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 ممخص البحث:
يسعى البحث لمتعرف عمى تأثير الوفاء بالعقد النفسي عمى تحسين أداء العاممين بجامعة المنوفية .        

والتعرف عمى مدى تأثر الوفاء بالعقد النفسي وأداء العاممين بالمتغيرات الديموجرافية ) النوع ، السن ، الحالة 
( وذلك surveyسموب البحوث المسحية )، حيث تم استخدام أ الإجتماعية ، مدة العمل ، الدخل ،....(

مفردة من العاممين بجامعة المنوفية ، وتوصمت  484بتصميم وتوزيع قائمة استقصاء عمى عينة مكونة من 
نتائج الدراسة لوجود علاقة إيجابية بين الوفاء بالعقد النفسي بشكل إجمالي وببعديو )عقد المعاملات وعقد 

إجمالي وببعديو )الأداء الأساسي والأداء الإضافي( ، كما توضح نتائج الدراسة العلاقات( وأداء العاممين بشكل 
إختلاف إدراك العاممين بجامعة المنوفية لمعقد النفسي وفقا لإختلاف خصائصيم الديموجرافية ) النوع ، مدة 

لاف خصائصيم العمل(. في حين لايوجد إختلاف في إدراك العاممين جامعة المنوفية لمعقد النفسي وفقا لإخت
الديموجرافية ) النوع ، السن ، الحالة الإجتماعية ، مدة العمل، الدخل(. كما لايوجد إختلاف في مستوى أداء 
العاممين بجامعة المنوفية وفقا لإختلاف خصائصيم الديموجرافية ) النوع ، السن ، الحالة الإجتماعية ، 

 المنوفية وفقا لإختلاف مدة العمل.الدخل(. بينما يختمف مستوى أداء العاممين بجامعة 
Abstract: 
The research seeks to identify the effect of psychological contract fulfillment on 

improving the performance of employees at Menoufia University. And identifying to 

what extent psychological contract fulfillment and employees’ performance are 

affected by demographic variables (gender, age, marital status, length of work, 

income,). The survey research method was used by designing and distributing a 

survey list to a sample of 373 individuals from employees at Menoufia University. 

The results of the study revealed that there is a positive relationship between 

psychological contract fulfillment in general and in its two dimensions (the 

transaction contract and the relationship contract) and the performance of employees 

in general and in its dimensions (basic performance and additional performance). 

The results of the study also show the difference in the perception of the 

psychological contract by employees at Menoufia University according to their 

differences in demographic characteristics (type, duration). the job). While there is 

no difference in the perception of the psychological contract by employees at 

Menoufia University according to their different demographic characteristics 

(gender, age, marital status, length of work, income). There is also no difference in 

the level of performance of employees at Menoufia University according to their 

different demographic characteristics (gender, age, marital status, income). While 

the level of performance of employees at Menoufia University varies according to 

the length of work. 
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 مقدمة
يعد أداء أعضاء ىيئة التدريس والعاممين أساسا لتقدم ورفاىية أي جامعة ، فيم النقطة المحورية       

 التي تحدد مكانة وسمعة الجامعة ، فقد أنشأت الجامعات عادة لتنمية عقول العنصر البشري بيا
ستعدادا لممساىمة المنتجة والبحث ونشر المعرفة من أجل تحسين المجتمع ، لذلك فأداء ومساىمة  وا 

 .  (Jakada, 2019) العنصرالبشري بيا في غاية الأىمية لتحقيق ىدف الجامعات
في السنوات الأخيرة زادت حاجة المنظمات لمتكيف مع التقدم التكنولوجي والقدرة عمى المنافسة        

مارسات المختمفة من إعادة الييكمة وتقميص الحجم وعمميات الدمج ، علاوة عمى ذلك عالميا والم
المنافسة لجذب والإحتفاظ بالعمال ذوي الميارات العالية والممتزمين ، كما يطالب العاممون بمزيد من 

ل. مثل فرص التقدم الوظيفي ، وتطوير الميارات والتفاعل الإجتماعي والتوزان بين جودة الحياة والعم
ىذه الضغوط وجدت بيئة عمل ديناميكية تتطمب تغييرات في الطرق التي يدير بيا أصحاب العمل 
علاقة التبادل مع الموظفين ، عمى الرغم من أن بعض ىذه التغييرات مفيدة لمموظفين إلا أنو توجد 

 د النفسية لموظفيياتغييرات ضارة ليم مما أدي لأن تكرس المنظمات الفكر والجيد الكبير لإدارة العقو 
(Hansen& Griep, 2016). 

دارة الموارد       تزايد الإىتمام بالعقد النفسي بشكل كبير في البحوث المتعمقة بالسموك التنظيمي وا 
( ، حيث يتميز عن عقد العمل (Suazo et al., 2009 البشرية عمى مدى العقدين الماضيين

يمثل العقد النفسي المعتقدات  ليات المتبادلة بشكل عام.و ئالرسمي المكتوب الذي يحدد الواجبات والمس
. (Pinto& Aranha,2009)والمفاىيم المتبادلة والإلتزامات الغير رسمية بين العامل وصاحب العمل

 ويسعى البحث الحالي لتحديد أثر الوفاء بالعقد النفسي عمى تحسين أداء العاممين بجامعة المنوفية .
 مصطمحات البحث: -2
 تناول البحث مصطمحين رئيسيين ىما العقد النفسي وأداء العاممين ، ويتم تعريفيما كما يمي:      

 العقد النفسي : 
يعرف العقد النفسي بأنو معتقدات الأفراد التي تم تشكيميا في المنظمة فيما يتعمق بشروط وجود       

تزامات والتوقعات المدركة من قبل علاقة التبادل بين الموظف والمنظمة، والتي أساسيا تبادل الإل
الموظفين والمنظمة، وىو رباط عاطفي ضمني، وغير رسمي يتضمن المساىمات والإلتزامات التي 

 .(3122يجب أن يقدميا الموظف ، والمسئوليات التي عمى المنظمة تقديميا بالمقابل)عامر،
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 أداء العاممين :
مياراتو وقدراتو وما لديو من دوافع لأداء ميام محددة  يعرف الأداء بأنو قيام العامل بإستخدام     

موعة الأدوار الإضافية جسواء كانت متضمنة في بطاقات الوصف الوظيفي أو عقد العمل ، وكذلك م
الأخرى بناء عمى مدى رغبة وقدرة العامل مثل مساعدة العاممين الجدد ، تقديم أفكار إبتكارية جديدة 

  (.3127.. وغير ذلك)رضوان ،
 الإطار النظري لمبحث -3

 العقد النفسي : 
من أول من استخدموا مصطمح عقد العمل النفسي ، حيث يمكن فيم  Argylisيعد عالم النفس       

 ,Cheng&Xu)العقد النفسي عمى أنو المسئوليات والواجبات المتبادلة بين العاممين والمؤسسات )
2016 . 

موظف إلى المنظمة وتسمى )مرحمة التكوين( ثم بعد فترة يثري يتشكل العقد النفسي بمجرد دخول ال   
العقد النفسي ويثبت )مرحمة الصيانة( ، ومع ذلك قد تؤدي بعض الأحداث)خرق العقد النفسي( إلى 
تغييرات مفاجئة في محتوى العقد النفسي ، حيث توجد العديد من العوامل التي من المحتمل أن تؤثر 

خلال المراحل المختمفة يمكن تجميعيا في عوامل خارج العمل ، عوامل عمى محتوى العقد النفسي 
تنظيمية )ممارسات الموارد البشرية( ، عوامل إجتماعية ) المقارنات مع زملاء العمل( ، عوامل فردية 

 (.(Boey& Vantilborgh, 2016 ) الشخصية(
 (: 2109يشتمل العقد النفسي عمى الخصائص التالية )داوود ، رفاعي ، 

 حيث يشير لطموح الفرد المتوقع من المنظمة قبل الإستقطاب و بعد الالتزام بتحقيق الأهداف :
التعيين ، وكذلك توقعات المنظمة من الفرد المعين الجديد بمدى قدرتو ورغبتو بالتعاون مع 

 دافيا.المنظمة من أجل تحقيق أى
 حيث الواجبات المنوط بيا من كلا من الفرد والمنظمة  المسئولية المشتركة لتحقيق النجاح :

 وكيفية تضافرىا لتحقيق ميزة تنافسية تخمق النجاح المنشود.
 : حيث حالة الإستنفار في الأداء لدى الفرد ومدى قدرتو الإنضباطية بمعايير  جودة الأداء

 الجودة لممنظمة.
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 ن أداء الفرد العامل بالمنظمة يحيث الميارات التي تعمل عمى تحس لإستراتيجية :المهارات ا
عمى الأمد الطويل كالتحديث المستمر في القدرات الذىنية والإبداعية لديو ، فيى تعتبر 

 الإستثمار الأمثل في البشر لدى المنظمة.
 :عة ذات جودة عالية في الرغبة الدائمة في الصعود عمى معدلات إنجاز سري التحسين المستمر

 إنتاجية الفرد لمتنظيم.
يقسم العديد من العمماء العقد النفسي إلى ثلاثة أبعاد الحوافز المادية ، الدعم البيئي ، فرص و 

 التطوير والتنمية
 ((Cheng&Xu, 2016 كما يوجد أنواع متعددة لمعقد النفسي من حسب المحتوى أو .

مقارنة أنواع العقد النفسي بناء عمى خصائص يمكن  فمن منظور الخصائصالخصائص ، 
( 3128الثبات )جودة وآخرون ، وسمات معينة مثل الإطار الزمني ، النطاق ، الممموسية ،

(Hansen& Griep, 2016) . 
 : المدة المتصورة لعلاقة العمل ويمكن تعريفو من خلال فرعين أساسيين ىما  الإطار الزمني

لأي مدى يدرك الموظف علاقة العمل من حيث كونيا قصيرة  المدة والدقة ،المدة تشير إلى
المدى أو طويمة المدى، الدقة تشير لأي مدى يدرك الموظف مدة ىذه العلاقة من حيث كونيا 

 محددة )معروفة ( أو غير محددة)غير معروفة(.
 : كل الدرجة التي يدرك حينيا الموظف شروط العقد بشكل لا لبس فيو وبش الترتيبات المادية

صريح ومحدد ، حيث أن علاقات العمل الممموسة تحدث من خلال القوانين الرسمية والعديد 
من اتفاقيات العمل المكتوبة أو من خلال وصف الوظيفة بشكل محدد ومتطمبات الأداء الواحدة 

 ومعايير التقييم الواضحة.
  : والجوانب الأخرى لأي مدى يكون الحد الفاصل بين علاقة العمل بالنسبة لمشخص النطاق

في حياة الشخص والتي قد تبدو قابمة للاختراق ، يوصف النطاق المحدود الفصل بين العمل 
والحياة الشخصية لمموظفين ، في حين يشير النطاق الواسع لإىتمام أصحاب العمل بالحياة 

 العائمية لمموظفين.
 : ىا العقد النفسي محدودا من الثبات مقابل المرونة ، الثبات الدرجة التي يكون عند الثبات

حيث قدرتو عمى التكور والتغيير بدون إعادة التفاوض عمى الشروط الضمنية . حيث التطبيق 
الصارم لمقواعد والممارسات المرنة القميمة جدا ومستوى التسامح المنخفض مع عدم التأكد وعدم 
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ال من التسامح بشأن اليقين . علاقات العمل المرنو يتم التعبير عنيا من خلال مستوى ع
عادة التفسير المستمر لمقواعد.   التغيير وعدم اليقين وا 

يعد العقد النفسي جزءا من نظرية التبادل الإجتماعي والتي تكشف عن  ومن حيث المحتوى    
تكون  نوعين من التبادلات ىما التبادل الإقتصادي والتبادل الإجتماعي. في التبادل الإقتصادي

التزامات كل طرف محددة تحديدا جيدا وتدعم عادة بعقد رسمي، أما في التبادل الإجتماعي تكون 
الإلتزامات غير محددة ويطمب من كل طرف أن يثق بالأخر. وتشترك نظرية التبادل الإجتماعي مع 

عدة المعاممة نظرية العقد النفسي في أنيا تتضمن الموارد الممموسة وغير الممموسة التي تحكميا قا
بالمثل ، حيث يجمب كل طرف إلى العلاقة مجموعة من التوقعات والإلتزامات التي سوف تقدم في 

 فيقسم العقد النفسي إلى نوعين عقود المعاملات وعقود العلاقات. مقابل ما يحصل عميو.
 : الأخذ  وىى عقود قصيرة الأجل ، تقوم عمى أساس مفيوم المعاممة بالمثل من عقود المعاملات

 & Ahmad)والعطاء ، وتدور في المقام الأول حول المكافآت الخارجية أي النقدية
Zafar,2018) فتشير عقود المعاملات للإتفاقيات التي يتم إجراؤىا والتي تتطمب القيام بميمة .

حيث يركز عمى ( ،  (Jeong et al. , 2018معينة مقابل ذلك نوعا من مكافأة ممموسة أو تمويل
فز الإقتصادية أو المادية )الأجور العادلة ، الفرص المتاحة لمتقدم الوظيفي ، الأمن الحوا

 ي(. فالعقود النفسية لممعاملات تتميز بأنيا ذات تركيز إقتصادGriep et al.,2018الوظيفي( )
طار زمني مقيد ، وصفة ثابتة ، ونطاق ضيق ، وممموسة يمكن ملاحظتيا بسيولة.  وخارجي ، وا 

المثال قد يعتقد الموظفون بأن العقد النفسي لممعاملات في أن منظمتيم ممزمة بتوفير  عمى سبيل
 & Boey) أجر عادل مقابل العمل في الساعات التي يتم الإتفاق عمييا بالحد الأدنى

Vantilborgh,2016) فالموظفون الموجيون بالمعاملات يكونوا أكثر إحتمالا لترك وظائفيم .
 .(Lu,et al.,2016 )دام موقفيم الحالي كخطوة لكسب وظيفو أفضل منيالأنيم يميمون لإستخ

 :نقدية حيث المنفعة المتبادلة  وىى عقود طويمة الأجل ، تقوم عمى العلاقات الغير عقود العلاقات
، تركز عمى التبادلات الإجتماعية  (Ahmad & Zafar,2018) بين الموظف وصاحب العمل
. حيث تبادل الحوافز Jeong et al., 2018) ات غير الممموسة)التي تمبي التوقعات والمتطمب

 Griep et) الموجية نحو العلاقات )الدعم الإجتماعي ، بيئة العمل الآمنة ، المشرف الودود

al., 2018) طار فت تميز عقود العلاقات بجانب التركيز الإقتصادي يتم التركيز الإجتماعي وا 
امل ، عمى سبيل المثال قد يعتقد الموظفون أن شق واسع و زمني مفتوح وطبيعة ديناميكية ونطا
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 &Boey منظمتيم توفر ليم فرص عمل وفرص ترقية مقابل الولاء والسموك الإضافي
Vantilborgh, 2016).) 

يعد التمييز بين عقود المعاملات وعقود العلاقات النوع الأكثر إستخداما في الدراسات السابقة      
يق عمى نطاق واسع لمغاية ، كما أن كلا النوعين يرتبطان بشكل عام بعدد من لأنيما قابمين لمتطب

النتائج. فتشير النتائج إلى أن العقود النفسية لممعاملات تؤدي إلى عواقب غير مواتية ، في حين أن 
العقود النفسية لمعلاقات تؤدي لنتائج إيجابية كما تبدو العقود النفسية لمعلاقات مفضمة عمى عقود 

(. فتأسيسا عمى ما سبق وانسجاما مع أىداف ومجتمع (Boey& Vantilborgh, 2016 لمعاملاتا
 الدراسة ، فقد اعتمدت الدراسة عمى تصنيف العقد النفسي إلى بعدي عقد المعاملات وعقد العلاقات.

  : أداء العاممين 
بكفاءة وفاعمية المنظمات في  إىتم الفكر الإداري المعاصر بموضوع أداء العاممين نظرا لإرتباطو    

تحقيق أىدافيا ، والوصول إلى ما تصبو إليو من رؤى وأىداف وقيم جوىرية ، ومن ىنا زادت 
الإىتمامات والأولويات الفكرية بإدارة الموارد البشرية وتحسين مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين لأن 

(. كما تزداد 3128د العظيم وآخرون،نجاح أي منظمة مرتبط بمستوى أداء أفرادىا وكفاءتيم )عب
أىمية الإىتمام بأداء العاممين في الجامعات حيث تسعى معظم الجامعات إلى تحديد نوعية وكمية 
أداء الأفراد العاممين بيا وتحديد القابميات والإمكانيات التي يمتمكيا كل فرد، ومدى إحتياجات الأفراد 

 (.:312إلى التطوير)عيد &عبدالمولى،
أداء  ويعد الأداء مقياس لمدى كفاءة الموظف في عممو. ويشار دائما إلى مقياس الأداء عمى أن     

، أداء الميام والأداء  )(Prajogo, 2019الدور الأساسي ، ولكن في الواقع ىناك نوعان من الأداء
ي للأداء ، ان السموكيات التي تعرف عادة بأداء الدور والدور الإضافنالسياقي ىذان العاملان يتضم

 (.(Nielsen, 2014 كما يعرف الأداء السياقي بسموكيات المواطنة التنظيمية
 : سموكيات الأداء الرسمية 
(. كما أنيا سموكيات 3126محمد ،( ىى سموكيات العمل المتوقعة والمطموبة لأداء الوظيفة بنجاح   

الدعم الغير مباشر لمعمميات  تشارك بشكل مباشر في إنتاج السمع والخدمات أو الأنشطة التي توفر
الفنية الأساسية لممنظمة ، فنتائج العمل لأداء ميام الموظف ستحدد المسار الوظيفي لمفرد في 

فيركز أداء الدور الأساسي عمى مدى نجاح الموظف في  Krishnan et al.,2018)) المؤسسة
 .)(Prajogo, 2019العمل الخاص بو
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 سموكيات الأداء الإضافي: 
فيركز أداء الدور الإضافي عمى مدى استعداد الموظف لفعل أي شيء خارج نطاق عممو ،    

فالموظف يتمتع بأداء دور إضافي عالي راغبا في مساعدة زملائو في العمل وقضاء ساعات إضافية 
 .)(Prajogo, 2019في إنياء عممو حتى ولو كان ذلك بدون أي طمب من رئيسو أو مشرفو

 سابقة : الدراسات ال -4
 ((Won, et al., 2023دراسة التي تناولت العقد النفسي من بينيا  تعددت الدراسات السابقة     

التي استعرضت العلاقة بين العقد النفسي، الثقة والدعم التنظيمي المدرك والالتزام التنظيمي ونية 
لمعدالة الإجرائية عمى العلاقة بين الدوران بين المدربين الجامعيين بالإضافة إلى دراسة الدور الوسيط 

ىذه المتغيرات ، وأشارت نتائج الدراسة إلى أن عقد العلاقات مقارنة بعقد المعاملات لو تأثيرا أكثر 
عمى الدعم التنظيمي المدرك والثقة والالتزام التنظيمي ، إلا أن عقد المعاملات لو تأثير عمى الدعم 

والالتزام ، كما أوضحت نتائج الدراسة أن العدالة الإجرائية  التنظيمي المدرك فقط وليس عمى الثقة
 تمعب دور وسيط في العلاقة بين العقد النفسي ومتغيرات الدراسة.

( بالتعرف عمى العلاقة بين العقد النفسي وبيئة العمل الداخمية 3133وقامت دراسة )الطنطاوي،   
مصرية ، وتوصمت نتائج الدراسة إلى أن وأثرىا عمى مستوى المواطنة التنظيمية في الفنادق ال

الضغوط النفسية والعممية المرتفعة في العمل في مختمف المؤسسات الخدمية وخاصة الفنادق تؤثر 
سمبا عمى نفسية العاممين وتصيبيم بالإرىاق النفسي والتوتر وضعف الدافعية وقمة الإنجاز مما يؤثر 

كما توجد علاقة ايجابية بين نوع العقد النفسي سمبا عمى أدائيم الميني وعمى الفندق ككل ، 
)العلاقاتي ، التحولي( وبيئة العمل الداخمية )الإدارية والمادية( ، كما توجد علاقة ايجابية بين نوع 

( لمعرفة 3132العقد النفسي وسموكيات المواطنة التنظيمية بأبعادىا. وكذلك سعت دراسة )محمد،
فرد من الييئة المعاونة  311فسية وسموكيات المواطنة التنظيمية لدى العلاقة بين الوفاء بالعقود الن

بجامعتي القاىرة وأكتوبر، وأشارت نتائج الدراسة لوجود علاقة ايجابية بين الوفاء بالعقود النفسية 
أثر بالتعرف عمى ( 2020رفاعي ،   &دراسة )عبداللاهوسموكيات المواطنة التنظيمية. كما قامت 

النفسي عمى الالتزام التنظيمي بالبنوك المصرية من خلال التعرف عمى مدى توافر أبعاد  الوفاء بالعقد
العقد النفسي بالبنوك محل الدراسة ، والتعرف عمى أثر الوفاء بالعقد النفسي عمى أبعاد الإلتزام 

لوفاء بالعقد التنظيمي وأييما أكثر تأثرا بالوفاء بالعقد النفسي. وقد أظيرت نتائج الدراسة أن توافر ا
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النفسي يؤثر في وجود علاقات قوية وتفاعمية عمى الالتزام التنظيمي بما ينعكس عمى مستوى المنظمة 
 ككل.
( التي تسعى لتحديد أثر الالتزام بالعقد النفسي عمى الأداء :312و دراسة )داوود ، رفاعي ،       

ة ، وكذلك معرفة تأثير الفروق بين الإبداعي لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة المصري
الرتب الأكاديمية عمى متغير الأداء الإبداعي ، حيث أوضحت نتائج الدراسة وجود أثر لتطبيق الإلتزام 
بتحقيق النجاح والميارات الإستراتيجية عمى الأداء الإبداعي ، بينما لا يوجد لباقي أبعاد العقد النفسي 

وجود فروق بين أراء  لبعد العنصر المعرفي والوجداني. كما تبين أثر عمى الأداء الإبداعي بالنسبة
الرتب الأكاديمية في متغير الأداء الإبداعي في بعد العنصر المياري، بينما يتضح عدم وجود فروق 

 في باقي الأبعاد.
)علاقات التبادل  لمتحقق من كيفيو قيام التبادل الإجتماعي (Bal, 2010)وتيدف دراسة       

الإجتماعي و الدعم التنظيمي المدرك والثقة( بتعديل العلاقة بين عدم الوفاء بالعقد النفسي وأداء 
العمل ، وقد تبين العلاقة السمبية بين عدم الوفاء بالعقد النفسي وأداء العمل يتم تعديميا من قبل 

قة التبادلية الإجتماعية التبادلات الإجتماعية ، بحيث كانت العلاقة أقوى بالنسبة لمموظفين ذوي العلا
 المرتفعة ، والدعم التنظيمي المدرك والثقة. 

( 3134كما تنوعت الدراسات التي تناولت أداء العاممين ، من بين تمك الدراسات نجد دراسة )سالم ،
التي ىدفت لمتعرف عمى أثر التمكين الوظيفي عمى أداء العاممين بجامعة عدن ، وتوصمت الدراسة 

متمكين الوظيفي عمى أداء العاممين بجامعة عدن ، إلا أن ىذا الأثر ضعيف. وسعت لوجود أثر ل
( إلى دراسة أثر التعمم التنظيمي عمى الأداء الوظيفي في وجود أنماط القيادة 3134دراسة )محمد ،

مفردة من موظفي شركات التأمين التكافمي  487)التحويمية أو التبادلية( بالتطبيق عمى عينة من 
اىرة الكبرى ، وأظيرت نتائج الدراسة وجود أثر إيجابي قوي معنوي لمتعمم التنظيمي عمى الأداء بالق

 الوظيفي في وجود نمط القيادة التحويمية والتبادلية كمتغير وسيط في القطاع محل الدراسة.
ت التي الدراسات المتعمقو بالأداء الوظيفي وتقديم مراجعو لمدراسا (Fogaça,2018)كما بحثت دراسة 

، وذلك لفيم كيف 3126الى  3117تظير في المجلات الرئيسية للإدارة وعمم النفس في الفترة من 
يدرس الباحثون الأداء الوظيفي مثل الطرق المستخدمة والمتغيرات التي تتعمق بالأداء وكيف يتم 

أظيرت مقال  في موضوع الأداء الوظيفي. ولقد  286تعريف ىذا المصطمح حيث حممت الدراسة 
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النتائج أىمية الأداء في الدراسات التنظيمية ولاسيما في فيم المتغيرات التي تسيم في زياده الأداء 
 الوظيفي.

نضباط  (Kelimeda et al., 2018) كما تيدف دراسة     لمعرفة أثر الدافع والرضا الوظيفي وا 
ير عمى أداء الموظف ورضا العمل عمى أداء الموظف ، وأوضحت نتائج الدراسة أن لمدافع تأثير كب

الوظيفة لو تأثير كبير عمى أداء الموظف ، بينما أعطى إنضباط العمل تأثير ضئيل عمى أداء 
 الموظف.
( لمتعرف عمى أثر القيادة الأخلاقية عمى الأداء الوظيفي 3128وتسعى دراسة )طعيمة ،         

ت والبضائع بميناء دمياط ، كما استيدفت وذلك بالتطبيق عمى العاممين بشركة دمياط لتداول الحاويا
التعرف عمى طبيعة العلاقة بين أبعاد القيادة الأخلاقية وأبعاد الأداء الوظيفي بالتطبيق عمى عينة من 

مفردة. وقد توصمت نتائج الدراسة إلى وجود ارتباط معنوي بين أبعاد القيادة الأخلاقية وأبعاد  3:2
تفاني الوظيفي ، كما توصمت النتائج لوجود تأثير معنوي لمقيادة الأداء الأداء الوظيفي فيما عدا بعد ال

 الوظيفي فيما عدا بعد التفاني الوظيفي.
 den (Vanومن بين الدراسات التي تعرضت لمعلاقة بين العقد النفسي وأداء العاممين ، دراسة     

et al. , 2015)  Heuvel  شركة  25ن المياجرين في موظف م 416التي تتناول كيفيو تأثير وفاء
بناء بجنوب الصين بالعقد النفسي عمى أدائيم الوظيفي ، وتكشف نتائج الدراسة ارتباط الوفاء بالعقد 
النفسي ارتباطا إيجابيا بالمشاركة الوظيفية ، و تتوسط المشاركة الوظيفية العلاقة بين الوفاء بالعقد 

 العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي والمشاركة الوظيفية.النفسي والأداء الوظيفي. كما يتوسط عقد العمل 
في ضوء نتائج الدراسات التي تناولت موضوع الوفاء بالعقد النفسي  وعلاقتو بتحسين أداءالعاممين، 

 توصمت الباحثة لعدد من الدلالات والنتائج يمكن توضيحيا في النقاط التالية:
 ية بين العقد النفسي وأداء العاممين اتفقت معظم الدراسات عمى وجود علاقة إيجابCheng & 

Xu, 2016) ،  ،وذلك بخلاف دراسة :312داوود، رفاعي ،)Nnaji-Ihedinmah et al., 

 ( التي أوضحت عدم وجود علاقة قوية بين العقد النفسي وأداء العاممين.(2020

  دراسات أخرى كمتغير تناولت بعض الدراسات العقد النفسي كمتغير مستقل، في حين تناولتيا
 تابع،
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  قامت بعض الدراسات العربية بدراسة المتغيرات الأساسية لمبحث ممثمة في العقد النفسي وأداء
العاممين من حيث علاقتيا ببعض المتغيرات الأخرى )الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي 

 والاحتراق الوظيفي والارتباط الوظيفي(.

 جنبية بين العقد النفسي كمتغير والمتغيرات التنظيمية الأخرى ربطت العديد من الدراسات الأ
) الثقة والدعم والالتزام التنظيمي ونية الدوران ( ، وكذلك ربطت العديد من الدراسات الأجنبية بين  

 أداء العاممين والمتغيرات التنظيمية الأخرى )  الدافعية ، الانضباط في العمل ،  نمط  القيادة (.

  من تعدد الدراسات الأجنبية التي تناولت العلاقة بين العقد النفسي وأداء العاممين إلا عمى الرغم
 أنو يتضح قمة الدراسات العربية التي تناولت تمك العلاقة.

  وعميو فإن الفجوة البحثية التي استندت الييا الدراسة الحالية تتمثل في قمة الدراسات العربية التي
بالعقد النفسي وتحسين أداء العاممين بصفة عامة وبالتطبيق عمى  تناولت العلاقة بين الوفاء

 مؤسسات التعميم العالي بصفة خاصة.
  الدراسة:هشكلة  -6

عمى منافسييا  خاصة لمتفوقمع تزايد المنافسة وسعى المنظمات بصفة عامة والجامعات بصفة       
والأداء العام لممؤسسة يعتمد بشكل  عالي،وتحقيق التنمية المستدامة وىذا يتطمب مستوى أداء عام 

رئيسي عمى أداء الأفراد الشخصي، بالتالي فإن التنمية المستدامة لممؤسسات تعتمد عمى استمرار 
 تحسين الأداء الفردي. فأداء العاممين بالجامعات يعد ركيزة أساسية لتحديد سمعة ومكانة الجامعات.

 إيجادالعمل عمى  المنافسة منيانولوجي والقدرة عمى تتطمب حاجة الجامعات لمتكيف مع التقدم التكف
برامج جديدة لتحسين الطرق التي يدير بيا أصحاب العمل علاقة التبادل مع العاممين حيث إدارة 

  لعاممييا.العقود النفسية 
عدم وفاء جامعة المنوفية بوعودىا بشكل كافي يتضح من نتائج الدراسة الإستطلاعية كما         
 أعضاء ىيئة التدريس والعاممين بيا.تجاه 
أن عدم التأثير الإيجابي لمعقد النفسي عمى أداء العاممين، كما أشارت نتائج الدراسات السابقة إلى و    

حيث يظير عدم الوفاء عادة من  العمل،الوفاء بالعقد النفسي يقمل من ثقة الموظف تجاه صاحب 
طوير والترقية حيث يشعر الموظفون بأن المنظمة لم توفي جانب العلاقات الإنسانية مثل التدريب والت

تجاه  الالتزامبالوعود معيم. كما أن عدم الوفاء بالعقد النفسي يؤدي لنمو رغبو الفرد لترك العمل وعدم 
ومن ثم فعدم الوفاء بالعقد النفسي يؤدي لتغييرات كبيره في سموك الأفراد العاممين مما يؤدي  المنظمة،
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دارةلذا فتعزيز  ،(Manxharia,2015) وث تغيير في أداء العاممين بالمنظمةلإمكانية حد العقد  وا 
 بالغة. حيويةالنفسي وتحسين الأداء أىمية 

العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي  الدراسات العربية التي تناولت لندرة كما تشير الدراسات السابقة   
وعميو الي بصفة عامة وجامعة المنوفية بصفة خاصة، وتحسين أداء العاممين في مؤسسات التعميم الع

دور الوفاء فإن ىناك فجوة بحثية في ىذا الإطار، وىو ما تسعى الدراسة الحالية لبحثيا وىو تحديد 
 بالعقد النفسي لتحسين أداء أعضاء ىيئة التدريس والعاممين بجامعة المنوفية.

 :التالية التساؤلات في الدراسة مشكمة صياغة يمكن ذلك ضوء وفي
 هل يختمف مستوى إدراك العاممين لمعقد النفسي وللأداء الوظيفي بجامعة المنوفية؟ 
 ما مدى تأثير الوفاء بالعقد النفسي عمى أداء العاممين بجامعة المنوفية؟ 
    هل يختمف إدراك العاممين لمعقد النفسي والأداء وفقا لإختلاف خصائصهم الديموجرافية؟  
 أهداف البحث:  -6

الوفاء مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية من خلال  تعزيزىو  بحثاليدف الرئيسي من ال       
 العقد النفسي، ومن ثم تتمثل الأىداف الفرعية لمدراسة في:ب
 تحديد مدى إدراك العاممين بجامعة المنوفية  لمعقد النفسي وللأداء الوظيفي.  -2
 أداء العاممين بجامعة المنوفية. العقد النفسي وب الوفاءقة بين تحديد نوع ودرجة العلا  - 3
التعرف عمى مدى وجود إختلاف في إدراك العاممين لمعقد النفسي والأداء بجامعة المنوفية وفقا   -4

 لإختلاف خصائصيم الديموجرافية.
 فروض البحث: -7
أداء العاممين ببعدية )الأداء  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الوفاء بالعقد النفسي و -2

 الرئيسي، الأداء الإضافي( بجامعة المنوفية.
لا يوجد إختلاف ذو دلالة إحصائية في مستوى إدراك العاممين لمعقد النفسي والأداء وفقا  -3

 )النوع ، السن ، الحالة الإجتماعية ، مدة العمل ، الدخل( . لإختلاف خصائصيم الديموجرافية
 أهمية البحث: -9

 يمكن تصنيف أىمية البحث للأىمية العممية لمبحث والأىمية العممية كما يمي :     
 الأهمية العممية:  8/0

 :التالية الإعتبارات من العممي المستوى عمى أهميته البحث هذا يستمد           
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 دارة التنظيمي السموك في اليامة الموضوعات أحد البحث ىذا يتناول  في البشرية الموارد وا 
أداء العنصر البشري حيث يعد العنصر البشري المورد الرئيسي لممنظمات  وىو السنوات الأخيرة،

لتحقيق الميزة التنافسية، كما يساىم الإىتمام بأداء العاممين في تحسين الكفاءه والفعالية 
 التنظيمية.

 في  بالندرة يتسم البحث ىذا أن إلا عن العقد النفسي، الأجنبية السابقة الدراسات تعدد من بالرغم
 التي تناولت العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي وأداء العاممين دراساتال نجد قمة في حيث موضعو،

 ىذه فإن ولذابصفة عامة وفي مؤسسات التعميم العالي بصفة خاصة ،  الأعمال العربية بيئة في
دارة السموك التنظيمي مجال في جديدة إضافة تعد الدراسة  الدارسين وستفيد البشرية واردالم وا 

 والتحميل الدراسة من لمزيد الباحثين أمام بعض المجال تفتح أن ويمكن المجال، ىذا في والباحثين
 العقد النفسي وأداء العاممين. مجالي في

 الأهمية العممية:  8/2
 :التالية الإعتبارات من العممي المستوى عمى أهميته البحث هذا يستمد

  الدراسة قطاعا حيويا وميما في المجتمع وىو مؤسسات التعميم العالي والذي يمثل أساس تتناول
 تقدم ونمو ورقي الأمم.

  المساعدة في معرفة إلى أي مدى يتم الوفاء بالتزامات المديرين والعاممين تجاه بعضيما البعض
لالتزامات من قبل في جامعة المنوفية، والمساعده في معرفة أسباب ونتائج عدم الوفاء بتمك ا

 الطرفين.
  تقديم بعض التوصيات التي يمكن الإستفادة منيا في تحسين مستوى أداء العاممين في جامعة

 المنوفية.
  رفع كفاءة العمل بجامعة المنوفية وتقوية العلاقة بين الموظف والمنظمة بالجامعات محل

 الدراسة.
 حدود البحث:  -9

 -الرئيسية الآتية:  تتمثل حدود البحث في العناصر     
 متضمنة أعضاء ىيئة  تم إجراء الدراسة عمى العاممين بجامعة المنوفية  :مكانية حدود(

 التدريس وموظفين(.
 تم تجميع بيانات الدراسة الميدانيو لعينة من العاممين بجامعة المنوفية.  :بشرية حدود 
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  شوقي محنذ الصباغد/ أ.
 عــــلاء فــــرج رضـــوان  د. 

 سمر محنود شيخ الشوق  د.

 

 دور الوفاء بالعقذ النفشي في تحشين مشتويات الأداء                     

 دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة المنوفية                
 

 بالعقد النفسي في تحسين دور الوفاء  معرفة عمى الحالية الدراسة تركز : موضوعية حدود
 مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية.

 الدراسة: منهجية  -01    
 البيانات ومجتمع ىذه ومصادر لمدراسة المطموبة في )البيانات الدراسة منيجية تتمثل  

 التحميل الإحصائي(. وأساليب القياس، وأساليب الدراسة ومتغيرات الدراسة، وعينة
 ومصادرها. لمدراسة المطموبة البيانات 01/0
 الثانوية: البيانات 01/0/0

موضوعات العقد النفسي وأداء العاممين،  تتناول التي السابقة الدراسات عمى الباحثة إعتمدت
 موضوع التي تتناول والأجنبية العربية والكتب المتخصصة العممية والمجلات الدوريات إلى بالإضافة
 .المعمومات العالمية )الانترنت( شبكة المصرية، المكتبات واتحادجوانبو،  أحد أو الدراسة

  .الأولية البيانات 01/0/2
 إلى قائمة إستقصاء وتم توجيييا تصميم عمى الأولية البيانات عمى الحصول في الباحثة إعتمدت

 (.موظفينمن العاممين في جامعة المنوفية )أعضاء ىيئة التدريس ،  الدراسة عينة
 أسموب الدراسة:  01/2

من خلال الاعتماد عمى أداة جمع البيانات )  surveyتم استخدام أسموب البحوث المسحية 
 من العاممين بجامعة المنوفية. 484الاستقصاء(  ، والذي تم توزيعو عمى عدد 

ختيار الدراسة مجتمع 01/3   العينة: وا 
 :مجتمع الدراسة 
عمى جميع العاممين بجامعة المنوفية )جامعة مصرية(، يمثل مجتمع  الدراسة مجتمع يشتمل  

العاممين بجامعة المنوفية وفقا لبيان الإدارة العامة لمركز المعمومات والإحصاء جامعة المنوفية، 
 عامل كادر خاص(.  :495فرد كادر عام ، 9:11عامل ) :2385( :312سبتمبر

 العينة: اختيار أسموب 
اسة عمى أسموب العينة العشوائية البسيطة من العاممين بجامعة المنوفية. وتم تعتمد ىذه الدر     

 تحديد حجم العينة وفقا لمقانون التالي: 
n =      (   )

       (   )
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عند  7:.2( حدود الخطأ المعياري = Z( حجم مجتمع الدراسة ، )N( حجم العينة، و)nحيث )
% 61دد مفردات العينة التي تتوافر فييا الخاصية محل الدراسة وىى ( نسبة عP% ، )6:درجة ثقة 

( ،e خطأ العينة المسموح بيو في تقدير النسبة )16.، 
 عامل 484حجم العينة من العاممين بجامعة المنوفية = 

 لمتحقق الدراسة تسعى فروض أن كما المتغيرات، متعددة بأنيا الحالية الدراسة بيانات طبيعة تتسم
 الإحصائي لمتحميل البيانات إخضاع تم  .متغيرين من أكثر بين الاختلاف أو العلاقة ودرجة نوع من

ختبار خلال استخدام نموذج المعادلة الييكمية  من الحاسب الآلي باستخدام الفروض صحة وا 
(structure equation model وحزمة البرامج الإحصائية المتقدمة )spss)  ) بيدف إختبار صحة

 قات المتشابكة بين المتغيرات التي يتم دراستيا.العلا
 متغيرات البحث وأساليب القياس: 21/5

يشتمل البحث الحالي عمى متغيرين أساسين )العقد النفسي، أداء العاممين( ، المتغيرات الديموجرافية 
 )النوع ، السن ، الحالة الإجتماعية ، مدة العمل ، الدخل(.

حيث  Raja et al.,2004) (تم الإعتماد عمى مقياس )المتغير المستقل(:الوفاء بالعقد النفسي 
عبارة منيم  27تصنيف العقد النفسي إلى نوعين عقد العلاقات وعقد المعاملات، حيث يشتمل عمى 

 عبارات ) عقد المعاملات(. :عبارات )عقد العلاقات(،  8
o )يتمثل مستوى أداء العاممين في متغيرين أساسين كما  :مستوى أداء العاممين )المتغير التابع

 يمي
o :ويرتبط بالأداء المحدد في بطاقة الوصف الوظيفي لمعامل، ويتم الإعتراف بيا  الأداء الرئيسي

أبعاد، حيث تم الإعتماد عمى مقياس  6من نظام المكافآت الرسمي لممؤسسة، وتتمثل في 
Goodman and Svyantek’s (1999) ين، وتم الإعتماد عمى مقياس في عبارت

Williams and Anderson’s (1991).   عبارات. 4في 
o :الوصف  ةويرتبط بسموكيات العامل والتي تفيد المؤسسة وغير مرتبطة ببطاق الأداء الإضافي

 9وتتمثل في  Williams and Anderson’s (1991)الوظيفي، حيث تم الإعتماد عمى مقياس 
 أبعاد.
o وتشمل )النوع، السن،الحالة الإجتماعية، مدة العمل ، مستوى  :وجرافيةالديم المتغيرات

 الأسئمة إستخدام خلال من منيم المستقصى لدى المتغيرات الديموجرافية قياس الدخل.... الخ(. تم
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 إجابة بإختيار منو المستقصى يقوم حيث مسبقا، المحددة البديمة وذات الإستجابات النياية المغمقة
 قياسيا. المطموب الخاصية عن تعبرفقط  واحدة
 تقييم الإعتمادية والصلاحية لممقاييس المستخدمة في الدراسة. -00
تمثمت الخطوة الأولى في عممية تحميل البيانات الأولية الخاصة بيذه الدراسة في محاولة تقييم     

بيدف تقميل أخطاء القياس الإعتمادية والصلاحية لممقاييس التي اعتمدت عمييا الدراسة الحالية، وذلك 
العشوائية وزيادة درجة الثبات في المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية من ناحية، والتوصل إلى 

 مقاييس يمكن الإعتماد عمييا في دراسات مستقبمية من ناحية أخرى.
 تقييم الإعتمادية  00/0

كثر أساليب تحميل الإعتمادية دلالة في تم استخدام أسموب معامل الإرتباط الفا، بإعتباره أ        
وفي تحديد مدى تمثيل  ،تقييم درجة التناسق الداخمي بين محتويات أو بنود المقياس الخاضع للإختبار

محتويات أو بنود المقياس لمبنية الأساسية المطموب قياسيا وليس لشئ أخر. ووفقا لممبادئ العامة 
جتماعية والتسويق، فقد تقرر استبعاد أي متغير من المتغيرات لتنمية واختبار المقاييس في البحوث الإ

الخاضعة لإختبار الإعتمادية يحصل عمى معامل ارتباط إجمالي بينو وبين المتغيرات الأخرى في 
 (. 3123. )إدريس، 41المقياس نفسو أقل من 

عقد النفسي، وفي ضوء ما سبق، تم تطبيق أسموب معامل الإرتباط الفا، عمى كل من مقياس ال   
ومقياس أداء العاممين، وذلك بصورة إجمالية لممقياس الواحد ككل، ولكل مجموعة بنود من 

 المجموعات التي يتكون منيا كل مقياس عمى حده.
( تقييم درجة الإتساق الداخمي بين محتويات المقاييس المستخدمة في الدراسة 0جدول رقم )

 )مخرجات تحميل الإعتمادية(
 الػبازاث االإخغيراث

 الفا كسوهباخ                                

 جامػت االإىىفُت

 الػقد الىفس ي

 غقد االإػاملاث 

 غقد الػلاقاث 

 ,868 غبازة 66

 ,888 غبازاث 7

 ,949 غبازاث 9

 أداء الػاملين

 الأداء الأطاس ي 

 الأداء الؤضافي 

 ,946 غبازة 68

 ,968 غبازاث 5

 ,989 غبازاث 8

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
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  أظيرت نتائج تحميل الإعتمادية لممقاييس في جامعة المنوفية أن معامل الفا لمقياس العقد النفسي
( ، عقد ,943( ، كما أن معامل الفا لأبعاده نجد أن معامل الفا لمقياس عقد المعاملات ),924)

( ، أما بالنسبة لمقياس الأداء الأساسي ,52:( . ومعامل الفا لأداء العاممين ),51:العلاقات )
 (.,41:( ، وللأداء الإضافي ),79:) 
وبناء عمى نتائج التحميل السابق، فإن المقاييس المستخدمة في ىذا البحث تتمتع بدرجة عالية        

عمييا في المراحل اللاحقة من التحميل في ىذا  من الإتساق الداخمي بين محتوياتيا، ويمكن الإعتماد
 البحث.

 تقييم الصدق/ الصلاحية 00/2
بالنسبة لمتحقق من صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة )قياس المفاىيم الأساسية التي من        

المفترض قياسيا وليس شئ أخر(. ولغرض زيادة التحقق من درجة مصداقية المقياس الخاضع 
 تقرر اتباع أكثر من طريقة: للإختبار

  الطريقة الأولى: الصدق الظاهريface validity   بعد الإنتياء من عممية التصميم المبدئي
لقائمة الاستقصاء ، ولضمان صدق الدراسة . تم عرض قائمة الإستقصاء المطبقة عمى العاممين 

تخصص إدارة أعمال  بجامعة المنوفية عمى عدد من  أعضاء ىيئة التدريس بجامعة المنوفية
بداء الرأي لإختبار مصداقية المحتوى. كما تم عرضيا عمى أحد أعضاء ىيئة التدريس  لمراجعتيا وا 
تخصص لغة عربية بكمية الآداب لمراجعتيا لغويا ، وكذلك أحد أساتذة الإحصاء بكمية العموم 

مفردات المماثمة لمفردات لمراجعتيا. كما تم اختبار قائمة الإستقصاء عن طريق عينة محدودة من ال
 عينة البحث ، وقد تم تحديد اليدف من ذلك في التأكد من الجوانب التالية :

 .اختبار مدى دقة وسلامة وملائمة الألفاظ المستخدمة والمصطمحات 
 .اختبار مدى سيولة وفيم العبارات الواردة في القائمة 
 .اختبار مدى ملائمة مضمون العبارات لمواقع العممي 
 بار رد فعل المستقصى منو عن القائمة من حيث الشكل والحجم ونوع الأسئمة الواردة بيا.اخت 

وقد أسفر ىذا الإختبار عن إجراء بعض التعديلات في بعض العبارات. وقد تم وضع القائمة في 
صورتيا النيائية. وبعد أن أصبحت القائمة في شكميا النيائي ، قامت الباحثة بعد جمع البيانات 

 تيار عينة من مفردات البحث لمتأكد من مدى صدق وثبات ىذه القائمة.باخ
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  الطريقة الثانية: صلاحية بنية المقياسconstruct validity  وتعني تمخيص المتغيرات أو
اختصارىا في عدد أقل من العوامل ، أو تقسيم المتغيرات إلى مجموعات ، يطمق عمى كل منيا 

مي الإستكشافي أفضل الأساليب لاختبار صلاحية بنية المقياس ، اسم عامل ، ويعد التحميل العام
من حيث قدرتو عمى اقتراح الأبعاد الحقيقية لممقياس الخاضع للإختبار ، في حين يرى بعض 
الباحثون في الآونة الأخيرة أن استخدام التحميل العاممي التوكيدي أفضل اعتقادا منيم أن التحميل 

د مناسبا أو مقبولا لمتحقق من مصداقية المفاىيم النفسية.ونتيجة ليذا العاممي الإستشكافي لم يع
التعارض بين التحميل العاممي الإستكشافي والتحميل العاممي التوكيدي تم التوجة لإستراتيجية 
نمذجة المعادلة البنائية الإستكشافية وىى استراتيجية تحميمية تسعى لمتكامل بين مميزات التحميل 

تكشافي والتحميل العاممي التوكيدي معا في تحميل واحد متلازم وبالتالي تتغمب عمى العاممي الاس
 محددات 

كلا من التحميل العاممي الإستكشافي والتوكيدي. ويتضح من خلال الجدول التالي عوامل التحميل 
 لممتغيرات وصلاحية بنية المقياس.
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 ( عوامل التحميل ومتوسط التباين وصلاحية بنية المقياس2جدول رقم )
 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.

  نسبةHetero trait - Mont trait(HTMT : ) 

 الػبازاث االإخغيراث
 الخحمُل

 

 الخباًًمخىطط 

 االإظخخسج

 صلاحُت االإىثىقُت

 )صلاحُت بيُت االإقُاض(

 الػقد الىفس ي

 

 

 غقد 

 االإػاملاث

 ًخحدد التزامي للكلُت/ الجامػت بالػقد الري جم إبسامه مػها. .6

 
758, 

 

 

 

599, 

 

 

 

 

599, 

 

 

874, 

874, 

 ,576 لاأجفق مؼ أهداف الكلُت / الجامػت. .8

 ,758 مً خلال ما هى مىجىد بالػقد.ولائي للكلُت / الجامػت ًخحدد  .8

 ,748 الأجل.أغمل غلى جحقُق أهداف الىظُفت قصيرة  .4

 ,668 أغمل فقط الظاغاث االإحددة في غقد الػمل ولِع أكثر. .5

 ,789 الػمل بظاغاث غمل محددة. أفضل .6

 ,799 أقىم بدىفُر فقط ما هى ضسوزي لإهجاش الىظُفت. .7

 

 

 

 

 

 

 غقد

 الػلاقاث

 ,799 أشػس أن هره الكلُت/ الجامػت جقابل الجهىد التي ًبرلها الػاملىن بها. -8 .8

689, 

 
 
 

,791 

959, 

 
 
 

,:61 

 ,849 أجىقؼ أن أحقق جقدم بهره الكلُت / الجامػت. .9

 ,896 جم جحدًد مظاز حُاحي االإهىُت في هره الكلُت / الجامػت بشكل واضح. .69

 لهره الكلُت / الجامػت في مقابل% 699أها مخحمع للمظاهمت بيظبت  .66

 الحصىل غلى مصاًا الػمل في االإظخقبل.
758, 

ق في هره الكلُت / الجامػت. .68  ,876 أشػس بأهجي جصء مً فسٍ

 أجىقؼ الحصىل غلى جسقُت في هره الكلُت/ الجامػت .68

 الأهداف.والجهد لخحقُق  مؼ مدة الخدمت
858, 

 ,886 بجد. لدي فسص مىاطبت للترقُت إذا غملذ .64

 ,874 أطسة.باليظبت لي الػمل في هره الكلُت / الجامػت ٌشبه كىهه غضىا في  -65 .65

 ,798 جكافئ الكلُت / الجامػت الػاملىن الرًً ٌػملىن بجد. .66

 أداء الػاملين

 

 

 

 الأداء الأطاس ي

 ,958 أقىم بأداء االإهام االإخىقػت مجي. .6

 

 

887, 

888, 

 

 

975, 

589, 

 ,958 بمخطلباث الأداء السطمُت للىظُفت.أفي  .8

 ,946 أثبذ خبرحي في جمُؼ االإهام االإخػلقت بالػمل. .8

 ,954 أقىم بأداء الىظُفت جُدا كما هى مخىقؼ. .4

 أقىم بالخخطُط والخىظُم لخحقُق أهداف الىظُفت .5

 والىفاء باالإىاغُد النهائُت.

 

996, 

 

 

 

 الأداء الؤضافي

ً بأداء مهامهم في  -6  ,898 غُابهم.أها أطاغد الآخسٍ

 

 

 

 

 

676, 

 

 

 

 

 

 

948, 

 

 ,864 أطاغد شملائي في غملهم حتى ولى لم ًطلب مجي ذلك. -7

 ,966 أغمل غلى مظاغدة الصملاء الجدد. -8

9- .ً  ,886 لدي إهخمام شخص ي بالػاملين الآخسٍ

 ,788 أهقل االإػلىماث إلى شملاء الػمل. -69

 ,888 أحافظ وأحمي الكلُت / الجامػت. -66

 ,698 لا آخر فتراث زاحت في الػمل. -68

 ,785 لا أقض ي وقذ الػمل في غمل محادثاث جلُفىهُت شخصُت. -68
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  شوقي محنذ الصباغد/ أ.
 عــــلاء فــــرج رضـــوان  د. 

 سمر محنود شيخ الشوق  د.

 

 دور الوفاء بالعقذ النفشي في تحشين مشتويات الأداء                     

 دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة المنوفية                
 

.، 96أقل من  HTMTطريقة لموصول لصلاحية التمييز، يجب أن تكون نسبة  HTMTتعد نسبة 
 وفي حالة وجود دليل عمى صلاحية التمييز، تكون جميع قيم النسبة أعمى من الحد الأدنى.

 Hetero trait - Mont trait( نسبة 4جدول رقم )

 الأبػاد االإخغيراث
غقد 

 االإػاملاث

 الػلاقاث  غقد

 

 الأطاس ي  الأداء

 
 الأداء الؤضافي

 

 الػقد الىفس ي

 ,769 ,799 ,766  غقد االإػاملاث

 ,759    غقد الػلاقاث

 أداء الػاملين

 ,988  ,788  الأداء الأطاس ي

 الأداء الؤضافي

 
    

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
  الييكميإحصائيات العلاقة الخطية المتداخمة لمنموذج (Collinearity statistics of 

structural model): 

والتي كانت  ،VIF تم تقييم اىتمام العلاقة الخطية المتداخمة لمنموذج الييكمي من خلال حساب قيم
( وبالتالي استنتج أن العلاقة الخطية المتداخمة لم تكن 5أقل من خمسة كما ىو موضح بجدول رقم )

 .تيديدًا
 إحصائيات العلاقة الخطية المتداخمة لمنموذج الهيكمي( 4جدول رقم )

 الؤضافي  الأداء الأداء الأطاس ي الػلاقاث  غقد االإػاملاث غقد  الأبػاد االإخغيراث

 

 

 

 الػقد الىفس ي

 غقد االإػاملاث
    

  82985 82985 

 غقد الػلاقاث
    

  8276 8276 

 

 أداء الػاملين

 الأداء الأطاس ي
    

    

     الأداء الؤضافي

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
 الخصائص الديووجرافية لعينة الدراسة  -21

 جدول رقن ) ( الخصائص الديووجرافية لعينة الدراسة 
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 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
   التالي:كما يوضح الجدول  البحث بجامعة المنوفيةيمكن عرض الخصائص الديموجرافية لعينة 

 كما توضح نتائج الجدول أيضا تزايد عدد المشاركين من الإناث بجامعة المنوفية عن الذكور  النوع :

 النسبة  الخصائص الديموجرافية

 الىىع
 % 8725 ذكس

 % 6825  أهثى

 الحالت الؤجخماغُت

 % 8628 متزوج

 % 926 أغصب

 % 824 مطلق

 % 526 أزمل

 ,%6 مفقىد

 الظً

 %85 طىت 85-85

 % 4826 طىت 86-45

 % 6828 طىت 55 -46

 % 824 طىت 56-69

 % 826 طىت 69فىق 

 %8.7 مفقىد 

 طبُػت الػمل

 % 9626 غمل بشكل دائم

 % 624 غمل بشكل مؤقذ

 %8 مفقىد

 مظمى الىظُفت
 % 88 مىظفين

ع  % 67 أغضاء هُئت جدزَ

 

 

 

 مدة الػمل بالجامػت

 % 824 طىىاث 8ٌػملىن مً طىت إلى 

 % 724 طىىاث 6-4ٌػملىن مً 

 % 6828 طىىاث 9-7ٌػملىن مً 

 % 728 طىت 68-69ٌػملىن مً 

 % 6529 طىت 65-68ٌػملىن مً 

 % 58 طىت 65ٌػملىن أكثر مً 

 %6.8 مفقىد

 

 الدخل الظىىي 

 

 % 8829 59999أقل مً 

59999- 699999 926 % 

696999-659999 7%. 

 .%7 659999أكثر مً 

 .%6 مفقىد
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  شوقي محنذ الصباغد/ أ.
 عــــلاء فــــرج رضـــوان  د. 

 سمر محنود شيخ الشوق  د.

 

 دور الوفاء بالعقذ النفشي في تحشين مشتويات الأداء                     

 دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة المنوفية                
 

 %.4826%، في حين تبمغ نسبة المشاركين من الذكور 7326حيث تبمغ نسبة المشاركين من الإناث 
  :يمثمون أعمى نسبة  56-47توضح نتائج الجدول أن الأفراد الذين تتراوح أعمارىم من السن

%(، في 36)سنة  46-36%(، يمي ذلك فئة الأفراد الذين تتراوح أعمارىم من 5927ركة )مشا
%( ، يمي 322حين تمثل أقل نسبة مشاركة في الأفراد المشاركين الذين تتجاوز أعمارىم الستين)

%(، ثم الأفراد الذين تتراوح أعمارىم من 925سنة) 71-67ذلك الأفراد الذين تتراوح أعمارىم من 
 %( .2323سنة )  57-66

  : ( متزوجين، 9229تظير نتائج الجدول أن غالبية المشاركين في العينة )الحالة الإجتماعية%
%(،  22:في حين تمثل باقي الفئات نسبة محدودة حيث تمثل نسبة المشاركين فئة الأعزب )

 %(. 622%(، الأرمل )325المطمق )
 :شاركين في العينة يعممون بشكل دائم نتائج الجدول أن أغمبية الم حتوض طبيعة العمل

 %( فقط من المشاركين الذين يعممون بشكل مؤقت.225%(، في حين يمثل )727:)
 :سنة، يمي  26% من إجمالي المشاركين يعممون أكثر من 63تبين نتائج الجدول أن  مدة العمل

نسبة سنوات ب :-8%( ، ثم من يعممون من :262سنة بنسبة ) 26-24ذلك من يعممون من 
%(، 425سنوات ) 4%( ، في حين تمثل أقل نسبة لممشاركين الذين يعممون من سنة إلى 2323)

 %(. 829سنة بنسبة ) 23 -21%( ، ثم من يعممون من 825سنوات بنسبة ) 7-5يمييا من 
  : من العينة من الجياز الإداري، في حين أن نسبة 94تبين نتائج الجدول أن الوظيفة %

 كاديمي )أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم(.%من الجياز الأ28
 :( يحصمون عمى دخل سنوي أقل من :992تظير نتائج الجدول أن أغمبية المشاركين ) الدخل%

جنية، في حين نجد أن نسبة محدودة من المشاركين يحصمون عمى دخل سنوي  61111
جنيو إلى  61111%( يحصمون عمى دخل سنوي يتراوح من 22:، فنجد أن نسبة )  61111

إلى  212111%( من المشاركين يحصمون عمى دخل سنوي يتراوح من ,8جنيو ، و )211111
 جنيو. 261111%( من العينة يحصمون عمى دخل سنوي يتجاوز,8جنيو ، و)261111

 الإحصاء الوصفي لوتغيرات الدراسة. -03

معة المنوفية نحو الوفاء يناقش ىذا الجزء نتائج التحميل الوصفي فيما يتعمق بإدراك العاممين بجا   
 بالعقد النفسي، أداء العاممين كما يمي:
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 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث: 03/0
لمتغيرات البحث )العقد  التوصيف الإحصائي الذي يتعمق بإدراك العاممين (7يوضح الجدول رقم )    

 بجامعة المنوفية. النفسي ، أداء العاممين( بشكل إجمالي
 التوصيف الوصفي لمتغيرات الدراسة( 6جدول رقم ) 

 االإخغيراث
 حجم

 الػُىت 
 االإخىطط

 الؤهحساف

 االإػُازي  

 دزجاث

ت   الحسٍ
 ث

 مظخىي 

 الدلالت 

 ,999 5288 549 .96 8289 896 الػقد الىفس ي

 ,996 8288 549 .98 829 896 أداء الػاملين

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
 توضح نتائج الجدول السابق أن :

 :يتضح أن متوسط إدراك العاممين بجامعة المنوفية لمدى الوفاء بالعقد  بالنسبة لمعقد النفسي
( ، وقد يرجع القصور في الوفاء بالعقد النفسي بجامعة ,7:( بإنحراف معياري )424النفسي )

والحوافز،  المنوفية لعدم شعور العاممين بمقابمة الجامعة لمجيود التي يبذلونيا بشكل كافي بالمكافأت
كما يشعر العاممون عدم توزيع المكافأت بشكل عادل وأنيا تعتمد عمى معايير المحسوبية والواسطة 

 وليس المجيود والعمل الجاد.
 :( :42تبين نتائج الجدول أن متوسط أداء العاممين بجامعة المنوفية ) بالنسبة لأداء العاممين

 (.,9:بإنحراف معياري )
 لموفاء بالعقد النفسيالإحصاء الوصفي  03/2

الوفاء نحو بجامعة المنوفية ( يوضح التوصيف الإحصائي الذي يتعمق بإدراك العاممين 8)الجدول رقم 
 بالعقد النفسي بالجامعة.

 ( التوصيف الإحصائي لمعقد النفسي7جدول رقم ) 
 الؤهحساف االإػُازي  االإخىطط الػبازاث م

 ,986 8288 عقد المعاملات 

 6289 8256 التزامي للكلُت/ الجامػت بالػقد الري جم إبسامه مػها.ًخحدد   6

 6289 8267 أجفق مؼ أهداف الكلُت أو الجامػت . 8

 6248 8289 ًخحدد ولائي للكلُت أو الجامػت مً خلال ما هى مىجىد بالػقد. 8

 6288 8285 أغمل غلى جحدًد أهداف الىظُفت قصيرة الأجل. 4

 6254 8278 االإحددة في غقد الػمل لِع اكثر.أغمل فقط الظاغاث  5
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  شوقي محنذ الصباغد/ أ.
 عــــلاء فــــرج رضـــوان  د. 

 سمر محنود شيخ الشوق  د.

 

 دور الوفاء بالعقذ النفشي في تحشين مشتويات الأداء                     

 دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة المنوفية                
 

 6289 8289 أفضل الػمل بظاغاث غمل محددة. 6

 6245 8276 أقىم بدىفُر ما هى ضسوزي فقط لإهجاش الىظُفت. 7

 626 8286 عقد العلاقات 

8 
 أشػس أن هره الكلُت او الجامػت جقابل الجهىد التي ًبرلىها 

 الػاملىن بها.
8299 6284 

 6287 8246 أن أجقدم بهره الكلُت أو الجامػت. أجىقؼ 9

69 
 جم جحدًد مظاز حُاحي االإهىُت في هره الكلُت أو الجامػت

 بشكل واضح. 
8286 6286 

66 
 % لهره الكلُت أو الجامػت699أها مخحمع للمظاهمت بيظبت 

 في مقابل الحصىل غلى مصاًا الػمل في االإظخقبل. 
8289 6289 

ق في هره الكلُت أو الجامػت.أشػس بأهجي جصء  68  6289 8257 مً فسٍ

68 
 أجىقؼ الحصىل غلى جسقُت في هره الكلُت أو الجامػت مؼ

 مدة الخدمت والجهد لخحقُق الأهداف. 
8247 6286 

 6248 8287 لدي فسص مىاطبت للترقُت إذا غملذ بجد. 64

65 
 باليظبت لي الػمل في هره الكلُت أو الجامػت ٌشبه

 كىوي غضىا في أطسة. 
8244 6289 

 6249 8286 جكافئ الكلُت / الجامػت الػاملىن الرًً ٌػملىن بجد. 66

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
يتضح من نتائج الجدول السابق مستوى إدراك العاممين لمدى الوفاء العقد النفسي بالنسبة لمدى     

بعقد المعاملات بينيم وبين الجامعة يتضح أن حققت أيضا إدراك العاممين بجامعة المنوفية لموفاء 
( يمييا عبارة "يتحدد التزامي بالكمية أو 4278عبارة "أتفق مع أىداف الكمية أو الجامعة "أعمى متوسط )

( ، وىو ما يعبر عن التزام العاممين بتطبيق الموائح 4261الجامعة وفقا لمعقد الذي تم إبرامو معيا" )
اصة بالعمل ، في حين حققت عبارة "أقوم بتنفيذ ما ىو ضروري فقط لإنجاز الوظيفة" والقوانين الخ
(.وىو ما قد يعبر عن إمكانية قيام العاممين بميام إضافية وليس فقط ما ىو 3287أقل متوسط )

 ضروري لإنجاز الوظيفة.
نتائج الجدول أن حققت  وفيما يتعمق بمدى إدراك العاممين بجامعة المنوفية لموفاء عقد العلاقات، تبين

% في الكمية أو الجامعة مقابل الحصول عمى 211عبارة " أنا متحمس لممساىمة في العمل بنسبة 
( وىو ما يشير إلى رغبة العاممين في الحصول عمى 4291مزايا العمل في المستقبل" أعمى متوسط )

الكمية أو الجامعة الذين يعممون حوافز تشجعيم عمى الإستمرار في العمل. بينما حققت عبارة " تكافئ 
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( وىو ما يشير لعدم شعور العاممين الذين يعممون بجد لتقدير ومكافأة الكمية 3295)بجد" أقل متوسط 
 أو الجامعة ليم، وعدم تقديرىا لجيودىم.

 الإحصاء الوصفي لأداء العاممين  03/3
نحو  المنوفية ممين بجامعة التوصيف الإحصائي الذي يتعمق بإدراك العا (8يوضح الجدول رقم )

 مستوى الأداء الذي يقدمة بالجامعة.
 ( التوصيف الإحصائي لأداء العاممين8جدول )  

 العبارات م
 الوتوسط

 

الإنحراف 

 الوعياري

 

 6295 4266 الأداء الأطاس ي 

 6299 4265 أقىم بأداء االإهام االإخىقػت مجي. 6

 6266 4264 أفي بمخطلباث الأداء السطمُت للىظُفت. 8

 6269 4268 أثبذ خبرحي في جمُؼ االإهام االإخػلقت بالػمل. 8

 6299 4265 أقىم بأداء الىظُفت جُدا كما هى مخىقؼ. 4

5 
أقىم بالخخطُط والخىظُم لخحقُق اهداف الىظُفت 

 والىفاء باالإىاغُد النهائُت.
8299 6265 

 ,99 8277 الأداء الؤضافي 

ً بأداء  6  6268 4298 مهامهم في غُابهم.اها أطاغد الآخسٍ

 6269 8289 أطاغد شملائي في الػمل حتى ولى لم ًطلب مجي ذلك. 7

 6299 4265 أغمل غلى مظاغدة الصملاء الجدد. 8

9 .ً  6289 8279 لدي أهخمام شخص ي بالػاملين الآخسٍ

 6289 8278 أهقل االإػلىماث لصملاء الػمل. 69

 6265 4 الجامػت.أحافظ وأحمي الكلُت أو  66

 6288 8268 آخر فتراث زاحت في الػمل. 68

68 
لا أقض ي وقذ الػمل في غمل محادثاث جلُفىهُت 

 شخصُت.
8246 6288 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
تظير نتائج الجدول السابق التوصيف الإحصائي لأداء العاممين بجامعة المنوفية، حيث يتضح     

 مستوى أداء العاممين من خلال بعدي الأداء ، الأداء الرئيسي والأداء الإضافي . 
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  شوقي محنذ الصباغد/ أ.
 عــــلاء فــــرج رضـــوان  د. 

 سمر محنود شيخ الشوق  د.

 

 دور الوفاء بالعقذ النفشي في تحشين مشتويات الأداء                     

 دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة المنوفية                
 

بالنسبة لمستوى الأداء الرئيسي لمعاممين ، تبين أن متوسط الأداء الأساسي لمعاممين بجامعة المنوفية 
أقوم بأداء الوظيفة جيدا كما ىو  ( ، كما أن عبارتي " أقوم بأداء الميام المتوقعة مني" و" 5222) 

( وىو ما يعبر عن التزام العاممين بتحقيق ما ىو مطموب منيم. كما 5226" أعمى متوسط )متوقع
ئية" أقل متوسط أقوم بالتخطيط والتنظيم لتحقيق أىداف الوظيفة والوفاء بالمواعيد النيا حققت عبارة "

(42::.) 
وفيما يتعمق بمستوى الأداء الإضافي لمعاممين بجامعة المنوفية، تظير نتائج الجدول أن متوسط   

( ، كما أن عبارة "أعمل عمى مساعدة 4288)سموكيات الأداء الإضافي لمعاممين بجامعة المنوفية 
لعاممين لمتعاون ومشاركة العاممين ( وىو ما يشير لرغبة ا5226الزملاء الجدد" حققت أعمى متوسط )

الجدد ومساعدتيم في بداية حياتيم المينية. في حين حققت عبارة " أخذ فترات راحة في العمل " أقل 
 (.:422متوسط )

 العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي وأداء العاممين-04
لمتعمق بتحديد نوع ودرجة يناقش ىذا الجزء نتائج التحميل الإحصائي الخاص بالإجابة عن السؤال ا  

العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي بجامعة المنوفية  وأداء العاممين مأخوذ بصورة إجمالية ، وكل بعد 
من أبعاد الأداء )الأداء الأساسي ، الأداء الإضافي( كلا عمى حده. ولتحقيق ذلك تم تطبيق أسموب 

وذلك لمتحقق من نوع ودرجة ىذه العلاقة،  structure equation modelنمذجة المعادلة الييكمية 
 عمى ىذا النحو:

 مأخوذ بصورة إجمالية العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي وأداء العاممين 04/0
-smart PLS المربعات الصغرى ببرنامج   بطريقةتم استخدام أسموب نمذجة المعادلة الييكمية      

) SEM4.3الإصدار )structure equation model  لتحديد نوع ودرجة العلاقة بين الوفاء بالعقد
النفسي في جامعة المنوفية كمتغير مستقل وأداء العاممين مأخوذ بصورة إجمالية كمتغير تابع ، 

 ( يوضح ذلك ::والجدول رقم )
 ( العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي وأداء العاممين9جدول رقم )

 االإخغيراث
 مػامل الؤزجباط

 

 الخحدًدمػامل 

 
ت  مظخىي االإػىىٍ

الػقد الىفس ي ب الىفاء

 وأداء الػاملين
6828 % 5725 % 9999. 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائى. 
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 تبين نتائج الجدول السابق ما يمي:
  توجد علاقة خطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين الوفاء بالعقد النفسي وبين تحسين أداء

% ) وفقا لمعامل الإرتباط 7924العاممين )مأخوذا بصورة إجمالية( ، وأن ىذه العلاقة تمثل 
المتعدد (، وىذه العلاقة طردية بحيث كمما تم الوفاء بالعقد النفسي كمما زاد من تحسين أداء 

 ممين بالجامعة.العا
  وفقا لمعامل التحديد( 6826الوفاء بالعقد النفسي في جامعة المنوفية يمكن أن يفسر حوالي( %

 من التباين الكمي في درجة تحسين أداء العاممين في ىذه الجامعة.
وفي ضوء ما تقدم تقرر رفض الفرض العدم القائل " لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

 د النفسي وتحسين أداء العاممين مأخوذا بصورة إجمالية  بجامعة المنوفية".الوفاء بالعق
( التي توصمت لوجود علاقة (Turnley et al. , 2003وتتفق ىذه النتائج مع نتيجة دراسة   

 إيجابية بين الوفاء بالعقد النفسي وأداء العاممين.
 العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي والأداء الأساسي 04/2

)بطريقة المربعات  structure equation modelتم استخدام أسموب نمذجة المعادلة الييكمية 
(  لتحديد نوع ودرجة العلاقة بين الوفاء 4.3الإصدارsmart PLS-SEM (الصغرى( ببرنامج  

غير بالعقد النفسي في جامعة المنوفية كمتغير مستقل وأحد أبعاد أداء العاممين ) الأداء الأساسي ( كمت
 ( يوضح ذلك :21تابع ، والجدول رقم )

 ( العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي والأداء الأساسي لمعاممين 01جدول رقم )

 االإخغيراث
 مػامل الؤزجباط

 

 مػامل الخحدًد

 
ت  مظخىي االإػىىٍ

الػقد الىفس ي والأداء الىفاء ب

 الأطاس ي
7828% 5827% 9999, 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
  توجد علاقة خطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين الوفاء بالعقد النفسي وتحسين الأداء الأساسي

% ) وفقا 8424لمعاممين في ىذه الجامعة )مأخوذة بصورة إجمالية( ،  وأن ىذه العلاقة تمثل 
ة لمعامل الإرتباط المتعدد(، وىذه العلاقة طردية بحيث كمما تم الوفاء بالعقد النفسي بجامع

 المنوفية كمما أدي لتحسين الأداء الأساسي لمعاممين في ىذه الجامعة.
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  شوقي محنذ الصباغد/ أ.
 عــــلاء فــــرج رضـــوان  د. 

 سمر محنود شيخ الشوق  د.

 

 دور الوفاء بالعقذ النفشي في تحشين مشتويات الأداء                     

 دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة المنوفية                
 

  وفقا لمعامل التحديد( 6428الوفاء بالعقد النفسي في جامعة المنوفية يمكن أن يفسر حوالي( %
 من التباين الكمي في درجة تحسين الأداء الأساسي لمعاممين في ىذه الجامعة.

 
 النفسي والأداء الإضافي العلاقة بين الوفاء بالعقد 04/3
بطريقة المربعات  structure equation modelتم استخدام أسموب نمذجة المعادلة الييكمية     

( لتحديد نوع ودرجة العلاقة بين الوفاء بالعقد 4.3الإصدارsmart PLS-SEM (الصغرى( ببرنامج  
مين ) الأداء الإضافي ( كمتغير تابع النفسي في جامعة المنوفية كمتغير مستقل وأحد أبعاد أداء العام

 ( يوضح ذلك :22، والجدول رقم )
( العلاقة بين الوفاء بالعقد النفسي والأداء الإضافي لمعاممين بالجامعات محل 00جدول رقم )

 الدراسة
 المتغيرات

 معامل
 الإرتباط 

 معامل 
 التحديد

 مستوى
 المعنوية 

 ,1111 %5432 %7336 الوفاء بالعقد النفسي والأداء الإضافي

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
 وتوضح نتائج الجدول السابق ما يمي: 

  توجد علاقة خطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين الوفاء بالعقد النفسي وتحسين الأداء الإضافي
 % ) وفقا8427لمعاممين في ىذه الجامعة )مأخوذة بصورة إجمالية( ،  وأن ىذه العلاقة تمثل 

لمعامل الإرتباط المتعدد(، وىذه العلاقة طردية بحيث كمما تم الوفاء بالعقد النفسي بجامعة 
 المنوفية كمما أدي لتحسين الأداء الإضافي لمعاممين في ىذه الجامعة.

  وفقا لمعامل التحديد( 6523الوفاء بالعقد النفسي في جامعة المنوفية يمكن أن يفسر حوالي( %
 ي درجة تحسين الأداء الإضافي لمعاممين في ىذه الجامعة.من التباين الكمي ف
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وفي ضوء ما تقدم تقرر رفض الفرض العدم القائل " لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين   
الوفاء بالعقد النفسي وتحسين أداء العاممين مأخوذا بصورة إجمالية بجامعة المنوفية وببعدية 

 ( كلا عمى حده".)الأداء الأساسي والأداء الإضافي 
( التي توصمت لوجود علاقة (Kiazad, et al., 2019وتتفق ىذه النتائج مع نتيجة دراسة 

 إيجابية بين الوفاء بالعقد النفسي وسموك الأداء الإضافي.
توصيف إتجاهات العاممين بالجامعات محل الدراسة نحو العقد النفسي وأداء العاممين، وفقا -05

 الديموجرافية.لإختلاف خصائصهم 
 توصيف إدراك العاممين بالجامعات محل الدراسة لمعقد النفسي وفقا لخصائصهم الديموجرافية. - أ

تم استخدام أسموب نمذجة المعادلة الييكمية وذلك لتوصيف مدى إدراك العاممين بجامعة المنوفية      
جتماعية ، مدة العمل ، الدخل( لمعقد النفسي وفقا لخصائصيم الديموجرافية )النوع ، السن ، الحالة الإ

 ، وتوضح نتائج الدراسة ما يمي 
 ( التوصيف الإحصائي لإدراك العاممين لمعقد النفسي وفقا لخصائصهم الديموجرافية02جدول رقم ) 

 

 يتضح من نتائج الجدول السابق ما يمي:
  عدم وجود إختلاف في إدراك العاممين لمعقد النفسي وفقا لمخصائص الديموجرافية ) النوع ، السن

  ، الحالة الإجتماعية ، مدة العمل ، الدخل(.
 توصيف إدراك العاممين بجامعة المنوفية للأداء وفقا لخصائصهم الديموجرافية. - ب

تم استخدام أسموب نمذجة المعادلة الييكمية وذلك لتوصيف مدى إدراك العاممين بجامعة المنوفية لأداء 
، مدة العمل ، الدخل( ،  العاممين وفقا لخصائصيم الديموجرافية ) النوع ، السن ، الحالة الإجتماعية

 وتوضح نتائج الدراسة ما يمي 

 الخصائص الدًمىجسافُت

 

 الػقد الىفس ي

ت الػلاقت ث   مظخىي االإػىىٍ

 65, لا ًىجد 44, الىىع

 ,49 لا ًىجد 689, الظً

 95, لا ًىجد 958, الحالت الؤجخماغُت

 86, لا ًىجد ,889 مدة الػمل

 46, لا ًىجد 786, الدخل
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  شوقي محنذ الصباغد/ أ.
 عــــلاء فــــرج رضـــوان  د. 

 سمر محنود شيخ الشوق  د.

 

 دور الوفاء بالعقذ النفشي في تحشين مشتويات الأداء                     

 دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة المنوفية                
 

 
 ( التوصيف الإحصائي لمستوى أداء العاممين وفقا لخصائصهم  الديموجرافية 03جدول رقم )

 الخصائص الدًمىجسافُت

 

 أداء الػاملين

ت الػلاقت ث   مظخىي االإػىىٍ

 64, لا ًىجد 454, الىىع

 88, لا ًىجد 889, الظً

 99, لا ًىجد 668, الؤجخماغُتالحالت 

 ,988 ًىجد 8,89 مدة الػمل

 88, لا ًىجد 89, الدخل

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
 يتبين من نتائج الجدول السابق ما يمي:

  عدم وجود إختلاف في مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية وفقا لخصائصيم الديموجرافية
الإجتماعية ، الدخل(. تبين نتائج الدراسة أن مستوى المعنوية ليذه )السن ، النوع ، الحالة 

، وىو ما يظير عدم وجود علاقة إيجابية بين أداء  ,16الخصائص الديموجرافية أكبر من 
 العاممين والخصائص الديموجرافية )السن ، النوع ، الحالة الإجتماعية ، الدخل(.

  فية وفقا لخصائصيم الديموجرافية )مدة العمل(. حيث إختلاف مستوى أداء العاممين بجامعة المنو
وىو ما يعبر عن , 16تشير نتائج التحميل الإحصائي أن مستوى المعنوية لمدة العمل أقل من 

 (.,139وجود علاقة إيجابية بين أداء العاممين ومدة العمل )
ذو دلالة إحصائية في مستوى  لا يوجد إختلافرفض الفرض العدم القائل"  وفقا لما سبق تقرر

إدراك العاممين لمعقد النفسي والأداء وفقا لإختلاف خصائصيم الديموجرافية)النوع ، السن ، الحالة 
 الإجتماعية ، مدة العمل ، الدخل( .

 نتائج البحث : 
ة عالتي تستحق الدراسة والإىتمام من جانب الإدارة في الجام النتائج،إلى مجموعة من  تم التوصل  

 محل الدراسة ، وتتمخص أىم ىذه النتائج فيما يمي:
  إنخفاض مستوى الوفاء بالعقد النفسي بجامعة المنوفية وقد يرجع ذلك إلى قصور من قبل الكمية

أو جامعة المنوفية في مقابمة الجيود التي يبذليا العاممون بالمكافأت والحوافز. وشعور العاممين 
ن يعممون بجد، ويرى العاممون أن ذلك يعتمد عمى المحسوبيات بعدم تقدير ومكافأة الجامعة لم
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والرشوة وليس عمى المجيود المبذول وليس ىناك معيار عادل لممكافأة. وقد يترتب عمى انخفاض 
مستوى التزام الجامعة بالتزاماتيا شعور بعض العاممين بخرق العقد النفسي من قبل المنظمة وىو 

السموكيات في مكان العمل من قبل العاممين ، حيث يؤثر خرق ما قد يترتب عميو العديد من 
العقد النفسي عمى الفعالية الفردية لمعاممين من سموكيات المواطنة التنظيمية وأداء الدور الأساسي 

 ، ونية بعض العاممين لترك العمل وعدم البقاء في وظيفتو. 
  ذلك لعدم الوفاء بالعقد النفسي بينيم إنخفاض مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية. وقد يرجع

التعاطف ، الثناء وبين الجامعة بشكل كافي، أو قد يرجع ذلك إلى عدم وجود حوافز معنوية )
والمديح ولوحات الشرف وشيادات التقدير وغيرىا من الوسائل التي تولد الرضاء النفسي عن 

لمكافآت التشجيعية والعلاوات والمشاركة المكافآت المادية بما فييا الأجور وا( أو مادية ) الإنجاز
( لمعاممون الذين يقومون ببذل قصاري فى الأرباح وبدل الانتقال وبدل الوجبات الغذائية وغيرىا

جيدىم لرفع مستوى أداء الجامعة وتحقيق التميز التنظيمي بيا.فالعاممون يتطمعون إلى الاستقرار 
لعينية التي يحصمون عمييا كضمانات لمعلاقة والأمن الوظيفي من خلال المزايا المادية وا

 الوظيفية طويمة المدى.
  يساعد الوفاء بالعقد النفسي في تحسين أداء العاممين بجامعة المنوفية، فتبين نتائج الدراسة وجود

علاقة إيجابية بين الوفاء بالعقد النفسي وتحسين أداء العاممين بجامعة المنوفية. فكمما تم الوفاء 
لنفسي بين العاممين والجامعة كمما أدى لتحسين مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية. بالعقد ا

حيث شعور العاممين بتقدير الجامعة ليم وتقديم الدعم التنظيمي ليم يزيد من الولاء والالتزام 
وىو ما أكدتو دراسة   التنظيمي لمعاممين بالجامعة كما يزيد من ارتباط العاممين بعمميم

Soares& Mosquera, 2019) التي توضح أن الوفاء بالعقد النفسي يزيد من ارتباط )
العاممين فيسعى العاممون للارتقاء بالجامعة وتقديم أفضل ما لدييم لتحقيق أىداف الجامعة فمن 

 & Maia)دراسة ثم يسعوا لتحسين مستوى أدائيم . كما تتفق نتائج الدراسة مع 
Bastos,2019) وظفون أن عقودىم النفسية قد تم الوفاء بيا من قبل صاحب فعندما يدرك الم

 & Maia)وقد يرجع اتفاق نتائج الدراستين لان دراسة  .أفضلفإنيم يؤدون بشكل  وأنفسيم،العمل 
Bastos,2019)  أيضا تطبق عمى موظفين في مؤسسة حكومية أيضا. كما تتفق مع نتيجة

وجود علاقة إيجابية بين الوفاء بالعقد النفسي ( التي توصمت ل(Turnley et al ., 2003دراسة 
لمعقد بأن  (Cheng & Xu, 2016)وأداء العاممين ، كما اتفقت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة 
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  شوقي محنذ الصباغد/ أ.
 عــــلاء فــــرج رضـــوان  د. 
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 دور الوفاء بالعقذ النفشي في تحشين مشتويات الأداء                     

 دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة المنوفية                
 

وكذلك اتفقت تمك  النفسي تأثير إيجابي كبير عمى الأداء الوظيفي لشركو الأعمال الإلكترونية.
بتحقيق النجاح  الالتزامأثر لتطبيق أظيرت وجود ( التي :312النتيجة مع دراسة )داوود، رفاعي،

والميارات الإستراتيجية عمى الأداء الإبداعي، بينما لا يوجد لباقي أبعاد العقد النفسي أثر عمى 
 Bal et) دراسةكما تتفق مع نتائج  الأداء الإبداعي بالنسبة لبعد العنصر المعرفي والوجداني.

al., 2010)  التي توضح وجود علاقة عكسية بين خرق العقد النفسي وأداء العاممين. وعندما لا
تفي الجامعة بوعودىا مع موظفييا فالموظف يرد بالمثل عن طريق تغيير مساىماتو في الجامعة 

 Nnaji-Ihedinmah etفي حين لم تتفق تمك النتيجة مع دراسة   جيودىم وأدائيم. تقميلعن 
al.,2020) أظيرت عدم وجود علاقة بين العقد النفسي وأداء العاممين في صناعة البناء ( التي

 والتشييد في جنوب شرق نيجيريا.
  يمعب الوفاء بالعقد النفسي دور في تحسين الأداء الأساسي لمعاممين بجامعة المنوفية ، حيث

اء الأساسي لمعاممين تؤكد النتائج عمى وجود علاقة إيجابية بين الوفاء بالعقد النفسي وتحسين الأد
 بجامعة المنوفية.

فوفاء المنظمة بالتزاماتيا وتوقعاتيا يزيد من تأكيد العاممين لمعتقداتيم واعتقادتيم تجاه المنظمة، 
( التي تظير (Kingshott, 2006وىو ما أكدتو دراسة  ومن ثم يزيد من ثقة العاممين بالمنظمة

فسي وزيادة ثقة العاممين بمنظمتيم، وبالتالي يزداد وجود علاقة إيجابية بين الوفاء بالعقد الن
حماس العاممين لأداء واجبات ومسئوليات الوظيفة الرئيسية  ومن ثم يساعد وفاء المنظمة بالعقد 

 ,.Bal et al) نتائج دراسةوتتفق ىذه النتيجة مع النفسي في تحسين الأداء الأساسي لمعاممين.
حيث  .بين خرق العقد النفسي وأداء العاممين الأساسيالتي توضح وجود علاقة عكسية  (2010

شعوز العاملين أن المنظمة قد فشلت في الوفاء بالتزاماتها فمن الأزجح أن يسدوا بالمثل عن ظسيق سحب 

مساهماتهم في علاقة التبادل وذلك من خلال ثقليل من التزامهم واستعدادهم للإهخساط في سلوكيات الأداء 

 تد لعدم أدء المهام والواجبات والمسئوليات السئيسية.الإضافية بل قد يم
  إختلاف إدراك العاممين بجامعة المنوفية لمعقد النفسي وفقا لإختلاف خصائصيم الديموجرافية

التي توضح أن لمنوع دور في  (Adams et al.,2014)وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة ) النوع (. 
أوضحت  ي( الت3132نتيجة مع نتائج دراسة )إبراىيم، وتتفق ىذه ال النفسي،فيم تكوين العقد 

وجود اختلاف في اتجاىات العاممين بفروع البنك الأىمي المصري بمحافظة المنوفية نحو الالتزام 
بأبعاد العقد النفسي باختلاف النوع ، كما توضح نتائج تمك الدراسة أن اتجاىات الذكور أكثر 

فسي من اتجاىات الإناث. وقد يرجع ذلك إلى توقع الإناث إيجابية نحو الوفاء ببعدي العقد الن
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بالجامعة لمزيد من المرونة والتساىل أثناء أداء العمل مقارنة بالذكور. وقد يرجع لأن الإناث لا 
يشعرون بتمييز في العمل عن الذكور وعدم مراعاة ظروفيم الشخصية وتحمميم لميام وواجبات 

التي توضح  (Ahmad& Zafar, 2018)ةالنتيجة مع دراس ىذه ضوظيفية مثل الذكور. وتتعار 
وقد يرجع الاختلاف في نتائج ىذة الدراسة عن نتائج عدم وجود علاقة بين العقد النفسي والنوع.

الدراسات السابقة ربما لأن ىذة الدراسة تطبق عمى الفنادق فمن الطبيعي أن الاناث الذين يعممون 
ممون أن الميام المطموبة منيم ستكون عمى قدر من الصعوبة في الفنادق قبل التقدم لموظيفة يع

وبذل الجيد ولن يكون ىناك تفرقة في العمل لانو قطاع خاص وليس حكومي فيو كثير من 
المرونة. كما قد يرجع لأن غالبية الاناث العاملات بالفنادق يكن من غير المتزوجات الذين لا 

 عون العديد من الالتزامات من قبل الفندق.يتحممون أعباء ومسئوليات كثيرة ولا يتوق
 إختلاف إدراك العاممين بجامعة المنوفية لمعقد النفسي وفقا لإختلاف خصائصيم الديموجرافية 

( التي تشير لوجود اختلاف في 3132)مدة العمل(. وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة )إبراىيم ،
إدراك العاممين لأبعاد العقد النفسي وفقا لاختلاف مدة العمل، كما أن اتجاىات فئات مدة الخدمة 

دمة أكثر يكون العاممون الأكثر خ ثالأكبر أكثر إيجابية نحو الوفاء بكافة أبعاد العقد النفسي. حي
دراك لطبيعة العمل. فكمما عمل العامل مدة طويمة بالجامعة تتكون لديو خبرات عن  خبرة وا 
دراكا لطبيعة العمل ويراعي الظروف والمخاطر التي قد تتعرض  الجامعة ويكون أكثر نضجا وا 

معة ، ومن ليا ، ويزيد لديو الولاء والانتماء لمجامعة ومن ثم يتحمل الكثير من أجل الارتقاء بالجا
ثم يختمف مستوى إدراك العاممون الذين يعممون بالجامعة مدة أكثر عن العاممون الجدد الذين 
يتوقعون التزام الجامعة بكل ما ىو متوقع ويعتبرون أن عدم تمبية الجامعة لتوقعاتيم يعد خرق 

بين المنظمات لمعقد النفسي بينيم وبين الجامعة. كما أن العاممون الجدد يكون عندىم مقارنات 
لا يبحثون عن وظيفة في مكان آخر.  ويسعون لإيجاد أفضل ما يمكن أن تقدمو المنظمة ليم وا 

  في حين لايوجد إختلاف في إدراك العاممين جامعة المنوفية لمعقد النفسي وفقا لإختلاف
( (Ahmad& Zafar, 2018وتتعارض ىذه النتيجة مع دراسةخصائصيم الديموجرافية )السن(. 

التي  (Adams et al.,2014) ودراسة والسن.ي توضح وجود علاقة سمبية بين العقد النفسي الت
السن حيث توضح أن العاممين كبار السن  لاختلاففي العقد النفسي وفقا  اختلافتوضح وجود 

إدراك أعمى لعقد  في حين أن الشباب لدييم، من الشباب تإدراك أعمي لعقد العلاقا لدييم
( التي توضح وجود اختلاف في 3132وكذلك دراسة )إبراىيم ،من كبار السن.  المعاملات
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اتجاىات العاممين لأبعاد العقد النفسي وفقا لاختلاف الفئات العمرية. وقد يرجع ذلك إلى شعور 
العاممين ببعض القمق بشأن مستقبميم مع البنك ، بالإضافة إلى زيادة ضغوط العمل عمييم بسبب 

 كبر مع مشكلات العملاء مقارنة بزملائيم الأكبر عمرا.تعامميم بشكل أ
  لايوجد إختلاف في إدراك العاممين جامعة المنوفية لمعقد النفسي وفقا لإختلاف خصائصيم

الديموجرافية )الحالة الإجتماعية(. وقد يرجع ذلك إلى سعي جميع العاممين بالجامعة لتمبية 
جاىم بغض النظر عن حالتيم الإجتماعية متزوج أو أعرب الجامعة لتوقعاتيم والوفاء بالتزاماتيا ت

( التي أوضحت وجود اختلاف في اتجاىات 3132، وتتعارض تمك النتيجة مع دراسة )إبراىيم ،
تشير لأن المتزوج والمتزوج ويعول  ثالعاممين لمعقد النفسي وفقا لاختلاف الحالة الاجتماعية. حي

جابية لإدراك العقد النفسي من الأعزب. وقد يرجع أكثر استقرار اجتماعي ومن ثم أكثر إي
ختلاف طبيعة العمل بيم.  الإختلاف في نتائج الدراستين لإختلاف مكان العمل في الدراستين وا 

  في حين لايوجد إختلاف في إدراك العاممين جامعة المنوفية لمعقد النفسي وفقا لإختلاف
 خصائصيم الديموجرافية )الدخل(.

 ي مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية وفقا لإختلاف خصائصيم الديموجرافية لايوجد إختلاف ف
 .النوع() الديموغرافيةوجود علاقة بين أداء العاممين والخصائص وهو ما يشير لعدم ) النوع( ، 

، ودراسة )السمنتي وآخرون ،  (Ogunleye& Osekita, 2016)وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة 
قد يرجع ذلك لأن كل  عدم وجود تأثير لمنوع عمى مستوى أداء العاممين.التي توضح ( 3129

العاممين لدييم ميام ومسئوليات وظيفية خاصة بالوظيفة ، وكل عامل يسعى لأداء ميام وظيفتو 
ويسعى جاىدا لتحقيق أىداف الجامعة بغض النظر عن النوع إناث أو ذكور، كمييما يسعى 

 مستوى أدائيا. لتحقيق التميز لمجامعة والرقي
  لا يوجد إختلاف في مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية وفقا لإختلاف خصائصيم

الديموجرافية )السن(، قد يرجع ذلك لشعور جميع العاممين بمسئولياتيم تجاه الجامعة والمجتمع 
وض بشكل عام وتحقيق التميز بيم،  ومن ثم سعي جميع العاممين لتقديم أفضل ما لدييم لمني

( التي توضح 3129بمستوى التعميم والجامعة. وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة )السمنتي وآخرون، 
عدم وجود اختلاف في أداء العاممين وفقا لمسن وذلك يرجع لأن الدراسة تطبق عمى المستشفيات 
 الحكومية والخاصة ونظرا لطبيعة العمل بالمستشفيات لا يتكاسل أي من العاممين لبذل قصاري

وتتعارض ىذه النتيجة جيده لتقديم كافة السبل التي تساعد المرضى وتقديم الرعاية الصحية ليم. 
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التي تشير لوجود تأثير إيجابي لمسن عمى أداء  (Pahos & Galanaki, 2019)مع دراسة 
وقد يرجع ذلك لأن ىذه الدراسة تطبق عمى شركات وطبيعة العمل بالشركات تختمف  العاممين.
بالجامعات ، ففي الشركات كمما تقدم عمر العامل بالشركة كمما تقدم مستوى أدائو  عن العمل

 وزادت مياراتو وزادت معرفتو بتقنيات العمل.
  لايوجد إختلاف في مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية وفقا لإختلاف خصائصيم الديموجرافية

( التي ثوضح عدم وجود 8108سلنتي وآخسون، وثتفق هره النتيجة مع دزاسة )ال)الحالة الإجتماعية( .

. وقد يسجع ذلك لعبيعة العمل بالمستشفيات ثتعلب من  اختلاف في أداء العاملين وفقا للحالة الاجتماعية

كل العاملين للعمل بجد واثقان العمل بغض النظس عن ظبيعة الحالة الإجتماعية للعاملين بها وسعى جميع 

 قدمة للمسى   وثوفير كل سبل الساحة لهم.العاملين لتسهيل الخدمات الم
  لايوجد إختلاف في مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية وفقا لإختلاف خصائصيم الديموجرافية

)الدخل(. وقد يرجع ذلك لعدم وجود ارتباط بين الأداء والدخل حيث يعتمد أداء كل عامل عمى ما 
ح لو ببطاقة الوصف الوظيفي. كما أن الدخل تتطمبو الوظيفة من ميام ومسئوليات كما ىو موض

 محدد لو في عقد العمل وفقا لموظيفة ومستوى الوظيفة في اليرم الإداري بغض النظر عن الأداء.
  يختمف مستوى أداء العاممين بجامعة المنوفية وفقا لإختلاف خصائصيم الديموجرافية )مدة

معامل بالجامعة كمما اكتسب خبرة أكثر عن العمل(. وقد يرجع ذلك أنو كمما ازدادت مدة العمل ل
العامل الحديث بالعمل. بالتالي قد نجد اختلاف مستوى أداء العاممين الجدد عن العاممين القدامى 

 بالجامعة.
 البحوث والدراسات المستقبمية : 

 .الدور الوسيط لمعقد النفسي بين القيادة الأخلاقية والأداء الوظيفي 
  عمى سموك المواطنة التنظيمية.تأثير العقد النفسي 
 .الدور الوسيط لمعقد النفسي بين ممارسات الموارد البشرية والأداء الإضافي لمعاممين 
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 المراجع 
 ( 3132إبراىيم، أحمد إبراىيم موسى ، ) أثر المتغيرات الديموجرافية في اتجاهات العاممين نحو الالتزام

مجمة الدراسات التجارية المعاصرة ، كمية التجارة ، جامعة كفر الشيخ ، العدد  بأبعاد العقد النفسي ،
 الحادي عشر.

 ( 3129السمنتي، لمياء السعيد، دكروري، منى إبراىيم، محمد، سموى محمد حسين ،) أثر المرونة
المجمة العممية  دمياط،التنظيمية عمى الأداء الوظيفي، دراسة تطبيقية عمى العاممين بمستشفيات 

 ، العدد الثالث.جامعة قناة السويس ، كمية التجارة بالإسماعيمية  والبيئية،لمدراسات التجارية 
 ( 3133الطنطاوي ، ىبة رمضان عبد الحميد محمد ، ) علاقة العقد النفسي بخصائص بيئة العمل

، رسالة دكتوراة ، كمية  مصريةالداخمية الفندقية وأثرها عمى مستوى المواطنة التنظيمية في الفنادق ال
 السياحة والفنادق، جامعة المنصورة. 

  ، أثر الإخلال بالعقد النفسي ،  (:312ممدوح عبد العزيز محمد )جلال ، رييام عبد المنعم ، رفاعي
، المجمة العممية للإقتصاد والتجارة ،  عمى الاحتراق الوظيفي: دراسة ميدانية عمى قطاع البترول المصري

 ة عين شمس ، العدد الثالث.جامع
 ( 3128جودة ، عبد المحسن عبد المحسن ، عبد المطيف ، محمد محمود ، محمد ، نيى حمدي بيومي )

العلاقة بين العقد النفسي والإرتباط الوظيفي بالتطبيق عمى العاممين بشركات قطاع الأعمال العام ، 
 ، جامعة المنصورة ، العدد الأول. ، المجمة المصرية لمدراسات التجارية بمحافظة الدقهمية

 ( 312داوود ، عادل عصام رأفت محمد ، رفاعي ، ممدوح عبد العزيز محمد:  ، ) أثر الالتزام بالعقد
النفسي عمى الأداء الإبداعي لدى أعضاء هيئة التدريس : دراسة تطبيقية عمى الجامعات الخاصة 

 عة عين شمس ، العدد الثالث.المجمة العممية للإقتصاد والتجارة ، جامالمصرية، 
 ( 312داوود ، عادل عصام رأفت محمد ، رفاعي ، ممدوح عبد العزيز محمد: ، ) أثر رأس المال النفسي

الإيجابي عمى الالتزام بالعقد النفسي لدى أعضاء هيئة التدريس : دراسة تطبيقية عمى الجامعات 
 جامعة عين شمس ، العدد  الثالث.المجمة العممية للإقتصاد والتجارة ،  الخاصة المصرية،

 (أثر الولاء التنظيمي عمى أداء العاممين دراسة تطبيقية عمى 3127رضوان ، أحمد جمال غزالي حسن )
 بعض المنظمات المصرية ، رسالة ماجستير، كمية التجارة ، جامعة بنيا.

 ( 3134سالم، سارة محمد قائد .) :دراسة حالة في جامعة عدنأثر التمكين الوظيفي في أداء العاممين  ،
 جامعة عدن ، العدد ستة وأربعون. التواصل،مجمة 
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 ( 3122عامر، ميال محمود ، )ةيميالتنظ المواطنة اتينموذج مقترح لأثر العقد النفسي عمى سموك : 

 ، رسالة دكتوراة ، كمية التجارة ، جامعة عين شمس. والخاصة ةيالحكوم اتيمقارنة بالمستشف دراسة
 (3131عبد اللاه ، ىدير عمر، رفاعي ، ممدوح عبد العزيز ، ) أثر الوفاء بالعقد النفسي عمى الالتزام

، المجمة العممية للإقتصاد والتجارة ،  التنظيمي ، دراسة تطبيقية عمى قطاع البنوك الحكومية المصرية
 العدد الأول. 

 ، عصمت محمد ، أحمد ، عبد الرحمن عمي حازم كمال الدين ، السيد ،عادل حسني ، سيد  عبد العظيم ،
، مجمة أسيوط  علاقة الدعم التنظيمي بالإبداع والإبتكار الإداري بالإتحاد المصري لكرة السمة ( ،3128)

 خمسة وأربعون.العدد  لعموم وفنون التربية الرياضية بمصر،
 (312عيد ، ىنية جاد عبد الغالي ، عبد المولى، مروة جبروعبد الرحمن: ) الثقة التنظيمية ودورها في
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