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 ملخص البحث 

ين داريالصمت التنظيمي بالرضا الوظيفي لدى الإ هذا البحث دراسة علاقةل و ايتن
الصمت التنظيمي على  أثرر يثأومدى تبالمملكة العربية السعودية  بجامعة المجمعة
المنهج  إستخداموتم  بالجامعة،ثير ذلك على أداء العاملين أومدى تالرضا الوظيفي 

ة نعي أختياروتم  والمقابلات والملاحظات الشخصية ستبانةالإعلى  الإعتمادبالوصفي 
 .موظف وموظفة (601ين والبالغ عددهم )داريعشوائية من الإ

 بعادلأ العينة أفراد قبل من متوسطة بدرجة ناك موافقةه أن إلى البحث توصلو  
لم تكن  لمتغير الرضا الوظيفيعينة البحث  إستجابة على أن دلالرضا الوظيفي وهذا 

 أن النتائج ضحتأو  أيضا، و متباينة بشكل كبير، وكانت متقاربة حول المتوسط الحسابي 
،  أيضا التنظيمي الصمت لمتغير العينة أفراد قبل من متوسطة بدرجة موافقة هناك

عكسي ذات  تأثيريوجد علاقة  أنه إلى البسيط  الإنحدارتحليل نتائج البحث عند وتوصل 
الرضا الوظيفي وهي كالتالي "بيئة  بعادلأ   P)≥  (0.05عند مستوى دلالة إحصائيةدلالة 

لى ، الرؤساء في العمل ، طبيعة الوظيفة ، أنظمة الحوافز" ع زملاء العملالعمل ، 
يوجد  أنهالبسيط  رتباطالاتحليل نتائج  توصل البحث عن أيضاو ، الصمت التنظيمي( 

الرضا  بعادلأ   P)≥  (0.05عند مستوى دلالة إحصائيةعكسي ذات دلالة  ارتباطعلاقة 
، الرؤساء في العمل ، طبيعة الوظيفة ،  زملاء العملالوظيفي وهي كالتالي )بيئة العمل ، 

 .الصمت التنظيمي أنظمة الحوافز( على
                                                 

 العربية السعودية أستاذ مشارك بكلية إدارة الأعمال جامعة المجمعة ـــ المملكة 1
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ينبغي على  أنهإلى النتائج السابقة  إلىبعد التوصل صى البحث أو و 
زيادة رضا إلى الرضا الوظيفي والتي تؤدي  بعادلأ أكبر إهتمامالمنظمات إعطاء 

،  العاملين والتي بدورها تقلل من الظواهر التي تعوق العمل كالصمت التنظيمي
لية المبحوثين وأنظمة التعويضات والذي ركز عإعادة النظر في سلم الرواتب  أيضاو 

متابعة ورصد الظواهر السلبية ومعرفة أسبابها وتحليل  أيضا، و  بتحسينهة بوالمطال
ن تعمل إلى أ أيضا صى البحثأو و والعمل على معالجتها ،  بإستمرارها مصادر 
كل بالش على توفير بيئة عمل مجهزة ومريحة ومتطورة لتهيئة ظروف العمل المنظمة

يجب تحفيز وتشجيع العاملين للتعبير عن أفكارهم و  المنظمة أهدافالذي يحقق 
التركيز  أيضاو  المنظمةتصال رسمية وغير رسمية تنشئها أومقترحاتهم من خلال قناة 

ث يتم تفضيل المديرين يالتعيين والترقية بح أثناءالمديرين  أختيارعلى تحسين معايير 
 دارتهم.إضا العاملين وحسن تجاهات الإيجابية لر ذات الأ

 
 جامعة المجمعة.  – الوظيفي الرضاء- الصمت التنظيمي الدالة:الكلمات 
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Organizational silence and its relationship to job satisfaction 

for employees of Majmaah University in the Kingdom of 

Saudi Arabia 

The research indicated the study of the relationship of 

organizational silence with job satisfaction of employees at 

Majmaah University in the Kingdom of Saudi Arabia and what 

is the effect of organizational silence on job satisfaction and the 

extent of its impact on the performance of university employees. 

The methodology used is the descriptive approach through a 

questionnaire, interviews and personal observations, and a 

random sample of administrators was identified, consisting of 

(106) male and female employees. 

The study found a medium degree of agreement by the study 

sample for the dimensions of job satisfaction, and this indicated 

that the response of the research sample to the variable of job 

satisfaction was not significantly different, and was close to the 

arithmetic mean, and also the results showed that there is a 

medium degree of agreement by the sample members for the 

variable of organizational silence. In addition, when analyzing 

the results of the simple regression, the research found that there 

is a statistically significant inverse effect relationship at the level 

of significance (P ≤ 0.05) for the dimensions of job satisfaction, 

which are as follows: “work environment, co-workers, bosses at 

work, nature of the job, incentive systems” on organizational 

silence. 

the study also found on the analysis of the results of the 

simple correlation that there is an inverse correlation with a 

statistical significance at the level of significance (P ≤ 0.05) for 

the dimensions of job satisfaction, which are as follows (work 

environment, co-workers, bosses at work, nature333 of the job, 

incentive systems) on organizational silence. 
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The research recommended, after reaching the previous 

results, that organizations should give more attention to the 

dimensions of job satisfaction, which leads to increased 

employee satisfaction, which in turn reduces the phenomena that 

hinder work, such as organizational silence, and also to 

reconsider the salary scale and compensation systems, which the 

respondents focused on and demand its improvement. Also, 

follow up and monitor negative phenomena, know their causes, 

constantly analyze their sources, and work to treat them. 

The research also recommended that the organization work to 

provide a well-equipped, comfortable and developed working 

environment to create working conditions in a way that achieves 

the goals of the organization. Workers should be motivated and 

encouraged to express their ideas and suggestions through a 

formal and informal communication channel established by the 

organization and also focus on improving the criteria for 

selecting managers during appointment and promotion Research 

Managers with positive attitudes to employee satisfaction and 

good management are preferred. 
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 لا: مقدمة أو

السلوك الإيجابي لدى العاملين تجاه عملهم، وهو من  هوالرضا الوظيفي 
لية لما له من دور في إليها المنظمات للوصول إالرئيسية التي تسعى  هدافالأ

التي تشعر  ظروف العملمزيج من  أيضانتاجية وتحفيز العاملين وهو تحسين الإ
هو عبارة عن التقييم الذاتي الذي يقوم به  أيضاالموظف بالرضاء التام عن وظيفته، و 

 ,Susan)يتعلق بعناصر محددة.  أوكاملا   ما  سواء كان تقي وظيفته،الموظف تجاه 
2019). 

يفضلون الصمت وعدم  المنظماتمن الموظفين في العديد من  ن كثيرا  أولوحظ 
 أو ء بالإيجابسوا بالمنظمةالتعبير عن آرائهم ومقترحاتهم حول حل المشكلات المتعلقة 

والتشجيع على  المنظمة أهدافتحقيق إلى الإدارة العليا  أمامبالسلب مما يمثل عائق 
مناسب لتلك الحالة ،  وجاء مفهوم  إداريبتكار مما جعل الباحث يبحث عن مصطلح الأ

مؤشر هام يدل على  أنهتضح أحيث  المنظمةالصمت التنظيمي ليوضح حالة العاملين ب
، وقلة الإبداع، وجمود الفكر في المنظمة ،  الإتصالظيفي ، وضعف غياب الرضا الو 

فالصمت ليس ظاهرة صحيحة وسليمة دائما، ولا يعكس إلا عن وجود مشكلة كبيرة 
وتعوقهم من طرح الأفكار الإبداعية والمفيدة ، وتقديم مبادراتهم ومساهماتهم  فرادتواجه الأ
ها أفرادو  بالمنظمةتنظيمية حقيقية تعبث  فهو دليل قاطع على وجود مشكلات،  الفاعلة

 .(Brian, 2019)ها. أهدافوتحول بينها وبين نجاحاتها وتحقيق 
ويعتبر مصطلح الصمت التنظيمي من المصطلحات الحديثة، التي لها تأثير 

كفاءة وفاعلية  أثرفي المنظمات وبالتالي تت داريالتطوير الإو على عمليات التنمية 
تجاه  المنظماتلتنظيمي هو الموقف العام للعاملين في المنظمات، والصمت ا

القضايا التي تحدث فيها، وهو خيار سلوكي ونفسي يؤثر على الأداء العام 
بالعديد من  أثرالدراسات أن الرضا الوظيفي يتالعديد من  ضحتأو للمنظمات، وقد 
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ئة وبالأخص في البي ل علاقته بالصمت التنظيميو االمتغيرات ولكن لم يتم تن
الضوء على علاقة الصمت التنظيمي وعلاقته برضاء  إلقاءلذا سيتم  السعودية

 العاملين عن بيئة العمل.
 ثانياً: مشكلة البحث:

 إهتمامن تكون محل أبغي من الموضوعات الهامة التي ين الوظيفي موضوع الرضا
ستمر وفقا  دائما في تغير موذلك بين الحين والأخر وذلك لأن الرضا الوظيفي الباحثين 

 إلقاءم داخلية وسيتم أسواء كانت تلك الظروف خارجية  بالمنظمةللظروف المحيطة 
الضوء حول بعض الظروف الداخلية للعمل ومنها صمت العاملين وعدم تدخلهم لحل 

ن المنظمات تواجه العديد من المشكلات المستمرة وبعض العاملين أالمشكلات حيث 
لطبيعة شخصيتهم ، والصمت التنظيمي له  أومن النقد  بالصمت خوفا   الإلتزاميفضلون 

العاملين تجاه منظماتهم والعامل غير قادر عن التعبير عن أفكاره  علىتأثير سلبي 
وبالتالي سيؤثر سلبا على معنوياته وأدائه  عملهوالتحدث عن المشكلات التي تعترضه في 

ي ، وتتمثل المشكلة الرئيسية ستقرار والرضا الوظيفمما يؤثر على علاقات العمل والأ
 لا تدركالصمت التنظيمي حيث الرضا الوظيفي على  أبعاد أثرللبحث في كيفية بيان 

 سلبية على العمل. أثاركيفية التعامل مع الصمت التنظيمي لما له من  المنظماتبعض 
في هيئة التدريس  عضاءلأن الدراسات كانت تركز على الرضا الوظيفي أوحيث 
ين وذلك داريالوظيفي للعاملين من الإالضوء على الرضا  إلقاءهملت أو  الجامعات

 داريوالكادر الإ الأكاديميالوظائف بين الكادر وقيمة لوجود فروق جوهرية بين نوعية 
الضوء  إلقاءلا غنه في أي منظمة لذا توجب على الباحث  دارين الكادر الإأ، وحيث 

أهمية تحقيق الرضا الوظيفي لهم وما هي على هذه النوعية من المبحوثين ومعرفة 
في العديد من  ملاحظتهالظواهر التي تعوق هذا الرضا ولعل الصمت التنظيمي تمت 
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، لذا جاءت الدراسة  أسبابهلم يعرف  أنهلا إولدى العديد من الموظفين الإدارات 
 الحالية لدراسة هذه الظاهرة وتفسيرها.

 ن خلال التساؤلات الاتية:ومن هنا يمكن تحديد مشكلة الدراسة م
o  محل الدراسة؟ المنظمةالصمت التنظيمي في المؤثرة على الرضا الوظيفي  أبعاد أبرزما هي 
o  التنظيمي؟الصمت الرضا الوظيفي على  أبعادهل تؤثر  
o  الرضا الوظيفي وبين الصمت التنظيمي؟  أبعادهل توجد علاقة بين 

 ثالثاً: أهمية البحث:
o ن مفهوم الصمت التنظيمي أالإدارة وعلم النفس حيث  اء العلمي لعلمثر الأ

ويعتبر ظهور الظواهر الحديثة هو مفهوم حديث حيث تعاني المنظمات من 
 ضاع الشركة.أو تحسين  إلىيؤدي لها  التصدي

o  تشكل الدراسة الحالية إضافة نوعية للدراسات التي تخدم عمليات التطوير
م نتائجها المشورة العلمية ن تخدأوعلم النفس ومن المتوقع  داريالإ

قادرة  بشكل يجعلها داريللمؤسسات الحكومية بتطوير وتنمية الجهاز الإ
 ة على الرضا الوظيفي.أثر و  ز الصمت التنظيميو اعلى تج

o لمنسوبيهاالإدارة العليا في جامعة المجمعة لأهمية الرضا الوظيفي  إهتمام 
 هم في العمل.هم المعوقات والصعوبات التي تواجهأوالوقوف على 

o مجالات جديدة للبحث العلمي في الموضوع محل الدراسة وذلك مما ستوفر لهم  إتاحة
 ة.داريالمعلومات التي تساعد الباحث والدارس والمهتم بالمجالات النفسية والإ

o التعريف بمتغيرات الدراسة  محاولةالميدانية للبحث تتجسد في  الأهمية
نتائج موضوعية  إلىللوصول  محاولةوتطبيقها في البيئة السعودية في 

 لات بحثية جديدة في مجتمعات بحثية أخرى.و اتهدف لمح
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 البحث: أهدافرابعاً: 

o  بجامعة المجمعةالعاملين  لدىمعرفة مستوى الصمت التنظيمي. 
o  بجامعة المجمعةمعرفة درجة الرضا الوظيفي للعاملين. 
o  صمت التنظيمي.الرضا الوظيفي على ال أبعاد أثرالتعرف على طبيعة 
o ا زيادة درجة الرضا الوظيفي أنهتقديم التوصيات والمقترحات والتي من ش

 .لديهملدى العاملين وتقليل درجة الصمت التنظيمي 
 خامسا: الدراسات السابقة 

استقراء الدراسات الأجنبية والعربية السابقة  إلىكل ما سبق دفع الباحث 
 ومفهوم الثقافة التنظيمية.مفهوم راس المال النفسي  تناولتوالتي 

 الدراسات العربية: 
للتعرف على واقع الثقافة التنظيمية في  (0202ل مذهب، آو  )الوادعيهدفت دراسة 

المديرية العامة للأمن العام وعلاقتها بالرضا الوظيفي للموظفين المدنيين، وذلك للوصول 
ية في التأثير على مستوى منالألفهم أعمق لدور الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمات 

الرضا الوظيفي للموظفين المدنيين العاملين فيها، وتم التوصل لعدد من النتائج من أهمها 
العام، ووجود علاقة طردية  الأمنتدني درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفين المدنيين في 

ية(. الأمنلقطاعات بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي للموظفين المدنيين العاملين با
صت الدراسة بضرورة إعادة النظر في منح الموظفين المدنيين العاملين في أو وقد 

ية مرتبات وحوافز وبدلات تتناسب مع مهامهم، وذلك بدرجة مقاربة ما لا الأمنالقطاعات 
يمنح لزملائهم الموظفين العسكريين الذين يقومون بالمهام ذاتها، مما يسهم في زيادة 
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ية التي يعملون بها، وكذلك العمل على تطوير الأمننتمائهم للقطاعات أولائهم و مستوى 
 ية.الأمنالمسار الوظيفي للموظفين المدنيين العاملين في القطاعات 

الرضا الوظيفي إلى الوصول  محاولةوتتفق هذه الدارسة مع الدراسة الحالية في 
أي متغيرات تؤثر عن ة والبعد وذلك من خلال التعرف على الثقافة التنظيمية للمنظم

 على الرضا الوظيفي للعاملين.
معرفة علاقة الاغتراب النفسي  إلى (0202، وآخرون )صبايحيةهدفت دراسة 

بمستوى الرضا الوظيفي وفقا لمتغير الجنس، عند أساتذة التربية الرياضية والبدنية، وتم 
داتين شملت مقياس الرضا على أ الإعتمادالمنهج الوصفي في الدراسة، وتم  إستخدام

ية بين الاغتراب ارتباطوجود علاقة إلى سفرت النتائج أغتراب النفسي، و الوظيفي والأ
غتراب لا توجد فروق بين الأ أنهات بختبار النفسي والرضا الوظيفي. وأظهرت نتائج الإ

النفسي وبين النظام الكلاسيكي والنظام الجديد عند الأساتذة. كما توجد فروق بين 
 لرضا الوظيفي وبين النظام الكلاسيكي والنظام الجديد عند الأستاذة.ا

 إداريوتتفق هذه الدارسة مع الدراسة الحالية بربط متغير نفسي مع متغير 
 .بجامعة المجمعةالرضا الوظيفي للعاملين إلى للوصول 
التعرف على وجود علاقة  إلى (0202، وخطار )مشتيدراسة  ضحتأو 
في الجامعات الجزائرية،  العاملينالوظيفي والرضا الوظيفي لدى  تزامالإلية بين ارتباط

تم اجرائها خلال العام الدراسي و  العاملين( 631من ) العينةوقد تكونت 
يه بين درجة الرضا ارتباطتوجد علاقة  أنهالدراسة  ضحتأو و م 8062/8061

الوظيفي  لإلتزاماهناك درجة متوسطة بين  أيضاالوظيفي، و  الإلتزامالوظيفي ومستوى 
 ضحتأو هيئة التدريس بالجامعة. كما  أعضاءوبين مستويات الرضا الوظيفي لدى 
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الوظيفي بالنسبة لمتغير الجنس ومتغير  الإلتزامالدراسة وجود فروق معنوية في درجة 
 الخبرة.

عينة الدراسة وذلك لقياس  أختياروتتفق هذه الدارسة مع الدراسة الحالية في 
الوظيفي وهو من المتغيرات المشتركة بين العلوم  الإلتزاملرضا الوظيفي و العلاقة بين ا

 ة وعلم النفس كما هو الحال في متغير الصمت التنظيمي.داريالإ
التعرف على عناصر الصمت التنظيمي  إلى (0202)يوسف،وهدفت دراسة 

ين البيئة ب رتباطالاالعاملين في الجامعة الحمدانية، وتحديد شكل علاقة  لدىوواقعها 
ومعرفة العلاقة  العاملين بالجامعة لدىالريادية والحد من عناصر الصمت التنظيمي 

المنهج الوصفي  إستخدامالتأثيرية بين البيئة الريادية الداخلية والصمت التنظيمي، وتم 
من القيادات بجامعة  00طبقت على عينة من  إستبانةستخدمت إالتحليلي كما 

ن يسهم في أن توافر البيئة الريادية الداخلية في الجامعة يمكن أ إلىالحمدانية توصلت 
ية قوية بين المتغيرين ارتباطوجود علاقة  إلىالحد من الصمت التنظيمي وتوصلت 

ضرورة  توفير بيئة ريادية  إلىصت أو الصمت التنظيمي و و  ،  البيئة الريادية وهما
 لتنظيمي.داخلية لما لها دور مهم في الحد من عناصر الصمت ا

وتتفق هذه الدراسة مع الدراسة الحالية في تحديد عناصر الصمت التنظيمي 
 أثاروتطبيقها على العاملين في مؤسسة تعليمية وتحديد العلاقة مع بيئة العمل لمعرفة 

 هذه الظاهرة.
ضغوط العمل على الرضا  أثرمعرفة  إلى (0222)المومني، هدفت دراسة 

غلبية أطاع الصحي، ويتكون مجتمع الدراسة من الوظيفي لدى العاملين بالق
وجود  إلىنتائج الدراسة  ضحتأو مدينة عجلون، و بالعاملين في القطاع الصحي 

لثلاثة عوامل هي بيئة العمل والموارد المتاحة والمكافآت والحوافز، على  أثر
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لعامل العلاقات الوظيفية على المتغير  أثرالرضا الوظيفي، في حين لا يوجد 
وفي  وجود درجة مقبولة لرضا العاملين ، أيضانتائج الدارسة  ضحتأو ه، و نفس

من  ضوء النتائج جاءت التوصيات بإعداد برامج تدريب وتأهيل للعاملين لتمكنهم
ومنحهم الحوافز والمكافآت التشجيعية التي  تقبل الظروف الخاصة بوظيفتهم

 تتناسب مع جهدهم المبذول.
اسة الحالية في أهمية البحث عن مسببات وتتفق هذه الدارسة مع الدر 

تدعيمها ومعوقات الرضا الوظيفي والبحث عن  محاولةالرضا الوظيفي و 
 حلول لها.

عن مستوى الرضا الوظيفي للعاملين ودرجة ( 0222)أبو بكر، كشفت دراسة 
سنوات العمل(  التعليمي،المستوى  العمر،هم ببعض المتغيرات وهي )الجنس، ارتباط
في  إحصائيةالمالية وبيئة العمل، ولم تجد الدراسة فروق ذات دلالة  بعادالأوبين 

بالخرطوم عبر المتغيرات  الإجتماعيةالرضا الوظيفي لدى العاملين بإدارة التنمية 
(. كما تقترح الدراسة سلسلة من العملسنوات  التعليمي،)الجنس، العمر، المستوى 

في، من أهمها الجهود المبذولة لزيادة تحسين الرضا الوظي إلىالهادفة  التوصيات
 .الأجور والحوافز وتحسين بيئة العمل

وتتفق هذه الدارسة مع الدراسة الحالية في أهمية الكشف عن مستويات الرضا 
ودراسة علاقتها بالمتغيرات الأخرى التي تساعد على زيادة  المنظماتالوظيفي في 

 مستويات الرضا الوظيفي والتأثير عليه.
دراسة العلاقة بين القيادة  إلى (0222الزايدي،و )القرني دراسة  وهدفت

ة بجامعة تبوك ومستوي سلوك الأكاديميرؤساء ومشرفات الأقسام  لدىخلاقية الأ
أن هناك  إلىهيئة التدريس، وتوصلت الدراسة  أعضاء لدىالصمت التنظيمي 
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بجامعة تبوك ة الأكاديميرؤساء ومشرفات الاقسام  لدىللقيادة الاخلاقية  أثر
، كما أظهرت  %23هيئة التدريس بنسبة  أعضاء لدىعلى الصمت التنظيمي 

نتائج الدراسة أن مستوي القيادة الاخلاقية والصمت التنظيمي لدى عينة الدراسة 
 هتمامضرورة الإ إلىصت الدراسة أو ليها كانت مرتفعة ، و إالسابق الإشارة 

الاخلاقية  على مختلف  ة القيادةيالأكاديمبممارسة رؤساء ومشرفات الاقسام 
جل زيادة الوعي وتنمية أعقد دورات تدريبية وندوات من تم مجالاتها حيث 

ة وخفض مستوي الصمت داريمهاراتهم لما لها دورها في تعزيز اللامركزية الإ
 هيئة التدريس.  أعضاء لدىالتنظيمي 

غيرات السلوكية المت أحدىوتتفق هذه الدراسة مع الدراسة الحالية في قياس 
 كالقيادة الأخلاقية والصمت التنظيمي. إداريمرتبطة بمتغير 

تحديد العلاقة بين مستوي الصمت  إلى( 0222)عودة، هدفت دراسة 
الوظيفي في الجامعات الأردنية الحكومية، من وجهة نظر كادر  الأمنالتنظيمي و 

: أن الصمت  بعض النتائج منها إلىهيئة التدريس، وتوصلت الدراسة  أعضاء
 إلى أيضا، وتوصلت ردنيةالأالتنظيمي حصل على درجة متوسطة في الجامعات 

 أيضاالوظيفي والصمت التنظيمي، و  الأمنية عكسية بين ارتباطوجود علاقة 
بين متوسط إجابات عينة الدراسة الخاصة  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة 

عزى لصالح العاملين في الكليات ت    ردنيةالأالوظيفي في الجامعات  الأمنبمستوى 
، ولبلد التخرج لصالح متخرجين البلاد العربية ، ولا يوجد فروق بين الإنسانية

 ة.الأكاديميمتغيرات: ، الجنس ، الرتبة ، الخبرة، والرتبة 
وتتفق هذه الدراسة مع الدراسة الحالية في رصد العلاقة بين الصمت 

 الوظيفي. الأمنالوظيفي وهو  قريب من الرضا سلوكيالتنظيمي ومتغير 
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تحديد العلاقة بين الصمت  إلى (Nikmaram,2012(وهدفت دراسة 
هيئة  أعضاءالتنظيمي لعينتين مختلفتين من الموظفين وهما  الإلتزامالتنظيمي و 

عتمد ا  في طهران، و  الإنسانيةة و داريين في كليات العلوم الإداريالتدريس والإ
مجموعة من النتائج  إلىحليلي وتوصل البحث البحث على المنهج الوصفي الت

 الإلتزامبين الصمت التنظيمي و  إحصائيةية ذات دلالة ارتباطوهو وجود علاقة 
هيئة التدريس  عضاءالوظيفي لكل عينات البحث عند مستوى متوسط لأ

 ين.داريوضعيف لدى الإ
التنظيمي العلاقة بين الصمت  إداركوتتفق هذه الدراسة مع الدراسة الحالية في 

 أحدىهيئة التدريس في  أعضاءالتنظيمي على عينة من  الإلتزامومتغير 
 الجامعات.

تحليل العوامل التي تؤثر في الصمت  إلى (Panhi,2012)هدفت دراسة 
التنظيمي )موقف الإدارة العليا تجاه سلوك الصمت، موقف المشرفين تجاه سلوك 

وظيفي للموظفين، وتوصلت الدراسة ال الإلتزام(، وعلاقته بالإتصالالصمت، فرص 
 الإلتزامبين الصمت التنظيمي و  إحصائيةوجود علاقة إيجابية ذات دلالة  إلى

بين مواقف  إحصائيةوجود علاقة إيجابية ذات دلالة  أيضاالوظيفي للموظفين، و 
سط( مع المستوى و )الأ الأشرافي القيادات )العليا( في المنظمة، ومواقف المستوى 

الوظيفي مع  الإلتزامعلاقة سلبية بين درجة التواصل و  توجد أنهالموظفين، و ( الأدنى)
 .الأدنىسلوك الصمت عند الموظفين في المستوى 

الإدارة  إداركالدراسة وهو  أهدافوتتفق هذه الدارسة مع الدراسة الحالية في أحد 
رضا العليا أهمية الرضا الوظيفي للعاملين والتعامل مع أي معوقات تحد من ال

 الوظيفي لدى العاملين.
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 الدراسة:  فروضسادسا: 
 :الفرض الرئيسي الأول ويشير إلى أنه 

  P)≥  (0.05عند مستوى دلالة إحصائيةعكسي ذات دلالة  ارتباطيوجد علاقة 
لأبعاد الرضا الوظيفي وهي كالتالي )بيئة العمل، زملاء العمل، الرؤساء في 

 ( على الصمت التنظيمي.العمل، طبيعة الوظيفة، أنظمة الحوافز
  هإلى أنوالذي يشير : الثانيالفرض الرئيسي:  
  P)≥ 0.05 (دلالةعند مستوى  إحصائيةذات دلالة  عكسي تأثيرعلاقة وجد ت
الرؤساء في  زملاء العمل، العمل،بيئة الرضا الوظيفي وهي كالتالي ) بعادلأ

 ي.( على الصمت التنظيمأنظمة الحوافز الوظيفة،طبيعة  العمل،
 مجموعة من الفروض الفرعية وهي كالتالي:وينبثق من الفرض الرئيس الثاني 

عند مستوى  إحصائيةذات دلالة  عكسي تأثيرل: يوجد و الفرض الفرعي الأ -6
 الصمت التنظيمي. درجة على بيئة العملل  P)≥ (0.05دلالة 

عند مستوى  إحصائيةذات دلالة  عكسي تأثيرالفرض الفرعي الثاني: يوجد  -8
 الصمت التنظيمي.درجة لزملاء العمل على   P)≥ (0.05لة دلا

عند مستوى  إحصائيةذات دلالة  عكسي تأثير: يوجد الثالثالفرض الفرعي  -3
 الصمت التنظيمي.درجة على  لرؤساء العمل  P)≥ (0.05دلالة 

عند مستوى  إحصائيةذات دلالة  عكسي تأثيرالفرض الفرعي الرابع: يوجد  -0
 الصمت التنظيمي.درجة لرؤساء في العمل على ل  P)≥ (0.05دلالة 

عند مستوى  إحصائيةذات دلالة  عكسي تأثيرالفرض الفرعي الخامس: يوجد  -5
 الصمت التنظيمي.درجة لطبيعة الوظيفة على   P)≥ (0.05دلالة 



 محمد عبد المنعم محمد ابراهيم                                                                            
 

 

 2222  لثانيالعدد ا - 63المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية                 المجلد           

 

631 
 

 

 

 
 

عند مستوى  إحصائيةذات دلالة  عكسي تأثيرالفرض الفرعي الخامس: يوجد  -1
 افز على درجة الصمت التنظيمي.لأنظمة الحو   P)≥ (0.05دلالة 

 

 : الإطار النظري للدراسة:سابعاً 
 ل: الرضا الوظيفي:والمحور الأ 

 مفهوم الرضا الوظيفي: -2
درجة شعور الموظف  هعلى أنالرضا الوظيفي  (0222)الرخيص ،وعرف 

شباع عن طريق المقابل ، ويتحقق هذا الإعملهبالإشباع لحاجاته من خلال 
فهم القيادة لرغباتهم المناسبة، ظروف العمل، مدى تبيئة العمل  المالي،

حتياجات  .هوا 
تجاه العام للموظف هو الإ أنهب لرضا الوظيفيا عرف( 0222)عيسى،وفي تعريف 

، وغالبا ما يؤثر نظام إدارة التعويضات والحوافز على درجة شعور الموظف نحو عمله
لمختلفة في عمله مثل: تة عن العوامل او ابالرضا، ويكون الموظف راضي بنسب متف

  نفسها. المنظمةالتدريب، وسياسات التدرج الوظيفي، وفرص الترقي، و 
للموقف الحالي ومقارنته  العامليندراك إهو  أنه (0222،وعرف )أبو غزالة

للموظف  يحدثأن الرضا الوظيفي  إلى، وهذا يشير الحقيقية للوظيفةبالقيمة 
 .هأهدافحقق له تالتي يشغلها بأن الوظيفة  يشعرعندما 

تجاه العام هو الإ أنهلرضا الوظيفي بعرفا  (0220نة والعنزي،و العلا )وفي تعريف 
تجاهات إللموظف نحو وظيفته، والموظف الذي يشعر بالرضا عن العمل يحمل 

 نهإ، بينما الشخص المحبط والغير راضي عن وظيفته، فعملهإيجابية واضحة نحو 
 .المفهومين يستخدما بشكل مترادف الواقع فإن، وفي عملهتجاه سلبي نحو إيحمل 
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 أنهستخلاص مفهوم الرضا الوظيفي بإومن خلال التعريفات السابقة تم 
علم النفس والعلوم  إهتمامأحد أهم المتغيرات في بيئة العمل والتي نالت 

ة، وذلك لأهميته في رفع كفاءة المنظمة والمساهمة في زيادة الإنتاج داريالإ
الشعور بالرضا والإحساس  أيضاستراتيجية للمنظمة، وهو الإ افهدوتحقيق الأ

، وهو يساعد في تحديد درجة عمله، الذي يستمده الفرد من خلال نجازبالإ
 .له وحبه عمله ىلإنتماء الفرد إعدم  أونتماء الفرد إ
 أنواع الرضا الوظيفي: -0

ع الرضا التي تقسم أنواع الرضا الوظيفي، حيث تم تقسيم أنوا راءتعددت الآ
 لعدة محددات منها بيئة العمل ودرجة التحقق. عدة أنواع وفق ا   إلىالوظيفي 

o :الرضا الوظيفي الداخلي 
، كما يتعلق عملهيرتبط هذا النوع من الرضا وهو بما يشعر به الموظف تجاه 

 عتراف، التقدير، والقبول.بالجوانب الذاتية للموظف، مثل التعبير عن الذات، الإ
o يفي الخارجي:الرضا الوظ 

جوانب ، ويتعلق بالعملهيرتبط هذا النوع من الرضا بما يحيط بالفرد في بيئة 
وطبيعة  لمباشر، زملاؤه، اللوائح والأنظمها الخارجية للموظف، مثل رئيسه

 العمل.
o  :الرضا الوظيفي المتوقع 

، ودرجة الرضا الوظيفي عملههذا النوع مرتبط بواجبات الموظف داخل 
 مهامه. إنجازمن الإدارة بعد يقه تحقالمتوقع 
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o الرضا الوظيفي الفعلي 
هذا النوع من الرضا مرتبط بدرجة الرضا الوظيفي الفعلي المتحقق من قبل 

 وواجباته ومهامه. عملهل عليه بعد أداء و حصال أوالموظف، 
o :الرضا الوظيفي الكلي 

وامل الخارجية معا جمالي الشعور الكلي لدى الموظف تجاه العوامل الداخلية والعإوهو 
 (0202الفوزان، )ة. لدىوكيفية تأثير تلك العوامل في درجة الرضا الوظيفي 

 عدم الرضا الوظيفي. أثار -3
o :الغياب 

سباب الغياب كثيرة مثل وأ العمل،في  مةو االمد قلة أنهبيعرف الغياب 
غياب  أوغياب للأسباب العائلية ، حوادث العمل، مومةجازات الأأالمرض، 

 عدم موافقة الإدارة.والذي يلاقي  رعذبدون 
o :دوران العمل 

ستقالة تكبد ستقالة والإكثيرة من بينها الإ العمل له صورودوران 
 من الموظفين بدائلالبحث عن وتتمثل في التكاليف العديد من المنظمة 

وتضاف هذه تدريب  ىلإن الموظف الجديد يحتاج أ ومن المتعارف عليه
وهو كيفية غير ملموسة ال بخلاف التكاليفوذلك ابقة التكلفة الس ىلإالتكلفة 

ثير أتعويض الموظفين ذات الخبرات الكبيرة والكفاءات المميزة لما لهم من ت
 على أداء المنظمة.
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o :التمارض 
يتعرض له الضغط النفسي الذي  وهي نتيجةدعاء المرض إ أوالتمارض  

وذلك للبعد عن التمارض  إلىالموظف ويلجأ  ،ةخارج أو عملهالموظف في 
 الواقع الذي يعيش فيه.العمل ليهرب من 

o .الإصابات 
 الرضابالذي لا يشعر  الموظف أنحيث تكثر الإصابات في العمل 

وفي بعض الأحيان تكون عرضة للإصابة  أكثريكون  عملهفي الوظيفي 
خر أي أوفي ر ، الرضا أويشعر فيه براحة بتعاد العمل الذي لا وسيلة للإ

 .عدم الرضا الوظيفي وليس العكسنتيجة بات هي الإصان أنجد 
o شكاوىال: 

والتظلمات في المنظمات غير الراضية  شكاوىالزيادة في  تلاحظغالب ا ما 
 إجراءك شكاوىالالتظلمات و  الموظفين، حيث يستخدم الأشرافي عن النموذج 

هتماموذلك بهدف لفت نظر المشرفين و  العمل،للتعبير عن عدم رضاهم عن   ا 
يتطلب و  لا،موضوعية أم  شكاوىالسواء أكانت هذه  ،محالتهيرين بدراسة المد

المنظمة ودراستها وتحليلها بعناية لتلافي التشتت والتوترات المحتملة  إهتمام
 .ايظهر ويؤثر سلب ا على أدائهوالذي س

o الإضراب : 
 يعبر عن السخطوهو  الوظيفي، الإضراب من مؤشرات عدم الرضا

 الموظفويلجأ  عملهداخل  الموظفالتي يعيشها والإهمال والفوضى 
وذلك  كبير،عدد  أوسواء كان في مجموعة صغيرة هذه الظاهرة  إلى
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شراف الأ أساليبو  من تدني الأجور، فيه يعيشللوضع الذي  إستجابة
 .يؤثر بالسلب على أدائهوالذي عدم الترقيات و  السيئة،

o :اللامبالاة والتخريب 
الآلات حتى لا يؤثر ذلك على  صيانةعلى  المسؤولونعادة ما يحافظ 

لكنهم يفشلون في إدراك أن حجر الأساس  المنظمة،سلامة منتجات ومعدات 
نضباطه في ا  نتباهه و أالرضا في مستوى  إنخفاضوينعكس  العامل،للمنظمة هو 
 إلىالأمر الذي يؤدي بدوره  واللامبالاة،حالة من الإهمال  إلىأداء واجباته 

 ؛0223)الشمري، .لأدوات الإنتاج وحتى المنتج نفسهالعمال  تلافإ
 (0222على،

 :الوظيفي بالرضا الشعور مصادر -4
o  لوالأ المصدر : 

 مامه صحيح المهام بشكل أداءخلال  من الوظيفي يأتي الرضا أن هو
 حجرة ببناءعند القيام  بالسعادة يشعر فعامل البناء العمل،ظروف  كانت

 هناك أنمكان ولا لمن تم بنائها حيث البمواصفات جيدة ولكن لا يهمه 
 حينوذلك  غيرها، عن فيها الرضا تحقيقبعض الوظائف من الصعب 

حقة ولكن يكون ولا توفيه  ،قدرات صاحبها تناسب لا الوظيفة أنتشعر 
 لها.الموظف مضطر 

o  :المصدر الثاني 
 لاء،الزم أو فرادالأالبيئية الداخلية للمنظمة ) على تشتمل والتي العمل بيئة
يشعر بها الموظف عندما يؤدي  التي الشعور بالمتعة أيضاو  العمل(،مكان 
 (.0202المعطي، عبد) تعب. أوبدون مجهود شاق  عمله
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 الوظيفي الرضا قياس -2
 منن وذلك لأ بطريقة صحيحة ودقيقة، الوظيفي الرضا من الصعب قياس

 لرضاا أويفي عدم الرضا الوظ حالة أن حيث لقياسه،دقيقة  تحديد وسائل الصعب
ناحية أخرى يعتبر  ومنالوظيفي يتحكم فيه مجموعة من المتغيرات تختلف فيما بينها 

 سيكولوجيةحالة  نهوصعوبة وذلك لأ المواضيع الأكثر تعقيدا   من الوظيفي الرضا
 .يصعب قياسها بطريقة صحيحة

o لوالأ  النوع: 
 تجاهاتا  و ي الرضا الوظيف قياس والتي تستخدم في الموضوعية المقاييس هي

 معدلات التأخر :قياس مثلمعينة في ال أساليبعلى  الإعتمادخلال  الموظفين من
العمل  حوادثلات معد العمل،ودوران  الخدمة ترك معدلات ،والتمارض والغياب

 .الموظف انتاجيةمستوى قياس و  ،الموظفين شكاوى معدل والاصابات،
o الثاني النوع: 

 إستخدامالموظفين عن طريق  من معلوماتال جمعفي  التي تستخدمالطرق  هي
 أو الوظيفي، بالرضا تتعلق أسئلةستبيان الذي يشمل على الإ :مثل محددة وسائل

ستشارات في الإ يقوموا بها المتخصصون التي الشخصية المقابلات أسلوب إستخدامب
ة وطريق وعيوبه مزاياه أسلوب ولكل المنظمة، الموظفين في مع الباحثون أوة داريالإ

 (0223)العبيدي، ه.إستخدام
 نظريات الرضا الوظيفي -2
o  ماسلو( الإنسانيةنظرية سلم الحاجات(: 

 إحتياجاتيييهيلبيييي الفيييرد  وفيهيييا الفيييرد،التيييي يحتاجهيييا  الإحتياجييياتحجيييم  إليييىتشيييير 
الأخييرى  الإحتياجيياتيبحييث عيين سلسييلة متصييلة ميين  أنييهالأساسييية فييي أسييفل الهييرم، ف
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م ثيو  الإنتاجيية،اليوظيفي وزييادة  حجيم الرضيار عليى لتعزيز تحقيق الذات، ومن ثم تؤث
 والطمأنينييية، والحمايييية، والماديييية،الحاجيييات الجسيييدية )كالتيييالي لوييييات و د هيييذه الأييييحدت

حتياجات ،الإجتماعية الإحتياجاتو  والأمان، حتياجات التقدير، وا   (. نجازالإ وا 
o  الإنسانيةنظرية العلاقات : 

التفيياهم المتبييادل بييين العيياملين فييي مختلييف  إلييىالحاجيية  إلييى هييذه النظرييية تسييتند
 وسيلوكه، وتصيرفاته، العاميل،حيث يشمل هذا الفهم بشكل أساسي طبيعية  المنظمات،

حييث  الجماعيية،والمشاركة ن المتبادلين و امن التفاهم والتع ورغباته لخلق جو وميوله،
تييي تعتمييد وال المنظمييات، أهييدافالجماعييية و  هييداففييي تحقيييق الأ فييراديسيياهم هييؤلاء الأ

الميييودة  وتيييرى أن مرؤوسييييهم،عليييى مسيييتوى التفييياهم والعلاقيييات الشخصيييية بينهيييا وبيييين 
 .إنتاجية عالية إلىبين العمال ورؤسائهم تؤدي  الإنسانيةوالود والعلاقة 

o :نظرية التوقع 
تعتميييد عليييى معتقيييدات الفييييرد  ةأن فعاليييية العمييييل المسيييتمر  إليييىتشيييير هيييذه النظريييية 

فتييييراض أن الفييييرد يعتمييييد علييييى عملييييية التحليييييل إييييية علييييى ورضيييياه، حيييييث تسييييتند النظر 
 الداخلييييةبيييالظروف  فيييرادالأ أثريتيييو والمقارنييية بيييين الخييييارات المختلفييية لسيييلوك معيييين، 

، ويختارون السلوكيات التي تتوافق مع مسيتوى المحيطة بالمنظمة والظروف الخارجية
 رضاهم الوظيفي. 

o  هدافتحديد الأ المشاركة فينظرية: 
والغايييات التييي  هييدافيييرتبط بالأ المنظميياتن تحفيييز العيياملين فييي أرييية تؤكييد النظ

على المكافآت عتمد تالوظيفي عوامل تحقيق الرضا  نأو تحقيقها،  إلىيسعى كل منهم 
 حترام الذات. ا  المادية والمعنوية، وتوافر مناخ العمل المناسب، و 

o  نجازنظرية الحاجة لل : 
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 والإبييداع،المتمثييل فييي رغبيية الفييرد فييي التميييز الييدافع الجييوهري  إلييىتسييتند النظرييية 
ثيم ييزود ومن  ،التي تواجه تحديات نوعية الروتينيةالوظائف غير  فرادحيث يفضل الأ

يبييذل و  هأهدافييميين خلالهييا تحقيييق  التييي نجييازالإ كثيييرة عيين طييرق بمعلومييات الموظييف
رضيياء  أنييهم يييرون نهييالمزيييد ميين الجهييد لأ المييوظفين  أنفسييهم،وسيييلة لإثبييات أنفسييهم وا 

 .بغيييييييض النظييييييير عييييييين العلاقييييييية بيييييييين عملهيييييييم المتمييييييييز والمكافيييييييآت والفوائيييييييد الماليييييييية
 (.0224،البليهد ؛0222ضفر،)
 العلاقة بين الرضا الوظيفي وتصميم الوظيفة:  -2

هناك أربع مداخل رئيسية للتعامل مع موضوع تصميم الوظيفة وتأثيره على 
وسيتم مرئي. الو  العضوي، زي،التحفي الآلي، هي:والمداخل  موضوع الرضا الوظيفي

 من حيث صلتها بالرضا الوظيفي. ساليببإيجاز هذه الأ عرض
o  :تصميم الوظيفة الآلي 

حيث من المتوقع أن يقوم  الإنتاج،على عمل عمال المصنع على خط  المدخليركز هذا 
 خفاضإن إلىيؤدي  سلوبالأيعتقد العلماء أن هذا بعمل ما بطريقة روتينية ومتكررة و العمال 

  الإبداع. إلىالرضا الوظيفي والتحفيز لأن الوظائف المصممة بهذه الطريقة مملة وتفتقر 
o ةتصميم الوظائف التحفيزي: 

تشمل وظائفهم مسؤوليات يفهمونها ويكونون أكثر  على الموظفين الذي ركز
 بالنسبة للأشخاص الذين يتمتعون بدرجة عاليةو واقعية وتحفيز ا على الأداء من غيرهم 

يكونوا أكثر عرضة  على أنيشجع الموظفين  العمل فإن ذلكستقلالية في من الإ
 .تمنحهم فهم ا مفيد ا لأدوارهم ووظائفهم التغذية الراجعةللمساءلة، كما أن 
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o  ي للوظائف:التصميم العضو 
 منظمة لجعل العمل آمن ا وخالٍ من الأذى الجسدي والعقلي محاولةيمثل هذا المدخل 

على نطاق واسع في الصناعات الثقيلة مثل التعدين والبناء  سلوبذا الأه إستخدامتم و 
مساعدة النساء على القيام بالوظائف التي تتطلب ل أيضاو لجعل الوظائف أكثر أمان ا 

عمال الأ في هذه الطريقة يمكن أن تساعدو  عادة ما يقوم به الرجالجسديا عملا . 
يعاني منها الموظفون الذين يجلسون على  في تقليل آلام الظهر والعين التيالمكتبية 

 في شاشات الكمبيوتر لفترات طويلة.الكراسي ويحدقون 
o :تصميم الوظائف التصوري 

وهيو  الوظيفية،آخير لتصيميم  أسيلوبيساهم عليم الينفس التجريبيي مين خيلال تيوفير 
العضيييوي التأكيييد مييين أن  الميييدخلل و امثلميييا يحييي التصيييوري،تصيييميم الوظيفييية  أسيييلوب

 المييييدخلركييييز وي للعامييييل،ز القييييدرات الجسييييدية و االمادييييية للوظيفيييية لا تتجيييي المتطلبييييات
ز قييدرات و ايتجيي لاأبييات العقلييية والفكرييية للوظيفيية ويهييدف علييى المتطل أيضييا التصييوري

 (0222الحيدر، بن طالب ،) .والروحيةالعامل الفكرية 
 المحور الثاني: الصمت التنظيمي:

 مفهوم الصمت التنظيمي: -2
 دارينعيدام الإبيداع، وجميود الفكير الإا  الرضيا، وضيعف التواصيل، و غيياب يوضيح مؤشر 

؛ فالصييمت ليييس سييلاما دائمييا، ولا يعبيير إلا عيين وجييود مشييكلات كبيييرة تواجييه المنظمييةفييي 
فهييو دليييل قييياطع  يم مبييادراتهم ومسييياهماتهم الفاعلييةوتميينعهم ميين طيييرح أفكييارهم، وتقييد فييرادالأ

 (Malami and Zaiton, 2013) .نظمةبالمعلى وجود مشكلات تنظيمية حقيقية تعبث 
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ييدركها الخصيائص المرتبطية ببيئية العميل التيي العدييد مين  إليىيشير الصمت التنظيمي و 
وتقليييل فييرص  العميل،للتعبييير والمشياركة فييي أنشييطة  هموتميينع سيلوكهم، فيييالميوظفين وتييؤثر 

 (Königová, et all, 2012 ) .لديهم وتحمل المسؤوليةوتقليل الإبداع  قدراتهم،تطوير 
وهو مجموعة التصورات الموجودة والمشتركة بين الموظفين وهي التي تحد من 
مشاركتهم في إظهار معرفتهم بالقضايا والسياسات التنظيمية ويتردد الموظف في 
الحديث عن مشاكل العمل خوفا من أن يساء فهمه من خلال مديرة المباشر، مما 

 (Zhang, et all, 2018) .بزملائهيؤثر على علاقته 
الصمت التنظيمي هو عملية تنظيمية تعني أن الموظفين لا يعبرون عن أفكارهم و 

وبالتالي يؤثر  المنظمة، ظروففي تغيير  يساهممما قد  ،بصورة متعمدةومعلوماتهم 
وطاقة إهدار التكلفة  إلىمما يؤدي  التنظيمي،سلب ا على عملية التغيير والتطوير 

 في الجماعي الصمت أوالمقترحات  إنخفاض مثل مختلفة أشكالا   وتتخذ العاملين
 (.(Liang,Wang,2016جتماعاتالإ

المتعلقة بالعمل لأسباب  الأمورظهار صورتهم في إمتناع الموظفين عن إ أيضاوهو 
بالعلاقات مع  الإضرارالخوف من  العزلة،تنظيمية كنقص الخبرة، الخوف من 

 (Margilaj, Bello, 2015) والرؤساء.الزملاء 
 أسباب الصمت التنظيمي: -0
o :تعتبر من الأسباب الأساسية لظاهرة الصمت التنظيمي  المعتقدات التنظيمية

هم الشخصية ولا يمكن الثقة في قدراتهم أهداف بتحقيقن الموظفين يهتمون أفتوقع 
، كما أن بعض المعتقدات التنظيمية والتي (X)لنظرية عليهم وفقا  الإعتماد أو

هي التي تعرف كل تفاصيل العمل ومصلحة  المنظمةرة العليا في تعتقد أن الإدا
 التنظيمي.الصمت  من أي مستوي تنظيمي تؤدي الى المنظمة أفضل
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o الصمت التنظيمي  في ظهور ظاهرة يتسبب زميل العملأن من الممكن  زملاء:ال
من خلال  أووالتقرب الصداقة عدة عوامل مختلفة فيما بينها كمن خلال وذلك 
مجموعة من وضع  ميمكنه زملاء العملو ، الموظف ة عنعزلكال العقاب بأسالي

  .ضاع المختلفة للمنظمةو الأعلى  للتأثيروذلك لمعايير ا
o :وتتمثل في نوعية الهيكل التنظيمي والخريطة التنظيمية والثقافة  خصائص المنظمة

 لصمت التنظيمي.مباشر على تحقيق ظاهرة ا تأثيرالتنظيمية للمنظمة كل هذه العناصر لها 
o عن المشاركة في  المنظماتينعزل العاملين في  :في المنظمة جماعات العمل

من ن أفكارهم مرفوضة وغير محببه أالقرارات ويفضلون الصمت عند الشعور 
في وتتسبب  راءبالآدلاء الإ رفض منه العزلة تسبب هذتوقد  العمل،جماعات 

 .غضب أوبكره النظر إليهم  أوالجماعة عن  نعزالهمإ
o هم أسباب أوعدم الثقة في الرؤساء تعتبر من  :والمديرين عدم الثقة بالرؤساء

 سوء فهمه أوالعقاب  ىلإوذلك للخوف من تعرض الموظف  التنظيميالصمت 
 من المكافئة. نهاحرم أو

o  بعدم وذلك عند الشعور  :والتطوير القدرة على التغييرعدم الثقة في النفس من
 هام، إطارالأفكار المقدمة لا توضع في وأن  والتطوير، غييرعلى التالفرد  قدرة
 لأفكارهمن تقابل بالسخرية والتقليل مما يزيد من التقييم السلبي أمن الممكن بل 

  .يحجمون عن المشاركة ويركنون للصمتمما يجعلهم 
o  ىلإالعوامل تقسم  هذهالتنظيمي: الصمت  ىلإعدم وضوح العوامل التي تؤدي 

 أساليبكالبيروقراطية، وضغوط العمل والتنافس، عدم وضوح عدة عوامل 
 ة.داريما بين المستويات الإ الإتصالنقطاع إالتدريب 
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o اء ثر مثل الإدارة بالمشاركة والأالمستخدمة: ة داريالإ ساليبعدم تطوير الأ
 .بالأداءالوظيفي والحوافز المرتبطة 

o الفاعلية  إلىتؤدي التي : عدم الاستفادة من التجارب المنجزة للعاملين
 ;Owuor, 2014; Naramore,2012) (Okere,2017 التنظيمية.

 المترتبة على الصمت التنظيمي ثارالأ  -3
 التنظيمية للصمت التنظيمي ثار: الأ لاً أو 
o إلىله تأثير سلبي كبير على المنظمة ويمكن أن يؤدي  التنظيمي الصمت 

العمل  العمل ودوران عن الغيابشكل  في ويأتيعالية من عدم الرضا  معدلات
هو مفتاح نجاح  الإتصال و وغير ذلك من السلوكيات غير المرغوب فيها

 المنظمة،داخل  الإتصالنظام  أثرعندما تكون المنظمة صامتة يت وذلكالمنظمة 
صمت المنظمة  نأحيث  بالوظيفة العامة للمنظمة الإضراريتسبب في مما 
 للعامين. ةالروح المعنوي ضإنخفا إلىيؤدي  أيضاو روح الإبداع  يعرقل

o  وعملهم،تهم ابمنظم فرادكتراث الأإعدم  إلىيمكن أن يؤدي الصمت التنظيمي 
أضرار  إلىمما قد يؤدي  المؤسسي،مستويات الأداء  إنخفاض إلىمما يؤدي 
نقص المشاركة في  إلىويمكن أن يؤدي الصمت التنظيمي  للمنظمة،مادية كبيرة 

 (0222)عبد الله، ورمضان،  قترحات التطويرية.وتقديم الأفكار والمالعمل 
 الصمت التنظيمي على العاملين أثارثانيا: 

o أنفسهم.  العاملينعلى  السلبية ثارله العديد من النتائج والأ التنظيميصمت ال
 العاملين تجعل اللامبالاةالصمت التنظيمي و نتيجة هم  اللامبالون فالعاملين

 إلى الأمورالمصنع ويمكن أن تتطور  م مجرد تروس في آلةأنهيشعرون ب
 إلىبعض المشكلات الصحية التي تدفعهم  أوشعور بالاكتئاب ال وهو الأسواء
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تفاقم المشكلة  إلىالذي يؤدي بدوره المشكلة  للخروج من هذهتعاطي المخدرات 
 .سوء أكثروضع  إلىويجلبها 

o  قبل بعض  مفسر من الموظفين،هناك مثال آخر لتأثير الصمت التنظيمي على
أن الصمت التنظيمي يؤثر على رفاهية الموظفين  إلىيشير  الباحثين،

م غالب ا ما يرون نهب لأويجعلهم يشعرون بالذن إجهادهم،ويزيد من  الشخصية،
ولكن  فقط،أن الصمت التنظيمي يضر المنظمة  الموظفين ويعتقد معظمالتغيير 

 (Tan , Noor , 2013) .يضر كل من المنظمة والموظفين أنهالحقيقة هي 
 التنظيمي:الصمت  أبعاد -4
o  والذي  المستقر،سم الصمت أالمعروف ب للصمت،ل و هو الشكل الأ :الإذعانصمت

من أجل تجنب الخلافات مع المتعلقة بالمنظمة  راءيخفي الأفكار والمعلومات والآ
شكال مختلفة للصمت أولا يعتبر الصمت مجرد غياب الصوت فهناك الرؤساء 
خر آدوافع الموظفين المختلفة عندما يصف معظم الأشخاص سلوك شخص مدفوعة ب

شعور  أيضاهناك و كان ادة  أن الشخص لا يقوم بأي نشاط مما يعني ع صامت، أنهب
لكنه لن يتمكن من  ،آراءو ه أفكار ومعلومات يلدبالصمت في حالة أن الموظف 

 (Akbarian, et all,2015)  .التعبير عنها لأن الزملاء لم يساعدوه
o : التحدث الخوف الشخصي من عواقب الذي ينتج عن الصمت هو  الصمت الدفاعي

خر يسمي الصمت الهادي ، والصمت آلمساءلة وبمصطلح ا إلىفي أمور تؤدي 
والذي المتعلقة بالعمل  راءالآ أوالمعلومات  أوالدفاعي هو الصمت عن حجب الأفكار 

فقدان السمعة الحرص على عدم ساس الحماية الذاتية على أيعتبر طريقة من طرق 
ويطبق على الحماية الذاتية غير سلبي ومقصود والثقة والصمت الدفاعي هو سلوك 
كثر من أن الصمت ينطوي على حالة غير سلبية إمن التهديدات الخارجية ومع ذلك ف
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ضرار للإ شعور الفرد بالخوف من تقديم أي معلومة تجنبا   أيضاالصمت الراسخ وهو 
  (Morrison and Milliken,2010) الاخرين. بمصالح

o :أيضاة و آراءو  أفكارهحجب الذي يقوم بهو سلوك الموظف  الصمت الاجتماعي 
 وينقسمخرين الآلدعم المنظمات والموظفين وذلك  عملهبالمعلومات المتعلقة 

وذلك ن يبقى الموظف صامتا إهو ل و الأ جزئيينلي إالإيجابي  التنظيمي الصمت
منافع  الدفاع عنمع  ن يبقى الموظف صامتإوالثاني هو المنظمة  حماية لأجل

جل أوهذا يعكس التضحية الذاتية من  لا  أو خرين وليس لحماية نفسه الآالموظفين 
 (Pinder and Harlos, 2011) .خرينالآ

 الميدانية: ثامناً: الدراسة
 منهجية البحث:  -2
  والمقابلات  ستبانةعلى الإ الإعتمادعلى المنهج الوصفي ب الإعتمادتم

 والملاحظات الشخصية.
 حدود البحث: -0
 :بمنطقة الرياض المملكة  تم التطبيق على جامعة المجمعة الحدود المكانية

العربية السعودية وتم التطبيق على المقر الرئيسي بمحافظة المجمعة وفي 
 .رماح( –الغاط  –حوطة سدير  –الفروع بمدن )الزلفي 

 :فرد من  601عينة عشوائية مكونة من  يارأختتم  الحدود البشرية
 والقيادات بالجامعة. المرؤوسين

 :6/0/8088. إلى 8088/  6/ 6من تاريخ  الحدود الزمنية. 
 البحث:مجتمع  -3
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 (601)والبالغ عددهم بجامعة المجمعة خذ عينة عشوائية من العاملين أتم 
وتم  إستبانة (650)عدد حيث تم توزيع والمديرين  المرؤوسينمن وموظفة موظف 

 (%16ستبانات المطبقة حوالي )وبلغت نسبة الإ إستبانة (00سترجاع عدد )إ
 (.%81ستبانات المسترجعة )والإ
 أدوات البحث: -4

ل : بيانات عامة عن العاملين و الجزء الأ جزئيين إلىتنقسم  إستبانةعبارة عن 
 والجزء الثاني سنوات الخبرة() النوع ، الفئة العمرية ، المؤهل التعليمي ، تتكون من  بالجامعة

وهو عبارة عن مجموعة أسئلة تتعلق  جزئيين إلىل ينقسم و المحور الأيتكون من محورين 
: أسئلة تتعلق بأداء الثاني عبارة عن مجموعة  والجزءبأداء الإدارة في التعامل مع المرؤوسين 

مع  (0202له المطيري،)عبد الإ معدة من قبل  ستبانةالإو  المرؤوسين في التعامل مع الإدارة
على مقياس  ستبانةوتم توزيع الإ بعض التعديلات عليها بما يتناسب مع الدراسة الحالية إجراء
،  (جدا  ، عالية ، متوسط ، ضعيفة ، ضعيفة  جدا  عالية )الخماسي والمكون من  ليكرت

)محمد من قبل  معدة إستبانةوهي  والمحور الثاني الرضا الوظيفي للموظفين وعلاقتهم بالإدارة
 ستبانةيلات عليها وفقا للدراسة الحالية وتم توزيع الإبعض التعد إجراءوتم  (0224الخزاعلة،

، عالية ، متوسط ، ضعيفة ، ضعيفة  جدا  على مقياس ليكرت الخماسي والمكون من )عالية 
 .(جدا  
 ثبات وصدق أداة البحث: -2

معامل الثبات  إختبار إجراءتم التأكد من ثبات أداة البحث حيث تم 
معامل الثبات حيث بلغ  حصائيةالإ (SPSS) برنامج  إستخداموذلك ب (الفاكرونباخ)

( مما يدل 0.201( وبلغ معامل الثبات للرضا الوظيفي )0.111)للصمت التنظيمي 
لعينة ثبات أداة البحث وقوتها مما يجعل الباحث يعتمد عليها وهي واضحة  إلى
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عن طريق قياس الجذر  قياسهوالذي تم دق أداة البحث ما بالنسبة لقياس صأالبحث، 
 حيث بلغ معامل الصدق لمقياس الصمت التنظيمي التربيعي لمعامل الثبات

 أثبتوهو ما  (0.161وبلغ معامل الصدق لمقياس الرضا الوظيفي )،  (0.213)
 .صدق مقايس الدراسة

 الوصفية للبحث:  الإحصاء -2
 النوعحث حسب ( يوضح توزيع عينة الب2جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الجنس
 %53 51 الذكور
 %01 50 الإناث
 %222 222 المجموع
 إناث %01ذكور و %53عينة البحث عبارة عن  أن( يوضح 6يوضح الجدول رقم )
من  والصمت التنظيمي موضوع الرضا الوظيفي أنوهذا يوضح  وهذه النسبة متقاربة

 محل الدارسة على حد السواء. بالمنظمةعاملين الالموضوعات التي تهم  أهم
 ( يوضح توزيع عينة البحث حسب الفئة العمرية0جدول رقم )
 النسب المئوية التكرارات الفئة العمرية

 %32.1 06 سنة 30من  قللأ 85من 
 %81.0 81 سنة 00من  قللأ 30من 
 %80.1 88 سنة 50من  قللأ 00من 
 %63.3 60 سنة 10من  قللأ 50من 

 %222 222 المجموع
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 85ما بين  من الشباب كبرالأ ستجابةنسبة الإ أن( يوضح 8يوضح الجدول رقم )
 بالإجابةهم هتماموذلك لإمن عينة البحث  %32.1عام حيث بلغت 30من  قللأعام 

قريب عن أسئلة الرضا الوظيفي وعلاقتها بالصمت التنظيمي كمصطلح جديد 
  .اتهمهتماملإ

 التعليمي المؤهلضح توزيع عينة البحث حسب ( يو 3جدول رقم )
 النسب المئوية التكرارات المؤهل الدراسي

 %3.1 0 ثانوي
 %63.6 60 دبلوم متوسط
 %11.1 16 بكالوريوس
 %61.3 61 دراسات عليا

 %222 222 المجموع

 كبر( عينة الدراسة من المؤهلات العليا هي النسبة الأ3يوضح الجدول رقم )
المؤهلات هي من  المنظمةفي  كبرالنسبة الأن أوهذا يوضح  %11.1بنسبة 

هتم بتعيين المؤهلات العليا ت ن الجامعةألطبيعة العمل مما يعكس عليا وذلك ال
ومعرفة درجات الرضا الوظيفي وأسباب حدوث  علية مأقلوالتلفهم طبيعة العمل 

 عوامل الصمت التنظيمي.
 ب عدد سنوات الخبرة( يوضح توزيع عينة البحث حس4جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات سنوات الخبرة

 %1.0 60 سنوات 5من  قللأ 6من 
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 %85.0 81 سنوات 2من  قللأ 5من 
 %01.3 50 سنوات 60من  قللأ 2من 

 %61.1 61 سنوات فأكثر 60من 

 %222 222 المجموع

 كبرنسبة الأ( أن عينة البحث موزعة حسب سنوات الخبرة وال0يوضح الجدول رقم )
لمعرفة ها الخبرة الكافية يلدوهذه النسبة  %01.3سنوات بنسبة  60من  قللأ 2من 

 إلىوالتي تؤدي  جوانب العمل وماهي العوامل التي تؤثر على درجة الرضا الوظيفي
 محل الدراسة. المنظمةفي  الصمت التنظيمي

 فروض البحث: إختبار -2
 :وتشخيص متغيرات البحث لا: وصفأو 
 ه:أبعادو  الرضا الوظيفي شخيصوت وصف 

 هأبعادو الرضا الوظيفي  بوصف الخاصة الوصفية اتالإحصاء( 2رقم ) الجدول يوضح
بعض  إستخدامب العينة أفراد إجابات حسب متغيرات البحث وتشخيص وصف تم

 وهي كالتالي: المناسبة الوصفية اتالإحصاء

 المتغير م
الوسط 
 الحسابي

 نحرافالإ
 المعياري

معامل 
 ختلافالإ

 الأهمية
 النسبية

 0.12 0.05 6.382 3.286 بيئة العمل  6
 0.18 0.31 6.660 3.105 زملاء العمل 8
 0.08 0.31 6.311 8.380 الرؤساء في العمل  3
 0.05 0.00 6.606 8.112 طبيعة الوظيفة 0
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 0.06 0.08 6.688 8.536 أنظمة الحوافز 5
 0.50 0.80 0.108 3.061 الرضا الوظيفي 1
 كان الوظيفي بالرضا البحث عينة أفراد إهتمام مستوى نأ السابق الجدول من يتضح ذإ

 أعلى هو( 3.061الرضا الوظيفي ) لمتغير الحسابي الوسط بلغ حيث , نوعا  ما مرتفعا  
 ختلافالإ ومعامل  (0.108) المعياري نحرافالإ وبلغ (3)البالغ  الفرضي الوسط من
على  يدل هذا ، ما نوعا   جيدة نسبة وهي (0.50) بلغت فقد النسبية الأهمية اما( 80%)
 يكن لم بالموظفين الرضا الوظيفي الخاص بمتغير بالمنظمة البحث عينة إهتمام أن

 المحرك والدافع الرئيس يالاساس السبب يعد المتغير هذا وان خاصة المطلوب بالمستوى
 تحقيق الرضا الوظيفي علمنا ام اذا خاصةو  المنظمة أهدافجودة العمل وتحقيق  لتحسين
 .المنظمة في للعاملين توفير ظروف عمل جيدة على بنسبة كبيرة يعتمد
 يتضييح اذ الرضييا الييوظيفي أبعيياد تبنييي فييي تتبيياينعينيية البحييث  آراء ان نلاحييظ كمييا
 الثياني المقيام فيي زميلاء العميل ومين ثيم لو الأ المقيام فييبيئية العميل  عليى تركيز اأنهي
 فيييييأنظميييية الحييييوافز  جيييياءطبيعيييية الوظيفيييية و  أيضييييافييييي العمييييل و  الرؤسيييياء ثييييم وميييين ،

 أبعيادب هتميامالإ فيي واضيح التبياين وان والتركييز هتميامالإ حييث مينالأخييرة  المرتبية
 علييى أن يييدل وهييذا التييوالي علييى( 5رقييم )  جييدول يعرضييه وكمييا الرضييا الييوظيفي

 جيييدا كيان هيامامإهت ان اذ الرضييا الييوظيفي أبعييادب هيياإهتمام فييي تتبيياين البحييث عينية
 ميين أعلييى كييان الحسييابي وسييطهما ان كييونوزمييلاء العمييل  بيئيية العمييل يخييص بمييا

 الرؤسييياء فيييي العميييل وطبيعييية أبعيييادب ضيييعيفا   هيييا كيييانإهتمام ان الا الفرضيييي الوسيييط
 .الوظيفة وأنظمة الحوافز

 هأبعادو  التنظيمي الصمت وتشخيص وصف: 
 :هأبعادو الصمت التنظيمي  بوصف الخاصة الوصفية اتالإحصاء( 2رقم ) الجدول يوضح
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بعض  إستخدامب العينة أفراد إجابات حسب متغيرات البحث وتشخيص وصف تم
 وهي كالتالي: المناسبة الوصفية اتالإحصاء

 المتغير م
الوسط 
 الحسابي

 نحرافالإ 
 المعياري

معامل 
 ختلافالإ

 الأهمية
 النسبية

 0.50 0.38 0.530 8.111 صمت الإذعان 2
 0.01 0.30 0.552 8.583 فاعيالصمت الد 0
 0.08 0.36 0.001 8.068 الصمت الاجتماعي 3
 0.31 0.81 0.385 8.330 الصمت التنظيمي 4

 

 الصيمت بمتغيير البحيث عينية أفيراد إهتميام مسيتوى ان (1) الجيدول مين يتضيح اذ
 التنظيميي لمتغيير الصيمت الحسيابي الوسيط بليغ حييث ميا نوعيا   منخفضيا   كيان التنظيميي

 (0.385) المعيياري نحيرافالإ وبليغ (3) البالغ الفرضي الوسط من أقل وهو (8.330)
 ليليةق نسيبة وهيي( %31) بلغيت فقيد النسيبية الأهميية اميا (0.81) خيتلافالإ ومعاميل

بالمنظمية  العياملين ليدى معيين كسيلوك التنظيميي الصيمت تيوفر عليى ييدل وهيذا ميا نوعيا  
 تعتميد والتيي المنظمة تعيشه الذي المركزي مالنظا طبيعة إلى يعود قد وهذا محل البحث

 إليى النظير أو الميوظفين شيراكإ دون العلييا الجهيات فيي وصينعهاالقيرارات  سيريان
 الحكومية. المنظمات مستوى على شائعة حالة وهذه همتوصيات أو تهممقترحا
 الصييمت أبعيياد تييوفر فييي تتبيياين البحييث عينيية أفييراد آراء نأ نلاحييظ كمييا

ل حيييث بلييغ الوسييط و الأ المقييام فييي الإذعييانصييمت  تييوفر حيتضيي ذإ التنظيمييي
نحيييييييييرافو  (8.111الحسيييييييييابي )  (0.38) إخيييييييييتلافومعاميييييييييل  (0.530معيييييييييياري ) ا 

حيييث بلييغ  الثيياني المقييام فييي الصييمت الييدفاعي ثييم وميين (%50نسييبية ) وأهمييية
ومعاميييييييييييييل  (0.552معيييييييييييييياري ) إنحرافوبييييييييييييي (8.583الوسيييييييييييييط الحسيييييييييييييابي ليييييييييييييه )
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ثييييييم الصييييييمت الاجتميييييياعي فييييييي المقييييييام  (%01) نسييييييبية وأهمييييييية( 0.30) إخييييييتلاف
معيييييييييييياري  إنحرافوبييييييييييي (8.068حييييييييييييث بليييييييييييغ الوسيييييييييييط الحسيييييييييييابي ليييييييييييه )الأخيييييييييييير 

 .(%08نسبية ) وأهمية (0.36) إختلافومعامل  (0.001)
 فيهييا عينيية البحييث ميين حيييث تتبيياين محييل الدراسيية المنظميية نأ يوضييح وهييذا  
 فيي مشياكل جيودمين و  تعياني أن المنظمية ذإ التنظيميي الصيمت أبعياد وفرتي

واليييييييييذي ييييييييييدل عليييييييييى حجيييييييييب الأفكيييييييييار والمعلوميييييييييات المتعلقييييييييية   الإذعيييييييييانصيييييييييمت 
 هييي ثييم وميين لو الأ المقييام فيييبالمنظميية خوفييا ميين الخلافييات مييع الرؤسيياء 

واليييذي  عضييياءالأ نتشييير ليييدىم كسيييلوك اليييدفاعي الصيييمت وجيييود مييين تعييياني
 للأضييييييرار بمصييييييالح يعكييييييس شييييييعور الفييييييرد بييييييالخوف ميييييين تقييييييديم أي معلوميييييية تجنبييييييا  

فيييييي المقييييييام  الاجتميييييياعيصيييييمت ال أيضييييياو خيييييرين وهيييييو شيييييييء إيجيييييابي نوعيييييا مييييييا الآ
 راءن الآأجيييييل الاخيييييرين وهيييييذا يوضيييييح أالتضيييييحية الذاتيييييية مييييين الثاليييييث وهيييييو يعكيييييس 

موضييييييح فييييييي صييييييمت هييييييو كمييييييا  تعيييييياني بشييييييكل كبييييييير ميييييين الخييييييوف ميييييين المنظميييييية
وعليهييييييييييا فييييييييييي بعييييييييييض الأحيييييييييييان كمييييييييييا هييييييييييو فييييييييييي الصييييييييييمت الييييييييييدفاعي  الإذعييييييييييان

 .جتماعيوالإ
 المتغير المستقل )الرضا الوظيفي( في المتغير التابع  تأثيرمستوي  : ولقياساثاني

 إختباروالذي يتضمن البسيط  الإنحدارتحليل  إستخدام)الصمت التنظيمي( تم 
(F ومعامل )الإنحدار ( الجزئيβ )( 2ومعامل التحديدR لتحقيق هذ الغرض )

 الاتية: الإنحداروفقا لمعادلة  الإعتمادوسيتم 
 Y=a+BXالانحدار البسيط  : دلة معا

   =x ∑b  -y ∑a  الجزء الثابت في معادلة الانحدار : )a( حساب 
n                                      
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 أنه: إلىالفرض الرئيسي الأول والذي يشير  إختبار 
  P)≥  (0.05عكسي ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ارتباطيوجد علاقة 
الوظيفي وهي كالتالي )بيئة العمل، زملاء العمل، الرؤساء في  لأبعاد الرضا

هذا  ختبارالعمل، طبيعة الوظيفة، أنظمة الحوافز( على الصمت التنظيمي، ولإ
 البسيط )بيرسون(. رتباطمعامل الا أسلوبالفرض تم إستخدام 

 ابعةالبسيط بين متغيرات البحث المستقلة والت رتباط( تحليل معامل الا 2) رقم جدول 

بيئة  المتغيرات
 العمل

زملاء 
 العمل

الرؤساء 
 في العمل

طبيعة 
 الوظيفة

أنظمة 
 الحوافز

الرضا 
 الوظيفي

الصمت 
 التنظيمي

*2.24 2 بيئة العمل
* 2.22** 2.42** 2.42** 2.20** -2.00** 

زملاء 
 **2.02- **2.22 **2.22 **2.22 **2.22 2 **2.24 العمل

 الرؤساء 
*2.22 **2.22 في العمل

* 2 2.22** 2.20** 2.22** -2.02** 

طبيعة 
 الوظيفة

2.42** 2.22*
* 2.22** 2 2.22** 2.20** -2.22** 

أنظمة 
*2.22 **2.42 الحوافز

* 2.20** 2.22** 2 2.22** -2.03** 

الرضا 
*2.22 **2.20 الوظيفي

* 2.22** 2.20** 2.22** 2 -2.02** 

الصمت 
 التنظيمي

-
2.00** 

-
2.02** -2.02** -

2.22** 
-
2.03** -2.02** 2 

0.05 ≤01 * p 0. ≤p** 
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ية بين المتغير المستقل )الرضا الوظيفي( ارتباط( ان هناك علاقة 1)رقم يوضح الجدول 
)بيئة العمل ، زملاء العمل ، الرؤساء في العمل ، طبيعة وأبعاده منفردة والمتمثلة في 
لقيم  صمت التنظيمي( وذلك وفقا  وبين المتغير التابع )ال الوظيفة ، أنظمة الحوافز( 

-، 0.85-، 0.81-،  0.88-بين الأبعاد سالفة الذكر على الترتيب ) رتباطمعامل الا
 أقلن جميعها دالة إحصائية عند مستوى معنوية أ( ونلاحظ 0.85-، 0.83-،0.62
بالصمت  ارتباطكثر الأبعاد أ( ، ومن الملاحظ أيضا ان بعد زملاء العمل 0.05من )
ن هناك علاقة عكسية أا هو بعد طبيعة الوظيفة ، كما ارتباطالأبعاد  أقلمي بينما التنظي
ية ضعيفة بين أبعاد الرضا الوظيفي مجتمعة وبين الصمت التنظيمي وهذا ما ارتباط

من  أقل( وهو دال معنويا عند مستوي معنوية 0.85-بقيمة ) رتباطيوضحه معامل الا
ن ذلك يقلل من إا توافرت أبعاد الرضا الوظيفي ف( وتعنى هذه العلاقة أنه كلم0.05)

 الصمت التنظيمي لدى الموظفين بالمنظمة محل الدراسة.
ية بين متغيرات البحث جاءت داعمة للفرض رتباطن نتائج تحليل العلاقات الاإوبالتالي ف

عكسية عند  ارتباطأنه توجد علافة  إلىوالذي يشير  الرئيسي الأول )الفرص البديل(
)بيئة العمل، زملاء بين أبعاد الرضا الوظيفي   p)≥ (0.5دلالة إحصائية  مستوى

 وبين الصمت التنظيمي.العمل، الرؤساء في العمل، طبيعة الوظيفة، أنظمة الحوافز( 
 عكسي  تأثيريوجد علاقة ) هإلى أنوالذي يشير  الثانيالفرض الرئيسي  إختبار

الرضا الوظيفي  بعادلأ  P)≥ 50.0 (عند مستوى دلالة إحصائيةذات دلالة 
 الوظيفة،طبيعة  العمل،الرؤساء في  زملاء العمل، العمل،بيئة "وهي كالتالي 
البسيط  الإنحدارتحليل  إستخدام( تم على الصمت التنظيمي "أنظمة الحوافز

 الرضا الوظيفي. أبعادللصمت التنظيمي على 
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 الوظيفي الرضا  تأثير لقياسالبسيط  الإنحدار( تحليل 2جدول رقم )
 لصمت التنظيمي في ا

 
 المتغير
 التابع

 المتغير   
 المستقل  

 (Yالصمت التنظيمي )

2R F  مستوي
 Con β T المعنوية

 4.22 -2.42 -4.222 2.22 04.23 2.222 (Xالرضا الوظيفي )

ذات دلالة  عكسي تأثيريوجد :  أنه إلىويشير  الثانيالفرض الرئيسي  إختبار
للرضا الوظيفي على الصمت التنظيمي ،   P)≥ (0.05ستوى دلالة عند م إحصائية

( مما يعني 0.102-)للمتغير المستقل  (T) بأن قيمةويتضح من الجدول السابق 
ن العلاقة عكسية بين أ إلى (β)معنوية المتغير التابع ، كما تدل الإشارة السالبة للميل 

 إحصائية( وهي دالة 80.63سوبة )المح (F)المتغير المستقل والمتغير التابع وقيمة 
المستقل  فإن المتغير R)2(( وحسب معامل التحديد 0.05من ) أقلعند مستوى معنوية 

 تدعم الفرض البديل. فإن النتيجةفي المتغير التابع ، لذا  التباين( من 0.61يفسر )
 الثانيالفروض الفرعية المنبثقة من الفرض الرئيسي  إختبار: 

  بيئة العمل تأثيرلقياس البسيط  الإنحدارل ( تحلي2جدول رقم )
 الصمت التنظيمي في

 

 المتغير
 التابع

 المتغير   
 المستقل  

 (Yالصمت التنظيمي )

2R F 
مستوي 
 Con β T المعنوية

 2.222 02.04 2.00 2.24-- 4.22بيئة العمل 
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(X1) 2.22 
ذات دلالة  كسيع تأثيريوجد :  أنه إلىل ويشير والفرض الفرعي الأ  إختبار

الصمت  لبيئة العمل على درجة  P)≥ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائية
( 1.10-)للمتغير المستقل  )T( بأن قيمةالتنظيمي ، ويتضح من الجدول السابق 

ن أ إلى (β)السالبة للميل ل ، كما تدل الإشارة و مما يعني معنوية المتغير التابع الأ
( 86.80)المحسوبة  (F)ستقل والمتغير التابع وقيمة العلاقة عكسية بين المتغير الم

( وحسب معامل التحديد 0.05من ) أقلعند مستوى معنوية  إحصائيةوهي دالة 
)2(R فإن في المتغير التابع ، لذا  التباين( من 0.88المستقل يفسر ) فإن المتغير

 البديل.تدعم الفرض  النتيجة
 تأثير زملاء العمل ياس قلالبسيط  الإنحدار( تحليل 22جدول رقم )

 لصمت التنظيمي ا في
 

 المتغير
 التابع

 المتغير   
 المستقل  

 (Yالصمت التنظيمي )

2R F 
مستوي 
 Con β T المعنوية

 4.32 -2.24 -2.24 2.02 02.242 2.222 (X2زملاء العمل )
ذات دلالة  عكسي تأثيريوجد  :  نهأ إلىويشير  الثانيالفرض الفرعي  إختبار

العمل على درجة الصمت  لزملاء  P)≥ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائية
( 101.-)للمتغير المستقل  (T) بأن قيمةالتنظيمي ، ويتضح من الجدول السابق 

 إلى أن (β)، كما تدل الإشارة السالبة للميل  الثانيمما يعني معنوية المتغير التابع 
المحسوبة  (F)ر التابع وقيمة العلاقة عكسية بين المتغير المستقل والمتغي
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( وحسب 0.05من ) أقلعند مستوى معنوية  إحصائية( وهي دالة 81.106)
في المتغير  التباين( من 82.0المستقل يفسر ) فإن المتغير R)2(معامل التحديد 

 تدعم الفرض البديل. فإن النتيجةالتابع ، لذا 
 رؤساء العمل ثير أتقياس لالبسيط  الإنحدار( تحليل 22جدول )

 لصمت التنظيمي ا في
 

 المتغير
 التابع

 المتغير   
 المستقل  

 (Yالصمت التنظيمي )

2R F 
مستوي 
 Con β T المعنوية

 0.22 (X3العمل ) رؤساء
-

2.22 -2.02 2.02 02.22 2.222 

ذات دلالة  عكسي تأثيريوجد :   هإلى أنويشير  الثالثالفرض الفرعي  إختبار
لرؤساء العمل على درجة الصمت   P)≥ (0.05مستوى دلالة  عند إحصائية

( 82.1-)للمتغير المستقل  (T) بأن قيمةالتنظيمي ، ويتضح من الجدول السابق 
إلى  (β)، كما تدل الإشارة السالبة للميل  الثالثمما يعني معنوية المتغير التابع 

المحسوبة  (F)يمة العلاقة عكسية بين المتغير المستقل والمتغير التابع وق أن
( وحسب 0.05من ) أقلعند مستوى معنوية  إحصائية( وهي دالة 81.60)

في المتغير  التباين( من 81.0المستقل يفسر ) فإن المتغير R)2(معامل التحديد 
 تدعم الفرض البديل. فإن النتيجةالتابع ، لذا 

 
 



 محمد عبد المنعم محمد ابراهيم                                                                            
 

 

 2222  لثانيالعدد ا - 63المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية                 المجلد           

 

633 
 

 

 

 
 

 فة تاثير طبيعة الوظياس يقل البسيط الإنحدار( تحليل 20جدول )
 لصمت التنظيمي ا في

 

 المتغير
 التابع

 المتغير   
 المستقل  

 (Yالصمت التنظيمي )

2R F 
مستوي 
 Con β T المعنوية

 2.20 (X4طبيعة الوظيفة )
-

2.22 -2.22 2.223 24.22 2.222 

 
ذات دلالة  عكسي تأثيريوجد :   هإلى أنويشير  الرابعالفرض الفرعي  إختبار

لطبيعة الوظيفة على درجة الصمت   P)≥ (0.05ى دلالة عند مستو  إحصائية
-)للمتغير المستقل  (T) بأن قيمةالتنظيمي ، ويتضح من الجدول السابق 

، كما تدل الإشارة السالبة للميل  الرابع( مما يعني معنوية المتغير التابع 5.11
(β) العلاقة عكسية بين المتغير المستقل والمتغير التابع وقيمة إلى أن (F) 

( 0.05من ) أقلعند مستوى معنوية  إحصائية( وهي دالة 60.21المحسوبة )
 التباين( من 0.023المستقل يفسر ) فإن المتغير R)2(وحسب معامل التحديد 
 تدعم الفرض البديل. فإن النتيجةفي المتغير التابع ، لذا 
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 لقياس تأثير أنظمة الحوافز البسيط  الإنحدار( تحليل 23جدول )
 لصمت التنظيمي في ا

 

 المتغير
 التابع

 المتغير   
 المستقل  

 (Yالصمت التنظيمي )

2R F 
مستوي 
 Con β T المعنوية

 4.22 (X5أنظمة الحوافز )
-

2.42 -4.20 2.222 22.00 2.222 

ذات دلالة  عكسي تأثيريوجد  :  هإلى أنويشير  الخامسالفرض الفرعي  إختبار
درجة الصمت  الحوافز علىلأنظمة   P)≥ (0.05لة عند مستوى دلا إحصائية

-)للمتغير المستقل  (T) بأن قيمةالتنظيمي ، ويتضح من الجدول السابق 
، كما تدل الإشارة السالبة  الخامس( مما يعني معنوية المتغير التابع 0.18
العلاقة عكسية بين المتغير المستقل والمتغير التابع وقيمة  إلى أن (β)للميل 

(F) ( وهي دالة 66.88المحسوبة )من  أقلعند مستوى معنوية  إحصائية
( من 0.011المستقل يفسر ) فإن المتغير R)2(( وحسب معامل التحديد 0.05)

 تدعم الفرض البديل. فإن النتيجةفي المتغير التابع ، لذا  التباين
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طي الإنحدار الخالتباين لاختبار صلاحية نموذج  تحليلجدول ( 24جدول )
  التدريجي المتعدد 

مجموع  التباين
 المربعات

درجة 
 الجرية

متوسط 
 المربعات

( Fقيمة )
 المحسوبة

( Fقيمة )
 الجدولية

الدلالة 
 الإحصائية

 8.318 8 1.605 الإنحدار
 0.621 680 83.016 الخطأ 0.000 0.08 66.261

 - 683 30.611 الكلى

( أكبر من 66.261)البالغ قيمتها المحسوبة و  F( إن قيمة 60يوضح الجدول )
( 0.000وأيضا هي دالة احصائيا  والبالغ قيمتها )،  (0.08)( الجدولية Fقيمة )

ولهذا سيتم رفض الفرض الصفري ( 0.05حيث أنها أقل من مستوى المعنوية )
ستخدامة ا  ية نموذج الانحدار الخطي المتعدد و ونتيجة لذلك يعنى ثبوت صلاح

 عاد الرضا الوظيفي على الصمت التنظيمي.لقياس أثر تأثير أب
( تحليل الإنحدار الخطي المتعدد لقياس أثر تأثير أبعاد الرضا 22جدول )

 الوظيفي على الصمت التنظيمي

معاملات  المتغيرات
 ((β الانحدار

 (t)قيمة 
 المحسوبة

الدلالة 
الإحصائية 

Sig)) 

المعاملات 
المعيارية 
BETA)) 

 - β0)) 0.118 6.810 0.601الحد الثابت 
 0.861 0.061 8.820 0.308 العمل بيئة

 0.861 0.065 8.350 0.301 زملاء العمل
 0.866 0.060 8.360 0.356 الرؤساء في العمل
 0.861 0.068 8.180 0.358 طبيعة الوظيفة
 0.862 0.060 8.660 0.350 أنظمة الحوافز

 0.833 (R)معامل الأرتباط المتعدد 
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 R 0.111)2(ر معامل التفسي

لأبعاد الرضا الوظيفي المتمثلة في  (β)نحدار ثبوت الدلالة الإحصائية لمعاملات الإ
 (أنظمة الحوافز،  طبيعة الوظيفة،  الرؤساء في العمل،  زملاء العمل،  بيئة العمل)

( tويؤيد ذلك قيمة ) (0.05عند مستوى دلالة معنوية )على الصمت التنظيمي 
-8.180-8.360-8.350-8.820)والبالغة رضا الوظيفي لأبعاد الالمحسوبة 

( لأبعاد الرضا الوظيفي أقل Sigوأيضا قيم الدلالة الإحصائية )( على التوالي 8.660
، حيث وفي ضوء ذلك سيتم رفض الفرض الصفري ( 0.05من مستوى المعنوية )
ا الوظيفي أن أبعاد الرض( تشير إلى 0.111)( البالغ قيمتها 2Rقيمة معامل التفسير)

الصمت التنظيمي أما ( من التغيرات التي تطرأ على %11والتي تفسر ما نسبتة )
لم تدخل في نموذج ( فإنها تعزى إلى متغيرات أخرى %80النسبة المتبقية والبالغة )

( المحسوبة لأبعاد الرضا BETAمتعدد ، وتشير قيم المعاملات المعيارية )الإنحدار ال
إلى ( على التوالي 20.86-10.86-0.866-0.861-610.8الوظيفي والبالغة )

بمقدار وحدة إنحراف بعاد السالف ذكرها هتمام إدارة جامعة المجمعة بكل بعد من الأأ
برضا العاملين بالجامعة والقضاء بأبعاد هتمام الأمعياري واحد ، وهذا سيؤدى إلى 

 وتة كالتاليبنسب متفا على العديد من الظواهر السلبية مثل الصمت التنظيمي
بعاد سالفة وفقا لترتيب الأ (2.86% -1.86% -86.6% -86.1% - 86.1%)

( 0.05، وأظهرت النتائج أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )الذكر 
وأيضا يجب الأشارة إلى أن بعد الرضا الوظيفي على الصمت التنظيمي بعاد لأ
لى الصمت التنظيمي مقارنة ببقية الأبعاد إن ما هو الأكثر تأثيرا  ع (طبيعة الوظيفة)

 .(0.358)والبالغ  (β( يؤيد ذلك مقدار قوة تاثيرة
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  :مناقشة النتائج: تاسعاً 
 بلغ إذالرضا الوظيفي  بعادلأ العينة أفراد قبل من متوسطة بدرجة موافقةاك هن أن -6

 (3بالغ )ال الفرضي الوسط من أعلىهو و  (3.061المتوسط الحسابي لهذا البعد )
 إستجابة على أن ( وهذا يدل6من ) أقلوهو   (0.108) المعياري نحرافالإ وبلغ
 ، وكانت متقاربة حول المتوسطلم تكن متباينة بشكل كبير البحث لهذا المتغير عينة

 أن ضحتأو  حيث (0222)أبو بكر، جاءت مع دراسة ذلك عكس ما و الحسابي 
،  منخفضة بالخرطوم كانت الإجتماعيةلتنمية مستوى الرضا الوظيفي للعاملين بإدارة ا

وجود  إلىنتائج الدراسة  ضحتأو حيث  (0222)المومني، وكانت متقاربة مع دراسة 
 ضحتأو لثلاثة عوامل هي بيئة العمل والموارد المتاحة والمكافآت والحوافز، و  أثر

 .وجود درجة مقبولة لرضا العاملين أيضانتائج الدارسة 
 لمتغير العينة أفراد قبل من متوسطة بدرجة موافقة كاهن أن ئجاالنت ضحتأو  -8

 الوسط من أقل وهو( 8.530)ابي الحس المتوسط بلغ إذ التنظيمي الصمت
 إليه توصلت من مع يقترب هذا( 0.385اري )معي إنحرافب( 3الفرضي البالغ )

تحديد العلاقة بين مستوي الصمت  إلى أشارتوالتي ( 0222)عودة،  دراسة
الوظيفي في الجامعات الأردنية الحكومية، من وجهة نظر  الأمنو  التنظيمي
الصمت التنظيمي حصل  إلى أن هيئة التدريس، وتوصلت أعضاءكادر 

، وكما تقترب من دراسة  على درجة متوسطة في الجامعات محل الدارسة
(Panhi,2012)  تحليل العوامل التي تؤثر في الصمت  إلى أشارتوالتي

الإدارة العليا تجاه سلوك الصمت، موقف المشرفين تجاه التنظيمي )موقف 
الوظيفي للموظفين،  الإلتزام(، وعلاقته بالإتصالسلوك الصمت، فرص 
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بين الصمت  إحصائيةوجود علاقة إيجابية ذات دلالة  إلىوتوصلت الدراسة 
 الوظيفي للموظفين. الإلتزامالتنظيمي و 

عكسي ذات دلالة  ارتباطجد علاقة البسيط أنه يو  رتباطتحليل نتائج الا أشارت -3
لأبعاد الرضا الوظيفي وهي كالتالي   P)≥  (0.05إحصائية عند مستوى دلالة

)بيئة العمل، زملاء العمل، الرؤساء في العمل، طبيعة الوظيفة، أنظمة 
 .الحوافز( على الصمت التنظيمي

دلالة  عكسي ذات تأثيريوجد علاقة  أنهالبسيط  الإنحدارتحليل نتائج  أشارت -0
الرضا الوظيفي وهي كالتالي  بعادلأ  P)≥ 0.05 (عند مستوى دلالة إحصائية
أنظمة  الوظيفة،طبيعة  العمل،الرؤساء في  زملاء العمل، العمل،"بيئة 

البسيط للصمت  الإنحدارتحليل  إستخدامالحوافز" على الصمت التنظيمي( تم 
 الرضا الوظيفي. أبعادالتنظيمي على 

 الاتي : إلىبعاد الصمت التنظيمي تم التوصل أابات عينة البحث تجاة وبالنسبة لاستج -5
 تخوف افراد العينة  أما صمت الإذعان أحتل المركز الأول والذي يدل على

حجب الأفكار  من الصدام مع الرؤساء في العمل وبالتالي ينتج عنه
 التي تخص العمل.والمعلومات 

  كسلوك منتشر لدى في الأهمية أما الصمت الدفاعي أحتل المرتبة الثانية
الأعضاء والذي يعكس شعور الفرد بالخوف من تقديم أي معلومة تجنبا  

 للأضرار بمصالح الآخرين وهو شيء إيجابي نوعا ما.
 وسط حسابي وهذا يدل  أقلذ حقق إ الثالثةجتماعي بالمرتبة جاء الصمت الإ

مات العمل ن معلو أ ن العاملين بجامعة المجمعة يدركون تماما  أعلى 
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عرضون يتنهم لا أو تداولها في غير محلها سرية ولا يمكن في غاية علومات م
 .ي ضغوط في العمل للحصول على تلك المعلوماتلأ

أشارت نتائج تحليل الإنحدار الخطي المتعدد لقياس أثر تأثير أبعاد الرضا  -1
ا  على )طبيعة الوظيفة( هو الأكثر تأثير أن بعد  الوظيفي على الصمت التنظيمي

 .الصمت التنظيمي مقارنة ببقية الأبعاد
 توصيات البحث: اً:شر اع
الرضا الوظيفي والتي تؤدي  بعادلأ أكبر إهتمامإعطاء  المنظماتينبغي على  -6

والتي بدورها تقلل من الظواهر التي تعوق العمل زيادة رضا العاملين  إلى
 كالصمت التنظيمي.

والذي ركز علية المبحوثين تعويضات إعادة النظر في سلم الرواتب وأنظمة ال -8
 .بتحسينهة بوالمطال

والعمل  بإستمرارمتابعة ورصد الظواهر السلبية ومعرفة أسبابها وتحليل مصادرها  -3
 على معالجتها.

تهيئة ظروف على توفير بيئة عمل مجهزة ومريحة ومتطورة ل المنظمةن تعمل أ -0
 . المنظمة أهدافالعمل بالشكل الذي يحقق 

وتشجيع العاملين للتعبير عن أفكارهم ومقترحاتهم من خلال قناة  يجب تحفيز -5
 .المنظمةتصال رسمية وغير رسمية تنشئها إ

والترقية بحث يتم التعيين  أثناءيرين المد أختيارتحسين معايير التركيز على  -1
 تفضيل المديرين ذات الاتجاهات الإيجابية لرضا العاملين وحسن ادارتهم.
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 قائمة المراجعر : ادي عشح

 المراجع العربية: 
وعلاقته بالرضا الوظيفي من منظور  (: الاستقطاب6112أبو غزالة، ماجد ) .1

 إسلامي، رسالة دكتورة غير منشورة، جامعة ملايا، كولالمبور.

 في اتداريالإ الموظفات لدى الوظيفي الرضا مستوى: (6112البليهد، نورة ) .6

موغرافية، لدىرحمن وعلاقته ببعض المتغيرات اجامعة الأميرة نوره بنت عبد ال

 .123-121( 11)3المجلة الدولية التربوية المتخصصة، الرياض. 

 العلاقات ممارسي لدى الوظيفي (: الرضا6116) نة وعبد الله العنزيوالعلا حاتم .3

، جامعة السلطان الإجتماعيةوالعلوم  الآداب السعودية، مجلة المستشفيات في العامة

 .22-26( 3)6سلطنة عمان.قابوس، 

بحوث معهد الإدارة،  مركز :(6112طالب، ) وإبراهيم بنالحيدر عبد المحسن  .2

 .612-622( 13)6الرياض.

 للتعليم العامة الهيئة في العاملين لدى الوظيفي الرضا ومكونات أبعاد :(6111)الرخيص، مها  .2

 .71-01( 1)1كويت، ، الالقانونيةو ةداريوالإ الاقتصادية العلوم التطبيقي، مجلة

دور العلاقات العامة في وكالة الأنباء الكويتية  :(6113) الشمري، محمد وسمي .2

، رسالة ماجيستير غير منشورة، "كونا" في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين فيها

 .الأردنسط، والأجامعة الشرق كلية الاعلام، 

تراب النفسي الاغ :(6161)الحموري ووليد رزوقي صباحية، يوسفإبراهيم  .1

وعلاقته بمستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية، مجلة 

 .167-112( 12)2، ، الجزائرالإنسانيةو الإجتماعية ة للدراساتالأكاديمي

التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في  أثر :(6111ضفر، طارق السيد ) .0

 الأعمال،ر منشورة، مكتبة أبحاث إدارة الخاصة، رسالة ماجيستير غيالمؤسسات 

 اكاديمية بناة المستقبل الدولية، القاهرة.

الرضا الوظيفي لدى العاملين برئاسة وزارة التنمية  :(6111طه، بوبكر هارون ) .7

منشورة، ماجيستير غير  المتغيرات، رسالةولاية الخرطوم وعلاقته ببعض  الإجتماعية

 ، جامعة الرباط الوطني، السودان.البحوث والدراسات الجنائية معهد

للعاملين، تأثير العدالة التوزيعية على الرضا الوظيفي  :(6161)رضا عطية عبد المعطي،  .11

 .313-621( 16)1والتجارة كلية تجارة، جامعة عين شمس، للاقتصادالمجلة العلمية 

 مجلةي، الوظيف الرضا تعزيز في العمل بيئة دور (:6113) العزيز عبد العبيدي، بشرى .11

 .610-622(32)6، العراق،الجامعة الاقتصادية للعلوم بغداد كلية

الوظيفي، مجلة العلوم  الرضا على الأداء تقييم ممارسة أثر(: 6112) الخليفة علي، محمد .16

 .121-133(12)3سودان ،الاقتصادية، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، ال
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 الأمندرجة الصمت التنظيمي وعلاقتها بمستوى  :(6112) عودة، بشرى .13

الجامعة  ر منشورة،رسالة ماجيستير غي، الوظيفي في الجامعات الأردنية

 الهاشمية، الأردن.

 البدنية التربية مادة نحو المتوسطات مدراء اتجاهات :(6117)عيسى، عليليش  .12

والرياضية، رسالة  البدنية التربية أساتذة لدى الوظيفي وعلاقتها بالرضا والرياضية

 دكتوراه غير منشورة، جامعة البويرة، الجزائر.

الرضا الوظيفي للأطباء في القطاعين الحكومي  :(6161محمد )عبد الله ، الفوزان .12

، جامعة الإجتماعيةو الإنسانيةالرياض مجلة العلوم والأهلي دراسة ميدانية بمدينة 

 .131-07( 31)12محمد بن سعود الرياض،  مامالأ

القيادة الأخلاقية لدى رؤساء ومشرفات  :(6112) الزائديوأحمد  القرنيعبد الله   .12

هيئة  أعضاءة بجامعة تبوك وعلاقته بسلوك الصمت التنظيمي لدى الأكاديميالأقسام 

التربية، جامعة  ، كليةالإجتماعيةس، مجلة البحوث التربوية والنفسية والتدري
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