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 : لخص م
وتحليدل العلاقدة بين   نيدة ترك العمدل قيدا  تديرير ضدددددددددغوط العمدل على    إلىهدد  هد ا الثحد        

من خلال الصدددددمت التنظيمي كمتغير وسددددديط بمديريات الخدمات   ضدددددغوط العمل ونية ترك العمل
وباسددددتخدام المنهو الوادددديي التحليلي  وجمم المعلومات النظرية من المصددددادر   بمحافظة دمياط

 الخدمات  اتبمديري( ميردة من العاملين  380المكتبية  والبيانات من خلال اسددتثانة وتعت على  
وقد تم اسدددددتخدام    ( ميردة287حصدددددا ي  لإبلغ عدد الصدددددالا منها للتحليل ا  و   دمياط  بمحافظة
لتحليدل  (AMOS V.26) ( وبرنداموSPSS V.26حصددددددددددا يدة للعلوم ا جتمدا يدة  لإالرتمدة ا

وجود أرر ذو  :من أهمها  إلى عدة نتا و تواددددددل الثح   وقد  الثح البيانات واختثار فرضدددددديات  
  فضدلا عن أ  دخول الصدمت نية ترك العملبيبعاده المختلية وبين لضدغوط العمل إحصدا ية د لة  

   التنظيمي في العلاقدة بين ضدددددددددغوط العمدل ونيدة ترك العمدل أدأ إلى تيدادة تديرير ضدددددددددغوط العمدل
والنظم القانونية التي  الآلياتوضم مجموعة من     أبرتها:بمجموعة من التوايات وأواى الثح 

السدددرعة في  و تسددداعد على حل ملددداال العامليين بصدددورة موضدددو ية تتسدددم باللددديا ية والحياد ة 
مما  حد من نية تركهم للعمل ويلدعرهم بالأمن وا سدتقرار     تالإجراءامبدأ عدالة لرسديخا  تالإنجات  
ات لتلددددجيعهم على العمل تحسددددين نظم الأجور والحوافم الممنوحة للعامليين بالمديري  و النيسددددي

 ؛   حقق لهم الرضدددا الوىييىلأنحسددداسدددهم با نتماء للعمل وتيادة ارتثا هم ب   إوالإنتاج وتيادة  
 لتناسب الجهد المب ول منهم لما يتقاضون  من أجور وحوافم.

 
 نية ترك العمل. –الصمت التنظيمي  –العمل ضغوط الكلمات الميتاحية: 
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Abstract:  

     This research aimed  to measure the impact of Job Stresses on 

Turnover Intention  and  analyze the relationship between Job Stresses 

and Turnover Intention, through  organizational silence as an 

intermediate variable in the directorates of services in Damietta 

Governorate and using the descriptive analytical approach, and the 

collection of theoretical information from office sources, and data 

through a questionnaire distributed to (380) individual employees in 

Service Directorates at Damietta Governorate,  and the number of valid 

for statistical analysis (287) single,  The  statistical package for the social 

sciences (SPSS V.26) and the  (AMOS V.26) program were used to 

analyze data and test research hypotheses, and the research reached 

several results, the most important of which is the existence of a 

statistically significant effect of work stress in its various dimensions and 

the intention to Turnover Intention  In addition to the fact that the entry 

of organizational silence in the relationship between work pressure and 

to Turnover Intention  to an increase in the impact of work pressure, and 

the research recommended a set of recommendations, most notably  the 

development of a set of mechanisms and legal systems that help to solve 

the problems of workers in an objective manner characterized by 

transparency and impartiality speed in achievement, establishing the 

principle of fair procedures, which limits Turnover Intention   and 

makes them feel safe and psychologically stable, Improving the wage 

systems and incentives granted to workers in the directorates to 

encourage them to work and produce, increase their sense of belonging 

to work and increase their attachment to it because it achieves job 

satisfaction for them to suit the effort exerted by them for the wages and 

incentives they receive. 
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 : مقدمة ال -

ذات القدرات الثلرية  الموارد  حي  أاثحت     ا حتياظ بالمواهب قضية ر يسيةعملية    تمثل     
قد اجت بت نية ترك الوىيية اهتمام ا كبير ا بين  و  بالمنظمات  للميمة التنافسية مهما  مصدرا الخااة 

إلى اعوبة  القطاعات  جميم  في  ا  واضح  أاثا  ال ي  المهارات  نقص  أدأ  حي   الأعمال   قادة 
الحقيقية المهارات  بالموىيين ذوي  الممارسات الإدارية والتنظيمية   ا حتياظ  تحقيق  و    وتحسين 

 إدارة الموىيين وا حتياظ بالموىيين المؤهلين.اياءة أابر في 

" مجموعة من التيريرات والتياعلات التي يتعرض    أ  ضغوط العمل التي تعر  بينها  كو  ش    
لها مدير المنظمة في مواقف معينة أرناء عمل  وتياعل  ما بين ىرو  العمل وشخصية المدير  

لها تيريرات كبيرة على استمرار وعدم (   2009    شهاب  تدفع  إلى تغيير الأسلوب ال ي  مارس 
 استمرار العاملين في أداء وىا يهم.

وأوضحت العديد من الدراسات العلاقة بين ضغوط العمل وأرره على حدوث الصمت التنظيمي      
المديرين  للعامليين    بعض  الإداريةأن     ويرأ  للقرارات  الموىيين  تسبب    حاجة  نتقادات  التي 

الموىيين عل  العمل  وبالتالي ضغوط  التنظيمية   الملكلات  عن  الصريا  بالتعبير  يرحبو   و     
وهناك عدة أسثاب للصمت في المنظمات  مثل: تجنب      خلقو  مناخا  مناسثا  لصمت الموىيين

 . (Köse & Köse, 2019)الملكلات 

د ممارسات الصمت التنظيمي  وعدم  ومم ضغوط العمل التي يتعرض لها العاملو   مم وجو     
العمل   ترك  نية  الإدارية  ظهر معها  للقيادة  بآرا هم وواول اوتهم  التعبير  العامليين عن  قدرة 

وتمثل نية ترك     تعني أ  الموىيين  يكرو  أو  خططو  لمغادرة مؤسساتهم الحاليةلديهم  والتي  
المرتيم. وعادة ما  كو  للقطاع الخاص  العمل ملكلة في العديد من المنظمات ذات معدل الدورا   

 (Rizwan et al., 2014) القطاع العام معدل دورا  أابر من

والدور ال ي  مكن أ   حقق  كل   العمل بناء  على ا هتمام ال ي  حظى ب  موضوع ضغوط  و     
العمل  فإ  الثح  الحالي  سعى   تيادة مستوي نية تركمن الصمت التنظيمي وضغوط العمل في  

علاوة على الكلف عن تيرير الصمت التنظيمي     العمل  نية تركبيا  تيرير ضغوط العمل على  ى  إل
 .بمديريات الخدمات بمحافظة دمياطالعمل  ونية تركفي العلاقة بين ضغوط العمل 
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 : الإ ار النظري والدراسات السابقة -أو    

   :الإ ار النظري  .1

  :العملميهوم ضغوط  –أ   

( التي تعني  سحب بلدة  وتم  Stringer( إلى الكلمة اللاتينية  Stressكلمة ضغوط  تعود       
استخدامها في القر  السابم علر بمعنى اللدة أو المحنة  وفي القرنين الثامن والتاسم علر بمعنى  

 .  (Smith, 1991إاراه  قسر  وجهد قوي  وتوتر لدأ اليرد أو لأعضاء الجسم أو قواه العقلية  

العمل     (Jamal et al., 2000)عر         اليرد تجاه ىرو   بينها ردود فعل  العمل  ضغوط 
والناتجة عن مثيرات بيئية  وتنظيمية  ووىيفية  وفرد ة  والتي تمثل تهديدا ل  في حالة عدم تناسب  

 قدرات  معها  مما  عرض  لميادة متطلثات العمل  واعوبة تكيي  معها. 

( ضغوط العمل إجرا يا أنها "مواقف وملكلات بيئية محددة تواج  مديرة 2003   وعرفت  اركندي    
المدرسة في مجال العمل والأسرة وتسبب لها المستوأ المرتيم من الضغط ال ي يؤدي إلى اللعور  

الراحة وا ستقرار" وهي الدرجة التي تحصل عليها مديرة المدرسة في مقيا    وقلةبالقلق والضيق   
 ضغوط العمل".

فعر  ضغوط العمل بينها " مجموعة من التيريرات والتياعلات التي يتعرض    (2009 أما شهاب     
وشخصية المدير      لها مدير المنظمة في مواقف معينة أرناء عمل  وتياعل  ما بين ىرو  العمل

 تدفع  إلى تغيير الأسلوب ال ي  مارس . 

    :أبعاد ضغوط العمل –ب

 كالتالي:  يوه   عليها العديد من الدراسات السابقة اتيقت العمل ضغوط لتم تحديد عدة أبعاد 

 :عبء العمل – 

عبء العمل هو تحميل اليرد بي ثاء فوق  اقت  وقد تكو  تيادة    أ يرأ جرينبرج وبارو         
نجاته بالوقت المحدد  إيم  ذ  طلب من اليرد القيام بيعمال أاثر مما  ستط  إالأ ثاء من الناحية الكمية

وقدرات     واستعدادات م  ء طلب من اليرد القيام بيعمال   تتلا  كي وقد تكو  تيادة العبء بلكل نوعي   
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 حدد عبء العمل مقدار الضغط ال ي يؤرر بالعاملين نتيجة    إذ(   2004الخااة  جرينبرج وبارو    
 (.  ,Coetzee & Villiers 2010نجات كامل المهام المحددة لهم  إلعدم قدرتهم من 

 :اراع الدور –    

 ظهر اراع الدور في العمل حينما  قوم اليرد بيداء مهام كثيرة تتطلب سرعة كبيرة لإنجاتها       
من مهام وىييت   بالإضافة إلى أ  تلك    ام لإنجات تلك المهام و   عتبرها جمء  و   لعر اليرد بداف 

دوار أخرأ يؤديها اليرد  مثلا تداخل عمل اليرد مم  أالمهام تكو  متلعثة ومتداخلة مم مهام أو  
عدم تحقق اهتمامات  اللخصية في تلك الوىيية  وبالتالي  لعر اليرد بعدم الرغثة أو   واجثات  العا لية

علي   ك لك  ظهر اراع الدور حينما  كو  اليرد واقعا تحت أاثر من   بعمل  وبالضغوط الواقعة
 ( 2003قيادة  ويتلقى أوامر من أاثر من ر يس  طلبو  من  القيام بوىا ف متناقضة  عبد الثاقي   

 :غموض الدور –   

عدم تياد اليرد   إلىعدم تياد اليرد من  بيعة واختصاص العمل المناط ب   ويعود ذلك    إلى لير      
شعور اليرد بعدم سيطرت     إلىمن توقعات الأخرين عن   يما  يترض أ  يؤد   من واجثات  مما يؤدي  

( ومن الممكن أ  يؤدي أحد او  2008 ر مما يميد من اللعور بالضغط النيسي  ماه   على عمل 
 (  2008  العوامل الآتية إلى غموض الدور  أبو بكرجميم 

     :الصمت التنظيمي –جد

الظرو  Knoll et al,.2019 يرأ        على  تحيظهم  برغم  للصمت  الموىيين  ميلو   أ َّ   )
التنظيمية أو اختلافهم مم الملرفين أو المملاء لأسثاب عديدة  منها اعتقادهم أ  التحدث بصورة 

تجنثا  للإحراج  أو تياد ا  لأي ملكلات قد تحدث للآخرين أو للمنظمة. وقد  حدث    علنية غير مجد  أو
امت الموىيين نتيجة أ  بعض المديرين   يهتمو  عادة بالملكلات التي تصلهم من قبل الموىيين   
 اعتقادا  منهم أن    توجد أخثار جيدة من الموىيين؛ وأنهم يدركو  كل ما  حدث داخل منظماتهم  

2017,Sholekar & Shoghi)     حاجة  نتقادات الموىيين للقرارات أن     ويرأ بعض المديرين
مناسثا    مناخا   وبالتالي  خلقو   التنظيمية   الملكلات  عن  الصريا  بالتعبير  يرحبو   و   الإدارية  

 & Köse)وهناك عدة أسثاب للصمت في المنظمات  مثل: تجنب الملكلات     لصمت الموىيين
Köse, 2019)  ك لك يؤكد كل     والخو  من ا ستثعاد  وانهيار العلاقات  ورقة الموىيين بمديريهم

أ  هناك عدة أسثاب    (Broeng, 2018; Abied & Khalil, 2019; Alqarni, 2020)من  
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الموىيين لصمت  ال   أخرأ  أبرتها  الرديئة   من  التنظيمية  والثقافة  السيئة   والقيادة  الهرمي   هيكل 
والإشرا  غير المناسب  وضعف علاقة الموىيين مم ملرفيهم  وقيم ومعتقدات الإدارة العليا  وعدم  
التعامل مم   في  الإدارة  بكياءة  الإدارية  وا عتقاد  الإجراءات  بثعض  وتعقد  الموىيين بعضهم  رقة 

ظر في تكاليف وفوا د التحدث بصورة علنية  والخو  من التحدث إلى الرؤساء  قضا ا المنظمة  والن
 . لإحساسهم بعدم جدوأ التعبير عن الرأي

 :أبعاد الصمت التنظيمي -د

هم حول    وهو  لير إلى امتناع الموىيين من ملاركة أفكارهم واقتراحاتهم وآرا  :امت ا ستسلام  -
العمل استسلام  ؛قضا ا  القا م    همبسبب  الوضم  إلى  خضوعهم   ;Dyne et al., 2003)أو 

Sholekar & Shoghi, 2017)     الصمت  ظهرو من  النوع  ه ا  ال ين  ختارو   والموىيو  
وا ية عن نلر أي معلومات أو دددددددددددلوكا  سلبيا  داخل المنظمة  حي   متنعو  بوعي و ددددددددددددددددددددس
؛ اعتقادا  منهم بي  التعبير غير   (Köse & Köse, 2019)     بالمنظمة    ار تتعلقدددددددددددددددددأفك

فرقا    لن  حدث  عنها  الإبلاغ  أو  الملكلات  عن  الكلام  وأ َّ  الواقم   في  شيء  ولن  غير  مجد  
(Broeng, 2018; Abied & Khalil, 2019)   وغير مطلوب أو مقدر من قبل المديرين ل لك

 (Knoll et al., 2019)لأمل في التغيير يضلو  الصمت؛ لأنهم فقدوا ا

الموىي :  الدفاعي  الصمت  -  تصريا  إلى عدم  بسبب  يوهو  لير  وأفكارهم  ومقترحاتهم  بآرا هم  ن 
ال ات   حما ة  في  رغثة  أو  المعلومات   ملاركة  نتيجة  السلبية  الآرار  من   & Pinder)الخو  

Harlos, 2001; Abied & Khalil, 2019)  على    ةحديد المخا ر المترتثإذ  قوم الموىيو  بت؛
( حي   عتقدو  أ َّ Köse & Köse,  2019ومن رم  متنعو  عن التحدث خوفا  من ذلك   ذلك  

 . (Knoll et al., 2019  هم بحرية الكلام خطير للغا ة  وأ َّ الوضم    سما بالتعبير عن آرا

ويطلق علي  الصمت ا نتهاتي  وهو ينلي عندما  حجب الموىيو  المعلومات    اليراة:امت     - 
إضا ية  أو الحياظ   عمدا  من أجل الحصول على مما ا ومنافم لأنيسهم  أو في سبيل تجنب مهام

 (.Broeng,2018 على السلطة  

وأفكارهم ووجهات نظرهم     ا جتماعي: وهو  لير إلى رفض الموىيين التصريا بآرا هم  الصمت - 
لمملاء العمل من باب التعاو     ونحو القضا ا والظرو  التنظيمية؛ لتحقيق مكاسب سواء للمنظمة أ

 (Dyne et al., 2003; Sholekar & Shoghi, 2017; Köse & Köse 2019) والإيثار
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ى  كو  للصمت ا جتماعي آرار إ جابية على العمليات الداخلية للمنظمة  ولكن قد يترتب عل  وقد  
ذلك أضرار تمس أاحاب المصلحة الخارجية ال ين    علمو  بيوج  القصور في المنتو أو السلوكيات  

 (. Knoll et al,.2019 التنظيمية غير الأخلاقية  

 : نية ترك العملميهوم   -هد

تعر  نية ترك العمل على أنها عملية  قوم بها الموىف لترك الوىيية الحالية أو رغبت  في       
( نية ترك  long et al,.(2012  عر   ( في حين  Alias et al,.  (2018المنظمة  ا نيصال عن  

بها التي  قوم  الحالية  للوىيية  الموىف  ترك  احتمالية  أنها  يري    إلىوبالإضافة     العمل علي  ذلك 
(Hussain & Xian, 2019)     نية ترك العمل تعني أ  الموىيين  يكرو  أو  خططو  لمغادرة أ

  وتمثل نية ترك العمل ملكلة في العديد من المنظمات ذات معدل الدورا  المرتيم   مؤسساتهم الحالية
كما    (Rizwan et al., 2014)  القطاع العام  وعادة ما  كو  للقطاع الخاص معدل دورا  أابر من

أ  النية لترك العمل هي ىاهرة تحدث عندما  كو  هناك نظام غير مخطط ل  بلكل كا  ويتعارض 
مكا  العمل  وبالتالي إجثار   والتركيم في  والأداء مم دور الحياة العملية  ونقص الحافم  والترقية   

لعمل ارتثا ا وريقا بدورا  نية ترك ا  فترتثط  (Bhayo et al., 2017) الوىييةرك  ددددالموىيين على ت
نية ترك  فإ وبالتالي   الموىيين لترك المنظمة العمل لأ  سلوك دورا  العمل اليعلي  عتمد على نية

الموىيين الحقيقي  وبالتالي  جب أ  تؤخ  نية ترك    لحاحا لسلوك دورا إالعمل هي المحدد الأاثر  
 & Yang)    مي وتقلل من كياءة الإنتاجيةالتنظيء  العمل على محمل الجد لأنها ستؤرر على الأدا

.Wittenberg, 2016)   

 :الدراسات السابقة -2

  :العملالدراسات التي تناولت ضغوط  -أ

( إلى التعر  على أرر الضغوط على الرضا عن العمل وا لتمام Agarwal,2015 دراسة    تسع     
وأادت وجود علاقة وتيرير للضغوط على الرضا الوىييي عند مهندسي البرمجيات في دلهي في الهند.  

( آرار ضغوط العمل على ا لتمام  Amin et al,.   (2018  ت دراسةاختبر   و الوىييي وا لتمام الوىييي
التنظيمي بين رجال الإنقاذ في منطقة بيلاور في الهند, وأشارت إلى وجد علاقة سلبية بين الضغوط  

وجود علاقة ارتثاط سلبية بين اراع  ب(  2019 لطيي     دراسةأادت  و .  الوىيفية وا لتمام التنظيمي 
الدور وا لتمام التنظيمي  وعدم وجود علاقة ارتثا ية بين عبء الدور وا لتمام التنظيمي  وعدم وجود  
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علاقة ارتثا ية بين ملا مة الدور وا لتمام التنظيمي  وعدم وجود علاقة ارتثا ية بين ىرو  العمل  
علاقة ارتثا ية ذات    إلي أ  هناك(  2020 التجاني وآخرو      أوضحت دراسةو    وا لتمام التنظيمي

  د لة إحصا ية بين مصادر ضغوط العمل وا ستقرار الوىييي لدأ أفراد الحما ة المدنية بو  ة إيليمي 
لمدنية تثعا  عدم وجود فروق ذات د لة إحصا ية في مستويات ضغوط العمل بين أفراد الحما ة او 

الخبرة الوىيفية  سنوات  الرتثة   ا جتما ية   دراسة  للحالة  أ  ضغوط    ( 2020 حيمر     وأشارت 
المختلية بيبعاده  الوىييي  ا لتمام  على  سلثا  تؤرر  دراسة  العمل  وتوالت    Anggreyani et. 

al.,2020)لين بالينادق لعينة من العام  ( لوجود تيرير سلبي لضغوط العمل على ا لتمام التنظيمي
ضغط العمل إ جابي ولكن  يؤرر بلكل    أ   (Suriadnyana, 2020)  دراسة    أربتتو   في إندونيسيا 

 الصثاغ   توالت دراسةو    في تعاونية الخدمات المالية في دينثاسار  ضئيل على ا لتمام التنظيمي
لتنظيمي  وتيرير  وجود تيرير معنوي مثاشر للضغوط الوىيفية علي ا لتمام ا( إلى  2020  وآخرو  

معنوي مثاشر للتوات  بين الحياة والعمل علي ا لتمام التنظيمي  بالإضافة الي وجود تيرير معنوي  
ت  هدف  و العلاقة بين الضغوط الوىيفية وا لتمام التنظيمي  ىغير مثاشر للتوات  بين الحياة والعمل عل

لعمل على ا لتمام الوىييي في  ( إلى التعر  على أردر ضغوط ا2022   عثامنة وآخرو    دراسة  
وجود مستوأ عال من ضغوط العمل التي تتعرض  ب  وجاءت النتا والمستلفيات الجامعية في الأرد    

ل  الممرضات  ووجود مستوأ مرتيم من ا لتمام المستمر لدأ الممرضات  ومستوأ متوسط من  
لضغوط العمل على ا لتمام الوىييي    ا لتمام العا يي والمعياري  ووجود أردر سلبي ذو د لة إحصا ية

أ  درجة وجود ىاهرة  (  2023  ورأت دراسة  أحمد   لدأ ممرضات المستلفيات الجامعية في الأرد 
ضغوط العمل لدأ القيادات الإدارية بجامعة سوهاج جاءت بدرجة متوسطة  ودرجة توافر عناار  

ت بدرجة متوسطة  وتوجد علاقة ارتثا ية  الإبداع الإداري لدأ القيادات الإدارية بجامعة سوهاج جاء
  وأادت دراسة  درويش وآخرو   القيادات الإدارية  عكسية بين ضغوط العمل والإبداع الإداري لدأ

الداخلي  2023 التنظيمي  وا تصال  الصراع  العمل وكل من  بين ضغوط  ارتثا ية  ( وجود علاقة 
( إلي وجود أرر معنوي لل كاء  2023ونمط السلوك الريادي  والرقابة  وتوالت دراسة  عبد الصمد   

العمل  كما أادت دراسة  موسي    بيبعاده الخمسة في ضغوط  ( إلى وجود علاقة  2023العا يي 
 بين ضغوط العمل بيبعاده وا نضثاط الوىييي لدأ العاملين بهيئة النقل العام.    ارتثا ية
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  :الدراسات التي تناولت الصمت التنظيمي - ب

دراسة        نتا و  الصمت Elci et al,.  2014تلير  معنوي لسلوك  إ جابي  تيرير  إلى وجود   )
  أ  العاملين  (Xu et al., 2015)دراسة    كما أىهرت   التنظيمي على نية ترك الموىيين للعمل

يلجيو  إلى التمام الصمت في مكا  العمل بسبب شعورهم بالإرهاق العا يي نتيجة الإشرا  المسيء   
إلي وجود علاقة إ جابية ومعنوية بين الإشرا      (Kiewitz et al., 2016)توالت دراسة  اما  

شارت دراسة  أكما  نظيمي  الدفاعي( للعاملين   المسيء كيحد أبعاد القياد السامة وبين الصمت الت
 2017  Saqip & Arif,المنظمات داخل  العاملين  تعمت امت  السامة  القيادة    ( أ  سلوكيات 
أ  للصمت التنظيمي تيريرا إ جابيا معنويا على نية دورا  الموىيين     (Kwon, 2017)ةأادت دراسو 

لسياسة التنظيمية توسطت في العلاقة  أ  تصورات ا   (Ai-Hua & Yang, 2018)وكليت دراسة  
بين الإشرا  التعسيي وامت الموىف  وأ  الإشرا  التعسيي أىهر تيرير ا إ جابي ا أقوأ على تصورات 

أ  نرجسية الملر  كا  لها تيرير    (Wang et al., 2018)دراسة  أىهرتو   السياسة التنظيمية
أ  الدور الوسيط للصمت    (Khakpour, 2019) دراسةأادت  و    إ جابي كبير على امت الموىف

دراسة      وأادتالتنظيمي في العلاقة بين القيادة المسمومة والإرهاق العا يي كا  إ جابيا  ومعنويا  
(Adeoye &Ayeni, 2020)    أ  امت العاملين  حدث كنتيجة مثاشرة للقيادة السامة  مما يؤدي

وىييي  ومن رم انخياض الأداء التنظيمي ككل  بدوره لإنهاك العاملين عا فيا   وانخياض الأداء ال
بعاد القيادة أ  النرجسية للقا د والتي تمثل أحد  أعلى    (Mousa et al., 2020)وأادت دراسة  

السامة مرتثطة بمستويات عالية من الصمت التنظيمي للعاملين عن ملاعرهم السلبية ورفضهم لمثل  
أ  الإشرا  التعسيي     (Wang et al., 2020)دراسةأىهرت  و    ه ه السلوكيات من جانب القادة

أ  امت الموىف يؤدي إلى ا رتثا ات السلبية   علاوة على ذلك  ل  علاقة إ جابية بصمت الموىف 
الوىييي ورضاهم  العمل  في  الموىيين  انخراط  مم  التعسيي  دراسة  أربتت  و    للإشرا  

(Aboramadan et al., 2021)  تؤرر بلكل إ جابي على السخرية السلوكية    أ  القيادة النرجسية
بالإضافة إلى أ  امت الموىف والنميمة السلبية المتعلقة بالعمل لها تيرير وسيط كبير على ه ه 

أ  للصمت التنظيمي تيريرا إ جابيا معنويا على    (Jung et al., 2021)أادت دراسة    العلاقة  وقد
( أ  الصمت  Saeidipour et al,.  2021دراسة  نية دورا  الموىيين  وبالخلا  مم ذلك تؤكد  

العمل ترك  نية  تيريرات ضعيية وغير مثاشر على  ل   دراسة  تقوت وآخرو    أىهرت  و    التنظيمي 
المنظمة  وتم  2022 في  السامة  القيادة  لوجود  نتيجة حتمية  إ   ما هو  التنظيمي  الصمت  أ     )
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لقيادة السامة  وتحديد مؤشرات لقيا  القيادة  التوال إلى الأشكال والسلوكيات المتعددة الخااة با
دراسة   ,أوضحت  السامة من قبل المرؤوسين ورؤساء العمل لتسهيل مهمة التعر  على وجودها

( وجود تيريدر مثاشر ومعنوي للقيادة السامة على كل من التنمر في مكا  العمل  2024 أبو الدهب   
شر لكل من التنمر في مكا  العمل والتهكم التنظيمي  والتهكم التنظيمي  كما تبيدن وجود تيريدر مثا

 على امت العامليدن. 

     :الدراسات التي تناولت نية ترك العمل -جد

التوتيعية Ali & Jan, 2012توالت دراسة        العدالة  بين  ( إلى وجود علاقة سلبية قوية 
العدالة التوتيعية وبين النية لترك العمل والعدالة الإجرا ية وبين النية لترك العمل  وكانت العلاقة بين  
(  Elçi et al., 2014أادت دراسة    و أقوأ من العلاقة بين العدالة الإجرا ية وبين النية لترك العمل

وجود تيرير إ جابي لسلوكيات امت الموىيين والمضا قة التنظيمية في نية الموىيين لترك العمل 
إلى وجود دور وسيط  ( Song et al., 2016ت دراسة  توالو   في شركات مختلية النلاط بتركيا

إدراك  بين  العلاقة  في  الدفاعي  والصمت  ا ستسلام   امت  التنظيمي  الصمت  لسلوكيات  تداخلي 
الموىيين لأبعاد التسييس التنظيمي ونوا ا ترك العمل  وا لتمام التنظيمي بقطاع الطيرا  في كوريا  

وجود علاقة إ جابية بين سلوكيات امت الموىيين    (Yen, 2017)اللمالية. بينما أوضحت دراسة  
وجود    (Kwon, 2017)في حين أادت دراسة     ونيتهم لترك العمل في المنظمات العامة والخااة

تيرير إ جابي بين سلوكيات الصمت التنظيمي امت ا ستسلام  والصمت الدفاعي ونية الموىيين  
العمل دراسة   لترك  نتا و  التنظيمي  امت    Kim & Kwon),(2017 وأىهرت  الصمت  أ َّ 

ا ستسلام  والصمت الدفاعي( يتوسط العلاقة بين إدراك التسييس التنظيمي السلوك السياسي العام   
والخضوع حاليا  للتقدم مستقبلا   وتسييس المكافآت والترقيات ونوا ا ترك العمل لدأ الموىيين بقطاع 

( وجود علاقة  Woo & Lee,  (2018ا بينت دراسة  الصناعات الغ ا ية في كوريا اللمالية. كم
  إ جابية بين سلوكيات امت الموىيين ونيتهم لترك العمل بالمستلفيات العامة في كوريا الجنوبية

أ  هناك تيريرا سلبيا للرضا الوىييي على نية ترك    ((Li, N et al., 2019  اما أوضحت دراسة
التي أجريت على   Song et al., 2020) العمل لدأ ممرضات الطوارئ في الصين  وأادت دراسة  

الموىيين   إ جابي لسلوكيات امت  تيرير  الجنوبية وجود  العامة في كوريا  عينة من المستلفيات 
 Zulfiqar),.  (2020لترك العمل. وأادت دراسة  على نيتهم    ( امت ا ستسلام  والصمت الدفاعي

et al  الموىيين بين سلوكيات امت  إ جابي  تيرير  الدفاعي  وجود   (  امت ا ستسلام  والصمت 
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 Nazim)  وانتهت دراسة  في بااستا   ونيتهم لترك العمل في عدد من المنظمات المختلية النلاط
et al., 2021)    ترك العمل للموىيين في قطاعات على نوا ا    رأ  الصمت التنظيمي ل  تيرير كبي إلى
العلاقة بين القيادة الأخلاقية  أ     (Saleh, T. A et al., 2022)  وأىهرت دراسة  مختلية بثااستا 

وأنها علاقة عكسية في قطاع المصار  يتوسطها مناخ أخلاقي من النوع اليردي   ترك العمل  ونية  
دراسة   وأادت  الوىييي     (Tauqeer et al., 2022)بماليميا    والرضا  الما د   العمل  أ  عبء 

بين  ترك العملوملاركة الموىيين  والضغوط الوىيفية هي العوامل الر يسة التي تنبئ بتسريم نوا ا 
الموىيين  بما في ذلك المديرين وغير المديرين  ال ين كانوا  عملو  في البنوك الخااة في السند  

 ثااستا .ب

 ا لتمام   بيبعاده   لتمام التنظيمي ا  أ   (Al Balushi, A. K et al., 2022)وأادت دراسة       
وتلير النتا و    ترك العمل العا يي وا ستمراري والمعياري( تتوسط العلاقة بين النمو الوىييي ونية  

 نة عما .في القطاع العام في سلطترك العمل  إلى أ  النمو الوىييي عنصر أساسي للغا ة  حيم نية  

الخضراء  إلى    (Islam, M et al., 2022)دراسة    نتهتوا     والأجور  الخضراء  الملاركة  أ  
الأخرأ ليس لها    GHRMفي حين أ  ممارسات     والمكافية تؤرر فقط على تقليل نية دورا  العمل

تيرير مثاشر على نية دورا  جيل الألفية. ومن المثير للاهتمام أ  ه ه الدراسة لم تجد أي تيرير  
العاملين في الينادق لدأ ونية دورا  العمل  GHRMمعتدل لبيئة العمل على العلاقة بين ممارسات 

 في ماليميا.

 :التعليق على الدراسات السابقة-د

استعراض الدراسات السابقة يتضا أ  ه ه الدراسات ساهمت في التركيم على مياهيم  من خلال       
الحد من والتعر  على أهميتها في تحديد سبل     نية ترك العملضغوط العمل والصمت التنظيمي و 

العمل  القصور لديها و ومواجهة أسثاب  أداء الموارد الثلرية    الملكلات التي تسبب كل منها في ضعف 
  وأوضحت تلك الدراسات أ  ضغوط العمل التي تمنم الأداء الميمول للعامليينمعوقات  ال  إتالةعلي  

لدأ العاملين  كما ساهمت ه ه الدراسات في تحديد الملكلة وتصميم أداة نية ترك العمل  ؤرر في  ت
على    اررهأالثح  وك لك تحديد فروض   كما تنوعت تلك الدراسات من حي  مقيا  ضغوط العمل و 

وأبعاده ودوره  الأمر ال أ ينعكس أرره على  نية ترك العمل    وك ا استعراض مقاييس  نية ترك العمل
لدأ العاملين وتعميم و  هم لمنظمتهم  كما اختليت تلك الدراسات    محاولة الحد من نية ترك العمل
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هد  الثح    من حي  الهد  الخاص بكل دراسة  وبالتالي تنوع المنهو وفقا ل لك  وال ي  ختلف عن
نية  التنظيمي في العلاقة بين ضغوط العمل و   صمت وال ي يتمثل التعر  على الدور الوسيط لل   الحالي

  وبالإضافة إلى ذلك فقد  بمديريات الخدمات بمحافظة دمياطدراسة تطبيقية على العاملين  ترك العمل  
 ض .  اياغة فرو و  ساهمت تلك الدراسات في تحديد الملكلة وتصميم أداة الثح 

لكونها من الأبحاث القليلة    ؛وتختلف ه ه الدراسة عن الدراسات السابقة في الجانب التطبيقي     
التنظيمي في العلاقة    لصمت التي تثح  في توجي  المسئولين بالجهة محل الثح  إلى الدور الوسيط ل

  –محل الثح     طلدأ العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دميا نية ترك العمل  بين ضغوط العمل و 
وتسعي ه ه الدراسة أ  تقدم مجموعة من النتا و التي  مكن ا ستيادة    –في حدود علم الثاح   

 منها. 

 : وتساؤ ت ملكلة الثح    -رانيا  

للوقو  على ملكلة الثح  قام الثاح  بإجراء دراسة استطلا ية من خلال إعداد استثانة مبد ية       
حول     هم ستطلاع آرا  من العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط( ميردة في  37لعينة عددها  

الثلاث الثح   متغيرات  ممارسة  التنظيمي     وهي  مستوأ  الصمت  العمل   العملضغوط  ترك     نية 
بالإضافة إلى تصميم أداة الدراسة والتحقق من الاحيتها للتطبيق على عينة الدراسة  وك لك جمم  
بعض البيانات الخااة بموضوع الثح   والإلمام بيابر قدر ممكن من المعلومات الخااة ب   والتياد  

راسة التي تم إجراء من التصور العام للثح   علما  بين  لم يتم استثعاد العينة المبد ية من عينة الد
 الثح  عليها وذلك لعدم وجود ملكلات في الخصا ص السيكومترية لصدق ورثات ا ستثانة. 

 وقد تبين من خلال الدراسة ا ستطلا ية عدة ىواهر هي: 

 بالعديد من الضغوط أرناء قيامهم بتيد ة أعمالهم.  لعر العديد من العاملين  .1

بيئة العمل  تعدد انتلار الضغوط التي يتعرضو  لها في  ن  ماستيا هم  عن    وابعض العاملين أعرب .2
 . مما  جبرهم على التمامهم الصمت خوفا  على وىا يهم  التي  عملو  بها

بمديريات الخدمات وشعورهم بالإجهاد النيسي العاملين    تلاحظ توسم ىاهرة نية ترك العمل لدأ  .3
عند والجسدأ  العا يي  الم  وا ستنما   أعمالهم  بيداء  تنيي هاقيامهم  لهم  وإحساسهم نوط    

 . بالقسوة واللدة في التعامل
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العلاقة بين متغيرات الدراسة عن  بيعة  محل التطبيق    بالمديرياتإلمام بعض العاملين    ضعف .4
التنظيمي    - العمل  الثلاث  ضغوط   العمل(  من حي  مدأ تيرير ضغوط    -الصمت  نية ترك 

الع التنظيمي ونية ترك  مل  ومدأ وسا ة الصمت التنظيمي في  العمل على كلا من الصمت 
 . العمل ونية ترك العملالعلاقة بين ضغوط 

  ؛ ل لك ل ا جاء ه ا الثح  للتعر  على مدأ إدراك العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط     
  بالإضافة إلى نية ترك العملكلا  من الصمت التنظيمي و   العمل علىنظرا  للدور ال ي تلعث  ضغوط  

لعب الصمت  ي  وهل  نية ترك العملالتعر  على مدأ تيرير الصمت التنظيمي بيبعاده المختلية على  
 . العمل ونية ترك العملالتنظيمي دورا  وسيطا  في العلاقة بين ضغوط 

بين   ول ا تتمثل ملكلة الثح  في "التعر  على دور الصمت التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة    
 بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط“.  العمل ونية ترك العملوط ضغ

 : ثح أهدا  ال -رالثا  

في ىل دخول الصمت  نية ترك العمل    العمل علىيتمثل الهد  العام للثح  في قيا  أرر ضغوط  
 وعلى وج  التحديد يهد  الثح  إلى ما يلي:   التنظيمي كمتغير وسيط

 ونية ترك العمل. العمل الكلف عن نوع وقوة العلاقة بين ضغوط  .1
 والصمت التنظيمي. العمل الكلف عن نوع وقوة العلاقة بين ضغوط  .2
 ونية ترك العمل.   الكلف عن نوع وقوة العلاقة بين الصمت التنظيمي .3
 التنظيمي في العلاقة بين ضغوط العمل ونية ترك العمل. التعر  على دور الصمت  .4
 نية ترك العمل. العمل ودورها في تيادةتوضيا أهمية ضغوط  .5
 نية ترك العمل بالجهة محل التطبيق. الحد منفي  تسهمالخروج بنتا و وتوايات  .6
 : ثح  أهمية ال -رابعا  

 تي:لآتنبثق الأهمية العلمية له ا الثح  من ا .1

في العلاقة بين    للصددمت التنظيميه ا الثح  في أ  يلقى الضددوء على الدور الوسدديط   سددهم     
بالمنظمات الإدارية نية ترك العمل    تيادة مسدددددددتوي رر ذلك على  وأ  نية ترك العملضدددددددغوط العمل و 

بالإضددافة إلى معالجة اليجوة الثحثية التي تتمثل في ندرة الدراسددات التي جمعت بين     بصددية عامة
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  نية ترك العملوهي الصددمت التنظيمي وضددغوط العمل و  –على حد علم الثاح   –الثح  متغيرات  
ه ا الثح   عد امتداد للدراسات التي تناولت ضغوط العمل بصية عامة  ومحاولة    إلى أ   بالإضافة  

التي تؤرر    المهمةمتواضددعة لإرراء الدراسددات في مجال السددلوك التنظيمي التي تعد من السددلوكيات  
غير   مدارية  ومما  جعلهلإداخل المنظمات اوالضدددددغوط التي يتعرضدددددو  لها على الموارد الثلدددددرية 

  نية ترك العملمسددددبثا  عدم الحد من لها     و  الملددددكلات والمعوقات التي تتعرضددددحل  على  ين قادر 
 ييقدو   أداء ا عمال التي  كلف بها هؤ ء العامليين مما  ضعف إنتاجيتهم  مر ال أ ينعكس على لأا

المخططة  وضدددددددعف مسدددددددتوأ خدماتها المقدمة  تحقيق أهدافها  على  القدرة  المنظمة بلدددددددكل قوأ  
 .للموا نين

  :همية التطبيقيةالأ .2

توجي  المسدددددددددئولين بالجهة محل الثح  وبالمنظمات الإدارية بصدددددددددية عامة إلى أهمية أبعاد   -أ
 بالمنظمات.نية ترك العمل في التيرير على  المهم العمل ودورهاضغوط 

 العمل والصددددمتيوضددددا العلاقة بين المتغيرات الثلاث  ضددددغوط   مهما   عد ه ا الثح  مؤشددددرا    - ب
 العمل بالمنظماتضدددددددغوط الحد من آرار  مما  سددددددداعد على تيادة  نية ترك العمل(التنظيمي و 

 نية ترك العمل.تيادة مستوأ برات الدور الهام ال ي تلعث  ضغوط العمل على إبالإضافة على 

بيئددددة    -ج توفير  على  لأبعدددداد    تسدددددددددهمالعمددددل  العدددداملين  إدراك  تيددددادة  العمددددلفي  ترك    نيددددة 
 .ويساعد على الحد منها     

 بالجهة محل التطبيق. تخفيض نية ترك العمل تقد م بعض المقترحات التي من شينها -د

 : لثح فروض ا -خامسا  

 تم اياغة اليروض التالية: الثح في ضوء ملكلة وأهدا  

  عبء العملاليرض الأول: يوجد تيرير ذو د لة إحصددا ية لضددغوط العمل بيبعاده المختلية   .1
 ( على نية ترك العمل بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط.غموض الدور   اراع الدور
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الدور  اليرض الثاني: يوجد تيرير ذو د لة إحصددا ية لضددغوط العمل  عبء العمل  اددراع  .2
الصددددمت   اددددمت ا سددددتسددددلامغموض الدور( على الصددددمت التنظيمي بيبعاده المختلية  

 ( بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط.امت اليراة  الصمت ا جتماعي  الدفاعي
اليرض الثال : يوجد تيرير ذو د لة إحصددا ية الصددمت التنظيمي بيبعاده المختلية  اددمت   .3

نية ترك العمل  اليراددة  الصددمت ا جتماعي( على ا سددتسددلام  الصددمت الدفاعي  اددمت  
 بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط.

لعب الصددمت التنظيمي دورا  وسدديطا  في العلاقة بين ضددغوط العمل بيبعاده ياليرض الرابم:   .4
المختلية  ادمت ا سدتسدلام  الصدمت الدفاعي  ادمت اليرادة  الصدمت ا جتماعي( ونية  

 بمحافظة دمياط.  ترك العمل بمديريات الخدمات

 : النموذج المقترح للثح   –سادسا  
اسددتنادا  ليروض الثح  وفي ضددوء مراجعة الدراسددات السددابقة  تم تصددميم النموذج المقترح  

 نية ترك العمل(  –الصمت التنظيمي    –العمل  للثح  وال ي  حتوي على المتغيرات الثلارة  ضغوط  
( نموذج العلاقة بين متغيرات الثح  على المسدددددددتوي العملي وعلى 1ويوضدددددددا اللدددددددكل التالي  
 المستوي الثحثي مستقبلا .

 
 ( الإ ار المقترح للثح 1شكل  

 المصدر: من اعداد الثاح  في ضوء الدراسات السابقة      
 

 حدود الثح :  -سابعا  

 م. 2023الحدود الممنيدددة: تم ه ا الثح  خلال عام  .1
حدود  :  لمل العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط  وتم الثح  في  ثلريةالحدود ال .2

 البيانات التي أتيحت للثاح  في الجهة محل التطبيق. 
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 بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط. مكانيةال الحدود .3
نية ترك  ضغوط العمل  والصمت التنظيمي  و  متغيرات الثح  وتلمل  هي  :العلميددة الحدود .4

 العمل.

 :ثح ال منهجية   -رامنا  
وواو   لأفضل الأساليب والطرق للكلف عن تيرير ضغوط     تحقيقا  لأهدا  الثح  السابقة

والدور الوسيط ال أ يلعث  الصمت التنظيمي في العلاقة بين ضغوط  نية ترك العمل    ىالعمل عل
بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط  فقد اعتمد الثاح  في ه ا الثح  على  نية ترك العمل  العمل و 

مختلف    ى فعلى اعيد المنهو الوايي تم الرجوع إل   لدراسة الظاهرةالمنهو الوايي التحليلي  
التقارير والنلرات  وعلى  و   المصادر العلمية والمتمثلة في المراجم والدوريات والدراسات السابقة

التحليلي بغرض     الصعيد  وتحليلها  تطويرها  تم  التي  ا ستثانة  خلال  من  البيانات  جمم  تم  فقد 
 ة بين متغيرات الثح .  استنتاج وتيسير العلاق

 :  أداة القيا  .1
قام الثاح  بتصميم    المستقل والوسيط والتابم  في ضوء فروض الثح  ومتغيرات  الثلاث

(  (Google Formsتم إعدادها وتوتيعها على عينة الثح  بواسطة      ثارة(  50استثانة شملت  
 أقسام كما يلي: ةوقد جاء تنظيم ا ستثانة مقسما  إلى رلار

(  ثارة 19المتغير المستقل( وتم قياس  باستخدام  العمل  القسم الأول: لقيا  ضغوط   -أ
موتعة على الأبعاد المختلية لها وهي  عبء العمل  اراع الدور  غموض الدور(  وتم  

ة ب  في العديد من الثحوث  تعانددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددقياس  با عتماد على المقيا  ال ي تم ا س
  Spielberger & Vagg,   (Li & Liu, 2000  (Chang,2005))   (1999  والدراسددددددددددددددات
   .((Strahan, 2008وأخير ا مقيا  

  (  ثارة18القسم الثاني: لقيا  الصمت التنظيمي  المتغير الوسيط( وتم قياس  باستخدام    - ب
اليراة   الدفاعي  امت  الصمت  ا ستسلام   لها  امت  المختلية  الأبعاد  على  موتعة 

عدة دراسات ذات  بالصمت ا جتماعي( وتم قيا  واياغة فقرات ا سدددتثانة اسددددددترشادا   
 ,Coban and Sarikaya)  (Knoll and Dick, 2013)وهي     العدددددلاقة بموضوع الدراسددددددة

2016) (Sağlam, 2016)  2017   البنوي .) 
( 3القسم الثال : لقيا  درجة تيرير نية ترك العمل  المتغير التابم( وتم قياس  باستخدام    -جد    

نور     (Sheidaee et al., 2022)  استرشادا به ه الدراسات  وتم قياسددد  مقيا      ثارة
( في ا ستثانة بحي  قسمت  Likert(  وقد استخدم مقيا  ليكرت الخماسي   2022   الدين
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( غير موافق بلدة  وحتى رقم  1خمس معايير حسب نموذج ليكرت تتدرج من رقم    إلى
 ( موافق بلدة. 5 

  :مجتمم الثح  .2
يتيلف   حي   دمياط   بمحافظة  الخدمات  بمديريات  العاملين  على  الدراسة  ه ه  إجراء  تم 

( 29314والثالغ عددهم   بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط  العاملينمجتمم الدراسة من جميم  
 بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط.العامليين  موتعين على      2023ميردة وقت إجراء الدراسة في

 : الثح عينة  .3
  قام الثاح  باختيار عينة علوا ية بسيطة من العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط 

(  287   الصحيحةوقد بلغ عدد الردود     Sample Size Calculatorميردة  ثقا لموقم    380قوامها
 ( يوضا توتيم مجتمم وعينة الدراسة:1%( والجدول  76بنسثة استجابة  

 مجتمم وعينة الدراسة (: توتيم  1جدول  
 ديرية  اسم الم  العامليينعدد  العينة  ميرداتال عدد  الوت  النسبي ا ستجابة  نسثة ا ستجابة 

 الطب البيطري  390 5 % 1.33 3 % 60
 الثقافة  166 3 % 57. 1 % 33.33
 المراعة 504 7 % 1.72 5 % 71.43

 التموين والتجارة الداخلية  389 5 % 1.33 3 % 60
  التنظيم والإدارة  77 2 % 26. 1 % 50
 التضامن ا جتماعي 633 8 % 2.16 6 % 75
 الإالاح المراعي 110 2 % 0.38 1 % 50
 الطرق والنقل  118 2 % 0.40 2 % 100

 التربية والتعليم  23725 302 % 80.93 238 % 78.81
 الصحة  2217 29 % 7.56 18 % 62.07

 الإسكا  89 2 % 0.3 1 % 50
 الري  211 4 % 0.72 2 % 50

 اللثاب والرياضة   685 9 % 2.34 6 % 66.67
 ا جمالي  29314 380 100% 287 % 75.53

 المصدر: إعداد الثاح  من خلال ما أتيا ل  من بيانات من بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط                   

 الأساليب الإحصا ية المستخدمة في تحليل البيانات:    -تاسعا  
( SPSS V.26لقد تمت معالجة البيانات باستخدام البرنامو حممة البرنامو ا حصا ي  

 حصا ية التالية:لإبهد  اختثار فروض الثح   وذلك بالطرق ا  (AMOS V.26) وبرنامو
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  ختثار رثات متغيرات الثح . اختثار أليا كرونثاخ .1
 بعاد الثح  لكل من الوسط الحسابي وا نحرا  المعياري.أالتحليل الوايي لمتغيرات و  .2
( دراسة العلاقة بين متغيرات الثح  Multiple Regressionتحليل ا نحدار المتعدد   .3

 والوسيط والتابم.  المستقل
كمتغير    للصمت التنظيميللتحقق من وجود تيرير    Path analysisأسلوب تحليل المسار   .4

المستقل  ضغوط   المتغير  بين  العلاقة  على  التابم    العمل(وسيط  ترك والمتغير  نية 
 .العمل(

   :نتا و الثح - عاشرا  
 اختثار ادق ورثات المقيا :   .1

 ختثار رثات مقاييس المتغيرات  وتوضا بيانات الجدول   استخدم الثاح  اختثار أليا كرونثاخ
 ( قيم معاملات الثثات والصدق ال اتي للاستبيا  وذلك كما يلي: 2 

 قيم معاملات الثثات والصدق ال اتي للاستبيا   :(2جدول  
معامل  

 الصدق 

 الذاتي 

معامل  

 الثبات 

المتغير  

 التابع

معامل  

 الصدق

 الذاتي 

معامل  

 الثبات 

المتغير  أبعاد 

 الوسيط 

معامل  

 الصدق 

 الذاتي 

معامل  

 الثبات 

 أبعاد 

المتغير  

 المستقل 

0.911 0.878 
نية ترك  

 العمل 

0.905 0.815 
صمت  

 الاستسلام 
 عبء العمل  0.818 0.890

0.913 0.834 
الصمت  

 الدفاعي 
 صراع الدور  0.812 0.917

 صمت الفرصة  0.847 0.907

0.922 0.823 
غموض  

 0.828 0.921 الدور 
الصمت  

 الاجتماعي 

 .  SPSSالمصدر: من إعداد الثاح  من نتا و التحليل الإحصا ي لبرنامو        

 ( ما يلي: 2ويتضا من الجدول  
  اتضا أ  قيم معامل أليا كرونثاخ  العمل( يما  خص مقيا  المتغير المستقل  ضغوط   -أ

قد تجاوتت   الأبعاد  بين    0.70لجميم  ما  إلى 0.823-0.812وتراوحت  ما  لير  ( وه ا 
 وجود درجة عالية من ا عتماد ة على المقيا . 

وبالنسثة لمقيا   الصمت التنظيمي( وال ي  مثل المتغير الوسيط  اتضا أ  قيم معامل   - ب
وه ا ما    (0.847-0.815تراوحت ما بين   0.70 أليا كرونثاخ لجميم الأبعاد قد تجاوتت

 وجود درجة مرتيعة من ا عتماد ة على المقيا .    لير إلى
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 معامل أليا كرونثاخ    ةوبالنسثة لمقيا  المتغير التابم  نية ترك العمل( فقد تخطت قيم -جد
 وهي القيمة الأدنى لقبول واعتماد رثات المقيا   حي  تراوحت قيم   0.70  له ا المتغير    
 ( وهو ما يوضا وجود درجة مرتيعة من ا عتماد ة على المقيا .0.878معامل الثثات      
تحظى   -د الثح   متغيرات  لقيا   المستخدمة  المقاييس  جميم  أ   يتضا  ذلك    وفى ضوء 

 بصدق ورثات مرتيم.     
   :لمتغيرات وأبعاد الثح  التحليل الوايي  .2

تمثل المتغير المستقل ويتضمن    العمل والتيضغوط    ي متغيرات وه  رلاث حتوي الثح  على       
أربعة أبعاد  عبء العمل  اراع الدور  غموض الدور(  المتغير الوسيط الصمت التنظيمي ويتضمن 
رلارة أبعاد  امت ا ستسلام  الصمت الدفاعي  امت اليراة  الصمت ا جتماعي( وإلى جانب 

الوايي له ه المتغيرات كما في   مثل المتغير التابم  ويمكن عرض نتا و التحليل    نية ترك العمل 
 ( وذلك كما يلي:  3الجدول  

 (287التحليل الوايي لمتغيرات وأبعاد الثح     =  :(3جدول  

الانحراف  

 المعياري 

الوسط  

 ي الحساب 

المتغير  

 التابع

الانحراف  

 المعياري 

الوسط  

 ي الحساب 

أبعاد المتغير  

 الوسيط 

الانحرا 

ف  

المعيار 

 ي 

الوسط  

 ي الحساب 

 أبعاد 

 المتغير المستقل 

0.956 3.77 

نية ترك  

 العمل 

 )الكلية( 

0.918 3.40 
 صمت الاستسلام 

 

 عبء العمل  3.55 0.831

 اراع الدور 3.43 0.817
 الصمت الدفاعي   3.32 0.927

 صمت الفرصة  3.24 0.911 غموض الدور  3.47 0.878

 صمت الاستسلام  3.51 0.818

0.989 3.44 
 الصمت التنظيمي 

 )الكلية( 
0.891 3.45 

العمل  ضغوط 
 الكلية( )

 . SPSSالمصدر: من نتا و التحليل الإحصا ي لبرنامو           

 ( ما يلي: 3ويتضا من الجدول  

(  حي  حصل  اراع 3.55  –  3.43حسابي تراوح ما بين    العمل وسط حصلت أبعاد ضغوط   
(  في حين حصل  عبء العمل( على 3.43للوسط الحسابي والتي بلغت  الدور( على القيمة الأدنى  

 العمل بين ( وهو ما  لير أ  توافر أبعاد ضغوط  3.55القيمة الأعلى للوسط الحسابي بلغت قيمت   
 العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط.  

بين   تراوح ما  التنظيمي وسط حسابي  أبعاد الصمت  (  حي  حصل 3.24  –  3.51اما سجلت 
(  امت ا ستسلام(  في حين حصل  3.24( على القيمة الأدنى للوسط الحسابي والتي بلغت  امت اليراة  
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( وهو ما  لير أ  توافر أبعاد الصمت التنظيمي  3.51على القيمة الأعلى للوسط الحسابي بلغت قيمت   
 بين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط.  

نية   متغير(  وهو ما  لير إلى توافر 3.77    بلغ  ترك العمل على متوسطنية   متغيروأ ضا سجلت  
 بدرجة فوق المتوسط.   ترك العمل بين العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط

  : اختثار فروض الثح  ومناقلة نتا ج  .3

 اختثار احة أو عدم احة اليرض الأول من الثح : -أ    

تيرير ذو د لة إحصا ية لضغوط العمل بيبعاده المختلية  عبء يناقش اليرض الأول: يوجد  
 العمل  اراع الدور  غموض الدور( على نية ترك العمل بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط. 

نتا و تحليل ا نحدار المتعدد لضغوط العمل  المتغير المستقل( على أبعاد نية ترك   :(4جدول  
 العمل  المتغير التابم( 

المتغير  المستقل المتغير

 التابع 

B Beta T Sig  معامل

 الارتباط  

R 

معامل 

 التحديد 

2R 

F 

(Sig) 

  عبء العمل

نية ترك 

 العمل

1.117 0.727 14.331 0.000 

 0.000 16.341 0.745 1.514 صراع الدور  1143.117 0.718 0.844

 0.000 12.355 0.787 1.231 غموض الدور 

 . المصدر: من إعداد الثاح  اعتمادا على مخرجات التحليل ا حصا ي        
( تقدديرات  4 ختثدار هد ا اليرض تم اسدددددددددتخددام تحليدل ا نحددار المتعددد  ويعرض الجددول       

 نموذج ا نحدار المتعدد  وباستعراض بيانات الجدول يتضا ما يلي:

على    )الدورراع الدور  غموض  وجود أرر ذو د لة احصا ية لضغوط العمل  عبء العمل  ا -
(   1143.117  (F)نية ترك العمل  كما يتضا معنوية نموذج ا نحدار المقدر من خلال قيمة 

( بالإضافة إلى معنوية معاملات ا نحدار ومعنوية الحد الثابت من خلال  Sig=0.000وقيمة  
 (.0.05( عند مستوأ معنوية  Sig( وقيم  Tقيم  

المتغير المستقل( وبين نية ترك العمل  المتغير  العمل  وجود ارتثاط  ردي قوي بين ضغوط   -
( ومعنوي عند  0.000( وبمستوأ د لة  R=0.844التابم( حي  بلغت قيمة معامل ا رتثاط  

 (.0.05مستوأ معنوية  
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يات المتغير  حصا يا  وتعني أ  عملإ(  وهي قيمة دالة  R   0.718)2(بلغت قيمة معامل التحديد   -
%( من التغيرات التي تحدث في المتغير  71.8المستقل  ضغوط العمل( مجتمعة تيسر حوالي  

التابم  نية ترك العمل( وأ  النسثة المتثقية تيسرها متغيرات أخرأ لم يتضمنها نموذج ا نحدار  
 الحالي. 

نية    العمل وبينمما يدل على وجود علاقة  رد ة بين ضغوط     إشارة معاملات ا نحدار موجثة -
 ضغوط العمل كلما أدأ ذلك إلى تيادة نية ترك العمل. ت ترك العمل  فكلما تاد

  تيادة عبء العمل  اراع الدور  غموض الدور(  على  العمل  وجود أرر لجميم أبعاد ضغوط   -
(   0.787(  0.745(   0.727ت  ( بلغBنية ترك العمل حي   ظهر جدول المعاملات أ  قيم  

( مما يدل على معنوية جميم  0.05( عند مستوأ معنوية  0.000على التوالي وبمستوأ د لة  
 العمليات.

يوجد تيرير ذو د لة إحصا ية لضغوط العمل بيبعاده   الأول:مما سدبق يتضا ادحة اليرض  
نية ترك   الدور( على  الدور  غموض  العمل  اراع  الخدمات  المختلية  عبء  بمديريات  العمل 

 . بمحافظة دمياط

 :اختثار احة أو عدم احة اليرض الثاني من الثح  -ب   

يناقش اليرض الثاني " يوجد تيرير ذو د لة إحصا ية لضغوط العمل  عبء العمل  اراع      
امت ا ستسلام  الصمت غموض الدور( على الصمت التنظيمي بيبعاده المختلية    الدور 

 الدفاعي  امت اليراة  الصمت ا جتماعي( بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط.

 نتا و تحليل ا نحدار المتعدد لضغوط العمل :(5جدول  

  المتغير المستقل( على أبعاد الصمت التنظيمي  المتغير الوسيط(  

المتغير 

 المستقل

المتغير 

 الوسيط 
B Beta T Sig 

معامل 

 الارتباط 

R 

معامل 

 التحديد 

2R 

F 

(Sig) 

  عبء العمل

الصمت 

 التنظيمي

1.113 0.827 16.707 0.000 

 0.000 11.871 0.881 1.231 صراع الدور  1289.354 0.765 0.880

 0.000 16.301 0.898 1.319 غموض الدور 

 المصدر: من إعداد الثاح  اعتمادا على مخرجات التحليل ا حصا ي                   
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( تقديرات نموذج  5 ختثار ه ا اليرض تم استخدام تحليل ا نحدار المتعدد  ويعرض الجدول  
 بيانات الجدول يتضا ما يلي: ا نحدار المتعدد  وباستعراض 

وجود أرر ذو د لة احصا ية لضغوط العمل  عبء العمل  اراع الدور  غموض الدور(  على   -
المختلية   بيبعاده  التنظيمي  اليراة   الصمت  امت  الدفاعي   الصمت  ا ستسلام   امت 

ا جتماعي( قيمة     الصمت  خلال  من  المقدر  ا نحدار  نموذج  معنوية  يتضا    (F)كما 
( بالإضافة إلى لمعنوية معاملات ا نحدار ومعنوية الحد Sig=0.000(  وقيمة  1289.354 

 (.0.05( عند مستوأ معنوية  Sig( وقيم  Tالثابت من خلال قيم  

المتغير المستقل( وبين الصمت التنظيمي  المتغير  العمل  وجود ارتثاط  ردي قوي بين ضغوط   -
( ومعنوي عند  0.000( وبمستوأ د لة  R=  0.880اط  الوسيط( حي  بلغت قيمة معامل ا رتث

 (.0.05مستوأ معنوية  

(  وهي قيمة دالة احصا يا  وتعني أ  عمليات المتغير  R   0.765)2(بلغت قيمة معامل التحديد   -
%( من التغيرات التي تحدث في الصمت  76.5المستقل  ضغوط العمل( مجتمعة تيسر حوالي  

وأ  النسثة المتثقية تيسرها متغيرات أخرأ لم يتضمنها نموذج    التنظيمي  المتغير الوسيط( 
 ا نحدار الحالي.

  العمل والصمت مما يدل على وجود علاقة  رد ة بين ضغوط    إشارة معاملات ا نحدار موجثة -
 الصمت التنظيمي.في  تيادةكلما أدأ ذلك إلى   العمل ضغوط تتادالتنظيمي  فكلما 

عبء العمل  اراع الدور  غموض الدور( على تيعيل العمل  وجود أرر لجميم أبعاد ضغوط   -
(  0.827(  0.801( بلغت  Bممارسات الصمت التنظيمي  حي   ظهر جدول المعاملات أ  قيم  

( عند مستوأ معنوية  0.000( على التوالي وبمستوأ د لة  0.898(    0.881(   0.833 
 نوية جميم العمليات.( مما يدل على مع0.05 

يوجد تيرير ذو د لة إحصا ية لضغوط العمل  عبء    "مما سدبق يتضا ادحة اليرض الثاني       
العمل  اراع الدور  غموض الدور( على الصمت التنظيمي بيبعاده المختلية  امت ا ستسلام   

 ".الصمت الدفاعي  امت اليراة  الصمت ا جتماعي( بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط
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 :اختثار احة أو عدم احة اليرض الثال  من الثح  -جد

يناقش اليرض الثال  "يوجد تيرير ذو د لة إحصا ية الصمت التنظيمي بيبعاده المختلية       
نية ترك العمل   امت ا ستسلام  الصمت الدفاعي  امت اليراة  الصمت ا جتماعي( على  

 بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط".

 وسيط( المتغير ال للصمت التنظيمينتا و تحليل ا نحدار المتعدد  :(6جدول  

 على نية ترك العمل  المتغير التابم(

المتغير 

 الوسيط 

المتغير 

 التابع 
B Beta T Sig 

معامل 

 الارتباط 

R 

معامل 

 التحديد 

2R 

F 

(Sig) 

صمت 

 الاستسلام 

نية ترك 

 العمل 

1.321 0.801 12.675 0.000 

0.770 0.758 1098.212 
الصمت 

 الدفاعي 
1.411 0.823 15.301 0.000 

 0.000 14.389 0.818 1.523 الفرصةصمت 

الصمت 

 الاجتماعي

1.765 0.841 11.703 0.000 

            .المصدر: من إعداد الثاح  اعتمادا على مخرجات التحليل ا حصا ي        
( تقدديرات  6 ختثدار هد ا اليرض تم اسدددددددددتخددام تحليدل ا نحددار المتعددد  ويعرض الجددول  

 ا نحدار المتعدد  وباستعراض بيانات الجدول يتضا ما يلي:نموذج 

بيبعاده المختلية  امت ا ستسلام  الصمت   للصمت التنظيميوجود أرر ذو د لة احصا ية   -
الدفاعي  امت اليراة  الصمت ا جتماعي( على نية ترك العمل  كما يتضا معنوية نموذج  

( بالإضافة إلى معنوية  Sig=0.000(  وقيمة  1098.212   (F)ا نحدار المقدر من خلال قيمة  
( عند مستوأ معنوية  Sigقيم  ( و Tمعاملات ا نحدار ومعنوية الحد الثابت من خلال قيم  

 0.05 .) 

وجود ارتثاط  ردي قوي بين الصمت التنظيمي  المتغير الوسيط( وبين نية ترك العمل  المتغير   -
( ومعنوي عند  0.000( وبمستوأ د لة  R=  0.770التابم( حي  بلغت قيمة معامل ا رتثاط  

 (.0.05مستوأ معنوية  

(  وهي قيمة دالة احصا يا  وتعني أ  عمليات المتغير  R   0.758)2(بلغت قيمة معامل التحديد   -
%( من التغيرات التي تحدث في نية  75.8الوسيط  الصمت التنظيمي( مجتمعة تيسر حوالي  
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نموذج   يتضمنها  لم  متغيرات أخرأ  تيسرها  المتثقية  النسثة  التابم( وأ   العمل  المتغير  ترك 
 ا نحدار الحالي.

ر موجثة مما يدل على وجود علاقة  رد ة بين الصمت التنظيمي ونية  إشارة معاملات ا نحدا -
 كلما أدأ ذلك إلى تيادة مستوي نية ترك العمل.   ترك العمل  فكلما تاد الصمت التنظيمي

وجود أرر لجميم أبعاد الصمت التنظيمي  امت ا ستسلام  الصمت الدفاعي  امت اليراة    -
العمل ترك  نية  ا جتماعي( على  قيم  الصمت  أ   المعاملات  بلغت B  حي   ظهر جدول   )

( عند مستوأ 0.000التوالي وبمستوأ د لة    ى   عل(0.841)   (0.818)(   0.823(   0.801 
 ( مما يدل على معنوية جميم العمليات. 0.05معنوية  

مما سدبق يتضا ادحة اليرض الثال : "يوجد تيرير ذو د لة إحصا ية الصمت التنظيمي       
بيبعاده المختلية  امت ا ستسلام  الصمت الدفاعي  امت اليراة  الصمت ا جتماعي( على 

 بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط".نية ترك العمل 

 :اختثار احة أو عدم احة اليرض الرابم من الثح  -د

"يلعب الصمت التنظيمي دورا  وسيطا  في العلاقة بين ضغوط العمل بيبعاده الرابم  قش اليرض  ينا -
المختلية  امت ا ستسلام  الصمت الدفاعي  امت اليراة  الصمت ا جتماعي( ونية ترك  

 العمل بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط. ". 
ا - للمتغير  معنوي  تيرير  وجود  من  الوسا ة  بد  تتحقق  على ولكي  العمل(  لمستقل  ضغوط 

المتغير التابم  نية ترك العمل(  وك لك وجود تيرير معنوي للمتغير المستقل  ضغوط العمل( 
على المتغير الوسيط  الصمت التنظيمي(  وأ ضا  وجود تيرير معنوي للمتغير الوسيط  الصمت 

غير الوسيط في النموذج  التنظيمي( على المتغير التابم  نية ترك العمل(  وك لك عند دخول المت
فإ  تيرير المتغير المستقل على المتغير التابم قد يتلاشى أو  قترب بصورة كبيرة من الصير  
ويصثا التيرير غير دال احصا يا  ويسمى توسطا  كاملا   أو ينخيض التيرير ويكو  دال احصا يا   

 ويسمى في ه ه الحالة توسطا  جم يا .
تحليل - تم استخدام أسلوب  تيرير  Path analysis المسار    وقد  للتحقق من وجود  للصمت  ( 

التنظيمي كمتغير وسيط على العلاقة بين ضغوط العمل  المتغير المستقل( ونية ترك العمل  
للتعر  على التيرير المثاشر  Amos V) .(26 المتغير التدددابم( من خلال ا سدددددددتعانة ببرنامو 

و  الدراسة   لمتغيرات  المثاشر  التالي  وغير  اللكل  لمتغيرات  2يوضا  المسار  تحليل  نتا و   )
  الثح .
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في العلاقة بين ضغوط    التنظيمي صمت( نموذج تحليل المسار لبيا  الدور الوسيط لل 2شكل  

 العمل ونية ترك العمل  
في العلاقة بين ضغوط   التنظيمي صمتنموذج تحليل المسار لبيا  الدور الوسيط لل :(7جدول  

 ونية ترك العمل العمل 

 

قيمة 

معامل 

 المسار

الخطأ  

 المعياري 

 المعنوية

P-

Value 

 

 

 مؤشرات جودة النموذج

GFI 

مؤشر 

 الملاءمة 

CFI 

مؤشر 

الملاءمة  

 المقارن 

Chi 

Square 

RMSE

A 

 ضغوط العمل 

 الصمت التنظيمي  
0.778 0.564 *** 

0.967 0.859 0.000 0.000 

 الصمت التنظيمي  

 نية ترك العمل 
0.587 0.549 *** 

 ضغوط العمل  

 نية ترك العمل 

 )الأثر المباشر( 

0.657 0.539 *** 

 ضغوط العمل 

 نية ترك العمل

 )الأثر غير المباشر( 

0.455 

 

 المصدر: من إعداد الثاح  اعتمادا على نتا و التحليل الإحصا ي  

   المسارات 

 المتغيرات  
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 العمل( ( وجود تيرير إ جابي مثاشر موجب للمتغير المستقل  ضغوط  7يتضا من الجدول  
على المتغير الوسيط  الصمت التنظيمي(  حي  أىهر تحليل المسار أ  قيمة معامل التيرير المثاشر  

دول ذات  أ  قيمة مستوأ المعنوية دالة احصا يا  عند مستوأ  (  ك لك يتضا من الج0.778بلغت  
إلى   العمل تؤدي(  وهو ما  عني أ  تيادة وحدة واحدة من المتغير المستقل ضغوط  0.05معنوية  

 ( في المتغير الوسيط  الصمت التنظيمي(.⁒ 77.8تيادة قدرها  

سيط  الصمت التنظيمي( على ا لك تلير النتا و إلى وجود تيرير إ جابي مثاشر للمتغير الو 
المتغير التابم  نية ترك العمل(  حي  أىهر تحليل المسار أ  قيمة معامل التيرير المثاشر بلغت  

(  كما يتضا من الجدول ذات  أ  قيمة مستوأ المعنوية دالة احصا يا  عند مستوأ معنوية  0.587 
المتغير الوسيط  الصمت التنظيمي( تؤدي إلى (  وهو ما  عني أ  تيادة وحدة واحدة من  0.05 

 %( في المتغير التابم  نية ترك العمل(.58.7تيادة قدرها  

على   العمل(اما تظهر بيانات الجدول وجود تيرير إ جابي مثاشر للمتغير المستقل  ضغوط  
اشر بلغت  المتغير التابم  نية ترك العمل(  حي  أىهر تحليل المسار أ  قيمة معامل التيرير المث

(  كما يتضا من الجدول ذات  أ  قيمة مستوأ المعنوية دالة احصا يا  عند مستوأ معنوية  0.657 
(  وهو ما  عني أ  تيادة وحدة واحدة من المتغير المستقل  ضغوط العمل( تؤدي إلى تيادة 0.05 

 ( في المتغير التابم  نية ترك العمل(.⁒65.7قدرها  

 العمل( مسار وجود تيرير غير مثاشر للمتغير المستقل  ضغوط  اما أشارت نتا و تحليل ال
( وهي قيمة جيدة وتعني أ  الصمت التنظيمي  0.455على المتغير التابم  نية ترك العمل( بلغ  

ل  دور كمتغير وسيط في العلاقة بين المتغير المستقل  ضغوط العمل( والمتغير التابم  نية ترك 
ير مثاشر للمتغير المستقل على المتغير التابم في وجود المتغير  العمل( وبالتالي هناك تيرير غ

( في اتجاه موجب  وه ا  لير إلى إ جابية وجود المتغير الوسيط حي   ⁒45.5الوسيط بنسثة  
 ساهم في تيادة معامل التيرير بين المتغير المستقل والمتغير التابم. 

ي( هل هي وسا ة كلية أم جم ية  و للتعر  على وسا ة المتغير الوسيط  الصمت التنظيم  
 (Baron & Kenny, (1986يتم إتثاع المراحل التي حددها 

 على المتغير التابم  نية ترك العمل(. العمل(قيا  تيرير المتغير المستقل  ضغوط  -

 على المتغير الوسيط  الصمت التنظيمي(.  العمل(قيا  تيرير المتغير المستقل  ضغوط  -

 يط  الصمت التنظيمي( على المتغير التابم  نية ترك العمل(.قيا  تيرير المتغير الوس -
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 قيا  تيرير المتغير الوسيط  الصمت التنظيمي( على المتغير التابم  نية ترك العمل( في -
 .العمل(وجود المتغير المستقل  ضغوط 

 ( ما يلي: 7ويتضا من الجدول  

 .(B=0.657, P≤0.05) على نية ترك العمل  العمل إ جابياتؤرر ضغوط  -

 .(B=0.778, P≤0.05)على الصمت التنظيمي  العمل إ جابياتؤرر ضغوط  -

 .(B=0.587, P≤0.05) يؤرر الصمت التنظيمي إ جابيا على نية ترك العمل -

العمل  - ترك  نية  على  التنظيمي  الصمت  العمل   يؤرر  المستقل ضغوط  المتغير  وجود  في 
(B=0.455 P≤0.05) . 

قد   نية ترك العمل  العمل على(  يما يتعلق بتيرير ضغوط  Bونلاحظ أ  قيمة معامل المسار  
 عني أ    الحالتين  مما( على الرغم من معنوية التيرير في  0.455( إلى  0.657انخيضت من  

الصمت التنظيمي تتوسط جم يا  العلاقة بين ضغوط العمل ونية ترك العمل  حي  تتحقق الوسا ة  
( أقرب من الصير بالمقارنة بالتيرير المثاشر  0.455عندما  كو  التيرير غير المثاشر   الجم ية 

 0.657  .) 

النموذج   جودة  ملاءمة  مؤشر  أ   أ ضا   الجدول  بيانات  من  يتضا  بلغت  GFIاما  قد   )
    ( ومن المعلوم أن  كلما اقتربت النسثة من الواحد الصحيا1.00( وهي نسثة تقترب من  0.967 

الما تادت جودة النموذج وهو الأمر ال ي يدل على ملاءمة النموذج  كما يتضا أ ضا  من الجدول 
( مما يدل 1.00( وهي نسثة أ ضا  تقترب من  0.859( قد بلغ  CFIأ  مؤشر المواءمة المقار   
 ويؤكد على جودة النموذج.  

يلعب الصمت التنظيمي دورا  وسيطا  " ومما سبق يتضا احة اليرض الرابم ال ي ينص على  
امت   الدفاعي   الصمت  ا ستسلام   المختلية  امت  بيبعاده  العمل  ضغوط  بين  العلاقة  في 

 بمحافظة دمياط".اليراة  الصمت ا جتماعي( ونية ترك العمل بمديريات الخدمات 

  متغير (  وهو ما  لير إلى توافر  3.77نية ترك العمل على متوسط بلغ    متغيروأ ضا سجلت  
 بدرجة فوق المتوسط.  نية ترك العمل بين العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط
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 حادي عشر: مناقشة النتائج والتوصيات:  

 مناقلة النتا و وتيسيرها:   .1
العمل  -أ        ارتياع في مستوأ ضغوط  يوجد  المتوسط    بصية عامة  أ   النتا و عن  حي  كليت 

( وهو أعلي من المتوسط  3.45الحسابي العام لضغوط العمل وفقا  لآراء ميردات عينة الدراسة بلغ  
قيم المتوسطات الحسابية لأبعاد ضغوط العمل  يتبين عدم    إلى( درجة  وبالنظر  3العام للمقيا   

بقدر مرتيم  عدا  اراع   تتوافر  الأبعاد  تلك  العينة  وأ  جميم  ميردات  آراء  تياوت في  وجود 
 (. 3.55( و  3.43متوسط  وقد تراوح المتوسط الحسابي لها بين    أ الدور( التي جاءت في مستو 

حي  كليت النتا و عن أ  المتوسط     في مستوأ الصمت التنظيميبصية عامة يوجد ارتياع    -ب          
لل العام  بلغ    صمتالحسابي  الدراسة  ميردات عينة  لآراء  وفقا   من  3.44التنظيمي  أعلي  وهو   )

قيم المتوسطات الحسابية لأبعاد الصمت التنظيمي     إلى( درجة  وبالنظر  3المتوسط العام للمقيا   
اء ميردات العينة  وأ  جميم تلك الأبعاد تتوافر بقدر مرتيم عدا يتبين عدم وجود تياوت في آر 

( و 3.24( التي جاءت في مستوأ متوسط وقد تراوح المتوسط الحسابي لها بين  امت اليراة  
 3.51  .) 

حي  كليت النتا و عن أ  المتوسط     بصية عامة يوجد ارتياع في مستوأ نية ترك العمل  -جد       
( وهو أعلي من  3.77الحسابي العام للسمعة التنظيمية وفقا لآراء ميردات عينة الدراسة بلغ  

نية ترك العمل      لمتغيرالمتوسط الحسابي    ةقيم  إلى( درجة  وبالنظر  3المتوسط العام للمقيا   
 (. 3.77  بلغ وقد مرتيم    أ مستو   جاءت فيو يتبين عدم وجود تياوت في آراء ميردات العينة 

وجود تيرير معنوي لأبعاد ضغوط العمل  عبء العمل  اراع الدور  غموض الدور( على نية    -د          
( وهو ما  0.718وقد بلغت قيمة معامل التحديد      ترك العمل بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط

%( من التغيرات التي تحدث في  71.8حوالي   عني أ  المتغير المستقل  ضغوط العمل(  يسر  
المتغير التابم  نية ترك العمل(  وك لك وجود علاقة ارتثاط  ردي قوي بين ضغوط العمل ونية ترك  

( ومعنوي عند مستوأ  0.000( وبمستوأ د لة  R=0.844حي  بلغت قيمة معامل ا رتثاط     العمل
 ;Blaauw et al., 2013) هو ما يتيق مم دراسة( وهو ما يؤكد معنوية العلاقة  و 0.05معنوية  

S.V. Mxenge et al., 2015; (Kima et al., 2020)   والتي  2022   تجاني(  2013   الدو )
العمل على نية ترك العمل  وأ  توافر أبعاد ضغوط العمل توالت إلى وجود تيرير معنوي لضغوط  

ويتم  نية ترك العمل  نحو    ا تجاه ساعد على بلكل متكامل على    مديريات الخدمات بدمياطداخل  
عن  ريق العمل على تحسين ىرو  العمل داخل المديريات مثل  التخفيف من حدة تلك الضغوط  
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توتيم العمل بين العاملين لتخفيف حدة ضغوط العمل و التهوية  النظافة  الأدوات  فترات الراحة   
وهو ما توالت إلي  نتا و الدراسة  مستوأ المناخ والبيئة المحيطة    التي يواجهها العامليين وتحسين

 بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط.   العمل ضغوط  التي تدعم التركيم على الحد منالحالية 

الدور(    -ه  غموض  الدور   اراع  العمل   العمل  عبء  ضغوط  لأبعاد  معنوي  تيرير     وجود 
المخت بيبعاده  التنظيمي  الصمت  اليراة   على  امت  الدفاعي   الصمت  ا ستسلام   لية  امت 

(  0.765الصمت ا جتماعي( بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط  وقد بلغت قيمة معامل التحديد  
%( من التغيرات التي تحدث  76.5وهو ما  عني أ  المتغير المستقل  ضغوط العمل(  يسر حوالي  

ردي قوي بين ضغوط  ددددددددددددددددددالتنظيمي(  وك لك وجود علاقة ارتثاط  في المتغير الوسيط  الصمت  
التنظيميدددددددددددالعمل والص بلغ   مت  قيمة مع دددددددددحي   توأ  دددددددددد( وبمسR=0.880اط  دددددامل ا رتبددددت 

نوية دددددددددددددددددددددددددددددددددددما يؤكد مع( وهو  0.05توأ معنوية  ددددددددددنوي عند مسددددددددددددددددد( ومع0.000د لة  
 Kim et al., 2020  (Chung et ;2020   ة كل مندددددددددددلاقة  وهو ما يتيق مم نتا و دراسدددددددددالع

al., 2107; Choi,      والتي توالت إلى وجود تيرير ضغوط العمل على الصمت  (   2022 عبد الله
وللحد   الصمت التنظيمي للعامينإلى تيادة مستوأ  ضغوط العمل يؤدي  التنظيمي  وأ  توافر أبعاد  

يتعين على مديري المديريات فتا قنوات اتصال مم العاملين والترحيب بهم في أي وقت   من ذلك  
الرد  تواجههم والعمل على  التي  الملاال  العكسية لحل جميم  التغ  ة  وتيعيل  مقترحاتهم   لسماع 

قنوات اتصال إلكترونية تسهيلا لتحقيق ذلك بصورة فعالة  وهو ما   عليها وذلك عن  ريق اسخام
  الحد من سلوكيات الصمت التنظيمي توالت إلي  نتا و الدراسة الحالية  التي تدعم التركيم على  

 لدأ بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط. 

الدفاعي  امت اليراة  وجود تيرير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي  امت ا ستسلام  الصمت    -و
الصمت ا جتماعي( على نية ترك العمل بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط  وقد بلغت قيمة معامل  

%( من 75.8( وهو ما  عني أ  المتغير الوسيط  الصمت التنظيمي(  يسر حوالي  0.758التحديد  
د علاقة ارتثاط  ردي قوي بين  التغيرات التي تحدث في المتغير التابم  نية ترك العمل(  وك لك وجو 

( وبمستوأ د لة  R=0.770حي  بلغت قيمة معامل ا رتثاط     الصمت التنظيمي ونية ترك العمل
( وهو ما يؤكد معنوية العلاقة  ونخلص منها إلى 0.05( ومعنوي عند مستوأ معنوية  0.000 

ا و العديد من الدراسدددددات  التنظيمي على نية ترك العمل  وهو ما يتيق مم نت  صمتوجود تيرير لل
 ;Yirik et al., 2012)(   2022   نور الدين وآخرو  السابقة في ه ا الصدد ومنها دراسات كلا من  

Bagheri et al ., 2012; Cetin et al., 2013; Elçi et al., 2014; Kwon, 2017; Jung et al., 
وللحد من ذلك مستوي نية ترك العمل  التنظيمي يؤدي إلي تيادة  أبعاد الصمت    توافر  وأ   (2021
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عن  ريق  جب على الإدارة العليا بالمديريات إحسا  العاملين بدورهم داخل المديريات وا عترا   
على  والتيايد  المستهدفة  المديريات  أهدا   تحقيق  في  تساهم  وإنجاتات  أعمال  من  بما  قدمون  

نية ترك  تقليل  ر ال أ ينعكس أرره على  الأم  الموضوعة   أهميتهم في تحقيق تلك الأهدا  والخطط
الحد من العمل للجهة محل التطبيق هو ما توالت إلي  نتا و الدراسة الحالية  التي تدعم على  

 نية ترك العمل داخل بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط.  مستوي 

التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين ضغوط العمل بيبعادها المختلية   صمت التيرير الإ جابي لل  -ت
    عبء العمل  اراع الدور  غموض الدور( ونية ترك العمل بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط

حي  أشارت النتا و إلى وجود تيرير غير مثاشر للمتغير المستقل على المتغير التابم في وجود  
   %( في اتجاه موجب  وه ا  لير إلى إ جابية وجود المتغير الوسيط45.5 المتغير الوسيط بنسثة  

حي  ساهم في تيادة معامل التيرير بين المتغير المستقل والمتغير التابم  وتتماشى تلك الدراسة مم  
(  كما أن  تبين أ  الصمت التنظيمي يتوسط العلاقة  Baron & Kenny, (1986 المراحل التي حددها

(  يما يتعلق بتيرير ضغوط  Bقيمة معامل المسار    إ عمل ونية ترك العمل جم يا  حي   بين ضغوط ال
( على  0.455( في حالة التيرير المثاشر إلى  0.657العمل على نية ترك العمل قد انخيضت من  

مما  عني أ  الصمت التنظيمي يتوسط جم يا  العلاقة بين     الرغم من معنوية التيرير في الحالتين
ضغوط العمل  ونية ترك العمل   حي  تتحقق الوسا ة الجم ية عندما  كو  التيرير غير المثاشر  

الصمت وييسر ذلك بي  توافر أبعاد     (0.657( أقرب من الصير بالمقارنة بالتيرير المثاشر  0.455 
التي  بكافة أبعاده  يميد من حجم ضغوط العمل  محل الدراسة    مديرياتالبلكل مرتيم داخل    التنظيمي 

وضم مجموعة  تودي إلى ارتياع مستوي ني  ترك العمل لدأ العامليين ويتم الحد من ذلك عن  ريق  
من ا ليات والنظم القانونية التي تساعد على حل ملاال العامليين بصورة موضو ية تتسم بالليا ية  

ي الإنجات رسيخا  مبدأ عدالة ا جرءات مما  حد من نية تركهم للعمل ويلعرهم  والحياد ة السرعة ف 
النيسي وا ستقرار  مم  بالأمن  بالمديريات     للعامليين  الممنوحة  والحوافم  الأجور  نظم  تحسين 

ن   حقق لهم  لأ لتلجيعهم على العمل والإنتاج وتيادة احساسهم با نتماء للعمل وتيادة ارتثا هم ب   
  وهو ما يتيق مم ما  لوىييى لتناسب الجهد المب ول منهم لما يتقاضون  من أجور وحوافمالرضا ا 

 .توالت ل  نتا و الدراسة الحالية
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 : التوصيات  .2

في ضوء النتا و التي تم التوال إليها  وا  لاع على نتا و عدد من الدراسات السابقة ذات  
اقتراحات في ذلك الصدد  يهد  ه ا الجمء إلى  رح مجموعة  الصلة بموضوع الثح   وما قدم من  

 من التوايات بما ينسجم مم ما تقدم من استنتاجات  و يما يلي عرض لأهم ه ه التوايات:

تحسين   -أ نحو  والتقدم  الترقي  فرص  ومنحهم  العاملين  من  العناار  أفضل  استقطاب  العمل على 
 يات والمقابل المادي المجمي. المسار الوىييي لديهم بمنحهم المميد من الصلاح

جموعة من المناسثات التي تعقد لتكريم ما هتمام بالجوانب الإنسانية للعامليين عن  ريق تنظيم   - ب
 المتميمين منهم  وتقد م الرعا ة ا جتما ية من رحلات  ووسا ل تر ي  للعامليين وأسرهم. 

الراحة  العمل على تحسين ىرو  العمل داخل المديريات مثل التهوية  النظافة  الأدوات  فترات  -جد
  مستوأ   العامليين وتحسين  يوجههاالتي    العمل بين العاملين لتخفيف حدة ضغوط العمل  توتيم

 المناخ والبيئة المحيطة بالعمل داخل المديريات محل التطبيق. 

بها وضوح    -د ويكو   العمل  تسير  التي  والتعليمات  اللوا ا  من  مجموعة  وتصميم   للسلطة وضم 
  التنظيمي   وعدم تداخل الصلاحيات التي تكو  لدأ العامليين بالمديريات لتحسين المناخ  والمسئولية

 وإتالة المسبثات التي تؤدأ لملاال العمل مما  كو  ل  الأرر المثاشر على تخفيف ضغوط العمل. 

يتمكن    -هد لكي  الترقية  ونظم  للعاملين  الوىييي  بالمسار  الخااة  والنظم  القواعد  مجموعة   إعلا  
 العامليين باللعور بالثقة في إتمام تلك العمليات بصورة شيافة  مما  لعرهم بالأما  الوىييي      
 والرضا الوىييي.     

بصورة   -و العامليين  ملاال  حل  على  تساعد  التي  القانونية  والنظم  الآليات  من  مجموعة    وضم 
    مما تالإجراءابدأ عدالة  موضو ية تتسم بالليا ية والحياد ة والسرعة في الإنجات ترسيخا  لم

  حد من نية تركهم للعمل ويلعرهم بالأمن وا ستقرار النيسي.  
  تحسين نظم الأجور والحوافم الممنوحة للعامليين بالمديريات لتلجيعهم على العمل والإنتاج وتيادة  -ت

الرضا   لهم  لأن   حقق  ب   ارتثا هم  وتيادة  للعمل  با نتماء  الجهد  الوىيييإحساسهم    لتناسب 
 المب ول منهم لما يتقاضون  من أجور وحوافم. 

 الر يس الأعلى للمديريات وهو المحافظ التوجي  نحو منا العاملين المميد من الصحيات  جب على    -ح
  تحسين مهاراتل  وجي  نحو منحهم التدريثات اللاتمةالت  و هم داخل العملميادة تمكين والتيويض ل

 وبعضها بالمديريات. التواال وتيادة التياعل بين الإدارات
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لسماع والترحيب بهم في أي وقت     عاملينقنوات اتصال مم ال  فتا  اتالمديرييتعين على مديري    -ط
 االرد عليه  تواجههم والعمل على  وتيعيل التغ  ة العكسية لحل جميم الملاال التي  مقترحاتهم

 تسهيلا لتحقيق ذلك بصورة فعالة. قنوات اتصال إلكترونية امتخدوذلك عن  ريق اس
المديريات جب على    -ي العاملين بدورهم داخل  بالمديريات إحسا   العليا  بما  ا عترا   و   الإدارة 

أهميتهم    التيايد علىو ة  تسهم في تحقيق أهدا  المديريات المستهدف وإنجاتات    من أعمال   قدمون 
 تحقيق تلك الأهدا  والخطط. في

محاولة  على  يتعين   -ك المديريات  داخل  الإدارية  التنظيمي    مستويات  تخفيضالسلطات  الصمت 
للعاملين  وذلك عن  ريق    لعور بالثقة والأما  الوىييي المن خلال خلق  بالمديريات  وذلك  

السماع لآرا هم ووجهات نظرهم والرد عليها بردورد فعل هاد ة وليست عنيية حتى    خا   
 العامليين من  رح آرا هم.  

السيطرة  تغيير   - ل من  القيادة  الد موقرا ية  والسلطوية  أسلوب  القيادة  تسماإلى  بالتغ  ة    التي 
لتيايد على الرغثة في سماعهم وواول اوتهم للإدارة عامليين واالراجعة والعلاقات التصاعد ة لل

 العليا.  

  :مقترحات مستقبلية - ثاني عشر

 :  قترح الثاح  الدراسات المستقبلية التالية    

 تيرير الأنماط القياد ة كمتغير وسيط في العلاقة بين ضغوط العمل  ونية ترك العمل. .1

  نية ترك العمل مثل: الدعم التنظيمي  والمناخدراسددة متغيرات أخرأ من الممكن أ  تؤرر على  .2
 التنظيمي  والقيم التنظيمية  بالجهة محل التطبيق.

 تيرير الصمت التنظيمي على سلوكيات الموا نة التنظيمية. .3

 أرر نية ترك العمل على الأداء التنظيمي بالجهة محل التطبيق. .4
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