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 حاصѧل علѧي درجѧة – مѧدرس إدارة الأعمѧال بكلیѧة التجѧارة جامعѧة مدینѧة الѧسادات ، عمار فتحي موسى )١(

، الإدارة  ، البراعة التنظیمیة إدارة المواھب:  تماماتھ البحثیة، من اھ الدكتوراه من جامعة مدینة السادات
،  ، القیѧادة الأصѧیلة ، رأس المѧال النفѧسي ، التھكم التنظیمѧي ، العقد النفسي ، الصمت التنظیمي بالتجوال

  . ، والاحتراق الوظیفي ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )١(

  : ملخص البحث 
اهتم البحث الحالي بصفة أساسية بالتعرف علي محددات الصمت التنظيمي من وجهة                

نظر أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات ، و تحديد مستوي الاحتراق الـوظيفي      
التنظيمي والاحتـراق الـوظيفي     محددات الصمت   تحديد نوع وقوة العلاقة بين       ، و  هملدي

الاعتماد علـى قائمـة     ولتحقيق ذلك تم      المعاونة بجامعة مدينة السادات ،     لأعضاء الهيئة 
أعـضاء الهيئـة     عضو من    ٢٤٥باستخدام عينة قوامها    لجمع البيانات الأولية     الاستقصاء

 ات ذاتختلافا وقد أظهرت نتائج الدراسة الميدانية وجود   . المعاونة بجامعة مدينة السادات   
أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة مدينـة    الصمت التنظيمي لديدلالة إحصائية في مستوي  

والدرجة العلمية ، وعدد سـنوات الخبـرة فـي            ، والسن ،    وفقا لاختلاف النوع   السادات
وجود اختلافات ذات دلالة إحصائية بـين إدراكـات         الجامعة ، كما توصلت الدراسة الي       

معاونة بجامعة مدينة السادات نحو محددات الصمت التنظيمـي مـأخوذة           أعضاء الهيئة ال  
، والسن   ، وذلك باختلاف النوع    علي حده ي ، ونحو كل متغير من متغيراتها        بشكل إجمال 

 ـ ووجـود    ، ، والدرجة العلمية ، وعدد سنوات الخبرة في الجامعة          دلالـة  ات ذاتاختلاف
 اء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات أعض ىالاحتراق الوظيفي لد  إحصائية في مستوي    
،  والدرجة العلمية ، وعدد سنوات الخبرة فـي الجامعـة          ، والسن ،   وفقا لاختلاف النوع  

جهـاد  محددات الصمت التنظيمي والإذات دلالة إحصائية بين طردي قوي   ارتباط  ووجود  
  . راق الوظيفيباعتبارهم أبعاد للإحتنجار الشخصي العاطفي وتبلد المشاعر وضعف الإ

  

Determinants of organizational silence and its impact on job burnout 
for faculty assistant members at Sadat City University 

(An Applied Study)  
Abstract: 

The current research focused mainly on identifying the 
determinants of organizational silence from the point of view of the 
assistant members of teaching staff at the University of Sadat City. 
Determining the level of their job burnout, and determining the type 
and strength of the relationship between the determinants of 
organizational silence and the job burnout of the assistant members of 
teaching staff at University of Sadat City. The results of the field 
study showed that there were significant differences in the level of 
organizational silence among the assistant members of teaching staff 
in the University of Sadat city according to the difference of gender, 
age, scientific degree, and number of experience years in the 
university. The study also found statistically significant differences 
between the perceptions of the assistant members of teaching staff at 
the University of Sadat City towards the determinants of 
organizational silence taken in aggregate, and about each of their 
variables separately, depending on the gender, age, scientific degree 
and number of experience years in the university. In addition to that, 
there is a significant differences in the level of job burnout for the 
assistant members of teaching staff in the University of Sadat City 
according to the difference in gender, age, scientific degree, and the 
number of experience years at the University, and there is a strong 
statistically significant relationship between the determinants of 
organizational silence, emotional stress, feelings, and lack of 
personalization as dimensions of job burnout. 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٢(

  : دمة ـمق
 التنظيمي أحد المفاهيم السلوكية التي جذبت انتباه الباحثين في الآونة           يعد الصمت 

إحداث تغيير إيجـابي    الأخيرة ، وأصبحت تشكل جزءاً من اهتماماتهم البحثية الهادفة الي           
 الذي كان   (Hirschman,1970)يرجع مفهوم صمت الموظف الي      في المنظمات ، حيث     
ستجابة سـلبية ، ومنـذ ذلـك        إ ، وقد حدد إطاراً للصمت باعتباره        أول من حاول تعريفه   

   .)٢٠١٥عيسي ،( التاريخ وعلماء الإدارة مستمرون في مساواة الصمت مع الولاء 
 في شتي المنظمات ببذل أقصي جهد ممكن لمساعدة المنظمـة           ويسعي العاملون 

تحول دون قيـامهم    في تحقيق أهدافها ، ولكن يواجههم بعض المعوقات في مجال عملهم            
حيث يتعرض العاملون للعديد من المواقـف الـضاغطة والتـي        بدورهم بصورة كاملة ،     

تشعرهم بالضيق والتوتر ، الأمر الذي من شأنه أن يحدث تأثيراً سلبياً عليهم سـواء فـي             
حياتهم بشكل عام أو في مجال عملهم بشكل خاص ، ومن أهم هذه الضغوط التي تواجـه               

وتحدث هذه الظاهرة علـي نطـاق   (Job Burnout)   الاحتراق الوظيفيالعاملين ظاهرة
 نظراً لما يتصف به هذا القطاع من تعامل مباشـر مـع   وخاصة في قطاع الخدمات   واسع

  .) ٢٠١٦ ، عريانيال( والصحة التعليم قطاع المستفيدين مثل 
التنظيمـي وأثرهـا علـي    لبحث لمحـددات الـصمت   ويتناول الباحث في هذا ا 

بجامعة مدينة السادات ، حيث تشير مراجعـة        راق الوظيفي لأعضاء الهيئة المعاونة      الاحت
  محـددات  اهتمت بالعلاقة بينالتيالدراسات السابقة إلي ندرة الدراسات الأجنبية والعربية  

  . ى التنظيمي والاحتراق الوظيفالصمت
  :  ى الإطار النظر-٣
  :  ىبالصمت التنظیمالمتعلق  الإطار النظري ٣/١   

  :ى الصمت التنظیممفھوم  ٣/١/١
 حيث توجد العديد من الحـالات  ينظر إلي الصمت غالباً باعتباره نقيض الكلام ،         

يكون فيها الصمت مطلوباً كما في حالة العاملين الذين يحملون المعلومات الـسرية مـن               
 ,Morrison & Milliken(أشـار حيـث   ، )٢٠١٥القرنـي ، (خلال حجبها عن الآخرين 

أن الصمت التنظيمي هو منع انتشار المعلومـات حـول القـضايا والمـشكلات                )2000
المحتملة من قبل العاملين والذين لديهم إدراك بأنه مـن غيـر الحكمـة التحـدث حـول              

   .المشكلات التنظيمية لمنع انتشارها
 إلى )Donaghey et al., 2011 ; Van Dyne et al., 2003(وأشار كل من 

ه دافعية العاملين للامتناع عن التعبير عما لديهم من آراء و أفكـار و              تعريف الصمت بأن  
الـصمت  ) ٢٠٠٤، ى  الفاعور( وعرفت  ،  معلومات خاصة بتحسين أداء العمل بالمنظمة       

التنظيمي بأنه ميل المرؤوسين في المنظمات إلى تجنب تقديم المعلومات والمقترحات إلـى     
اً من أي ردود فعل سلبية أو أي نتـائج غيـر            تخوف،  خبار عن المشكلات  رؤسائهم أو الإ  

  .مرضية قد تترتب على ذلك 
أن   Brinsfield et al., 2009; Vakola & Bouradas, 2005)(أوضح كلاً من و

د العاملين منع وحجب المعلومات وحجب الآراء والأفكار        الصمت التنظيمي يشير إلى تعم    
  .لآخرين المقترحات المتعلقة بالمشكلات التنظيمية عن او

لـيس   أن الصمت التنظيمـي  )Tutar, 2010 ; Aktan, 2006(يرى كل من و
فهو الموقف العام للأفـراد العـاملين       ، وإنما ينتشر في جميع أجزاء المنظمة     سلوكاً فردياً   

 )Henriksen & Dayton,2006(كما عـرف  القضايا التي تحدث داخل المنظمة ، تجاه 
،  قـولاً أو عمـلاً    ،  يتمثل في الاستجابة الـضعيفة    الصمت التنظيمي بأنه سلوك جماعي      
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٣(

 & Tangirala) كـلاً مـن  وأوضـح   ، للمشكلات الجوهرية التـي تواجـه المنظمـة   
Ramanujan, 2008; Subra,2008)   أن الصمت التنظيمي يشير إلى المواقف التي يمتنـع

 ـ  ، فيها العاملون عن تقديم معلومات مفيدة للمنظمة         د أو غيـر  سواء كان ذلك بشكل متعم
  . متعمد

   الخيـار   أن الـصمت التنظيمـي هـو   )Baghier., et al, 2012( يبينما ير
 ـأالسلوكي الذي من الممكن        أشـار كـل   سن الأداء التنظيمـي ككـل ، و  ن يدهور أو يح

)Demir & Ozturk 2012, Eroglu, 2011, Cakici, 2010(      إلـى أن أكثـر الأسـباب
، لصمت لدى الأفراد العاملين هـي الثقافـة التنظيميـة           اً مباشراً ل  بشيوعاً والتي تكون سب   

الخـصائص  و، التحيـز   و، ردود الفعل السلبية مـن قبـل الإدارة         و، القضايا الإدارية   و
 ،قلة الخبـرة    و، الخوف من العزلة    و،  خطر التكلم و، انعدام الثقة    و ،الشخصية للمدراء   

لقضايا الثقافية المتمثلة بالقيم    او،  اختلاف الخصائص و، الخوف من الأضرار بالعلاقات     و
  . الخوف من السلطةو ،والمعايير 

أن الصمت التنظيمي يشير إلى ميل موظفي المنظمة        )  ٢٠١٤ ، زناتي (وترى  
الإحجام عن الحديث فـي مـشاكل وقـضايا    جنب تقديم المعلومات أو الآراء و   إلى منع وت  

 كما  ، ي هذه المشكلات أو القضايا    ، وبالتالي قلة أو محدودية مشاركتهم ف       العمل بالمنظمة 
  .  الصمتاختيارتشجع على قد التنظيمية التي قد تسبب المحددات الفردية و

الصمت التنظيمي بأنه سلوك يتبعـه الموظـف        )  ٢٠١٥ ، الشاطر (كما عرف   
ويجسده من خلال تجاهل القضايا والأحداث التي تشهدها المنظمة التي يعمل بهـا حتـى               

، حيث يحجب عن تقـديم   اللامبالاة تجاه مصالح المنظمة بما يضر بهايصل إلى حالة من   
المقترحات أو المعلومات أو الحلول حول المشاكل التي تواجهها المنظمـة بـالرغم مـن               

  . معرفته لهذه الحلول وذلك لأسباب مختلفة
أعضاء الهيئة المعاونة نتج الباحث أن الصمت التنظيمي هو خوف      ومما سبق يست  

ث وتقديم المعلومات والمقترحات والآراء المتعلقة بمشاكل العمل داخل الكليـة ،            من التحد 
وخوفاً مـن عـدم      نظراً لعد مشاركتهم في عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بهذه المشاكل ،          

حمايتهم أو إضطهادهم من جانب أعضاء هيئة التدريس ورؤساء الأقسام ووكيلي وعميـد             
  .الكلية 

  : ىت التنظیممحددات الصم ٣/١/٢
  هي الرائـدة فـي دراسـة    )Morrison & Milliken, 2000( دراسة تعتبر

الصمت التنظيمي حيث كانت المرجع الرئيسي والأهم لمعظم الدراسـات التـي تناولـت              
خـلال  ليها معظم الدراسات فيما بعد من       اعتمدت ع محددات  وطرحت الدراسة   ، الصمت  

  : ىفيما يأت الصمت التنظيمي محددات ثلوتتم، ربط تلك الأبعاد بمتغيرات أخرى 
  : تتعلق بمناخ الصمت التنظیمي داتمحد : ًأولا

  :حيث تتمثل هذه الأبعاد فيما يأتي 
  :الإدارة العليا نحو الصمت اتجاهات ) ١(

وتشير إلى المشاعر الداخلية والنزعات والنوايا السلوكية التـي تحملهـا الإدارة            
 ؛ مـراد وأمـين ،      ٢٠٠٧ ، المجالي (مت لدى العاملين    العليا تجاه سلوك التحدث والص    

جد أن هناك بعض الممارسات التنظيمية للمديرين والإدارة العليا تساهم فـي            نف، ) ٢٠١٦
تنمية ظاهرة الصمت في المنظمات مثل المركزية في اتخاذ القـرارات وعـدم الـسماح               

 ذلك إلى أن الإدارة العليا      ويرجع) ٢٠١٠،  الصباغ( بالاتصالات الإدارية لأعلى التنظيم     
كمـا أن   ، عادة ما تشعر بالقلق من أي دلائل تشير إلى أدوارهم ومـسئولياتهم وأدائهـم               

المديرين عادة ما يكون لديهم مشاعر دفاعية وخوف من فكرة أن أدائهم ربما يكون غيـر              
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٤(

 فهـم   ونتيجة لذلك ، مناسب بصفة مستمرة وقد تتأثر أوضاعهم الوظيفية ومرتباتهم بذلك          
يتجنبون التعرض لأي مشكلة من أي شكل أو نوع ويفضلون توجيه الملاحظات الـسلبية              
لمرؤوسيهم وذلك لحماية أنفسهم وحتى لا يوجه لهم أي لوم أو إنتقاد من قبل الإدارة العليا                

)Nikmaram et al., 2012( 
 مـع  )Morrison & Milliken, 2000 ; Vokola & Bouradas, 2005( ويتفق

يث يرون أن الإدارة العليا دائماً ما تتجنب الشعور بالعجز أو التهديد أو الارتباك لذا           ذلك ح 
فهم عادة ما يتساءلون عن نوايا مرؤوسيهم وردود أفعالهم ومدى صحة التغذية المرتـدة               

  . بالمعلومات داخل المنظمة
  :المشرفين نحو الصمت اتجاهات ) ٢(

السلوكية التي يحملها المشرفون تجاه سلوك      وتشير إلى المشاعر الداخلية والنوايا      
 حيث أنه قد يتمتع المشرف بسلطات قـد         )٢٠١٢ ، سليم (التعبير والصمت لدى العاملين     

فبعض المشرفين يشعرون بالخوف من أدائهـم       ، تؤثر على سلوك الصمت لدى العاملين       
  .) ٢٠١٠ ، الصباغ (غير المرضي ويلقون باللوم على مرؤوسيهم 

 & Morrison & Milliken, 2003 ; Vokola( كـد كـل مـن    هذا وقـد أ 
Bouradas  ,2005(    أن سلوك المشرفين له تأثيرات متعددة على سـلوكيات العـاملين

، رؤوس وتأثيره على أدائه ومخرجاته    ويرجع ذلك إلى النفوذ الذي يملكه المشرف على الم        
 يـتم فحـص دورهـم     في نفس الوقت قد يشعر المشرفين بالتهديد من خلال احتمـال أن           

، ومسئولياتهم لذا فهم يبتعدون عن أي مشكلة ويفضلون تقديم ملاحظات سلبية لمرؤوسيهم   
هذا النوع من السلوك يخلق المناخ الجزئي  للصمت حيث لا يكون لدى العاملين الثقة بأن                
مشرفيهم لن يقوموا بعقابهم بشكل مباشر أو غير مباشر لكشف الأخطاء أو مساءلتهم عن              

  . ار العملمس
  :فرص الاتصالات ) ٣(

وتشير إلى تدفق المعلومات والأفكار والحقائق والآراء بين العاملين في المنظمة           
من  الأراء من خلال المعلومات المرتدة       عكس فرص التعبير عن   يبما  ، وبين الإدارة العليا    

المشاركة فـي  حيث يشجع ذلك العاملين على الثقة في الإدارة و      ) ٢٠١٢، سليم   (العاملين  
  . )٢٠١٠،  الصباغ ( ومناقشة القضايا التنظيمية الهامة بالمنظمة اتعملية اتخاذ القرار

 أن فرص الاتصال المتاحة بالمنظمة تتعلق )Nikmaram et al., 2012(وأكد 
بالإضافة إلى  ،  بمدى الانفتاح والثقة في الاتصالات ومدى تقاسم المعلومات داخل المنظمة         

  . دث بصراحة وثقة مع المستويات الإدارية الأعلى بالمنظمةإمكانية التح
   تنظیمیة  محددات:ً ثانیا

   :حيث تتمثل هذه الأبعاد فيما يأتي

  :الثقة في الرؤساء  )١(
 الثقة التنظيميـة  )Sholekar& Shoghi, 2017; Lee et al., 2013(يعرف 

، بينما  لسلوكيات المتبادلة بأنها توقعات لدى الأفراد حول شبكات من العلاقات التنظيمية وا         
أن الثقة التنظيمية تشير إلى توقع من جانب الفرد أو الجماعـة            ) ٢٠٠٥،   الصباغ (يرى  

بأن الكلمة أو الوعد سواء المكتوب أو الشفهي الصادر من الطرف الآخر يمكن الاعتمـاد             
  . عليه

 أن الثقة فـي الرؤسـاء هـي    (Ellis & Zalabak, 2014)وأوضحت دراسة   
عات إيجابية موثوقة من قبل العامل بخصوص تصرف وسلوك الإدارة العليا، والنيـة              توق

  . والرغبة للثقة بكلماتهم وأفعالهم
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ولذلك يعتبر القائد فعالاً إذا ما ولد الثقة فى أعضاء فريقه كأساس لإلهامهم مـن               
   والوضوح خلال بنائه لنوعين من الثقة هما الثقة بنواياه من خلال الاعتماد على الصراحة            

الجانب الأساسي للوصول إلى    ف،   والثقة بإمكانياته من خلال سرد أعماله ونجاحاته السابقة       
النجاح هو الثقة لأن نجاح أي منظمة مرتبط بشكل غير مباشر إلى درجة الثقة فى القـادة                

)Kacmar et al., 2012; Rubin et al., 2010  (.  
ا زادت الثقة في الإدارة العليـا  علي أنه كلم (Saglam, 2016)وأكدت دراسة 

وفي الرؤساء في العمل كلما أدي ذلك  الي حرية التعبير وانخفاض سـلوكيات الـصمت                
  .التنظيمي 

 :العدالة الإجرائية المدركة ) ٢  (
تركز العدالة الإجرائية على عملية العدالة نفسها و على عملية اتخاذ القـرارات             

ر عدالة الإجراءات إلى عدالة الأساليب والعمليات       بصرف النظر عن مخرجاتها ولهذا تشي     
كما تعرف العدالة الإجرائية بأنهـا   )Cheng, 2014(والآليات المستخدمة لتحديد النواتج 

  مدى إحساس العاملين بعدالة الإجـراءات التـى اسـتخدمت فـى تحديـد المخرجـات                
) (Agarwal, 2014.   

هميـة إحـساس العـاملين    علي أ (Fard& Karimi, 2015)كما أكدت دراسة 
بعدالة الاجراءات لما لها من تأثير ايجابي علي التعبير والتحدث والمـشاركة فـي حـل                
مشكلات المنظمة ، وعلي العكس إذا أحس العاملين بعدم العدالة الاجرائية فإن ذلك يؤدي              

  .الي زيادة سلوكيات الصمت التنظيمي 
 -٢٠١٤،     خليـل ( لرضا الوظيفى   عدالة الإجراءات إيجابياً مع  أبعاد ا      وترتبط  

Hossein et al., 2010( التنظيمـى   والالتزامالولاءو )   ٢٠٠٩ ، العجمـى وآخـرون( 
  )٢٠١٢،  جوده والقـصبي  ( ستغراق الوظيفى الا  )٢٠٠٩،   الزهرانى( الأداء الوظيفى   

   والثقـة فـى الرؤسـاء والإدارة العليـا         ) ٢٠٠٤،   صـديق (  العمـل مخرجات فريق   
)Wong, et al., 2006 ( .  

ترك العمل الإختيـارى ، والـسلوكيات       عكسياً مع   عدالة الإجراءات   كما ترتبط   
، وفشل المنظمات فى تحقيق أهدافها  والشعور بالاستقواء داخل مكان           التخريبية فى العمل  

  . )٢٠١٣،  ريان وآخرون( العمل 
  : شخصیة ودیموغرافیة محددات: ً ثالثا

 وجود علاقة ارتباط إيجابيـة ذات دلالـة         ىلإ) ٢٠١٢سليم ،   ( توصلت دراسة   
احصائية بين متغير السن ومتغير سلوك صمت وتعبير العاملين ، كما توصلت الدراسـة              
الي أنه كلما زاد عمر الفرد كلما زاد سلوك التعبير وقل سلوك الصمت ، كمـا لـم تجـد      

تعليم من ناحية وبين    الدراسة أي علاقة بين متغيرات الجنس ، ومدة الخدمة ، ومستوي ال           
   .سلوك الصمت والتعبير من ناحية أخري

 علي أن الأفراد الأكبر سناً أكثر قـدرة علـي           (Cetin.,2013)وأكدت دراسة   
المواجهة والتعبير عن الآراء والمشاركة في اتخاذ القرارات وبالتالي فهم لديهم قيود أقـل              

  .التي تواجه المنظمة فيما يتعلق بالصوت وعدم الصمت فيما يتعلق بالمشاكل 
 علي أن الأفراد ذوي الخبرة الكبيـرة  (Detert et al.,2013)كما أكدت دراسة 

في مجال العمل يكون لديهم قدرة أكبر علي التحدث وعدم الصمت وذلك نظـراً للتـراكم                
  .المعرفي ورصيد الخبرة الموجود لديهم مقارنة بالأفراد الأقل خبرة 

 أن المتغيرات الديموجرافية تعتبر ىلإ (Osboei et al.,2014)أوضحت دراسة 
من محددات سلوكيات الصمت التنظيمي ، حيث توصلت الي أن السيدات وصغار الـسن              
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دائماً ما يفضلون الصمت ، حيث يحرص صغار السن علي مسارهم الوظيفي ، كما تدعم               
  .إدارة الشركة سلوكيات الصمت لدي السيدات 

 الـي أن الأفـراد ذوي   (Acaray & Akturan,2015)كما توصلت دراسـة  
المستويات التعليمية العالية أكثر قدرة علي تقييم المواقف وحل المشاكل الإدارية الموجودة            

  .، وبالتالي فهم أكثر قدرة علي التحدث بما يخدم مصالح المنظمة  بالمنظمة
   : ىأنواع الصمت التنظیم ٣/١/٣

 :عين من الصمت التنظيمي هما  إلى أن هناك نو)Sobkowaik, 1997(أشار 
م التحدث أو التكلم د على الصوت بمعنى عد  م وهو يعت  )Acoustic(الصمت الصوتي    )١(

 . حيث يمتنع الفرد عن إبداء أية أراء أو مقترحات بشكل عام، في أية أمور 
 وهو المتعلق بالتحدث أو الكلام وهو عادة        )Pragmatic(الصمت العملي أو الواقعي      )٢(

عكس غياب الكلام أو المحادثة لأسباب هامة أو لأعراض إستراتيجية ولكن فـي             ما ي 
 . صورة دبلوماسية حيث يمكن الرد بعيداً عن الموضوع محل المناقشة

 :  الصمت إلى نوعين وهما)Kostiuk, 2012( كما صنف
حيث يميل الأفراد إلى  الـصمت علـى   :  )Technical Silence(الصمت التكنيكي ) ١(

 من إمكانية التحدث وتوافر فرص الاتصال وذلـك بعـد إدراكهـم للمخـاوف             الرغم
حيث يعتقدون أن الصمت فـي هـذه الحالـة هـو         ، والتهديدات الناتجة عن الحديث     

  . الأسلوب الأمثل والفعال لتفادي المشكلات
حيث :   )Ignorance / Deviant Silence(صمت الإهمال الصمت الانحرافي أو ) ٢(

د إلى عدم التحدث بهدف التستر على بعض الانحرافات الموجودة بمكـان            يميل الأفرا 
خبار عـن   العمل وبالتالي يهمل الأفراد مصلحة المنظمة بشكل عام ويمتنعون عن الإ          

  . أية انحرافات قد تضر بالمنظمة على المدى البعيد
  : ىنتائج الصمت التنظیم ٣/١/٤
  أن للصمت أثـاراً علـى  )Morrison & Milliken, 2000( أوضحت دراسة        

  :تشمل ما يأتي  نتائج غير بناءة عدةهذه الآثار في  ميول وسلوكيات الأفراد حيث تظهر
فالفرد الصامت لا يسهم  ، Feeling not being valuedشعور الفرد بعدم التقدير  �

 وقد أكدت ذلـك   ،  بشكل جدي في أمور المنظمة مما يقلل من أهمية وقيمة تواجده          
   .)Baran & Giderler, 2006( دراسة

 مما يقلل من دافعيته علـى  ، Lack of Controlنقص قدرة الفرد على السيطرة  �
  ) ٢٠١٣ريان وآخرون ،  ( . العمل والمشاركة في أمور المنظمة

حيث أنه في ظـل  ،  Cognitive Dissonanceمعاناة الفرد من التنافر الإدراكي  �
لفرد إحـداث تـوازن بـين معتقداتـه         الصمت التنظيمي يكون من الصعب على ا      

وبـذلك  ، وسلوكياته مما يجعله يعاني من فجوة تزيد من درجة التنافر الإدراكـي             
 .يكون من الصعب تقليل هذا التنافر 

تـأثيراً  إلى أن الصمت يـؤثر   )Vokola & Bouradas, 2005(وقد توصل 
أن هنـاك   ) ٢٠١٠،  اغالـصب  (أوضح  و، ورضا العاملين   ،  اً على الالتزام التنظيمي   يسلب

الوظيفي حيث يؤدي الصمت إلى التأثير    معنوية بين صمت العاملين والرضا      علاقة عكسية   
  . السلبي على الرضا

ــى )Rai& Agarwal,2017( وأوضــحت دراســة    أن الــصمت يــؤدي إل
   دراسـة ؤكـد ذلـك   تكمـا  ، ضعف علاقات الثقة بين العاملين نظراً لقلة الحوار بيـنهم       

)Liu& Ma,2009(أبعاد مت التنظيمي يرتبط بشكل سلبي مع  أن الص التي توصلت إلي
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وهذا يعني أنـه  )  الثقة في المشرف، الثقة في القيادة    ، الثقة في المنظمة     (ثقة التنظيمية   ال
  . كلما زاد الصمت قلت الثقة

 أن صمت الموظف له تداعيات بالغة التأثير علـى  )Bogosian, 2012(يرى و
فالموظف الصامت عن قضايا العمـل  ، ى المنظمة وحتى على المجتمع  الموظف نفسه وعل  

كما يؤدي الصمت في بعـض الحـالات إلـى الإخفـاق            ،  يمنع تدفق المعلومات الجديدة   
إلى وجود تأثير للصمت التنظيمي على      ) ٢٠١٤،   زناتي (كما توصلت دراسة    ،  التنظيمي  

، حيث أكـدت الدراسـة أن وجـود          إتجاهات العاملين نحو عمليات التغيير بمكان العمل      
الصمت وانتشاره بالمنظمة يقلل من دافعية العاملين وقدرتهم على التغييـر فـي الأمـور               

إلـى أن   ) ٢٠١٤،   الـوهيبي ( ، بينما توصلت دراسة      والمشكلات التنظيمية المحيطة بهم   
غذيـة  العوامل التي تؤدي إلى الصمت التنظيمي مرتبة تنازلياً هي خوف المديرين مـن الت             

، والخوف من ردود     ، العزلة  ، عدم دعم الإدارة العليا     ، نقص مهارات الاتصال    العكسية
، كما أثبتت النتائج أيـضاً       الفعل السلبية على أية اقتراحات أو انتقادات يتقدم بها الموظفين         

وجود تأثير للقيم الجيدة وتدفق الاتصالات والنظرة للعنصر البشري منفردين ومجتمعـين            
  . الصمت التنظيمي في الدوائر الحكومية بمنطقة القصيمعلى 

إلي أن أهم المحددات التـي تـؤدي إلـى          ) ٢٠١٤،   ناتيز (توصلت دراسة   و
، ضـعف   الصمت التنظيمي هي محددات تنظيمية وفردية وهي دعم الإدارة العليا للصمت    

،  لطة، رسمية الـس    ، عدم انسجام جماعة العمل     ، دعم المشرف للصمت    فرص الاتصال 
، الـشعور    ، نطاق أو مركز التحكم فـي الشخـصية         خوف المرؤوسين من ردود الفعل    

 إلـي أن الـصمت   (Acaray et al.,2015)كما توصلت دراسـة  بالاغتراب الوظيفي ، 
، كمـا أن الـصمت       الدفاعي له تأثير سلبي علي أبعاد سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة           

وتوصـلت دراسـة    سلوكيات المواطنة التنظيمية ،     د  الاجتماعي له تأثير إيجابي علي أبعا     
)Ghafarzadeh., et al , 2015(     إلى وجود علاقة إيجابية ذات دلالـة إحـصائية بـين

اللامبـالاة إلـى     (اللامبالاة التنظيمية والصمت التنظيمي وبين أبعاد اللامبالاة التنظيميـة          
وأبعـاد  )   اللامبالاة في الوظيفة -  اللامبالاة في المنظمة   -  اللامبالاة في المنظمة   - المدير

وعدم وجـود  )   صمت الإيثار- الصمت الاجتماعي  -الصمت الدفاعي  (الصمت التنظيمي   
  . علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين اللامبالاة في العملاء وصمت الإيثار

 إلى وجود علاقة عكسية بـين مـستوى   )Zahed, 2015(كما توصلت دراسة 
وتوصـلت  ،  كوسـيط  و العدالة التنظيمية باستخدام التفويض الاجتماعي     الصمت التنظيمي   

صـمت  إلى وجود علاقة طردية بين العدالة التنظيميـة و  )Beheshtifar, 2015(دراسة 
جعـل  السلوكيات الغير مرغوب فيها داخل المنظمة لأنه ي       العاملين وذلك لأن الصمت من      
 تزودهم بالأفكار الإيجابية وعدم حل   وغير قادرين على   ءالموظفين يعملون بشكل غير كف    

 بينما توصـلت    العدالة التنظيمية داخل العاملين ،    المشكلات المعوقة للمنظمة مما يقلل من       
 الي وجود تأثير سلبي على المواطنة التنظيميـة فـي   )Hassan & Hoti, 2015(دراسة 

  .  داخل المنظمةالمنظمة من أثر الصمت التنظيمي، وعكست العدالة الإجرائية هذا الدور
  

إلى وجود علاقة عكسية بين الـصمت       ) ٢٠١٥،   الهاديعبد (توصلت دراسة   و
التنظيمي وفعالية القرارات الإدارية فكلما زاد الصمت انخفضت فعالية القرارات والعكس،           
كما توصلت الدراسة إلى وجود أثر سلبي للصمت على فعالية القرارات الإدارية بالإضافة             

)   المستوى التعليمـي - النوع ( جوهرية لبعض المتغيرات الديموجرافية إلى وجود فروق  
 سـنوات   - الـسن  (فيما يتعلق بالصمت وعدم وجود فروق جوهرية للبعض الأخر مثل           

  . فيما يتعلق بالصمت التنظيمي)  الخبرة
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  عن العلاقة بين الثقـة التنظيميـة  )Fard & Karimi, 2015(وكشفت دراسة 
، توصلت الدراسة إلى أن هنـاك   الرضا الوظيفي والالتزام التنظيميوالصمت التنظيمي و

، واتضح أيضاً مـن   علاقة إيجابية بين الثقة التنظيمية والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي  
نتائج الدراسة ان هناك علاقة عكسية بين الصمت التنظيمي الرضـا الـوظيفي والالتـزام       

    . على الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي ، وكان للصمت تأثير مباشر التنظيمي
إلى أن استجابات العـاملين بالقطـاع       ) ٢٠١٥،   الشاطر (وقد توصلت دراسة    

الحكومي في جامعة سرت بلبيبا لأبعاد الصمت التنظيمي جاءت بدرجة متوسطة ، كما أن              
صـنع  استجابات العاملين بالقطاع الحكومي في جامعة سرت بلبيا لأبعاد عمليـة مرحـل              

القرار جاءت بدرجة متوسطة ، و هناك أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد الصمت التنظيمـي               
توصـلت  ، كما    بيايقطاع الحكومي في جامعة سرت بل     على مراحل عملية صنع القرار بال     

 إلي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بـين الـصمت التنظيمـي    )Najee, 2016(دراسة 
لت إلى أن إتجاهات الإدارة الوسطى نحو الصمت أعلـى          ، كما توص   والمشاركة الوظيفية 

أن هنـاك تـأثير   ) ٢٠١٦،  عبود وحسين (توصلت دراسة ، و من إتجاهات الإدارة العليا     
سلبي واضح لأسباب الصمت في المؤشرات الخاصة بالأداء ماعدا الغيـاب حيـث كـان               

  .التأثير إيجابي 
لاقـة كبيـرة وثنائيـة       إلى أن هناك ع    )Saglam 2016,(كما توصلت دراسة    

ولين ، الانفتـاح  ئحساسية الموظفين ، الثقة في المـس   (الاتجاه بين الثقة التنظيمية بأبعادها      
لـصمت  ، ا الصمت الراسخ (والصمت التنظيمي بأبعاده )  ، مناخ الاتصالات  على الحداثة 

 إلـى أن  )Karaba et al., 2017(توصلت دراسـة  و، )  الدفاعي ، الصمت الاجتماعي
متغيرات القيادة التحويلية لها تأثير إيجابي كبير على مـستوى الـتعلم التنظيمـي وقيـادة            

، وأنـه مـع تراجـع        ؤثر على زيادة الصمت التنظيمي     ت المعاملات الاستبدادية العدوانية  
، وأن هناك علاقة قوية بين كل مـن          سلوكيات القيادة التحويلية ينخفض الصمت التنظيمي     

  . صمت التنظيمي والتعلم التنظيمي بالإيجاب والسلب حسب سلوك القيادة أساليب القيادة وال
 التعرف على تأثير الثقافـة التنظيميـة   )Sholekar & Shoghi, 2017(وبحثت دراسة 

والصمت التنظيمي لدى أعـضاء هيئـة التـدريس بالجامعـات      على الصوت التنظيمي 
تنظيمي والصمت التنظيمي همـا     الإسلامية بطهران، وتوصلت الدراسة إلى أن الصوت ال       

استراتيجيتان هامتان مترابطتان في المنظمات، وأن الصمت له أثار مدمرة علـى عمليـة            
، وأن الثقافة التنظيمية هي العامل المهم الذي يمكـن           صنع القرارات والتغيرات التنظيمية   

 هامـة فـي إحـداث الـصوت         من خلاله منع حدوث الصمت التنظيمي لما لها من آثار         
 إلى أن التنمر في مكان العمـل  )Agarwal Rai & 2017,( وتوصلت دراسة التنظيمي،

يجابياً مع الصمت التنظيمي وأن العقد النفسي يتوسط بين التنمر والصمت ويمكـن       إيرتبط  
تخفيف حدة الصمت عن طريق علاقات الصداقة داخل العمل حيث وجد أن الآثـار غيـر    

بة للموظفين الذين تجمعهم علاقات صداقة داخل مكان        المباشرة للتنمر كانت أضعف بالنس    
  .العمل 

   :مما سبق يتضح ما يأتي
 .يعد الصمت التنظيمي أحد معوقات التغيير والتطوير التنظيمي  �
يؤدي الصمت التنظيمي إلي شعور الفرد بعدم التقدير ،ونقص قدرة الفـرد علـي                �

 .السيطرة ، ومعاناة الفرد من التنافر الإدراكي 
 . الصمت التنظيمي إلي انخفاض الأداء الوظيفي يؤدي �
 .ساس بالخوف واليأس حيؤدي الصمت التنظيمي إلي قلة تقدير الذات والإ �
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 .يؤثر الصمت التنظيمي سلبياً علي الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي  �
 . يؤدي الصمت التنظيمي إلي ضعف علاقات الثقة بين العاملين  �

  : ى الوظیفبالاحتراقلدراسات السابقة المتعلقة  الإطار النظري وا٣/٢    
  :ى  الوظیفحتراقالا مفھوم ٣/٢/١

ول مـن أدخـل     أ النفسي الأمريكـي     عالم ال ١٩٧٤عد هيربرت فردويدنبيرجر    ي
ومنذ ذلك التـاريخ ظهـرت      ،  مصطلح الاحتراق الوظيفي إلى حيز الاستخدام الأكاديمي        

بأنه حالة من الإنهاك تحدث نتيجـة لزيـادة   تعريفات متعددة للاحتراق الوظيفي فقد عرفه       
  . الأعباء والمتطلبات الملقاة على العاملين على حساب طاقتهم وقوتهم

 إعيـاء جـسمي     بأنه عبـارة عـن    الاحتراق الوظيفي    )Heard,2010(عرف  
 الاحتـراق   أن) ٢٠٠٧، الحليمعبد (أوضح   ، و  في يتضمن مواقف سلبية تجاه العمل     وعاط

، الناتجة عن الأفعـال      من الأعراض المرضية والنفسية والجسمية    الوظيفي هو مجموعة    
  . السلبية الناتجة عن الموظف للتعامل مع الضغوط التي تواجهه في عمله

 أن الاحتراق الوظيفي هـو حالـة مـن    )Suyeong et al. , 2010(وأوضح 
  . الإجهاد النفسي تواجه الموظف بسبب إجهاد العمل المزمن

بأنه تغيير سلبي واضح لسلوك الفرد تجـاه نفـسه          ) ٢٠١٦، محمد (كما عرفه   
، وينتج عنه تقلب في المشاعر والرغبات وصولاً إلـى حالـة مـن الإعيـاء                 والآخرين

 الحياة الزائـد  ءوالاكتئاب كرد فعل لعدم قدرة الفرد على التكيف مع ضغوط العمل، وعب      
  . عن طاقاته
بأنه حالة من حالات ضغط  الاحتراق الوظيفي )Guan, et al., 2017(عرف و

، وهـو نتيجـة      ، والاحتقان والتقييم السلبي للـذات      العمل والتي تتميز بالإنهاك العاطفي    
     العمل ة وجود ةللإجهاد المتكرر وتحديدا العمل اليومي والذي يؤثر بشكل مباشر على كفاء          

ويله الأجل  أن الاحتراق الوظيفي يعبر عن استجابة ط)Luan, et al., 2017(كما أوضح 
، ويمثل حالة من الإرهاق الشديد، ويلاحظ بشكل كبير على العاملين فـي              لضغوط العمل 

  . صناعه الخدمات
  : ن الاحتراق الوظيفي هوأمما سبق يتضح 

  .سلوك فردي  �
  .ترتبط أعراضه بمجال العمل  �
  . الكفاءة و الإنتاجية في العملفييؤدي إلى انخفاض  �
  .أعراضه مزمنة وليست عارضة �
  .اًمن عمله وبين ما يحصل عليه فعلي  ينتج عن الفجوة بين ما يتوقعه الفرد  �
 .رد فعل لاستمرار العمل لفترات طويلة دون أخذ فترات راحة كافية من العمل �

 لوجهة نظر الباحث فإن الاحتـراق الـوظيفي عنـد           وبناءا على ما سبق ووفقاً    
ة بالإنهاك النفسي والذهني والجسدي عضاء الهيئة المعاونة هو شعور عضو الهيئة المعاون      أ

 العمل والضغوط النفسية عليه      عبء الناتج عن المتطلبات الوظيفية المؤثرة عليه مثل زيادة       
رؤساء الأقسام وأعضاء هيئة التدريس مما يؤدي الى فقـدان الطاقـة            ومن قبل المشرفين    

  . ير الذاتداء وبالتالي فقدان الشعور بتقدالمعنوية وضعف النشاط وانخفاض الأ
 ـالوبالتالي يتكون مفهوم الاحتراق الوظيفي لعضو         المعاونـة مـن ثلاثـة       ةهيئ

  ) ٢٠١٤ سليمان وآخرون ، ( : مكونات هي
  . إعياء وضغوط مستمرة في العملإجهاد و �
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  .  من جانب عضو الهيئة المعاونة لهذا الإجهاد والإعياء والضغوطةستجابة عاليإ �
 . عطاءه وئهداأعاونة وض في نشاط عضو الهيئة المانخفا �

  : ى الوظیفحتراقالا أبعاد ٣/٢/٢
تتعدد الدراسات السابقة التي تناولت أبعاد الاحتراق الوظيفي إلا أن أغلب هـذه             

بمقيـاس   الـذي يعـرف    Jacksan وزميلهـا    Maslachالدراسات اعتمدت على مقياس     
  : ويتضمن هذا المقياس الأبعاد التالية،  للاحتراق) ماسلاش(
حيث يمثل الإنهاك العاطفي المرحلـة الأولـى مـن           : العاطفي) الإجهاد   (نهاك  لإا) ١(

وهو حاله يشعر فيها الشخص بفقدان ذاته والـروح المعنويـة،           ،  الاحتراق الوظيفي   
واستنفاذ كل طاقاته، والإحساس بأن مصادره العاطفية مستنزفة، كما يشعر الموظـف        

عطاء وبذل المجهود، وتأدية الخـدمات بـنفس         على الإستمرار في ال    دراًأنه لم يعد قا   
، كـاظم ويوسـف،    ٢٠١٥،  فـضلي ال ( . الجودة والمستوى الذي كان يقدمه من قبل      

 ؛Aghaz& Bria et al., 2014؛ ٢٠١٦؛ الــشعلان ،٢٠١٦؛ محمــد، ٢٠١٥
Sheikh,2016(  

المرحلة يمثل تبلد المشاعر     : ) الشعور بالسلبية نحو الذات والآخرين     (تبلد المشاعر   ) ٢( 
، حيث أنه بمرور الوقت يعقب حدوث الإهمال العاطفي          الثانية من الاحتراق الوظيفي   

 لنفـسه  ، ويلجأ الموظف إلـى ذلـك حمايـةً       ظهور الاستجابة العدائية تجاه الآخرين    
، ومن خلالها يقوم الموظف بالابتعاد عـن التعامـل مـع             ولمواجهة ضغوط العمل  

 المـشاعر والـشك   بلـد ، كما يتصف الموظف بت     ملالزملاء والمواقف المرتبطة بالع   
، والتـشاؤم وكثـرة الانتقـاد للآخـرين          خـرين والارتياب في دوافع وسلوكيات الآ    

؛ Peng et al., 2016( . والمستفيدين من الخدمـة والمنظمـة التـي يعمـل بهـا     
Bullock,2011 ؛Wright, 2005؛ ٢٠١٦  ؛ محمـد،  ٢٠١٥؛كاظم ويوسـف،   ؛

  ).٢٠١٦الشاوي، 
 الشخـصي المرحلـة الثالثـة مـن         الإنجازضعف  يمثل   :  الشخصي الإنجازضعف  ) ٣(

،   والنجاح فـي العمـل     الإنجازالاحتراق الوظيفي حيث يشعر الفرد بعدم قدرته على         
، كما يـنخفض معـدل       كما يشعر الفرد بتدني كفاءته في العمل وتفاعله مع الآخرين         

، كمـا تظهـر      فه ومهامه الوظيفية  إنتاج الفرد حيث يشعر أنه عاجز عن تحقيق أهدا        
، ٢٠١٠؛ أبـو مـسعود،     Shanafelt.2016( . على الفرد أعراض التوتر والاكتئاب    

  . )٢٠١٥؛ كاظم ويوسف، ٢٠١٥عمر ورفاعي ، 

  :ى الوظیف العوامل المؤدیة الي الاحتراق ٣/٢/٣
 اختلف العديد من الكتـاب      ، حيث الأسباب المؤدية إلى الاحتراق الوظيفي      تتعدد  

  : ، فمنهم من صنفها في ثلاثة أسباب أو عوامل هي الباحثين في تحديدهاو
 ـ      أن  حيـث   :  العوامل الخاصة بالبعد الفـردي    ) ١(    اًالإنـسان الأكثـر انتمـاء والتزام

    من غيـره مـن العـاملين       لوظيفيتراق ا  للاح اً له هو الأكثر تعرض    اًبعمله وإخلاص 
( Meli& Becerril,2007) 

 تجد العديد من المؤسسات نفـسها أحيانـاً       حيث  :  قة بالبعد الاجتماعي  العوامل المتعل ) ٢(
ملتزمة بتحمل عبء العمل من قبل أفراد المجتمع الذين يلقون بأعبائهم عليهـا، مـا               

، يرفع من درجة العبء الوظيفي المنوط بالعاملين الذين يعملون في هذه المؤسـسات       
لحة العمل وأهدافه ورسالته ومصلحة     التوفيق بين مص  العاملين  وإزاء محاولات هؤلاء    

 لمهنتهم أنفسهم عاجزين عن تقـديم       اً وانتماء اً، يجد العاملون الأكثر التزام     المواطنين
،  خدمات متميزة ما يدفعم إلى الإحباط والإحساس بالتراجع إزاء متطلبات مجـتمعهم           
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 ـ                   وظيفيومن ثم يحدث لديهم حالة من عدم التوازن تجعلهـم عرضـة للاحتـراق ال
( Aghaz& Sheikh,2016) 

إحساس العامل بفشله في تحقيـق      حيث أن    :  العوامل الخاصة المتعلقة بالبعد المهني    ) ٣(
 ، وكذلك إحساسه بفشله في إشباع حاجاته الأساسية من خـلال العمـل             أهداف العمل 

الذي يقوم به سوف يقوده إلى حالة معنوية منخفضة، وعدم رضا عن العمل بأبعـاده               
 (Hsu,2013 ) .الوظيفي ، ومن ثم إلى الاحتراق  فةالمختل

وزملاؤها مجموعة عوامل تنظيمية تـؤدي إلـى الاحتـراق          ) ماسلاك(وقد حددت   
  : العاملين في المنظمات علي اختلاف أنواعهـا ، ومنهـا مـا يـأتي                لدى   وظيفيال

( Lee  &Noh,2015)  
 وعليه تحقيقها في مدة     به،يشعر الموظف بأن لديه أعباء كثيرة منوطة        :   العمل وطضغ -

، ومن خلال إمكانات محدودة ، وكثير من المؤسسات والشركات سعت في             اًقصيرة جد 
العقود الماضية إلى الترشيد من خلال الاستغناء عـن أعـداد كبيـرة مـن المـوظفين           
والعمالـة، مع زيادة الأعباء الوظيفية على الأشخاص الباقين في العمـل، ومطـالبتهم             

   . ائهم وزيادة إنتاجهمبتحسين أد
عدم وجود صلاحيات لاتخاذ قرارات لحل مـشكلات   يعتبر  : محدودية صلاحيات العمل   -

 ، ويتأتى هذا الوضع من خـلال        وظيفي أحد الأسباب التي تؤدي إلى الاحتراق ال       العمل
وجود سياسات وأنظمة غير مرنة لا تعطي مساحة من حرية التصرف واتخاذ القـرار              

 (Kim et al., 2013 )  . ل الموظفالمناسب من قب
 في العمل، ومـا يـستلزم   يراً كباًعندما يبذل الموظف جهد   : ى   التعزيز الإيجاب  انخفاض -

ذلك من ساعات إضافية وأعمال إبداعية، دون مقابل مادي أو معنـوي؛ يكـون ذلـك                
 .(Fernet et al.,2012 ) ظف للمعاناة والاحتراق الذي يصيب المواًمصدر

 إلى مشاركة الآخرين في همومهم      اًيحتاج الموظف أحيان  : الاجتماعيةة العلاقات   محدودي -
 في المكان وعزلـة اجتماعيـة عـن         ياًمادلاً  وأفراحهم، لكن بعض الأعمال تتطلب فص     

الآخرين، حيث يكون التعامل أكثر مع الأجهزة والحاسبات وداخل المختبرات والمكاتب           
 .(Bria et al.,2014 ) ن بالاحتراق الوظيفي مما يؤدي الي شعور العامليالمغلقة

يتم تحميل الموظف مسؤوليات لا يكون في مقدوره تحملها، وعند إخلاله           : عدم العدالة    -
 من الموظـف، ولكـن      اًبها يتم محاسبته، وقد يكون القصور في أداء العمل ليس تقاعس          

وجود كفاءات فنية  عدم بسبب تواضع إمكانات الأجهزة ومحدودية برامجها، إضافة إلى       
  عندها يـشعر هـذا العامـل بـالاحتراق الـوظيفي     قادرة على أداء الواجبات المطلوبة  

(Leung et al.,2011) 
، فقد يتطلب منه العمل القيـام         أمام خيارات صعبة   اًيكون الموظف أحيان  : صراع القيم  -

 قـد   ، فمثلاً  ه مع قيمه ومبادئ   اً، ولا يكون ذلك متوافق     ، والاضطلاع بدور ما    بشيء ما 
، أو غيـر ذلـك مـن     يضطر الموظف أن يكذب من أجل أن يتخلص من المـراجعين   

   (Sholeker& Shoghi,2017 ) الظروف

والحقيقة وأنه وإن تعددت المسببات لظاهرة الاحتراق الوظيفي بـين العـاملين            
 ـ             اك وتباينت التصنيفات لهذه العوامل التي تقف وراء حدوث الاحتراق الوظيفي، فـإن هن

إنها لا تخرج عن ثلاثـة  :  شبه إجماع على العديد من العوامل التي يستطيع الباحث القول       
  : هي مصادر

من حيث سلوكه ومعيشته ومستوى ذكائه وظروفـه الأسـرية          : من الموظف نفسه    ) ١(
  .(Rai& Agarwal,2017 )اً  وإكلينيكيياًوطموحه وحالته الصحية نفس
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من حيث عدم وضوح الأدوار أو ضغط العمل أو         : وظف  المنظمة التي يعمل بها الم    ) ٢(
تفشي الظلم وعدم الإنصاف بين العاملين أو ممارسة النمط الديكتاتوري المتسلط مـن             

  .(Mansour& Emblay,2016 ) القيادات أو عدم وجود أمان وظيفيقبل 
 ويتمثل بالضغوط الاجتماعية وظـروف الحيـاة الاقتـصادية فـي            :خارج المنظمة   ) ٣(

جتمعه والثقافة الاجتماعية التي قد تكون محبطة للموظف وتطلعاتـه، إضـافة إلـى      م
مستقبله ظروف وطنه السياسية التي تلقي بظلالها على الموظف، وتجعله دائم التفكير ب           

   ا يجعله يقع فـي الاحتـراق الـوظيفي         يؤثر على عمله، م    اًوأمانه، وتشكل له إحباط   
( Schaible&Six,2016).  

   :ىار السلبیة للاحتراق الوظیف الآث٣/٢/٤
يس على الفرد نفـسه فقـط،        متعددة ومتباينة ل   راًثاأينتج عن الاحتراق الوظيفي     

ينـتج عـن   حيث ،  المنظمة ، مما يؤدي إلى اختلالات وظيفية لكل منهمالي ع اًولكن أيض 
  : هما الاحتراق نوعين من الآثار السلبية

   :أتيفيما يوتتمثل  : على المستوى الفردي )١(
المشاكل الصحية التي يتعرض لها الفـرد والتـي تتمثـل فـي الأعـراض الجـسدية           -

لام في الظهر، والإضطرابات   آ، صداع مزمن،     ، انخفاض في الطاقة    كاضطراب المعدة 
  .(Grandey et al.,2013b )  و اللامبالاة والأرق ، والاكتئاب النفسية كالغضب

، تدهور العلاقات الاجتماعيـة والعائليـة،         الزملاء مثل النفور من  : العزلة الاجتماعية  -
  (Sokka et al.,2016)  ، انخفاض في المشاركة الاجتماعية الانسحاب من الأصدقاء

   رات وتنـاول المنبهـات بكثـرة      اللجوء في بعض الأحيان لتعاطي الكحـول والمخـد         -
( Bria et al.,2014)  

 (Ojedokun&Idemudia,2014 )  من جو العملاًالانسحاب نفسي -
 ،   الأداء الـوظيفي   انخفاض ، و  التغيب عن العمل   وتتمثل في  : على مستوى المنظمة   )٢(
انخفاض  ، و  انخفاض الالتزام التنظيمي   ، و  ارتفاع معدل الدوران   ، و  النية في ترك العمل   و

  (Miandoab et al.,2016 ) انخفاض الرضا الوظيفي و، الإنتاجية

   : البحثلة مشكالدراسة الإستطلاعية و -٤
استهدفت الحصول على بيانات استكشافية حـول        قام الباحث بدراسة استطلاعية   

، والاحتراق الوظيفي لدي أعضاء الهيئـة المعاونـة بجامعـة مدينـة              الصمت التنظيمي 
، بالإضافة إلى مساعدة الباحث في تحديد وبلورة مـشكلة وتـساؤلات البحـث،              السادات  

وضه، وقد اشتملت الدراسة الاسـتطلاعية علـى دراسـة    والتوصل إلى صياغة دقيقة لفر 
الصمت التنظيمـي ، والاحتـراق      مكتبية، تم فيها جمع البيانات الثانوية المتعلقة بكل من          

 عضو  ٤٨، بالإضافة إلى عدد من المقابلات المتعمقة مع عينة عشوائية تضمنت            الوظيفي
  . محل الدراسةهيئة معاونة بجامعة مدينة السادات 

الإدراك الكافي لأعضاء الهيئـة     كدت نتائج الدراسة الاستطلاعية على عدم       وقد أ 
وفقـاً    (المعاونة بجامعة مدينة السادات محل الدراسة لمفهوم وأبعاد الـصمت التنظيمـي     

وفقـاً     (ومفهوم وأبعاد الاحتـراق الـوظيفي   )  %٧٣، وبنسبة     من العينة  ٣٥لإجابات  
بالإضافة الي تعدد الأسباب التي تؤدي الـي        ،   %) ٦٩، وبنسبة     من العينة  ٣٣لإجابات  

وجود الصمت التنظيمي من جانب أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات مثـل              
الخوف من ردود الفعل السلبية من جانب أعضاء هيئة التدريس ورؤساء الأقسام ووكـلاء    

م ، وعدم وجود نظام لحمايـة    ، وافتقاد الخبرة أو التعلي     الكلية ، وأن كلامه لن يحدث فرقاً      
  .عضو الهيئة المعاونة 
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كما اتضح من خلال الدراسة الاستطلاعية ضعف العلاقات فيما بـين أعـضاء             
الهيئة المعاونة بالجامعة وفيما بينهم وبين أعضاء هيئة التدريس، وعدم مشاركة أعـضاء             

بعض المشاعر الـسلبية  الهيئة المعاونة في القرارات المتعلقة بمستقبلهم الوظيفي ، ووجود  
عند أعضاء الهيئة المعاونة تجاه بعضهم البعض وتجاه أعضاء هيئـة التـدريس بالقـسم               
والكلية التي يعملون بها ، وعدم الاحساس بأهمية الأعمال التي يؤديهـا عـضو الهيئـة                
المعاونة ، والضغوط المستمرة التي يمارسها عضو هيئة التدريس وخاصة المشرف علي            

  .لعلمية لعضو الهيئة المعاونة الرسالة ا
كما أكدت نتائج الدراسة الاستطلاعية علي عدم وضوح العلاقة بـين محـددات             

 ،)  %٧١، وبنـسبة    من العينة٣٤وفقاً لإجابات   (الصمت التنظيمي والاحتراق الوظيفي 
يؤديه الصمت التنظيمي بأبعاده المختلفة فـي زيـادة     وعدم الوضوح للدور الذي يمكن أن       

  . ) %٥٨، وبنسبة   من العينة٢٨وفقاً لإجابات   (توي الاحتراق الوظيفيمس
، فإن النتائج الأولية التي تم التوصل إليهـا مـن الدراسـة              وبناءاً على ما سبق   

محددات الصمت التنظيمي وتأثيرهـا علـي       الاستطلاعية تشير إلى وجود قصور في فهم        
  ذلك  ، وما يترتب علي    معة مدينة السادات  الاحتراق الوظيفي لأعضاء الهيئة المعاونة بجا     

، لذلك فإن هناك حاجـة      أعضاء الهيئة المعاونة والكلية والجامعة      من نتائج هامة لكل من      
الصمت التنظيمي وتأثيرها علي الاحتراق الوظيفي لأعضاء الهيئة        محددات  ماسة لدراسة   

  .محل الدراسة الحالية المعاونة بجامعة مدينة السادات 
  : ذه المشكلة عددا من التساؤلات التي يمكن طرحها على النحو التاليوتثير ه

 ؟ الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات مستوي ما  )١(
 بجامعة مدينة السادات  ؟ محددات الصمت التنظيمي ما  )٢(
 سادات  ؟ لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الالاحتراق الوظيفيما مستوي  )٣(
والاحتراق الوظيفي لأعـضاء     بين محددات الصمت التنظيمي    نوع وقوة العلاقة  ما   )٤(

 ؟ بجامعة مدينة السادات الهيئة المعاونة
   : البحث أهداف -٥

على  هي،   هذا البحث إلى تحقيق مجموعة من الأهداف      الباحث من خلال    يسعى  
  :النحو التالي 

  الهيئـة المعاونـة بجامعـة مدينـة      اءالصمت التنظيمي لدي أعض   مستوي  تحديد    )١(
 .السادات 

 .محددات الصمت التنظيمي  بجامعة مدينة السادات  تحديد   )٢(
الاحتراق الوظيفي لدي أعضاء الهيئة المعاونـة بجامعـة مدينـة            مستوي تحديد   )٣(

 .السادات
محددات الـصمت التنظيمـي والاحتـراق الـوظيفي      حديد نوع وقوة العلاقة بين    ت )٤(

 .عاونة بجامعة مدينة الساداتلأعضاء الهيئة الم
التعامل مع  تقديم مجموعة من التوصيات لقادة جامعة مدينة السادات تساعدهم في             )٥(

 .بها  مشكلتي الصمت التنظيمي والاحتراق الوظيفي لدي أعضاء الهيئة المعاونة
    : فروض البحث -٦

ت في ضوء مشكلة وأهداف البحث، وبِناء على التأصيل النظري مـن الدراسـا            
   : ىتال العدم، وذلك على النحو البصياغة فروض البحث في صيغة ، قام الباحث السابقة
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إلي وجود فروق ذات دلالـة احـصائية        ) ٢٠٠٤الفاعوري ،   ( توصلت دراسة   
مر ، والخبرة ، والمؤهل العلمـي  للعوامل المؤثرة في الصمت التنظيمي وفقا لمتغيرات الع  

ئية للعوامل المؤثرة فـي الـصمت التنظيمـي وفقـا     كما لا توجد فروق ذات دلالة احصا    
  .لمتغيرات الجنس والمسمي الوظيفي 

إلي وجود فروق ذات دلالة احـصائية       ) ٢٠٠٧ المجالي ،  (كما توصلت دراسة    
، وسنوات   لعوامل الصمت التنظيمي وفقاً لمتغيرات الجنس ، والعمر ، والمؤهل الدراسي          

  .الخبرة ، والحالة الاجتماعية 
الي وجود علاقـة ارتبـاط      ) ٢٠١٢سليم ،   ( فس الإطار توصلت دراسة     وفي ن 

سلبية ذات دلالة احصائية بين متغير المستوي التنظيمي وبين متغير سلوك صمت وتعبير             
  .العاملين 

 الي عدم وجود فـروق  (Moghaddampour et al.,2013)وتوصلت دراسة 
 .والمتغيـرات الديموجرافيـة     ذات دلالة احصائية بين الصمت التنظيمي في المنظمـات          

 الي الي أن السيدات وصغار السن دائمـاً مـا   (Osboei et al.,2014)توصلت دراسة و
  .يفضلون الصمت ، حيث يحرص صغار السن علي مسارهم الوظيفي 

إلي أن العاملين بالوظائف التخصصية أقل      ) ٢٠١٤ ، زناتي(كما توصلت دراسة    
كما توصـلت    . من العاملين بالوظائف الفنية المساعدة       ميلاً للصمت وأكثر إتجاهاً للتغيير    

إلي وجود فروق ذات دلالة احصائية بين متوسطات اسـتجابات          ) ٢٠١٥القرني ، (دراسة  
  .أعضاء هيئة التدريس وفقاً لاختلاف خصائصهم الديموجرافية 

إلي وجود فروق ذات دلالة احصائية في       ) ٢٠١٦ ،   عريانيال (وتوصلت دراسة   
 الصمت التنظيمي لدي معلمي المدارس الابتدائية وفقاً لاختلاف خصائـصهم           واقع سلوك 

  .الديموجرافية 
  :تية  في الصورة الآالثانيين الأول و، تمت صياغة الفرض واسترشادا بما سبق

لا توجد اختلافات ذات دلالة احصائية بين إدراكات أعضاء الهيئة المعاونـة بجامعـة         �
  الصمت التنظيمي وفقا لاختلاف خصائصهم الديموجرافية     مدينة السادات حول مستوي     

     .) ، عدد سنوات الخدمة في الجامعة النوع ، السن ، الدرجة العلمية( 
 بجامعـة   أعضاء الهيئة المعاونـة لا توجد اختلافات ذات دلالة احصائية بين إدراكات      �

وفقا لاختلاف    الصمت التنظيمي  بجامعة مدينة السادات      محدداتمدينة السادات حول    
 ، عدد سنوات الخدمة فـي  النوع ، السن ، الدرجة العلمية     ( خصائصهم الديموجرافية 

  ) .الجامعة 
أن الانتماء العاطفي يتأثر ببعدين مـن       إلي  ) ٢٠١١ ، محمود ( دراسة   توصلت

أبعاد الاحتراق الوظيفي هما الانهاك العاطفي والشعور بالسلبية في العلاقات ، كما تتـأثر              
 توصـلت كمـا  في كأحد أبعاد الاحتراق الـوظيفي ،     وكيات الانسحابية بالانهاك العاط   السل

 أن مستوي الاحتراق الوظيفي في مصلحة الضرائب علـي          إلي) ٢٠١٢محمود ، ( دراسة  
  .المبيعات كان متوسطاً 

 وجود اختلافات ذات دلالة معنوية بين       ىلإ) ٢٠١٤دويدار ،   ( وتوصلت دراسة   
ظيفي لدي العاملين في المصارف التجاريـة العاملـة فـي القـصيم          مستوي الاحتراق الو  

بالمملكة العربية السعودية ، كما توصلت الدراسة الي وجـود تـأثير معنـوي ايجـابي                
  . للاحتراق الوظيفي علي الانسحاب الوظيفي 

 العلاقة بين الـصمت التنظيمـي   (Faramarz et al., 2013 )وتناولت دراسة 
دي العاملين بالمنظمات التنفيذية بإيران ، وركـزت الدراسـة علـي    والاحتراق الوظيفي ل 

تعزيز الصوت التنظيمي للموظفين وتعليقاتهم حول القضايا التنظيمية ، والتـي لابـد وأن            
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والحـد مـن    تكون أحد اهتمامات مديري المنظمات من خلال تعزيز الصوت التنظيمـي            
 التنظيمي وتحسين الرضا الوظيفي ،      الصمت التنظيمي ، وذلك يساعد علي تقليل الاحتراق       

وأسفرت نتائج الدراسة الي وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الصمت التنظيمي            
والاحتراق الوظيفي ، ووجود علاقة ارتباط ايجابية بين الـصمت التنظيمـي والإجهـاد              

ر الشخـصي  العاطفي ، ووجود علاقة ارتباط ايجابية بين الصمت التنظيمي وفقدان العنص         
ت التنظيمـي    عدم وجود علاقة ارتباط  بين الصم       ىلإفي التعامل ، كما توصلت الدراسة       

 إلـي وجـود   )(Chen et al. 2013 كما توصلت دراسـة   الشخصي ، الإنجازوضعف 
جزءا  الفرد وباعتبار ، الوظيفي والارتباط العمل مكان في العمل ضغوط بين سلبية علاقة

 الاحتـراق  أن ذلك على ويترتب.  الوظيفي الاحتراق يحدث أن المرجح فمن ، العمل من
ــة يتوســط ــين العلاق ــرك العمــل  ب ــة ت ــضغوط العمــل وني ــل ل    وجــدو.  التحم

Kim & Stoner ,2008)( فـي  الوظيفي الإحتراق مع تتفاعل الداعمة العمل ظروف أن 
 ظفـو  أن مو)Stock, 2015(وتوصـلت دراسـة   ،  بنية ترك العمل لدى العاملين التنبؤ

 عـدم  إلـى  ويميلوا ابتكارا أقل هم الوظيفي الاحتراق من يعانون الذين الأمامية الخطوط
  . للعملاء الحلول أفضل على للحصول السعي

  :تية في الصورة الآوالرابع  لث الثاين، تمت صياغة الفرض واسترشادا بما سبق
ة المعاونـة بجامعـة   لا توجد اختلافات ذات دلالة احصائية بين إدراكات أعضاء الهيئ      �

وفقا لاختلاف خصائصهم الديموجرافية مستوي الاحتراق الوظيفي مدينة السادات حول 
 ) . ، عدد سنوات الخدمة في الجامعة النوع ، السن ، الدرجة العلمية(
محددات الصمت التنظيمي والاحتراق الوظيفي       بين لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية      �

 .  بجامعة مدينة الساداتلأعضاء الهيئة المعاونة
  :  منهجية البحث -٧

علـى  ، اعتمد الباحث     للحصول على البيانات اللازمة لتحقيق أهداف هذا البحث       
  : ويمكن توضيح هاتَين الدراستَين فيما يلي،  دراسة مكتبية ودراسة ميدانية

  :  الدراسة المكتبیة٧/١
 بهـا الباحـث ضـمن الدراسـة      للدراسة المكتبية الاستكشافية التي قام   استكمالاً  

، وبعد أن اتضحت معالم البحث من حيث تحديد كل من مشكلة وتـساؤلات               الاستطلاعية
، ومن أجل الحصول على البيانـات الثانويـة الـضرورية            ، وأهدافه ، وفروضه    البحث

، حيث اسـتهدفت هـذه    اً الباحث بدراسة مكتبية أكثر عمق، قام لتحقيق أهداف هذا البحث   
 . ة جمع المزيد من البيانات الثانوية المتعلقة بموضوعات البحثالدراس

:  كان من أهمها   ، اعتمد الباحث على عدة مصادر      وللحصول على هذه البيانات     
،  ، والنـشرات   ، والتقـارير   ، والبحـوث   ، والـدوريات   ، والمقالات  المؤلفات العلمية 

  . ، والرسائل العلمية والمؤتمرات
  : نیة الدراسة المیدا٧/٢

استهدفت الدراسة الميدانية جمع وتحليل البيانات الأولِية اللازمة للإجابـة علـى            
تحقيق  ، ومن ثَم   عدم صحة فروض البحث   /  ، إضافة إلى اختبار صحة     تساؤلات البحث 

   . أهدافه
  :  حدود البحث -٨

  :يمكن تقسيم حدود هذا البحث إلى       
  :   الحدود الزمنیة للبحث٨/١

 مـن   تمثل في الفترة التي تم فيها تجميع البيانات الأوليـة اللازمـة للبحـث             وت  
  . م٢٠١٧ أكتوبر ونوفمبر ي، وهي شهر مصادرها المختلفة
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )١٦(

  :   الحدود المكانیة للبحث٨/٢
  وقد اختار الباحـث    ، بجمهورية مصر العربية  جامعة مدينة السادات    وتتمثل في   

هام في نـشر العلـم والمعرفـة فـي محافظـات       الا لدوره اً؛ نظر  مدينة السادات جامعة  
 ، بصفة خاصـة     ، وفي محافظات المنوفية والبحيرة والإسكندرية      الجمهورية بصفة عامة  

هذا، بالإضافة إلى أن الباحث هو أحد أعضاء هيئة  ،  كليات ومعاهد متميزة  تسع من خلال 
، ويحقق الـوفر     ة من ناحية  ؛ وهو ما يسهل من عملية تجميع البيانات الأولي         التدريس بها 

  .  في الوقت والتكلفة من ناحية أخرى
  :    الحدود البشریة للبحث٨/٣ 

تتمثل الحدود البشرية للبحث في المفردات التي تتوافر لديها البيانـات الأوليـة              
 وعلى الرغم من أهمية التعرف على مـستوى كـلٍ مـن             ،اللازمة لتحقيق أهداف البحث   

 لدي كل من أعضاء هيئة التدريس وأعضاء الهيئـة        الاحتراق الوظيفي الصمت التنظيمي و  
أعـضاء  علـى   ، إلا أن الحدود البشرية لهذا البحث تقتـصر     المعاونة والعاملين بالجامعة  

 نظراً للضغوط الواقعة عليهم في الفترة الأخيرة ومنها العلاقـة بينـه           فقط   الهيئة المعاونة 
ضاء هيئة التدريس ، كما تم الـزامهم فـي الفتـرة            وبين المشرفين ورؤساء الأقسام وأع    

؛ ومن هنا؛ جاءت أهمية وضـرورة التعـرف     الأخيرة بالحضور يومياً لمدة ست ساعات     
أعضاء الهيئة المعاونـة    لدي   الصمت التنظيمي والاحتراق الوظيفي   على مستوى كلٍ من     
 ـ، وربما يكون التعرف على مستوى كلٍ مـن          بجامعة مدينة السادات   صمت التنظيمـي   ال

  .، مجالًا لأبحاث أخرى مستقبلية والعاملينلدي أعضاء هيئة التدريس  والاحتراق الوظيفي
  :  البحث ة مجتمع وعين-٩
   : البحث ع مجتم٩/١

جميع المفردات التـي     يشير مجتمع البحث من وجهة النظر الإحصائية على أنه        
ومطلـوب جمـع    ، أكثـر   تمثل الظاهرة موضوع البحث ، وتشترك في صفة معينة أو           

جميع أعضاء الهيئـة     يتكون من  بحثالهذا  مجتمع   وفي ضوء ذلك فإن   ، البيانات حولها     
 )  عضو هيئة معاونة   ٢٩٥ ( والبالغ عددهم     محل الدراسة   بجامعة مدينة السادات   المعاونة

  . توزيع حجم العينة)  ١ ( رقمويوضح الجدول 
 ) ١ (جدول 

  بجامعة مدینة السادات عضاء الھیئة المعاونة أد عداًتوزیع عینة البحث وفقا لأ

عدد أعضاء  بيان م
  الهيئة المعاونة

عدد قوائم 
الاستقصاء 
  المستوفاة

نسبة 
  الاستجابة

  %٨٠  ٢٤  ٣٠ كلية التربية العام ٣
  %٨٠  ٤  ٥  معهد الدراسات والبحوث البيئية  ٤
  %٧٩  ٣٠  ٣٨  معهد الهندسة الوراثية  ٥
  %٨٩  ٢٤  ٢٧  كلية السياحة والفنادق  ٦
  %٨٥  ٣٤  ٤٠  كلية التربية الرياضية  ٧
  %٨٧  ٤٦  ٥٣  كلية الطب البيطري  ٨
  %٨٤  ٤٢  ٥٠  كلية التجارة  ٩
  %٨٠  ٣٣  ٤١  كلية الحقوق  ١٠
  %٧٣  ٨  ١١  كلية الصيدلة  ١١

  %٨٣  ٢٤٥  ٢٩٥  ـىالإجمال

  .٢٠١٧أكتوبر  ، جامعة مدینة السادات ،  إدارة شئون أعضاء ھیئة التدریس: المصدر
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )١٧(

نظراً لصغر حجم مجتمع البحث ، فإن الباحث سيـستخدم أسـلوب الحـصر              و
الشامل ، حيث يعتبر أسلوب الحصر الشامل من الناحية الإحصائية أكثر دقة لعدم وجـود               

، حيث أن النتائج التي سوف يتوصل اليها الباحث اعتمـدت علـي        ما يعرف بخطأ العينة   
  .يس علي جزء منه المسح الشامل لجميع مفردات مجتمع البحث ، ول

 قائمة ، حيـث   ٢٤٥هذا وقد بلغت قوائم الاستقصاء الصالحة للتحليل الإحصائي         
  . %٨٣ الاستجابةبلغت نسبة 

  :  متغيرات البحث والمقاييس المستخدمة-١٠

، التي تم جمعها حول متغيـرات        اعتمدت الدراسة الميدانية على البيانات الأولية     
ئص التي تشتمل عليها من خلال مجموعة من المقـاييس          ، التي أمكن قياس الخصا     البحث

  : ، وذلك على النحو الموضح أدناه المتنوعة

  :   متغیرات البحث ١٠/١
   :مجموعتين يمكن تصنيف متغيرات البحث إلى          

 :وتشمل ما يلي   محددات الصمت التنظيمي متغيرات)  أ (
 من التغذية المرتـدة الـسلبية ،        لمعاونةالهيئة ا أعضاء  خوف  ( المحددات التنظيمية    �

 ) .مهارات الاتصال ، دعم الإدارة العليا 
 )من ردود الفعل الـسلبية  أعضاء الهيئة المعاونة العزلة ، خوف ( المحددات الفردية    �

                وتم الاعتماد علي الدراسات السابقة التالية في اختيار محـددات الـصمت التنظيمـي     
 Tahmasebi et؛ Bagheri et al.,2012؛٢٠١٢،  سـليم ؛ ٢٠٠٧ ،الـشوابكه   (

al.,2013ــوهيبي، ؛ ــاتي ؛ ٢٠١٤ال  ؛Osboei& Nojabaee,2014؛ ٢٠١٤،زن
 حيث قامت هذه الدراسات باستخدام جميع المحـددات       )٢٠١٥؛ القرني، ٢٠١٥عيسي،

  .أو بعضاً منها 

   ) الشخصيالإنجازضعف ر ، ، تبلد المشاعلإجهاد العاطفيا( الوظيفي الاحتراق أبعاد) ب( 

محـددات   (، يمكن توضيح نموذج تحليل متغيرات البحـث          وبِناء على ما سبق            
  . )١(من خلال الشكل رقم  )  الوظيفيحتراقالاأبعاد  ، الصمت التنظيمي
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )١٨(

  
  ) ١ (شكل 

  العلاقة بین متغیرات البحث

  نموذج تحليل متغيرات البحث

  

  

        

  

  

  

  

  

  

  
  :         المقاییس المستخدمة في البحث١٠/٢
   : ىالصمت التنظیممحددات  قیاس ١٠/٢/١

 – على حد علم الباحـث       –بعد إجراء مسح ميداني للمقاييس التي تم استخدامها         
بمحددات  في دراسات سابقة، ولتصميم المقياس الخاص        محددات الصمت التنظيمي  لقياس  

، اعتمد الباحث بـصفة       بجامعة مدينة السادات   عضاء الهيئة المعاونة  لأ الصمت التنظيمي 
، مع إجراء ( Vakola& Bouradas,2005;Baran&Giderler,2017) أساسية على 

  . ؛ بما يتناسب مع طبيعة المستقصى منهم في هذا البحث بعض التعديل والحذف والإضافة
 )Likert Scale(" ليكرت "، تم استخدام مقياس محددات الصمت التنظيميولقياس 

 إلى عدم الموافقـة  ١حيث أشار الرقم  (المكون من خمس درجات للموافقة وعدم الموافقة   
.  )  إلى الموافقة التامة، مع وجود درجة محايدة في المنتـصف      ٥التامة، بينما أشار الرقم     

 مـن  نـة الهيئـة المعاو أعضاء  خوف  لقياس   اتعبار ٥:   عبارة ٢٤وقد تضمن المقياس    
 ٥ ، و  دعم الإدارة العليا   لقياس   ٥، و  مهارات الاتصال لقياس   ٥، و  التغذية المرتدة السلبية  

  .  من ردود الفعل السلبيةأعضاء الهيئة المعاونةخوف  لقياس ٤ ، والعزلةلقياس 
  

  

 المتغيرات المستقلة المتغير التابع

 محددات الصمت التنظیمي
 :محددات تنظیمیة   )١(

  خوف أعضاء الھیئة المعاونة من -
  .ة المرتدة السلبیة التغذی

  .  مھارات الاتصال -
 . دعم الإدارة العلیا - 

 :محددات فردیة  )٢(
 . العزلة -
  خوف أعضاء الھیئة المعاونة من -

 .ردود الفعل السلبیة 
  
 

 الاحتراق الوظیفي
الاجھѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧاد  �

العѧѧѧѧاطف
 .ي 

تبلѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧد  �
المѧشاع

 .ر
 الإنجѧѧѧѧѧѧѧازضѧѧѧѧѧѧѧعف  �
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  : ى الوظیفلاحتراقاقیاس  ١٠/٢/٢
 –د علم الباحـثّ      على ح  –بعد إجراء مسح ميداني للمقاييس التي تم استخدامها           

 بـالاحتراق  في دراسات سابقة، ولتـصميم المقيـاس الخـاص            الوظيفي الاحتراقلقياس  
، اعتمد الباحث بـصفة أساسـية       جامعة مدينة السادات    لأعضاء الهيئة المعاونة ب   الوظيفي  

مع إجراء بعض التعـديل   )Bhanugopan& Maslach.2003 ; Wrigh,2005(على 
  .   تناسب مع طبيعة المستقصى منهم في هذا البحث؛ بما ي والحذف والإضافة
المكون  )Likert Scale(" ليكرت"، تم استخدام مقياس   الوظيفيحتراقالاولقياس 

تامـة،  ل إلى عدم الموافقة ا    ١حيث أشار الرقم    (من خمس درجات للموافقة وعدم الموافقة       
وقـد  .  ) حايدة في المنتـصف    إلى الموافقة التامة، مع وجود درجة م       ٥بينما أشار الرقم    
 ،  تبلد المشاعر لقياس   ٥، و  الاجهاد العاطفي  لقياسعبارات   ٩: عبارة ٢٢تضمن المقياس   

  . الشخصي الإنجازضعف  لقياس ٨و 
  :الأسالیب الاحصائیة لتحلیل البیانات  -١١

 فروض البحث باسـتخدام عـدة اختبـارات         تحليل البيانات واختبار  قام الباحث ب  
، وتتمثـل هـذه      )SPSS(ذلك من خلال حزمة البرامج الإحصائية الجاهزة        و؛   إحصائية

  :الأساليب فيما يلي 

  : Alpha Correlation Cofficientمعامل الارتباط ألفا أسلوب )  أ (
تم استخدام أسلوب معامل الارتباط ألفا وذلـك بغـرض التحقـق مـن درجـة             

ولقد تم اختيار هذا الأسلوب الاحصائي      الاعتمادية والثبات في المقاييس متعددة المحتوي ،        
لتركيزه علي درجة التناسق الداخلي بين المتغيرات التي يتكون منها المقيـاس الخاضـع              

  .للاختبار 
   : Multiple Regression/ Correlation Analysis  تحليل الانحدار والارتباط المتعدديأسلوب) ب(

يب الاحـصائية التنبؤيـة ، حيـث    يعد أسلوب تحليل الانحدار المتعدد من الأسال   
تـم  يمكن من خلاله التنبؤ بالمتغير التابع علي أساس قيم عدد من المتغيرات المستقلة ، و                

 تحليل الانحدار والارتباط المتعدد في هذا البحث من خلال حزمة البرامج            ياستخدام أسلوب 
 ودرجة قـوة  تحديد نوع حيث كان الهدف من استخدامه هو        )SPSS(الإحصائية الجاهزة   

 مأخوذًا بـشكل     الوظيفي الاحتراقأبعاد  ، وكلٍ من     محددات الصمت التنظيمي  العلاقة بين   
   F-Testف اختبـار   وتـم اسـتخدام    ،حـده   علـى   إجمالي، وكل متغير من متغيراتـه       

   تحليــل الانحــدار والارتبــاط المتعــدديالمــصاحبان لأســلوب T-Testت واختبــار 
Multiple Regression/ Correlation Analysis  ، وقد تم استخدامهما بهدف اختبـار 

بين محددات الـصمت التنظيمـي      والذي يتعلق بتحديد نوع وقوة العلاقة       ،   الرابعالفرض  
  .والاحتراق الوظيفي 

  One Way ANOVAالتباين أحادي الإتجاه أسلوب تحليل ) ج(
ئية التى يمكـن    يعتبر أسلوب تحليل التباين أحادى الاتجاه أحد الأساليب الإحصا        

 بجامعـة  أعضاء الهيئة المعاونةبين إدراكات   )  الاختلافات (استخدامها في تحديد الفروق     
 ـ الوظيفيوالاحتراق محددات الصمت التنظيمي مستوي و مدينة السادات حول واقع      ك  وذل

، وتـم  ) عدد سنوات الخدمة فـي الجامعـة   ، السن  (باختلاف خصائصهم الديموجرافية    
وتم استخدامه ، لمصاحب لأسلوب تحليل التباين أحادى الاتجاه اF –Test بار اختاستخدام 

 بالكشف عن مدى وجـود      ون يتعلق ينواللذوالثالث   الأول والثاني    وضبغرض اختبار الفر  
 بجامعة مدينة الـسادات الخاضـعة     أعضاء الهيئة المعاونة  اختلافات معنوية بين إدراكات     

) عدد سنوات الخدمة فـي الجامعـة   ، السن  (رافية للدراسة باختلاف خصائصهم الديموج 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٢٠(

 مأخوذا بشكل إجمالي ونحو كل متغير       الصمت التنظيمي مستوي  وذلك نحو واقع كلا من      
، لي   بشكل إجمـا    مأخوذاً  الوظيفي الاحتراقمستوي ومحددات    و ،من متغيراته على حده     

 . على حده ونحو كل متغير من متغيراته 
   : T-Testاختبار  ) د (

واللـذين يتعلقـون    اختبار الفروض الأول والثاني والثالث وتم استخدامه بغرض    
 بجامعـة  أعضاء الهيئة المعاونـة بالكشف عن مدى وجود اختلافات معنوية بين إدراكات     

، الدرجـة    النـوع  (مدينة السادات الخاضعة للدراسة باختلاف خصائصهم الديموجرافية        
محددات الصمت التنظيمـي مـأخوذا بـشكل    وي و مستوذلك نحو واقع كلا من      )  العلمية

  الاحتراق الـوظيفي مـأخوذاً     ومستوي،   إجمالي ونحو كل متغير من متغيراته على حده       
  . ونحو كل متغير من متغيراته على حده ، بشكل إجمالي 

  :   التحقق من مستوى الثبات والصدق في المقاییس-١٢
ي المقاييس التى تـم اسـتخدامها   يناقش هذا الجزء نتائج تحليل الثبات والصدق ف    

  : وذلك كما يلى، رات الدراسة الميدانية تغيفي قائمة الاستقصاء لجمع البيانات الخاصة بم
  الاعتمادیة في المقاییس /  التحقق من مستوي الثبات : أولا

 الدرجة التي يتمتع بها المقياس      إلى في القياس    ية   الاعتماد أويشير مفهوم الثبات    
ولكـن   ، متعددة   لأسئلةي توفير نتائج متسقة في ظل ظروف متنوعة ومستقلة          المستخدم ف 

 الموضوع محل الاهتمام وباستخدام نفس مجموعـة المستقـصى          أولقياس نفس الخاصية    
  .منهم 

/  الطرق المستخدمة في تقييم الثبات       أكثر معامل الارتباط ألفا من      أسلوبويعتبر    
 عالية من الدقة من حيث قدرته على قيـاس درجـة     ويتسم بدرجة ، الاعتمادية في القياس    

   .) ٢٠١٦ ،إدريس  ( التوافق فيما بين المحتويات المتعددة للقياس المستخدم أوالاتساق 
وذلـك للتحقـق   ، منفصلة ثمانية مرات ألفا معامل الارتباط أسلوبوقد تم تطبيق           

 الاعتمادية فـي كـل مقيـاس    أو ، ومن ثم من مستوي الثبات  خليمن درجة الاتساق الدا   
 ، محددات الـصمت التنظيمـي  فرعي من المقاييس الخاضعة للدراسة والمستخدمة لقياس        

لمبادئ العامة لتنمية واختبار المقـاييس فـي البحـوث    لووفقا  ، وأبعاد الاحتراق الوظيفي  
 ٠،٣٠  مـن قلأ إجمالي متغير يحصل على معامل ارتباط أيالاجتماعية فقد تقرر استبعاد  

  :وذلك كما يلى )  ٢٠١٦،إدريس  (بينه وبين باقي المتغيرات في المقياس نفسه 
 مـن التغذيـة     الهيئة المعاونة أعضاء  خوف  الاعتمادية في مقياس     /مستوى الثبات   )  أ (

   :المرتدة السلبية
 ـبعد فحص معاملات الارتباط للم    و   إليه الإشارةتطبيق المعيار السابق    ب          رات تغي

حـصل علـى    ) متغيـر واحـد   ( هناك   أنتبين   ) ات متغير ٥(شتمل عليها المقياس    التي ا 
 هـذا المقيـاس    أصـبح وبـذلك    ، هومن ثم تقرر استبعاد    ٠,٣٠من  قل  أمعاملات ارتباط   

) متغيـرات  ٤ ( يضم    خوف أعضاء هيئة التدريس من التغذية المرتدة العكسية       لالرئيسي  
 اسـتبعاد رجة الاعتمادية لنفس المقياس بعد ورغبة في تحسين د، )  ات متغير٥ (بدلا من  

 مرة ثانية حيث ارتفـع معامـل   ألفا معامل الارتباط أسلوبفقد تقرر تطبيق  ، المتغير منه   
 إليه للمقياس الذى تم التوصل      ألفاويعكس معامل   ،   ٠,٨٦ إلى ٠,٧١  للمقياس ككل من   ألفا

  .مة في البحوث الاجتماعية  الاعتمادية في المقاييس المستخدأودرجة عالية من الثبات 
  :  مهارات الاتصالالاعتمادية في مقياس /مستوى الثبات) ب(

 وبعـد فحـص معـاملات الارتبـاط       إليـه  الإشارةاعتمادا علي المعيار السابق              
نظرا ،  متغير   أي استبعادتقرر عدم   ، ) متغيرات ٥(للمتغيرات التي اشتمل عليها المقياس      

قل أ في نفس المقياس     الأخرى متغير والمتغيرات    أي بين   إجماليتباط  لعدم وجود معامل ار   
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 الإجمـالي  وصل للمقيـاس     ألفا معامل   أن نتائج تحليل الاعتمادية     أظهرتكما   ٠,٣٠من  
  إليه  الذى تم التوصل     ألفاويعكس معامل    ،٠,٨١ إلى مهارات الاتصال المستخدم في قياس    

  .المقاييس  المستخدمة فى البحوث الاجتماعية  الاعتمادية في أودرجة عالية من الثبات 
  : دعم الإدارة العلياالاعتمادية في مقياس /مستوى الثبات ) جـ(

 وبعد فحص معاملات الارتباط للمتغيرات      إليه الإشارة    اعتمادا علي المعيار السابق         
را لعدم وجود  نظ،  متغير   أي استبعادتقرر عدم   ، ) متغيرات ٥(التي اشتمل عليها المقياس     

 ٠,٣٠قل من   أ في نفس المقياس     الأخرى متغير والمتغيرات    أي بين   إجماليمعامل ارتباط   
 المستخدم فـي    الإجمالي وصل للمقياس    ألفا معامل   أن نتائج تحليل الاعتمادية     أظهرتكما  

 درجة عالية   إليه الذى تم التوصل     ألفاويعكس معامل    ، ٠,٧٨ إلى دعم الإدارة العليا  قياس  
  .المستخدمة فى البحوث الاجتماعية يس  الاعتمادية في المقايأو الثبات من

  : العزلةالاعتمادية في مقياس  /مستوى الثبات )  د (
ت الارتبـاط   وبعـد فحـص معـاملا     إليـه  الإشارةاعتمادا علي المعيار السابق              

نظرا ،  متغير   أي داستبعاتقرر عدم   ، ) متغيرات ٥(عليها المقياس    للمتغيرات التي اشتمل  
قل أ في نفس المقياس     الأخرى متغير والمتغيرات    أي بين   إجماليلعدم وجود معامل ارتباط     

 الإجمـالي  وصل للمقيـاس     ألفا معامل   أن نتائج تحليل الاعتمادية     أظهرتكما   ٠,٣٠من  
 درجة  إليه الذى تم التوصل     ألفاويعكس معامل    ، ٠,٨٢  إلى العزلةبعد   المستخدم في قياس  

  .المستخدمة فى البحوث الاجتماعية  الاعتمادية في المقاييس أوالية من الثبات ع

 من ردود الفعل    أعضاء الهيئةالمعاونة خوف  الاعتمادية في مقياس     /مستوى الثبات   ) هـ(
  : السلبية

 وبعـد فحـص معـاملات الارتبـاط       إليـه  الإشارةاعتمادا علي المعيار السابق              
نظرا ،  متغير   أي استبعادتقرر عدم   ، ) متغيرات ٤(مل عليها المقياس    للمتغيرات التي اشت  

قل أ في نفس المقياس     الأخرى متغير والمتغيرات    أي بين   إجماليلعدم وجود معامل ارتباط     
 الإجمـالي  وصل للمقيـاس     ألفا معامل   أن نتائج تحليل الاعتمادية     أظهرتكما   ٠,٣٠من  

 ،٠,٨٣ إلـى  ة المعاونة من ردود الفعل السلبية     خوف أعضاء الهيئ   بعد   المستخدم في قياس  
 الاعتمادية في المقاييس     أو درجة عالية من الثبات      إليه الذى تم التوصل     ألفاويعكس معامل   

  .المستخدمة فى البحوث الاجتماعية 
  : الاجهاد العاطفيالاعتمادية في مقياس  /مستوى الثبات )  و (

 ـبعد فحص معاملات الارتباط للم    و   إليه رةالإشاتطبيق المعيار السابق    ب          رات تغي
نظرا لعدم وجود   ،  متغير   أي استبعادتقرر عدم    ) ات متغير ٩(التي اشتمل عليها المقياس     

 ٠,٣٠قل من   أ في نفس المقياس     الأخرى متغير والمتغيرات    أي بين   إجماليمعامل ارتباط   
 المستخدم فـي    الإجماليلمقياس   وصل ل  ألفا معامل   أن نتائج تحليل الاعتمادية     أظهرتكما  
 درجـة   إليـه  الذى تم التوصل     ألفاويعكس معامل    ،٠,٨٩  إلى الاجهاد العاطفي  بعد   قياس

  .المستخدمة فى البحوث الاجتماعية  الاعتمادية في المقاييس أوعالية من الثبات 
  : تبلد المشاعرالاعتمادية في مقياس  /مستوى الثبات )  ز (

 ـبعد فحص معاملات الارتبـاط للم     و   إليه الإشارةار السابق   تطبيق المعي ب         رات تغي
حـصل علـى    ) متغيـر واحـد   ( هناك   أنتبين   ) ات متغير ٥(المقياس    التي اشتمل عليه  
 هـذا المقيـاس   أصـبح وبـذلك   ، ومن ثم تقرر استبعاده      ٠,٣٠قل من   أمعاملات ارتباط   

ورغبة في تحـسين    ،  ) غيرات   مت ٥(بدلا من   ) متغيرات ٤( يضم  لتبلد المشاعر الرئيسي  
 معامـل  أسلوبفقد تقرر تطبيق ،  المتغير منه استبعاددرجة الاعتمادية لنفس المقياس بعد      

،  ٠,٨٠ إلـى  ٠,٦٦ للمقيـاس ككـل مـن    ألفا مرة ثانية حيث ارتفع معامل      ألفاالارتباط  
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تمادية في   الاع أو درجة عالية من الثبات      إليه للمقياس الذى تم التوصل      ألفاويعكس معامل   
  . المقاييس المستخدمة في البحوث الاجتماعية

   : الشخصيالإنجازضعف الاعتمادية في مقياس  /مستوى الثبات ) حـ(
 وبعد فحص معاملات الارتباط للمتغيرات      إليه الإشارةاعتمادا علي المعيار السابق             

حـصل علـى    )  واحـد  متغير( هناك   أنتبين  ، )  ات متغير ٨(التي اشتمل عليها المقياس     
 هـذا المقيـاس   أصـبح وبـذلك   ، ومن ثم تقرر استبعاده      ٠,٣٠قل من   أمعاملات ارتباط   

ورغبـة  ، )  متغيرات ٨(بدلا من )  متغيرات٧( يضم   الشخصيالإنجازلضعف الرئيسي  
فقد تقـرر تطبيـق     ،  المتغير منه    استبعادفي تحسين درجة الاعتمادية لنفس المقياس بعد        

 إلـى  ٠,٦٥ للمقياس ككل من ألفا مرة ثانية حيث ارتفع معامل      ألفارتباط   معامل الا  أسلوب
 أو درجة عاليـة مـن الثبـات         إليه للمقياس الذى تم التوصل      ألفاويعكس معامل   ،   ٠,٨٨

  . الاعتمادية في المقاييس المستخدمة في البحوث الاجتماعية
  ) ٢ (جدول 

   المستخدمة في البحث  بین محتویات المقاییسالداخليتقییم درجة الاتساق 
  ألفاباستخدام معامل الارتباط 

  المقاییس المستخدمة  المحاولة الثانیة  المحاولة الأولى
عدد   في البحث

عدد   معامل ألفا  المتغیرات
  معامل ألفا  المتغیرات

ــوف ــضاء خ ــة  أع الهيئ
 من التغذية المرتدة    المعاونة
  السلبية

٠,٨٦  ٤ ٧١,٠  ٥  

  ـــــ  ٥ ٠,٨١  ٥  مهارات الاتصال
 ـــــ  ٥ ٠,٧٨  ٥  دعم الإدارة العليا

  ـــــ  ٥  ٨٢,٠  ٥  العزلة 
ــوف  ــة خ ــضاء الهيئ أع
 من ردود الفعـل     المعاونة
  السلبية

  ــــ  ٤  ٠,٨٣  ٤

الصمت  محدداتإجمالي مقیاس 
  ٠,٨٢  ٢٣  ٠,٧٣  ٢٤  التنظیمي

  ــــ  ٩  ٠,٨٩  ٩  الاجهاد العاطفي
  ٠,٨٠  ٤  ٠,٦٦  ٥  تبلد المشاعر 

 ٠,٨٨  ٧  ٠,٦٥  ٨  خصي  الشالإنجازضعف 
إجمالي مقیاس الاحتراق 

  ٠,٨٤  ٢٠  ٠,٧٠  ٢٢  الوظیفي
  

  :  نتائج الدراسة الميدانية-١٣
 الاختلافات بين إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات حـول مـستوي              ١٣/١

  : الصمت التنظيمي وفقا لاختلاف خصائصهم الديموجرافية 
مناقشة نتائج التحليل الإحصائي الخاص بالكـشف عـن مـدي          يتناول هذا الجزء            

الاختلاف بين إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات باختلاف خصائصهم          
، ) النوع ، السن ، الدرجة العلمية ، عدد سنوات الخدمـة فـي الجامعـة     ( الديموجرافية  
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وفي ضوء ذلك قام الباحـث      . يوذلك نحو مستوي الصمت التنظيمي مأخوذا بشكل إجمال       
باستخدام أسلوبين إحصائيين أولهما أسلوب الوصف الإحصائي باستخدام كل من الوسـط            

، ) كمقيـاس للتـشتت   ( والانحـراف المعيـاري   ) كمقياس للنزعة المركزية  ( الحسابي  
لعينتين مستقلتين ، وذلك بالنـسبة للمتغيـرين الـديموجرافيين          " ت " ربالإضافة إلي اختبا  

والثاني أسلوب تحليل التباين أحـادي الاتجـاه وذلـك          .  المتعلقين بالنوع والدرجة العلمية   
  . عدد سنوات الخدمة في الجامعةبالنسبة للمتغيرين الديموجرافيين المتعلقين بالسن و

   : وقد تمثلت نتائج استخدام هذين الأسلوبين الإحصائيين فيما يلي     
لمعاونة بجامعة مدينة الـسادات حـول مـستوي الـصمت     إدراكات أعضاء الهيئة ا  )  أ (

   : التنظيمي وفقا للنوع 
 وذلك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في        T-Test) ت( لقد تم تطبيق اختبار   
وفقـا  أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة مدينـة الـسادات           مستوي الصمت التنظيمي لدي   

 من خلال الجـدول   t)ت(  اختبارويمكن توضيح نتائج) . أنثي / ذكر ( لاختلاف النوع 
  ) .٣(رقم 

  ) ٣ (جدول 

أعضاء الھیئة  الصمت التنظیمي لديالوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمستوي 

  )ى أنث/ ذكر ( وفقا للنوع  المعاونة بجامعة مدینة السادات

  الوصف الإحصائي
الوسط   النوع  المتغیرات

   الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

T-Test 
  )ت(
  )ح.د(

مستوي 
  الدلالة

مستوي الصمت   ٠.٥٦  ٣.٨٢  ذكور
  ٠.٧٥  ٣.٩٤  إناث  التنظیمي

٤.٢٣  
)٠.٠١  )٢٤٤  

 نѧѧѧѧѧѧѧѧѧد مѧѧѧѧѧѧѧѧѧستخدم یمتѧѧѧѧѧѧѧѧѧاس المѧѧѧѧѧѧѧѧѧرقم ٥-١ المقیѧѧѧѧѧѧѧѧѧث أن الѧѧѧѧѧѧѧѧѧي ) ١( ، حیѧѧѧѧѧѧѧѧѧشیر إلѧѧѧѧѧѧѧѧѧدایѧѧѧѧѧѧѧѧѧنخفض جѧѧѧѧѧѧѧѧѧًم ،   
  .مع وجود درجة حیادیة في المنتصف ًمرتفع جدا یشیر  إلي ) ٥(بینما الرقم 

 الصمت التنظيمي لـدي لمستوي من الجدول السابق أن الوسط الحسابي       ويتضح              
) ٣,٩٤(وللإناث ) ٣,٨٢( بالنسبة للذكور هو أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات     

الإناث  أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات     الصمت التنظيمي لدي  مستوي  أي أن   
  . الذكور أكبر من

ضح من الجدول السابق ارتفاع مستوي الصمت التنظيمـي لـدي أعـضاء     كما يت          
وفي ضوء ذلك فإنه يمكن القول أن هناك اختلاف         الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات ،       

أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة      الصمت التنظيمي لدي   ذو دلالة إحصائية في مستوي    
 وتختلف هذه النتيجة مع )٠,٠١وي دلالة إحصائية   عند مست  ( وفقا لاختلاف النوع     السادات

والتي أظهرت درجة متوسطة من     ) ٢٠١٢،   الشوابكة (النتيجة التي توصلت اليها دراسة      
   سلوك الصمت التنظيمي لدي القيادات الأكاديمية من أعضاء هيئـة التـدريس ، ودراسـة      

دي أعـضاء هيئـة     والتي توصلت إلي أن سلوك الصمت التنظيمي ل       )  ٢٠١٥ ، القرني( 
لك عبدالعزيز يمارس بدرجة ضعيفة ، ويفسر الباحث ذلـك إلـي أن             التدريس بجامعة الم  

أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات يعتقدون بعدم وجود الدعم الكافي والمساندة             
من جانب أعضاء هيئة التدريس ، مع خوفهم من المساءلة والعقاب ، والحرج من التحدث               

  . مشكلات خوفاً من ردود فعل إدارة الكلية والجامعة حول ال
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أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات حـول مـستوي الـصمت       إدراكات  ) ب(
   :وفقا للسن التنظيمي 

تم تطبيق تحليل التباين أحادي الاتجاه وذلك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في                    
 وفقـا  هيئة المعاونة بجامعـة مدينـة الـسادات    الصمت التنظيمي لدي أعضاء ال   مستوي  

الـصمت   مـع مـستوي      سنلعامل ال ويمكن توضيح نتائج تحليل التباين      ،  سنلاختلاف ال 
  ) .٤( وذلك من خلال الجدول رقم التنظيمي
مـستوي  وجود اختلاف ذو دلالة إحـصائية فـي         ) ٤(ويتضح من الجدول رقم              

 ، حيث أن    سن لل ا وفق معاونة بجامعة مدينة السادات   أعضاء الهيئة ال   الصمت التنظيمي لدي  
  .٠,٠٥معنوية عند مستوي دلالة إحصائية ) ف(قيمة 

  ) ٤ (جدول 
  الصمت التنظیمي  مع مستوي  للسننتائج تحلیل التباین

   أعضاء الھیئة المعاونة بجامعة مدینة السادات لدي

درجات   مصدر التباین  المتغیر
  الحریة

 مجموع
  المربعات

 متوسط
  المربعات

قیمة ف 
  المحسوبة

مستوي 
  المعنویة

  ٤.٠٦  ١٢.١٨  ٣  بین المجموعات
  نـسال  ١.٠١  ٢٤٣.١١  ٢٤١  داخل المجموعات

    ٢٥٥.٢٩  ٢٤٤  الإجمالي
٠.٠٤  ٣.٦٩*  

  

  .طبقا لاختبار ف  ٠.٠٥تشیر إلي دلالة إحصائیة عند *     
 الصمت التنظيمـي    لمستويويمكن توضيح الوسط الحسابي والانحراف المعياري               

  .) ٥( وذلك من خلال الجدول رقم أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات لدي
لمستوي الصمت  يتضح أن هناك اختلاف في الوسط الحسابي        )٥(رقم  من خلال الجدول    و

حيـث   وفقا لاختلاف السن ،      أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات      التنظيمي لدي 
ح أن مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينـة الـسادات    اتض

) ٣,٨١، ٣,٦٧قيمة الوسط الحسابي (  سنة مرتفع    ٣٥ إلي   ٢٥الذين تتراوح أعمارهم بين     
كما أن مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين             

وأخيراً فـإن مـستوي      )٣,٠١قيمة الوسط الحسابي    ( وسط   سنة مت  ٢٥تقل أعمارهم عن    
الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين تزيد أعمـارهم   

ويفسر الباحث ذلك إلي أن أعضاء      ،   )٢,٦٧قيمة الوسط الحسابي  (   سنة منخفض  ٣٥عن  
 سـنة لـديهم صـوت    ٣٥رهم عن  الذين تزيد أعماالهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات    

تنظيمي للتعبير عن مشاكلهم مع المشرفين ومع إدارة الكلية ، بينما أعضاء الهيئة المعاونة             
  .الأصغر سناً أكثر صمتاً نظراً لخوفهم علي مستقبلهم العلمي 

  ) ٥ (جدول 
  الصمت التنظیمي الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمستوي 

  سنوفقا لل ونة بجامعة مدینة الساداتأعضاء الھیئة المعا لدي
  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي   ) سنال( المتغیر

   سنة ٢٥ أقل من -
   سنة ٣٠ -٢٥ من -
    سنة ٣٥ -٣١ من -
   سنة ٣٥ أكثر من -

٣,٠١  
٣,٦٧  
٣,٨١  
٢,٦٧  

٠,٤٨  
٠,٥٢  
٠,٦٤  
٠,٥١  

  

  ًیشیر إلي مرتفع جدا ) ٥(ً منخفض جدا ، بینما الرقم یشیر إلي) ١( ، حیث أن الرقم ٥-١المقیاس المستخدم یمتد من
  .مع وجود درجة حیادیة في المنتصف 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٢٥(

إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات حـول مـستوي الـصمت              ) ج(
  :  التنظيمي وفقا للدرجة العلمية 

 وذلك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في        T-Test) ت( لقد تم تطبيق اختبار   
وفقـا  أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة مدينـة الـسادات           وي الصمت التنظيمي لدي   مست

  T)ت( ويمكن توضيح نتائج اختبار) . ، مدرس مساعد  معيد( لاختلاف الدرجة العلمية 
  ) .٦(من خلال الجدول رقم 

  ) ٦ (جدول 
أعضاء الھیئة  الصمت التنظیمي لديالوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمستوي 
  وفقا للدرجة العلمیة المعاونة بجامعة مدینة السادات

  الوصف الإحصائي
الوسط   النوع  المتغیرات

  الحسابي 
الانحراف 
  المعیاري

T-Test 
  )ت(
  )ح.د(

مستوي 
  الدلالة

مستوي الصمت   ٠,٦٧  ٤,٦٨  معيد
مدرس   التنظيمي

  ٠,٤٦  ٣,٦٩  مساعد
٣,٥٩  

)٠,٠٢  )٢٤٤  

ًیشیر  إلي مرتفع جدا ) ٥(ًیشیر إلي منخفض جدا ، بینما الرقم ) ١( ، حیث أن الرقم ٥-١  المقیاس المستخدم یمتد من
  .مع وجود درجة حیادیة في المنتصف 

 الصمت التنظيمي لـدي    ويتضح من الجدول السابق أن الوسط الحسابي لمستوي                
أي أن   .)٣,٦٩ ( وللمدرسـين المـساعدين  )٤,٦٨( هـو    بجامعة مدينة السادات  المعيدين  
لمدرسـين  ا أكبـر مـن       بجامعة مدينة الـسادات    المعيدين الصمت التنظيمي لدي  مستوي  

وهذا يتوافق مع الواقع الفعلي الذي يعيشه المعيدون في الجامعات المـصرية             ،   المساعدين
  .وذلك خوفاً من أعضاء هيئة التدريس ووكيلي وعميد الكلية 

هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية في مـستوي   وفي ضوء ذلك فإنه يمكن القول أن          
 وفقـا لاخـتلاف     أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات       الصمت التنظيمي لدي  

  .  )٠,٠١عند مستوي دلالة إحصائية ( الدرجة العلمية 
إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات حـول مـستوي الـصمت             )  د (

   :سنوات الخبرة في الجامعة  لعدد التنظيمي وفقاً
تم تطبيق تحليل التباين أحادي الاتجاه وذلك بغرض تحديد مدي وجود اخـتلاف                     

 وفقـا   الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات         في مستوي   
لعامل عدد  ويمكن توضيح نتائج تحليل التباين      لاختلاف عدد سنوات الخبرة في الجامعة ،        

  ) ٧(مي وذلك من خلال الجدول رقم سنوات الخبرة في الجامعة مع مستوي الصمت التنظي
  ) ٧ (جدول 

أعضاء الھیئة المعاونة  الصمت التنظیمي لدينتائج تحلیل التباین للعمر مع مستوي 
   وفقا لعدد سنوات الخبرة في الجامعةبجامعة مدینة السادات

درجات   مصدر التباین  المتغیر
  الحریة

 مجموع
  المربعات

متوسط 
  المربعات

قیمة ف 
  المحسوبة

مستوي 
  المعنویة

  ٣.٣٩  ١٠.١٦  ٣  بین المجموعات
  ٠.٩٩  ٢٣٩.٢٩  ٢٤١  داخل المجموعات

عدد 
سنوات 

الخبرة في 
    ٢٤٩.٤٥  ٢٤٤  الإجمالي  الجامعة

٠.٠٣  ٣.٤٢*  

  
  .طبقا لاختبار ف  ٠.٠٥تشیر إلي دلالة إحصائیة عند * 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٢٦(

مـستوي  وجود اختلاف ذو دلالة إحـصائية فـي         ) ٧( الجدول رقم    ويتضح من 
عـدد سـنوات     وفقا ل  أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات      الصمت التنظيمي لدي  

  .٠,٠٥معنوية عند مستوي دلالة إحصائية ) ف( ، حيث أن قيمة الخبرة في الجامعة
 الصمت التنظيمي   ويمكن توضيح الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمستوي      

وفقا لعدد سنوات الخبرة في الجامعـة        أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات      لدي
  .) ٨(وذلك من خلال الجدول رقم 

 يتضح أن هناك اخـتلاف فـي الوسـط الحـسابي       )٨(رقم  من خلال الجدول    و
 وفقـا   أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة مدينـة الـسادات         لمستوي الصمت التنظيمي لدي   

   .عدد سنوات الخبرة في الجامعةلاختلاف 
حيث اتضح أن مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة            

، ) ٣,٥٦قيمة الوسط الحـسابي     (  سنوات مرتفع    ٣مدينة السادات الذين تقل خبرتهم عن       
سادات الذين  كما أن مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة ال           

 وأخيراً فـإن    )٣,٠٩قيمة الوسط الحسابي    (  سنوات  متوسط     ١٠-٧تترواح خبرتهم بين    
مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين تزيـد             

قيمة الوسط   ( منخفض سنوات   ٦-٣ سنوات والذين تتراوح خبراتهم بين       ١٠خبرتهم عن   
 أعضاء الهيئة المعاونة     تعدد أسباب صمت    ويفسر الباحث ذلك إلي    )٢,٧٨،  ٢,٧٣الحسابي

ومنها المخاوف المتعلقة بالعمل ، ونقص الخبرة ، والخـوف مـن             بجامعة مدينة السادات  
  .إفساد العلاقات في محيط العمل 

  ) ٨ (جدول 
أعضاء الھیئة  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمستوي الصمت التنظیمي لدي

   وفقا لعدد سنوات الخبرة في الجامعة وفقااونة بجامعة مدینة الساداتالمع
  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي   )عدد سنوات الخبرة( المتغیر

    سنوات ٣ أقل من -
  وات  سن٦ - ٣ من -
  وات  سن١٠ - ٧ من -
   وات  سن١٠ أكثر من -

٣,٥٦  
٢,٧٣  
٣,٠٩  
٢,٧٨  

٠,٦٨  
٠,٧١  
٠,٧٨  
٠,٦٣  

  

ًیشیر إلي مرتفع جدا ) ٥(ًیشیر إلي منخفض جدا ، بینما الرقم ) ١( ، حیث أن الرقم ٥-١مستخدم یمتد من  المقیاس ال
  .مع وجود درجة حیادیة في المنتصف 

  

 بجامعة مدينة الـسادات حـول       أعضاء الهيئة المعاونة  الاختلافات بين إدراكات     ١٣/٢
  : افية م الديموجره وفقا لاختلاف خصائصمحددات الصمت التنظيمي

يتناول هذا الجزء مناقشة نتائج التحليل الإحصائي الخاص بالكشف عـن مـدي                      
 بجامعة مدينة السادات باختلاف خصائصهم     أعضاء الهيئة المعاونة  الاختلاف بين إدراكات    

، )  الدرجة العلمية ، عدد سنوات الخدمـة فـي الجامعـة   النوع ، السن ،   (  الديموجرافية
 مأخوذا بشكل إجمالي ، ونحو كل متغير مـن          محددات الصمت التنظيمي   وذلك نحو واقع  

الاتصال ،   من التغذية المرتدة السلبية ، مهارات        الهيئة المعاونة عضاء  أخوف  (  متغيراته
 علي  ) من ردود الفعل السلبية      عضاء الهيئة المعاونة  أ العزلة ، خوف     ،دعم الإدارة العليا    

 باستخدام أسلوبين إحصائيين أولهما أسـلوب الوصـف         وفي ضوء ذلك قام الباحث    . حده  
والانحـراف  ) كمقياس للنزعة المركزيـة     (  الإحصائي باستخدام كل من الوسط الحسابي     

لعينتـين مـستقلتين ، وذلـك       " ت " ر، بالإضافة إلي اختبا   ) كمقياس للتشتت   ( المعياري  
والثاني أسلوب تحليـل    . العلمية والدرجة    بالنوع ين المتعلق ينالديموجرافي ينبالنسبة للمتغير 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٢٧(

عدد سنوات  و بالسن   ينالمتعلق ين الديموجرافي ينالتباين أحادي الاتجاه وذلك بالنسبة للمتغير     
  .  الخدمة في الجامعة

   : وقد تمثلت نتائج استخدام هذين الأسلوبين الإحصائيين فيما يلي    
محـددات الـصمت    ات حـول     بجامعة مدينة الساد   أعضاء الهيئة المعاونة  إدراكات  )  أ (

  :  للنوع  وفقاًالتنظيمي
 بجامعة مدينة الـسادات     أعضاء الهيئة المعاونة  لتحديد الاختلافات بين إدراكات               

 مأخوذة بشكل إجمالي ، ونحو كل متغير من متغيراتهـا       الصمت التنظيمي  محددات  حول  
، مهـارات الاتـصال ، دعـم         من التغذية المرتدة السلبية      الهيئة المعاونة عضاء  أخوف  (

علي حده،   )  من ردود الفعل السلبية    اعضاء الهيئة المعاونة   العزلة ، خوف     ،الإدارة العليا   
وذلك باختلاف النوع ، قام الباحث بتطبيق أسلوب الوصف الإحصائي باستخدام كل مـن              

، ) تت  كمقياس للتش ( والانحراف المعياري   ) كمقياس للنزعة المركزية    ( الوسط الحسابي   
  ) ٩(لعينتين مستقلتين حيث جاءت النتائج كما في الجدول رقم "  ت " ربالإضافة إلي اختبا

  ) ٩ (جدول 
 محددات الصمت التنظیمي بجامعة مدینة السادات حول أعضاء الھیئة المعاونةإدراكات 

  وعـــا للنـــوفق
الوسط الحسابي للاستجابات 

  محددات الصمت التنظیمي  وفقا للنوع
  أنثي  ذكر

سط الو
الحسابي 
  الإجمالي

  ٣,٨٢  ٣,٦٩  ٣,٩٤  * بشكل إجمالي محددات الصمت التنظيمي 
 مـن التغذيـة     الهيئة المعاونة خوف أعضاء   
  ٣,٠٤  ٣,١٩  ٢,٨٩  * المرتدة السلبية 

  ٣,٧٣  ٣,٥٦  ٣,٨٩  *  مهارات الاتصال 
  ٣,٩١  ٣,٧٨  ٤,٠٤   ** دعم الإدارة العليا 

  ٣,٧٧  ٣,٥٨  ٣,٩٥  ** العزلة 
خوف أعضاء الهيئة المعاونة من ردود الفعل       

  ٤,٤٤  ٤,٣٢  ٤,٥٦  ** السلبية 
  

یشیر  إلي ) ٥(یشیر إلي عدم الموافقة تماما ، بینما یشیر الرقم ) ١( ، حیث أن الرقم ٥-١المقیاس المستخدم یمتد من  -
  .في المنتصف ) ٣(الموافقة التامة ،  مع وجود درجة حیادیة 

  . ( T- Test)وفقا لاختبار ت % ٥عند مستوي دلالة إحصائیة * 
  . ( T- Test)وفقا لاختبار ت % ١دلالة إحصائیة عند مستوي ** 

علي وجود اختلافات ذات دلالـة إحـصائية بـين     ) ٩(وتؤكد نتائج الجدول رقم              
إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات نحو محددات الـصمت التنظيمـي    

 من  أعضاء الهيئة المعاونة  خوف  (ذة بشكل إجمالي ، ونحو كل متغير من متغيراتها          مأخو
أعـضاء   العزلة ، خوف     ،التغذية المرتدة السلبية ، مهارات الاتصال ، دعم الإدارة العليا           

علي حده،وذلك باختلاف النوع ، حيث أن قيمـة         )  من ردود الفعل السلبية    الهيئة المعاونة 
  %.٥و% ١ي دلالة إحصائية معنوية عند مستو) ت(

أن محددات الصمت التنظيمي كانت مرتفعة علي       ) ٩(        كما تؤكد نتائج الجدول رقم      
المستوي الإجمالي وعلي مستوي كل بعد علي حده  فيما عدا بعد  خوف أعضاء الهيئـة                 

عاونـة  ويفسر الباحث ذلك إلي أن أعضاء الهيئة الم       ،  ونة من التغذية المرتدة السلبية      المعا
يشعرون بعدم دعم الإدارة العليا     خافون من ردود الفعل السلبية ، و       ي بجامعة مدينة السادات  

  .  لهم ، وبالعزلة ، وبنقص مهارات الإتصال ، ويخافون من التغذية المرتدة السلبية 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٢٨(

إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات حـول محـددات الـصمت             ) ب(
   :للسن  وفقاًالتنظيمي 

 بجامعة مدينة الـسادات     عضاء الهيئة المعاونة  ألتحديد الاختلافات بين إدراكات              
 مأخوذة بشكل إجمالي ،و نحو كل متغير من متغيراتهـا           محددات الصمت التنظيمي  نحو  

قام الباحث بتطبيق أسلوب تحليل التباين أحادي الاتجاه        ، وذلك باختلاف السن     ، هعلي حد 
 one – way ANOVA  أعـضاء   حيث يمكن توضيح نتائج تحليل التباين بين إدراكات

 مـأخوذة بـشكل   محددات الصمت التنظيمـي   بجامعة مدينة السادات نحو     الهيئة المعاونة   
ونحو كل متغير من متغيراتها علي حده باختلاف السن وذلك من خلال الجدول             ، إجمالي  

  ) .١٠(رقم 
  )١٠(جدول 

لمعاونة بجامعة مدینة السادات حول محددات الصمت التنظیمي إدراكات أعضاء الھیئة ا
  نــــللس اــوفق

  الوسط الحسابي للاستجابات وفقا للسن
  أقل من   محددات الصمت التنظیمي

   سنة٢٥
  إلي ٢٥من 

  سنة ٣٠
 إلي ٣١من

  سنة٣٥
  أكثر من 

   سنة٣٥

الوسط 
  الحسابي
  الإجمالي

 محددات الصمت التنظيمي  
  ٣,٥٤  ٣,١٤  ٣,٥٣  ٣,٥٤  ٣,٩٦  **بشكل إجمالي 

ــضاء  ــوف أع ــة خ الهيئ
 من التغذية المرتدة    المعاونة
  *السلبية  

٢,١١  ١,٤٣  ٢,٣٤  ٢,١١  ٢,٥٦  

  ٣,٤٥  ٣,٠٤  ٣,٥٧  ٣,٣٥  ٣,٨٤  * مهارات الاتصال  
  ٣,٤٧  ٣,٢٨  ٣,١٨  ٣,٤٨  ٣,٩٢  **دعم الإدارة العليا   

  ٤,٢٧  ٣,٨٩  ٤,٣٦  ٤,١٦  ٤,٦٧  **العزلة  
ــة  ــضاء الهيئ ــوف أع خ
المعاونة من ردود الفعـل     

  **السلبية  
٤,٤٣  ٤,٠٦  ٤,٢٢  ٤,٦١  ٤,٨٣  

إلي الموافقة ) ٥(بینما یشیر الرقم ، إلي عدم الموافقة تماما ) ١( حیث یشیر الرقم ٥-١ المقیاس المستخدم یمتد من - 
 .في المنتصف ) ٣(التامة مع وجود درجة حیادیة 

   (F- Test)ف وفقا لاختبار % ٥دلالة إحصائیة عند مستوي  *
    ( F- Test)  ف وفقا لاختبار% ١دلالة الإحصائیة عند مستوي ** 

علي وجود اختلافات ذات دلالة إحـصائية بـين    ) ١٠(وتؤكد نتائج الجدول رقم     
 محددات الـصمت التنظيمـي   بجامعة مدينة السادات نحو أعضاء الهيئة المعاونةإدراكات  

 مـن   أعضاء الهيئة المعاونة  خوف  (تغيراتها  مأخوذة بشكل إجمالي ونحو كل متغير من م       
عـضاء  أ العزلة ، خوف     ،التغذية المرتدة السلبية ، مهارات الاتصال ، دعم الإدارة العليا           

حيث أن قيمـة  ، وذلك باختلاف السن  ، علي حدة   )  من ردود الفعل السلبية    الهيئة المعاونة 
  % . ٥، % ١معنوية عند مستوي دلالة إحصائية ) ف(
اكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات حـول محـددات الـصمت             إدر) ج(

  :  للدرجة العلمية التنظيمي وفقاً
لتحديد الاختلافات بين إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات           
  حول محددات  الصمت التنظيمي مأخوذة بشكل إجمالي ، ونحو كل متغير من متغيراتهـا          

 من التغذية المرتدة السلبية ، مهارات الاتـصال ، دعـم            المعاونةهيئة  الاء  عضأخوف   (
علي حده،   )  من ردود الفعل السلبية    عضاء الهيئة المعاونة  أ العزلة ، خوف     ،الإدارة العليا   
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وذلك باختلاف الدرجة العلمية ، قام الباحث بتطبيق أسلوب الوصف الإحصائي باسـتخدام          
كمقيـاس  ( والانحراف المعيـاري    ) قياس للنزعة المركزية    كم(  كل من الوسط الحسابي   

لعينتين مستقلتين حيث جاءت النتـائج كمـا فـي          " ت " ر، بالإضافة إلي اختبا   ) للتشتت  
  ) .١١(الجدول رقم 

  )١١(جدول 
إدراكات أعضاء الھیئة المعاونة بجامعة مدینة السادات حول محددات الصمت التنظیمي 

  وفقا للدرجة العلمیة
الوسط الحسابي للاستجابات 

  دات الصمت التنظیمي  محد  وفقا للدرجة العلمیة
  مدرس مساعد  معید

الوسط 
الحسابي 
  الإجمالي 

محددات الـصمت التنظيمـي  بـشكل      
  *إجمالي 

٣,٥٠  ٣,٥٦  ٣,٤٤  

 مـن   معاونـة هيئـة ال  الخوف أعضاء   
  ٣,١١  ٣,١٢  ٣,١٠  التغذية المرتدة السلبية  

  ٣,٢٢  ٣,٠١  ٣,٤٣  ** مهارات الاتصال  
  ٣,٨٠  ٤,٣٨  ٣,٢١  **دعم الإدارة العليا   

  ٣,٣١  ٣,٣٠  ٣,٣٢  العزلة  
خوف أعضاء الهيئة المعاونة من ردود      

  ٤,٠٧  ٤,٠١  ٤,١٤  *الفعل السلبية  

  
  إليیشیر) ٥( الرقم یشیر إلي عدم الموافقة تماما ، بینما یشیر) ١( ، حیث أن الرقم ٥-١المقیاس المستخدم یمتد من  -

  .في المنتصف ) ٣(الموافقة التامة ،  مع وجود درجة حیادیة 
  . ( T- Test)وفقا لاختبار ت % ٥دلالة إحصائیة عند مستوي * 

  . ( T- Test)وفقا لاختبار ت % ١دلالة إحصائیة عند مستوي ** 
علي وجود اختلافات ذات دلالة إحـصائية بـين     ) ١١(وتؤكد نتائج الجدول رقم              
 أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات نحو محددات الصمت التنظيمـي            إدراكات

 ،مهارات الاتصال ، دعم الإدارة العليـا        ( متغيراتها   بعضمأخوذة بشكل إجمالي ، ونحو      
 الدرجـة   علي حده،وذلك باختلاف  )  من ردود الفعل السلبية    عضاء الهيئة المعاونة  أخوف  
 وعـدم  ، %٥و% ١ية عند مستوي دلالـة إحـصائية   معنو) ت( ، حيث أن قيمة    العلمية

وجود اختلافات ذات دلالة احصائية فيما يتعلق بمحددين من محددات الصمت التنظيمـي             
باختلاف الدرجـة  ، والعزلة     من التغذية المرتدة السلبية    أعضاء الهيئة المعاونة  خوف  هما  

  . %٥و% ١ئية غير معنوية عند مستوي دلالة إحصا) ت(العلمية ، حيث أن قيمة 
إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات حـول محـددات الـصمت             ) ب(

   : لعدد سنوات الخدمة في الجامعة وفقاًالتنظيمي 
عضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات       ألتحديد الاختلافات بين إدراكات              

لي ،و نحو كل متغير من متغيراتهـا        نحو محددات الصمت التنظيمي مأخوذة بشكل إجما      
 ـ  ،  عدد سنوات الخدمة في الجامعة     وذلك باختلاف ، علي حده    لوب قام الباحث بتطبيق أس

حيث يمكن توضيح نتـائج تحليـل    one – way ANOVA تحليل التباين أحادي الاتجاه
 ـ    صمت التباين بين إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات نحو محددات ال

عـدد  علي حده باختلاف ونحو كل متغير من متغيراتها     ، ي  التنظيمي مأخوذة بشكل إجمال   
  ) .١٢( وذلك من خلال الجدول رقم سنوات الخدمة في الجامعة
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  )١٢(جدول 
إدراكات أعضاء الھیئة المعاونة بجامعة مدینة السادات حول محددات الصمت التنظیمي 

  لعدد سنوات الخدمة في الجامعةوفقا 
محددات الصمت   الوسط الحسابي للاستجابات وفقا للسن

 ٣أقل من   التنظیمي
  سنوات

 ٦ -٣من 
  سنوات

 ١٠ -٧من 
  سنوات

 ١٠أكثر من 
  سنوات

الوسط 
  الحسابي
  الإجمالي

محددات الـصمت   
ــشكل  ــي ب التنظيم

  **إجمالي 
٣,٨٠  ٣,٦١  ٣,٨١  ٣,٨٧  ٣,٩٢  

الهيئة خوف أعضاء   
 من التغذية   المعاونة

  سلبية  المرتدة ال
٢,٥٦  ٢,٥٧  ٢,٥٣  ٢,٥٥  ٢,٥٨  

مهارات الاتـصال    
 *  ٣,٧٠  ٣,٩٨  ٣,٨١  ٣,٧٥  ٣,٢٤  

دعم الإدارة العليـا      
**  ٣,٤٩  ٣,٠٩  ٣,٣٧  ٣,٥٢  ٣,٩٩  

  ٤,٣٩  ٣,٤٩  ٤,٤٦  ٤,٦٨  ٤,٩١  **العزلة  
خوف أعضاء الهيئة   
المعاونة مـن ردود    

  الفعل السلبية 
٤,٨٧  ٤,٩٠  ٤,٨٤  ٤,٨٦  ٤,٨٨  

إلѧي الموافقѧة ) ٥(بینما یشیر الѧرقم ، إلي عدم الموافقة تماما ) ١( حیث یشیر الرقم ٥-١خدم یمتد من  المقیاس المست-
 .في المنتصف ) ٣(التامة مع وجود درجة حیادیة 

   (F- Test)وفقا لاختبار ف % ٥دلالة إحصائیة عند مستوي  *
    ( F- Test)  ف وفقا لاختبار% ١دلالة الإحصائیة عند مستوي ** 

علي وجود اختلافات ذات دلالة إحـصائية بـين    ) ١٢(ؤكد نتائج الجدول رقم     وت
إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات نحو محددات الـصمت التنظيمـي    

 ،مهارات الاتصال ، دعـم الإدارة العليـا         ( متغيراتها   بعضمأخوذة بشكل إجمالي ونحو     
) ف(حيث أن قيمـة   ، نوات الخدمة في الجامعةعدد سوذلك باختلاف ، علي حدة  ) العزلة

وعدم وجـود اختلافـات ذات دلالـة         ،% ٥، % ١معنوية عند مستوي دلالة إحصائية      
أعـضاء الهيئـة    خوف  احصائية فيما يتعلق بمحددين من محددات الصمت التنظيمي هما          

 لفعل السلبية  من ردود ا   عضاء الهيئة المعاونة  أخوف  ،   من التغذية المرتدة السلبية    المعاونة
 عند مـستوي  غير معنوية ) ت(باختلاف عدد سنوات الخدمة في الجامعة ، حيث أن قيمة           

ويفسر الباحث ذلك إلي أن أعضاء الهيئة المعاونـة بجامعـة           ،  %٥و% ١دلالة إحصائية   
 لديهم شعور بالعزلة ، ويعتقدون بانخفاض الدعم من جانـب إدارة الكليـة              مدينة السادات 

 أن عملية الاتصال فيما بينهم وبين إدارة الكليـة والجامعـة منخفـضة ،               والجامعة ، كما  
  .ويصمون غالباً خوفاً من ردود الفعل السلبية 

 بجامعة مدينة الـسادات حـول       أعضاء الهيئة المعاونة   الاختلافات بين إدراكات     ١٣/٣
  : لاختلاف خصائصم الديموجرافية  وفقاً الاحتراق الوظيفيمستوي 

لجزء مناقشة نتائج التحليل الإحصائي الخاص بالكشف عـن مـدي           يتناول هذا ا  
الاختلاف بين إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات باختلاف خصائصهم          

، ) النوع ، السن ، الدرجة العلمية ، عدد سنوات الخدمـة فـي الجامعـة      (  الديموجرافية
وفي ضوء ذلك قام الباحـث      . ل إجمالي  مأخوذا بشك  الاحتراق الوظيفي وذلك نحو مستوي    

باستخدام أسلوبين إحصائيين أولهما أسلوب الوصف الإحصائي باستخدام كل من الوسـط            
، ) كمقيـاس للتـشتت   ( والانحـراف المعيـاري   ) كمقياس للنزعة المركزية  ( الحسابي  

رافيين لعينتين مستقلتين ، وذلك بالنـسبة للمتغيـرين الـديموج         " ت " ربالإضافة إلي اختبا  
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والثاني أسلوب تحليل التباين أحـادي الاتجـاه وذلـك          . المتعلقين بالنوع والدرجة العلمية   
وقـد  . عدد سنوات الخدمة في الجامعة    بالنسبة للمتغيرين الديموجرافيين المتعلقين بالسن و     

  : هذين الأسلوبين الإحصائيين فيما يلي  تمثلت نتائج استخدام
الاحتـراق  لمعاونة بجامعة مدينة السادات حـول مـستوي         إدراكات أعضاء الهيئة ا   ) أ  ( 

  : وفقا للنوع الوظيفي
 وذلك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في        T-Test) ت( لقد تم تطبيق اختبار   

وفقـا  أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة مدينـة الـسادات            لدي الاحتراق الوظيفي مستوي  
من خلال الجـدول    T)ت(ئج اختبارويمكن توضيح نتا) . أنثي / ذكر ( لاختلاف النوع 

  ) .١٣(رقم 
  )١٣(جدول 

أعضاء الھیئة   لديالاحتراق الوظیفيالوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمستوي 
  )أنثي/ ذكر ( وفقا للنوع  المعاونة بجامعة مدینة السادات

  الوصف الإحصائي
الوسط   النوع  المتغیرات

  بي الحسا
الانحراف 
  المعیاري

T-Test 
  )ت(
  )ح.د(

مستوي 
  الدلالة

مستوي   ٠,٦٣  ٣,١٢  ذكور
الاحتراق 
  الوظيفي

  ٠,٧١  ٤,٣٦  إناث 

٣,٥٨  

)٢٤٤(  
٠,٠٢  

 ًإلي مرتفع جدا یشیر ) ٥( ، بینما الرقم ًیشیر إلي منخفض جدا) ١( ، حیث أن الرقم ٥-١ المقیاس المستخدم یمتد من
  .مع وجود درجة حیادیة في المنتصف 

  لـدي الاحتراق الوظيفيل السابق أن الوسط الحسابي لمستوي ويتضح من الجدو  
وللإنـاث  ) ٣,١٢( بالنـسبة للـذكور هـو       أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات     

أعضاء الهيئة المعاونـة بجامعـة مدينـة      لديالاحتراق الوظيفي أي أن مستوي    ) ٤,٣٦(
ن القول أن هناك اخـتلاف ذو       وفي ضوء ذلك فإنه يمك     .الذكور أكبر من    ناث الإ السادات

أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينـة        لدي الاحتراق الوظيفي دلالة إحصائية في مستوي     
، وتتفق هذه النتيجة مع     )٠,٠٥عند مستوي دلالة إحصائية     (  وفقا لاختلاف النوع     السادات

  ودراســة ) ٢٠١٤ســليمان وآخــرون ،( ، ودراســة )  ٢٠١٥ الفــضلي ،( دراســة 
ولذلك فإن مستوي الاحتراق الوظيفي لدي أعـضاء الهيئـة المعاونـة     ) ٢٠١٦ ،   محمد( 

  .بجامعة مدينة السادات مرتفع 

الاحتـراق  إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات حـول مـستوي            ) ب(
  : للسن  وفقاًالوظيفي

 ـ            تلاف تم تطبيق تحليل التباين أحادي الاتجاه وذلك بغرض تحديد مدي وجود اخ
 وفقـا    لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات        الاحتراق الوظيفي في مستوي   

الاحتـراق  لعامل السن مـع مـستوي   ويمكن توضيح نتائج تحليل التباين   لاختلاف السن،   
  ) .١٤( وذلك من خلال الجدول رقم الوظيفي

توي مـس وجود اختلاف ذو دلالة إحصائية فـي        ) ١٤(ويتضح من الجدول رقم     
 وفقا للسن ، حيـث      أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات      الاحتراق الوظيفي لدي  

  . ٠,٠٥معنوية عند مستوي دلالة إحصائية ) ف(أن قيمة 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٣٢(

  )١٤(جدول 
   الاحتراق الوظیفي مع مستوي سننتائج تحلیل التباین لل

   أعضاء الھیئة المعاونة بجامعة مدینة السادات ىلد
درجات    التباینمصدر  المتغیر

  الحریة
وع ممج

  المربعات
متوسط 
  المربعات

قیمة ف 
  المحسوبة

مستوي 
  المعنویة

  ٣,١١  ٩,٣٤  ٣  بين المجموعات    
  السن  ٠,٨٩٠  ٢١٤,٥٦  ٢٤١  داخل المجموعات     

    ٢٢٣,٩  ٢٤٤  الإجمالي

٠,٠٥  ٣,٥٠*  

  

  .طبقا لاختبار ف  ٠.٠٥تشیر إلي دلالة إحصائیة عند *     
 الاحتراق الوظيفي ويمكن توضيح الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمستوي                 
  .) ١٥( وذلك من خلال الجدول رقم أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات لدي

  

  )١٥(جدول 
أعضاء الھیئة   لديالاحتراق الوظیفيالوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمستوي 

  سن وفقا للنة الساداتالمعاونة بجامعة مدی
  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي   ) سنال( المتغیر

   سنة ٢٥ أقل من -
   سنة ٣٠ -٢٥ من -
    سنة ٣٥ -٣١ من -
   سنة ٣٥ أكثر من -

٢.٤٥  
٣.٨٨  
٤.٣٧  
٤.٨٤  

٠.٦٣  
٠.٧١  
٠.٤٧  
٠.٧٣  

  

 ًیشیر إلي مرتفع جدا ) ٥(بینما الرقم ًیشیر إلي منخفض جدا ، ) ١( ، حیث أن الرقم ٥-١ المقیاس المستخدم یمتد من
  .مع وجود درجة حیادیة في المنتصف 

  

 يتضح أن هناك اختلاف فـي الوسـط الحـسابي           )١٥(رقم  من خلال الجدول    و
 وفقـا   أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينـة الـسادات         لدي الاحتراق الوظيفي لمستوي  

  .لاختلاف السن 
 لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة       يالاحتراق الوظيف تضح أن مستوي    إحيث  

قيمة الوسط الحسابي   (  سنة مرتفع    ٣٥ إلي   ٢٥مدينة السادات الذين تتراوح أعمارهم بين       
 لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة       الاحتراق الوظيفي كما أن مستوي    ) ٤,٣٧،   ٣,٨٨

 )٢,٤٥ابي  قيمة الوسط الحـس   (   منخفض  سنة ٢٥مدينة السادات الذين تقل أعمارهم عن       
 لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات        الصمت التنظيمي  فإن مستوي    وأخيراً

ويفـسر  )  ٤,٨٤قيمة الوسـط الحـسابي    (  مرتفع جداً  سنة   ٣٥الذين تزيد أعمارهم عن     
الباحث ذلك أنه كلما زاد السن لعضو الهيئة المعاونة زاد مستوي الاحتراق الوظيفي لديه              

لزيادة ضغوط العمل وأعباء الحياة وفي بعض الأحيان يكـون ذلـك بـسبب              وذلك نظراً   
  .صراع وغموض الدور وذلك في علاقته بالمشرفين علي رسالة الماجستير أو الدكتوراه 

الاحتـراق  إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات حـول مـستوي            ) ج(
  :   للدرجة العلمية  وفقاًالوظيفي

 وذلك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في        T-Test) ت( يق اختبار لقد تم تطب  
وفقـا  أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة مدينـة الـسادات       لدي الاحتراق الوظيفي مستوي  

  T)ت( ويمكن توضيح نتائج اختبار) . ، مدرس مساعد  معيد(  لاختلاف الدرجة العلمية
  ) .١٦(من خلال الجدول رقم 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٣٣(

  )١٦(جدول 
أعضاء الھیئة   لديالاحتراق الوظیفيبي والانحراف المعیاري لمستوي الوسط الحسا

  وفقا للدرجة العلمیة المعاونة بجامعة مدینة السادات
  الوصف الإحصائي

الوسط   النوع  المتغیرات
  الحسابي 

الانحراف 
  المعیاري

T-Test 
  )ت(
  )ح.د(

مستوي 
  الدلالة

مستوي   ٠,٥٣  ٣,١٥  معيد 
الاحتراق 
  ٠,٦٩  ٤,٤٥  مدرس مساعد   الوظيفي

٤,٨٩  

)٢٤٤(  
٠,٠١  

 یشیر  إلي ) ٥(ًیشیر إلي منخفض جدا ، بینما الرقم ) ١( ، حیث أن الرقم ٥-١ المقیاس المستخدم یمتد من
  .ًمرتفع جدا مع وجود درجة حیادیة في المنتصف 

  لـدي الاحتراق الوظيفيويتضح من الجدول السابق أن الوسط الحسابي لمستوي   
أي أن  ) ٤,٤٥(وللمدرسـين المـساعدين     ) ٣,١٥( هـو    دين بجامعة مدينة السادات   المعي

 أكبـر مـن     المدرسين المساعدين بجامعة مدينة السادات      لدي الاحتراق الوظيفي مستوي  
، وهذا يتوافق مع الواقع الفعلي حيث يزداد مستوي الاحتراق الـوظيفي بـسبب          المعيدين  

 آخر وجوهري وهو نظم المكافآت ، حيـث         ضافة الي سبب  لإغموض وصراع الدور ، با    
  .قد لا يكفي مرتب المدرس المساعد احتياجاته الشخصية والعائلية 

وفي ضوء ذلك فإنه يمكن القول أن هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية في مستوي             
 وفقـا لاخـتلاف     أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات        لدي الاحتراق الوظيفي 

  . ) ٠,٠١حصائية عند مستوي دلالة إ ( الدرجة العلمية
الاحتـراق  إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات حول مـستوي           )  د (

   :ا لعدد سنوات الخبرة في الجامعة  وفقالوظيفي
تم تطبيق تحليل التباين أحادي الاتجاه وذلك بغرض تحديد مدي وجود اخـتلاف             

 وفقـا  أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات       لدي   الاحتراق الوظيفي في مستوي   
لعامل عدد  ويمكن توضيح نتائج تحليل التباين      لاختلاف عدد سنوات الخبرة في الجامعة ،        

  ) .١٧( وذلك من خلال الجدول الاحتراق الوظيفيسنوات الخبرة في الجامعة مع مستوي 

  )١٧(جدول 
 الصمت التنظیمي لدي مع مستوي الجامعةنتائج تحلیل التباین لعدد سنوات الخبرة في 

  أعضاء الھیئة المعاونة بجامعة مدینة السادات

درجات   مصدر التباین  المتغیر
  الحریة

وع ممج
  المربعات

متوسط 
  المربعات

قیمة ف 
  المحسوبة

مستوي 
  المعنویة

  ٢,٥٣  ٧,٥٨  ٣  بين المجموعات
  ٠,٦١  ١٤٧,٨٦  ٢٤١  داخل المجموعات

سنوات  عدد
الخبرة في 

    ١٥٥,٤٤  ٢٤٤  الإجمالي  الجامعة

٠,٠١  ٤,١٥*  

  .طبقا لاختبار ف ٠,٠٥تشیر إلي دلالة إحصائیة عند *      

مـستوي  وجود اختلاف ذو دلالة إحصائية فـي        ) ١٧(ويتضح من الجدول رقم     
 وفقا لعدد سـنوات     أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات       لدي الاحتراق الوظيفي 

  . ٠,٠١معنوية عند مستوي دلالة إحصائية ) ف(امعة ، حيث أن قيمة الخبرة في الج
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٣٤(

 الاحتراق الوظيفيويمكن توضيح الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمستوي        
 وفقا لعدد سنوات الخبرة في الجامعـة        أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات      لدي

  .) ١٨(وذلك من خلال الجدول رقم 
  )١٨(جدول 

أعضاء الھیئة   لديالاحتراق الوظیفيط الحسابي والانحراف المعیاري لمستوي الوس
   وفقا لعدد سنوات الخبرة في الجامعةالمعاونة بجامعة مدینة السادات

  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي  )عدد سنوات الخبرة ( المتغیر
    سنوات ٣ أقل من -
  وات  سن٦ - ٣ من -
  وات  سن١٠ - ٧ من -
   وات  سن١٠ من  أكثر-

٢,٥٩  
٢,٩٧  
٣,٧٤  
٤,٨٥  

٠,٥٣  
٠,٦١  
٠,٨٤  
٠,٧٩  

 ًیشیر إلي مرتفع جدا ) ٥(ًیشیر إلي منخفض جدا ، بینما الرقم ) ١( ، حیث أن الرقم ٥-١ المقیاس المستخدم یمتد من
  .مع وجود درجة حیادیة في المنتصف 

  

اء الهيئة   لدي أعض  الاحتراق الوظيفي  أن مستوي    )١٨(ويتضح من الجدول رقم     
قيمة  ( متوسطمنخفض و  سنوات   ٦المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين تقل خبرتهم عن         

 لدي أعضاء الهيئـة     الاحتراق الوظيفي كما أن مستوي     ) ٢,٩٧،   ٢,٥٩الوسط الحسابي   
قيمـة   ( مرتفع سنوات   ١٠-٧وح خبرتهم بين    االمعاونة بجامعة مدينة السادات الذين تتر     

 لـدي أعـضاء الهيئـة      الاحتراق الـوظيفي   وأخيراً فإن مستوي     )٣،٧٤الوسط الحسابي   
قيمـة  ( جـداً    سنوات مرتفع    ١٠المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين تزيد خبرتهم عن         

حيث أنه بزيادة عدد سنوات الخبرة لعضو الهيئة المعاونة يـزداد           ) ٤,٨٥الوسط الحسابي 
والتي في بعض الأحيان    بب بيئة العمل    وقد يكون ذلك بس   مستوي الاحتراق الوظيفي لديه     

قد لا تكون مواتية ، وضغوط العمل ، والعلاقة فيما بين أعضاء الهيئة المعاونة وبعضهم               
  .البعض ، والعلاقة بينهم وبين أعضاء هيئة التدريس 

وفي ضوء ذلك فإنه يمكن القول أن هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية في مستوي             
 وفقا لاختلاف عـدد  عضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات أ  لدي الاحتراق الوظيفي 

  .  ) ٠,٠١عند مستوي دلالة إحصائية ( سنوات الخبرة في الجامعة 
والاحتراق الـوظيفي لأعـضاء الهيئـة        محددات الصمت التنظيمي   العلاقة بين    ١٣/٤

  : المعاونة بجامعة مدينة السادات 
ي عدم وجود علاقة ذات دلالة إحـصائية      والذي ينص عل   رابعالفرض ال لاختبار  

محددات الصمت التنظيمي والاحتراق الوظيفي لأعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة          بين  
  الارتباط والانحدار المتعدد وذلك كمـا بالجـدول          قام الباحث باستخدام أسلوبي    ، السادات

  . )١٩(رقم 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٣٥(

  ) ١٩(جدول 
  ین المتغیرات المستقلة والمتغیر التابعنتائج الانحدار المتعدد للعلاقة ب

المتغیر 
معامل  المتغیرات المستقلة التابع

  الارتباط 
معامل الانحدار 

مستوى   B Tبیتا 
 المعنویة 

جهاد لإا
 العاطفي 

ــة  - ــضاء الهيئ ــوف أع   خ
المعاونة من التغذية المرتدة    

  .السلبية 
  . مهارات الاتصال -
  . دعم الإدارة العليا -
  . العزلة -
 خوف أعضاء الهيئة المعاونة     -

 . من ردود الفعل السلبية 

٠,٤٣*  

  
-٠,٣٨*  
-٠,٣٦*  

٠,٤٦**  
٠,٥٣*  

٠,٦٠٢  

  
-٠,٦٤٢  
-٠,٦٧٤ 

٠,٧٨٣ 
٠,٨٢٣ 

١٢,٤٧  

  
١٤,٤٩  
١٨,٣٤  
١٨,٠١  
٢١,٩٦ 

٠,٠٠٢  

  
٠,٠٠١  
٠,٠٠٠ 
٠٠٠, 

٠٠٠, 
 ٠.٤٨=معامل الارتباط المتعدد  �
 ٠.٢٣٤= معامل التحدید  �
  )٠.٠١معنویة عند مستوي  ( ٣٥.٨= الانحدار لمعنویة نموذج ) ف(قیمة  �

  

ذات دلالة إحصائية بين  قوي   طردي أن هناك ارتباط     تضح من الجدول السابق   وي
خوف أعضاء هيئة التدريس من التغذيـة المرتـدة          ( : الآتية محددات الصمت التنظيمي  

جهـاد  لإوا) السلبية ، العزلة ، خوف أعضاء الهيئة المعاونة من ردود الفعـل الـسلبية               
ذات دلالة إحصائية   ، ووجود ارتباط عكسي قوي       الاحتراق الوظيفي  كأحد أبعاد    العاطفي

جهاد لإوا) مهارات الاتصال ، ودعم الإدارة العليا        ( محددات الصمت التنظيمي الآتية   بين  
، كما نجحت محددات الصمت التنظيمي في تفسير         طفي كأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي    العا
  .جهاد العاطفي لإلتغيرات في متغير امن ا% ٢٣

محددات الصمت التنظيمي وتبلد المشاعر كأحـد        كما يمكن توضيح العلاقة بين    
   ..)٢٠(من خلال الجدول رقم  أبعاد الاحتراق الوظيفي

  ) ٢٠(جدول 
  نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بین المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع

المتغیر 
معامل   ات المستقلةالمتغیر التابع

  الارتباط
معامل الانحدار 

مستوى   B Tبیتا 
 المعنویة

تبلد 
المشاعر  

  خوف أعضاء الھیئѧة المعاونѧة -
  .من التغذیة المرتدة السلبیة 

  . مھارات الاتصال -
  . دعم الإدارة العلیا -
  . العزلة -
 خѧوف أعѧѧضاء الھیئѧѧة المعاونѧѧة -

 . من ردود الفعل السلبیة 

٠.٦٣*  
  

-٠.٦٧*  
-٠.٨١*  

٠.٧٢**  
٠.٥٤*  

٠.٧٦١  
  

-٠.٧٤٣  
-٠.٨٦٥ 

٠.٦٢٣ 
٠.٨٨٦ 

١٦.٣٥  
  

١٥.٩٦  
١٩.٧٤  
١٥.٤٥  
٢٠.٨٢ 

٠.٠٠١  
  

٠.٠٠٢  
٠.٠٠٠ 

٠٠٢, 
٠٠٠,  

 ٠.٦٨=  معامل الارتباط المتعدد �
  ٠.٤٦٢= معامل التحدید  �
  )٠.٠١معنویة عند مستوي  ( ٣٣.٩= لمعنویة نموذج الانحدار ) ف(قیمة  �

  

ذات دلالة إحصائية بين طردي قوي    أن هناك ارتباط     بقويتضح من الجدول السا   
 من التغذيـة المرتـدة      الهيئة المعاونة خوف أعضاء    ( : محددات الصمت التنظيمي الآتية   

وتبلد المـشاعر  ) السلبية ، العزلة ، خوف أعضاء الهيئة المعاونة من ردود الفعل السلبية       
ذات دلالـة إحـصائية بـين    ي قوي  ، ووجود ارتباط عكس    كأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي   
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٣٦(

وتبلـد  ) مهارات الاتصال ، ودعـم الإدارة العليـا          (: محددات الصمت التنظيمي الآتية   
، كما نجحت محددات الصمت التنظيمي في تفسير        اعر كأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي    المش
  .من التغيرات في متغير تبلد المشاعر % ٤٦

 الإنجـاز  الصمت التنظيمـي وضـعف       محددات كما يمكن توضيح العلاقة بين    
  )٢١(من خلال الجدول رقم  الشخصي كأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي

  ) ٢١(جدول 
  نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بین المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع

معامل  المتغیرات المستقلة المتغیر التابع
  الارتباط

معامل الانحدار 
مستوى   B Tبیتا 

 المعنویة

ضعف 
 الإنجاز

الشخصي   

  خوف أعضاء الھیئة المعاونة من -
  .التغذیة المرتدة السلبیة 

  . مھارات الاتصال -
  . دعم الإدارة العلیا -
  . العزلة -
 خوف أعضاء الھیئة المعاونѧة مѧن -

 . ردود الفعل السلبیة 

٠.٤٢*  
  

-٠.٥٤*  
-٠.٦١*  

٠.٦٦**  
٠.٤٨*  

٠.٤٣٦  
  

-٠.٦٥٣  
-٠.٦٧٨ 

٠.٨٤٢ 
٠.٧٨٤ 

١٣.٥٣  
  

١٤.٩٥  
١٦.٦٥  
٢٠.٨١  
١٧.٥٤ 

٠.٠٠٣  
  

٠.٠٠٢  
٠.٠٠٠ 

٠٠٠, 
٠٠٠,  

 ٠.٥٤= معامل الارتباط المتعدد  �
  ٠.٢٩٢= معامل التحدید  �
  )٠.٠١معنویة عند مستوي  ( ٤٦.٩= لمعنویة نموذج الانحدار ) ف(قیمة  �

  

ذات دلالة إحصائية بين طردي قوي    أن هناك ارتباط     ويتضح من الجدول السابق   
خوف أعضاء الهيئة المعاونة من التغذيـة المرتـدة          ( : صمت التنظيمي الآتية  محددات ال 
 الإنجازوضعف ) العزلة ، خوف أعضاء الهيئة المعاونة من ردود الفعل السلبية     السلبية ،   
ذات دلالة إحصائية ، ووجود ارتباط عكسي قوي        كأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي    الشخصي

) مهارات الاتـصال ، ودعـم الإدارة العليـا           ( : تيةمحددات الصمت التنظيمي الآ   بين  
  .  كأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي الشخصيالإنجازوضعف 

 مجتمعـة و أبعـاد      محددات الصمت التنظيمـي   كما يمكن توضيح العلاقة بين      
  ) .٢٢(رقم  من خلال الجدول الاحتراق الوظيفي

  ) ٢٢(جدول 
  یرات المستقلة والمتغیر التابعنتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بین المتغ

المتغیر 
 التابع

المتغیرات 
 المستقلة

معامل 
  الارتباط

معامل الانحدار 
مستوى  B Tبیتا 

 المعنویة
أبعاد 

الاحتراق 
 الوظيفي

محددات الصمت 
  ٠,٠٠٠ ٤٩,٧٨ ٠,٨٣٢  ٠,٧٤ التنظيمي

  

 ذات دلالـة     جـداً   قوي طردي أن هناك ارتباط     حيث يتضح من الجدول السابق    
، مجتمعـة    الاحتراق الـوظيفي   مجتمعة و أبعاد     محددات الصمت التنظيمي  صائية بين   إح

زاد زاد الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة الـسادات            حيث كلما   
  .مستوي الاحتراق الوظيفي لديهم 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٣٧(

  :  النتائج والتوصيات -١٤
   : أتيائج تتمثل فيما يتوصل الباحث من خلال هذا البحث إلي مجموعة من النت

 أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات  ارتفاع مستوي الصمت التنظيمي لدي     )١(
  ) .٣,٩٤(وللإناث ) ٣,٨٢(حيث بلغ للذكور 

وجود اختلاف ذو دلالة إحصائية في مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة             )٢(
، والسن ، والدرجة العلميـة ،    المعاونة بجامعة مدينة السادات وفقا لاختلاف النوع        

   .وعدد سنوات الخبرة في الجامعة 
مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين            )٣(

، ٣,٦٧قيمـة الوسـط الحـسابي       (  سنة مرتفع    ٣٥ إلي   ٢٥تتراوح أعمارهم بين    
عاونـة بجامعـة    ، كما أن مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة الم         ) ٣,٨١

قيمة الوسـط الحـسابي     (  سنة متوسط    ٢٥مدينة السادات الذين تقل أعمارهم عن       
وأخيراً فإن مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة          ،   )٣,٠١

قيمـة الوسـط    (  سـنة مـنخفض    ٣٥مدينة السادات الذين تزيد أعمـارهم عـن         
  . ) ٢,٦٧الحسابي

مدرسـين   أكبر من ال بجامعة مدينة الساداتالمعيدين يالصمت التنظيمي لد مستوي   )٤(
المعيـدين بجامعـة مدينـة       الصمت التنظيمي لدي   ، حيث بلغ مستوي      المساعدين

  ) .٣,٦٩(وللمدرسين المساعدين ) ٤,٦٨( هو السادات
مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين            )٥(

 ، كما أن مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء         مرتفعات   سنو ٣تقل خبرتهم عن    
 سـنوات    ١٠-٧الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين تترواح خبرتهم بـين           

متوسط ، وأخيراً فإن مستوي الصمت التنظيمي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة        
 ـ  سنوات ١٠مدينة السادات الذين تزيد خبرتهم عن     راتهم بـين  والذين تتـراوح خب

  .  جداًمرتفع سنوات ٦-٣
وجود اختلافات ذات دلالة إحصائية بين إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة             )٦(

مدينة السادات نحو محددات الصمت التنظيمي مأخوذة بشكل إجمالي ، ونحو كـل             
 من التغذية المرتدة الـسلبية ،       الهيئة المعاونة عضاء  أخوف   (متغير من متغيراتها    

 من  عضاء الهيئة المعاونة   أ  العزلة ، خوف   ،ات الاتصال ، دعم الإدارة العليا       مهار
  .،و السن ، والدرجة العلمية علي حده، وذلك باختلاف النوع )  ردود الفعل السلبية

وجود اختلافات ذات دلالة إحصائية بين إدراكات أعضاء الهيئة المعاونة بجامعـة             )٧(
نظيمي مأخوذة بشكل إجمالي ونحو بعـض       مدينة السادات نحو محددات الصمت الت     

وذلـك  ، علي حـدة    )   العزلة ،مهارات الاتصال ، دعم الإدارة العليا        (متغيراتها  
وعدم وجـود اختلافـات ذات دلالـة        ، باختلاف عدد سنوات الخدمة في الجامعة       

عـضاء  أخـوف   احصائية فيما يتعلق بمحددين من محددات الصمت التنظيمي هما          
 من ردود   عضاء الهيئة المعاونة  أخوف  ،   من التغذية المرتدة السلبية    الهيئة المعاونة 

  . باختلاف عدد سنوات الخدمة في الجامعة الفعل السلبية
أعضاء الهيئة المعاونة الإناث بجامعة مدينة       الاحتراق الوظيفي لدي  ارتفاع مستوي    )٨(

   .)٣,١٢(، في حين بلغ الوسط عند الذكور ) ٤,٣٦( حيث بلغ الوسط السادات
أعضاء الهيئة   الاحتراق الوظيفي لدي  وجود اختلاف ذو دلالة إحصائية في مستوي         )٩(

 وفقا لاختلاف النوع والسن ، وعدد سنوات الخبـرة  المعاونة بجامعة مدينة السادات 
 .في الجامعة 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٣٨(

مستوي الاحتراق الوظيفي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين           ) ١٠(
 سنة مرتفع ، كما أن مستوي الاحتراق الـوظيفي  ٣٥ إلي ٢٥هم بين تتراوح أعمار 

 سنة  ٢٥لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين تقل أعمارهم عن            
منخفض ، وأخيراً فإن مستوي الصمت التنظيمي لدي أعـضاء الهيئـة المعاونـة              

  .  جداً سنة مرتفع٣٥بجامعة مدينة السادات الذين تزيد أعمارهم عن 
 المدرسين المساعدين بجامعة مدينة السادات     الاحتراق الوظيفي لدي  ارتفاع مستوي   ) ١١(

  ) .٣,١٥(، في حين بلغ الوسط عند المعيدين ) ٤,٤٥(حيث بلغ الوسط 
ن مستوي الاحتراق الوظيفي لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذي          ) ١٢(

متوسط ، كما أن مستوي الاحتراق الـوظيفي  ض و سنوات منخف  ٦تقل خبرتهم عن    
  لدي أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين تتـراوح خبـرتهم بـين              

 سنوات مرتفع ، وأخيراً فإن مستوي الاحتراق الوظيفي لدي أعضاء الهيئـة     ١٠-٧
  . سنوات مرتفع جداً ١٠المعاونة بجامعة مدينة السادات الذين تزيد خبرتهم عن 

    محددات الصمت التنظيمي الآتية   ذات دلالة إحصائية بين     طردي قوي   ارتباط   وجود) ١٣(
 من التغذية المرتدة السلبية ، العزلة ، خوف أعضاء       الهيئة المعاونة خوف أعضاء    (

والاجهاد العاطفي كأحد أبعـاد الاحتـراق     ) الهيئة المعاونة من ردود الفعل السلبية       
محددات الـصمت   ذات دلالة إحصائية بين      عكسي قوي    ، ووجود ارتباط   الوظيفي

والاجهاد العاطفي كأحد   ) مهارات الاتصال ، ودعم الإدارة العليا        ( التنظيمي الآتية 
  . أبعاد الاحتراق الوظيفي

 محددات الصمت التنظيمي الآتية   ذات دلالة إحصائية بين     طردي قوي   ارتباط  وجود  ) ١٤(
 التغذية المرتدة السلبية ، العزلة ، خوف أعضاء       من الهيئة المعاونة خوف أعضاء    (

وتبلد المشاعر كأحـد أبعـاد الاحتـراق        ) الهيئة المعاونة من ردود الفعل السلبية       
محددات الـصمت   ذات دلالة إحصائية بين     ، ووجود ارتباط عكسي قوي       الوظيفي

ر كأحـد   وتبلد المـشاع  ) مهارات الاتصال ، ودعم الإدارة العليا        ( التنظيمي الآتية 
  . أبعاد الاحتراق الوظيفي

 مـن التغذيـة     الهيئة المعاونة خوف أعضاء    (طردي متوسط لمتغير    ارتباط  وجود  ) ١٥(
   محددات الصمت التنظيمي الآتيـة    ذات دلالة إحصائية بين     قوي  و) المرتدة السلبية   

 الإنجازوضعف  ) العزلة ، خوف أعضاء الهيئة المعاونة من ردود الفعل السلبية            (
ذات دلالـة   ، ووجود ارتباط عكسي قوي       لشخصي كأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي    ا

مهارات الاتصال ، ودعم الإدارة      ( محددات الصمت التنظيمي الآتية   إحصائية بين   
  . وتبلد المشاعر كأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي) العليا 

مت التنظيمـي  محددات الص ذات دلالة إحصائية بين   طردي قوي جدا  ارتباط  وجود  ) ١٦(
مجتمعة ، حيث كلما زاد الصمت التنظيمي لـدي   أبعاد الاحتراق الوظيفي مجتمعة و 

  أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات زاد مستوي الاحتراق الوظيفي لديهم 

وفي ضوء النتائج السابقة نعرض فيما يلي توصيات البحث والتي يمكن تصنيفها            
بكيفيـة خفـض    لق بالجانب الأكاديمي ، بينما تتعلق الثانيـة         الأولي تتع :  مجموعتين   إلي

   . خفض الصمت التنظيمي وزيادة الصوت التنظيمي من خلال  الوظيفيمستوي الاحتراق

  : توصيات تتعلق بالجانب الأكاديمي  : أولاً
في ظل وجود خلـط    الصمت التنظيمي والاحتراق الوظيفي   تعميق الفهم بموضوعات    ) ١(

، كما أنه لا يوجد اتفاق بين البـاحثين إلـي         المختلفة م ولأبعاده مح له وعدم فهم واض  
  . مالآن علي الأبعاد الأساسية له
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٣٩(

مـستوي الاحتـراق    ، وذلك لقياس     الثبات والمصداقية /  تصميم مقاييس تتمتع بالثقة   ) ٢(
؛ بهـدف تحديـد      في كلٍ من المنظمات الحكوميـة والمنظمـات الخاصـة          الوظيفي

اتخاذ القرارات   ، وبالتالي  جابية والسلبية في هذا المستوى بشكلٍ دوري      التطورات الإي 
 . التعزيزية والتصحيحية المناسبة في الوقت المناسب

محـددات الـصمت    ، وذلك لقياس     الثبات والمصداقية /  تصميم مقاييس تتمتع بالثقة   ) ٣(
دف تحديـد  به في كلٍ من المنظمات الحكومية والمنظمات الخاصة  والصوت التنظيمي 

 علـى الحـد مـن      العمل، والسلبية التي يجب      متغيراتها الإيجابية التي يلزم تعزيزها    
  .آثارها 

بخفض الصمت التنظيمي وزيادة الصوت التنظيمي في الجامعـات         ضرورة الاهتمام    )٤(
لأعـضاء الهيئـة    الاحتـراق الـوظيفي   لما لها من تأثيرات ايجابية لخفض  المصرية
 .المعاونة 

  :  والاحتراق الوظيفي الصمت التنظيميبخفض مستوي توصيات تتعلق  : ثانياً
يتناول الباحث التوصيات التي أمكن التوصل إليها مع عرض هـذه التوصـيات             
ومجالها ومتطلبات تنفيذها والمسئول عن تنفيذها في شكل خطة عمل تنفيذية علي النحـو              

  ) .٢٣(المبين في الجدول رقم 
  )٢٣(جـدول 

  فیذیة المقترحة لخفض مستوي الصمت التنظیمي والاحتراق الوظیفيالخطة التن

مجال 
  المسئول عن التنفیذ  متطلبات التنفیذ  التوصیة  التوصیة

 خفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧض -١
خѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧوف 
أعѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧضاء 
الھیئѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
المعاونѧѧة مѧѧن 
التغذیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
المرتѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدة 

  السلبیة 
  
  
  

 تѧѧѧوفیر الѧѧѧدعم الاجتمѧѧѧاعي  -١/١
وذلѧѧك مѧѧن خѧѧلال  زیѧѧادة التѧѧرابط 

ھیئѧѧѧѧة الاجتمѧѧѧѧاعي بѧѧѧѧین اعѧѧѧѧضاء 
التѧѧѧدریس والھیئѧѧѧة المعاونѧѧѧة مѧѧѧن 
خلال بѧرامج الرعایѧة الاجتماعیѧة 

والتي تعد ) المصایف/ الرحلات (
فرصѧѧѧѧة لتحѧѧѧѧسین جѧѧѧѧو العلاقѧѧѧѧات 

  .داخل الجامعة 
وضوح أدوار أعضاء ھیئة  -١/٢

التѧѧѧѧدریس ، حیѧѧѧѧث أن وضــѧѧѧѧـوح 
دور ومھѧام عѧѧضو ھیئѧة التѧѧدریس  
یѧؤدي إلѧى إحѧѧساسة ابالراحѧة ممѧѧا 

التناسѧѧѧѧѧق أو یѧѧѧѧѧؤدي إلѧѧѧѧѧي زیѧѧѧѧѧادة 
التѧѧѧوازن بѧѧѧین الѧѧѧدور الرسѧѧѧمي و 

  .الدور المتوقع 
زیادة نسبة مشاركة أعضاء  -١/٣

ھیئѧѧة التѧѧدریس فѧѧѧي عملیѧѧة اتخѧѧѧاذ 
القѧѧرارات ، حیѧѧث یѧѧؤدي إشѧѧѧراك 
أعضاء ھیئѧة التѧدریس فѧي وضѧع 
أھداف واضحة للعمل إلي ارتفاع 
التزامھم بѧأداء الأنѧشطة المطلوبѧة 
لتحقیѧѧق ھѧѧذه الأھѧѧداف ویزیѧѧد مѧѧن 

 مѧشاركتھم فѧي الأعمѧال ممѧا نسبة
یѧѧѧѧѧѧؤدي إلѧѧѧѧѧѧى تقѧѧѧѧѧѧدیمھم لѧѧѧѧѧѧلآراء 
والاقتراحѧѧات التѧѧي تخѧѧص قѧѧضایا 

  .ومشكلات العمل

دورات تدریبیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة  �
داخلیة وخارجیѧة وورش 
عمѧѧѧѧѧل لأعѧѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧѧة 
التѧѧدریس خاصѧѧة بتحدیѧѧد 
الأدوار والمѧѧѧشاركة فѧѧѧي 

 .عملیة اتخاذ القرارات 
رحѧѧѧلات ومѧѧѧصایف  �

لخلѧѧق جѧѧو مѧѧن العلاقѧѧات 
یئѧة الجیѧدة بѧین أعѧضاء ھ

التدریس والھیئة المعاونة 
. 
  

مركѧز تنمیѧة قѧدرات  �
أعѧѧѧضاء ھیئѧѧѧة التѧѧѧدریس 

 .بالجامعة 
 .مجلس الجامعة  �
مجѧѧѧѧѧѧѧالس الكلیѧѧѧѧѧѧѧات  �

 .والمعاھد بالجامعة 
نѧѧادي أعѧѧضاء ھیئѧѧة  �

  .التدریس بالجامعة 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٤٠(

 تحѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧسین -٢
مھѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧارات 
الاتصال في 

  الجامعة  
  
  
  

  زیѧѧѧѧادة مѧѧѧѧستوي الѧѧѧѧѧشفافیة -٢/١
  الإداریة 

ء قنوات اتصال مفتوحة   بنا-٢/٢
بѧѧѧѧѧین الجامعѧѧѧѧѧة وأعѧѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧѧة 

  .التدریس والھیئة المعاونة بھا   
  خلѧѧق ثقافѧѧة تنظیمیѧѧة تعتمѧѧد -٢/٣

  .علي تنمیة مھارات الاتصال 
 تقلیѧѧѧل المخѧѧѧاطر المرتبطѧѧѧة -٢/٤

بتѧѧѧѧѧѧداول الآراء و الأفكѧѧѧѧѧѧار فѧѧѧѧѧѧي 
  .الجامعة 

 التكامѧѧѧѧѧѧل والتنѧѧѧѧѧѧسیق بѧѧѧѧѧѧین -٢/٥
الإدارات والأقѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧسام العلمیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 

تلفѧة بمѧا یѧوفر قنѧوات اتѧѧصال المخ
  .جیدة وفعالة 

دورات تدریبیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة  �
داخلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة وخارجیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
وورش عمѧѧѧل لأعѧѧѧضاء 
ھیئѧѧѧة التѧѧѧدریس والھیئѧѧѧة 
المعاونѧѧة خاصѧѧة بزیѧѧادة 
مѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧستوي الѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧشفافیة 

 .الإداریة 
عقد اجتماع شھري  �

یضم جمیع أعضاء ھیئة 
التѧѧѧѧѧѧѧѧدریس وأعѧѧѧѧѧѧѧѧضاء 
  الھیئة المعاونة بالجامعة 

مركز تنمیة قدرات  �
ѧѧضاء ھیئѧѧدریس أعѧѧة الت

 .بالجامعة 
 .مجلس الجامعة  �
مجѧѧѧѧѧالس الكلیѧѧѧѧѧات  �

 .والمعاھد بالجامعة 
مѧدیر مѧشروع نظѧم  �

  .وتكنولوجیا المعلومات 

 دعѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧم -٣
  الإدارة العلیا

  بالجامعة  
  

  دعѧѧѧѧѧѧѧم وتعزیѧѧѧѧѧѧѧز شѧѧѧѧѧѧѧعور -٣/١
أعѧѧѧضاء ھیئѧѧѧة التѧѧѧدریس والھیئѧѧѧة 
المعاونѧѧѧة بحریѧѧѧة تѧѧѧداول الأفكѧѧѧار 
المرتبطѧѧѧѧѧة بقѧѧѧѧѧضایا العمѧѧѧѧѧل فѧѧѧѧѧي 

  .الجامعة 
  بنѧاء وتنمیѧѧة الثقѧة المتبادلѧѧة -٣/٢

بѧѧѧѧѧѧѧین الإدارة العلیѧѧѧѧѧѧѧا بالجامعѧѧѧѧѧѧѧة 
وأعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس والھیئѧѧة 

 .المعاونة بھا 
  إعѧѧѧѧادة النظѧѧѧѧر فѧѧѧѧي آلیѧѧѧѧات -٣/٣

تعیѧѧѧین رؤسѧѧѧاء الأقѧѧѧسام ووكѧѧѧلاء 
وعمѧѧداء الكلیѧѧات ، بحیѧѧث یѧѧضمن 
اختیѧѧѧار اعѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧة التѧѧѧѧدریس 
الذین لدیھم اتجاھات ایجابیѧة نحѧو 

داریة وتمكین العاملین الشفافیة الإ
.  

 إعѧѧѧѧѧѧѧѧادة ھیكلѧѧѧѧѧѧѧѧة الھیكѧѧѧѧѧѧѧѧل -٣/٤
التنظیمѧѧي للجامعѧѧة بѧѧشكل یѧѧضمن 
حریѧѧѧة تقѧѧѧدیم الآراء والمقترحѧѧѧات 
والوصول بسھولة الي المعلومات 

  .، وانتھاج سیاسة الباب المفتوح 
 إلحѧѧѧѧѧѧاق عمѧѧѧѧѧѧداء ووكѧѧѧѧѧѧلاء -٣/٥

الكلیѧات ورؤسѧѧاء الأقѧѧسام ببѧѧرامج 
تدریبیѧѧѧѧѧة حѧѧѧѧѧول أسѧѧѧѧѧالیب القیѧѧѧѧѧادة 

یفیة تحفیز أعضاء ھیئة الحدیثة وك
التѧѧدریس والھیئѧѧѧة المعاونѧѧة علѧѧѧي 
الكѧѧѧѧلام والتعبیѧѧѧѧѧر عѧѧѧѧن وجھѧѧѧѧѧات 

  .نظرھم

دورات تدریبیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة  �
داخلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة وخارجیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
وورش عمѧѧѧل لأعѧѧѧضاء 
ھیئѧѧѧة التѧѧѧدریس والھیئѧѧѧة 
المعاونѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة خاصѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
بالثقةالتنظیمیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة، 
وبالѧѧѧѧѧصمت والѧѧѧѧѧصوت 

 .التنظیمي 
تѧѧѧѧشكیل لجنѧѧѧѧة مѧѧѧѧن  �

أعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس 
ѧѧѧѧارة لإعѧѧѧѧة التجѧѧѧѧادة بكلی

ھیكلѧة الھیكѧѧل التنظیمѧѧي 
 .للجامعة 
وضع قواعد محددة  �

وواضѧѧѧѧѧѧѧѧحة لاختیѧѧѧѧѧѧѧѧѧار  
رؤساء الأقѧسام ووكѧلاء 

  .وعمداء الكلیات

مركز تنمیة قدرات  �
أعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس 

 .بالجامعة 
 .مجلس الجامعة  �
مجѧѧѧѧѧالس الكلیѧѧѧѧѧات  �

 .والمعاھد بالجامعة 
  .أمین عام الجامعة  �

 خفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧض -٤
العزلѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
الموجودة لدي 

ھیئѧة أعضاء ال
  المعاونة  

  كѧسر الحѧاجز النفѧسي لѧدي -٤/١
  .أعضاء الھیئة المعاونة 

 بنѧاء وتنمیѧة شѧعور أعѧضاء -٤/٢
الھیئѧѧѧة المعاونѧѧѧة بالتفѧѧѧاؤل بѧѧѧѧشأن 

  .الأحداث المستقبلیة 
 بنѧاء وتنمیѧة شѧعور أعѧضاء -٤/٣

الھیئѧѧѧѧة المعاونѧѧѧѧة بѧѧѧѧأن الأحѧѧѧѧداث 
المتعلقѧѧѧѧة بعملھѧѧѧѧم ومѧѧѧѧستبلھم لѧѧѧѧن 

دورات تدریبیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة  �
داخلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة وخارجیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
وورش عمѧѧѧل لأعѧѧѧضاء 
الھیئѧѧة المعاونѧѧة خاصѧѧة 

 .بزرع التفاؤل 
تѧѧѧشكیل لجنѧѧѧة علѧѧѧي  �

مѧѧستوي الجامعѧѧة للنظѧѧر 
فѧѧѧѧي تظلمѧѧѧѧات أعѧѧѧѧضاء 

مركز تنمیة قدرات  �
أعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس 

 .بالجامعة 
 .مجلس الجامعة  �
مجѧѧѧѧѧالس الكلیѧѧѧѧѧات  �

 .والمعاھد بالجامعة 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٤١(

تخѧѧرج عѧѧѧن نطѧѧѧاق المѧѧѧسار الѧѧѧذي 
  .حددوه لھا

 دعѧѧѧѧѧѧѧم و تعزیѧѧѧѧѧѧѧز شѧѧѧѧѧѧѧعور -٤/٤
أعѧضاء الھیئѧѧة المعاونѧѧة بѧѧأھمیتھم 
وأھمیة دورھم داخل الكلیات التي 

  .یعملون بھا 

الھیئѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة المعاونѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
والخاصѧѧѧѧѧѧѧѧѧة برسѧѧѧѧѧѧѧѧѧائل 
الماجѧѧѧستیر والѧѧѧدكتوراه 
الخاصѧѧѧة بھѧѧѧم وطریقѧѧѧة 

  .تعامل المشرفین معھم 

 خفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧض -٥
خوف أعضاء 
الھیئѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
المعاونѧѧѧة مѧѧѧن 
ردود الفعѧѧѧѧѧѧѧѧل 

  السلبیة 
  

ت  ترسѧѧѧѧѧیخ عدالѧѧѧѧѧة الإجѧѧѧѧѧراءا-٥/١
والتعѧѧѧاملات كمبѧѧѧادئ حاكمѧѧѧة للعمѧѧѧل 

  .الجامعي 
 تخѧѧصیص آلیѧѧات تѧѧدعم سѧѧلوك -٥/٢

التعبیѧѧر والكѧѧلام لѧѧدي أعѧѧضاء الھیئѧѧة 
المعاونѧѧة فѧѧي الجامعѧѧة مثѧѧل صѧѧنادیق 
الاقتراحѧѧѧات والѧѧѧشكاوي والمنتѧѧѧدیات 

  التفاعلیة 
 تحفیѧز أعѧѧضاء الھیئѧة المعاونѧѧة -٥/٣

علѧѧѧѧѧѧѧѧѧي الحѧѧѧѧѧѧѧѧѧدیث وتقѧѧѧѧѧѧѧѧѧدیم الآراء 
  .والمقترحات 

وغѧѧѧѧرس ثقافѧѧѧѧة تنظیمیѧѧѧѧة  بنѧѧѧاء -٥/٤
تѧѧساعد علѧѧي خلѧѧق منѧѧاخ الحریѧѧة فѧѧي 

  .التعبیر عن الآراء 

دورات تدریبیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة  �
داخلیѧѧѧة وخارجیѧѧѧة وورش 
عمѧѧѧѧѧل لأعѧѧѧѧѧضاء الھیئѧѧѧѧѧة 
المعاونة خاصة بالمشاركة 
في عملیة اتخѧاذ القѧرارات 

 ، والعدالة التنظیمیة 
رحѧѧѧѧلات ومѧѧѧѧصایف  �

لخلѧѧѧق جѧѧѧو مѧѧѧن العلاقѧѧѧات 
الجیѧѧدة بѧѧین أعѧѧضاء ھیئѧѧة 

 ھیئة المعاونة التدریس وال
عقѧѧد اجتمѧѧاع شѧѧھري  �

یѧѧضم جمیѧѧع أعѧѧضاء ھیئѧѧة 
التѧѧدریس وأعѧѧضاء الھیئѧѧة 

  .المعاونة بالجامعة

مركز تنمیة قدرات  �
أعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس 

 .بالجامعة 
 .مجلس الجامعة  �
مجѧѧѧѧѧالس الكلیѧѧѧѧѧات  �

 .والمعاھد بالجامعة 
نائѧب رئѧѧیس  �

الجامعة للدراسات العلیا 
 والبحوث 

 
  

 خفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧض -٦
الاجھѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧاد 

 لѧѧدي  العѧѧاطفي
أعضاء الھیئѧة 

  المعاونة

 تقلیѧѧل الأعبѧѧاء الملقѧѧاة علѧѧي -٦/١
  .عاتق أعضاء الھیئة المعاونة 

 توزیѧѧѧع المھѧѧѧام والواجبѧѧѧات -٦/٢
وفقѧѧѧا لامكانیѧѧѧات أعѧѧѧضاء الھیئѧѧѧة 

  . المعاونة 
 قیѧام عѧѧضو الھیئѧة المعاونѧѧة -٦/٣

بممارسة التمѧارین الریاضѧة لمѧدة 
  ً.نصف ساعة یومیا

معاونة  لابد لكل عضو ھیئة -٦/٤
أن یعѧѧرف حѧѧدوده وإمكانیاتѧѧھ فѧѧي 
تحمѧѧل الأمѧѧور ، ولا تحمѧѧل نفѧѧسك 

  .أكثر مما تطیق 

إنشاء مركز  �
لرعایѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة المبѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدعین 
والمبتكرین من أعѧضاء 
ھیئة التѧدریس وأعѧضاء 
الھیئة المعاونة بالجامعة 

. 
دورات تدریبیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة  �

داخلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة وخارجیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
وورش عمѧѧѧل لأعѧѧѧضاء 
الھیئѧѧة المعاونѧѧة خاصѧѧة 
بالتھیئѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة النفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧسیة 
والتعامѧѧѧل مѧѧѧع ضѧѧѧغوط 

  العمل 

مركز تنمیѧة  �
قѧѧѧѧدرات أعѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧة 

 .التدریس بالجامعة 
مجلѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧس  �

 الجامعة 
مجѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧالس  �

الكلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧات والمعاھѧѧѧѧѧѧѧѧѧد 
 .بالجامعة 
نائѧب رئѧѧیس  �

الجامعة للدراسات العلیا 
  والبحوث

 القѧѧѧѧѧѧѧѧѧضاء -٧
علѧѧѧѧѧѧѧѧي تبلѧѧѧѧѧѧѧѧد 
المشاعر  عند 
أعضاء الھیئѧة 

  المعاونة
  

 توصѧѧѧѧѧѧیف واضѧѧѧѧѧѧѧح ومحѧѧѧѧѧѧѧدد -٧/١
  .عاونة لأعضاء الھیئة الم

 تلافѧѧѧي التعѧѧѧارض بѧѧѧین المھѧѧѧام -٧/٢
  .الموكلھ الي أعضاء الھیئة المعاونة 

 تشجیع فѧرص الѧتعلم والتطѧویر -٧/٣
  .لأعضاء الھیئة المعاونة 

 اتأكیѧѧد علѧѧي الاھتمѧѧام بمѧѧصالح -٧/٤
أعѧѧѧѧضاء الھیئѧѧѧѧة المعاونѧѧѧѧة ومرعѧѧѧѧاة 

  .الجوانب الإنسانیة والشخصیة لھم 

دورات تدریبیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة  �
ش داخلیѧѧѧة وخارجیѧѧѧة وور

عمѧѧѧѧѧل لأعѧѧѧѧѧضاء الھیئѧѧѧѧѧة 
المعاونѧѧѧة خاصѧѧѧѧة بѧѧѧѧالتعلم 

 التنظیمي 
عقѧѧد اجتمѧѧاع شѧѧھري  �

بین رئیس الجامعѧة ونائѧب 
رئѧѧیس الجامعѧѧة للدراسѧѧات 
العلیѧѧا والبحѧѧوث وأعѧѧضاء 
الھیئѧѧѧة المعاونѧѧѧة لمناقѧѧѧشة 

  مشاكلھم والعمل علي حلھا  

مركز تنمیѧة  �
قѧѧѧѧدرات أعѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧة 

 .التدریس بالجامعة 
مجلѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧس  �

 الجامعة 
مجѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧالس  �
یѧѧѧѧѧѧѧѧѧات والمعاھѧѧѧѧѧѧѧѧѧد الكل

 .بالجامعة 
نائѧب رئѧѧیس  �

الجامعة للدراسات العلیا 
  والبحوث 

 رفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧع -٨
مѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧستوي 
الانجѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧاز 
الشخصي لدي 
أعضاء الھیئѧة 

  المعاونة 

 تحѧѧѧѧѧѧѧسین نظѧѧѧѧѧѧѧام الأجѧѧѧѧѧѧѧور -٨/١
والحوافز الخاص بأعѧضاء الھیئѧة 

  .المعاونة 
 تѧѧѧѧوفیر قѧѧѧѧدر مناسѧѧѧѧب مѧѧѧѧن -٨/٢

الحریѧѧة والѧѧسلطة والمѧѧشاركة فѧѧي 
  .ات عملیة اتخاذ القرار

دورات تدریبیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة  �
داخلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة وخارجیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
وورش عمѧѧѧل لأعѧѧѧضاء 
الھیئѧѧة المعاونѧѧة خاصѧѧة 
بكیفیѧѧѧة زیѧѧѧادة الانتاجیѧѧѧة 
الشخѧѧѧѧصیة والمѧѧѧѧشاركة 

مركز تنمیѧة  �
قѧѧѧѧدرات أعѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧة 

 .التدریس بالجامعة 
مجلѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧس  �

 الجامعة 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٤٢(

 زیѧادة معѧدل انتاجیѧة عѧѧضو -٨/٣
  .الھیئة المعاونة 

مجѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧالس  �  .في اتخاذ القرارات 
معاھѧѧѧѧѧѧѧѧѧد الكلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧات وال

  .بالجامعة 
  :   البحوث المستقبلية-١٥

ق الاهتمـام والدراسـة      من المجالات التي تَستح    اًأظهرت نتائج هذا البحث عدد    
 مـن  –ومن أهم هذه القـضايا  . جانب الباحثين والمهتمين بعدة قضايا حيوية     والتحليل من 

  .يفي  الوظالاحتراق، وقضية  الصمت التنظيمي قضية –وجهة نظر الباحثَ 
  :    بالصمت التنظيمي البحوث المستقبلية المتعلقة ١٥/١

 .في المنظمات الصناعية  محددات الصمت التنظيميوتقييم قياس  �
  .الصوت التنظيمي في تدعيم القدرة التنافسية المستدامة  دور �
 .محددات الصمت التنظيمي لدي أعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية  �
   . في تدعيم سلوكيات المواطنة التنظيمية يالصوت التنظيمدور  �

  :     ى الوظيفبالاحتراق البحوث المستقبلية المتعلقة ١٥/٢

 .الوظيفي في المنظمات الصناعية الاحتراق  محددات  �
 .في خفض مستوي الاحتراق الوظيفي  دور العدالة التنظيمية �
  .عات المصرية  للعاملين بالجام علي الأداء التنظيميأثر الاحتراق الوظيفي  �
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٤٣(

  
  
  
  عـالمراج

  المراجع العربية: أولاً 
، ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدي الموظفين      )٢٠١٠(  ، سماهر مسلم عياد    أبو مسعود  )١(

أسـبابها وكيفيـة   : الاداريين العاملين في وزارة التربية والتعليم العالي بقطاع غـزة     
 . كلية التجارة، الجامعة الاسلامية ، غزة علاجها ، رسالة ماجستير غير منشورة ،

أسـاليب القيـاس والتحليـل    : ، بحوث التسويق)٢٠١٦ (إدريس ، ثابت عبد الرحمن    )٢(
 . واختبار الفروض، الدار الجامعية، الإسكندرية

، أثر الصمت التنظيمي على مراحـل صـنع         ) ٢٠١٥(الشاطر ، ميلاد محمد ميلاد       )٣(
ين في جامعة سرت بليبيا، رسالة ماجستير غيـر          دراسة تطبيقية على العامل    –القرار  

 . جامعة المنصورة –منشورة ، كلية التجارة 
، أثر الحد من الاحتراق الوظيفي علي تحسين        )٢٠١٦(الشاوي ، ميادة محمد ابراهيم       )٤(

دراسة ميدانية ، رسالة ماجستير غيـر منـشورة ، كليـة            : درجة الالتزام التنظيمي    
 .سالتجارة، جامعة قناة السوي

نحو نموذج مقتـرح  :، مواجهة الاحتراق الوظيفي     ) ٢٠١٦(الشعلان ، فهد بن أحمد       )٥(
، ٣٢لمسئولية الفرد والقيادة ، المجلة العربية للدراسات الأمنية والتـدريب ، مجلـد              

 .، أبريل ٦٥العدد 
، مستوي الصمت التنظيمـي لـدي القيـادات         ) ٢٠٠٧(الشوابكة ، عساف عبدربه      )٦(

ة في الجامعات الأردنيـة العامـة وعلاقتـه بـالولاء التنظيمـي             الإدارية والأكاديمي 
، يمية ، رسالة ماجستير غير منشورة     للمرؤوسين والمشاركة في صنع القرارات التنظ     

 .كلية الدراسات التربوية العليا ، جامعة عمان العربية للدراسات العليا 
ضات والحوافز على   أثر عدالة أنظمة التعوي   " ،  )٢٠٠٩(الزهرانى، عبداالله بن عطيه      )٧(

، مجلة البحوث التجارية المعاصرة،     "الأداء الوظيفى للعاملين فى المصارف السعودية       
 .الأول، ملحق العدد ٢٣كلية التجارة، جامعة سوهاج، المجلد 

 ، محددات صمت العاملين عن قضايا العمل الهامة       ) ٢٠١٠(الصباغ ، شوقي محمد      )٨(
سة تطبيقية علي بنـك التنميـة والائتمـان         درا: وانعكاس ذلك علي الرضا الوظيفي      

 ، العـدد الثالـث   ٢٢الزراعي ، آفاق جديدة ، كلية التجارة جامعة المنوفية ، مجلـد         
 .والرابع 

محددات ثقة العاملين بالإدارة العليا وتأثيرها علـى        "،  ) ٢٠٠٥( ------------ )٩(
، "ولـة الإمـارات   دراسة تطبيقية على قطاع البنـوك بد -الفاعلية التنظيمية المدركة   

 .كلية التجارة، جامعة عين شمس، العدد الثالث، يوليو ، المجلة العلمية
، واقع سلوك الـصمت التنظيمـي لـدي         )٢٠١٦(العرياني ، موسي مساعد محمد        )١٠(

معلمي المدارس الابتدائية بمحافظة العرضيات من وجهة نظرهم ، مجلـة التربيـة ،     
 .الث ، المجلد الث١٦٨جامعة الأزهر ، العدد 

، أثر الصمت التنظيمي علي المشاركة في صنع        ) ٢٠٠٤(الفاعوري ، عبير حمود       )١١(
 دراسة حالة ، مؤتة للبحوث والدراسات ، العلوم         –جامعة مؤتة   : القرارات التنظيمية   

 .، العدد الثاني ١٩الإنسانية والاجتماعية ، الأردن ، المجلد 
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٤٤(

تراق الوظيفي علي كفـاءة الأداء  ، تأثير الاح) ٢٠١٥( الفضلي ، خلف محمد علي        )١٢(
الوظيفي لمعلمي ومعلمات التربية الخاصة بدولة الكويت ، مجلة القـراءة والمعرفـة           

 .، يونيه ١٦٤،كلية التربية ، جامعة عين شمس ، العدد 
، محددات سلوك الصمت التنظيمـي لـدي        )٢٠١٥( القرني ، صالح علي يعن االله         )١٣(

عبدالعزيز وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيميـة      أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك      
 . ، يوليو ٩٦والديموغرافية ، مجلة مستقبل التربية العربية ، العدد 

: أثر الصمت التنظيمي في عملية صنع القـرارات        ) ٢٠١٠(مال ياسين   أالمجالي ،     )١٤(
دراسة ميدانية تحليلية للمؤسسات العامة الأردنية ، رسالة دكتـوراه غيـر منـشورة          

 . عمان العربية للدراسات العربية امعة،ج
، أثر المناخ السائد في الدوائر الحكومية بمنطقـة         )٢٠١٤(الوهيبي ، عبداالله محمد       )١٥(

القصيم في الصمت التنظيمي ، المجلة الأردنية في إدارة الأعمال ، المجلد العاشـر ،            
 .العدد الثالث 

أثر أبعاد العدالة   " ،  ) ٢٠١٢(، عبدالمحسن عبدالمحسن؛ القصبى، منى محمد      جوده  )١٦(
 دراسة تطبيقية على العـاملين بقطـاع        – الوظيفى   الاستغراقالتنظيمية على مستوى    
، المجلة المصرية للدراسات التجارية، كلية التجارة، جامعـة      "البنوك بمحافظة الدقهلية  

 .٣٦، المجلد ٢المنصورة، العدد
ة التنظيمية على التـصرفات  ،  تأثير العدال  ) ٢٠١٤(، عصام عبدالهادى على      خليل  )١٧(

، مجلة البحـوث    " بالتطبيق على المدرسين بالمدارس المصرية     –المرتبطة بنية العمل    
 .التجارية، كلية التجارة، جامعة الزقازيق، العدد الثاني

، الصمت الأسـرس وعلاقتـه بـبعض العوامـل         )٢٠١٤(خليل ، مينا عزت حنا        )١٨(
 منشورة ، كليـة التربيـة ، جامعـة          الشخصية لدي الزوجين ، رسالة ماجستير غير      

 .كفرالشيخ 
، أثر الاحتراق الوظيفي لمقدمي الخـدمات       ) ٢٠١٤( دويدار ، محمود محمد عوض     )١٩(

دراسة تطبيقية علي المصارف التجاريـة فـي        : المصرفية علي الانسحاب الوظيفي     
شمس كلية التجارة ، جامعة عين      منطقة القصيم ، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة ،         

 . الأول لعددا
، ) ٢٠١٣(، عادل ريان محمد؛ على، نادية أمين محمد؛ الحبشى، محمد نادى           ريان  )٢٠(

 دراسة ميدانيـة    –العلاقة بين العدالة التنظيمية وأشكال الاستقواء داخل مكان العمل          "
، المجلة العلمية، كلية    "بالتطبيق على الممرضات العاملات بمستشفيات جامعة أسيوط      

 .٥٥امعة أسيوط، العدد التجارة، ج
، أثر محددات الصمت التنظيمي علي اتجاهـات      )٢٠١٤(زناتي ، نهال محمد ربيع        )٢١(

دراسة تطبيقية علي مستشفيات جامعة طنطا ، رسالة ماجستير         : العاملين نحو التغيير    
 غير منشورة ، كلية التجارة ، جامعة طنطا 

دراسة مقارنة بـين    : نظيمي  ، سلوك الصمت الت   ) ٢٠١٢(سليم ، أحمد عبدالسلام         )٢٢(
 شركات قطاع الأعمال العام والخاص في مصر ، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة ،            

 .كلية التجارة ، جامعة عين شمس، العدد الثالث 
سليمان ، محمد جلال صديق و نجم ، عبدالحكيم أحمد ربيع و النجار، حميده محمد                )٢٣(

، العلاقة بـين أبعـاد الاحتـراق        ) ٢٠١٤ ( السيد حامد  إيمانمحمد بدوي و الفار ،      
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 م٢٠١٨ ویونالرابع یالعدد                                                                                   مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة        )٤٥(

دراسة تطبيقية علي معاوني أعضاء هيئة التـدريس        : الوظيفي والمتغيرات التنظيمية    
في جامعة المنصورة، المجلة المصرية للدراسات التجارية ، كلية التجارة ، جامعـة             

 .، العدد الرابع ٣٨المنصورة ، مجلد 
، العلاقة بين نفخ الصافرة     ) ٢٠١٢( مروان   صالح ، سرمد غانم والحيالي ، سندية        )٢٤(

دراسة تحليلية لآراء عينة من موظفي جامعة الموصل ، مجلـة     : والصمت التنظيمي   
 .١٠٩، العدد ٣٤تنمية الرافدين ، المجلد 

أثر إدراك العدالة التنظيمية على فعاليـة       " ،  )٢٠٠٤(، محمد جلال سليمان      صديق  )٢٥(
، مجلـة   "قطاع الأعمال العام للصناعات الدولية     بالتطبيق على شركات     –فرق العمل   

 .٢٠٠٤، ١البحوث التجارية، كلية التجارة، جامعة الزقازيق، العدد
، مستوي الاحتراق النفسي لدي مربـي الأطفـال ذوي          )٢٠٠٧( عبدالحليم ، خليلي     )٢٦(

الاحتياجات الخاصة ، مجلة كلية الأداب ، جامعة باجي ، الجزائر ، العـدد الـسابع                
 .ون والثلاث

، أثر الصمت التنظيمـي علـي فعاليـة         )٢٠١٥(عبدالهادي ، أميرة أحمد إبراهيم        )٢٧(
القرارات الإدارية بالتطبيق علي مديرية التربية والتعليم بمحافظة الدقهليـة ، رسـالة          

 .ماجستير غير منشورة ، كلية التجارة ، جامعة المنصورة 
أسباب الصمت التنظيمي   ،  )٢٠١٦(و حسين، ظفر ناصر     عبود ، زينب عبدالرازق       )٢٨(

 .وأثرها في أداء العاملين ، كلية الإدارة والاقتصاد ،جامعة بابل ، العراق 
، تأثير الاحتراق   ) ٢٠١٥(عمر ، شرين أحمد فهمي و رفاعي ، ممدوح عبدالعزيز           )٢٩(

دراسة ميدانيـة علـي المستـشفيات الحكوميـة         : رأس المال البشري   الوظيفي علي 
 ، المجلة العلمية للاقتصاد والتجـارة ، كليـة التجـارة ،             بمحافظتي القاهرة والجيزة  

  .جامعة عين شمس، العدد الرابع 

، أثر الـصمت التنظيمـي علـي الاسـتعداد          ) ٢٠١٥(عيسي ، أحمد السيد أحمد        )٣٠(
دراسة تطبيقية ، مجلـة البحـوث الماليـة         : التنظيمي المدرك للتغيير الاستراتيجي     

 .رسعيد ، العدد الثالث والتجارية ، كلية التجارة جامعة بو
، العلاقـة بـين الاحتـراق       ) ٢٠١٥(كاظم ، محمد حمزة و يوسف ، ليث علـي             )٣١(

دراسة تطبيقية في مستشفيات محافظـة  : الوظيفي والسلوك العدواني في مكان العمل      
 .كربلاء، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية ، جامعة الدول العربية 

، تأثير الاحتراق الوظيفي علي سلوك المواطنـة        ) ٢٠١٦(محمد ، هبه محمد علي        )٣٢(
دراسة تطبيقية مقارنة علي المستشفيات الجامعية ، مجلة فكر وإبـداع ،            : التنظيمية  

 .، مارس ٩٩جامعة عين شمس ، المجلد 
، النمط السلوكي للعاملين كمتغير وسيط في       ) ٢٠١٢( محمود ، جيهان عبدالرحمن      )٣٣(

بالتطبيق علي الفاحـصين فـي مـصلحة        : حتراق الوظيفي   العلاقة بين الحوافز والا   
رسالة ماجستير غير منشورة ، كلية التجارة ،       ،   بالإسكندريةالضرائب علي المبيعات    

 .جامعة عين شمس
، الانتماء التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقـة        ) ٢٠١١(محمود ، سالي سيد علي        )٣٤(

 دراسة ميدانية علي شركات القطـاع  :بين الاحتراق الوظيفي والسلوكيات الانسحابية     
 .العام للبترول ، رسالة ماجستير غير منشورة ، كلية التجارة ، جامعة عين شمس 
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 ، ظاهرة الصمت التنظيمـي بالمؤسـسات      )٢٠١٦(أمين ، وادي    بومنقار و  ، مراد  )٣٥(
دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر بمدينة عنابة ، مجلة         : العمومية الجزائرية   

اقتصادية ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، جامعة الوادي ،            رؤي  
 .الجزائر ، العدد العاشر 
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