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 صخمالم
يسػػتهدؼ اػػذا البحػػث بصػػفة رتيسػػية التعػػرؼ عمػػى مسػػتو  الػػولاي التنظيمػػى اعجػػاي ايتتػػى التػػدريس الجػػامعي والمراكػػز 

مجاؿ تخصص الإرشاد الزراعى فى مصر. لتحديد أاػـ المتييػرات التػى يمكػف مػف ختلهػا تحسػيف كفػاية كػؿ  مػنهـ  البحثية فى
فػػػى أداي المهػػػاـ والمسػػػػتوليات واانشػػػطة الوظيفيػػػة المنوطػػػػة بهػػػـ . ولتحييػػػؽ ذلػػػػؾ الهػػػدؼ  تػػػـ سػػػػحب عينػػػة عشػػػواتية طبييػػػػة 

٪ مػػف إجمػػالى أعجػػاي ايتػػة 72مبحوثػػات تمثػػؿ  50 بمػػق قوامهػػا   Stratified proportional random sampleنسػػبية
التدريس ممف يشيموف المسميات الوظيفية التالية : مدرس مسػاعد   و مػدرس   وأسػتاذ مسػاعد   وأسػتاذ  أسػتاذ متفػرغ  ب قسػاـ 

الشػي،    فػر) الشػاطبى وسػابا باشػا (  ودمنهػور  وطنطػا   وك الإرشاد الزراعى بكميػات الزراعػة بكػؿ  مػف جامعػات : ااسػكندرية
٪ مػػف إجمػػالى أعجػػاي ايتػػة البحػػوث 34.4مبحوثػػات تمثػػؿ  50والمنصػػورة  واازاػػر  واليػػاارة  . وسػػحب عينػػة منػػاظرة قوامهػػا 

بمعهد بحوث الإرشاد الزراعى ممػف يشػيموف المسػميات الوظيفيػة البحثيػة المنػاظرة   واػى : باحػث مسػاعد   وباحػث   وباحػث 
رغ   وذلػػؾ ب قسػػاـ بحػػوث التنظػػيـ والتػػدريب  والبػػرام  الإرشػػادية   والطػػرؽ الإرشػػادية  أوؿ  ورتػػيس بحػػوث   رتػػيس بحػػوث متفػػ

بديواف عاـ معهد بحوث الإرشاد الزراعى بمركز البحوث الزراعية بالجيزة وجميع فروعه بمحطات البحوث الزراعيػة الإقميميػة . 
بالميابمػػة الشخصػػية خػػتؿ شػػهر  مػػارس وأبريػػؿ  مبحػػوث مػػف الشػػاممتيف . تػػـ جمػػع البيانػػات 100و بػػذلؾ أصػػبم حجػػـ العينػػة 

واسػػػػتخدمت جػػػػداوؿ التوزيػػػػع التكػػػػرار  والنسػػػػبى   والنسػػػػب المتويػػػػة   ومعامػػػػؿ الإرتبػػػػاط البسػػػػيط   ومعامػػػػؿ التحديػػػػد    2016
 ومعػػػامتت كػػػؿ  مػػػف الإرتبػػػاط المتعػػػدد  والانحػػػدار الجزتػػػى واليياسػػػى   إلػػػى جانػػػب نمػػػوذج تحميػػػؿ الإرتبػػػاط الانحػػػدار  المتعػػػدد

 ك دوات إحصاتية لشرح وتفسير النتات  . ( t)   واختبار  step wiseالتدريجى الصاعد
 وكانت أهم النتائج عمى النحو التالى :   

 : Antecedentsأولاً : المقدمــــــات 
مهـ الفتػػة ٪ مػػنهـ تشػػم69٪ إناثػػات . وأف 33٪ مػػف المبحػػوثيف ذكػػورات ميابػػؿ66الميػػدمات الشخصػػية : تشػػير النتػػات  إلػػى أف  -1

٪ منهـ تشممهـ الفتة العمرية فوؽ السػتيف عػاـ   وأف النسػب المتويػة لمفتػات ااكاديميػة 31العمرية تحت الستيف عاـ  ميابؿ
٪ أسػتاذ متفػرغ . ومػؤد  ذلػؾ 31٪ أسػتاذ   و 19٪ أستاذ مسػاعد   و14٪ مدرس   و24٪  مدرس مساعد   و12اى: 

 ؤثر ذلؾ عمى مستو  رجااـ الوظيفى ومف ثـ عمى ولاتهـ التنظيمى. تبايف الميدمات الشخصية لممبحوثيف وقد ي
٪ مػنهـ فيػط 11٪ مف المبحوثيف مدة خػدمتهـ كبيػرة بالعمػؿ فػى التخصػص  و86الميدمات المهنية : أوجحت النتات  أف  -2

ف مػػػػ٪  39خبػػػػراتهـ الميدانيػػػػة كبيػػػػرة   وأف الػػػػوزف النسػػػػبى لمتخصػػػػص أقػػػػؿ مػػػػف التخصصػػػػات ااخػػػػر  مػػػػف وجهػػػػة نظػػػػر 
٪ مػػنهـ بػػ ف خػػدمات التػػ ميف 49٪ مػػف المبحػػوثيف خبػػرتهـ الإداريػػة إمػػا متوسػػطة أو قميمػػة   وأفػػػاد 45  كمػػا أف المبحػػوثيف

٪ مػػف المبحػػوثيف بػػ ف دعػػـ البحػػث العممػػى الميػػدـ لهػػـ جػػعيؼ   كمػػا تبػػيف أف 69الصػػحى الميدمػػة لهػػـ رديتػػة   كمػػا أفػػػاد 
٪ مػػف المبحػػوثيف تشػػممهـ فتتػػى 96ط والجػػعيؼ ااػػػداؼ المنظمػػة  وأف ٪ مػػف المبحػػوثيف تشػػممهـ فتتػػى التيبػػؿ المتوسػػ46
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الفػػاتض المتوسػػط و اليمػيػػػؿ فػػى وقػػت العمػػؿ الرسػػمى. وقػػد يػػؤثر ذلػػؾ عمػػى درجػػة رجػػااـ الػػوظيفى  وكػػذلؾ عمػػى ولاتهػػـ 
 التنظيمى.

 :Intervening Variableثانياً: المتغير الوسيط 
٪ مػف المبحػوثيف تشػممهـ فتتػى مسػتو  الرجػا الػوظيفى المتوسػط والمػنخفض  55مستو  الرجا الوظيفى : أظهرت النتات  أف 

٪ 52٪ منهـ باف الراتب إما متوسط  أوقميؿ  وقػد تبػيف اف 47٪ منهـ ب ف ظروؼ العمؿ وطبيعته رديتة  و أفػاد 37حيث أفاد 
الحػػوافز الميدمػػة لهػـ إمػػا متوسػػطة ٪ مػف المبحػػوثيف بػ ف 63مػف المبحػػوثيف عتقػتهـ بػػالزمتي إمػػا متوسػطة أو جػػعيفة  و أفػػاد 

٪ مػػف المبحػػوثيف بػػ ف عتقػػاتهـ مػػع الرؤسػػاي إمػػا متوسػػطة أو جػػعيفة. وقػػد يػػؤثر ذلػػؾ عمػػى درجػػة ولاتهػػـ 44أوقميمػػة  كمػػا أفػػػاد
 التنظيمى.

 :Consequencesثالثاً : النتائج 
٪ مػف المبحػوثيف  حيػث 49و جػعيفات لػد  مستو  الولاي التنظيمى: أوجحت النتات  أف مستو  الػولاي التنظيمػى إمػا متوسػطات أ

٪ مػػف المبحػوثيف  و كػػاف 62٪ مػف المبحػػوثيف  وأف الػولاي المسػتمر كػػاف قويػات لػد 73تبػيف أف  الػولاي العػػاطفى كػاف قويػات لػػد  
٪ مف المبحوثيف. وقد يرجع ذلؾ لارتفػاع مسػتو  رجػااـ الػوظيفى أو إلػى خصاتصػهـ الشخصػية 73الولاي المعيار  قويات لد  

 والمهنية  أو إليهـ جميعات بدرجات مختمفة.أ
 (: Consequenceوالنتائج  –والمتغير الوسيط  –رابعاً: ألعلاقات التأثيرية بين المتغيرات ) المقدمات 

لممتييػرات المتيطعػة وجودعتقػة ارتباطيػة ت ثيريػة موجبػة ومعنويػة عنػد Sperman أظهػر معامػؿ ارتبػاط الرتػب لسػبيرماف  -1
 Intervening بيف درجة الرجا الوظيفى لممبحوثيف مف أعجاي ايتتى التدريس والبحوث كمتيير وسيط   0.01مستو  

Variable وبيف كؿ  مف خصاتصهـ الشخصية كميدمات  Antecedents  حيث يعز  إليها وحداا مجتمعة معات تفسير  
رتباطية ت ثيريػة موجبػة ومعنويػة عنػد مسػتو  ٪ مف التبايف الكمى فى درجة رجااـ الوظيفى . كما تبيف وجودعتقة ا12.5
  وبػيف  Consequenceبيف درجة الولاي التنظيمى لممبحوثيف مف أعجاي ايتتى التػدريس والبحػوث كنتيجػة نهاتيػة 0.01

٪ مف التبايف 8.9  حيث يعز  إليها وحداا مجتمعة معات تفسير  Antecedentsكؿ  مف خصاتصهـ الشخصية كميدمات 
 ولاتهـ التنظيمى. الكمى فى درجة

لممتييػرات المسػتمرة وجػود عتقػة ارتباطيػة ت ثيريػة موجبػة ومعنويػة عنػد مسػتو    Personأوجػم معامػؿ ارتبػاط بيرسػوف  -2
 Intervening بػػيف درجػػة الرجػػا الػػوظيفى لممبحػػوثيف مػػف أعجػػاي ايتتػػى التػػدريس والبحػػوث كمتييػػر وسػػيط  0.01

Variableت   وبيف خصاتصهـ المهنيػة كميػدماAntecedents  30.8  حيػث يعػز  إليهػا وحػداا مجتمعػة معػات تفسػير ٪
 0.01مػف التبػايف الكمػػى فػى درجػة رجػػااـ الػوظيفى. كمػػا تبػيف وجودعتقػة ارتباطيػػة ت ثيريػة موجبػة ومعنويػػة عنػد مسػػتو  

  وبػيف كػؿ   Consequence بػيف درجػة الػولاي التنظيمػى لممبحػوثيف مػف أعجػاي ايتتػى التػدريس والبحػوث كنتيجػة نهاتيػة
٪ مػػف التبػػايف 14.9  حيػػث يعػػز  إليهػػا وحػػداا مجتمعػػة معػػات تفسػػير  Antecedentsمػػف خصاتصػػهـ المهنيػػة كميػػدمات 
 الكمى فى درجة ولاتهـ التنظيمى.

بػيف درجػة الرجػا الػوظيفى لممبحػوثيف مػف أعجػاي ايتتػى  0.01توجد عتقة ارتباطية ت ثيرية موجبة ومعنوية عند مسػتو   -3
   و بػػػػيف درجػػػػة ولاتهػػػػـ التنظيمػػػػى كنتيجػػػػة نهاتيػػػػة Intervening Variableوالبحػػػػوث كمتييػػػػر وسػػػػيط   التػػػػدريس

Consequence  مػػف التبػػايف الكمػػى فػػى درجػػة ولاتهػػـ التنظيمػػى. كمػػا تبػػيف  14.6  حيػػث يرجػػع إليػػه وحػػد  تفسػػير ٪
ى التػػدريس والبحػػوث المعبػػرة عػػف ( عػػدـ وجػػود فػػروؽ معنويػػة بػػيف درجػػات المبحػػوثيف مػػف أعجػػاي ايتتػػtباسػػتخداـ اختبػػار)

درجػػة رجػػااـ الػػوظيفى  ودرجػػاتهـ المعبػػرة عػػف ولاتهػػـ التنظيمػػى  وعميػػه يمكػػف اعتبػػاراـ كعينػػة واحػػدة   وأنػػه يمكػػف تطبيػػؽ 
 شرح وتفسير النتات  وتعميمهما عميهما دوف تفريؽ.



 
 
 
 
Organizational Loyalty of Both Academic & Research Staff Members …………… 

 365 

دانيػة والإداريػة  و تحسػيف صػورة التخصػص يوصى البحث بزيادة الدعـ المهنى لممبحوثيف متمثتت فػى تحسػيف خبػراتهـ المي -4
بالإرشاد الزراعى ميارنػات بالتخصصػات ااخػر  ليكػوف وزنػه النسػبى مسػاويات لػنوزاف النسػبية لهػذ  التخصصػات عمػى ااقػؿ 

تػوفير فػرص يػتـ مػف ختلهػا وليس اقؿ منها   وزيادة دعـ البحث العممى والت ميف الصػحى الميػدـ لممبحػوثيف  إلػى جانػب  
  إلػػى جانػػب تحسػػيف ظػػروؼ دة المبحػػوثيف عمػػي مزيػػد مػػف إدراؾ ومػػف ثػػـ تيبػػؿ أاػػداؼ منظمػػاتهـ التعميميػػة والبحثيػػةمسػػاع

العمػػؿ وطبيعتػػه  وتحسػػيف الراتػػب  والحػػوافز  وعمػػى المبحػػوثيف تحسػػيف عتقػػاتهـ بػػزمتتهـ ورؤسػػاتهـ  فػػى العمػػؿ  لتحسػػيف 
 مستو  ولاتهـ التنظيمى.

 تخصص الإرشاد الزراعى -ايتة البحوث  -أعجاي ايتة التدريس  –ظيمى الولاي التن الكممات الدليمية:
 

 المقدمة والمشكمة البحثية
 تحييؽ في البشرية الموارد عمى المنظمات تعتمد
  وتطويراا تدريبها بد مف لا لهذا فاعميتها  وزيادة أادافها

الوظيفى  الرجا تحييؽ أجؿ مف ومعنويات  ماديات  وتحفيزاا
 بيف التنظيمي ه مف زيادة درجة الولايوما يترتب عمي

 سموؾ بتيصي باستمرار المؤسسات تعمؿ ولهذا  .أفراداا
 وتشابكه العمؿ فيها تعيد تزايد ظؿ في فيها العامميف
ومراكز البحوث الزراعية  بفاعمية. وكميات الزراعة والعمؿ
 نحو مف السعي لها بد لا ااخر  المؤسسات ش ف ش نها
 يؤدي مما العامميف رجا ختؿ مف ميالتنظي الولاي خمؽ
 الوظيفي والدوراف واليياب الصراع والحد مف حفزاـ إلى

أقساـ كميات الزراعة  جودة وتحسيف الإنتاجية وزيادة
 التنظيمي ومعااد مراكز البحوث الزراعية  اف الولاي

 فتدني السموكية  وأنماطهـ اافراد لاتجااات انعكاس
اي ايتتى التدريس والبحوث مستو  الرجا الوظيفى اعج

 ثـ ومف التنظيمي سمبيات عمى مستو  الولاي  سوؼ  ينعكس
 العامميف بهما . تدني إنتاجية إلى يؤدي

وبػػالنظر إلػػى مهنػػة التػػدريس الجػػامعى نجػػد أنهػػا مهنػػػة 
فاليػػاتـ  -التعمػػيـ والبحػػث وخدمػػة المجتمػػع  -ثتثيػة اابعػػاد 

 -عميمػػػػػػى بعمميػػػػػػة التػػػػػػدريس ييػػػػػػوـ بتحجػػػػػػير المحتػػػػػػو  الت
وييػػػػوـ بنيػػػػؿ اػػػػذا المحتػػػػو  التعميمػػػػى  -الػػػػدروس التعميميػػػػة 

لمطػػتب حسػػب المرحمػػة التعميميػػة الجامعيػػة  وييػػوـ بػػ جراي 
البحػػػػػوث التزمػػػػػة لمترقػػػػػى الػػػػػوظيفى   بػػػػػؿ ويشػػػػػارؾ  فػػػػػى 

وغيػر ذلػؾ مػف مهػاـ  اانشطة الطتبيػة وخدمػة المجتمػع...
 وظيفية.

 مى التىوفى الجانب الآخر  نجد أف مهنة البحث العم
 وييع . الزمف مع   وتنوعها وتجدداا أعباتها   تتميز بكثرة
البحثيػة  الواجبػات مػف بالعديد اليياـ العامميف بها عمى عاتؽ

(  260  ص :  2016فػػػػػػى أوقػػػػػػات محػػػػػػددة ) عتمػػػػػػاف   
وبػػػالنظر إلػػػى أعجػػػاي ايتػػػة البحػػػوث فػػػى  مجػػػاؿ الإرشػػػاد 

عمػػؿ الزراعػػى نجػػد أنػػه تسػػند إلػػيهـ أعمػػاؿ أخػػر  بجانػػب ال
البحثػػػى الػػػتزـ لمترقػػػى الػػػوظيفى منهػػػا العمػػػؿ الميػػػدانى مػػػع 
فتػػػات العػػػامميف فػػػى مجػػػاؿ الإرشػػػاد الزراعػػػى  ومػػػع الػػػزراع 
واليػػادة  ومػػع المػػرأة والشػػباب الريفػػى ...وغيػػراـ  كمػػا تسػػند 
إلػػيهـ مهمػػة تػػدريب اػػذ  الفتػػات إلػػى جانػػب مهمػػة التػػدريب 

زراعػػػة  الصػػػيفى لطمبػػػة أقسػػػاـ الإرشػػػاد الزراعػػػى  بكميػػػات ال
والمشػػػػػاركة فػػػػػى تنظػػػػػيـ تػػػػػداوؿ بعػػػػػض مػػػػػدختت الإنتػػػػػاج 

 وغير ذلؾ مف مهاـ وظيفية. الزراعى ..

وقد لوحظ أف بعض أعجاي ايتتى التػدريس والبحػوث  
لاييوـ بعمؿ البحوث التزمػة لمترقػى وصػعود درجػات السػمـ 
الوظيفى  وقػد يكتفػى بعجػهـ بػ وؿ أو ثػانى درجػة أكاديميػة 

ذلػػػػؾ بسػػػػبب الشػػػػعور بعػػػػدـ الرجػػػػا أو بحثيػػػػة   وقػػػػد يكػػػػوف 
الإجهػػاد البػػدنى أوالنفسػػى ممػػا قػػد يتسػػبب فػػى  الػػوظيفى أو

الشػػعور بالإحبػػاط مػػف العمػػؿ فػػى اػػذا التخصػػص أو النػػدـ 
عمػػػى الإنخػػػراط فيػػػػه أكاديميػػػات أو بحثيػػػػات  وبالتػػػالى يػػػػنخفض 
مسػػػػتو  الػػػػولاي التنظيمػػػػى لػػػػػد  اػػػػؤلاي واػػػػؤلاي   وبالتػػػػػالى 

ترتػػػػب عميػػػػه انخفػػػػاض انخفػػػػاض الػػػػولاي لمتخصػػػػص  ممػػػػا ي
مسػػػػػتو  ااداي والكفػػػػػاية فػػػػػى العمػػػػػؿ والفشػػػػػؿ فػػػػػى تحييػػػػػؽ 
اااداؼ التى تسعى إليها المنظمتاف التعميميػة والبحثيػة فػى 
مجػػاؿ تخصػػص الإرشػػاد الزراعػػى  وقػػد يػػؤد  عػػدـ الرجػػا 
الػػػػوظيفى إلػػػػى انهيػػػػار مسػػػػتو  ااسػػػػتاذ والباحػػػػث ومػػػػف ثػػػػـ 
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لابتكاريػػة انهيػػار مسػػتو  الطالػػب الجػػامعى  واليجػػاي عمػػى ا
العمميػػػػػػة والبحثيػػػػػػة  وأف دواـ اػػػػػػذ  الحالػػػػػػة يجػػػػػػر بسػػػػػػمعة 
المنظمتػػػػيف جػػػػررات باليػػػػات  فيػػػػد يػػػػؤد  عػػػػزوؼ الطمبػػػػة عػػػػف 
الإلتحػػػاؽ ب قسػػػاـ تعمػػػيـ الإرشػػػاد الزراعػػػى بالجامعػػػات إلػػػى 
إليػػاي اػػػذا التخصػػػص الجػػػامعى واػػػو مػػػايؤثر مباشػػػرة عمػػػى 
التخصػػػػص البحثػػػػى.  كمػػػػا أف عػػػػدـ الشػػػػعور بفاتػػػػدة معهػػػػد 

ف أبحػاث ومشػػاركات الإرشػاد الزراعػى فيمػا ييدمػه مػبحػوث 
  قػػد يػػؤد  إلػػى الشػػعور بعػػدـ الحاجػػة لهػػذ  تنمويػػة تطبيييػػة

المنظمػة البحثيػة  ومػف ثػـ الاسػتيناي عػف اػذا التنظػيـ لعػدـ 
 حاجة المجتمع إليه .  

وختصػػػػة اليػػػػوؿ  أف عػػػػدـ الشػػػػعور بالرجػػػػا الػػػػوظيفى 
يػه انخفػاض لعجو ايتة التدريس أو البحوث  قػد يترتػب عم

مستو  ولاي  التنظيمى  وعدـ الحرص عمى نجاح المنظمػة 
والػػدفاع عنهػػا والانخػػراط فػػى تحييػػؽ أاػػدافها  ممػػا قػػد يػػؤد  
إلػػػى فنػػػاي المنظمػػػة. ولػػػذلؾ   تحػػػرص الدولػػػة عمػػػى اختيػػػار 
أفجؿ العناصر البشرية لمعمؿ فى اذيف المجػاليف  والعمػؿ 

مػػػا فػػػى المتطمبػػػات الجػػػرورية لنجػػػاح كػػػؿ  منه عمػػػى تػػػوفير
مجاله.  كما تحػرص الدولػة عمػى أف يشػعر كػؿ مػف يمػتهف 
العمؿ بالتػدريس الجػامعى والبحػث العممػى بالرجػا الػوظيفى 
الكامؿ  وأف يكوف فى قمة الت لؽ النفسػى و الػروح المعنويػة 

 المرتفعة  حتى يتمكف كؿ  منهما مف الإبداع  فى مجاله.

وفػػػػػػػى مصػػػػػػػر   لػػػػػػػوحظ أف مهنػػػػػػػة الإرشػػػػػػػاد الزراعػػػػػػػى 
وحتػػػػى الآف   1985ومى أصػػػػبحت تعػػػػاني منػػػػذ عػػػػاـ الحكػػػػ

بسبب تداور الطمب الحكومى عمى خريجػى أقسػاـ الإرشػاد 
الزراعى  بسبب تييير وتبديؿ السياسػات الزراعيػة  وبالتػالى 
قػؿ الإقبػػاؿ عمػى اػػذا التخصػػص لارتباطػه بالعمػػؿ الزراعػػى 
الحكومى  وعدـ رواجه فى سوؽ العمؿ الخػاص  وتيمصػت 

ة التعميميػػػػػػػة و البحثيػػػػػػػة إلػػػػػػػى أدنػػػػػػػى المخصصػػػػػػػات الماليػػػػػػػ
مسػػػػػتوياتها  وانعكػػػػػس ذلػػػػػؾ عمػػػػػى أعجػػػػػاي ايتػػػػػة التػػػػػدريس 

البحػػػوث المعنيػػػة بهػػػذا المجػػػاؿ  وانخفجػػػت درجػػػة  ومراكػػػز
رجػػػػااـ الػػػػوظيفى بشػػػػكؿ  ممحػػػػوظ  وقػػػػد يتسػػػػبب ذلػػػػؾ فػػػػى 
انخفػػػػػاض مسػػػػػتو  ولاياػػػػػػـ التنظيمػػػػػى  ومػػػػػف ثػػػػػـ يػػػػػنخفض 

الإرشػاد مستو  ااداي المهنى لمتدريس و البحث فػى مجػاؿ 
الزراعػػػػى عمػػػػػى مسػػػػػتو  أقسػػػػاـ الإرشػػػػػاد الزراعػػػػػى بكميػػػػػات 

الزراعػػػػػة  وعمػػػػػى مسػػػػػتو  أقسػػػػػاـ معهػػػػػد  بحػػػػػوث الإرشػػػػػاد 
الزراعػػى بمركػػز البحػػوث الزراعيػػة. وت سيسػػات عمػػى ماسػػبؽ  
ف ف اذا البحث ييوـ عمى عدد مف  التساؤلات البحثية منهػا 

 مايمى :
 -ثة ب بعاد  الثت –ما مستو  الولاي التنظيمى   -

اعجاي ايتتى التدريس والبحوث فى مجاؿ تخصص 
الإرشاد الزراعى بكؿ  مف كميات الزراعة ومركز 

 البحوث الزراعية فى مصر؟  
اؿ تؤثر بعص الخصاتص الشخصية والمهنية اعجاي  -

ايتتى التدريس والبحوث عمى مستو  ولاياػػـ 
 التنظيمى؟

 -ب بعاد  الخمسة  –ما مستو  الرجا الوظيفى  -
اعجاي ايتتى التدريس والبحوث فى مجاؿ تخصص 
الإرشاد الزراعى بكؿ  مف كميات الزراعة ومركز 

 البحوث الزراعية فى مصر؟  
اؿ توجد عتقة بيف مستو  الرجا الوظيفى اعجاي  -

ايتتى التدريس والبحوث وبيف مستو  ولاياػػـ 
 التنظيمى؟

اي اؿ تؤثر بعض الخصاتص الشخصية والمهنية اعج -
ايتتى التدريس والبحوث عمى مستو  رجااـ 

 الوظيفى؟

ولما كانت أامية اذا البحث تنبثؽ مف أامية الدور     
الذ  ييوـ به عجو ايتة التدريس وعجو ايتة البحوث 
فى تحييؽ أاداؼ كميات الزراعة ومراكز البحوث الزراعية  
والذ  يتطمب أف يتمتع كؿ منهما بدرجة عالية مف الولاي 

نظيمى تجا  منظمته التى يعمؿ بها  ومستو  رجا الت
قدر  وظيفى عاؿ  بشكؿ يدفع كؿ منهما إلى تحييؽ أكبر

ما أكثر فاعميه فى مف الإنجاز والإنتاجية  ويجعؿ عممه
  ومركز البحوث الزراعية  ف ف الإجابة عمى كميات الزراعة

اذ  التساؤلات سوؼ تساعد فى إلياي الجوي عمى اذ  
 لإستفادة مف نتات  دراستها .وا  الجوانب

 

 أهــــداف البحــث
الهدؼ الرتيسى لهذا البحث او التعرؼ عمى مستو  
الولاي التنظيمى اعجاي ايتتى التدريس والبحوث فى 
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  ويتـ تحييؽ جاؿ تخصص الإرشاد الزراعى فى مصرم
 اذا الهدؼ مف ختؿ اااداؼ الفرعية التالية :

صية  والخصاتص التعرؼ عمى الخصاتص الشخ  -1
 . Antecedentsكميدمات  -المهنية لممبحوثيف

بمكوناته الخمسة  -تحديد مستو  الرجا الوظيفى  -2
كمتيير وسيط   -لممبحوثيف  -المدروسة

Interveninig. 
بمكوناته الثتثة  -تحديد مستو  الولاي التنظيمى  -3

كنتيجة نهاتية  -لممبحوثيف  -المدروسة
Consequence . 

ديد العتقات الت ثيرية بيف الخصاتص والسمات تح -4
كمتيير  -السابية ومستو  الولاي التنظيمى لممبحوثيف 

 تابع نهاتى.

 البحث فروض
لتحييؽ الهدؼ البحثى الرابع  تـ صياغة الفرجيف 

 البحثييف التالييف :
توجد عتقات ارتباطية ت ثيرية بيف كؿ  مف الخصاتص  -1

ايتتى التدريس والبحوث الشخصية والمهنية اعجاي 
  كميدمات كؿ مجاؿ الإرشاد الزراعى المبحوثيف فى

 -منها منفردات عمى حد  وبيف درجة رجااـ الوظيفى
 .كمتيير وسيط  -بمكوناته الخمسة 

توجد عتقة ارتباطية ت ثيرية بيف المتيير الوسيط  -2
بمكوناته الخمسة  -المتمثؿ فى درجة الرجا الوظيفى

عجاي ايتتى التدريس والبحوث فى ا  -المدروسة 
مجاؿ الإرشاد الزراعى المبحوثيف  وبيف درجة ولاياـ 

كنتات   -بمكوناته الثتثة المدروسة  -التنظيمى 
 ترتبت عمى كؿ  مف الميدمات والمتييرات الوسيطة.

 الإستعراض المرجعى 
إستيفاي لمتطمبات البناي البحثى  سوؼ يتـ تناوؿ أربعة 

 وذلؾ عمى النحو التالى: مفاايـ نظرية 
مفهوـ المهنة: المهف اى أدوار اجتماعية ترتبط  أولًا:

بمكانة اافراد فى المجتمع المحمى  واى المجاؿ الذ  
يمارس فيه الفرد نشاطات متخصصات داخؿ النسؽ الاجتماعى 

العاـ  واى مجموعة مف ااعماؿ والوظاتؼ المتشابهة 
ى وظيفة يعتمد التى توجد فى مختمؼ المؤسسات  وا

أداؤاا عمى معمومات نظامية يحصؿ عميها الفرد مف معهد 
أو كمية أو جامعة  كما تعتمد عمى اليابمية والمهارة الذاتية 

 (. 165:  2015لمفرد الذ  ينجزاا)سويمـ   

ويمثؿ الاحتراؼ العمود الفير  لممهنة  فهو الحد 
الذ  الفاصؿ الذ  يميز المهنة عف الهواية  واو المؤشر 

يعبر عف تواجد المهنة ككياف واقعى بيف غيراا مف المهف 
فى المجتمع  واو الحبؿ الذ  يربط الإنساف بمهنته 
كمصدر رزؽ يعتمد عميه فى كسب عيشه  واو الوسيمة 
التى يحيؽ الفرد مف ختلها ذاته  ويحصؿ نتيجة لها عمى 

 تيدير المجتمع له ولمهنته. 

ى البنياف المعرفى والاحتراؼ لابد وأف يعتمد عم
والمهار  المطموب اداي المهنة  وأف يتـ مف ختله 
ممارسة العمؿ بصفة تكاد تكوف مستمرة ومنتظمة ميابؿ 
جزاي ماد  يكفى لإشباع الاحتياجات الاقتصادية 
والاجتماعية لممهنى  وينظر إلى اذا الجزي الماد  غالبات 

 اميتهاعمى أنه إعتراؼ إجتماعى بييمة اذ  ااعماؿ وأ
 (.165:  2015)سويمـ   

 

: التعميـ والبحث الإرشاد  الزراعى فى مصر  ثانياً :
 Extensionأستخدـ مصطمم التعميـ الإرشاد 

Education   اوؿ مرة بواسطة جامعة كمبردج فى عاـ
ليصؼ نوعات مبتكرات مف التعميـ يهتـ بنيؿ النتات   1873

ييـ ويعيش الناس العممية المفيدة مف الجامعات إلى حيث ي
العاديوف. وقد بدأ التعميـ الإرشاد  كفرع تخصصى فى 

كنظاـ تعميمى جامعى فرعى   -كميات الزراعة المصرية 
فى الستينات إنطتقات مف زراعة ااسكندرية فى عاـ  -

  تتاا اازار عاـ 1963  ثـ عيف شمس عاـ  1962
   1975  ثـ أسيوط عاـ 1973  فالمنصورة عاـ 1964

بعداا تـ تحويؿ العديد مف المعااد الزراعية إلى كميات و 
والااتماـ بتخصص الإرشاد  –الإقميمية  -لمزراعة 

الزراعى فيها  والاعتماد عمى أعجاي ايتة التدريس 
والمدرسيف المساعديف بزراعة ااسكندرية واازار بصفة 
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فى تدريس اذا  -وزراعة الياارة جزتيا -أساسية 
ميات يتات التدريس التزمة له بالكالتخصص و تكويف ا

لدعـ العمؿ الإرشاد    المستحدثة  ختؿ اذ  الفترة
الزراعى الميدانى بالمرشديف  وتدعيـ جهاز البحث 

الذ  تيوـ به بعض  الإرشاد  الزراعى . ويتمثؿ الدور
أقساـ أو فروع الإرشاد الزراعى بكميات الزراعة المصرية 

  ص ص 1983عبد اليفار  فى واحد  أو أكثر مف الآتى )
 :1- 3:) 
عداد مرشد  المستيب -1 ؿ فى إطار تعميـ الطتب وا 

 .الدرجة العممية ااولى
تعميـ وتدريب الدارسيف غير النظامييف لممارسة العمؿ  -2

الإرشاد  فى أوطانهـ دوف الارتباط بمنم درجة 
 عممية.

الدراسات العميا لمحصوؿ عمى درجتى الماجستير  -3
 را .والدكتو 

الدورات التدريبية والحميات الدراسية والنياشية  مع وزارة  -4
 الزراعة.

 اانشطة الميدانية فى العمؿ التنمو  . -5
 اانشطة البحثية . -6

وعمى الجانب الآخر  وفى جوي أامية التخصص 
البحثى فى مجاؿ الإرشاد الزراعى في نجاح المنظومة 

حيف ووزارة الفتالزراعية  خاصة أنه حمية الوصؿ بيف 
لسنة  272اليرار الجمهوري رقـ    صدرالزراعة المصرية

ب نشاي معهد بحوث الإرشاد الزراعي وتفعيؿ  1988
فى إطار  -كنظاـ بحثى فرعى  -الهيكؿ التنظيمى به 

البحوث الزراعية الذ   منظومة البحث الزراعى بمركز
 1983لسنة 16أنشئ بموجب اليرار الجمهور  رقـ 

 .1983فبراير  3فى  5ر بالجريدة الرسمية عدد والمنشو 
(  ويختص المعهد  2016)مركز البحوث الزراعية   

ب جراي البحوث المتعمية بالإرشاد الزراعى ك حد المجالات 
الرتيسية لتنمية المجتمع الريفى  والنهوض بالثروة الزراعية. 
ومجمؿ اذ  اااداؼ او توصيؿ نتات  مثؿ اذ  الدراسات 

نعى السياسة ومساعدتهـ في توفير أفجؿ إلى صا
الخدمات الإرشادية التي تسهـ في التنمية الزراعية 

) معهد بحوث الإرشاد الزراعى   المستدامة فى مصر
أقساـ بحثية منها ثتث  5(   ويتكوف المعهد مف 2016

 أقساـ تختص بالبحوث الإرشادية الزراعية  واى أقساـ : 
بحوث البرام   -2لإشاد  . بحوث التظيـ والتدريب ا –1

 بحوث الطرؽ والمعينات الإرشادية. -3الإرشادية. 

وتعتمد اذ  ااقساـ الثتثة عمى الخريجيف مف أقساـ 
الإرشاد الزراعى بكميات الزراعة.  أما اليسماف الآخراف 
فيختص أحداما ببحوث المجتمع الريفى  ويختص الثانى 

تمداف عمى ببحوث الاقتصاد المنزلى. واليسماف يع
الخريجيف مف كميات الزراعة أو كميات الاقتصاد المنزلى  
أ  مف غير المتخصصيف فى مجاؿ الإرشاد الزراعى  
ولذلؾ تـ استبعاداما مف عينة البحث  ت سيسات عمى 
استبعاد أعجاي ايتة التدريس ب قساـ المجتمع الريفى 
والاقتصاد المنزلى مف الشاممة والعينة البحثية فى جوي 

 الهدؼ الرتيسى لمبحث. 

ولتفعيؿ أعماؿ الارشاد الزراعى الحيمى  اصدر وزير 
 1836الزراعة واستصتح الاراجى قرارا وزاريا يحمؿ رقـ 

محطة  24باحث مف  196يتجمف تكميؼ  2014لسنة 
بحوث بمحافظات مصر المختمفة لميياـ باعماؿ المتابعة 

وزيع حصص الميدانية لمجمعيات الزراعية والرقابة عمى ت
الاسمدة والميررات طبيا لتحتياجات الفعمية لممساحات 
المنزرعة  وتفعيؿ أعماؿ الارشاد الحيمى والتفتيش لتحييؽ 
عدالة التوزيع داخؿ منظومة الرقابة عمى الاسمدة المدعمة 

 .2014لسنة  1727ا لميرار الوزار  لمفتحيف تنفيذ

س واناؾ قواسـ مشتركة بيف أعجاي ايتتى التدري
والبحوث فى مجاؿ الإرشاد الزراعى  فكتاما ييوـ ب جراي 
البحوث الإرشادية ب نواعها لتحييؽ التنمية الزراعية 
والريفية  واما يشتركاف فى الإشراؼ عمى طمبة الدراسات 
العميا  ويشتركاف مع بعجهما فى عممية تحكيـ البحوث 
ورساتؿ الماجستير والدكتوراة فى التخصص  ويشتركاف 

ات فى فى المجاف العممية وترقية الباحثيف  ويشتركاف معات مع
فى المشروعات التنموية الريفية المحمية  وقد توصؼ 

 العتقة بينهما ب نها إعتمادية تكاممية.
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 الحديثة السموكية المدرسة أسهمت :الوظيفي الرجا ثالثاً:
 أنه إليه عمى تنظر حيث الوظيفي الرجا مفهوـ تطوير في

 الوظيفة نحو الشعور عوامؿ منها متعددة لعوامؿ استجابة
 مف بد لا الوظيفي الرجا لفهـ و ومحتوااا وظروفها 

 العمؿ والراتب  تجـ ومياييسها والتي الوظيفة أبعاد دراسة
 والزمتي )العدواف والإشراؼ  العمؿ  وظروؼ والترقية 

 بذلت (. وقد37-9  ص ص:1995الحميـ    وعبد
 لـ أنه إلا الوظيفي  الرجا مفهوـ ديدلتح متعددة محاولات

 له عاـ تعريؼ تحديد عمى بيف الباحثيف الاتفاؽ يتـ
 .الباحثيف بيف الااتماـ ومحاور البيتات لاختتؼ

 ( ب نه63-61ص ص:   1983)  بدر عرفه فيد
 أف التي يرغب الحاجات إشباع بمد  الفرد شعور درجة"

 ."  معينة يفةوظ ب داي قيامه ختؿ مف وظيفته مف يشبعها
 أو إيجابية عاطفية حالة ب نه  (Locke)لوؾ عرفه كما
 أوخبرته الوظيفية لوظيفته الفرد تيييـ عف تنت  سارة

(Luthan, 1992)   الرجا ( أف1995النجار) وير 
 العامؿ  لمفرد الشخصية عف الحالة عبارة او الوظيفي

الوظيفية  العوامؿ لمجموعة قبوله مد  عف تعبر والتي
 .العمؿ ببيتة محيطةال

 العوامؿ تحديد حوؿ الباحثيف نظر وجهات تباينت وقد
 البيتات لاختتؼ الوظيفي نظرات  الرجا في تؤثر التي

 Luthan, 1992)لوثاف حدد فيد  .بينهـ الااتماـ ومحاور
 الراتب مصدراا الوظيفي لمرجا رتيسية جوانب ستة (

 .العمؿ روؼوظ والإشراؼ والزمتي والترقيات نفسه والعمؿ
 تؤثر عامتت  عشر تسعة (Hop pock)اوبوؾ  حدد كما 

 المشرفيف  مع العتقة  :أبرزاا مف الوظيفي الرجا في
 والإجازات  والحرية  والمسؤولية  العمؿ  وظروؼ

العمؿ   في الإجهاد مستو  وانخفاض بالعمؿ  والاستمتاع
تاحة  .ااداي عف المرتدة التيذية لمعرفة الفرص وا 

(Singh, 2002)  

 أبعاد صنؼ فيد (Coberly, .2004) كوبرلي أما
 خصاتص  :اي رتيسية مجالات ثتثة في الوظيفي الرجا
 العمؿ  في والاستيتلية المهارة  في التنوع مثؿ العمؿ

 والولاي الجماعة  تماسؾ المنظمة مثؿ وخصاتص
التنظيمي   والمناخ التنظيمي  والهيكؿ التنظيمي 
 إلى ( 1986والمعاني )  حميد وأشار  .الياتد وخصاتص

 الإجراب منها نتات   سمبية إلى يؤدي الرجا عدـ أف
والإاماؿ  والتظممات الإنتاجية وتدني واليياب العمؿ ودوراف
   .التنظيمي الولاي وعدـ

( 172: 2015الولاي التنظيمى : يوجم سويمـ )  رابعاً :
المحبة  وفى أف الولاي يعرؼ ليويات ب نه اليرابة والنصرة و 

الإختص والحب  loyalالمية الإنجميزية تعنى كممة 
والواجب نحو السمطة الحكومية والوطف. ويعرؼ ب نه 
إختص وحب شديديف يوجهها الفرد نحو موجوع معيف 
كالوطف أو مذاب دينى أوسياسى معيف أوحزب بذاته 
بحيث يجحى الفرد لصالم موجوع ولاته بمصالحه 

اطفة الولاي إلى الحد الذ  يجحى الشخصية  وقد تصؿ ع
الفرد بحياته ذاتها لصالم موجوع ولاته دفاعات عنه أو 
الدعوة له  كما أف الولاي عاطفة تمياتية وقناعة ذاتية يتبنااا 
الفرد قمبيات وعيميات دوف أف تفرض عميه مف سمطة لايستطيع 
مياومتها أو الوقوؼ فى وجهها أو مف تشكيؿ رسمى يجد 

فيه دوف أف تكوف له حرية التحرر منه  كما  نفسه عجوات 
او حادث غالبات فى مواقؼ الانتماي الذ  يمكف تعريفه ب نه 
النزعة التى تدفع الفرد لمدخوؿ فى إطار اجتماعى معيف 
بما ييتجيه ذلؾ مف إلتزاـ بمعايير الجماعة وقواعد اذا 
الإطار ونصرته والدفاع عنه فى ميابؿ غير  مف ااطر 

ية والفكريةااخر . أ  أف الانتماي او شعور الاجتماع
بالإعتزاز والفخر ب ف يكوف الفرد مف جماعة معينة. ويشير 

( إلى أف مفهومى الولاي والانتماي 173:  2015سويمـ )
يمتيياف فى نيطة معينة واى أف الولاي لابد وأف يسبيه 

اف الإنساف لايمكف أف يشعر بالولاي ا  شيي   انتماي
ف ومف الطب يعى أف يشعر الإنساف بالولاي لما ينتمى إليه وا 

 كاف ذلؾ ليس قاعدة عمى طوؿ الخط. 

 الولاي أف (Steers, 1977, P.46) و ير  ستيرز
.  "بها وارتباطه مع منظمته الفرد تطابؽ قوة" او التنظيمي

 ب نه Allen and Meyer, 1990) ويعرفه آلف وماير )
 التي بالمنظمة الفرد عتقة تعكس نفسية حالة" عف عبارة
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 ( فيعرفه 107 ص :   1997)  حريـ أما ." فيها يعمؿ
 مستمرة واوعممية لممنظمة  الفرد ولاي حوؿ اتجا  " ب نَّه
 عف بالتعبير ختلها مف المنظمة في العامموف ييوـ

 نجاحها واستمرار المنظمة وحرصهـ عمى ااتمامهـ
 حالة" نه ب (103  ص: 2003العطية ) تعرفه ". ووبياتها
 أادافها ومع فيها   يعمؿ التي المنظمة مع العامؿ توحد

 ."فيها عمى عجويته بالمحافظة ورغبته

 مفهوـ تعاريؼ في الواجم التعدد اذا مف الرغـ وعمى
 عمى الباحثيف قبؿ مف إجماعات  اناؾ أف إلا الولاي التنظيمي

 مد  يعكس متعدد اابعاد  مفهوـ التنظيمي الولاي أف
 استعداد ومد  والمنظمة   الفرد بيف والترابط اـالانسج

 أادافها  تحييؽ أجؿ مف الجهد مف المزيد اافراد لبذؿ
 فيها. وتر  في البياي الرغبة عف فجتت  فعاليتها  وزيادة

الولاي  ( أف1988الردايدة ) ( نيتت عفKantorكانتور) 
  :اي عميها  يرتكز أبعاد ثتثة الاجتماعي له

 لحياته تخصيص الفرد به وييصد  :المستمر لايالو   :( أ )
 مف اذا ويتـ واستمراراا  الجماعة حياة بياي أجؿ مف

 الشخصية. الفرد واستثماراته تجحية ختؿ
بعتقات  الفرد ارتباط واو :التتحمي التنظيمي الولاي :)ب(

 تيويـ إلى المؤدي الفرد بسموؾ متمثمة اجتماعية
عف  موعة  والتخميالمج وتتحـ الإحساس بتماسؾ

 الجماعة. عف والانفصاؿ التفكؾ إلى المؤدي السموؾ
 بمبادئ الارتباط واو : المنجبط الولاي التنظيمي :)جػ(

 الفرد لمبادته تنصؿ ختؿ مف وبمعاييراا الجماعة
  .الجماعة وسمطة ليرارات الكامؿ السابية  واستستمه

 Allen and) وماير  آلف أجاؼ وقد
Meyer,1990) التنظيمي الولاي عميها يرتكز أبعاد تثةث 

  : واي تابػػع نهاتى  كمتيير البحث   اذا معها تعامؿ

 : واوAffective Loyaltyالعاطفي  التنظيمي الولاي-1
 مع وارتباطهـ لممنظمة  اافراد انتماي مد  يعكس

 استمرارية في لتحيييها  والرغبة أادافها والسعي
 التي المادية الييـ فع النظر بصرؼ فيها العجوية

 . فيها العمؿ مف ختؿ تحيؽ

 ويتعمؽ Continuous Loyalty : المستمر والولاي -2
 ومنافع المنظمة بترؾ المرتبطة الفرد لمتكاليؼ بتيييـ
 فيها. البياي

 عف وينت  Normative Loyalty:الييمي  والولاي -3
 ايبالبي بالالتزاـ الفرد وشعور  ااختقي الالتزاـ مشاعر

 .المنظمة في

 الإجـــــراءات البحــــــــثية
 أولًا : التعريفات الإجرائية وطريقة القياس :

إستيفايت لمتطمبات البناي البحثى والمجاميف التى وردت 
فى متنه  وحتى يمكف تفسير  وما آؿ إليه مف نتات   فيد تـ 

مجموعة المصطمحات التى سيتـ تعريفها إجراتيات  حصر
نة بالمفاايـ العممية لهذ  المصطمحات مف بعد الاستعا

ختؿ ما ورد فى المراجع والدراسات العممية ذات الصمة  
  وذلؾ عمى النحو التالى :

 Personality Characteristicsالخصاتص الشخصية-
( نظريات  ب نها 784  ص:  2008: يعرفها عتماف ) 

" جميع ااساليب السموكية والصفات التى تميز 
ف غير  " . وييصد بها فى اذا البحث الشخص ع

الصفات التى تميز المبحوث عف غير   ميرونة 
بدرجات رقمية لتسهيؿ العمميات الإحصاتية  وذلؾ 

 عمى النحو التالى:
 ( 0( أو أنثى )1الجنس: ذكر) -
 – 31(  أو)1سنة ف قؿ ) 30الفتة العمرية لممبحوث :  –

سنة 60-51(  أو 3سنة ) 50-41(  أو 2) سنة 40
 (.5سنة ) 60مف  (  أوأكثر4)

(  أو 2(  أو مدرس)1الدرجة ااكاديمية: مدرس مساعد) -
 (.5(  أو أستاذ متفرغ )4(  أو أستاذ )3أستاذ مساعد)

 Occupational الخصاتص المهنية-
characteristics يمكف تعريفها نظريات ب نها :

ااوصاؼ والمميزات المهنية التى ينفرد ويتميز بها 
جراتيات ييصد بها مايمى:الم  بحوث عف غير   وا 

مدة خدمة المبحوث فى الوظيفة: وييصد بها عدد  -
سنوات خدمة المبحوث فى مجاؿ التخصص بالإرشاد 
الزراعى  حيث يوجم المبحوث فتة عدد سنوات 
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الخدمة التى تتفؽ وحالته الشخصية مف الفتات 
المعروجة عميه  والتى أمكف تصنيفها عمى النحو 

سنوات ف قػؿ (   5عدد سنوات خدمة قميمة )  تالى :ال
سنوات (  و  10 -6و عدد سنوات خدمة متوسطة ) 

 سنة  ف كثر (. 11عدد سنوات خدمة كثػيرة )
الخبرة الميدانية: وييصد بها العمؿ الميدانى لممبحوث  -

(  1فى واحد أو أكثر مف : المشروعات الممولة محميات)
(  1( الحمتت اليومية)1يات)والمشروعات الممولة أجنب

( حيث 0(  ولايوجد )1وكخبير فى منظمات دولية)
ييرر المبحوث بنفسة اذ  المجالات  ويمنم درجة عف 
كؿ مجاؿ  ويتـ التعبير عف ذلؾ عمى النحو التالى: 
لايوجػد خبرة ميدانية )صفر درجة(  وخبرة ميدانية قميمػة 

)درجتاف(   ) درجة واحدة(  و خبرة ميدانية متوسػطػة
وخبرة ميدانية كبيرة )ثتث درجات(  وخبرة ميدانية 

 كبيرة جدات )أربعة درجات(.
الوزف النسبى لمتخصص: وييصد به تيدير المبحوث  -

لموزف النسبى لتخصص الإرشاد الزراعى ميارنات 
بالتخصصات الزراعية ااخر   كما يرا  فى عيوف 

يات زمتته فى التخصصات الزراعية ااخر  بكم
الزراعة ومركز البحوث الزراعية  حيث يمنم المبحوث 

التالى: وزف  الدرجة الميابمة لكؿ اختيار عمى النحو
نسبى أقػػؿ مف التخصصات ااخػر  )درجة واحدة(  
ووزف نسبى مكافئ لمتخصصات ااخر  )درجتاف(  
ووزف نسبى أكػبر مف التخصصات ااخر  )ثتث 

 درجات(.
وييصد بها فى اذا البحث الخبرة الخبرة الإدارية:  -

العمؿ بالتخصص   الإدارية المكتسبة لممبحوث أثناي
حيث ييرر المبحوث ذاتيات ميدار اذ  الخبرة  ويمنم 
 المبحوث الدرجة الميابمة لكؿ اختيار عمى النحو
التالى: خبرة إدارية قميمة )درجة واحدة(  وخبرة إدارية 

يرة )ثتث متوسطة )درجتاف(  وخبرة إدارية كبػ
 درجات(.

خدمات التاميف الصحى: وييصد بها درجة جودة  -
خدمات الت ميف الصحى الميدمة لممبحوث والتى تمكنه 
مف الإستمرار فى أداي العمؿ بصحة جيدة  حيث ييرر 

المبحوث ذاتيات مد  جودة اذ  الخدمات مف حيث 
الوقت والطريية التى تيدـ بها  ويمنم المبحوث الدرجة 

التالى: خدمات ت ميف  مة لكؿ اختيار عمى النحوالمياب
صحى رديتػػة )درجة واحدة(  وخدمات ت ميف صحى 
ميبولة )درجتاف(  وخدمات ت ميف صحى جػػػيدة )ثتث 

 درجات(.
دعـ البحث العممى: وييصد به ميدار الدعـ العممى  -

الميدـ لممبحوث فى مجاؿ التخصص فى مكاف عممه  
ات ميدار اذا الدعـ  ويمنم حيث ييرر المبحوث ذاتي

المبحوث الدرجة الميابمة لكؿ اختيار عمى النحوالتالى: 
دعـ جعػػيؼ )درجة واحدة(  ودعـ متوسط  

 )درجتاف(  ودعـ قػػػػػػو  ) ثتث درجات(.
تيبؿ أاداؼ المنظمة: وييصد بها مد  تيبؿ المبحوث  -

التى يعمؿ بها   ااداؼ المنظمة )الكمية / المعهد(
ييرر المبحوث ذاتيات مد  تيبمه ااداؼ المنظمة  حيث 

 ويمنم المبحوث الدرجة الميابمة لكؿ اختيار عمى النحو
التالى: تيبؿ جعيؼ )درجة واحدة(  وتيبؿ متوسط   

 )درجتاف(  وتيبؿ  كبػػػػػػير )ثتث درجات( .
الفاتض اليومى فى وقت العمؿ: وييصد به مد  وجود  -

مؿ الرسمية بالمنظمة مف فاتض يومى فى أوقات الع
عدمه  حيث ييرر المبحوث ذاتيات ميدر اذا الفاتض  
 ويمنم المبحوث الدرجة الميابمة لكؿ اختيار عمى النحو

التالى: فاتض قميػػػػػػؿ )درجة واحدة(  وفاتض متوسط   
 )درجتاف(  وفاتض كثيػػػػػر )ثتث درجات(.

رجا : يعرؼ ال  Job Satisfactionالرجا الوظيفى  -
محصمة إتجااات الفرد  الوظيفى نظريات ب نه " نتاج أو

(.  24:  12نحو عممه " . عبد الميصود وصالم ) 
( أف الرجا عف العمؿ"  139: 10ويجيؼ عاشور ) 

يعبر عف مد  الإشباع الذ  يتصور الفرد أنه يحييه 
مف عممه ".  وتـ قياس الرجا الوظيفى لممبحوثيف 

س الذ  أعد  خميفات  ومنى بالتطبيؽ المباشر لممييا
( بعد استبداؿ صفة 339:  2009) المتحمه

المبحوثيف اليدامى عمى الميياس بصفة المبحوثيف الجدد 
فى اذا البحث  وتعديؿ فى صياغة بعض الكممات دوف 

أ  تطبيؽ  -الإختؿ بمجموف العبارات ااصمية 
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الرجا الوظيفى فى  الميياس بتصرؼ  وكانت عناصر
اس اى: ظروؼ العمؿ وطبيعته ويياس اذا الميي

(  40  و28  و20  و 12  و4بالعبارات أرقاـ ) 
  21  و13  و 5والراتب ويياس بالعبارات أرقاـ ) 

(  والعتقة مع الزمتي وتياس بالعبارات 41  و37و
(  والحوافز وتياس 42  و22  و14  و6أرقاـ )

(  43  و33  و29  و23  و15  و7بالعبارات أرقاـ)
  16  و 8لعتقة مع الرؤساي وتياس بالعبارات أرقاـ) وا
عمى النحو المبيف فى  وذلؾ  -( 44  و34  و24و

(. والإستجابة المطموبة مف قبؿ المبحوثيف 1ممحؽ رقـ )
  (4) والدرجات الرقمية الميابمة لها اى: يحدث داتما

(  أو 2) (  أو يحدث نادرات 3أويحدث أحيانات)
أف أقصى درجة عمى الميياس  (.  وقد تبيف1لايحدث)

درجة  وأقؿ 100يمكف أف يحصؿ عميها المبحوث اى  
درجة   وعمى ذلؾ أمكف تصنيؼ مستو   25درجة اى 

الرجا الوظيفى لممبحوثيف عمى النحو التالى: مستو  
درجة  ومستو  رجا  49-25رجا وظيفى منخفض)

درجة(  ومستو  رجا وظيفى  74-50وظيفى متوسط )
 رجة ف كثر(.د 75مرتفع )

الولاي التنظيمى: يعبر نظريات عف  الولاي التنظيمى ب نه "  -
الشعور الإيجابى المتولد عند الموظؼ تجا  منظمته 
الإدارية  والإختص اادافها والارتباط معها  وثـ 
الحرص المستمر عمى البياي فيها   مف ختؿ بذؿ الجهد 

 قيمهاوالافتخار بمآثراا وخمؽ التوافؽ بيف قيمه و 
  2009( نيتت عف خميفات  والمتحمه)2004)الحوامد  

(. وتـ قياس الولاي التنظيمى اعجاي ايتتى 39ص: 
التدريس والبحوث العامميف فى مجاؿ التخصص بالإرشاد 
الزراعى بالتطبيؽ المباشرلمميياس الذ  طور  كؿ مف آلف 

(   Allen&Mayer,1990, pp:1-18وماير)
( 311  ص :  2009المتحمه )واستخدمه خميفات   و 

بعد إجراي بعض التعديتت البسيطة عميه ليتتيـ مع 
البيتة التنظيمية لممبحوثيف فى اذا البحث )ممحؽ رقـ 

(. وكانت عناصر الولاي التنظيمى فى اذا الميياس 1
اى: الولاي العاطفى  ويشير إلى درجة شعور عجو 

قيـ اليسـ ايتة التدريس أو البحوث بالارتباط ب اداؼ و 

المعهد الذ  يعمؿ بهما   ويياس اذا البعد  بالكمية أو
  35  و30  و25  و17  و9  و1بالعبارات أرقاـ )

(. والولاي المستمر  ويشير إلى حاجة عجو 45  و38و
ايتة التدريس أو  البحوث لمعمؿ فى اليسـ الحالى 
)بالكمية أو المعهد(  بسبب التكاليؼ التى قد يتكبداا 

   2ركه له  ويياس اذا البعد بالعبارات أرقاـ )نتيجة ت
( . والولاي الييمي  36  و31  و26  و18  و10و

ويشير إلى شعور عجو ايتة التدريس أو  البحوث 
بالتزاـ أختقى يدفعه إلى البياي فى اليسـ ) بالكمية أو 
المعهد( الذ  يعمؿ به   ويياس اذا البعد بالعبارات أرقاـ 

وذلؾ عمى  -( 39  و32  و27  و19  و11  و3)
(. والإستجابة المطموبة  1النحو المبيف فى  ممحؽ رقـ ) 

مف قبؿ المبحوثيف والدرجات الرقمية الميابمة لها اى: 
 (  أو يحدث نادرات 3(  أويحدث أحيانات)4) يحدث داتما

(.  وقد تبيف أف أقصى درجة عمى 1) (  أو لايحدث2)
درجة   80حوث اىالميياس يمكف أف يحصؿ عميها المب

درجة  وعمى ذلؾ أمكف تصنيؼ  20وأقؿ درجة اى 
مستو  الولاي التنظيمى لممبحوثيف عمى النحو التالى: 

درجة(   39-20) مستو  ولاي تنظيمى منخفض
درجة(   59-40ومستو  ولاي تنظيمى متوسط )

 درجة ف كثر(. 60ومستو  ولاي تنظيمى مرتفع )

إعتمد الباحثاف عمى  الأساليب الإحصائية المستخدمة:
 Middle Range Analysisفكرة تحميؿ المد  الوسيطى 

 (  Rogers & Sevening , 1969,20:213لروجرز )
الاجتماعى مف ختؿ متييرات  عند تفسير  لعممية التيير

تؤثر عمى  Variables Antecedentsبمثابة ميدمات 
  Variablesبعض العوامؿ أو المتييرات الوسيطة 

Intervening  أو البينية والتى تؤثر بدوراا وتؤد  إلى
تالية لما  Consequencesحدوث نتات  أو مخرجات 

سبيها قد تكوف مرغوبة أو غير مرغوبة فى النظاـ 
الاجتماعى. وبنايت عمى ذلؾ وفى جوي توقعات الباحثاف  
وما تجمنته المراجع فى مجاؿ إدارة الموارد البشرية 

ة البحث وأادافه  فيد تطمب والمنظمات  ووفيات لطبيع
 التحميؿ اليياـ بالخطوات التالية :
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 Logicallyتيسيـ المتييرات المدروسة تيسيمات منطييات  أولًا:
 إلى ثتث مجموعات عمى النحو التالى:

: واى متييرات  Antecedentsمجموعة الميدمات  -1
لايهتـ النموذج التحميمى بتحديد أسبابها لكونها أسبابات 

واشتممت اذ  المجموعة عمى ثتث خصاتص  مستيمة.
شخصية لممبحوثيف اى: الجنس  والفتة العمرية  

خاصية مهنية  11والدرجة ااكاديمية. إلى جانب 
لممبحوثيف اى: مدة خدمتهـ فى التخصص  ومدي 
ممارستهـ لمعمؿ الإرشاد  الميدانى  وتيديراـ لموزف 

لجودة النسبى لمتخصص  وخبرتهـ الإدارية  وتيديراـ 
خدمات الت ميف الصحى الميدمة لهـ  وتيديراـ لميدار 
دعـ البحث العممى الميدـ لهـ  ومد  تيبمهـ ااداؼ 
المنظمة التى ينتموف إليها )كمية / معهد(  وتيديراـ 

 لمفاتض اليومى فى وقت العمؿ الرسمى.
مجموعة المتييرات التحية أوالبينية أوالوسيطة  -2

Interveningيرات مجردة لايمكف : واى متي
متحظتها مباشرة واى تربط بيف الميدمات وبيف 
التوالى أو النتات . واى متييرات يسعى النموذج 
التحميمى إلى تحديد أسبابها وت ثيراا فى تفسير التبايف 
فى المتيير التابع أ  التوالى أوالنتات . واشتممت اذ  
المجموعة عمى واحد فيط مف الخصاتص الشخصية 

حوثيف او: الرجا الوظيفى  مياسات بخمسة أبعاد لممب
اى: ظروؼ العمؿ وطبيعته  والراتب  والعتقة مع 

 الزمتي  والحوافز  والعتقة مع الرؤساي.

مجموعة المخرجات أو التوالى أو النتات   -3
Consequences واى المتييرات التى يسعى :

النموذج التحميمى إلى معرفة أسبابها لمتحكـ فيها 
صالم مجتمع الدراسة. واشتممت اذ  المجموعة عمى ل

واحد فيط مف المخرجات أو النتات  او الولاي التنظيمى 
لممبحوثيف  مياسات بثتثة أبعاد اى: الولاي العاطفى  

 والولاي المستمر  والولاي الييمي.
تصميـ نموذج تحميؿ المد  الوسيطى لمخصاتص  ثانياً:

  -الشخصية لممبحوثيف المؤثرة عمى ولاياـ التنظيمى 
كما او موجم فى الشكؿ رقـ   -إستنادات إلى المنطؽ 

(  والذ  يوجم المسارات الت ثيرية بيف الخصاتص 1)
وبعجها البعض بما يحيؽ ميولة أف الخصاتص ااسبؽ 

 ها ت ثيرات معنويات .   تؤثر عمى الخصاتص التى تمي
  لموقوؼ r )حساب معامتت الارتباط البسيط ) ثالثـاً:

عمى طبيعة واتجا  العتقة بيف المتييرات التى يتجمنها 
 النموذج التحميمى. 

(  لبياف  Rحساب معامتت الارتباط المتعدد)   رابعاً:
ت ثير متييرات المجموعة ااولى مجتمعة عمى متييرات 

لثانية كؿ  منها منفردات عمى حد   وكذا بياف المجموعة ا
ت ثير متييرات المجموعة الثانية مجتمعة عمى متييرات 
المجموعة الثالثة إستنادات إلى قيمة معامؿ التحديد كؿ  منها 

 منفردات عمى حد  .
(  ومعامؿ  Bإستخداـ معامؿ الانحدار الجزتى )   خامساً:

ياف ميدار الإسهاـ   لبBETA)الانحدار الجزتى اليياسى )
المعنو  لكؿ متيير مف متييرات المجموعة ااولى 
أوالمجموعة الثانية فى تفسيرالتبايف فى متييرات المجموعة 

 الثالثة. 
استخداـ نموذج التحميؿ الارتباطى والانحدار   سادساً:

 Step-Wise) Multiple Correlationالتدرجى الصاعد
and  Regression نسبة مساامة كؿ   (  وذلؾ لتيدير

مف متييرات الميدمات والمتيير الوسيط فى التبايف الكمى 
أو اليدرة التنبؤية لدرجة الولاي التنظيمى لممبحوثيف.  وقد تـ 
حساب ثتثة عشرة معادلة للإنحدار الخطى المتعدد 
لممتييرات البحثية الداخمة فى النموذج  إلى جانب بعض 

مثمة فى جداوؿ التوزيع ااساليب الإحصاتية ااخر  المت
التكرار  العدد  والنسبى  والنسب المتوية  والمتوسط 

 الحسابى.

ختصارات فيد إستخدـ معامؿ الإرتباط البسيط  ومعامؿ  وا 
التحديد  ومعامتت كؿ  مف الإرتباط المتعدد  والانحدار 
الجزتى واليياسى  إلى جانب نموذج تحميؿ الإرتباط 

  step wiseجى الصاعد الانحدار  المتعدد التدري
 ( ك دوات إحصاتية لشرح وتفسير النتات  . t)  واختبار
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 ( : يوضح المسارات التأثيرية بين المقدمات والمتغيرات الوسيطة والنتائج وبعضها البعض1شكل رقم )
 

تـ سحب عينة عشواتية  الشاممة والعينة البحثية:
 Stratified proportional randomطبيية نسبية 

sample   جمالى ٪ مف إ72مبحوثات تمثؿ  50بمق قوامها
 تمفردة . وسحب 72أعجاي ايتة التدريس والبالق عدداـ 

٪ مف إجمالى 34.4مبحوثات تمثؿ  50قوامها  عينة مناظرة
 أعجاي ايتة البحوث بمعهد بحوث الإرشاد الزراعى

 

 مفردة بحثية. و بذلؾ أصبم حجـ  151والبالق عدداـ  
مبحوث مف الشاممتيف  عمى النحو المبيف  100العينة 
(. وتـ جمع البيانات بالميابمة 1) فى جدوؿ تفصيتت 

 . 2016الشخصية ختؿ شهر  مارس وأبريؿ 
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 ( : يوضح تصنيف الشاممة والعينة البحثية1) جدول
 أعجاي ايتة البحوث  أعجاي ايتة التدريس

 ٪ العينة الشاممة الدرجة العممية ـ ٪ العينة الشاممة الدرجة العممية ـ
 31.0 13 26 باحث مساعد  5 72.7 8 11 مدرس مساعد 1
 30.3 16 33 باحث 4 76.9 11 15 مدرس 2
 31.0 7 17 باحث أوؿ 3 77.8 6 9 أستاذ مساعد 3
 31.0 10 26 رتيس بحوث عامؿ  2 75.0 5 8 أستاذ عامؿ 4
 31.25 17 49 رتيس بحوث متفرغ  1 71.4 20 28 أستاذ متفرغ 5

 34.4 50 151 المجموع 70 50 72 المجموع

 
 عرض النتائج البحثية و مناقشتها

 : Antecedentsأولًا: المقدمــــــات 
الميدمات الشخصية : تشير النتات  الواردة فى جدوؿ  -1

٪ 33٪ مف المبحوثيف ذكورات ميابؿ66( إلى أف 2)
أعماراـ فى فتة تحت الستيف ٪ منهـ 69إناثات. وأف 

امات  ٪ أعماراـ فى فتة فوؽ الستيف ع31  ميابؿعامات 
٪ 12وأف النسب المتوية لمفتات ااكاديمية اى: 

٪ أستاذ مساعد  14٪ مدرس  و24مدرس مساعد  و
٪ أستاذ متفرغ. وقد يؤد  ذلؾ 31٪ أستاذ   و19و

إلى  وجود ت ثير متبايف  فى مستو  الرجا الوظيفى 
ومف ثـ فى مستو    -كمتيير وسيط  -لممبحوثيف 

 تى.ولاؤاـ التنظيمى كمتيير تابع نها
( 3) الميدمات المهنية : توجم النتات  الواردة فى جدوؿ -2

٪ مف المبحوثيف مدة خدمتهـ كبيرة فى العمؿ 86أف 
 بتخصص الإرشاد الزراعى التعميمى أو البحثى  وأف

٪ منهـ فيط خبراتهـ الميدانية كبيرة  وأف الوزف 11
النسبى لمتخصص أقؿ مف التخصصات ااخر  مف 

٪ منهـ ذو  خبرات 45ـ  كما أف ٪  منه39وجهة نظر 
٪ منهـ ب ف 49إدارية إما متوسطة أو قميمة  وقد أفػاد 

خدمات الت ميف الصحى الميدمة لهـ رديتة  كما أفػاد 

٪ منهـ ب ف دعـ البحث العممى الميدـ لهـ جعيؼ  69
٪ منهـ تشممهـ فتتى التيبؿ المتوسط 46كما تبيف أف 

منهـ تشممهـ  ٪96والجعيؼ ااػداؼ المنظمة  وأف 
فتتى الفاتض المتوسط و اليمػيػؿ فى وقت العمؿ الرسمى. 

كمتيير  –وقد يؤثر ذلؾ عمى درجة رجااـ الوظيفى 
كمتيير تابع  -وسيط  ومف ثـ عمى ولاتهـ التنظيمى 

 نهاتى.

 :Intervening Variableثانياً: المتغير الوسيط 
 مستو  الرجا الوظيفى : أظهرت النتات  كما او موجم

٪ مف المبحوثيف تشممهـ فتتى 55( أف 4فى جدوؿ )
مستو  الرجا الوظيفى المتوسط والمنخفض  حيث أفاد 

٪ منهـ ب ف ظروؼ العمؿ وطبيعته رديتة  و أفػاد 37
٪ منهـ باف الراتب إما متوسط  أوقميؿ  وقد أوجم 47
٪ منهـ ب ف عتقاتهـ بالزمتي إما متوسطة أو 52

ف الحوافز الميدمة لهـ إما ٪ منهـ ب 63جعيفة  وأفاد 
٪ منهـ ب ف عتقاتهـ مع 44 قميمة   كما أفػاد متوسطة أو

الرؤساي إما متوسطة أو جعيفة. وقد يؤثر ذلؾ عمى 
 كمتيير تابع نهاتى. –درجة ولاتهـ التنظيمى 
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 التوزيع العددى والنسبى لممسبقات الشخصية لممبحوثين ) كمتغـــيرات مستقمة ( :(2جدول )
 ٪ عدد فتػػػػػػػػػػػػػػػػات المتيػػػػػػػػػػػػػير ييرات الشخصية لممبحػػػوثيفالمت

 الجنس -1
 66 66 ذكػػػػػر -
 34 34 أنثػػػػى -

 100 100 المجمػػػػػػوع

 العمر  -2

 6 6 سنة  ف قؿ (30)
 27 27 سنة( 40- 31) 
 11 11 سنة( 41-50)  
 25 25 سنة( 51-60)  

 31 31 سنة(60)أكثرمف
 100 100 المجمػػػػػػوع

 الدرجة العممية    -3
 

 12 12 مدرس مساعد   -
 24 24 مػػػػػػػػػػػػدرس   -
 14 14 أسػتاذ  مساعد   -
 19 19 أسػػػػػػػػػػػػػػػتاذ   -
 31 31 أسػػػتاذ متفرغ   -

 100 100 المجمػػػػػػوع
 2016استبياف البحث   المصدر:    

 

 التوزيع العددى والنسبى لممقدمات المهنية لممبحوثين ) كمتغـــيرات المستقمة ( :(3جدول )
 المتييرات

 ٪ عدد فتػػػػػػػػػػات المتيػػػػػػػػػػػير المهنية  لممبحوثيف
المتييرات المهنية  

 ٪ عدد فتػػػػػػػػػػات المتيػػػػػػػػػػػير لممبحوثيف

 مدة الخدمة -1

 6 6 قػؿ (سنوات ف  5قميمػػػػػػة )  -
 خدمات التاميف     -5

 الصحى    
 

 49 49 (1رديتػػة   ) -
 32 32 (2ميبولة   ) - 8 8 سنوات ( 10 -6) متوسطة -
 19 19 (3جػػػيدة    ) - 86 86 سنة  ف كثر ( 11كثػػػػػيرة )  -

 100 100 المجمػػػػػػوع 100 100 المجمػػػػػػوع

 الخبرة الميدانية-2

 1 1 (0ػد   )لايوجػػػ -
 دعـ البحث     -6

 العممى    

 69 69 (1جعػػيؼ ) -
 27 27 (2متوسط  ) - 72 72 (1قميػػػػػػػػػة     ) -
 4 4 (3قػػػػػػو     ) - 16 16 (2متوسػطػة  ) -
 100 100 المجمػػػػػػوع 11 11 (3كبػػػػػػػيرة    ) -
 0 0 (4كبيرة جدات ) -

 تيبؿ أاداؼ   -7
 المنظمة    

 6 6 (1جعيؼ   ) -
 40 40 (2متوسط    ) - 100 100 المجمػػػػػػوع

 الوزف النسى     -3
 لمتخصص         

 

 54 54 (  3كبػػػػػػير    ) - 39 39 (1أقػػؿ مف التخصصات ااخػر  )-
 100 100 المجمػػػػػػوع 43 43 (2مكافئ لمتخصصات ااخر    )-
 18 18 (3اخر )أكػبر مف التخصصات ا-

 الفاتض اليومى      -8
 فى وقت العمؿ   

 36 36 (1قميػػػػػػؿ    ) -
 60 60 (2متوسط    ) - 100 100 المجمػػػػػػوع

 الخبرة الإدارية-4

 4 4 (3كثيػػػػػر    ) - 7 7 (1قميمػػػػػػة     ) -
 38 38 (2متوسطة  ) -

 55 55 (3) كبػػػػػيرة    - 100 100 المجمػػػػػػوع
 100 100 المجمػػػػػػوع

 2016استبياف البحث   المصدر:
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 التوزيع العددى والنسبى لمكونات الرضا الوظيفى لممبحوثين ) كمتغـــير وســـيط ( :(4جدول )
 مكػونات الرجا

 ٪ عدد فتػػػػػػػػات المتيػػػػػػػػػػػػػػػير الوظيػفى
 ونات الرجامكػ

 ٪ عدد ػػات المتيػػػػػػيرفتػػػػػػ الوظيفى

ظروؼ العمؿ  -1
 وطبيعػػتػػػػػػه

 4 4 درجة ( 14-12رديتػػػػػػة )  -

 الحػػوافػػػز -4

 22 22 درجة( 13 -9قميمػػػػػػة )   -
 41 41 درجة( 18-14متوسطة ) - 33 33 درجة ( 17-15ميبولػػػػة)  -
 37 37 درجة ف كثر( 19كثػػػػػيرة ) - 63 63 رجة ( 20 -18جػػػػػػػيدة)  -

 100 100 المجمػػػػػػوع 100 100 المجمػػػػػػوع

 الػػػػػػػػػػراتب -2

 18 18 درجات (  9 - 5قميػػػػػػػػؿ)  -
 العتقػػػػػة -5
 مع الرؤساي   
 

 8 8 درجة( 11- 8جعيفػػة) -
 36 36 درجة ( 15-12متوسطة) - 29 29 درجة ( 14 -10متوسػػػط) -
 56 56 درجة ف كثر( 16قػويػػػػػة)  - 53 53 درجة ف كثر (15ػػير ) كبػػػػػػ -

 100 100 المجمػػػػػػوع 100 100 المجمػػػػػػوع

 العتقة مع  -3
 الزمػػػػػتي     

 4 4 درجات ( 8-5جعيفػػة)   -
 مسػػػػػتو   -6

 الرجػا     
 الوظيفى    

 19 19 درجة( 66 -54جػعيؼ) -
 36 36 درجة( 79-67متوسط  ) - 48 48 درجة (  12-9متوسطة)  -
 45 45 درجة ف كثر( 80قػػػػػػو  ) - 48 48 درجة( 16 -13قػويػػػػػة)  -

 100 100 المجمػػػػػػوع 100 100 المجمػػػػػػوع
 2016المصدر: استبياف البحث  

 .) كمتغـــيرات تابعة نهائية (التوزيع العددى والنسبى لمكونات الولاء التنظيمى لممبحوثين  :(5جدول )
مكونات الولاي 

 ٪ عدد فتػػػػػػػػػػػػػػػػػات المتيػػػػػػػػػػػػػػػػير التنظيمى
مكونات الولاي 
 ٪ عدد فتػػػػػػػػػػػػػػػػػات المتيػػػػػػػػػػػػػػػػير التنظيمى 

 مستو  الولاي -1
 العاطفى

 8 8 درجة(23 -20جػعيؼ ) -
 مستو  الولاي  -3

 يميالي     

 5 5 درجة(14 -10جػعيؼ ) -
 22 22 درجة( 19 -15متوسط ) - 19 19 درجة( 27 -24متوسط ) -
 73 73 درجة( 24 -20قػػػػو  ) - 73 73 درجة ف كثر( 28قػػػػو  ) -

 100 100 المجمػػػػػػوع 100 100 المجمػػػػػػوع

مستو  الولاي  -2
 المستمر

 4 4 درجات(10 -5جػعيؼ ) -
 و  الولاي   مست -4

 التنظيمى    

 6 6 درجة( 55 -44جػعيؼ ) -
 43 43 درجة( 67 -56متوسط ) - 34 34 درجة( 16 -11متوسط ) -
 51 51 درجة ف كثر( 68قػػػػو  ) - 62 62 درجة ف كثر( 17قػػػػو  ) -

 100 100 المجمػػػػػػوع 100 100 المجمػػػػػػوع
 2016استبياف البحث   المصدر:

 

 :  Consequencesالنتائج  -ثالثاً : المخرجات 
مستو  الولاي التنظيمى : تشير النتات  الواردة فى جدوؿ 

( إلى أف مستو  الولاي التنظيمى إما متوسطات أو 5)
٪ مف المبحوثيف   حيث تبيف أف  الولاي 49جعيفات لد  

٪ مف المبحوثيف   وأف الولاي 73العاطفى كاف قويات لد  

٪ مف المبحوثيف   و كاف الولاي 62 اف قويات لد المستمر ك
٪ مف المبحوثيف. وقد يرجع ذلؾ إلى 73الييمي قويات لد  

المهنية   رجااـ الوظيفى أو إلى خصاتصهـ الشخصية أو
 أو إليهـ جميعات  واذا ما سوؼ تكشؼ عنه دراسة العتقات
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الت ثيرية بيف اذ  المتييرات وبعجها البعض عمى النحو 
 فى البند رابعات . المبيف
 –) الميػدمات  ألعتقات الت ثيريػة بػيف المتييػرات رابعاً:

 (: Consequenceوالنتات   –والمتيير الوسيط 
( المسارات الت ثيرية بيف الميدمات 1يوجم الشكؿ رقـ )

والمتيير الوسيط والنتات  وبعجها البعض  طبيات لنموذج 
استنادات إلى   -تحميؿ المد  الوسيطى الذ  تـ تصميمه 

بما يحيؽ ميولة أف الخصاتص ااسبؽ تؤثر  –المنطؽ 
عمى الخصاتص التى تميها ت ثيرات معنويات  ويمكف توجيم 

 ذلؾ بالتفصيؿ عمى النحو التالى:
 وجود Sperman  أظهر معامؿ ارتباط  سبيرماف  -1

عتقة ارتباطية ت ثيرية موجبة ومعنوية عند مستو  
تص الشخصية لممبحوثيف بيف كؿ  مف الخصا 0.01

المتمثمة فى كؿ  مف : الجنس   والفتة العمرية   
  وبيف  Antecedentsكميدمات  -والدرجة العممية 

 كمتيير وسيط   –درجة رجااـ الوظيفى
Intervening Variable حيث يعز  إليها مجتمعة  

٪ مف التبايف الكمى فى درجة الرجا 12.5معات تفسير 
مف أعجاي ايتتى التدريس الوظيفى لممبحوثيف 

 والبحوث. 
وجػود عتقػة   Personأوجػم معامػؿ ارتبػاط بيرسػوف -2

 0.01ارتباطيػػة ت ثيريػػة موجبػػة ومعنويػػة عنػػد مسػػتو  
الخصػػاتص المهنيػػػة لممبحػػوثيف المتمثمػػػة فػػى كػػػؿ   بػػيف

مػػػػف : مػػػػدة الخدمػػػػة الوظيفيػػػػة بالتخصػػػػص   والخبػػػػرة 
الميدانيػػػػػة فػػػػػى التخصػػػػػص   وتيػػػػػدير الػػػػػوزف النسػػػػػبى 
لمتخصػػػص   والخبػػػرة الإداريػػػة فػػػى العمػػػؿ الرسػػػمى   
وجػػػػودة خػػػػػدمات التػػػػ ميف الصػػػػػحى   و دعػػػػـ البحػػػػػث 
العممػػى   وتيبػػؿ أاػػداؼ المنظمػػة   و الفػػاتض اليػػومى 

  وبيف  Antecedentsكميدمات   -فى وقت العمؿ 
كمتييػػػػػػػػػػػػر وسػػػػػػػػػػػػيط  -درجػػػػػػػػػػػة رجػػػػػػػػػػػػااـ الػػػػػػػػػػػػوظيفى 

Intervening Variable حيث يعز  إليها مجتمعػة  
٪ مف التبايف الكمى فػى درجػة الرجػا 30.8تفسر معات 

الػػػػػوظيفى لممبحػػػػػوثيف مػػػػػف أعجػػػػػاي ايتتػػػػػى التػػػػػدريس 
 والبحوث.

باسػػػتخداـ نمػػػوذج تحميػػػؿ الإرتبػػػاط الانحػػػدار  المتعػػػدد   -3
تبػػػيف اف خمسػػػة   step wiseالتػػدريجى الصػػػاعد 

وفيػػات ااميتهػػا  –مسػػبيات )متييػػرات شخصػػية ومهنيػػة( 
ث ااػػداؼ المنظمػػة التػػى النسػػبية  اػػى : تيبػػؿ المبحػػو 

يعمػػػػؿ بهػػػػا  وفتتػػػػه العمريػػػػة   ودرجتػػػػة العمميػػػػة  ومػػػػدة 
خدمته بالعمؿ  وخبرتػه الميدانيػة   مجتمعػة معػات تفسػر 

٪ مػػػػػػف التبػػػػػػايف الكمػػػػػػى فػػػػػػى الرجػػػػػػا الػػػػػػوظيفى 39.2
لممبحػػػػػػوثيف  وذلػػػػػػػؾ بالنسػػػػػػػب التاليػػػػػػػة عمػػػػػػػى الترتيػػػػػػػب 

٪   2.5٪   و4.7٪   و5.4٪  و9.1٪  و17.5
(. وتنطػػػػو  6لمبػػػػيف فػػػى جػػػػدوؿ )وذلػػػؾ عمػػػػى النحػػػو ا

بياناتػػػة عمػػػى دلالػػػة إحصػػػاتية إيجابيػػػة مؤدااػػػا صػػػدؽ 
المتييػػػرات الشخصػػػية والمهنيػػػة لممبحػػػوثيف المسػػػتخدمة 

تؤثر عمػى الرجػا الػوظيفى  Antecedentsكمسبيات 
 Interveningكمتييػػػػػػر وسػػػػػػيط  -لممبحػػػػػػوثيف 
Variable أ  أنػػػه كممػػػا زادت درجػػػة تيبػػػؿ المبحػػػوث .

التػػػػى ينتمػػػػى إليهػػػػا  و كانػػػػت فتتػػػػه  ااػػػػداؼ المنظمػػػػة
العمريػػة كبيػػرة   وارتفعػػت درجتػػة العمميػػة  وكبػػرت مػػدة 
خدمتػػػه الوظيفػػػة   وزادت خبرتػػػه الميدانيػػػة فػػػى مجػػػاؿ 
التخصػص بالإرشػاد الزراعػى التعميمػى أوالبحثػى  كممػا 
ارتفع مستو  رجا  الػوظيفى. واػى نتػات  منطييػه إلػى 

 حد  كبير.
 ثيريػػػة موجبػػػة ومعنويػػػة عنػػػد توجػػػد عتقػػػة ارتباطيػػػة ت  -4

بػػػػيف كػػػػؿ  مػػػػف الخصػػػػاتص الشخصػػػػية  0.01مسػػػػتو  
  وبػػػيف درجػػػة  Antecedentsكميػػػدمات  -لممبحػػػوثيف

    Consequenceولاؤاػػـ التنظيمػػى كنتيجػػة نهاتيػػة
٪ مف التبايف 8.9حيث يعز  إليها مجتمعة معات تفسير 

 الكمػػػػى فػػػػى درجػػػػة ولاتهػػػػـ التنظيمػػػػى. كمػػػػا تبػػػػيف وجػػػػود
يػػػة ت ثيريػػػة موجبػػػة ومعنويػػػة عنػػػد مسػػػتو  عتقػػػة ارتباط

-بػػيف كػػؿ  مػػف الخصػػاتص المهنيػػة لممبحػػوثيف  0.01
  و بػػػػػػػػيف درجػػػػػػػػة ولاؤاػػػػػػػػـ Antecedentsكميػػػػػػػػدمات 
  حيػػث  Consequenceكنتيجػػة نهاتيػػة -التنظيمػػى 

٪ مػػػف التبػػػايف 14.9يعػػػز  إليهػػػا مجتمعػػػة معػػػات تفسػػػير 
الكمى فى درجة الولاي التنظيمى لممبحوثيف مف أعجػاي 

 تتى التدريس والبحوث.اي
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 step wiseنتائج تحميل النموذج الانحدارى المتعدد التدريجى الصاعد  :(6جدول )

معامؿ  ااامية النسبية لممتييرات
 الإرتباط

 معامؿ
 التحديد

 معامؿ التحديد
  قيمة نسبة  الخط  اليياسى المعدؿ

F 
مستو  
 المعنوية

 0.01 20.744 8.8280 0.166 0.175 0.418 تيبؿ أاداؼ المنظمة -1
 0.01 17.564 8.3690 0.251 0.266 0.516 الفتة العمرية -2
 0.01 0.15.040 8.0979 0.298 0.320 0.565 الدرجة العممية-3
 0.01 13.748 7.8548 0.340 0.367 0.605 مدة الخدمة -4
 0.01 12.144 7.7338 0.360 0.392 0.626 الخبرة الميدانية-5
 

 step wiseنتائج تحميل النموذج الانحدارى المتعدد التدريجى الصاعد  :(7جدول )

 
 

معامؿ 
 الإرتباط

 معامؿ
 التحديد

معامؿ 
 التحديد
 المعدؿ

الخط  
 اليياسى

 قيمة نسبة 
 F 

مستو  
 المعنوية

 0.01 10.211 6.8369 0.085 9.4 0.307 الوزف النسبى لمتخصص -1
 0.01 8.219 6.6775 0.127 5.1 0.381 الدرجة العممية لممبحوث -2
 0.01 7.065 6.5696 0.155 3.6 0.425 تيبؿ المبحوث ااداؼ المنظمة -3
 
توجػػػد عتقػػػة ارتباطيػػػة ت ثيريػػػة موجبػػػة ومعنويػػػة عنػػػد  -5

بػػيف درجػػة الرجػػا الػػوظيفى لممبحػػوثيف  0.01مسػػتو  
  و بػػيف  Intervening Variableكمتييػػر وسػػيط  

درجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ولاتهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػـ التنظيمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى كنتيجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 
  حيػػػث يرجػػػع إليػػػه وحػػػد   Consequenceهاتيػػػةن

٪ مػػػف التبػػػايف الكمػػػى فػػػى درجػػػة الػػػولاي  14.6تفسػػػير 
التنظيمػػػػى لممبحػػػػػوثيف مػػػػػف أعجػػػػػاي ايتتػػػػػى التػػػػػدريس 

 والبحوث. 
 –تبػػػيف أف المتييػػػرات الشخصػػػية والمهنيػػػة لممبحػػػوثيف  -6

تؤثر عمػى ظػروؼ العمػؿ وطبيعتػه بنسػبة  –كميدمات 
٪   وعمػػػػػػػى 20.9٪   وعمػػػػػػػى الراتػػػػػػػب بنسػػػػػػػبة 35.9

٪   وعمػػػػى الحػػػػوافز 3.2العتقػػػػة مػػػػع الػػػػزمتي بنسػػػػبة 
٪  وعمػػػػى العتقػػػػة مػػػػع الرؤسػػػػاي بنسػػػػبة 39.6بنسػػػػبة 

 كمتييرات وسيطه فرعية لمرجا الوظيفى. -34٪
  و العتقػػة ر الحػػوافز  و ظػػروؼ العمػػؿ وطبيعتػػهتػػؤث -7

مع الزمتي   و العتقة مع الرؤساي  والراتب كؿ منها 
كمتييػػرات وسػػيطه فرعيػػة لمرجػػا  –  منفػػردات عمػػى حػػد

عمى كؿ  مف الولاي العاطفى لممبحوثيف  و  –الوظيفى 
٪   29.8ولاؤاػػػػـ المسػػػػتمر  وولاؤاػػػػـ الييمػػػػي بنسػػػػبة 

 ٪ عمى الترتيب.19.7٪   و3.7و
باستخداـ نموذج تحميؿ الإرتباط الانحدار  المتعدد  -8

تبيف اف خمسة   step wiseالتدريجى الصاعد 
وفيات ااميتها  –رات شخصية ومهنية( )متيي ميدمات

النسبية  اى: الوزف النسبى لمتخصص  والدرجة 
العممية  وتيبؿ ااداؼ المنظمة  مجتمعة معات 

٪ مف التبايف الكمى فى الولاي التنظيمى 18.1تفسر
٪  وذلؾ بالنسب التالية 20.2لممبحوثيف والبالق قدر  

٪   كما او 3.6٪  و5.1٪  و9.4عمى الترتيب 
 (.7بيف فى جدوؿ)م

وتنطػػو  بيانػػات الجػػدوؿ السػػابؽ عمػػى دلالػػة إحصػػاتية 
إيجابيػػة مؤدااػػا صػػدؽ المتييػػرات الشخصػػية والمهنيػػة 

 Antecedentsلممبحػػػػػػػوثيف المسػػػػػػػتخدمة كميػػػػػػػدمات 
كنػات  نهػاتى  –تؤثر عمػى الػولاي التنظيمػى لممبحػوثيف 

Concequence Variable أ  أنػػػه كممػػػا زادت .
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خصػػػػػص الإرشػػػػاد الزراعػػػػػى  درجػػػػة الػػػػػوزف النسػػػػبى لت
وارتفعػػػػت الدرجػػػػة العمميػػػػة اعجػػػػاي ايتتػػػػى التػػػػدريس 
والبحػػػػػػوث  وزادت درجػػػػػػة تيػػػػػػبمهـ ااػػػػػػداؼ المنظمػػػػػػة 
التعميميػػػة أوالبحثيػػػة التػػػى ينتمػػػى إليػػػه المبحػػػوث  كممػػػا 
ارتفػػع مسػػتو  الػػولاي التنظيمػػى لممبحػػوثيف مػػف أعجػػاي 
ايتتى التدريس والبحوث  واػى نتػات  منطييػه إلػى حػد  

 .كبير
( تبيف عدـ وجود فروؽ معنوية بيف tباستخداـ اختبار) -9

درجػػػػػػات المبحػػػػػػوثيف مػػػػػػف أعجػػػػػػاي ايتتػػػػػػى التػػػػػػدريس 
والبحػػػػػػوث المعبػػػػػػرة عػػػػػػف درجػػػػػػة رجػػػػػػااـ الػػػػػػوظيفى   
ودرجاتهـ المعبػرة عػف ولاتهػـ التنظيمػى   وعميػه يمكػف 
اعتبػػػػاراـ كعينػػػػػة واحػػػػػدة   وأنػػػػػه يمكػػػػػف تطبيػػػػػؽ شػػػػػرح 

  أ  تعميمهمػا عمػى وتفسير النتات  عميهما دوف تفريؽ
 أعجاي ايتتى التدريس والبحوث دوف تفريؽ .

 التوصيات البحثية 
فػػػى جػػػوي نتػػػات  البحػػػث ومػػػا آؿ إليػػػه مػػػف مجػػػاميف 
 بحثيػة  و لتحييػػؽ مسػػتو  مرتفػػع مػف الػػولاي التنظيمػػى لكػػؿ  
مػػػف أعجػػػاي ايتػػػة التػػػدريس بكميػػػات الزراعػػػة   والبػػػاحثيف 

تخصػػػػص  بمركػػػز البحػػػوث الزراعيػػػػة العػػػامميف فػػػػى مجػػػاؿ
الإرشػػاد الزراعػػى  ى حتػػى يمكػػنهـ الييػػاـ بكػػؿ مسػػؤولياتهـ 
ومهػػامهـ الوظيفيػػة ومػػا يػػرتبط بهػػا مػػف أنشػػطة عمػػى الوجػػه 
ااكمػػؿ دوف إاػػدار أو فػػاتض فػػى وقػػت العمػػؿ الرسػػمى . 

 ف نه يمكف التوصية بما يمى:
زيػػػادة الػػػػدعـ المهنػػػى لممبحػػػػوثيف متمػػػثتت فػػػػى تحسػػػػيف  -1

 ية .خبراتهـ الميدانية والإدار 
تحسػػػيف صػػػورة التخصػػػص بالإرشػػػاد الزراعػػػى ميارنػػػات   -2

بالتخصصػػػػات ااخػػػػر  ليكػػػػوف وزنػػػػه النسػػػػبى مسػػػػاويات 
لػػنوزاف النسػػبية لهػػذ  التخصصػػات عمػػى ااقػػؿ ولػػيس 

 اقؿ منها .
زيػػػادة دعػػػـ البحػػػث العممػػػى والتػػػ ميف الصػػػحى الميػػػدـ  -3

 لممبحوثيف .
مي توفير فرص يتـ مف ختلها مساعدة المبحوثيف ع -4

مزيد مف إدراؾ ومف ثـ تيبؿ أاداؼ منظماتهـ 
 التعميمية والبحثية . 

تحسيف بيتة وظروؼ العمؿ مف ختؿ تيديـ كؿ  -5
التسهيتت المادية واادبية اعجاي ايتة التدريس 

 والبحوث فى مجاؿ التخصص بالإشاد الزراعى .
تحسيف ظروؼ العمؿ وطبيعته  وتحسيف الراتب    -6

المبحوثيف تحسيف عتقاتهـ بزمتتهـ  والحوافز  وعمى
 .عمؿ  لرفع مستو  ولاؤاـ التنظيمىورؤساتهـ فى ال

 المراجع
 التنظيمي الولاي (:1988حسف ) صالم الردايدة   -1

 في التدريسية اعجاي الهيتات بالإنتاجية وعتقته
 غير ماجستير رسالة الحكومية   المجتمع كميات

 .اليرموؾ منشورة  جامعة
 الرجا ( :1995الحميـ ) ياسر  وأحمد عبد عدواف ال  -2

 في العامة الإدارة في أجهزة الوسطى للإدارة الوظيفي
  .37-9أبحاث  ص ص: مجمة ااردف  

 سموؾ  -المنظمة سموؾ ( :2003ماجدة )  العطية  -3
 دار ااولى   عماف   الطبعة - والجماعة الفرد

 .والتوزيع لمنشر الشروؽ
 إدارة افراد  ا إدارة ( :1995عدناف ) دمحم  النجار  -4

 دمشؽ  والسموؾ التنظيمي   البشرية الموارد
 .دمشؽ جامعة منشورات

 ايتة اعجاي الوظيفي الرجا   (1983) حامد بدر  -5
 والعموـ والاقتصاد بكمية التجارة والعامميف التدريس
 تطبييية  عممية دراسة  -الكويت بجامعة السياسة 
ص   3 ع الاجتماعية  العموـ - 136.مجمة 
 .63- 61ص:

 سموؾ التنظيمي   السموؾ   )1997(حسيف حريـ  -6
 لمنشر دار زاراف عماف   المنظمات   في اافراد

 .والتوزيع
  عبد الفتاح صالم )دكتور(   ومنى خمؼ خميفات -7

(: الولاي التنظيمى وعتقته 2009المتحمة )
دريس فى بالرجا الوظيفى لد  أعجاي ايتة الت

الجامعات الخاصة ااردنية   مجمة جامعة دمشؽ   
 ( .4+3(   العدد )25المجمد )
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( : 2015سويمـ  محمد نسيـ ) دكتور(   )   -8
معمومات مختارة فى الإرشاد الزراعى والمجتمع 

 جامعة اازار( . -كمية الزراعة  –الريفى 
(: وزارة 3 -1  ص ص : 1983  عبد اليفار -9

وكالة الإرشاد  –ركز البحوث  الزراعية م -الزراعة
 –عاـ  30المؤتمر الإرشاد  ومنجزات –الزراعى 

 .1983نوفمبر  7-5مف 
 عبد الميصود   بهجت محمد   وأحمد محمد صالم -10

( : دوافع العمؿ لد  العامميف 1984)دكتوراف (  ) 
بالجهاز الإرشاد  بمحافظة اسيوط  المؤتمر الدولى 

الحسابات والبحوث الاجتماعية التاسع للإحصاي و 
 والسكانية  الياارة.

( : 2016عتماف  محمود إسماعيؿ) دكتور(  )  -11
كفاية أعجاي الهيتة البحثية فى إدارة وقت العمؿ 
ببعض محطات البحوث لزراعية فى مصر  المجمة 

  العدد ااوؿ  94المصرية لمبحوث الزراعية  مجمد 
 مصر.مركز البحوث الزراعية  الجيزة  

( : بيانات غير 2016مركز البحوث الزراعية  )  -12
 مصر. –الجيزة  -منشورة 

(: بيانات 2016معهد بحوث الإرشاد الزراعى  ) - 13
 مصر. –الجيزة  -غير منشورة

14- Allen, N.J, Meyer, J.P. (1990): The 
Measurement and Antecedents of 
Affective, Continuance and Normative 
Commitment to the Organization, 
Journal of occupational Psychology. 63, 
p.p. 1-18. 

15- Coberly, B.M. (2004) Faculty 
Satisfaction and Organization 
Commitments with Industry. University 
Research Center Ph.D. Dissertation- 
North Carolina State University (On 
Line) www.Lip.ncsv- edu/theses-com. 

16- Kouloubandi, A. (1993). JOB 
Satisfaction among business 
administration faculty in selected Iranian 
universities. Dissertation Abstract 
International. 53(11) p. 3816-A. 

17- Liacqua, J., and Schumacher, P. 
(1995): Factor Contributing to Job 
Satisfaction in Higher Education. 
Education. 116 (1). 

18- Luthan, F. (1992). Organizational 
Behavior, 6th Edition, Mc grow-Hill. WC. 

19-Rogers, E.M and Sevening.I. (1969): 
Modernization among Peasants. The 
Impact of Communication, Helt Rinehart 
and Winston Inc. New York.                     

20- Steers, R.M. (1977). Antecedent and 
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 ( : المقياس المستخدم فى البحث1ممحق رقم )
 :عبارات الجدوؿ التالى مف عبارة وجهة نظرؾ أماـ مجموف كؿ تعبرعف التى الخانة في ( √إشارة )  جؿ بوجعالتف *يرجى

 العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة ـ
 الإستجابة

 لا نادرات  أحيانات  داتمات 

     .به أعمؿ الذ  في التخصص المهنية حياتي مف تبيى ما قجاي في الرغبة لدي 1

     .آخر عمؿ عمى لصعوبة الحصوؿ التخصص  في العمؿ ترؾ مف بالخوؼ عرأش 2

     به . أعمؿ لمتخصص الذ  التنظيمي والولاي الالتزاـ بجرورة أشعر 3

     .الشعور بالإنجاز لي يحيؽ بعممي اليياـ 4

     .العمؿ في المبذوؿ الجهد عميه مع أحصؿ الذي الراتب يتناسب 5

     .فيما بينهـ المعرفة ومصادر تبادؿ المعمومات عمى الزمتي يحرص 6

     وحوافز . مف مكافآت عميه أحصؿ ما بعدالة أشعر 7

     بالتيدير والاحتراـ . برؤساتي عتقتي تتسـ 8

     مع الآخريف . تخصصى عف أتحدث حينما بالاعتزاز أشعر 9

     .التخصص في العمؿ قررت ترؾ ما إذا حياتي في كثيرة أمور تت ثر سوؼ 10

      أختقي . غير عمؿ آخر... إلى تخصص مف الانتياؿ 11

     .العمؿ في بالاستيتلية أشعر 12

 في الكميات/ أعجاي ايتة التدريس /الباحثيف ميارنة برواتب جيدات  راتبات  عممي لي يؤمف 13
 .المعااد ااخر 

    

     .إليهـ الموكمة ؤولياتلميياـ بالمس العمؿ في الزمتي يتعاوف 14

      .متوافرة الوظيفي المهني والتيدـ النمو فرص أف أشعر 15

     .العمؿ في الرؤساي بعدالة أشعر 16

     الشخصية . مشكتتي جزي مف أنها عمى تواجه التخصص التي المشكتت إلى أنظر 17

     .فيه لمعمؿ حاجتي مف نابع التخصص في بياتي إف 18

     .التخصص اذا عممي في في لتستمرار يدفعني أختقي بالتزاـ أشعر 19

     .في العمؿ مسؤولياتي بوجوح أشعر 20

     الجامعة / مركز البحوث. في ااكاديمييف ميارنة برواتب أقرانى مناسبات  راتبات  أتياجى 21

     .الود والاحتراـ مشاعر الزمتي يتبادؿ 22

     .والدراسات البحوث التزـ لإجراي المادي الدعـ عمى أحصؿ 23

     .البحوث باليسـ ايتة الفردية اعجاي الظروؼ الرؤساي يتفهـ 24

 اذا مع الحاؿ او إليها كما   والانتماي جديدة بتخصصات الالتحاؽ عمي يصعب 25
 .التخصص
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ABSTRACT: The main objective of this research is to identify the Organizational Loyalty of 

both of Academic and research Staff members Specialists in the branch of agricultural 
extension in Egypt, to determine the most important variables in which we can improve the 
efficiency of each of the tasks, responsibilities and functional performance activities assigned to 
them. To achieve this objective, it has been selected stratified proportional random sample 
amounted to 50 respondents represent 72% of the total academic staff who occupy the 
following Job Titles: Emeritus Professor, professor, assistant professor, teacher, and assistant 
teacher, Departments of Agricultural Extension in faculties of agriculture in each of the following 
universities: Alexandria (Shatby and Saba Pasha), Damanhur, Tanta, Kafrelsheikh, Mansoura, 
Al-Azhar, and Cairo. It was selected a similar sample amounted to 50 respondents represent 
34.4% of the total research staff in the Agricultural Extension & Rural Development Research 
Institute of who occupy the similar research Job Titles, namely: Emeritus Head Researcher, 
Head Researcher, Senior Researcher, Researcher, and Researcher Assistant, in each of the 
following departments: organization & training research, extension programs, and extension 
methods in the Office of Agricultural extension in Agricultural research Center in Giza, and its all 
branches of regional agricultural research stations. So, the sample size amounted to 100 
respondents from the two populations. Data were collected by personal interview questionnaire 
during the months of March and April 2016. frequency Tables, percentages, coefficient of 
simple correlation, coefficient of determination, coefficients of both multi-correlation&, partial 
&standard regression, model of multiple regression correlation upward step wise, and (t) test, as 
statistical tools to explain and interpret the results. 
The main results were as follows: 
First: Antecedents: 
1- Personal Antecedents: the results indicated that 66% of male respondents versus 33% 

female, 69% of them aged in the category of under sixty, compared with 31% of age in the 
category of over sixty, percentages of academic classes: 12% Assistant Teacher, 24% 
Teachers, 14% Assistant Professor, 19% Professor, and 31% Emeritus Professor. It means 
that the personal antecedents for the majority of respondents were suitable for the nature of 
extensional education and research work. 

2- Professional Antecedents: the results showed that 86% of respondents have been sent long 
period in the specialty work, 11% of them only have big experience in the field, the relative 
weight of specialty less than other specialties from the viewpoint of 39% of the respondents, 
45% of the respondents were medium or low administrative experience, 49% of them reported 
that health insurance services provided to them are bad, 69% of the respondents reported that 
support scientific research provided to them is weak, 46% of the respondents were medium 
and weak acceptance of the organizational objectives, and 96 % of the respondents were 
medium and little surplus in formal labor time. This may affect on there degree of job 
satisfaction, as well as on there organizational loyalty. 

Second: Intervening Variables: 
level of job satisfaction: the results showed that 55% of the respondents were medium and low 
level of job satisfaction, where 37% of them reported that the nature and conditions of work are 
bad, 47% of them reported that either salary medium or few  , it was shown that 52% of 
respondents their relationship with colleagues either medium or weak, 63% of the respondents 
reported that the incentives provided to them medium or few , and 44% of the respondents 
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reported that their relationships with superiors either medium or weak. This may affect on there 
degree of organizational loyalty. 
Third: Consequences: 
Level of organizational loyalty: the results showed that level of organizational loyalty either 
medium or weak at 49% of the respondents, where, it was found that the emotional loyalty was 
strong at 73% of the respondents, the continued loyalty was strong at 62% of the respondents, 
while the standard loyalty was strong at 73%of respondents. This may be due to there high level 
of job satisfaction or to there personal or Professional characteristics, or all of them with 
different degrees. 
Fourth: the influential relationships between variables (Antecedents & intermediate 
variables, and the Consequence): 
1- Spearman's coefficient rank correlation showed that there was an affected correlation 

relationship positive and significant at the level of 0.01 between degree of job satisfaction of 
both respondents of academic and research members as intervening variables, and between 
there personal characteristics as antecedents, they were together collectively explain 12.5٪ 
of total variance in degree of job satisfaction of respondents . Also, it was found that an 
affected correlation relationship positive and significant at the level of 0.01 between 
respondents degree of organizational loyalty as consequence, and between there personal 
characteristics as antecedents, they were together collectively explain 8.9٪ of total variance 
in degree of organizational loyalty of the respondents. 

2- Person's correlation coefficient showed that there was an affected correlation relationship 
positive and significant at the level of 0.01 between the degree of job satisfaction of both 
respondents of academic and research members as intervening variables, and between 
there Professional characteristics as antecedents, they were together collectively explain 
30.8٪ of total variance in degree of job satisfaction of respondents. Also, it was found that an 
affected correlation relationship positive and significant at the level of 0.01 between 
respondents degree of organizational loyalty as consequence, and between there 
Professional characteristics as antecedents, they were together collectively explain 14.9٪ of 
total variance in degree of organizational loyalty of the respondents. 

3- There was an affected correlation relationship positive and significant at the level of 0.01 
between degree of job satisfaction of the respondents as Intervening Variable, and between 
degree of organizational loyalty of respondents as Consequence, Where, it is alone explain 
14.6% of the total variance degree in organizational loyalty of the members of academic and 
research respondents. By using (t) test, it was found that no- significant differences between 
the mean scores of the respondents from the academic and research staff concerning there 
degree of job satisfaction, and there organizational loyalty.  

Research recommended increasing professional support of the respondents represented in 
the improvement of field and administrative experience, improving the image of specialization 
of agricultural extension compared with other specializations to be its relative weight equally 
the relative weights of these specializations at least, increased support for scientific research, 
health insurance provided to respondents, in addition to working to increase accept 
respondents to the objectives of the educational and research organizations. Also, research 
recommended to improve the environment and working conditions by providing both physical 
and material facilities for academic and research staff in the field of agricultural to achieve a 
high level of there job satisfaction; in addition to improving working conditions, improving the 
salary, incentives, improveing the relationships with their colleagues and superiors at work; to 
raise the level of organizational loyalty to these respondents. So they can do all their 
responsibilities and their functional and associated activities to the fullest case without loose or 
surplus in the official work time. 

Key words: Organizational loyalty - academic staff specialization   – research staff- specialists 
in agricultural extension. 

 

 


