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  العلاقة بين العقد النفسي والإرتباط الوظيفي
 بمحافظة الدقهلية بشركات قطاع الأعمال العامبالتطبيق على العاملين 
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ةصورالمن جامعة-التجارةبكلية         المنصورة   جامعة-كلية التجارة           المنصورة      جامعة-كلية التجارة                      

 

  :البحثملخص 

 وذلك العلاقة بين العقد النفسي والإرتباط الوظيفية يتمثل الهدف الرئيسي لهذه الدراسة في معرف    

 الدراسات خلال ومن ,الدقهلية بمحافظة العام الاعمال لقطاع التابعة الصناعية الشركات على بالتطبيق

 تم كما الإرتباط الوظيفي، وأبعاد العقد النفسي أبعاد يوضح للدراسة وصفي نموذج اقتراح تم فقد السابقة

 الاختبارات اجريت وقد هذا العقد النفسي والإرتباط الوظيفي, مقياسي وتشمل قصاءاست قائمة تصميم

 الصناعية بالشركات العاملين من عينة إلي توجيهها وتم الدراسة لمقياسي والثبات الصدق لقياس اللازمة

 بنسبة( مفردة662) الاستجابة وكانت( مفردة 633) العينة حجم بلغ وقد العام الاعمال لقطاع التابعة

العقد النفسي  بين طردية علاقة توجد أنه إلي الدراسة  توصلت وقدمن اجمالي حجم العينة, ( 19%)

 الدراسة توصلت كما والعكس، الإرتباط الوظيفي زاد الوفاء بالعقد النفسي زاد فكلما والإرتباط الوظيفي،

  على الإرتباط الوظيفي. للعقد النفسي إيجابي أثر وجود إلي
Abstract: 

     this research aimed to study the relationship between psychological contract and 

employee engagement applied on the employees of public business sector Industrial companies 

in Dakahlia governorate, though a review of previous studies in this regard model has been 

proposed for study shows the dimensions of psychological contract and employee engagement, 

in order to collect primary data, a questionnaire has designed and satisfied sample has been 

collected from mangers, sample size is (366), and the valid questionnaires are (332) 91% of the 

sample size.the findings show that there is a direct relationship between psychological contract 

and employee engagement, also it shows that psychological contract has a positive effect on 

employee engagement. 

  

 :دتمهي 

 والجدل العلمي للنقاش محورا   المنظمة داخل الإنساني السلوك فهم عملية تمثل      

 النفسي العقد مدخل فإن الأخرى بالمداخل وقياسا  , التنظيمي النفس علم في القائم الفكري

 وخاصة العمل مكان في الإنساني السلوك وتوضيح تفسير في المهمة المداخل أحد يعد
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 الإدارة بأن العاملين شعروا فإذا. المنظمة قبل من المفضلة غير فوالمواق السلوكيات

 & Conway.) التطور في المنظمة حق يحترمون يجعلهم التطور في حقهم تحترم

Briner, 2005) 

من أن معظم المنظمات اليوم تدرك تماما  أن الذى  يرتباط الوظيفوتأتى أهمية الإ       

ظف من حيث الولاء والإنتاجية, ولكن الموظف يرضيها ليس بالضرورة هو أفضل مو

تحقيق  فيالمنظمة وذلك لأنه يشعر بالحماس  فيالمرتبط جسديا  وفكريا  وعاطفيا  بوظيفته 

أهدافها ويلتزم بقيمها ويؤدى عمله بشكل أفضل ويعمل على تحقيق المزيد من نتائج 

عمل لأنه سوف يبقى مع النية لترك ال انخفاضالأعمال المثيرة للإعجاب بالإضافة إلى 

  (.2192منظمته ويكون مدافعا  عن منتجاتها ويساهم فى نجاح أعمالها )المغربى, 

بقطاع الأعمال العام الصناعي لما يعانيه هذا القطاع رغم  الباحثين اهتماموقد جاء        

 معرفة فيهمية هذه الدراسة أولذا تأتى في الإرتباط الوظيفي،  انخفاضأهميته الحيوية من 

 .الموظف بوظيفته ومنظمته بارتباط ومديره بين الموظف يالعقد النفس علاقة

 الإطار النظري والدراسات السابقة:أولاً: 
وبعض الدراسات التي  ،رتباط الوظيفي، الإالعقد النفسي متغيري الدراسة وهم ويشمل     

 وذلك على النحو التالي:تجمع المتغيرين معا  

 ((Psychological Contractالعقد النفسي:  (أ

 العلاقة تسبق الأحيان من كثير وفى معلن وغير ضمني عقد كبير حد إلى النفسي العقد     

( العمل وعبء بالراتب يتعلق ما مثل) التوقعات فبعض والمنظمة الشخص بين الرسمية

 مةالكرا مثل( مادية) ملموسية الأقل بالقضايا يرتبط الأخر البعض ولكن ملموسة قضايا

 تحدد التوقعات هذه كل مباشر، غير بشكل اكتشافها يتم والتي, التقدم فرص أو العمل في

 للأفراد ملزما   النفسي العقد يصبح التصور لهذا فوفقا  , والموظف المنظمة بين العلاقة

       (.Schalk& Roe, 2007)  معا   والمنظمات

ه ما يتصوره الموظف عن العقد النفسي أن  (Soka et al., 2013)وعرف         

المقابل, تمثل  فييتوقعها المدير  التيالموظف  والتزاماتالمدير تجاه الموظف  التزامات

تجاه الأحداث المستقبلية وتشير إلى المواقف والنوايا. كما يشير العقد  التزام الالتزامات

دور التنظيمي والذى فيه يتوقع أن تصورات الموظف لل الاجتماعيالنفسي لمنظور التبادل 

المقابل من حيث  فيللرد بالمثل  الفرديالموظف  التزامالعلاقة سوف يؤثر على  في

أن وفاء المدير  السابقة. وأظهرت كثير من الدراسات الإضافيوسلوكيات الدور  الالتزام

 ترتبط بمستويات عالية من السلوكيات والنوايا الإيجابية للموظفين. بالتزاماته
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على الأبعاد التالية )الإطار الزمني,  وركزت الدراسةددت أبعاد العقد النفسي ولقد تع       

العديد من الباحثين  لاتفاقالترتيبات المادية, النطاق, الثبات( وذلك نظرا  

(Rousseau&Shalk,2000; Janssens et al, 2003; Sels et al,2004; Baltist 

et al,2007; McInnis et al., 2009; Oliveira et al,2013)   ,حول هذه الأبعاد

, وفيما يلي ولأنها أيضا  أكثر ملائمة للمشكلة قيد الدراسة وللطبيعة المتطورة للعقد النفسي

 :شرحا  موجزا  لتلك الأبعاد

 (Time Frame): الإطار الزمني -1

أنه المدة المتصورة  النفسيالإطار الزمني كبعد للعقد  (Oliveira et al,2013)عرف    

قة العمل, ويمكن تعريفه من خلال فرعين أساسيين وهما المدة والدقة. والإطار لعلا

مدى يدرك الموظف علاقة العمل من حيث كونها  أيالزمني من حيث المدة يشير إلى 

مدى يدرك  أيقصيرة المدى أو طويلة المدى, والإطار الزمني من حيث الدقة يعنى إلى 

 ها محددة )معروفة( أو غير محددة )غير معروفة(.الموظف مدة هذه العلاقة من حيث كون

 (Tangibility): الترتيبات المادية -2

 التيكبعد للعقد النفسي أنها الدرجة  الترتيبات المادية (Sels et al,2004)عرف        

يدرك حينها الموظف شروط العقد بشكل لا لبس فيه وبشكل صريح ومحدد. حيث أن 

العمل  اتفاقياتمن خلال القوانين الرسمية والعديد من  علاقات العمل الملموسة تحدث

المكتوبة أو من خلال وصف الوظيفة بشكل محدد ومتطلبات الأداء الواحدة ومعايير التقييم 

 على الثقة. الاعتمادحين أن العلاقات غير الملموسة تشير إلى  فيالواضحة, 

  (Scope)النطاق:  -3

مدى يكون الحد الفاصل بين علاقة العمل  أيي إلى يشير النطاق كبعد للعقد النفس       

, حيث للاختراققد تبدو قابلة  والتيحياة الشخص  فيبالنسبة لشخص والجوانب الأخرى 

يوصف النطاق المحدود أنه الفصل بين العمل والحياة الشخصية للموظفين, أما النطاق 

 .(Sels et al,2004)ظفين أصحاب العمل بالحياة العائلية للمو اهتمامالواسع يشير إلى 

   (Stability)الثبات:  -4

إلى الثبات كبعد للعقد النفسي أنه مستمد من نظرية العقد  (Sels et al,2004)أشار        

يكون عندها  التيتشير إلى الثبات مقابل المرونة, ويعرف الثبات بأنه الدرجة  التيلماكلين 

طور والتغير بدون إعادة التفاوض على محدودا  من حيث قدرته على الت النفسيالعقد 

الشروط الضمنية. حيث يعبر الثبات عن التطبيق الصارم للقواعد والممارسات المرنة 

القليلة جدا  ومستوى التسامح المنخفض مع عدم التأكد أو عدم اليقين. أما علاقات العمل 
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ير وعدم اليقين المرنة يتم التعبير عنها من خلال مستوى عال من التسامح بشأن التغي

 وإعادة التفسير المستمر للقواعد.

ما توصلت اليه  يعرض الباحثينس العقد النفسيمفهوم وأبعاد بعد استعراض         

 :نتائج الدراسات السابقة فيما يتعلق بهذا المتغير كما يلي

 الاجتماعيةالتعرف على علاقة التبادلات  (bal et al., 2010)دراسة استهدفت         

كمتغير وسيط بين خرق العقد النفسي وأداء العمل وتم جمع البيانات من عينة مكونة من 

شركات القطاع الحكومي في الولايات المتحدة الأمريكية, وتوصلت  فيموظف  233

وأثر خرق العقد النفسي على  الاجتماعيةالنتائج إلى ان هناك علاقة سلبية بين التبادلات 

على إدارة العلاقة بين خرق العقد النفسي وأداء العمل كانت أقوى  أداء العمل, وإن القدرة

 والدعم التنظيمي والثقة. الاجتماعيعلاقات التبادل  ارتفاعللعاملين مع 

تأثير التغيرات التنظيمية على العقود  (Freeze et al., 2011)دراسة  استهدفت      

 والالتزاموصاحب العمل, بين الموظف  الالتزاماتالنفسية من خلال فحص تبادل 

 الانتهاك, وتوصلت إلى أن التغييرات التنظيمية تؤثر سلبا  على الوفاء أو  التنظيمي

الموظف لا تتأثر, فالوفاء بالعقد النفسي  التزاماتالتنظيمية المتصورة وبينما  للالتزامات

 العقد النفسي يتأثر بشدة بهذه التغييرات. وانتهاك

العقد النفسي لشرح عمليات  استخدام (Sok et al., 2013)  دراسةاستهدفت        

داخل المنظمة, تنمية مهارات الموظف, فرص سوق العمل  الانتقالالتوظيف ) نوايا 

من خريجي كلية السياحة والفنادق بهولندا,  242المتصورة ( حيث تم إجراء الدراسة على 

وعمليات التوظيف, وتوصلت  لنفسياوشملت الدراسة أيضا تأثير العمر والنوع على العقد 

 .من التباين بين توظيف عمال الضيافة كبيرا   فسر قدرا  يإلى أن العقد النفسي يمكن أن 

كيفية إدارة العقد النفسي خلال   (Poisat& Thereon, 2014)دراسة استهدفت        

وارد الم إدارةالنفسي للموظفين حيث أبرزت الأهمية العملية لممارسات  الانسحاب

النفسي, وقد يكون عدم  الانسحابتجاه الموظفين والحد من  بالالتزاماتالوفاء  فيالبشرية 

الذى جعل من الصعب على  الاقتصادينظرا  للركود  بالالتزاماتبالوفاء  الاهتمام

تجاه الموظف (, وتوصلت  التزاماتهمالمديرين التمسك بالعقود النفسية للموظفين ) 

بقيمة  الاعترافك تأثير عالي لممارسات إدارة الموارد البشرية مثل الدراسة إلى أن هنا

تدعيم العقد  فيالقرارات وكلها مساهمات إيجابية  اتخاذ فيالموظف والتمكين والمشاركة 

, ونستنتج مما سبق أن ممارسات إدارة النفسي الانسحابمستوى  وانخفاض النفسي

طوير علاقته بصاحب العمل وتوقعاته منه ت فيالموارد البشرية يمكن أن تساعد الموظف 

 النفسي. الانسحابمما يحميه من 
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( خصائص العقود النفسية الدائمة  Chambel et al., 2016دراسة ) استهدفت     

بينهم وتوصلت إلى أن العقود العلاقاتية ستكون أكثر فائدة  والاختلافاتللعاملين  والمؤقتة

ولكن للعمال الدائمين أكثر من المؤقتين وسوف يكون الوظيفي  الارتباطزيادة مستوى  في

للعمال الدائمين والمؤقتين اذا رأوا عدم وفاء المنظمة  الارتباطهناك مستوى أقل من 

تجاههم. ايضا  توصلت الى أن المفتاح للتنبؤ بسلوكيات العمال هو الوفاء بالعقد  بالتزاماتها

 وليس محتواه. النفسي

 Employee Engagement)الإرتباط الوظيفي: ) -ب

بأنه حالة عاطفية ووجدانية الإرتباط الوظيفي   (Schaufeli et al, 2002) عرف     

تجعله يتميز  والتيبمتطلباته تجاه المنظمة  يفيإيجابية ومستمرة لدى الموظف تجعله 

 بالحيوية والتفاني فى العمل.

شير إلى موقف الموظف أن الإرتباط الوظيفي ي (Jesuthasan, 2003)وأوضح       

جهده  لاستثمار والاستعدادتجاه وظيفته والمنظمة, ونيته للعمل لصالح مصلحة الشركة 

يشير إلى  الوظيفي الارتباطأن   (May et al., 2004)لتحقيق أهداف العمل, كما أوضح 

الفعال للعواطف  الاستخدامكيف يوظف الفرد نفسه أثناء أداء وظيفته, وينطوي على 

 وكيات وكذلك الإدراك.والسل

على الأبعاد التالية ) الحيوية, الوظيفي وركزت الدراسة  الارتباطولقد تعددت أبعاد      

 ;Agarwal, 2014) العديد من الباحثين عليها لاتفاقالوظيفي( وذلك  الاستغراقالتفاني, 

Agarwal et al., 2012; Metzler, 2006; Burke et al., 2009; 

Uludag&Yaratan, 2010; Wefald,2008, Timms&Brough, 3013; 

Bakker et al.,2012 ) :وفيما يلي شرحا  موجزا  لتلك الأبعاد 

   (Vigor)الحيوية )الحماس فى العمل (: -1

وبذل المزيد  لاستثمار واستعدادهيشير إلى مستوى الجهد الذى يبذله العامل أثناء العمل      

 ,Schaufeli et al)عند مواجهة الصعاب المثابرة هذا العمل وقدرته على فيمن الجهد 

2002). 

  : (Dedication)التفاني )الإهتمام بالدور( -2

يشير إلى الشعور بأهمية الدور الذى يقوم به العامل فى منظمته وأيضا  شعور العامل       

 .(Schaufeli et al, 2002)بالفخر وتحدى الدور الذى يقوم به
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  Absorption)العمل (: ) في نهما الاالإستغراق الوظيفي ) -3

يشير إلى الإرتباط النفسي بين الفرد ووظيفته بحيث تعد هذه الوظيفة ذات بعد       

 . (Schaufeli et al, 2002)حياته وفى تقديره لذاته في محوري

       

ما توصلت الية نتائج  يعرض الباحثينس الإرتباط الوظيفيمفهوم وأبعاد وبعد استعراض 

 راسات السابقة فيما يتعلق بهذا المتغير كما يلي:الد

 بين وأثره بالعمل الإرتباط (Bakker&Demerouti, 2009) دراسة إستهدفت      

 الزوجة، إلى الزوج من ينتقل بالعمل الإرتباط أن إلى الدراسة توصلت وقد, الأزواج

 ذهنيه وحالة ابيالإيج العمل من حالة بالعمل الإرتباط عن ينتج وأنه, صحيح والعكس

 .والإستغراق والتفانى بالحيوية تتميز

 الإرهاق) الاحتراق ثرأ قياس  (Uludag et al., 2010)دراسة استهدفت        

 والتفاني، الحيوية،) رتباطعلى الإ) المهنية الكفاءة انخفاض ,السخريةالعاطفي, 

 بالجامعة والضيافة السياحة طلاب من 420 من عينة مكونه على بالتطبيق) الاستغراقو

 سلبا   الثلاثة يرتبط بأبعاده الاحتراق إن إلى الدراسة توصلت وقد .قبرص في شمال

ب الطلا رتباطإ انخفاض هو للاحتراقالسلبية  الآثار فمن رتباط،للإ الثلاثة بالإبعاد

في  سلبا   يؤثر مما فعاليتهم وعدم والأرق البدني الإرهاق عام بسبب بشكل بالدراسة

 .والاستيعابوالتفاني  الحماس مستويات وانخفاض الطلاب، اباستيع

 الموظف رتباطلإ الدافعة الرئيسية العوامل (Tomlinson, 2010)دراسة استهدفت        

 وذلك الموظف، رتباطإ مستوى لتحسين الرئيسية المفاتيح إلى والوصول المنظمة، داخل

 .الجنوبية كوريا في السياراتعة لصنا كياموتورز لشركة عملية حالة دراسة خلال من

 شكال تسمى ب أالموظف تتكون من ستة  رتباطلإ استراتيجية تقديم إلى الدراسة وتوصلت

(SOSTAC) الوضع :وهيSituation , هداف الأobjectives ,الاستراتيجية 

strategy  التكتيكات ,tactics  الفعل , actionلرقابةواcontrol . 

والتوجه  الاستقلالية استخدام(Slatten& Mehmetoglu, 2011)دراسة استهدفت       

لمعرفة مدى تأثيره على السلوك  يرتباط الوظيفهمية الدور كمقدمات للإأو الاستراتيجي

بالمنظمات  يمامالخط الأ يموظف 221تمت الدراسة على عينة مكونة من و الابتكاري

 الابتكاريوالسلوك  يتباط الوظيفربين الإ إيجابيةن هناك علاقة ألى إوتوصلت  ,الصحية

 .لدى العاملين
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قياس أثر إدراك إدارة المواهب على الإرتباط  (Elshimy, 2012)دراسة استهدفت       

 معنويالوظيفي لدى العاملين بشركات الأدوية, وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير 

 محل الدراسة. الشركات في الوظيفيلإدراك ممارسات إدارة المواهب على الإرتباط 

 الدراسات التي تجمع المتغيرين معاً: -ج

كيفية تعزيز إدارة الموارد البشرية التطويرية  (Bal et al., 2013)دراسة  استهدفت      

الوظيفي ودور العقد النفسي, وتوصلت الدراسة إلى أن إدارة  والالتزاموالتكيفية للإرتباط 

الفعال(  والالتزامنتائج الموظف )الإرتباط الوظيفي الموارد البشرية التطويرية لها علاقه ب

بواسطة إنشاء عقد نفسي علاقاتي أكثر من العقد النفسي التبادلي ووجد أن هناك علاقة بين 

وذلك عندما تكون متماشية مع  والالتزامإدارة الموارد البشرية التكيفية وكل من الإرتباط 

 الموظفين. احتياجات

تأثير الوفاء بالعقد النفسي على الإرتباط  (Moore, 2014:p.38)دراسة استهدفت        

الوظيفي, وتوصلت إلى أن هناك علاقة بين الوفاء بالعقد النفسي والإرتباط الوظيفي وأن 

السنوات المقبلة ومن أهم التحديات  فيالمنظمات وقادتها سيواجهون العديد من التحديات 

 الحاليين. ينالموظفالتوظيف والتدريب والحفاظ على 

العلاقة بين العقد النفسي والإرتباط  (Mabira, 2011:p.48)دراسة استهدفت        

الوظيفي, وتوصلت إلى أن هناك علاقة إيجابية بين العقد النفسي والإرتباط الوظيفي, العقد 

جدا  لوجود الإرتباط الوظيفي, عندما يستقبل الموظفين الموارد  ضروريالنفسي 

تقديم المقابل وجزء سيكونون ملتزمين بمن قبل المنظمة  الاجتماعيةوالعاطفية  الاقتصادية

 الي من الإرتباط الوظيفي للموظف.كبير من هذا المقابل يتمثل فى مستوى ع

العقود النفسية والسلوك الإبداعي وتأثير  ( Chang et al., 2013)دراسة استهدفت       

لوظيفية, وتوصلت إلى أن العقود العلاقاتية أفضل ذلك على الإرتباط الوظيفي والموارد ا

من العقود التبادلية فى توليد السلوك الإبداعي لدى الأفراد. والإرتباط الوظيفي يؤثر على 

للفرد ويتم تعزيز الإرتباط من خلال تشجيع الموظفين على المشاركة  الابتكاريالسلوك 

ن التكنولوجيات الجديدة والتعامل معهم صنع القرار المتعلق بالعمل وتسهيل التعلم بشأ في

 المفتوح.  الاتصالمن خلال 

" فإنه  العقد النفسي والإرتباط الوظيفيوباستقراء الدراسات السابقة المتعلقة بـ "      

 يلي:استخلاص ما  يمكن

سة العقد النفسي عليها في درا الاعتمادالباحثين في تحديد الأبعاد التي يتم  اختلف -9

التركيز على أكثر تلك الأبعاد ملائمة لموضوع البحث)الإطار  ح للدراسةمما أتا

, النطاق, الثبات( والمتفق عليها من الكثير من الباحثين الترتيبات الماديةالزمني, 
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(Mcleanpark et al., 1998; Rousseau&Shalk,2000; Janssens et al, 

2003; Sels et al,2004; Baltist et al,2007; McInnis et al., 2009;  

Oliveira et al,2013). 

في قياس متغير الإرتباط الوظيفي على ثلاثة أبعاد )الحيوية,  اعتمدت الدراسة -2

 &Schaufeli) التفاني, الإستغراق الوظيفي( والمتفق عليها من الكثير من الباحثين 

Bakker, 2004:2003; Schaufeli et al, 2007; Barnes et al., 2014;  

Agarwal, 2014; Uludag&Yaratan, 2010; Wefald,2008, 

Timms&Brough, 3013; Bakker et al.,2012 )  . 

بعض الدراسات الأجنبية تناولت العقد النفسي مع الإرتباط الوظيفي في وجود  -6

 متغيرات وسيطة أخرى.

د علم في حدو–على الدراسات السابقة يتضح ندرة الدراسات العربية  الاطلاعومن -4

التي تناولت العلاقة بين متغيرات الدراسة )العقد النفسي, الإرتباط الوظيفي(  -الباحثين

ومن هنا تبرز الفجوة البحثية وتنبع أهمية الدراسة التي تعد محاولة مكملة للدراسات 

 الخاصة بهذا المجال.

 الدراسة:مشكلة  ثانياً:

بإجراء دراسة  قام الباحثين لدراسةلتحديد المشكلة في المجال التطبيقي محل ا      

من العاملين في الشركات الصناعية التابعة لقطاع  61على عينة مكونة من  استطلاعية

 رائهم فيما يخص متغيرات الدراسة.لاستطلاع آالأعمال العام بمحافظة الدقهلية 

عقد النفسي لقياس متغير ال الاستطلاعيةإجراء هذه الدراسة  في اعتمد الباحثينوقد        

 استقصاءتجاه بعضهما البعض على قائمة  بالتزاماتهمومدى وفاء المديرين والموظفين 

المديرين والموظفين تجاه بعضهما البعض كما  التزاماتعبارة لتحليل  22مكونة من 

 عبارة  في قياس الإرتباط الوظيفي. 92مكونه من  استقصاءعلى قائمة  اعتمدت

إلى ثلاثة مجموعات, الأولى أعلى من  الحسابيا  للوسط وقد تم تقسيم العينة وفق

 الحسابي, والثانية تمثل الوسط النفسيمفردات العينة المتعلقة بالعقد  لآراء الحسابيالوسط 

وأظهر التحليل الإحصائي للبيانات  الحسابيمفردات العينة, والثالثة أقل من الوسط  لآراء

 (.9الجدول ) فيعن نتائج موضحة 
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 (1رقم ) جدول

 )نتائج تحليل الإلتزامات بين الطرفين ( 

متغيرات 

 الدراسة

أبعاد 

 المتغيرات

 أقل من الوسط الوسط الحسابي أعلى من الوسط

عدد 

 المفردات
 النسبة

عدد 

 المفردات
 النسبة

عدد 

 المفردات
 النسبة

العقد 

 النفسي

الإطار 

 الزمني
8 23.33% 6 91% 91 36.66% 

الترتيبات 

 يةالماد
29 21% 2 3.33% 2 26.66% 

 %21 92 %93.33 2 %66 91 النطاق

 %61 1 %3.33 2 %36.66 91 الثبات

 ضوء نتائج التحليل الإحصائي. في الباحثينالمصدر: إعداد 

فقرات كل محتوى )توقعات المدير,  في( يتضح من آراء عينة الدراسة 9) و من الجدول

 توقعات الموظف( ما يلى:

مستوى الإطار الزمني حيث كانت  في انخفاضأفراد العينة وجود يرى معظم  (9

( على فقرات الإطار الزمني أقل من الوسط الحسابي, مما يدل %36.66إجابة )

أن  أيمستوى إدراك الموظف للمدة المتصورة لعلاقة العمل,  انخفاضعلى 

 الموظف مدة عمل الموظف غير محددة.

 كانت حيث الترتيبات المادية مستوى في عارتفا وجود العينة أفراد معظم يرى (2

 يدل مما, الحسابي الوسط من أعلى الترتيبات المادية فقرات على( %21) إجابة

 العمل اتفاقيات من والعديد الرسمية للقوانين الموظف إدراك مستوى ارتفاع على

 الواحدة الأداء ومتطلبات محدد بشكل الوظيفة وصف خلال من أو المكتوبة

 .المدير جانب من الواضحة التقييم ومعايير

 إجابة كانت حيث  النطاق مستوى في انخفاض وجود العينة أفراد معظم يرى (6

 النطاق إلى يشير مما, الحسابي الوسط من أقل النطاق فقرات على( 21%)

   .للعاملين العائلية بالحياة المديرين اهتمام وعدم المحدود

ى مستوى الثبات حيث كانت إجابة ف ارتفاعيرى معظم أفراد العينة وجود  (4

 ارتفاع( على فقرات الثبات أعلى من الوسط الحسابي, مما يدل 36.66%)

مستوى إدراك الموظف لمرونة العلاقة بينه و بين المدير والتي تتمثل في مستوى 

 من التسامح وإعادة التفسير المستمر للقواعد.      عالي
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  :ط الوظيفيللإرتبا الاستطلاعيةنتائج الدراسة  يوضح الجدول التالي ما أسفرت عنه    

 (2جدول رقم )                                                         
 )نتائج التحليل الإحصائي لمتغير الإرتباط الوظيفي( 

 ضوء نتائج التحليل الإحصائي. فيالمصدر: إعداد الباحثين 

 يلي:يتضح ما  (2)من الجدول و  

مستوى الحيوية )الحماس للعمل( حيث  في انخفاضيرى معظم أفراد العينة وجود  (9

( على فقرات الحيوية أقل من الوسط الحسابي, مما يدل %36.66كانت إجابة )

مستوى الجهد الذى يبذله العامل أثناء العمل عن المطلوب  انخفاضعلى 

 مواجهة الصعاب. مستوى المثابرة عند  وانخفاض

بالدور( حيث  الاهتماممستوى التفاني ) في انخفاضيرى معظم أفراد العينة وجود  (2

( على فقرات التفاني أقل من الوسط الحسابي, مما يدل %36.66كانت إجابة )

شعور  وانخفاضمنظمته  فيعلى عدم تواجد الحماس أثناء قيام الموظف بالعمل 

 له.العامل بالفخر أثناء القيام بعم

العمل  في الانهماكمستوى  في انخفاضيرى معظم أفراد العينة وجود  (6

أقل من الوسط  الاستغراق( على %21( حيث كانت إجابة ) الاستغراق)

النفسي بين الفرد ووظيفته بحيث لا تعد  الارتباط انخفاضالحسابي, مما يدل على 

      هذه الوظيفة ذات بعد محوري فى حياته وفى تقديره لذاته.

ونتائج  السابقة،نتائج الدراسات  المظاهر السابقة التي أسفرت عنها وفى ضوء        

 الالتزامفي  انخفاضوجود " صياغة مشكلة الدراسة في  الدراسة الاستطلاعية يمكن

في مستوى  انخفاض, مع المرسيينبأبعاد العقد النفسي سواء من جانب الرؤساء أو 

" مما يثير التساؤلات املين بالشركات محل الدراسةالإرتباط الوظيفي من جانب الع

 التالية:

متغيرات 

 الدراسة

أبعاد 

 المتغيرات

أعلى من الوسط 

 الحسابي
 أقل من الوسط الحسابي الوسط الحسابي

عدد 

 المفردات
 النسبة

عدد 

 المفردات
 النسبة

عدد 

 المفردات
 النسبة

الإرتباط 

 الوظيفي

 %36.66 91 %91 6 %33..23 8 الحيوية

 %36.66 91 %3.33 2 %61 1 التفاني

الإستفراق 

 الوظيفي
91 66% 2 93.33 % 92 21% 
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 والإرتباط الوظيفي بالشركات محل الدراسة؟ النفسيما طبيعة العلاقة بين العقد  (9

 ما تأثير أبعاد العقد النفسي على الإرتباط الوظيفي؟ (2

الفروق بين آراء العاملين بالشركات موضع الدراسة فيما يتعلق بالعقد  هيما  (6

 ي وفقا  للمتغيرات الديموغرافية والتنظيمية؟النفس

الفروق بين آراء العاملين بالشركات موضع الدراسة فيما يتعلق بالإرتباط  هيما  (4

 وفقا  للمتغيرات الديموغرافية والتنظيمية؟ الوظيفي

 ً  : نموذج وفروض الدراسة:ثالثا

بقة وأهداف ت الساعلى الدراسا الاطلاعمتغيرات الدراسة ومن خلال  استعراضبعد      

  .(9متغيرات الدراسة كما بالشكل ) صياغة نموذج للعلاقة بينيمكن الدراسة  

 

 

 

 

 

 

 

 ( 1شكل )                                                                          

        نموذج الدراسة                  قة.المصدر: اعداد الباحثين اعتمادا على الدراسات الساب

 صياغة الفروض الآتية:تم قاً لأهداف الدراسة تحقي

لا يوجد إرتباط معنوي بين العقد النفسي والإرتباط الوظيفي بالشركات موضع  (9

 الدراسة.

على أبعاد الإرتباط الوظيفي بالشركات  النفسيلأبعاد العقد  معنويلا يوجد تأثير  (2

 , ويمكن أن ينقسم هذا الفرض إلى الفروض التالية: موضع الدراسة

 .لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد العقد النفسي على الحيوية بالشركات موضع الدراسة 

   الارتباط الوظيفي العقد النفسي

 الإطار الزمني

ة الترتيبات المادي  

 النطاق

 الثبات

 الحيوية

 التفانى

 الإستغراق الوظيفي
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 .لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد العقد النفسي على التفاني بالشركات موضع الدراسة 

  يفي بالشركات الوظ الاستغراقلا يوجد تأثير معنوي لأبعاد العقد النفسي على

 موضع الدراسة.

معنوية بين أراء العاملين فى الشركات موضع الدراسة فيما  اختلافاتلا توجد  (6

 والتنظيمية. الديموغرافيةيتعلق بالعقد النفسي وفقا  للمتغيرات 

معنوية بين آراء العاملين فى الشركات موضع الدراسة فيما  اختلافاتلا توجد  (4

 والتنظيمية. الديموغرافيةقا  للمتغيرات يتعلق بالإرتباط الوظيفي وف

 :الدراسة رابعاً: أهداف

 إلى تحقيق الأهداف الآتية: دراسةة ومتغيرات الدراسة, تسعى الضوء مشكل في    

تحديد طبيعة العلاقة بين العقد النفسي والإرتباط الوظيفي بالشركات موضع  (9

 الدراسة.

 يفي.على الإرتباط الوظ النفسيتحديد تأثير العقد  (2

بين آراء العاملين بالشركات موضع الدراسة فيما يتعلق بالعقد  الاختلافاتتحديد  (6

 والتنظيمية. الديموغرافيةالنفسي وفقا  للمتغيرات 

بين آراء العاملين بالشركات موضع الدراسة فيما يتعلق  الاختلافاتتحديد  (4

 والتنظيمية. الديموغرافيةوفقا  للمتغيرات  الوظيفيبالإرتباط 

ج التى سوف يتم التوصل إليها فى ضوء أهم النتائ -قديم مجموعة من التوصياتت (2

 .لمحاولة دعم وتنمية الموظف وزيادة مستوى الإرتباط الوظيفي  –

   :خامساً: أهمية الدراسة

 الأهمية العلمية:

تأتي الأهمية العلمية للدراسة من أنها تعتبر بمثابة إضافة إلى الدراسات الخاصة بالعقد 

مقارنة  الدراسات العربية وذلك فيكبير  باهتماملنفسي حيث أن العقد النفسي لم يحظى ا

الدراسة أن إلى من الجهد,  الكثير هالأجنبية وهو الأمر الذى يحتاج إلى توجي دراساتبال

 .رتباط الوظيفيوالإ النفسيلعقد تحديد طبيعة العلاقة بين اأيضا  على سوف تساعد 

 الأهمية التطبيقية :

والمديرين تجاه  الموظفين بالتزاماتمدى يتم الوفاء  أيإلى معرفة   فيالمساعدة  (9

 بعضهما الآخر في الشركات محل الدراسة.

تدعيم إرتباط الموظف بالوظيفة وزيادة تفاعل الموظف مع المنظمة  فيالمساعدة  (2

 في الشركات محل الدراسة.
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في الشركات  وظف والمنظمةرفع كفاءة العمل بالمنظمة وتقوية العلاقة بين الم (6

 .محل الدراسة

عدم إرتباط الموظف بوظيفته في الشركات  أسباب بعض معرفة فيالمساعدة  (4

 .محل الدراسة

  :أسلوب الدراسة سادساً:

 البيانات المطلوبة ومصادرها .أ

 الدراسة على نوعين من البيانات هما: في هذه الباحثين اعتمد   

الحصول عليها عن طريق مراجعة  البيانات التي تمتتمثل في ثانوية : والبيانات ال -9

 الباحثةتناولت متغيرات الدراسة بما يمكن  التيالكتب والبحوث العربية والأجنبية 

 للدراسة. النظريعداد الإطار إمن تأصيل المفاهيم و

محل  بالشركات العاملين جمعها من تتمثل في البيانات التي تمولية : والأبيانات ال -2

لهذا الغرض وتحليلها بما يمكن من  أعدت قائمة استقصاء استخدامبالدراسة 

 ختبار صحة أو خطأ فروض الدراسة والتوصل إلى النتائج.ا

 الدراسة:مجتمع وعينة  .ب

بالمستويات الإدارية المختلفة جميع العاملين في الدراسة  هذهيتمثل مجتمع        

( 2248البالغ عددهم ) محافظة الدقهليةب بالشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام

)شركة الدلتا للأسمدة والصناعات  بمحافظة الدقهليةأربعة شركات مفردة موزعين على 

الكيماوية, شركة مصر للزيوت والصابون, شركة مضارب بالدقهلية, شركة الدقهلية 

حبت عينة وقد س ,2193لسجلات شئون العاملين بهذه الشركات عام  وفقا   للغزل والنسيج(

 Sample Size( مفردة تم تحديدها باستخدام برنامج633عشوائية طبقية مكونة من )

Calculator   وتم توزيعها على الشركات محل الدراسة اعتمادا على أسلوب النسبة

إلى  92/91/2193والتناسب وتم جمع البيانات الأولية من مفردات العينة في الفترة من 

( قائمة موضحة 662( بإجمالي )%19)الكلية الاستجابة وبلغت نسبة  21/99/2193

 (.6)بالجدول 

 البيانات:أداة جمع ج.    

في تجميع بيانات الدراسة الميدانية من مصادرها الأولية على قائمة  اعتمد الباحثين     

استقصاء تم صياغتها بناء  على الدراسات السابقة وبالاعتماد على مقاييس من دراسات 

وضوع الدراسة مع إجراء بعض التعديلات عليها لتلائم مجال التطبيق الخاص تمت في م

من العبارات التي تقيس المتغير الأول راسة, وتضمنت هذه القائمة مجموعة بهذه الد
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وكذلك مجموعة من العبارات التي تقيس المتغير الثاني, ويشمل الاستقصاء على العبارات 

 الارتباط الوظيفي.(تقيس 23-41), والعبارات( والتي تقيس العقد النفسي61-9من)

 (3جدول رقم )
 الصحيحة ونسبة الاستجابة من الشركات محل الدراسة القوائمحجم مجتمع وعينة الدراسة وعدد 

 الشركة م
حجم 

 المجتمع
 حجم العينة

عدد القوائم 
 الصحيحة

نسبة 
 الإستجابة

1 
الدلتا للأسمدة والصناعات 

 الكيماوية
3647 172 154 89% 

 %91 112 113 2378 الدقهلية للغزل والنسيج 2

 %91 21 22 518 مضارب الدقهلية 3

4 
مصر للزيوت والصابون 

 بسندوب
1215 59 56 94% 

 %91 332 366 7748 الاجمالي

  .في ضوء سجلات شئون العاملين بالشركات محل الدراسة والجداول الإلكترونية  ينالمصدر: إعداد الباحث    

 الدراسة:قياس متغيرات د( 

 تحتوي هذه الدراسة على متغيرين كما يلي:     

 المتغير المستقل: وهو العقد النفسي: (1

 (Sels et al., 2004)في قياس هذا المتغير على المقياس الذى وضعه  الباحثين اعتمد   

عتمدت عليه العديد من الدراسات الخاصة بالعقد حيث أنه يعتبر المقياس الأحدث وإ

النفسي, وقامت الباحثة بإجراء بعض التعديلات على المقياس ليلائم البيئة المصرية 

عبارة تم قياس الوزن النسبي لكل منها باستخدام مقياس  61ومجال التطبيق, ويشمل 

 ليكرت الخماسي.

 المتغير التابع: وهو الإرتباط الوظيفي:  (2

( والذى اعتمد في 2192)المغربي, في قياس هذا المتغير على مقياس  عتمد الباحثينا     

( والذى اعتمدت عليه الكثير من (Schaufeli et al, 2002عداده على مقياس إ

عبارة تم قياس الوزن النسبي لكل منها  92الدراسات الخاصة بالارتباط الوظيفي, ويشمل 

 .باستخدام مقياس ليكرت الخماسي
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 والثبات الصدق ياختبار ه(

من صدق وثبات قائمة الإستقصاء من خلال )اختبار معامل ألفا  وقد تحقق الباحثين     

 (:4كرونباخ( كما هو موضح في الجدول )

 (4جدول )

 قياس الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة

 معامل الصدق معامل الثبات)ألفا( عدد العبارات متغيرات الدراسة

 النفسي أبعاد العقد

 ,650 ,619 01 الإطار الزمني

 ,646 ,610 01 الترتيبات المادية

 ,659 ,606 01 النطاق

 ,615 ,959 7 الثبات

أبعاد الإرتباط 
 الوظيفي

 ,607 ,940 9 الحيوية

 ,691 ,617 5 التفاني

 ,990 ,779 9 الاستغراق الوظيفي

 ادا على نتائج التحليل الإحصائي.اعتم المصدر: إعداد الباحثين                
, (,223 -,122) أن قيمة ألفا كرونباخ تراوحت ما بين (4رقم ) ويتبين من الجدول      

وتعد هذه القيم مقبولة بالشكل الذى يعكس توافر الاعتمادية والثقة بمتغيرات الدراسة 

 وتؤكد صلاحيتها لمراحل التحليل التالية.

 ئي:أساليب التحليل الإحصاز(  

( لتحديد نوع الاختبارات Test of normalityبإجراء اختبار الطبيعة ) ولقد قام الباحثين 

المناسبة لفروض الدراسة، وتوصلت إلى أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي وعليه فقد 

, Tاختبار  -6, المتعددالانحدار -2ارتباط بيرسون، -9ية )قامت باختيار الاختبارات التال

 (.التباين في تجاه واحد تحليل -4
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 علاقة الارتباط بين أبعاد الدراسة: 

بصياغة الفرض الأول من  , قام الباحثينبين أبعاد الدراسة علاقة الإرتباطلتحديد      

بين أبعاد العقد النفسي  لا يوجد ارتباط معنويفروض الدراسة والذى ينص على أنه: "

( يوضح 2)رقم الجدول  صفوفة الإرتباط,إجراء موأبعاد الإرتباط الوظيفي" من خلال 

 العقد النفسي والإرتباط الوظيفي: علاقة الإرتباط بين أبعاد

 (5جدول )                                                              

 مصفوفة معاملات الإرتباط بين متغيرات الدراسة

الإطار  
 الزمني

الترتيبات 
 المادية

الإستغراق  التفاني الحيوية الثبات النطاق
 الوظيفي

الإطار 
 الزمني

1       

الترتيبات 
 المادية 

761, ** 1      

     1 ** ,816 ** ,779 النطاق

    1 ** ,826 ** ,714 ** ,735 الثبات

   1 ** ,759 ** ,775 ** ,676 ** ,731 الحيوية

  1 ** ,789 ** ,694 ** ,725 ** ,674 ** ,717 التفاني

الإستغراق 
 الوظيفي 

592, ** 517, ** 563, ** 576, ** 641, ** 612, ** 1 

 ,10** معنوية عند مستوى     

 اعتمادا على نتائج التحليل الإحصائيإعداد الباحثين المصدر: 
عاد ويتضح مما سبق أن هناك علاقة ارتباط ايجابية قوية بين أبعاد العقد النفسي وأب      

ن مدى نه يمكن الاستدلال على درجة الارتباط الوظيفي ميفي, ويدل هذا أالإرتباط الوظ

نه كلما زادت درجة الوفاء بالتزامات العقد النفسي زادت درجة الوفاء بالعقد النفسي حيث أ

 الارتباط الوظيفي.

لا يوجد ارتباط " وبالتالي عدم صحة الفرض الأول من فروض الدراسة وتبين أنه      

 .بعاد العقد النفسي وأبعاد الإرتباط الوظيفي"معنوي بين أ
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 قياس تأثير المتغير المستقل وأبعاده على المتغير التابع وأبعاده: 

في سبيل اختبار مدى صحة هذا الفرض تم تحليل البيانات على مرحلتين, الأولى تأثير      

لنفسي على أبعاد العقد النفسي على الارتباط الوظيفي ككل, والثانية تأثير أبعاد العقد ا

 الارتباط الوظيفي, كما يلي:

 تأثير العقد النفسي على الإرتباط الوظيفي ككل: (1

 للعقد النفسي على  أنه يوجد علاقة تأثير معنوي إيجابي (3)يتضح من الجدول      

( أي ,R2( )892(, وبلغ معامل التحديد ),B( )448الإرتباط الوظيفي حيث بلغت قيمة )

 من التغير في مستوى الارتباط الوظيفي %89,2ي استطاع ان يفسر ان العقد النفس

نه كلما ارتفع الوفاء بالعقد والجزء المتبقي يرجع لعوامل أخرى لم تدرج في النموذج, وأ

النفسي ارتفع مستوى الارتباط الوظيفي وبالتالي تم رفض الفرض الرئيسي وقبول الفرض 

  لنفسي على الإرتباط الوظيفي"."يوجد تأثير معنوي للعقد االبديل بأنه 

 (6جدول رقم )
 معاملات الانحدار الخطى للعقد النفسي على الإرتباط الوظيفي

 B المتغير التابع F(sig) T(sig) R2 المتغير المستقل

 العقد النفسي
990,507 

111, 
15,711 

111, 
 ,449 الإرتباط الوظيفي ,907

 حليل الاحصائي.اعتمادا على الت المصدر: اعداد الباحثين
 تأثير أبعاد العقد النفسي على أبعاد الارتباط الوظيفي: (2

 ( استخدام أسلوب الإنحدار المتعدد المتدرجStepwise لتحديد أكثر أبعاد العقد )

( يوضح نتائج هذا التحليل 2ى بعد الحيوية, والجدول التالي )النفسي تأثيرا  عل

 الإحصائي:

 (7جدول )
 متعدد المتدرج لأبعاد العقد النفسي على الحيويةمعاملات الانحدار ال

 Sig B T المتغيرات المستقلة
 معاملات النموذج

F Sig R2 

 4,901 ,099 ,111 الإطار الزمني
 

106,777 
 
111, 

 
717, 
 

 5,090 ,199 ,111 النطاق

 5,097 ,779 ,111 الثبات

 الاحصائي.اعتمادا على التحليل  المصدر: اعداد الباحثين
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يتضح من الجدول السابق وجود تأثير معنوي لثلاثة أبعاد فقط من أبعاد العقد النفسي         

, وقد (%9))الإطار الزمني, النطاق, الثبات( على الحيوية وذلك عند مستوى معنوية 

ثير الثلاثة أبعاد ( مما يشير إلى أن تأ%62,2( للنموذج )R2بلغت قيمة معامل التحديد )

من التغير الحادث في الحيوية, اما بالنسبة للترتيبات المادية  %62,2 معين يفسرمجت

فأظهرت النتائج عدم معنويتها وبالتالي عدم وجود تأثير لها على الحيوية لذلك تم 

يرجع لعوامل أخرى لم يتضمنها نموذج  %32,6استبعادها, كما يعني أن الجزء المتبقي 

بعاد العقد النفسي طاء العشوائية, واتضح أيضا أن أكثر ألا  عن الخالإنحدار الحالي فض

 الإطار الزمني. على الحيوية هو بعد الثبات يليه النطاق وأخيرا   تأثيرا  

بناء على النتائج الإحصائية جزئيا  وقبول البديل  وبالتالي رفض الفرض العدم جزئيا        

الثبات ويليه النطاق والإطار  تأثير معنوي للعقد النفسي وخاصة نه "يوجدبأ السابقة

 الزمني على الحيوية".

وتفسر النتيجة السابقة بأن طاقة الموظف الإيجابية قد تتأثر بالأكثر بمرونة مديره في       

خطائه, فقد يخشى الموظف الخطأ خوفا  من رد مل على سبيل المثال مجازاته على أالع

العمل مما يقل من طاقته المستثمرة في الفعل السيء تجاهه من جانب رئيسه المباشر في 

العمل, ويلى المرونة تأثيرا على طاقة الموظف الايجابية تجاه عمله انعدام المهارات 

القيادية لدى المديرين متمثلة في أنه لا يستطع مشاركة موظفيه في حل مشكلاتهم لا يستمع 

ية حل ما يواجه الموظف اليهم فهو يريد النتيجة النهائية فقط وليس هناك حوار حول كيف

     .من عقبات

 ( لتحديد أكثر أبعاد العقد النفسيStepwiseاستخدام أسلوب الإنحدار المتعدد المتدرج )تم 

 يوضح نتائج هذا التحليل الإحصائي.( 8على التفاني, والجدول ) تأثيرا

 (8جدول )

 انيمعاملات الإنحدار المتعدد المتدرج لأبعاد العقد النفسي على التف

 Sig B T المتغيرات المستقلة
 معاملات النموذج

F Sig R2 
 4,771 ,056 ,111 الإطار الزمني

 
006,619 

 

111, 
 

170, 
 

 1,140 ,196 ,141 الترتيبات المادية
 7,179 ,055 ,111 النطاق
 7,091 ,097 ,111 الثبات

 ائي.اعتمادا على التحليل الإحص اعداد الباحثينالمصدر:
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يتضح من النموذج السابق وجود تأثير معنوي إيجابي لجميع أبعاد العقد النفسي )الإطار 

,  (%9) الزمني, الترتيبات المادية, النطاق, الثبات( على التفاني وذلك عند مستوى معنوية

أبعاد العقد مما يشير إلى أن تأثير  %22,9( للنموذج R2وقد بلغت قيمة معامل التحديد )

من التغير في درجة التفاني, كما يعني أن الجزء المتبقي  %22,9 مجتمعه يفسر النفسي

يرجع لعوامل اخرى لم يتضمنها نموذج الإنحدار الحالي, واتضح ايضا  ان أكثر  22,1%

ثم النطاق واقلهم تأثيرا يليه الثبات الإطار الزمني لعقد النفسي تأثيرا  على التفاني أبعاد ا

 الترتيبات المادية.

وبالتالي رفض هذا الفرض بناء على النتائج الإحصائية السابقة وقبول الفرض البديل بأنه 

 "يوجد تأثير معنوي لأبعاد العقد النفسي على التفاني".

وتفسر النتيجة السابقة بأن حماس الموظف يأتي من شعوره بقيمة ما يقوم به وتحقيق ذاته 

يواجه  لمدير في العمل وفى التعامل مع مافي عمله فان أكثر ما يؤثر على ذلك مرونة ا

لي استقراره في ب الترغيب لا الترهيب, بالإضافة إسلوالموظف من مشكلات واتباع أ

يضا بالتعامل معه كانسان وليس رقم في داخلي الكثير ويتأثر أوظيفته وعدم التنقل ال

 دته على تنمية مهاراته الوظيفية.الشركة ومساع

  استخدام أسلوب الإتم( نحدار المتعدد المتدرجStepwise لتحديد أكثر أبعاد )

( يوضح نتائج هذا 1الإستغراق الوظيفي , والجدول ) العقد النفسي تأثيرا على

 التحليل الإحصائي:

 (9جدول )
 معاملات الإنحدار المتعدد المتدرج لأبعاد العقد النفسي على الإستغراق الوظيفي

المتغيرات 
 Sig B T المستقلة

 ت النموذجمعاملا
F Sig R2 

الإطار 
 5,771 ,174 ,111 الزمني

019,446 111, 799, 
 4,957 ,749 ,111 الثبات

 اعتمادا على التحليل الإحصائي. المصدر: اعداد الباحثين

يتضح من النموذج السابق وجود تأثير معنوي إيجابي لبعدين فقط من أبعاد العقد     

الثبات( على الإستغراق الوظيفي وذلك عند مستوى معنوية  النفسي )الإطار الزمني,

مما يشير إلى أن تأثير  %63,3( للنموذج R2, وقد بلغت قيمة معامل التحديد )(9%)

من التغير الحادث في الإستغراق الوظيفي, أما بالنسبة  %63,3 يفسر البعدين مجتمعين
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تهم وبالتالي عدم وجود تأثير لهم للترتيبات المادية والنطاق فأظهرت النتائج عدم معنوي

يرجع  %36,4ن الجزء المتبقي في لذلك تم استبعادهم, كما يعني أعلى الإستغراق الوظي

يضا  أن أكثر أبعاد العقد , واتضح ألعوامل أخرى لم يتضمنها نموذج الإنحدار الحالي

 ت.النفسي تأثيرا  على الإستغراق الوظيفي هو بعد الإطار الزمني يليه الثبا

بناء على النتائج الإحصائية جزئيا  وبالتالي رفض الفرض العدم جزئيا  وقبول البديل        

الإطار الزمني يليه الثبات  سي وخاصةالسابقة بأنه "يوجد تأثير معنوي لأبعاد العقد النف

 على الإستغراق الوظيفي". 

على  ا  ساسيا  أيعتمد إعتمادوتفسر النتيجة السابقة بأن عامل انهماك الموظف في عمله       

استقراره الوظيفي وعدم انتقاله من وظيفة لأخرى داخل الشركة, وأيضا يتأثر بالمرونة 

فى تطبيق القوانين والجزاءات على الموظف, فتوفير بيئة جيدة للعمل تساعد الموظف 

خاذ على الإرتباط بوظيفته وتركيز الإهتمام عليها دون الشعور بإرهاق ويساعده في ات

القرارات الوظيفية الصائبة, حيث توفير كل الموارد المادية وغير المادية حتى يعطى كل 

 تركيزه لاداء مهام وظيفته.

 :توصياتالملخص النتائج وسابعاً: 

 ملخص نتائج البحث: (أ

 العقد النفسي اختلافات معنوية بين أراء مفردات عينة الدراسة حول أبعاد  توجد

 . غرافيةوفقا  للمتغيرات الديمو

  الإرتباط ول أبعاد حتوجد اختلافات معنوية بين أراء مفردات عينة الدراسة

 . الوظيفي وفقا  للمتغيرات الديموغرافية

 بين الإطار الزمني وكل من الترتيبات المادية  يوجد ارتباط معنوي إيجابي

والنطاق والثبات والحيوية والتفاني والإستغراق الوظيفي عند مستوى معنوية 

(9%.) 

 بين الترتيبات المادية وكل من النطاق والثبات  يوجد ارتباط معنوي إيجابي

 (.%9والحيوية والتفاني والإستغراق الوظيفي عند مستوى معنوية )

 بين النطاق وكل من الثبات والحيوية والتفاني  يوجد ارتباط معنوي إيجابي

 (.%9والإستغراق الوظيفي عند مستوى معنوية )

  بين الثبات وكل من الحيوية والتفاني والإستغراق  معنوي إيجابييوجد ارتباط

 (.%9الوظيفي عند مستوى معنوية )

 بين الحيوية وكل من التفاني والإستغراق الوظيفي  جابيييوجد ارتباط معنوي إ

 (%9عند مستوى معنوية )
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 بين التفاني والإستغراق الوظيفي عند مستوى معنوية  يوجد ارتباط معنوي إيجابي

(9%.) 

  يوجد علاقة تأثير معنوية ايجابية للعقد النفسي على الإرتباط الوظيفي عند مستوى

 (.%9معنوية )

  يوجد علاقة تأثير معنوية ايجابية للاطار الزمني على الحيوية عند مستوى معنوية

(9%.) 

  يوجد علاقة تأثير معنوية ايجابية للنطاق على الحيوية عند مستوى معنوية

(9%.) 

 92علاقة تأثير معنوية ايجابية للثبات على الحيوية عند مستوى معنوية  يوجد

(9% .) 

  يوجد علاقة تأثير معنوية ايجابية للإطار الزمني على التفاني عتد مستوى معنوية

(9%.) 

 ( 9يوجد علاقة تأثير معنوية ايجابية للثبات على التفاني عند مستوى معنوية% .) 

 ية للنطاق على التفاني عند مستوى المعنوية يوجد علاقة تأثير معنوية ايجاب

(9%.) 

  يوجد علاقة تأثير معنوية ايجابية للترتيبات المادية على التفاني عند مستوى

 (. %9المعنوية )

  يوجد علاقة تأثير معنوية إيجابية للاطار الزمني على الإستغراق الوظيفي عند

 (.%9مستوى المعنوية )

 بية للثبات على الإستغراق الوظيفي عند مستوى يوجد علاقة تأثير معنوية ايجا

 (. %9المعنوية )

 البحث: توصيات (ب

 الإطار الزمني:فيما يتعلق باليات 

في العائد المادي المناسب وتوفير وظيفة بديله عند اختفاء  الوظيفي الأمان يتحقق -9

 .والمرونة في التعامل مع الأخطاء مهام وظيفته

لتزامات من جانب المدير وعلى سبيل المثال عدم الاخلال بما اتفق علية من ا -2

تطبيق العدل في الثواب والعقاب وذلك حتى لا يفقد الموظف ثقته في نزاهة 

 رئيسه.

 .منح الموظفين التدريب المناسب من خلال زيادة المعرفة والمهارات لديهم -6

القيادة الديمقراطية القائمة على  من خلالأسلوب الترغيب لا الترهيب  اتباع -4

 .ناع والتشاور عند اتخاذ القراراتترام شخصية الفرد والاقاح
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 :الترتيبات الماديةللعقد النفسي أما فيما يتعلق بأليات

اهتمام المديرين بالشفافية في تطبيق القوانين واللوائح فيما يتعلق بنظام الترقيات  -9
 والبعد عن المحسوبية.

 .فز المعطاة للموظفينلأداء والحوايجب أن يكون هناك ارتباط واضح بين ا -2
مثل في الموارد التأكد من أن الموظف لديه كل شئ يحتاجه للقيام بعمله التي تت -6

 .المادية والمالية
التأكيد في الإجتماعات الدورية على معايير تقييم الأداء القائمة على الجهد  -4

 المبذول وليس النتيجة النهائية فقط.
يم ورؤية ورسالة واضحة, يجب أن يؤمن يستلزم إلتزام القيادة العليا بإنشاء ق -2

 الأفراد فى القمة بها أولا  حتي يقومون يتوصيلها إلى المديرين والموظفين.

 :نطاق العقد النفسي أما فيما يتعلق باليات

ي ما قد يمر به من تقديم الدعم المادي والمعنوي من قبل الشركة للموظف ف -9
 .مواقف انسانية

لمكان المناسب لقدراته حتى لا تكون مهام الوظيفه اختيار الموظف المناسب في ا -2
 .عبء له

التقرب منهم وخلق مناخ تنظيمي يتسم بعلاقات كاوى العمال والإستماع الى ش -6
 .تحكمها الثقة المتبادلة والإحترام والتعاون

 :ثبات العقد النفسي أما فيما يتعلق باليات

ذاته وشغله وظيفة ذات  تنمية المهارات الوظيفية للموظف تجعله يشعر بتحقيق -9
 .معنى وأهمية

الإهتمام بالجانب التحفيزي عن طريق الشكر والتقدير لما يقوم به من انجاز في  -2
 العمل.

الاهتمام بآراء العاملين ومعرفة وجهة نظرهم في نمط الإداره المتبع ومعرفة  -6
 السلبيات والايجابيات.

بعض ادوارها الأساسية مثل  ادارة الموارد البشرية في شركات القطاع العام تغفل -4
المشاركة في تنفيذ استراتيجية المنظمة ودورها كمناصرة للعاملين والوقوف 
 بجانبهم ودورها كإدارة للتغيير من خلال مساعدة العاملين في تقبل التغيير

 .بالعزيمة والتصميم والتأقلم معه

 مقترحات لبحوث مستقبلية:ج( 

 ستغراق الوظيفي .العلاقة بين خرق العقد النفسي والإ -9
 العلاقة بين العقد النفسي والتميز التنظيمي. -2
 توسيط العقد النفسي بين الأداء التنظيمي والرضا الوظيفي. -6
 العلاقة بين العقد النفسي والصمت التنظيمي. -4
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 ملحق البحث

 قائمة استقصاء بحث بعنوان

 أولاً: العقد النفسي:
ومدى  تجاهك في العمل، بالتزاماتهمدى وفاء مديرك  في رأيك عن تعبر التي العبارات بعض يلي فيما

 الخانة في )) علامة بوضع عليها موافقتك درجة تحديد تجاهك برجاء بالتزاماتهم رؤوسيكموفاء 
 :المناسبة

موافق  العبارة م
 تماما  

لا  موافق
أستطيع 

 التحديد

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 تماما  
 الإطار الزمني

أتوقع من مديري أن يوفر لي قدر  1
 كبير من الأمان الوظيفي 

     

يري أن يلتزم أمامي أتوقع من مد 2
طوال الوقت فيما أتفق عليه الآن 

 وفي المستقبل

     

أتوقع من مديري أن يوفر لي فرص  3
التنمية الوظيفية خلال فترة عملي 

 بالشركة 

     

أتوقع من مديري ألا يقوم بمجازاتي  4
دون تحقيق إذا كانت الأمور تسير 

 بشكل سئ

     

بديلة  أتوقع من مديري توفير وظيفة 5
عند الإستغناء عن مهام وظيفتي 

 الحالية في المستقبل

     

أتوقع من مديري أن يفعل كل ما  6
في وسعه لبقائي في وظيفتي داخل 

 الشركة أطول فترة ممكنة 

     

يتوقع مديري مني طاعته عند طلبه  7
 العمل عدد ساعات أكثر
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يتوقع مديري ولائي للشركة والإلتزم  8
فى الشركة لمدة زمنية بالعمل 
 طويلة

     

يتوقع مديري مني قبول الإنتقال  9
لوظيفة مختلفة بالشركة اذا لزم 

 الأمر

     

يتوقع مديري مني العمل بالشركة  11
 طوال حياتي الوظيفية

     

 الترتيبات المادية للعقد النفسي

أتوقع من مديري تطبيق القواعد  11
 المتعلقة بعملي 

     

توقع من مديري أن تكون أ 12
التعليمات المتعلقة بعملي محددة 

 بشكل واضح 

     

أتوقع من مديري المساواة بيني وبين  13
 زملائي في العمل 

     

أتوقع من مديري عدم تجاوزي عند  14
 تطبيق سياية الترقية بالشركة 

     

أتوقع من مديري أن يحدد بشكل  15
تي واضح معايير تقييم الأداء ال

 يعتمد عليها

     

أتوقع من مديري أن يحدد بشكل  16
 واضح إلتزاماتي داخل الشركة

     

أتوقع من مديري أن يحدد حقوقي  71
 الشركة بشكل واضح  داخل

     

     يتوقع مديري مني الإلتزام  71
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 بالأولويات عند تنفيذ مهام العمل 
يتوقع مديري أن أوضح بشكل  71

ومتطلبات صريح خطط العمل 
 الوظيفة 

     

يتوقع مديري أن أظهر له  02
 المشكلات التي تواجهني في العمل

     

يتوقع مديري إحترام وطاعة  07
 رؤسائي المباشرين في العمل

     

يتوقع مديري حسن تعاملي مع  22
 الآخرين

     

 النطاق
أتوقع من مديري الدعم الشخصي  23

 في الفترات الصعبة
     

أتوقع من مديري أن يقدر ما أبذله  24
 من جهد لصالح العمل 

     

أتوقع من مديري أن يأخذ بعين  25
الاعتبار الجهد المبذول في العمل 

 وليس النتيجة النهائية فقط 

     

أتوقع من مديري التعامل معي  26
 كإنسان له مشاعر وأحاسيس

     

أتوقع من مديري أن يتيح لي تحقيق  27
 العمل  ذاتي في

     

يتوقع مديري مني الإشادة بالشركة  28
 خارج مواقع العمل 
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يتوقع مديري أن أعمل وقتاً إضافياً  29
 إذا لزم الأمر

     

يتوقع مديري أن أقوم بطرح أفكاري  31
 فيما يتعلق بتحسين وتطوير العمل  

     

يتوقع مديري أن يكون لدي الرغبة  31
 الشركة  في تنمية ذاتي داخل

     

يتوقع مديري مني إستثمار الوقت  32
 والجهد داخل الشركة 

     

 الثبات

أتوقع من مديري الإلتزم بإتفاقياته  33
 معي حتى ولو تغيرت الظروف

     

أتوقع من مديري المرونة فى تطبيق  34
 الإتفاقيات

     

يتوقع مديري مني التأقلم بسهولة  35
 ف العمل مع التغييرات في مواق

     

يتوقع مديري أن أتحمل التغييرات  36
 التي تحدث في العمل

     

يتوقع مديري أن أتعامل بمهنية مع  37
المواقف غير المتوقعة في مجال 

 العمل

     

يتوقع مديري أن أكون مرناً في  38
 مواجهة مواقف العمل
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يتوقع مديري مني قبول أي تعديل  39
 عليه إذا لزم الأمر فيما تم الإتفاق 

     

 

 

 ثانياً : الارتباط الوظيفي: 
موافق  العبارات  م

 تماما  
لا  موافق

أستطيع 
 التحديد

غير 
 موافق 

غير 
موافق 
 تماما  

 الحيوية

      أشعر بالسعادة فى الذهاب للعمل 01

      أشعر بأن طاقتي تنفجر فى عملى 00

أنا مثابر دائماً فى عملي حتى  04
 ما لا تسير الأمور بشكل جيدعند

     

يمكننى أن أستمر فى عملي  03
 لساعات طويلة

     

أنا اتسم بالمرونة فى أداء عملي بما  00
 لا يخل بمشروعية هذا العمل 

     

      أتمتع بشخصية قوية بين زملائي 04

 التفاني

تساعدني وظيفتي على إبراز كل  04
 طاقاتي

     

      مصدر تحفيز لىتمثل وظيفتي  04

أشعر بأنني متحمس لوظيفتي لأنها  04
 تعني الكثير بالنسبة لي

     

      أنا فخور بالعمل الذى أقوم به 04

أفهم تماماً الهدف من العمل الذي  41
 أؤديه
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 الإستغراق الوظيفي

أنسى كل شئ حولي عندما أقوم  40
 بعملي

     

بمرور  عندما أقوم بعملي لا أشعر 44
 الوقت

     

أثناء العمل أركز في عملي فقط  43
 دون الإنشغال بأشياء أخرى 

     

من الصعب أن أفصل نفسي عن  40
 وظيفتي

     

      أشعر بالإستغراق الشديد فى عملي 44

أشعر بسعادة أكبر عندما يزيد على  44
 عبء العمل

     

 
 المتغيرات الشخصية:

 النوع -0
 (      ب( أنثى )    (  أ( ذكر )     
 السن -2
 سنة فأكثر )   ( 45سنة )   (      ج(  من 45-31سنة     )    (    ب( 31أ( أقل من    
 الخبرة -3
 سنة فأكثر)   (  21سنة )   (      ج( من  11:21سنوات )    (    ب( 11أقل من -أ(   
 المؤهل   -0
 دراسات عليا    )  (ج( جامعي )   (   د(   أ( بدون )   (   ب( دون الجامعي )   (    
 
 
 

 ولكم جزيل الشكر،

 
 
 


