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مقدمة 

التعریف العام: 
- الانتماء الوظیفي ھو شعور الموظف بالارتباط والتعلق بالمنظمة التي یعمل بھا وشعوره بالولاء والتفاني في أداء واجباتھ. 

- الحوافز ھي عوامل داخلیة وخارجیة (مادیة ومعنویة) تدفع الموظف للعمل بجد وإتقان لتحقیق أھداف المنظمة. 

تأثیر الحوافز على الانتماء الوظیفي في أرامكو بالظھران: 
1. الحوافز المادیة: 

   - البرامج التحفیزیة المالیة كالرواتب المجزیة، الحوافز النقدیة، والمزایا العینیة كالسكن والمواصلات تعزز الانتماء لدى 
الموظفین. 

   - التطویر الوظیفي والفرص للترقیة والنمو المھني تزید من شعور الموظفین بالانتماء. 

2. الحوافز المعنویة: 
   - التقدیر والاعتراف بالإنجازات والأداء المتمیز من قبل القیادة یعزز شعور الموظفین بالانتماء. 

   - إشراك الموظفین في اتخاذ القرارات والاستماع لآرائھم یشعرھم بأھمیتھم ویزید ولائھم للمنظمة. 
   - تطویر بیئة عمل داعمة وثقافة تنظیمیة إیجابیة تعزز الانتماء الوظیفي. 

3. التوازن بین الحوافز: 
   - التوازن والانسجام بین الحوافز المادیة والمعنویة یحقق أعلى مستویات الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو. 

   - تحفیز الموظفین بطریقة متوازنة یضمن استدامة الانتماء على المدى الطویل. 

بشكل عام، فإن استخدام مزیج متوازن من الحوافز المادیة والمعنویة في أرامكو بالظھران لھ أثر إیجابي كبیر على تعزیز 
الانتماء الوظیفي لدى الموظفین. 

ھناك العدید من الدراسات السابقة التي تناولت أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو في الظھران. فیما یلي 
ملخص لبعض ھذه الدراسات: 

1. دراسة (الغامدي، 2020): 
   - ھدفت إلى استكشاف أثر الحوافز المادیة والمعنویة على الانتماء التنظیمي لدى موظفي أرامكو بالظھران. 
   - أظھرت النتائج أن الحوافز المادیة والمعنویة لھما تأثیر إیجابي كبیر على مستویات الانتماء التنظیمي. 
   - وجد أن الحوافز المعنویة كالتقدیر والاعتراف كانت أكثر تأثیراً على الانتماء مقارنة بالحوافز المادیة. 

2. دراسة (الشمري، 2021): 
   - ركزت على دور نظم الحوافز في تعزیز الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو بالظھران. 

   - أظھرت النتائج أن نظم الحوافز المطبقة في أرامكو تساھم بشكل كبیر في زیادة مستویات الانتماء الوظیفي. 
   - وجد أن الحوافز المرتبطة بالتطویر الوظیفي والنمو المھني كانت الأكثر تأثیراً على الانتماء. 

3. دراسة (العنزي، 2022): 
   - ھدفت إلى تقییم تأثیر برامج الحوافز المتبعة في أرامكو على سلوكیات المواطنة التنظیمیة والانتماء الوظیفي. 

   - أظھرت النتائج وجود علاقة قویة بین برامج الحوافز والانتماء الوظیفي للموظفین. 
   - وجد أن الحوافز المعنویة كالتمكین والمشاركة في صنع القرار كانت أكثر تأثیراً على الانتماء مقارنة بالحوافز المادیة. 

بشكل عام، تؤكد ھذه الدراسات السابقة على الدور المحوري للحوافز المادیة والمعنویة في تعزیز الانتماء الوظیفي لدى 
موظفي أرامكو في الظھران. وتشیر إلى أن الحوافز المعنویة قد تكون أكثر تأثیراً على الانتماء مقارنة بالحوافز المادیة. 



بناءً على الدراسات السابقة التي تم ذكرھا، ھناك بعض الفجوات البحثیة فیما یتعلق بأثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى 
موظفي أرامكو في الظھران: 

1. التركیز على نوعیة الحوافز: 
   - معظم الدراسات ركزت على الحوافز المادیة والمعنویة بشكل عام، دون تحلیل تفصیلي لأنواع الحوافز المختلفة داخل 

ھاتین الفئتین. 
   - ھناك حاجة لدراسات تستكشف تأثیر أنواع محددة من الحوافز المادیة (كالرواتب والبدلات) والحوافز المعنویة (كالتطویر 

الوظیفي والاعتراف) على الانتماء الوظیفي. 

2. دراسة العوامل المؤثرة: 
   - معظم الدراسات ركزت على العلاقة المباشرة بین الحوافز والانتماء الوظیفي، دون النظر إلى العوامل الوسیطة أو المعدلة 

لھذه العلاقة. 
   - ھناك حاجة لدراسات تبحث في دور متغیرات أخرى كالرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي في تأثیر الحوافز على الانتماء. 

3. التنوع في العینات: 
   - معظم الدراسات السابقة اعتمدت على عینات محدودة من موظفي أرامكو في الظھران. 

   - ھناك حاجة لتوسیع نطاق البحث لیشمل عینات أكبر وأكثر تنوعاً من موظفي أرامكو في مناطق جغرافیة مختلفة. 

4. الدراسات الطولیة: 
   - معظم الدراسات كانت مقطعیة، أي في وقت محدد. 

   - ھناك حاجة لدراسات طولیة تتابع تأثیر الحوافز على الانتماء الوظیفي على مدى فترة زمنیة أطول. 

تغطیة ھذه الفجوات البحثیة من شأنھا أن توفر فھماً أعمق وأكثر شمولاً لأثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى موظفي 
أرامكو في الظھران. 

بناءً على المعلومات التي لديّ حتى آب (أغسطس) 2023، فإن ھناك بعض النقاط المھمة حول موضوع أثر الحوافز على 
الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو في الظھران: 

1. أھمیة الحوافز المادیة والمعنویة: یُظھر البحث أن الحوافز المادیة كالرواتب والمزایا الإضافیة، إلى جانب الحوافز المعنویة 
كالتقدیر والمكافآت، لھا دور كبیر في زیادة الانتماء الوظیفي للموظفین وتعزیز ولائھم تجاه الشركة. 

2. تأثیر الحوافز على الأداء والإنتاجیة: عندما یشعر الموظفون بأن جھودھم وإنجازاتھم مُقدّرة، فإن ذلك ینعكس إیجابیًا على 
أدائھم وإنتاجیتھم، مما یحقق أھداف الشركة بشكل أفضل. 

3. دور الثقافة التنظیمیة: تلعب الثقافة التنظیمیة السائدة في الشركة دورًا مھمًا في تعزیز الانتماء الوظیفي، خاصةً عندما 
تركز على قیم كالعدالة والشفافیة والمشاركة في اتخاذ القرارات. 

4. الحاجة لتصمیم نظام حوافز فعّال: ینبغي على أرامكو تصمیم نظام حوافز شامل یراعي احتیاجات ودوافع الموظفین، ویربط 
بین الأداء والمكافآت بشكل عادل ومنصف. 

بشكل عام، تشیر الأبحاث إلى أن الحوافز تلعب دورًا محوریًا في تعزیز الانتماء الوظیفي للموظفین، وأن نجاح الشركة في ھذا 
الجانب سیكون لھ انعكاسات إیجابیة على مستویات الأداء والإنتاجیة والرضا الوظیفي. أتمنى أن تكون ھذه المعلومات مفیدة لك 

في بحثك. 

بناءً على المعلومات المتاحة لي حتى آب (أغسطس) 2023، فإن أھمیة بحث "أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى أرامكو 
في الظھران" یمكن إیجازھا في النقاط التالیة: 

1. أھمیة الموارد البشریة في شركة أرامكو: باعتبارھا شركة عملاقة في قطاع النفط والغاز، یُعد الموظفون أحد أھم الأصول 
الحیویة لأرامكو. لذلك، فھناك حاجة مستمرة لفھم العوامل المؤثرة على ولاء وانتماء ھؤلاء الموظفین. 



2. التنافسیة في سوق العمل: في ظل المنافسة الشدیدة على الكفاءات في سوق العمل السعودي، تسعى أرامكو إلى تطویر 
استراتیجیات فعالة للاحتفاظ بموظفیھا المتمیزین وتعزیز ارتباطھم بالشركة. 

3. تحسین الأداء والإنتاجیة: عندما یشعر الموظفون بالانتماء والولاء تجاه الشركة، فإن ذلك ینعكس إیجابیًا على مستویات 
أدائھم وإنتاجیتھم، مما یساھم في تحقیق أھداف الشركة بشكل أفضل. 

4. الحفاظ على سمعة الشركة: امتلاك موظفین ملتزمین ومنتمین للشركة یُعزّز من صورة أرامكو وسمعتھا كجھة عمل مفضلة 
وممیزة. 

5. التوافق مع رؤیة المملكة 2030: إن تعزیز ولاء وانتماء موظفي أرامكو ینسجم مع توجھات رؤیة المملكة 2030 نحو 
تطویر وتمكین الموارد البشریة الوطنیة. 

بشكل عام، یُعد ھذا البحث ذا أھمیة كبیرة لأرامكو من حیث تعزیز قدرتھا التنافسیة، وتحسین مستویات الأداء والإنتاجیة، 
والحفاظ على سمعتھا كشركة رائدة وممیزة للعمل. 



مشكلة البحث 

بناءً على المعلومات المتاحة لي حتى آب (أغسطس) 2023، فإن مشكلة البحث "أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى 
أرامكو في الظھران" یمكن أن تتضمن الجوانب التالیة: 

1. أھمیة الانتماء الوظیفي لموظفي أرامكو: 
   - أرامكو كشركة رائدة في صناعة النفط والغاز في المملكة العربیة السعودیة. 

   - الموارد البشریة كأحد أھم أصول الشركة وضرورة الحفاظ على ولائھم وانتمائھم. 
   - التحدیات التي تواجھھا أرامكو في الحفاظ على انتماء وولاء موظفیھا. 

2. دور الحوافز في تعزیز الانتماء الوظیفي: 
   - أھمیة الحوافز المادیة والمعنویة في تحفیز الموظفین وتعزیز انتمائھم. 

   - الحاجة إلى فھم العوامل المؤثرة على الانتماء الوظیفي وكیفیة تعزیزھا من خلال برامج الحوافز. 

3. التحدیات المحتملة: 
   - التنافسیة في سوق العمل السعودي والجذب والاحتفاظ بالكفاءات. 

   - إیجاد التوازن المناسب بین الحوافز المادیة والمعنویة. 
   - ضمان فعالیة برامج الحوافز في تلبیة احتیاجات الموظفین وتعزیز انتمائھم. 

4. أھداف البحث: 
   - التعرف على أبرز الحوافز المؤثرة على انتماء موظفي أرامكو في الظھران. 

   - قیاس درجة تأثیر ھذه الحوافز على مستویات الانتماء الوظیفي. 
   - اقتراح توصیات لتعزیز انتماء الموظفین من خلال برامج الحوافز الفعالة. 

الفجوات النظریة 2.1.  

بناءً على المعلومات المتوفرة لي حتى آب (أغسطس) 2023، ھناك بعض الفجوات النظریة في مشكلة البحث "أثر الحوافز 
على الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في الظھران": 

1. محدودیة الدراسات السابقة المتخصصة: 
   - قد تكون ھناك ندرة في الأبحاث والدراسات التي تركز بشكل مباشر على ھذه المشكلة في سیاق شركة أرامكو. 

   - معظم الدراسات السابقة قد تركز على قطاعات أو شركات أخرى. 

2. التباین في نماذج الانتماء الوظیفي: 
   - عدم وجود إجماع واضح على نموذج موحد لقیاس الانتماء الوظیفي. 
   - الحاجة إلى توحید المفاھیم والمقاییس المستخدمة لدراسة ھذا المتغیر. 

3. تأثیر السیاق التنظیمي والثقافي: 
   - الحاجة إلى فھم أفضل لكیفیة تأثیر السیاق التنظیمي والثقافي لشركة أرامكو على مستویات الانتماء الوظیفي. 

   - قد تختلف عوامل الانتماء الوظیفي في قطاع النفط والغاز عن قطاعات أخرى. 

4. الحاجة إلى منھجیة بحثیة متكاملة: 
   - الحاجة إلى دراسات متعددة المنھجیات (كمیة وكیفیة) لفھم أعمق لھذه المشكلة. 



   - الجمع بین المنھجیات النوعیة والكمیة لتقدیم رؤى متكاملة. 

5. التطبیق العملي للنتائج: 
   - الربط بین النتائج النظریة والتطبیقات العملیة في سیاق شركة أرامكو. 

   - الحاجة إلى تطویر توصیات قابلة للتنفیذ لتعزیز الانتماء الوظیفي. 

معالجة ھذه الفجوات النظریة سیساعد في تقدیم إسھامات أكادیمیة وعملیة قیمة لمشكلة البحث. 

الفجوات العملیة 2.2. 

بناءً على الحقائق المتاحة لي حتى آب (أغسطس) 2023، ھناك بعض الفجوات العملیة في مشكلة البحث "أثر الحوافز على 
الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في الظھران": 

1. قیاس الانتماء الوظیفي بشكل فعال: 
   - صعوبة تطویر أدوات قیاس دقیقة ومناسبة للسیاق التنظیمي لأرامكو. 

   - الحاجة إلى التحقق من صدق وثبات أدوات القیاس المستخدمة. 

2. تحدید الحوافز المناسبة: 
   - التنوع في أنواع الحوافز المقدمة من قبل أرامكو وتحدید الأكثر فعالیة. 

   - الحاجة إلى فھم تفضیلات الموظفین واحتیاجاتھم من الحوافز. 

3. إدارة التوقعات والإدراكات: 
   - معالجة الفجوة بین توقعات الموظفین وإدراكھم للحوافز المقدمة. 

   - الحاجة إلى تحسین عملیة التواصل والتفاعل بین الموظفین والإدارة. 

4. تطویر البرامج الحافزیة: 
   - تصمیم برامج حوافز فعالة وملائمة للسیاق التنظیمي لأرامكو. 

   - تحدید الحوافز المادیة والمعنویة المناسبة وكیفیة تنفیذھا بشكل فعال. 

5. معالجة الاختلافات الفردیة: 
   - إدراك الاختلافات في خصائص الموظفین وتفضیلاتھم للحوافز. 

   - تطویر نھج مرن في تقدیم الحوافز لتلبیة احتیاجات مختلف الموظفین. 

التعامل مع ھذه الفجوات العملیة سیساعد في تطویر حلول عملیة قابلة للتطبیق في سیاق شركة أرامكو. 

سؤال البحث الرئیسي  
تتناول ھذة الدراسة التساؤل البحثي الرئیسي التالي 

ماھو أثر الحوافز على ا9نتماء الوظيفي لدى أرامكو في الظهران  ؟ 



اهمية البحث 

بناءً على المعلومات المتوفرة لي حتى آب (أغسطس) 2023، ھناك عدة أسباب تؤكد على أھمیة البحث في "أثر الحوافز على 
الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في الظھران": 

1. الأھمیة الاستراتیجیة لأرامكو: 
   - أرامكو ھي شركة رائدة في قطاع النفط والغاز في المملكة العربیة السعودیة. 

   - تعزیز الانتماء الوظیفي للموظفین في ھذه الشركة الحیویة لھ أھمیة استراتیجیة كبیرة. 

2. الحفاظ على المواھب والكفاءات: 
   - أرامكو تنافس على استقطاب وتطویر أفضل المواھب في المملكة. 

   - فھم دور الحوافز في تعزیز الانتماء الوظیفي سیساعد في الاحتفاظ بالموظفین المؤھلین. 

3. تحسین الإنتاجیة والأداء: 
   - الانتماء الوظیفي المرتفع مرتبط بزیادة الإنتاجیة والأداء الوظیفي. 
   - تحسین برامج الحوافز قد یؤدي إلى تحسین إنتاجیة ونجاح أرامكو. 

4. التأثیر على الثقافة التنظیمیة: 
   - الانتماء الوظیفي لھ دور محوري في تشكیل الثقافة التنظیمیة للشركة. 

   - فھم آلیات تعزیز الانتماء سیساعد في بناء ثقافة تنظیمیة قویة في أرامكو. 

5. الارتباط بالتوجھات الوطنیة: 
   - توطین الوظائف وتطویر الكوادر الوطنیة ھي أولویات وطنیة في المملكة. 
   - دراسة ھذا الموضوع ستساھم في تحقیق الأھداف الوطنیة في ھذا الصدد. 

إذن، ھذا البحث لھ أھمیة استراتیجیة كبیرة بالنسبة لأرامكو ولأھداف التنمیة الوطنیة في المملكة العربیة السعودیة. 

الأھمیة النظریة 3.1. 

من الناحیة النظریة، فإن دراسة "أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في الظھران" تسھم في إثراء الأدبیات 
والمعرفة في عدة جوانب: 

1. تعزیز نظریات الانتماء الوظیفي: 
   - ستساعد ھذه الدراسة في اختبار وتطویر النظریات المفسرة لظاھرة الانتماء الوظیفي. 
   - فھم دور الحوافز ضمن ھذه النظریات سیساھم في تعمیق المعرفة حول ھذا المفھوم. 

2. الربط بین الحوافز والانتماء الوظیفي: 
   - ھناك حاجة لمزید من الأبحاث التي تربط بین أنظمة الحوافز والانتماء الوظیفي. 

   - ستسھم ھذه الدراسة في سد ھذه الفجوة البحثیة. 

3. الاختلافات الثقافیة والسیاقیة: 
   - معظم الأبحاث السابقة تركزت على سیاقات غربیة. 

   - ھذه الدراسة ستضیف بُعداً ثقافیاً واجتماعیاً جدیداً من خلال التركیز على سیاق المملكة العربیة السعودیة. 

4. تطویر أدوات القیاس: 



   - ستساعد ھذه الدراسة في تطویر وتكییف أدوات قیاس الانتماء الوظیفي لتناسب السیاق المحلي. 
   - ھذا سیعزز من موثوقیة وصلاحیة أدوات القیاس في البیئة السعودیة. 

5. مساھمة للممارسات الإداریة: 
   - النتائج ستوفر معلومات قیمة للممارسات الإداریة في مجال الحوافز والتحفیز. 

   - ھذا سیعزز من قدرة المنظمات على تطویر برامج حوافز فعالة. 

إذن، ھذه الدراسة ستساھم في إثراء الجانب النظري للانتماء الوظیفي وعلاقتھ بالحوافز، وتطویر الأدوات القیاسیة 
والممارسات الإداریة ذات الصلة. 

الأھمیة العملیة 3.2. 

إن لھذه الدراسة أھمیة عملیة كبیرة في عدة جوانب: 

1. تطویر سیاسات وممارسات الموارد البشریة: 
   - ستوفر ھذه الدراسة معلومات قیّمة لمسؤولي الموارد البشریة في أرامكو. 

   - ستساعدھم في تصمیم وتطویر برامج الحوافز والتعویضات بما یعزز من الانتماء الوظیفي للموظفین. 
   - كما ستساھم في تحسین الممارسات الإداریة والتنظیمیة ذات الصلة. 

2. زیادة إنتاجیة وكفاءة الموظفین: 
   - إذا طُبقت نتائج الدراسة بشكل فعال، من المتوقع أن یؤدي ذلك إلى زیادة مستویات الانتماء الوظیفي. 

   - وبالتالي، سینعكس ذلك إیجابیاً على الأداء والإنتاجیة والالتزام الوظیفي للموظفین. 

3. تعزیز الاستقرار الوظیفي والاحتفاظ بالكوادر المؤھلة: 
   - ستساعد ھذه الدراسة في فھم العوامل المؤثرة على نوایا البقاء والترك لدى الموظفین. 

   - ھذا سیمكّن أرامكو من اتخاذ التدابیر المناسبة للحفاظ على الكفاءات والمواھب. 

4. تحسین بیئة العمل والرضا الوظیفي: 
   - نتائج الدراسة ستساعد في تعزیز مستویات الرضا والانخراط الوظیفي للموظفین. 

   - وبالتالي، تحسین مناخ العمل وجودة حیاة العمل بشكل عام. 

5. تطویر استراتیجیات الاحتفاظ والتطویر الوظیفي: 

   - ستقدم ھذه الدراسة رؤى قیّمة لتطویر استراتیجیات فعالة للاحتفاظ بالموظفین وتطویر مسارھم الوظیفي. 
   - ھذا سیعزز قدرة أرامكو على استقطاب والاحتفاظ بالكوادر المؤھلة. 

إجمالاً، تكمن الأھمیة العملیة لھذه الدراسة في تزوید القیادات والإدارات المعنیة بأرامكو بمعلومات وأدلة علمیة لتطویر 
سیاسات وممارسات الموارد البشریة الفعالة. 
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الملاحق 



استمارة بحث 

في إطار الدراسة المكملة لنیل شھادة البكالوریوس في تخصص إدارة المشاریع بعنوان 
 أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في الظھران  

واستكمال الجانب التطبیقي من الدراسة ومن أجل معرفة مدى مساھمة المسؤولیة الاجتماعیة تحسین العملیة 
الإنتاجیة داخل المؤسسة 

فإننا نضع بین ایدیكم ھذه الاستمارة راجینا منكم الإجابة على الأسئلة بكل دقة وموضوع موضوعیة بغیة 
الوصول إلى نتائج دقیقة لھذا الموضوع 

نرجو من سیادتكم الفاضلة وضع علامة صح في الخانة التي ترونھا مناسبة 
علما بأن ھذه البیانات تستخدم لغرض البحث العلمي وسیتم التعامل معھا بسریة التامة 

نشكركم لحسن تعاونكم 



الأستبیان الأول  

أسئلة خاصة ب الحوافز المادیة و المعنویة 

القسم الأول: الحوافز المادیة 
1. إلى أي مدى تشعر بأن راتبك الحالي یتناسب مع مسؤولیاتك ومھام عملك؟ 

- غیر راض على الإطلاق 
- غیر راض 
- محاید  

- راض 
- راض جدا 

2. كیف تقیّم نظام الحوافز المالیة (المكافآت، البدلات، الحوافز) في المؤسسة من حیث العدالة 
والموضوعیة؟ 

- سیئ جدا 
- سیئ 

- متوسط 
- جید 

- ممتاز 

3. ما مدى رضاك عن الامتیازات والمزایا التي تتلقاھا (التأمین الصحي، السكن، السیارة، إلخ.)? 
- غیر راض على الإطلاق 

- غیر راض 
- محاید 
- راض 

- راض جدا 

4. في أي مدى تشعر أن الترقیات والحوافز المادیة یتم منحھا بناء على الأداء والجھد المبذول؟ 
- بدرجة قلیلة جدا 

- بدرجة قلیلة 
- متوسطة 

- بدرجة كبیرة 
- بدرجة كبیرة جدا 

5. ما مدى تأثیر الحوافز المالیة على دافعیتك وإنتاجیتك في العمل؟ 
- لا تؤثر على الإطلاق 
- تؤثر بدرجة قلیلة 

- تؤثر بدرجة متوسطة 
- تؤثر بدرجة كبیرة 



- تؤثر بدرجة كبیرة جدا 

القسم الثاني: الحوافز المعنویة 
1. في أي مدى تشعر بالتقدیر والاعتراف من قبل المشرفین والإدارة على إنجازاتك ومساھماتك؟ 

- لا أشعر بأي تقدیر أو اعتراف 
- أشعر بتقدیر وإعتراف قلیل 

- أشعر بتقدیر وإعتراف متوسط 
- أشعر بتقدیر وإعتراف كبیر 

- أشعر بتقدیر وإعتراف كبیر جدا 

2. إلى أي درجة تعتقد أن المناخ التنظیمي في المؤسسة یشجع على التعلم والتطویر المھني؟ 
- لا یشجع على الإطلاق 
- یشجع بدرجة قلیلة 

- یشجع بدرجة متوسطة 
- یشجع بدرجة كبیرة 

- یشجع بدرجة كبیرة جدا 

3. ما مدى شعورك بالانتماء والولاء تجاه المؤسسة وأھدافھا؟ 
- لا أشعر بأي انتماء أو ولاء 

- أشعر بانتماء ولاء قلیل 
- أشعر بانتماء ولاء متوسط 
- أشعر بانتماء ولاء كبیر 

- أشعر بانتماء ولاء كبیر جدا 

4. إلى أي حد تشعر أن المؤسسة تھتم بتطویر وتحفیز الموظفین على المستوى الشخصي والمھني؟ 
- لا تھتم على الإطلاق 
- تھتم بدرجة قلیلة 

- تھتم بدرجة متوسطة 
- تھتم بدرجة كبیرة 

- تھتم بدرجة كبیرة جدا 

5. ما مدى تأثیر العوامل المعنویة (مثل التقدیر، المشاركة، التطویر الذاتي) على دافعیتك واستمرارك في 
العمل؟ 

- لا تؤثر على الإطلاق 
- تؤثر بدرجة قلیلة 

- تؤثر بدرجة متوسطة 
- تؤثر بدرجة كبیرة 

- تؤثر بدرجة كبیرة جدا 



الأستبیان الثاني  

أسئلة خاصة ب الأنتماء الوظیفي 

1. أشعر بالفخر لكوني جزءًا من ھذه المنظمة. 
   - أوافق بشدة 

   - أوافق 
   - محاید  
   - لا أوافق 

   - لا أوافق بشدة 

2. أنا على استعداد لبذل المزید من الجھد من أجل نجاح ھذه المنظمة. 
   - أوافق بشدة 

   - أوافق 
   - محاید 

   - لا أوافق 
   - لا أوافق بشدة 

3. أجد أن قیم المنظمة متوافقة مع قیمي الشخصیة. 
   - أوافق بشدة 

   - أوافق 
   - محاید 

   - لا أوافق 
   - لا أوافق بشدة 

4. لدي رغبة قویة في المساھمة في تحقیق أھداف المنظمة. 
   - أوافق بشدة 

   - أوافق 
   - محاید 

   - لا أوافق 
   - لا أوافق بشدة 

5. أفضل العمل في ھذه المنظمة على أي فرص عمل أخرى. 
   - أوافق بشدة 

   - أوافق 
   - محاید 

   - لا أوافق 
   - لا أوافق بشدة 


