
 وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية الوظيفيالصمت 
في ضوء بعض  القطاعين العام والخاصلدى عينة من العاملين في  

 الديموجرافيةالمتغيرات 
 فرجإبراهيم  الفتاح عبدد/ عائشة                                                 

 مدرس علم النفس بكلية الدراسات الإنسانية                                                                
 القاهرة– جامعة الأزهر                                                                                  

 :المستخلص
وضغوط العمل  الوظيفيالصمت بين  العلاقه على التعرف ىإل الحاليحث هدف الب    

والتحقق من إمكانية  القطاعين العام والخاصلدى عينة من العاملين في  الوظيفي الاغترابو 
)ضغوط  من خلال كل من القطاعين العام والخاصلدى العاملين ب الوظيفيالتنبؤ بالصمت 

 –وفقاً للنوع )ذكور  الوظيفي,والكشف عن الفروق في الصمت  (الوظيفي الاغترابالعمل و 
 ىمن خمس سنوات , من خمس إل أقلخاص( وعدد سنوات الخبرة ) -إناث( والقطاع)عام

( موظف وموظفة من 420من عشر سنوات (. وشارك في البحث ) أكثرعشر سنوات , 
طاع عام إناث , وق (209)ذكور  ,  (211) ىإل , مقسمينالقطاعين العام والخاصالعاملين ب

من  أقل( من ذوى الخبره 132) ى( ومقسمة من حيث الخبرة إل211( وقطاع خاص )209)
( من ذوى الخبرة 156عشر سنوات , ) إلىن ذوى الخبره من خمس ( م132خمس سنوات ,) 

)إعداد الباحثة( .  الوظيفي. وتكونت أدوات البحث من مقياس الصمت من عشر سنوات أكثر
)إعداد الباحثة(, وأسفرت  الوظيفي الاغترابومقياس ضغوط العمل )إعداد الباحثة(, ومقياس 

وكل من )ضغوط العمل  الوظيفيالنتائج عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الصمت 
)ضغوط العمل  من  من خلال كل الوظيفيالتنبؤ بالصمت كما أمكن  (الوظيفي الاغتراب–
إناث( –وأبعاده وفقاً للنوع )ذكور  الوظيفي(, ولا توجد فروق  في الصمت الوظيفي الاغترابو 

 أكثرخبرة ال ووتوجد فروق في عدد سنوات الخبرة لصالح العاملين ذو  خاص(–والقطاع )عام 
 من عشر سنوات.وتمت مناقشة نتائج البحث وتقديم بعض التوصيات والبحوث المقترحة.

العاملين في  -الوظيفي الاغتراب -ضغوط العمل– الوظيفيالصمت المفتاحية :الكلمات 
 .القطاعين العام والخاص
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 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية
لدى عينة من العاملين في القطاعين العام والخاص في ضوء بعض  

 المتغيرات الديموجرافية
 الفتاح إبراهيم فرج د/ عائشة عبد                                                

 مدرس علم النفس بكلية الدراسات الإنسانية                                                                
 القاهرة– جامعة الأزهر                                                                                  

 :مقدمة البحث
تمتلكها المؤسسة ويمكن زيادة قيمة هذه  يمن أهم الموارد الت ي يعتبر العنصر البشر      

الاستثمار في تنمية دافعيتهم  وأيضًاالموارد من خلال الاستثمار في تنمية مهاراتها وقدراتها , 
دوافعهم ,  علىد في المؤسسات يمكننا من التعرف عمل , لذلك فإن دراسة سلوك الأفرالل

أهدافهم , وحاجاتهم ولعل نجاح المؤسسات الكبرى على اختلاف أنواعها وأنشطتها ليس نتاج 
 ون ساسياً في هذا النجاح , وكما يحتاج العاملأجهود المديرين فحسب , بل إن للعاملين دوراً 

ضاً أن يقدموا الدعم لرؤسائهم من خلال تقديم يألى دعم رؤسائهم وتوجيهاتهم فإنه يمكن لهم إ
 اتخاذ علىحول مشاكل العمل , مما يساعد  ةالأفكار الجديدة والمبتكرة أو المعلومات الهام

 لمواجهة هذه المشاكل. ةالتدابير اللازم
فيما يخص  آرائهمو تهم اقتراحباوعلى العكس من ذلك فإن عدم إسهام العاملين في المؤسسة    

المؤسسة من  أداءالعمل وعدم المشاركة في صنع القرارات وحل المشكلات , يؤثر سلباً في 
 من جهة أخري . الوظيفيجهة وعلى الرضا 

ومن بين أهم القرارات الأساسية التى يتخذها الأشخاص في مكان العمل ما إذا كان يجب   
رر فيه الأشخاص عدم التعبير عن أفكارهم الموقف الذى يق يالتعبير عن أفكارهم أم لا , ويؤد

سم )الصمت اا موريسون وميليكن بعليهالظاهرة التي أطلق  إلىحول المشكلات التنظيمية 
 آرائهمالذي يمنع المنظمات من سماع صوت موظفيهم ويختار الموظفون حجب  (الوظيفي

  .(Shojaie & Barani ,2011,p.1731)ومخاوفهم بشأن المشاكل داخل العمل 
تورق المؤسسات وتؤثر سلباً  أحد المشكلات التي    job silence الوظيفيويعتبر الصمت   

بداع العاملين إمن  الوظيفيوكفاءة أدائها , وتحقيق أهدافها ,حيث يحد الصمت  فعالية على
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لدى  لتزامويزيد من نوايا ترك العمل ويخفض الا ((.Koyluoglu,et al ,2015,pفي العمل 
 ( (Deniz,et al,2013العاملين 

إن السلوك الصامت للفرد الذى لا يشارك أفكاره يمكن أن يؤثر على الأفراد الآخرين , ويمكن   
حجام عن مشاركة المعلومات والتحدث وتقديم الإحيث إن نحاء المؤسسة أأن ينتشر في كل 

المؤسسة , فإن الحرمان من تقديم المعلومات والأفكار داخل  على يالملاحظات له تأثير سلب
 Erigus, et al)القرارات ويمنع التنمية والابتكار  اتخاذإضعاف عملية  إلىالعمل يؤدي 

,2014,p.133) 
 علىلا يمكن تجنبها في المؤسسات فهى تؤثر  يوتعتبر ضغوط العمل من المظاهر الت    
ولكن بدرجات متفاوتة , فينتج عن ضغوط  الوظيفيالعمل مهما اختلف مستواهم  أعضاءكل 

خر , فمنهم من تدفعهم ضغوط إيجابية وأخري سلبية , فهي تختلف من فرد لآ آثارالعمل 
نفسية وفكرية وسلوكيه سلبية  آثارب عليهوشحذ الهمم , ومنهم من تعود  نجازالإ إلىالعمل 

 ( .315,ص2022, عبدالغني)عثامنه و 
كمحصلة لمجموعة من العوامل الشخصية والتنظيمية , ومن  الوظيفيويأتى سلوك الصمت 

أن الحالة النفسية   Kumar, et al(2015)أهم هذه العوامل ضغوط العمل فحسب ما أشار 
للصمت  ةمرتفع من ضغوط العمل تعد من العوامل المسبب ى لمستو  هوالذهنية للموظف وتعرض

 . الوظيفي
سلوك  علىوجود تأثير لضغوط العمل  إلى Jung and Yoo(2018)وضحت دراسة وأ  

 الموظف الصامت ووجود علاقة موجبة بينهما .
أحد الظواهر التنظيمية التي تحد من تقدم الأفراد وتطورهم مما  الوظيفي الاغترابويعد     

المؤسسة , فتعد ظاهرة  أداء علىوهذا بدوره يؤثر  الوظيفيادائهم  على سلبييؤثر بشكل 
ظاهرة إنسانية لها وجود في مختلف أنماط الحياة , فقد تزايدت مشاعر هذا  الوظيفي الاغتراب
من أعراض  ىوم تمتلئ بالشواهد وصنوف شتإلىوتعددت و كما أضحت المؤسسات  الاغتراب

ظاهرة  إلىهذه المشاعر السلبية أسباب  ,وقد أرجعت الوظيفيعدم الرضا , وفقدان الانتماء 
 الاغترابلعمله , لذلك تنمو نواة  الموظف لا يشعر برابط وحافز يشده , لأن الوظيفي الاغتراب
 (.364: 2020)الخضرا واخرون ,لديه وتترعرع 
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مما يشكل تهديداً حقيقاً للمؤسسة  سلبيلذلك فإن صمت الموظفين قد يتسبب في جو تنظيمي   
هة , وغرس مشاعر ر مرغوبة تحول دون تقدمها من ج, ومن شأنه أن يولد نتائج تنظيمية غي

 سلوكيات غير مرغوب فيها . إلىفقدان الثقة لدى العاملين من جهة أخرى , وقد يؤدي 
 الاغترابضرورة الاهتمام بمشكلة  إلى Tummers & Den (2013)وأشارت دراسة     

أسباب  صمت الموظفين والتوصية بضرورة استمرار الدراسات عن علىوأثرها  الوظيفي
 على الاغتراب آثارمن خلال تحليل تجارب الموظفين في عملهم وكذلك معرفه  الاغتراب
 .الوظيفيالصمت 

طيرة تحد خ ةفآو يمثل أحد أكبر العقبات التي تشكل تحدياً كبيراً  الوظيفيلقد بات الصمت     
جهها نحو التنمية والتقدم , مما يستوجب ضرورة تناول هذه المشكلة تو من تطلع المجتمعات في 

الحقيقية التي تساهم في حدوث هذه  الأسباب إلىبالمزيد من  البحث والتحليل بهدف الوصول 
 المشكلة ووضع حلول لها .

 وتساؤلاته: مشكلة البحث   
حد سواء عدد من المشكلات فيما  علىتعاني كثير من المؤسسات الحكومية والخاصة      

يتصل بسلوك الأفراد والجماعات داخلها, وقد أتاح السلوك التنظيمي من خلال تدخلاته 
من  الوظيفيهذه المشكلات والعوامل المسببة لها ,ويعد مفهوم الصمت  علىالمختلفة التعرف 

ل خاص والعربية وخاصة المؤسسات المصرية بشك المفاهيم الغائبة عن الكثير من المؤسسات
يمهد الطريق لحالات الجمود التنظيمي وغياب أدوار  الوظيفيالصمت حيث إن بشكل عام 

المبادرة والعزوف عن طرح الأفكار الجديدة والمقترحات لحل المشكلات التي تقابل المؤسسة 
يا بداء الرأى تجاه مشكلات وقضاإمواقف المخاطرة من حيث  اتخاذ, وعدم نقل المعرفة وتجنب 

 العمل الحاسمة .
أن سلوك الصمت عند العاملين يعيق  Morrison and Miliken (2000,p.707ويري )   

ذلك من عدم  علىنقص المشاركة التنظيمية وما يترتب  إلىعملية التطوير والتغيير ويؤدي 
 التنظيمي. داءالكفاءة وضعف الأ

له تأثيرات سلبية من قبل العاملين تجاه منظماتهم , فالعمال   الوظيفيلذلك فإن الصمت      
 مواهتمامتهم والتكلم عن المشكلات التي تعترضه آرائهمو غير قادرين عن التعبير عن أفكارهم 

 مدائهم , وسيكون مبرراً للتأثير في حياتهأمعنوياتهم و  علىسيؤثر سلباً  وبالتالى مفي عمله



 

 

 

) 245) 

 2022، أغسطس 2ج71النفسي، العدد  مجلة الإرشاد
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الصمت لاعتقادهم أن  إلى( ,وقد يلجأ بعض العمال 10,ص2019,ة وجودتها )خليل الوظيفي
معيار السلوك الجيد هو الطاعة للرؤساء وأن أي محاولة لإبداء الرأي أو تقديم مقترحات لن 

( لذا Hussain et al,2016)بهم  ىإلحاق الأذ إلى, وقد يتفاقم الأمر ويصل  إليهايلتفت 
وإن كانت في  حتىومقترحات  آراءهم من لما لديحون يفضل العاملون البقاء صامتون كاب

بأن للعاملين تأثير  الحاليصالح المؤسسة , وهذا يتعارض مع ما تنادي به منظمات العصر 
التغيير والإبداع والابتكار والتحسين , فصمت العامل قد يتسبب في جو تنظيمي  على ي قو 

 سلبي مما يشكل تهديداً حقيقياً للمؤسسة.
ير من العاملين في معظم المؤسسات أنواعاً كثيرة من الضغوط , قد تكون هذه ويعاني الكث  

الضغوط ناجمة عن ظروف خاصة بالعاملين أنفسهم , ومنها مايعود للمؤسسات التي يعملون 
الرواتب , قلة الفرص المتاحة للنمو والتقدم وغيرها من  انخفاضبها مثل أعباء العمل الثقيلة , 

وهذا ما دفع العديد من  يشعرون بضيق أو اكتئاب وتوتر , ون العاملالتي تجعل  الأسباب
الصحة النفسية والجسمية  علىسلبية  آثارالباحثين للاهتمام بضغوط العمل لما ينتج عنه من 

عائق حاسم أمام التغيير والتطوير فهو محبط لكافة العاملين  الوظيفيويعتبر الصمت  ,
 (.7, 2008)العبودى ,

سلوك الموظف  علىوجود تأثير لضغوط العمل  إلى Jung &Yoo(2018)وأشارت دراسة    
 وضغوط العمل. الوظيفيالصامت ووجود علاقة إيجابية بين الصمت 

أن الصمت يولد نتائج تنظيمية غير مرغوبة تحول دون  Nafei(2016,p.144ويري )     
ن صمت العامل وإ ي,العاملين من جهة أخر تقدمها من جهة , وغرس مشاعر فقدان الثقة لدى 
يدعم كثير من  وأيضًا ومعنويات منخفضة ,يقتل الابتكار , ويعزز سوء التخطيط ويخلق خللًا 

, الذي يعد من الظواهر السلبية التي  الوظيفي الاغترابالمظاهر السلبية في المؤسسات ك
تستهدف هوية العاملين بالمؤسسة , ويوسع الفجوة بين مختلف العاملين والمؤسسة, مما يشكل 

 حد سواء. علىعائقاً في تحقيق الأهداف الفردية والمؤسساتية 
,  ظيفيالو  الاغتراب لنشوةوتزداد هذه المشكلة تعقداً عندما يكون الصمت سبباً رئيسياً      

 الاغترابتواجه سلبيات  نفسهوبذلك تكون المؤسسة بصدد مواجهة سلبيات الصمت وفي الوقت 
أحد المعوقات التي تحول بين تحقيق المؤسسة لأهدافها , كما  الوظيفي,لذلك يعتبر الصمت 
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 الاغترابزيادة ضغوط العمل وزيادة الشعور ب إلىيؤدي  وبالتالىأنها تحد من إبداع العاملين , 
 . الوظيفي

التي ذكرت أن شعور الموظف بالوحدة والتفكك  Kanungo(1979)وقد أشارت دراسة     
التحكم والسيطرة في العمل ينتج عنه  علىوعدم الانتماء للوظيفة أوجماعة العمل وعدم القدرة 

 التعبير عن الذات والصمت داخل المؤسسة. علىالقدرة  انخفاض
بأن شعور الموظف بالغرية في المؤسسة التي يعمل   Valikhani,et al(2015ويري )    

بها يأتي نتيجة لسوء التفاعل بينه وبين المؤسسة , ومحيط عمله ,ونمط الاشراف الذي تتبعه 
 انخفاض إلىالمؤسسة , فيشعر الموظف بأن المؤسسة لم تعد مكاناً مناسباً له , مما يؤدي 

ه وصمته داخل اتصالعدم  إلىتركيزه ويؤدي  علىعوره هذا سلبياً انتمائه وولائه فينعكس ش
 .المؤسسة

وكلًا من  الوظيفيالصمت  العلاقة بين علىالتعرف  إلىيسعي  الحاليلذلك فإن البحث    
 . القطاعين العام والخاصلدى العاملين في  الوظيفي الاغترابضغوط العمل و 

  الآتية:في التساؤلات  الحاليويمكن صياغة مشكلة البحث 
القطاعين العام وضغوط العمل لدى العاملين في  الوظيفيالعلاقة بين الصمت  هي ما-1

 ؟والخاص
القطاعين العام لدى العاملين في  الوظيفي الاغترابو  الوظيفيالعلاقة بين الصمت  هي ما -2

 ؟والخاص
باختلاف متغير النوع  الوظيفيمقياس الصمت  علىهل توجد فروق بين أفراد عينة البحث -3

عشر  إلىمن خمس سنوات , من خمس  أقل)ذكور ,إناث(, القطاع )عام , خاص( , الخبرة )
 من عشر سنوات(؟ أكثرسنوات , 

 الاغترابمن خلال متغيرات البحث )ضغوط العمل ,   الوظيفيهل يمكن التنبؤ بالصمت -4
 (؟الوظيفي

 :أهداف البحث 
 محاولة الكشف عن إلى الحالييهدف البحث  
 الوظيفي الاغترابو  الوظيفيوضغوط العمل وكذلك الصمت  الوظيفيالعلاقة بين الصمت -1

 .القطاعين العام والخاصلدى العاملين ب
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القطاع عام و خاص  –ختلاف متغير )النوع ا( بين العاملين بالوظيفيالفروق في )الصمت -2
 سنوات الخبرة(.–
 الوظيفي الاغتراب –من خلال متغيرات البحث )ضغوط العمل  الوظيفيالتبؤ بالصمت  -3

 .القطاعين العام والخاص(لدى العاملين في 
 أهمية البحث :

 في جانبين أحدهما نظري والاخر تطبيقي: الحاليتتمثل أهمية البحث   
 أولًا : الأهمية النظرية : 

 الاغتراب, وضغوط العمل , و  الوظيفيتظهر أهمية البحث في تناوله لمتغير الصمت -1
 وهما من المتغيرات الحديثة التي لم يتم تناولها بشكل كاف )في حدود علم الباحثة( الوظيفي

 .القطاعين العام والخاصوخاصة لدى العاملين في 
وهي شريحة مهمة في المجتمع وهم العاملين  الحاليأهمية الفئة التي يتناولها البحث -2

 التي هي أساس وقوام هذا المجتمع. عام والخاصالقطاعين البمؤسسات 
ضرورة تنمية وتعزيز التعبير والتحدث داخل العمل وعدم الصمت  لدى  إلىتوجيه الانتباه -3

 .القطاعين العام والخاصالعاملين في 
 ثانياً : الأهمية التطبيقية :

وحساب  (الوظيفي الاغتراب–ضغوط العمل  – الوظيفيإعداد مقياس كل من ) الصمت -1
 خصائصهم السيكومترية والتأكد من صلاحية تطبيقهم لدى عينة البحث.

القطاعين العام المتغيرات الإيجابية لدى العاملين في  علىقد يسهم هذا البحث في التعرف -2
 وخاصة الجانب السلبي من الصمت . الوظيفيظاهرة الصمت  علىوالقضاء  والخاص

وصفات الأفراد المتصفين  الوظيفيالصمت أسباب  لىعقد يسهم هذا البحث في التعرف -3
التعبير والتحدث داخل العمل وعدم  إعداد برامج إرشادية لتدعيم إلىبه ومن ثم توجيه الانتباه 

 الصمت.
إعداد برامج إرشادية لخفض ضغوط العمل  إلىقد تسهم نتائج هذا البحث في توجيه الانتباه -4

 .القطاعين العام والخاصالعاملين في  أداء علىوالتي لها أثر كبير  الوظيفي الاغتراب, و 
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 : لمصطلحات البحث يجرائالتحديد الإ
 Jop Silence:الوظيفيالصمت 

 أداءعدم رغبة الموظفين في إخبار مدراءهم عن المشاكل والقضايا التنظيمية المتعلقة ب  
 .الوظيفيالمنظمة بشكل عام ومدرائهم بشكل خاص ,خوفاً من ردود فعل سلبية تهدد مركزهم 

في البحث  الوظيفيمقياس الصمت  على ا الفردعليهويعرف إجرائياً بالدرجة التي يحصل  
 .الحالي

 Work Stressضغوط العمل: 
والإرهاق الجسمي والبدني الإنسان وتتسم بالشعور  حالة نفسية وذهنية واجتماعية تنتاب

م وما أقلالذي قد يصل إلى الاحتراق, كما تتسم بالشعور بالضيق والتعاسة وعدم القدرة على الت
 يصاحب ذلك من عدم رضا عن النفس أو المنظمة أو المجتمع بصفة عامة

 .الحاليمقياس ضغوط العمل في البحث  علىا الفردعليهويعرف إجرائياً بالدرجة التي يحصل 
  Jop Alienation:الوظيفي الاغتراب

شعور الموظف بعدم التناغم والانسجام مع وظيفته وزملائه ومنظمته التي يعمل بها بحيث 
ينتج من هذا الشعور نوع من النفور والابتعاد وعدم الرضا وعجز عن صناعة قرار مصيري 

 بسبب قوة الظروف المحيطة به.
 .الحاليفي البحث  الوظيفي الاغترابمقياس  على ا الفردعليه ويعرف إجرائياً بالدرجة التي يحصل

 :حدود البحث
القطاعين ( فرداً من العاملين في 420من ) الحاليتكونت عينة البحث  الحدود البشرية:-1

 إلىإناث .ومقسمة من حيث القطاع  (209ذكور و ) (211) إلىمقسمين  العام والخاص
( من العاملين في القطاع الخاص, ومقسمة من 211من العاملين في القطاع العام ) (209)

خبرة خمس  ي ( من ذو 132من خمس سنوات و) أقلمن ذوي خبرة   (132)إلىحيث الخبرة 
 من عشر سنوات . أكثرخبرة   ي من ذو  (156عشر سنوات ) إلىسنوات 

:تم تطبيق أدوات البحث في مؤسسات مختلفة من القطاع الحكومي )مكتب  الحدود المكانية-2
الحوامدية  مستشفى –العام البدرشين  مستشفى –جتماعية مديرية الشئون الا –بريد البدرشين 

الجمعية  –سلامبولي للحديد شركة الا –دوية الزهراء للأ ةمن القطاع الخاص )شركالعام 
 وادي النيل( مستشفى – ىقصالأ مستشفىالطبية الإسلامية 
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 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

 (2022: تم تطبيق أدوات البحث في عام ) نيةاالحدود الزم-3
 المفاهيم الأساسية للبحث:

 Jop Silence:الوظيفيالصمت 
من المفاهيم الغائبة عن الكثير من المنظمات على الرغم  الوظيفييعد مفهوم الصمت         

نه يكرس حالة إا سلبية, بل وقد تكون وخيمة على مستقبل هذه المنظمات؛ إذ آثارً من أن له 
نه يمهد الطريق لحالات أمن الإذعان وقبول الأمر الواقع لدى العاملين فى هذه المنظمات. كما 

, وغياب أدوار المبادرة إلى التغيير, والعزوف عن طرح الأفكار والمقترحات, الوظيفيالجمود 
 موقف المخاطرة من حيث إبداء الرأي تجاه مشكلات وقضايا العمل الحاسمة.  اتخاذوتجنب 

ويفضلوا البقاء صامتين عن القضايا  الصمت وغالبًا ما يختار الكثير من العاملين
و عدم الموافقة على بعض أة المتعلقة بالعمل كقضايا الصراع مع المرؤوسين مالهامة والحاس

القرارات التنظيمية, وكذلك السكوت عن نقاط الضعف فى البيئة الداخلية للمنظمة والسلوكيات 
نذار عدم رغبة العاملين فى الإفصاح فى وقت مبكر عن مؤشرات الإحيث إن غير القانونية 
التنظيمية  ماتالأز الكثير من الظواهر السلبية كالفساد و  ن يؤدي إلى ظهورأالخطرة يمكن 

 .ى خر الأ
 spiral ofالصمت  ىإلى نظرية منحن الوظيفيواستندت محاولات تعريف الصمت  
Silence   والتي طورتهاNoelle-Neumann(1974) حيث يقارن الأفراد عادة بين المزايا ,
 حدأف المتوقعة والمصاحبة لسلوك التعبير عن الرأي؛ وعلى ذلك يرجع إلىو التكأوالمخاطر 

تفضيل الفرد للصمت إلى المخاطر المترتبة على سلوك التعبير عن الرأي, والتي أسباب 
يعتقد الأفراد أنه  وبالتالىالمجموعة, والخوف من العزلة؛  آراءالفرد و  آراءتتضمن التباين بين 

الأغلبية فإنه لن يعتد بها؛ ومن ثم يميلوا إلى عدم التصريح بها  آراءو  آرائهمإذا لم تتفق 
(Bowen and Blackmon, 2003,p. 1393 .) 

أول من أشار إلى تعريف الصمت على المستوى  Johannesen (1974)ويعد 
بعض الالتنظيمي حيث اقترح أنه يعني عدم مشاركة المعلومات فيما بين العاملين بعضهم 

(Baran and Glderler, 2017,p. 246 وبدأ الاهتمام الأكاديمي المكثف بهذا المفهوم )
في أدبيات السلوك التنظيمي استنادًا إلى دراستين أساسيتين في هذا المجال, حيث ركز 

Morrison and Miliken (2000,p.710)  خلال الدراسة الأولى على محددات ونواتج
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, وأفكارهم, آرائهمب الصمت التنظيمي, وعرفه كسلوك سائد يتسم برفض العاملين التصريح
خلال  Pinder and Harlos( 2001ومقترحاتهم حول مشاكل العمل المحتملة, وطور )

الدراسة الثانية مفهومًا للصمت كرد فعل للممارسات التنظيمية غير العادلة, وكمفهوم مضاد 
اطفية, لمفهوم التعبير يعني عدم التصريح بأي من صور التعبير الحقيقية عن تقييمات الفرد الع

 والمعرفية, والسلوكية للظروف التنظيمية.
 : الوظيفيمفهوم الصمت 

على مجرد عدم التحدث بل يشمل بصفة عامة  الوظيفيلا يقتصر مفهوم الصمت 
عدم التواصل مع الآخرين في المنظمة سواء عدم التحدث الشفهي أو عدم الكتابة أو عدم 

الشعور  الحضور أو عدم المشاركة وكذلك الشعور بتدني الأهمية في المنظمة وما يتضمنه من
 الصمت.  اعليهية المفروض قلوبأنهم من الأ بالتهميش والكبت والإقصاء

من المفاهيم الحديثة نسبيًا, والذي ينطوي على تفضيل  الوظيفيويعتبر سلوك الصمت 
بشأن مشاكل المنظمة والصعوبات التي تواجهها وغيرهما من  آرائهمعن  العاملين لعدم التعبير

عرض لمرض ما أصاب المنظمة  الوظيفيالأمور التي تهمها, وبالطبع فإن سلوك الصمت 
ويجب على المديرين الكشف عن المصادر الرئيسية المسببة له والعمل على تلافيها, وقد يؤدي 
تجاهل تلك الظاهرة إلى وصول المنظمة إلى حالة من السكون الذي يؤدي في النهاية إلى 

 (. Valikhani & Karpardaz, 2015,p.278وفاتها )
الصمت بأنه بمثابة "العاملون في  Pinder and Harlos,( 2001,p.333وعرفا )

ومشاعرهم وتقيماتهم بشأن  آرائهمالمنظمة الذين يقررون عن عمد وعن قصد عدم الإخبار ب
 م القدرة على إحداث التغيير والتصويب. لديهيفترض أن  نأحوال المنظمة للقادة والمديرين الذي

أن الصمت يمكن أن يحدث  Greenberg and Edwards( 2009بينما يرى )
على مستوى التنظيم أو مستوى الفريق أو مستوى الفرد, ويمكن أن يكون الصمت ظاهرة معدية 

فريق العمل في التحدث والمشاركة يتم انتقال هذه الظاهرة بين  أعضاءفعندما لا يرغب أحد 
 الفريق بشكل تلقائي.  أعضاء

عدم تقديم المعلومات,  الموظفين بأنه تعمد Fapohunda (2016 ,p.85وقد عرفه )
أو الأفكار لرؤسائهم, أو الإحجام عن القضايا والصراعات نتيجة الخوف من ردود الفعل 

 السلبية, أو أي نتائج غير مقبولة قد تنجم عن ذلك. 
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 آرائهمبقيام الموظفون بالامتناع عن إبداء  الوظيفيالصمت  Kolb( 2018كما عرف )
وعدم اهتمامهم بمشكلات المنظمة وذلك لسببين الأول إما بسبب ثقافة الموظفين أنفسهم التي 

لا تمثل قيمة,  آرائهمفهم يعتقدون حينها أن  رائهمتتركز في الخوف من الانعكاسات السلبية لآ
كرد فعل للظلم الذي يشعرون به داخل المنظمة فيمتنعون وقتها  آرائهموالثاني أنهم يحجبون 

 عن المشاركة. 
هو ظاهرة سلبية المنشأ بالأساس تظهر بشكل إرادي  الوظيفيالباحثة أن الصمت  ى وتر 

أو لا إرادي في سلوكيات الموظفين إما لأسباب مرتبطة بهم أو مرتبطة بالمؤسسة, تضعف 
 في قضايا منظماتهم.  آرائهمو فيه أو تنعدم تمامًا مشاركة الموظفين لأفكارهم وتحليلاتهم 

عدم رغبة الموظفين في إخبار مدراءهم عن  بأنه الوظيفيرف الباحثة الصمت وتع
خوفاً  المنظمة بشكل عام ومدرائهم بشكل خاص أداءالمشاكل والقضايا التنظيمية المتعلقة ب

 .الوظيفيمن ردود فعل سلبية تهدد مركزهم 
 : الوظيفيأبعاد الصمت 

وهو الصمت الناتج عن خوف الفرد على نفسه من عواقب إبداء الرأي  الصمت الدفاعي: -أ
, وهذا يعني أن هناك مسببات للخوف لا ترتبط بالموظف ولكن ترتبط بالمناخ الذي 

يلجأ للصمت ليحمي نفسه  وبالتالىيعمل فيه الموظف تسبب له حالة من القلق والخوف 
كأن يخاف من اضطهاد رؤسائه أو تآمر زملاؤه أو  عليهمن أي ضرر يمكن أن يقع 

مرؤوسيه في حال إذا أبدى رأي مخالف لمن حوله أو رأي فيه بعض الأضرار للمصالح 
وقد يصل تخوفه إلى حد الخوف على فقد  آرائهمالشخصية للغير أو فيه اعتراض على 

 (Dyne et al,2003,p.1367)الوظيفة نفسها 
في أهمية وقيمة الرأي  اليأسالصمت الناتج عن نوع من  : هو ذلكالصمت الاستسلامي -ب

الذي يقدمه الموظف فيظهر هذا في شكل طاعة سلبية دون المشاركة أو الاعتراض 
بما على أي رأي أو حل أو اقتراح يقدم , ويظهر ذلك الصمت في شكل عدم الاهتمام 

وينتج هذا الصمت نتيجة  اأو حتى عدم محاولة التفكير في تحليله آراءيطرح من 
حباطات سابقة تعرض لها الموظف سواء من داخل المنظمة أو من المجتمع الذي نشأ لإ

فيه, كما قد يكون هذا الصمت بسبب قلة إمكانيات الموظف نفسه أو قلة خبراته 
 (Acaray  &Akturan, 2015,p.475وكفاءته)
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 والمعلومات والأفكار المتعلقة بالعمل  راء: هو حجب للآالصمت المؤيد للمجتمع-ج  
بهدف نشر روح الإيثار والتعاون بين الأفراد ويعتقد أن الصمت المؤيد للمجتمع والإفصاح 

المؤيدة للمجتمع لهما نفس الهدف وهو الإيثار وتفضيل مصلحة الغير, أي  راءعن الآ
أن الصمت المؤيد للمجتمع التنظيمي مبني على معرفة وخبرة ولكنه متعمد بهدف الحفاظ 
على المصالح العامة وليس المصالح الشخصية كما هو الحال في الصمت الدفاعي 

 (. 981,ص  2021, حسنىالذي يبني على المصلحة الشخصية )
 : الوظيفيأسباب مشكلة الصمت 

فردية ترجع إلى العاملين أسباب  إلى الوظيفيمشكلة الصمت أسباب  يمكن تقسيم
 أنفسهم, وأسباب مؤسسية أو تنظيمية ترجع إلى المؤسسات التي يعمل بها هؤلاء العاملين: 

 : الأسبابفردية، من هذه أسباب  أولًا:
ينفصل بها الفرد عن المنظمة وما يصاحبها من خوف : وهى عبارة عن حالة العزلة .1

تارة أخرى ويكون  التعاليوقلق وعدم ثقة بالآخرين وتفرد الذات والإحساس بالدونية تارة و 
 تصالنعدام التكيف التنظيمي أو لضآلة الدفء العاطفي أو لضعف الاذلك نتيجة لإ
 . فرد داخل المنظمة الاجتماعي لل

: ويشير مفهوم خوف المرؤوس إلى شعوره بالخوف فعل سلبيةخوف المرؤوس من ردود  .2
إذا أبدى رأيًا مخالفًا أو  همن تلقي عقوبات بشكل مباشر أو غير مباشر من قبل رئيس

تكلم أو تطوع في الحديث في قضايا التنظيم واعتباره صانعًا للمشكلات التنظيمية, عندما 
 (. 632, ص2018يطرح وجهات نظر مضرة بمصلحة التنظيم  )أحمد  

 : الأسبابمؤسسية أو تنظيمية، من هذه أسباب  ثانيًا:
: يشير إلى أن المديرين يشعرون خوف المديرين من التغذية العكسية السلبية .1

بالخوف من تلقي أي ردود فعل سلبية تتعلق بسلوكياتهم في المنظمة, أو بالمشكلات 
 دقة, ويشككون بمصداقية مصدرها.  أقلالتنظيمية ويحاولون تجنب تلقيها وينظر لها على أنها 

رم الرسمي في اله ها الفرد نتيجة لموقععليه: القوة التي يحصل الرسمية في السلطة .2
 .Dyne, et al, 2003) التعليماتفي المنظمة ويستمد ذلك من القوانين والأنظمة و 

P.1367)  
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 : الوظيفيمراحل الصمت 
ظاهرة لا تحدث فجأة ولكنها تحدث بالتتابع, وعلى مراحل, وهذا ما  الوظيفيالصمت 

تتضمن  الوظيفيحيث يريان أن ظاهرة الصمت  Piderit. & Ashford. 2003يؤكده )
 : الآتيةالمراحل الأربعة 

: مرحلة الاستغراق )الشمول( وتشمل حالة من الاستثارة والسرور وعندما المرحلة الأولى
فإن هذا ما يؤدي إلى  فعليًايحدث عدم اتساق بين ما هو متوقع عن العمل وبين ما يحدث 

 تبلور الصمت. 
الرضا عن العمل تدريجيًا وتقل : مرحلة الكساد وفيها ينخفض مستوى المرحلة الثانية

 في العمل وتنخفض الاستثارة التي كانت في المرحلة الأولى.  داءالكفاءة وينخفض مستوى الأ
: مرحلة الانفصال وفيها يدرك الفرد ما يحدث ويبدأ بالانسحاب النفسي المرحلة الثالثة

اك المزمن وإعتلال الصحة بذلك مستوى الإجهاد النفسي ويصل الفرد فيها إلى الإنه لديهويرتفع 
 ا يؤدي إلى حدوث الصمت. مالبدنية والنفسية م

وتعد هذه المرحلة أقصى مرحلة في سلسلة الصمت  تصال: مرحلة الاالمرحلة الرابعة
وفيها يختل تفكير الفرد نتيجة ارتياب وشكوك الذات ويصل بذلك الفرد إلى مرحلة  الوظيفي

 (371, 2014)الوهيبي , ر لترك العملالتدمير ويصبح الفرد في تفكير مستم
 الوظيفينتائج الصمت 

 على النحو الآتي:  الوظيفينتائج الصمت  Morrison and Milliken (2000ويلخص )
 القرارات التنظيمية.  اتخاذجودة عمليات  انخفاض .1
 فقدان التنوع في المدخلات المعلوماتية.  .2
 ة الجودة(. عاليفقدان التحليل الضروري للأفكار )أهمية تأثير القلة في إيجاد قرارات  .3
 تقليل التعلم التنظيمي.  .4
عدم القدرة على اكتشاف الأخطاء  إلىتقليل التغذية العكسية السلبية مما يؤدي  .5

 ومعالجتها. 
 . الأزماتحدوث  احتماليةزيادة  .6

ذات تأثيرات خطيرة في المنظمات  الوظيفيووما سبق يمكن القول بأن ظاهرة الصمت     
ة وخاصة في ظل الظروف المتزايدة التعقيد بتزايد وتنوع المتغيرات التنظيمية والبيئية الحالي
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لتحقيق أهداف  اوالتي تتطلب تضافر الجهود بين الفئات التنظيمية كافة للعمل سويً 
 فيها.والعاملين المنظمات 
 Work Stressضغوط العمل: 

ضغوط العمل هى عبارة عن تجربة ذاتية لدى الفرد تحدث نتيجة لعوامل الفرد النفسية 
أو البيئية التي يعمل فيها بما في ذلك المنظمة نتيجة لمجموعة المواقف أو الحالات التي 

المادية أو النفسية, يتعرض لها في مجال عمله, فتحدث ردود فعل للفرد إزاء هذه المؤثرات 
والارتجاف وزيادة ضغط الدم, والارتباك الشحوب,  ضطرابتتمثل ردود الفعل بالخوف والا

والصداع وغيرها, ذلك من ردود الفعل الجسدية والنفسية والتي توحي بأن الفرد غير مرتاح 
ن إزاءها لموقف معين, وبالإضافة إلى عوامل الضغوط التنظيمية والتي يكون ردود فعل الإنسا

 , ضعف الولاء للمنظمة وفيما يلي بعض الأمثلة: داءف الأعيتمثل في الغياب, وض
 حدوث فصل للموظف عن العمل.  .1
 طلب المدير من الموظف إعداد تقرير في وقت ضيق.  .2
موظفين آخرين يمارسون نفس العمل عند ظهور  أداءمقارنة ب داءاكتشاف ضعف الأ .3

 العاملين.  أداءنتيجة تقييم 
دد مهام ومطالب الوظيفة بحيث لا يستطيع الموظف القيام بها على الوجه تع .4

 المطلوب. 
 :مفهوم ضغوط العمل

"يستخدم مفهوم الضغوط للإشارة إلى القوى الخارجية )مجموعة من المثيرات( التي  
تتواجد في بيئة عمل الأفراد والتي تنتج عنها مجموعة من ردود الأفعال التي تظهر في سلوك 

 (. 291 – 290 ,ص1999الأفراد في العمل" )ريجيو, 
( ضغوط العمل بأنها مجموعة من المواقف التي 57ص , 2012)وتعرف متولي 

تغيرات جسمية ونفسية وقد تكون هذه  إلىيتعرض لها العامل في مجال عمله والتي تؤدى 
 درجة كبيرة من التهديد فتسبب الإرهاق والتعب والقلق والإحباط والانزعاج.  علىالمواقف 

ايقة نتيجة مجموعة حالة من التوتر والمض ( أن الضغوط هى9ص ,2014ويرى زور )
من المتغيرات التي تحيط بالعاملين مما يؤثر على إنتاجيتها وعدم القيام بالأدوار بالشكل 

 المناسب. 
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مجموعة من استجابات الموظفين في حالة بأنه  (194ص , 2015)حسن ويعرفة الأ
 مواجهتهم لمتطلبات وضغوطات مهنية لا تتناسب مع معارفهم وكفاءاتهم, التي تستدعي

 استعمال قدراتهم في موقف العمل .  
حالة نفسية وذهنية واجتماعية تنتاب الإنسان  وتعرف الباحثة ضغوط العمل بأنها:

وتتسم بالشعور والإرهاق الجسمي والبدني الذي قد يصل إلى الاحتراق, كما تتسم بالشعور 
عن النفس أو م وما يصاحب ذلك من عدم رضا أقلبالضيق والتعاسة وعدم القدرة على الت

 .المنظمة أو المجتمع بصفة عامة
 عناصر ضغوط العمل 

 يمكن تقسيم عناصر ضغوط العمل إلى ثلاثة عناصر رئيسية في المنظمة هى: 
والمؤثرات الأولية الناتجة عن  ات: يشمل هذا العنصر على الضغوطعنصر المثير .1

 لأفراد. مشاعر الفرد وقد تأتي هذه العناصر من البيئة أو المنظمة أو ا
: يتكون هذا العنصر من ردود الأفعال الفيزيولوجية والنفسية عنصر الاستجابة .2

 توتر. وال القلقو  والسلوكية للضغوط العمل مثل الإحباط
: وهو العنصر الذي يحدث التفاعل الكامل ما بين عوامل المثيرات عنصر التفاعل .3

التنظيمية في العمل  والاستجابات, ويأتي هذا التفاعل الكامل ما بين العوامل
 (. 2002ا من استجابات )السيسي, عليهوالمشاعر الإنسانية وما يترتب 

 مصادر ضغوط العمل: 
المصادر المؤدية إلى ضغوط العمل  (10-9, ص2014) صنف كل من حمدي ومراد

 في أربع مجموعات هى: 
المصادر المتعلقة ببيئة العمل والتي تشمل )الإضاءة, الضوضاء, درجة الحرارة  .1

 مخاطر أمن وسلامة(.  –تلوث الهواء 
مصادر متعلقة بجماعة العمل )ضغط العلاقة مع زملاء العمل, عدم التماسك بين  .2

جماعة العمل, الصراع بين أفراد الجماعة, نقص الدعم الاجتماعي من قبل 
 الجماعة(. 

ادر متعلقة بالفرد نفسه )عوامل صراع الدور, غموض الدور, عبء العمل, عدم مص .3
 (. الوظيفي, غياب فرص التقدم والنمو الوظيفيالاستقرار 
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مصادر تنظيمية )ضعف تصميم الهيكل التنظيمي, عدم وجود سياسة واضحة  .4
 القرارات(.  اتخاذومحددة, عدم المشاركة في 

 أنواع الضغوط: 
 ا وتنقسم إلى نوعين: عليهالمترتبة  ثارمن حيث الآ .1
: وهى الضغوط البناءة وهى المفضلة أو المرغوب فيها حيث إنها الضغوط الإيجابية .أ

 الوظيفي, وعلى المستوى نجازوالإ داءتعد حافزًا لمواجهة تحديات العمل وتحسين الأ
قد يتعرض العامل للعديد من هذه الضغوط مثل اجتياز اختبار ما, أو دورة تدريبية 
معينة للترقي أو النقل إلى موقع وظيفي أفضل أو أن يحوز رضا رئيسه المباشر 

 وفي مواعيده المحددة.  داءعندما يلتزم بالأ
ر على : وهى الضغوط الهدامة ذات الانعكاسات السلبية والتي تؤثالضغوط السلبية .ب

سلوك العاملين سلبًا, وعلى المنظمة التي يعمل بها وتأخذ أو تظهر في أشكال عدة 
واجباته  أداءوهى ضغوط غير مرغوب فيها ومن أمثلتها عدم قدرة الفرد العامل على 

بالشكل المطلوب وفي الوقت المحدد وعندما تتعدد مطالب ومهام الوظيفة, وهى 
دوافع التحديث  انخفاضوالارتباك داخل العمل, و  تؤدي إلى فقدان الرغبة في العمل

 (2007والابتكار والتطوير )الصيرفي, 
  تصنف إلى من حيث المصدر .2

)أي من داخل الفرد مثل الظروف الفسيولوجية( أو بسبب التركيب  ضغوط داخلية-أ
النفسي الخاص بالفرد, كطبيعة الشخصية, ومستوى الإدارك, وضعف إمكاناته من 

 ةالمهم أداء
أي تأتي من البيئة الخارجية أو من الوظيفة نفسها, وهى تتضمن  ضغوط خارجية-ب 

المهمة بسبب تعقيدها. )عبدالسلام,  إنجازصعوبة التعامل مع العملاء وصعوبة 
  (130ص,2013

 
 
 
 



 

 

 

) 257) 

 2022، أغسطس 2ج71النفسي، العدد  مجلة الإرشاد

 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

 مراحل ضغط العمل: 
 الإنذار:  .1

ففي هذه المرحلة حينما يواجه الفرد ضغطًا بفعل مثير خارجيًا, ينشط نظام الضغط 
معدل التنفس, الداخلي وتتم استثارة وسائل الدفاع لدى الفرد مثل: زيادة ضربات القلب, ارتفاع 

 وارتفاع ضغط الدم. 
 المقاومة:  .2

إذا ما استمر الضغط يستدعى الجسم العضو المناسب أو النظام المناسب لمواجهة 
 الضغط وإعادة ما يترتب على هذه المقاومة العديد من الظواهر السلبية منها: 

 إصدار قرارات عاجلة ومتعددة.  (أ
حدوث مصادمات أو نزاعات قوية وظهور العديد من المواقف والمتغيرات التي تخرج  (ب

 لفرد. من سيطرة ا
 الاستنزاف:  .3

ا, يستنزف الفرد طاقاته عليهمع استمرار الضغط وعدم تمكن الفرد من التكيف والتغلب 
 (. 10-9,ص 2018,وقدراته في التكيف والتغلب على الضغوط. )أبو زيد, 

 السلبية للضغوط :  ثارالآ
 السلبية للضغوط على الفرد ثارالآ-أ

الفرد  أداءالناجمة عن ضغوط العمل على  ثارهتم الكثير من كتاب الإدارة بالآا لقد 
كالغياب, القلق, العدوانية, ضغف القدرة على التركيز مما يزيد من مخاطر تعرضهم للحوادث 

أن ضغط العمل يحدث تأثيرات على ) .p.249) ,2010  Salami et.alوذكرت دراسة 
الفرد مثل الخوف والغضب والقلق والذى ينتج عنه ضعف في التركيز وضبابية في الفهم 

 القرار.  اتخاذوضعف في مهارات 
 السلبية للضغوط على المنظمة:  ثارالآ-ب
الضغوط على المنظمة تتمثل في ضعف مشاركة الفرد في العمل نتيجة الغياب,  آثار   

التأخر عن العمل والشكاوى والتظلمات وما يترتب على ذلك من تدني في الإنتاج وارتفاع نسبة 
 الوظيفيالحوادث, وقلة الاستفادة من الخبرات والقدرات المتوفرة في العمل وضعف الرضا 
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لدقة في اختيار القرارات وتدني مستوى الخدمات وجودتها وسوء العلاقات والشعور بالفشل وعدم ا
 (. 236, ص2016بين أفراد المنظمة )أبو عجيلة, 

التي  الأسبابالباحثة أن ضغط العمل لا يعتبر مرضاً في حد ذاته بقدر كونه أحد  ى وتر   
صابة بالأمراض العضوية والنفسية ومن ثم فإن ضغط العمل والشعور به يمثل الإ إلىتؤدي 

ومن ثم عدم التكيف مع بيئة مقدمة لشعور الفرد في العمل بحالة من عدم التوافق الذاتي 
 .العمل

  Jop Alienation:الوظيفي الاغتراب
أحد الظواهر الاجتماعية الهامة التي شغلت الباحثين والمفكرين  الوظيفي الاغترابيعد 

سلبية تنعكس  آثارسواء المتخصصين في علوم النفس أو العلوم الإدارية وذلك لما له من 
بظلالها على جوانب كثيرة في حياة الفرد منها ما له علاقة بالصحة والحيوية والنشاط وتمتد 

عن ذاته وعدم قدرته على  الاغترابلاء العمل وشعوره بإلى أن تؤدي به إلى العزلة عن زم
 تحقيق أهدافه. 

نه يؤثر على العلاقة إحيث  الاغترابمن أصعب أنواع  الوظيفي الاغترابولذلك يعتبر 
بين الفرد الموظف وإنتاجيته الذهنية والمادية في العمل وينتهي بالموظف أنه لا يستطيع 

 يطة به مما ينعكس سلبًا على أدائه لأعماله. الانسجام مع نفسه ومع البيئة المح
يهتم الباحثون بتناول هذه الظاهرة لمعرفة أسبابها ومحاولة تلافي حدوثها في بيئة 
العمل, كونها ذات أثر خطير في مجال العمل حيث تؤثر سلبًا على العاملين وتتسبب في 

مل معها ومعالجة أسبابها حدوث خلل ظاهر وملموس في أدائهم لأعمالهم. وإذا لم يتم التعا
فقد تواجه المنظمات أزمات داخلية تؤدي إلى إخفاقها في تحقيق أهدافها, ومما يجدر الإشارة 

 ,Shehada & Khafaje)أن هذه الظاهرة تعد نسبية تختلف باختلاف الزمان والمكان.  إليه
2015,p.83) . 

 : الوظيفي الاغترابمفهوم 
, لكن من الوظيفي الاغترابلا يوجد اتفاق وإجماع كامل بين الباحثين حول مفهوم 

ظهوره  ويعرف  إلىم اتفاقًا تامًا حول مختلف العوامل الاجتماعية التي تؤدي لديهالواضح أن 
(Farahbod,et al (2012,p.8409 بأنه "شعور الفرد بالعزلة والضياع  الوظيفي الاغتراب
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والوحدة, وعدم الانتماء, وفقدان الثقة, والإحساس بالقلق والعدوان, ورفض القيم والمعايير 
 دة في المنظمة, والمعاناة من الضغوط النفسية. ئالاجتماعية السا

 الوظيفي الاغترابأن مفهوم  Dagh and Averbek(,2012,p.1708)بينما يرى 
يشير إلى موقف أو حالة لا يهتم فيها الموظف كثيرًا بالعمل, ولا يبدل الجهد الكافي فيه,  
حيث يشعر هذا الموظف في هذه الحالة بأن المنظمة التي يعمل بها لم تعد المكان المناسب 

 تشير إلى العلاقة الضعيفة بين الفرد والوظيفة التي يشغلها.  الاغترابله, فارتفاع درجة 
إلى أن ظاهرة  p.83)),Shihada and Khafeje,2015صعيد آخر يشير على 

تحدث عندما يكون للأفراد العاملين أهداف وتوقعات تختلف عن أهداف  الوظيفي الاغتراب
, فالفرد في هذه الحالة يكون عاجزًا عن التكيف مع الواقع الذي إليهامنظماتهم التي ينتمون 

 مما يؤدي به إلى العزلة والانطواء.  يحيط به
شعور ينتاب  الوظيفي الاغترابيتضح مما سبق أن جميع التعاريف اتفقت على أن  

الموظف أثناء العمل تجعله يفقد الانتماء للوظيفة ويشعر بالعزلة وعدم الارتباط بها وبزملائه 
 ومنظمته التي يعمل فيها.
شعور الموظف بعدم التناغم والانسجام مع  بأنه الوظيفي الاغترابوتعرف الباحثة 

وظيفته وزملائه ومنظمته التي يعمل بها بحيث ينتج من هذا الشعور نوع من النفور والابتعاد 
 وعدم الرضا وعجز عن صناعة قرار مصيري بسبب قوة الظروف المحيطة به. 

 : الوظيفي الاغترابأسباب 
 : ليدة يمكن تلخيصها فيما يفي نقاط ع الاغترابأسباب  لقد أرجع الباحثون 

 أسباب نفسية تخص الجانب النفسي ومنها )الإحباط, والحرمان, والخبرات السيئة(.  .1
أسباب اجتماعية تخص الجانب الاجتماعي ومنها )ضغوط البيئة الاجتماعية,  .2

التنشئة الاجتماعية( )زهران,  اضطرابوالتطور الحضاري السريع, و 
  (.107,ص2004

الإدارية والخلل في  فعالية)تنظيمية( تخص المنظمة ومنها )ضعف الأسباب منظمية  .3
, وضعف نظام الحوافز, والعمل في مواقع منفصلة, وعدم المساواة داءتقارير كفاية الأ

 بين العاملين في المكاسب(. 
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, ونقص الوظيفيأسباب شخصية تخص العاملين ومنها )الخوف, وعدم الأمن  .4
يف, وضعف إيمان الفرد, وعدم التخصص في العمل, الكفاءة, وسوء التوافق التك

وغياب الإحساس بالتماسك الداخلي, وضعف الشعور بالهوية والانتماء في العمل( 
 . (300, ص2014)دروزة والقواسمي, 

 : الوظيفي الاغترابمراحل 
بثلاث مراحل كل مرحلة تؤدي إلى المرحلة التي تليها,  الوظيفي الاغترابظاهرة  تمر

وتختلف هذه المراحل عن بعضها بعضًا كما تختلف نتائجها على المؤسسة بحسب درجة 
 خطورتها, وتتمثل هذه المراحل في ما يلي: 

: تتميز هذه المرحلة بشعور الموظف بأن العلاقة بينه وبين النفسي الاغترابمرحلة  -
المؤسسة التي يعمل بها لم تعد طبيعية, بل أصبح يسودها نوع من التوتر, ويعزو 

م مواقف سلبية تجاهه, وأنه لم يعد لديهالموظف ذلك إلى أن المؤسسة أو من يمثلها 
أنه قد دخل دائرة النسيان  ة والمكانة الاجتماعية فيها, أيالوظيفيله نفس الأهمية 

والإهمال في عمله وهنا فإن الموظف يستمر في تكوين المشاعر السلبية تجاه 
المؤسسة ويتبين له بأن كل ما يعانيه من مشاكل وصعوبات إنما سببها المؤسسة 

 نفسها لعدم الاهتمام به. 
فسي ولكنها الن الاغتراب: تعد هذه المرحلة امتداد لمرحلة الذهني الاغترابمرحلة  -

خطرًا على المؤسسة والموظفين إذ تتميز بالشرود الذهني وعدم القدرة على  أكثر
 داءم مظاهر الحزن والاكتئاب وكثرة الأخطاء أثناء الأعليهالتركيز لدى الأفراد وتبدو 

 إلى حدٍ ملحوظ.  الوظيفي
اغترابًا كليًا حيث يكثر الغياب  الوظيفي الاغتراب: يصبح الجسدي الاغترابمرحلة  -

والتأخر عن العمل والخروج أثناء العمل والانصراف قبل نهايته وتكثر الاستقالات 
الجماعية في المؤسسة وتصبح الصراعات بين الأفراد المشرفين واضحة ويفقد 

 (. 546,ص2022الرؤساء المباشرون القدرة على السيطرة على الأمور. )مرابط, 
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 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

 : الوظيفي الاغترابأبعاد 
 : Powerlessnessقدرة )العجز(  فقدان السيطرة أو حالة اللا .1

هو شعور الفرد بأنه غير قادر على التأثير في مجريات الأمور أو الأحداث 
الفرد المغترب هنا لا يستطيع تقرير مصيره حيث إن الاجتماعية التي يتفاعل معها, 

القرارات الهامة التي تتناول مصيره وحياته  اتخاذأو أن يكون له دور مؤثر في صنع و 
 (. 11,ص2008فيعجز بذلك عن تحقيق ذاته )الكردواي, 

 : Isolationالعزلة:  .2
, ولها مفهومين لدى كثير من الاغترابالعزلة الاجتماعية تعد من أهم مظاهر 

 الباحثين. 
العزلة على المستوى الاجتماعي, وتتمثل في توحد ضعيف التي  هاالأول: يقصد ب

 تزود الفرد بما يحتاجه من معايير اجتماعية. 
الثاني: عزلة على مستوى العلاقات الشخصية, وتتمثل في افتقاد الفرد للعلاقات ذات 

 (. 145ص ,2020العوضي,  و خرين ذوي الأهمية )العوضيالمغزى مع الآ
 : Meaninglessnessلقيمة(: اللا معنى )فقدان ا .3

 تنظيمية, وعلاقه فعالياتيعبر عن عدم قدرة العامل على فهم ما يدور حوله من   
ما يكلف به من مهام بأهداف المنظمة التي يعمل بها, مع اعتقاده بأن ليس له دورًا 

 (39, ص2021هامًا في أنشطة العمل )عطية, 
 : Lessness Normaللامعيارية ا-4

الحالة بانهيار المعايير التي تنظم السلوك وتوجهه, وتعني شعور الموظف توصف هذه 
الأهداف التي يسعى إلى تحقيقها  نجازبأن الوسائل غير المشروعة مطلوبة وأنه بحاجة لها لإ

في محيط عمله, وهى حالة تنشأ عند تفكك القيم والمعايير الاجتماعية وتفشل في السيطرة 
ويحدث ذلك عندما يشعر الموظف بعدم وجود ضوابط ومعايير  على السلوك الفردي وضبطه,

وقيم واحدة للموضوع الواحد داخل المؤسسة, فيصطدم بوجود القيم ونقيضها للموضوع الواحد, 
فتحدث الفجوة بين الغايات والوسائل, فيشعر بضياع القيم والمعايير. )مرابط, 

 (. 547,ص2022
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يعبر عن الشعور بالقطيعة من قبل  ترابالاغبناء على ما سبق يمكن القول بأن 
الموظفين, والذي يظهر من خلال ضعف علاقتهم بالمنظمة وشعورهم بأن وظيفتهم ليست 

عدة  الوظيفي الاغترابذات معنى وغير مجدية في جوانب حياتهم الأخرى, ويتسبب في 
ظفين, عوامل مثل عدم وجود فرصة للمشاركة في صنع القرارات, ضعف التواصل بين المو 

 قلة فرص الترقية والنمو, الشعور بالعجز داخل المنظمة وغيرها.
 دراسات سابقة: 

النموذج البنيوي  علىالتعرف  إلىدراسة هدفت  Parastoo and Fariba(2015)أجرى     
التنظيمي لموظفي الجامعة , وتم استخدام  لتزاموالا الوظيفيبين الثقة والصمت مع الرضا 

ن موظفي الجامعة وأوضحت نتائج الدراسة أن ( م340المنهج الوصفي ,وبلغ عدد العينه )
للثقة التنظيمية علاقة عكسية مع الصمت التنظيمي , وعلاقة عكسية بين الصمت وكل من 

 التنظيمي. لتزامالا علىاشر بكما أن للصمت تأثير م التنظيمي لتزاموالا الوظيفيالرضا 
 علىتحديد درجة تأثير المناخ الأخلاقي  إلىدراسة هدفت  Lured (2016)كما أجري     

من المدراء بالمدارس  لدى عينة الرضا(عدم –ة إلىالانعز –)الشعور بالعجز  الاغترابالشعور ب
ديراً وتم استخدام المنهج الوصفي , وأظهرت النتائج أن ( م200وبلغت العينة ) الثانوية بلندن

في المدارس حيث كان هناك  الاغترابالشعور ب علىهناك تأثيراً ملموساً لبيئة العمل الأخلاقية 
 . الاغتراب علىتأثير هام في الجانب الأخلاقي الفردي 

ين الصمت العلاقة ب علىالتعرف  Sholekar and Shoghi(2017)وكان هدف دراسة     
الجامعي  مستشفىوالسخرية التنظيمية من جانب وأسباب ترك عمل الممرضات في ال الوظيفي

في طهران ,اتبعت الدراسة المنهج الوصفي , وكانت أداة الدراسة عبارة عن استبيان يتضمن 
, مقياس السخرية التنظيمية , وتوصلت  الوظيفينموذج معلومات شخصية ,مقياس الصمت 

 الوظيفيأن نصف المشاركين في الدراسة يرغبون في ترك العمل ,فالصمت  إلىالدراسة 
 نية الممرضات لترك العمل . علىوالسخرية التنظيمية يؤثران 

ضغوط العمل  مستويات علىالتعرف  إلى( دراسة هدفت 2019تناول  شلابي ) بينما     
 الوظيفي داء,وكذلك طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل لدى العاملين والأ الوظيفي داءوالأ

نبع من مصادر مختلفة , وأنه من الصعوبة استبعاده ت,وأظهرت النتائج أن ضغوط العمل 
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 الوظيفي داءمن المؤسسة , ووجود علاقة طردية بين ضغوط العمل والأ نهائياً  عليهوالقضاء 
 الجيد. الوظيفي داءعن عبء العمل زادت صعوبات الأالضغط الناتج  ى فكلما زاد مستو 

الشعور  ى تشخيص العلاقة بين ضغوط العمل ومستو  إلى( 2019واهتمت دراسة بوشلاغم)    
امرأة عاملة , وتم استخدام المنهج  (221للمرأة العاملة ,وتكونت العينة من ) الوظيفي الاغترابب

,وأظهرت النتائج وجود  الوظيفي الاغترابالوصفي ,وتم تطبيق مقياس ضغوط العمل ومقياس 
 .الوظيفي الاغترابعلاقة طردية بين ضغوط العمل و 

التنظيمي والصمت  لتزاممعرفة العلاقة بين الا إلىدراسة هدفت Cetin(2020)  ى جر أو     
( موظفاً ,وكشفت الدراسة 294الرياضة في اسطنبول ,استهدفت الدراسة )التنظيمي في قطاع 

صمت الإذعان والصمت التنظيمي حيث كان  لتزاميمي والاعن وجود ارتباط بين الصمت التنظ
استمرارية  علىبالمعايير ,بينما أثر الصمت الاجتماعي إيجاباً  لتزامالا علىالدفاعي تأثير سلبي 

 التنظيمي. لتزامالا
العلاقة بين الأنواع المختلفة للثقافة التنظيمية   Kim and Ko(2020)كما كشفت دراسة     

 إلىن أساتذة الجامعات , وتوصلت ( م421) آراء,حيث استطلعت الدراسة  الوظيفيوالصمت 
خفض الصمت الدفاعي بينما زاد الصمت  إلى ىأن تعزيز الثقافات المبتكرة والجماعية أد

سهم في لمبتكرة والجماعية يالاجتماعي الإيجابي ,وأكدت الدراسة أن تعزيز إدراك الثقافة ا
 تعزيز الصمت الاجتماعي الإيجابي الذي يزيد التفاعل بين الأساتذة والطلبة.

نتائج  علىة والمحسوبي الوظيفيالصمت  آثارتقييم  إلى Delos (2020)وهدفت دراسة    
أن تحسين قنوات  إلىد توصلت الدراسة قو  العمل والرفاهية النفسية لدى أطقم التمريض,

 .  العاملين في مجال التمريض بين أطقم التمريض يعد أمراً حيوياً لتعزيز الشمولية بين تصالالا
مستوى الصمت التنظيمي والعدالة  علىالتعرف  إلى( دراسة هدفت 2020الظفري ) ى أجر    

الجنس ونوع  علىالتنظيمية لدى العاملين في مدارس سلطنة عمان , ودراسة الفروق بناءاً 
المدرسة وسنوات الخبرة , ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم المنهج الوصفي الارتباطي , وتم 

لعينة جاء منخفضاً , بينما الصمت التنظيمي لدى أفراد ا ى استخدام أداة الاستبانة لقياس مستو 
 مستوى للمتغيرات في  إحصائيًاالعدالة التنظيمية جاء مرتفعاً , وعدم وجود فروق دالة  مستوى 

في متغير الجنس لصالح الإناث , وعدم وجود  إحصائيًاالصمت التنظيمي , ووجود فروق دالة 
 تعزي لمتغيرات نوع المدرسة , وسنوات الخبرة. إحصائيًافروق دالة 
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الصمت التنظيمي أسباب  دراسة العلاقة بين إلى (2021وهدفت دراسة عبود , حسين)     
 ىومد آرائهمالعاملين في رئاسة جامعة بابل , وتم اختيارهم بشكل عشوائي لمعرفة  أداءو 
سكوت الموظف عن المشاكل التي تحدث داخل العمل  علىالسلبية المترتبة  ثاردراكهم للآإ

( وتم استخدام 100عينه قواهما ) علىدائهم , وطبقت الدراسة أ مستوى  علىتأثيرها  ىومد
وضحت النتائج وجود علاقة عكسية بين أالعاملين , و  أداءالصمت ومقياس أسباب  مقياس

 نتاجية .بداع والإوبعد الإ الوظيفي من بعد الرضا بعاد الصمت وكلًا أ
التنظيمي  لتزاممعرفة طبيعة العلاقات بين أبعاد الا إلى( 2021وهدفت دراسة حسني )     

كمتغير وسيط في العلاقة بين أبعاد الصمت التنظيمي وأبعاد المواطنة التنظيمية بقطاع الادوية 
( وتم استخدام مقياس 372عينة قوامها ) علىالحكومية بمحافظة القاهرة , وتمت الدراسة 

مقياس الصمت التنظيمي , وقد توصلت  نظيمية ,مقياس المواطنة الت التنظيمي , لتزامالا
التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين الصمت التنظيمي  لتزامأهمية عنصر الا إلىالدراسة 

وبين سلوك المواطنة التنظيمية وأن هذا المتغير يقلل من الصمت التنظيمي من جهه ويدعم 
 أبعاد المواطنة التنظيمية من جهة أخرى.

تحليل طبيعة التأثير المباشر وغير المباشر بين  إلى(هدفت 2022ة العولقي)أما دراس    
في  المستشفياتمن خلال صمت الموظفين في  الوظيفيالإحتراق  مستوى الإشراف التعسفي و 

وتم استخدام مقياس  ( من الموظفين ,305,ولتحقيق ذلك فقد تم اختيار عينة قوامها) اليمن
,وبينت النتائج أن  الوظيفيالموظفين ومقياس الإحتراق الإشراف التعسفي ومقياس صمت 

 الوظيفيالإحتراق  مستوى سلوكيات صمت الموظفين تتوسط العلاقة بين الإشراف التعسفي و 
 .المستشفياتب
 علىأثر ضغوط العمل  على( التعرف 2022وكان هدف دراسة عثامنة ,عبدالغني )    

ردن , اتبع الباحثان المنهج الوصفي التحليلي الجامعية في الأ المستشفياتفي  الوظيفي لتزامالا
الجامعية , وتم استخدام مقياس  المستشفياتمرضة عاملة في ( م917, وبلغت عينة الدراسة )

من ضغوط  عالي مستوى وجود  إلىوتوصلت الدراسة  ,الوظيفي لتزاممقياس الا ضغوط العمل ,
الجامعية في الاردن , ووجود أثر سلبي  المستشفياتالعمل التي تتعرض له الممرضات في 

 لدى الممرضات. الوظيفي لتزامالا علىذو دلالة إحصائية لضغوط العمل 
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استكشاف دور العدالة التنظيمية بأبعادها في  إلىبدراسة هدفت  (2022) كما قام مرابط    
لدى موظفي مديرية الشؤون الاجتماعية , وتكونت  الوظيفي الاغترابالتخفيف من ظاهرة 

( موظف , وأظهرت النتائج وجود علاقة عكسية بين العدالة التنظيمية 50عينة الدراسة من )
 الاغتراب, ووجود دور للعدالة التنظيمية في التخفيف من  الوظيفي الاغتراببأبعادها المختلفة و 

  .الوظيفي
 الدراسات السابقة: علىتعقيب  

 يتضح من خلال استقراء نتائج البحوث السابقة ما يلي 
 (2021كدراسة عبود ,حسين) الوظيفيالصمت أسباب  أهم علىأن بعضها قد تناول التعرف -

 كما كشفت دراسة مرابط (2022وبعضها اهتم بدراسة صمت الموظفين كدراسة العولقي)
كذلك أثبتت  الوظيفي الاغترابر بأن للعدالة التنظيمة دور مهم في التقليل من الشعو  (2022)

بينما كشفت  ,الوظيفيالصمت  علىوجود دور للعدالة التنظيمية  (2020دراسة الظفري )
 .الوظيفي الاغتراب( عن وجود علاقة دالة بين ضغوط العمل و 2019) دراسة بوشلاغم

عبدالغني  الممرضات منها دراسة عثامنة , علىتناولت بعض الدراسات هذه المتغيرات -
والتي أوضحت أن للصمت التنظيمي  Sholekar and Shoghi(2017)( ودراسة 2022)

هيئة  أعضاء علىكانت    Kim and Ko(2020) الممرضات , ودراسة علىتأثير قوي 
 التدريس.

 (917 -50تراوح حجم العينة في الدراسات والبحوث السابقة ما بين )-
الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات البحث  علىولقد استفادت الباحثة من خلال اطلاعها -

في إجراء البحث من حيث اختيار العينة ووضع الفروض وتحديد حجم العينة ,وتأسيساً لما 
 علىيحاول تسليط الضوء  الحاليالبحوث السابقة فإن البحث  إليه انتهتما  إلىتقدم واتساقاً 

لدى العاملين  الوظيفي الاغترابمن خلال علاقتة بضغوط العمل و  الوظيفيمفهوم الصمت 
 .القطاعين العام والخاصفي 

 :فروض البحث
 :الآتيالنحو  علىيمكن صياغة فروض البحث 

وضغوط العمل لدى العاملين  الوظيفيتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الصمت  -1
   .القطاعين العام والخاصفي 
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لدى  الوظيفي الاغترابو  الوظيفيتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الصمت  -2
   .القطاعين العام والخاصالعاملين في 

القطاعين العام توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات العاملين في  -3
 -والدرجة الكلية باختلاف النوع )ذكور الوظيفيعلى أبعاد مقياس الصمت  والخاص

 إلى 5من و سنوات  5من  أقلإناث(, والقطاع )عام وخاص( وعدد سنوات الخبره )
  سنوات(. 10من  أكثرسنوات و  10

من خلال  القطاعين العام والخاصلدى العاملين في  الوظيفييمكن التنبؤ بالصمت  -4
     (.الوظيفي الاغترابكل من )ضغوط العمل و 

 إجراءات البحث 
 أولًا: منهج البحث

 نسب المناهج لاستخلاص النتائج وتحليلها.أتم استخدام المنهج الوصفي الارتباطي باعتباره 
 ثانياً : عينة البحث :

 : عينة البحث الاستطلاعية -1
 القطاعين العام والخاص( فرداً من العاملين ب200تكونت عينة البحث الاستطلاعية من )

 (100(  وقطاع خاص )100( إناث وقطاع عام )100ذكور , ) (100بواقع )
 عينة البحث الأساسية-2

مقسمين  القطاعين العام والخاص( من العاملين في 420تكونت عينة البحث الأساسية من )
( ,ومقسمة من 211( وقطاع خاص )209إناث , وقطاع عام ) (209, )( ذكور  211) إلى

ن ذوى الخبره من ( م132)ومن خمس سنوات  أقلالخبره  ي ( من ذو 132) إلىحيث الخبرة 
 إلىمن عشر سنوات , والجدول الت أكثر( من ذوى الخبرة 156) وعشر سنوات  إلىخمس 

 يوضح توزيع عينة البحث الأساسية .
 (420( توزيع عينة البحث الأساسية وفقاً للنوع ، القطاع ، سنوات الخبرة)ن=1جدول )
 سنوات الخبرة القطاع النوع المتغير

من  أقل خاص عام إناث ذكور
خمس 
 سنوات

من خمس 
عشر  إلى

 سنوات

من  أكثر
عشر 
 سنوات

 156 132 132 211 209 209 211 العد
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 2022، أغسطس 2ج71النفسي، العدد  مجلة الإرشاد

 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

  :ثالثاً : أدوات البحث
 )إعداد الباحثة(الوظيفيأولًا: مقياس الصمت 

 وسوف تعرض فيما يلي خطوات إعداد هذا المقياس:
 .القطاعين العام والخاصلدى العاملين ب الوظيفيتحديد هدف المقياس : وهو قياس الصمت 

ات والبحوث النفسية وثيقة الصلة بمفهوم بيالأد علىطلاع التراث السيكولوجي والااستقراء
المتعلقة بالمقياس ومنها  وبعض المقاييس التي أعدت لقياسه لتحديد البنود الوظيفيالصمت 

 (2021( ومقياس عبدالرحمن )2019)ة ومقياس عوج Van Dyne et al ((2003مقياس
 :وصف المقياس

ارتفاع الصمت  على( عبارة , وتدل الدرجة المرتفعة 36ولية من )تكون المقياس في صورته الأ
 إلى, بينما تشير الدرجة المنخفضة  القطاعين العام والخاصلدى العاملين في  الوظيفي
 م , وفيما يلي تعريف أبعاد المقياس :لديه الوظيفيالصمت  انخفاض

 البعد الأول:  الصمت الدفاعي  
هو تصرف يسلكة العاملون في المؤسسة وذلك لحماية أنفسهم من أي تهديد متعلق بالتعبير 

 مور العمل.أومقترحاتهم حول  آرائهمو عن أفكارهم 
 البعد الثاني : صمت الخضوع 

 ةالمعرفة ولكن بسبب اللامبالا ةو قلأامتناع الفرد عن الكلام والحديث ليس بسبب الخوف 
             اليأسو 

 البعد الثالث :الصمت الاجتماعي
المتعلقة بالعمل , وذلك لصالح  راءحجب الأفكار والمعلومات والآ علىينطوي هذا النوع  

 و العاملين بها.أالمؤسسة 
أساس اختيار أحد البدائل من ثلاثه بدائل للإجابة  علىتم وضع مفتاح لتصحيح المقياس   

 ى والمقياس به عبارات موجبة وأخر  لا أوافق( –حد ما  إلى –كل عباره وهي ) أوافق  على
 :كما يلي عليهالدرجات  احتسابسالبة فقد تم 
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 عائشة عبد الفتاح إبراهيم فرج د.

 2022، أغسطس 2ج71مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

 الصدق -أولًا 
 صدق المحكمين-1
أساتذة من أساتذة علم  10عبارة على  36تم عرض المقياس في صورته الأولية المكونة من  

النفس لإبداء الرأي حول وضوح عبارات المقياس وصيغتها وارتباطها بأبعاد المقياس ولتحديد 
لدى العاملين  بالقطاعين العام والخاص  الوظيفيمدى ملائمة تلك العبارات لقياس الصمت 

 إضافة ما يرونه مناسبًا لتحسين جودة وكفاءة المقياس.مع تعديل و 
 الصدق العاملي: -2

قامت الباحثة بإجراء التحليل العاملي لمصفوفة الارتباط بطريقة المكونات الأساسية, 
وأخذت الباحثة بمحك جيلفورد لمعرفة حد الدلالة الإحصائية للتشبعات وهو اعتبار التشبعات 

تشبعات دالة, ولإعطاء معنى سيكولوجي للأبعاد المستخرجة  أكثر( أو 0,30التي تصل إلى )
, وتم Varimaxفي Kaiserتم تدويرها تدويرًا متعامدًا باستخدام طريقة الفاريماكس لــــ كايزر 

حيث تتراوح  KMOحساب مدى كفاية حجم العينة لإجراء التحليل العاملي باستخدام اختبار 
 (0,86لواحد الصحيح, وبلغت قيمته في تحليل هذا المقياس )قيمة هذا الاختبار بين الصفر وا

فإنه يمكن الحكم  وبالتالىKaiser (0,50 )أي أكبر من قيمة الحد الأدنى الذي اشترطه 
بكفاية حجم العينة لإجراء التحليل العاملي, كما تم التأكد من ملاءمة المصفوفة للتحليل العاملي 

(, 0,01حيث كان دال إحصائيًا عند مستوى ) Bartlett’s Testبحساب اختبار بارتليت 
وفي ضوء نتائج التحليل الإحصائي أمكن استخلاص ثلاثة أبعاد رئيسة, الجذر الكامن لكل 

 (.2منها أكبر من الواحد الصحيح كما في جدول )
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 2022، أغسطس 2ج71النفسي، العدد  مجلة الإرشاد

 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

 (2جدول )
 الوظيفيتشبعات العوامل المستخرجة بعد التدوير المتعامد لمقياس الصمت 

أرقام 
 العبارات

العامل 
 الأول

العامل 
 الثاني

العامل 
 الثالث

 أرقام
 العبارات

العامل 
 الأول

العامل 
 الثاني

 العامل الثالث

1 0,738   19 0,660   

2  0,826  20 0,718   
3 -0,455   21   0,527 
4 0,792   22 0,648   
5  0,631  23  0,587  

6   0,301 24   0,622 
7 0,789   25 0,659   
8  0,786  26  0,772  
9    27   0,356 
10 0,650   28 0,692   
11  0,608  29  0,554  
12   0,319 30    
13  0,494  31  0,441  
14  0,567  32  0,598  
15   0,553 33   0,392 
16 0,612   34 0,728   
17  0,415  35 0,687   
18   0,469 36   0,378 

 3,260 4,384 10,045 الكامن الجذر 
 9,055 12,179 27,903 نسبة التباين

(  أن جميع عبارات المقياس تشبعت تشبعًا دالًا إحصائيًا موجبا 2يتضح من جدول )
( لم تتشبع على أي عامل ولذلك 30, 9( تشعبت تشبعا سالبًا, والعبارتين )3العبارة رقم ) عدا

  العاملي أسفر عن ثلاثة عوامل وتشبعاتها كما يلياتضح أن التحليل ( تم حذفهم,
العامل الأول: وتشبعت عليه العبارات أرقام,)1, 4, 7, 10,  16, 19, 20, 22,, 25,  

( بنسبة تباين 10,045)( تشبعا دالًا إحصائياً,وكان الجذر الكامن لها35, 34, 28
(( وتم تسمية "االصمت الدفاعي.27,903)   
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 عائشة عبد الفتاح إبراهيم فرج د.

 2022، أغسطس 2ج71مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

العامل الثاني: وتشبعت عليه العبارات أرقام )2, 5, 8, 11, 13, 14, 17, 23, 26, 
( بنسبة تباين 384,4( تشبعاً دالًا إحصائياً,وكان الجذر الكامن لها )32,31, 29

"صمت الخضوع.( وتم تسمية العامل ",17912)  
( 36, 33, 27, 24, 21, 18, 15, 12, 6:وتشبعت عليه العبارات أرقام )لعامل الثالثا

( وتم تسمية العامل 9,055( بنسبة تباين)3,260بعاً دالاً إحصائياً, وكان الجذر الكامن لها )تش
 الصمت الاجتماعي."

 الاتساق الداخلي: -ثانياً 
عن طريق  الوظيفيقامت الباحثة بحساب الاتساق الداخلي لعبارات مقياس الصمت       

, وحساب إليهحساب معامل الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي 
 (.4( و)3معامل الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكلية للمقياس كما في جدولي )
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 2022، أغسطس 2ج71النفسي، العدد  مجلة الإرشاد

 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

 (3جدول )
 إليهمعامل الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي 

 (200)ن=   الوظيفيلمقياس الصمت 
 معامل الارتباط العبارة معامل الارتباط العبارة

1 0,811** 19 0,663** 
2 0,762** 20 0,740** 
 **0,503 21 ـــــــــــــــــــ 3
4 0,832** 22 0,706** 
5 0,133 23 0,536** 
6 0,271** 24 0,575** 
7 0,840** 25 0,231** 
8 0,808** 26 0,793** 
 **0,428 27 ـــــــــــــــــــــــ 9

10 0,646** 28 0,338** 
11 0,628** 29 0,702** 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــ 30 **0,613 12
13 0,404** 31 0,365** 
14 0,695** 32 0,806** 
15 0,522** 33 0,580** 
16 0,706** 34 0,749** 
17 0,816** 35 0,693** 
18 0,680** 36 0,426** 
  0,182(=0,01) دلالة مستوى ( **)          0,139(=0,05) دلالة مستوى ( *)    

( أن جميع قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية 3يتضح من جدول )
( غير دالة إحصائيًا 5( عدا العبارة رقم )0,01دالة عند مستوى دلالة ) إليهللبعد الذي تنتمي 
 ولذلك تم حذفها.
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 عائشة عبد الفتاح إبراهيم فرج د.

 2022، أغسطس 2ج71مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

 (4جدول )
 (200)ن=  الوظيفيمعاملات الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكلية لمقياس الصمت 

 معامل الارتباط البعد م

 **0,949 الصمت الدفاعي 1

 **0,954 صمت الخضوع 2
 **0,724 الاجتماعيالصمت  3

  0,182(=0,01) دلالة مستوى ( **)           0,139(=0,05) دلالة مستوى ( *)    
( أن جميع قيم معاملات الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكلية 4يتضح من جدول )

 (.0,01للمقياس دالة عند مستوى دلالة )
 ثبات المقياس:-ثالثاً 

كرونباخ والتجزئة النصفية كما في  جدول لقامت الباحثة بحساب ثبات المقياس بطريقتي ألفا 
(5) 

 (5جدول )
 (200)ن=   الوظيفيمعاملات الثبات للأبعاد والدرجة الكلية لمقياس الصمت 

معامل الثبات بطريقة ألفا  البعد م
 كرونباخل

معامل الثبات بطريقة التجزئة 
 النصفية

 0,842 0,886 الدفاعيالصمت  1

 0,877 0,882 صمت الخضوع 2
 0,772 0,750 الصمت الاجتماعي 3
 0,917 0,932 الدرجة الكلية 4

كرونباخ ل( أن معاملات الثبات للأبعاد والدرجة الكلية بطريقة ألفا 5يتضح من جدول )      
-0,772( وبطريقة التجزئة النصفية تراوحت ما بين )0,932-0,750) تراوحت ما بين

( وجميعها معاملات ثبات مقبولة, مما يشير إلى الثقة في النتائج التي أمكن التوصل 0,917
 من خلال المقياس. إليها

( 32تكون المقياس في صورته النهائية من )الصورة النهانئية لمقياس الصمت الوظيفى:
 .حساب الخصائص السيكومترية عبارة وذلك بعد

 )إعداد الباحثة(ثانياً : مقياس ضغوط العمل
 وسوف تعرض فيما يلي خطوات إعداد هذا المقياس:
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 2022، أغسطس 2ج71النفسي، العدد  مجلة الإرشاد

 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

 .القطاعين العام والخاصتحديد هدف المقياس : وهو قياس ضغوط العمل لدى العاملين ب
الصلة بمفهوم  ات والبحوث النفسية وثيقةبيالأد علىطلاع التراث السيكولوجي والااستقراء

ضغوط العمل وبعض المقاييس التي أعدت لقياسه لتحديد البنود المتعلقة بالمقياس ومنها 
 (.2020( ومقياس مشارقة )2019(, ومقياس شلابي )2010مقياس طه وراغب )

 وصف المقياس
ارتفاع  على( عبارة , وتدل الدرجة المرتفعة 30ولية من )تكون المقياس في صورته الأ   

 إلى, بينما تشير الدرجة المنخفضة  القطاعين العام والخاصالعمل لدى العاملين في  ضغوط
 م , وفيما يلي تعريف أبعاد المقياس :لديهضغوط العمل  انخفاض

 البعد الأول: عبء العمل
ملين مهام ومسؤوليات تفوق طاقتهم اي قيام الفرد بمهام لا يستطيع انجازها هو تحمل العا

 من مهارات عالية لا يملكها العامل. وذلك لما تتطلبه
 البعد الثاني: صراع الدور

والتي يتوقع من العامل أن يقوم  أكثرهو حاله من التعارض وعدم الانسجام  بين دورين أو 
 بها

 المحور الثالث: الظروف الفيزيقية للعمل 
شعور   إلىهي ظروف العمل المتعلقة بالمباني ومستلزمات العمل وبيئه العمل التي تودي   

 و عدم الراحه في العملأالفرد بالراحه 
أساس اختيار أحد البدائل من ثلاثه بدائل للإجابة  علىتم وضع مفتاح لتصحيح المقياس   

 ى والمقياس به عبارات موجبة وأخر  لا أوافق( –حد ما  إلى –كل عباره وهي ) أوافق  على
-2-1)رقامأللعبارات الموجبة وهي  (1, 2, 3كما يلي ) عليهالدرجات  احتسابسالبة فقد تم 

بينما  (3-4-7-9-10-12-13-14-15-16-17-18-19-20-23-24-26-29
 (.30-27-25-22-21-8-6-5للعبارات السالبة العبارات ) (3, 2, 1تحسب الدرجة )
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 عائشة عبد الفتاح إبراهيم فرج د.

 2022، أغسطس 2ج71مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

 سيكومترية للمقياس الخصائص ال
 الصدق -أولًا 

 صدق المحكمين--1
أساتذة من أساتذة  10عبارة على  30تم عرض المقياس في صورته الأولية المكونة من     

علم النفس لإبداء الرأي حول وضوح عبارات المقياس وصيغتها وارتباطها بأبعاد المقياس 
العمل لدى العاملين  بالقطاعين العام ولتحديد مدى ملائمة تلك العبارات لقياس ضغوط 

 .والخاص مع تعديل وإضافة ما يرونه مناسبًا لتحسين جودة وكفاءة المقياس
 الصدق العاملي: -2

قامت الباحثة بإجراء التحليل العاملي لمصفوفة الارتباط بطريقة المكونات الأساسية, 
وأخذت الباحثة بمحك جيلفورد لمعرفة حد الدلالة الإحصائية للتشبعات وهو اعتبار التشبعات 

تشبعات دالة, ولإعطاء معنى سيكولوجي للأبعاد المستخرجة  أكثر( أو 0,30التي تصل إلى )
, وتم Kaiser Varimaxتم تدويرها تدويرًا متعامدًا باستخدام طريقة الفاريماكس لــــ كايزر 

حيث تتراوح    KMOحساب مدى كفاية حجم العينة لإجراء التحليل العاملي باستخدام اختبار 
 (0,82د الصحيح, وبلغت قيمته في تحليل هذا المقياس )قيمة هذا الاختبار بين الصفر والواح

فإنه يمكن الحكم  وبالتالىKaiser (0,50 )أي أكبر من قيمة الحد الأدنى الذي اشترطه 
بكفاية حجم العينة لإجراء التحليل العاملي, كما تم التأكد من ملاءمة المصفوفة للتحليل العاملي 

(, 0,01حيث كان دال إحصائيًا عند مستوى ) Bartlett’s Testبحساب اختبار بارتليت 
وفي ضوء نتائج التحليل الإحصائي أمكن استخلاص ثلاثة أبعاد رئيسية, الجذر الكامن لكل 

 (.7منها أكبر من الواحد الصحيح كما في جدول )
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 2022، أغسطس 2ج71النفسي، العدد  مجلة الإرشاد

 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

 (6جدول )
 تشبعات العوامل المستخرجة بعد التدوير المتعامد لمقياس ضغوط العمل

أرقام 
 اراتالعب

العامل 
 الأول

العامل 
 الثاني

العامل 
 الثالث

أرقام 
 العبارات

العامل 
 الأول

العامل  العامل الثاني
 الثالث

1 0,331   16 0,688   

2  0,516  17  0,712  
3   0,521 18   0,547 
4 0,505   19 0,678   
5  0,383  20  0,327  

6   0,631 21   0,541 
7 0,441   22 0,533   
8  0,657  23  0,377  
9   0,465 24 0,371   

10 0,744   25 0,340   
11 -0,356   26  0,302  
12   0,358 27   0,406 
13 0,658   28    
14  0,566  29  0,546  
15   0,330 30   0,416 
الجذر  

 الكامن
5,545 4,832 3,467 

نسبة 
 التباين

18,484 16,106 11,558 

 (  أن جميع عبارات المقياس تشبعت تشبعًا دالًا إحصائيًا موجبًا عدا6يتضح من جدول )    
( لم تتشبع على أي عامل من العوامل 28( تشبعت تشبعا سالبًا, والعبارة رقم )11العبارة رقم )

,واتضح أن التحليل العاملي أسفر عن ثلاثة عوامل وتشبعاتها كما  الثلاثة ولذلك تم حذفهما
 :ليي
, 24, 22,19, 16, 13, 10, 7, 4, 1): وتشبعت عليه العبارات أرقام,العامل الأول 

( وتم 18,484( بنسبة تباين )5,545) ( تشبعا دالًا إحصائياً,وكان الجذر الكامن لها((25
 .تسمية "عبء العمل
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 عائشة عبد الفتاح إبراهيم فرج د.

 2022، أغسطس 2ج71مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

العامل الثاني: وتشبعت عليه العبارات أرقام )2, 5, 8, 14, 17, 20, 23, 26, 29,( 
( وتم تسمية 106,61( بنسبة تباين ),8324تشبعاً دالًا إحصائياً,وكان الجذر الكامن لها )

."صراع الدورالعامل "  
( 30, 27, 21, 18, 15, 12, 9, 6,  ,3:وتشبعت عليه العبارات أرقام )لعامل الثالثا

وتم تسمية ( 11,855( بنسبة تباين)3,476تشبعاً دالًا إحصائياً, وكان الجذر الكامن لها )
 للعمل.الظروف الفيزيقية  العامل "

 الاتساق الداخلي:-ثانياً 
قامت الباحثة بحساب الاتساق الداخلي لعبارات مقياس ضغوط العمل عن طريق       

, وحساب إليهحساب معامل الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي 
 (.8( و)7والدرجة الكلية للمقياس كما في جدولي )معامل الارتباط بين درجة كل بعد 

 (7جدول )
 إليهمعامل الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي 

 (200لمقياس ضغوط العمل  )ن= 
 الارتباط معامل العبارة معامل الارتباط العبارة

1 0,723** 16 0,640** 
2 0,759** 17 0,510** 
3 0,674** 18 0,452** 
4 0,748** 19 0,520** 
5 0,682** 20 0,730** 
6 0,540** 21 0,533** 
7 0,656** 22 0,419** 
8 0,382** 23 0,684** 
9 0,630** 24 0,648** 
10 0,525** 25 0,648** 
 **0,764 26 ــــــــــــــــــــــــ 11
12 0,445** 27 0,628** 
 ـــــــــــــــــــــــــــ 28 **0,697 13
14 0,654** 29 0,732** 
15 0,587** 30 0,353** 

  0,182(=0,01) دلالة مستوى ( **)          0,139(=0,05) دلالة مستوى ( *)             
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( أن جميع قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية 7يتضح من جدول )
 (.0,01دالة عند مستوى دلالة ) إليهللبعد الذي تنتمي 

 (8جدول )
 (200معاملات الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكلية لمقياس ضغوط العمل )ن= 

 معامل الارتباط البعد م

 **0,942 عبء العمل 1

 **0,944 صراع الدور 2
 **0,873 الظروف الفيزيقية للعمل 3

 0,182(=0,01) دلالة مستوى ( **)           0,139(=0,05) دلالة مستوى ( *)
( أن جميع قيم معاملات الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكلية 8يتضح من جدول )      

 (.0,01للمقياس دالة عند مستوى دلالة )
 ثبات المقياس: -ثالثاً 
والتجزئة النصفية كما في  كرونباخ لقامت الباحثة بحساب ثبات المقياس بطريقتي ألفا    

 (.9جدول )
 (9جدول )

 (200معاملات الثبات للأبعاد والدرجة الكلية لمقياس ضغوط العمل  )ن= 
معامل الثبات بطريقة ألفا  البعد م

 كرونباخ ل
معامل الثبات بطريقة التجزئة 

 النصفية
 0,795 0,826 عبء العمل 1

 0,840 0,834 صراع الدور 2
 0,742 0,783 الفيزيقية للعملالظروف  3
 0,896 0,918 الدرجة الكلية 4

كرونباخ ل( أن معاملات الثبات للأبعاد والدرجة الكلية بطريقة ألفا 9يتضح من جدول )      
-0,742( وبطريقة التجزئة النصفية تراوحت ما بين )0,918 -0,783) تراوحت ما بين

( وجميعها معاملات ثبات مقبولة, مما يشير إلى الثقة في النتائج التي أمكن التوصل 0,896
 من خلال المقياس.  إليها
( عبارة 28تكون المقياس في صورته النهائية من ):ورة النهانئية لمقياس ضغوط العملالص

 حساب الخصائص السيكومتريةوذلك بعد 



 

 

 

) 278) 
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 2022، أغسطس 2ج71مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

 )إعداد الباحثة( الوظيفي الاغترابثالثًا: مقياس 
 وسوف تعرض فيما يلي خطوات إعداد هذا المقياس:

 .القطاعين العام والخاصتحديد هدف المقياس : وهو قياس ضغوط العمل لدى العاملين ب
وثيقة الصلة بمفهوم ات والبحوث النفسية بيالأد علىطلاع التراث السيكولوجي والااستقراء

ضغوط العمل وبعض المقاييس التي أعدت لقياسه لتحديد البنود المتعلقة بالمقياس ومنها 
 .(2017ومقياس عبدالنبي ) (2016مقياس المطيري )

 وصف المقياس  
ارتفاع  على( عبارة , وتدل الدرجة المرتفعة 30ولية من )تكون المقياس في صورته الأ   

 إلى, بينما تشير الدرجة المنخفضة  القطاعين العام والخاصعاملين في ضغوط العمل لدى ال
 م , وفيما يلي تعريف أبعاد المقياس :لديهضغوط العمل  انخفاض
 ول :الشعور بالعجزالبعد الأ 

 يوبالتالهو شعور العامل بأنه لا يستطيع أن يؤثر في المواقف الاجتماعية التي يواجهها ,    
لا يستطيع أن يقرر مصيره , فيعجز عن التحكم أو التأثير في مجريات الأمور الخاصة 

 بمهنته.
 :اللامعيارية  البعد الثاني

تعني عدم وجود معايير تحكم سلوك العامل فيشعر بعدم وجود قيم أو معايير أخلاقية    
مطلوبة لتحقيق تضبط سلوكه داخل المؤسسة التي يعمل بها, وأن الوسائل الغير مشروعه 

 أهدافه.
 البعد الثاني: اللامعنى 

هو احساس العامل بأن حياتة المهنية أصبحت لا معنى لها وأن الأحداث والوقائع المحيطة   
 به قد فقدت دلالتها ومعقوليتها .

أساس اختيار أحد البدائل من ثلاثه بدائل للإجابة  علىتم وضع مفتاح لتصحيح المقياس     
 ى والمقياس به عبارات موجبة وأخر  لا أوافق( –حد ما  إلى –كل عباره وهي ) أوافق  على

-1) رقامأللعبارات الموجبة وهي  (1, 2, 3كما يلي ) عليهالدرجات  احتسابسالبة فقد تم 
7-10-11-12-13-14-15-16-17-18-19-20-23-24-26-27-29-30 )
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 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

-25-22-21-9-8-6-3-2) العبارات للعبارات السالبة (3, 2, 1بينما تحسب الدرجة )
28.) 

 الخصائص السيكومترية للمقياس
 الصدق-أولاً 
 صدق المحكمين-1

أساتذة من أساتذة  10عبارة على 30تم عرض المقياس في صورته الأولية المكونة من      
علم النفس لإبداء الرأي حول وضوح عبارات المقياس وصيغتها وارتباطها بأبعاد المقياس 

لدى العاملين  بالقطاعين العام  الوظيفي الاغترابولتحديد مدى ملائمة تلك العبارات لقياس 
 عديل وإضافة ما يرونه مناسبًا لتحسين جودة وكفاءة المقياس.والخاص مع ت

 الصدق العاملي:  -2
قامت الباحثة بإجراء التحليل العاملي لمصفوفة الارتباط بطريقة المكونات الأساسية, 
وأخذت الباحثة بمحك جيلفورد لمعرفة حد الدلالة الإحصائية للتشبعات وهو اعتبار التشبعات 

تشبعات دالة, ولإعطاء معنى سيكولوجي للأبعاد المستخرجة  أكثر( أو 0,30التي تصل إلى )
, وتم Kaiser Varimaxتم تدويرها تدويرًا متعامدًا باستخدام طريقة الفاريماكس لــــ كايزر 

حيث تتراوح  KMOحساب مدى كفاية حجم العينة لإجراء التحليل العاملي باستخدام اختبار 
 (0,87قيمة هذا الاختبار بين الصفر والواحد الصحيح, وبلغت قيمته في تحليل هذا المقياس )

فإنه يمكن الحكم  وبالتالىKaiser (0,50 )أي أكبر من قيمة الحد الأدنى الذي اشترطه 
ل العاملي بكفاية حجم العينة لإجراء التحليل العاملي, كما تم التأكد من ملاءمة المصفوفة للتحلي

(, 0,01حيث كان دال إحصائيًا عند مستوى ) Bartlett’s Testبحساب اختبار بارتليت 
وفي ضوء نتائج التحليل الإحصائي أمكن استخلاص ثلاثة أبعاد رئيسة, الجذر الكامن لكل 

 (.10منها أكبر من الواحد الصحيح كما في جدول )
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 (10جدول )
 الوظيفي الاغترابتشبعات العوامل المستخرجة بعد التدوير المتعامد لمقياس        

أرقام 
 العبارات

العامل 
 الأول

العامل 
 الثاني

العامل 
 الثالث

أرقام 
 العبارات

العامل 
 الأول

 العامل العامل الثاني
 الثالث

1 0,725   16 0,708   

2   0,706 17   0,574 
3  0,740  18  0,450  
4 -0,501   19 0,574   
5 -0,695   20   0,371 

6  0,498  21  0,383  
7 0,567   22 0,549   
8   0,564 23  0,621  
9  0,401  24  0,491  

10 0,788   25 0,522   
11   0,371 26   0,351 
12  0,378  27 0,752   
13 0,847   28 0,681   
14   0,354 29   0,317 
15  0,366  30  0,725  
الجذر  

 الكامن
8,444 4,059 4,027 

نسبة 
 التباين

28,147 13,529 13,424 

(  أن جميع عبارات المقياس تشبعت تشبعًا دالًا إحصائيًا 10يتضح من جدول )
واتضح أن التحليل ( تشبعت تشبعا سالبًا ولذلك تم حذفهما, 5, 4العبارتين رقم ) موجبًا عدا

 عن ثلاثة عوامل وتشبعاتها كما يليالعاملي أسفر 
 العامل الأول: وتشبعت عليه العبارات أرقام,) رقم )1, 7, 10, 13, 16, 19, 22, 25, 

( تشبعا دالًا إحصائياً,وكان الجذر الكامن لها(28, 27   
( وتم تسمية "الشعور بالعجز.28,147( بنسبة تباين )8,444)  
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 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

العامل الثاني: وتشبعت عليه العبارات أرقام ))3, 6, 9, 12, 15, 18, 21, 23, 24, 
( وتم 13,529( بنسبة تباين )4,059( تشبعاً دالًا إحصائياً,وكان الجذر الكامن لها ),( 30

."باللامعياريةتسمية العامل "  
( تشبعاً 29,26, 20, 17, 14, 11, 8, 2:وتشبعت عليه العبارات أرقام )لعامل الثالثا

( وتم تسمية العامل 13,424( بنسبة تباين)4,027الجذر الكامن لها )دالًا إحصائياً, وكان 
 .باللامعنى"

 الاتساق الداخلي: -ثانياً 
عن طريق  الوظيفي الاغترابقامت الباحثة بحساب الاتساق الداخلي لعبارات مقياس       

وحساب , إليهحساب معامل الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي 
 (.12( و)11معامل الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكلية للمقياس كما في جدولي )

 (11جدول )
 إليهمعامل الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي 

 (200)ن=   الوظيفي الاغترابلمقياس 
 الارتباط معامل العبارة معامل الارتباط العبارة

1 0,790** 16 0,742** 
2 0,495** 17 0,832** 
3 0,471** 18 0,795** 
 **0,543 19 ـــــــــــــــــــ 4
 **0,791 20 ــــــــــــــــــــ 5
6 0,509** 21 0,721** 
7 0,629** 22 0,595** 
8 0,597** 23 0,783** 
9 0,285** 24 0,866** 
10 0,746** 25 0,563** 
11 0,818** 26 0,663** 
12 0,787** 27 0,498** 
13 0,741** 28 0,484** 
14 0,553** 29 0,672** 
15 0,798** 30 0,751** 

 0,182(=0,01) دلالة مستوى ( **)           0,139(=0,05) دلالة مستوى ( **)
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 2022، أغسطس 2ج71مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

( أن جميع قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية 11يتضح من جدول )
 (.0,01دالة عند مستوى دلالة ) إليهللبعد الذي تنتمي 

 (12جدول )
 (200)ن=  الوظيفي الاغترابمعاملات الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكلية لمقياس 

 معامل الارتباط البعد م

 0,946 الشعور بالعجز 1

 0,951 اللامعيارية 2
 0,942 اللامعنى 3

 0,182(=0,01) دلالة مستوى ( **)          0,139(=0,05) دلالة مستوى ( *)
( أن جميع قيم معاملات الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكلية 12يتضح من جدول )

 (.0,01للمقياس دالة عند مستوى دلالة )
 ثبات المقياس:-ثالثاً 

كرونباخ والتجزئة النصفية كما في  جدول لقامت الباحثة بحساب ثبات المقياس بطريقتي ألفا  
(13.) 

 (13جدول )
 (200)ن=   الوظيفي الاغترابمعاملات الثبات للأبعاد والدرجة الكلية لمقياس 

معامل الثبات بطريقة ألفا  البعد م
 كرونباخ

معامل الثبات بطريقة التجزئة 
 النصفية

 0,772 0,831 الشعور بالعجز 1

 0,850 0,874 اللامعيارية 2
 0,930 0,767 اللامعنى 3
 0,919 0,934 الدرجة الكلية 4

( أن معاملات الثبات للأبعاد والدرجة الكلية بطريقة ألفا 13يتضح من جدول )      
( وبطريقة التجزئة النصفية تراوحت ما بين 0,934-0,767كرونباخ تراوحت ما بين)

( وجميعها معاملات ثبات مقبولة, مما يشير إلى الثقة في النتائج التي أمكن 0,772-0,930)
 من خلال المقياس. إليهاالتوصل 

( 28تكون المقياس في صورته النهائية من )الصورة النهانئية لمقياس الاغتراب الوظيفي: 
 عبارة وذلك بعد حساب الخصائص السيكومترية
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 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

 نتائج البحث ومناقشتها وتفسيرها
 الوظيفيتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الصمت  أنه : علىالفرض الأول ينص 

 .القطاعين العام والخاصوضغوط العمل لدى العاملين في 
 . إلىوللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام معامل ارتباط بيرسون كما في الجدول الت 

 (14جدول )
 (420وضغوط العمل )ن=  الوظيفيالصمت  معاملات الارتباط بين

 عبء المتغير م
 العمل

 صراع
 الدور

الظروف 
 الفيزيقية للعمل

الدرجة الكلية 
 لضغوط العمل

 **0,847 **0,635 **0,841 **0,823 الصمت الدفاعي 1
 **0,832 **0,679 **0,813 **0,776 صمت الخضوع 2
 **0,496 **0,330 **0,545 **0,465 الصمت الاجتماعي 3
 **0,837 **0,640 **0,838 **0,796 الوظيفيالدرجة الكلية للصمت  4

 0,128(= 0,01دلالة) مستوى ( **)          0,098(=   0,05دلالة ) مستوى ( *)
( وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائيًا عند مستوى 14يتضح من جدول )

الصمت الدفاعي, وصمت الخضوع, والصمت الاجتماعي, ) الوظيفي( بين الصمت 0,01)
والدرجة الكلية( وضغوط العمل )عب العمل, وصراع الدور, والظروف الفيزيقية للعمل, والدرجة 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الصمت الكلية(؛ وهذا يعني قبول الفرض الأول أي أنه " 
 ".القطاعين العام والخاصوضغوط العمل لدى العاملين في  الوظيفي

 فسيرهامناقشة نتائج الفرض الأول وت
وجود علاقة بين  علىحيث أكدت  Fapohunda(2016)تتفق هذه النتائج مع دراسة    

التي  Kumar et al(2015)ودراسة   رهاق الناتج عن ضغوط العمل,والإ الوظيفيالصمت 
الموظف بالعمل والتنظيم لينتهي الأمر  التزام علىأن ضغوط العمل لها تأثير كبير  علىأكدت 

وجود تأثير  إلى Jung &Yoo(2018)بظهور السلوك الصامت للموظف, وأوضحت دراسة 
سلوك الموظف الصامت ووجود علاقة إيجابية بينهم, وأكدت دراسة  علىلضغوط العمل 

Dedahanov et al(2016)  الصمت , والذي  علىأن تباعد السلطة من العوامل المؤثرة
وجود علاقة موجبة بين الصمت  إلى Dileep et al (2015)يولد الضغوط, وأكدت دراسة 

  .التنظيمي وضغوط العمل
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 2022، أغسطس 2ج71مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

 إلىوضغوط العمل بأن هذا يرجع  الوظيفيوتفسر الباحثة وجود علاقة موجبة بين الصمت    
العمل تعتبر من  مرتفع من ضغوط مستوى أن الحالة الذهنية والنفسية للموظف وتعرضه ل

ن وجود مشكلات داخل العمل مثل عدم وجود عدالة أو  الوظيفيالعوامل المسببة للصمت 
زيادة الضغوط لدى  علىبتوزيع الحوافز وقلة المرتبات وزيادة الخصومات كل ذلك يعمل 

الصمت ,  إلىالموظف مع وجود تحديات وتهديدات داخل المؤسسة مما يجعل الموظف يلجأ 
يجاد بيئة محفزة , وتبني النهج المناسب من أجل النجاح في حل هذه إالرؤساء  علىلذلك 

 الضغوط وخاصة في المؤسسات كبيرة الحجم.  
الباحثة أن لضغوط العمل دور كبير في تفشي الكثير من المظاهر والسلوكيات السلبية  ى وتر    

ره , وبأن اقتراحاته لا يؤخذ , فشعور العامل بأنه لا يعامل بنفس الطريقة التي يعامل بها غي
 ى جدو  ىعقاب في حاله الاعتراض , كل ذلك يجعله يفكر في مد إلىبها ,بل قد تصل 

زيادة ساعات  إلىضافه مشاركته وتقديم مقترحات غير مرحب بها ولا تؤخذ بعين الاعتبار , بالإ
حضوره شبه ضافي , كل ذلك يدفعه للاستسلام للأمر الواقع , ويصبح إالعمل , وجود عمل 

جسدي حتى لا يفصل من العمل أو يتعرض للعقوبات نتيجة غيابه , فنجد العامل يقرر اللجوء 
 للصمت كنوع من الخضوع للأمر الواقع.

م دعم من المؤسسة وتعمل لديهأن العاملين الذين  إلى Kurtesis et al (2015)وقد أشار   
ممارسة لسلوك الانسحاب )الذي يعد الصمت  أقلتقليل ضغوط  العمل يكونون  علىالمؤسسة 
 .أحد مؤشراته( الوظيفي

أن الموظفين يخشون أن يكون هناك انعاكاسات سلبية عند  إلىوترجع الباحثة هذه النتيجة     
من  ى اعتقادهم أنه لا توجد جدو  إلىإضافة  التحدث عن الضغوط التي تواجههم داخل العمل

لراهن , وإيمانهم أنها لن تكون موضع اهتمام رؤسائهم , فضلًا تقديم ايه أفكار لتغيير الوضع ا
 إلىمقترحات لتطوير العمل , كما لا يميل الموظفون  ةيأعن اعتقادهم أن رؤسائهم لا يتقبلون 

ضرار التي قد تصيبهم, مما يجعلهم الخاصة بأوضاع العمل خوفاً من الأ آرائهمالتصريح ب
  يلتزمون الصمت.

لجوء العاملين للصمت أسباب  المؤسسات أن تقوم بالكشف عن على هأنترى الباحثة لذلك    
 فعاليةالفعال الذي يزيد من كفاءة و  تصالمن خلال الا الوظيفي, وتفعيل الصوت  الوظيفي

تقليل  علىفالعمل  بداعي ,المؤسسة ويعزز الثقة التنظيمة للموظفين ويدفعهم نحو السلوك الإ
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مهمة المؤسسات لا تتعلق بإدارة المعرفة  فاليومالضغوط لدى العمال يزيد من كفاءة المؤسسة , 
 الصريحة فحسب بل بدرجة تمكنها من إدارة المعرفة الضمنية الكامنة في عقول عامليها ,

شعور العاملين بضغوط العمل والإحباط وعدم الرضا  علىشيوع مناخ الصمت يؤثر حيث إن 
 مناخ التعاون والتضافر والعمل الجماعي والتفاني في العمل وبذل الجهد , علىحد سلباً , وي

في إدارة  لديمقراطيةومن هنا تظهر أهمية نشر والتمكين لسلوك التعبير وترسيخ معاني ا
خر وعدم تهميشة وتحسين مناخ الإدارة والإشراف المؤسسات بما في ذلك التسامح وقبول الآ

 الإبداع والابتكار. علىلحد من حالات الصمت والسلبية التي تؤثر سلباً في المؤسسات وا
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الصمت ينص الفرض الثاني على أنه: "

وللتحقق من صحة ",  القطاعين العام والخاصلدى العاملين في  الوظيفي الاغترابو  الوظيفي
 .(15كما في جدول )هذا الفرض تم استخدام معامل ارتباط بيرسون 

 (15جدول )
 (420)ن=  الوظيفي الاغترابو  الوظيفيالصمت  معاملات الارتباط بين

 اللامعنى اللامعيارية الشعور بالعجز المتغير م
الكلية للاغتراب  الدرجة

 الوظيفي
 **0,793 **0,743 **0,731 **0,752 الصمت الدفاعي 1
 **0,809 **0,740 **0,750 **0,784 صمت الخضوع 2
 **0,528 **0,494 **0,502 **0,498 الصمت الاجتماعي 3
 **0,810 **0,752 **0,753 **0,774 الوظيفيالدرجة الكلية للصمت  4

 0,128(= 0,01دلالة ) مستوى ( **)          0,098(=   0,05دلالة ) مستوى ( *)
( وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائيًا عند مستوى 15يتضح من جدول )

الصمت الدفاعي, وصمت الخضوع, والصمت الاجتماعي, ) الوظيفي( بين الصمت 0,01)
)الشعور بالعجز, واللامعيارية, واللامعنى, والدرجة الكلية(؛  الوظيفي الاغترابوالدرجة الكلية( و 

 الوظيفيتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الصمت وهذا يعني قبول الفرض الثاني أي أنه" 
  ".القطاعين العام والخاصلدى العاملين في  الوظيفي الاغترابو 

 مناقشة نتائج الفرض الثاني وتفسيرها
التي أثبتت وجود تأثير طردي قوي للاغتراب  Pelit (2015) تتفق هذه النتائج مع دراسة  

التي ذكرت أن شعور الموظف  Kanungo (1979)الصمت التنظيمي, ودراسة  على الوظيفي
التحكم والسيطرة في  علىبالوحدة والتفكك وعدم الانتماء للوظيفة أوجماعة العمل وعدم القدرة 



 

 

 

) 286) 

 عائشة عبد الفتاح إبراهيم فرج د.

 2022، أغسطس 2ج71مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

التعبير عن الذات والصمت داخل المؤسسة , ودراسة  علىالقدرة  انخفاضالعمل ينتج عنه 
)2019( Karayel &Cetinkaya  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين  علىالتي أكدت

 لدى الموظفين . الوظيفي الاغترابالصمت التنظيمي و 
أن تعرض  الوظيفي الاغترابو  الوظيفيوتفسر الباحثة وجود علاقة موجبة بين الصمت    

ظهور كثير من  إلىالموظفين للعديد من المواقف والخبرات الشخصية داخل العمل يؤدي 
استياء أو حتى  أوالسلوكيات والممارسات كنتاج لهذه الظروف , كردود أفعال سواء رفضا 

الصمت في  التزام إلىحد اللامبالاه , فالمناخ السائد داخل المؤسسة يدفع العاملين لوصولًا 
ز برو  إلىة , هذا الصمت قد يتجاوز حد غياب الصوت بل يؤدي الوظيفيكثير من القضايا 

 مستوى ,لذلك كلما زاد  الوظيفي الاغتراببعض المظاهر السلبية لدى العاملين كشعورهم ب
لدى العاملين حيث يتأثر الموظفون  الوظيفي الاغتراب مستوى إرتفاع  إلىذلك  ىالصمت أد

التي تكتف الحياة  اليأسبعدم البوح والامتناع عن الكلام حول قضايا العمل جراء اللامبالاه و 
مواقف إيجابية من  ةأي عليهم , ذلك نابع من إيمانهم بأن حديثهم لن يترتب لديهة الوظيفي

من الاستسلام والانسحابية , جراء ما يتعرضون له من  ةلي المؤسسة , فهم يمرون بحالئو مس
سوء تقدير لأفكارهم , طمس شخصيتهم مع عدم ثقة المسؤولين في قدراتهم وخبراتهم ,يصاحب 

الاكتئاب وأشكال أخري من الأمراض النفسية  , الإحباط ذلك الكثير من الضغوط , القلق ,
 الاغترابيعني أنه كلما شعر الوظف ب مما الوظيفي الاغترابوالجسدية تدخلهم في حالة من 

والعزلة عن العمل يزيد ذلك من الصمت حيث يشعر بالانسحاب من أنشطة العمل  الوظيفي
 المؤسسة فيفضل السكوت. ةوالشعور لعدم توافق هويته عن هوي

ة في المؤسسة التي يعمل ببأن شعور الموظف بالغر   Valikhani,et al (2015ويري )  
شراف الذي تتبعه ونمط الإ نتيجة لسوء التفاعل بينه وبين المؤسسة , ومحيط عمله ,بها يأتي 

 انخفاض إلىالمؤسسة , فيشعر الموظف بأن المؤسسة لم تعد مكاناً مناسباً له , مما يؤدي 
ه وصمته داخل اتصالعدم  إلىتركيزه ويؤدي  علىانتمائه وولائه فينعكس شعوره هذا سلبياً 

 .المؤسسة
داخل العمل ووصوله  الاغترابأن احساس الموظف ب Dagli, Averbek (2017)وأوضح   

مرحله الصمت وعدم التحدث أحد الظواهر لمرور المؤسسات بأزمة حقيقية تهدد نجاحها  إلى



 

 

 

) 287) 

 2022، أغسطس 2ج71النفسي، العدد  مجلة الإرشاد

 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

,  الوظيفيسلوكيات الموظفين بالعمل مثل , الرضا  علىوتميزها , حيث يؤثر تأثير كبير 
 . الوظيفي لتزامة , الاالوظيفيهوية , ال الوظيفيغراق تالاس
وفقدانهم للمعايير التي تحكم سلوكهم  الوظيفي الاغترابأن شعور الموظفين بترى الباحثة ف   

, وإحجامهم  الوظيفيوعجزهم عن التحكم والتأثير في مجريات الأمور له علاقة بصمتهم 
وإمتناعهم عن الإفصاح بما يكنوه من شعور ورفضهم تقديم الأفكار والمعلومات المتعلقة 
بالعمل, وتبدو هذه النتيجة منطقية نتيجة للتفاعل بين المتغيرين فالموظف الذي يشعر بالغربة 

 والأفكار التي تتعلق به. راءسهم في تطوير العمل وتقديم الآيفي محيط عمله لن 
" توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات  الفرض الثالث على أنه ينص

والدرجة  الوظيفيعلى أبعاد مقياس الصمت  القطاعين العام والخاصدرجات العاملين في 
 5من  أقلخاص( وعدد سنوات الخبرة ) -إناث(, والقطاع )عام -الكلية باختلاف النوع )ذكور

وللتحقق من صحة هذا الفرض تم سنوات(".  10من  أكثر -سنوات 10 إلى 5من  -سنوات
 (.19(, )18(, )17(, )16استخدام تحليل التباين الثلاثي كما في جداول )
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 (18جدول )
متوسطات درجات العاملين على الدرجة الكلية للصمت  قيمة "ف" ودلالتها الإحصائية للفروق بين

 (420)ن= عدد سنوات الخبرة( -القطاع -باختلاف )النوع الوظيفي
 الدلالة مستوى  "ف" قيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات التباين مصدر

 0,790 0,071 10,643 1 10,643 النوع
 0,154 2,040 304,999 1 304,999 القطاع

عدد سنوات 
 0,01 **44,973 6724,502 2 13449,003 الخبرة

التفاعل بين 
 0,08 3,001 448,679 1 448,679 النوع والقطاع

التفاعل بين 
النوع وعدد 
 سنوات الخبرة

481,458 2 240,729 1,610 0,20 

التفاعل بين 
القطاع وعدد 
 سنوات الخبرة

1094,099 2 547,049 3,659* 0,05 

التفاعل بين 
النوع والقطاع 
وعدد سنوات 

 الخبرة

795,135 2 397,567 2,659 0,07 

   149,523 408 61005,460 الخطأ
    419 77974,140 الإجمالي

 الوظيفيعدم وجود فروق في الدرجة الكلية لمقياس الصمت  (16يتضح من جدول )  
 خاص(. -إناث(, والقطاع )عام -بإختلاف   النوع )ذكور

بين كل من) النوع والقطاع( ,)النوع  إحصائيًاكما بينت النتائج عدم وجود أثر تفاعل دال -   
 وعدد سنوات الخبرة( ) النوع والقطاع وعدد سنوات الخبرة(. 

 5من  أقل( بالنسبة لعدد سنوات الخبرة )0,01كما بينت النتائج وجود فروق عند مستوى )-  
( بالنسبة للتفاعل 0,05)مستوى سنوات(وعند  10من  أكثر -سنوات 10 إلى 5من  -سنوات
 قطاع وعدد سنوات الخبرة.         بين ال
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 (17جدول )                                        
متوسطي درجات العاملين على الصمت الدفاعي  قيمة "ف" ودلالتها الإحصائية للفروق بين

 (420)ن=  عدد سنوات الخبرة( -القطاع -باختلاف )النوع
 مصدر
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 مستوى 
 الدلالة

 0,955 0,003 0,091 1 0,091 النوع
 0,201 1,638 47,093 1 47,093 القطاع

 0,01 **60,010 1725,754 2 3451,507 عدد سنوات الخبرة
 0,131 2,285 65,718 1 65,718 التفاعل بين النوع والقطاع

 0,05 *3,368 96,843 2 193,685 التفاعل بين النوع وعدد سنوات الخبرة
 0,01 **6,100 175,410 2 350,819 التفاعل بين القطاع وعدد سنوات الخبرة

التفاعل بين النوع والقطاع وعدد سنوات 
 0,469 0,758 21,803 2 43,607 الخبرة

   28,758 408 11733,181 الخطأ
    419 16140,998 الإجمالي

 -عدم وجود فروق في بعد الصمت الدفاعي بالنسبة للنوع )ذكور  (17يتضح من جدول )
 خاص(. -إناث(, والقطاع )عام

بين كل من) النوع والقطاع(, ) النوع  إحصائيًاكما بينت النتائج عدم وجود أثر تفاعل دال 
 والقطاع وعدد سنوات الخبرة(.

( بالنسبة لعدد سنوات الخبرة 0,01كما بينت النتائج وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى ) 
 سنوات(  10من  أكثر -سنوات 10 إلى 5من  -سنوات 5من  أقل)

( بين ) النوع وعدد سنوات 0,05عند مستوى ) إحصائيًاكما بينت النتائج وجود أثر تفاعل دال 
 ( بالنسبة للتفاعل بين )القطاع وعدد سنوات الخبرة(.0,01الخبرة( وعند مستوى )
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 (18جدول )
متوسطي درجات العاملين على صمت الخضوع  قيمة "ف" ودلالتها الإحصائية للفروق بين

 (420)ن= عدد سنوات الخبرة( -القطاع -باختلاف )النوع
 مصدر
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 مستوى 
 الدلالة

 0,652 0,204 4,810 1 4,810 النوع
 0,423 0,642 15,145 1 15,145 القطاع

 0,01 **41,181 971,564 2 1943,127 عدد سنوات الخبرة
 0,05 *5,035 118,797 1 118,797 التفاعل بين النوع والقطاع

 0,01 **5,767 136,051 2 272,102 التفاعل بين النوع وعدد سنوات الخبرة
 0,05 *4,412 104,094 2 208,187 التفاعل بين القطاع وعدد سنوات الخبرة

 0,01 **7,832 184,772 2 369,544 التفاعل بين النوع والقطاع وعدد سنوات الخبرة
   23,592 408 9625,650 الخطأ

    419 12468,962 الإجمالي

عدم وجود فروق في بعد صمت الخضوع بالنسبة للنوع   (18يتضح من جدول )
 خاص(. -إناث(, والقطاع )عام -)ذكور

( بالنسبة لعدد سنوات الخبرة 0,01كما بينت النتائج وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى )  
 سنوات(. 10من  أكثر -سنوات 10 إلى 5من  -سنوات 5من  أقل)

( بالنسبة للتفاعل بين )النوع والقطاع() 0,05كما بينت النتائج وجود أثر تفاعل عند مستوى )  
( بالنسبة للتفاعل بين )النوع وعدد سنوات 0,01القطاع وعدد سنوات الخبرة( وعند مستوى )
 الخبرة( )النوع والقطاع وعدد سنوات الخبرة(.
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 (19جدول )
متوسطي درجات العاملين على الصمت الاجتماعي  ودلالتها الإحصائية للفروق بينقيمة "ف" 

 (420)ن= عدد سنوات الخبرة( -القطاع -باختلاف )النوع
 مصدر
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 مستوى 
 الدلالة

 0,661 0,192 1,879 1 1,879 النوع
 0,05 *4,602 45,026 1 45,026 القطاع

 0,01 **10,430 102,053 2 204,107 عدد سنوات الخبرة
 0,487 0,484 4,735 1 4,735 التفاعل بين النوع والقطاع

 0,01 **6,849 67,012 2 134,024 التفاعل بين النوع وعدد سنوات الخبرة
 0,32 1,141 11,163 2 22,327 التفاعل بين القطاع وعدد سنوات الخبرة

التفاعل بين النوع والقطاع وعدد سنوات 
 0,07 2,657 25,997 2 51,995 الخبرة

   9,784 408 3992,058 الخطأ
    419 4449,962 الإجمالي

عدم وجود فروق في بعد الصمت الاجتماعي بالنسبة للنوع   (19يتضح من جدول )
 إناث(. -)ذكور

بين كل من)النوع والقطاع( ) القطاع  إحصائيًاكما بينت النتائج عدم وجود أثر تفاعل دال    
 وعدد سنوات الخبرة() النوع والقطاع وعدد سنوات الخبرة( 

( بالنسبة لعدد سنوات الخبرة 0,01كما بينت النتائج وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى )  
( 0,05وعند مستوى ) سنوات( 10من  أكثر -سنوات 10 إلى 5من  -سنوات 5من  أقل)
 خاص(. -النسبة للقطاع )عامب

( بالنسبة التفاعل بين )النوع وعدد 0,01كما بينت النتائج وجود أثر تفاعل عند مستوى  )  
 سنوات الخبرة(.

 10 إلى 5من  -سنوات 5من  أقلولمعرفة اتجاه الفروق بالنسبة لعدد سنوات الخبرة بين )
 -الصمت الدفاعي -وظيفيالسنوات( في )الدرجة الكلية للصمت  10من  أكثر -سنوات

 (: 20الصمت الاجتماعي(  تم استخدام اختبار )شيفيه( كما في جدول ) -صمت الخضوع
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 (20جدول )
 الوظيفينتائج اختبار شيفيه لمعرفة اتجاه الفروق بالنسبة لعدد سنوات الخبرة في الصمت 

 سنوات 5من  أقل المجموعات المتغير
 10 إلى 5من 

 سنوات 10من  أكثر سنوات

الصمت 
 الدفاعي

 28,6288 25,4848 21,5256 المتوسطات
   - سنوات 5من  أقل
  - **3,9592- سنوات 10 إلى 5من 
 - **3,1439- **7,1031- سنوات 10من  أكثر

 صمت الخضوع

 26,0682 22,6212 21,1987 المتوسطات
   - سنوات 5من  أقل
  - *1,4225- سنوات 10 إلى 5من 
 - **3,4470- **4,8695- سنوات 10من  أكثر

الصمت 
 الاجتماعي

 17,5758 16,6818 15,9103 المتوسطات
   - سنوات 5من  أقل
  - 0,7716- سنوات 10 إلى 5من 
 - 0,8983- **1,6655- سنوات 10من  أكثر

الدرجة الكلية 
للصمت 
 الوظيفي

 72,2727 64,7879 58,6346 المتوسطات
   - سنوات 5من  أقل
  - **6,1533- سنوات 10 إلى 5من 
 - **7,484- **13,6381- سنوات 10من  أكثر

 ( ما يلي:20يتضح من جدول )
( بين العاملين ذوي خبرة 0,05( أو )0,01وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
 -)الصمت الدفاعيفي ( سنوات 10إلى  5والعاملين ذوي خبرة )من ( سنوات 5من  أقل)

 10إلى  5من لصالح العاملين ذوي خبرة ) (الوظيفيالدرجة الكلية للصمت  -صمت الخضوع
 سنوات(.

 5من  أقل( بين العاملين ذوي خبرة )0,01وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
 -صمت الخضوع -)الصمت الدفاعيفي ( سنوات10من  أكثروالعاملين ذوي خبرة )( سنوات

من  أكثرلصالح العاملين ذوي خبرة ) (الوظيفيالدرجة الكلية للصمت  -الصمت الاجتماعي
 سنوات(. 10
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إلى  5( بين العاملين ذوي خبرة )من 0,01وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
صمت  -)الصمت الدفاعيفي ( سنوات10من  أكثروالعاملين ذوي خبرة )( سنوات 10

 سنوات(. 10من  أكثرلصالح العاملين ذوي خبرة ) (الوظيفيالدرجة الكلية للصمت  -الخضوع
خاص( في بعد الصمت الاجتماعي تم  -ولمعرفة اتجاه الفروق بالنسبة للقطاع )عام

 (. 21استخدام اختبار "ت" لعينتين مستقلتين كما في جدول )
 (21جدول )
 بعد الصمت الاجتماعيمتغيري القطاع في قيمة "ت" ودلالتها الإحصائية للفروق بين 

مستوى  قيمة "ت" الانحراف المعياري  المتوسط العدد الصمت الاجتماعي
 الدلالة

 2,64 17,02 209 العام
2,18* 0,05 

 3,74 16,33 211 الخاص
 2,59(= 0,01) دلالة مستوى ( **)         ,1(= 0,05)دلالة  مستوى ( *)

( 0,05( أن قيمة "ت" المحسوبة دالة إحصائيًا عند مستوى )21يتضح من  جدول )
القطاعين مما يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطي درجات العاملين في 

 لصالح العاملين في القطاع العام.   بعد الصمت الاجتماعيفي  العام والخاص
   الثالث وتفسيرهامناقشة نتائج الفرض 
تحققت صحة الفرض الثالث جزئياً حيث وجدت فروق ذات  (23-18من الجداول السابقة )

)صمت الدفاعي وصمت الخضوع  الوظيفيحصائية في الدرجة الكلية و أبعاد الصمت إدلالة 
, كما وجدت فروق ذات دلالة (0,01عند مستوى )والصمت الاجتماعي في متغير الخبرة 

بعد الصمت في  القطاعين العام والخاصإحصائية بين متوسطي درجات العاملين في 
 (.0,05عند مستوى ) الاجتماعي

 بالنسبة لمتغير النوع
حيث أكدت عدم وجود فروق بين الجنسين  (2020تتفق هذه النتيجة مع دراسة ) الظفري :

ثبتت أالتي  (2016وحسين , ودراسة )عبود (2017,ودراسة )القرني , الوظيفيفي الصمت 
التي أكدت  (2022بينما تختلف مع دراسة )سعادة , عدم وجود فروق وفقاً لمتغير الجنس,

 على تالتي أكد (2019, يعلودراسة ) لمتغير الجنس لصالح الذكور ى وجود فروق تعز  إلى
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وجود فروق تبعاً لمتغير الجنس لصالح الإناث, حيث تبين أن الإناث عادة يتجنبن التصريح 
 حول القضايا المتعلقة ببيئة العمل بالمقارنة بنظائرهم الذكور. رائهن وأفكارهن ومقترحاتهنآب

 العليا للإدارةرد الفعل السلبي  إلىأن سلوك صمت العاملين يرجع  (2019)محمد,يرى و     
القضايا والمشاكل المثارة  علىالمعلومات المرتدة السلبية التي يبديها العاملين  علىمشرفين وال

شيوع حالة من الصمت والسلبية واللامبالاه تجاه ما يجري  إلىذلك  يفي المؤسسة حيث يؤد
 اناث(.–في المؤسسة بصرف النظر عن النوع )ذكور 

من الجنسين يخضعون لنفس الظروف واللوائح  وتفسر الباحثة هذه النتيجة لكون العاملين    
المجتمعية  اتجتماعية والعادات والثقافلاا لطبيعة المجتمع وتنشئته ايضً أيرجع كما داخل العمل 

يرجع ذلك لعدم إعطاء الرؤساء الفرصة للعاملين  ربماالمشاركة والشورى و  علىالتي لا تشجع 
 آراءمن  ون الشعور بتجاهل الرؤساء لما يقدمه العاملو بحرية  آرائهموالسماح لهم بالتعبير عن 

مما  بداء الرأيإخوف العاملين من فقدان الثقة لدى الرؤساء عند  إلىومقترحات بالإضافة 
الاتجاهات داخل المؤسسة نحو حيث إن يجعل الصمت طبيعة العاملين داخل المؤسسة 

العلاقة المباشرة وتكرار التفاعل  إلىالعاملين ويرجع ذلك  علىالصمت يكون لها تأثير أكبر 
تجاه  ون تجنب سلوك الغضب والانفعالات التي قد يبديها المشرف إلى ون يدفع العامل مامبينهم 

والملاحظات وفي هذا المناخ تتوافق الرؤى بصرف النظر عن النوع  يبداء الرأإرغبتهم في 
 الصمت والتعبير.وهذا يعني أن الذكور والإناث سواسية في سلوك  , (ىنثأ)ذكر /

 أما بالنسبة لمتغير القطاع
خاص( سوى في بعد )الصمت  –تبين عدم وجود فروق في متغير القطاع )عام     

 (2012وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )سليم , الاجتماعي( لصالح العاملين في القطاع العام,
ال العام والخاص , الذي أكد عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين منظمات قطاع الأعم

ا لمتغير تبعً  الوظيفيثبت وجود فروق في الصمت أالذي  (2019وتختلف مع دراسة )محمد,
 لصالح القطاع العام . القطاعين العام والخاص

جاه بعض القضايا والمشاكل اتقرار بالصمت ب اتخاذأن  إلىوتفسر الباحثة هذه النتيجة     
ويمكن تفسير  و الخاص,أفي المؤسسة هو اختيار شائع للعاملين سواء كان في القطاع العام 

, حيث  القطاعين العام والخاصهذه النتيجة في ضوء بيئة العمل السائدة في معظم شركات 
ات نتيجة مجموعة يتزايد فيها مناخ الصمت واللامبالاه من قبل العاملين لما يحدث في المؤسس
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والتي تؤثر  داءمن الممارسات الإدارية السائدة مثل أنظمة الاختيار والتعيين والترقية وتقييم الأ
الرغم من عملهم وانتمائهم  علىف مشاعر العاملين تجاه ما يحدث في المؤسسة , علىسلباً 

اوي فيه من يعمل في لهذه المؤسسة فإنهم بعيدين عن المشاركة والانخراط في إدارتها وهذا يتس
 خاص .العام أو القطاع ال

أن البيئة الإدارية والتنظيمية تختلف وكذلك مجموعة الممارسات  (2012ر )سليم , يو    
 على, وهو ما يؤثر  القطاعين العام والخاصالإدارية ونمط القيادة وأسلوب الإدارة بين شركات 

نحو  العليامثل الولاء للمشرف واتجاهات الإدارة  عليهمثل الصمت والمتغيرات المؤثرة تظواهر 
 ت التنظيمية. تصالاواتجاهات المشرف نحو الصمت والا الصمت ,

الباحثة جزءاً من حالات السلبية واللامبالاه التي سادت  إليهاوتعكس النتائج التي توصلت     
فنمط وطريقة وشخصية الإدارة  مدار العقود الماضية , علىفي كثير من المنظمات المصرية 

وتوجهاً داخل المؤسسات قد يسمح أو لا يسمح بالتعبير  والمشرفين تفرض سمتاً عاملًا  العليا
تتحول  القطاعين العام والخاصن مع سياسات السائدة في منظمات التزامومع مرور الزمن وب ,

 علىويؤثر مناخ الصمت  , عليهموروث لا ينبغي الاقتراب منه أو التعدي  إلىهذه السياسات 
القائمين  علىالتعلم وحل المشاكل وتصحبح الأخطاء وغيرها, لذلك يجب  علىقدرة المؤسسة 

القطاعين انتهاء حالة الصمت لدى العاملين سواء في  علىوالمشرفين في المؤسسات العمل 
تقييم يجب تصميم نظم كما حتى تستطيع المؤسسة الاستفادة من العاملين  العام والخاص

تحفيز سلوك التعبير الهادف وتعديل مسار  علىمعلنة تعمل  آلياتبحيث تتضمن  داءالأ
 تها .عاليالمؤسسة وزيادة ف

 القطاعين العام والخاصوترجع الباحثة وجود فروق في بعد الصمت الاجتماعي بين     
فوظ ولا يستطيع شعور العامل في القطاع العام أن مكانه مح إلىلصالح القطاع العام قد يرجع 

عكس على صدقائه أ علىسمعه المكان والحفاظ  علىالحفاظ  علىخراجه منه فيعمل إأحد 
يشعر بأنه في أي وقت يتم الاستغناء عنه فلا يهتم بالحفاظ حيث من يعمل في القطاع الخاص 

حظاً من زملائه في  أقلفلا يمكن لعامل يشعر بالتهميش والإقصاء وبأنه  سمعة المكان على
عن التجاوزات  ىلحجب أفكاره خدمة للمؤسسة أو أن يتغاض ىأن يسع ى خر المؤسسات الأ

 .الاغترابمصلحة المؤسسة التي يشعر فيها ب علىالتي تحدث داخل المؤسسة بدافع الحرص 
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 عاليم دعم تنظيمي لديهأن العاملين الذين  إلى ( Kurtesis,et al,2015وقد أشار )   
وافترض  أحد مؤشراته( الوظيفيممارسة لسلوك الانسحاب )الذي يعد الصمت  أقليكونون 

الباحثون أن الدعم التنظيمي يرتبط عكسياً بالنوايا والتصرفات المرتبطة بسلوكيات الانسحاب 
 من المؤسسة )كالصمت الدفاعي وصمت الإذعان(.

 أما بالنسبة لمتغير الخبرة
 أكثردلالة إحصائية في متغير الخبرة لصالح العاملين ذوي خبرة )فروق ذات  تبين وجود   
ودراسة  (2017( ودراسة )خوالدة,2022)سعادة, وتتفق هذه الدراسة مع دراسة سنوات( 10من 

( الذين أثبتوا وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزي 2017ودراسة )عياد, (2017مين,أ)
وتختلف مع دراسة  ,كثرلصالح سنوات الخبرة الأ ى لمتغير )سنوات الخبرة( وهذه الفروق تعز 

ودراسة)عبدالرحمن  (2020( ودراسة )الظفري,2012ودراسة )سليم , (2019)محمد ,
لمتغير سنوات الخبرة ,أي أن عامل الخبرة لايؤثر  ى ثبتوا عدم وجود فروق تعز أالذين  (2022,

 سلوك الصمت. على
 وبالتالىالخبرة يمتلكون خبرة علمية أطول,  ي أن العاملين ذو  إلىوترجع الباحثة هذه النتيجة     

التي يعملون بها  اتم دراية أكبر في كيفية اندماجهم مع بيئة العمل في المؤسسلديهقد تكون 
المديرين يعتمدون  إنحيث  , قلالعاملين إدراك أكبر من ذوي الخبرة الأ يهميكون لدكما  ,

أصحاب الخبرة في تأدية المهام والأعمال وتحمل المسئوليات وحل المشكلات وهو ما  على
يجعل ذوي الخبرة من الموظفين يميلون لممارسة الصمت خوفاً من الإطاحة بهم أو تهديد 

 الأعمال.  أداءعاتقهم في  علىونتيجة لذلك يتحملون المسئولية التي تقع  الوظيفيمستقبلهم 
أن الموظف  إلى علىلدى العاملين ذوي الخبرة الأ الوظيفيزيادة الصمت  وترجع الباحثة   

  .ختيار الصمت بدلًا من المساهمة في إبداء الرأي والتعبيرا إلىيلجأ 
الخوف بأن التعبير وإدلاء  يرجع إلى م وإنماإليههذا النموذج السلوكي ليس اختيارياً بالنسبة  

ة والخوف من العقاب الوظيفيمخاطر قد تضر بحياتهم الشخصية و  علىالرأي ينطوي 
الموظف يتبني هذا الموقف كعملية احترازية فم لديهالمستقبل المهني  علىؤثر توالتهديدات التي 

مان والصمت عن مختلف الأ ون فقد يختار بعض العامل من الكثير من المخاطر هدفاعية تحمي
إبداء  الإفصاح عنها خوفاً من النتائج السلبية التي يترتب عنهاالقضايا التنظيمية بدلًا من 
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عاماً ,  50من  أكثر إلى 35يتروح عمرهم من  علىالعاملين ذوي الخبرة الأن إحيث الرأي 
 .ى خر أالبحث عن وظيفة  علىفيلجا للصمت خوفاً من الاستغناء عنه وعدم مقدرته 

القطاعين العام لدى العاملين في  الوظيفي"يمكن التنبؤ بالصمت  ينص الفرض الرابع على أنه
وللتحقق من صحة هذا (", الوظيفي الاغترابمن خلال كل من )ضغوط العمل و  والخاص

 (.22الفرض تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد  كما في جدول )
 (22جدول )

 (420)ن=  الوظيفي الاغترابمن ضغوط العمل و  الوظيفيالانحدار المتعدد للتنبؤ بالصمت  نتائج تحليل

( أن متغيرات )صراع الدور, والشعور بالعجز, 22يتضح من خلال جدول )
( من التباين الكلي %76,9) حواليحيث تفسر  الوظيفيواللامعيارية( يمكنها التنبؤ بالصمت 

( وهي دالة عند مستوى 460,576, ويؤكد ذلك قيمة "ف" والتي بلغت )الوظيفيللصمت 
(0,01 .) 

 ويمكن صياغة معادلة الانحدار على النحو الآتي:
( 0,583( الشعور بالعجز+ )0,823( صراع الدور+  )1,415= ) الوظيفيالصمت 

 (.7,642اللامعيارية+ القيمة الثابتة )
   مناقشة نتائج الفرض الرابع وتفسيرها

( التي أظهرت أن Akuzum,2014ودراسة ) (Tan,2014اتفقت هذه الدراسة مع دراسة )
 (Cetinkaya and Karayel,2019, ودراسة )الوظيفييجابياً بالصمت إصراع الدور ارتبط 

 ومنها الشعور بالعجز واللامعيارية . الوظيفي الاغتراببعاد أوجود ارتباط بين الصمت و 
 

معامل  المتغير
 الارتباط

معامل 
 التحديد

قيمة 
الانحدار 

B 

قيمة 
الانحدار 
المتعدد 
Beta 

الدلالة  قيمة "ت"
 الإحصائية

الدلالة  قيمة "ف"
 الإحصائية

 صراع الدور

0,877 0,769 

1,415 0,457 10,08 ** 0,01 

الشعور  0,01 ** 460,576
 0,01 **8,11 0,297 0,823 بالعجز

 0,01 **4,30 0,196 0,583 اللاميعيارية
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 هأن العامل الذي لا يشعر بالاستقرار نتيجة للصراع الذي يواجه (1999)وأشار أبوشامة      
الأمر الذي  وتلقي للأوامر من عدة أشخاص وعدم وضوح مسئولياته , الوظيفيمان وافتقاده للأ
 الصمت التنظيمي بالمؤسسة . علىقد ينعكس 

أنه بسبب القواعد الراسخة داخل المنظمات قد  ( Parlar and ondas,2021وأشار)     
يظل الأفراد صامتين بشأن المشكلات التي يواجهونها في مكان العمل سواء بسبب الخوف من 

سم ا,أو أن يعرفوا ب الاغترابمواجهة بعضهم البعض أو بسبب الضغوط داخل العمل , أو 
ين أو أن الخوف من فقدان المشتكي أو الخوف من سوء التفسير من قبل المديرين المباشر 

 سلوك الصمت. إلىا يضً أالوظيفة يؤدي 
ا ساسيً أوتفسر الباحثة هذه النتيجة بأن لصراع الدور والشعور بالعجز واللامعيارية سببأ     

, أن شعور الموظفين بالعجز وفقدانهم للمعايير التي تحكم سلوكهم راءلعدم التعبير عن الآ
التحكم والتأثير في مجريات الأمور له علاقة بصمتهم  علىوعجزهم عن القدرة  هوتضبط
وإحجامهم عن الإفصاح بما يكنوه من شعور ورفضهم تقديم الأفكار والمعلومات  الوظيفي

 هوتبدو هذه النتيجة منطقية فالموظف الذي يشعر بالغربة في محيط عمل المتعلقة بالعمل,
 والأفكار التي تتعلق بالعمل.   راءضغوط عمل لن يسهم في تطوير العمل وتقديم الآ يهولد

 توصيات البحث 
 :الآتيةالبحث من نتائج يمكن استخلاص التوصيات  إليهفي ضوء ما توصل 

المديرين تنمية روح المصارحة من خلال إشعار العاملون بعدم الخوف من  علىينبغى -1
 الإفصاح عن مشاعرهم مع رؤسائهم بالعمل.

التنظيمية فهي  مستوياتجميع ال علىفعالة بين العاملين  اتصالالاهتمام بتطوير قنوات -2
 وبغياب تلك القنوات يسلك الفرد سلوك الصمت . مستوياتلل راءوسيلة لنقل الأفكار والآ

ضرورة عقد ورش عمل والندوات التوعوية والتثقيفية للعاملين بهدف التقليل من ظاهرة -3
 تحقيق أهدافه. علىوإبراز أهمية التواصل في مساعدة الفرد  الوظيفيالصمت 

الاهتمام باختبارات الشخصية عند اختيار العاملين بما يمكن من اختيار الأفراد ذوي -4
 التحدث. علىجرأة  أكثرالمرتفع من تقدير الذات فهم  مستوى ال
وبية والشخصية انتقاء المديرين وفق أسس مضبوطة بعيدة عن المحس علىضرورة الحرص -5

 .الوظيفيليتمكنوا من تقليل الصمت 



 

 

 

) 299) 

 2022، أغسطس 2ج71النفسي، العدد  مجلة الإرشاد

 الصمت الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية

 ضرورة إشراك الموظفين في عملية صنع القرارات .-6
ينبغى أن تبذل الإدارة جهداً كبيراً لتعزيز ثقة العاملين بأنفسهم من خلال تمكنهم من التعبير -7

 عن أفكارهم بحرية.
 بحوث مقترحة 

 لدى العاملين في المدارس. الوظيفيالصمت  علىأثر القيادة الأخلاقية -1
لدى العاملين في المؤسسات  الوظيفيدراسة العلاقة بين السياق التنظيمي وسلوك الصمت -2

 الحكومية.
 لدى الأطباء. الوظيفيوالاحتراق  الوظيفيالعلاقة بين الصمت -3
 .الوظيفيأثر المناخ السائد في المؤسسات الحكومية في الصمت -4
 لدى العاملين في المؤسسات الخاصة. الوظيفيضغوط العمل وعلاقته بالقهر -5
 .القطاعين العام والخاصوعلاقته بالكفاءة الذاتية لدى العاملين في  الوظيفي الاغتراب-6
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Job Silence And Its Relationship to Some Psychological 

Variables in A Sample of Workers in The Public and Private 

Sectors in The Light of Some Demographic Variables. 
 

ABSTRACT: 

 

The aim of the current research is to identify the relationship between 

job silence, work pressure and job alienation among a sample of 

workers in the public and private sectors, and to verify the predictability 

of job silence among workers in the public and private sectors through 

both (work stress and job alienation), and to reveal the differences in 

job silence. According to the gender (males - females), the sector 

(public - private) and the number of years of experience (less than five 

years, from five to ten years, more than ten years). And participated in 

the research (420) male and female employees working in the public 

and private sectors, divided into (211) males, (209) females, and the 

public sector (209) and the private sector (211), and divided in terms of 

experience into (132) with experience less than Five years, (132) of 

experience from five to ten years, (156) of experience of more than ten 

years. The research tools consisted of the functional silence scale 

(prepared by the researcher). And the work stress scale (prepared by the 

researcher), and the job alienation scale (prepared by the researcher), 

and the results resulted in a statistically significant relationship between 

job silence and each of (work stress - job alienation) as it was possible 

to predict job silence through both (work stress and job alienation), and 

there are no differences in job silence and its dimensions according to 

gender (males - females) and the sector (public - private), and there are 

differences in the number of years of experience in favor of workers 

with more than ten years of experience. The results of the research were 

discussed and some recommendations and proposed research were 

presented. 

 

Keywords: Job Silence - Work Stress - Job Alienation – Workers in 

The Public and Private Sectors. 


