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 : مقدمة

 المتسارع والتنافس ي الذي نعيشه اليوم، يُعتبر أداء الموظف من المحاور الجوهرية التي تحدد نجاح  الأعمال في عالم 

  الاستراتيجية  الأهدافلتحقيق  الأساسيةالوظيفي المتميز القاعدة    الأداءالمؤسسات وتفوقها في السوق. حيث يُشكل  

  الأولوياتالمستدام ألي منظمة. ومن هذا المنطلق، فإن فهم العوامل المؤثرة على أداء الموظف وتحسينها يعد من والنمو  

   العليا. للإدارةبالنسبة 

يعكس أداء الموظف قدرة الفرد على تنفيذ المهام المسندة إليه بكفاءة وفعالية، وهو عنصر معقد يتداخل فيه العديد  

الشخصية والتنظيمية. هذه العوامل تتضمن الدافع الشخص ي، قدرة الموظف على التكيف مع بيئة  من العوامل  

التقييمية المعتمدة من   والأنظمة إلى الحوافز  بالإضافة، والإدارةالمستمر، جودة القيادة العمل، التدريب والتطوير  

 قبل المؤسسة. 

وفي ظل التحديات المتزايدة التي تواجهها المؤسسات اليوم، يُعتبر تحسين أداء الموظف حجر الزاوية لتحقيق النجاح  

،  الإبداع والتفوق التنافس ي. إ ّن أداء الموظف ال يقتصر فقط على تنفيذ المهام المسندة، بل يمتد ليشمل  المستدام

المميز للموظفين   الأداءالتكيف مع التغيرات السريعة في بيئة العمل. تدرك المؤسسات الرائدة أن   التعاون، والقدرة على

تتفاعل فيما بينها، بما في ذلك الدوافع الشخصية، القيادة الفعّالة، بيئة العمل، وسياسات   لعوامل متعددةاً جنتايعد 

 التحفيز. 

تمارس المؤسسات العامة والخاصة أعمالها بواسـطة كادرهـا البـشري وذلـك لتنفيـذ أهدافها على المدى القريب والبعيد.  

تصل هذه المؤسسات إلى الهدف المراد الوصول إليه كان البد لها من إيجـاد الكادر الوظيفي القادر على إيصال  ولكي 



الجيد  لأداء  في ا  الاستمراريةذلك الهدف، وعلى هذه المؤسسة رد الجميل أوال ً بأول لتحفيز الموظف على  المؤسسة إلى 

 والفعال.  

، ولعل الـسبب فـي ذلـك هـو أن الحوافز بشتى  الإداري موضوع الحوافز باهتمام العديد من علماء السلوك ولقد حظي 

 ( 2016وآخرون، للعمل( عمرفي الدافعية  الإيجابيةوالمعنوية واحدة من أهم المتغيرات المستقلة  أنواعها المادية  

هو   فالإنسان أصبح من المتعارف عليه اليوم أن الموارد البشرية من أهم الموارد التي تستخدمها المؤسسات الحديثة 

،  وغيرها(والتكنولوجيا والمعدات  والأموال  الآلات)الأخرى  الإنتاج والرئيس ي، وأهم عنصر من عناصر   رالعنصر المفك

  باللواءلهذا العنصر الثمين القدرة على التطوير والسعي إلى تحقيق وتعظيم أهداف المؤسسة إذا أحس حيث إن 

من كفاءته وذلك باستعمال نظام تحفيز فعال واستراتيجية   للاستفادة الملائمتحقق له الجو ، وهي بدورها والانتماء

 (2022،جيدة( ليندةتحفيز 

لخلق رضا العاملين وبئة عمل مناسبة هي سياسة التحفيز،   الأعمالإن من أهم العوامل التي تستخدمها منظمات 

التنظيمي   والولاءالتنظيمي لها من قبل الموظفين. باعتبار أن الرضا الوظيفي  الولاءإيجاد درجة عالية من والعمل على 

 .( 2024وآخرون، العاملين( محمدعوامل تحسين أداء  مهمان من  عاملان

عندما نقوم بمراجعة الدراسات حول تأثير سياسة التحفيز على أداء الموظف، يمكن أن نحدد بعض الفجوات  

والبحث، أبرزها التأثير النسبي للعوامل الداخلية والخارجية، التحفيز في   الاستكشافتحتاج إلى مزيد من  البحثية التي 

الجغرافية، أثر الحوافز غير المادية، التحليل الطولي لتأثير   والاختلافات ، التنوع الثقافي الافتراضيةبيئات العمل 

 . والابتكار والإبداعالجماعي، التحفيز  والأداءللتحفيز، التأثير على الفرق  التحفيز، التأثير النفس ي 



استكشاف هذه الفجوات يمكن أن يسهم في تقديم رؤى جديدة وفعالة حول كيفية تطبيق سياسات التحفيز بشكل  

 المؤسسية.   الأهدافالوظيفي ويسهم في تحقيق  الأداءيعزز 

في ظل تزايد المنافسة في بيئات العمل الحديثة، تسعى المؤسسات إلى تحسين أداء موظفيها لتحقيق أعلى مستويات  

الرئيسية التي تعتمدها المنظمات لتحفيز موظفيها وتعزيز  الأدوات. تأتي سياسات التحفيز كأحد  والإنتاجيةالكفاءة 

العام بأهمية التحفيز، ال تزال المؤسسات تواجه تحديات كبيرة في تصميم وتنفيذ    الاعترافمن  أدائهم. على الرغم 

 مع احتياجات وطموحات الموظفين.سياسات تحفيزية فعالة تتناسب 

تعمل سياسات التحفيز الفعالة كعامل دافع قوي لتحسين أداء الموظفين، مما يؤدي في النهاية إلى تحقيق منافع كبيرة  

 . الموظفين والمنظمة ككل. وهذا يوضح أهمية دراستها والبحث فيهالكل من 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : مشكلة الدراسة

 في ظل تزايد المنافسة في بيئات العمل الحديثة، تسعى المؤسسات إلى تحسين أداء موظفيها لتحقيق أعلى مستويات  

 الرئيسية التي تعتمدها المنظمات لتحفيز موظفيها وتعزيز  الأدوات. تأتي سياسات التحفيز كأحد  والإنتاجيةالكفاءة 

 العام بأهمية التحفيز، ال تزال المؤسسات تواجه تحديات كبيرة في تصميم وتنفيذ    الاعترافأدائهم. على الرغم من  

 سياسات تحفيزية فعالة تتناسب مع احتياجات وطموحات الموظفين.

 فجوات على المستوى النظري: 

للتحفيز: العديد من الدراسات تعتمد على نظريات تحفيزية تقليدية   والكلاسيكية بين النظريات الحديثة  . التباين1
ونظرية هيرتزبيرغ للعوامل المحفزة. هناك حاجة لفحص كيف تتوافق أو تتعارض هذه   للاحتياجات وسلما مثل هرم 

 . ونظريات القيادة التحفيزية الاجتماعيالنظرية الحديثة مثل نظرية التفاعل    رالأطالنظريات مع  

الوسيطة والمعدلة: توجد فجوة في البحث حول العوامل الوسيطة التي قد تؤثر على العالقة بين التحفيز    . العوامل2
، من المهم دراسة العوامل المعدلة مثل ثقافة  ضاً الوظيفي، مثل الوعي الذاتي للموظف والقدرات الشخصية. أي  والأداء

 .العلاقةوكيف يمكن أن تؤثر على تلك  ةالتنظيمي  المنظمة والبيئة

الداخلي(  بين التحفيز الداخلي والخارجي: هناك نقص في الدراسات التي تبحث في كيفية تفاعل التحفيز  . التفاعل3
. هل يمكن أن يكون هناك  )الخارجي المالية، التقدير  الخارجي( المكافآتالتحفيز  مع )العمل الذات، معاني   تحقيق

 ؟الأداءمن التحفيزات وكيف يؤثر ذلك على  صراع بين النوعين 

لسياسات   الأمدإلى التركيز على التأثيرات النفسية الطويلة   الأبحاثللتحفيز: تحتاج   الأمدالنفس ي والطويل  . التأثير 4
وكيف يمكن لهذه السياسات أن تؤثر على الصحة النفسية والعاطفية للموظفين. هل يمكن أن تقود  التحفيز 

 النفس ي؟   الاحتراقوظيفي أو  التحفيزات المكثفة إلى إرهاق 

الفردية وتأثيرها على التحفيز: هناك فجوة في فهم كيف تؤثر الفروق الفردية مثل السمات الشخصية،    . الفروق5
التعليمية على استجابة الموظفين لسياسات التحفيز. قد تختلف ردود الفعل تجاه نفس   ة والخلفيالقيم الثقافية، 
 .على هذه العوامل اً ءالسياسات بنا

 التي تتناول كيف تؤثر السياسات التحفيزية عبر مختلف الثقافات    الأبحاثالثقافي والجغرافي: توجد فجوة في  . البعد6

 . كبيرة في كيفية استجابة الموظفين للتحفيزات بنا ًء على خلفياتهم الثقافية اختلافات. يمكن أن تكون هناك اوالجغرافي 

كيف يمكن لسياسات التحفيز أن تتداخل مع   الأبحاث التوازن بين العمل والحياة: يجب أن تستكشف   . نظرية7
والحياة الشخصية للموظفين. هل يمكن للسياسات التحفيزية أن تؤدي إلى تضارب أو دعم هذا   لالعمالتوازن بين  

 التوازن وكيف؟ 



أكثر على دور القيادة التحفيزية وكيف يمكن للقادة    الأبحاثالتحفيزية وتطوير الفريق: يجب أن تركز  . القيادة8
لال  استخدام استراتيجيات تحفيزية لتحقيق أداء جماعي متميز. كيف يمكن تحسين ديناميكيات الفرق من خ

 التحفيز؟ 

: مع التحول الكبير نحو العمل عن بعد وبيئات العمل الرقمية، هناك حاجة ما  والافتراضية.بيئات العمل الرقمية 9
كيفية تطبيق سياسات التحفيز التقليدية في هذه البيئات الجديدة وكيفية تطوير سياسات جديدة    لدراسةماسة 

 تناسب العصر الرقمي.

 فجوات على المستوى التطبيقي: 

 الفروق  الاعتبارفي   الأخذسياسات التحفيز: غالبًا ما يتم تصميم سياسات التحفيز بشكل عام، دون  . تخصيص1

تتيح تلبية احتياجات وتحفيزات كل موظف  صاً الفردية بين الموظفين. هناك حاجة لتطوير استراتيجيات أكثر تخصي
 . لى شخصيته، اهتماماته واحتياجاتهع  بناءاً على حدة 

 التحفيز في فرق العمل الرقمية: مع انتشار العمل عن بُعد، توجد فجوة كبيرة في كيفية تحفيز الموظفين  . تطبيق2

 الذين يعملون خارج المكتب التقليدي. هناك حاجة لتطوير أدوات وأساليب تحفيزية تتناسب مع بيئات العمل الرقمية  

 . ةوالافتراضي

 .التقييم الفعّال للتحفيز وأدوات القياس: تواجه العديد من المؤسسات تحديات في قياس فعالية سياسات التحفيز. 3

هناك حاجة لتطوير أدوات تقييم موثوقة ومتكاملة يمكنها تقديم تغذية راجعة دقيقة حول أداء الموظفين ومدى تأثير  
 . ةالمختلفالحوافز 

 .دمج التحفيز في ثقافة المنظمة: غالبًا ما تُنفذ سياسات التحفيز بشكل منفصل عن الثقافة التنظيمية العامة. توجد 4

  والأهدافال يتجزأ من ثقافة المنظمة وتدعم القيم  ءاً في كيفية دمج سياسات التحفيز بحيث تصبح جز ةفجو 
 . المشتركة

 : تحتاج المؤسسات إلى استراتيجيات توازن بين الحوافز التي تحقق  الأمد.التوازن بين الحوافز قصيرة وطويلة 5

 .فورية وأخرى تعزز النمو والتطور المستدام على المدى الطويل جنتائ

 تركز على التحفيز الفردي، في حين تظل هناك فجوة في كيفية تحفيز   الأبحاثالجماعي: معظم    الأداء.تحفيز  6

 . الجماعي وكيف يمكن لسياسات التحفيز أن تدعم العمل التعاوني بين الفرق   ءالأدا

 داخل المؤسسات.   والإبداع الابتكار : توجد فجوة في كيفية استخدام التحفيز لتعزيز  والإبداع الابتكار . تحفيز 7

 . تطوير سياسات تحفيزية تشجع الموظفين على تقديم أفكار جديدة وتحسين العمليات والخدمات الأمر  بيتطل



إعادة  مع التغيرات التنظيمية: يواجه الموظفون تحديات تحفيزية خاصة أثناء فترات التغيير التنظيمي مثل  . التكيف8
 هذه التغيرات وتجعلهم أكثر  لال الهيكلة أو التحول الرقمي. هناك حاجة لتطوير سياسات تحفيزية تدعم الموظفين خ

 .ةمرون

 . هناك راً والشمولية في توزيع الحوافز: تحقيق العدالة والشمولية في توزيع الحوافز يشكل تحديًا كبي  . العدالة9

حاجة لسياسات تضمن أن يحصل جميع الموظفين على فرص متساوية للتحفيز بغض النظر عن خلفياتهم أو  
 . ةالوظيفيأدوارهم 

 بشكل كبير على الحوافز   الاعتماد.النزعة إلى التحفيز المالي على حساب النفس ي: تواجه المؤسسات تحديًا في 10

 . على الحوافز النفسية والمعنوية مثل التقدير والتطوير الشخص ي ف  دون التركيز بشكل كا ةالمالي

 .التدريب والتطوير المستمر للمديرين: تدريب المديرين والقادة على كيفية إدارة وتحفيز فرقهم بشكل فعّال يمثل 11

فجوة تطبيقية يجب معالجتها. المديرون يحتاجون إلى مهارات ومعرفة بأساليب التحفيز المختلفة وكيفية تطبيقها  
 . النتائجلتحقيق أفضل  

 الأداءالوظيفي بشكل كمي: تطوير نماذج قياس كميّة لتأثير التحفيز على  الأداء.قياس تأثير التحفيز على  12

  راً تأثي الأكثر الوظيفي يمكن أن يسهم في تقديم رؤى أعمق وأكثر دقة. هذه النماذج قد تساعد في تحديد العوامل 
 . محسنة لتطبيق السياسات تتوصيا وتقديم

 

 

"ما هو تأثير سياسة التحفيز على أداء موظفي شركة شيفرون السعودية بمدينة الجبيل الصناعية، المملكة العربية  
 "السعودية؟

 

 

 

 

 

 

 



 ة: أهمية الدراس

تعمل سياسات التحفيز الفعالة كعامل دافع قوي لتحسين أداء الموظفين، مما يؤدي في النهاية إلى تحقيق منافع كبيرة  
 . الموظفين والمنظمة ككل. وهذا يوضح أهمية دراستها والبحث فيهالكل من 

 على المستوى النظري: 

 تساهم في تطوير فهم أعمق لكيفية استجابة   الأداءفهم أعمق للسلوك البشري: دراسة تأثير التحفيز على   . تحقيق1

 . لمختلف أنواع الحوافز. هذا يعزز من فهمنا للسلوك البشري بشكل عام، وخاصة في سياقات العمل والتنظيم  دالأفرا

ماسلو،   .تطوير وتحسين النظريات التحفيزية: تساهم الدراسات في اختبار وتحديث النظريات الحالية، مثل نظريات2
 على النظريات القائمة أو تؤدي إلى تطوير نظريات جديدة  تعديلاتهيرتزبيرغ، وفورم. يمكن أن تقدم البيانات الجديدة 

 . من إطار العمل العلمي للتحفيز نتحس

.الفهم الصحيح للعالقات الديناميكية: تساعد الدراسات النظرية على فهم العالقات الديناميكية بين العوامل  3
. على سبيل المثال، كيف تتفاعل الحوافز المالية مع الحوافز غير المادية مثل التقدير  والأداءللتحفيز  المختلفة 
 ؟ والاعتراف

 النظرية، يمكن بناء نماذج توقعيه تشرح وتوقع ردود الفعل المتوقعة    الأبحاث لال .بناء نماذج توقعيه: من خ4

 . تجاه السياسات التحفيزية المختلفة. هذه النماذج يمكن استخدامها لتصميم سياسات أكثر فعالية ن للموظفي

 .  والأداء.توحيد المعايير والمفاهيم: تساهم الدراسات النظرية في توحيد المصطلحات والمفاهيم المتعلقة بالتحفيز 5

 . التوحيد يسهل على الباحثين والممارسين فهم ومقارنة الدراسات المختلفة  اهذ

 .تحديد العوامل الوسيطة والمعدلة: النظريات تساعد في تحديد العوامل الوسيطة التي قد تؤثر على العالقة بين  6

 . مثل الثقافة التنظيمية، بيئة العمل، والفروق الفردية بين الموظفين والأداء  زالتحفي 

 للتحفيز، مما يمّكن من تحليل أعمق  الأبعادللتحفيز: تساعد النظريات في تقديم فهم متعدد  الأبعاد.الفهم المتعدد  7

 . الوظيفي الأداءعلى   والاقتصادية، الاجتماعيةالعوامل النفسية،   رلأث

المستقبلية، مما يساعد في تحديد   الأبحاثلتوجيه راً .تحفيز البحث المستقبلي: تقدم الدراسات النظرية إطا8
 . الحالية ويحفز المزيد من الدراسات في هذا المجال  ةالبحثي الفجوات 

 متعددة، منها علم    مجالاتمتعددة: النتائج النظرية لدراسة التحفيز يمكن أن تكون مفيدة في   مجالاتفي  الإسهام.9

 . السلوكي والاقتصادالعامة،   الإدارةالتنظيمي، إدارة الموارد البشرية،   سالنف



  ا مموالتجارب العملية،   الأدلةالنظري يمكن أن يقدم توصيات مبنية على   الإطار : الأدلة.تقديم توصيات مبنية على 10
 . يساعد المؤسسات على تبني ممارسات وسياسات أكثر فعالية في تحفيز موظفيها

 .تشجيع التنمية المستدامة: فهم النظريات المرتبطة بتحفيز الموظفين يمكن أن يدعم تطوير سياسات تحفيزية  11

 . النجاح المؤسس يلاستدامة قويًا ساً بالموظفين الموهوبين، مما يوفر أسا والاحتفاظفي التنمية المستدامة   متسه

حول كيفية تطبيق التحفيز بشكل فعّال   بالإرشادات.التكيف والتطبيق العملي: يمكن للنظريات تزويد المؤسسات 12
 التنظيمي. الأداءالنتائج، مما يؤدي إلى تحسن مستمر في  واستدامة 

 على المستوى التطبيقي: 

 والكفاءة بين   الأداء : سياسات التحفيز الفعالة تسهم في زيادة مستويات والإبداعية الإنتاجيةتحسين الكفاءة .1

  عاً الموظفين، مما يؤدي إلى تحسين جودة المنتجات والخدمات. الموظفون الذين يشعرون بالتقدير يكونون أكثر إبدا
 . أهداف المنظمة عم  ومتفاعلين

 بهم: يمكن للدراسات التطبيقية أن تساعد المؤسسات في تطوير سياسات تحفيزية   والاحتفاظادة رضا الموظفين  ي.ز 2

 . من رضا الموظفين، مما يقلل من معدل دوران الموظفين ويقلل من تكاليف التجنيد والتدريب المستمرة دتزي

 سياسات تحفيزية مناسبة، يمكن للمؤسسات أن تساعد  لال .تحقيق التوازن بين الحياة العملية والشخصية: من خ3

الموظفين على تحقيق توازن أفضل بين حياتهم الشخصية والعملية، مما يسهم في تحسين الصحة النفسية والرفاهية  
 . ويزيد من إنتاجيتهم ن للموظفيالشاملة 

  .جذب المواهب والكفاءات: سياسات التحفيز الجيدة تجعل المنظمة أكثر جاذبية للموظفين المحتملين ذوي الكفاءة4
 بها  والاحتفاظ. الجانب العملي من تطبيق هذه السياسات يكون له دور كبير في استقطاب الكفاءات الجديدة ةالعالي

  ةتحفيزي سياساتلال  تُعزز من خ والإدارة بين الموظفين  الإيجابية العلاقاتفي بيئة العمل:  العلاقات.تعزيز نوعية 5
 . على مخرجات العمل بالإيجابلبيئة عمل تعاونية تنعكس  ساً القوية تكون أسا العلاقاتعادلة وشفافة. هذه 

  أن يشاركوا بفعالية في عمليات صنع القرار احتمالاً الوظيفي: الموظفون المحفزون أكثر   والانخراط.زيادة التفاعل  6
 . الوظيفي  الانخراطوالمبادرات المؤسسية، مما يرفع من مستوى 

  ت مهارا.تطوير المهارات والتعلم المستمر: سياسات التحفيز التي تشمل فرص التدريب والتطوير المهني تسهم في تطوير 7
المؤسس ي بشمولية. التحفيز يعزز من استعداد الموظفين للتعلم وتطوير  الأداءالموظفين، مما يعود بالنفع على 

 . أنفسهم

  ن التعاو تعزيز لال الجماعي والفرق: يمكن أن تؤدي السياسات التحفيزية إلى تحسين أداء الفرق من خ  الأداء.تحسين  8
 .وتحقيق أهداف مشتركة، مما يؤدي إلى تحقيق نتائج أفضل للمشاريع والمهام الجماعية الأعضاءبين 



: التطبيق الفعّال لسياسات التحفيز يساعد المؤسسات في تحقيق أهدافها  الاستراتيجية  الأهداف.تحقيق 9
بشكل أفضل مع رؤية وأهداف   ن متماشييأسرع وأكثر فعالية. الموظفون المحفزون يكونون    لبشك الاستراتيجية

 . المنظمة

  .تطوير بيئات عمل إيجابية: الدراسات التطبيقية التي تركز على التحفيز تسهم في خلق بيئات عمل إيجابية يدعم10
 .العامة في المؤسسة ويقلل من التوتر والنزاعات  الإيجابيةالموظفون بعضهم البعض، مما يعزز من  افيه

من  التنظيمية: سياسات التحفيز المستدامة التي تهدف إلى تحسين أداء الموظف باستمرار تعزز  الاستدامة .تعزيز 11
 .للمساهمة على المدى الطويل داً واستعدا   لاءاً التنظيمية، حيث يصبح الموظفون أكثر و   الاستدامة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :أهداف الدراسة

 الهدف العام هو 

 . بين تأثير سياسة التحفيز على أداء الموظف العلاقةاستكشاف  •
 الفرعية   الأهداف

 تحديد أنواع سياسيات التحفيز المتبعة في شركة شيفرون السعودية.  •

 تحديد تأثير الحوافز المالية على أداء موظفي شيفرون السعودية مقارنة بالحوافز غير المالية.  •

 في تحسين أداء موظفي شيفرون السعودية.  والاعترافتحديد دور التقدير  •

 تحديد تأثير التحفيز على رضا موظف شيفرون السعودية وتفاعله مع فريق العمل.  •

 بين مستوى التحفيز وإنتاجية موظفي شيفرون السعودية.  العلاقةتحديد  •

 . تحديد كيفية تحسين سياسات التحفيز لزيادة فعالية أداء موظفي شيفرون السعودية بشكل مستدام •

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 تساؤلات الدراسة 

 هي أنواع سياسات التحفيز المتبعة في الشركة؟  . ما1

 هو تأثير الحوافز المالية على أداء الموظف مقارنة بالحوافز غير المالية؟  . ما2

 في تحسين أداء الموظفين؟   والاعترافهو دور التقدير  . ما3

 تأثير التحفيز على رضا الموظف وتفاعله مع فريق العمل؟  . ما4

 العالقة بين مستوى التحفيز وإنتاجية الموظفين؟  . ما5

 يمكن تحسين سياسات التحفيز لزيادة فعالية أداء الموظفين بشكل مستدام؟  . كيف6

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 فروض الدراسة: 

 الفرضية الرئيسية: 

 إحصائية لتأثير سياسية التحفيز على أداء الموظف.   دلالةمعنوية ذات  علاقةتوجد 

 : 1الفرضية الفرعية 

 سياسيات التحفيز المتبعة في شركة شيفرون السعودية.  لأنواع إحصائية   دلالةمعنوية ذات  علاقةتوجد 

 : 2الفرضية الفرعية 

 إحصائية لتأثير الحوافز المالية على أداء موظفي شيفرون السعودية مقارنة بالحوافز    دلالةمعنوية ذات  علاقةتوجد 

 غير المالية. 

 : 3الفرضية الفرعية 

 في تحسين أداء موظفي شيفرون السعودية. والاعترافإحصائية لدور التقدير   دلالةمعنوية ذات  علاقةتوجد 

 : 4الفرضية الفرعية 

 إحصائية لتأثير التحفيز على رضا موظف شيفرون السعودية وتفاعله مع فريق    دلالةتوجد عالقة معنوية ذات 

 العمل. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : الدراسات السابقة

 المستقل: المتغير 

   الإنتاجية ورفع مستوى   الأداءسياسة التحفيز هي جزء أساس ي من إدارة الموارد البشرية في أي منظمة تهدف إلى تعزيز 

والتقنيات التي تهدف إلى تحفيز   الاستراتيجياتوالرضا الوظيفي لدى الموظفين. تعتبر سياسة التحفيز مجموعة من  
 (2016خالدي & زهرة &اخرون , والفردية(المؤسسية   الأهدافلتحقيق الموظفين 

  الاعتراف تتضمن هذه السياسة استخدام مجموعة متنوعة من الحوافز مثل المكافآت المالية وغير المالية، الترقيات، 
 بيئة عمل إيجابية وداعمة.، وتوفير بالإنجازات

 يمكن استكشاف عدة جوانب لسياسة التحفيز، مثل: 

الوظيفي: دراسة تأثير تطبيق سياسات التحفيز على أداء الموظفين وكيفية تحقيق   الأداءسياسة التحفيز على  . أثر1
 الوظيفي.  الأداءالمكافآت المالية والمعنوية لتعزيز التوازن بين  

 بين أنواع الحوافز: تحليل مقارن بين فعالية الحوافز المالية والحوافز غير المالية في تحفيز الموظفين وتعزيز  . مقارنة2

 إنتاجيتهم. 

نجاح سياسة التحفيز: استكشاف العوامل التي تسهم في نجاح سياسة التحفيز مثل العدالة، الشفافية،   . عوامل 3
 واحترام العمل. 

للشركة: دراسة كيفية تأثير المكافآت والتقدير على رضا الموظفين   والولاءتأثير المكافآت على رضا الموظفين  . تحليل4
 للشركة.  الولاءتأثيرها على ومدى 

الجديدة في مجال سياسة التحفيز مثل    والاستراتيجيات الابتكارات جديدة للتحفيز: استكشاف   . استراتيجيات5
 التحفيز بالتنافس الصحي.أو   بالألعابالتحفيز 

 التابع: المتغير 

 أداء الموظفين يشير إلى مدى كفاءتهم وفعاليتهم في أداء مهامهم وواجباتهم ضمن سياق عمل معين. يُعتبر أداء الموظفين 

المحددة وتقديم النتائج المرجوة منهم. يتأثر أداء الموظفين بعوامل متعددة مثل    الأهدافمؤشرا لقدرتهم على تحقيق  
 ، والظروف العامة للعمل. الإدارةمهاراتهم، مستوى الدعم الذي يتلقونه من 

  الإيجابيوتأثيرهم  لفقط لكمية العمل التي ينجزونها، بل يتعدى ذلك ليشمل جودة العم اً أداء الموظفين ليس مقياس
في نجاح المؤسسة وتحقيق    أساسياً عاملاً يُعتبر تحقيق أداء ممتاز من قبل الموظفين . والمؤسسة بشكل عام  على الفريق

 أهدافها بكفاءة. 

، توجيهه، وتوفير الدعم  الأداءتقييم   خلال تهدف إدارة أداء الموظفين إلى تحسين أداء الفرد وتعزيز إمكانياته من 
 (2024نصر & فهمي عمر , اللازم( الشحاتوالتدريب 



 حيث يسهم في تحقيق أهداف المنظمة وتعزيز في إدارة الموارد البشرية بشكل عام، يُعتبر أداء الموظفين عنصراً حيوياً 
 (2021& مشاري ,  المؤسسة( الحسينيوالبيئة العامة للعمل داخل  الإدارةتنافسيتها في السوق، ويعكس مدى جودة 

  ت الاحتياجاتحدث النتائج العكسية لسياسة التحفيز عندما تكون هذه السياسة غير متوازنة أو غير مناسبة 
 وتوقعات الموظفين. 

 بين المتغير المستقل والمتغير التابع: العلاقة

، قد يؤدي ذلك  الآخرينعلى حساب  الأفرادإذا شعر الموظفون أن الحوافز تُمنح بطريقة غير عادلة أو تفضل بعض 
 . الأداءيمكن أن يقلل من الروح المعنوية ويؤدي إلى انخفاض في  الإحساسإحباط وشعور بعدم المساواة. هذا إلى 

فقط، بينما تُهمل باقي   الإداريينإذا ركزت سياسة التحفيز على تحفيز فئات معينة مثل الموظفين في المناصب العليا أو 
فإن هذا قد يؤدي إلى استياء من العاملين الذين يشعرون بأن جهودهم غير مقدرة، مما ينعكس سلبًا على   الفئات،

 . )حافي & أدائهم( اسيا 

إذا تم التركيز فقط على الحوافز المادية وتجاهل التحفيز المعنوي مثل التقدير أو التطوير الشخص ي، قد يشعر  
& عبد الرحيم &   للمؤسسة( نصر والولاء الانتماءفقط. هذا يقلل من   للإنتاجيُعاملون كأدوات  الموظفون بأنهم 

 ( 2022اخرون, 

مثل الكفاءة،   الأساسيةأداء الموظف مجموعة من العناصر   ( يتضمن2022( ملكر بكما أوضحت دراسة الباحث 
، بكفاءة ودقة الأهدافيترتب عليه تحقيق  ،بأهداف المؤسسة. عندما يكون أداء الموظف عاليا والالتزامالفعالية، 

 والجودة، مما يسهم في تعزيز سمعة المؤسسة وتحقيق النجاح المستدام. الإنتاجية  وزيادة

كما أن كفاءة وفعالية أداء الموظفين هما جوهر أساس ي في تحقيق أهداف المؤسسة. مزج بين الكفاءة والفعالية  
الواقعية   بالنتائج (الكفاءة)للأداء تحقيق أداء متميز للموظفين، حيث يعكس الجانب الفني والمعرفي يساهم في 
 (2017, مستدامة( سليم يسهم في تحقيق أهداف المؤسسة بطريقة مما ، (الفعالية)  توالإنجازا

 
 الوظيفي   الأداءالمؤثرة على   ل العوامالمصدر: السعيدي  



  والإجهادالمرتفع فقط قد تدفع الموظفين إلى الضغط  الأداءبعض سياسات التحفيز التي تعتمد على المكافآت مقابل 
  الإجهادالغياب بسبب   معدلاتوحتى ارتفاع   الإنتاجيةوانخفاض   الإرهاقعلى المدى الطويل، هذا يؤدي إلى  المستمرين. 

 . (&رابحة السعيدي) بالعمل لمرتبطة ا  الأمراضأو 

الوظيفي للموظفين تشمل الكفاءة الفنية والقدرة على تنفيذ المهام بفعالية، تحقيق    الأداءكما أوضح حامد معايير  
بقيم الشركة والمواثيق   الالتزام، الزملاءفي العمل، التعاون والتواصل الفعال مع   والابتكار  الإبداعالمحددة،    الأهداف

 المستمر للتطوير الشخص ي والمهني. الوظيفية، والسعي 

 
 

 دور نظم الموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في المؤسسات الصغيرة إسلامحامد &  المصدر:

الفردي قد تشجع التنافس السلبي بين الموظفين، مما يعزز بيئة غير صحية   الأداءبعض الحوافز التي تعتمد على  
  سليم) شخصيةأو منع التعاون لتحقيق أهداف   الآخرين هذه الحالة، قد يقوم الموظفون بتخريب جهود للعمل. في 

لذلك، من الضروري أن تكون سياسة التحفيز متوازنة وشاملة وتراعي احتياجات جميع الموظفين وتساهم في  (2017,
 داعمة ومستدامة.خلق بيئة عمل 

 

 

 

 

 

 

 



 المنطلقات النظرية للدراسة: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : المنهجية وطرق البحث

 لمتغيرات البحث:  الإجرائية التعريفات 

على أسئلة الدراسة واختبار فرضيات الدراسة. تم   للإجابةتم تطبيق منهجية البحث العلمي في المشروع الحالي 
والتقنيات لضمان الدقة والموثوقية في الدراسة. تم تعريف المتغيرات المستخدمة في    الإجراءاتمن  استخدام العديد 

استخدام مجموعة متنوعة من   خلال قياسها وتحديدها بطرق علمية. تم جمع البيانات من الدراسة وتوضيح كيفية 
 وتحليل الوثائق كما يلي:  والمقابلات الاستبياناتمثل  الأدوات 

 سياسة التحفيز: 

سيتم تقييم سياسة التحفيز باستخدام استبيان يستند إلى مجموعة من العوامل المتعلقة بالبيئة العملية. سيتم  
لتقييم جوانب مختلفة من بيئة العمل مثل الثقة والتعاون والدعم المتبادل والتواصل الفعال  تحليل هذه العوامل 

بالقدرة على تحديد القواعد   الاستبيانوالتوجيه القيادي. يتمتع هذا  والابتكاروتوفر الموارد والتحفيز والتنظيم 
سيتم تحليل النتائج وتقديم توصيات  . وتطويرها الإيجابيةالتي يتم استخدامها لتعزيز البيئة العملية   والأدوات
 ة.على النتائج المستخلص العمل بناءاً   لتحسين بيئة وإجراءات 

 أداء الموظف: 

سيتم تقييم أداء الموظف باستخدام استبيان متعدد العوامل يهدف إلى قياس جوانب مختلفة تؤثر على السعادة  
الوظيفي    والأمانعلى عناصر مثل الراتب ءاً تحليل هذه العوامل لتقييم مستوى الرضا الوظيفي بناالوظيفية. سيتم 

إلى فهم مدى رضا    الاستبيانالعمل وظروف العمل. يهدف   لاقاتوعالمؤسسة وإدارة القسم وفرص الترقية وإدارة  
سيتم تحليل البيانات  .  التي يمكن تحسينها لتعزيز اداء الموظفين  المجالاتالمختلفة وتحديد الموظفين عن هذه الجوانب  

 على النتائج المستخلصة.  ءاً لتعزيز الرضا الوظيفي بناالمجمعة وتقديم توصيات وإجراءات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الدراسة: أدوات  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الدراسة:  حدود

على الرغم من أن هذه الدراسة قدمت رؤى مهمة حول تأثير سياسة التحفيز على أداء موظفي شركة شيفرون  
 أن هناك بعض المحددات التي ينبغي مراعاتها:  إلا السعودية، 

 الدراسة: نطاق 

، مما قد يحد من إمكانية تعميم النتائج على شركات أخرى  (السعودية شيفرون ) واحدةاقتصرت الدراسة على شركة 
 خارج المملكة.داخل أو 

 العينة: حجم 

 . والتحليلاتأنه قد يؤثر على الدقة الخاصة بالنماذج  إلا على الرغم من أن حجم العينة كان كافيًا لتحليل النتائج،  

 الزمن: 

قد تؤثر على   الاقتصاديةفترة زمنية محددة، مما يعني أن التغيرات في السياسات أو الظروف  خلال تم تنفيذ الدراسة 
 النتائج في المستقبل. 

 :الاستبياناتعلى  الاعتماد

 .الإجابات، مما قد يعرض النتائج لتحيزات في  الاستبيانات خلال ركزت الدراسة على جمع البيانات من 
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