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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 

مرتبطاً بقصور في تخطيط الموارد البشرية أو تدريبها أو تحفيزها. ومن هنا تبرز المشكلة البحثية حول 
ركة بكفاءةمدى تأثير إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع وتحقيق أهداف الش . 

 

 

 الفقرة الثانية: مراجعة الأدبيات حول المشكلة الدراسات السابقة

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

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

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

 

 الفقرة الثالثة: الفجوات في الدراسة

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

العلاقة في شركات سعودية كبرى مثل أرامكو، خاصة في مدينة الدمام. لذلك فإن هذه الدراسة تحاول سد 
 .هذه الفجوة من خلال التركيز على واقع إدارة الموارد البشرية وأثرها على أداء المشاريع في هذا السياق
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هور مع توضيح أهمية المشكلةالفقرة الرابعة: استهداف الجم  

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

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

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

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

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

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

للمشاريع، بل يحمل قيمة استراتيجية كبيرة للشركات المماثلة التي تواجه تحديات مشابهة في إدارة فرق 
ةالعمل وتحقيق أهدافها ضمن بيئة تنافسية متغير  

 

موسعة الفقرة الخامسة: تحديد الهدف من البحث  

تهدف هذه الدراسة بشكل رئيسي إلى تقييم أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع في 
شركة أرامكو بالدمام، مع التركيز على تحليل العلاقة بين التخطيط الفعال للموارد البشرية، برامج التدريب 

سياسات التحفيز، وتوزيع المهام، وأثر كل منها على جودة ونجاح المشاريع. وتسعى  والتطوير المستمر،
الدراسة أيضًا إلى تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تساعد الإدارة العليا على تعزيز كفاءة فرق العمل 

تيجية للشركة ورفع مستوى الإنجاز وتقليل الهدر المالي والزمني، بما يؤدي إلى تحقيق الأهداف الاسترا
.بشكل أفضل بالإضافة إلى ذلك، تهدف الدراسة إلى سد الفجوات البحثية في الأدبيات السابقة، خصوصًا  

فيما يتعلق بدراسة بيئة العمل داخل الشركات الكبرى في قطاع الطاقة بالسعودية، وتوفير إطار علمي شامل 
فوق في المشاريع. كما تسعى الدراسة إلى تمكين لفهم كيفية تحسين إدارة الموارد البشرية لتحقيق أداء مت

صناع القرار من تبني أساليب متطورة ومرنة في التعامل مع الموارد البشرية، مع مراعاة التحديات 
الخاصة بكل مشروع، وذلك لتعزيز القدرة التنافسية للشركة وضمان استدامة نجاح المشاريع المستقبلية. 

لدراسة في إحداث تأثير عملي ملموس يعزز من فعالية الأداء التنظيمي، ومن خلال هذه الأهداف، تأمل ا
 ويطور أساليب الإدارة البشرية بما يعود بالنفع على جميع أصحاب المصلحة داخل الشركة وخارجها.
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 مشكلة الدراسة .1.2

 
 

عدددددددد إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية مدددددددن العناصدددددددر الأساسدددددددية التدددددددي تحددددددددد نجددددددداح أو فشدددددددل المشددددددداريع 
الشددددددركات الكبددددددرى، لا سدددددديما فددددددي المؤسسددددددات الاسددددددتراتيجية مثددددددل شددددددركة أرامكددددددو فددددددي داخددددددل 

مديندددددة الددددددمام. فتنفيدددددذ المشددددداريع بشدددددكل فعهددددددال يتطلدددددب تدددددوافر مدددددوظفين مدددددؤهلين، تخطددددديط دقيددددددق 
للمهدددددددام، توزيدددددددع عدددددددادل للمدددددددوارد، بدددددددرامج تددددددددريب مسدددددددتمرة، ونظدددددددام تحفيدددددددزي يعدددددددزز التدددددددزام 

ت وتقنيددددددددات إدارة المشدددددددداريع، إلا أن العديددددددددد مددددددددن العدددددددداملين. ورغددددددددم التطددددددددور الكبيددددددددر فددددددددي أدوا
المشدددددداريع تواجدددددده تحددددددديات تددددددؤثر علددددددى جددددددودة الإنجدددددداز وموعددددددد التسددددددليم، مثددددددل تددددددأخر العمددددددل، 
زيددددددادة التكدددددداليف، ضددددددعف التنسدددددديق بددددددين الفددددددرق، ونقددددددص التحفيددددددز للمددددددوظفين، وكلهددددددا عوامددددددل 

لسدددددددابقة إلدددددددى أن مرتبطدددددددة بشدددددددكل مباشدددددددر بكفددددددداءة إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية. وتشدددددددير الدراسدددددددات ا
تحسدددددددين إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية يدددددددنعكس بشدددددددكل إيجدددددددابي علدددددددى أداء المشددددددداريع، حيدددددددث يدددددددؤدي 
التخطدددددددديط الفعهددددددددال، والتدددددددددريب المسددددددددتمر، والتحفيددددددددز المناسددددددددب إلددددددددى رفددددددددع إنتاجيددددددددة الفددددددددرق، 

ومددددددع ذلددددددك،  وتحقيددددددق أهددددددداف المشددددددروع بكفدددددداءة أعلددددددى، وتقليددددددل المخدددددداطر التشددددددغيلية والماليددددددة
فددددددي الدراسددددددات المتعلقددددددة بالشددددددركات الكبددددددرى فددددددي السددددددعودية، حيددددددث أن تبددددددرز فجددددددوة واضددددددحة 

معظدددددددم الأبحددددددداث ركدددددددزت علدددددددى بيئدددددددات عامدددددددة أو شدددددددركات صدددددددغيرة ومتوسدددددددطة، ولدددددددم تتنددددددداول 
بشددددددكل كددددددافا أثددددددر إدارة المددددددوارد البشددددددرية علددددددى المشدددددداريع الضددددددخمة والمعقدددددددة مثددددددل مشدددددداريع 

أعلدددددى مدددددن التنسددددديق بدددددين  أرامكدددددو فدددددي الددددددمام. كمدددددا أن طبيعدددددة هدددددذه المشددددداريع تتطلدددددب مسدددددتوى
الفددددددددرق المختلفددددددددة، وإدارة المددددددددوارد البشددددددددرية بشددددددددكل متكامددددددددل لضددددددددمان اسددددددددتمرارية الإنتاجيددددددددة 
وعددددددم تعطهدددددل أي جدددددزء مدددددن المشدددددروع. وعليددددده، فدددددإن هدددددذه الدراسدددددة تدددددأتي لتسدددددد هدددددذه الفجدددددوة، 
مدددددددن خدددددددلال التركيدددددددز علدددددددى تقيددددددديم أثدددددددر عناصدددددددر محدددددددددة فدددددددي إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية، مثدددددددل 

تددددددددددريب، التحفيدددددددددز، وتوزيدددددددددع المهدددددددددام، علدددددددددى الأداء العدددددددددام للمشددددددددداريع، وتقدددددددددديم التخطددددددددديط، ال
توصدددددددديات عمليددددددددة قابلددددددددة للتطبيددددددددق لتحسددددددددين الأداء وتحقيددددددددق الأهددددددددداف الاسددددددددتراتيجية للشددددددددركة 
كمددددددا تهددددددددف الدراسددددددة إلدددددددى توضدددددديح أهميدددددددة الاسددددددتثمار فدددددددي العنصددددددر البشدددددددري داخددددددل بيئدددددددات 

 والمحفدددددددزين بشدددددددكل صدددددددحيح يشدددددددكلون العمدددددددل المعقددددددددة، حيدددددددث أن المدددددددوظفين المددددددددربين جيدددددددداً 
العمدددددددددود الفقدددددددددري لأي مشدددددددددروع نددددددددداجح. إن إدارة المدددددددددوارد البشدددددددددرية ليسدددددددددت مجدددددددددرد وظيفدددددددددة 
إداريددددددة روتينيددددددة، بددددددل هددددددي اسددددددتراتيجية تددددددؤثر بشددددددكل مباشددددددر علددددددى جددددددودة المنتجددددددات، سددددددرعة 
الإنجددددداز، مسددددددتوى رضدددددا العمددددددلاء، وتقليدددددل الهدددددددر المدددددالي والزمنددددددي. ومدددددن هددددددذا المنطلدددددق، فددددددإن 

العلاقدددددددة بدددددددين ممارسدددددددات إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية وأداء المشددددددداريع يسددددددداعد علدددددددى تدددددددوفير  تحليدددددددل
رؤيددددددة واضددددددحة لإدارة الشددددددركة حددددددول نقدددددداط القددددددوة والضددددددعف فددددددي الأداء، ويمكددددددن أن يسددددددهم فددددددي 

 تطوير سياسات فعهالة لتحسين الإنتاجية وضمان استدامة النجاح على المدى الطويل
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 فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

 ة، ت عامقلة الدراسات المحلية: معظم الدراسات السابقة ركزت على بيئات دولية أو شركا
ودية رى سعبينما هناك ندرة في الأبحاث التي تناولت إدارة الموارد البشرية في شركات كب

 مثل أرامكو

 ،قص التركيز على قطاع الطاقة: أغلب الأدبيات ركزت على قطاعات مختلفة )خدمات 
 يهرة(، ولم تركز على خصائص قطاع الطاقة والمشاريع الضخمة المعقدة فتصنيع، تجا

  ات لدراساعدم تحليل العناصر الفردية لإدارة الموارد البشرية بشكل متكامل: الكثير من
ارد ركزت على عنصر واحد مثل التدريب أو التحفيز، دون دراسة أثر جميع عناصر المو

 البشرية معاً على أداء المشاريع

  د لمواراقصور في الربط بين الإدارة البشرية والأداء التنفيذي: بعض الدراسات تناولت
لي على الفع البشرية أو أداء المشاريع بشكل منفصل، دون توضيح العلاقة المباشرة والتأثير

 النتائج النهائية للمشاريع

 بقة ات الساغياب الدراسات التطبيقية على المشاريع الكبيرة والمعقدة: معظم الدراس
ى اقتصرت على مشاريع صغيرة أو متوسطة، ولم تقدم إطاراً نظرياً يمكن تطبيقه عل

 المشاريع الكبرى مثل مشاريع أرامكو
 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2
 

 طبيق ضعف تطبيق سياسات الموارد البشرية بشكل عملي: رغم وجود سياسات رسمية، إلا أن الت
 التحفيز في المشاريع الكبرى غالباً غير متسق أو محدودالفعلي للتخطيط، التوزيع، و

 ي يب عملنقص التدريب العملي الموجه للمشاريع الكبرى: كثير من الموظفين لا يحصلون على تدر
 كافا يتوافق مع متطلبات المشاريع الضخمة والمعقدة، مما يؤثر على الأداء

  ى بشرية علوارد المتابعة مدى فعالية إدارة المقلة المراقبة والتقييم المستمر للأداء: هناك ضعف في
 أرض الواقع، وعدم وجود أدوات عملية لقياس تأثيرها على أداء المشاريع

 دارة بين إ ضعف التنسيق بين فرق الموارد البشرية وفرق المشاريع: غالبًا ما يكون هناك انفصال
 نجازع المهام وتأخير الإالموارد البشرية والإدارات التنفيذية، مما يؤدي إلى سوء توزي

 

 السؤال الرئيسي :

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

 

 

تكتسدددب هدددذه الدراسدددة أهميتهدددا مدددن الددددور الحيدددوي الدددذي تلعبددده إدارة المدددوارد البشدددرية فدددي تحسدددين أداء 
الشدددركات الكبددددرى، ولا سددديما فددددي المؤسسددددات الاسدددتراتيجية مثددددل شدددركة أرامكددددو فددددي المشددداريع داخددددل 

الددددمام. فنجددداح المشددداريع يعتمدددد بشدددكل أساسدددي علدددى الكفددداءة التنظيميدددة للعددداملين، وقددددرتهم علدددى تنفيدددذ 
المهدددام بكفددداءة وفعاليدددة، وهدددو مدددا يدددرتبط مباشدددرة بجدددودة التخطددديط، التددددريب، التحفيدددز، وتوزيدددع المهدددام 

ق العمدددل. وبمدددا أن المشددداريع فدددي قطددداع الطاقدددة تعتبدددر ضدددخمة ومعقددددة وتتطلدددب تنسددديقاً عدددالي داخدددل فدددر
المسدددتوى بدددين الفدددرق المختلفدددة، فدددإن أي قصدددور فدددي إدارة المدددوارد البشدددرية يمكدددن أن يدددؤدي إلدددى نتدددائج 

 زيدددادة التكددداليف، ضدددعف جدددودة المشدددروع، وتدددأثر سدددمعة الشدددركة سدددلبية ملموسدددة، مثدددل تدددأخر الإنجددداز،
أتي أهميدددة هددذه الدراسدددة مدددن الحاجددة إلدددى سدددد الفجددوة البحثيدددة القائمدددة فددي الأدبيدددات السدددابقة، حيدددث كمددا تددد

أن معظددددم الدراسددددات ركددددزت علددددى بيئددددات عامددددة أو شددددركات صددددغيرة ومتوسددددطة، ولددددم تتندددداول بشددددكل 
كددددافا تطبيددددق إدارة المدددددوارد البشددددرية فددددي مشددددداريع ضددددخمة داخددددل قطددددداع الطاقددددة بالمملكددددة العربيدددددة 

ومدددددن خدددددلال تحليدددددل العلاقدددددة بدددددين ممارسدددددات إدارة المدددددوارد البشدددددرية وأداء المشددددداريع، السدددددعودية. 
سددددتتمكن هددددذه الدراسددددة مددددن تقددددديم توصدددديات عمليددددة قابلددددة للتطبيددددق تسدددداعد الإدارة العليددددا علددددى تحسددددين 

إضددددافة  الأداء ورفددددع مسددددتوى الإنتاجيددددة، بمددددا يددددنعكس إيجابدددداً علددددى النتددددائج التشددددغيلية والماليددددة للشددددركة
ك، فددددإن تحسددددين إدارة المددددوارد البشددددرية يعددددزز رضددددا المددددوظفين والتددددزامهم بالمشدددداريع، وهددددو إلددددى ذلدددد

عامددددل أساسددددي لضددددمان اسددددتمرارية الأداء وتحقيددددق الأهددددداف الاسددددتراتيجية للشددددركة. فددددالموظف الددددذي 
يحصدددل علدددى تددددريب مناسدددب، وتحفيدددز مسدددتمر، وتوزيدددع عدددادل للمهدددام يكدددون أكثدددر قددددرة علدددى مواجهدددة 

ق الأداء المتميدددز، ممدددا يزيدددد مدددن فعاليدددة المشددداريع ويحدددد مدددن المشددداكل التشدددغيلية. وهدددذا التحدددديات وتحقيددد
يجعدددل نتدددائج الدراسدددة ذات أهميددددة عمليدددة كبيدددرة، لدددديس فقدددط لشدددركة أرامكددددو، بدددل لأي مؤسسدددة كبددددرى 
تعمدددل فدددي بيئدددات معقددددة ومتغيدددرة، حيدددث يمكدددن تطبيدددق التوصددديات المستخلصدددة لتحسدددين إدارة المدددوارد 

عدددلاوة علدددى ذلدددك، تكمدددن أهميدددة الدراسدددة فدددي  مسدددتوى الأداء فدددي المشددداريع المسدددتقبلية البشدددرية ورفدددع
تقدددديم إطدددار علمدددي وميدددداني متكامدددل يمكدددن أن يسدددتفيد منددده البددداحثون والأكددداديميون فدددي فهدددم العلاقدددة بدددين 
إدارة المددددوارد البشدددددرية وأداء المشدددداريع، وتوسددددديع المعرفدددددة النظريددددة فدددددي هدددددذا المجددددال. كمدددددا تسددددداعد 

سدددة علدددى توجيددده صدددناع القدددرار لتطبيدددق أفضدددل الممارسدددات، واتخددداذ خطدددوات اسدددتراتيجية لتحسدددين الدرا
الأداء المؤسسددددي، وتعزيددددز القدددددرة التنافسددددية للشددددركة فددددي سددددوق الطاقددددة المحلددددي والدددددولي. ومددددن هددددذا 
المنطلددددق، فددددإن هددددذه الدراسددددة لا تقتصددددر علددددى الجانددددب النظددددري فحسددددب، بددددل تمتددددد لتكددددون أداة عمليددددة 

داء وتحقيدددق الأهدددداف بشدددكل فعدددال ومسدددتدام، ممدددا يجعلهدددا ذات قيمدددة كبيدددرة علدددى المسدددتويين لتطدددوير الأ
 الأكاديمي والعملي
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 على المستوى النظري: .1.3.1
 

 البشرية مواردتكتسب هذه الدراسة أهميتها على المستوى النظري من الحاجة إلى فهم العلاقة بين إدارة ال
لة ة الفعهاالإدارالمعقدة، مثل شركات الطاقة الكبرى كأرامكو في الدمام. فوأداء المشاريع في بيئات العمل 

، لمهامللموارد البشرية تمثل عنصرًا محوريًا في أي مشروع، حيث تؤثر على جودة التخطيط، توزيع ا
ابقة اسات السالدر التدريب، والتحفيز، مما ينعكس مباشرة على النتائج النهائية للمشاريع. ومع أن العديد من

ركات أو ش تناولت العلاقة بين الموارد البشرية وأداء المشاريع، إلا أن معظمها ركز على بيئات عامة
يط، التخطوصغيرة ومتوسطة، ولم تعالج المشاريع الضخمة والمعقدة التي تتطلب مستوى أعلى من التنسيق 

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

مل، ل متكاالدراسة توفر إضافة نظرية من خلال تحليل تأثير عناصر إدارة الموارد البشرية بشككما أن 
لى سبيل ة. فعوليس كل عنصر بمفرده، على أداء المشاريع، وهو ما لم تتناوله العديد من الدراسات السابق

لتدريب، مج ابشرية، براالمثال، هناك ندرة في الدراسات التي تربط بين التخطيط الاستراتيجي للموارد ال
ودة كلفة، وج، التسياسات التحفيز، وتوزيع المهام، وبين النتائج الفعلية للمشاريع الكبرى، بما فيها الوقت

 ة لتحقيقلبشرياالإنجاز. وبذلك، تسهم الدراسة في توسيع الإطار النظري لفهم كيفية تحسين إدارة الموارد 
 لموضوعاجديدة يمكن استخدامها في أبحاث مستقبلية حول هذا أداء متميز، وتضع الأسس لتطوير نماذج 

 

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

 

ارة ين إدتتجلى أهمية هذه الدراسة على المستوى التطبيقي في كونها تقدم رؤية واضحة حول كيفية تحس
 يست مجردلية شرالموارد البشرية لتعزيز أداء المشاريع داخل شركة أرامكو في الدمام. فإدارة الموارد الب

يز ب والتحفلتدريسياسات نظرية، بل تمثل أداة عملية لتوجيه فرق العمل، توزيع المهام بشكل فعال، وتوفير ا
حديات تكبرى الذي يضمن التزام الموظفين وتحقيق أهداف المشروع. في الواقع العملي، تواجه المشاريع ال

 ، وهو مالزمنيةاالتكاليف، وضمان الالتزام بالجداول كبيرة تتعلق بالتنسيق بين فرق متعددة، السيطرة على 
ط، لتخطيايجعل الدور التطبيقي للموارد البشرية محورياً في النجاح أو الفشل. ومن خلال تحليل أثر 

دارة ساعد الإتطبيق التدريب، التحفيز، وتوزيع المهام على الأداء، تسعى الدراسة إلى تقديم توصيات قابلة للت
 .مليات التشغيلية للمشاريعفي تحسين الع

 

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

م، مما لتزامهاوالمكافآت، يمكن رفع مستوى دافعية الموظفين وزيادة المثال، من خلال تحسين نظم التحفيز 
قاط نحديد ينعكس مباشرة على جودة تنفيذ المشروع وسرعة إنجازه. إضافة إلى ذلك، تساعد الدراسة في ت
شكل بمهام الضعف في التنسيق بين فرق الموارد البشرية وفرق المشاريع، وتقترح حلول عملية لتوزيع ال

 الية، وتحسين التواصل بين الإدارات المختلفةأكثر فع
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 أسئلة الدراسة .1.4

 
  :سؤال البحث الرئيسي

 
 ما أثر الحوافز على تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في المملكة العربية السعودية؟

 
 :أسئلة البحث الفرعية

بية كة العرأرامكو في المملما أثر الحوافز المادية على تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة  .1
 السعودية؟

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

 السعودية؟

 
في  ما أثر العدالة في توزيع الحوافز على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو .3

 المملكة العربية السعودية؟

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

 العربية السعودية؟

 

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

 

 
لرضا ارفع مستوى إلى أي مدى يسهم التقدير المعنوي )خطابات الشكر، التكريم، الإشادة( في  .6

 الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو؟

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

 

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

 

كة قرار الموظفين ورضاهم الوظيفي في شرإلى أي مدى تؤثر الحوافز طويلة المدى على است .9
 أرامكو؟
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 أهداف الدراسة .1.5

 

 :الهدف العام للبحث
 

التعرف على أثر الحوافز بمختلف أنواعها في تعزيز مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في 
 المملكة العربية السعودية

 
 :الأهداف الفرعية للبحث

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

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

 

 
 .قياس أثر العدالة في توزيع الحوافز على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو .3

 
 .لدى موظفي شركة أرامكو تحليل دور نظام المكافآت السنوية في تحقيق الرضا الوظيفي .4

 

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

 
 .التعرف على دور التقدير المعنوي والتكريم في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين .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

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

 (الديموغرافية )الجنس، العمر، سنوات الخبرة
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 فرضيات الدراسة .1.6

 
 توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز والرضا الوظيفي :ة الفرضية الرئيسي

 لدى موظفي شركة أرامكو في المملكة العربية السعودية
 

 فز المادية توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الحوا :الفرضية الفرعية الأولى

 الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في المملكة العربية السعوديةوالرضا 

 

 افز المعنوية توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الحو :الفرضية الفرعية الثانية

 والرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في المملكة العربية السعودية

 

 الة في توزيع ة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين العدتوجد علاقة معنوي :الفرضية الفرعية الثالثة

 الحوافز والرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في المملكة العربية السعودية

 نموذج الدراسة .1.7

 
 متغير التابعال                                                          المتغير المستقل

 

 المتغير المستقل  

 

 

 

                                               

 : نموذج الدراسة  ) اعداد الطالبة (1الشكل                                                      

                   

الماديةالحوافز   

 الحوافز المعنوية

 العدالة في التوزيع
 

 الرضا الوظيفي
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 منهجية الدراسة .1.8

 
 :الوضعية فلسفة البحث 

 منهج البحث: استنتاجي 

 استراتيجية البحث: مسحي 

 اختيار البحث: كمي 

 الأفق الزمني: مقطعية 

 التقنيات والإجراءات: استبيان لموظفي أرامكو وتحليل إحصائي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 ملخص منهجية البحث ) اعداد الطالبة (:2الشكل 

 

 Positivism ةالوضعي  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Deductive  الاستنتاجي  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Case study الحالة  ةدراس  

 

 

 

 

 

 

 

Quantity  الكمي  

 

 

 

   Cross-sectional يةالمقطع  

 

 

 التقنيات

Techniques 
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 الدراسة الميدانية .1.9
 

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

الإدارات والمستويات الوظيفية، بما في ذلك الإدارات التنفيذية والفنية والموظفين العاملين في الأقسام 

ع العملي التشغيلية. يهدف اختيار هذه العينة إلى ضمان تمثيل شامل لكل الفئات داخل الشركة، مما يعكس الواق

للبيئة المؤسسية ويتيح فهماً أعمق للظواهر المتعلقة بموضوع البحث. سيتم تحديد العينة وفق معايير علمية 

واضحة تشمل العمر والخبرة المهنية والمستوى الوظيفي لضمان تنوع المشاركين وتعدد وجهات النظر. 

ل السلوكيات والاتجاهات والتحديات التي ويتُوقع أن توفر هذه الخطوة بيانات غنية تمكن الباحث من تحلي

الموظفون، مما يرفع من مصداقية النتائج ويجعلها قابلة للتعميم داخل بيئة أرامكو. كما تهدف هذه  يواجها

المرحلة إلى التعرف على الاحتياجات العملية للموظفين وربطها بأهداف البحث النظري، مما يوفر قاعدة 

 متينة لدراسة الظواهر وتحليلها لاحقًا

ستتم عملية جمع البيانات باستخدام استبيانات إلكترونية وورقية  يدانيةأدوات جمع البيانات والإجراءات الم

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

ونوعية مفيدة. ستخُتبر هذه الأدوات مبدئياً على مجموعة صغيرة لضمان وضوح الأسئلة وسهولة فهمها، مع 

لتعديلات اللازمة قبل التوزيع النهائي. بالإضافة إلى الاستبيانات، يمكن للباحث استخدام ملاحظات إدخال ا

ميدانية أو مقابلات قصيرة مع بعض الموظفين الرئيسيين لتعميق الفهم وتحليل السياق العملي بشكل أدق. 

منظمة وموثوقة، مع الحفاظ على خلال هذه المرحلة، سيتم اتباع إجراءات دقيقة لضمان جمع البيانات بطريقة 

 سرية معلومات المشاركين وضمان مشاركتهم الطوعية الفعاّلة. 

بعد جمع البيانات، سيتم تطبيق التحليل الإحصائي المناسب  تحليل البيانات وربط النتائج بالأهداف البحثية

لتحليل استخدام الأساليب الكمية لتفسير النتائج واستخلاص العلاقات المهمة بين المتغيرات المختلفة. سيشمل ا

مثل التكرارات والنسب المئوية والاختبارات الإحصائية المناسبة لتحديد الاتجاهات والأنماط داخل البيانات. 

بالإضافة إلى ذلك، ستساهم هذه المرحلة في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تساعد أرامكو على تطوير 

المؤسسي وتدعم تحقيق أهداف البحثسياسات وإجراءات تعزز الأداء   
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 الفصل الرابع : التحليل الاحصائي 

 الفصل الخامس : مناقشة النتائج والخاتمة



17 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



18 

  

 

 المقدمة: .2.1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



19 

  

 المتغير المستقل .2.2
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