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 نموذج البحث 

 

يعتمد هذا البحث على نموذج مفاهيمي يوضح العلاقة بين التحفيز المالي باعتباره المتغير المستقل، و الأداء  

الوظيفي باعتباره المتغير التابع. يهدف النموذج إلى تفسير كيفية تأثير عناصر الحوافز المالية المختلفة على  

 لظهران. مستوى أداء الموظفين في شركة أرامكو السعودية بمدينة ا

 

 مكونات النموذج: 

 

 (: التحفيز الماليIndependent Variable. المتغير المستقل )1

 ويمثل جميع أشكال الحوافز المالية التي يحصل عليها الموظف، وتشمل: 

 الرواتب  •

 المكافآت  •

 العلاوات  •

 العمولات  •

 البدلات المالية  •

 ن يؤثر مباشرة في أداء الموظف. يمثل هذا المتغير العنصر الذي يتُوقع أ 

 

 (: الأداء الوظيفي Dependent Variable. المتغير التابع ) 2
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 ويقاس من خلال مجموعة من المؤشرات، مثل: 

 الإنتاجية  •

 جودة العمل  •

 الالتزام الوظيفي  •

 الانضباط  •

 القدرة على الإبداع والتطوير •

 هذا المتغير يتغيرّ بناءً على مستوى التحفيز المالي الذي يحصل عليه الموظف. 

 

 . العلاقة المتوقعة بين المتغيرات:3

يتوقع البحث وجود علاقة إيجابية مباشرة بين التحفيز المالي والأداء الوظيفي، بحيث يؤدي ارتفاع مستوى  

 الحوافز المالية إلى: 

 زيادة الإنتاجية  •

 ين جودة الأداءتحس •

 ارتفاع مستويات الرضا الوظيفي  •

 تعزيز الالتزام والولاء للمؤسسة •

 الوصف النظري للنموذج: 

 يعرض النموذج المفاهيمي العلاقة كما يلي: 

 التحفيز المالي → يؤثر إيجابًا على → الأداء الوظيفي 
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لحوافز المالية يؤدي إلى تحسين الأداء، مع الأخذ  وتعكس هذه العلاقة الفكرة الأساسية للبحث، وهي أن تحسين ا

 بالاعتبار أن قوة هذا التأثير قد تختلف بحسب طبيعة العمل والفروق الفردية بين الموظفين. 
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  رسم النموذج

 

 التحفيز المالي 

 عمولات(   –علاوات   –مكافآت  –)رواتب  

 ↓ 

 الأداء الوظيفي 

 الإبداع(  – الجودة  –الالتزام  – )الإنتاجية 
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 الدراسات السابقة 

 

بالأداء الوظيفي من زوايا    —وبالأخص الحوافز المالية    —تطرّقت الأدبيات البحثية إلى علاقة الحوافز  

دة؛ بعضها يؤكد  ة والالتزام، وبعضها يشير إلى أن  فعالية الحوافز المالية كعامل محفزّ مباشر للإنتاجيمتعدِّّ

أثرها يتوسطه أو يحدّه عوامل أخرى مثل الرضا الوظيفي والطبيعة الوظيفية والثقافة التنظيمية. فيما يلي  

:   عرض نقدي لأهم النتائج والاستنتاجات، مع إبراز الفجوات البحثية   

 

 النتائج العامة حول أثر الحوافز المالية

أن الحوافز المالية ترتبط إيجابيًا بمؤشرات الأداء )الإنتاجية، الالتزام، جودة العمل(  أظهرت دراسات متعددة 

ية  لمنهجية. مراجعات أدبفي قطاعات وصناعات مختلفة، ولكن حجم التأثير يختلف بحسب السياق وا

حة  وتحليلات منهجية أشارت إلى أن الحوافز المالية فعّالة خصوصًا عندما تكون مرتبطة بأهداف واض

ومعايير قياس أداء دقيقة. ومع ذلك، تحذرّ بعض المراجعات من الاعتماد الحصري على الحوافز المالية لأن  

.   أثرها قد يتلاشى مع الوقت أو يتحوّل إلى اعتماد مادي يؤدي إلى تراجع الدافعية الداخلية .  ￼ 

 

 دراسات تطبيقية في المملكة العربية السعودية والشرق الأوسط 

سواء في القطاع الصناعي أو في قطاعات النفط والغاز والمؤسسات   — مطبقة في المملكة العربية أبحاث 

حد ما، لكن فاعليتها  أظهرت نتائج متقاربة: الحوافز المالية ترفع من مستويات الرضا والأداء إلى  — العامة 

داخل المؤسسة. دراسات  تتأثر بعوامل مثل عدالة التوزيع، وضوح المعايير، وممارسات إدارة المواهب 

  خاصة بقطاع النفط والغاز في السعودية ركّزت أيضًا على أهمية وجود أنظمة مكافآت مرتبطة بالأداء

.  المهارات و  (talent management) ت لتعزيز الالتزام والاحتفاظ بالكفاءا    
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 دراسات تقارن بين الحوافز المالية وغير المالية  

حوافز غير المالية )التقدير المعنوي، فرص التطوير، بيئة العمل( يمكن أن  أظهرت دراسات أخرى أن ال

ف الإبداعية أو المعرفية. بعض  لوظيفية، خاصة في الوظائيكون لها تأثير متساوٍ أو أكبر في بعض البيئات ا

ي نتائج أفضل من ا  لاعتماد  الأبحاث في السعودية أظهرت أن المزج بين الحوافز المالية وغير المالية يعطِّ

.  على جانب واحد فقط. هذا يشير إلى ضرورة اعتماد سياسات تحفيزية متكاملة .  ￼ 

 

 الحالة الخاصة بشركات النفط الكبرى 

تظُهر الأدبيات أن شركات النفط الكبرى تتبنّى برامج تحفيزية متقدمة تجمع بين مكافآت مالية، حزم مادية،  

ير مهنية، ويسُتشهد بأرامكو غالباً كنموذج لممارسات إدارة المواهب والابتكار. ومع ذلك، قلة  وبرامج تطو 

الدراسات الميدانية المنشورة التي تستهدف تحليل أثر الحوافز المالية داخل أرامكو على مستوى مدينة محددة  

م أثر سياسات الحوافز داخل  أي أن هناك نقصًا منصوصًا في الأدبيات ببحوث تطبيقية تقيِّّ  — مثل الظهران 

وحدات أو مواقع محددة داخل الشركات الكبرى في السعودية. هذا يبرّر إجراء دراسة تطبيقية مركّزة على  

.  أرامكو الظهران   

 

 الملاحظات المنهجية وانتقادات الأدبيات السابقة

كثير من الدراسات اعتمدت على تصاميم وصفية ومسوح مقطعية؛ هذا يحدّ من القدرة على استنتاج علاقة  

.   سببية قوية بين الحوافز المالية والأداء  

بعض الأبحاث لم تتحكم كفاية في متغيرات تعقيدية مثل الفروق الفردية، طبيعة الوظيفة، وتأثير الثقافة  

.   ر النتائج المتباينة التنظيمية، مما قد يفسّ   

هناك دور واضح للتحليلات النوعية )مقابلات / دراسات حالة( في توضيح آليات تأثير الحوافز، لكن هذا  

 الجانب أقل تمثيلاً مقارنةً بالمسوح الكمية 
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 الفجوات البحثية التي سيعالجها هذا البحث 

مثل أرامكو   — الكبرى على مستوى موقع/مدينة محددة نقص الدراسات الميدانية المخصصة لشركات النفط 

لفحص أثر الحوافز المالية على الأداء — لظهران ا  

قلة البحوث التي تدرس التفاعل بين الحوافز المالية والفروق الوظيفية/الفردية داخل المؤسسة نفسها )مثلاً:  

 كيف تختلف الفعالية بين الإدارات التقنية والإدارية( 

الحاجة إلى مزج أدوات كمية ونوعية لفهم لاختلافات التأثير: أي دمج استبيان معياري مع مقابلات عميقة  

 لإظهار الآليات وراء علاقة الحوافز بالأداء 

ندرة دراسات تقارن بين أثر الحوافز المادية القصيرة الأمد والطويلة الأمد على دافعية الموظف واستمرارية  

 الأداء

 

اتمة موجزة لقسم الدراسات السابقةخ   

  اتدعم الأدلة العلمية العامة وجود علاقة إيجابية بين الحوافز المالية والأداء الوظيفي، لكن قوة ودوام هذ 

شخصية. الأدبيات العربية والسعودية تؤكد نتائج مماثلة لكنها تعاني من  التأثير يتأثران بعدة عوامل تنظيمية و

مركزة على مواقع عمل بعينها داخل شركات كبرى مثل أرامكو. ولذلك، فإن الدراسة   نقص دراسات ميدانية

و السعودية بمدينة الظهران  التي تقيمّ أثر التحفيز المالي على الأداء الوظيفي لدى موظفي أرامك —المقترحة 

ين وحدات العمل  تملأ فجوة منهجية وميدانية مهمة من خلال تطبيق أدوات كمية ونوعية وتحليل الفروق ب —

 المختلفة 
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 مكان التطبيق المقترح )الدراسة الميدانية( 

 

سيتم تطبيق البحث ميدانيًا على موظفي شركة أرامكو السعودية بمدينة الظهران، نظرًا لكونها واحدة من أكبر  

بيئة مناسبة لدراسة العلاقة  الشركات العالمية التي تعتمد على نظم تحفيز مالية متنوعة ومتكاملة، مما يجعلها  

 بين الحوافز المالية والأداء الوظيفي بطريقة عملية وواقعية. 
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 منهجية البحث المتوقعة 
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 ( لاختبار الفرضيات عبر الارتباط والانحدار. SPSSطريقة التحليل: استخدام التحليل الإحصائي ) •
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