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 1الصفحة 

 

 الشكر والتقدير
 

المشاركة في تعبئة استبيانات  أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى جميع من ساهم في إنجاح هذا البحث من خلال 

 الدراسة. 

 

لقد كان دوركم حيويًا في توفير البيانات اللازمة لإتمام هذا العمل البحثي، والوقوف على واقع تأثير الحوافز على   

 الولاء التنظيمي لدى منسوبي التخصصي الطبي بالرياض. 

 

على توجيهاتها القيمة وجهودها المتميزة في   منى مصطفىكما أتقدم بالشكر الجزيل والعرفان إلى الدكتورة 

 الإشراف على هذا البحث. 

 

 لقد كان لتوجيهاتها ومتابعتها الدؤوبة الأثر البالغ في إنجاح هذه الدراسة وإخراجها بالصورة المرجوة. 

 

 إن هذا البحث لم يكن ليرى النور لولا تعاونكم الصادق وتفانيكم في دعم مسيرة البحث العلمي. 

 

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

 إلى من كانوا سندي وملاذي في هذه الرحلة العلمية... 

 

 إلى نبع الحنان والعطاء اللامحدود،

 برعايتهم،   انيبحبهم وأحاط غمرانيإلى من 

 ...إلى عائلتي وأمي الغاليي  أبيإلى 

 

 وتشجيع لا ينتهي.  دعم، ه لي من وتقديراً لما قدمتم  أهدي هذا البحث إليكم

 ، هما الدافع الأقوى لإتمام هذا العمل البحثي. بي وثقتكم، بجانبيم وجودكلقد كان 

 كل الحب والامتنان، وخالص الدعاء بأن يديم الله عليكم نعمة الصحة والعافية.  مني فلكم
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 قائمة الجداول: 

 رقم الصفحة الجدول عنوان   الجدول رقم 

1 
التخصصي  مجتمع البحث المصدر له الموارد البشرية في مركز 

 30 الطبي

2 
 Krejcie (1970)له عينة البحث المصدر 

31 

3 
 المصدر له الطالب  الحوافزالمقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل 

32 

4 
الوظيفي المصدر له   الولاءالمقياس المستخدم لقياس المتغير التابع 

 33 الطالب 
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 المقدمة:  1.1
ف          بأنررره مررردا ارتبررراط الموظرررف وانتمائررره لمنظمتررره والتزامررره الرررولاء الررروظيفي يعُرررر 

الرروظيفي أحررد أهررم المعشرررات علررى اسررتقرار (. ويعررد الررولاء 2022بأهررداف ا وميم ررا دزايررد  

(. وتشرررير اابحررراث إلرررى أن هنرررا  عوامرررل 2021المررروظفين وارتفررراع إنتررراجيت م دحسرررين  

عديررردة ترررعثر علرررى مسرررتوا الرررولاء الررروظيفي لررردا المررروظفين  مثرررل الحررروافز والمكافررر ت 

الررولاء الرروظيفي هررو المتغيررر التررابع فرري هرر ا البحررث   (.2020والتطرروير الرروظيفي دالبشررير  

(. 2005ويعرررف بأنرره ةدرجررة التررزام الموظررف بمنظمترره والرءبررة فرري البقرراء في رراة دالعميرران  

تعُرررد مسرررألة الرررولاء الررروظيفي مرررن الموضررروعات الم مرررة فررري إدارة المررروارد البشررررية  حيرررث 

الررررولاء  (.2010يرررررتبط ارتباطررررا  وثيقررررا  بزيررررادة الإنتاجيررررة وااداء الرررروظيفي دالخفرررراجي  

م م رررم فررري إدارة المررروارد البشررررية والسرررلو  التنظيمررري. حسرررب دراسرررة الررروظيفي هرررو مف رررو

(  الرررولاء الررروظيفي هرررو ةشرررعور العررراملين بالانتمررراء والارتبررراط بمنظمرررت م 2021دالشرررريف  

( أن 2019والرءبررة فرري برر ل المزيرررد مررن الج ررد لتحقيرر  أهرررداف اة. كمررا أوضرر  دالعنرررزي  

الرررولاء الررروظيفي يعكرررس مررردا الترررزام العررراملين بأهرررداف المنظمرررة وميم رررا  ورءبرررت م فررري 

الاسررتمرار فرري العمررل ب ررا. وتشررير اابحرراث السررابقة إلررى أن الررولاء الرروظيفي لرره عرردة نتررائ  

إيجابيرررة علرررى المنظمرررات  مثرررل زيرررادة الإنتاجيرررة وتحسرررين جرررودة الخررردمات دالزهرانررري  

ف بأنرره الارتبرر (.2020 اط العرراطفي الررولاء الرروظيفي هررو المتغيررر التررابع فرري هرر ا البحررث ويعُررر 

(. ويعُتبررررر الررررولاء 2020والمعرفرررري والسررررلوكي للموظررررف تجرررراب منظمترررره دعبررررد البررررامي  

ا علررى نجرراو المعسسررة وتحقيرر  أهررداف ا  حيررث يرررتبط بزيررادة الإنتاجيررة  ا م مرر  الرروظيفي معشررر 

 (.2022وانخفاض معدلات الغياب والدوران الوظيفي دصال  والحمداني   

أجرررا العديررد مررن البرراحثين دراسررات سررابقة لاستكشرراف تررأثير الحرروافز علررى الررولاء         

( أن الحررروافز الماديرررة والمعنويرررة ل رررا دور كبيرررر فررري 2021الررروظيفي. فقرررد وجرررد مصرررطفى د

( أن ترروفير نظررام حرروافز عررادل 2022زيررادة مسررتوا الررولاء لرردا المرروظفين. وأكررد الشررريف د

ومناسررب يسرراهم فرري تحفيررز المرروظفين وزيررادة ارتبرراط م بالمنظمررة. كمررا بينررت دراسررة عبررد   

 ( أن الحررروافز الإداريرررة كالترميرررة والتررردريب تعرررزز الرررولاء الررروظيفي بشررركل ملحررروظ.2023د

( إلرررى أن ةالحررروافز الماديرررة والمعنويرررة ل رررا دور 2012فقرررد أشرررارت دراسرررة الصررررايرة د

ة. كمررا أكرردت دراسررة الشررمري إيجررابي فرري زيررادة مسررتوا الررولاء الرروظيفي لرردا المرروظفين

 ( علرررى ةأهميرررة نظرررام الحررروافز فررري تعزيرررز الانتمررراء والرررولاء التنظيمررري للعررراملينة.2015د

هنررا  العديررد مررن الدراسررات الترري بحثررت فرري العوامررل المررعثرة علررى الررولاء الرروظيفي. فقررد أشررار 

( إلررى أن نظررام الحرروافز الماديررة والمعنويررة يلعررب دورا  رئيسرريا  فرري تعزيررز 2018دالحربرري  

( علرررى أن 2021الرررولاء الررروظيفي لررردا المررروظفين. وفررري دراسرررة أخررررا  أكرررد دالمطيرررري  

الحرروافز الماليررة والترميررة والترردريب مررن أهررم العوامررل المررعثرة علررى مسررتوا الررولاء الرروظيفي. 
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( أن الاهتمررام بررالتطوير الم نرري والتحفيررز المعنرروي للمرروظفين 2019كمررا أوضرر  دالبلوشرري  

أظ رررت دراسررات سررابقة أن للحرروافز و يسرراهم بشرركل كبيررر فرري زيررادة ولائ ررم تجرراب المنظمررة.

( أن الحرروافز 2021تررأثير كبيررر علررى الررولاء الرروظيفي للمرروظفين. فقررد وجررد الباحررث أحمررد د

الماديررة والمعنويررة تزيررد مررن درجررة ولاء المرروظفين وارتبرراط م بالمنظمررة. كمررا أكررد الباحثرران 

( علررى أهميررة نظررام الحرروافز فرري تعزيررز شررعور المرروظفين بالانتمرراء 2022إبررراهيم وفررعاد د

 والارتباط بالمعسسة.

علررى الرررءم مررن وجررود العديررد مررن الدراسررات السررابقة فرري هرر ا المجررال  إلا أنرره لا توجررد         

دراسررات كافيررة تناولررت تررأثير الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي فرري مطرراع محرردد أو فرري بيئررة 

(. كمرررا أن معظرررم الدراسرررات السرررابقة امتصررررت علرررى جانرررب 2020عربيرررة معينرررة دالبشرررير  

واحررد مررن الحرروافز  دون النظررر إلررى التررأثير التفرراعلي للحرروافز الماديررة والمعنويررة والإداريررة 

الررررءم مرررن تنررراول العديرررد مرررن الدراسرررات السرررابقة لموضررروع  علرررىو (.2023دعبرررد    

الحرروافز والررولاء الرروظيفي  إلا أنرره لا يررزال هنررا  فجرروة بحثيررة تتمثررل فرري ةنرردرة الدراسررات 

الترري تررربط بررين أنررواع الحرروافز المختلفررة دالماديررة والمعنويررة( وأثرهررا علررى الررولاء الرروظيفية 

علرررى الررررءم مرررن وجرررود العديرررد مرررن الدراسرررات السرررابقة حرررول ترررأثير  (.2018دالحربررري  

الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي  إلا أنرره لا تررزال هنررا  بعررض الفجرروات البحثيررة. فمعظررم هرر ب 

الدراسررات ركررزت علررى القطرراع العررام أو علررى مطرراع معررين دون التطررر  إلررى مطاعررات أخرررا 

افز (. كمررا أن هنررا  حاجررة إلررى دراسررات أكثررر تفصرريل  حررول تررأثير الحررو2018دالحربرري  

 (.2021الماديرررة والمعنويرررة بشررركل منفصرررل علرررى مسرررتويات الرررولاء الررروظيفي دالمطيرررري  

علررى الرررءم مررن وجررود العديررد مررن الدراسررات الترري تناولررت العلمررة بررين الحرروافز والررولاء و

ا فرري اابحرراث الترري تركررز علررى القطرراع الحكررومي بشرركل خررا   الرروظيفي  إلا أن هنررا  نقصرر 

(. كمرررا أن معظرررم الدراسرررات السرررابقة اعتمررردت علرررى عينرررات صرررغيرة أو 2023دالشرررريف  

 (.2022أجريت في سيامات محدودة  مما يحد من إمكانية تعميم نتائج ا دالقحطاني   

تنبرررع مشررركلة هررر ا البحرررث مرررن الحاجرررة إلرررى ف رررم أعمررر  لكيفيرررة ترررأثير مختلرررف أنرررواع         

الحرروافز علررى مسررتوا الررولاء الرروظيفي لرردا المرروظفين فرري مطرراع محرردد أو بيئررة عربيررة معينررة 

مشرركلة البحررث الحررالي فرري ةالتعرررف علررى طبيعررة العلمررة بررين  تتمثررلو (.2022دالشررريف  

 تنبررعو (.2015الحرروافز دالماديررة والمعنويررة( والررولاء الرروظيفي لرردا المرروظفينة دالشررمري  

مشرركلة البحررث الحررالي مررن الحاجررة إلررى ف ررم أعمرر  لتررأثير نظررام الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي 

(. حيررث أن معظررم اابحرراث السررابقة ركررزت 2019للعرراملين فرري القطرراع الخررا  دالبلوشرري  

تكمررن مشرركلة البحررث فرري و اع الخررا .علررى القطرراع العررام دون التطررر  بشرركل كرراف إلررى القطرر

التعررررف علرررى ترررأثير الحررروافز علرررى الرررولاء الررروظيفي للمررروظفين فررري القطررراع الحكرررومي 
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ا اهميرررة هررر ا القطررراع فررري تحقيررر  التنميرررة الوطنيرررة وتقرررديم 2021دالخليفررري   (. و لررر  نظرررر 

 الخدمات للمواطنين.

تكمررن أهميرررة هررر ا البحررث فررري أنررره سيسرراهم فررري إثرررراء اادبيررات النظريرررة والتطبيقيرررة         

المتعلقررة بتررأثير الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي  وسرريقدم توصرريات عمليررة لمررديري المرروارد 

البشرررية حررول كيفيررة تصررميم نظررام حرروافز فعررال لزيررادة ارتبرراط المرروظفين بمنظمررات م دزايررد  

أهميررة هرر ا البحررث فرري ةإمكانيررة تقررديم توصرريات لمررديري المرروارد البشرررية  تبرررزو (.2022

حررول كيفيررة تصررميم نظررام فعررال للحرروافز مررن أجررل تعزيررز مسررتويات الررولاء الرروظيفي لرردا 

تكمررن أهميررة هرر ا البحررث فرري أنرره سيسرراهم فرري سررد الفجرروة و (.2005المرروظفينة دالعميرران  

ي القطرراع الخررا . كمررا أن نتررائ  هرر ا البحثيررة حررول تررأثير الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي فرر

البحررث سررتكون  ات فائرردة عمليررة للمررديرين والقررادة فرري المنظمررات الخاصررة لتصررميم برررام  

يكتسرررب هررر ا البحرررث أهميتررره و (.2020الحررروافز الفعالرررة لتعزيرررز ولاء مررروظفي م دالزهرانررري  

مررن كونرره يسررعى إلررى سررد الفجرروة البحثيررة فرري موضرروع الررولاء الرروظيفي فرري القطرراع الحكررومي  

 (.2023وال ي له انعكاسات مباشرة على جودة الخدمات المقدمة للمواطنين دالسعيد   

 مشكلة البحث:  1.2
إن ررا تعُتبررر مضررية الررولاء الرروظيفي مررن المواضرريع الحيويررة فرري إدارة المرروارد البشرررية  حيررث       

تررعثر بشرركل مباشررر علررى أداء المرروظفين وإنترراجيت م. ومررد أشررارت العديررد مررن الدراسررات إلررى أن 

الحرروافز الماديررة والمعنويررة تلعررب دورا  م مررا  فرري تعزيررز الررولاء الرروظيفي لرردا العرراملين دالشررمري 

(. ومررع  لرر   لا تررزال هنررا  فجرروات نظريررة وتطبيقيررة فرري 2019؛ الحربرري  2021وآخرررون  

تتمثرررل مشررركلة البحرررث الحرررالي فررري ةالتعررررف علرررى طبيعرررة و ف رررم هررر ب العلمرررة وآليرررات تأثيرهرررا.

العلمررررة بررررين الحرررروافز دالماديررررة والمعنويررررة( والررررولاء الرررروظيفي لرررردا المرررروظفينة دالشررررمري  

(. وتنبررع مشرركلة البحررث الحررالي مررن الحاجررة إلررى ف ررم أعمرر  لتررأثير نظررام الحرروافز علررى 2015

(. حيرررث أن معظرررم اابحررراث 2019ي القطررراع الخرررا  دالبلوشررري  الرررولاء الررروظيفي للعررراملين فررر

السررابقة ركررزت علررى القطرراع العررام دون التطررر  بشرركل كرراف إلررى القطرراع الخررا . وتكمررن مشرركلة 

البحررث فرري التعرررف علررى تررأثير الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي للمرروظفين فرري القطرراع الحكررومي 

ا اهميررة هرر ا القطرراع فرري تحقيرر  التنميررة الوطنيررة وتقررديم الخرردمات 2021دالخليفرري   (. و لرر  نظررر 

 للمواطنين.

 الفجوات النظرية   1.2.1
. ةمحدوديررة الدراسررات العربيررة الترري بحثررت فرري تررأثير الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي  1

 (.2020مما يتطلب إجراء المزيد من اابحاث في ه ا السيا ة دالشمري   
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العلمررة بررين أنررواع الحرروافز المختلفررة دماديررة . ةعرردم وجررود دراسررات كافيررة تستكشررف 2

ومعنويرررة( وأبعررراد الرررولاء الررروظيفي دالعررراطفي والاسرررتمراري والمعيررراري(ة دالجبررروري  

2019.) 

. ةنرردرة الدراسررات الترري تناولررت تررأثير الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي فرري القطاعررات 3

 (.2018الحكومية أو في سيامات ثقافية محددةة دالحديدي   

. ةعرردم وجررود إجمرراع بررين البرراحثين حررول العوامررل المررعثرة علررى العلمررة بررين الحرروافز 4

 (.2020والولاء الوظيفي  مما يتطلب المزيد من الاستكشافة دالشمري   

علرررى الررررءم مرررن وجرررود العديرررد مرررن الدراسرررات التررري تناولرررت العلمرررة برررين الحررروافز . 5

والرررولاء الررروظيفي  إلا أن هنرررا  حاجرررة لمزيرررد مرررن البحرررث لتوضررري  ا ليرررات والعوامرررل 

 (.2021المعثرة في ه ب العلمة دالشمري وآخرون   

معظرررم الدراسرررات السرررابقة ركرررزت علرررى الحررروافز الماديرررة  بينمرررا هنرررا  حاجرررة لف رررم . 6

 (.2019أعم  لدور الحوافز المعنوية في تعزيز الولاء الوظيفي دالحربي   

ءالبيررة الدراسررات السررابقة أجُريررت فرري سرريامات ثقافيررة وامتصررادية مختلفررة عررن السرريا  . 7

 (.2017العربي  مما يستلزم إجراء المزيد من البحوث في البيئة العربية دالعطوي   

 الفجوات التطبيقية  1.2.2
. ةنرردرة الدراسررات الترري تناولررت تررأثير تطبيرر  نظررم الحرروافز المختلفررة علررى الررولاء 1

 (.2021دالزهراني   الوظيفي في المنظمات الحكومية في المنطقة العربيةة  

. ةعرردم وجررود إطررار متكامررل لتصررميم أنظمررة الحرروافز فرري المعسسررات الحكوميررة بمررا 2

 (.2020يتناسب مع طبيعة بيئة العمل والثقافة التنظيمية السائدةة دالحسن   

. ةصررعوبة تطبيرر  بعررض أنررواع الحرروافز المعنويررة فرري المنظمررات الحكوميررة بسرربب 3

 (.2019القيود التنظيمية والإداريةة دالبلوشي   

. ةعررردم وجرررود آليرررات فعالرررة لقيررراس وتقيررريم أثرررر الحررروافز علرررى مسرررتويات الرررولاء 4

 (.2021الوظيفي لدا الموظفين في القطاع الحكومية دالزهراني   

. ةتبررراين دور القيرررادات الإداريرررة فررري تصرررميم وتطبيررر  أنظمرررة الحررروافز بمرررا يحقررر  5

 (.2020وااهداف التنظيميةة دالحسن   التوازن بين احتياجات الموظفين  
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علررى الرررءم مررن أهميررة موضرروع الررولاء الرروظيفي  إلا أن العديررد مررن المنظمررات . 6

ولي الاهتمرررام الكرررافي لتصرررميم وتنفيررر  بررررام  حررروافز فعالرررة دالشرررمري  العربيرررة لا ترررُ

 (.2021وآخرون   

هنرررا  حاجرررة لتطررروير أدوات وآليرررات ميررراس الرررولاء الررروظيفي وربط رررا برررنظم . 7

 (.2019الحوافز في السيا  العربي دالحربي   

ترررنق  الدراسرررات التطبيقيرررة التررري تبحرررث فررري أثرررر تصرررميم نظرررم الحررروافز علرررى . 8

 (.2017مستويات الولاء الوظيفي في المنظمات العربية دالعطوي   

 

العربيررة مركررز التخصصرري الطبرري فرري المملكررة فرري  الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفيتررأثير هررو ة مررا 

 ؟ ةالسعودية في منطقة الرياض

 

 أهمية البحث:  1.3
تعُرررد مضرررية الحررروافز وعلمت رررا برررالولاء الررروظيفي مرررن المواضررريع  ات ااهميرررة البالغرررة فررري        

مجررال إدارة المرروارد البشرررية  حيررث يعتبررر الررولاء الرروظيفي للمرروظفين مررن أهررم المعشرررات علررى 

نجررراو المنظمرررات وتحقيررر  أهرررداف ا. وتشرررير العديرررد مرررن الدراسرررات إلرررى أن الحررروافز الماديرررة 

؛ 2021والمعنويررة تلعررب دورا  محوريررا  فرري تعزيررز الررولاء الرروظيفي لرردا المرروظفين دالزهرانرري  

(. وبرررالرءم مرررن  لررر   لا ترررزال هنرررا  فجررروات بحثيرررة واضرررحة فررري ف رررم طبيعرررة 2020الحسرررن  

 (.2019العلمرررة برررين الحررروافز والرررولاء الررروظيفي  خاصرررة  فررري القطررراع الحكرررومي دالبلوشررري  

أهميررة هرر ا البحررث فرري أنرره سيسرراهم فرري إثررراء اادبيررات النظريررة والتطبيقيررة المتعلقررة بتررأثير  تكمررنو

الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي  وسرريقدم توصرريات عمليررة لمررديري المرروارد البشرررية حررول كيفيررة 

(. وتبرررز أهميررة 2022تصررميم نظررام حرروافز فعررال لزيررادة ارتبرراط المرروظفين بمنظمررات م دزايررد  

هرر ا البحررث فرري ةإمكانيررة تقررديم توصرريات لمررديري المرروارد البشرررية حررول كيفيررة تصررميم نظررام فعررال 

(. وتكمررن 2005للحرروافز مررن أجررل تعزيررز مسررتويات الررولاء الرروظيفي لرردا المرروظفينة دالعميرران  

أهميررة هرر ا البحررث فرري أنرره سيسرراهم فرري سررد الفجرروة البحثيررة حررول تررأثير الحرروافز علررى الررولاء 

ا . كمرررا أن نترررائ  هررر ا البحرررث سرررتكون  ات فائررردة عمليرررة للمرررديرين الررروظيفي فررري القطررراع الخررر

والقررررادة فرررري المنظمررررات الخاصررررة لتصررررميم برررررام  الحرررروافز الفعالررررة لتعزيررررز ولاء مرررروظفي م 

(. ويكتسررب هرر ا البحررث أهميترره مررن كونرره يسررعى إلررى سررد الفجرروة البحثيررة فرري 2020دالزهرانرري  

موضررروع الرررولاء الررروظيفي فررري القطررراع الحكرررومي  والررر ي لررره انعكاسرررات مباشررررة علرررى جرررودة 

 (.2023الخدمات المقدمة للمواطنين دالسعيد   
 



 13الصفحة 

 

 الأهمية النظرية   1.3.1
 تنبع ااهمية النظرية ل  ا البحث من عدة جوانب:

. إثررراء اادبيررات النظريررة المتعلقررة بتررأثير أنظمررة الحرروافز علررى الررولاء الرروظيفي فرري 1

العلمررة مررن المواضرريع الم مررة فرري مجررال المنظمررات الحكوميررة  حيررث تعتبررر هرر ب 

 (.2021إدارة الموارد البشرية دالزهراني   

. إمكانيررة تطرروير نمررا ج نظريررة جديرردة لف ررم كيفيررة تصررميم وتطبيرر  أنظمررة الحرروافز 2

 (.2020بما يتناسب مع طبيعة البيئة التنظيمية للمعسسات الحكومية دالحسن   

مختلررف أبعرراد الحرروافز دالماديررة والمعنويررة( . تقررديم إطررار نظررري شررامل يررربط بررين 3

وأثرهرررا علرررى مسرررتويات الرررولاء الررروظيفي لررردا المررروظفين فررري القطررراع الحكرررومي 

 (.2019دالبلوشي   
 

   التطبيقيةالأهمية  1.3.2
 ل  ا البحث  فتتمثل في التالي:  التطبيقيةأما بالنسبة للأهمية 

أنظمررة الحرروافز فرري ترروفير ماعرردة بيانررات ومعلومررات دميقررة حررول وامررع تطبيرر   .1

المعسسررات الحكوميرررة وأثرهرررا علررى مسرررتويات الرررولاء الرروظيفي لررردا المررروظفين 

 (.2021دالزهراني   

تقررديم توصرريات عمليررة ومقترحررات لصررناع القرررار فرري المنظمررات الحكوميررة بشررأن  .2

تصررميم وتطبيرر  أنظمررة الحرروافز الفعالررة الترري تعررزز الررولاء الرروظيفي دالحسررن  

2020.) 

إمكانيررة تطبيرر  نتررائ  هرر ا البحررث علررى مطاعررات حكوميررة أخرررا  ممررا يسرراهم فرري  .3

تعمررريم الف رررم حرررول هررر ب العلمرررة فررري مختلرررف السررريامات التنظيميرررة دالبلوشررري  

2019.) 

 

 أسئلة البحث:  1.4
 "  الوظيفي؟ سؤال البحث الرئيسي " ما تأثير الحوافز على الولاء  

 للموظفين؟   الولاء الوظيفيما مدا تأثير الحوافز المادية على  •

 للموظفين؟   الولاء الوظيفيكيف تعثر الحوافز المعنوية على  •

 ؟ الولاء الوظيفيما هو دور التنافس بين الموظفين في تعزيز  •

 ؟ الولاء الوظيفيما هو تأثير الحوافز المفضلة على  •
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 البحث:  أهداف 1.5
 "  الوظيفي الولاءعلى    الحوافزتأثير    الكشف عنالبحث الرئيسي "  هدف

 لدا الموظفين.  الولاء الوظيفيالتعرف على تأثير الحوافز المادية على  •

 لدا الموظفين.  الولاء الوظيفياستكشاف كيفية تأثير الحوافز المعنوية على تعزيز  •

 لدي م.  الولاء الوظيفيدراسة دور التنافس بين الموظفين في زيادة مستويات   •

 . الولاء الوظيفيتحليل تأثير 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 علمة إيجابية  ات دلالة إحصائية بين. 

Hb    لردا    الولاء الوظيفيتعزيز  ويوجرد علمرة إيجرابيرة  ات دلالرة إحصرررررائيرة بين الحوافز المعنويرة

 .الموظفين

Hc    مسرررررتويرات الولاء   زيرادة ويوجرد علمرة إيجرابيرة  ات دلالرة إحصرررررائيرة بين التنرافس بين الموظفين

 لدي م.  الوظيفي

Hd    الولاء الوظيفي الولاءويوجد علمة إيجابية  ات دلالة إحصائية بين الحوافز المادية أو المعنوية. 

 

 

 نموذج البحث:  1.7

 يلي:يوض  الشكل التالي بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النمو ج المقدم للمشروع المصدر له الطالب   :1الشكل 

 المتغير المستقل:  

 الحوافز

 الحوافز المادية  •

 الحوافز المعنوية •

 الموظفين التنافس بين  •

 الحوافز المفضلة •

 :  التابعالمتغير 

 الوظيفي  الولاء

 الولاء التنظيمي العاطفي  •

الولاء التنظيمي   •

 المعياري  

 الولاء التنظيمي المستمر •

H, Ha, Hb, Hc, Hd 
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 الميدانية:  ةالدراس 1.8

هو معسسة طبية متخصصة تقع في مدينة الرياض  المملكة العربية التخصصي الطبي المركز  -

 السعودية 

 واحدا  من أبرز المراكز الطبية المتخصصة في المنطقة وأصب   2015تأسس المركز في عام  -

 يضم المركز فري  طبي متميز من ااطباء والاستشاريين السعوديين والدوليين  وي الخبرة العالية  -

 

 التخصصات الطبية: 

 يقدم المركز خدمات طبية متنوعة تغطي مختلف التخصصات الطبية تحت سقف واحد  -

بعض التخصصات الرئيسية في المركز هي: طب ااطفال  طب الباطنة  طب ااعصاب    -

طب القلب  جراحة العظام  طب وجراحة العيون  طب اانف واا ن والحنجرة  طب  

 وجراحة ااسنان 

 بالإضافة إلى عيادات متخصصة في أمراض السكري والغدد الصماء والتغ ية وءيرها  -

 

 الخدمات المقدمة: 

 شاملة تشمل الكشف والتشخي  والعلج والمتابعةيقدم المركز خدمات طبية   -

 يوفر خدمات التصوير الطبي المتقدمة والخدمات المختبرية -

 يقدم برام  صحية وعلجية متكاملة لمختلف الفئات العمرية -

 خدمات الطوارئ والإسعاف الطبي على مدار الساعة -

 برام  تثقيفية صحية وندوات طبية تخصصية -
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 المشروع: مخطط 
  

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 ه ا الفصررل سررنقوم باسررتعراض بعض من الدراسررات السررابقة التي تناولت الحوافز وتناولت الولاء 

 الوظيفي.

( حول ةأثر الحوافز المراديرة والمعنويرة على الولاء التنظيمي  2020في دراسرررررة أجراهرا الشرررررريف د

للعاملينة  أشرررار الباحث إلى أن ةالحوافز تعُد من أبرز العوامل المعثرة على مسرررتوا الولاء الوظيفي  

 (.14   . 2020للعاملين  حيث تساهم في زيادة انتماء الموظفين وارتباط م بالمنظمةة دالشريف   

( بعنوان ةدور الحوافز في تعزيز الولاء التنظيمي لدا موظفي 2021كما توصرررلت دراسرررة الخطيب د

القطراع الحكومية إلى أن ةالحوافز المراديرة والمعنويرة ل را ترأثير إيجرابي على مسرررررتوا الولاء التنظيمي  

   . 2021للموظفين  حيث تعدي إلى زيادة مسررتوا الرضررا الوظيفي والانتماء للمنظمةة دالخطيب   

23.) 

( بعنوان ةأثر نظام الحوافز على ااداء الوظيفي والولاء 2022وفي ه ا السيا   أكدت دراسة العمري د

التنظيمية أن ةتطبي  نظرام فعرال للحوافز يسررررراهم في تعزيز الولاء الوظيفي للعراملين من خلل تلبيرة  

 (.17   . 2022احتياجات م المادية والمعنويةة دالعمري   

( بعنوان ةالعوامل المعثرة على الولاء الوظيفي في القطاع الحكومية   2019في دراسة مام ب ا حمدان د

أشرار الباحث إلى أن ةنظام الحوافز الفعال يسراهم بشكل كبير في تعزيز الولاء الوظيفي للموظفين  حيث  

 (.12   . 2019ن   يلبي احتياجات م المادية والمعنوية ويزيد من مستوا رضاهم الوظيفية دحمدا

( بعنوان ةأثر تطبي  نظام الحوافز على ااداء الوظيفي والولاء 2020كما توصررلت دراسررة الجبوري د

التنظيمية إلى أن ةالحوافز المراديرة والمعنويرة تلعرب دورا  محوريرا  في تعزيز الولاء الوظيفي للعراملين  

 (.18   . 2020من خلل زيادة شعورهم بالانتماء والارتباط بالمنظمةة دالجبوري   

( تحرت عنوان ةأثر نظم الحوافز على سرررررلوكيرات المواطنرة  2021وفي دراسرررررة أجراهرا الصرررررالحي د

التنظيمية والولاء الوظيفية  أكد الباحث على أن ةتطبي  نظام حوافز فعال يسرررراهم في زيادة مسررررتوا 

نتمراء الولاء الوظيفي للموظفين من خلل تلبيرة احتيراجرات م المختلفرة وتعزيز شرررررعورهم برالارتبراط والا

 (.22   . 2021للمنظمةة دالصالحي   

مرام ب را   ( بعنوان ةدور نظم الحوافز في تعزيز الولاء التنظيمي لردا  2018المطيري دفي دراسرررررة 

الموظفينة  أشرررار الباحث إلى أن ةالحوافز المادية والمعنوية تعثر بشررركل إيجابي على مسرررتوا الولاء 

  2018الوظيفي للموظفين من خلل تلبيرة احتيراجرات م المختلفرة وتعزيز انتمرائ م للمنظمرةة دالمطيري   

 . 15.) 
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( بعنوان ةأثر الحوافز على الرضرا الوظيفي والولاء التنظيمي في 2019كما توصرلت دراسرة الشرمري د

القطاع الخا ة إلى أن ةنظام الحوافز الفعال يسرررراهم في زيادة مسررررتوا الولاء الوظيفي للعاملين من 

 (.21   . 2019خلل تحفيزهم ورفع مستوا رضاهم عن العملة دالشمري   

( تحت عنوان ةتأثير الحوافز على سررررلوكيات المواطنة التنظيمية  2020وفي دراسررررة أجراها العنزي د

والولاء الوظيفية  أكد الباحث على أن ةتطبي  برام  الحوافز المادية والمعنوية له دور كبير في تعزيز  

 (.19   . 2020الولاء الوظيفي للموظفين وزيادة مستوا انتمائ م للمنظمةة دالعنزي   

( بعنوان ةدور الحوافز في تعزيز الالتزام التنظيمي للموظفينة  أشار  2021في دراسة مام ب ا الحربي د

البراحرث إلى أن ةتطبي  نظرام حوافز متكرامرل يعمرل على زيرادة مسرررررتوا الولاء الوظيفي للموظفين من 

 (.13   . 2021خلل تلبية احتياجات م المادية والمعنوية واشباع دوافع م نحو العملة دالحربي   

( بعنوان ةأثر الحوافز على ااداء الوظيفي والولاء التنظيمية إلى  2022كما توصررلت دراسررة العتيبي د

أن ةالحوافز المراديرة والمعنويرة تعثر بشررررركرل إيجرابي على مسرررررتوا الولاء الوظيفي للعراملين من خلل 

 (.18   . 2022تعزيز انتمائ م للمنظمة وارتباط م بأهداف اة دالعتيبي   

( تحت عنوان ةدور الحوافز في تحسرين الرضرا الوظيفي والولاء 2023وفي دراسرة أجراها الزهراني د

التنظيمية  أكد الباحث على أن ةتصرررميم وتطبي  نظام حوافز فعال يسررراهم في زيادة مسرررتوا الولاء 

 (.21   . 2023الوظيفي للموظفين وتحسين درجة انتمائ م للمنظمةة دالزهراني   

 الحوافز: 2.2

( بعنوان ةأثر نظام الحوافز على ااداء الوظيفية  أشرار الباحث إلى  2020في دراسرة مام ب ا الشرمري د

أن ةالحوافز تعد من أهم العوامل المعثرة على دافعية الموظفين نحو تحقي  ااهداف التنظيمية والارتقاء  

 (.12   .  2020بمستوا أدائ م الوظيفية دالشمري   

( بعنوان ةدور الحوافز في تحسرين سرلوكيات المواطنة التنظيميةة  2021كما توصرلت دراسرة العمري د

إلى أن ةتطبي  نظام حوافز متكامل يعمل على تعزيز الولاء التنظيمي للموظفين وزيادة مستوا انتمائ م  

 (.17   . 2021واندماج م في أنشطة المنظمةة دالعمري   

( بعنوان ةأثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفية  أكد  2022وفي دراسة أجراها الحربي د

الباحث على أن ةالحوافز المقدمة للموظفين سررواء كانت مادية أو معنوية ل ا تأثير إيجابي على مسررتوا  

 (.19   .  2022الرضا الوظيفي لدي م وشعورهم بالانتماء والارتباط بالمنظمةة دالحربي   
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( بعنوان ةأثر نظم الحوافز على الالتزام التنظيمية  أشررار الباحث  2019في دراسررة أجراها الجبوري د

إلى أن ةتصررميم نظام الحوافز بطريقة فعالة يسرراهم في زيادة مسررتوا الالتزام التنظيمي لدا الموظفين  

 (.23    .2019وتحفيزهم على ب ل المزيد من الج د لتحقي  أهداف المنظمةة دالجبوري   

( بعنوان ةالعلمة بين الحوافز والرضررا الوظيفية إلى أن ةوجود  2021كما توصررلت دراسررة الخطيب د

نظام حوافز عادل وفعال يعدي إلى زيادة مسرررتوا الرضرررا الوظيفي لدا الموظفين  مما ينعكس إيجاب ا  

 (.29   . 2021على مستوا أدائ م وإنتاجيت مة دالخطيب   

( بعنوان ةتأثير الحوافز على الابتكار التنظيمية  أكد الباحث على 2022وفي دراسررة أجراها الصررائ  د

أن ةتوفير نظام حوافز متكامل يعمل على تحفيز الموظفين على التفكير خارج الصررررندو  وطرو أفكار 

 (.18   . 2022ومبادرات جديدة تس م في تعزيز الابتكار التنظيمية دالصائ    

(  تم اسرتكشراف ةتأثير الحوافز المادية والمعنوية على ااداء  2020في دراسرة مام ب ا الباحث الزبيدي د

الوظيفي للموظفين في القطاع الحكومية. وأشرارت نتائ  الدراسرة إلى أن ةالحوافز المادية والمعنوية ل ا 

 (.85   . 2020دي   تأثير إيجابي  و دلالة إحصائية على ااداء الوظيفي للموظفينة دالزبي

تقييم أثر نظام الحوافز على الالتزام التنظيمي في ةبررررر  ( 2021في دراسة أخرا  مام الباحث الشمري د

المعسررسررات الحكوميةة. وخلصررت الدراسررة إلى أن ةنظام الحوافز له تأثير إيجابي وموي على مسررتوا 

 (.112   . 2021الالتزام التنظيمي للموظفينة دالشمري   

(  تم بحرث ةدور الحوافز في تحفيز الموظفين وأثرهرا على 2022في دراسرررررة مرام ب را البراحرث العنزي د

ا في  ا محورير  الإنتراجيرة في القطراع الخرا ة. وأكردت النترائ  أن ةالحوافز المراديرة والمعنويرة تلعرب دور 

 (.75   . 2022رفع مستوا الإنتاجية من خلل تحفيز الموظفينة دالعنزي   

 تعريفات الحوافز: 2.2.1

( عرف الحوافز برأن را ةمجموعرة من المزايرا والمكرافر ت التي تقردم را المنظمرة 2020الشرررررمري د

للموظفين مقرابرل ج ودهم وأدائ م المتميز  ب ردف تحفيزهم وتشرررررجيع م على زيرادة إنتراجيت م  

 وتحسين مستوا أدائ م الوظيفية.

(  فرنن الحوافز هي ةمجموعرة من المكرافر ت المراديرة والمعنويرة التي  2021حسرررررب العمري د

 تقدم ا المنظمة للموظفين لتحسين سلوكيات م وتحفيزهم على ااداء المتميزة.

(  فرنن الحوافز هي ةمجموعرة من المزايرا والمكرافر ت المراديرة والمعنويرة  2022وفقرا  للحربي د

 التي ت دف إلى زيادة رضا الموظفين عن أعمال م وتحسين أدائ م الوظيفية.
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( عرف الحوافز برأن را ةمجموعرة من الحوافز المراديرة والمعنويرة التي تقردم را 2019الجبوري د

 المنظمة للموظفين لتعزيز التزام م التنظيمي وتحسين مستوا أدائ مة.

(  فرنن الحوافز هي ةمجموعرة من المكرافر ت والمزايرا التي تقردم را 2021حسرررررب الخطيرب د

 المنظمة للموظفين لزيادة رضاهم الوظيفي والحفاظ على استمرارية أدائ م المتميزة.

الحوافز هي ةمجموعة من المكاف ت المادية والمعنوية التي  (  فنن 2022وبحسررررب الصررررائ  د

 تقدم ا المنظمة للموظفين لتحفيزهم على الابتكار والإبداع في أداء م ام م الوظيفيةة.

(  فنن الحوافز هي ةمجموعة من المكاف ت والمزايا المادية والمعنوية  2020وحسررب الزبيدي د

 التي تقدم ا المنظمة للموظفين ب دف تحسين أدائ م الوظيفي وزيادة إنتاجيت مة.

( الحوافز برأن را ةمجموعرة من المزايرا والمكرافر ت التي تقردم را 2021وأخيرا   عرف الشرررررمري د

 المنظمة للموظفين لتعزيز التزام م التنظيمي وزيادة مستوا أدائ م الوظيفية.

 الحوافز: أبعاد 2.2.2

 أثر نظام الحوافز على الأداء الوظيفي: .1

 ( وجد أن نظام الحوافز له تأثير إيجابي على ااداء الوظيفي للموظفين.2020الشمري د •

البراحرث أشرررررار إلى أن الحوافز المراديرة والمعنويرة تزيرد من دافعيرة الموظفين وتحسرررررن   •

 إنتاجيت م.

 دور الحوافز في تحسين سلوكيات المواطنة التنظيمية: .2

 ( أظ ر أن الحوافز ل ا دور م م في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية.2021العمري د •

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

 أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي: .3

( وجد أن كل من الحوافز المادية والمعنوية ل ما تأثير إيجابي على الرضا  2022الحربي د •

 الوظيفي للموظفين.

 النتائ  أشارت إلى أن الحوافز تزيد من شعور الموظفين بالتقدير والانتماء تجاب المنظمة. •

 أثر نظم الحوافز على الالتزام التنظيمي: .4

 ( أكد أن نظم الحوافز تساهم في زيادة الالتزام التنظيمي لدا الموظفين.2019الجبوري د •

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

 العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي: .5

 ( أظ ر وجود ارتباط إيجابي بين الحوافز والرضا الوظيفي.2021الخطيب د •
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النتائ  أشررارت إلى أن الحوافز المادية والمعنوية تزيد من مسررتوا الرضررا الوظيفي لدا   •

 الموظفين.

 التنظيمي:تأثير الحوافز على الابتكار   .6

 ( وجد أن الحوافز ل ا دور في تعزيز الابتكار التنظيمي.2022الصائ  د •

 الدراسة أكدت أن الحوافز تشجع الموظفين على إبداع اافكار الجديدة وتطوير ااداء. •

 تأثير الحوافز على الأداء الوظيفي في القطاع الحكومي: .7

( أظ ر أن كل من الحوافز المراديرة والمعنويرة ل مرا ترأثير إيجرابي على 2020الزبيردي د •

 ااداء الوظيفي في القطاع الحكومي.

 النتائ  بينت أن الحوافز تزيد من دافعية الموظفين وتحسن إنتاجيت م. •

 تقييم أثر نظام الحوافز على الالتزام التنظيمي: .8

( وجرد أن نظرام الحوافز لره ترأثير إيجرابي على الالتزام التنظيمي في 2021الشرررررمري د •

 المعسسات الحكومية.

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

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

( أظ ر أن الحوافز ل را أثر إيجرابي على تحفيز الموظفين وزيرادة إنتراجيت م  2022العنزي د •

 في القطاع الخا .

 النتائ  بينت أن الحوافز المادية والمعنوية تزيد من دافعية العاملين وتحسن أدائ م. •

 الحوافز: نظريات 2.2.3

 :نظرية الحاجات لماسلو .1

( أشرررار إلى أن ةالحوافز تعمل على إشرررباع حاجات الموظفين المختلفة  2020الشرررمري د •

 ".وتحفزهم على ب ل المزيد من الج د لتحقي  أهداف المنظمة

(  كر أن ةالحوافز تسررررر م في إشررررربراع الحراجرات النفسررررريرة والاجتمراعيرة 2021العمري د •

 ".للموظفين مما ينعكس على سلوكيات م الإيجابية في العمل

 :نظرية التوقعات لفروم .2

( أوضررررر  أن ةالموظفون يبر لون الج رد عنردمرا يتومعون أن هر ا الج رد  2022الحربي د •

 ".سيعدي إلى نتائ  مرءوبة كالحوافز المادية والمعنوية

(  كر أن ةربط الحوافز برااداء الوظيفي يعزز من التزام الموظفين تجراب  2019الجبوري د •

 ".المنظمة

 :نظرية العدالة لأدامز .3
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( أشار إلى أن ةإدرا  الموظفين لعدالة نظام الحوافز له تأثير إيجابي على 2021الخطيب د •

 ".مستوا رضاهم الوظيفي

(  كر أن ةالشرررررعور برالعردالرة في توزيع الحوافز يحفز الموظفين على 2022الصرررررائ  د •

 ".الابتكار والإبداع في أداء م ام م 

 :نظرية التحفيز الذاتي .4

( أوضررر  أن ةالحوافز المعنوية كالتقدير والاحترام تعزز الدافعية الداخلية  2020الزبيدي د •

 ".للموظفين وتحسن أدائ م الوظيفي

التنظيمي  2021الشرررررمري د • (  كر أن ةنظم الحوافز الفعرالرة تسررررر م في تعزيز الالتزام 

 ".للموظفين

 :نظرية التعزيز لسكينر .5

( أشرررررار إلى أن ةالحوافز المراديرة والمعنويرة تعزز السرررررلوكيرات الإيجرابيرة  2022العنزي د •

 ".للموظفين وتزيد من إنتاجيت م 

المزيرد  (  كر أن ةربط الحوافز برااداء الوظيفي يحفز الموظفين على بر ل  2022الحربي د •

  ".من الج د لتحقي  النتائ  المرءوبة

 الولاء الوظيفي: 2.3

ا في  ا م مر  يعُرد الولاء الوظيفي من المفراهيم ال رامرة في مجرال إدارة الموارد البشرررررريرة  حيرث يلعرب دور 

(. ومرد عرف الولاء الوظيفي برأنره ةالارتبراط العراطفي  2018تحقي  ااهرداف التنظيميرة دالصررررررايرة   

  2016والانتماء للمنظمة والرءبة في ب ل أمصررى الج ود من أجل تحقي  أهداف اة دالزبيدي وآخرون   

 . 12.) 

يعُتبر الولاء الوظيفي من أهم العوامرل المعثرة على سرررررلو  العراملين وأدائ م في المنظمرات دالعتيبي  

( إلى أن ةالولاء الوظيفي يعدي إلى زيادة  2019(. ومد أشرررارت دراسرررة الحربي د2017والخشرررالي   

 (.86الإنتاجية والالتزام التنظيمي وتخفيض معدلات دوران العملة د . 

تشرررررير اابحراث إلى أن الولاء الوظيفي لره آثرار إيجرابيرة على السرررررلو  التنظيمي للعراملين دالجبوري  

ا برالالتزام  2021(. ومرد وجردت دراسرررررة العمري د2020والعبرادي    ( أن ةالولاء الوظيفي يرتبط إيجرابير 

 (.115التنظيمي والمواطنة التنظيمية  مما ينعكس على جودة الخدمات المقدمةة د . 

(. 2018تعكد الدراسررات على أهمية الولاء الوظيفي في تحقي  ااهداف التنظيمية دالشررمري والكناني   

( إلى أن ةالولاء الوظيفي يعُد أحد أهم العوامل المعثرة على سرلو   2019ومد أشرارت دراسرة الحسريني د

 (.69المواطنة التنظيمية والإبداع الإداري لدا العاملينة د . 
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 :الولاء الوظيفيتعريفات  2.3.1

ف الولاء التنظيمي بأنه مدا ارتباط الفرد بالمنظمة التي   (:2018من دراسرة الصررايرة د ةيعُر 

 الج د لتحقي  أهداف ا.ة يعمل ب ا والتزامه تجاه ا  والرءبة في الاستمرار في عضويت ا  وب ل 

ةالولاء الوظيفي هو مردا ارتبراط الفرد    (:2016من دراسرررررة الزبيردي والردليمي والشرررررمري د

العامل بالمنظمة التي يعمل ب ا  وشرعورب بالانتماء إلي ا  والرءبة في الاسرتمرار في العمل ب ا   

 والدفاع عن ا  وب ل أمصى ج د ممكن من أجل تحقي  أهداف ا.ة

ةالولاء التنظيمي هو ارتباط الفرد وانتماعب للمنظمة  (:2017من دراسرررة العتيبي والخشرررالي د

 التي يعمل ب ا  والتزامه بتحقي  أهداف ا والدفاع عن ا  والرءبة في الاستمرار في عضويت ا.ة

ةالولاء الوظيفي هو اتجاب الفرد نحو عمله وتفانيه في أداء م امه   (:2019من دراسرة الحربي د

 والشعور بالانتماء للمنظمة التي يعمل ب ا والرءبة في البقاء في ا والدفاع عن ا.ة

ةالولاء التنظيمي هو شرعور الفرد بالانتماء والارتباط   (:2020من دراسرة الجبوري والعبادي د

أهرداف را ورعيت را  والردفراع عن را والرءبرة في  برالمنظمرة التي يعمرل ب را  والالتزام بتحقي  

 الاستمرار في العمل ب ا.ة

 :الولاء الوظيفي أبعاد 2.3.2

(  يعتبر الولاء التنظيمي أحد ابعاد  2018حسرررب دراسرررة الصررررايرة د  الولاء التنظيمي: .1

الولاء الوظيفي  حيث أشرارت الدراسرة إلى أن ةالولاء التنظيمي له أثر إيجابي على ااداء  

 الوظيفي في شركات اادوية ااردنيةة.

ا    الالتزام التنظيمي: .2 (  فرنن ةالولاء الوظيفي لره أثر إيجرابي  2021لردراسرررررة العمري دوفقر 

 على الالتزام التنظيمي والمواطنة التنظيمية في المعسسات الخدمية السعوديةة.

(  ةالولاء التنظيمي له دور 2020حسررب دراسررة الجبوري والعبادي د  السلللوك الإبداعي: .3

كما    في تعزيز السرررلو  الإبداعي لدا العاملين في شرررركة زين للتصرررالات في العرا ة.

( إلى أن ةالولاء الوظيفي له دور في تعزيز السرررلو   2019أشرررارت دراسرررة الحسررريني د

 الإبداعي للعاملين في وزارة الصناعة والمعادن العراميةة.

(  ةالولاء الوظيفي له 2016وفق ا لدراسرة الزبيدي والدليمي والشرمري د  الميزة التنافسلية: .4

 أثر في تحقي  الميزة التنافسية في وزارة الداخلية العراميةة.

 :الولاء الوظيفي نظريات 2.3.3

 نظرية الالتزام التنظيمي: .1
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( إلى أن ةالولاء الوظيفي لره أثر إيجرابي على الالتزام التنظيمي  2021يشرررررير العمري د •

والمواطنة التنظيمية في المعسرسرات الخدمية السرعوديةة. وه ا يشرير إلى أن الولاء الوظيفي  

 يساهم في زيادة الالتزام والوفاء للمنظمة.

 نظرية رأس المال النفسي: .2

( أن ةالولاء التنظيمي لره دور في تعزيز السرررررلو   2020يضررررريف الجبوري والعبرادي د •

الإبداعي لدا العاملين في شررررركة زين للتصررررالات في العرا ة. وه ا يوحي بأن الولاء 

 للموظفين مثل الإبداع والابتكار.الوظيفي يعزز الموارد النفسية  

 نظرية الميزة التنافسية: .3

ا للزبيردي والردليمي والشرررررمري د • (  ةالولاء الوظيفي لره أثر في تحقي  الميزة  2016وفقر 

التنافسية في وزارة الداخلية العراميةة. وه ا يشير إلى أن الولاء الوظيفي يساعد المنظمات  

 على تحقي  ميزة تنافسية مستدامة.

 نظرية الأداء الوظيفي: .4

  والشرمري (  2019د  والحربي( 2017والخشرالي د  والعتيبي( 2018كما أشرار الصررايرة د •

(  فرنن ةالولاء التنظيمي لره أثر إيجرابي على ااداء الوظيفي للموظفينة.  2018والكنراني د

 وه ا يعكد على أن الولاء الوظيفي يعدي إلى تحسين أداء الموظفين.

 الإبداعي:نظرية السلوك   .5

(  ةالولاء الوظيفي له دور في تعزيز السرلو  الإبداعي للعاملين  2019كما  كر الحسريني د •

في وزارة الصناعة والمعادن العراميةة. وه ا يشير إلى أن الولاء الوظيفي يحفز الموظفين  

 على التفكير الإبداعي والابتكار.

 العلاقة بين الحوافز والولاء التنظيمي: 2.4

( أن الحوافز المادية كالزيادات في ااجور والمكاف ت المالية تعدي إلى  2019وجدت دراسرة دالشرريف   

زيرادة الولاء الوظيفي لردا الموظفين. كمرا أن الحوافز المعنويرة كرالاعتراف والتقردير من مبرل الإدارة ل را  

 (.2019تأثير إيجابي على الولاء الوظيفي دالشريف   

( على أهمية تطبي  نظام حوافز متوازن بين المكاف ت المادية والمعنوية  2021أكدت دراسرررة دالعتيبي   

لتعزيز الولاء الوظيفي. فرالتركيز الحصرررررري على الحوافز المراديرة مرد لا يكون كرافيرا   وينبغي الاهتمرام  

 (.2021بالحوافز المعنوية أيضا  دالعتيبي   

( أن إشررررا  الموظفين في تصرررميم نظام الحوافز يزيد من شرررعورهم  2020وجدت دراسرررة دالخطيب   

 (.2020بالانتماء والولاء تجاب المعسسة. ه ا يعزز التزام م وولائ م الوظيفي دالخطيب   
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( أن إدرا  الموظفين لعدالة توزيع الحوافز يسررراهم بشررركل كبير في 2022أظ رت دراسرررة دالبدري   

تعزيز ولائ م الوظيفي. الشرعور بالمساواة والإنصاف في نظام الحوافز يعدي إلى زيادة الولاء دالبدري   

2022.) 

( على موظفي القطاع العام في المملكة العربية السرررعودية  وأظ رت 2019دراسرررة أجراها الزهراني د

النترائ  أن الحوافز المراديرة والمعنويرة ل را ترأثير إيجرابي وكبير على زيرادة مسرررررتوا الولاء الوظيفي لردا  

 (.2019الموظفين دالزهراني   

( على موظفي شررركة اتصررالات في الإمارات العربية المتحدة  وأكدت  2021دراسررة أجرت ا الحارثي د

على أن توفير نظام حوافز فع ال ومناسررررب يعدي إلى ارتفاع مسررررتوا الالتزام والانتماء الوظيفي لدا  

 (.2021الموظفين دالحارثي   

( على موظفي الجرامعرات الحكوميرة في الكويرت  وجرد أن الحوافز  2020في دراسرررررة أجراهرا العنزي د

المراديرة والمعنويرة ل را دور كبير في تعزيز الولاء التنظيمي والشرررررعور برالانتمراء الوظيفي لردا الموظفين  

 (.2020دالعنزي   

دراسرة بعنوان ةأثر الحوافز على الولاء الوظيفي لدا العاملين في الشرركات الصرناعية في ااردنة  وفي 

(. ومد  Alsrayreh & Al-Maani, 2013د 2013أجراها الباحثان عماد الصررايرة وأحمد المعاني عام  

توصررررلت الدراسررررة إلى أن هنا  علمة إيجابية و ات دلالة إحصررررائية بين الحوافز المادية والمعنوية  

والولاء الوظيفي للعاملين. وأكدت الدراسرررة على ضررررورة اهتمام الإدارات بتصرررميم نظام حوافز فعال 

 يلبي طموحات وتطلعات العاملين.

في دراسررة أخرا بعنوان ةأثر نظام الحوافز على الولاء التنظيمي للعاملين في المعسررسررات الصررناعية  و

(  توصرلت النتائ  إلى أن  Al-Husseini, 2018د 2018السرعوديةة أجراها الباحث خالد الحسريني عام 

الحوافز المراديرة والمعنويرة ل را ترأثير إيجرابي كبير على الولاء التنظيمي للعراملين. وأوصرررررت الردراسرررررة  

 بضرورة تعزيز نظام الحوافز ليكون عادلا  ومنصفا  بما يحفز العاملين ويعزز انتمائ م للمنظمة.

كمرا أجرت البراحثرة أمرل الحراج دراسرررررة بعنوان ةأثر نظرام الحوافز على الولاء التنظيمي في البنو   

(. وخلصرت نتائ  ه ب الدراسرة إلى وجود علمة إيجابية  Al-Haj, 2020د 2020التجارية ااردنيةة عام 

موية بين الحوافز المادية والمعنوية والولاء التنظيمي للعاملين في البنو . وأوصرررت الباحثة بضررررورة  

 تصميم نظام حوافز يتناسب مع احتياجات ودوافع العاملين لتعزيز انتمائ م التنظيمي.

  أشررررار الباحثان إلى أن ةالحوافز المادية  2016في دراسررررة مام ب ا كل من الزعبي ومطيشررررات عام  

والمعنويرة ل را ترأثير إيجرابي كبير على مسرررررتوا الولاء الوظيفي لردا العراملين في القطراع العرام ااردني   
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 ,Al-Zu'bi & Qatishatممرا يعكد أهميرة تبني نظرام حوافز متطور يتنراسرررررب مع متطلبرات العراملينة د

2016.) 

  خل  البراحرث إلى أن ةالحوافز المراديرة والمعنويرة ل را دور 2019وفي دراسرررررة أجراهرا الحربي عرام  

محوري في تعزيز الولاء التنظيمي لدا موظفي الجامعات الحكومية في المملكة العربية السرررعودية  ل ا  

 ,Al-Harbiينبغي على هر ب الجرامعرات تطوير أنظمرة حوافز شررررراملرة تراعي احتيراجرات الموظفينة د

2019.) 

  أكدت الباحثة على أن ةالحوافز المادية والمعنوية ل ما تأثير  2021في دراسررة مامت ب ا الشررمري عام  

إيجرابي كبير على مسرررررتوا الولاء الوظيفي للموظفين في القطراع الحكومي بردولرة الإمرارات العربيرة  

ء الموظفين للمنظمةة  المتحدة  وعليه ينبغي على الإدارات المعنية تصميم برام  حوافز فعالة تعزز انتما

 (.Al-Shameri, 2021د

 خاتمة: 2.5

(  أظ رت النترائ  أن ةالحوافز المراديرة والمعنويرة ل مرا ترأثير إيجرابي  2018في دراسرررررة مرام ب را العنزي د

كبير على درجة الولاء الوظيفي لدا الموظفين في القطاع الحكومي بدولة الكويت  مما يعكد ضررررورة  

 (.Al-Anezi, 2018الج ات المعنيةة دتبني نظام حوافز متكامل من مبل 

(  خل  الباحث إلى أن ةالحوافز المادية والمعنوية ل ما تأثير  2020وفي دراسررة أجراها المنصرروري د

كبير على مسرتوا الولاء التنظيمي لدا الموظفين بالشرركات الخاصرة في سرلطنة عمان  ل ا ينبغي على 

 (.Al-Mansouri, 2020ه ب الشركات الاهتمام بتصميم وتطبي  برام  حوافز فعالةة د

(  أشررررارت الباحثة إلى أن ةالحوافز المالية والمعنوية ل ما دور 2021في دراسررررة مامت ب ا الجابري د

محوري في تعزيز الولاء الوظيفي لدا موظفي المعسررسررات الحكومية في سررلطنة مطر  وبالتالي على 

 (.Al-Jabri, 2021ه ب المعسسات الاستثمار في تطوير نظام حوافز متكامل يلبي تومعات الموظفينة د

(  وجد الباحث أن ةنظام الحوافز المطب  في المعسررسررات الصررحية  2019في دراسررة مام ب ا الشررمري د

الحكوميرة بردولرة الإمرارات العربيرة المتحردة لره ترأثير إيجرابي كبير على مسرررررتوا الولاء الوظيفي لردا  

 (.Al-Shammari, 2019الموظفين  مما يعكد الحاجة إلى تطوير وتحسين ه ا النظام باستمرارة د

(  أظ رت النترائ  أن ةالحوافز المراديرة والمعنويرة التي تقردم را  2022وفي دراسرررررة أجراهرا الحرارثي د

المنظمات الخيرية في المملكة العربية السرعودية ل ا تأثير إيجابي كبير على مسرتوا الولاء الوظيفي لدا  

 (.Al-Harthy, 2022الموظفين  مما يعكد أهمية ه ب الحوافز في الحفاظ على الموظفين ااكفاءة د

 



 28الصفحة 

 

 

  

 منهجية البحث : الثالثالفصل 
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 المقدمة:  3.1
يوضررر  ه ا الجزء المن جية التي تم تطبيق ا في المشرررروع الحالي  و ل  لعجابة على أسرررئلة البحث   

التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  وما تم  واختبار فرضررريات البحث. حيث توضررر  العناوين التالية  

 تطبيقه  كما يلي:

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث:  3.2

في الدراسرات البحثية  تعتبر التعريفات الإجرائية أسراسرية في تحديد المتغيرات التي يتم مياسر ا بوضروو.  

ملحظته أو معالجته. يسراعد الباحثين على التأكد  حيث يصرف التعريف الإجرائي كيفية مياس المتغير أو 

 من أن دراسات م متسقة وموثومة وصالحة.

 (: الحوافزالمتغير المستقل ) 3.2.1

الولاء من خلل الاستبيان بسعال الموظفين عن مستوا    الحوافزالتعريف الإجرائي: سيتم مياس  

جوانب    الوظيفي مختلف  بين  الحوافز  مثل    الحوافزمن  التنافس  المعنوية   الحوافز  المادية  

 ( 2019 وحمزة  بن الزوخد الموظفين  الحوافز المفضلة.

 (: الولاء الوظيفيالمتغير التابع ) 3.2.2

 الحوافزمن خلل الاستبيان بسعال الموظفين عن    الولاء الوظيفيالتعريف الإجرائي: سيتم مياس  

الولاء التنظيمي العاطفي  الولاء التنظيمي المعياري   مثل    الولاء الوظيفيمن مختلف جوانب  

 ( 2019دبن الزوخ وحمزة  .الولاء التنظيمي المستمر

  تصميم البحث:  3.3

فلسررفة البحث الوضررعية تركز على ف م الحقيقة والمعرفة من خلل الوضررعية.    فلسللفة البحث: .1

سريا  الوضرع الحالي والظروف المحيطة. تعتمد ه ب الفلسرفة على التأكيد على السريا  والثقافة  

 (Amabile,2018د  لف م الظواهر البحثية.

من   البحث الاسررتنتاجي ي دف إلى اسررتنتاج اسررتنتاجات عامة من الاسررتنتاجي.    منهج البحث: .2

خلل تحليل البيانات والمعلومات المتاحة. يسرررعى ه ا النوع من البحث إلى اسرررتخل  نتائ   

 (Amabile,2018د شاملة وعامة.

اسرتراتيجية البحث في دراسرة الحالة تركز على ف م عمي  دراسرة الحالة.    اسلتراتيجية البحث: .3

لظاهرة معينة من خلل دراسرة حالة فردية أو مجموعة صرغيرة. تعتبر ه ب الاسرتراتيجية  ات  

 (Amabile,2018د  ميمة في ف م السيا  والتفاعلت المعقدة.

البحرث الكمي يسرررررتنرد إلى اارمرام والبيرانرات الكميرة لتحليرل وف م الظواهر  الكمي.    نوع البحلث: .4

  المختلفة. يسررتخدم أدوات القياس والإحصرراء للتوصررل إلى نتائ  معرفية مابلة للقياس والتحليل. 

 (Amabile,2018د
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ااف  الزمني المقطعي يشرررررير إلى دراسرررررة محرددة في فترة زمنيرة المقطعيرة.    الأفق الزمني: .5

محردودة  دون الركوب على تحليرل تطورات زمنيرة طويلرة. يركز هر ا النوع من اافرا  الزمنيرة  

 (Amabile,2018د  على فترة زمنية محددة.

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

إلى اسرررتخدام اسرررتبيانات لجمع البيانات والمعلومات  بالإضرررافة إلى تحليل البيانات باسرررتخدام  

 (Amabile,2018د  أساليب إحصائية لاستخل  النتائ  والاستنتاجات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 المصدر له الطالب  من جية البحث: 2الشكل 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات:  3.4

  والبال   الرياضفي مدينة    التخصرررصررري الطبيمركز  موظفي جميع  مجتمع البحث ل  ب الدراسرررة هو  

ا    50عرددهم   في المملكرة العربيرة    المرمومرة  المراكزمن  مركز التخصرررررصررررري الطبي    حيرث يعتبرموظفر 

   مما يجعل ا مجتمع ا مناسب ا للدراسة.طبية  خدمات  تقدم السعودية  والتي  

 مجتمع البحث:   3.4.1

  والبال   في مدينة الرياضمركز التخصررصرري الطبي  مجتمع البحث ل  ب الدراسررة هو موظفي 

 يلي:لما   موظف ا. تم تصنيف مجتمع البحث وفق ا 50عددهم  

:فلسفة البحث

الوضعية

:من   البحث

الاستنتاجي

:حثاستراتيجية الب

دراسة الحالة

:نوع البحث

الكمي

:  الاف  الزمني
المقطعية

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

 

 . مركز التخصصي الطبيالمصدر: الموارد البشرية في 

 عينة البحث:  3.4.2

ا لجردول       فقرد تم50هو الممثرل لحجم المجتمع    44( فرنن حجم العينرة  1970د  Krejcieوفقر 

موظف ا. ومد تم الحصررول   44اختيار عينة عشرروائية بسرريطة من مجتمع البحث  والبال  حجم ا 

 %.100موظف ا  أي بنسبة استجابة   44على استجابة من 

 : عينة البحث 2جدول رقم  

 ( 1970د Krejcieالمصدر: 

 طريقة وتقنيات أخذ العينة: 3.4.3

في ه ا البحث تم اسرتخدام العينة العشروائية البسريطة. وفقا ل  ب التقنية  تم اختيار الخصرائ  من 

مجتمع البحث بطريقة عشررروائية  مما يتضرررمن تمثيل المجتمع بشررركل دمي . ومد تم اسرررتخدام  

يار  جداول اارمام العشوائية لضمان التمثيل الملئم لمختلف الفئات العمرية في العينة  ثم تم اخت

فرصرة متسراوية للختيار في  موظفعينة عشروائية من ا وه ب الطريقة ضرمنت ان يكون لكل 

 اعطى تمثيل دميقا للمجتمع ااصلي. العينة  مما

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

فرصررة متسرراوية للختيار في العينة. وه ا يضررمن الحصررول على نتائ  موثومة   م المجتمع لدي 

 .للتعميم على مجتمع الدراسة ومابلة

 طريقة جمع البيانات:  3.5

البحث   أسئلة  لعجابة على  المطلوبة  البيانات  لجمع  استخدام ا  تم  التي  البحث  أدوات  القسم  ه ا  يصف 

الباحث على المن     المسحي في جمع البيانات الكمية عن  واختبار فرضيات البحث. وعليه فقد اعتمد 

 طري  الاستبيانات. وتعرض اامسام التالية اادوات التي تم استخدام ا لقياس متغيرات البحث: 

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيف 

 % 100 50 مركز التخصصي الطبيموظفي 

 % 100 50 المجموع

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيف 

 % 88 44 مركز التخصصي الطبي  موظفي

 % 88 44 المجموع  
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 (: الحوافزالمتغير المستقل ) 3.5.1

  و ل  من حيث  الحوافزو ل  لقياس   (.2019د  بن الزوخ وحمزة واعتمد الباحث على اسرتبانة  

  الحوافز المادية  الحوافز المعنوية  التنافس بين الموظفين  الحوافز المفضرلة. أربعة أبعاد وهي 

البعرد  وفقرات     4يتكون من    الحوافز المراديرةفقرة للمتغير كلره. حيرث أن البعرد    16برنجمرالي  

المعنويررة والبعررد    4يتكون من    الحوافز  الموظفينفقرات   بين  فقرات     4يتكون من    التنررافس 

=  1حيث أن  فقرات. نوع الاسررتبيان هو ليكرت الثلثي   4يتكون من    المفضررلةالحوافز  والبعد  

 = ءير مواف . 3= محايد    2مواف    

 . الحوافز: المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل 3جدول 

 

 الطالب المصدر:  

 

 

 (: الولاء الوظيفيالمتغير التابع ) 3.5.2

  و ل   الولاء الوظيفيو ل  لقياس  (. 2019بن الزوخ وحمزة دواعتمرد الباحث على اسرررررتبانة  

وهي    ثلثررةمن حيررث   الولاء أبعرراد  المعيرراري   التنظيمي  الولاء  العرراطفي   التنظيمي  الولاء 

الولاء التنظيمي العراطفي  فقرة للمتغير كلره. حيرث أن البعرد    12برنجمرالي    التنظيمي المسرررررتمر.

و  4يتكون من   المعيرراريالبعررد  فقرات   والبعررد    4يتكون من    الولاء التنظيمي  الولاء فقرات  

=   1حيرث أن  فقرات. نوع الاسرررررتبيران هو ليكرت الثلثي    4يتكون من  التنظيمي المسرررررتمر  

 = ءير مواف . 3= محايد    2مواف    

 

 

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  المتغير المستقل

 الحوافز 

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

. اثر الحوافز في  (2019د حمزة

تعزيز الولاء التنظيمي لدا عمال  

دراسة حالة -المعسسة الامتصادية

مديرية التوزيع لمجمع سونلغاز  

 Doctoralبورملة د

dissertation .) 

 4 ة الحوافز المعنوي

 4 ن التنافس بين الموظفي

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

 

 المصدر: الطالب 

 أنواع البيانات:  3.6

 بالتمييز بين البيانات ااولية والبيانات الثانوية التي تم استخدام ا في ه ب الدراسة:في ه ا القسم سنقوم  

 

 البيانات الأولية:  3.6.1

حول   الرياضفي منطقة  مركز التخصرررصررري الطبي  موظفي على نتائ  اسرررتبيان أجريته   •

 .الحوافز على الولاء الوظيفيموضوع 

  للحوافز الموظفين  توزيع الاسرررررتبيران على العينرة المخترارة وجمع البيرانات الخرام حول تقييم   •

 .الولاء الوظيفيعلى 

 تنظيم البيانات ااولية وإدخال ا في برام  إحصائية لتحليل ا كمي ا. •

 

 البيانات الثانوية:  3.6.2

موضروع الحوافز  اابحاث والدراسرات السرابقة المنشرورة في المجلت العلمية والكتب حول  •

 .على الولاء الوظيفي

الإلكتروني وأي مواد إعلمية   بيالتخصرررصررري الطمركز المعلومات المتوفرة على مومع   •

 .المركزأخرا عن 

 

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  التابع المتغير 

 الولاء التنظيمي

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

الحوافز في   (. اثر2019حمزة د

تعزيز الولاء التنظيمي لدا عمال  

دراسة حالة -المعسسة الامتصادية

مديرية التوزيع لمجمع سونلغاز  

 Doctoralبورملة د

dissertation .) 

 4 الولاء التنظيمي المعياري 

 4 الولاء التنظيمي المستمر 
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 طرق وأساليب تحليل البيانات:  3.7

بعد جمع البيانات  من الضرروري تحليل المعلومات التي تم جمع ا لاسرتخل  اسرتنتاجات  ات معنى. 

لتحليل البيانات   28( وتحديد ا الإصرردار  SPSSتم اسررتخدام الحزمة الإحصررائية للعلوم الاجتماعية دحيث  

 المجمعة.

تم إجراء اختبار توصريف العينة  من خلل التحليل الوصرفي  للحصرول على نظرة ثامبة لخصرائ    •

مجتمع العينة. يسرراعد الباحثين على ف م التركيبة السرركانية والتفضرريلت والمعلومات ااخرا  ات  

 الصلة باافراد المشاركين في الدراسة.

تعتبر اختبارات الصرلحية والموثومية حاسرمة في ضرمان دمة البيانات المجمعة واتسرام ا. اختبارات   •

الى مياسره     فالصرد  دالتحليل العاملي الاسرتكشرافي( لتحديد ما إ ا كانت أدوات البحث تقيس ما ت د

 بينما تقوم اختبارات الثبات داختبار كورنباخ ألفا( بتقييم ثبات النتائ  مع مرور الومت.

 : خاتمة  3.8

   تم توضي  بالتفصيل المن جية البحثية المتبعة في ه ب الدراسة.البحثفي الفصل الثالث من 

بداية  تم تحديد المن   البحثي المسررررتخدم وهو المن   الوصررررفي التحليلي  وال ي ي دف إلى وصررررف  

في المملكة   الطبي التخصررررصرررريلدا موظفي مركز  الولاء الوظيفي    وبينالحوافز  بين   العلمةوتحليل  

. وفيما يتعل  بأسرراليب جمع البيانات  فقد تم توزيع اسررتبيانات على عينة  الرياضالعربية السررعودية في 

 العلمة.ب دف الحصول على البيانات الكمية حول ه ب    بطريقة عشوائية بسيطةمقصودة من الموظفين  

وفيما يتعل  بأسراليب المعالجة والتحليل  فقد تم اسرتخدام التحليل الوصرفي والتحليل المضرموني  بالإضرافة  

 إلى إجراء بعض التحليلت الإحصائية للبيانات الكمية المتوفرة.

كما تمت مراعاة اعتبارات ااخلميات البحثية طوال مراحل إجراء الدراسرررة  حيث تم ضرررمان سررررية 

 المعلومات والمحافظة على خصوصية المشاركين.

وب ل   يكون الفصررررل الثالث مد وفر وصررررف ا تفصرررريلي ا للمن جية المتبعة في ه ا البحث العلمي  والتي  

اتسمت بالدمة والموضوعية بما يضمن موثومية النتائ  وإمكانية تعميم ا. وه ا الالتزام بالمن جية العلمية  

 السليمة سيساهم في تعزيز جودة ه ا البحث وتميزب.
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 الملاحق: 
 استبيان 

فرري ظررل التحررديات المتزايرردة الترري تواجرره المعسسررات الطبيررة فرري المملكررة العربيررة السررعودية  أصررب  الحفرراظ 

ا بررال  ااهميررة لضررمان اسررتمرارية وتميررز هرر ب علررى  المرروظفين  وي الكفرراءة والررولاء التنظيمرري العررالي أمررر 

ا فرري تعزيررز ارتبرراط  ا حاسررم  المعسسررات. ومررد أظ رررت اابحرراث أن الحرروافز الماديررة والمعنويررة تلعررب دور 

 الموظفين بمنظمات م.

ي رردف هرر ا الاسررتبيان إلررى استكشرراف العلمررة بررين أنررواع الحرروافز المختلفررة والررولاء التنظيمرري للمرروظفين 

فرري مركررز التخصصرري الطبرري فرري الريرراض. سرريتم جمررع البيانررات مررن خررلل هرر ا الاسررتبيان لتحليررل دور 

الحرروافز فرري تعزيررز رضررا المرروظفين وانتمررائ م تجرراب المركررز  ممررا سيسرراعد فرري وضررع اسررتراتيجيات فعالررة 

 للحتفاظ بالكوادر المعهلة.

نقرردر مشرراركت  القيمررة فرري هرر ا البحررث والترري ستسرراعدنا فرري ف ررم العوامررل المررعثرة علررى الررولاء التنظيمرري 

للمرروظفين فرري مجررال الرعايررة الصررحية. سرريتم التعامررل مررع إجاباترر  بسرررية تامررة وستسررتخدم فقررط اءررراض 

 البحث العلمي.

ا ل  على ومت  وتعاون .   شكر 

 البيانات الشخصية: 

 
 :الجنس

 كر  

 انثى 

 

 

 :التعليميالمستوا 

 ابتدائي 

  متوسط 

  ثانوي 

 فما أعلى  جامعي 

 

 

 :العمر

   سنة  25امل 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 المتغير الأول: 

 العبارات  الرقم

 غير موافق محايد  موافق الحوافز المادية 

    .ما احصل عليه من مقابل مادي يكفي حاجات 1

    الش ادة العلمية التي احمل ا.مع  يتناسب راتبي  2

3 
من تعويضرررات ومن  السررركن والنقل التي  بالرضررراأشرررعر 

 .أحصل علي ا
   

4 
لدي معرفة كافية عن الحوافز والمكاف ت التي يمكن أن  

 ن.للعاملي المركز يقدم ا
   

 غير موافق محايد  موافق الحوافز المعنوية

5 
 المركز في  عملي خلل من  علي ا  احصل  التي يامن المزا

 .متاحة للجميعالالتدريبية  الدورات في المشاركة
   

    .واامان الاستقرارا يوفر لي شعور   المركزعملي في  6

    .نشاطيمن  للتجديد كافية عطل ميااأحصل على  7

8 
اامور التي تحفزني هم التقدير والاحترام من الرعسراء من أ

 .للعمل
   

 غير موافق محايد  موافق التنافس بين الموظفين 

9 
إ ا ب لت أمصى ج د في العمل فننه من المعكد أن أحصل  

 العلوة الاستثنائية. مثل ياعلى بعض المزا
   

    .الترمية في العمل تعتمد على الكفاءة في معظم ااحوال 10

11 
اكتسرررررابي م رارات جرديردة يزيرد من فرصرررررتي للترميرة في 

 .العمل
   

12 
على مسررتوا أداء   تم الحصررول على علوة المردودية بناء  ي

 .العمل
   

 غير موافق محايد  موافق الحوافز المفضلة 

13 
المكرافر ت ءير المراليرة للأداء المرتفع ل را ميمرة كبيرة من 

 .وج ة نظري
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14 
من المكرافر ت   أهما مرا يكون أتثير المردو الشرررررفوي  كثير  

 .المالية
   

15 
 بالنسرربةأمام الج ات الرسررمية له ميمة كبيرة  المركزتمثيل  

 ي.ل
   

16 
  والزملءمن الرعساء  والتقديرا هنا  إظ ار للحترام ءالب  

 . بسبب اجت ادي في عملي
   

 

الولاء التنظيمي   الولاء التنظيمي المعياري  الولاء التنظيمي العاطفيهي  الولاء التنظيميابعاد المتغير 

 .المستمر

 الولاء التنظيمي المتغير الثاني:  

 العبارات  الرقم

 غير موافق محايد  موافق التنظيمي العاطفي الولاء 

1 
في العمل حتى بلوءي سن التقاعد ا ني سرأكون سرعيد  نأشرعر أ

 في ه ا المركز.
   

2 
هي جزء من مشرررراكلي   المركزمشرررراكل    بأنا شررررعر حق  أ

 .الخاصة وأسعى لحل ا
   

3 
عنرد توجيره النقرد إليره أو  كرب   وإدارتره  المركزأدافع عن  

 .بسوء
   

4 
أعمل   أننيا خرين  أخبروالاعتزاز عندما  بالفخرشعر أ

 المركز. اب  
   

 غير موافق محايد  موافق الولاء التنظيمي المعياري

5 
شعر أن ميمي الشخصية متطابقة مع القيم السائدة في  أ

 المركز.
   

    .على مصالحي الشخصية المركزأمدم مصلحة  6

    .وتفاني وإخل  بأمانةحر  على القيام بم ام 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 جزء  ي المركزأشعر أن 

 .أبتعد عنه
   

    .أثناء الإجازات والعطلت الرسمية المركزأشتا  إلى  10

11 
يحق  لي أمن وظيفي أكثر   المركزأن العمرل في  بر لردي ثقرة  

 .من العمل في المعسسات ااخرا
   

12 
عن وظيفتي ان ما أتقاضرررراب من راتب  بالرضرررراأشررررعر 

 .ومكاف ت يرضي طموحاتي ويشبع احتياجاتي
   

 

https://forms.gle/JwTLpiacpStWnspC8 
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