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 "الوظيفى الإحتراقوصمت العاملين أبعاد  العلاقة بين "

 دكتـور
 طارق رضوان محمد رضوان

 ذ إدارة الأعمال المساعدأستا
 جامعة طنطا –كلية التجارة 

 ملخص الدراسة:
 

 صمت القبولوالتى تضمنت ) صمت العاملينأبعاد  العلاقة هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن
 الإحتراقو ( الصمت الداعم للعلاقات الإجتماعيةالصمت الوقائى، ، الصمت الدفاعى، أو الإذعان
، أو السخرية طفى ، الشعور بالسلبية فى العلاقات، التهكماالع الإرهاقده فى ) والتى تمثلت أبعا الوظيفى

بالمستشفيات العامة التابعة لوزارة وقد طبقت الدراسة على عينة من العاملين إنخفاض الكفاءة الذاتية(. 
انية مفردة. وتم إستخدام قائمة إستقصاء لجمع البيانات الميد 322 الصحة بمحافظة الغربية قوامها

 اللازمة للدراسة.
وجود علاقة إرتباط معنوية إيجابية بين أبعاد صمت العاملين وبين الإحتراق توصلت الدراسة إلى و      
، كماأن درجة على الترتيب 0,603، 0,685, 0,683، 0,613وقد جاءت معاملات الإرتباط  الوظيفى

ف أبعاد صمت العاملين، وقد جاء الإختلاف الإحتراق الوظيفى للعاملين تختلف إختلافاً معنوياً بإختلا
الأكبر بسبب الصمت الدفاعى، ثم الصمت الوقائى، يليه الصمت الإذعان أو القبول، فى جين لم تثبت 
. المنتائج معنويع الإختلاف فى الإحتراق الوظيفى بإختلاف الصمت الداعم للعلاقات الإجتماعية

عاد صمت العاملين فى الأبعاد المختلفة للإحتراق الوظيفى بالإضافة إلى وجود تأثير معنوى إيجابى لأب
ماعدا البعد المتعلق بالصمت الداعم للعلاقات الإجتماعية فلم تثبت النتائج معنوية تأثيره فى أبعاد 

 .  0,05الإحتراق الوظيفى وذلك عند مستوى دلالة 
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 مقدمة البحث:
عليه من حتميةة التحةول  ترتب، ومابيئة الأعمال اليوم ز فى ظل عصر العولمة والإنفتاح الذى يمي

مةةةن البنةةةاء الإدارى الهرمةةةى التقليةةةدى إلةةةى البنةةةاء والةةةنمك الةةةديموقراطى والمشةةةار  الأكثةةةر إنفتاحةةةاً ومرونةةةة، 
، الأمر الذى جعةل تلةك المنظمةات تبحة  إلى تنمية معارف ومهارات العاملين بهاتسعى جميع المنظمات 
 كن من خلالها إستغلال القدرات الكامنة لدى العاملين من أجل تحقيق أهدافها.عن آليات جديدة يم

نحةةو  الجهةةود  يعرقةةل تلةةك الأهةةداف حيةة  تحقيةةقلساسةةية المعوقةةات الأالعةةاملين أحةةد  صةةمتويعةةد 
عةن تقةديم الأفكةار والمقترحةات  ينالعةامل نظةراً لإمتنةاع ،إيجاد البيئة التنظيمية التى تتسم بالإبداع والتطةوير

 التنظيمةةةى الصةةةمتإن  ،(Tangirala & Ramanujan, 2008) التةةةى قةةةد تكةةةون مفيةةةدة للمنظمةةةة
Organizational Silence   تعبةر عةن الإسةتجابة السةلوكية الضةأيفة أو ظةاهرة جماعيةة  هةوكمصةطل

المحةةةدودة مةةةن جانةةةب العةةةاملين تجةةةاه القضةةةايا أو المشةةةكلات التةةةى تواجةةةه المنظمةةةة ، حيةةة  يفضةةةل معظةةةم 
  .((Henriksen&Dayton,  2006يار الصمت تجاه تلك القضايا العاملين خ

( أن العوامةةل التنظيميةةة والبيئيةةة بالإضةةافة إلةةى (Morrison&Milliken, 2000ويةةرى كةةل مةةن 
النمك القيادى المتبع من جانب الإدارة تلعب دوراً كبيراً فى خلق المناخ الداعم لظاهرة الصةمت التنظيمةى. 

دى إلةةى زيةةادة إتجاهةةات العةةاملين نحةةو الصةةمت التنظيمةةى ومايترتةةب عليةةه مةةن ولاشةةك أن هةةذا المنةةاخ يةة  
الآثةار النفسةية  ممةا يتةأتى بمجموعةة مةناللامبةالاه وضةعف آليةات التحفيةز و  بضةغوط العمةل تنمية الشعور

ومةن أهةم تلةك الآثةار السةلبية         .(Nikmaram, et al., 2012)ن يالسةلبية التةى يتعةرض لهةا العةامل
وغالبةةاً مةةاينتج عنهةةا أعةةراض ذهنيةةة ووجدانيةةة وجسةةدية م لمةةة بالنسةةبة   Job Burnoutالإحتةةراق ظةةاهرة 
وتعةةد تلةةك الظةةاهرة أكثةةر إنتشةةاراً فةةى المنظمةةات الخدميةةة مثةةل  ،(Tahmasebi, et al., 2013)للفةةرد

يةةر مةةن تقةةدم خةةدمات لعةةدد كبمنظمةةات المنظمةةات الصةةحية والتعليميةةة والإجتماعيةةة وغيرهةةا، نظةةراً لكونهةةا 
فةةةةةى السةةةةةمات والخصةةةةةائ   التبةةةةةاينالمةةةةةواطنين المختلفةةةةةين فةةةةةى إحتياجةةةةةاتهم ومطةةةةةالبهم ، بالإضةةةةةافة إلةةةةةى 

وتعد ظاهرة الإحتراق النفسى أحد أهم أمراض العصةر ولةذا تةم تناولهةا مةن قبةل الكثيةر مةن الشخصية لهم، 
  .أو الخاصة لما لتلك الظاهرة من آثار سلبية على المنظمات سواء العامةوالكتاب الباحثين 

التعةةرف علةةى طبيعةةة وشةةكل العلاقةةة بةةين أبعةةاد محاولةةة مةةن هنةةا جةةاءت فكةةرة هةةذا البحةة  مةةن حيةة  
، خاصةةةة وأن معظةةةم الدراسةةةات التةةةى تناولةةةت موضةةةوع  الةةةوظيفى صةةةمت العةةةاملين وبةةةين ظةةةاهرة الإحتةةةراق

فةةى مةةع وجةةود نةةدرة الصةةمت التنظيمةةى ركةةزت بصةةفة أساسةةية علةةى محةةددات أو أسةةباب صةةمت العةةاملين 
 أبعاد أو أنواع الصمت التنظيمى.  الدراسات التى تناولت
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، الفةردو  المنظمةةآثار سلبية لكل مةن  ينتج عنهاالظواهر السلوكية التى أحد  الصمت التنظيمى يعد 
إلةةى حرمةةان آرائهم ومقترحةةاتهم وأفكةةارهم مةةن خةةلال إمتنةةاعهم عةةن الإدلاء بةة صةةمت العةةاملين يةة دى حيةة 

ممةةا يقلةة  مةةن  المختلفةةةقضةةايا العمةةل إدارة المنظمةةة مةةن الحصةةول عةةن التغذيةةة العكسةةية تجةةاه أنشةةطة و 
 .  (Detert & Burris,  2007)فرص التطوير والإبداع التنظيمى 

إنخفةةاض الثقةةة سةةلبية علةةى العةةاملين مةةن حيةة   نفسةةية  آثةةار يةة دى صةةمت العةةاملين إلةةىمةةن جهةةه أخةةرى و 
   (Tahmasebil  et al.,  2013)بةةالنفو وبةةالآخرين، وانخفةةاض مسةةتوى الدافأيةةة والةةروح المعنويةةة 

 .(Meral  et  al.,  2014) والإنسحاب النفسىوارتفاع معدل دوران العمل 

عينةةةه وفةةةى ضةةةوء الدراسةةةة الإسةةةتطلاعية التةةةى قةةةام بهةةةا الباحةةة  وذلةةةك بةةةإجراء عةةةدة مقةةةابلات مةةةع 
بمحافظةةة الغربيةةة،  بالمستشةةفيات العامةةة التابعةةة لةةوزارة الصةةحهالعةةاملين  مفةةردة مةةن 35قوامهةةا  إسةةتقرابية

 توصل الباح  إلى عدد من الظواهر يمكن تلخيصها على النحو التالى:
العمةةل ومشةةكلات  قضةةاياوالأفكةةار بةةين المرنوسةةين والرنسةةاء حةةول  فةةرص تبةةادل المعلومةةات ضةةعف -

 .المستشفىتصال داخل نتيجة لضعف قنوات الإ المختلفة
تقبةةةل ومقترحةةةاتهم بشةةةأن قضةةةايا العمةةةل نظةةةراً لشةةةعورهم بعةةةدم  أفكةةةارهم التعبيةةةر عةةةن ون العةةةامليتجنةةةب  -

  .بها، أو لخوفهم من العقابرنسائهم 
نظةةةراً لخةةةوفهم مةةةن الإنتقةةةادات أو إفسةةةاد العلاقةةةات  كشةةةف الأخطةةةاء أو العيةةةوبن عةةةإمتنةةةاع العةةةاملين  -

 الشخصية بالآخرين.

لإعتقةةةادهم بصةةةعوبة تغييةةةر فةةةى العمةةةل لكشةةةف عةةةن المشةةةكلات أو الأخطةةةاء لالعةةةاملين  دإسةةةتعداعةةةدم  -
  الوضع الحالى.

 الوظيفى. مستقبلهمبالقلق والتوتر تجاه  شعور العاملي -

زيةةةادة الشةةةعور بالإنهةةةا  النفسةةةى والبةةةدنى نتيجةةةة الظةةةروف المتعلقةةةة بطبيعةةةة العمةةةل مثةةةل زيةةةادة عةةةدد  -
 لمرضى والمرافقين لهم.ساعات العمل ومشكلات التعامل مع ا

 المتاحة داخل بيئة العمل.  وموارد الوظيفةضعف الإنجاز نظراً لقلة الإمكانيات ب الشعو -
 :ت التاليةيمكن للباح  صياغة مشكلة البح  فى التسانلا ماسبقوفى ضوء 

 هل يختلف الإحتراق الوظيفى بإختلاف أبعاد صمت العاملين؟ -

 العاملين والإحتراق الوظيفى؟ ماهى طبيعة العلاقة بين أبعاد صمت -

 إلى أى مدى تؤثر أبعاد صمت العاملين فى الإحتراق الوظيفى؟ -
                Research Objectives ثانياً: أهداف البحث:

، وذلةك الةوظيفىوالإحتةراق صةمت العةاملين تسعى هذه الدراسةة إلةى الكشةف عةن العلاقةة بةين أبعةاد 
بمحافظةة الغربيةة. ويمكةن التوصةل إلةى  يات العامة التابعة لوزارة الصةحةبالمستشفبالتطبيق على العاملين 

 ذلك من خلال تحقيق الأهداف الفرعية التالية:
  .الوظيفىوالإحتراق  صمت العاملينتحديد العلاقة بين متغيرات البح  والتى تتمثل فى أبعاد  - 1
 ختلاف أبعاد صمت العاملين.التعرف على وجود إختلافات معنوية فى الإحتراق الوظيفى بإ -2
  التعرف على وجود إختلافات معنوية فى أبعاد الإحتراق الوظيفى بإختلاف أبعاد صمت  -3
 العاملين.    
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 .الوظيفىفى الإحتراق  صمت العاملينتحديد درجة تأثير كل بعد من أبعاد  - 4
 .لدى العاملين وظيفىالالإحتراق من حي  أهمية تأثيرها فى  صمت العاملينترتيب أبعاد  - 5
بالمستشةةفيات العامةةة التابعةةة التوصةةل إلةةى مجموعةةة مةةن النتةةائج والتوصةةيات التةةى تكشةةف للمسةة لين  - 6

 ، وانعكاسةاتهلةدى العةاملين الوظيفىالإحتراق و  صمت العاملينأبعاد  العلاقة بين عنلوزارة الصحة 
 .مستوى الخدمة الصحية المقدمة للمواطنينفى  السلبية 

               Research Significance : أهمية البحث:ثالثاً 
 يستمد هذا البح  أهميته على المستويين العلمى والتطبيقى وذلك من خلال الإعتبارات التالية:

يتنةةاول هةةذا البحةة  أحةةد الموضةةوعات الهامةةة فةةى مجةةال السةةلو  التنظيمةةى والمةةوارد البشةةرية وهةةو  - 1
أصةةةةب  ضةةةةرورة ملحةةةةه تفرضةةةةها  بمعالجةةةةة تلةةةةك الظةةةةاهرة  ، حيةةةة  أن الإهتمةةةةامالصةةةةمت التنظيمةةةةى

الظروف الحالية من حي  ضرورة العمل على تحسين نوعية الخدمة وجودتها، والسةرعة فةى إنجةاز 
من خلال تشجيعهم علةى المهام والبعد عن الروتين، بالإضافة إلى الإهتمام بتحسين دافأية الأفراد 

 قضايا المرتبطة بالعمل.المشاركة الإيجابية فى كافة الأنشطة وال
معظةم ، إلا أن الصةمت التنظيمةىبالرغم من وجود عدد من الدراسات السابقة التى تناولت موضوع  - 2

تلةةةك الدراسةةةات قةةةد ركةةةزت بصةةةفة أساسةةةية علةةةى مسةةةببات أو محةةةددات صةةةمت العةةةاملين، فةةةى حةةةين 
 تتناول الدراسة الحالية أبعاد أو أنواع صمت العاملين.

 على ثلاثة أبعاد ، فى حين الوظيفى لدراسات السابقة والتى تناولت الإحتراقركزت معظم ا    -3
 إعتمدت الدراسة الحالية فى قياس الإحتراق النفسى للعاملين فى أربعة أبعاد وهى       
 (. العاطفى ، الشعور بالسلبية فى العلاقات، التهكم، إنخفاض الكفاءة الذاتية الإرهاق) 
 صةةةمت العةةةامليناليةةةة فةةةى الكشةةةف عةةةن طبيعةةةة العلاقةةةات بةةةين كةةةل مةةةن أبعةةةاد تسةةةاهم الدراسةةةة الح -4

، وهةةو مةةا يسةةاهم فةةى صةةياغة إسةةتراتيجيات جديةةدة لتعزيةةز ر بةةة العةةاملين فةةى  الةةوظيفىوالإحتةةراق 
آليةةات تطةةوير العمةةل ومقترحةةاتهم حةةول  أفكةةارهمتقةةديم وكشةةف العيةةوب أو الأخطةةاء وكةةذلك التحةةد  

 ر السلبية لظاهرة صمت العاملين.الحد من الآثافى وهو ماينعكو 
محةةل الدراسةةة نمةةوذ  عملةةى يسةةاعدهم علةةى الإلمةةام  المستشةةفياتيقةةدم هةةذا البحةة  للمسةة لين فةةى  - 5

رسةم سياسةةة  م، ومةن ثةةم يمكةنلةدى العةاملين الةةوظيفى بةالإحتراقبةالمتغيرات التةى لهةا علاقةةة معنويةة 
لةدى  الةوظيفىحةد مةن ظةاهرة الإحتةراق فةرص التفاعةل والمشةاركة للالموارد بشكل يعمةل علةى زيةادة 

 العاملين.
 

 
 
 
 



 - 87 - 

 الإطار النظرى للبحث
 صةمت العةاملينالقسةم الأول يتنةاول الباحة  فةى ينقسم الإطار النظرى للبح  إلى قسمين رئيسةين، 

والنتائج المترتبة علةى الصةمت التنظيمةى، بينمةا من حي  المفهوم والأبعاد  )كمتغير مستقل للدراسة( وذلك
 وذلك على النحو التالى:من حي  المفهوم والأبعاد.  الوظيفىلقسم الثانى لموضوع الإحتراق ا يتناول

ـــى  -القســـلأ الأول:                                                         Employees Silenceالصـــمت التنظيم
 مفهوم الصمت التنظيمى: -1

التنظيمةةةى هةةةةو القةةةةرار الةةةذى يتخةةةةذه بعةةةة  ( أن الصةةةةمت Morrison&Miliken, 2000يةةةرى )     
العاملون فى المنظمات بالإحتفاظ بآرائهم وأفكارهم بعيدا عن قرارات الشركة، والصةمت لايعنةى فقةك مجةرد 
السةةكوت ولكنةةه يتخةةذ أشةةكالا أخةةةرى منهةةا الإحجةةام عةةن الكتابةةة ، الإنفصةةةال الةةذهنى عةةن قضةةايا العمةةةل، 

لصةةةمت التنظيمةةةى يعنةةةى إحجةةةام الموظةةةف عةةةن تقةةةديم آرائةةةه الإتجاهةةةات السةةةلبية، والتجاهةةةل. بمعنةةةى أن ا
 ومقترحاته حول مشكلات وقضايا العمل.

الموقةف الةذى يحجةم  يةه ذلةك  بأنةهالصةمت التنظيمةى  (Van Dyne  et al.,  2003)بينمةا يفسةر       
الفشةل فةى قضةايا العمةل بشةكل متعمةد ولةيو نتيجةة المرتبطةة ب والأفكةار والآراءالفرد عن تقديم المعلومات 

 عملية الإتصالات عن زملاء العمل أو المديرين بهدف حماية أنفسهم.

علةةةى أن حةةةدو  الصةةةمت التنظيمةةةى يةةةرتبك بالمعتقةةةدات الأساسةةةية  Rodriguez, 2004))وي كةةةد      
ثة ثر علةى  وممارسةات إداريةةجامةدة الراسخة فى أذهان المديرين والتى تقود إلى هياكل وعمليات تنظيميةة 

 مت داخل المنظمة، بالإضافة إلى الخوف من التغذية العكسية السلبية.  مستوى الص

 يشير إلى أن الصةمت التنظيمةى يعةد ظةاهرة سةلبية نظةرا لإمتنةاع (  (Beheshtifar et al., 2012أما      
عةةن الإدلاء بةةآرائهم وأفكةةارهم حةةول قضةةايا العمةةل سةةواء الفنيةةة أو التنظيميةةة ممةةا يةة ثر سةةلبا علةةى العةةاملين 
التحسةين والتطةوير التنظيمةةى، وي كةد أيضةا علةى أن الصةةمت التنظيمةى يةرتبك بالتقاليةد والأعةةراف عمليةات 

الصةةمت  (Tangirala & Ramanvjan,  2008) بينمةةا يصةةف كةةل مةةن الثقافيىةةة لةةدى العةةاملين.
بشةكل  التنظيمى على أنه تلك المواقف التى يحجب فيها العاملين معلومات قد تكون مفيةدة للمنظمةة وذلةك

يةرى أن الصةمت التنظيمةى هةو قضةية  Meral, E. et al., 2010)) فةى حةين متعمةد أو غيةر متعمةد.
فةى التعبيةر عةن آرائهةم ومقترحةاتهم والتةى مةن الممكةن أن تسةاهم فةى سلوكية تتمثل فةى عةدم ر بةة الأفةراد 

علةةى تطةةوير كشةةف نةةواحى الخلةةل أو الإضةةطراب بالمنظمةةة، وكةةذلك تحسةةين الأنشةةطة التنظيميةةة والعمةةل 
إلةى أن   (Bagheri  et al.,  2012)وقةد أشةار المنتجةات والخةدمات التةى تقةدمها المنظمةة لعملائهةا.

 قد ي دى إلى أضرار أو منافع تنظيمية. الصمت التنظيمى هو سلو  إختيارى للفرد 

قةةد اوضةة  أن الصةةمت التنظيمةةى بمفهومةةه الواسةةع يتضةةمن تلةةك المواقةةف  (Kostiuk, 2012)أمةةا     
فةةى  التنظيميةةة التةةى تحجةةب فيهةةا المعلومةةات مةةن المرسةةل إلةةى المسةةتقبل وهةةو بةةذلك يكةةون معةةادلا ل سةةرار.

( الصةةمت التنظيمةةى بأنةةه عةةدم المبةةادرة بتقةةديم المعلومةةات أو الأخبةةار 2015حةةين عرفةةت ) عبةةد الهةةادى، 
فعةةل سةةلبية ناتجةةة  عةةن المشةةكلات والإنحرافةةات، سةةواء للةةزملاء أو القةةادة بشةةكل متعمةةد أو تخوفةةا مةةن ردود
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( 2016ويةرى كةل مةن ) عبةود ، حسةين ،  الكامنةة أو ثقافةة العةاملين بشةكل عةام.عن المعتقةدات الإداريةة 
أن الصةةةةمت التنظيمةةةةى يعنةةةةى تةةةةردد الموظةةةةف عةةةةن الحةةةةدي  فةةةةى قضةةةةايا ومشةةةةكلات العمةةةةل أو تقةةةةديم أيةةةةة 

و خوفةةا مةةن ردود الفعةةل مقترحةةات أو معلومةةات قةةد تكةةون مفيةةدة للمنظمةةة، سةةواء كةةان ذلةةك بشةةكل متعمةةد أ
 السلبية.

 -من الخصائ  تتمثل  يما يلى: اً فى ضوء ماسبق يرى الباح  أن الصمت التنظيمى يتضمن عدد    

 الصمت التنظيمى هو ظاهرة سلوكية. -

 يتضمن الصمت التنظيمى الإحجام عن التحد  فى قضايا أو مشكلات العمل. -

 رحاته حول عمليات التطوير أو التحسين التنظيمىعدم ر بة أو إستعداد الفرد لتقديم آرائه ومقت -

 الصمت التنظيمى قد يكون متعمدا أو غير متعمد. -

 الصمت التنظيمى قد تكون له آثار سلبية أو آثار إيجابية على الفرد والمنظمة. -

 .أو تنظيمية الصمت التنظيمى قد يرجع لأسباب شخصية أو إدارية -

، بأنةةه ظةةاهرة سةةلوكية تتمثةةل فةةى إحجةةام العةةاملين عةةن تقةةديم مةةن هنةةا يمكةةن تعريةةا الصةةمت التنظيمةةى    
والإمتنةاع عةن تقةديم المقترحةات والأفكةار التةى تسةاهم  ،المعلومات حول مشكلات وقضةايا العمةل المختلفةة

نظةةرا للخةةوف مةةن ردود الفعةةل السةةلبية ، فةةى عمليةةة التحسةةين أو التطةةوير التنظيمةةى سةةواء بشةةكل متعمةةد أو 
  تنظيمية. إدارية أو شخصية أو وقد يرجع ذلك لأسباب

 أبعاد الصمت التنظيمى: -2

 اً رئيسةةية وذلةةك بنةةاء أبعةةادلقةةد تنةةاول عةةدد مةةن البةةاحثين والكتةةاب ظةةاهرة الصةةمت التنظيمةةى فةةى أربعةةة      
 0، ومن تلك الدراساتتى سلوكيات العاملين داخل المنظماعل

(Van Dyne, 2003 ; Briensfield, 2009 ; Perlow & Repening , 2009 ; Nevin et al., 

صةةةمت القبةةةول أو الإذعةةةان، الصةةةمت الةةةدفاعى، الصةةةمت الوقةةةائى، فةةةى،  بعةةةادتلةةةك الأتتمثةةةل و ، ( (2013
  -ويعرض الباح  لتلك الأبعاد على النحو التالى: الصمت الداعم للعلاقات الإجتماعية.

                                 Acquiescent Silence     صمت القبول أو الإذعان: -2/1

يرتبك الصمت هنا بالأحدا  أو المواقف التى تمر بهةا المنظمةة ، حية  يفضةل الفةرد خيةار الصةمت      
من خلال الإمتناع عن تقديم الآراء أو الأفكار والمعلومات المناسةبة وذلةك بهةدف فة  النةزاع أو الصةراع، 

النةزاع . لةذا فةإن الفةرد يتجةه لخيةار الصةمت حي  يعتقد الفةرد هنةا أن مشةاركته سةوف تة دى إلةى مزيةد مةن 
 ,Khan) لأمةةورامجريةةات القةةدرة علةةى التةةأثير فةةى  وعةةدمضةةعف الكفةةاءة، وقلةةة الحيلةةه شةةعوره ببسسةةب 

وعلةةةى ذلةةةك يعةةةد صةةةمت القبةةةول أو الإذعةةةان هةةةو أحةةةد أشةةةكال التراخةةةى أو إقةةةرار القبةةةول السةةةلبى   .(1990
 ,Pinder & Harlos)إيجابيةة لإحةةدا  التغييةةر خطةةواتأى بالوضةع الحةةالى، وعةةدم الر بةة فةةى إتخةةاذ 
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أن صةمت القبةول هةو  Morrison &Milliken)  (2000 ,كةلا مةن  وفةى هةذا السةياق ي كةد .(2001
 سلو  إنسحابى قائم على الإستسلام وعدم الر بة فى البح  عن بدائل جديدة لتحسين ظروف العمل.

مك القيادة الأوتوقراطيةة المتشةددة والةنظم الرسةمية ولاشك أن صمت القبول أو الإذعان يزداد فى ظل ن    
التةى تتةةدر  فيهةةا السةةلطة والإتصةةالات مةن أعلةةى إلةةى أسةةفل، ممةةا يضةعف مةةن فةةرص العةةاملين فةةى الإدلاء 
بةآرائهم ومقترحةةاتهم عنةةد إتخةاذ القةةرارات، وهةةذا يةة دى إلةى ظهةةور مايسةةمى بةةالرأى العةام الكةةامن نتيجةةة عةةدم 

 الصـمت الـدفاعى: -2/2(. 2013ر والإدلاء بةآرائهم ومقترحةاتهم ) جةودة، على التعبيقدرة المرنوسين 
Defensive Silence                                         

 الصمت الدفاعى بأنه الصمت القائم على خوف  (Van Dyne  et al., 2003)    وصف      
لتةةالى يكةةون الهةةدف مةةن الصةةمت هنةةا هةةو وبا فعةةل سةةلبية، مةةن ردود العامةةل مةةن الحةةدي  وماقةةد ينةةتج عنةةه

الحمايةةة الذاتيةةة للفةةرد، وتجنةةب أى ضةةرر مةةادى أو معنةةوى نتيجةةة الحةةدي  عةةن مشةةكلات وقضةةايا العمةةل، 
 & Pinder)حيةة  يعتقةةد الفةةرد أنةةه سةةوف يجنةةى منةةافع معنويةةة نتيجةةة إلتزامةةه الصةةمت.  ولةةذا يصةةف )

Harlos, 2001  ذلةةك النةةوع مةةن الصةةمت الةةذى يجنةةب الصةةمت الةةدفاعى بالصةةمت الهةةاد ، بمعنةةى أنةةه
 الفرد التعرض لمشكلات مستقبلية سواء مادية أو معنوية.

ويختلف الصمت الدفاعى عن صمت الإذعان أو القبول، حي  يتضمن الصةمت الةدفاعى قيةام الفةرد      
يةةةق بعمةةةل موازنةةةه بةةةين الخيةةةارات أو البةةةدائل المتاحةةةة أمامةةةه، ثةةةم االمفاضةةةلة بينهمةةةا بصةةةورة واعيةةةة عةةةن طر 
 Van)الإختيار الواعى لحجب المعلومات أو الآراء على إعتبار أنه الخيار الآمن للفرد فى لحظةة معينةه 

Dyne  et al., 2003)، الدفاعى يةرتبك بشةكل مباشةر بدرجةة الأمةان النفسةى وفةرص أن الصمت  بمعنى
 .(Edmonson, 1999) التحد  المتاحة أمام الفرد داخل بيئة العمل

                                 Protective silence     وقائى:الصمت ال -2/3

أن أحةد أهةم أسةباب الصةمت التنظيمةى هةو الحفةاظ (Morrison & Milliken, 2003)   يةرى        
علةى العلاقةةات الجيةةدة مةةع المنظمةةة والعةاملين بهةةا ، حيةة  يفضةةل الفةةرد أن يظةل صةةامتاً بةةدلًا مةةن التحةةد  

التى تحد  داخل المنظمةة إعتقةاداً منةه أن ذلةك لةن يلقةى قبةولًا مةن الآخةرين وقةد  عن الأخطاء والمشكلات
فةةإن الفةةرد يفضةةل عةةدم التةةدخل أو المشةةاركة بةةالرأى حةةول أى ولةةذا  ،يةة دى إلةةى إفسةةاد العلاقةةات الشخصةةية
   صراعات تحد  داخل المنظمة.

بةول العةاملين أن أحةد أشةكال الصةمت الوقةائى هةى ق Perlow & Repenning, 2009)ويشةير )
للقةرارات التةةى تصةةدر مةن الإدارة وذلةةك لتجنةةب إحةدا  أى مشةةكلة فةةى المنظمةة إعتقةةاداً مةةنهم أن المشةةاركة 
بأرائهم وأفكارهم قد ت ثر سلباً على نجاح المنظمة، ومن الممكن أن تفقدهم العلاقات الجيةدة مةع الآخةرين. 

لفرد قد يفضةل خيةار الصةمت بةدلًا مةن تقةديم يرى أن ا (Dinez  et al., 2013)بالإضافة إلى ذلك فإن  
 التى قد لاتجد قبولًا من الآخرين وينتج عنها نوع من أنواع الصراع التنظيمى . الآراء والأفكار 

 Prosocial  silence     :            الصمت الداعلأ للعلاقات الإجتماعية -2/4
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لإجتماعيةة علةى أنةه قيةام الفةرد الصةمت الةداعم للعلاقةات ا (Van Dyne  et al., 2003)يفسةر
بالعمةةل وذلةةك مراعةةاة لمشةةاعر الآخةةرين أو بمنةةع أو الإحتفةةاظ بالمعلومةةات أو الافكةةار والآراء ذات الصةةلة 

علةى أن هةذا النةوع مةن أنةواع صةمت   (Korsgaard  et  al., 1997)وهنةا ي كةد ، لتحقيةق منةافع لهةم 
لمنظمةةة والحفةةاظ عليهةةا وكةةذلك حمايةةة الآخةةرين، العةةاملين هةةو سةةلو  عمةةدى أو إسةةتباقى يهةةدف لحمايةةة ا

 إتخاذ قرار بحجب المعلومات أو الآراء التى قد تسبب ضررً للآخرين.وذلك من خلال 

إلى أن الصمت الداعم للعلاقةات الإجتماعيةة هةو الإحجةام عةن  (Briensfield, 2009)وقد أشار 
شكل من أشكال الإيثار والتعةاون مةع الآخةرين المعلومات والآراء المتعلقة بقضايا ومشكلات العمل كتقديم 

 والحفاظ على العلاقات الجيدة معهم.

 :آثار ونتائج الصمت التنظيمى-3
نتةةائج عةةدد مةةن الدراسةةات علةةى مجموعةةة مةةن الآثةةار والنتةةائج السةةلبية للصةةمت التنظيمةةى لقةةد أكةةدت 

بوجةود تةأثير معنةوى  (Vakola & Bouradas, 2005)على كل من الفرد والمنظمة، فقد أشارت دراسةة 
سةةلبى للصةةمت التنظيمةةى علةةى كةةلا مةةن مسةةتويات الإلتةةزام التنظيمةةى والرضةةا الةةوظيفى لةةدى العةةاملين، كمةةا 

إلةى التةأثير السةلبى لكةل مةن الصةمت الةدفاعى وصةمت  (Acaray & Akturan, 2015)أشارت دراسةة 
 & Tangirala)ا دراسةةةة القبةةةول أو الإذعةةةان علةةةى سةةةلوكيات المواطنةةةة التنظيميةةةة لةةةدى العةةةاملين، أمةةة

Ramanujan, 2008)  قد أكةدت علةى أن وجةود مسةتويات مرتفعةة مةن الصةمت التنظيمةى لةدى العةاملين
لةى زيةادة الر بةة فةى إداخل المنظمات تعرض الفرد للكثيةر مةن الضةغوط والمشةكلات النفسةية والتةى تة دى 

يعةوق بدرجةة كبيةرة عمليةة  أن منةاخ الصةمت التنظيمةى (Souba  et al.,  2011)ويةرى  تةر  العمةل.
وذلةةك نظةةراً لضةةعف فةةرص التجديةةد والتطةةوير التنظيمةةى ويقلةةل مةةن الإبةةداع أو الإبتكةةار فةةى مجةةال العمةةل 

 ,Brinsfield)الإتصةةةال وتبةةةادل الآراء والأفكةةةار حةةةول قضةةةايا ومشةةةكلات العمةةةل المختلفةةةة، كمةةةا ي كةةةد 

لتنظيمى، حية  أن صةمت العةاملين أن الصمت التنظيمى يضعف بدرجة كبيرة من فرص التعلم ا (2009
واحجةةةامهم عةةةن المشةةةاركة فةةةى قضةةةايا ومشةةةكلات العمةةةل يةةة ثر سةةةلباً علةةةى قةةةدرة المنظمةةةة علةةةى تصةةةحي  

 الأخطاء والتعلم منها.
 
 
 
 
 
 
 

 Job Burnout          الوظيفىالإحتراق   -القسلأ الثانى:
 مفهوم الإحتراق الوظيفى: -1
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( بإعتباره Bradelly, 1969فى مجال علم النفو على يد )لقد أستخدم مصطل  الإحتراق الوظيفى     
تهديداً إجتماعياً يرتبك بآداء العمل حي  يعبر عن الضغوط النفسية التى يتعرض لها الفرد فى مجال 

( أن الإحتراق الوظيفى يعبر عن حالة من الإرهاق الجسدى Freudenberger, 1980. ويرى )العمل
الإبتلاء واستنفاذ الطاقة أو القوة نتيجة ظروف نتيجة ظروف ومتطلبات والوجدانى والشعور بالإحباط و 
أعراض نفسية تحد  هو ( إلى أن الإحتراق Mashalach  et al., 2001العمل غير المناسبة.  ويشير)

إستجابة لمجموعة من العوامل منها طبيعة الوظيفة أو العلاقات الششخصية وتتمثل تلك للفرد 
أبعاد أساسية هى، الإنها  العاطفى، الشعور بالسلبية فى العلاقات، وتدنى الإستجابات فى ثلاثة 

 الشخصى الإنجاز
( أن الإحتراق الوظيفى هو تلازمه نفسية يعانى منها الفرد نظراً Maslach, 2003)كماي كد   

 للإستجابات طويلة المدى للضغوط التى يتعرض لها داخل بيئة العمل. 
أن الإحتراق الوظيفى هو حالة من الإجهاد البدنى والوجدانى  Paul, 2001 ))هذا السياق يرى وفى    

والذهنى التى تحد  للفرد نتيجة تفاعله ولفترات طويلة مع مجموعة من المواقف أو القضايا ومشكلات 
 مزيداً من الجهد.العمل التى تتطلب 

صور الضغوط المزمنه  ( على أن الإحتراق الوظيفى يعبر عن إحدىSkinner, 2005بينما يشير)  
التى تتطور تدريجياً مع مرور الزمن ويترتب عليها خلل نفسى يصيب الفرد وينتج عنه مواقف سلبية 

 وتشانم تجاه زملاء العمل والمتعاملين مع المنظمة وكذلك المنظمة بصفه عامة.
سية ( أن الإحتراق الوظيفى هو الحالة النفZamini&Barzegary, 2011وقد أوض  كل من)  

السلبية التى تنشأ نتيجة لظروف العمل الصأبة التى يواجهها الفرد والتى تتمثل فى بيئة العمل المادية، 
 زيادة متطلبات وأعباء الوظيفة، وضغوط الوقت. 

( أن الإحتراق الوظيفى هو حالة من الإستياء والتوتر والألم النفسى Lambert et al., 2012ويرى)  
سواء  داخل بيئة العمل التفاعل مع الآخرينطبيعة ة ل عباء الزائدة فى العمل و التى تصيب الفرد نتيج

 وت دى إلى تعرض الفرد لإستنزاف ذهنى وعاطفى وجسدى رنساء أو زملاء أو عملاء 
( بين ثلاثة مداخل للإحتراق الوظيفى وهى، المدخل Schaufeli&Bakker, 2004ويفرق كل من)  

يراً المدخل التنظيمى. ووفقاً للمدخل الفردى فإن الإحتراق الوظيفى يرجع الفردى، مدخل العلاقات، وأخ
لعدم حدو  التوافق بين توقعات وتطلعات الفرد والواقع الفغلى للعمل، أما من جانب مدخل العلاقات 
فإن الإحتراق الوظيفى يحد  بسبب عدم توافر فرص للتواصل وتبادل الخبرات والتجارب بين الأفراد 

نظراً لعدم التوافق بين ئة العمل، وأخيراً يحد  الإحتراق الوظيفى فى ظل المخل التنظيمى داخل بي
 (.Peterson, 2008منظومة القيم والمعتقدات الخاصة بالفرد وبين القيم التنظيمية )

الذهنى والوجدانى هو حالة من الإجهاد فى ضوء العرض السابق يرى الباح  أن الإحتراق الوظيفى    
دى تصيب الفرد نتيجة الضغوط التى يتعرض لها داخل بيئة العمل والتى تتمثل فى عدم توافر والجس

موارد الوظيفة سواء الموارد الوظيفية أو الشخصية بالإضافة إلى زيادة متطلبات وأعباء الوظيفة وكذلك 
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 التهكم،وضعف الإنجاز الشخصى، و  ،والسلبية شعور بعدم الجدوى بيئة العمل الصأبة وينتج عنها 
 .وفقدان الأمل

 أبعاد الإحتراق الوظيفى: -2
، حي  هنا  مجموعة من الأبعاد التى تتكامل وتتفاعل مع بعضها البع  لتشكل الإحتراق الوظيفى  

العاطفى، الشعور بالسلبية فى  الإرهاقأشارت مجموعة من الدراسات لثلاثة أبعاد اساسية وهى، 
 Maslach & Jackson ) ,1981  -ك الدراسات:. ومن تلالعلاقات، تدنى الإنجاز الشخ 

   ; Kristenes et al., 2005 ; Pellou & Chatzinikou, 2015)   
 ينما أضافت دراسات اخرى بعد التهكم أو السخرية كأحد أبعد الإحتراق الوظيفى ومنها دراسة ب

(Schaufeli & Bakker, 2004 ; Despoina  et  al.,  2007)لباح  على تلك . لذا سوف يعتمد ا
 -الأبعاد الأربعة لقياس الإحتراق الوظيفى، و يما يلى يتم تناول تلك الأبعاد:

  Emotional  Exhaustion                                               :  الإرهاق العاطفى 2/1
ر الفرد بإستنفاذ فى الإجهاد أو الإنها  الإنفعالى والذى يشير إلى درجة شعو  هذا البعد يتمثل     

طاقته وقدراته الجسمانية واحساسه بأن مصادره العاطفية مستنزفه، ويعد هذا البعد حجر الزاويه فى بناء 
 .(2000الإحتراق الوظيفى ) السيا، 

متطلبات العمل وامكانيات وقدرات الفرد مما يترتب ويحد  الإرهاق العاطفى نتيجة لعدم التوازن بين     
قة بالنفو وانخفاض الروح المعنوية وقلة الإهتمام بمتلقى الخدمة واستنفاذ طاقته العاطفية عليه فقدان الث

 Tomaas&Lankau,  2009) والجسمانية والإحساس بالإحباط والتوتر النفسى)
( أن الإرهاق العاطفى الذى يشعر به الفرد ي دى إلى محاولته فصل نفسه عن Paul, 2011ويرى)  

اً وهو ماي دى إلى الإنسحاب النفسى والعقلى كوسيلة لمواجهة متطلبات واعباء العمل العمل نفسياً وجسدي
 .المتزايده
          Depersonalizationالشعور بالسلبية فى العلاقات:       2/2
معاملة الأفراد كأشياء وليو مع الآخرين من خلال التعامل  عندالإنساني  يعني فقدان العنصر     
، للزملاء توجيه اللوم و التشانم ، وكثرة الانتقاد، و ه الحالة يتصف الموظف بالقسوة ، وفي هذ ،كبشر

السلبي نحو  مبالاة، والشعورواللافي هذه الحالة بالبرود،  الفردوكذلك للمستفيدين والمنظمة، كما يتسم 
ينعكو على  ن هذا الشعورأولاشك  (.2010، أبو مسعود) المستفيدين من الخدمة، و قلة العناية بهم

مثل الإنسحاب من العمل واللجوء إلى الراحه لفترات  فلسفة الفرد فى المواقف المختلفة داخل بيئة العمل
طويلة، أو المحادثات المطولة مع الزملاء واستخدام مصطلحات فنية معقدة عند التفاعل مع الزملاء فى 

 أمور العمل.
                          Cynicism        :التهكم 2/3      

يقبل عليه الفرد الذى سلبى السلو  العن  ظاهرة تعبر أن التهكم التنظيمى Bedian, 2007)) يرى     
وفى هذا السياق  ويتمثل فى إنتقاد لدوافع واجراءات وقيم العمل بالمنظمة التى يعمل بها،
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تى يعمل بها تفتقر للنزاهه أن هذا السلو  ناتج عن إعتقاد الفرد بأن المنظمة ال Dobbs, 2014)ي كد)
( إلى أن التهكم James, 2005كما يشير )والشفا ية وأن إدارة المنظمة تتصرف وفق المنافع الذاتية. 

التنظيمى هو عباره عن معتقدات ومشاعر وسلوكيات سلبية ومواقف ساخره من المنظمة والتى تعد 
، بالإضافة إلى عدم قدرة المنظمة به للآمالإستجابة طبيأية نتيجة التجارب الشخصية والتنظيمية المخي

  على مقابلة طموحات وتوقعات الأفراد.
 Reduced Professional Accomplishmentتدنى الإنجاز الشخصى:   2/4   
وعدم القدرة على تحقيق وضعف الثقة بالنفو يشير هذا البعد إلى شعور الفرد بإنخفاض الكفاءة    

 Schaufeli et al., (2009 ة إلى فشل الفرد فى التفاعل مع زملاء العمل )، بالإضافالنتائج المرغوبة

( أنه فى حالة الإحتراق يشعر الفرد أن كل أيام العمل صأبه وسيئة ومرهقه 2008 ، ، ويرى )القاسم
وأنه يقضى يومه فى عمل لايمثل قيمة بالنسبه له نظراً لشعوره بعدم القدرة على تغيير الواقع وعدم 

على أى تقدير أو إستحسان من رنسائه فى العمل أو زملائه أو المتعاملين مع المنظمة.  الحصول
مجموعة من العوامل التى ترتبك بعدم الفعالية وعدم التقدير وتشمل توقعات إنجاز لم يتم وينتج عن ذلك 

 (2013)سليم،  تلبيتها، وغموض الدور وتقل  الفعالية الذاتية
 الدراسات السابقة

والإحتةةراق ،الصةةمت التنظيمةةى موضةةوع العربيةةة والأجنبيةةة مجموعةةة مةةن الدراسةةات السةةابقة تناولةةت 
 التةةى دراسةةاتال نةةدرة فةةى ، وقةةد لاحةةب الباحةة  التنظيميةةة والسةةلوكيةوعلاقتهمةةا بةةبع  المتغيةةرات النفسةةى 
اء فةى لذا حاولةت هةذه الدراسةة الإسةتفادة مةن مةا جة ابعاد الصمت التنظيمى والإحتراق النفسى،ربطت بين 

 الدراسات السابقة وذلك على النحو التالى:

 :بالصمت التنظيمىأولًا: دراسات سابقه تتعلق 
وبعةة  المتغيةةرات السةةلوكية  الصةةمت التنظيمةةىالعلاقةةة بةةين السةةابقة أظهةةرت العديةةد مةةن الدراسةةات 

ة إختبةرت العلاقةة بةين مجموعةوالتةى   (Tangirala & Ramanujan, 2008) والتنظيميةة، ففةى دراسةة
التنظيميةةة وبةةين الصةةمت التنظيمةةى، وقةةد أجريةةت علةةى عينةةة مةةن الممرضةةات بالمستشةةفيات مةةن المتغيةةرات 
 -مفردة ، توصلت إلى عدة نتائج أهمها: 606الأمريكية قوامها 

 وجود علاقة عكسية بين الإلتزام المهنى للمرضات والصمت التنظيمى. -

 تنظيمى.وجود علاقة عكسية بين العدالة الإجرائية والصمت ال -

 بين قوة ومكانة المشرف وبين الصمت التنظيمى. إيجابيةوجود علاقة  -

توسةةيك العدالةةة الإجرائيةةة فةةى العلاقةةة بةةين جماعةةة العمةةل والإلتةةزام التنظيمةةى وبةةين الصةةمت التنظيمةةى  -
  أدت إلى زيادة قوة العلاقة بين تلك المتغيرات.

ضع نموذ  يوض  العوامةل المة ثرة فةى صةمت والتى إستهدفت و  (Brinsfield, 2009)أما دراسة       
العةةاملين ، حيةة  تضةةمنت الدراسةةة ثةةلا  دراسةةات فرعيةةة ، ففةةى الدراسةةة الأولةةى تمةةت التفرقةةة بةةين صةةمت 

أمةةةا الدراسةةةة الثانيةةةة فقةةةد قامةةةت بتطةةةوير أسةةةاليب لقيةةةاس الةةةدوافع المختلفةةةة وحةةةدي  أو صةةةوت الموظةةةف، 
لصةةمت حيةة  فرقةةت الدراسةةة بةةين عةةدة دوافةةع للصةةمت للصةةمت، وفةةى الدراسةةة الثالثةةة تةةم إختبةةار مقيةةاس ا
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تمثلت فى ) الصمت الدفاعى، الصمت الةداعم للعلاقةات الإجتماعيةة، صةمت القبةول، صةمت الإنحةراف ، 
صمت غير الواثق من نفسةه(. وقةد قامةت الدراسةة بفحة  العلاقةة بةين تلةك الةدوافع وبةين كةلا مةن العدالةة 

 -لرضا الوظيفى. وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:الإجرائية، الثقة، الإنسحاب النفسى، ا
 وجود علاقة عكسية بين العدالة الإجرائية والصمت الدفاعى. -

 وجود علاقة عكسية بين درجة الثقة فى الإدارة والمشرف المباشر والصمت الدفاعى. -

 وجود علاقة إيجابية بين صمت القبول والإنسحاب النفسى. -

 ى.فالصمت الإنحرافى والرضا الوظي وجود علاقة عكسية بين -
علةةةى تحديةةةةد أثةةةر محةةةددات الصةةةمت التنظيمةةةى فةةةى الثقةةةةة  (2009وقةةةد ركةةةزت دراسةةةة ) الختاتنةةةة،       

مفةةردة مةةن العةةاملين فةةى الم سسةةات العامةةة الأردنيةةة،  682التنظيميةةة وذلةةك بةةالتطبيق علةةى عينةةة مقةةدارها 
نظةةم الإتصةةال، دعةةم الإدارة العليةةا للصةةمت،  وقةةد توصةةلت الدراسةةة إلةةى أن محةةددات الصةةمت التنظيمةةى)

العزلة، الخوف من ردود الفعل السلبية، خوف المديرين مةن التغذيةة العكسةية( قةد جةاءت بدرجةة متوسةطة، 
وأن هنةا  فةروق معنويةةة فةى تصةورات العةةاملين للصةمت التنظيمةى ترجةةع للمتغيةرات اليموجرا يةة )الجةةنو، 

مسةةةمى الةةةوظيفى(، بالإضةةةافة إلةةةى وجةةةود تةةةأثير معنةةةوى إيجةةةابى السةةةن، الم هةةةل، عةةةدد سةةةنوات الخدمةةةة، ال
لمحددات الصمت التنظيمى فى الثقة التنظيميةة، وقةد جةاءت نظةم الإتصةال، وخةوف المةديرين مةن التغذيةة 

  العكسية أكثر مححدات الصمت التنظيمى تأثيراً فى الثقة التنظيمية.
قةةةة بةةةين محةةةددات صةةةمت العةةةاملين عةةةن ( فحةةة  العلا2010فةةةى حةةةين تناولةةةت دراسةةةة ) الصةةةبا ،       

قضةةايا العمةةل الهامةةة وبةةين الرضةةا الةةوظيفى، وقةةد طبقةةةت الدراسةةة علةةى عينةةه مةةن العةةاملين ببنةةك التنميةةةة 
مفةردة. وقةد أكةدت الدراسةة علةى وجةود علاقةة عكسةية بةين تطةابق جماعةة  400والإئتمان الزراعةى قوامهةا 

هنةا  علاقةة إيجابيةة بةين تبنةى الإدارة العليةا والمشةرفين  العمل والإلتزام المهنى وبين صمت العاملين، وأن
المباشةرين لسةلو  الصةمت وبةين صةمت العةاملين، كمةا توصةلت الدراسةة لوجةود علاقةة عكسةية ذات دلالةةة 

   معنوية بين صمت العاملين ومستوى الرضا الوظيفى لديهم.
فةى الصةمت التنظيمةةى  المة ثرة  إلةى تحليةل العوامةةل  (Panahi etal., 2012)بينمةا هةدفت دراسةة      

وعلاقته بالإلتزام التنظيمى، وقةد طبقةت الدراسةة علةى عينةه مةن العةاملين بإحةدى الجامعةات فةى أذريبيجةان 
مفةةةردة. وتوصةةةلت الدراسةةةة إلةةةى أن هنةةةا  علاقةةةة ذات دلالةةةة إحصةةةائية بةةةين أبعةةةاد الصةةةمت  260قوامهةةةا 

يجابيةة ذات دلالةة معنويةة بةين كةل مةةن إهنةةا  علاقةة التنظيمةى والإلتةزام التنظيمةى لةدى العةاملين، كمةا أن 
إتجاهةةات الإدارة العليةةا والمشةةرفين المباشةةرين نحةةو الصةةمت وبةةين صةةمت العةةاملين، كمةةا توصةةلت الدراسةةة 

 إلى وجود علاقة عكسية بين توافر فرص الإتصال والصمت التنظيمى. 
 Nevin  et)م التنظيمى جاءت دراسة وفى محاولة لفح  العلاقة بين أبعاد صمت العاملين والإلتزا    

al., 2013)   مةةن العةةاملين بالمستشةةفيات الخاصةةة بمدينةةه  مفةةردة  175والتةةى طبقةةت علةةى عينةةه قوامهةةا
إسةةطنبول ، وحةةددت الدراسةةة ثلاثةةة أبعةةاد لصةةمت العةةاملين )الصةةمت الةةدفاعى، صةةمت القبةةول، الصةةةمت 

وجةود علاقةة إرتبةاط معنةويى سةالبة بةين الصةمت وقةد توصةلت الدراسةة إلةى  .الداعم للعلاقات الإجتماعيةة(
الةةةدفاعى والإلتةةةزام التنظيمةةةى، فةةةى حةةةين لةةةم تثبةةةت الدراسةةةة معنويةةةة العلاقةةةة بةةةين الأبعةةةاد الأخةةةرى لصةةةمت 

  العاملين وبين الإلتزام التنظيمى.
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( قيةةةاس أثةةةر محةةةددات الصةةةمت التنظيمةةةى علةةةى إتجاهةةةات 2014إسةةةتهدفت دراسةةةة ) يوسةةةف،   وقةةةد      
مفةةردة مةةن العةةاملين بمستشةةفيات جامعةةة  272نحةةو التغييةةر وذلةةك بةةالتطبيق علةةى عينةةه قوامهةةا العةةاملين 

طنطةةةا. وقةةةد توصةةةلت الدراسةةةة لعةةةدة نتةةةائج منهةةةا، إرتفةةةاع المتوسةةةك العةةةام لمحةةةددات الصةةةمت التنظيمةةةى، 
ر معنةةةوى سةةةلبى لمحةةةددات الصةةةمت التنظيمةةةى ) دعةةةم الإدارة العليةةةا للصةةةمت، يوجةةةود تةةةاثبالإضةةةافة إلةةةى 

فةةةرص الإتصةةةال، دعةةةم المشةةةرف للصةةةمت، عةةةدم إنسةةةجام جماعةةةة العمةةةل، رسةةةمية السةةةلطة( فةةةى ضةةةعف 
إتجاهةةات العةةاملين نحةةو التغييةةر، كمةةا أكةةدت الدراسةةة علةةى أن المحةةددات الفرديةةة للصةةمت التظيمةةى والتةةى 
تمثلت فى ) خوف المرنوسين من ردود الفعل السةلبية، مركةز الةتحكم فةى الشخصةية، الشةعور بةالإغتراب( 

 . أكثر المحددات تأثيراً فى إتجاهات العاملين نحو التغييرمن 
التى حاولت التعرف على أثر الصمت التنظيمةى علةى فعاليةة ( 2015وفى دراسة ) عبد الهادى،         

مفةردة مةن العةاملين بمديريةةة  346القةرارات الإداريةة وذلةك بةالتطبيق علةى عينةة مةن طبقةة المةديرين قوامهةا 
م والإدارات التابعة لها بمحافظة الدقهلية. وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقةة عكسةية بةين التربية والتعلي

الية ةالصةةةةمت التنظيمةةةةى وفعاليةةةةة القةةةةرارات الإداريةةةةة، بالإضةةةةافة إلةةةةى وجةةةةود أثةةةةر سةةةةلبى للصةةةةمت علةةةةى فعةةةة
تعلةةيم  يمةةا النةةوع، مسةةتوى المثةةل را ية ةموجةةةتغيرات الديةالقةةرارات، كمةةا أن هنةةا  فةةروق جوهريةةة لةةبع  المةة

بةةةين مفةةةردات العينةةةه  يمةةةا يتعلةةةق بالصةةةوت يتعلةةةق بالصةةةمت التنظيمةةةى، فةةةى حةةةين لاتوجةةةد فةةةروق جوهريةةةة 
  .للسن وعدد سنوات الخبرةالتنظيمى وفقاً 

وفى محاوله للتعرف على طبيعة العلاقة بين الصمت التنظيمى واتجاهات العاملين نحةو تةر  العمةل      
مفةردة مةن العةاملين فةى  1794والتةى طبقةت علةى عينةة  قوامهةا (Meral  et al., 2014)جةاءت دراسةة 

شةةةركة تنتمةةةى لقطاعةةةات مختلفةةةة فةةةى تركيةةةا. وقةةةد توصةةةلت الدراسةةةة إلةةةى وجةةةود تةةةأثير معنةةةوى إيجةةةابى  39
للصةةمت التنظيمةةى فةةى النيةةة لتةةر  العمةةل، كمةةا أن توسةةيك الإنسةةحاب النفسةةى فةةى العلاقةةة بةةين الصةةمت 

 أدى إلى زيادة قوة العلاقة بينهما.التنظيمى والنية لتر  العمل 
فقد إستهدفت فح  العلاقةة بةين الصةمت التنظيمةى ومسةتوى الأمةان ( 2015أما دراسة ) عودة ،        

مفةردة مةن أعضةاء هيئةة التةدريو بالجامعةات الاردنيةة،  301الةوظيفى، وذلةك بةالتطبيق علةى عينةه قوامهةا 
ى أفةراد العينةة جةةاء بدرجةة فةةوق المتوسةطة، وأن هنةةا  وقةد توصةلت الدراسةةة إلةى أن الصةةمت التنظيمةى لةةد

فةةةروق ذات دلالةةةة إحصةةةائية لدرجةةةة الصةةةمت التنظيمةةةى ترجةةةع إلةةةى الكليةةةة التةةةى ينتمةةةى إليهةةةا عضةةةو هيئةةةة 
التدريو وقد جاءت النتيجةة لصةال  الكليةات الإنسةانية، وتبعةاً لبلةد التخةر  لصةال  البلةدان العربيةة، كمةا أن 

فةةى درجةةة الصةةمت التنظيمةةى ترجةةع للدرجةةة العلميةةة ومةةدة الخبةةرة، فةةى حةةين لةةم  هنةةا  فةةروق دالةةه إحصةةائياً 
تظهةةر فةةروق معنويةةة بالنسةةبة لمتغيةةر الجةةنو. وأخيةةراً وجةةود علاقةةة عكسةةية بةةين درجةةة الصةةمت التنظيمةةى 

 ومستوى الأمان الوظيفى لدى أعضاء هيئة التدريو.
لاقةة بةين الصةمت التنظيمةى وسةلوكيات قيةاس الع  (Acaray et al., 2015)دراسةة  إسةتهدفتكما       

المواطنةةة التنظيميةةة وذلةةك بةةالتطبيق علةةى عينةةة مةةن العةةاملين بالشةةركات متعةةددة الجنسةةيات التركيةةة قوامهةةا 
) الصةةةمت الةةةدفاعى، صةةةمت القبةةةول، فةةةى حيةةة  حةةةددت الدراسةةةة أبعةةةاد الصةةةمت التنظيمةةةى مفةةةردة ،  462

وكيات المواطنةة التنظيميةة فقةد إعتمةدت الدراسةة علةى الصمت الداعم للعلاقةات الإجتماعيةة(. أمةا أبعةاد سةل
لكةل مةن الصةمت بعدين وهما )الطاعة ، المشاركة(. وقةد توصةلت الدراسةة إلةى وجةود تةأثير معنةوى سةلبى 
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الةةةدفاعى  وصةةةمت القبةةةول علةةةى سةةةلوكيات المواطنةةةة التنظيميةةةة لةةةدى العةةةاملين بالنسةةةبة للبعةةةدين الطاعةةةةة 
ثير معنوى إيجابى للصمت الداعم للعلاقات الإجتماعيةة علةى سةلوكيات والمشاركة، بالإضافة إلى وجود تأ

 المواطنة التنظيمية ) الطاعة، المشاركة(.

 :الوظيفىبالإحتراق : دراسات سابقه تتعلق ثانياً     
وعلاقتها بةبع  المتغيةرات التنظيميةة الأخةرى فقةد  الوظيفىتناول عدد من الباحثين لظاهرة الإحتراق      

فحةة  العلاقةةة بةةين كةةل مةةن متطلبةةات ومةةوارد  (Schaufeli & Bakker, 2004)دراسةةة إسةةتهدفت 
، ) الإرهةاق، السةخرية، إنخفةاض الكفةاءة المهنيةة( الوظيفية، والإنهما  فى العمةل وبةين الإحتةراق الةوظيفى

 الدراسةةةة إلةةةى أن الإحتةةةراق الةةةوظيفىمفةةةردة. وقةةةد توصةةةلت  1698وقةةةد طبقةةةت الدراسةةةة علةةةى عينةةةة قوامهةةةا 
المشةةاكل  بزيةةادة متطلبةةات وأعبةةاء العمةةل ممةةا يترتةةب عليةةه الكثيةةر مةةن املين يتةةأثر تةةأثيراً معنويةةاً إيجابيةةاً للعةة

فةى العمةةل العلاقةةة بةين تةةوافر مةةوارد الوظيفةةة الصةحية التةةى يتعةةرض لهةا الفةةرد، فةةى حةين يتوسةةك الإنهمةةا  
  وانخفاض معدل دوران العمل.

ياس أثةر الرضةا عةن العمةل فةى العلاقةة بةين ضةغوط العمةل ( فقد حاولت ق2004أما دراسة ) رفاعى،    
 269والإحتةةةراق الةةةوظيفى، وذلةةةك بةةةالتطبيق علةةةى عينةةةة مةةةن الأطبةةةاء بمستشةةةفيات جامعةةةة أسةةةيوط قوامهةةةا 

حةةول ضةةغوط مفةةردة، وتوصةةلت الدراسةةة إلةةى وجةةود فةةروق معنويةةة فةةى درجةةة إدرا  مفةةردات عينةةة الدراسةةة 
م وجةةود فةةروق معنويةةة وفقةةاً للمتغيةةرات الشخصةةية، كمةةا أكةةدت نتةةائج العمةةل وفقةةاً للمتغيةةرات الوظيفيةةة، وعةةد

الدراسة على وجود تأثير معنوى إيجابى لمتغيرات ضغوط العمل على أبعاد الإحتةراق الةوظيفى وأن دخةول 
الرضا عن العمل كمتغير وسةيك فةى هةذه العلاقةة أدى إلةى إنخفةاض درجةة تةأثير متغيةرات ضةغوط العمةل 

 الوظيفى. فى أبعاد الإحتراق 
 علةى تحديةد وقيةاس العلاقةة بةين متطلبةات الوظيفةة (Despoina, et al., 2007)كمةا ركةزت دراسةة     

) الحكةم الةذاتى، الةدعم الإجتماعى،التغذيةة العكسةية( ومةوارد الوظيفةة  )المطالب العاطفيةة ، عةبء العمةل(
مفةةردة مةةن  747ق علةةى عينةةه قوامهةةا وبةين الأبعةةاد الرئيسةةية للإحتةةراق) الإرهةةاق، السةةخرية(. وذلةةك بةةالتطبي

العةةاملين بمنظمةةات للرعايةةة المنزليةةة، وأظهةةرت نتةةائج الدراسةةة عةةن وجةةود علاقةةة عكسةةية بةةين درجةةة تةةوافر 
المةةةوارد الوظيفيةةةة والشةةةعور بةةةالإحتراق الةةةوظيفى، فةةةى حةةةين أن هنةةةا  علاقةةةة إيجابيةةةة بةةةين زيةةةادة متطلبةةةات 

الوظيفةة يقلةل مةن حةدة زيةادة أعبةاء ومتطلبةات العمةل ممةا  العمل والإحتراق الةوظيفى. كمةا أن تةوافر مةوارد
 يقلل الشعور بالإحتراق الوظيفى.

( فقد حاولت قياس أثر محددات الإحتراق الوظيفى) الإستنزاف الإنفعالى، 2008أما دراسة ) كامل ،    
طبقت الدراسة التبلد الحسى، ضعف الإنجاز( فى كل من التغيير التنظيمى وسلو  المواطنة التنظيمية. و 

 -مديراً للمدراس الفنية، وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها: 73على 
إن شعور مديرى المدارس الفنية بالإحتراق الوظيفى يتأثر بمجموعة من المتغيرات مثل السن، عبء  -

 العمل، الصراعات الداخلية، الشعور بالعزلة، ونق  التشجيع من الرنساء.

إيجابياً فى إتجاهات المديرين نحو التغيير  اً ة للإحتراق ت ثر تأثيراً معنويإن المحددات الشخصي -
 التنظيمى.

 إن سلو  المواطنة التنظيمية يتأثر بالمحددات التنظيمية أكثر من المحددات الشخصية. -
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 وجود علاقة عكسية بين الإستنزاف الإنفعالى وبين إتجاهات التغيير التنظيمى. -

( لقياس أثر التحكم فى الوظيفة وكفاءة فريق العمل  Day  et al.,  2009) فى حين جاءت دراسة     
فى العلاقة بين ضغوط ومخاطر بيئة العمل وبين الإحتراق الوظيفى. وقد توصلت الدراسة إلى وجود 
تأثير معنوى إيجابى لضغوط ومخاطر بيئة العمل على مستوى الإحتراق الوظيفى لدى العاملين، وأن 

فى  معنوى سلبى لدرجة التحكم فى الوظيفة ) المشاركة فى إتخاذ القرارات، الإستقلاليةهنا  تأثير 
فى الإحتراق الوظيفى، كما أكدت الدراسة على أن دخول درجة التحكم فى الوظيفية كمتغير ( العمل

وسيك قد أدى إلى تخفي  الأثر السلبى لضغوط ومخاطر بيئة العمل على مستوى الإحتراق الوظيفى 
 ى العاملين.لد
( قيةةةاس أثةةةر الإحتةةةراق الةةةوظيفى والتةةةى تةةةم قياسةةةة بثلاثةةةة أبعةةةاد هةةةى ) 2010أمةةةا دراسةةةة ) أبةةةو طةةةه ،     

الإنهةةا  العةةاطفى، الشةةعور بالسةةلبية فةةى العلاقةةات، الشةةعور بتةةدنى اللإنجةةاز( علةةى فاعليةةة الآداء، وذلةةك 
مفةةرد. وقةةد توصةةلت  165قوامهةةا  بةةالتطبيق علةةى عينةةة مةةن العةةاملين بالمستشةةفيات الفلسةةطينية الحكوميةةة

الدراسةة إلةى عةدم وجةود علاقةة ذات دلالةة معنويةة بةين كةل مةن أبعةاد الإحتةراق الةوظيفى للعةاملين وفاعليةةة 
 الآداء الوظيفى. 

 (2014وللتعرف على نتائج ومتطلبات مواجهة الإحتراق الوظيفى حاولت دراسة ) عبد الوهاب،    
وظيفى وفقةاً لةبع  المتغيةرات الديموجرا يةة ) حتةراق الةللإ العةاملين را قياس الفروق المعنوية فى درجةة إد

الجةةةنو، الحالةةةة الإجتماعيةةةة، السةةةن، عةةةدد سةةةنوات الخبةةةرة( بالإضةةةافة إلةةةى قيةةةاس أثةةةر الإحتةةةراق الةةةوظيفى 
بأبعةةةاده ) الإسةةةتنزاف العةةةاطفى، تبلةةةد المشةةةاعر، الإنجةةةةاز الشخصةةةى الضةةةأيا( علةةةى كةةةل مةةةن الدافأيةةةةة 

مفةةردة مةةن الممرضةةين بالمستشةةفيات  327فةةى تةةر  العمةةل. وقةةد طبقةةت الدراسةةة علةةى  للإنجةةاز، والر بةةة
الحكوميةةةة بمحافظةةةة كفةةةر الشةةةي . وقةةةد توصةةةلت الدراسةةةة إلةةةى عةةةدم وجةةةود فةةةروق معنويةةةة فةةةى درجةةةة إدرا  

كمةا أظهةرت النتةائج أن الإحتةراق الةوظيفى ية ثر العاملين للإحتراق الوظيفى وفقةاً للمتغيةرات الديموجرا يةة، 
للإنجةاز وية ثر إيجابيةاً علةى الر بةة فةى تةر  العمةل، بالإضةافة إلةى أن كةل مةن الةةدعم باً علةى الدافأيةة سةل

ية ثران سةلباً علةى الإحتةراق الةوظيفى حية  الإجتماعى والثقة تعد من متطلبات مواجهة الإحتراق الةوظيفى 
 لدى العاملين.

بةةةين سياسةةةة تةةةدوير العةةةاملين والإحتةةةراق  ( فقةةةد إختبةةةرت العلاقةةةة التأثيريةةةة2015أمةةةا دراسةةةة )حةةةراز،     
 وقةةةد، والتةةى تمثلةةت أبعةةاده فةةى) الإجهةةاد الإنفةةالى، عةةدم الإنسةةانية، ضةةعف الإنجةةاز الشخصةةى( الةةوظيفى

مفةردة. وتوصةةلت الدراسةةة إلةةى عةةدم  384مةن العةةاملين بجامعةةة دميةةاط قوامهةةا طبقةت علةةى عينةةة عشةةوائية 
ه حول أهمية تطبيق سياسة تةدوير العةاملين تبعةاً للوظيفةة وجود فروق ذات دلالة معنوية بين مفردات العين

مةن  %33من العاملين الإداريين يعانون من مستوى إحتةراق وظيفةى مرتفةع،  %5التى يشغلها الفرد، وأن 
مةةةن العةةةاملين مةةةن مسةةةتولى إحتةةةراق  %65العةةةاملين يعةةةانون مةةةن مسةةةتوى إحتةةةراق متوسةةةك، بينمةةةا يعةةةانى 

وجةةةود أثةةةر ذو دلالةةةة معنويةةةة لسياسةةةة تةةةدوير العةةةاملين علةةةى مسةةةتوى مةةةنخف . كمةةةا أكةةةدت الدراسةةةة علةةةى 
 الإحتراق الوظيفى لديهم.

وفى محاولة للتعةرف علةى الجوانةب الوظيفيةة التةى تسةاعد فةى التنبة  بةالإحتراق أو الإرتبةاط الةوظيفى      
ذلةةك مةةوارد الوظيفيةةة، و  –لإختبةةار نمةةوذ  متطلبةةات ( Tinnervander et al., 2016جةةاءت دراسةةة )
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وقةةد .مفةردة مةن الممرضةات العةةاملات فةى دور الرعايةة الصةحية ببلجيكا 675علةى عينةة قوامهةةا بةالتطبيق 
حتةةراق الةةوظيفى، ووجةةود علاقةةة أظهةةرت النتةةائج عةةن وجةةود علاقةةة إرتبةةاط إيجابيةةة بةةين عةةبء العمةةل والإ

ن تةةوافر مةةوارد الوظيفةةة إيجابيةةة بةةين تةةوافر مةةوارد الوظيفةةة والإرتبةةاط الةةوظيفى ، وعلاقةةة إرتبةةاط عكسةةية بةةي
يقلةل مةن درجةة تةأثير عةبء العمةل فةى الإحتةراق والإحتراق الوظيفى، بالإضافة إلى أن الةدعم الإجتمةاعى 

  الوظيفى.
 التعليق على الدراسات السابقة:

التنظيمةةةةى علةةةةى مجموعةةةةة مةةةةن المتغيةةةةرات  أثةةةةر الصةةةةمتسةةةةاهمت الدراسةةةةات السةةةةابقة فةةةةى إيضةةةةاح  - 1
الثقةة التنظيميةة، الرضةا الةوظيفى، الإلتةزام التنظيمةى، إتجاهةات العةاملين ، االتنظيمية والسلوكية منهة

 نحو التغيير، سلوكيات المواطنة التنظيمية، وفعالية القرارات الإدارية....وغيرها.
من خلال مراجعة الأدبيات المتعلقةة بسةلو  الصةمت التنظيمةى نجةد أن معظةم الدراسةات قةد ركةزت  - 2

دون التركيةةز علةةى أنةةواع أو أبعةةاد صةةمت دات المسةةببة للصةةمت التنظيمةةى، علةةى العوامةةل أو المحةةد
 العاملين وعلاقته بالمتغيرات الأخرى. 

  تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حي  أبعاد قياس الإحتراق الوظيفى وهى - 3
  الكفاءة الذاتية(.) الإنها  العاطفى ، الشعور بالسلبية فى العلاقات، التهكم، إنخفاض       
تحةةاول الدراسةةة الحاليةةة تحديةةد الإختلافةةات فةةى الأبعةةد المختلفةةة للإحتةةراق الةةوظيفى والتةةى ترجةةع لكةةل    -4

 م يتم تناوله فى أى دراسة سابقة.لبعد من أبعاد صمت العاملين وهو ما
 -يفى لةدى العةاملينندرة الدراسات التى تناولت العلاقة بين أبعاد الصمت التنظيمى والإحتراق الوظ - 5

وبنةاء علةى ذلةك تعةد هةذه الدراسةة إضةافة للمكتبةة العربيةة، حية  أنهةا تسةد  -فى حدود علم الباحة 
 فجوة واضحة فى هذا المجال البحثى وستفت  المجال أمام دراسات مستقبلية.

 
 
 
 
 

 
 

 منهجية البحث
 أولًا: فروض البحث:

نظةرى والدراسةات السةابقة فإنةه يمكةن صةياغة فى ضوء مشكلة البح  وأهدافه ومن خةلال الإطةار ال
 الفرض الرئيسى للدراسة على النحو التالى:

 " أبعاد صمت العاملين بإختلاف اً يختلف الإحتراق الوظيفى إختلافاً معنوي"
 ولإختبار هذا الفرض قام الباح  بتقسيمه إلى عدة فروض فرعيه كما يلى:
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 إختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف صمت القبول. تختلف درجة الإحتراق الوظيفى للعاملين :1/1
 .تختلف درجة الإحتراق الوظيفى للعاملين إختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف الصمت الدفاعى :1/2
 تختلف درجة الإحتراق الوظيفى للعاملين إختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف الصمت الوقائى. :1/3
الةداعم للعلاقةات املين إختلافةاً معنويةاً تبعةاً لإخةتلاف الصةمت تختلف درجةة الإحتةراق الةوظيفى للعة :1/4

  .الإجتماعية

 ثانياً: متغيرات البحث:
صةةةمت وهةةةو المتغيةةر المسةةةتقل للدراسةةة والةةةذى يتضةةمن عةةةدة أبعةةاد وهةةةى ): صـــمت العـــاملينأبعــاد  - 1

عتمةةد (. وقةةد إ القبةةول، الصةةمت الةةدفاعى، الصةةمت الوقةةائى، الصةةمت الةةداعم للعلاقةةات الإجتماعيةةة
والةذى تةم تطةويره    (Van Dyane et al., 2003)مقيةاسالباحة  فةى قيةاس هةذا المتغيةر علةى 

 Briensfield , 2009;  Meral et )عةدد مةن الدراسةات الأخةرى ومنهةا دراسةة بشةكل كبيةر فةى

al., 2014; ; Nevin et al., 2013  ; (Morrison & Milliken, 2013                                        

وقةةام الباحةة  بةةإجراء بعةة  التعةةديلات بإضةةافة عبةةارات وتعةةديل بعةة  الأبةةارات الأخةةرى ليتضةةمن 
 لصمت العاملين.الأبعاد الأربعةة لقياس   عبارة 20المقياسهذا 

العةاطفى ،  الإرهةاق) للدراسة والذى يتضمن عدة أبعةاد وهةى  ر التابعةوهو المتغي: الإحتراق الوظيفى - 2
الأبعةةاد  م قيةةاسةوقةةد تةة(. ، ضةةعف الشةةعور بالإنجةةازالةةتهكم أو السةةخرية بية فةةى العلاقةةات،الشةةعور بالسةةل

أكثةر ، والةذى يعةد مةن ( Maslash & Jackson, 1996الثلاثةة الأولةى إعتمةاداً علةى مقيةاس ) 
 Pletzerمنهةا، السةابقة مةن الدراسةات كبيةر تم الإعتماد عليه فى عةدد  المقاييو إستخداماً، والذى

et al., 2003)  ;Zamani, 2011 ( ،  أما البعد المتعلق بالتهكم التنظيمةى فقةد تةم الإعتمةاد علةى
( وقةةةد قةةةام الباحةةة  بتعةةةديل بعةةة  الأبةةةارات واضةةةافة عبةةةارات أخةةةرى Prandes, 1997مقيةةةاس )

 عبارات لكل بعد من أبعاد الإحتراق الوظيفى. 5بواقع عبارة ،  20لتصب  عدد الأبارات 
 
 
 
 
 

 تالى النموذ  المقترح للدراسة والذى يبين العلاقة بين متغيرات الدراسة:ويوض  الشكل ال

 المتغير التابع       المتغير المستقل       القياس                 محددات     
 

 

 

 

 إنخفاض القدرات -

 قلة التأثير -

 الإستسلام والإنسحاب -

 

 صمت القبول  

 

 

  الإرهااااااااااااااااااااا 

 العاطفى

 

  الشاااااااااااااااااااااعور

بالساااااالبية  ااااااى 

 قاتالعلا

 

     الااااااااااااااااااااااااات

 الإحترا  الوظيفى صمت العاملينأبعاد 
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 ( العلاقة بين متغيرات البحث1قلأ )شكل ر 

 ثالثاً: منهج البحث وأساليبه:
 البحث: منهج –أ 

والةةذى يقةةوم علةةى مراجعةةة  Deductiveعلةةى المةةنهج الإسةةتنباطى  إعتمةةد الباحةة  فةةى هةةذه البحةة 
النظريةةةةة والدراسةةةةات السةةةةابقة التةةةةى تتعلةةةةق بمشةةةةكلة البحةةةة  وتحديةةةةد الأسةةةةباب والأبعةةةةاد المختلفةةةةة الأدبيةةةةات 

ذلةةك تجميةةع  للمشةةكلة وصةةياغتها فةةى إطةةار عةةدد مةةن الفةةروض القابلةةة للإختبةةار الإحصةةائى، ثةةم يةةتم بعةةد
الإحصةائية المناسةبة، فةإذا سةتخدام الأسةالي إب فةروض البحة  وذلةكصةحة  مدىالبيانات من الواقع لإختبار 

ثبت عدم صحة الفروض يعاد صةياغتها مةرة أخةرى، وفةى حالةة ثبةوت صةحتها فإنهةا تضةاف إلةى المعرفةة 
 .(Sekaran, 2002)النظرية 

 أسلوب البحث: -ب
يةةة مةةن خةةلال المكتبيةةة والميدانيةةة، حيةة  تةةم تجميةةع البيانةةات الثانو  إسةةتخدم الباحةة  أسةةلوب الدراسةةة

مةةن الكتةةب والةةدوريات والأبحةةا  والرسةةائل العلميةةة العربيةةة والأجنبيةةة التةةى تناولةةت الإطةةلاع علةةى المراجةةع 
متغيةةرات الدراسةةة، كمةةا تةةم جمةةع البيانةةات الأوليةةة مةةن خةةلال قائمةةة الإستقصةةاء الموجهةةة إلةةى عينةةة الدراسةةة 

بمحافظةةة الغربيةة، ثةم تفريغهةةا وتحليلهةا باسةةتخدام  بالمستشةةفيات العامةة التابعةة لةةوزارة الصةحةاملين مةن العة
 الإختبارات الإحصائية المناسبة بغرض تحديد مدى صحة أو خطأ فروض الدراسة.

 رابعاً: قائمة الإستقصاء:
ابةة حتةى يسةهل علةى ( س ال، وكلها من الأسئلة المغلقةة والمحةددة الإج41تضم قائمة الإستقصاء )

أفةةراد العينةةة تسةةجيل تقةةديراتهم بدقةةة، كمةةا أنهةةا تسةةاعد علةةى تحليةةل ومعالجةةة البيانةةات إحصةةائياً، وتحتةةوى 
 القائمة على ثلاثة أقسام رئيسية وهى:

ويشةةمل مجموعةةة مةةن أسةةئلة البيانةةات الأوليةةة وهةةى السةةن، مسةةتوى التعلةةيم، الوظيفةةة، عةةدد  القسلأ الأول: 
 بغرض توصيا عينة البح . سنوات الخبرة. وذلك

الخوف من ردود الفعل  -

 السلبية

 حماية الذات -

 بين العاملينتجنب النزاع  -

الحفاظ على علاقة جيدة  -

 بين المنظمة والعاملين

 عدم الإضرار بالمنظمة -

 مراعاة مشاعر الآخرين -

عدم إ ساد العلاقات مع  -

 الآخرين

 

 الصمت الد اعى

 

 لصمت الوقائىا

 الصمت الداع 

 للعلاقات     

 الإجتماعية  
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س ال وتتمثل فةى الأسةئلة مةن  21ويشمل مجموعة من أسئلة البيانات التخصصية وعددها  القسلأ الثانى: 
 .صمت العاملينأبعاد ( لقياس المتغير المستقل وهو 21 – 1)
سةئلة ، وتتمثةل فةى الأسة لاً ( 20ويشةمل مجموعةة مةن أسةئلة البيانةات التخصصةية وعةددها )القسلأ الثالث: 

 .الإحتراق الوظيفى( لقياس المتغير التابع وهو 41 – 22من )

 –وقةةد تةةةم عةةةرض القائمةةةة بعةةةد إعةةةدادها علةةةى مجموعةةة مةةةن أسةةةاتذة قسةةةم إدارة الأعمةةةال بكليةةةة التجةةةارة     
، وذلةةك بغةةرض التأكةةد مةةن وضةةوح العةةاملين بالمستشةةفيات محةةل الدراسةةة جامعةةة طنطةةا. وكةةذلك عةةدد مةةن 

وصةةلاحيتها للإختبةةار الإحصةةائى وقةةد تةةم إسةةتخدام مقيةةاس ىليكةةرتى الخماسةةى بعةةد  الأسةةئلة وسةةهولة فهمهةةا
( لتحقيةةةق أكبةةةر قةةةدر مةةةن التبةةةاين وتقليةةةل الميةةةل 5تعديلةةةه إلةةةى مقيةةةاس سداسةةةى يتةةةراوح مةةةا بةةةين )صةةةفر(، )

التقليةةدى لأفةةراد العينةةة نحةةو التوسةةك فةةى التقةةديرات. ، حيةة  يعنةةى الةةرقم صةةفر عةةدم التطبيةةق أو الأهميةةة، 
( أن الأبةةةارة م كةةةدة الحةةةدو  أو الأهميةةةة. وبالتةةةالى فهةةةو مقيةةةاس متصةةةل يمكةةةن مةةةن 5يعنةةةى الةةةرقم ) بينمةةةا

( ترميز لمتغيرات البح  وعناصةر قياسةها 1معالجة وتحليل البيانات فى صورة كمية.ويوض  جدول رقم )
 وحدود الأسئلة، وذلك على النحو التالى:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( 1جدول رقلأ )
  .حث وعناصر قياسها وحدود الأسئلةمتغيرات البلترميز 

حدود  الرمز عناصر القياس الرمز المكونات متغيرات البحث
 الأسئلة

 أولًا: المتغير المستقل
 صمت العاملينأبعاد 

(X) 

صــــــــــــــــمت  – 1
 القبول

1X - إنخفاض القدرات 
 التأثيرضعف  -

 الإنسحابالإستسلام و  -

11X 

12X 

13X 

1 – 2 
3 – 4 
5 – 6 

الصــــــــــــمت  – 2 
 الدفاعى

2X - الخوف من ردود الفعل السلبية 

 حماية الذات -

21X 

 

7 – 8 
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 22X 9 - 11 
الصــــــــــــمت  – 3 

 الوقائى
3X - تجنب النزاع بين العاملين 

الحفةةاظ علةةى علاقةةة جيةةدة بةةين  -
 المنظمة والعاملين

 عدم الإضرار بالمنظمة -

 

31X 

32X 

 

33X 

12 – 13 
14 - 15   
 
16– 17 

الصــــــــــــمت  – 4 
ـــــــــــــــداعلأ  ال
ـــــــــات  للعلاق

 يةالإجتماع

4X - تجنب الضرر بالآخرين 

عةةةةةةةةدم إفسةةةةةةةةاد العلاقةةةةةةةةات مةةةةةةةةع  -
 الآخرين 

41X 

 

42X 

18 – 19 
 
20 – 21 

 ثانياً: المتغير التابع
 Y الإحتراق الوظيفى

 الإرهاق العاطفى
 الشعور بالسلبية

 التهكلأ 
 ضعف الإنجاز

  y1 

y2 

y3 

y4 

22 – 26 
27- 31 
32- 36 
37- 41 

 :مجتمع وعينة البحثخامساً: 
جتمةع البحة  مةن جميةع العةاملين فةى المستشةفيات العامةة التابعةة لةوزارة الصةحة بةالمراكز الرئيسةةية يتكةون م

مستشةفيات، ويبلةةل العةدد الإجمةةالى للعةاملين بتلةك المستشةةفيات بالنسةبة ل طبةةاء،  8بمحافظةة الغربيةة والتةةى تشةمل 
 ( 2دول رقم )جمفردة كما يوضحها  9626الصيادلة، هيئة التمري ، الفنيين، الإداريين 

 
 
 
 
 
 

 (2جدول رقلأ )
  إجمالى عدد العاملين بالمستشفيات محل الدراسة.

 الفئة الوظيفية
 إجمالى يون الإدار  الفنيون  هيئة التمريض الصيادلة الأطباء المستشفى
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 المنشاوى العام
 المحلة العام
 كفر الزيات العام
 زفتى العام
 السنطة المركزى 
 بسيون المركزى 
 ى سمنود المركز 
 قطور المركزى 

681 
746 
298 
226 
221 
144 
322 
174 
 

92 
125 
118 
28 
46 
14 
62 
44 
 

482 
1034 
785 
302 
643 
384 
567 
248 
 

164 
272 
191 
68 
137 
72 
155 
86 
 

94 
211 
118 
71 
65 
36 
72 
28 
 

1513 
2388 
1510 
695 
1112 
650 
1178 
580 
 

 9626 695 1145 4445 529 2812 مجموع
 (.2017العامة لمركز المعلومات بمديرية الصحة بمحافظة الغربية )الإدارة المصدر: 

 (Yomaxana, 1976: 886)وقد تم تحديد حجم العينة بإستخدام المعادلة التالية: 
 
 
 حي  أن:

me  .حجم العينة 
N   . حجم مجتمع البح 
Z   1,96  بيعى.بجدول التوزيع الط %95وهى الدرجة المأيارية المقابلة لمستوى ثقة 
II   (50%. نسبة توافر الخصائ ) 
e   (5%.مستوى المعنوية ) 

مفةردة، تةم التوصةةل  9626وبتطبيةق المعادلةة السةابقة علةةى الحجةم الإجمةالى لمجتمةع البحةة  البةالل 
 مفردة. 369حي  بلل عددهم  (me)إلى الحجم الإجمالى للعينة 

ية الطبقيةةةةة توزيعةةةةاً متناسةةةةباً فةةةةى جميةةةةع وقةةةةد تةةةةم توزيةةةةع مفةةةةردات العينةةةةة بإسةةةةتخدام العينةةةةة العشةةةةوائ
المستشفيات بحي  يكون نصيب كل مستشفى فى العينة مةن الفئةات الوظيفيةة المختلفةة )أطبةاء، صةيادلة، 

( وفقةةةاً لنسةةبة العةةاملين فةةى كةةل وظيفةةةة، وقةةد تةةم إسةةتخدام المعادلةةة التاليةةةة ون ، إداريةةون هيئةةة تمةةري ، فنيةة
 (3، وتظهر النتائج كما هى فى جدول رقم )(221لام، لحساب حجم العينة فى كل طبقة )عبد الس

 حجم الطبقة
 ×حجم العينة فى كل طبقة = حجم العينة الكلى 

 حجم المجتمع
 

 

 (3جدول رقم )

  حجم عينة البح  من المستشفيات محل الدراسة

22

2

Ne)II1(IIZ

N)II1(IIZ
me








 - 104 - 

 الوظيفة
 المستشفى

 إجمالى ون إداري يون فن هيئة تمريض صيادلة أطباء

 المنشاوى العام
 ة العامالمحل

 كفر الزيات العام
 زفتى العام
 السنطة العام
 بسيون المركزى 
 سمنود المركزى 
 قطور المركزى 

 

26 
29 
12 
9 
8 
5 
12 
7 
 

3 
4 
4 
1 
2 
1 
2 
3 
 

18 
39 
30 
12 
25 
15 
22 
9 
 

7 
10 
8 
2 
5 
3 
6 
3 
 

4 
8 
5 
3 
2 
1 
3 
1 
 

58 
92 
57 
27 
42 
26 
45 
22 
 

 369 27 44 170 20 108 الإجمالى

مفةردة، وبنةاءاً علةى ذلةك فقةد  369سبق يتض  أن الحجم الكلى لعينة البح  قةد بلةل وفى ضوء ما 
إسةةتمارة إستقصةةاء لجمةةع البيانةةات المطلوبةةة، وبلغةةت عةةدد الإسةةتمارات المسةةتوفاة والقابلةةة  369تةةم توزيةةع 

 من حجم عينة البح . %87,2مفردة بنسبة  322للإختبار الإحصائى 

البحةة  مةةن واقةةع إسةةتمارات الإستقصةةاء المسةةتوفاة، وذلةةك  ( توصةةيا لعينةةة4ويوضةة  جةةدول رقةةم )
 على النحو التالى:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (4جدول رقلأ )

  توصيف عينة البحث
 % العدد التصنيف البيــان
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 البيانات الأولية
 سنة 30أقل من  العمر الحالى بالسنوات

 نةس 40سنة إلى أقل من  30من 
 50سنة إلى أقل من  40من 
 سنة فأكثر 50

64 
78 
79 
57 

22% 
28,4% 
30% 
19,6% 

 %100 322 الإجمالى 
 م هل فوق جامعى المستوى التعليمى

 م هل جامعى
 م هل فوق متوسك
 م هل متوسك

32 
13 
38 
105 

9,5% 
46% 
11,5% 
33% 

 %100 322 الإجمالى 
 أطباء الفئة الوظيفية

 صيادلة
 هيئة تمري 

 فنيين
 إداريين

91 
15 
151 
41 
24 

28,2% 
4,6% 
47% 
12,7% 
7,5% 

  322 الإجمالى 
 سنوات 3أقل من  عدد سنوات الخبرة

 سنوات 5إلى أقل من  3من 
 سنوات فأكثر 5

96 
124 
102 

29,8% 
38,5% 
31,6% 

 %100 322 الإجمالى 
ع طبيعةةة ( إلةةى أن خصةةائ  مفةةردات عينةةة البحةة  تتناسةةب مةة4تشةةير النتةةائج الةةواردة بجةةدول رقةةم )

سةةنة إلةةى  30 أقةةل مةن مةةن مفةردات العينةةة تتةراوح أعمةةارهم مةةا بةين %50,4البحة ، حيةة  نجةد أن حةةوالى 
مةةن  %55,5كمةةا بلغةةت نسةةبة الحاصةةلين علةةى م هةةل جةةامعى وفةةوق الجةةامعى حةةوالى سةةنة،  50أقةةل مةةن 

سةةنوات إلةةى أكثةةر  3 أكثةةرمةةن مفةةردات العينةةة تتةةراوح سةةنوات الخبةةرة لةةديهم  %70,1عينةةة البحةة ، كمةةا أن 
مفيةدة للشةركة مةن أجةل الحةد م وعةرض مقترحةاتهم على التعبير عن آرائهة لقادرةاسنوات، وهى الفئة  5من 

 من ظاهرة صمت العاملين، ومواجهة الإحتراق الوظيفى.

 سابعاً: إختبار الثبات والصدق للمقاييس المستخدمة فى الدراسة:
علةى  للإتسةاق الةداخلى وجةاءت نتةائج الإختبةار Cronbach's Alfaقام الباحة  باسةتخدام معامةل 

 ( كما يلى:5النحو الوارد فى جدول رقم )
 
 

 ( 5جدول رقلأ )
 إختبار الصدق والثبات للمقاييس المستخدمة فى الدراسة

 معامل الصدق معامل الثبات عدد الفقرات المتغير
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 صمت القبول
 الصمت الدفاعى
 الصمت الوقائى
 الإجتماعية الصمت الداعم للعلاقات

6 
5 
6 
4 

0,71 
0,78 
0,83 
0,67 

0,84 
0,88 
0,91 
0,81 

 0,92 0,85 21 صمت العاملين
 الإرهاق العاطفى
 الشعور بالسلبية
 التهكم والسخرية
 تدنى الإنجاز

5 
5 
5 
5 

0,74 
0,83 
0,70 
0,78 

0,86 
0,91 
0,84 
0,88 

 0,94 0,89 20 الإحتراق الوظيفى
ذلةةةك بالنسةةةبة و  %83، %67يتضةة  مةةةن الجةةةدول السةةةابق أن قيمةةة ألفةةةا كرونبةةةاخ تراوحةةةت مةةا بةةةين 

لةةذا  ،وهةةى ذات دلالةةة إحصةةائيةبالنسةةبة لأبعةةاد الإحتةةراق الةةوظيفى  %83، %70لأبعةةاد صةةمت العةةاملين، 
، كمةا والصةدق إتصةاف المقةاييو المسةتخدمة فةى الدراسةة بدرجةة مرتفعةة مةن الثبةات تعكةو تلك القةيم فإن

قةةام الباحةة  بالتأكةةد مةةن الإتسةةاق الةةداخلى للمتغيةةرات الفرعيةةة مةةن خةةلال إختبةةار معامةةل الإرتبةةاط بيرسةةون 
  ( 6كما هى موضحه فى جدول رقم )  ،صمت العاملين والإحتراق الوظيفىلأبعاد 

 ( 6جدول رقلأ )
  مصفوفة معاملات الإرتباط بين متغيرات البحث.

صمت  المتغير
 الإذعان

الصمت 
 دفاعىال

الصمت 
 الوقائى

الصمت 
الداعلأ 
 للعلاقات

صمت 
 العاملين

الإحتراق 
 الوظيفى

      1,000 صمت الإذعان
     1,000 0,584 الصمت الدفاعى
    1,000 0,586 0,581 الصمت الوقائى

   1,000 0,714 0,536 0,527 الصمت الداعم للعلاقات
  1,000 0,837 0,878 0,817 0,792 صمت العاملين
 1,000 0,778 0,603 0,685 0,683 0,613 الإحتراق الوظيفى

حي  جاءت معاملات الإرتبةاط معبةره عةن الإتسةاق الةداخلى للمقيةاس وأنهةا دالةة إحصةائياً بمسةتوى 
 وهو ما ي كد صدق المقياس المستخدم فى الدراسة.    5%معنوية 

رتبةةاط موجبةةه ومعنويةةة بةةين متغيةةرات ( أن هنةةا  علاقةةات إ6وتشةةير النتةةائج الةةواردة فةةى جةةدول رقةةم )
، 0,603مةةا بةةةين  والإحتةةراق الةةةوظيفى أبعةةاد صةةةمت العةةاملينالدراسةةة، حيةة  تةةةراوح معامةةل الإرتبةةاط بةةةين 

الصةةمت ، يليةةه الصةةمت الوقةةائىهةةو  بةةالإحتراق الةةوظيفىإرتباطةةاً  صةةمت العةةاملينوأن أكثةةر أبعةةاد  0,685
 .مت الداعم للعلاقات الإجتماعيةالص، وأخيراً الإذعان صمت القول أو ، ثمالدفاعى

 

 وتحليل النتائج:عرض 
 أولًا: إختبارات فروض البحث:
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 الفرض الفرعى الأول: – 1
ى ولإختبةار صـمت القبـولالـوظيفى للعـاملين إختلافـاً معنويـاً تبعـاً لإخـتلاف  الإحتراق"تختلف درجة 

لقيةةةاس مةةةدى  Multiple Anovaهةةذه الفرضةةةية مةةن فةةةروض البحةة  تةةةم إجةةةراء تحليةةل التبةةةاين المتعةةدد 
، الشةعور بالسةلبية فةى العلاقةات، الإرهةاق العةاطفىالوظيفى ) الإحتراقإختلاف مفردات العينة حول درجة 

. وقةد ظهةرت نتيجةة صمت القبةول( مجتمعه وذلك نتيجة إختلاف تدنى الإنجازالشعور بلتهكم والسخرية، ا
 (.7التحليل الإحصائى على النحو الوارد فى جدول رقم )

 ( 7جدول رقم )

  الوظيفى الإحتراقوصمت القبول متغيرات  العلاقة بين

 صمت القبول أو الإذعان
Multiple ANOVA 

 الترتيب
F Sig.F Eta* 

 إنخفاض القدرات
 قلة التأثير

 الإنسحاب والإستسلام
 

11X 
21X  
31X 

 

13,322 
1,978 
13,633 
 

0,000 
098‚ 
000‚ 
 

0,145 
0,025 
0,148 
 

2 
3 
1 
 

للمتغيةةةةةرات  0,148،  0,025، 0,145قةةةةةد بلةةةةةل  (Eta)( أن معامةةةةةل 7  مةةةةةن جةةةةةدول رقةةةةةم )يتضةةةةة
درجةة مةن الإخةتلاف فةى  %14,5على الترتيب الوارد فى الجةدول. وهةذا يعنةى أن  لصمت القبولالمكونة 

ترجةةةع إلةةةى  %14,8، التةةةأثيرضةةةعف ترجةةةع إلةةةى  %2,5، ضةةةعف القةةةدراتترجةةةع إلةةةى  الإحتةةةراق الةةةوظيفى
وهذا يعنى أن درجة الإحتراق الوظيفى للعةاملين تتةاثر بشةكل كبيةر بصةمت القبةول  .سحابالإستسلام والإن

 أو الإذعان وخاصة الإستسلام والإنسحاب وكذلك ضعف القدرات.
كمةةا تشةةةير النتةةةائج الإحصةةةائية الةةواردة فةةةى الجةةةدول السةةةابق إلةةى معنويةةةة جميةةةع المتغيةةةرات المتعلقةةةة 

  وبمسةتوى دلالةة  (F)كما تعكسةها قةيم  عف التأثير، وذلك، ماعدا المتغير الخاص بضبصمت القبول
 .( نتائج تحليل التباين المتعدد على البيانات المجمعة 8ويوض  جدول رقم )  ، 0,05
 
 
 
 

 ( 8جدول رقلأ )
  الإحتراق الوظيفى وعلاقتها بأبعاد صمت القبول متغيراتل التحليل الأحادى

                                                 

فةةى نمةةوذ  الإنحةةدار المتعةةدد، إلا أنةةه  (R2)فةةى تحليةةل التبةةاين المتعةةدد يعةةادل معامةةل التحديةةد  (Eta)معامةةل  *
 يقيو القوة التفسيرية للنموذ  ككل. (R2)يقيو القوة التفسيرية لكل متغير مستقل على حده فى حين أن 
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 ظيفىالإحتراق الو                        
 صمت القبول أو الإذعان

1y 

الإرهاق 
 العاطفى

2y 

الشعور 
 بالسلبية

3y 

التهكلأ 
 والسخرية

4y 

تدنى 
 الإنجاز

 X F)11( إنخفاض القدرات

Sig.F 

(Eta) 
B 

T 
Sig.t 

37,230 
0,000 
0,105 
0,240 
6,102 

0,000       

34,791 
0,000 
0,099 
0,269 
5,898 
0,000 

29,995 
0,000 
0,086 
0,223 
5,477 
0,000 

36,115 
0,000 
0,102 
0,266 
6,101 
0,000 

 X F)12( التأثيرضعف 

Sig.F 

(Eta) 

B 

T 
Sig t 

6,455 
0,012 
0,020 
0,112 
2,541 
0,012 

5,016 
0,026 

 0,016 
  0,114 

2,240 
0,026   

4,160 
0,042 
0,013 
0,093 
2,040 
0,042 

3,5810 
0,059 
0,011 
0,094 
1,892 
0,059 

 X F)13( بالإستسلام والإنسحا

Sig.F 

(Eta) 

B 

T 
Sig.t 

33,830 
0,000 
0,096 
0,220 
5,828 
0,000 

33,962 
0,000 
0,096 
0,256 
5,828 
0,000 

34,896 
0,000 
0,099 
0,231 
5,907 
0,000 

40,106 
0,000 
0,112 
0,27 
6,33 
0,000 

عةةةاملين الةةةوظيفى لةةةدى ال الإحتةةةراق( إلةةةى أن 8تشةةةير النتةةةائج الإحصةةةائية الةةةواردة فةةةى جةةةدول رقةةةم )
 وذلك على النحو التالى: متغيرات صمت القبول أو الإذعانختلف بإختلاف ي

 الشةةةعور بالسةةةلبية فةةةى العلاقةةةات، (y1) الإرهةةةاق العةةةاطفىبأبعةةةاده يختلةةةف الإحتةةةراق الةةةوظيفى     
(y2) ،الةةتهكم أو السةةخرية (y3) الشةةةعور بتةةدنى الإنجةةاز الشخصةةةى ،(y4) ، قةةةدرات إنخفةةاض  بةةاختلاف
علةةى التةةوالى،  36,115، 29,995، 34,791، 37,230البالغةةة  Fهةةو مةةا يتضةة  مةةن قيمةةة و   العةةاملين

مةةةن التغيةةةر فةةةى الإرهةةةاق  %10,5أن ضةةةعف القةةةدرات يفسةةةر كمةةةا يتضةةة    ،  0,05وبمسةةةتوى دلالةةةة 
 %10,2مةن التغيةر فةى الةتهكم ،  %8,6من التغير فى الشعور بالسلبية فةى العلاقةات،  %9,9العاطفى، 

( ، بالإضةافة إلةى وجةود Etaوهةو ماتوضةحه قةيم معامةل )  ،الشعور بتدنى الإنجاز الفةردىمن التغير فى 
القةةةدرات فةةةى الأبعةةةاد المختلفةةةة للإحتةةةراق الةةةوظيفى وهةةةو ماتوضةةةحه قةةةيم  لإنخفةةةاضتةةةأثير معنةةةوى إيجةةةابى 

وجةةاء بعةةد الإرهةةاق العةةاطفى فةةى المرتبةةه الأولةةى ثةةم الشةةعور  ،    0,05( وبمسةةتوى معنويةةه tإختبةةار)
 بتدنى الإنجاز، يليه الشعور بالسلبية، وأخيراً التهكم أو السخرية.

، (y2)، الشةعور بالسةلبية فةى العلاقةات (y1)يختلف الإحتةراق الةوظيفى بأبعةاده الإرهةاق العةاطفى  
، 6,455البالغةة  Fوهةو مةا يتضة  مةن قيمةة  التةأثيرضةعف الشةعور ب، باختلاف (y3)التهكم أو السخرية 
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 التةةأثيرضةةعف الشةةعور بكمةةا يتضةة  أن   ،   0,05لةةى التةةوالى، وبمسةةتوى دلالةةة ، ع4,016، 5,016
مةةةن التغيةةةر فةةةى الشةةةعور بالسةةةلبية فةةةى العلاقةةةات،  %1,6مةةةن التغيةةةر فةةةى الإرهةةةاق العةةةاطفى،  %2يفسةةةر 
وهةةو  ،مةةن التغيةةر فةةى الشةةعور بتةةدنى الإنجةةاز الفةةردى %1,1مةةن التغيةةر فةةى الةةتهكم أو السةةخرية،  1,3%

فةةةةى  لضةةةعف الإرتبةةةاطوجةةةود تةةةأثير معنةةةةوى إيجةةةابى  كمةةةا ت كةةةةد النتةةةائج، (Etaعامةةةل ) ماتوضةةةحه قةةةيم م
وهةةةو  ماعةةةدا البعةةةد المتعلةةةق بالشةةةعور بتةةةدنى الإنجةةةاز الشخصةةةىالمتغيةةةرات الفرعيةةةة للإحتةةةراق الةةةوظيفى، 

بعةةد الإرهةةاق العةةاطفى فةةى المرتبةةه  ، وقةةد جةةاء  0,05( وبمسةةتوى معنويةةه t ماتوضةةحه قةةيم إختبةةار) 
 ، وأخيراً التهكم أو السخرية. وأخيراً ، الشعور بالسلبية م الأولى ث

، الشةةةعور بالسةةةلبية فةةةى العلاقةةةات (y1)الإحتةةةراق الةةةوظيفى بأبعةةةاده، الإرهةةةاق العةةةاطفى يختلةةةف     
(y2) الةةةةةتهكم أو السةةةةةخرية ،(y3) الشةةةةةعور بتةةةةةدنى الإنجةةةةةاز الشخصةةةةةى ،(y4) ،  ًإختلافةةةةةاً معنويةةةةةاً تبعةةةةةا

، 33,830البالغةة  Fوهو ما يتض  مةن قيمةة  ،اب كأحد أبعاد صمت القبولالإستسلام والإنسحلإختلاف 
كمةةةةا يتضةةةة  أن الإستسةةةةلام والإنسةةةةحاب  ،   0,05وبمسةةةةتوى دلالةةةةة 40,106، 34,897، ،33,962
مةةن التغيةةر فةةى الشةةعور بالسةةلبية فةةى العلاقةةات،  %9,6مةةن التغيةةر فةةى الإرهةةاق العةةاطفى،  %9,6يفسةةر 
، الشخصةةىمةةن التغيةةر فةةى الشةةعور بتةةدنى الإنجةةاز  %11,2أو السةةخرية، مةةن التغيةةر فةةى الةةتهكم  9,9%

فةةى  للإستسةةلام والإنسةةحاب كأحةةد متغيةةرات صةةمت القبةةول فةةى بالإضةةافة إلةةى وجةةود تةةأثير معنةةوى إيجةةابى
وقةد جةاء   ( وبمسةتوى دلالةة  tوهةو ماتوضةحه قةيم إختبةار) الأبعاد المختلفة للإحتراق الةوظيفى حية  

فةى المرتبةه الأولةةى يليةه الةتهكم أو السةةخرية ثةم الإرهةاق العةةاطفى والشةعور بالسةلبية فةةى بعةد تةدنى الإنجةةاز 
 العلاقات.
التحلةيلات السةابقة يتأكةةد صةحة الفةرض الفرعةةى ( وكةةذا 8( ، )7النتةائج الةةواردة فةى جةدولى )مةن خةلال    

نويةاً تبعةاً لإخةةتلاف ختلةف إختلافةةاً معالإحتةةراق الةوظيفى يالأول مةن فةروض الدراسةة، والةةذى يةدل علةى أن 
 صمت القبول.

 الفرض الفرعى الثانى:  – 2

 "الصمت الدفاعىإختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف للعاملين الوظيفى  الإحتراقختلف ي"     
ولإختبار هذه الفرضية من فروض الدراسةة قةام الباحة  بةإجراء إختبةار تحليةل التبةاين المتعةدد بإسةتخدام    

بأبعةاده  الإحتةراق الةوظيفىلقيةاس درجةة إخةتلاف مفةردات عينةة البحة  حةول  Wilk's Lambdaأسةلوب 
، وقةد ظهةرت نتةائج التحليةل الإحصةائى علةى الصةمت الةدفاعىمجتمعه وذلك نتيجةة الإخةتلاف فةى  الأربع

 (.9النحو الوارد فى جدول رقم )

 

 

 
 ( 9جدول رقم )
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 الإحتراق الوظيفىو الصمت الدفاعىمتغيرات  العلاقة بين

 
 لصمت الدفاعىا

Multiple ANOVA 
 الترتيب

F Sig.F Eta 

 الفعل السلبية دالخوف من ردو -

 حماية الذات -

 

)21(X 

)22(X 

 

28,100 
15,351 

 

0,000 
0,000 
 

0,262 
0,163 
 

1 
2 
 

للمتغيةةةةرات التةةةةى تعكةةةةو  0,163، 0,262قةةةةد بلةةةةل  (Eta)يتضةةةة  مةةةةن الجةةةةدول السةةةةابق أن معامةةةةل     
فةةى مةةن الإخةةتلاف  %26,2. وهةةذا يعنةةى أن (9جةةدول رقةةم )تيةةب الةةوارد فةةى علةةى التر  الصةةمت الةةدفاعى
 .حماية الذاتترجع إلى  %16,3، الخوف من ردود الفعل السلبيةيرجع إلى  الإحتراق الوظيفى

وهةو مةا يتضة  مةةن قيمةة  درجةة الصةمت الةدفاعىأيضةاً معنويةة جميةع المتغيةرات التةى تعكةو كما يتضة  
الصةمت يختلةف بةإختلاف  الإحتةراق الةوظيفىوهذا ي كد على أن    0,05 وبمستوى دلالة (F)إختبار 

الةةدفاعى النةةاتج عةةن الخةةوف مةةن ردود الفعةةل السةةلبية بالإضةةافة إلةةى ر بةةة الفةةرد فةةى حمايةةة الةةذات وبالتةةالى 
 فإنه يفضل إختيار الصمت وهذا يعرضه للشعور بالإحتراق الوظيفى.

المتعةةةةدد بإسةةةتخدام أسةةةلوب التحليةةةةل الأحةةةادى علةةةى البيانةةةةات  وقةةةد قةةةام الباحةةة  بةةةةإجراء تحليةةةل التبةةةاين   
 (.10جاءت النتائج على النحو الوارد فى جدول رقم ) وقد المجمعة من مفردات العينة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (10جدول رقم )

  الوظيفى الإحتراق وعلاقتها بأبعاد الصمت الدفاعى متغيراتل التحليل الأحادى
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 الإحتراق                               
 الوظيفى              الصمت الدفاعى

1y 2y 3y 3y 

الإرهاق 
 العاطفى

الشعور 
 بالسلبية

 التهكلأ
 أوالسخرية

تدنى 
 الإنجاز

 الخةةةوف مةةةن ردود الفعةةةل

 السلبية

21X F 

Sig.F 

(Eta) 
B 

T 

Sig.t 

50,482 
0,000 
0,137 
0,270 
7,130 
0,000 

59,737 
0,000 
0,158 
0,337 
7,729 
0,000 

48,938 
0,000 
0,133 
0,286 
6,996 
0,000 

97,353 
0,000 
0,234 
0,414 
9,867 
0,000 

 22X F حماية الذات

Sig.F 

(Eta) 

B 

T 

Sig.t 

50,860 
0,000 
0,138 
0,280 
7,132 
0,000 

40,994 
0,004 
0,114 
0,290 
6,403 
0,000 

22,749 
0,000 
0,067 
0,202 
4,770 
0,000 

21,130 
0,000 
0,062 
0,200 
9,867 
0,000 

( إلةةةى أن الإحتةةةراق الةةةوظيفى لةةةدى العةةةاملين 10تشةةةير النتةةةائج الإحصةةةائية الةةةواردة فةةةى جةةةدول رقةةةم )
 وذلك على النحو التالى: الصمت الدفاعىيختلف بإختلاف متغيرات 

وهةةةو مةةةا  الخةةةوف مةةةن ردود الفعةةةل السةةةلبية،  بةةةاختلاف  عةةةةالأربيختلةةةف الإحتةةةراق الةةةوظيفى بأبعةةةاده      
 علةةى التةةوالى، وبمسةةتوى دلالةةة  97,353، 48,938، 59,737، 50,482البالغةةة  Fيتضةة  مةةن قيمةةة 

 0,05 مةةةةن التغيةةةةر فةةةةى الإرهةةةةاق  %13,7يفسةةةةر الخةةةةوف مةةةةن ردور الفعةةةةل السةةةةلبية ،  كمةةةةا يتضةةةة  أن
مةةةن التغيةةةر فةةةى الةةةتهكم ،  %13,3مةةةن التغيةةةر فةةةى الشةةةعور بالسةةةلبية فةةةى العلاقةةةات،  %15,8العةةةاطفى، 
 (Etaوهو ماتوضحه قيم معامل )  ،لشعور بتدنى الإنجاز الفردىمن التغير فى ا 23,4%

فةى الأبعةاد المختلفةة للإحتةةراق  للخةوف مةن ردور الفعةل السةلبيةبالإضةافة إلةى وجةود تةأثير معنةوى إيجةابى 
 الشعور بتةدنى الإنجةاز،   وجاء بعد   0,05( وبمستوى معنويه tالوظيفى وهو ماتوضحه قيم إختبار)

 .الإرهاق العاطفى، يليه الشعور بالسلبية، وأخيراً التهكم أو السخريةولى ثم فى المرتبه الأ
وهةو مةا يتضة  مةن ، حمايةة الةذات بةإختلاف الر بةة فةى عةةالأربيختلف الإحتراق الةوظيفى بأبعةاده  
،     0,05علةةةى التةةةوالى، وبمسةةةتوى دلالةةةة 21,130، 22,749، 40،994، 50,860البالغةةةة  Fقيمةةةة 

مةةن التغيةةر فةةى  %11,4مةةن التغيةةر فةةى الإرهةةاق العةةاطفى،  %13,8يفسةةر  مايةةة الةةذاتأن حكمةةا يتضةة  
مةةةن التغيةةةر فةةةى  %6,2مةةةن التغيةةةر فةةةى الةةةتهكم أو السةةةخرية،  %6,07الشةةةعور بالسةةةلبية فةةةى العلاقةةةات، 

(، كمةةةا ت كةةةد النتةةةائج وجةةةود تةةةأثير Etaوهةةةو ماتوضةةةحه قةةةيم معامةةةل )  الشخصةةةى الشةةةعور بتةةةدنى الإنجةةةاز
فةةى المتغيةةرات الفرعيةةة للإحتةةراق الةةوظيفى، وهةةو ماتوضةةحه قةةيم  حمايةةة الةةذاتلر بةةة فةةى لمعنةةوى إيجةةابى 
فةةى المرتبةةه الأولةةى ثةةم  تةةدنى الشةةعور بالإنجةةاز، وقةةد جةةاء بعةةد   0,05( وبمسةةتوى معنويةةه t إختبةةار) 

 ، وأخيراً التهكم أو السخرية.ثم الإرهاق العاطفى، فى العلاقاتالشعور بالسلبية 
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( والتحلةيلات السةابقة يتأكةد 10) (، وجةدول رقةم9ئج الواردة فى كةلًا مةن جةدول رقةم )من خلال النتا
للعةةاملين  الإحتةةراق الةةوظيفىصةحة الفةةرض الفرعةةى الثةةانى مةةن فةةروض الدراسةةة والةةذى يةةدل علةةى أن درجةةة 

 الصمت الدفاعى.ختلف إختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف ي
 الفرض الفرعى الثالث:  – 3

 "الصمت الوقائىإختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف للعاملين الوظيفى  قالإحتراختلف ي"
ولإختبةةةار هةةةذه الفرضةةةية مةةةن فةةةروض الدراسةةةة قةةةام الباحةةة  بةةةإجراء إختبةةةار تحليةةةل التبةةةاين المتعةةةدد 

بأبعةاده مجتمعةه  الإحتةراقلقياس درجةة إخةتلاف عينةة البحة  حةول  Wilk's Lambdaبإستخدام أسلوب 
 (11وتظهر النتائج فى جدول رقم ). الصمت الوقائىدرجة وذلك من حي  علاقتها ب

 ( 11جدول رقم )

  الوظيفى والإحتراق الصمت الوقائى متغيرات العلاقة بين

 الصمت الوقائى
Multiple ANOVA 

 الترتيب
F Sig.F Eta 

 تجنب النزاع بين العاملين -

 الحفاظ على العلاقة الجيدة -

 بين المنظمة والعاملين

 بالمنظمة عدم الإضرار -

)31(X 

)32(X 

 

 )33(X 

 

19,166 

8,291 

 

5,086 

0,000 

0,000 

 

0,001 

0,196 

0,095 

 

0,061 

1 

2 

 

3 

، اذلحح  0,061، 0,095 ،0,196قححس ا حح   (Eta)يتضححم  ححج ول ححساب ولنححعام  ج   ع ححب 

مةن  %19,6(، وهةذا يعنةى أن 11على الترتيب الةوارد فةى جةدول رقةم ) للصمت الوقائىللعناصر المكونة 
الر بةةة يرجةةع إلةةى  %9,5، لتجنةةب النةةزاع أو الصةةراع بةةين العةةاملينيرجةةع  الإحتةةراق الةةوظيفىالإخةةتلاف فةةى 

 .تجنةةةب الضةةةرر بالمنظمةةةةيرجةةةع إلةةةى  %6,1، فةةةى الحفةةةاظ علةةةى العلاقةةةة الجيةةةدة بةةةين العةةةاملين والمنظمةةةة
 (F)قةةيم إختبةةار كمةةا تعكسةةها  الإحتةةراق الةةوظيفىإلةةى معنويةةة جميةةع المتغيةةرات المكونةةة لدرجةةة بالإضةةافة 

وبةةإجراء تحليةةل التبةةاين بإسةةتخدام التحليةةل الأحةةادى علةةى البيانةةات المجمعةةة  .  0,05وبمسةةتوى دلالةةة 
 من مفردات العينة تم التوصل إلى الجدول التالى:

 
 
 
 
 
 

 ( 12جدول رقم )
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 وعلاقتها بأبعاد الإحتراق الوظيفى لصمت الوقائىا لمتغيرات التحليل الأحادى

 الإحتراق الوظيفى                       
 الصمت الوقائى

1y 

الإرهاق 
 العاطفى

2y 

الشعور 
 بالسلبية

3y 

التهكلأ 
 والسخرية

4y 

تدنى 
 الإنجاز

تجنةةةةةةةةةةةةب النةةةةةةةةةةةةزاع بةةةةةةةةةةةةةين 
 العاملين

)13(X F 

Sig.F 

(Eta) 
B 

T 
Sig.t 

56,003 
0,000 
0,150 
0,254 
7,484 

0,000       

43,625 
0,000 
0,121 
0,282 
6,605 
0,000 

30,785 
0,000 
0,088 
0,212 
5,548 
0,000 

47,897 
0,000 
0,131 
0,272 
6,921 
0,000 

الحفةةةةةةةاظ علةةةةةةةى العلاقةةةةةةةة 
الجيةةةةةةةةدة بةةةةةةةةين المنظمةةةةةةةةة 

 والعاملين

)23(X F 

Sig.F 

(Eta) 

B 

T 
Sig t 

29,131 
0,000 
0,084 
0,185 
5,397 
0,000 

9,053 
0,003 
0,028 
0,130 
3,009 
0,003 

13,489 
0,000 
0,041 
0,142 
3,673 
0,000 

13,328 
0,000 
0,042 
0,145 
6,921 
0,000 

 X F)33( تجنب الضرر بالمنظمة

Sig.F 

(Eta) 

B 

T 
Sig.t 

8,204 
0,004 
0,025 
0,094 
2,846 
0,004 

7,336 
0,007 
0,023 
0,112 
2,708 
0,007 

37,869 
0,005 
0,024 
0,104 
2,805 
0,005 

18,977 
0,000 
0,056 
0,166 
4,356 
0,000 

ولحاييىج  ولإحتحرو ( إلحج  ج سر حة 12حصعئية ولحاورس  ىحج  حساب رقح   تشير ولنتعئج ولإ

 اذل  ع ج ولنحا ولتعلج: ولص ت ولاقعئجتخت ف اإختلاف  تغيروت 

، (y2)، الشةعور بالسةلبية فةى العلاقةات (y1)يختلف الإحتراق الوظيفى بأبعاده الإرهاق العةاطفى   
بةإختلاف الر بةة فةى تجنةب النةزاع أو ،  (y4)شخصةى ، الشعور بتدنى الإنجاز ال(y3)التهكم أو السخرية 

 47,897، 30,785، 43,625، 56,003البالغةةةة  Fوهةةةو مةةةا يتضةةة  مةةةن قيمةةةة الصةةةراع بةةةين العةةةاملين، 
 أن الر بةةةةه فةةةةى تجنةةةةب النةةةةزاع بةةةةين العةةةةاملين،  كمةةةةا يتضةةةة    0,05علةةةةى التةةةةوالى، وبمسةةةةتوى دلالةةةةة 

مةةن التغيةةر فةةى الشةةعور بالسةةلبية فةةى العلاقةةات،  %12,1مةةن التغيةةر فةةى الإرهةةاق العةةاطفى،  %15تفسةةر
وهةو ماتوضةةحه  ،مةةن التغيةر فةةى الشةعور بتةةدنى الإنجةاز الفةةردى %13,1مةن التغيةر فةةى الةتهكم ،  8,8%

فةى  للر بةة فةى تجنةب النةزاع بةين العةاملين( ، بالإضافة إلى وجود تأثير معنةوى إيجةابى Etaقيم معامل ) 
،   وجةاء   0,05( وبمسةتوى معنويةه tوهةو ماتوضةحه قةيم إختبةار) الأبعاد المختلفة للإحتراق الوظيفى

، فةى العلاقةات بعد الإرهاق العاطفى فةى المرتبةه الأولةى ثةم الشةعور بتةدنى الإنجةاز، يليةه الشةعور بالسةلبية
 وأخيراً التهكم أو السخرية.
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، (y2)العلاقةات ، الشةعور بالسةلبية فةى (y1)يختلف الإحتةراق الةوظيفى بأبعةاده الإرهةاق العةاطفى  
الر بةةة فةةى الحفةةاظ علةةى بةةاختلاف ، (y4)الشةةعور بتةةدنى الإنجةةاز الشخصةةى ، (y3)الةةتهكم أو السةةخرية 

البالغةةة  Fوهةةو مةةا يتضةة  مةةن قيمةةة كأحةةد أبعةةاد الصةةمت الوقةةائى  علاقةةات جيةةدة بةةين المنظمةةة والعةةاملين
كمةةةا يتضةةة  أن    ،  0,05علةةةى التةةةوالى، وبمسةةةتوى دلالةةةة 13,328، 13,489، 9,053، 29,131

مةةةن التغيةةةر فةةةى الإرهةةةاق  %8,4فسةةةر ت الر بةةةة فةةةى الحفةةةاظ علةةةى علاقةةةات جيةةةدة بةةةين المنظمةةةة والعةةةاملين
مةةةةن التغيةةةةر فةةةةى الةةةةتهكم أو  %4,1مةةةةن التغيةةةةر فةةةةى الشةةةةعور بالسةةةةلبية فةةةةى العلاقةةةةات،  %2,8العةةةةاطفى، 
(، كمةا Etaمعامةل ) من التغير فى الشةعور بتةدنى الإنجةاز الفةردى وهةو ماتوضةحه قةيم  %1,1السخرية، 

فةى  للر بة فى الحفاظ على علاقات جيةدة بةين المنظمةة والعةاملينت كد النتائج وجود تأثير معنوى إيجابى 
، وقةد   0,05( وبمسةتوى معنويةه t قةيم إختبةار)  توضةحه مةاكالمتغيةرات الفرعيةة للإحتةراق الةوظيفى، 

وأخيةراً يليةه الةتهكم أو السةخرية ،  رهةاق العةاطفىالإفةى المرتبةه الأولةى ثةم  الشعور بتدنى الإنجازجاء بعد 
 الشعور بالسلبية فى العلاقات.

، الشةةةعور بالسةةةلبية فةةةى العلاقةةةات (y1)يختلةةةف الإحتةةةراق الةةةوظيفى بأبعةةةاده، الإرهةةةاق العةةةاطفى     
(y2) الةةةةةتهكم أو السةةةةةخرية ،(y3) الشةةةةةعور بتةةةةةدنى الإنجةةةةةاز الشخصةةةةةى ،(y4) ًإختلافةةةةةاً معنويةةةةةاً تبعةةةةةا  ،
البالغةةةة  Fوهةةةو مةةةا يتضةةة  مةةةن قيمةةةة  الصةةةمت الوقةةةائىكأحةةةد أبعةةةاد  تجنةةةب الضةةةرر بالمنظمةةةةف لإخةةةتلا
الر بةةةة فةةةى تجنةةةب ، كمةةةا يتضةةة  أن    0,05وبمسةةةتوى دلالةةةة 18,977، 7,869، 7,366، 8,204

مةن التغيةر فةى الشةعور بالسةلبية  %2,3من التغير فةى الإرهةاق العةاطفى،  %2,5يفسر  الضرر بالمنظمة
مةةن التغيةةر فةةى الشةةعور بتةةدنى الإنجةةاز  %5,6مةةن التغيةةر فةةى الةةتهكم أو السةةخرية،  %2,4، فةةى العلاقةةات

الصةةةمت كأحةةةد متغيةةةرات  لتجنةةةب الضةةةرر بالمنظمةةةةالفةةةردى، بالإضةةةافة إلةةةى وجةةةود تةةةأثير معنةةةوى إيجةةةابى 
  ( وبمسةتوى دلالةة  tقةيم إختبةار)  وهةو ماتوضةحه  ،للإحتةراق الةوظيفى فةى الأبعةاد المختلفةة  الوقائى

 الةةةتهكم أو السةةةخرية، وأخيةةةراً ثةةةم  الإرهةةةاق العةةةاطفىوقةةةد جةةةاء بعةةةد تةةةدنى الإنجةةةاز فةةةى المرتبةةةه الأولةةةى يليةةةه 
 الشعور بالسلبية فى العلاقات.

التحلةةةةيلات السةةةابقة يتأكةةةةد صةةةةحة ( و 12( ، )11النتةةةائج الإحصةةةةائية الةةةواردة فةةةةى جةةةدولى )مةةةن خةةةةلال    
يختلةةةف للعةةةاملين ل علةةةى أن الإحتةةةراق الةةةوظيفى مةةةن فةةةروض الدراسةةةة، والةةةذى يةةةد الثالةةة الفةةةرض الفرعةةةى 

 .الصمت الوقائىإختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف 

 الفرض الفرعى الرابع:  – 4

الصـمت الـداعلأ للعلاقـات الوظيفى للعاملين إختلافاً معنويـاً تبعـاً لإخـتلاف  الإحتراق"تختلف درجة 
 "الإجتماعية
ة قةةةةام الباحةةةة  بةةةةإجراء إختبةةةةار تحليةةةةل التبةةةةاين المتعةةةةدد ولإختبةةةةار هةةةةذه الفرضةةةةية مةةةةن فةةةةروض الدراسةةةة     

 الإحتةراق الةوظيفىلقياس درجة إختلاف مفردات عينة البح  حةول  Wilk's Lambdaبإستخدام أسلوب 
. وقةد ظهةرت نتةائج بالصةمت الةداعم للعلاقةات الإجتماعيةةمجتمعه وذلك من حي  علاقتهةا  الأربعبأبعاده 

 (.13بجدول رقم ) التحليل الإحصائى كما هى موضحة
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 ( 14جدول رقم )

  الوظيفىالإحتراق و الصمت الداعم للعلاقات الإجتماعيةمتغيرات  العلاقة بين
 الصمت الداعلأ للعلاقات الإجتماعية

Multiple ANOVA 
 F Sig.F (Eta) الترتيب

  روعع   شععر ولآخريج -

  ع ولآخريجت نب إىنعس ول لاقعت  -

)41(X 

)42(X 

 

 

3,783 

44,969 

0,005 

0,000 

 

 

0,046 

0,360 

 

 

2 

1 

الصةمت ،  للمتغيرات التى تعكةو %36، %4,6قد بلل  (Eta)يتض  من الجدول السابق أن معامل     
مةةةةن  %4,6(. وهةةةةذا يعنةةةةى أن 14علةةةةى الترتيةةةةب الةةةةوارد فةةةةى جةةةةدول رقةةةةم ) الةةةةداعم للعلاقةةةةات الإجتماعيةةةةة

تجنةةب إفسةةةاد ترجةةع إلةةى  %36، ر الآخةةةرينمراعةةة مشةةاعالةةةوظيفى يرجةةع  الإحتةةراقالإخةةتلاف فةةى درجةةة 
الصةمت الةداعم للعلاقةات كما تشةير النتةائج إلةى معنويةة جميةع متغيةرات العلاقات الشخصية مع الآخرين. 

 .  0,05وبمستوى دلالة  (F)كما توضحها قيم إختبار  الإجتماعية
 (.14حو الوارد فى جدول )كما قام الباح  بإجراء تحليل التباين المتعدد وقد جاءت النتائج على الن

 ( 14جدول رقم ) 
  الوظيفى الإحتراق وأبعاد الصمت الداعم للعلاقات الإجتماعية متغيراتل التحليل الأحادى

 الإحتراق                               
 الصمت الداعلأ للعلاقات        الوظيفى

 الإجتماعية               

1y 2y 3y 3y 

الإرهاق 
 العاطفى

الشعور 
 بالسلبية

 التهكلأ
 أوالسخرية

تدنى 
 الإنجاز

 14X F مراعة مشاعر الآخرين

Sig.F 

(Eta) 
B 

T 

Sig.t 

9,798 
0,002 
0,030 
0,111 
3,138 
0,002 

7,233 
0,008 
0,022 
0,118 
2,689 
0,008 

2,249 
0,135 
0,007 
0,057 
1,500 
0,135 

10,044 
0,007 
0,031 
0,128 
3,169 
0,002 

لاقةةات مةةع تجنةةب إفسةةاد الع
 الآخرين

42X F 

Sig.F 

(Eta) 

B 

T 

Sig.t 

38,762 
0,000 
0,282 
0,472 
11,193 
0,000 

36,278 
0,004 
0,192 
0,456 
8,719 
0,000 

38,535 
0,000 
0,255 
0,469 
10,445 
0,000 

45,971 
0,000 
0,262 
0,514 
10,679 
0,000 

الإحتةةةراق الةةةوظيفى لةةةدى العةةةاملين  ( إلةةةى أن15تشةةةير النتةةةائج الإحصةةةائية الةةةواردة فةةةى جةةةدول رقةةةم )     
 وذلك على النحو التالى: الداعم للعلاقات الإجتماعيةالصمت يختلف بإختلاف متغيرات 

، (y2)، الشةةةعور بالسةةةلبية فةةةى العلاقةةةات (y1)يختلةةةف الإحتةةةراق الةةةوظيفى بأبعةةةاده الإرهةةةاق العةةةاطفى     
الآخةةةرين كأحةةةد متغيةةةرات الصةةةمت مراعةةةاة مشةةةاعر ،  بةةةاختلاف (y4)الشةةةعور بتةةةدنى الإنجةةةاز الشخصةةةى 
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علةةةى  10,044، ، 7,233، 9,798البالغةةةة  Fوهةةةو مةةةا يتضةةة  مةةةن قيمةةةة  الةةةداعم للعلاقةةةات الإجتماعيةةةة
مةن التغيةر فةى  %3 تفسةر مراعةة مشةاعر الآخةرين،  كمةا يتضة  أن   0,05التوالى، وبمستوى دلالةة 
مةةن التغيةةر فةةى الةةتهكم ،  %0,7قةةات، مةةن التغيةةر فةةى الشةةعور بالسةلبية فةةى العلا %2,2الإرهةاق العةةاطفى،

( ، بالإضةةافة Etaوهةةو ماتوضةةحه قةةيم معامةةل) ،الإنجةةاز الشخصةةىمةةن التغيةةر فةةى الشةةعور بتةةدنى  3,1%
فةةى الأبعةةاد المختلفةةة للإحتةةراق الةةوظيفى وهةةو  لمراعةةاة مشةةاعر الآخةةرينإلةةى وجةةود تةةأثير معنةةوى إيجةةابى 

فةى المرتبةه الأولةى  الإرهاق العةاطفىوجاء بعد  ،    0,05( وبمستوى معنويه tماتوضحه قيم إختبار)
 .الشعور بالسلبية فى العلاقاتوأخيراً  التهكم ، يليهالشعور بتدنى الإنجازثم 
، (y2)، الشةةةعور بالسةةةلبية فةةةى العلاقةةةات (y1)يختلةةةف الإحتةةةراق الةةةوظيفى بأبعةةةاده الإرهةةةاق العةةةاطفى     

تجنةةب إفسةةةاد الر بةةة فةةةى بةةإختلاف  ،(y4)شخصةةةى ، الشةةةعور بتةةدنى الإنجةةاز ال(y3)الةةتهكم أو السةةخرية 
، 38,535، 36,278، 38,762البالغةةةةةةةة  Fوهةةةةةةةو مةةةةةةةا يتضةةةةةةة  مةةةةةةةن قيمةةةةةةةة   العلاقةةةةةةةات مةةةةةةةع الآخةةةةةةةرين

 تجنةب إفسةاد العلاقةات مةع الآخةرينأن ،   كما يتض    0,05على التوالى، وبمستوى دلالة 45,971
غيةر فةى الشةعور بالسةلبية فةى العلاقةات، مةن الت %19,2من التغير فى الإرهاق العاطفى،  %28,2يفسر 
مةن التغيةر فةى الشةعور بتةدنى الإنجةاز الفةردى وهةو  %26,2من التغير فى التهكم أو السةخرية،  25,5%

لتجنةةةب إفسةةةاد العلاقةةةات (، كمةةةا ت كةةةد النتةةةائج وجةةةود تةةةأثير معنةةةوى إيجةةةابى Etaماتوضةةةحه قةةةيم معامةةةل ) 
( وبمسةتوى tحتراق الوظيفى، وهةو ماتوضةحه قةيم إختبةار)فى المتغيرات الفرعية للإ الشخصية مع الآخرين

ثةةم ،  الشةةعور بتةةدنى الإنجةةازفةةى المرتبةةه الأولةةى ثةةم  الإرهةةاق العةةاطفى، وقةةد جةةاء بعةةد   0,05معنويةةه 
 .الشعور بالسلبية فى العلاقات، وأخيراً التهكم أو السخرية

( والتحليلات السةابقة يتأكةد 14) (، وجدول رقم13من خلال النتائج الواردة فى كلًا من جدول رقم )
للعةةاملين مةةن فةةروض الدراسةةة والةةذى يةةدل علةةى أن درجةةة الإحتةةراق الةةوظيفى  الرابةةعصةةحة الفةةرض الفرعةةى 

 .الداعم للعلاقات الإجتماعيةتختلف إختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف الصمت 
 ”والةةذى يةةن  علةةى  ةللدراسةة واسةةتكمالًا للتحلةةيلات السةةابقة ولإختبةةار مةةدى صةةحة الفةةرض الرئيسةةى

قةام الباحة  بةإجراء تحليةل  ىيختلف الإحتراق الوظيفى للعـاملين إختلافـاً معنويـاً بـإختلاف صـمت العـاملين
علةةى البيانةةات المجمعةةة  Wilks' Lambdaمسةةتخدماً أسةةلوب  Multiple ANOVAالتبةةاين المتعةةدد 

 ( كمايلى:15من مفردات العينة. وجاءت النتائج على النحو الوارد فى جدول رقم )
 ( 15جدول رقلأ )

  والإحتراق الوظيفى صمت العاملينأبعاد العلاقة بين 

 أبعاد صمت العاملين
Multiple ANOVA 

 الترتيب
F Sig.F (Eta) 

 صمت القبول أو الإذعان -

 الصمت الدفاعى -

 الصمت الوقائى -

 الصمت الداعم للعلاقات  -

)1x( 

(x2) 
)3x( 

)4x( 

3,983 
14,742 
9,954 
1,516 

0,004 
0,000 
0,000 
0,197 

4,8% 
15,8% 
11,3% 
1,9% 

3 
1 
2 
x 

، %15,8، %4,8قةةةةد بلةةةةل  (Eta)( إلةةةةى أن معامةةةةل 15تشةةةةير النتةةةةائج الإحصةةةةائية فةةةةى جةةةةدول )
بالترتيةةب الةةةوارد فةةةى الجةةدول السةةةابق. وهةةةذا  لصةةةمت العةةةاملينوذلةةك للمتغيةةةرات المكونةةة  1,9%، 11,3%

 %15,8، صةةمت القبةةول او الإذعةةانالةةوظيفى ترجةةع  اقالإحتةةر مةةن الإخةةتلاف فةةى درجةةة  %4,8يعنةةى أن 
للصةةمت الةةداعم للعلاقةةات ترجةةع  %1,9، الصةةمت الوقةةائىترجةةع  %11,3، الصةةمت الةةدفاعىترجةةع إلةةى 
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العةةةاملين ماعةةةدا البعةةةد  لصةةةمت، كمةةةا توضةةة  النتةةةائج أيضةةةاً معنويةةةة جميةةةع العناصةةةر المكونةةةة الإجتماعيةةةة
    0,05وبمستوى دلالة  (F)وهو ما ت كده قيم إختبار  الخاص بالصمت الداعم للعلاقات الإجتماعية

وبةةةإجراء تحليةةةل التبةةةاين المتعةةةدد بإسةةةتخدام أسةةةلوب التحليةةةل الأحةةةادى علةةةى البيانةةةات المجمعةةةة مةةةن 
 مفردات العينة تم التوصل للجدول التالى:

 
 ( 16جدول رقم )

  لوظيفىأبعاد الإحتراق اب وعلاقتها صمت العاملين التحليل الأحادى لمتغيرات
 الوظيفى الإحتراق

 أبعاد صمت العاملين
الإرهاق 
 العاطفى

الشعور 
 بالسلبية

 التهكلأ
 والسخرية

تدنى 
 الإنجاز

1y 2y 3y 4y 
 1x( F( صمت القبول أو الإذعان

Sig.F 

Eta 
B 

T 

Sig.t 

6,075 
0,014 
9‚1% 

0,137 
2,465 
0,000 

9,638 
0,002 
3% 

0,212 
3,105 
0,002 

11,402 
0,001 
3,5% 
0,213 
3,377 
0,000 

6,086 
0,014 
1,9% 
0,157 
2,467 
0,014 

 2x( F( الصمت الدفاعى

Sig.F 
Eta 

B 

T 

Sig.t 

29,503 
0,000 
8,5% 
0,256 
5,432 
0,014 

39,923 
0,000 
11,2% 
0,365 
6,318 
0,000 

16,546 
0,000 
5% 

0,217 
4,008 
0,001 

32,345 
0,000 
9,3% 
0,306 
5,687 
0,000 

 3x( F( الصمت الوقائى

Sig.F 

Eta 

B 

T 

Sig.t 

28,918 
0,000 
8,4% 
0,274 
5,380 
0,000 

10,414 
001‚ 
3,2% 
0,202 
3,227 
0,001 

10,564 
0,001 
3,2% 
0,188 
3,250 
0,000 

22,801 
0,000 
6,7% 
0,278 
4,775 
0,000 

الصةةةةةمت الةةةةةداعم للعلاقةةةةةات 
 الإجتماعية

)4x( F 

Sig.F 

Eta 

B 

T 
Sig.t 

3,722 
0,055 
1,4% 
0,105 
1,929 
0,055 

0,837 
0,361 
0,3% 
0,061 
0,915 
0,361 

2,538 
0,112 
0,08% 
0,990 
1,593 
0,112 

3,729 
055‚ 
1,2% 
0,121 
1,931 
0,055 

ختلةةةةف يالةةةةوظيفى العةةةةاملين  الإحتةةةةراقتشةةةةير النتةةةةائج الإحصةةةةائية الةةةةواردة فةةةةى الجةةةةدول السةةةةابق أن 
 على النحو التالى: أبعاد صمت العاملينبإختلاف 
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، (y2)، الشةعور بالسةلبية فةى العلاقةات (y1)ق الوظيفى بأبعاده الإرهاق العةاطفى يختلف الإحترا  
بإختلاف صةمت القبةول أو الإذعةان، ،  (y4)، الشعور بتدنى الإنجاز الشخصى (y3)التهكم أو السخرية 

علةةى التةةوالى، وبمسةةتوى دلالةةة  6,086، 11,402، 9,638، 6,075البالغةةة  Fوهةةو مةةا يتضةة  مةةن قيمةةة 
  0,05  مةةن التغيةةر فةةى الإرهةةاق العةةاطفى،  %1,9يفسةةر أن صةةمت القبةةول أو الإذعةةان،  كمةةا يتضةة
مةن التغيةر فةى  %1,9من التغير فى التهكم ،  %3,5من التغير فى الشعور بالسلبية فى العلاقات،  3%

( ، بالإضةةافة إلةةى وجةةود تةةأثير Eta)      وهةةو ماتوضةةحه قةةيم معامةةل  ،الشةةعور بتةةدنى الإنجةةاز الفةةردى
( وبمسةةتوى tفةةى الأبعةةاد المختلفةةة للإحتةةراق الةةوظيفى وهةةو ماتوضةةحه قةةيم إختبةةار) لصةةمت القبةةولمعنةةوى 
، بالسلبية فةى العلاقةاتفى المرتبه الأولى ثم الشعور  التهكم أو السخرية،   وجاء بعد   0,05معنويه 

 الإرهاق العاطفى.، وأخيراً بتدنى الإنجازيليه الشعور 
، (y2)، الشةعور بالسةلبية فةى العلاقةات (y1)ظيفى بأبعةاده الإرهةاق العةاطفى يختلف الإحتةراق الةو  

وهةةو مةةا  الةةدفاعىالصةةمت بةةاختلاف ، (y4)الشةةعور بتةةدنى الإنجةةاز الشخصةةى ، (y3)الةةتهكم أو السةةخرية 
  علةى التةوالى، وبمسةتوى دلالةة 32,345، 16,546، 39,923، 29,503البالغة  Fيتض  من قيمة 

مةةن  %11,2مةن التغيةةر فةةى الإرهةاق العةةاطفى،  %8,5 الصةمت الةةدفاعى يفسةةرأن  ،   كمةا يتضةة 0,05
مةن التغيةر فةى  %9,3من التغير فةى الةتهكم أو السةخرية،  %5التغير فى الشعور بالسلبية فى العلاقات، 

(، كمةا ت كةد النتةائج وجةود تةأثير معنةوى Etaالشعور بتدنى الإنجةاز الفةردى وهةو ماتوضةحه قةيم معامةل ) 
( وبمسةتوى tقةيم إختبةار) توضةحه مةاكفةى المتغيةرات الفرعيةة للإحتةراق الةوظيفى،  للصمت الوقةائىى إيجاب
الشةعور فةى المرتبةه الأولةى ثةم  الشةعور بالسةلبية فةى العلاقةاتالشةعور ، وقةد جةاء بعةد   0,05معنويه 

 .التهكم أو السخريةوأخيراً  الإرهاق العاطفىيليه ،  بتدنى الإنجاز الشخصى
، الشةةةعور بالسةةةلبية فةةةى العلاقةةةات (y1)تلةةةف الإحتةةةراق الةةةوظيفى بأبعةةةاده، الإرهةةةاق العةةةاطفى يخ    

(y2) الةةةةةتهكم أو السةةةةةخرية ،(y3) الشةةةةةعور بتةةةةةدنى الإنجةةةةةاز الشخصةةةةةى ،(y4) ًإختلافةةةةةاً معنويةةةةةاً تبعةةةةةا  ،
، 10,564، 10,414، 28,918البالغةةةةةةة  Fوهةةةةةو مةةةةةةا يتضةةةةةة  مةةةةةن قيمةةةةةةة  الصةةةةةةمت الوقةةةةةةائىلإخةةةةةتلاف 
مةةةن التغيةةةر فةةةى  %8,4يفسةةةر  الصةةةمت الوقةةةائى، كمةةةا يتضةةة  أن    0,05ى دلالةةةة وبمسةةةتو 28,801

مةن التغيةر فةى الةتهكم أو  %3,2من التغير فى الشعور بالسلبية فى العلاقةات،  %3,2الإرهاق العاطفى، 
من التغير فى الشعور بتدنى الإنجاز الفردى، بالإضافة إلى وجةود تةأثير معنةوى إيجةابى  %6,7السخرية، 

( وبمسةةتوى  tقةةيم إختبةةار)  وهةةو ماتوضةةحه  ،للإحتةةراق الةةوظيفى فةةى الأبعةةاد المختلفةةة  مت الوقةةائىلصةةل
الةةتهكم أو ثةةم  الشةةعور بتةةدنى الإنجةةازفةةى المرتبةةه الأولةةى يليةةه  الإرهةةاق العةةاطفىوقةةد جةةاء بعةةد   دلالةةة 

 الشعور بالسلبية فى العلاقات. السخرية، وأخيراً 
 %0,3مةن التغيةر فةى الإرهةاق العةاطفى،  %1،2يفسةر  جتماعية الداعم للعلاقات الإالصمت أن  

مةةن  %1,2مةةن التغيةةر فةةى الةةتهكم أو السةةخرية،  %0,8مةةن التغيةةر فةةى الشةةعور بالسةةلبية فةةى العلاقةةات، 
، فةةةى حةةةين لةةةم تثبةةةت النتةةةائج معنويةةةة تةةةأثير الصةةةمت الةةةداعم التغيةةةر فةةةى الشةةةعور بتةةةدنى الإنجةةةاز الفةةةردى، 

  ( وبمسةتوى دلالةة  tقةيم إختبةار)  وهةو ماتوضةحه  بعاد الإحتةراق الةوظيفىأللعلاقات الإجتماعية فى 
0,05.  
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التحلةةةةيلات السةةةابقة يتأكةةةةد صةةةةحة ( و 16( ، )15النتةةةائج الإحصةةةةائية الةةةواردة فةةةةى جةةةدولى )مةةةن خةةةةلال    
يختلةةةف إختلافةةةاً معنويةةةاً تبعةةةاً للعةةةاملين ، والةةةذى يةةةدل علةةةى أن الإحتةةةراق الةةةوظيفى للبحةةة  الرئسةةةىالفةةةرض 
 .صمت العاملينختلاف لإ

 ثانياً: ملخص لأهم نتائج إختبارات الفروض:

 أبرزت هذه الدراسة عدة نتائج هامة يمكن تلخيصها  يما يلى:
 صمت القبول أو الإذعانتختلف إختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف  الإحتراق الوظيفىإن درجة  - 1
 وذلك على النحو التالى:      
 الإرهاق العاطفى، الشعور بالسلبية فى العلاقات، )عة الأربلوظيفى بأبعاده ا الإحتراقيختلف  -   
 ضعف القدرات.( تبعاً لإختلاف التهكم، الشعور بتدنى الإنجاز     
 يختلف تبعاً لإختلاف  ، والتهكمبالسلبية فى العلاقاتوالشعور كلا من الإرهاق العاطفى، إن  -   
 الشعور بتدنى الإنجازالدراسة معنوية الإختلاف فى كلًا من  ، بينما لم تثبتضعف التأثير      
 فى الشعور بضعف التأثير.نتيجة الإختلاف فى       
 )الإرهاق العاطفى، الشعور بالسلبية فى العلاقات،  عةيختلف الإحتراق الوظيفى بأبعاده الأرب -    
 الإستسلام والإنسحاب.التهكم، الشعور بتدنى الإنجاز( تبعاً لإختلاف الشعور ب      
 إن أكثر أبعاد صمت القبول تأثيراً فى الإحتراق الوظيفى هو الشعور بالإستسلام والإنسحاب.  -   
 الصمت الدفاعىالوظيفى للعاملين تختلف إختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف  الإحتراقإن درجة   - 2
 وذلك على النحو التالى:      
 الإرهاق العاطفى، الشعور بالسلبية فى العلاقات، التهكم،يفى بأبعاده )الوظ الإحتراقيختلف  -    
 الخوف من ردود الفعل السلبية.( تبعاً لإختلاف تدنى الإنجاز       
 يختلف الإحتراق الوظيفى بأبعاده )الإرهاق العاطفى، الشعور بالسلبية فى العلاقات، التهكم، -    
 لإختلاف الر بة فى حماية الذات. الشعور بتدنى الإنجاز( تبعاً       
 الخوف من ردود والوظيفى ه الإحتراقتأثيراً فى درجة  الصمت الدفاعىإن أكثر متغيرات  -    
 الفعل السلبية.      
  الصمت الوقائىالوظيفى للعاملين تختلف إختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف  الإحتراقإن درجة  - 3
 :وذلك على النحو التالى      
 الإرهاق العاطفى، الشعور بالسلبية فى العلاقات، التهكم، الوظيفى بأبعاده ) الإحتراقيختلف  -   
 الر بة فى تجنب النزاع بين العاملين.( تبعاً لإختلاف الشعور بتدنى الإنجاز      
 لتهكم، الإرهاق العاطفى، الشعور بالسلبية فى العلاقات، االوظيفى بأبعاده ) الإحتراقيختلف  -   
 العاملين الر بة فى الحفاظ على العلاقة الجيدة بين ( تبعاً لإختلاف الشعور بتدنى الإنجاز      
 .وادارة المستشفى      
 الإرهاق العاطفى، الشعور بالسلبية فى العلاقات، التهكم، الوظيفى بأبعاده ) الإحتراقيختلف  -   
 الر بة فى تجنب الضرر بالمنظمة. ( تبعاً لإختلافالشعور بتدنى الإنجاز      
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 هو تجنب  للعاملين تأثيراً فى درجة الإحتراق الوظيفى الوقائىإن أكثر متغيرات الصمت  -    
  النزاع بين العاملين.      
 الصمت الداعم الوظيفى للعاملين تختلف إختلافاً معنوياً تبعاً لإختلاف  الإحتراقإن درجة  - 4
 -ماعية وذلك على النحو التالى:للعلاقات الإجت      
 الإرهاق العاطفى، الشعور بالسلبية فى) فى ثلاثة أبعاد وهىالوظيفى  الإحتراقيختلف  -   
 .الصمت الداعم للعلاقات الإجتماعية( تبعاً لإختلاف العلاقات، الشعور بتدنى الإنجاز      
 اطفى، الشعور بالسلبية فى العلاقات،الإرهاق الع) عةبأبعاده الأربالوظيفى  الإحتراقيختلف  -   
 .الصمت الداعم للعلاقات الإجتماعية( تبعاً لإختلاف الشعور بتدنى الإنجاز      
 هو تأثيراً فى درجة الإحتراق الوظيفى الداعم للعلاقات الإجتماعيةإن أكثر متغيرات الصمت  -   
 تجنب إفساد العلاقات مع الآخرين.          
 ( تأثيراً معنوياً صمت القبول، الصمت الدفاعى، الصمت الوقائى،) د صمت العاملينأبعات ثر  - 5
 ، فى حين لم تثبت النتائج معنوية تأثير الصمت الوظيفى للعاملينالإحتراق إيجابياً على درجة       
 الداعم للعلاقات الإجتماعية فى الإحتراق الوظيفى.      
 الوظيفى الإحتراقتأثيراً على درجة  أبعاد صمت العاملينر أكدت نتائج الدراسة على أن أكث - 6
 فى حين لم تثبت النتائج معنوية ، صمت القبول، ثم الصمت الوقائى، ثم الصمت الدفاعىهى       
 تأثير الصمت الداعم للعلاقات الإجتماعية فى الإحتراق الوظيفى.      

 ثالثاً: التوصيات:

ناء على نتائج التحليل الإحصائى للبيانات الميدانية فإنه يمكن فى ضوء الإطار النظرى للبح  وب
 عرض التوصيات والمقترحات التالية:

، حي  الإطار العام للبح بضرورة تبنى بالمستشفيات محل الدراسة يوصى الباح  الإدارة العليا  - 1
 مت العاملين.أبعاد صالإختلافات فى درجة الإحتراق الوظيفى بإختلاف أثبتت الدراسة معنوية 

                   للعاملين بالمشاركة فى صياغة الخطك والأهداف     العمل على توفير مناخ تنظيمى يسم   - 2
إستخدام برامج   وذلك من خلال والتحد  والتعبير عن آرائهم ومقترحاتهم للتطوير التنظيمى،
وتصميم وتنفيذ البرامج  يا العمللتوعية وتوجيه العاملين لأهمية آرائهم ومقترحاتهم بشأن قضا

التدريبية اللازمة لإكساب  العاملين المعارف والمهارات اللازمة للتحد  مثل برامج الإتصال 
 والعمل الجماعى، ومهارات حل المشكلات والتعامل معها.

، وذلك من خلال ت دى لإنتشار ظاهرة صمت العاملينالمعوقات التنظيمية التى  ضرورة تشخي  - 3
افة والمصدر دور الذى يجب أن تلأبه الإدارة العليا باعتبارها العنصر الم ثر فى نشر هذه الثقال

 الأساسى لها.

العمل علةى تحقيةق التوافةق بةين قةيم ومعتقةدات الفةرد ومتطلبةات الوظيفةة. وذلةك مةن خةلال الإهتمةام  - 4
رفةةةع الكفةةةاءة الذاتيةةةة  بعمليةةةة وصةةةف وتحليةةةل الوظةةةائف، وبةةةرامج الإختيةةةار والتعيةةةين ممةةةا يةةة دى إلةةةى

 يقلل من الإحتراق الوظيفى.و   الحد من ظاهرة صمت العاملينللعاملين وهو ما ينعكو فى 
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المتبادلةةةة مةةةع تنميةةةة الشةةةعور بالثقةةةة إهتمةةةام الإدارة العليةةةا بالمستشةةةفيات محةةةل الدراسةةةة بالعمةةةل علةةةى  - 5
لموارد البشةةةرية، وهةةةذا يشةةةجع السياسةةةات المتعلقةةةة بةةةاكافةةةة ومراعةةةاة العدالةةةة عنةةةد تطبيةةةق المرنوسةةةين 

العةةاملين علةةةى الكشةةةف عةةةن الأخطةةةاء أو الممارسةةات السةةةلبية فةةةى آداء العمةةةل دون الخةةةوف مةةةن رد 
 .السلبية الفعل

العمل على تعزيز ثقافة التعلم التعةاونى مةن خةلال تشةجيع العةاملين داخةل المستشةفيات محةل الدراسةة  -6
النظةةةر المختلفةةةة حةةةول قضةةةايا ومشةةةكلات العمةةةل  علةةةى الحةةةوار والإستفسةةةار وتبةةةادل الآراء ووجهةةةات

 وسبل التحسين أو التطوير فى مستوى الخدمة الصحية
العةاملين علةى التحةد  عةن  تحة  قيام إدارة المستشفيات محل الدراسة بتوفير آليه واضةحة ومحةددة - 7

حةول تطةوير  هوالآراء البنةاء المقترحةاتتقةديم بالإضةافة إلةى  ،ومشكلات العمل التى تواجههم قضايا
وتحسةةين الآداء. وذلةةك مةةن خةةلال عقةةد لقةةاءات أو إجتماعةةات دوريةةه أو إنشةةاء وحةةدة تنظيميةةة لتلقةةى 

 مقترحات وشكاوى العاملين ومناقشتها بشكل علنى.

 مقترحات لبحوث مستقبلية:
أسةةةةهمت هةةةةذه الدراسةةةةة فةةةةى توضةةةةي  العلاقةةةةة بةةةةين أبعةةةةاد صةةةةمت العةةةةاملين) صةةةةمت القبةةةةول، الصةةةةمت    

ت الوقةةائى، الصةةمت الةةداعم للعلاقةةات الإجتماعيةةة( وبةةين الإحتةةراق الةةوظيفى، ولكةةن مةةازال الدفاعى،الصةةم
 -المجال مفتوحاً لإجراء المزيد من البحو  فى الموضوعات ذات الصله، وهى:

 قياس العلاقة بين أبعاد صمت العاملين والرضا الوظيفى. -

 لقرارات.وضع نموذ  للعلاقة بين أبعاد صمت العاملين وفعالية إتخاذ ا -

 الصمت التنظيمى كمحدد للعلاقة بين النمك القيادى والإحتراق الوظيفى. -

إعةةادة إختبةةار نتةةائج الدراسةةة فةةى مجةةالات أخةةرى كةةالتعليم، الم سسةةات الماليةةة، السةةياحة، شةةركات  -
 الأدوية.

 محددات ونتائج الإحتراق الوظيفى لدى العاملين. -
 

 
 
 
 
 

 قائمة المراجع
 :أولًا: المراجع العربية
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بةةالتطبيق علةةى المستشةةفيات  -(، ىأثةةر الإحتةةراق الةةوظيفى علةةى فاعليةةة الآداء 2010أبةةو طةةه، سةةامى سةةليم ) – 1
جامعةة عةين  –، كليةة التجةارة المجلة العلمية للإقتصاد والتجـارة ىالفليسطينية الحكومية فى غةزه

  .547 – 519: 3شمو، العدد 
حتةةراق الةةوظيفى لةةدى المةةوظفين الأردنةةين العةةاملين فةةى وزارة (، ىظةةاهرة الإ2010أبةةو مسةةعود، سةةماهر عيةةاد ) – 2

ـــة الإســـلامية ىالتربيةةةة والتعلةةةيم العةةةالى بقطةةةاع غةةةزه ـــر منشـــورلإس الجامع ، رســـالة ماجســـتير شي
 فلسطين.

أثةر الصةمت التنظيمةى علةى الثقةة التنظيميةة لةدى العةاملين فةى الم سسةات (، ى2009) رامى محمد، الختاتنة – 3
 .الأردن، رسالة ماجستير شير منشورلإس جامعة مؤته ى،العامة الأردنية

(، ىمحددات الإعياء المهنى بةين الجنسةين: دراسةة تطبيقيةة فةى م سسةات 2012السيا، عبد المحسن فهد ) – 4
الريةةاض،  مجلــة الإدارة العامــةسالرعايةةة الإجتماعيةةة بةةبع  مةةدن المملكةةة العربيةةة السةةعوديةى، 

 .107-74: 4، العدد 39المجلد 
محةةددات صةةمت العةةاملين عةةن قضةةايا العمةةل الهامةةة وانعكةةاس ذلةةك علةةى (، ى2010محمةةد )شةةوقى ، الصةةبا  – 5

مجلــة آفــاق جديــدة ى، والإئتمةةان الزراعةةى تطبيقيةةة علةةى بنةةك التنميةةة: دراسةةة الرضةةا الةةوظيفى
 3العدد  جامعة المنو ية، -كلية التجارة، للدراسات التجارية

أثةةر العدالةةة التنظيميةةة وعلاقتهةةا بةةالإلتزام التنظيمةةى فةةى وزارة التعلةةيم العةةالى (، ى2012) نمةةار جةةواد، العبيةةدى – 6
، 8، المجلةةد  سمجلــة تيريــت للعلــوم الإداريــة والإقتصــادية: دراسةةة ميدانيةةة ى، والبحةة  العلمةةى

 ,107-74: 24العدد 

رســالة ، ىوالخةةاصمحةةددات الإحتةةراق الةةوظيفى لةةدى المةةوظفين فةةى القطةةاع العةةام  ى(، 2008)القاسةةم، فوزيةةة  -7
 ، جامعة الملك سعود، المملكة العربية السعودية.ماجستير شير منشورة

 جامعة المنصورة. -مكتبة كلية التجارة ، بدون ناشرى، ( 2أصول الإدارة )(، ى3120) عبد المحسن، جودة – 8

: دراسة تطبيقية ملين على الإحتراق الوظيفى للعا تطبيق سياسة التدوير(، ىأثر 2015) السيد يوسف، حراز – 9
، 37الزقةةازيق، المجلةةد جامعةةة  –، كليةةة التجةةارة مجلــة البحــوث التجاريــةى، دميةةاطعلةةى جامعةةة 

 1العدد 
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 تحية طيبة وبعد.....
العلاقةةة بةةين أبعةةاد صةةمت العةةاملين نى بصةةدد إجةةراء دراسةةة بعنةةوان ىأتشةةرف بإحاطةةة سةةيادتكم علمةةاً بةةأن   

: دراسةة تطبيقيةةى وقةد قمةت بإعةداد قائمةة إستقصةاء تمثةل المصةدر الأساسةى للحصةول والإحتراق الوظيفى
 على البيانات اللازمة للدراسة.

ون لهةا عظةيم الأثةر فةى برجاء التفضل بالإجابة على الأسئلة الواردة بالقائمةة علمةاً بةأن آراء سةيادتكم سةيك
. مةع العلةم بةأن كةل البيانةات سةرية ولةن تسةتخدم إلا المستشفيات المصةريةالوصول إلى نتائج تستفيد منها 
 فى أغراض البح  العلمى فقك.

 وتفضلوا بقبول وافر الإحترام والتقدير
 

 الباحث
 محمد رضوان د/ طارق رضوان

 قسلأ إدارة الأعمال
 جامعة طنطا –كلية التجارة 

tarekradwan@ymail.com 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 أولًا: البيانات الأولية:
 العمر الحالى بالسنوات: - 1

 سنة 30أقل من  -
 سنه 40سنة لأقل من  30من  -
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 سنه 50سنة لأقل من  40من  -
 سنه فأكثر 50 -

 :التعليلأمستوى  - 2
 م هل فوق جامعى -
 م هل جامعى -
 م هل فوق متوسك -
 كم هل متوس -

 الفئة الوظيفية: - 3
 طبيب -
 صيدلى -
 هيئة تمري  -
 فنى -
 إدارى  -

 عدد سنوات الخبرة: - 4
 سنوات 3أقل من  -
 سنوات 5سنوات إلى أقل من  3من  -
 سنوات فأكثر 5 -
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 ثانياً: البيانات التخصصية:
ات وفقاً لمقياس رقمى متةدر   يما يلى قائمة تضم بع  الأبارات والى يسار كل عبارة ستة إختيار 

( عدم الحةدو  أو الأهميةة 0( حي  يعنى الرقم )5( إلى )0حسب درجة الحدو  أو الأهمية، وذلك من )
 ( أن هذا المفهوم م كد الحدو  أو الأهمية.5على الإطلاق، بينما يعنى الرقم )
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درجةة الحةدو  أو لعند الرقم المناسب الةذى يعكةو تقةديركم  أو علامة  من فضلك ضع دائرة 
  التطبيق لكل عبارة مما يلى:

 الأهميةدرجة الحدوث أو  العبارات مسلسل
0 1 2 3 4 5 

1 
2 
 
3 
4 
5 
6 
 

 .أفضل خيار الصمت لشعورى بإنخفاض الكفاءة
أصةةمت أحيانةةاً تجةةاه بعةة  قضةةايا العمةةل لأنةةى غيةةر متأكةةد بشةةأن 

 .مايجب قوله
 .لاأهتم بما سيحد 

 .مل الجماعى قدر الإمكانأتجنب المشاركة فى الع
 .أشعر بأن حديثى لايفيد المستشفى فى شئ

أبقةةةةى صةةةةامتاً فةةةةى العمةةةةل لأننةةةةى أتوقةةةةع أن شةةةةخ  آخةةةةر سةةةةيقوم 
 .بالحدي 

      

7 
 
8 
9 
10 
11 

لاأصةةةرح بةةةآرائى عةةةن قضةةةايا ومشةةةكلات العمةةةل لتجنةةةب الأضةةةرار 
 التى ستلحق بى. 

 الإضطهاد.لاأقوم بالتعبير عن مقترحاتى بشأن العمل خوفاً من 
 .الجأ إلى الصمت حتى لاأتهم بإفشاء أسرار المستشفى

 أفضل الصمت لتجنب المشاعر السلبية المحتملة من الآخرين.
 .أفضل البقاء صامتاً لأن حديثى قد يضر بمصالحى الشخصية

      

12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
 
20 
21 

 لعملأبقى صامتاً تجاه بع  الأحدا  لمنع الصراع بين زملاء ا
  احاول عدم تشويه صورة الآخرين أمام إدارة المستشفى.

 .للآخرين صمت حتى لاأسبب أى نوع من التوترأفضل ال
 ضرر. أى فضل الصمت لحماية المستشفى منأ

 لاأقوم بالكشف عن الأخطاء حفاظاً على سمعة المستشفى.
 أتجنب الإفصاح عن أى معلومات قد تضر بالمستشفى.

 ترحات قد ت ذى مشاعر زملائى أو رنسائى.أمتنع عن تقديم مق
لاأقةةةوم بالكشةةةف عةةةن المخالفةةةات فةةةى العمةةةل حفاظةةةاً علةةةى مشةةةاعر 

 الآخرين.
 أبقى صامتاً تجاه بع  القضايا حتى لاتتوتر علاقتى بالآخرين.
أمتنع عن تقةديم إى مقترحةات مةن شةأنها أن تتسةبب فةى مشةكلات 

 مع الزملاء أو الرنساء.
 
 

      

                  
22 
23 
24 
25 
26 

 .أشعر بالإرهاق الذهنى والبدنى فى نهاية يوم العمل
 .طبيعة عملى بالمستشفى تسبب لى الشعور بالملل والإحباطإن 

 .أشعر بالتوتر والقلق نتيجة التعامل مع الآخرين أثناء العمل
 .أشعر بالإنها  والإستنزاف العاطفى أثناء تأدية مهام عملى

 .ختناق خلال آدائى لعملىأشعر بالضيق والإ

      

       .أشعر باننى أصبحت أكثر قسوه وصلابة فى تعاملى مع الآخرين 27
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28 
29 
30 
31 
 
32 
33 
 
34 
35 
 
36 

 .لاأكتر  ولاأعبأ بما يحد  للآخرين سواء الزملاء أو المرضى
 .أتعامل مع الآخرين بشئ من العنف

 .إن طبيعة عملى أدت إلى تبلد إحساسى ومشاعرى 
هةةالآخرين اللةةوم لةةى نتيجةةة المشةةكلات التةةى يتعرضةةون لهةةا داخةةل يوج

 .المستشفى
 .أعتقد أن إدارة المستشفى تتصرف وفقاً للمصلحة الذاتية

إن قةةةةةةيم وأهةةةةةةداف المستشةةةةةةفى غيةةةةةةر منسةةةةةةجمة مةةةةةةع قيمةةةةةةى وأهةةةةةةدفى 
 .الشخصية

 .لدى شعور بالإستياء والخزى تجاه المستشفى
وجةةود أى أخطةةةأء فةةةى  عةةادة مةةةأقوم بإلقةةاء اللةةةوم علةةةى الآخةةرين عنةةةد

 .العمل 
أسةةةةةتخدم أسةةةةةلوب الفكاهةةةةةة السةةةةةاخرة للتعبيةةةةةرعن رأئةةةةةى فةةةةةى المواقةةةةةف 

 .فى العمل المختلفة
37 
38 
39 
40 
41 
 

 .لدى القدرة على التأثير فى الآخرين من خلال العمل الذى أنديه
 .أشعر بالحماس والحيوية عند آداء مهام عملى

 .ل العمل السعادة والإرتياحيحقق التعامل مع الآخرين فى مجا
 .والثناء حققت إنجازات كثيرة فى العمل تستحق التقدير

أسةةةتطيع التغلةةةب علةةةى المشةةةكلات النفسةةةية التةةةى أتعةةةرض لهةةةا نتيجةةةة 
 .ممارسة مهام عملى

 

      

 
 مع خالص شكرى وتقديرى 

 الباحثسسس


