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 1الصفحة 

 

 الشكر والتقدير
 

 

 

نجاح هذا البحث من خلال المشاركة في تعبئة   لى جميع من ساهم في ا  أ تقدم بخالص الشكر والتقدير ا 

 اس تبيانات الدراسة.

لقد كان دوركم حيويًا في توفير البيانات اللازمة ل تمام هذا العمل البحثي، والوقوف على واقع تأ ثير 

 . الوطني بجدةمستشفى جدة الحوافز على الولء التنظيمي لدى منسوبي 

ن هذا البحث لم يكن ليرى النور لول تعاونكم الصادق وتفانيكم في دعم مسيرة البحث العلمي.  ا 

 

 فلكم مني جزيل الشكر والتقدير على ما بذلتموه من جهود طيبة.  
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 الإهداء
 

 

لى من كانوا س ندي وملاذي في هذه الرحلة العلمية...   ا 

لى نبع الحنان والعطاء اللامحدود،   ا 

لى من   برعايتهم، انيبحبهم وأ حاط غمرانيا 

لى  لى عائلتي وأ مي الغاليين أ بيا   ... ا 

 

ليكم  وتشجيع ل ينتهيي. دعم،ه لي من و تقديراا لما قدمتم أ هدي هذا البحث ا 

 ، هما الدافع ال قوى ل تمام هذا العمل البحثي.وثقتكم بي، وجودكم بجانبيلقد كان 

 كل الحب والامتنان، وخالص الدعاء بأ ن يديم الله عليكم نعمة الصحة والعافية. فلكم مني
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 : المستخلص

يهددددف هدددذا البحدددث إلدددى استكشددداف تددديثير الحدددوافز الماديدددة والمعنويدددة  الهننندل منننن البحنننث:

، المملكددددة جدددددة فددددي مستشددددفى جدددددة الددددوطني علددددى الددددولاء الددددوظيفي لدددددى المددددوظفين فددددي 

 العربية السعودية، من خلال تحليل العلاقة بين الحوافز والولاء التنظيمي.

 

تدددم اسدددتخدام منهجيدددة البحدددث الكمدددي، حيدددث تدددم تصدددميم اسدددتبيان لجمدددع  منهجينننة البحنننث:

. تددددم تحليددددل البيانددددات باسددددتخدام الأسدددداليب بالمستشددددفىالبيانددددات مددددن عينددددة مددددن المددددوظفين 

 الإحصائية المناسبة لتحديد العلاقة بين الحوافز والولاء الوظيفي.

 

أظهدددرت النتدددائج وجدددود علاقدددة إيجابيدددة ذات دلالدددة إحصدددائية بدددين الحدددوافز  نتنننائج البحنننث:

)الماديددددة والمعنويددددة( والددددولاء الددددوظيفي، حيددددث تددددحدا مسددددتويات مرتفعددددة مددددن الحددددوافز 

 إلى زيادة الولاء والانتماء لدى الموظفين.

 

تسدددداهم هددددذة الدراسددددة فددددي إثددددراء الأدبيددددات المتعلقددددة بدددد دارة المددددوارد  المسنننناهمة النظريننننة:

البشدددرية مدددن خدددلال تقدددديم فهدددم أعمدددق للعوامدددل المدددحثرة علدددى الدددولاء الدددوظيفي فدددي السدددياق 

 العربي، وخاصة في القطاع الصحي.

 

يمكدددددن أن تسددددداعد نتدددددائج البحدددددث مدددددديرا المدددددوارد البشدددددرية فدددددي  التطبيقنننننات العملينننننة:

تصدددميم أنظمددددة حدددوافز فعالددددة تعددددزز مدددن ولاء المددددوظفين، ممددددا يسددداهم فددددي تحسددددين الأداء 

 والإنتاجية داخل المنظمات.

 

الحددددددوافز، الددددددولاء الددددددوظيفي، إدارة المددددددوارد البشددددددرية، القطدددددداع  الكلمننننننات المفتاحيننننننة:

 الصحي، المملكة العربية السعودية.
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Abstract: 

Research Objective: This research aims to explore the impact of monetary and 

non-monetary incentives on employee loyalty at the Jeddah National Hospital in 

Jeddah, Saudi Arabia, by analyzing the relationship between incentives and 

organizational loyalty. 

 

Research Methodology: A quantitative research methodology was employed, 

where a questionnaire was designed to collect data from a sample of employees 

at the Hospital. The data were analyzed using appropriate statistical methods to 

determine the relationship between incentives and employee loyalty. 

 

Research Findings: The results indicated a statistically significant positive 

relationship between incentives (both monetary and non-monetary) and 

employee loyalty, with higher levels of incentives leading to increased loyalty 

and commitment among employees. 

 

Theoretical Contribution: This study contributes to the literature on human 

resource management by providing a deeper understanding of the factors 

influencing employee loyalty in the Arab context, particularly in the healthcare 

sector. 

 

Practical Applications: The research findings can assist human resource 

managers in designing effective incentive systems that enhance employee 

loyalty, contributing to improved performance and productivity within 

organizations. 

 

Keywords: Incentives, employee loyalty, human resource management, 

healthcare sector, Saudi Arabia. 
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 الفصل الأول: الإطار العام للبحث 
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 المقدمة:  1.1

ف          بيندددد مددددى ارتبددداط الموظدددف وانتمائدددد لمنظمتدددد والتزامدددد الدددولاء الدددوظيفي يعُدددر 

(. ويعددد الددولاء الددوظيفي أحددد أهددم المحشددرات علددى اسددتقرار 2022بيهدددافها وقيمهددا )زايددد، 

(. وتشدددير الأبحددداث إلدددى أن هندددا  عوامدددل 2021المدددوظفين وارتفددداع إنتددداجيتهم )حسدددين، 

عديددددة تدددحثر علدددى مسدددتوى الدددولاء الدددوظيفي لددددى المدددوظفين، مثدددل الحدددوافز والمكافددد ت 

الددولاء الددوظيفي هددو المتغيددر التددابع فددي هددذا البحددث،  (.2020والتطددوير الددوظيفي )البشددير، 

(. 2005ويعددرف بينددد "درجددة التددزام الموظددف بمنظمتددد والرءبددة فددي البقدداء فيهددا" )العميددان، 

تعُدددد مسددديلة الدددولاء الدددوظيفي مدددن الموضدددوعات المهمدددة فدددي إدارة المدددوارد البشدددرية، حيدددث 

ي بزيددددادة الإنتاجيددددة والأداء الددددوظيفي )الخفدددداجي، يددددرت ي وثيقددددا الددددولاء  (.2010بط ارتباطددددا

الدددوظيفي هدددو مفهدددوم مهدددم فدددي إدارة المدددوارد البشدددرية والسدددلو  التنظيمدددي. حسدددب دراسدددة 

(، الدددولاء الدددوظيفي هدددو "شدددعور العددداملين بالانتمددداء والارتبددداط بمنظمدددتهم 2021)الشدددريف، 

( أن 2019والرءبددة فددي بددذل المزيدددد مددن الجهددد لتحقيددق أهددددافها". كمددا أوضدد  )العندددزا، 

الدددولاء الدددوظيفي يعكدددس مددددى التدددزام العددداملين بيهدددداف المنظمدددة وقيمهدددا، ورءبدددتهم فدددي 

الاسددتمرار فددي العمددل بهددا. وتشددير الأبحدداث السددابقة إلددى أن الددولاء الددوظيفي لددد عدددة نتددائج 

الخددددمات )الزهراندددي، إيجابيدددة علدددى المنظمدددات، مثدددل زيدددادة الإنتاجيدددة وتحسدددين جدددودة 

ف بينددد الارتبدداط العدداطفي  (.2020 الددولاء الددوظيفي هددو المتغيددر التددابع فددي هددذا البحددث ويعُددر 

(. ويعُتبددددر الددددولاء 2020والمعرفددددي والسددددلوكي للموظددددف تجدددداة منظمتددددد )عبددددد البدددداقي، 

ا علددى نجدداو المحسسددة وتحقيددق أهدددافها، حيددث يددرتبط بزيددادة الإنتاجيددة  ا مهمددي الددوظيفي محشددري

 (.2022وانخفاض معدلات الغياب والدوران الوظيفي )صال  والحمداني،  

أجددرى العديددد مددن البدداحثين دراسددات سددابقة لاستكشدداف تدديثير الحددوافز علددى الددولاء         

( أن الحدددوافز الماديدددة والمعنويدددة لهدددا دور كبيدددر فدددي 2021الدددوظيفي. فقدددد وجدددد مصدددطفى )

( أن تددوفير نظددام حددوافز عددادل 2022زيددادة مسددتوى الددولاء لدددى المددوظفين. وأكددد الشددريف )

ومناسددب يسدداهم فددي تحفيددز المددوظفين وزيددادة ارتبدداطهم بالمنظمددة. كمددا بينددت دراسددة عبددد   

 ( أن الحدددوافز الإداريدددة كالترقيدددة والتددددريب تعدددزز الدددولاء الدددوظيفي بشدددكل ملحدددوظ.2023)

( إلدددى أن "الحدددوافز الماديدددة والمعنويدددة لهدددا دور 2012فقدددد أشدددارت دراسدددة الصدددرايرة )

". كمددا أكدددت دراسددة الشددمرا إيجددابي فددي زيددادة مسددتوى الددولاء الددوظيفي لدددى المددوظفين

 ( علدددى "أهميدددة نظدددام الحدددوافز فدددي تعزيدددز الانتمددداء والدددولاء التنظيمدددي للعددداملين".2015)

هنددا  العديددد مددن الدراسددات التددي بحثددت فددي العوامددل المددحثرة علددى الددولاء الددوظيفي. فقددد أشددار 

ي فددي تعزيددز 2018)الحربددي،  ( إلددى أن نظددام الحددوافز الماديددة والمعنويددة يلعددب دوراي رئيسدديا

( علدددى أن 2021الدددولاء الدددوظيفي لددددى المدددوظفين. وفدددي دراسدددة أخدددرى، أكدددد )المطيدددرا، 
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الحددوافز الماليددة والترقيددة والتدددريب مددن أهددم العوامددل المددحثرة علددى مسددتوى الددولاء الددوظيفي. 

( أن الاهتمددام بددالتطوير المهنددي والتحفيددز المعنددوا للمددوظفين 2019كمددا أوضدد  )البلوشددي، 

أظهددرت دراسددات سددابقة أن للحددوافز و يسدداهم بشددكل كبيددر فددي زيددادة ولائهددم تجدداة المنظمددة.

( أن الحددوافز 2021تدديثير كبيددر علددى الددولاء الددوظيفي للمددوظفين. فقددد وجددد الباحددث أحمددد )

الماديددة والمعنويددة تزيددد مددن درجددة ولاء المددوظفين وارتبدداطهم بالمنظمددة. كمددا أكددد الباحثددان 

( علددى أهميددة نظددام الحددوافز فددي تعزيددز شددعور المددوظفين بالانتمدداء 2022إبددراهيم وفددحاد )

 والارتباط بالمحسسة.

علددى الددرءم مددن وجددود العديددد مددن الدراسددات السددابقة فددي هددذا المجددال، إلا أنددد لا توجددد         

دراسددات كافيددة تناولددت تدديثير الحددوافز علددى الددولاء الددوظيفي فددي قطدداع محدددد أو فددي بيئددة 

(. كمدددا أن معظدددم الدراسدددات السدددابقة اقتصدددرت علدددى جاندددب 2020عربيدددة معيندددة )البشدددير، 

واحددد مددن الحددوافز، دون النظددر إلددى التدديثير التفدداعلي للحددوافز الماديددة والمعنويددة والإداريددة 

الدددرءم مدددن تنددداول العديدددد مدددن الدراسدددات السدددابقة لموضدددوع  علدددىو (.2023)عبدددد  ، 

الحددوافز والددولاء الددوظيفي، إلا أنددد لا يددزال هنددا  فجددوة بحثيددة تتمثددل فددي "ندددرة الدراسددات 

اديددة والمعنويددة( وأثرهددا علددى الددولاء الددوظيفي" التددي تددربط بددين أنددواع الحددوافز المختلفددة )الم

علدددى الدددرءم مدددن وجدددود العديدددد مدددن الدراسدددات السدددابقة حدددول تددديثير  (.2018)الحربدددي، 

الحددوافز علددى الددولاء الددوظيفي، إلا أنددد لا تددزال هنددا  بعددض الفجددوات البحثيددة. فمعظددم هددذة 

الدراسددات ركددزت علددى القطدداع العددام أو علددى قطدداع معددين دون التطددرق إلددى قطاعددات أخددرى 

(. كمددا أن هنددا  حاجددة إلددى دراسددات أكثددر تفصدديلاي حددول تدديثير الحددوافز 2018)الحربددي، 

 (.2021الماديدددة والمعنويدددة بشدددكل منفصدددل علدددى مسدددتويات الدددولاء الدددوظيفي )المطيدددرا، 

علددى الددرءم مددن وجددود العديددد مددن الدراسددات التددي تناولددت العلاقددة بددين الحددوافز والددولاء و

ا فددي الأبحدداث التددي تركددز علددى القطدداع الحكددومي بشددكل خدداص  الددوظيفي، إلا أن هنددا  نقصددي

(. كمدددا أن معظدددم الدراسدددات السدددابقة اعتمددددت علدددى عيندددات صدددغيرة أو 2023)الشدددريف، 

 (.2022أجريت في سياقات محدودة، مما يحد من إمكانية تعميم نتائجها )القحطاني،  

تنبدددع مشدددكلة هدددذا البحدددث مدددن الحاجدددة إلدددى فهدددم أعمدددق لكيفيدددة تددديثير مختلدددف أندددواع         

الحددوافز علددى مسددتوى الددولاء الددوظيفي لدددى المددوظفين فددي قطدداع محدددد أو بيئددة عربيددة معينددة 

مشددكلة البحددث الحددالي فددي "التعددرف علددى طبيعددة العلاقددة بددين  تتمثددلو (.2022)الشددريف، 

 تنبددعو (.2015الحددوافز )الماديددة والمعنويددة( والددولاء الددوظيفي لدددى المددوظفين" )الشددمرا، 

مشددكلة البحددث الحددالي مددن الحاجددة إلددى فهددم أعمددق لتدديثير نظددام الحددوافز علددى الددولاء الددوظيفي 

(. حيددث أن معظددم الأبحدداث السددابقة ركددزت 2019للعدداملين فددي القطدداع الخدداص )البلوشددي، 

تكمددن مشددكلة البحددث فددي و علددى القطدداع العددام دون التطددرق بشددكل كدداف إلددى القطدداع الخدداص.
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التعدددرف علدددى تددديثير الحدددوافز علدددى الدددولاء الدددوظيفي للمدددوظفين فدددي القطددداع الحكدددومي 

ا لأهميدددة هدددذا القطددداع فدددي تحقيدددق التنميدددة الوطنيدددة وتقدددديم 2021)الخليفدددي،  (. وذلددد  نظدددري

 الخدمات للمواطنين.

تكمددن أهميدددة هدددذا البحددث فدددي أندددد سيسدداهم فدددي إثدددراء الأدبيددات النظريدددة والتطبيقيدددة         

المتعلقددة بتدديثير الحددوافز علددى الددولاء الددوظيفي، وسدديقدم توصدديات عمليددة لمددديرا المددوارد 

البشددرية حددول كيفيددة تصددميم نظددام حددوافز فعددال لزيددادة ارتبدداط المددوظفين بمنظمدداتهم )زايددد، 

أهميددة هددذا البحددث فددي "إمكانيددة تقددديم توصدديات لمددديرا المددوارد البشددرية  تبددرزو (.2022

حددول كيفيددة تصددميم نظددام فعددال للحددوافز مددن أجددل تعزيددز مسددتويات الددولاء الددوظيفي لدددى 

تكمددن أهميددة هددذا البحددث فددي أنددد سيسدداهم فددي سددد الفجددوة و (.2005المددوظفين" )العميددان، 

ي القطدداع الخدداص. كمددا أن نتددائج هددذا البحثيددة حددول تدديثير الحددوافز علددى الددولاء الددوظيفي فدد

البحددث سددتكون ذات فائدددة عمليددة للمددديرين والقددادة فددي المنظمددات الخاصددة لتصددميم بددرامج 

يكتسدددب هدددذا البحدددث أهميتدددد و (.2020الحدددوافز الفعالدددة لتعزيدددز ولاء مدددوظفيهم )الزهراندددي، 

مددن كونددد يسددعى إلددى سددد الفجددوة البحثيددة فددي موضددوع الددولاء الددوظيفي فددي القطدداع الحكددومي، 

 (.2023والذا لد انعكاسات مباشرة على جودة الخدمات المقدمة للمواطنين )السعيد،  

 مشكلة البحث:  1.2
ا بانخفددداض مسدددتوى ولاء المدددوظفين،        تواجدددد العديدددد مدددن المحسسدددات الصدددحية تحددددييا متعلقدددي

الأمددر الددذا يددحثر بصددورة مباشددرة فددي جددودة العمددل والخدددمات المقدمددة للمرضددى. وبددرءم اعتمدداد 

المستشددفيات علددى نظددم الحددوافز لتحفيددز العدداملين، لا تددزال هنددا  تسدداحلات حددول مدددى فعاليددة هددذة 

الحددوافز فددي تعزيددز الددولاء الددوظيفي وتحقيددق الاسددتقرار المحسسددي، وخاصددة فددي القطدداع الصددحي 

ا وانتقالاي سريعيا للكوادر البشرية.  السعودا الذا يشهد تنافسيا كبيري

   العلميةالفجوات  1.2.1

ا، إلا أن ءدالبيدة   • رءم كثدافدة الأبحداث حول العلاقدة بين الحوافز وولاء الموظفين عدالميدي

الدراسات ركزت إما على الحوافز المالية أو ءير المالية في بيئات ءير عربية، ولم تتناول  

 التفاعل بين النوعين في السياق المحلي للقطاع الصحي السعودا بشكل كافٍ. 

كما أن عدداي محدوداي من الأبحاث ركز بشدكل منهجي على مسدتشدفيات القطاع الخاص في  •

 مدينة جدة، مما يبرز الحاجة لبحث يكشف عن خصوصية هذا السياق وأثر الحوافز فيد.

 العملية الفجوات   1.2.2

على المسدددتوى العملي تواجد إدارات الموارد البشدددرية صدددعوبة في تحديد نوع الحوافز   •

الأكثر فعالية في زيادة ولاء الموظفين، حيث تفتقر للأدلة التطبيقية التي تستند إلى دراسات  

 ميدانية دقيقة في المستشفيات المحلية.  
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إضافة لذل  هنا  نقص في الأدوات العملية التي تساعد المدراء على تصميم برامج حوافز   •

متوازندة تلبي الاحتيداجدات النفسددددديدة والمهنيدة للعداملين، وتحقق في الوقدت ذاتدد أهدداف  

 المحسسة

فددي المملكددة العربيددة مستشددفى جدددة الددوطني فددي  الحددوافز علددى الددولاء الددوظيفيتدديثير هددو مددا  "

 ؟ "جدة السعودية في منطقة 

 

 أهمية البحث:  1.3
ا متكدداملاي يمكددن لصددناع القددرار         ا وعمليددي ا علميددي تبددرز أهميددة هددذا البحددث فددي كونددد يددوفر إطدداري

الاسدددتفادة مندددد عندددد تطدددوير سياسدددات الحدددوافز فدددي المحسسدددات الصدددحية، بالاعتمددداد علدددى نتدددائج 

واقعيددة مددن البيئددة المحليددة. كمددا يسددهم فددي إثددراء الأدبيددات المتعلقددة بددولاء المددوظفين فددي القطدداع 

الصددحي السددعودا مددن خددلال سددد الفراءددات العلميددة السددابقة، ويقدددم حلددولاي عمليددة قابلددة للتنفيددذ 

 لتحسين الأداء المحسسي واستقطاب الموارد البشرية المتميزة.
 

   العلميةالأهمية  1.3.1
 لهذا البحث من عدة جوانب:  العلميةتنبع الأهمية 

تسهم هذة الدراسة في سد فجوة بحثية تتعلق بفهم العلاقة المركبة بين الحوافز المالية وءير  •

المالية وولاء الموظفين في سدياق القطاع الصدحي السدعودا، حيث تندر الدراسدات الميدانية  

 المحلية حول التيثير المتكامل لكلا النوعين من الحوافز على الولاء المحسسي.

توفر نتائج البحث رصدددديديا معرفييا يمكن الاسددددتناد إليد في أبحاث الموارد البشددددرية في  •

المنطقدة العربيدة، بمدا يعزز من تكدامدل الأدبيدات العلميدة حول ممدارسدددددات التحفيز الإدارا  

 وظروف العمل في المستشفيات.

   العمليةلأهمية ا 1.3.2
 لهذا البحث، فتتمثل في التالي:  العمليةأما بالنسبة للأهمية 

تسدداعد نتددائج البحددث مدددراء المددوارد البشددرية فددي المستشددفيات السددعودية علددى تصددميم  •

أنظمددة حددوافز أكثددر دقددة وملاءمددة تحقددق الاسددتقرار والرضددا وتسددهم فددي رفددع أداء 

 الموظفين وكفاءتهم.

تعدددزز التطبيقدددات المستخلصدددة مدددن البحدددث قددددرة إدارات المستشدددفيات علدددى اتخددداذ  •

ا علدددى  قدددرارات مدروسدددة فيمدددا يخدددص تطدددوير بدددرامج الحدددوافز، بمدددا يدددنعكس إيجابدددي

 جودة الخدمات الصحية المقدمة ويقُلل من معدلات دوران القوى العاملة.
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 أسئلة البحث:  1.4
 "  الوظيفي؟ سؤال البحث الرئيسي " ما تأثير الحوافز على الولاء  

 للموظفين؟   الولاء الوظيفيما مدى تيثير الحوافز المادية على  •

 للموظفين؟   الولاء الوظيفيكيف تحثر الحوافز المعنوية على  •

 ؟ الولاء الوظيفيما هو دور التنافس بين الموظفين في تعزيز  •

 ؟ الولاء الوظيفيما هو تيثير الحوافز المفضلة على  •

 

 البحث:  أهدال 1.5
 "  الوظيفي الولاءعلى    الحوافزتأثير    الكشل عنالبحث الرئيسي "  هدل

 لدى الموظفين.  الولاء الوظيفيالتعرف على تيثير الحوافز المادية على  •

 لدى الموظفين.  الولاء الوظيفياستكشاف كيفية تيثير الحوافز المعنوية على تعزيز  •

 لديهم.  الولاء الوظيفيدراسة دور التنافس بين الموظفين في زيادة مستويات   •

 . الولاء الوظيفيتحليل تيثير تفضيل الموظفين للحوافز المادية أو المعنوية على  •

 

 البحث:  فرضيات 1.6
H الوظيفي " الولاءو  الحوافز  بين  " هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية 

Ha    للموظفين  الوظيفي الولاءوالحوافز المادية  يوجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين. 

Hb    لددى    الولاء الوظيفيتعزيز  ويوجدد علاقدة إيجدابيدة ذات دلالدة إحصدددددائيدة بين الحوافز المعنويدة

 .الموظفين

Hc    مسدددددتويدات الولاء   زيدادة ويوجدد علاقدة إيجدابيدة ذات دلالدة إحصدددددائيدة بين التندافس بين الموظفين

 لديهم.  الوظيفي

Hd    الولاء الوظيفي الولاءويوجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المادية أو المعنوية. 
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 نموذج البحث:  1.7

 يلي:يوض  الشكل التالي بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النموذج المقدم للمشروع المصدر لد الطالب   :1الشكل 

 

 الميدانية:  ةالدراس 1.8

مستشفى جدة الوطني هو أحد المحسسات الصحية الرائدة في مدينة جدة، حيث يقدم مجموعة متنوعة 

من الخدمات الطبية المتخصصة. تيسس المستشفى بهدف تقديم رعاية صحية عالية الجودة للمرضى،  

 ويتميز بتوفير بيئة علاجية متطورة ومجهزة بيحدث التقنيات.

 

 التخصصات والخدمات 

 يقدم المستشفى مجموعة من التخصصات الطبية، بما في ذل :

 الطب الباطني  -

 جراحة العظام -

 طب الأطفال  -

 أمراض القلب  -

 النساء والولادة -

 الأمراض الجلدية  -

 الرؤية والرسالة 

يسعى مستشفى جدة الوطني إلى تقديم رعاية صحية متميزة قائمة على معايير الجودة العالية، 

مع التركيز على تحسين تجربة المرضى ورضاهم. يعتبر المستشفى أن الموظفين هم أثمن 

 أصولد، ويعمل على تطوير مهاراتهم باستمرار. 

 المتقير المستقل:  

 الحوافز

 الحوافز المادية  •

 الحوافز المعنوية •

 التنافس بين الموظفين  •

 الحوافز المفضلة •

 :  التابعالمتقير 

 الوظيفي  الولاء

 الولاء التنظيمي العاطفي  •

الولاء التنظيمي   •

 المعيارا  

 الولاء التنظيمي المستمر •

H, Ha, Hb, Hc, Hd 
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 الأداء والجودة 

يحظى المستشفى بسمعة حسنة في تقديم خدمات طبية فعالة، حيث يتم تقييم أداء المستشفى  

بشكل دورا لضمان تحقيق المعايير الصحية المطلوبة. يتم استخدام استبيانات لقياس رضا 

 المرضى وتقديم تحسينات مستمرة بناءي على ملاحظاتهم. 

 

 الخاتمة 

يعتبر مستشفى جدة الوطني وجهة رئيسية للرعاية الصحية في جدة، حيث يجمع بين الخبرة  

  الطبية والتقنيات الحديثة لتلبية احتياجات المجتمع.

 مخطط المشروع: 
  

الإطار العام للبحث: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس
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 الفصل الثاني: الإطار النظري
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 مقدمة: 2.1

في هذا الفصددل سددنقوم باسددتعراض بعض من الدراسددات السددابقة التي تناولت الحوافز وتناولت الولاء 

 الوظيفي.

( حول "أثر الحوافز المداديدة والمعنويدة على الولاء التنظيمي  2020في دراسدددددة أجراهدا الشدددددريف )

للعاملين"، أشدددار الباحث إلى أن "الحوافز تعُد من أبرز العوامل المحثرة على مسدددتوى الولاء الوظيفي  

 (.14، ص. 2020للعاملين، حيث تساهم في زيادة انتماء الموظفين وارتباطهم بالمنظمة" )الشريف،  

( بعنوان "دور الحوافز في تعزيز الولاء التنظيمي لدى موظفي 2021كما توصدددلت دراسدددة الخطيب )

القطداع الحكومي" إلى أن "الحوافز المداديدة والمعنويدة لهدا تديثير إيجدابي على مسدددددتوى الولاء التنظيمي  

، ص. 2021للموظفين، حيث تحدا إلى زيادة مسددتوى الرضددا الوظيفي والانتماء للمنظمة" )الخطيب،  

23.) 

( بعنوان "أثر نظام الحوافز على الأداء الوظيفي والولاء 2022وفي هذا السياق، أكدت دراسة العمرا )

التنظيمي" أن "تطبيق نظدام فعدال للحوافز يسددددداهم في تعزيز الولاء الوظيفي للعداملين من خلال تلبيدة  

 (.17، ص. 2022احتياجاتهم المادية والمعنوية" )العمرا،  

( بعنوان "العوامل المحثرة على الولاء الوظيفي في القطاع الحكومي"،  2019في دراسة قام بها حمدان )

أشدار الباحث إلى أن "نظام الحوافز الفعال يسداهم بشكل كبير في تعزيز الولاء الوظيفي للموظفين، حيث  

 (.12، ص. 2019ن،  يلبي احتياجاتهم المادية والمعنوية ويزيد من مستوى رضاهم الوظيفي" )حمدا

( بعنوان "أثر تطبيق نظام الحوافز على الأداء الوظيفي والولاء 2020كما توصددلت دراسددة الجبورا )

ي في تعزيز الولاء الوظيفي للعداملين   التنظيمي" إلى أن "الحوافز المداديدة والمعنويدة تلعدب دوراي محوريدا

 (.18، ص. 2020من خلال زيادة شعورهم بالانتماء والارتباط بالمنظمة" )الجبورا،  

( تحدت عنوان "أثر نظم الحوافز على سدددددلوكيدات المواطندة  2021وفي دراسدددددة أجراهدا الصدددددالحي )

التنظيمية والولاء الوظيفي"، أكد الباحث على أن "تطبيق نظام حوافز فعال يسدددداهم في زيادة مسددددتوى 

نتمداء الولاء الوظيفي للموظفين من خلال تلبيدة احتيداجداتهم المختلفدة وتعزيز شدددددعورهم بدالارتبداط والا

 (.22، ص. 2021للمنظمة" )الصالحي،  

قدام بهدا المطيرا ) ( بعنوان "دور نظم الحوافز في تعزيز الولاء التنظيمي لددى  2018في دراسدددددة 

الموظفين"، أشدددار الباحث إلى أن "الحوافز المادية والمعنوية تحثر بشدددكل إيجابي على مسدددتوى الولاء 

، 2018طيرا،  الوظيفي للموظفين من خلال تلبيدة احتيداجداتهم المختلفدة وتعزيز انتمدائهم للمنظمدة" )الم

 (.15ص. 
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( بعنوان "أثر الحوافز على الرضدا الوظيفي والولاء التنظيمي في 2019كما توصدلت دراسدة الشدمرا )

القطاع الخاص" إلى أن "نظام الحوافز الفعال يسدددداهم في زيادة مسددددتوى الولاء الوظيفي للعاملين من 

 (.21، ص. 2019خلال تحفيزهم ورفع مستوى رضاهم عن العمل" )الشمرا،  

( تحت عنوان "تيثير الحوافز على سددددلوكيات المواطنة التنظيمية  2020وفي دراسددددة أجراها العنزا )

والولاء الوظيفي"، أكد الباحث على أن "تطبيق برامج الحوافز المادية والمعنوية لد دور كبير في تعزيز  

 (.19، ص. 2020الولاء الوظيفي للموظفين وزيادة مستوى انتمائهم للمنظمة" )العنزا،  

( بعنوان "دور الحوافز في تعزيز الالتزام التنظيمي للموظفين"، أشار  2021في دراسة قام بها الحربي )

البداحدث إلى أن "تطبيق نظدام حوافز متكدامدل يعمدل على زيدادة مسدددددتوى الولاء الوظيفي للموظفين من 

 (.13، ص. 2021خلال تلبية احتياجاتهم المادية والمعنوية واشباع دوافعهم نحو العمل" )الحربي،  

( بعنوان "أثر الحوافز على الأداء الوظيفي والولاء التنظيمي" إلى  2022كما توصددلت دراسددة العتيبي )

أن "الحوافز المداديدة والمعنويدة تحثر بشدددددكدل إيجدابي على مسدددددتوى الولاء الوظيفي للعداملين من خلال 

 (.18، ص. 2022تعزيز انتمائهم للمنظمة وارتباطهم بيهدافها" )العتيبي،  

( تحت عنوان "دور الحوافز في تحسدين الرضدا الوظيفي والولاء 2023وفي دراسدة أجراها الزهراني )

التنظيمي"، أكد الباحث على أن "تصدددميم وتطبيق نظام حوافز فعال يسددداهم في زيادة مسدددتوى الولاء 

 (.21، ص. 2023الوظيفي للموظفين وتحسين درجة انتمائهم للمنظمة" )الزهراني،  

 الحوافز: 2.2

( بعنوان "أثر نظام الحوافز على الأداء الوظيفي"، أشدار الباحث إلى  2020في دراسدة قام بها الشدمرا )

أن "الحوافز تعد من أهم العوامل المحثرة على دافعية الموظفين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية والارتقاء  

 (.12، ص.  2020بمستوى أدائهم الوظيفي" )الشمرا،  

( بعنوان "دور الحوافز في تحسدين سدلوكيات المواطنة التنظيمية"  2021كما توصدلت دراسدة العمرا )

إلى أن "تطبيق نظام حوافز متكامل يعمل على تعزيز الولاء التنظيمي للموظفين وزيادة مستوى انتمائهم  

 (.17، ص. 2021واندماجهم في أنشطة المنظمة" )العمرا،  

( بعنوان "أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي"، أكد  2022وفي دراسة أجراها الحربي )

الباحث على أن "الحوافز المقدمة للموظفين سددواء كانت مادية أو معنوية لها تيثير إيجابي على مسددتوى  

 (.19، ص.  2022الرضا الوظيفي لديهم وشعورهم بالانتماء والارتباط بالمنظمة" )الحربي،  



 21الصفحة 

 

( بعنوان "أثر نظم الحوافز على الالتزام التنظيمي"، أشددار الباحث  2019في دراسددة أجراها الجبورا )

إلى أن "تصددميم نظام الحوافز بطريقة فعالة يسدداهم في زيادة مسددتوى الالتزام التنظيمي لدى الموظفين  

 (.23 ، ص.2019وتحفيزهم على بذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف المنظمة" )الجبورا،  

( بعنوان "العلاقة بين الحوافز والرضددا الوظيفي" إلى أن "وجود  2021كما توصددلت دراسددة الخطيب )

نظام حوافز عادل وفعال يحدا إلى زيادة مسدددتوى الرضدددا الوظيفي لدى الموظفين، مما ينعكس إيجابيا  

 (.29، ص. 2021على مستوى أدائهم وإنتاجيتهم" )الخطيب،  

( بعنوان "تيثير الحوافز على الابتكار التنظيمي"، أكد الباحث على 2022وفي دراسددة أجراها الصددائ  )

أن "توفير نظام حوافز متكامل يعمل على تحفيز الموظفين على التفكير خارج الصددددندوق وطرو أفكار 

 (.18، ص. 2022ومبادرات جديدة تسهم في تعزيز الابتكار التنظيمي" )الصائ ،  

(، تم اسدتكشداف "تيثير الحوافز المادية والمعنوية على الأداء  2020في دراسدة قام بها الباحث الزبيدا )

الوظيفي للموظفين في القطاع الحكومي". وأشدارت نتائج الدراسدة إلى أن "الحوافز المادية والمعنوية لها 

 (.85، ص. 2020دا،  تيثير إيجابي ذو دلالة إحصائية على الأداء الوظيفي للموظفين" )الزبي

تقييم أثر نظام الحوافز على الالتزام التنظيمي في "بددددد  ( 2021في دراسة أخرى، قام الباحث الشمرا )

المحسددسددات الحكومية". وخلصددت الدراسددة إلى أن "نظام الحوافز لد تيثير إيجابي وقوا على مسددتوى 

 (.112، ص. 2021الالتزام التنظيمي للموظفين" )الشمرا،  

(، تم بحدث "دور الحوافز في تحفيز الموظفين وأثرهدا على 2022في دراسدددددة قدام بهدا البداحدث العنزا )

ا في  ا محوريدي الإنتداجيدة في القطداع الخداص". وأكددت النتدائج أن "الحوافز المداديدة والمعنويدة تلعدب دوري

 (.75، ص. 2022رفع مستوى الإنتاجية من خلال تحفيز الموظفين" )العنزا،  

 تعريفات الحوافز: 2.2.1

( عرف الحوافز بدينهدا "مجموعدة من المزايدا والمكدافد ت التي تقددمهدا المنظمدة 2020الشدددددمرا )

للموظفين مقدابدل جهودهم وأدائهم المتميز، بهددف تحفيزهم وتشدددددجيعهم على زيدادة إنتداجيتهم  

 وتحسين مستوى أدائهم الوظيفي".

(، فد ن الحوافز هي "مجموعدة من المكدافد ت المداديدة والمعنويدة التي  2021حسدددددب العمرا )

 تقدمها المنظمة للموظفين لتحسين سلوكياتهم وتحفيزهم على الأداء المتميز".

ي للحربي ) (، فد ن الحوافز هي "مجموعدة من المزايدا والمكدافد ت المداديدة والمعنويدة  2022وفقدا

 التي تهدف إلى زيادة رضا الموظفين عن أعمالهم وتحسين أدائهم الوظيفي".
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( عرف الحوافز بدينهدا "مجموعدة من الحوافز المداديدة والمعنويدة التي تقددمهدا 2019الجبورا )

 المنظمة للموظفين لتعزيز التزامهم التنظيمي وتحسين مستوى أدائهم".

(، فد ن الحوافز هي "مجموعدة من المكدافد ت والمزايدا التي تقددمهدا 2021حسدددددب الخطيدب )

 المنظمة للموظفين لزيادة رضاهم الوظيفي والحفاظ على استمرارية أدائهم المتميز".

(، ف ن الحوافز هي "مجموعة من المكاف ت المادية والمعنوية التي  2022وبحسددددب الصددددائ  )

 تقدمها المنظمة للموظفين لتحفيزهم على الابتكار والإبداع في أداء مهامهم الوظيفية".

(، ف ن الحوافز هي "مجموعة من المكاف ت والمزايا المادية والمعنوية  2020وحسددب الزبيدا )

 التي تقدمها المنظمة للموظفين بهدف تحسين أدائهم الوظيفي وزيادة إنتاجيتهم".

( الحوافز بدينهدا "مجموعدة من المزايدا والمكدافد ت التي تقددمهدا 2021وأخيراي، عرف الشدددددمرا )

 المنظمة للموظفين لتعزيز التزامهم التنظيمي وزيادة مستوى أدائهم الوظيفي".

 الحوافز: أبعاد 2.2.2

 أثر نظام الحوافز على الأداء الوظيفي: .1

 ( وجد أن نظام الحوافز لد تيثير إيجابي على الأداء الوظيفي للموظفين.2020الشمرا ) •

البداحدث أشدددددار إلى أن الحوافز المداديدة والمعنويدة تزيدد من دافعيدة الموظفين وتحسدددددن   •

 إنتاجيتهم.

 دور الحوافز في تحسين سلوكيات المواطنة التنظيمية: .2

 ( أظهر أن الحوافز لها دور مهم في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية.2021العمرا ) •

 الدراسة أكدت أن الحوافز تزيد من ولاء الموظفين وتنمي روو التعاون بينهم. •

 أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي: .3

( وجد أن كلا من الحوافز المادية والمعنوية لهما تيثير إيجابي على الرضا  2022الحربي ) •

 الوظيفي للموظفين.

 النتائج أشارت إلى أن الحوافز تزيد من شعور الموظفين بالتقدير والانتماء تجاة المنظمة. •

 أثر نظم الحوافز على الالتزام التنظيمي: .4

 ( أكد أن نظم الحوافز تساهم في زيادة الالتزام التنظيمي لدى الموظفين.2019الجبورا ) •

 الدراسة أوضحت أن الحوافز تعزز الشعور بالولاء واستمرار العمل في المنظمة. •

 العاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي: .5

 ( أظهر وجود ارتباط إيجابي بين الحوافز والرضا الوظيفي.2021الخطيب ) •
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النتائج أشددارت إلى أن الحوافز المادية والمعنوية تزيد من مسددتوى الرضددا الوظيفي لدى   •

 الموظفين.

 تأثير الحوافز على الابتكار التنظيمي: .6

 ( وجد أن الحوافز لها دور في تعزيز الابتكار التنظيمي.2022الصائ  ) •

 الدراسة أكدت أن الحوافز تشجع الموظفين على إبداع الأفكار الجديدة وتطوير الأداء. •

 تأثير الحوافز على الأداء الوظيفي في القطاع الحكومي: .7

( أظهر أن كلا من الحوافز المداديدة والمعنويدة لهمدا تديثير إيجدابي على 2020الزبيددا ) •

 الأداء الوظيفي في القطاع الحكومي.

 النتائج بينت أن الحوافز تزيد من دافعية الموظفين وتحسن إنتاجيتهم. •

 تقييم أثر نظام الحوافز على الالتزام التنظيمي: .8

( وجدد أن نظدام الحوافز لدد تديثير إيجدابي على الالتزام التنظيمي في 2021الشدددددمرا ) •

 المحسسات الحكومية.

 الدراسة أكدت أن الحوافز تعزز شعور الموظفين بالانتماء والاستمرار في العمل. •

 دور الحوافز في تحفيز الموظفين وأثرها على الإنتاجية في القطاع الخاص: .9

( أظهر أن الحوافز لهدا أثر إيجدابي على تحفيز الموظفين وزيدادة إنتداجيتهم  2022العنزا ) •

 في القطاع الخاص.

 النتائج بينت أن الحوافز المادية والمعنوية تزيد من دافعية العاملين وتحسن أدائهم. •

 الحوافز: نظريات 2.2.3

 :نظرية الحاجات لماسلو .1

( أشدددار إلى أن "الحوافز تعمل على إشدددباع حاجات الموظفين المختلفة  2020الشدددمرا ) •

 ".وتحفزهم على بذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف المنظمة

( ذكر أن "الحوافز تسدددددهم في إشدددددبداع الحداجدات النفسددددديدة والاجتمداعيدة 2021العمرا ) •

 ".للموظفين مما ينعكس على سلوكياتهم الإيجابية في العمل

 :نظرية التوقعات لفروم .2

( أوضددددد  أن "الموظفون يبدذلون الجهدد عنددمدا يتوقعون أن هدذا الجهدد  2022الحربي ) •

 ".سيحدا إلى نتائج مرءوبة كالحوافز المادية والمعنوية

( ذكر أن "ربط الحوافز بدالأداء الوظيفي يعزز من التزام الموظفين تجداة  2019الجبورا ) •

 ".المنظمة

 :نظرية العدالة لأدامز .3
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( أشار إلى أن "إدرا  الموظفين لعدالة نظام الحوافز لد تيثير إيجابي على 2021الخطيب ) •

 ".مستوى رضاهم الوظيفي

( ذكر أن "الشدددددعور بدالعددالدة في توزيع الحوافز يحفز الموظفين على 2022الصدددددائ  ) •

 ".الابتكار والإبداع في أداء مهامهم 

 :نظرية التحفيز الذاتي .4

( أوضددد  أن "الحوافز المعنوية كالتقدير والاحترام تعزز الدافعية الداخلية  2020الزبيدا ) •

 ".للموظفين وتحسن أدائهم الوظيفي

التنظيمي  2021الشدددددمرا ) • ( ذكر أن "نظم الحوافز الفعدالدة تسدددددهم في تعزيز الالتزام 

 ".للموظفين

 :نظرية التعزيز لسكينر .5

( أشدددددار إلى أن "الحوافز المداديدة والمعنويدة تعزز السدددددلوكيدات الإيجدابيدة  2022العنزا ) •

 ".للموظفين وتزيد من إنتاجيتهم 

( ذكر أن "ربط الحوافز بدالأداء الوظيفي يحفز الموظفين على بدذل المزيدد  2022الحربي ) •

  ".من الجهد لتحقيق النتائج المرءوبة

 الولاء الوظيفي: 2.3

ا في  ا مهمدي يعُدد الولاء الوظيفي من المفداهيم الهدامدة في مجدال إدارة الموارد البشدددددريدة، حيدث يلعدب دوري

(. وقدد عرف الولاء الوظيفي بديندد "الارتبداط العداطفي  2018تحقيق الأهدداف التنظيميدة )الصدددددرايرة،  

، 2016ا وآخرون،  والانتماء للمنظمة والرءبة في بذل أقصددى الجهود من أجل تحقيق أهدافها" )الزبيد

 (.12ص. 

يعُتبر الولاء الوظيفي من أهم العوامدل المحثرة على سدددددلو  العداملين وأدائهم في المنظمدات )العتيبي  

( إلى أن "الولاء الوظيفي يحدا إلى زيادة  2019(. وقد أشدددارت دراسدددة الحربي )2017والخشدددالي،  

 (.86الإنتاجية والالتزام التنظيمي وتخفيض معدلات دوران العمل" )ص. 

تشدددددير الأبحداث إلى أن الولاء الوظيفي لدد آثدار إيجدابيدة على السدددددلو  التنظيمي للعداملين )الجبورا  

ا بدالالتزام  2021(. وقدد وجددت دراسدددددة العمرا )2020والعبدادا،   ( أن "الولاء الوظيفي يرتبط إيجدابيدي

 (.115التنظيمي والمواطنة التنظيمية، مما ينعكس على جودة الخدمات المقدمة" )ص. 

(. 2018تحكد الدراسددات على أهمية الولاء الوظيفي في تحقيق الأهداف التنظيمية )الشددمرا والكناني،  

( إلى أن "الولاء الوظيفي يعُد أحد أهم العوامل المحثرة على سدلو   2019وقد أشدارت دراسدة الحسديني )

 (.69المواطنة التنظيمية والإبداع الإدارا لدى العاملين" )ص. 
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 :الولاء الوظيفيتعريفات  2.3.1

ف الولاء التنظيمي بيند مدى ارتباط الفرد بالمنظمة التي   (:2018من دراسدة الصدرايرة ) "يعُر 

 يعمل بها والتزامد تجاهها، والرءبة في الاستمرار في عضويتها، وبذل الجهد لتحقيق أهدافها." 

"الولاء الوظيفي هو مددى ارتبداط الفرد    (:2016من دراسدددددة الزبيددا والددليمي والشدددددمرا )

العامل بالمنظمة التي يعمل بها، وشدعورة بالانتماء إليها، والرءبة في الاسدتمرار في العمل بها،  

 والدفاع عنها، وبذل أقصى جهد ممكن من أجل تحقيق أهدافها."

"الولاء التنظيمي هو ارتباط الفرد وانتماحة للمنظمة  (:2017من دراسدددة العتيبي والخشدددالي )

 التي يعمل بها، والتزامد بتحقيق أهدافها والدفاع عنها، والرءبة في الاستمرار في عضويتها."

"الولاء الوظيفي هو اتجاة الفرد نحو عملد وتفانيد في أداء مهامد   (:2019من دراسدة الحربي )

 والشعور بالانتماء للمنظمة التي يعمل بها والرءبة في البقاء فيها والدفاع عنها."

"الولاء التنظيمي هو شدعور الفرد بالانتماء والارتباط   (:2020من دراسدة الجبورا والعبادا )

أهددافهدا ورحيتهدا، والددفداع عنهدا والرءبدة في  بدالمنظمدة التي يعمدل بهدا، والالتزام بتحقيق 

 الاستمرار في العمل بها."

 :الولاء الوظيفي أبعاد 2.3.2

(، يعتبر الولاء التنظيمي أحد ابعاد  2018حسدددب دراسدددة الصدددرايرة )  الولاء التنظيمي: .1

الولاء الوظيفي، حيث أشدارت الدراسدة إلى أن "الولاء التنظيمي لد أثر إيجابي على الأداء  

 الوظيفي في شركات الأدوية الأردنية".

ا لددراسدددددة العمرا )  الالتزام التنظيمي: .2 (، فد ن "الولاء الوظيفي لدد أثر إيجدابي  2021وفقدي

 على الالتزام التنظيمي والمواطنة التنظيمية في المحسسات الخدمية السعودية".

(، "الولاء التنظيمي لد دور 2020حسددب دراسددة الجبورا والعبادا )  السننلوك الإبداعي: .3

كما    في تعزيز السدددلو  الإبداعي لدى العاملين في شدددركة زين للاتصدددالات في العراق".

( إلى أن "الولاء الوظيفي لد دور في تعزيز السدددلو   2019أشدددارت دراسدددة الحسددديني )

 الإبداعي للعاملين في وزارة الصناعة والمعادن العراقية".

(، "الولاء الوظيفي لد 2016وفقيا لدراسدة الزبيدا والدليمي والشدمرا )  الميزة التنافسنية: .4

 أثر في تحقيق الميزة التنافسية في وزارة الداخلية العراقية".

 :الولاء الوظيفي نظريات 2.3.3

 نظرية الالتزام التنظيمي: .1
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( إلى أن "الولاء الوظيفي لدد أثر إيجدابي على الالتزام التنظيمي  2021يشدددددير العمرا ) •

والمواطنة التنظيمية في المحسدسدات الخدمية السدعودية". وهذا يشدير إلى أن الولاء الوظيفي  

 يساهم في زيادة الالتزام والوفاء للمنظمة.

 نظرية رأس المال النفسي: .2

( أن "الولاء التنظيمي لدد دور في تعزيز السدددددلو   2020يضددددديف الجبورا والعبدادا ) •

الإبداعي لدى العاملين في شددددركة زين للاتصددددالات في العراق". وهذا يوحي بين الولاء 

 الوظيفي يعزز الموارد النفسية للموظفين مثل الإبداع والابتكار.

 نظرية الميزة التنافسية: .3

ا للزبيددا والددليمي والشدددددمرا ) • (، "الولاء الوظيفي لدد أثر في تحقيق الميزة  2016وفقدي

التنافسية في وزارة الداخلية العراقية". وهذا يشير إلى أن الولاء الوظيفي يساعد المنظمات  

 على تحقيق ميزة تنافسية مستدامة.

 نظرية الأداء الوظيفي: .4

  والشدمرا (  2019)  والحربي( 2017والخشدالي )  والعتيبي( 2018كما أشدار الصدرايرة ) •

(، فد ن "الولاء التنظيمي لدد أثر إيجدابي على الأداء الوظيفي للموظفين".  2018والكنداني )

 وهذا يحكد على أن الولاء الوظيفي يحدا إلى تحسين أداء الموظفين.

 نظرية السلوك الإبداعي: .5

(، "الولاء الوظيفي لد دور في تعزيز السدلو  الإبداعي للعاملين  2019كما ذكر الحسديني ) •

في وزارة الصناعة والمعادن العراقية". وهذا يشير إلى أن الولاء الوظيفي يحفز الموظفين  

 على التفكير الإبداعي والابتكار.

 العاقة بين الحوافز والولاء التنظيمي: 2.4

( أن الحوافز المادية كالزيادات في الأجور والمكاف ت المالية تحدا إلى  2019وجدت دراسدة )الشدريف،  

زيدادة الولاء الوظيفي لددى الموظفين. كمدا أن الحوافز المعنويدة كدالاعتراف والتقددير من قبدل الإدارة لهدا  

 (.2019تيثير إيجابي على الولاء الوظيفي )الشريف،  

( على أهمية تطبيق نظام حوافز متوازن بين المكاف ت المادية والمعنوية  2021أكدت دراسدددة )العتيبي،  

ي، وينبغي الاهتمدام   لتعزيز الولاء الوظيفي. فدالتركيز الحصدددددرا على الحوافز المداديدة قدد لا يكون كدافيدا

ي )العتيبي،    (.2021بالحوافز المعنوية أيضا

( أن إشدددرا  الموظفين في تصدددميم نظام الحوافز يزيد من شدددعورهم  2020وجدت دراسدددة )الخطيب،  

 (.2020بالانتماء والولاء تجاة المحسسة. هذا يعزز التزامهم وولائهم الوظيفي )الخطيب،  
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( أن إدرا  الموظفين لعدالة توزيع الحوافز يسددداهم بشدددكل كبير في 2022أظهرت دراسدددة )البدرا،  

تعزيز ولائهم الوظيفي. الشدعور بالمساواة والإنصاف في نظام الحوافز يحدا إلى زيادة الولاء )البدرا،  

2022.) 

( على موظفي القطاع العام في المملكة العربية السدددعودية، وأظهرت 2019دراسدددة أجراها الزهراني )

النتدائج أن الحوافز المداديدة والمعنويدة لهدا تديثير إيجدابي وكبير على زيدادة مسدددددتوى الولاء الوظيفي لددى  

 (.2019الموظفين )الزهراني،  

( على موظفي شددركة اتصددالات في الإمارات العربية المتحدة، وأكدت  2021دراسددة أجرتها الحارثي )

على أن توفير نظام حوافز فع ال ومناسددددب يحدا إلى ارتفاع مسددددتوى الالتزام والانتماء الوظيفي لدى  

 (.2021الموظفين )الحارثي،  

( على موظفي الجدامعدات الحكوميدة في الكويدت، وجدد أن الحوافز  2020في دراسدددددة أجراهدا العنزا )

المداديدة والمعنويدة لهدا دور كبير في تعزيز الولاء التنظيمي والشدددددعور بدالانتمداء الوظيفي لددى الموظفين  

 (.2020)العنزا،  

دراسدة بعنوان "أثر الحوافز على الولاء الوظيفي لدى العاملين في الشدركات الصدناعية في الأردن"  وفي 

(. وقد  Alsrayreh & Al-Maani, 2013) 2013أجراها الباحثان عماد الصدرايرة وأحمد المعاني عام  

توصددددلت الدراسددددة إلى أن هنا  علاقة إيجابية وذات دلالة إحصددددائية بين الحوافز المادية والمعنوية  

والولاء الوظيفي للعاملين. وأكدت الدراسدددة على ضدددرورة اهتمام الإدارات بتصدددميم نظام حوافز فعال 

 يلبي طموحات وتطلعات العاملين.

في دراسددة أخرى بعنوان "أثر نظام الحوافز على الولاء التنظيمي للعاملين في المحسددسددات الصددناعية  و

(، توصدلت النتائج إلى أن  Al-Husseini, 2018) 2018السدعودية" أجراها الباحث خالد الحسديني عام 

الحوافز المداديدة والمعنويدة لهدا تديثير إيجدابي كبير على الولاء التنظيمي للعداملين. وأوصدددددت الددراسدددددة  

ي بما يحفز العاملين ويعزز انتمائهم للمنظمة.  بضرورة تعزيز نظام الحوافز ليكون عادلاي ومنصفا

كمدا أجرت البداحثدة أمدل الحداج دراسدددددة بعنوان "أثر نظدام الحوافز على الولاء التنظيمي في البنو   

(. وخلصدت نتائج هذة الدراسدة إلى وجود علاقة إيجابية  Al-Haj, 2020) 2020التجارية الأردنية" عام 

قوية بين الحوافز المادية والمعنوية والولاء التنظيمي للعاملين في البنو . وأوصدددت الباحثة بضدددرورة  

 تصميم نظام حوافز يتناسب مع احتياجات ودوافع العاملين لتعزيز انتمائهم التنظيمي.

، أشددددار الباحثان إلى أن "الحوافز المادية  2016في دراسددددة قام بها كل من الزعبي وقطيشددددات عام  

والمعنويدة لهدا تديثير إيجدابي كبير على مسدددددتوى الولاء الوظيفي لددى العداملين في القطداع العدام الأردني،  
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 ,Al-Zu'bi & Qatishatممدا يحكد أهميدة تبني نظدام حوافز متطور يتنداسدددددب مع متطلبدات العداملين" )

2016.) 

، خلص البداحدث إلى أن "الحوافز المداديدة والمعنويدة لهدا دور 2019وفي دراسدددددة أجراهدا الحربي عدام  

محورا في تعزيز الولاء التنظيمي لدى موظفي الجامعات الحكومية في المملكة العربية السدددعودية، لذا  

 ,Al-Harbiينبغي على هدذة الجدامعدات تطوير أنظمدة حوافز شددددداملدة تراعي احتيداجدات الموظفين" )

2019.) 

، أكدت الباحثة على أن "الحوافز المادية والمعنوية لهما تيثير  2021في دراسددة قامت بها الشددمرا عام  

إيجدابي كبير على مسدددددتوى الولاء الوظيفي للموظفين في القطداع الحكومي بددولدة الإمدارات العربيدة  

ء الموظفين للمنظمة"  المتحدة، وعليد ينبغي على الإدارات المعنية تصميم برامج حوافز فعالة تعزز انتما

(Al-Shameri, 2021.) 

 :المنطلقات النظرية للبحث 2.5

ينطلق هذا البحث من مجموعة من الأسدس النظرية التي تفُسد ر طبيعة العلاقة بين أنظمة الحوافز والولاء 

الوظيفي، حيث تم الاسددددتناد إلى عدد من النظريات والمفاهيم الإدارية والتنظيمية ذات الصددددلة، ويمكن 

 عرضها على النحو الآتي:

: نظريات الحوافز  أولا 

 (:Maslow’s Hierarchy of Needs. نظرية هرم الحاجات لماسلو )1 

ي من الاحتياجات يبدأ بالاحتياجات الفسدددديولوجية، ثم   ترى هذة النظرية أن لدى الأفراد تسددددلسددددلاي هرميا

احتياجات الأمان، فالانتماء، فالتقدير، وصدددولاي إلى تحقيق الذات. وتشدددير إلى أن الحوافز تعُد وسددديلة  

تسداهم في تلبية الاحتياجات  أسداسدية لإشدباع هذة الاحتياجاتا فالحوافز المادية مثل الرواتب والمكاف ت 

الفسدددديولوجية والشددددعور بالأمن الوظيفي، بينما تسددددهم الحوافز المعنوية في إشددددباع احتياجات التقدير  

 والانتماء.

 (:Vroom’s Expectancy Theory. نظرية التوقعات لفوروم )2 

تفترض هدذة النظريدة أن دافعيدة الفرد تتديثر بتوقعداتدد حول العلاقدة بين الجهدد المبدذول، ومسدددددتوى الأداء  

ا عندما يعتقد أن جهودة سددتحدا   الناتج عند، والمكاف ت المترتبة عليد. أا أن الموظف يكون أكثر تحفيزي

 إلى أداء جيد، وأن هذا الأداء سيكُافي بمكاف ت ذات قيمة بالنسبة لد.

 (:Adams’ Equity Theory. نظرية العدالة لآدامز )3 
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ترك ز هذة النظرية على إدرا  العدالة في توزيع الحوافز، حيث يشدعر الموظف بالرضدا والالتزام عندما  

يرى أن ما يحصل عليد من مكاف ت يتناسب مع جهودة مقارنةي بزملائد. ويحدا هذا الشعور بالعدالة إلى  

 تعزيز الولاء التنظيمي وتقليل السلوكيات السلبية.

 (:Self-Determination Theory. نظرية التحفيز الذاتي )4 

تبُرز هدذة النظريدة أهميدة الددوافع الدداخليدة، محكددة أن الحوافز المعنويدة مثدل التقددير، والثنداء، والتمكين،  

تسُدهم في تعزيز مشداعر الاسدتقلالية والكفاءة والانتماء لدى الموظف، وهو ما ينعكس إيجابيا على دافعيتد  

 وأدائد الوظيفي.

 (:Skinner’s Reinforcement Theory. نظرية التعزيز لسكينر )5 

تقوم هدذة النظريدة على مبددأ أن السدددددلو  الإيجدابي يتكرر عندد تعزيزة بدالمكدافد ت، مدا يعني أن مكدافدية 

 الموظف عند تحقيقد الأداء المستهدف تحدا إلى زيادة احتمالية تكرار هذا الأداء في المستقبل.

 ثاني ا: نظريات الولاء الوظيفي

 (:Organizational Commitment Theory. نظرية الالتزام التنظيمي )1 

تفسددددر هذة النظرية الولاء الوظيفي من خلال ارتباط الموظف بالمنظمة على مسددددتوى القيم والأهداف  

المشددددتركة، حيث يعكس الالتزام التنظيمي نفسددددد في انخفاض معدلات الغياب والاسددددتقالات، وزيادة  

 الرءبة في الاستمرار بالعمل.

 (:Psychological Capital Theory. نظرية رأس المال النفسي )2 

تحكد هذة النظرية أن الولاء الوظيفي يعزز مكونات رأس المال النفسدي، مثل التفاحل، والثقة، والمرونة،  

 والصلابة النفسية، وهي عناصر أساسية تساهم في تحسين أداء الموظف واستقرارة النفسي والمهني.

 (:Competitive Advantage Theory. نظرية الميزة التنافسية )3 

تشُدددددير هدذة النظريدة إلى أن المنظمدات التي تنج  في المحدافظدة على موظفين أوفيداء تتمكن من تحقيق  

ميزة تنافسددية واضددحة من خلال تعزيز الاسددتقرار الوظيفي، وتحسددين مسددتويات الأداء، ودعم الابتكار  

 الداخلي.

 ثالث ا: العاقة بين الحوافز والولاء الوظيفي

أظهرت الأدبيات والدراسددددات السددددابقة وجود علاقة إيجابية قوية بين أنظمة الحوافز المختلفة )المادية  

والمعنويدة( وبين مسدددددتوى الولاء الوظيفي لددى العداملين. إذ إن توفير بيئدة عمدل محفزة تتسدددددم بدالعددالدة  
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والشددفافية في توزيع المكاف ت يسددهم بشددكل مباشددر في رفع معدلات الانتماء والالتزام التنظيمي، الأمر 

 الذا ينعكس بدورة على استقرار القوى العاملة وتحسين أدائها.

 خاتمة: 2.6

(، أظهرت النتدائج أن "الحوافز المداديدة والمعنويدة لهمدا تديثير إيجدابي  2018في دراسدددددة قدام بهدا العنزا )

كبير على درجة الولاء الوظيفي لدى الموظفين في القطاع الحكومي بدولة الكويت، مما يحكد ضدددرورة  

 (.Al-Anezi, 2018تبني نظام حوافز متكامل من قبل الجهات المعنية" )

(، خلص الباحث إلى أن "الحوافز المادية والمعنوية لهما تيثير  2020وفي دراسددة أجراها المنصددورا )

كبير على مسدتوى الولاء التنظيمي لدى الموظفين بالشدركات الخاصدة في سدلطنة عمان، لذا ينبغي على 

 (.Al-Mansouri, 2020هذة الشركات الاهتمام بتصميم وتطبيق برامج حوافز فعالة" )

(، أشددددارت الباحثة إلى أن "الحوافز المالية والمعنوية لهما دور 2021في دراسددددة قامت بها الجابرا )

محورا في تعزيز الولاء الوظيفي لدى موظفي المحسددسددات الحكومية في سددلطنة قطر، وبالتالي على 

 (.Al-Jabri, 2021هذة المحسسات الاستثمار في تطوير نظام حوافز متكامل يلبي توقعات الموظفين" )

(، وجد الباحث أن "نظام الحوافز المطبق في المحسددسددات الصددحية  2019في دراسددة قام بها الشددمرا )

الحكوميدة بددولدة الإمدارات العربيدة المتحددة لدد تديثير إيجدابي كبير على مسدددددتوى الولاء الوظيفي لددى  

 (.Al-Shammari, 2019الموظفين، مما يحكد الحاجة إلى تطوير وتحسين هذا النظام باستمرار" )

(، أظهرت النتدائج أن "الحوافز المداديدة والمعنويدة التي تقددمهدا  2022وفي دراسدددددة أجراهدا الحدارثي )

المنظمات الخيرية في المملكة العربية السدعودية لها تيثير إيجابي كبير على مسدتوى الولاء الوظيفي لدى  

 (.Al-Harthy, 2022الموظفين، مما يحكد أهمية هذة الحوافز في الحفاظ على الموظفين الأكفاء" )
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 منهجية البحث : الثالثالفصل 
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 المقدمة:  3.1
يوضددد  هذا الجزء المنهجية التي تم تطبيقها في المشدددروع الحالي، وذل  لعجابة على أسدددئلة البحث،  

واختبار فرضددديات البحث. حيث توضددد  العناوين التالية التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث، وما تم  

 تطبيقد، كما يلي:

 التعريفات الإجرائية لمتقيرات البحث:  3.2

في الدراسدات البحثية، تعتبر التعريفات الإجرائية أسداسدية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسدها بوضدوو.  

حيث يصدف التعريف الإجرائي كيفية قياس المتغير أو ملاحظتد أو معالجتد. يسداعد الباحثين على التيكد  

 من أن دراساتهم متسقة وموثوقة وصالحة.

 (: الحوافزالمتقير المستقل ) 3.2.1

الولاء من خلال الاستبيان بسحال الموظفين عن مستوى    الحوافزالتعريف الإجرائي: سيتم قياس  

جوانب    الوظيفي مختلف  بين  مثل    الحوافزمن  التنافس  المعنوية،  الحوافز  المادية،  الحوافز 

 ( 2019 وحمزة  بن الزوخ) الموظفين، الحوافز المفضلة.

 (: الولاء الوظيفيالمتقير التابع ) 3.2.2

 من خلال الاستبيان بسحال الموظفين عن الحوافز  الولاء الوظيفيالتعريف الإجرائي: سيتم قياس  

الولاء التنظيمي العاطفي، الولاء التنظيمي المعيارا،  مثل    الولاء الوظيفيمن مختلف جوانب  

 ( 2019)بن الزوخ وحمزة  .الولاء التنظيمي المستمر

  تصميم البحث:  3.3

فلسددفة البحث الوضددعية تركز على فهم الحقيقة والمعرفة من خلال الوضددعية.    فلسننفة البحث: .1

سدياق الوضدع الحالي والظروف المحيطة. تعتمد هذة الفلسدفة على التيكيد على السدياق والثقافة  

 (Amabile,2018)  لفهم الظواهر البحثية.

منهج البحث الاسددتنتاجي يهدف إلى اسددتنتاج اسددتنتاجات عامة من الاسددتنتاجي.    منهج البحث: .2

خلال تحليل البيانات والمعلومات المتاحة. يسدددعى هذا النوع من البحث إلى اسدددتخلاص نتائج  

 (Amabile,2018) شاملة وعامة.

اسدتراتيجية البحث في دراسدة الحالة تركز على فهم عميق دراسدة الحالة.    اسنتراتيجية البحث: .3

لظاهرة معينة من خلال دراسدة حالة فردية أو مجموعة صدغيرة. تعتبر هذة الاسدتراتيجية ذات  

 (Amabile,2018)  قيمة في فهم السياق والتفاعلات المعقدة.

البحدث الكمي يسدددددتندد إلى الأرقدام والبيداندات الكميدة لتحليدل وفهم الظواهر  الكمي.    نوع البحنث: .4

  المختلفة. يسددتخدم أدوات القياس والإحصدداء للتوصددل إلى نتائج معرفية قابلة للقياس والتحليل. 

(Amabile,2018) 
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الأفق الزمني المقطعي يشدددددير إلى دراسدددددة محدددة في فترة زمنيدة المقطعيدة.    الأفق الزمني: .5

محددودة، دون الركوب على تحليدل تطورات زمنيدة طويلدة. يركز هدذا النوع من الأفداق الزمنيدة  

 (Amabile,2018)  على فترة زمنية محددة.

يشير هذا النوع من التقنيات والإجراءات  الاستبيان والتحليل الاحصائي.   التقنيات والاجراءات: .6

إلى اسدددتخدام اسدددتبيانات لجمع البيانات والمعلومات، بالإضدددافة إلى تحليل البيانات باسدددتخدام  

 (Amabile,2018)  أساليب إحصائية لاستخلاص النتائج والاستنتاجات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 المصدر لد الطالب  منهجية البحث: 2الشكل 

 مجتمع البحث وطرا وتقنيات أخذ العينات:  3.4

 50، والبال  عددهم  جدة في مدينة  مسددتشددفى جدة الوطني  موظفي جميع مجتمع البحث لهذة الدراسددة هو 

في المملكة العربية السدددعودية، والتي   المرموقة المراكزمن مسدددتشدددفى جدة الوطني    حيث يعتبرموظفيا 

 ، مما يجعلها مجتمعيا مناسبيا للدراسة.طبية  خدمات  تقدم 

 مجتمع البحث:   3.4.1

، والبال  عددهم  جدة في مدينة  مسددتشددفى جدة الوطني  مجتمع البحث لهذة الدراسددة هو موظفي  

 يلي:لما  موظفيا. تم تصنيف مجتمع البحث وفقيا 50

:فلسفة البحث

الوضعية

:منهج البحث

الاستنتاجي

:حثاستراتيجية الب

دراسة الحالة

:نوع البحث

الكمي

:  الافق الزمني
المقطعية

التقنيات 
:  والاجراءات
الاستبيان
والتحليل 
الاحصائي
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 : مجتمع البحث 1جدول رقم  

 

 .مستشفى جدة الوطنيالمصدر: الموارد البشرية في 

 عينة البحث:  3.4.2

ا لجددول     ، فقدد تم50هو الممثدل لحجم المجتمع    44( فد ن حجم العيندة  1970)  Krejcieوفقدي

موظفيا. وقد تم الحصددول   44اختيار عينة عشددوائية بسدديطة من مجتمع البحث، والبال  حجمها 

 %.100موظفيا، أا بنسبة استجابة   44على استجابة من 

 : عينة البحث 2جدول رقم  

 Krejcie (1970 )المصدر: 

 طريقة وتقنيات أخذ العينة: 3.4.3

في هذا البحث تم اسدتخدام العينة العشدوائية البسديطة. وفقا لهذة التقنية، تم اختيار الخصدائص من 

مجتمع البحث بطريقة عشدددوائية، مما يتضدددمن تمثيل المجتمع بشدددكل دقيق. وقد تم اسدددتخدام  

يار  جداول الأرقام العشوائية لضمان التمثيل الملائم لمختلف الفئات العمرية في العينة، ثم تم اخت

فرصدة متسداوية للاختيار في  موظفعينة عشدوائية منها وهذة الطريقة ضدمنت ان يكون لكل 

 اعطى تمثيلا دقيقا للمجتمع الأصلي. العينة، مما

  أفراد وتعبر تقنية العينة العشوائية البسيطة نوعا من تقنيات اخذ العينة المحتملة، حيث ان جميع 

فرصددة متسدداوية للاختيار في العينة. وهذا يضددمن الحصددول على نتائج موثوقة   م المجتمع لديه

 .للتعميم على مجتمع الدراسة وقابلة

 طريقة جمع البيانات:  3.5

البحث   أسئلة  لعجابة على  المطلوبة  البيانات  لجمع  استخدامها  تم  التي  البحث  أدوات  القسم  هذا  يصف 

الباحث على المنهج المسحي في جمع البيانات الكمية عن   واختبار فرضيات البحث. وعليد فقد اعتمد 

 رات البحث: طريق الاستبيانات. وتعرض الأقسام التالية الأدوات التي تم استخدامها لقياس متغي

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيل 

 % 100 50 مستشفى جدة الوطنيموظفي 

 % 100 50 المجموع

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيل 

 % 88 44 مستشفى جدة الوطني موظفي

 % 88 44 المجموع  
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 (: الحوافزالمتقير المستقل ) 3.5.1

، وذل  من حيث  الحوافزوذل  لقياس   (.2019)  بن الزوخ وحمزة واعتمد الباحث على اسدتبانة  

  الحوافز المادية، الحوافز المعنوية، التنافس بين الموظفين، الحوافز المفضدلة. أربعة أبعاد وهي 

البعدد  وفقرات،    4يتكون من    الحوافز المداديدةفقرة للمتغير كلدد. حيدث أن البعدد    16بد جمدالي  

المعنويددة والبعددد    4يتكون من    الحوافز  الموظفينفقرات،  بين  فقرات،    4يتكون من    التنددافس 

=  1حيث أن  فقرات. نوع الاسددتبيان هو ليكرت الثلاثي   4يتكون من    الحوافز المفضددلةوالبعد  

 = ءير موافق. 3= محايد،   2موافق،  

 . الحوافز: المقياس المستخدم لقياس المتقير المستقل 3جدول 

 

 المصدر: الطالب 

 

 

 (: الولاء الوظيفيالمتقير التابع ) 3.5.2

، وذل   الولاء الوظيفيوذل  لقياس  (. 2019بن الزوخ وحمزة )واعتمدد الباحث على اسدددددتبانة  

وهي    ثلاثددةمن حيددث   الولاء أبعدداد  المعيددارا،  التنظيمي  الولاء  العدداطفي،  التنظيمي  الولاء 

الولاء التنظيمي العداطفي  فقرة للمتغير كلدد. حيدث أن البعدد    12بد جمدالي    التنظيمي المسدددددتمر.

و  4يتكون من   المعيدداراالبعددد  فقرات،  والبعددد    4يتكون من    الولاء التنظيمي  الولاء فقرات، 

=   1حيدث أن  فقرات. نوع الاسدددددتبيدان هو ليكرت الثلاثي    4يتكون من  التنظيمي المسدددددتمر  

 = ءير موافق. 3= محايد،   2موافق،  

 

 

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتقير  المتقير المستقل

 الحوافز 

 4 لحوافز المادية ا
بن الزوخ, محمد, بولفراخ, &  

الحوافز في   . اثر(2019) حمزة

تعزيز الولاء التنظيمي لدى عمال  

دراسة حالة -المحسسة الاقتصادية

مديرية التوزيع لمجمع سونلغاز  

 Doctoralبورقلة )

dissertation .) 

 4 ة الحوافز المعنوي

 4 ن التنافس بين الموظفي

 4 الحوافز المفضلة 
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 .الولاء التنظيمي: المقياس المستخدم لقياس المتقير التابع 4جدول 

 

 المصدر: الطالب 

 أنواع البيانات:  3.6

 في هذا القسم سنقوم بالتمييز بين البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم استخدامها في هذة الدراسة:

 

 البيانات الأولية:  3.6.1

حول موضددوع   جدة في منطقة مسددتشددفى جدة الوطني  موظفي على نتائج اسددتبيان أجريتد   •

 .الحوافز على الولاء الوظيفي

  للحوافز الموظفين  توزيع الاسدددددتبيدان على العيندة المختدارة وجمع البيدانات الخدام حول تقييم   •

 .الولاء الوظيفيعلى 

 تنظيم البيانات الأولية وإدخالها في برامج إحصائية لتحليلها كمييا. •

 

 البيانات الثانوية:  3.6.2

موضدوع الحوافز  الأبحاث والدراسدات السدابقة المنشدورة في المجلات العلمية والكتب حول  •

 .على الولاء الوظيفي

الإلكتروني وأا مواد إعلامية أخرى  مستشفى جدة الوطني  المعلومات المتوفرة على موقع   •

 .المستشفىعن 

 

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتقير  التابع المتقير 

 الولاء التنظيمي

 4 الولاء التنظيمي العاطفي 
بن الزوخ, محمد, بولفراخ, &  

الحوافز في   (. اثر2019حمزة )

تعزيز الولاء التنظيمي لدى عمال  

دراسة حالة -المحسسة الاقتصادية

مديرية التوزيع لمجمع سونلغاز  

 Doctoralبورقلة )

dissertation .) 

الولاء التنظيمي  

 المعيارا 
4 

 4 الولاء التنظيمي المستمر 
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 طرا وأساليب تحليل البيانات:  3.7

بعد جمع البيانات، من الضدرورا تحليل المعلومات التي تم جمعها لاسدتخلاص اسدتنتاجات ذات معنى. 

لتحليل البيانات   28( وتحديديا الإصدددار  SPSSحيث تم اسددتخدام الحزمة الإحصددائية للعلوم الاجتماعية )

 المجمعة.

تم إجراء اختبار توصديف العينة، من خلال التحليل الوصدفي، للحصدول على نظرة ثاقبة لخصدائص   •

مجتمع العينة. يسدداعد الباحثين على فهم التركيبة السددكانية والتفضدديلات والمعلومات الأخرى ذات  

 الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة.

تعتبر اختبارات الصدلاحية والموثوقية حاسدمة في ضدمان دقة البيانات المجمعة واتسداقها. اختبارات   •

الى قياسدد،    فالصددق )التحليل العاملي الاسدتكشدافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهد

 بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كورنباخ ألفا( بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت.

 : خاتمة  3.8

 ، تم توضي  بالتفصيل المنهجية البحثية المتبعة في هذة الدراسة.البحثفي الفصل الثالث من 

بداية، تم تحديد المنهج البحثي المسددددتخدم وهو المنهج الوصددددفي التحليلي، والذا يهدف إلى وصددددف  

في المملكة العربية    مسدتشدفى جدة الوطنيلدى موظفي الولاء الوظيفي    وبينالحوافز  بين   العلاقةوتحليل  

. وفيما يتعلق بيسداليب جمع البيانات، فقد تم توزيع اسدتبيانات على عينة مقصدودة من جدة السدعودية في  

 العلاقة.بهدف الحصول على البيانات الكمية حول هذة    بطريقة عشوائية بسيطةالموظفين  

وفيما يتعلق بيسداليب المعالجة والتحليل، فقد تم اسدتخدام التحليل الوصدفي والتحليل المضدموني، بالإضدافة  

 إلى إجراء بعض التحليلات الإحصائية للبيانات الكمية المتوفرة.

كما تمت مراعاة اعتبارات الأخلاقيات البحثية طوال مراحل إجراء الدراسدددة، حيث تم ضدددمان سدددرية 

 المعلومات والمحافظة على خصوصية المشاركين.

وبذل ، يكون الفصددددل الثالث قد وفر وصددددفيا تفصدددديلييا للمنهجية المتبعة في هذا البحث العلمي، والتي  

اتسمت بالدقة والموضوعية بما يضمن موثوقية النتائج وإمكانية تعميمها. وهذا الالتزام بالمنهجية العلمية  

 السليمة سيساهم في تعزيز جودة هذا البحث وتميزة.
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي 
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 التمهيد:  4.1

  البرنامج ا باسددتخدام حزمة لنتائج الدراسددة الميدانية التي تم تحليلها إحصددائيي  ايتناول هذا الفصددل عرضددي 

الوصدفي للعينة    الإحصداءيتضدمن    الإحصدائيالفصدل الحالي للتحليل   .28  الاصددار  SPSS  الإحصدائي

المسددتخدمة في جمع البيانات    الاسددتبياناتاختبار صدددق وثبات    .SPSS V 28محل الدراسددة ب سددتخدام  

  ملاءمةمن أجل اختبار فرضدديات البحث ومدى   ذل ،إلى   بالإضددافةالمطلوبة من عينة الدراسددة الحالية  

 .SPSS 28الخطي البسيط عبر    الانحدارتم إجراء تحليل    النموذج،

 خصائص عينة الدراسة: 4.2

 . المستوى التعليمي –العمر  –تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقيا الى الجنس   ▪

تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات العامة  ▪

 الديموءرافية التي تشمل: 

 انثى(.  –الجنس ويشمل على )ذكر  •

أكثر   –سنة  45الى  35من  – سنة 35الى  25 من  – 25العمر ويشمل )أقل من  •

 (.45من 

 (.جامعي فما أعلى  –ثانوا  – متوسط – ابتدائيالمستوى التعليمي ويشمل ) •

 الجدول، الرسومات والفقرات التالية توض  تصنيف العينة محل الدراسة كما يلي:
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 : توصيل عينة البحث. 5جدول 

 

 .للدراسة الميدانية الإحصائيةعلى النتائج  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الباحث 

 

 ( تم استخاص النتائج التالية:5من بيانات الجدول رقم )

أظهرت النتائج الإحصدائية ان، عدد الإناث تجاوز عدد الذكور حيث يبل  عدد    بالنسنبة للجنس: ▪

من  40.9%حيدث يعادل   18من العيندة بينمدا عدد الذكور يبل    59.1%حيدث يعدادل   26الإناث  

 العينة. كما هو موض  بالشكل التالي:  

 

 

 

 

 

 
 : تصنيف العينة وفقًا للجنس 3الشكل 

 المتقير  فئات المتقير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر 18 %40.9

 أنثى  26 59.1% النوع 

 الإجمالي  44 % 100

 سنة    25أقل من  5 % 11.4

 الفئة العمرية

 سنة  35إلى  25من  27 % 61.4

 سنة  45إلى  35من  9 % 20.5

 سنة  45أكثر من  3 % 6.8

 الإجمالي  44 %100

 ابتدائي  0 % 0

المستو   
 التعليمي 

 متوسط  1 % 2.3

 ثانوا 11 % 25.0

 جامعي فما أعلى 32 % 72.7

 الإجمالي  44 % 100
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أا   25أعمارهم أقل من  اشدخاص   5أظهرت النتائج الإحصدائية ان، هنا     أما بالنسنبة للعمر: ▪

 35الى   25شددددخص أعمارهم تتراوو بين   27% من عينة الدراسددددة، وهنا  11.4 لما يعاد

الى   35اشدخاص أعمارهم تتراوو بين   9% من عينة الدراسدة، وهنا  61.4 لسدنة أا ما يعاد

 45أكثر من   أعمارهم اشددخاص   3% من عينة الدراسددة، وهنا  20.5سددنة أا ما يعادل   45

 % من عينة الدراسة. كما هو موض  بالشكل التالي:  6.8  لسنة أا ما يعاد

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

للعمرتصنيف العينة وفقًا : 4الشكل   

 

حاصددل    واحد  أظهرت النتائج الإحصددائية ان، هنا  شددخص  أما بالنسننبة للمسننتو  التعليمي: ▪

شدخص حاصدلين على  11% من عينة الدراسدة، وهنا  2.3 لأا ما يعاد  المتوسدطعلى شدهادة  

حاصدددلين على   شدددخص 32% من عينة الدراسدددة، وهنا  25.0أا ما يعادل    الثانواشدددهادة  

% من عينة الدراسدددة. كما هو موضددد  بالشدددكل  72.7  لأا ما يعاد  جامعية فما أعلىشدددهادة  

 التالي:  

 

 

 

 

 

 

 

 

للمستوى التعليمي تصنيف العينة وفقًا : 5الشكل   
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 قياس الصدا والثبات لأدوات البحث:  4.3

من أجل التحقق من صدددق وثبات المقاييس المسددتخدمة في الدراسددة, تم اختبار صدددق الاتسدداق الداخلي  

المسدتخدمة لقياس متغيرات الدراسدة, بالإضدافة إلى قياس الصددق التقاربي عن طيق قياس   تللاسدتبيانا

. بينما تم قياس الثبات للمقاييس  Average Variance Extracted (AVEمتوسددط التباين المسددتخرج )

, قيمة الثبات  Cronbach's alphaالمسدتخدمة في الدراسدة عن طريق قياس كلا من قيمة ألفا كرونباخ 

 Structural, من خلال نموذج المعادلة البنائية ho, وقيمة معامل ,Composite reliabilityالمركب  

equation modeling (SEM  ب سدتخدام برنامج التحليل الإحصدائي ,SPSS   الفقرات  28بالإصددار .

 والجداول التالية توض  ذل .

 صدا المقاييس المستخدمة في الدراسة  4.3.1

بالإضدافة   الدراسدة،تم اختبار صددق الاتسداق الداخلي للمقاييس المسدتخدمة في قياس متغيرات   ▪

 Average Varianceإلى قياس الصددق التقاربي عن طريق قياس متوسدط التباين المسدتخرج  

Extracted. 

صدددق الاتسدداق الداخلي: يقصددد بد مدا اتسدداق كل عبارة من عبارات الاسددتبانة للمتغير الذا   ▪

من خلال حسدداب معاملات    تللاسددتبياناتنتمي إليد، لذا قامت الباحثة بقياس الاتسدداق الداخلي  

( 1974وفقدا لدراسدددددة )  إليدد.الارتبداط بين درجة كل عبدارة والدرجة الكليدة للمتغير التي تنتمي  

Kaiser الاستبانةيتم حذفد من  ٠.٥معامل الارتباط أقل من. 

يتم قياس متوسدط التباين بين العبارات التي تقييس    Convergent Validityالتقاربي:  الصددق   ▪

, التي يجب ان تكون AVEالمسدتخرج  وذل  عن طريق احتسداب متوسدط التباين    المقياس،نفس  

 (Hair et al.2006وفقا ل ) ٠.٥قيمتها أكبر من 

  المعيارا،   الانحرافالجداول التالية توضد  النتائج الاحصدائية الخاصدة ب )معاملات الارتباط   ▪

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صددق   P value وقيمة،  المحسدوبة، Tقيمة 

لقياس الصدق    AVEالمستخرج  كذل  احتساب قيمة متوسط التباين    للاستبانات.الاتساق الداخلي  

 , كما يلي: 28بالإصدار   SPSSالبنائية  التقاربي للاستبانات وذل  من خلال نموذج المعادلة  
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 . المستقل: صدا المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتقير  6جدول 

 

 المصدر: من اعداد الباحث بناءي على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

 

  

Average variance 
extracted 

 متوسط التباين المستخرج 

P 
Values 

Standard 
deviation 
الانحرال  
 المعياري

Factor 
loadings 
 معامل الارتباط 

KMO  المتقير  العبارات 

0.661 
 

0.635 

.0000 0.751 0.709 

0.792 

A1 

الحوافز  
 المادية 

 الحوافز 

.0000 0.834 0.611 A2 

.0000 0.846 0.567 A3 

.0000 0.680 0.652 A4 

0.679 

0.000 0.699 0.764 B1 

الحوافز  
 المعنوية 

.0000 0.698 0.663 B2 

.0000 0.811 0.544 B3 

.0000 0.561 0.746 B4 

0.766 

.0000 0.784 0.818 C1 

التنافس  
بين  

 الموظفين 

.0000 0.820 0.655 C2 

.0000 0.689 0.772 C3 

.0000 0.731 0.817 C4 

0.566 

 

.0000 0.663 0.588 D1 

الحوافز  
 المفضلة 

.0000 0.765 0.591 D2 

.0000 0.499 0.475 D3 

.0000 0.526 0.609 D4 



 44الصفحة 

 

 الذا بالأعلى:  6يتض  بالجدول 

المداديدةجميع معداملات الارتبداط لكدل العبدارات )  :الحوافزمقيداس تطبيق   ▪ الحوافز  ،  الحوافز 

( ترتبط ارتباط قوا مع المتغير التابع لها،  الحوافز المفضدددلة،  التنافس بين الموظفين،  المعنوية

بالإضدددافة الى ان قيم كل معاملات الارتباطات للعبارات دالة إحصدددائية   0.5عند قيم أكبر من 

وفقيا لذل  فقد تحقق صدددددق الاتسدددداق الداخلي للمقياس.   0.001عند مسددددتوى معنوية أقل من 

، يتضددد  ان قيمتد AVEن المسدددتخرج  يكذل ، من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسدددط التبا

وفقديا لدذلد ، فقدد تحقق الصددددددق التقداربي    0.5وهو أكبر من   0.661هو    الحوافزلمتغير تطبيق  

 للاستبانة.

 : صدا المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتقير التابع. 7جدول 

 

 

 المصدر: من اعداد الباحث بناءي على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

 الذا بالأعلى:  7يتض  بالجدول 

التنظيميمقيدداس تطبيق   ▪ )  :الولاء  العبددارات  لكددل  معدداملات الارتبدداط  التنظيمي  جميع  الولاء 

( ترتبط ارتباط قوا مع المتغير  الولاء التنظيمي المسددتمر،  الولاء التنظيمي المعيارا،  العاطفي

Average variance 
extracted 

 متوسط التباين المستخرج 

P 
Values 

Standard 
deviation 
الانحرال  
 المعياري

Factor 
loadings 
 معامل الارتباط 

KMO  المتقير  العبارات 

0.760 

0.748 

.0000 0.803 0.767 

0.821 

BA1 

الولاء  
  التنظيمي 
 العاطفي 

الولاء  
 التنظيمي 

.0000 0.590 0.697 BA2 

.0000  0.574 0.735 BA3 

.0000 0.618 0.791 BA4 

0.739 

0.000 0.728 0.792 BB1 

الولاء  
التنظيمي  
 المعياري

.0000 0.795 0.605 BB2 

.0000 0.462 0.723 BB3 

.0000 0.745 0.837 BB4 

0.793 

.0000 0.781 0.791 BC1 

الولاء  
التنظيمي  
 المستمر 

.0000 0.841 0.788 BC2 

.0000 0.870 0.837 BC3 

.0000 0.878 0.755 BC4 
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بالإضدددافة الى ان قيم كل معاملات الارتباطات للعبارات دالة   0.6التابع لها، عند قيم أكبر من 

وفقيا لذل  فقد تحقق صددددق الاتسددداق الداخلي   0.001إحصدددائية عند مسدددتوى معنوية أقل من 

، يتضدد  ان  AVEللمقياس. كذل ، من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسددط التبان المسددتخرج  

فقددد تحقق    0.5وهو أكبر من    0.760هو    الولاء التنظيميقيمتددد لمتغير تطبيق   ا لددذلدد ،  وفقددي

 الصدق التقاربي للاستبانة.

 

 الدراسة  ثبات أداة 4.3.2

وعدم تغييرها بشددكل كبير فيما لو تم إعادة    الاسددتبيانفي نتائج    الاسددتقرارإلى:    الاسددتبيانيشددير ثبات  

المسددددتخدمة    الاسددددتباناتفترات زمنية محددة. لقياس ثبات    خلالتوزيعها على افردا العينة عدة مرات 

,  reliability Compositeالثبات المركب    كرونباخ،تم احتسدددداب قيم ألفا    الدراسددددة،لقياس متغيرات  

, يجب ان  al et Hair( 2010)  ددددددد. وفقا لPLS-SEMبواسددطة نموذج المعادلة البنائية   A-rho وقيمة

 حتى يتحقق الثبات للمقياس. 0.7ة أكبر من لاثتكون القيم الث

 ألفا  )قيم    لاثفيما يتعلق بالث  PLS-SEMالجدول التالي موض  بد القيم المستخرجة من المعادلة البنائية  

 .reliability Compositeالثبات المركب   كرونباخ،

 : قياس الثبات لأداة الدراسة.8جدول 

 

 المصدر: من اعداد الباحث بناءي على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

  

 

 

Cronbach's alpha  المتقير  عدد العبارات 

0.860 

 ة ي الحوافز الماد 4 0.840

 الحوافز 
 الحوافز المعنوية  4 0.779

 التنافس بين الموظفين  4 0.806

 الحوافز المفضلة  4 0.855

0.930 

 العاطفي  الولاء التنظيمي 4 0.872

الولاء  
 التنظيمي 

 الولاء التنظيمي المعيارا  4 0.902

 الولاء التنظيمي المستمر 4 0.934
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 الذا بالأعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي: 8يتض  بالجدول  

أظهرت النتدائج الإحصدددددائيدة أن قيم ألفدا كورنبداخ الثبدات المركدب    :الحوافزمقيداس تطبيق   ▪

Composite reliability  وبينما قيم ألفا كورنباخ الثبات المركب   0.947، هوComposite 

reliability    الحوافز المعنويدة  .8400=    الحوافز المداديدةعلى الترتيدب هي    الحوافزلأبعداد   =

مما يشددير الى أن جميع  .8550=    الحوافز المفضددلة .8060=   التنافس بين الموظفين .7790

 تحقق الثبات للمقياس.  فقد, al et Hair( 2010وفقا لد )،  0.7القيم أكبر من 

 

أظهرت النتائج الإحصددائية أن قيم ألفا كورنباخ الثبات المركب    :الولاء التنظيميمقياس تطبيق   ▪

Composite reliability  وبينما قيم ألفا كورنباخ الثبات المركب   0.911، هوComposite 

reliability    التنظيميلأبعدداد الترتيددب هي    الولاء  العدداطفيعلى   .8720=    الولاء التنظيمي 

مما يشددددير الى أن    .9340=   الولاء التنظيمي المسددددتمر .9020=   الولاء التنظيمي المعيارا

 تحقق الثبات للمقياس.  فقد,  al et Hair( 2010وفقا لد )، 0.7جميع القيم أكبر من 

 

الحالية،  التي اثبتت صددق وثبات المقاييس المسدتخدمة في الدراسدة    بالأعلى،  الإحصدائيةوفقا للنتائج  

للتطبيق والوثوق بها، واستخدامها    الاستباناتهذة  وصلاحيةعلى نتائجها   الاعتمادمما يعني إمكانية 

 الدراسة.  فرضياتالخاصة باختبار    التحليلاتفي إجراء  

 

 التحليل الوصفي لمتقيرات الدراسة  4.4

 قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس، طبقيا لمقياس ليكرت الثلاثي، وفقيا لما يلي:

 غير موافق  محايد  موافق 

1 2 3 

 

 وقد تم حساب مستو  الأهمية وفق ا للمعادلة التالية: 

تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في  
100 

3
= 33.33% 
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 دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي:  9يوض  الجدول 

 : دلالة المتوسطات الحسابية. 9جدول 

 

الأوسداط الحسدابية بالاعتماد على  فييوضد  الجدول التالي التحليل الوصدفي لمتغيرات الدراسدة متمثلة 

المتعلق بددلالدة المتوسدددددط   مقيداس ليكرت الثلاثي، والانحرافدات المعيداريدة للمتغيرات طبقدا للجددول 

الحسددابي. حيث يتم النظر إلى دلالة المتوسددط الحسددابي الموضدد  في الجدول بالأعلى لمعرفة مسددتوى  

ا لوجهدة    الولاء التنظيميوابعدادهدا، وكدذلد  مسدددددتوى    الحوافزتطبيق    ةنظر عيندوأبعدادهدا، وذلد  وفقدي

 الدراسة، وذل  كما يلي:

 : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتقيرات الدراسة. 10جدول 

 

  المصدر: من اعداد الباحث بناءي على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

 

 

قيمة المتوسط  
 الحسابي  

 الوزن النسبي %   النتيجة )الاتجاه العام(  
 مستو  )درجة( 

 الممارسة / الأهمية  

  1.67إلى  1من 
 موافقة مرتفعة  % 100% إلى 66.67من  موافق 

  2.34إلى  1.68من 
 موافقة متوسطة  %  66.66% إلى 33.34من  محايد

 3الى  2.35من 
 موافقة منخفضة   % 33.33% إلى 0من  ءير موافق 

 المتقير  الحسابي المتوسط  الانحرال المعياري  الاتجاه العام  مستو  الأهمية 

 مرتفع 

 متوسط 

 موافق 

 محايد

0.472 

0.611 

1.59 

 الحوافز المادية  1.85

 الحوافز 
 لحوافز المعنوية ا 1.51 0.514 موافق  مرتفع 

 التنافس بين الموظفين  1.52 0.646 موافق  مرتفع 

 الحوافز المفضلة  1.49 0.457 موافق  مرتفع 

 مرتفع 

 مرتفع 

 موافق 

 موافق 

0.546 

0.503 

1.63 

 العاطفي  الولاء التنظيمي 1.51

الولاء  
 التنظيمي 

 الولاء التنظيمي المعيارا  1.56 0.517 موافق  مرتفع 

 الولاء التنظيمي المستمر 1.83 0.707 محايد متوسط 
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في الأعلى الخاص بالمتوسدددطات الحسدددابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات   10يتضددد  في الجدول  

 الدراسة ما يلي:

أوضددددحت النتائج أن الاتجاة العام  :  الحوافزتوصنننننيل العينة للمتقير المسنننننتقل  تظهر نتائج   ▪

في   الحوافزلمفردات عينة الدراسدددة هي نسدددبة الموافقة عالية، مما يدل على تحقيق مرتفع من 

  1.59. حيث أن المتوسددط الحسددابي للمتغير ككل بل  = جدة في منطقة مسددتشددفى جدة الوطني  

، كدذلد  أوضدددددحدت النتدائج  0.472% عندد انحراف معيدارا  67.77بنسدددددبدة موافقدة بلغدت  

،  المادية   الحوافز)    الحوافزلمتغير   الاربعة، أن الابعاد  الحوافزالإحصدددددائيدة الوصدددددفية لأبعاد 

( جداء الاتجداة العدام لهدا من قبدل    المفضدددددلدة  الحوافز،  التندافس بين الموظفين،  المعنويدة  الحوافز

مسدتشدفى جدة  مفردات عينة الدراسدة هو مسدتوى الموافقة العالي عند مسدتوى تطبيق مرتفع في  

بنسددبة    1.85=   الحوافز المادية، حيث نجد ان المتوسددط الحسددابي لبعد  جدة في منطقة الوطني  

=   الحوافز المعنويدة، أمدا بدالنسدددددبدة لبعدد  0.611عندد انحراف معيدارا    %53.7موافقدة تبل   

التنافس بين  أما بالنسبة لبعد  ،  0.514% عند انحراف معيارا  72.6بنسبة موافقة تبل    1.51

أما بالنسدددبة  ،  0.646عند انحراف معيارا   %69.2موافقة تبل     بنسدددبة  1.52=  الموظفين  

 .0.457عند انحراف معيارا   %75.6بنسبة موافقة تبل     1.49= الحوافز المفضلة  لبعد  

 

أوضددحت النتائج أن الاتجاة العام  :  الولاء التنظيميتوصننيل العينة للمتقير التابع  تظهر نتائج   ▪

الولاء لمفردات عيندة الددراسدددددة هي نسدددددبدة الموافقدة عداليدة، ممدا يددل على تحقيق مرتفع من  

. حيث أن المتوسددط الحسددابي للمتغير ككل  جدة في منطقة  مسددتشددفى جدة الوطني  في   التنظيمي

، كذل  أوضدددحت  0.546عند انحراف معيارا  %  69.23بنسدددبة موافقة بلغت    1.63بل  = 

)   الولاء التنظيميلمتغير    الثلاثة، أن الابعاد  الولاء التنظيميالنتائج الإحصدائية الوصدفية لأبعاد 

( جاء الاتجاة    الولاء التنظيمي المسددددتمر،  الولاء التنظيمي المعيارا،  الولاء التنظيمي العاطفي

العام لها من قبل مفردات عينة الدراسدة هو مسدتوى الموافقة العالي عند مسدتوى تطبيق مرتفع 

الولاء التنظيمي  ، حيث نجد ان المتوسدط الحسدابي لبعد  جدة في منطقة مسدتشدفى جدة الوطني  في 

، أما بالنسدبة لبعد  0.503عند انحراف معيارا %  68.2بنسدبة موافقة تبل     1.51=   العاطفي

،  0.517% عند انحراف معيارا  81.8بنسبة موافقة تبل   1.56= الولاء التنظيمي المعيارا

عند انحراف    %57.7بنسددبة موافقة تبل     1.83=   الولاء التنظيمي المسددتمرأما بالنسددبة لبعد  

 .0.707معيارا 
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 الدراسة معامات الارتباط الخطي بين متقيرات 4.5

والتي تم قياسدددها   الدراسدددة،بين متغيرات    (لبيرسدددون)الخطى    الارتباط معاملاتيعرض الجدول التالي  

 :التاليوذل  على النحو   SPSS-V 28  ب ستخدام 

 : معامات الارتباط بين متقيرات الدراسة. 11جدول 

 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 

 

 

 الولاء التنظيمي 
الحوافز  
 المفضلة 

التنافس بين  
 الموظفين 

الحوافز  
 المعنوية 

الحوافز  
 المتقير  المادية 

.628** .473** .612** .663** 1 
Pearson 

Correlation 
الحوافز  
 Sig. (2-tailed)  001.> 001.> 001. 001.> المادية 

44 44 44 44 44 N 

.743** .643** .752** 1 .663** 
Pearson 

Correlation 
الحوافز  
 Sig. (2-tailed) 001.>  001.> 001.> 001.> المعنوية 

44 44 44 44 44 N 

.590** .562** 1 .752** .612** 
Pearson 

Correlation   التنافس
بين  

 Sig. (2-tailed) 001.> 001.>  001.> 001.> الموظفين 

44 44 44 44 44 N 

.635** 1 .562** .643** .473** 
Pearson 

Correlation 
الحوافز  
 Sig. (2-tailed) 001. 001.> 001.>  001.> المفضلة 

44 44 44 44 44 N 

1 .635** .590** .743** .628** 
Pearson 

Correlation 
الولاء  
 Sig. (2-tailed) 001.> 001.> 001.> 001.>  التنظيمي 

44 44 44 44 44 N 
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 )كمتقير تابع(:  والولاء التنظيميمستقل(  وابعادها )كمتقير الحوافزالارتباط الخطي بين 

كمتغير مسددددتقل   وأبعادهاالحوافز  ( بين  0.628تبين وجود ارتباط معنوا متوسددددط موجب ) ▪

 (.  0.01كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من )والولاء التنظيمي  

،  الحوافز المداديدة)الحوافز  تبين وجود ارتبداط معنوا متوسدددددط موجدب بين كدل بعدد من ابعداد   ▪

  0.663,   1( عند معامل ارتباط:  الحوافز المفضدددلة،  التنافس بين الموظفين،  الحوافز المعنوية

( وبين  0.01)  على الترتيب, كمتغيرات مستقلة عند مستوى دلالة أقل من 0.473,  0.612, 

 كمتغير تابع.  الولاء التنظيمي

ومما يدل على قوة   مرتفعة،بين متغيرات الدراسددة    الارتباطيلاحظ مما سددبق أن قيم معاملات   ▪

 .الارتباطهذا  

 

 ككل، وبين بعضها البعض:الحوافز  وبين متقير  الحوافز  الارتباط الخطي بين أبعاد  

)الحوافز  وبين أبعادها الحوافز  يتضددد  من نتائج الجدول السدددابق وجود ارتباط موجب معنوا بين   ▪

 (.0.01)دلالة  عند مستوى    المادية، الحوافز المعنوية، التنافس بين الموظفين، الحوافز المفضلة(

 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة  4.6

ويتم عرض   فرعية،يتعلق هذا الجزء باختبار صددحة الفرض الرئيسددي للدراسددة وما يتبعد من فروض 

,  SEM-PLS, SPSS V.28  الإحصائيةالنتائج الإحصائية التي تم التوصل إليها باستخدام كلا من الحزمة  

 على النحو التالي:

 الفرض الرئيسي للدراسة:

   الولاء الوظيفيوبين  الحوافز  توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين. 

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:

   الحوافز المداديدة وبين الولاء بين    إحصدددددائيدةإيجدابيدة ذات دلالدة  معنويدة  توجدد علاقدة    :1ف

 .الوظيفي

   الحوافز المعنويدة وبين الولاء توجدد علاقدة معنويدة إيجدابيدة ذات دلالدة إحصدددددائيدة بين    :2ف

 .الوظيفي

   التنافس بين الموظفين وبين الولاء توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصدددائية بين   :3ف

 .الوظيفي

   الولاء   وبينالحوافز المفضدددددلدة  توجدد علاقدة معنويدة إيجدابيدة ذات دلالدة إحصدددددائيدة بين    :4ف

 .الوظيفي
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 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة: 

 " الحوافز وبين  بين توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية  ينص هذا الفرض على اند

 ." الولاء الوظيفي

 Simple Linearولاختبدار هدذا الفرض تم اسدددددتخددام أسدددددلوب تحليدل الانحددار الخطي البسددددديط  

Regression Analysis    كمتغير  الوظيفيوالولاء  محل الدراسددة كمتغير مسددتقل  ()إجمالاي   الحوافزبين 

 تابع.

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .761a .580 .570 .358 

a. Predictors: (Constant),  المتغير_الحوافز 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.435 1 7.435 57.939 <.001b 

Residual 5.389 42 .128   

Total 12.824 43    

a. Dependent Variable: المتغير_الولاء_الوظيفي 

b. Predictors: (Constant),  المتغير_الحوافز 
 

 

 

 

 
  
 

 : ييتض  من الجدول بالأعلى ما يل

معنوية نموذج    إلى( مما يشدير  0.01( أقل من )sig)( وهو  Fيشدير مسدتوى المعنوية لاختبار ) ▪

 (.0.01الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة )

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .230 .192  1.198 .238 -.157 .618 

 1.115 648. 001.> 7.612 761. 116. 882. المتغير_الحوافز 

a. Dependent Variable: المتغير_الولاء_الوظيفي 

R2 = 0.580 

 

 الولاء الوظيفي

 

 الحوافز
R = 0.761 
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  الحوافز إلى وجود ارتباط موجب متوسددددط بين    R = 0.761وتشددددير قيمة معامل الارتباط   ▪

 .الولاء الوظيفيوبين (  جمالاي إ)

يمكن   الولاء الوظيفيفي من التباين الحاصددل    %58إلى أن   R2 يشددير معامل التحديد المعدل ▪

 .الحوافزتفسيرة من خلال التباين في مستوى 

حيث أن مسدددتوى الدلالة    (،B( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا )T-Valueتشدددير قيمة )ت( ) ▪

 (.0.02المحسوب لاختبار )ت( أقل من )

 

ايجابية   معنويةوبناءي على النتائج السدابقة يتم قبول صدحة الفرض الرئيسدي الذا ينص على وجود علاقة  

 كمتغير تابع.  الولاء الوظيفيو( كمتغير مستقل  جمالاي إ)  الحوافزذات دلالة إحصائية بين  

 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث والرابع للدراسة:

   توجدد علاقدة معنويدة ذات دلالدة إحصدددددائيدة بين  لا  "ينص هدذا الفرض الفرعي الاول على أندد

الحوافز  يختبر هدذا الفرض العلاقدات المبداشدددددرة بين    "الولاء الوظيفيوبين    الحوافز المداديدة

 كمتغير تابع.الولاء الوظيفي  و  مستقل،محل الدراسة كمتغير المادية  

 

   توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصدائية بين  "على أند    الثانيينص هذا الفرض الفرعي

الحوافز  يختبر هدذا الفرض العلاقدات المبداشدددددرة بين    "الولاء الوظيفيوبين    المعنويدةالحوافز  

 كمتغير تابع.والولاء الوظيفي    مستقل،محل الدراسة كمتغير المعنوية  

 

   توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصدددائية  لا  "على أند    الثالثينص هذا الفرض الفرعي

يختبر هدذا الفرض العلاقدات المبداشدددددرة بين    "الولاء الوظيفيوبين    التندافس بين الموظفينبين  

 كمتغير تابع.والولاء الوظيفي    مستقل،محل الدراسة كمتغير التنافس بين الموظفين  

 

   علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصدددائية  توجد  لا "على أند    الرابعينص هذا الفرض الفرعي

الحوافز  يختبر هذا الفرض العلاقات المباشدرة بين    "الولاء الوظيفيوبين   الحوافز المفضدلةبين  

 كمتغير تابع.والولاء الوظيفي    مستقل،محل الدراسة كمتغير المفضلة  
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 Simple Linearهدذا الفرض تم اسدددددتخددام أسدددددلوب تحليدل الانحددار الخطي البسددددديط    ولإختبدار

Regression Analysid. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .789a .622 .583 .353 

a. Predictors: (Constant),   ,الحوافز_المفضلة, الحوافز_المادية, التنافس_بين_الموظفين

 الحوافز_المعنوية 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.973 4 1.993 16.025 <.001b 

Residual 4.851 39 .124   

Total 12.824 43    

a. Dependent Variable: المتغير_الولاء_الوظيفي 

b. Predictors: (Constant), الحوافز_المفضلة, الحوافز_المادية, التنافس_بين_الموظفين, الحوافز_المعنوية 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .120 .206  .583 .563 -.296 .536 

 447. 042.- 102. 1.675 227. 121. 203. الحوافز_المادية

 858. 109. 013. 2.613 455. 185. 484. الحوافز_المعنوية 

 237. 294.- 828. 219.- 034.- 131. 029.- التنافس_بين_الموظفين

 618. 012.- 059. 1.947 254. 156. 303. الحوافز_المفضلة

a. Dependent Variable: المتغير_الولاء_الوظيفي 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 الحوافز المادية

 

 الحوافز المعنوية

 

 التنافس بين الموظفين

 

 الحوافز المفضلة

 

 الولاء الوظيفي
R= 0.789 ،  R2 = 0.622 Hc 
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 : ييتض  من الجدول بالأعلى ما يل

معنوية نموذج    إلى( مما يشدير  0.01( أقل من )sig)( وهو  Fيشدير مسدتوى المعنوية لاختبار ) ▪

 (.0.01الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة )

  الحوافز أبعاد  بين   قواإلى وجود ارتباط موجب   R = 0.789وتشددددير قيمة معامل الارتباط   ▪

الولاء وبين  الحوافز المداديدة، الحوافز المعنويدة، التندافس بين الموظفين، الحوافز المفضدددددلدة(  )

 .الوظيفي

  الولاء الوظيفي في من التباين الحاصددددل    %62.2إلى أن  R2  يشددددير معامل التحديد المعدل ▪

 .الحوافزأبعاد  يمكن تفسيرة من خلال التباين في مستوى 

حيث أن مسدددتوى الدلالة    (،B( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا )T-Valueتشدددير قيمة )ت( ) ▪

 (.0.02المحسوب لاختبار )ت( أقل من )

الذا ينص على وجود علاقة ارتباط    الثانيوبناءي على النتائج السدددابقة يتم قبول صدددحة الفرض الفرعي  

بينما لم يتم اثبات صددحة الفرضددية    .والولاء الوظيفي الحوافز المعنويةإيجابية ذات دلالة إحصددائية بين  

الحوافز  علاقة ارتبداط ايجدابيدة ذات دلالة إحصدددددائيدة بين  التي تنص على وجود    والرابعدة  والثدالثدةالأولى 

 كمتغير تابع.  والولاء الوظيفيكمتغير مستقل    والحوافز المفضلة  والتنافس بين الموظفين  المادية

 الخاتمة  4.7

يتناول هذا الفصدددل التحليل الإحصدددائي المفصدددل لنتائج الدراسدددة الميدانية التي أجريت على عينة من 

محل البحث. وقد تم اسددتخدام أسدداليب إحصددائية متقدمة في هذا    جدة في  مسددتشددفى جدة الوطني  موظفي 

 .SPSS V 28 & SEM-PLSالتحليل باستخدام برنامجي  

من   للموظفينبداية، تم إجراء التحليل الوصددفي لعينة الدراسددة، والذا كشددف عن التوزيع الديموءرافي  

كما تم إجراء التحليل الوصددفي لمتغيرات الدراسددة الرئيسددية،  .  والعمر والمسددتوى التعليميحيث الجنس  

بعد ذل ، تم التحقق من توافر شدروط الصددق والثبات للمقاييس    .الحوافز والولاء الوظيفيوالتي تشدمل  

  المسدتخدمة في قياس متغيرات الدراسدة، والتي أظهرت محشدرات جيدة تحكد على موثوقية هذة المقاييس. 

ا، تم اختبار الفرض الرئيسددددي للدراسددددة والذا ينص على وجود علاقة ارتباطية إيجابية     بدلالة وأخيري

الأخرى على   الحوافزالفرعية المتعلقة ب. كما تم اختبار الفروض  الحوافز والولاء الوظيفيبين    ةإحصدائي

تحكد هذة النتائج الإحصدددائية    ، وقد تم التيكد من صدددحة جميع هذة الفروض إحصدددائييا.الولاء الوظيفي

. وتوفر هذة  الولاء الوظيفيفي تحقيق  الحوافز  الشددداملة ما خلصدددت إليد الفصدددول السدددابقة من أهمية 

الددفصدددددددل  فددي  الددعددمددلدديدددة  الددتددوصدددددديدددات  لددتددقدددديددم  الددمددنددداسدددددددب  الأسددددددداس    الددمددحشددددددرات 

  الختامي.
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 نتائج البحث والخاتمة : الخامسالفصل 
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 المقدمة:  5.1 

في هذا الفصدددل، سدددنقوم بتلخيص النتائج التي تم التوصدددل إليها في البحث، ونسدددتعرض المسددداهمات  

النظرية والعملية التي يمكن أن يقدمها البحث في مجال تيثير الحوافز على الولاء الوظيفي. كما سددددنقدم  

لبحث  التوصدددديات التي يمكن أن تسدددداعد في تحسددددين نظام الحوافز في المنظمات، وسددددنناق  حدود ا

 والدراسات المستقبلية الممكنة.

 المساهمة النظرية:  5.2

تسدددداهم الدراسددددة في إثراء الأدبيات الأكاديمية المتعلقة بتيثير الحوافز على الولاء الوظيفي، من خلال 

تقدديم نموذج متكدامدل يربط بين الأنواع المختلفدة من الحوافز )المداديدة والمعنويدة( وأبعداد الولاء الوظيفي.  

ظيفي، مما يفت  المجال لدراسددددات  كما توضدددد  النتائج أن هنا  علاقة إيجابية بين الحوافز والولاء الو

 مستقبلية تستكشف هذة العلاقة بشكل أعمق.

 المساهمة العملية:  5.3

تقدم الدراسددة توصدديات عملية للمديرين وصددناع القرار في المنظمات حول كيفية تصددميم وتنفيذ أنظمة 

حوافز فعدالدة. من خلال النتدائج، يمكن للمنظمدات أن تركز على تطوير برامج حوافز تتمداشدددددى مع 

 احتياجات الموظفين وتفضيلاتهم، مما يعزز من ولائهم وارتباطهم بالمنظمة.

 التوصيات:  5.4

 بناء  على نتائج الدراسة، توصي الباحثة بما يلي: 

o :يفضددددل أن يتضددددمن النظام حوافز مادية ومعنوية تتناسددددب مع   تطوير نظام حوافز متكامل

 احتياجات الموظفين.

o :لتعزيز المهدارات وزيدادة فرص الترقيدة، ممدا يحدا إلى زيدادة    تقنديم برامج تندرينب وتطوير

 الولاء.

o :من خلال استطلاعات رأا الموظفين وتقييم أداء النظام.  تقييم مستمر لفعالية الحوافز 

 حدود البحث: 5.5

تقتصددر الدراسددة على تيثير الحوافز على الولاء الوظيفي، دون النظر    الحدود الموضوووةية:  5.5.1

 إلى العوامل الأخرى التي قد تحثر على هذة العلاقة، مثل الثقافة التنظيمية أو القيادة.

، مما قد  مسدتشدفى جدة الوطنيتمت الدراسدة على عينة محدودة من موظفي الحدود البشورةة:    5.5.2

 يحثر على إمكانية تعميم النتائج على قطاعات أخرى.
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في المملكة العربية السدعودية، مما يحد من   جدة تقتصدر الدراسدة على منطقة   الحدود المكانية:  5.5.3

 إمكانية تطبيق النتائج في سياقات جغرافية وثقافية مختلفة.

، مما قد يحثر على اسدددتمرارية  2025الدراسدددة من عام تتعلق النتائج بفترة    الحدود الزمنية:  5.5.4

 صلتها بالواقع في الأمد الطويل.

 الدراسات المستقبلية:  5.6

 توصي الباحثة بإجراء المزيد من الدراسات المستقبلية في هذا المجال، ومنها: 

ينبغي إجراء دراسدددات مسدددتقبلية تسدددتكشدددف تيثير الحوافز في قطاعات أخرى، مثل التعليم أو القطاع  

الخاص. كما يمكن أن تركز الدراسات المقبلة على تحليل تيثير الحوافز على الولاء الوظيفي في سياقات  

 ثقافية متنوعة.

 الخاتمة:  5.7

في الختام، تحكد الدراسددة على أهمية الحوافز في تعزيز الولاء الوظيفي لدى الموظفين، مما يسدداهم في 

تحسددددين الأداء التنظيمي. تبرز النتائج الحاجة إلى تصددددميم أنظمة حوافز فعالة تتناسددددب مع احتياجات  

 الموظفين، مما يسهم في تحقيق أهداف المنظمة.
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 الماحق: 
 استبيان 

فددي ظددل التحددديات المتزايدددة التددي تواجددد المحسسددات الطبيددة فددي المملكددة العربيددة السددعودية، أصددب  الحفدداظ 

ا بددال  الأهميددة لضددمان اسددتمرارية وتميددز هددذة  علددى المددوظفين ذوا الكفدداءة والددولاء التنظيمددي العددالي أمددري

ا فددي تعزيددز ارتبدداط  ا حاسددمي المحسسددات. وقددد أظهددرت الأبحدداث أن الحددوافز الماديددة والمعنويددة تلعددب دوري

 الموظفين بمنظماتهم.

يهدددف هددذا الاسددتبيان إلددى استكشدداف العلاقددة بددين أنددواع الحددوافز المختلفددة والددولاء التنظيمددي للمددوظفين 

. سدديتم جمددع البيانددات مددن خددلال هددذا الاسددتبيان لتحليددل دور الحددوافز جدددةفددي مستشددفى جدددة الددوطني فددي 

فدددي تعزيدددز رضدددا المدددوظفين وانتمدددائهم تجددداة المركدددز، ممدددا سيسددداعد فدددي وضدددع اسدددتراتيجيات فعالدددة 

 للاحتفاظ بالكوادر المحهلة.

نقدددر مشدداركت  القيمددة فددي هددذا البحددث والتددي ستسدداعدنا فددي فهددم العوامددل المددحثرة علددى الددولاء التنظيمددي 

للمددوظفين فددي مجددال الرعايددة الصددحية. سدديتم التعامددل مددع إجاباتدد  بسددرية تامددة وستسددتخدم فقددط لأءددراض 

 البحث العلمي.

ا ل  على وقت  وتعاون .   شكري

 البيانات الشخصية: 

 
 :الجنس

 ذكر 

 انثى 

 

 

 :المستوى التعليمي

 ابتدائي 

  متوسط 

  ثانوا 

 فما أعلى  جامعي 

 

 

 :العمر

   سنة  25اقل من 

  سنة  35سنة الى   25من 

  سنة  45سنة الى   35من 

  سنة  45أكثر من  
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 . الحوافز المفضلة، التنافس بين الموظفين، الحوافز المعنوية،  الحوافز الماديةهي  الحوافزابعاد المتغير 

 الحوافز المتقير الأول: 

 العبارات  الرقم

 غير موافق محايد  موافق الحوافز المادية 

    .ما احصل عليد من مقابل مادا يكفي حاجات 1

    الشهادة العلمية التي احملها.مع  يتناسب راتبي  2

3 
من تعويضدددات ومن  السدددكن والنقل التي  بالرضددداأشدددعر 

 .أحصل عليها
   

4 
لدا معرفة كافية عن الحوافز والمكاف ت التي يمكن أن  

 ن.للعاملي المركز يقدمها
   

 غير موافق محايد  موافق الحوافز المعنوية

5 
 المركز في  عملي خلال من  عليها  احصل  التي يامن المزا

 .متاحة للجميعالالتدريبية  الدورات في المشاركة
   

    .والأمان الاستقرارا يوفر لي شعوري  المركزعملي في  6

    .نشاطيمن  للتجديد كافية عطل ميااأحصل على  7

8 
الأمور التي تحفزني هم التقدير والاحترام من الرحسداء من أ

 .للعمل
   

 غير موافق محايد  موافق التنافس بين الموظفين 

9 
إذا بذلت أقصى جهد في العمل ف ند من المحكد أن أحصل  

 العلاوة الاستثنائية. مثل ياعلى بعض المزا
   

    .الترقية في العمل تعتمد على الكفاءة في معظم الأحوال 10

11 
اكتسدددددابي مهدارات جدديددة يزيدد من فرصدددددتي للترقيدة في 

 .العمل
   

12 
على مسددتوى أداء   تم الحصددول على علاوة المردودية بناءي ي

 .العمل
   

 غير موافق محايد  موافق الحوافز المفضلة 

13 
المكدافد ت ءير المداليدة للأداء المرتفع لهدا قيمدة كبيرة من 

 .وجهة نظرا
   



 67الصفحة 

 

14 
من المكدافد ت   أهما مدا يكون أتثير المددو الشدددددفوا  كثيري 

 .المالية
   

15 
 بالنسددبةأمام الجهات الرسددمية لد قيمة كبيرة  المركزتمثيل  

 ي.ل
   

16 
  والزملاءمن الرحساء  والتقديرا هنا  إظهار للاحترام ءالبي 

 . بسبب اجتهادا في عملي
   

 

الولاء التنظيمي ، الولاء التنظيمي المعيارا، الولاء التنظيمي العاطفيهي  الولاء التنظيميابعاد المتغير 

 .المستمر

 الولاء التنظيمي المتقير الثاني:  

 العبارات  الرقم

 غير موافق محايد  موافق الولاء التنظيمي العاطفي 

1 
في العمل حتى بلوءي سن التقاعد ا ني سديكون سدعيدي نأشدعر أ

 في هذا المركز.
   

2 
هي جزء من مشدددداكلي   المركزمشدددداكل    بينا شددددعر حقي أ

 .الخاصة وأسعى لحلها
   

3 
عندد توجيدد النقدد إليدد أو ذكرة   وإدارتدد  المركزأدافع عن  

 .بسوء
   

4 
أعمل   أننيالآخرين  أخبروالاعتزاز عندما  بالفخرشعر أ

 المركز. ابهذ
   

 غير موافق محايد  موافق الولاء التنظيمي المعياري

5 
شعر أن قيمي الشخصية متطابقة مع القيم السائدة في  أ

 المركز.
   

    .على مصالحي الشخصية المركزأقدم مصلحة  6

    .وتفاني وإخلاص بيمانةحرص على القيام بمهام وظيفتي أ 7

    .وأهدافي الخاصة المركزلا اشعر بتفاوت كبير بين أهداف   8
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 غير موافق محايد  موافق الولاء التنظيمي المستمر 

9 
ا من حياتي ومن الصعب أن  مثل جزءي ي المركزأشعر أن 

 .أبتعد عند
   

    .أثناء الإجازات والعطلات الرسمية المركزأشتاق إلى  10

11 
يحقق لي أمن وظيفي أكثر   المركزين العمدل في  بد لددا ثقدة  

 .من العمل في المحسسات الأخرى
   

12 
عن وظيفتي لأن ما أتقاضدددداة من راتب  بالرضدددداأشددددعر 

 .ومكاف ت يرضي طموحاتي ويشبع احتياجاتي
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