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 صخلالم
یســتهدف هــذا البحــث بصــفة رئیســیة التعــرف علــى مســتوى الــولاء التنظیمــى لأعضــاء هیئتــى التــدریس الجــامعي والمراكــز 

مجال تخصص الإرشاد الزراعى فى مصر. لتحدید أهـم المتغیـرات التـى یمكـن مـن خلالهـا تحسـین كفـاءة كـلٍ مـنهم  البحثیة فى
فـــى أداء المهـــام والمســــئولیات والأنشـــطة الوظیفیـــة المنوطــــة بهـــم . ولتحقیـــق ذلــــك الهـــدف، تـــم ســــحب عینـــة عشـــوائیة طبقیــــة 

٪ مــن إجمــالى أعضــاء هیئــة ٧٢مبحوثــاً تمثــل  ٥٠ بلــغ قوامهــا   Stratified proportional random sampleنســبیة
التدریس ممن یشغلون المسمیات الوظیفیة التالیة : مدرس مسـاعد ، و مـدرس ، وأسـتاذ مسـاعد ، وأسـتاذ، أسـتاذ متفـرغ، بأقسـام 

الشـیخ،   فـر( الشـاطبى وسـابا باشـا )، ودمنهـور، وطنطـا ، وك الإرشاد الزراعى بكلیـات الزراعـة بكـلٍ مـن جامعـات : الأسـكندریة
٪ مــن إجمــالى أعضــاء هیئــة البحــوث ٣٤.٤مبحوثــاً تمثــل  ٥٠والمنصــورة، والأزهــر، والقــاهرة  . وســحب عینــة منــاظرة قوامهــا 

بمعهد بحوث الإرشاد الزراعى ممـن یشـغلون المسـمیات الوظیفیـة البحثیـة المنـاظرة ، وهـى : باحـث مسـاعد ، وباحـث ، وباحـث 
رغ ، وذلــك بأقســام بحــوث التنظــیم والتــدریب، والبــرامج الإرشــادیة ، والطــرق الإرشــادیة  أول، ورئــیس بحــوث ، رئــیس بحــوث متفــ

بدیوان عام معهد بحوث الإرشاد الزراعى بمركز البحوث الزراعیة بالجیزة وجمیع فروعه بمحطات البحوث الزراعیـة الإقلیمیـة . 
بالمقابلــة الشخصــیة خــلال شــهرى مــارس وأبریــل  مبحــوث مــن الشــاملتین . تــم جمــع البیانــات ١٠٠و بــذلك أصــبح حجــم العینــة 

واســــتخدمت جــــداول التوزیــــع التكــــرارى والنســــبى , والنســــب المئویــــة ، ومعامــــل الإرتبــــاط البســــیط ، ومعامــــل التحدیــــد ،  ٢٠١٦
 ومعـــاملات كـــلٍ مـــن الإرتبـــاط المتعـــدد، والانحـــدار الجزئـــى والقیاســـى ، إلـــى جانـــب نمـــوذج تحلیـــل الإرتبـــاط الانحـــدارى المتعـــدد

 كأدوات إحصائیة لشرح وتفسیر النتائج . ) t( ، واختبار  step wiseالتدریجى الصاعد
ث عكو ئكمحه ئكةئكو :    هل ئكمةئئ ة آ  هقئم

ة  لغغغغغغئ لقخ  : Antecedentsآهلإي : ئك
لهم الفئــة ٪ مــنهم تشــم٦٩٪ إناثــاً . وأن ٣٣٪ مــن المبحــوثین ذكــوراً مقابــل٦٦المقــدمات الشخصــیة : تشــیر النتــائج إلــى أن  -١

٪ منهم تشملهم الفئة العمریة فوق السـتین عـام ، وأن النسـب المئویـة للفئـات الأكادیمیـة ٣١العمریة تحت الستین عام، مقابل
٪ أسـتاذ متفـرغ . ومـؤدى ذلـك ٣١٪ أسـتاذ ، و ١٩٪ أستاذ مسـاعد ، و١٤٪ مدرس ، و٢٤٪  مدرس مساعد ، و١٢هى: 

 ؤثر ذلك على مستوى رضاهم الوظیفى ومن ثم على ولائهم التنظیمى. تباین المقدمات الشخصیة للمبحوثین وقد ی
٪ مـنهم فقـط ١١٪ من المبحوثین مدة خـدمتهم كبیـرة بالعمـل فـى التخصـص، و٨٦المقدمات المهنیة : أوضحت النتائج أن  -٢

ن مــــ٪  ٣٩خبــــراتهم المیدانیــــة كبیــــرة ، وأن الــــوزن النســــبى للتخصــــص أقــــل مــــن التخصصــــات الأخــــرى مــــن وجهــــة نظــــر 
ـــاد ٤٥، كمــا أن المبحــوثین ٪ مــنهم بــأن خــدمات التــأمین ٤٩٪ مــن المبحــوثین خبــرتهم الإداریــة إمــا متوســطة أو قلیلــة ، وأف

٪ مــن المبحــوثین بــأن دعــم البحــث العلمــى المقــدم لهــم ضــعیف ، كمــا تبــین أن ٦٩الصــحى المقدمــة لهــم ردیئــة ، كمــا أفـــاد 
٪ مــن المبحــوثین تشــملهم فئتــى ٩٦ط والضــعیف لأهـــداف المنظمــة، وأن ٪ مــن المبحــوثین تشــملهم فئتــى التقبــل المتوســ٤٦
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ـــل فــى وقــت العمــل الرســمى. وقــد یــؤثر ذلــك علــى درجــة رضــاهم الــوظیفى، وكــذلك علــى ولائهــم  الفــائض المتوســط و القلـی
 التنظیمى.

لةغيذ ئكهزيض   :Intervening Variableتئميئي: ئك
٪ مـن المبحـوثین تشـملهم فئتـى مسـتوى الرضـا الـوظیفى المتوسـط والمـنخفض، ٥٥مستوى الرضا الوظیفى : أظهرت النتائج أن 

٪ ٥٢٪ منهم بان الراتب إما متوسط  أوقلیل، وقـد تبـین ان ٤٧٪ منهم بأن ظروف العمل وطبیعته ردیئة، و أفـاد ٣٧حیث أفاد 
الحــوافز المقدمــة لهـم إمــا متوســطة ٪ مـن المبحــوثین بـأن ٦٣مـن المبحــوثین علاقـتهم بــالزملاء إمــا متوسـطة أو ضــعیفة، و أفــاد 

٪ مــن المبحــوثین بــأن علاقــاتهم مــع الرؤســاء إمــا متوســطة أو ضــعیفة. وقــد یــؤثر ذلــك علــى درجــة ولائهــم ٤٤أوقلیلــة، كمــا أفـــاد
 التنظیمى.

ث   :Consequencesتئكتئي : ئكمةئئ
٪ مـن المبحـوثین، حیـث ٤٩و ضـعیفاً لـدى مستوى الولاء التنظیمى: أوضحت النتائج أن مستوى الـولاء التنظیمـى إمـا متوسـطاً أ

٪ مــن المبحـوثین، و كــان ٦٢٪ مـن المبحــوثین، وأن الـولاء المسـتمر كــان قویـاً لـدى٧٣تبـین أن  الـولاء العــاطفى كـان قویـاً لــدى 
٪ من المبحوثین. وقد یرجع ذلك لارتفـاع مسـتوى رضـاهم الـوظیفى أو إلـى خصائصـهم الشخصـیة ٧٣الولاء المعیارى قویاً لدى 

 والمهنیة، أو إلیهم جمیعاً بدرجات مختلفة.أ
ة  لئ لقخ ة ( ئك لةغيذئ م ئك ب اي ة ئكةآتيذي لةغيذ ئكهزيض  –ذئاعئي: آكعلإفئ ث  –هئك  ): Consequenceهئكمةئئ

للمتغیـرات المتقطعـة وجودعلاقـة ارتباطیـة تأثیریـة موجبـة ومعنویـة عنـد Sperman أظهـر معامـل ارتبـاط الرتـب لسـبیرمان  -١
 Intervening بین درجة الرضا الوظیفى للمبحوثین من أعضاء هیئتى التدریس والبحوث كمتغیر وسیط   ٠.٠١مستوى 

Variable وبین كلٍ من خصائصهم الشخصیة كمقدمات ،Antecedents  حیث یعزى إلیها وحدها مجتمعة معاً تفسیر ،
رتباطیة تأثیریـة موجبـة ومعنویـة عنـد مسـتوى ٪ من التباین الكلى فى درجة رضاهم الوظیفى . كما تبین وجودعلاقة ا١٢.٥
، وبـین  Consequenceبین درجة الولاء التنظیمى للمبحوثین من أعضاء هیئتى التـدریس والبحـوث كنتیجـة نهائیـة ٠.٠١

٪ من التباین ٨.٩، حیث یعزى إلیها وحدها مجتمعة معاً تفسیر  Antecedentsكلٍ من خصائصهم الشخصیة كمقدمات 
 ولائهم التنظیمى. الكلى فى درجة

للمتغیـرات المسـتمرة وجـود علاقـة ارتباطیـة تأثیریـة موجبـة ومعنویـة عنـد مسـتوى   Personأوضـح معامـل ارتبـاط بیرسـون  -٢
 Intervening بــین درجــة الرضــا الــوظیفى للمبحــوثین مــن أعضــاء هیئتــى التــدریس والبحــوث كمتغیــر وســیط  ٠.٠١

Variableت ، وبین خصائصهم المهنیـة كمقـدماAntecedents  ٣٠.٨، حیـث یعـزى إلیهـا وحـدها مجتمعـة معـاً تفسـیر ٪
 ٠.٠١مـن التبـاین الكلــى فـى درجـة رضــاهم الـوظیفى. كمــا تبـین وجودعلاقـة ارتباطیــة تأثیریـة موجبـة ومعنویــة عنـد مســتوى 

، وبـین كـلٍ  Consequence بـین درجـة الـولاء التنظیمـى للمبحـوثین مـن أعضـاء هیئتـى التـدریس والبحـوث كنتیجـة نهائیـة
٪ مــن التبــاین ١٤.٩، حیــث یعــزى إلیهــا وحــدها مجتمعــة معــاً تفســیر  Antecedentsمــن خصائصــهم المهنیــة كمقــدمات 

 الكلى فى درجة ولائهم التنظیمى.
بـین درجـة الرضـا الـوظیفى للمبحـوثین مـن أعضـاء هیئتـى  ٠.٠١توجد علاقة ارتباطیة تأثیریة موجبة ومعنویة عند مسـتوى  -٣

 ، و بــــین درجــــة ولائهــــم التنظیمــــى كنتیجــــة نهائیــــة Intervening Variableوالبحــــوث كمتغیــــر وســــیط   التــــدریس
Consequence  مــن التبــاین الكلــى فــى درجــة ولائهــم التنظیمــى. كمــا تبــین  ١٤.٦، حیــث یرجــع إلیــه وحــده تفســیر ٪

ــtباســتخدام اختبــار( ى التــدریس والبحــوث المعبــرة عــن ) عــدم وجــود فــروق معنویــة بــین درجــات المبحــوثین مــن أعضــاء هیئت
درجــة رضــاهم الــوظیفى، ودرجــاتهم المعبــرة عــن ولائهــم التنظیمــى، وعلیــه یمكــن اعتبــارهم كعینــة واحــدة ، وأنــه یمكــن تطبیــق 

 شرح وتفسیر النتائج وتعمیمهما علیهما دون تفریق.
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دانیـة والإداریـة، و تحسـین صـورة التخصـص یوصى البحث بزیادة الدعم المهنى للمبحوثین متمثلاً فـى تحسـین خبـراتهم المی -٤
بالإرشاد الزراعى مقارنـاً بالتخصصـات الأخـرى لیكـون وزنـه النسـبى مسـاویاً لـلأوزان النسـبیة لهـذه التخصصـات علـى الأقـل 

تـوفیر فـرص یـتم مـن خلالهـا ولیس اقل منها ، وزیادة دعم البحث العلمى والتأمین الصـحى المقـدم للمبحـوثین، إلـى جانـب  
، إلــى جانــب تحســین ظــروف دة المبحــوثین علــي مزیــد مــن إدراك ومــن ثــم تقبــل أهــداف منظمــاتهم التعلیمیــة والبحثیــةمســاع

العمــل وطبیعتــه، وتحســین الراتــب، والحــوافز، وعلــى المبحــوثین تحســین علاقــاتهم بــزملائهم ورؤســائهم  فــى العمــل, لتحســین 
 مستوى ولائهم التنظیمى.

ب: ة ئكخكيكي لئ  تخصص الإرشاد الزراعى -هیئة البحوث  -أعضاء هیئة التدریس  –ظیمى الولاء التن ئكقك
 

 المقدمة والمشكلة البحثیة
 تحقیق في البشریة الموارد على المنظمات تعتمد

  وتطویرها تدریبها بد من لا لهذا فاعلیتها، وزیادة أهدافها
الوظیفى  الرضا تحقیق أجل من ومعنویاً  مادیاً  وتحفیزها

 بین التنظیمي ه من زیادة درجة الولاءوما یترتب علی
 سلوك بتقصي باستمرار المؤسسات تعمل ولهذا  .أفرادها

 وتشابكه العمل فیها تعقد تزاید ظل في فیها العاملین
ومراكز البحوث الزراعیة  بفاعلیة. وكلیات الزراعة والعمل
 نحو من السعي لها بد لا الأخرى المؤسسات شأن شأنها
 یؤدي مما العاملین رضا خلال من ميالتنظی الولاء خلق
 الوظیفي والدوران والغیاب الصراع والحد من حفزهم إلى

أقسام كلیات الزراعة  جودة وتحسین الإنتاجیة وزیادة
 التنظیمي ومعاهد مراكز البحوث الزراعیة، لأن الولاء

 فتدني السلوكیة، وأنماطهم الأفراد لاتجاهات انعكاس
اء هیئتى التدریس والبحوث مستوى الرضا الوظیفى لأعض

 ثم ومن التنظیمي سلبیاً على مستوى الولاء  سوف  ینعكس
 العاملین بهما . تدني إنتاجیة إلى یؤدي

وبــالنظر إلــى مهنــة التــدریس الجــامعى نجــد أنهــا مهنـــة 

فالقــائم  -التعلــیم والبحــث وخدمــة المجتمــع  -ثلاثیـة الأبعــاد 

ــــــوى الت ــــــوم بتحضــــــیر المحت ــــــدریس یق ــــــة الت  -علیمــــــى بعملی

ویقــــوم بنقــــل هــــذا المحتــــوى التعلیمــــى  -الــــدروس التعلیمیــــة 

للطــلاب حســب المرحلــة التعلیمیــة الجامعیــة، ویقــوم بــإجراء 

البحـــــوث اللازمـــــة للترقـــــى الـــــوظیفى ، بـــــل ویشـــــارك  فـــــى 

وغیـر ذلـك مـن مهـام  الأنشطة الطلابیـة وخدمـة المجتمـع...

 وظیفیة.

 مى التىوفى الجانب الآخر، نجد أن مهنة البحث العل
 ویقع . الزمن مع ، وتنوعها وتجددها أعبائها ، تتمیز بكثرة
البحثیـة  الواجبـات مـن بالعدید القیام العاملین بها على عاتق

ــــــات محــــــددة ( عتمــــــان ،  ــــــى أوق )، ٢٦٠، ص :  ٢٠١٦ف
ـــة البحـــوث فـــى  مجـــال الإرشـــاد  ـــى أعضـــاء هیئ وبـــالنظر إل

ــیهم أعمــال أخــرى بجانــب ال عمــل الزراعــى نجــد أنــه تســند إل
ـــوظیفى منهـــا العمـــل المیـــدانى مـــع  البحثـــى الـــلازم للترقـــى ال
فئـــات العـــاملین فـــى مجـــال الإرشـــاد الزراعـــى، ومـــع الـــزراع 
والقــادة، ومــع المــرأة والشــباب الریفــى ...وغیــرهم، كمــا تســند 
ــیهم مهمــة تــدریب هــذه الفئــات إلــى جانــب مهمــة التــدریب  إل

زراعـــة، الصـــیفى لطلبـــة أقســـام الإرشـــاد الزراعـــى  بكلیـــات ال
والمشـــــاركة فـــــى تنظـــــیم تـــــداول بعـــــض مـــــدخلات الإنتـــــاج 

 وغیر ذلك من مهام وظیفیة. الزراعى ..

وقد لوحظ أن بعض أعضاء هیئتى التـدریس والبحـوث، 
لایقوم بعمل البحوث اللازمـة للترقـى وصـعود درجـات السـلم 
الوظیفى، وقـد یكتفـى بعضـهم بـأول أو ثـانى درجـة أكادیمیـة 

ذلــــك بســــبب الشــــعور بعــــدم الرضــــا أو بحثیــــة ، وقــــد یكــــون 
الإجهــاد البــدنى أوالنفســى ممــا قــد یتســبب فــى  الــوظیفى أو

الشــعور بالإحبــاط مــن العمــل فــى هــذا التخصــص أو النــدم 
علـــى الإنخـــراط فیــــه أكادیمیـــاً أو بحثیــــاً، وبالتـــالى یــــنخفض 
مســــتوى الــــولاء التنظیمــــى لـــــدى هــــؤلاء وهــــؤلاء ، وبالتـــــالى 

ترتــــب علیــــه انخفــــاض انخفــــاض الــــولاء للتخصــــص، ممــــا ی
ـــــق  مســـــتوى الأداء والكفـــــاءة فـــــى العمـــــل والفشـــــل فـــــى تحقی
الأهداف التى تسعى إلیها المنظمتان التعلیمیـة والبحثیـة فـى 
مجــال تخصــص الإرشــاد الزراعــى، وقــد یــؤدى عــدم الرضــا 
الــــوظیفى إلــــى انهیــــار مســــتوى الأســــتاذ والباحــــث ومــــن ثــــم 
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لابتكاریــة انهیــار مســتوى الطالــب الجــامعى، والقضــاء علــى ا
ــــــة یضــــــر بســــــمعة  ــــــة، وأن دوام هــــــذه الحال ــــــة والبحثی العلمی
المنظمتــــین ضــــرراً بالغــــاً، فقــــد یــــؤدى عــــزوف الطلبــــة عــــن 
الإلتحـــاق بأقســـام تعلـــیم الإرشـــاد الزراعـــى بالجامعـــات إلـــى 
إلغــاء هـــذا التخصـــص الجـــامعى وهـــو مـــایؤثر مباشـــرة علـــى 
التخصــــص البحثــــى.  كمــــا أن عــــدم الشــــعور بفائــــدة معهــــد 

ن أبحـاث ومشــاركات الإرشـاد الزراعـى فیمـا یقدمـه مـبحـوث 
، قــد یــؤدى إلــى الشــعور بعــدم الحاجــة لهــذه تنمویــة تطبیقیــة

المنظمـة البحثیـة، ومـن ثـم الاسـتغناء عـن هـذا التنظـیم لعـدم 
 حاجة المجتمع إلیه .  

ــــوظیفى  وخلاصــــة القــــول، أن عــــدم الشــــعور بالرضــــا ال
یـه انخفـاض لعضو هیئة التدریس أو البحوث، قـد یترتـب عل

مستوى ولاءه التنظیمى، وعدم الحرص على نجاح المنظمـة 
والــدفاع عنهــا والانخــراط فــى تحقیــق أهــدافها، ممــا قــد یــؤدى 
إلـــى فنـــاء المنظمـــة. ولـــذلك ، تحـــرص الدولـــة علـــى اختیـــار 
أفضل العناصر البشریة للعمل فى هذین المجـالین، والعمـل 

ـــى تـــوفیر مـــا فـــى المتطلبـــات الضـــروریة لنجـــاح كـــلٍ منه عل
مجاله.  كما تحـرص الدولـة علـى أن یشـعر كـل مـن یمـتهن 
العمل بالتـدریس الجـامعى والبحـث العلمـى بالرضـا الـوظیفى 
الكامل، وأن یكون فى قمة التألق النفسـى و الـروح المعنویـة 

 المرتفعة, حتى یتمكن كلٍ منهما من الإبداع  فى مجاله.

وفـــــــى مصـــــــر،  لـــــــوحظ أن مهنـــــــة الإرشـــــــاد الزراعـــــــى 
وحتــــى الآن،  ١٩٨٥ومى أصــــبحت تعــــاني منــــذ عــــام الحكــــ

بسبب تدهور الطلب الحكومى على خریجـى أقسـام الإرشـاد 
الزراعى، بسبب تغییر وتبدیل السیاسـات الزراعیـة، وبالتـالى 
قـل الإقبــال علـى هــذا التخصــص لارتباطـه بالعمــل الزراعــى 
الحكومى، وعدم رواجه فى سوق العمل الخـاص، وتقلصـت 

ة التعلیمیـــــــة و البحثیـــــــة إلـــــــى أدنـــــــى المخصصـــــــات المالیـــــــ
مســـــتویاتها، وانعكـــــس ذلـــــك علـــــى أعضـــــاء هیئـــــة التـــــدریس 

ـــة بهـــذا المجـــال، وانخفضـــت درجـــة  ومراكـــز البحـــوث المعنی
ــــوظیفى بشــــكلٍ ملحــــوظ، وقــــد یتســــبب ذلــــك فــــى  رضــــاهم ال
انخفـــــاض مســـــتوى ولاءهــــــم التنظیمـــــى، ومـــــن ثـــــم یـــــنخفض 

الإرشـاد مستوى الأداء المهنى للتدریس و البحث فـى مجـال 
الزراعــــى علـــــى مســـــتوى أقســــام الإرشـــــاد الزراعـــــى بكلیـــــات 

ـــــى مســـــتوى أقســـــام معهـــــد  بحـــــوث الإرشـــــاد  الزراعـــــة، وعل
الزراعــى بمركــز البحــوث الزراعیــة. وتأسیســاً علــى ماســبق، 
فإن هذا البحث یقوم على عدد من  التساؤلات البحثیة منهـا 

 مایلى :
 -ثة بأبعاده الثلا –ما مستوى الولاء التنظیمى   -

لأعضاء هیئتى التدریس والبحوث فى مجال تخصص 
الإرشاد الزراعى بكلٍ من كلیات الزراعة ومركز 

 البحوث الزراعیة فى مصر؟  
هل تؤثر بعص الخصائص الشخصیة والمهنیة لأعضاء  -

هیئتى التدریس والبحوث على مستوى ولاءهــم 
 التنظیمى؟

 -بأبعاده الخمسة  –ما مستوى الرضا الوظیفى  -
لأعضاء هیئتى التدریس والبحوث فى مجال تخصص 
الإرشاد الزراعى بكلٍ من كلیات الزراعة ومركز 

 البحوث الزراعیة فى مصر؟  
هل توجد علاقة بین مستوى الرضا الوظیفى لأعضاء  -

هیئتى التدریس والبحوث وبین مستوى ولاءهــم 
 التنظیمى؟

اء هل تؤثر بعض الخصائص الشخصیة والمهنیة لأعض -
هیئتى التدریس والبحوث على مستوى رضاهم 

 الوظیفى؟

ولما كانت أهمیة هذا البحث تنبثق من أهمیة الدور     
الذى یقوم به عضو هیئة التدریس وعضو هیئة البحوث 
فى تحقیق أهداف كلیات الزراعة ومراكز البحوث الزراعیة، 
والذى یتطلب أن یتمتع كل منهما بدرجة عالیة من الولاء 

نظیمى تجاه منظمته التى یعمل بها، ومستوى رضا الت
قدر  وظیفى عالٍ بشكل یدفع كل منهما إلى تحقیق أكبر

ما أكثر فاعلیه فى من الإنجاز والإنتاجیة، ویجعل عمله
، ومركز البحوث الزراعیة، فإن الإجابة على كلیات الزراعة

هذه التساؤلات سوف تساعد فى إلقاء الضوء على هذه 
 لإستفادة من نتائج دراستها .وا ,الجوانب

 

 أهــــداف البحــث
الهدف الرئیسى لهذا البحث هو التعرف على مستوى 
الولاء التنظیمى لأعضاء هیئتى التدریس والبحوث فى 
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، ویتم تحقیق جال تخصص الإرشاد الزراعى فى مصرم
 هذا الهدف من خلال الأهداف الفرعیة التالیة :

صیة، والخصائص التعرف على الخصائص الشخ  -١
 . Antecedentsكمقدمات  -المهنیة للمبحوثین

بمكوناته الخمسة  -تحدید مستوى الرضا الوظیفى  -٢
كمتغیر وسیط   -للمبحوثین  -المدروسة

Interveninig. 
بمكوناته الثلاثة  -تحدید مستوى الولاء التنظیمى  -٣

كنتیجة نهائیة  -للمبحوثین  -المدروسة
Consequence . 

دید العلاقات التأثیریة بین الخصائص والسمات تح -٤
كمتغیر  -السابقة ومستوى الولاء التنظیمى للمبحوثین 

 تابع نهائى.

 البحث فروض
لتحقیق الهدف البحثى الرابع، تم صیاغة الفرضین 

 البحثیین التالیین :
توجد علاقات ارتباطیة تأثیریة بین كلٍ من الخصائص  -١

هیئتى التدریس والبحوث الشخصیة والمهنیة لأعضاء 
، كمقدمات كل مجال الإرشاد الزراعى المبحوثین فى

 -منها منفرداً على حده وبین درجة رضاهم الوظیفى
 .كمتغیر وسیط  -بمكوناته الخمسة 

توجد علاقة ارتباطیة تأثیریة بین المتغیر الوسیط  -٢
بمكوناته الخمسة  -المتمثل فى درجة الرضا الوظیفى

عضاء هیئتى التدریس والبحوث فى لأ  -المدروسة 
مجال الإرشاد الزراعى المبحوثین، وبین درجة ولاءهم 

كنتائج  -بمكوناته الثلاثة المدروسة  -التنظیمى 
 ترتبت على كلٍ من المقدمات والمتغیرات الوسیطة.

 الإستعراض المرجعى 
إستیفاء لمتطلبات البناء البحثى، سوف یتم تناول أربعة 

 وذلك على النحو التالى: مفاهیم نظریة،
مفهوم المهنة: المهن هى أدوار اجتماعیة ترتبط  أولاً:

بمكانة الأفراد فى المجتمع المحلى، وهى المجال الذى 
یمارس فیه الفرد نشاطاً متخصصاً داخل النسق الاجتماعى 

العام، وهى مجموعة من الأعمال والوظائف المتشابهة 
ى وظیفة یعتمد التى توجد فى مختلف المؤسسات، وه

أداؤها على معلومات نظامیة یحصل علیها الفرد من معهد 
أو كلیة أو جامعة، كما تعتمد على القابلیة والمهارة الذاتیة 

 ). ١٦٥:  ٢٠١٥للفرد الذى ینجزها(سویلم ، 

ویمثل الاحتراف العمود الفقرى للمهنة، فهو الحد 
الذى الفاصل الذى یمیز المهنة عن الهوایة، وهو المؤشر 

یعبر عن تواجد المهنة ككیان واقعى بین غیرها من المهن 
فى المجتمع، وهو الحبل الذى یربط الإنسان بمهنته 
كمصدر رزق یعتمد علیه فى كسب عیشه، وهو الوسیلة 
التى یحقق الفرد من خلالها ذاته، ویحصل نتیجة لها على 

 تقدیر المجتمع له ولمهنته. 

ى البنیان المعرفى والاحتراف لابد وأن یعتمد عل
والمهارى المطلوب لأداء المهنة، وأن یتم من خلاله 
ممارسة العمل بصفة تكاد تكون مستمرة ومنتظمة مقابل 
جزاء مادى یكفى لإشباع الاحتیاجات الاقتصادیة 
والاجتماعیة للمهنى، وینظر إلى هذا الجزء المادى غالباً 

 همیتهاعلى أنه إعتراف إجتماعى بقیمة هذه الأعمال وأ
 ).١٦٥:  ٢٠١٥(سویلم ، 

 

: التعلیم والبحث الإرشادى الزراعى فى مصر  ثانیاً :
 Extensionأستخدم مصطلح التعلیم الإرشادى

Education   لأول مرة بواسطة جامعة كمبردج فى عام
لیصف نوعاً مبتكراً من التعلیم یهتم بنقل النتائج  ١٨٧٣

قیم ویعیش الناس العلمیة المفیدة من الجامعات إلى حیث ی
العادیون. وقد بدأ التعلیم الإرشادى كفرع تخصصى فى 

كنظام تعلیمى جامعى فرعى   -كلیات الزراعة المصریة 
فى الستینات إنطلاقاً من زراعة الأسكندریة فى عام  -

، تلاها الأزهر عام ١٩٦٣، ثم عین شمس عام  ١٩٦٢
،  ١٩٧٥، ثم أسیوط عام ١٩٧٣, فالمنصورة عام ١٩٦٤

بعدها تم تحویل العدید من المعاهد الزراعیة إلى كلیات و 
والاهتمام بتخصص الإرشاد  –الإقلیمیة  -للزراعة 

الزراعى فیها، والاعتماد على أعضاء هیئة التدریس 
والمدرسین المساعدین بزراعة الأسكندریة والأزهر بصفة 
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فى تدریس هذا  -وزراعة القاهرة جزئیا -أساسیة 
لیات یئات التدریس اللازمة له بالكالتخصص و تكوین ه

لدعم العمل الإرشادى  ,المستحدثة  خلال هذه الفترة
الزراعى المیدانى بالمرشدین، وتدعیم جهاز البحث 

الذى تقوم به بعض  الإرشادى الزراعى . ویتمثل الدور
أقسام أو فروع الإرشاد الزراعى بكلیات الزراعة المصریة 

، ص ص ١٩٨٣عبد الغفار، فى واحدٍ أو أكثر من الآتى (
 :٣ -١:( 
ل فى إطار تعلیم الطلاب وإعداد مرشدى المستقب -١

 .الدرجة العلمیة الأولى
تعلیم وتدریب الدارسین غیر النظامیین لممارسة العمل  -٢

الإرشادى فى أوطانهم دون الارتباط بمنح درجة 
 علمیة.

الدراسات العلیا للحصول على درجتى الماجستیر  -٣
 راه.والدكتو 

الدورات التدریبیة والحلقات الدراسیة والنقاشیة  مع وزارة  -٤
 الزراعة.

 الأنشطة المیدانیة فى العمل التنموى . -٥
 الأنشطة البحثیة . -٦

وعلى الجانب الآخر، وفى ضوء أهمیة التخصص 
البحثى فى مجال الإرشاد الزراعى في نجاح المنظومة 

حین ووزارة الفلاالزراعیة, خاصة أنه حلقة الوصل بین 
لسنة  ٢٧٢القرار الجمهوري رقم  ، صدرالزراعة المصریة

بإنشاء معهد بحوث الإرشاد الزراعي وتفعیل  ١٩٨٨
فى إطار  -كنظام بحثى فرعى  -الهیكل التنظیمى به 

البحوث الزراعیة الذى  منظومة البحث الزراعى بمركز
 ١٩٨٣لسنة ١٦أنشئ بموجب القرار الجمهورى رقم 

 .١٩٨٣فبرایر  ٣فى  ٥ر بالجریدة الرسمیة عدد والمنشو 
)، ویختص المعهد  ٢٠١٦(مركز البحوث الزراعیة ، 

بإجراء البحوث المتعلقة بالإرشاد الزراعى كأحد المجالات 
الرئیسیة لتنمیة المجتمع الریفى، والنهوض بالثروة الزراعیة. 
ومجمل هذه الأهداف هو توصیل نتائج مثل هذه الدراسات 

نعى السیاسة ومساعدتهم في توفیر أفضل إلى صا
الخدمات الإرشادیة التي تسهم في التنمیة الزراعیة 

( معهد بحوث الإرشاد الزراعى،  المستدامة فى مصر
أقسام بحثیة منها ثلاث  ٥)،  ویتكون المعهد من ٢٠١٦

 أقسام تختص بالبحوث الإرشادیة الزراعیة، وهى أقسام : 
بحوث البرامج  -٢لإشادى . بحوث التظیم والتدریب ا –١

 بحوث الطرق والمعینات الإرشادیة. -٣الإرشادیة. 

وتعتمد هذه الأقسام الثلاثة على الخریجین من أقسام 
الإرشاد الزراعى بكلیات الزراعة.  أما القسمان الآخران 
فیختص أحدهما ببحوث المجتمع الریفى، ویختص الثانى 

تمدان على ببحوث الاقتصاد المنزلى. والقسمان یع
الخریجین من كلیات الزراعة أو كلیات الاقتصاد المنزلى، 
أى من غیر المتخصصین فى مجال الإرشاد الزراعى، 
ولذلك تم استبعادهما من عینة البحث، تأسیساً على 
استبعاد أعضاء هیئة التدریس بأقسام المجتمع الریفى 
والاقتصاد المنزلى من الشاملة والعینة البحثیة فى ضوء 

 الهدف الرئیسى للبحث. 

ولتفعیل أعمال الارشاد الزراعى الحقلى، اصدر وزیر 
 ١٨٣٦الزراعة واستصلاح الاراضى قرارا وزاریا یحمل رقم 

محطة  ٢٤باحث من  ١٩٦یتضمن تكلیف  ٢٠١٤لسنة 
بحوث بمحافظات مصر المختلفة للقیام باعمال المتابعة 

وزیع حصص المیدانیة للجمعیات الزراعیة والرقابة على ت
الاسمدة والمقررات طبقا للاحتیاجات الفعلیة للمساحات 
المنزرعة, وتفعیل أعمال الارشاد الحقلى والتفتیش لتحقیق 
عدالة التوزیع داخل منظومة الرقابة على الاسمدة المدعمة 

 .٢٠١٤لسنة  ١٧٢٧ا للقرار الوزارى للفلاحین تنفیذ

س وهناك قواسم مشتركة بین أعضاء هیئتى التدری
والبحوث فى مجال الإرشاد الزراعى، فكلاهما یقوم بإجراء 
البحوث الإرشادیة بأنواعها لتحقیق التنمیة الزراعیة 
والریفیة، وهما یشتركان فى الإشراف على طلبة الدراسات 
العلیا، ویشتركان مع بعضهما فى عملیة تحكیم البحوث 
ورسائل الماجستیر والدكتوراة فى التخصص، ویشتركان 

اً فى فى اللجان العلمیة وترقیة الباحثین، ویشتركان معاً مع
فى المشروعات التنمویة الریفیة المحلیة، وقد توصف 

 العلاقة بینهما بأنها إعتمادیة تكاملیة.
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 الحدیثة السلوكیة المدرسة أسهمت :الوظیفي الرضا ثالثاً:
 أنه إلیه على تنظر حیث الوظیفي الرضا مفهوم تطویر في

 الوظیفة نحو الشعور عوامل منها متعددة لعوامل استجابة
 من بد لا الوظیفي الرضا لفهم و ومحتواها وظروفها،

 العمل والراتب، تضم ومقاییسها والتي الوظیفة أبعاد دراسة
 والزملاء (العدوان والإشراف، العمل، وظروف والترقیة،

 بذلت ). وقد٣٧-٩, ص ص:١٩٩٥الحلیم، , وعبد
 لم أنه إلا الوظیفي، الرضا مفهوم دیدلتح متعددة محاولات

 له عام تعریف تحدید على بین الباحثین الاتفاق یتم
 .الباحثین بین الاهتمام ومحاور البیئات لاختلاف

 ) بأنه٦٣-٦١ص ص:  ،١٩٨٣(  بدر عرفه فقد
 أن التي یرغب الحاجات إشباع بمدى الفرد شعور درجة"

 ."  معینة یفةوظ بأداء قیامه خلال من وظیفته من یشبعها
 أو إیجابیة عاطفیة حالة بأنه  (Locke)لوك عرفه كما
 أوخبرته الوظیفیة لوظیفته الفرد تقییم عن تنتج سارة

(Luthan, 1992)  الرضا ) أن١٩٩٥النجار( ویرى 
 العامل، للفرد الشخصیة عن الحالة عبارة هو الوظیفي

الوظیفیة  العوامل لمجموعة قبوله مدى عن تعبر والتي
 .العمل ببیئة محیطةال

 العوامل تحدید حول الباحثین نظر وجهات تباینت وقد
 البیئات لاختلاف الوظیفي نظراً  الرضا في تؤثر التي

 Luthan, 1992)لوثان حدد فقد  .بینهم الاهتمام ومحاور
 الراتب مصدرها الوظیفي للرضا رئیسیة جوانب ستة (

 .العمل روفوظ والإشراف والزملاء والترقیات نفسه والعمل
 تؤثر عاملاً  عشر تسعة (Hop pock)هوبوك  حدد كما 

 المشرفین، مع العلاقة  :أبرزها من الوظیفي الرضا في
 والإجازات، والحریة، والمسؤولیة، العمل، وظروف

العمل،  في الإجهاد مستوى وانخفاض بالعمل، والاستمتاع
 .الأداء عن المرتدة التغذیة لمعرفة الفرص وإتاحة

(Singh, 2002)  

 أبعاد صنف فقد (Coberly, .2004) كوبرلي أما
 خصائص  :هي رئیسیة مجالات ثلاثة في الوظیفي الرضا
 العمل، في والاستقلالیة المهارة، في التنوع مثل العمل

 والولاء الجماعة، تماسك المنظمة مثل وخصائص
التنظیمي،  والمناخ التنظیمي، والهیكل التنظیمي،
 إلى ) ١٩٨٦والمعاني (  حمید وأشار  .القائد وخصائص

 الإضراب منها نتائج  سلبیة إلى یؤدي الرضا عدم أن
والإهمال  والتظلمات الإنتاجیة وتدني والغیاب العمل ودوران
   .التنظیمي الولاء وعدم

) ١٧٢: ٢٠١٥الولاء التنظیمى : یوضح سویلم (  رابعاً :
المحبة، وفى أن الولاء یعرف لغویاً بأنه القرابة والنصرة و 

الإخلاص والحب  loyalاللغة الإنجلیزیة تعنى كلمة 
والواجب نحو السلطة الحكومیة والوطن. ویعرف بأنه 
إخلاص وحب شدیدین یوجهها الفرد نحو موضوع معین 
كالوطن أو مذهب دینى أوسیاسى معین أوحزب بذاته 
بحیث یضحى الفرد لصالح موضوع ولائه بمصالحه 

اطفة الولاء إلى الحد الذى یضحى الشخصیة، وقد تصل ع
الفرد بحیاته ذاتها لصالح موضوع ولائه دفاعاً عنه أو 
الدعوة له، كما أن الولاء عاطفة تلقائیة وقناعة ذاتیة یتبناها 
الفرد قلبیاً وعقلیاً دون أن تفرض علیه من سلطة لایستطیع 
مقاومتها أو الوقوف فى وجهها أو من تشكیل رسمى یجد 

فیه دون أن تكون له حریة التحرر منه، كما  نفسه عضواً 
هو حادث غالباً فى مواقف الانتماء الذى یمكن تعریفه بأنه 
النزعة التى تدفع الفرد للدخول فى إطار اجتماعى معین 
بما یقتضیه ذلك من إلتزام بمعاییر الجماعة وقواعد هذا 
الإطار ونصرته والدفاع عنه فى مقابل غیره من الأطر 

یة والفكریةالأخرى. أى أن الانتماء هو شعور الاجتماع
بالإعتزاز والفخر بأن یكون الفرد من جماعة معینة. ویشیر 

) إلى أن مفهومى الولاء والانتماء ١٧٣:  ٢٠١٥سویلم (
یلتقیان فى نقطة معینة وهى أن الولاء لابد وأن یسبقه 

لأن الإنسان لایمكن أن یشعر بالولاء لأى شيء , انتماء
یعى أن یشعر الإنسان بالولاء لما ینتمى إلیه وإن ومن الطب

 كان ذلك لیس قاعدة على طول الخط. 

 الولاء أن (Steers, 1977, P.46) و یرى ستیرز
.  "بها وارتباطه مع منظمته الفرد تطابق قوة" هو التنظیمي

 بأنه Allen and Meyer, 1990) ویعرفه آلن ومایر (
 التي بالمنظمة الفرد علاقة تعكس نفسیة حالة" عن عبارة
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 ) فیعرفه ١٠٧ ص : ، ١٩٩٧(  حریم أما ." فیها یعمل
 مستمرة وهوعملیة للمنظمة، الفرد ولاء حول اتجاه " بأنَّه
 عن بالتعبیر خلالها من المنظمة في العاملون یقوم

 نجاحها واستمرار المنظمة وحرصهم على اهتمامهم
 حالة"أنه ب )١٠٣، ص: ٢٠٠٣العطیة ( تعرفه ". ووبقائها
 أهدافها ومع فیها ، یعمل التي المنظمة مع العامل توحد

 ."فیها على عضویته بالمحافظة ورغبته

 مفهوم تعاریف في الواضح التعدد هذا من الرغم وعلى
 على الباحثین قبل من إجماعاً  هناك أن إلا الولاء التنظیمي

 مدى یعكس متعدد الأبعاد، مفهوم التنظیمي الولاء أن
 استعداد ومدى والمنظمة ، الفرد بین والترابط امالانسج

 أهدافها، تحقیق أجل من الجهد من المزید الأفراد لبذل
 فیها. وترى في البقاء الرغبة عن فضلاً  فعالیتها، وزیادة

الولاء  ) أن١٩٨٨الردایدة ( ) نقلاً عنKantorكانتور( 
  :هي علیها، یرتكز أبعاد ثلاثة الاجتماعي له

 لحیاته تخصیص الفرد به ویقصد  :المستمر لاءالو   :) أ (
 من هذا ویتم واستمرارها، الجماعة حیاة بقاء أجل من

 الشخصیة. الفرد واستثماراته تضحیة خلال
بعلاقات  الفرد ارتباط وهو :التلاحمي التنظیمي الولاء :(ب)

 تقویم إلى المؤدي الفرد بسلوك متمثلة اجتماعیة
عن  موعة، والتخليالمج وتلاحم الإحساس بتماسك

 الجماعة. عن والانفصال التفكك إلى المؤدي السلوك
 بمبادئ الارتباط وهو : المنضبط الولاء التنظیمي :(جـ)

 الفرد لمبادئه تنصل خلال من وبمعاییرها الجماعة
  .الجماعة وسلطة لقرارات الكامل السابقة، واستسلامه

 Allen and) ومایر  آلن أضاف وقد
Meyer,1990) التنظیمي الولاء علیها یرتكز أبعاد لاثةث 

  : وهي تابــع نهائى، كمتغیر البحث   هذا معها تعامل

 : وهوAffective Loyaltyالعاطفي  التنظیمي الولاء-١
 مع وارتباطهم للمنظمة، الأفراد انتماء مدى یعكس

 استمراریة في لتحقیقها، والرغبة أهدافها والسعي
 التي المادیة القیم نع النظر بصرف فیها العضویة

 . فیها العمل من خلال تحقق

 ویتعلق Continuous Loyalty : المستمر والولاء -٢
 ومنافع المنظمة بترك المرتبطة الفرد للتكالیف بتقییم
 فیها. البقاء

 عن وینتج Normative Loyalty:القیمي  والولاء -٣
 اءبالبق بالالتزام الفرد وشعور ،الأخلاقي الالتزام مشاعر

 .المنظمة في

 الإجـــــراءات البحــــــــثیة
 أولاً : التعریفات الإجرائیة وطریقة القیاس :

إستیفاءً لمتطلبات البناء البحثى والمضامین التى وردت 
فى متنه، وحتى یمكن تفسیره وما آل إلیه من نتائج، فقد تم 

مجموعة المصطلحات التى سیتم تعریفها إجرائیاً  حصر
نة بالمفاهیم العلمیة لهذه المصطلحات من بعد الاستعا

خلال ما ورد فى المراجع والدراسات العلمیة ذات الصلة، 
  وذلك على النحو التالى :

 Personality Characteristicsالخصائص الشخصیة-
) نظریاً، بأنها ٧٨٤، ص:  ٢٠٠٨: یعرفها عتمان ( 

" جمیع الأسالیب السلوكیة والصفات التى تمیز 
ن غیره " . ویقصد بها فى هذا البحث الشخص ع

الصفات التى تمیز المبحوث عن غیره، مقرونة 
بدرجات رقمیة لتسهیل العملیات الإحصائیة، وذلك 

 على النحو التالى:
 ) ٠) أو أنثى (١الجنس: ذكر( -
 – ٣١)، أو(١سنة فأقل ( ٣٠الفئة العمریة للمبحوث :  –

سنة ٦٠-٥١)، أو ٣سنة ( ٥٠-٤١)، أو ٢( سنة ٤٠
 ).٥سنة ( ٦٠من  ), أوأكثر٤(

)، أو ٢)، أو مدرس(١الدرجة الأكادیمیة: مدرس مساعد( -
 ).٥)، أو أستاذ متفرغ (٤)، أو أستاذ (٣أستاذ مساعد(

 Occupational الخصائص المهنیة-
characteristics یمكن تعریفها نظریاً بأنها :

الأوصاف والممیزات المهنیة التى ینفرد ویتمیز بها 
 بحوث عن غیره، وإجرائیاً یقصد بها مایلى:الم

مدة خدمة المبحوث فى الوظیفة: ویقصد بها عدد  -
سنوات خدمة المبحوث فى مجال التخصص بالإرشاد 
الزراعى، حیث یوضح المبحوث فئة عدد سنوات 
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الخدمة التى تتفق وحالته الشخصیة من الفئات 
المعروضة علیه، والتى أمكن تصنیفها على النحو 

سنوات فأقـل )،  ٥عدد سنوات خدمة قلیلة (  تالى :ال
سنوات )، و  ١٠ -٦و عدد سنوات خدمة متوسطة ( 

 سنة  فأكثر ). ١١عدد سنوات خدمة كثـیرة (
الخبرة المیدانیة: ویقصد بها العمل المیدانى للمبحوث  -

)، ١فى واحد أو أكثر من : المشروعات الممولة محلیاً(
)، ١) الحملات القومیة(١یاً(والمشروعات الممولة أجنب

) حیث ٠)، ولایوجد (١وكخبیر فى منظمات دولیة(
یقرر المبحوث بنفسة هذه المجالات، ویمنح درجة عن 
كل مجال، ویتم التعبیر عن ذلك على النحو التالى: 
لایوجـد خبرة میدانیة (صفر درجة)، وخبرة میدانیة قلیلـة 

(درجتان),  ( درجة واحدة)، و خبرة میدانیة متوسـطـة
وخبرة میدانیة كبیرة (ثلاث درجات)، وخبرة میدانیة 

 كبیرة جداً (أربعة درجات).
الوزن النسبى للتخصص: ویقصد به تقدیر المبحوث  -

للوزن النسبى لتخصص الإرشاد الزراعى مقارناً 
بالتخصصات الزراعیة الأخرى، كما یراه فى عیون 

یات زملائه فى التخصصات الزراعیة الأخرى بكل
الزراعة ومركز البحوث الزراعیة، حیث یمنح المبحوث 

التالى: وزن  الدرجة المقابلة لكل اختیار على النحو
نسبى أقــل من التخصصات الأخـرى (درجة واحدة)، 
ووزن نسبى مكافئ للتخصصات الأخرى (درجتان)، 
ووزن نسبى أكـبر من التخصصات الأخرى (ثلاث 

 درجات).
ویقصد بها فى هذا البحث الخبرة الخبرة الإداریة:  -

العمل بالتخصص،  الإداریة المكتسبة للمبحوث أثناء
حیث یقرر المبحوث ذاتیاً مقدار هذه الخبرة، ویمنح 
 المبحوث الدرجة المقابلة لكل اختیار على النحو
التالى: خبرة إداریة قلیلة (درجة واحدة)، وخبرة إداریة 

یرة (ثلاث متوسطة (درجتان)، وخبرة إداریة كبـ
 درجات).

خدمات التامین الصحى: ویقصد بها درجة جودة  -
خدمات التأمین الصحى المقدمة للمبحوث والتى تمكنه 
من الإستمرار فى أداء العمل بصحة جیدة، حیث یقرر 

المبحوث ذاتیاً مدى جودة هذه الخدمات من حیث 
الوقت والطریقة التى تقدم بها، ویمنح المبحوث الدرجة 

التالى: خدمات تأمین  لة لكل اختیار على النحوالمقاب
صحى ردیئــة (درجة واحدة)، وخدمات تأمین صحى 
مقبولة (درجتان)، وخدمات تأمین صحى جـــیدة (ثلاث 

 درجات).
دعم البحث العلمى: ویقصد به مقدار الدعم العلمى  -

المقدم للمبحوث فى مجال التخصص فى مكان عمله، 
اً مقدار هذا الدعم، ویمنح حیث یقرر المبحوث ذاتی

المبحوث الدرجة المقابلة لكل اختیار على النحوالتالى: 
دعم ضعــیف (درجة واحدة)، ودعم متوسط  

 (درجتان)، ودعم قــــــوى ( ثلاث درجات).
تقبل أهداف المنظمة: ویقصد بها مدى تقبل المبحوث  -

التى یعمل بها،  لأهداف المنظمة (الكلیة / المعهد)
یقرر المبحوث ذاتیاً مدى تقبله لأهداف المنظمة، حیث 

 ویمنح المبحوث الدرجة المقابلة لكل اختیار على النحو
التالى: تقبل ضعیف (درجة واحدة)، وتقبل متوسط   

 (درجتان)، وتقبل  كبــــــیر (ثلاث درجات) .
الفائض الیومى فى وقت العمل: ویقصد به مدى وجود  -

مل الرسمیة بالمنظمة من فائض یومى فى أوقات الع
عدمه، حیث یقرر المبحوث ذاتیاً مقدر هذا الفائض، 
 ویمنح المبحوث الدرجة المقابلة لكل اختیار على النحو

التالى: فائض قلیــــــل (درجة واحدة)، وفائض متوسط   
 (درجتان)، وفائض كثیـــــر (ثلاث درجات).

رضا : یعرف ال  Job Satisfactionالرضا الوظیفى  -
محصلة إتجاهات الفرد  الوظیفى نظریاً بأنه " نتاج أو

).  ٢٤:  ١٢نحو عمله " . عبد المقصود وصالح ( 
) أن الرضا عن العمل"  ١٣٩: ١٠ویضیف عاشور ( 

یعبر عن مدى الإشباع الذى یتصور الفرد أنه یحققه 
من عمله ".  وتم قیاس الرضا الوظیفى للمبحوثین 

س الذى أعده خلیفات، ومنى بالتطبیق المباشر للمقیا
) بعد استبدال صفة ٣٣٩:  ٢٠٠٩( الملاحمه

المبحوثین القدامى على المقیاس بصفة المبحوثین الجدد 
فى هذا البحث، وتعدیل فى صیاغة بعض الكلمات دون 

أى تطبیق  -الإخلال بمضمون العبارات الأصلیة 
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الرضا الوظیفى فى  المقیاس بتصرف، وكانت عناصر
اس هى: ظروف العمل وطبیعته ویقاس هذا المقی

)، ٤٠، و٢٨، و٢٠، و ١٢، و٤بالعبارات أرقام ( 
، ٢١، و١٣، و ٥والراتب ویقاس بالعبارات أرقام ( 

)، والعلاقة مع الزملاء وتقاس بالعبارات ٤١، و٣٧و
)، والحوافز وتقاس ٤٢، و٢٢، و١٤، و٦أرقام (

)، ٤٣، و٣٣، و٢٩، و٢٣، و١٥، و٧بالعبارات أرقام(
، ١٦، و ٨لعلاقة مع الرؤساء وتقاس بالعبارات أرقام( وا
على النحو المبین فى  وذلك  -) ٤٤، و٣٤، و٢٤و

). والإستجابة المطلوبة من قبل المبحوثین ١ملحق رقم (
، )٤( والدرجات الرقمیة المقابلة لها هى: یحدث دائما

)، أو ٢( )، أو یحدث نادراً ٣أویحدث أحیاناً(
أن أقصى درجة على المقیاس  ).  وقد تبین١لایحدث(

درجة، وأقل ١٠٠یمكن أن یحصل علیها المبحوث هى  
درجة ، وعلى ذلك أمكن تصنیف مستوى  ٢٥درجة هى 

الرضا الوظیفى للمبحوثین على النحو التالى: مستوى 
درجة، ومستوى رضا  ٤٩-٢٥رضا وظیفى منخفض(

درجة)، ومستوى رضا وظیفى  ٧٤-٥٠وظیفى متوسط (
 رجة فأكثر).د ٧٥مرتفع (

الولاء التنظیمى: یعبر نظریاً عن  الولاء التنظیمى بأنه "  -
الشعور الإیجابى المتولد عند الموظف تجاه منظمته 
الإداریة  والإخلاص لأهدافها والارتباط معها، وثم 
الحرص المستمر على البقاء فیها ، من خلال بذل الجهد 

 قیمهاوالافتخار بمآثرها وخلق التوافق بین قیمه و 
، ٢٠٠٩) نقلاً عن خلیفات، والملاحمه(٢٠٠٤(الحوامده،

). وتم قیاس الولاء التنظیمى لأعضاء هیئتى ٣٩ص: 
التدریس والبحوث العاملین فى مجال التخصص بالإرشاد 
الزراعى بالتطبیق المباشرللمقیاس الذى طوره كل من آلن 

)،  Allen&Mayer,1990, pp:1-18ومایر(
) ٣١١، ص :  ٢٠٠٩الملاحمه (واستخدمه خلیفات ، و 

بعد إجراء بعض التعدیلات البسیطة علیه لیتلاءم مع 
البیئة التنظیمیة للمبحوثین فى هذا البحث (ملحق رقم 

). وكانت عناصر الولاء التنظیمى فى هذا المقیاس ١
هى: الولاء العاطفى، ویشیر إلى درجة شعور عضو 

قیم القسم هیئة التدریس أو البحوث بالارتباط بأهداف و 

المعهد الذى یعمل بهما ، ویقاس هذا البعد  بالكلیة أو
، ٣٥، و٣٠، و٢٥، و١٧، و٩، و١بالعبارات أرقام (

). والولاء المستمر، ویشیر إلى حاجة عضو ٤٥، و٣٨و
هیئة التدریس أو  البحوث للعمل فى القسم الحالى 
(بالكلیة أو المعهد)، بسبب التكالیف التى قد یتكبدها 

،  ٢ركه له، ویقاس هذا البعد بالعبارات أرقام (نتیجة ت
) . والولاء القیمي، ٣٦، و٣١، و٢٦، و١٨، و١٠و

ویشیر إلى شعور عضو هیئة التدریس أو  البحوث 
بالتزام أخلاقى یدفعه إلى البقاء فى القسم ( بالكلیة أو 
المعهد) الذى یعمل به،  ویقاس هذا البعد بالعبارات أرقام 

وذلك على  -) ٣٩، و٣٢، و٢٧، و١٩، و١١، و٣(
). والإستجابة المطلوبة  ١النحو المبین فى  ملحق رقم ( 

من قبل المبحوثین والدرجات الرقمیة المقابلة لها هى: 
 )، أو یحدث نادراً ٣)، أویحدث أحیاناً(٤( یحدث دائما

).  وقد تبین أن أقصى درجة على ١( )، أو لایحدث٢(
درجة،  ٨٠حوث هىالمقیاس یمكن أن یحصل علیها المب

درجة، وعلى ذلك أمكن تصنیف  ٢٠وأقل درجة هى 
مستوى الولاء التنظیمى للمبحوثین على النحو التالى: 

درجة)،  ٣٩-٢٠( مستوى ولاء تنظیمى منخفض
درجة)،  ٥٩-٤٠ومستوى ولاء تنظیمى متوسط (

 درجة فأكثر). ٦٠ومستوى ولاء تنظیمى مرتفع (

إعتمد الباحثان على  الأسالیب الإحصائیة المستخدمة:
 Middle Range Analysisفكرة تحلیل المدى الوسیطى 

 )  Rogers & Sevening , 1969,20:213لروجرز (
الاجتماعى من خلال متغیرات  عند تفسیره لعملیة التغیر

تؤثر على  Variables Antecedentsبمثابة مقدمات 
  Variablesبعض العوامل أو المتغیرات الوسیطة 

Intervening  أو البینیة والتى تؤثر بدورها وتؤدى إلى
تالیة لما  Consequencesحدوث نتائج أو مخرجات 

سبقها قد تكون مرغوبة أو غیر مرغوبة فى النظام 
الاجتماعى. وبناءً على ذلك وفى ضوء توقعات الباحثان، 
وما تضمنته المراجع فى مجال إدارة الموارد البشریة 

ة البحث وأهدافه، فقد تطلب والمنظمات، ووفقاً لطبیع
 التحلیل القیام بالخطوات التالیة :
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 Logicallyتقسیم المتغیرات المدروسة تقسیماً منطقیاً  أولاً:
 إلى ثلاث مجموعات على النحو التالى:

: وهى متغیرات  Antecedentsمجموعة المقدمات  -١
لایهتم النموذج التحلیلى بتحدید أسبابها لكونها أسباباً 

واشتملت هذه المجموعة على ثلاث خصائص  مستقلة.
شخصیة للمبحوثین هى: الجنس، والفئة العمریة, 

خاصیة مهنیة  ١١والدرجة الأكادیمیة. إلى جانب 
للمبحوثین هى: مدة خدمتهم فى التخصص، ومدي 
ممارستهم للعمل الإرشادى المیدانى، وتقدیرهم للوزن 

لجودة النسبى للتخصص، وخبرتهم الإداریة، وتقدیرهم 
خدمات التأمین الصحى المقدمة لهم، وتقدیرهم لمقدار 
دعم البحث العلمى المقدم لهم، ومدى تقبلهم لأهداف 
المنظمة التى ینتمون إلیها (كلیة / معهد)، وتقدیرهم 

 للفائض الیومى فى وقت العمل الرسمى.
مجموعة المتغیرات اللاحقة أوالبینیة أوالوسیطة  -٢

Interveningیرات مجردة لایمكن : وهى متغ
ملاحظتها مباشرة وهى تربط بین المقدمات وبین 
التوالى أو النتائج. وهى متغیرات یسعى النموذج 
التحلیلى إلى تحدید أسبابها وتأثیرها فى تفسیر التباین 
فى المتغیر التابع أى التوالى أوالنتائج. واشتملت هذه 
المجموعة على واحد فقط من الخصائص الشخصیة 

حوثین هو: الرضا الوظیفى، مقاساً بخمسة أبعاد للمب
هى: ظروف العمل وطبیعته، والراتب، والعلاقة مع 

 الزملاء، والحوافز، والعلاقة مع الرؤساء.

مجموعة المخرجات أو التوالى أو النتائج  -٣
Consequences وهى المتغیرات التى یسعى :

النموذج التحلیلى إلى معرفة أسبابها للتحكم فیها 
صالح مجتمع الدراسة. واشتملت هذه المجموعة على ل

واحد فقط من المخرجات أو النتائج هو الولاء التنظیمى 
للمبحوثین، مقاساً بثلاثة أبعاد هى: الولاء العاطفى، 

 والولاء المستمر، والولاء القیمي.
تصمیم نموذج تحلیل المدى الوسیطى للخصائص  ثانیاً:

  -الشخصیة للمبحوثین المؤثرة على ولاءهم التنظیمى 
كما هو موضح فى الشكل رقم   -إستناداً إلى المنطق 

)، والذى یوضح المسارات التأثیریة بین الخصائص ١(
وبعضها البعض بما یحقق مقولة أن الخصائص الأسبق 

 ها تأثیراً معنویاً .   تؤثر على الخصائص التى تلی
, للوقوف على r )حساب معاملات الارتباط البسیط ( ثالثـاً:

طبیعة واتجاه العلاقة بین المتغیرات التى یتضمنها النموذج 
 التحلیلى. 

), لبیان  Rحساب معاملات الارتباط المتعدد(   رابعاً:
تأثیر متغیرات المجموعة الأولى مجتمعة على متغیرات 

لثانیة كلٍ منها منفرداً على حده، وكذا بیان المجموعة ا
تأثیر متغیرات المجموعة الثانیة مجتمعة على متغیرات 
المجموعة الثالثة إستناداً إلى قیمة معامل التحدید كلٍ منها 

 منفرداً على حده .
)، ومعامل  Bإستخدام معامل الانحدار الجزئى (   خامساً:

یان مقدار الإسهام , لبBETA)الانحدار الجزئى القیاسى (
المعنوى لكل متغیر من متغیرات المجموعة الأولى 
أوالمجموعة الثانیة فى تفسیرالتباین فى متغیرات المجموعة 

 الثالثة. 
استخدام نموذج التحلیل الارتباطى والانحدارى  سادساً:

 Step-Wise) Multiple Correlationالتدرجى الصاعد
and  Regression نسبة مساهمة كلٍ  ), وذلك لتقدیر

من متغیرات المقدمات والمتغیر الوسیط فى التباین الكلى 
أو القدرة التنبؤیة لدرجة الولاء التنظیمى للمبحوثین.  وقد تم 
حساب ثلاثة عشرة معادلة للإنحدار الخطى المتعدد 
للمتغیرات البحثیة الداخلة فى النموذج، إلى جانب بعض 

مثلة فى جداول التوزیع الأسالیب الإحصائیة الأخرى المت
التكرارى العددى والنسبى, والنسب المئویة، والمتوسط 

 الحسابى.

وإختصاراً فقد إستخدم معامل الإرتباط البسیط، ومعامل 
التحدید، ومعاملات كلٍ من الإرتباط المتعدد، والانحدار 
الجزئى والقیاسى، إلى جانب نموذج تحلیل الإرتباط 

، step wiseجى الصاعد الانحدارى المتعدد التدری
 ) كأدوات إحصائیة لشرح وتفسیر النتائج . t(  واختبار
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 ) : یوضح المسارات التأثیریة بین المقدمات والمتغیرات الوسیطة والنتائج وبعضها البعض١شكل رقم (
 

تم سحب عینة عشوائیة  الشاملة والعینة البحثیة:
 Stratified proportional randomطبقیة نسبیة 

sample   جمالى ٪ من إ٧٢مبحوثاً تمثل  ٥٠بلغ قوامها
 تمفردة . وسحب ٧٢أعضاء هیئة التدریس والبالغ عددهم 

٪ من إجمالى ٣٤.٤مبحوثاً تمثل  ٥٠قوامها  عینة مناظرة
 أعضاء هیئة البحوث بمعهد بحوث الإرشاد الزراعى

 

 مفردة بحثیة. و بذلك أصبح حجم  ١٥١والبالغ عددهم  
مبحوث من الشاملتین، على النحو المبین  ١٠٠العینة 
). وتم جمع البیانات بالمقابلة ١( فى جدول تفصیلاً 

 . ٢٠١٦الشخصیة خلال شهرى مارس وأبریل 

 

 

المقــــدمات   
Antecedents 

 

المتغیرات 
 الوسیطة

 أو البینیة 
Intervening 
Variables 

 النتائــــــــــج
 أوالمخـرجات 

Consequences 

   
الــــــــولاء 
 التنـظیـــمى

Organizatio
nal Loyalty 

 

r2 = 
19.7% 

الـــــــــولاء 
 قیميال

r2 = 
22.8% 

r2 = 
3.7% 

الـــــــــولاء 
 المســــــتمر

r2 = 
4.9% 

r2 = 
29.8% 

الـــــــــولاء 
 العاطــــــفى

r2 = 
33.4% 

 

المقــــدمات   
Antecedents 

 

r2 = 
34% 

 ةـــــالعلاق
ع ـــــــــم

 اءـالرؤس
 
 

 

r2 = 
39.6%  

 
 زـوافــالح

 

r2 =  
35.2% 
العلاقة 

ع ــــــــم
 لاءـــمالز

 

r2 =  
20.9% 

 
 بـالرات

 

r2 = 

35.9%  
 روفـــظ

ل ــــالعم
 ھــوطبیعت

 الرضـا الـوظیـفى
 Job 

Satisfaction 
 
 

 
متغــــیرات  +                                   

 مھنیــــــة
 

متغــــیرات 
 شــــخصیة

 

 
                                    + 

متغــــیرات 
 شــــخصیة

 

متغــــیرات 
 مھنیــــــة
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 ) : یوضح تصنیف الشاملة والعینة البحثیة١( جدول
 أعضاء هیئة البحوث  أعضاء هیئة التدریس

 ٪ العینة الشاملة الدرجة العلمیة م ٪ العینة الشاملة الدرجة العلمیة م

 ٣١.٠ ١٣ ٢٦ باحث مساعد  ٥ ٧٢.٧ ٨ ١١ مدرس مساعد ١

 ٣٠.٣ ١٦ ٣٣ باحث ٤ ٧٦.٩ ١١ ١٥ مدرس ٢

 ٣١.٠ ٧ ١٧ باحث أول ٣ ٧٧.٨ ٦ ٩ أستاذ مساعد ٣

 ٣١.٠ ١٠ ٢٦ رئیس بحوث عامل  ٢ ٧٥.٠ ٥ ٨ أستاذ عامل ٤

 ٣١.٢٥ ١٧ ٤٩ رئیس بحوث متفرغ  ١ ٧١.٤ ٢٠ ٢٨ أستاذ متفرغ ٥

 ٣٤.٤ ٥٠ ١٥١ المجموع ٧٠ ٥٠ ٧٢ المجموع

 
 عرض النتائج البحثیة و مناقشتها

 : Antecedentsأولاً: المقدمــــــات 

المقدمات الشخصیة : تشیر النتائج الواردة فى جدول  -١
٪ ٣٣٪ من المبحوثین ذكوراً مقابل٦٦) إلى أن ٢(

أعمارهم فى فئة تحت الستین ٪ منهم ٦٩إناثاً. وأن 
اماً، ٪ أعمارهم فى فئة فوق الستین ع٣١، مقابلعاماً 

٪ ١٢وأن النسب المئویة للفئات الأكادیمیة هى: 
٪ أستاذ مساعد، ١٤٪ مدرس، و٢٤مدرس مساعد، و

٪ أستاذ متفرغ. وقد یؤدى ذلك ٣١٪ أستاذ ، و١٩و
إلى  وجود تأثیر متباین  فى مستوى الرضا الوظیفى 

ومن ثم فى مستوى   -كمتغیر وسیط  -للمبحوثین 
 ئى.ولاؤهم التنظیمى كمتغیر تابع نها

) ٣( المقدمات المهنیة : توضح النتائج الواردة فى جدول -٢

٪ من المبحوثین مدة خدمتهم كبیرة فى العمل ٨٦أن 

 بتخصص الإرشاد الزراعى التعلیمى أو البحثى، وأن

٪ منهم فقط خبراتهم المیدانیة كبیرة، وأن الوزن ١١

النسبى للتخصص أقل من التخصصات الأخرى من 

٪ منهم ذوى خبرات ٤٥م، كما أن ٪  منه٣٩وجهة نظر 

٪ منهم بأن ٤٩إداریة إما متوسطة أو قلیلة، وقد أفـاد 

خدمات التأمین الصحى المقدمة لهم ردیئة، كما أفـاد 

٪ منهم بأن دعم البحث العلمى المقدم لهم ضعیف، ٦٩

٪ منهم تشملهم فئتى التقبل المتوسط ٤٦كما تبین أن 

منهم تشملهم  ٪٩٦والضعیف لأهـداف المنظمة، وأن 

فئتى الفائض المتوسط و القلـیـل فى وقت العمل الرسمى. 

كمتغیر  –وقد یؤثر ذلك على درجة رضاهم الوظیفى 

كمتغیر تابع  -وسیط، ومن ثم على ولائهم التنظیمى 

 نهائى.

 :Intervening Variableثانیاً: المتغیر الوسیط 
 مستوى الرضا الوظیفى : أظهرت النتائج كما هو موضح

٪ من المبحوثین تشملهم فئتى ٥٥) أن ٤فى جدول (
مستوى الرضا الوظیفى المتوسط والمنخفض، حیث أفاد 

٪ منهم بأن ظروف العمل وطبیعته ردیئة، و أفـاد ٣٧
٪ منهم بان الراتب إما متوسط  أوقلیل، وقد أوضح ٤٧
٪ منهم بأن علاقاتهم بالزملاء إما متوسطة أو ٥٢

ن الحوافز المقدمة لهم إما ٪ منهم بأ٦٣ضعیفة، وأفاد 
٪ منهم بأن علاقاتهم مع ٤٤ قلیلة ، كما أفـاد متوسطة أو

الرؤساء إما متوسطة أو ضعیفة. وقد یؤثر ذلك على 
 كمتغیر تابع نهائى. –درجة ولائهم التنظیمى 
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 التوزیع العددى والنسبى للمسبقات الشخصیة للمبحوثین ( كمتغـــیرات مستقلة ) :)٢جدول (
 ٪ عدد فئــــــــــــــــات المتغـــــــــــــیر غیرات الشخصیة للمبحـــوثینالمت

 الجنس -١
 ٦٦ ٦٦ ذكـــــر -
 ٣٤ ٣٤ أنثــــى -

 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 العمر  -٢

 ٦ ٦ سنة  فأقل )٣٠(
 ٢٧ ٢٧ سنة) ٤٠- ٣١( 
 ١١ ١١ سنة) ٥٠-٤١(  
 ٢٥ ٢٥ سنة) ٦٠-٥١(  

 ٣١ ٣١ سنة)٦٠(أكثرمن
 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 الدرجة العلمیة    -٣
 

 ١٢ ١٢ مدرس مساعد   -
 ٢٤ ٢٤ مــــــــــــدرس   -
 ١٤ ١٤ أسـتاذ  مساعد   -
 ١٩ ١٩ أســـــــــــــــتاذ   -
 ٣١ ٣١ أســـتاذ متفرغ   -

 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع
 ٢٠١٦استبیان البحث,  المصدر:    

 

 التوزیع العددى والنسبى للمقدمات المهنیة للمبحوثین ( كمتغـــیرات المستقلة ) :)٣جدول (
 المتغیرات

 ٪ عدد فئــــــــــات المتغـــــــــــیر المهنیة  للمبحوثین
المتغیرات المهنیة  

 ٪ عدد فئــــــــــات المتغـــــــــــیر للمبحوثین

 مدة الخدمة -١

 ٦ ٦ قـل )سنوات فأ ٥قلیلــــــة (  -
 خدمات التامین     -٥

 الصحى    
 

 ٤٩ ٤٩ )١ردیئــة   ( -
 ٣٢ ٣٢ )٢مقبولة   ( - ٨ ٨ سنوات ) ١٠ -٦( متوسطة -
 ١٩ ١٩ )٣جـــیدة    ( - ٨٦ ٨٦ سنة  فأكثر ) ١١كثـــــیرة (  -

 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 الخبرة المیدانیة-٢

 ١ ١ )٠ـد   (لایوجـــ -
 دعم البحث     -٦

 العلمى    

 ٦٩ ٦٩ )١ضعــیف ( -
 ٢٧ ٢٧ )٢متوسط  ( - ٧٢ ٧٢ )١قلیـــــــــة     ( -
 ٤ ٤ )٣قــــــوى    ( - ١٦ ١٦ )٢متوسـطـة  ( -
 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع ١١ ١١ )٣كبـــــــیرة    ( -
 ٠ ٠ )٤كبیرة جداً ( -

 تقبل أهداف   -٧
 المنظمة    

 ٦ ٦ )١ضعیف   ( -
 ٤٠ ٤٠ )٢متوسط    ( - ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 الوزن النسى     -٣
 للتخصص         

 

 ٥٤ ٥٤ )  ٣كبــــــیر    ( - ٣٩ ٣٩ )١أقــل من التخصصات الأخـرى (-
 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع ٤٣ ٤٣ )٢مكافئ للتخصصات الأخرى   (-
 ١٨ ١٨ )٣لأخرى(أكـبر من التخصصات ا-

 الفائض الیومى      -٨
 فى وقت العمل   

 ٣٦ ٣٦ )١قلیــــــل    ( -
 ٦٠ ٦٠ )٢متوسط    ( - ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 الخبرة الإداریة-٤

 ٤ ٤ )٣كثیـــــر    ( - ٧ ٧ )١قلیلــــــة     ( -
 ٣٨ ٣٨ )٢متوسطة  ( -

 ٥٥ ٥٥ )٣( كبـــــیرة    - ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع
 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 ٢٠١٦استبیان البحث,  المصدر:
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 التوزیع العددى والنسبى لمكونات الرضا الوظیفى للمبحوثین ( كمتغـــیر وســـیط ) :)٤جدول (

 مكـونات الرضا
 ٪ عدد فئــــــــات المتغـــــــــــــــیر الوظیـفى

 ونات الرضامكـ
 ٪ عدد ــات المتغــــــیرفئــــــ الوظیفى

ظروف العمل  -١
 وطبیعــتــــــه

 ٤ ٤ درجة ) ١٤-١٢ردیئــــــة (  -

 الحــوافـــز -٤

 ٢٢ ٢٢ درجة) ١٣ -٩قلیلــــــة (   -

 ٤١ ٤١ درجة) ١٨-١٤متوسطة ( - ٣٣ ٣٣ درجة ) ١٧-١٥مقبولــــة(  -

 ٣٧ ٣٧ درجة فأكثر) ١٩كثـــــیرة ( - ٦٣ ٦٣ رجة ) ٢٠ -١٨جـــــــیدة(  -

 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 الــــــــــراتب -٢

 ١٨ ١٨ درجات )  ٩ - ٥قلیــــــــل(  -
 العلاقـــــة -٥

 مع الرؤساء   

 

 ٨ ٨ درجة) ١١- ٨ضعیفــة( -

 ٣٦ ٣٦ درجة ) ١٥-١٢متوسطة( - ٢٩ ٢٩ درجة ) ١٤ -١٠متوســـط( -

 ٥٦ ٥٦ درجة فأكثر) ١٦قـویـــــة(  - ٥٣ ٥٣ درجة فأكثر )١٥ــیر ( كبــــــ -

 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 العلاقة مع  -٣

 الزمـــــلاء     

 ٤ ٤ درجات ) ٨-٥ضعیفــة(   -
 مســـــتوى  -٦

 الرضـا     
 الوظیفى    

 ١٩ ١٩ درجة) ٦٦ -٥٤ضـعیف( -

 ٣٦ ٣٦ درجة) ٧٩-٦٧متوسط  ( - ٤٨ ٤٨ درجة )  ١٢-٩متوسطة(  -

 ٤٥ ٤٥ درجة فأكثر) ٨٠قــــــوى ( - ٤٨ ٤٨ درجة) ١٦ -١٣قـویـــــة(  -

 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 ٢٠١٦المصدر: استبیان البحث, 

 .( كمتغـــیرات تابعة نهائیة )التوزیع العددى والنسبى لمكونات الولاء التنظیمى للمبحوثین  :)٥جدول (
مكونات الولاء 

 ٪ عدد فئـــــــــــــــــات المتغــــــــــــــــیر التنظیمى
مكونات الولاء 

 ٪ عدد فئـــــــــــــــــات المتغــــــــــــــــیر التنظیمى 

 مستوى الولاء -١
 العاطفى

 ٨ ٨ درجة)٢٣ -٢٠ضـعیف ( -
 مستوى الولاء  -٣

 یميالق     

 ٥ ٥ درجة)١٤ -١٠ضـعیف ( -
 ٢٢ ٢٢ درجة) ١٩ -١٥متوسط ( - ١٩ ١٩ درجة) ٢٧ -٢٤متوسط ( -
 ٧٣ ٧٣ درجة) ٢٤ -٢٠قــــوى ( - ٧٣ ٧٣ درجة فأكثر) ٢٨قــــوى ( -

 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

مستوى الولاء  -٢
 المستمر

 ٤ ٤ درجات)١٠ -٥ضـعیف ( -
 وى الولاء   مست -٤

 التنظیمى    

 ٦ ٦ درجة) ٥٥ -٤٤ضـعیف ( -
 ٤٣ ٤٣ درجة) ٦٧ -٥٦متوسط ( - ٣٤ ٣٤ درجة) ١٦ -١١متوسط ( -
 ٥١ ٥١ درجة فأكثر) ٦٨قــــوى ( - ٦٢ ٦٢ درجة فأكثر) ١٧قــــوى ( -

 ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع ١٠٠ ١٠٠ المجمــــــوع

 ٢٠١٦استبیان البحث,  المصدر:
 

 :  Consequencesالنتائج  -ثالثاً : المخرجات 
مستوى الولاء التنظیمى : تشیر النتائج الواردة فى جدول 

) إلى أن مستوى الولاء التنظیمى إما متوسطاً أو ٥(
٪ من المبحوثین ، حیث تبین أن  الولاء ٤٩ضعیفاً لدى 

٪ من المبحوثین ، وأن الولاء ٧٣العاطفى كان قویاً لدى 

٪ من المبحوثین ، و كان الولاء ٦٢ ان قویاً لدىالمستمر ك
٪ من المبحوثین. وقد یرجع ذلك إلى ٧٣القیمي قویاً لدى 

المهنیة،  رضاهم الوظیفى أو إلى خصائصهم الشخصیة أو
 أو إلیهم جمیعاً، وهذا ما سوف تكشف عنه دراسة العلاقات
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التأثیریة بین هذه المتغیرات وبعضها البعض على النحو 
 فى البند رابعاً . المبین

 –( المقـدمات  ألعلاقات التأثیریـة بـین المتغیـرات رابعاً:
 ): Consequenceوالنتائج  –والمتغیر الوسیط 
) المسارات التأثیریة بین المقدمات ١یوضح الشكل رقم (

والمتغیر الوسیط والنتائج وبعضها البعض، طبقاً لنموذج 
استناداً إلى   -تحلیل المدى الوسیطى الذى تم تصمیمه 

بما یحقق مقولة أن الخصائص الأسبق تؤثر  –المنطق 
على الخصائص التى تلیها تأثیراً معنویاً، ویمكن توضیح 

 ذلك بالتفصیل على النحو التالى:
 وجود Sperman  أظهر معامل ارتباط  سبیرمان  -١

علاقة ارتباطیة تأثیریة موجبة ومعنویة عند مستوى 
ئص الشخصیة للمبحوثین بین كلٍ من الخصا ٠.٠١

المتمثلة فى كلٍ من : الجنس ، والفئة العمریة ، 
، وبین  Antecedentsكمقدمات  -والدرجة العلمیة 

 كمتغیر وسیط   –درجة رضاهم الوظیفى
Intervening Variable حیث یعزى إلیها مجتمعة ،

٪ من التباین الكلى فى درجة الرضا ١٢.٥معاً تفسیر 
من أعضاء هیئتى التدریس الوظیفى للمبحوثین 

 والبحوث. 
وجـود علاقـة   Personأوضـح معامـل ارتبـاط بیرسـون -٢

 ٠.٠١ارتباطیــة تأثیریــة موجبــة ومعنویــة عنــد مســتوى 
الخصــائص المهنیـــة للمبحــوثین المتمثلـــة فــى كـــلٍ  بــین

ــــرة  ــــة بالتخصــــص ، والخب مــــن : مــــدة الخدمــــة الوظیفی
ـــــوزن النســـــبى  ـــــة فـــــى التخصـــــص ، وتقـــــدیر ال المیدانی
للتخصـــص ، والخبـــرة الإداریـــة فـــى العمـــل الرســـمى ، 
وجــــودة خـــــدمات التــــأمین الصـــــحى ، و دعــــم البحـــــث 
العلمــى ، وتقبــل أهــداف المنظمــة ، و الفــائض الیــومى 

، وبین  Antecedentsكمقدمات   -فى وقت العمل 
كمتغیــــــــــــر وســــــــــــیط  -درجـــــــــــة رضــــــــــــاهم الــــــــــــوظیفى 

Intervening Variable حیث یعزى إلیها مجتمعـة ،
٪ من التباین الكلى فـى درجـة الرضـا ٣٠.٨تفسر معاً 

ـــــدریس  ـــــى الت ـــــوظیفى للمبحـــــوثین مـــــن أعضـــــاء هیئت ال
 والبحوث.

باســـتخدام نمـــوذج تحلیـــل الإرتبـــاط الانحـــدارى المتعـــدد   -٣
تبـــین ان خمســـة   step wiseالتــدریجى الصـــاعد 

وفقــاً لأهمیتهــا  –مســبقات (متغیــرات شخصــیة ومهنیــة) 
ث لأهــداف المنظمــة التــى النســبیة، هــى : تقبــل المبحــو 

یعمــــل بهــــا، وفئتــــه العمریــــة ، ودرجتــــة العلمیــــة، ومــــدة 
خدمته بالعمل، وخبرتـه المیدانیـة،  مجتمعـة معـاً تفسـر 

٪ مــــــن التبــــــاین الكلــــــى فــــــى الرضــــــا الــــــوظیفى ٣٩.٢
للمبحــــــوثین، وذلـــــــك بالنســـــــب التالیـــــــة علـــــــى الترتیـــــــب 

٪ ، ٢.٥٪ ، و٤.٧٪ ، و٥.٤٪، و٩.١٪، و١٧.٥
). وتنطــــوى ٦لمبــــین فـــى جــــدول (وذلـــك علــــى النحـــو ا

بیاناتـــة علـــى دلالـــة إحصـــائیة إیجابیـــة مؤداهـــا صـــدق 
المتغیـــرات الشخصـــیة والمهنیـــة للمبحـــوثین المســـتخدمة 

تؤثر علـى الرضـا الـوظیفى  Antecedentsكمسبقات 
ــــــر وســــــیط  -للمبحــــــوثین   Interveningكمتغی
Variable أى أنـــه كلمـــا زادت درجـــة تقبـــل المبحـــوث .

التــــى ینتمــــى إلیهــــا، و كانــــت فئتــــه  لأهــــداف المنظمــــة
العمریــة كبیــرة ، وارتفعــت درجتــة العلمیــة، وكبــرت مــدة 
خدمتـــه الوظیفـــة ، وزادت خبرتـــه المیدانیـــة فـــى مجـــال 
التخصـص بالإرشـاد الزراعـى التعلیمـى أوالبحثـى، كلمـا 
ارتفع مستوى رضاه الـوظیفى. وهـى نتـائج منطقیـه إلـى 

 حدٍ كبیر.
أثیریـــة موجبـــة ومعنویـــة عنـــد توجـــد علاقـــة ارتباطیـــة ت  -٤

ــــین كــــلٍ مــــن الخصــــائص الشخصــــیة  ٠.٠١مســــتوى  ب
، وبـــین درجـــة  Antecedentsكمقـــدمات  -للمبحـــوثین

،   Consequenceولاؤهــم التنظیمــى كنتیجــة نهائیــة
٪ من التباین ٨.٩حیث یعزى إلیها مجتمعة معاً تفسیر 

 الكلــــى فــــى درجــــة ولائهــــم التنظیمــــى. كمــــا تبــــین وجــــود
یـــة تأثیریـــة موجبـــة ومعنویـــة عنـــد مســـتوى علاقـــة ارتباط

-بــین كــلٍ مــن الخصــائص المهنیــة للمبحــوثین  ٠.٠١
، و بــــــــین درجــــــــة ولاؤهــــــــم Antecedentsكمقــــــــدمات 
، حیــث  Consequenceكنتیجــة نهائیــة -التنظیمــى 

٪ مـــن التبـــاین ١٤.٩یعـــزى إلیهـــا مجتمعـــة معـــاً تفســـیر 
الكلى فى درجة الولاء التنظیمى للمبحوثین من أعضـاء 

 ئتى التدریس والبحوث.هی
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 step wiseنتائج تحلیل النموذج الانحدارى المتعدد التدریجى الصاعد  :)٦جدول (

 الأهمیة النسبیة للمتغیرات
معامل 
 الإرتباط

 معامل
 التحدید

 معامل التحدید
 المعدل

 الخطأ القیاسى
  قیمة نسبة 

F 
مستوى 
 المعنویة

 ٠.٠١ ٢٠.٧٤٤ ٨.٨٢٨٠ ٠.١٦٦ ٠.١٧٥ ٠.٤١٨ تقبل أهداف المنظمة -١
 ٠.٠١ ١٧.٥٦٤ ٨.٣٦٩٠ ٠.٢٥١ ٠.٢٦٦ ٠.٥١٦ الفئة العمریة -٢
 ٠.٠١ ٠.١٥.٠٤٠ ٨.٠٩٧٩ ٠.٢٩٨ ٠.٣٢٠ ٠.٥٦٥ الدرجة العلمیة-٣
 ٠.٠١ ١٣.٧٤٨ ٧.٨٥٤٨ ٠.٣٤٠ ٠.٣٦٧ ٠.٦٠٥ مدة الخدمة -٤
 ٠.٠١ ١٢.١٤٤ ٧.٧٣٣٨ ٠.٣٦٠ ٠.٣٩٢ ٠.٦٢٦ الخبرة المیدانیة-٥

 
 step wiseنتائج تحلیل النموذج الانحدارى المتعدد التدریجى الصاعد  :)٧جدول (

 
 

معامل 
 الإرتباط

 معامل
 التحدید

معامل 
 التحدید
 المعدل

الخطأ 
 القیاسى

 قیمة نسبة 
 F 

مستوى 
 المعنویة

 ٠.٠١ ١٠.٢١١ ٦.٨٣٦٩ ٠.٠٨٥ ٩.٤ ٠.٣٠٧ الوزن النسبى للتخصص -١
 ٠.٠١ ٨.٢١٩ ٦.٦٧٧٥ ٠.١٢٧ ٥.١ ٠.٣٨١ الدرجة العلمیة للمبحوث -٢
 ٠.٠١ ٧.٠٦٥ ٦.٥٦٩٦ ٠.١٥٥ ٣.٦ ٠.٤٢٥ تقبل المبحوث لأهداف المنظمة -٣

 

توجـــد علاقـــة ارتباطیـــة تأثیریـــة موجبـــة ومعنویـــة عنـــد  -٥
بــین درجــة الرضــا الــوظیفى للمبحــوثین  ٠.٠١مســتوى 

، و بــین  Intervening Variableكمتغیــر وســیط  
درجـــــــــــــــــــــــــة ولائهـــــــــــــــــــــــــم التنظیمـــــــــــــــــــــــــى كنتیجـــــــــــــــــــــــــة 

، حیـــث یرجـــع إلیـــه وحـــده  Consequenceهائیـــةن
٪ مـــن التبـــاین الكلـــى فـــى درجـــة الـــولاء  ١٤.٦تفســـیر 

التنظیمــــى للمبحـــــوثین مـــــن أعضـــــاء هیئتـــــى التـــــدریس 
 والبحوث. 

 –تبـــین أن المتغیـــرات الشخصـــیة والمهنیـــة للمبحـــوثین  -٦
تؤثر علـى ظـروف العمـل وطبیعتـه بنسـبة  –كمقدمات 

ـــــــب بنســـــــبة ٣٥.٩ ـــــــى الرات ٪ ، وعلـــــــى ٢٠.٩٪ ، وعل
٪ ، وعلــــى الحــــوافز ٣.٢العلاقــــة مــــع الــــزملاء بنســــبة 

ــــى العلاقــــة مــــع الرؤســــاء بنســــبة ٣٩.٦بنســــبة  ٪، وعل
 كمتغیرات وسیطه فرعیة للرضا الوظیفى. -٪٣٤

، و العلاقــة ر الحــوافز، و ظــروف العمــل وطبیعتــهتــؤث -٧
مع الزملاء ، و العلاقة مع الرؤساء، والراتب كل منها 

كمتغیــرات وســیطه فرعیــة للرضــا  –ه منفــرداً علــى حــد

على كلٍ من الولاء العاطفى للمبحوثین، و  –الوظیفى 
٪ ، ٢٩.٨ولاؤهــــم المســــتمر، وولاؤهــــم القیمــــي بنســــبة 

 ٪ على الترتیب.١٩.٧٪ ، و٣.٧و
باستخدام نموذج تحلیل الإرتباط الانحدارى المتعدد  -٨

تبین ان خمسة   step wiseالتدریجى الصاعد 
وفقاً لأهمیتها  –رات شخصیة ومهنیة) (متغی مقدمات

النسبیة، هى: الوزن النسبى للتخصص، والدرجة 
العلمیة، وتقبل اهداف المنظمة  مجتمعة معاً 

٪ من التباین الكلى فى الولاء التنظیمى ١٨.١تفسر
٪، وذلك بالنسب التالیة ٢٠.٢للمبحوثین والبالغ قدره 

٪ ، كما هو ٣.٦٪، و٥.١٪، و٩.٤على الترتیب 
 ).٧بین فى جدول(م

وتنطــوى بیانــات الجــدول الســابق علــى دلالــة إحصــائیة 
إیجابیــة مؤداهــا صــدق المتغیــرات الشخصــیة والمهنیــة 

 Antecedentsللمبحـــــــوثین المســـــــتخدمة كمقـــــــدمات 
كنـاتج نهـائى  –تؤثر علـى الـولاء التنظیمـى للمبحـوثین 

Concequence Variable ـــه كلمـــا زادت . أى أن
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خصـــــص الإرشــــاد الزراعـــــى، درجــــة الـــــوزن النســــبى لت
ــــدریس  ــــى الت ــــة لأعضــــاء هیئت وارتفعــــت الدرجــــة العلمی
ــــــبلهم لأهــــــداف المنظمــــــة  والبحــــــوث، وزادت درجــــــة تق
التعلیمیـــة أوالبحثیـــة التـــى ینتمـــى إلیـــه المبحـــوث، كلمـــا 
ارتفــع مســتوى الــولاء التنظیمــى للمبحــوثین مــن أعضــاء 
هیئتى التدریس والبحوث، وهـى نتـائج منطقیـه إلـى حـدٍ 

 .كبیر
) تبین عدم وجود فروق معنویة بین tباستخدام اختبار( -٩

درجــــــات المبحــــــوثین مــــــن أعضــــــاء هیئتــــــى التــــــدریس 
والبحــــــوث المعبــــــرة عــــــن درجــــــة رضــــــاهم الــــــوظیفى ، 
ودرجاتهم المعبـرة عـن ولائهـم التنظیمـى ، وعلیـه یمكـن 
اعتبــــارهم كعینـــــة واحـــــدة ، وأنـــــه یمكـــــن تطبیـــــق شـــــرح 

، أى تعمیمهمـا علـى وتفسیر النتائج علیهما دون تفریق
 أعضاء هیئتى التدریس والبحوث دون تفریق .

 التوصیات البحثیة 
فـــى ضـــوء نتـــائج البحـــث ومـــا آل إلیـــه مـــن مضـــامین 
 بحثیـة، و لتحقیــق مســتوى مرتفــع مـن الــولاء التنظیمــى لكــلٍ 
ـــاحثین  ـــات الزراعـــة ، والب ـــة التـــدریس بكلی مـــن أعضـــاء هیئ

تخصــــص  بمركـــز البحـــوث الزراعیــــة العـــاملین فــــى مجـــال
الإرشــاد الزراعــى  ؛ حتــى یمكــنهم القیــام بكــل مســؤولیاتهم 
ومهــامهم الوظیفیــة ومــا یــرتبط بهــا مــن أنشــطة علــى الوجــه 
الأكمــل دون إهــدار أو فــائض فــى وقــت العمــل الرســمى . 

 فإنه یمكن التوصیة بما یلى:
زیـــادة الــــدعم المهنـــى للمبحــــوثین متمـــثلاً فــــى تحســــین  -١

 یة .خبراتهم المیدانیة والإدار 
تحســـین صـــورة التخصـــص بالإرشـــاد الزراعـــى مقارنـــاً   -٢

بالتخصصــــات الأخــــرى لیكــــون وزنــــه النســــبى مســــاویاً 
لــلأوزان النســبیة لهــذه التخصصــات علــى الأقــل ولــیس 

 اقل منها .
ـــأمین الصـــحى المقـــدم  -٣ ـــادة دعـــم البحـــث العلمـــى والت زی

 للمبحوثین .
لي توفیر فرص یتم من خلالها مساعدة المبحوثین ع -٤

مزید من إدراك ومن ثم تقبل أهداف منظماتهم 
 التعلیمیة والبحثیة . 

تحسین بیئة وظروف العمل من خلال تقدیم كل  -٥
التسهیلات المادیة والأدبیة لأعضاء هیئة التدریس 

 والبحوث فى مجال التخصص بالإشاد الزراعى .
تحسین ظروف العمل وطبیعته، وتحسین الراتب،   -٦

المبحوثین تحسین علاقاتهم بزملائهم  والحوافز، وعلى
 .عمل, لرفع مستوى ولاؤهم التنظیمىورؤسائهم فى ال

 المراجع
 التنظیمي الولاء ):١٩٨٨حسن ( صالح الردایدة،  -١

 في التدریسیة لأعضاء الهیئات بالإنتاجیة وعلاقته
 غیر ماجستیر رسالة الحكومیة ، المجتمع كلیات

 .الیرموك منشورة، جامعة
 الرضا ) :١٩٩٥الحلیم ( یاسر، وأحمد عبد عدوان،ال  -٢

 في العامة الإدارة في أجهزة الوسطى للإدارة الوظیفي
  .٣٧-٩أبحاث, ص ص: مجلة الأردن ،

 سلوك  -المنظمة سلوك ) :٢٠٠٣ماجدة ( ،العطیة  -٣
 دار الأولى ، عمان ، الطبعة - والجماعة الفرد

 .والتوزیع للنشر الشروق
 إدارة لأفراد ،ا إدارة ) :١٩٩٥عدنان ( دمحم ،النجار  -٤

 دمشق، والسلوك التنظیمي ، البشریة الموارد
 .دمشق جامعة منشورات

 هیئة لأعضاء الوظیفي الرضا ، )١٩٨٣( حامد بدر، -٥
 والعلوم والاقتصاد بكلیة التجارة والعاملین التدریس
 تطبیقیة، علمیة دراسة  -الكویت بجامعة السیاسة،
ص  ،٣ ع الاجتماعیة، العلوم - ١٣٦.مجلة 

 .٦٣- ٦١ص:
 سلوك التنظیمي ، السلوك ، )١٩٩٧(حسین حریم، -٦

 للنشر دار زهران عمان ، المنظمات ، في الأفراد
 .والتوزیع

، عبد الفتاح صالح (دكتور) ، ومنى خلف خلیفات -٧
): الولاء التنظیمى وعلاقته ٢٠٠٩الملاحمة (

دریس فى بالرضا الوظیفى لدى أعضاء هیئة الت
الجامعات الخاصة الأردنیة ، مجلة جامعة دمشق ، 

 ) .٤+٣) ، العدد (٢٥المجلد (
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) : ٢٠١٥سویلم، محمد نسیم ( دكتور) ، (   -٨
معلومات مختارة فى الإرشاد الزراعى والمجتمع 

 جامعة الأزهر) . -كلیة الزراعة  –الریفى 
): وزارة ٣ -١، ص ص : ١٩٨٣، عبد الغفار -٩

وكالة الإرشاد  –ركز البحوث  الزراعیة م -الزراعة
 –عام  ٣٠المؤتمر الإرشادى ومنجزات –الزراعى 

 .١٩٨٣نوفمبر  ٧-٥من 
 عبد المقصود ، بهجت محمد ، وأحمد محمد صالح -١٠

) : دوافع العمل لدى العاملین ١٩٨٤(دكتوران )، ( 
بالجهاز الإرشادى بمحافظة اسیوط، المؤتمر الدولى 

الحسابات والبحوث الاجتماعیة التاسع للإحصاء و 
 والسكانیة، القاهرة.

) : ٢٠١٦عتمان، محمود إسماعیل( دكتور)، (  -١١
كفاءة أعضاء الهیئة البحثیة فى إدارة وقت العمل 
ببعض محطات البحوث لزراعیة فى مصر، المجلة 

، العدد الأول، ٩٤المصریة للبحوث الزراعیة، مجلد 
 مصر.مركز البحوث الزراعیة، الجیزة، 

) : بیانات غیر ٢٠١٦مركز البحوث الزراعیة، (  -١٢
 مصر. –الجیزة  -منشورة 

): بیانات ٢٠١٦معهد بحوث الإرشاد الزراعى، ( - ١٣
 مصر. –الجیزة  -غیر منشورة
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 ) : المقیاس المستخدم فى البحث١ملحق رقم (
 :عبارات الجدول التالى من عبارة وجهة نظرك أمام مضمون كل تعبرعن التى الخانة في ) √إشارة (  ضل بوضعالتف *یرجى

 العبـــــــــــــــــــــــــــــــارة م
 الإستجابة

 لا نادراً  أحیاناً  دائماً 

     .به أعمل الذى في التخصص المهنیة حیاتي من تبقى ما قضاء في الرغبة لدي ١

     .آخر عمل على لصعوبة الحصول التخصص  في العمل ترك من بالخوف عرأش ٢

     به . أعمل للتخصص الذى التنظیمي والولاء الالتزام بضرورة أشعر ٣

     .الشعور بالإنجاز لي یحقق بعملي القیام ٤

     .العمل في المبذول الجهد علیه مع أحصل الذي الراتب یتناسب ٥

     .فیما بینهم المعرفة ومصادر تبادل المعلومات على الزملاء یحرص ٦

     وحوافز . من مكافآت علیه أحصل ما بعدالة أشعر ٧

     بالتقدیر والاحترام . برؤسائي علاقتي تتسم ٨

     مع الآخرین . تخصصى عن أتحدث حینما بالاعتزاز أشعر ٩

     .التخصص في العمل قررت ترك ما إذا حیاتي في كثیرة أمور تتأثر سوف ١٠

      أخلاقي . غیر عمل آخر... إلى تخصص من الانتقال ١١

     .العمل في بالاستقلالیة أشعر ١٢

 في الكلیات/ أعضاء هیئة التدریس /الباحثین مقارنة برواتب جیداً  راتباً  عملي لي یؤمن ١٣
 .المعاهد الأخرى

    

     .إلیهم الموكلة ؤولیاتللقیام بالمس العمل في الزملاء یتعاون ١٤

      .متوافرة الوظیفي المهني والتقدم النمو فرص أن أشعر ١٥

     .العمل في الرؤساء بعدالة أشعر ١٦

     الشخصیة . مشكلاتي جزء من أنها على تواجه التخصص التي المشكلات إلى أنظر ١٧

     .فیه للعمل حاجتي من نابع التخصص في بقائي إن ١٨

     .التخصص هذا عملي في في للاستمرار یدفعني أخلاقي بالتزام أشعر ١٩

     .في العمل مسؤولیاتي بوضوح أشعر ٢٠

     الجامعة / مركز البحوث. في الأكادیمیین مقارنة برواتب أقرانى مناسباً  راتباً  أتقاضى ٢١

     .الود والاحترام مشاعر الزملاء یتبادل ٢٢

     .والدراسات البحوث اللازم لإجراء المادي الدعم على أحصل ٢٣

     .البحوث بالقسم هیئة الفردیة لأعضاء الظروف الرؤساء یتفهم ٢٤

 هذا مع الحال هو إلیها كما ، والانتماء جدیدة بتخصصات الالتحاق علي یصعب ٢٥
 .التخصص
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 ) : المقیاس المستخدم فى البحث١ملحق رقم (تابع 

      . ترك التخصص في أفكر لأن محدودة خیارات لدي أن أشعر ٢٦

 مكان في أفضل عمل عروض مع وجود حتى عملي في الاستمرار بضرورة أدبیاً  أشعر ٢٧
 .آخر

    

     مناسب . البحوث المطلوبة للترقیة من رتبة بحثیة إلى الرتبة لتى تلیها عدد ٢٨

     .على الترقیة الحصول في عدالة توجد ٢٩

     .التخصص هذا  في أخوي جو بوجود رأشع ٣٠

     .أخرى تخصصات في مناسبة لي أخرى عمل فرصة على الحصول یصعب ٣١

     التخصص . هذا في بالعلم الاستمرار على أحرص ٣٢

     .عملي  ومتوافرة في متاحة الترقیة فرصة ٣٣

      .ي تواجهنيالت المهنیة المشكلات حل لمساعدتي على المباشر رئیسي یتقدم ٣٤

     به . أعمل الذى التخصص تجاه عاطفي بارتباط أحس ٣٥

     .له أخرى مقابلة تخصصات في تتوافر لا مزایا التخصص لي یقدم ٣٦

     .ولأسرتي  الأساسیة لي الاحتیاجات الراتب یغطي ٣٧

     نفسي . في عالیة مكانة التخصص لهذا ٣٨

     .نفسه في التخصص المهنیة حیاتهم ادالأفر  یقضي أن الأفضل من ٣٩

     أقوم بها مناسب . التي العمل ساعات عدد ٤٠

     .جیدة حیاة راتبي لي یؤمن ٤١

     .بینهم فیما الاجتماعیة تنمیة الأنشطة على الزملاء یحرص ٤٢

     .معاییر واضحة على الترقیة فرص تعتمد ٤٣

     .قبل الإدارة من اللازم س / البحوث بالقسم الاهتمامأعضاءهیئة  التدری شكاوى تلاقي ٤٤

     لهذا التخصص . مستمر بولاء أشعر ٤٥
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ABSTRACT: The main objective of this research is to identify the Organizational Loyalty of 
both of Academic and research Staff members Specialists in the branch of agricultural 
extension in Egypt, to determine the most important variables in which we can improve the 
efficiency of each of the tasks, responsibilities and functional performance activities assigned to 
them. To achieve this objective, it has been selected stratified proportional random sample 
amounted to 50 respondents represent 72% of the total academic staff who occupy the 
following Job Titles: Emeritus Professor, professor, assistant professor, teacher, and assistant 
teacher, Departments of Agricultural Extension in faculties of agriculture in each of the following 
universities: Alexandria (Shatby and Saba Pasha), Damanhur, Tanta, Kafrelsheikh, Mansoura, 
Al-Azhar, and Cairo. It was selected a similar sample amounted to 50 respondents represent 
34.4% of the total research staff in the Agricultural Extension & Rural Development Research 
Institute of who occupy the similar research Job Titles, namely: Emeritus Head Researcher, 
Head Researcher, Senior Researcher, Researcher, and Researcher Assistant, in each of the 
following departments: organization & training research, extension programs, and extension 
methods in the Office of Agricultural extension in Agricultural research Center in Giza, and its all 
branches of regional agricultural research stations. So, the sample size amounted to 100 
respondents from the two populations. Data were collected by personal interview questionnaire 
during the months of March and April 2016. frequency Tables, percentages, coefficient of 
simple correlation, coefficient of determination, coefficients of both multi-correlation&, partial 
&standard regression, model of multiple regression correlation upward step wise, and (t) test, as 
statistical tools to explain and interpret the results. 
The main results were as follows: 
First: Antecedents: 
1- Personal Antecedents: the results indicated that 66% of male respondents versus 33% 

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

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

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

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

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

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

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

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