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 المقدمة: .1.1

واجه العديد من المؤسسات الحكومية تحديًا متزايدًا في الحفاظ على موظفيها الأكفاء، إذ أصبحت معدلات  ت
دوران العمالة وترك الوظيفة تشكّل خطرًا على استقرار الأداء المؤسسي. ويُلاحظ أن القطاع البلدي في  
مدينة جدة يعاني من هذه الظاهرة نتيجة عوامل متعددة، من أبرزها ضعف التحفيز الوظيفي وغياب أساليب  
القيادة القادرة على تعزيز الرضا والانتماء. من هذا المنطلق، برزت الحاجة إلى دراسة نوع القيادة التي  
 .تمارسها الإدارات البلدية ومدى قدرتها على تحفيز الموظفين وتشجيعهم على البقاء في وظائفهم 

( 2023العتيبي، سارة،   

تواجه العديد من المؤسسات الحكومية تحديًا متزايدًا في الحفاظ على موظفيها الأكفاء، إذ أصبحت    
معدلات دوران العمالة وترك الوظيفة تشكّل خطرًا على استقرار الأداء المؤسسي. ويُلاحظ أن القطاع  
البلدي في مدينة جدة يعاني من هذه الظاهرة نتيجة عوامل متعددة، من أبرزها ضعف التحفيز الوظيفي  

سة نوع وغياب أساليب القيادة القادرة على تعزيز الرضا والانتماء. من هذا المنطلق، برزت الحاجة إلى درا
مالقيادة التي تمارسها الإدارات البلدية ومدى قدرتها على تحفيز الموظفين وتشجيعهم على البقاء في وظائفه . 

( 2023العتيبي، سارة،  )  

  

  

  

تناولت دراسات عربية عديدة العلاقة بين القيادة التحفيزية والبقاء الوظيفي. فقد أوضحت دراسة العنزي  
( أن تطبيق القيادة التحفيزية يسهم في رفع مستويات الرضا والانتماء ويقلل من نية ترك العمل في  2020)

 .القطاع الحكومي، كما أشارت النتائج إلى أهمية أسلوب القائد في دعم بيئة العمل وتحفيز الموظفين

( 2020العنزي، محمد،  ) 

  

  

على الرغم من وجود عدد من الدراسات العربية التي تناولت موضوع القيادة التحفيزية، إلا أن أغلبها ركّز 
على القطاع التعليمي أو الصحي، في حين لم تتناول دراسات كثيرة القطاع البلدي في السعودية. كما ركزت  

بعض الدراسات على التحفيز المادي فقط متجاهلة التحفيز المعنوي المرتبط بالتقدير والثقة والتواصل  
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الإنساني. هذه الفجوة البحثية تدفع إلى الحاجة لإجراء دراسة تركز على القيادة التحفيزية في البلديات بمدينة  
 .جدة

( 2021السلمي، أحمد،  ) 

  

  

  

تستهدف هذه الدراسة الموظفين العاملين في القطاع البلدي بمدينة جدة، نظرًا لدورهم الحيوي في تقديم  
. وتكمن أهمية المشكلة في أن ضعف القيادة التحفيزية  2030الخدمات العامة وتحقيق أهداف رؤية المملكة 

يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية وارتفاع معدلات التسرب الوظيفي، ما يؤثر سلبًا في جودة الخدمات البلدية  
 .وكفاءة العمل

( 2022الغامدي، منى،  ) 

  

  

  

يهدف هذا البحث إلى تحليل تأثير القيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي لدى موظفي القطاع البلدي في  
جدة، من خلال تحديد أساليب القيادة الأكثر فاعلية في تحفيز الموظفين ودراسة انعكاسها على رغبتهم في  
 .الاستمرار بالعمل. كما يسعى إلى تقديم توصيات عملية تساعد القادة في تطوير بيئة عمل محفزة ومستقرة

( 2019القحطاني، نورة،  ) 

 

 
 مشكلة الدراسة  .1.2

      
 

تعُد القيادة التحفيزية من أهم العوامل المؤثرة في استقرار القوى العاملة داخل المؤسسات، إذ تلعب دورًا  
محوريًا في توجيه سلوك الموظفين وتعزيز دافعيتهم نحو العمل. ومع التطور الإداري الذي تشهده المملكة  

العربية السعودية، لا يزال القطاع البلدي في مدينة جدة يواجه تحديات تتعلق بضعف التحفيز والرضا  
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الوظيفي، ما يؤدي إلى ارتفاع نية ترك العمل بين الموظفين وانخفاض مستويات الالتزام والانتماء  
المؤسسي. ويلُاحظ أن كثيرًا من الإدارات البلدية لا تطبّق أساليب قيادة فعّالة توازن بين التحفيز المادي  

على إنتاجية العاملين واستقرارهم الوظيفي. ومن هنا تبرز مشكلة  والمعنوي، الأمر الذي ينعكس سلبًا 
الدراسة في محاولة فهم مدى تأثير القيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي لدى موظفي القطاع البلدي في  

جدة، وذلك لتحديد ما إذا كانت ممارسات القادة التحفيزية تسهم فعلاً في تقليل معدلات التسرب وتحسين  
 .استقرار القوى العاملة في هذا القطاع الحيوي 

 ( 2023العتيبي، سارة،   

 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
 

ي  ا
ي فز

ة بنية البقاء الوظيفز ية مباشر ز ي غياب دراسات محلية تربط القيادة التحفي 
لفجوة النظرية تكمن فز

ي السعودية
ز الإداري فز  .القطاع البلدي، رغم تزايد الاهتمام بالتحفي 

  

ي  
، إلا أن هناك نقصًا واضحًا فز ي

ها على الأداء الوظيفز ية وتأثي  ز رغم تعدد الأبحاث حول القيادة التحفي 
ي السياق البلدي السعودي. معظم  

ي تحديدًا فز
ية ونية البقاء الوظيفز ز ز القيادة التحفي  ي تربط بي  الدراسات الت 

ي تواجه  ز على الإدارات البلدية الت  كي  الأدبيات تركز على القطاعات الخاصة أو التعليمية، بينما يغيب الي 
اف. كما أن النماذج النظرية   وقراطية، ضعف الحوافز، وتعدد مستويات الإشر تحديات فريدة مثل البي 

المستخدمة غالبًا ما تُبتز على بيئات عمل غربية، دون تكييفها مع الخصوصية الثقافية والتنظيمية 
ي   المحلية. هذه الفجوة تعيق فهم العلاقة

ز فز ز القيادي واستقرار الموظفي  ز أساليب التحفي  الدقيقة بي 
القطاع البلدي، مما يستدعي إجراء دراسات ميدانية تسد هذا النقص وتقدم إطارًا نظريًا أكير ملاءمة للبيئة  

ي، (“الرياض،  ز ز العيز 2022السعودية.: )خالد بن شني   . 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2
 

لفجوة التطبيقية تكمن في غياب آليات قياس واضحة لتأثير القيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي داخل  ا
 .الإدارات البلدية، رغم وجود مبادرات تطوير قيادي على مستوى الحكومة

  

على الرغم من وجود جهود حكومية لتطوير القيادات في الجهات الرسمية، إلا أن التطبيق الفعلي لممارسات  
القيادة التحفيزية داخل القطاع البلدي في جدة لا يزال محدودًا وغير ممنهج. كثير من الإدارات تفتقر إلى  

برامج تدريبية مخصصة للقادة تمُكّنهم من فهم احتياجات الموظفين وتحفيزهم بطرق فعالة تتناسب مع بيئة  
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العمل المحلية. كما أن غياب أدوات قياس دقيقة تربط بين أساليب التحفيز القيادي ومؤشرات نية البقاء  
الوظيفي يجعل من الصعب تقييم فعالية هذه الممارسات على أرض الواقع. هذا القصور التطبيقي يعيق  

تبني نماذج تقييم ومتابعة أكثر تخصصًا في هذا المجال ) علي  تحسين استقرار القوى العاملة ويستدعي 
0222مغرم الشهري ،   

 ينتهي هذا الجزء بالسؤال الرئيسي 

 

 في جدة ؟ التحفيزية على نية البقاء الوظيفي لدى الموظفين في القطاع البلدي ما تاثير القيادة 
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 أ   أهمية الدراسة .1.3

1.4.  

همية الدراسة تكمن في سد فجوة معرفية وتطبيقية حول دور القيادة التحفيزية   .1.5
في تعزيز استقرار القوى العاملة في القطاع البلدي بجدة، وهو مجال لم يبُحث فيه  

 بشكل كافٍ محليًا.

1.6.   

تعُد هذه الدراسة ذات أهمية بالغة في ظل التحديات التي تواجه الإدارات البلدية   .1.7
في المملكة، خصوصًا فيما يتعلق بضعف الرضا الوظيفي وارتفاع معدلات التسرب  
الوظيفي. فهم العلاقة بين القيادة التحفيزية ونية البقاء الوظيفي يساهم في تطوير  
استراتيجيات إدارية فعالة تعزز من استقرار الموظفين وتقلل من معدلات الدوران  
الوظيفي، مما ينعكس إيجاباً على جودة الخدمات البلدية المقدمة للمواطنين. كما أن  
الدراسة تقدم رؤية تطبيقية تستند إلى الواقع المحلي في جدة، وتسُهم في إثراء الأدبيات  

إلى نماذج تحليلية تربط بين   العربية في مجال القيادة الإدارية، الذي لا يزال يفتقر
التحفيز القيادي والاستقرار الوظيفي في السياقات الحكومية. وقد أشار الباحث  

( إلى أن التحفيز الفعّال لا يرفع فقط من إنتاجية الموظف، بل 2024مصطفى قطب )
يعزز من انتمائه المؤسسي ويقلل من رغبته في ترك العمل، مما يجعل القيادة 
 .التحفيزية أداة استراتيجية في إدارة الموارد البشرية داخل القطاع العام

   
 

           على المستوى النظري: .1.7.1
 
 

تكمن في إثراء الأدبيات العربية حول القيادة التحفيزية وربطها بمفهوم نية البقاء الوظيفي في السياقات  
 .الحكومية، وهو مجال لا يزال محدود التناول في البحوث المحلية

  

تسُهم هذه الدراسة في توسيع الإطار النظري لفهم العلاقة بين القيادة التحفيزية ونية البقاء الوظيفي، من  
خلال تقديم نموذج يراعي الخصوصية الثقافية والتنظيمية للقطاع البلدي في مدينة جدة. كثير من النظريات  
الإدارية الحالية تستند إلى بيئات عمل غربية، مما يجعلها غير ملائمة تمامًا لتفسير سلوك الموظفين في  
المؤسسات الحكومية السعودية. ومن هنا، تأتي أهمية هذه الدراسة في إعادة صياغة المفاهيم النظرية بما  
يتناسب مع الواقع المحلي، وتقديم أساس علمي يمكن البناء عليه في دراسات مستقبلية. وقد أشار الباحث  

إلى أن القيادة التحفيزية تعُد من أكثر الأساليب تأثيرًا في تشكيل بيئة عمل  ( 2022خالد بن شنين العنزي )
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إيجابية، وتعزيز الشعور بالانتماء والرضا، مما يجعلها محورًا نظريًا مهمًا لفهم دوافع البقاء الوظيفي في  
 .المؤسسات العامة جريدة الرياض 

 
 على المستوى التطبيقي:  .1.7.2

 
أهمية الدراسة على المستوى التطبيقي تكمن في تقديم حلول عملية لتحسين بيئة العمل في القطاع البلدي، من  
 .خلال تفعيل أساليب القيادة التحفيزية التي تعزز استقرار الموظفين وتقلل من نية تركهم للعمل

  

في ظل التحديات الإدارية التي تواجهها البلديات، مثل ضعف الحوافز وغياب التقدير المعنوي، تبرز الحاجة  
إلى نماذج قيادية فعّالة تطُبقّ على أرض الواقع وترُاعي احتياجات الموظفين النفسية والمهنية. هذه الدراسة  
تقدم إطارًا تطبيقيًا يمكن استخدامه في تصميم برامج تدريبية للقادة، وتطوير سياسات تحفيزية تسُهم في رفع  
مستوى الرضا والانتماء الوظيفي. كما أنها تساعد صُنّاع القرار في تقييم أثر القيادة التحفيزية على استقرار  
القوى العاملة، مما ينعكس إيجاباً على جودة الخدمات البلدية. وقد أشار الباحث عبدالله بن محمد الحربي  

دراسته حول “دور القيادة في تحسين الأداء المؤسسي في القطاع الحكومي السعودي” إلى أن  ( في 2022)
القيادة التحفيزية تعُد من أهم الأدوات العملية التي ترفع من كفاءة الموظفين وتقُلل من معدلات التسرب  
 .الوظيفي، إذا ما تم تطبيقها بشكل ممنهج ومدروس

 
 
 

 أسئلة الدراسة  .1.8

  السؤال البحث الرئيسي

  ما تأثير القيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي لدى الموظفين في القطاع البلدي بمدينة جدة؟

  

  الاسئلة الفرعية

 ما مستوى تطبيق القيادة التحفيزية لدى القيادات الإدارية في القطاع البلدي بمدينة جدة؟ •
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 ما مستوى نية البقاء الوظيفي لدى موظفي القطاع البلدي في جدة؟ •

  

• المشاركة( وبين نية البقاء الوظيفي؟  –التفويض   –التقدير  –ما العلاقة بين أبعاد القيادة التحفيزية )الدعم   

  

هل تختلف نية البقاء الوظيفي لدى الموظفين باختلاف الخصائص الديموغرافية )الجنس، العمر، المؤهل، •
 (سنوات الخبرة

 

 أهداف الدراسة  .1.9
 

دراسة تأثير القيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي لدى الموظفين في القطاع البلدي بمدينة جدة   

  

 الأهداف الفرعية للدراسة 

  

 التعرّف على مستوى تطبيق ممارسات القيادة التحفيزية لدى القيادات الإدارية في القطاع البلدي في جدة  (1

  

تقييم مستوى نية البقاء الوظيفي لدى موظفي القطاع البلدي وتحديد أهم العوامل المؤثرة فيها  (2  

  

المشاركة( وبين نية البقاء   –التفويض  –التقدير  –تحليل العلاقة بين أبعاد القيادة التحفيزية )الدعم  (3

 الوظيفي 

  

اقتراح توصيات لتعزيز القيادة التحفيزية بما يسهم في رفع مستوى استقرار القوى العاملة في القطاع  (4

 البلدي 
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توليد رؤى علمية تدعم صُنّاع القرار والمسؤولين في القطاع البلدي لتحسين بيئة العمل والحد من دوران  (5

 الموظفين

 

 فرضيات الدراسة  .1.10
 

H1:  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي لدى الموظفين في القطاع

 البلدي بمدينة جدة 

  

H2:   يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي لدى الموظفين في القطاع البلدي

 بمدينة جدة 

  

H3:   كلما ارتفع مستوى القيادة التحفيزية لدى القيادات الإدارية، ارتفع مستوى نية البقاء الوظيفي لدى

 الموظفين في القطاع البلدي بمدينة جدة 

  

H4:  المشاركة(   –التفويض  –التقدير  –توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة التحفيزية )الدعم

 وبين نية البقاء الوظيفي لدى الموظفين، دون تحديد اتجاه تلك العلاقة 

 

 نموذج الدراسة  .1.11
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 الدراسة الميدانية .1.12
سيتم تطبيق هذه الدراسة ميدانيًا على الموظفين العاملين في القطاع البلدي بمدينة جدة، وتحديداً في أمانة  

محافظة جدة والبلديات الفرعية التابعة لها. وقد تم اختيار مدينة جدة بوصفها مجتمعًا للدراسة لما تتمتع به من 

كثافة سكانية عالية وتعدد في الإدارات البلدية، إضافة إلى تنوع طبيعة العمل بين الإداري والميداني، مما يتيح  

فرصة مناسبة لدراسة أثر القيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي في بيئة حكومية خدمية مباشرة. كما أن 

ية) المتغي  المستقل                           ز  التابع )نية البقاء الوظيفي( المتغير (القيادة التحفي 

  الوظيفي الدعم

  والاعتراف بالجهود التقدير

  ومنح الصلاحيات التفويض

  في اتخاذ القرار المشاركة

في الاستمرار في  الرغبة
  الوظيفة

  عن بيئة العمل الرضا

  بالمنظمة الالتزام

   الوظيفي الولاء
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دراسة هذا الموضوع في القطاع البلدي تسهم في دعم جهود تطوير الموارد البشرية وتحسين جودة الخدمات  

بما يتوافق مع مستهدفات التطوير الإداري في المملكةالعامة   

 

 

 مخطط المشروع   .1.13
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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 المقدمة: .2.1

 ( أهمية إجراء مراجعات للأدبيات ١

  

تعُد مراجعة الأدبيات خطوة أساسية في أي بحث علمي لأنها توفرّ إطارًا معرفيًا يسمح بتحديد ما تم إنجازه  

مسبقًا، واكتشاف الفجوات البحثية، وتفادي التكرار، كما تساعد الباحث على صياغة أسئلة وفرضيات مدعّمة  

بنظريات وأدلة سابقة؛ وبالتالي تسُهِم في رفع موثوقية النتائج والتوصيات. مراجعة الأدبيات ضرورية أيضًا 

لتكييف أدوات القياس )مثل الاستبانة( اعتماداً على مقاييس مثبتة في دراسات سابقة، وهو نهج اتبعته دراسات  

2023سابقة في موضوع القيادة والولاء الوظيفي. )الشهري،   

  

 ( مقدمة موجزة عن محتويات فصل الدراسات السابقة ٢

  

يتضمن هذا الفصل عرضًا منظّمًا لأبرز الأبحاث المحلية والإقليمية المتعلقة بالقيادة التحفيزية، البقاء  

الوظيفي، والحوافز في المؤسسات الحكومية والخدمية. سيتم تقسيم الفصل إلى محاور: )أ( مراجعة مفاهيمية  

لنماذج القيادة التحفيزية، )ب( دراسات تطبيقية حول الاحتفاظ بالموظفين في السياق السعودي، )ج( ملخّص 

للفجوات المنهجية والمفاهيمية التي استخلصت من الأبحاث السابقة. هذا التنظيم يساعد القارئ على متابعة  

2022تطور المعرفة وتحديد البنود التي ستتطرق لها الدراسة الحالية. )الحربي، جميل،   

  

 ( أهمية مراجعة الأدبيات الموجودة بالنسبة لهذه الدراسة ٣
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مراجعة الأدبيات تمنح هذه الدراسة قدرة أعلى على الاستدلال العلمي عند تعميم نتائجها على سياق البلديات  

السعودية؛ فالدراسات السابقة التي تناولت الحوافز، بيئة العمل، وأنماط القيادة في مؤسسات سعودية أو بلديات  

محلية تقدم أدوات ومقاييس قابلة للتعديل لتناسب أمانة محافظة جدة. بالإمكان استثمار نتائج هذه الأبحاث في  

تصميم استبانة موثوقة وقياس المتغيرات )مثل الدعم، التقدير، التفويض، المشاركة( وربطها بمقاييس نية  

2024البقاء الوظيفي، مما يزيد من صلاحية النتائج العملية والتطبيقية. )الرايسي، نزار،   

 

 

 

 

 المتغير المستقل  .2.2
     

ية  ز  المتغي  المستقل: القيادة التحفي 

  

 التعريف  (1

  

ز أفراد المنظمة عير تلبية احتياجاتهم النفسية  ية تشي  إلى نمط قيادي يركز على تحفي  ز القيادة التحفي 
ي القرار؛ بحيث  

ز والمشاركة فز والمهنية، وإثارة الحافز الداخلىي لديهم من خلال الدعم، التقدير، التمكي 
ي على أنه من يخلق  ز ي العمل. يُنظر إلى القائد التحفي 

ينعكس ذلك على سلوكياتهم وأدائهم واستمراريتهم فز
 . ز   بيئة عمل مشجعة ويستخدم وسائل معنوية وممارسات إدارية لرفع دافع العمل لدى المرؤوسي 

  

ي للمفهوم (2
 التطور التاريخز

  

ز على السلطة والهيكل( إلى الاهتمام  كي  ية من نظريات القيادة التقليدية )الي  ز ر مفهوم القيادة التحفي  تطوَّ
ز مع  ين. ازدهر الاهتمام بالمفاهيم المرتبطة بالتحفي  ي منتصف القرن العشر

ي والسلوكي فز
بالجانب الإنسانز

ز والدعم النفسي جزءًا   ي طوّرها باس وآخرون، حيث أصبحت التحفي  ظهور نماذج مثل القيادة التحويلية الت 
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ز   ة مع تركي  ي توسع التطبيق العملىي للمفهوم خلال العقود الأخي  ي السياق العرنر
أساسياً من وظائف القائد. فز

ز الأداء المؤسسي وتطبيق مبادرات رؤية المملكة   على تحسي 

2030. 

ية .3 ز  الأبعاد الرئيسية للقيادة التحفي 

ية، منها: • الدعم   ز الأدبيات التطبيقية والبحثية تشي  إلى مجموعة أبعاد عملية تشكّل القيادة التحفي 
، شهادات   اف )ثناء رسمي وغي  رسمي ي والمساندة )تقديم الإرشاد والتوجيه(، • التقدير والاعي 

الوظيفز
ي اتخاذ القرار  

ز وتحملهم مسؤوليات(، • المشاركة فز ز الموظفي  شكر(، • التفويض ومنح الصلاحيات )تمكي 
ي الاستبانة 

ي القضايا ذات الصلة بعملهم(. هذه الأبعاد تُستخدم عادة كمقاييس فز
ز فز اك الموظفي  )إشر

ي دراسات القطاع العام والبلديات. 
ية فز ز   لقياس مستوى القيادة التحفي 

ية .4 ز  النظريات المرتبطة بالقيادة التحفي 

ز  ية ترتبط نظريًا بعدد من الأطر النظرية: نظرية القيادة التحويلية )تركز على الإلهام والتحفي  ز القيادة التحفي 
ز الحاجات المحفزة والحاجات   ز بي  زبرغ )التميي  بالأهداف والرؤية(، نظريات الدافعية مثل ماسلو وهي 

ز على   ح كيف يؤثر التقدير والتمكي  ي تشر ز والعدالة التنظيمية الت  الوقائية(، وكذلك نظريات التمكي 
ية على   ز . هذه النظريات تُشكّل الإطار النظري لقياس أثر القيادة التحفي  ي

ام الوظيفز ز سلوكيات البقاء والالي 
 .نية البقاء

 

  (دراسات سابقة مرتبطة )عربية/سعودية .5

•  ، ي ي أمانة جدة )الحرنر
ز فز (؛ تناولت دور  2022دراسة أثر تطبيق نظام الحوافز على أداء العاملي 

ي الأمانة، وهي دراسة ذات صلة بالسياق البلدي  
ها على أداء موظفز الحوافز )مادية ومعنوية( وتأثي 

ي المنظمات العامة 
الذي تستهدفه هذه الدراسة.• دراسات تطبيقية عن القيادة التحويلية وأثرها فز

ز تُحسن   يي  ز ي أكدت أن ممارسات القادة التحفي  ( الت  )مراجعات وأبحاث عربية على المنهج التحويلىي
.• أبحاث عن الحوافز المعنوية   ي

اق الوظيفز ات السلبية مثل الدوران والاحي  الفاعلية وتقلل مؤشر
ي تُظه ي جدة( الت 

كات وجامعات فز ي مؤسسات جدة )مثل دراسات حول شر
ر أهمية  والمادية فز

، ويمكن الاستفادة من أدواتها عند تصميم مقياس  ي
ام الوظيفز ز ي رفع الالي 

التقدير والبيئة الداعمة فز
ية لهذه الدراسة ز  القيادة التحفي 
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 المتغير التابع .2.3
   
 

 المتغير التابع: نية البقاء الوظيفي 

  

 تعريف نية البقاء الوظيفي  (1

  

ف على أنها ميل ورغبة الموظف في الاستمرار ضمن المنظمة وعدم البحث عن  نية البقاء الوظيفي تعُرَّ

نفسي يعكس التزام الفرد، رضاه،  - فرصة عمل بديلة خلال فترة زمنية مقبلة. تقاس عادة كمؤشر سلوكي

واستعداده للاستمرار؛ وهي تختلف عن مقياس الدوران الفعلي إذ تمثلّ نيةٍ يمكن أن تؤديّ لاحقًا إلى مغادرة  

أو بقاء. تسُتخدم مؤشرات مثل »الرغبة في الاستمرار«، »البحث عن وظائف بديلة« و»التحدث عن ترك  

 .الوظيفة« لقياسها في الاستبانات

  

  

 التطور التاريخي لمفهوم نية البقاء الوظيفي  (2

  

ظهر الاهتمام البحثي بموضوع نية البقاء/نية ترك العمل منذ منتصف القرن العشرين مع بروز دراسات عن 

الرضا الوظيفي ودافعية العاملين؛ وتطور ليشمل مؤشرات سلوكية ونفسية في ثمانينيات وتسعينيات القرن  

العشرين مع تطور أدوات القياس الكمية. في العقد الأخير تزايدت الدراسات في السياق السعودي والخليجي  

بسبب التغيير في سوق العمل، مبادرات التطوير الحكومي، وزيادة الاهتمام بالاحتفاظ بالكوادر المؤهلة؛ ما  

 دفع الباحثين إلى دراسة نية البقاء في قطاعات عدة )صحي، تعليمي، خدمي( لتحديد محددات الاحتفاظ 
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 الأبعاد الرئيسية لنية البقاء الوظيفي  .3

تستند الأدبيات إلى أبعاد متعددّة لقياس نية البقاء، من أبرزها: • الرضا الوظيفي )مدى ارتياح الموظف لعمله  

ومكافآته(، • الالتزام التنظيمي )الانتماء والولاء للمؤسسة(، • فرص التطور والترقي )الإحساس بوجود  

فرص مستقبلية(، • أمن الوظيفة والتعويضات )الاستقرار المالي والوظيفي(، • العلاقة مع القائد وزملاء  

العمل )دعم القيادة وكفاءة التواصل(. هذه الأبعاد تسُتخدم كمتغيرات تفسر نية البقاء وتظهر باستمرار في  

  دراسات سعودية وعربية عن الاحتفاظ بالموظفين.

 النظريات المرتبطة بنيّة البقاء الوظيفي  .4

التي   (Social Exchange Theory) ترتبط نية البقاء بعدة أطر نظرية مثل: نظرية التبادل الاجتماعي

تشرح كيف يؤدي المعاملة المنصفة والدعم إلى استجابة التزامية من الموظف؛ نظرية الالتزام التنظيمي التي  

تفسر كيف يتحول الانتماء إلى نية بقاء؛ ونظريات الدافعية )ماسلو، هيرزبرغ( التي تربط تلبية الحاجات  

الأساسية والمحافظة عليها مع انخفاض نية ترك العمل. هذه الأطر تسُتخدم لتفسير كيف تؤثر ممارسات  

 .القيادة )لا سيما القيادة التحفيزية( على نية البقاء

  (دراسات سابقة ذات صلة )في السعودية والسياق العربي .5

6.                                                                                                                              

دراسة على ممارسات القيادة والاحتفاظ: دراسات حديثة تناولت علاقة القيادة )بما فيها القيادة   •

التحفيزية/التحويلية( بنية البقاء أو الولاء في مؤسسات سعودية مثل قطاع التعليم والصحة، وأكدت  

 .أهمية الدعم والتقدير وفرص التطور كعوامل خافضة لنية ترك العمل

دراسات تطبيقية على أمانة جدة: توجد دراسات حالة تناولت بيئة العمل وأثرها على أداء موظفي أمانة   •

  جدة، وهي مفيدة كمرجع عملي لفهم السياق البلدي في جدة عند قياس نية البقاء.

مراجعات ومنهجيات سعودية عن الاحتفاظ: بحثاّت ومنشورات محلية تناولت محددات الاحتفاظ )الرضا،  •

 .الحوافز، التطوير المهني(، ويمكن الاستفادة منها في تصميم متغيرات ضابطة وتحليل نتائج دراستك
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

ولًا: العلاقة بين القيادة التحفيزية ونية البقاء الوظيفي أ  

  

تشير الأدبيات الإدارية إلى وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحفيزية ونية البقاء الوظيفي، حيث يسهم القائد  

التحفيزي في خلق بيئة عمل داعمة تعزز شعور الموظفين بالتقدير والتمكين والمشاركة، مما ينعكس على  

ارتفاع مستوى الرضا والالتزام التنظيمي، وبالتالي زيادة رغبتهم في الاستمرار في العمل. وتزداد أهمية هذه  

العلاقة في القطاع البلدي نظرًا لطبيعة العمل الخدمي وضغوط العمل الميداني، حيث تلعب ممارسات التحفيز  

القيادي دورًا محوريًا في الحد من نية ترك العمل وتحسين الاستقرار الوظيفي للموظفين. وقد أكدت دراسات  

معنوي والتقدير والتفويض من أكثر العوامل القيادية تأثيرًا في تعزيز نية البقاء الوظيفي في  عربية أن الدعم ال

2022؛ الحربي، 2021المؤسسات الحكومية )العتيبي،  ) 
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 ثانيًا: الصراعات البحثية والفجوات في الدراسات السابقة 

  

على الرغم من اتفاق العديد من الدراسات على وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحفيزية ونية البقاء الوظيفي،  

إلا أن الأدبيات تكشف عن عدة فجوات بحثية. أولًا، ركزت غالبية الدراسات العربية على متغيرات قريبة  

مثل الرضا الوظيفي أو الولاء التنظيمي، دون التعمق في نية البقاء الوظيفي كمفهوم مستقل. ثانيًا، تركزت  

معظم الأبحاث التطبيقية في قطاعات التعليم والصحة، مع ندرة الدراسات التي تناولت القطاع البلدي تحديداً،  

خاصة في المدن الكبرى مثل جدة. ثالثاً، تختلف نتائج بعض الدراسات حول قوة تأثير أبعاد القيادة التحفيزية،  

ض الأبحاث إلى أن التقدير هو الأكثر تأثيرًا، بينما ترى دراسات أخرى أن التفويض  حيث تشير بع

والمشاركة في اتخاذ القرار أكثر ارتباطًا بنية البقاء، مما يعكس وجود تباين يستدعي المزيد من البحث  

الميداني. ومن هنا تبرز الحاجة إلى دراسة العلاقة بين القيادة التحفيزية ونية البقاء الوظيفي في القطاع البلدي  

2023؛ الشهري، 2020بمدينة جدة لسد هذه الفجوات العلمية والتطبيقية )الزهراني،  ) 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة  .2.5
 

 

: تلخيص نتائج الدراسة
ا

 أولً
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ي  
ز فز ي لدى الموظفي 

ية على نية البقاء الوظيفز ز هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثي  القيادة التحفي 
ز   القطاع البلدي بمدينة جدة. وقد أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بي 

ز أن الأبعاد المرتبطة بالدعم   ، حيث تبي  ي
ية وارتفاع مستوى نية البقاء الوظيفز ز ممارسات القيادة التحفي 

ي  
ز فز ي تعزيز رغبة الموظفي 

ي اتخاذ القرار تسهم بشكل مباشر فز
، والتقدير، والتفويض، والمشاركة فز ي

الوظيفز
ي رفع مستوى الرضا  

ز معنويًا يلعب دورًا مهمًا فز ز الموظفي  ي العمل. كما أظهرت النتائج أن تحفي 
الاستمرار فز

، وهو ما ينعكس  ام التنظيمي ز ي داخل البيئة البلدية والالي 
على الاستقرار الوظيفز  

 

 

 ثانيًا: مناقشة آثار البحث المستقبلية

  

ية كمدخل   ز ي مدينة جدة لأساليب القيادة التحفي 
ي القيادات البلدية فز تشي  نتائج هذه الدراسة إلى أهمية تبتز

ي توجيه 
ز بيئة العمل وتقليل معدلات نية ترك العمل. ومن المتوقع أن تسهم هذه النتائج فز أساسي لتحسي 

، وبناء العلاقات الإنسانية   ز ، والتمكي  ز صناع القرار إلى تطوير برامج تدريب قيادي تركز على مهارات التحفي 
ات أخرى   داخل العمل البلدي. كما تفتح هذه الدراسة المجال أمام بحوث مستقبلية يمكن أن تتناول متغي 

ز   ، أو جودة الحياة الوظيفية، إضافة إلى إجراء دراسات مقارنة بي  ي
اق الوظيفز ، الاحي  ي

مثل الرضا الوظيفز
ي مناطق مختلفة من 

ي البلديات فز
ي نية البقاء الوظيفز

المملكة لزيادة عمق الفهم حول العوامل المؤثرة فز  

 ثالثًا: المساهمات الإجمالية للبحث

  

ية ونية البقاء   ز ي إثراء الأدبيات العربية المتعلقة بالقيادة التحفي 
تتمثل المساهمة العلمية لهذه الدراسة فز

ي من محدودية الدراسات السابقة. أما المساهمة التطبيقية 
ي القطاع البلدي الذي يعانز

، خاصة فز ي
الوظيفز

ي أمانة محافظة جدة والبلديات  
ي تقديم نتائج يمكن الاستفادة منها عمليًا من قبل القيادات فز

فتتمثل فز
، والحد من   ي

ز الاستقرار الوظيفز ي تحسي 
ز القيادي بما يسهم فز التابعة لها، من خلال تعزيز ممارسات التحفي 

، ورفع كفاءة الأداء المؤسسي وجودة الخدمات المقدمة للمجتمع ز  دوران الموظفي 
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3
 

 

 

 

 

 المقدمة  .3.1
 

     

يعُد تحديد المنهجية العلمية المناسبة خطوة أساسية لضمان دقة النتائج وموضوعيتها، إذ تمثل منهجية  
الدراسة الإطار الذي يوجه الباحث في اختيار الأساليب والإجراءات الملائمة لتحقيق أهداف البحث والإجابة  

عن تساؤلاته. وانطلاقًا من طبيعة موضوع الدراسة الحالية، التي تتناول تأثير القيادة التحفيزية على نية  
البقاء الوظيفي في القطاع البلدي بمدينة جدة، فقد كان من الضروري اعتماد منهجية بحثية تتيح قياس  

 .العلاقة بين المتغيرات بصورة كمية دقيقة وتحليلها إحصائياً

  

تركز هذه الدراسة على قياس أثر المتغير المستقل )القيادة التحفيزية بأبعادها المختلفة( في المتغير التابع )نية  
البقاء الوظيفي(، وذلك من خلال جمع بيانات ميدانية من موظفي القطاع البلدي في مدينة جدة، بهدف اختبار  
الفرضيات المقترحة والتحقق من وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين. وعليه، تم تصميم منهجية  

 .تتناسب مع طبيعة الدراسة التطبيقية، وتراعي خصائص البيئة التنظيمية في القطاع البلدي 
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وسيتناول هذا الفصل عرضًا مفصلًا لفلسفة البحث، والمنهج المستخدم، واستراتيجية الدراسة، ونوعها،  
والأفق الزمني لها، إضافة إلى أدوات جمع البيانات وأساليب تحليلها، بما يضمن تحقيق أهداف الدراسة  
والوصول إلى نتائج يمكن تعميمها والاستفادة منها عمليًا في تطوير القيادات البلدية وتعزيز الاستقرار  

 الوظيفي 

 
 

 

 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .3.2
 

 

تعُد التعريفات الإجرائية من العناصر الأساسية في البحوث الكمية، حيث تهدف إلى تحديد المفاهيم النظرية    
ف المتغيرات في الإطار النظري تعريفًا مفاهيمياً عامًا،   بصورة قابلة للقياس والتطبيق الميداني. فبينما تعُرَّ

مليًا داخل الدراسة. وفي ضوء موضوع البحث  فإن التعريف الإجرائي يوضح كيفية قياس هذه المتغيرات ع
الحالي الذي يتناول تأثير القيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي في القطاع البلدي بمدينة جدة، تم تحديد  

متغيرين رئيسيين هما: القيادة التحفيزية )متغير مستقل(، ونية البقاء الوظيفي )متغير تابع(. وسيتم قياس هذه  
من خلال أبعاد محددة وباستخدام أداة استبانة تعتمد على مقياس ليكرت الخماسي، بما يتيح تحليل   المتغيرات 

 العلاقة بينهما بصورة كمية دقيقة  

 

 المتغير المستقل ) القيادة التحفيزية ( 

تمثل القيادة التحفيزية المتغير المستقل في هذه الدراسة، ويقصد بها الأسلوب القيادي الذي يعتمد على تحفيز  
العاملين من خلال الدعم المعنوي، والتقدير، والتمكين، والمشاركة في اتخاذ القرار. ويفُترض أن هذا النمط  

القيادي يسهم في تعزيز اتجاهات الموظفين الإيجابية نحو العمل، ويؤثر في مستوى التزامهم واستقرارهم  
الوظيفي. وفي سياق القطاع البلدي بمدينة جدة، تكتسب القيادة التحفيزية أهمية خاصة نظرًا لطبيعة العمل  

الخدمي وضغوطه التنظيمية، مما يجعل دور القائد في تحفيز الموظفين عاملًا حاسمًا في تحسين بيئة العمل  
ظيفيوتعزيز الاستقرار الو . 

  

 :التعريف الإجرائي للقيادة التحفيزية في هذه الدراسة



   

 

29 

  

هي الدرجة التي يحصل عليها المشارك في الاستبانة من خلال استجابته لبنود تقيس أبعاد الدعم الوظيفي،  
 والتقدير، والتفويض، والمشاركة في اتخاذ القرار، باستخدام مقياس ليكرت الخماسي 

 
 

 المتغير التابع )نية البقاء الوظيفي ( 
تمثل نية البقاء الوظيفي المتغير التابع في هذه الدراسة، وتشير إلى مدى رغبة الموظف في الاستمرار في  

العمل داخل المنظمة وعدم السعي لتركها في المستقبل القريب. وتعد نية البقاء مؤشرًا مهمًا للاستقرار  
الوظيفي، إذ تعكس مستوى الرضا والالتزام التنظيمي لدى الموظفين. وفي إطار القطاع البلدي بمدينة جدة،  

 .تمثل نية البقاء عنصرًا حيوياً لضمان استمرارية الكفاءات وتحقيق جودة الخدمات المقدمة للمجتمع

  

 :التعريف الإجرائي لنية البقاء الوظيفي في هذه الدراسة 

هي الدرجة التي يحصل عليها المشارك في الاستبانة من خلال استجابته لبنود تقيس الرغبة في الاستمرار  
بالعمل، وانخفاض نية ترك الوظيفة، والشعور بالاستقرار الوظيفي، باستخدام مقياس ليكرت الخماسي   

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3
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 (Research Philosophy) أولًا: فلسفة البحث

  

وذلك لأنها تهدف إلى دراسة العلاقة بين القيادة   ،(Positivism) تعتمد هذه الدراسة على الفلسفة الوضعية
 .التحفيزية ونية البقاء الوظيفي بطريقة كمية قائمة على القياس والتحليل الإحصائي

  

  

 (Research Approach) ثانيًا: منهج البحث

  

حيث تنطلق من نظريات سابقة   ،(Deductive Approach) تعتمد الدراسة على المنهج الاستنباطي
 .حول القيادة التحفيزية، ثم يتم اختبارها على موظفي القطاع البلدي في جدة

  

  

 (Research Strategy) ثالثاً: استراتيجية البحث
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من خلال توزيع استبانة على عينة من موظفي القطاع   (Survey) تم اعتماد استراتيجية المسح الميداني
 .البلدي لجمع البيانات اللازمة للتحليل

  

  

 (Type of Research) رابعًا: نوع البحث

  

تعُدّ هذه الدراسة من البحوث الوصفية التحليلية، حيث تصف ظاهرة القيادة التحفيزية وتحلل أثرها على نية  
 .البقاء الوظيفي

  

  

 (Time Horizon) خامسًا: الأفق الزمني 

  

حيث يتم جمع البيانات في فترة   ،(Cross-Sectional) تعتمد الدراسة على الأفق الزمني المقطعي
 .زمنية محددة لمرة واحدة 

  

  

 (Data Collection & Analysis) سادسًا: طرق جمع وتحليل البيانات

 .جمع البيانات: باستخدام الاستبانة  •

 :مثل ،SPSS تحليل البيانات: باستخدام الأساليب الإحصائية عبر برنامج •

 التكرارات  •

 المتوسطات  •

 اختبار الارتباط  •

 تحليل الانحدار •
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  .3.4
 

 

 أولًا: مجتمع البحث 

  

يتكون مجتمع البحث من جميع الموظفين العاملين في القطاع البلدي بمدينة جدة، ويشمل ذلك الموظفين  
الإداريين، والميدانيين، والإشرافيين العاملين في أمانة محافظة جدة والبلديات التابعة لها. ويعُد هذا المجتمع  

مناسبًا لطبيعة الدراسة الحالية، نظرًا لارتباطه المباشر بموضوع البحث الذي يركز على تأثير القيادة  
 .التحفيزية على نية البقاء الوظيفي داخل البيئة البلدية 

  

ويتميز القطاع البلدي بتنوع وظائفه ومسؤولياته، مما يوفر بيئة تنظيمية غنية لدراسة أنماط القيادة وأثرها  
على اتجاهات الموظفين نحو الاستمرار في العمل. لذلك فإن اختيار هذا المجتمع يسهم في الحصول على  
 بيانات واقعية تعكس طبيعة الممارسات القيادية ومستوى الاستقرار الوظيفي في القطاع البلدي بمدينة جدة 

 

 ثانيًا: عينة البحث 

  

نظرًا لصعوبة دراسة جميع أفراد مجتمع البحث، فقد تم الاعتماد على عينة ممثلة من موظفي القطاع البلدي  
بمدينة جدة. وتعُرّف العينة بأنها جزء من مجتمع الدراسة يتم اختيارها بطريقة علمية بحيث تمثل خصائص  

 .المجتمع الأصلي، مما يسمح بتعميم النتائج
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( موظفًا، وذلك لضمان ملاءمتها للتحليل  250 –  100ومن المقترح أن يتراوح حجم العينة بين )
 الإحصائي وتحقيق مستوى مناسب من الدقة في النتائج

 ثالثاً: طريقة وتقنية اختيار العينة 

  

اعتمدت الدراسة على العينة العشوائية البسيطة، حيث تم توزيع الاستبانة إلكترونيًا على عدد من موظفي  
القطاع البلدي، مع إتاحة الفرصة لجميع أفراد المجتمع المستهدف للمشاركة، مما يعزز من فرص تمثيل  

 .مختلف الفئات الوظيفية 

  

كما يمكن اعتبارها من الناحية التطبيقية عينة ميسّرة )متاحة(، نظرًا لاعتمادها على المشاركين الذين  
 .استجابوا للاستبانة الإلكترونية خلال فترة جمع البيانات 

  

وقد تم اختيار هذه الطريقة لسهولة تطبيقها، وملاءمتها للدراسات الوصفية التحليلية، إضافة إلى توفير الوقت  
 والجهد في الوصول إلى عدد مناسب من المشاركين داخل القطاع البلدي بمدينة جدة 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 طريقة جمع البيانات .3.5
 

ونية   ي جمع البيانات، وذلك من خلال تصميم استبانة إلكي 
اعتمدت الدراسة الحالية على المنهج الكمي فز

ي القطاع البلدي بمدينة جدة. وتُعد الاستبانة من أكير الأدوات ملاءمة  
وُزعت على عينة من موظفز
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ات وتحليلها إحصائيًا، نظرًا لقدرتها على جمع بيانات   ز المتغي  ي تهدف إلى قياس العلاقات بي  للدراسات الت 
 .كمية قابلة للتحليل الموضوعي 

  

اتها، حيث اشتملت على ثلاثة أقسام   وقد تم تصميم الاستبانة بما يتوافق مع أهداف الدراسة ومتغي 
 :رئيسية

  

ة، طبيعة   ، سنوات الخير ز )مثل الجنس، المؤهل العلمي القسم الأول: البيانات الديموغرافية للمشاركي 
ز الفئات المختلفة  .العمل(، وذلك بهدف وصف عينة الدراسة وتحليل الفروق المحتملة بي 

  

ية(، وقد تضمنت عبارات تعكس أبعاد   ز : فقرات تقيس المتغي  المستقل )القيادة التحفي  ي
القسم الثانز

ي اتخاذ  
اف، التفويض ومنح الصلاحيات، والمشاركة فز ، التقدير والاعي  ي

ية مثل الدعم الوظيفز ز القيادة التحفي 
ز   .القرار. وتم قياس هذه الفقرات باستخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس درجة موافقة المشاركي 

  

(، واشتملت على عبارات تعكس رغبة   ي
القسم الثالث: فقرات تقيس المتغي  التابع )نية البقاء الوظيفز

، والانتماء للمؤسسة، وانخفاض نية ترك   ي
ي الاستمرار بالعمل، والشعور بالاستقرار الوظيفز

الموظف فز
 .العمل، وتم قياسها أيضًا باستخدام مقياس ليكرت الخماسي 

  

ي القطاع البلدي،  
ونيًا لضمان سهولة الوصول إلى أكير عدد ممكن من موظفز وقد تم توزي    ع الاستبانة إلكي 

مع التأكيد على شية المعلومات واستخدامها لأغراض البحث العلمي فقط، مما يعزز من مصداقية 
  الإجابات ودقتها
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 أنواع البيانات .3.6

ز من البيانات، وهما البيانات الأولية والبيانات الثانوية، وذلك بهدف بناء     اعتمدت الدراسة على نوعي 
 إطار علمي متكامل يدعم مشكلة البحث ويعزز تفسي  نتائجه. 

  

: البيانات الأولية
ا

 أولً

  

ة من مجتمع الدراسة بغرض الإجابة عن أسئلة  ي يتم جمعها مباشر تُعرف البيانات الأولية بأنها البيانات الت 
 .البحث واختبار فرضياته

ي القطاع البلدي  
ونية وُزعت على موظفز ي هذه الدراسة تم جمع البيانات الأولية من خلال استبانة إلكي 

وفز
 :بمدينة جدة، وذلك لقياس

ية  • ز  المتغي  المستقل: القيادة التحفي 

ي  •
 المتغي  التابع: نية البقاء الوظيفز

  

، واستخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس   وقد تم تصميم فقرات الاستبانة بما يتوافق مع أبعاد كل متغي 
ين ز المتغي  ي للعلاقة بي 

، مما يتيح إمكانية التحليل الإحصان  ز  .درجة استجابة المشاركي 

  

ية على نية  ز ي اختبار الفرضيات وتحليل تأثي  القيادة التحفي 
ي هذه الدراسة الأساس فز

وتُعد البيانات الأولية فز
ي 

 .البقاء الوظيفز

  

⸻ 

  

 ثانيًا: البيانات الثانوية
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ي تم جمعها مسبقًا من مصادر علمية موثوقة، ويتم الاستفادة منها  تُعرف البيانات الثانوية بأنها البيانات الت 
ي بناء الإطار النظري وصياغة الفرضيات

 .فز

  

 :وقد اعتمدت الدراسة على البيانات الثانوية من خلال

ي القيادة والسلوك التنظيمي  •
 الكتب العلمية المتخصصة فز

ي  •
ية ونية البقاء الوظيفز ز  الدراسات السابقة المرتبطة بالقيادة التحفي 

 الرسائل العلمية المحكمة  •

 التقارير الرسمية المتعلقة بالقطاع البلدي  •

  

ي تدعيم الخلفية النظرية للبحث، وتحديد الفجوات البحثية، وبناء نموذج  
وساهمت البيانات الثانوية فز

ح   الدراسة المقي 
 

 

 إجراءات التحليل الإحصائي .3.7
 

ي القطاع البلدي بمدينة جدة، تم إدخال البيانات إلى  
بعد الانتهاء من جمع الاستبانات من عينة الدراسة فز

ي 
نامج الإحصان  ية   (SPSS) الير ز تمهيدًا لتحليلها واختبار فرضيات الدراسة المتعلقة بتأثي  القيادة التحفي 

ي 
 .على نية البقاء الوظيفز

  

 :وقد تم اتباع الإجراءات الإحصائية التالية

  

ي 
: التحليل الوصفز

ا
 أولً

  

ي لوصف خصائص عينة الدراسة، وذلك من خلال
 :تم استخدام الإحصاء الوصفز
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 التكرارات والنسب المئوية للبيانات الديموغرافية  •

ي الدراسة  •  حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات متغي 

ز  ي لدى الموظفي 
ية ومستوى نية البقاء الوظيفز ز  وذلك لتحديد مستوى القيادة التحفي 

  

 ثانيًا: اختبار صدق وثبات الأداة 

ز  • ز المختصي   .تم التحقق من صدق الأداة من خلال عرضها على مجموعة من المحكمي 

كما تم حساب معامل الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا للتأكد من اتساق الفقرات الداخلية  •
ية   ز  إذا تجاوزت قيمة ألفا ) –لكل متغي  )القيادة التحفي 

ا
(، ويُعد المقياس مقبولً ي

0.70نية البقاء الوظيفز ). 

  

ات  ز المتغي   ثالثًا: اختبار العلاقة بي 

  

ز   :لاختبار العلاقة بي 

ية  • ز  المتغي  المستقل: القيادة التحفي 

ي  •
 المتغي  التابع: نية البقاء الوظيفز

  

ين ز المتغي  سون لقياس قوة واتجاه العلاقة بي   .تم استخدام معامل ارتباط بي 

  

 رابعًا: اختبار تأثي  المتغي  المستقل على المتغي  التابع 

  

، وذلك   ي
ية على نية البقاء الوظيفز ز تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط لقياس أثر القيادة التحفي 

ية على التنبؤ بنية البقاء   ز بهدف اختبار الفرضية الرئيسة للدراسة وتحديد مدى قدرة القيادة التحفي 
ي جدة

ي القطاع البلدي فز
ي لدى موظفز

 .الوظيفز
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0.05وتم اعتماد مستوى دلالة إحصائية )  ≥ α) للحكم على معنوية النتائج 
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 الخاتمة  .3.8

      

 

تناول هذا الفصل منهجية الدراسة والإجراءات العلمية التي تم اتباعها لتحقيق أهداف البحث المتمثلة في  
قياس تأثير القيادة التحفيزية على نية البقاء الوظيفي لدى موظفي القطاع البلدي بمدينة جدة. وقد تم توضيح 

مجتمع الدراسة وعينتها، وأداة جمع البيانات المتمثلة في الاستبانة، إضافة إلى أنواع البيانات المستخدمة  
 .سواء الأولية أو الثانوية 

  

كما تم بيان الأساليب الإحصائية المعتمدة في تحليل البيانات، والتي شملت الإحصاء الوصفي لوصف  
خصائص العينة ومستويات المتغيرات، واختبار صدق وثبات الأداة باستخدام معامل كرونباخ ألفا، فضلًا  
عن استخدام معامل ارتباط بيرسون وتحليل الانحدار الخطي البسيط لاختبار العلاقة والتأثير بين متغيري  

ال إلى  الدراسة.وتعُد هذه الإجراءات المنهجية أساسًا علميًا لضمان دقة النتائج وموضوعيتها، وتمهيدًا للانتق
فصل عرض النتائج ومناقشتها، وصولًا إلى استخلاص الاستنتاجات والتوصيات التي تسهم في دعم  

لوظيفي في القطاع البلدي بمدينة جدة ممارسات القيادة التحفيزية وتعزيز نية البقاء ا  

 

 الاستبيان 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSc_x_LSLxWSVw1I8

hhq_qpoUdewYTIwC0WCAlGqX0EGnKBOXg/viewform?usp=pub

lish-editor 
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 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث(  .4.2

 

 

 



   

 

42 

  

 

 

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات .4.3
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج  .4.5
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