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 التعریف العام:  

 الانتماء الوظیفي ھو شعور الموظف بالارتباط والتعلق بالمنظمة التي یعمل بھا وشعوره بالولاء والتفاني في أداء واجباتھ.   -
 الحوافز ھي عوامل داخلیة وخارجیة )مادیة ومعنویة( تدفع الموظف للعمل بجد وإتقان لتحقیق أھداف المنظمة.   -

 تأثیر الحوافز على الانتماء الوظیفي في أرامكو بالظھران:  

 . الحوافز المادیة:  1

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

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

 . الحوافز المعنویة:  2

 التقدیر والاعتراف بالإنجازات والأداء المتمیز من قبل القیادة یعزز شعور الموظفین بالانتماء.   -

 إشراك الموظفین في اتخاذ القرارات والاستماع لآرائھم یشعرھم بأھمیتھم ویزید ولائھم للمنظمة.   -

 تطویر بیئة عمل داعمة وثقافة تنظیمیة إیجابیة تعزز الانتماء الوظیفي.  -

 . التوازن بین الحوافز:  3

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

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

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

 الانتماء الوظیفي لدى الموظفین. 

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

 ملخص لبعض ھذه الدراسات:  

 (: 2020دراسة )الغامدي،  .1

 ھدفت إلى استكشاف أثر الحوافز المادیة والمعنویة على الانتماء التنظیمي لدى موظفي أرامكو بالظھران.   -

 أظھرت النتائج أن الحوافز المادیة والمعنویة لھما تأثیر إیجابي كبیر على مستویات الانتماء التنظیمي.   -
 وجد أن الحوافز المعنویة كالتقدیر والاعتراف كانت أكثر تأثیراً على الانتماء مقارنة بالحوافز المادیة.   -

 (: 2021دراسة )الشمري،  .2

 ركزت على دور نظم الحوافز في تعزیز الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو بالظھران.   -

 أظھرت النتائج أن نظم الحوافز المطبقة في أرامكو تساھم بشكل كبیر في زیادة مستویات الانتماء الوظیفي.   -

 وجد أن الحوافز المرتبطة بالتطویر الوظیفي والنمو المھني كانت الأكثر تأثیراً على الانتماء.   -

 (: 2022دراسة )العنزي،  .3

 ھدفت إلى تقییم تأثیر برامج الحوافز المتبعة في أرامكو على سلوكیات المواطنة التنظیمیة والانتماء الوظیفي.   -

 أظھرت النتائج وجود علاقة قویة بین برامج الحوافز والانتماء الوظیفي للموظفین.  -

 وجد أن الحوافز المعنویة كالتمكین والمشاركة في صنع القرار كانت أكثر تأثیراً على الانتماء مقارنة بالحوافز المادیة.   -

بشكل عام، تؤكد ھذه الدراسات السابقة على الدور المحوري للحوافز المادیة والمعنویة في تعزیز الانتماء الوظیفي لدى  

موظفي أرامكو في الظھران. وتشیر إلى أن الحوافز المعنویة قد تكون أكثر تأثیراً على الانتماء مقارنة بالحوافز المادیة. بناءً  

تم ذكرھا، ھناك بعض الفجوات البحثیة فیما یتعلق بأثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى موظفي على الدراسات السابقة التي 

 أرامكو في الظھران:  

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

 الفئتین.  



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

 الوظیفي والاعتراف( على الانتماء الوظیفي.  

 . دراسة العوامل المؤثرة:  2

معظم الدراسات ركزت على العلاقة المباشرة بین الحوافز والانتماء الوظیفي، دون النظر إلى العوامل الوسیطة أو المعدلة   -

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

 . التنوع في العینات:  3

 معظم الدراسات السابقة اعتمدت على عینات محدودة من موظفي أرامكو في الظھران.   -

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

 . الدراسات الطولیة:  4

 معظم الدراسات كانت مقطعیة، أي في وقت محدد.   -
 ھناك حاجة لدراسات طولیة تتابع تأثیر الحوافز على الانتماء الوظیفي على مدى فترة زمنیة أطول.   -

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

 أرامكو في الظھران.  

، فإن ھناك بعض النقاط المھمة حول موضوع أثر الحوافز على  2023بناءً على المعلومات التي لديّ حتى آب )أغسطس( 

 الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو في الظھران:  

أھمیة الحوافز المادیة والمعنویة: یظُھر البحث أن الحوافز المادیة كالرواتب والمزایا الإضافیة، إلى جانب الحوافز المعنویة   .1

 كالتقدیر والمكافآت، لھا دور كبیر في زیادة الانتماء الوظیفي للموظفین وتعزیز ولائھم تجاه الشركة.  

تأثیر الحوافز على الأداء والإنتاجیة: عندما یشعر الموظفون بأن جھودھم وإنجازاتھم مُقدّرة، فإن ذلك ینعكس إیجابیاً على   .2

 أدائھم وإنتاجیتھم، مما یحقق أھداف الشركة بشكل أفضل.  

دور الثقافة التنظیمیة: تلعب الثقافة التنظیمیة السائدة في الشركة دورًا مھمًا في تعزیز الانتماء الوظیفي، خاصةً عندما تركز   .3

 على قیم كالعدالة والشفافیة والمشاركة في اتخاذ القرارات.  

الحاجة لتصمیم نظام حوافز فعاّل: ینبغي على أرامكو تصمیم نظام حوافز شامل یراعي احتیاجات ودوافع الموظفین، ویربط  .4

 بین الأداء والمكافآت بشكل عادل ومنصف.  

بشكل عام، تشیر الأبحاث إلى أن الحوافز تلعب دورًا محوریاً في تعزیز الانتماء الوظیفي للموظفین، وأن نجاح الشركة في ھذا  

الجانب سیكون لھ انعكاسات إیجابیة على مستویات الأداء والإنتاجیة والرضا الوظیفي. أتمنى أن تكون ھذه المعلومات مفیدة لك  

 في بحثك. 

، فإن أھمیة بحث "أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى أرامكو  2023بناءً على المعلومات المتاحة لي حتى آب )أغسطس( 

 في الظھران" یمكن إیجازھا في النقاط التالیة:  

أھمیة الموارد البشریة في شركة أرامكو: باعتبارھا شركة عملاقة في قطاع النفط والغاز، یعُد الموظفون أحد أھم الأصول  .1

 الحیویة لأرامكو. لذلك، فھناك حاجة مستمرة لفھم العوامل المؤثرة على ولاء وانتماء ھؤلاء الموظفین. 

التنافسیة في سوق العمل: في ظل المنافسة الشدیدة على الكفاءات في سوق العمل السعودي، تسعى أرامكو إلى تطویر   .2

 استراتیجیات فعالة للاحتفاظ بموظفیھا المتمیزین وتعزیز ارتباطھم بالشركة.  



تحسین الأداء والإنتاجیة: عندما یشعر الموظفون بالانتماء والولاء تجاه الشركة، فإن ذلك ینعكس إیجابیاً على مستویات   .3

 أدائھم وإنتاجیتھم، مما یساھم في تحقیق أھداف الشركة بشكل أفضل. 

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

 مفضلة وممیزة. 

نحو   2030: إن تعزیز ولاء وانتماء موظفي أرامكو ینسجم مع توجھات رؤیة المملكة 2030التوافق مع رؤیة المملكة  .5

 تطویر وتمكین الموارد البشریة الوطنیة.  

بشكل عام، یعُد ھذا البحث ذا أھمیة كبیرة لأرامكو من حیث تعزیز قدرتھا التنافسیة، وتحسین مستویات الأداء والإنتاجیة،  

  والحفاظ على سمعتھا كشركة رائدة وممیزة للعمل.  



 مشكلة البحث 

، فإن مشكلة البحث "أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى  2023بناءً على المعلومات المتاحة لي حتى آب )أغسطس( 

 أرامكو في الظھران" یمكن أن تتضمن الجوانب التالیة:  

 . أھمیة الانتماء الوظیفي لموظفي أرامكو:  1

 أرامكو كشركة رائدة في صناعة النفط والغاز في المملكة العربیة السعودیة.   -

 الموارد البشریة كأحد أھم أصول الشركة وضرورة الحفاظ على ولائھم وانتمائھم.   -

 التحدیات التي تواجھھا أرامكو في الحفاظ على انتماء وولاء موظفیھا.   -

 . دور الحوافز في تعزیز الانتماء الوظیفي: 2

 أھمیة الحوافز المادیة والمعنویة في تحفیز الموظفین وتعزیز انتمائھم.   -

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

 . التحدیات المحتملة:  3

 التنافسیة في سوق العمل السعودي والجذب والاحتفاظ بالكفاءات.   -

 إیجاد التوازن المناسب بین الحوافز المادیة والمعنویة.   -

 ضمان فعالیة برامج الحوافز في تلبیة احتیاجات الموظفین وتعزیز انتمائھم.   -

 . أھداف البحث:  4

 التعرف على أبرز الحوافز المؤثرة على انتماء موظفي أرامكو في الظھران.   -

 قیاس درجة تأثیر ھذه الحوافز على مستویات الانتماء الوظیفي.   -

 اقتراح توصیات لتعزیز انتماء الموظفین من خلال برامج الحوافز الفعالة.   -

 .  2.1الفجوات النظریة 

، ھناك بعض الفجوات النظریة في مشكلة البحث "أثر الحوافز  2023بناءً على المعلومات المتوفرة لي حتى آب )أغسطس( 

 على الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في الظھران":  

 . محدودیة الدراسات السابقة المتخصصة:  1

قد تكون ھناك ندرة في الأبحاث والدراسات التي تركز بشكل مباشر على ھذه المشكلة في سیاق شركة   -

 أرامكو.  

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

 . التباین في نماذج الانتماء الوظیفي: 2

 عدم وجود إجماع واضح على نموذج موحد لقیاس الانتماء الوظیفي.  -

 الحاجة إلى توحید المفاھیم والمقاییس المستخدمة لدراسة ھذا المتغیر.  -

 . تأثیر السیاق التنظیمي والثقافي: 3

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

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

 . الحاجة إلى منھجیة بحثیة متكاملة:  4

 الحاجة إلى دراسات متعددة المنھجیات )كمیة وكیفیة( لفھم أعمق لھذه المشكلة.   -
 الجمع بین المنھجیات النوعیة والكمیة لتقدیم رؤى متكاملة.   -



 . التطبیق العملي للنتائج:  5

 الربط بین النتائج النظریة والتطبیقات العملیة في سیاق شركة أرامكو.   -
 الحاجة إلى تطویر توصیات قابلة للتنفیذ لتعزیز الانتماء الوظیفي.   -

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

 .  2.2الفجوات العملیة 

، ھناك بعض الفجوات العملیة في مشكلة البحث "أثر الحوافز على  2023بناءً على الحقائق المتاحة لي حتى آب )أغسطس( 

 الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في الظھران":  

 . قیاس الانتماء الوظیفي بشكل فعال:  1

 صعوبة تطویر أدوات قیاس دقیقة ومناسبة للسیاق التنظیمي لأرامكو.  -
 الحاجة إلى التحقق من صدق وثبات أدوات القیاس المستخدمة.   -

 . تحدید الحوافز المناسبة:  2

 التنوع في أنواع الحوافز المقدمة من قبل أرامكو وتحدید الأكثر فعالیة.   -
 الحاجة إلى فھم تفضیلات الموظفین واحتیاجاتھم من الحوافز.   -

 . إدارة التوقعات والإدراكات:  3

 معالجة الفجوة بین توقعات الموظفین وإدراكھم للحوافز المقدمة.   -

 الحاجة إلى تحسین عملیة التواصل والتفاعل بین الموظفین والإدارة.   -

 . تطویر البرامج الحافزیة:  4

 تصمیم برامج حوافز فعالة وملائمة للسیاق التنظیمي لأرامكو.   -

 تحدید الحوافز المادیة والمعنویة المناسبة وكیفیة تنفیذھا بشكل فعال.  -

 . معالجة الاختلافات الفردیة:  5

 إدراك الاختلافات في خصائص الموظفین وتفضیلاتھم للحوافز.   -

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

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

 سؤال البحث الرئیسي   

 تتناول ھذة الدراسة التساؤل البحثي الرئیسي التالي  

ي الظهران  ؟ ماھو 
 
ي لدى أرامكو ف

 أثر الحوافز على الانتماء الوظيف 



   اهمية البحث

، ھناك عدة أسباب تؤكد على أھمیة البحث في "أثر الحوافز على  2023بناءً على المعلومات المتوفرة لي حتى آب )أغسطس( 

 الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في الظھران":  

 . الأھمیة الاستراتیجیة لأرامكو:  1

 أرامكو ھي شركة رائدة في قطاع النفط والغاز في المملكة العربیة السعودیة.   -

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

 . الحفاظ على المواھب والكفاءات:  2

 أرامكو تنافس على استقطاب وتطویر أفضل المواھب في المملكة.   -

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

 . تحسین الإنتاجیة والأداء:  3

 الانتماء الوظیفي المرتفع مرتبط بزیادة الإنتاجیة والأداء الوظیفي.   -

 تحسین برامج الحوافز قد یؤدي إلى تحسین إنتاجیة ونجاح أرامكو.  -

 . التأثیر على الثقافة التنظیمیة:  4

 الانتماء الوظیفي لھ دور محوري في تشكیل الثقافة التنظیمیة للشركة.   -

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

 . الارتباط بالتوجھات الوطنیة:  5

 توطین الوظائف وتطویر الكوادر الوطنیة ھي أولویات وطنیة في المملكة.   -

 دراسة ھذا الموضوع ستساھم في تحقیق الأھداف الوطنیة في ھذا الصدد.   -

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

 .   3.1الأھمیة النظریة 

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

 والمعرفة في عدة جوانب:  

 . تعزیز نظریات الانتماء الوظیفي: 1

 ستساعد ھذه الدراسة في اختبار وتطویر النظریات المفسرة لظاھرة الانتماء الوظیفي.   -

 فھم دور الحوافز ضمن ھذه النظریات سیساھم في تعمیق المعرفة حول ھذا المفھوم.   -

 . الربط بین الحوافز والانتماء الوظیفي:  2

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

 ستسھم ھذه الدراسة في سد ھذه الفجوة البحثیة.   -

 . الاختلافات الثقافیة والسیاقیة:  3

 معظم الأبحاث السابقة تركزت على سیاقات غربیة.   -

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



 . تطویر أدوات القیاس:  4

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

 . مساھمة للممارسات الإداریة:  5

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

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

إذن، ھذه الدراسة ستساھم في إثراء الجانب النظري للانتماء الوظیفي وعلاقتھ بالحوافز، وتطویر الأدوات القیاسیة  

 والممارسات الإداریة ذات الصلة.  

 .  3.2الأھمیة العملیة 

 إن لھذه الدراسة أھمیة عملیة كبیرة في عدة جوانب:  

 . تطویر سیاسات وممارسات الموارد البشریة:  1

 ستوفر ھذه الدراسة معلومات قیّمة لمسؤولي الموارد البشریة في أرامكو.   -

 ستساعدھم في تصمیم وتطویر برامج الحوافز والتعویضات بما یعزز من الانتماء الوظیفي للموظفین.   -

 كما ستساھم في تحسین الممارسات الإداریة والتنظیمیة ذات الصلة.   -

 . زیادة إنتاجیة وكفاءة الموظفین: 2

 إذا طبُقت نتائج الدراسة بشكل فعال، من المتوقع أن یؤدي ذلك إلى زیادة مستویات الانتماء الوظیفي.   -

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

 . تعزیز الاستقرار الوظیفي والاحتفاظ بالكوادر المؤھلة:  3

 ستساعد ھذه الدراسة في فھم العوامل المؤثرة على نوایا البقاء والترك لدى الموظفین.   -
 ھذا سیمكّن أرامكو من اتخاذ التدابیر المناسبة للحفاظ على الكفاءات والمواھب.   -

 . تحسین بیئة العمل والرضا الوظیفي: 4

 نتائج الدراسة ستساعد في تعزیز مستویات الرضا والانخراط الوظیفي للموظفین.  -
 وبالتالي، تحسین مناخ العمل وجودة حیاة العمل بشكل عام.   -

 . تطویر استراتیجیات الاحتفاظ والتطویر الوظیفي:  5

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

إجمالاً، تكمن الأھمیة العملیة لھذه الدراسة في تزوید القیادات والإدارات المعنیة بأرامكو بمعلومات وأدلة علمیة لتطویر 

 سیاسات وممارسات الموارد البشریة الفعالة.  
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 استمارة بحث 

في إطار الدراسة المكملة لنیل شھادة البكالوریوس في تخصص إدارة المشاریع بعنوان  أثر 

الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في الظھران واستكمال الجانب التطبیقي من الدراسة ومن أجل 

 معرفة مدى مساھمة المسؤولیة الاجتماعیة تحسین العملیة الإنتاجیة داخل المؤسسة 

 فإننا نضع بین ایدیكم ھذه الاستمارة راجینا منكم الإجابة على الأسئلة بكل دقة وموضوع موضوعیة بغیة  

 الوصول إلى نتائج دقیقة لھذا الموضوع 

نرجو من سیادتكم الفاضلة وضع علامة صح في الخانة التي ترونھا مناسبة علما  

 بأن ھذه البیانات تستخدم لغرض البحث العلمي وسیتم التعامل معھا بسریة التامة  

 نشكركم لحسن تعاونكم  

 الأستبیان الأول  

 أسئلة خاصة ب الحوافز المادیة و المعنویة 

 القسم الأول: الحوافز المادیة  

 إلى أي مدى تشعر بأن راتبك الحالي یتناسب مع مسؤولیاتك ومھام عملك؟  .1

 غیر راض على الإطلاق   -

 غیر راض  -

 محاید   -



 راض   -

 راض جدا  -

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

 والموضوعیة؟  

 سیئ جدا  -

 سیئ  -

 متوسط   -

 جید  -

 ممتاز   -

 ما مدى رضاك عن الامتیازات والمزایا التي تتلقاھا )التأمین الصحي، السكن، السیارة، إلخ.(?  .3

 غیر راض على الإطلاق   -

 غیر راض  -

 محاید   -

 راض   -

 راض جدا  -

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

 بدرجة قلیلة جدا  -

 بدرجة قلیلة   -

 متوسطة   -

 بدرجة كبیرة  -

 بدرجة كبیرة جدا   -

 ما مدى تأثیر الحوافز المالیة على دافعیتك وإنتاجیتك في العمل؟  .5

 لا تؤثر على الإطلاق  -

 تؤثر بدرجة قلیلة   -

 تؤثر بدرجة متوسطة  -

 تؤثر بدرجة كبیرة   -

 تؤثر بدرجة كبیرة جدا   -

 القسم الثاني: الحوافز المعنویة  

 في أي مدى تشعر بالتقدیر والاعتراف من قبل المشرفین والإدارة على إنجازاتك ومساھماتك؟   .1

 لا أشعر بأي تقدیر أو اعتراف  -

 أشعر بتقدیر وإعتراف قلیل  -

 أشعر بتقدیر وإعتراف متوسط   -

 أشعر بتقدیر وإعتراف كبیر   -

 أشعر بتقدیر وإعتراف كبیر جدا   -

 إلى أي درجة تعتقد أن المناخ التنظیمي في المؤسسة یشجع على التعلم والتطویر المھني؟   .2



 لا یشجع على الإطلاق   -

 یشجع بدرجة قلیلة  -

 یشجع بدرجة متوسطة   -

 یشجع بدرجة كبیرة   -

 یشجع بدرجة كبیرة جدا   -

 ما مدى شعورك بالانتماء والولاء تجاه المؤسسة وأھدافھا؟  .3

 لا أشعر بأي انتماء أو ولاء   -

 أشعر بانتماء ولاء قلیل   -

 أشعر بانتماء ولاء متوسط   -

 أشعر بانتماء ولاء كبیر   -

 أشعر بانتماء ولاء كبیر جدا   -

إلى أي حد تشعر أن المؤسسة تھتم بتطویر وتحفیز الموظفین على المستوى الشخصي   .4

 والمھني؟ 

 لا تھتم على الإطلاق   -

 تھتم بدرجة قلیلة  -

 تھتم بدرجة متوسطة   -

 تھتم بدرجة كبیرة   -

 تھتم بدرجة كبیرة جدا   -

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

 واستمرارك في 

 العمل؟ 

 لا تؤثر على الإطلاق  -

 تؤثر بدرجة قلیلة   -

 تؤثر بدرجة متوسطة  -

 تؤثر بدرجة كبیرة   -

 تؤثر بدرجة كبیرة جدا   -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأستبیان الثاني  



 أسئلة خاصة ب الأنتماء الوظیفي  

 . أشعر بالفخر لكوني جزءًا من ھذه المنظمة. 1

 أوافق بشدة   -

 أوافق  -

 محاید   -

 لا أوافق  -

 لا أوافق بشدة  -

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

 أوافق بشدة   -

 أوافق  -

 محاید   -

 لا أوافق  -

 لا أوافق بشدة  -

 أجد أن قیم المنظمة متوافقة مع قیمي الشخصیة.  .3

 أوافق بشدة   -

 أوافق  -

 محاید   -

 لا أوافق  -

 لا أوافق بشدة  -

 لدي رغبة قویة في المساھمة في تحقیق أھداف المنظمة.  .4

 أوافق بشدة   -

 أوافق  -

 محاید   -

 لا أوافق  -

 لا أوافق بشدة  -

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

 أوافق بشدة   -

 أوافق  -

 محاید   -

 لا أوافق  -

 لا أوافق بشدة  -

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اسئلة البحث الفرعیة  

 ما ھي أنواع الحوافز المقدمة لموظفي أرامكو في الظھران؟   .1

 ما مدى رضا موظفي أرامكو في الظھران عن الحوافز المقدمة لھم؟  .2

 كیف تؤثر الحوافز المادیة على مستوى الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو في الظھران؟   .3

 كیف تؤثر الحوافز المعنویة على مستوى الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو في الظھران؟   .4

ما التوصیات والمقترحات لتعزیز الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو في الظھران من خلال تحسین نظام   .5

  الحوافز؟ 



 أھداف البحث  

 الھدف العام:  

 تحدید أثر الحوافز على مستوى الانتماء الوظیفي لدى موظفي شركة أرامكو في مدینة الظھران بالمملكة العربیة السعودیة.  

 الأھداف البحثیة الفرعیة: 

 التعرف على أنواع الحوافز المقدمة لموظفي أرامكو في الظھران.   .1

 قیاس مستوى رضا الموظفین عن الحوافز المقدمة لھم في شركة أرامكو.   .2

 دراسة تأثیر الحوافز المادیة على مستوى الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو.   .3

 دراسة تأثیر الحوافز المعنویة على مستوى الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو.  .4

تقدیم توصیات وآلیات لتعزیز الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو من خلال تحسین نظام   .5

  الحوافز. 



 فرضیات البحث 

 الفرضیة الرئیسیة:  
ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أنظمة الحوافز المطبقة في شركة أرامكو والانتماء الوظیفي لدى موظفیھا في مدینة  

 الظھران.  

 الفرضیات الفرعیة:  

Ha  

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المادیة المقدمة لموظفي أرامكو في الظھران ومستوى انتمائھم الوظیفي.   .1

Hb  

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المعنویة المقدمة لموظفي أرامكو في الظھران ومستوى انتمائھم الوظیفي.   .2

Hc  

 یختلف مستوى رضا موظفي أرامكو في الظھران عن نظام الحوافز المطبق في الشركة باختلاف متغیراتھم الدیموغرافیة.   .3
Hd  

تختلف درجة تأثیر الحوافز المادیة والمعنویة على مستوى الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو في   .4

  الظھران. 



   البحث   رسم نموذج

 

 

   الباحث بواسطة تصميمة تم

 ریھام فھد السعید  

  

        

      

      

          

        

      

               

          



   الميدانية الدراسة

ي  المطبقة الحوافز أنظمة أثر  على التعرف  إلى الميدانية الدراسة هذه تهدف
 
كة ف ي  الانتماء  مستوى على أرامكو شر

 الوظيف 

ي  موظفيها لدى
 
ي  الانتماء يعد حيث. الظهران مدينة ف

  الوظيف 
 
  عنصرا

 
ي  أساسيا

 
 التنظيمي  والولاء الإنتاجية زيادة  ف

،  .  المنظمة أهداف تحقيق وبالتالىي  للموظفي  

ي  المطبقة والمعنوية المادية الحوافز أنظمة بي    العلاقة عن البحث
 
كة ف ي  والانتماء أرامكو شر

ي  موظفيها لدى الوظيف 
 
  ف

 :  عن الكشف  خلال من وذلك. الظهران مدينة

ي  الانتماء مستوى على المادية الحوافز أثر .1
ي  الوظيف 

 . أرامكو لموظف 

ي  الانتماء مستوى على المعنوية الحوافز أثر .2
ي  الوظيف 

 .  أرامكو لموظف 

ي  المطبق الحوافز نظام عن الموظفي    رضا درجة .3
 
كة  ف  .  الشر

ي  الانتماء على والمعنوية المادية الحوافز تأثي   درجة .4
 .  للموظفي    الوظيف 

ي  الدراسة هذه أهمية تكمن
 
كة إدارة  استفادة إمكانية ف ي  نتائجها من  أرامكو  شر

 
  المطبقة الحوافز أنظمة وتحسي    تطوير ف

ي  الانتماء لتعزيز
، لدى الوظيف  كة أهداف  تحقيق وبالتالىي  الموظفي     وفاعلية بكفاءة الشر

 .  أكي  

ي  المراجع بأهم قائمة يلىي  فيما
ي  بها الاستعانة تم الت 

 
 الانتماء على الحوافز أثر" حول الميدانية الدراسة رسالة إعداد ف

ي 
ي  أرامكو لدى الوظيف 

 
 ":  الظهران ف

 .  للنشر  وائل دار:  عمان. الأعمال  منظمات في التنظیمي السلوك(. 2008. )سلمان محمود العمیان،  .1

 



 

 بصلة البحث  

 

 )ھیكل المشروع(  

 الفصل الأول المقدمة  



 الفصل الثاني الإطار النظري 

 الفصل الثالث منھجیة البحث  

 الفصل الرابع تحلیل الإحصائي  

 الفصل الخامس مناقشة النتائج و الخاتمھ 

 

 

 

 

 

 

 



 

 جدول المحتویات 

  

 

 صفحة الغلاف 

 أسئلة البحث الفرعیة  

 أھداف البحث  

 فرضیات البحث 

 نموذج رسم البحث  

 منھجیة البحث  

 الدراسة المیدانیة  

 

 

 

 

 

 



 ھیكل المشروع مقدمة  

تعُتبر الحوافز من الأدوات الأساسیة التي تستخدمھا الشركات لتعزیز الانتماء الوظیفي لدى موظفیھا. تلعب  

ھذه الحوافز، سواء كانت مالیة أو غیر مالیة، دوراً مھماً في تحفیز الموظفین وزیادة مستویات رضاھم  

حدى أكبر شركات النفط في العالم  وإخلاصھم تجاه المؤسسة. في ھذا السیاق، تعُتبر شركة أرامكو، وھي إ

 ومقرھا في  

الظھران، نموذجاً مثالیاً لدراسة تأثیر الحوافز على الانتماء الوظیفي. تتمتع أرامكو بسمعة قویة كمكان عمل  

 یقدّر موظفیھ ویوفر لھم مجموعة متنوعة من الحوافز التي تھدف إلى تحسین الأداء وتعزیز الانتماء.  

یعد الانتماء الوظیفي من العوامل الحیویة التي تؤثر على نجاح المؤسسات واستدامتھا. یتضمن الانتماء  

الوظیفي ارتباط الموظف بالمنظمة، والشعور بالولاء، والالتزام بتحقیق أھداف الشركة. وعلیھ، فإن فھم تأثیر  

 ین بیئة العمل وتعزیز الإنتاجیة.  الحوافز على ھذا الانتماء یمكن أن یوفر رؤى قیمة حول كیفیة تحس 

 في شركة أرامكو، یتم تقدیم حوافز متعددة تتنوع بین المكافآت المالیة، مثل المكافآت السنویة والمكافآت على  

الأداء، والحوافز غیر المالیة مثل التقدیر والاعتراف بالجھود المبذولة، وبرامج التطویر المھني. تسعى الشركة  

من خلال ھذه الحوافز إلى تحقیق أھداف استراتیجیة تشمل تحسین الأداء الفردي، وزیادة التفاعل الإیجابي بین  

 الموظفین والمؤسسة، وتعزیز بیئة العمل الإیجابیة.  

 سیتناول ھذا البحث تأثیر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو في الظھران، من خلال دراسة  

كیفیة تأثیر أنواع مختلفة من الحوافز على مستویات الانتماء والالتزام الوظیفي. سیستعرض البحث كیفیة تأثیر  

الحوافز المالیة، مثل الرواتب والمكافآت، والحوافز غیر المالیة، مثل التقدیر والتطویر المھني، على مستوى  

ن ھذه الحوافز والرضا الوظیفي، وكذلك تأثیرھا  رضا الموظفین وانتمائھم للشركة. كما سیستكشف العلاقة بی

 على الأداء العام للشركة.  

من خلال تحلیل بیانات مستمدة من استبیانات ومقابلات مع موظفي أرامكو، سیسعى البحث إلى تقدیم رؤى  

عملیة یمكن أن تساعد في تحسین استراتیجیات الحوافز داخل الشركة. كما سیقدم توصیات تھدف إلى تعزیز  

ف أرامكو وتعزیز قدرتھا التنافسیة  الانتماء الوظیفي وزیادة فعالیة برامج الحوافز، مما یساھم في تحقیق أھدا

 في السوق.  

بالتالي، یشكل ھذا البحث دراسة شاملة لأھمیة الحوافز في تعزیز الانتماء الوظیفي ویعُتبر نقطة انطلاق لفھم  

 أعمق لآثار الحوافز على الأداء والولاء الوظیفي في واحدة من أكبر الشركات العالمیة.  

 المتغیر الأول 

تعتبر الحوافز من الأدوات الاستراتیجیة التي تستخدمھا الشركات لتعزیز الانتماء الوظیفي وتحفیز الموظفین  

على تحقیق أداء متمیز. في ھذا السیاق، شركة أرامكو، التي تعُد من أكبر شركات النفط العالمیة ومقرھا في  

نتماء الوظیفي. تعتبر أرامكو رائدة في استخدام  الظھران، تقدم نموذجاً مثالیاً لدراسة تأثیر الحوافز على الا 

الحوافز كأداة لتحسین الأداء وزیادة الالتزام بین موظفیھا، مما یجعلھا مناسبة لدراسة الأثر الفعلي للحوافز على  

 شعور الانتماء والولاء الوظیفي.  

الانتماء الوظیفي ھو الشعور بالولاء والالتزام الذي یشعر بھ الموظف تجاه شركتھ، والذي یتجلى في استعداد  

الموظف لبذل جھد إضافي والالتزام بأھداف المنظمة. تتنوع الحوافز التي تقدمھا الشركات، بما في ذلك  



الحوافز المالیة )مثل الرواتب والمكافآت( والحوافز غیر المالیة )مثل التقدیر والتطویر المھني(. تسعى أرامكو  

من خلال استراتیجیات الحوافز إلى تعزیز الانتماء الوظیفي وتحقیق مستویات عالیة من الرضا والإنتاجیة بین 

 موظفیھا.  

 ### المتغیر المستقل: الحوافز  

 **تعریف الحوافز**  

الحوافز ھي المكافآت أو المزایا التي تقدمھا المؤسسات لتحفیز الموظفین على تحسین أدائھم وتحقیق الأھداف  

 التنظیمیة. یمكن تصنیف الحوافز إلى فئتین رئیسیتین: الحوافز المالیة والحوافز غیر المالیة.  

 **أنواع الحوافز المالیة**  

**الرواتب الأساسیة**: تعُتبر الرواتب الأساسیة المبلغ الثابت الذي یتقاضاه الموظف بانتظام، وتعد من   .1

 الحوافز المالیة الأساسیة التي تؤثر على رضا الموظف.  
    

**المكافآت**: تشمل المكافآت السنویة أو المكافآت على الأداء. تمُنح المكافآت بناءً على أداء الموظف أو   .2

 تحقیق أھداف معینة، وتعمل على تحفیز الموظفین لبذل جھد أكبر.  
    

**الأسھم أو الخیارات**: بعض الشركات تقدم أسھم أو خیارات شراء أسھم كمكافأة للموظفین، مما یربط   .3

 مصلحة الموظف بنجاح الشركة ویعزز شعور الانتماء.  

 **أنواع الحوافز غیر المالیة**  

**التقدیر والاعتراف**: یشمل ذلك الاعتراف بالجھود المبذولة من خلال شھادات التقدیر أو الجوائز.   .1

 یعُتبر التقدیر العلني من العوامل المھمة التي تعزز من شعور الموظف بتقدیر عملھ.  

**فرص التطویر المھني**: تتضمن البرامج التدریبیة والتطویریة التي توفرھا الشركات لتحسین مھارات   .2

الموظف وتقدمھ الوظیفي. تساھم ھذه الفرص في تعزیز الشعور بالولاء تجاه المؤسسة من خلال تطویر  

 مھارات الموظف وتوفیر مسارات مھنیة واضحة.  

 **تحسین بیئة العمل**: تشمل تقدیم بیئة عمل داعمة وصحیة تعزز من رضا الموظف وشعوره بالانتماء.    .3

 **أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي**  

 تؤثر الحوافز بشكل مباشر على مستوى الانتماء الوظیفي من خلال تعزیز شعور الموظف بالرضا والولاء.  

الحوافز المالیة، مثل المكافآت، یمكن أن تشجع الموظفین على تقدیم أداء متمیز وتحقیق الأھداف المحددة. من  

ناحیة أخرى، الحوافز غیر المالیة، مثل التقدیر وفرص التطویر، تلعب دورًا في تعزیز الشعور بالاعتراف  

 والقیمة الشخصیة، مما یعزز بدوره شعور الانتماء والالتزام.  

 في شركة أرامكو، تسُتخدم ھذه الحوافز بشكل متكامل لخلق بیئة عمل إیجابیة تعزز من الانتماء الوظیفي. من  

خلال تحلیل تأثیر ھذه الحوافز على الموظفین، یمكن فھم مدى فعالیتھا في تعزیز الرضا الوظیفي وزیادة الولاء 

المؤسسي، مما یسھم في تحسین الأداء العام للشركة وزیادة قدرتھا التنافسیة في  

  السوق. 



 المتغیر التابع 

 **تعریف الانتماء الوظیفي**  

الانتماء الوظیفي یعُرَف على أنھ الشعور بالولاء والالتزام الذي یشعر بھ الموظف تجاه منظمة العمل التي  

ینتمي إلیھا. یتمثل ھذا الانتماء في استعداد الموظف لتقدیم جھد إضافي، والالتزام بأھداف المنظمة، والحرص 

ساسیة التي تؤثر على أداء الموظف، وزیادة  على تحقیق نجاحھا. یعتبر الانتماء الوظیفي أحد العوامل الأ 

 الإنتاجیة، والاستقرار الوظیفي داخل المؤسسة.  

 **مكونات الانتماء الوظیفي**  

**الشعور بالولاء**: ھو مدى ارتباط الموظف بالمؤسسة وتقدیره لھا. الموظف الذي یشعر بالولاء یكون   .1

 أكثر استعداداً للعمل بجد والإسھام في تحقیق أھداف الشركة.  

 **الالتزام التنظیمي**: یشیر إلى مدى التزام الموظف بالسیاسات والإجراءات المعمول بھا في المؤسسة.   .2

 یتجلى الالتزام التنظیمي في التزام الموظف بالمواعید والأنظمة والمشاركة في الأنشطة التنظیمیة.  

**الرضا الوظیفي**: ھو الشعور بالرضا والارتیاح الناتج عن بیئة العمل وظروفھ. یؤثر الرضا الوظیفي   .3

 بشكل مباشر على الانتماء الوظیفي، حیث إن الموظف الراضي عن عملھ یكون أكثر ارتباطاً بمنظمتھ.  

**الولاء العاطفي**: یتجلى في مشاعر الموظف تجاه العمل والمنظمة. الموظف الذي یمتلك ولاءً عاطفیاً   .4

 یكون أكثر حماساً للعمل ویشعر بارتباط عمیق بالنجاح العام للشركة.  

 **أھمیة الانتماء الوظیفي**  

 الانتماء الوظیفي یلعب دوراً حاسماً في تحقیق العدید من الأھداف التنظیمیة، بما في ذلك:  

**تحسین الأداء**: الموظفون الذین یشعرون بالانتماء یكونون أكثر تحفیزاً وحرصاً على تقدیم أداء   .1

 متمیز، مما یساھم في تحقیق أھداف المؤسسة وزیادة الإنتاجیة.  

**تقلیل معدل دوران الموظفین**: ارتفاع مستویات الانتماء الوظیفي یساھم في تقلیل معدل دوران  .2

 الموظفین، حیث یكون الموظفون المخلصون أقل میلاً للانتقال إلى وظائف أخرى.  

**تعزیز بیئة العمل**: الموظفون الذین یشعرون بالانتماء یساھمون في خلق بیئة عمل إیجابیة، مما یعزز  .3

 التعاون وروح الفریق.  

**زیادة الرضا الوظیفي**: یشعر الموظفون بالرضا عن العمل عندما یكونون مرتبطین بمنظمتھم، مما   .4

 یساھم في تحسین صحتھم النفسیة والعاطفیة.  

 **أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي**  

تؤثر الحوافز بشكل مباشر على الانتماء الوظیفي من خلال تعزیز الشعور بالرضا والولاء. الحوافز المالیة،  

مثل المكافآت والترقیات، تعزز من شعور الموظف بتقدیر عملھ وتقدیم مكافآت ملائمة لجھوده. من جھة  



أخرى، الحوافز غیر المالیة، مثل التقدیر الشخصي وفرص التطویر المھني، تساھم في تعزیز الشعور بالقیمة  

 الشخصیة والاعتراف بالجھود المبذولة.   

في حالة شركة أرامكو في الظھران، تعمل الحوافز المقدمة على تحسین مستویات الانتماء الوظیفي من خلال  

تعزیز التقدیر والاعتراف بالإنجازات، وتوفیر فرص النمو والتطویر، وتحسین بیئة العمل. من خلال دراسة  

كو في تحقیق أھدافھا الاستراتیجیة المتعلقة  تأثیر ھذه الحوافز على الانتماء الوظیفي، یمكن تقییم مدى نجاح أرام

  بالتحفیز والاحتفاظ بالموظفین وتعزیز بیئة العمل الإیجابیة. 



 علاقة متغیرات البحث 

 في دراسة تأثیر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى موظفي شركة أرامكو في الظھران، تعَُد العلاقة بین  

المتغیرات المستقلة )الحوافز( والمتغیرات التابعة )الانتماء الوظیفي( محوریة لفھم كیفیة تحسین الأداء وزیادة  

التزام الموظفین. تظُھر العلاقة بین ھذین المتغیرین كیف یمكن أن تؤثر الحوافز على مستوى الانتماء الوظیفي،  

 وبالتالي، تأثیرھا على الأداء العام للمؤسسة.  

 . العلاقة بین الحوافز المالیة والانتماء الوظیفي  ####1 

 **التعریف:**  

تتضمن الحوافز المالیة الرواتب، المكافآت، والأسھم أو الخیارات. تعُد ھذه الحوافز ملموسة وقابلة للقیاس  

 وتساھم في تحفیز الموظفین من خلال تقدیم مكافآت مالیة على الأداء الجید.  

 **الأثر:**  

الحوافز المالیة تعزز من شعور الموظف بالتحفیز والتقدیر، مما یؤدي إلى زیادة الانتماء الوظیفي. عندما یشعر  

الموظف أن جھوده تكُافأ مالیاً، یكون أكثر استعداداً للعمل بجد والالتزام بأھداف الشركة. من خلال ھذه  

، مما یساھم في تعزیز ولائھ وارتباطھ  الحوافز، یشعر الموظف بالاعتراف بعملھ وتحقیق قیمة إضافیة

 بالشركة.  

 . العلاقة بین الحوافز غیر المالیة والانتماء الوظیفي  ####2 

**التعریف:** تتضمن الحوافز غیر المالیة التقدیر  

والاعتراف بالجھود، وفرص التطویر المھني، وتحسین بیئة العمل. ھذه الحوافز تعمل على تعزیز شعور  

 الموظف بالقیمة الشخصیة والمھنیة.  

 **الأثر:**  

 الحوافز غیر المالیة تلعب دوراً كبیراً في تعزیز الشعور بالولاء والانتماء الوظیفي من خلال تعزیز التقدیر  

والتطویر. الموظف الذي یشعر بأنھ مُق   در ومُعترف بجھوده یكون أكثر ارتباطاً بمنظمتھ. فرص التطویر  

المھني تساھم في تعزیز الالتزام من خلال توفیر مسارات نمو واضحة، بینما تحسین بیئة العمل یعزز من 

 الرضا العام ویزید من التفاعل الإیجابي بین الموظف والمؤسسة.  

 . العلاقة بین الحوافز المالیة وغیر المالیة والانتماء الوظیفي  ####3 

 **التعریف:**  

تشمل الحوافز المالیة وغیر المالیة معاً مجموعة شاملة من العوامل التي تؤثر على تحفیز الموظفین. یعمل  

الجمع بین الحوافز المالیة )مثل المكافآت( والحوافز غیر المالیة )مثل التقدیر( على تعزیز مستویات الانتماء  

 الوظیفي بشكل متكامل.  

 **الأثر:**  

 تعمل الحوافز المالیة وغیر المالیة معاً لتعزیز الانتماء الوظیفي من خلال تقدیم مكافآت ملموسة وتقدیر معنوي.  



عندما تدُمج ھذه الحوافز بشكل فعال، یمكن أن تحقق تأثیراً أقوى على الرضا والولاء الوظیفي. على سبیل  

المثال، یمكن أن تؤدي المكافآت المالیة إلى تحسین الأداء مباشرة، بینما یسھم التقدیر والتطویر المھني في  

 تعزیز الشعور بالقیمة والانتماء على المدى الطویل.  

فھم العلاقة بین الحوافز والانتماء الوظیفي یساعد الشركات على تصمیم استراتیجیات تحفیزیة أكثر فعالیة. في  

حالة أرامكو، یمكن أن یؤدي تحسین برامج الحوافز المالیة وغیر المالیة إلى تعزیز انتماء الموظفین، مما  

  یساھم في تحقیق أھداف الشركة وزیادة قدرتھا التنافسیة.  



 الخاتمة   

 في ختام ھذه الدراسة، یتضح أن الحوافز تلعب دوراً حاسماً في تعزیز الانتماء الوظیفي لدى موظفي شركة  

أرامكو في الظھران. من خلال تحلیل العلاقة بین الحوافز المالیة والحوافز غیر المالیة وتأثیرھا على الانتماء  

الوظیفي، تبین أن تقدیم حوافز ملائمة یمكن أن یؤدي إلى زیادة ملحوظة في مستوى التزام الموظفین وولائھم  

 للشركة.  

 تعتبر الحوافز المالیة، مثل المكافآت والرواتب التنافسیة، فعالة في تحفیز الموظفین وتحقیق الأداء العالي، بینما  

تسھم الحوافز غیر المالیة، مثل التقدیر الشخصي وفرص التطویر المھني، في تعزیز الشعور بالولاء والارتباط  

العاطفي بالشركة. الجمع بین ھذین النوعین من الحوافز یعزز من فعالیة الاستراتیجیات التحفیزیة ویزید من 

 تأثیرھا الإیجابي على الانتماء الوظیفي.  

 . **تأثیر الحوافز المالیة**:  1

**تحسین الأداء**: الحوافز المالیة، مثل المكافآت على الأداء والرواتب التنافسیة، تعزز من تحفیز   -

الموظفین وتزید من أدائھم. تبین أن تقدیم المكافآت یرتبط ارتباطاً إیجابیاً بزیادة الانتماء الوظیفي، حیث یشعر  

 الموظفون بتقدیر جھودھم ومساھماتھم.  

 . **تأثیر الحوافز غیر المالیة**:  2

**تعزیز الشعور بالقیمة**: الحوافز غیر المالیة، مثل التقدیر الشخصي وفرص التطویر المھني،   -

تساھم في تعزیز الشعور بالقیمة والاعتراف بالجھود المبذولة. ھذا النوع من الحوافز یعزز من الولاء العاطفي  

 ویزید من الانتماء الوظیفي على المدى الطویل.  

 . **التكامل بین الحوافز المالیة وغیر المالیة**:  3

 **أقصى تأثیر**: الجمع بین الحوافز المالیة وغیر المالیة یحقق أقصى تأثیر على الانتماء الوظیفي.   -

الحوافز المالیة تعزز من التحفیز الفوري، بینما الحوافز غیر المالیة تساھم في بناء شعور دائم بالولاء  

 والارتباط العاطفي بالشركة.  

 . **تحسین بیئة العمل**:  4

**زیادة الرضا**: تحسین بیئة العمل من خلال تقدیم حوافز غیر مالیة یعزز من رضا الموظفین ویزید   -

 من ولائھم. بیئة العمل الإیجابیة تعزز من التفاعل الإیجابي وتقلل من معدل دوران الموظفین.  

بناءً على النتائج المستخلصة، یوُصى بتطویر استراتیجیات حوافز متكاملة تجمع بین الحوافز المالیة وغیر  

 المالیة. یجب على أرامكو الاستمرار في تقدیم مكافآت مالیة مناسبة مع تعزیز برامج التقدیر والتطویر المھني.  

كما ینبغي تحسین بیئة العمل لضمان تحقیق أقصى استفادة من برامج الحوافز وتعزیز الانتماء الوظیفي لدى  

 الموظفین.  
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 الملاحق 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمة أستبیان 

 

 عزیزي المشارك، 

 

نود دعوتك للمشاركة في ھذا الاستبیان الذي یھدف إلى دراسة أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى موظفي  

الظھران. تعد مشاركتك مھمة في تقدیم صورة دقیقة حول تأثیر الحوافز في تعزیز التزام  شركة أرامكو في  

الموظفین وتفاعلھم مع بیئة العمل. نؤكد لك أن جمیع إجاباتك ستكون سریة وستسُتخدم فقط لأغراض البحث  

 العلمي. 

 

 نشكر لك تعاونك ووقتك الثمین. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 المعلومات الشخصیة الجزء الأول: 

 ا ھو عمرك؟ م •

 سنة فما فوق   55سنة        54-45سنة     44-35سنة         34-25سنة       18-24

 ما ھو جنسك؟   •

 أنثى          ذكر

 ما ھو مستواك التعلیمي؟   •

 دراسات علیا       بكالوریوس        دبلوم        الثانویة العامة         دون الثانویة العامة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 الجزء الثاني : أستبيان للمتغيرات  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر  عدد العبارات  الأبعاد المتغيرات 

 الحوافز

 الأنتماء الوظیفي 

 الحوافز المعنوية 

 الحوفز المادية 

 

 الأنتماء الوظيفي 

رحمن المدني . عبد ال سؤال30

2015 



 

أوافق  العبارات 
 بشدة 

لاأوافق   لا أوافق  محاید  أوافق 
 بشدة 

 المادیة  الحوافز

ما مدى موافقتك عن برامج المكافآت غير المالية  -

 )مثل التقدير والشهادات(؟ 
 

     

هل تشعر أن الحوافز المقدمة تعكس جهودك  -

 وأدائك في العمل؟ 
 

     

وإنتاجيتك في  مامدى تأثير الحوافز على دافعيتك -

 العمل ؟ 
 

     

ما مدى موافقتك عن الامتيازات والمزايا التي  -

 تتلقاها مثل التأمين الصحي؟ 
 

     

ما مدى موافقتك عن الامتيازات والمزايا التي  -

 تتلقاها مثل بدل السكن؟ 
 

     

ما مدى موافقتك عن الامتيازات والمزايا التي  -

 المواصلات ؟ تتلقاها مثل بدل 
 

     

هل ترى أن الحوافز تعزز روح الفريق والتعاون  -

 بين الزملاء 
 

     

ما مدى توافق الحوافز المقدمة مع احتياجاتك  -

 الشخصية والمهنية 

 
 

     

 المعنویة  الحوافز

الى أي مدى تشعر بالتقدير والاعتراف من قبل  -

 ومساهماتك المشرفين والإدارة على إنجازاتك 
 

     

إلى أي حد تشعر أن الشركة تهتم بتطوير وتحفيز  -

 الموظفين على المستوى الشخصي والمهني ؟ 
 

     

ما مدى تأثير العوامل المعنوية مثل التقدير  -

المشاركة التطوير الذاتي على دافعيتك واستمرارك  

  في العمل؟

     



 

لك  هل تعتبر فرص التقدم الوظيفي دافعا مهم -

 للبقاء في الشركة 
 

     

التقدير والاحترام من قبل الروؤساء من اهم  -

 الامور التي تدفعك إلى العمل 
 

     

اشعر ان الحصول على تعليقات ايجابيه يحفزني  -

 على تحقيق المزيد 
 

     

      الشهادات التقديريه تشجعني على تحسين أدائي -

التقدير اكثر أهمية  تعتبر المكافآت غير المالية مثل -

  بالنسبة لي من المكافآت المالية
 

     

أشعر ان وجود نماذج يحتذى بها في العمل  -

 يشجعني على الأداء الجيد 
 

     

 الأنتماء الوظیفي 

 أشعر بالفخر لكوني جزءا من هذه المنظمة -
 

     

أنا على استعداد لبذل المزيد من الجهد من أجل  -

 المنظمة. نجاح هذه 
 

     

 أجد أن قيم المنظمة متوافقة مع قيمي الشخصية -
 

     

لدي رغبة قوية في المساهمة في تحقيق أهداف  -

 المنظمة 
 

     

أفضل العمل في هذه المنظمة على أي فرص عمل  -

 أخرى 
 

     

  أعتقد ان الادارة تهتم برأيي وتقديري-
 

     

  كأصدقاء مقربيناعتبر زملائي في العمل  -
 

     

اعتقد ان العمل الجماعي هو مفتاح النجاح في  -

  المنظمة
 

     

  أرى ان المنظمة توفر بيئة تشجع على الابتكار-
 

     



اجد نفسي ملتزما بمساعدة زملائي في تحقيق  -

  اهدافهم
 

     

أعتقد ان المنظمة تدعم التوازن بين الحياة العملية  -

  والشخصية
 

     

 اشارك في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي -
 

     

ما مدى شعورك بالانتماء والولاء تجاه المؤسسة  -

 وأهدافها؟ 
 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: منھجیة البحث . ٣

  



 المقدمة  3.1

 

الحوافز على الانتماء الوظیفي لدى أرامكو في  یستعرض ھذا الفصل المنھجیة المعتمدة في دراسة “أثر  

الظھران.” یركز ھذا الفصل على التعریفات الإجرائیة للمتغیرات الأساسیة، وتصمیم البحث، وطرق جمع  

 وتحلیل البیانات، مما یسھم في تحقیق أھداف الدراسة بدقة وموثوقیة.

 

 التعریفات الإجرائیة لمتغیرات البحث  3.2

 

التعریفات الإجرائیة للمتغیرات قاعدة أساسیة في البحث، حیث تتیح للباحثین قیاس المفاھیم بطریقة دقیقة  تشكل 

 ومحددة، مما یساھم في موثوقیة ووضوح النتائج. 

 

 الحوافز 3.2.1

 

التعریف الإجرائي: یقُصد بالحوافز في ھذا السیاق مجموعة العوامل والمكافآت التي تقدمھا شركة أرامكو  

لتشجیع الموظفین وتحفیزھم على الأداء بكفاءة وفعالیة، مما یزید من ارتباطھم الوظیفي. تتضمن الحوافز بعُدین،  

ستویات الإنتاجیة والانتماء لأھداف الشركة  یعكسان الجوانب المختلفة لتحفیز الموظفین نحو تحقیق أعلى م

 (. 2015)المدني عبدالرحمن، 

 

 الانتماء الوظیفي  3.2.2

 

التعریف الإجرائي: یشیر الانتماء الوظیفي إلى درجة التزام الموظفین وولائھم لشركة أرامكو وقدرتھم على  

تحقیق تطلعاتھم المھنیة داخل بیئة العمل، مما یؤثر بشكل مباشر على أدائھم واندماجھم في العمل. یتم قیاس ھذا  

شركة ومستوى التزامھم المھني، مما یعزز من  المتغیر من خلال عدة عناصر تركز على ارتباط الموظفین بال 

 (. 2015قدرة الشركة على تحقیق أھدافھا الاستراتیجیة )المدني عبدالرحمن، 



 تصمیم البحث: ٣.٣

 فلسفة البحث: المنھج الوضعي

 منھج البحث: استنتاجي 

 استراتیجیة البحث: دراسة حالة 

 نوع البحث: كمیة 

 الأفق الزمني: مقطعیة 

  وتحلیل البیانات: استبیان  طرق وجمع 

 

 

 

 

 



 

 مجتمع البحث وتقنیات أخذ العینات  ٣.٤

  الإحصائیة   التحلیلات  تعتمد  حیث  العلمیة،  البحوث  في  الأساسیة  العناصر  من  العینات   أخذ  وتقنیات   البحث  عینة  تعُتبر

  وطرق   البحث  عینة  اختیار  في  والموضوعیة  بالدقة   الالتزام  الباحثین  على  یجب   لذلك، ،  منھا  المجمعة  البیانات   على

  ، موثوقة بحثیة نتائج   على الحصول في  یسھم  مما المستھدف،  للمجتمع  صحیح بشكل  البیانات تمثیل  لضمان  أخذھا

 . العینة  أخذ وتقنیات   البحث  وعینة  الدراسة مجتمع  توضیح سیتم   القسم،  ھذا في

 

 مجتمع الدراسة  ٣.٤.١

 الموظفین عدد  التصنیفات  القطاع 

أثر الحوافز على الانتماء الوظیفي  

 ن لدى أرامكو في الظھرا

 ٣ الإدارة العلیا 

 ٣٥ الموظفین

 

 ١جدول رقم: 

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 عینة البحث  ٣.٤.٢

 حجم العینة  عینة البحث 

نستھدف الإداریین و الموظفین في القطاع  

 أرامكو في مدینة الظھران في الخاص 

 موظف ٣٠

 

 ٢جدول رقم: 

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب، 

 طریقة وتقنیات أخذ العینة  3.4.3

 

تم اعتماد الطریقة الاحتمالیة في أخذ العینة، حیث استخدمت تقنیة “العینات العشوائیة البسیطة” لاختیار  

المشاركین في الدراسة. یھدف ھذا الأسلوب إلى ضمان تمثیل عشوائي وشامل لكافة أفراد مجتمع الدراسة، مما  

 یعزز من موضوعیة النتائج ودقتھا. 

 

 طريقة جمع البيانات  3.5

 

العلاقة بين  تم جمع وتحليل البيانات باستخدام تقنيات إحصائية لتحويل البيانات الأولية إلى معلومات توضح 

المتغير المستقل “الحوافز” والمتغير التابع “الانتماء الوظيفي.” يساعد هذا التحليل في فهم مدى تأثير الحوافز  

 المقدمة من أرامكو على مستويات الانتماء الوظيفي بين الموظفين في بيئة العمل. 

 

 الحوافز  3.5.1

 

(.  2015اعتمد الباحث في قياس المتغير المستقل “الحوافز” على استبانة مستندة إلى أعمال المدني عبدالرحمن )

تم توزيع أسئلة الاستبانة عبر أبعاد الحوافز المختلفة، باستخدام مقياس ليكرت الخماسي )موافق بشدة، موافق،  

ات دقيقة وآراء شاملة من المشاركين حول الحوافز  محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(، مما يتيح جمع تقييم

 المتوفرة في بيئة العمل ومدى تأثيرها على تعزيز الانتماء الوظيفي. 



 

 

 

 

 المتغیر المستقل 

 ٣جدول رقم:

 

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر  عدد العبارات  الأبعاد  المتغيرات 

 مادیة  الحوافز 

 ةمعنوی

المدني عبدالرحمن   سؤال17

2015 



 

 الانتماء الوظيفي  3.5.2

 

( لقياس المتغير التابع “الانتماء 2015إلى استبانة مبنية على أعمال المدني عبدالرحمن )استند الباحث  

عبارة تغطي الجوانب الرئيسية التي تؤثر على مستوى انتماء الموظفين لشركة   30الوظيفي.” تضمنت الاستبانة 

ء الوظيفي. استخدم الباحث  أرامكو، حيث تم تصميم العبارات لتشمل عناصر تركز على الولاء والالتزام والأدا

مقياس ليكرت الخماسي )موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة( لجمع آراء المشاركين حول 

تجربتهم في الشركة، بهدف الحصول على بيانات دقيقة تعكس مدى تأثير الحوافز المقدمة على مستويات الانتماء  

 الوظيفي 

 

 المتغیر التابع 

 ٣جدول رقم:

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب، 

 

 

 

 

 المصدر  العبارات عدد  الأبعاد  المتغيرات 

المدني عبدالرحمن   عبارات 13 الانتماء الوظیفي  الانتماء الوظیفي 

2015 



 

 أنواع البيانات  3.6

 

تشمل البيانات المستخدمة في هذه الدراسة بيانات أولية جُمعت بواسطة الباحث وبيانات ثانوية من مصادر 

 موثوقة، على النحو التالي: 

 

 البيانات الأولية  3.6.1

 

تم إعداد استبيانات موجهة لموظفي شركة أرامكو لقياس تأثير الحوافز بأبعادها المختلفة على مستوى الانتماء  

الوظيفي. كما تم إجراء مقابلات مع مختصين في إدارة الموارد البشرية للحصول على فهم معمق حول كيفية  

تأثير سياسات الحوافز على ارتباط الموظفين بالشركة وزيادة ولائهم. بالإضافة إلى ذلك، أجُريت مناقشات مع  

 مديري الشركة لتسليط الضوء على استراتيجيات التحفيز المتبعة وتأثيرها في تحقيق مستويات عالية من الانتماء. 

 

 البيانات الثانوية  3.6.2

 

الثانوية مراجعة الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين الحوافز والانتماء الوظيفي في قطاعات  شملت البيانات 

مختلفة، وتحليل استراتيجيات التحفيز التي تطبقها الشركات العالمية لرفع مستويات الارتباط الوظيفي. كما تم  

داء المهني ودور الحوافز في تحسين الكفاءة  الاستفادة من تقارير وإحصائيات رسمية حول تأثير الحوافز على الأ 

 والإنتاجية. 

 

 البيانات تحليل

 

. شمل 28( الإصدار SPSSبعد جمع البيانات، تم تحليلها باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية ) 

التحليل إجراء التحليل الوصفي لتحديد خصائص عينة الدراسة ودراسة السمات الديموغرافية ووجهات النظر  

المتعلقة بالحوافز والانتماء الوظيفي. كما تم تطبيق اختبارات الصلاحية والموثوقية للتأكد من دقة واتساق  

في للتحقق من صلاحية أدوات البحث في قياس المتغيرات  البيانات، واستخدام التحليل العاملي الاستكشا

 المستهدفة، إلى جانب اختبار كرونباخ ألفا لتقييم ثبات النتائج.

 

 



 الخاتمة  3.8

 

تناول هذا الفصل منهجية البحث المعتمدة، حيث شمل المقدمة، التعريفات الإجرائية للمتغيرات، تصميم البحث،  

مجتمع الدراسة، وأساليب جمع البيانات. كما استعرض أنواع البيانات، طرق تحليلها، واختتم بتوضيح أهمية  

 اسة. التحليل الإحصائي في الوصول إلى نتائج موثوقة تحقق أهداف الدر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع : التحلیل الإحصائي                        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المقدمة  

  مراحل جمیع في الدراسة من جمعھا  تم  التي للبیانات الإحصائي  التحلیل  نتائج لعرض  مخصص  الفصل ھذا

  الوصفي  الإحصاء من بدءًا  الإحصائي،  التحلیل لإجراء 28 الإصدار SPSS برنامج استخدام تم . التحلیل

  إجراء  تم  ثم  والثبات،  الصدق   حیث  من الدراسة أدوات تقییم  التحلیل  شمل. الاستدلالي  التحلیل  إلى وصولاً  للعینة 

   المؤثرة   العوامل  وتحدید  البحثیة  الفرضیات  لاختبار البسیط الخطي  الانحدار  تحلیل

 

 خصائص عینة الدراسة 

تم توزیع مفردات عینة الدراسة وفقا ،الجنس ، العمر ،المستوى التعلیمي،  الخبرة ،ثم حساب التكرارت والنسب  

 المئویة لأفراد عینة الدراسة وتتمثل في المعلومات الدیموغرافیة التي تشمل: 

 

 البیانات الشخصیة  

 

 الجنس:       ذكر            أنثى 

 

 سنه   65الى   50.          من 50إلى  40سنه.              40إلى  30       30الى  20من العمر:  

 

 بكالوریوس.         ماجستیر.             دكتوراه.          دبلوممستوى التعلیمي: 

 

 سنه   15سنه.         اكثر من  15إلى  10سنوات.        من  ١٠ل ٥من       سنوات.٥الخبرة : أقل من 

 

 

 



إجمالي   من  النسبة 

 العینة  

 فئات   العدد 

 المتغیر  

 

 المتغیر 

 . ذكر1 42 42.5%

 . أنثى 2 57 %57.5 الجنس 

 الإجمالي  40 100%

 20من   52 52.5%

 30الى 

الفئة  

 العمریة 

إلى    30 25 .25%

 سنه  40

إلى    40 15 15%

50. 

 50من   7 7.5%

  65الى  

 سنه 

 الإجمالي  40 100%

 بكالوریوس  57  57.5%

المؤھل 

 الدراسي 
 ماجستیر   9 %  ٩.٧

 دكتوراه    9 %  ٩.٧



 

 

 

  

 دبلوم 37 37.5%

 الإجمالي  40 100%

من  57  57.5% أقل 

 سنوات٥

 الخبرة 

17.5% 17 

  ٥من

سنوات  

 ١٠إلى   

 سنوات  

7.5%   7 

 10من   

  15إلى  

 سنه  

17.5% 17 
من   أكثر 

 سنه   15

   

 الاجمالي  % ١٠٠  100%



 

 تم استخلاص النتائج التالیة:   ٥من بیانات جدول رقم 

 

%  ،   ٩.٧بنسبة  ٣أظھرت نتائج الإحصائیة ان عدد الذكور الذین جاوبو على استبیان بلغ عددھم  الجنس: 

 %  من إجمالي العینة،  كما ھو موضح بالشكل التالي :  ٩٠.٣،بنسبة  ٢٨بینما بلغ عدد الإناث  

 

 

 

 تصنیف عینة الدراسة وفقا  للجنس                          

 

إلى   ٣١% ، بینما من ٢٩بنسبة  ٩سنه  مفردة عددھم  ٣٠أظھرت نتائج الإحصائیة ان أقل من الفئة العمریة :  

سنه    ٥٠% أكبر من ٢٥.٨بنسبة  ٨سنه بلغ عددھم  ٥٠إلى  ٤١% ، و ٤٥.٢بنسبة  ١٤سنة بلغ عددھم  ٤٠

 % ٠بنسبة   ٠عددھم 



 

        

 

 تصنیف عینة الدراسة وفقا للعمر                                                   

 

% ، أما   ٣٢.٣بنسبة  ١٠إلى   لبلغ عدد الأشخاص ذو المؤھل البكالوریوس  ما یص المؤھل العلمي:

%  ، وبلغ عدد الشھادات الاخرى    ٠بنسبة  ٠% ، وبلغ عدد الدكتوراه    ٩.٧بسنة  ٣الماجستیر ما یصل إلى 

 % ٥٨.١بنسبة   ١٨

 

 



 

 

 

 تصنیف العینة وفقا للمؤھل العلمي                                        

 

 

بنسبة    ٩سنوات عددھم  ١٠إلى   ٥% ، وبلغ عدد من   ٤١.٩بنسبة  ١٣سنوات بلغ عددھم ٥أقل من  الخبرة : 

 %  ١٢.٩بنسبة  ٤ینة عددھم  ٢٠% ، وأكثر من  ١٦.١بنیة  ٥سنة  ٢٠إلى  ١١% ، وبلغ عدد من  ٢٩



 

 تصنیف عینة الدراسة وفقا للخبرة                                              

 

 قیاس صدق وثبات الدراسة  

إجراء تحلیل للصدق والثبات للمقاییس المستخدمة في الدراسة یھدف إلى التحقق من دقتھا وموثوقیتھا. بالإضافة  

إلى ذلك، تم استخدام نموذج المعادلات البنائیة لتحلیل البیانات وضمان الثبات الداخلي من خلال حساب معامل  

، كما توضح 28الإصدار  SPSSاستخدام برنامج ألفا كرونباخ. وقد تم تنفیذ جمیع التحلیلات الإحصائیة ب

 الفقرات والجداول التالیة. 

 

 صدق المقاییس المستخدمة  في الدراسة  

  حساب  تم  كما . كرونباخ  ألفا   معامل باستخدام قیاسه  وتم  الصدق، معاییر كأحد الداخلي الاتساق  صدق اختیار تم

 .  التباین  متوسط قیاس خلال  من البنود بین  التقاربي الصدق لتقییم ( AVE)  المستخرج  التباین  متوسط

 

  لذلك،.  إلیه  تنتمي الذي  المتغیر مع الاستبانة  عبارات من عبارة  كل توافق مدى  إلى یشیر الداخلي   الاتساق صدق

  والدرجة عبارة كل درجة  بین الارتباط   معاملات حساب خلال من للاستبانة  الداخلي الاتساق   بقیاس الباحث  قام



  من أقل  بھا  الخاص  الارتباط معامل یكون عبارة  أي حذف یتم  ، Kaiser (1974) لـ وفقاً. المعني   للمتغیر الكلیة 

 الاستبانة.  من 0.5



Average variance 

extracted 

 متوسط التباین المستخرج

P 

Values 

Standard 

deviation 

الانحراف 

 المعیاري 

Factor 

loadings 

 الارتباط معامل 

KMO 

Statements 

 العبارات 

Variable 

 المتغیر

٠.٤٦١٦ ٠.٤٦١٦ 

0.00 

٠.٨٥٥ ٠،٦٠١٠٧ 

 

٠،٥٥٦ 

A1 

 المعنویة

 الحوافز 

0.00 ٠.٨١٤ ٠،٨٠٩٨٩ A2 

0.00 ٠.٣٥٨ ٠،٠٠٠٠٠ A3 

0.00 ٠.٧٨٦ ٠،٦١٦٩٦ A4 

0.00 ٠.٦٧٤ ٠،٧٩١٠٨ A5 

0.00 ٠.٥٨٣ ٠،٧٩٧٨٥ A6 

0.00 ٠.٧٥٧ ٠،٢٣٠٤٤ B1 

0.00 ٠.٨٦٣ ٠،١٨٥٩٤ B2 

0.00 ٠.٩٠٢ ٠،٢٧٥٠٧ B3 

0.00 ٠.٦٢١ ٠،٢٨٧٦٦ B4 

0.00 ٠.٧٦٧ ٠،٨٠٧٢٣ B5 

0.00 ٠.٨٣٤ ٠،٨٠٩٨٩ B6 

   ٠.٧٩٤ ٠،٩١٩٣٣  B7 المادیة  

    ٠.    B8   

      B9   

      B10   



 

 یتضح من الجدول بالأعلى  

 (لها   ةالمتغير التابعلكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع  الارتباط  معاملات: جميع الاول مقياس تطبيق المتغير 

رتباط للعبارات دالة إحصائية عند مستوى  لا ا معاملاتباإلضافة إلى أن قيم كل   0/ 7عند قيم أكبر من  (   الحوافز

المتعلقة   بالأعلىالداخلي للمقياس، كذلك بالنسبة للنتائج  ق الاتساقلذلك فقد تحقق صد  001/0من معنوية أقل 

 بقيمة متوسط التباين المستخرجة 

AVE  ك فقد تحقق الصدق التقاربي  لذا ٠.٥(  <.  ٠.٤٦١٦هو  ) .     )الحوافزللمتغير ) يتضح أن قيمته

 .لاستبانة

 للعبارات التي   الارتباط معاملاتمقياس تطبيق المتغير الثاني جميع  :مقياس تطبيق المتغير الثاني 

 معاملات الارتباط  إلى أن قيم كل بالإضافة   ٠/۷قيمتها أكبر من (  الانتماء الوظيفي(تقيس 

 الاتساق  وفقا لذلك فقد تحقق صدق  ٠.٠٠٠١للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من 

 لمتغير  AVEالمتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج بالأعلى كذلك من النتائج  ،الداخلي للمقياس

 ) ١.٢٣٤٠(ككل الذي يساوي  )الانتماء الوظيفي(

 .لاستبانة حقق الصدق التقاربي ت فقد  ،وفقا لذلك

 

١،٢٣٤٠ 

١،٢٣٤٠ 

0.00 

٩٢١٦٦،.٠  

٠.٧٣٠ 

 

A1 
الانتماء  

 الوظیفي 

الانتماء  

 الوظیفي 

0.00 ٠.٥١٦ ٦٦٨٨١،.٠ A2 

0.00 ٠.٨٦٩ ٤٧٥١٩،.٠ A3 

0.00 ٠.٥١٣ ٠،١٣٥٩٢ A4 

 

    

 

    

    

    



 

 

 ثبت أداة الدراسة 

العینة في أوقات مختلفة. لضمان ثبات الاستبیان یشیر إلى مدى استقرار نتائجه عند إعادة توزیعه على نفس 

 .Hair et al. وفقًا لمعاییر SPSSباستخدام برنامج  خثبات الاستبیان، تم حساب معامل ألفا كرو نبا 

 مؤشراً جیداً على ثبات المقیاس.   0.70التي تزید عن  خ ، تعُتبر قیمة ألفا كرو نبا(2010)



Cronbach's alpha 

Number of 

Statements 

 العبارات عدد 

Variable 

 المتغیر 

 الحوافز  المادیة   ٦ ٠.٦٢٨ ٠.٦٣٣

    المعنویة  ١٠ ٠.٥٩١ 

٠.٨٨٤ 

   
الانتماء  

 الوظیفي 
   

     

     

     

     

     



 

 

القیم أكبر  ( ،مما یدل على أن جمیع      ٠.٦٣٣: أظھرت النتائج الإحصائیة ان قیم ألفا كرونباخ ھي )   الحوافز

 ( فقد تحقق ثبات المقیاس . ٢٠١٠وفقا ل )ھیرو واخرون ، ٠.٧من 

 

( ، ممایدل على ان جمیع القیم  ٠.٨٨٤: أظھرت نتائج الإحصائیة ان قیم  ألفا كرونباخ ھي  )   الانتماء الوظیفي

 (  فقد تحقق ثبات المقاییس  ٢٠١٠ووفقا  ل )ھیر وآخرین،  ٠.٧اكبر  من 

 

 التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة  

  

 غیر موافق بشدة  غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة  

 

 وقد تم حساب مستوى الأھمیة وفقا للمعادلة التالیة :  

 ٥+١٠٠تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طریق ضرب المتوسط الحسابي في ] 

 %[  ٢٠)المقیاس الخماسي ( =

 

 یوضح ھذا الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابیة كما یلي :  

بین الجدول في الأعلى التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة ممثلة بالمتوسط الحسابیة بناء على مقیاس لیكرت  

 الخماسي والانحرافات المعیاریة للمتغیرات وفقا للجدول المتعلق بأھمیة المتوسط الحسابي: 

     

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الوزن النسبي %  النتیجة )الاتجاه العام(  قیمة المتوسط الحسابي 
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأھمیة  

 

 1.80إلى أقل من  1من 
 غیر موافق بشدة 

 

 %  36إلى أقل من    20من  
 منخفض جدا 

من    1.80من   أقل  إلى 

2.60  
 منخفض   %  52إلى أقل من    36من   غیر موافق 

من    2.60من   أقل  إلى 

3.40  
 متوسط  %  68إلى أقل من    52من   محاید 

من    3.40من   أقل  إلى 

4.20  
 مرتفع %  84إلى أقل من    68من   موافق 

 موافق بشدة    5إلى أقل من  4.20من 
من    84من   أقل  إلى 

100 % 
 مرتفع جدا 



 

 

 

 

 معاملات الارتباط الخطي بین متغیرات الدراسة  

یعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )بیرسون ( بین متغیرات الدراسة،  والتى تم قیاسھا باستخدام  

٢٨.v  _spss.   وذالك على النحو التالي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نتائج اختبار صدق الفرضیات الدراسیة: 

 الفرضیة الرئیسیة:  

 المادیة   المعنویة  الحوافز 

الانتماء  

 الوظیفي 

Pearson 

correlation 

       ١ 

 

     ١ 

 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 

 

 

 

N ٣١ ٣١ 

 

 

   

   

  

 

 

    

 



ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أنظمة الحوافز المطبقة في شركة أرامكو والانتماء الوظیفي لدى موظفیھا في مدینة  

 الظھران.  

 الفرضیات الفرعیة:  

Ha  

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المادیة المقدمة لموظفي أرامكو في الظھران ومستوى انتمائھم الوظیفي.   .1

Hb  

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المعنویة المقدمة لموظفي أرامكو في الظھران ومستوى انتمائھم الوظیفي.   .2

Hc  

 یختلف مستوى رضا موظفي أرامكو في الظھران عن نظام الحوافز المطبق في الشركة باختلاف متغیراتھم الدیموغرافیة.   .3

Hd  

تختلف درجة تأثیر الحوافز المادیة والمعنویة على مستوى الانتماء الوظیفي لدى موظفي أرامكو في   .4

  الظھران. 



 

 

 

 

 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

 b . Enterالمتغیر_ الاول 1

a. Dependent Variable: الثاني _ المتغیر  

b. All requested variables entered. 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ٫131a 017٫  - 017٫  34850٫  

a. Predictors: (Constant), الاول _ المتغیر  

 

 

ANOVAa 



Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regression 062٫  1 062٫  509٫  ٫481b 

Residual 3 522٫  29 121٫    

Total 3 584٫  30    

a. Dependent Variable: الثاني _ المتغیر  

b. Predictors: (Constant), الاول _ المتغیر  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 
(Constant) 1 870٫  462٫   4 051٫  <.001 

الاول_ المتغیر  115٫  161٫  131٫  714٫  481٫  

a. Dependent Variable: الثاني _ المتغیر  

 

 

 

   نتماء الوظيفيالا الحوافز   
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