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 المقدمة:  .1.1
ى الت   تشهدها بيئات الأعمال الحديثة، أصبحت إدارة الموارد   ات المتسارعة والتحولات الكير   ظل التغير

ف 
ة التنافسية وتعزيز     سعيها لتحقيق المير 

ية أحد الأعمدة الأساسية الت   تستند إليها المؤسسات ف  البشر
ية مجرد وظائف  اتيجيًا الأداء والاستدامة التنظيمية. ولم تعد الموارد البشر يكًا اسي  تنفيذية، بل أصبحت شر

   
كة أرامكو السعودية نموذجًا رائدًا ف    صياغة السياسات وتحقيق الأهداف طويلة الأمد. وتُعد شر

يسهم ف 
  الاقتصادين 

ا ف  ً ها تأثير كات النفطية على مستوى العالم وأكير هذا المجال، إذ تُصنف ضمن أكير الشر
، ما يجعل بيئتها   ثريًا للبحث والتحليل المحلى  والدول 

ا
 .(Alfes et al., 2013) التنظيمية مجالً

ية    هذه الدراسة  –تُعرف إدارة الموارد البشر
على أنها مجموعة من   –بوصفها المتغير المستقل ف 

هم والحفاظ عليهم، بما يحقق   الممارسات والأنشطة الت   تهدف إل توظيف الأفراد وتطويرهم وتحفير 
العادل للأداء، أهداف المؤسسة بأقصى كفاءة ممكنة. وتشمل هذه الممارسات التدريب المستمر، التقييم 

، والتواصل الفعّال بير  الإدارة والموظفير    
 Nisar et) الحوافز المادية والمعنوية، تخطيط المسار الوظيف 

al., 2017; Chughtai & Zafar, 2020).   وتؤكد الدراسات الحديثة أن هذه الممارسات تُمثل محركًا
 & Shin) رضا الموظف واستقراره المهت   حيويًا لتعزيز التفاعل الإيجابر  داخل بيئة العمل وزيادة  

Konrad, 2017). 

  
ام الموظف تجاه المؤسسة واستعداده  –بوصفه المتغير التابع  –أما الولاء الوظيف  فيشير إل مستوى الي  

 ،  
  أشكال متعددة مثل الولاء العاطف 

  لدعم نجاحها. ويتجلى الولاء ف 
للاستمرار فيها وبذل جهد إضاف 

 علاقة الموظف بالمنظمة والولاء المستمر، والولاء المعياري، حيث يعكس كل نوع جانبًا من جوانب

(Meyer & Allen, 1991).   ات الت   تعكس مدى فاعلية سياسات ويُعد هذا المفهوم من أبرز المؤشر
  تشكيل سلوك الموظف وموقفه تجاه جهة عمله 

ها ف  ية وتأثير  .الموارد البشر

ي والعادل تُسهم  ية ذات الطابع التحفير  وقد أجمعت العديد من الدراسات على أن ممارسات الموارد البشر
. كما أكدت بعض الأدبيات أن ثقافة الدعم     تعزيز شعور الانتماء والولاء لدى الموظفير 

ة ف  بصورة مباشر
ام الموظف تجاه مؤسسته، مما ي نعكس إيجابًا على مستويات التنظيم  والتمكير  الإداري تُعزز من الي  

  
 .(Eisenberger et al., 2002; Rhoades & Eisenberger, 2002) الرضا والاستقرار الوظيف 

، إلا أن الفجوة البحثية لا تزال   
ية والولاء الوظيف  ورغم غت  الأدبيات بالدراسات المتعلقة بالموارد البشر

قائمة، إذ ركزت أغلب الدراسات السابقة على قطاعات خدمية مثل التعليم والمصارف والرعاية الصحية،  
بنفس القدر من الاهتمام  – رغم خصوصيتها وتعقيداتها  –بينما لم تحظَ بيئة قطاع النفط والطاقة 

كما أن البيئة السعودية تحديدًا ما زالت بحاجة إل دراسات معمّقة   .(Al-Emadi et al., 2015) البحتر  
كات بحجم أرامكو ذات     شر

، خاصة ف    ولاء الموظفير 
تستكشف العوامل النفسية والسلوكية المؤثرة ف 

ة  .(Al-Swidi et al., 2021) الطبيعة الدولية والثقافة المؤسسية المتمير 
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من الناحية النظرية، تستند هذه الدراسة إل عدد من الأطر المفاهيمية الرصينة، أبرزها نظرية التبادل 
ض أن العلاقة بير  الموظف والمؤسسة تقوم على  (Social Exchange Theory) الاجتماع   ، والت   تفي 

امه تجاه المنظمة كما  .(Blau, 1964) مبدأ الأخذ والعطاء؛ فكلما شعر الموظف بالتقدير والإنصاف زاد الي  
، الذي (Perceived Organizational Support) تعتمد الدراسة على مفهوم الدعم التنظيم  المدرك

  تعزيز سلوكياته  
يؤكد على دور شعور الموظف باهتمام المؤسسة برفاهيته وتقديرها لمساهماته ف 

  
 .(Eisenberger et al., 2002) الإيجابية ورفع مستوى ولائه الوظيف 

  منطقة  
كة أرامكو ف    شر

ها على موظف  أما من الناحية التطبيقية، فتنبع أهمية هذه الدراسة من تركير 
  هذه 

كة وإدارة مشاريعها التقنية. ويواجه الموظفون ف  اتيجيًا لعمليات الشر الظهران، والت   تُعد مركزًا اسي 
ايدة، ما قد يؤثر على مست . لذلك المنطقة تحديات مهنية وضغوطًا عملية مي    

ويات الرضا والولاء الوظيف 
  ضمن هذا السياق  

ية والولاء الوظيف  تهدف هذه الدراسة إل تحليل العلاقة بير  ممارسات الموارد البشر
  تحسير  السياسات الإدارية وتعزيز استقرار القوى العاملة

، بما يُسهم ف   
  والوظيف 

 .المكاب 

وتسعى الدراسة إل تقديم إسهام علم  من خلال ردم الفجوة بير  التنظير والتطبيق، عير تحليل كيف تؤثر  
  بيئة نفطية سعودية ذات طابع معولم، مستفيدة من نتائج  

ية على ولاء الموظفير  ف  سياسات الموارد البشر
،  Al-Samman (2016) دراسات سابقة مثل دراسة ام التنظيم  الت   أوضحت أثر التدريب على الالي  

  العلاقة بير  ممارسات الموارد   Nisar et al. (2017) ودراسة
  كوسيط ف 

الت   أثبتت دور الرضا الوظيف 
ية والولاء المؤسس    .البشر

  هذه الدراسة المنهجية الوصفيّة التحليلية باستخدام أداة الاستبانة، وذلك لجمع البيانات من  
وستُعتمد ف 

  الظهران. ويُعد هذا المنهج مناسبًا لقياس العلاقة بير  ممارسات إدارة الموارد  
  أرامكو ف 

عينة من موظف 
  بصورة كمية وموثوقة، تتيح ال

ية ومستويات الولاء الوظيف    السياقات البشر
خروج بنتائج قابلة للتطبيق ف 

 التنظيمية المماثلة. 
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 مشكلة الدراسة  .1.2
كات العالمية، لا تزال العلاقة بير   ية داخل الشر   ممارسات إدارة الموارد البشر

رغم التطورات الملحوظة ف 
  بيئات العمل ذات  

  بحاجة إل مزيد من البحث، خاصة ف 
هذه الممارسات ومستوى الولاء الوظيف 

كة أرامكو  السعودية، نظرًا لحجمها  الطبيعة التقنية والتنظيمية المعقدة كقطاع النفط والطاقة. وتُعد شر
، بيئة مثالية لدراسة هذه العلاقة بشكل معمق   .العالم  وتعقيدها الهيكلى 

  
ية والولاء الوظيف  ا على دراسة العلاقة بير  الموارد البشر ً ا كبير ، تُظهر الأدبيات تركير ً على المستوى الأكاديم 

كات الطاقة والصناعة بنفس القدر    القطاعات الخدمية مثل التعليم والمصارف، بينما لم تحظَ بيئة شر
ف 

، فعدد الدراسات الت   تناولت من الاهتمام، رغم اختلاف التحديات والسياقات. أما على الم ستوى المحلى 
  أرامكو 

  ف 
ية والولاء الوظيف    منطقة الظهران  –العلاقة بير  ممارسات الموارد البشر

لا يزال  –خاصة ف 
 محدودًا، مما يخلق فجوة معرفية وتطبيقية يصعب تجاهلها. 

 فجوات على المستوى النظري

ى مثل قطاع  •   بيئات صناعية كير
تركير  معظم الدراسات على بيئات عمل خدمية دون التعمق ف 

 .النفط
  سياق   •

  ف 
ات الولاء الوظيف  ية ومؤشر قلة الأطر النظرية الت   تربط بير  ممارسات الموارد البشر

 .سعودي معاصر
  ضمن نموذج  •

( والولاء الوظيف  ندرة الدراسات الت   تدمج بير  الأبعاد النفسية )مثل الرضا والتمكير 
 تحليلى  متكامل. 

ي  .1.2.1
 فجوات على المستوى التطبيف 

كة   •   أرامكو على وجه التحديد، رغم مكانة الشر
محدودية الدراسات الميدانية الت   تستهدف موظف 

 .محليًا وعالميًا
  بيئة عمل ذات طابع تقت   وضغط  •

ية ف  غياب بيانات دقيقة توضّح أثر ممارسات الموارد البشر
  مرتفع 

 .وظيف 
كة   • قلة الدراسات الت   تناولت منطقة الظهران تحديدًا، رغم كونها مركزًا حيويًا لإدارة عمليات الشر

اتيجية.  وعاتها الاسي   ومشر

 :السؤال الرئيسي للدراسة  

  منطقة  
كة أرامكو السعودية ف    شر

  لدى موظف 
ية على الولاء الوظيف  ما أثر ممارسات إدارة الموارد البشر

 الظهران؟
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 أهمية الدراسة  .1.3
  سوق العمل 

ا ف  ً ها تأثير كات عالميًا، وأكير ها على واحدة من أكير الشر تنبع أهمية هذه الدراسة من تركير 
وري  ات المتسارعة الت   تشهدها بيئات الأعمال، أصبح من الض  كة أرامكو. ومع التغير السعودي، وه  شر

، وعلى وج  ية على سلوكيات الموظفير  ه الخصوص، على مستوى فهم كيف تؤثر ممارسات الموارد البشر
  آنٍ واحد، من خلال  

  لديهم. ومن هنا، تسعى الدراسة إل تقديم قيمة معرفية وتطبيقية ف 
الولاء الوظيف 

  بناء وتعزيز  
ية داخل بيئة عمل معقدة، واستكشاف أثرها ف  تحليل الممارسات الفعلية لإدارة الموارد البشر

 .الولاء المؤسس  

  قطاع النفط والطاقة  
ويُعزز من أهمية هذه الدراسة ندرة الأبحاث الت   تناولت هذا الموضوع تحديدًا ف 

  منطقة الظهران، مما يجعل نتائجها ذات أهمية مزدوجة لكل من الباحثير  
داخل المملكة، خاصة ف 

 وصنّاع القرار الإداري. 

 على المستوى النظري:  .1.3.1
•    

  ف 
ية والولاء الوظيف    سد فجوة معرفية حول العلاقة بير  ممارسات الموارد البشر

تُسهم الدراسة ف 
ى   .بيئة صناعية سعودية كير

تقدم إطارًا مفاهيميًا تحليليًا يستند إل نظريات تنظيمية وسلوكية راسخة مثل نظرية التبادل  •
ية.    مجال إدارة الموارد البشر

ي الأدبيات الحديثة ف  ، والدعم التنظيم  المدرك، بما يُير  الاجتماع 

 

1.3.2.  : ي
 على المستوى التطبيف 

  أرامكو من تقييم فعالية السياسات   •
ن صناع القرار ف 

ّ
توفر الدراسة بيانات ميدانية دقيقة تمك

ية    مجال الموارد البشر
 .الحالية ف 

، التدريب، العدالة التنظيمية،  •   مجالات التحفير 
اح تحسينات عملية ف  تُمكن النتائج من اقي 

 .وتخطيط المسار المهت   

، ورفع مستوى  • ، وتعزيز الاستقرار المهت     تقليل معدلات دوران الموظفير 
قد تُسهم الدراسة ف 

، خاصة ضمن بيئة تشغيلية عالية الضغط مثل منطقة الظهران  
 .الولاء الوظيف 
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 أسئلة الدراسة1.4

ية  انطلاقًا من مشكلة الدراسة وأهميتها، وحرصًا على فهم أعمق للعلاقة بير  ممارسات إدارة الموارد البشر
كة أرامكو السعودية، جاءت أسئلة البحث التالية   بيئة عمل صناعية متقدمة مثل شر

  ف 
 :والولاء الوظيف 

 :السؤال الرئيس 1.4.1

•    
كة أرامكو السعودية ف    شر

  لدى موظف 
ية على الولاء الوظيف  ما أثر ممارسات إدارة الموارد البشر

 منطقة الظهران؟

 :الأسئلة الفرعية 1.4.2 

كة أرامكو بمنطقة الظهران من وجهة نظر  .1   شر
ية شيوعًا ف  ما أكير ممارسات إدارة الموارد البشر

؟   الموظفير 

، وتخطيط   .2 ية )التدريب، الحوافز، تقييم الأداء، التمكير  ما مدى إسهام ممارسات إدارة الموارد البشر
؟   

  تعزيز الولاء الوظيف 
( ف   المسار المهت  

كة؟  .3   تجاه الشر
ية ومستوى ولائهم العاطف   ما العلاقة بير  رضا الموظفير  عن ممارسات الموارد البشر

؟  .4  
ام الموظفير  الوظيف   ما أثر الدعم التنظيم  المدرك على مستوى الي  

، المستمر، المعياري( باختلاف نوعية الممارسات  .5  
  )العاطف 

هل تختلف مستويات الولاء الوظيف 
 الإدارية المطبقة؟ 

  العمل   .6
ية على استعدادهم للاستمرار ف  ما أثر إدراك الموظفير  لعدالة ممارسات الموارد البشر

كة؟   بالشر

ات الديموغرافية  .7   تعزى إل المتغير
  مستويات الولاء الوظيف 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ف 
، الوظيفة(؟  )الجنس، عدد سنوات الخدمة، المؤهل العلم 
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 الدراسة أهداف 1.5

كة     شر
  لدى موظف 

ية على الولاء الوظيف  يهدف هذا البحث إل تحليل أثر ممارسات إدارة الموارد البشر
  منطقة الظهران، وذلك من خلال ما يلى  

 :أرامكو السعودية ف 

 أولًا: الهدف العام 

  بيئة عمل صناعية   •
  ف 

ية ومستويات الولاء الوظيف  تحليل العلاقة بير  ممارسات إدارة الموارد البشر
كة أرامكو السعودية  .متقدمة مثل شر

 ثانيًا: الأهداف الفرعية 

كة أرامكو من وجهة نظر الموظفير   .1   شر
ية شيوعًا ف   .التعرف على أكير ممارسات إدارة الموارد البشر

، وتخطيط  .2 ية )التدريب، تقييم الأداء، الحوافز، التمكير  قياس أثر ممارسات إدارة الموارد البشر
، المستمر، المعياري(   

  )العاطف 
( على أشكال الولاء الوظيف   .المسار المهت  

  تجاه   .3
ية ومستوى ولائهم العاطف  تحليل العلاقة بير  رضا الموظفير  عن ممارسات الموارد البشر

كة   .الشر

4.   
ام الموظفير  الوظيف   .فحص أثر الدعم التنظيم  المدرك على مستوى الي  

كة .5   العمل بالشر
 .دراسة أثر إدراك العدالة التنظيمية على استعداد الموظفير  للاستمرار ف 

ات  .6   تعزى إل المتغير
  مستويات الولاء الوظيف 

اختبار وجود فروق ذات دلالة إحصائية ف 
، الوظيفة(   .الديموغرافية )الجنس، عدد سنوات الخدمة، المؤهل العلم 

ية وتعزيز  .7 كة أرامكو لتحسير  ممارسات إدارة الموارد البشر   شر
تقديم توصيات عملية لصنّاع القرار ف 
  بيئة عالية الضغط

  ف 
 .الولاء الوظيف 
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 فرضيات الدراسة  1.6

 :الفرضية الرئيسية

•  :H₀  ية ومستوى الولاء لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  ممارسات إدارة الموارد البشر
  منطقة الظهران

كة أرامكو السعودية ف    شر
  لدى موظف 

 .الوظيف 

•  :H₁   
ية ومستوى الولاء الوظيف  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  ممارسات إدارة الموارد البشر

  منطقة الظهران
كة أرامكو السعودية ف    شر

 .لدى موظف 

 :الفرضيات الفرعية

ية )التدريب، تقييم الأداء،  .1 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  ممارسات إدارة الموارد البشر
 ،  

  بأنواعه )العاطف 
( ومستويات الولاء الوظيف  ، وتخطيط المسار المهت   الحوافز، التمكير 

 .المستمر، المعياري( 

ية ومستوى  .2 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  رضا الموظفير  عن ممارسات الموارد البشر
كة   تجاه الشر

 .ولائهم العاطف 

3.   
ام الموظفير  الوظيف   .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  الدعم التنظيم  المدرك ومستوى الي  

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  إدراك الموظفير  للعدالة التنظيمية واستعدادهم للاستمرار   .4
كة   العمل بالشر

 .ف 

ات الديموغرافية   .5   تعزى إل المتغير
  مستويات الولاء الوظيف 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية ف 
، الوظيفة(   .)الجنس، عدد سنوات الخدمة، المؤهل العلم 
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 نموذج الدراسة  .1.4
 

 ( 1الشكل )

 

 

 

 المتغت  التابع                                                                      المتغت  المستقل         

 

 

 

H₁ 

 

 تم تصميمه بواسطة الباحث ( 1الشكل ) 

 

 

 

 

 

  
 الولاء الوظيف 

•   
 الولاء العاطف 

 الولاء المستمر  •
 الولاء المعياري  •

ية   ممارسات إدارة الموارد البشر

 التدريب  •

 تقييم الأداء   •

 الحوافز  •

 التمكير    •

 .تخطيط المسار المهت     •
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 منهجية الدراسة  .1.5
  التحليلى  لكونه الأنسب لطبيعة موضوع البحث القائم على دراسة 

تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصف 

منطقة     
ف  السعودية  أرامكو  كة  شر   

موظف  لدى    
الوظيف  الولاء  على  ية  البشر الموارد  إدارة  ممارسات  أثر 

بير   العلاقة  وتحليل  الظاهرة كما ه   إل وصف  المنهج  بشكل علم   الظهران، حيث يسعى هذا  اتها  متغير  

ة زمنية واحدة بما يتيح الحصول    في 
، وقد تم تصميم الدراسة بأسلوب مقطعى  لجمع البيانات ف  ومنهجر 

. تم تحديد مجتمع الدراسة ليشمل جميع الموظفير  العاملير    على صورة شاملة وواقعية عن الوضع الحال 

وتم   الظهران،  منطقة    
ف  أرامكو  كة  شر وإدارات  مقار    

المعاينة  ف  أسلوب  باستخدام  ممثلة  عينة  اختيار 

وتم   الخدمة،  سنوات  وعدد  الوظيفية  والمستويات  الإدارات  مختلف  تمثيل  لضمان  الطبقية  العشوائية 

استخدمت  للتعميم.  وقابليتها  النتائج  دقة  الملائمة لضمان  الإحصائية  المعايير  العينة وفق  تحديد حجم 

انات، وقد تم تصميمها بالاعتماد على مقياس ليكرت الخماس  لقياس أبعاد الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البي

ية والت   تشمل التدريب وتقييم الأداء والحوافز    ممارسات إدارة الموارد البشر
المتغير المستقل المتمثل ف 

  والذي  
الوظيف  الولاء    

المتمثل ف  التابع  المتغير  أبعاد  ، وكذلك  المهت   المسار  يتضمن  والتمكير  وتخطيط 

  والولاء المستمر والولاء المعياري، إضافة إل بعض البيانات الديموغرافية المتعلقة بالجنس 
الولاء العاطف 

وعدد سنوات الخدمة والمؤهل العلم  والوظيفة، وقد تم التأكد من صدق أداة القياس من خلال عرضها  

  مجال الموار 
ية والسلوك التنظيم  للتأكد من على مجموعة من المحكمير  الأكاديميير  والمختصير  ف  د البشر

ملاءمتها ووضوحها وشموليتها، كما تم التحقق من ثباتها من خلال حساب معامل كرونباخ ألفا، وبعد الانتهاء  

  
نامج الإحصاب  ، حيث سيتم تطبيق الأساليب SPSS من جمع البيانات سيتم إدخالها وتحليلها باستخدام الير

الوصفية كالمتوس ات، الإحصائية  المتغير ووصف  العينة  خصائص  لتحليل  المعيارية  والانحرافات  طات 

اختبار مثل  الاستنتاجية  الأساليب  إل  الأحادي (t) بالإضافة  التباين  الارتباط  ANOVA وتحليل  ومعامل 

ية  البشر الموارد  إدارة  بير  ممارسات  العلاقة  الدراسة والكشف عن طبيعة وقوة  سون لاختبار فرضيات  بير

  لدى الموظفير  
 .ومستوى الولاء الوظيف 
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 الدراسة الميدانية .1.6
  منطقة الظهران، حيث سيتم  

كة أرامكو السعودية ف    شر
تستهدف الدراسة الميدانية عينة تمثيلية من موظف 

استخدام طريقة المعاينة العشوائية الطبقية الت   تضمن توزيعًا متوازنًا لمختلف الفئات الوظيفية، الإدارات، 

ات الزمنية للخدمة، مما يعزز من دق ة النتائج وقابليتها للتعميم على مجتمع المستويات الوظيفية، والفي 

ونية والمطبوعة بعناية لضمان شمولية   . سيتم تصميم أداة جمع البيانات وه  الاستبانة الإلكي  الدراسة الكلى 

ام   الالي   مع   ،  
الوظيف  الولاء  ومستويات  ية  البشر الموارد  إدارة  بممارسات  المتعلقة  الأبعاد  وتغطية كافة 

 .الخماس  لضمان سهولة الإجابة وقياس دقيق للمواقف والآراءباستخدام مقياس ليكرت 

كة، مع     الشر
  الداخلى  وأنظمة التواصل المؤسس  المعتمدة ف 

وب  يد الإلكي  ونيًا عير الير ستُوزع الاستبانة إلكي 

ام بإجراءات   توفير نسخ ورقية عند الحاجة لضمان وصولها إل جميع الفئات المستهدفة، مع مراعاة الالي  

ة من المشا ، وتوضيح أهمية الدراسة وأهدافها، أخلاقية صارمة تشمل الحصول على الموافقة المستنير ركير 

   
مع ضمان الشية التامة للبيانات وعدم استخدامها إلا لأغراض البحث، إضافة إل تأكيد حق المشاركير  ف 

  
  أي مرحلة من مراحل الدراسة دون أية آثار سلبية على وضعهم الوظيف 

 .الانسحاب ف 

ة جمع البيانات، سيتم إجراء عملية مراجعة دقيقة للبيانات الواردة لتنظيفها من القيم الناقصة  بعد إغلاق في 

أو غير المكتملة، وكذلك التعرف على القيم الشاذة أو المتناقضة الت   قد تؤثر على نتائج التحليل، وسيتم 

  التح
  باستخدام برنامجتصنيف وتنظيم البيانات بشكل منهجر  لإعدادها للدخول ف 

 .SPSS ليل الإحصاب 

تهدف هذه الدراسة الميدانية إل توفير قاعدة بيانات دقيقة وموثوقة تعكس الواقع الفعلى  لممارسات إدارة 

كة أرامكو، مما يمكن الباحث من اختبار    بيئة العمل الفعلية بشر
  ف 

ية ومستويات الولاء الوظيف  الموارد البشر

ات محل الدراسة، وبالتال  فرضيات الدراسة بشكل علم  واستنتاج علاقات ذات دلالة إحصائ ية بير  المتغير

تقديم توصيات عملية تستند إل بيانات حقيقية تدعم تطوير الأداء المؤسس  وتحسير  بيئة العمل وتعزيز 

 .  
 الولاء الوظيف 
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ح .1.7 وع المقت   مخطط المشر
 

منهجر   بشكل  الدراسة  لإنجاز  اتباعها  سيتم  الت    الأساسية  الخطوات  ح  المقي  وع  المشر مخطط  يتضمن 

إدارة   بمجالات  الصلة  ذات  السابقة  الدراسات  للدراسة وجمع  النظري  الإطار  بإعداد  يبدأ  ومنظم، حيث 

، تليها مرحلة تصميم أداة البحث )الاستبانة( مع    
ية والولاء الوظيف  كير  على الصدق والثبات  الموارد البشر الي 

اء واختبار المقياس إحصائيًا  .من خلال استشارة الخير

لضمان  الطبقية  العشوائية  المعاينة  أسلوب  وفق  البحث  وعينة  الدراسة  مجتمع  تحديد  يتم  ذلك،  بعد 

ضمان   مع  وورقيًا  ونيًا  إلكي  الاستبانة  توزي    ع  عير  الميدانية  البيانات  جمع  عملية  تليها  الشامل،  التمثيل 

 .الإجراءات الأخلاقية اللازمة 

امج  الير باستخدام  إحصائيًا  وتحليلها  وتنظيفها  البيانات  إدخال  مرحلة    
تأب  البيانات،  جمع  استكمال  بعد 

 .، حيث يتم اختبار الفرضيات وتفسير النتائج بناءا على الأهداف والأسئلة البحثية SPSS المناسبة مثل

مجالات   اح  واقي  للمؤسسة،  العملية  التوصيات  تقديم  يليها  مفصل،  بشكل  النتائج  صياغة  يتم  ا،  ً وأخير

  هذا المجال الحيوي
 .للدراسات المستقبلية لتعزيز المعرفة والبحث ف 
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: الدراسات السابقة  .2 ي
 الفصل الثان 
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 المقدمة:  2.1
ية حجر الزاوية    عض العولمة والتحولات الاقتصادية والاجتماعية الشيعة، أصبحت إدارة الموارد البشر

ف 
  تحقيق التنمية المستدامة للمؤسسات، حيث لم تعد تقتض على الجوانب الإدارية التقليدية بل توسعت 

ف 
اتيجية الت   تدعم الابتكار وتحفز الأداء التنظي تُعد   .(Boxall & Purcell, 2016) م  لتشمل الأدوار الاسي 

  ضمان استمرارية الأعمال من خلال  
ية المورد الأكير حيوية للمؤسسات، إذ تلعب دورًا محوريًا ف  الموارد البشر

، مما ينعكس إيجابًا على مستوى    
ين وتحقيق رضاهم الوظيف  تعزيز الكفاءات والاحتفاظ بالعاملير  الممير 

 .(Wright & McMahan, 2011) الولاء المؤسس  

ام الموظف واستعداده للبقاء داخل المؤسسة، ويتجسد   ا نفسيًا مركبًا يعكس الي   ً   يُعتير مؤشر
الولاء الوظيف 

  عميق، الولاء المستمر الذي يرتبط 
  الذي يعير عن ارتباط وجداب 

: الولاء العاطف    ثلاثة أبعاد رئيسة ه 
ف 

ي الذي  المعياري  والولاء  للبقاء،  والمكافأة  التكلفة    بحسابات 
الأخلاف  ام  والالي   بالواجب  شعور  من   نبع 

(Meyer & Allen, 1991).  يشكل حيث  والطاقة،  النفط  قطاع    
ف  بالغة  بأهمية  يحظ   المفهوم  هذا 

التنظيمية  والضغوط  الصعبة،  الفنية  الطبيعة  نتيجة  التعقيد  بالغ  تحديًا  ين  المتمير  بالموظفير   الاحتفاظ 
ايدة، والتنافس العالم  الشديد  .(Al-Emadi et al., 2015) المي  

  التدريب المستمر، التقييم العادل  
ية المتمثلة ف  تؤكد الدراسات الحديثة أن ممارسات إدارة الموارد البشر

الولاء  تعزيز    
ف  رئيسًا  دورًا  تلعب  المهت    المسار  وتخطيط   ،  

الوظيف  التمكير   المتنوعة،  الحوافز  للأداء، 
التفاعل على  تحفز  ومحفزة  داعمة  عمل  بيئة  خلق  خلال  من   ،  

الأمد  الوظيف  طويل  ام  والالي    الإيجابر  

(Kuvaas, 2008; Alfes et al., 2013).  ة حول كيفية تطبيق ولكن، لا تزال هناك فجوات معرفية كبير
بخصائص   تتمير   الت    السعودية،  أرامكو  كة  شر مثل  المعقدة  الصناعية  العمل  بيئات    

ف  الممارسات  هذه 
ة  .(Al-Swidi et al., 2021) تنظيمية فريدة وأعباء وظيفية كبير

، الدعم التنظيم    
ات النفسية والتنظيمية الوسيطة مثل الرضا الوظيف  ز أهمية المتغير علاوة على ذلك، تير

الموارد   إدارة  بير  ممارسات  العلاقة  تعديل وتعزيز    
ف  تكامليًا  تلعب دورًا  الت    التنظيمية  والعدالة  المدرك، 

ات عناصر حاس ، حيث تُعد هذه المتغير  
ية والولاء الوظيف  مة لفهم سلوك الموظفير  بشكل أكير عمقًا البشر

الطويل  المدى  على  الإدارية  السياسات  أثر   & Eisenberger et al., 2002; Rhoades) وتحليل 

Eisenberger, 2002). 

المجال، مع تركير      
السابقة ف  المراجعة لتوفر رؤية شاملة للنظريات والدراسات    هذه 

بناءا على ذلك، تأب 
كة أرامكو السعودية، بهدف بناء قاعدة معرفية صلبة تدعم تطوير   خاص على التطبيق العملى  داخل بيئة شر

ممار  تحسير   نحو  الجهود  ويوجه  البحثية  الفجوات  يعالج  دقيق  بحتر   ية  نموذج  البشر الموارد  إدارة  سات 
  هذا القطاع الحيوي. 

، الأمر الذي ينعكس بدوره على استقرار وكفاءة القوى العاملة ف   
 وتعزيز الولاء الوظيف 
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ية المتغت  المستقل 2.2  ممارسات إدارة الموارد البشر
ية بأنها مجموعة السياسات والإجراءات الت   تتبعها المؤسسات لجذب   تُعرف ممارسات إدارة الموارد البشر

بفعالية المنظمة  أهداف  يحقق  بما  بها  والاحتفاظ  ها،  تحفير  تطويرها،  ية،  البشر  ,Armstrong) الموارد 

وتشمل هذه الممارسات عدة أبعاد رئيسية، منها التدريب والتطوير، تقييم الأداء، الحوافز المادية  .(2020
الموظفير    أداء  تُعد محركات رئيسة لتحسير   ، والت    المهت   المسار  التمكير  الإداري، وتخطيط  والمعنوية، 

امهم تجاه المنظمة  .(Kuvaas, 2008; Boxall & Purcell, 2016) وتعزيز الي  

  رفع كفاءة الموظفير  وتطوير مهاراتهم مما يعزز 
  التدريب المستمر يُسهم ف 

أثبتت الدراسات أن الاستثمار ف 
  

الوظيف  والرضا  بالانتماء  شعورهم  العادل  .(Jehanzeb & Bashir, 2013) من  الأداء  تقييم  أن  كما 
إيجابًا على مستويات  التنظيمية، مما ينعكس  العدالة  الموظفير  وتعزيز  أداة مهمة لتحفير   يُعد  والمنصف 

  تعزيز الدافعية الداخلية   .(DeNisi & Pritchard, 2006) الولاء
 ف 

ا
ويُظهر الحوافز المتنوعة دورًا فاعلً

  
ام الوظيف   .(Deci & Ryan, 2000) والخارجية، وبالتال  تحسير  الالي  

  
التمكير  الإداري يُعزز من شعور الموظفير  بالمسؤولية والقدرة على اتخاذ القرار، مما يزيد من مشاركتهم ف 

المؤسس   الولاء  ويعزز  واضحة  .(Spreitzer, 1995) العمل  رؤية  يوفر  فهو  المهت    المسار  تخطيط  أما 
الأداء   وتحفير   الدوران  معدلات  تقليل    

ف  يسهم  مما  المنظمة،  داخل  المهت    مستقبلهم  حول  للموظفير  
 .(Greenhaus et al., 2010) المستدام

  تطبيقها بفعالية  
ية، لا تزال هناك تحديات ف    تطوير ممارسات الموارد البشر

وعلى الرغم من التقدم الكبير ف 
  البيئات الصناعية المعقدة مثل قطاع النفط والطاقة، حيث تتطلب طبيعة العمل والضغوط التنظيمية  

ف 
 .(Al-Emadi et al., 2015) ممارسات متخصصة تأخذ بعير  الاعتبار خصوصيات هذه القطاعات

ى مثل أرامكو السعودية   كات كير   شر
لذلك، فإن فهم تأثير هذه الممارسات على سلوكيات الموظفير  وولائهم ف 

 يمثل جانبًا حيويًا يسعى البحث الحال  إل إبرازه وتطويره. 
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ي  المتغت  التابع 2.3
 الولاء الوظيف 

 

ام الموظف واستعداده للبقاء داخل المنظمة والمساهمة     هو مفهوم مركب يعكس مدى الي  
الولاء الوظيف 

الموظف  بير   والسلوكية  النفسية  العلاقة  طبيعة  عن  تعير  متعددة  أبعادًا  ويشمل  أهدافها،  تحقيق    
ف 

الذي  .(Meyer & Allen, 1991) والمؤسسة  ،  
العاطف  الولاء  أبعاد رئيسية:  يتضمن هذا المفهوم ثلاثة 

  قوي بالمنظمة وشعور بالانتماء؛ الولاء المستمر، الذي يعتمد على تقدير تكاليف  
يعير عن ارتباط وجداب 

 .ترك العمل مقابل فوائد البقاء؛ والولاء المعياري، الذي يرتكز على القيم الأخلاقية والواجب تجاه المؤسسة 

  يؤثر بشكل مباشر على تحسير  أداء الأفراد وتقليل معدلات  
أظهرت العديد من الدراسات أن الولاء الوظيف 

  الاستقرار التنظيم  وتعزيز الكفاءة الشاملة
، مما يسهم ف   

كما   .(Mowday et al., 1982) الدوران الوظيف 
  مواجهة التحديات

  ودعم أهداف المنظمة ف 
 Allen) أن الولاء المرتفع يعزز من الاستعداد لبذل جهد إضاف 

& Meyer, 1996). 

  ذا أهمية خاصة بسبب طبيعة  
  بيئات العمل الصناعية، مثل قطاع النفط والطاقة، يُعتير الولاء الوظيف 

ف 
العمل الصعبة ومتطلبات الأمان والسلامة العالية، بالإضافة إل الحاجة لاستقرار القوى العاملة للحفاظ 

  مثل هذه Al-Emadi et al., 2015على استمرارية العمليات ) 
  ف 

أبعاد الولاء الوظيف  (. لذا، فإن دراسة 
ية.   البيئات تتيح فهمًا أعمق للسلوك التنظيم  وتقديم توصيات عملية لتحسير  سياسات الموارد البشر
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 العلاقة بي   المتغت  المستقل والمتغت  التابع  2.4
 

التنظيمية  البحوث    
ف  مركزيًا  محورًا    

الوظيف  والولاء  ية  البشر الموارد  إدارة  ممارسات  بير   العلاقة  تشكل 
ام     تعزيز الي  

ية تلعب دورًا جوهريًا ف  الحديثة، إذ تشير الأدبيات إل أن جودة وفعالية ممارسات الموارد البشر
المنظمة تجاه  والتطوير  .(Kuvaas, 2008) الموظفير   التدريب  مثل  ية،  البشر الموارد  ممارسات  تمثل 

المسار   الإداري، وتخطيط  والتمكير   والمعنوية،  المادية  الحوافز  العادل للأداء، وتوفير  والتقييم  المستمر، 
  خلق بيئة عمل داعمة ومحفزة

اتيجية تسهم ف  ، أدوات اسي   .(Boxall & Purcell, 2016) المهت  

تشير الدراسات إل أن التدريب المستمر يعزز من كفاءة الموظفير  ويزيد من شعورهم بالرضا والولاء، وذلك 
 ,Jehanzeb & Bashir) من خلال تمكينهم من تطوير مهاراتهم وزيادة جاهزيتهم لمواجهة تحديات العمل

ام والسلوكيات   .(2013   إدراك الموظفير  للعدالة التنظيمية، مما يدعم الالي  
كما يؤثر تقييم الأداء العادل ف 

المنظمة تجاه  المتنوعة من  .(DeNisi & Pritchard, 2006) الإيجابية  الحوافز  تعتير  إضافة إل ذلك، 
  

 & Deci) العوامل المحفزة الت   تعزز الدافعية الداخلية والخارجية، مما ينعكس على زيادة الولاء الوظيف 

Ryan, 2000). 

ويعزز التمكير  الإداري شعور الموظفير  بالمسؤولية ويحفزهم على اتخاذ قرارات تدعم أهداف المنظمة، 
معدل   من  يقلل  مما   ،  

الوظيف  للموظف حول مستقبله  واضحة  رؤية  المهت    المسار  تخطيط  يوفر  بينما 
 .(Spreitzer, 1995; Greenhaus et al., 2010) الدوران ويعزز الولاء

  قد يختلف باختلاف طبيعة 
وبالرغم من هذا، توضح الدراسات أن تأثير هذه الممارسات على الولاء الوظيف 

ية  البيئة التنظيمية والصناعية، إذ تحتاج القطاعات التقنية والصناعية إل تكييف ممارسات الموارد البشر
 .(Al-Swidi et al., 2021) لتتناسب مع التحديات الخاصة بها

التنظيم   الدعم   ،  
الوظيف  الرضا  مثل  الوسيطة  والتنظيمية  النفسية  ات  المتغير تلعب  ذلك،  على  علاوة 

  ،  
الوظيف  والولاء  ية  البشر الموارد  بير  ممارسات  العلاقة  تعميق    

ف  مهمًا  دورًا  التنظيمية  والعدالة  المدرك، 
 Eisenberger et) الموظفير  حيث تعمل كعوامل مساعدة تعزز من تأثير السياسات الإدارية على سلوك  

al., 2002; Rhoades & Eisenberger, 2002). 

ية فعالة  بناءا على ذلك، فإن فهم هذه العلاقة بشكل شامل يمكن المؤسسات من تطوير سياسات موارد بشر
 . ، وزيادة الأداء التنظيم   

 تضمن تحقيق استقرار القوى العاملة، وتعزيز الولاء الوظيف 
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 الخاتمة  2.5
 

ية    فهم العلاقة المعقدة والبالغة الأهمية بير  ممارسات إدارة الموارد البشر
تجسد هذه الدراسة إسهامًا رائدًا ف 

  منطقة الظهران، حيث  
كة أرامكو السعودية ف  اتيجية وحيوية كبيئة شر ، داخل بيئة عمل اسي   

والولاء الوظيف 
ت الإدارية والتنظيمية المتقدمة. من خلال تحليل  يتقاطع فيها الطابع الصناع  والتقت   العال  مع التحديا

ية المتطورة، والت   تشمل التدريب  معمق للأدبيات والبيانات الميدانية، تتضح أن ممارسات الموارد البشر
  ، ، وتخطيط المسار المهت    

المستمر، تقييم الأداء العادل، تقديم الحوافز المادية والمعنوية، التمكير  الوظيف 
، وهو ما  تشكل العمود   ام الراسخ لدى الموظفير  الفقري لبناء ثقافة مؤسسية ترتكز على الولاء العميق والالي  

  السوق المحلية والعالمية
ة أساسية لاستدامة الأداء المتمير  وتحقيق التفوق التنافس  ف   .يُعد ركير 

  تعميق الفهم العلم  لآليات التأثير بير  
ز كذلك الأبعاد النفسية والتنظيمية الت   تساهم ف  إن هذه الدراسة تُير

، حيث يلعب الدعم التنظيم  المدرك، العدالة التنظيمية، والرضا    
ية والولاء الوظيف  ممارسات الموارد البشر

  أدوارًا مركزية كوسائط تفاعلية تعزز من فعالية
ن المؤسسات من صياغة    الوظيف 

ّ
السياسات الإدارية، مما يُمك

ات البيئية والاقتصادية والاجتماعية  اتيجيات أكير دقة ومرونة لمواجهة المتغير  .اسي 

بالأدوات  السعودية  أرامكو  كة    شر
ف  القرار  يمد صناع   

ا
متكاملً تحليليًا  نموذجًا  الدراسة  تقدم هذه  وعليه، 

ية بما يتوافق مع متطلبات العض، ويعزز من بيئة  ورية لتطوير منظومة إدارة الموارد البشر والمعلومات الض 
  ،  

الوظيف  الدوران  تقليل معدلات    
ف  تُسهم  الت    الجاذبة  الخدمات العمل  الأداء، والارتقاء بجودة  وتحفير  

 .والمنتجات

ورة  ي، كما تظهر نتائج هذه الدراسة، ليس خيارًا بل صر    رأس المال البشر
إن الاستثمار المنهجر  والمستدام ف 

  ظل المنافسة العالمية المتصاعدة، 
كة على الابتكار والتطوير المستمر ف  اتيجية حتمية لضمان قدرة الشر اسي 

امها الراسخ بالتمير  المؤسس  والريادة الص  .ناعيةوهو ما يعكس الي  

  بتقديم إسهام أكاديم  يعزز من المعرفة النظرية، بل تفتح 
وبناءا على ما سبق، فإن هذه الدراسة لا تكتف 

آفاقًا تطبيقية واسعة، من خلال تقديم توصيات مدعومة بأدلة علمية يمكن أن تشكل خارطة طريق حقيقية 
الذي   الأمر   ،  

الوظيف  الولاء  وتعزيز  ية  البشر الموارد  ممارسات  لمستقبل لتطوير  متينة  قاعدة  بناء  يضمن 
كة   كة أرامكو السعودية لتعزيز مكانتها كشر أمام شر مة وفعالة، مما يمهد الطريق  مستدام وقوى عاملة ملي  

ة على الصعيدين المحلى  والعالم    .رائدة ومتمير 

 
 

 

 



امعة ميدأوشنج  

 كلية الإدارة 

دارة المشاري    ع بكالوريوس إقسم /   

 

21 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: منهجية الدراسة . 3
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 المقدمة. 3.1
  اختبار فرضياتها والإجابة  

ة المنهجية الت   تستند إليها الدراسة ف  يُعد الفصل الثالث من هذا البحث الركير 
  تصميمها 

على أسئلتها البحثية، حيث يتناول هذا الفصل منهجية الدراسة والخطوات العلمية المتبعة ف 
ثل الجش الذي يربط بير  الإطارين وتنفيذها بصورة منهجية ومنظمة. وتنبع أهمية هذا الفصل من كونه يم 

ها للوصول إل    جمع البيانات، وتحليلها، وتفسير
، إذ يُوضح الأسلوب الذي تم اتباعه ف   

النظري والتطبيف 
 .نتائج دقيقة وموضوعية 

اعتمدت الدراسة منهجًا وصفيًا تحليليًا لملاءمته لطبيعة الموضوع الذي يهدف إل تحليل أثر ممارسات  
  منطقة الظهران. وتم  

كة أرامكو السعودية ف    شر
  لدى موظف 

ية على الولاء الوظيف  إدارة الموارد البشر
 الأساليب الإحصائية الت    تحديد أدوات البحث، ومجتمع الدراسة، وطريقة اختيار العينة، بالإضافة إل

  تحليل البيانات واختبار الفرضيات
 .استُخدمت ف 

ام بالمعايير  يسعى هذا الفصل إل بيان الأسس المنهجية الت   تضمن مصداقية النتائج ودقتها، مع الالي  
  البحوث الإدارية والاجتماعية. كما يهدف إل توضيح الإجراءات الت   اتُبعت منذ  

العلمية المتعارف عليها ف 
لنتائج وقابليتها للتعميم على بيئات تصميم البحث وحت  تحليل نتائجه النهائية، بما يعزز من موثوقية ا

 .عمل مماثلة 

ية    حول ممارسات إدارة الموارد البشر
وانطلاقًا من النتائج والمفاهيم النظرية الت   تناولها الفصل الثاب 

   
  هذا الفصل ليوضح المنهجية العلمية الت   تم اتباعها لاختبار تلك المفاهيم ميدانيًا ف 

، يأب   
والولاء الوظيف 

  بناء إطار بحتر  
كة أرامكو السعودية، بما يسهم ف      بيئة شر

متكامل يجمع بير  الجانب النظري والتطبيف 
 .بصورة دقيقة ومنهجية 

 

ات البحث .3.2  التعريفات الإجرائية لمتغت 

ات الت   يتم قياسها بدقة     الدراسات البحثية، تُعد التعريفات الإجرائية عنضًا أساسيًا لتوضيح المتغير
ف 

  كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو تحليله ضمن سياق الدراسة، مما 
وموضوعية. يصف التعريف الإجراب 

 ،   الفهم والقياس والتفسير بير  الباحثير  والمشاركير 
  تحقيق الموثوقية يضمن الاتساق ف 

ويُسهم ف 
 .والصلاحية العلمية للدراسة 

ية )المتغت  المستقل(  .3.2.1  ممارسات إدارة الموارد البشر

ي 
 :التعريف الإجران 

ية بأنها مجموعة السياسات والإجراءات الت   تعتمدها المؤسسة   تُعرّف ممارسات إدارة الموارد البشر
  رفع الأداء وتحقيق 

ها، والاحتفاظ بها بما يسهم ف  ية، وتطويرها، وتحفير  لاستقطاب الكفاءات البشر
 .(Armstrong, 2020) الأهداف التنظيمية

 :ه   أربعة أبعاد رئيسية إجرائيًا من خلالوقد تم تحديد هذا المتغير 
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امج الت   تهدف إل تنمية مهارات الموظفير  ومعارفهم وتحسير  أدائهم   :التدريب والتطوير .1 الير
 .(Jehanzeb & Bashir, 2013) المهت   

الأساليب العادلة والشفافة المستخدمة لقياس أداء الموظفير  وربط النتائج  :تقييم الأداء .2
قيات  .(DeNisi & Pritchard, 2006) بالحوافز والي 

المكافآت المادية والمعنوية الت   تقدمها المؤسسة تقديرًا لإنجازات الموظفير    :الحوافز والمكافآت .3
 .(Deci & Ryan, 2000) وتشجيعًا على تحسير  الأداء 

  اتخاذ القرار، وتحمل المسؤولية،   :التمكي   الإداري .4
منح الموظفير  صلاحيات أوسع للمشاركة ف 

 .(Spreitzer, 1995) بما يعزز الثقة والانتماء المؤسس  

  
ونية تم قياس هذا المتغير من خلال مجموعة من البنود ف  مقياس ليكرت  ، باستخدامالاستبانة الإلكي 

( "أوافق بشدة"، بهدف قياس درجة إدراك الموظفير   5( "أعارض بشدة" إل ) 1الذي يتدرج من )  الخماس  
  بيئة عملهم 

ية ف   .لممارسات إدارة الموارد البشر

ي )المتغت  التابع(  .3.2.2
 الولاء الوظيف 

ي 
 :التعريف الإجران 

  
  والمهت   بالمؤسسة، واستعداده لبذل الجهد ف 

  بأنه مدى ارتباط الموظف العاطف 
يُعرّف الولاء الوظيف 

  الاستمرار بالعمل ضمنها
 .(Meyer & Allen, 1991) سبيل تحقيق أهدافها، ورغبته ف 

 :ه   ثلاثة أبعاد رئيسية إجرائيًا من خلالوقد تم تحديد هذا المتغير 

ي  .1
  البقاء فيها :الولاء العاطف 

  بالمؤسسة ورغبته ف 
 .شعور الموظف بالانتماء والارتباط الوجداب 

  الاستمرار نتيجة إدراكه لقيمة البقاء أو التكلفة المرتفعة لمغادرة  :الولاء المستمر .2
رغبة الموظف ف 

 .العمل

  العمل بدافع الشعور بالمسؤولية الأخلاقية والواجب   :الولاء المعياري .3
ام الموظف بالبقاء ف  الي  

 .تجاه المؤسسة

  
ونية وقد تم قياس هذا المتغير من خلال مجموعة من البنود الواردة ف  مقياس   باستخدام الاستبانة الإلكي 

ات الدراسة المختلفة  ليكرت الخماس     القياس بير  متغير
 .ذاته، بما يضمن الاتساق ف 
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 (تصميم البحث )بصلة البحث .3.3

 

   ةوضعي البحث: فلسفة  •

 ة استنتاجي البحث: منهجية  •

اتيجية  •  ة مسحي  البحث: اسي 

 كم    البحث: نوع  •

: الأفق  •  مقطعى   الزمت  

 

 الاستبيانات  البيانات:  وتحليلطرق جمع 

 

 : 6الشكل 

 

 

 

الوضعية

الاستنتاجية

المسحية

الكمية
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .3.4
 الأساليب والتقنيات ، بالإضافة إل توضيحمجتمع الدراسة وعينتها  يقدم هذا الجزء معلومات مفصلة عن

الت   تم اتباعها لاختيار عينة الدراسة وتحديد حجمها، وذلك لضمان تمثيل متوازن ودقيق لمجتمع البحث 
 .وتحقيق أهداف الدراسة بكفاءة علمية 

 مجتمع الدراسة  .3.4.1

كة أرامكو السعودية بمنطقة الظهران  يتكوّن مجتمع الدراسة من   شر
، والذين جميع الموظفير  العاملير  ف 

يمثلون فئات مهنية متعددة تشمل الإدارية والفنية والهندسية. تم اختيار هذا المجتمع نظرًا لما تتمير  به  
  وتنظيم   بيئة أرامكو من

ية، مما يجعلها بيئة تنوع ثقاف    إدارة الموارد البشر
، وتطبيقها لممارسات متقدمة ف 

  
 .مناسبة ومثالية لدراسة أثر هذه الممارسات على الولاء الوظيف 

 بأكير من
ا

كة أرامكو السعودية إجمالً   شر
  مختلف مناطق   موظف 70,000 يُقدر عدد العاملير  ف 

ف 
  
ز عدد كبير منهم ف 

ّ
ك كة ومركز اتخاذ القرارات  منطقة الظهران المملكة، ويي  ، وه  المقر الرئيس للشر

 .الإدارية والتشغيلية 

  مستوياتهم العلمية ما بير  
، كما  حملة الدبلوم، والبكالوريوس، والدراسات العليا  ويتنوّع موظفو أرامكو ف 

ي نتائج  ة والتخصصات الوظيفية، مما يمنح مجتمع البحث تنوعًا واسعًا يير   سنوات الخير
يختلفون ف 

  بيئات صناعية مشابهة
 .الدراسة ويزيد من قابليتها للتعميم ف 

 الدراسة عينة  .3.4.2

عينة ممثلة من الموظفير    نظرًا لكير حجم مجتمع الدراسة واستحالة تغطية جميع أفراده، تم اختيار 
كة أرامكو بالظهران   شر

 .العاملير  ف 

عد باستخدام  ، وتم جمع بياناتهم من خلالمشاركًا(  36حجم العينة الفعلية )  بلغ
ُ
  أ

وب  استبيان إلكي 
  ووسائل التواصل المؤسس  داخل Google Forms منصة

وب  يد الإلكي  ، ووزّع على المشاركير  عير الير
كة   .الشر

( فردًا 36مما يجعل العينة البالغة )Krejcie & Morgan, 1970) جدول كريجس  ومورغان وبالرجوع إل
  لهذه الدراسة 

 .مناسبة وممثلة لأغراض التحليل الإحصاب 

 :للمشاركير  إل ثلاث فئات رئيسية المستوى العلم   تم تصنيف العينة وفق 

 .الدبلوم  حملة .1

 .البكالوريوس حملة .2

 .الدراسات العليا حملة .3

  
  تمثيل واقعى  لمجتمع الدراسة من حيث التأهيل الأكاديم  والتنوع المعرف 

 .ويُسهم هذا التصنيف ف 
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  طرق وتقنيات أخذ العينة .3.4.3

لضمان موضوعية   (Probability Sampling) أسلوب أخذ العينات الاحتمالية اعتمدت الدراسة على
 .الاختيار وتمثيل مختلف الفئات بدقة

، والت   تقوم  (Stratified Random Sampling) طريقة المعاينة العشوائية الطبقية وتحديدًا، تم تطبيق 
  هذه الدراسة، تم الاعتماد على  —وفق خصائص محددة  (strata) على تقسيم المجتمع إل طبقات

 ف 
ثم اختيار أفراد من كل طبقة بطريقة عشوائية لضمان التمثيل  —كمحور أساس  للتقسيم   المستوى العلم  

 .المتوازن لجميع الفئات 

  البحوث الاجتماعية والإدارية، لأنه يقلل احتمالية  
ويُعد هذا الأسلوب من أكير الأساليب استخدامًا ف 

، ويزيد من  
ّ  الإحصاب    تحقيق دقة النتائج وموثوقيتها   التحير

توازن بير  المنهجية العلمية والواقع   ، ويُسهم ف 
  

 .التطبيف 

  عير  كما ساعد استخدام
وب    تسهيل عملية جمع البيانات من   Google Forms الاستبيان الإلكي 

ف 
  الإجابات 

 .المشاركير  بطريقة شيعة وآمنة، مع ضمان الشية والموضوعية ف 

  المعاينة العشوائية الطبقية وبذلك، فإن اختيار أسلوب
ا

يُعد الأنسب لطبيعة هذه الدراسة، ويضمن تمثيلً
  منطقة الظهران

كة أرامكو السعودية ف   لمختلف فئات مجتمع البحث داخل شر
ا

 .متكاملً

 

 طريقة جمع البيانات  .3.5
  جمع البيانات الكمية من خلال المنهج المسج   اعتمد الباحث على

ونية ف  الت   تم  الاستبانة الإلكي 
، لكونها وسيلة فعّالة وسهلة الاستخدام تتيح جمع البيانات  Google Forms تصميمها باستخدام منصة

 .بشعة ودقة مع ضمان الشية والموضوعية 

ية  .3.5.1  المتغت  المستقل: ممارسات إدارة الموارد البشر

  قياس
ية اعتمد الباحث ف  عدت بالاستناد إل عدد من المراجع   ممارسات إدارة الموارد البشر

ُ
على استبانة أ

 DeNisi)، و(Jehanzeb & Bashir, 2013)، و(Armstrong, 2020) العلمية السابقة، منها دراسات

& Pritchard, 2006)و ،(Spreitzer, 1995). 

  فقرة 16بإجمال   أربعة أبعاد رئيسية تضمن المقياس
 :، وُزعت على النحو الآب 

 .فقرات 4 :التدريب والتطوير .1

 .فقرات 4 :تقييم الأداء .2

 .فقرات 4 :الحوافز والمكافآت .3

 .فقرات  4 :التمكير  الإداري .4

 :لقياس فقرات هذا المتغير وفق طبيعة السؤال نوعير  من مقياس ليكرت الخماس   وقد استخدم الباحث
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 ."بشدة موافق  غير ( "5بشدة" إل )  موافق ( "1، ويتدرج من ) الاتفاق مقياس •

 ."( "أبدًا5( "دائمًا" إل ) 1، ويتدرج من ) التكرار  مقياس •

ية من حيث     المقياس إل قياس مدى إدراك الموظفير  لممارسات إدارة الموارد البشر
يهدف هذا التنوع ف 

كة أرامكو السعودية    بيئة العمل الفعلية داخل شر
 .القناعة بوجودها ومدى تكرارها ف 

 (الجدول )    

 المصدر  عدد العناص  الابعاد  المتغت  
 

 
ية إدارة  الموارد البشر

 (Armstrong, 2020) 4 التدريب والتطوير 

(DeNisi & Pritchard, 

2006) 

(Deci & Ryan, 2000) 

(Spreitzer, 1995) 

 4 ء تقييم الادا 

 4 ز والمكافآتوافالح

 4 التمكير  الاداري 
 المصدر: من اعداد الباحث 

 نوع الاداة ليكرت

ي   .3.5.2
 المتغت  التابع: الولاء الوظيف 

   تم قياس
   (Meyer & Allen, 1991) بالاعتماد على نموذج الولاء الوظيف 

، وهو من النماذج الرائدة ف 
ام وولاء العاملير  تجاه مؤسساتهم   .قياس الي  

  فقرة 12 بإجمال   ثلاثة أبعاد رئيسية تضمن المقياس
 :، وُزعت على النحو الآب 

1.   
 .فقرات  4 :الولاء العاطف 

 .فقرات  4 :الولاء المستمر .2

 .فقرات 4 :الولاء المعياري .3

 . بحسب طبيعة السؤال النوعير  نفسيهما من مقياس ليكرت الخماس   كما استخدم الباحث

 (الجدول )    

 المصدر  عدد العناص  الابعاد  المتغت  
 

   الولاء
 الوظيف 

  
 ,Meyer & Allen) 4 الولاء العاطف 

1991)   
 4 المستمر الولاء 

 4 الولاء المعياري
 المصدر: من اعداد الباحث 

 نوع الاداة ليكرت
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 أنواع البيانات  .3.6
  الدراسات العلمية بير  بيانات أولية وأخرى ثانوية، وي  هدف هذا القسم إل 

تتنوع البيانات المستخدمة ف 
  هذه الدراسة، ومصادر الحصول عليها، وآلية استخدامها 

توضيح نوع البيانات الت   اعتمد عليها الباحث ف 
ية والولاء الوظي   تحليل العلاقة بير  ممارسات إدارة الموارد البشر

كة أرامكو السعودية  ف    شر
  لدى موظف 

ف 
  منطقة الظهران

 .ف 

 البيانات الأولية  .3.6.1

ة من الميدان بغرض تلبية احتياجات الدراسة   البيانات الأولية ه  البيانات الأصلية الت   يتم جمعها مباشر
 .الحالية دون الاعتماد على مصادر سابقة 

  هذه الدراسة، اعتمد الباحث على
بوصفها المصدر الرئيس للمعلومات، وتم جمعها  البيانات الأولية وف 

  منطقة الظهران من
كة أرامكو السعودية ف    شر

ونية من خلال موظف   منصة المصممة عير  الاستبانة الإلكي 

Google Forms. 

ين الرئيسيير  للدراسة  :شملت هذه البيانات إجابات المشاركير  على فقرات الاستبانة المتعلقة بالمتغير

ية )التدريب والتطوير، تقييم الأداء، الحوافز  :المتغير المستقل • ممارسات إدارة الموارد البشر
 .والمكافآت، التمكير  الإداري( 

، الولاء المستمر، الولاء المعياري(  :المتغير التابع •  
  )الولاء العاطف 

 .الولاء الوظيف 

ة عن ة كونها تعيرّ مباشر تجاه ممارسات الموارد  آراء واتجاهات الموظفير   تُعد هذه البيانات ذات أهمية كبير
   

  التحليل الإحصاب 
، مما يمنح النتائج مصداقية ميدانية عالية ودقة ف   

ية ومستوى ولائهم الوظيف  البشر
 .اللاحق 

 البيانات الثانوية  .3.6.2

البيانات الثانوية ه  تلك الت   تم جمعها مسبقًا من مصادر علمية أو مؤسساتية أخرى، وتُستخدم لدعم 
 .الإطار النظري للدراسة وتفسير نتائجها

  هذه الدراسة، استعان الباحث بعدد من
 :الت   تضمنت المصادر الثانوية ف 

  مجلات علمية محكمة ذات صلة بموضوع إدارة  الدراسات والأبحاث الأكاديمية •
المنشورة ف 

  
ية والولاء الوظيف   .الموارد البشر

ية والسلوك التنظيم  مثل الكتب والمراجع النظرية •  :الت   تناولت مفاهيم وأسس الموارد البشر

(Armstrong, 2020)و ،(Meyer & Allen, 1991). 

ونية • كة أرامكو السعودية، بهدف الحصول على  التقارير الرسمية والمواقع الإلكي  الخاصة بشر
ية المتبعة فيها ، وسياسات الموارد البشر  .معلومات عامة عن بيئة العمل، والهيكل التنظيم 

  
  من خلال المقارنة  بناء الإطار النظري للدراسة ساهمت هذه البيانات الثانوية ف 

، ودعم التحليل الميداب 
 .بير  النتائج الحالية والدراسات السابقة، بما يعزز القيمة العلمية والعملية للبحث
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ي  .3.7
 إجراءات التحليل الإحصان 

 (28) الإصدار  – (SPSS) الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية بعد جمع البيانات، تم تحليلها باستخدام

 .للوصول إل نتائج دقيقة تدعم أهداف الدراسة 

  ثلاث مراحل رئيسية كما يلى  
 :شمل التحليل الإحصاب 

ي 
 أولًا: التحليل الوصف 

 ،   لتوضيح الخصائص العامة لعينة الدراسة مثل الجنس، والمستوى العلم 
تم استخدام التحليل الوصف 

ة   .وعدد سنوات الخير

لتلخيص  التكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحراف المعياري واعتمد الباحث على
  فهم طبيعة العينة

 .بيانات الاستبيان وعرضها بطريقة مبسطة تساعد ف 

 ثانيًا: اختبارات الصدق والثبات 

 :للتحقق من جودة أداة البحث، تم إجراء اختبارين أساسيير  

   من خلال :(Validity) الصدق •
للتأكد من أن فقرات الاستبيان تقيس  التحليل العاملى  الاستكشاف 

 .المفاهيم المستهدفة 

، وتُعد الأداة موثوقة   معامل كرونباخ ألفا  باستخدام :(Reliability) الثبات • لقياس الاتساق الداخلى 
 .(0.70) إذا تجاوزت القيمة

ي  ا: التحليل الاستنتاج 
ً
 ثالث

جريت تحليلات استنتاجية لاختبار فرضيات الدراسة والكشف عن  
ُ
بعد التأكد من صدق وثبات الأداة، أ

ات  .العلاقات بير  المتغير

 :وتضمّنت الإجراءات ما يلى  

 .للمقارنة بير  متوسطات المجموعات  (T-Test) اختبار •

للكشف عن الفروق الإحصائية حسب الخصائص  (One-Way ANOVA) تحليل التباين الأحادي •
 .الديموغرافية 

سون • لقياس قوة واتجاه العلاقة بير  ممارسات إدارة  (Pearson Correlation) معامل ارتباط بير
  

ية والولاء الوظيف   .الموارد البشر

  تفسير العلاقة بير  ممارسات إدارة الموارد  
من خلال هذه التحليلات، تم الوصول إل نتائج دقيقة تسهم ف 

  منطقة الظهران
كة أرامكو السعودية ف    شر

  لدى موظف 
ية ومستويات الولاء الوظيف   .البشر
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 الخاتمة  .3.8
يُعد هذا الفصل بمثابة العمود الفقري للدراسة، إذ تناول بتسلسلٍ علم ٍ ومنهجر ٍ دقيق الخطوات 

والإجراءات الت   اتبعها الباحث للوصول إل نتائج يمكن الاعتماد عليها علميًا وعمليًا. فقد شمل عرضًا 
 لمنهجية البحث وتصميمه، وتوضيحًا لطبيعة مجتمع الدراسة وطرق اختيا

ا
ح  شاملً  إل شر

ا
ر العينة، إضافة

مفصل لأداة جمع البيانات وآلية بنائها وخصائصها الإحصائية. كما تم التطرق إل أنواع البيانات 
ات البحث  امج والأساليب الإحصائية الملائمة لطبيعة متغير  .المستخدمة، وكيفية تحليلها من خلال الير

  هذا العمل على منهجية كمية تحليلية قائمة على المنهج المسج  لجمع البيانات الأولية 
اعتمد الباحث ف 

ونية تم إعدادها بعناية     منطقة الظهران، باستخدام استبانة إلكي 
كة أرامكو السعودية ف    شر

من موظف 
 (SPSS) ية للعلوم الاجتماعيةووفق معايير علمية دقيقة. وتم تحليل البيانات باستخدام الحزمة الإحصائ 

  تفسير  – ( 28الإصدار رقم )  –
لتطبيق مجموعة من التحليلات الوصفية والاستنتاجية الت   تسهم ف 

  
ية ومستويات الولاء الوظيف   .العلاقة بير  ممارسات إدارة الموارد البشر

ويكتسب هذا الفصل أهميته من كونه الأساس الذي تستند إليه نتائج الدراسة اللاحقة، حيث يضع الإطار 
. كما أن وضوح المنهجية وصرامتها العلمية يعززان من   

المنهجر  الذي يربط بير  الجانب النظري والتطبيف 
  الفصل الرابع، الذي سيُكرّس لعرض ا

لنتائج الإحصائية وتحليلها مصداقية النتائج الت   سيتم عرضها ف 
ية على الولاء    الوصول إل فهم دقيق لأثر ممارسات إدارة الموارد البشر

ومناقشتها بعمق، بما يسهم ف 
كة أرامكو السعودية.  ة كبيئة شر   بيئة عمل متمير 

  ف 
 الوظيف 
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 مقدمة الاستبيان
 

 ،  
 عزيزي/عزيزب 

أنا الطالب محمد جمال أصحاب الدين، أقدّم هذه الدراسة ضمن متطلبات الحصول على درجة  
  إدارة المشاري    ع بكلية الإدارة 

 جامعة ميدأوشن.  –البكالوريوس ف 

ي يهدف هذا البحث إل دراسة 
ي لدى موظف 

ية على تعزيز الولاء الوظيف  أثر ممارسات إدارة الموارد البشر
ي منطقة الظهران

كة أرامكو السعودية ف    إطار السعى  لفهم أعمق للعوامل الإدارية الت   تسهم شر
، وذلك ف 

ة.    داخل بيئة عمل صناعية متمير 
  استقرار الكفاءات وتحفير  الأداء الوظيف 

 ف 

من خلال هذا الاستبيان، نسعى إل جمع آراء وتجارب العاملير  والمتخصصير  حول واقع ممارسات الموارد  
. إن مشاركتكم القيّمة تمثّل إضافة علمية مهمة   ام والولاء المؤسس  ية ومدى انعكاسها على الالي   البشر

  القطاع الصناع  
  تطوير السياسات الإدارية وتعزيز بيئة العمل ف 

 السعودي.  تساهم ف 

 .  جميع المعلومات المقدّمة ستُعامل بشية تامة ولن تُستخدم إلا لأغراض البحث العلم  الأكاديم 

نأمل منكم تخصيص بضع دقائق للإجابة على الأسئلة بكل صدق وموضوعية، ونتقدّم بخالص الشكر  
 والتقدير على وقتكم الكريم وتعاونكم البنّاء. 

 

 رابط الاستبيان:  

https://forms.gle/oXtokpagbzCcfAN7A 

 

 ولكم منا خالص التقدير 

 

اف الدكتور:                                                 الطالب:  إعداد             بإشر

 { نادر  مد.  عبد الرحي}                               {الدينمحمد جمال أصحاب } 
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 المعلومات الشخصية: 
 

 الجنس: 

o  ذكر 

o  أنتر 

 

 العمر:  

o  سنة  25ال  18من 

o  30ال  26من 

o  40ال  30من 

o  40أكير من 

 

 : المؤهل التعليمي 

o  ثانوي 

o  دبلوم 

o  بكالوريوس 

o  ماجستير فأكير 

 

ة  : سنوات الخت 

o  سنوات  5أقل من 

o  سنوات10ال  6من 

o  سنة15ال  10من 

o 15  سنة فأكير 
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 : جدول أدوات البحث
ات   المصادر  عدد الفقرات  الأبعاد المتغت 

 
 
 
 

إدارة الموارد  
ية   البشر

أ. التدريب 
 والتطوير

 
4 

1. (Armstrong, 2020) 

2. (DeNisi & Pritchard, 2006) 

3. (Deci & Ryan, 2000) 

4. (Spreitzer, 1995) 

 

  ب. تقييم الأداء 
4 

ج. الحوافز 
 والمكافآت

 
4 

د. التمكير   
 الإداري

 
4 

 16 مجموع الفقرات 
 

  

 

 

 

 
ي 

 الولاء الوظيف 
 

 
   

 أ. الولاء العاطف 
 
4 

1. Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991. 

Human Resource Management Review, 

1(1), 61–89. 

2. Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). 

Journal of Applied Psychology, 87(4), 

698–714. 

3. Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1996). 

Journal of Vocational Behavior, 49(3), 

252–276. 

4. Al-Swidi, A., Gelaidan, H. M., & Saleh, 

R. M. (2021). Journal of Human 

Resources and Sustainability 

Development, 9(1), 34–47. 

5. Mowday, R. T., Porter, L. W., & Steers, 

R. M. (1982). Academic Press. 

 
 ب. الولاء المستمر 

 
4 

 
 ج. الولاء المعياري

 
4 

 12 مجموع الفقرات 
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ية   إدارة الموارد البشر
موافق  العبارة م

 بشدة
غت  موافق  غت  موافق  محايد موافق

 بشدة
  بشكل عادل   5

يتم تقييم أداب 
 .وموضوع  

     

  على   6
عملية التقييم تساعدب 

معرفة نقاط القوة والضعف  
 .لدي

     

أتلف  تغذية راجعة مفيدة بعد   7
 .التقييم

     

كة يعكس   8   الشر
نظام التقييم ف 

  الفعلى  
 .أداب 

     

كة   9   الشر
نظام الحوافز ف 

  العمل
 .يشجع على التمير  ف 

     

  منح   10
أشعر بالعدالة ف 

 .المكافآت بير  الموظفير  

     

كة   11 الحوافز الت   تقدمها الشر
  على تقديم أداء  

تحفزب 
 .أفضل

     

المكافآت تعكس مستوى   12
  العمل

 .الجهد الذي أبذله ف 
     

 
ا غالبًا دائمًا  العبارة م

ً
 ابدًا نادرًا  أحيان

أحصل على فرص تدريب   1
كة  .بانتظام داخل الشر

     

  برامج تطوير مهت     2
أشارك ف 

  
 .أو ورش عمل لتحسير  أداب 

     

شجع من قبل الإدارة على   3
ُ
أ

 .حضور الدورات التدريبية
     

4    
أطبق المهارات الت   أتعلمها ف 
 .التدريب على عملى  اليوم  

     

  اتخاذ القرارات الت     13
أشارك ف 

 .تخص عملى  
     

  الأمور المتعلقة   14
يُطلب رأب   ف 

  أو قسم  
 .بفريف 

     

منح حرية كافية لتنفيذ مهام    15
ُ
أ

 .بالطريقة الت   أراها مناسبة
     

اح أفكار  16 شجع على اقي 
ُ
أ

 .لتحسير  العمل
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ي  
 الولاء الوظيف 

موافق  العبارة م
 بشدة

غت  موافق  غت  موافق  محايد موافق
 بشدة

  إل   1
أشعر بالفخر لانتماب 

كة أرامكو السعودية  .شر
     

كة جزءًا من   2 أعتير نجاح الشر
 .نجاح  الشخصى  

     

3    
أشعر بانتماء قوي تجاه زملاب 

 .وبيئة العمل
     

كة   4 أحرص على تمثيل الشر
 .بصورة إيجابية دائمًا

     

كة     9   الشر
أشعر أن البقاء ف 

  
 .واجب مهت   وأخلاف 

     

كة تستحق   10 أؤمن بأن الشر
  وجهدي

 .ولاب 

     

كة   11 ام تجاه الشر أرى أن الالي  
  المهنية

 .جزء من مسؤولياب 
     

أحرص على أداء عملى      12
بأفضل شكل وفاءا لما تقدمه 

كة  .ل  الشر

     

 
ا غالبًا دائمًا  العبارة م

ً
 ابدًا نادرًا  أحيان

كة   5   الشر
  الاستمرار ف 

أفكر ف 
ة طويلة  .لفي 

     

أقارن بير  مزايا أرامكو   6
كات الأخرى قبل اتخاذ   والشر

 .أي قرار

     

  التخلى  عن   7
أجد صعوبة ف 

 .مزايا العمل الحالية
     

كة نظرًا   8   الشر
أفضل البقاء ف 

 .لما توفره من استقرار
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