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 مقدّمة  .3.1

تسعى هذه الدراسة إلى اختبار نموذجٍ سببيّ يربط التحفيز النفسي )المعنوي( لدى العاملين في المنظمات غير الربحية 

على المجلس الفرعي التخصصي لجمعيات التنمية الأسرية   ا  بالابتكار الوظيفي ومنه إلى الاستدامة التنظيمية، تطبيق

تمت صياغة من هدف تفسير العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات،    ا  في المملكة العربية السعودية. وانطلاق

ومنطق   (Positivist) على مسحٍ ميداني، وفق مدخلٍ وضعي  منهج كمي رصين قائم  منهجية  الدراسة بالاعتماد على

يبتدئ بفرضيات قابلة للاختبار وينتهي بنتائج قابلة للتعميم على المجتمع محلّ الدراسة.     (Deductive) استدلالي 

والعينة،   المجتمع  إطار  ويشرح  واختياراته،  البحث  تصميم  ويبرر  للمتغيرات،  دقيقة  إجرائية  تعريفات  الفصل  يقدّم 

ستدلالية(، مع تضمين اعتباراتٍ أخلاقية  وأدوات جمع البيانات وأنواعها، وإجراءات التحليل الإحصائي )الوصفية والا

وإجرائية لضبط الجودة الداخلية والخارجية للنتائج. وفي ختامه، يضع هذا الفصل الجسر المنهجي المؤدي إلى الفصل  

 .الرابع، حيث تعُرض النتائج الإحصائية وتنُاقَش في ضوء الأدبيات السابقة ونموذج البحث

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .3.2

الغرض من التعريفات الإجرائية هو تحويل المفاهيم النظرية إلى بنى قابلة للقياس ببنودٍ واضحة على مقياس »ليكرت«  

 .=أوافق بشدة(، بما يضمن الصدق والثبات وإمكان المقارنة5=أعارض بشدة … 1الخماسي )

  متغير مستقل  –: التحفيز النفسيأولاا 

،  الاستقلالية، والكفاءة الذاتية، والمعنىتعزّز  يقُاس إدراك الفرد لمجموعة ممارسات تحفيزية ذات طبيعة نفسية/معنوية  

 التنظيمية بشكل إجرائي وعملي. العدالة/الشفافية، والتأثير/الاعتراف و

 :بنود؛ أمثلة 3– 1أبعاد فرعية، لكل بعُد  5– 4يقُاس التحفيز النفسي عبر 

 (.أشعر بأن عملي يسهم بوضوح في رسالة الجمعية)  :المعنى/القيمة •

 .(يحظى جهدي بالتقدير العلني من الإدارة ) ف:  التقدير والاعترا •

 (.متلك مرونة كافية لاختيار أساليب إنجاز مهامي: )أالاستقلالية •

 (.جديدة ا  يتوفر لي دعم قيادي عندما أجرّب أفكار: )الدعم/الثقة •

 (.قواعد التقدير والترقية واضحة ومعلنة) :العدالة/الشفافية •

 .لكل بعد ثم متوسط إجمالي للمتغير متوسط مركّبيحُسَب 
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ا ثاني  متغير تابع ووسيط  – (Innovative Work Behavior) : الابتكار الوظيفيا

من خلال  ، تقُاس كل مرحلة  ا  إجرائي .توليد الأفكار، ترويجها/دعمها، تطبيقها :في ثلاث مراحل  يتدرجيعُرّف كسلوكٍ  

 بنود، ومن هذه الأبعاد:  1-3

 (. جديدة للمشكلات قترح بانتظام حلولا  توليد الأفكار: )أ •

 (. أقنع زملائي/مديري بجدوى الأفكار الجديدة ترويج/دعم الأفكار: )  •

 .(مبتكرة في العمل  ا  طبق أفكارتطبيق الأفكار: )أ •

 .يسُتخرج متوسط لكل بعُد ومتوسط كلي للابتكار 

ا ثالث  متغير تابع  – (Organizational Sustainability) : الاستدامة التنظيميةا

المنظمات غير   في  الأبعاد  متعددة  بوصفها محصلة  الربحية على    ، الربحيةتقُاس  المنظمة غير  قدرة  بأنها  وتعُرف 

 .الاستمرار والتكيفّ وإدامة الأثر عبر منظومة مالية، برامجية/خدمية، موارد بشرية/معرفية، حوكميّة/مؤسسية

 )لدينا مزيج متوازن ومستقر من مصادر التمويل(. : الاستدامة المالية •

 )تستمر برامجنا الأساسية دون انقطاع وبجودة مناسبة( : الاستدامة البرامجية/الخدمية •

: )تتوفر فرص تطوير مهني واستبقاء للكوادر  )الاحتفاظ، التطوير، انتقال المعرفة(  استدامة الموارد البشرية •

 الأساسية(

 إجراءاتنا شفافة ومرنة وتدعم التكيفّ مع المتغيرات(. ) :الاستدامة الحوكمية/المؤسسية •

 .الأربعة المذكورة  يشُتقّ مؤشر مركّب للاستدامة من متوسطات الأبعاد 

 تصميم البحث  .3.3

على المسح الميداني باستبانة ذاتية الاستجابة، في إطار فلسفي وضعي    ا  قائم  ا  تفسيريّ –ا  وصفيّ   ا  كمّي  ا  تتبنّى الدراسة منهج

  ا  لاختبار علاقات سببية مفترضة. ويتسّم التصميم بكونه مقطعيّ  (H1–H4) ومسار استدلالي يبدأ بفرضيات محدّدة 

ر من حيث الكلفة والوقت وملاءمته لتجميع بيانات   يلتقط قياسات المتغيرات في نقطة زمنية واحدة، وهو خيار مبرَّ

 . واسعة النطاق

كما تعتمد الدراسة في بنائها القياسي على جملة ضوابط منهجية متكاملة تبدأ بصياغة بنود الأداة باللغة العربية الفصيحة  

وبأساليب إيجابية وسلبية متبادلة؛ والغاية من ذلك الحدُّ من تحيّز الموافقة التلقائي ورفع حساسية الأداة لالتقاط الفروق  

 ركين. الحقيقية بين استجابات المشا
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( لجنة من  بإجراء تحكيم محتوى عبر  البناء  البنود لأبعاد  5– 3ويدُعَّم هذا  للتأكد من ملاءمة  ( خبراء متخصّصين 

المتغيّرات ووضوحها وسلامتها اللغوية، ثم تجُرى التعديلات اللازمة وفق مؤشرات الملاءمة والوضوح التي يوصي  

على نحو عشرين استجابة بهدف ضبط صياغة البنود،   (Pilot) بها المحكّمون. وللتثبّت العملي، تنُفَّذ دراسة أولية

والتحقق من تسلسلها، وتقدير زمن الإجابة، ورصد البنود الملتبسة أو قليلة التباين لاتخاذ قرار الإبقاء أو التعديل أو  

 الحذف.  

داخل   المتغيرات  مقاييس  بين  النفسي  الفصل  تشمل  وقائية،  إجراءات  حزمة  تطُبّق  المشترك  المنهج  تحيز  ولتقليل 

، وتنويع  ا  عشوائي  ا  ، وترتيب البنود ترتيبوعدم كتابة معلومات تدل على هوية المستجيب الاستبانة، وضمان السرية  

   د.مصادر البنو

وبهذه المنظومة يتوافر للتصميم قدرٌ كافٍ من القوة التفسيرية لالتقاط المسارات المباشرة وغير المباشرة، مع مواءمة  

 .عالية لواقع جمعيات القطاع غير الربحي واقتصاد واضح في الموارد والوقت

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  .3.4

 المستهدف  المجتمع  .3.4.1

بعقود منتظمة( في   قيادات وسطى، إدارات عليا، متطوعون أساسيون  العاملين )موظفون،  الدراسة جميع  تستهدف 

جمعيات التنمية الأسرية الواقعة ضمن نطاق المجلس الفرعي التخصصي، في مناطق المملكة المختلفة. يشمل ذلك  

 .الشراكات، والحوكمةوحدات البرامج، التخطيط، الموارد البشرية والمالية، العلاقات و

 إطار العيّنة وتقنياتها  .3.4.2

 أسلوب المعاينة 

معاينة   عشوائيةستعُتمد  رئيسة  طبقية  أبعاد  ثلاثة  بحسب  البحثي  المجتمع  لمكوّنات  منصف  تمثيل   :لضمان 

)دوام كامل/جزئي/متطوّع بعقد منتظم(.    نوع التعاقد)قيادي/إشرافي/تنفيذي(، و  المستوى الوظيفي، والمنطقة/الجمعية 

بما يتناسب مع حجم    عشوائية بسيطةعينّة    كل طبقةتقُسَّم قوائم العاملين إلى طبقات وفق هذه الأبعاد، ثم يسُحب من  

للطبقات الصغيرة  (Oversampling) الإفراط في السحبالطبقة )تخصيص تناسبي(، مع السماح بقدرٍ محدود من  

 لتحيز عدم الاستجابة. هذا الأسلوب يحدّ من التحيز ويزيد دقة التقديرات عند تحليل الفروق بين الطبقات.   ا  تفادي

 حجم العينة 
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، فالمعيار العملي Bootstrapلأن اختبارات الدراسة المعتمدة انحدارات خطية بسيطة مع اختبار وساطة بوساطة  

في    ا  واحد   ا  رئيس  ا  تنبؤي  ا  لكل متغير تنبؤي، وبما أن نموذجنا يتضمن متغير  ا  مشارك  20الذي سنستخدمه هو حدّ أدنى  

  180كل فرضية مباشرة، بالإضافة إلى متغير وسيط في الوساطة، فإن الحدّ الأدنى الإجمالي المستهدف يتراوح بين 

 استجابة صالحة لتأمين قوة اختبارية مريحة وللتعامل مع الفقد المحتمل.     220 -

𝑝% وافتراض تباين أقصى ) 95حيث تم الاعتماد على معادلة كوكران المبسّطة عند مستوى ثقة   = هامش  و(  0.5

𝑒خطأ )  = 𝑛0)   يقارب  ا  ابتدائي   ا  ( ما يعطينا حجم0.07 = ، ثم نطُبّق تصحيح المجتمع المحدود للحصول على (196

𝑛ما يقع بين )   ا  حجم نهائي غالب ≈ 180 − 200) (. وعليه سيسُتهدف نطاق  220 − لضمان توازن القوة     (300

 .ا  الإحصائية والعملية الميدانية، مع توزيع الحصص على الطبقات تناسبي

 معايير الاشتمال والاستبعاد 

سيشُترط لاشتراك الفرد في العينّة أن يكون قد أمضى ستة أشهر فأكثر في العمل داخل الجمعية لضمان توافر خبرة  

كافية تسمح بتقييم بنود التحفيز النفسي والابتكار الوظيفي والاستدامة التنظيمية بصورة موثوقة. وقد ضُبطت منصة 

جابة وتقديم تحذيرٍ ودي عند ترك أي سؤال دون إجابة، بما يضمن  الاستبانة الإلكترونية على أسئلة ليكرت بإلزام الإ

 .اكتمال البيانات دون الإضرار بحرية الانسحاب

 طريقة جمع البيانات   .3.5

 :تتكون من أربعة أقسام   استبانة إلكترونيةستجُمَع البيانات عبر 

 .صفحة معلومات وموافقة مستنيرة )الغرض، السرية، الطوعية، زمن الإجابة( .1

التعاقد،   .2 نوع  الخبرة،  سنوات  الوظيفي،  المستوى  الجنس،  )العمر،  الديموغرافية/الوظيفية  السمات 

 .المنطقة/الجمعية(

 .بأبعاده التحفيز النفسيمقياس  .3

 .الاستدامة التنظيمية ومقياس  الابتكار الوظيفي مقياس  .4

 اعتبارات عملية لضمان جودة الاستجابة الإلكترونية  .3.5.1

تتبّع   المستهدفين. وسيتم  المشاركين  إلى  الرابط  اتصال داخل كل جمعية لضمان وصول  نقاط  التنسيق مع  سيجري 

 معدلات الاستجابة في الوقت الفعلي وتصحيح المسار عند الحاجة )مثل إرسال بريد الكتروني كتذكير(.  
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يوضح الغرض البحثي، وطبيعة الأسئلة بأسلوب ليكرت، والمدة المتوقعة   ا  توعوي  ا  تتضمن الرسالة الافتتاحية موجز

التي تمنع إرسال الاستبانة دون وعدم الكشف عن الهوية.  للإجابة، وضمان السرية   كما ستفُعّل خصائص المنصة 

استكمالها، وتقُفل الاستجابة بعد الإرسال لمنع التعديل، ويوُلّد رقم مرجعي داخلي لكل مشاركة )دون أي معلومات 

 .شخصية( لتعقبّ الجودة وحذف التكرارات المحتملة

مزج صيغ إيجابية وسلبية، استخدام مصفوفة صفحات تقسم المقاييس لتقليل الاستجابات  و،  ا  ترتيب البنود عشوائيوسيتم  

انتباه  الداخلية، مع تكرار   . النمطية، تضمين بنديّ  التواصل  البريد المؤسسي/قنوات  يجري إرسال رابط الأداة عبر 

 .تذكيرٍ واحد فقط، واحترام عدم الإزعاج

تضمن هذه الآلية سهولة الوصول، وانخفاض كلفة الجمع، وتحسين صدق الاستجابة عبر ضمان السرية ووضوح  

 .التعليمات

 أنواع البيانات   .3.6

 بيانات أولية  .3.6.1

تعتمد الدراسة على بيانات أولية تجُمع مباشرة  من المشاركين عبر استبانة إلكترونية مبنية على مقياس ليكرت الخماسي 

التحفيز النفسي، والابتكار الوظيفي، والاستدامة التنظيمية، إضافة  إلى   :تتضمن الاستبانة ثلاثة محاور رئيسة تقيس

التعاقد، وحجم   متغيرات ضابطة ديموغرافية/وظيفية مثل العمر، المؤهل، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي، نوع 

 .محدودة لضبط الصياغة وزمن الإجابة قبل التوزيع الواسع (Pilot) الجمعية. وتنُفَّذ دراسة أولية

 بيانات ثانوية  .3.6.2

وتشمل البنى،  من صلاحية  والتحقق  والسياق  التوصيف  لأغراض  داعمة  ثانوية  بيانات  عن  :تسُتخدم  علنية  وثائق 

الجمعيات )الهياكل التنظيمية، أدلة الحوكمة والإجراءات، بطاقات البرامج(، وتقارير سنوية منشورة )مصادر التمويل،  

في فصل الأدبيات. وتوُظَّف    ا  نطاق البرامج، مؤشرات الأداء(، إضافة  إلى الدراسات السابقة الحديثة التي عُرضت نقدي

تحديد الدراسات  المتغيرات؛ (1) :في  ا  هذه  وأبعاد  الإجرائية  التعريفات  الفرضيات ومسارات   (2) صياغة  اشتقاق 

في الأدبيات. ولا  تأطير مناقشة النتائج مقارنة  بما ورد   (4)مواءمة بنود القياس مع المعايير السائدة؛ و (3) النموذج؛

تسُتخدم هذه البيانات الثانوية في الاختبارات الاستدلالية نفسها، بل تبقى مسانِدة للشرح والتفسير وضبط الصلاحية 

 .الخارجية
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 إجراءات التحليل الإحصائي  .3.7

وفق سلسلة خطوات مترابطة تهدف إلى تقديم   30.0.0الإصدار   SPSSإجراء تحليل البيانات باستخدام برنامج  تم

وصفٍ دقيق للبيانات، والتحقق من موثوقية وصلاحية أدوات القياس، ثم اختبار الفرضيات بصورة مباشرة وبأساليب  

 .إحصائية متسقة مع طبيعة دراستنا ومتغيراتها )التحفيز النفسي، الابتكار الوظيفي، الاستدامة التنظيمية(

 : تحليل الثبات أولاا 

الابتكار   النفسي،  )التحفيز  مقياس على حدة  لكل  ألفا  كرونباخ  معامل  الدراسة، سيحُسب  مقاييس  اتساق  من  للتحقق 

 .على الثبات الداخلي مقبولا   ا  مؤشر α ≥ 0.70الوظيفي، الاستدامة التنظيمية(، يعُدّ الحصول على 

ا     : التحليل الوصفيثانيا

)مثل الجنس، المؤهل، سنوات الخبرة، المستوى    خصائص العينةيسُتخدم التحليل الوصفي لتكوين صورة عامة عن   

ولعرض   الجمعية(،  حجم  التعاقد،  نوع  المشاركينالوظيفي،  مقياس    استجابات  ذات  الاستبانة  بنود  ليكرت  على 

سنعرض   .الخماسي كما  الديموغرافية،  للمتغيرات  المئوية  والنِّسَب  للتكرارات  الأساسية  الجداول  المتوسط  سنقدّم 

المعياريو  الحسابي الإجابة    الانحراف  لاتجاهات  أوّلية  قراءة   يتيح  بما  الرئيسة،  المتغيرات  أبعاد  من  بعُد  لكل 

ذلك   ويسبق  تبايناتها.  واستكشاف  وتحويلها  )منخفضة/متوسطة/مرتفعة(  وتنظيمها  البيانات  جودة  تهيئة  لضمان 

 .يةالمخرجات الوصف 

ا: الإحصاء الاستدلالي واختبار فرضيات الدراسة   ثالثا

 :يعُتمد تسلسل بسيط ومباشر لاختبار العلاقات بين المتغيرات بما يتوافق مع نموذجنا 

 : (Correlation)الارتباط  .1

بين المتغيرات الرئيسة )التحفيز النفسي، الابتكار الوظيفي، الاستدامة    مصفوفة ارتباط بيرسون  سيتم استخدام 

 .لاختبارات الانحدار ا  التنظيمية( لإبراز اتجاهات العلاقات الأوّلية ودلالتها الإحصائية، تمهيد

 :الانحدار لاختبار الفرضيات المباشرة .2

o  ( الفرضية الأولىH1 :) وسيتم استخدام اختبار الانحدار   أثر التحفيز النفسي على الابتكار الوظيفي

 .(: التحفيز النفسيالمتغير المستقل: الابتكار الوظيفي؛ التابعالمتغير )الخطي البسيط  

o ( الفرضية الثانيةH2  :)   وسيتم استخدام اختبار الانحدار   الاستدامة التنظيميةأثر التحفيز النفسي على

 .المتغير التابع: الاستدامة التنظيمية؛ المتغير المستقل: التحفيز النفسي()الخطي البسيط  
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o ( الثالثة  على   (:  H3الفرضية  الوظيفي  الابتكار  التنظيميةأثر  اختبار   الاستدامة  استخدام  وسيتم 

 .المتغير التابع: الاستدامة التنظيمية؛ المتغير المستقل: الابتكار الوظيفي()الانحدار الخطي البسيط 

المعياري بيتا  معامل  سيبُلّغ عن  نموذج،  كل  التحديد(𝛽)  في  ومعامل   ،  (𝑅2)،  وقيمة  (𝑝  )   عند

 (.، مع فحص افتراضات الانحدار )خطيّة العلاقة(0.05) مستوى دلالة

 (H4) الفرضية الرابعة اختبار   .3

إجراء سيسُتخدم  التنظيمية،  والاستدامة  النفسي  التحفيز  بين  وسيط  كمتغيّر  الوظيفي  الابتكار  دور   اختبار 

Bootstrap     لم يتقاطع فاصل الثقة غير المتماثل للأثر غير  ،  للأثر غير المباشر تعُد الوساطة دالّة إذا 

المباشر مع الصفر. وسيبُلّغ عن قيمة الأثر غير المباشر والخطأ المعياري وفاصل الثقة، مع تحديد ما إذا  

ينخفض الأثر المباشر إلى عدم  )بعد إدراج الوسيط( أو كلية    كانت الوساطة جزئية )يبقى الأثر المباشر دالا  

 (. الدلالة

من   ا  متكاملا  يتُرجم أسئلة وفرضيات الدراسة إلى إجراءات قياسٍ واختبارٍ واضحة، بدء   ا  منهجي ا  قدّم هذا الفصل إطار

بتصميمٍ كميٍ ملائم، ومعاينةٍ طبقية تضمن التمثيل، واستبانةٍ مُحكّمة مدعومة    ا  التعريفات الإجرائية للمتغيرات، مرور

،  بمسارٍ تحليلي يتدرّج من فحوص الجودة والصدق والثبات إلى نماذج الانحدار واختبار الوساطة  ا  بدراسةٍ أولية، وختام

ويمهّد ذلك إلى الفصل الرابع حيث تعُرض النتائج الوصفية والاستدلالية وتنُاقَش في ضوء نموذج البحث والأدبيات،  

 .لاشتقاق دلالاتها النظرية والعملية وصياغة التوصيات  ا  تمهيد
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