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 قائمة ا�جداول : 

 

 الصفحة  العنوان  ا�جدول 

 ۲۱ المتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة جميع  ۱

 ۲٤ استجابات عينة الدراسة المتعلقة بمتغ��ات قسم ا�حوافز ۲

 ۲٦ الموظف�ن استجابات عينة الدراسة المتعلقة بمتغ��ات قسم ولاء  ۳

 ۲۹ استجابات عينة الدراسة المتعلقة بمتغ��ات قسم تقييم الأداء  ٤

المتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة ل�ل محور من محاور الدراسة المتعلقة   ٥

 با�حوافز 

۳۰ 

 ۳۷ ة استبانة قسم المعلومات العام ٦

 ۳۷ استبانة قسم ا�حوافز  ۷

 ۳۸ ولاء الموظف�ن استبانة قسم   ۸

 ۳۸ استبانة قسم تقييم الأداء  ۹

 ۳۹ استبانة قسم الأسئلة المفتوحة  ۱۰

 

 

 فهرس الأش�ال: 

 ة الصفح العنوان  الش�ل 

 ۲۲ س) المتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة (ا�جن ١

 ۲۲ ) العمر�ة الفئة المتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة ( ٢

 ۲۲ ) المستوى التعلي�يالمتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة ( ٣

 ۲۳ ) ا�خ��ة المهنيةالمتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة ( ٤

 )المستوى الوظيفيالمتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة ( ٥

 

۲۳ 

 ۲٥ ما هو نوع ا�حوافز الأك�� أهمية بالنسبة لك؟  �سبة الإجابات لسؤال ٦

إ�� أي مدى �شعر أن ا�حوافز المقدمة �� م�ان عملك تل�ي    �سبة الإجابات لسؤال ٧

 احتياجاتك؟ 

۲٥ 



٤ 
 

هل �عتقد أن نظام ا�حوافز ا�حا�� �عزز من إنتاجيتك ��   �سبة الإجابات لسؤال ۸

 العمل؟ 

۲٥ 

 هل �شعر أن ا�حوافز المقدمة �عكس أداءك الفع��؟   �سبة الإجابات لسؤال ۹

 

۲٦ 

 ۲۷ مدى �شعر بالولاء لم�ان عملك ا�حا��؟إ�� أي   �سبة الإجابات لسؤال ۱۰

 ۲۸ هل تنوي البقاء �� م�ان عملك خلال السنوات القادمة؟   �سبة الإجابات لسؤال ۱۱

 ۲۸ إ�� أي مدى �شعر بالرضا عن بيئة العمل؟  �سبة الإجابات لسؤال ۱۲

 كيف تؤثر ا�حوافز ع�� ارتباطك العاطفي بالمؤسسة؟   �سبة الإجابات لسؤال ۱۳

 

۲۸ 

 ۲۹ كيف تقيم أداءك العام �� العمل؟   �سبة الإجابات لسؤال ۱٤

هل �عتقد أن هناك علاقة مباشرة ب�ن ا�حوافز والأداء    �سبة الإجابات لسؤال ۱٥

 الوظيفي؟ 

۲۹ 

 

 

 

  Abstractالمستخلص : 

أو فشل المنظمات تھدف ھذه الدراسة إلى تقییم تأثیر الحوافز على أداء الموظفین في أمانة منطقة القصیم. یعتمد نجاح  
العنصر البشري. یعتبر نظام الحوافز الفعال أساسیًا   -قدرتھا على إدارة ورعایة وتأطیر أھم مواردھا الحدیثة على مدى  

لتحقیق أداء عالٍ وتحفیز دوافع الموظفین. تبحث ھذه الدراسة في تأثیر الحوافز المادیة والمعنویة المختلفة على ولاء 
راعاة التأثیرات المباشرة وغیر المباشرةوأداء الموظفین، مع م . 

تستخدم الدراسة المنھج الوصفي التحلیلي، حیث تم استخدام الاستبیانات كأداة رئیسیة لجمع البیانات. یشمل التحلیل 
ن فحصًا دقیقًا لمؤشرات الأداء وأنظمة الحوافز في أمانة منطقة القصیم. تكشف النتائج عن وجود علاقة إیجابیة كبیرة بی

 .أنظمة الحوافز وولاء الموظفین، مما یبرز أھمیة المكافآت الملموسة وغیر الملموسة في تعزیز رضا وإنتاجیة الموظفین

تؤكد الدراسة على ضرورة تبني المؤسسات الحكومیة لسیاسات حوافز شاملة وعادلة لتعزیز قوة عمل وفیة ومتحمسة.  
الخدمات بما یتماشى مع رؤیة السعودیة  داف التنظیمیة وتحسین جودةمن خلال القیام بذلك، یمكنھم ضمان تحقیق الأھ

۲۰۳۰. 
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 الفصل الأول 

 

 (المقدمة والإطار العام)
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 المقدمة والإطار العام 

 

 

 المقدمة: 

تملكھ وهو العنصر  يرتكز نجاح أو فشل المنظمات المعاصرة ع�� مدى تحكمها واهتمامها وتأط��ها ال�حيح لأهم مورد 

 البشري، 

والذي �عت�� ال��وة النادرة ال�ي تتسابق المنظمات لتوف��ها كما ونوعا بالش�ل الذي يز�د من فعالي��ا ولعل أهم السبل  

للوصول إ�� أداء  عال و را�� هو استخدام نظام حوافز فعال والذي بواسطتھ يمكن استثارة دوافع العامل�ن و التأث��  

م مصا�ح العمل والأفعال فا�حوافز عالم واسع من القيم المادية والمعنو�ة ومحور مركزي لفعاليات  عل��ا بما يخد

و�شاطات المنظمات المعاصرة �� بيئة العمل والتحف�� �� الأساس عملية إدار�ة �س�� إ�� التأث�� �� سلوك الموظف  

 وتوج��ھ من خلال إثارة الدافعية، و�عت�� الدافعية عملية 

مل ع�� تحر�ك وتوجيھ و�دامة السلوك والأداء، من أجل تحقيق أهدافها من خلال إنجاز الموظف المهام  نفسية �ع

المطلو�ة منھ عرف الولاء بأنھ مستوى الشعور الإيجا�ي المتولد عند الموظف اتجاه منظمتھ والال��ام بقيمها والإخلاص 

ل��ا ويعت�� الولاء الوظيفي تحدي حقيقي لأي أدارة، لذلك  لأهدافها والشعور الدائم بالارتباط والافتخار بالانتماء إ

�س�� �خلق بيئة عمل جاذبة لتعميق الولاء الوظيفي لدى موظف��ا، لذلك تفعيل عناصر التحف�� بداية من ا�حفزات  

ان ذلك من  المعنو�ة وح�ى المادية والاجتماعية، وال�ي بدورها �عمق الو�� لدى الموظف و�غرز فيھ الولاء الوظيفي أن � 

 خلال الال��ام �ساعات العمل ا�حددة أو إنجاز المهام المو�لة بإتقان

 والأداء الوظيفي ا�جيد، �ل هذه العوامل ��دف إ�� تنمية روح المسؤولية لدى الموظف 

 

اد  ول�حوافز دور فاعل �� عملية خلق الموائمة والت�امل ب�ن الأهداف الفردية وأهداف المنظمة، نتيجة لس�� الأفر 

، بينما �سهمون �� تحقيق أهداف المنظمة �ش�ل مباشر أو  
ً
 ومعنو�ا

ً
ل�حصول ع�� ما�شبع حاج��م ال�خصية ماديا

 ).  ٢٠١٩غ�� مباشر ببذلهم ل�جهد وقياهم بأداء مهامهم بفعالية (عباس،  

ال�ي تتم�� بوجود   وقد تم اعتبار أن ا�حوافز تمتلك دوار محور�ا �� عمل المنظمات ا�ختلفة، و�الأخص �� ا�حالات

أنظمة دقيقة �عتمد ع�� تحديد حاجات الموظف�ن و�التا�� يمكن إثارة الدافعية لد��م و�عز�ز شعورهم بالرضا (بز�ز  

 ).٢٠١٩وأبو ا�حاج، 

ومن جان��ا، فإن المؤسسات وا�جهات ا�ح�ومية الرسمية والمنظمات ا�خاصة تمارس �لها أعمالها من خلال ال�وادر  

ا وال�ي تتضمن المدير�ن والمراقب�ن والموظف�ن �� مختلف الأقسام والذين يمارسون مهام وأدوار مختلفة،  البشر�ة لد��



۷ 
 

فلا يمكن أن نتخيل أي مؤسسة تقوم بأعمالها بدون الاعتماد ع�� العنصر البشري و�سهاماتھ �� تحقيق الأهداف ع��  

 من ا�جهود من أجل وضع  ). وهذا �ع�ي أن ع٢٠١٧المدى القر�ب والبعيد (رم�� وآخرون، 
ً
�� المؤسسات أن تبذل مز�دا

  
ً
وصياغة أنظمة ا�حوافز ال�ي ت�ون عادلة و�سهم �� تحقيق الدافعية، أو رد ا�جميل للموارد البشر�ة العاملة تقديرا

 �جهودها. 

ز هذا ا�جانب  ) �� برنامج التحول الوط�ي ع�� �عز�٢٠٣٠ومن هنا حرصت المملكة العر�ية السعودية من خلال رؤ���ا (

والس�� لتحقيق التم�� �� الأداء ا�ح�ومي، والارتقاء بجودة ا�خدمات المقدمة للمواطن�ن، ونظرا للدور ا�خدمي الذي  

تقوم بھ الوزارة الشؤون البلدية والقرو�ة والإس�ان من خلال أمانات المناطق، فقد أهتمت الوزارة بالتحف�� وجعلتھ  

 م��ا لز�ادة فاعلي��م �� أداء المهام  النواة الفاعلة لرفع مستوى أدا
ً
ء الموظف�ن لد��ا نظ�� أعمالهم ا�خدمية وسعيا

 المناطة ��م ع�� مستوى عال. 

 

 مش�لة الدراسة.  -

تواجھ المؤسسات ا�ح�ومية تحديات كب��ة �� �عز�ز الولاء الوظيفي لدى موظف��ا، خاصة �� ظل التغ��ات الاقتصادية  

ع�� ا�جتمع. �عت�� ا�حوافز أحد الأدوات الرئيسية ال�ي يمكن استخدامها لتحقيق هذا الهدف،  والاجتماعية ال�ي تطرأ 

إلا أن تأث��ها ع�� الولاء الوظيفي لا يزال غ�� وا�ح �� العديد من السياقات. تنشأ المش�لة البحثية من ا�حاجة الم�حة  

القصيم، وكيف يمكن تحس�ن السياسات التحف��ية  لفهم كيفية تأث�� ا�حوافز ع�� ولاء الموظف�ن �� أمانة منطقة 

لتعز�ز الانتماء الوظيفي. بناءً ع�� ذلك، تتمثل المش�لة البحثية الرئيسية �� السؤال التا��: ما مدى تأث�� ا�حوافز ع��  

 الولاء الوظيفي للعامل�ن �� أمانة منطقة القصيم؟ 

 

 أهمية الدراسة.  -

 :الأهمية العلمية 

�ساهم الدراسة �� تفس�� وتوضيح �عض المصط�حات الم��مة مثل "نظام  :مفاهيم أساسيةتوضيح  .١

ا�حوافز" و"الولاء الوظيفي"، مما �عزز الفهم النظري لهذه المفاهيم و�قدم إطارًا نظرً�ا يمكن للباحث�ن  

 .الآخر�ن البناء عليھ

ل تأث�� ا�حوافز ع�� الولاء تضيف الدراسة معلومات وا�حة وصر�حة حو  :إثراء الأدبيات العلمية .٢

 .الوظيفي، مما �عزز الأدبيات العلمية �� هذا ا�جال ويساهم �� إثراء المكتبات الأ�اديمية

�ساهم الدراسة �� توضيح كيفية استخدام ا�حوافز �أداة فعالة لتعز�ز  :تقديم نموذج تحف��ي فعال .٣

 .لإدارة الفعالةدافعية الموظف�ن، مما �ساعد �� تطو�ر نماذج علمية تدعم ا

توفر الدراسة نتائج وتوصيات يمكن أن ت�ون مرجعًا للباحث�ن المستقبلي�ن الذين   :دعم البحث المستقب��  .٤

 .يرغبون �� دراسة تأث�� ا�حوافز ع�� الولاء الوظيفي �� قطاعات أخرى 
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 :الأهمية العملية

افز .١ فز المستخدم حاليًا وتأث��ه ع��  تقدم الدراسة تصورًا وا�حًا حول نظام ا�حوا :تطو�ر سياسات ا�حو

 .ولاء الموظف�ن، مما �ساعد الإدارة �� تطو�ر سياسات حوافز فعالة تل�ي احتياجات الموظف�ن

�سهم الدراسة �� تحديد نقاط القوة والضعف �� الولاء الوظيفي للموظف�ن، مما   :تحس�ن الولاء الوظيفي .٢

 .الضعف لتحقيق إنتاجية أع��يمكن الإدارة من �عز�ز نقاط القوة ومعا�جة نقاط 

من خلال اتباع الأصول المناسبة والقواعد السلوكية ال�حيحة، �ساعد الدراسة   :�عز�ز الأداء المؤس��ي .٣

 .المدير�ن ع�� تحف�� موظف��م �ش�ل أك�� فعالية، مما �عزز الأداء الفردي والمؤسسا�ي

للوصول إ�� إنتاجية مرضية وتحقيق   �ساعد الدراسة �� رسم خر�طة عملية :تحقيق الأهداف الإدار�ة .٤

أهداف ورؤ�ة الإدارة من خلال استثمار نقاط القوة ومعا�جة نقاط الضعف �� نظام ا�حوافز والولاء  

 .الوظيفي

 

 أهداف الدراسة.  -

 :الهدف الرئي��ي

افز ا�ختلفة ومستوى الولاء الوظيفي لدى موظفي أمانة منطقة  • تحليل العلاقة ب�ن أنظمة ا�حو

 .القصيم

 :الأهداف الفرعية

افز ع�� دافعية الموظف�ن  .١  :دراسة تأث�� ا�حو

o تحليل كيفية تأث�� ا�حوافز ع�� ز�ادة أو تقليل دافعية الموظف�ن لتحقيق الأداء المطلوب. 

افز والولاء الوظيفي .٢  :تحديد طبيعة العلاقة ب�ن ا�حو

o   الوظيفي لدى الموظف�ناستكشاف مدى ارتباط تقديم ا�حوافز بمستوى الولاء. 

افز ا�ختلفة ع�� الولاء الوظيفي .٣  :تقييم تأث�� أنواع ا�حو

o مقارنة تأث�� ا�حوافز المادية با�حوافز المعنو�ة ع�� �عز�ز الولاء الوظيفي لدى الموظف�ن. 

 

 �ساؤلات الدراسة  -

القصيم؟ وللإلمام بجميع النوا�� ال�ي تتضم��ا  ما مدى تأث�� ا�حوافز ع�� الولاء الوظيفي للعامل�ن �� أمانة منطقھ  

 هذه الإش�الية نطرح التساؤلات الفرعية التالية: 
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 ما المقصود با�حوافز وما �� علاق��ا بالدوافع؟   )١

 ما طبيعة العلاقة ب�ن ا�حوافز والولاء الوظيفي؟  )٢

 ؟ هل هناك اختلاف �� تأث�� مختلف أنواع ا�حوافز ع�� الولاء الوظيفي )٣

 

 دراسة فروض ال -

 ولغرض الإجابة ع�� هذه التساؤلات اعتمدنا الفرضيات التالية:   

 �عت�� ا�حوافز مث��ات خارجية لتوليد وتحر�ك الدوافع الداخلية للعامل من أجل تحس�ن أدائھ �� العمل.  

 هناك علاقة موجبة ب�ن التحف�� والولاء الوظيفي. 

 يفي باختلاف نوع ا�حافز المقدم . هناك اختلاف �� شدة تأث�� ا�حوافز ع�� الولاء الوظ

 

 البحث  المتبعة لإعدادالنظر�ة العلمية -

�عتمد هذا البحث ع�� عدة نظر�ات علمية ��دف إ�� فهم وتحليل تأث�� ا�حوافز ع�� ولاء الموظف�ن �� القطاع  

النظر�ات الرئيسية ال�ي �ش�ل  ا�ح�ومي، مع ال��ك�� ع�� أمانة منطقة القصيم كحالة دراسية. �عرض فيما ي��  

 الأساس العل�ي لهذه الدراسة:

 ): Maslow's Hierarchy of Needsنظر�ة ا�حافز والاحتياجات ( .١

 

�عت�� نظر�ة ماسلو للاحتياجات البشر�ة واحدة من أك�� النظر�ات شيوعًا �� دراسة التحف��. وفقًا لهذه النظر�ة، فإن  

ال�ي تؤثر ع�� سلوكهم وتحف��هم، و�� مرتبة �� هرم يبدأ من الاحتياجات   الأفراد لد��م مجموعة من الاحتياجات

 إ�� الاحتياجات الأك�� �عقيدًا مثل ا�حاجة إ�� التقدير  
ً

الأساسية مثل الاحتياجات الفسيولوجية والسلامة، وصولا

نة منطقة القصيم  وتحقيق الذات. تم توظيف هذه النظر�ة �� الدراسة لفهم كيف تل�ي ا�حوافز المقدمة �� أما

 مختلف احتياجات الموظف�ن. 

 

 ): Expectancy Theoryنظر�ة التوقع ( .٢

ركز هذه النظر�ة ع�� العلاقة ب�ن  
ُ
�عت�� نظر�ة التوقع لفكتور فروم نظر�ة رئيسية �� دراسة التحف�� �� م�ان العمل. ت

لهذه النظر�ة، فإن الموظف�ن ي�ونون أك��   ا�جهد المبذول من قبل الموظف، والأداء الناتج، والم�افآت المتوقعة. وفقًا

تحف�ً�ا عندما �عتقدون أن ا�جهد الذي يبذلونھ سيؤدي إ�� أداء جيد، والذي بدوره سي�افأ بطر�قة تتناسب مع  
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توقعا��م. تم استخدام هذه النظر�ة لتحليل كيف يتوقع الموظفون �� أمانة منطقة القصيم الاستفادة من ا�جهود  

 ال�ي يبذلو��ا. 

 

 ): Reinforcement Theoryنظر�ة �عز�ز السلوك ( .٣

�ستند نظر�ة �عز�ز السلوك إ�� فكرة أن السلوك يمكن �عديلھ من خلال التعز�ز الإيجا�ي أو السل�ي. يتم �عز�ز  

تبع �عواقب  
ُ
تبع بم�افآت أو حوافز، بينما يتم تثبيط السلوكيات السلبية عندما ت

ُ
السلوكيات الإيجابية عندما ت

�ستخدم هذه النظر�ة لتوضيح كيف يمكن لأنظمة ا�حوافز أن �عزز من السلوكيات المرغو�ة ب�ن موظفي  سلبية. 

 الأمانة وتحس�ن أداءهم. 

 

 ):Equity Theoryنظر�ة الإنصاف ( .٤

تنص نظر�ة الإنصاف �جون ستا��ىي آدامز ع�� أن الموظف�ن يوازنون ب�ن المدخلات (مثل ا�جهد، والوقت، والمهارات)  

ستخدم �� البحث لتحليل مدى شعور  وا�خرج
ُ
ات (مثل الأجور، والم�افآت، والاع��اف) مقارنة بأقرا��م. هذه النظر�ة �

 الموظف�ن بالعدالة �� ا�حوافز المقدمة لهم، وتأث�� ذلك ع�� ولا��م الوظيفي. 

 

 ): Management by Objectivesنظر�ة الإدارة بالأهداف ( .٥

�عز�ز التحف�� من خلال توضيح الأهداف المرجوة للموظف�ن وتوج��هم لتحقيق هذه   �ساعد نظر�ة الإدارة بالأهداف ��

ستخدم هذه النظر�ة �� الدراسة لتحليل كيف تؤثر الأهداف ا�حددة بوضوح �� أمانة منطقة  
ُ
الأهداف بفعالية. �

 القصيم ع�� تحف�� الموظف�ن وتحس�ن أدا��م. 

 

�ي عليھ البحث فهمھ لكيفية تأث�� ا�حوافز ع�� ولاء الموظف�ن وأدا��م ��  تمثل هذه النظر�ات الإطار العل�ي الذي يب

القطاع ا�ح�ومي. من خلال دمج هذه النظر�ات، �س�� البحث إ�� تقديم تحليل شامل ومعمق للعوامل ا�حفزة ال�ي  

 تؤثر ع�� الموظف�ن �� أمانة منطقة القصيم وتقديم توصيات بناءً ع�� هذا الفهم النظري. 
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 الدراسات السابقة
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 مقدمة -

�عد الدراسات السابقة من الأدوات المهمة ال�ي �عتمد عل��ا الباحثون لفهم ا�جوانب ا�ختلفة للموضوع محل الدراسة.  

الموظف�ن �� مختلف  �� هذا الفصل، �ستعرض مجموعة من الدراسات ال�ي تناولت تأث�� ا�حوافز ع�� أداء وولاء 

القطاعات. من خلال مراجعة هذه الدراسات، �ستطيع تحديد الفجوات البحثية واستخلاص الدروس المستفادة ال�ي  

ستساعدنا �� تطو�ر إطار نظري وم���� مت�ن لدراستنا. كما ستساهم هذه الدراسات �� تأكيد أهمية ا�حوافز ودورها  

 .اء �� أمانة منطقة القصيم�� �عز�ز الولاء الوظيفي وتحس�ن الأد

 

 الدراسات السابقة-

 (2019) دراسة عباس .١

o التعرف ع�� أثر ا�حوافز المادية والمعنو�ة ع�� أداء العامل�ن �� ا�جامعة السور�ة ا�خاصة :الهدف. 

o وصفي تحلي��، باستخدام الاستبانة وتحليل البيانات بواسطة :المن�ج SPSS. 

o ل�حوافز المادية ع�� الأداء الوظيفي، وخاصة م�افآت ��اية ا�خدمة  وجود تأث�� وا�ح  :النتائج

وأجر العمل الإضا��، بينما �انت ا�حوافز المعنو�ة أقل تأث�ً�ا، واقتصرت ع�� عبارات الشكر  

 .والتكر�م �� المناسبات

o وافز  أظهرت الدراسة أن ا�حوافز المادية تلعب دورًا أك�� �� �عز�ز الأداء مقارنة با�ح :التعليق

 .المعنو�ة، مما �عكس أهمية التحف�� الما�� �� بيئات العمل ا�جامعية

 (2018) دراسة القضاة .٢

o تحليل أثر ا�حوافز ع�� كفاءة أداء ال�وادر البشر�ة �� المستشفى الإسلامي :الهدف. 

o وصفي تحلي�� باستخدام استبانة وتحليل الانحدار ا�خطي والارتباط :المن�ج. 

o الدراسة علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن تطبيق نظام ا�حوافز ومستو�ات الأداء أو  لم تجد   :النتائج

 .سرعة الأداء. وأوصت بأهمية إشراك الموظف�ن �� وضع اس��اتيجيات العمل

o ظهر هذه الدراسة تحديًا �� الر�ط ب�ن ا�حوافز وأداء الموظف�ن �� القطاع الص��، مما   :التعليق
ُ
ت

 .ا قد لا ت�ون �افية لتحس�ن الأداء دون إشراك الموظف�ن �� صنع القرار�ش�� إ�� أن ا�حوافز وحده

 (2017) دراسة العمري واليا��  .٣

o تحليل أثر عناصر جودة ا�حياة الوظيفية ع�� أداء موظفي ا�خدمة المدنية �� السعودية :الهدف. 
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o وصفي تحلي�� باستخدام الاستبانة ع�� عينة كب��ة من الموظف�ن :المن�ج. 

o وجدت الدراسة أن العلاقة الاجتماعية والرضا الوظيفي وا�حوافز المادية �� العناصر   :النتائج

الأك�� تأث�ً�ا ع�� الأداء. كما أظهرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب�ن الأداء والرضا الوظيفي  

 .بناءً ع�� المتغ��ات الديموغرافية 

o فية تتجاوز مجرد ا�حوافز، حيث تلعب  �عزز هذه الدراسة فكرة أن جودة ا�حياة الوظي :التعليق

 .العلاقات الاجتماعية والرضا دورًا كب�ً�ا �� تحس�ن الأداء

 (2015) دراسة بومنجل  .٤

o دراسة أثر ا�حوافز المادية والمعنو�ة ع�� الأداء الوظيفي �� معمل تكر�ر السكر ��   :الهدف

 .مستغانم

o وصفي تحلي�� باستخدام استبانة :المن�ج. 

o ت النتائج إ�� وجود تأث�� وا�ح ل�حوافز ع�� الأداء الوظيفي، وأهمية تقديم حوافز  أشار  :النتائج

 .ملائمة لرفع مستوى أداء العامل�ن

o تتفق هذه الدراسة مع دراسة عباس �� التأكيد ع�� أهمية ا�حوافز �� تحس�ن الأداء،   :التعليق

 .لك��ا ت��ز أيضًا أهمية الشفافية والموضوعية �� نظام ا�حوافز

 (2013) دراسة سليما�ي وو�ال�حية .٥

o تحليل دور ا�حوافز �� تحس�ن أداء العامل�ن �� مؤسسة سون�جار :الهدف. 

o جزء نظري وآخر تطبيقي  :المن�ج. 

o وجدت الدراسة أن نظام التقييم المتبع �� المؤسسة لھ ا�ع�اسات إيجابية ع�� أداء   :النتائج

هتمام ال�ا��، و�انت علاقة الرئيس بالمرؤوس�ن غ��  العامل�ن، إلا أن ا�حوافز المعنو�ة لم تحظ بالا 

 .مرضية

o ش�� هذه الدراسة إ�� أن النظام التحف��ي ا�جيد يمكن أن يحسن الأداء، لكن العلاقة  :التعليق�

 حاسمًا �� الاستفادة ال�املة من هذه ا�حوافز
ً

 .ب�ن الموظف�ن ورؤسا��م قد ت�ون عاملا

 Elumah et al (2016) دراسة .٦

o دراسة تأث�� ا�حوافز المالية والمعنو�ة ع�� الأداء التنظي�ي �� ا�جامعات النيج��ية :الهدف. 

o وصفي تحلي�� ع�� دراسة ست جامعات نيج��ية :المن�ج. 

o أظهرت الدراسة أن ا�حوافز المالية لها تأث�� أك�� ع�� الأداء التنظي�ي مقارنة با�حوافز   :النتائج

 .المعنو�ة
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o تتفق هذه الدراسة مع الدراسات الأخرى ال�ي �ش�� إ�� أهمية ا�حوافز المالية �� تحس�ن   :التعليق

 .الأداء، لك��ا تضيف أن ا�حوافز المعنو�ة أيضًا لها دور ولكن بدرجة أقل

 المقارنة والتعليق 

افز المادية • ، Elumah et al (2016) ودراسة) ٢٠١٩معظم الدراسات، مثل دراسة عباس ( :التأث�� الأك�� ل�حو

�ش�� إ�� أن ا�حوافز المادية لها تأث�� أك�� ع�� أداء الموظف�ن مقارنة با�حوافز المعنو�ة. هذا �ش�� إ�� أن  

 .التحف�� الما�� �عت�� عنصرًا مهمًا �� �عز�ز الأداء �� مختلف البيئات

افز • ع�� أن ا�حوافز قد لا ت�ون دائمًا  ) �سلط الضوء ٢٠١٨دراسة القضاة ( :تحديات �� فعالية ا�حو

فعالة �� تحس�ن الأداء، خاصة �� غياب مشاركة الموظف�ن �� صنع القرار، مما �عكس أهمية النظر إ��  

 .ا�حوافز كجزء من نظام تحف��ي شامل �شمل أيضًا مشاركة الموظف�ن والعلاقات الاجتماعية

) تضيف ُ�عدًا آخر للتحف�� من خلال ال��ك�� ع��  ٢٠١٧دراسة العمري واليا�� ( :دور جودة ا�حياة الوظيفية •

جودة ا�حياة الوظيفية والعلاقات الاجتماعية كعناصر مؤثرة �ش�ل كب�� ع�� الأداء الوظيفي، مما �ش�� إ��  

 .أن الرضا الوظيفي والعلاقات الاجتماعية يمكن أن ت�ون بنفس أهمية ا�حوافز المادية

 

ا�حوافز، خاصة المادية، تلعب دورًا مهمًا �� تحس�ن الأداء الوظيفي وز�ادة الولاء  �ش�� الدراسات السابقھ إ�� أن  

الوظيفي. ومع ذلك، يجب أن ت�ون ا�حوافز جزءًا من نظام تحف��ي شامل �شمل أيضًا تحس�ن العلاقات الاجتماعية،  

 .تحقيق أق�ىى استفادة م��اوز�ادة مشاركة الموظف�ن �� صنع القرار، والاهتمام بجودة ا�حياة الوظيفية لضمان 

 

 الإطار النظري -

افز وأنواعها .١  :ا�حو

�عد ا�حوافز إحدى الأدوات الإدار�ة الأساسية ال�ي �ستخدمها المؤسسات لتحف�� الموظف�ن، وذلك ��دف ز�ادة 

افز .رضاهم و�نتاجي��م �سهم �ش�ل كب�� �� توجيھ سلوك الموظف�ن نحو تحقيق أهداف المؤسسة، و�عز�ز  ا�حو

 :الدافعية لد��م. و�مكن تقسيم ا�حوافز إ�� نوع�ن رئيسي�ن

افز المادية •  :ا�حو

o  �� قدم للموظف�ن، مثل الم�افآت المالية، والز�ادات
ُ
�شمل هذه ا�حوافز جميع الأش�ال المالية ال�ي ت

عد ا�حوافز المادية من أك�� أنواع ا�حوافز فعالية لأ��ا تل�ي  الرواتب، 
ُ
والعلاوات المرتبطة بالأداء. �

 .الاحتياجات الأساسية للموظف وتز�د من رضاه الوظيفي

افز المعنو�ة •  :ا�حو
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o  تتضمن ا�حوافز المعنو�ة الأش�ال غ�� المالية من التقدير والاع��اف بجهود الموظف�ن، مثل الشكر

ا�جوائز التقدير�ة، وفرص ال��قية. ع�� الرغم من أن ا�حوافز المعنو�ة لا تقدم فوائد  العل�ي، و 

مالية مباشرة، إلا أ��ا �عزز من شعور الموظف بالتقدير والانتماء للمؤسسة، مما يز�د من ولائھ  

 .و�خلاصھ للعمل

 :الولاء الوظيفي �� القطاع ا�حكومي .٢

ل��ام الموظف وانتمائھ لم�ان عملھ، والذي يتج�� من خلال الرغبة �� البقاء  هو مفهوم �ش�� إ�� مدى ا الولاء الوظيفي

�� المؤسسة، والتفا�ي �� أداء المهام الوظيفية، والمشاركة الفعالة �� تحقيق أهداف المؤسسة. �� القطاع ا�ح�ومي،  

 .يمثل الولاء الوظيفي أحد العوامل المهمة لتحقيق الأداء العا�� والاستقرار الوظيفي

قد يواجھ تحديات مختلفة مقارنة بالقطاع ا�خاص، مثل   الولاء الوظيفي �� القطاع ا�حكومي •

الب��وقراطية، والقيود المالية، وقلة ا�حوافز المادية. ومع ذلك، يمكن �عز�ز الولاء الوظيفي من خلال توف��  

 .المادية والمعنو�ةبيئة عمل محفزة، والتقدير المناسب للموظف�ن، وتحقيق التوازن ب�ن ا�حوافز  

 :أمانة منطقة القصيم  .٣

تمثل إحدى المؤسسات ا�ح�ومية �� المملكة العر�ية السعودية، و�� جزء من القطاع ا�ح�ومي   أمانة منطقة القصيم 

الذي �س�� إ�� تحس�ن الأداء وتقديم خدمات عالية ا�جودة للمواطن�ن. تل��م أمانة منطقة القصيم بتحقيق رؤ�ة  

ز ع�� تحس�ن كفاءة القطاع ا�ح�ومي وز�ادة فعاليتھ من خلال تطو�ر الموارد البشر�ة و�عز�ز ، ال�ي ترك٢٠٣٠

 .الإنتاجية

�� أمانة منطقة القصيم يتطلب تطبيق سياسات تحف��ية فعالة تدمج ب�ن    تحس�ن الأداء والولاء الوظيفي •

ف�� بيئة عمل م�جعة، يمكن �عز�ز  ا�حوافز المادية والمعنو�ة. ومن خلال ال��ك�� ع�� تطو�ر الكفاءات، وتو 

 .الولاء الوظيفي لدى الموظف�ن، مما �ساهم �� تحقيق أهداف المؤسسة وتحس�ن جودة ا�خدمات المقدمة

 

�س�� هذه الدراسة إ�� تحليل العلاقة ب�ن ا�حوافز والولاء الوظيفي �� أمانة منطقة القصيم، وذلك من خلال  

ث��ها ع�� دافعية الموظف�ن وانتما��م للمؤسسة. وت��ز أهمية هذه الدراسة �� استكشاف أنواع ا�حوافز ا�ختلفة وتأ

تقديم فهم أعمق لكيفية تحس�ن الأداء الوظيفي والولاء �� القطاع ا�ح�ومي بالمملكة العر�ية السعودية، بما يتما�ىى  

 .٢٠٣٠مع رؤ�ة 
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 .  مقدمة-

أمانة منطقة القصیم. وقد تم تحلیل ھذا التأثیر بناءً على مجموعة   وظفینتھدف ھذه الدراسة إلى تقییم تأثیر الحوافز على أداء الم 
من مؤشرات الأداء التي یمكن ربطھا بالسیاسات والأنظمة الخاصة بالحوافز في الأمانة. اعتمد الباحث على تحلیل البیانات  

بیعة البحث والحالة الدراسیة وضرورة  المتوفرة في تقاریر الأداء وتحدیثات أنظمة الحوافز لدى أمانة منطقة القصیم، نظراً لط
 . الحصول على بیانات فعلیة ومؤشرات حیادیة لبلوغ نتائج دقیقة

 

 المن�جية وطرق البحث.  -

�إطار أسا�ىي لتحليل العلاقة ب�ن ا�حوافز والولاء الوظيفي لدى   المن�ج الوصفي التحلي�� ستعتمد الدراسة ع��  

ن�ج بقدرتھ ع�� وصف الظاهرة المدروسة بدقة وتحليل البيانات المتعلقة  موظفي أمانة منطقة القصيم. يتم�� هذا الم

 .��ا لفهم تأث�� المتغ��ات ا�ختلفة ع�� الولاء الوظيفي

 :المن�ج الوصفي التحلي��  .١

��دف هذا المن�ج إ�� وصف الوضع ا�حا�� ل�حوافز �� أمانة منطقة القصيم وتحليل تأث��ها ع�� الولاء الوظيفي  

سيتم استخدامھ �جمع المعلومات والبيانات من خلال أدوات البحث ا�ختلفة، ومن ثم تحليل هذه  للموظف�ن.  

 .البيانات للوصول إ�� استنتاجات وا�حة حول تأث�� ا�حوافز المادية والمعنو�ة ع�� دافعية وولاء الموظف�ن

 :أدوات جمع البيانات .٢

 :(Questionnaire) الاستبانة •

o  استبانة مُصممة �عناية �أداة رئيسية �جمع البيانات من موظفي أمانة منطقة  سيتم استخدام

القصيم. ستحتوي الاستبانة ع�� مجموعة من الأسئلة المغلقة والمفتوحة ال�ي ��دف إ�� قياس تأث��  

ا�حوافز ع�� الولاء الوظيفي، ومستوى رضا الموظف�ن عن ا�حوافز المقدمة لهم، ومدى ارتباطهم  

 .�ان العملالعاطفي بم 

 :تحليل البيانات .٣

 :Excel برنامج •

o  عد جمع البيانات من الاستبانات، سيتم إدخالها وتحليلها باستخدام برنامج�Excel. يوفر Excel 

أدوات قو�ة لتنظيم البيانات وتحليلها، بما �� ذلك استخدام ا�جداول ا�حور�ة، الرسوم البيانية،  

 .ةوحساب المتوسطات والانحرافات المعيار�

o سيتم استخدام :الاختبارات الإحصائية Excel   لإجراء الاختبارات الإحصائية الأساسية مثل

لفهم العلاقة ب�ن   الانحدارللعينات المستقلة لتحليل الفروق ب�ن المتغ��ات، وتحليل  t اختبار

 .ا�حوافز ومستوى الولاء الوظيفي
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 لتأث��   Excel لبيانات، و�رنامج�عتمد هذا المن�ج المت�امل ع�� الاستبانة �أداة �جمع ا
ً
 دقيقا

ً
لتحليلها، مما يتيح فهما

ا�حوافز ع�� الولاء الوظيفي. يضمن المن�ج الوصفي التحلي�� توف�� صورة شاملة للعلاقة ب�ن المتغ��ات، مما �ساعد ��  

 .تقديم توصيات مبنية ع�� بيانات دقيقة وموثوقة لتحس�ن نظام ا�حوافز �� أمانة منطقة القصيم

 

 مجتمع البحث -

يتمثل مجتمع البحث �� هذه الدراسة بموظفي أمانة منطقة القصيم، والذين يلعبون دورًا حيوً�ا �� تنفيذ السياسات  

والإجراءات ال�ي �ساهم �� تحقيق أهداف الأمانة. �شمل ا�جتمع البح�ي جميع الموظف�ن العامل�ن �� مختلف الإدارات  

الأمانة، والذين �شار�ون �� تقديم ا�خدمات البلدية والإدار�ة. تم اختيار هذا ا�جتمع لدراسة تأث��  والأقسام داخل 

ا�حوافز ع�� مستوى ولاء وأداء الموظف�ن، نظرًا لأهمية دورهم �� تحس�ن جودة ا�خدمات المقدمة للمواطن�ن، ولأ��م  

 .يمثلون عينة متنوعة من حيث ا�خ��ات والمستو�ات الوظيفية

 

 حدود البحث -

تتضمن حدود البحث �� هذه الدراسة مجموعة من ا�جوانب ال�ي تحد من نطاق تطبيق النتائج والتوصيات. تتنوع  

 :هذه ا�حدود لتشمل

افيةا�حدود  .١  . هذه الدراسة ع�� موظفي أمانة منطقة القصيم تركز  :ا�جغر

 .٢٠٢٤جمع البيانات وتحليلها خلال ف��ة زمنية محددة �� العام الدرا��ي  يتم :الزمنيةا�حدود  .٢

��   الدراسة ع�� تحليل تأث�� ا�حوافز المادية والمعنو�ة ع�� ولاء وأداء الموظف�ن�عتمد   :ا�حدود الموضوعية  .٣

 أمانة منطقة القصيم. 

الاستبانة �أداة رئيسية �جمع  �عتمد الدراسة ع�� المن�ج النظري التحلي�� واستخدام  :ا�حدود المن�جية  .٤

 البيانات.  

افية .٥ �شمل العينة الموظف�ن من مختلف الإدارات والمستو�ات الوظيفية �� أمانة منطقة   :ا�حدود الديموغر

 .  القصيم
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 الرا�ع الفصل 

 النتائج والتوصيات
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 مقدمة -

�� هذا الفصل، �س�� إ�� تقديم عرض شامل للنتائج ال�ي تم ا�حصول عل��ا من الدراسة الميدانية ال�ي أجر�ناها حول  

تأث�� ا�حوافز ع�� ولاء الموظف�ن �� أمانة منطقة القصيم. �عد تحليل البيانات ال�ي تم جمعها باستخدام الاستبيانات  

العلاقة ب�ن أنظمة ا�حوافز المتبعة ومستوى الولاء الوظيفي لدى    الموجهة لموظفي الأمانة، ستو�ح هذه النتائج

 الموظف�ن.  

 

سوف �ستعرض �ش�ل مفصل كيف يمكن ل�حوافز المادية والمعنو�ة أن تلعب دورًا محورً�ا �� �عز�ز الرضا والإنتاجية  

�سهم �� �شكيل سلوك  ب�ن العامل�ن. بالإضافة إ�� ذلك، سيتم تقديم رؤى عميقة حول ا�جوانب ا�ختلفة ال�ي 

 الموظف�ن وتحف��هم لتحقيق أداء أفضل.

 

�عد تقديم وتحليل النتائج، سننتقل إ�� عرض مجموعة من التوصيات ال�ي تمثل خلاصة ما توصلت إليھ الدراسة من  

  أف�ار وتصورات. ��دف هذه التوصيات إ�� مساعدة أمانة منطقة القصيم وغ��ها من المؤسسات ا�ح�ومية �� تحس�ن

�� تطو�ر الأداء   ٢٠٣٠أنظمة ا�حوافز ا�خاصة ��ا، بما يتما�ىى مع الأهداف الاس��اتيجية الوطنية لرؤ�ة السعودية 

 ا�ح�ومي ورفع مستوى ا�خدمات المقدمة.  

 

من خلال هذه النتائج والتوصيات، نأمل أن �ساهم �� �عز�ز فهم كيفية إدارة الموارد البشر�ة �ش�ل أك�� فعالية، مما  

 من الولاء المؤس�ىي و�حقق الفوائد المرجوة للمؤسسات والعامل�ن ف��ا ع�� حد سواء.  �عزز 

 

 تحليل البيانات -

ت  تحقيق أهداف الدراسة، من خلال عرض البيانات ال�خصية لعينة الدراسة، وأيضا قام��دف هذه الفقرة ا�� 

بجمع البيانات اللازمة من خلال أداة الدراسة (الاستبانة)، وتم تفريغها وتحليلها إحصائيا و�جراء الاختبارات   ھالباحث

 . ) �� تحليل البيانات وذلك من أجل التوصل إ�� نتائج الدراسة ال��ائيةExcelاللازمة ، وقام الباحث باستخدام برنامج (

افية لعينة الدراسة  •  ا�خصائص الديموغر

المستوى  ، الفئة العمر�ةالمتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة التالية (ا�جنس،  جميع  ) يو�ح   ١ ا�جدول رقم ( 

 ) الوظیفي المستوى،  ا�خ��ة المهنية،  التعلي�ي
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 النسبة المئویة  عدد من الجنس:  الجنس: 
 %37 19 أنثى 
 %63 33 ذكر

 المئویة النسبة  عدد من الفئة العمریة  الفئة العمریة 
 38.46 20 سنة 25-  34
 46.15 24 سنة 35-  44
 9.62 5 سنة 45-  54
 1.92 1 سنة فأكثر  ٥٥

 3.85 2 سنة  ۲٥أقل من 
 النسبة المئویة  عدد من المستوى التعلیمي  المستوى التعلیمي 

 %52 27 بكالوریوس 
 %12 6 ثانوي 
 %10 5 دبلوم 

 %27 14 دراسات علیا 
 النسبة المئویة  من الخبرة المھنیةعدد   الخبرة المھنیة 

 %25 13 سنة  15 -11
 %15 8 سنة  20 -16

 %21 11 سنوات  10 -5
 %29 15 سنوات  ٥أقل من 

 %10 5 سنة  ۲۰أكثر من 
 النسبة المئویة  عدد من المستوى الوظیفي  المستوى الوظیفي 

 %8 4 رئیس قسم 
 %17 9 مدیر إدارة 
 %2 1 مدیر عام

 %73 38 موظف عادي 
 المتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة ) جميع ١جدول رقم (

 هم من الذ�ور، حيث بلغ عددهم   ٥٢) نلاحظ أن �سبة عالية من أفراد العينة الم�ونة من ١من خلال ا�جدول ( 
ً
فردا

 ما �عادل �سبة  ٣٣
ً
 ما �عادل  ١٩، �� ح�ن بلغ عدد الإناث ٪٦٣فردا

ً
 .%٣٧فردا

سنة، حيث بلغ عددهم   ٤٤-٣٥ة، فقد �انت النسبة الأك�� من المشارك�ن �� الفئة العمر�ة أما بالنسبة للفئة العمر�

 ما �عادل  ٢٤
ً
). بينما �انت الفئة العمر�ة  ٢٠( ٪٣٨٫٤٦سنة بنسبة  ٣٤-٢٥، تل��ا الفئة العمر�ة ٪٤٦٫١٥فردا

ً
- ٤٥فردا

)، والفئة العمر�ة  ٢( ٪٣٫٨٥ سنة �ش�ل ٢٥أفراد)، والفئة العمر�ة أقل من    ٥فقط ( ٪٩٫٦٢سنة �ش�ل  ٥٤
ً
  ٥٥فردا

 .فرد) ١( ٪١٫٩٢سنة فأك�� �ش�ل النسبة الأقل  

)،  ٢٧( ٪٥٢وفيما يتعلق بالمستوى التعلي�ي، يظهر أن غالبية أفراد العينة يحملون شهادة الب�الور�وس بنسبة 
ً
فردا

)، ثم من يحملون شهادة ثا ١٤( ٪٢٧يل��م من يحملون دراسات عليا بنسبة 
ً
 من   ٦( ٪١٢نو�ة بنسبة فردا

ً
أفراد)، وأخ��ا

 .أفراد) ٥( ٪١٠يحملون شهادة الدبلوم بنسبة 

  ١٥( ٪٢٩سنوات بنسبة  ٥بالنسبة ل�خ��ة المهنية، �انت النسبة الأع�� لأفراد العينة الذين يمتل�ون خ��ة أقل من 

)، تل��ا فئة ا�خ��ة 
ً
)، ثم فئة  ١٣( ٪٢٥سنة بنسبة  ١٥-١١فردا

ً
)، وفئة  ١١( ٪٢١ات بنسبة سنو  ١٠-٥فردا

ً
  ٢٠-١٦فردا

 .أفراد) ٥( ٪١٠سنة بنسبة  ٢٠أفراد)، بينما �انت أقل �سبة لذوي ا�خ��ة أك�� من  ٨( ٪١٥سنة بنسبة 

، من حيث المستوى الوظيفي، �ش�ل "الموظفون العاديون" النسبة الأك�� من أفراد العينة بنسبة 
ً
  ٣٨( ٪٧٣وأخ��ا

)، يل��م "مديرو الإدارات" بنسبة 
ً
أفراد)، بينما �انت أقل �سبة    ٤( ٪٨أفراد)، و"رؤساء الأقسام" بنسبة  ٩( ٪١٧فردا
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والاش�ال التاليھ تو�ح ذلك. ،  فرد) ١( ٪٢للمستوى الوظيفي "مدير عام" بنسبة 

 

 س)المتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة (ا�جن) ١ش�ل رقم (

 

 لفئھ العمر�ة)المتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة (ا) ٢ش�ل رقم (
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 المستوى التعلي�ي)المتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة () ٣ش�ل رقم (

 

 )المهنيةخ��ة ا�المتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة () ٤ش�ل رقم (

 

 المستوى الوظيفي) المتغ��ات ال�خصية لعينة الدراسة () ٥ش�ل رقم (

 

افز  •  قسم ا�حو

افز  ٢جدول رقم (  افز، وال�ي �شمل (نوع ا�حو ) يو�ح استجابات عينة الدراسة المتعلقة بمتغ��ات قسم ا�حو

افز لاحتياجات الموظف�ن، تأث�� نظام  افز ع�� الإنتاجية، ومدى ا�ع�اس  الأك�� أهمية، مدى تلبية ا�حو ا�حو

افز ع�� الأداء الفع�� للموظف�ن    ، ا�حو
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 ) استجابات عينة الدراسة المتعلقة بمتغ��ات قسم ا�حوافز ٢جدول رقم (

كب��ة من أفراد العينة �عت��ون ا�حوافز المادية (مثل الرواتب، الم�افآت،  ) نلاحظ أن �سبة ٢من خلال ا�جدول (

 ما �عادل  ٣٨والبدلات) الأك�� أهمية، حيث بلغ عددهم 
ً
) يرون أن   ١٤( ٪٢٧من العينة، �� ح�ن أن  ٪٧٣فردا

ً
فردا

 .ا�حوافز المعنو�ة (مثل الاع��اف بالإنجازات، التقدير، وا�جوائز) �� الأك�� أهمية

 ١٩من العينة ( ٪٣٧نسبة للسؤال عن مدى تلبية ا�حوافز المقدمة �� م�ان العمل لاحتياجات الموظف�ن، يظهر أن  بال

) يرون أن ا�حوافز تل�ي احتياجا��م �ش�ل كب��، بينما �عتقد 
ً
) أن ا�حوافز تل�ي احتياجا��م إ�� حد   ١٧( ٪٣٣فردا

ً
فردا

) أن ا�حوافز لا تل ١٦( ٪٣١ما، فيما يرى 
ً
 .�ي احتياجا��مفردا

) أن النظام �عزز   ٢٥من أفراد العينة ( ٪٤٨وفيما يتعلق بتأث�� نظام ا�حوافز ا�حا�� ع�� الإنتاجية، أفاد 
ً
فردا

) يرون أنھ �عزز الإنتاجية �ش�ل كب�� ٢٠(  ٪٣٨إنتاجي��م إ�� حد ما، بينما 
ً
أفراد) �شعرون أن   ٥( ٪١٠بالمقابل،  .فردا

  ٢فقط ( ٪٤��م، و النظام لا يؤثر ع�� إنتاجي
ً
) يرون أنھ يؤثر سلبا

ً
 .فردا

، حول مدى ا�ع�اس ا�حوافز المقدمة ع�� الأداء الفع��، أفاد 
ً
) بأن ا�حوافز �عكس   ٣٢من العينة ( ٪٦٢وأخ��ا

ً
فردا

) �شعرون بأ��ا لا �عكس أداءهم، و  ١٥( ٪٢٩أداءهم الفع��، بينما 
ً
  ،أفراد) ر�ما يرون أ��ا �عكس أداءهم  ٥( ٪١٠فردا

 والاش�ال التاليھ تو�ح ذلك.

 

ما ھو نوع الحوافز الأكثر أھمیة بالنسبة 
 لك؟ 

عدد من ما ھو نوع الحوافز الأكثر أھمیة 
 النسبة المئویة  بالنسبة لك؟  

الحوافز المادیة (الرواتب، المكافآت،  
 %73 38 البدلات) 
المعنویة (الاعتراف بالإنجازات،  الحوافز 

 %27 14 التقدیر، الجوائز)
إلى أي مدى تشعر أن الحوافز المقدمة في  

 مكان عملك تلبي احتیاجاتك؟ 
عدد من إلى أي مدى تشعر أن الحوافز 

 النسبة المئویة  المقدمة في مكان عملك تلبي احتیاجاتك؟ 
 %31 16 لا یلبي الاحتیاج 
 %33 17 نعم، إلى حد ما 
 %37 19 نعم، بشكل كبیر 

ھل تعتقد أن نظام الحوافز الحالي یعزز من  
 إنتاجیتك في العمل؟  

عدد من ھل تعتقد أن نظام الحوافز الحالي  
 النسبة المئویة  یعزز من إنتاجیتك في العمل؟  

 %10 5 لا یؤثر 
 %48 25 نعم، إلى حد ما 
 %38 20 نعم، بشكل كبیر 

 ً  %4 2 یؤثر سلبا
ھل تشعر أن الحوافز المقدمة تعكس أداءك 

 الفعلي؟  
عدد من ھل تشعر أن الحوافز المقدمة  

 النسبة المئویة  تعكس أداءك الفعلي؟  
 %10 5 ربما

 %29 15 لا
 %62 32 نعم
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  ما هو نوع ا�حوافز الأك�� أهمية بالنسبة لك؟  �سبة الإجابات لسؤال) ٦ش�ل رقم (

  إ�� أي مدى �شعر أن ا�حوافز المقدمة �� م�ان عملك تل�ي احتياجاتك؟  �سبة الإجابات لسؤال) ٧ش�ل رقم ( 
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  هل �عتقد أن نظام ا�حوافز ا�حا�� �عزز من إنتاجيتك �� العمل؟  �سبة الإجابات لسؤال) ٨ش�ل رقم (

 

 هل �شعر أن ا�حوافز المقدمة �عكس أداءك الفع��؟  �سبة الإجابات لسؤال) ٩ش�ل رقم (

 

 الموظف�ن  ءقسم ولا •

) یوضح استجابات عینة الدراسة المتعلقة بمتغیرات قسم ولاء الموظفین، والتي تشمل (مدى الشعور بالولاء لمكان  ۳ول رقم (دج
بیئة العمل، وتأثیر الحوافز على الارتباط العاطفي  العمل، نیة البقاء في مكان العمل خلال السنوات القادمة، مستوى الرضا عن 

 .بالمؤسسة)

 

إلى أي مدى تشعر بالولاء لمكان عملك 
 الحالي؟  

عدد من إلى أي مدى تشعر بالولاء لمكان  
 النسبة المئویة  عملك الحالي؟  

 %33 17 شدید الولاء 
 %12 6 قلیل الولاء 

 %4 2 لا یوجد ولاء 
 %52 27 متوسط الولاء 

ھل تنوي البقاء في مكان عملك خلال  
 السنوات القادمة؟  

عدد من ھل تنوي البقاء في مكان عملك 
 النسبة المئویة  خلال السنوات القادمة؟  

 %27 14 غیر متأكد
 %17 9 لا

 %56 29 نعم

 إلى أي مدى تشعر بالرضا عن بیئة العمل؟  
عدد من إلى أي مدى تشعر بالرضا عن 

 النسبة المئویة  بیئة العمل؟  
 %42 22 راضٍ 

 %19 10 راضٍ جدًا 
 %10 5 غیر راضٍ 

 %6 3 غیر راضٍ تمامًا 
 %23 12 محاید 

كیف تؤثر الحوافز على ارتباطك العاطفي 
 بالمؤسسة؟  

عدد من كیف تؤثر الحوافز على ارتباطك  
 النسبة المئویة  العاطفي بالمؤسسة؟  

 %27 14 تزید من ارتباطي العاطفي إلى حد ما 
 %60 31 تزید من ارتباطي العاطفي بشكل كبیر 

 %13 7 لا تؤثر 
 ) استجابات عينة الدراسة المتعلقة بمتغ��ات قسم ولاء الموظف�ن. ٣جدول رقم (
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) نلاحظ أن �سبة كب��ة من أفراد العينة �شعرون بولاء متوسط لم�ان عملهم ا�حا��، حيث بلغ ٣ا�جدول (من خلال  

 ما �عادل  ٢٧عددهم 
ً
) �شعرون بولاء شديد. �� المقابل،  ١٧( ٪٣٣من العينة، بينما   ٪٥٢فردا

ً
أفراد)   ٦( ٪١٢فردا

) أفادوا بأ��م لا ٢فقط (  ٪٤�شعرون بقليل من الولاء، و
ً
 .�شعرون بأي ولاء لم�ان العمل فردا

) أ��م ينوون   ٢٩من العينة (  ٪٥٦بالنسبة للسؤال حول نية البقاء �� م�ان العمل خلال السنوات القادمة، أو�ح 
ً
فردا

) غ�� متأكدين من ني��م للبقاء، و ١٤( ٪٢٧البقاء �� م�ان عملهم، بينما 
ً
أفراد) أفادوا بأ��م لا ينوون   ٩( ٪١٧فردا

 .البقاء

) إ�� أ��م راضون عن بيئة العمل، بينما  ٢٢من العينة ( ٪٤٢يما يتعلق بالرضا عن بيئة العمل، أشار وف
ً
  ١٠( ٪١٩فردا

) �انوا محايدين، �� ح�ن أن  ١٢( ٪٢٣أفراد) �شعرون برضا كب��. ع�� ا�جانب الآخر، 
ً
أفراد) غ�� راض�ن    ٥( ٪١٠فردا

 .العملأفراد) غ�� راض�ن تمامًا عن بيئة  ٣فقط ( ٪٦و

) أن ا�حوافز تز�د من   ٣١من العينة (  ٪٦٠وفيما يخص تأث�� ا�حوافز ع�� الارتباط العاطفي بالمؤسسة، أو�ح 
ً
فردا

) بأن ا�حوافز تز�د من ارتباطهم العاطفي إ�� حد ما ١٤( ٪٢٧ارتباطهم العاطفي �ش�ل كب��، بينما أفاد 
ً
��   .فردا

والاش�ال التاليھ تو�ح ذلك.  ،  تؤثر ع�� ارتباطهم العاطفي بالمؤسسةأفراد) يرون أن ا�حوافز لا  ٧( ٪١٣المقابل، 

  إ�� أي مدى �شعر بالولاء لم�ان عملك ا�حا��؟ �سبة الإجابات لسؤال ) ١٠ش�ل رقم (



۲۸ 
 

 
 هل تنوي البقاء �� م�ان عملك خلال السنوات القادمة؟ �سبة الإجابات لسؤال ) ١١ش�ل رقم (

 إ�� أي مدى �شعر بالرضا عن بيئة العمل؟ الإجابات لسؤال�سبة ) ١٢ش�ل رقم ( 

 

 كيف تؤثر ا�حوافز ع�� ارتباطك العاطفي بالمؤسسة؟  �سبة الإجابات لسؤال ) ١٣ش�ل رقم (

   قسم تقييم الأداء •



۲۹ 
 

الموظف�ن  ) يو�ح استجابات عينة الدراسة المتعلقة بمتغ��ات قسم تقييم الأداء، وال�ي �شمل (تقييم  ٤جدول رقم (

 .لأدا��م العام �� العمل، ومدى اعتقادهم بوجود علاقة مباشرة ب�ن ا�حوافز والأداء الوظيفي)

 النسبة المئویة  عدد من كیف تقیم أداءك العام في العمل؟  كیف تقیم أداءك العام في العمل؟  
 %40 21 جید جدًا 

 %60 31 ممتاز
ھل تعتقد أن ھناك علاقة مباشرة بین  

 الحوافز والأداء الوظیفي؟  
عدد من ھل تعتقد أن ھناك علاقة مباشرة  

 النسبة المئویة  بین الحوافز والأداء الوظیفي؟ 
 %25 13 نعم، إلى حد ما 
 %75 39 نعم، بشكل كبیر 

. الأداء) استجابات عينة الدراسة المتعلقة بمتغ��ات قسم تقييم ٤جدول رقم (  

  ۳۱) نلاحظ أن غالبیة أفراد العینة یقیمون أداءھم العام في العمل بدرجة ممتازة، حیث بلغ عددھم ٤من خلال الجدول (
فرداً) یقیمون أداءھم بدرجة جید جداً  ۲۱( ٪٤۰من العینة، في حین أن  ٪٦۰فرداً ما یعادل  . 

فرداً) إلى وجود علاقة   ۳۹من العینة ( ٪۷٥الوظیفي، أشار  بالنسبة للسؤال حول العلاقة المباشرة بین الحوافز والأداء
والاش�ال التاليھ    ،فرداً) یرون أن ھناك علاقة، لكن إلى حد ما ۱۳( ٪۲٥قویة بین الحوافز والأداء الوظیفي، بینما 

 تو�ح ذلك. 

   كيف تقيم أداءك العام �� العمل؟ �سبة الإجابات لسؤال) ١٤ش�ل رقم ( 

 



۳۰ 
 

 هل �عتقد أن هناك علاقة مباشرة ب�ن ا�حوافز والأداء الوظيفي؟  �سبة الإجابات لسؤال ) ١٥ش�ل رقم (

 

 

 النتائج -

المتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة ل�ل محور من محاور الدراسة المتعلقة با�حوافز،   )٥(رقم  جدول يو�ح 

��دف إ�� قياس مدى رضا الموظف�ن عن ا�حوافز  ولاء الموظف�ن، وتقييم الأداء. يركز �ل قسم ع�� أسئلة محددة  

ا لمستوى الرضا أو الولاء، بينما  
ً
ومدى تأث��ها ع�� ولا��م وأدا��م الوظيفي. يقدم الوسيط ل�ل سؤال تقييمًا وسط

�عكس الانحراف المعياري مدى التباين �� إجابات الموظف�ن حول هذه الأسئلة، مما �ساعد �� فهم مدى توافق أو  

 .وجهات النظر ب�ن أفراد العينة المدروسةاختلاف 

 

 الانحراف المعیاري  الوسیط  اسئلھ الاستبانة  النمط 
  أن تشعر مدى  أي  إلى قسم الحوافز 

  مكان في  المقدمة الحوافز
 احتیاجاتك؟  تلبي عملك 

2.057692 
 

1.527525 
 

ھل تعتقد أن نظام الحوافز  
الحالي یعزز من إنتاجیتك في  

 العمل؟ 
 

2.365385 
 

11.22497 
 

ھل تشعر أن الحوافز المقدمة  
 تعكس أداءك الفعلي؟ 

 

2.519231 
 

13.6504 
 

إلى أي مدى تشعر بالولاء   قسم ولاء الموظفین 
 لمكان عملك الحالي؟

 

3.134615 
 

11.28421 
 

ھل تنوي البقاء في مكان  
 عملك خلال السنوات القادمة؟

 

2.384615 
 

10.40833 
 

مدى تشعر بالرضا عن  إلى أي 
 بیئة العمل؟ 

 

3.596154 
 

7.436397 
 

كیف تؤثر الحوافز على  
 ارتباطك العاطفي بالمؤسسة؟

 

3.461538 
 

12.34234 
 

كیف تقیم أداءك العام في   قسم تقییم الأداء 
 العمل؟ 

 

4.596154 
 

7.071068 
 



۳۱ 
 

ھل تعتقد أن ھناك علاقة  
مباشرة بین الحوافز والأداء  

 الوظیفي؟
 

3.75 
 

18.38478 
 

 . ) المتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة ل�ل محور من محاور الدراسة المتعلقة با�حوافز٥جدول رقم (

 :تلخیص النتائج النھائیة للدراسة

وذلك من خلال  في ھذه الدراسة تم التركیز على تحلیل تأثیر الحوافز على ولاء الموظفین وأدائھم في مكان العمل، 
افز، الولاء للمؤسسة، والرضا عن بیئة العملاستبیان تضمن عدة أسئلة تغطي جوانب مختلفة مثل مدى الرضا عن الحو  . 

أظھرت النتائج أن ھناك تباینًا في تقییم الموظفین للحوافز ومدى تأثیرھا على إنتاجیتھم وولائھم. حیث أظھر الوسیط في 
لأداء الفعلي. ما یشیر إلى وجود عدم رضا عام عن مدى ملائمة الحوافز للاحتیاجات واقسم الحوافز نتائج منخفضة، م

لمقابل، أظھر قسم ولاء الموظفین نتائج معتدلة، حیث شعر الموظفون بولاء متوسط تجاه المؤسسة ورضا نسبي عن  في ا
 .بیئة العمل

ي للأداء العام للموظفین، مع وجود اعتقاد بأن ھناك علاقة أما في قسم تقییم الأداء، فقد كانت النتائج تشیر إلى تقییم إیجاب
یعكس اختلاف وجھات النظر بین  بین الحوافز والأداء الوظیفي، على الرغم من تباین الانحراف المعیاري الذي 

 .الموظفین حول ھذه العلاقة

یره على الإنتاجیة والولاء الوظیفي تظُھر ھذه النتائج أن ھناك حاجة إلى مراجعة نظام الحوافز في المؤسسة لتعزیز تأث 
 .بشكل أكبر

 

 التوصيات-

بناءً ع�� نتائج الدراسة وتحليل البيانات، نقدم التوصيات التالية لتحس�ن نظام ا�حوافز و�عز�ز ولاء وأداء الموظف�ن  

 :�� أمانة منطقة القصيم

افز تطو�ر نظام  .١ المادية والمعنو�ة، بحيث يتناسب  يُو�ىى بتصميم نظام حوافز �شمل ا�حوافز   :شاملحو

 لتحقيق  
ً

ا وعادلا
ً
مع احتياجات الموظف�ن ويساهم �� تحف��هم وز�ادة ولا��م. يجب أن ي�ون النظام شفاف

 .الرضا الوظيفي

افز المعنو�ة .٢ بالإضافة إ�� ا�حوافز المادية، يجب ال��ك�� ع�� تقديم ا�حوافز المعنو�ة مثل   :�عز�ز ا�حو

ل�ي، والتكر�م �� المناسبات الرسمية، وتوف�� فرص للتدر�ب والتطو�ر الم�ي. هذه  التقدير والشكر الع

 .ا�حوافز �ساهم �� �عز�ز الروح المعنو�ة والانتماء الوظيفي

العمل ع�� خلق بيئة عمل إيجابية من خلال توف�� ظروف عمل ملائمة، وتحس�ن   :تحس�ن بيئة العمل .٣

ع التعاون والعمل ا�جما��. بيئة العمل ا�جيدة �ساهم �� ز�ادة التواصل ب�ن الموظف�ن والإدارة، و��جي

 .الإنتاجية والرضا الوظيفي
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��جيع القادة والمدير�ن ع�� تب�ي أساليب قيادة تحف��ية وداعمة، تركز ع�� �عز�ز  :تفعيل دور القيادة .٤

 .وال�خصيةالعلاقة ب�ن الموظف�ن والرؤساء، وتقديم الدعم المستمر لتحقيق الأهداف الوظيفية  

افز .٥ إجراء تقييم دوري لنظام ا�حوافز لتحديد نقاط القوة والضعف والعمل ع��  :تقييم دوري ل�حو

تحسينھ �ش�ل مستمر. يجب أن �شمل التقييم آراء الموظف�ن وملاحظا��م لضمان تطو�ر نظام يل�ي  

 .توقعا��م واحتياجا��م

يم وتطو�ر نظام ا�حوافز، من خلال جمع آرا��م  إشراك الموظف�ن �� عملية تصم  :��جيع المشاركة الفعالة .٦

ومق��حا��م حول أنواع ا�حوافز ال�ي يرو��ا فعالة ومناسبة. المشاركة الفعالة تز�د من ال��ام الموظف�ن  

 .بالنظام ا�جديد

وضع آليات وا�حة لمتا�عة وتقييم أداء الموظف�ن �ش�ل دوري، ور�ط الأداء بنظام  :متا�عة وتقييم الأداء .٧

 .افز لتعز�ز التحف�� والاستمرار�ة �� تحقيق الأداء العا��ا�حو 

افز .٨ تنظيم ورش عمل و�رامج توعو�ة لتعر�ف الموظف�ن بأهمية ا�حوافز ودورها ��   :�شر الو�� بأهمية ا�حو

تحس�ن الأداء والولاء الوظيفي، وتوضيح كيفية الاستفادة من نظام ا�حوافز لتحقيق أهدافهم المهنية  

 .وال�خصية

�س�� هذه التوصيات إ�� �عز�ز فعالية نظام ا�حوافز �� أمانة منطقة القصيم، مما �ساهم �� تحقيق الأداء المتم��  

 .والولاء الوظيفي لدى الموظف�ن

 

 

 

 

 

 

 

 



۳۳ 
 

 

 

 

 

 

 المراجع 
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 المراجع العر�ية -

). درجة تفعيل ا�حوافز لدى العامل�ن  ٢٠١٩ا�حاج، مجدي فت�� محمد. ( بز�ز، محمد يوسف حسن. و أبو  •

�� مدير�ات ال��بية والتعليم �حافظة إر�د وعلاق��ا بالإبداع والرضا الوظيفي من وجهة نظر العامل�ن  

: ٢العدد   ٤٦أنفسهم. دراسات العلوم ال��بو�ة، ا�جلد 

https://archives.ju.edu.jo/index.php/edu/article/view/101829 

). اثر ا�حوافز ع�� الولاء التنظي�ي للعامل�ن ��  ٢٠١٧رم��، آية. سوالمة، علا. صوان، الاء. دبك، ولاء. ( •

المؤسسات ا�ح�ومية �� مدينة نابلس. جامعة النجاح.  

https://eco.najah.edu/sites/eco.najah.edu/files/Project.pdf 

والمعنو�ة ع�� أداء العامل�ن (دراسة حالة: ا�جامعة السور�ة ا�خاصة)".   ). "أثر ا�حوافز المادية٢٠١٩عباس، ( •

 .٦٠-٤٥، ص ٢، العدد ١٠مجلة البحوث الإدار�ة، ا�جلد 

). "أثر ا�حوافز ع�� كفاءة أداء ال�وادر البشر�ة ال�حية العاملة �� المستشفى الإسلامي. ٢٠١٨القضاة، ( •

 .٩٢-٧٨، ص  ٣، العدد ١٥جلد دراسة مقارنة". مجلة العلوم الإدار�ة، ا�

). "أثر عناصر جودة ا�حياة الوظيفية ع�� أداء الموظف العام: (دراسة تطبيقية ع��  ٢٠١٧العمري، واليا��، ( •

-٣٢، ص ١، العدد ١٢موظفي ا�خدمة المدنية �� المملكة العر�ية السعودية)". مجلة الإدارة العامة، ا�جلد 

٥٠. 

دية والمعنو�ة وأثرها ع�� الأداء الوظيفي: دراسة حالة تطبيقية بمعمل تكر�ر  ). "ا�حوافز الما ٢٠١٥بومنجل، ( •

 .٨٠-٦٦، ص ٤، العدد ٨السكر �� مستغانم". مجلة الاقتصاد والإدارة، ا�جلد 

). "ا�حوافز ودورها �� تحس�ن أداء العامل�ن". مجلة الدراسات الإدار�ة، ا�جلد  ٢٠١٣سليما�ي، وو بال�حية، ( •

 .٣٧-٢٢ص ، ٢، العدد ٦

 

 المراجع الأجنبية -

• Elumah, et al. (2016). "The Impact of Financial and Moral Incentives on Organizational 

Performance: A Study of Nigerian Universities". Journal of Organizational Behavior, Vol 19, 

No. 5, pp 123-140. 
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 الاستبانة -

 الاستبانة �� صور��ا ال��ائية 

 

 ا�ح��م�ن                                    الأفاضل / موظفي أمانة منطقة القصيم                           

 

 ورحمة الله وبركاتة .. وبعد،   السلام علیكم

 
، أقوم حالیاً بإجراء دراسة بعنوان "التحفیز  Midocean بغرض الحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال من جامعة

   .وأثره على ولاء الموظفین" والي تھدف لتقییم تأثیر الحوافز على ولاء الموظفین وأدائھم
 

آمل الإجابة على ھذا الاستبیان والذي یستغرق دقیقتین، علماً أنھ سیتم التعامل مع أي معلومات یتم الحصول علیھا بسریة ولن 
 .تسُتخدم إلا لأغراض أكادیمیة

 
 أقدر تعاونك، وشكراً لك مقدماً على موافقتك للمشاركة في ھذه الدراسة 

 :إذا كان لدیك أي أسئلة أو استفسارات آمل التواصل معي حسب بیانات الاتصال التالیة

Fatimah Al-Muhaimeed 

Management college Business 

Administration Department 

Midocean University 

Famoh968@gmail.com 

أقدر لك تخصیص الوقت لملء الاستبیان، ومشاركتك تعني الكثیر، والمعلومات التي شاركتھا ذات أھمیة للتحلیل وستساعد في  
 .البحث بشكل كبیر

 
 .شكراً لك مرة أخرى على مساھمتك 

 

 

 العامة   قسم المعلومات

  

 

 :ا�جنس

  

 أن�ى   ☐ذكر   ☐
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 :الفئة العمر�ة

  

- ٤٥ ☐  سنة ٤٤-٣٥ ☐ سنة  ٣٤-٢٥ ☐سنة   ٢٥أقل من  ☐

 فأك��  سنة ٥٥ ☐ سنة ٥٤

 :المستوى التعلي�ي 

  

 ا علی  دراسات ☐  بكالوریوس  ☐ دبلوم  ☐ثانوي  ☐

 :ا�خ��ة المهنية

  

  ☐ سنة  ١٥-١١ ☐  سنوات  ١٠-٥ ☐سنوات   ٥أقل من  ☐
 سنة ٢٠ من  أك��  ☐ سنة ٢٠-١٦

  
  :المسمى الوظیفي

 

  

 عام  مدير  ☐  قسم مدير  ☐  مشرف   ☐موظف عادي   ☐

 

 .قسم المعلومات العامھ استبانة) ٦جدول رقم (

افز   قسم ا�حو

  

 

افز الأك�� أهمية  ما هو نوع ا�حو

 بالنسبة لك؟ 

  ا�حوافز ☐ا�حوافز المادية (الرواتب، الم�افآت، البدلات)  ☐

 ) ا�جوائز التقدير،  بالإنجازات، الاع��اف ( المعنو�ة

افز   إ�� أي مدى �شعر أن ا�حو

المقدمة �� م�ان عملك تل�ي  

 احتياجاتك؟ 

 أبدًا  ☐ نادرًا ☐ أحيانًا ☐  غالبًا ☐دائمًا  ☐

افز   هل �عتقد أن نظام ا�حو

إنتاجيتك �� ا�حا�� �عزز من 

 العمل؟ 

 سلبًا يؤثر ☐  يؤثر لا  ☐  ما حد إ��  �عم، ☐�عم، �ش�ل كب��   ☐

افز المقدمة   هل �شعر أن ا�حو

 �عكس أداءك الفع��؟ 

 متأكد  غ�� ☐ لا  ☐�عم   ☐

انب ال�ي �عتقد أ��ا   ما �� ا�جو

افز   تحتاج لتحس�ن �� نظام ا�حو

 ا�حا��؟ 

  بيئة تحس�ن ☐ عادلة أداء م�افآت  تقديم ☐ز�ادة الرواتب  ☐

  الاع��اف �عز�ز ☐ والتطو�ر  التدر�ب برامج  �عز�ز ☐ العمل

 والتقدير 

 .قسم ا�حوافز  استبانة) ٧جدول رقم (

 



۳۸ 
 

 قسم ولاء الموظف�ن 

  

 

إ�� أي مدى �شعر بالولاء لم�ان  

 عملك ا�حا��؟ 

 ولاء  غ�� ☐ الولاء قليل  ☐ الولاء  متوسط  ☐شديد الولاء  ☐

البقاء �� م�ان عملك  هل تنوي 

 خلال السنوات القادمة؟

 متأكد  غ�� ☐ لا  ☐�عم   ☐

ما �� العوامل ال�ي تز�د من  

 ولائك للمؤسسة؟ 

  والتطور   ال��قية فرص ☐ والاع��اف   التقدير ☐ا�حوافز المادية  ☐

 الوظيفي   الاستقرار ☐ الزملاء  مع العلاقة ☐

إ�� أي مدى �شعر بالرضا عن  

 بيئة العمل؟ 

 تمامًا  راضٍ  غ�� ☐ راضٍ  غ��  ☐ محايد  ☐ راضٍ  ☐راضٍ جدًا  ☐

افز ع�� ارتباطك   كيف تؤثر ا�حو

 العاطفي بالمؤسسة؟ 

  ارتباطي  من  تز�د ☐تز�د من ارتباطي العاطفي �ش�ل كب��   ☐

 العاطفي  ارتباطي من تقلل ☐ تؤثر لا  ☐ ما  حد إ��  العاطفي

 . الموظف�ن ولاء قسم  استبانة) ٨جدول رقم (

 

 قسم تقييم الأداء 

  

 

كيف تقيم أداءك العام ��  

 العمل؟ 

  

 ضعيف  ☐ مقبول  ☐  جيد  ☐  جدًا جيد ☐ممتاز  ☐

هل �عتقد أن هناك علاقة  

افز والأداء   مباشرة ب�ن ا�حو

 الوظيفي؟ 

 سلبية  علاقة ☐  علاقة لا  ☐  ما حد إ��  �عم، ☐�عم، �ش�ل كب��   ☐

 . تقييم الأداءاستبانة قسم ) ٩جدول رقم (

 

  الأسئلة المفتوحة 

ما �� الاق��احات ال�ي تود تقديمها لتحس�ن نظام  

افز؟   ا�حو

...................................................................................... 

...................................................................................... 



۳۹ 
 

انب الأخرى ال�ي �عتقد أ��ا تؤثر ع��   ما �� ا�جو

 �� هذه
َ
غط

ُ
 الاستبانة؟ ولائك الوظيفي وال�ي لم �

...................................................................................... 

...................................................................................... 

هل لديك أي �عليقات أو اق��احات إضافية  

افز أو بيئة العمل ��   لتحس�ن نظام ا�حو

 المؤسسة؟ 

...................................................................................... 

...................................................................................... 

 . استبانة قسم الأسئلة المفتوحة) ١٠جدول رقم (

 

 

 Abstractالم�خص -

نجاح أو فشل  ��دف هذه الدراسة إ�� تقييم تأث�� ا�حوافز ع�� ولاء الموظف�ن وأدا��م �� أمانة منطقة القصيم. �عتمد 

المنظمات ا�حديثة �ش�ل كب�� ع�� قدر��ا �� إدارة العنصر البشري، الذي �عد من أهم مواردها. �عت�� نظام ا�حوافز  

 �� �عز�ز أداء الموظف�ن وتحف�� دوافعهم. تتناول الدراسة تأث�� ا�حوافز المادية والمعنو�ة ع�� ولاء  
ً
 أساسيا

ً
الفعال جزءا

 لأخذ �ع�ن الاعتبار التأث��ات المباشرة وغ�� المباشرة لهذه ا�حوافز.الموظف�ن وأدا��م، مع ا

 

استخدمت الدراسة المن�ج الوصفي التحلي��، وتم جمع البيانات من خلال استبيانات موجهة لموظفي الأمانة. وقد  

وجود علاقة إيجابية  تضمن التحليل فحص مؤشرات الأداء وأنظمة ا�حوافز المطبقة �� الأمانة. كشفت النتائج عن  

قو�ة ب�ن أنظمة ا�حوافز وولاء الموظف�ن، مما ي��ز أهمية الم�افآت الملموسة وغ�� الملموسة �� �عز�ز رضا و�نتاجية  

 الموظف�ن. 

 

تو��ي الدراسة بضرورة تب�ي المؤسسات ا�ح�ومية لسياسات حوافز شاملة وعادلة لتعز�ز الولاء الوظيفي وز�ادة 

�� تحس�ن جودة الأداء   ٢٠٣٠، وهو ما يتما�ىى مع الأهداف الاس��اتيجية لرؤ�ة السعودية ا�حماس ب�ن العامل�ن 

 ا�ح�ومي وا�خدمات المقدمة.
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