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تتناول هذه الدراسة بيان أثر العلاقة بين التماثل التنظيمى والإخلال بالعقد النفسى فى تخفيض الآثار 
لتماثل التنظيمى فى تخفيض الآثار السلبية اتهدف أيضا إلى معرفة أثر  السلبية للإخلال بالعقد النفسى، كما

للإخلال بالعقد النفسى، استخدم الباحث المنهج الوصفى التحليلى والاستقصاء كأداة رئيسة لجمع البيانات، وتكون 
الصناعية  ( مفردة من العاملين فى الشركات366( عامل، واستخدم الباحث عينة ) 7748مجتمع الدراسة من ) 

 التابعة بمحافظة الدقهلية.

(، تؤدى %75.6وتوصلت هذه الدراسة إلى وجود تأثير معنوى للإخلال بالعقد النفسى فى الآثار السلبية )
(. كما خلصت هذه %45.7العلاقة بين التماثل التنظيمى والإخلال بالعقد النفسى إلى تخفيف الآثار السلبية )

الانتباه عند اطلاق الوعود للعاملين فى كافة مراحل  يات من أهمها: أولا:الدراسة إلى مجموعة من التوص
التوظيف، بدءا بالاستقطاب وحتى خلال فترة عملهم. ثانيا: إعادة صياغة ممارسات إدارة الموارد البشرية داخل 

  .الشركات وتوجيهها نحو تحقيق متطلبات العاملين

 التنظيمى، الآثار السلبية للإخلال بالعقد النفسى. العقد النفسى، التماثل الكلمات المفتاحية:
This study deals with the effect of the relationship between Organizational 

Identification and the violation of the psychological contract in reducing the negative 

effects of the violation of the psychological contract. And aims also at determine the 

effect of Organizational Identification in reducing the negative effects of 

Psychological Contract Violation. the researcher adopted the descriptive analytical 

approach and used a questionnaire as a primary tool for data collection. The study 

population consisted of (7748) worker. By using Sample of 284 workers of public 

business sector Industrial companies in Dakahlia governorate. 
This study revealed is significant effect of Psychological Contract Violation on the 

negative effects (75.6%), the relationship between Organizational Identification and 

Psychological Contract Violation reduces the negative effects (45.7%). The study 

concluded with a set of recommendations the most important: First, should be 

cautious when granting promises for employees during all employment phases 

starting form recruitment process and even during their work. Second: Reformulate 

human resource management practices within companies and direct them towards 

employee requirements.  

Keywords: Psychological Contract, Organizational Identification, the negative effects 

of Psychological Contract Violation. 
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إن نجاح المنظمات يكمن فى صحة وجودة العلاقة بين العاملين ورب العمل، ولكى تستمر هذه 
جهة التغييرات والتحديات، فبيئة العمل تتسم العلاقة صحيحة وجيدة وبصورة مستقرة لابد لها من موا

منظمات الأعمال تسعى إلى تخفيض أعداد العاملين بها، وإعادة الهيكلة، وغيرها من و بالتطور السريع 
(. فالتوظيف في 2006 ،)السيد الشديدة الأساليب التى تضمن لها الاستمرار والنمو فى ظل المنافسة

عن عدم ضمان استقرار علاقات ً لعقود المؤقتة وقصيرة الأمد فضلاالوقت الراهن يتسم بالاتجاه نحو ا
العمل الناتجة عن إعادة تشخيص توقعات المسار الوظيفي ولطبيعة علاقات العمل التي تنشأ داخل 

 منظمات الأعمال.

أوجدت تغييرات لم يعتد عليها العاملون من قبل، فتغيرت  قد إن التطورات السريعة فى بيئة العمل
، فانتهاك العقد النفسى بين العاملين والمنظمة (2014 وناصر،)حيدر ة العقد بين العامل والمنظمة طبيع

ينتج عنه مجموعة من السلوكيات السلبية مثل التزام وولاء ضعيفين، ومستوى رضاء متدنٍ من قبل 
أداء المنظمة  أعضاء المنظمة، وزيادة احتمال تفكيرهم بمغادرة المنظمة، وهذا كله أن يؤثر سلبا في

ونظرا لما تشهده بيئة العمل من تطورات سريعة يواكبها العديد من الآثار والظواهر السلبية  ككل.
أصبحت عملية التماثل التنظيمى ضرورة ملحة، فالتماثل التنظيمى يعمل على زيادة الإلتزام وينمى الولاء 

 (. 2013مرزوق، بالرضاء الوظيفى )  العاملون والإنتماء تجاه المنظمة ويشعر 

وانطلاقا من أهمية الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال ودورها الحيوى فى المجتمع وما 
تقدمة من منتجات ضرورية وهامة، ولما يعانيه العاملون فى هذه الشركات عند حدوث إخلال بالعقد 

السلبية المترتبة على هذا النفسى، تأتى أهمية هذه الدراسة فى محاولة ايجاد وسيلة لتخفيف الآثار 
 الإخلال وذلك من خلال عملية التماثل التنظيمى بين العاملين. 

 

 

 

 

 

 

 

 الإطار النظرى والدراسات السابقة
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 أولا: مفاهيم الدراسة:

 :Organizational Identification التماثل التنظيمى  .أ

لتعريفات التى توضح طبيعة اظهرت المراجعة حول مفهوم التماثل التنظيمى بأن هناك العديد من ا
هذا المفهوم ويعود سبب هذا التعدد إلى اختلاف مسألة التنظير من قبل العلماء والباحثين تبعا لتباين 

( Ekmekci and Casey, 2009 خلفياتهم الفكرية والفلسفية التى تناولوا بها مفهوم التماثل التنظيمى)
وية الإجتماعية التى لا تزال المدخل المهيمن فى ويلاحظ أن معظم التعريفات تنطلق من نظرية اله

( من  Ashforth&Mael, 1989ويعد كلا من )   ( Bartles, 2006أدبيات التماثل التنظيمى ) 
أوائل الباحثين الذين اعتمدوا نظرية الهوية الإجتماعية فى تعريف التماثل التنظيمى إذ عرفاها بانه 

)                 ات المزايا التى تعرف بها المنظمة""المدى الذى يعرف فيه الفرد نفسه بذ
Ashforth&Mael,1989  ويبدو واضحا أن التعريف يرتكز على عمليات الادراك الاجتماعى التى )

حددتها نظرية الهوية الاجتماعية ونوع التصنيف الذى يحدد نطاق المجموعة وبالتالى العضوية فيها وفق 
فقد أشارا ( Jones &Voipe,2010ما )أ(. Ekmekci and Casey,2009 )  نظرية تصنيف الذات

 .ما" لى منظمةإو الانتماء أهو عملية الاتحاد مع " ن التماثل التنظيميألى إ

كما أن الفرد الذى يتصف بالتماثل مع منظمته يكون متسما ببعض الصفات والخصائص،                   
 -( منها أنه: 2009) السعود والصرايرة، 

 مستعد لقبول الأهداف والقرارات الجماعية. -

 يحاول الانسجام مع الأهداف والقرارات التى تتخذ من مجموعة العاملين. -

 يكون أكثر تفاعلا واتصالا مع العاملين. -

 مستعد للعمل على تنفيذ الاهداف والقرارات. -

له تجاوز أى نقا  ومن هنا فالتماثل مع طرف ما يعنى اعتناقا، أو فهما، أو ارتباطا، يتم من خلا
للخلاف أو الاختلاف، ويتم التركيز فى هذا الإرتبا  على نقا  الالتقاء مع الجانب الآخر ولايمكن إغفال 

 حقيقة أن الأفراد يختلفون فى درجات استعدادهم للتماثل.

 -بعاد التماثل التنظيمي: أ

                     (  Reese,2014( ) 2006 و)الحوامدة،1971في نظريته للتماثل عام  Patchenأشار 
(Miller, V. D., & Johnson, J. R.,2000) بعاد الآتية :ن التماثل التنظيمي يتضمن الأألى إ 

 خرين في المنظمة .عضاء الآالأهداف والرغبات للأ تشابه: ويشير الى  Similarityالتشابه  -

ي يكون فيها مفهوم : وهي الدرجة التMembership(Belonging)العضوية )الانتماء(: -
 الذات مرتبطاً بالمنظمة .
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وهو مدى الدعم الذي يقدمه العامل للمنظمة  Organizational Loyaltyالولاء التنظيمي : -
 ودفاعه عنها .

 Psychological contract : العقد النفسى .ب

ظمة التى عرفت العقود النفسية بأنها "توقعات الأفراد حول الالتزامات الموجودة بينهم وبين المن
يعملون بها" اذ يرتكز التعريف فقط حول ما يعتقده الأفراد عن تأدية الالتزامات ومن غير الضرورى أن 

( كما عرفت بأنها Johnson and O’Leary – Kelly, 2003يشارك الطرف الثانى فى هذا الاعتقاد )
" أو أنها "التوقعات التى تربط "مجموعة من التوقعات غير المكتوبة التى بين الافراد العاملين والمنظمة

بين أطراف العمل فى إطار العلاقات الوظيفية بين الفرد والمنظمة من خلال مجموعة التشريعات التى 
 (. Gust, 2004تحكم هذه العلاقة")

ويرى كتاب آخرون أن العقد النفسى يشمل "اعتقادات الموظف حول الواجبات المتبادلة      
(Exchange Obligations بينه وبين المنظمة التى يعمل بها"، حيث أن هذه الواجبات تبنى على )

( وليست من الضرورة أن تكون محددة من المنظمة            Perceived Promisesالوعود المدركة )
(Lapointe et al., 2013.) 

ة فيما يتعلق ( العقد النفسى أنه "معتقدات الأفراد التى تم تشكيلها فى المنظم2011ويعرف )عامر،
بشرو  علاقة التبادل بين الموظف والمنظمة، والتى أساسها تبادل الالتزامات والتوقعات المدركة من قبل 
الموظفين والمنظمة، وهو ربا  عاطفى ضمنى وغير رسمى يتضمن المساهمات والالتزامات التى يجب 

 قابل".أن يقدمها الموظف والمسئوليات التى على المنظمة تقديمها له بالم

 Violation of psychological contract  الإخلال بالعقد النفسى:

هو العنصر الحيوى والفكرة ( Violationالعقد وانتهاكه ) (Breach) إن موضوع اختراق
الجوهرية فى نظرية العقد النفسى لأنه يقدم توضيح أساسى عن الأسباب التى تجعل الإخلال بالعقد 

(، Dulac & Wayne, 2008لى مشاعر العاملين ومواقفهم وسلوكياتهم )النفسى يؤثر بشكل سلبى ع
وقد استعيرت فكرة الاختراق والانتهاك فى موضوع العقد النفسى من مفاهيم العقود القانونية والتى تعبر 

 ,Conway & Brinerعن اخلال طرف من أطراف العقد بأحد الشرو  أو البنود التى يحتويها )

عبر حالة خرق العقد وانتهاكه عن الحالة المعاكسه لعدم ايفاء المنظمة بواحد أو وبشكل عام ت .(2005
 (. Suazo & Stone Romero, 2011أكثر من التزاماتها ووعودها تجاه العاملين )

( التى تتبلور لدى الفرد Cognitiveعن الحالة الادراكية ) خرق العقد النفسى وتعبر عملية
واحده أو أكثر من التزاماتها ضمن العقد النفسى وبأسلوب يتناسب مع تجاه فشل المنظمة فى تحقيق 

(، فخرق العقد النفسى هو حالة عاطفية تظهر فى Robinson & Morrison, 2000مساهمات الفرد )
ظل ظروف معينة عند الاعتقاد بأن المنظمة أخفقت فى الخفاظ على العقد النفسى بشكل كاف                            
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(Saad & Badawy,2017     أو أنها تعبر عن حالة الحساب العقلى والمنطقى إو حالة المقارنة ،)
الادراكية التى يجريها الفرد حول ما يستلمه نسبة إلى ما هو موعود به من قبل المنظمة                          

(Knights & Kennedy, 2005 .) 

تعبر عن حالة شعورية سلبية يمكن أن تتبع عملية          فانها  انتهاك العقد النفسىأما عملية 
(، أو أنها بمثابة ردة فعل شعورية أو    Suazo & Stone-Romero, 2011اختراق العقد النفسى )

استجابة عاطفية قوية لعملية اختراق العقد النفسى وعدم قدرة المنظمة على الايفاء بالتزاماتها     
(Robinson & Morrison, 2000 كما انها تمثل حالة من الاستعداد العقلى لردة الفعل مع نغمة ،)

أما عن الأثار (. Conway & Briner, 2005متميزة من المشاعر السلبية ذات العمق النفسى الكبير)
فقد بينت البحوث أن إدراك وجود اختراقات من قبل الموظفين يرتبط السلبية للإخلال بالعقد النفسى 

ى مكان العمل، واتجاهات سلبية نحو الوظيفة والمنظمة، مثل: انخفاض مستوى الرضا، برفاهية أقل ف
والالتزام، وآداء وظيفى منخفض، ومستوى منخفض من سلوكيات المواطنة التنظيمية، وارتفاع سلوكيات 

 (.Bal and Kooij, 2011) الانسحاب من المهام أو ترك العمل بالمنظمة

د النفسى فى مجال الموارد البشرية فى أن الإخلال بتوقعات المنظمة وتظهر الأهمية بالنسبة للعق
من ناحية العامل، أو إخلال المنظمة بتوقعات العامل يكون له من آثار سلبية فى بيئة العمل ربما على 

(. وسوف يؤدى الإخلال بالعقد النفسى إلى مجموعة من التغيرات السلوكية 2014الطرفين معا )جودة،
 ,Sharpe( و )2006(. ويرى )السيد، 2011ب. تراجع سلوك المواطنة التنظيمية)عامر،مثل: التغي

  -( أن الاخلال بالعقد النفسى يكون مرتبطا بردود الأفعال التالية:2006

 ( ترك العملExit حيث يؤدى الاخلال بالعقد النفسى إلى صورة ذهنية لدى العاملين عن عدم )
 قة العمل بصورة متعمدة.العدالة، مما يؤدى إلى انهاء علا

 ( التعبير الصوتىVoice حيث يتم اصلاح علاقة العمل القائمة على التبادل الاجتماعى بين الفرد )
 والمنظمة فى شكل شكوى الغرض منها تفعيل تغيرات ايجابية فى العقد النفسى.

 (الصمتSilenceوهو شكل من أشكال عدم الاستجابة والذى يعكس الرغبة فى القبول )  أو تحمل
 الظروف غير المواتية على أمل أنها قد تتغير فى المستقبل.

 ( الولاءLoyalty.ويرتبط الاخلال بالعقد النفسى سلبا بولاء العاملين ) 

 ( الإهمالNeglect ويرتبط الاخلال بالعقد النفسى بالاهمال حيث لا يستمر العاملون فى العمل )
 والتزاماتها.بجدية لأن المنظمة لا تحافظ على وعودها 

( أن انتهاك العقد النفسى يؤدى إلى استجابات سلوكية واتجاهية وعاطفية 2011وأوضح )عامر، 
 سلبية ومؤثرة من جانب الموظفين، وتتمثل أهمها فيما يلى:

الاستجابة العاطفية التى تتمثل فى مشاعر الغضب والاستياء فضلا عن الشعور بالخداع والخيانة  .1
 والإهانة المعنوية.
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 الاستجابة الاتجاهية التى تظهر فى انخفاض الالتزام التنظيمى وانخفاض الرضا الوظيفى. .2

الاستجابة السلوكية وتتضح فى مجموعة التغييرات السلوكية مثل التغيب وتراجع سلوك المواطنة  .3
 التنظيمية. 

النفسى والتى وخلاصة القول فإنه يمكن التأكيد على أن أكثر الآثار المترتبة على إختراق العقد 
( الاتجاهات وتشمل؛ الرضا الوظيفى، والالتزام 1تناولها الكثير من الباحثين والدارسين بشكل كبير هى: )

( سلوكيات وتشمل؛ ترك العمل، سلوك المواطنة التنظيمية، الأداء الوظيفى. وهى آثار 2التنظيمى. )
 ,Bal and Kooijمنظمات الأعمال )لاشك أنها ذات أهمية كبيرة وتأثير كبير على فعالية وكفاءة 

الرضا الوظيفى وترك عدم (. وسيتم تناول الآثار السلبية للإخلال بالعقد النفسى من خلال  2011
العمل، لأن الإخلال يؤثر فى الاتجاهات كمرحلة أولى )الشعور بعدم الرضا( ثم إذا تعمق الاخلال 

 ل(. يتطور إلى السلوكيات السلبية فى النهاية )ترك العم

 ثانيا: الدراسات السابقة:

 -يمكن تقسيم هذه الدراسات إلى مجموعتين هما:

 الدراسات الخاصة بالتماثل التنظيمى: -أ

من خلال المراجعة للدراسات السابقة للباحثين والكتاب حول موضوع التماثل التنظيمى يمكن الإشارة 
 إلى مجوعة الدراسات وما توصلت إليه من نتائج كالتالى:

هدفت الدراسة إلى تحليل العلاقة بين أهمية العمل و   ( Knippenberg & Schie, 2000) دراسة
الجماعى والتماثل التنظيمى، ومجموعة القيم التنظيمية)الرضا الوظيفى، عدم الغياب، الاستغراق الوظيفى، 

وتشير نتائج الدراسة ( مفردة، 163( مفردة، والثانية )76والدافعية(، وأجريت الدراسة على عينتين: الأولى )
إلى: عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التماثل التنظيمى وكل من الرضا الوظيفى وعدم الغياب من 
جهة، ووجود علاقة ضعيفة بين التماثل التنظيمى من جهة وكل من الرضا الوظيفى وعدم الغياب، 

  ة الثانية.والاستغراق الوظيفى والدافعية من جهة أخرى لدى أفراد العين

هدفت الدراسة إلى فحص العلاقة بين الحاجـة   (Wiesenfeld, et al., 2001) أما دراسة
للانتماء، والدعم الاجتماعي والتماثل التنظيمي لدى مجموعـة من العاملين في منظمات مختلفة، وقد تم 

مها مـن استخدام وسيلتين لجمع المعلومات وهما المقابلة، والاستبانه والتي تم تـصمي
( من المشاركين في البرنامج خلال 325( وتوزيعها على ما مجموعة )Mael&Terick1992قبل)

توصلت إلى وجود علاقة طرديه وإيجابية بين الحاجـة للانتمـاء والتماثل وقد مختلف التنظيمية الإلزامية. 
الدعم ، وأن لتنظيميالدعم الاجتماعي والتماثل ا وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين، و التنظيمي

جعل العلاقـة بـين الحاجة للانتماء وبين التماثل التنظيمي علاقة متوسطة يالاجتماعي كمتغير وسيط 
 ولكنهـا إيجابية وهامة.  
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( قد هدفت الدراسة إلى تحليل وفحص العلاقة بين Bamber & Lyer, 2002دراسة )وفى 
لتماثل التنظيمـي على المهنية لدى عينة من المحاسبين  المتغيرين )المهنية والتماثل التنظيمي (، أثر ا

( مفردة من خمس شركات أمريكية كبرى، ولقد تم استخدام 1250ولقد تكونت عينه الدراسة من )
 وجود علاقة سلبية وذات دلالة إحصائية هامة بـين إلىت توصل، وقد الاستبانه كأداة لجمع  البيانات
إحصائية بين التماثل التنظيمي والصراع  جود علاقة سـلبية وذات دلالـةالتماثل التنظيمي والمهنية. وو 

ووجود  ،التنظيمي والغياب عن العمل وجود علاقة سلبية وذات دلالة إحصائية بين التماثل، و التنظيمي
 إحصائية بين التماثل التنظيمي والاستقلالية في العمل.  علاقة إيجابية وذات دلالة

الدراسة إلى إلقاء الضوء على مفهومي  سعت( 2003 قام بها)رشيد،تى الدراسة حين أن الفي 
وكذلك محاولة  ،الهوية التنظيمية والتماثل التنظيمي وبحث أبعادها المختلفة والعلاقة بين المفهومين

التعرف من خلال البحث الميداني على مستوى التماثل لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك سعود 
ولقد تم بحث  ،الأكاديمية التي ينتمون إليها مقارنة مع مستوى تماثلهم مع الجامعة ككلمع الأقسام 

العضوية( أما بالنسبة لعينة الدراسة  ،التشابه ،موضوع التماثل التنظيمي من خلال أبعاده الثلاثة)الولاء
ات ( عضو من أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك سعود من مختلف الدرج400فقد تكونت من )

( 99.4بلغ ) الملك سعود أن مستوى التماثل الكلي للأعضاء مع جامعة إلى تتوصلوقد  ،والتخصصات
( ومن خلال ذلك فان مستوى التماثل مع مجموعة العمل ومع المنظمة 17.5) ومع الأقسام الأكاديمية

ما زادت مدة خدمة نه كلوكشفت الدراسة أ بيد أن التماثل مع القسم أعلى من التماثل مع المنظمة. عالي
 الأفراد في المنظمة زاد مستوى تماثلهم التنظيمي.  

هدفت إلى التعرف على أثر التفاعل بين العدالة الإجرائية والتوزيعية في  (Cremer, 2005) دراسة
في كبرى المنظمات الصناعية في فرنسا،  ا( مبحوث241التماثل التنظيمي، وقد تكونت عينة الدراسة من)

أن التفاعل بين العدالة الإجرائية والتوزيعية كان فقط بين وتوصلت إلى . يةهم بطريقة عشوائتم اختيار 
لتماثل التنظيمي، وأنه إذا كانت العدالة الإجرائية والتوزيعية مرتفعة لدى لالعاملين الذين لديهم إدراك 

 العاملين فإن ذلك يؤدي الى تعاون أفضل وبالتالي تماثل أفضل. 

حيث هدفت إلى التعرف على أثر المشاركة المرغوبة  ( 2005 )القرالة، مت بهادراسة قاوفى 
الرسمية، ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام  والمدركة في بلورة التماثل التنظيمي في الجامعات الأردنية

 ة،( مفرد559استبانة مطورة لغرض جمع البيانات وتوزيعها على أفراد العينة والتي بلغ تعدادها )
دلالة إحصائية للمشاركة المدركة على مستوى القسم والكلية في  وذ هاماً  اً أن هنالك أثر  وتوصلت إلى

للمشاركة المرغوبة على  اً هام اً أن هناك أثر و  بلورة التماثل التنظيمي)الولاء التنظيمي، التشابه، الانتماء(.
 مي، التشابه، الانتماء(.  مستوى القسم والكلية في بلورة التماثل التنظيمي)الولاء التنظي

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر و ( 2006 )الخليفات، وفى سياق أخر جاءت دراسة
المهارات القيادية على بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية، ولتحقيق أهداف الدراسة تم 
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وتوصلت ( مفردة، 441نة والتي بلغ تعدادها)استخدام استبانة مطورة لغرض جمع البيانات من أفراد العي
  للمهارات القيادية في بلورة التماثل التنظيمي)الولاء التنظيمي، التشابه، الانتماء(. اً أن هناك أثر إلى 

إلى التعرف على مستوى التماثل التنظيمي  سعتحيث  (Chan, 2006دراسة قام بها )أما فى 
(، وجرى فحص واختبار متغيرات Amanah Ikhtiar Malaysiaومـستوى الولاء لدى العاملين فـي )

( حيـث  جرى استفتاء Grameen model) الدراسة فـي ضـوء إطـار مفاهيمي طور مسبقا من قبـل
العاملين  أن إلى توصلفقد (، Amanah Ikhtiar Malaysiaمن العاملين في منظمة ) ا( مبحوث96)

منظمـات تخدم الإنسانية، ويعتمد عملهم بالشكل الأكبـر علـى  لديهم تماثل وولاء عاٍلٍ كونهم يعملون  في
  إلى أن التماثل والولاء يسهمان في نجاح العمل المؤسسي. أيضاالعمـل الطوعي، وتوصل 

نظيمي تالتماثل ال ةدرجعلى تعرف الوقد هدفت إلى  ( 2009 ،والصرايرة السعود )وطبقا لدراسة 
وكان  الأردنية الرسمية وبيان علاقته بأدائهم الوظفي. تالجامعالدى أعضاء الهيئات التدريسيه في 

( 2905مجتمع الدراسة يتكون من جميع أعضاء الهيئات التدريسية الأردنيين المتفرغين البالغ عددهم )
( فى حين بلغت عينة الدراسة التى تم 314بالإضافة إلى رؤساء الأقسام الأكاديمية والبالغ عددهم )

درجة التماثل التنظيمي لدى تكون  بينت نتائج الدراسة أنه عندماو  (582قة عشوائية )اختيارها بطري
  .مرتفعأيكون أداءهم الوظيفي من وجهة نظر رؤساء أقسامهم أن  نجدفعة، تالتدريسية مر  تأعضاء الهيئا

لتعرف على العلاقة بين مفاهيم القيادة إلى احيث هدفت (Ceri-Booms, 2010) وفى دراسة 
 ،استخدمت الدراسة المنهج الوصفىو  ،وبين الثقة بالقائد والتماثل التنظيمى ،ويلية والقائد الحقيقىالتح

" شركة تركية ومن أهم  232وتكونت الدراسة من " ،وتكون مجتمع الدراسة من مجموعة الشركات التركية
 موظفين.نتائج الدراسة : إن الثقة بالقائد من شأنها ان تطور التماثل الوظيفى عند ال

حيث هدفت إلى تحليل وقياس درجة ممارسة الادوار القيادية لدى (  2012، الشمري ) دراسة أيضا 
عضاء هيئة التدريس أ عمداء الكليات في جامعة الكويت وقياسها، وبيان علاقتها بالتماثل التنظيمي لدى 

والبالغ  تالكوي ةمعس في جايالتدر  ةعضاء هيئا ع يمن جم ةمع الدراستكون مجتمن وجهة نظرهم . و 
، وتوصلت إلى عضوا (400)ظمة مكونة من تار عينة عشوائية مني( عضوا، اذ تم اخت1042عددهم ) 

عزيز تإلى  ةالتماثل الثنظيمي في جامعة الكويت وتوصي الدراس ةفعة من ممارستوجود درجه مر إلى 
لك ينعكس بشكل ايجابي على عضاء هيئة التدريس في الجامعة، لان ذأ وتكريس التماثل التنظمي لدى 
 الي على عمل الجامعة بشكل عام.تمقدرة أعضاء هيئه التدريس وبال

( حيث سعت إلى: فحص العلاقة بين العدالة التنظيمية والتماثل 2013فى دراسة )مرزوق،  أما
اسة التنظيمى من جهة والعلاقة بين التماثل التنظيمى والارتبا  الوظيفى من جهة اخرى، وأجريت الدر 

( مفردة، وتوصلت الدراسة 370على عينة من العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة كفر الشيخ قدرها )
أن أبعاد العدالة التنظيمية الثلاثة ترتبط معنوياً بالتماثل التنظيمي. ويعني ذلك أن أبعاد العدالة  إلى
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ارتبا  معنوية بين التماثل التنظيمي تبين أن هناك علاقة و  التنظيمية تؤدي إلى زيادة التماثل التنظيمي.
 والارتبا  الوظيفي، ويعني ذلك أن التماثل التنظيمي يؤدي إلى زيادة الارتبا  الوظيفي. 

استكشاف يتألف من ثلاثة و تصميم  ة( سعى البحث إلى دراس2013الغزالي، العبادى، ة )دراس
( متدربا 211لتنظيمية، وتكونت العينة من )مقايس للتماثل التنظيمي والهيبة الخارجة المدركة والهيبة ا

مي والهيبة الخارجة يماثل التنظتلاعلاقة ايجابية قوية بين وتوصلت الدراسة إلى وجود في جامعة الكوفة 
 ة. مييبة التنظيالمدركة واله

الكشف عن مستوى الصراع البناء في مركز وزارة  ت إلىهدفو  (2015)صالح ،   ةدراسوجاءت 
وكشفت ( مفرده ،  83من )  ةوتأثيره في التماثل الثنظيمي. وتكونت عينه الدراس راقيةالع طيخطتال

وجود علاقة بين الصراع البناء والتماثل النتظمي، وكذلك وجود أثر للصراع البناء على  الدراسة عن
 . التماثل الثنظيمي

مى لدى معلمى وزارة ( هدفت إلى التعرف على درجة التماثل التنظي2016وفى دراسة )الشواورة، 
التربية والتعليم الأردنية فى مديرية التربية والتعليم لقصبة الكرك وبيان علاقته بالدافعية للعمل، وتم 

( مفردة، وقد تبين من النتائج أن درجة التماثل التنظيمى لدى المعلمين 104اختيار عينة بلغ عددها )
ذات دلالة احصائية بين كل من التماثل التنظيمى كان متوسطا وكذلك دافعيتهم للعمل، ووجود علاقة 

 ودافعية العاملين تجاه العمل.

( لتستكشف تأثير النوع والعرق على  Michael et al.,2018وفى اتجاه آخر جاءت دراسة ) 
شمل إطار العينة لهذه الدراسة كبار الإحساس بالتماثل التنظيمى عند العمل تحت قيادة مختلفة، وقد 

الشركات العامة الأمريكية التي تزيد من  الحجم ةومتوسط ةكبير  ( شركة1000)لتنفيذيين في المديرين ا
بعد تعيين رئيسة تنفيذية نسائية أو أقلية ، وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه مليون دولار 50مبيعاتها عن 
،  ىالتنظيمثل تماالإحساس بال انخفاضالذكور البيض إلى الشعور ب يرون يميل كبار المدو عرقية ، 
 . تقديم مساعدة أقل للزملاء وبالتالي

( سعت إلى فحص السلوك النفسى الكامن وراء العلاقة بين He, Peixu, et al, 2018دراسة )
( 242سلوكيات المواطنة الإلزامية والسلوكيات الغير منضبطة فى مكان العمل، وكانت عينة الدراسة )

الصين، وتوصلت إلى تأثير التماثل التنظيمى بالعمل بصورة  مفردة من العاملين بقطاع التصنيع فى
 ايجابية على تقليص الشعور بالإنهاك العاطفى فى العمل. 

 الدراسات الخاصة بالإخلال بالعقد النفسى وآثاره السلبية:  -ب

الإخلال بالعقد النفسى آثاره من خلال المراجعة للدراسات السابقة للباحثين والكتاب حول موضوع 
 يمكن الإشارة إلى مجوعة الدراسات وما توصلت إليه من نتائج كالتالى: لبيةالس
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استهدفت بيان العلاقة بين العقد النفسي والأنواع المختلفة ( قد Sturges et al., 2005دراسة )
( شركة تعمل 151لأنشطة الإدارة المهنية والالتزام التنظيمى، وقد تم توزيع الاستبيان على العاملين بـ)

مملكة المتحدة وتوصلت إلى أن الوفاء بالعقد النفسي يرتبط بالالتزام الوجدانى لى مجال الإعلام باف
حيث أن  ،كثر كفاءةأويكون أداؤهم ، للمنشأة و الأداء الوظيفى مما يجعل الأفراد يشعرون بالالتزام أكثر

ويلجأ الموظف إلى  ،النفسيعائدات الإدارة المهنية ليست مباشرة ولكن تدار من خلال الوفاء بالعقد 
العثور على وظيفة فى مكان آخر إذا تم خرق العقد النفسي بسبب عدم تلقيه المساعدة المهنية من 

 .صاحب العمل

سعت إلى إيضاح أثر الإخلال بالعقد النفسي على الرضا الوظيفى ( 2006بينما دراسة )السيد، 
والقطاع الخاص، وشمل مجتمع الدراسة جميع  بالتطبيق على عينة من العاملين فى القطاع الحكومى

( مفردة، وتوصلت 246العاملين فى المنظمات التابعة للقطاع الحكومى والقطاع الخاص وكانت العينة )
الدراسة إلى عدم وجود فروق معنوية بين توقعات العاملين التى تشملها عقودهم النفسية فى القطاعين 

د اختلافات جوهرية بين توقعات العاملين الذين تشملهم عينة ايضا توصلت إلى وج ،الحكومي والخاص
اختلافات ذات دلالة  يةالدراسة باختلاف نوع التعاقد والمستوى الوظيفى ومدة الخبرة بينما لم تظهر أ

كما كشفت  ،معنية بين تلك التوقعات وفقا لمتغيرات العمر والنوع  والحالة الاجتماعية والمستوى التعليمى
تأثير سلبى ذو دلالة معنوية للاخلال بالعقد النفسي على الرضا الوظيفى وتشير هذه عن وجود الدراسة 

 النتيجة إلى جود انتماء أقل للمنظمة .

قد سعت إلى التعرف على دور الإخلال بالعقد النفسي كمتغير  (Suazo, 2009)ونجد أن دراسة 
( 196وشملت عينة الدراسة ) ات العمل،وسيط بين خرق العقد النفسي والمواقف ذات الصلة بسلوكي

وتوصلت إلى أن الإخلال بالعقد  موظفا يعملون بالخدمات الموجهة في الولايات المتحدة الأمريكية،
النفسي يتوسط بشكل كلى العلاقة بين خرق العقد النفسي وكلا من الرضا الوظيفى والالتزام التنظيمى 

أن الإخلال بالعقد النفسي يتوسط بشكل جزئى العلاقة بين  ونوايا ترك العمل، كما توصلت الدراسة إلى
خرق العقد النفسي وسلوكيات المواطنة التنظيمية، و الإخلال بالعقد النفسي لا يتوسط العلاقة بين خرق 

 العقد النفسي وأداء الدور. 

ظيمية إلى إيضاح اثر العقد النفسي على سلوكيات المواطنة التن ( قد هدفت2011ودراسة )عامر، 
بالتطبيق على المستشفيات الحكومية والخاصة، وكان مجتمع الدراسة جميع العاملين بالمستشفيات 

( مفردة، وتوصلت إلى وجود تأثير ذو 384الحكومية والخاصة بمحافظة القاهرة وأخذت عينة قدرها )
ولذلك يجب  ،لتنظيميةدلالة معنوية للإخلال بتوقعات الأفراد على ممارسة الأفراد لسلوكيات المواطنة ا

على المنظمة تطوير وتنمية الفهم الواقعى والمتبادل للعقد النفسي والاهتمام بتوصيف الوظائف بحيث 
  تراعى أهمية المهام والحاجة إلى التحدى والمبادرة الشخصية للإنجاز ووضوح الدور والواجبات.
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ديد كيفية إدارة العقد النفسي هدفت إلى تحوالتى  poisat & Thereon, 2014)وطبقا لدراسة ) 
 ،( مفردة من مجتمع الموظفين بالمنظمة52خلال الإنسحاب النفسي للموظفين، وكانت عينة الدراسة )

فى حين توصلت الدراسة إلى أن هناك تأثيرا معنويا لممارسات إدارة الموارد البشرية مثل الاعتراف بقيمة 
ومساهمة إيجابية فى تدعيم العقد النفسي وانخفاض ، راتوالتمكين والمشاركة فى اتخاذ القرا ،الموظف

ونستنتج مما سبق أن ممارسات إدارة الموارد البشرية يمكن أن تساعد ، مستوى الانسحاب النفسي
 الموظف فى تطوير علاقته بصاحب العمل وتوقعاته منه مما يحميه من الانسحاب النفسي.

ك عينة الدراسة لأنواع العدالة التنظيمية وهى: هدفت إلى تحديد مستوى إدرا( 2014)حسن،دراسة
 ،والسن ،وعدالة المعاملات وفقا لعدد من المتغيرات الديمغرافية )النوع ،توزيعيةعدالة و  ،عدالة إجرائية

وكذلك تأثير نوع العدالة على التهكم التنظيمى بوجود خرق العقد النفسي كوسيط  ،ومستوى التعليم(
وتمثل مجتمع الدراسة فى  ،ة المنهج الوصفى التحليلى والاستبانة كأداة للدراسةواستخدمت الباحث ،بينهما

( مفردة تم اختيارها بطريقة 325وتكونت عينة الدراسة من ) ،العاملين فى مصلحة الضرائب المصرية
إلى وجود تأثير سلبي لإدراك العدالة على كل من خرق العقد النفسي والتهكم  وخلصت عشوائية.
بالإضافة إلى وجود تأثير  ،وهناك تأثير إيجابى لخرق العقد النفسي على التهكم التنظيمي، التنظيمى

 سلبي غير مباشر لإدراك العدالة على التهكم التنظيمى.

هدفت إلى إيجاد العلاقة بين العقد النفسى ونية حيث  (Clinton and Guest, 2014) وفى دراسة
واستخدم الباحثان . وهى العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية ترك العمل الطوعى بوجود متغيرات وسيطة

وتمثل مجتمع الدراسة فى العاملين فى القوات الجوية  ،المنهج الوصفى التحليلى والاستبانة كأداة للدراسة
( مفردة بعضهم ترك العمل طواعية والبعض الاخر ما 6001الملكية البريطانية . وتكونت الدراسة من )

، وتوصلت أس عمله . وتم اختيار العينة بطريقة عشوائية طبقية حسب الرتبة وسنوات الخدمةزال على ر 
إلى وجود علاقة طردية بين خرق العقد النفسي ونية ترك العمل وأن العدالة التنظيمية والثقة  الدراسة

ة مغادرة العمل التنظيمية تتوسطان هذه العلاقة، كما أن ارتفاع مستوى خرق العقد النفسي يزيد احتمالي
خلال عامين قادمين، حيث تشير النتائج إلى انه إذا كان أصحاب العمل قادرين على الوفاء بالتزاماتهم 

 تجاه موظفيهم، فإن معدل دوران العمل الطوعى لدى الموظفين سيتراجع. 

 إلى التعرف على أثر انتهاك العقد النفسي فى النيه( سعت 2014وكذلك دراسة )حيدر وناصر، 
وتمثل مجتمع  ،واستخدم الباحثان المنهج الوصفى التحليلى والاستبانة كأداة للدراسة ،فى ترك العمل

وتكونت ، الدراسة فى أعضاء الهيئة التدريسية للعاملين فى الجامعات السورية الخاصة فى ريف درعا
إلى وجود تأثير واضح الدراسة قد خلصت ، و ( مفردة تم اختيارها بطريقة عشوائية127عينة الدراسة من )

لانتهاك العقد النفسي فى النية فى ترك العمل لدى أعضاء الهيئة التدريسية العاملين فى الجامعات 
وعدم وجود فروق جوهرية فى إدراك أعضاء الهيئة التدريسية لانتهاك العقد النفسي  السورية، الخاصة
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روق فى إدراك أعضاء الهيئة التدريسية ووجود ف ،بحسب متغيرات الجنس ونوع التفرغ المسمى الوظيفى
  ومصدر الشهادة (. ،والمرتبة العلمية ،لانتهاك العقد النفسي يعزى إلى المتغيرات الديمغرافية )العمر

استهدفت التعرف على العلاقات بين الدعم التنظيمى ( Gupta, et al.,2016بينما دراسة )
وتم جمع  ،وسلوك المواطنة التنظيمية والارتبا  الوظيفى المتصور والالتزام الوجدانى وخرق العقد النفسي

ممرضة في تسع مستشفيات كبيرة في الهند  (750)البيانات عن طريق أداة الاستبيان لعينة عشوائية من 
و توصلت الدراسة إلى أن الالتزام الوجدانى يتوسط العلاقات الإيجابية بين ، 2014-2013      خلال

 كما توصلت الدراسة إلى أن ،من الارتبا  الوظيفى وسلوك المواطنة التنظيميةالدعم التنظيمى وكلا 
 . خرق العقد النفسي يتوسط العلاقات بين الدعم التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية

( Van Stormbroek and Blomme, 2017 وفى سياق الآثار السلبية لخرق العقد النفسى نجد)
ى تأثير تحقيق العقد النفسي وانتهاكه على معدل نية دوران العمل إلى التعرف عل فى دراسته هدف

بالإضافة إلى دراسة تأثير انتهاك العقد كوسيط فى العلاقة  ،والتوجه إلى العمل والتوجه إلى العمل الحر
واستخدم الباحث المنهج الوصفى التحليلى والاستبانة كاداة ،بين تحقق العقد النفسي ونية دوران العمل 

، والصحة ،التعليم :مثل (حكومية وخاصة)وتمثل مجتمع الدراسة فى العاملين فى صناعات ،راسةللد
، وخلصت ( مفردة تم اختيارها بطريقة عشوائية132وتكونت عينة الدراسة من ) ،والاتصالات فى هولندا

ق العقد النفسي نتائج الدراسة: إلى ان العمل الحر يعتبر بديلا لعلاقات العمل الحالية، كما يعتبر تحق
عاملا مهما فى تفسير التباين فى نية ترك العمل ونية التوجه إلى العمل الحر، كما أوضحت الدراسة 
وجود علاقة عكسية بين تحقق العقد النفسي ونية ترك العمل، كما توضح النتائج ان انخفاض معدل 

قلة وجود توازن بين الحياة والعمل  تحقق العقد النفسي يرتبط بالتوجه نحو العمل الحر، بالإضافة إلى ان
 يتسبب فى نية ترك العمل، كما يعتبر الانتهاك مؤشرا مهما لنية ترك العمل.

إلى استكشاف سبب ارتفاع معدل دوران العمل فى  ( سعت(Chen and Wu, 2017ودراسة
، يادة التحويليةمن خلال دراسة العلاقة السببية بين كل من سلوكيات الق ،الفنادق السياحية فى تايوان

واستخدم الباحثان المنهج  .ونية دوران العمل ،وانتهاك العقد النفسي ،ونظرية التبادل بين القائد والأعضاء
وتمثل مجتمع الدراسة فى العاملين فى صناعة الفنادق  ،الوصفى التحليلى والاستبانة كأداة للدراسة

( مفردة 226وتكونت عينة الدراسة من ) ،مباشر السياحية فى تايوان الذين يتعاملون مع العملاء بشكل
، وتوصلت نتائج الدراسة إلى ان سلوكيات ( فندق مختلف21تم اختيارها بطريقة من العاملين فى )

القيادة التحويلية تؤثر على العلاقات التبادلية بين  القائد والأعضاء، والتى تؤثر بدورها على انتهاك 
 جع نية دوران العمل للموظفين. العقد النفسي مما يؤدى إلى ترا

هدفت إلى التحقق من العلاقة بين تسريح العمال ( والتى López, et al., 2017دراسة )
والسلوكيات المتعلقة بالأداء الوظيفى وسلوك المواطنة التنظيمية للموظفين الذين ما زالوا على رأس 

وتمثل مجتمع الدراسة فى  ،نة كأداة للدراسةعملهم. واستخدم الباحثون المنهج الوصفى التحليلى والاستبا
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وتكونت عينة  ،غاز فى تشيلىالالعاملين من ثلاث شركات تعمل فى صناعة المعادن وشركة توزيع 
. وقد خلصت الدراسة: إلى أن انعدام الامن ( مفردة تم اختيارها بطريقة عشوائية615الدراسة من )

فسي، وأن انتهاك العقد النفسي يرتبط سلبيا مع الأداء الوظيفى الوظيفى يرتبط إيجابيا مع انتهاك العقد الن
وسلوك المواطنة التنظيمية، بالإضافة إلى أن انعدام الأمن الوظيفى وانتهاك العقد النفسي يتوسطان 

 العلاقة بين تسريح العمال وكل من الأداء الوظيفى وسلوك المواطنة التنظيمية. 

( والتى هدفت إلى استكشاف العلاقة Griep, Y., & Vantilborgh, T., 2018دراسة )
الديناميكية بين خرق العقد النفسى والشعور بالانتهاك من جهة ومعدل انتاجية العمل وسلوكيات المواطنة 

( من العاملين فى منظمة بلجيكية 583التنظيمية من جهة أخرى، وأجريت هذه الدراسة لعينة قدرها )
سة إلى أن تراكم خرق العقد النفسى مرتبط بشكل ايجابى بزيادة الشعور غير هادفة للربح، وخلصت الدرا

بانتهاك العقد النفسى، ووجود ارتبا  سلبى بين خرق العقد النفسى وانتهاكه مع معدل الانتاجية وسلوك 
 المواطنة التنظيمية.   

 سات السابقة إلى الاستنتاجات التالية:االباحث من عرض الدر  لصويخ

ض السابق للدراسات السابقة وجد الباحث أن هذه الدراسات قدد تعددت واختلفت فيما من خلال العر 
بينها باختلاف الاهداف ومجالات التطبيق والمتغيرات التى تناولتها، ومن هنا خلص الباحث إلى ما 

 -يلى:

 أن العديد من الدراسات التى تم عرضها سابقا تناولت التماثل التنظيمى كونه متغيراً مستقلا .1
يؤثر فى مجموعة من المتغيرات التابعة الأخرى كالإرتبا  الوظيفى، الأداء الوظيفى، دافعية 
العاملين، دوران العمل. ومن جهة أخرى تناولت مجموعة من الدراسات السابقة التماثل 
التنظيمى كونه متغيراً تابعا يتأثر بمجموعة من المتغيرات الديموجرافية كمدة الخبرة، نوع 

 ة، الجنس والعرق بالنسبة للعامل بالإضافة إلى متغيرات أخرى كالعدالة التنظيمية.    المؤسس

أن هناك العديد من الآثار المترتبة على العقد النفسى فعندما يتم إنجاز العقد النفسى تزداد  .2
درجة الإلتزام التنظيمى والارتبا  الوظيفى، بينما الإخلال به له العديد من الآثار السلبية 

انخفاض سلوكيات المواطنة التنظيمية وانعدام الأمن الوظيفى ووجود نية لترك العمل ك
وانخفاض الرضا الوظيفى والعديد من السلوكيات المضادة للإنتاجية. هذا بالإضافة إلى تأثر 
عملية خرق وانتهاك العقد النفسى بالعديد من المتغيرات كالعوامل الشخصية، وممارسات إدارة 

 بشرية وبعض أنما  القيادة.الموارد ال

  -عدة منها: بقد استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة فى جوان .3

الاستفادة فى عرض وإثراء الإطار النظرى وصياغة موضوع الدراسة، فيما يتعلق  -
 بالتماثل التنظيمى والإخلال بالعقد النفسى والآثار السلبية المترتبة عليه.

 داة الدراسة وعرضها على المحكمين للتأكد من صدقها.الاستفادة فى بناء أ -
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 الاستفادة من الأساليب الأحصائية المستخدمة فى الدراسة. -

 -تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة فيما يلى: .4
  ى والإخلال بالعقد النفسأن الدراسة الحالية تتناول أثر العلاقة بين التماثل التنظيمى

مسبقا فى أى من الدراسات  –فى حدود علم الباحث  –م تناولها وهذه العلاقة لم يت
 السابقة.

   بالإضافة إلى أن هذه الدراسة الحالية تبحث فى العلاقة بين التماثل التنظيمى
والإخلال بالعقد النفسى وأثر هذه العلاقة فى تخفيض الآثار السلبية للإخلال بالعقد 

 النفسى.

لدراسة إلى سد الفجوة البحثية والتى تمثلت فى خلو المكتبة ومما سبق يسعى الباحث فى هذه ا
العربية من بحوث تعمل على تخفيض الآثار السلبية للإخلال بالعقد النفسى من خلال التماثل التنظيمى 

 للعاملين فى الشركات والمؤسسات.  

 

 

 

 

 

 الدراسة التطبيقية
 :الدراسة الاستطلاعيةأولا: 

 ما إجراء فيالاستطلاعية  الدراسة تمثلت ) الباحث بها قام التي عيةالاستطلا الدراسة خلال من
من العاملين بالشركات الصناعية التابعة لقطاع  الدراسة لمجتمع المختلفة الفئات مع لقاء 20 يقارب

شركة الدلتا للأسمدة والصناعات الكيماوية، شركة مصر للزيوت  -الأعمال بمحافظة الدقهلية:
 الدراسات على الإطلاع وبعد (، ضارب الدقهلية، شركة الدقهلية للغزل والنسيجوالصابون، شركة م

 من مجموعة وجود إلى الباحث توصل والتماثل التنظيمى، النفسى الإخلال بالعقد مجال في السابقة
  :  التالي النحو على عرضها يمكنو  النفسى  العقدعدم انجاز  على الدالةالسلبية الظواهر 

ملين بالاحبا  نتيجة عدم الوفاء بالوعود من قبل المسئولين بالشركات محل شعور بعض العا -
 الدراسة.  

 الشعور بعدم الأمان والاستقرار فى العمل بالشركات محل الدراسة من قبل بعض العاملين.  -



 - 204 - 

تدنى رغبة العاملين في البقاء للعمل داخل الشركات محل الدراسة، والبحث عن العمل في شركات  -
 ر أمنا واستقرارا. أخرى أكث

عدم رضاء بعض الفئات العاملة في الشركات محل الدراسة عن الأجور والمكافآت التي يحصلون  -
  .عليها

عدم إدراك المديرون لأهمية التماثل التنظيمى ودوره فى زيادة ارتبا  العاملون بالشركات محل  -
 فسى. الدراسة وكذلك الحد من الآثار السلبية عند الإخلال بالعقد الن

  ثانيا: تساؤلات الدراسة:

ومن الظواهر السابقة وغيرها من استقراء الأبحاث والدراسات فى هذا المجال يتضح أن هذه الآثار 
السلبية المنتشرة فى هذه المنظمات تعود إلى مقارنة العاملين لمسائل وأمور اعتقدوا بأن الشركات التزمت 

لدى العاملين بها.   علا، بالإضافة إلى إهمال أثر التماثل التنظيمىبها نحوهم وبين ادراكهم لما تم تنفيذه ف
" اختراق وانتهاك الشركات للعقد النفسى وفي ضوء ما سبق يمكن للباحث صياغة مشكلة الدراسة فى 

التماثل التنظيمى فى تخفيض الآثار السلبية لاختراق وانتهاك  بينها وبين العاملين، وهل تسهم زيادة
ومن هنا يمكننا طرح ى لدى العاملين بشركات قطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية"، العقد النفس

 : التساؤلات التالية

ماهو دور التماثل التنظيمى فى الشركات محل الدراسة فى تخفيض الأثار السلبية المترتبة على  .1
 الإخلال بالعقد النفسى؟

العقد النفسى المبرم بينها وبين العاملين والآثار ما مدى التزام الشركات محل الدراسة بالوفاء ببنود  .2
 السلبية المترتبة على الإخلال به؟

 ثالثا: أهداف الدراسة:

 تهدف الدراسة إلى:

 بيان الآثار السلبية التى تترتب على الإخلال بالعقد النفسى للعاملين بالشركات محل الدراسة.  .1

ت محل الدراسة فى تخفيض الآثار السلبية المترتبة التماثل التنظيمى لدى العاملين بالشركا بيان أثر .2
 على الإخلال بالعقد النفسى.

تقديم بمجموعة من التوصيات من خلال النتائج المستخلصة فيما يخص تخفيف والحد من الآثار  .3
 السلبية الناتجة عن الإخلال بالعقد النفسى.

 رابعا: أهمية الدراسة:

يضاف  –فى حدود علم الباحث  –جديدا  علميام اسهاما تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها تقد
إلى البحوث والدراسات السابقة فى هذا المجال. فنجد أن هذه الدراسة تطرح حلا للمشاكل والآثار السلبية 
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لهذه الدراسة تستمد من  العمليةالمترتبة عن الإخلال بالعقد النفسى. ومن ناحية أخرى فإن الأهمية 
) الشركات الصناعية التابعة لقطاع الاعمال( والدور الذى تقدمه لخدمة المجتمع.  أهمية مجال التطبيق

 وأيضا ترجع أهمية هذه الدراسة إلى أنها تساعد العاملين على إدارة هذه الشركات فى:

   تفهم الآثار السلبية المترتبة على الإخلال بالعقد النفسى بين الشركة والعاملين بها. وما يترتب
 خسائر مادية ومعنوية للشركة أو العاملين.عليها من 

 .زيادة الوعى بأهمية التماثل التنظيمى للعاملين بالشركات 

  القدرة على مواجهة أو تخفيض الآثار السلبية المترتبة على الإخلال بالعقد النفسى بين الشركة
 والعاملين بها. 

 خامسا: فروض الدراسة:

ل بالعقد النفسى والتماثل التنظيمى )العضوية ، الولاء، يوجد تأثير معنوى للإخلا  الفرض الأول:
 التشابه( فى تخفيض الأثار السلبية للإخلال بالعقد النفسى )ترك العمل، عدم الرضا الوظيفى(.

 يتكون الفرض من الفروض الفرعية التالية: 

بالعقد النفسى )ترك  يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في الآثار السلبية للإخلال .1
 العمل، عدم الرضا الوظيفى(.

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في ترك العمل. - 1/1

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم الرضا الوظيفى. - 1/2

 ثل التنظيمي)العضوية، الولاء، التشابه(.يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في التما .2

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في بعد العضوية للتماثل التنظيمي. - 2/1

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في بعد الولاء للتماثل التنظيمي. - 2/2

 اً معنوياً مباشراً في بعد التشابه للتماثل التنظيمي.يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثير  - 2/3

يوثر التماثل التنظيمى )العضوية، الولاء، التشابه( تأثيرا معنويا مباشرا فى الآثار السلبية للإخلال  .3
 بالعقد النفسى )ترك العمل، عدم الرضا الوظيفى(.

 تؤثر العضوية تأثيراً معنوياً مباشراً في ترك العمل. - 3/1

 تؤثر العضوية تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم الرضا الوظيفى. - 3/2

 يؤثر الولاء تأثيراً معنوياً مباشراً في ترك العمل. - 3/3

 يؤثر الولاء تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم الرضا الوظيفى. - 3/4
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 يؤثر التشابه تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم ترك العمل. - 3/5

 ابه تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم الرضا الوظيفى.يؤثر التش - 3/6

يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في الآثار السلبية )ترك العمل، عدم الرضا  .4
 الوظيفى( من خلال التماثل التنظيمى )العضوية، الولاء، التشابه(.

 ر مباشر في ترك العمل من خلال العضوية.يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غي - 4/1

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في ترك العمل من خلال الولاء. - 4/2

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في ترك العمل من خلال التشابه. - 4/3

معنوياً غير مباشر في عدم الرضا الوظيفي من خلال يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً  - 4/4
 العضوية.

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في عدم الرضا الوظيفي من خلال الولاء. - 4/5

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في عدم الرضا الوظيفي من خلال التشابه. -4/6

خلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في ترك العمل من خلال أبعاد التماثل يؤثر الإ .5
 التنظيمي مجتمعة. 

يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في عدم الرضا الوظيفي من خلال أبعاد  .6
 التماثل التنظيمي مجتمعة. 

ن متغيرات الدراسة )الإخلال بالعقد النفسي، توجد فروق ذات دلالة إحصائية بي الفرض الثانى:
خلال بالعقد النفسي( وفقاً لبعض العوامل الديموجرايية )النوع ، للإ والأثار السلبيةوالتماثل التنظيمي، 

 (.والعمر، والحالة الاجتماعية، وسنوات الخبرة، والمؤهل العلمي، ونوع الوظيفة

 

 ( نموذج الدراسة1شكل )
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 حدود الدراسة:سادسا: 

  -وتتضمن حدود البحث ما يلى:

حيث تم إجراء الدراسة بالتطبيق على الشركات الصناعية التابعة  -الحدود المكانية:(1)
 لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية.

من مفردات العينة في الفترة من بيانات الدراسة الميدانية تم جمع  -الحدود الزمنية:(2)
   .20/6/2018إلى   25/4/2018

تم تجميع بيانات الدراسة الميدانية من العاملين بالشركات الصناعية  -الحدود البشرية: (3)
 التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية.

التى  ) متغير تابع ( بيان الآثار السلبيةحيث ركزت الدراسة  -الحدود الموضوعية:  (4)
، للعاملين بالشركات محل الدراسةل ( ) متغير مستقتترتب على الإخلال بالعقد النفسى 

بالشركات محل الدراسة فى ) متغير مستقل ( بيان أثر التماثل التنظيمى لدى العاملين 
 تخفيض الآثار السلبية المترتبة على الإخلال بالعقد النفسى.

 سادسا: منهج الدراسة:

 -وتم الاعتماد على مسارين: تحقيقا لأهداف الدراسة قام الباحث باستخدام المنهج الوصفى التحليلى
نظرى ياستخدام أسلوب المسح المكتبى، ويتضمن الإطلاع على المراجع والدراسات  -المسار الأول:

أسلوب  -السابقة ذات العلاقة بمتغيرات الدراسة من أجل تكوين الإطار النظرى للدراسة. المسار الثانى:
ة ) الاستقصاء( وتحليل بياناتها إحصائيا لاختبار المسح الميدانى لجمع البيانات بواسطة أداة الدراس

البيانات المطلوبة للبحث،  فى هذا السياق يمكن عرضو صحة الفروض والإجابة على أسئلة الدراسة.  
 مجتمع البحث والعينة، قياس متغيرات الدراسة، التحليل الإحصائى وذلك كما يلى:

 ة نوعين من البيانات: تطلب إعداد هذه الدراسالبيانات المطلوبة للبحث -أ

 ماعية، وسنوات الخبرة، والمؤهل العلمي، ونوع الوظيفة()النوع ، والعمر، والحالة الاجتالمتغيرات الديموجرافية 
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  ثانوية: يتم الحصول عليها من خلال مراجعة الكتب والدراسات والبحوث والدوريات الالبيانات
العربية والأجنبية والتى يتم الحصول من خلال المكتبة الالكترونية والتي تتناول موضوعات 

 محل الدراسة. سة من واقع سجلات الشركاتاالدراسة، وأيضا البيانات الخاصة بمجتمع الدر 

  البيانات الأولية: يتم جمعها من خلال المستهدفين فى الدراسة الميدانية وذلك عن طريق أداة
 الإستقصاء.

 مجتمع وعينة الدراسة:  -ب

يتمثل مجتمع هذه الدراسة في جميع العاملين بالمستويات الإدارية المختلفة بالشركات الصناعية 
( مفردة 7748الدقهلية ، ويبلغ عدد العاملين بهذه الشركات ) التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة

موزعين على أربع شركات بمحافظة الدقهلية )شركة الدلتا للأسمدة والصناعات الكيماوية، شركة مصر 
للزيوت والصابون، شركة مضارب الدقهلية، شركة الدقهلية للغزل والنسيج( ، وذلك وفقا لسجلات إدارات 

، وتم حساب حجم عينة الدراسة وتوزيعها الطبقي  2017بهذه الشركات فى نهاية عام الموارد البشرية 
 كما يلي:

 حجم عينة الدراسة: .1
، (The Research Advisor, 2006)تم الاعتماد على معادلة حساب حجم العينة التالية 

 وذلك بمعلومية حجم المجتمع:
 
 

                                
 

 حيث: 
 

 (0,05، وفقاً لمستوى المعنوية  0,025مثل نسبة الخطأ المعياري )وهي تساوي ع% : ت
 ح : نسبة مفردات المجتمع التي تتوافر فيها الخصائص المطلوب دراستها.

 ل : نسبة خصائص المجتمع التي لا تتوافر فيها الخصائص المطلوب دراستها.
 ن : حجم المجتمع.

n .حجم العينة : 
 

ادلة السابقة وبفرض توافر الخصائص المطلوب دراستها في وبالتعويض في المع
، وبمعلومية حجم المجتمع ، فإن العينة   5%(، وأن مستوى الخطأ %50المجتمع بنسبة )
( مفردة. وقد تم استخدام معامل التصحيح لتعديل حجم العينة وفقاً للمعادلة 384المطلوبة هي )

 :( 2008 ،الإمام ) التالية

   n –ن 
 1 –ن  

 ل ×  ح
n = %ع           

 

× 
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 ( مفردة. 366ض في المعادلة السابقة فإن حجم العينة المطلوب لإتمام هذه الدراسة يتمثل في )وبالتعوي
 

 :توزيع عينة الدراسة طبقياً  .2
تم توزيع العينة المطلوبة طبقياً على الشركات محل الدراسة وفقاً لنسبة عدد العاملين في كل 

 : ( 2008 ،الإمام)  شركة، وذلك وفقاً للمعادلة التالية
 

 
( التالي توزيع حجم العينة على الشركات موضع الدراسة ، وعدد 1ويوضح الجدول رقم )

 الاستجابات الصحيحة، ونسبة الاستجابة ، وذلك كما يلي:

 (1جدول رقم )
 الاستجابة ونسب الصحيحة القوائم وعدد الدراسة وعينة مجتمع حجم

 الشركة م
حجم 
 المجتمع

 حجم العينة
عدد القوائم 
 الصحيحة

نسبة 
 الاستجابة

 %84,3 145 172 3647 الدلتا للأسمدة والصناعات الكيماوية. 1
 %79,4 89 112 2378 الدقهلية للغزل والنسيج 2
 %72 18 25 518 مضارب الدقهلية 3
 %73,6 42 57 1205 مصر للزيوت والصابون  4

 %80,3 294 366 7748 الإجمالي
 الدراسة محل بالشركات العاملين شئون  سجلات ضوء فى الباحث اعداد من :المصدر
 

 متغيرات الدراسة وأساليب القياس:  -ج
  )الإخلال بالعقد النفسى)متغير مستقلViolation of psychological contract تم تناول :

متغير الإخلال بالعقد النفسى فى الدراسة الحالية من خلال الجزء الأول من الاستبيان بسؤال 
الاستعانة بمقياس ليكرت والمتدرج من خمس نقا  ) غير موافق تماما . مع اتعبار  أربعيضم 
مع وجود درجة حيادية فى المنتصف ( وتم قياس درجة الإخلال  5، بينما موافق تماما =  1= 

 (Robinson & Morrison, 2000)بالعقد النفسى لمجتمع الدراسة بالاعتماد على مقياس 
& 2017 ،السيد& 2012،وث والدراسات العربية ) العطوى وتم الاستعانة به فى العديد من البح

 ( وتتمتع هذه الاستبانة بدرجة عالية من الصدق والثبات.   2017 ،جهيمى، الجعيدى

n 

1 ( +n  ÷ ) ن 

   حجم العينة المصححة =

 

 حجم العينة الكلية× حجم المجتمع في الطبقة 
 حجم العينة في كل طبقة = حجم المجتمع الكلي
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  ( وسيطالتماثل التنظيمى )متغيرOrganizational Identification اعتمد الباحثون فى :
 Organizational Identificationقياس درجة التماثل التنظيمى على الاستبانة )

Questionaire ( التى صممها )George Cheney  حيث ثبت صدق وثبات هذا المقياس )
 ،الشوارة &2008 ،وتم الاستعانة به فى العديد من البحوث والدراسات العربية ) الصرايرة

(. وتم تناول متغير التماثل التنظيمى فى الدراسة الحالية من خلال  2013،مرزوق  &2016
( عبارة. مع الاستعانة بمقياس ليكرت والمتدرج من 23الجزء الثانى من الاستبيان بسؤال يضم )

مع وجود درجة حيادية فى  5، بينما موافق تماما =  1) غير موافق تماما =   خمس نقا  
 المنتصف (. 

 
 متغير تابع(:  الآثار السلبية للإخلال بالعقد النفسى( 

 (: اعتمد الباحثون فى قياس نية ترك العمل على المقياس نية ترك العمل )متغير تابع
حيث ( Cammann, Fichman, Jenkins, and Klesh 1979المطور فى الدراسات )

ثبت صدق وثبات هذا المقياس وتم الاستعانة به فى العديد من البحوث والدراسات العربية) 
(. وتم تناول متغير نية ترك العمل فى 2014، حيدر&ناصر  2014، عمورة2006السيد 

مع  رات( عبا4الدراسة الحالية من خلال الجزء الثالث من الاستبيان )أ( بسؤال يضم )
، بينما موافق  1الاستعانة بمقياس ليكرت والمتدرج من خمس نقا  ) غير موافق تماما = 

 .   مع وجود درجة حيادية فى المنتصف ( 5تماما = 

  تم تناول هذا المتغير خلال الجزء الثالث من الاستبيان )متغير تابع( الوظيفىعدم الرضا :
( عبارة. مع الاستعانة بمقياس ليكرت والمتدرج من خمس نقا  ) 15)ب( بسؤال يضم )
مع وجود درجة حيادية فى المنتصف (  5، بينما موافق تماما =  1غير موافق تماما = 

وتم  (Hackman, J.R., & Oldham, C.R., 1975)لى مقياس وتم بالاعتماد ع
، 2009، خليفات2006) السيد  الاستعانة به فى العديد من البحوث والدراسات العربية

 ( وتتمتع هذه الاستبانة بدرجة عالية من الصدق والثبات. 2017أبوزيد 

 أداة الدراسة: -د

ة من مجتمع الدراسة )العاملين بالشركات تعتبر قائمة الاستقصاء هى أداة جمع البيانات الأولي
 الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية( وقد تم تقسيم الاستقصاء إلى:

( عبارات، تتناول مجموعة من العبارات المتعلقة بمدى إدراك العاملين للاخلال بالعقد 4الجزء الأول: )
 النفسى بالشركة.

، تتناول مجموعة من العبارات المتعلقة بمدى إدراك العاملين لدرجة التماثل ( عبارة23الجزء الثانى: )
 التنظيمى بالشركة.
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يتناول مجموعة من العبارات المتعلقة بالآثار السلبية الناتجة عن الإخلال بالعقد النفسى  الجزء الثالث:
 بالشركة، وتم تقسيمه إلى مجموعتين:

 (4عبارة، تتناول مجموعة من العبارا ).ت المتعلقة بمدى نية ترك العمل لدى العاملين بالشركة 

 (15 عبارة، تتناول مجموعة من العبارات المتعلقة بمدى ) الرضا الوظيفى لدى العاملين عدم
 بالشركة.

( أسئلة خاصة بمجموعة العوامل الشخصية ) النوع، العمر، الحالة الاجتماعية، سنوات 6الجزء الرابع: )
 لمى، نوع الوظيفة(.الخبرة، المؤهل الع

وتم جمع البيانات من مفردات العينة عن طريق المقابلة الشخصية وتسليمها لهم بمساعدة مسئولى 
والتواجد للرد على أى استفسار فى ، شئون العاملين الشركات أوقات الحضور والإنصراف والورديات

 القائمة وتوضيح أهداف الاستقصاء.
 

 تحليل البيانات: فيالأساليب الإحصائية المستخدمة  -ه

: استخدم هذا الأسلوب في اختبار الصدق الداخلي للاستقصاء المستخدم معامل ارتبا  بيرسون  (1)
 من فروض الدراسة. الأول والثانىفي جمع بيانات الدراسة الميدانية، وكذلك في اختبار الفرض 

تخدم في جمع : استخدم هذا الأسلوب في اختبار ثبات الاستقصاء المسمعامل ألفا كرونباخ (2)
 بيانات الدراسة الميدانية.   

الثاني من فروض الأول و  : استخدم هذا الأسلوب في اختبار الفرضتحليل الانحدار البسيط (3)
 الدراسة.

من فروض الدراسة فيما الثانى في اختبار الفرض استخدم هذا الاختبار : اختبار مان ويتني (4)
 ط. يتعلق بالمتغيرات الديموجرافية ذات الفئتين فق

من فروض الدراسة الثانى في اختبار الفرض استخدم هذا الاختبار : اختبار كروسكال والاس (5)
 فيما يتعلق بالمتغيرات الديموجرافية ذات الثلاث فئات فأكثر.

التى توضح علاقة المتغيرات المستقلة بالمتغير التابع :  (1993، )علام معاملات المسارات  (6)
 خدام المعادلة التالية : ويتم حساب هذه المعاملات باست

                                              
                                             

 
 

 : وذلك لاختبار معنوية كل معامل انحدار فردى . قيمة ) ت ( (7)

   ×نحدار الجزئى عامل المسار = معامل الإ م

 

   الإنحراف المعيارى للمتغير المستقل

   تابعالإنحراف المعيارى للمتغير ال 
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وهى التى توضح أثر المتغيرات التى لم يشملها ( 1993)علام، :  معاملات مسارات البواقى (8)
 النموذج السببى المقترح ، ويتم حسابها من واقع المعادلة التالية :

     2ر -1معامل مسار البواقى =       

 :صدق وثبات الاستقصاء سابعا:

 صدق الاستقصاء: (1)

لاختبار صدق الاستقصاء تم استخدام معامل ارتبا  بيرسون لإيجاد صدق الاتساق الداخلي 
با  كل مفردة من مفرداته مع البعد الخاص بها وكذلك مع المتغير لمفردات الاستقصاء وتحديد مدى ارت

 ،(Hair et. al., 2010)( أو أكثر 0,3ككل، مع اعتبار ذلك المقياس مقبولًا إذا كانت قيم تلك المعاملات )
الإخلال بالعقد  -:الاتساق الداخلي لقائمة الاستقصاء فيما يتعلق بمتغيرو صدق النتائج اختبار  من تبينف
أن قيم معاملات الارتبا  بين ، التماثل التنظيمى، الآثار السلبية للإخلال بالعقد النفسى ( لنفسيا

متغير وبين المتغير ككل، جميعها قيماً ذات مستوى مقبول، حيث تتجاوز جميعها قيمة كل عبارات 
  .المتغير ميدانياً  هذه(، مما يؤكد على صدق القائمة في قياس 0,3)

 

 ء:ثبات الاستقصا (2)

 

اختبار الثبات لقياس مدى إمكانية الاعتماد على قائمة الاستقصاء في الحصول أجرى الباحث 
 Coronbach's، وقد تم إجراء اختبار معامل ألفا كرونباخ عينة الدراسةعلى بيانات تتسم بالثبات من 

Alpha  س مقبول إذا المقياأن اعتبار و البحث، ات الاستقصاء الممثلة لمتغير  عباراتفي قياس ثبات
( ثبات قائمة 2، ويتضح من الجدول رقم )(Hair et. al., 2010)فأكثر ( 0,6) بلغت قيمة معامل ألفا له

(، وأما فيما يتعلق بمتغير 0,653) الإخلال بالعقد النفسيمتغير لمعامل ألفا بلغت قيمة الاستقصاء، إذ 
(، 0,824،  0,909،  0,908لمتغير )لأبعاد ذلك األفا  تمعاملا ت قيمفقد بلغالتماثل التنظيمي 

كذلك بلغت قيم معامل ألفا لبعدي متغير سلبيات الإخلال بالعقد النفسي (، و 0,961للمتغير ككل )و 
ثبات قائمة الاستقصاء تؤكد تلك النتائج على و  (،0,608( ، وللمتغير ككل )0,865،  0,823)

 . لهذا البحث المستخدمة في الدراسة الميدانية

 ات الدراسة وأبعادها( : قيم معاملات ألفا لمتغير 2) جدول رقم

 قيمة معامل ألفا عدد العبارات البعد
 0,653 عبارات 4 متغير الإخلال بالعقد النفسي

 0,961 عبارة 23 متغير التماثل التنظيمي
 0,908 عبارات 8 العضوية. (1)
 0,909 عبارات 8 الولاء. (2)
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 0,824 عبارات 7 .التشابه (3)
 0,608 عبارة 19 الإخلال بالعقد النفسيمتغير سلبيات 

 0,823 عبارات 4 .ترك العمل (1)
 0,865 عبارة 15 .الرضا الوظيفيعدم  (2)

 

 

 اختبار الفروض وتحليل ومناقشة النتائج: ثامنا:

 : الأولاختبار الفرض 

 )يوجد تأثير معنوى للإخلال بالعقد النفسى والتماثل التنظيمى )العضوية ، الولاء، التشابه( فى
 تخفيض الأثار السلبية للإخلال بالعقد النفسى)ترك العمل، عدم الرضا الوظيفى( (

 يتكون الفرض الأول من الفروض الفرعية التالية: 

يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في الآثار السلبية للإخلال بالعقد النفسى  -1
 )ترك العمل، عدم الرضا الوظيفى(.

 الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في ترك العمل.يؤثر  - 1/1

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم الرضا الوظيفى. - 1/2

يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في التماثل التنظيمي)العضوية، الولاء،  -2
 التشابه(.

 بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في بعد العضوية للتماثل التنظيمي.يؤثر الإخلال  - 2/1

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في بعد الولاء للتماثل التنظيمي. - 2/2

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في بعد التشابه للتماثل التنظيمي. - 2/3

لتماثل التنظيمى )العضوية، الولاء، التشابه( تأثيرا معنويا مباشرا فى الآثار السلبية يوثر ا -3
 للإخلال بالعقد النفسى )ترك العمل، عدم الرضا الوظيفى(.

 تؤثر العضوية تأثيراً معنوياً مباشراً في ترك العمل. - 3/1

 .تؤثر العضوية تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم الرضا الوظيفى - 3/2

 يؤثر الولاء تأثيراً معنوياً مباشراً في ترك العمل. - 3/3
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 يؤثر الولاء تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم الرضا الوظيفى. - 3/4

 يؤثر التشابه تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم ترك العمل. - 3/5

 يؤثر التشابه تأثيراً معنوياً مباشراً في عدم الرضا الوظيفى. - 3/6

خلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في الآثار السلبية )ترك العمل، عدم يؤثر الإ -4
 الرضا الوظيفى( من خلال التماثل التنظيمى )العضوية، الولاء، التشابه(.

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في ترك العمل من خلال العضوية. - 4/1

 العقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في ترك العمل من خلال الولاء.يؤثر الإخلال ب - 4/2

 يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في ترك العمل من خلال التشابه. - 4/3

يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في عدم الرضا الوظيفي من خلال  - 4/4
 العضوية.

يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في عدم الرضا الوظيفي من خلال  - 4/5
 الولاء.

يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في عدم الرضا الوظيفي من خلال  -4/6
 التشابه.

من خلال أبعاد التماثل يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في ترك العمل  -5
 التنظيمي مجتمعة. 

يؤثر الإخلال بالعقد النفسي تأثيراً معنوياً غير مباشر في عدم الرضا الوظيفي من خلال أبعاد  -6
 التماثل التنظيمي مجتمعة. 

 ويمكن توضيح نتائج اختبار تلك الفروض من خلال النقاط التالية:

 : أولًا : تحليل العلاقات بين متغيرات الدراسة

 ( : علاقات التأثير المباشر بدون توسيط متغير التماثل التنظيمي 3 جدول رقم )

  الفرض
معامل الانحدار 
 الجزئي المعياري 

معامل 
التحديد 

(2R) 

معامل 
مسار 
البواقي 

() 

معامل 
 الارتباط

P. 

Value 

قبول أو 
 رفض الفرض

 ولقب 0,000 0,233 0,972 0,05 0,233 ترك العمل الإخلال  1/1ف
 قبول 0,000 0,252 0,967 0,06 0,252 عدم الرضا الوظيفي الإخلال  1/2ف
 قبول 0,000 0,250- 0,967 0,06 0,250- العضوية الإخلال  2/1ف
 قبول 0,000 0,242- 0,967 0,06 0,242- الولاء الإخلال  2/2ف
 قبول 0,000 0,236- 0,0967 0,06 0,236- التشابه الإخلال  2/3ف
 قبول 0,000 0,426- 0,905 0,18 0,426- ترك العمل العضوية  3/1ف
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 قبول 0,000 0,413- 0,911 0,17 0,413- الرضا الوظيفي عدم العضوية  3/2ف
 قبول 0,000 0,462- 0,887 0,21 0,462- ترك العمل الولاء  3/3ف
 قبول 0,000 0,476- 0,879 0,23 0,476- الرضا الوظيفي عدم الولاء  3/4ف
 قبول 0,000 0,417- 0,911 0,17 0,417- ترك العمل التشابه  3/5ف
 قبول 0,000 0,409- 0,911 0,17 0,409- الرضا الوظيفي عدم التشابه  3/6ف

 

 

 التعليق:

يتضح من نتائج الجدول السابق معنوية جميع التأثيرات المباشرة لنموذج الدراسة ، والتي يمكن توضيحها 
 كما يلي:

 

 خلال بالعقد النفسي وأثر  في سلبيات هاا الإخلال:الإ)أ( 

: يتضح أن الإخلال بالعقد النفسي يؤثر تأثيراً طردياً أثر الإخلال بالعقد النفسي في ترك العمل (1
( ، ومن خلال P. value   =0,000، بدلالة  4,087معنوياً في ترك العمل )قيمة "ت" = 

حالات ترك العمل يفسرها الإخلال بالعقد  ( من%5قيمة معامل التحديد يتضح أن نسبة )
 النفسي.

: يتضح أن الإخلال بالعقد النفسي يؤثر أثر الإخلال بالعقد النفسي في عدم الرضا الوظيفي (2
=   P. value، بدلالة  4,447تأثيراً طرديا معنوياً في عدم الرضا الوظيفي )قيمة "ت" = 

( من حالات عدم الرضا %6نسبة ) ( ، ومن خلال قيمة معامل التحديد يتضح أن0,000
 الوظيفي يفسرها الإخلال بالعقد النفسي.

 

 أثر الإخلال بالعقد النفسي في التماثل التنظيمي: )ب( 

: يتضح أن الإخلال بالعقد النفسي يؤثر تأثيراً أثر الإخلال بالعقد النفسي في بعد العضوية (1
( ، P. value   =0,000بدلالة  ، 4,408-عكسياً معنوياً في بعد العضوية )قيمة "ت" = 
( من بعد العضوية في التماثل التنظيمي %6ومن خلال قيمة معامل التحديد يتضح أن نسبة )

 تتأثر سلباً بالإخلال بالعقد النفسي. 

: يتضح أن الإخلال بالعقد النفسي يؤثر تأثيراً عكسياً أثر الإخلال بالعقد النفسي في بعد الولاء (2
( ، ومن خلال P. value   =0,000، بدلالة  4,271-لاء )قيمة "ت" = معنوياً في بعد الو 

( من بعد الولاء في التماثل التنظيمي يتأثر سلباً %6قيمة معامل التحديد يتضح أن نسبة )
 بالإخلال بالعقد النفسي.
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: يتضح أن الإخلال بالعقد النفسي يؤثر تأثيراً أثر الإخلال بالعقد النفسي في بعد التشابه (3
( ، ومن P. value   =0,000، بدلالة  4,158-سياً معنوياً في بعد التشابه )قيمة "ت" = عك

( من بعد التشابه في التماثل التنظيمي يتأثر %6خلال قيمة معامل التحديد يتضح أن نسبة )
 سلباً بالإخلال بالعقد النفسي.

 

 

 

 فسي:أثر أبعاد التماثل التنظيمي في سلبيات الإخلال بالعقد الن)ج( 

: يتضح أن بعد العضوية يؤثر تأثيراً عكسياً معنوياً في ترك العمل أثر العضوية في ترك العمل (1
( ، ومن خلال قيمة معامل التحديد P. value   =0,000، بدلالة  8,046-)قيمة "ت" = 

( كنتيجة سببية لوجود بعد العضوية الخاص %18يتضح انخفاض حالات ترك العمل بنسبة )
 لتنظيمي.بالتماثل ا

 

: يتضح أن بعد العضوية يؤثر تأثيراً عكسيا معنوياً في أثر العضوية في عدم الرضا الوظيفي (2
( ، ومن خلال P. value   =0,000، بدلالة  7,742-عدم الرضا الوظيفي )قيمة "ت" = 

قيمة معامل التحديد يتضح أن بعد العضوية تخفض درجة عدم الرضا الوظيفي بنسبة 
(17%.) 

    : يتضح أن بعد الولاء يؤثر تأثيراً عكسياً معنوياً في ترك العمل ولاء في ترك العملأثر ال (3
( ، ومن خلال قيمة معامل التحديد P. value   =0,000، بدلالة  8,897-)قيمة "ت" = 

( كنتيجة سببية لوجود بعد الولاء الخاص %21يتضح انخفاض حالات ترك العمل بنسبة )
 بالتماثل التنظيمي.

: يتضح أن بعد الولاء يؤثر تأثيراً عكسيا معنوياً في عدم ثر الولاء في عدم الرضا الوظيفيأ (4
( ، ومن خلال قيمة P. value   =0,000، بدلالة  9,254-الرضا الوظيفي )قيمة "ت" = 

 (.%23معامل التحديد يتضح أن بعد الولاء يخفض درجة عدم الرضا الوظيفي بنسبة )

  : يتضح أن بعد التشابه يؤثر تأثيراً عكسياً معنوياً في ترك العمل لعملأثر التشابه في ترك ا (5
( ، ومن خلال قيمة معامل التحديد P. value   =0,000، بدلالة  7,849-)قيمة "ت" = 

( كنتيجة سببية لوجود بعد التشابه الخاص %17يتضح انخفاض حالات ترك العمل بنسبة )
 بالتماثل التنظيمي.
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: يتضح أن بعد التشابه يؤثر تأثيراً عكسيا معنوياً في عدم عدم الرضا الوظيفي أثر التشابه في (6
( ، ومن خلال قيمة P. value   =0,000، بدلالة  7,651-الرضا الوظيفي )قيمة "ت" = 

 (.%17معامل التحديد يتضح أن بعد التشابه يخفض درجة عدم الرضا الوظيفي بنسبة )

: وفقاً لقيم بعاد التماثل التنظيمي في خفض حالات ترك العملترتيب الأهمية النسبية لتأثير أ (7
  المعيارية يمكن ترتيب الأهمية النسبية لأبعاد التماثل التنظيمي المؤثرة في خفض حالات

( ، يليه بعد العضوية في   =-0,462ترك العمل ، حيث يأتي بعد الولاء في المرتبة الأولى )
-=  وأخيراً بعد التشابه في المرتبة الثالثة والأخيرة ) ( ،  =-0,426المرتبة الثانية )

0,417.) 

: ترتيب الأهمية النسبية لتأثير أبعاد التماثل التنظيمي في تخفيض درجة عدم الرضا الوظيفي (8
المعيارية يمكن ترتيب الأهمية النسبية لأبعاد التماثل التنظيمي المؤثرة في تخفيض  وفقاً لقيم 

( ، يليه   =-0,476وظيفي ، حيث يأتي بعد الولاء في المرتبة الأولى )درجة عدم الرضا ال
( ، وأخيراً بعد التشابه في المرتبة الثالثة   =-0,413بعد العضوية في المرتبة الثانية )

 (.  =-0,409) والأخيرة 

مي في العلاقة ثانياً : تحليل علاقات التأثير المباشر وغير المباشر عند توسيط متغير التماثل التنظي
 بين الإخلال بالعقد النفسي والسلبيات الناجمة عنه:

 ( : علاقات التأثير المباشر وغير المباشر بعد توسيط متغير التماثل التنظيمي 4 جدول رقم )

  الفرض

التأثير 
 المباشر
)معامل 
 المسار(

التأثير 
غير 
 المباشر

التأثير 
 الكلي

معامل 
التحديد 

(2R) 

معامل 
مسار 

قي البوا
() 

P. 

Value 

قبول أو 
رفض 
 الفرض

 قبول 0,000 0,895 0,20 0,233 0,098 0,135 ترك العمل العضوية  الإخلال  4/1ف
 قبول 0,000 0,877 0,23 0,233 0,11 0,128 ترك العمل الولاء  الإخلال  4/2ف
 بولق 0,000 0,898 0,19 0,233 0,091 0,142 ترك العمل التشابه  الإخلال  4/3ف
 قبول 0,000 0,898 0,19 0,252 0,093 0,159 عدم الرضا الوظيفيالعضوية الإخلال  4/4ف
 قبول 0,000 0,867 0,25 0,252 0,107 0,145 عدم الرضا الوظيفي الولاء  الإخلال  4/5ف
 قبول 0,000 0,898 0,19 0,252 0,087 0,164 عدم الرضا الوظيفي التشابه  الإخلال  4/6ف

 5ف
 )العضوية ، والولاء ، والتشابه(  الإخلال 

 قبول 0,000 0,878 0,23 0,233 0,103 0,129 ترك العمل

 6ف
 )العضوية ، والولاء ، والتشابه(  الإخلال 

 قبول 0,000 0,863 0,26 0,252 0,101 0,151 عدم الرضا الوظيفي

  

 التعليق:
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يرات المباشرة وغير المباشرة لنموذج الدراسة يتضح من نتائج الجدول السابق معنوية جميع التأث
والمتضمن توسيط متغير التماثل التنظيمي بأبعاده الثلاثة )العضوية ، والولاء ، والتشابه( في العلاقة بين 

 الإخلال بالعقد النفسي والسلبيات الناجمة عنه ، ويمكن توضيح تلك النتائج كما يلي: 
 

ظيمي في العلاقة بين الإخلال بالعقد النفسي والسلبيات الناجمة أثر كل بعد من أبعاد التماثل التن (أ)
 عنه:
يتوسط العلاقة بين الإخلال بالعقد النفسي وترك العمل ، من خلال  العضويةيتضح أن بعد  (1

( ، وكذلك يتوسط العلاقة بين الإخلال بالعقد النفسي وعدم 0,098تأثير معنوي غير مباشر )
 (. 0,093ير معنوي غير مباشر )الرضا الوظيفي ، من خلال تأث

يتوسط العلاقة بين الإخلال بالعقد النفسي وترك العمل ، من خلال تأثير  الولاءيتضح أن بعد  (2
( ، وكذلك يتوسط العلاقة بين الإخلال بالعقد النفسي وعدم الرضا 0,11معنوي غير مباشر )

 (. 0,107الوظيفي ، من خلال تأثير معنوي غير مباشر )

يتوسط العلاقة بين الإخلال بالعقد النفسي وترك العمل ، من خلال  التشابهعد يتضح أن ب (3
( ، وكذلك يتوسط العلاقة بين الإخلال بالعقد النفسي وعدم 0,091تأثير معنوي غير مباشر )

 (. 0,087الرضا الوظيفي ، من خلال تأثير معنوي غير مباشر )

قة بين الإخلال بالعقد النفسي والسلبيات الناجمة أثر أبعاد التماثل التنظيمي مجتمعة في العلا)ب( 
 عنه:

يتضح أن أبعاد التماثل التنظيمي مجتمعة تؤثر تأثيراً معنوياً في العلاقة بين الإخلال بالعقد  (1
 .P( ، إلا أن قيم "ت" وقيم 0,103، وذلك من خلال تأثير غير مباشر )وترك العمل النفسي 

Value بعد الولاء هو البعد الوحيد الذي يؤثر معنوياً في تلك  الخاصة بكل بعد تشير إلى أن
                 ، بينما أتت قيم "ت" غير معنوية لكل  )P. value  =0,002،  3,179-)ت =     العلاقة 

                                   ، وبعد التشابه  )P. value  =0,868،  0,166من بعد العضوية )ت = 
( أو أقل ، وذلك 0,05، وذلك عند مستوى معنوية ) )P. value  =0,862،  0,174)ت = 

 (.  2كما يتضح في الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

0,129 

 0,233التأثير الكلي = 

-0,479 
 الإخلال بالعقد النفسي

 العضوية

 الولاء

 التشابه

 ترك العمل

 0,103التأثير غير المباشر = 
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 (: أثر التماثل التنظيمي في العلاقة بين الإخلال بالعقد النفسي وترك العمل2شكل رقم )
 

بين الإخلال بالعقد  يتضح أن أبعاد التماثل التنظيمي مجتمعة تؤثر تأثيراً معنوياً في العلاقة (2
( ، إلا أن قيم "ت" 0,101، وذلك من خلال تأثير غير مباشر )وعدم الرضا الوظيفي النفسي 
الخاصة بكل بعد تشير إلى أن بعد الولاء هو البعد الوحيد الذي يؤثر معنوياً  P. Valueوقيم 

ير معنوية ، بينما أتت قيم "ت" غ )P. value  =0,000،  4,681-في تلك العلاقة )ت = 
 0,580، وبعد التشابه )ت =  )P. value  =0,230،  1,204لكل من بعد العضوية )ت = 

 ،P. value  =0,562( ( أو أقل، وذلك كما يتضح في 0,05، وذلك عند مستوى معنوية )
 (.  3الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 نفسي وعدم الرضا الوظيفى(: أثر التماثل التنظيمي في العلاقة بين الإخلال بالعقد ال3شكل رقم )
 

 : الثانىاختبار الفرض 

 : نص الفرض

في آراء عينة الدراسة حول متغيراتها )الإخلال بالعقد النفسي،  "توجد فروق ذات دلالة إحصائية
وفقاً لبعض العوامل الديموجرايية )النوع، والعمر، والتماثل التنظيمي، وسلبيات الإخلال بالعقد النفسي( 

 ("نوع الوظيفة، و والمؤهل العلمي، سنوات الخبرة، و تماعيةالحالة الاجو 

-0,151 

 0,252التأثير الكلي = 

-0,693 
 الإخلال بالعقد النفسي

 العضوية

 الولاء

 التشابه

 عدم الرضا الوظيفي

 0,101التأثير غير المباشر = 
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وقبل اختبار هذا الفرض باستخدام الأساليب الإحصائية، يعرض الباحث من خلال الجدول 
 -( توزيع البيانات الديموجرافية حسب عينة الدراسة كما يلى:5التالى رقم )

 

 
 

 

 الدراسة( : توزيع البيانات الديموجرافية لعينة 5جدول رقم )

 الإجمالي النسبة المئوية العدد فئات المتغير المتغير

 النوع

 %63 184 ذكر

294 

 %37 110 أنثى

 العمر

 %27 80 سنة 30أقل من 

294 

 %29 85 سنة 40إلى أقل من  30من 

 %23 67 سنة 50إلى أقل من  40من 

 %19 56 سنة 60إلى أقل من  50من 

 %2 6 سنة فأكثر 60من 

 الحالة الاجتماعية

 %21 63 أعزب

294 

 %39 114 ولا يعول متزوج

 %2 6 أرمل

 %4 11 مطلق

 %34 100 متزوج ويعول

 سنوات الخبرة

 %18 53 سنوات 5أقل من 

294 

 %38 112 سنة 15إلى أقل من  5من 

 %23 67 سنة 20إلى أقل من  15من 

 %19 56 سنة 25إلى أقل من  20من 

 %2 6 سنة فأكثر 25

 294 %10 30 بدون مؤهل المؤهل العلمي
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 %29 84 مؤهل متوسط

 %54 160 مؤهل عالي

 %6 17 ماجستير

 %1 3 دكتوراه 

 نوع الوظيفة

 %64 188 دائمة
294 

 %36 106 مؤقتة

 

يين، وذلك على ولاختبار ذلك الفرض تم استخدام كل من أسلوبي مان ويتني، وكروسكال والاس اللامعلم
 النحو التالي:

 حسب النوع:  (1)

 ( نتائج اختبار المعنوية لمتغيرات الدراسة حسب النوع6جدول )
 Z Value P. Value البعد

 0,521 0,642- متغير الإخلال بالعقد النفسي
 0,196 1,293- متغير التماثل التنظيمي

 .0,366 0,903- العضوية 
 .0,495 0,683- الولاء 
 0,06 1,892- .التشابه 

 0,380 0,878- متغير سلبيات الإخلال بالعقد النفسي
 0,393 0,854- .ترك العمل 
  0,755 0,311- .الرضا الوظيفيعدم 

 

الدراسة حول جميع متغيرات الدراسة توضح نتائج الاختبار عدم وجود فروق معنوية في آراء عينة 
اثل التنظيمي وأبعاده الثلاثة، متغير سلبيات الإخلال خلال بالعقد النفسي، متغير التممتغير الإوأبعادها )

ويرى الباحث أن اختلاف النوع )ذكر/أنثى(  وذلك بحسب النوع )ذكر / أنثى(.بالعقد النفسي وبعديه( 
بالنسبة للعاملين فى الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية لا يشكل فرقا فى 

لال بالعقد النفسى وآثاره السلبية أو حتى التماثل التنظيمى، فالتوقعات بالنسبة للذكور مدى إدراكهم للاخ
والإناث من العاملين فى تلك الشركات تكون واحدة نحو التزام المديرون بما تم الاتفاق عليه وكذلك 
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اختلاف بين الآثار السلبية )ترك العمل أو عدم الرضا(عند الإخلال بما تم الاتفاق عليه. وكذلك لا 
 العاملين من حيث النوع فى شعورهم بالتماثل )العضوية والولاء والتشابه( مع الشركة التى يعملون بها. 

 
 

 
 

 
 
 

 : العمرحسب  (2)

 ( نتائج اختبار المعنوية لمتغيرات الدراسة حسب العمر7جدول )
 Kruskal H P. Value البعد

 0,000 38,47 متغير الإخلال بالعقد النفسي
 0,000 79,05 التماثل التنظيمي متغير

 .0,000 63,07 العضوية 
 .0,000 86,94 الولاء 
 0,000 64,65 .التشابه 

 0,000 60,81 متغير سلبيات الإخلال بالعقد النفسي
 0,000 156,17 .ترك العمل 
  0,000 118,48 .الرضا الوظيفيعدم 

متغير اسة حول جميع متغيرات الدراسة وأبعادها )الدر توضح نتائج الاختبار وجود فروق معنوية في آراء عينة 
خلال بالعقد النفسي، متغير التماثل التنظيمي وأبعاده الثلاثة، متغير سلبيات الإخلال بالعقد النفسي وبعديه( الإ

عمر. ويرى الباحث أن اختلاف المرحلة العمرية بالنسبة للعاملين فى الشركات الصناعية التابعة وذلك بحسب ال
الأعمال العام بمحافظة الدقهلية يؤثر فى ادراكهم لمدى الإلتزام بما تم الإتفاق عليه فصغار السن من  لقطاع

العاملين )الشباب( يختلفون عن كبار السن من العاملين. وأيضا يختلف شعورهم بالتماثل )العضوية والولاء 
الشركة التماثل التنظيمى لديهم أكبر من والتشابه( مع الشركة التى يعملون بها فيمكن أن يكون كبار السن فى 

الشباب. فى حين يمكن ـن يكون إدراك الشباب للآثار السلبية )ترك العمل أو عدم الرضا( للإخلال بالعقد النفسى 
 أكبر من إدارك كبار السن. 

 : الحالة الاجتماعيةحسب  (3)

 اعية( نتائج اختبار المعنوية لمتغيرات الدراسة حسب الحالة الاجتم8جدول )

 Kruskal H P. Value البعد

 0,000 21,28 متغير الإخلال بالعقد النفسي
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 0,000 68,93 متغير التماثل التنظيمي
 .0,000 59,3 العضوية 
 .0,000 73,37 الولاء 
 0,000 56,19 .التشابه 

 0,000 34,94 متغير سلبيات الإخلال بالعقد النفسي
 0,000 88,13 .ترك العمل 
  0,000 64,27 .وظيفيالرضا العدم 

الدراسة حول جميع متغيرات الدراسة وأبعادها توضح نتائج الاختبار وجود فروق معنوية في آراء عينة 
خلال بالعقد النفسي، متغير التماثل التنظيمي وأبعاده الثلاثة، متغير سلبيات الإخلال بالعقد متغير الإ)

رى الباحث أن اختلاف الحالة الإجتماعية بالنسبة الحالة الاجتماعية. ويوذلك بحسب النفسي وبعديه( 
للعاملين فى الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية يؤثر فى إدراكهم لمدى 
إلتزام المديرون بما تم الإتفاق عليه فالأعزب من العاملين يختلف عن المتزوج أو المتزوج ويعول. وأيضا 

اثل )العضوية والولاء والتشابه( مع الشركة التى يعملون فيمكن أن يكون المتزوجون يختلف شعورهم بالتم
من العاملين فى الشركة على درجة أكبربالنسبة للتماثل التنظيمى من العازبون. ويمكن أن يكون إدراك 

ل من إدارك المتزوجون من العاملين للآثار السلبية )ترك العمل أو عدم الرضا( للإخلال بالعقد النفسى أق
 العازبون من العاملين.

 

 : سنوات الخبرةحسب  (4)

 

 ( نتائج اختبار المعنوية لمتغيرات الدراسة حسب سنوات الخبرة9جدول )

 Kruskal H P. Value البعد

 0,000 32,64 متغير الإخلال بالعقد النفسي
 0,000 57,72 متغير التماثل التنظيمي

 .0,000 50,36 العضوية 
 .0,000 62,34 الولاء 
 0,000 48,95 .التشابه 

 0,000 52,03 متغير سلبيات الإخلال بالعقد النفسي
 0,000 128,76 .ترك العمل 
  0,000 96,78 .الرضا الوظيفيعدم 
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الدراسة حول جميع متغيرات الدراسة وأبعادها توضح نتائج الاختبار وجود فروق معنوية في آراء عينة 
ي، متغير التماثل التنظيمي وأبعاده الثلاثة، متغير سلبيات الإخلال بالعقد خلال بالعقد النفسمتغير الإ)

سنوات الخبرة. ويرى الباحث أن اختلاف سنوات الخبرة بالنسبة للعاملين وذلك بحسب النفسي وبعديه( 
بما  فى الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية يؤثر فى ادراكهم لمدى الإلتزام

تم الإتفاق عليه فالعاملون أصحاب الخبرة الأكبر يختلفون عن العاملون أصحاب الخبرة الأقل. وأيضا 
يختلف شعورهم بالتماثل )العضوية والولاء والتشابه( مع الشركة التى يعملون بها فالعاملون أصحاب 

لون أصحاب الخبرة الأقل. الخبرة الأكبر يمكن أن تكون درجة التماثل التنظيمى لديهم أكبر من العام
ويمكن أن يكون إدراك العاملون أصحاب الخبرة الأقل للآثار السلبية )ترك العمل أو عدم الرضا( 

 للإخلال بالعقد النفسى أكبر من إدارك العاملون أصحاب الخبرة الأكبر.
 

 : المؤهل العلميحسب  (5)

 هل العلمى( نتائج اختبار المعنوية لمتغيرات الدراسة حسب المؤ 10جدول )

 Kruskal H P. Value البعد

 0,000 36,69 متغير الإخلال بالعقد النفسي
 0,001 19,02 متغير التماثل التنظيمي

 .0,000 28,73 العضوية 
 .0,000 20,29 الولاء 
 0,001 18,61 .التشابه 

 0,094 7,93 متغير سلبيات الإخلال بالعقد النفسي
 0,357 4,38 .ترك العمل 
  0,482 3,47 .ا الوظيفيالرضعدم 

 

 ما يلي: توضح نتائج الاختبار
  خلال بالعقد النفسي، ومتغير التماثل متغير الإالدراسة حول وجود فروق معنوية في آراء عينة

التنظيمي وأبعاده الثلاثة، وذلك بحسب المؤهل العلمي. ويرى الباحث أن اختلاف المؤهل 
ناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية العلمى بالنسبة للعاملين فى الشركات الص

يؤثر فى ادراكهم لمدى الإلتزام بما تم الإتفاق عليه فالعاملون أصحاب المؤهلات الأعلى 
يختلفون عن العاملين أصحاب المؤهلات الأقل أو العاملين بدون مؤهلات. وأيضا يختلف 

الشركة التى يعملون بها فيمكن أن يكون  شعورهم بالتماثل )العضوية والولاء والتشابه( مع
العاملون أصحاب المؤهلات الأعلى أكثر من حيث التماثل التنظيمى عن العاملين أصحاب 

 المؤهلات الأقل أو العاملين بدون مؤهلات.
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  الدراسة حول متغير سلبيات الإخلال بالعقد النفسي أو وجود فروق معنوية في آراء عينة عدم
المؤهل العلمي. ويرى الباحث أن إدراك العاملون أصحاب المؤهلات  وذلك بحسببعديه، 

الأعلى والعاملون أصحاب المؤهلات الأقل أو العاملين بدون مؤهلات لا يختلفون بالنسبة 
 للآثار السلبية )ترك العمل أو عدم الرضا( للإخلال بالعقد النفسى.

 
 
 

 : نوع الوظيفةحسب  (6)

 

 ية لمتغيرات الدراسة حسب نوع الوظيفة( نتائج اختبار المعنو 11جدول )

 Z Value P. Value البعد

 0,000 6,018- متغير الإخلال بالعقد النفسي
 0,000 9,97- متغير التماثل التنظيمي

 .0,000 9,04- العضوية 
 .0,000 10,03- الولاء 
 0,000 9,51- .التشابه 

 0,000 9,17- متغير سلبيات الإخلال بالعقد النفسي
  0,000 14,34- .العملترك 
  0,000 12,77- .الرضا الوظيفيعدم 

 

الدراسة حول جميع متغيرات الدراسة وأبعادها توضح نتائج الاختبار وجود فروق معنوية في آراء عينة 
خلال بالعقد النفسي، متغير التماثل التنظيمي وأبعاده الثلاثة، متغير سلبيات الإخلال بالعقد متغير الإ)

نوع الوظيفة. ويرى الباحث أن اختلاف نوع الوظيفة )دائمة/مؤقتة( وذلك بحسب يه(، النفسي وبعد
بالنسبة للعاملين فى الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية يؤثر فى ادراكهم 

مؤقتة. وأيضا لمدى الإلتزام بما تم الإتفاق عليه فالعاملون بعقود دائمة يختلفون عن العاملون بعقود 
يختلف شعورهم بالتماثل )العضوية والولاء والتشابه( مع الشركة التى يعملون بها فالعاملون بعقود دائمة  
يمكن أن تكون درجة التماثل التنظيمى لديهم أكبر من العاملين بعقود مؤقتة. ويمكن أن يكون إدراك 

الرضا( للإخلال بالعقد النفسى أقل من إدارك  العاملون بعقود دائمة  للآثار السلبية )ترك العمل أو عدم
 العاملون بعقود مؤقتة.
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 مناقشة النتائج: 

 الدراسة حول جميع متغيرات الدراسة في آراء عينة  أكدت النتائج على عدم وجود فروق معنوية
ير سلبيات خلال بالعقد النفسي ، متغير التماثل التنظيمي وأبعاده الثلاثة ، متغمتغير الإوأبعادها )

النوع )ذكر / أنثى( ، مما يدل على أن متغير النوع وذلك بحسب الإخلال بالعقد النفسي وبعديه( ، 
 أمر غير جوهري فيما يتعلق بما يناقشه ذلك البحث.

  الدراسة حول جميع متغيرات الدراسة وأبعادها وجود فروق معنوية في آراء عينة أكدت النتائج على
د النفسي ، متغير التماثل التنظيمي وأبعاده الثلاثة ، متغير سلبيات الإخلال خلال بالعقمتغير الإ)

سنوات  –الحالة الاجتماعية  –المتغيرات الديموجرافية )العمر وذلك بحسب بالعقد النفسي وبعديه( ، 
 نوع الوظيفة(. –المؤهل العلمي  –الخبرة 

  في السلبيات المترتبة عليه بالشركات موضع  أن الإخلال في العقد النفسي يؤثر معنوياً أكدت النتائج
( من حالات عدم الرضا الوظيفي ، %6( من حالات ترك العمل ، و)%5الدراسة ، وأنه يفسر نحو )

وهو ما يؤكد على أن إنجاز الشركات محل الدراسة للعقد النفسي إنما يمكّن تلك الشركات من 
 العقد النفسي. تخفيف الآثار السلبية المترتبة على الإخلال بهذا

  أكدت النتائج أن الإخلال بالعقد النفسي يؤثر تأثيراً سلبياً في التماثل التنظيمي بأبعاده الثلاثة بنسبة
( لكل بعد من هذه الأبعاد ، وهذا يؤكد على أن الإخلال بالعقد النفسي يعيق الدور الإيجابي 6%)

 للتماثل التنظيمي بالشركات موضع الدراسة.

 أن التماثل التنظيمي يؤثر عكسياً في سلبيات الإخلال بالعقد النفسي ، حيث يمكن من  تؤكد النتائج
خلال التماثل التنظيمي تخفيض حالات ترك العمل ، ويتقارب بعدي العضوية والتشابه في هذا الأثر 

( ، وفيما يتعلق %21( ، بينما يحقق الولاء أكبر نسبة لخفض حالات ترك العمل )17%،  18%)
الرضا عدم درجة  خفضالرضا الوظيفي ، فإن بعد العضوية والتشابه يتساويان في نسبة عدم ب

( ، %23الرضا الوظيفي ) خفيض عدم( ، بينما يحقق بعد الولاء النسبة الأكبر في ت%17الوظيفي )
 وذلك بالشركات موضع الدراسة. 

 ي العلاقة بين الإخلال بالعقد تؤكد النتائج على توسط التماثل التنظيمي بأبعاده الثلاثة مجتمعة ف
النفسي والسلبيات المترتبة عليه ، حيث يتضح أن للتماثل التنظيمي أثر معنوي غير مباشر في هذه 
العلاقة ، وتبين نتائج الدراسة أن هذا الأثر إنما يرجع فقط إلى بعد وحيد من أبعاد التماثل التنظيمي 
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على دور التماثل التنظيمي في التغلب على الآثار وهو بعد الولاء ، ومن ثم فإنه يمكن التأكيد 
السلبية المترتبة على الإخلال بالعقد النفسي من خلال الأثر غير المباشر الذي يلعبه في هذه 

 العلاقة والذي يمكنه من خفض تلك الآثار السلبية.  

 التوصيات: 

ت السابقة، يوصى الباحث مديرى فى ضوء ما توصل إليه الباحث من الدراسة الميدانية ومراجعة الدراسا
الشركات محل الدراسة بالعمل على أولا: الإلتزام بالعقد النفسى والحفاظ على التعهدات والعقود حتى يجنب 
الشركة ترك العمل وانخفاض الرضا الوظيفى بالنسبة للعاملين مما يؤدى إلى تحقيق الالتزام من جانب العاملين 

العمل على ايجاد أدوات من شأنها تقوية الروابط بين العاملين والشركة مثل التماثل  تجاه الشركة وأهدافها. ثانيا:
 التنظيمى. ويمكن أن يتم ذلك من خلال ما يلى:

التعيين و الانتباه عند اطلاق الوعود للعاملين فى كافة مراحل التوظيف، بدءا بالاستقطاب  .1
 .وحتى خلال فترة عملهم

ارة الموارد البشرية داخل الشركات وتوجيهها نحو تحقيق إعادة صياغة وتحديث ممارسات إد .2
 متطلبات العاملين فى نطاق الترقية والتدريب وفرص النمو والتقييم الوظيفى.

التوجه الفعلى بالممارسات الإيجابية نحو زيادة إحساس العاملين بالشركة بأن الشركة تقدر  .3
 وتثمن جهودهم ومساهماتهم التى يبذلونها.

ايجاد سياسات استقطاب تركز على تقديم معلومات واقعية للمرشحين، العمل على  .4
بالإضافة إلى تبنى توجهات ارتباطية لدى العاملين )اختبارات نفسية( لقياس العقد النفسى 

 قبل التوظيف.

إرشاد المديرين داخل الشركات إلى تشجيع العاملين على المشاركة الفعالة فى عملية اتخاذ  .5
 ن شأنه زيادة الولاء والانتماء ويزيد من درجة ارتبا  العاملين بالشركة.القرارات والذى م

إتاحة المعلومات الكافية والوافية عن متطلبات العمل والوظيفة، وساعات وعبء العمل،  .6
 وأيضا إتاحة المعلومات عن أهداف الشركة وسياساتها التنظيمية للعاملين بهذه الشركة.

فى أماكن عملهم وتقوية وتعزيز علاقاتهم الإجتماعية تقديم الدعم النفسى للعاملين  .7
 والوظيفية مع الرؤساء والزملاء.    
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