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 اتٟمد لله الذي وفقنا ت٢ذا ولم نكن لنصل إليو لو لا فضل الله  علينا

ستنتَ؛ فلقد كاف لو الفضل الأوَّؿ في بلوغي التعليم العالي 
ُ
 أما بعد إلى صاحب الستَة العطرة، والفكر ات١

 أطاؿ الله في عُمره.)والدي الحبيب(، 

 راعتتٍ إلى من وضعتتٍ على طريق اتٟياة، وجعلتتٍ رابط اتٞأش، و 

 .ت٘جيدا لعطائك الكرنً وحنانك اللبمنتهي )أمي الغالية(، 

 ؛ من كاف ت٢م بالغ الأثر في كثتَ من العقبات والصعاب.إخوتي إلى

 إلى الدكتورة ات١خلصة ؛ وأمتنُّ  ت١ا كاف ت٢ا الفضل في مستَتي.

 ، أسأؿ الله أف ت٬ازيها بإحسانها إحسانا. )إيماف بوقرة(

 الكراـ؛ ت٦ن لم يتوانوا في مد يد العوف لي. أساتذتيإلى تٚيع 

 وفي الأختَ أرجوا من الله تعالى أف ت٬عل عملي ىذا نفعا يستفيد منو تٚيع الطلبة ات١تًبصتُ ات١قبلتُ على التخرج.
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 دعمكم، وأتَّ٘تٌ أف يناؿ رضاكم.إف إنهائي عملي لم يكن ليتم لولا 
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 شكر وعرفاف



 

 
I 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على مدى تأثتَ الصمت التنظيمي بأبعاده )ات٠وؼ من ردة فعل السلبية  الملخص:
، عدـ دعم الإدارة ( على الاحتًاؽ الوظيفي في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة للمدراء، ضعف مهارات الاتصاؿ

عينة  ات١نهج الوصفي التحليلي، بإستخداـ الإستبياف الذي وزع على تم اتباعه الدراسة ذالأغواط، ولتحقيق غايات ى
توصلت الدراسة إلى عدة نتائج، من أت٫ها: وجود أثر ذو دلالة  ات١دروسة. الكليةموظفا في ا 100 عشوائية مكونة من 

، وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية ما بتُ ات١دروسةإحصائية لبعد عدـ دعم الإدارة  على الاحتًاؽ الوظيفي في كلية 
جتماعية، عدد حوؿ الصمت التنظيمي تعزى للخصائص الدتٯغرافية التالية: اتٟالة الا الأفراد ات١بحوثتُ اتمتوسطات إجاب

الأفراد  اتإجابسنوات ات٠برة، وأختَا فقد كشفت الدراسة عن عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية ما بتُ متوسطات 
 الاحتًاؽ الوظيفي  تعزى للخصائص الدتٯغرافية لعينة الدراسة.حوؿ   ات١بحوثتُ

 جامعة، الأغواط.كلية، علوـ اجتماعية، حتًاؽ وظيفي،  صمت تنظيمي، ا الكلمات المفتاحية:
 
 
 

Abstract: This current study aimed to identify the extent of the relationship between 

of the three dimensions of organizational silence (fear of negative reaction of 

managers, poor communication skills, lack of management support) on job burnout 

in the Faculty of Social Sciences at Laghouat University. To achieve the objectives 

of this study, the descriptive analytical approach was followed, by using a 

questionnaire distributed to a random sample of 100 employees in the studied 

college. The study reached several results, which were: the presence of a statistically 

significant effect of the lack of management support on job burnout in the college 

studied, and the presence of statistically significant differences between the average 

responses of the respondents about organizational silence due to the following 

demographic characteristics: marital status, number of years of experience Finally, 

the study revealed that there were no statistically significant differences between the 

average responses of the respondents about job burnout due to the demographic 

characteristics of the study sample. 

Keywords: Organizational Silence, Burnout, Faculty, Social Sciences, University, 

Laghouat. 
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 توطئػػػة:.1
ات١عاصر تٖولات جدرية عن سابقها من تطورات علمية و تكنولوجيا تبحث فيها  منظمات الواقع ات١هتٍ يشهد 

العمل وكذا ات١ورد البشري الذي يعد بصفتو اصل بشري فعاؿ وينتمي إلى بيئة عمل ىذه ات١نظمات والقلب النابض 

 يقوموف بيو داخل ىذه البيئة ات١شتًكة التي تٯارسوف فيها نشاطاتهم .ت٢ا، يبحثوف دائما عن معتٌ أعمق ت١ا 

وسط العاملتُ بنسب متفاوتة، بسبب ت٣موعة  الصمت التنظيميحيث تعاني أغلب منظمات العمل من ظاىرة  

لتنظيمي وما من ات١تغتَات  التنظيمية  والإدارية والفردية التي تتميز بها كل منظمة عن الأخرى، إلا أف ظاىرة الصمت ا

ت٭ملو ات١فهوـ من عدـ إبداء الرأي، وحرية التعبتَ عن مناخ العمل و انتقاد طرؽ العمل وت٥تلف القرارات  الصادرة من 

الإدارة العليا حوؿ تسيتَ ات١نظمة، يساىم بشكل كبتَ ومباشر بانعكاسات سلبية على أداء العامل، خاصة إذا كانت 

اب لكل من تٮالفها أو ينتقدىا، تْيث تعتبر فئة العاملتُ التي لا تلتزـ الصمت بفئة الإدارة تتبتٌ طرؽ التهديد والعق

تصنع ات١شاكل وتٗلق الفوضى في ات١نظمة، ولتعزيز ىذا السلوؾ لدى العاملتُ في ت٥تلف ات٢يكل التنظيمي تسعى 

غتَىا من أساليب التخويف ات١نظمة إلى غلق أبواب التواصل التنظيمي تٔختلف وسائلو، وفرض الرقابة الشديدة  و 

والردع، في ظل ىذا فإف ردة فعل العاملتُ تتمثل في تبتٍ ت٣موعة من سلوكيات  ومؤشرات، التي تدؿ على الصمت 

عدـ و عدـ التدخل في شؤوف تسيتَ ات١نظمة، و وعدـ الرضا مثل. ات٠وؼ، العزلة، الاكتفاء بساعات العمل فقط، 

، معروؼ)من ات١ظاىر السلبية في ات١ؤسسات كالاحتًاؽ الوظيفي شرفتُ وغتَىاالمجاىرة بات١شاكل مع الزملبء وات١

 .(151ص:  ، 2019

مرض عصري شائع، فما من ت٣اؿ من ت٣الات حياتنا ات١عاصرة إلا ونراه ت٤ُملب بتناقضات  الاحتًاؽ الوظيفيو يعُد 

وقد اكتسب موضوع الاحتًاؽ  غتَ مرضية، اجتماعية و ضغوط نفسية تؤدي حتما في حػاؿ اسػتمرارىا للنتيجػة 

الوظيفي أت٫ية كبتَة لدى الكتاب و الباحثتُ في الدوؿ ات١تقدمة خلبؿ العقود الثلبثة ات١اضية ليس فقط في ت٣اؿ 



 المػػػػػػػػػػػقدمة
 

 
 ج

)أبو  السلوؾ التنظيمي والعلوـ الطبية و لكن أيضا في ت٣اؿ التطوير الإداري لأنها من ات١شكلبت الإداريػة ات٢امػة

  .(149ص: ، 2010مسعود، 

الاحتًاؽ الوظيفي من  مظاىر و تسعى الدراسة اتٟالية إلى التعرؼ على تأثتَ سلوكيات الصمت التنظيمي على

 .الأغواطولاية بعمار ثليجي خلبؿ دراسة ميدانية على الأفرد ات١وظفتُ في كلية العلوـ الاجتماعية في جامعة 

 مشكلة الدراسة:.2

 طرح السؤاؿ الرئيسي التالي:ما تقدـ ذكره تٯكن على بناء 

في كلية  ظفينو الأفراد المالاحتراؽ الوظيفي لدى مظاىر الصمت التنظيمي على  تؤثر سلوكياتإلى أي مدى 

 ؟ العلوـ الاجتماعية بجامعة الأغواط

 تٯكن تقسيم التساؤؿ الرئيسي إلي عدة أسئلة فرعية كما يلي:

؟ و ما  في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواطىل ىناؾ سلوكيات للصمت التنظيمي لدى الأفراد ات١وظفتُ  .1

 مستواىا )إف وجدت(؟ 

؟ و ما في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواط لدى الأفراد ات١وظفتُ  للبحتًاؽ الوظيفي مظاىرىل ىناؾ  .2
 مستواىا )إف وجدت(؟ 

 ،و ضعف مهارات الاتصاؿ ،د الصمت التنظيمي التالية: ات٠وؼ من ردة فعل السلبية للمدراءما ىو تأثتَ أبعا .3

 ؟في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواط وعدـ دعم الإدارة ، ت٣تمعة على الاحتًاؽ الوظيفي لدى العاملتُ 

في  ت التنظيمي لدى العاملتُ ىل ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييم الأفراد ات١بحوثتُ حوؿ سلوؾ الصم .4

 لخصائص الدتٯغرافية ت٢م؟لتعزى  كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواط

في كلية ىل ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييم الأفراد ات١بحوثتُ حوؿ الاحتًاؽ الوظيفي لدى العاملتُ  .5

 لخصائص الدتٯغرافية ت٢م؟ لتعزى العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواط 
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 أىداؼ الدراسة:.3

 التعرؼ على: ىذه الدراسة إلى تهدؼ

مفهوـ الصمت التنظيمي، باعتباره من ات١فاىيم اتٟديثة نسبية، ومدى توافر أبعاده ) ات٠وؼ من ردة فعل السلبية  .1

 .الاجتماعية تّامعة الأغواطفي كلية العلوـ للمدراء، ضعف مهارات الاتصاؿ، عدـ دعم الإدارة ( لدى العاملتُ 

في كلية العلوـ الاجتماعية مفهوـ الاحتًاؽ الوظيفي، وتطبيق مؤشر ماسلبش للبحتًاؽ الوظيفي لدى العاملتُ  .2

 .تّامعة الأغواط

 الصمت التنظيمي ونتائجو السلبية التي تٯكن أف تؤدي تٟدوث الاحتًاؽ الوظيفي لدى تَأثتفيما إذا كاف ىناؾ  .3

 .كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواطفي  العاملتُ 

فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييم الأفراد ات١بحوثتُ حوؿ سلوؾ الصمت التنظيمي لدى فيما إذا كاف ىناؾ  .4

 .لخصائص الدتٯغرافية ت٢ملتعزى في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواط العاملتُ 

في  في تقييم الأفراد ات١بحوثتُ حوؿ الاحتًاؽ الوظيفي لدى العاملتُ فروؽ ذات دلالة إحصائية فيما إذا كاف ىناؾ  .5

  .لخصائص الدتٯغرافية ت٢ملتعزى كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواط 

 فرضيات الدراسة:.4

 تٗتبر الدراسة اتٟالية الفرضيات التالية: 

و  ،أبعاد الصمت التنظيمي التالية: ات٠وؼ من ردة فعل السلبية للمدراء لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ .1

في كلية الاحتًاؽ الوظيفي لدى العاملتُ و بتُ   من جهة وعدـ دعم الإدارة ، ت٣تمعة ،ضعف مهارات الاتصاؿ

 ، من جهة ثانية. العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواط

في  فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييم الأفراد ات١بحوثتُ حوؿ سلوؾ الصمت التنظيمي لدى العاملتُ  لا توجد .2

 .لخصائص الدتٯغرافية ت٢ملتعزى  كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواط
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في  فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييم الأفراد ات١بحوثتُ حوؿ الاحتًاؽ الوظيفي لدى العاملتُ  لا توجد فروؽ .3

  .لخصائص الدتٯغرافية ت٢ملتعزى كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة الأغواط 

 أىمية الدراسة:.5

، و التي ت٘ثل ظواىر إدارية حديثة تشكل التوجو العاـ للمنظمات االأت٫ية العلمية للدراسة من خلبؿ متغتَاته تنبع

 بالندرة النسبيةعنها لا يزاؿ يتصف  إلا أف ما كتب ات١تميزة، و على الرغم من الاىتماـ ات١تزايد بدراسة ىذه ات١تغتَات

بشكل خاص. و بالتالي ستساىم الدراسة في أنها الوطنية )المحلية( و على الدراسات  العربيةعلى صعيد الدراسات 

لأىم آراء  ذا المجاؿ، من خلبؿ ات١ناقشة الفكرية و ات١فات٫يةىفي  لا سيما المحلية منها تعتبر مكملًب للدراسات العربية

  .الكتاب و الباحثتُ ات١تعلقة تٔتغتَات و ت٤اولة توظيفها، وذلك بالاعتماد على العديد من ات١راجع اتٟديثة

قطاع التعليم العالي و البحث العلمي و و تبرز الأت٫ية العملية من خلبؿ أت٫ية العينة ات١بحوثة، و التي تتمثل في 

عدد كبتَ من العمالة ات١اىرة و ات١دربة تٔؤىلبت الأغواط و التي تتضمن تٖديد كلية العلوـ لاجتماعية في جامعة 

تم  اييسو ت٤اولة قياس علبقة الارتباط و التأثتَ بتُ متغتَات الدراسة الرئيسة، من خلبؿ استخداـ مق ، ت٥تلفة

 تعزيز ات١عرفة و ات٠برة وفق عدد من ات١عايتَ و ات١ؤشرات و بالتالي التوصل إلى نتائج من ات١مكن أف تساىم في اإعدادى

استكشاؼ باقي الكلية ات١دروسة، و في ىذا المجاؿ، و تقدنً ت٣موعة من اتٟلوؿ للعديد من ات١شكلبت التي تواجو 

 سلوكيات الصمت التنظيمي لدى العاملتُ و كيفية معاتٞتو و تأثتَه على الاحتًاؽ الوظيفي.

كيات الصمت لو تدرس سأجريت في جامعة الأغواط ة و على حد علم الطالبتُ تعتبر ىذه أوؿ دراسة ت٤لي

على الوقوؼ عن كثب على نقاط القوة و الضعف و أسباب  االكليةت٦ا يساعد ات١شرفتُ في ىذه باتٞامعة  التنظيمي 

الصمت التنظيمي، كما أنهم يستطعوف أف يوظفوا نتائج ىذه الدراسة و توصياتها في تٖقيق مستويات منخفضة من 

 .االكليةيمي في الصمت التنظ
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  مبررات اختيار الموضوع:.6

 يرجع السبب وراء اختيار ات١وضوع اتٟالي، إلى: 

 اندراج ات١وضوع ضمن التخصص ت٦ا يساعد على التوسع فيو. ▪

 الرغبة في سد الفجوة البحثية حوؿ موضوع الدراسة. ▪

 .امعة عمار ثليجي ولاية الأغواطتّ كلية العلوـ الاجتماعية  التعرؼ على أثر الصمت التنظيمي لدى العاملتُ في ▪

الاىتماـ الشخصي تٔعرفة كل جديد في ات١مارسات الإدارية و الظواىر التي تٯكن أف تأثر على ات١ورد البشري بشكل  ▪

  .خاص ت٦ا يدفعنا إلى البحث في اتٞانب الإداري  واتٞانب البشري

 منهج الدراسة: .7

الوصفي التحليلي في معاتٞة موضوع الدراسة، و الذي يقوـ بوصف الظاىرة ات١دروسة كما توجد في تم اتباع ات١نهج  

الاستبياف، واختبار الفرضيات تْيث تم تقسيم الدارسة إلى جانبتُ، اتٞانب النظري  بياناتأرض الواقع، و تٖليل 

، اتٟالية الذي يشمل مراجعة ات١فاىيم العامة ت١تغتَي الدارسة، بالإضافة إلى الدارسات السابقة ات١تعلقة تٔوضوع الدارسة

، حيث وزع الأولية والضرورية لإجراء الدراسةواتٞانب ات١يداني الذي يتم استخداـ فيو الاستبياف بهدؼ تٚع البيانات 

وتم معاتٞة  2023امعة عمار ثليجي ولاية الأغواط في سنة كلية العلوـ الاجتماعية تّ  العاملتُ في الأفراد على ت٥تلف

 ات، وذلك ت١عرفة تأثتَ ات١تغتَ SPSSت٥رجات الدراسة بالاعتماد على عدة اختبارات إحصائية باستخداـ برنامج 

الصػػػػػػػػػػػمت التنظيمي ( على ات١تغيػػػػػػػر التػػػػابع ) الاحتًاؽ الوظيفي( وذلك ما يبينو النموذج ات١وضح في أبعاد ) ة لات١ستق

 (.1_1الشكل رقم )
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 ( النموذج المقترح للدراسة الحالية:1-1الشكل رقم:)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبين. المصدر:
 

 التعريفات الإجرائية: .8

التي  ادخار الفرد العامل  لكافة ات١علومات التي تٯتلكها و التي تٯكن أف تٗدـ اتٞهة ىو الصمت التنظيمي: 1.8

 ، و تتمثل أبعاده فيما يلي: ينتمي ت٢ا و عدـ الإفصاح بها خوفا من الردود السلبية التي تأتي جرائها حسب اعتقاده

خوؼ ات١رؤوستُ من إبداء رأي أو أي اقتًاح وتلقي الردود السلبية من الخوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء:  1.1.8

  غالبا لضماف استقرارىم حسب اعتقادىم.طرؼ رؤسائهم، ت٢ذا يفضلوف أف يبقوا صامتتُ

ات١علومات عن طريق رصد الإشارة أو الرموز من  للئنتشارالاتصاؿ نشاط يهدؼ ضعف مهارات الاتصاؿ:  2.1.8

طرؼ ات١رسل وفهمها الصحيح من طرؼ ات١ستلم، لكن إف كاف ىناؾ خلل في التغذية العكسية و عدـ فهم الإشارات 

 دي إلى ضعف مهارات الاتصاؿ.و الرموز بشكل الصحيح يؤ 
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عدـ دعم الإدارة لعاملتُ ينتج ضغوط نفسية ت٢م ت٢ذا يفضلوف أف يبقوا صامتتُ و ت٭دث : عدـ دعم الإدارة 3.1.8

ت٢م حالة من اللبمبالاة و التماطل في العمل وعدـ توصيل ات١علومات من الأسفل إلى الأعلى وىذا ينعكس سلباً على 

 دارة العليا.صنع القرارات من قبل الإ

ىو ت٣موعة من التًاكمات النفسية و الضغوطات ات١ستمرة فاقت مستوى اتٟد لإدراكها و الاحتراؽ الوظيفي:  2.8

 .معاتٞتو الى مستويات حرجة يصعب التعافي منو

 حدود الدراسة:.9

اقتصرت ىذه الدراسة على معرفة أثر الصمت التنظيمي ات١تمثل في الأبعاد التالية:  الحدود الموضوعية: 1.9 

الاحتًاؽ الوظيفي لدى  علىات٠وؼ من ردة فعل السلبية للمدراء، ضعف مهارات الاتصاؿ، عدـ دعم الإدارة العليا، 

 امعة عمار ثليجي ولاية الأغواط.تّ كلية العلوـ الاجتماعية   العاملتُ في

اقتصرت الدراسة اتٟالية على عينة عشوائية بسيطة من الإداريتُ والأساتذة والعاملتُ  ات١هنتُ  حدود البشرية:ال 2.9 

 امعة عمار ثليجي ولاية الأغواط.تّ كلية العلوـ الاجتماعية  في

 ولاية الأغواط.  امعة عمار ثليجيكلية العلوـ الاجتماعية تّ  أجريت الدراسة اتٟالية فيالحدود المكانية:  3.9

من )خلبؿ ثلبثة أشهر: مارس، أفريل، ماي( أجريت الدراسة اتٟالية خلبؿ السداسي الثاني  الحدود الزمنية: 4.9

 .(2023- 2022السنة اتٞامعية )

 صعوبات الدراسة:.10

بيانات ت٘ثلت ات١شكلة التي واجهت ىذه الدراسة في صعوبة التحكم في الأدوات الإحصائية للدراسة و تٖليل  

  .الاستبياف و اتٟصوؿ على نتائج دقيقة ت٦ا تطلب أخد وقت أطوؿ في البحث و التكوين الذاتي

  ىيكل الدراسة: .11
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رضيات ، تم تقسيم الدراسة إلى ػػػػػػػػػػبغية الإجابة على إشكالية الدراسة وتٖقيق أىدافها، وكذلك اختبار صحة الف

 فصلتُ ت٫ا :ات١قدمة العامة و ات٠ات٘ة العامة توسطهما 

:حيث يتكوف  الأدبيات النظرية والتطبيقية للصمت التنظيمي و الاحتراؽ الوظيفيتناولنا فيو الفصل الأوؿ:  ❖

ىذا الفصل من مبحثتُ، ات١بحث الأوؿ يتعلق بالإطار  النظري  للصمت التنظيمي و الاحتًاؽ الوظيفي، أما بنسبة 

 للدراسة اتٟالية.للمبحث الثاني فقد تضمن الأدبيات التطبيقية 

للدراسة: حيث يشمل ىذا الفصل ثلبثة مباحث ىي: منهجية  الجانب الميدانيتطرقنا فيو إلى الفصل الثاني:  ❖

 الدراسة، الوصف الإحصائي للمتغتَات الدراسة واختبار الفرضيات ومناقشة النتائج التي توصلنا إليها.

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الفصل الاوؿ
 الأدبيات النظرية والتطبيقية

للصمت التنظيمي و الاحتراؽ  
 الوظيفي
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 :تمهيد

التقليدية ، لا سيما من حيث تشهد ات١ؤسسات ات١عاصرة ظروؼ عمل وبيئة تنظيمية تٗتلف كثتَا عن نظتَاتها 

نوعية ات١وارد البشرية وفلسفة تٖقيق الأىداؼ، إذ باتت ىذه الأختَة مرتبطة بقدرة ات١نظمة على مواكبة التسارع 

التكنولوجي والتحولات ات١ستمرة في بيئة العمل ومدى اىتمامها بالعماؿ كموارد بشرية ورأس ماؿ يتطلب الاستثمار 

ستمر لأت٪اط العمل واختلبؼ ضروب ات١مارسات الإداريػػػػػة، تسعى ات١ؤسسات للحفاظ على فيو، وفي ظل التنوع ات١

مواردىا البشرية وضماف بقائها في بيئة الأعماؿ، وتٔقابل تٖقيق ىذا ات١طلب تواجو ات١نظمة العديد من القيود وات١عوقات 

)عمومن،  عمل ملبئمة ت١واردىا من جهة أخرى التي تٖوؿ بينها وبتُ تٖقيق استًاتيجيتها من جهة وبتُ توفتَ بيئة

 .(378ص: ، 2020

وفي ىذا السياؽ يندرج مصطلحي الصمت التنظيمي و الاحتًاؽ الوظيفي ضمن ات١فاىيم ات١همة و الظواىر 

ات١عاصرة التي يوجهها ات١ورد البشري في بيئة العمل و الوظيفة التي يشاغرىا والتي تعيق ستَورة التنظيم  في ات١ؤسسات 

 لبية بشكل الصحيح لتفادي ات٢لبؾ. ات١عاصرة  إذ  ت٬ب مواجهة ىذه  السلوكيات و الظواىر الس

وفي ىذا الفصل سنتطرؽ إلى ت٥تلف ات١فاىيم ات١تعلقة بكل من متغتَي الدارسة وت٫ا: الصمت التنظيمي و الاحتًاؽ 

الوظيفي، وذلك من ناحية ات١فهوـ و الأبعاد و ات١ؤشرات و أيضا اتٟديث عنو بالإضافة إلى مراجعة وتوضيح ت٣موعة 

بقة التي تْثت في ىذا ات١وضوع ذات العلبقة بالدراسة، وعليو تٯكن تقسيم ىذا الفصل إلى مبحثتُ من الدراسات السا

 ت٫ا:

 الإطار النظري للصمت التنظيمي والاحتًاؽ الوظيفي. :المبحث الاوؿ 

 :مراجعة الأدبيات التطبيقية المبحث الثاني. 
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 الوظيفيالمبحث الاوؿ: الإطار النظري للصمت التنظيمي و الاحتراؽ 

من بتُ السلوكيات السلبية التي تعيق ستَورة التنظيم  و العمليات الإدارية داخل ات١ؤسسة  الصمت التنظيمييعد 

وطريقها ت٨و تٖقيق الأىداؼ ات١رجوة ، ومن جهة أخرى يؤثر على كل من ينتمي إلى ىاتو البيئة الداخلية  و تٓصوص 

ن النتائج السلبية وتٯكن إلى أكثر من ات١ورد البشري و التي تٯكن أف يتًتب على أثار الصمت التنظيمي ت٣موعة م

ضمن أحد ات١فاىيم اتٟديثة  الاحتراؽ الوظيفيذللك وصولا إلى احتًاؽ ات١وظف داخليا غالبا، ت٢ذا يندرج مصطلح 

والظواىر ات١عاصرة، و بالرغم من حداثة موضوع الاحتًاؽ الوظيفي، إلا أف جذوره تعود في وسط القرف ات١اضي التي تم 

أنو إرىاؽ من طرؼ المحلل النفسي ىربرت الأمريكي في نيويورؾ إلى أف تم تطويره واعتماده على أنو  اكتشافو على

متلبزمة قد تصيب أي موظف داخل ات١ؤسسة. وفي ىذا ات١بحث سنتطرؽ لأىم ات١فاىيم ات١رتبطة بكليهما ضمن 

 ات١طلبتُ التاليتُ:

 المطلب الأوؿ: ماىية الصمت التنظيمي

ولا تقتصر ىذه التأثتَات  العملية الإدارية،ت٢ا تأثتَات واضحة على جوانب عدة في التنظيمي الصمت إف ظاىرة 

على ات١ستوى الفردي بل يتعداىا إلا ات١ستوى اتٞماعي وت١نظمي وخاصة في ظل الظروؼ ات١تزايدة التعقيد بتزايد وتنوع 

ئات التنظيمية كافة للعمل سوية لتحقيق أىداؼ ات١تغتَات التنظيمية والبيئية، والتي تتطلب تظافر اتٞهود بتُ الف

 .( 174:، ص2016)يوسف،  ات١نظمات والعاملتُ فيها

وفي ىذا ات١طلب سنبتُ ت٣موعة من العناصر وىي كالآتي: التطور التارتٮي ت١فهوـ الصمت التنظيمي، أسباب و 

 الأختَ.مراحل الصمت التنظيمي، وصولا إلى مظاىر و أثاره و أنواعو إلى أبعاده في 
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 الفرع الأوؿ: التطور التاريخي لمفهوـ الصمت التنظيمي:

 التطور التاريخي لمفهوـ الصمت التنظيمي: أولا:

إف ت١فهوـ الصمت التنظيمي جذور عميقة في العلوـ التنظيمية، حيث تطورت من خلبؿ البحوث و الدراسات  

، بدءا بأوؿ التصورات في السبعينيات وحتى القرف اتٟادي و العشرين ، وتتخذ ىذه  العلمية التي تناولت ىذا ات١فهوـ

ن الفتًات الثلبثة، من فتًة السبعينيات حتى الدراسات أشكاؿ ت٥تلفة، وت٤اور اىتماـ متميزة في كل فتًة م

الثمانينيات، ومن منتصف الثمانينيات حتى عاـ ألفتُ، ومن عاـ ألفتُ حتى الأف، و التي يطلق عليها ات١وجات 

 :(486-485، ص. 2018)ت٤مد و آخروف،  الثلبث، وتٯكن تلخيصها كما يلي

  :اء في ىذه الفتًة على أف مفهوـ الصمت في حيث ركز العلم 1980الى  1970ت٘تد من الموجة الأولى

ات١نظمات يأخذ أشكالا ت٥تلفة:)الإخلبص، البقاء صامتا، ودوامة الصمت(. وتعد تلك الفتًة أساسا تٯكن 

 البناء عليو، إلا أف فهم الطبيعة الكامنة للصمت ظل ت٤دودا حتى تلك الفتًة.

 :اىيم جديدة، مثل: الإبلبغ عم ات١خالفات، وتضمنت عدة مف 2000الى  1980ت٘تد من  الموجة الثانية

و ات١عارضة التنظيمية، وتسويق ات١وضوعات و القضايا، و الشكوى ، كما ركزت الدراسات في ىذه الفتًة 

على موضوع العدالة التنظيمية ، و التعرؼ على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ السلوؾ التعبتَي 

نطاؽ الاىتماـ بالصمت التنظيمي في ىذه الفتًة ، و الذي شجع  للموظفتُ. تضح في تلك الفتًة اتساع

الباحثتُ على دراسة الظروؼ التي يظل فيها ات١وظف صامتا حوؿ القضايا التنظيمية ات١همة بشكل أكثر 

 تٖديدا.

  :الى يوما ىذا، حيث يتضح اتٕاه معظم الدراسات خلبؿ ىذه الفتًة إلى  2000ت٘تد من الموجة الثالثة

سلوؾ الصمت على مستوى الفردي )صمت ات١وظف(، وبعض ات١فاىيم ذات صلة، و التي ت٢ا علبقة دراسة 

بالصمت ، كالانسحاب الوظيفي، و التعلم الوظيفي. يتضح في تلك الفتًة بروز مفهوـ الصمت على وجو 
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مغزى  ات٠صوص كظاىرة ذات الأت٫ية في الدراسات الإدارية، وتشتَ بعض الدراسات: أف الصمت أصبح لو

أبعد من ت٣رد غياب الصوت إلى منع انتشار ات١علومات حوؿ القضايا و ات١شكلبت التنظيمية من قبل 

 العاملتُ.  

 ثانيا: مفهوـ الصمت التنظيمي:

إنو من الصعب الاتفاؽ على تعريف جامع شامل ت١صطلح الصمت التنظيمي كمثل باقي ات١فاىيم السلوكية 

تقدنً ت٣موعة من التعاريف التي يشوبها العديد من التوجهات و كذا العناصر ات١شتًكة والتنظيمية الأخرى ولذلك ت٘ت 

لارتباطو بكفاءة وفاعلية ات١ؤسسة والسلوؾ السلبي للعاملتُ، حيث أشارت الدراسات ت١فهوـ الصمت التنظيمي  

لتقنية والسلوكية في العمل والتي كظاىرة سلبية، وات١تمثلة عند ات١وظفتُ في حجب آرائهم وأفكارىم ات١تعلقة بالقضايا ا

من شأنها ات١سات٫ة في التحستُ والتطوير، أي أنو ذاؾ التصور ات١شتًؾ لدى بعض ات١وظفتُ الذي ت٭د من مشاركتهم 

. ومن بتُ التعاريف التي (407، ص.2021)صادفي و خيثر،  في تقدنً معارفهم ات١تعلقة بقضايا وسياسات ات١نظمة

 :(277-266، ص.2018)بركنو، يما يليعرفت الصمت التنظيمي ف

  تعريف(Morrison & Milliken)  ًالصمت التنظيمي كظاىرة تٚاعية يرفض فيها العاملتُ تقدن

 معلوماتهم و آرائهم و ات١خاوؼ بشأف مشاكل العمل المحتملة.

 وفقا ؿ(Henriksen & Dayton ( )2002) الصمت التنظيمي يعتٍ التحدث القليل جدا أو اتٗاد .

 راءات قليلة جدا على ات١ستوى اتٞماعي عندما تواجو ات١نظمة مشاكل خطتَة.إج

  كما يعرؼ ( Harlos &Pinder( )2011) الصمت التنظيمي بأنو سلوؾ متعمد و ىادؼ. ونشاط .

 واعي.

  أماKostiuk (2012)  يعرؼ الصمت التنظيمي بات١عتٌ الواسع ىو أي حالة حيث لا يتم نقل ات١علومات

 من ات١رسل الى ات١ستقبل.
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 (: تعاريف الصمت التنظيمي1-1الجدوؿ رقم:)

 التعريف المصدر
 نوري و آخروف ،

(2022). 
 إخفاء ات١وظف أفكاره ومقتًحاتو ومعلوماتو. -2عملية تنظيمية . -1 

 تكوين علبقة سلبية داخل ات١نظمة.-3حل ات١شكلبت. عدـ ات١شاركة في -3

قديد و أخروف 
،(2021) 

الصمت التنظيمي ىو حجب وإخفاء ات١علومات والأفكار والآراء ات١تعلقة 
بالعمل نتيجة الاعتقاد أنها ليست ذات قيمة وات٠وؼ من تفستَىا بشكل 

 خاطئ.
الشريف و آخروف 

،(2021) 
وامتناعو عن الإفصاح تٔا يكنو من شعور، ت٬سد مستوى إحجاـ ات١وظف 

ورفضو تقدنً الأفكار، وات١علومات ات١تعلقة بالعمل تٕنبا للخلبفات مع رئيسو أو 
 خوفا من التعرض للمساءلة أو من أجل تٖقيق فوائد للمنظمة والعاملتُ معو.

تعلق سلوؾ واعي متعمد من طرؼ العاملتُ، اتٕاه قضايا العمل وكل ما  (2019) معروؼ ،
بالتسيتَ واتٗاذ القرارات والسياسات التنظيمية وات١شكلبت الوظيفية، من خلبؿ 
عدـ المجاىرة والإفصاح عنها بالتعبتَ وإبداء الرأي، بسبب تٗوؼ العاملتُ من 

 ردود الفعل السلبية من طرؼ مسؤولي الإدارة كالتهديد وفرض العقوبات.
بالتصريح بأي شيء سلبي أو إت٬ابي من قبل شأنو أف  امتناع العاملتُ في ات١نظمة (2018)الكعبي،

يعرض العاملتُ إلى أي مسائلة من الإدارة وبالتالي تفقد الإدارة أفكارىم 
ػوأرائيهم ومقتًحاتهم التي تسهم في تطور ات١نظمة واتٟد من السلبيات ات١وجودة 

 فيها.
حات و الأفكار مع بعضهم عدـ مشاركة الأفراد العاملتُ بات١علومات و ات١قتً   (2017)صكر،

 البعض أو مع الإدارة لأسباب ت٥تلفة ذات مردود سلبي تْسب اعتقادىم.
 من إعداد الطالبين اعتمادا على الدراسات السابقة. المصدر:

 ويستنتج الطالباف بناءَا على ما تقدـ ذكره من تعاريف حوؿ الصمت التنظيمي أف ىذا الأختَ:

المعلومات التي يمتلكها و التي يمكن أف تخدـ الجهة التي ينتمي لها و  ادخار الفرد العامل  لكافة"

 ."عدـ الإفصاح بها خوفا من الردود السلبية التي تأتي جرائها حسب اعتقاده
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ويعرؼ الأختَ بأنو التعبتَ  (:Organizational voiceالصوت التنظيمي )ونقيض الصمت التنظيمي 

الطوعي للآراء الناس في التأثتَ على الإجراءات التنظيمية. والصوت التنظيمي تٯكن أف يكوف مصدرا قويا للتغيتَ 

 . و اتٞدوؿ التالي يوضح الفرؽ بينهما: (267، ص.2018)بركنو، التنظيمي

 ( الفرؽ بين الصمت التنظيمي و الصوت التنظيمي 2-1الجدوؿ رقم:)
 الصوت التنظيمي الصمت التنظيمي الرقم
في  مالية  أو   خلفية اقتصادية لديهم  ات١ديرين  1

 ات١نظمة. 
 ات١نظمة.  في ت٥تلفة  خلفيات  ذو  مدراء 

 الدتٯقراطي.  القرار بصنع  تؤمن الإدارة  ات١ديرين يؤمنوف بالتسلسل ات٢رمي. 2
مستوى عاؿ من الاختلبؼ بتُ الإدارة  3

 . والعمر(  اتٞنس وات١وظفتُ)في 
ات٩فاض مستوى الاختلبؼ بتُ الإدارة 

 وات١وظفتُ.
 

 أقل. بشكل  والكفاءة  السيطرة  على   الإدارة تركيز  والكفاءة.  السيطرة على   الإدارة تركيز  4
 نسبيا.  وفتَة ات١نظمة  موارد   منخفض. عطاء  في   تعمل التنظيمية  البيئة  5

 
 التنظيم أكثر تقلبا وتغتَا.  ات١نظمة. في  مستقر   التنظيم 6
  ات١نظمة. داخل  من   ات١ديرين  كبار  ات١نظمة. خارج   من ات١ديرين   كبار 7
 القرار. صنع  عملية  تفوض  الإدارة  القرار. صناعة  في  التنظيمي  ات٢يكل  مركزية  8
  من  الفعل  ردود  مع  سلبي  بشكل  الإدارة  تتفاعل 9

  لاستجوابها. احتمالية  وأقل  ات١رؤوستُ 
العكسية(   )التغذية  الفعل  ردود  الإدارة  تشجع

 ات١رؤوستُ.  من
 

الدنيا  ات١ستويات  في  ات١وظفتُ  العلبقة بتُ  10
تٗص   مباشرة رتٝية  علبقات   ات١توسطة  وات١ستويات 

  العمل. 

الدني أو   ات١ستويات في  ات١وظفتُ  بتُ  العلبقة 
العلبقات    علبقة تتخللها   ات١ستويات ات١توسطة

  العمل.  في  الاجتماعية 
 (.36-35ص: ، 2021تٛودة،  ) المصدر:
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 الفرع الثاني: أسباب و مراحل الصمت التنظيمي.

منها أسباب إدارية ذات حدد بعض الباحثتُ ثلبثة أسباب للصمت التنظيمي فذكروا   أولًا: أسباب الصمت التنظيمي:

صلة بعلبقة ات١وظف بالإدارة والزملبء ومدى انسياب التغذية العكسية بينهم بالإضافة إلى وجود معتقدات رتٔا تكوف 

 غتَ معلنة من قبل ات١دراء أو فشل ات١دراء أنفسهم في معاتٞة ات١شكلبت ت٦ا يضطر ات١وظف لأف يبقى صامتا.

إف أبرز ما يعزز الصمت داخل ات١نظمة ىو عوامل تتعلق بالإدارة نفسها. أما النوع الثاني فلؤسباب شخصية تتعلق  

بات١وظف الصامت نفسو، كالشعور بات٠وؼ وات٠شية من التوبيخ أو خسارة ات١كافأة أو ت٨و ذلك، بالإضافة إلى العزلة 

ما النوع الثالث والأختَ فيعتبر عن الأسباب التنظيمية، كآلية والتي تنتج عن خوؼ من التعرض للرفض أو الإقصاء. أ

اتٗاذ القرار ومستوى العدالة والإنصاؼ في متابعة وتقييم الأداء وت٨و ذلك من الإجراءات ات١تبعة في ات١نظمة و ىناؾ 

 :(6، ص.2022)السيد،  أسباب ت٥تلفة لصمت التنظيمي و مبينها

ؿ تٚاعات العمل التي تضع معاير و قواعد للتصرؼ حياؿ الأوضاع تٯكن أف يكوف من خلبزملبء العمل:  - أ

 ات١ختلفة للمنظمة، و قد يكوف سبب الصمت التنظيمي من خلبؿ معاقبة شخص كالعزؿ مثلب.

وتعتبر سبب رئيسي للصمت فالاعتقاد أف الإدارة تعرؼ أفضل من الأفراد العاملتُ خاصة  المعتقدات الدنية: - ب

 نظمة و كذلك التوافق و الإتٚاع على الصحة التنظيمية.تلك الأمور التي تهم ات١

 إف ثقافة ات١نظمة كما يتم تصويرىا ىي أحد أسباب الصمت التنظيمي.خصائص المنظمة:  - ت

إف اللجوء للصمت خوفا من التعرض للخطر أو إساءة فهم ات١علومات أحد أسباب عدـ الثقة بالرؤساء:  - ث

 الصمت.

عندا يشعر الأفراد بعدـ القدرة على التغيتَ و أف أفكارىم لا يؤخذ بها فإنهم الشعور بعدـ القدرة على التغيير:  - ج

 ت٭جبوف عن ات١شاركة ويلزموف الصمت.
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: ويطلق عليو أيضا بالصمت الدفاعي و ىو عبارة عن الأحجاـ ات١تعدد عن طرح الأفكار، الخوؼ من المشاركة - ح

 حماية للنفس على ات٠وؼ.ات١علومات و ات١شاعر ك

: قد تكوف ات١شاركة ات١علومات سببا في الأضرار بالرؤساء العمل الخوؼ من الأضرار بالرؤساء أو الزملبء العمل - خ

 . وفيما يلي صورة توضيحية لأىم أساب الصمت التنظيمي:(483، ص2021)مسلم،  ت٦ا يدفعهم للصمت

 أسباب الصمت التنظيمي( 2-1:)رقم الشكل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (484، ص. 2021)مسلم، : المصدر

التنظيمي لا تٖدث فجأة بل تٖدث بتتابع وعلى مراحل، وىذه إف ظاىرة الصمت : ثانياً: مراحل الصمت التنظيمي

 : (502، ص.2020)نعرورة،  ات١راحل تتمثل فيما يلي

 الصمت التنظيمي أسباب

 الفرديةالأسباب  الأسباب الإدارية الأسباب التنظيمية

 التنظيمية  عدم الكفاءة -

الأداء التنظيمي  -
 الضعيف

 الثقافة التنظيمية  -

 المناخ التنظيمي  -

 الظمم -

  العدالة التنظيمية -

 المخاوف السمبية لممدراء  -

 الأحكام المسبقة  -

 شخصية المدير  -

 فريق الإدارة  -

 ضعف الثقة  -

 التجارب السابقة  -

 

 العزلة  -

الخوف من ردود الفعل  -
 السمبية 

 التوبيخ  -

الخوف من فقدان  -
 الوظيفة

 النبذ من قبل الزملاء -
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ىذه ات١رحلة عبارة عن حالة من الاستشارة وعدػ السرور عندما ت٭دث عدـ اتساؽ مرحلة الاستغراؽ )الشموؿ(: - أ

 إلى تبلور ظاىره الصمت التنظيمي. بتُ ما ىو متوقع عن العمل وما ت٭دث واقعا في العمل وىذا يؤدي

في ىذه ات١رحلة ت٭دث ات٩فاض  ت١ستوى الرضا عن العمل وتقل الكفاءة الذاتية ومن ثم  ينخفض  مرحلة الكساد: - ب

 مستوى الأداء والاستشارة التي كانت موجودة في  ات١رحلة الأولى.

سحاب إذ يرتفع مستوى الإجهاد واعتلبؿ في ىذه ات١رحلة يدرؾ الفرد ت٦ا ت٭دث و يبدأ بالان مرحلة الانفصاؿ: - ت

 الصحة البدنية والنفسية ونتيجة لذللك ت٭دث الصمت لدى الأفراد.

: ت٭تل تفكتَ الفرد في ىذه ات١رحلة نتيجة ارتياب وشكوؾ الذات و يصل الفرد ت١رحلة التفكتَ مرحلة الاتصاؿ - ث

 بتًؾ العمل نهائيا

 ( مراحل الصمت التنظيمي3-1الشكل رقم:)

 

 

 .: من إعداد الطالبينالمصدر

 

 

 

 

 

 

 

مرحمة 
 الاستغراق

مرحمة 
 الكساد

مرحمة 
 الانفصال

مرحمة 
 الاتصال
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 الفرع الثالث: مظاىر و أثار الصمت التنظيمي

 تتمثل أىم مظاىر الصمت التنظيمي في الشكل الاتي:: أولًا: مظاىر الصمت التنظيمي

 ( مظاىر الصمت التنظيمي4-1الشكل رقم:)

 

 

 

 

 

 

 .(155، ص. 2019معروؼ، ) المصدر:

من خلبؿ الشكل نلبحظ أف مظاىر الصمت التنظيمي تنقسم إلى قسمتُ، القسم الأوؿ يتعلق  تٔدير ات١نظمة وما 

عن  ت٭ملو من معتقدات وأفكار ضمنية ت٨و العاملتُ تتمحور حوؿ كونهم صناع ات١شاكل وينتقدوف كل ما يصدر

الإدارة ويهددوف استقرار ات١نظمة واستمراريتها من خلبؿ ات١طالبة بالتغيتَ وإصلبح الأوضاع ات١هنية والاجتماعية في 

ات١نظمة، أضف إلى ذلك تٗوؼ ات١دير أو الرئيس من ردة فعل السلبية من طرؼ ات١رؤوستُ على شكل إضرابات أو 

تهدد ات١دير، أما القسم الثاني يتعلق بالعامل في ات١نظمة ومدى شعوره  ات١طالبة برحيل الإدارة وغتَىا من ات١طالب التي

بات٠وؼ وردة فعل السلبية للمدير في العمل في حالة انتقاد الوضع وات١طالبة بالتحستُ، مع الشعور ات١صاحب للعامل 

للئدارة وات١نظمة من ضعف الشعور بالانتماء النفسي والاجتماعي للمنظمة التي يعمل  بها وضعف مستوى الولاء 

، 2019)معروؼ،  على حد السواء وتتجلى ذلك في تبتٍ العماؿ لبعض السلوكيات ات١فسرة ت٢ذه اتٟالة التي يشعر بها

 .(156ص.

 مظاهر الصمت التنظيمي

 المتعمقة بالعامل في المنظمة  المتعمقة بمدير المنظمة 

 خوف المدير من التغذية العكسية السمبية 

 معتقدات المدير الضمنية

 خوف العامل من ردود الفعل السمبية

 الولاء للإدارة في العمل

 ضعف الشعور بالانتماء لممنظمة 
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تتجلى انعكاسات الصمت السلبية وبشكل كبتَ على الفرد و ات١نظمة معا، وقد تتسبب  ثانياً: أثار الصمت التنظيمي:

 :تٔستويات عالية من عدـ الرضا، الغياب ودوراف العمل وغتَىا من السلوكيات غتَ ات١رغوب فيها والتي تتمثل في

إلى تطور  أف تٕاىل الصمت اتٞماعي غالبا ما يؤدي 1996أكد جونسن سنة  تأثير الصمت على الفرد: - أ

للمواقف ات١تأزمة ت٦ا يؤدي إلى أثار سلبية على العاملتُ أنفسهم ويؤثر على رفاىية العامل ويزيد من التوتر، وقد 

يؤدي إلى شعور العامل بالدنب نتيجة لصعوبة إحداث التغيتَ وقد يتطور إلى أمراض شخصية مثل الاكتئاب أو 

يات كالتسيب، اللبمبالاة، الكسل، النبذ الاجتماعي، ضعف ات٩فاض الروح ات١عنوية، ناىيك عن انتشار سلوك

 التعاوف، صعوبة تنفيذ الوظيفة بصورة جيدة، ومن ثم صعوبة اتٟصوؿ على فرص التًقية.

بالنتيجة  بات١نظمات قد يؤدي إلى التصادـ وعدـ الرضا الصمت التنظيمي مضر تأثير الصمت على المنظمة: - ب

راف عمل ورتٔا ظهور سلوكيات أخرى غتَ مرغوب فيها ت٦ا يلحق الأذى للعاملتُ، والذي قد يظهر بشكل دو 

العاـ ت١نظمة فيظهر في الافتقار إلى اتٞودة في العمل، ات٩فاض جودة عمليات اتٗاذ القرارات التنظيمية، فقداف 

زيادة الازمات  التنوع في ات١دخلبت ات١علوماتية، فقداف التحليل الضروري، التقليل من التعلم التنظيمي، احتمالية

 (444، ص.2021)غليظ،  وات١خاطر، والتي تكوف مانعا للتطور والتقدـ

 ( أثار الصمت التنظيمي5-1الشكل رقم:)

 
 (051، ص.8102 ،الكعبي ) :المصدر
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 الفرع الرابع: أنواع الصمت التنظيمي وأىم الأساليب والطرؽ لمواجهتو.

الصمت التنظيمي للؤفراد في ات١نظمات، على أنو يندرج ضمن نوعتُ من كاف ينظر إلى  :أولًا: أنواع الصمت التنظيمي

السلوكيات البشرية إما عدـ الاكتًاث في أداء الواجبات أو ولاء، ووفاء للمنظمة و ات١سؤولتُ فيها. إلا أف الدراسات 

وتٯكن ذكر من بتُ  اتٟديثة أثبتت أف للصمت التنظيمي عدة أنواع تٗتلف باختلبؼ الدوافع، والعوامل ات١سببة لو

 : (493، ص.2021)بن قانة،  أت٫ها

أي أف الأفراد العاملتُ لا يتواصلوف مع  (:Silence Acquiescent )صمت الإذعاف أي الاستسلبـ  - أ

مشرفيهم ورؤسائهم، بفاعلية وىم تٯلكوف أفكار واقتًاحات لصالح ات١نظمة لكنهم لا يعبروف عنها، وقد 

وصفهم بعض الباحثتُ بأنهم أشخاص منعزلتُ غتَ مستعدين  لبذؿ اتٞهد  في  التكلم أو ت٤اولة  تغيتَ 

صفة رئيسية للئت٫اؿ والتقاعس والقبوؿ السلبي من قبلهم للوضع الوضع في منظمتهم، و أف الصمت ىو 

 بات١شكلة ومعرفتو تْل  أفضل ت٢االراىن وىذا النوع يكوف مقصودا تْيث يظل ات١وظف صامتا وىو على دراية 

تْيث ت٧د الإدارة تستخدـ  ت٥تلف وسائل الإذعاف لتعزيز سلوؾ الصمت وات٠ضوع لدى العاملتُ، ومن بنتُ 

لإذعاف لتعزيز ىذا النوع من الصمت نذكر مثلب: التهميش، تسليط العقوبات، ات٠صم من الراتب وسائل ا

 (.503، ص.2020)نعرورة،  الشهري، وات١ردودية

في ىذا النوع من الصمت تٮفي العاملوف ات١علومات والآراء  :(Silence Defensive) صمت الدفاعي  - ب

ات١شكلبت والقضايا التنظيمية ،أي تفضيل العامل البقاء تٟماية أنفسهم من نواتج وعواقب اتٟديث حوؿ 

صامتا بسبب ات٠وؼ من ردود الفعل السلبية للتعبتَ عن آرائو وىذا النوع من الصمت يعد أكثر تكتيكية من 

صمت الإذعاف، فهو سلوؾ متعمد استباقي يقوـ عم الإدراؾ والتفكري والنظر في البدائل، تم اختيار قرار 

ت والأفكار؛ للوقاية من ت٥اطر شخصية قدُ تصيبو، أو خوؼ من اتهامو بات١شكلة التي يود تْجب ات١علوما
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، 2021)التًكي،  الإبلبغ عنها، وفي ىذا النوع من الصمت أيضا تٖجب الأخطاء الشخصية في العمل

 .(122ص.

ويتضمن ىذا النوع اختيار العاملتُ ات١تعمد  : (Prosocial Silence)الصمت الاجتماعي الإيجابي - ت

حجب الأفكار وات١علومات والآراء ات١تعلقة بالعمل من منطلق اتٟفاظ على مصلحة ات١نظمة وتٝعتها أو 

بهدؼ استفادة أشخاص آخرين؛ وذلك من مبدأ الإيثار والتعاوف، الذي تعود جذوره إلى أدبيات سلوؾ 

نوع من الصمت يكوف نتيجة للبىتماـ العامل بالآخرين، ورغبتو في تٖقيق ات١واطنة التنظيمية ،وعليو فهذا ال

 .(122، ص.2021)التًكي، النفع للمنظمة التي يعمل بها

 ( أنواع الصوت التنظيمي3-1الجدوؿ رقم:)
 نوع الصمت التنظيمي حافز الأفراد للصمت
 سلوؾ فض الاشتباؾ

 شعور الأفراد بعدـ القدرة على إحداث فرؽ
 

 الاذعاف أو الموافقةصمت 
حجب الأفكار وحفظ الآراء بسبب الات٩فاض في 
معدلات الكفاءة الذاتية والشعور بعدـ احداث أي 

 فرؽ أو عجز

 سلوؾ حماية النفس
 يبتٍ على ات٠وؼ الشعور بات٠وؼ وات١خاطر

 الصمت الدفاعي
حجب ات١علومات و الابتعاد عن ات١شكلبت نتيجة 

 الذاتات٠وؼ وحذؼ اتٟقائق تٟماية 
 توجهات السلوؾ الاخرى

 تبتٍ أساسا على شعور التعاونية والايثار
 الصمت  الحمائي الاجتماعي

حجب ات١علومات على أساس التعاوف وتٛاية الأخرين 
ت١صلحة الأخرين ومصلحة ات١نظمة وليس بسبب 

 ات٠وؼ من العواقب السلبية ات١رتدة
 (41، ص.2017صكر، ). المصدر:
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 ثانياً: أىم الأساليب والطرؽ لمواجهة ظاىرة الصمت التنظيمي: 

 اليػػػػػػػػػػػػػػلبؿ التػػػػػػػػػػػػػػػػػػصمت التنظيمي وسلبياتو من خػػػػػػػػػػػػػػػػػػتٯكن مواجهة ال( 2021و حسب سلبمة و الصوفي )

  :(180-179)ص. 

 .تطوير سلوؾ ات١وظفتُ في بيئة العمل 

  وزيادة الرضا الوظيفي لدى العاملتُ.رفع ات١عنويات 

 .تقليل مستوى مقاومة التغيتَ في بيئة العمل 

  فتح قنوات اتصاؿ جديدة وذات اتٕاىتُ بتُ ات١وظف وات١نظمة، تْيث يصبح الاتصاؿ صماـ أماف للئدارة  من

 خلبؿ إتاحة الفرصة ت١وظف تٟل ات١شكلبت في بيئة العمل.

 لأفكار اتٞيدة والإبداعية.التحفيز الذاتي ت١وظفتُ في طرح ا 

  خلف ثقافة من شأنها شحذ الطاقات الذىنية والقدرات الإبداعية ت١وظفتُ لطرح الأفكار اتٞديدة وابتكار اتٟلوؿ

 الإبداعية ت١شكلبت باستغلبؿ ات١وارد ات١تاحة للمنظمة. 

 .الاىتماـ  بتحستُ الكفاءة ورفع الإنتاجية للفرد وات١نظمة 

 الصمت التنظيمي: الفرع الخامس: أبعاد

 تتمثل أبعاد الصمت التنظيمي في:

تٮشى الأفراد من ردود أفعاؿ الآخرين عندما ت٬دوف مشاكل فلب  الخوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء: - أ

يتحدثوا عنها خشية تعرضهم للخطر من قبل الزملبء أو حتى لا يتم وصفهم بأنهم مثتَي مشاكل إلى أف خوؼ 

فعل سلبية من رؤسائهم سببا جوىريا في إنشاء الصمت التنظيمي داخل ات١ؤسسة  ات١رؤوستُ من تلقي ردود

وبالتالي لا يثق ات١رؤوستُ في رؤسائهم ويبقوا صامتتُ خشية من عقاب رؤسائهم إف كشفوا تلك الأخطاء. كما 
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ة ت٢م فيحرصوا تٮشى ات١وظفتُ من فقداف علبقتهم مع زملبئهم في الوقت الذي يروف أف تلك العلبقة ىامة بالنسب

 .(7، ص.2022)السيد،  على عدـ خسارتو

خوؼ المرؤوسين من إبداء رأي أو أي اقتراح وتلقي الردود السلبية من طرؼ رؤسائهم، لهذا يفضلوف أف يبقوا 

 صامتين غالبا لضماف استقرارىم حسب اعتقادىم.

والرغبات وات١عرفة والتجارب بشكل  الاتصاؿ في ات١نظمة لو دور ىاـ في نقل ات١علومات ضعف مهارات الاتصاؿ: - ب

شفوي أو باستخداـ وسائل أخرى، متنوعة بهدؼ إقناع الآخرين والتأثتَ في اتٕاىاتهم وسلوكياتهم ويعرؼ 

الاتصاؿ أيضا بأنو نشاط يهدؼ إلى تٖقيق العمومية أو الانتشار لفكرة موضوع أو قضية عن طريق نقل 

و تٚاعة إلى فرد أو تٚاعات أخرى بواسطة رموز وأشارت ذات معتٌ ات١علومات والأفكار والاتٕاىات من فرد أ

 .(836، ص.2022)نوري و آخروف، ومفهوـ موحد لدى أطراؼ الاتصاؿ

المعلومات عن طريق رصد الإشارة أو الرموز من طرؼ المرسل وفهمها للئنتشار  الاتصاؿ نشاط يهدؼ 

التغذية العكسية و عدـ فهم الإشارات و الرموز الصحيح من طرؼ المستلم، لكن إف كاف ىناؾ خلل في 

 بشكل الصحيح يؤدي إلى ضعف مهارات الاتصاؿ.

موقع الإدارة العليا في السلم التنظيمي يشتَ الى قوة منصبو، الرتٝية في السلطة يشكل  عدـ دعم الإدارة العليا: - ت

ظمة من قبل الإدارة العليا، دوف الأخذ مناخاَ للصمت التنظيمي في ات١نظمة، لأف ت٘سك في تطبيق القوانتُ والأن

بآراء قائدي ات١نظمات ت٬علهم يفضلوف عدـ التحدث وت٘رير ات١علومات من أسفل إلى أعلى، وىذا ينعكس سلباً 

على صنع القرارات من قبل الإدارة العليا، وأف الأنظمة والتعليمات والعلبقات الرتٝية بتُ السلطة والعاملتُ في 

 ..(837، ص.2022)نوري و آخروف، التحدث حوؿ ات١شكلبت التنظيمية ات١نظمة تٖوؿ دوف
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عدـ دعم الإدارة لعاملين ينتج ضغوط نفسية لهم لهذا يفضلوف أف يبقوا صامتين و يحدث لهم حالة من 

اللبمبالاة و التماطل في العمل وعدـ توصيل المعلومات من الأسفل إلى الأعلى وىذا ينعكس سلباً على صنع 

 من قبل الإدارة العليا.  القرارات

 

 : أبعاد الصمت التنظيمي  6)-(1الشكل
 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتُ. المصدر:

 

 

 

 

 

 

 

 الصمت التنظيمي

 فعل ردة من الخوف
   لممدراء السمبية

 الاتصال مهارات ضعف

 الإدارة دعم عدم
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 المطلب الثاني: ماىية الاحتراؽ الوظيفي

بأت٫ية كبتَة لدي الكتاب والباحثتُ في الدوؿ ات١تقدمة خلبؿ العقود الثلبثة  الاحتراؽ الوظيفيحظي موضوع 

ات٢امة التي تواجو العاملتُ في ات١ؤسسات، وكذلك تعد مؤشراً علي مرور  من ات١شكلبت الإداريةات١اضية، باعتباره 

علي  لأثارىا السلبيةت٩فاض أدائها وذلك الشركات بأزمة تٯكن أف تؤدي إلي التقليل من كفاءتها وفاعليتها وا

 .(334، ص. 2018)ت٤مود، ات١ؤسسات والعاملتُ

وفي ىذا ات١طلب سنبتُ ت٣موعة من العناصر وىي كالآتي: نشأة وتطور الاحتًاؽ الوظيفي، مفهومو، أعراض و 

 أسباب حدوثو وصولا إلى ت٪اذج  و مقاييسو وأبعاده في الأختَ.

 الاحتراؽ الوظيفي الفرع الأوؿ: نشأة وتطور

ظهر الاحتًاؽ الوظيفي في وىلتو الأولى من الستينيات كمشكلة اجتماعية وصفية من طرؼ العلماء الذين اكتشفوه 

على أنو " إرىاؽ" في بداية ظهوره إلى أف توالى اعتماده كمرحلة تٕريبية في الثمانينيات. وتم على مرحلتتُ وىي  

 :(18، ص.2012)كلبب و أبوموسى، كالآتي

 ة التنويرية:لالمرح: أولا  

في بدايتها لم يعرؼ الاحتًاؽ النفسي إت٪ا وجدت مصطلحات بديلة بدأت في الستينيات من القرف العشرين 

حيث لاحظ بعض الباحثتُ في ت٣اؿ الصناعة تدني أداء بعض العاملتُ ذوي الأداء ات١رتفع، مع ظهور  )1960(

التغيب ات١ستمر عن العمل لفتًات طويلة، ولقد أطلق على ذلك مصطلح  بعض التغتَات السلوكية السلبية، منها

في بداية السبعينيات ظهر في الولايات ات١تحدة الأمريكية عدد من ات١قالات التي  ) flame out)الوىج ات١نطفئ 

ظهر  1974تناولت الاحتًاؽ النفسي و ركزت على الأفراد الذين يعملوف في ت٣اؿ ات٠دمات الإنسانية، ففي سنة 

نو ظاىرة سلبية " الذي و صفو بأفرويد ينبرجعلى يد الطبيب النفسي " «Burnout »  يالنفسمصطلح الاحتًاؽ 

كريستينا   لدى ات١هنيتُ الذين يعملوف في عيادة ت١دمتٍ ات١خدرات من خلبؿ الضغط الزائد على الفرد، ثم جاءت "
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( وىي باحثة في علم النفس الاجتماعي و ذكرت أف الإنهاؾ النفسي يصيب الفرد نتيجة 1976سنة (" ماسلبش

 اتٟمل الزائد و الضغط ات١ستمر ت٦ا يفقده ات١شاعر العاطفية اتٕاه العملبء، و ربطتو بات١رض و الاضطراب النفسي. 

عمل في ات١هن الصحية التي يتصل الفرد في بداية الأمر كانت النظرة إلى الاحتًاؽ الوظيفي على أنو يصيب من ي

فيها بات١رضى كات١مرضات، و كاف الاىتماـ بدراسة الاحتًاؽ الوظيفي قاصرا من البداية على مهن الرعاية الصحية، ثم 

 امتد ليشمل باقي الفئات الأخرى التي تتطلب التعامل مع اتٞمهور.

انت أنو يصيب العاملتُ في ت٣اؿ الرعاية الصحية، حيث ت٦ا سبق يتضح أف النظرة العامة إلى الاحتًاؽ الوظيفي ك

الفرد، و يشاىدوف وفاة  أنهم يتعرضوف لدرجة عالية من الضغوط فهم يتعاملوف مع ات١رض ت٦ا يتًؾ أثارا سلبيا على

أف و الزملبء، إضافة إلى  ات١ديرين ات١رضى الذين يتعاملوف معهم، إضافة للصراعات التي ت٬دونها في العمل من قبل

الاحتًاؽ الوظيفي في ت٣اؿ الرعاية الصحية أكثر وضوحا من ات١هن الأخرى، ت٦ا جعلهم يقصروف التعرض لو على تلك 

 ات١هن، و لكن تغتَت تلك النظرة فيما بعد.

 ثانيا: المرحلة التجريبية 

تطور خلبت٢ا  و فيها تطورت النظرة للبحتًاؽ الوظيفي حيث بدأت في بداية الثمانينات من القرف العشرين، و

مفهوـ الاحتًاؽ الوظيفي من الناحية التجريبية، فأصبحت دراسات الاحتًاؽ الوظيفي أكثر منهجية، كذلك، تم 

 الاىتماـ بوضع قائمة لقياس الاحتًاؽ الوظيفي.

" و تلميذتها ماسلبشو فيها ظهرت بعض الدراسات الأكثر منهجية، حيث ظهرت في تلك ات١رحلة دراسة "

و قدمتا خلبت٢ا أوؿ ت٤اولة جادة لقياس الاحتًاؽ الوظيفي في ت٣اؿ الرعاية (1981) " في سنة وفسوزاف جاكس"

لقياس الاحتًاؽ الوظيفي للعاملتُ في ت٣اؿ ات١هن الاجتماعية ، و (1986) الصحية، ثم طورتا تلك الأداة سنة 

 بالإت٧از الشخصي. تضمن ات١قياس ثلبثة أبعاد: الإجهاد النفسي، تبلد ات١شاعر و تدني الشعور
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و لقد لقي ذلك ات١قياس شهرة واسعة، كما حاوؿ بعض الباحثتُ ربط الاحتًاؽ الوظيفي ببعض ات١فاىيم و 

ات١تغتَات الأخرى مثل: الصلببة النفسية، ات١ناخ ات١غلق في العمل، الرضا الوظيفي و صراع الأدوار ما يدؿ على أف 

 ياة، و منها العمل ات١هتٍ، و الشخصية، و النمط الإداري ات١تبع في العمل.الاحتًاؽ الوظيفي ارتبط بأغلب ت٣الات اتٟ

 (: تطور الاحتراؽ الوظيفي7-1الشكل )

 التجريبية المرحمة                                                                                                             

 

 الى اليوم  0699من                                         0690الى 0691من                              

  التنويرية المرحمة     

 

 

 من اعداد الطالبين. :المصدر

 :تٯكن توضيحهما على النحو التالي (MBI-GS) و (MBI-HSS)فأما تٔا تٮص الكلمتتُ 

MBI-HSS   فقرة 22مؤشر القياس ت١اسلبش خاص بالدارسات في ت٣اؿ علم النفس يتكوف من 
MBI-GS فقرة وصالح للتطبيق في ت٥تلف انواع  19استبياف عاـ يتكوف من  مؤشر القياس ت١اسلبش

 الدراسات

 مفهوـ الاحتراؽ الوظيفي :الفرع الثاني

يعتبر مفهوـ الاحتًاؽ الوظيفي من ات١فاىيم التي أصبحت شائعة في ت٣اؿ السلوؾ  :. مفهوـ الاحتراؽ الوظيفي1

الذي يعد أوؿ من استخدـ ىذا ات١فهوـ (freudenberger)« فرويدنبرجر» التنظيمي و يرجع ىذا ات١فهوـ إلى 

للئشارة إلى الاستجابة الانفعالية للعاملتُ الذين يعانوف من الإنهاؾ العاطفي و نقص ات٠برة و ضعف الإت٧از، و 

ومن أىم التعريفات التي أوردىا الباحثوف  .(33، ص.2017)عكدي، تٯيلوف إلى تبلد مشاعرىم تٕاه الأخرين

 للبحتًاؽ الوظيفي ما يلي:

الاحتراق 
    الوظيفي

Froidnbirer1974 

Maslach 1981 

(MBI-HSS)1986 

(MBI-GS)1986 
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  عرفت ماسلبش(maslash)  الاحتًاؽ الوظيفي بأنو: الأداء السلوكي للفرد الناتج عن عدـ مقدرتو على

التكيف مع الضغط الانفعالي ات١ستمر، وىو عبارة عن متلبزمة أو ت٣موعة أعراض تسبب الإجهاد العصبي و 

د الطاقة الانفعالية و التجرد عن ات٠واص الشخصية و الإحساس بعدـ الرضا عن الإت٧از الشخصي في استنفا

المجاؿ ات١هتٍ، وىي ت٣موعة أعراض تٯكن أف تٖدث لدى الأشخاص الذين يؤدوف نوعا من الأعماؿ التي 

 .(11، ص.2013)منصور، تقتضي التعامل ات١باشر مع الناس

  يعرفو لازاروس(lazaros) نو: حالة من الإجهاد ت٧مت عن تأثتَ الأعباء و ات١تطلبات ات١تواصلة و الزائدة بأ

، ات١لقاة على الأفراد تْيث تفوؽ طاقتهم و قدراتهم ات١هنية  .(22، ص.2016)أبو دىوـ

 من خلبؿ التعاريف التي ذكرت وبالرغم من تباينها إلا أنها لم تتضمن مفهوـ من أفاقو الواسعة  و إت٪ا كانت تدور

في نفس اتٟيز تٞانب النفسي و كانت ات١صطلحات للبحتًاؽ الوظيفي تكاملية لبعضها و تٯكن توضيحا أكثر على 

 ،  :(22، ص.2016)أبو دىوـ

 .إف الاحتًاؽ الوظيفي ناجم عن ضغوط العمل التي يوجهها الأفراد العاملوف في ات١ؤسسات التي يعملوف فيها 

 هم في تكوين اتٕاىات سلبية ت٨و العمل، وضعف الإت٧از إف الاحتًاؽ ظاىرة تصيب العاملتُ وتس

 الشخصي.

  .يؤدي الاحتًاؽ إلى ات٩فاض اتٟيوية للفرد ات١صاب بو، وات٩فاض مستوى إنتاجيتو 

  تنعكس آثار الاحتًاؽ الوظيفي على الفرد العامل وعلى ات١ؤسسة التي يعمل فيها، وعلى الأفراد ات١ستفيدين

 من خدمات ات١ؤسسة.
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   مفهوـ الاحتراؽ الوظيفي 4):-(1الجدوؿ رقم  

 التعريف المصدر
الاحتًاؽ ظاىرة نفسية تصيب العاملتُ ومتمثلػة بالتعػب النفسػي، وتكػوين  (2010) أبو مسعود،

 اتٕاىات سلبية ت٨و العمل، وقلة الإت٧از الشخصي
من الإجهاد اتٞسمي و الاحتًاؽ الوظيفي ت٣موعة من الأعراض التي تتضمن كل  (2013) منصور،

النفسي التي تسببها ضغوط العمل على الفرد، و بتالي تكوف النظرة سلبية اتٕاه 
 ات١هنة .

Shakiba et al. 

(2014) 
ىو ت٣موعة متزامنة نفسية يتضمن ردود فعل ات١وظف المجهدة العوامل العاطفية 

الوظيفة، ومكاف والشخصية ات١زمنة، التي ىي من ذوي ات٠برة فيما يتعلق بهذه 
 العمل، والزملبء، والزبائن، أو الشخص نفسو.

Guan et al. 

(2017) 
أنو حالة من حالات ضغط العمل والتي تتميز بالإنهاؾ العاطفي، والاحتقاف 
والتقييم السلبي للذات، وىو نتيجة للئجهاد ات١تكرر وتٖديدًا العمل اليومي 

 العمل.والذي يؤثر بشكل مباشر على كفاءة وجودة 
Luan et al.(2017)  يعبر عن استجابة طويلة الأجل لضغوط العمل، وتٯثل حالة من الإرىاؽ

 الشديد، ويلبحظ بشكل كبتَ على العاملتُ في صناعة ات٠دمات.
حالة من الإجهاد الانفعالي ت٭دث نتيجة تعرض الفرد العامل وبشكل مستمر  (2018) العنزي،

تؤدي إلى نقص في الكفاءة الشخصية للفرد، لضغوط العمل ات١رتفعة، تْيث 
وضعف الاىتماـ بالبعد الإنساني، وأكثر ما يتعرض ت٢ذه اتٟالة العاملوف في ات١هن 

 ات٠دمية التي تتطلب التعامل مع الآخرين مثل التمريض والتدريس.
 العارضي ومهدي،

(2019) 
ت والتوقعات التي وىو يكوف تٔثابة تٕربة نفسية داخلية تتضمن ات١شاعر والاتٕاىا

تصيب الأفراد الذين يعملوف في مهن يكوف طبيعتها التعامل مع أناس كثتَوف 
 وىؤلاء العاملوف يعطوف أكثر ت٦ا يأخذوف.

 العزاوي وعبدالله،
(2020) 

حالة تعبتَ عن شعور الفرد بأف احتياجاتو لم تلبي توقعاتو لم تٖقق ويتصف بتطور 
وجسدية تؤدي الى تدني مفهوـ الذات ويتطور  خيبة الأمل يرافقها أمراض نفسية

 الاحتًاؽ النفسي تدرت٬ياَ مع مرور الوقت.
 ديب و اخروف،

(2021) 
حصيلة ت٣موعة من التًاكمات النفسية والإجهادات العاطفية واتٞسمية 
والإحساس بعدـ الرضا عن الإت٧از الشخصي والأداء ات١هتٍ، والتي ينتج عنها 

العاطفية التي تؤثر بشكل سلبي على شخصية الفرد ت٣موعة من الانفعالات 
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 سلوكو، وبالشكل الذي ينعكس على باقي أفرد العمل المحيطتُ بو

 بػػػوزياف، مػػػػشػػػير،
(2022) 

حالة نفسية تصيب الافراد بالإرىاؽ والتعب ناتٚة عن اعباء إضافية، يشعر معها 
الافراد العاملتُ وات١تعاملتُ الفرد انو غتَ قادر على تٖملها وينعكس ذلك على 

 وعلى مستوى ات٠دمات ات١قدمة ت٢م. .معهم
 (.838-837، ص.2022، نوري و آخروف)من إعداد الطالبتُ اعتمادا على المصدر:

 ويستنتج الطالباف بناءَا على ما تقدـ ذكره من تعاريف حوؿ الاحتًاؽ الوظيفي أف ىذا الأختَ:

و الضغوطات المستمرة فاقت مستوى الحد لإدراكها و معالجتو  ىو مجموعة من التراكمات النفسية"

 ."الى مستويات حرجة يصعب التعافي منها

 :الفرؽ بين الاحتراؽ الوظيفي و الاحتراؽ النفسي. 2

يرجع الفرؽ بتُ الاحتًاؽ الوظيفي والاحتًاؽ النفسي إلى ت٣اؿ اىتماـ الباحث ومصدر الاحتًاؽ الذي 

كز علماء النفس على كل ما يؤثر سلبا على النفس كالإرىاؽ النفسي والعصبي، يتعرض لو الشخص، حيث ير 

بينما يركز علماء السلوؾ والتنظيم على ات١صدر الذي يسبب الاحتًاؽ وىو الوظيفة وما يتعلق بها من بيئة وقيادة 

د يكوف نتيجة وعلبقات عمل ومركزية وغتَىا من ات١تغتَات التنظيمية وتٯكن القوؿ أف الاحتًاؽ النفسي ق

للبحتًاؽ الوظيفي، كما تٯكن القوؿ أيضا أف غالبية أسباب الاحتًاؽ الوظيفي مرتبطة ببيئة العمل مع عدـ إغفاؿ 

، 2017)عكدي، تأثتَ العوامل الشخصية أما الاحتًاؽ النفسي فمسبباتو أكثر تنوعا ونتائجو أكثر اتساعا

 والشكل التالي يوضح ذلك: .(35ص.
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 ( الفرؽ بين الاحتراؽ الوظيفي و الاحتراؽ النفسي8-1الشكل:)

 للاا

 

 

 

 

 

 

 .(33، ص.2017)عكدي،  :المصدر

 أعراض و أسباب الاحتراؽ الوظيفي. :الثالثالفرع 

 أعراض الاحتراؽ الوظيفي:أولا

لا ت٭دث الاحتًاؽ الوظيفي بتُ ليلة و ضحاىا و إت٪ا ىو نتيجة العملية طويلة من الضغوطات العمل تستمر 

وف من الاحتًاؽ لسنوات تتمثل تٔشاعر سلبية ت٨و العمل، أما الاعراض الرئيسية التي يشتًؾ بها العاملتُ الدين يعان

الوظيفي فهو الأداء ات١نخفض و ات١رتبط بضعف التًكيز وضعف الدافعية وفقداف ات١عتٌ ات٠اص ات١تعلق تّدوى العمل 

إضافة الى ات١شكلبت الصحية و ات١عرفية التي تٕعل الفرد في النهاية عاجزا عن أداء العمل ،تتزايد العلبمات السلوكية 

وتٯكن  .(162، ص.2020)عبد الله، زيد من سوء استخداـ الوظيفية وفقا لأداء العملمثل ات٩فاض الإنتاجية، ت٦ا ي

 :تصنيفها على النحو التالي

 احتراق نفسي                                        

 

 

 

 امةــــاة العـــالحي                                             

 

 احتراق وظيفي

 الوظيفة
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تتمثل في الإرىاؽ اتٞسدي، العزلة النفسية، والصداع وارتفاع ضغط الدـ، وآلاـ في العضلبت  أ. أعراض جسمية:

والظهر، والتعب الشديد الذي يؤدي إلي فقداف الفرد تٟماسو ونشاطو، كما تشمل الشعور الدائم بالإنهاؾ البدني 

 طواؿ اليوـ والإحساس بالتعب بعد القياـ بأي عمل.

وىي أوضح أعراض الاحتًاؽ النفسي، حيث يشعر الفرد بالإرىاؽ النفسي والعصبي  ة:ب. أعراض نفسية انفعالي

وات١لل والإحباط، والإحساس بالعجز واليأس والشعور بات٠وؼ والقلق والاكتئاب وعدـ القدرة علي اتٗاذ القرارات 

 اف اتٟماس.وعدـ الثقة بالنفس وسرعة الغضب، بالإضافة إلي عدـ الرغبة في الذىاب إلي العمل وفقد

ت٣موعة الأعراض التي تظهر علي سلوؾ الفرد وىي مرتبطة بعلبقتو بالآخرين منها العزلة  ج. أعراض سلوكية:

الاجتماعية والنفسية، وفقداف الاتصاؿ الاجتماعي في العمل وعدـ الرغبة في اتٟديث مع زملبئو والاتٕاىات السلبية 

 ت٧از وتدني مستوي الأداء.ت٨و العمل ، بالإضافة إلي ضعف القدرة علي الإ

تتمثل في الاتٕاه السلبي ت٨و العمل، مثل اللبمبالاة والغياب والتأختَ والرغبة في ترؾ  د. أعراض ترتبط بالعمل:

العمل، وعدـ وضوح الدور وزيادة ات١سئوليات وتعدد ات١هاـ ات١طلوبة، وضعف الاستعداد للتعامل مع ضغوط العمل، 

 في العمل.ونقص الإبداع والابتكار 

وبالإضافة إلي ما سبق، أورد بعض الباحثتُ ت٣موعة من الأعراض التي تظهر علي الأفراد الذين يتعرضوف للبحتًاؽ 

 الوظيفي وىي:

 عدـ رغبة الفرد في إت٧از الأعماؿ وات١هاـ ات١طلوبة منو. -

 عند الرضا عن العمل، فنجد الفرد دائم الشكوى من ظروؼ العمل. -

 غياب الفرد عن العمل. تزايد معدلات -

 تدني مستوي الأداء وقلة الإنتاجية والإبداع. -

 عدـ الشعور بالولاء والانتماء للشركة. -
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 تٕاه العمل.اقلة الالتزاـ  -

 .( 337، ص.2018)ت٤مود،   النظر إلي الإدارة العليا علي أنها أداة قمع وليست أداة قيادة وتوجيو وإرشاد -

 (: أعراض الاحتراؽ الوظيفي.9-1)الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من اعداد الطالبتُ. :المصدر

 :أسباب الاحتراؽ الوظيفي :ثانيا

 حدوث ت٦ا يؤدي إلىىناؾ عوامل عديدة تؤثر في عدـ التكيف الوظيفي للفرد ( أف 2013و يرى منصور )

ه العوامل تتضمن اتٕاىات الفرد ت٨و ات١ؤسسة و العملبء وت٨و نفسو، مثل مركز الضبط ذالاحتًاؽ الوظيفي لديو وى

أي مدى اعتقاده بأف نواتج سلوكياتو تتحكم بها عوامل داخلية من ذات الفرد نفسو أـ ىناؾ عوامل خارجية ليست 

الذاتية في العمل والدعم  تٖت سيطرتو كاتٟظ مثلب، وكذلك خصائص موقع العمل مثل التنوع و البعد عن الروتتُ و

يؤدي إلى الاحتًاؽ الوظيفي من قبل ات١سؤولتُ و الزملبء في العمل. وبكلمات أخرى، فإف التكيف الوظيفي الدي 

 أعراض

 ترتبط

 بالعمل

 أعراض

 سلوكية

 أعراض

 جسمية

 أعراض

 نفسية

 انفعالية

الاحتراق 

 الوظيفي 
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 نو يتأثر بقوة في الدرجة التي يشعر فيها الفرد بالتنافس و الفعالية مع الزملبء و الثقة بالنفس من ناحية مهنيةأيبدو 

 (.16)ص: 

كل كبتَ في قياـ الفرد ي يعيشو الشخص بقيمو وعاداتو و تقاليده و فلسفتو و اتٕاىاتو يؤثر بشذلعمل الإف مناخ ا

الك إلى عدـ القياـ بعملو على ذغتَ منسجم مع أسلوب حياتو يضطره ا واجو الشخص مناخا تنظيميا ذبعملو، فإ

 وجهها في عملو.أكمل وجو، أو البحث عن العمل في مؤسسات أخرى لضغوط النفسية التي ي

ومن خلبؿ وجهة نظر الباحثتُ، فإف أسباب الاحتًاؽ تتمثل بأسباب تتعلق بظروؼ العمل كغموض الدور 

وعبء العمل الزائد وعدـ التكيف مع ظروؼ العمل ، و أسباب شخصية كقلة الدعم من قبل ات١سؤولتُ ، 

 لة الدعم الاجتماعي و قلة ات١كافآت.والصراعات الشخصية مع الزملبء ، وأسباب اقتصادية اجتماعية مثل ق

 النماذج المفسرة للبحتراؽ الوظيفي ومقياسو :الفرع الرابع

 نماذج الاحتراؽ الوظيفي :أولا

 :نموذج تشيرنس للبحتراؽ الوظيفي (1

ت٪وذج شامل للبحتًاؽ الوظيفي و قابل مع معاونيو تٙانية وعشرين مهنيا مبتدئا في   (1985) قدـ تشتَنس

اربعة ت٣الات ىي: ت٣اؿ الصحة، وت٣اؿ القانوف، وت٣اؿ التمريض في ات١ستشفيات العامػػػػػة وت٣اؿ التدريس في 

سنتتُ، و يوضح  ات١دارس الثانوية، وتم مقابلة كل ات١فحوصتُ عدة مرات خلبؿ فتًة تتًاوح من سنة الى

 : (131، ص.2020)راستُ و أبو االعينتُ، الشكل التالي ت٪وذج تشتَنس
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 تشيرنس للبحتراؽ الوظيفي . ( نموذج10-1الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .(44، ص.2017)عكدي،  : المصدر

 :(22، ص.2010)أبومسعود، ويشتَ ىذا النموذج إلى ما يلي

تتفاعل ىذه ات٠صائص مع الأفراد الذين يدخلوف الوظيفة لأوؿ مرة :   Setting Workخصائص محيط العمل 

وت٢م توجهات مستقبلية معينة  ومطالب عمل زائدة، وت٭تاجوف إلى مساندات اجتماعية، كل ىذه العوامل تعتبر 

ويتواءـ الأفراد مع ىػذه العوامػل الػضاغطة بطرؽ مصادر معينة من الضغط الذي يتعرض لو الأفراد بدرجات متفاوتة، 

 :خصائص محيط العمل

 التوجيه في العمل 

 عبء العمل

 الاستثارة

 الاتصال بالعملاء

 الاستقلالية

  أهداف المؤسسة

 القيادة و الإشراف

 العزلة الاجتماعية 

 :المتغيرات الاتجاهات السمبية

 عدم وضوح أهداف العمل

 نقص المسؤولية الشخصية 

 التناقض بين المثالية و الواقعية

 الاغتراب النفسي 

 الاغتراب الوظيفي

   نقص الاهتمام بذات

 :المتغيرات الشخصية

 الخصائص الديموغرافية

 التوجهات المهنية

   المطالب خارج العمل

 :العمل ضغوطمصادر 

 عدم الثقة بذات ونقص الكفاءة

 العملاءالمشاكل مع 

 التدخل البيروقراطي

 نقص الإثارة و الإنجاز

 عدم مساندة الزملاء
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ت٥تلفة، فيلجأ البعض إلى أساليب واستًاتيجيات منحرفة، بينما يتواءـ آخروف عن طريػق اللجوء إلى الاتٕاىات 

السالبة. اعتبر تشتَنس خصائص ت٤يط العمل الثمانية متنبئات ت١تغيػرات لاتٕاىات السالبة والتي تشكل الاحتًاؽ 

 في، وىذه ات٠صائص ىي:الوظي

  .التوجيو في العملOrientation Orientation 

  .عبء العملWork load  

  .الاستثارةStimulation 

  .الاتصاؿ  بالعملبءScope of Client Contact 

   .الاستقلبليةAutonomy   

  .أىداؼ ات١ؤسسةGoals Institutional  

  .القيادة والإشراؼSupervision /Leadership   

 .العزلة الاجتماعية Isolation Social   

  Personالمتغيرات الشخصية 

 وىي تضم ات٠صائص الدتٯوغرافية، بالإضافة إلى التأييد الاجتماعي من خارج ت٤يط العمل. 

  Sources of Stressمصادر الضغط 

 وضع تشتَنس تٜسة مصادر للضغط كمقدمات للبحتًاؽ الوظيفي وىي: 

  ونقص الكفاءة.عدـ الثقة بالذات Competence about Doubts 

  .ات١شاكل مع العملبءClients  with Problems   

  .التدخل البتَوقراطيInterference Bureaucratic   

  .نقص الإثارة والإت٧ازCollegiality of Lack 
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  .عدـ مساندة الزملبءLack of Collegiality  

  Negative Attitudesمتغيرات الاتجاىات السالبة 

 حدد تشتَنس اتٕاىات سالبة تنتج عن الضغوط وتتمثل في:  

  .عدـ وضوح أىداؼ العملWork goals   

  .نقص ات١سؤولية الشخصيةPersonal Responsibility for Outcomes 

  .التناقض بتُ ات١ثالية والواقعيةIdealism/ Realism  

   .الاغتًاب النفسيDetachment Emotional  

  .الاغتًاب الوظيفيJob Alienation   

  .نقص الاىتماـ بالذاتInterest Self   

 متغيرات إضافية:

 أضيفت بعض ات١تغتَات الأخرى مثل ات١تغتَات ات١رتبطة بالعمل وىي: 

  .الرضا الوظيفيJob Satisfaction  

  .الغياب عن العملAbsenteeism  

 الاتٕاه ت٨و ترؾ ات١هنة. to Turnover  Intention   

  .الأعراض السيكوسوماتيةSymptoms Psychosomatic 

 .الرضا الزواجي Satisfaction  Marital    

 .صراع الدورConflict  Role 

  .الصحة اتٞسمانيةHealth Physical  

  .َاستخداـ العقاقتUse Medication  
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أنو كلما زادت صدمة الواقع وزاد التعرض للضغط كلما زاد الاحتًاؽ الوظيفي، كما أوضح  قد أوضح تشتَنس 

النموذج أف الأشخاص الذين ت٭صلوف على درجات عالية في الاحتًاؽ الوظيفي ىم الذين يتلقوف مساندة اجتماعية 

نوات ات٠برة ضعيفة الارتباط ضعيفة ويوضح ىذا النموذج أيضاً أف العوامل الدتٯوغرافيػة مثػل الػسن واتٞنس وس

بالاحتًاؽ الوظيفي ، بناء عليو وطبقاً للنموذج فػإف مػن ت٭صلوف على درجات احتًاؽ مرتفعة ىم العاملوف الذين 

يشعروف بأعراض سيكوسػوماتية، وىػم الذين يستخدموف الأدوية بشكل متزايد، ويعانوف من عدـ الرضا الزواجي، 

 الوظيفي، وترتفع نسب غيابهم، كما أنهم تٯيلوف إلى ترؾ ات١هنة.ومن صراع الدور، وقلة الرضا 

 :(1986نموذج شفاؼ و اخروف للبحتراؽ الوظيفي ) (2

الك كما ىو موضح ذات السلوكية للبحتًاؽ الوظيفي و يشتَ ىدا النموذج الي ات١صادر و ات١ظاىر و ات١صاحب

 :(24، ص.2010)أبومسعود، بالشكل التخطيطي على النحو التالي

 (1986( نموذج شفاؼ و اخروف للبحتراؽ الوظيفي)11-1لشكل )

 الاحتراؽ الوظيفي
 مصادره

 عوامل خاصة
  صراع الدور 
  غموض الدور 
 عدـ ات١شاركة في القرار 
  تأييد اجتماعي ردئ 

 عوامل و متغيرات شخصية 
 اتٞنس، السن 
  سنوات ات٠برة 
  ات١ستوى التعليمي 
  التوقعات ات١هنية 

                          مظاىره )الأبعاد( 
 استنزاؼ انفعالي .1
 فقداف ات٢وية الشخصية .2
 نقص في الإت٧از الشخصي .3
 

 السلوكيةالمصطلحات 
 ترؾ ات١هنة 
 زيادة معدؿ الغياب 
 التعب لأقل ت٣هود 

 (24، ص.2010)أبومسعود،  :المصدر
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 يتضح من ىذا الشكل التخطيطي:

مصادر الاحتًاؽ الوظيفي : أوت٢ما يرتبط تٔكاف العمل والذي يتمثل في صراع : النموذج يشتَ إلى نوعتُ من أولاً 

الدور وغموضو  وعدـ مشاركة ات١وظف في اتٗاذ القرارات والتأييد الاجتماعي الرديء وثانيهما يرتبط بات١وظف ذاتو 

ل سنو وجنسو وسنوات ات٠برة مثل توقعاتو ت٨و دوره ات١هتٍ ، بالإضافة إلى ات١تغيػرات الشخصية الأخرى ات٠اصة بو مث

 وات١ستوى التعليمي.

أشار النموذج أيضاً إلى مظاىر أو مكونات أو أبعاد الاحتًاؽ الوظيفي والتػي تتمثػل فػي الاستنزاؼ الانفعالي  ثانياً:

 وفقداف ات٢وية الشخصية والشعور بالإت٧از الشخصي ات١نخفض.

لبحتًاؽ الوظيفي والتي تتمثل في رغبة ات١وظػف ترؾ ات١هنة والتعب لأقل أشار النموذج إلى ات١صاحبات السلوكية ل ثالثاً:

 ت٣هود والتمارض وزيادة معدؿ التغيب عن العمل.

 :نموذج البنائي للبحتراؽ الوظيفي (3

( حيث 1996)and Leiter  Jackson،  Maslach تم وضع ىدا النموذج من قبل ماسلبؾ وجاكسوف وليتتَ

تضمن الأبعاد ات١كونة للبحتًاؽ الوظيفي وىي الانهاؾ العاطفي، و العلبقات السلبية مع الاخرين وضعف الشعور 

 .(46، ص.2017)عكدي،  (MBI)بالإت٧از، وىي الابعاد التي اعتمدىا ماسلبؾ في مقياسها الشهتَ للبحتًاؽ
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 ( نموذج البنائي للبحتراؽ الوظيفي12-1الشكل )

 الحاجات                                       

 نقص المصادر      

                                 

 الاحتراق الوظيفي                                

 

 

 

 

 النتائج                                                                             

 

 (46، ص.2017)عكدي،  :المصدر

يتضح من الشكل السابق اف النموذج البنائي يقدـ وصفا للؤىم العوامل التي تٯكن أف تكوف سببا في حدوث 
ضعف القدرة على التكيف و ضعف  الكذ الصراع الشخصي، وعبء العمل، وكالاحتًاؽ الوظيفي و ات١تمثلة في

ات١ساندة الاجتماعية، وضعف التدعيم الذاتي، وضعف ات١شاركة في صنع القرار، كما يوضح الشكل اىم الاثار الناتٕة 
لتزاـ التنظيمي و كثرة الغياب و التسرب من ثلة في ات١شكلبت الصحية و ضعف الإعن الاحتًاؽ الوظيفي و ات١تم

 الوظيفي.

 

 

 

 عبء العمل الصراع الشخصي

 التهكم

 العلاقات السلبية
 الانهاك العاطفي

الشعور بضعف 

 الانجاز و الكفاءة

 التسرب من الوظيفية مشكلات صحية

 كثرة الغياب

ضعف الالتزام 

 التنظيمي

 في  القصور

القدرة على 

 التكيف

المشاركة في 

 صنع القرار

 التدعيم الذاتي

المساندة 

 الاجتماعية
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 :لبحتراؽ الوظيفيلالمفاىيمى الموحد النموذج  (4

بوضع النموذج ات١فاىيمي ات١وحد للبحتًاؽ الوظيفي حيث قاـ بدمج النموذج ات١فاىيمي   (Miller،2003)قاـ ميلر
للؤغراض دراستو التحليلية لعلبقة ات١ناخ  الكذمع النموذج البنائي للبحتًاؽ و  (Moss،1994)للبحتًاؽ ت١وس 

التنظيمي ات١درؾ بالاحتًاؽ الوظيفي للعامليتُ في ات١كتبات ومراكز المحاسبة في ات١عاىد العليا للتًبية في فتَجينيا الغربية 
 (46، ص.2017)عكدي،  الكذالي يوضح في الولايات ات١تحدة الامريكية، والشكل الت

 فاىيمى الموحد للبحتراؽ الوظيفي( النموذج الم13-1الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (47، ص.2017)عكدي،  :المصدر :المصدر

للعلبقات بتُ العوامل التنظيمية و العوامل الشخصية للفرد، يتضح من  الشكل اف ىدا النموذج يقدـ عرضا 

بتالي حدوث الاحتًاؽ،   والتأثتَ ات١تبادؿ فيما بينها، كما يبتُ دور العوامل الشخصية في الاستجابة لضغوط العمل و

على ات١خرجات التنظيمية و اخلبقيات العمل و الاداء و بالتالي جودة ات٠دمة و  الكذيضا الى اثار أكما يشتَ 

 ات١خرجات.

 

المخرجات 

 التنظيمية

اخلاقيات العمل 

 و الأداء

جودة الخدمة 

 و المخرجات

 احتراق

 عوامل تنظيمية

 عوامل شخصية

 ضغوط العمل استجابة
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 ثانيا: مقايس الاحتراؽ الوظيفي.

  مقاييس الاحتراؽ الوظيفي لفرويدبيرجر: (1

عبارة، يتم وضع الاجابة عليها من خلبؿ مقياس  18ويهدؼ الى قياس مستوى الاحتًاؽ الوظيفي و يتكوف من 

وتشتَ الدرجة التي ت٭صل عليها الفرد إلى  5_0تُ عدـ الانطباؽ الى الانطباؽ التاـ، و ذلك على متصل من يتًاوح ب

 :مستوى الاحتًاؽ الوظيفي ويقسم الافراد كالتالي

 (: مقاييس الاحتراؽ الوظيفي لفرويدبيرجر5-1الجدوؿ رقم )

 الفرد تْالة جيدة 0-25

 بداية الاحساس بالضغط 0-35

 ارىاصات الاحالة بالاحتًاؽ الوظيفي 36-50

 الفرد ت٤تًؽ نفسيا  51-65

 وضع ات٠طر فأكثر 65

 _أمثلة عن عبارات القياس:  

 (:60)ص. ( كالتالي2022بوزياف و مشتَ ) و ىي حسب

 _ىل تتعب بسهولة.1

 ولكن ات٧ازؾ منخفض. ._ىل تعمل تّد2

 _ىل تشعر بفتًات من اتٟزف غتَ واضحة السبب.3

 . اصبحت اكثر عصبية_ىل 4
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  : Maslach Burnout Inventory (MBI)( مقياس الاحتراؽ الوظيفي لماسلبؾ 2

يقيس أبعاد للبحتًاؽ الوظيفي   MBIللبحتًاؽ الوظيفي ما سلبؾإف مقياس ( ف2021حسب كريد )

الثلبثة لتجربة الفرد مع العمل استنزاؼ الطاقة ) الإنهاؾ(، اللبمبالاة . وعدـ الإت٧از. يتم تصنيف بنود اتٞدوؿ 

) عدة مرات في 5) بضع مرات في السنة أو أقل( إلى 1) أبدا( و 0نقاط يتًاوح بتُ  7على مقياس تردد من 

وعات العمل التي تسجل نسبة عالية على بعد الإنهاؾ و اللبمبالاة وات٩فاض على ) يوميا(. ت٣م6الأسبوع( و 

 بعد  الإت٧از الشخصي تعاني من الاحتًاؽ الوظيفي.

ويعد ىذا ات١قياس من أكثر ات١قاييس استخداما على نطاؽ عات١ي في قياس الاحتًاؽ الوظيفي وقد طبقت في 

الوظيفي التجريبية في العالم، الأمر الذي يعطيو تقريبا صفة ٪ من تٚيع دراسات الاحتًاؽ  90أكثر من 

، أصبح ىذا الاستبياف وتعريف مسالاؾ للبحتًاؽ  MBIالاحتكار في ىذا المجاؿ. و نتيجة للمركز ات١هيمن ؿ

 الوظيفي وجهتُ لعملة واحدة.

ة ويتكوف ىذا ات١قياس من وقد شاع استخدامو في الدراسات الأجنبية كما تم تعريبو وتطبيقو في البيئة العربي

فقرة، على شكل عبارات تسأؿ الفرد عن شعوره ت٨و ت٣موعة من السلوكيات ات١تصلة تٔهنتو، ويقوـ ات١شارؾ  22

بالاستجابة لكل عبارة مرتتُ؛ مرة للدلالة على مدى تكرار الشعور، ومرة أخرى للدلالة على شدتو. وقد دلت 

كرار الشعور ت٦اثلة للبستجابة لشدتو، وأف ىناؾ ارتباطا عاليا بتُ ىذين الدراسات السابقة على أف الاستجابة لت

البعدين )التكرار والشدة(، خاصة أف نتائج التحليل العاملي أظهرت أف فقرات ات١قياس تشبعت وفقا للتكرار 

وأف  إلى أف كل بعد من بعدي التكرار والشدة ىو تكرار للآخر أشفورثو  ليوالشدة في ت٪ط واحد وقد خلص 

استخداـ أحدت٫ا كاؼ للتحليل. وعليو فاف الفرد يعد ذو احتًاؽ وظيفي منخفض إذا حصل على درجات 

منخفضة على البعدين الأوؿ والثاني، ودرجة مرتفعة على البعد الثالث، ويتوسط الاحتًاؽ الوظيفي عند حصوؿ 

الوظيفي إذا حصل الفرد على درجات الفرد على درجة متوسطة ضمن الأبعاد الثالثة، في حتُ يرتفع الاحتًاؽ 
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( (MBI-HSSمرتفعة على البعدين الأوؿ والثاني ومنخفضة على البعد الثالث . وللمقياس نوعاف الأوؿ  

 19استبياف عاـ يتكوف من  (MBI-GS)فقرة، والثاني 22خاص بالدارسات في ت٣اؿ علم النفس يتكوف من 

 .(97)ص:  نواع الدراساتأفقرة وصالح للتطبيق في ت٥تلف 

 _امثلة عن عبارات القياس:

 (:59)ص. ( كالتالي2022بوزياف و مشتَ ) و ىي حسب

 _اشعر أف طاقتي مستنزفة مع نهاية الدواـ.1

 _أف التعامل مع العملبء يسبب لي ضغوط نفسية.2

 ._اشعر بالإحباط بسبب ت٦ارستي ىذه ات١هنة3

 :للبحتراؽ الوظيفي (: تصنيف درجات ابعاد مقياس ماسلبؾ6-1الجدوؿ رقم )

 منخفض متوسط عاؿ الابعاد

 17-0 29-18 فما فوؽ 30 الانفعالي الاجهاد

 5-0 11-6 فما فوؽ 12 تبلد المشاعر

 11-0 23-12 فما فوؽ 24 نقص الشعور بالإنجاز
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 أبعاد الاحتراؽ الوظيفي  :الفرع الخامس

 تتمثل أبعاد الاحتًاؽ الوظيفي فيما يلي:

 Emotional Exhaustion العاطفي:الإجهاد  -أ 

يعتبر بعدا أساسياً للبحتًاؽ وتٯثل حجر الأساس في بناء الاحتًاؽ، وىو شعور الفرد بأنو ت٣هد بسبب نقص 

ات١صادر العاطفية لديو والتي ت٘ده بالطاقة واتٟيوية والنشاط وىو البعد الذي يرتبط بشكل أساسي بضغط العمل 

أداء العمل بشكل  ىر بات٩فاض الطاقة وعدـ القدرة علالعاطفي واتٞسدي والشعو ويتضمن الإحساس بالاستنزاؼ 

وات٩فاض الروح ات١عنوية، وذلك استجابة للضغوط  د بالتعب والعجز والقلق والعصبيةجيد كما يشمل شعور الفر 

تبار ذلك فكرة مفزعة العمل واع عد عدـ قدرة الفرد علي الذىاب إلىوات١سئوليات الزائدة عن طاقتو ومن تٝات ىذا الب

 .(337، ص. 2018)ت٤مود، بالنسبة لو

الإجهاد العاطفي ىو عدـ إدراؾ الشخص مما يجري حولو واحساسو بالفراغ الداخلي وعدـ الاكتفاء رغم ما 

 يحيطوف بيو خارجيا في بيئة عملو مما يجعلو غير قادر لتقديم و غير قادر للؤخذ. 

 Depersonalization :تبلد الشعور -ب

يعتٍ بو عدـ الإحساس بالآخر لاستجابة سلبية مبالغة فيها بالابتعاد و ىو نتاج البعد الأوؿ، فنظرا لتدني الطاقة 

الداخليػة الراجعػة للبسػتنزاؼ الانفعالي، لا ت٬د الفرد ما ت٬ابو بو الآخر مصدر الإجهاد في الكثتَ من اتٟالات فيلجأ 

زا يعزلو عن الآخرين و يصبح ىؤلاء ت٣رد أشياء، ينقطع عنهم الفرد انفعاليا و إلى الابتعاد عنو، فيبتٍ بالتػدريج حاج

تٕاه مشاكل الآخرين و الذي يظهر في السلوؾ العػدائي اعاطفيا. و يتجلى ىذا البعد من خلبؿ اتٟساسية ات١فرطة 

 الػذي يتسم باتٞفاء و العنف مع الآخرين.

ىذا البعد يستعملو الفرد كاستًاتيجية ت٣ابهة من أجل تسيتَ ات١تطلبات الداخليػة أو ات٠ارجيػة ات١هػددة لػذات، حيث 

أف تبلد الشعور يشتَ إلى" اتٕاىات و مشاعر الفرد السلبية و الساخرة و ات١سػتقلة و ات١بنيػة للمجهوؿ تٕاه الأفراد 
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الشعور بالقسوة و الإت٫اؿ و تطور مشاعر السػخرية وعدـ الاحتًاـ، وعليو الآخرين" و يتضمن أيضا الشعور السلبي و 

 يطور ىؤلاء الأفراد. 

تٕاه الأشخاص الذين يتلقوف منهم ات٠دمة اوعليو يشتَ تبلد الشعور إلى استجابة الأفراد العدتٯة الشعور والقاسية 

تبلد الشعور اتٕاىات سلبية حيادية منفصلة مفرطػة و الرعاية كما يعتٍ أنو معاملة الأفراد الآخرين كأشياء و يتضمن 

 .(75، ص. 2017)علوطي و مغار، تٕاه الآخرين

إف تبلد الشعور ىو الشك الدائم للفرد بما يدور حولو داخل بيئة عملو وىدا ناتج عن البعد الأوؿ مما يترتب 

اكثر و اكثر لنجاة وىدا ناتج عن أخد صورة سلبية وقاسية اتجاه الأخرين ليضع خطط استراتيجية تجعلو يبتعد 

 الأفكار المتخيلة لو.

 Reduced Personal Achievem :جػ. نقص الإنجاز الشخصي

يقدـ ات١وظف ضمن ىذا البعد ذاتو سلبيا، وعدـ إحساسو بالكفاءة في العمل ات١نجز، والشعور بتدني ات١ستوى،  

علبقات العمل، وكذلك بسبب الإخفاقات  كل ىذا ت٭دث عندما يشعر ات١وظف بفقداف الالتزاـ الشخصي في

ات١تكررة للموظف عن تلك المحاولات في تقدنً نتائج إت٬ابية، رغم ت٤اولتو بذلك ت٦ا ينتج عنها ظهور أعراض للتوتر 

 .(13، ص. 2022)رويبح و عراضة، والاكتئاب ومع مرور الوقت يتخلى ات١وظف عن تلك المحاولات لتقدنً

بارة عن عدد المحولات التي تأبو بالفشل تجعل الموظف يتخلى عن العمل نقص الإنجاز الشخصي ىو ع

جراء استمراره لمحولاتو الفاشلة ويفقد السيطرة عن التزامو مع الأخرين مما يؤثر عليو من الجانب النفسي 

 ويشعر بعدـ انجازه الشخصي وأنو عبء زائد داخل بيئة المؤسسة.   
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 : أبعاد الاحتراؽ الوظيفي  14)-(1الشكل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من اعداد الطالبتُ. :المصدر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاحتراق الـــــــوظيفي 

 اطفيــــــــــاد العـــــــــالإجه

 الشعــــــــور تـــــــــــبمد

 الشخصي الإنــجاز نـــقص
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 مراجعة الأدبيات التطبيقيةالمبحث الثاني: 

 .( دراسات لكل متغتَ 11السابقة العربية و الأجنبية والبالغ عددىا ) تٮتص ىذا ات١بحث بعرض الدراسات 

سواء بالنسبة للمتغتَ ات١ستقل )الصمت التنظيمي( أو بالنسبة للمتغتَ التابع  .التي تناولت موضوع الدراسة اتٟالية

لدراسات السابقة ولقد تم عرض ا .فيما تٮص العلبقة بينهمانادرة لكنها   .) الاحتًاؽ الوظيفي ( وىي كثتَة

 بأسلوب تارتٮي تنازلي من الأحدث إلي الأقدـ حسب سنة الدراسة اتٟالية.

 المطلب الأوؿ : الدراسات العربية

 ما يلي : .نذكر من بتُ الدراسات العربية التي تْثت في متغتَات الدراسة اتٟالي

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ على نوع العلبقة بتُ الصمت التنظيمي  (:2022، أخروفدراسة )عبدالله و  (1

بالأبعاد الأربعة و ات١تمثلة بػ )ات٠وؼ من ردود فعل السلبية، ات٠وؼ من ات١دراء، ضعف مهارات الاتصاؿ، عدـ 

اني ، تدني الإت٧از دعم الإدارة العليا( و الاحتًاؽ الوظيفي بأبعاده الأربعة )الإنهاؾ العاطفي، تبلد ات١شاعر الإنس

التساؤلات الفكرية ات١تعلقة تٔستويات  الشخصي، العلبقات السلبية( وانطلبقا من مشكلة البحث بعدد من

 الصمت التنظيمي وعلبقتها بالاحتًاؽ الوظيفي ، ذلك لمحاولة في معاتٞة مشكلة واقعية تؤثر بصورة مباشرة على

عة صالح الدين بالعراؽ. وقد تم تصميم ت٥طط فرضي للبحث يعبر الكوادر الإدارية في الكليات ات١بحوث في جام

عن ت٣موعة من فرضيات رئيسة، ولأجل التأكد من صحة الفرضيات خضعت تٚيعها لاختبارات متعددة وقد 

( استمارة على عينة من 156استخدـ البحث استمارة الاستبانة كوسيلة للحصوؿ على البيانات ، و تم توزيع )

( مفردة، 150( كادر، وأستًجع منها )200ت٣موع الكلي ) رية في كليات جامعة صالح الدين منالكوادر الإدا

وانتهج البحث ات١نهج الوصفي التحليلي، و قد  (SPSS v20). وكما استخدـ استخداـ البرنامج الاحصائي

التنظيمي  صل البحث الى ت٣موعة من الاستنتاجات أبرزىا ظهرت علبقة ارتباط طردية بتُ أبعاد الصمت

لدى العينة ات١ستجيبة. وقد  والاحتًاؽ الوظيفي، وكذلك تبتُ وجود تأثتَ للصمت التنظيمي في الاحتًاؽ الوظيفي
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وصل البحث في النهاية ببعض التوصيات أت٫ها تشجع العاملتُ على ات١شاركة في اتٗاذ القرارات وحل ات١شكلبت 

من ضغوط العمل لعدـ الوصوؿ بالعاملتُ الي مرحلة الاحتًاؽ  وإبداء الرأي الإبداعي وفي النفس الوقت التخفيف

 .الوظيفي

سعت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على تأثتَ الصمت التنظيمي على الإرىاؽ  (:2021الحرايسة، دراسة ) (2

( مديراً ومساعديهم ورؤساء 570الوظيفي في شركات الشحن في الأردف. وعليو فإف ت٣تمع البحث يتكوف من )

( موظفا. تم تٚع الاستبيانات من 230شركات الشحن في الأردف ،بينما تتكوف عينة البحث من ) أقساـ في

٪ كمعدؿ استجابة .بالإضافة إلى ذلك ، استخدـ البحث اتٟالي عينة عشوائية 90مستجيبتُ وشكلت  207

بعات الصغرى اتٞزئية بسيطة تٞمع البيانات من ات١ستجيبتُ. علبوة على ذلك ، استخدـ البحث اتٟالي تقنية ات١ر 

(PLS لاختبار فرضيات البحث. توصلت نتائج البحث اتٟالي إلى أف أبعاد الصمت التنظيمي ت٢ا تأثتَ إت٬ابي)

على الإرىاؽ الوظيفي. في حتُ أف من أىم التوصيات أف تتبتٌ شركات الشحن سياسات وثقافات للحد من 

 التحدث دوف أي قيود. ظاىرة الإرىاؽ الوظيفي من خلبؿ تشجيع ات١وظفتُ على

سعت ىذه الدارسة إلى التعرؼ على مستوى الصمت التنظيمي لدى العاملتُ في  (:2021دراسة )حمودة،  (3

علبقة   ىناؾ  إذا كاف  عما  ، والكشف الفلسطينية، ومستوى التوافق ات١هتٍ لديهم  الأقساـ الإدارية باتٞامعات

ات١هتٍ،   التوافق  في التنظيمي   أثر الصمت  ، وتٖديد التوافق ات١هتٍبتُ مستوى الصمت التنظيمي ومستوى   ارتباطية

بتُ متوسطات   (α ≥0.05والكشف عما إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة  إحصائية عند مستوى الدلالة )

ئة تعزى ت١تغتَات: )اتٞنس، الف  العاملتُ  تقديرات العينة ت١ستوى الصمت التنظيمي ومستوى التوافق ات١هتٍ لدى

،  التحليلي الوصفي   ات١نهج ت٢ا(، واستخدـ الباحث   التابع  ، ات١ؤسسة العمرية، ات١ؤىل العلمي، سنوات ات٠برة

الأقساـ  الإدارية   في  البيانات. وتكوف ت٣تمع الدارسة من تٚيع العاملتُ تٞمع  الاستبانة كأداة   واستخدـ

( 1036)  عددىم  الأقصى(، والبالغ  الأزىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر، جامعة  معةالإسلبمية، جا  )اتٞامعة  الفلسطينية  باتٞامعات
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( 280) بلغت ،حيث وزع الاستبياف على عينة  الطبقية  العينة العشوائية أسلوب  الباحث  موظفا وموظفة واستخدـ 

موعة من النتائج ( موظفا وموظفة. توصلت الدراسة الى ت220٣) موظفا وحصل على ردود من قبل العتُ بعدد

الفلسطينية ت١ستوى   الأقساـ الإدارية باتٞامعات  في  العاملتُ  من  الدراسة  عينة  لتقديرات  اتٟسابي  أت٫ها: ات١توسط

متوسطة. ومستوى التوافق ات١هتٍ بلغ   بدرجة  أي  (؛53.6(، بوزف نسبي )%2.68)  الصمت التنظيمي بلغ

. وجود علبقة ارتباطية عكسية ضعيفة ذات دلالة إحصائية  عالية درجة ب أي  (؛73.8(، بوزف نسبي )3.69%)

، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بتَسوف الكلية بتُ ات١تغتَ)   ات١هتٍ التنظيمي ومستوى التوافق  ت١ستوى الصمت 

  في التغتَ  %( من 22الأثر)  ىذا مقدار  ، وبلغ  ات١هتٍ والتوافق  التنظيمي  دلالة للصمت   أثر  _(. وجود0.150

،  الفرصة )صمت  الإت٬ابي(، بينما  الاجتماعي  ، الصمت  الإذعاف )صمت   ات١ستقلة  للمتغتَات يعود   ات١هتٍ  التوافق

 .ضعيف  تأثتَىا  الدفاعي( كاف  والصمت

ىدفػت ىذه الدراسػة إلػى التعػرؼ بدرجػة أساسػية علػى تأثيػر جػودة اتٟيػاة الوظيفيػة  .(:2020دراسة )الهداب،  (4

( مفػردة مػن ات١وظفات الإداريات فػي الإدارة العامػة 390علػى الاحتًاؽ الوظيفػي لػدى عينػة بلػغ حجمهػا )

د فػروؽ جوىريػة فػي اسػتجابات أفػراد للتعليػم تٔنطقػة الريػاض السعودية، بالإضافة إلػى التعػرؼ علػى مػدى وجػو 

تعػزى للمتغيػػرات الشػخصية  -العينػة ت٨ػو كل مػن: متغيػر جػودة اتٟيػاة الوظيفيػة، ومتغيػر الاحتًاؽ الوظيفػي

 والوظيفيػة. وقػد توصلػت الدراسػة إلػى تٚلػة مػن النتائػج منهػا: توافػر مسػتوى متوسػط مػن جػودة اتٟيػاة الوظيفيػة

فػي الإدارة العامػة للتعليػم ت٤ػل الدراسػة، كمػا لػم تكشػف الدراسػة بشػكل عػاـ عػن وجػود حالػة مػن الاحتًاؽ 

الوظيفي، فيما عدا مستوى متوسط من الإنهاؾ العاطفي أفادت عينة الدراسة بوجوده. علبوة على ذلك كشفت 

اتٟيػاة الوظيفيػة علػى الاحتًاؽ الوظيفػي؛ حيػث يفسػر  الدراسػة عػن وجػود تأثيػر جوىػري نسبػي ت١تغيػر جػودة

( مػن التغيػر فػي مسػتوى الاحتًاؽ الوظيفػي، وتٓاصػة أبعػاده الثالثػة )ظػروؼ العمػل، والتػوازف بيػن 35حوالػي )%

جابات عينػة العمػل وات١نزؿ، والرفاىيػة فػي العمػل(. كذلػك اتضػػح وجػود فػروؽ ذات دلالة إحصائيػة فػي اسػت
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الدراسػة ت٨ػو جػودة اتٟيػاة الوظيفيػة تبعا ت١تغتَ )ات١ؤىل العلمػي( وكاف لصالػح ات١وظفات اللبتي مؤىلتُ )ثانػوي 

فأقػل(، وكذلػك متغيػر )ات١رتبة الوظيفيػة( وكاف لصالح من ىن في ات١رتبة )ات٠امسة فأقل(، بينما لم يتضػح وجود 

 لاحتًاؽ الوظيفي تعزى للمتغيػرات الشػخصية والوظيفيػة لأفراد عينػة الدراسػة.فروؽ ذات دلالة إحصائية ت٨و ا

تْثت ىذه الدراسة عن أثر سلوكيات الصمت التنظيمي على الاحتًاؽ الوظيفي على   (:2019دراسة )على،  (5

لتي قوامها الشركة ات١صرية للبتصالات حيث  اعتمد الباحث على أسلوب العينة العشوائية لتحديد حجم العينة ا

(عامل، استخداـ استبياف ذي صلة كأداة رئيسية تٞمع البيانات وتم توزيعو على عينة الأشخاص ات١دروسة  385)

( في الدراسة جنبا إلى جنب مع الأساليب الإحصائية ات١ناسبة تٔا في ذلك SPSSكما تم استخداـ برنامج )

لات٨دار ،بالإضافة إلى معامل ألفا كرو نباخ ( حيث )ات١توسط اتٟسابي ، والات٨راؼ ات١عياري ، والارتباط وا

توصلت الدراسة على وجود أثر ذو دلالة إحصائية بتُ سلوكيات الصمت التنظيمي بأبعاده )اتٕاىات الإدارة 

العليا ت٨و الصمت، اتٕاىات ات١ديرين وات١شرفتُ ت٨و الصمت، فرص الاتصاؿ ، سلوؾ صمت ات١وظفتُ(، وبتُ 

وأبعاده )الإنهاؾ العاطفي، الشعور بالسلبية في العلبقات، الشعور بتدني الإت٧از الشخصي( في الاحتًاؽ الوظيفي 

(. حيث وصت 0.05الشركة ات١صرية للبتصالات ووجود علبقة ارتباطية ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

اء عمليتي التعيتُ والتًقية على اتٟرص على انتقاء الرؤساء والقادة وفق أسس علمية بعيدة عن المحسوبية أثن

 وتفضيل القائد ذي النمط الدتٯقراطي ت١واجهة سلوؾ الصمت التنظيمي والتقليل من الاحتًاؽ الوظيفي.

اختبرت ىذه الدراسة علبقة التأثتَ والارتباطتُ الصمت التنظيمي كمتغتَ  (: 2019سعيد و آخروف،دراسة ) (6

مستقل مع أسبابو ات١عتمدة في الدراسة و ىي)الأسباب الإدارية والتنظيمية ، قلة ات٠برة ، الاىتمامات العملية ، 

عادىا الثلبثة )الإرىاؽ وكذلك ات٠وؼ من التكافؤ الاجتماعي( وتأثتَىا على متلبزمة الإرىاؽ ات١هتٍ وارتباطها بأب

العاطفي والتخميد والإت٧از الشخصي( كمتغتَ تابع ، وذلك من خلبؿ تطبيق ات١نهج الوصفي التحليلي. أجريت 

(ضابطا )موظفوف حكوميوف( من مؤسسة الرصافة الثانية للتعليم ات١باشر بالعراؽ ، تٯثلوف 78الدراسة على )
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كأداة رئيسية تٞمع البيانات وتم توزيعو على عينة الأشخاص ت٣تمع البحث. تم استخداـ استبياف ذي صلة  

في الدراسة  (SPSS)ات١دروسة ثم تم تذكره على أنو صالح للتحليل الإحصائي ات١طلوب. كما تم استخداـ برنامج 

جنبا إلى جنب مع الأساليب الإحصائية ات١ناسبة تٔا في ذلك )ات١توسط اتٟسابي ، والات٨راؼ ات١عياري ، والارتباط 

والات٨دار ،بالإضافة إلى معامل ألفا كرو نباخ وطريقة تقسيم النصف(. ولوحظت أىم الاستنتاجات الواضحة التي 

مت للؤفراد الذين تم أخذ عينات منهم في ىذه الدراسة بالإضافة إلى تم التوصل إليها في وجود سلوؾ تنظيمي صا

دلالة بتُ الصمت التنظيمي و أبعاده مع  ذات وجود إتٚاع على الرأي بشأف متلبزمة الإرىاؽ ، ووجود علبقة

 متلبزمة الإرىاؽ باستثناء نقص ات٠برة / بعد ات٠برة ،فضلب عن وجود علبقة تأثتَ للمتغتَ ات١ستقل للصمت

 التنظيمي مع أبعاده )باستثناء نقص بعد ات٠برة( على ات١تغتَ التابع ت١تلبزمة الإرىاؽ ات١هتٍ.

ىدفت الدراسة إلى تٖديد واقع الصمت التنظيمي للعاملتُ في فنادؽ ات٠مس  (:2018دراسة ) الروساف ،  (7

الصمت التنظيمي لديهم ، ودراسة العلبقة بينو وبتُ تأثتَ الصمت  نػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػجوـ الأردنيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ، والتحقيق في مستوى

( استبانة. 161التنظيمي على الإرىاؽ. تم اختيار عينة من العاملتُ في عشرة فنادؽ عاملة في عماف لتحليلها في)

درجة تبتُ أف تٚيع ات١ؤشرات ات١تعلقة بأسباب الصمت التنظيمي كانت بدرجة متوسطة ، وات١ستوى الاحتًاؽ ب

تأثتَ  ؾمتوسطة ، و ىناؾ علبقة بتُ الصمت التنظيمي ككل و جانب من جوانب الصمت التنظيمي و ىنا

سباب الصمت التنظيمي على الإرىاؽ حيث يتم تقدنً بعض التوصيات. وأت٫ها: ضرورة التواصل الفعاؿ بتُ لأ

 قراطية وتوفتَ ظروؼ العمل ات١ناسبة.الإدارات والعاملتُ من خلبؿ ىياكل تنظيمية مرنة وترسيخ ات١مارسات الدتٯ

تتناوؿ الدراسة قياس العلبقة بتُ الصمت التنظيمي و سلوؾ ات١واطنة التنظيمية  (:2017، الغرباويدراسة ) (8

لدى العاملتُ بالكادر العاـ و التابعتُ لقطاع التعليم تّامعة ات١نصورة السعودية و ىدفت الدراسة إلى ىدفتُ 

مت ات٠ضوع و رئيستُ يتمثل الأوؿ في تٖديد ما إذا كاف ىناؾ تأثتَ معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي )ص

الصمت الدفاعي و الصمت الاجتماعي( على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بأبعادىا ات٠مسة )الإيثار الروح الرياضية 
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السلوؾ اتٟضاري وعي الضمتَ( أما الثاني فيتمثل في تٖديد ما إذا كاف ىناؾ اختلبؼ معنوي في إدراؾ العاملتُ 

ة التنظيمية وفقا للعوامل الدتٯوغرافية: النوع )ذكر/ أنثى( عدد ت١ستوى كل من الصمت التنظيمي و سلوؾ ات١واطن

مفردة  370سنوات ات٠دمة نوع الوظيفة )مثبت/ مؤقت/متعاقد(.وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقية مكونة من 

راسة. من العاملتُ تّامعة ات١نصورة. وتم استخداـ تٖليل الات٨دار ات١تعدد و الارتباط البسيط لاختبار فروض الد

وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثتَ سلبي معنوي لكل من صمت ات٠ضوع و الصمت الدفاعي على سلوؾ ات١واطنة 

التنظيمية بأبعادىا ات٠مسة في حتُ يوجد تأثتَ إت٬ابي معنوي للصمت الاجتماعي على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية 

لإدراؾ العاملتُ ت١ستوى كل من الصمت بأبعادىا ات٠مسة كما توصلت الدراسة إلى وجود اختلبؼ معنوي 

التنظيمي و سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وفقا للعوامل الدتٯوغرافية النوع )ذكر/ أنثى( عدد سنوات ات٠دمة نوع الوظيفة 

)مثبت/ مؤقت/متعاقد(. حيث تبتُ أف النساء و العاملتُ ذوي مدة ات٠دمة الأقل و العاملتُ ات١ؤقتتُ و 

اكا للصمت التنظيمي و أقل إدراكا لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية وذلك مقارنة بالرجاؿ و العاملتُ ات١تعاقدين أكثر إدر 

ذوي مدة ات٠دمة الأطوؿ و العاملتُ ات١ثبتتُ فهم أكثر إدراكا لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية و أقل إدراكا للصمت 

 التنظيمي.

رجة توافر أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية ، وقياس ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى د (:2016دراسة )البربري،  (9

مستوى الاحتًاؽ الوظيفي، وكذلك للكشف عن دور أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية في اتٟد من ظاىرة الاحتًاؽ 

الوظيفي لدى العاملتُ في شبكة الأقصى للئعلبـ والإنتاج الفتٍ في غزة فلسطتُ. ولتحقيق أىداؼ الدراسة 

نهج الوصفي التحليلي وأيضا الاستبانة كأداة رئيسة تٞمع البيانات الضرورية. وتكونت عينة اتٟالية، استخدـ ات١

( موظفا كحد أدنى، تم اختيارىم بطريقة العينة العشوائية الطبقية من العاملتُ بشبكة الأقصى 198الدراسة من )

تبانة، وكاف عدد الاستبانات ( اس210( موظفا. وتم توزيع )407للئعلبـ والإنتاج والفتٍ، والبالغ عددىم )

(، وتم تٖليل البيانات 95( استبانة صاتٟة لغايات التحليل الإحصائي تٔعدؿ استجابة )%200ات١ستًدة )
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. وتوصلت الدراسة إلى نتائج أت٫ها: مستوى (SPSS)باستخداـ برنامج الرزـ الاحصائية للعلوـ الاجتماعية 

%(.  مستوى انتشار ظاىرة 61.33كانت متوسطة وبوزف نسبي )توافر أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية ت٣تمعة  

( ذات دلالة -0.242%(. توجد علبقة عكسية ضعيفة )49.64الاحتًاؽ الوظيفي بتُ العاملتُ كانت )

احصائية بتُ أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية والاحتًاؽ الوظيفي.  يؤثر بعد العلبقات الاجتماعية وبعد مشاركة 

( 4.7( و )%7.9ارة تأثتَا ات٬ابيا معنويا في الاحتًاؽ الوظيفي، وكلب البعدين فسر ما نسبتو )%العاملتُ في الإد

حوؿ توافر   (α ≥0.05توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) ،في ات١تغتَ التابع على التًتيبمن التباين 

يعملوف بوظيفية )مدير عاـ، مدير دائػػػػػػػػػرة( ، أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية تعزى إلى )ات١سمى الوظيفي( ولصالح من 

دولار فأكثر(، بينما لا  1000ب )تتَ )الراتب( لصالح من يتقاضوف رادالة احصائيا تبعا ت١تغ وكذلك توجد فروؽ

العلمي، سنوات  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية تتعلق بات١تغتَات الدتٯغرافية الأخرى )اتٞنس، العمر، ات١ؤىل

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات استجابات ات١بحوثتُ حوؿ الاحتًاؽ  ،، ات١ؤسسة(ات٠برة

الوظيفي تعزى إلى ات١تغتَات التالية: )اتٞنس، العمر، ات١ؤىل العلمي، ات١سمى الوظيفي، سنوات ات٠دمة، ات١ؤسسة، 

 الراتب(.

 2012/2011ؿ من العاـ الأكادتٯي ىدفت ىذه الدراسة خلبؿ الفصل الأو  (:2012 يد،دراسة )أبو ز  (10

تسليط الػضوء على الأسباب ات١ؤدية لظاىرة الاحتًاؽ الوظيفي لدى ات١وظفتُ الإداريتُ في اتٞامعات الفلسطينية 

جنوب الضفة الغربية وات١تطلبات ات١ؤسسية ت١واجهتها. وتٖقيقاً لأىداؼ الدراسة استخدـ الباحث ات١نهج الوصفي 

( شخصاً، وكذلك 446( شخصاً سحبت من ت٣تمع الدراسة ات١كوف من )206ػة مػن )ات١طبق على عينة مكون

( شخصاً. كما استخدـ الباحث أداتي 24تم سحب عينة أخرى خاصة بات١قابلة الشخصية طبقت على )

 الاستبياف وات١قابلة بغرض تٚع البيانات ات٠اصة بالدراسة من مصادرىا الأولية. أظهرت نتائج الدراسة أف درجة

( وىي متوسطة حسب 3.06الاحتًاؽ الوظيفي في الأسباب الكلية ات١ؤدية لظاىرة الاحتػراؽ الوظيفي كانت )
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مقياس ليكرث ات٠ماسػي. وأف درجػة الاحتػراؽ الوظيفي في ات١تطلبات ات١ؤسسية الواجب على إدارة اتٞامعات 

حسب مقياس ليكرث ات٠ماسي. أشارت  ( وىي مرتفعة4.16إتباعها ت١واجهة ظاىرة الاحتػراؽ الوظيفي كانت )

نتائج الدراسة أف أىم الأسباب النفسية واتٞسدية ات١ؤدية لظاىرة الاحتًاؽ الػوظيفي لػدى ات١وظفتُ الإداريتُ في 

اتٞامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية ت٘ثلت في "شػعور ات١ػوظفتُ بأنهم يستطيعوف تقدنً ما ىو أفضل في 

( من ت٣مػوع إجابػات ات١بحوثتُ. أما أىم الأسباب التي تتعلق ببيئة العمل 80سبتها )%عملهم"، حيث كانت ن

والتي تؤدي لظاىرة الاحتًاؽ الوظيفي ت٘ثلػت في "نظاـ اتٟوافز ات١تبع في اتٞامعة غتَ فعاؿ"، حيث كانت نسبتها 

النفسية واتٞػسدية الواجػب ( من ت٣موع إجابػات ات١بحوثتُ. كما أوضحت نتائج الدراسة أىم ات١تطلبات 79)%

علػى إدارة اتٞامعػات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية إتباعها ت١واجهة ظاىرة الاحتًاؽ الوظيفي والتي تتمثل في 

( من ت٣موع إجابات ات١بحوثتُ، أما تٓػصوص 90"تكرنً العاملتُ ات١ميزين في أدائهم" فكانت نسبتها )%

( مػن ت٣موع إجابات 88تمثلت في "اتٟد من الأعماؿ اليومية ات١تكررة" بنسبة )%ات١تطلبات ات١تعلقة ببيئة العمل ف

(  α≥0.05ات١بحوثتُ. كذلك أشارت نتائج الدراسة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

ة تعزى ت١تغتَ مكاف العمل لصالح جامعة بوليتكنيك فلسطتُ وجامعة ات٠ليل وجامعة بيت تٟم مقابل جامع

القدس ات١فتوحة )منطقة ات٠ليل التعليمية(، أيضاً وجود فروؽ ذات دلالة إحػصائية عنػد مػستوى الدلالة 

(α≥0.05  تعزى ت١تغتَ ات١ؤىل العلمي لصالح فئة الثانوية العامة مقابل فئػة الدراسػات العليا، وجود فروؽ ذات)

-800( تعػزى ت١تغيػر مػستوى الدخل الشهري لصالح فئة )من  α≥0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

دينار(. وبات١قابل لم  1000دينار( و)أكثر من  801-1000دينار( مقابل فئتي الدخل الشهري )مػن  601

تظهر الدراسة وجود فروؽ ذات دلالػة إحػصائية تعزى ت١تغتَ اتٞنس ومتغتَ عدد سنوات العمل. وأختَاً تقدمت 

جموعة من ات١قتًحات لإدارة اتٞامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية لإتباعها في مواجهة ظاىرة الدراسة تٔ

الاحتًاؽ الوظيفي تتمثل في ضرورة تٖستُ بيئة العمل ات١ادية والاجتماعية، وتفعيل نظاـ اتٟوافز ات١ادية وات١عنوية، 
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تهم بأسباب ظاىرة الاحتًاؽ الوظيفي وكيفية الوقاية وضرورة عقد لقاءات دورية بتُ ات١وظفتُ وإدارة اتٞامعة لتوعي

منها، ىذا بالإضافة إلى ضرورة انتهاج إدارة اتٞامعة لسياسية تقسيم العمل وتفويض الصلبحيات بهدؼ تٗفيف 

 ات١ركزية في العمل، وكذلك تعزيز مبدأ النزاىة والشفافية والعدالة ات١ادية والاجتماعية تْق العاملتُ، واعتماد مبدأ

 وضع الرجل ات١ناسب في ات١كاف ات١ناسب، واتٟد من الروتتُ وتكرار العمل.

(: ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على أثر الصمت التنظيمي على الثقة التنظيمية 2009دراسة )الختاتنة،  (11

قد تم لدى العاملتُ في ات١ؤسسات العامة الأردنية ولتحقيق أىداؼ الدراسة تم تطوير استبانة تٞمع البيانات، و 

( 582( استبانة اسػتًجع منهػا )682استخداـ عينة طبقية عشوائية كأسلوب لتحديد عينة الدراسػة. وتم توزيع)

 Statistical Package For Science Social)مفػردة. واسػتخدمت الرزمػة الاجتماعية للعلوـ الإحصائية 

 (SPSS.15  ت٣موعة من النتائج كاف أبرزىا : أف أبعاد لتحليل بيانات الاستبانة، وقد توصلت الدراسة إلى

الصمت التنظيمي وفقاً لتصورات أفراد عينة الدراسة ذات مػستوى متوسط. أف أبعاد الثقة التنظيمية وفقاً 

لتصورات أفراد عينػة الدراسػة ذات مػستوى مرتفع. وجود أثر لأبعاد الصمت التنظيمي في الثقة التنظيمية، وأف 

 ( من التباين في بعد)الثقة التنظيمية(.56.9نظيمي تفسر)%أبعػاد الػصمت الت

 المطلب الثاني : الدراسات الأجنبية 

 نذكر من بتُ الدراسات الأجنبية التي تْثت في متغتَات الدراسة اتٟالي، ما يلي:

ىدفت ىذه الدراسة إلى إت٬اد العلبقة بتُ تصورات موظفي الفندؽ  (:Seoung et all 2023-Ki) دراسة (1

 235للسياسة التنظيمية ، والصمت التنظيمي ، والسخرية التنظيمية ، ومقاومة الابتكار. ت٢ذا الغرض، ات١وضوعات ) 

نوبية تم من فنادؽ أربع ت٧وـ في سيوؿ وإنتشوف وكيوت٧ي دو وجيجو دو في كوريا اتٞ n= 351امرأة(  116رجلًب و 

مسحهم. تم عرض الفرضيات الأربع التالية لتحقيق ىدؼ ىذه الدراسة. أولًا ، إف إدراؾ السياسة التنظيمية لو تأثتَ 

إت٬ابي على الصمت التنظيمي. ثانيًا ، يؤثر الصمت التنظيمي بشكل إت٬ابي على السخرية التنظيمية. ثالثاً، الصمت 
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الابتكار. رابعًا ، تؤثر السخرية التنظيمية بشكل إت٬ابي على مقاومة الابتكار.  التنظيمي لو تأثتَ إت٬ابي على مقاومة

تظهر نتائج اختبار الفرضيات قبوؿ تٚيع الفرضيات باستثناء الفرضية الرابعة. حيث تشتَ نتائج ىذه الدراسة إلى أف 

 لة.الفنادؽ ت٬ب أف توفر بيئة عمل خالية من الأنشطة السياسية التنظيمية غتَ العاد

تهدؼ الدراسة إلى تقييم مدى انتشار متلبزمة الإرىاؽ بتُ الأطباء و إنشاء  :(Zhang et al 2020)  دراسة (2

ارتباطات مع العوامل الدتٯوغرافية في الصتُ و دراسة الدور الوسيط للبرتباط النفسي في العلبقة بتُ الإرىاؽ الوظيفي 

، تم إجراء 2016ي من خلبؿ إدارة استبياف عبر الإنتًنت في مايو والدعوة ات١هنية حيث تم إجراء ىذا ات١سح ات١قطع

أكملوا  2617طبيباً صينيا كمشاركتُ، منهم  3016ات١سح عبر ثلبثتُ مقاطعة. في المجموع ،تم اختيار ما ت٣موعو 

يتُ %( حيث ت٠صت إلى أف أعراض الإرىاؽ بتُ الأطباء الصين86.77استبيانات صاتٟة، معدؿ الاستجابة الفعاؿ)

سائدة وترتبط بالعمر وات١سمى الوظيفي وساعات العمل الطويلة. عانى الأطباء الصينيوف الذين تتًاوح أعمارىم بتُ 

عاماً من مستوى أعلى بكثتَ من أعراض الإرىاؽ. كلما طالت ساعات عمل الأطباء ، زاد احتماؿ 30و20

يل الأطباء الذين عانوا من الإرىاؽ الشديد إلى إظهار تعرضهم ت٠طر أعراض الإرىاؽ، خاصة بتُ الأطباء ات١عاتٞتُ. تٯ

ارتباط نفسي متناقص، ت٦ا يهدد إحساسهم بات١همة ات١هنية. أختَاً، اقتًحت ىذه الورقة التفستَات ذات الصلة لآليات 

 الوظيفة بناءً على ات١نظورين النظري والعملي.

ور الصمت التنظيمي على سلوكيات الالتزاـ تهدؼ ىذه الدراسة إلى دراسة آثار تص :(,Arif 2020)دراسة  (3

موظف ت٤تًفًا  294حيث  كاف ات١شاركوف في ىذه الدراسة  ،طاع الرياضة  في اسطنبوؿ  تركياالتنظيمي للعاملتُ في ق

 van dyne.ang and)اكمل ات١شاركوف مقياس الصمت التنظيمي  ،تركيا من ات١نظمات الرياضية في اسطنبوؿ

botero.2003)  ومقياس التزاـ الشركة(meyer and allen.1991)  حيث تم اختبار العلبقة بتُ الأبعاد الفرعية

للصمت التنظيمي و الالتزاـ التنظيمي من خلبؿ تٖليل العوامل و تٖليل الارتباط و ات١ربعات الصغرى اتٞزئية ؿ 

SEM اـ التنظيمي أثناء فحص الأبعاد . حيث توصلت الدراسة إلى أف ىناؾ علبقة بتُ الصمت التنظيمي و الالتز
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الفرعية لكلب ات١تغتَين حيث كاف لصمت الإذعاف تأثتَ سلبي على الاستمرارية و الالتزاـ ات١عياري، الصمت الدفاعي  

كاف أيضا لو تأثتَ سلبيا على الالتزاـ العاطفي و ات١عياري ، كاف الصمت الاجتماعي الإت٬ابي ىو التأثتَ الإت٬ابي 

 أف ستمرار الالتزاـ . يؤثر الصمت الدفاعي و الصمت ات١طبق على الالتزاـ التنظيمي سلبا. في حتُالوحيد  على ا

ابي عليو. ويعود سبب ىذه النتائج إلى أف الصمت التنظيمي و متغتَات الالتزاـ جالصمت الاجتماعي لو تأثتَ إ

 راسة.التنظيمي قد تٮضعاف لتحليل الإحصائي بناء على أبعاد فرعية في ىذه الد

فحصت الدراسة تأثتَ سلوكيات الصمت التنظيمي على  (:et all ODII-FRANCIS. 2020)دراسة  (4

، نيجتَيا. في ضوء ذلك ،تم اختيار تٜس جامعات خاصة  فعالية ات١وظف في جامعات خاصة ت٥تارة في ولاية أوجوف

نسخة من استبياف تم التحقق منو بينما تم استًداد  696باستخداـ أسلوب أخذ العينات متعدد ات١راحل وتم توزيع 

بعد إثبات ات١وثوقية. أظهرت نتائج تٖليل الات٨دار ات١تعدد الذي تم إجراؤه أف سلوكيات الصمت التنظيمي قد  619

و مع   f(5.620)=108.844 ،R2=0.463(، P<0.05تٚعت تأثتَاً معنوياً إت٬ابيا على ات١وظف .ات١عدؿ )

ذلك ، من ات١تنبئتُ الفرديتُ ، كاف ت٠صائص الإدارة العليا ، وفرصة الاتصاؿ ،وخصائص ات١شرفتُ والسلطة الرتٝية 

تأثتَ إت٬ابي و ىاـ على فعالية ات١وظف. توصي الدراسة بأف الإدارة وات١شرفتُ ت٬ب أف يتواصلوا أكثر مع مرؤوسيهم 

 لاقتًاحات لتحستُ فعالية ات١وظف في الوظيفية.بانتظاـ ، وأف ت٭صلوا على ردود الفعل وا

تهدؼ ىذه الدراسة في تأثتَ الإرىاؽ الوظيفي على الالتزاـ التنظيمي  :(et all 2018 Abbas)دراسة  (5

للجامعات في الإدارة ) باكستاف ( والاعتماد على الدعم النظري لنظرية ماسلبش وجاكسوف والنظريات السلوكية 

عية. لإجراء ىذا البحث ،تم تٚع البيانات من خلبؿ ات١صدر الأولي مثل الاستبياف. تم استخداـ ونظرية ات٢وية الاجتما

من أعضاء ىيئة التدريس من  300أسلوب أخذ العينات ات١ناسب تٞمع البيانات. شارؾ في ىذه الدراسة ما ت٣موعو 

ت٨دار باستخداـ برنامج جامعة عامة وخاصة تقع في لا ىور. يتم عرض نتائج تٖليل الارتباطات والا21

SPSS.كشفت النتائج عن علبقة سلبية ولم تدعم التأثتَ ات١باشر ات١فتًض للئرىاؽ الوظيفي على الالتزاـ التنظيمي 
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ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة العلبقة بتُ الصمت التنظيمي  :(Taheri and Zarei. 2017) دراسة (6

موظفا في بنك الإسكاف  642والإرىاؽ الوظيفي والأداء الوظيفي. لقد كانت دراسة ارتباط. وشمل ت٣تمع العينة 

تيار  تٔحافظة فارس في إيراف. تم اختيار ات١شاركتُ باستخداـ طريقة أخذ العينات العنقودية أحادية ات١رحلة وتم اخ

شخصا كعينة. في ىذه الدراسة تم استخداـ ثلبثة استبيانات تٔا في ذلك: الأداء الوظيفي والإرىاؽ الوظيفي و 133

الصمت التنظيمي  تٞمع البيانات. تم استخداـ معامل ارتباط بتَسوف وتٖليل الات٨دار التدرت٬ي وات١توسط والات٨راؼ 

لى أف الأداء الوظيفي والإرىاؽ الوظيفي ت٢ما علبقة سلبية و ىامة مع ات١عياري لتحليل البيانات. أشارت النتيجة إ

الأداء ات١ؤسسي ، مبينها الصمت التنظيمي ، وموقف مدير ات١درسة من الصمت ، واحتماؿ الإدارة العليا تٕاه 

 داءشرة مع الأالصمت تٯكن أف يتنبأ بشكل عكسي بالأداء الوظيفي والأبعاد ات١تعلقة بػ فرص الاتصاؿ ت٢ا علبقة مبا

أيضا ، من بتُ أبعاد استنفاد الوظيفة يلعب بعُد اتٟد من النجاح الشخصي دورا أكثر فاعلية في استنفاد الوظائف 

 ت١وظفي بنك الإسكاف.

ىدفت ىذه الدراسة إلى التأكد من وجود آثر لبعض العوامل ات١شكلة  (: Maura et al. 2016) دراسة  (7

تم إجراء دراسة  الكذوجودة بتُ ىذه ات١تغتَات من أجل ظيفي ومعرفة طبيعة العلبقات ات١لبيئة العمل على الاحتًاؽ الو 

ت٦رضات من أحد ات١ستشفيات الإيطالية، حيث اعتمد الباحثوف على الاستبياف كأداة رئيسية في  307مقطعية شملت 

تٚع البيانات من أفراد العينة. خلصت إلى جوانب اتٟياة العملية )بيئة العمل ات١ادية( كأف ت٢ا تأثتَ كبتَ في تٚيع أبعاد 

 الاحتًاؽ الوظيفي.

ات٢دؼ من ىذا البحث ىو تٖليل العلبقة بتُ الصمت التنظيمي كاف  :(Akın & Ulusoy. 2016)دراسة  (8

جامعة  17أكادتٯيًا يعملوف في  190ومستويات الإرىاؽ الوظيفي لدى الأكادتٯيتُ. تكونت ت٣موعة الدراسة من 

ػػػػػػػػػػػػػنات من خلبؿ مقػػػػػػػػػػػػػػػػياس أسباب الصػػػػػػػػمت ت٤ػػػػػػػػػػػافظات ت٥تلفة من تركيا. تم تٚع البياػػػػػػػػػ 15حكومية تقع فيها 

لأعػػػػػػػػػػػػػضاء ىيػػػػػػػػئة التدريػػػػػػػػس ، أشارت نتائج الدراسة إلى أف مستويات الصمت لدى الأكادتٯيتُ متوسطة و 
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ي ومستويات الإرىاؽ الوظيفي مستويات الإرىاؽ الوظيفي منخفضة. تم تٖديد ارتباط إت٬ابي بتُ الصمت التنظيم

حيث يوضح تٖليل الات٨دار ات٠طي ات١تعدد أف درجات الصمت كانت تتنبأ بالإرىاؽ العاطفي ، تبدد الشخصية 

والإت٧از الشخصي. من أجل تقليل الإرىاؽ إلى اتٟد الأدنى في الأكادتٯية يتم تقدنً مديري اتٞامعات لتأسيس ثقافة، 

 عبتَ عن آرائهم تْرية. بالإضافة إلى ذلك ، تقدـ الدراسة اقتًاحات لأتْاث مستقبلية.حيث يُسمح للؤكادتٯيتُ بالت

ات٢دؼ من ىذه الدراسة ىو تٖديد العلبقة بتُ أسباب  (:Harbalioğlu and Gültekin. 2014)دراسة (9

استبانة على ات١وظفتُ الذين يعملوف في جامعة   150الصمت التنظيمي وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية. حيث تم توزيع 

ل استبيانا تم تٚعها وتٖليلها. مع البيانات ات١شتقة من الاستبيانات،  تم إجراء تٖلي 128 أراليك في تركيا، 7كيليس 

ANOVA اختبار و T الصمت بسبب  وم ات١وظفتُ أنهم التزم. في نهاية التحليل، ذكر معظومعامل الارتباط

ات٠وؼ من قطع العلبقة والأسباب الإدارية والتنظيمية. الى جانب ذلك، وجدت أف ات١وظفتُ قد أظهروا أعمالًا ت٣املة 

سلبية وضعيفة بتُ الصمت التنظيمي وسلوؾ ات١واطنة أكثر من غتَىم. وفقًا لتحليل ارتباط بتَسوف، ىناؾ علبقة 

التنظيمية. في نهاية الدراسة تم تقدنً بعض الاقتًاحات للمنظمات التي ترغب في خلق مناخ تنظيمي تكافح مع 

 الصمت الفوضوي.

تهدؼ ىذه الدراسة إلى فحص العوامل التي تؤثر على الإجهاد  (:.Kwag & Kim. 2009دراسة )  (10

الوظيفي لأعضاء ات١نظمة. ثانيا ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة تأثتَ الإرىاؽ الوظيفي للؤعضاء على الأداء الوظيفي. 

ى العلبقة بتُ ثالثا ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار التأثتَ الوسيط لدعم ات١شرؼ. وتقدير الوظيفة، وتقدير الذات عل

استبياف منظم  100عبء الأدوار وتضارب الأدوار والإرىاؽ الوظيفي للؤعضاء. من أجل التحليل العملي، تم توزيع 

استبانة. ومع ذلك، 100استبياف وأعيد 100على ات١وظفتُ الكوريتُ العاملتُ  في بوساف، وكيوت٧ناـ، كوريا. تم توزيع 

ء العائدين عدتٯة القيمة إحصائيًا للتحليل حيث تركت بعض الأسئلة دوف إجابة استبيانات من بتُ ىؤلا 3تم اعتبار 

استبيانا للتحليل. تم تٖليل البيانات التي تم  97وكاف بعضها متحيزاً بشكل واضح. لذلك، تم استخداـ ما ت٣موعو 
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ذه الدراسة ىي الأساليب الإحصائية ات١ستخدمة في ى Windows))لنظاـ التشغيل  SPSS))تٚعها باستخداـ  

التحليل الوصفي ، واختبار ات١وثوقية ، وتٖليل العوامل ، وتٖليل التمييز ، وتٖليل الارتباط ، وتٖليل الات٨دار ات١تعدد ، 

وتٖليل الات٨دار ات٢رمي. النتائج الرئيسية للدراسة ىي كما يلي: يظهر العبء الزائد للؤدوار وتعارض الأدوار على أنهما 

ة للئرىاؽ الوظيفي ، لاسيما مكونات الإرىاؽ وفك الارتباط. ثانيًا ، كاف فك الارتباط عن الإرىاؽ السوابق الرئيسي

الوظيفي مرتبطاً تٔستويات منخفضة من الأداء الوظيفي. ثالثًا ، كاف التأثتَ ات١عتدؿ لدعم ات١شرؼ على العلبقة بتُ 

 اتٟمل الزائد للدور وأعضاء الإنهاؾ ذا دلالة إحصائية.

تهدؼ ىذه الدراسة إلى تٖديد مستوى الاجهاد  (: and Alan Bhanugopan . 2006)ة دراس (11

. كما فحصت الدراسة (PNG) الوظيفي في مكاف العمل الذي يعاني منو ات١دراء ات١غتًبوف ؼ يبابوا غينيا اتٞديدة

العلبقة بتُ الإرىاؽ الوظيفي ونية الاستقالة، وتشتَ النتائج إلى أف الوافدين يتأثروف بالإجهاد الوظيفي. حيث قيمت 

الدراسة ثلبث خصائص وظيفية رئيسية )تناقض الدور، غموض الدور وعبء الدور الزائد( وارتباطها بثلبثة أبعاد 

 189اطفي ، وتبدد الشخصية  وات٩فاض الالتزاـ الشخصي(. تم تٚع البيانات من للئرىاؽ الوظيفي )الإرىاؽ الع

مستجيباً تم تقسيمهم إلى طبقات حسب الصناعة والعمر وحجم ات١نظمة والتعليم واتٞنسية. تم استخداـ 

(LISREL VILL)   لتقييم مدى ملبءمة ت٪وذج القياس وفحص العلبقة بتُ "الإرىاؽ الوظيفي و"نية ترؾ

غتًبتُ". وتوضح النتائج أف ات٠صائص الوظيفية الثلبث مرتبطة بشكل كبتَ بالإرىاؽ الوظيفي مع كوف تضارب ات١

الدور ىو السبب الرئيسي. في حتُ أف غموض الدور كاف أيضاً مشكلة رئيسية ، كاف الإرىاؽ الوظيفي أقل تأثراً 

 باتٟمل الزائد للؤدوار.
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 المطلب الثالث: التعقيب عن الدراسات السابقة ومقارنتها بالدراسة الحالية 

 من خلبؿ الدراسات الواردة في ات١طلبتُ السابقتُ تبتُ ما يلى:

ىناؾ العديد من ات١راجع و الدراسات التي تناولت ىذا ات١صطلح بالرغم من  بالنسبة للصمت التنظيمي: .1

سبة لدوؿ و ات١نظمات التي فرضتها متطلبات ىذا العصر ، كما لوحظ حداثتو، ولعل ىذا راجع لأت٫يتو بالن

 أف ات١راجع و الدراسات الأجنبية كانت ىيا سباقو في ىذه الدراسات ومعاتٞة ىذا ات١صطلح.

ىناؾ مراجع ودراسات متعددة ومتنوعة، باختلبؼ و تنوع الباحثتُ وتنوع  بالنسبة للبحتراؽ الوظيفي: .2

وت٣الات تٗصصاتهم، و لكن أغلب الدراسات كانت تتوجو للبحث عن علبقة اتٕاىاتهم وفلسفاتهم 

ظغوط ، أداء العاملتُ راب الوظيفي، ػػػػالاحتًاؽ الوظيفي تٔصطلحات ومتغتَات أخرى مثل: ) الاغت

 .. (.العمل.

نوع من ىناؾ قلة في ات١راجع التي تضم ات١تغتَين معا، و الدراسة اتٟالية تضيف بالنسبة للمتغيرين معا:  .3

اتٟداثة و الإضافة العلمية ، على خلبؼ الدراسات الأخرى التي تٯكن أف تتوفر دراسات مشابهة أو مطابقة 

 ت٢ا بكثرة.

وفي اتٞدوؿ ات١والي سيتم التطرؽ إلى مقارنة بتُ الدراسة اتٟالية و الدراسات السابقة ات١ذكورة في ات١طلبتُ السابقتُ، 

و الاختلبؼ بتُ الدراسة اتٟالية من جهة، و الدراسة السابقة من جهة أخرى ، حيث سيتم ذكر أوجو التشابو وأوج

 وذلك من نوع الدراسة ) أكادتٯية،.. (، وكذا من حيث ات١نهج ات١تبع في الدراسة وغتَىا.
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 مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة ( 7-1)  الجدول

 وصف الدراسة الحالية
 تناولت الدراسة الصمت التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي معا –دراسة أكاديمية  -

 اعتمدت على المنهج الوصفي و الأسلوب التحليلي - تمت الدراسة في جامعة غرداية -
 على الاستبياف. اعتمدت -

 أوجو الاختلبؼ أوجو التشابو الدراسات السابقة الرقم
تناولت الدراسة  - .و آخروف دراسة عبدالله 1

 معاالمتغيرات 
 طبقت على   الجامعات -
اتبعت المنهج الوصفي  -

 التحليلي
 

 الدراسة في العراؽ أجريت -
 (ـ2022تمت الدراسة في ) -
 

تناولت الدراسة  - دراسة الحرايسة 2
 المتغيرات معا

 الدراسة في الأردف أجريت -
 باللغة الإنجليزية -
 طبقت الدراسة على شركات الشحن -
 (ـ2022)تمت الدراسة في  -
 

 تناولت الصمت التنظيمي - دراسة حمودة 3
 طبقت على الجامعات -
اتبعت المنهج الوصفي  -

 التحليلي

 تناولت التوافق المهني -
 الدراسة في فلسطين أجريت -
 (ـ2021تمت الدراسة في ) -
 

 تناولت جودة الحياة الوظيفية - تناولت الاحتراؽ الوظيفي- دراسة الهداب 4
 الإدارة العامة لتعليم طبقت على -
 الدراسة في الرياض السعودية أجريت -
 (ـ2020في) الدراسة تمت -

تناولت الدراسة  - دراسة على 5
 المتغيرات معا

 طبقت على الشركة المصرية للبتصالات-
 الدراسة في مصر أجريت -
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 (ـ2019تمت الدراسة في ) -
تناولت الدراسة  - دراسة سعيد و آخروف 6

 المتغيرات معا
 طبقت على الموظفوف الحكوميوف  -
 باللغة الإنجليزية -
 الدراسة في العراؽ أجريت -
 (ـ2019تمت الدراسة في ) -
 

 دراسة  الروساف 7
 
 
 

تناولت الدراسة  -
 المتغيرات معا

 طبقت على الفنادؽ  -
 باللغة الإنجليزية -
 الدراسة في الأردف أجريت -
 (ـ2018)تمت الدراسة في  -

 الغرباويدراسة  8
 
 
 

 تناولت الصمت التنظيمي -
 طبقت على الجامعات -

 تناولت المواطنة التنظيمية -
 الدراسة في السعودية أجريت -
 (ـ2017تمت الدراسة في ) -

 دراسة البربري 9
 
 
 
 
 
 
 

 تناولت الاحتراؽ الوظيفي -
استخدمت المنهج  -

 الوظيفي

 تناولت جودة الحياة الوظيفية  -
طبقت على العماؿ في شبكة الأقصى  -

 للئعلبـ و الإنتاج
 الدراسة في غزة فلسطين أجريت -
 (ـ2016تمت الدراسة في ) -

 دراسة أبو زيد 10
 
 

 تناولت الاحتراؽ الوظيفي -
 طبقت على الجامعات -

 الدراسة في فلسطين أجريت -
 استخدمت المقابلة. -
 (ـ2012الدراسة في )تمت  -

 دراسة الختاتنة 11
 
 

 تناولت الثقة التنظيمية - تناولت الصمت التنظيمي -
 طبقت على المؤسسات العامة -
 الدراسة في الأردف أجريت -
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 (ـ2009تمت الدراسة في ) -

 دراسة 12
Ki-Seoung et 
all 

 تناولت الصمت التنظيمي -
تمت الدراسة في  -
 ( ـ2023)

 تناولت السياسة التنظيمية  -
 تناولت السخرية التنظيمية -
 تناولت مقاومة الابتكار  -
 طبقت على الفنادؽ  -
 الدراسة في كوريا الجنوبية  أجريت -
 

 دراسة 13
Zhang et al 

 تناولت الدعوة المهنية  - تناولت الاحتراؽ الوظيفي -
 طبقت على الأطباء  -
 الدراسة في الصين  أجريت -
 (ـ2020تمت الدراسة في ) -

 دراسة 14
Arif 

 تناولت الالتزاـ التنظيمي  - تناولت الصمت التنظيمي -
 طبقت في قطاع الرياضة -
 في اسطنبوؿ تركيا  أجريت -
 (ـ2020تمت الدراسة في ) -
 

 دراسة 15
FRANCIS-
ODII et all 
 

 تناولت الصمت التنظيمي  -
طبقت على الجامعات  -

  

 تناولت فعالية الموظف  -
 الدراسة في أوجوف نيجيريا  أجريت -
 (ـ2020تمت الدراسة في ) -

 دراسة 16
Abbas et all 
 
 

 تناولت الاحتراؽ الوظيفي  -
 طبقت على الجامعات -

 تناولت الالتزاـ التنظيمي  -
 الدراسة في بكستاف  أجريت -
 (ـ2018تمت الدراسة في ) -

 دراسة 17
Taheri and 

تناولت الدراسة المتغيراف  -
 معا

 تناولت الأداء الوظيفي  -
 طبقت على بنك الإسكاف  -
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Zarei 
 
 

 الدراسة في إيراف أجريت -
 (ـ2017تمت الدراسة في ) -
 
 

 دراسة 18
Maura et al 
 
 

 طبقت على المستشفيات - تناولت الاحتراؽ الوظيفي -
 الدراسة في إيطاليا أجريت -
 (ـ2016)تمت الدراسة في  -

 دراسة 19
Akın & Ulusoy 

تناولت الدراسة المتغيرين  -
 معا
 طبقت على الجامعات -

 الدراسة في تركيا أجريت -
 (ـ2016تمت الدراسة في ) -
 
 
 

 دراسة 20
Harbalioğlu 
and Gültekin 
 
 

 تناولت الصمت التنظيمي -
 طبقت على الجامعات -

 تناولت السلوؾ المواطنة التنظيمية  -
 الدراسة في تركيا أجريت -
 (ـ2014تمت الدراسة في ) -
 

 دراسة 21
Kwag & Kim 

تناولت الاحتراؽ   -
 الوظيفي

 

 تناولت الأداء الوظيفي -
طبقت على الموظفين العاملين في  -

 بوساف 
 الدراسة في كوريا  أجريت -
 (ـ2009تمت الدراسة في ) -
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 دراسة 22
Bhanugopan 
And Alan 
 
 
 

 الاحتراؽ الوظيفيتناولت  -
 

 تناولت الإجهاد الوظيفي -
 طبقت على المدراء العاملين في يبابوا -
 الدراسة في غنيا الجديدة  أجريت -
 (ـ2006تمت الدراسة في ) -
 

 من اعداد الطالبتُ بناء على ات١علومات الواردة في الدراسة السابقة. المصدر:
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 الخلبصػػػػة:
اختص الفصل الأوؿ من ىذه الدراسة باستعراض و تفصيل كل من الأدبيات النظرية والتطبيقية ات١تعلقة تٔتغتَات 
الدراسة اتٟالية، وذلك من خلبؿ مبحثتُ، كاف الأوؿ فيهما بعنواف: الإطار النظري للصمت التنظيمي و الاحتًاؽ 

التي تْثت في موضوع الدراسة اتٟالية، وكذا التعقيب الوظيفي، و أما الثاني فقد اختص بعرض الدراسات السابقة 
عنها ومقارنتها بالدراسة اتٟالية. لقد أبرزنا من خلبؿ ات١طلب الأوؿ من ات١بحث الأوؿ أىم ات١فاىيم ات١تعلقة بات١تغتَ 

تُ مفهوـ ات١ستقل ات١تمثل في الصمت التنظيمي ، والذي ذكرنا فيو التطور التارتٮي ومفهومو، والذي أعتبر الطالب
ادخار الفرد العامل لكافة المعلومات التي يمتلكها و التي يمكن أف تخدـ الجهة التي الصمت التنظيمي  بأنو 

، كما وضحنا أىم ينتمي لها و عدـ الإفصاح بها خوفا من الردود السلبية التي تأتي جرائها حسب اعتقاده
ة ، الأسباب الإدارية، الأسباب الفردية (،  كما شرحنا الأسباب الصمت التنظيمي ات١تمثلة في )الأسباب التنظيمي

ات١راحل التي تٖدث الصمت التنظيمي بتتابع  من مرحلة الاستغراؽ )الشموؿ( إلى مرحلة الكساد ثم مرحلة الانفصاؿ 
تمثلة في ومرحلة الاتصاؿ،  ثم تطرقنا إلى مظاىر الصمت التنظيمي و أثاره على الفرد و ات١نظمة وصولا إلى أنواعو ات١

)صمت الإذعاف و صمت الدفاعي و الصمت الاجتماعي ( إلى ت٣موعة من النقاط التي تٯكن مواجهة  سلبياتو 
بإتباع بعض الطرؽ و الأساليب و في الأختَ تطرقنا إلى أبعاده ات١تمثلة في : )خوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء، 

بالنسبة للمطلب الثاني من ات١بحث الأوؿ فقد اختص بعرض  ضعف مهارات الاتصاؿ، عدـ دعم الإدارة العليا.( أما
ات١فاىيم الأساسية  ات١تعلقة بات١تغتَ التابع في الدراسة و ات١تمثل في الاحتًاؽ الوظيفي نشأة وتطوره، مفهومو الذي 

مجموعة من التراكمات النفسية و الضغوطات المستمرة  فاقت مستوى الحد لإدراكها و عرفناه على أنو 
. كما وضحنا الفرؽ بتُ الاحتًاؽ الوظيفي و  الاحتًاؽ النفسي الجتها الى مستويات حرجة يصعب التعافي منومع

و الذي يعتبر الاحتًاؽ الوظيفي جزء من اتٟيز الذي تٯثل الاحتًاؽ النفسي ، ثم أشرنا إلى أعراضو  التي تظهر في 
بط بالعمل نفسها و أسباب حدوثو بعوامل عديدة تؤثر في اتٞسمانية و النفسية الانفعالية و السلوكية و أعراض ترت

عدـ تكيف الوظيفي للفرد، ثم تطرقنا إلى أىم  النماذج ات١فسرة للبحتًاؽ الوظيفي ومقاييسو،  وصولا في الأختَ إلى 
ات٠اص أبعاده ات١تمثلة في :)الإجهاد العاطفي، تبلد الشعور ، نقص الإت٧از الشخصي( أما بالنسبة للمبحث الثاني 

بالدراسات السابقة فقد استعرضنا إحدى عشر دراسة عربية و أجنبية كلها تْثت في متغتَات الدراسة اتٟالية، كما 
بينا أوجو التشابو و الاختلبؼ بتُ كل دراسة من الدراسات السابقة و بتُ دراستنا اتٟالية، و نشتَ في ىذا الصدد أف 

و  لصمت التنظيمي والاحتًاؽ الوظيفيمعية بهذا ات١وضوع لأنها ربطت بتُ ادراستنا اتٟالية إضافة جيدة للمكتبة اتٞا
 في الفصل الثاني سوؼ نتوسع في الدراسة ات١يدانية بعدما بينا في ىذا الفصل ات٠لفية النظرية و الدراسات السابقة.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الثانيالفصل 
 الــــــــدراسة الميدانية.
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 تمهيد:

امعة عمار كلية العلوـ الاجتماعية تّ  الصمت التنظيمي والاحتًاؽ الوظيفي في  العلبقة بتُ تبحث ىذه الدراسة 

كلية العلوـ الاجتماعية  بولاية الأغواط، وتٮتص ىذا الفصل بعرض منهجية الدراسة و ما تٖتويو من عناصر،   ثليجي

مثل: طبيعة الدراسة، وأسلوب تٚع البيانات ومصادرىا، بالإضافة إلى اختبار صدؽ وثبات أداة الدراسة  وت٣تمع 

 ستخدمة في تٖليل البيانات.وعينة الدارسة، وأختَا الأساليب والاختبارات الإحصائية ات١

كما يتضمن ىذا الفصل الوصف الإحصائي لعينة الدراسة، حيث سيتم إجراء الإحصائيات الوصفية ات١ناسبة 

التابع و كذا البيانات الدتٯغرافية لعينة الدراسة و أبعاد الصمت التنظيمي وأيضا في ات١تغتَات ات١ستقلة و ات١تغتَ لنوعية 

 في  بالنسبة للعاملتُ في اتٞامعة  ت٤ل الدراسة.ما تٮص الاحتًاؽ الوظي

وأختَا فقد تم إجراء اختبارات والتحاليل والنماذج الإحصائية ات١ناسبة لكل فرضية من فرضيات الدراسة الثلبث 

 ت١عرفة مدى صحتها، بالإضافة إلى مناقشة وتفستَ النتائج التي تم التوصل إليها.

 مباحث رئيسية ىي: ثلبثةعلى ما تقدـ، فيمكن تقسيم ىذا الفصل إلى  وبناءا

 

 :منهجية الدراسة ) الطريقة والأدوات (. المبحث الأوؿ 

 :الوصف الإحصائي ت١تغتَات الدراسة. المبحث الثاني 

 :اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج. المبحث الثالث 
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 والأدوات (المبحث الأوؿ: منهجية الدراسة ) الطريقة 

يهدؼ ىذا ات١بحث إلى إيضاح ات١نهجية ات١تبعة في الدراسة، وذلك من خلبؿ ت٣تمع وعينة الدراسة، وطرؽ تٚع 

 البيانات، وأداة الدراسة، وت٪وذج الدراسة، بالإضافة إلى تعريف وقياس متغتَات الدراسة.

 المطلب الأوؿ: أسلوب و متغيرات الدراسة

وب وطبيعة الدراسة اتٟالية، بالإضافة إلى التعريف تٔتغتَاتها واعطاء نبذة عن تٮتص ىذا ات١طلب بتوضيح أسل

 النموذج ات١قتًح فيها، و ذلك من خلبؿ الفروع التالية:

 الفرع الأوؿ: أسلوب الدراسة

تم استخداـ ات١نهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على دراسة الظاىرة كما ىي في الواقع ويهتم بوصفها وصفا 

، ويعبر عنها تعبتَا عمليا و كميا  ولا يقف ىذا ات١نهج عند تٚع ات١علومات ات١تعلقة بالظاىرة، من أجل استقصاء  دقيقا

مظاىرىا وعلبقاتها ات١ختلفة، إت٪ا يعمد كذلك إلى تٖليل الظاىرة وتفستَىا، للوصوؿ إلى استنتاجات تسهم في تطوير 

 علومات، ت٫ا:الواقع وتٖسينو بالاعتماد على مصدرين تٞمع ات١

وتشمل ات١علومات والبيانات التي تم الاعتماد عليها من الدراسات ات١نشورة بالإضافة إلى أولا : المصادر الثانوية  

 ات١قالات  و المجالات و الأطروحات اتٞامعية التي ترتبط تٔوضوع الدراسة.

كلية العلوـ   العاملتُ فيالأفراد على  التي كانت من خلبؿ تصميم استبياف، الذي وزعثانيا : المصادر الأولية: 

 امعة عمار ثليجي كلية العلوـ الاجتماعية  ولاية  الأغواط.تّ الاجتماعية

 الفرع الثاني: طبيعة الدراسة

 تصنف ىذه الدراسة ضمن الدراسات ات١يدانية لأنها اعتمدت في تٚع البيانات الأولية على الاستبياف التي تم

امعة عمار ثليجي كلية العلوـ الاجتماعية بالأغواط لتحديد كلية العلوـ الاجتماعية تّ  تطويره وتوزيعو على العاملتُ في

 الاحتًاؽ الوظيفي. مظاىر الصمت التنظيمي فيها و اكتشاؼ تأثتَه على سلوكيات مستوى 
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 الفرع الثالث: المتغيرات وكيفية قياسها

 ت٫ا : حيث تضم ىذه الدراسة متغتَين

بات١توسط اتٟسابي لإجابات أفراد  الصمت التنظيمي(: حيث تم قياسهأبعاد ا: يتمثل في )ةالمستقل اتأولا : المتغير 

ابة على  ػػػػػالك في اتٞزء الثاني من الاستبياف من خلبؿ الإجذفقتهم على العبارات ات١قتًحة ، و العينة حوؿ درجة موا

للصمت التنظيمي وىي: بعد  ات٠وؼ من ردة فعل السلبية للمدراء، بعد ضعف بعاد أسؤاؿ ، تندرج ضمن ثلبث 12

 .ت الاتصاؿ ، بعد عدـ دعم الإدارةمهارا

يتمثل في )الاحتًاؽ الوظيفي(: حيث تم قياسو بات١توسط اتٟسابي لإجابات أفراد العينة حوؿ ثانيا: المتغير التابع: 

في اتٞزء الثالث من الاستبياف من خلبؿ الإجابة على اثتٌ عشر الك ذفقتهم على العبارات ات١قتًحة ، و درجة موا

 سؤاؿ.

 المطلب الثاني: أداة الدراسة

خلبؿ ثلبثة  الك منذع البيانات الضرورية للدراسة ، و يهدؼ ىذا ات١طلب إلى التعريف بالأداة  ات١ستخدمة في تٚ

 فروع كالتالي :

 الفرع الأوؿ: وصف أداة الدراسة

 الدراسة ات١يدانية تم تصميم الاستبياف يتألف من أجزاء تتمثل فيما يلي :لبلوغ غايات 

  :اتٟالػة يتضمن أسئلة ات٠صائص الدتٯغرافية لعينة الدراسة والتي تتمثل في )اتٞنس، الفئػة العمريػة، الجزء الأوؿ

 ، ت٣اؿ الوظيفة (.عدد سنوات ات٠برةات١ؤىل العلمي، الاجتماعية، 

 ( عبارة متعلقة بأبعاد الصمت التنظيمي  داخل اتٞامعة ات١دروسة، حيث يتم 12: يتضمن )الجزء الثاني

الإجابة عليها وفق درجة ات١وافقة ات١قدمة حسب مقياس ''ليكرث ات٠ماسي'' ودالك ما يوضحو اتٞدوؿ ات١والي 

 حيث يتكوف كل بعد من عدة عبارات كما يلي:
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 ( فقرات.04دراء و ت٭توي على )بعد ات٠وؼ من ردة فعل السلبية للم . البعد الأوؿ:1

 ( فقرات.04بعد ضعف مهارات الاتصاؿ و ت٭توي على ) . البعد الثاني:2

 ( فقرات.04بعد عدـ دعم الإدارة و ت٭توي على ). البعد الثالث: 3

 
 (: تصنيف درجة الموافقة وفق مقياس ليكرت الخماسي1-2الجدوؿ رقم)

موافق بدرجة  التصنيف
 عالية جدا

موافق بدرجة 
 عالية 

موافق بدرجة 
 متوسطة 

غير موافق  غير موافق
 على الإطلبؽ 

 1 2 3 4 5 الدرجة 
 

 ( عبارة متعلقة بالاحتًاؽ الوظيفي داخل اتٞامعة ات١دروسة حيث تتم الإجابة 12: يتضمن ) الجزء الثالث

 عليها وفق درجة ات١وافقة ات١قسمة حسب مقياس ليكرث ات٠ماسي.

 الثاني: صدؽ أداة الدراسةالفرع 

التدريس في  تحقق من الصدؽ الظاىري لأداة القياس قاـ الطالباف بعرض الاستبياف على عدد من أعضاء ىيئةلل

الك من ذ(.و 2)أنظر ات١لحق  قسم علوـ التسيتَ في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ في جامعة غرداية

ومدى انسجامها مع معايتَ الشمولية  العبارات من ناحية الصياغة والتصميم أجل معرفة مدى وضوح واتساؽ

للآراء السادة المحكمتُ وتعديل ما ت٬ب تعديلو في  وات١وضوعية وات١لبئمة لأىداؼ البحث وفرضياتو، وقد استجيب

 ضوء مقتًحاتهم .

 الفرع الثالث: ثبات أداة الدراسة

تم استخداـ معامل ات١صداقية ) ألفا ( لقياس درجة مصداقية الإجابات على فقرات الاستبياف، حيث يعتمد ىذا 

ات١عامل على قياس مدى الثبات الداخلي لفقرات الاستبياف ت١قدرتو على إعطاء نتائج متوافقة لردود ات١بحوثتُ اتٕاه 
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( وتكوف  60وتكوف مقبولة إحصائيا إذا زادت عن )% (0-1فقرات الاستبياف، وتتًاوح قيمة معامل ألفا بتُ )

 . (2018)جودة،  مصداقية الأداة جيدة وتٯكننا تعميم النتائج

مرتفعة يعتٍ أف ىناؾ ات١صداقية  ة% وىي درج 88فقرات الاستبياف وقد بلغت نتائج اختبار ألفا  كرونباخ لكل 

في الإجابات، وىذا مؤشر واضح يدؿ على وجود اتساؽ قوي ومتتُ، وبالتالي تٯكن الاعتماد على مصداقية أداة 

 القياس وتعميم نتائج الدراسة.

 المطلب الثالث: مجتمع وعينة الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة

اسة و نوع العينة ات١أخوذة منو، فضلب عن الأساليب الإحصائية ات١ستخدمة تٮتص ىذا ات١طلب بتعيتُ ت٣تمع الدر 

 ت١عاتٞة البيانات التي تٚعت بواسطة الاستبياف بغرض اختبار الفرضيات واستخراج النتائج.

  الفرع الأوؿ: نبذة عن جامعة عمار ثليجي بولاية الأغواط

تٔدينة الأغواط  من أسرة   1923ديسمبر  26ات١دعو سي عمار من مواليد يوـ  المجاىد الشهيد علي ثليجييعُد 

متواضعة وت٤افظة، عرؼ تْدة الذكاء وسرعة البديهية وقوة الإرادة، بفضل ىذه ات١يزات و السلوكيات ت٘كن بقوة من 

لتعليم الثانوي بها ، غتَ أنو الفوز تٔقعد في ثانوية ابن الشنب بات١دية والتي قلما ت٭صل جزائري على مقعد في مرحلة ا

أشرؼ الرائد علي ثليجي  1956لم ينهي دراستو فيها فغادرىا ليجد نفسو جندياً في اتٞيش الفرنسي وفي ديسمبر 

على اوؿ إرساؿ بصوت اتٞزائر اتٟرة من اتٟدود ات١غربية حيث كاف ت٢ا الأثر الكبتَ في نفوس اتٞزائريتُ وتلتها بتطواف. 

في الإشراؼ على ات١عدات لتكوين التخصص في الإشارة، وقد اشتهر بقدرتو الفائقة في فك رموز  واستمر مع رفقائو

مراسلبت العدو، وىذه عينة من الاعماؿ اتٞليلة التي جاءت بها عبقرية ىذا المجاىد وما تزاؿ راسخة في أذىاف رفقائو 

سطع نور فجر اتٟرية والاستقلبؿ كاف لو الفضل المجاىدين الذين عرفوه عن كثب واستفادوا من خبرتو ومهاراتو وت١ا 

ببناء القاعدة الأساسية لوزارة البريد وات١واصلبت الوطنية ومازاؿ يعمل بنفس ات١همة والإرادة والإخلبص إلى أف وافتو 
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 رتٛو الله رتٛة واسعة وأسكنو فسيح جناتو مع الصديقتُ والشهداء وأولئك 1965ات١نية إثر حادث سيارة أليم سنة 

 (http://lagh-univ.dz/historique-de-luniversite, 2023) . أحسن رفيقاً 

ت٘ت  1997، وفي سنة 1986أنشئت جامعة الأغواط لأوؿ مرة  كمدرسة عليا لأساة التعليم التقتٍ سنة و لقد 

معة، ومع ت٘ت إعادة ىيكلة  ات١ركز اتٞامعي ليصبح جا  2001تٖويل ات١درسة العليا إلى مركز جامعي، وفي سنة 

التحوؿ الذي عرفو نظاـ التكوين بقطاع التعليم العالي باتٞزائر ،  تم اعتماد النظاـ اتٞديد وفتح تٗصصات جديدة  في 

وفتح تٗصصات مكملة في مرحلة  2007-2006مع انطلبقة ات١وسم اتٞامعي   (L M D)مرحلة ليسانس 

مصف  135منهم  915الأغواط من عدد الأستاذة استفادت جامعة   .2010-2009ات١استً مع بداية ات١وسم 

مقعد بيداغوجي  جديد لاحتضاف كلية الطب ليصل العدد  2000الرتب العليا و استلمت ات١ؤسسة اتٞامعية 

 .(http://lagh-univ.dz/qui-est-amar-telidji, 2023) مقعد 24153الإتٚالي للمقاعد البيداغوجية  

 الفرع الثاني: مجتمع وعينة الدراسة

ت٘ثل ت٣تمع الدراسة في ات١وظفتُ العاملتُ في  كلية العلوـ الاجتماعية جامعة عمار ثليجي ولاية الأغواط  وذلك 

( 100) ( موظفا، ولقد تم توزيع200ـ(، حيث إتٚالي العاملتُ في كلية العلوـ الاجتماعية )2023خلبؿ العاـ )

% وىي 88( استبيانا حيث بلغة نسبة الاستجابة 88العاملتُ ، أستًد منها ) عينة عشوائية من الأفراد استبيانا على

 ( استبيانا.88نسبة جيدة اما بالنسبة الى عدد الاستبيانات التي كانت صاتٟة لأغراض التحليل الإحصائي ىي )

 ي التحليلالفرع الثالث: الأساليب الإحصائية المستخدمة ف

للقياـ بعملية التحليل الإحصائي والتوصل إلى الأىداؼ ات١وضوعة  ( SPSS) تم استخداـ البرنامج الإحصائي 

( لتفستَ نتائج  95( الذي يقابلو مستوى ثقة ) %0.05في إطار ىذه الدراسة، و اعتماد مستوى الدلالة )

 الباحث. وقد تم استخداـ الأساليب الإحصائية التالية: اىاات التي أجر الاختبار 

 

http://lagh-univ.dz/qui-est-amar-telidji
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قوة العلبقة بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة فيما بينها و بتُ  للكشف عن: ( Person Analysis)ات١تعدد  الارتباطليل اتٖ .1

 .مل متغتَ مستقل و ات١تغتَ التابع كل على حدا 

ات١تغتَات ات١ستقلة على طبيعة  للكشف عن: ( Multiple Regression Analysis)ليل الات٨دار ات١تعدد تٖ .2

 ات١تغتَ التابع.

ت١عرفة ىل ىناؾ فروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة تبعا ت١تغتَ  (:T-Test Independen- samplest)اختبار .3

 .اتٞنس

اتٟالة : للمقارنة بتُ متوسطات البيانات الدتٯغرافية ) الفئة العمرية،  (ANOVA)اختبار تٖليل التباين الأحادي  .4

 ت٣اؿ الوظيفة ( ت١عرفة إذا كانت الفروؽ بتُ ات١توسطات دالة إحصائية. عدد سنوات ات٠برة، ، ات١ؤىل العلمي،الاجتماعية
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 المبحث الثاني: الوصف الإحصائي لمتغيرات الدراسة

بعرض الإحصاءات الوصفية لعينة الدراسة، وذلك باعتماد على التكرارات و النسب ات١ئوية يهتم ىذا ات١بحث 

 وات١توسطات اتٟسابية و الات٨رافات ات١عيارية، تٔا يناسب طبيعة كل متغتَ، و ذلك من خلبؿ مطلبتُ.

 المطلب الأوؿ: الوصف الإحصائي للبيانات الديمغرافية لعينة الدراسة

الدراسة ات١تعلقة بات٠صائص الدتٯغرافية، يتم وصف ىذه الأختَة بالتفصيل  استنادا الى توطئة لتحليل نتائج 

 د عينة الدارسة الواردة في الاستبانة ضمن فقرة البيانات الدتٯغرافية على النحو التالي :االإجابات أفر 

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لخصائص الديمغرافية( :2-2الجدوؿ رقم )
 النسب المئوية التكرار الوصف  )الخاصية(المتغير 

 61.4 54 ذكر الجنس
 38.6 34 أنثى

 %  100 88 المجموع
 3.4 3 سنة 30أقل من  الفئة العمرية

 37.5 33 سنة 40الى  30من 
 59.1 52 سنة 40أكبر من 

 %  100 88 المجموع
 56.8 50 متزوج الحالة الاجتماعية

 25 22 أعزب
 17 15 مطلق
 1.1 1 أرمل

 %  100 88 المجموع
 5.7 5 ثانوي او أقل المؤىل العلمي 

 35.2 31 جامعي
 50 44 دراسات عليا

 9.1 8 أخرىشهادات 
 %  100 88 المجموع
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 4.5 4 سنوات 5أقل من  عدد سنوات الخبرة
 25 22 سنوات 10الى  5من 

 70.5 62 سنوات 10أكثر من 
 %  100 88 المجموع

 12.5 11 منصب عالي مجاؿ الوظيفة
 29.5 26 أستاذ

 45.5 40 موظف اداري
 12.5 11 عامل مهتٍ
 %  100 88 المجموع

 تشتَ نتائج اتٞدوؿ السابق إلى ما يلي:

  وفي ات١قابل بلغت نسبة الإناث 61.4أف أغلب الأفراد ات١بحوثتُ من ناحية اتٞنس ىم الذكور بنسبة %

% من عينة الدراسة ، ويفسر ذالك تٓوصوصية وطبيعة العمل في كلية العلوـ الإجتماعية تّامعة 38.6

يتلبئم متطلبات العمل و تٔا  أكثر من الإناث  عمار ثليجي ولاية الأغواط الذي ت٭تاج لتواجد جنس الذكور

الإدارين التي تتطلب  ات١وظفتُالتي من ات١مكن أف تكوف من العماؿ ات١هنتُ التي تتطلب الأعماؿ البدنية و  

 .اجتماعية داخل الكليةأكثر  بيئة عمل 

  ولاية الأغواط  ت٘ثلت في بأما نسبة الأعلى لأعمار العاملتُ في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي

% من عينة الدراسة وىذا راجع إلى خوصوصية 59.1سنة بنسبة  40الفئة التي تتًاوح أعمارىم أكثر من 

أساتذة ذوي ات٠برة ، تليها الفئة التي تتًاوح أعمارىم ة التي تٖتاج إلى كوادر إدارية و وطبيعة العمل في الكلي

سنة نسبة  30حتُ بلغ أصحاب الفئة العمرية أقل من % في 37.5سنة بنسبة  40سنة إلى  30من 

 40وتدؿ النتائج على أف الكلية  تٖتوي على أغلب الكوادر ذوي ات٠برة التي تفوؽ أعمارىم  ،3.4%

 سنة.
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  تليها نسبة 50أما من ناحية ات١ؤىل العلمي لأفراد ات١بحوثتُ كانت ت١ؤىل العلمي دراسات عليا بنسبة ،%

% من عينة الدراسة وأما لفئة 9.1جامعي، في حتُ بلغت  فئة الشهدات الأخرى % ت١ؤىل العلمي 35.2

% وىذا يدؿ على أف أغلب العاملتُ في الكلية لديهم دراسات عليا و 5.7الثانوي و أقل بلغت نسبتها 

  منهم.تُوغالبية الإداريومناصب عليا مؤىلبت جامعية من أساتذة 

 للعاملتُ الذي تتًاوح سنوات70.5بحوثتُ وفقا للؤقدمية بلغت إف النسبة الأعلى لتوزيع الأفراد ات١ % 

سنوات و ىذا يدؿ على توافق ما نص عليو سابقا من تواجد أفراد ذوي ات٠برة  10أكثر من أقدميتهم 

سنوات ،  10إلى  5% بالنسبة للمبحوثتُ الذي تتًاوح أقدميتهم من 25الطويلة داخل الكلية، تليها نسبة 

 سنوات . 5للعاملتُ الذين تقل أقدميتهم عن % 4.5ثم نسبة 

 ( والتي ت٘ثلت في 45.5إف النسبة الأعلى للتوزيع الأفراد ات١بحوثتُ وفقا لمجاؿ الوظيفية ت٢م كانت )%

%( لكل من ات١نصب العالي و 12.5%( للؤساتذة ، ثم نسبة )29.5ات١وظيفتُ الإداريتُ ، ثم نسبة )

المجتمع داخل  هما نضرا لقوة ات١نصب العالي ويومن الطبيعي أف تكوف مناصبهم ت٤دودة لكل العماؿ ات١هنيتُ 

، وتدؿ النتائج على أف تعدد الوظائف الكلية الذي من ات١مكن أف لا يتطلب الكثتَ من العماؿ ات١هنيتُ 

 قط.الذين ينتموف حسب تٗصصات التدريس ف  الأساتذة غرار علىأكثر داخل الكلية الإدارية 

قد أعطت وت٦ا سبق تٖليلو تٯكن القوؿ من خلبؿ النتائج التي تم التوصل اليها للخصائص الدتٯغرافية لعينة الدراسة 

مؤشرات إت٬ابية في أف عينة الدراسة متنوعة من حيث اتٞنس و الفئة العمرية و اتٟالة الإجتماعية و ات١ؤىل العلمي و 

 عدد سنوات ات٠برة و ت٣اؿ الوظيفية.
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 و المتغير التابع ةالمستقل اتلمطلب الثاني: الوصف الإحصائي للمتغير ا

و ىو الصمت التنظيمي و كذا للمتغتَ  ةات١ستقل اتات١تغتَ  هتوضيح الوصف الإحصائي ت٢ذفي ىذا ات١طلب سيتم 

خلبؿ الفرعتُ الأغواط، من عمار ثليجي بولاية وىو الاحتًاؽ الوظيفي في كلية العلوـ الاجتماعية جامعة  التابع

 التاليتُ:

 الصمت التنظيمي(أبعاد  )ة المستقل اتالفرع الأوؿ: المتغير 

 وسيتم استعراض ات١قاييس الإحصائية ات١ناسبة، وذلك وفق ات١رحلتتُ التاليتُ:

ات٠ماسي في الإجابة عن درجة ات١وافقة ات٠اصة بفقرات الاستبياف  تم استخداـ سلم ليكرت .المرحلة الأولى: 1

 (:1-2وفق ما تم توضيحو في اتٞدوؿ رقم )

 تم تقدير الفئات التي ينتمي إليها ات١توسط ات١رجح )س(، كما يلي: .المرحلة الثانية: 2

 4=  1-5القيمة الصغرى =  –ات١دى = القيمة الكبرى  أولًا: -

 0.8=  4/5دى / عدد التكرارات = طوؿ الفئة: ات١ ثانيا: -

 بالتدريج إلى الفئات ابتداء من الفئة الأولى وتكوف كالآتي: 0.8نضيف النتيجة  :ثالثا -

 ]مستوى موافقة منخفض جدا.1.8- 1] ∋س  -

 ] يكوف مستوى موافقة منخفض. 2.6- 1.81] ∋س  -

 ] يكوف مستوى موافقة متوسط نوعا ما. 3.4-2.61] ∋س  -

 ] يكوف مستوى موافقة مرتفع.4.2- 3.41]  ∋س  -

 [ يكوف مستوى موافقة مرتفع جدا. 5-4.21] ∋س  -
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 المتوسط الحسابيمرتبة حسب  الصمت التنظيمي(: درجة الموافقة حوؿ أبعاد 3-2الجدوؿ رقم )

الترتيب حسب  البعد/الأسلوب
 درجة الموافقة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 درجة الموافقة

 متوسط نوعا ما 0.97342 2.7386 1 عدـ دعم الإدارة
 متوسط  نوعا ما  1.05517 2.6847 2 الخوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء

 منخفض 1.12316 2.5 3 ضعف مهارات الاتصاؿ
 متوسط  نوعا ما 0.91709 2.6411 - كل الأبعاد

 

نتائج اتٞدوؿ السابق على أف مستوى أبعاد الصمت التنظيمي كانت متوسطة نوعا ما داخل كلية العلوـ  تشتَ

ات١توسط العاـ لأبعاد الصمت التنظيمي و  كل من  وذالك بدلالةجامعة عمار ثليجي ولاية الأغواط في الإجتماعية 

و  عدـ دعم الإدارةلكل من البعدين  ، كما أف(0.91709)و  (2.6411)الات٨راؼ ات١عياري اللذاف بلغا 

ضعف  ىا احتل بعد بعد ، (2.6847 -2.7386)   تُػػكانت تتًاوح ماب  الخوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء

ومن ات١لبحظ أف كلية العلوـ الإجتماعية تٞامعة  ،(2.5كانت منخفضة )  ات١ركز الأختَ بدرجة مهارات الاتصاؿ

 وفقا لدرجةمتفاوتة بتُ موظيفيها  تأثر بأبعاد الصمت التنظيمي بدرجاتتلا  ا عمار ثليجي بولاية الأغواط أنه

التي أسفرتها النتائج، ولإعطاء صورة مفصلة على اتٕاىات الأفراد ات١بحوثتُ حوؿ موافقتهم على  نوعا ما ات١توسطة

بولاية الأغواط ، سنستعرض ات١قاييس  مدى سلوؾ الصمت التنظيمي في كلية العلوـ الإجتماعية تّامعة عمار ثليجي

 الإحصائية الوصفية لفقرات كل بعد على حدا من خلبؿ اتٞداوؿ التالية:
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 (:4-2الجدوؿ رقم)

 المتوسط الحسابيدرجة الموافقة حوؿ بعد الخوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء مرتبة حسب  

 الترتيب حسب الفقرات
 درجة الموافقة

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 درجة
 الموافقة

أمتنع عن طرح الأفكار ات١تعارضة لتجنب 
 الصراعات مع الرؤساء.

1 
3.1364 1.25196 

متوسط 
 نوعا ما

أتٞأ إلى الصمت أحيانا لضماف رضا 
 مسؤولي ات١باشر.

2 
2.8182 1.34369 

متوسط 
 نوعا ما

أخاؼ من طرح مشاكلي بسبب عدـ ثقتي 
 بردة فعل مدرائي.

3 
2.6364 

1.35227 
 

متوسط 
 نوعا ما

يعتمد رئيسي ات١باشر دائما الى تقليل من 
 شأني أماـ الأخرين.

4 
2.1477 1.39936 

 منخفض

 - البعد ككل
2.6847 0.97342 

متوسط 
 نوعا ما

 

لوـ ػػػػػػػػػػػػػػفي كلية الع متوسطة نوعا ماالخوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء  نتائج اتٞدوؿ السابق الى أف مستوى تشتَ 

يم ات١توسطات ػػػػػػػدرجات ات١وافقة في قمن حيث توسط ولاية الأغواط  وذالك ػػػػػػػػػػػػػػػػػالإجتماعية تّامعة عمار ثليجي ب

 حيث ،(3.1364-2.1477تُ )ػػػػػػػػػػػػا بػػػػػػػػم و التي تتًاوح  عدػػػػػػػػػػياس ىذا البػػػػػػػػاتٟسابية للفقرات ات١ستخدمة في ق

، تٔتوسط حسابي المرتبة الأولى "أمتنع عن طرح الأفكار ات١تعارضة لتجنب الصراعات مع الرؤساء" احتلت الفقرة

( وىذا يدؿ أف ت٥تلف العاملوف تٯتنعوف من طرح الأفكار ات١تعارضة لتجنب 1.25196( وات٨راؼ )3.1364)

لرؤساء الذين من ات١مكن أف تٯتلكوف نوع من  بسبب ات٠وؼ من الردة الفعل السلبية الصراعات مع الرؤساء وذالك

، المركز الأخيريعتمد رئيسي ات١باشر دائما الى تقليل من شأني أماـ الأخرين"  الصرامة ، بينما احتلت الفقرة "

الرؤساء لا يتمتعوف  أف درجة موافقة منخفضة وىذا يعتٍ إلى( ب1.34369( وات٨راؼ )2.1477تٔتوسط حسابي )
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 داخل كلية العلوـ الإجتماعية تّامعة عمار ثليجي بولاية الأغواط  التعفسية لتقليل من شأف ات١وظفتُ  بهذه السلوكيات

 .بدرجات متفاوتة لا يتأثروف ببعد ات٠وؼ من ردة فعل السلبية للمدراء العاملوفوىذا من ات١مكن أف ت٥تلف 

 (:5-2الجدوؿ رقم)
 المتوسط الحسابيدرجة الموافقة حوؿ بعد ضعف مهارات الاتصاؿ مرتبة حسب 

الترتيب  الفقرات
 حسب
درجة 
 الموافقة

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 درجة
 الموافقة

أمتنع غالبا على التواصل لعملي ات١سبق 
 لعدـ جدية الاتصاؿ.

متوسط  1.26725 2.7159 1
 نوعا ما

لدي احساس بالكفاءة احتفظ بآرائي لأف 
 منخفضة لإحداث التغيتَ.

 منخفض 1.40564 2.4659 2

لا أت٘تع بالقدرة على تفستَ الاتصالات 
الواردة من الأقساـ و ات١شاركة في اتٗاذ 

 القرارات ات٠اصة بالعمل.

 منخفض 1.4219 2.4432 3

لا أمتلك الدافعية للمشاركة في الندوات و 
 ات١ؤت٘رات.

 منخفض 1.44884 2.375 4

 منخفض 1.12316 2.5 - البعد ككل
في كلية العلوـ الاجتماعية  ضعف مهارات الاتصاؿنتائج اتٞدوؿ السابق الى إت٩فاض مستوى بعد  تشتَ -

قيم تٚيع ات١توسطات اتٟسابية للفقرات ات١ستخدمة في  تّامعة عمار ثليجي بولاية الأغواط و ذالك بإت٩فاض

-2.375حيث تراوحت مابتُ)إلا الفقرة الأولى ، قياس ىذا البعد من حيث درجة ات١وافقة للمبحوثتُ 

، المرتبة الأولىأمتنع غالبا على التواصل لعملي ات١سبق لعدـ جدية الاتصاؿ"  (، احتلت الفقرة "2.7159
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وىذا يدؿ أف بعض الفئة من العاملتُ ت٘تنع على  (1.40564و ات٨راؼ ) (2.7159تٔتوسط حسابي )

التواصل لعملها ات١سبق لضعف مهارة الاتصاؿ داخل كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي بولاية 

"لا أمتلك الدافعية الأغواط والتي تٯكن أف يكوف نابع عن خلل في التغدية العكسية، بينما إحتلت الفقرة 

(  و 1.44884و ات٨راؼ ) (2.375تٔتوسط حسابي ) المركز الأخير "للمشاركة في الندوات و ات١ؤت٘رات

درجة موافقة منخفضة و ىذا يدؿ على أف العاملوف يستجبوف للمشاركة في الندوات و ات١ؤت٘رات رغم ضعف 

من طرؼ الإدراة  مةومن ات١مكن أف يكوف نابع عن الإجراءات الصار  مهارت الاتصاؿ لدى بعض العاملوف

 في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي ولاية الأغواط. العليا

 (:6-2الجدوؿ رقم)

 المتوسط الحسابيدرجة الموافقة حوؿ بعد عدـ دعم الإدارة حسب 

الترتيب  الفقرات
 حسب
درجة 
 الموافقة

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 درجة
 الموافقة

عن تشجعتٍ على التشاور ت٘تنع الإدارة 
 في بعض الأمور الوظيفية ات١همة.

 متوسط نوعا ما 1.23848 2.7841 1

أخشى عدـ أسنادي من قبل الإدارة لي 
 عند تٖدثي عن مشكلة ما.

 متوسط نوعا ما 1.36835 2.7841 2

تٯنعتٍ التسلسل ات٢رمي الصارـ أف أطرح 
 أفكاري.

 متوسط نوعا ما 1.39744 2.7159 3

الإدارة أغلب ات١علومات ت٦ا تٗفي 
 يضعف مع دعمهم لآرائي ومقتًحاتي.

4 2.6705 1.44197 
 

 متوسط نوعا ما

 متوسط نوعا ما 1.05517 2.7386 - البعد ككل
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في كلية العلوـ الاجتماعية تٞامعة عمار  عدـ دعم الإدارةنتائج اتٞدوؿ السابق إلى توسط مستوى بعد تشتَ 

ا تٞميع  قيم ات١توسطات للعبارات ات١ستعملة في قياس ػػػػػػػػػػػػػػولاية الأغواط وذالك بدرجة متوسطة نوعا مػػػػػػػػػػػػػػػػػػثليجي ب

 - 2.6705ابتُ )ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػينة الدراسة حيث تراوحت مػػػػػػػػػػػػػػػػعد من ناحية درجة موافقة أفراد عػػػػػػػػػػػػػػػػػػىذا الب

المرتبى (، احتلت العبارة "ت٘تنع الإدارة عن تشجعتٍ على التشاور في بعض الأمور الوظيفية ات١همة" 2.7841

( في حتُ احتلت العبارة " تٗفي الإدارة أغلب 1.44197( وات٨راؼ )2.7841تٔتوسط حسابي ) الأولى

وات٨راؼ  (2.6705) تٔتوسط حسابيالمركز الأخير ات١علومات ت٦ا يضعف مع دعمهم لآرائي ومقتًحاتي " 

وىذا مايدؿ على أف الإدارة تٗفي الأمور الوظيفية على بعض الأفراد ات١بحوثتُ ت٦ا يضعف  (1.05517)

بينها  دعمهم لأرائهم وخشية إسنادىم ومن ات١مكن أف تكوف الإدارة تْد ذاتها ت٘ارس سلوؾ الصمت التنظيمي

 إجراءات أكثر صرامة على مستوى التسلسل ات٢رمي. أو تتخد وبتُ موظيفيها
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 الفرع الثاني: المتغير التابع )الاحتراؽ الوظيفي(

ولاية الأغواط كما  لغرض الوصف الإحصائي للبحتًاؽ الوظيفي في كلية العلوـ الاجتماعية جامعة عمار ثليجي

(و الذي يبتُ ات١توسط اتٟسابي والات٨راؼ ات١عياري و كذا درجة ات١وافقة ات٠اصة 7-2ىي موضحة في اتٞدوؿ رقم )

 .بكل فقرة من فقرات الاستبياف

 درجة الموافقة حوؿ الاحتراؽ الوظيفي حسب متوسط موافقتو (:7-2الجدوؿ رقم)

الترتيب  الفقرات
 حسب
درجة 
 الموافقة

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 درجة
 الموافقة

أشعر باستنفاد كامل طاقتي في 
نهاية اليوـ الذي أقضيو في 

 عملي.

متوسط نوعا  1.066 3.125 1
 ما

أشعر بالضجر وات١لل و الإحباط 
 بسبب عملي.

متوسط نوعا  1.066 2.7273 2
 ما

أشعر أف زملبئي في العمل 
يستغلوف مشاعري الطيبة 

 اتٕاىهم.

متوسط نوعا  1.07546 2.6364 3
 ما

يشكل تعاملي ات١باشر مع 
الاخرين ضغطا كبتَا علي و 

 يشعرني بالتوتر.

متوسط نوعا  1.10947 2.625 4
 ما

أشعر بأنتٍ أعامل بعض فئات 
ات١راجعتُ وكأنهم تٚادات لا 

 حياة فيها.

 منخفض 1.16012 2.4886 5

أشعر بالكسل و ات٠موؿ أثناء 
 العمل.

 منخفض 1.16456 2.4432 6
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انتاجي في العمل متواضع و غتَ 
 معتبر.

 منخفض 1.17305 2.3182 7

أتعامل مع ات١شاكل التي تٖصل 
 أثناء العمل بغضب و قلق.

 منخفض 1.17177 2.3182 8

أشعر بأني لا أتعامل بفعالية 
 عالية مع مشاكل ات١راجعتُ.

 منخفض 1.19123 2.2273 9

زملبئي يلومونتٍ أشعر بأف 
أحياناً على بعض ات١شاكل التي 

 تٖصل ت٢م.

 منخفض 1.22063 2.1818 10

أصبحت شخصا قاسيا على 
 الاخرين منذ بدأت ىذا العمل.

 منخفض 1.22751 2.1136 11

أنا في الواقع لا أعبأ تٔا ت٭دث 
 للآخرين.

 منخفض 1.3745 2.1136 12

 منخفض 0.75086 2.4432 - جميع الفقرات
 

يتبتُ من اتٞدوؿ السابق أف ات١توسط اتٟسابي العاـ تٞميع العبارات المحور الثاني من الاستبياف و ات١تعلق تٔدى 

حدوث الاحتًاؽ الوظيفي للعاملتُ  في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي بولاية الأغواط يساوي 

لوظيفي للعاملتُ في كلية العلوـ الاجتماعية (، وىو يعكس مستوى منخفض من توقع حدوث الاحتًاؽ ا2.4432)

تّامعة عمار ثليجي بولاية الأغواط، وذالك ما تؤكده ات١ستويات ات١نخفضة من اجابات الأفراد ات١بحوثتُ حوؿ كل 

، احتلت العبارة " أشعر باستنفاد كامل طاقتي في (3.125 -2.1136عبارات ىذا المحور و التي تراوحت مابتُ )

(، في حتُ 1.22063( وات٨راؼ )3.125، تٔتوسط حسابي)المرتبى الأولىنهاية اليوـ الذي أقضيو في عملي" 

( وات٨راؼ 2.1136، تٔتوسط حسابي )المركز الأخيرأنا في الواقع لا أعبأ تٔا ت٭دث للآخرين"  احتلت العبارة "

عليو تٯكن القوؿ أف لم يكن ىناؾ تأثتَ للبحتًاؽ الوظيفي حسب اجابات الأفراد ات١بحوثتُ في  (، وبناء 1.066)

 كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي في ولاية الأغواط.
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 لمبحث الثالث: اختبار الفرضيات ومناقشة النتائجا

التي تم التوصل إليها، اعتمادا على  يتضمن ىذا ات١طلب اختبار الفرضيات الدراسة و مناقشة وتفستَ النتائج

 الإحصائي، و باستخداـ عدة أساليب احصائية مناسبة لكل فرضية. SPSSبرنامج 

 المطلب الأوؿ: اختبار الفرضية الأولى و مناقشة نتائجها

قبل اختبار صحة الفرضيات ت٬ب أولا التحقق من أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، لإجراء الاختبارات 

نات من خلبؿ الرسومات الإحصائية ات١عملية ات١ناسبة لكل فرضية، تْيث تم إجراء التأكد من التوزيع الاعتدالي للبيا

ف عدد العينة كبتَ وفي ىذا اتٟجم من العينات تكوف دقة اختبارات الاعتدالية شابتَو و كوت١وجروؼ ضعيفة   البيانية لأ

 ية:ل، كما موضح في الأشكاؿ التاعيفي معرفة ىل تتبع البيانات التوزيع الطبي

 

 ( يوضح توزيع بيانات المتغير المستقل )الصمت التنظيمي(1-2شكل رقم ) *

( ت٧د أف بيانات ات١تغتَ ات١ستقل )الصمت التنظيمي( تأخذ الشكل اتٞرسي )شكل 1-2من خلبؿ الشكل رقم )

 وبالتالي فهي تتبع التوزيع الطبيعي.التوزيع الطبيعي( أي انها لا تأخذ تطرفا في أحد الاتٕاىتُ 
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 ( يوضح توزيع بيانات المتغير التابع )الاحتراؽ الوظيفي(2-2شكل رقم ) *

( ت٧د اف بيانات ات١تغتَ التابع )الاحتًاؽ الوظيفي( تأخذ الشكل اتٞرسي )شكل 2-2من خلبؿ الشكل رقم )

 وبالتالي فهي تتبع التوزيع الطبيعي.التوزيع الطبيعي( أي انها لا تأخذ تطرفا في أحد الاتٕاىتُ 

  الفرضية الصفريةH0:  تتبع التوزيع الطبيعي.لا البيانات 

  الفرضية البديلةH1: .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي 

ومن خلبؿ ىاتو النتائج ت٧د أف بيانات ات١تغتَين ات١ستقل والتابع تتبع التوزيع الطبيعي وبالتالي تٯكن إستخداـ 

 .H1الفرضية البديلة  نقبلو H0 الفرضية الصفرية  نرفض، وبتالي ات١علمية في تٖليل ىاتو البياناتالاختبارات 
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  :و تنص الفرضية الأولى في الدراسة على مايلي 

لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد الصمت التنظيمي التالية: الخوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء، "

الاتصاؿ، وعدـ دعم الإدارة ، مجتمعة من جهة  و بين الاحتراؽ الوظيفي لدى العاملين في  و ضعف مهارات 

 "كلية العلوـ الاجتماعية بجامعة الأغواط ، من جهة ثانية.

( بتُ pearson correlationالتحقق من ىذه الفرضية تم إستخراج معامل الارتباط بتَسوف )بهدؼ 

ات١تغتَات ات١ستقلة في ىذه الدراسة وذالك من أجل التأكد من عدـ وجود درجة عالية من الارتباط ات١تعدد بينها، 

 (.Multiple Regressionبالإضافة إلى التحليل الإت٨دار ات١تعدد )

 معامل الارتباط بيرسوف (1

قة الارتباطية بتُ أبعاد الصمت التنظيمي ( نتائج التحليل ات١تعلقة تٔدى وجود العلب9-2نبتُ في اتٞدوؿ رقم )

)ات٠وؼ من ردة فعل السلبية للمدراء، ضعف مهارات الاتصاؿ، عدـ دعم الإدارة( وبتُ الاحتًاؽ الوظيفي في  

وقياسها تم إجراء  العلبقةكلية العلوـ الاجتماعية جامعة عمار ثليجي ولاية الأغواط ، للتحقق من وجود ىذه 

 اختبار ارتباط بتَسوف كما ىو مبتُ في اتٞدوؿ التالي:

 (:9-2الجدوؿ رقم )

 يوضح معامل ارتباط بيرسوف ومستوى الدلالة لدرجات ارتباط متغيرات الدراسة 

الخوؼ من ردة فعل  الاحتراؽ الوظيفي المتغير
 السلبية للمدراء

ضعف مهارات 
 الاتصاؿ

 عدـ دعم الإدارة

 - - - 1 الاحتراؽ الوظيفي
الخوؼ من ردة فعل 

 السلبية للمدراء
**0.4 1 - - 

 - 1 0.619** 0.406** ضعف مهارات الاتصاؿ
 1 0.716** 0.6** 0.497** عدـ دعم الإدارة

 ( α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) **
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 يتبتُ من اتٞدوؿ السابق مايلي:

  عدـ ػػػػػػصمت التنظيمي:) ػػػػػػػػالػػػػػػ بعد من أبعاد كل  بتُمتوسطة ة إحصائية وجود علبقة ارتباط ذات دلال

( و بتُ ات١تغتَ التابع في ات٠وؼ من ردة فعل السلبة للمدراءضعف مهارات الاتصاؿ،   ،دعم الإدارة

، حيث قدرت معاملبت الارتباط ب: (0.05الدراسة: الاحتًاؽ الوظيفي، وذالك عند مستوى دلالة )

 (، على التوالي.0.4و ) (0.406( و)0.497)

  بلغ حيث ، بتُ أبعاد الصمت التنظيمي فيما بينها ) ات١تغتَات ات١ستقلة(قوية وجود علبقة ارتباطية

 معامل الارتباط:

  ُل الإرتباطحيث بلغت معام الاتصاؿ عدـ دعم الإدارة و ضعف مهارات (0.716)بت.  

  الاتصاؿ و ات٠وؼ من ردة فعل السلبية للمدراءعدي ضعف مهارات ب ( بت0.619ُ)و. 

 بتُ بعدي عدـ دعم الإدارة و ات٠وؼ من ردة فعل السلبية للمدراء. (0.6) و 

 تحليل الانحدار المتعدد (2
 ( نتائج الات٨دار ات١تعدد:10-2يبتُ اتٞدوؿ رقم)

 (10-2الجدوؿ رقم )

 المستقلة على المتغير التابعيوضح نتائج تحليل الانحدار للكشف عن أثر المتغيرات 

أبعاد الصمت التنظيمي 
 )المتغيرات المستقلة (

Standardized 

Coefficients 

(Beta) 

**Sig Adjusted 

square R2 

F 

Change 

الخوؼ من ردة فعل 
 السلبية للمدراء

0.132 0.285 40.2 0.000 

 0.744 0.047 ضعف مهارات الاتصاؿ 
 0.007 0.386 عدـ دعم الإدارة 

 (∝<0.05)**( دالة إحصائيا عند مستوى دلالة )      
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وىي  0.000 (FChange)ت٪وذج الدراسة داؿ إحصائيا، حيث بلغت قيمة ( أف 10-2يظهر من اتٞدوؿ أعلبه )

Adjusted square R) ( كما بلغت القوة التفستَية0.05دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ات١عتمد )
2

) 24 %

وجود أثر % من التغتَات في ات١تغتَ التابع تعزى التغتَات التي تٖصل في ات١تغتَات ات١ستقلة، كما يظهر 24وتعتٍ أف 

( بين المتغير: عدـ دعم الإدارة و المتغير التابع الاحتراؽ 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

، حيث بلغ مستوى دلالة ات١تغتَ الأغواط لايةعمار ثليجي في بو  جامعةظيفي في كلية العلوـ الاجتماعية في الو 

 (.0.05، وىذه القيمة أقل من من مستوى الدلالة ات١عتمد )(0.007)ات١ستقل ات١ذكور سابقا 

( بين كل من المتغيرات 0.05عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )كما أظهرت النتائج أيضا 

المستقلة التالية: الخوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء ، ضعف مهارات الاتصاؿ و المتغير التابع الاحتراؽ 

لدلالة للمتغتَات ، حيث بلغ مستوى االوظيفي في كلية العلوـ الاجتماعية في جامعة عمار ثليجي بولاية الأغواط

( على التوالي، وكل ىذه القيم غتَ دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 0.744( )0.285ات١ستقلة ات١ذكورة سابقا )

 (.0.05ات١عتمد )

 ا.المطلب الثاني: اختبار الفرضية الثانية و مناقشة نتائجه

 :تنص الفرضية الثانية ت٢ذه الدراسة على مايلي 

جامعة عمار كلية العلوـ الاجتماعية ب  ي اتجاىات الأفراد المبحوثين فيدلالة إحصائية فلا توجد فروؽ ذات 

الجنس، الفئة  التالية:ثليجي ولاية الأغواط حوؿ سلوؾ الصمت التنظيمي تعزى للخصائص الديمغرافية 

 العمرية، الحالة الاجتماعية، المؤىل العلمي، عدد سنوات الخبرة، مجاؿ الوظيفة.

 صحة ىذه الفرضية تم تطبيق كل من: للتحقق من

 الاختبار عدـ وجود الفروؽ ذات الدلالة الإحصائية ما بتُ ( test - T Independent)اختبار  (1

 اتٞنسالصمت التنظيمي تعزى ت٠اصية  سلوؾ متوسطات إجابات أفراد عينات الدراسة ت٨و



 الفصل الثاني: الدراسة الميدانيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة
 

 
95 

لاختبار عدـ وجود الفروؽ ذات الدلالة الإحصائية ما بتُ متوسطات إجابات أفراد  ( ANOVA)اختبار  (2

تعزى للخصائص الدتٯغرافية التالية: الفئة العمرية، اتٟالة  سلوؾ الصمت التنظيميعينات الدراسة ت٨و 

 الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، عدد سنوات ات٠برة، ت٣اؿ الوظيفة.

 ج تطبيق ىذين الاختبارين.( يوضح نتائ11-2) و اتٞدوؿ رقم
 (:11-2الجدوؿ رقم )

 للفرضية الثانية ( ANOVA)و( test - T Independent)نتائج تطبيق اختبار

 الصمت التنظيمي الخصائص الديمغرافية
F SIG 

 0.665 0.410 الفئة العمرية
 0.014 3.732 الحالة الاجتماعية
 0.209 1.546 المؤىل العلمي

 0.006 5.511 عدد سنوات الخبرة
 0.070 2.435 مجاؿ الوظيفة

 T SIG الجنس

 0.216 -1.246 ذكر
 0.237 -1.195 أنثى

 
، الفئة العمرية، ات١ؤىل العلمي، ( أف قيمة مستوى الدلالة ت١تغتَات: اتٞنس 11-2يتضح من خلبؿ نتائج اتٞدوؿ )

عدـ وجود فروؽ %( ت٦ا يشتَ إلى 95( أي أنها عند مستوى الثقة )a=0.05أكبر من مستوى ) فةت٣اؿ الوظي

جامعة عمار ثليجي ولاية ين في كلية العلوـ الاجتماعية بذات دلالة إحصائية في إتجاىات الأفراد المبحوث

الصمت التنظيمي تعزى للخصائص الدمغرافية التالية: الجنس، الفئة العمرية، المؤىل  سلوؾ الأغواط حوؿ

 ، مجاؿ الوظيفية.العلمي
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ويتضح أيضا من خلبؿ النتائج اتٞدوؿ أف قيمة مستوى الدلالة ت١تغتَات: اتٟالة الإجتماعية، عدد سنوات ات٠برة  أقل 

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في اتجاىات الأفراد المبحوثين في كلية ( ت٦ا يشتَ إلى a=0.05من مستوى )

الصمت التنظيمي تعزي لخصائص  سلوؾ ولاية الأغواط حوؿجامعة عمار ثليجي بالعلوـ الاجتماعية 

 الدمغرافية التالية: الحالة الاجتماعية، عدد سنوات الخبرة.

 المطلب الثالث: اختبار الفرضية الثالثة ومناقشة نتائجها

 :تنص الفرضية الثالثة ت٢ذه الدراسة على مايلي 
لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في اتجاىات  الأفراد المبحوثين في كلية العلوـ الاجتماعية بجامعة عمار 
ثليجي ولاية الأغواط حوؿ حدوث الاحتراؽ الوظيفي تعزى للخصائص الديمغرافية التالية: الجنس، الفئة 

 ؿ الوظيفة.العمرية، الحالة الاجتماعية، المؤىل العلمي، عدد سنوات الخبرة، مجا
 الإحصائية (. للتحقق من صحة ىذه الفرضية تم سنتبع نفس ات٠طوات الواردة في ات١طلب الثاني ) نفس الاختبارات

 (:12-2الجدوؿ رقم )
 الثالثةللفرضية  ( ANOVA)و( test - T Independent)نتائج تطبيق اختبار

 الاحتراؽ الوظيفي الخصائص الديمغرافية
F SIG 

 0.234 1.476 العمريةالفئة 
 0.584 0.652 الحالة الاجتماعية
 0.491 0.811 المؤىل العلمي

 0.560 0.585 عدد سنوات الخبرة
 0.707 0.465 مجاؿ الوظيفة

 T SIG الجنس

 3.74 0.894 ذكر
 3.390 0.961 أنثى
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ات١تغتَات أكبر من مستوى ( أف قيمة مستوى الدلالة تٞميع 12-2يتضح من خلبؿ نتائج اتٞدوؿ رقم )
(a=0.05( أي أنها عند مستوى الثقة )ت٦ا يشتَ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في اتٕاىات الأفراد 95 )%

الاحتًاؽ الوظيفي تعزى ات١بحوثتُ في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي ولاية الأغواط  حوؿ حدوث 
وبناء عليو الفئة العمرية، ات١ؤىل العلمي، عدد سنوات ات٠برة، ت٣اؿ الوظيفية،  ت٠صائص الدمغرافية التالية: اتٞنس،

 .نقبل صحة الفرضية الثالثة
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 الخلبصة:

ثر الصمت التنظيمي على الاحتًاؽ الوظيفي دراسة حالة لكلية العلوـ لأتضمن ىذا الفصل ات١وسوـ بالدراسة ات١يدانية 

 الاجتماعية في جامعة عمار ثليجي بولاية الأغواط ثلبثة  مباحث رئيسية.

الدراسة  و ىو  ات١ستخدـ في الأسلوبفيها بعرض منهجية الدراسة، تٔا في ذلك توضيح  الأوؿاختص ات١بحث 

سم إلى ثلبث ت٤اور ىي: البيانات الدمغرافية ارسة والذي قكأداة للد  ستبيافالا إلى جانب اعتماد الوصف التحليل،

لعينة الدراسة و الصمت التنظيمي )ات١تغتَ ات١ستقل في الدراسة( و الاحتًاؽ الوظيفي )ات١تغتَ التابع في الدراسة(، تم 

وذالك لاختبار الصدؽ ات٠ارجي عرض ىذا الاستبياف على عدة ت٤كمتُ من أعضاء ىيئة التدريس في جامعة غرداية 

% 88لأداة الاستبياف أما بالنسبة لاختبار ثبات الدراسة فقد تم قياسو تٔعامل ألفا كرونباخ و الذي قدرت نسبتو ب 

ت٦ا تٯكننا من تعميم نتائج الدراسة، كما  في الإجابات من الثباتوىي نسبة مرتفعة جدا  لكل فقرات الاستبياف،

فقد تم الكشف عن أىم  الأختَ، وفي اموظف 88تْيث بلغا ارسة، على ت٣تمع وعينة الدلك احتوى ىذا ات١بحث كذا

كالتكرارات، والنسب ات١ئوية، الإحصائي)  حصاءات الوصفية التي اعتمدت عليها الدراسة إما في الوصف الإ

 ( Independent T-testختبار)كإصحة الفرضيات لاختبار ما إ، و (ات١عيارية لات٨رافاتاو وات١توسطات اتٟسابية، 

، فبالنسبة الاستبياف لفقرات و أسئلة ت٤اور الإحصائيستعرض ات١بحث الثاني في الدراسة اتٟالية الوصف إبينما 

، و الفئة العمرية حيث  الإناثو الذي ت٘يز بارتفاع عدد الذكور عن  اتٞنسللبيانات الدتٯغرافية التي تم دراستها كانت: 

الذي ت٘يز بارتفاع في عدد ات١وظفتُ  الإجتماعيةواتٟالة  سنة، 40الذين أكثر من ات١وظفتُ  كاف ىناؾ ارتفاع في عدد

، و عدد سنوات ات٠دمة في العامل ذوي الدراسات العليا ات١تزوجتُ، ات١ؤىل العلمي و الذي ارتفع فيو عدد ات١وظفتُ

كلية حيث ت٘يزت   الوظيفة وت٣اؿ، نواتس 10أكثر من اتٟالي فقد ارتفع عدد ات١وظفتُ الذين تتًاوح مدة خدمتهم 

فيها. أما بالنسبة للوصف  الإداريتُبارتفاع عدد ات١وظفتُ  العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي بولاية الأغواط

وأيضا  الصمت التنظيميات٠اص بأبعاد  للبستبيافللمتغتَين التابع و ات١ستقل في الدراسة شمل المحور الثاني  الاحصائي
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 سلوؾ الصمت التنظيميمستوى  توسطات١بحوثتُ على  الأفراد، حيث اتفق الاحتًاؽ الوظيفيالمحور الثالث ات١تمثل في 

، والذي كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي في ولاية الأغواطفي   الاحتًاؽ الوظيفي إت٩فاض مستوى حدوثو 

 . دة فعل السلبية للمدراء و ضعف مهارات الاتصاؿات٠وؼ من ر عن بعد  عدـ دعم الإدارة تقدـ فيو بعد 

عدـ على  ، حيث تم الكشفالثلبثةفقد اختبر ات١بحث الثالث من ىذا الفصل صحة فرضيات الدراسة  وأختَا 

تم  و ،رضية الثانيةػػػػػػػػػػػػػػػالفصحة  عدـ ات٠طي ات١تعدد، و الات٨دارإجراء اختبار  خلبؿمن   الأولىصحة الفرضية 

و  ( T– test Independentاختبار ػك)اختباري  راءجإ لبؿػػػػػػخمن  فرضية الثالثةػػػػػصحة ال الكشف على

(ANOVA ) .و في ات٠ات٘ة العامة سنلخص أىم النتائج و التوصيات التي خرجت بها الدراسة اتٟالية 
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 أولا: النتائج:

سعياً للئجابة عن تساؤلات الدراسة اتٟالية و اختبار فرضياتها تم القياـ تٔجموعة من ات١قاييس الإحصائية الوصفية 

 و الاختبارات اللبمعلمية، فكانت النتائج كالتالي:  

من الصمت  متوسط نوعا ما حققت كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي ولاية الأغواط مستوى  .1

 (2.6411ات١توسط اتٟسابي ات١رجح لدرجة موافقة أفراد عينة الدراسة والذي يبلغ ) توسطالتنظيمي فيها. بدلالة 

فيها.  الاحتًاؽ الوظيفيى منخفض من حققت كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي ولاية الأغواط مستو  .2

 (2.4432بدلالة ات٩فاض ات١توسط اتٟسابي ات١رجح لدرجة موافقة أفراد عينة الدراسة والذي يبلغ )

(،ثم بعد ات٠وؼ من ردة فعل 2.7386احتل بعد عدـ دعم الإدارة ات١ركز الأوؿ تٔتوسط حسابي مرجح بلغ ) .3

 .(2.5(، ثم بعد ضعف مهارات الاتصاؿ تٔتوسط حسابي )2.6847السلبية للمدراء تٔتوسط حسابي مرجح )

الاحتًاؽ الوظيفي في كلية  حدوث عدـ دعم الإدارة على :الصمت التنظيميلبعد  وجود أثر ذو دلالة احصائية .4

 العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي في ولاية الأغواط.

جد أثر ذات دلالة إحصائية في أبعاد الصمت التنظيمي ات١تمثلة في ات٠وؼ من ردة فعل السلبية للمدراء و يو لا  .5

الاحتًاؽ الوظيفي في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي ولاية حدوث ضعف مهارات الاتصاؿ على 

 الأغواط

في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في اتٕاىات الأفراد ات١بحوثتُ  .6

ولاية الأغواط حوؿ سلوؾ الصمت التنظيمي تعزي ت٠صائص الدمغرافية التالية: اتٟالة الاجتماعية، عدد سنوات 

 ات٠برة.
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لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إتٕاىات الأفراد ات١بحوثتُ في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي   .7

ولاية الأغواط حوؿ سلوؾ الصمت التنظيمي تعزى للخصائص الدمغرافية التالية: اتٞنس، الفئة العمرية، ات١ؤىل 

 العلمي، ت٣اؿ الوظيفية.

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في اتٕاىات الأفراد ات١بحوثتُ في كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي   .8

اؽ الوظيفي تعزى للخصائص الدتٯغرافية التالية: اتٞنس، الفئة العمرية، اتٟالة ولاية الأغواط حوؿ حدوث الاحتً 

 .الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، عدد سنوات ات٠برة، ت٣اؿ الوظيفة

 

 ثانيا: التوصيات:

 على ضوء النتائج السابقة ، توصي الدراسة كلية العلوـ الاجتماعية تّامعة عمار ثليجي في ولاية الأغواط تٔايلي:

ت٘نح ات١وظفتُ الأولوية في تٝاع صوتهم و الاستًشاد تٔقتًحاتهم ودعم الأفكار اتٞديدة و على الإدارة العليا أف  .1

تالي الإسهاـ في الالعمل على تٕسيدىا فعليا من أجل تشجيع على اتٟد من سلوكيات الصمت التنظيمي، وب

 عدـ حدوث الاحتًاؽ الوظيفي.

مهارات العاملتُ في اتٞامعة من خلبؿ عقػد دورات تدريبية شاملة و دورية  السعي بشكل أكبر لتطوير قدرات و .2

 و طبقا لاحتياجات ات١وظفتُ ت٦ا يعطي ات١وظفتُ شعورا باىتماـ الإدارة بهم.

لابد أف تعمل إدارة اتٞامعة على تقليل من تٗوؼ ات١رؤستُ من ردة فعل السلبية لرؤسائهم من تقدتٯهم  .3

 أو الأفكار ات١تًابطة بقضايا العمل في اتٞامعة. للمعلومات أو الإقتًاحات

بناء جسور من التواصل بتُ إدارة اتٞامعة و الطبقة العمالية من أجل تبادؿ الأراء ووجهات النظر ت١ناقشة  .4

من خلبؿ وضع أنظمة إتصاؿ فعالة بينهم وبتُ مرؤسيهم  ات١شاكل التي تواجههم و إت٬اد اتٟلوؿ ات١ناسبة لذالك،
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من أفكار بهدؼ اتٟد من مستويات سلوؾ الصمت  حهم الثقة الكاملة لطرح مايرونو مناسباً من خلبؿ من

 التنظيمي.

تدريب ات١دراء على مهارات الاتصاؿ الفعاؿ و الإقناع، وتقبل التغدية العكسية الواردة من العاملتُ)ات١رؤوستُ(  .5

 واستثمارىا ت١عرفة السبل الناتٚة في التسيتَ وتدارؾ الأخطاء.

ور بات١كانة في العمل من خلبؿ الاعتماد على اتٟوار ات١فتوح والابتعاد على سياسة الباب العمل على تٕسيد الشع .6

 ات١غلق.

ت١عرفة حدود ىذه السلوكيات ومسبباتها للتدخل وات١عاتٞة باعتباره  القياس ات١ستمر ت١ستويات الصمت التنظيمي .7

 .مؤشر مهم في ظهور بعض الظواىر السلبية مثل الاحتًاؽ الوظيفي

 

 ثالثا: أفاؽ البحث:

توصي الدراسة بأجراء دراسات مستقبلية تتعلق تٔوضوعات الدراسة على قطاعات أخرى سواء القطاعات ات٠اصة 

 في مكاف وزماف ت٥تلفتُ عن الدراسة اتٟالية. التًبية و التعليم قطاع  وأ
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 البشرية إدارة الموارد -قسم علوـ التسيير  -كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير   -جامعة غرداية 

 

 

 

  تحية طيبة وبعد: أختي الموظفة ... \أخي الموظف

يقوـ الطالباف بإجراء ىذه الدراسة وذلك استكمالا ت١تطلبات اتٟصوؿ على درجة ماستً أكادتٯي في إدارة ات١وارد 
نرجو من حضرتكم التعاوف في الإجابة على الأسئلة الواردة في ىذه البشرية من جامعة غرداية، ومن أجل ذلك 
( مقابل الإجابة المناسبة من وجهة نظرتكم  xوذلك بوضع علبمة )  الاستبانة والإجابة عن جميعها بموضوعية

، علما أف البيانات التي ستدلوف بها سوؼ تعالج بسرية تامة ولأغراض البحث العلمي ت٢ذه الدراسة فقط، الشخصية
 ..... و شكرا على تعاونكم.

 

 

 

 

 

                                                    
 

 

 

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

 التنظيمي الصمت
 أي أبداء أو التصريح من العاممين امتناع هو

 من تخوفا   العمل عن اعتراضات أو مقترحات
 .سمبية ردود أية

 الوظيفي الاحتراق
 عدم عن الناتج لمفرد السموكي الأداء بأنه يعرف

 الانفعالي الضغط مع التكيف عمى مقدرته
 .المستمر

 الاستبياف حوؿ موضوع:
في كلية العلوـ الاجتماعية بجامعة دراسة ميدانية أثر الصمت التنظيمي على الاحتراؽ الوظيفي: 

 الأغواط

? 
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 كر                 أنثى ذ         :الجنس -1

 

 سنة 43 من أكثرسنة          43إلي  33سنة         من  33أقل من         الفئة العمرية: -2

 

 

 متزوج )ة(         أعزب )ة(         مطمق )ة(       أرمل )ة(         الاجتماعية:الحال  -3

 

 

 ثانوي فأقل            جامعي                دراسات عميا          المؤهل العممي: -4

 شهادة أخرى يرجى ذكرها )                              (                            

 

 

 سنوات 13 من أكثرسنوات        13إلى  5سنوات      من  5د سنوات الخبرة:      أقل من عد -5

 

 

 مجال الوظيفة:        منصب عالي        أستاذ         موظف إداري         عامل مهني -6

 

 

 الجزء الأوؿ: البينات الديمغرافية 



 المػػػػػلبحػػػػػػػػػق
 

 
115 

 

 

 البند الرقم

موافق 
بدرجة 
عالية 
 جدا
 
5 

موافق 
بدرجة 
 عالية
 
 
4 

موافق 
بدرجة 
 متوسطة
 
 
3 

غير 
 موافق
 
 
 
2 

غير 
 موافق
علي 

 الإطلبؽ
 
1 

 
شػعور ات١وظفتُ بات٠وؼ من تلقي عقوبات بشكل مباشر أو البعد الأوؿ: الخوؼ من ردة فعل السلبية للمدراء:  

واعتبػارىم صػانعتُ للمشكلبت دخل البيئة غتَ مباشر من قبل مديريهم إذا أبػدو رأيػا ت٥الفاً، أو تٖدثوا عن القضايا 
 ات١نظمة.

أمتنع عن طرح الأفكار ات١تعارضة لتجنب الصراعات  1
 مع الرؤساء.

     

أتٞأ إلى الصمت أحيانا لضماف رضا مسؤولي  2
 ات١باشر.

     

أخاؼ من طرح مشاكلي بسبب عدـ ثقتي بردة فعل  3
 مدرائي.

     

الى تقليل من شأني أماـ  يعتمد رئيسي ات١باشر دائما 4
 الأخرين.

     

ات١علومات عن طريق رصد الإشارة أو  نتشارالاتصاؿ نشاط يهدؼ للئضعف مهارات الاتصاؿ:  البعد الثاني: 
الرموز من طرؼ ات١رسل وفهمها الصحيح من طرؼ ات١ستلم، لكن إف كاف ىناؾ خلل في التغذية العكسية و عدـ فهم 

 الإشارات و الرموز بشكل الصحيح يؤدي إلى ضعف مهارات الاتصاؿ.
لا أت٘تع بالقدرة على تفستَ الاتصالات الواردة من  5

الأقساـ و ات١شاركة في اتٗاذ القرارات ات٠اصة 
 بالعمل. 

     

      لا أمتلك الدافعية للمشاركة في الندوات و ات١ؤت٘رات. 6

 الجزء الثاني: أبعاد الصمت التنظيمي
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 احتفظ بآرائي لأف لدي احساس بالكفاءة منخفضة 7
 لإحداث التغيتَ. 

     

التواصل لعملي ات١سبق لعدـ جدية أمتنع غالبا على  8
 الاتصاؿ.

     

تطبيق القوانتُ والأنظمة من قبل الإدارة ، دوف الأخذ بآراء ات١وظفتُ ت٦ا ت٬علهم   البعد الثالث: عدـ دعم الإدارة :
يفضلوف عدـ التحدث وت٘رير ات١علومات من الأسفل إلى الأعلى، وىذا ينعكس سلباً على صنع القرارات من قبل 

 الإدارة.
أخشى عدـ أسنادي من قبل الإدارة لي عند تٖدثي  9

 عن مشكلة ما.
     

      تٯنعتٍ التسلسل ات٢رمي الصارـ أف أطرح أفكاري. 10
تٗفي الإدارة أغلب ات١علومات ت٦ا يضعف مع  11

 دعمهم لآرائي ومقتًحاتي.
     

ت٘تنع الإدارة عن تشجعتٍ على التشاور في بعض  12
 الأمور الوظيفية ات١همة.
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 البند الرقم

موافق 
بدرجة 
عالية 
 جدا

5 

موافق 
بدرجة 

 عالية
 
4 

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 
3 

غير 
 موافق

 
 
2 

غير 
 موافق
علي 

 الإطلبؽ
1 

أشعر أف زملبئي في العمل يستغلوف مشاعري الطيبة  13
 اتٕاىهم.

     

أشعر باستنفاد كامل طاقتي في نهاية اليوـ الذي أقضيو  14
 في عملي.

     

      بالضجر وات١لل و الإحباط بسبب عملي.أشعر  15
يشكل تعاملي ات١باشر مع الاخرين ضغطا كبتَا علي و  16

 يشعرني بالتوتر.
     

أشعر بأنتٍ أعامل بعض فئات ات١راجعتُ وكأنهم  17
 تٚادات لا حياة فيها.

     

أصبحت شخصا قاسيا على الاخرين منذ بدأت ىذا  18
 العمل.

     

      الواقع لا أعبأ تٔا ت٭دث للآخرين.أنا في  19
أشعر بأف زملبئي يلومونتٍ أحياناً على بعض ات١شاكل  20

 التي تٖصل ت٢م.
     

أتعامل مع ات١شاكل التي تٖصل أثناء العمل بغضب و  21
 قلق.

     

      أشعر بالكسل و ات٠موؿ أثناء العمل. 22
      انتاجي في العمل متواضع و غتَ معتبر. 23
أشعر بأني لا أتعامل بفعالية عالية مع مشاكل  24

 ات١راجعتُ.
     

 الجزء الثالث: الاحتراؽ الوظيفي
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 أسماء الأساتذة المحكمين

 القسم و الجامعة  الرتبة العلمية اسماء الأساتذة
 جامعة غرداية -قسم علوـ التسيتَ أستاذ التعليم العالي د. بلعور سليماف . أ
 جامعة غرداية -قسم علوـ التسيتَ  -أ –ت٤اضر  بوقرة نور ات٢دى د.   

 جامعة غرداية -قسم علوـ التسيتَ -ب  –ت٤اضر  د. عجيلة حناف
 جامعة غرداية -ات١الية و المحاسبية علوـالقسم  -ب  -ت٤اضر  د. أولاد ابراىيم ليلى   
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 10 الاحتراؽ الوظيفيالفصل الأوؿ: الأدبيات النظرية و التطبيقية للصمت التنظيمي و 

 11 ت٘هيد
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 12 ات١طلب الأوؿ: ماىية الصمت التنظيمي
 13 الفرع الأوؿ: التطور التارتٮي ت١فهوـ الصمت التنظيمي

 17 الفرع الثاني: أسباب و مراحل الصمت التنظيمي
 20 مظاىر و أثار الصمت التنظيميالفرع الثالث: 

 22 الفرع الرابع:أنواع الصمت التنظيمي و أىم الأساليب و الطرؽ ت١واجهتو
 24 الفرع ات٠امس:أبعاد الصمت التنظيمي

 27 ات١طلب الثاني: ماىية الاحتًاؽ الوظيفي
 27 الفرع الأوؿ: نشأة وتطور الاحتًاؽ الوظيفي

 29 الوظيفيالفرع الثاني: مفهوـ الاحتًاؽ 
 33 الفرع الثالث:أعراض و أسباب الاحتًاؽ الوظيفي

 36 ذج ات١فسرة للبحتًاؽ الوظيفي و مقياسوالفرع الرابع: النما
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