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 العاطفي ونية ترك العمل  الالتزام أثر الوفاء بالعقد النفسي على  
الوظيفي كمتغير وسيط   الانخراط   

 دراسة ميدانية بالتطبيق على القطاع الخاص المصري 
 دعاء محمد رستم حسان 

 ملخص البحث: 

ونية ترك العمل    العاطفي  الالتزامعلى كل من    النفسييهدف هذا البحث الى تحديد أثر الوفاء بالعقد  

. وتم اجراء الدراسة على عينة ميسرة للباحث حجمها  الوظيفيظل الدور الوسيط للانخراط    في

بالقاهرة الكبرى. وتم استخدام اسلوب  بأنشطة متنوعة    الخاص بالقطاع  مفردة من العاملين    244

البنائية   البيانات  فيالنمذجة بالمعادلات  الدراسة الى وجود أثر  .تحليل  موجب    معنوي  وخلصت 

سالب مباشر للوفاء بالعقد    معنويووجود أثر    ،العاطفي  مالالتزاعلى    النفسيمباشر للوفاء بالعقد  

  النفسي يتوسط جزئيا العلاقة بين الوفاء بالعقد    الوظيفي  الانخراطعلى نية ترك العمل، وأن    النفسي

ونية ترك العمل. ومن ثم حققت الدراسة    النفسي، وأيضا العلاقة بين الوفاء بالعقد  العاطفي  الالتزامو

الكيفية التى يؤثر من      حيث أثبتت صحة النموذج النظرى جزئيا، كما أوضحتاضافة علمية،  

  الانخراط ونية ترك العمل، من خلال    العاطفي  الالتزامعلى كل من    النفسيخلالها الوفاء بالعقد  

   ، وانتهت الى مناقشة نتائج اختبار الفروض، واقتراح التوصيات والبحوث المستقبلية.الوظيفي

احيةكلمات المفتال : 

 نية ترك العمل. - العاطفي الالتزام - الوظيفي الانخراط - النفسيالوفاء بالعقد 

 

   المقدمة .1

وواحدا من أهم مواردها. لذا تحرص  ،منظمة  يلأ  الأسراسريةيعد المورد البشررى أحد الدعامات     

المنظمات ليس فقط على تكوين قوة العمل وتنميتها وتطويرها وتقييمها وتعويضررها، ولكن أيضررا 

على زيادة درجة ولاءها وانتمراءها، والمحرافظة عليها. ومن هذا المنطلق اهتم الباحنون بدراسررررة 

بصررفة خاصررة لما ل  من أثر على زيادة  العاطفي  الالتزامبصررفة عامة و  التنظيمي الالتزاموتحليل 

( وتوصرلت تل  الدراسرات الى وجود علاقة  Mercurio, 2015) درجة الانتماء والولاء للمنظمة

بررالررعررقررد   الرروفرراء  برريررن  مرربرراشررررررة  مرروجرربررة   الررعرراطررفرري   الالررتررزامو  الررنررفسررررريمررعررنررويررة 

Atrizka et al., 2020; Singh et al., 2020)).            
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 –لما لها من أثر ليس فقط على تكاليف العمل  ،الباحنون بدراسة وتحليل نية ترك العملكما اهتم  

نظرا لاعادة عمليات استقطاب واختيار وتعيين وتدريب عمالة جديدة لتحل محل العمالة التى تركت 

للمنظمة، مما يحول دون    الفكريورأس المال    ،ولكن أيضا على الروح المعنوية للعاملين  –العمل  

وتوصلت الدراسات الى وجود   . (Kisahwan & Gunawan, 2020)حقيق التنمية المستدامة ت

الوفاء بالعقد    ,Chang & Busser)ونية ترك العمل    النفسيعلاقة معنوية سالبة مباشرة بين 

2020; Varma & Chavan, 2020)  كما أظهرت عدد من الدراسات وجود علاقة معنوية .

بين    ;Field & Buitendach, 2011) العاطفي  الالتزامو  الوظيفي  طالانخراموجبة مباشرة 

.Ampofo, 2020; Jiang et al., 2020; Da Silva junior et al., 2020)                                                                                 

ونية ترك    الوظيفي  الانخراطوأظهرت دراسات اخرى وجود علاقة معنوية سالبة مباشرة بين     

كما تناولت    .(Ribeiro et al.,2021; Tetteh et al., 2021; Yucel et al., 2021)العمل  

واحدة الباحث  ع  – دراسة  علم  بالعقد    - لى حد  للوفاء  المباشر  غير   الالتزامعلى    النفسيالدور 

تفسيرى    الوظيفي  الانخراطمن خلال    العاطفي أثر   Mediatorكمتغير وسيط   وأظهرت وجود 

موجب من    (Parzefall & Hakanen, 2010).مباشرغير   معنوي  عددا  تناولت  حين  على 

 الوظيفي  الانخراطعلى نية ترك العمل من خلال    النفسيالدراسات الدور غير المباشر للوفاء بالعقد  

وسيط    & Kisahwan & Gunawan., 2020; Sandhya ;2020) تفسيريكمتغير 

Sulphey., 2020)   .وتوصلت الى نتائج متباينة 

ها بعض منظمات القطاع الخاص المصرية حيال العاملين بها ولقد انتشرت الانتهاكات التى تقوم ب 

العاملون    رفعهاعدد الشكاوى التى  وعلى سبيل المنال بلغ    -خاصة مع انتشار فيروس كورونا    -

والمتعلقة فقط بعدم التزام منظماتهم    –  2020لمنظومة الشكاوى الحكومية المصرية شهر مارس  

المال،  مجلة  )  شكوى  4308  -بتطبيق الاجراءات الاحترازية لمواجهة فيروس كورونا المستجد

 (.2020ابريل

بالعقد   للوفاء  المباشر  غير  الأثر  تناولت  التى  الدراسات  لمحدودية  من   لنفسياونظرا  كل  على 

م لعلى حد ع  –عربية  البيئة البوتباين نتائجها، وندرة الدراسات    ونية ترك العمل،  العاطفي  الالتزام

 والكيفية التى   ،حاجة الى مزيد من الدراسات حول تل  العلاقة غير المباشرة  هناك  فان  –الباحث  

ومن ثم فان   .ونية ترك العمل  العاطفي  الالتزامعلى كل من    النفسييمكن ان يؤثر بها الوفاء بالعقد  

على كل من    النفسيدراسة الأثر المباشر وغير المباشر للوفاء بالعقد  هى  بؤرة اهتمام هذا البحث  

كمتغير وسيط، وذل  بالتطبيق على    الوظيفي  الانخراطظل    فيونية ترك العمل    العاطفي  الالتزام

الخاص   بالقطاع  انتهاكات  –  المصريالعاملين  من  البعض  ل   يتعرض  لما  وفاء   ،نظرا  وعدم 

 .النفسيمنظماتهم بالعقد 
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  :للدراسة النظريطار الإ .2

 : العاطفي الالتزامو النفسيالدراسات التى تناولت الوفاء بالعقد  .2.1

العقد،    فييوجد نوعان من العقود لعلاقات التوظف: عقود رسمية تحدد واجبات والتزامات طر   

 Naidoo et).العقد للالتزامات المتبادلة بينهما  فيطر  إدراكوعقود غير رسمية توضح درجة  

al., 2019)   على يد    الماضيالستينيات من القرن    في  النفسيولقد ظهر مفهوم العقدArgyris 

العاملين    ،(1960) وسلوك  والممارسين كمحدد لاتجاهات  الباحنين  اهتمام  التسعينيات    فيونال 

Chang & Busser, 2020)).  

 

بأن  عقد بين طرفين هما الموظف وصاحب العمل، ويشتمل    Hassan et al. (2017)وعرف     

بأن  توقعات العاملين    Trybou et al. (2017)ات المدركة والوعود. بينما عرف   الالتزامعلى  

 إدراكبمدى    Atrizka et al. (2020)فيما يتعلق بالاتفاقية غير المكتوبة مع منظماتهم. وعرف   

المنظمة التى يعمل بها.الالتزامالموظف للمصالح و المتبادلة مع  ويخلص الباحث الى اتفاق    ات 

 النفسي، أن العقد  التاليوان اختلفت التعريفات، ويقترح التعريف    النفسيلى مفهوم العقد  الباحنون ع

عن توقعات المعاملة بالمنل   يعبر  ،عقد توظيف غير مكتوب بين طرفين وهما: العامل والمنظمة

ويتناول   والوعود.     إدراكالعادلة،  المتبادلة  للالتزامات  من  وهوالعامل  تتغير  ديناميكية  عملية 

   لوفاء المنظمة بالتزاماتها. إدراكحسب مدى  ،خرالشخص من وقت لآ ولنفسخر شخص لآ

 الذييوازن العامل بين الجهد    حيث،  العدالةالى عدة نظريات: نظرية    النفسيويستند مفهوم العقد     

اتجاهات    حيث تتأثريحصل علي  من المنظمة، ونظرية التبادل الاجتماعى،    العمل وما  في  يبذل 

بمدى   العاملين  لأداءإدراكوسلوك  وعادل.    هم  متوازن  تبادل  يتحقق  حتى  لالتزاماتها  المنظمة 

المستقبل تتناسب مع الجهد المبذول    فيحيث يتوقع العامل الحصول على منافع    ،ونظرية التوقع

(Grama & Botone, 2017; Hassan et al., 2017; Atrizka et al., 2020) 

والعلاقات،    التعاملات،  النفسية:  العقود  أنواع من  ثلاثة  الى وجود  السابقة  الدراسات  وتوصلت 

والحوافز   المكافأت  على  وتركز  المادية  المنافع  على  التعاملات  عقود  وتبنى  المتوازنة.  والعقود 

المادية وتكون قصيرة الأجل.   النقة والارتباط  والمزايا  العلاقات على    العاطفي بينما تبنى عقود 

الترقيات والأمان   ال  الوظيفيوتركز على  وتكون طويلة الأجل، على حين تبنى   ،معنويوالدعم 

 (Tufan & Wendt, 2019; Chan, 2021)العقود المتوازنة على كل من التعاملات والعلاقات  

زيادة النقة    فيمقابلة توقعات العاملين يساهم    فيوأظهرت الدراسات السابقة أن نجاح المنظمة     

و  في والرضا  التنظيمي  الالتزامالمنظمة،  والوظيفي،  بالمنظمة، الوظيفي  خراطالان،  والبقاء   ،

 ,Chang & Busser)العمل  وسلوك المواطنة التنظيمية، ويقلل من نية ترك العمل ومعدل دوران  

2020; Karani et al., 2021) مقابلة   في، وفشل المنظمة النفسيحالة خرق العقد  في والعكس

 . (Mohamad & Badawy, 2016; Jayaweera et al., 2021) توقعات العاملين
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  الالتزام كأحد أبعاد    العاطفي  الالتزامعلى    النفسيوسيركز البحث الحالى على أثر الوفاء بالعقد     

 Ajibade العمل    فيقوة نفسية تمكن العاملين من الاستغراق    التنظيمي  الالتزامويقصد ب ،التنظيمي

& Ayinla, 2014)  (   بينما عرف Shafqat & Mushtaq(2020)    بأن  مدى وجود ارتباط بين

البقاء بالمنظمة، وايمان    فيبرغبة الفرد    Sutiyem et al.(2020)كما عرف     .العامل والمنظمة

بقيمها وأهدافها. ويلاحظ أن  بالرغم من اختلاف التعريفات الا أنها اتفقت على نفس المعنى وسيتبنى  

وهى:   التنظيمينلاحظ اتفاق الباحنون حول وجود ثلاثة أبعاد للالتزام    الباحث التعريف الأخير. كما

بمعنوي، والوالاستمراري،  العاطفي الفرد  العاطفي  الالتزام. ويقصد  بالمنظمة    في، رغبة  البقاء 

ب  العاطفيلارتباط    يقصد  بينما  الفرد  الاستمراري  الالتزاممعها.  رغبة  بالمنظمة   في،  البقاء 

 الالتزام البقاء بالمنظمة لشعوره ب  فيرغبة الفرد    معنويال  الالتزاملذل . على حين يقصد بلاحتياج   

حيث أظهرت    ،العاطفي  الالتزامالبحث على    وسيركز   Tziner & Shkoler, 2018)(تجاهها

أبعاد   أكنر  أن   السابقة  بالعقد    التنظيمي  الالتزام الدراسات   & Ibrahim)  النفسيارتباطا 

Alfalasi, 2014; Shafqat & Mushtaq, 2020) 

العاطفي   الالتزامعلى    النفسيومن خلال مراجعة الدراسات السابقة التى تناولت أثر الوفاء بالعقد   

 : الآتي اتضح

التمريض بهونج    334بدراسة على    Birtch et al. (2016)قام      العاملين بقطاع  مفردة من 

. كما العاطفي  الالتزامو  النفسيكونج، وتوصلوا الى وجود علاقة معنوية موجبة بين الوفاء بالعقد  

  395نتائج الدراسة السابقة حيث أجريت على    Mohamad & Badawy (2016)أيدت دراسة  

النتائج وجود علاقة معنوية سالبة بين خرق العقد   بالجامعات الخاصة بمصر، وأظهرت  أكاديمي

  168أجريت على    والتي  Grama & Botone(2017). وأيدت دراسة  العاطفي  الالتزامو  النفسي

 .Hassan et al)مفردة يعملون بالتدريس برومانيا نتائج الدراسات السابقة. بينما اتفقت دراسة  

لشباب بالمالديف،  ا  موظف بوزارة  100على    حيث قاموا بدراسة  ،جزئيا مع تل  النتائج  (2017

طول العقد    فيالمتمنلة    النفسيوأظهرت النتائج وجود علاقة معنوية موجبة بين أبعاد الوفاء بالعقد  

توجد علاقة بين   ، بينما لاالعاطفي  الالتزامات المتبادلة والعدالة المدركة، وبين  الالتزاموالوفاء ب

ذل  الى اختلاف   في، وقد يرجع السبب  العاطفي  الالتزامو  النفسيالنقة كأحد أبعاد الوفاء بالعقد  

 وأبعاده مقارنة بالدراسات الأخرى، فضلا عن اختلاف البيئة. النفسيمقياس الوفاء بالعقد 

حيث   ،توصلت الي  معظم الدراسات السابقة  ما  Trybou et al. (2017)وأيدت نتائج دراسة     

موجب للوفاء    معنويوأظهرت النتائج وجود أثر    ،بمستشفيات بلجيكا  فيزيائي  130أجريت على  

أجريت    والتي  Atrizka et al. (2020)دراسة    توصلت. كما  العاطفي  الالتزامعلى    النفسيبالعقد  

وابإندونيسي  صيدلي  435على   على    Singh et al.(2020)دراسة،  تمت  موظف   355والتى 

 .   الى نفس النتائجبمجال الصناعات النقيلة بالهند، 
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 يخلص الباحث الى: اتفاق معظم الدراسات السابقة على وجود علاقة معنوية موجبة مباشرة بين    

 ضوء ذل  يمكن صياغة الفرض الأول كالتالى:  فيو .العاطفي الالتزامو النفسيالوفاء بالعقد 

 .العاطفي الالتزامعلى  النفسيمباشر للوفاء بالعقد  معنوييوجد أثر  1ف

 

 ونية ترك العمل:   النفسيالدراسات التى تناولت الوفاء بالعقد  .2.2

أول من اكتشفا مفهوم معدل دوران العمل، وتعتبر نية ترك    March & Simon (1958)يعتبر  

 & Brough(، ولقد عرف  (Kaur & Randhawa, 2020العمل مقدمة نحو ترك العمل فعلا 

Frame (2004)       المستقبل القريب.    فينية ترك العمل بتوقع الفرد لاحتمال ترك العمل بالمنظمة

 Sandhya) ترك العمل أو    فييقع بين الاستمرار    يعقلبأن  قرار        Roodt (2013)بينما عرف 

& Sulphey, 2020)   حين عرف     ىعلHarhara et al. (2015)   لمعدل بأن  مقياس مسبق 

المضمون وان   فيدوران العمل قبل اتخاذ قرارا بترك العمل. ويلاحظ اتفاق التعريفات السابقة  

 . Brough & Frame (2004)الشكل، وسيتبنى الباحث تعريف  فياختلفت 

 ، وتواج  المنظمات صرعوبة كبيرة فيما يتعلق بنية ترك العمل، باعتباره متغيرا يصرعب التنبؤ ب  

 ,.Jayaweera et alسررررلبيرا على انتراجيرة المنظمرة وتحقيقهرا لأهردافهرا )  نفس الوقرت يؤثر  فيو

صررررنف البراحنون العوامرل المؤثرة على نيرة ترك العمرل الى ثلاثرة أقسررررام: عوامرل  (. ولقرد2021

  متعلقة بالفرد منل: العمر، الجنس، الحالة الاجتماعية...الخ. وعوامل متعلقة بالعمل منل: الرضرررا

المدرك، وبيئة العمل الداخلية...الخ.    التنظيمي، العدالة التنظيمية، النقافة التنظيمية، التأييد  الوظيفي

 وعوامل خارجية منل: ظروف سوق العمل، وظروف التوظف المتاحة، ومعدل البطالة...الخ

(Kisahwan & Gunawan, 2020). 

المنظمة، فان  يجب   فيوأظهرت الدراسرات السرابقة أن  حتى يمكن الاحتفاظ بالعنصرر البشررى   

  النفسرررري   حول العقردتقييم التوقعرات المتبرادلرة بين العراملين والمنظمرة، ومن ثم تعرددت الردراسررررات  

 وعلاقت  بنية ترك العمل، حيث أجرى

 Behery et al. (2016) موظف بصناعات مختلفة بدولة الامارات، وأظهرت    373على    دراسة

 Pailleعلى تقليل نية ترك العمل، كما أظهرت نتائج دراسة    النفسيالنتائج وجود دور للوفاء بالعقد  

 النفسيمفردة بكندا وجود علاقة معنوية موجبة بين خرق العقد    404أجراها على    والتي    (2015)

نتائج الدراسات السابقة، حيث    Chang & Busser (2020)دراسة  ونية ترك العمل. كما أيدت  

موظف بمجال الضيافة بالولايات المتحدة الأمريكية، واتضح وجود علاقة    300قاما بدراسة على  

بعمل تحليل    Jayaweera et al. (2020)ونية ترك العمل. كما قام    النفسي سالبة بين الوفاء بالعقد  

على نية ترك العمل.   النفسيلخرق العقد    إيجابيوجود أثر    لص الىوخدراسة،    134لعدد    تجميعي

الدراسة    Varma & Chavan (2020)كما اتفقت نتائج دراسة   النتائج حيث أظهرت  مع تل  

ونية ترك   النفسيمفردة بالهند وجود علاقة معنوية سالبة بين الوفاء بالعقد    108أجراها على    التي

 العمل.
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الوفاء    الى: اتفاق الدراسات السابقة على وجود علاقة معنوية سالبة مباشرة بينيخلص الباحث    

 ضوء ذل  يمكن صياغة الفرض النانى كالتالى: فيو  .ونية ترك العمل النفسيبالعقد 

 .على نية ترك العمل النفسيمباشر للوفاء بالعقد  معنوييوجد أثر  2ف

 

 : الوظيفي الانخراطو النفسيالدراسات التى تناولت الوفاء بالعقد  .2.3

، وعرف  بأن  تسخير العاماين أنفسهم  الوظيفي  الانخراطمن قدم مفهوم    أول Khan (1990)يعتبر  

و وعاطفيا  بالمنظمةإدراكماديا  مهامهم  لأداء  بينما   (Abu- shamaa et al., 2015يا   ،)

بأن  حالة ذهنية ايجابية مرتبطة بالعمل تشتمل على ثلاث أبعاد:     Schaufeli et al.(2006)عرف  

 Rich et)وعرف      .((Silva et al., 2019العمل    في  الانهماك، ووالتفانيالحيوية، والاخلاص  

al. 2010)    العمل  فيبأن  استنمار الفرد لطاقت  الجسمانية والعاطفية والمعرفية (Sharoni et 

al., 2015)    على حين عرفSandhy & Sulphey (2019)  أو   إيجابي  فيبأن  ارتباط عاط

 التعلم وأدائ .    فييؤثر على رغبت     والذي للموظف بكل من المنظمة والوظيفة وزملاء العمل    سلبي

 

العامل بالمنظمةويتضح مما   الى فريقين: فريق ركز على ارتباط  الباحنون  انقسام  وحدد   ،سبق 

وفريق    ،العمل  في  الانهماك، ووالتفانيالحيوية، والاخلاص    :وهي  الوظيفيثلاثة أبعاد للانخراط  

،  الجسماني   :وهي  الوظيفيركز على استنمار الفرد لطاقت  بالمنظمة وحدد ثلاثة أبعاد للانخراط  

، المختصر Schaufeli et al. (2006). وسيتبنى الباحث تعريف ومقياس في، والمعرالعاطفيو

قام الباحنون بمراجعة  لأن  أكنر المقاييس شيوعا واستخداما، نظرا لارتفاع درجة النبات، حيث  

 9وتوصلت الى مقياس مختصر من    ،عشرة دول مختلفةب  ،الوظيفي  الانخراطدراسة تناولت    27

من   بدلا  المقياس  عبارة،    17عبارات  بعلاق ويرتبط  المقياس    ةالمختصر  مع  ، الأصليقوية 

ويشتمل المقياس  بالدول المختلفة محل التطبيق.    0.80  ،0.70بين    تراوحت قيمة كرونباخ ألفا ماو

والمنابرة   والنشاط  الايجابية  الطاقة  من  كبير  قدر  الى  ويشير  الحيوية،  بعد  الأتية:  الأبعاد  على 

، ويشير الى مشاركة الفرد والتفانيأداء العمل ومواجهة أية صعوبات. بعد الاخلاص    فيوالتكيف  

، ويشير الى انغماس الفرد الانهماكوأن  مصدر للالهام. بعد  العمل وشعوره بقيمة العمل    فيبقوة  

 (. Naidoo et al., 2019العمل )العمل وشعوره بالاندماج بحيث يصعب فصل تفكيره عن  في

لما ل  من أثر    ،الى كون  عنصر من عناصر الميزة التنافسية  الوظيفي  الانخراطوترجع أهمية     

ايجابى على اتجاهات وسلوك العاملين ومن ثم النتائج التنظيمية، حيث يتميز الموظفون المنخرطون  

، وقدرتهم  الوظيفي، ورضاءهم  التنظيمي العمل، والتزامهم    فيبارتفاع مستوى أداءهم، ورغبتهم  

 على الابتكار، وانخفاض نيتهم لترك العمل.

 (Abu- shamaa et al., 2015; Khoreva & Van Zalk, 2016; Naidoo et 

al.,2019). 
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بالعقد      الوفاء  أثر  تناولت  التى  السابقة  الدراسات  مراجعة  خلال   الانخراط على    النفسيومن 

 :الآتياتضح  الوظيفي

الجنسية    439بدراسة على    Khoreva & Van Zalk (2016)قام   موظف بشركات متعددة 

موجب    معنوي  الى وجود أثر  العمل، وتوصلا  في  الانخراطة على  بفنلندا لتحديد العوامل المؤثر

بالعقد   العاملين.    النفسيللوفاء  انخراط  ( 2018)  اجراها  التيالدراسة    اتفقت كما   على 

Mahmood & Iqbal    السابقة،  ة  موظف بقطاع للخدمات بباكستان مع نتائج الدراس   212على

وأيدت دراسة    العمل.  في  الانخراطعلى    النفسيلخرق العقد    سلبي  معنويحيث تبين وجود أثر  

Naidoo et al.(2019)     من الأكاديميين بجنوب أفريقيا تل  النتائج.    400والتى تم اجراءها على

عامل بصناعة الماس بالهند،   134تم اجراءها على    والتي Jha et al. (2019)كما أيدت دراسة

تم اجراءها على   والتي  Braganza et al. (2020)نتائج الدراسات السابقة. واتفقت نتائج دراسة  

 Danial & Nasirت مختلفة بلندن، مع تل  النتائج. كما اتفقت دراسة  آمنشموظف يعملون ب  232

مع تل     ،موظف بقطاعات التعليم والبنوك والطب بباكستان  110والتى تم اجراءها على    (2020)

نتائج الدراسات السايقة، حيث أجريت على    Isaac & Mohan (2020)النتائج. وأيدت دراسة  

موجب للوفاء بالعقد    معنويالمعلومات بالهند، وأظهرت وجود أثر  موظف بقطاع تكنولوجيا    90

والتى تم اجراءها على   Kim et al. (2020)على انخراط العاملين. واتفقت نتائج دراسة  النفسي

 موظف بكوريا مع تل  النتائج.  189

 

الوفاء   مباشرة بينيخلص الباحث الى: اتفاق الدراسات السابقة على وجود علاقة معنوية موجبة     

 فيو  .، بالرغم من اختلاف حجم العينة، والبيئة، وقطاع التطبيقالوظيفي   الانخراطو  النفسيبالعقد  

 ضوء ذل  يمكن صياغة الفرض النالث وفروض  الفرعية كالتالى: 

 . الوظيفي الانخراطعلى  النفسيمباشر للوفاء بالعقد   معنوييوجد أثر  3ف

 على حيوية الموظف. النفسيمباشر للوفاء بالعقد  معنوييوجد أثر  1/3ف 

 على اخلاص وتفانى الموظف.  النفسيمباشر للوفاء بالعقد  معنوييوجد أثر  2/3ف 

 على انهماك الموظف. النفسيمباشر للوفاء بالعقد  معنوييوجد أثر  3/3ف

 

 : العاطفي الالتزامو الوظيفي  الانخراطتناولت  التيالدراسات  .2.4

، حيث أجريت  العاطفي الالتزامو الوظيفي الانخراطتناولت عدد من الدراسات العلاقة بين   

 دراسة 

 Field & Buitendach (2011)    مفردة من الهيئة المعاونة لهيئة التدريس بجنوب   123على

بين   موجبة  معنوية  علاقة  وجود  الى  وتوصلت  .  العاطفي  الالتزامو  الوظيفي  الانخراطأفريقيا، 

موظف بقطاع الفنادق بالصين نتائج  274والتى أجريت على  Ampofo (2020)وأيدت دراسة 

موظف خدمات    226أجريت على    والتي   Jiang (2020)دراسة    توصلتالدراسة السابقة. كما  
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بالصين وعامة  على    Silva junior et al.(2020)  Daدراسة  ،  تمت  مدرسا    417والتى 

 البرازيل، الى نفس النتائج.ب

بين   موجبة  معنوية  علاقة  وجود  على  السابقة  الدراسات  اتفاق  الى:  الباحث    الانخراط   يخلص 

ضوء  فيو .، بالرغم من اختلاف حجم العينة، والبيئة، وقطاع التطبيقالعاطفي الالتزامو الوظيفي

 ذل  يمكن صياغة الفرض الرابع للبحث وفروض  الفرعية كالتالى:

 .العاطفي  الالتزامعلى  الوظيفيمباشر للانخراط   معنوييوجد أثر  4ف

 .العاطفي الالتزاممباشر لحيوية الموظف على  معنوييوجد أثر  1/4ف

 .العاطفي الالتزاموتفانى الموظف على  صللإخلامباشر  معنوييوجد أثر  2/4ف

 . العاطفي الالتزاممباشر لانهماك الموظف على  معنوييوجد أثر 3/4ف 

 ونية ترك العمل:  الوظيفي  الانخراطتناولت  التيالدراسات  .2.5

ونية ترك العمل.   الوظيفي  الانخراطاهتمت عدد من الدراسات بتحديد شكل وطبيعة العلاقة بين  

عامل بمؤسسات مالية بأمريكا،    382بدراسة على عينة من    Wefald et al. (2012)حيث قام  

وأيدت دراسة ونية ترك العمل.    الوظيفي  الانخراطالى وجود علاقة معنوية سالبة بين    واوخلص

Ferrer & Morris (2013)  و   ،بأستراليامفردة بالجامعات الحكومية    664أجريت على   والتي  

  ة مدرسا بالهند نتائج الدراس   375أجريت على    والتي  Kaur & Randhawa (2020)دراسة  

بشركات    اموظف  167أجريت على    والتي  Ribeiro et al. (2021)السابقة. وتوصلت دراسة  

على    والتي  Tetteh et al. (2021) دراسة  و  متنوعة،برتغالية   بمجال    482أجريت  موظفا 

مفردة بمستشفيات تركيا    350والتى أجريت على    Yucel et al.(2021)دراسةو  ،الضيافة بغانا

 نتائج.ال الى نفس

 الانخراط   سالبة مباشرة بينيخلص الباحث الى: اتفاق الدراسات السابقة على وجود علاقة معنوية    

ضوء    فيوونية ترك العمل بالرغم من اختلاف حجم العينة، والبيئة، وقطاع التطبيق.    الوظيفي

 ذل  يمكن صياغة الفرض الخامس وفروض  الفرعية كالتالى: 

 على نية ترك العمل. الوظيفيمباشر للانخراط   معنوييوجد أثر  5ف

 مباشر لحيوية الموظف على نية ترك العمل. معنوييوجد أثر  1/5ف 

 وتفانى الموظف على نية ترك العمل. صللإخلامباشر   معنوييوجد أثر  2/5ف 

 مباشر لانهماك الموظف على نية ترك العمل. معنوييوجد أثر  3/5ف 

 

 : العاطفي الالتزامو الوظيفي الانخراطو النفسيتناولت العقد  التيالدراسات  .2.6

أثر  على وجود  الدراسات  عدد من  اتفاق  اتضح  السابقة  الدراسات  من خلال مراجعة 

بالعقد    معنوي للوفاء   ;Birtch et al., 2016)العاطفي  الالتزام على    النفسيموجب 

Grama & Botone, 2017; Hassan et al., 2017; Trybou et al., 2017; 
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Atrizka et al., 2020; Singh et al., 2020)    ا اتفقت دراسات اخرى على  كم

أثر    & Field)  العاطفي  الالتزامعلى    الوظيفي  للانخراطموجب    معنويوجود 

Buitendach, 2011; Ampofo, 2020; Jiang et al., 2020; Da Silva 

junior et al., 2020)  يلعب    ومن أن  يمكن  الذى  الوسيط  الدور  استنتاج  يمكن  ثم 

اهتمت    دولق  .العاطفي  الالتزامو  النفسيالعلاقة بين الوفاء بالعقد    في  الوظيفي  الانخراط

  Parzefall & Hakanen(2010)وهى دراسة    -على حد علم الباحث    –دراسة واحدة  

خدمات صحية واجتماعية موظف بمنظمة    178، وتم اجراء الدراسة على  بهذا الدور

و  مباشر.  أثرمعنوي موجب غير  النتائج وجود  وأظهرت  يمكن   فيبفنلندا،  ذل   ضوء 

 صياغة الفرض السادس وفروض  الفرعية كالتالى: 

 الانخراطخلال  من    العاطفي  الالتزامعلى    النفسيغير مباشر للوفاء بالعقد    معنوييوجد أثر    6ف  

 كمتغير وسيط.  الوظيفي

 خلال حيويةمن    العاطفي  الالتزامعلى    النفسي غير مباشر للوفاء بالعقد    معنوي يوجد أثر    1/6ف  

 الموظف كمتغير وسيط. 

أثر    2/6ف   بالعقد    معنوييوجد  للوفاء  مباشر  خلال  من    العاطفي  الالتزامعلى    النفسيغير 

 وتفانى الموظف كمتغير وسيط.  اخلاص

  خلال انهماك من    العاطفي  الالتزامعلى    النفسيغير مباشر للوفاء بالعقد    معنوييوجد أثر    3/6ف

 الموظف كمتغير وسيط. 

 :ونية ترك العمل الوظيفي الانخراطو النفسيتناولت العقد  التيالدراسات  .2.7

الدراسات على وجود أثر  اتفاق عدد من  السابقة اتضح  الدراسات  من خلال مراجعة 

بالعقد    سالب  معنوي العمل  النفسيللوفاء  ترك  نية   ;Behery et al., 2016)على 

Chang & Busser, 2020; Varma & Chavan, 2020)  كما اتفقت دراسات .

 Wefald)على نية ترك العمل  الوظيفي  للانخراطسالب    معنوياخرى على وجود أثر  

et al., 2012; Ferrer & Morris, 2013; Kaur & Randhawa, 2020; 

Ribeiro et al.,2021; Tetteh et al., 2021; Yucel et al., 2021).    ومن ثم

الوسيط   الدور  استنتاج  يلعب     الذييمكن  أن  بين   في  الوظيفي  الانخراطيمكن  العلاقة 

. كما لاحظ الباحث تباين نتائج الدراسات السابقة  ونية ترك العمل  النفسيالوفاء بالعقد  

بالعقد   للوفاء  المباشر  بالأثر غير  يتعلق  النحو   النفسي فيما  العمل على  نية ترك  على 

 التالى:  

  وتوصلا بباكستان،  موظف بقطاع البنوك    302بدراسة على      Malik & Khalid (2016)قام   

 الوظيفي  الانخراطونية ترك العمل، وأن    النفسيالى وجود علاقة معنوية موجبة بين خرق العقد  

دراسة أظهرت  حين  على  بينهما.  العلاقة  جزئيا  تم    والتي   Sheehan et al. (2019)يتوسط 

لاقة معنوية سالبة بين بعض أبعاد الوفاء بالعقد  ممرضة باستراليا، وجود ع  1039اجراءها على  
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 الوظيفي   الانخراطونية ترك العمل، ووجود علاقة غير معنوية مع الأبعاد الأخرى. وان    النفسي

تم اجراءها على  والتي Azeem et al. (2020)اتفقت دراسة  ا العلاقات. بينميتوسط جزئيا تل  

وجود دور   في    Malik & Khalid (2016) بباكستان، مع دراسةبقطاع البنوك    مدير  200

حيث    ،الدور غير المباشر  فيوان اختلفت    ،التنبؤ بنية ترك العمل  في  النفسيلخرق العقد    مباشر

أثر   وجود  مباشر  معنويأظهرت  اتفقت    الوظيفي  الانخراطظل    في  غير  كما  وسيط.  كمتغير 

موظفا بقطاع الفنادق بالصين، مع    267تم اجراءها على  والتي  Karatepe et al. (2020)دراسة

دراسة   اتفقت    .Malik & Khalid (2016)نتائج  حين   & Kisahwan  دراستيعلى 

Gunawan (2020) ،    وSandhya & Sulphey (2020)    دراسة نتائج   Azeem etمع 

al.(2020) المباشر وغير المباشر.  معنويوجود الأثر ال في 

  ا حققت نتائج متباينة.الا أنه ،أن  بالرغم من تعدد الدراسات يخلص الباحث الى 

 ضوء ذل  يمكن صياغة الفرض السابع وفروض  الفرعية كالتالى:  فيو 

خلال  على نية ترك العمل من    النفسيغير مباشر للوفاء بالعقد    معنوييوجد أثر    7ف

 كمتغير وسيط. الوظيفي الانخراط

  خلال حيويةعلى نية ترك العمل من    النفسيغير مباشر للوفاء بالعقد    معنوييوجد أثر    1/7ف

 الموظف كمتغير وسيط. 

  خلال اخلاص على نية ترك العمل من    النفسيغير مباشر للوفاء بالعقد    معنوييوجد أثر    2/7ف

 وتفانى الموظف كمتغير وسيط. 

  خلال انهماك على نية ترك العمل من  النفسيغير مباشر للوفاء بالعقد  معنوييوجد أثر  3/7ف

 الموظف كمتغير وسيط. 

 

 مشكلة البحث:  .3

 :الآتيضوء   فيسيتم صياغة مشكلة البحث 

العاملين   .أ وواجبات  حقوق  الى  الأنظار  كورونا  أزمة  تداعيات  القطاع   فيوجهت 

باجبارهم   منظماتهم  قيام  نتيجة  حقيقية  مأساة  الى  البعض  لتعرض  نظرا  الخاص، 

أجر بدون  أجازات  اعطاءهم  أو  مرتباتهم  تخفيض  او  الاستقالة،  توفيرا على   ،

( مما يحتم القيام بهذا البحث للتعرف على مدى  2020ابريل    للتكاليف )مجلة المال، 

لذل  والاثار المباشرة وغير المباشرة    نفسيالوفاء منظمات القطاع الخاص بالعقد  

 ونيتهم لترك العمل. العاطفي هملتزامواللعاملين  الوظيفي الانخراطعلى 

 ضوء مراجعة الدراسات السابقة اتضح الاتى: في .ب

بالعقد   - للوفاء  المباشر  بالدور  الدراسات  تل   اهتمام  من  على    النفسيبالرغم 

اهتمت    -على حد علم الباحث    –، الا أن  يوجد دراسة واحدة  العاطفي  الالتزام
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، مما يستدعى  الوظيفيظل الدور الوسيط للانخراط    فيور غير المباشر  دبال

 القيام بهذا البحث لسد الفجوة العلمية.

 النفسينتائج الدراسات السابقة حول الأثر غير المباشر للوفاء بالعقد  لم تتفق   -

حيث توصلت    ،الوظيفيظل الدور الوسيط للانخراط    فيعلى نية ترك العمل  

 القيام بهذا البحث لحسم الجدل العلمى. ييستدع   وهو ما الى نتائج متباينة،

العربية   - الدراسات  الباحث    –ندرة  علم  حد  غير  الت  –على  الدور  تناولت  ى 

ونية ترك العمل،   العاطفي  الالتزامعلى كل من    النفسيالمباشر للوفاء بالعقد  

خلال   وسيط    الوظيفي  الانخراطمن  بهذا  تفسيريكمتغير  للقيام  يدعو  مما   ،

 البحث لسد هذه الفجوة.

 العاطفي  الالتزامبهدف التعرف على مظاهر    كشافيةقام الباحث باجراء دراسة است .ج

وما   العمل،  ترك  بالعقد    إذاونية  المنظمات  وفاء  بمدى  علاقة  لذل   ،  النفسيكان 

، حيث تم اجراء مقابلات متعمقة واتصالات تليفونية مع عينة  الوظيفي  الانخراطو

  الصناعيبالقطاع    المصريمفردة من العاملين بالقطاع الخاص    40ميسرة بلغت  

)الفنادق وشركات    والخدمي  ،تجارة الجملة((، والتجاري )ركات صناعة الدواء)ش

 تناولت الأسئلة الاتي:و ،المقاولات والاتصالات والبنوك( 

 ؟ ترك العمل خلال الستة أشهر الماضية  فيهل فكرت جديا  -

 هل تعنى ل  منظمت  الكنير من الناحية الشخصية؟  -

 التى تعمل بها؟ هل تشعر بالانتماء الى المنظمة  -

 ؟تعمل بها التيالمنظمة  فيهل ستكون سعيدا بقضاء بقية حيات  المهنية  -

   لعمل ؟ ئالحيوية عند أدابهل تشعر  -

منظمت - أن  تعتقد  الترقى،     هل  بفرص  يتعلق  فيما  تجاه   بالتزاماتها  أوفت 

 التدريب، الأجور والمرتبات، بيئة العمل الامنة؟ 

 الى:  ستكشافيةوقد توصلت نتائج الدراسة الا

 شعور بعض العاملين بعدم الانتماء لمنظماتهم.  -

 ارتفاع نية ترك العمل بين العاملين. -

 شيوع ظاهرة التراخى والكسل بين بعض العاملين. -

معاناة العاملين من عدم وفاء منظماتهم بالتزاماتها ووعودها، وحرمانهم من  -

حقوقهم التأمينات،    أبسط  الصناعى،  الأمن  الأجر،  منل:  مدفوعة  الأجازات 

 والحرمان من التدريب والترقيات. ،ناهي  عن سلوك الاستقواء

منل: عدم   العاطفي   الالتزاموجود بعض المظاهر تعبر عن انخفاض مستوى   -

الذهاب الى العمل، التمارض، عدم الشعور بالولاء، ارتفاع معدلات    في الرغبة  

 الغياب. 
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وجود نية لترك العمل منل: البحث المستمر  وجود بعض المظاهر تعبر عن   -

الشكاوى   نسبة  ارتفاع  العدالة،  بالظلم وعدم  الشعور  بديلة،  عن فرص عمل 

ج  مع  التكيف  على  القدرة  عدم  العمل، والتظلمات،  ورؤساء  العمل  ماعة 

المعنوية، وارتفاع معدل الاصابات اصابة    24، حيث بلغت  انخفاض الروح 

العامة  للتعبئة  المركزى  الجهاز  )تقرير  فعلية  عمل  ساعة  مليون  لكل 

 ( 2020والاحصاء، مارس

أثر على   ، لما لذل  منالنفسيوبناء على ماسبق يتضح خطورة عدم وفاء المنظمات بالعقد 

ونيتهم لترك العمل.  العاطفيالعمل، والتزامهم  فيط العاملين انخرا  

، فان  يمكن صياغة الفجوة ستكشافيةالدراسة الا ونتائجضوء مراجعة الدراسات السابقة،  فيو

:  التالي البحنيالسؤال  فيالبحنية   

ترك العمل،  ونية العاطفي الالتزامعلى كل من  النفسيللوفاء بالعقد  معنوي ما مدى وجود أثر  

.هذه العلاقة فيكمتغير وسيط   الوظيفي الانخراطهو دور  وما  

 ويندرج تحت هذا السؤال عدة تساؤلات فرعية كالتالى:

 ؟العاطفي الالتزام على  النفسيمباشر للوفاء بالعقد  معنويما مدى وجود أثر  -

 العمل؟على نية ترك  النفسيبالعقد  مباشر للوفاء معنويما مدى وجود أثر  -

 ؟الوظيفي الانخراطعلى  النفسيمباشر للوفاء بالعقد  معنويما مدى وجود أثر  -

 ؟العاطفي الالتزامعلى  الوظيفيمباشر للانخراط  معنويما مدى وجود أثر  -

 على نية ترك العمل؟ الوظيفيمباشر للانخراط  معنويما مدى وجود أثر  -

من   العاطفي  الالتزامعلى    النفسيللوفاء بالعقد    رغير مباش  يمعنو  أثر ما مدى وجود   -

 كمتغير وسيط؟  الوظيفي الانخراطخلال 

خلال على نية ترك العمل من    النفسي غير مباشر للوفاء بالعقد    معنوي ما مدى وجود أثر   -

 كمتغير وسيط؟ الوظيفي الانخراط

 

  :أهداف البحث .4

 .العاطفي  الالتزامعلى  النفسيالمباشر للوفاء بالعقد   تحديد الأثر -

 .على نية ترك العمل النفسيالمباشر للوفاء بالعقد   تحديد الأثر -

 .الوظيفي الانخراطعلى  النفسيتحديد الأثر المباشر للوفاء بالعقد   -

 . العاطفي الالتزامعلى  الوظيفيتحديد الأثر المباشر للانخراط  -

 على نية ترك العمل. الوظيفيالمباشر للانخراط  تحديد الأثر -
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 الانخراط خلال  من    العاطفي  الالتزامعلى    النفسيبيان الأثر غير المباشر للوفاء بالعقد   -

 كمتغير وسيط.  الوظيفي

بالعقد   - المباشر للوفاء   الانخراطخلال  على نية ترك العمل من    النفسيبيان الأثر غير 

 كمتغير وسيط.  الوظيفي

أن تساعد متخذى القرارات على زيادة  التوصل الى مجموعة من التوصيات التى يمكن   -

،  ترك العملل  تهموتخفيض ني  ،العاطفيوالتزامهم    ،للعاملين  الوظيفي  الانخراطمستوى  

 مكن من الحفاظ على المورد البشرى بما ي 

 أهمية البحث:  .5

تضييق الفجوة العلمية التى ظهرت من مراجعة    فييستمد البحث أهميت  من خلال مساهمت    .أ

الدراسات السابقة، حيث أن  بالرغم من اتفاق معظم الدراسات على الدور المباشر للوفاء بالعقد  

 التيالدراسات    في ونية ترك العمل، الا أن  يوجد ندرة    العاطفي  الالتزامعلى كل من    النفسي

المباشر للوفاء بالعقد     الانخراط من خلال    العاطفي  الالتزامعلى    النفسيتناولت الدور غير 

على حين تباينت نتائج الدراسات التى تناولت الدور غير المباشر   وسيط،كمتغير    الوظيفي

   .وسيط كمتغير  الوظيفي الانخراطعلى نية ترك العمل من خلال  النفسيللوفاء بالعقد 

على الاقتصاديات المتقدمة، على حين تناول   النفسيتناولت العقد    التيركزت معظم الدراسات   .ب

الاقتصاديات   دراسة   كما لا  ،(Shafqat & Mushtaq, 2020) الناميةالقليل منها  توجد 

الباحث    -سابقة   بالعقد   –على حد علم  الوفاء  أن يؤثر من خلالها  التى يمكن  الكيفية  تفسر 

 ةتظهر أهميومن ثم    ،ونية ترك العمل بالبيئة المصرية  العاطفي  الالتزامعلى كل من   النفسي

 . المصريالمجتمع  فيبحث تل  العلاقات غير المباشرة 

امكانية تقديم توصيات تساعد المنظمات محل الدراسة على   فيتظهر الأهمية العملية للبحث  .ج

بما  ، وتخفيض نية ترك العمل  العاطفي لتزامهمواللعاملين،   الوظيفي الانخراطمستوى زيادة 

 تحسين النتائج التنظيمية فييساهم 
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 نموذج البحث:  .6

 

(: نموذج البحث 1شكل )  

 *المصدر: من اعداد الباحث 
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 منهج البحث  .7

 مجتمع وعينة البحث: .7.1

البحث   مجتمع  ب  فييتمنل  العاملين  الخاص  جميع  شركات )  الصناعي قطاع  الب  المصريالقطاع 

)الفنادق وشركات المقاولات والاتصالات    والخدمي  ،تجارة الجملة((، والتجاري )صناعة الدواء

 ،بالقاهرة الكبرىوالبنوك(  

 الى:  المصريويرجع اختيار القطاع الخاص 

أن الظاهرة موضع البحث تظهر بوضوح بالقطاع الخاص بقطاعات  الصناعى والتجارى   .أ

يدرك    يوالذ  -أو العام، أو الأعمال العام    ،الحكوميلعامل بالقطاع  والخدمى، حيث يمكن ل

مسمى،    اجازة بدون مرتب تحت أى  أن يحصل على  -   النفسيعدم وفاء منظمت  بالعقد  

اخرى فرصة عمل  ويبحث عن  بوظيفت   بيويحتفظ  بالقطاع ن،  للعامل  ذل   يمكن  ما لا 

 الخاص.  

عامليها من أبسط حقوقهم وعدم وفاءها بالتزاماتها حرمان بعض منظمات القطاع الخاص   .ب

 .- ستكشافيةعلى نحو ماورد تفصيلا بالدراسة الا –ووعودها 

مليون عامل، بقدرة   12.6مصر، حيث يبلغ عدد العاملين ب     فيأهمية القطاع الخاص   .ج

مليار جني  )تقرير الجهاز المركزى   946.5تريليون جني ، ويبلغ رأسمال     3.3انتاجية  

العامة   مارللتعبئة  البشرى  2020  س والاحصاء،  رأسمال   على  الحفاظ  فان  ثم  ( ومن 

 .القوميدعم الاقتصاد   فييساهم 

، بالاضافة تكلفةى محافظات القاهرة الكبرى، لاعتبارات الوقت والجهد واليرجع اقتصار البحث عل

محافظات القاهرة والجيزة والأسكندرية )تقرير    فييقع    المصريمن القطاع الخاص    % 30الى أن  

 (. 2019البن  الدولى، 

اطار بأسماء وعناوين مفردات وتم الاعتماد على عينة غير احتمالية ميسرة، لصعوبة الوصول الى  

مفردة فان حجم العينة عند درجة ثقة    10000. ونظرا لأن حجم المجتمع أكنر من  مجتمع البحث

  في (. وتمنلت نسبة الاستجابة  1996وفقا ل )بازرعة،    384يكون    %5ومستوى معنوية    95%

 مفردة. 244اقع بو 63.5%
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 : قياسها  فيمتغيرات البحث والمقاييس المستخدمة  .7.2

 (1جدول )

 قياسها فيمتغيرات البحث وأنواعها والمقاييس المستخدمة 

 

 المصدر: من اعداد الباحث من واقع الدراسات السابقة.

 

 تصميم وسائل جمع البيانات الأولية: .7.3

تم تجميع البيانات الأولية من خلال قائمة استقصاء هيكلية، وتم تقسيم القائمة الى خمسة أقسام:   

تتناول الأقسام من الأول الى الرابع عبارات تقيس أبعاد متغيرات الدراسة، حيث يقوم المستقصى  

سافات،  منهم باختيار الاجابة التى تعبر عن رأيهم والمحددة على مقياس فئوى مكون من خمس م

، وذل  بالنسبة لمتغيرات الوفاء 1وغير موافق على الاطلاق =    ،5تتراوح بين موافق تماما =  

  1يحدث على الاطلاق =    ولا  ،5وتتراوح بين يحدث دائما =    ،العاطفي  الالتزامو  النفسيبالعقد  

ونية ترك العمل. بينما يتناول القسم الخامس والأخير بيانات    الوظيفي  الانخراطبالنسبة لمتغيرات  

و ارسالها    ،  Google formsشخصية ووظيفية لمفردات العينة. وتم تصميم القائمة بالاعتماد على  

 . منهم للمستقصيمن خلال رابط 

 

 

 

 المقياس  نوع المتغير  المتغير 

 الوفاء    

 النفسي بالعقد 

متغير  

 مستقل 

   Chi & Chen (2007)مقياس 

 13 - 1من  :عبارة13من خلال  النفسيحيث تم قياس الوفاء بالعقد    

 الانخراط

 الوظيفي

حيث تم قياس   )17 عبارات بدلا من  9النسخة المختصرة ) et al.(2006) Schaufeliمقياس   متغير وسيط 

 : كالتالي الانهماك، ووالتفانيمن خلال ثلاثة أبعاد: الحيوية، والاخلاص  الوظيفي الانخراط

 لقياس الحيوية.  16 – 14العبارات من -

 .والتفانيلقياس الاخلاص  19 – 17العبارات من  -

 . الانهماكلقياس  22 – 20العبارات من  -

 الالتزام

 العاطفي

 متغير  

 تابع 

 )8عبارات بدلا من 6(النسخة المختصرة  Meyer & Allen (2004)مقياس 

 28 - 23من خلال العبارات: من  العاطفي  الالتزامحيث تم قياس    

 تدخل عكسية  27، 26 ،25مع ملاحظة أن العبارات 

 متغير   نية ترك العمل 

 تابع 

 Brough & Frame (2004)مقياس

 31 - 29من  :عبارات3حيث تم قياس نية ترك العمل من خلال 
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 التحليل الاحصائى للبيانات واختبار فروض البحث:  .8

حيث     الدراسة،  لبيانات  الإحصائي  التحليل  البحث  من  الجزء  هذا  باستخدام يتناول  التحليل  تم 

برنامج النمذجة بالمعادلات البنائية و  IBM SPSS V.26الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  

SmartPLS .على النحو التالى . 

 

 :الإحصاء الوصفي لعينة الدراسة 9.1

 للمتغيرات الديموغرافية ( الإحصاءات الوصفية 2جدول )

 النسبة المئوية  التكرار  الفئة المتغير

 النشاط

 %17.2 42 صناعى 

 %15.6 38 تجارى

 %67.2 164 خدمى

 المقر
 %75.4 184 المركز الرئيسي

 %24.6 60 أحد الفروع

 المنصب
 %49.2 120 دير عدد من المرؤوسين(ادارى ) أ  

 %50.8 124 غير ادارى 

 العملمدة 

 %48.4 118 فأقل  5

6-10 48 19.7% 

11-15 37 15.2% 

16-20 11 4.5% 

21-25 14 5.7% 

26-30 8 3.3% 

 %3.3 8 فأكنر 31

 النوع
 %58.6 143 ذكر

 %41.4 101 أننى

 العمر

 %43.4 106 سن  30 - 20

 %31.1 76 سن  40 - 31

 %13.1 32 سن  50 - 41

 %12.3 30 سنة فأكنر 51
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( السابق توزيع عينة الدراسة وفقا للنشاط والمقر والمنصب ومدة العمل والنوع  2يوضح جدول )

 والعمر.

 Assessment of Measurementsتقييم نموذج القياس 9.2

Model   

يتطلب ذل  و  نموذج القياس. الخاص بمقاييس الدراسة من خلال اختبار تم اختبار الصدق والنبات

الداخليتقييم   الاتساق  التقاربي  ،Internal Reliability موثوقية   Convergentوالصدق 

Validity، والصدق التمييزيDiscriminant Validity.  

 (3جدول )

 تقييم نموذج القياس الخاص بالدراسة والإحصاءات الوصفية 

 المتوسط  العبارة المتغير/البعد 
الإنحراف  

 المعياري
Loadings 

Cronbach's 

Alpha 
rho_A CR AVE 

 النفسي الوفاء بالعقد 

V1 3.39 1.231 0.714 

0.923 0.929 0.933 0.52 

V2 3.54 1.138 0.724 

V3 3.34 1.282 0.714 

V4 3.28 1.131 0.789 

V5 3.45 1.112 0.751 

V6 3.23 1.228 0.731 

V7 3.20 1.274 0.643 

V8 3.44 1.241 0.612 

V9 3.71 1.104 0.685 

V10 3.26 1.188 0.801 

V11 3.32 1.143 0.727 

V12 3.35 1.206 0.697 

V13 3.53 1.181 0.762 

  الانخراط

 الوظيفي 

 الحيوية 

V14 3.62 1.065 0.875 

0.834 0.834 0.9 0.75 V15 3.77 1.111 0.867 

V16 3.93 0.938 0.857 

الاخلاص  

 والتفاني

V17 4.09 1.042 0.904 

0.879 0.882 0.925 0.805 V18 4.02 1.036 0.896 

V19 4.14 0.956 0.893 

 الانهماك 

V20 3.83 1.006 0.721 

0.74 0.763 0.851 0.658 V21 4.05 0.940 0.869 

V22 3.86 1.093 0.836 
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 العاطفي  الالتزام

V23 3.11 1.322 0.796 

0.861 0.879 0.892 0.58 

V24 3.37 1.272 0.75 

V25 3.71 1.218 0.73 

V26 3.67 1.211 0.719 

V27 3.56 1.186 0.773 

V28 3.56 1.159 0.799 

 نية ترك العمل

V29 2.86 1.455 0.919 

0.882 0.893 0.927 0.809 V30 2.61 1.420 0.92 

V31 2.80 1.451 0.859 

المتوسط لمعرفة اتجاه    (3جدول )  يوضحو الدراسة حيث يشمل  الإحصاءات الوصفية لعبارات 

العينة،   أفراد  الردود. كما يشمل    والانحرافاستجابات  التشتت في  نتائج تقييم  المعياري لمعرفة 

الداخلي   الاتساق  اختبار  خلال  من  الدراسة  محل  القياس  معاملنموذج  كرونباخ   ويشمل:  ألفا 

Cronbach’s Alpha  مل  ومعاrho_A  المركبة  Composite Reliabilityوالموثوقية 

(CR)،    التحميل    طريق: معاملواختبار الصدق التقاربي عنFactor Loading    ومتوسط التباين

 . Average Variance Extracted (AVE)المستخرج
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 (2شكل )

 نموذج القياس للدراسة

المتوسط الحسابي لجميع متغيرات البحث يعكس قبول المستقصي منهم       النتائج ان  ويتبين من 

وأن جميع قيم    ،وأن البيانات المستخرجة من عينة الدراسة موزعة توزيعا طبيعيا  ،لجميع ابعادها

مما يدل علي صدق هذه العبارات في    0.7ومعظمها أكبر من    0.4معاملات التحميل أكبر من  

و   Cronbach’s Alphaكما نلاحظ أن قيم    (Hair et al., 2017)س المحور الخاص بها   قيا

، مما يدل علي صدق وثبات  0.5أكبر من    AVEوقيم    0.7كانت أكبر من    CRو    rho_Aمعامل  

لمحاور   تم اختبار الصدق التمييزيو    (Hair et al., 2017)المقاييس المستخدمة في الدراسة  

طريق   عن  لاركر  يارمعالدراسة  فورنل  -Hetrotrait  ومعيار  Fornell-Larckerي 

Monotrait ratio (HTMT) 
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 (Hair et al., 2017.)    لقيم التربيعي  الجذر  بمقارنة  لاركر  فورنل  معيار  مع    AVEيقوم 

التربيعي لقيم   للمتغير، حيث يجب أن تكون قيمة الجذر  لكل متغير    AVEالارتباطات الأخري 

( أن قيم الجذر التربيعي 4ل  مع أي متغير آخر. ويتبين من النتائج في جدول )أكبر من أعلي ارتباط  

 القطر الرئيسي هي أعلي من قيم الإرتباطات للمتغير مع بقية المتغيرات.  على AVEلقيم 

 (4جدول )

 Fornell-Larckerمعيار  

 (5جدول )

 HTMTمعيار 

  حتى   0.9فإن  لابد أن تكون قيمة هذا المعيار للمتغيرات أقل من    HTMTأما فيما يخص معيار  

( 5. وتشير النتائج في جدول )(Henseler et al., 2015)النموذج بالصدق التمييزى    علىنحكم  

 لمحاور الدراسة.  التمييزيالصدق   على، مما يدل 0.9كانت أقل من HTMTأن جميع قيم 

 

 المتغير 
الاخلاص 

 والتفاني 

 الالتزام

 العاطفي
 الحيوية الانهماك 

بالعقد  الوفاء 

 النفسي

ترك  نية 

 العمل

      0.897 والتفانيالاخلاص 

     0.762 0.552 العاطفي الالتزام

    0.811 0.58 0.673 الانهماك 

   0.866 0.636 0.478 0.54 الحيوية

  0.721 0.474 0.361 0.462 0.495 النفسيالوفاء بالعقد 

 0.9 0.309- 0.169- 0.255- 0.57- 0.272- نية ترك العمل 

 النفسيالوفاء بالعقد  الحيوية الانهماك  العاطفي الالتزام والتفانيالاخلاص  المتغير 

     0.605 العاطفي الالتزام

    0.674 0.819 الانهماك 

   0.785 0.531 0.627 الحيوية

  0.53 0.408 0.464 0.525 النفسيالوفاء بالعقد 

 0.331 0.198 0.319 0.655 0.304 ترك العمل نية 
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 الإحصاءات الوصفية والإرتباطات بين محاور الدراسة .9.3

تم حساب الإحصاءات الوصفية لمحاور الدراسة وكذل  الارتباطات لقياس العلاقات بين المتغيرات  

 الالتزام مع "  النفسيالوفاء بالعقد  كانت هناك علاقة طردية متوسطة بين  و(.  6كما في جدول )
حيث  العاطفي  "(𝑟 = متوسط    (0.419 عكسي  حيث  وبارتباط  العمل"  ترك  "نية  مع 

(𝑟 = ارتباط طردية متوسطة   كانت ل  علاقة"  الوظيفي  الانخراط. أيضا فيما يخص "(0.300−

𝑟)" حيث  العاطفي  الالتزاممع " = مع "نية ترك العمل" حيث  وبارتباط عكسي ضعيف    (0.593
(𝑟 = تعد في الحدود المقبولة   . ومن حيث قيم الإلتواء والتفرطح للمتغيرات، نجد أنها(0.270−

 ,Byrne( بالنسبة لقيم التفرطح  10( بالنسبة لقيم الالتواء، )±3لقيم الالتواء والتفرطح حيث )± 

2013; Kline, 2011)  أن هذه المتغيرات تتبع التوزيع الطبيعي. على مؤشرا( ومن ثم يعد ذل 

 (6جدول )

 الإحصاءات الوصفية والإرتباطات بين متغيرات الدراسة

***P < 0.001 

 Assessment of the Structural Model -تقييم النموذج الهيكلي   .9.4

التنبؤية     والقدرة  المتغيرات  بين  العلاقات  دراسة  خلال  من  الهيكلي  النموذج  تقييم  عملية  تتم 

للنموذج، وتشمل تقييم مشكلة التداخل الخطي وتقييم الدلالة الإحصائية ومعامل التحديد وحجم الأثر 

 والملائمة التنبؤية.

 اختبار فروض الدراسة .9.4.1

( النموذج الهيكلي للدراسة لاختبار الفروض الرئيسية. ويتبين من نتائج الفرض 3يوضح شكل ) 

هي علاقة موجبة   العاطفي  الالتزام  على  النفسيلوفاء بالعقد  الرئيسي الأول أن علاقة الأثر المباشر ل

إننا نقبل  وعلي  ف  0.05وقيمة الدلالة أقل من    0.19تساوي    𝛽ذات دلالة إحصائية حيث أن قيمة  

 الفرض الأول. 

بالعقد   الوفاء 
 النفسي

 الحيوية
الاخلاص 

 والتفاني 
 الانهماك 

 الانخراط
 الوظيفي

 الالتزام
 العاطفي

ترك   نية 
 العمل

 ***300.- ***419. ***502. ***341. ***472. ***470. 1 النفسيالوفاء بالعقد 

 ***171.- ***452. ***840. ***618. ***535. 1  الحيوية

 ***268.- ***531. ***858. ***663. 1   والتفانيالاخلاص 

 ***258.- ***545. ***878. 1    الانهماك 

 ***270.- ***593. 1     الوظيفي  الانخراط

 ***570.- 1      العاطفي الالتزام

 3.3881 3.7719 4.0847 3.9139 3.9235 3.4973 2.7555  (M)المتوسط

 المعياري  الانحراف

(SD)  
0.85596 0.89980 0.90829 0.82061 0.75151 0.94183 1.29747 

 25.26% 23.86% 22.24% 20.97% 19.15% 26.93% 47.09%  (CV)معامل الإختلاف 

 0.11 0.24- 0.759- 0.542- 1.023- 0.607- 0.167- الإلتواء

 1.108- 0.536- 0.864 0.066 0.755 0.28 0.323- التفرطح
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 (7ول )جد

 الرئيسية  اختبار فروض الدراسة

NS Not Significant; *P < 0.05; **P < 0.01; ***P < 0.001 

 

 B t-statistic P-value الفروض 
95% CI 

 القرار
LL UL 

 الأثر المباشر

 قبول  0.321 0.062 0.004** 2.911 0.19 العاطفي الالتزام< - النفسيالوفاء بالعقد  1ف

 قبول  0.077- 0.381- 0.005** 2.834 0.231- < نية ترك العمل - النفسيالوفاء بالعقد  2ف

 قبول  0.612 0.428 0.000*** 10.698 0.52 الوظيفي الانخراط< - النفسيالوفاء بالعقد  3ف

 قبول  0.583 0.374 0.000*** 8.890 0.483 < الحيوية - النفسيالوفاء بالعقد  3/1ف

 قبول  0.595 0.397 0.000*** 9.802 0.497 والتفاني< الاخلاص - النفسيالوفاء بالعقد  3/2ف

 قبول  0.484 0.253 0.000*** 6.308 0.367 الانهماك < - النفسيالوفاء بالعقد  3/3ف

 قبول  0.626 0.409 0.000*** 9.451 0.524 العاطفي  الالتزام< - الوظيفي الانخراط 4ف

 رفض  NS 0.498 -0.109 0.186 0.677 0.051 العاطفي  الالتزام< -الحيوية  4/1ف

 قبول  0.325 0.051 0.009** 2.624 0.182 العاطفي  الالتزام< - والتفانيالاخلاص  4/2ف

 قبول  0.480 0.230 0.000*** 5.353 0.350 العاطفي  الالتزام< - الانهماك 4/3ف

 قبول  0.002- 0.295- 0.044* 2.016 0.15- < نية ترك العمل - الوظيفي الانخراط 5ف

 رفض  NS 0.273 -0.090 0.313 1.096 0.112 < نية ترك العمل -الحيوية  5/1ف

 رفض  NS 0.346 -0.274 0.097 0.944 0.091- < نية ترك العمل - والتفانيالاخلاص  5/2ف

 رفض  NS 0.073 -0.361 0.030 1.796 0.174- < نية ترك العمل- الانهماك 5/3ف

 المباشر )الدور الوسيطي( الأثر غير 

 6ف
 الالتزام<  -  الوظيفي  الانخراط<  -  النفسيالوفاء بالعقد  

 العاطفي 
 قبول  0.352 0.204 0.000*** 7.114 0.272

 6/1ف
 <-< الحيوية - النفسيالوفاء بالعقد 

 العاطفي  الالتزام 
0.025 0.658 NS 0.511 -0.054 0.094  رفض 

 6/2ف
 والتفاني< الاخلاص - النفسيالوفاء بالعقد 

 العاطفي الالتزام< - 
 قبول  0.166 0.025 0.012* 2.511 0.091

 6/3ف
 < - الانهماك< - النفسيالوفاء بالعقد 

 العاطفي  الالتزام
 قبول  0.200 0.072 0.000*** 3.817 0.129

 7ف
< نية ترك -  الوظيفي  الانخراط <  -  النفسي الوفاء بالعقد  

 العمل
 قبول  0.001- 0.159- 0.049* 1.975 0.078-

 7/1ف
 <-< الحيوية - النفسيالوفاء بالعقد 

 نية ترك العمل  
0.054 1.064 NS 0.288 -0.043 0.161  رفض 

 7/2ف
 والتفاني< الاخلاص - النفسيالوفاء بالعقد 

 < نية ترك العمل - 
-0.045 0.929 NS 0.353 -0.142 0.047  رفض 

 7/3ف
 <- الانهماك< - النفسيالوفاء بالعقد 

 نية ترك العمل  
-0.064 1.654 NS0.099 -0.146 0.011  رفض 
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 (: اختبار فروض الدراسة الرئيسية3شكل )

  على وفيما يخص الفرض الناني، نجد أن هناك أثر عكسي ذو دلالة إحصائية للوفاء بالعقد النفسي 

وعلي  فإننا نقبل    0.05وقيمة الدلالة أقل من    0.231-  تساوي  𝛽نية ترك العمل حيث أن قيمة  

 الفرض الناني.  

أما بالنسبة للفرض الرئيسي النالث نجد أن هناك أثر موجب ذو دلالة إحصائية للوفاء بالعقد النفسي 

وأن الوفاء    0.05وقيمة الدلالة أقل من    0.52  تساوي  𝛽الوظيفي حيث أن قيمة    الانخراط  على

  التالي   8كما يتضح من جدول    –  الوظيفي  الانخراط  فيمن التباين    %27  حوالييفسر    النفسيبالعقد  

كما نجد أن الفروض النلاثة المتفرعة عن هذا الفرض جميعها   فإننا نقبل الفرض النالث.  وعلي   -

كل من أبعاد المتغير   علىالنفسي    علىحيث كان أثر الوفاء بالعقد    0.05مقبولة عند مستوي معنوية  
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كالتالي:   الحيوية    علىالوسيط  𝛽)بعد  = والتفاني   على،  (0.483 الإخلاص  بعد 

(𝛽 = 𝛽)  الانهماكبعد  على، (0.497 = 0.367). 

  على الوظيفي    للانخراطوتشير نتائج الفرض الرابع الى أن  يوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية  

𝛽)العاطفي حيث أن   الالتزام = وعلي  فإننا نقبل الفرض   0.05، وقيمة الدلالة أقل من  (0.524

العاطفي؛ نجد أن الحيوية   الالتزام علىالوظيفي  الانخراطأما فيما يتعلق باختبار أثر أبعاد  الرابع.

𝛽)ليس لها أثر، أما الإخلاص والتفاني كان الأثر   = 𝛽)  الانهماكو  (0.182 = حيث   (0.350

، ومن ثم نرفض الفرض الفرعى الأول، ونقبل الفرضين الفرعيين  0.05أن قيمة الدلالة أقل من  

 .لنالثوا الناني

 للانخراطأما فيما يتعلق بالفرض الرئيسي الخامس نجد أن هناك أثرا عكسيا ذو دلالة إحصائية  

𝛽)نية ترك العمل    علىالوظيفي   = وعلي  فإننا   0.05حيث أن قيمة الدلالة أقل من    (0.15−

الخامس الفرض  الرئيسي نقبل  الفرض  من  المتفرعة  النلاثة  الفرعية  الفروض  نتائج  وكانت   ،

الوظيفي علي نية ترك    الانخراطالخامس جميعها غير دالة إحصائيا، أي أن  لا يوجد أثر لأبعاد  

 العمل، وبالتالى نرفض الفروض الفرعيةلهذا الفرض. 

الفرض السادس، نجد أن هناك أثرا " في  الوظيفي  الانخراطوفيما يخص تحليل المتغير الوسيط "

ل مباشرا  غير  بالعقد  موجبا  خلال  العاطفي    الالتزام  على  النفسيلوفاء  الوظيفي    الانخراطمن 

(𝛽𝐼𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 = من  (0.272 أقل  الإحصائية  الدلالة  قيمة  أن  حيث  نقبل  0.05،  فإننا  وعلي    ،

متغير المستقل والتابع معنوية والعلاقة الفرض الرئيسي السادس. وبما أن العلاقة المباشرة بين ال

، وعلي  فنستنتج أن متغير  (Partial Mediation)غير المباشرة معنوية فنحن أمام وساطة جزئية  

وأن المتغير    .العاطفي  الالتزامو  النفسيلوفاء بالعقد  الوظيفي يتوسط جزئيا العلاقة بين ا  الانخراط

التالى    8كما يتضح من جدول    – المتغير التابع    فيمن التباين    0.41المستقل مع الوسيط يفسران  

ومن ثم نرفض الفرض   ،الحيوية ليس لها أثرولاختبار الوساطة في الفروض الفرعية، نجد أن    .  -

حيث يتوسط الإخلاص والتفاني في   والنالث؛نقبل الفرضان الفرعيان الناني    الفرعى الأول، بينما

و النفسي  بالعقد  الوفاء  بين  حيث    الالتزامالعلاقة  𝛽𝐼𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡)العاطفي  = ويتوسط    (0.091

𝛽𝐼𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡)العاطفي حيث     الالتزامفي العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي و  الانهماك  = 0.129) 

 . 0.05وقيمة الدلالة أقل من 

 النفسي لوفاء بالعقد  الفرض الرئيسي السابع، نجد أن هناك أثرا عكسيا غير مباشرا لأما فيما يخص   

العمل    على ترك  𝛽𝐼𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡)الوظيفي    الانخراطمن خلال  نية  = قيمة (0.078− أن  ، حيث 

. وحيث أن العلاقة المباشرة بين المتغير المستقل والتابع معنوية  0.05الدلالة الإحصائية أقل من  

، وعلي  فنستنتج (Partial Mediation)والعلاقة غير المباشرة معنوية فنحن أمام وساطة جزئية  

وأن    .ونية ترك العمل  لنفسيالوفاء بالعقد  الوظيفي يتوسط جزئيا العلاقة بين ا  الانخراطأن متغير  

كما يتضح من جدول   –المتغير التابع    فيمن التباين    0.11المتغير المستقل مع الوسيط يفسران  

وكانت نتائج الفروض الفرعية النلاثة المتفرعة من الفرض السابع جميعها غير دالة   .  -التالى    8

 إحصائيا.
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 الفرعية (: اختبار فروض الدراسة 4شكل )

 معايير تقييم النموذج الهيكلي للدراسة  .9.4.2

حيث أنها أكبر  مقبولة احصائيا  المعدل  2Rو    2Rأن جميع معاملات  (  9)  ،(8يتضح من جداول )   

 0.10من 

 (Hair et al., 2017)،،  معاملات التحديد للمتغيرات النلاثة ضعيفة إلي متوسطة.   قدرة  و كانت 

( جدول  من  الأثر  جميعأن  (  8ويتضح  الناحية    Effect sizeمعاملات  من  ومقبولة  معنوية 

، وهذا يوضح لنا أهمية وجود هذه العلاقات في  0.02حيث أنها أكبر من أو تساوى  الإحصائية  

 النموذج.
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 (8جدول )

 معايير تقييم النموذج الهيكلي لفروض الدراسة الرئيسية  

 (9جدول )

 معايير تقييم النموذج الهيكلي لفروض الدراسة الفرعية 

    

 

 

 نية ترك العمل  الوظيفي  الانخراط العاطفي الالتزام 
 Effect Size VIF Effect Size VIF Effect Size VIF 

 1.3704 0.02   1.3704 0.3416 الوظيفي  الانخراط

 1.3704 0.0439 1 0.3704 1.3704 0.0449 النفسيالوفاء بالعقد 

R2 0.1122 0.2703 0.4138 قيم 

R2 Adjusted 0.1048 0.2673 0.409 قيم 

 0.0796 0.1452 0.2139 الملائمة التنبؤية 

 GOF 0.427قيمة 

الاخلاص  

 والتفاني 
 العمل نية ترك  الحيوية الانهماك  العاطفي الالتزام

 Effect 

Size 
VIF 

Effect 

Size 
VIF 

Effect 

Size 
VIF 

Effect 

Size 
VIF 

Effect 

Size 
VIF 

 2.1211 0.0045     2.1211 0.0276   والتفانيالاخلاص 

 2.2913 0.02     2.2913 0.0941   الانهماك 

 1.9297 0.0075     1.9297 0.0024   الحيوية

 1.4671 0.0498 1 0.3049 1 0.1555 1.4671 0.057 1 0.3283 النفسيالوفاء بالعقد  

R2 0.1279 0.2337 0.1346 0.4312 0.2472 قيم 

R2 Adjusted  0.1133 0.2305 0.131 0.4217 0.2441 قيم 

 0.0875 0.1685 0.0801 0.2215 0.1942 الملائمة التنبؤية 

 GOF 0.402قيمة 
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، نجد أن الوفاء بالعقد النفسي  (9في جدول )  بالتأثيرات الخاصة بالفروض الفرعيةما فيما يتعلق  أ

العاطفي مقبولة عدا أثر بعد    الالتزام  علىجميع المتغيرات، كما أن جميع التأثيرات    علىل  أثر  

التأثيرات   النفسي   على الحيوية، وأخيرا جميع  بالعقد  أثر الوفاء  العمل غير مقبولة عدا  نية ترك 

، مما يعني عدم وجود مشكلة 5نلاحظ أن جميع القيم أقل من    VIFوفيما يخص قيم    .الانهماك  وبعد

 Predictive Relevanceفيما يخص نتائج معيار الملائمة التنبؤيةالتعدد الخطي في النموذج، و

 )2(Q2معاملات  ( الى أن جميع  9( و )8جداول )  تشيرQ  الصفر معنوية ومقبولة لأنها أكبر من

(Hair et al., 2017 الدراسة لديها المتغيرات الموجودة في نموذج  (، مما يدل على أن جميع 

  Wetzels et al. (2009)فوفقا لر حسن المطابقة ل GOFمعيار  قدرة عالية على التنبؤ. وأخيرا،

  GOFقيمة معامل  ". وحيث أن  0.36المقبولة احصائيا لهذا المعيار هي "أكبر من  تعتبر القيمة  

يدل  ، فهذا  0.36الترتيب وهما أكبر من    على  0.40و  0.43للنموذج الرئيسي والفرعي تساوي  

على جودة المطابقة لنموذج الدراسة، أي يمكن الاعتماد على نتائج هذا النموذج بنقة لأن  مقبول  

  .احصائيا

 

 مناقشة نتائج اختبار الفروض:  .10

الكيفية      حققت الدراسة اضافة علمية، حيث أثبتت صحة النموذج النظرى جزئيا، كما أوضحت 

ونية ترك العمل، من خلال    العاطفي  الالتزام على كل من    النفسيالتى يؤثر من خلالها الوفاء بالعقد  

 :  التاليعلى النحو  الوظيفي الانخراط

 

أثر    ،النتائج صحة الفرض الأولأظهرت   .أ للوفاء   معنويحيث اتضح وجود  موجب مباشر 

 Birtch et al. (2016)، وهذا يتفق مع نتائج دراسات العاطفي الالتزامعلى  النفسيبالعقد 

, Grama & Botone (2017), Hassan et al.( 2017), Trybou et al.( 2017), 

Atrizka et al.(2020), Singh et al.(2020)           

سالب مباشر للوفاء   معنوي، حيث اتضح وجود أثر النانيأظهرت النتائج صحة الفرض  كما .ب

 .Behery et al           على نية ترك العمل، و يتفق ذل  مع نتائج دراسات  النفسيبالعقد  

(2016), Chang & Busser (2020), Varma & Chavan (2020)   تفسير    ويمكن

السابق    7جدول    -(-   (0.231على نية ترك العمل    النفسيللوفاء بالعقد    معنويضعف الأثر ال

الربع الأول من   في% 7.4، فقد بلغت  المصريالمجتمع    فيضوء ارتفاع نسبة البطالة    في  -

( ومن ثم يحجم بعض 2021ئ  العامة والاحصاء،)تقريرالجهاز المركزى للتعب  2021عام  

ترك العمل حتى اذا لم توف المنظمة بوعودها والتزاماتها، خوفا من    فيالعاملون عن التفكير  

 عدم امكانية الحصول على فرصة عمل بديلة. 

الفرعية  .ج وفروض   النالث  الفرض  النتائج صحة  أثر    ،وأظهرت  وجود  اتضح   معنويحيث 

 مع نتائج دراسات  مما يتمشى ،  الوظيفي  الانخراطعلى    النفسيالعقد  موجب مباشر للوفاء ب
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Khoreva & Van Zalk (2016) , Naidoo et al. (2019), Jha et al. (2019), 

Braganza et al. (2020), Danial & Nasir (2020), Isaac & Mohan (2020), 

Kim et al. (2020).                                                                                                

موجب    معنويوجود أثر  ل  الرئيسيحيث تم قبول الفرض  ،  كما تبين صحة الفرض الرابع جزئيا 

للانخراط   دراسات  العاطفي  الالتزامعلى    الوظيفيمباشر  نتائج  مع  يتفق  وهذا   ،Field & 

Buitendach (2011)، Ampofo(2020), Jiang et al.(2020), da Silva junior et 

al. (2020)،    حيث   1/4بينما تم رفض الفرض الفرعى    ،4/ 3  ،4/ 2و قبول الفروض الفرعية

أن   أبعاد    في  الانهماكاتضح  أكنر  على    الوظيفي  الانخراطالعمل  يلي   العاطفي  الالتزامتأثيرا   ،

 يوجد تأثير للحيوية.   ، بينما لاوالتفانيالاخلاص 

 

 معنوي وجود أثر  كما تبين صحة الفرض الخامس جزئيا، حيث تم قبول الفرض الرئيسى ل .د

 Wefald  دراساتعلى نية ترك العمل، وهذا يتفق مع نتائج    الوظيفيسالب مباشر للانخراط  

et al.( 2012), Ferrer & Morris (2013), Kaur & Randhawa (2020), 

Ribeiro et al. (2021), Tetteh et al. (2021), Yucel et al. (2021)      بينما تبين

الفرعية الفروض  أبعاد  رفض  من  بعد  كل  دراسة  عند  بأن   ذل   تفسير  ويمكن   الانخراط، 

الأثر  الوظيفي كلها معا ظهر  الأبعاد  تناول  بينما عند  الأثر،  لم يظهر  وان كان   -على حدة 

على نية ترك العمل كان    الوظيفي  الانخراطأثر    الى أنكما قد يرجع تفسير ذل      .-ضعيفا

نسبيا   ظهرت   -السابق    7  جدول -  (0.15-)ضعيفا  أبعاد،  عدة  الى  تجزئت   عند  ثم  ومن 

 م تظهر علاقات معنوية. المعاملات ضعيفة جدا، ول

  معنوي لوجود أثر    الرئيسيكما تبين صحة الفرض السادس جزئيا، حيث تم قبول الفرض   .ه

، الوظيفي  الانخراطمن خلال    العاطفي  الالتزامعلى    النفسيموجب غير مباشر للوفاء بالعقد  

دراسة   نتائج  النتيجة مع  تل   تبين صحة  Parzefall & Hakanen(2010)وتتفق  .  كما 

ويتمشى ذل  مع نتائج    –  6/ 1بينما تم رفض الفرض الفرعى   ،3/6، 2/6الفروض الفرعية 

مباشر للحيوية كأحد أبعاد   معنويويمكن تفسير ذل  بأن  أدى عدم وجود أثر    –الفرض الرابع  

أثر    العاطفي  الالتزامكمتغير مستقل على    الوظيفي  الانخراط الى عدم وجود  تابع،  كمتغير 

 العلاقة غير المباشرة بين المتغير المستقل والتابع.  في كمتغير وسيط للحيوية  معنوي

حيث أظهرت النتائج صحة الفرض الرئيسى ورفض    -كما تبين صحة الفرض السابع جزئيا .و

 Malik & Khalid (2016) , Karatepeوهذا يتفق مع نتائج دراسات    -الفروض الفرعية  

et al. (2020)  بينما يختلف مع نتائج دراسات Azeem et al. (2020), Kisahwan & 

Gunawan (2020), Sandhya & Sulphey (2020)    ذل  الى   فيوقد يرجع السبب

السبب   العينة. وقد يرجع  للمتغيرات، وحجم  المستخدم  البيئة، والمقياس  رفض    فياختلاف 
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-على نية ترك العمل كان ضعيفا نسبيا    النفسيالفروض الفرعية الى، أن أثر الوفاء بالعقد  

كمتغير    الوظيفي   الانخراطوقد أدى ذل  الى اضعاف أثر    -السابق    7جدول    -(   (0.231

 الانخراطالعلاقة غير المباشرة بين المتغير المستقل والتابع، خاصة وأن  تم تجزئة    فيوسيط  

بخلاف    فيالوظي اخرى  متغيرات  أو  عوامل  وجود  احتمال  الى  بالاضافة  أبعاد.  عدة  الى 

ونية ترك العمل، كما يحتمل وجود   النفسيتتوسط العلاقة بين الوفاء بالعقد    الوظيفي  الانخراط

 ونية ترك العمل.   الوظيفي الانخراطمتغيرات تتوسط العلاقة بين 

 توصيات البحث:  .11

 :يت توصلت اليها الدراسة يوصى الباحث بالآ التيضوء النتائج  في  

، لما لذل  من  النفسيتوجي  المسئولين بالمنظمات محل الدراسة نحو كيفية ادارة الوفاء بالعقد   .أ

، وانخفاض  العاطفيالعمل، وزيادة درجة التزامهم    فيزيادة انخراط العاملين    فيدور فعال  

 ل  من خلال: نية ترك العمل. ويمكن تفعيل ذ

للمنافع  - العادل  والتبادل  والشفافية،  والأمانة،  والصدق،  بالوعود،  الوفاء  ثقافة  نشر 

 بالمنظمة. 

 ،تبنى مناخ تنظيمى يعمل على تقدير قيمة العنصر البشرى، باعتباره رأسمال للمنظمة -

 والمحافظة علي  من خلال رصد توقعات  والعمل على الوفاء بها.

، وأهميت ، والاثار  النفسيتصميم برامج تدريبية للمسئولين بالمنظمات لتعريفهم بالعقد   -

 والتفانيانخفاض درجة الاخلاص    في، والمتمنلة  النفسيالسلبية المترتب  على خرق العقد  

البقاء بالمنظمة، وارتفاع نية ترك العمل،    فيالعمل، وانخفاض الرغبة    في  الانهماكو

 مما يؤثر سلبيا على كفاءة وفعالية المنظمة.

و - التوقعات  لمناقشة  العاملين،  مع  مفتوحة  واتصالات  دورية  لقاءات  ات  الالتزامعقد 

 والوعود المتبادلة، ومدى الوفاء بها.

است - باجراء  البشرية  الموارد  ادارة  العاملين حول قيام  أفعال  لقياس ردود  قصاء دورى 

شكل استراتيجيات    فيات والوعود، وترجمة ذل   الالتزاممدى وفاء المنظمة بالتوقعات و

  -   والأسرةمنل برامج التوازن بين العمل    – مستقبلية، وبرامج عمل وممارسات واقعية  

 المنظمة. فيمما يزيد من ثقة العاملين 

 

 ،ظيف بالمنظمات الى تقديم وعود واقعية للمتقدمين لشغل الوظائفتوجي  المسئولين عن التو .ب

 المستقبل.  في حتى يمكن الوفاء بتل  الوعود 

توجي  ادارة الموارد البشرية الى عقد مقابلات متعمقة مع العاملين الذين قرروا ترك العمل   .ج

ومحاولة التأثير    ،النفسيكان لذل  علاقة بخرق العقد    إذابالمنظمة، للوقوف على الأسباب وما  

 شكل برامج عمل. فيعلى قراراتهم، وترجمة ذل  الى مقترحات بناءة 
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 حدود الدراسة والبحوث المستقبلية: .12

ب .أ العاملين  على  الدراسة  الخاص  اقتصرت  بالقاهرة بأنشطة  القطاع   متنوعة 

لاعتبارات الوقت والجهد والتكلفة، ويوصى الباحث باعادة القيام بنفس   ،الكبرى

 .اخرىالدراسة بالتطبيق على العاملين بمحافظات 

مما يحول دون تعميم النتائج    –اعتمدت الدراسة على عينة غير احتمالية ميسرة   .ب

ويوصى الباحث باعادة القيام بنفس الدراسة باستخدام عينة عشوائية بسيطة مع    –

 التركيز على أحد الأنشطة الاقتصادية أوالخدمية.

حيث يتم تجميع    ،Cross sectionalاعتمد الباحث على اسلوب الدراسة المقطعية .ج

ممتدة    فيالبيانات   طولية  بدراسة  بالقيام  الباحث  ويوصى  واحدة،  زمنية  نقطة 

 زمنيا. 

ونية ترك العمل، كمتغيرات تابعة، ويوصى    العاطفي  الالتزامتم الاقتصار على   .د

الأداء  منل:  مختلفة  تابعة  متغيرات  استخدام  مع  النموذج  نفس  باختبار  الباحث 

 .خ ... ال .في، سلوك المواطنة التنظيمية، سلوك الدور الاضاالوظيفي

كمتغير وسيط، ويوصى الباحث باختبار نفس    الوظيفي  الانخراطتم الاعتماد على   .ه

اس الرضا  النموذج مع  اخرى منل:  الضغوط الوظيفيتخدام متغيرات وسيطة   ،

 ، النقة التنظيمية.التنظيميالوظيفية، التماثل 

 المراجع:  .13

 . 2021تقرير الجهاز المركزى للتعبئة العامة والاحصاء، •

التسويق للتخطيط والرقابة واتخاذ القرارات  بحوث،( 1996محمود صادق بازرعة ) •

   التسويقية،القاهرة: دار النهضة العربية.
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The Impact of psychological contract fulfillment on 

affective commitment and intention to leave work:  job 

engagement as a mediating variable 

A field study applied to the Egyptian private sector 

By Dr. Doaa Mohamed Rostom 

Abstract:                    

This research aims to determine the impact of psychological contract 

fulfillment on both affective commitment and intention to leave work in 

light of the mediating role of job engagement. The study uses a 

convenience sampling technique of 244 individuals working in the private 

sector with various activities in Greater Cairo. The structural equation 

modeling method was used in data analysis. The study concluded that there 

is a direct positive significant impact of the psychological contract 

fulfillment on affective commitment. There is a direct negative significant 

impact of psychological contract fulfillment on the intention to leave work. 

Moreover, it has been proven that job engagement partially mediates the 

relationship between psychological contract fulfillment and affective 

commitment and also partially mediates the relationship between 

psychological contract fulfillment and the intention to leave work.  

Accordingly, the study made a scientific addition, as it partially proved the 

validity of the theoretical model, as well as explaining how psychological 

contract fulfillment affects both  affective commitment and intention to 

leave work, through job engagement. Finally, the research ends with 

discussing the results of hypothesis testing, and proposing 

recommendations and future research.                                                                                         

Keywords:  

Psychological contract fulfillment, job engagement, affective 

commitment, intention to leave work. 

 


