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 ملخص الدراسة
‌

الإدارية‌‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌ إلى‌ التعرف‌ الدراسة‌ هدفت‌
،‌والكشف‌عما‌إذا‌كان‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌‌ة،‌ومستوى‌التوافق‌المهني‌لديهمبالجامعات‌الفلسطيني
،‌وتحديد‌أثر‌الصمت‌التنظيمي‌في‌التوافق‌التنظيمي‌ومستوى‌التوافق‌المهني‌‌بين‌مستوى‌الصمت

(‌‌‌α≤‌‌0.05المهني،‌والكشف‌عما‌إذا‌كان‌هناك‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)
المهني‌‌ التوافق‌ ومستوى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ لمستوى‌ العينة‌ تقديرات‌ متوسطات‌ العاملين‌بين‌ لدى‌

سنوات‌‌ العلمي،‌ المؤهل‌ العمرية،‌ الفئة‌ )الجنس،‌ لمتغيرات:‌ لها(تعزى‌ التابع‌ المؤسسة‌ ‌،‌الخبرة،‌
‌.‌البياناتأداة‌لجمع‌ك‌الاستبانةاستخدم‌و‌،‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌واستخدم

جميع‌‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ الفلسطينية‌‌وتكون‌ بالجامعات‌ الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌
عددهم‌‌ والبالغ‌ الأقصى(،‌ جامعة‌ الأزهر،‌ جامعة‌ الإسلامية،‌ وموظفة.‌‌‌(1036))الجامعة‌ موظفاً‌

(‌280استخدم‌الباحث‌أسلوب‌العينة‌العشوائية‌الطبقية،‌حيث‌وزع‌الاستبانتين‌على‌عينة‌بلغت‌)و‌
‌(‌موظفاً‌وموظفة.‌220ة‌بعدد‌)موظفاً،‌وحصل‌على‌ردود‌من‌قبل‌العين

‌:مجموعة من النتائج أهمهاتوصلت الدراسة الى 
بالجامعات‌‌ .1 الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ من‌ الدراسة‌ عينة‌ لتقديرات‌ الحسابي‌ المتوسط‌

التنظيمي‌‌ الصمت‌ لمستوى‌ )2.68)‌‌بلغالفلسطينية‌ نسبي‌ بوزن‌ بدرجة‌‌53.6(،‌ أي‌ %(؛‌
 %(؛‌أي‌بدرجة‌عالية.‌73.8(،‌بوزن‌نسبي‌)3.69)‌بلغ‌متوسطة.‌ومستوى‌التوافق‌المهني

التنظيمي‌ومستوى‌‌‌‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌عكسية‌ضعيفة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌لمستوى‌الصمت .2
 (.‌0.150-،‌حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌الكلية‌بين‌المتغيّرين‌)التوافق‌المهني‌

(‌من‌التغير‌%22)مقدار‌هذا‌الأثر‌‌‌‌للصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني،‌وبلغ‌‌دال‌وجود‌أثر‌‌ .3
في‌التوافق‌المهني‌يعود‌للمتغيرات‌المستقلة‌)صمت‌الاذعان،‌الصمت‌الاجتماعي‌الايجابي(،‌

 بينما‌)صمت‌الفرصة،‌والصمت‌الدفاعي(‌كان‌تأثيرها‌ضعيف.

‌دمت‌الدراسة‌مجموعة‌من‌التوصيات‌أهمها:‌ق
وداعمة‌‌ .1 مرنة‌ استراتيجية‌ لبيئة‌ مسببات‌‌التأسيس‌ من‌ الحد‌ في‌ مهم‌ دور‌ من‌ لها‌ لما‌ للإبداع‌

 الصمت‌التنظيمي‌بين‌العاملين‌مع‌تقديم‌الدعم‌الكافي‌لأصحاب‌الأفكار‌والحلول‌الإبداعية.

وضع‌لائحة‌للحوافز‌والمكافآت‌تتضمن‌بند‌يتعلق‌بمكافأة‌أصحاب‌الأفكار‌والمبادرات‌الريادية‌‌ .2
في‌ المساهمة‌ أو‌ العمل،‌ مشكلات‌ بحل‌ الشعور‌‌‌المتعلقة‌ وزيادة‌ الإيجابية‌ العمل‌ بيئة‌ تعزيز‌

‌بالتوافق‌المهني.‌‌
‌.الصمت‌التنظيمي،‌التوافق‌المهني،‌الأقسام‌الإدارية،‌الجامعات‌الفلسطينية‌لكلمات المفتاحية:ا
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Abstract 
 

The study aimed to identify the level of organizational silence among workers 

in the administrative departments in Palestinian universities, and their level of 

professional compatibility, and to detect whether there is a correlation between the 

level of organizational silence and their level of professional compatibility, and to 

determine the effect of organizational silence on professional compatibility, and to 

detect whether there are differences Statistically significant at the significance level 

(α ≥ 0.05) between the averages of the sample estimates for the level of 

organizational silence and the level of professional compatibility among workers due 

to the variables: (gender, age group, academic qualification, years of experience, the 

institution to which he belongs), and the researcher used the descriptive analytical 

approach, and used The researcher is a questionnaire tool for data collection. 

The study population consisted of all employees in the administrative 

departments of Palestinian universities (Islamic University, Al-Azhar University, and 

Al-Aqsa University), and their number was )1036( male and female employees. The 

researcher used the stratified non-proportional random sampling method, where he 

distributed the two questionnaires to a sample of 280 employees and received 

responses from a sample of 220 male and female employees. 

 

Results of the study: The study reached the most important results: 

1. The arithmetic mean of the estimates of the study sample of workers in the 

administrative departments of Palestinian universities for the level of 

organizational silence they have was (2.68), and a relative weight of 53.6%, that 

is, to an average degree. Their occupational compatibility level is 3.69, and their 

relative weight is 73.8%; that’s to a high degree. 

2. There was a (weak inverse) correlation with statistical significance between the 

level of organizational silence and the level of professional compatibility with 

them, where the value of the total Pearson correlation coefficient between the 

two variables was 0.150. 

3. There is a statistically significant effect at the level of significance (α ≥ 0.05) for 

organizational silence and professional adjustment, and the amount of this effect 

was (22%) of the change in professional adjustment due to the independent 

variables (silence of submission, positive social silence), while (silence of 

opportunity, and defensive silence) Its effect was weak. 

Study recommendations: The study presented a set of recommendations, the 

most important of which are: 

1. Establishing a flexible and supportive strategic environment for creativity 

because of its important role in reducing the causes of organizational silence 

among employees, while providing adequate support to the owners of creative 

ideas and solutions. 

2. Develop a list of incentives and rewards that includes an item related to 

rewarding the owners of pioneering ideas and initiatives related to solving work 

problems, or contributing to promoting a positive work environment and 

increasing a sense of professional compatibility. 

Keywords: organizational silence, professional compatibility, administrative 

departments, Palestinian universities. 
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 الإهــــــداء 

‌
‌يُشرفني‌أن‌أهدي‌هذا‌العمل‌إلى:‌

أُناسٍ‌لو‌كتبت‌مئات‌الصفحات‌في‌حقهم‌ما‌وفيتُه،‌هما‌جنة‌ربّي‌في‌الأرض‌وسبب‌‌
الدؤوبة‌على‌‌وجودي‌في‌الحياة‌إلى‌من‌أذقاني‌حلاوة‌الحياة‌بفضل‌الله‌ثم‌بحرصهم‌وتوجيهاتهم‌‌

مواصلة‌مسيرتي‌التعليمية‌وتضرعهما‌إلى‌الله‌بالدعاء‌لي،‌وها‌قد‌وصلت‌إلى‌ما‌لجٌ‌به‌الشوق‌‌
من‌نجاح‌وتوفيقٍ‌وما‌أصبوا‌إليه‌من‌أمالٍ‌وأحلامٍ،‌فلهما‌مني‌كل‌البر،‌وأسألُ‌الله‌أن‌يحفظهما‌‌

‌بحفظه‌أمي‌الحبيبة‌وأبي‌الغالي.‌
وها‌أنا‌أنجزتُ‌رسالتي‌وأهديها‌إليكم‌أخواني‌‌‌‌،صدق‌ربي‌القائلُ‌"سنشدُ‌عضُدك‌بأخيك"‌

اليوم،‌كما‌أهديها‌إلى‌إخواني‌وأخواتي‌)فادي،‌فداء،‌نداء،‌محمد،‌اسلام،‌علي(‌الأحباب‌الذين‌‌
‌لم‌يبخلوا‌علي‌بشيٍ‌لتذليل‌أي‌صعاب.‌

وإلى‌‌ حمودة،‌ عائلة‌ عائلتي‌ أفراد‌ وجميع‌ الأعزاء‌ أقاربي‌ إلى‌ العمل‌ هذا‌ وأهدي‌ كما‌
‌المدينة‌الواعدة‌والأسرة‌الواحدة‌مدينة‌بيت‌لاهيا‌الغراء..‌مدينتي‌

‌.‌وإلى‌كل‌أصدقائي‌الأعزاء..
‌وإلى‌زملائي‌في‌الدراسة...‌

فتوكل‌ الرزق‌من‌عند‌الله‌ إلى‌عمله‌صباحاً،‌وهو‌يدرك‌أن‌ وإلى‌كل‌فلسطيني‌يخرج‌
‌عليه‌ولم‌يتواكل‌على‌خلقه..
موظف‌‌ كل‌ يسعى‌‌و‌داري‌‌إوإلى‌ الجامعات‌ في‌ عمل‌أكاديمي‌ وتسيير‌ لخدمة‌ يومياً‌

‌المؤسسة‌التعليمية..‌
‌

 إليكُم جميعاً أهدي هذا العمل المتواضع.. 
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 شكرٌ وتقديرٌ 
‌

الحمد‌لله‌الذي‌تتم‌بنعمته‌الصالحات،‌الحمد‌لله‌الذي‌وفقنا‌لهذا‌وما‌كنا‌نهتدي‌لولا‌أن‌
"لَئِن‌‌ القائل‌ الحمد‌لله‌ الخير‌والصواب،‌ لَأَزِيدَنَّكُمْ"‌فيا‌رب‌لك‌حمد‌‌هدانا‌الله‌إلى‌طريق‌ شَكَرْتُمْ‌

الشاكرين‌حمداً‌يليق‌بجلال‌وجهك‌وعظيم‌سلطانك..‌والصلاة‌والسلام‌على‌معلم‌البشرية‌الأول‌‌
‌المبعوث‌رحمة‌للعالمين.‌

:‌"من‌لا‌يشكر‌الناس‌لا‌يشكر‌الله"،‌فإنه‌يطيبُ‌لي‌‌-صلى‌الله‌عليه‌وسلم-وامتثالًا‌لقوله‌‌
أتق أن‌ المقام‌ هذا‌ شكري‌في‌ بخالص‌ واتقدم‌ كما‌ الأقصى،‌ لجامعتي‌جامعة‌ الجزيل‌ بالشكر‌ دم‌

الإدارة‌ كلية‌ في‌ أستاذتي‌ علمهم‌ بحور‌ من‌ وانتهلت‌ أيديهم‌ على‌ تتلمذت‌ من‌ كل‌ إلى‌ وتقديري‌
‌والتمويل‌كافة.‌

ولا‌يسعني‌في‌هذا‌المقام‌إلا‌ان‌أتقدم‌بأسمى‌معاني‌الشكر‌والتقدير‌والاحترام‌إلى‌الأستاذ‌
نعم‌ هذه‌الدكتور/‌ على‌ بالإشراف‌ شرفاني‌ اللذان‌ الحيلة،‌ آمال‌ الدكتور/‌ والأستاذ‌ علوان،‌ ات‌

الدراسة،‌وأتاحا‌لي‌الفرصة‌لكي‌أرتوي‌من‌خبراتهما‌الواسعة،‌وقد‌كان‌لتوجيهاتهم‌الأثر‌الأكبر‌
في‌إخراج‌رسالتي‌بهذه‌الصورة،‌وستبقى‌الكلمات‌قاصرة‌على‌أن‌تفيهما‌حقهما،‌فلهما‌مني‌كل‌

‌دير.الشكر‌والتق
المناقشة الكرام‌عضوي‌لجنة‌ إلى‌الأساتذة‌ أبو‌‌‌‌عطافالدكتور/‌‌الاستاذ‌‌والشكر‌موصول‌

داخلياً،‌‌غالي‌‌ العكشالدكتور/و‌مناقشاً‌ خارجياً‌‌‌علاء‌ بقبول‌مناقشا‌ وتلطفهما‌ تكرمهما‌ على‌ ‌،
مناقشة‌هذه‌الدراسة،‌ولما‌ستضيفه‌من‌إثراءٍ‌بملاحظتهما‌وتوجيهاتهما‌السديدة،‌فلهما‌مني‌كل‌

‌الشكر‌والتقدير.
ولا‌يفوتني‌أن‌أتقدم‌بجزيل‌الشكر‌والاحترام‌إلى‌جميع‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌لاستجابتهم‌في‌

‌تطبيق‌أدوات‌الدراسة‌رغم‌مشقات‌العمل‌التي‌تحيط‌بهم.
إلى‌‌ أسدى‌ أو‌ بفكرة،‌ إلى‌ أشار‌ من‌ لكل‌ والتقدير‌ الشكر‌ عبارات‌ أسمى‌ أقدم‌ وختاماً‌

‌..‌فجزاهم‌الله‌خير‌الجزاء،‌ووفقهم،‌وسدد‌خطاهم.نصيحة‌خلال‌إعدادي‌لهذه‌الدراسة
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 الفصل الأول 
 الإطار العام للدراسة 

 

 : مقدمة
وإيقاعات‌‌‌‌متغيراتإن‌‌ متتالية‌ موجات‌ صورة‌ في‌ تتم‌ التي‌ وتطوّراته‌ الحالي‌ العصر‌
تعدد‌المشكلات‌وتنوع‌التحديّات‌التي‌تواجه‌المؤسسات‌التعليمية‌في‌الدول‌تساهم‌في‌‌متسارعة،‌‌

كبيرة‌ ضغوطاً‌ تواجه‌ الجامعات‌ أصبحت‌ ذلك‌ خضم‌ وفي‌ السواء،‌ على‌ والنامية‌ المتقدمة‌
التعا‌ في‌ كثيرة‌ النظم‌‌وصعوبات‌ قمة‌ تمثل‌ باعتبارها‌ وذلك‌ والتطوّرات،‌ المتغيّرات‌ تلك‌ مع‌ مل‌

مع‌ وتتكيف‌ تتوافق‌ الجامعية‌كي‌ المؤسسات‌ لتحديث‌ الحثيث‌ السعي‌ يستلزم‌ ما‌ التعليمية،‌وهو‌
‌هذه‌المتغيّرات‌والتطوّرات.‌

القادرة‌‌إن‌‌ البشرية‌ بالكفاءات‌ المجتمع‌ رفد‌ مصادر‌ من‌ رئيساً‌ مصدراً‌ تعد‌ الجامعات‌
تمكنه‌عند‌تخرجه‌والمؤه نظرية،‌وتطبيقات‌عملية،‌ معلومات‌ فيها‌ الطالب‌ يتلقى‌ إذ‌ لخدمته،‌ لة‌

من‌القيام‌بمتطلبات‌الوظيفة‌التي‌يشغلها‌بنجاح،‌ولا‌شك‌في‌أن‌عملية‌تهيئة‌الملاكات‌البشرية‌‌
في‌الجامعات‌تتطلب‌هيئة‌تدريس‌ناجحة،‌وهيئة‌إدارية‌مؤهلة،‌لينعكس‌ذلك‌بالنتيجة‌وبالضرورة‌

‌(.2008‌:122مخرجات‌الجامعة‌)الخرابشة،‌‌على
أن‌التوافق‌المهني‌أمراً‌ضرورياً‌لنجاح‌الفرد‌في‌عمله،‌وقدرته‌‌‌‌(2012‌‌:763ويرى)خليفة،

على‌التكيف‌مع‌ظروف‌العمل‌ومتطلباته،‌وأن‌نجاح‌الفرد‌في‌مهنته‌يتطلب‌قدرته‌على‌التكيف‌
مع‌بيئة‌العمل‌المادية‌والاجتماعية،‌وإقامة‌علاقات‌أكثر‌توافقاً‌والسعي‌إلى‌تطوير‌مهنته‌بقدراته‌

 .‌هد‌للنجاح‌والاستمرارالمتاحة‌وبذل‌أقصى‌ج
قطاع‌‌ أي‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ بموضوع‌ الباحثين‌ معظم‌ اهتم‌ فقد‌ ولذلك‌
غير‌ زميله‌ من‌ إنتاجية‌ أكثر‌ عمله‌ عن‌ الراضي‌ الشخص‌ "بأن‌ القائل‌ الافتراض‌ من‌ تنظيمي‌

العاملين‌في‌أي‌تنظيم‌يعتبر‌من‌المكون التوافق‌المهني‌لدى‌ ات‌‌الراضي‌عن‌عمله"،‌لذلك‌فإن‌
الأساسية‌للعمل،‌ومن‌الحقائق‌العلمية‌أن‌عطاء‌الفرد‌وتوافقه‌المهني‌دليل‌على‌مدى‌رضاه‌عن‌‌
عمله،‌ويزداد‌هذا‌العطاء‌بمقدار‌ما‌يوفره‌العمل‌له‌من‌إشباع‌لحاجاته‌ودوافعه،‌وهذا‌مؤشراً‌مهماً‌‌

‌(.2018‌:97على‌فاعلية‌المنظمة‌)القبي‌ومحمد،‌
المهني‌مجالًا‌من‌مجالات‌التوافق‌الاجتماعي،‌ويعد‌مؤشراً‌للنجاح‌‌وبالتالي‌يعتبر‌التوافق‌‌

‌‌في‌أي‌مهنة،‌وهو‌أمر‌ضروري‌لقيام‌الفرد‌بمهام‌عمله‌على‌أكمل‌وجه،‌وحسب‌ما‌هو‌مطلوب‌
)بوعطيط،‌‌ صحيح‌ والعكس‌ مهنته،‌ عن‌ الفرد‌ رضا‌ مدى‌ يقاس‌ طريقه‌ وعن‌ (،‌2019‌‌:2منه،‌
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السلوك‌التنظيمي،‌وأن‌الرضا‌الوظيفي‌يعتبر‌أحد‌‌‌ويستنتج‌أن‌التوافق‌المهني‌من‌أهم‌مجالات
 أبرز‌محكات‌التوافق‌المهني.

أحمد‌‌ دراسة‌ أظهرت‌ وفاعلية‌‌‌‌(2016)وقد‌ المهني‌ التوافق‌ بين‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌
(‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌بين‌التوافق‌المهني‌ومستوى‌2016الذات،‌كما‌أظهرت‌دراسة‌محمود‌)

‌ملين.‌إشباع‌الحاجات‌النفسية‌للعا‌
مفهومو‌ يعد‌ ذلك‌ جانب‌ المفاهيم الصمت‌ إلى‌ من‌  من الكثير عن الغائبة التنظيمي‌

 المنظمات؛ هذه مستقبل على وخيمة تكون‌ وقد بل‌ آثاراً‌سلبية، له أن من‌ على‌الرغم المنظمات؛
 أنه‌ المنظمات،‌كما‌ هذه في العاملين لدى الأمر‌الواقع وقبول الإذعان من يكرس‌حالة أنه إذ

 طرح‌ عن والعزوف التغيير، إلى‌ أدوار‌المبادرة وغياب التنظيمي، الجمود الطريق‌لحالات يمهد
وقضايا‌ مشكلات تجاه حيث‌إبداء‌الرأي من المخاطرة موقف‌ اتخاذ وتجنب‌ الأفكار‌والمقترحات،

‌(.2021‌:174الحاسمة‌)الريثي،‌ العمل
ظاهرة‌الصمت‌التنظيمي‌‌المنظمات‌تعاني‌من‌‌أن‌أغلب‌‌‌‌(2019‌‌:151)هواري،‌‌ويؤكد‌‌

التي‌ والفردية‌ والإدارية‌ التنظيمية‌ المتغيّرات‌ من‌ مجموعة‌ بسبب‌ متفاوتة؛‌ بنسب‌ العاملين‌ وسط‌
تتميز‌بها‌كل‌منظمة‌عن‌الأخرى،‌إلا‌أن‌ظاهرة‌الصمت‌التنظيمي‌وما‌يحمله‌المفهوم‌من‌عدم‌

العمل‌ومختلف العمل‌وانتقاد‌طرق‌ التعبير‌عن‌مناخ‌ الرأي،‌وحرية‌ القرارات‌الصادرة‌من‌‌‌إبداء‌
أداء‌ على‌ سلبية‌ بانعكاسات‌ ومباشر‌ كبير‌ بشكل‌ يساهم‌ المنظمة،‌ تسيير‌ حول‌ العليا‌ الإدارة‌

‌.‌العامل،‌خاصةً‌إذا‌كانت‌الإدارة‌تتبنى‌طرق‌التهديد‌والعقاب‌لكل‌من‌يخالفها‌أو‌ينتقدها‌
وبمستوياتو‌ المنظمات‌ أغلب‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ ظاهرة‌ وجود‌ أن‌ ذلك‌ إلى‌ ‌‌يضاف‌

التنظيمي‌ والإرهاب‌ التنظيمي‌ كالتهكم‌ السلبية‌ الظواهر‌ من‌ العديد‌ وجود‌ إلى‌ يعزى‌ قد‌ مختلفة‌
النفسية‌بسبب‌وجود‌هكذا‌ظواهر،‌مما‌يوجد‌ويعزز‌ والتسلط‌وغيرها،‌فضلًا‌عن‌ضعف‌الحالة‌

‌(.2017‌:56نظيمي‌)الطائي‌وصكر،‌من‌حالة‌الصمت‌الت
درا‌‌‌وتؤكد مثل‌ الدراسات‌ من‌ وعلي‌‌‌‌؛2018سماعيل‌‌إو‌‌‌؛2019ر‌‌سة:)الحجا‌العديد‌

المؤسسي‌‌(2018 الأداء‌ في‌ يؤثر‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أن‌ الوظيفي،‌‌و‌‌‌إلى‌ ‌الى‌ضافة‌‌إ‌الاحتراق‌
العملإيجابية‌‌‌‌ارتباطية‌‌علاقةوجود‌‌ التنظيمي‌ونية‌ترك‌ الى‌‌بين‌الصمت‌ أن‌الصمت‌‌،‌اضافة‌

العاملين‌ شعور‌ إلى‌ يؤدي‌ حيث‌ سواء،‌ حد‌ على‌ ومنظماتهم‌ العاملين‌ في‌ سلباً‌ يؤثر‌ التنظيمي‌
بأنهم‌ليسوا‌فاعلين‌ولا‌قيمة‌لهم،‌ومن‌ناحية‌أخرى‌يعيق‌تصحيح‌القرارات‌غير‌الصائبة‌ويعيق‌

 Saglam; Yorulmaz; Anasiz; Colak and)عمليات‌التطوير‌على‌صعيد‌المنظمة‌للكل‌‌
Dumlu, 2018: 144-145)‌.‌
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في‌ العاملين‌ على‌ نفسية‌ نتائج‌ من‌ المعتقدات‌ تلك‌ تسببه‌ لما‌ ونظراً‌ تقدم‌ ما‌ ضوء‌ وفي‌
الجامعات‌الفلسطينية‌أصبح‌لزاماً‌على‌تلك‌الجامعات‌استخدام‌استراتيجية‌التوافق‌المهني‌لتحقيق‌

ات‌الفلسطينية‌بهدف‌تغير‌التوائم‌والانسجام‌بين‌الموظفين‌العاملين‌وبين‌البيئة‌المهنية‌في‌الجامع
والسلوكيات‌‌ والتوجهات‌‌‌‌السلبيةالمعتقدات‌ الآراء‌ عن‌ للتعبير‌ أمامهم‌ المجال‌ فسح‌ خلال‌ من‌

أثر‌الصمت‌التنظيمي‌على‌،‌الأمر‌الذي‌يبرز‌الحاجة‌لدراسة‌‌والأفكار‌وحل‌المشكلات‌التنظيمية
‌طينية.‌التوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلس‌

 :مشكلة الدراسة -أولًَ 
تهتم‌المؤسسات‌التعليمية‌في‌تطوير‌عمل‌منظومتها‌الإدارية‌سعياً‌منها‌لرفع‌كفاءة‌وجودة‌‌
في‌ الوصل‌ حلقة‌ كونهم‌ الإدارية‌ مهنتهم‌ مع‌ وتوافقهم‌ بالإداريين‌ العناية‌ عن‌ ناهيك‌ العمل،‌

بيئة‌عمل‌مناسبة‌‌ بالجامعة‌مما‌يستدعي‌توفير‌ العمل‌ لتقديم‌مدخلات‌ تسهم‌بالارتقاء‌بمستواهم‌
أفضل‌الخدمات‌للمجتمع‌وتسيير‌الأعمال‌على‌أكمل‌وجه،‌لأن‌الإداريين‌يعيشون‌في‌وسط‌ملئ‌
لأداء‌ للإداريين‌ الكافية‌ الفرصة‌ منح‌ أن‌ حيث‌ الكبيرة،‌ الوظيفية‌ والأعباء‌ والتحديات‌ بالتغيرات‌

لهم‌دون‌تعرضهم‌لأي‌ضغوط،‌إضافة‌‌‌‌واجباتهم‌الوظيفية‌المطلوبة‌والقيام‌بالمسؤوليات‌الموكلة
إلى‌‌إتاحة‌الفرصة‌الكافية‌لهم‌لاتخاذ‌القرارات‌وفرص‌المشاركة‌وإبداء‌الرأي‌وتفويض‌السلطات،‌
يولد‌لديهم‌الحافز‌المناسب‌الذي‌يعزز‌التقدم‌والتطور‌ويؤسس‌للعمل‌الإبداعي‌الذي‌يسهم‌بدوره‌

‌في‌تقدم‌المؤسسات.‌
وكيات‌الإدارية‌السلبية‌لدى‌الموظفين‌الإداريين‌مثل‌ظهور‌‌وتأكيداً‌لظهور‌العديد‌من‌السل

من‌ بالعديد‌ الباحث‌ استعان‌ فقد‌ لديهم،‌ المهني‌ التوافق‌ وضعف‌ التنظيمي‌ الصمت‌ سلوكيات‌
والدراسات‌السابقة‌التي‌تؤكد‌ظهور‌تلك‌السلوكيات‌في‌الجامعات‌والمؤسسات‌التعليمية‌‌‌البحوث

وأيضاً‌ الدراسة‌ مشكلة‌ فهم‌ تعمق‌ لها،‌‌‌‌والتي‌ حلول‌ وإيجاد‌ السلوكيات‌ تلك‌ دراسة‌ أهمية‌ تعزز‌
‌:‌بعض‌التوصيات‌والنتائج‌السابقة‌‌نعرضها‌في

 

 :سابقة من دراساتتوصيات  أولًَ:
التنظيمي‌‌ .1 الصمت‌ تخص‌ التي‌ البحوث‌ من‌ العديد‌ ونفسية‌‌و‌اجراء‌ تربوية‌ بمتغيرات‌ علاقته‌

‌(.2020‌:304مختلفة‌وعلى‌بيئات‌وعينات‌مختلفة‌)بركات،
من‌ .2 لكثير‌ الأساسي‌ والدافع‌ المصدر‌ باعتبارها‌ للموظفين‌ النفسية‌ بالعوامل‌ الاهتمام‌ ضرورة‌

التنظيمي الصمت‌ أهمها‌ ومن‌ السلبية‌ السلوكيات‌ من‌ والحد‌ الإيجابية‌ )عبد‌‌‌السلوكيات‌
‌(.2020‌:206الواحد،
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ضرورة‌العمل‌عل‌تقليص‌سلوك‌الصمت‌التنظيمي‌بين‌العاملين‌بجامعتي‌أسيوط‌وسوهاج‌‌ .3
‌(.‌2019‌:385لك‌بإزالة‌المحددات‌المسببة‌له‌لدى‌العاملين‌)ريان،‌وذ

بد .4 تخوفأو‌‌‌لا‌ من‌ التقليل‌ على‌ الجامعة‌ إدارة‌ تعمل‌ السلبية‌‌‌‌ن‌ الفعل‌ ردود‌ من‌ المرؤوسين‌
للمعلومات‌‌ تقديمهم‌ من‌ الاقتراحات‌‌ألرؤسائهم‌ في‌‌أو‌ العمل‌ بقضايا‌ المرتبطة‌ الأفكار‌ و‌

نتائج‌غير‌مرضية‌من‌خلال‌فتح‌قنوات‌اتصال‌مباشرة‌‌ الجامعة‌وما‌يترتب‌على‌ذلك‌من‌
‌(.2018‌:39شول،لمرؤوسين‌)شاوش‌والأوغير‌مباشرة‌بين‌الرؤساء‌وا‌

و‌أن‌كانت‌مخالفة‌لرؤسائهم‌دون‌خوف‌‌إ‌تشجيع‌العاملين‌على‌عرض‌وجهات‌نظرهم‌حتى‌و‌ .5
‌(.‌2017‌:43استسلام‌)أحمد،

بداء‌آرائهم‌وذلك‌من‌خلال‌‌مامهم‌لإأالاهتمام‌بالأفراد‌العاملين‌وذلك‌عن‌طريق‌فسح‌المجال‌‌ .6
وبين‌‌أوضع‌‌ بينهم‌ فعالة‌ اتصال‌ بالمرونة‌‌نظمة‌ تتسم‌ تنظيمية‌ هياكل‌ ووضع‌ مرؤوسيهم‌

سباب‌الصمت‌التنظيمي‌‌أمن‌مشاكل‌وذلك‌للحد‌من‌‌‌‌واعطائهم‌الثقة‌بطرح‌ما‌يرونه‌مناسباً‌
‌.(2016‌:252لديهم‌)عبود‌وحسين،

الدراسة‌‌ .7 وتوسيع‌ المهني‌ التوافق‌ بموضوع‌ المهتمين‌ الباحثين‌ مشابهة‌‌إحث‌ مجتمعات‌ لى‌
 (.2020‌:61)ساسي،

دراسة‌مقارنة‌بين‌المتوافقين‌مهنياً‌وغير‌المتوافقين‌مهنياً‌أو‌مقارنة‌التوافق‌المهني‌لدى‌‌جراء‌‌إ .8
بين‌‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ مقارنة‌ أو‌ الخاص‌ والقطاع‌ الحكومي‌ القطاع‌ في‌ العاملين‌

 (.2018‌:65الوظائف‌الفنية‌والإدارية‌)الرواحية‌وحمود،

إشباع .9 بتعزيز‌ الحكومية‌ المؤسسات‌ قيام‌ أبعادها‌‌‌‌أهمية‌ بجميع‌ النفسية‌ الموظفين‌ حاجات‌
التقدير‌‌ مجال‌ في‌ حاجاتهم‌ واشباع‌ عام،‌ بشكل‌ المهني‌ توافقهم‌ بمستوى‌ الكبيرة‌ لعلاقتها‌

‌(.2016‌:95والرضا‌بشكل‌خاص‌لدوره‌البارز‌في‌تحقيقهم‌لتوافق‌مهني‌أكبر‌)محمود،
 :من دراسات سابقةنتائج انياً: ث
ومستو‌ .1 التنظيمي‌ الصمت‌ متغير‌ الدفاعي،‌‌توفر‌ الصمت‌ الإذعان،‌ )صمت‌ الثلاثة‌ ياته‌

بمصر)عبد‌ المنوفية‌ بجامعة‌ العاملين‌ لدى‌ متفاوت‌ بمستوى‌ الهادف(‌ الاجتماعي‌ الصمت‌
‌(.2020‌:205الواحد،

وجود‌علاقة‌سلبية‌معنوية‌بين‌سلوك‌الصمت‌التنظيمي‌والمواطنة‌التنظيمية‌لدى‌العاملين‌‌ .2
‌(.2019‌:379)ريان،في‌جامعتي‌أسيوط‌وسوهاج‌

مسمى‌ .3 تحت‌ سمي‌ والذي‌ الأفكار‌ عن‌ التعبير‌ عدم‌ في‌ واضح‌ تأثير‌ الخجولة‌ للعقول‌ ان‌
الصمت‌التنظيمي‌مما‌يؤدي‌بالنتيجة‌الى‌ما‌يسمى‌الانسحاب‌الاجتماعي‌وكلاهما‌ظواهر‌‌
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عينة‌من‌العاملين‌‌‌من‌وجهة‌نظر‌‌فراد‌في‌جميع‌أنواع‌المنظماتسلبية‌تنعكس‌على‌أداء‌الأ
‌(.‌2018‌:458)مهدي‌وآخرون،‌‌‌اسة‌جامعة‌الكوفةفي‌رئ

السادات‌‌ .4 مدينة‌ بجامعة‌ المعاونة‌ الهيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ مرتفع‌ التنظيمي‌ الصمت‌ جاء‌
‌(.2018‌:41)إسماعيل،

)القرني‌‌ .5 تبوك‌ بجامعة‌ التدريس‌ هيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ مرتفع‌ بشكل‌ التنظيمي‌ الصمت‌ جاء‌
 (.2016‌:685والزائدي،‌

ي‌التوافق‌المهني‌للعاملين‌عن‌المستوى‌الجيد،‌لذلك‌توصي‌‌بينت‌نتائج‌الدراسة‌انخفاض‌ف .6
على‌‌ والعمل‌ لديها‌ المهني‌ التوافق‌ سوء‌ أسباب‌ لمعرفة‌ دقيقة‌ بدراسة‌ القيام‌ الإدارة‌ الباحثة‌

 (.2014‌:198معالجة‌الممكـن‌منها‌)حليوي،‌

لتحقي‌ .7 والسعي‌ والأعمال‌ المهام‌ انجاز‌ في‌ جوهري‌ ودور‌ كبيرة‌ أهمية‌ لهم‌ الإداريين‌ ق‌‌أن‌
التربية‌‌ كلية‌ موظفي‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ انخفاض‌ بينت‌ كما‌ الجامعة،‌ أهداف‌

 (.‌2008‌:363،حسن‌والمرشدي)‌‌‌الأساسية‌في‌جامعة‌بابل

عندما‌يقل‌التواصل‌وتبادل‌الآراء‌والأفكار‌بين‌الرؤساء‌والاداريين‌حول‌العمل‌وسبل‌تطويره‌‌ .8
والروتين‌‌ الرتابة‌ من‌ حالة‌ في‌ الإداريين‌ وانقياديبقي‌ العمل،‌ في‌ الراهن‌‌‌همالقاتل‌ بالوضع‌

والذي‌يشعرهم‌بالأمان‌وقبول‌العمل‌على‌ما‌هو‌عليه‌وتجنب‌أي‌عواقب‌وخيمة‌قد‌تلحق‌‌
 .‌((Dargahi et.al, 2015: 1بهم‌الضرر‌في‌مركزهم‌الوظيفي‌‌

السادات‌‌ .9 مدينة‌ بجامعة‌ المعاونة‌ الهيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ مرتفع‌ تنظيمي‌ صمت‌ ‌‌وجود‌
 .(2018:‌41)إسماعيل،

:‌‌‌2016،القرني‌والزائدي)‌ ارتفاع‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بجامعة‌تبوك‌ .10
678.) 

تسويغ‌الأخطاء‌واتخاذ‌مواقف‌دفاعية‌‌يوجد‌علاقة‌ما‌بين‌ضغط‌العمل‌وكل‌من‌المؤشرات‌) .11
المباشر‌‌غير‌عقلانية،‌وعدم‌تعاون‌الموظف‌مع‌الاخرين،‌وعدم‌‌ ومساندته(‌‌دعم‌المسؤول‌

اداريين‌‌ لدى‌ المؤشرات‌ هذه‌ تأثير‌ درجة‌ زادت‌ العمل‌ ضغط‌ درجة‌ ازدادت‌ كلما‌ حيث‌
 (.2004‌:149 الجامعات‌في‌محافظة‌الخليل‌والعكس‌صحيح‌)جلعود،

12. ( بوعطيط‌ منخفض(‌‌2019دراسة‌ مهني‌ )توافق‌ مهني‌ توافق‌ سوء‌ لوجود‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)
عينة‌‌ الجامعي‌‌‌الدراسةلغالبية‌ التدريس‌ هيئة‌ في‌‌‌‌لدى‌ جامعات‌ لثلاث‌ فارقية‌ دراسة‌ في‌

 الجزائر.‌
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 نتائج الدراسة الَستطلاعية: •
بالاعتماد‌ استبانة‌ شكل‌ على‌ استطلاعية‌ دراسة‌ بإجراء‌ الباحث‌ قام‌ سبق‌ ما‌ إلى‌ اضافة‌

السابقة،‌‌ا‌‌مراجعةعلى‌‌ توزيعها‌على‌)حيث‌‌لدراسات‌ داريين‌من‌كل‌جامعة،‌مستهدفاً‌إ(‌‌10تم‌
قطاع‌غزة‌)الجامعة‌الإسلامية،‌جامعة‌الأزهر،‌جامعة‌الأقصى(‌من‌خلال‌الجامعات‌الثلاثة‌في‌‌

‌بالاستبانة‌أدناه‌وكانت‌النتائج‌كالتالي:‌‌تقديم‌عدد‌من‌الأسئلة‌الموضحة
 استبانة الدراسة الَستطلاعية(: 1.1جدول ) 

 العبارات م
المتوسط 
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 الترتيب  النسبي

تحسين‌‌.‌1 على‌ للمساعدة‌ مني‌ مطلوبة‌ غير‌ بمهام‌ للقيام‌ مستعد‌
‌صورة‌الجامعة.‌

3.03 1.217 60.7% 1 

أدائي‌‌.‌2 في‌ خطأ‌ أي‌ حول‌ زملائي‌ واقتراحات‌ ملاحظات‌ أتقبل‌
 لعملي.‌

2.67 0.711 53.3% 3 

‌14 %32.7 0.669 1.63 الإضافيةأشعر‌بالارتياح‌عند‌القيام‌بمهام‌العمل‌‌.‌3
 7 %44.0 0.925 2.20 أقوم‌بالإبلاغ‌عن‌أي‌أخطاء‌أجدها‌داخل‌الجامعة.‌‌.‌4
 9 %39.3 0.718 1.97 أتواجد‌دائماً‌في‌الوقت‌المحدد‌لبدء‌العمل.‌‌.‌5
 8 %40.0 0.695 2.00 أستغل‌وقتي‌للقيام‌بتقديم‌أفضل‌أداء.‌.‌6
حضور‌‌‌.‌7 على‌ بعمل‌‌أحرص‌ المرتبطة‌ واللقاءات‌ الاجتماعات‌

 الجامعة.‌
1.77 0.430 35.3% 13 

 10 %39.3 0.718 1.97 أقدم‌المساعدة‌لزملائي‌في‌العمل‌أياً‌كان‌نوعها.‌‌.‌8
بإظهار‌‌‌.‌9 اهتمامي‌ من‌ أكثر‌ الفريق‌ عمل‌ نتائج‌ بإظهار‌ أهتم‌

 مساهمتي‌فيه.‌
1.97 0.718 39.3% 11‌

 6 %47.3 0.928 ‌2.37أخطأت‌في‌حق‌أحد‌ما.‌أقدم‌الاعتذار‌إذا‌ما‌‌.‌10
 2 %54.0 0.794 2.70 أبادر‌في‌تقديم‌الاقتراحات‌لتحسين‌العمل‌وتطويره.‌‌.‌11
أدافع‌عن‌جهة‌عملي‌عندما‌ينتقدها‌من‌هم‌خارج‌العمل‌وأتحدث‌‌‌.‌12

 أمامهم‌بإيجابية‌عن‌الجامعة.‌
1.80 0.664 36.0% 12 

مهارات‌وتقنيات‌جديدة‌عند‌الحاجة‌إلى‌أشجع‌زملائي‌على‌تعلم‌‌‌.‌13
 ذلك.

2.50 0.509 50.0% 5 

لديهم‌‌‌.‌14 ممن‌ الآخرين‌ لمساعدة‌ وقتي‌ من‌ جزء‌ لتخصيص‌ مستعد‌
 مشكلات‌عمل.‌

2.57 0.679 51.3% 4 
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 ما يلي: استنتج الباحثوبعد تحليل فقرات الجدول 

الشعور‌‌ .1 وعدم‌ الرسمي،‌ الدوام‌ بساعات‌ الالتزام‌ إضافية‌‌انخفاض‌ بمهام‌ القيام‌ عند‌ بالمتعة‌
‌وانخفاض‌مستوى‌استثمار‌وقت‌العمل.‌

الدافعية‌‌ .2 وانخفاض‌ بالعمل،‌ العلاقة‌ ذات‌ واللقاءات‌ الاجتماعات‌ الحرص‌على‌حضور‌ عدم‌
 لتقديم‌المساعدة‌للآخرين.‌‌

انخفاض‌الاهتمام‌بإنتاجية‌فرق‌العمل‌والتركيز‌على‌المجهود‌الذاتي،‌والتعامل‌بسلبية‌تجاه‌‌ .3
 نقد‌موجه‌للمؤسسة‌التي‌يعملون‌بها.‌أي‌

 نانية‌الإدارية.‌ن‌سلوكيات‌الأضعف‌العمل‌بروح‌الفريق‌والتوجه‌الى‌البعض‌م .4

بمصلحة‌‌ .5 والالتزام‌ الجامعات،‌ في‌ الإداريين‌ بين‌ المقترحات‌ وتقديم‌ المبادرة‌ روح‌ انخفاض‌
 الذات‌فقط.‌

حيث‌‌ .6 الجامعة‌ مصلحة‌ على‌ الخوف‌ وعدم‌ اللامبالاة‌ شعور‌ بكتمان‌انتشار‌ الموظفين‌ يقوم‌
 مشاكل‌العمل‌وعدم‌أخذها‌بعين‌الاعتبار.

مقترحات‌‌ .7 تقديم‌ في‌ الرغبة‌ وانخفاض‌ الخطأ‌ حالة‌ في‌ الاعتذار‌ تقديم‌ على‌ القدرة‌ انخفاض‌
 لتطوير‌العمل.‌

 تساؤلَت الدراسة: -ثانياً 
والدراسة‌الاستطلاعية‌يبرز‌الدور‌الذي‌قد‌‌‌‌دراسات‌سابقةوفي‌ضوء‌ما‌سبق‌من‌نتائج‌‌

لذلك‌ي الفلسطينية،‌ الجامعات‌ في‌ المهني‌ بالتوافق‌ العاملين‌ شعور‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ لعبه‌
 ‌‌جابة‌على‌التساؤلات‌التالية:إلى‌الإ‌‌تسعى‌الدراسة‌

الصمت‌‌‌‌درجةما‌‌ .1 الدفاعي،‌ الصمت‌ الإذعان،‌ )صمت‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أبعاد‌ توافر‌
بالجامعات‌‌ الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الفرصة(‌ صمت‌ الإيجابي،‌ الاجتماعي‌

 الفلسطينية‌من‌وجهة‌نظرهم؟

التوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية‌من‌وجهة‌‌‌‌درجةما‌‌ .2
 نظرهم؟‌

بين‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌بالأقسام‌الإدارية‌في‌‌‌‌هل‌توجد‌علاقة .3
 الجامعات‌الفلسطينية‌من‌وجهة‌نظرهم؟‌

الجامعات‌‌ .4 بالأقسام‌الإدارية‌في‌ العاملين‌ المهني‌لدى‌ التوافق‌ التنظيمي‌في‌ أثر‌الصمت‌ ما‌
 الفلسطينية؟‌

بين‌متوسطات‌تقديرات‌‌‌‌)≥α(0.05دلالة‌‌هل‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌ال .5
الصمت‌التنظيمي‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية‌‌‌‌أفراد‌العينة‌لأبعاد



9 
 

تعزى‌للمتغيرات‌الديموغرافية‌التالية:‌)الجنس،‌الفئة‌العمرية،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌‌
 المؤسسة‌التابع‌لها(؟‌

بين‌متوسطات‌تقديرات‌‌‌‌)≥α(0.05هل‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌ .6
لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية‌‌‌‌أفراد‌العينة‌لمستوى‌التوافق‌المهني

تعزى‌للمتغيرات‌الديموغرافية‌التالية:‌)الجنس،‌الفئة‌العمرية،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌‌
‌المؤسسة‌التابع‌لها(؟‌

 :أهداف الدراسة -ثالثاً 
إلى‌‌‌‌تهدف أساسي‌ بشكل‌ لدى‌‌‌معرفة‌الدراسة‌ المهني‌ التوافق‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌

 العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية‌وذلك‌من‌خلال:‌
عن‌‌ .1 الدفاعي،‌‌‌‌درجة‌الكشف‌ الصمت‌ الإذعان،‌ )صمت‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أبعاد‌ توافر‌

الصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي،‌صمت‌الفرصة(‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌‌
 الفلسطينية.‌

 التوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية.‌درجةبيان‌ .2

التنظيمي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌‌تحديد‌إذا‌ما‌كان‌‌ .3 هنالك‌علاقة‌ارتباطية‌بين‌أبعاد‌الصمت‌
 العاملين‌بالأقسام‌الإدارية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية.‌

بيان‌أثر‌الصمت‌التنظيمي‌في‌التوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌بالأقسام‌الإدارية‌في‌الجامعات‌‌ .4
 الفلسطينية.‌

بين‌‌‌‌)≥α(0.05ئية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌الكشف‌عما‌إذا‌كان‌هناك‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصا‌ .5
العينة‌لأبعاد أفراد‌ تقديرات‌ العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌‌‌متوسطات‌ التنظيمي‌لدى‌ الصمت‌

المؤهل‌‌ العمرية،‌ الفئة‌ التالية:‌)الجنس،‌ الديموغرافية‌ للمتغيرات‌ الفلسطينية‌تعزى‌ بالجامعات‌
 العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌المؤسسة‌التابع‌لها(.‌

بين‌‌‌‌)≥α(0.05الكشف‌عما‌إذا‌كان‌هناك‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌ .6
المهني التوافق‌ لمستوى‌ العينة‌ أفراد‌ تقديرات‌ الإدارية‌‌‌متوسطات‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ لدى‌

المؤهل‌‌ العمرية،‌ الفئة‌ التالية:‌)الجنس،‌ الديموغرافية‌ للمتغيرات‌ الفلسطينية‌تعزى‌ بالجامعات‌
 سنوات‌الخبرة،‌المؤسسة‌التابع‌لها(.‌‌العلمي،‌
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 :متغيرات الدراسة -رابعاً 
 تضمن المخطط الفرضي للدراسة متغيرين أساسيين، وهما: 

الصمت‌التنظيمــي‌بأبعــاده:‌)صــمت‌الإذعــان،‌الصــمت‌الــدفاعي،‌الصــمت‌المتغير المستقل:   .1
 الاجتماعي‌الإيجابي،‌صمت‌الفرصة(.

   المهني.التوافق‌‌المتغير التابع:  .2

ــة:  .3 ــرات الدغمغراةي )الجــنس،‌الفئــة‌العمريــة،‌المؤهــل‌العلمــي،‌ســنوات‌الخبــرة،‌المؤسســة‌المتغي
 التابع‌لها،‌المسمى‌الوظيفي(.

‌

 :أنموذج الدراسة -خامساً 
تم‌عرض‌أنموذج‌فرضي‌للدراسة‌يوضح‌العلاقــة‌بــين‌متغيــري‌الدراســة‌حيــث‌يظهــر‌العلاقــة‌

 .تصوراً‌أولياً‌عن‌طبيعة‌العلاقات‌بينها‌‌‌المنطقية‌بين‌متغيري‌الدراسة،‌ويعطي
‌

‌المتغير التابع‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌المتغير المستقل      
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الصمت التنظيمي         

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

‌
‌

 

 أنموذج الدراسة )المخطط الفرضي للدراسة( (:1.1شكل ) 
‌. المصدر: من إعداد الباحث بالَعتماد على الدراسات السابقة

  

 المتغيرات الديموغرافية 

)الجنس،‌الفئة‌العمرية،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌المؤسسة‌التابع‌
 الوظيفي(‌لها،‌المسمى‌‌

 صمت الإذعان

 الصمت الدفاعي

الصمت الاجتماعي 

 الإيجابي 

 

ي
هن

لم
 ا
ق

اف
تو

ال
 

 صمت الفرصة
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 : فرضيات الدراسة -سادساً 
أنموذج‌الدراسة،‌تم‌صياغة‌الفرضيات‌‌ ضوء‌تساؤلات‌الدراسة‌وأهدافها،‌وبالاستناد‌إلى‌‌‌في

‌الآتية:‌
بين‌الصمت‌‌‌)≥α(0.05:‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌الفرضية الأولى

التنظيمي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌بالأقسام‌الإدارية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية.‌ويشتق‌منها‌
‌الفرضيات‌الفرعية‌التالية:‌‌

دلالة‌‌ ▪ مستوى‌ عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ الإذعان‌‌‌)≥α(0.05توجد‌ صمت‌ بين‌
‌ت‌الفلسطينية.‌والتوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعا‌

دلالة‌‌ ▪ مستوى‌ عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ الدفاعي‌‌‌‌)≥α(0.05توجد‌ الصمت‌ بين‌
 والتوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية.‌

دلالة‌‌ ▪ دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌ ذات‌ الاجتماعي‌‌‌‌)≥α(0.05توجد‌علاقة‌ الصمت‌ بين‌
‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية.الإيجابي‌والتوافق‌المهني‌

بين‌صمت‌الفرصة‌والتوافق‌‌‌)≥α(0.05توجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌ ▪
‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية.‌

الثانية:   دلالة‌‌الفرضية  مستوى‌ عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ الصمت‌‌‌‌)α≥(0.05يوجد‌ لأبعاد‌
الفرصة(‌‌ صمت‌ الإيجابي،‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ الدفاعي،‌ الصمت‌ الإذعان،‌ )صمت‌ التنظيمي‌

‌في‌التوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌بالأقسام‌الإدارية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية.‌
بين‌متوسطات‌‌‌‌)≥α(0.05توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌الفرضية الثالثة:  

الجامعات‌‌ في‌ الإدارية‌ بالأقسام‌ العاملين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ لأبعاد‌ العينة‌ أفراد‌ تقديرات‌
)الجنس،‌الفئة‌العمرية،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌‌الفلسطينية‌تعزى‌للمتغيرات‌الديموغرافية‌التالية:‌‌

 ؤسسة‌التابع‌لها(.الخبرة،‌الم
بين‌متوسطات‌‌‌‌)≥α(0.05توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌الفرضية الرابعة:  

الجامعات‌‌ في‌ الإدارية‌ بالأقسام‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ لمستوى‌ العينة‌ أفراد‌ تقديرات‌
ة،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌‌)الجنس،‌الفئة‌العمريالفلسطينية‌تعزى‌للمتغيرات‌الديموغرافية‌التالية:‌‌

 .الخبرة،‌المؤسسة‌التابع‌لها(‌

‌
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 :أهمية الدراسة -سابعاً 
‌من‌خلال‌ما‌يلي:‌‌والعملية‌العلميةتبرز‌أهمية‌الدراسة‌

 تكمن الأهمية النظرية في كونها: الأهمية العلمية )النظرية(:   -أ

علمياً‌ .1 اثراء‌ العلاقة‌‌‌‌تقدم‌ وتوضيح‌ المهني،‌ والتوافق‌ وأبعاده‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مجال‌ في‌
 بينهما‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌في‌فلسطين.‌‌

هذه‌ .2 تعد‌ ربما‌ حيث‌ المؤسسات،‌ عمل‌ على‌ كبير‌ تأثير‌ لهما‌ إداريتين‌ ظاهرتين‌ بين‌ ربطت‌
الع تتناول‌طبيعة‌ الباحث‌والتي‌ لاقة‌بين‌‌الدراسة‌الأولى‌من‌نوعها‌في‌فلسطين‌حسب‌علم‌
‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌الإداريين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية.

الدراسات‌في‌هذا‌المجال‌والتي‌تهتم‌ .3 المزيد‌من‌ لباحثين‌آخرين‌لإجراء‌ تمثل‌نقطة‌انطلاق‌
 بسبل‌تعزيز‌التوافق‌المهني‌والحد‌من‌مسببات‌الصمت‌التنظيمي.‌

إلى‌‌ .4 التنظ‌التطرق‌ الصمت‌ له،‌‌ظاهرة‌ السلبية‌ والآثار‌ ومراحله‌ وعوامله‌ أسبابه‌ ومعرفة‌ يمي‌
النتائج‌ من‌ التحقق‌ بغية‌ الجامعات‌ في‌ الإداريين‌ على‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مفهوم‌ واسقاط‌
المترتبة‌عليه‌وأثره‌على‌انخفاض‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين،‌والعمل‌على‌تقديم‌الدعائم‌التي‌‌

 لظاهرة.‌تعمل‌على‌التخفيف‌أو‌الحد‌من‌انتشار‌تلك‌ا

 

 ‌‌تتمثل في: الأهمية العملية )التطبيقية(: -ب

ضرورة‌معرفة‌دور‌الصمت‌التنظيمي‌‌أنظار‌المؤسسات‌والجامعات‌بشكل‌خاص‌إلى‌‌‌‌توجيه‌ .1
‌في‌التوافق‌المهني‌لدى‌العاملين،‌والاستفادة‌من‌نتائج‌الدراسة‌في‌المجال‌التطبيقي.

والتوافق‌‌ .2 التنظيمي‌ الصمت‌ لاسيما‌ العاملين‌ بسلوكيات‌ والجامعات‌ المؤسسات‌ ادارة‌ معرفة‌
‌م،‌وتحديد‌المستوى‌المرغوب‌به‌داخل‌الجامعات.‌المهني‌ودرجة‌توافرها‌لديه

الصمت‌‌ .3 سلوكيات‌ لتحسين‌ الجامعات‌ في‌ للإدارات‌ والحلول‌ المقترحات‌ تقديم‌ في‌ المساهمة‌
‌التنظيمي‌من‌خلال‌زيادة‌مستوى‌التوافق‌المهني‌داخل‌المؤسسة.‌

مما‌‌‌‌تُعد‌إثراءً‌للجانب‌العلمي‌والبحثي‌في‌المجتمع‌الفلسطيني‌على‌وجه‌الخصوص،كونها‌‌ .4
راجعة‌‌ تغذية‌ تمثل‌ الدراسة‌ هذه‌ وأن‌ سيما‌ لا‌ والعلمي‌ المهني‌ الجانب‌ على‌ إيجاباً‌ ينعكس‌
لصانعي‌القرار‌وأصحاب‌الشأن‌وخصوصاً‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌بمحافظات‌غزة‌يمكن‌

 الاستفادة‌من‌نتائجها‌وتوصياتها‌لتبني‌قرارات‌فعالة.‌

لتعليمية‌في‌قطاع‌غزة‌بحيث‌تسهم‌في‌الحد‌‌يمكن‌أن‌تقدم‌هذه‌الدراسة‌المشورة‌للمؤسسات‌ا‌ .5
من‌انتشار‌ظاهرة‌الصمت‌التنظيمي‌والعمل‌على‌تحسين‌وتطوير‌بنية‌الجهاز‌الإداري‌بما‌‌

 يخدم‌مصالح‌الموظفين‌والمؤسسات‌التعليمية‌والجامعات‌الفلسطينية‌على‌حد‌سواء.‌
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 :حدود الدراسة -ثامناً 
أثر‌‌الموضوعي  الحد .1 الدراسة‌ هذه‌ تناولت‌ الاذعان،‌:‌ )صمت‌ بأبعاده‌ التنظيمي"‌ "الصمت‌

الصمت‌الدفاعي،‌الصمت‌الاجتماعي‌الايجابي،‌صمت‌الفرصة(‌في‌"التوافق‌المهني"‌من‌
 وجهة‌نظر‌العاملين‌بالأقسام‌الإدارية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية.‌

الجامعات‌‌اقتصرت‌الدراسة‌على‌المؤسسات‌التعليمية‌وعلى‌وجه‌الخصوص‌‌:‌‌المكاني   الحد .2
الأزهرالتا‌ الإسلامية،‌جامعة‌ )الجامعة‌ الأقصى‌‌،لية:‌ أسباب‌لاختيار‌‌جامعة‌ (‌وهناك‌عدة‌

هذه‌الجامعات‌تتمثل‌في‌أن‌الجامعات‌المذكورة‌تعد‌الجامعات‌الأقدم‌إنشاءً‌في‌قطاع‌غزة،‌‌
علاوة‌على‌أن‌هذه‌الجامعات‌هي‌الأكبر‌حجماً‌والأكثر‌قدرة‌استيعابية‌للطلبة‌في‌غزة،‌مما‌‌

العاملين‌فيها‌يمثل‌الشريحة‌الأكبر‌للعاملين‌في‌الجامعات‌في‌غزة،‌والأقدم‌‌‌يعني‌أن‌عدد
 من‌حيث‌سنوات‌الخبرة‌في‌هذه‌الجامعات.‌‌‌

‌م.2021-‌‌2020:‌تم‌اجراء‌هذه‌الدراسة‌خلال‌العام‌الدراسي‌حدود زمانية .3
الجامعات‌‌:‌اقتصرت‌الدراسة‌على‌الموظفين‌العاملين‌في‌الوظائف‌الإدارية‌في‌‌حدود بشرية  .4

‌الفلسطينية‌في‌قطاع‌غزة.‌

 :صطلحات الدراسةم -اسعاً ت
 كما يلي:  مفاهيمياً ويعرف الباحث متغيرات الدراسة 

التنظيمي: • بنفس‌‌‌‌الصمت  الزملاء‌ مع‌ كانت‌ سواء‌ الجامعات‌ في‌ الإداريين‌ يتبعها‌ سياسة‌
المستوى‌أو‌مع‌من‌هم‌أعلى‌مستوى‌مفادها‌حجب‌الأفكار‌والآراء‌والمعتقدات‌وعدم‌ايصالها‌‌
إدارة‌‌ تفرضها‌ سياسة‌ تكون‌ وقد‌ باتجاههم،‌ السلبية‌ الردود‌ من‌ تخوفاً‌ المناسب‌ للشخص‌

لى‌،‌أو‌لاعتقاد‌الموظف‌بأن‌رأيه‌لن‌يؤثر‌عح‌شخصيةالجامعة‌بتكميم‌أفواه‌العاملين‌لمصال
،‌‌خرينالآمنع‌الاضرار‌بالعمل‌والموظفين‌‌جل‌‌أ،‌أو‌من‌‌ذىالأالأخرين‌أو‌لحماية‌نفسه‌من‌‌

أو‌لتحقيق‌مزايا‌لأنفسهم،‌وذلك‌من‌خلال‌الأبعاد‌الآتية‌)صمت‌الأذعان،‌الصمت‌الدفاعي،‌‌
‌الصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي،‌صمت‌الفرصة(.‌

المهني: • خلال‌‌‌‌التوافق  من‌ الموظف‌ يحققه‌ الذي‌ التوازن‌ لخدمته‌‌‌‌تهيئةهو‌ العمل‌ بيئة‌
الوظيفي للرضا‌ الوصول‌ بغية‌ الأساسية‌ حاجاته‌ سياسات‌‌‌‌،وتحقيق‌ مع‌ يتعارض‌ لا‌ بما‌

وقوانين‌الجامعة‌التي‌يعمل‌بها،‌ويكفل‌قيامه‌بواجباته‌ومسؤولياته‌اتجاه‌العمل‌لتحقيق‌أعلى‌‌
 وبين‌الجامعة.‌‌درجات‌التناغم‌بينه

:‌هم‌الموظفون‌الذين‌يتولون‌القيام‌بالعديد‌من‌المهام‌الإدارية‌والمكتبية‌‌العاملون الإداريون  •
 (.2017‌:314والخدمية‌في‌مختلف‌الإدارات‌والكليات‌والشؤون‌الجامعية‌)الكندري،
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 :هيكلية الدراسة -عاشراً 
إلى‌‌ الدراسة‌ تقسيم‌ تم‌ فرضياتها‌ واختبار‌ وتساؤلاتها‌ الدراسة‌ مشكلة‌ على‌ ستة‌‌للإجابة‌

‌فصول‌كما‌يلي:‌‌
الأول: وأهدافها‌‌‌‌الفصل  وفروضها‌ الدراسة‌ مشكلة‌ على‌ ويشتمل‌ للدراسة:‌ العام‌ الإطار‌

‌وأهميتها‌ونموذج‌الدراسة‌ومتغيراتها،‌وتعريف‌لمصطلحات‌الدراسة.‌
الثاني: ال‌‌الفصل  مباحث‌‌يتناول‌ أربعة‌ تتضمن‌ والتي‌ النظري‌ للإطار‌ عرضا‌ فيها‌ باحث‌

العلاقة‌‌ الجامعات،‌مبحث‌ نبذة‌عن‌ مبحث‌ المهني،‌ التوافق‌ التنظيمي،‌مبحث‌ الصمت‌ )مبحث‌
‌.‌التوافق‌المهني(‌و‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌

يعرض‌الباحث‌فيها‌الأدبيات‌السابقة‌المتعلقة‌بالصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌‌‌‌الفصل الثالث:
‌.‌ورسم‌الفجوة‌البحثية‌ي‌والتعقيب‌عليها‌المهن

منهجية‌الدراسة‌حيث‌اشتمل‌على‌منهج‌الدراسة،‌ومصادر‌جمع‌البيانات،‌‌‌‌الفصل الرابع: 
وخطوات‌‌ الدراسة‌ أداة‌ ومحتويات‌ الدراسة،‌ عينة‌ خصائص‌ ووصف‌ وعينته،‌ الدراسة‌ مجتمع‌

‌ي‌الدراسة.‌بناءها،‌إضافة‌إلى‌صدقها‌وثباتها،‌والأساليب‌الإحصائية‌المستخدمة‌ف
الخامس: تساؤلات‌‌‌‌الفصل  على‌ الإجابة‌ تناولت‌ حيث‌ البيانات‌ وتحليل‌ الميدانية‌ الدراسة‌

‌الدراسة‌وفروضها‌ومناقشتها‌وتحليلها.‌‌
النتائج‌والتوصيات‌واشتملت‌على‌أهم‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة‌‌‌‌الفصل السادس:

ال أهداف‌ تحقيق‌ ومدى‌ وفروضها،‌ متغيراتها‌ حسب‌ التوصيات‌‌مقسمة‌ أهم‌ إلى‌ إضافة‌ دراسة،‌
‌.‌واضافة‌خلاصة‌لكل‌فصلوخطة‌مقترحة‌لتنفيذ‌التوصيات،‌

‌
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 : خلاصة الفصل الأول
المهني‌‌ التوافق‌ التنظيمي‌في‌ الصمت‌ لتأثير‌ العام‌ الفصل‌الاطار‌ الباحث‌في‌هذا‌ تناول‌
بالجامعات‌الفلسطينية،‌وارفق‌في‌مقدمتها‌تمهيد‌عام‌يوضح‌ العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌ لدى‌
فكرة‌شاملة‌لموضوع‌الدراسة،‌حيث‌تم‌تحديد‌مشكلة‌الدراسة‌من‌خلال‌الارتكاز‌على‌الدراسات‌

ة‌بالإضافة‌الى‌اعداد‌استبانة‌استطلاعية‌والتي‌توصلت‌في‌منتهاها‌الى‌تساؤلات‌الدراسة‌‌السابق‌
متغيرات‌‌ تحديد‌ تم‌ وقد‌ أساسها،‌ على‌ الفرضيات‌ وربط‌ الدراسة‌ أهداف‌ وبينت‌ عكست‌ والتي‌
التنظيمي‌ الصمت‌ أبعاد‌ يوضح‌ والذي‌ فرضي"‌ "نموذج‌ توضيحي‌ شكل‌ في‌ ورسمها‌ الدراسة‌

ا‌ التوافق‌ على‌ توضيح‌وتأثيرها‌ بعدها‌ جاء‌ كما‌ الديموغرافية،‌ المتغيرات‌ وجود‌ ظل‌ في‌ لمهني‌
للمنهج‌المستخدم‌بالإضافة‌الى‌الكشف‌عن‌أهمية‌الدراسة‌من‌الناحية‌العملية‌والعلمية‌كما‌وتم‌
وزمانية‌‌ مكانية‌ حدود‌ وتحديد‌ المستهدف،‌ الدراسة‌ ومجتمع‌ الدراسة‌ عينة‌ تظهر‌ بيانات‌ تناول‌

للدراسة‌‌ وبشرية‌ تعريفات‌‌وموضوعية‌ بتقديم‌ الفصل‌ اختتم‌ وقد‌ واجرائية‌القائمة،‌ ‌‌مفاهيمية‌
‌للمتغيرين‌ولعينة‌الدراسة.‌
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 الفصل الثاني .2
 ري ــــار النظــــــــطالإ

 
 تمهيد  ❖
 المبحث الأول: الصمت التنظيمي ❖
 المبحث الثاني: التوافق المهني  ❖
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   -)جامعة الأقصى  المبحث الرابع: الجامعات الفلسطينية قيد الدراسة ❖

 الجامعة الإسلامية( -زهرجامعة الأ 
 خلاصة الفصل الثاني  ❖
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 الفصل الثاني
 ري ــــار النظـــــ ـــطالإ

 

 : تمهيد
فتكاً‌‌ المشكلات‌ أشد‌ من‌ التنظيمي‌ الصمت‌ سلوك‌ المؤسسات‌‌يعتبر‌ داخل‌ بالعاملين‌

اعتبار‌نفس‌السلوك‌ايجابياً‌اذا‌ما‌تم‌ويمكن‌‌بشكل‌سلبي‌وغير‌موجه،‌‌‌‌اتخاذها‌اذا‌تم‌‌‌‌التعليمية
وهو‌الولاء‌التنظيمي‌من‌قبل‌أفرادها،‌حيث‌تظهر‌‌لا‌‌أة‌بشريانها‌الأساسي‌‌اتخاذه‌لتغذية‌الجامع

سلبية‌‌ مواقفاً‌ يتخذون‌ الذي‌ العاملين‌ لدى‌ الصمت‌ تكون:‌سلبية‌ قد‌ لأسباب‌ مسؤوليهم‌ اتجاه‌
السلبية‌‌ا العكسية‌ الردود‌ من‌ الامتيازات‌و‌‌ألخوف‌ احدى‌ او‌ الوظيفي‌ المركز‌ فقدان‌ من‌ خوفاً‌

فبالتالي‌يؤدي‌ذلك‌الى‌نقص‌سلسة‌المعلومات‌التي‌يبنى‌عليها‌القرار‌الإداري‌وانعدام‌الثقة‌لدى‌
‌العاملين.‌

ارية‌والتي‌تعد‌من‌الموضوعات‌المهمة‌التي‌‌ويعد‌التوافق‌المهني‌من‌أهم‌المرتكزات‌الإد
الفرد‌ وظيفة‌ بين‌ انسجام‌ خلق‌ على‌ تعمل‌ والتي‌ للعاملين‌ والنفسي‌ الإداري‌ الجانب‌ بين‌ تربط‌

المهني داخل‌‌والأجواء‌ التنظيمية‌ وهويته‌ العامة‌ حيث‌‌طار‌‌إ‌ة‌ لخارجه،‌ أيضاً‌ تمتد‌ وقد‌ العمل‌
للمو‌ والإداري‌ النفسي‌ المال‌ الراس‌ المفهوم‌ هذا‌ وبيان‌‌يعكس‌ الجامعات‌ داخل‌ الإداريين‌ ظفين‌

نسب‌التفاعل‌الرسمي‌وغير‌الرسمي‌بين‌زملاء‌العمل‌والتي‌تدعم‌الرضا‌الوظيفي‌وحب‌العمل‌
‌والانتماء‌للجامعة.‌

لدى‌ المهني‌ التوافق‌ على‌ وأثره‌ التنظيمي‌ الصمت‌ الفصل‌ هذا‌ في‌ الباحث‌ وسيتناول‌
ية‌في‌قطاع‌غزة،‌وذلك‌من‌خلال‌استعراض‌‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطين

‌أربعة‌مباحث:‌
 .‌المبحث‌الأول:‌الصمت‌التنظيمي -

 .‌المبحث‌الثاني:‌التوافق‌المهني -

 .‌المبحث‌الثالث:‌العلاقة‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني‌ -

‌.‌المبحث‌الرابع:‌نبذة‌عن‌الجامعات‌قيد‌الدراسة -
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 المبحث الأول
  الصمت التنظيمي

 
 

 تمهيد  ❖
 مفهوم الصمت التنظيمي  -أولًَ  ❖
 النظريات المفسرة للصمت التنظيمي -ثانياً  ❖
 أهمية دراسة ظاهرة الصمت التنظيمي  -ثالثاً  ❖
 مصادر الصمت التنظيمي -رابعاً  ❖
 أبعاد الصمت التنظيمي -خامساً  ❖
 العوامل المسببة للصمت التنظيمي -سادساً  ❖
 مراحل الصمت التنظيمي -سابعاً  ❖
 الفرق بين الصمت التنظيمي والصوت التنظيمي  -ثامناً  ❖
 الَثار الناتجة عن الصمت التنظيمي في المؤسسات  -تاسعاً  ❖
 مواجهة وكسر الصمت التنظيمي داخل الجامعات -عاشراً  ❖
 المبحث الأول خلاصة ❖
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 المبحث الأول 
   الصمت التنظيمي

 

 : تمهيد
باهتمام‌‌ التنظيمي‌ الصمت‌ الإدارية‌حظي‌مفهوم‌ الظواهر‌ نتيجة‌لانتشار‌ الباحثين‌حديثاً‌

السلبية‌في‌المنظمات‌باختلاف‌الأسباب‌والنتائج‌المؤدية‌لتولد‌الصمت‌بأنواعه‌وأبعاده‌الإدارية،‌
التنظيمي‌ الصمت‌ الإ‌‌ويعتبر‌ قدرة‌ يبرز‌ المعنى‌ مركب‌ في‌مفهوم‌ مصيرها‌ تقرير‌ على‌ دارة‌

‌وجيهها‌لخدمة‌مصالحها.‌التعامل‌مع‌كافة‌موارد‌المنظمة‌المتاحة‌وت
وفي‌هذا‌الفصل‌نستعرض‌أهم‌تعريفات‌الصمت‌التنظيمي‌والنظريات‌المفسرة‌له‌والأبعاد‌‌
والصوت‌‌ التنظيمي‌ الصمت‌ بين‌ الفروقات‌ وتحديد‌ بها،‌ مر‌ التي‌ والمراحل‌ والأسباب‌ والعوامل‌

 التنظيمي.‌

 مفهوم الصمت التنظيمي:  -أولًَ 
 التنظيمي الصمت مفهوم : (2. 1جدول ) 

 التعريف  اسم الباحث 
 (Morrison & Milliken 

2000: 706)‌
الأفراد‌ قبل‌ من‌ المحتملة‌ والمشكلات‌ القضايا‌ حول‌ المعلومات‌ انتشار‌ منع‌
الحكمة‌ غير‌ من‌ بأنه‌ لديهم‌ إدراكاً‌ يولد‌ الذي‌ الجماعي‌ والشعور‌ العاملين،‌

‌.التحدث‌حول‌المشكلات‌التنظيمية
تقديمهم‌‌(2009‌‌:9)الختاتنة، خلق‌تخوف‌لدى‌المرؤوسين‌من‌ردود‌الفعل‌السلبية‌لرؤسائهم‌من‌

غير‌ نتائج‌ من‌ ذلك‌ على‌ يترتب‌ وما‌ الأفكار‌ أو‌ الاقتراحات‌ أو‌ للمعلومات‌
‌مرضية.

(Gulluce & Eren 2016: 

10)‌
عن‌ الموظف‌‌‌‌عبارة‌ مشاكل‌بتعمد‌ حول‌ ومقترحاته‌ معلوماته‌ مشاركة‌ عدم‌

واحجامه‌عن‌طرح‌الأفكار‌والمقترحات‌المرتبطة‌بالعمل‌تجنباً‌لردود‌العمل‌‌
‌.فعل‌الإدارة‌السلبية

‌
كتمان‌العاملين‌وعزوفهم‌عن‌التحدث‌بالأمور‌السلبية‌التي‌تعد‌ذات‌أهمية‌‌(2017‌‌:21،الحطاب(

قد‌تساعد‌في‌تطور‌المؤسسات‌وتحقيق‌أهدافها‌بل‌قد‌تكون‌سبباً‌في‌نجاح‌‌
ككل،‌‌ إما‌المؤسسة‌ يكون‌ قد‌ الهامة‌ والمسائل‌ القضايا‌ لهذه‌ كتمانهم‌ وسبب‌

‌لأسباب‌شخصية‌أو‌خوفاً‌من‌ردود‌الفعل‌المتوقعة‌من‌مرؤوسيهم.
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 التعريف  اسم الباحث 
(0(Al-Abrrrow 2018: 6بأساليب‌‌ تتعلق‌ معينة‌ اقتراحات‌ أي‌ أو‌ الرأي‌ إبداء‌ لعدم‌ الموظف‌ اتجاه‌

زاء‌بآرائه‌أو‌وسياسات‌واتجاهات‌العمل‌داخل‌المنظمة‌وذلك‌خوفاً‌من‌الاسته
‌.دارة‌اتجاههخوفاً‌من‌رد‌فعل‌الإ

((Erdogdu 2018: 735رغبة‌واتجاه‌العاملين‌نحو‌الاحتفاظ‌بالمعلومات‌حول‌مشكلات‌العمل‌الهامة‌‌
والمشكلات‌التنظيمية‌وعدم‌الرغبة‌في‌الحديث‌عنها‌مع‌الإدارة‌وكذلك‌عدم‌
لتطوير‌ اللازمة‌ المقترحات‌ طرح‌ أو‌ المشكلات‌ تلك‌ حل‌ في‌ المشاركة‌

‌المنظمة.‌
عن‌قرار‌العاملين‌في‌المنظمة‌للاحتفاظ‌‌‌بأن‌الصمت‌التنظيمي‌ظاهرة‌تعبر‌(2018‌‌:12،خطايبة(

مشاركة‌‌ في‌ رغبتهم‌ وعدم‌ لأنفسهم،‌ نظرهم‌ وجهة‌ من‌ الهامة‌ بالمعلومات‌
معارفهم،‌وأفكارهم،‌وخبراتهم‌مع‌الإدارة‌حول‌قضايا‌العمل‌أو‌لتحسين‌بيئة‌

‌.عملهم
أ‌(2018‌‌:25)سلمان، المشاركة‌ عن‌ العاملين‌ واحجام‌ عزوف‌ في‌ يتمحور‌ واضح‌ سلبي‌ و‌اتجاه‌

التحدث‌عن‌المشكلات‌الموجودة‌من‌منظماتها؛‌وذلك‌إدراكاً‌منهم‌بأنه‌من‌
غير‌الحكمة‌التحدث‌حول‌المشكلات‌أو‌لضعف‌الثقة‌والتواصل‌أو‌الخوف‌

‌من‌ردود‌الأفعال‌السلبية.
‌

كل‌‌‌(2018‌‌:267،نصيرة) تضيع‌ أن‌ يمكن‌ فعالة‌ غير‌ عملية‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أن‌ إلى‌ وتشير‌
في‌‌الجهود‌‌ الجماعي‌ الصمت‌ مثل‌ مختلفة،‌ أشكالًا‌ يتخذ‌ وقد‌ التنظيمية‌

المشاريع،‌وانخفاض‌ اقتراح‌ الاجتماعات،‌وانخفاض‌مستويات‌المشاركة‌في‌
‌.مستويات‌الصوت‌الجماعي‌وغيرها

هو‌امتناع‌العاملين‌في‌المنظمة‌بالتصريح‌بأي‌شيء‌سلبي‌أو‌إيجابي‌من‌‌(2018‌‌:149)الكعبي،
يعرض‌‌ أن‌ الإدارة‌شأنه‌ تفقد‌ وبالتالي‌ الإدارة‌ من‌ مسائلة‌ أي‌ إلى‌ العاملين‌

من‌ والحد‌ المنظمة‌ تطور‌ في‌ تسهم‌ التي‌ ومقترحاتهم‌ وأراءهم‌ أفكارهم‌
‌السلبيات‌الموجودة‌فيها.

بالمعلومات‌عن‌‌‌‌(2018‌‌:29،شاوش‌والأشول‌) لتجنب‌إخبار‌مديريهم‌وتزويدهم‌ الموظفين‌وميلهم‌ سكوت‌
المتعل والقضايا‌ ردود‌المشكلات‌ من‌ خوفاً‌ مديريهم‌ وأداء‌ المنظمة‌ بأداء‌ قة‌

‌الفعل‌السلبية‌التي‌قد‌تهدد‌أمنهم‌واستقرارهم‌الوظيفي‌
توجه‌العاملين‌نحو‌حجب‌آرائهم‌وأفكارهم‌اتجاه‌المؤسسة‌التي‌يعملون‌بها‌‌‌‌(2019‌‌:11،الحجار)

لأسباب‌سلوكية‌أو‌تنظيمية‌ينتج‌عنها‌أثار‌متعددة‌على‌المؤسسة‌قد‌تكون‌
‌.سلبية‌أو‌إيجابية‌

امتناع‌العاملون‌قولًا‌أو‌عملًا‌عن‌تقديم‌المعلومات‌والأفكار‌أو‌الإخبار‌عن‌‌(2019‌‌:65،محمد‌)
المشكلات‌والانحرافات‌سواء‌للزملاء‌أو‌القادة،‌وعدم‌المشاركة‌وإبداء‌الآراء‌
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 التعريف  اسم الباحث 
أو‌ ذلك‌ منهم‌ طلب‌ سواء‌ واللقاءات،‌ الاجتماعات‌ في‌ المقترحات‌ ومناقشة‌

‌.‌بمبادرة‌منهم
الموظف‌(2019‌‌:25،بلعربي) أن‌امتناع‌ التي‌من‌شأنها‌ المعلومات‌ بينهم‌وتبادل‌ التواصل‌ ين‌عن‌

‌.تساهم‌في‌اتخاد‌القرار‌وتحسين‌الأداء
عبارة‌عن‌ظاهرة‌جماعية‌قد‌تفرضها‌ثقافة‌المنظمة‌على‌العاملين‌من‌خلال‌‌(2019‌‌:60)حامد،

وضع‌السياسات‌والقواعد‌التي‌تحد‌من‌مشاركة‌العاملين‌في‌قضايا‌ومشاكل‌
وبالتال‌ والمقترحات‌‌المنظمة‌ والأفكار‌ والآراء‌ المعلومات‌ العاملين‌ يحجب‌ ي‌

‌.التي‌تهم‌المشرفين‌والمدراء‌في‌المنظمة
والمقترحات‌‌‌(2019‌‌:10،الصليبي) والأفكار‌ بالمعلومات‌ لأنفسهم‌ الاحتفاظ‌ إلى‌ العاملين‌ ميل‌

‌.بالمؤسسةاستسلاماً‌للأمر‌الواقع‌أو‌تجنباً‌لأي‌آثار‌سلبية‌قد‌تلحق‌بهم‌أو‌
وتردد‌الموظف‌وامتناعه‌المتعمد‌عن‌تقديم‌المعلومات‌والآراء‌والأفكار‌‌‌‌ميل‌(2020‌‌:502،نعرورة‌وتي)

عن‌ الاخبار‌ أو‌ رؤسائهم،‌ تجاه‌ الاقتراحات‌ أو‌ التنظيمية‌ بالقضايا‌ المتعلقة‌
مشكلاتهم‌تخوفاً‌من‌أي‌ردود‌سلبية‌أو‌أي‌نتائج‌غير‌مرضية،‌أو‌تفسيرها‌

ا للقوى‌ انعكاس‌ وهذا‌ المباشر،‌ مسؤوله‌ قبل‌ من‌ خاطئ‌ في‌بشكل‌ لمؤثرة‌
‌العلاقات‌بين‌الرؤساء‌والمرؤوسين‌والقوانين‌المنظمة‌لتلك‌العلاقات.‌

ما‌‌(2020‌‌:284،بركات) تقديم‌ في‌ مشاركتهم‌ محدودية‌ بضرورة‌ العاملين‌ بين‌ مشترك‌ إدراك‌ هو‌
الشعور‌‌ أنه‌ أو‌ العملية،‌ والمشكلات‌ المؤسسة‌ سياسات‌ حول‌ يعرفونه‌

بأنه‌من‌غير‌الحكمة‌التحدث‌حول‌‌‌الجماعي‌الذي‌يولد‌إدراكاً‌لدى‌العاملين
لعدم‌ أو‌ مراكزهم‌ على‌ منهم‌ خوفاً‌ المؤسسة‌ منها‌ تعاني‌ التي‌ المشكلات‌
في‌‌ القرار‌ أصحاب‌ لدى‌ صدى‌ تلاقي‌ لا‌ سوف‌ المجاهرة‌ بأن‌ قناعتهم‌

‌المؤسسة.‌
‌

‌:‌من‌إعداد‌الباحث‌في‌ضوء‌الدراسات‌السابقة.‌المصدر
‌

الصمت   أن  إلى   سبق  مما  الجامعات‌‌‌‌: التنظيمي نخلص  في‌ الإداريين‌ يتبعها‌ سياسة‌
سواء‌كانت‌مع‌الزملاء‌بنفس‌المستوى‌أو‌مع‌من‌هم‌أعلى‌مستوى‌مفادها‌حجب‌الأفكار‌والآراء‌
تكون‌ وقد‌ باتجاههم،‌ السلبية‌ الردود‌ من‌ تخوفاً‌ المناسب‌ للشخص‌ ايصالها‌ وعدم‌ والمعتقدات‌

،‌أو‌لاعتقاد‌الموظف‌بأن‌لين‌لمصالح‌شخصيةسياسة‌تفرضها‌إدارة‌الجامعة‌بتكميم‌أفواه‌العام
ع يؤثر‌ لن‌ أرأيه‌ من‌ أو‌ الأذى،‌ من‌ نفسه‌ لحماية‌ أو‌ الآخرين‌ بالعمل‌لى‌ الاضرار‌ منع‌ جل‌
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والموظفين‌الاخرين،‌أو‌لتحقيق‌مزايا‌لأنفسهم،‌وذلك‌من‌خلال‌الأبعاد‌الآتية‌)صمت‌الأذعان،‌
‌(.‌الصمت‌الدفاعي،‌الصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي،‌صمت‌الفرصة

 النظريات المفسرة للصمت التنظيمي:  -ثانياً 
له‌‌ داعم‌ مناخ‌ لخلق‌ تؤدي‌ وشخصية‌ بيئية‌ لعوامل‌ استجابةً‌ يتغير‌ كمفهوم‌ الصمت‌

التي‌فسرت‌‌ النظريات‌ العديد‌من‌ برزت‌ ذلك‌ المحيطة.‌وفي‌ضوء‌ والظروف‌ المكان‌ باختلاف‌
‌سلوكيات‌الصمت‌وكيفية‌حدوثها‌من‌مداخل‌عدة‌نتناول‌فيما‌يلي‌أبرزها:‌

 Neuelle and :‌وضعها‌The Spirals of Silenceنظرية‌الطيران‌الحلزوني‌للصمت‌‌ .1

Neuman ‌(1974يقيمون‌ مرة‌ لأول‌ نظر‌ وجهة‌ الأفراد‌ يتبني‌ عندما‌ أنه‌ وتقترح‌ ‌)
الاتجاهات‌في‌المجتمع‌حولها،‌ويشعر‌الفرد‌نتيجة‌هذا‌التقييم‌بالخوف‌من‌أن‌يكون‌وحيداً،‌‌

لغالب‌مع‌‌ودرجة‌الخوف‌هذه‌فعالة‌في‌تحديد‌الكلام‌أو‌الصمت،‌وعندما‌يتفق‌الأفراد‌في‌ا
نفس‌الرأي‌فإنهم‌يميلون‌إلى‌‌كشفه،‌ولكن‌إذا‌مثل‌رأيهم‌الأقلية‌فيفضلون‌إخفاء‌أفكارهم‌أو‌‌
سيختارون‌ العمال‌ فإن‌ التنظيمي‌ السياق‌ في‌ النظرية‌ هذه‌ استخدام‌ وعند‌ عنها،‌ السكوت‌
الصمت‌عندما‌لا‌يجدون‌الدعم‌الكافي‌من‌زملائهم،‌ومن‌ثم‌فإن‌اختيار‌الكلام‌أو‌الصمت‌‌

 :Cakici,2007لمنظمة‌يعتمد‌بشكل‌رئيسي‌على‌الرأي‌السائد‌ودعم‌مجموعة‌العمل‌)في‌ا

153.)‌
المخطط:‌‌ .2 والسلوك‌ التوقع‌ أجزن‌‌نظريتي‌ العالم‌ ووفقاً‌‌،‌‌Icek Ajzen (1985)وضعها‌

على‌‌ فإنه‌ المرجوة‌ النتائج‌ سيحقق‌ العمل‌ أن‌ يأمل‌ الفرد‌ كان‌ إذا‌ فإنه‌ النظريتين‌ لهاتين‌
وإن‌لم‌يكن‌ذلك‌يميل‌إلى‌‌عدم‌التحرك،‌وهذا‌يعني‌أنه‌إذا‌كان‌العاملون‌‌استعداد‌للقيام‌به،‌

يومنون‌إيماناً‌راسخاً‌بأنهم‌سيتمكنون‌من‌تغيير‌الوضع‌عن‌طريق‌التحدث‌اختاروا‌الكلام،‌‌
 (.2017:‌210وإذا‌كانوا‌يعتقدون‌أن‌هذا‌لن‌يحدث‌فيفضلون‌الصمت‌)محمود،

المنفعة: .3 التكلفة/‌ في‌‌نظرية‌ الفضل‌ "جوليس‌‌‌‌ويرجع‌ الفرنسي‌ الاقتصادي‌ الى‌ ابتكارها‌
من‌خلال‌مقارنة‌فوائد‌التحدث‌مقابل‌تكاليفه‌أو‌النتائج‌المترتبة‌عليه،‌مثل:‌‌وذلك‌‌‌‌دوبيوت"،

التكاليف‌عالية‌يميل‌الأفراد‌ المعارضين،‌فإذا‌كانت‌ القوة،‌والوقت،‌والكرامة،‌وانتقام‌ فقدان‌
‌(.Cakici,2007: 152-153إلى‌الصمت‌والعكس‌صحيح‌)

النظريات‌السابقة‌إلى‌‌أن‌الأسس‌التي‌يرتكز‌عليها‌الفرد‌في‌اتخاذ‌‌‌‌ويخلص الباحث من
قراراته‌بتبني‌سلوك‌الصمت‌أو‌الكلام‌تندرج‌تحت‌وجهات‌النظر‌والأفكار‌الأولية‌المتواترة‌لذهنه‌‌

ير‌في‌والآثار‌المترتبة‌على‌أي‌سلوك‌صادر‌منه،‌وأن‌معرفة‌الفرد‌لقدراته‌ومستقبل‌قراره‌دور‌كب
والنتائج‌‌ المراد‌ الهدف‌ تحقيق‌ العامل‌ توقع‌ إذا‌ وبالتالي‌ المنظمة‌ في‌ التفاعلية‌ سلوكياته‌ تحديد‌
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المرجوة‌ذهب‌لاتخاذ‌القرار‌دون‌خوف‌والعكس،‌واذا‌كانت‌النتائج‌المرجوة‌متحققة‌لدى‌العامل‌
سلوك‌ العاملين‌ يتخذ‌ ما‌ فغالباً‌ القرار"‌ "تكاليف‌ أو‌ القرار‌ عواقب‌ يتحمل‌ لا‌ الصمت‌‌ولكن‌ يات‌

ويرى‌الباحث‌ان‌الثلاث‌نظريات‌هي‌اتجاهات‌،‌‌ن‌الأعباء‌الفائقة‌لنتائج‌القرار‌المقرونة‌بالفرار‌م
قد‌يتبناها‌الفرد‌خلال‌حياته‌المهنية‌وقد‌تتفاوت‌أو‌تتراكم‌بحسب‌ظروف‌العمل،‌وكيفية‌التعامل‌

‌مع‌الظروف‌المحيطة.‌
والتأثيرات التي غمكن أن تفسر ظاهرة الصمت التنظيمي  وهناك أغضاً العديد من العوامل  

‌كما وردت في الدراسات السابقة:
(:‌وقد‌لوحظ‌أن‌الأخبار‌السيئة‌يتم‌نقلها‌بشكل‌أقل‌Mum Effectأثر‌الصمت‌الهادئ‌) .1

تواتراً‌من‌الأخبار‌الجيدة‌عبر‌مجموعة‌متنوعة‌من‌الرسائل‌والمواقف‌والمراسلين‌والمتلقين‌
(Conlee & Tesser,1973: 588.) 

الصمت‌بشأن‌الأخبار‌‌‌‌(:‌نظرًا‌لأن‌الناس‌يميلون‌إلىAuthority Effectتأثير‌السلطة‌)ِ‌ .2
أكبر‌‌ التنظيمي‌بسهولة‌ المستوى‌ المعلومات‌الإيجابية‌على‌ تتدفق‌ المرجح‌أن‌ السيئة،‌فمن‌
من‌ كبيرة‌ كميات‌ ضياع‌ ‌ إلى‌ يؤدي‌ أن‌ يمكن‌ بدوره‌ وهذا‌ السلبية،‌ المعلومات‌ من‌ بكثير‌

تنشأ‌‌ال وبالتالي‌ المنظمة‌ في‌ حدوثها‌ المحتمل‌ المشاكل‌ حول‌ المديرين‌ كبار‌ عن‌ معلومات‌
 (.Milliken et al,2003: 23التشوهات‌المعرفية‌التي‌يبني‌عليها‌المديرون‌قراراتهم‌)‌

الإجماع .3 جيداً،‌‌ (Consensus Effectتأثير‌ الإجماع‌ تعتبر‌ المنظمات‌ أغلب‌ إن‌ ‌:)
 (.2015‌:10والمعارضة‌سيئة‌)عودة،

إن‌إحدى‌الطرق‌الواضحة‌للتدخل‌من‌قبل‌المنظمات‌‌  (:Incentive Effectتأثير‌الحافز‌)‌ .4
هي‌مساعدة‌موظفيها‌في‌التخلص‌من‌الشعور‌الداخلي‌والذهني‌بأنه‌سيتم‌تصنيفهم‌بشكل‌
سلبي‌إذا‌تحدثوا،‌وأيضا‌تغيير‌بعض‌المصطلحات‌داخل‌بيئة‌العمل‌كإرفاق‌كلمة‌"شجاع"‌‌

يتحدث الذين‌ سيكون‌‌للأشخاص‌ لذلك‌ ونتيجة‌ "مشاغب"‌ تسميته‌ من‌ بدلًا‌ عالٍ‌ بصوت‌ ون‌
‌(.Milliken et al,2003: 24هيكل‌الحوافز‌للصوت‌أو‌الصمت‌مختلفًا‌تمامًا‌)‌

4. ‌( الولاء‌ على‌Loyalty Effectتأثير‌ ردودهم،‌ بفاعلية‌ الأول‌ المقام‌ في‌ الموالون‌ يتأثر‌ ‌:)
الرغم‌من‌أن‌الولاء‌بشكل‌غير‌متوقع‌يشبه‌الوقوع‌في‌فخ‌المنظمة‌أكثر‌من‌الولاء‌الداعم‌

هذا‌يعبر‌عن‌الوهم‌الذي‌تدعيه‌‌‌‌وبالتالي ،‌‌(Withey & Cooper,1989: 521)للمنظمة‌‌
ةً‌الحصول‌على‌رد‌اعتبار‌ايجابي‌اتجاه‌‌المنظمة‌في‌التماسك‌المتين‌بين‌العاملين‌مستهدف

‌مصلحة‌المنظمة‌وعدم‌شعور‌العاملين‌بالذنب‌من‌تحمل‌الأعباء‌والمسؤولية.‌
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 أهمية دراسة ظاهرة الصمت التنظيمي:  -ثالثاً 
جهود‌‌ نتاج‌ يعد‌ لم‌ وأنشطتها‌ أنواعها،‌ اختلاف‌ على‌ الكبرى‌ المنظمات‌ نجاح‌ إن‌

دوراً‌‌ للمرؤوسين‌ بل‌ فحسب،‌ يحتاج‌المديرون‌ فمثلما‌ المنظمات،‌ هذه‌ نجاح‌ في‌ أساسياً‌
تقديم‌ خلال‌ من‌ دعماً‌ لرئيسهم‌ يقدموا‌ أن‌ يمكن‌ فإنهم‌ وتوجيهه،‌ رئيسهم‌ دعم‌ إلى‌ المرؤوسين‌
اللازمة‌ القرارات‌ اتخاذ‌ في‌ يساعد‌ مما‌ المختلفة،‌ القضايا‌ حول‌ والمقترحات‌ الجديدة‌ الأفكار‌

‌(.2020:182لمواجهتها‌)عبد‌الواحد،
إلى‌‌ هذا‌وبالنظر‌ يكون‌ أن‌ يجب‌ التنمية،‌ عملية‌ في‌ ودورها‌ التعليمية‌ المؤسسات‌ أهمية‌

في‌ الموظفين‌ مساهمة‌ من‌ يحد‌ أن‌ شأنه‌ من‌ فالصمت‌ الجد،‌ محمل‌ على‌ مأخوذ‌ الموضوع‌
‌.(Saglam,2016: 227)المنظمات،‌ويقلل‌من‌الإنتاجية‌داخل‌المنظمة‌‌

‌( سليم‌ وتعبير2012‌‌:432ويرى‌ الصمت‌ سلوك‌ أن‌ السلوكية‌‌‌‌(‌ المفاهيم‌ أحد‌ العاملين‌
البالغة‌ البحثية‌ الاهتمامات‌ من‌ جزءاً‌ تشكل‌ وأصبحت‌ والمنظرين،‌ الباحثين‌ انتباه‌ جذبت‌ التي‌
الأهمية‌لإحداث‌التغيير‌الإيجابي‌في‌المنظمات،‌ويعتبر‌هذا‌النوع‌من‌الدراسات‌السلوكية‌أحد‌

والديمقراطية‌في‌الحياة‌التنظيمية،‌علاوة‌على‌‌‌الدعائم‌الرئيسة‌لترسيخ‌ثقافة‌الثقة‌والالتزام‌والولاء
‌ذلك‌يمثل‌سلوك‌الصمت‌والتعبير‌تحدياً‌لوجهة‌نظر‌الإدارة‌في‌المنظمات.‌‌

(‌إن‌الشريعة‌الإسلامية‌تناولت‌فضائل‌الصمت‌الإيجابي‌‌2015‌‌:334ويضيف‌عيسى‌)
لة‌للغاية‌التي‌المرتبط‌أساساً‌بأدب‌الكلام‌وفن‌التخاطب،‌خاصة‌عندما‌يحقق‌الصمت‌غاية‌مماث‌

يحققها‌الكلام‌الإيجابي‌المتميز،‌بعيداً‌عن‌آفة‌اللسان‌وادعاء‌المنكر،‌وفي‌المقابل‌فرضت‌علينا‌‌
والفساد،‌ الجهل‌ منافقة‌ في‌ الصمت‌ وعدم‌ الحق،‌ مواقف‌ في‌ السكوت‌ عدم‌ الإسلامية‌ الشريعة‌

هَا‌الَّذِينَ‌آمَنُواْ‌اتَّقُواْ‌اللَََّّ‌)يا‌أَي ‌‌‌:‌والتحدث‌عن‌كل‌ما‌فيه‌مصلحة‌للعباد‌والبلاد،‌عملًا‌بقوله‌تعإلى
فَقَ‌ وَرَسُولَهُ‌ اللَََّّ‌ يُطِعِ‌ وَمَن‌ ذُنُوبَكُمْ‌ لَكُمْ‌ وَيَغْفِرْ‌ أعَْمَالَكُمْ‌ لَكُمْ‌ يُصْلِحْ‌ ‌ سَدِيداً‌ قَوْلًا‌ فَوْزاً‌وَقُولُواْ‌ فَازَ‌ دْ‌

‌(.‌‌71-70عَظِيماً(‌)سورة‌الأحزاب‌آية‌‌
الباحث  الثابتة‌‌‌‌ويرى  الأصول‌ على‌ تقتصر‌ أن‌ يجب‌ لا‌ والتطوير‌ التنمية‌ مفاهيم‌ أن‌

وهو‌ المنظمة‌ في‌ الأهم‌ العنصر‌ على‌ لتركز‌ ذلك‌ تتجاوز‌ أن‌ يجب‌ بل‌ والعقارات‌ كالمباني‌
تنظيمية‌‌ أجواء‌ توفير‌ على‌ والعمل‌ للمنظمة،‌ الفكري‌ المال‌ برأس‌ والاهتمام‌ البشري‌ العنصر‌

الخوف لا‌ والطمأنينة‌ الراحة‌ قادرة‌‌‌تسودها‌ إيجابية‌ تنظيمية‌ ثقافات‌ لتنتشر‌ المدراء‌ من‌ والذعر‌
وإظهار‌ثقافات‌تنظيمية‌أكثر‌احتضاناً‌للعاملين،‌حيث‌‌‌‌،على‌كسر‌مفاهيم‌الخوف‌لدى‌العاملين

تكون‌ عندما‌ للتغيير‌ المستقبلية‌ والوجهة‌ والبديل‌ الرئيسية‌ البيئة‌ هو‌ التنظيمي‌ الصوت‌ يعتبر‌
‌لة‌تدهور.‌الشركات‌والمنظمات‌والدول‌في‌حا‌
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مصادر مهنية

نقص المساندة

غموض الدور

أعباء العمل

ية المصادر الشخصية والنفس

الجنس

مستوى التعليم

العمر

 مصادر الصمت التنظيمي:  -رابعاً 
والتي‌‌ الباحثين‌ تناولها‌ مصادر‌ عدة‌ التنظيمي‌ للصمت‌ مسؤوليات‌‌‌‌تضمنتيوجد‌

وضغوطات‌الوظيفة‌نفسها،‌ومصادر‌تمثلت‌في‌نقاط‌أخرى‌تعود‌للأحوال‌والظروف‌المحيطة‌
:‌2014والوهيبي‌)  (،181-2004‌‌:180الفاعوري‌)تشير  بالشخص‌والحالة‌المزاجية‌له.‌حيث‌‌

 : (‌إلى‌‌وجود‌صنفين‌لمصادر‌الصمت‌التنظيمي‌نوجزها‌بالآتي‌372

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 يوضح: مصادر الصمت  (:2.1شكل ) 

‌(2014‌‌:372)(،‌والوهيبي‌‌181-2004‌‌:180:‌من‌اعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌دراسة‌الفاعوري‌)المصدر
 

 (:2014‌:372الوهيبي،المصادر المهنية الضاغطة ) -1
نقص‌المساندة‌الاجتماعية:‌يعد‌نقص‌المساندة‌الاجتماعية‌)من‌قبل‌الأسرة،‌والإدارة،‌ ▪

النفسي‌ بالأمن‌ الفرد‌ شعور‌ وعدم‌ الصمت‌ تبلور‌ مصادر‌ من‌ مهماً‌ مصدراً‌ والزملاء(‌
بات‌أو‌أخطار‌تهدده،‌ويدرك‌أنه‌‌خلال‌قيامه‌بأداء‌مهنته،‌وخاصة‌عندما‌يواجه‌صعو‌

‌لم‌يعد‌قادراً‌على‌مجابهتها،‌وأنه‌بحاجة‌إلى‌‌دعم‌الزملاء‌ومؤازرة‌الآخرين.
غموض‌الدور:‌هو‌حالة‌من‌الشك‌تحدث‌عندما‌يكون‌العاملون‌غير‌واثقين‌من‌أهدافهم‌‌ ▪

ووسائلهم‌لتحقيق‌هذه‌الأهداف،‌ويرجع‌غموض‌الدور‌إلى‌‌الاختلاف‌بين‌ما‌يجب‌أن‌‌
حدوث‌‌يعمل في‌ تتسبب‌ التي‌ العوامل‌ من‌ العديد‌ ويوجد‌ منه،‌ متوقع‌ هو‌ وما‌ الفرد‌ ه‌

غموض‌الدور‌منها:‌)مدة‌بدء‌العمل‌الوظيفي،‌والانتقال‌من‌وظيفة‌إلى‌‌أخرى،‌ووجود‌‌
‌(.2018‌:12مدير‌جديد‌للعمل،‌وحدوث‌تغيير‌في‌الهيكل‌التنظيمي‌للمنظمة(‌)علي،
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زيادة‌ ▪ تعد‌ العمل:‌ أعباء‌ داخل‌‌‌‌زيادة‌ الحياة‌ مظاهر‌ من‌ سلبياً‌ مظهرأ‌ العمل‌ أعباء‌
أم‌لا،‌يجب‌‌ العمل‌ تواجه‌زيادة‌في‌أعباء‌ المؤسسة‌ إذا‌كانت‌ المؤسسات،‌ولمعرفة‌ما‌

‌قياس‌مقدار‌العمل‌غير‌المنجز.‌
 (:‌181-2004‌:180)الفاعوري،‌لمصادر الشخصية والنفسية ا -2

احتمال‌تعرض‌الفرد‌للصمت،‌‌الجنس:‌اتضح‌أن‌الهوية‌الجنسية‌لا‌تزيد‌أو‌تنقص‌من‌‌ ▪
الإناث‌‌ أن‌ وجد‌ حيث‌ آخر،‌ دون‌ لعرض‌ تعرضه‌ يرجح‌ أنه‌ على‌ إليه‌ ينظر‌ كان‌ وإن‌
اللاتي‌يعانين‌من‌الصمت‌هن‌أكثر‌عرضة‌للإجهاد‌الانفعالي‌عن‌الذكور،‌بينما‌كان‌

‌الذكور‌أكثر‌عرضة‌لضعف‌الاهتمام‌بالبعد‌الإنساني‌في‌التعامل.‌
الأفرا ▪ أن‌ كما‌ التعليم:‌ من‌‌مستوى‌ للصمت‌ عرضة‌ أكثر‌ المرتفع‌ التعليم‌ مستوى‌ ذوي‌ د‌

‌غيرهم‌من‌ذوي‌المستوي‌التعليمي‌المنخفض.‌
التقدم‌في‌ ▪ العمر:‌إن‌الأفراد‌ذوي‌الأعمار‌المنخفضة‌أكثر‌عرضة‌للصمت،‌حيث‌أن‌

العمر‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌الخبرة‌في‌الوظيفة،‌وهذا‌يمد‌الفرد‌بعديد‌من‌المصادر‌الداخلية‌‌
 التعامل‌مع‌المشقة‌ومواجهتها.‌لكيفية‌

التنظيمي‌‌‌الباحث ويرى‌‌ ▪ الصمت‌ سلوكيات‌ لظهور‌ المؤدية‌ المصادر‌ تنوعت‌ مهما‌ انه‌
و‌شخصية‌ونفسية(‌فان‌هنالك‌مصدراً‌أساسياً‌لتبلور‌تلك‌الظاهرة‌وهو‌التنشئة‌أ)مهنية‌‌

الا قبل‌ الاجتماعي‌ والاحتكاك‌ على‌الأسرية‌ يؤثر‌ قد‌ الذي‌ العمل‌ سوق‌ بواقع‌ ندماج‌
من‌ا التنظيمي‌ الصمت‌ ظاهرة‌ تعتبر‌ عليه‌ وبناء‌ الإيجاب،‌ أو‌ بالسلب‌ لشخص‌

‌السلوكيات‌المكتسبة‌وبالتالي‌تعتبر‌الأسرة‌هي‌أول‌المصادر‌لتلك‌الظاهرة.‌

 أبعاد الصمت التنظيمي:  -خامساً 
إن‌معرفة‌جوانب‌المفهوم‌الإداري‌يزيد‌المعنى‌شمولًا‌وعمقاً‌في‌تفسير‌مفهوم‌الصمت‌
التنظيمي،‌وقد‌ذكر‌الباحثين‌جوانب‌وأبعاد‌عدة‌لمفهوم‌الصمت‌التنظيمي‌حيث‌تناوله‌كلًا‌منهم‌
المفهوم‌كان‌هناك‌اختلافاً‌في‌ممارسة‌ بالرغم‌من‌تشابه‌ من‌خلال‌تجربة‌وبيئة‌مختلفة‌ولكن‌

 تلك‌الظاهرة،‌وفيما‌يلي‌نذكر‌أبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌

‌Knoll, M. and van Dick (2013: 3)؛‌‌(dyne (2003: 1366-1367‌:‌
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‌

‌
‌

‌

 يوضح: أبعاد الصمت التنظيمي (:2.2شكل ) 
 

 .dyne (2003: 1366-1367‌‌،Knoll, M)إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌دراسة‌المصدر: 

and van Dick (2013: 3)‌
‌

 صمت الإذعان:   .1

الموظف‌سلوك‌الصمت‌بناءً‌على‌اعتقاده‌بأن‌تعبيره‌عن‌رأيه‌لا‌‌حسب‌هذا‌النمط‌ينهج‌‌
عن‌ حديثه‌ أن‌ المرجح‌ غير‌ من‌ وأنه‌ الإدارة،‌ قرارات‌ أو‌ المنظمة‌ أعمال‌ طبيعة‌ على‌ يؤثر‌

فرقاً‌المشك سيحدث‌ عنها‌ الإبلاغ‌ أو‌  & Beheshtifar & Borhaniويرى‌‌‌‌،‌لات‌

Moghadam (2012: 279)ش‌‌‌ سلوك‌ الناس‌ معظم‌ يصف‌ عندما‌ بأنه‌‌أنه‌ آخر‌ خص‌
بشكل‌ ونشاطه‌ الشخص‌ بين‌ الفعال‌ التواصل‌ وعدم‌ الانقطاع‌ غالبًا‌ يقصدون‌ فإنهم‌ "صامت"،‌
فيها‌‌ الموظفين‌ لدى‌ يكون‌ التي‌ المواقف‌ في‌ للصمت‌ مفهومنا‌ نحدد‌ فإننا‌ ذلك،‌ ومع‌ طبيعي،‌

التعبير‌عن‌هذه‌الأفكار‌‌أفكار‌ومعلومات‌وآراء‌ذات‌صلة‌ولا  Saglamويضيف‌‌‌‌،يختارون‌

المنظمة‌‌‌‌(2016:226) في‌ الراهن‌ بالوضع‌ تماماً‌ يعترف‌ الإذعان‌ صمت‌ في‌ الموظف‌ بأن‌
‌ويهمل‌الظروف‌التي‌يمكن‌أن‌تحدث‌ذلك‌التغيير‌لذلك‌يشعر‌بالأمان‌بقبول‌ما‌هو‌عليه.‌

 الصمت الدفاعي:   .2

ويضيف‌‌هو‌سلوك‌متعمد‌واستباقي‌يهدف‌إلى‌حماية‌النفس‌من‌التهديدات‌الخارجية.‌‌
( أساس‌‌‌أن‌‌(2019‌‌:599غليظ‌ على‌ المتعمد‌ الإهمال‌ لوصف‌ يستخدم‌ الدفاعي‌ الصمت‌

المسالمة‌‌ مع‌ منسجم‌ أنه‌ على‌ يوصف‌ السلوك‌ وهذا‌ الخوف،‌ نتيجة‌ التكلم‌ واقع‌ من‌ الخوف‌
النفسية،‌ويظهر‌من‌خلال‌حجب‌أعمال‌ومعلومات‌وأفكار‌ذات‌صلة‌على‌أساس‌الخوف‌وهو‌‌

ذا‌السلوك‌بالصمت‌الواعي‌فإنه‌يصف‌ه‌‌‌Saglam (2016: 226).‌أما‌‌سلوك‌مقصود‌وهادف
‌للفرد‌لحمايته‌من‌العواقب‌المحتملة.‌

أبعاد 
الصمت 
التنظيمي

الصمت 
الاجتماعي 

الإيجابي

الصمت 
الدفاعي

صمت الإذعان

صمت الفرصة
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 :‌‌الصمت الَجتماعي الَغجابي  .3

ينطوي‌هذا‌النوع‌على‌حجب‌الأفكار‌والآراء‌والمعلومات‌المتعلقة‌بالعمل‌بهدف‌استفادة‌‌
 :Korkmaz (2018ويرى‌)‌‌،لاقاً‌من‌دوافع‌الإيثار‌والتعاون‌أشخاص‌آخرين‌أو‌المؤسسة‌انط‌

وبعبارة‌‌‌‌203 المنظمة‌ لصالح‌ صامت‌ سلوك‌ الشخصي‌ أو‌ الايجابي‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ أن‌
بالمنظمة‌والموظفين‌الآخرين.‌ويضيف‌‌ العمل‌من‌أجل‌منع‌الإضرار‌ أفكار‌ يتم‌إخفاء‌ أخرى،‌

Saglam (2016:226)بأن‌الصمت‌الاجتماعي‌هو‌التزام‌الموظف‌بالصمت‌عن‌آرائه‌وأفكاره‌‌‌‌
‌نظره‌لصالح‌المنظمة‌أو‌الأفراد‌الآخرين‌أو‌لأسباب‌تعاونية.‌‌ومعرفته‌ووجهات

 صمت الفرصة: .4

مفهوم‌‌ استند‌ وقد‌ لأنفسهم،‌ مزايا‌ لـتحقيق‌ المعلومات‌ حجب‌ أحيانًا‌ الموظفون‌ يستخدم‌
بعاد‌الانتهازية‌التي‌تتمثل‌في‌حجب‌أو‌توفير‌معلومات‌غير‌كاملة‌أو‌الأصمت‌الفرصة‌إلى‌‌‌

تمويه‌أو‌إرباك‌الآخرين‌وتحقيق‌مكاسب‌شخصية،‌مثل"‌السعي‌وراء‌‌مشوهة‌بغرض‌تضليل‌أو‌‌
المصلحة‌الذاتية‌بدهاء"،‌وصمت‌الفرصة‌لم‌يلقى‌الكثير‌من‌الاهتمام‌في‌الأدبيات‌التي‌تناولت‌‌

التنظيمي الصمت‌ العمل‌‌‌،‌مفاهيم‌ "سلوكيات‌ بمفهوم‌ السابقة‌ الأدبيات‌ في‌ جيدًا‌ معروف‌ ولكنه‌
أشك من‌ شكل‌ وهو‌ منتجة"‌ زملاء‌الغير‌ أو‌ )المنظمة‌ إيذاء‌ على‌ القائم‌ المنحرف‌ الصمت‌ ال‌

العاملين‌إذا‌كانوا‌لا‌ العمل(‌بطريقة‌مجردة،‌وقد‌يكون‌حجب‌المعلومات‌مفيد‌من‌وجهة‌نظر‌
يريدون‌فقدان‌السلطة‌والمكانة‌أو‌لتجنب‌عبء‌العمل‌الإضافي‌بهدف‌تحقيق‌ميزة‌لأنفسهم‌مع‌

‌(.(Knoll, M. and van Dick,2013: 3قبول‌الأذى‌للآخرين‌
بعاد‌التي‌تناولت‌مفهوم‌سابقة‌تبين‌أن‌هناك‌الكثير‌من‌الأمن‌خلال‌النظر‌للأدبيات‌ال

التنظيمي العطامثل‌دراسة‌‌‌‌الصمت‌ التنظيمي‌‌‌(2018‌‌:117)‌‌أبو‌ أبعاد‌للصمت‌ تناول‌ حيث‌
:‌2018)‌‌مثل‌الصمت‌الانسحابي،‌والصمت‌الاضطرابي،‌والصمت‌الانحرافي،‌كما‌ذكر‌نصيرة

‌ن‌هناك‌بعد‌يلجأ‌اليه‌العاملون‌ووصفه‌بالصمت‌المتعمد.‌(‌أ269
المحاور‌ هذه‌ اعتبار‌ يمكن‌ مجمل‌ بشكل‌ والصمت‌‌‌‌ولكن‌ الإذعان،‌ الأربعة)صمت‌

بانها‌جامعة‌لإطار‌شامل‌قادر‌على‌‌‌الفرصة(الدفاعي،‌والصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي،‌وصمت‌‌
عليها‌‌ والتعويل‌ التنظيمي‌ الصمت‌ بظاهرة‌ يتعلق‌ ما‌ لكل‌ بالنسبة‌ الحقائق‌ وتقصي‌ استيعاب‌

فعالة قرارات‌ عليها‌ يبنى‌ لخلاصات‌ الدراسات‌‌‌‌وصولا‌ في‌ واعتمادها‌ اليها‌ اللجوء‌ لكثرة‌ وذلك‌
‌السابقة.‌
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عوامل تنظيمية

عوامل إداريةعوامل فردغة

 العوامل المسببة للصمت التنظيمي:  -سادساً 
العديد‌من‌العوامل‌تؤدي‌إلى‌حدوث‌وكشف‌الظواهر‌السلوكية‌سواء‌أكانت‌في‌المجتمع‌‌
أو‌في‌المنظمات،‌ولعل‌لتلك‌العوامل‌الدور‌الأكبر‌في‌إبراز‌وكشف‌حقيقة‌جذور‌تلك‌الظواهر‌
وتحديد‌أثر‌المسببات‌الخارجية‌وكيفية‌تفاعلها‌لتنتج‌في‌بعض‌الأحيان‌ظواهر‌إدارية‌كالصمت‌

:‌2020عبد‌الواحد‌)‌‌؛(2007‌‌:37المجالي‌)‌‌؛(2018‌‌:270أشار‌كلًا‌من‌نصيرة‌)و‌التنظيمي.‌‌
‌؛Shojaie etal (2011: 1732)‌‌؛(22-2014‌‌:21البليهد‌)‌‌؛(2015‌‌:336عيسى‌)‌‌؛(185

(yirik et al (2012: 82-83؛‌‌eriguc al.et (2014: 134)إلى‌عوامل‌الصمت‌التنظيمي‌‌‌
‌والتي‌قسموها‌إلى‌عوامل‌تنظيمية‌وإدارية‌وفردية‌نعرضها‌فيما‌يلي:‌

‌
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 يوضح: العوامل المؤدغة للصمت التنظيمي حسب مصدرها  (:2.3شكل ) 
 السابقةالمصدر: من إعداد الباحث في ضوء الدراسات 

 
 العوامل التنظيمية: -1

النقاط  خلال  من  إبرازها  ويمكن  التنظيمي  الصمت  مسببات  أهم  من  التنظيمية  العوامل  تعد 
 التالية:

‌‌ايجاد‌خوف‌المدراء‌من‌التغذية‌العكسية‌السلبية:‌من‌العوامل‌المهمة‌التي‌يعتقد‌أنها‌سهلت‌‌ ▪
مناخ‌من‌الصمت‌في‌المنظمات‌هو‌خوف‌الإدارة‌العليا‌من‌الحصول‌على‌تغذية‌عكسية‌
من‌ ببرنامج‌ أو‌ بهم‌ تتعلق‌ المعلومات‌ هذه‌ كانت‌ سواء‌ المرؤوسين‌ من‌ خاصة‌ سلبية،‌
عكسية‌ تغذية‌ تلقي‌ تجنب‌ يحاولون‌ المدراء‌ فإن‌ وبالتالي‌ بتحديدها،‌ قاموا‌ التي‌ الأعمال‌

فعلياً‌ يتلقونها‌ وعندما‌ باعتبارها‌‌‌‌سلبية،‌ عنها‌ النظر‌ ويصرفون‌ الرسالة،‌ يتجاهلون‌ قد‌ فإنهم‌
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غير‌دقيقة،‌أو‌يحاربون‌مصداقية‌مصدرها،‌ومن‌الملاحظ‌أنه‌عندما‌تأتي‌التغذية‌العكسية‌‌
دقة،‌‌ أقل‌ أنها‌ لها‌على‌ ينظر‌ فإنه‌ أكثر‌من‌الأعلى‌ المرؤوسين(‌ السلبية‌من‌الأسفل‌)من‌

،‌ومصداقيته.‌هذا‌وتعتبر‌الإدارة‌التي‌تعتمد‌على‌وأقل‌شرعية،‌وأكثر‌تهديداً‌لقوة‌المرؤوس‌
الاتصال‌الهابط‌فقط‌بإصدار‌الأوامر‌والتعليمات‌من‌المستويات‌الإدارية‌العليا‌دون‌السماح‌‌
للعاملين‌بمناقشة‌هذه‌التعليمات‌أو‌إبداء‌ملاحظاتهم‌وتصوراتهم‌حولها‌من‌مسببات‌الخمول‌‌

ائه‌لا‌قيمة‌لها،‌ومن‌جهة‌أخرى،‌فإن‌الرئيس‌الذي‌‌في‌التفكير‌واللامبالاة‌باعتبار‌أفكاره‌وآر‌
بها‌ التي‌يعملون‌ للمنظمة‌ ويرى‌جهده‌بشكل‌منفصل‌عن‌‌‌‌،‌لا‌يعتبر‌نجاح‌موظفيه‌نجاحاً‌

جهود‌الآخرين،‌هو‌شخص‌هدام‌في‌التنظيم‌ولا‌يؤهل‌المنظمة‌للبقاء،‌كما‌وتؤكد‌على‌أن‌
داخل‌‌ الصمت‌ مناخ‌ إيجاد‌ أسباب‌ من‌ سبباً‌ يشكل‌ العامل‌ شعور‌‌هذا‌ حالة‌ ففي‌ التنظيم،‌

له‌ يوجه‌ سلبي‌ انتقاد‌ لأي‌ الرئيس‌ تقبل‌ بعدم‌ بمشكلات‌‌‌‌،المرؤوس‌ البوح‌ عدم‌ يفضل‌ فإنه‌
لذا‌فهو‌يفضل‌التزام‌الصمت‌على‌الكلام‌‌‌‌،التنظيم‌أو‌كل‌ما‌من‌شأنه‌أن‌يثير‌إزعاج‌رئيسه

‌أو‌إبداء‌الرأي.
الموق ▪ أو‌ المنصب‌ إلى‌ المستندة‌ القوة‌ هي‌ السلطة:‌ في‌ التنظيمي‌‌الرسمية‌ السلم‌ في‌ ع‌

خلال‌‌ من‌ التنظيم‌ في‌ الصمت‌ مناخ‌ خلق‌ في‌ يسهم‌ مما‌ والتعليمات‌ بالأنظمة‌ والتعامل‌
والمواقف‌‌ القضايا‌ مع‌ التعامل‌ في‌ والقوانين‌ الأنظمة‌ واستخدام‌ القرار‌ صنع‌ في‌ المركزية‌

رسميةوالاف‌‌‌،والأفراد راجعة‌ تغذية‌ آلية‌ إلى‌ السلطة‌‌،تقار‌ في‌ الرسمية‌ تعتبر‌ اً‌‌مناخ‌‌كما‌
القوانين‌والأنظمة‌دون‌الأخذ‌ التنظيم‌فإن‌تمسك‌الرؤساء‌بتطبيق‌ التنظيمي‌داخل‌ للصمت‌

فإن‌‌‌،بآراء‌المرؤوسين‌يجعلهم‌يفضلون‌عدم‌التحدث‌وتمرير‌المعلومات‌من‌أسفل‌إلى‌أعلى
توافر‌‌ أو‌ إليهم‌ الرجوع‌ دون‌ الرئيس‌ قبل‌ من‌ قرارات‌ صنع‌ في‌ سلباً‌ عليهم‌ سينعكس‌ ذلك‌

وذلك‌لما‌يتمتع‌به‌الرئيس‌من‌سلطة‌تمكنه‌من‌‌‌،عملية‌صنع‌القرارات‌‌مدخلات‌منهجية‌في
‌استخدامها‌متى‌يشاء.‌

‌‌،وتبادل‌المعاني،‌والأفكار‌ببراعةمهارات‌الاتصال:‌وتعني‌امتلاك‌الرؤساء‌القدرة‌على‌نقل‌‌ ▪
في‌‌ الاتصال‌ مهارات‌ استخدام‌ في‌ تتمثل‌ الاتصال‌ بمهارات‌ التنظيمي‌ الصمت‌ وعلاقة‌

وإمكانية‌التعبير‌‌‌‌،فاعل‌يخلق‌شعور‌لدى‌المرؤوسين‌بتنمية‌قدرات‌التفاعلالتنظيم،‌وبشكل‌‌
يشجع‌ المنفتح‌ والتفاعل‌ الاتصال‌ أن‌ كما‌ التنظيم،‌ حول‌ واقتراحات‌ أفكار‌ من‌ لديهم‌ عما‌

والتي‌تساعد‌على‌بلورة‌فهم‌مشترك‌‌‌‌،الأفراد‌على‌طرح‌أفكارهم‌وعدم‌إحجامهم‌عن‌تقديمها‌
‌نع‌القرارات.للإدارة‌والعاملين‌في‌عملية‌ص
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يتحلون‌‌ ▪ وأنهم‌ عليهم‌ الاعتماد‌ يمكن‌ بأنه‌ الموظفين‌ إخبار‌ في‌ وتتمثل‌ العليا:‌ الإدارة‌ دعم‌
القرار‌ومنح‌‌ اتخاذ‌ أساليب‌ الكلام‌وتساعد‌في‌تحسين‌ العاملين‌على‌ الفريق،‌وتشجع‌ بروح‌

تتسبب‌‌‌‌والتي‌يمكنها‌أن‌‌‌،العاملين‌الخبرة‌والتجربة‌الكافية‌لكيفية‌التعامل‌مع‌ردود‌الأفعال
‌في‌حصول‌مشاعر‌إيجابية‌للعاملين‌وكسر‌حاجز‌الصمت.‌

 وجود‌هيكل‌تنظيمي‌هرمي‌طويل‌ومتضخم،‌وكبر‌مستوى‌الاشراف.‌ ▪

 ثقافة‌الظلم،‌مناخ‌الصمت،‌الثقافة‌التنظيمية.‌ ▪

شعور‌العاملين‌بالظلم،‌الخوف‌من‌الانتقام،‌الخوف‌من‌زيادة‌عبء‌العمل،‌فقدان‌الوظيفة،‌‌ ▪
 الترقية.‌نقص‌فرص‌

 

 العوامل الإدارية: -2
عن‌‌ ▪ ضمنيًا‌ المديرون‌ يحملها‌ ما‌ غالبًا‌ والتي‌ المعلنة:‌ غير‌ المعتقدات‌ من‌ مجموعة‌

بالثقة،‌‌ جديرين‌ وغير‌ بأنفسهم‌ مهتمون‌ الموظفين‌ أن‌ هو‌ المعتقدات‌ هذه‌ وأحد‌ الموظفين،‌
ويفترض المديرين،‌ العديد‌من‌ تفكير‌ يهيمن‌على‌ الاقتصادي‌حالياً‌ النموذج‌ أن‌ هذا‌‌‌‌حيث‌

النموذج‌أن‌الأفراد‌يهتمون‌بأنفسهم‌ويكرهون‌بذل‌الجهد،‌ويمكن‌توقع‌أن‌يتصرف‌العاملون‌‌
 بطرق‌عديدة‌لتعظيم‌المنافع‌الفردية‌الخاصة‌بهم‌بدلًا‌من‌تحقيق‌أداء‌المنظمة.‌‌

فشل‌المشرفون‌في‌معالجة‌المشاكل‌الفعلية‌الموجودة‌في‌داخل‌المنظمات:‌إن‌تجنب‌هذه‌ ▪
ث‌عن‌"حلول‌سريعة"‌يزيد‌الأمر‌سوءًا‌ويتسبب‌في‌شعور‌الموظفين‌بعدم‌المشكلات‌أو‌البح‌

 وجود‌أمل‌في‌الحل.‌‌

يلتزمون‌ ▪ فسوف‌ قادتهم،‌ في‌ يثقون‌ ولا‌ متشائمين‌ الموظفون‌ كان‌ إذا‌ الثقة:‌ وفقدان‌ التشاؤم‌
 الصمت.‌‌

 التحيزات‌تجاه‌العمل‌والعامل،‌وشخصية‌المدير،‌وتجانس‌فريق‌الإدارة. ▪

يتقبلون‌آراء‌جديدة،‌وهناك‌مسافة‌‌المسؤولون‌لا‌يدعمو‌ ▪ المفتوح،‌بحيث‌لا‌ ثقافة‌الحديث‌ ن‌
بينهم‌وبين‌مرؤوسيهم‌أي‌عدم‌القدرة‌على‌الوصول‌إلى‌المسؤول،‌والخوف‌من‌التأثير‌سلباً‌‌

 على‌الآخرين،‌وتجاهل‌المدراء‌لأفكار‌مرؤوسيهم.

 

 العوامل الفردغة: -3
خوف‌المرؤوس‌من‌ردود‌فعل‌سلبية:‌عندما‌يشعر‌الفرد‌بالخوف‌من‌تلقى‌عقوبات‌سواء‌‌ ▪

بشكل‌مباشر‌أو‌غير‌مباشر‌من‌رئيسه‌إذا‌أبدى‌رأياً‌مخالفاً‌حول‌قضايا‌التنظيم،‌ففي‌هذه‌‌
وإن‌أحد‌العوامل‌‌‌‌،طرح‌وجهات‌نظر‌حول‌مصلحة‌التنظيمالحالة‌يفضل‌عدم‌التحدث‌أو‌‌

إن‌ إذ‌ المرؤوسين،‌ هي‌ المنظمات‌ في‌ الصمت‌ مناخ‌ إيجاد‌ تسهل‌ أنها‌ يعتقد‌ التي‌ الهامة‌
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بالإضافة‌‌ الصمت،‌ يلتزمون‌ فإنهم‌ لذا‌ سلبية،‌ فعل‌ ردود‌ من‌ بالخوف‌ يشعرون‌ المرؤوسين‌
إلى‌‌خوف‌المرؤوسين‌من‌ردود‌فعل‌سلبية‌تتمثل‌في‌توقعاتهم‌بأن‌المنظمة‌التي‌يعملون‌‌

النظام‌الإداري،‌والرؤساء‌‌‌‌بها‌لا يمكنها‌الاعتماد‌عليهم‌في‌تحقيق‌الأهداف،‌ولعدم‌كفاءة‌
 ونظام‌المعلومات،‌وإلى‌‌تخلف‌العلاقات‌التنظيمية‌والمبالغة‌في‌عرض‌الحقائق.‌

الخوف‌من‌العزلة‌الاجتماعية:‌إن‌السبب‌الرئيسي‌لصمت‌الأفراد‌تجاه‌المشاكل‌التنظيمية‌‌ ▪
بأنه‌إذا‌عبر‌عن‌المشاكل‌داخل‌‌‌‌،ماعية‌داخل‌عملههو‌الخوف‌من‌العزلة‌الاجت واعتقاده‌

المنظمة‌سوف‌يسبب‌مشاكل‌أخرى،‌كما‌أن‌خصائص‌المنظمات‌نفسها‌وهيكلها‌التنظيمي‌
بالتعب للعاملين‌ تسمح‌ لا‌ بالتنظيم‌قد‌ المتعلقة‌ المشاكل‌ عن‌ بلورة‌‌‌‌،ير‌ ‌ إلى‌ تؤدي‌ فالعزلة‌

كان‌العمل‌ويعبر‌عن‌عدم‌موافقته‌أو‌‌الصمت‌التنظيمي‌عندما‌يبقي‌الموظف‌صامتاً‌في‌م
إحباطه‌لأناس‌خارج‌إطار‌العمل‌مثل‌أفراد‌العائلة‌أو‌الأصدقاء‌أو‌الأقارب،‌أو‌يمتنع‌عن‌‌
أو‌‌ المختلفة‌ بأبعادها‌ القرارات‌ صنع‌ بعملية‌ علاقة‌ لها‌ مقترحات‌ أو‌ أفكار‌ أو‌ آراء‌ تقديم‌

‌مراحلها‌المتعددة.
للأفراد: ▪ الثقافية‌ للف‌‌القيم‌ القيم‌ منها‌تتشكل‌ متنوعة‌ وقيم‌ عوامل‌ مجموعة‌ تفاعل‌ من‌ رد‌

التنظيمي‌‌ الثقافية‌للفرد‌المرتبطة‌بالعمل‌ القيم‌ اجتماعية‌وتنظيمية‌وفردية‌تشكل‌بمجموعها‌
 المسببة‌للصمت‌التنظيمي.‌

الإضرار‌‌ ▪ من‌ والخوف‌ السابقة،‌ والخبرات‌ بالمخاطر،‌ المحفوف‌ الحديث‌ في‌ التفكير‌
 بالعلاقات.‌

الم ▪ المنصب‌ الخبرة،‌ الذات،‌‌قلة‌ احترام‌ تدني‌ الحالي،‌ الوضع‌ على‌ السيطرة‌ عدم‌ نخفض،‌
‌ارتفاع‌مستوى‌المخاوف‌من‌التواصل.‌‌

وعليه‌فان‌العوامل‌المؤدية‌لظهور‌الصمت‌التنظيمي‌سواء‌كانت‌من‌الرئيس‌للمرؤوس‌‌
انفصال‌ ظواهر‌ فتعد‌ التعليمة،‌ المؤسسات‌ في‌ خصوصاً‌ لظهورها‌ أدت‌ أسباب‌ لها‌ العكس‌ أو‌

العليا‌ أركان‌‌‌‌الإدارة‌ باقي‌ ظهرت‌‌‌المؤسسة‌عن‌ التعليمية،‌ المؤسسات‌ في‌ المعيقات‌ أبرز‌ من‌
نتيجتها‌انظمة‌اتصالات‌هشة‌بين‌الموظفين‌الاداريين‌في‌جميع‌المستويات‌أدت‌إلى‌‌اختلال‌

المشتركة المصالح‌ ذات‌ الجماعية‌ التكتلات‌ وظهور‌ المؤسسي‌ أصواتهم‌‌‌،التوازن‌ تكون‌ حيث‌
‌وأفكارهم‌لصالحهم‌لا‌لصالح‌المؤسسة.‌‌

التي‌‌ الأسباب‌ تعد‌ حيث‌ التنظيمي،‌ للصمت‌ تؤدي‌ أخرى‌ أسباب‌ عدة‌ هنالك‌ ويوجد‌
التنظيمي‌كثيرة‌وعلى‌الرغم‌من‌ذلك‌تنتشر‌هذه‌الظاهرة‌في‌ ذكرت‌في‌تفسير‌ظاهرة‌الصمت‌
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ر‌ظاهرة‌الصمت‌التنظيمي‌والتي‌‌وفيما‌يلي‌أهم‌العوامل‌المؤدية‌لظهو‌‌‌،المنظمات‌بشكل‌كبير
‌:(2016‌:227،بو‌منقار‌ووادي‌)تناولها‌

‌المركزية‌الإدارية‌وعدم‌تفويض‌الصلاحيات.‌ .1
‌الالتزام‌بحرفية‌القوانين‌والتعليمات‌والتركيز‌على‌الشكليات‌دون‌المضمون. .2
‌صعوبة‌الاتصال‌بين‌الإدارة‌العليا‌والعاملين. .3
‌العاملين.عدم‌الاقتناع‌بمشاركة‌ .4
‌الخوف‌من‌التغيير‌ومقاومة‌الإدارات‌له،‌وتفضيل‌الإبقاء‌على‌الوضع‌الراهن.‌ .5
انشغال‌المديرين‌بالأعمال‌الروتينية،‌ورفض‌الكثير‌من‌الأفكار‌الجديدة‌واعتبارها‌مضيعة‌‌ .6

‌للوقت.‌
‌نبذ‌الزملاء.‌ .7
‌قلة‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية‌للأفراد‌المبدعين. .8
‌كفؤة.القيادات‌الإدارية‌غير‌ال .9

 المعوقات‌التنظيمية،‌مثل‌تقييد‌العاملين‌بالأدوار‌المرسومة‌لهم‌وعدم‌الخروج‌عنها. .10

 . ضعف‌الولاء‌التنظيمي‌ .11
اللجوء‌‌‌‌‌‌Eroglu (2011: 101)ويضيف ‌ إلى‌ بالموظف‌ تؤدي‌ أخرى‌ مسببات‌ عدة‌

 للصمت‌التنظيمي‌وهي:‌
‌الثقافة‌التنظيمية‌والمناخ‌التنظيمي.‌ .1
‌للإدارة،‌والتحيز‌لخصائص‌القادة‌الشخصية.‌ردود‌الأفعال‌السلبية‌ .2
الخبرة‌‌ .3 وقلة‌ الرؤساء،‌ بالعلاقات‌مع‌ العزلة‌والإضرار‌ والخوف‌من‌ التنظيمية،‌ الثقة‌ انعدام‌

‌واختلاف‌وتنوع‌السمات.‌
تتعلق‌‌ .4 مخاوف‌ ووجود‌ السلطة،‌ من‌ الخوف‌ والقيم،‌ بالمعايير‌ المتمثلة‌ الثقافية‌ القضايا‌

‌بالعمل.‌
‌

أسباب‌أخرى‌قد‌تؤدي‌لتفاقم‌الصمت‌التنظيمي‌في‌المؤسسات‌التعليمية‌‌ويضيف‌الباحث‌‌
‌وخصوصاً‌الجامعات‌ويوجزها‌كالآتي:‌

وضعف‌‌ .1 المؤسسات‌ قادة‌ لدى‌ تكون‌ التي‌ المسببات‌ لمحاكاة‌ والعملي‌ التطبيقي‌ الافتقار‌
‌تطبيقها‌على‌واقع‌المنظمات.‌

‌ضعف‌العلاقات‌غير‌الرسمية‌بين‌العاملين‌وجمود‌العمل.‌ .2
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كتلات‌ومجموعات‌عمل‌غير‌رسمية‌تمارس‌الضغط‌على‌العاملين‌داخل‌المنظمة‌‌وجود‌ت .3
‌وخوف‌العاملين‌من‌"التنمر‌الإداري"‌والاستهزاء‌من‌قبل‌الآخرين.‌

‌وجود‌قيادة‌تتمتع‌بالديكتاتورية‌بالعمل‌وعدم‌إعطاء‌الفرصة‌للعاملين‌باتخاذ‌القرارات.‌ .4
عليها‌‌ .5 يسير‌ وقواعد‌ وسياسات‌ واضحة‌ رؤية‌ وجود‌ الإدارة‌‌عدم‌ تضارب‌ بسبب‌ العاملين،‌

‌العليا‌أو‌وجود‌أكثر‌من‌مصدر‌قرار.‌
‌ضعف‌خطوط‌الاتصال‌بين‌الأقسام‌والمستويات‌الإدارية.‌ .6
عوامل‌شخصية‌وبيئية‌وتربوية‌أو‌دينية‌تتعلق‌بشخصية‌المرؤوس‌كفهم‌الأمثال‌والأحاديث‌‌ .7

ن‌فضة‌فالسكوت‌‌على‌غير‌وجه‌حق‌مثل:‌)فلتقل‌خيراً‌أو‌لتصمت(‌أو‌)إذا‌كان‌الكلام‌م
‌من‌ذهب(.‌

 قتل‌روح‌الابداع‌من‌قبل‌الرؤساء‌باعتبارها‌تكلفة‌إضافية‌للمنظمة.‌‌ .8

 مراحل الصمت التنظيمي:  -سابعاً 
التنظيمي‌‌‌ تبلور‌الصمت‌ ‌بل‌تمر‌بعدة‌مراحل‌وهذا‌ما‌يؤكدهتحدث‌فجأة‌‌‌‌لاأن‌ظاهرة‌

(Piderit And Ashford (2003: 1481‌‌( مراحل‌2018‌‌:14وعلي‌ تقسيم‌ خلال‌ من‌ ‌)
‌أربعة‌مراحل:‌الصمت‌إلى‌‌

‌
 يوضح: مراحل الصمت  (:2.4شكل ) 

  ،Piderit And Ashford (2003: 1481المصدر: من إعداد الباحث بالَعتماد على دراسة )
 ( 14: 2018ودراسة علي )

 

عدم‌ .1 يحدث‌ وعندما‌ والسرور،‌ الاستثارة‌ من‌ حالة‌ وتشمل‌ )الشمول(:‌ الاستغراق‌ مرحلة‌
تبلور‌ ‌ إلى‌ يؤدي‌ هذا‌ فإن‌ فعلياً‌ يحدث‌ ما‌ وبين‌ العمل‌ من‌ متوقع‌ هو‌ ما‌ بين‌ اتساق‌

‌الصمت.‌
عام‌‌ .2 بوجه‌ العمل‌ عن‌ والرضا‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ ينخفض‌ وفيها‌ الكساد:‌ مرحلة‌

تدريجياً،‌وتقل‌الكفاءة،‌وينخفض‌مستوى‌الأداء‌في‌العمل،‌وتنخفض‌الاستثارة‌التي‌كانت‌‌
‌في‌المرحلة‌الأولى.‌

مرحلة 
مرحلة مرحلة الكسادالَستغراق

مرحلة الَتصالالَنفصال
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مستوى‌‌ .3 ويرتفع‌ النفسي‌ بالانسحاب‌ ويبدأ‌ يحدث‌ ما‌ العامل‌ يدرك‌ وفيها‌ الانفصال:‌ مرحلة‌
إلى‌‌‌‌الإنهاك‌واعتلال‌الصحة‌البدنية‌والنفسية‌مما‌يؤدي‌‌الاجهاد‌النفسي‌لديه،‌ويصل‌إلى

‌حدوث‌الصمت.‌‌
مرحلة‌الاتصال:‌وفيها‌يختل‌تفكير‌الفرد‌نتيجة‌ارتياب‌وشكوك‌الذات،‌ويصل‌بذلك‌الفرد‌ .4

‌مرحلة‌التدمير،‌ويصبح‌الفرد‌في‌تفكير‌مستمر‌لترك‌العمل.‌إلى‌

 بين الصمت التنظيمي والصوت التنظيمي:  الفرق  -ثامناً 
لسلوك‌‌ التام‌ النقيض‌ التنظيمي‌ الصوت‌ مفهوم‌يعتبر‌ يعتبر‌ حيث‌ التنظيمي،‌ الصمت‌

المنظمة‌من‌أجل‌‌ اتجاه‌قضايا‌ ليعبروا‌عن‌آرائهم‌بكل‌طلاقة‌ الصوت‌سلوك‌يستخدمه‌الأفراد‌
والتطوير‌ التغيير‌ بأنه:‌‌‌‌،‌إحداث‌ التنظيمي‌ الصوت‌ تقديري‌‌ويعرف‌ خيار‌ الموظف‌ صوت‌

ال حول‌ الآراء‌ أو‌ والمخاوف‌ والاقتراحات‌ الأفكار‌ من‌ للمشرف(‌ )موجه‌ ذات‌‌صعودي‌ قضايا‌
‌.‌( Morrison,2011: 376الصلة‌بقصد‌تحسين‌الوحدة‌التنظيمية‌)‌

النمط‌‌ ألا‌وهو‌ مهم‌ لمتغير‌رئيس‌ تابعان‌ )المجاهرة(‌هما‌سلوكان‌ الصوت‌ أو‌ فالصمت‌
الأوتوقراطي القيادي‌ السلوك‌ لممارسة‌ طبيعية‌ فعل‌ ردة‌ عن‌ الصمت‌ يعبر‌ إذ‌ بينما‌‌‌‌،القيادي،‌

)المجاهرة(‌عن‌ممارسة‌السلوك‌القيادي‌الديمقراطي‌الذي‌يعطي‌للعاملين‌‌يعبر‌سلوك‌الصوت‌‌
سقفاً‌أعلى‌من‌الحرية،‌الأمر‌الذي‌يستدعي‌ربط‌متغيري‌الصمت‌والصوت‌عند‌دراستهما‌في‌
القيادة‌السائد‌في‌تلك‌المنظمات‌على‌اعتبار‌أن‌الصوت‌)المجاهرة(‌ المنظمات‌الإدارية‌بنمط‌

‌(.2016‌:4محصلة‌للتسلط‌والقمع‌والإقصاء‌)خوالده،‌هو‌محصلة‌الحرية‌وأن‌الصمت
( من‌ كلًا‌ أشار‌ )‌Faramarz Tahmasebi et al. (2013: 273حيث‌ ‌،Maria 

الفرق‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌والصوت‌التنظيمي‌وهو‌ما‌يتناوله‌جدول‌رقم‌‌‌إلى‌‌226 :2006)
‌(‌من‌خلال‌النقاط‌التالية:‌‌2.1)

 الفرق بين الصمت التنظيمي والصوت التنظيمي : (2. 2جدول ) 
 الصوت التنظيمي  الصمت التنظيمي  الرقم

‌مدراء‌ذوو‌خلفيات‌مختلفة‌في‌المنظمة.‌‌المديرين‌لديهم‌خلفية‌اقتصادية‌أو‌مالية‌في‌المنظمة.‌1
‌تؤمن‌الإدارة‌بصنع‌القرار‌الديمقراطي.‌المديرين‌يؤمنون‌بالتسلسل‌الهرمي.‌‌2
‌عالٍ‌من‌الاختلاف‌بين‌الإدارة‌والموظفين‌مستوى‌‌3

‌)في‌الجنس‌والعمر(‌‌
 انخفاض‌مستوى‌الاختلاف‌بين‌الإدارة‌والموظفين.‌

‌
‌تركيز‌الإدارة‌على‌السيطرة‌والكفاءة‌بشكل‌أقل.‌‌تركيز‌الإدارة‌على‌السيطرة‌والكفاءة.‌‌4
‌نسبياً.موارد‌المنظمة‌وفيرة‌‌البيئة‌التنظيمية‌تعمل‌في‌عطاء‌منخفض.‌‌5
‌التنظيم‌أكثر‌تقلباً‌وتغيراً.‌التنظيم‌مستقر‌في‌المنظمة.‌‌6
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 الصوت التنظيمي  الصمت التنظيمي  الرقم
‌كبار‌المديرين‌من‌داخل‌المنظمة.‌‌كبار‌المديرين‌من‌خارج‌المنظمة.‌‌7
‌الإدارة‌تفوض‌عملية‌صنع‌القرار.‌‌مركزية‌الهيكل‌التنظيمي‌في‌صناعة‌القرار.‌‌8
من‌‌‌9 الفعل‌ ردود‌ مع‌ سلبي‌ بشكل‌ الإدارة‌ تتفاعل‌

‌المرؤوسين‌وأقل‌احتمالية‌لاستجوابها.‌
من‌‌ العكسية(‌ )التغذية‌ الفعل‌ ردود‌ الإدارة‌ تشجع‌

‌المرؤوسين.‌
العلاقة‌بين‌الموظفين‌في‌المستويات‌الدنيا‌والمستويات‌‌10

‌المتوسطة‌علاقات‌رسمية‌مباشرة‌تخص‌العمل.‌
‌والمستويات‌‌الدنيا‌‌المستويات‌‌في‌‌الموظفين‌‌بين‌‌العلاقة

‌في‌‌‌الاجتماعية‌‌العلاقات‌‌تتخللها‌‌علاقات‌‌المتوسطة
‌.‌العمل

‌:Faramarz Tahmasebi et al. (2013: 273(‌،Maria (2006)‌المصدر:
 

أن إلى   سبق  مما  الباحث  على‌‌‌‌غخلص  قائمة‌ منظمات‌ الحالي‌ وقتنا‌ في‌ المنظمات‌
المعلومة‌والمعرفة،‌فالمنظمات‌تحاول‌أن‌تستغل‌مواردها‌المتاحة‌بشكل‌أفضل‌وأن‌تستفيد‌من‌
الضروري‌ من‌ فإنه‌ لذا‌ والبقاء،‌ للمنافسة‌ وفاعليتها‌ كفاءتها‌ زيادة‌ أجل‌ من‌ الفكري‌ رأسمالها‌

والاستماع‌‌ العاملين‌ ومدركات‌ معتقدات‌ عن‌ مفهوم‌الكشف‌ تحويل‌ على‌ والعمل‌ لأصواتهم‌
الصوت‌السلبي‌إلى‌‌مفهوم‌الصوت‌الايجابي،‌وفي‌ضوء‌ما‌سبق‌فان‌أكثر‌المشكلات‌التي‌‌
تواجه‌التغيير‌التنظيمي‌هي‌نقص‌المعلومات‌والمعرفة‌وغياب‌الثقة‌التنظيمية‌وظهور‌المنافسة‌‌

نظر‌للصمت‌على‌أنه‌قبول‌بين‌الزملاء‌وهي‌نتاج‌الصمت‌التنظيمي،‌ولا‌يمكن‌ال‌‌نزيهةالغير‌‌
مقرون‌بالوضع‌السلبي‌للمؤسسة‌فقط‌‌بل‌يتعدى‌حدود‌ذلك،‌فقد‌يعد‌الصمت‌التنظيمي‌كنتيجة‌
وعقوبة‌من‌قبل‌العاملين‌باتجاه‌رؤسائهم‌بحيث‌يكتمون‌أصواتهم‌عن‌المعلومات‌والأشياء‌الهامة‌

العاملين‌‌ الصمت‌لدى‌ السيئة‌بحقهم،‌فترجمة‌رسائل‌ الممارسات‌ وفهم‌الأسباب‌وراء‌‌كرد‌على‌
‌صمتهم‌ومحاولة‌نشر‌أصواتهم‌بشتى‌الأساليب‌هو‌مفتاح‌النجاح‌وسر‌الوصول.‌

 الآثار الناتجة عن الصمت التنظيمي في المؤسسات:  -تاسعاً 
الفرد‌ أو‌ المنظمة‌ أو‌ المجتمع‌ مستوى‌ على‌ سواء‌ وعميقة‌ بالغة‌ آثار‌ التنظيمي‌ للصمت‌

بأضرار‌جسيمة‌فنتاجها‌مؤسسات‌ضعيفة‌تفتقر‌‌‌نفسه،‌وبالتالي‌هي‌آثار‌تصيب‌جميع‌الفئات
لمهارة‌الاتصال‌والتواصل،‌وفقدان‌الثقة‌والقدرة‌على‌التغيير.‌ونذكر‌فيما‌يلي‌الآثار‌الناتجة‌عن‌

‌(:2007‌:25)الشوابكة،‌كما‌ذكرها‌‌الصمت‌التنظيمي
‌قرارات‌إدارية‌غير‌فاعلة.‌ .1
‌عجز‌في‌اكتشاف‌الأخطاء‌وعجز‌في‌القدرة‌على‌تصحيحها.‌ .2
‌عدم‌فاعلية‌التعلم‌على‌مستوى‌المؤسسة.‌ .3
‌عدم‌التعاون‌والضغط.‌ .4
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‌انعدام‌الدوافع‌الداخلية‌وتدمير‌متعدد‌لقدرات‌المؤسسة.‌ .5
 

الباحث  التعليمية‌‌‌‌ويرى  المؤسسات‌ على‌ التنظيمي‌ للصمت‌ الآثار‌ من‌ العديد‌ هناك‌ أن‌
‌يمكن‌ذكرها‌كما‌يلي:‌‌الجامعات‌الفلسطينية‌ومنها‌

عل .1 الشخصية‌ المصلحة‌ الوسط‌‌طغيان‌ في‌ العاملين‌ بين‌ العداء‌ وخلق‌ العمل‌ مصلحة‌ ى‌
‌التعليمي.‌

وانتشار‌النمطية‌والروتين‌‌‌‌،فقدان‌الثقة‌والروح‌الإبداعية‌لدى‌كافة‌أعضاء‌الطاقم‌التدريسي .2
‌من‌حيث‌أساليب‌التدريس.‌

والصواب .3 الخطأ‌ بين‌ التفرقة‌ على‌ القدرة‌ تتوإلى‌‌‌‌،عدم‌ قد‌ خاطئة‌ مبادئ‌ انتشار‌ وبالتالي‌
 لأجيال‌نتيجة‌الخوف‌على‌المركز‌الوظيفي‌أو‌إرضاء‌المسؤول.‌

المعلومة‌‌ .4 وصول‌ في‌ وعقبات‌ ضبابية‌ وجود‌ نتيجة‌ المدى‌ بعيدة‌ الأهداف‌ تحقيق‌ صعوبة‌
‌والمعرفة‌نتيجة‌اتخاذ‌قرارات‌غير‌صائبة.‌

   ات:مواجهة وكسر الصمت التنظيمي داخل الجامع -اشراً ع
نتيجة‌‌ الأخيرة‌ الفترة‌ في‌ انتشاراً‌ الظواهر‌ أكثر‌ من‌ التنظيمي‌ الصمت‌ ظاهرة‌ تعتبر‌
الصمت‌‌ لظاهرة‌ السلبية‌ للآثار‌ الصحيح‌ الفهم‌ يعتبر‌ ولذلك‌ والانفتاح،‌ العولمة‌ أهمها‌ لمسببات‌
التنظيمي‌هو‌منبع‌البحث‌الحقيقي‌في‌إيجاد‌حلول‌جذرية‌ومنح‌العاملين‌الحرية‌الكافية‌للتعبير‌
الفرد‌والجماعة‌على‌ تتناول‌ التنظيمي‌مشكلة‌تنظيمية‌ تعتبر‌ظاهرة‌الصمت‌ عن‌آرائهم،‌حيث‌

‌حد‌سواء.‌‌
( العرياني‌ لموظفيها‌ومعلميها‌من‌‌2016‌‌:848ويقترح‌ نظرتها‌ تغيير‌ المنظمات‌ (‌على‌

من‌ لديهم‌ ما‌ استثمار‌ ويمكن‌ عليه،‌ يعول‌ فكري‌ رأسمال‌ كونهم‌ ‌ إلى‌ موظفين‌ اعتبارهم‌ مجرد‌
لاحظات‌ومقترحات‌بما‌يسهم‌في‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة،‌ويضمن‌تجويد‌العمل‌فيها،‌أفكار‌وم

‌والحفاظ‌على‌سمعتها‌ومكانتها،‌وتحقيق‌طموحاتها‌وتطلعاتها‌المستقبلية.‌
ويعتبر‌كسر‌الصمت‌التنظيمي‌ليس‌غاية‌بحد‌ذاته‌ولكن‌وسيلة‌لتنظيم‌جامعات‌متميزة،‌

والتطوير، التغيير‌ لعملية‌ البداية‌ داخلها‌‌‌‌ويعتبر‌ التغييرات‌ بعض‌ ممارسة‌ الجامعات‌ وتستطيع‌
التنظيمي الصمت‌ معلوماتي‌‌‌،‌لكسر‌ نسيج‌ ‌ إلى‌ للوصول‌ فيها‌ الأصوات‌ جميع‌ من‌ والاستفادة‌

التنافسية‌ أهدافها‌ وتحقق‌ وفاعلية‌ بكفاءة‌ مهامها‌ ممارسة‌ خلاله‌ من‌ تستطيع‌ وحقيقي‌ صحيح‌
‌(:2014‌:56هد،بالوصول‌إلى‌‌العالمية‌وذلك‌بأن‌تقوم‌بما‌يلي‌)البلي
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الاهتمام‌بالمقترحات‌والأفكار‌التي‌ترفع‌فردية‌كانت‌أو‌جماعية،‌واعطائها‌حقها‌بالدراسة‌‌ .1
‌.وتقديم‌تغذية‌راجعة‌لأصحابها،‌تخفف‌من‌حدة‌الصمت‌التنظيمي،‌وتشجع‌على‌المشاركة

للآراء‌‌مجالس‌الأقسام‌والكليات‌عند‌رفع‌توصياتها‌وتقاريرها‌وقراراتها،‌لا‌بد‌من‌أن‌تشير‌‌ .2
المخالفة‌لها‌والتي‌لم‌تلق‌الموافقة‌من‌قبل‌الأغلبية،‌ويتم‌تحليليها‌والاستفادة‌منها،‌والتي‌قد‌‌

‌تقوم‌بتقديم‌حلول‌أفضل‌من‌التي‌قدمت‌بالأغلبية.‌
القيا .3 وتدريب‌ اختيار‌ المستوياتحسن‌ جميع‌ على‌ الجامعية‌ و‌دات‌ وتغيير‌‌،‌ المركزية‌ تقليل‌

‌.الهياكل‌التنظيمية‌للجامعات‌
‌‌لإيجادء‌الجامعات‌الاستقلالية‌الكاملة‌لإدارة‌شئونها‌وعدم‌ربطها‌بالجامعات‌الأخرى‌‌إعطا .4

‌.روح‌التنافس‌والتميز
لقاءات‌مفتوحة‌على‌كافة‌‌ .5 الجامعة‌عن‌طريق‌عقد‌ المختلفة‌داخل‌ النظر‌ تشجيع‌وجهات‌

أداء‌‌ عن‌ الراجعة‌ التغذية‌ على‌ المسئولين‌ حصول‌ على‌ يشجع‌ مما‌ الجامعة،‌‌المستويات،‌
 .ويشجع‌على‌تبادل‌الأفكار‌وتقديم‌المبادرات،‌وأفضل‌الممارسات

لتوصيل‌‌ .6 المرؤوسين‌ أمام‌ الاتصال‌ قنوات‌ فتح‌ طريق‌ عن‌ المفتوح‌ الباب‌ سياسة‌ تعزيز‌
أو‌‌ الاقتراحـات‌ صـناديق‌ أو‌ الشخصـية‌ اللقاءات‌ خلال‌ من‌ سواء‌ لرؤسائهم‌ أفكارهم‌

الاتصال‌‌ تسهيل‌ وكذلك‌ الدورية،‌ اسـتجابة‌‌الاجتماعات‌ عدم‌ حالة‌ في‌ الأعلى‌ بالمسئول‌
‌(.98‌:2012الرئيس‌المباشر‌)صالح‌والحيالي،

 

آليات‌لكسر‌الصمت‌التنظيمي‌من‌‌‌Kassing and Avtgis (1999: 110) ويضيف‌‌
‌خلال‌التركيز‌على‌مساندة‌الإدارة‌العليا‌كالتالي:‌

حرية‌‌ .1 ونشر‌ استخدام‌ في‌ الإدارة‌ العاملين،‌‌المعارضة‌‌مساهمة‌ لدى‌ وضوحاً‌ أكثر‌ وجعلها‌
وهذا‌يحتاج‌غالبًا‌لمديرين‌في‌أوضاع‌أكثر‌ديمقراطية‌من‌حيث‌الواقعية‌)أي‌مدى‌التأثير‌‌

 مات.‌الفعلي(‌داخل‌المنظ‌

الاتصال‌الأعلى‌بالمرؤوس،‌حيث‌‌‌‌اتجاه‌‌تشجيع‌الممارسات‌التي‌تحمل‌تداعيات‌مهمة‌في‌ .2
أدرك‌المرؤوسون‌مزيدًا‌من‌الانفتاح‌وأبلغوا‌عن‌مستويات‌أعلى‌من‌الرضا‌عندما‌كان‌نشاط‌‌
المشرفين‌اتجاههم‌مقرون‌بالتأثير‌التصاعدي،‌حيث‌ترتب‌على‌ذلك‌الانخراط‌في‌معارضة‌‌

 وضوحًا.‌أكثر‌

تنطوي‌‌ .3 والتي‌ الرأي‌ عن‌ للتعبير‌ بناءة‌ محاولة‌ تمثل‌ والتي‌ المعلنة‌ المعارضة‌ حالات‌ تقبل‌
 تحت‌درجة‌معينة‌من‌الجدل‌المقبول.‌
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توفير‌مناخ‌تنظيمي‌ينمي‌الرغبة‌لدى‌الموظفون‌في‌الحصول‌على‌وسائل‌متعددة‌ليصبحوا‌‌ .4
 أكثر‌انخراطًا‌في‌التنظيم.‌‌

 

أنه‌يمكن‌التخلص‌من‌حدية‌الصمت‌التنظيمي‌في‌‌(‌‌2016‌‌:252ويرى‌عبود‌وحسين‌)
‌الجامعات‌وذلك‌من‌خلال‌عدة‌مقترحات:

من‌ .1 وذلك‌ آرائهم‌ لإبداء‌ أمامهم‌ المجال‌ فسح‌ طريق‌ عن‌ وذلك‌ العاملين‌ بالأفراد‌ الاهتمام‌
مرؤوسيهم وبين‌ بينهم‌ فعالة‌ اتصال‌ أنظمة‌ وضع‌ تتسم‌‌‌،خلال‌ تنظيمية‌ هياكل‌ ووضع‌

وذلك‌للحد‌من‌أسباب‌الصمت‌‌‌‌،الثقة‌بطرح‌ما‌يرونه‌مناسباً‌من‌مشاكلبالمرونة‌واعطائهم‌‌
‌.التنظيمي‌لديهم

الخاصة‌‌ .2 والواجبات‌ الأهداف‌ تحديد‌ في‌ الجماعية‌ والمشاركة‌ النقاش‌ باب‌ فتح‌ على‌ العمل‌
التقليل‌من‌‌‌وهذا‌من‌شأنه‌أن‌يؤدي‌إلى‌‌‌،‌بالأفراد‌العاملين‌بما‌يتلاءم‌مع‌قدراتهم‌وقابلياتهم

‌.المخاوف‌المتعلقة‌بالعمل‌الذي‌يعاني‌منه‌بعض‌الأفراد‌العاملينبعض‌
وأخرى‌ .3 فترة‌ بين‌ ميدانية‌ دراسات‌ بإجراء‌ الجامعة‌ رئاسة‌ قيام‌ مسببات‌‌‌‌،‌ضرورة‌ لتحديد‌

 .الصمت‌التنظيمي‌وتحديد‌سبل‌التعامل‌معها‌بما‌يضمن‌مصالح‌جميع‌الأطراف‌

يجب‌تلمس‌واقع‌المؤسسات‌‌‌‌ويرى‌الباحث‌في‌هذا‌المجال‌بأنه‌لكسر‌الصمت‌التنظيمي
لتشجيع‌ المواتية‌ الظروف‌ وخلق‌ غزة‌ قطاع‌ في‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ وخصوصا‌ التعليمية‌

‌الصوت‌التنظيمي‌وذلك‌من‌خلال‌الاهتمام‌بالنقاط‌التالية:
من‌‌ .1 خاطئة‌ سلوكيات‌ ظاهرها‌ في‌ تشكل‌ قد‌ والتي‌ الملموسة‌ الغير‌ بالجوانب‌ الاهتمام‌

يتم‌م‌‌،العاملين العاملين‌على‌تلك‌الأخطاء‌بدلًا‌من‌الاهتمام‌بالأسباب‌‌وبالتالي‌قد‌ حاسبة‌
‌ظهورها.‌‌التي‌أدت‌إلى‌

الدعم‌ .2 وتقديم‌ والنفسية،‌ والشخصية‌ الإدارية‌ المشاكل‌ مناقشة‌ تستهدف‌ وبرامج‌ دورات‌ عقد‌
 للعاملين‌بناء‌على‌ما‌تقدم،‌وعدم‌الاعتماد‌فقط‌على‌صناديق‌الشكوى.

بل‌المختصين‌لعقد‌ورشات‌عمل‌ورحلات‌ونشاطات،‌‌تخصيص‌مبالغ‌وميزانيات‌كافية‌من‌ق .3
تعمل‌على‌جمع‌العاملين‌من‌كافة‌مستويات‌الجامعة‌لتبادل‌المعرفة‌والخبرات‌وكسر‌أجواء‌‌

 النمطية‌المعتادة.

على‌‌ .4 الصمت‌‌‌‌تدويرالعمل‌ سلوكيات‌ من‌ للحد‌ المستويات‌ جميع‌ على‌ الإدارية‌ المناصب‌
‌والتغيير‌الايجابي‌لأجواء‌العمل.‌التنظيمي‌وبالتالي‌هذا‌بدوره‌يعزز‌التقارب‌الإداري‌
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  :خلاصة المبحث الأول
تناول‌الباحث‌في‌هذا‌المبحث‌الصمت‌التنظيمي،‌حيث‌تضمن‌مفهوم‌وتعريف‌الصمت‌‌

ال ذكر‌ ثم‌ ومن‌ أهمية‌التنظيمي،‌ لتوضيح‌ الانتقال‌ تم‌ التنظيمي،‌ للصمت‌ المفسرة‌ نظريات‌
بين‌‌ الفروقات‌ على‌ والتركيز‌ التنظيمي،‌ الصمت‌ ومراحل‌ المسببة‌ والعوامل‌ وأبعاد‌ ومصادر‌
الصمت‌التنظيمي‌ونقيضه‌الصوت‌التنظيمي،‌ومعرفة‌الاثار‌الناجمة‌عن‌وجود‌الصمت‌داخل‌‌

‌كسر‌الصمت‌داخل‌الجامعات.‌المؤسسات‌التعليمية‌واقتراح‌حلول‌لمواجهة‌و‌
دوره‌‌ ومعرفة‌ الجامعات‌ داخل‌ الموظفين‌ على‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌ سبق‌ مما‌ ويتضح‌

وظفين‌داخل‌الجامعات‌‌على‌رضاهم‌الوظيفي،‌حيث‌ان‌الصمت‌التنظيمي‌يعد‌تحدي‌حقيقي‌للم
العمل‌وزيادة‌الضغوطات‌‌ن‌‌أوالذي‌يمكن‌‌ الكفاءة‌والفعالية‌والانتاجية‌في‌ يعمل‌على‌تخفيض‌

تم‌‌ وبالتالي‌ للعاملين،‌ التوصيات‌‌النفسية‌ من‌ العديد‌ يمكن‌‌والآليات‌‌سرد‌ اليها‌‌ن‌‌أ‌التي‌ يلجأ‌
‌العاملون‌في‌الجامعات‌ولكي‌يتم‌تخطي‌هذه‌العقبة‌بأقل‌مجهود.‌

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 المبحث الثاني 
  التوافق المهني   

 

 : تمهيد
حياته‌‌ مراحل‌ كل‌ في‌ الفرد‌ يسعى‌ والتي‌ العام‌ التوافق‌ فروع‌ أحد‌ المهني‌ التوافق‌ يعتبر‌
لتحقيقها‌بمختلف‌الأساليب،‌لذلك‌فإن‌أي‌خلل‌في‌المقومات‌الأساسية‌للفرد‌قد‌يؤثر‌عليه‌سلباً‌‌
فإن‌ الدائم‌ والتقلب‌ التغير‌ من‌ حالة‌ في‌ والمجتمع‌ البيئة‌ ولأن‌ المهني،‌ التوافق‌ سوء‌ له‌ ويسبب‌

 فرد‌يقابل‌ذلك‌بتغيير‌سلوكياته‌وأنشطته‌بما‌يتوافق‌مع‌حياته‌المهنية‌وغير‌المهنية.‌‌ال

حيث‌يلعب‌التوافق‌المهني‌دوراً‌رئيسياً‌في‌حياة‌الفرد‌وذلك‌بسبب‌عدد‌الساعات‌الكبير‌‌
التي‌يقضيها‌الفرد‌في‌العمل‌خلال‌اليوم‌الواحد‌ومن‌هذا‌المنطلق‌يتضح‌السبب‌عندما‌يذكر‌‌

 .‌ (Ducheva,2005: 21)لعامل‌أن‌العمل‌يعبر‌عن‌هويته‌ودوره‌في‌الحياةالموظف‌أو‌ا

إلى‌‌ المبحث‌ هذا‌ سيتطرق‌ المهني،‌ التوافق‌ مفهوم‌ تناولت‌‌ولتوضيح‌ التي‌ التعريفات‌ أهم‌
إلى‌‌ إضافة‌ فيه،‌ المؤثرة‌ والعوامل‌ المهني،‌ وأبعاده‌التوافق‌ المهني،‌ التوافق‌ وفوائد‌ مقومات‌

أيض تحسينه،‌ وسبل‌ للفرد‌وأشكاله،‌ المختلفة‌ والصفات‌ وأسبابها‌ المهني‌ التوافق‌ سوء‌ مظاهر‌ اً‌
‌المتوافق‌والغير‌متوافق.‌

 مفهوم التوافق المهني: -أولًَ 
أو‌‌ التوافق‌ خلق‌ في‌ تسهم‌ التي‌ كونها‌ وبيئته‌ العمل‌ بمجالات‌ المهني‌ التوافق‌ يرتبط‌

لذلك‌حظي‌‌ توافق،‌ الباحثين‌لأهميته‌في‌ححدوث‌سوء‌ باهتمام‌ المفهوم‌ والعمل.‌‌هذا‌ الفرد‌ ياة‌
جهة،‌‌فهي‌‌ من‌ وحاجاته‌ الفرد‌ قدرات‌ بين‌ التطابق‌ أو‌ الاتساق‌ من‌ متغيرة‌ دينامية‌ حالةٌ‌

هذه‌ وتتمثل‌ أخرى،‌ من‌جهةٍ‌ والاجتماعية‌ المادية‌ العمل‌ لبيئة‌ والاجتماعية‌ العقلية‌ والمتطلبات‌
وأ‌ وحاجات‌ جهة،‌ من‌ الفرد‌ وأهداف‌ حاجات‌ بين‌ التوافق‌ من‌ قدر‌ تحقيق‌ في‌ هداف‌الحالة‌

(.‌‌1998‌‌:138المؤسسة‌من‌جهة‌أخرى،‌بحيث‌يتحقق‌لكلٍ‌منهما‌الشعور‌بالرضا‌)عبد‌الحميد،
‌وفيما‌يلي‌نتناول‌أهم‌التعريفات‌مرتبة‌تاريخياً‌من‌الأقدم‌للأحدث.‌‌‌
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 مفهوم التوافق المهني : (2. 3جدول ) 
 التعريف  اسم الباحث 

الفرد‌مع‌محيط‌عمله،‌فهو‌يشمل‌توافق‌الفرد‌لمختلف‌العوامل‌البيئية‌توافق‌‌‌(2003‌‌:74)طه،
التي‌تحيط‌به‌في‌العمل،‌وتوافقه‌للتغيرات‌التي‌تطرأ‌على‌هذه‌العوامل‌على‌

‌مرّ‌فترات‌من‌الزمن،‌وتوافقه‌مع‌خصائصه‌الذاتية.
شخصيته‌من‌إمكانياتٍ‌‌قدرة‌الفرد‌على‌الإنتاج‌المعقول‌في‌حدود‌ما‌تمتلكه‌‌‌(2004‌‌:59)عبد‌الله،

عقلية،‌ومعرفية،‌ومزاجية،‌وجسمية،‌واجتماعية،‌وقدرات‌وميول‌واستعدادات‌
‌مهنية.‌

Dixit,2014: 81)‌)البيئة،‌والتي‌تلبي‌حاجاته‌‌‌ بناء‌علاقة‌حسنة‌مع‌ عملية‌مستمرة‌تعمل‌على‌
‌الأساسية‌بطريقةٍ‌منطقيةٍ‌إلى‌‌حد‌ما.

أداء‌مه‌(2015‌‌:17)موضي، الفرد‌على‌ ام‌عمله‌بتمكن‌واقتدار،‌والقدرة‌على‌إقامة‌علاقات‌‌قدرة‌
مهنية‌ملائمة‌مع‌الزملاء‌والاداريين‌ومتلقي‌الخدمة،‌نتيجة‌الاختيار‌الملائم‌

‌لمهنته‌والاستعداد‌العملي‌لها‌والتكيف‌مع‌متطلباتها.‌
عملية‌التوفيق‌بين‌قدرات‌الفرد‌الجسمية‌والعقلية‌وخصائصه‌الشخصية‌من‌‌(2015‌‌:2)صباح،

المستمر‌فيما‌جه العمل‌وظروفه‌من‌جهة‌أخرى‌وقدرة‌تلاؤمه‌ ة‌ومتطلبات‌
التوازن‌‌‌،بينهم حالة‌ ‌ إلى‌ للوصول‌ وذلك‌ معه‌ العاملين‌ مع‌ علاقاته‌ وكذلك‌

‌والتوافق‌في‌عمله.
المهنية‌(2016:‌47)الزهرة، وبيئته‌ العامل‌ بين‌ والانسجام‌ التلاؤم‌ من‌ حالة‌ المادية‌-هو‌

للأخرين‌والتي‌‌‌‌-والاجتماعية ومرضياً‌ المهني،‌ أداءه‌ عن‌ راضياً‌ تجعله‌
والذي‌ باستمرار‌ مهاراته‌ وتحسين‌ التقدم‌ على‌ وقدرته‌ والزملاء(،‌ )المشرفين‌
يمكن‌قياسه‌من‌خلال‌طبيعة‌العمل،‌والعلاقة‌مع‌الزملاء،‌وفرص‌التقدم‌في‌‌

‌العمل.
مة‌لتحقيق‌التناغم‌والموائمة‌عملية‌تتسم‌بالاستمرار‌يقوم‌بها‌الفرد‌في‌المنظ‌‌(2016‌‌:11)البهادلي،

‌بينه‌وبين‌بيئة‌العمل.
(Partheepan & 

Venkatarathanm, 

2017: 7)‌
مدى‌قدرة‌الفرد‌على‌القيام‌بواجباته‌والتزاماته‌المهنية‌بكفاءة،‌بغض‌النظر‌
كفاءة‌ ذو‌ فرد‌ ‌ إلى‌ يحتاج‌ التوافق‌ من‌ النوع‌ وهذا‌ المحيطة،‌ الظروف‌ عن‌

‌جيد.‌ومتوافق‌مع‌نفسه‌بشكلٍ‌‌
Lan & Chen,2019: 1)‌)‌‌‌،وظيفته في‌ المستمر‌ التطور‌ على‌ الفرد‌ تساعد‌ التي‌ الطرق‌ من‌ مجموعة‌

‌خاصةً‌في‌البيئة‌الصعبة‌التي‌نعيش‌فيها.‌
‌:‌من‌إعداد‌الباحث‌في‌ضوء‌الدراسات‌السابقة.‌المصدر
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بأن‌التوافق‌المهني‌يشمل‌التوازن‌الذي‌يحققه‌‌‌‌في ضوء التعريفات السابقة يرى الباحث
خلال‌‌ من‌ للرضا‌‌‌‌تهيئة‌العامل‌ الوصول‌ بغية‌ الأساسية‌ حاجاته‌ وتحقيق‌ لخدمته‌ العمل‌ بيئة‌

الوظيفي،‌وبما‌لا‌يتعارض‌مع‌سياسات‌وقوانين‌الجامعة‌التي‌يعمل‌بها،‌ويكفل‌قيامه‌بواجباته‌‌
‌غم‌بينه‌وبين‌البيئة.‌ومسؤولياته‌اتجاه‌العمل‌لتحقيق‌أعلى‌درجات‌التنا‌

 العوامل المؤثرة في التوافق المهني: -ثانياً 
من‌‌ يعد‌ مهنته‌ مع‌ الفرد‌ توافق‌ فان‌ العاملين‌ حياة‌ في‌ ودوره‌ العمل‌ أهمية‌ منطلق‌ من‌
التي‌تعمل‌ المؤثرات‌ العديد‌من‌ لتحقيقها،‌وهناك‌ المنظمات‌ العاملون‌في‌ التي‌يسعى‌ الأهداف‌

‌لمنظمات‌نوجزها‌بالآتي:‌على‌ضعف‌أو‌انعدام‌الاستقرار‌في‌ا
 العوامل الحضارية والتكنولوجية:  .1

الاتصال‌‌ وسائل‌ تطورت‌ فقد‌ متسارعة،‌ وحضارية‌ تكنولوجية‌ تغيرات‌ اليوم‌ العالم‌ يعيش‌
هائل‌وخصوصاً‌في‌العقد‌الأخير‌من‌القرن‌العشرين‌وبداية‌القرن‌الحالي،‌‌‌بشكلوالمواصلات‌‌

وقد‌خلفت‌هذه‌التطورات‌أثاراً‌نفسية‌واجتماعية‌كبيرة‌على‌الأفراد‌في‌مختلف‌المجتمعات،‌حيث‌‌
أو‌الرضا‌والقنوط،‌س‌‌أ‌واليمتذبذب‌بين‌الأمل‌‌رد‌وجعلته‌‌زعزعت‌هذه‌التطورات‌أمن‌واستقرار‌الف

‌(.2005‌‌:189الاضطرابات‌النفسية‌للأفراد‌على‌اختلاف‌أنواعها‌)ربيع،كما‌أنها‌سببت‌
إلى أدت‌ والتكنولوجية‌ الحضارية‌ التغيرات‌ أن‌ الاجتماعي‌‌‌‌كما‌ الكيان‌ في‌ هامة‌ تغيرات‌

تحسين‌ظروف‌‌كما‌أدت‌من‌ناحية‌أخرى‌إلى‌،العمل‌الذهني‌‌وزيادةقلة‌العمل‌اليدوي‌نتيجة‌إلى‌
إلى‌‌ أدي‌ بدوره‌ هذا‌ العمالة،‌ من‌ الاحتجاجات‌ ونقص‌ الإنتاج‌ معدلات‌ وارتفاع‌ الفيزيقية‌ العمل‌

صلاح،تزعز‌ )بو‌ المهني‌ توافقه‌ على‌ انعكس‌ وبالتالي‌ النفسي‌ واستقراره‌ العامل‌ أمن‌ :‌2018ع‌
60‌.)‌
 الشخصية:   العوامل .2

إليها‌كلًا‌من‌ربيع‌‌‌تتمثل‌العوامل‌الشخصية‌التي‌تؤثر‌في‌التوافق‌المهني‌وفق‌ما‌أشار‌
‌(‌بالتالي:‌2017‌:87(‌وعداد‌)2008‌:190)
:‌والتي‌ترجع‌إلى‌‌أساس‌فسيولوجي‌وذلك‌أن‌أي‌خلل‌في‌التكوينات‌‌ردالحالة الصحية للف .‌أ

الجسمية‌تؤدي‌إلى‌‌خلل‌في‌وظائفها‌وليس‌من‌شك‌أن‌الخلل‌كلما‌كان‌كبير‌كان‌تأثيره‌‌
سية‌المختلفة،‌ذلك‌أن‌التكوين‌البيولوجي‌ليس‌‌أعمق‌وأوسع‌مدى‌إذا‌امتد‌إلى‌‌الوظائف‌النف

وحدة‌‌ الفرد‌ أن‌ ذلك‌ متكاملة،‌ وحدة‌ يكونان‌ معاً‌ أنهما‌ بل‌ النفسي‌ التكوين‌ عن‌ بمنفصل‌
 .جسمية‌نفسية‌
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والمزاجية .‌ب النفسية  فسوء‌‌‌‌:الحالة  بها،‌ يعمل‌ التي‌ المهنة‌ مع‌ الفرد‌ لتوافق‌ مهم‌ شيء‌ وهي‌
واضطرابها‌‌ للفرد‌ والمزاجية‌ النفسية‌ التوافق‌‌الحالة‌ على‌ قدرته‌ في‌ تؤثر‌ استقرارها‌ وعدم‌

 والتلاؤم‌بالشكل‌الصحيح.‌

التوافق‌المهني‌للفرد،‌فالقدرة‌على‌ضبط‌‌:‌‌السمات الشخصية .‌ت تؤثر‌السمات‌الشخصية‌في‌
النفس،‌وتقبل‌النقد‌والنقد‌الذاتي،‌والشجاعة‌والقدرة‌على‌القيادة‌والاستعداد‌للعمل،‌والطاعة‌‌

اليد والمهارات‌ العمل،‌‌والاحترام،‌ في‌ والدقة‌ والآلات،‌ المعدات‌ استخدام‌ على‌ والقدرة‌ وية،‌
 والتوافق‌مع‌ظروف‌العمل،‌وغيرها‌من‌السمات‌التي‌تؤثر‌في‌التوافق‌المهني‌للفرد.‌

‌

 العوامل السيكولوجية المؤثرة في التوافق المهني:  .3

السيكولوجية‌المختلفة‌‌اك‌العديد‌من‌العوامل‌‌(‌أن‌هن184-2012‌‌:181بوعطيط‌)يؤكد‌‌
التي‌تؤثر‌في‌توافق‌الأفراد‌مع‌المهام‌المسندة‌إليهم‌والظروف‌التي‌يعملون‌فيها،‌ويمكن‌الإشارة‌

‌هذه‌العوامل‌في‌النقاط‌التالية:‌إلى‌
العمل:   ▪ بجدوى  أهم‌الَقتناع  من‌ منه،‌ المرجوة‌ والفوائد‌ العمل‌ طبيعة‌ عن‌ التساؤل‌ يعتبر‌

الفرد‌‌ يطرحها‌ التي‌ يقوم‌التساؤلات‌ لا‌ الفرد‌ أن‌ وذلك‌ معين،‌ بعمل‌ القيام‌ في‌ تفكيره‌ عند‌
 .إشباع‌حاجات‌معينة‌من‌خلالها‌‌بنشاطات‌معينة‌بمحض‌إرادته‌إلا‌إذا‌كان‌يسعى‌إلى

من‌المفروض‌أن‌يكون‌لكل‌عضو‌من‌أعضاء‌المؤسسة‌مهمة‌محددة‌يقوم‌‌وضوح المهمة:   ▪
المشتركة‌للمؤسسة‌التي‌ينتمي‌إليها،‌وذلك‌لأن‌بها‌من‌أجل‌المساهمة‌في‌تحقيق‌الأهداف‌‌

إلى‌‌ يؤدي‌ ما‌ كثيراً‌ بدقة‌ وتوضيحها‌ المؤسسة‌ داخل‌ الأفراد‌ مهام‌ تحديد‌ تداخل‌‌عدم‌
‌الصلاحيات‌وإمكانية‌حدوث‌اضطراب‌في‌سير‌الأعمال.

العقائدغة ▪ الفرد  مبادئ  مع  العمل  طبيعة  الثقافية‌‌  :تطابق  الأفراد‌ ميول‌ وانتماءاتهم‌‌تعتبر‌
البعض‌‌ بعضهم‌ مع‌ تعاملهم‌ أثناء‌ وتصرفاتهم‌ اتجاهاتهم‌ في‌ المؤثرة‌ العوامل‌ من‌ العقائدية‌
وكذا‌‌ الفردية‌ الفروق‌ باختلاف‌ يختلف‌ التأثير‌ هذا‌ أن‌ إلا‌ المؤسسات،‌ داخل‌ العمل‌ وأثناء‌

 .اختلاف‌البيئات‌والمجتمعات

الفرد:   ▪ شخصية  مع  العمل  طبيعة  فردتطابق  لكل‌ أن‌ المعلوم‌ عن‌‌‌‌من‌ تميزه‌ شخصية‌
الآخرين،‌وتعتبر‌الخصائص‌النفسية‌والسمات‌والصفات‌المميزة‌لشخصية‌الفرد‌من‌العوامل‌
المادي‌‌ الوسط‌ ومع‌ به،‌ المنوط‌ العمل‌ مع‌ توافقه‌ عملية‌ في‌ تتحكم‌ التي‌ الأساسية‌

 والاجتماعي‌الذي‌يعمل‌فيه.‌

مؤهلات   ▪ مع  العمل  طبيعة  الفنيةتطابق  الفرد‌‌  :الفرد  مؤهلات‌ من‌تتمثل‌ لديه‌ فيما‌ الفنية‌
خبرات‌ومعارف‌وكفاءات‌فنية‌تمكنه‌من‌تنفيذ‌عمل‌معين‌بإتقان،‌وتعتبر‌المؤهلات‌الفنية‌‌
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إلى‌ بالإضافة‌ المهام‌‌‌‌للأفراد،‌ تعهد‌ التي‌ الأساسية‌ المعايير‌ من‌ والذهنية‌ الجسمية‌ قدراتهم‌
 الوظيفية‌إليهم‌على‌أساسها‌داخل‌المؤسسات.‌

مات‌فيما‌يصدره‌المسئولين‌عن‌تسيير‌المؤسسات‌من‌أوامر‌تتمثل‌التعلي  :وحدة التعليمات ▪
وقرارات‌بهدف‌توجيه‌نشاطات‌المستخدمين‌المكلفين‌بتنفيذ‌الأعمال‌داخل‌المؤسسة،‌وتحديد‌
في‌‌ المؤثرة‌ العوامل‌ من‌ التعليمات‌ وحدة‌ تعتبر‌ الأساس‌ هذا‌ وعلى‌ لمهامهم،‌ أدائهم‌ كيفية‌

ا‌ داخل‌ مهامهم‌ مع‌ وتوافقهم‌ الأفراد‌ التعليمات‌‌اتجاهات‌ مصادر‌ كانت‌ فإذا‌ لمؤسسات،‌
إلى‌‌ المستخدم‌‌الموجهة‌ يضع‌ أن‌ شأنه‌ من‌ ذلك‌ فإن‌ ومتناقضة،‌ متعددة‌ المستخدمين‌

 .المرؤوس‌في‌حالة‌حيرة‌وارتباك‌اتجاه‌عمله‌واتجاه‌رؤسائه

المؤسسة:   ▪ ويعتبر‌‌نجاح  كاملة،‌ بصورة‌ مهامها‌ أداء‌ من‌ تمكنها‌ المؤسسة‌ بنجاح‌ يقصد‌
من‌العوامل‌المساعدة‌على‌ارتباط‌العمال‌بمهامهم‌الوظيفية،‌ذلك‌أن‌نجاح‌المؤسسة‌كذلك‌‌

يثقون‌في‌‌ فيها‌ المستخدمين‌ مثلًا‌يجعل‌ المؤسسة‌وارتفاع‌سمعتها‌على‌نطاق‌واسع‌ نجاح‌
بها‌‌ الارتباط‌ على‌ يحثهم‌ مما‌ ظروفهم،‌ وتحسين‌ حاجاتهم‌ إشباع‌ من‌ تمكينهم‌ على‌ قدرتها‌

خصوصاً‌إذا‌كانوا‌يعتقدون‌بأن‌النجاح‌سوف‌يعود‌‌‌والاعتناء‌بمهامهم‌ويرفع‌من‌معنوياتهم،
 عليهم‌بالفائدة.‌

العمال:   ▪ بمشاكل  المؤسسة  إدارة  فيها‌‌اهتمام  العمال‌ بمشاكل‌ المؤسسة‌ إدارة‌ اهتمام‌ يعتبر‌
من‌‌ العمال‌ يتأكد‌ فعندما‌ بمهامهم،‌ الاعتناء‌ على‌ تحثهم‌ التي‌ العوامل‌ من‌ بهم‌ واعتنائها‌

وا بشؤونهم‌ المؤسسة‌ إدارة‌ إلىاهتمام‌ ويميلون‌ فيها‌ ثقتهم‌ تزداد‌ مشاكلهم‌ حل‌ على‌  لعمل‌

 .الاعتناء‌بأعمالهم

العمل:   ▪ زملاء  مع  العلاقة  العمل‌‌حسن  جماعات‌ أعضاء‌ بين‌ الاجتماعية‌ العلاقات‌ تعتبر‌
داخل‌المؤسسة‌وأساليب‌التعامل‌فيما‌بينهم‌من‌العوامل‌المؤثرة‌في‌توافقهم‌مع‌مهامهم‌ومع‌‌

الذي‌يعملو‌ ن‌فيه‌على‌وجه‌الخصوص،‌حيث‌يساعد‌الانسجام‌وحسن‌الوسط‌الاجتماعي‌
 التعامل‌بين‌العمال‌على‌تكيفهم‌مع‌ظروف‌العمل‌وبيئته‌الاجتماعية.

تعتبر‌العلاقة‌بين‌العمال‌والمسئولين‌‌حسن العلاقة مع المشرفين على تسيير المؤسسة:   ▪
 .على‌تسيير‌المؤسسة‌كذلك‌من‌العوامل‌المؤثرة‌في‌توافق‌العمال‌مع‌مهامهم

لوحظ‌أيضاً‌أن‌قلة‌كفاءة‌وخبرة‌المشرفين‌على‌تسيير‌المؤسسة‌كثيراً‌ما‌‌كفاءة المسؤولين:   ▪
تجعل‌العمال‌يميلون‌إلى‌‌عدم‌الثقة‌في‌توجيهاتهم،‌وبالتالي‌التذمر‌وعدم‌الرضا‌عن‌الحال‌‌

 .التي‌آلت‌إليها‌مؤسستهم
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الإغجابية:   ▪ العامل  بمجهودات  في‌‌التنويه  الفرد‌ رغبة‌ بنشاطاته‌‌تعتبر‌ والإشادة‌ التنويه‌
وأعماله‌الناجحة‌داخل‌المؤسسة‌التي‌يعمل‌بها‌من‌العوامل‌المؤثرة‌في‌تصرفاته‌واتجاهاته‌‌
أثناء‌العمل،‌وهذه‌الرغبة‌ترتبط‌في‌الحقيقة‌بحاجة‌الفرد‌الدائمة‌إلى‌‌التقدير‌والاحترام‌من‌‌

 قبل‌الآخرين.‌
الجماعة:   ▪ المتمثتماسك  العمل‌ جماعات‌ تماسك‌ وتفاهمهم‌‌يعتبر‌ العمال‌ ترابط‌ في‌ ل‌

بينهم‌ التوافق‌الاجتماعي‌ المساعدة‌على‌تحقيق‌ العوامل‌ اتجاهاتهم‌من‌ وتضامنهم‌وتطابق‌
 وتمكينهم‌من‌التكيف‌مع‌ظروف‌العمل‌ومحيطه.‌

المهني  ▪ بالرضا  باعتباره‌‌  :الشعور  به‌ وتمسكه‌ لعمله‌ الفرد‌ تقبل‌ في‌ المهني‌ الرضا‌ يتمثل‌
جة‌تطابق‌هذا‌العمل‌مع‌ميوله‌وحاجاته‌واتجاهاته،‌ويعتبر‌‌النشاط‌المفضل‌لديه،‌وذلك‌نتي

 .رضا‌الفرد‌بعمله‌شرطا‌أساسيا‌لتوافقه‌معه
أن‌العوامل‌السيكولوجية‌تهتم‌بالسلوك‌والوظائف‌العقلية‌للفرد‌أو‌العوامل‌‌‌الباحثويؤكد‌‌

تعزي للتنظيم‌يسهم‌في‌ بالنسبة‌ الفرد‌لأهميته‌ فإدراك‌ الفرد،‌ داخلياً‌على‌ تؤثر‌ القوة‌‌التي‌ نقاط‌ ز‌
‌لديه.‌

 ( المشعان  في 221-219:  1994ويضيف  دوراً  تلعب  مؤثره  أخرى  عوامل  عدة   )
 التوافق المهني وهي كالآتي: 

نجد‌ضرورة‌وضع‌العامل‌في‌العمل‌المناسب‌له‌من‌حيث‌قدراته‌‌عوامل مرتبطة بالحرفة:   .1
عمليتان،‌هما:‌عملية‌الاختيار‌‌وإمكاناته‌وميوله،‌وتساعدنا‌بالدرجة‌الأولى‌في‌تحقيق‌ذلك‌‌

الكثيرين‌لعملهم‌ المهني،‌وفشلنا‌في‌تحقيق‌ذلك‌يتسبب‌عنه‌ترك‌ التوجيه‌ المهني،‌وعملية‌
غيره‌نتيجة‌فشلهم‌فيه‌أو‌عجزهم‌عن‌الاستقرار‌في‌مهنة‌معينة،‌ولعلنا‌ندرك‌‌‌‌وانتقالهم‌إلى‌

‌مقدار‌شعورهم‌باليأس‌وفقد‌الثقة‌بالنفس.‌
بالإد .2 المرتبطة  بنظام‌‌ارة:  العوامل  حسنة‌ علاقة‌ على‌ يكون‌ عمله‌ عن‌ الراضي‌ العامل‌ إن‌

العمال‌‌ أغلبها‌تصدر‌عن‌ العمال‌يجد‌ الخبير‌في‌شكاوى‌ المؤسسة‌ولوائحها‌الإدارية،‌وأن‌
نفسه‌عادة‌ العمل،‌يرضي‌ عن‌طريق‌ النفسي‌ الرضا‌ يجد‌ فالذي‌لا‌ أعمالهم،‌ الفاشلين‌في‌

داخل‌المؤسسة،‌وبذلك‌ينجح‌في‌صرف‌‌‌‌بتقديم‌الشكاوى‌ضد‌الآخرين،‌وخلق‌الاضطرابات
 غيره‌عما‌فشل‌هو‌فيه،‌ويرضى‌اعتباره‌لذاته‌عن‌طريق‌تزعمه‌لهذه‌الحركات‌الفوضوية.‌

بالرؤساء:   .3 المرتبطة  تحسين‌‌العوامل  على‌ جادة‌ تعمل‌ كانت‌ ما‌ إذا‌ المؤسسة‌ على‌ ينبغي‌
بين‌الرئيس‌‌رضا‌العامل‌أن‌تعمل‌على‌أن‌تسود‌العلاقات‌الاجتماعية‌والنفسية‌الصحيحة‌‌

والمرؤوس،‌إذ‌أن‌العلاقة‌بينهما‌عامل‌هام‌في‌إشاعة‌الأمن‌النفسي‌في‌بيئة‌العمل،‌وإذا‌‌
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زيادة‌الإنتاج‌من‌جانب،‌وتحقيق‌رضا‌‌تحقق‌الرضا‌بين‌الرئيس‌والمرؤوسين‌أدى‌هذا‌إلى‌‌
 مهني‌أفضل‌من‌جانب‌آخر.

التي‌يعمل‌فيها‌من‌ويقصد‌بظروف‌العمل،‌الشروط‌المادية‌‌عوامل مرتبطة بظروف العمل:   .4
ضوء‌وتهوية‌ورطوبة‌ونظام‌فترات‌العمل‌والراحة،‌فقد‌يختار‌العامل‌اختياراً‌نفسياً‌صحيحاً‌‌
فيوضع‌في‌المهنة‌التي‌تناسب‌ميوله‌واستعداداته‌وسماته‌الانفعالية،‌وقد‌يدرب‌تدريباً‌ناجحاً‌‌

أكبر‌فرصة‌‌‌‌على‌استخدام‌قدراته‌على‌أحسن‌وجه‌لصالحه‌وصالح‌المؤسسة‌بحيث‌تتاح‌له
للاندماج‌‌ من‌‌ممكنة‌ تخفض‌ العمل‌ ظروف‌ ملاءمة‌ عدم‌ ولكن‌ العمل،‌ بيئة‌ مع‌ الصحيح‌

‌روحه‌المعنوية‌ومن‌ثم‌إنتاجيته.‌
المؤسسة:   .5 العامل ببيئته خارج  العمل‌فحسب،‌بل‌علاقة  العامل‌عضواً‌في‌مؤسسة‌ ليس‌

ي‌كل‌منها‌هو‌عضو‌في‌جماعات‌كثيرة‌متعددة‌الأهداف‌ووجهات‌النظر،‌ويختلف‌مركزه‌ف
عن‌الأخرى،‌فهو‌عضو‌في‌أسرة‌يسيطر‌عليها،‌ثم‌هو‌فرد‌في‌جماعة‌الشارع‌أو‌النادي،‌‌
علاقات‌‌ يكون‌ حتى‌ النفسي‌ الرضا‌ من‌ كافية‌ لدرجة‌ الجماعات‌ هذه‌ كل‌ في‌ محتاج‌ وهو‌
صحيحة‌خالية‌من‌الشذوذ،‌ويصادف‌العامل‌في‌سبيل‌الحصول‌على‌هذا‌الرضا‌صعوبات‌‌

الصعوبات هذه‌ على‌ المظاهر‌‌التغلب‌ على‌ تنعكس‌ عامة‌ نفسية‌ براحة‌ العامل‌ ويشعر‌ ‌،
‌المختلفة‌لحياته‌وأهمها‌العمل.‌

أن‌القيم‌السائدة‌القائمة‌على‌التعاون‌والمحبة‌والإخلاص‌داخل‌بيئة‌العمل‌‌‌‌الباحث  ويرى‌
الجامعات داخل‌ للإداريين‌ المهني‌ التوافق‌ على‌ جيد‌ بشكل‌ على‌‌‌،‌تؤثر‌ إيجابية‌ آثاراً‌ وتعكس‌

العمل عند‌‌‌‌نتائج‌ الاعتبار‌ بعين‌ أخذها‌ تم‌ ما‌ إذا‌ جداً‌ مهمة‌ العوامل‌ هذه‌ تعد‌ لذلك‌ المهني،‌
سوف‌‌ وبيئته‌ ومهامه‌ الفرد‌ بين‌ ما‌ التوافق‌ فهذا‌ العمل،‌ مهام‌ ‌ إلى‌ إضافة‌ العمل‌ بيئة‌ تصميم‌

‌يخلق‌حالة‌مثالية‌من‌التوافق‌المهني‌تنعكس‌آثارها‌في‌انتاجية‌ورضا‌وظيفي‌مستدام.‌‌

 افق المهني: مظاهر التو  -ثالثاً 
إنتاجية‌الموظفين‌التي‌يمكن‌عزوها‌إلى‌‌بيئة‌العمل‌‌‌‌يتحدد‌التوافق‌المهني‌من‌خلال

وترتبط‌أيضاً‌بالفوائد‌والقيم‌المستمدة‌من‌هذا‌العمل‌أو‌الوظيفة،‌على‌سبيل‌المثال‌يوجد‌بعض‌
أو‌ متناسبة‌ منها‌ العائدة‌ والفوائد‌ العمل‌ بيئة‌ لكن‌ العامل‌ على‌ خطر‌ بها‌ يوجد‌ التي‌ الأعمال‌

‌.Segun& Ajani,2015: 2) )ة‌‌تضاهي‌الخطر‌الموجود‌في‌هذه‌الوظيف
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( كساري  والتي  62:  2020وذكرت  المهني  بالتوافق  المتعلقة  المظاهر  من  العديد   )
 أوجزتها ةيما يلي: 

الذنب‌‌ .1 ومشاعر‌ والصراع‌ والإحباط‌ والقلق‌ الاكتئاب‌ أن‌ المعروف‌ من‌ النفسة:‌ الراحة‌
التوافق‌المهني‌والتكيف‌والراحة‌‌والوسواس‌كلها‌مظاهر‌تؤدي‌إلى النفسية،‌لذلك‌من‌‌‌سوء‌

التي‌‌ والمشكلات‌ الضاغطة‌ المواقف‌ ومجابهة‌ الصمود‌ على‌ قدرته‌ المتوافق‌ الفرد‌ سمات‌
سوء‌تكيفه،‌لذلك‌متى‌شعرنا‌بأن‌الفرد‌قد‌حقق‌لنفسه‌الراحة‌النفسية‌كان‌دليلًا‌‌‌تؤدي‌إلى

 على‌تكيفه‌وتوافقه.‌

والإنتاج‌والانجاز‌والنجاح‌دليلًا‌على‌توافق‌‌الكفاية‌في‌العمل:‌تعتبر‌قدرة‌الفرد‌على‌العمل‌‌ .2
الفرد‌في‌محيط‌عمله،‌ولأن‌الفرد‌الذي‌يزاول‌مهنة‌أو‌عمل‌معين‌يرتضيه‌وتتاح‌له‌الفرصة‌‌
ويجعله‌‌ والسعادة‌ الرضا‌ له‌ يحقق‌ ذلك‌ فإن‌ ذاته،‌ وتحقيق‌ وامكانياته‌ قدراته‌ لاستغلال‌ فيه‌

كفايته‌‌ف‌الفرد‌مع‌عمله‌فلننظر‌إلى‌‌متوافقاً‌ومستقراً‌مع‌هذا‌العمل،‌ولكي‌نتحقق‌من‌تكي
الإنتاجية‌في‌هذا‌العمل،‌فإن‌كانت‌انتاجيته‌في‌العمل‌عالية‌وبكفاءة‌كان‌ذلك‌دليلًا‌على‌

 تكيفه‌وتوافقه‌مع‌محيط‌عمله.‌

الأعراض‌الجسمية:‌كثير‌من‌الاضطرابات‌النفسية‌والانفعالات‌الحادة‌تؤثر‌فسيولوجياً‌على‌‌ .3
بالعدي واصابته‌ الانسان‌ ارتفاع‌‌جسم‌ مثل:‌ السيكوماتية،‌ وحتى‌ العضوية‌ الأمراض‌ من‌ د‌

القلق‌والتأزم‌النفسي،‌وهناك‌العديد‌من‌‌‌ضغط‌الدم،‌أمراض‌المعدة،‌والتي‌ترجع‌أسبابها‌إلى‌
علل‌نفسية‌لذلك‌وفي‌بعض‌الأحيان‌يكون‌‌‌الاضطرابات‌والأمراض‌الجسمية‌التي‌ترجع‌إلى

الانسا‌ وتكيف‌ توافق‌ سوء‌ على‌ الوحيد‌ جسمية‌‌الدليل‌ أعراض‌ شكل‌ في‌ عليه‌ يظهر‌ ما‌ ن‌
 مرضية،‌وإن‌خلوه‌من‌هذه‌الأمراض‌قد‌يكون‌دليلًا‌على‌التكيف‌والتأقلم.‌

لأهداف‌ .4 اختياره‌ الانسان‌ وتوافق‌ تكيف‌ على‌ تدل‌ التي‌ المظاهر‌ من‌ الواقعية:‌ الأهداف‌
إليها‌‌ للوصول‌ السعي‌ في‌ تؤهله‌ التي‌ وامكانياته‌ قدراته‌ مع‌ يتسق‌ واقعي‌ طموح‌ ومستوى‌

تحقيقها،‌لأن‌الشخص‌الذي‌يضع‌لنفسه‌أهدافا‌لا‌يستطيع‌الوصول‌إليها‌إنما‌يعرض‌نفسه‌‌و‌
السليم،‌‌ التوافق‌ عن‌ الانسان‌ تبعد‌ التي‌ العوائق‌ بمثابة‌ والتي‌هي‌ للفشل‌والإحباط‌والصراع‌
هو‌‌ وقدراته‌ امكانياته‌ عن‌ بكثير‌ تقل‌ أهدافاً‌ يضع‌ الذي‌ للشخص‌ بالنسبة‌ الحال‌ وكذلك‌

لي‌ليست‌لديه‌طموحات‌وينأى‌بذاته‌مما‌يجعله‌غير‌مفيد‌لجماعته‌‌شخص‌غير‌سوي‌اتكا‌
‌فلا‌يحقق‌القبول‌معها‌ولا‌يتكيف‌مع‌أفرادها.‌
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)  أشار‌‌فيما‌ إلى61:2007محمد  خلالها‌‌‌‌(  ومن‌ العاملين‌ على‌ تظهر‌ سلوكية‌ مظاهر‌
‌يبرز‌توافقهم‌المهني:‌

 .‌القدرة‌على‌الحفاظ‌على‌العلاقات‌الاجتماعية‌مع‌الآخرين‌وتنميتها‌ .1

 التعامل‌بذكاء‌مع‌المشكلات‌التي‌يواجهها‌العامل‌في‌مهنته.‌ .2

 تقبل‌الذات‌والآخرين‌مع‌إدراك‌جوانب‌القوة‌والضعف‌فيهم. .3

 القدرة‌على‌اتخاذ‌قرارات‌عملية.‌ .4

 الالتزام‌بمواعيد‌العمل‌والاهتمام‌والاجتهاد‌في‌العمل.‌ .5

 القيام‌بالأداء‌الوظيفي‌بشكل‌جيد.‌ .6

‌ي.‌الاستقرار‌والتوازن‌الانفعال .7
مما‌سبق‌أن‌رضا‌العامل‌عن‌العمل‌لا‌يرتبط‌برضاه‌الكلي‌عنه‌حيث‌‌‌‌الباحث  ويخلص

الكلية‌ والغايات‌ الاستراتيجيات‌ لكن‌ معه،‌ ومتوافق‌ العمل‌ من‌ جزء‌ عن‌ راضي‌ يكون‌ قد‌ أنه‌
للمنظمة‌قد‌تتعارض‌مع‌أفكاره،‌إلا‌أن‌شعوره‌بالاستقرار‌والسعادة‌والمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌‌

عمله‌تنعكس‌إيجاباً‌عليه،‌فالإنسان‌يحكم‌عليه‌من‌السلوكيات‌والتصرفات‌التي‌يبديها‌المتعلقة‌ب
وينتج‌عنه‌ردة‌فعل‌تظهر‌شعوره‌اتجاه‌العمل،‌وبالتالي‌فإن‌الإنتاجية‌العالية‌والرضا‌الوظيفي‌

‌تعد‌من‌مظاهر‌الرضا‌والتوافق.‌

 :مقومات التوافق المهني -رابعاً 
والاهتمام‌بمدركات‌العاملين‌مع‌توفير‌المتطلبات‌المادية‌والمعنوية‌التي‌‌إن‌الدور‌الفعال‌‌

يحتاجها‌العمل‌وتقليص‌العوائق‌التي‌قد‌تحد‌من‌قدرتهم‌على‌تحقيق‌أهدافهم‌وأهداف‌المؤسسة‌
الأحسن‌ ويرى‌ المهني.‌ بالتوافق‌ الموظف‌ لشعور‌ التأسيس‌ في‌ مباشر‌ بشكل‌ تسهم‌ سوف‌

ومقومات‌للتوافق‌المهني،‌أي‌أنه‌لا‌يمكن‌للشخص‌أن‌(‌أن‌هناك‌أربعة‌أسس‌‌2017‌‌:135)
‌:‌يتوافق‌في‌بيئته‌المهنية‌إذا‌لم‌تتوفر‌فيه‌تلك‌المقومات.‌وهي‌كالتالي
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 يوضح مقومات التوافق المهني(: 2.5شكل ) 

 ( 2017الَحسن) المصدر: من إعداد الباحث بالَعتماد على دراسة 
 

بنجاح،‌‌‌‌القدرات: ▪ العمل‌ التكيف‌في‌ أو‌ انجاز‌عمل‌ما‌ الفعلية‌على‌ المرء‌ تعني‌قدرة‌ وهي‌
ويتحقق‌ذلك‌بأفعال‌سواء‌كانت‌حسية‌أو‌ذهنية،‌وقد‌تكون‌فطرية‌أو‌مكتسبة‌وهنالك‌قدرات‌‌
عامة‌وهي‌بمثابة‌عامل‌مشترك‌وبدرجات‌متفاوتة‌مع‌جميع‌القدرات‌الخاصة‌أو‌مجموعات‌‌

عمل‌للدلالة‌على‌المستوى‌الراهن‌لقدرة‌الفرد‌على‌أداء‌العمل‌سواء‌منها،‌ويقال‌القدرة‌علـى‌ال
 .كان‌بفضل‌التدريب‌أو‌بدونه

الفطرية‌لاكتساب‌معرفة‌معينة‌أو‌مهارات‌عامة‌أو‌خاصة‌أو‌‌‌‌الَستعدادات: ▪ القابلية‌ وهي‌
الاستجابات من‌ إذا‌‌‌،نمط‌ القدرة‌ أو‌ الكفاءة‌ من‌ درجة‌ ‌ إلى‌ الوصول‌ للفرد‌ يمكن‌ بحيث‌

 .لتدريب‌الكافيحصل‌على‌ا

وهي‌اتجاهات‌محددة‌نحو‌الهدف‌أو‌الغاية‌وهو‌استعداد‌وجداني‌وانفعال‌مكتسب‌‌‌الميول: ▪
أو‌بعمل‌معين الفرد‌على‌أن‌يهتم‌بنشاط‌ وقد‌تكون‌فطرية‌أو‌غريزية‌أو‌مكتسبة‌‌‌،يحمل‌

 .بالخبرة‌والتعلم.‌وقد‌تكون‌لأساليب‌الرعاية‌الوالدية‌تأثير‌كبير‌على‌الميول‌المهنية‌

الشخصيةال ▪ أو‌سمات  متوارثـة‌ تكـون‌ قد‌ الفعل‌ أو‌ الشعور‌ أو‌ الفكر‌ في‌ فردية‌ ميزة‌ :‌وهي‌
عن‌ وينجم‌ الجماعة‌ أو‌ الفرد‌ به‌ يتميز‌ السلوك‌ من‌ نهج‌ فالسمة‌ الاكتساب،‌ بواسطة‌ تـأتي‌

 .عوامـل‌وراثيـة‌أو‌بيئية

  

مقومات 
التوافق 
المهني

القدرات

الَستعدادات

الميول

السمات 
الشخصية



52 
 

للعاملين‌‌‌الباحث   ويرى‌ الداخلية‌ والصفات‌ الذاتي‌ التعزيز‌ تناولت‌ السابقة‌ المقومات‌ أن‌
الفعال‌في‌ الدور‌ التي‌تعكس‌ الخارجية‌ البيئة‌ أكانت‌مكتسبة‌أو‌وراثية،‌وأهملت‌مقومات‌ سواء‌
على‌ قادرة‌ مرنة‌ بيئة‌ لهم‌ تضمن‌ التي‌ التنظيمية‌ الأجواء‌ توفير‌ في‌ المتمثلة‌ الموظفين‌ تنمية‌

‌يها‌ودعم‌المقومات‌الداخلية‌وتفعيلها.‌عكس‌اهتمامات‌موظف

 أبعاد التوافق المهني:  -خامساً 
مناخ‌يتصف‌بدرجات‌عالية‌من‌الترابط‌الإداري‌وانعكاسها‌على‌المخرجات‌‌‌‌تهيئةلأهمية‌‌

النهائية‌للمنظمات‌اتجه‌الباحثين‌مؤخراً‌لدراسة‌الحالة‌النفسية‌والعقلية‌التي‌قد‌تؤثر‌على‌تقدم‌
‌از،‌وفيما‌يلي‌وصف‌لأبعاد‌التوافق‌المهني‌من‌وجهة‌نظر‌بعضهم:‌العاملين‌نحو‌الإنج

 الرضا:   -1
يتضمن‌الرضا‌عن‌جميع‌الجوانب‌المتعلقة‌بالفرد‌وبيئة‌العمل،‌بحيث‌يتناسب‌العمل‌مع‌
الرؤساء‌ حيث‌ من‌ العمل‌ ظروف‌ عن‌ الرضا‌ ‌ إلى‌ بالإضافة‌ وميوله،‌ وقدراته‌ الفرد‌ مؤهلات‌

وسا كما‌‌والزملاء‌ العمل،‌ ومتطلبات‌ العمل‌ على‌شمل‌‌يو‌عات‌ ومساعدته‌ الفرد‌ حاجات‌ اشباع‌
أه )اللوزي،تحقيق‌ الرضا‌2018‌‌:62وتضيف‌بو‌صلاح‌)‌‌،(2019‌‌:26دافه‌وطموحاته‌ أن‌ ‌)

يعكس‌رضا‌العامل‌عن‌العمل،‌ومكونات‌بيئية‌العمل،‌ويصور‌حقيقة‌علاقات‌العامل‌بزملاء‌‌
وهذا‌ما‌‌‌‌،وجهة‌نظره‌للظروف‌المحيطة‌بالعملالعمل‌ووجهة‌نظره‌في‌رؤسائه‌المشرفين‌عليه،‌و‌

( حمودة‌ الت2020‌‌:58يؤكده‌ محصلة‌ هو‌ عمله‌ عن‌ الفرد‌ رضا‌ بأن‌ بين‌(‌ ما‌ الفعال‌ وافق‌
ودوافعه‌‌ الفرد‌ طبيعته‌حاجات‌ عن‌ فرضاه‌ أوقاته،‌ طيلة‌ يمارسه‌ الذي‌ العمل‌ في‌ ذاته‌ لتحقيق‌

‌وبيئته‌ووظيفته‌كفيلة‌بخلق‌أجواء‌إيجابية‌نحو‌توافقه‌المهني.‌
عمله،‌‌ تجاه‌ عام‌ بشكل‌ الموظف‌ به‌ يشعر‌ الذي‌ الإيجابي‌ الشعور‌ عن‌ الرضا‌ ويعبر‌

ال احتياجاته‌ تحقيق‌ الأهداف‌والسبب‌ من‌ أيضاً‌ ويعتبر‌ العمل،‌ في‌ ورغباته‌ والمعنوية،‌ مادية‌
الأساسية‌التي‌تسعى‌كل‌المنظمات‌لتحقيقه‌لما‌له‌من‌دور‌في‌زيادة‌إنتاجية‌العمال‌وتحفزهم‌‌

وعطالله،‌‌ )2019‌‌،62)لامية‌ رحال‌ بن‌ يؤكد‌ كما‌ في‌2020‌‌:55(.‌ الوظيفي‌ الرضا‌ أهمية‌ ‌)
الرضا‌المهني‌الظاهرة‌الأكثر‌أهمية‌لارتباطه‌بالعديد‌من‌حدوث‌التوافق‌المهني،‌ومن‌ثم‌يعتبر‌‌

المتغيرات‌الموجودة‌بمحيط‌العمل‌لكونه‌المؤشر‌الأكثر‌صدقاً‌عن‌السير‌الحسن‌للعمل،‌وغالباً‌‌
من‌ حاجة‌ إشباع‌ يحقق‌ أن‌ بعد‌ العامل‌ حالة‌ على‌ للدلالة‌ المهني‌ الرضا‌ عبارة‌ تستعمل‌ ما‌

‌.ضا‌المسؤول‌عنه‌حاجاته‌كالزيادة‌في‌الأجر،‌الترقية،‌ر‌
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للعمل‌‌ تقديره‌ بالعمل‌ومن‌ الخبرات‌ لعديد‌من‌ العمل‌محصلة‌ عن‌ الفرد‌ يعتبر‌رضا‌ كما‌
وإدارته‌ومدى‌نجاحه‌الشخصي‌أو‌فشله‌في‌تحقيق‌أهدافه‌الشخصية،‌فكلما‌كان‌تصور‌الفرد‌‌

إيجابية‌كلما‌كان‌‌أن‌عمله‌يحقق‌له‌إشباعاً‌كبيراً‌لحاجاته‌كلما‌كانت‌مشاعره‌نحو‌هذا‌العمل‌‌
المناسب‌لحاجاته له‌الإشباع‌ أن‌تصوره‌أن‌عمله‌لا‌يحقق‌ كلما‌كان‌‌‌،راضياً‌عن‌عمله،‌كما‌

تصوره‌أن‌عمله‌يحرمه‌من‌هذا‌الإشباع‌وبالتالي‌فمشاعره‌السلبية‌نحو‌هذا‌العمل‌ودرجة‌الرضا‌‌
امنة‌في‌نفسه‌‌هذه‌المشاعر‌ك‌‌‌تبقىعن‌العمل‌تمثل‌سلوكاً‌ضمنياً‌يكمن‌في‌وجدان‌الفرد،‌وقد‌‌

بها‌‌ تنعكس‌ التي‌ الدرجة‌ في‌ الأفراد‌ يتفاوت‌ حيث‌ الظاهر‌ الخارجي‌ سلوكه‌ في‌ تظهر‌ وقد‌
‌(.‌2017‌:80اتجاهاتهم‌النفسية‌الكاملة‌على‌سلوكهم‌الخارجي)زروقة،‌

 ‌الإرضاء:  -2

أو‌‌ المادية‌ العمل‌ بيئة‌ متطلبات‌ يحقق‌ أنه‌ خلاله‌ من‌ الفرد‌ يشعر‌ سلوكي‌ جانب‌ وهو‌
يمك حتى‌ )العركي،الاجتماعية‌ أهدافه‌ تحقيق‌ العامل‌‌2011‌‌،24نه‌ كفاءة‌ بمدى‌ عنه‌ ويعبّر‌ ‌.)

بتغيب‌ يعبر‌عنها‌سلبياً‌ التي‌ بها‌رؤساؤه‌وزملاؤه،‌وهي‌ يقدره‌ التي‌ وبالطريقة‌ وأهليته‌وكفايته،‌
العامل‌وتأخره‌عن‌مواعيد‌العمل،‌والحوادث‌التي‌تقع‌منه‌أو‌يقع‌فيها،‌وعدم‌استقراره‌في‌العمل،‌‌

حميد،‌ر‌عنها‌إيجابياً‌بتوافق‌قدراته‌ومهاراته‌مع‌مطالب‌العمل‌ومقتضياته‌)عبد‌ال‌وهي‌التي‌يعب‌
(‌أنه‌يتضح‌سلبياً‌من‌غيابه‌وتأخره،‌ومن‌2015‌‌:128فيما‌يؤكد‌بن‌غربال‌)‌‌،(133:1998

الزمن،‌ لمدة‌مرضية‌من‌ العمل‌ البقاء‌في‌ قدرته‌على‌ لها،‌ومن‌عدم‌ يتعرض‌ التي‌ الإصابات‌
( ولهتيهت‌ أيضاً‌بوصندل‌ يؤكده‌ ما‌ كثيراً،‌2017‌‌:92وهو‌ العمل‌ ترك‌محل‌ يتضح‌في‌ أنه‌ ‌)

أخطاء‌فنية،‌وتحريض‌الزملاء‌على‌الشكوى‌من‌الرؤساء‌ونظام‌‌وإساءة‌استعمال‌الآلة،‌وحدوث‌‌
التوافق‌‌‌،العمل على‌ يؤثر‌ كله‌ وهذا‌ المرؤوسين،‌ أو‌ الزملاء‌ مع‌ العلاقة‌ إساءة‌ ‌ إلى‌ إضافة‌

المهني‌للعامل‌كل‌حسب‌شدة‌تأثيره،‌مقابل‌ذلك‌يتضح‌الإرضاء‌من‌خلال‌اتفاق‌قدرات‌الفرد‌‌
نه‌من‌رفع‌إنتاجيته‌في‌العمل،‌والحرص‌على‌حسن‌سير‌ومهاراته‌مع‌ما‌يتطلبه‌العمل‌وهذا‌يمك

خلال‌ من‌ لها‌ الداخلي‌ النظام‌ واحترام‌ الرؤساء‌ تعليمات‌ أو‌ المؤسسة‌ تعليمات‌ وإطاعة‌ العمل،‌
بغرض‌ والذكاء‌ المهارة‌ يتطلب‌ بدوره‌ هذا‌ المحدد،‌ الوقت‌ في‌ والحضور‌ العمل‌ ساعات‌ احترام‌

أضف الفرد‌ وقدرات‌ المهنة‌ متطلبات‌ بين‌ نتيجة‌‌‌التوفيق‌ الأمور‌ لمختف‌ الإدراك‌ ذلك‌ ‌ إلى‌
‌‌منه.‌  الحصول‌على‌الرضا‌عن‌العمل‌وتحقيق‌التوافق‌المهني‌المرجو

  



54 
 

أبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌تكون‌واقعة‌على‌الشخص‌نفسه،‌وتتجلى‌في‌‌  إن  الباحث   ويرى 
وبذلك‌ النفسي‌ الرضا‌ لتحقيق‌ العمل‌ وبيئة‌ المهنة‌ عن‌جميع‌جوانب‌ للفرد‌ العام‌ والرضا‌ القبول‌

أو‌تكون‌واقعة‌على‌الادارة‌وكيفية‌تعاملها‌مع‌العاملين‌وتقديرهم،‌وذلك‌‌يتحقق‌التوافق‌المهني،‌‌
‌قدان‌العاملين‌وأثره‌على‌بيئة‌العمل.‌من‌خلال‌تعزيز‌الشعور‌بف

المطمئنـة‌‌ الـنفس‌ أيتهـا‌ "يا‌ ‌ تعإلى‌ قوله‌ في‌ جلية‌ واضحة‌ المهني‌ التوافق‌ أبعاد‌ وتظهر‌
فالرضا‌‌ ) ٣٠-٢٧ارجعي‌إلى‌‌ربك‌راضية‌مرضية‌فادخلي‌في‌عبادي‌وادخلي‌جنتي"‌)الفجر،‌‌

ومشر‌ زملائه‌ يشمل‌ والإرضاء‌ وميوله،‌ لحاجاته‌ الفرد‌ إشباع‌ طالما‌يشمل‌ وربه‌ ومجتمعه‌ فه‌
‌(.‌2002‌،22الشافعي،‌( متمسك‌بالمعايير‌الربانية‌في‌كيفية‌الإشباع‌

‌

 : المهني شروط التوافق -سادساً 
صندل بو‌ )‌‌يشير‌ إلى‌‌2017‌‌:91ولهتيهت‌ من(‌ في‌‌‌‌العديد‌ توافرها‌ الواجب‌ الشروط‌

 العاملين‌للوصول‌لحالات‌الارضاء‌والتوافق‌المهني.‌نستعرضها‌كالتالي:‌

والأمن‌ .1 الفسيولوجية‌ حاجاته‌ إشباع‌ أمكن‌ فكلما‌ المختلفة‌ لحاجاته‌ مشبعاً‌ العامل‌ يكون‌ أن‌
‌وتقدير‌الذات‌وغيرها‌كلما‌زاد‌من‌توافق‌العامل.‌

 .العمل‌شعور‌العامل‌بالاستقرار‌النفسي‌في‌ .2

الرضا‌عن‌المستوى‌الاقتصادي‌كالأجر‌فيجب‌أن‌تكون‌الأجور‌موزعة‌توزيعاً‌عادلًا‌وفق‌‌ .3
 .مهارات‌العامل‌وأن‌تكون‌كافية‌بما‌يضمن‌له‌حياة‌كريمة

في‌‌ .4 مشرفيه‌ بأن‌ واقتناعه‌ الذاتية‌ مكانته‌ له‌ إنسان‌ وإنه‌ العمل‌ صاحب‌ بأنه‌ العامل‌ شعور‌
‌.حرصهم‌على‌مصلحة‌العملالعمل‌لا‌يترصدون‌أخطائه‌بقدر‌

 توفر‌فرص‌استغلال‌أفكاره‌وأراءه‌في‌عملية‌الإنتاج‌وشعوره‌بالأمن‌والاستقرار‌النفسي.‌ .5

 .معاملة‌العامل‌معاملة‌إنسانية‌باحترام‌رأيه‌وأخذ‌صوته‌واتاحة‌الفرص‌له‌والأخذ‌باقتراحاته .6

إلا .7 رئاسي‌ عمل‌ في‌ جديد‌ فرد‌ تعيين‌ وعدم‌ العمال‌ أمام‌ الترقي‌ فرص‌ استحال‌‌‌‌إتاحة‌ إذا‌
من‌ الترقي‌ ‌ إلى‌ العمال‌ تطلعات‌ يشبع‌ فهذا‌ بالمؤسسة،‌ فعلياً‌ الموجودين‌ من‌ فرد‌ ترقية‌
جائب‌ومن‌جانب‌آخر‌يجعلهم‌يشعرون‌بأن‌رئيسهم‌زميل‌لهم‌وليس‌غريب‌عنهم‌فترتاح‌‌

‌نفوسهم‌ويسهل‌توحدهم‌وتفاعلهم‌وبالتالي‌توافقهم‌المهني.‌‌
فيه‌بالعمل‌على‌مصلحته‌وافساح‌المجال‌‌لما‌سبق‌حرص‌رؤسائه‌ومشر‌‌‌الباحث  ويضيف

أمامه‌والاستماع‌إلى‌‌أرائه‌ومقترحاته‌والتي‌قد‌تلعب‌دوراً‌بارزاً‌في‌طبيعة‌العمل،‌بالإضافة‌إلى‌‌
حب‌العامل‌لطبيعة‌عمله‌والإخلاص‌لها‌بحيث‌يشعره‌ذلك‌برضاه‌عنه،‌وفي‌حالة‌عدم‌توفر‌

‌على‌بيئة‌العمل.‌تلك‌الشروط‌يختل‌توازن‌رضا‌العامل‌والذي‌قد‌يؤثر‌‌
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 أشكال التوافق المهني:  -سابعاً 
مع‌ تفاعلهم‌ نتيجة‌ المنظمات‌ داخل‌ الأفراد‌ يتبعها‌ التي‌ الإدارية‌ الاتجاهات‌ تتشكل‌

واجههم‌وتنشأ‌عنها‌الظروف‌المواتية‌للعمل‌وبناء‌عليها‌تتباين‌ظروفهم‌وتحديات‌العمل‌التي‌ت
(‌إلى‌‌أنه‌بصفة‌عامة‌يتخذ‌التوافق‌المهني‌2009‌‌:49ويشير‌عبد‌القادر‌)‌‌،‌نشاطات‌مختلفة

 شكلين‌أساسين‌وهما:
وهو‌ما‌يشير‌إلى‌‌الرضا‌عن‌‌‌،‌:‌يتم‌بتقبل‌واقع‌مفروض‌لا‌يمكن‌للفرد‌تغييرهأ. التوافق السلبي 

‌الدخل‌والرضا‌عن‌الزملاء‌والرضا‌عن‌الإدارة.
علية‌الفرد‌في‌قيامه‌بتكوين‌علاقة‌اتساق‌مع‌البيئة‌‌الذي‌يعتمد‌على‌فا‌‌‌ب. التوافق الَغجابي:

تنمية‌‌ أو‌من‌خلال‌ سكن‌صحي‌ أو‌ أفضل‌ لعمل‌ كالانتقال‌ فيها‌ التحكم‌ أو‌ تعديلها‌ من‌خلال‌
‌الفاعلية‌أو‌الرضا.‌‌‌‌واكتساب‌مهارات‌وقدرات‌جديدة‌ويشير‌هذا‌الجانب‌إلى‌

الجامعات‌‌‌‌الباحث   ويرى‌ فيها‌ بما‌ التعليمية‌ المؤسسات‌ معظم‌ من‌أن‌ النوعين‌ كلا‌ فيها‌ يتوافر‌
إيجابي‌‌التوافق‌المهني‌السلبي‌والايجابي،‌وأن‌الجامعات‌قادرة‌على‌تحويل‌التوافق‌السلبي‌إلى‌‌

من‌خلال‌التشاركية‌الإدارية‌القائمة‌على‌تبادل‌الآراء‌وتمهيد‌الأجواء‌الإيجابية‌وكسر‌الخطوط‌
‌الطويلة‌للاتصالات‌الصاعدة.

 ق المهني:سبل تحسين التواف -ثامناً 
أنه‌يوجد‌عدة‌سبل‌ناجحة‌وهادفة‌تمكن‌من‌تحسين‌‌‌(‌إلى2015‌‌:144أشار‌بن‌غربال‌)

‌توافق‌الفرد‌مع‌مهنته‌ومنها:
المناسب:   .1 المكان  المناسب في  العامل  يتم‌ذلك‌إلا‌من‌خلال‌عمليتي‌الاختيار‌‌وضع  ولا‌

العامل‌بمهنته‌فيتمسك‌‌المهني‌والتوجيه‌المهني،‌إن‌هذا‌الأسلوب‌من‌شأنه‌أن‌يقوي‌علاقة‌‌
تحصدها‌‌ أن‌ يمكن‌ التي‌ والفوائد‌ المزايا‌ عن‌ فضلًا‌ خلالها،‌ من‌ ذاته‌ يحقق‌ حيث‌ بها‌

‌الشركات‌أو‌المؤسسات‌أو‌الجامعات.‌
بالمؤسسة:   .2 العامل  علاقة  مشكلات‌تقوية  وحل‌ للعامل،‌ التوافق‌ تعكس‌ الحسنة‌ فالعلاقة‌

وكذلك بهم‌ الخاصة‌ الضغوط‌ مصادر‌ على‌ والوقوف‌ بتقبلهم‌‌‌‌العاملين‌ الخاصة‌ المتغيرات‌
والعلاجية‌‌ الوقائية‌ الحلول‌ وضع‌ على‌ تساعد‌ أن‌ يمكن‌ المتغيرات‌ هذه‌ فدراسة‌ للمهنة،‌

‌لمشكلات‌العاملين‌والعمل‌على‌تقوية‌عوامل‌الرضا‌والإرضاء‌لديهم.
إذ‌أن‌إن ديناميات التوافق النفسي المهني تعتمد على خلق الَنسجام بين العامل وعمله:   .3

ال والعلاقة‌‌العلاقة‌ الفيزيقية،‌ والظروف‌ )الآلات،‌ يتضمن:‌ الذي‌ وعمله‌ العامل‌ بين‌ دينامية‌
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بالزملاء‌والمشرفين،..‌إلخ(‌وإذا‌أردنا‌أن‌نحقق‌توافقاً‌نفسياً‌مهنيًا‌للعامل‌فعلينا‌تقوية‌العلاقة‌‌
 بين‌الرئيس‌والمرؤوس.‌

بزملائه:   .4 العامل  علاقة  المهنتقوية  التوافق‌ أبعاد‌ أهم‌ من‌ هذا‌ يدعونا‌ويعتبر‌ وهذا‌ ي،‌
بزملائه‌ العامل‌ علاقة‌ إن‌ المذمومة،‌ والمنافسة‌ الشللية‌ من‌ العمل‌ أجواء‌ بتنقية‌ للتوصية‌
الاجتماعية‌‌ الحياة‌ إثراء‌ عن‌ فضلًا‌ والمنافسة،‌ التعاون‌ هما‌ رئيسيين‌ اعتبارين‌ على‌ تعتمد‌

‌داخل‌المؤسسة‌الإنتاجية‌ولن‌يتم‌ذلك‌إلا‌من‌خلال‌تعددية‌الأنشطة‌واثرائها.‌
ولن‌يتقبل‌العامل‌مهنته‌إلا‌إذا‌اختار‌العمل‌الذي‌يناسب‌قدراته‌ويتفق‌‌العامل لمهنته:    تقبل .5

)مبدأ‌‌ يوظفوا‌ أن‌ العمل‌ أصحاب‌ فعلى‌ الشخصية،‌ سماته‌ وكذلك‌ واستعداداته‌ ميوله‌ مع‌
الاختيار‌والتوجيه(،‌حيث‌أن‌هذا‌المبدأ‌يتكفل‌برفع‌معدلات‌الإنتاج‌وكذلك‌يزيد‌من‌رضا‌

‌العامل‌عن‌مهنته.‌
فقط:   .6 للعمل  الداخلية  البيئة  للفرد لَ غستمد من خلال  المهني  التوافق  أن‌مؤسسة‌إن  إذ‌

الفرد‌‌ قيمة‌ إن‌ المؤسسة،‌ بهذه‌ المحيط‌ الاجتماعي‌ والوسط‌ الحيوي‌ بالمجال‌ تتأثر‌ الإنتاج‌
‌ترتبط‌بعوامل‌مهنية‌داخل‌المؤسسة‌وعوامل‌اجتماعية‌أخرى‌خارج‌المؤسسة.‌

هني‌يدلل‌على‌توافق‌الفرد‌مع‌العاملين‌والمحيطين‌به‌وبيئة‌‌إن‌التوافق‌الم‌‌وخلاصة القول
تحقيقه،‌والذي‌يعتبر‌الهدف‌الأسمى‌للعامل‌وأرباب‌العمل‌ككل‌وهو‌ما‌يسعى‌كل‌عامل‌إلى‌‌

المنظومة،‌‌ أهداف‌ وتحقيق‌ العمل‌ وانتاجية‌ جودة‌ على‌ مردوده‌ له‌ والذي‌ سواء‌ حد‌ على‌ العمل‌
‌بالعمل‌يمكنهم‌تحقيق‌قدر‌أكبر‌من‌التوافق‌المهني.‌‌فكلما‌توفرت‌تلك‌الشروط‌والظروف‌الجيدة

 فوائد تحقيق التوافق المهني للعاملين:  -تاسعاً 
( طه‌ المؤسسة‌‌83:2003يشير‌ على‌ بالمنفعة‌ تعود‌ فوائد‌ المهني‌ التوافق‌ لتحقيق‌ أنه‌ ‌)

‌والمجتمع،‌ومنها:‌
 والمجتمع‌عامة.‌زيادة‌الإنتاج‌من‌الناحيتين‌الكمية‌والكيفية‌في‌مؤسسة‌العمل‌خاصة،‌ .1

لذاته‌ .2 تقديره‌ يعني‌ مما‌ المختلفة‌ عناصرها‌ بيئة‌عمله،‌ومع‌ في‌ للعامل‌ أفضل‌ توافق‌ يحقق‌
 ورضاه‌عن‌العمل.

 تحقيق‌توافق‌أفضل‌للعامل‌في‌بيئته‌خارج‌العمل‌أيضاً،‌لما‌هناك‌من‌تأثير‌للتوافق‌عليها.‌ .3

‌ي‌للعاملين‌ومنها:‌‌(‌العديد‌من‌فوائد‌التوافق‌المهن2017‌:84ويضيف‌بوصندل‌ولهتيهت‌)
 قدرة‌الفرد‌على‌مواجهة‌مشكلاته‌بمعرفة‌الأسباب‌ومحاولته‌التغلب‌عليها.‌ .1

 قدرة‌الفرد‌على‌التكيف‌مع‌المتغيرات‌المختلفة‌والحفاظ‌على‌توازنه‌الانفعالي‌بالعمل.‌ .2

 إقامة‌علاقات‌اجتماعية‌إيجابية‌مع‌باقي‌أفراد‌المجتمع‌يسودها‌الود‌والاحترام‌المتبادل.‌ .3



57 
 

اكتساب‌المهارات‌والخبرات‌التي‌تمكنه‌من‌استغلال‌قدراته‌وتوظيفها‌في‌حياته‌العملية‌وذلك‌‌ .4
‌عن‌طريق‌احتكاكه‌بالجماعات‌وحسن‌توافقه‌معها.‌

إلى‌‌أهمية‌تحقيق‌التوافق‌المهني‌لدى‌الادريين‌العاملين‌بالأقسام‌الادارية،‌‌‌‌الباحث   ويشير
تمام‌بالإداريين‌من‌خلال‌التحفيز‌وتقليل‌أعباء‌حيث‌يقع‌على‌عاتق‌المسؤولين‌والمشرفين‌الاه

مع‌ بذكاء‌ التعامل‌ على‌ وقدرتهم‌ سلوكهم‌ في‌ لديهم‌ المهني‌ التوافق‌ أهمية‌ تتضح‌ حيث‌ العمل،‌
المشكلات‌التي‌تواجههم‌بالعمل،‌وتسير‌الأعمال‌الموكلة‌إليهم‌والقدرة‌على‌الإنجاز،‌بالإضافة‌‌

وبي والمرؤوسين‌ الزملاء‌ على‌ ينعكس‌ أنه‌ ‌ المهني‌إلى‌ التوافق‌ يحقق‌ أيضاً‌ ككل،‌ العمل‌ ئية‌
بشكل‌‌ للعمل‌ الدوافع‌ لديهم‌ يثير‌ مما‌ الزملاء‌ مع‌ والتعارف‌ العلاقات‌ وتنمية‌ بالعمل‌ الفاعلية‌

‌إيجابي.‌
‌

 )مظاهره وأسبابه(:  التوافق المهني ضعف -عاشراً 
السليم‌مع‌(‌أن‌سوء‌التوافق‌المهني‌هو‌عجز‌الفرد‌عن‌التكيف‌‌2011‌‌:35يرى‌العركي‌)‌

ظروف‌عمله‌المادية‌أو‌الاجتماعية‌أو‌كلاهما‌معاً،‌مما‌يجعله‌غير‌راضٍ‌عنها،‌وغير‌مرضيٍ‌
(‌أن‌سوء‌التوافق‌‌2001‌‌:49ويؤكد‌أيضاً‌قاسم‌)‌‌،ا‌ينتج‌عنه‌نقص‌في‌اجتهاد‌العاملعنه‌مم

املين‌المهني‌يعد‌الوجه‌السلبي‌لعملية‌التوافق،‌وهو‌نمط‌سلوكي‌غير‌ملائم‌يتمثل‌في‌عجز‌الع
عن‌التكيف‌السليم‌مع‌ظروف‌عملهم‌أو‌ظروفهم‌الشخصية‌أو‌لهما‌جميعاً،‌بما‌يجعلهم‌غير‌

منها‌راض عنهم‌ مرضي‌ وغير‌ عنها‌ )‌‌،ين‌ وشريت‌ علي‌ التوافق‌332:2004ويشير‌ سوء‌ أن‌ ‌)
أو‌‌ الاجتماعية‌ لظروفه‌ أو‌ المادية،‌ عمله‌ لظروف‌ السليم‌ التكيف‌ عن‌ الفرد‌ عجز‌ هو‌ المهني‌

إما‌لنقص‌في‌اجتهاد‌جميعاً،‌‌‌‌كلاهما‌ العجز‌ ولما‌يطرأ‌على‌الظروف‌من‌تغيرات،‌وينشأ‌هذا‌
من‌اعتلال‌الصحة‌‌ينشأ‌‌العامل،‌أو‌استعداده،‌أو‌تدريبه،‌أو‌لعدم‌تناسب‌قدراته‌لنوع‌عمله،‌أو‌‌

‌النفسية‌للعامل،‌أو‌يكون‌نتيجة‌لهذين‌العاملين‌معاً.‌
)و  الله  عبد  من  كلًا  )  ؛(60:2004أشار  )  ؛ (257:2001وشريت  :  1996وعويضة 
إلى  العديد من المظاهر  (  62:  2019لَمية وعطا الله )و   ؛(6:1983وعوض )  ؛(167-168

 التي تدلل على وجود نواقض للتوافق المهني. تتمثل في النقاط التالية:

 الإكثار‌من‌الحوادث،‌ومن‌الأخطاء‌الفنية. .1

 خام،‌وقد‌يسرق‌العامل‌منها.‌إساءة‌استخدام‌الآلات‌والأدوات،‌والمواد‌ال‌ .2

 كثرة‌التغيب‌عن‌العمل،‌والتمارض‌بعذرٍ‌وبدون‌عذر،‌والتنقل‌من‌عملٍ‌إلى‌‌آخر. .3

 اللامبالاة‌والتكاسل.‌ .4
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 الإسراف‌في‌الشكوى،‌أو‌التمرد،‌أو‌المشاغبة.‌ .5

 قلة‌الإنتاج‌من‌ناحيتي‌الكم‌والكيف.‌ .6

 كثرة‌الاحتكاك‌بالزملاء،‌والرؤساء،‌والمرؤوسين. .7

 ة‌بتعليمات‌المصنع،‌أو‌الشركة،‌أو‌المؤسسة.‌عدم‌الإحاط .8

‌تحريض‌الزملاء‌على‌الشكوى‌من‌اللوائح‌ونظام‌العمل،‌والترحيب‌بحركات‌التمرد‌والتذمر. .9
 

العمل‌‌ بمستوى‌ يتعلق‌ بعضها‌ ومتنوعة‌ كثيرة‌ المهني‌ التوافق‌ في‌ المؤثرة‌ العوامل‌ إن‌
فالعلاقة‌مع‌الزملاء‌والرؤساء‌والفرق‌المرتبطة‌‌ومتطلباته‌وبعضها‌يتعلق‌بشخصية‌الفرد‌ذاته،‌‌

بالعمل‌أصبحت‌كلها‌عوامل‌مهمة‌في‌تحقيق‌التوافق‌المهني،‌وإن‌عدم‌توافق‌الفرد‌مع‌مهنته‌قد‌
وإلى‌‌ الكافي‌ الوقت‌ وجود‌ عدم‌ ‌ إلى‌ أو‌ المهنة،‌ بمتطلبات‌ الوفاء‌ عدم‌ ‌ إلى‌ أسبابها‌ تعود‌

ا حجم‌ وزيادة‌ الملائمة‌ غير‌ الإدارية‌ الاجتماعية‌الأساليب‌ المكانة‌ عن‌ الرضا‌ وعدم‌ لعمل‌
والعلاق‌ المادية‌ )بوعطيط،والحوافز‌ الزملاء‌ مع‌ و‌‌‌‌،(2012‌‌:191ة‌ شافير‌ :‌‌Shaferويرى‌

أن‌سوء‌التوافق‌المهني‌ينبع‌من‌مصادر‌متعددة‌وأن‌سخط‌العامل‌عن‌هذه‌‌‌Shobenشوبين&
من‌ظروف‌العمل‌غير‌العملية‌ينتج‌عن‌الأجور‌المنخفضة‌عندما‌تنخفض‌انخفاضاً‌شديداً،‌و‌

الوفاء‌‌ عن‌ العامل‌ قصور‌ وأن‌ العمل،‌ طبيعة‌ في‌ والرتابة‌ التكرار‌ ومن‌ التعب‌ ومن‌ الجيدة‌
عمله‌‌ عن‌ العامل‌ رضا‌ عدم‌ من‌ نسبة‌ عن‌ أيضاً‌ مسؤولة‌ تعتبر‌ واحتياجاته‌ العمل‌ بمتطلبات‌

)بوسباطة، إلى‌‌غيره‌من‌الأعمال‌ العمل‌ )2016‌‌:58وتركه‌ قاسم‌ إلى‌‌50:2001(.‌ويشير‌ ‌)
أن‌العامل‌سيء‌التوافق‌لا‌يبدو‌عليه‌مظهر‌واحد‌من‌مظاهر‌سوء‌التوافق‌فقط،‌بل‌تظهر‌لديه‌‌
سوء‌ من‌ يعاني‌ الذي‌ فالعامل‌ المتعددة،‌ السلوك‌ بجوانب‌ علاقة‌ ذات‌ مظاهر‌ عدة‌ العادة‌ في‌
وكثير‌ وزملائه،‌ ومرؤوسيه‌ رؤسائه‌ مع‌ مشاكل‌ وذا‌ ومشاغباً‌ عنيداً‌ يكون‌ ما‌ غالباً‌ التوافق‌

و‌ لدى ،  الغيابالتمارض‌ المهني  التوافق  سوء  أسباب  وراء  أمور  عدة  هناك  غكون  وعليه 
 :(62: 2017)مخلوفي، العاملين من أهمها

نفسه .1 للعامل  تعود  والخوف،‌‌أسباب  الزائدة،‌ والحساسية‌ بالأمن،‌ الشعور‌ عدم‌ مثل‌ ‌:
في‌‌ والإسراف‌ والتمرد،‌ والحوادث،‌ الأخطاء،‌ من‌ والإكثار‌ الإدراكي،‌ والقصور‌ والإنهاك،‌

 الشكوى‌

للعمل .2 تعود  والمشرفين‌أسباب  المديرين‌ وشخصيات‌ والتوظيف،‌ التدريب‌ سياسة‌ مثل‌ ‌:
والأجور الترقي‌ وسياسة‌ به،‌ المحيطين‌ وكثرة‌والرؤساء‌ واضحة،‌ تعليمات‌ وجود‌ وعدم‌ ‌،

 الاحتكاك‌بالزملاء.‌
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للبيئة .3 تعود  العائلة‌‌أسباب  أفراد‌ أحد‌ ومرض‌ الملائمة‌ غير‌ البيت‌ بظروف‌ تتعلق‌ وهي‌ ‌:
‌وسوء‌الحالة‌المالية‌والسكن‌البعيد‌غير‌المناسب‌والصراعات‌داخل‌الأسرة.

إلى‌‌بعث‌التوترات‌‌‌‌-اً‌غالب-ويؤكد‌لندجرن‌أن‌هناك‌نوعين‌من‌الأجواء‌النفسية‌يؤديان‌‌
في‌مواقف‌العمل،‌هما‌جو‌التسلط‌وجو‌المنافسة،‌وهذا‌بدوره‌يمكن‌أن‌يحدث‌سوء‌التوافق‌في‌‌

فالعمال‌عليهم‌‌‌،ن‌الإدارة‌والعمال‌بأقل‌قدر‌ممكنالعمل،‌ففي‌ظروف‌التسلط‌يكون‌الاتصال‌بي
إطاعة‌أوامر‌الإدارة‌بدون‌مناقشة،‌ويكون‌الاهتمام‌منصباً‌على‌النظام‌والانصياع،‌وليس‌على‌
التعبير‌الذاتي‌والابتكار،‌فالعامل‌في‌الجو‌التسلطي‌قد‌يشعر‌بالاستياء؛‌لأنه‌لا‌يستطيع‌إيصال‌

ياء؛‌لأنه‌يحس‌أن‌لديه‌‌شكواه‌للإدارة،‌أو‌لأنه‌يدرك‌أن‌عمله‌لا‌يهتم‌به،‌أو‌قد‌يشعر‌بالاست
وهو‌قد‌ينفس‌عن‌‌‌،ع‌أي‌مسؤولفكرة‌تساعد‌في‌عملية‌الإنتاج،‌لكنه‌لا‌يستطيع‌أن‌يناقشها‌م

من‌ يعانيه‌ الذي‌ التسلط‌ من‌ الدور‌ نفس‌ البيت‌ في‌ يلعب‌ بأن‌ أسرته‌ مع‌ الاستياء‌ هذا‌ بعض‌
ت‌التي‌رؤسائه،‌أو‌قد‌يعوض‌بعضاً‌من‌أحاسيسه‌بالدونية‌والصد‌بأن‌يواصل‌بعض‌التصرفا

‌(.112-2010‌:111تعطيه‌إحساساً‌بالقيمة‌)طه،

 مهنياً: متوافق ال وغيرالفرق بين الفرد المتوافق مهنياً  -احدى عشر 
ويعد‌الحكم‌على‌العاملين‌بتوافقهم‌المهني‌أو‌عدمه‌من‌الأمور‌الغامضة‌نسبياً،‌وذلك‌‌

لعمل‌وبهذا‌يصعب‌لعدم‌ارتباط‌ما‌ينتج‌عن‌العامل‌من‌مظاهر‌خارجية‌على‌حجم‌رضاه‌عن‌ا
( موسى‌ ويذكر‌ لذلك.‌ واضح‌ مقياس‌ الصفات‌69-2010‌‌:68تحديد‌ من‌ العديد‌ هناك‌ أن‌ ‌)

والسمات‌الشخصية‌التي‌يمكن‌أن‌تميز‌الفرد‌المتوافق‌وغير‌المتوافق‌في‌المجال‌المهني‌والتي‌
‌يوضحها‌الجدول‌التالي:‌‌

‌

 المتوافق والغير متوافق في المجال المهنييوضح صفات الفرد : (2. 4جدول ) 
 الفرد الغير متوافق مهنياً  الفرد متوافق مهنياً  م
قائمة‌‌‌ .1 وزملائه‌ رؤسائه‌ مع‌ جيدة‌ علاقته‌

‌على‌الاحترام‌المتبادل.‌
الزملاء‌‌ مع‌ جيدة‌ غير‌ تكون‌ ما‌ عادة‌ علاقاته‌

‌والرؤساء‌وينتابه‌الشك‌وعدم‌الثقة.
العمل‌‌‌ .2 مع‌ العمل‌‌متكيفاً‌ بجدوى‌ مقتنعاً‌

‌بالنسبة‌له‌وجدواه‌هو‌بالنسبة‌للعمل.‌
متذمراً‌من‌جو‌العمل‌بصفة‌عامة‌ويرى‌أنه‌غير‌‌
البيئة‌‌ في‌ للعمل‌ مناسب‌ غير‌ وأنه‌ له‌ مناسب‌

‌المهنية‌التي‌يعمل‌بها.‌
على‌‌‌ .3 ويحافظ‌ جيد‌ بشكل‌ الوقت‌ يستغل‌

ولا‌‌ يتمارض‌ ولا‌ يغيب‌ فلا‌ العمل‌ أوقات‌
ويحاول‌ الاستئذان‌ من‌ المهام‌‌‌يكثر‌ انجاز‌

عن‌ الوسائل‌ بكافة‌ العمل‌ من‌ التهرب‌ يحاول‌
المرضية‌‌ والاجازات‌ والتأخر‌ الغياب‌ طريق‌
التي‌‌ الأعمال‌ من‌ التخلص‌ ويحاول‌ والاستئذان،‌
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 الفرد الغير متوافق مهنياً  الفرد متوافق مهنياً  م
‌توكل‌إليه‌بشتى‌الوسائل‌والأعذار.‌الموكلة‌له‌في‌الوقت‌المحدد.‌

بالدقة‌‌ .4 بإنجازها‌ يقوم‌ التي‌ الأعمال‌ تتصف‌
‌والاتقان.‌

ي‌يقوم‌بإنجازها‌تكون‌غالباً‌دون‌الحد‌‌الأعمال‌الت
المطلوب‌من‌حيث‌الدقة‌والاتقان‌وغالباً‌ما‌تقترن‌‌

‌بالأخطاء‌النقدية.
في‌‌‌ .5 يستجد‌ ما‌ كل‌ من‌ الاستفادة‌ يحاول‌

‌مجال‌تخصصه‌من‌تقنيات‌حديثة.
اهتمامات‌‌ لديه‌ توجد‌ ولا‌ تقليدية‌ الفنية‌ أساليبه‌

‌بالتقنيات‌الحديثة.
في‌‌‌ .6 بالسعادة‌ عندما‌‌يشعر‌ خاصة‌ العمل‌

على‌‌ ذلك‌ وينعكس‌ مفيدة‌ أعمالًا‌ ينجز‌
‌حياته‌الخاصة‌وعلاقته‌مع‌الآخرين.‌

يشعر‌بالتعاسة‌كلما‌أخفق‌في‌المهام‌المكلف‌بها‌‌
وعلاقته‌ الخاصة‌ حياته‌ على‌ ذلك‌ وينعكس‌

‌بالآخرين‌والمجتمع.‌
العمل‌‌‌ .7 أثناء‌ والآخرين‌ نفسه‌ على‌ يحافظ‌

ويحرص عليها‌ يعمل‌ التي‌ المعدات‌ ‌‌وعلى‌
‌أن‌تكون‌بحالة‌ممتازة.‌

غالباً‌ما‌يكون‌عرضة‌لحوادث‌العمل‌مما‌يعرض‌‌
الآلات‌‌ يتلف‌ ما‌ وغالباً‌ للخطر‌ والآخرين‌ نفسه‌
طريق‌‌ عن‌ أو‌ بقصد‌ عليها‌ يعمل‌ التي‌ والأجهزة‌

‌الإهمال.‌
ويشعر‌‌‌ .8 غالباً‌ مرتفعة‌ المعنوية‌ روحه‌

‌بالتفاؤل.‌
‌روحه‌المعنوية‌متدنية‌ويشعر‌باليأس‌والإحباط.

مجال‌‌‌ .9 في‌ النسبي‌ بالاستمرار‌ يتصف‌
التي‌‌ الوظيفة‌ في‌ والثبات‌ التخصص‌

‌يشغلها.‌

ومن‌‌ آخر‌ ‌ إلى‌ عمل‌ من‌ التنقل‌ بكثرة‌ يتميز‌
وظيفة‌إلى‌‌أخرى‌فعندما‌يفشل‌في‌العمل‌الموكل‌‌

‌إليه‌ينتقل‌إلى‌‌آخر‌وهكذا.‌
في‌‌ .10 الجدد‌ زملائه‌ مساعدة‌ يحاول‌ ما‌ غالباً‌

خل‌‌العمل‌ويشجعهم‌على‌النجاح‌فيه‌ولا‌يب
‌عليهم‌بما‌لديه‌من‌خبرات‌مهنية.

لدى‌ وأهميته‌ العمل‌ شأن‌ من‌ التقليل‌ على‌ يعمل‌
زملائه‌الجدد‌وينقل‌في‌الغالب‌كل‌ما‌يحسه‌من‌‌

‌فشل‌إليهم‌مع‌تبرير‌ذلك‌بأعذار‌واهية.‌
ويعتبر‌‌‌ .11 واقتدار‌ جد‌ بكل‌ المسؤولية‌ يتحمل‌

‌ذلك‌ليس‌تكليف‌بل‌تشريف.‌
ن الغالب‌ في‌ ويبدي‌ المسؤولية‌ يتحمل‌ من‌‌لا‌ وعاً‌

‌الضجر‌ويرى‌أن‌ذلك‌نوع‌من‌العقاب.‌
ويحاول‌‌ .12 بذلك‌ يعترف‌ يخطئ‌ عندما‌

‌الاستفادة‌من‌الأخطاء‌بعدم‌تكراراها.
يحاول‌‌ ما‌ وغالباً‌ بذلك‌ يعترف‌ لا‌ يخطئ‌ عندما‌

‌تبرير‌أخطائه‌بأساليب‌الدفاع‌والهروب.‌
أدائه‌‌‌ .13 خلال‌ وجوده‌من‌ اثبات‌ دائماً‌ يحاول‌

‌المتميز‌والانجاز.
يحاول‌اثبات‌وجوده‌عن‌طريق‌أساليب‌ملتوية‌‌قد‌‌

‌مثل‌الوشاية،‌النفاق،‌الكذب،‌التملق.‌
قدرات‌‌‌ .14 من‌ به‌ الله‌ حباه‌ ما‌ توظيف‌ يحاول‌

‌ومواهب‌في‌مجال‌العمل.‌
‌لا‌يحاول‌استغلال‌امكانياته‌في‌مجال‌عمله.‌
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 الفرد الغير متوافق مهنياً  الفرد متوافق مهنياً  م
الآخرين‌‌‌ .15 يبدع‌ عندما‌ بالسرور‌ يشعر‌

إلى‌‌ يصل‌ أن‌ عن‌ويحاول‌ إليه‌ وصلوا‌ ما‌
‌الجهد‌والتصميم.‌‌طريق‌بدل

الآخرون‌ ينجح‌ عندما‌ والحسد‌ بالغيرة‌ يشعر‌ قد‌
ويحاول‌التقليل‌من‌شأنهم‌ولكنه‌لا‌يحاول‌تحقيق‌‌

‌نجاحات‌مماثلة‌في‌الغالب.‌
الذي‌‌‌ .16 العمل‌ بأهمية‌ مقتنعاً‌ يكون‌ ما‌ غالباً‌

‌يؤديه‌دينياً‌واجتماعياً‌واقتصادياً.
لا‌‌ عمله‌ بأهمية‌ مقتنعاً‌ يكون‌ لا‌ ولا‌‌غالباً‌ دينياً‌

‌اجتماعياً‌ولا‌اقتصادياً‌ولا‌نفسياً.
‌(69-2010‌:68المصدر:‌موسى‌)

‌

 :خلاصة المبحث الثاني
التوافق‌‌ وتعريف‌ مفهوم‌ حيث‌ من‌ المهني‌ التوافق‌ متغير‌ المبحث‌ هذا‌ في‌ الباحث‌ تناول‌

تحسين‌ثم‌التطرق‌الى‌العوامل‌المؤثرة‌ومظاهر‌ومقومات‌وأبعاد‌وشروط‌وأشكال‌وسبل‌‌المهني،‌‌
وفوائد‌التوافق‌المهني،‌حيث‌تم‌توضيح‌أيضاً‌مظاهر‌نقيض‌التوافق‌المهني‌وهي‌)سوء‌التوافق‌‌
المهني(،‌ومن‌ثم‌تم‌تحديد‌العديد‌من‌الصفات‌والتي‌تفرق‌بين‌الفرد‌المتوافق‌مهنياً‌والفرد‌الغير‌

‌متوافق‌مهنياً.‌
تحقيق‌‌ كبيرة‌في‌ أهمية‌ المهني‌ للتوافق‌ ان‌ سبق‌ مما‌ وانتشار‌ويتضح‌ العمل‌ عن‌ الرضا‌

معايير‌ وفق‌ وجعله‌ للجامعة‌ العام‌ المناخ‌ تحسين‌ على‌ العمل‌ وكذلك‌ الإدارية،‌ الإيجابية‌
‌وسياسات‌تتوافق‌مع‌اختلافات‌الإداريين‌وتناسب‌قدراتهم.
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 المبحث الثالث
 الصمت التنظيمي والتوافق المهني العلاقة بين

 

 : تمهيد
في‌‌ العمل‌ مدخلات‌ أهم‌ أحد‌ الاداريين‌ تحديد‌يمثل‌ في‌ المؤثرة‌ القوى‌ ومن‌ الجامعات،‌

وفعاليتها،‌‌ كفاءتها‌ تتحدد‌ أيضاً‌ وعليه‌ وتطورها،‌ العمل‌ أعباء‌ وتسهيل‌ مستقبلها‌ ورسم‌ هويتها‌
وتكمن‌أهمية‌هذا‌العنصر‌في‌قدرته‌على‌مجابهة‌العثرات‌التنظيمية‌الادارية،‌من‌خلال‌حلول‌

العا‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ عم‌ إذا‌ إلا‌ ورائدة،‌ وانعدمت‌مبتكرة‌ لهم‌ الإحباط‌ وتسلل‌ ملين،‌
‌فعالية‌صنع‌القرارات‌الادارية.‌‌‌التنافسية‌على‌جودة‌العمل‌وهو‌ما‌يؤثر‌سلباً‌على

في‌‌ المهني‌ والتوافق‌ التنظيمي‌ الصمت‌ بين‌ العلاقة‌ طبيعة‌ لإيضاح‌ محاولة‌ يلي‌ وفيما‌
بالتوافق‌في‌المؤسسات‌من‌خلال‌تناول‌أبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌ومساهمتها‌في‌زيادة‌الشعور‌‌

‌المهنة.‌‌
 

 الصمت التنظيمي والتوافق المهنيالعلاقة بين  -أولًَ 
في‌‌ تحدث‌ التي‌ القضايا‌ حيال‌ الصمت‌ يلتزمون‌ الجامعات‌ في‌ العاملين‌ بعض‌ نجد‌ قد‌
قيامهم‌‌ دون‌ يحول‌ قد‌ ما‌ وهو‌ شرعية،‌ كانت‌ وإن‌ حتى‌ معارضة‌ أي‌ تقبل‌ لعدم‌ نظراً‌ العمل،‌

ومتكاملة،‌مما‌قد‌يؤثر‌على‌توافق‌العاملين‌في‌حياتهم‌على‌وجه‌العموم‌بدورهم‌بصورة‌مترابطة‌‌
وج‌ على‌ عملهم‌ مجال‌ الخصوصوفي‌ )‌‌،‌ه‌ يوسف‌ علاقة‌‌2015‌‌:179وأشارت‌ وجود‌ ‌ إلى‌ ‌)

ارتباط‌معنوية‌سالبة‌بين‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌ممثلة‌)بنمط‌القيادة،‌والمشاركة(‌وبين‌مظاهر‌‌
العا‌ لدى‌ مجتمعة‌ التنظيمي‌ المناخ‌‌الصمت‌ مستويات‌ في‌ زيادة‌ أي‌ إن‌ حيث‌ بالجامعات‌ ملين‌

‌التنظيمي‌بوحدة‌واحدة‌سوف‌تسهم‌في‌انخفاض‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌العاملين.‌
)بركات، إحجامهم‌‌2020‌‌:273ويضيف‌ أو‌ آرائهم‌ إبدائهم‌ وعدم‌ العاملين‌ لسكوت‌ أن‌ ‌)

ى‌العلاقة‌التنظيمية‌بين‌الرئيس‌‌من‌التطوع‌وتقديم‌المعلومات‌ودعم‌الإدارة‌انعكاساً‌ليس‌فقط‌عل
والمرؤوس‌من‌الناحية‌الرسمية،‌بل‌لمجموعة‌من‌التفاعلات‌والعوامل‌التي‌تؤدي‌في‌النهاية‌إلى‌‌

‌أن‌يسود‌الصمت‌التنظيمي‌مما‌يؤثر‌في‌صنع‌القرارات.‌
ونجد‌بعض‌الاداريين‌يتقبلون‌الظروف‌التنظيمية‌القائمة‌بدلًا‌من‌تعديلها‌ومقاومتها‌وذلك‌‌
من‌‌ كان‌ مادية‌ لحوافز‌ خسارتهم‌ أو‌ الوظيفية‌ لمراكزهم‌ فقدانهم‌ من‌ الخوف‌ بسبب‌ يكون‌ قد‌
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المتوقع‌الحصول‌عليها‌مما‌ينعكس‌بالتالي‌على‌فقدانهم‌الثقة‌بأنفسهم‌وشعورهم‌بالعجز‌والنقص‌‌
وربما‌ليشعروا‌بالرضا‌من‌قبل‌المسؤولين‌والثناء‌على‌‌‌،ع‌والخنوع‌للحفاظ‌على‌مكانتهموالخضو‌
(‌أن‌ممارسة‌العاملين‌لكل‌من‌صمت‌الخضوع،‌والصمت‌‌29‌‌:2017وقد‌أكد‌أحمد‌)‌‌،صمتهم

إدلاء‌ عدم‌ أن‌ ‌ إلى‌ ذلك‌ ويرجع‌ التنظيمية،‌ المواطنة‌ لسلوك‌ تبنيهم‌ عدم‌ عليه‌ يترتب‌ الدفاعي‌
العاملين‌بآرائهم‌وأفكارهم‌نتيجة‌الخوف‌أو‌القناعة‌بعدم‌أهميتها‌لدى‌الرؤساء‌مما‌يترتب‌عليه‌‌

لوكيات‌السلبية،‌منها‌عدم‌حرص‌العاملين‌على‌مصالح‌المنظمة‌وسمعتها،‌وعدم‌العديد‌من‌الس‌
زيادة‌ عند‌ والتذمر‌ والشكوى‌ والمعدات،‌ بالأجهزة‌ العناية‌ وعدم‌ ومجاملتهم،‌ الزملاء‌ مساعدة‌
القدرات‌‌ بتنمية‌ الاهتمام‌ وعدم‌ وتطورها،‌ المنظمة‌ بمستقبل‌ الاهتمام‌ وعدم‌ العمل،‌ متاعب‌

‌.الوظيفية
ق‌الصمت‌التنظيمي‌عملية‌التطوير‌والتغيير‌المؤسسي‌والذي‌قد‌يؤثر‌بالسلب‌‌لذلك‌قد‌يعي

مما‌قد‌يؤدي‌لظهور‌عادات‌غريبة‌من‌الإداريين‌اتجاه‌أعمالهم‌‌‌،على‌تناغم‌العاملين‌مع‌الوظيفة‌
العملية‌‌ يُبقي‌ قد‌ بل‌ العمل،‌ بسلبية‌ المشحون‌ التنظيمي‌ والمناخ‌ النفسية‌ الضغوطات‌ بسبب‌

تقلي بشكل‌ الموقف‌‌الإدارية‌ حول‌ والتحدث‌ البوح‌ دون‌ الأعمال‌ وتسيير‌ الجمود‌ على‌ قائمة‌ دي‌
‌بالجامعات.‌‌وهو‌ما‌قد‌يؤثر‌على‌التوافق‌المهني‌للعاملين‌،والحالات‌والتطورات‌المهنية

(‌من‌وجود‌علاقة‌بين‌مستوى‌القيم‌‌2020‌‌:228وهذا‌ما‌أكدته‌دراسة‌زروقة‌وقريري‌)
لدى المهني‌ التوافق‌ ومستوى‌ القيم‌‌‌التنظيمية‌ مستوى‌ كان‌ فكلما‌ الاتصالات،‌ شركة‌ موظفي‌

الدراسة‌‌ عينة‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ من‌ ذلك‌ زاد‌ كلما‌ وإيجابية‌ قوية‌ السائدة‌ التنظيمية‌
‌والعكس‌صحيح.

 العلاقة بين أبعاد الصمت التنظيمي والتوافق المهني -ثانياً 
 المهنيان )الَستسلام( والتوافق العلاقة بين صمت الإذع -1

يشير‌مفهوم‌صمت‌الإذعان‌إلى‌‌نهج‌متبع‌من‌قبل‌أفراد‌العمل‌والذي‌قد‌ينتج‌عادات‌‌
مشتركة‌لدى‌العاملين‌تجعلهم‌لا‌يفصحوا‌عن‌آرائهم‌ومعلوماتهم‌لاعتقادهم‌بأنها‌لن‌تغير‌شيئاً‌‌

الراهن‌ وضعهم‌ بقبول‌ يقومون‌ بسبب‌‌‌‌،وبالتالي‌ وذلك‌ والعمل،‌ الجامعة‌ كفاءة‌ يقلل‌ بدوره‌ وهذا‌
معارضة‌س وعدم‌ الوظيفي‌ الأمان‌ بعدم‌ الاداريين‌ شعور‌ من‌ النابعة‌ واللامبالاة‌ المعلومات‌ رية‌

آراء‌المسؤولين‌بالإضافة‌إلى‌‌قلة‌وجود‌الحوافز‌والتشجيع‌للإداريين‌لإبداء‌آرائهم،‌والذي‌بدوره‌
( الشوابكة‌ ذكر‌ حيث‌ عمله،‌ في‌ والتغيير‌ الشخص‌ بين‌ حاجزاً‌ يُنشئ‌ بأن‌2007‌‌:23قد‌ ‌)

غيرات‌السلوكية‌الممتدة‌من‌معايير‌الإذعان‌السائدة‌في‌بعض‌الثقافات‌التنظيمية‌قد‌تشكل‌المت
سلوكيات‌صمت‌تنظيمي،‌وهو‌ادراك‌مشترك‌بين‌العاملين‌يحد‌من‌تقديم‌المرؤوسين‌ما‌يعرفونه‌‌
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( خليل‌ وأضافت‌ العملية،‌ والمشكلات‌ التنظيمية‌ السياسة‌ قضايا‌ توافق‌2019‌‌:23عن‌ بأن‌ ‌)
وذلك‌على‌اعتبار‌أن‌‌‌.اد‌حلول‌للمشكلات‌التي‌يواجهونهابي‌مع‌الآخرين‌حول‌إيجالموظفين‌سل

مما‌يؤدي‌‌‌امل‌لا‌يستطيع‌التحكم‌في‌الأحداثصمت‌الإذعان‌نابع‌من‌خلال‌الاعتقاد‌بأن‌الع
سلوكيات‌‌ بكبح‌ كفيل‌ وذلك‌ الفاعلة،‌ الفئات‌ لدى‌ الإنجاز‌ دافعية‌ وتدني‌ الخضوع‌ ‌ إلى‌ به‌

‌(.2020‌:31)بورويس،‌‌غترابي‌لديهمالمواطنة‌والالتزام‌الا
 ن الصمت الدفاعي والتوافق المهنيالعلاقة بي -2

الفعل‌‌ ردود‌ من‌ الخوف‌ هو‌ التنظيمي‌ الصمت‌ خلق‌ في‌ تساهم‌ التي‌ العوامل‌ أحد‌ إن‌
الاحرا‌ من‌ وخوفاً‌ المشرفين‌ من‌ الكفاءةالسلبية‌ بعدم‌ والشعور‌ والتهديد‌ العاملين‌‌‌،ج‌ ويفضل‌

القرار‌ صنع‌ في‌ تسهم‌ معلومات‌ أي‌ تقديم‌ أو‌ مقترحاتهم‌ تقديم‌ أو‌ آرائهم‌ ابداء‌ وعدم‌ الصمت‌
المنظمي،‌فالصمت‌التنظيمي‌ترجع‌أصوله‌إلى‌‌الخوف‌من‌ردود‌الفعل‌السلبية‌من‌المديرين‌

‌(.2017‌،405)جاسم‌وكرجي،‌
ارتباط‌إيجابية‌ومعنوية‌بين‌مستوى‌‌(‌بأنه‌توجد‌علاقة‌‌2018‌‌:291وقد‌أكدت‌مرسي‌)

التنظيمي للصمت‌ الدافعية‌ ومستوى‌ التنظيمية‌ بالمضايقة‌ شعور‌‌‌.الشعور‌ ازداد‌ كلما‌ أنه‌ أي‌
للصمت‌‌ دافعيتهم‌ مستوى‌ ازداد‌ رؤسائهم،‌ قبل‌ من‌ إليهم‌ الموجهة‌ التنظيمية‌ بالمضايقة‌ الأفراد‌

التنظ‌ الصمت‌ ظاهرة‌ أن‌ من‌ الرغم‌ وعلى‌ صحيح،‌ والعكس‌ بعض‌التنظيمي‌ في‌ واضحة‌ يمي‌
المنظمات‌التي‌لا‌يتوفر‌فيها‌التعاون،‌الثقة،‌الخوف‌مما‌يؤدي‌إلى‌‌معاناة‌العاملون‌فيها‌من‌
الإنتاجية‌ وتدني‌ الأداء‌ في‌ الحيوية‌ وعدم‌ اللامبالاة،‌ بزيادة‌ تتسم‌ سلوكية‌ وآثار‌ سلبية،‌ أبعاد‌

المتدني، بالأداء‌ عادة‌ المقترنة‌ التكاليف‌ وزيادة‌ النوعية‌ تعيق‌‌‌‌وانخفاض‌ أن‌ شأنها‌ من‌ والتي‌
‌(.2014‌:366الوهيبي،‌( عملية‌التطوير‌والتغيير‌التنظيمي

(‌أن‌ممارسة‌الأنماط‌القيادية‌ذات‌علاقة‌بممارسة‌الصمت‌‌2020‌‌:16وأضاف‌خوالده‌)
أو‌الصوت‌)المجاهرة(‌للمرؤوسين‌في‌المنظمات،‌ولكن‌تأثرت‌دوافع‌ممارسة‌الصمت‌التنظيمي‌‌

تهم‌للنمط‌القيادي‌وفق‌المراحل‌المختلفة‌فكانت‌دوافع‌صمت‌المرؤوسين‌لدى‌المرؤوسون‌بإدراكا‌
‌في‌‌مرحلة‌الإقصاء‌مفسرة‌بالخوف.‌

تتلقاه‌‌ التي‌ والمنظمة‌ العامل‌ على‌ السلبي‌ الأثر‌ على‌ الضوء‌ تسلط‌ الدلالات‌ هذه‌ وكل‌
ت قد‌ التي‌ العكسية‌ القرارت‌ من‌ خوفاً‌ ومقترحاتهم‌ آرائهم‌ إبداء‌ عن‌ العاملين‌ إحجام‌ نجم‌نتيجة‌

نتيجة‌للفجوة‌في‌المنصب‌الإداري‌بين‌الشخص‌ورئيسه،‌والذي‌قد‌يولد‌عواقب‌وعوائق‌تنظيمية‌‌
وخيمة‌مثل:‌الخوف‌من‌العقوبة‌أو‌المساس‌بالمركز‌الوظيفي‌أو‌أي‌نوع‌من‌أنواع‌العقوبة‌التي‌‌
يستطيع‌الشخص‌الاستغناء‌عنها‌بالصمت‌الدفاعي‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌والذي‌يخلق‌أجواء‌
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بالتقييد‌والضيق‌الإداري‌ت العاملين‌وشعورهم‌ إلى‌‌زيادة‌الضغوطات‌على‌ نظيمية‌سلبية‌تؤدي‌
‌والذي‌بدوره‌قد‌يُنشئ‌اختلال‌وظيفي.‌

 جتماعي الإغجابي والتوافق المهنيالعلاقة بين الصمت الَ -3
يتعلق‌هذا‌النوع‌من‌سلوك‌الصمت‌باحتفاظ‌الفرد‌بآرائه‌وأفكاره‌ومعلوماته‌المتعلقة‌بالعمل‌‌
وعدم‌التصريح‌بها‌من‌منظور‌الدفاع‌عن‌مصالح‌المنظمة‌وعن‌مصالح‌العاملين‌الآخرين‌بها،‌‌
الغير‌بطريقتين؛‌تتعلق‌الأولى‌بأن‌يبقى‌الفرد‌صامتا‌ ومن‌ثم‌لا‌يتحدث‌للحفاظ‌على‌مصالح‌

بدافع‌بدافع‌‌ صامتاً‌ الفرد‌ ببقاء‌ الثاني‌ ويتعلق‌ بها،‌ يعمل‌ التي‌ المنظمة‌ مصالح‌ على‌ الحفاظ‌
الآخرين‌ مصالح‌ أولوية‌ على‌ الحفاظ‌ الصمت‌ من‌ النوع‌ هذا‌ ومعنى‌ الآخرين،‌ مصالح‌ حماية‌
النوع‌ ذلك‌ يمثل‌ الآخرين‌ مصالح‌ على‌ الحفاظ‌ بعد‌صمت‌ فإن‌ ثم‌ ومن‌ الذات،‌ على‌ وتقديمها‌

صمت سلوك‌ من‌ والصمت‌‌‌‌الإيجابي‌ الإذعان،‌ )صمت‌ الآخرين‌ البعدين‌ عكس‌ العاملين‌
(،‌وهذا‌ما‌يدلل‌على‌محاولة‌العاملين‌الحفاظ‌على‌توافقهم‌مع‌‌2017‌:492الدفاعی(‌)‌يوسف،‌

كامل‌ بشكل‌ المنظمة‌ احترام‌ العاملين‌وكسب‌ بعلاقات‌جيدة‌مع‌ للاحتفاظ‌ منهم‌ الأخرين‌سعياً‌
ه‌العاملين‌للوصول‌للتوافق‌الجماعي‌وعدم‌الاضرار‌‌وهذا‌يعتبر‌سلوك‌الصمت‌الواعي‌الذي‌يتخذ

‌بالآخرين‌انطلاقاً‌من‌دوافع‌الايثار‌والولاء.‌
(‌أن‌الصمت‌التنظيمي‌الاجتماعي‌الايجابي‌سلوكا2018‌‌:135‌‌ًكما‌أكد‌أبو‌المعاطي‌)

‌مع‌إيجابياً‌هادفاً‌وفعالًا،‌فقد‌يمتنع‌العامل‌عن‌التعبير‌عن‌آرائه‌ومقترحاته‌بشكل‌متعمد‌تماشياً‌
العلاقات‌مع‌‌ الحفاظ‌على‌ الزملاء‌بهدف‌ أو‌ المنشاة‌ صمت‌الآخرين‌أو‌حرصاً‌على‌مصلحة‌
التنافسية.‌ بالقدرة‌ المتعلقة‌ السرية‌ المعلومات‌ لحماية‌ صامتاً‌ العامل‌ بقاء‌ ذلك‌ مثال‌ الأخرين،‌
وقرار‌ وعي‌ على‌ مبنيان‌ أنهما‌ في‌ الدفاعي‌ الصمت‌ مع‌ الاجتماعي‌ الترابط‌ صمت‌ ويتشابه‌

ولكنه‌يختلف‌عنه‌في‌أن‌الدافع‌منه‌حماية‌الآخرين‌وليست‌الحماية‌الشخصية،‌وقد‌مدروس،‌‌
الآخرين‌ مصلحة‌ على‌ كالمحافظة‌ أهدف‌ لعدة‌ الصمت‌ هذا‌ خلال‌ من‌ نفسه‌ الموظف‌ يحمي‌
مروراً‌بتحقيق‌علاقات‌جيدة‌مع‌الزملاء‌وصولًا‌للمنظمة‌ككل‌وهذا‌قد‌ينعكس‌على‌توافقه‌مع‌

‌الصمت‌في‌خدمه‌الأخرين.نفسه‌داخل‌العمل،‌حيث‌سخر‌
 والتوافق المهني العلاقة بين صمت الفرصة -4

بالإضافة‌إلى‌‌الأبعاد‌السابقة‌المذكورة‌التي‌تناولتها‌أغلب‌الدراسات‌باستفاضة،‌إلا‌أن‌
هناك‌نوع‌من‌أنواع‌الصمت‌يكاد‌يكون‌من‌أخطر‌أنواع‌الصمت‌التي‌يلتزمها‌الموظفون‌بحيث‌‌

الض‌ والحاق‌ توجيه‌ إثره‌ على‌ داخل‌‌يتم‌ المهمة‌ القضايا‌ عن‌ الصمت‌ بالتزام‌ للغير‌ المتعمد‌ رر‌
المنظمة،‌بغية‌الوصول‌لمصالح‌ومكاسب‌شخصية‌مع‌عدم‌الاكتراث‌للأخرين‌أو‌للمنظمة،‌بل‌
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يتجاوز‌صمت‌الفرصة‌ذلك‌إلى‌‌التعمد‌في‌ارباك‌الغير‌بكتمان‌المعلومات‌أو‌تحريفها،‌وذلك‌
الأفراد‌‌ لدى‌ مشحونة‌ سلوكيات‌ من‌ الآخرين‌انطلاقاً‌ وكره‌ الذات‌ وحب‌ الأنانية‌ عليها‌ تطفو‌

‌وحرمانهم‌من‌تحقيق‌إنجازات‌تفوق‌قدراتهم.
( البنوي‌ تؤكد‌ والاحتراق‌‌وجود‌‌(‌‌2017‌‌:40حيث‌ الفرصة‌ صمت‌ بين‌ إيجابية‌ علاقة‌

الوظيفي‌لدى‌العاملين‌أي‌كلما‌زاد‌الصمت‌الهادف‌للإضرار‌بالأخرين‌زاد‌معه‌التأثير‌النفسي‌‌
الأجواء‌التنظيمية‌الذي‌ينجم‌عنه‌عدم‌الرغبة‌في‌العمل‌وانخفاض‌الإنتاجية‌وما‌‌السلبي‌على‌‌

العمل‌والرضا‌‌‌‌يرافقه‌من‌اجهاد‌عقلي‌وجسدي‌للعاملين‌والذي‌يعمل‌على‌زعزعة‌التوافق‌وحب
‌عنه‌داخل‌المنظمة.‌

بمفهوم‌‌ يعرف‌ بما‌ لأنفسهم‌ مزايا‌ لـتحقيق‌ المعلومات‌ حجب‌ أحيانًا‌ الموظفون‌ ويستخدم‌
المحتملة‌‌الانت المظاهر‌ من‌ العديد‌ بين‌ من‌ بدهاء"،‌ الذاتية‌ المصلحة‌ وراء‌ "السعي‌ مثل‌ هازية‌

للانتهازية‌مثل‌حجب‌توفير‌معلومات‌كاملة‌أو‌مشوهة‌بغرض‌تضليل‌أو‌تمويه‌أو‌إرباك،‌ومن‌
في‌ الاهتمام‌ من‌ الكثير‌ يلق‌ لم‌ الانتهازية‌ أساس‌ على‌ المعلومات‌ حجب‌ أن‌ بالذكر‌ الجدير‌

التي‌‌ الدراسات‌‌الأدبيات‌ في‌ تقديمه‌ عند‌ أعُتمد‌ حيث‌ المنظمات،‌ في‌ الصمت‌ مفهوم‌ تناولت‌
بمفهوم‌الصمت‌المنحرف‌مثل:‌)الصمت‌في‌أمر‌لإيذاء‌المنظمة‌أو‌زملاء‌العمل(‌والذي‌يعتبر‌
أمر‌أساسي‌في‌مفهوم‌الصمت‌المنحرف‌استخدام‌نفس‌الطريقة‌المؤدية‌للانتهازية،‌وباختصار‌

الانتهازي‌ الصمت‌ نعرّف‌ والمعلومات‌‌‌‌نحن‌ للأفكار‌ استراتيجي‌ حجب‌ أنه‌ على‌ )الفرصة(‌
 ‌‌Knoll, M. andالمتعلقة‌بالعمل‌أو‌الآراء‌بهدف‌تحقيق‌ميزة‌للنفس‌مع‌قبول‌ضرر‌الآخرين

van Dick,2013: 3)).‌
‌
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 : خلاصة المبحث الثالث
تواجه‌‌إ التي‌ والادارية‌ التنظيمية‌ التحديات‌ من‌ جزء‌ يعتبر‌ التنظيمي‌ الصمت‌ الافراد‌‌ن‌

داخل‌المؤسسات‌التعليمية‌وخصوصاً‌في‌الجامعات،‌وهذا‌ما‌يؤكده‌ضرورة‌اتاحة‌الفرصة‌امام‌
آرائهم‌ عن‌ للتعبير‌ الحرية‌ من‌ مساحات‌ واعطائهم‌ أصواتهم‌ بأطلاق‌ الجامعات‌ داخل‌ العاملين‌

‌واقتراحاتهم‌وذلك‌حتى‌ينشأ‌توافق‌بين‌الشخص‌وأداء‌عمله‌داخل‌الجامعة.‌
‌

‌‌‌
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 عالمبحث الراب 
 الفلسطينية في قطاع غزة الجامعات  نبذة عن

 

 : تمهيد
كضرورة‌‌ وإنما‌ فحسب،‌ الحضاري‌ للتطور‌ كاستجابة‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ تنشأ‌ لم‌
لمواجهة‌الصراع‌الحضاري‌أيضاً،‌وتسعى‌الجامعات‌الفلسطينية‌إلى‌‌ترسيخ‌وجودها‌وكينونتها،‌‌

الفلسطين الوطنية‌ الهوية‌ ترسيخ‌ في‌ مسؤوليتها‌ تحمل‌ من‌ تتمكن‌ التحدي‌كي‌ شكلت‌ التي‌ ية،‌
وخدمة‌ العلمي‌ والبحث‌ العالي‌ التعليم‌ بمرتكزات‌ اهتمامها‌ جانب‌ ‌ إلى‌ رسالتها،‌ في‌ الأهم‌
المجتمع،‌ولذلك‌كانت‌المهمة‌صعبة‌منذ‌البداية،‌وانعقدت‌المسؤولية‌بحجم‌المهمة،‌فأي‌تصدع‌

ل‌قلعة‌الصمود‌في‌الأداء‌لمؤسسات‌التعليم‌العالي‌الفلسطيني،‌يعني‌انهيار‌صرح‌حضاري‌يشك‌
‌(.‌2016‌:44الوطني‌في‌وجه‌المحتل‌وسياسات‌طمس‌الهوية‌)الصوالحي،‌

وتلقــي‌التحــولات‌النوعيــة‌التــي‌تجــري‌فــي‌المجتمــع‌بوتــائر‌متــسارعة‌علــى‌عــاتق‌الإدارة‌
ع‌وتحقيـقّ‌‌الجامعية‌مسؤولية‌مزدوجة،‌فمن‌ناحية‌عليها‌أن‌تواكب‌الجهود‌المبذولـة‌لتجـاوز‌الواقـ

مجريـات‌ فـي‌ سـيحدث‌ لمـا‌ ودقيقـة‌ واضحة‌ رؤية‌ تكون‌ أن‌ عليها‌ أخرى‌ ناحية‌ ومن‌ الطموح،‌
الـزمن‌المقبلـة.‌وكـان‌مـن‌أبـرز‌الجوانـب‌التـي‌تـستحق‌المراجعـة‌هـي‌الـنظم‌الإداريـة‌فيهـا،‌لأن‌

يمكـن‌أن‌يبـدأ‌مـن‌‌‌التطـور‌الإداري‌هو‌أساس‌كل‌تطور‌حـضاري‌وتربـوي،‌وإن‌هـذا‌التطـور‌لا
‌(.2010‌:42أمراً‌ملحاً‌)الناصر،‌غيـر‌تجديد‌إداري،‌لذلك‌أصبح‌تطوير‌الإدارة‌الجامعية‌

( الزامل‌ في‌2018‌‌:224وتضيف‌ التميز‌ تحقيق‌ على‌ بالجامعات‌ الإدارة‌ حرص‌ ‌)
ورقابة‌‌ موضوعي،‌ وتقويم‌ سليمة،‌ وقرارات‌ فعال،‌ واتصال‌ واضح‌ تنظيم‌ وفق‌ مستمرة،‌‌وظائفها‌

الإدارة‌ وظائف‌ في‌ الأسس‌ على‌ تعتمد‌ لم‌ إذا‌ وإنها‌ سليم،‌ ومالي‌ إداري‌ وتخطيط‌ وأسلوب‌
‌ا.‌الجامعية‌فإنها‌ستفشل‌في‌تحقيق‌أهدافه‌

ونستعرض‌في‌هذا‌المبحث‌نبذة‌عن‌الجامعات‌عينة‌الدراسة‌من‌حيث‌رؤيتها‌ورسالتها‌‌
‌وقيمها‌وأهدافها‌واستراتيجياتها.‌‌
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 الدراسة قيدات الثلاث نبذة عن الجامع -أولًَ 
 /http://www.alaqsa.edu.ps :جامعة الأقصى -1

أمناء‌‌ مجلس‌ عليها‌ يشرف‌ وأكاديمياً،‌ علمياً‌ مستقلة‌ حكومية‌ مؤسسة‌ الأقصى‌ جامعة‌
( رقم‌ العالي‌ التعليم‌ لقانون‌ ووفقاً‌ مسؤولياتها.‌ ويتحمل‌ سياساتها‌ يقر‌ لعام‌‌6مستقل‌ م‌‌2018(‌

العالي‌تهدف‌الجامعة‌إلى‌نشر‌المعرفة،‌والأنظمة‌الصادرة‌بمقتضاه‌عن‌‌ التربية‌والتعليم‌ وزارة‌
إلى‌‌ تستند‌ فلسفة‌ إطار‌ في‌ وتطويره‌ الفلسطيني‌ المجتمع‌ وخدمة‌ جذورها،‌ المفاهيم‌وتعميق‌

‌الوطنية‌وتراث‌الحضارة‌العربية‌والإسلامية.
الأقصى‌ جامعة‌ المصرية،‌‌م1955)عام‌‌‌‌بدأت‌ الحكومة‌ إدارة‌ تحت‌ للمعلمين‌ كمعهد‌ ‌)

م(‌تطور‌المعهد‌إلى‌‌كلية‌1991)‌‌كان‌الهدف‌آنذاك‌هو‌إعداد‌المعلمين‌وتأهيلهم،‌وفي‌عامو‌
خططها‌‌ في‌ فشيئاً‌ شيئاً‌ تتنامى‌ الكلية‌ أخذت‌ الحين‌ ذلك‌ ومنذ‌ الحكومية،‌ التربية‌ بكلية‌ عرفت‌

ي‌التعليمية،‌وأقسامها‌العلمية،‌وأساتذتها،‌وطلابها،‌وتخرج‌منها‌كثير‌من‌المدرسين‌والباحثين‌ذو‌
بارز‌في‌ لها‌دور‌ البكالوريوس‌والليسانس،‌كما‌كان‌ العالية‌من‌حملة‌ العلمية‌والتربوية‌ الكفاءة‌
مع‌ المشترك‌ العليا‌ الدراسات‌ برنامج‌ عبر‌ والدكتوراه‌ الماجستير‌ درجتي‌ حملة‌ من‌ عدد‌ تخريج‌

م(‌تم‌تحويل‌الكلية‌إلى‌‌جامعة‌2000/2001)‌جامعة‌عين‌شمس،‌ومع‌بداية‌العام‌الجامعي
‌(‌عضواً.‌11جلس‌استشاري‌مكون‌من‌)قصى‌‌التي‌يديرها‌مالأ

والعلوم‌‌ الآداب‌ كلية‌ التطبيقية،‌ العلوم‌ كلية‌ هي:‌ كليات‌ عشر‌ حالياً‌ الجامعة‌ تضم‌
البدنية‌‌ التربية‌ كلية‌ والتمويل،‌ الإدارة‌ كلية‌ الفنون،‌ كلية‌ الإعلام،‌ كلية‌ التربية،‌ كلية‌ الإنسانية،‌

وتكنولوجيا الحاسبات‌ كلية‌ جامعة‌‌‌‌والرياضة،‌ مجتمع‌ وكلية‌ الطبية،‌ العلوم‌ كلية‌ المعلومات،‌
هي‌الجامعة‌الوحيدة‌في‌قطاع‌غزة‌‌للدراسات‌المتوسطة،‌مع‌العلم‌بأن‌جامعة‌الأقصى‌‌الأقصى‌‌

‌فنون‌والتربية‌البدنية‌والرياضة.‌التي‌تمنح‌درجة‌البكالوريوس‌في‌تخصصات‌الإعلام‌وال
(‌عضو‌هيئة‌‌564(‌طالباً‌وطالبة،‌كما‌تضم‌الجامعة‌)22240يبلغ‌عدد‌طلابها‌حوالي‌)

‌موظفاً‌إدارياً‌في‌فروع‌الجامعة.‌(‌560تدريس،‌و)
مواطنين‌‌ ليكونوا‌ الطلبة‌ تهيئة‌ في‌ واتساعها‌ تطورها‌ مراحل‌ مر‌ وعلى‌ الجامعة‌ ساهمت‌

تجا‌ مسؤولياتهم‌ تحمل‌ على‌ قادرين‌ ومنافسين‌ مجتمعهم،‌ في‌ إلى‌‌فاعلين‌ إضافة‌ مجتمعهم،‌ ه‌
مبدأ‌‌ طلبتها‌ في‌ الجامعة‌ عززت‌ وقد‌ بينهم،‌ فيما‌ التعاون‌ روح‌ وتنمية‌ بمجتمعهم‌ صلتهم‌ تقوية‌

‌المبني‌على‌أساس‌احترام‌الآخرين.التفاعل‌الديمقراطي‌‌
الج‌ تأسيسها‌–امعة‌‌لعبت‌ موارد‌‌‌–منذ‌ من‌ الأكبر‌ القدر‌ وتنمية‌ تأهيل‌ في‌ محورياً‌ دوراً‌

ية‌ولاسيما‌البشرية‌منها،‌وذلك‌عبر‌ما‌تقدمه‌الجامعة‌من‌برامج‌تعليمية‌ومصادر‌المجتمع‌المحل
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بحثية‌وتدريبية‌متخصصة‌في‌حقول‌تكنولوجيا‌المعلومات‌والعلوم،‌وعلى‌صعيد‌السياسة‌والإدارة‌
والاقتصاد‌وفي‌مجالات‌التربية‌وإعداد‌المعلمين‌وفي‌حقول‌الإعلام‌والرياضة.‌كل‌ذلك‌لخدمة‌

‌والمساهمة‌في‌تطوره‌الاقتصادي‌والاجتماعي.‌‌المجتمع‌الفلسطيني
‌

 /http://www.alazhar.edu.ps :جامعة الأزهر  -2
الأزهر جامعة‌ الفلسطيني‌‌‌‌-جاءت‌ الشعب‌ طموحات‌ لتلبي‌ العالي‌ للتعليم‌ كمؤسسةً‌ غزة‌

ولتكون‌عنواناً‌لقدرة‌هذا‌الشعب‌على‌البذل‌والعطاء،‌وقد‌كان‌قرار‌سيادة‌الرئيس‌الشهيد‌ياسر‌
إلى‌‌ الجامعة‌هادفاً‌ بإنشاء‌هذه‌ فلسطين‌ دولة‌ بلده‌عرفات‌رئيس‌ في‌ الفلسطيني‌ الشباب‌ غرس‌

‌ومد‌جذوره‌فيها،‌وقد‌نمت‌هذه‌الجامعة‌نمواً‌سريعاً.
الأزهر جامعة‌ وكلية‌‌ بدأت‌ الآن(،‌ )الحقوق‌ والقانون‌ الشريعة‌ كلية‌ هما:‌ فقط‌ بكليتين‌

الآداب‌‌-العلوم‌‌-الزراعة‌‌-خرى‌هي:‌الصيدلة‌‌تم‌إنشاء‌أربع‌كليات‌أ‌‌1992التربية‌وفي‌العام‌‌
‌والعلوم‌الإنسانية،‌تبعها‌إنشاء‌كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌الإدارية.‌

وفي‌مرحلة‌أخرى‌من‌مراحل‌تطور‌الجامعة‌تم‌إنشاء‌كلية‌العلوم‌الطبية‌التطبيقية‌تلبية‌‌
 لدقيقة،‌ثملاحتياجات‌المجتمع‌الفلسطيني‌القادر‌على‌الخوض‌في‌مجال‌التخصصات‌العلمية‌ا

العام‌‌ في‌ الكلية‌ هذه‌ إنشاء‌ جامعة‌1999تلى‌ فرع‌ فلسطين‌ طب‌ كلية‌ إنشاء‌ على‌ الموافقة‌ م‌
‌غزة،‌لتكون‌أول‌كلية‌طب‌بشري‌في‌قطاع‌غزة. -الأزهر‌

العام‌‌ الحاسوب‌‌2001في‌ علوم‌ في‌ الهائل‌ للتطور‌ مواكبة‌ نوعية‌ قفزة‌ الجامعة‌ قفزت‌ م‌
الحكيم قرارها‌ فكان‌ المعلومات‌ الهندسة‌‌‌‌وتكنولوجيا‌ كلية‌ الجامعة‌ في‌ العاشرة‌ الكلية‌ بإنشاء‌

‌وتكنولوجيا‌المعلومات.‌
استمرت‌الجامعة‌تتطلع‌لخدمة‌المجتمع‌الفلسطيني‌فكان‌القرار‌بإنشاء‌كلية‌الدكتور‌حيدر‌‌

م‌والمعتمدة‌من‌وزارة‌التربية‌والتعليم‌العالي‌لتوفير‌‌2007عبد‌الشافي‌لطب‌الأسنان‌في‌العام‌‌
الأ طب‌ دراسة‌ العام‌‌فرصة‌ وفي‌ الوطن.‌ في‌ الشريعة‌‌2009سنان‌ كلية‌ تفعيل‌ إعادة‌ تم‌ م‌

‌بالجامعة.‌
‌

 /http://www.iugaza.edu.psالجامعة الإسلامية:  -3
تعمل‌ العالي،‌ التعليم‌ مؤسسات‌ من‌ مستقلة‌ أكاديمية‌ مؤسسة‌ بغزة‌ الإسلامية‌ الجامعة‌

اتحاد‌‌ في:‌ عضو‌ وهي‌ العالي،‌ والتعليم‌ التربية‌ وزارة‌ ورابطة‌‌بإشراف‌ العربية،‌ الجامعات‌
المتوسط،‌ الأبيض‌ البحر‌ جامعات‌ ورابطة‌ الإسلامية،‌ الجامعات‌ واتحاد‌ الإسلامية،‌ الجامعات‌

والأجنبية‌ العربية‌ الجامعات‌ من‌ بالكثير‌ تعاون‌ علاقات‌ وتربطها‌ للجامعات،‌ الدولي‌ ‌.والاتحاد‌
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مراعياً‌لظروف‌الشعب‌الفلسطيني‌توفر‌الجامعة‌لطلبتها‌جواً‌أكاديمياً‌ملتزماً‌بالقيم‌الإسلامية‌و‌
التطبيقي‌ بالجانب‌ وتهتم‌ التعليمية،‌ العملية‌ لخدمة‌ المتاحة‌ الإمكانيات‌ كل‌ وتضع‌ وتقاليده،‌
العملية‌‌ خدمة‌ في‌ المتوفرة‌ التكنولوجيا‌ وسائل‌ بتوظيف‌ وتهتم‌ كما‌ النظري،‌ بالجانب‌ اهتمامها‌

‌.التعليمية‌
انبثاقاً‌عن‌معه بغزة‌ الجامعة‌الإسلامية‌ أمام‌كثرة‌أعداد‌خريجي‌‌‌‌د‌الأزهرأنُشئت‌ الديني‌

معهد‌ لجنة‌ اتخذت‌ وقد‌ غزة.‌ قطاع‌ داخل‌ العالي‌ التعليم‌ فرصة‌ على‌ حصولهم‌ وقلة‌ الثانوية‌
جامعة‌إسلامية‌تضم‌بصورة‌م‌قراراً‌بتطوير‌المعهد‌إلى‌‌12/4/1977الديني‌بغزة‌بتاريخ‌‌الأزهر‌‌

اللغة‌العربية.‌بدأت‌الجامعة‌تتوسع‌بشكل‌‌‌أولية‌كلية‌الشريعة‌والقانون‌وكلية‌أصول‌الدين‌وقسم
عام‌‌ الجامعة‌ افتتاح‌ فمع‌ اللغة‌‌1978كبير،‌ وقسم‌ الشريعة‌ كليتي‌ في‌ يدرسون‌ الطلاب‌ بدأ‌ م‌

الجامعي‌‌ العام‌ وفي‌ الآداب(‌ كلية‌ )نواة‌ الدين‌‌‌1980-1979العربية‌ أصول‌ كليتا‌ افتتحت‌
والعلوم، التجارة‌ كليتا‌ افتتحت‌ التالي‌ العام‌ وفي‌ الجامعي‌‌‌‌والتربية،‌ العام‌ ‌1986-1985وفي‌

سلطات‌ رفض‌ بسبب‌ ذلك‌ لتأجيل‌ اضطرت‌ أنها‌ إلا‌ التمريض‌ كلية‌ افتتاح‌ الجامعة‌ قررت‌
الجامعي‌‌ العام‌ في‌ افتتاحها‌ من‌ تمكنت‌ ثم‌ نفس‌1993-1992الاحتلال،‌ في‌ افتتحت‌ كما‌ ‌،

الجامعي‌‌ العام‌ وفي‌ الهندسة،‌ كلية‌ المعلو‌‌‌2005-2004العام‌ تكنولوجيا‌ كلية‌ مات،‌افتتحت‌
‌ افتتحت‌كلية‌الطب.‌2006وفي‌عام‌

الجامعي‌‌ العام‌ في‌ بالجامعة‌ التدريس‌ هيئة‌ أعضاء‌ عدد‌ خمسة‌‌‌‌1979-19978بلغ‌
كما‌ الماجستير،‌ حملة‌ من‌ أعضاء‌ وأربعة‌ دكتوراه‌ درجة‌ يحمل‌ واحداً‌ عضواً‌ منهم‌ أعضاء‌

الضفة‌‌ جامعات‌ من‌ الدكتوراه‌ درجة‌ حملة‌ من‌ الحاضرين‌ من‌ بعدد‌ الجامعة‌ الغربية،‌استعانت‌
ومنذ‌ذلك‌التاريخ‌تطورت‌هيئة‌التدريس‌مع‌زيادة‌عدد‌الكليات‌وتطور‌وتعدد‌البرامج‌الأكاديمية،‌‌

الجامعي‌‌ العام‌ الدكتوراه‌والماجستير‌في‌ (‌339إلى‌‌)‌‌2008-2007وصل‌عدد‌حملة‌درجة‌
‌( وهم‌ تدريس،‌ هيئة‌ و)221عضو‌ الدكتوراه،‌ درجة‌ حملة‌ من‌ الماجستير،‌‌118(‌ حملة‌ من‌ ‌)

‌ (‌معيداً‌يعملون‌مساعدي‌تدريس‌أو‌فنيي‌مختبرات.48افة‌إلى‌‌)بالإض
( الإسلامية‌ بالجامعة‌ التحقوا‌ الذين‌ الطلاب‌ عدد‌ العام‌‌25بلغ‌ في‌ وطالبة‌ طالب‌ ‌)

(‌في‌العام‌358م،‌وبعد‌عشر‌سنوات‌أصبح‌عدد‌الطلاب‌والملتحقين‌)‌1979-1978الجامعي‌‌
الجامعي‌‌1989-1988الجامعي‌‌ العام‌ وفي‌ والطالبات‌‌1999-1998م،‌ الطلاب‌ عدد‌ بلغ‌ م‌

‌(.20.396م‌بلغ‌عدد‌الطلاب‌والطالبات‌)2009-2008(،‌وفي‌العام‌الجامعي‌8615)
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   الدراسة: عينة  للجامعات والغاغات والقيم والرسالة  الرؤية -ثانياً 
يلي‌رؤية‌ورسالة‌وقيم‌وغايات‌كلًا‌من‌)جامعة‌‌ فيما‌ التي‌‌‌‌،جامعة‌الأزهر‌‌،الأقصى‌نستعرض‌ القيم‌ يبرز‌من‌خلالها‌ والجامعة‌الإسلامية(‌والتي‌

‌وطلبتها.‌نوضحها‌بالجدول‌التالي:‌تسعى‌إلى‌نشرها‌هذه‌الجامعات‌بين‌موظفيها‌
 الرؤية والرسالة والقيم والغاغات للجامعات عينة الدراسة : (2. 5جدول ) 

 الإسلامية الجامعة الأزهر  جامعة الأقصى  جامعة البند
 
 
 

‌الرؤية 

والبحث‌‌ والتعل م‌ التعليم‌ في‌ والتميز‌ الريادة‌
بناء‌‌ في‌ للمساهمة‌ المجتمع‌ وخدمة‌ العلمي‌

‌مجتمع‌المعرفة.
‌

تســـــعى‌إلـــــى‌التميـــــز،‌والإبـــــداع،‌والرقميـــــة؛‌لتكـــــون‌
ضمن‌الجامعات‌المرموقة‌فلسطينياً‌وعربياً‌ودولياً،‌

للإشعاع‌العلمي،‌والبحثي،‌والتنموي‌ولتكون‌مركزاً‌‌
للمجتمـــع‌الفلســـطيني‌المبنـــي‌علـــى‌الجـــودة‌الشـــاملة‌

‌والتحسين‌المستمر.

وخدمة‌‌ والثقافة‌ للمعرفة‌ رائدة‌ علمية‌ منارة‌
‌.‌الإنسانية‌لإحداث‌نهضة‌مجتمعية‌شاملة

‌

 
 
 

‌الرسالة 

المجتمع‌‌ لرفد‌ متميز؛‌ عالٍ‌ تعليم‌ تقديم‌
‌ العلمية‌ البحث‌‌بالكفاءات‌ ودعم‌ والمهنية،‌

المتجددة،‌ المجتمع‌ احتياجات‌ لتلبية‌ العلمي‌
والتميز‌ الريادة‌ على‌ محفزة‌ بيئة‌ خلال‌ من‌

‌والإبداع،‌وتوظيف‌تكنولوجيا‌المعلومات.‌
‌

غير‌ مستقلة‌ تعليم‌ مؤسسة‌ هي‌ الأزهر‌ جامعة‌
المجتمع‌‌ احتياجات‌ تلبية‌ ‌ إلى‌ تهدف‌ ربحية،‌

المؤهلة‌في‌الفلسطيني‌والعربي‌من‌الموارد‌البشرية‌‌
العلمية‌ والبحوث‌ المختلفة،‌ المعرفية‌ التخصصات‌
على‌‌ التركيز‌ مع‌ المستدامة‌ والتنمية‌ التطبيقية،‌
والاتصالات،‌‌ المعلومات‌ تكنولوجيا‌ توظيف‌

تسعى‌‌ أكاديمية‌ مؤسسة‌ الإسلامية‌ الجامعة‌
العلمي‌والثقافي‌والحضاري،‌‌ بالمستوى‌ للنهوض‌
تعمل‌على‌مواكبة‌الاتجاهات‌الحديثة‌في‌التعليم‌‌
البحث‌‌ وتشجع‌ التكنولوجي،‌ والتطور‌ العالي‌
العلمي‌وتساهم‌في‌بناء‌الأجيال‌وتنمية‌المجتمع‌‌

‌في‌إطار‌من‌القيم‌الإسلامية‌
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 الإسلامية الجامعة الأزهر  جامعة الأقصى  جامعة البند
الإسلامي‌‌ العربي‌ التراث‌ أصالة‌ على‌ والمحافظة‌
والالتزام‌بمبادئ‌حقوق‌الإنسان‌التي‌تشمل‌العدالة‌‌

قانون‌والشفافية‌والتسامح‌‌والمساواة‌والالتزام‌بحكم‌ال
والاحترام‌وعدم‌التمييز‌والتنوع‌والشراكة‌لأصحاب‌‌

‌‌المصلحة.
 

‌القيم
تلتــزم‌جامعــة‌الأقصــى‌‌خــلال‌تحقيقهــا‌لرؤيتهــا‌
ورســـالتها‌وغاياتهـــا‌الاســـتراتيجية‌بمجموعـــة‌مـــن‌
القــيم‌الجوهريــة‌التــي‌تــؤمن‌بهــا،‌وتحكــم‌ســلوك‌

‌العاملين‌داخل‌الجامعة‌وخارجها،‌وهي:
‌والتميز‌والإبداعالريادة‌ ▪
‌تمكين‌العاملين ▪
 ضمان‌الجودة‌الشاملة ▪

 التعليم‌المستمر‌ ▪

 الحرية‌الأكاديمية ▪

 الالتزام‌بمعايير‌الحوكمة.‌ ▪

‌

المتكامــــل‌لشخصــــية‌الطالــــب‌المعلــــم‌‌الاعــــداد ▪
من‌النواحي‌النفسية،‌والتربوية،‌والمهنية،‌كــي‌

 يساهم‌في‌بناء‌مؤسسات‌الوطن‌المختلفة.

ــارات‌‌ ▪ ــة‌المهـــ ــة،‌وتنميـــ ــدرات‌العقليـــ ــقل‌القـــ صـــ
المهنيـــــــة‌المختلفـــــــة،‌وتعـــــــديل‌الســـــــلوك‌لـــــــدى‌
المتعلمــــين‌بمــــا‌يخــــدم‌التنميــــة‌المســــتدامة‌فــــي‌

‌فلسطين.
رٍ‌على‌التعــاطي‌مــع‌تربية‌جيل‌فلسطيني‌قاد‌ ▪

ــن‌ ــور‌المعرفـــــي‌مـــ ــة،‌والتطـــ الثـــــورة‌التكنولوجيـــ
ــة،‌ ــة،‌والتربويـــ ــارف‌العلميـــ ــده‌بالمعـــ خـــــلال‌رفـــ
ــيته‌ ــاء‌شخصـــ ــن‌بنـــ ــه‌مـــ ــي‌تمكنـــ ــية‌التـــ والنفســـ

‌المتوازنة.

ــام‌ ▪ ــرات‌الاهتمــــ ــادل‌الخبــــ ــاون‌وتبــــ ــع‌بالتعــــ مــــ
ــات‌ ــع‌الجامعــــــ ــين‌مــــــ ــاتذة‌المتخصصــــــ الأســــــ

 .الفلسطينية‌والعربية‌والإسلامية‌والعالمية

مـــن‌الجامعـــات،‌‌كثيـــر‌توطيـــد‌العلاقـــات‌مـــع ▪
وتــنظم‌علاقتهــا‌اتفاقيــات‌تعــاون‌وتوأمــة‌مــع‌

 .عدد‌من‌الجامعات

العالميــة‌والعطــاء‌‌للحضــارةالجامعــة‌‌مواكبــة ▪
 .الإنساني‌والإنجازات‌العلمية‌والتكنولوجية

لمواكبــة‌‌‌المنــاهجبشكل‌دائــم‌لتحــديث‌‌‌‌السعي ▪
التطــور‌العلمــي‌الــذي‌تشــهده‌حقــول‌المعرفــة‌

 .في‌كل‌مكان‌من‌العالم

ــاً‌علـــى‌تـــوفير‌‌الجامعـــة‌تركـــز‌‌ ▪ جـــواً‌أكاديميـ
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تعزيــــز‌القــــيم،‌وغــــرس‌الثوابــــت‌الوطنيــــة‌فــــي‌‌ ▪

نفـــوس‌الناشـــئة،‌لبنـــاء‌جيـــل‌قـــادر‌علـــى‌حمـــل‌
ــاء‌ ــالحقوق،‌والوفـــــــــ ــة‌بـــــــــ ــة،‌والمطالبـــــــــ الأمانـــــــــ

‌واجبات.بال
تنميـــــــة‌روح‌المبـــــــادرة،‌وإكســـــــاب‌المتعلمـــــــين‌‌ ▪

ــداعي‌ مهــــارات‌التفكيــــر‌العلمــــي،‌الناقــــد،‌والإبــ
ــة‌الـــــــوطن‌ ــادراً‌علـــــــى‌خدمـــــ ــبح‌قـــــ حتـــــــى‌يصـــــ

‌والمواطن.
بنــاء‌شخصــية‌الطالــب‌الاســتقلالية،‌وتعويــده‌‌ ▪

ــى‌ ــاح‌علـــــ ــؤولية،‌والانفتـــــ ــل‌المســـــ علـــــــى‌تحمـــــ
الانجـــــــازات‌العلميـــــــة‌الخارجيـــــــة،‌وتجســـــــيدها‌

لســـــــــطيني،‌وتطويرهـــــــــا‌لخدمـــــــــة‌المجتمـــــــــع‌الف
‌لإحداث‌النهضة‌التنموية‌الشاملة.

تفعيــل‌الــروابط‌التربويــة‌والثقافيــة‌الهادفــة‌مــع‌‌ ▪
ــطينية،‌ ــة‌الفلســـ ــات‌العلميـــ الهيئـــــات،‌والمؤسســـ
والعربية،‌والعالمية،‌وتبادل‌الخبرات‌بمــا‌يعــود‌

‌بالنفع‌على‌الطالب.

ــاً‌لظــــروف‌ ــالقيم‌الإســــلامية‌ومراعيــ ــاً‌بــ ملتزمــ
الشـــــعب‌الفلســـــطيني‌وتقاليـــــده،‌وتضـــــع‌كـــــل‌
ــة‌ ــة‌العمليـــــــــ ــة‌لخدمـــــــــ ــات‌المتاحـــــــــ الإمكانيـــــــــ

 .التعليمية

ــة ▪ ــلامية‌باللغـــ ــة‌الإســـ ــى‌الجامعـــ ــة‌‌تعنـــ العربيـــ
الفصحى،‌وتوظيف‌استخدامها‌في‌الميــادين‌
ــة‌فــــــي‌ العلميــــــة،‌وتســــــتخدم‌اللغــــــة‌الإنجليزيــــ

 .تدريس‌بعض‌التخصصات

تقـــــــدم‌الجامعـــــــة‌لطلبتهـــــــا‌خدمـــــــة‌الإنترنـــــــت‌ ▪
لتمكيـــنهم‌مــــن‌الاتصــــال‌بالمكتبــــات‌ومراكــــز‌
ــن‌ الأبحــــاث‌والحصــــول‌علــــى‌المعلومــــات‌مــ

ــادر  .مختلـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــف‌المصـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

‌
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تنشيط‌وتشجيع‌البحث‌العلمي‌في‌المجالات‌‌ ▪

ــة، ــة‌‌التربويــ ــة‌التربويــ ــؤتمرات‌العلميــ ــد‌المــ وعقــ
المختلفـــــة‌بمـــــا‌يســـــاهم‌فـــــي‌إحـــــداث‌التطـــــوير‌

‌التربوي‌المنشود.
ــث‌‌ ▪ ــية‌بحيـ ــاقات‌التدريسـ ــوى‌المسـ ــوير‌محتـ تطـ

‌تنمــي‌ملكــات‌التفكيــر،‌وتتناســب‌مــع‌المنهــاج
الفلسطيني‌الجديد،‌وتواكب‌الانفجار‌المعرفــي‌

 لمي.العا

 الغاغات: 
 

ــودة‌ ▪ ــين‌جـــ ا‌تحســـ ــً ــة‌وفقـــ ــرامج‌الأكاديميـــ البـــ
‌.لمعايير‌الجودة‌الشاملة

تطـــــوير‌مســـــتوى‌البحـــــث‌العلمـــــي‌ودعمـــــه‌ ▪
واستثماره،‌وربط‌مخرجاتــه‌بتحقيــق‌التنميــة‌

‌المستدامة.
ــاً‌ ▪ ــع‌تحقيقــــ ــة‌المجتمــــ ــة‌خدمــــ ــز‌فعاليــــ تعزيــــ

‌للمسؤولية‌المجتمعية.
رفـــــــع‌مســـــــتوى‌الشـــــــراكة‌المســـــــتدامة‌بـــــــين‌ ▪

الجامعــــة‌والمؤسســــات‌المحليــــة‌والإقليميــــة‌

تطــــــوير‌قــــــدرات‌الطــــــاقم‌الأكــــــاديمي‌والإداري‌ ▪
والعمليات‌الإداريــة‌المســاندة‌للبــرامج‌التعليميــة‌

‌وخدمة‌المجتمع.والبحث‌العلمي‌
تطــــوير‌البــــرامج‌الأكاديميــــة‌لتلبيــــة‌احتياجــــات‌ ▪

ــل‌الفلســـطيني‌والعربـــي‌مـــن‌خـــلال‌خلـــق‌ العمـ
‌بيئة‌تعليمية‌ذات‌جودة‌عالية.

المساهمة‌في‌تحسين‌مستوى‌المعرفة‌كأساس‌ ▪
لصنع‌السياسات‌حــول‌تطــوير‌جامعــة‌الأزهــر‌‌

‌والتنمية‌المستدامة‌للمجتمع‌الفلسطيني.

رفـــع‌مســـتوى‌البـــرامج‌التعليميـــة‌فـــي‌الجامعـــة‌ ▪
 لمعايير‌الجودة‌وفقاً‌

ــتثماره‌ ▪ ــه‌واسـ ــي‌ودعمـ ــث‌العلمـ ــاء‌بالبحـ الارتقـ
 .في‌اتجاه‌تحقيق‌التنمية‌المستدامة

تعزيـــــــز‌دور‌الجامعـــــــة‌فـــــــي‌خدمـــــــة‌وتنميـــــــة‌ ▪
 .المجتمع

ــاً‌ ▪ ــي‌إداريـ ــاءة‌الأداء‌المؤسسـ ــع‌كفـ ــبط‌ورفـ ضـ
 .وتقنياً‌

الارتقــاء‌بالبيئــة‌الجامعيــة‌ومســتوى‌الخــدمات‌ ▪
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‌لدولية.وا

تحســـين‌كفـــاءة‌الأداء‌المؤسســـي‌للجامعـــة‌ ▪
‌إدارياً‌ومالياً‌وتكنولوجيًا.

ــريجين‌ ▪ ــة‌والخـ ــية‌للطلبـ ــدرة‌التنافسـ ــادة‌القـ زيـ
ــدماج‌فــــــي‌ســــــوق‌ ــاعدتهم‌علــــــى‌الانــــ لمســــ

 العمل.

‌

بــالمجتمع‌الفلســطيني‌مــن‌خــلال‌ربط‌الجامعة‌‌ ▪
تقديم‌الخدمات‌الاستشارية‌والتدريبيــة‌والبحثيــة‌

‌والعمل‌التطوعي.
تحســـــين‌العلاقـــــات‌الدوليـــــة‌لجامعـــــة‌الأزهـــــر‌‌ ▪

وتعزيــز‌قــدراتها‌علــى‌الوصــول‌إلــى‌‌مصــادر‌
التمويــــــــل‌الفلســــــــطينية‌والعربيــــــــة‌والإســــــــلامية‌

‌والدولية.

 .المقدمة‌للطلبة‌والعاملين

ات‌الشـــــــراكة‌والتعـــــــاون‌مـــــــع‌تـــــــدعيم‌علاقــ‌ـــــ  ▪
 .المؤسســـــــات‌المحليـــــــة‌والإقليميـــــــة‌والدوليـــــــة

‌
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 : خلاصة المبحث الرابع
أخر‌‌ تكون‌ والتي‌ الجامعية‌ المراحل‌ وخصوصا‌ التعليمية‌ المؤسسات‌ أن‌ الباحث‌ يرى‌

وتيرة‌هامة‌في‌المجتمع‌محطة‌تعليمية‌للطلاب‌او‌اخر‌محطة‌وظيفية‌للعاملين‌على‌انها‌تشكل‌‌
للخروج‌بأقصى‌منافع‌حسنة‌تزرع‌في‌عقول‌الشباب‌والموظفين‌حب‌العمل‌والانتماء‌ومواجهة‌‌

‌الصعاب‌بأشكالها.‌
صعوبات‌‌ وجود‌ عن‌ والإداري‌ العلمي‌ بالمجال‌ المهتمين‌ عن‌ ولا‌ الجميع‌ عن‌ يخفى‌ ولا‌

اكانت‌الصمت‌التنظيمي‌او‌‌‌‌وعوائق‌تنظيمية‌لدى‌الافراد‌العاملين‌في‌المؤسسات‌التعليمية‌سواء
غيره‌من‌السلوكيات‌السلبية‌والتي‌يمارسها‌الموظفين‌اما‌باختيارهم‌او‌نسبة‌للظروف‌القائمة‌في‌
المجتمع،‌ الى‌ الافراد‌ انطلاق‌ أساس‌ تعد‌ والتي‌ الغزية‌ الضنكة‌للأسر‌ والعيشة‌ الغزي‌ المجتمع‌

تجبرهم‌عليها‌الظروف‌كبعض‌من‌‌‌والتي‌قد‌تنجم‌عن‌انتهاج‌الافراد‌العاملين‌سلوكيات‌سلبية‌قد
‌الارتقاء‌الوظيفي‌بدون‌الاكتراث‌للأخرين.‌سلوكيات‌الانانية‌والتركيز‌على

وبناء‌على‌ما‌سبق‌فقد‌تناول‌الباحث‌في‌هذا‌المبحث‌نبذة‌عن‌الجامعات‌الفلسطينية‌في‌‌
ورسالة‌‌‌‌قطاع‌غزة‌)الأقصى،‌الازهر،‌الإسلامية(،‌وبالإضافة‌الى‌ذكر‌نشأة‌وغاية‌ورؤية‌وقيم

‌كل‌من‌الجامعات‌المذكورة.‌
للمجتمع‌‌ والتنمية‌ التفكير‌ بوصلة‌ توجيه‌ في‌ كبير‌ دور‌ للجامعات‌ ان‌ القول‌ وصفوة‌

إيجاد‌‌ في‌ والمساعدة‌ السلبية‌‌أالفلسطيني،‌ السلوكيات‌ مواجهة‌ على‌ تساعد‌ التي‌ الحلول‌ برز‌
وف‌المقيتة‌‌وتهذيبها‌ووضع‌ضوابط‌لها،‌ورسم‌مستقبل‌مشرق‌قادر‌على‌تحدي‌الحصار‌والظر‌

بنية‌تحتية‌مستقبلية‌خصبة‌تساعد‌على‌ داخل‌قطاع‌غزة،‌وقادر‌على‌تخطي‌الصعاب‌وبناء‌
والذي‌‌ العمل‌ أجواء‌ داخل‌ المملة‌ الروتينية‌ النظم‌ لكسر‌ اليات‌ وإيجاد‌ الفلسطيني،‌ الكل‌ نهضة‌

‌يسوده‌الكثير‌من‌الضغوطات‌والتضييق‌الاداري.‌
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 : خلاصة الفصل الثاني
الباحث‌في‌ه الصمت‌‌تناول‌ متغير‌ الأول‌ المبحث‌ تناول‌ مباحث،‌حيث‌ الفصل‌عدة‌ ذا‌

النظريات‌ ذكر‌ الى‌ بالإضافة‌ التنظيمي،‌ الصمت‌ وتعريف‌ مفهوم‌ عن‌ فيه‌ وتحدث‌ التنظيمي‌
الانتقال‌ ثم‌ التنظيمي،‌ومن‌ الصمت‌ المسببة‌ومراحل‌ والعوامل‌ وأبعاد‌ المفسرة‌وأهمية‌ومصادر‌

ضه‌الصوت‌التنظيمي،‌كما‌وتم‌الإشارة‌الى‌الاثار‌لتحديد‌الفروقات‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌ونقي
وكسر‌ لمواجهة‌ آليات‌ عدة‌ وتحديد‌ التعليمية‌ المؤسسات‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ عن‌ الناتجة‌

‌الصمت‌التنظيمي‌داخل‌الجامعات.‌
مفهوم‌‌ عن‌ فيه‌ وتحدث‌ المهني‌ التوافق‌ متغير‌ الباحث‌ فيه‌ تناول‌ حيث‌ الثاني‌ والمبحث‌

تم‌‌ المهني،‌ التوافق‌ وشروط‌‌وتعريف‌ وأبعاد‌ ومقومات‌ ومظاهر‌ المؤثرة‌ العوامل‌ الى‌ التطرق‌
وأشكال‌وفوائد‌وسبل‌تحسين‌التوافق‌المهني،‌كما‌وتم‌تحديد‌عدة‌مظاهر‌وأسباب‌لسوء‌التوافق‌
المهني،‌والانتقال‌بعدها‌لتحديد‌الفروقات‌بين‌التوافق‌المهني‌ونقيضه‌سوء‌التوافق‌المهني‌لدى‌‌

‌الافراد.‌
وال الثالث‌ مع‌‌والمبحث‌ بأبعاده‌ التنظيمي‌ الصمت‌ بين‌ العلاقة‌ الباحث‌ فيه‌ تناول‌ ذي‌

‌التوافق‌المهني.
والمبحث‌الرابع‌والذي‌ركز‌فيه‌الباحث‌على‌أخذ‌نبذة‌عن‌الجامعات‌الفلسطينية‌في‌قطاع‌‌

)الأقصى،‌الازهر،‌الإسلامية(‌من‌حيث‌النشأة،‌بالإضافة‌الى‌ذكر‌غايات‌ورسالة‌ورؤية‌‌‌غزة
‌د‌الدراسة.‌الجامعات‌الثلاثة‌قي
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 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة  

 

 : تمهيد
ذات‌‌ المتعلقة‌ الدراسات‌ من‌ عدد‌ وعلى‌ بالدراسة،‌ المتعلقة‌ أدبيات‌ على‌ الباحث‌ اطلع‌
تقنية،‌‌ أو‌ ورقية‌ سواء‌ وسائل‌ بعدة‌ التنقيب‌ من‌خلال‌ وذلك‌ الحالية،‌ الدراسة‌ بمتغيرات‌ العلاقة‌

والمهمة‌ذات‌الصلة‌بالدراسة،‌وهي‌متغير‌الصمت‌التنظيمي‌‌حيث‌تم‌اجتباء‌الدراسات‌الحديثة‌‌
‌ومتغير‌التوافق‌المهني،‌وقام‌الباحث‌بترتيبها‌بتسلسل‌‌زمني‌من‌الاحدث‌الى‌الاقدم.

الأقسام‌‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌ الدراسة‌ تناولت‌
الإدارية‌في‌الجامعات)الأقصى،‌الإسلامية،‌الازهر(،‌ونستعرض‌فيما‌يلي‌أبرز‌الجهود‌العربية‌‌

الدراسة،‌‌ متغيرات‌ تناول‌ في‌ )والأجنبية‌ احتوت‌ أ‌9و)عربية‌‌‌‌(‌دراسة23حيث‌ دراسات‌ جنبية‌‌(‌
الص يخص‌ و)فيما‌ التنظيمي،‌ دراسة14مت‌ و)‌‌(‌ تتعلق‌‌8عربية‌ أجنبية‌ دراسات‌ التوافق‌‌ب‌(‌

‌المهني.‌
 تي:واضحة وسلسة حيث تم تناولها كالآ وتم تقسيم الدراسات السابقة وفق منهجية

 .‌دراسات‌عربية‌تتعلق‌بمتغير‌الصمت‌التنظيمي -

 .‌تتعلق‌بمتغير‌الصمت‌التنظيمي‌أجنبيةدراسات‌ -

 .‌دراسات‌عربية‌تتعلق‌بمتغير‌التوافق‌المهني -

‌.‌تتعلق‌بمتغير‌التوافق‌المهني‌أجنبيةدراسات‌ -

 الدراسات السابقة التي تناولت الصمت التنظيمي -أولًَ 
 سات عربية تناولت الصمت التنظيميدرا ❖
1. ( بركات  الصمت  2020دراسة  وراء  "الأسباب  بعنوان:  في  (  العامين  لدى  التنظيمي 

 الجامعات الفلسطينية بمحافظة طولكرم"
الدراسة في‌‌‌‌هدفت  العاملين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ وراء‌ الأسباب‌ أهم‌ ‌ إلى‌ التعرف‌

دلالة‌الفروق‌الإحصائية‌بين‌تقديرات‌‌‌لىإالجامعات‌الفلسطينية‌في‌محافظة‌طولكرم،‌والتعرف‌‌
في التنظيمي‌ الصمت‌ لأسباب‌ الدراسة‌ تبعاً‌‌‌أفراد‌ طولكرم‌ محافظة‌ في‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌

( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ الديموغرافية،‌ والإداريين،‌244للمتغيرات‌ الأكاديميين‌ من‌ موظفاً‌ ‌)
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البيانات،‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحث‌ واستخدم‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌
ت‌التنظيمي‌جاءت‌بمستوى‌متوسط‌حيث‌كانت‌إلى‌‌أن‌الأسباب‌وراء‌الصم‌‌‌وتوصلت النتائج

الخبرة‌ مجال‌ جاء‌ بينما‌ متوسط‌ بمستوى‌ والفني(‌ والإداري‌ والاجتماعي،‌ )النفسي‌ المجالين‌ في‌
بمست إلىالشخصية‌ الدراسة‌ توصلت‌ كما‌ منخفض،‌ بين‌‌‌وى‌ إحصائياً‌ دالة‌ فروق‌ وجود‌ عدم‌

الكل‌ التنظيمي‌ الصمت‌ وراء‌ الأسباب‌ لمستوى‌ الحسابية‌ تبعاً‌المتوسطات‌ الفرعية‌ والمجالات‌ ي‌
‌لمتغيرات‌الجنس‌والتخصص‌والمؤهل‌العلمي‌ونوع‌الوظيفة‌والتفرغ‌الوظيفي‌والرتبة‌الأكاديمية.‌

‌

( بعنوان: "أثر رأس المال النفسي على أبعاد الصمت التنظيمي  2020)  دراسة عبد الواحد .2
 بالتطبيق على العاملين بجامعة المنوةية" 

العاملين‌عينة‌البحث‌‌‌‌هدفت الدراسة إلى‌‌تحديد‌وتوصيف‌نوع‌وقوة‌العلاقة‌بين‌إدراك‌
لأبعاد‌الصمت‌التنظيمي،‌والتعرف‌على‌مدى‌تأثير‌رأس‌المال‌النفسي‌على‌الصمت‌التنظيمي‌

( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ بمصر،‌ المنوفية‌ جامعة‌ في‌ العاملين‌ واتبعت‌‌283لدى‌ فرداً،‌ ‌)
واستخد الوصفي،‌ المنهج‌ البيانات،‌‌الدراسة‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثة‌ الدراسة مت‌ وتوصلت 

إلى‌‌توفر‌متغير‌الصمت‌التنظيمي‌وأبعاده‌الثلاثة‌)صمت‌الإذعان،‌الصمت‌الدفاعي،‌الصمت‌‌
الاجتماعي‌الهادف(‌بمستوى‌متفاوت‌لدى‌العاملين‌بالجامعة،‌كما‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌‌وجود‌

نفسي‌وأبعاد‌الصمت‌التنظيمي،‌كما‌توصلت‌الدراسة‌علاقة‌عكسية‌بين‌مكونات‌رأس‌المال‌ال
)صمت‌‌ التنظيمي‌ الصمت‌ وأبعاد‌ النفسي‌ المال‌ رأس‌ مكونات‌ بين‌ سلبي‌ تأثير‌ وجود‌ ‌ إلى‌

‌الإذعان،‌الصمت‌الدفاعي،‌الصمت‌الاجتماعي‌الهادف(.‌
‌

3. ( يوسف  عناصر 2020دراسة  من  الحد  في  ودورها  الداخلية  الريادغة  البيئة  بعنوان:   )
 عينة من القيادات في جامعة الحمدانية "  لآراءدراسة تحليلية ، "نظيمي الصمت الت

الدراسة وتحديد‌‌‌هدفت  العاملين،‌ لدى‌ وواقعها‌ التنظيمي‌ الصمت‌ عناصر‌ ‌ إلى‌ التعرف‌
شكل‌علاقة‌الارتباط‌بين‌البيئة‌الريادية‌الداخلية‌والحد‌من‌عناصر‌الصمت‌التنظيمي،‌والوقوف‌
التنظيمي‌لدى‌عينة‌ البيئة‌الريادية‌الداخلية‌والحد‌من‌الصمت‌ التأثير‌بين‌ على‌مستوى‌علاقة‌

جامعة في‌ القيادات‌ )‌‌‌من‌ من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ كافة‌40الحمدانية،‌ يمثلون‌ شخصاً‌ ‌)
واستخدمت‌الباحثة‌أداة‌الاستبانة‌‌المستويات‌الإدارية،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌

البيانات‌ النتائج،‌‌لجمع‌ التنظيمي‌هي‌‌‌وتوصلت  الحد‌من‌عناصر‌الصمت‌ إلى‌‌أن‌مستويات‌
( مقبول‌ ال%54.83بمستوى‌ يعانون‌(‌وهذا‌ الباقين‌ العاملين‌ أكثر‌من‌نصف‌ قليل‌لأن‌ مستوى‌

من‌الصمت‌التنظيمي،‌كما‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌معنوية‌إيجابية‌بين‌البيئة‌
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الريادية‌‌ البيئة‌ بين‌ موجبة‌ معنوية‌ تأثير‌ علاقة‌ ووجود‌ التنظيمي،‌ والصمت‌ الداخلية‌ الريادية‌
‌‌‌الداخلية‌والحد‌من‌الصمت‌التنظيمي.

‌

4. ( هواري  هيئة  2019دراسة  أعضاء  لدى  التنظيمي  الصمت  مستوى  "قياس  بعنوان:   )
 "  في الجزائر غليزان–دراسة ميدانية بالمركز الجامعي أحمد زبانة  -التدريس

الدراسة الصمت‌‌‌‌هدفت  مظاهر‌ أهم‌ وتحديد‌ التنظيمي،‌ الصمت‌ مستوى‌ قياس‌ إلى‌
تبعاً‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌ في‌ الفروق‌ دلالة‌ على‌ والتعرف‌ شيوعاً،‌ الأكثر‌ التنظيمي‌
التدريس‌ هيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ العمل(‌ في‌ الأقدمية‌ الأكاديمية،‌ الرتبة‌ )الجنس،‌ التالية:‌ للمتغيرات‌

الدرا عينة‌ وتكونت‌ الجامعي،‌ )بالمركز‌ من‌ الوصفي،‌‌35سة‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ فرداً،‌ ‌)
البيانات،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحث‌ الدراسةواستخدم‌ الصمت‌‌‌‌وتوصلت  مستوى‌ أن‌ إلى‌

التنظيمي‌لدى‌أفراد‌العينة‌منخفض،‌كما‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌أن‌بعد‌خوف‌المدير‌من‌التغذية‌
شيوع التنظيمي‌ الصمت‌ مظاهر‌ أهم‌ السلبية‌ وجود‌العكسية‌ عدم‌ إلى‌ الدراسة‌ توصلت‌ كما‌ اً،‌

والرتبة‌ )الجنس،‌ التالية:‌ الشخصية‌ للمتغيرات‌ تعزى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مظاهر‌ في‌ فروق‌
‌الأكاديمية،‌والأقدمية‌المهنية(.‌

‌

5. ( عقيلات  لدى  2019دراسة  التنظيمي  والَلتزام  التنظيمي  الصمت  بين  "العلاقة  بعنوان:   )
 قاء التطبيقية"  أعضاء هيئة التدريس في جامعة البل

الدراسة الالتزام‌‌‌‌هدفت  على‌ وأثره‌ التنظيمي‌ الصمت‌ سلوك‌ بين‌ العلاقة‌ معرفة‌ إلى‌
المعيا )الالتزام‌ الفروق‌‌‌‌ري،التنظيمي‌ على‌ والتعرف‌ العاطفي(،‌ والالتزام‌ الاستمراري،‌ والالتزام‌

(‌بين‌متوسطات‌إجابات‌المبحوثين‌حول‌بعد‌0.05ذات‌الدلالة‌الإحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)
الصمت‌التنظيمي‌وأبعاد‌الالتزام‌التنظيمي‌وفقاً‌لمتغيرات‌)الدرجة‌العلمية،‌التخصص،‌الجنس،‌

،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌بالأردن‌‌لتدريس‌في‌جامعة‌البلقاء‌التطبيقيةالوظيفة(‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌ا
واستخدمت‌الباحثة‌أداة‌الاستبانة‌‌(‌عضواً،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌55من‌)

إلى‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌بين‌بعد‌الصمت‌التنظيمي‌والالتزام‌‌‌‌وتوصلت الدراسةلجمع‌البيانات،‌‌
،‌ووجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تعزى‌للدرجة‌‌الاستمراري،‌والعاطفي(التنظيمي‌)المعياري،‌و‌

العلمية‌ولصالح‌"أستاذ‌مساعد"‌على‌حساب‌فئة‌"أستاذ‌او‌أستاذ‌مشارك"،‌بينما‌لا‌يوجد‌فروق‌‌
‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌المجالات‌جميعها‌مع‌متغير‌"التخصص،‌الجنس،‌الوظيفة".‌

‌
‌

‌



85 
 

6. ( حامد  بعنوان:  2019دراسة  العدالة  (  بين  العلاقة  في  التنظيمية  للثقة  المعدل  "الدور 
 التنظيمية المدركة والصمت التنظيمي" 

الدراسة والصمت‌‌‌‌هدفت  المدركة‌ التنظيمية‌ العدالة‌ بين‌ العلاقة‌ على‌ التعرف‌ ‌ إلى‌
للثقة‌ المعدل‌ الدور‌ لتحليل‌ أيضا‌ وهدفت‌ معدل،‌ كمتغير‌ التنظيمية‌ الثقة‌ ظل‌ في‌ التنظيمي‌

في‌‌ التعليم‌‌التنظيمية‌ على‌ بالتطبيق‌ التنظيمي‌ والصمت‌ المدركة‌ التنظيمية‌ العدالة‌ بين‌ العلاقة‌
البيان(،‌ كلية‌ الأهلية،‌ أمدرمان‌ جامعة‌ العالمية،‌ السودان‌ )جامعة‌ الخرطوم‌ ولاية‌ في‌ العالي‌

الدراسة‌من‌) التحليلي،‌‌120وتكونت‌عينة‌ المنهج‌الوصفي‌ الدراسة‌ واستخدم‌(‌موظفاً،‌واتبعت‌
أداة‌ البيانات‌‌الباحث‌ لجمع‌ الدراسة،‌‌الاستبانة‌ العدالة‌‌‌‌وتوصلت  بين‌ إيجابية‌ علاقة‌ وجود‌ إلى‌

التنظيمية‌‌ التنظيمية‌تعدل‌العلاقة‌بين‌العدالة‌ الثقة‌ التنظيمي،‌وأن‌ المدركة‌والصمت‌ التنظيمية‌
الصمت‌‌ من‌ يعانون‌ العالي‌ التعليم‌ بمؤسسات‌ العاملين‌ وأن‌ التنظيمي،‌ والصمت‌ المدركة‌

‌التنظيمي.‌‌
‌

7. ( الوزرة  لدى 2019دراسة  القرار  في  بالمشاركة  وعلاقته  التنظيمي  "الصمت  بعنوان:   )
سعود   بن  محمد  الإمام  جامعة  في  التحضيرية  البرامج  بعمادة  التدريس  هيئة  أعضاء 

 "بالسعودغة الإسلامية

التعرف‌إلى‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي،‌والكشف‌عن‌العلاقة‌بين‌الصمت‌‌‌‌هدفت الدراسة 
مشاركة‌في‌صنع‌القرار‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بعمادة‌البرامج‌التحضيرية‌في‌‌التنظيمي‌وال

( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ الإسلامية،‌ سعود‌ بن‌ محمد‌ الإمام‌ الذكور‌255جامعة‌ من‌ فرداً‌ ‌)
أداة‌ الباحث‌ واستخدم‌ الارتباطي،‌ المسحي‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ بالعمادة،‌ والاناث‌

إلى‌أن‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌أفراد‌الدراسة‌‌‌‌وتوصلت الدراسةبيانات،‌‌الاستبانة‌لجمع‌ال
بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ عدم‌ أيضاً‌ واتضح‌ عام،‌ بشكل‌ متوسط‌ بمستوى‌ جاء‌
)اتجاه‌‌ مجال‌ في‌ الجنس‌ لمتغير‌ يعزى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌ حول‌ الدراسة‌ أفراد‌ تقديرات‌

أشارت‌النتائج‌إلى‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌‌‌الرئيس‌المباشر‌نحو‌الصمت(،‌بينما‌
العمادة‌ في‌ الإدارة‌ واتجاه‌ التدريس،‌ هيئة‌ عضو‌ لدى‌ الصمت‌ )سلوك‌ المجالين‌ نحو‌ تقديراتهم‌
نحو‌الصمت(‌يعزى‌لمتغير‌الجنس‌لصالح‌الذكور،‌وعدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌

الصمت‌ مستوى‌ مجالات‌ على‌ الدراسة‌ أفراد‌ العلمي،‌‌‌تقديرات‌ المؤهل‌ لمتغير‌ تعزى‌ التنظيمي‌
وبينت‌النتائج‌وجود‌علاقة‌سلبية‌)عكسية(‌بين‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي‌ومستوى‌المشاركة‌في‌‌

 . صنع‌القرار
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8. ( ريان  بسلوك 2019دراسة  وعلاقته  الإجرائية  للعدالة  المرؤوسين  "إدراك  بعنوان:   )

لعلاقة: دراسة ميدانية مطبقة على دور الصمت التنظيمي في تلك او المواطنة التنظيمية  
 عينة من العاملين بجامعتي أسيوط وسوهاج" 

إلى‌معرفة‌العلاقة‌بين‌إدراك‌العدالة‌الإجرائية،‌وسلوك‌الصمت‌التنظيمي،‌‌هدفت الدراسة  
سلوك‌‌ وتأثير‌ التنظيمية،‌ المواطنة‌ وسلوك‌ التنظيمي‌ الصمت‌ سلوك‌ بين‌ العلاقة‌ إلى‌ والتعرف‌
الصمت‌كمتغير‌وسيط‌في‌العلاقة‌بين‌ادراك‌العدالة‌الإجرائية‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌لدى‌

(‌مفردة،‌واتبعت‌365بجامعتي‌أسيوط‌وسوهاج،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)الموظفين‌والمديرين‌‌
التحليلي،‌‌ الوصفي‌ المنهج‌ البياناتالدراسة‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحث‌ وتوصلت ،‌‌واستخدم‌

الصمت‌‌‌‌الدراسة  وسلوك‌ الإجرائية‌ العدالة‌ ادراك‌ بين‌ عكسية‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌ ‌ إلى‌
ارت علاقة‌ هناك‌ وأن‌ الصمت‌‌التنظيمي،‌ سلوك‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذا‌ معنوي‌ عكسي‌ باط‌

التنظيمي‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌وأن‌سلوك‌الصمت‌التنظيمي‌يقوم‌بدور‌وسيط‌تداخلي‌في‌
‌العلاقة‌بين‌ادراك‌العدالة‌الإجرائية‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية.‌

‌

في الحد من مسببات   ( بعنوان: "أثر ممكنات إدارة المعرفة2019دراسة رمضان وعبد الله ) .9
 دراسة تحليلية لآراء عينة من تدريسي جامعة تكريت"  -الصمت التنظيمي 

الدراسة في‌‌‌‌هدفت  والفرعي‌ الكلي‌ المستوى‌ على‌ المعرفة‌ إدارة‌ ممكنات‌ أثر‌ معرفة‌ إلى‌
( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ تكريت،‌ جامعة‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مسببات‌ من‌ (‌122الحد‌

الدر‌ واتبعت‌ التحليلي،‌‌تدريسياً،‌ الوصفي‌ المنهج‌ لجمع‌اسة‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثان‌ واستخدم‌
إلى‌وجود‌تأثير‌لممكنات‌إدارة‌المعرفة‌في‌إمكانية‌الحد‌من‌مسببات‌‌‌وتوصلت الدراسة ،‌‌البيانات

الفرعية‌‌ الأبعاد‌ مستوى‌ على‌ أما‌ الكلي،‌ المستوى‌ على‌ منخفضة‌ لمستويات‌ التنظيمي‌ الصمت‌
المعرفية"‌ "الرؤية‌ التنظيمي‌‌‌فكانت‌ الصمت‌ مسببات‌ من‌ الحد‌ إمكانية‌ في‌ التأثير‌ أساس‌ تمثل‌

بينما‌كان‌هناك‌ضعف‌لتأثير‌الأبعاد‌الأخرى‌لممكنات‌المعرفة‌)إدارة‌المحادثات،‌تمكين‌صناع‌‌
‌المعرف،‌البيئة‌المشجعة،‌تحول‌المعرفة(‌في‌الحد‌من‌مسببات‌الصمت‌التنظيمي.‌

‌

ات إدارة المواهب على الصمت التنظيمي في  ( بعنوان: "أثر ممارس2018دراسة سلمان ) .10
 الجامعات الحكومية في العراق"

التعرف‌إلى‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي،‌وبيان‌النواحي‌التنظيمية‌والنواحي‌‌‌‌هدفت الدراسة
في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ على‌ المواهب‌ إدارة‌ ممارسات‌ أثر‌ وبيان‌ التنظيمي،‌ للصمت‌ الفردية‌
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(‌أكاديمي‌في‌الجامعات‌الحكومية‌‌271الجامعات‌الحكومية‌العراقية،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)
الدراسة‌‌ واتبعت‌ لجمع‌‌العراقية،‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحث‌ واستخدم‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌

إلى‌أن‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي‌في‌الجامعات‌الحكومية‌العراقية‌‌‌‌وتوصلت الدراسة البيانات،‌‌
)خوف‌ أبعادها‌ في‌ المتمثلة‌ التنظيمي‌ للصمت‌ التنظيمية‌ النواحي‌ وأن‌ متوسط،‌ بشكل‌ جاء‌

الخوف‌من‌التأثيرات‌السلبية‌لمساهمة‌العاملين،‌ضعف‌الموظفين‌من‌إبداء‌الراي،‌عدم‌الثقة‌و‌
الاتصالات‌بين‌الرؤساء‌والعاملين،‌سوء‌العلاقات‌الإنسانية(‌جاءت‌جميعها‌بشكل‌متوسط،‌كما‌‌
)الإحساس‌ أبعادها‌ في‌ المتمثلة‌ التنظيمي‌ للصمت‌ الفردية‌ النواحي‌ أن‌ إلى‌ الدراسة‌ توصلت‌

بشكل‌متوسط،‌وأن‌هناك‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌بالعزلة،‌منظومة‌قيم‌الأفراد(‌جاءت‌جميعها‌‌
‌لممارسات‌إدارة‌المواهب‌على‌الصمت‌التنظيمي‌في‌الجامعات‌الحكومية‌العراقية.‌

11. ( إسماعيل  الَحتراق 2018دراسة  على  وأثرها  التنظيمي  الصمت  "محددات  بعنوان:   )
 دراسة تطبيقية"  -الوظيفي لأعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات

التعرف‌إلى‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي‌وبيان‌محددات‌الصمت‌التنظيمي،‌‌‌‌دفت الدراسة ه
وتحديد‌نوع‌وقوة‌العلاقة‌بين‌محددات‌الصمت‌التنظيمي‌والاحتراق‌الوظيفي‌لدى‌أعضاء‌الهيئة‌‌

( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ السادات،‌ مدينة‌ بجامعة‌ الدراسة‌245المعاونة‌ واتبعت‌ عضواً،‌ ‌)
إلى‌‌‌وتوصلت الدراسةتحليلي،‌واستخدم‌الباحث‌أداة‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات،‌‌المنهج‌الوصفي‌ال

للإناث‌‌ السادات‌ مدينة‌ بجامعة‌ المعاونة‌ الهيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌ ارتفاع‌
أكبر‌من‌الذكور،‌كما‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌وجود‌ارتباط‌طردي‌قوي‌جداً‌بين‌محددات‌الصمت‌

‌د‌الاحتراق‌الوظيفي‌مجتمعة.‌التنظيمي‌مجتمعة‌وأبعا‌
‌

12. ( والأشول  شاوش  الصمت 2018دراسة  على  الوظيفية  الحياة  جودة  "تأثير  بعنوان:   )
 اليمن"  –التنظيمي في جامعة دار السلام الدولية للعلوم والتكنولوجيا 

الدراسة التأثير‌‌‌هدفت  علاقات‌ واختبار‌ التنظيمي،‌ الصمت‌ أبعاد‌ توافر‌ مستوى‌ ‌ إلى‌ التعرف‌
جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والصمت‌التنظيمي،‌واختبار‌علاقات‌الارتباط‌لأبعاد‌جودة‌الحياة‌‌لأبعاد‌‌

للعلوم‌ الدولية‌ السلام‌ دار‌ جامعة‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ على‌ الوظيفية‌
(‌موظفاً،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌‌170اليمن،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)-والتكنولوجيا‌
البياناتواسالتحليلي،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثان‌ الدراسة،‌‌تخدم‌ مستوى‌‌‌وتوصلت  أن‌ إلى‌

إحصائية‌ دلالة‌ ذو‌ عكسي‌ أثر‌ هناك‌ وأن‌ متوسطاً،‌ كان‌ المستجيبين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌
العلاقات‌الاجتماعية،‌الأمان‌ العمل،‌ بـ‌)ظروف‌ الوظيفية‌منفردة‌والمتمثلة‌ الحياة‌ لأبعاد‌جودة‌

الوظيف الصمت‌والاستقرار‌ وبين‌ القرارات(‌ اتخاذ‌ في‌ المشاركة‌ والحوافز،‌ المرتبات‌ نظام‌ ي،‌
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التنظيمي،‌كما‌بينت‌الدراسة‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌عكسية‌ضعيفة‌بين‌أبعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌
ومستوى‌الصمت‌التنظيمي‌حيث‌كان‌أقوى‌الأبعاد‌ارتباطاً‌مع‌الصمت‌التنظيمي‌"بعد‌العلاقات‌‌

‌أقله‌ارتباطاً‌"المرتبات‌والأجور".‌الاجتماعية"‌بينما‌
‌

( بعنوان: "تأثير سلوكيات العقول الخجولة في 2018)، الجبوري، الذبحاوي  دراسة مهدي .13
 الصمت التنظيمي دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في رئاسة جامعة الكوفة"

إلى‌‌التعرف‌على‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌‌‌‌الدراسة   هدفت
نوع‌‌ على‌ والتعرف‌ الكوفة،‌ جامعة‌ في‌ العاملين‌ من‌ عينة‌ لآراء‌ استطلاعية‌ "دراسة‌ خلال‌ من‌
علاقة‌الارتباط‌بين‌العقول‌الخجولة‌والصمت‌التنظيمي،‌وبيان‌مستوى‌واتجاه‌علاقة‌التأثير‌بين‌

(‌من‌الموظفين‌العاملين‌في‌‌32تنظيمي،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)العقول‌الخجولة‌والصمت‌ال
المنهج‌الوصفي،‌‌ الدراسة‌ الكوفة،‌واتبعت‌ الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌رئاسة‌جامعة‌ واستخدم‌

الدراسة‌‌،‌البيانات بعد‌‌‌وتوصلت  أن‌ حيث‌ متوسطاً‌ كان‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌ أن‌ إلى‌
)الصمت‌الدفاعي(‌حصل‌على‌أعلى‌مستوى‌بين‌الأبعاد،‌تلاه‌)الصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي(،‌
وأخيراً‌)الصمت‌الإذعاني(،‌كما‌توصلت‌الدراسة‌لوجود‌علاقة‌ارتباط‌إيجابية‌قوية‌ذات‌دلالة‌‌

نظيمي‌ككل،‌ووجود‌تأثير‌ذا‌دلالة‌إحصائية‌للعقول‌إحصائية‌بين‌العقول‌الخجولة‌والصمت‌الت
‌الخجولة‌في‌الصمت‌التنظيمي.‌

‌

14. ( علي  الصمت 2018دراسة  بين  العلاقة  تفسير  في  التنظيمية  العزلة  "أثر  بعنوان:   )
 جامعة السودان للعلوم التكنولوجية"  ،التنظيمي ونية ترك العمل

إلى‌بيان‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌والعزلة‌الاجتماعية،‌وقياس‌‌‌هدفت الدراسة
العزلة‌‌ توسيط‌ عند‌ العمل‌ ترك‌ نية‌ على‌ التنظيمي‌ للصمت‌ المباشرة‌ والعلاقة‌ التأثير‌ مستوى‌
العاملة‌بولاية‌الخرطوم‌في‌الجامعات‌الحكومية‌‌ التدريس‌ التنظيمية‌لدى‌مجتمع‌الأساتذة‌وهيئة‌

و‌ الخاصة،‌ )والكليات‌ من‌ الدراسة‌ عينة‌ الوصفي‌380تكونت‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ أستاذ،‌ ‌)
إلى‌أن‌هنالك‌علاقة‌‌‌‌وتوصلت الدراسة،‌‌واستخدم‌الباحث‌أداة‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات‌التحليلي،‌‌

بين‌ متوسطة‌ إيجابية‌ علاقة‌ العمل،‌ووجود‌ ترك‌ ونية‌ التنظيمي‌ الصمت‌ بين‌ إيجابية‌متوسطة‌
الاجتماعية،‌وتأثير‌إيجابي‌متوسط‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌ونية‌ترك‌‌‌الصمت‌التنظيمي‌والعزلة

العمل‌عند‌توسيط‌متغير‌العزلة‌التنظيمية،‌حيث‌أن‌العزلة‌التنظيمية‌لا‌تتوسط‌العلاقة‌بصورة‌
كلية‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌ونية‌ترك‌العمل‌من‌حيث‌)ضغط‌العمل،‌وطبيعة‌تقييم‌الأداء(‌بينما‌

‌عد‌)فقدان‌الدافع(‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌ونية‌ترك‌العمل.‌يوجد‌توسط‌بصورة‌كلية‌لب‌
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15. ( متعدد  2018مهدي  التنظيمي  والصمت  المسيء  الَشراف  بين  "العلاقة  بعنوان:   )
 دراسة ميدانية بالتطبيق على أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بجامعة سوهاج" -الأبعاد

إلى‌تحديد‌الاختلافات‌في‌إدراكات‌مفردات‌عينة‌الدراسة‌لأبعاد‌الصمت‌‌‌‌الدراسة  هدفت
السلبية،‌ الفعل‌ والخوف‌من‌ردود‌ العليا،‌ الإدارة‌ وضعف‌دعم‌ )العزلة،‌ في:‌ المتمثلة‌ التنظيمي‌
والمخاوف‌المتعلقة‌بالعمل،‌ونقص‌الخبرة(‌والتي‌ترجع‌للمتغيرات‌الديموغرافية‌)النوع،‌والخبرة،‌

ة(،‌وكذلك‌التعرف‌على‌العلاقة‌بين‌الإشراف‌المسيء‌وأبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌والدرجة‌العلمي‌
‌( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ سوهاج،‌ بجامعة‌ ومعاونيهم‌ التدريس‌ هيئة‌ مفردة،‌(‌‌۲۸۱لأعضاء‌

الارتباطي،‌‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ لجمع‌واتبعت‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحث‌ واستخدم‌
إلى‌عدم‌وجود‌اختلافات‌جوهرية‌في‌إدراكات‌مفردات‌عينة‌الدراسة‌‌‌سة وتوصلت الدرا،‌‌البيانات

لأبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌ترجع‌للنوع،‌بينما‌وجود‌اختلافات‌جوهرية‌في‌إدراكات‌مفردات‌عينة‌‌
وجود‌‌ تبين‌ كما‌ العلمية(،‌ والدرجة‌ )الخبرة،‌ لمتغيري‌ ترجع‌ التنظيمي‌ الصمت‌ لأبعاد‌ الدراسة‌

بين‌‌ إيجابية‌ معنوية‌ )العزلة،‌علاقة‌ في:‌ والمتمثلة‌ التنظيمي‌ الصمت‌ وأبعاد‌ المسيء‌ الإشراف‌
وضعف‌دعم‌الإدارة‌العليا،‌والخوف‌من‌ردود‌الفعل‌السلبية،‌والمخاوف‌المتعلقة‌بالعمل،‌ونقص‌

‌الخبرة(‌لأعضاء‌هيئة‌التدريس‌ومعاونيهم.
‌

16. ( أحمد  التنظي2017دراسة  المواطنة  سلوك  على  التنظيمي  الصمت  "أثر  بعنوان:  مية:  ( 
 دراسة تطبيقية على العاملين بالكادر العام التابعين لقطاع التعليم بجامعة المنصورة"

التعرف‌على‌إذا‌ما‌كان‌هناك‌ارتباط‌بين‌أبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌)صمت‌‌‌‌هدفت الدراسة
الخضوع،‌والصمت‌الدفاعي،‌والصمت‌الاجتماعي(‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌بأبعادها‌الخمسة‌‌
كان‌‌ إذا‌ ما‌ وتحديد‌ الضمير(،‌ وعي‌ الحضاري،‌ السلوك‌ الرياضية،‌ الروح‌ الكياسة،‌ )الإيثار،‌

ال تأثير‌معنوي‌لأبعاد‌ التنظيمية‌بأبعادها‌الخمسة،‌‌هناك‌ التنظيمي‌على‌سلوك‌المواطنة‌ صمت‌
وسلوك‌ التنظيمي‌ الصمت‌ من‌ كل‌ لمستوى‌ العاملين‌ إدراك‌ في‌ المعنوي‌ الاختلاف‌ على‌ وبيان‌
لدى‌ الوظيفة(‌ نوع‌ الخدمة،‌ سنوت‌ عدد‌ )النوع،‌ الديموغرافية:‌ للعوامل‌ وفقا‌ التنظيمية‌ المواطنة‌

والتاب العام‌ الكادر‌ في‌ الدراسة‌‌العاملين‌ عينة‌ وتكونت‌ المنصورة،‌ بجامعة‌ التعليم‌ لقطاع‌ عين‌
المنهج‌الوصفي،‌‌‌‌(۳۷۰من) الدراسة‌ المنصورة،‌واتبعت‌ العاملين‌بجامعة‌ الباحث‌‌من‌ واستخدم‌

البيانات،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ الدراسةأداة‌ ‌‌‌‌وتوصلت  من‌إلى‌ كل‌ بين‌ معنوي‌ سلبي‌ ارتباط‌ وجود‌
و‌ ناحية‌ من‌ الدفاعي‌ والصمت‌ الخضوع‌ من‌‌صمت‌ الخمسة‌ وأبعادها‌ التنظيمية‌ لمواطنة‌ سلوك‌

المواطنة‌‌ وسلوك‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ بين‌ معنوي‌ إيجابي‌ ارتباط‌ يوجد‌ حين‌ في‌ أخرى،‌ ناحية‌
الدفاعي‌على‌سلوك‌ الخضوع‌والصمت‌ تأثير‌سلبي‌معنوي‌لكل‌من‌صمت‌ التنظيمية،‌ووجود‌
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الا‌ للصمت‌ معنوي‌ ايجابي‌ تأثير‌ يوجد‌ حين‌ في‌ التنظيمية،‌ سلوك‌المواطنة‌ على‌ جتماعي‌
من‌ كل‌ لمستوى‌ العاملين‌ لإدراك‌ معنوية‌ فروق‌ وجود‌ الدراسة‌ بينت‌ كما‌ التنظيمية،‌ المواطنة‌
سنوات‌‌ عدد‌ )النوع،‌ الديموغرافية‌ للعوامل‌ وفقا‌ التنظيمية‌ المواطنة‌ وسلوك‌ التنظيمي‌ الصمت‌

‌الخدمة،‌نوع‌الوظيفة(.‌‌
‌

ثيره على إنتاجية أعضاء هيئة  ( بعنوان: "الصمت التنظيمي وتأ2017دراسة الحضرمي ) .17
 التدريس ورضاهم الوظيفي في بعض الجامعات السعودغة"

الدراسة في‌‌‌‌هدفت  الإحصائية‌ الفروق‌ وتحديد‌ التنظيمي،‌ الصمت‌ مستوى‌ معرفة‌ إلى‌
متوسطات‌إجابات‌المبحوثين‌حول‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي‌وتأثيره‌على‌إنتاجية‌أعضاء‌هيئة‌

جامعات‌السعودية،‌ومعرفة‌مدى‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌بين‌مستوى‌التدريس‌ورضاهم‌الوظيفي‌بال
الدراسة‌ السعودية،‌وتكونت‌عينة‌ بالجامعات‌ التدريس‌ التنظيمي‌وإنتاجية‌أعضاء‌هيئة‌ الصمت‌

واستخدمت‌الباحثة‌أداة‌(‌عضو،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي‌التحليلي،‌‌391من‌)
إلى‌أن‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌‌‌‌ت الدراسةوتوصل،‌‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات

التدريس‌كان‌متوسط،‌وأن‌هناك‌فروق‌إحصائية‌حول‌الصمت‌التنظيمي‌تعزى‌لمتغير‌الجنس‌
لصالح‌"الذكور"،‌ومتغير‌الجنسية‌لصالح‌"غير‌السعوديين"،‌ومتغير‌الرتبة‌العلمية‌لصالح‌"أستاذ‌

لصالح‌‌ الجامعة‌ ومتغير‌ مشارك"،‌ علاقة‌‌واستاذ‌ وجود‌ الدراسة‌ بينت‌ كما‌ القرى"،‌ أم‌ "جامعة‌
الوظيفي،‌ )الرضا‌ من‌ كلًا‌ مع‌ التنظيمي‌ للصمت‌ التنظيمي‌ البعد‌ بين‌ سالبة‌ دالة‌ ارتباطية‌
والرضا‌‌ التنظيمي‌ للصمت‌ الشخصي‌ البعد‌ بين‌ سالبة‌ ارتباطية‌ علاقة‌ ووجود‌ والإنتاجية(،‌

‌الشخصي‌للصمت‌التنظيمي‌والإنتاجية.‌‌الوظيفي،‌بينما‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌موجبة‌بين‌البعد
‌

-( بعنوان: "أسباب الصمت التنظيمي وأثره في أداء العاملين2016دراسة عبود وحسين) .18
 جامعة بابل" -كلية الإدارة والَقتصاد

الدراسة الصمت‌‌‌‌هدفت  تبني‌ ‌ إلى‌ الأفراد‌ تدفع‌ التي‌ الرئيسية‌ الأسباب‌ تحديد‌ ‌ إلى‌
العاملين،‌ أداء‌ التنظيمي‌ومؤشرات‌ العاملين‌لأسباب‌الصمت‌ التنظيمي،‌ومعرفة‌مستوى‌ادراك‌
بابل،‌ جامعة‌ رئاسة‌ في‌ العاملين‌ وأداء‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أسباب‌ بين‌ العلاقة‌ طبيعة‌ وبيان‌

موظفاً،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌المسحي‌الارتباطي،‌واستخدم‌(‌‌100وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)
إلى‌أن‌آراء‌أفراد‌عينة‌البحث‌إيجابية‌‌‌وتوصلت الدراسةالباحث‌أداة‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات،‌‌

بالمرتبة‌‌ الاجتماعية‌ العزلة‌ من‌ كالتالي:)الخوف‌ ترتيبها‌ وكان‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أسباب‌ بشأن‌
المرتبة‌‌ الخبرة‌ نقص‌ الأسباب‌‌الأولى،‌ الثالثة،‌ المرتبة‌ بالعلاقات‌ الاضرار‌ من‌ الخوف‌ الثانية،‌
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عكسية‌‌ وتأثير‌ ارتباط‌ علاقة‌ هناك‌ أن‌ الدراسة‌ بينت‌ كما‌ الأخيرة(،‌ المرتبة‌ والتنظيمية‌ الإدارية‌
وقوية‌بين‌أسباب‌الصمت‌ومؤشرات‌أداء‌العاملين‌)الرضا‌الوظيفي،‌الإبداع،‌الإنتاجية(،‌ووجود‌

‌موجبة‌بين‌أسباب‌الصمت‌ومؤشر‌الغياب.‌‌علاقة‌ارتباط‌وتأثير
‌

( بعنوان: "الصمت التنظيمي وأثره على فاعلية صنع القرارات في 2016دراسة الشدغفات ) .19
 جامعة آل البيت" 

الدراسة التنظيمي‌‌‌‌هدفت  الصمت‌ أثر‌ ومعرفة‌ التنظيمي،‌ الصمت‌ مستوى‌ إلى‌ التعرف‌
ات‌مجتمع‌الدراسة‌لمتغير‌الصمت‌على‌فاعلية‌صنع‌القرارات،‌والتعرف‌على‌الفروق‌في‌إجاب‌

الديمغرافية‌من‌جميع‌المدراء‌على‌المستويين‌الاداري‌والأكاديمي‌في‌ للمتغيرات‌ تبعاً‌ التنظيمي‌
الدراسة‌من‌) البيت،‌وتكونت‌عينة‌ الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌182جامعة‌ال‌ (‌موظف،‌واتبعت‌

البياناتالتحليلي،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثة‌ الدراسة،‌‌واستخدمت‌ مستوى‌‌‌وتوصلت  أن‌ إلى‌
التنظيمي‌ للصمت‌ ذو‌دلالة‌إحصائية‌ أثر‌ هناك‌ بدرجة‌متوسطة،‌وأن‌ التنظيمي‌جاء‌ الصمت‌
فاعلية‌ تأثيراً‌على‌ الأكثر‌ المدخلة‌ المعلومات‌ تباين‌ بعد‌ القرارات‌حيث‌كان‌ فاعلية‌صنع‌ على‌

وجود عدم‌ الدراسة‌ أظهرت‌ كما‌ الرقابة؛‌ ضعف‌ متغير‌ تلاه‌ القرارات،‌ )تحليل‌‌‌صنع‌ لبعد‌ أثر‌
لدى‌ المعرفي‌ التنافر‌ ولمتغير‌ السلبية،‌ الراجعة‌ التغذية‌ ولمتغير‌ البديلة،‌ والأفكار‌ الأفكار‌
المبحوثين‌ القرارات،‌وأن‌هناك‌فروق‌إحصائية‌في‌متوسط‌إجابات‌ العاملين(‌في‌فاعلية‌صنع‌

حملة‌الدكتوراه،‌‌لمجالات‌الصمت‌التنظيمي‌تعزى‌للمتغيرات‌الديمغرافية‌لصالح‌الإناث‌ولصالح‌‌
‌سنوات(.‌‌10أقل‌من‌‌-سنوات‌‌5ولصالح‌من‌سنوات‌خدمتهم)‌

‌

( بعنوان: "القيادة الأخلاقية لدى رؤساء ومشرفات الأقسام 2016دراسة القرني والزائدي ) .20
 الَكادغمية بجامعة تبوك وعلاقته بسلوك الصمت التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس" 

التعرف‌إلى‌مستوى‌القيادة‌الأخلاقية‌وسلوك‌الصمت‌التنظيمي،‌والكشف‌‌‌هدفت الدراسة
حول‌ تبوك‌ بجامعة‌ التدريس‌ هيئة‌ أعضاء‌ استجابات‌ متوسطات‌ بين‌ الإحصائية‌ الفروق‌ عن‌
هل‌ ومعرفة‌ العمر(،‌ الجنس،‌ العلمية،‌ )الرتبة‌ للمتغيرات‌ وفقاً‌ لديهم‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌

القيادة‌‌ بين‌ ارتباط‌ علاقة‌ عينة‌‌يوجد‌ وتكونت‌ التنظيمي،‌ الصمت‌ سلوك‌ ومستوى‌ الأخلاقية‌
‌( من‌ التحليلي،‌‌111الدراسة‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ عضو،‌ أداة‌(‌ الباحثان‌ واستخدم‌

البيانات لجمع‌ الدراسة،‌‌الاستبانة‌ رؤساء‌‌‌وتوصلت  لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌ أن‌ إلى‌
كما‌بينت‌نتائج‌الدراسة‌عدم‌وجود‌فروق‌‌‌عاً،ومشرفات‌الأقسام‌الإدارية‌بجامعة‌تبوك‌كان‌مرتف

رؤساء‌ لدى‌ الأخلاقية‌ القيادة‌ بمتغير‌ يتعلق‌ فيما‌ الدراسة‌ عينة‌ أفراد‌ لاستجابات‌ إحصائية‌
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ومشرفات‌الأقسام‌الاكاديمية‌وسلوك‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌تعزى‌لمتغير‌‌
لمتغير‌ا بينما‌أظهرت‌وجود‌فروق‌ "العلمية"،‌ التنظيمي‌الرتبة‌ لقيادة‌الأخلاقية‌وسلوك‌الصمت‌

تبعاً‌لمتغير‌الجنس‌لصالح‌فئة‌"ذكر"،‌ومتغير‌التخصص‌لصالح‌فئة‌"نظري"،‌وأن‌هناك‌ارتباط‌‌
‌بين‌كل‌من‌القيادة‌الأخلاقية‌وسلوك‌الصمت‌التنظيمي.

‌

( بعنوان: "درجة الصمت التنظيمي وعلاقتها بمستوى الأمن الوظيفي 2015دراسة عودة )  .21
 امعات الأردنية"في الج

الدراسة درجة‌‌‌‌هدفت  في‌ الاختلافات‌ ومعرفة‌ التنظيمي،‌ الصمت‌ درجة‌ إلى‌ التعرف‌
الكلية،‌ التخرج،‌ بلد‌ الخبرة،‌ الجنس،‌ )الرتبة،‌ التالية‌ المتغيرات‌ باختلاف‌ التنظيمي‌ الصمت‌

ة‌‌الإقليم(،‌ومعرفة‌العلاقة‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌ومستوى‌الأمن‌الوظيفي‌في‌الجامعات‌الأردني‌
( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ التدريس،‌ هيئة‌ أعضاء‌ نظر‌ وجهة‌ واتبعت‌‌290من‌ عضواً،‌ ‌)

البيانات،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحث‌ واستخدم‌ الارتباطي،‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌
إلى‌أن‌الدرجة‌الكلية‌للصمت‌التنظيمي‌كان‌متوسطاً،‌وأن‌هناك‌فروقاً‌دالة‌‌‌‌وتوصلت الدراسة

وتبعاً‌احصائياً‌ الإنسانية،‌ الكليات‌ ولصالح‌ للكلية،‌ تعزى‌ الدراسة‌ إجابات‌عينة‌ متوسطات‌ بين‌ ‌
لبلد‌التخرج،‌لصالح‌خريجي‌البلدان‌العربية،‌كما‌أظهرت‌الدراسة‌عدم‌وجود‌فروق‌تعزى‌لمتغير‌
الصمت‌‌ درجة‌ بين‌ عكسية‌ علاقة‌ هناك‌ وأن‌ والاقليم(،‌ والخبرة،‌ الأكاديمية،‌ والرتبة‌ )الجنس،‌

‌مي‌ومستوى‌الأمن‌الوظيفي‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌الجامعات‌الأردنية.‌التنظي
‌

( بعنوان: "أثر أبعاد المناخ التنظيمي في مظاهر الصمت التنظيمي  2015دراسة يوسف ) .22
 "بالعراق دراسة استطلاعية لآراء عينة من الموظفين الإداريين في جامعة زاخو

التعرف‌إلى‌‌مفهوم‌المناخ‌التنظيمي‌وأبعاده‌والصمت‌التنظيمي‌ومظاهره،‌‌‌‌هدفت الدراسة
التنظيمي،‌‌ الصمت‌ ومظاهر‌ التنظيمي‌ المناخ‌ أبعاد‌ بين‌ والأثر‌ الارتباط‌ علاقات‌ واختبار‌
الموظفين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ ومظاهر‌ التنظيمي‌ المناخ‌ أبعاد‌ توافر‌ مدى‌ عن‌ والكشف‌

(‌موظف،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌100عينة‌الدراسة‌من‌)‌‌الإداريين‌في‌جامعة‌زاخو،‌وتكونت
وتوصلت الدراسة الوصفي‌التحليلي‌الارتباطي،‌واستخدم‌الباحث‌أداة‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات،‌‌

إلى‌‌وجود‌مستويات‌متوسطة‌من‌مظاهر‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌المستجيبين،‌وأن‌هناك‌علاقة‌‌
‌لمناخ‌التنظيمي‌ومظاهر‌الصمت‌التنظيمي.‌تأثير‌وارتباط‌معنوية‌سالبة‌بين‌أبعاد‌ا

‌
‌
‌
‌
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23. ( القرني  هيئة  2015دراسة  أعضاء  لدى  التنظيمي  الصمت  سلوك  "محددات  بعنوان:   )
 التدريس بجامعة الملك عبد العزيز وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيمية والدغمغراةية"

الكشف‌عن‌مستوى‌مناخ‌الصمت‌التنظيمي‌بجامعة‌الملك‌عبد‌العزيز‌‌‌هدفت الدراسة إلى
من‌وجهة‌نظر‌أعضاء‌هيئة‌التدريس،‌والتعرف‌على‌مستوى‌مناخ‌الصمت‌التنظيمي،‌والكشف‌
عن‌العلاقة‌الارتباطية‌بين‌مستوى‌سلوك‌الصمت‌التنظيمي‌ومستوى‌مناخ‌الصمت‌التنظيمي،‌

الإجرائية، والعدالة‌ الرؤساء،‌ في‌ بجامعة‌‌‌‌والثقة‌ التدريس‌ هيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ الوظيفي‌ والالتزام‌
الدراسة‌من‌) العزيز،‌حيث‌تكونت‌عينة‌ التدريس،‌واتبعت‌‌182الملك‌عبد‌ (‌من‌أعضاء‌هيئة‌

والارتباطي،‌‌ والمسحي‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ لجمع‌الدراسة‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحث‌ واستخدم‌
الدراسة ،‌‌البيانات هيئ‌‌‌وتوصلت  أعضاء‌ أن‌ الصمت‌‌إلى‌ سلوك‌ يمارسون‌ بالجامعة‌ التدريس‌ ة‌

التنظيمي‌بدرجة‌ضعيفة‌تقترب‌إلى‌‌حد‌كبير‌من‌الدرجة‌المتوسطة،‌كذلك‌أشارت‌النتائج‌إلى‌
نحو‌ العليا‌ الإدارة‌ "اتجاهات‌ أعلاها‌ وكان‌ متوسطة‌ بدرجة‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مناخ‌ توافر‌

" كانت‌ الأخيرة‌ المرتبة‌ وفي‌ الاتصالات"،‌ "فرص‌ تليه‌ نحو‌الصمت"،‌ المديرين‌ اتجاهات‌
ومناخ‌ الصمت‌ سلوك‌ بين‌ موجبة‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌ إلى‌ الدراسة‌ توصلت‌ كما‌ الصمت"،‌
وفرص‌ الصمت‌ سلوك‌ بين‌ عكسية‌ ارتباطية‌ علاقة‌ كانت‌ بينما‌ بالجامعة،‌ التنظيمي‌ الصمت‌

التنظيم‌ الصمت‌ سلوك‌ بين‌ سالبة‌ ارتباطية‌ علاقة‌ ووجود‌ الجامعة،‌ في‌ المتوافرة‌ ي‌الاتصالات‌
‌وكل‌من‌متغيرات‌الثقة‌في‌الرؤساء،‌والعدالة‌الإجرائية،‌والالتزام‌الوظيفي.‌‌

‌

 ات أجنبية تناولت الصمت التنظيميدراس ❖
 ( بعنوان: Kim & Ko,  2021دراسة ) .1

The Effect of University Organizational Culture on Organizational 

Silence and Faculty–Student Interaction. 
الدراسة إلى‌‌‌‌هدفت  )المبتكرة،‌التعرف‌ التنظيمية‌ للثقافة‌ المختلفة‌ الأنواع‌ بين‌ العلاقات‌

الاجتماعي،‌ والإيجابي‌ )الرضوخ،‌ التنظيمي‌ والصمت‌ والتسلسلية(،‌ والعقلانية،‌ والجماعية،‌
الكورية‌ بالجامعات‌ الموظفين‌ يراها‌ كما‌ والطلاب‌ الجامعات‌ موظفي‌ بين‌ والتفاعل‌ والدفاعي(،‌

(‌موظفاً،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌421ن‌)وتكونت‌عينة‌الدراسة‌مالجنوبية،‌‌
إلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أهمها‌‌‌وتوصلت الدراسةواستخدم‌الباحثان‌أداة‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات،‌

الصمت‌‌ زاد‌ بينما‌ الدفاعي‌ صمتهم‌ انخفض‌ وجماعية‌ مبتكرة‌ ثقافات‌ وجود‌ ظل‌ في‌ أنه‌
ثقافة‌العقلانية‌إلى‌تزايد‌الصمت‌الدفاعي‌بينما‌انخفض‌‌الاجتماعي‌الإيجابي،‌بينما‌أدى‌إدراك‌ال

الصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي،‌وزاد‌صمت‌الرضوخ‌بينما‌انخفض‌الصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي‌
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الجامعات‌‌ التفاعل‌بين‌موظفي‌ تم‌تعزيز‌ أنه‌ الدراسة‌ التسلسلية،‌وبينت‌ الثقافة‌ تم‌إدراك‌ عندما‌
والجماعية،‌وكان‌للصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي‌تأثير‌‌‌والطلاب‌عندما‌سادت‌الثقافات‌الإبداعية‌

إيجابي‌على‌تفاعل‌موظفي‌الجامعات‌والطالب،‌وتشير‌النتائج‌إلى‌أنه‌إذا‌قام‌مديرو‌الجامعات‌
فإن‌ وجماعية،‌ مبتكرة‌ أنها‌ على‌ الجامعة‌ ثقافة‌ إدراك‌ على‌ الأساتذة‌ لتشجيع‌ السياسة‌ بتغيير‌

‌.سهل‌التفاعلات‌بين‌الأساتذة‌والطلابالصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي‌سيزداد،‌مما‌ي
‌

 ( بعنوان: Zekeriya, 2021دراسة ) .2

Factors Affecting the Organizational Silence of Academics 

Employed at the Universities in Pakistan. 
الدراسة التنظيمي‌‌‌‌هدفت  الصمت‌ على‌ تؤثر‌ التي‌ المختلفة‌ العوامل‌ عن‌ الكشف‌ إلى‌

( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ الباكستانية،‌ الجامعات‌ في‌ العاملين‌ أكاديمي،‌‌410للأكاديميين‌ ‌)
البيانات‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحث‌ واستخدم‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ ‌،واتبعت‌

الدراسة   موتوصلت  مجموعة‌ ‌ في‌‌إلى‌ الرئيسية‌ العوامل‌ أحد‌ هو‌ الخوف‌ أن‌ أهمها‌ النتائج‌ ن‌
قرارات‌الموظفين‌للتكتم‌على‌القضايا‌والاهتمامات‌في‌المنظمات،‌إضافة‌لعدم‌معرفة‌مجموعة‌‌
التنظيمية‌‌ اللوائح‌ ضمن‌ القرار‌ صنع‌ في‌ الفعال‌ ودورهم‌ القرار‌ صنع‌ بعملية‌ الأكاديميين‌ من‌

‌ظيمي‌للأكاديميين.للجامعات‌مما‌يعزز‌من‌مستوى‌الصمت‌التن
‌

 بعنوان: ( Ngozi & Ndidiamaka & Chiawa, 2021دراسة ) .3

Organizational Silence and School Climate as Correlates of 

Secondary Schools Teachers’ Job Performance in Anambra State 

Nigeria. 

الدراسة ومدى‌‌‌هدفت  المدرسي‌ والمناخ‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌ من‌ التحقق‌ إلى‌
ارتباطهم‌بالأداء‌الوظيفي‌لمعلمي‌المدارس‌الثانوية‌في‌ولاية‌أنامبرا‌في‌نيجيريا،‌وتكونت‌عينة‌‌

‌( من‌ الوصفي،‌550الدراسة‌ الارتباطي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ الثانوية،‌ المدارس‌ من‌ معلم‌ ‌)
الاس أداة‌ الباحثون‌ البيانات،‌‌واستخدم‌ لجمع‌ الدراسة تبانة‌ النتائج‌‌‌وتوصلت  من‌ مجموعة‌ إلى‌

أهمها‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌والأداء‌الوظيفي‌لمعلمي‌المدراس‌‌
الثانوية،‌حيث‌يساهم‌الصمت‌التنظيمي‌في‌توقع‌الأداء‌الوظيفي‌للمعلمين،‌كما‌بينت‌الدراسة‌‌

لثانوية‌في‌ولاية‌أنامبرا‌في‌‌أن‌المناخ‌المدرسي‌يساهم‌في‌توقع‌الأداء‌الوظيفي‌لمعلمي‌المدراس‌ا‌
‌نيجيريا.‌
‌
‌
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‌
‌

 ( بعنوان: Kaya,  2021دراسة ) .4
The Effects of Manager Toxic Leadership Behaviors on 

Organizational Cynicism and Employee Silence (A Research on the 

Public Sector). 
الدراسة التنظيمية‌‌‌‌هدفت  السخرية‌ على‌ السامة‌ القيادة‌ سلوكيات‌ آثار‌ في‌ التحقيق‌ إلى‌

وصمت‌الموظفين‌في‌القطاعات‌العامة‌وتحديد‌العلاقة‌بين‌هذه‌المفاهيم،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌
( الوصفي‌47من‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ إسطنبول،‌ بمدينة‌ العام‌ القطاع‌ في‌ المدراء‌ من‌ ‌)

الباحث‌ البيانات،‌‌التحليلي،‌واستخدم‌ أداة‌الاستبانة‌لجمع‌ الدراسةون‌ إلى‌وجود‌علاقة‌‌‌‌وتوصلت 
ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌القيادة‌السامة‌وكلًا‌من‌الصمت‌الوظيفي‌والتهكم‌التنظيمي،‌حيث‌أن‌
هذه‌ وأن‌ الموظف،‌ وصمت‌ التنظيمي‌ التهكم‌ على‌ كبيرة‌ آثار‌ لها‌ السامة‌ القيادة‌ سلوكيات‌

‌.ام‌نجاح‌المنظمات‌وتقدمها‌المتغيرات‌تشكل‌عقبات‌خطيرة‌أم
‌

5. (  & Nazim & Zeb & Maqbool & Nadeem & Ghazanfarدراسة 

Sharif & Javed, 2021 :بعنوان ) 
Predicting Organizational Silence and Employee Turnover 

Intentions 
التعرف‌إلى‌دور‌الصمت‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بنوايا‌دوران‌الموظفين‌في‌‌‌‌هدفت الدراسة

‌( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ الدراسة‌‌250المنظمات،‌ واتبعت‌ مختلفة،‌ قطاعات‌ في‌ موظف‌ ‌)
البيانات،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثون‌ واستخدم‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ الدراسة المنهج‌ وتوصلت 

أهمه النتائج‌ من‌ مجموعة‌ ‌ الانفتاح‌إلى‌ وإدراك‌ والمضايقة‌ الخارجي‌ التهديد‌ من‌ الخوف‌ أن‌ ا‌
الفائق‌كلها‌تؤدي‌إلى‌صمت‌تنظيمي‌من‌الصعب‌أن‌يتنبأ‌بنوايا‌دوران‌الموظفين،‌كما‌أظهرت‌
الدراسة‌أنه‌يجب‌على‌المنظمات‌أن‌تبحث‌بأسباب‌الصمت‌التنظيمي،‌وتهيئة‌البيئة‌التي‌من‌

‌شأنها‌الحفاظ‌على‌الموظفين.
‌

 ( بعنوان: Oduyoye & Odii & Asikhia, 2020دراسة ) .6

Debate on the Role of Organizational Silence Behaviors and 

Employee Efficiency. 
الدراسة في‌‌‌‌هدفت  الموظفين‌ كفاءة‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ سلوكيات‌ دور‌ إلى‌ التعرف‌

ال‌ عينة‌ وتكونت‌ نيجيريا،‌ في‌ أوجون‌ ولاية‌ في‌ الخاصة‌ )الجامعات‌ من‌ موظف‌218دراسة‌ ‌)
بالجامعات‌الخاصة،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌واستخدم‌الباحثون‌أداة‌الاستبانة‌
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البيانات،‌‌ الدراسةلجمع‌ دلالة‌‌‌‌وتوصلت  ذات‌ علاقة‌ وجود‌ أهمها‌ النتائج‌ من‌ مجموعة‌ إلى‌
النيج الجامعات‌ الموظفين‌في‌ التنظيمي‌وكفاءة‌ الخاصة،‌‌إحصائية‌بين‌سلوكيات‌الصمت‌ يرية‌

ن‌في‌إضافة‌إلى‌‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لسلوكيات‌الصمت‌التنظيمي‌في‌كفاءة‌الموظفي
 الجامعات‌النيجيرية‌الخاصة.‌

 ( بعنوان: Cheong, 2020دراسة ) .7
Mediating Effects of Organizational Silence between Workplace 

Bullying and Organizational Performance among Nurses. 
التعرف‌على‌الأثر‌الوسيط‌للصمت‌التنظيمي‌بين‌التنمر‌في‌مكان‌العمل‌‌‌‌هدفت الدراسة

للممرضات‌في‌المستشفيات‌الجامعية‌بكوريا‌الجنوبية،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌‌‌التنظيميوالأداء‌‌
( حكومي‌‌273من‌ مستشفى‌ التحليلي،‌‌(‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ سيولو،‌ مدينة‌ في‌

إلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أهمها‌عدم‌‌‌وتوصلت الدراسةواستخدم‌الباحث‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات،‌‌
وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌التنمر‌في‌مكان‌العمل‌والأداء‌التنظيمي،‌إضافة‌إلى‌أن‌

طاً‌في‌العلاقة‌بين‌التنمر‌في‌مكان‌العمل‌والأداء‌التنظيمي‌‌الصمت‌التنظيمي‌يعلب‌دوراً‌وسي
‌يات‌الحكومية‌في‌كوريا‌الجنوبية.‌في‌المستشف

‌

 ( بعنوان: Bordbar & Shad & Rahimi & Rostami, 2019دراسة ) .8
Effect of Organizational Silence on Employees ’ Productivity 

الدراسة إنتاجيّة‌الموظفين،‌وتكونت‌عينة‌‌‌هدفت  التنظيمي‌في‌ التعرف‌إلى‌أثر‌الصمت‌
،‌واتبعت‌هذه‌الدراسة‌المنهج‌‌بإيران‌‌(‌عامل‌في‌مصلحة‌الضرائب‌في‌مدينة‌أراك‌25الدراسة‌من)

إلى‌وجود‌‌‌وتوصلت الدراسةالوصفي‌الترابطي،‌واستخدم‌الباحثون‌أداة‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات،‌‌
ال بين‌ عكسية‌ في‌‌علاقة‌ الضرائب‌ مصلحة‌ في‌ العاملين‌ الموظفين‌ وانتاجية‌ التنظيمي‌ صمت‌

مدينة‌اراك‌وهذا‌يعني‌أنه‌كلما‌زادت‌رغبة‌الأفراد‌في‌الصمت‌التنظيمي‌ورفض‌الأفكار‌والآراء،‌
قلت‌الإنتاجية‌الفردية‌والتنظيمية؛‌لأن‌الأفراد‌يرفضون‌الكشف‌عن‌آرائهم‌حول‌الظروف‌الحالية‌‌

‌غير‌مبالين‌بالمنظمة.‌‌بة‌ويصبحون‌غير‌المناس
‌

 ( بعنوان: amiri & kahnali & Alamdari & Nejad, 2018دراسة ) .9

Investigating the Relationship between Silence and Organizational 

Commitment (Case Study: Shiraz University of Medical Sciences) 

الدراسةه موظفي‌‌‌‌دفت  بين‌ الوظيفي‌ والالتزام‌ التنظيمي‌ الصمت‌ بين‌ العلاقة‌ لتوضيح‌
شيراز‌‌ )ايرانفي‌‌‌‌الطبيّة‌‌للعلومجامعة‌ من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ موظفي‌276،‌ من‌ موظفاً‌ ‌)

لتحقيق‌ الأمثل‌ المنهج‌ باعتباره‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ الطبيّة،‌ للعلوم‌ شيراز‌ جامعة‌
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الب واستخدم‌ الدراسة،‌ الدراسة،‌‌غرض‌ لهذه‌ أداة‌ الاستبانة‌ الدراسةاحثون‌ وجود‌‌‌‌وتوصلت  إلى‌
علاقة‌عكسية‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌والالتزام‌الوظيفي‌بين‌الموظفين‌العاملين‌في‌جامعة‌شيراز‌‌

‌للعلوم‌الطبيّة.‌

 الدراسات السابقة التي تناولت التوافق المهني -ثانياً 
 سات عربية تناولت التوافق المهني درا ❖

الموظفين الَداريين بجامعة محمد 2020دراسة ساسي ) .1 المهني لدى  "التوافق  ( بعنوان: 
 دراسة ميدانية بجامعة محمد بوضياف"-المسيلة-بوضياف

إلى‌الكشف‌عن‌مستوى‌التوافق‌المهني،‌وبيان‌إذا‌ما‌كان‌هناك‌فروق‌بين‌‌‌هدفت الدراسة
ريين‌بجامعة‌محمد‌بوضياف‌المسيلة‌في‌الذكور‌والاناث‌في‌التوافق‌المهني‌لدى‌الموظفين‌الإدا

( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ الوصفي،‌55الجزائر،‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ وموظفة،‌ موظفاً‌ ‌)
البيانات،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثة‌ الدراسة واستخدمت‌ متوسط‌‌‌وتوصلت  إلى‌وجود‌مستوى‌

بوضياف محمد‌ بجامعة‌ الإداريين‌ الموظفين‌ لدى‌ المهني‌ ذات‌‌‌‌للتوافق‌ فروق‌ ووجود‌ بالمسيلة،‌
الجنس‌ لمتغير‌ تبعاً‌ بالمسيلة‌ الجامعية‌ الإدارة‌ لدى‌موظفي‌ المهني‌ التوافق‌ دلالة‌إحصائية‌في‌

‌ولصالح‌الاناث.‌
‌

قندوز .2 رؤساء 2020)  دراسة  لدى  المهني  بالتوافق  وعلاقته  الدور  "صراع  بعنوان:   )
 حمد بوضياف"الأقسام ونوابهم بجامعة المسيلة_ دراسة ميدانية بجامعة م

إلى‌الكشف‌عن‌العلاقة‌بين‌صراع‌الدور‌والتوافق‌المهني،‌والكشف‌عن‌‌‌هدفت الدراسة
‌15فرداً‌)‌‌42الفروق‌في‌التوافق‌المهني‌بين‌رؤساء‌الأقسام‌ونوابهم،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌‌

و قسم‌ أداة‌‌‌27رئيس‌ الباحث‌ واستخدم‌ الارتباطي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ نائب(،‌
البيانات، لجمع‌ الدراسة‌‌الاستبانة‌ نتائج  صراع‌‌‌‌وتوصلت  بين‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌ عدم‌ إلى‌

دالة‌‌ فروق‌ وجود‌ عدم‌ إلى‌ بالإضافة‌ ونوابهم،‌ الأقسام‌ رؤساء‌ لدى‌ المهني‌ والتوافق‌ الدور‌
‌احصائياً‌في‌التوافق‌المهني‌لدى‌رؤساء‌الأقسام‌ونوابهم.

‌

دراسة  -وعلاقتها بالتوافق المهني للعامل( بعنوان: بيئة العمل الداخلية  2019دراسة وليد ) .3
 ميدانية بمديرية الخدمات الجامعية بجامعة المسيلة بالجزائر.

التعرف‌على‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌بيئة‌العمل‌الداخلية‌والتوافق‌المهني‌لدى‌‌الدراسة هدفت
من‌العامل‌في‌مؤسسة‌"مديرية‌الخدمات‌الجامعية"‌بجامعة‌المسيلة،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌

(‌عامل،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي،‌واستخدم‌الباحث‌عدة‌أدوات‌للدراسة‌"الملاحظة،‌41)
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الى‌عدم‌وجود‌علاقة‌دالة‌احصائياً‌بين‌وتوصلت النتائج المقابلة،‌الاستبيان"‌لأغراض‌الدراسة،‌‌
‌البيئة‌الداخلية‌للعمل‌والتوافق‌المهني‌للعامل.

‌

بوعطيط .4 بعنوان:  2019)  دراسة  الجامعي (  التدريس  هيئة  لدى  المهني  التوافق    "مستوي 
الجزائري   فارقيه دراسة   الشرق  من  جامعات  بسكيكدة_   1955اوت    20)جامعة    بثلاث 

 جامعة الأمير عبد القادر بقسنطينة_ جامعة باجي مختار بعنابة". 
روق‌ذات‌دلالة‌‌الى‌تحديد‌مستوى‌التوافق‌المهني،‌ومعرفة‌هل‌يوجد‌ف‌‌الدراسة هدفت

إحصائية‌في‌مستوى‌التوافق‌المهني‌لدى‌عينة‌من‌الأساتذة‌في‌الثلاث‌جامعات،‌وتكونت‌عينة‌‌
(‌أستاذ‌جامعي،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي،‌واستخدم‌الباحث‌أداة‌‌80الدراسة‌من‌)‌

الدراسة‌تعاني‌النسبة‌الغالبة‌لعينة‌‌ن‌أالى‌‌‌وتوصلت النتائجالاستبانة‌التي‌تخدم‌أغراض‌البحث،‌
من‌سوء‌التوافق‌المهني،‌كما‌وتوصلت‌الدراسة‌الى‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌مستوى‌‌

التوافق‌المهني‌تعزى‌لمتغير‌)الجنس‌والتخصص‌وسنوات‌الخبرة(‌ولم‌تحدد‌لصالح‌من‌الفروق‌
‌في‌الدراسة.‌

‌

5. ( وحمود  الرواحية  من  2018دراسة  عينة  لدى  المهني  "التوافق  بعنوان:  في  (  الموظفين 
ببعض   وعلاقته  عمان،  بسلطنة  الداخلية  بمحافظة  والتعليم  للتربية  العامة  المديرية 

 المتغيرات"

الدراسة الدلالة‌‌‌هدفت  ذات‌ الفروق‌ ومعرفة‌ المهني،‌ التوافق‌ مستوى‌ إلى‌ التعرف‌
سنوات‌‌ العلمي،‌ المؤهل‌ )الجنس،‌ لمتغير‌ تعزى‌ التي‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ في‌ الإحصائية‌

ة(‌لدى‌عينة‌من‌الموظفين‌في‌المديرية‌العامة‌للتربية‌والتعليم‌بمحافظة‌الداخلية،‌وتكونت‌الخبر‌
(‌موظفاً‌وموظفة،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي،‌واستخدم‌الباحثان‌260العينة‌من)

البيانات،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ إلى أداة‌ الدراسة  عينة‌‌‌وتوصلت  لدى‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ أن‌
الجنس‌‌ال لمتغير‌ تعزى‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ هناك‌ وأن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مرتفعاً‌ كان‌ دراسة‌

لصالح‌الذكور،‌ولا‌يوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تعزى‌لمتغير‌المؤهل‌العلمي،‌ووجود‌فروق‌‌
أبعاد‌‌‌15إحصائية‌تعزى‌لمتغير‌سنوات‌الخبرة‌لصالح‌أصحاب‌الخبرة‌فوق‌ال سنة‌في‌جميع‌

‌ني‌باستثناء‌بعد‌الرضا‌عن‌المهنة‌وطبيعة‌العمل‌والإدارة.التوافق‌المه
‌
‌

‌
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( بعنوان: "القوة التنظيمية ودورها في تحقيق التوافق المهني لدى  2017دراسة الزبيدي ) .6
 عينة من مدراء ومسؤولي الأقسام والشعب في كليات جامعة القادسية"

التعرف‌إلى‌‌دور‌القوة‌التنظيمية‌في‌الاسهام‌في‌عملية‌التوافق‌المهني،‌‌‌‌الدراسةهدفت  
)الأقسام‌‌ ومسؤولي‌ مدراء‌ من‌ عينة‌ لدى‌ المهني‌ والتوافق‌ التنظيمية‌ القوى‌ بين‌ العلاقة‌ واختبار‌

(‌48والشعب‌والوحدات‌الإدارية(‌في‌بعض‌كليات‌جامعة‌القادسية،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)
الدر‌ واتبعت‌ لجمع‌موظف،‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثة‌ واستخدمت‌ الارتباطي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ اسة‌

الدراسةالبيانات،‌‌ والتوافق‌‌‌‌وتوصلت  التنظيمية‌ القوى‌ بين‌ معنوية‌ ارتباط‌ علاقة‌ وجود‌ ‌ إلى‌
‌المهني‌ووجود‌علاقة‌ذات‌تأثير‌معنوي‌للقوة‌التنظيمية‌للتوافق‌المهني‌في‌المنظمات‌المبحوثة.‌

‌

7. ( وكرجي  موسى  الَستراتيجي  2016دراسة  الأداء  في  وأثره  المهني  التوافق  بعنوان:   )
المستنصرية   الجامعة  في  التدريسيين  من  عينة  لآراء  تحليلية  "دراسة  البشرية  للموارد 

 .بالعراق
الى‌تحديد‌علاقة‌الارتباط‌بين‌التوافق‌المهني‌والأداء‌الاستراتيجي‌لإدارة‌الموارد‌‌‌هدفت الدراسة 

(‌تدريسي،‌35البشرية‌لدى‌عينة‌من‌تدريسي‌الجامعة‌المستنصرية،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)
الدراسة،‌ لأغراض‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحث‌ واستخدم‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌

ا الى‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌معنوية‌إيجابية‌بين‌التواق‌المهني‌ببعديها‌)الرضا‌‌‌لنتائجوتوصلت 
والارضاء(‌والأداء‌الاستراتيجي‌للموارد‌البشرية،‌ووجود‌تأثير‌معنوي‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للتوافق‌

‌المهني‌في‌الأداء‌الاستراتيجي‌للموارد‌البشرية.‌
‌

وعلاقته بالتوافق المهني لدى أساتذة قسم ( بعنوان: التوافق النفسي  2016دراسة شيخ )  .8
 علم النفس بجامعة محمد بوضياف المسيلة بالجزائر.

الى‌تحديد‌مستوى‌التوافق‌المهني،‌والكشف‌عن‌هل‌يوجد‌علاقة‌ارتباطية‌‌‌‌هدفت الدراسة 
المهني والتوافق‌ النفسي‌ التوافق‌ بين‌ دلالة‌‌‌،ذات‌دلالة‌إحصائية‌ ذات‌ يوجد‌فروق‌ هل‌ ومعرفة‌

بوضياف‌ محمد‌ بجامعة‌ النفس‌ علم‌ قسم‌ أساتذة‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ في‌ إحصائية‌
( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ الوصفي‌36المسيلة،‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ وأستاذة،‌ أستاذ‌ ‌)

البحث،‌‌ لأغراض‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثة‌ واستخدمت‌ النتالارتباطي،‌ وجود‌‌‌ائجوتوصلت  الى‌
مستوى‌متوسط‌من‌التوافق‌المهني،‌كما‌وتوصلت‌الدراسة‌الى‌وجود‌علاقة‌طردية‌ضعيفة‌بين‌
التوافق‌النفسي‌والتوافق‌المهني،‌وتوصلت‌الدراسة‌الى‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌‌

‌،‌سنوات‌الخبرة(.‌مستوى‌التوافق‌المهني‌تعزى‌لمتغير‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي
‌



100 
 

)دراس .9 محمود  الَجتماعي  2016ة  للنوع  النفسية  الحاجات  اشباع  "مستوى  بعنوان:   )
وعلاقتها بمستوى بالتوافق المهني للعاملين في المؤسسات الحكومية في محافظات شمال 

 الضفة الغربية"
الدراسة على‌‌‌هدفت  والتعرف‌ الاجتماعي،‌ للنوع‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ إلى‌ التعرف‌
هني،‌ومعرفة‌العلاقة‌بين‌مستوى‌اشباع‌الحاجات‌النفسية‌ومستوى‌توافقهم‌‌الفروق‌في‌التوافق‌الم

وتكونت‌ الغربية،‌ الضفة‌ شمال‌ محافظات‌ في‌ الحكومية‌ المؤسسات‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌
(‌عاملًا‌وعاملة،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌واستخدمت‌‌400عينة‌الدراسة‌من‌)

لج الاستبانة‌ أداة‌ البيانات،‌‌الباحثة‌ الدراسةمع‌ لدى‌‌‌وتوصلت  المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ أن‌ إلى‌
العاملين‌في‌المؤسسات‌الحكومية‌بغض‌النظر‌عن‌النوع‌الاجتماعي‌كانت‌كبيرة،‌كما‌توصلت‌
إلى‌وجود‌علاقة‌موجبة‌دالة‌إحصائياً‌بين‌مستوى‌إشباع‌الحاجات‌النفسية‌للعاملين‌ومجالات‌

‌التوافق‌المهني.
‌

أحمد   .10 "2016)دراسة  بعنوان:  من  ‌‌(  لدى عينة  الذات  بفاعلية  وعلاقته  المهني  التوافق 
 أعضاء هيئة التدريس في الجامعة المستنصرية " 

إلى‌التعرف‌على‌العلاقة‌بين‌التوافق‌المهني‌وفاعلية‌الذات‌لدى‌عينة‌من‌‌‌‌هدفت الدراسة
عينة‌‌ وتكونت‌ المستنصرية،‌ الجامعة‌ في‌ التدريس‌ هيئة‌ )‌‌‌الدراسةأعضاء‌ عضواً،‌250من‌ ‌)

البيانات،‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثة‌ واستخدمت‌ الارتباطي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌
التوافق‌‌وتوصلت   متغير‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ موجبة‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌ إلى‌ الدراسة‌

‌المهني‌ومتغير‌فاعلية‌الذات‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌الجامعة‌المستنصرية.
‌

11. ( التدريس بجامعة 2015دراسة حجو  المهني لأعضاء هيئة  التوافق  بعنوان: "مستوى   )
 القدس المفتوحة"

الدراسة )الجنس،‌‌‌‌هدفت  باختلاف‌ التوافق‌ ودرجة‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ إلى‌ التعرف‌
سنوات‌الخبرة،‌الدرجة‌العلمية،‌نوع‌الكلية،‌الحالة‌الاجتماعية،‌طبيعة‌عقد‌العمل(‌لدى‌أعضاء‌‌

(‌عضواً‌من‌62ة‌التدريس‌في‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌فرع‌غزة،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)هيئ
أساتذة‌الجامعة‌من‌الجنسين،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي،‌واستخدم‌الباحث‌أداة‌الاستبانة‌‌

البيانات،‌‌ الدراسة  و لجمع‌ التدريس‌إلى‌‌توصلت  هيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ متوسط‌ مهني‌ توافق‌ وجود‌
بجامعة‌القدس‌المفتوحة،‌بالإضافة‌إلى‌عدم‌وجود‌فروق‌دالة‌احصائياً‌تعزى‌لمتغيرات‌)الجنس،‌
والحالة‌الاجتماعية،‌وسنوات‌الخبرة،‌ونوع‌الكلية،‌والمؤهل‌العلمي(،‌بالإضافة‌لوجود‌فروق‌بين‌
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ة‌عقد‌العمل‌)متفرغ،‌غير‌متفرغ(‌لصالح‌"المتفرغين"‌متوسط‌درجات‌التوافق‌تعزى‌لمتغير‌طبيع
‌من‌أعضاء‌هيئة‌التدريس.‌

 

12. ( غربال  بن  بعنوان: 2014دراسة  العاطفي   (  المهني    وعلاقتهالذكاء  دراسة  -بالتوافق 
 .ميدانية على عينة من أساتذة جامعة محمد خيضر بسكرة

الدراسة و‌‌‌هدفت  المهني،‌ التوافق‌ عن‌‌الى‌معرفة‌مستوى‌ بين‌‌‌الارتباطية‌‌‌العلاقةالكشف‌
،‌وتكونت‌الجزائرفي‌‌‌‌ةالذكاء‌العاطفي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌أساتذة‌جامعة‌محمد‌خيضر‌بسكر‌

(‌أستاذ،‌واتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌واستخدم‌الباحث‌أداة‌150عينة‌الدراسة‌من‌)
لى‌وجود‌مستوى‌مرتفع‌للتوافق‌المهني،‌‌إ‌‌وتوصلت النتائجأغراض‌بحثه،‌‌‌‌الاستبانة‌التي‌تخدم

‌كما‌وتوصلت‌لوجود‌علاقة‌ارتباطية‌موجبة‌بين‌الذكاء‌العاطفي‌والتوافق‌المهني.‌
‌

( بعنوان: "دور المشكلات النفسية والَجتماعية في التوافق المهني  2014)  دراسة حليوي  .13
 دراسة ميدانية في جامعة حلب" -

الدراسة المشكلات‌‌‌هدفت  من‌ كل‌ دور‌ ودراسة‌ المهني،‌ التوافق‌ مستوى‌ إلى‌ التعرف‌
الاجتماعية‌‌ والمشكلات‌ النفسية(،‌ الوحدة‌ بالذنب،‌ الشعور‌ الغضب،‌ الاكتئاب،‌ )القلق،‌ النفسية‌
التوافق‌ في‌ "الضجيج"(‌ السمعي‌ التلوث‌ الزواج،‌ سن‌ تأخر‌ الانترنت،‌ إدمان‌ الأسري،‌ )العنف‌

( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ سوريا،‌ في‌ حلب‌ جامعة‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ عاملًا،‌385المهني‌ ‌)
البيانات،‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثة‌ واستخدمت‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌

ا دلالة‌‌‌‌لدراسةوتوصلت  ذو‌ أثر‌ ووجود‌ نسبياً،‌ متوسط‌ جاء‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ أن‌ إلى‌
النفسية(،‌ )الوحدة‌ عدا‌ ما‌ المهني‌ التوافق‌ مع‌ النفسية‌ المشكلات‌ مجالات‌ جميع‌ في‌ إحصائية‌
ووجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌في‌جميع‌مجالات‌المشكلات‌الاجتماعية‌مع‌التوافق‌المهني‌ما‌‌

‌.‌عدا)التلوث‌السمعي(
‌

14. ( والطلاع  النجار  لدى  2012دراسة  المهني  بالتوافق  وعلاقتها  النفسية  "الصلابة   :)
 الأكادغميين العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة"

الدراسة الصلابة‌‌‌‌هدفت  بين‌ العلاقة‌ على‌ والتعرف‌ المهني،‌ التوافق‌ مستوى‌ معرفة‌ إلى‌
ا على‌ والتعرف‌ لديهم،‌ المهني‌ والتوافق‌ الأكاديميين‌النفسية‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ في‌ لفروق‌

الجامعة،‌ )النوع‌الاجتماعي،‌ لمتغيرات‌ تبعا‌ الفلسطينية‌في‌قطاع‌غزةً‌‌ الجامعات‌ العاملين‌في‌
الكلية(،‌ نوع‌ العلمي،‌ )  المؤهل‌ من‌ الدراسة‌ عينة‌ الدراسة‌‌200وتكونت‌ واتبعت‌ محاضر،‌ ‌)

الا‌ أداة‌ الباحثان‌ واستخدام‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ البيانات،‌‌المنهج‌ لجمع‌ الدراسة ستبانة‌ ‌وتوصلت 
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إلى‌أن‌استجابة‌أفراد‌العينة‌من‌الأكاديميين‌في‌جامعات‌قطاع‌غزة‌على‌مقياس‌التوافق‌المهني‌
الصلابة‌‌ مقياس‌ بين‌ طردية‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌ الدراسة‌ توصلت‌ كما‌ مرتفعة،‌ جاءت‌ قد‌

و‌المهني"‌مع‌مجال‌"التحكم"‌حيث‌لم‌النفسية‌وبين‌مقياس‌التوافق‌المهني‌باستثناء‌مجال‌"النم
يتضح‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بينهما،‌وعدم‌وجود‌فروق‌إحصائية‌بين‌الذكور‌والإناث‌
دلالة‌‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ وعدم‌ المهني،‌ التوافق‌ لمقياس‌ الكلي‌ والمجال‌ المجالات‌ جميع‌ في‌

القدس‌المفتوحة(‌‌‌‌،الاسلامية،‌الأزهر‌‌،إحصائية‌بين‌الأكاديميين‌تبعا‌لمتغير‌الجامعة‌)الأقصى
الذاتي‌حيث‌كانت‌‌ الرضا‌ المجال‌الأول‌ باستثناء‌ للمقياس‌ الكلي‌ المجالات‌والمجال‌ في‌جميع‌
وعدم‌ ‌،) )الأقصى‌ جامعة‌ لصالح‌ وذلك‌ ‌) الأقصى‌ وجامعة‌ )الإسلامية‌ الجامعة‌ بين‌ الفروق‌

مي‌في‌جميع‌المجالات‌والمجال‌وجود‌فروق‌إحصائية‌بين‌الأكاديميين‌تبعاً‌لمتغير‌المؤهل‌العل
الاتزان‌‌ مجال‌ في‌ العلمية‌ والكليات‌ الإنسانية‌ الكليات‌ بين‌ إحصائية‌ فروق‌ ووجود‌ الكلي،‌
الانفعالي‌وفي‌مجال‌النمو‌المهني‌وفي‌المجال‌الكلي‌للمقياس‌وكانت‌النتيجة‌لصالح‌الكليات‌‌

‌الإنسانية‌في‌جميع‌هذه‌المجالات.‌
‌

 المهني ات أجنبية تناولت التوافق دراس ❖
 ( (Seifri & Afshari &  Mirsafian, 2020 دراسة .1

Effect of Teaching the Interactive Skills on Job Self-Efficacy, Job 

Compatibility and Social well-being of PE Teachers . 
الدراسة الذاتية‌‌‌‌هدفت  الكفاءة‌ التفاعلية‌على‌ للمهارات‌ التعليمي‌ التدخل‌ تأثير‌ قياس‌ إلى‌

( البدنية‌ التربية‌ لمعلمي‌ الاجتماعية‌ والرفاهية‌ الوظيفي‌ والتوافق‌ مدينة‌‌PEللوظيفة،‌ في‌ ‌)
( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ التحليلي،‌‌33أصفهان،‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واتبعت‌ معلم،‌ ‌)

إلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أهمها‌أن‌‌‌وتوصلت الدراسةستبانة‌لجمع‌البيانات،‌‌واستخدم‌الباحثون‌الا
لوظيفة‌معلمي‌ الذاتية‌ الكفاءة‌ كبير‌في‌تحسين‌ أثر‌بشكل‌ التفاعلية‌ للمهارات‌ التعليمي‌ التدخل‌
التوافق‌ تحسين‌ في‌ كبير‌ بشكل‌ أثر‌ التفاعلية‌ للمهارات‌ التعليمي‌ التدخل‌ وأن‌ البدنية،‌ التربية‌

معلمي‌التربية‌البدنية،‌إضافة‌إلى‌أن‌التدخل‌التعليمي‌للمهارات‌التفاعلية‌أثر‌‌‌‌الوظيفي‌لوظيفة
‌بشكل‌كبير‌في‌تحسين‌الرفاعية‌الاجتماعية‌لوظيفة‌معلمي‌التربية‌البدنية.‌

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 (Granziera & Perera, 2019دراسة ) .2

Relations among Teachers’ Self-Efficacy Beliefs, Engagement, and 

Work Satisfaction: A Social Cognitive View. 
الدراسة بناءً‌‌‌هدفت  لقدراتهم‌ المعلمين‌ تطوير‌ وراء‌ الكامنة‌ التحفيزية‌ العمليات‌ فهم‌ إلى‌

(‌معلم،‌‌600على‌المعتقدات‌الذاتية‌والمشاركة‌والرضا‌في‌العمل،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)
ولتحقيق‌هدف‌الدراسة‌تم‌اعتماد‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌واستخدم‌الباحثون‌الاستبانة‌لجمع‌

أن‌الكفاءة‌الذاتية‌للمعلم‌والمشاركة‌ إلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أهمها‌‌‌ت الدراسة وتوصلالبيانات،‌‌
بشكل‌‌ الوظيفي‌ والرضا‌ المعلم‌ عمل‌ وارتباط‌ الوقت،‌ بمرور‌ متبادل‌ بشكل‌ مرتبطان‌ العمل‌ في‌
متبادل‌مع‌مرور‌الوقت،‌بالإضافة‌إلى‌ذلك‌تم‌بيان‌وجود‌علاقات‌متبادلة‌غير‌مباشرة،‌مثل‌

ولية‌للمعلم‌تنبأت‌بالرضا‌عن‌العمل‌لاحقًا‌من‌خلال‌المشاركة‌والرضا‌الأولي‌‌الكفاءة‌الذاتية‌الأ
‌عن‌العمل‌الذي‌تنبأ‌لاحقًا‌بالكفاءة‌الذاتية‌للمعلم‌من‌خلال‌المشاركة.

‌

 ( Gheyratmand & Mohammadipour & Bakhshipor, 2016دراسة ) .3

The Role of Personality Traits, Role Conflict, Work-family Conflict 

and Organization-Based Self-esteem in Job Burnout and Job 

Compatibility of the Staff. 
إلى‌التحقق‌من‌معدل‌الإرهاق‌الوظيفي‌والتوافق‌الوظيفي‌والعوامل‌الفعالة‌‌‌‌هدفت الدراسة

وتقدير والأسرة،‌ العمل‌ بين‌ والصراع‌ الأدوار،‌ وتضارب‌ الشخصية،‌ سمات‌ على‌‌‌‌مثل‌ الذات‌
( الدراسة‌من‌ المنظمة،‌وتكونت‌عينة‌ تم‌اعتماد‌152أساس‌ الدراسة‌ (‌شخص،‌ولتحقيق‌هدف‌

البيانات،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ أداة‌ الباحثون‌ واستخدم‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ الدراسة المنهج‌ ‌وتوصلت 
العمل‌ بين‌ الأدوار،‌والصراع‌ النتائج‌أهمها‌أن‌سمات‌الشخصية،‌وتضارب‌ إلى‌‌مجموعة‌من‌

رهاق‌الوظيفي‌والتوافق‌والأسرة،‌واحترام‌الذات‌القائم‌على‌المؤسسة‌ليست‌متغيرًا‌جيدًا‌للتنبؤ‌بالإ
‌الوظيفي.‌

‌

 ( Yarmohammadzadeh & Dadashzadeh 2015دراسة ) .4
Study the Role of Cultural Intelligence and Social Capital in 

Teachers Job Compatibility: Testing Mediating Role of Social 

Capital. 
إلى‌معرفة‌دور‌الذكاء‌الثقافي‌ورأس‌المال‌الاجتماعي‌في‌التوافق‌المهني‌‌‌هدفت الدراسة 

(‌312للمعلمين‌وذلك‌باختبار‌الدور‌الوسيط‌لرأس‌المال‌الاجتماعي،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)
واستخدم‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ اعتماد‌ تم‌ الدراسة‌ هدف‌ ولتحقيق‌ أذربيجان،‌ في‌ معلم‌

إلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أهمها‌وجود‌أثر‌‌‌‌وتوصلت الدراسة مع‌البيانات،‌‌الباحثان‌الاستبانة‌لج
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ذو‌دلالة‌إحصائية‌للذكاء‌الثقافي‌في‌التوافق‌المهني‌للمعلمين،‌ووجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌‌
لرأس‌المال‌الاجتماعي‌في‌التوافق‌المهني‌للمعلمين‌في‌أذربيجان،‌وأن‌رأس‌المال‌الاجتماعي‌

‌ي‌أذربيجان.‌ي‌العلاقة‌بين‌الذكاء‌الثقافي‌والتوافق‌المهني‌للمعلمين‌فيلعب‌دوراً‌وسيطاً‌ف
‌

 Yu   & (Arnid  2020دراسة ) .5
“Exploring the Process of Occupational Adaptation among Novice 

Lecturers: A Preliminary Case Study” 

استكشاف‌وفهم‌الوضع‌الحالي‌للمحاضرين‌المبتدئين‌الذين‌يخضعون‌‌‌‌هذه الدراسة  هدفت
لعملية‌التكيف‌المهني.‌تعرّف‌هذه‌الدراسة‌التكيف‌المهني‌للمحاضرين‌المبتدئين‌على‌أنه‌عملية‌‌

واستخدمت‌‌‌‌.ويوحدون‌بوعي‌وظائفهم‌‌‌،ويدركون‌قيمتها‌‌‌،يقبل‌فيها‌المحاضرون‌مهنهم‌من‌قلوبهم
النوعي البحث‌ التكيف‌‌‌،الدراسة‌طريقة‌ للتحقيق‌في‌عملية‌ الحالة‌ نهج‌دراسة‌ ايضاً‌ تستخدم‌ و‌

في‌ عامة‌ جامعة‌ في‌ المبتدئين‌ المحاضرين‌ من‌ اثنين‌ مع‌ متعمقة‌ مقابلات‌ خلال‌ من‌ المهني‌
خلال‌ ديناميكي.‌ بشكل‌ للمجيب‌ المهني‌ التكيف‌ عملية‌ تقديم‌ الدراسة‌ وحاولت‌ الصين.‌

في‌‌‌،‌تالمقابلا‌ المستجيبون‌ يستخدمها‌ التي‌ المزاجية‌ والكلمات‌ الوصفية‌ الكلمات‌ تكشف‌ قد‌
العاطفية. ميولهم‌ عن‌ الخاصة‌ تجاربهم‌ العائلية‌‌‌الدراسةوتوصلت  ‌‌وصف‌ الظروف‌ أن‌

التكيف‌ تؤثر‌على‌حالة‌ التي‌ الرئيسية‌ العوامل‌ المبتدئين‌هي‌ للمعلمين‌ الشخصية‌ والخصائص‌
وتوصلت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌.‌‌رًا‌مبتدئًا‌من‌جامعة‌في‌بكين‌كعينةمحاض‌‌83المهني‌لديهم.‌وأخذوا‌‌

اولًا،‌‌ إلى‌ثلاث‌مراحل‌‌وهي:‌ تقسيمها‌ المبتدئين‌يمكن‌ للمحاضرين‌ المهني‌ التكيف‌ أن‌عملية‌
الفترة‌الأولية،‌ثانياً،‌الفترة‌الانتقالية،‌ثالثاً،‌فترة‌التكيف.‌يكشف‌الانتقال‌والانقسام‌بين‌كل‌فترة‌

مل تغييرات‌ تساعد‌عن‌ قد‌ والسلوكية.‌ والعاطفية‌ النفسية‌ التعديلات‌ في‌ رئيسي‌ بشكل‌ حوظة‌
مساعدة‌المحاضرين‌المبتدئين‌على‌فهم‌خصائص‌الفترات‌الثلاث‌على‌التكيف‌مع‌وظائفهم‌في‌
أنه‌مع‌ الى‌ الدراسة‌ المهنية.‌وتوصلت‌هذه‌ في‌حياتهم‌ أكبر‌ نجاح‌ أسرع‌وقت‌ممكن‌وتحقيق‌

ا تجربة‌ وإثراء‌ التعليم‌ لذلك‌‌‌،لحياة‌تحسين‌ أيضًا.‌ المختلفين‌ للأفراد‌ المهني‌ النفس‌ علم‌ سيتغير‌
وهي‌عملية‌‌‌‌،يمكن‌الاستنتاج‌أن‌هناك‌فترات‌مختلفة‌في‌التكيف‌المهني‌للمحاضرين‌المبتدئين

وفترة‌‌‌‌،والفترة‌الانتقالية‌‌،تطوير‌بطيئة.‌يمكن‌تقسيم‌هذه‌العملية‌إلى‌ثلاث‌مراحل:‌الفترة‌الأولية
‌التكيف.‌
‌
‌
‌

‌
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 (  ,2019Gaida دراسة: )  .6
“Professional Adaptation of New Employees to the Organization” 

تقديم‌قضايا‌مختارة‌تتعلق‌بالتكيف‌المهني‌للموظفين‌المعينين‌حديثًا‌‌‌لىإ‌‌الدراسة  هدفت
العمل النظري‌‌‌أنه‌حيث‌‌‌‌في‌مكان‌ الجزء‌ المهني‌‌‌،في‌ التكيف‌ تمت‌الإشارة‌إلى‌جوهر‌ونطاق‌

المنظمة مع‌ التكيف‌ تحقيق‌ تحدد‌ التي‌ العوامل‌ تحليل‌ وتم‌ حديثًا‌ المعينين‌ يناقش‌‌و‌‌‌للموظفين‌
التكي أدوات‌ التجريبي‌ بالدعم‌في‌عملية‌‌‌‌،فالجزء‌ الموظفين‌ لتزويد‌ المنظمات‌ والتي‌تستخدمها‌

من‌ مختارة‌ في‌جوانب‌ العمل‌ مع‌ التكيف‌ في‌ فعاليتها‌ مستوى‌ يفحص‌ كما‌ العمل.‌ إلى‌ مقدمة‌
المنظمة. من‌‌‌‌عمل‌ الدراسة‌ عينة‌ للتكنولوجيا‌‌‌من‌‌طالب‌‌422وتكونت‌ تشيستوشوا‌ تم‌جامعة‌ ‌.

الدراسة.‌‌استبانة‌‌‌‌200استرداد المعتمدة‌‌‌‌واستخدمت‌ البحث‌ استبيانوهي‌‌أداة‌ ‌وذلك‌‌عبارة‌عن‌
‌باستخدام‌الاختبارات‌الإحصائية‌‌‌نهألى‌‌إ‌‌وتوصلت الدراسة ‌‌.من‌أجل‌فحص‌التكيف‌مع‌العمل

النتائج‌لاختبار‌استقلالية‌‌ إذا‌كانت‌درجة‌،‌و‌)كاي‌تربيع(تم‌إخضاع‌ تقييم‌ما‌ تم‌ على‌أساسها‌
‌.‌المختارةتكيف‌الأشخاص‌للعمل‌تعتمد‌على‌العوامل‌

 ( ,2019Kim & Matthew & Michelle & Gail)دراسة:  .7
“Occupational Adaptation – Analyzing the Maturity and  
Understanding of the Concept through Concept Analysis” 

الدراسة المهني‌‌هدفت  للتكيف‌ المفاهيمي‌ النضج‌ تحديد‌ اللا‌‌،إلى‌ الخطوات‌ زمة‌‌وتحديد‌
باستخدام‌مصطلح‌وذلك‌‌أربع‌قواعد‌بيانات‌‌واستخدمت‌الدراسة‌‌‌‌ي،لفهم‌واستخدام‌التكيف‌المهن‌

.‌واستخدمت‌كما‌تم‌إجراء‌مسح‌لتطور‌المفهوم‌وتحليل‌نضج‌ميزاته‌الهيكلية‌‌،"التكيف‌المهني"
بحثية‌‌784الدراسة‌‌ إلى‌‌‌‌،‌ورقة‌ تقلصت‌ الك‌‌‌161والتي‌ النص‌ مراجعة‌ والملخص‌بعد‌ ‌،‌امل‌

الدراسة‌‌استخدو‌ هذه‌ تتجاوز‌مت‌ لأنها‌ الدراسة‌ لهذه‌ ‌ المبادئ‌ على‌ المبني‌ المفهوم‌ ‌‌تحليل‌
غرات‌والتناقضات‌‌يركز‌هذا‌النهج‌على‌تحديد‌الث‌‌،‌حيثاستكشاف‌ما‌هو‌معروف‌عن‌المفهوم

‌استكشاف‌التطابق‌بين‌و‌‌‌،ضوح‌العلاقات‌مع‌المفاهيم‌الأخرى‌الكشف‌عن‌و‌و‌‌‌،في‌وضع‌المفاهيم
الممارسةالتعري في‌ والتطبيق‌ والنظرية‌ المفهوم‌‌،ف‌ تطوير‌ يبرر‌ ما‌ هناك‌ كان‌ إذا‌ ما‌ . وتحديد‌

الدراسة سياقات‌‌ن‌‌ألى‌‌إ‌‌وتوصلت  من‌ العديد‌ عبر‌ تطبيقه‌ يتم‌ مفهوم‌ هو‌ المهني‌ التكيف‌
إجراء‌‌‌مطلوب‌صقل‌المفهوم‌قبل‌‌نهأ،‌حيث‌‌ولكن‌المفهوم‌ليس‌ناضجًا‌تمامًا‌‌‌،‌الممارسة‌والبحث

الفهم‌المشترك‌للتكيف‌المهني‌من‌خلال‌الصقل‌‌‌لىإتؤدي‌‌قد‌‌‌‌والتي‌‌مزيد‌من‌البحوث‌التطبيقية‌
يتم‌استخدام‌المفهوم‌داخل‌المهنة‌بدرجة‌‌‌ضاً‌يإو‌‌‌،وفائدته‌في‌المستقبل‌‌والبحث‌إلى‌تعزيز‌أهميته

‌.‌مما‌يستدعي‌الاستكشاف‌،‌كبيرة‌من‌الغموض‌والجدل‌
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 ( ,2019Joanna)دراسة:  .8
“Social and Professional Adaptation of Employees as a Main Factor 

in Shaping Working Conditions” 

الدراسة‌‌ هذه‌ حددتها‌‌هدفت‌ التي‌ والتوقعات‌ الرجل‌ إمكانات‌ بين‌ الاختلافات‌ تقليل‌ إلى‌
بعملية‌‌ الأمر‌ يتعلق‌ المهامالمنظمة.‌ تجسيد‌ على‌ تركز‌ التي‌ ظروف‌‌‌‌،التكيف‌ على‌ والقضاء‌

مساعدة‌الشخص‌المعين‌حديثًا‌و‌‌‌والقضاء‌على‌التهديدات.‌‌،وزيادة‌احترام‌الذات‌‌،‌العمل‌الشاقة‌
المنظمة. وطرق‌ عادات‌ وقبول‌ تبني‌ الى‌‌‌‌على‌ السليم‌وايضاً‌ التنفيذ‌ تحدد‌ التي‌ العوامل‌ تقديم‌

المنظم‌ إلى‌ جديد‌ موظف‌ إدخال‌ يجب‌‌‌‌ة.لعملية‌ انه‌ الى‌ الدراسة‌ المستخدمين‌وتوصلت‌ منح‌
؛‌‌ المواد‌ قبول‌ رفض‌ أو‌ والقبول‌ ووتيرته‌ وتسلسله‌ العمل‌ أساليب‌ تقرير‌ في‌ الحرية‌ من‌ مزيدًا‌
الموظفين‌إحساسًا‌ الموظفين‌الآخرين‌؛‌إعطاء‌ المشاركة‌والتفاعل‌مع‌ المرؤوسين‌على‌ تشجيع‌

بحيث‌يمكن‌للموظفين‌رؤية‌‌‌،مثل‌هذه‌الفرص‌‌يجادلإبالمسؤولية‌الشخصية‌عن‌تنفيذ‌المهام؛‌‌
تنفيذ في‌ عملهم‌ المؤسسة‌‌مدخلات‌ ورفاهية‌ النهائي‌ حول‌لإ؛‌‌المنتج‌ ملاحظات‌ الناس‌ عطاء‌

النتائج؛‌‌ على‌ رؤسائهم‌ يحصل‌ أن‌ قبل‌ الظروف‌‌لإنتائجهم‌ وتغيير‌ تحليل‌ في‌ الموظفين‌ شراك‌
‌والإضاءة‌والنظافة.‌‌درجة‌الحرارةالمادية‌للعمل‌مثل‌تصميم‌المكتب‌أو‌مكان‌العمل‌و‌

‌

 على الدارسات السابقة التعقيب العام  -ثالثاً 
من‌خلال‌ما‌تم‌سرده‌تبين‌للباحث‌بأنه‌على‌الرغم‌من‌توفر‌الدراسات‌العربية‌والأجنبية‌‌
التي‌تناولت‌كلًا‌من‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني،‌إلا‌أنه‌في‌حدود‌علم‌الباحث‌لم‌تتوفر‌
دراسات‌جمعت‌بين‌متغيرات‌الدراسة‌الحالية‌والتي‌اهتمت‌بدراسة‌الصمت‌التنظيمي،‌وأثره‌على‌

‌توافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية.‌واتضحت‌النقاط‌التالية:‌‌ال
كموضوع‌للدراسة‌مع‌للصمت التنظيمي  اتفقت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌بعض‌السابقة‌في‌تناولها‌‌ .1

الاختلاف‌في‌المنهج‌المستخدم،‌بحيث‌استخدمت‌الدراسة‌الحالية‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌
الدراسات‌المنهج‌المسحي‌الارتباطي‌لدراسة‌الصمت‌التنظيمي‌‌بينما‌استخدمت‌بعض‌تلك‌‌

)الوزرة،‌‌ دراسة‌ مثل‌ عديدة،‌ متغيرات‌ )الحضرمي،‌‌2019مع‌ وحسين،‌‌2017(،‌ )عبود‌ ‌،)
(،‌وقد‌تناولت‌دراسات‌أخرى‌الصمت‌‌2015(،‌)القرني،‌‌2016(،‌)القرني‌والزائدي،‌‌2016

ال اتبعت‌ والتي‌ المستخدم‌ المنهج‌ اختلاف‌ على‌ مثل:‌‌التنظيمي‌ الترابطي‌ التطبيقي‌ منهج‌
( )Bordbar et.al,2019دراسة‌ ‌،)Amiri et.al,2018لمتغير‌ بالنسبة‌ الأمر‌ كذلك‌ ‌.)

المهني  )قندوز،‌‌التوافق  دراسة‌ مثل:‌ وحمود،‌‌2020،‌ )الراوحية‌ )الزبيدي،‌‌2018(،‌ ‌،)
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)أحمد،‌‌2017 ا(‌‌2016،‌‌شيخ)،‌‌(2016(،‌ الوصفي‌‌والتي‌ المنهج‌ ،‌‌الارتباطيستخدمت‌
 استخدمت‌المنهج‌النوعي.‌(.Yu, H.‌‌&Arnida, A ‌2020دراسة‌)

من‌حيث‌‌‌للصمت التنظيمي اتفقت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌بعض‌الدراسات‌السابقة‌في‌تناولها‌‌ .2
بينما‌‌ الجامعات‌ داخل‌ الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ على‌ الدراسة‌ هذه‌ ركزت‌ حيث‌ العينة‌

(‌والتي‌‌2019ات‌الأخرى‌من‌حيث‌العينة‌مثل:‌دراسة‌)حامد،اختلفت‌هذه‌الدراسة‌مع‌الدراس
(‌والتي‌تناولت‌العاملين‌‌2018تناولت‌العاملين‌في‌التعليم‌العالي،‌ودراسة)مهدي‌وآخرون،‌‌

ودراسة)‌ الكوفة،‌ جامعة‌ رئاسة‌ وموظفي‌‌Kim& Ko,2021في‌ الطلاب‌ تناولت‌ والتي‌ ‌)
الجنوبية،‌ودراسة)‌ بكوريا‌ المدارس‌‌Ngozi et.al, 2021الجامعات‌ تناولت‌معلمي‌ (‌والتي‌

(‌والتي‌تناولت‌المدراء‌في‌القطاع‌العام‌‌Kaya et.al,2021الثانوية‌في‌نيجيريا،‌ودراسة)‌‌
(‌والتي‌تناولت‌الموظفين‌في‌القطاعات‌‌Nazim et.al, 2021بمدينة‌إسطنبول،‌ودراسة)‌‌

العاملين‌في‌القطاع‌الرياضي‌‌(‌والتي‌تناولت‌‌Cetin, 2020المختلفة‌في‌باكستان،‌ودراسة‌)‌
(‌والتي‌تناولت‌الممرضات‌في‌المستشفيات‌‌Cheong, 2020في‌مدينة‌إسطنبول،‌دراسة)‌‌

ودراسة)‌‌ الجنوبية،‌ بكوريا‌ في‌‌Bordbar et.al, 2019الجامعية‌ العاملين‌ تناولت‌ والتي‌ ‌)
أما‌ أراك.‌ مدينة‌ في‌ الضرائب‌ المهني   مصلحة‌ مث‌‌التوافق  مختلفة‌ عينات‌ تناولت‌ ل:‌‌فقد‌

(‌والتي‌تناولت‌الموظفين‌في‌المديرية‌العامة‌للتربية‌والتعليم‌‌2018دراسة‌)الرواحية‌وحمود،‌‌
عُمان،‌ودراسة‌)محمود،‌‌ الحكومية‌‌2016بسلطنة‌ المؤسسات‌ العاملين‌في‌ تناولت‌ والتي‌ ‌)

ودراسة)‌‌ الغربية،‌ الضفة‌ شمال‌ معلمي‌‌Mirsafian, et.al, 2020في‌ تناولت‌ والتي‌ ‌)
‌‌(،‌Granziera& Pererab, 2019ة‌في‌مدينة‌أصفهان،‌بينما‌تناولت‌دراسة‌)‌التربية‌البدني

تناولت‌‌‌‌( Gaida, G. 2019)‌‌ودراسة تشيستوشوا‌المشاركين‌‌‌‌الطلابوالتي‌ جامعة‌ في‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌.للتكنولوجيا‌

العاملين‌في‌‌Yarmohammadzadeh & Dadashzadeh, 2015)ودراسة‌‌ (‌المعلمين‌
‌المدارس.‌

تميزت‌الدراسة‌الحالية‌عن‌الدراسات‌السابقة‌بالجمع‌بين‌متغيري‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌‌ .3
أثر‌الصمت‌‌ التحليلي،‌حيث‌تناولت‌ المهني‌ضمن‌دراسة‌الأثر‌باستخدام‌المنهج‌الوصفي‌
التنظيمي‌على‌التوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية،‌‌
لتكون‌من‌الدراسات‌الأولى‌في‌البيئة‌المحلية‌والعربية‌في‌حدود‌علم‌الباحث‌التي‌تجمع‌بين‌

‌المتغيرين‌والعينة،‌وبذلك‌تكون‌إضافة‌علمية‌جديدة‌للبحث‌العلمي.‌
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 سابقة:الَستفادة من الدراسات ال 

وصياغتها‌ • الدراسة‌ مشكلة‌ تحديد‌ في‌ السابقة‌ الدراسات‌ من‌ الحالية‌ الدراسة‌ استفادت‌
 ووضع‌المنهج‌والأسلوب‌المناسب.‌

 أثراء‌الإطار‌النظري.‌ •

‌الاستعانة‌بالدراسات‌السابقة‌في‌إعداد‌أدوات‌الدراسة.‌‌ •
 تفسير‌وعرض‌نتائج‌الدراسة‌الحالية.‌ •

 

 الدراسة عن سابقتها(: )ما غميز هذه  الفجوة البحثية ❖

 اختلفت‌هذه‌الدراسة‌عن‌سابقتها‌في‌عدة‌أمور:‌

الدراسة .1 وعينة  مجتمع  في  في‌‌الَختلاف  العاملين‌ الموظفين‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ يتكون‌ ‌:
الأزهر جامعة‌ الإسلامية،‌ )الجامعة‌ الفلسطينية‌ بالجامعات‌ الإدارية‌ جامعة‌‌‌‌،الأقسام‌

الأقصى(،‌في‌حين‌أن‌مجتمع‌وعينة‌الدراسات‌السابقة‌الأخرى‌قد‌اختلفت‌عن‌هذه‌الدراسة‌
من‌حيث‌الكم‌والنوع‌كون‌هذه‌الدراسة‌سوف‌تطبق‌على‌موظفي‌المؤسسات‌التعليمية‌في‌‌
تختلف‌عن‌ تمت‌على‌مجتمع‌وعينة‌ قد‌ الدراسات‌الأخرى‌ الفلسطينية‌في‌حين‌ الجامعات‌

 هذه‌الدراسة.‌

حيث‌هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌أراء‌عينة‌الدراسة‌حول‌أثر‌‌‌‌لاف من حيث الزمن:الَخت .2
بالجامعات‌‌ الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ على‌ التنظيمي‌ الصمت‌

 .2021الفلسطينية‌خلال‌العام‌

المكان: .3 حيث  من  لاسيما‌‌‌‌الَختلاف  التعليمي‌ القطاع‌ على‌ الدراسة‌ هذه‌ تطبيق‌ سيتم‌
في‌‌ال الكبرى‌ الثلاث‌ الجامعات‌ على‌ وتطبيقها‌ الجنوبية‌ بالمحافظات‌ الفلسطينية‌ جامعات‌

الجامعة‌الإسلامية،‌جامعة‌الأزهر(،‌وهي‌بالتالي‌تختلف‌عن‌‌‌،قطاع‌غزة‌)جامعة‌الأقصى‌
 الدراسات‌السابقة‌من‌حيث‌مكان‌تطبيق‌الدراسة.‌

المتغيرات: .4 في  المهني،‌‌‌‌الَختلاف  التوافق‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌ الدراسة‌ هذه‌ تناولت‌
في‌‌ موضح‌ هو‌ كما‌ السابقة‌ الدراسات‌ خلال‌ من‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أبعاد‌ تناولت‌ حيث‌

 الجدول‌أدناه:‌
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 ةمعدل استخدام أبعاد الصمت التنظيمي في الدراسات السابق(: 3.1جدول ) 

 أبعاد الصمت                 
 الباحث

صمت 
 الإذعان

الصمت 
 الدفاعي

الصمت الَجتماعي 
 الإغجابي 

صمت 
 الفرصة 

  * * *‌(‌2020بركات‌)
  * * *‌(2020الواحد‌)‌‌عبد‌

    ‌(2020يوسف‌)
    *‌(2019هواري‌)

    ‌(2019عقيلات‌)
    *‌(2019حامد‌)
   * ‌(2019الوزرة‌)

    ‌(2019)ريان‌‌
    ‌(2019رمضان‌وعبد‌الله‌)

  * * *‌(2018سلمان‌)
    ‌(2018إسماعيل)

    ‌(2018شاوش‌والأشول‌)
  * * *‌(2018مهدي‌وآخرون‌)‌

    ‌(2018دراسة‌علي‌)
    ‌(2018مهدي‌)
  * * *‌(‌2017أحمد‌)
 * * * *‌(2017البنوي‌)

    ‌(2016عبود‌وحسين)
    ‌(2016الشديفات)

    ‌(2016القرني‌والزائدي‌)
    ‌(2015عودة‌)
    ‌(2015يوسف‌)
  * * *‌(2015القرني‌)

(Kim, J., & Ko, S, 2021) * * *  
(Zekeriya, N. A. S, 2021)‌* * *  
(Ngozi, N. V. et.al, 2021)‌    

(Kaya, N,, 2021)‌* * *  
(Nazim, M et.al, 2021‌)‌    
(Oduyoye, F. O, 2020)‌    
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 أبعاد الصمت                 
 الباحث

صمت 
 الإذعان

الصمت 
 الدفاعي

الصمت الَجتماعي 
 الإغجابي 

صمت 
 الفرصة 

(Cetin, A, 2020)‌* * *  
(Cheong, J. O, 2020)‌* *   

(Bordbar, G, et.al, 2019‌)‌* * *  
(Amiri, A. et.al, 2018‌)‌* * *  

(Knoll, M., & Van Dick, R., 

2013)‌* * * * 

‌المصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌في‌ضوء‌الدراسات‌السابقة.
‌

الدارسة‌‌وفي‌ضوء‌‌ لمتغير‌ تكراراً‌ الأكثر‌ الدراسات‌ ‌ إلى‌ الباحث‌ السابق‌يخلص‌ الجدول‌
الإيجابي(‌ الاجتماعي‌ والصمت‌ الدفاعي،‌ والصمت‌ الإذعان،‌ )صمت‌ الثلاثة‌ بأبعاده‌ المستقل‌

( بركات‌ دراسة‌ في‌ انحصرت‌ )2020والتي‌ الواحد‌ عبد‌ ودراسة‌ سلمان‌2020(،‌ ودراسة‌ ‌،)
(،‌2015(،‌ودراسة‌القرني‌)2017(،‌ودراسة‌أحمد‌)2018(،‌ودراسة‌مهدي‌وآخرون‌)2018)

( دراسة‌ ‌ إلى‌ )Kim, J., & Ko, S, 2021بالإضافة‌ ودراسة‌ ‌،)Zekeriya, N. A. S, 

 .Cheong, J(،‌ودراسة‌)Cetin, A, 2020(،‌ودراسة‌)‌Kaya, N, 2021(،‌ودراسة‌)2021

O, 2020‌(ودراسة‌‌،)Bordbar, G. et.al, 2019‌(ودراسة‌‌،)Amiri, A. et.al, 2018.)‌
في‌حين‌تم‌تناول‌البعد‌الرابع‌)صمت‌الفرصة(‌من‌خلال‌دراستين‌لم‌يتم‌ذكرهما‌في‌‌
الدراسات‌السابقة‌وذلك‌لاختلاف‌عينة‌الدراسة‌المستخدمة‌في‌الدراستين‌عن‌العينة‌المستهدفة‌

و‌ الجامعات،‌ في‌ الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ تناولت‌ والتي‌ الدراسة‌ نظرا‌لأهمية‌هذا‌في‌هذه‌
البعد‌)صمت‌الفرصة(‌من‌خلال‌دوره‌في‌توضيح‌معالم‌سلوك‌الصمت‌المختلفة‌لدى‌العاملين‌
في‌الأقسام‌الإدارية‌وتركيز‌أغلب‌الدراسات‌على‌الأبعاد‌الثلاثة‌فقط‌)‌صمت‌الإذعان،‌الصمت‌

أبعاد ضمن‌ البعد‌ هذا‌ بتناول‌ الباحث‌ فقام‌ الإيجابي(،‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ الصمت‌‌‌‌الدفاعي،‌
)صمت‌‌ بعد‌ تناول‌ تم‌ سبق‌ ما‌ على‌ واستناداً‌ للدراسة،‌ واثراء‌ كإضافة‌ رابع‌ كبعد‌ التنظيمي‌

‌(.2017و‌)البنوي،‌‌(Knoll, M., & Van Dick, R., 2013)الفرصة(‌من‌خلال‌دراسة‌‌‌
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 الفجوة البحثية  -رابعاً 
 الفجوة البحثية بيان (: 3.2جدول ) 

 ما تميزت به الدراسة الحالية  بيان الفجوة البحثية الفجوة البحثية 
 

 فجوة 
 المتغيرات 

لم‌تقم‌أي‌من‌الدراسات‌السابقة‌بتناول‌متغيري‌‌
علم‌‌ حدود‌ في‌ البعض‌ بعضهما‌ مع‌ الدراسة‌

‌ن‌تمثلا‌في:‌يذ‌لّ‌الباحث،‌وال‌
‌الصمت‌التنظيميالمتغير‌المستقل/‌‌‌‌•
‌التوافق‌‌‌المهني‌‌التابع/المتغير‌‌‌‌•

بدراسة‌أثر‌الصمت‌قامت‌الدراسة‌الحالية‌‌
‌التنظيمي‌في‌التوافق‌المهني.

الفجـــــوة 
 المكانيــــــــــة 

 

لا‌يوجد‌أي‌دراسة‌سابقة‌بنفس‌المتغيرين‌طبقت‌‌
غزة‌ قطاع‌ في‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ على‌

‌)الأقصى،‌الازهر،‌الإسلامية(.

‌ على‌ الدراسة‌ هذه‌ الجامعات‌‌طبقت‌
)الأقصى،‌‌ غزة‌ قطاع‌ في‌ الفلسطينية‌

‌الازهر،‌الإسلامية(.
الفجــــوة 
 الزمانيـــــة 

لا‌يوجد‌أي‌دراسة‌سابقة‌بنفس‌المتغيرين‌طبقت‌‌
‌م(.‌2021-2020في‌العام‌)

( العام‌ خلال‌ الدراسة‌ -2020طبقت‌
‌(‌م2021

 
الفجــــوة 
 المنهجيـــــة 

 

البيانات‌‌ لم‌تقم‌أي‌من‌الدراسات‌السابقة‌بجمع‌
الجامعات‌‌ في‌ الإدارية‌ بالأقسام‌ العاملين‌ من‌

‌ نفس‌‌زهرالأ)الأقصى،‌ على‌ الإسلامية(‌ ‌،
‌الدراسة‌في‌دراسة‌واحدة.‌‌متغيري‌

العاملين‌‌ من‌ البيانات‌ جمع‌ بالأقسام‌‌تم‌
،‌زهرالألإدارية‌في‌الجامعات‌)الأقصى،‌‌ا

‌ والتابع‌الإسلامية(‌ المستقل‌ للمتغيرين‌
‌خلال‌الدراسة.

 المصدر: تم إعداده بواسطة الباحث في ضوء اطلاعه على الدراسات السابقة. 
 

 : الثالث خلاصة الفصل
تناول‌الباحث‌في‌هذا‌الفصل‌الدراسات‌السابقة‌التي‌تتعلق‌بالمتغيرين‌الصمت‌التنظيمي‌‌

‌الدراسات‌السابقة،‌ورسم‌الفجوة‌البحثية.‌والتوافق‌المهني،‌حيث‌تم‌التعقيب‌على‌
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 الفصل الرابع  .4
 الطريقة والَجراءات المنهجية 

 

 تمهيد  ❖
 منهج الدراسة  -أولًَ  ❖
 أساليب جمع المعلومات والبيانات  -ثانياً  ❖

 مجتمع الدراسة -ثالثاً  ❖
 عينة الدراسة   -رابعاً  ❖

 خصائص عينة الدراسة  -خامساً  ❖

 أداة الدراسة محتويات  -سادساً  ❖

 تصحيح أداة الدراسة   -سابعاً  ❖
 خطوات بناء الَستبانة  -ثامناً  ❖
 اختبار الصدق  -تاسعاً  ❖
 ثبات الَستبيان   -عاشراً  ❖
 التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة  -أحدى عشر ❖

 الأساليب الَحصائية المستخدمة  -اثنا عشر ❖
 خلاصة الفصل الرابع  ❖

‌
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 الفصل الرابع
 الطريقة والَجراءات المنهجية

‌

 : تمهيد
البحث‌العلمي‌طريقة‌منظمة‌لجمع‌البيانات‌والمعلومات‌وتحليلها‌من‌أجل‌الوصول‌‌‌‌يعد

الدراسة‌ منهجية‌ وتعتبر‌ والمنظمات،‌ الأفراد‌ تواجه‌ التي‌ للمشكلات‌ حلول‌ أو‌ إجابات‌ إلى‌
يتم‌من‌خلاله‌‌وإجراءات يتم‌‌‌‌نجازإها‌محوراً‌رئيسياً‌ الدراسة،‌وعن‌طريقها‌ التطبيقي‌من‌ الجانب‌

يتم‌ التي‌ النتائج‌ إلى‌ للتوصل‌ الاحصائي‌ التحليل‌ لإجراء‌ المطلوبة‌ البيانات‌ على‌ الحصول‌
‌تفسيرها‌في‌ضوء‌أدبيات‌الدراسة‌المتعلقة‌بها،‌وبالتالي‌تحقق‌الأهداف‌التي‌تسعى‌إلى‌تحقيقها.‌

للمنهج وصفاً‌ الفصل‌ هذا‌ في‌ الباحث‌ تناول‌ أداة‌‌‌وقد‌ وكذلك‌ الدراسة،‌ ومجتمع‌ المتبع‌
بالإضافة‌‌ وثباتها،‌ صدقها‌ ومدى‌ وتطويرها،‌ بنائها‌ وكيفية‌ إعدادها‌ وطريقة‌ المستخدمة‌ الدراسة‌
التي‌ والأدوات‌ وتقنينها،‌ الدراسة‌ أداة‌ تصميم‌ في‌ الباحث‌ بها‌ قام‌ التي‌ للإجراءات‌ وصف‌ إلى‌

بالمعال الفصل‌ وينتهي‌ الدراسة،‌ بيانات‌ لجمع‌ في‌استخدمتها‌ استخدمت‌ التي‌ الاحصائية‌ جات‌
‌‌.تحليل‌البيانات‌واستخلاص‌النتائج،‌وفيما‌يلي‌وصف‌لهذه‌الاجراءات

 : منهج الدراسة -أولَ
نظرا‌لطبيعة‌الدراسة‌والأهداف‌التي‌تسعى‌لتحقيقها‌فقد‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌‌

المهني‌لدى‌العاملين‌في‌‌‌التحليلي‌والذي‌يحاول‌التعرف‌على‌"أثر‌الصمت‌التنظيمي‌في‌التوافق
الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية‌“؛‌ويحاول‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌أن‌يصف‌الظاهرة‌
تحليل‌ وأيضاً‌ وكمياً‌ كيفياً‌ تعبيراً‌ عنها‌ يعبر‌ دقيقاً‌ وصفاً‌ الواقع‌ في‌ توجد‌ كما‌ الدراسة‌ موضوع‌

حولها‌والعمليات‌التي‌تتضمنها‌والآثار‌بياناتها‌وتوضيح‌العلاقة‌بين‌مكوناتها‌والآراء‌التي‌تطرح‌‌
‌.التي‌تحدثها‌

( الحمداني‌ يسعى‌100:2006ويعرف‌ الذي‌ "المنهج‌ بأنه‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ ‌)
المنظم‌ والتفسير‌ التحليل‌ أشكال‌ أحد‌ فهو‌ الراهنة‌ أو‌ المعاصرة،‌ الأحداث‌ أو‌ الظواهر‌ لوصف‌

خصائص‌‌ عن‌ بيانات‌ ويقدم‌ مشكلة،‌ أو‌ ظاهرة‌ معرفة‌لوصف‌ وتتطلب‌ الواقع،‌ في‌ معينة‌
‌المشاركين‌في‌الدارسة‌والظواهر‌التي‌ندرسها‌والأوقات‌التي‌نستعملها‌لجمع‌البيانات.‌
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 :أساليب جمع المعلومات والبيانات -ثانياً 
ولتحقيق‌أهداف‌الدراسة‌واختبار‌الفرضيات‌التي‌بنيت‌عليها‌فإن‌الأمر‌يستلزم‌الاعتماد‌

‌على‌نوعين‌من‌البيانات:‌
الاستعانة‌‌1)  تمت‌ إذ‌ للدراسة‌ النظري‌ الاطار‌ لتكوين‌ استخدمت‌ التي‌ وهي‌ الثانوية:‌ البيانات‌

‌:بالمصادر‌التالية
التي‌‌ • العلمية‌ والمراجع‌ المنهجية‌ والكتب‌ الدورية‌ والتقارير‌ والنشرات‌ المتخصصة‌ الدوريات‌

‌تبحث‌في‌الإدارة‌وخاصة‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني.‌
‌العلمية‌)ماجستير‌ودكتوراه(‌التي‌تبحث‌في‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني.‌الرسائل‌ •
‌.مواقع‌الانترنت •

إعدادها‌‌‌‌2) تم‌ والتي‌ الدراسة‌ أداة‌ باستخدام‌ جمعها‌ تم‌ التي‌ البيانات‌ وهي‌ الأولية:‌ البيانات‌
في‌‌ الادارية‌ القيادات‌ بعض‌ مع‌ مقابلات‌ إلى‌ بالإضافة‌ الدراسة،‌ لموضوع‌ خصيصاً‌

‌.الجامعات

 :مجتمع الدراسة -ثالثاً 
اءً‌على‌مشكلة‌‌يعرف‌مجتمع‌الدراسة‌بأنه‌جميع‌مفردات‌الظاهرة‌التي‌يدرسها‌الباحث‌وبن

غزة‌ مدينة‌ في‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ موظفي‌ من‌ يتكون‌ الدراسة‌ مجتمع‌ فإن‌ وأهدافها‌ الدراسة‌
جامعة‌العاملين‌في‌الأقسام‌الادارية‌بالجامعات‌الفلسطينية‌)الجامعة‌الاسلامية،‌جامعة‌الأزهر،‌‌

‌(‌موظف‌موزعين‌كالتالي:‌1036الأقصى(‌والبالغ‌عددهم‌)
‌

 توزيع مجتمع الدراسة وفقاً للجامعة (: 4.1جدول ) 
‌العدد‌الجامعة‌

‌‌324جامعة‌الأقصى
‌‌250جامعة‌الأزهر‌

‌‌462الإسلامية‌الجامعة‌‌
‌‌1036المجموع‌

 . قيد الدراسة الموظفين في الجامعات قسم شؤون  من اعداد الباحث بناء على بياناتالمصدر: 
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 :عينة الدراسة -رابعاً 
تم‌استخدام‌طريقة‌العينة‌العشوائية‌الطبقية‌حسب‌الجامعة‌التي‌يعمل‌بها‌الموظف،‌حيث‌‌

‌( العينة‌ بلغ‌حجم‌ البيانات،‌وقد‌ كأداة‌لجمع‌ استخدام‌الاستبيان‌ معادلة‌‌حسب‌‌(‌موظفا280‌‌ًتم‌
‌التالية:‌‌روبوت‌ماسون‌

‌حيث‌أن:‌‌
nحجم‌العينة‌‌:‌

Mحجم‌المجتمع‌:‌
Sعلى‌معدل‌الخطأ‌‌‌‌1.96اي‌قسمة‌‌‌‌0.95:‌قسمة‌الدرجة‌المعيارية‌المقابلة‌لمستوى‌الدلالة‌‌

0.05‌
p0.50:‌نسبة‌توافر‌الخاصية‌وهي‌‌
q0.50:‌النسبة‌المتبقية‌للخاصية‌وهي‌‌

 توزيع عينة الدراسة وعدد الَستبانات المستردة وفقاً للجامعة(: 4.2جدول ) 
 المستجيبينعدد   العدد  الجامعة

‌87‌70 جامعة الأقصى 
‌68‌50 جامعة الأزهر  

‌125‌100 الجامعة الَسلامية
 220 280 المجموع

‌
وقد‌قام‌الباحث‌بتوزيع‌الاستبيان‌على‌الفئات‌المختلفة‌في‌الجامعات‌الثلاث‌محل‌الدراسة‌‌

عينة‌الدراسة‌‌‌السابقوقد‌تم‌الرد‌عليها‌بنسب‌مختلفة‌من‌قبل‌مفردات‌العينة،‌ويوضح‌الجدول‌‌
( على‌ الاستبيان‌ توزيع‌ تم‌ ‌ حيث‌ العينة،‌ فئات‌ لجميع‌ والمستردة‌ الموزعة‌ (‌280والاستمارات‌

‌(.78.5%(‌استبانة‌بنسبة‌استرداد‌)220موظفً‌وتمت‌استرداد‌)

 خصائص عينة الدراسة -خامساً 
الجنس،‌‌تم‌حساب‌التكرارات‌والنسب‌المئوية‌لأفراد‌عينة‌الدراسة‌وفقاً‌للمتغيرات‌التالية:‌)

‌(.‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌المؤسسة‌التابع‌لها‌
‌
‌

‌

( )( )  112 +−
=

pqMS

M
n
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 فراد العينةأتوزيع (: 4.3جدول ) 
 النسبة المئوية التكرار  فئات المتغير  المتغير

 %68.6 ‌151ذكر  الجنس
‌%31.4 ‌69أنثى 

 %100 220 المجموع

 العمر

 %10.0 22 سنة  30أقل من  
أقل من  -سنة    30

 %30.9 68 سنة    40

أقل   -سنة   40من  
 %29.5 65 سنة   50من  

 %29.5 65 سنة فأكثر  50
 %100 220 المجموع

 المؤهل العلمي 
 %14.5 32 دبلوم

 %44.5 98 بكالوريوس 
 %40.9 90 دراسات عليا

 % 100 220 المجموع

 سنوات الخبرة 

 %16.8 37 سنوات‌‌‌10أقل‌من‌‌
أقل‌‌-سنوات‌‌‌10

 سنة‌‌‌15من‌‌
60 27.3% 

 %55.9 123 سنة‌فأكثر‌‌15
 % 100 220 المجموع

 المؤسسة التابع لها
 %31.8 70 جامعة الأقصى 
 %22.7 50 جامعة الأزهر  

 %45.5 100 الجامعة الإسلامية
 % 100 220 المجموع

 

‌ما‌يلي‌‌(4.3يتضح‌من‌الجدول‌رقم‌)
- ( )68.6أن‌ نسبة‌ بينما‌ الذكور،‌ العينة‌هم‌من‌ أفراد‌ العينة‌من‌31.4%(‌من‌ أفراد‌ %(‌من‌

ن‌معظم‌الموظفين‌في‌القطاع‌الإداري‌هم‌من‌فئة‌الذكور‌حيث‌يعود‌‌أ‌‌الباحثويرى  ،‌‌الإناث‌
أعباء‌‌ يتحملون‌ والذين‌ الرجال‌ مع‌ أكثر‌ تتناسب‌ قد‌ والتي‌ العمل‌ وخصائص‌ لطبيعة‌ ذلك‌

أكثر‌من‌فئة‌النساء،‌ناهيك‌على‌أن‌المسؤولين‌في‌المؤسسات‌التعليمية‌‌‌‌العملوضغوطات‌‌
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ى‌‌تعيين‌الذكور‌في‌أغلب‌المناصب‌لما‌تحمله‌من‌‌يميلون‌في‌عملية‌التوظيف‌الخاصة‌إل
‌حسب‌اعتقادهم.‌‌‌عبء‌ومسؤوليات‌كبيرة‌والتي‌قد‌يصعب‌على‌الاناث‌توليها‌

%(‌من‌أفراد‌‌30.9سنة(،‌بينما‌نسبة‌)‌‌30%(‌من‌أفراد‌العينة‌أعمارهم‌)أقل‌من‌‌10أن‌)‌ -
%(‌من‌أفراد‌العينة‌‌29.5سنة(،‌بينما‌نسبة‌)‌‌40أقل‌من‌‌‌‌-‌‌30العينة‌أعمارهم‌‌تتراوح‌بين‌)‌

%(‌من‌أفراد‌العينة‌أعمارهم‌‌29.5نسبة‌)و‌‌‌سنة(،‌‌50أقل‌من‌‌‌‌-‌‌40تراوحت‌أعمارهم‌بين‌)
تلك‌النتيجة‌إلى‌الضائقة‌المالية‌التي‌تمر‌بها‌الجامعات،‌‌‌‌ويفسر الباحث،‌‌(سنة‌فـأكثر‌‌50)

نعكس‌على‌القطاع‌‌وذلك‌بسبب‌ظروف‌الحصار‌التي‌يعاني‌منها‌قطاع‌غزة‌والتي‌بالتأكيد‌ت
 .‌الوظيفي‌

- ‌( )14.5أن‌ بينما‌ دبلوم،‌ مؤهلهم‌ العينة‌ أفراد‌ من‌ مؤهلهم‌%44.5(‌ العينة‌ أفراد‌ من‌ ‌)%
من‌خلال‌‌‌‌ويرى الباحث،‌‌فراد‌العينة‌أ%(‌من‌40.9بكالوريوس،‌وبلغت‌نسبة‌الدراسات‌العليا‌)‌

حملة‌البكالوريوس،‌ويعزو‌الباحث‌‌‌‌النسب‌السابقة‌أن‌النسبة‌العظمى‌من‌الموظفين‌هم‌من
إل‌ النتيجة‌ البكالوريوس‌مع‌‌تلك‌ أعلى‌من‌ إلى‌مؤهلات‌ تحتاج‌ لا‌ الإدارية‌ الوظائف‌ ى‌كون‌

 .دعم‌الجامعات‌للتطور‌المهني‌وهذا‌ما‌يبرر‌النسبة‌المرتفعة‌لحملة‌الشهادات‌العليا

%(‌من‌27.3،‌بينما‌)سنوات(‌‌10أقل‌من‌‌%(‌من‌أفراد‌العينة‌سنوات‌خبرتهم‌)16.8أن‌‌)‌ -
خبرتهم‌‌ سنوات‌ تراوحت‌ العينة‌ )أفراد‌ من‌‌‌‌-سنوات‌‌‌‌10من‌ نسبة‌سنة(‌‌15أقل‌ بينما‌ ‌،

ويرى‌الباحث‌من‌خلال‌النسب‌‌‌‌،سنة‌فأكثر(‌‌‌15%(‌من‌أفراد‌العينة‌سنوات‌خبرتهم‌)55.9)
من‌‌‌ويرى الباحث‌‌،(،‌‌سنة‌فأكثر‌‌15فئة‌‌‌‌السابقة‌أن‌النسبة‌العظمى‌من‌الموظفين‌هم‌من

السابقة‌أن‌النسبة‌العظمى‌من‌الموظفين‌هم‌من سنة‌فأكثر،‌ويعزو‌‌‌‌15فئة‌‌‌‌خلال‌النسب‌
الباحث‌هذه‌النسبة‌لتوافر‌الاستقرار‌الوظيفي،‌وإلى‌حاجة‌الجامعات‌في‌بدايتها‌إلى‌العاملين‌
الإداريين‌واتباعها‌سياسة‌التوظيف‌بشكل‌دائم‌نظراً‌لاستقرار‌أوضاعها‌وظروفها‌المالية،‌أما‌‌
عملية‌‌ تقليص‌ إلى‌ أدت‌ مالية‌ أزمات‌ من‌ تعاني‌ الجامعات‌ أن‌ نجد‌ الحالي‌ الوقت‌ في‌

 .‌المالي‌الملقى‌على‌عاتق‌الجامعات‌التوظيف‌وذلك‌لتخفيف‌العبء‌
‌

%(‌من‌أفراد‌العينة‌من‌45.5،‌بينما‌)الأقصى‌%(‌من‌أفراد‌العينة‌من‌جامعة‌‌31.8أن‌‌)‌ -
ويرى‌الباحث‌من‌‌‌،رالأزهجامعة‌‌%(‌من‌أفراد‌العينة‌من‌‌22.7الجامعة‌الاسلامية،‌ونسبة‌)

الموظفين‌هم‌من العظمى‌من‌ النسبة‌ أن‌ السابقة‌ النسب‌ ويعزو  الجامعة‌الإسلامية،‌‌‌‌خلال‌
التأسيس‌وعدد‌الأقسام‌‌‌تلك‌النتيجة‌إلى‌كون‌الجامعة‌الإسلامية‌هي‌الأقدم‌من‌حيث‌‌الباحث

حسب‌إحصائية‌‌‌‌462والفروع‌فيها،‌حيث‌يتكون‌الطاقم‌الإداري‌في‌الجامعة‌الإسلامية‌من‌‌
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سنة‌‌ الموظفين‌ لشؤون‌ قيد‌‌‌‌2021الجامعة‌ الثلاثة‌ الجامعات‌ مستوى‌ على‌ الأعلى‌ وهو‌
‌.‌الدراسة،‌إضافة‌إلى‌وجود‌قيود‌على‌عملية‌التوظيف‌في‌الجامعات‌الحكومية

راسة -سادساً   :محتويات أداة الد 
‌من‌ثلاثة‌أقسام‌رئيسية:‌‌‌"الاستبانة"‌تكونت‌أداة‌الدراسة

الأول: - وحماية‌‌‌‌القسم  سرية‌ وضمان‌ ومحتواها،‌ وأداتها،‌ للدّراسة‌ تعريفية‌ مقدمة‌ من‌ يتكون‌
 البيانات‌وتخزينها،‌وتعليمات‌الاستخدام.‌‌

وغرافية‌لأفراد‌الدّراسة‌والمتمثلة‌في‌‌)البيانات‌الأولية(:‌يعبر‌عن‌المتغيرات‌الديم‌‌القسم الثاني  -
 .‌)الجنس،‌الفئة‌العمرية،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌المؤسسة‌التابع‌لها(‌

:‌يعبر‌عن‌متغيرات‌الدّراسة‌من‌خلال‌المحاور‌والعبارات‌التي‌تقيسها،‌ويتكون‌‌القسم الثالث -
‌هذا‌القسم‌من‌محوريين‌رئيسيين،‌وهما:

 التنظيمي،‌وقد‌تم‌تقسيمه‌إلى‌أربعة‌أبعاد‌أساسية.‌الصمت‌المحور الأول:  .‌أ

‌التوافق‌المهني.‌‌المحور الثاني:  .‌ب
 ‌والجدول التالي يوضح محاور وفقرات الدراسة والدراسات التي تم الَعتماد عليها. 

 مجالَت الَستبانة (: 4.4جدول ) 
 عدد الفقرات الدراسة التي تم الَستعانة بها  الَستبانةمجالَت   م.
‌‌5(2018)الغانمي،‌‌‌الاذعان‌صمت‌‌‌ .1
‌‌6(2019)عوجة،‌‌‌الصمت‌الدفاعي‌‌ .2
الصمت‌‌ .3

‌الاجتماعي
‌‌5(‌2019)خليل،‌‌

‌‌5(‌2017(‌ودراسة‌)البنوي،‌‌knoll and van dick, 2013)‌صمت‌الفرصة‌‌ .4
‌‌23(2002)الشافعي،‌‌(،‌‌2014)حليوي،‌‌‌التوافق‌المهني‌ .5

 44 المجموع
‌

راسة -سابعاً   :تصحيح أداة الد 
ليكرت‌) الدراسة‌وفق‌مقياس‌ أداة‌ تُعرض‌Likert Scaleتم‌تصميم‌ الخماسي،‌بحيث‌ ‌)

موافقتهم‌ مستوى‌ تحدد‌ إجابات‌ خمس‌ عبارة‌ كل‌ ومقابل‌ الدّراسة‌ عينة‌ على‌ المقياس‌ عبارات‌
تمثل‌درجة‌الاجابة‌على‌العبارة‌يستفاد‌منها‌في‌التعبير‌عن‌عليها‌وتُعطى‌الإجابات‌أوزان‌رقمية‌‌
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‌( والجدول‌رقم‌ المقياس،‌ وبنود‌ الموافقة‌على‌عبارات‌ ارتفاع‌ أو‌ انخفاض‌ (‌يوضح‌4.5مستوى‌
‌ذلك.‌

راسة(: 4.5جدول )   بخمس درجات وفق مقياس ليكرت للموافقة. تصحيح أداة الد 

 الإجابة
موافق بدرجة 

 قليلة جداً 
موافق بدرجة 

 قليلة
موافق بدرجة 

 متوسطة
موافق بدرجة 

 كبيرة 
موافق بدرجة 

 كبيرة جداً 
 5 4 3 2 1 الدرجة

 

ولتحديد‌مستوى‌الموافقة‌على‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌الدراسة،‌تم‌الاعتماد‌على‌قيمة‌الوسط‌‌
( رقم‌ والجدول‌ النسبي‌ الوزن‌ وقيمة‌ استنادا4.6‌‌ًالحسابي‌ الموافقة‌ مستويات‌ يوضح‌ التالي‌ ‌)

 لخمسة‌مستويات‌)قليلة‌جداً،‌قليلة،‌متوسطة،‌كبيرة،‌كبيرة‌جداً(.‌
‌

 المحك المستخدم في الدراسة(: 4.6جدول ) 
 درجة الموافقة الوزن النسبي  المتوسط الحسابي

‌ضعيفة‌جداً‌‌%36%‌_‌‌‌‌20من‌‌‌1.8من‌‌‌‌-‌‌1من‌‌
‌ضعيفة‌‌%‌‌‌52-%‌36أكبر‌من‌‌‌‌‌2.6-‌‌1.8أكبر‌من‌‌
‌متوسطة‌%‌‌‌68-%‌52أكبر‌من‌‌‌‌‌3.4-‌‌2.6أكبر‌من‌‌
‌عالية‌%‌‌‌84-%‌68أكبر‌من‌‌‌‌‌4.2-‌‌3.4أكبر‌من‌‌
‌عالية‌جداً‌‌%‌‌‌100-%‌84أكبر‌من‌‌‌‌‌5–‌‌4.2أكبر‌من‌‌

 

تقل‌عن‌) التي‌ المتوسطات‌ أن‌ (‌تدل‌على‌وجود‌1.80وهذا‌يعطي‌دلالة‌واضحة‌على‌
درجة‌قليلة‌جداً‌من‌الموافقة‌على‌العبارة‌أو‌المحور‌بمعنى‌وجود‌درجة‌مرتفعة‌جداً‌من‌الرفض،‌‌

الموافقة‌‌2.59-1.80أما‌المتوسطات‌التي‌تتراوح‌بين‌) (‌فهي‌تدل‌على‌وجود‌درجة‌قليلة‌من‌
عة‌من‌الرفض‌على‌العبارات‌أو‌المحاور،‌بينما‌المتوسطات‌التي‌تتراوح‌بين‌بمعنى‌درجة‌مرتف

التي‌2.60-3.39) المتوسطات‌ أن‌ كما‌ الموافقة،‌ من‌ متوسطة‌ درجة‌ وجود‌ على‌ تدل‌ فهي‌ ‌)
(‌‌تدل‌على‌وجود‌درجة‌كبيرة‌من‌الموافقة،‌في‌حين‌أن‌المتوسطات‌‌4.19-3.40تتراوح‌بين‌)

( تزيد‌عن‌ تدل‌على‌وج‌4.20التي‌ تحديده‌(‌ تم‌ التقسيم‌ الموافقة،‌وهذا‌ كبيرة‌جداً‌من‌ ود‌درجة‌
‌وفق‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌الذي‌تم‌اعتماده‌في‌تصحيح‌أداة‌الدّراسة.‌

   :خطوات بناء الَستبانة -ثامناً 
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(،‌ودراسة‌‌2018بالاستعانة‌بدراسة‌)الغانمي،من‌اعداد‌الباحث‌‌‌‌:إستبانة‌الصمت‌التنظيمي‌‌/(1)
(،‌ودراسة‌knoll and  van dick, 2018(،‌ودراسة‌)2019(،‌ودراسة‌)خليل،2019)عوجة،

‌(.2017)البنوي،‌

‌:الصمت‌التنظيمي‌‌الاستبانة‌الخاصة‌بمجالاتبع‌الباحث‌الخطوات‌التالية‌لبناء‌و‌
المرتبطة‌‌ • السابقة‌ الدراسات‌ على‌ التنظيمي"‌الاطلاع‌ المستقل"الصمت‌ تم‌بالمتغير‌ حيث‌ ‌،

 وصياغة‌فقراتها.‌‌الصمت‌التنظيمي‌أبعادالاستفادة‌منها‌في‌تحديد‌
على‌المشرفين،‌واستشار‌العديد‌من‌المختصين‌‌‌‌أبعاد‌الصمت‌التنظيميقام‌الباحث‌بعرض‌‌ •

 بدقة.‌‌الأبعادوذلك‌من‌أجل‌تحديد‌
الباحث • التنظيميفقرات‌‌صياغة‌‌ب‌‌‌قام‌ الصمت‌ الاستبانة،‌‌‌‌أبعاد‌ فقرات‌ صياغة‌ قواعد‌ وفق‌

 "(‌3في‌صورته‌الأولية‌)ملحق‌رقم‌"‌‌مجال‌الصمت‌التنظيمي‌بأبعادهوعليه‌ظهر‌
 من‌قبل‌المشرفين‌وتنقيحها‌وتعديل‌ما‌يلزم.‌‌استبانة‌الصمت‌التنظيميتمت‌مراجعة‌ •
عرض‌‌ • التنظيميتم‌ الصمت‌ )‌‌استبانة‌ الاختصاص‌‌10على‌ ذوي‌ من‌ المحكمين‌ من‌ ‌)

 .‌"(1هيئة‌التدريسية‌في‌العديد‌من‌الجامعات‌والكليات‌الفلسطينية‌)ملحق‌رقم‌"‌وأعضاء‌ال
فقرات‌‌ • على‌ إضافة(‌ تعديل،‌ )حذف،‌ اجراء‌ تم‌ المحكمين‌ آراء‌ على‌ الصمت‌‌بناءً‌ مجال‌

في‌‌‌‌يستقر‌مجال‌الصمت‌التنظيمي،‌ومن‌ثم‌التأكد‌من‌صدقها‌وثباتها‌احصائياً،‌لالتنظيمي‌
 .‌"(‌4"(‌فقرة،‌)ملحق‌رقم‌21صورته‌النهائية‌على‌)

(،‌ودراسة‌2014استبانة‌التوافق‌المهني:‌من‌اعداد‌الباحث‌بالاستفادة‌من‌دراسة‌)حليوي،‌‌‌‌/(2)
‌(.2002)الشافعي،‌

‌:الاستبانة‌الخاصة‌بمجال‌التوافق‌المهنياتبع‌الباحث‌الخطوات‌التالية‌لبناء‌و‌
،‌حيث‌تم‌الاستفادة‌بالمتغير‌التابع"التوافق‌المهني"الاطلاع‌على‌الدراسات‌السابقة‌المرتبطة‌‌ •

 وصياغة‌فقراتها.‌‌مجال‌التوافق‌المهني‌منها‌في‌تحديد‌
بعرض‌‌ • الباحث‌ المهنيقام‌ التوافق‌ المختصين‌‌‌‌مجال‌ من‌ العديد‌ واستشار‌ المشرفين،‌ على‌

 بدقة.‌‌المجالوذلك‌من‌أجل‌تحديد‌
وفق‌قواعد‌صياغة‌فقرات‌الاستبانة،‌‌‌‌مجال‌التوافق‌المهني‌على‌صياغة‌فقرات‌‌‌‌عمل‌الباحث •

 .‌"(3في‌صورته‌الأولية‌)ملحق‌رقم‌"‌‌‌التوافق‌المهنيوعليه‌ظهر‌
 من‌قبل‌المشرفين‌وتنقيحها‌وتعديل‌ما‌يلزم.‌‌مجال‌التوافق‌المهنيتمت‌مراجعة‌‌ •
وي‌الاختصاص‌وأعضاء‌‌(‌من‌المحكمين‌من‌ذ‌10على‌)‌‌استبانة‌التوافق‌المهنيتم‌عرض‌‌ •

 .‌"(1الهيئة‌التدريسية‌في‌العديد‌من‌الجامعات‌والكليات‌الفلسطينية‌)ملحق‌رقم‌"‌
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فقرات‌‌ • على‌ إضافة(‌ تعديل،‌ )حذف،‌ اجراء‌ تم‌ المحكمين‌ آراء‌ على‌ التوافق‌‌بناءً‌ مجال‌
لالمهني احصائياً،‌ وثباتها‌ صدقها‌ من‌ التأكد‌ ثم‌ ومن‌ المهني،‌ التوافق‌ مجال‌ في‌‌‌‌يستقر‌

‌.‌"(‌4(‌فقرة،‌)ملحق‌رقم‌"23صورته‌النهائية‌على‌)

 : اختبار الصدق -تاسعاً 
 صدق الَستبانة 

(‌‌2010‌‌:105صدق‌الاستبانة‌يعني‌أن‌تقيس‌الاستبانة‌ما‌وضعت‌لقياسه‌)الجرجاوي،
من‌ التحليل‌ في‌ تدخل‌ أن‌ يجب‌ التي‌ العناصر‌ لكل‌ الاستقصاء‌ "شمول‌ بالصدق‌ يقصد‌ كما‌

فقراتها‌ ووضوح‌ يستخدمها‌‌‌ناحية،‌ من‌ لكل‌ مفهومة‌ تكون‌ بحيث‌ ثانية،‌ ناحية‌ من‌ ومفرداتها‌
الحق،‌‌ وعبد‌ وعدس،‌ حجمها‌‌2001‌‌:179)عبيدات،‌ استطلاعية‌ عينة‌ توزيع‌ وتم‌ ‌)(30)‌

استبانة‌لاختبار‌الاتساق‌الداخلي‌والصدق‌البنائي‌وثبات‌الاستبانة،‌وقد‌قام‌الباحث‌بالتأكد‌من‌
‌:صدق‌الاستبانة‌بطريقتين

 : "صدق الَستبانة من وجهة نظر المحكمين "الصدق الظاهري  (1

المحكمين‌ من‌ عدداً‌ الباحث‌ يختار‌ أن‌ "هو‌ المحكمين‌ نظر‌ وجهة‌ من‌ بالصدق‌ يقصد‌
(‌حيث‌‌2010‌‌:107)الجرجاوي،‌‌"الظاهرة‌أو‌المشكلة‌موضوع‌الدراسةالمتخصصين‌في‌مجال‌‌

( من‌ تألفت‌ المحكمين‌ من‌ مجموعة‌ على‌ الاستبانة‌ عرض‌ في‌10تم‌ المتخصصين‌ من‌ ‌)
( رقم‌ ملحق‌ والاحصائية‌ الأكاديمية‌ وقام‌1المجالات‌ المحكمين‌ لآراء‌ الباحث‌ استجاب‌ وقد‌ ‌،)
ضوء‌‌ في‌ وتعديل‌ حذف‌ من‌ يلزم‌ ما‌ في‌بإجراء‌ الاستبانة‌ خرجت‌ وبذلك‌ المقدمة،‌ المقترحات‌

‌(.‌4صورتها‌النهائية‌كما‌في‌الملحق‌رقم‌)
 :صدق المقياس (2

 Internal Validity الَتساق الداخلي 

يقصد‌بصدق‌الاتساق‌الداخلي‌مدى‌اتساق‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌الاستبانة‌مع‌المجال‌الذي‌تنتمي‌
حساب‌‌ خلال‌ من‌ وذلك‌ للاستبانة‌ الداخلي‌ الاتساق‌ بحساب‌ الباحث‌ قام‌ وقد‌ الفقرة،‌ هذه‌ إليه‌
معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌مجالات‌الاستبانة‌والدرجة‌الكلية‌للمجال‌نفسه؛‌وقد‌

من‌‌تم‌‌ المكونة‌ الاستطلاعية‌ العينة‌ على‌ الاتساق‌‌ مفردة.‌‌(30)ذلك‌ نتائج‌ توضيح‌ يلي‌ وفيما‌
 الداخلي‌لأداة‌الدراسة.‌
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 ( الصمت التنظيمي ) صدق الَتساق الداخلي لمحاور المجال الَول

 صدق الَتساق الداخلي للمحور الأول )صمت الإذعان(:  -1
فقرة‌من‌فقرات‌محور‌)صمت‌الاذعان(‌(‌معامل‌الارتباط‌بين‌كل‌‌4.7يوضح‌جدول‌رقم‌)

( معنوية‌ مستوى‌ عند‌ دالة‌ الارتباط‌ معاملات‌ أن‌ يُبيِّن‌ والذي‌ للمحور،‌ الكلية‌ (‌‌0.01والدرجة‌
‌وبذلك‌يعتبر‌المحور‌صادقاً‌لما‌وضع‌لقياسه.‌

 
‌

 صمت الَذعان  محورصدق الَتساق الداخلي لعبارات (: 4.7جدول ) 

‌(0.01**‌دال‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)

 
 

‌

 الصمت الدفاعي(الَتساق الداخلي للمحور الثاني ) -2

( رقم‌ جدول‌ )الصمت‌‌4.8يوضح‌ محور‌ فقرات‌ من‌ فقرة‌ كل‌ بين‌ الارتباط‌ معامل‌ ‌)
معاملات‌‌ أن‌ يُبيِّن‌ والذي‌ للمحور،‌ الكلية‌ والدرجة‌ مستوى‌الدفاعي(‌ عند‌ دالة‌ المبنية‌ الارتباط‌

‌(‌وبذلك‌يعتبر‌المحور‌صادقاً‌لما‌وضع‌لقياسه.‌0.01معنوية‌)
 الصمت الدفاعي محورصدق الَتساق الداخلي لعبارات (: 4.8جدول ) 

 الفقرة م
معامل بيرسون  

 للارتباط
القيمة الَحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 **905. أحجب‌أرائي‌ومقترحاتي‌لاعتقادي‌أنها‌لن‌تغير‌شيء‌على‌أرض‌الواقع.‌(‌‌1

2‌) 
التداعيات‌ خشية‌ لنفسي‌ العمل‌ مشكلات‌ بحل‌ المتعلقة‌ بالأفكار‌ أحتفظ‌

 المترتبة‌عليها.
.850** 0.000 

3‌) 
أذاناً‌ تلقى‌ لن‌ بأنها‌ لقناعتي‌ التطويرية‌ والمبادرات‌ المقترحات‌ أخفي‌

 صاغية.‌
.894** 0.000 

 0.000 **841. أحتفظ‌بآرائي‌ومبادراتي‌لنفسي‌خشية‌الصراع‌مع‌الآخرين. (‌4

5‌) 
مناقشتها‌‌أتفادى‌تقديم‌مقترحات‌ورؤى‌التغيير‌لتوقعي‌بضعف‌الجدية‌في‌‌

 0.000 **837. أو‌تبنيها.

 الفقرة م
معامل بيرسون  

 للارتباط
القيمة الَحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 **855.‌أتجنب‌الحديث‌عن‌ظروف‌العمل‌السلبية‌خوفاً‌من‌التعرض‌للمساءلة.‌‌(‌‌1
 0.039 *478.‌أحافظ‌على‌المعلومات‌المتعلقة‌بالجامعة‌تجنباً‌لفقدان‌السمعة‌والثقة.‌ (‌2

تجنباً‌‌ (‌3 بالعمل‌ المتعلقة‌ بالمشكلات‌ مسئولي‌ ابلاغ‌ عن‌ للإضرار‌‌أبتعد‌
‌بالأخرين.

.851** 0.000 

 0.000 **884.‌أتجنب‌طرح‌الأفكار‌المبدعة‌لحماية‌نفسي‌من‌المسئولية. (‌4
 0.000 **838.‌أحجب‌المعلومات‌المهمة‌لحماية‌نفسي‌من‌العقاب.‌ (‌5
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‌(0.05*‌دال‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌(0.01احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)**‌دال‌
‌

 الصمت الَجتماعي الإغجابي( الَتساق الداخلي للمحور الثالث ) -3

( رقم‌ جدول‌ )الصمت‌‌4.9يوضح‌ محور‌ فقرات‌ من‌ فقرة‌ كل‌ بين‌ الارتباط‌ معامل‌ ‌)
يُبيِّن‌أن‌معاملات‌الارتباط‌المبنية‌دالة‌عند‌الاجتماعي‌الإيجابي(‌والدرجة‌الكلية‌للمحور،‌والذي‌‌

‌(‌وبذلك‌يعتبر‌المحور‌صادقاً‌لما‌وضع‌لقياسه.‌0.01مستوى‌معنوية‌)
 الصمت الَجتماعي الإغجابي  محورصدق الَتساق الداخلي لعبارات (: 4.9جدول ) 

‌(0.01**‌دال‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)
 صمت الفرصة(الَتساق الداخلي للمحور الرابع ) -4

( رقم‌ جدول‌ الفرصة(‌‌4.10يوضح‌ )صمت‌ محور‌ فقرات‌ من‌ فقرة‌ كل‌ بين‌ الارتباط‌ معامل‌ ‌)
معنوية‌‌ مستوى‌ عند‌ دالة‌ المبنية‌ الارتباط‌ معاملات‌ أن‌ يُبيِّن‌ والذي‌ للمحور،‌ الكلية‌ والدرجة‌

‌(‌وبذلك‌يعتبر‌المحور‌صادقاً‌لما‌وضع‌لقياسه.0.01)
 صمت الفرصة  محور صدق الَتساق الداخلي لعبارات  (: 4.10جدول ) 

 الفقرة م
معامل بيرسون  

 للارتباط
القيمة الَحتمالية 

(Sig.) 

فعل‌‌‌(‌6 ردود‌ أي‌ من‌ نفسي‌ لحماية‌ الزملاء‌ مع‌ المعلومات‌ تبادل‌ أتجنب‌
 سلبية.

.899** 0.000 

معامل بيرسون  الفقرة م
 للارتباط

القيمة الَحتمالية  
(Sig.) 

 0.000 **757. أحجب‌المعلومات‌للمحافظة‌على‌سرية‌العمل.‌‌(‌‌1
 0.000 **837. أتحمل‌ضغط‌الأخرين‌نتيجة‌احتفاظي‌بالأسرار‌التي‌تخص‌العمل. (2

3) 
سمعة‌‌ من‌ تنال‌ أن‌ الممكن‌ من‌ التي‌ المعلومات‌ كشف‌ أرفض‌

 0.000 **862. الجامعة.

4) 
عن‌‌ علاقاتي‌‌أمتنع‌ على‌ حفاظاً‌ العمل،‌ قضايا‌ بعض‌ في‌ التحدث‌
 مع‌زملائي.

.830** 0.000 

5) 
أفضل‌عدم‌الإفصاح‌عن‌المشكلات‌والسلبيات،‌حفاظاً‌على‌سمعة‌‌

 الجامعة.
.765** 0.000 

 الفقرة م
معامل بيرسون  

 للارتباط
القيمة الَحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 **916. أمتنع‌عن‌تقديم‌المقترحات‌التطويرية‌حتى‌لا‌ينتفع‌بها‌الآخرون.‌‌(‌‌1

2‌) 
وأعبائي‌ مهامي‌ زيادة‌ إلى‌ تؤدي‌ قد‌ معلومات‌ أو‌ أفكار‌ تقديم‌ أتجنب‌

 الوظيفية.
.919** 0.000 
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‌(0.01**‌دال‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)
 

 ( التوافق المهني الثاني )  للمجالصدق الَتساق الداخلي 

( رقم‌ جدول‌ المهني(‌4.11يوضح‌ )التوافق‌ مجال‌ فقرات‌ من‌ فقرة‌ كل‌ بين‌ الارتباط‌ معامل‌ ‌)
معاملات‌‌ أن‌ يُبيِّن‌ والذي‌ للمجال،‌ الكلية‌ معنوية‌‌والدرجة‌ مستوى‌ عند‌ دالة‌ المبنية‌ الارتباط‌

‌(،‌وبذلك‌يعتبر‌المحور‌صادقا‌لما‌وضع‌لقياسه.0.01)
 معامل الَرتباط بين كل فقرة من فقرات مجال التوافق المهني والدرجة الكلية للمجال  (: 4.11جدول ) 

 الفقرة م
معامل بيرسون  

 للارتباط
القيمة الَحتمالية 

(Sig.) 

أحتفظ‌ببعض‌المعلومات‌بهدف‌تحقيق‌مكاسب‌شخصية‌من‌العمل‌حتى‌ (‌3
‌ولو‌كان‌على‌حساب‌الآخرين.

.949** 0.000 

 0.000 **956. أتجنب‌تبادل‌المعلومات‌مع‌الزملاء‌حتى‌لا‌يستفيدون‌منها.‌ (‌4
 0.000 **891. المعرفي.‌أحتفظ‌بأية‌معلومات‌لنفسي‌حتى‌أحافظ‌على‌مخزوني‌ (‌5

معامل بيرسون   الفقرة م
 للارتباط

القيمة الَحتمالية 
(Sig.) 

 0.003 **527.‌يتوفر‌بالجامعة‌بيئة‌عمل‌صحية.‌  .1
 0.000 **654. أشعر‌بالأمان‌الوظيفي.‌  .2
 0.000 **673. توزع‌الأعباء‌الوظيفية‌وفقاً‌للمؤهلات‌والخبرات‌والقدرات.  .3
 0.048 *365.‌يتناسب‌الراتب‌الذي‌أتقاضاه‌مع‌الجهد‌المبذول.‌  .4

5.  
الاحترام‌أحرص‌‌ مبدأ‌ على‌ قائمة‌ زملائي‌ مع‌ علاقاتي‌ تكون‌ أن‌ على‌
 المتبادل.

.601** 0.000 

 0.000 **723.‌أساعد‌زملائي‌في‌السيطرة‌على‌الضغوط‌المهنية.‌  .6
 0.000 **739. أجد‌المساندة‌والدعم‌اللازم‌من‌زملائي‌إذا‌احتجت‌لذلك.  .7
 0.000 **714.‌أناقش‌مسئولي‌في‌القضايا‌ذات‌العلاقة‌بالعمل.‌  .8
 0.003 **517.‌تعاقب‌الإدارة‌من‌يتجاوز‌قوانين‌وسياسات‌العمل.‌  .9

 0.001 **567.‌تسهم‌طبيعة‌عملي‌في‌تلبية‌طموحاتي‌المستقبلية.  .10
 0.005 **498. أحرص‌على‌تنفيذ‌الأهداف‌والمهام‌خلال‌الأوقات‌المحددة.  .11
 0.000 **819.‌تؤمن‌لي‌مهنتي‌الاطمئنان‌والسكون‌النفسي.‌  .12
 0.000 **719. أشعر‌بالسعادة‌بعملي‌الحالي‌وعدم‌الرغبة‌في‌تغييره.  .13
 0.000 **710.‌أحقق‌أهداف‌ذات‌قيمة‌أثناء‌ممارستي‌لمهامي.‌  .14
 0.000 **739.‌أشعر‌بأن‌المكانة‌الاجتماعية‌لعملي‌عالية.  .15

16.  
تقاعدي،‌قرض،‌منزل،‌علاج..الخ(‌بشكل‌ يؤمن‌عملي‌مستقبلي‌)راتب‌

 جيد.
.757** 0.000 
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 (0.01احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)**‌دال‌
‌

 الصدق البنائي العام لمحاور الَستبانة:  (3
التي‌‌ الأهداف‌ تحقق‌ مدى‌ يقيس‌ الذي‌ الأداة‌ صدق‌ مقاييس‌ أحد‌ البنائي‌ الصدق‌ يعتبر‌
لفقرات‌‌ الكلية‌ بالدرجة‌ الدراسة‌ محاور‌ من‌ محور‌ كل‌ ارتباط‌ مدى‌ ويبين‌ تحقيقها،‌ الأداة‌ تريد‌

‌الاستبانة.‌
أن‌جميع‌معاملات‌الارتباط‌في‌جميع‌محاور‌الاستبانة‌دالة‌احصائياً‌‌‌‌(4.12جدول‌رقم‌)ويبين‌‌

 (‌وبذلك‌تعتبر‌جميع‌محاور‌الاستبانة‌صادقة‌لما‌وُضعت‌لقياسه.‌0.01عند‌مستوى‌معنوية‌)
‌

الكلية لكل محور ومجال في الَستبانة والدرجة الكلية  معاملات الَرتباط بين الدرجة (: 4.12جدول ) 
 للاستبانة 

معامل بيرسون   البيان 
 (.Sig)القيمة الَحتمالية  للارتباط

 0.000 **747. المحور الأول: صمت الإذعان 
 0.000 **901. المحور الثاني: الصمت الدفاعي

 0.000 **444. المحور الثالث: الصمت الَجتماعي الإغجابي 
 0.000 **805. المحور الرابع: صمت الفرصة 

 0.000 **979. الصمت التنظيمي المجال الأول:
 0.000 **578. المجال الثاني: التوافق المهني 

‌(0.01**‌دال‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌‌
 

 :ثبات الَستبيان -عاشرأ
نفس‌‌ تُعطى‌ أن‌ بمعنى‌ واحدة‌ ستكون‌ الاجابة‌ أن‌ من‌ التأكد‌ يعني‌ الدراسة‌ أداة‌ ثبات‌

ر‌توزيعها‌تحت‌نفس‌الظروف‌والشروط.‌‌ ‌النتيجة‌في‌حال‌تكرَّ

معامل بيرسون   الفقرة م
 للارتباط

القيمة الَحتمالية 
(Sig.) 

 0.010 *461.‌أشعر‌أن‌عملي‌يستنفذ‌كل‌طاقتي.‌  .17
 0.000 **759. أشعر‌بالاستقلالية‌في‌تحديد‌كيفية‌أداء‌مهامي‌الوظيفية.  .18
 0.000 **765.‌أتبادل‌المعلومات‌والخبرات‌مع‌زملائي.  .19
 0.000 **696.‌المسؤولون‌داخل‌الجامعة‌النقد‌البناء.يتقبل‌  .20
 0.000 **736. يتسم‌النظام‌الإداري‌المعمول‌به‌في‌الجامعة‌بالوضوح.‌  .21
 0.000 **771. أحتفظ‌بعلاقات‌طيبة‌مع‌زملائي‌تمتد‌خارج‌حدود‌الجامعة.‌  .22
 0.000 **807.‌تهتم‌الإدارة‌بتدريب‌العاملين‌وتنميتهم‌مهنياً.‌  .23
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وقد‌تحقق‌الباحث‌من‌ثبات‌أداة‌الدراسة‌باستخدام‌معامل‌ألفا‌كرونباخ،‌وكانت‌النتائج‌كما‌هي‌‌
‌(.‌4.13مبينة‌في‌جدول‌)

 معاملات الثبات بطريقة ألفا كرونباخ  (: 4.13جدول ) 
 

عدد   المجال المجال
 الفقرات

 معامل الفا 
 كرو نباخ 

 
الصمت   المجال الأول: 

 التنظيمي 

 915. 5 المحور الأول: صمت الإذعان 
 873. 6 المحور الثاني: الصمت الدفاعي 

 868. 5 الثالث: الصمت الَجتماعي الإغجابي المحور  
 957. 5 المحور الرابع: صمت الفرصة 

 21‌.923 الصمت‌التنظيمي‌ككل‌المجال‌الأول:
‌944. ‌23المجال‌الثاني:‌التوافق‌المهني

 901. 44 الدرجة الكلية للاستبانة 
 

( الجدول‌رقم‌ لمحاور‌‌4.13يتضح‌من‌ الثبات‌ قيم‌معاملات‌ أن‌ بقيم‌(‌ الاستبانة‌جاءت‌
(‌وبلغت‌قيمة‌‌944.-923.عالية‌حيث‌تراوحت‌قيم‌معاملات‌الثبات‌لمجالات‌الاستبانة‌بين‌)

‌( الاستبانة‌ لمحاور‌ الكلي‌ الثبات‌ إلى‌‌901.معامل‌ الثبات‌ معاملات‌ من‌ القيم‌ هذه‌ وتشير‌ ‌،)
‌صلاحية‌الاستبانة‌للتطبيق‌وامكانية‌الاعتماد‌على‌نتائجها‌والوثوق‌بها.‌

 : التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة -ر أحدى عش
يستخدم‌الاحصائيون‌نوعين‌من‌الاختبارات‌الاحصائية‌لاختبار‌الفرضيات،‌النوع‌الأول‌‌

( المعلمية‌ )‌Parametric Testsالاختبارات‌ اللامعلمية‌ الاختبارات‌ الثاني‌ والنوع‌ ‌)Non 

Parametric Tests)للبيانات‌‌‌‌ الطبيعي‌ التوزيع‌ المعلمية‌شرط‌ ويشترط‌لاستخدام‌الاختبارات‌
Parametric Testsالاختبارات‌‌‌‌ تستخدم‌ بينما‌ عليها،‌ الاحصائية‌ الاختبارات‌ اجراء‌ المراد‌

اللامعلمية‌كبديل‌للاختبارات‌المعلمية‌في‌حال‌عدم‌تحقق‌شرط‌التوزيع‌الطبيعي‌للبيانات‌ولكن‌‌
(‌مفردة،‌بينما‌العينات‌التي‌30لعينات‌الصغيرة‌التي‌يقل‌حجمها‌عن‌)ذلك‌يكون‌فقط‌في‌حال‌ا‌

( عن‌ حجمها‌ تُقر ه‌30يزيد‌ لما‌ وفقاً‌ وذلك‌ الطبيعي،‌ التوزيع‌ شرط‌ عن‌ التخلي‌ يمكن‌ مفردة‌ ‌)
(،‌وفي‌هذه‌الدراسة‌سيتم‌استخدام‌الاختبارات‌المعلمية‌وفقا2007‌‌ًنظرية‌النزعة‌المركزية‌)ربيع،‌‌

‌.ه‌دون‌اللجوء‌للتحقق‌من‌شرط‌التوزيع‌الطبيعي‌للبيانات‌للسبب‌الذي‌تم‌ذكر‌
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 : الأساليب الَحصائية المستخدمة -اثنا عشر
اعتمدت‌هذه‌الدارسة‌بشكل‌أساسي‌على‌استخدام‌الحزمة‌الاحصائية‌للعلوم‌الاجتماعية‌‌

(Statistical Package for Social Sciences-spss v.23في‌معالجة‌وتحليل‌البيانات‌‌)
ي‌أهم‌الأساليب‌الإحصائية‌الوصفية‌والاستدلالية‌التي‌تم‌استخدامها‌في‌معالجة‌بيانات‌‌وفيما‌يل

‌هذه‌الدّراسة:‌‌
المئوية‌‌(Frequencies)التكرارات‌‌ .1 والنسب‌ ‌،(Percentages)للتعرف‌على‌خصائص‌‌ ‌:

‌أفراد‌الدراسة،‌وتوزيعهم‌حسب‌البيانات‌الشخصية.‌
2. ‌( الحسابي‌ مدى‌‌Meanالوسط‌ لمعرفة‌ وذلك‌ مفردات‌‌(:‌ استجابات‌ انخفاض‌ أو‌ ارتفاع‌

 الدّراسة‌على‌العبارات‌والمحاور‌الرئيسة‌للاستبانة.‌

3. ( المعياري‌ استجابات‌‌Standard Deviationالانحراف‌ انحراف‌ مدى‌ على‌ للتعرف‌ ‌:)
مفردات‌الدّراسة‌لكل‌عبارة‌من‌العبارات‌عن‌وسطها‌الحسابي،‌إلى‌جانب‌المحاور‌الرئيسة،‌‌

 ن‌الصفر‌تركزت‌الاستجابات‌وانخفض‌تشتتها.‌فكلما‌اقتربت‌قيمته‌م

4. ( بيرسون‌ ارتباط‌ الداخلي‌‌Pearson Correlationمعامل‌ الاتساق‌ صدق‌ من‌ للتحقق‌ ‌:)
 لأداة‌الدّراسة.‌

-Split(،‌ومعامل‌التجزئة‌النصفية‌)Cronbach's Alphaمعامل‌الثبات‌ألفا‌كرونباخ‌) .5

Half Coefficient‌.للتحقق‌من‌ثبات‌أداة‌الدّراسة‌:) 

)‌اخ .6 ومحاور‌‌One Sample T-testتبار‌ عبارات‌ على‌ الإجابات‌ متوسطات‌ لاختبار‌ ‌:)
 (‌التي‌تعبر‌عن‌الدرجة‌الحيادية.‌3الاستبانة‌حول‌القيمة‌)

(:‌لاختبار‌الفروق‌بين‌استجابات‌أفراد‌الدراسة‌‌Independent Sample T-testاختبار‌) .7
‌حسب‌الجنس.

8. ( لاختبار‌‌One-way ANOVAاختبار‌ حسب‌‌(:‌ الدراسة‌ أفراد‌ استجابات‌ بين‌ الفروق‌
‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌وعدد‌سنوات‌الخدمة.‌

‌
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 :خلاصة الفصل الرابع
المنهج‌ استخدام‌ تم‌ حيث‌ المستخدم،‌ المنهج‌ في‌ وتمثلت‌ نقاط‌ عدة‌ الفصل‌ تناول‌
البيانات‌‌ لجمع‌ وثانوية‌ أولية‌ ومصادر‌ أساليب‌ على‌ الاعتماد‌ وتم‌ التحليلي،‌ الوصفي‌
والمعلومات،‌كما‌وتم‌استعراض‌مجتمع‌الدراسة‌والمتمثل‌في‌جميع‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌‌

الفلسطينية،‌‌ في‌بالجامعات‌ الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ في‌ والمتمثلة‌ الدراسة‌ عينة‌ ذكر‌ وتم‌
العينة‌ توزيع‌ وطبيعة‌ الاحصائي‌ للوصف‌ والتطرق‌ الازهر(‌ الإسلامية،‌ الجامعات)الأقصى،‌
الى‌‌ لها،‌بالإضافة‌ التابع‌ الخبرة،‌والمؤسسة‌ العلمي،‌وسنوات‌ الجنس،‌والعمر،‌والمؤهل‌ حسب‌

ستبانة"‌وبيان‌خطوات‌بنائها،‌ومن‌ثم‌التحقق‌من‌صدق‌الاستبانة‌‌تحديد‌أداة‌الدراسة‌وهي‌"الا
والتعرف‌‌ البنائي،‌ والصدق‌ الداخلي"،‌ "الاتساق‌ المقياس‌ وصدق‌ المحكمين،‌ صدق‌ خلال‌ من‌
لمتغيرات‌‌ الطبيعي‌ التوزيع‌ بيان‌ وتم‌ كما‌ كرونباخ،‌ ألفا‌ باستخدام‌ الاستبانة‌ ثبات‌ مدى‌ على‌

الأسالي استعراض‌ تم‌ واخيراً‌ تحليل‌الدراسة،‌ تم‌ حيث‌ الدراسة،‌ في‌ المستخدمة‌ الإحصائية‌ ب‌
‌(.spssالاستبانة‌وتفريغ‌محتوياتها‌واستجابات‌العينة‌من‌خلال‌برنامج‌التحليل‌الاحصائي)
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‌

 
 
 

 الخامسالفصل  .5
 تحليل وتفسير نتائج الدراسة

 
 تمهيد  ❖
 الإجابة عن السؤال الأول -أولًَ  ❖
 الإجابة عن السؤال الثاني -ثانياً  ❖
 الإجابة عن السؤال الثالث  -ثالثاً  ❖
 الإجابة عن السؤال الرابع -رابعاً  ❖
 الإجابة عن السؤال الخامس -خامساً  ❖
 الإجابة عن السؤال السادس  -سادساً  ❖
 خلاصة الفصل الخامس ❖
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 الخامسالفصل 
 تحليل وتفسير نتائج الدراسة

 

  : تمهيد
عرضاً‌تفصيلياً‌للنتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة‌الحالية،‌وذلك‌من‌يتضمن‌هذا‌الفصل‌‌

المناسبة،‌‌ المعالجات‌الاحصائية‌ باستخدام‌ الدراسة‌واختبار‌فرضياتها‌ خلال‌الإجابة‌عن‌أسئلة‌
 اضافة‌لتحليل‌نتائج‌الدراسة‌ومقارنتها‌بالدراسات‌السابقة.

 الإجابة عن تساؤلَت الدراسة
 السؤال الأول:  الإجابة على -أولًَ 
الصمت التنظيمي )صمت الإذعان، الصمت الدفاعي، الصمت الَجتماعي الإغجابي،   درجةما  

 صمت الفرصة( لدى العاملين في الأقسام الإدارية بالجامعات الفلسطينية من وجهة نظرهم؟. 

للإجابة‌عن‌هذا‌السؤال،‌قام‌الباحث‌بحساب‌الوسط‌الحسابي‌والانحراف‌المعياري‌والوزن‌
التنظيمي،‌بما‌فيها‌من‌فقرات،‌‌ال نسبي‌ومستوى‌الموافقة،‌والترتيب‌لكل‌بعد‌من‌أبعاد‌الصمت‌
‌وضح‌نتائج‌التحليل.‌‌(‌ي5.1جدول‌رقم‌)‌و‌

والترتيب لكل    T الوسط الحسابي والَنحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الَختبار (: 5.1جدول ) 
 "الصمت التنظيمي" مجالمن  محور

المتوسط  المحور  #
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي

 قيمة الَختبار
T 

القيمة 
 .sigالَحتمالية 

درجة   الترتيب 
 الموافقة

 ضعيفة 3 000. 6.28- %50.7 1.10 2.53 صمت الإذعان  1
 ضعيفة 2 000. 7.12- %51.2 0.92 2.56 الصمت الدفاعي 2

3‌
الصمت الَجتماعي 

 0.88 3.60 الإغجابي 
72.0% 

10.08 .000 1 
 عالية

 ضعيفة 4 000. 13.78- %40.4 1.05 2.02 صمت الفرصة ‌4
 متوسطة -- 000. 6.77- %53.6 0.70 2.68 معاً  المحورجميع فقرات 

 

‌ يتضح‌من‌الجدول‌السابق‌ما‌يلي:‌
قد‌‌ .1 الحسابية‌ المتوسطات‌ بينأن‌ الأربعة‌ للمحاور‌ لمحور‌‌‌‌(3.60)‌‌تراوحت‌ أعلى‌ كحد‌

و) الإيجابي(،‌ الاجتماعي‌ والمتوسط‌‌2.02)الصمت‌ الفرصة،‌ صمت‌ لمحور‌ أدنى‌ كحد‌ ‌)
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(.‌6.77-(‌وقيمة‌الاختبار‌)‌2.68يساوي)الصمت‌التنظيمي‌‌الحسابي‌النسبي‌لجميع‌فقرات‌‌
يعني العينة‌‌وهذا‌ أفراد‌ قبل‌ من‌ متوسطة‌ بدرجة‌ موافقة‌ هناك‌ الصمت‌‌‌‌أن‌ محاور‌ على‌

داخل‌‌ الإداريين‌ يمارسها‌ للصمت‌ أنواع‌ عدة‌ وجود‌ على‌ النتيجة‌ هذه‌ وتدل‌ التنظيمي‌
متفاوت،‌‌ سلوكي‌ وتأثير‌ وبنسب‌ الباحثالجامعات‌ أسباب‌‌‌‌ويعزو  عدة‌ إلى‌ النتيجة‌ هذه‌

قد‌‌:وهي والذي‌ الصمت‌ من‌ الإيجابي‌ النوع‌ ‌ إلى‌ الاستبيان‌ نتائج‌ الاداريين‌حسب‌ انتهاج‌
الولاء السلبية‌‌‌‌يعكس‌ الصمت‌ لأنواع‌ منخفضة‌ نسب‌ وجود‌ من‌ بالرغم‌ للجامعة،‌ والانتماء‌

الأخرى‌التي‌لا‌يمكن‌تجاهلها‌والتي‌يتبعها‌الإداريين‌للتخلص‌من‌المواقف‌الضاغطة‌في‌‌
وهذا‌يعني‌أن‌النهج‌السلوكي‌المقرون‌بالصمت‌لدى‌الإداريين‌يميل‌إلى‌‌الصمت‌‌العمل،‌‌

لطابع‌الغالب‌لدى‌الإداريين‌هو‌التعامل‌مع‌قرارات‌وبيئة‌‌لمصلحة‌المنظمة،‌أما‌عدا‌ذلك‌فا‌
أو‌‌ الرأي‌والتعبير‌عما‌يجول‌في‌خاطرهم‌من‌غير‌خوف‌ بإيجابية‌وممارسة‌حرية‌ العمل‌
الصمت‌‌ أبعاد‌ في‌ ضعف‌ من‌ الحالية‌ النتائج‌ أكدته‌ ما‌ وهذا‌ بالأخرين‌ الضرر‌ إلحاق‌

 )الإذعان،‌الدفاعي،‌الفرصة(.‌

حل‌في‌المرتبة‌الأولى‌بعد‌الصمت‌الإيجابي،‌تلاه‌الصمت‌الدفاعي،‌ثم‌صمت‌الإذعان،‌‌ .2
الفرصة،‌‌ صمت‌ يؤكدوأخيرا‌ منح‌‌‌‌وهذا  مع‌ إيجابية‌ محفزات‌ فيها‌ تتوافر‌ عمل‌ بيئة‌ وجود‌

في‌‌ والفرصة‌ والإذعان‌ الدفاعي‌ للصمت‌ واللجوء‌ آرائهم‌ عن‌ للتعبير‌ للموظفين‌ الحرية‌
 الحالات‌التي‌تتعارض‌مع‌الصالح‌العام‌أو‌تلحق‌الضرر‌بالموظف.‌‌

)‌‌واتفقت بركات‌ دراسة‌ مع‌ الدراسة‌ هذه‌ متوسط‌‌2020نتائج‌ مستوى‌ أظهرت‌ والتي‌ من‌‌(‌
(‌‌2020الصمت‌التنظيمي‌لدى‌العاملين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية،‌ومع‌دراسة‌عبد‌الواحد)

الثانية‌‌ بالمرتبة‌ الدفاعي‌ والصمت‌ الأولى‌ بالمرتبة‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ فيه‌ حل‌ الذي‌
(‌‌2019وصمت‌الإذعان‌بالمرتبة‌الثالثة‌في‌جامعة‌المنوفية،‌كما‌واتفقت‌مع‌دراسة‌الوزرة‌)

فيها‌‌ جاء‌ التدريس‌‌والتي‌ هيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ متوسط‌ بمستوى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌
اتفقت‌‌ أيضاً‌ الإسلامية،‌ سعود‌ بن‌ محمد‌ الامام‌ جامعة‌ في‌ التحضيرية‌ البرامج‌ بعمادة‌

( سلمان‌ دراسة‌ مع‌ في‌‌2018النتيجة‌ متوسط‌ بشكل‌ التنظيمي‌ الصمت‌ فيها‌ كان‌ التي‌ ‌)
الدراس هذه‌ واتفقت‌ كما‌ العراقية،‌ الحكومية‌ والأشول‌‌الجامعات‌ شاوش‌ دراسة‌ نتائج‌ مع‌ ة‌

للعلوم‌‌2018) الدولية‌ السلام‌ دار‌ التنظيمي‌في‌جامعة‌ الصمت‌ أن‌مستوى‌ بينت‌ والتي‌ ‌)
والتي‌‌‌(2018)‌‌والتكنولوجيا‌في‌اليمن‌كان‌متوسطاً،‌كما‌واتفقت‌مع‌دراسة‌مهدي‌وآخرون‌

الك جامعة‌ رئاسة‌ في‌ العاملين‌ من‌ عينة‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌ فيها‌ وفة‌‌جاء‌
التنظيمي‌على‌درجة‌‌2015بمستوى‌متوسط،‌ودراسة‌عودة‌) (‌والتي‌حصل‌فيها‌الصمت‌
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(‌والتي‌بينت‌وجود‌‌2015متوسطة‌في‌الجامعات‌الأردنية،‌كما‌واتفقت‌مع‌دراسة‌يوسف‌)
في‌‌ الإداريين‌ الموظفين‌ من‌ عينة‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مظاهر‌ من‌ متوسطة‌ مستويات‌

 جامعة‌زاخو.‌

(‌والتي‌جاء‌فيها‌الصمت‌التنظيمي‌بمستوى‌2019ة‌مع‌دراسة‌هواري‌)‌هذه‌الدراس‌‌واختلفت
منخفض‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بالمركز‌الجامعي‌أحمد‌زبانة،‌كما‌واختلفت‌مع‌دراسة‌

(‌والتي‌حصلت‌على‌مستوى‌مرتفع‌لدى‌أعضاء‌الهيئة‌المعاونة‌بجامعة‌‌2018إسماعيل‌)
التنظيمي،‌كما‌واختل السادات‌من‌الصمت‌ (‌‌2019فت‌مع‌دراسة‌شاوش‌والأشول‌)مدينة‌

وجاء‌‌ الأولى،‌ بالمرتبة‌ الدفاعي‌ الصمت‌ جاء‌ حيث‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أبعاد‌ ترتيب‌ في‌
الصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي‌بالمرتبة‌الثانية،‌وجاء‌صمت‌الإذعان‌في‌المرتبة‌الثالثة‌لدى‌‌

القرني‌ دراسة‌ مع‌ واختلفت‌ كما‌ الكوفة،‌ جامعة‌ رئاسة‌ في‌ العاملين‌ من‌ والزائدي‌‌‌‌عينة‌
التدريس‌‌2016) هيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ مرتفع‌ بشكل‌ التنظيمي‌ الصمت‌ فيها‌ جاء‌ والتي‌ ‌)

(‌والتي‌أشارت‌إلى‌‌أن‌أعضاء‌هيئة‌‌2015بجامعة‌تبوك،‌كما‌واختلفت‌مع‌دراسة‌القرني‌)
 التدريس‌بجامعة‌الملك‌عبد‌العزيز‌يمارسون‌سلوك‌الصمت‌التنظيمي‌بدرجة‌ضعيفة.‌

 لصمت التنظيمي: وةيما يلي تحليل محاور ا

  محور "صمت الَذعان": -أولًَ 
والترتيب    T المتوسط الحسابي والَنحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الَختبار (: 5.2جدول ) 

 لكل فقرة من فقرات محور " صمت الَذعان "

المتوسط  الفقرة #
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي

قيمة 
 الَختبار

T 

القيمة 
الَحتمالية 

sig. 
درجة   الترتيب 

 الموافقة

1 
أحجــب‌أرائــي‌ومقترحــاتي‌لاعتقــادي‌
أنهـــــا‌لـــــن‌تغيـــــر‌شـــــيء‌علـــــى‌أرض‌

 الواقع.
2.64 1.25 52.7% 

-
4.310 

 متوسطة‌ 1 000.

2 
ــة‌بحـــــــل‌ ــار‌المتعلقـــــ ــتفظ‌بالأفكـــــ أحـــــ
ــية‌ ــل‌لنفســـــــي‌خشـــــ مشـــــــكلات‌العمـــــ

 التداعيات‌المترتبة‌عليها.
2.48 1.18 49.6% 

-
6.492 

 ضعيفة 4 000.

3‌
ــادرات‌ ــات‌والمبـــــــــ ــي‌المقترحـــــــــ أخفـــــــــ
ــى‌ ــن‌تلقـ ــا‌لـ ــاعتي‌بأنهـ ــة‌لقنـ التطويريـ

 أذاناً‌صاغية.
2.43 1.27 48.5% 

-
6.683 

 ضعيفة 5 000.

4‌
أحــــــتفظ‌بــــــآرائي‌ومبــــــادراتي‌لنفســــــي‌

 خشية‌الصراع‌مع‌الأخرين.
2.55 1.24 51.0% 

-
5.401 

 ضعيفة 3 000.
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المتوسط  الفقرة #
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي

قيمة 
 الَختبار

T 

القيمة 
الَحتمالية 

sig. 
درجة   الترتيب 

 الموافقة

5 
ــات‌ورؤى‌ ــديم‌مقترحــــــــ ــادى‌تقــــــــ أتفــــــــ
التغيير‌لتـوقعي‌بضـعف‌الجديـة‌فـي‌

 مناقشتها‌أو‌تبنيها.
2.58 1.22 51.5% 

-
5.142 

 ضعيفة 2 000.

 %50.7 1.10 2.53 جميع فقرات المحور معاً 
-

 ضعيفة  - 000. 6.284

 

 يتضح من الجدول السابق ما يلي:  
1. ( يساوي‌ الاذعان‌ صمت‌ لمحور‌ الحسابي‌ المتوسط‌ )‌2.53أن‌ نسبي‌ وبوزن‌ ‌،)50.7‌)%

(،‌وهذا‌يعني‌أن‌هناك‌موافقة‌بدرجة‌ضعيفة‌من‌قبل‌أفراد‌العينة‌‌6.284-وقيمة‌الاختبار‌)
الإذعان.‌‌ صمت‌ محور‌ فقرات‌ الباحث على‌ مهنية‌‌‌‌ويعزو  أجواء‌ وجود‌ إلى‌ النتيجة‌ تلك‌

وقرب‌التسلسل‌الهرمي‌بين‌المستويات‌الإدارية‌وعدم‌وجود‌‌جامعية‌تتسم‌بالمرونة‌الإدارية‌‌
تعقيدات‌بين‌الإداري‌ومسؤوله‌التي‌ينتج‌عنها‌راحة‌في‌التعبير‌عن‌آرائه‌وعدم‌كتمانها،‌‌
الأفراد‌‌ وعادات‌ والشخصية‌ السلوكية‌ والعوامل‌ العام‌ البيئي‌ العامل‌ إلى‌ بالإضافة‌ وذلك‌

ار‌العلاقات‌الاجتماعية‌وسرعة‌التأقلم‌في‌‌وخصوصاً‌في‌قطاع‌غزة‌والتي‌يغلب‌عليها‌انتش
أماكن‌العمل‌وحب‌التواصل‌مع‌الآخرين‌سواء‌بشكل‌رسمي‌أو‌غير‌رسمي،‌وذلك‌يعطيهم‌‌

 مساحة‌من‌حرية‌الإفصاح‌وعدم‌الكتمان.

2. ( رقم‌ العبارة‌ تغير‌1أن‌ لن‌ أنها‌ لاعتقادي‌ ومقترحاتي‌ أرائي‌ )أحجب‌ على‌ تنص‌ والتي‌ ‌)
وهذا  %(.‌‌52.7(‌ووزن‌نسبي‌)2.64ى‌وبمتوسط‌بلغ‌)شيء‌على‌أرض‌الواقع(‌هي‌الأعل

غعني  لديهم‌‌‌‌لَ  عادة‌ أو‌ طبع‌ لكونه‌ أرائهم‌ يحجبون‌ الجامعات‌ في‌ الإداريين‌ الموظفين‌ أن‌
من‌‌ وذلك‌ العمل،‌ ومشكلات‌ قضايا‌ تجاه‌ بإيجابية‌ التعامل‌ هو‌ لديهم‌ السائد‌ السلوك‌ إنما‌

أخ عدم‌ ولكن‌ مسؤوليهم،‌ على‌ والآراء‌ المقترحات‌ عرض‌ بنصائح‌‌خلال‌ المسؤولين‌ ذ‌
واقتراحات‌الإداريين‌المتكررة‌أو‌التي‌يرونها‌غير‌مجدية‌وعدم‌مناقشتها‌أو‌الثناء‌عليها‌قد‌
تلك‌ تنفيذ‌ على‌ القدرة‌ ولكن‌ وفعالة‌ مجدية‌ المقترحات‌ أن‌ أو‌ العمل،‌ اتجاه‌ لامبالاة‌ يخلق‌

و‌الأخذ‌بها،‌وهذا‌المقترحات‌قد‌تفوق‌امكانيات‌الجامعة‌وبالتالي‌تحد‌من‌إمكانية‌تنفيذها‌أ
وحل‌‌ تطوير‌ في‌ ‌ المساهمة‌ أو‌ التأثير‌ في‌ والعجز‌ بالضعف‌ الشعور‌ يعزز‌ قد‌ بدوره‌

 المشكلات‌التي‌تواجهها‌الجامعة‌وبالتالي‌يتبنى‌سلوك‌الصمت‌فيما‌بعد‌بشكل‌دائم.
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(‌والتي‌تنص‌على‌)أخفي‌المقترحات‌والمبادرات‌التطويرية‌لقناعتي‌بأنها‌‌3أن‌العبارة‌رقم‌) .3
تلق )لن‌ بلغ‌ وبمتوسط‌ الأقل‌ صاغية(هي‌ أذاناً‌ )2.43ى‌ نسبي‌ ووزن‌ ويرى  %(.‌‌48.5(‌
العمل‌‌‌‌الباحث وتحديات‌ مشاكل‌ لمناقشة‌ فرصة‌ تعطي‌ الجامعات‌ في‌ العليا‌ الإدارات‌ أن‌

التي‌‌ بالمقترحات‌ الأخذ‌ ‌مع‌ لحلها،‌ المقترحات‌ تقديم‌ الموظفين‌على‌ تشجيع‌ وتعمل‌على‌
الجامعات،‌بل‌ويتعدى‌ذلك‌إلى‌إشراك‌العاملين‌في‌‌‌تتوافق‌والظروف‌الحالية‌التي‌تمر‌بها‌

‌وضع‌الخطط‌الاستراتيجية‌في‌ضوء‌المعطيات‌البيئية‌الداخلية‌والخارجية.‌
)‌‌واتفقت‌ الواحد‌ عبد‌ دراسة‌ نتائج‌ مع‌ الإذعان‌2020النتائج‌ صمت‌ فيها‌ جاء‌ والتي‌ ‌)

بالمركز‌الأخير‌من‌بين‌أبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌العاملين‌في‌جامعة‌المنوفية‌بمصر،‌‌
( نتائج‌دراسة‌مهدي‌وآخرون‌ بالمركز‌2018كما‌واتفقت‌مع‌ (‌حيث‌حل‌صمت‌الإذعان‌

 عينة‌من‌العاملين‌في‌ديوان‌جامعة‌الكوفة.‌الأخير‌من‌أبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌‌

بمؤسسات‌‌‌‌العاملين(‌والتي‌أشارت‌إلى‌أن‌‌2019مع‌نتائج‌دراسة‌حامد‌)‌النتائج‌‌‌‌واختلفت
 التعليم‌العالي‌والأهلي‌والأجنبي‌بولاية‌الخرطوم‌يعانون‌من‌صمت‌الإذعان.

 

 محور " الصمت الدفاعي":  -ثانياً 
والترتيب    T المتوسط الحسابي والَنحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الَختبار (: 5.3جدول ) 

 لكل فقرة من فقرات محور " الصمت الدفاعي "

 الفقرة #
المتوسط 
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي

قيمة 
 الَختبار

T 

القيمة 
الَحتمالية 

sig. 
 الترتيب 

درجة  
 الموافقة

1 
ظروف‌‌ عن‌ الحديث‌ أتجنب‌
من‌‌ خوفاً‌ السلبية‌ العمل‌

 التعرض‌للمساءلة.
2.47 1.14 49.4% -6.893 .000 3 

 ضعيفة

2 
المعلومات‌‌ على‌ أحافظ‌
لفقدان‌‌ بالجامعة‌تجنباً‌ المتعلقة‌

 السمعة‌والثقة.‌
3.50 1.16 69.9% 6.310 .000 1 

 عالية

3‌
مسئولي‌ ابلاغ‌ عن‌ أبتعد‌
بالعمل‌ المتعلقة‌ بالمشكلات‌

 تجنباً‌للإضرار‌بالأخرين.
2.50 1.16 50.0% -6.412 .000 2 

 ضعيفة

4 
المبدعة‌‌ الأفكار‌ طرح‌ أتجنب‌

‌لحماية‌نفسي‌من‌المسئولية.
2.20 1.18 44.0% 

-
10.085 

.000 6 
 ضعيفة

5 
المهمة‌‌ المعلومات‌ أحجب‌

 لحماية‌نفسي‌من‌العقاب.‌
2.37 1.25 47.4% -7.508 .000 4 

 ضعيفة
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المتوسط  الفقرة #
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي

قيمة 
 الَختبار

T 

القيمة 
الَحتمالية 

sig. 
درجة   الترتيب 

 الموافقة

6‌
مع‌‌ المعلومات‌ تبادل‌ أتجنب‌
أي‌‌ من‌ نفسي‌ لحماية‌ الزملاء‌

 ردود‌فعل‌سلبية.
2.33 1.24 46.5% -8.075 .000 5 

 ضعيفة

 ضعيفة - 000. 7.117- %51.2 ‌2.56‌0.92جميع‌فقرات‌المحور‌معاً‌

 
 يتضح من الجدول السابق ما يلي:  

1. ( يساوي‌ الدفاعي‌ الصمت‌ لمحور‌ الحسابي‌ المتوسط‌ يساوي‌‌2.56أن‌ نسبي‌ وبوزن‌ ‌،)
(51.2( الاختبار‌ وقيمة‌ من‌‌7.117-%(‌ ضعيفة‌ بدرجة‌ موافقة‌ هناك‌ أن‌ يعني‌ وهذا‌ ‌،)

الدفاعي.‌‌ الصمت‌ محور‌ فقرات‌ على‌ العينة‌ أفراد‌ الباحثقبل‌ إلى‌‌‌‌ويعزو  النتيجة‌ تلك‌
ال أجواء‌ تحكم‌ التي‌ الإيجابية‌ تقديم‌‌الأجواء‌ في‌ العاملين‌ جهود‌ تسخير‌ على‌ وتعمل‌ عمل‌

تعزيز‌المسؤولين‌لدور‌‌‌أفضل‌ما‌لديهم‌للمؤسسة‌التعليمية‌دون‌خوف‌وقلق،‌بالإضافة‌إلى
 الإداريين‌داخل‌الجامعة‌وجعلهم‌جزءاً‌من‌صناعة‌القرار‌الإداري.‌‌

معة‌تجنباً‌‌(‌والتي‌تنص‌على‌)أحافظ‌على‌المعلومات‌المتعلقة‌بالجا‌2حصلت‌العبارة‌رقم‌) .2
(‌‌3.5على‌الترتيب‌الأول‌بين‌متوسطات‌الإجابات،‌وبمتوسط‌بلغ‌) لفقدان‌السمعة‌والثقة(

هذه‌النتيجة‌إلى‌شعور‌العاملين‌بالولاء‌لمؤسستهم‌‌‌ويعزو الباحث%(.‌‌69.9وزن‌نسبي‌)‌
الجامعة‌‌ سمعة‌ حفظ‌ على‌ والحرص‌ وخارجها‌ الجامعة‌ داخل‌ أعمالهم‌ اتجاه‌ والمسئولية‌

 ما‌يسيء‌إلى‌الجامعة‌يسيء‌إليهم‌كونهم‌جزء‌منها.‌لاقتناعهم‌بأن‌
لحماية‌نفسي‌‌(‌والتي‌تنص‌على‌)أتجنب‌طرح‌الأفكار‌المبدعة‌‌4بينما‌حصلت‌العبارة‌رقم‌) .3

( بلغ‌ بين‌متوسطات‌الإجابات،‌وبمتوسط‌ المرتبة‌الأخيرة‌ المسئولية(‌على‌ (‌وزن‌2.2من‌
( الباحث%(،‌‌44نسبي‌ م‌‌ويرى  بيئة‌ هي‌ الجامعات‌ بيئة‌ له،‌‌أن‌ وداعمة‌ للإبداع‌ حفزة‌

هذا‌ يدعم‌ وما‌ التعليمية.‌ الجامعات‌ داخل‌ العمل‌ بجودة‌ تتعلق‌ كانت‌ ما‌ إذا‌ وخصوصاً‌
التوجه‌هو‌اعتماد‌الجامعات‌على‌فرق‌العمل‌وهذا‌ما‌يدعم‌التميز‌وإثارة‌التفكير‌والخروج‌‌

 بأفضل‌الأفكار‌الإبداعية‌لحل‌المشكلات‌التي‌تواجه‌المؤسسة.‌‌
(‌والتي‌جاء‌فيها‌الصمت‌الدفاعي‌‌2020نتائج‌هذه‌الدراسة‌مع‌دراسة‌عبد‌الواحد‌)‌‌واتفقت

 بالمركز‌الثاني‌وبمستوى‌ضعيف‌لدى‌العاملين‌في‌جامعة‌المنوفية‌بمصر.‌
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)‌‌واختلفت وآخرون‌ مهدي‌ دراسة‌ نتائج‌ مع‌ الدراسة‌ إلى2018هذه‌ أشارت‌ والتي‌ أن‌‌‌‌(‌
وبدرجة‌عالية‌لدى‌عينة‌من‌العاملين‌في‌‌الصمت‌الدفاعي‌جاء‌بأعلى‌مستوى‌بين‌الأبعاد‌‌

 رئاسة‌جامعة‌الكوفة.‌
 

 محور "الصمت الَجتماعي الإغجابي":  -ثالثاً 
والترتيب    T المتوسط الحسابي والَنحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الَختبار (: 5.4جدول ) 

 لكل فقرة من فقرات محور "الصمت الَجتماعي الإغجابي"

 الفقرة #
المتوسط 
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي

قيمة 
 الَختبار

T 

القيمة 
الَحتمالية 

sig. 

درجة   الترتيب 
 الموافقة

1 

ــب‌المعلومـــــــــــــــــــات‌ أحجـــــــــــــــــ
ــرية‌ ــى‌ســـــــ ــة‌علـــــــ للمحافظـــــــ

 العمل.

3.58 1.17 

71.6% 

7.404 .000 3 

‌عالية

2 

أتحمـــــــل‌ضـــــــغط‌الأخـــــــرين‌
نتيجــــة‌احتفــــاظي‌بالأســــرار‌

 التي‌تخص‌العمل.

3.45 1.11 

68.9% 

5.947 .000 4 

‌عالية

3‌
أرفــــض‌كشــــف‌المعلومــــات‌
التــي‌مــن‌الممكــن‌أن‌تنـــال‌

 من‌سمعة‌الجامعة.

3.97 1.09 

79.5% 

13.195 .000 1 

 عالية

4 

أمتنــــــع‌عــــــن‌التحــــــدث‌فــــــي‌
ــل،‌ ــايا‌العمـــــــ بعـــــــــض‌قضـــــــ

علاقـــاتي‌مـــع‌حفاظـــاً‌علـــى‌
 زملائي.

3.41 1.04 

68.2% 

5.831 .000 5 

‌عالية

5 

أفضــل‌عــدم‌الإفصــاح‌عــن‌
ــلبيات،‌ ــكلات‌والســـــــــ المشـــــــــ
حفاظـــــــــــــاً‌علـــــــــــــى‌ســـــــــــــمعة‌

 الجامعة.

3.59 1.11 

71.7% 

7.813 .000 2 

‌عالية

 عالية - 000. 10.077 %72.0 0.88 3.60 جميع فقرات المحور معاً 

 

 يتضح من الجدول السابق ما يلي:  
1. ‌( بلغ‌ الإيجابي‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ لمحور‌ الحسابي‌ المتوسط‌ نسبي‌3.60أن‌ وبوزن‌ ‌،)

(‌وهذا‌يعني‌أن‌هناك‌موافقة‌بدرجة‌عالية‌من‌قبل‌أفراد‌‌10.077%(‌وقيمة‌الاختبار‌)72)
الإيجابي.‌‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ محور‌ فقرات‌ على‌ الباحثالعينة‌ النتيجة‌‌ويعزو  إلى‌‌‌‌‌تلك‌

يؤسس‌‌ ما‌ وهو‌ اليومية‌ الدوام‌ ساعات‌ نتيجة‌ العاملين‌ بين‌ القوية‌ الاجتماعية‌ العلاقات‌
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بروح‌‌ والعمل‌ الجامعات‌ داخل‌ الإداريين‌ به‌ يقوم‌ الذي‌ الدور‌ إلى‌ إضافة‌ متينة،‌ لعلاقات‌
بين‌‌ الجامعة‌ سمعة‌ على‌ الحفاظ‌ سبيل‌ في‌ والاجتهاد‌ الجامعة‌ غايات‌ لتحقيق‌ الفريق‌

وسمعتها‌في‌المجتمع‌لما‌له‌انعكاس‌على‌قيمة‌العاملين‌في‌المجتمع‌‌‌‌الجامعات‌المنافسة
 المحلي.‌‌

(‌والتي‌تنص‌على‌)أرفض‌كشف‌المعلومات‌التي‌من‌الممكن‌أن‌تنال‌‌3حلت‌العبارة‌رقم‌) .2
( بلغ‌ الأولى،‌وبمتوسط‌ المرتبة‌ في‌ الجامعة(‌ )‌3.79من‌سمعة‌ نسبي‌ %(.‌‌79.5(‌وبوزن‌

أن‌الموظفين‌الإداريين‌في‌الجامعة‌يغلب‌عليهم‌الانتماء‌للجامعة‌والدفاع‌عن‌‌‌ويرى الباحث
منطلقات‌ورؤية‌الجامعة‌التي‌ينتمون‌إليها‌ويسعون‌لظهور‌الجامعة‌بأفضل‌صورة،‌حيث‌‌
حسن‌ من‌ الجامعة‌ داخل‌ الإداريين‌ يتبناه‌ الذي‌ الإيجابي‌ الجماعي‌ الجهد‌ ذلك‌ من‌ يفهم‌

 اخل‌العمل‌بين‌الرؤساء‌والمرؤوسين.دالعلاقات‌والتمتع‌بالخصوصية‌

(‌والتي‌تنص‌على‌)أمتنع‌عن‌التحدث‌في‌بعض‌قضايا‌العمل،‌حفاظا4‌‌ًحلت‌العبارة‌رقم‌) .3
( بلغ‌ وبمتوسط‌ الأخيرة،‌ المرتبة‌ في‌ زملائي(‌ مع‌ علاقاتي‌ نسبي‌‌3.41على‌ ووزن‌ ‌)

هم‌للحفاظ‌‌الذي‌يتمتع‌به‌الموظفين‌وحرصالوعي‌‌تلك‌النتيجة‌إلى‌‌‌‌ويعزو الباحث(،‌‌68.2)
على‌العلاقات‌بين‌زملائهم‌في‌العمل‌وعدم‌إثارة‌أي‌قضايا‌قد‌تشوه‌البيئة‌وتخلق‌جو‌مشوه‌

 من‌العلاقات‌والتي‌قد‌تنعكس‌على‌الجميع‌وتؤثر‌على‌بيئة‌العمل‌بشكل‌عام.

)‌‌واتفقت الواحد‌ نتائج‌دراسة‌عبد‌ الدراسة‌مع‌ الصمت‌‌2020هذه‌ أن‌ أكدت‌على‌ والتي‌ ‌)
جاء‌بالمركز‌الأول‌وبدرجة‌عالية‌لدى‌عينة‌من‌العاملين‌في‌جامعة‌‌‌‌الإيجابي‌الاجتماعي

 المنوفية‌بمصر.

)‌‌واختلفت‌ وآخرون‌ مهدي‌ دراسة‌ نتائج‌ مع‌ الدراسة‌ الصمت‌‌2018هذه‌ جاء‌ حيث‌ ‌)
‌الإيجابي‌الاجتماعي‌بالمركز‌الثاني‌لدى‌عينة‌من‌العاملين‌في‌ديوان‌جامعة‌الكوفة.‌

 محور "صمت الفرصة":  -رابعاً 
والترتيب    T المتوسط الحسابي والَنحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الَختبار (: 5.5) جدول 

 لكل فقرة من فقرات محور " صمت الفرصة "

 الفقرة #
المتوسط‌‌
‌الحسابي

الانحراف‌
‌المعياري‌

الوزن‌
‌النسبي

قيمة‌
‌الاختبار

T‌

القيمة‌
الاحتمالية‌

sig. 

‌الترتيب‌
درجة‌
 الموافقة

1 

أمتنع‌عـن‌تقـديم‌المقترحـات‌
التطويرية‌حتى‌لا‌ينتفع‌بها‌

 الآخرون.

2.10 

1.25 

42.1% -10.588 .000 2 

 ضعيفة
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 الفقرة #
المتوسط‌‌
‌الحسابي

الانحراف‌
‌المعياري‌

الوزن‌
‌النسبي

قيمة‌
‌الاختبار

T‌

القيمة‌
الاحتمالية‌

sig. 

‌الترتيب‌
درجة‌
 الموافقة

2 

أتجنـــــــــب‌تقـــــــــديم‌أفكـــــــــار‌أو‌
معلومــــــات‌قــــــد‌تــــــؤدي‌إلــــــى‌
زيــــــــــادة‌مهــــــــــامي‌وأعبــــــــــائي‌

 الوظيفية.

2.15 

1.18 

43.1% -10.666 .000 1 

 ضعيفة

3‌

ــات‌ ــبعض‌المعلومــ ــتفظ‌بــ أحــ
بهـــــــــدف‌تحقيـــــــــق‌مكاســـــــــب‌
شخصـــية‌مـــن‌العمـــل‌حتــــى‌
ــاب‌ ــان‌علـــــــى‌حســـــ ــو‌كـــــ ولـــــ

 الآخرين.

1.90 

1.12 

38.0% -14.409 .000 5 

 ضعيفة

4 

المعلومــــــات‌أتجنـــــب‌تبــــــادل‌
مــــــــــــع‌الــــــــــــزملاء‌حتــــــــــــى‌لا‌

 يستفيدون‌منها.

1.92 

1.18 

38.4% -13.691 .000 4 

 ضعيفة

5 

ــات‌ ــة‌معلومــــــــ ــتفظ‌بأيــــــــ أحــــــــ
ــافظ‌علــــى‌ ــى‌أحــ لنفســــي‌حتــ

 مخزوني‌المعرفي.

2.02 

1.19 

40.4% -12.241 .000 3 

 ضعيفة

 ضعيفة -- 000. 13.785- %2.02‌1.05‌40.4 جميع‌فقرات‌المحور‌معاً‌

 

 يتضح من الجدول السابق ما يلي:  

1- ( الفرصة‌ صمت‌ لمحور‌ الحسابي‌ المتوسط‌ )2.02أن‌ نسبي‌ وبوزن‌ وقيمة‌‌40.4(،‌ ‌)%
(،‌وهذا‌يعني‌أن‌هناك‌موافقة‌بدرجة‌ضعيفة‌من‌قبل‌أفراد‌العينة‌على‌‌13.785-الاختبار‌)

الفرصة.‌‌ صمت‌ محور‌ الباحثفقرات‌ إلى‌‌‌‌ويعزو  النتيجة‌ الجماعة‌‌‌‌تفضيلتلك‌ مصلحة‌
على‌عدم‌الإضرار‌بالأخرين‌لتحقيق‌مكاسب‌‌‌‌العاملين‌‌،‌وحرصالشخصية‌‌لحةعلى‌المص

ذلك‌‌ الأمر‌ يتعدى‌ بل‌ سيادةإشخصية،‌ بين‌‌‌‌لى‌ الخبرات‌ وتبادل‌ الجماعي‌ التعلم‌ مفهوم‌
 العاملين‌وتبني‌الموظفين‌الجدد‌ودعمهم‌وتطوير‌أدائهم.

1. ( رقم‌ العبارة‌ إلى‌‌‌2حلت‌ تؤدي‌ قد‌ معلومات‌ أو‌ أفكار‌ تقديم‌ )أتجنب‌ على‌ تنص‌ والتي‌ ‌)
مهامي‌‌ )‌زيادة‌ بلغ‌ وبمتوسط‌ الأولى،‌ المرتبة‌ في‌ الوظيفية(‌ نسبي‌2.15وأعبائي‌ وبوزن‌ ‌)

أنه‌بالرغم‌ضعف‌بعد‌صمت‌الفرصة‌لدى‌الإداريين‌إلا‌أنه‌قد‌‌‌ويرى الباحث%(،‌‌43.1)
يتم‌في‌بعض‌الأحيان‌التزام‌الإداريين‌بأعمالهم‌وأداء‌وظائفهم‌فقط‌وعدم‌الرغبة‌في‌تقديم‌
خدمات‌إضافية‌قادرون‌على‌عملها‌ولكنهم‌قد‌يتجنبوها‌بسبب‌عدم‌مكافأتهم‌عليها‌مادياً‌أو‌‌

ى‌أعمالهم‌قد‌يعطي‌نوع‌من‌الجودة‌والتخصصية‌في‌‌أنهم‌يرون‌أن‌الاكتفاء‌والتركيز‌عل
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تركيزهم‌‌ يشتت‌ قد‌ إليهم‌ موكلة‌ غير‌ أخرى‌ لمهام‌ النظر‌ أن‌ ويعتبرون‌ مهامه،‌ تقديم‌
 وانجازهم.‌

العبارة‌رقم‌) .2 المعلومات‌بهدف‌تحقيق‌مكاسب‌‌3حلت‌ ببعض‌ (‌والتي‌تنص‌على‌)أحتفظ‌
ة‌الأخيرة،‌وبمتوسط‌بلغ‌‌شخصية‌من‌العمل‌حتى‌ولو‌كان‌على‌حساب‌الآخرين(‌في‌المرتب

(1.9( نسبي‌ ووزن‌ الباحث%(،‌‌38(‌ تتجه‌‌‌‌ويرى  الجامعة‌ داخل‌ الموظفين‌ سلوكيات‌ أن‌
نحو‌تفضيل‌الإنجاز‌الجماعي‌وحب‌تقديم‌المساعدة‌للزملاء‌الآخرين‌لكي‌يتخطوا‌عقباتهم،‌‌

القائم‌ع الديني‌ لى‌حيث‌يتوافق‌ذلك‌مع‌الشخصية‌السوية‌والملتزمة‌بمهنية‌العمل‌والوازع‌
 حب‌الآخرين‌واحتوائهم‌وعدم‌استغلال‌المعرفة‌بإخفائها‌عن‌الآخرين.‌

)‌‌واختلفت البنوي‌ دراسة‌ مع‌ النتائج‌ فرصة‌‌2017هذه‌ صمت‌ لوجود‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)
 لدى‌الأطباء‌البشريين‌في‌مستشفيات‌جامعة‌الزقازيق.‌‌3.6مرتفع‌حيث‌جاء‌المتوسط‌المرجع‌

‌

 الَجابة على السؤال الثاني:  -ثانياً 
التوافق المهني لدى العاملين في الأقسام الإدارية بالجامعات الفلسطينية من وجهة   درجةا  م

 نظرهم؟ 
للإجابة‌على‌هذا‌السؤال‌تم‌حساب‌المتوسط‌الحسابي‌والانحراف‌المعياري‌والوزن‌النسبي‌‌

جدول‌‌وقيمة‌الاختبار‌والترتيب‌لمعرفة‌درجة‌الموافقة‌على‌التوافق‌المهني،‌والنتائج‌موضحة‌في‌‌
‌(‌‌5.6رقم‌)

والترتيب    T المتوسط الحسابي والَنحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الَختبار (: 5.6جدول ) 
 " التوافق المهني " مجاللكل فقرة من فقرات 

 الفقرة #
المتوسط 
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي

قيمة 
 الَختبار

T 

القيمة 
الَحتمالية 

sig. 

 الترتيب 
درجة  
 الموافقة

1 
بيئة‌ بالجامعة‌ يتوفر‌

 000. 6.233 %70.6 1.27 ‌3.53عمل‌صحية.‌
15 

‌عالية

 عالية 19 000. 4.725 %68.2 1.28 3.41 أشعر‌بالأمان‌الوظيفي.‌ 2

3‌
الوظيفية‌ الأعباء‌ توزع‌
والخبرات‌ للمؤهلات‌ وفقاً‌

 والقدرات.

3.27 1.11 65.5% 3.632 .000 

23 

‌متوسطة‌

4 

الذي‌ الراتب‌ يتناسب‌
الجهد‌ مع‌ أتقاضاه‌

 المبذول.

3.34 1.24 66.8% 4.074 .000 

22 

‌متوسطة‌
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 الفقرة #
المتوسط 
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي

قيمة 
 الَختبار

T 

القيمة 
الَحتمالية 

sig. 

درجة   الترتيب 
 الموافقة

5 

تكون‌‌ أن‌ على‌ أحرص‌
زملائي‌ مع‌ علاقاتي‌
قائمة‌على‌مبدأ‌الاحترام‌

‌المتبادل.

4.35 0.95 87.1% 21.111 .000 

1 

عالية‌
 جداً‌

6 

في‌‌ زملائي‌ أساعد‌
الضغوط‌‌ على‌ السيطرة‌

 المهنية.

4.10 0.99 81.9% 16.476 .000 

2 

‌عالية

7 

والدعم‌‌ المساندة‌ أجد‌
متى‌ زملائي‌ من‌ اللازم‌

 احتجت‌لذلك.

3.92 0.99 78.5% 13.855 .000 

6 

 عالية

8 

في‌ مسئولي‌ أناقش‌
العلاقة‌ ذات‌ القضايا‌

 بالعمل.‌

3.96 0.97 79.3% 14.748 .000 

5 

 عالية

9 

من‌‌ الإدارة‌ تعاقب‌
يتجاوز‌قوانين‌وسياسات‌

 العمل.‌

3.57 1.02 71.5% 8.329 .000 

13 

‌عالية

10 

في‌ عملي‌ طبيعة‌ تسهم‌
طموحاتي‌ تلبية‌

 المستقبلية.

3.50 1.05 69.9% 7.005 .000 

16 

 عالية

11 

تنفيذ‌‌ على‌ أحرص‌
خلال‌ والمهام‌ الأهداف‌

 الأوقات‌المحددة.

4.01 0.91 80.3% 16.449 .000 

3 

 عالية

12 

مهنتي‌ لي‌ تؤمن‌
والسكون‌‌ الاطمئنان‌

 النفسي.

3.70 0.98 74.0% 10.649 .000 

11 

 عالية

13 

بعملي‌‌ بالسعادة‌ أشعر‌
في‌ الرغبة‌ وعدم‌ الحالي‌

 تغييره.

3.78 1.07 75.6% 10.820 .000 

10 

 عالية

14 
قيمة‌‌ ذات‌ أهداف‌ أحقق‌

 أثناء‌ممارستي‌لمهامي.‌
3.82 1.01 76.5% 12.064 .000 

9 

 عالية

15 

المكانة‌ بأن‌ أشعر‌
لعملي‌ الاجتماعية‌

 عالية.

3.87 1.03 77.4% 12.533 .000 

8 

 عالية
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 الفقرة #
المتوسط 
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي

قيمة 
 الَختبار

T 

القيمة 
الَحتمالية 

sig. 

درجة   الترتيب 
 الموافقة

16 

مستقبلي‌ عملي‌ يؤمن‌
قرض،‌‌ تقاعدي،‌ )راتب‌
علاج..الخ(‌‌ منزل،‌

 بشكل‌جيد.

3.50 1.19 69.9% 6.187 .000 

17 

 عالية

17 
يستنفذ‌ عملي‌ أن‌ أشعر‌

 كل‌طاقتي.‌
3.43 1.11 68.6% 5.747 .000 

18 

 عالية

18 

في‌ بالاستقلالية‌ أشعر‌
تحديد‌كيفية‌أداء‌مهامي‌‌

 الوظيفية.

3.60 0.99 72.0% 8.944 .000 

12 

 عالية

19 
المعلومات‌‌ أتبادل‌

 والخبرات‌مع‌زملائي.
3.88 0.92 77.5% 14.131 .000 

7 

 عالية

20 
داخل‌ المسؤولون‌ يتقبل‌

 الجامعة‌النقد‌البناء.
3.40 1.07 67.9% 5.462 .000 

20 

 عالية

21 

الإداري‌ النظام‌ يتسم‌
الجامعة‌‌ المعمول‌به‌في‌

 بالوضوح.‌

3.54 1.13 70.7% 7.052 .000 

14 

 عالية

22 

طيبة‌ بعلاقات‌ أحتفظ‌
خارج‌‌ تمتد‌ زملائي‌ مع‌

 حدود‌الجامعة.‌

3.99 1.02 79.8% 14.342 .000 

4 

 عالية

23 
بتدريب‌‌ الإدارة‌ تهتم‌

 000. 4.567 %67.1 1.15 ‌3.35العاملين‌وتنميتهم‌مهنياً.‌
21 

‌متوسطة‌

 عالية  000. 15.440 %73.8 0.66 ‌3.69جميع‌فقرات‌المجال‌معاً‌

 
 يتضح من الجدول السابق ما يلي:  

1. ( يساوي‌ المهني‌ التوافق‌ لمجال‌ الحسابي‌ المتوسط‌ يساوي‌‌3.69أن‌ نسبي‌ وبوزن‌ ‌،)
(،‌وهذا‌يعني‌أن‌هناك‌موافقة‌بدرجة‌عالية‌من‌قبل‌‌15.440%(‌وقيمة‌الاختبار‌)73.8)

تلك‌النتيجة‌إلى‌‌الرضا‌العام‌‌‌‌ويعزو الباحثأفراد‌العينة‌على‌فقرات‌مجال‌التوافق‌المهني.‌‌
من‌قبل‌العاملين‌عن‌سياسات‌وقواعد‌العمل‌في‌الجامعة‌والانسجام‌مع‌الظروف‌المحيطة‌‌
بالعمل‌والسعي‌لتحقيق‌أهداف‌المؤسسة‌التعليمية‌حيث‌يعكس‌ذلك‌الأجواء‌الإيجابية‌التي‌‌
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اولة‌التخفيف‌‌تتمتع‌بها‌الجامعات‌في‌تعاملاتها‌وحرصها‌على‌معرفة‌مشاكل‌العاملين‌ومح
 من‌ضغوط‌العمل.

(‌والتي‌تنص‌على‌)أحرص‌على‌أن‌تكون‌علاقاتي‌مع‌زملائي‌قائمة‌‌5حلت‌العبارة‌رقم‌) .2
( بلغ‌ وبمتوسط‌ الأولى،‌ المرتبة‌ في‌ المتبادل(‌ الاحترام‌ مبدأ‌ نسبي‌4.35على‌ ووزن‌ ‌)

الباحث%(،‌‌87.1) مع‌‌ويرى  التعامل‌ في‌ العالية‌ والقدرة‌ الوعي‌ تعكس‌ النتيجة‌ تلك‌ ‌أن‌
وتخدم‌ الموظفين‌ بين‌ مشتركة‌ تكون‌ قد‌ وغايات‌ أهداف‌ لتحقيق‌ التواصل‌ وحسن‌ الآخرين‌
بعضهم‌البعض،‌بالإضافة‌إلى‌‌الوازع‌الديني‌والأخلاقي‌والمهنية‌التي‌يتمتع‌به‌العاملين‌‌
حيث‌يتم‌التعامل‌مع‌العمل‌بأنه‌وقت‌يجب‌استغلاله‌بتحقيق‌الإنتاجية‌التي‌تخدم‌العمل‌‌

 ر‌الآخرين‌أو‌الاستهزاء‌بهم.‌وعدم‌المساس‌بمشاع

3. ( رقم‌ العبارة‌ والخبرات‌‌3حلت‌ للمؤهلات‌ وفقاً‌ الوظيفية‌ الأعباء‌ )توزع‌ تنص‌على‌ والتي‌ ‌)
ويرى الباحث .‌‌%(65.5)ووزن‌نسبي‌‌‌‌(3.27)والقدرات(‌في‌المرتبة‌الأخيرة،‌وبمتوسط‌بلغ‌‌

الواجبات‌‌ توزيع‌ في‌ الجامعات‌ داخل‌ قائمة‌ إدارية‌ تنظيمية‌ عدالة‌ هناك‌ على‌‌أن‌ والمهام‌
مع‌ العاملين‌ قدرات‌ تتوافق‌ لا‌ قد‌ ولكن‌ الوظيفي،‌ الوصف‌ على‌ بناءً‌ الإداريين‌ الموظفين‌
بعض‌المهام‌المسندة‌إليهم‌أو‌التي‌تغيرت‌متطلباتها‌نتيجة‌التطورات‌والتغيرات‌التي‌تحدث‌‌
فرضها‌‌ التي‌ للتغيرات‌ نظراً‌ الإلكتروني‌ العمل‌ نحو‌ والتوجه‌ الإداري‌ العمل‌ مجالات‌ في‌

مع‌‌‌19وفيد‌‌ك منهم‌ مطلوب‌ هو‌ ما‌ تناسب‌ لعدم‌ للتغيير،‌ الموظفين‌ من‌ العديد‌ ورفض‌
 مسمياتهم‌ووصفهم‌الوظيفي.‌

)‌‌واتفقت وحمود‌ الرواحية‌ دراسة‌ نتائج‌ مع‌ الدراسة‌ لوجود‌‌2018هذه‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)
والتعليم‌ للتربية‌ العامة‌ المديرية‌ في‌ الموظفين‌ من‌ عينة‌ لدى‌ مرتفع‌ مهني‌ توافق‌ مستوى‌

الداخلية‌بسلطنة‌عمان،‌واتفقت‌أيضاً‌مع‌دراسة‌محمود‌)‌بمحاف‌ (‌والتي‌أشارت‌‌2016ظة‌
إلى‌‌توافق‌مهني‌مرتفع‌لدى‌العاملين‌في‌المؤسسات‌الحكومية‌في‌محافظات‌شمال‌الضفة‌‌

(‌والتي‌توصلت‌إلى‌‌مستوى‌‌2012الغربية،‌كما‌واتفقت‌مع‌نتائج‌دراسة‌النجار‌والطلاع‌)‌
،‌كما‌‌الجامعات‌الفلسطينية‌في‌قطاع‌غزةديميين‌العاملين‌في‌‌توافق‌مهني‌مرتفع‌لدى‌الأكا‌

(‌والتي‌توصلت‌لوجود‌مستوى‌مرتفع‌للتوافق‌المهني‌‌2014واتفقت‌مع‌دراسة‌بن‌غربال‌)
 لدى‌أساتذة‌جامعة‌محمد‌خضير‌بسكرة.‌

)‌‌واختلفت ساسي‌ دراسة‌ مع‌ الدراسة‌ المهني‌‌2020هذه‌ التوافق‌ مستوى‌ بها‌ جاء‌ والتي‌ ‌)
بمستوى‌متوسط‌لدى‌الموظفين‌الإداريين‌بجامعة‌محمد‌بوضياف‌المسيلة‌في‌الجزائر،‌كما‌‌

(‌والتي‌توصلت‌لوجود‌توافق‌مهني‌متوسط‌لأعضاء‌هيئة‌‌2015واختلفت‌مع‌دراسة‌حجو‌)
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(‌والتي‌جاء‌بها‌‌2014ا‌واختلفت‌مع‌دراسة‌حليوي‌)التدريس‌بجامعة‌القدس‌المفتوحة،‌كم
كما‌واختلفت‌‌،‌‌ى‌العاملين‌في‌جامعة‌حلب‌بسوريا‌مستوى‌التوافق‌المهني‌متوسط‌نسبياً‌لد‌

( بوعطيط‌ دراسة‌ مهني‌‌2019مع‌ )توافق‌ مهني‌ توافق‌ سوء‌ لوجود‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)
دراسة‌‌ في‌ الجامعي‌ التدريس‌ هيئة‌ لدى‌ الدراسة‌ عينة‌ لغالبية‌ لثلاث‌‌منخفض(‌ فارقية‌

(‌والتي‌توصلت‌لوجود‌مستوى‌2016جامعات‌في‌الجزائر،‌واختلفت‌أيضاً‌مع‌دراسة‌شيخ‌)‌
المسيلة‌‌ بوضياف‌ محمد‌ جامعة‌ في‌ النفس‌ علم‌ قسم‌ أساتذة‌ لدى‌ المهني‌ للتوافق‌ متوسط‌

 بالجزائر.‌

 الَجابة على السؤال الثالث:   -ثالثاً 
الإدارية في    هل توجد علاقة بالأقسام  العاملين  لدى  المهني  والتوافق  التنظيمي  الصمت  بين 

 الجامعات الفلسطينية من وجهة نظرهم؟ 

عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ توجد‌ التالية:‌ الفرضية‌ صياغة‌ تم‌ السؤال‌ هذا‌ على‌ للإجابة‌
بالأقسام‌الإدارية‌‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌‌‌‌)≥α(0.05مستوى‌دلالة‌‌

الموضحة‌‌ الفرعية‌ الفرضيات‌ الأولى‌ الرئيسة‌ الفرضية‌ عن‌ وينبثق‌ الفلسطينية.‌ الجامعات‌ في‌
ولاختبار‌هذه‌الفرضيات،‌تم‌استخدام‌معامل‌ارتباط‌بيرسون،‌فكانت‌النتائج‌كما‌(‌‌5.7بالجدول‌)

 يلي:‌

‌

معامل الَرتباط بين الصمت التنظيمي وعلاقته بالتوافق المهني لدى العاملين في  (: 5.7جدول ) 
 الأقسام الإدارية بالجامعات الفلسطينية 

 الفرضية 
المتغير 
 المتغير التابع  المستقل

معامل 
بيرسون 
 للارتباط

القيمة 
الَحتمالية 

(sig. ) 
دلالة‌ مستوى‌ عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ توجد‌

0.05)α≤(لدى‌‌‌ المهني‌ والتوافق‌ الإذعان‌ صمت‌ بين‌
 الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية.‌‌العاملين‌في‌الأقسام

 التوافق‌المهني‌‌صمت‌الاذعان‌

.369**- .000 

دلالة‌ مستوى‌ عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ توجد‌
0.05)α≤(بين‌الصمت‌الدفاعي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌‌‌

‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية.‌

الصمت‌
‌الدفاعي

 التوافق‌المهني‌

.189**-‌.005 

دلالة‌ مستوى‌ عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ توجد‌
0.05)α≤(اعي‌الإيجابي‌والتوافق‌‌بين‌الصمت‌الاجتم‌‌

بالجامعات‌ الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌
‌الفلسطينية.

الصمت‌
الاجتماعي‌

‌الإيجابي‌

 التوافق‌المهني‌

.292**‌.000‌



144 
 

 الفرضية 
المتغير 
 المتغير التابع  المستقل

معامل 
بيرسون 
 للارتباط

القيمة 
الَحتمالية 

(sig. ) 
دلالة‌ مستوى‌ عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ توجد‌

0.05)α≤(لدى‌‌‌ المهني‌ والتوافق‌ الفرصة‌ صمت‌ بين‌
 العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية.‌

 التوافق‌المهني‌‌صمت‌الفرصة

.091-‌.161 

دلالة‌ مستوى‌ عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ توجد‌
0.05)α≤(بين‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌‌‌

‌العاملين‌بالأقسام‌الإدارية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية.‌

الصمت‌
‌التنظيمي

‌التوافق‌المهني‌
.150*-‌0.027 

‌(0.01**‌دال‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)
‌(0.05دال‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌*
 

 يتضح من الجدول السابق ما يلي:  

1. ( المهني‌ والتوافق‌ الإذعان‌ صمت‌ بين‌ الارتباط‌ معامل‌ له‌‌-369.أن‌ الاحتمالية‌ والقيمة‌ ‌)
(.000( المعنوية‌ مستوى‌ من‌ أقل‌ وهي‌ بين‌0.05(‌ عكسية‌ علاقة‌ توجد‌ فإنه‌ وبذلك‌ ‌،)

لفلسطينية،‌‌صمت‌الإذعان‌والتوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌ا
التوافق‌المهني.‌‌‌‌وهذا‌يعني‌أنه‌كلما‌ازداد‌صمت‌الاذعان‌أدى‌ذلك‌إلى ويعزو  انخفاض‌

الى‌‌‌تلك‌‌الباحث الإانعكا‌‌‌النتيجة‌ قبل‌ من‌ العمل‌ عن‌ الرضا‌ شعور‌ يتم‌س‌ عندما‌ داريين‌
 .‌‌وتعزيز‌شعور‌الثقة‌والشجاعة‌لديهم‌لكي‌يظهروا‌أصواتهم‌التنظيمية‌،خذ‌بمقترحاتهمالأ

(‌والقيمة‌الاحتمالية‌له‌‌-189.أن‌معامل‌الارتباط‌بين‌الصمت‌الدفاعي‌والتوافق‌المهني‌) .2
(.005( المعنوية‌ مستوى‌ من‌ أقل‌ وهي‌ بين‌0.05(‌ عكسية‌ علاقة‌ توجد‌ فإنه‌ وبذلك‌ ‌،)

عاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية،‌‌الصمت‌الدفاعي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌ال‌
ويعزو  انخفاض‌التوافق‌المهني.‌‌وهذا‌يعني‌أنه‌كلما‌ازداد‌الصمت‌الدفاعي‌أدى‌ذلك‌إلى‌‌

ذلك‌إلى‌أن‌العاملين‌يحافظون‌على‌معلومات‌الجامعة‌لتعزيز‌سمعتها‌في‌المجتمع‌‌‌‌الباحث
من‌الصراع‌لدى‌العاملين‌وهو‌بذلك‌‌‌المحلي،‌وتجنب‌تبادل‌المعلومات‌التي‌قد‌تخلق‌نوع

 يقلل‌من‌مستويات‌الصمت‌الدفاعي‌ويزيد‌من‌مستوى‌التوافق‌المهني‌لديهم.‌

3. ( المهني‌ والتوافق‌ الإيجابي‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ بين‌ الارتباط‌ معامل‌ والقيمة‌‌292.أن‌ ‌)
( له‌ )000.الاحتمالية‌ المعنوية‌ مستوى‌ من‌ أقل‌ وهي‌ علاقة‌‌0.05(‌ توجد‌ فإنه‌ وبذلك‌ ‌،)

الأقسام‌‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌ والتوافق‌ الإيجابي‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ بين‌ ايجابية‌
الإيجابي‌‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ ازداد‌ كلما‌ أنه‌ يعني‌ وهذا‌ الفلسطينية،‌ بالجامعات‌ الإدارية‌

ون‌على‌‌ذلك‌إلى‌أن‌العاملين‌يحافظ‌‌‌ويعزو الباحثأدى‌ذلك‌إلى‌ارتفاع‌التوافق‌المهني.‌‌
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إلى‌عدم‌ العلاقات‌إضافة‌ للحفاظ‌على‌ العمل‌ سرية‌عملهم‌ويتجنبون‌الخوض‌في‌قضايا‌
إفصاحهم‌عن‌مشكلات‌العمل‌لحفظ‌سمعة‌الجامعة‌وهذا‌بدوره‌يزيد‌من‌مستويات‌الصمت‌‌

 الاجتماعي‌الإيجابي‌وبدوره‌يحسن‌من‌الشعور‌بالتوافق‌المهني.‌‌

والتواف .4 الفرصة‌ صمت‌ بين‌ الارتباط‌ معامل‌ )أن‌ المهني‌ له‌‌-091.ق‌ الاحتمالية‌ والقيمة‌ ‌)
(،‌وبذلك‌فإنه‌لا‌توجد‌علاقة‌بين‌صمت‌0.05(‌وهي‌أكبر‌من‌مستوى‌المعنوية‌)161.)

الفلسطينية‌ بالجامعات‌ العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌ المهني‌لدى‌ . ويعزو  الفرصة‌والتوافق‌
رحات‌تطويرية‌أو‌أفكار‌قد‌ذلك‌إلى‌أنه‌كلما‌زادت‌دافعية‌الفرد‌نحو‌كتمان‌أي‌مقت‌‌‌الباحث

تزيد‌من‌المهام‌الموكلة‌إليه،‌إضافة‌إلى‌تجنب‌تداول‌المعلومات‌مع‌الزملاء‌والاحتفاظ‌بها‌‌
لنفسه‌هذا‌يخلق‌لديه‌حالة‌من‌الصراع‌في‌العمل‌وبالتالي‌يقلل‌من‌دافعيته‌للعمل‌وينعكس‌‌

 على‌شعوره‌بالرضا‌الوظيفي‌ومن‌ثم‌التوافق‌المهني.‌‌

الارتبأ .5 معامل‌ يساوي‌‌ن‌ المهني‌ والتوافق‌ التنظيمي‌ الصمت‌ بين‌ والقيمة‌‌(0.150-اط‌ ‌)
( له‌ )0.027الاحتمالية‌ المعنوية‌ مستوى‌ من‌ أقل‌ وهي‌ علاقة‌‌0.05(،‌ توجد‌ وبذلك‌ ‌)

بين‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌الأقسام‌الإدارية‌‌‌(عكسية‌ضعيفة)
بالجامعات‌الفلسطينية،‌وهذا‌يعني‌انه‌كلما‌ازداد‌الصمت‌التنظيمي‌أدى‌ذلك‌الى‌انخفاض‌‌

 التوافق‌المهني.

(‌والتي‌جاءت‌فيها‌العلاقة‌‌2007دراسة‌الشوابكة)ما‌توصلت‌إليه‌‌مع‌‌هذه‌النتيجة‌‌‌‌واتفقت
التنظيمي‌والولاء‌التنظيمي‌للمرؤوسين‌والمشاركة‌في‌صنع‌القرارات‌التنظيمية‌‌‌‌بين‌الصمت‌

في‌‌ الادارية‌ القيادات‌ الألدى‌ )عكسية(الجامعات‌ العامة‌ كما‌‌ردنية‌ دراسة‌‌‌واتفقت،‌ مع‌
والمواطنة‌‌2017أحمد) التنظيمي‌ الصمت‌ بين‌ )عكسية(‌ علاقة‌ لوجود‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)

كما‌واتفقت‌‌‌‌،‌لقطاع‌التعليم‌بجامعة‌المنصورة‌‌لعام‌التابعينالتنظيمية‌لدى‌العاملين‌بالكادر‌ا
الوزرة دراسة‌ التنظيمي‌‌2019)‌‌مع‌ الصمت‌ بين‌ )عكسية(‌ علاقة‌ وجود‌ بينت‌ والتي‌ ‌)

في‌جامعة‌‌والمشاركة‌في‌صنع‌القرار‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بعمادة‌البرامج‌التحضيرية‌‌
(‌والتي‌توصلت‌لوجود‌‌2019سلامية،‌واتفقت‌مع‌دراسة‌الصليبي)الامام‌محمد‌بن‌سعود‌الإ

‌‌بداعي‌للعاملين‌بجهاز‌الشرطة‌في‌غزة،‌الإ‌‌(‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌والسلوك‌علاقة‌)عكسية
يوسف) دراسة‌ مع‌ واتفقت‌ المناخ‌‌2015كما‌ بين‌ )عكسية(‌ علاقة‌ لوجود‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)

 التنظيمي‌والصمت‌التنظيمي‌لدى‌عينة‌من‌الموظفين‌في‌جامعة‌زاخو.‌

دراسة‌‌واختلفت‌ بين‌‌2020الصقير)‌‌مع‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌ لعدم‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)
،‌كما‌واختلفت‌‌دى‌قادة‌المدارس‌في‌منطقة‌القصيمالوظيفي‌والصمت‌التنظيمي‌لالارتباط‌‌
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اسماعيل) دراسة‌ الصمت‌‌2018مع‌ بين‌ قوية(‌ )ايجابية‌ علاقة‌ لوجود‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)
أعضاء‌‌ لدى‌ الوظيفي‌ والاحتراق‌ المعاونة‌‌الالتنظيمي‌ كما‌‌هيئة‌ السادات،‌ مدينة‌ بجامعة‌

والتي‌توصلت‌لوجود‌علاقة‌)ايجابية‌قوية(‌بين‌الاشراف‌(‌‌2018واختلفت‌مع‌دراسة‌مهدي)
 .‌المسيء‌والصمت‌التنظيمي‌لأعضاء‌هيئة‌التدريس‌ومعاونيهم‌بجامعة‌سوهاج

 السؤال الرابع:  الإجابة على  -رابعاً 
الجامعات  في  الإدارية  بالأقسام  العاملين  لدى  المهني  التوافق  في  التنظيمي  الصمت  أثر  ما 

 ظرهم؟الفلسطينية من وجهة ن 

أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌‌ التالية:‌يوجد‌ الفرضية‌ الباحث‌بصياغة‌ التساؤل‌قام‌ وللإجابة‌عن‌هذا‌
دلالة‌‌ مستوى‌ الدفاعي،‌‌‌)≥α(0.05عند‌ الصمت‌ الإذعان،‌ )صمت‌ التنظيمي‌ الصمت‌ لأبعاد‌

بالأقسام‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ في‌ الفرصة(‌ صمت‌ الإيجابي،‌ الاجتماعي‌ الصمت‌
‌الإدارية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية.‌

‌المتعدد،‌فكانت‌النتائج‌كما‌يلي:‌ولاختبار‌هذه‌الفرضية‌تم‌استخدام‌أسلوب‌الانحدار‌الخطي‌
 تحليل الَنحدار الخطي المتعدد لأثر أبعاد الصمت التنظيمي في التوافق المهني (: 5.8جدول ) 

 المتغيرات المستقلة
معامل 
 Tقيمة اختبار   الَنحدار

 القيمة الَحتمالية
Sig. 

‌000. 17.349 3.393 المقدار الثابت 
‌5.130‌.000- 274.- الإذعان صمت  

 011‌.151‌.880. الصمت الدفاعي 
‌000. 4.657 213. الصمت الَجتماعي الإغجابي 

‌052. 1.952 096. صمت الفرصة 
 (220.معامل التحديد المُعدل = )      ،( 243.معامل التحديد = )

 

 يتضح من خلال الجدول السابق ما يلي:
(،‌أي‌ما‌نسبته‌220.التحديد‌المُعدل‌=‌)(،‌ومعامل‌‌243.بلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌=‌) .1

(‌من‌التغير‌في‌التوافق‌المهني‌يعود‌للمتغيرات‌المستقلة‌)صمت‌الاذعان،‌الصمت‌‌22%)
 تعود‌لعوامل‌أخرى.‌(%78) الاجتماعي‌الايجابي(،‌والنسبة‌المتبقية‌‌

2. ‌‌= المهني‌ التوافق‌ التأثير:‌ الاذعان(‌‌‌‌‌‌0.274-‌‌3.393معادلة‌ )صمت‌ ‌*0.213 +‌‌‌‌*
الإيجابي( الاجتماعي‌ +‌‌‌‌0.011+‌‌‌‌)الصمت‌ الدفاعي(‌ )الصمت‌ )صمت‌‌‌0.096*‌ ‌*
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وتعني‌هذه‌المعادلة‌أن‌كل‌بعد‌من‌هذه‌الأبعاد‌يفسر‌التغيرات‌التي‌تحدث‌في‌‌‌‌الفرصة(،‌
 المتغير‌التابع‌بنسبة‌معينة‌وهذا‌يعني‌أن:‌

ة‌واحدة‌ينخفض‌التوافق‌المهني‌بمقدار‌عند‌ارتفاع‌مستوى‌صمت‌الاذعان‌بمقدار‌وحد ▪
0.274‌. 

التوافق‌‌ ▪ يرتفع‌ واحدة‌ وحدة‌ بمقدار‌ الإيجابي‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ مستوى‌ ارتفاع‌ عند‌
 .‌0.213المهني‌بمقدار‌

وهي‌‌ ▪ احصائية:‌ دلالة‌ ذات‌ ليست‌ التالية‌ المتغيرات‌ الدفاعي‌)‌أن‌ صمت‌‌‌‌،‌الصمت‌
ذلك‌إلى‌أن‌‌‌ويعزو الباحث؛‌لأنها‌لا‌تؤثر‌في‌التوافق‌المهني.‌‌،‌وتم‌استبعادها‌(‌الفرصة

الصمت‌الدفاعي‌وصمت‌الفرصة‌يشير‌إلى‌حب‌الذات‌وتفضيل‌المصلحة‌الشخصية‌‌
في‌‌ إيجابية‌ بيئة‌ عن‌ والناجم‌ المهني‌ التوافق‌ مع‌ يتعارض‌ وهذا‌ العامة‌ المصلحة‌ على‌

المص والشفافية‌ النزاهة‌ على‌ قائمة‌ على‌‌العمل‌ تأثير‌ لها‌ يكون‌ لن‌ فإنه‌ وبالتالي‌ ارحة‌
 تحقيق‌النزاهة.‌

التالية‌ذات‌دلالة‌احصائية:‌وهي‌)صمت‌الاذعان ▪ الصمت‌الاجتماعي‌‌‌‌،أن‌المتغيرات‌
المهني.‌‌ التوافق‌ في‌ تؤثر‌ لأنها‌ عليها؛‌ الاعتماد‌ وتم‌ الباحث الإيجابي(‌ هذه‌‌‌‌ويعزو 

بالعمل، العاملين‌على‌علاقاتهم‌ إلى‌أن‌حرص‌ المؤسسة‌‌‌النتيجة‌ والحفاظ‌على‌سمعة‌
الكشف‌عن‌ المؤسسة‌وعدم‌ الحفاظ‌على‌ العمل‌وضغوطه‌في‌سبيل‌ وتحمل‌مشكلات‌
من‌‌ يزيد‌ بدورها‌ هذا‌ وتطورها‌ تقدمها‌ وتعيق‌ للمؤسسة‌ تسيء‌ قد‌ التي‌ العمل‌ قضايا‌
تفادي‌‌ على‌ العاملين‌ حرص‌ إلى‌ إضافة‌ المهني،‌ التوافق‌ ويحقق‌ الاجتماعي‌ الصمت‌

ؤى‌للتغيير‌وإخفاء‌المبادرات‌التطويرية‌كل‌ذلك‌يقلل‌من‌مستويات‌‌تقديم‌أي‌مقترحات‌ور‌
‌صمت‌الإذعان‌ويزيد‌من‌التوافق‌المهني.‌

‌‌السؤال الخامس:الإجابة على  -خامساً 
بين متوسطات تقديرات    )≥α(0.05هل توجد فروق ذات دلَلة إحصائية عند مستوى الدلَلة  

الصمت التنظيمي لدى العاملين في الأقسام الإدارية بالجامعات الفلسطينية   أفراد العينة لأبعاد
تعزى للمتغيرات الدغموغراةية التالية: )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، 

 المؤسسة التابع لها(؟ 

‌صياغة‌الفرضية‌التالية:‌للإجابة‌عن‌هذا‌التساؤل،‌قام‌الباحث‌ب‌
بين متوسطات تقديرات أفراد   )≥α(0.05توجد فروق ذات دلَلة إحصائية عند مستوى الدلَلة  

العينة لأبعاد الصمت التنظيمي لدى العاملين بالأقسام الإدارية في الجامعات الفلسطينية تعزى  
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التالية:   الدغموغراةية  الخبرة، للمتغيرات  سنوات  العلمي،  المؤهل  العمرية،  الفئة  )الجنس، 
 المؤسسة التابع لها( 

تخدام‌اختبار‌"ت"‌لعينتين‌لاختبار‌مدى‌وجود‌فروق‌‌،‌قام‌الباحث‌باسللتحقق‌من‌صحة‌الفرضية
تعزى‌ بأبعاده‌ التنظيمي‌ الصمت‌ حول‌ المبحوثين‌ استجابة‌ متوسط‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌

الأحادي‌‌ التباين‌ "تحليل‌ اختبار‌ باستخدام‌ قام‌ كما‌ الجنس،‌ مدى‌ANOVAلمتغير‌ لاختبار‌ ‌"
المبحوثين‌حول‌الصمت‌التنظيمي‌بأبعاده‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسط‌استجابة‌‌

تعزى‌لمتغير‌الفئة‌العمرية،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌المؤسسة‌التابع‌لها،‌فكانت‌النتائج‌
‌على‌النحو‌التالي:‌

 

 الفروق وفقاً للجنس:  -أولًَ 
بين متوسطات آراء المبحوثين حول الصمت التنظيمي وفقاً لمتغير  "T"نتائج اختبار  (: 5.9جدول ) 

 )الجنس( 

النوع  المحور 
 الَجتماعي

 العدد 
المتوسط 
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

 قيمة
 "T" 

 القيمة
 الَحتمالية

(Sig) 

الدلَلة 
 الإحصائية

 صمت الإذعان 
 1.09 2.51 ‌151ذكر‌

-.486 .628 
‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌  1.12 2.59 ‌69أنثى‌

 الصمت الدفاعي
 0.90 2.54 ‌151ذكر‌

-.367 .714 
‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌  0.95 2.59 ‌69أنثى‌

 الصمت الَجتماعي الإغجابي 
 0.84 3.59 ‌151ذكر‌

-.197 .844 
‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌  0.97 3.62 ‌69أنثى‌

 صمت الفرصة 
 1.06 2.04 ‌151ذكر‌

.356 .723 
‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌  1.05 1.98 ‌69أنثى‌

الدرجة الكلية لمجال الصمت 
 التنظيمي 

 0.69 2.67 ‌151ذكر‌
-.240 .811 

‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌  0.74 2.70 ‌69أنثى‌

‌
‌يتضح‌من‌الجدول‌السابق‌ما‌يلي:‌‌‌

‌القيمة‌الاحتمالية‌) .1 (،‌وهي‌‌0.811)(‌للدرجة‌الكلية‌لمجال‌الصمت‌التنظيمي‌تساوي‌‌Sigأنَّ
(؛‌مما‌يدل‌على‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌0.05أكبر‌من‌مستوى‌الدلالة‌)

بين‌متوسطات‌آراء‌المبحوثين‌حول‌الصمت‌التنظيمي‌تعزى‌إلى‌  (05.0مستوى‌دلالة‌)
)الجنس(.‌‌ الباحثمتغير‌ إلى‌‌‌‌ويعزو  عامل‌‌  أنذلك‌ هو‌ التنظيمي‌ الصمت‌ سلوكي‌‌سلوك‌
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جماعي‌أو‌فردي‌ينشأ‌للفرد‌أو‌الجماعة‌نتيجة‌الظروف‌العامة‌داخل‌العمل‌ويبرز‌عادة‌هذا‌
بين‌ المناصب‌ في‌ الإدارية‌ للفروقات‌ نتيجة‌ التنظيمي‌ الهرم‌ لأسفل‌ اتجهنا‌ كلما‌ السلوك‌
بنسب‌ ولكن‌ الجامعة‌ في‌ الإدارية‌ المستويات‌ جميع‌ يشمل‌ السلوك‌ هذا‌ وبالتالي‌ الموظفين‌

لتالي‌لا‌فرق‌بين‌الذكر‌والانثى‌في‌وجود‌سلوك‌الصمت‌لديهم‌وخصوصاً‌بسبب‌مختلفة‌وبا‌
داخل‌‌ سواء‌ حد‌ على‌ والرجل‌ المرأة‌ تجاه‌ العمل‌ في‌ المطبقة‌ والإجراءات‌ القوانين‌ تساوي‌

‌الجامعات.‌
من:‌‌‌‌واتفقت كلًا‌ دراسة‌ مع‌ الدراسة‌ هذه‌ )نتائج‌ )2020بركات‌ هواري‌ ودراسة‌ ‌)2019‌‌)

( عقيلات‌ )2019ودراسة‌ مهدي‌ ودراسة‌ ‌)2018‌( عودة‌ ودراسة‌ القرني‌‌2015(‌ ودراسة‌ ‌)
(‌والتي‌أكدت‌جميعها‌على‌عدم‌وجود‌فروق‌دالة‌احصائياً‌بين‌مستويات‌ومظاهر‌‌2015)

 لجنس‌لدى‌العاملين‌في‌الجامعات‌المحلية‌والعربية.‌‌وأبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌وفقاً‌لمتغير‌ا

)‌‌واختلفت الوزرة‌ دراسة‌ )2019مع‌ إسماعيل‌ ودراسة‌ ‌)2018( أحمد‌ ودراسة‌ ‌)2017‌‌)
( الحضرمي‌ )2017ودراسة‌ الشديفات‌ ودراسة‌ ‌)2016( والزائدي‌ القرني‌ ودراسة‌ ‌)2016‌‌)

لمتغير‌‌ تعزى‌ تقديراتهم‌ في‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ على‌ جميعها‌ أكدت‌ والتي‌
 الجنس‌في‌الجامعات‌المحلية‌والعربية.‌‌

 

 الفروق وفقاً للفئة العمرية: -اً ثاني
 

نتائج تحليل التباين الأحادي بين متوسطات آراء المبحوثين حول الصمت التنظيمي (: 5.10جدول ) 
 وفقاً لمتغير )الفئة العمرية( 

 مصدر التباين المحور 
مجموع  
 المربعات

درجة  
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F  " 

 القيمة
 الَحتمالية

(Sig ). 

الدلَلة 
 الإحصائية

 صمت الَذعان 

 

 4.939 3 ‌14.818بين‌المجموعات‌
4.276 

 

 

.006 

 

 

‌دال
‌إحصائياً‌

 1.155 216 ‌249.520داخل‌المجموعات‌

‌ 219 264.337 المجموع

 الصمت الدفاعي
 3‌7.957 ‌23.872بين‌المجموعات‌

10.714 

 

 

.000 

 

 

‌دال
‌إحصائياً‌

 743. 216 ‌160.423داخل‌المجموعات‌

‌ 219 184.295 المجموع

الصمت الَجتماعي 
 الإغجابي 

 3‌.111 ‌0.332بين‌المجموعات‌
.141 

 

 

.936 

 

 

‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌

 787. 216 ‌169.948داخل‌المجموعات‌

‌ 219 170.280 المجموع
‌دال 000. 9.066 3‌9.078 ‌27.234المجموعات‌بين‌ صمت الفرصة 
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  1.001 216 ‌216.278داخل‌المجموعات‌ 

 

 

 
‌إحصائياً‌

‌ 219 243.512 المجموع

الدرجة الكلية لمجال 
 الصمت التنظيمي 

 3‌4.344 ‌13.033بين‌المجموعات‌

9.801 .000 
‌دال

‌إحصائياً‌
 443. 216 95.747 داخل‌المجموعات‌

  219 108.779 المجموع

القيمة‌الاحتمالية‌)‌ السابق‌أعلاه‌أن‌ الجدول‌ الكلية‌للاستبانة‌تساوي‌‌Sigتبين‌من‌ للدرجة‌ ‌)
(،‌مما‌يدل‌على‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌)‌0.000)

‌( دلالة‌ مستوى‌ الصمت‌‌05.0عند‌ متوسطات‌ بين‌ ‌)‌( متغير‌ إلى‌ تعزى‌ الفئة‌‌التنظيمي‌
‌)العمري‌

 تم استخدام اختبار شيفيه فكانت النتائج على النحو التالي: ،‌الفروق  ولمعرفة مصدر
 الفئة العمريةنتائج اختبار شيفيه للمقارنات البعدغة لمعرفة الفروق لصالح أي فئة من فئات  (:  5.11جدول )

‌(0.05*‌دال‌احصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)

المتوسط   الفئة العمرية  المحور 
 الحسابي

  30أقل من 
 سنة

سنة إلى    30
  40أقل من 
 سنة

سنة   40من 
إلى  أقل من  

 سنة 50

سنة   50
 فأكثر

صمت  
 الَذعان 

 

‌‌‌‌-- 2.855 سنة  30أقل من 
أقل من   -سنة  30من 

‌ -- 0721. 2.782 سنة 40
‌

أقل من   -سنة  40من 
 -- 256. 328. 2.526 سنة 50

 

 -- 350. *606. 679. 2.175 سنة فأكثر  50

الصمت  
 الدفاعي

‌‌‌ -- 2.955 سنة  30أقل من 
أقل من   -سنة  30من 

‌ -- 111. 2.843 سنة 40
‌

أقل من   -سنة  40من 
‌-- 346‌.235. 2.608 سنة 50

‌

 *525. *761. *872. 2.082 سنة فأكثر  50
 

-- 

صمت  
 الفرصة 

   ‌-- 2.527 سنة  30أقل من 
أقل من   -سنة  30من 

  -- 162. 2.365 سنة 40
 

أقل من   -سنة  40من 
 -- 591‌.429. 1.935 سنة 50

 

 -- 363. *792. *954. 1.572 سنة فأكثر  50
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 تبين‌من‌الجداول‌السابقة‌النتائج‌التالية:‌

وجود‌فروق‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حول‌"صمت‌الاذعان"‌بين‌‌ .1
سنة‌فأكثر(‌لصالح‌‌‌‌50سنة(،‌والذين‌أعمارهم‌)‌‌40أقل‌من‌‌‌‌-سنة‌‌‌‌30الذين‌أعمارهم‌)من‌‌

ذلك‌إلى‌الخبرة‌المكتسبة‌‌‌‌الباحث‌‌ويعزوسنة(.‌‌‌‌40أقل‌من‌‌‌‌-سنة‌‌‌‌30من‌أعمارهم‌)من‌‌
حاب‌هذه‌الفئة‌العمرية‌إدراك‌عالي‌للعمل‌وزيادة‌مهارات‌التعامل‌‌من‌العمل‌التي‌تعطي‌أص‌

الثقة‌‌ من‌ المزيد‌ يمنحهم‌ مما‌ العمل‌ ضغوط‌ مع‌ تعاملهم‌ إمكانية‌ إلى‌ بالإضافة‌ الإداري،‌
بالنفس‌وإمكانية‌حل‌المشكلات‌وبالتالي‌يكونوا‌أكثر‌جرأة‌للحديث‌واطلاق‌أصواتهم‌داخل‌

‌العمل.‌
بين‌متوسطا .2 الدفاعي"‌‌وجود‌فروق‌إحصائية‌ "الصمت‌ الدراسة‌حول‌ أفراد‌عينة‌ تقديرات‌ ت‌

سنة،‌‌‌30سنة‌فأكثر(‌وباقي‌الفئات،‌لصالح‌من‌أعمارهم‌)أقل‌من‌‌‌‌50بين‌من‌أعمارهم‌)
ذلك‌‌‌‌ويعزو الباحثسنة(.‌‌‌‌50أقل‌من‌‌‌‌-سنة‌‌‌‌40سنة،‌ومن‌‌‌‌40أقل‌من‌‌‌‌-سنة‌‌‌‌30ومن‌‌

مار‌الأقل‌والذي‌يعكس‌‌انتشار‌ظاهرة‌الصمت‌المقرون‌بالخوف‌من‌قبل‌أصحاب‌الأع‌‌إلى
تكوين‌علاقات‌رسمية‌وغير‌رسمية‌‌‌على‌غراره‌أهمية‌العمر‌والتي‌تكسبه‌إيجابية‌سواء‌في‌

مع‌زملاء‌العمل‌أو‌معرفة‌كيفية‌التعامل‌مع‌الظروف‌المحيطة‌والتي‌قد‌تعطيه‌قواعد‌يمكنه‌
‌من‌خلالها‌تخطي‌الخوف‌من‌المسؤولين‌والتي‌تتيح‌لهم‌فرصة‌التكلم.‌

إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حول"‌صمت‌الفرصة"‌بين‌‌‌‌وجود‌فروق‌ .3
أقل‌من‌‌‌‌-سنة‌‌‌‌30سنة،‌ومن‌‌‌‌30سنة‌فأكثر(‌والذين‌أعمارهم‌)أقل‌من‌‌‌‌50الذين‌أعمارهم‌)

)أقل‌من‌‌‌‌40 أعمارهم‌ سنة(.‌‌‌‌40أقل‌من‌‌‌‌-سنة‌‌‌‌30سنة،‌ومن‌‌‌‌30سنة(،‌لصالح‌من‌
الأعمار‌الأقل‌قد‌يبحثون‌عن‌درجات‌الترقية‌في‌‌‌‌ذلك‌إلى‌أن‌الموظفين‌ذوي‌ويعزو الباحث  

الأخرين،‌‌ ضرر‌ حساب‌ على‌ كان‌ لو‌ حتى‌ مصالحهم‌ يخدم‌ أسلوب‌ بأي‌ الوظيفي‌ السلم‌
أن‌الموظفين‌الأقل‌عمراً‌يحبذون‌اثبات‌ذاتهم‌لكي‌يبرزوا‌في‌النظام‌الإداري‌‌بالإضافة‌إلى‌‌

 خدم‌مصالحهم.‌القائم‌في‌الجامعات‌والذي‌قد‌يخلق‌نوع‌من‌الأنانية‌التي‌ت

لصمت‌‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حول"‌صمت‌اعدم‌وجود‌فروق‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌‌ .4
تلك‌الخلاصة‌الى‌الولاء‌‌‌‌ويعزو الباحثالاجتماعي‌الإيجابي"‌تعزى‌لمتغير‌الفئة‌العمرية،‌‌

في‌‌ قناعة‌ عن‌ مبادئهم‌ في‌ يرسخ‌ والذي‌ الجامعات‌ في‌ الموظفين‌ يمارسه‌ الذي‌ التنظيمي‌
اختلافات‌‌ من‌ بالرغم‌ العمل‌ أجواء‌ تحكم‌ التي‌ والقواعد‌ والسياسات‌ البرامج‌ وتقبل‌ الرضا‌

الإيجابي‌ البوصلة‌ في‌ العاملين‌ سلوك‌ مسار‌ توجيه‌ في‌ الولاء‌ ذلك‌ يسهم‌ حيث‌ ة‌‌أعمارهم،‌
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الجامعة‌‌ صورة‌ تحسين‌ في‌ وسعيهم‌ العاملين‌ رضى‌ تحقيق‌ على‌ تعمل‌ والتي‌ والصحيحة،‌
‌بشتى‌الطرق‌حتى‌وان‌مارسوا‌الصمت‌الإيجابي‌الذي‌يخدم‌مصلحة‌الموظف‌والجامعة.‌

(‌والتي‌توصلت‌لعدم‌وجود‌فروق‌ذات‌‌2015جميع‌هذه‌النتائج‌مع‌دراسة‌القرني‌)‌‌واختلفت
"ا لمتغير‌ تبعا‌ العزيز‌دلالة‌إحصائية‌ الملك‌عبد‌ التدريس‌بجامعة‌ لعمر"‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌

(‌والتي‌أجريت‌على‌‌2018لمستويات‌الصمت‌الكلي‌لديهم،‌بينما‌توصلت‌دراسة‌إسماعيل‌)
)أقل‌‌ أعمارهم‌ الذين‌ أن‌ على‌ أكدت‌ والتي‌ السادات‌ مدينة‌ بجامعة‌ المعاونة‌ الهيئة‌ أعضاء‌

يهم‌مرتفعة‌وبخلاف‌الذين‌أعمارهم‌سنة(‌كانت‌مستويات‌الصمت‌التنظيمي‌الكلي‌لد‌‌35من
 سنة(‌والذين‌كانت‌مستويات‌الصمت‌التنظيمي‌منخفضة‌لديهم.‌‌35)أكثر‌من‌

 الفروق وفقاً للمؤهل العلمي: -ثالثاً 
نتائج تحليل التباين الأحادي بين متوسطات آراء المبحوثين حول الصمت التنظيمي (: 5.12جدول ) 

 وفقاً لمتغير )المؤهل العلمي( 

درجة   مجموع المربعات  مصدر التباين المحور 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الَحتمالية

(Sig ). 

الدلَلة 
 الإحصائية

 صمت الَذعان 
 

 3.169 2 ‌6.338بين‌المجموعات‌
2.666 .072 

‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌

 1.189 217 ‌257.999داخل‌المجموعات‌
  219 264.337 المجموع

 الصمت الدفاعي
 2.062 2 ‌4.123بين‌المجموعات‌

2.483 .086 
‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌

 830. 217 ‌180.172داخل‌المجموعات‌
  219 184.295 المجموع

الَجتماعي الصمت 
 الإغجابي 

 2.439 2 ‌4.879بين‌المجموعات‌
3.200 .043* 

‌دال
‌إحصائياً‌

 762. 217 ‌165.401داخل‌المجموعات‌
  219 170.280 المجموع

 صمت الفرصة 
 

 087. 2 173.‌بين‌المجموعات‌
.077 .926 

‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌

 1.121 217 ‌243.339داخل‌المجموعات‌
  219 243.512 المجموع

الدرجة الكلية لمجال 
 الصمت التنظيمي 

 981. 2 ‌1.963بين‌المجموعات‌
1.994 .139 

‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌

 492. 217 106.816 داخل‌المجموعات‌
  219 108.779 المجموع
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‌اتضح‌من‌الجدول‌السابق‌ما‌يلي:‌
(‌وهي‌أكبر‌من‌مستوى‌الدلالة‌‌0.139)(‌للدرجة‌الكلية‌تساوي‌‌Sigأن‌القيمة‌الاحتمالية‌) .1

(0.05( دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ عدم‌ على‌ يدل‌ مما‌ ‌،)
05.0( متغير‌ إلى‌ تعزى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ متوسطات‌ بين‌ العلمي(‌ ويعزو  (.‌‌المؤهل‌

النتيجة‌إلى‌‌الباحث العلمية‌كانت‌تصوراتهم‌متقاربة‌‌‌‌ن‌المبحوثينأ‌‌‌هذه‌ بمختلف‌مؤهلاتهم‌
التنظيمي أبعاد‌الصمت‌ بكالوريوس‌ودراسات‌‌‌‌من‌حيث‌ الدراسة‌كانت‌من‌مؤهل‌ فئة‌ كون‌

‌‌.عليا‌مما‌يدلل‌على‌وجود‌توافق‌في‌التفكير‌بينهم
(‌والتي‌أجريت‌على‌‌2019(‌ودراسة‌الوزرة‌)2020هذه‌النتائج‌مع‌دراسة‌بركات‌)‌‌‌واتفقت

في‌الجامعات‌والتي‌توصلت‌لعدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تعزى‌لمتغير‌‌‌العاملين
‌المؤهل‌العلمي.

)‌‌واختلفت مهدي‌ دراسة‌ )2018مع‌ الشديفات‌ ودراسة‌ لوجود‌2016(‌ توصلت‌ التي‌ ‌)
 اختلافات‌جوهرية‌تعزى‌لمتغير‌الدرجة‌العلمية‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌الجامعات.‌

 سنوات الخبرة: الفروق وفقاً ل -ابعاً ر 
 

نتائج تحليل التباين الأحادي بين متوسطات آراء المبحوثين حول الصمت التنظيمي (: 5.13جدول ) 
 وفقاً لمتغير )سنوات الخبرة( 

 مصدر التباين  المحور 
مجموع 
 المربعات 

درجة 
 الحرية

متوسط  
 المربعات 

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الَحتمالية 

(Sig). 

الدلَلة 
 الإحصائية 

 صمت الإذعان 
 

 6.736 2 ‌13.473بين‌المجموعات‌
‌دال‌ 003. 5.827

‌إحصائياً‌  1.156 217 ‌250.865داخل‌المجموعات‌
  219 264.337 المجموع‌

 الصمت الدفاعي 
 5.132 2 ‌10.264بين‌المجموعات‌

‌دال‌ 002. 6.399
‌إحصائياً‌  802. 217 ‌174.031المجموعات‌داخل‌

  219 184.295 المجموع‌

 الصمت الَجتماعي الإغجابي 
 170. 2 341.‌بين‌المجموعات‌

‌غير‌دال‌ 805. 218.
‌إحصائياً‌  783. 217 ‌169.939داخل‌المجموعات‌

  219 170.280 المجموع‌

 صمت الفرصة
 

 6.590 2 ‌13.181بين‌المجموعات‌
‌دال‌ 002. 6.209

‌إحصائياً‌
 1.061 217 ‌230.331داخل‌المجموعات‌

  219 243.512 المجموع‌

الدرجة الكلية لمجال الصمت 
 التنظيمي 

 3.019 2 ‌6.038بين‌المجموعات‌
‌دال‌ 002. 6.376

‌إحصائياً‌  473. 217 102.742 داخل‌المجموعات‌
 ‌219 108.779 المجموع‌
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القيمة‌الاحتمالية‌)تبين‌من‌الجدول‌‌ الكلية‌تساوي‌)Sigالسابق‌أن‌ (‌وهي‌‌0.002(‌للدرجة‌
( الدلالة‌ دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌0.05أقل‌من‌مستوى‌ ذات‌ يدل‌على‌وجود‌فروق‌ مما‌ ‌،)

‌(.‌‌سنوات‌الخبرة(‌بين‌متوسطات‌الصمت‌التنظيمي‌تعزى‌إلى‌متغير‌)05.0دلالة‌)‌
‌الفروق،‌تم‌استخدام‌اختبار‌شيفيه‌فكانت‌النتائج‌على‌النحو‌التالي:‌ولمعرفة‌مصدر‌

نتائج اختبار شيفيه للمقارنات البعدغة لمعرفة الفروق لصالح أي فئة من فئات  (: 5.14جدول ) 
 سنوات الخبرة 

‌(0.05*‌دال‌احصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)
‌

 تبين‌من‌نتائج‌الجدول‌السابق‌ما‌يلي:‌

وجود‌فروق‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حول‌"صمت‌الاذعان"‌بين‌‌ .1
سنة‌فأكثر(‌لصالح‌‌‌‌15سنوات(‌والذين‌سنوات‌خبرتهم‌)‌‌10الذين‌سنوات‌خبرتهم‌)أقل‌من‌‌
من‌‌ )أقل‌ خبرتهم‌ سنوات‌ الباحثسنوات(.‌‌‌‌10من‌ إلى‌‌‌ويعزو  التي‌‌‌‌ذلك‌ المهنية‌ المرونة‌

لخبرة‌الأعلى‌في‌العمل‌والتي‌تكسبهم‌أساليب‌وقواعد‌يمكنهم‌من‌‌يكتسبها‌أصحاب‌سنوات‌ا
في‌‌ وفنيات‌ عديدة‌ وإدارية‌ مهنية‌ مهارات‌ وتكسبهم‌ أهدافهم،‌ تحقيق‌ في‌ استثمارها‌ خلال‌
التعامل‌مع‌ضغوط‌العمل‌وبالتالي‌يصبح‌لديهم‌تأثيرهم‌داخل‌الجامعة‌والذي‌يكسبهم‌الثقة‌‌

الخبر‌ أصحاب‌ بينما‌ وأدائهم،‌ نواياهم‌ مدة‌في‌ انخفاض‌ بسبب‌ ذلك‌ يفتقدون‌ فإنهم‌ الأقل‌ ة‌
‌خدمتهم‌الإدارية‌وعدم‌درايتهم‌بردات‌فعل‌الإدارة‌تجاه‌مقترحاتهم.‌

 
 المحور 

 
 سنوات الخبرة 

المتوسط 
 الحسابي

 10أقل من 
 سنوات

سنوات   10من 
 15إلى  أقل من 

 سنة

سنة   15
 فأكثر

صمت  
 الَذعان

 

‌‌‌-- ‌2.924سنوات‌10أقل‌من‌
‌ -- 194. ‌2.730سنة‌‌15أقل‌من‌‌-سنوات‌‌‌10من‌

 -- 408. *602. ‌2.322سنة‌فأكثر‌‌15

الصمت 
 الدفاعي 

‌‌ -- ‌2.887سنوات‌10أقل‌من‌
‌ --‌145. ‌2.742سنة‌‌15أقل‌من‌‌-سنوات‌‌‌10من‌

‌سنة‌فأكثر‌‌15
2.373 

.514* 
.369* 

 
--‌

صمت  
 الفرصة 

  ‌-- ‌2.184سنوات‌10أقل‌من‌
  -- 375. ‌2.353سنة‌‌15أقل‌من‌‌-سنوات‌‌‌10من‌

‌سنة‌فأكثر‌‌15
1.808 

.169‌
.545* 

 
-- 
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الدفاعي"‌‌ .2 "الصمت‌ الدراسة‌حول‌ أفراد‌عينة‌ تقديرات‌ بين‌متوسطات‌ وجود‌فروق‌إحصائية‌
من‌‌ )أقل‌ خبرتهم‌ سنوات‌ الذين‌ من‌‌‌‌10بين‌ من‌‌‌‌-سنوات‌‌‌‌10سنوات،‌ سنة(،‌‌‌‌15أقل‌

سنوات،‌‌‌10سنة‌فأكثر(‌لصالح‌من‌سنوات‌خبرتهم‌)أقل‌من‌‌‌‌15ذين‌سنوات‌خبرتهم‌)وال
من‌‌‌‌-سنوات‌‌‌‌10من‌‌ الباحثسنة(.‌‌‌‌15أقل‌ ‌‌ويعزو  الذي‌‌‌ الإداري‌ التمرس‌ ‌ إلى‌ ذلك‌

يكتسبه‌أصحاب‌الخبرة‌الأعلى‌والذي‌يعطيهم‌أفضلية‌نفسية‌وإدارية‌على‌أصحاب‌الخبرات‌‌
ون‌خوف،‌بالإضافة‌إلى‌‌العلاقات‌داخل‌العمل‌وتراكمات‌‌الأقل‌في‌ابداء‌أراءهم‌وأفكارهم‌د

المسؤولية‌‌ من‌ طابع‌ تعطيهم‌ والتي‌ الأعلى‌ الخبرة‌ أصحاب‌ يتخذها‌ التي‌ الدورية‌ القرارات‌
من‌ الخوف‌ عدم‌ سلوكيات‌ عندهم‌ يتعزز‌ وبهذا‌ الجامعة‌ داخل‌ يدور‌ لما‌ العميقة‌ والمعرفة‌

نهم‌يفتقدون‌لتلك‌المزايا‌بالقدر‌الكافي‌‌مناقشة‌قضايا‌العمل،‌بينما‌أصحاب‌الخبرة‌الأقل‌فإ‌
وبالتالي‌قد‌يخلق‌لديهم‌نوع‌من‌الخوف‌من‌القرارات‌العكسية‌أو‌من‌ردود‌فعل‌المسؤولين‌‌

‌اتجاه‌أراءهم‌في‌العمل‌وبالتالي‌يتبنوا‌خيار‌الصمت‌الذي‌يحميهم‌من‌أي‌رد‌فعل.‌
الدراسة‌حول‌"صمت‌الفرصة"‌بين‌‌وجود‌فروق‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌أفراد‌عينة‌‌ .3

)‌‌15أقل‌من‌‌‌‌-سنوات‌‌‌‌10الذين‌سنوات‌خبرتهم‌)من‌‌ والذين‌سنوات‌خبرتهم‌ ‌‌15سنة(،‌
)من‌‌ خبرتهم‌ سنوات‌ من‌ لصالح‌ فأكثر(‌ من‌‌‌‌-سنوات‌‌‌‌10سنة‌ ويعزو    (.سنة‌‌15أقل‌

ذلك‌إلى‌وجود‌رغبة‌لدى‌هذه‌الفئة‌للتطور‌الوظيفي‌بصورة‌سريعة‌ولو‌على‌حساب‌‌‌‌الباحث
خبرتهم‌الآ من‌ كاهل‌ على‌ العبء‌ ذلك‌ وتوجيه‌ الفرصة‌ باستغلال‌ يقومون‌ وبالتالي‌ خرين،‌

قد‌‌ لهم‌وتحقيق‌مزايا‌ الأذى‌ ذلك‌لإلحاق‌ يكون‌ وقد‌ والضغط،‌ العمل‌ نتائج‌ لتحميلهم‌ أعلى‌
تعاملهم‌‌ الجامعة‌وترقيتهم،‌وقد‌يكون‌للاستفادة‌من‌الآخرين‌في‌كيفية‌ تخدم‌مستقبلهم‌في‌

‌تفادة‌من‌النتائج‌السلبية‌لتجنبها‌في‌المرات‌القادمة.‌مع‌مشاكل‌العمل‌والاس
(‌والتي‌توصلت‌لعدم‌وجود‌فروق‌في‌‌2019النتائج‌بشكل‌عام‌مع‌دراسة‌هواري‌)‌‌واختلفت

من‌‌ )أٌقل‌ العمل‌ في‌ الأقدمية‌ لمتغير‌ تعزى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ من‌‌‌‌5مظاهر‌ ‌‌6سنوات،‌
 ء‌التطبيقية.‌‌سنة(‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌جامعة‌البلقا‌‌‌‌15-سنوات
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 الفروق وفقاً للمؤسسة التابع لها -خامساً 
نتائج تحليل التباين الأحادي بين متوسطات آراء المبحوثين حول الصمت التنظيمي (: 5.15جدول ) 

 ( المؤسسة التابع لهاوفقاً لمتغير )

 مصدر التباين المحور 
مجموع  
 المربعات

درجة  
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الَحتمالية

(Sig ). 

الدلَلة 
 الإحصائية

 الإذعان صمت 
 

 1.012 1.222 2 ‌2.443بين‌المجموعات‌
 
 

.365 
 
 

‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌

 1.207 217 ‌261.894داخل‌المجموعات‌
  219 264.337 المجموع

 الصمت الدفاعي
 967. 814. 2 ‌1.628المجموعات‌بين‌

 
 

.382 
 
 

‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌

 842. 217 ‌182.667داخل‌المجموعات‌
  219 184.295 المجموع

الصمت الَجتماعي 
 الإغجابي 

 623. 486. 973‌2.‌بين‌المجموعات‌
 
 

.537 
 
 

‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌

 780. 217 ‌169.307داخل‌المجموعات‌
  219 170.280 المجموع

 صمت الفرصة 
 

 4.127 4.461 2 ‌8.922بين‌المجموعات‌
 
 

.017 
 
 

‌دال
‌إحصائيا

 1.081 217 ‌234.590داخل‌المجموعات‌
  219 243.512 المجموع

الدرجة الكلية لمجال 
 الصمت التنظيمي 

 875. 2 ‌1.749بين‌المجموعات‌
1.773 .172 

‌غير‌دال‌
‌ًً ‌إحصائياً

 493. 217 107.030 المجموعات‌داخل‌
  219 108.779 المجموع

 
(‌وهي‌0.139(‌للدرجة‌الكلية‌تساوي‌)Sigتبين‌من‌الجدول‌السابق‌أن‌القيمة‌الاحتمالية‌)

‌( الدلالة‌ مستوى‌ من‌ عند‌0.05أكبر‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ عدم‌ على‌ يدل‌ مما‌ ‌،)
متغير‌)المؤسسة‌التابع‌‌(‌بين‌متوسطات‌الصمت‌التنظيمي‌تعزى‌إلى‌‌05.0مستوى‌دلالة‌)

الجامعات‌ لأغلب‌ غزة‌ قطاع‌ في‌ الجامعية‌ البيئة‌ أن‌ إلى‌ النتيجة‌ هذه‌ الباحث‌ ويعزو‌ لها(.‌
متشابهة‌في‌الهدف‌والغاية‌النهائية‌والعمل‌الإداري‌القائم‌بالرغم‌من‌أنه‌يوجد‌اختلافات‌طفيفة‌‌

أنظمة‌العمل‌وخصوصية‌كل‌جامعة‌عن‌الأخرى،‌إلا‌أن‌هذا‌الاختلاف‌لا‌يؤثر‌على‌الغاية‌‌‌بين
التعليمية‌ويشجع‌على‌ العملية‌ يخدم‌ انشاء‌صرح‌علمي‌وإداري‌ للجامعة‌وهو‌ الأشمل‌والأسمى‌
المنافسة‌الشريفة‌بين‌الجامعات‌لتقديم‌أفضل‌الخدمات‌لموظفيها‌ومنتسبيها‌وتحقيق‌التميز‌لها،‌

دوره‌قد‌يعزز‌التحفيز‌الايجابي‌لدى‌العاملين‌في‌الجامعات‌لتقديم‌أفضل‌ما‌لديهم‌ودعم‌وهذا‌ب
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الموظفين‌لتحقيق‌الابداع‌بما‌يتناسب‌مع‌قضايا‌العمل‌وامكانياته،‌بينما‌يتم‌اتخاذ‌إجراءات‌وقائية‌‌
لسلوكيات‌‌ باللجوء‌ سلبية‌ عكسية‌ وردود‌ إشكاليات‌ تحدث‌ قد‌ التي‌ القضايا‌ في‌ التحدث‌ لتفادي‌

‌الصمت‌بأبعاده‌المذكورة‌وغيرها.‌‌
(‌والتي‌توصلت‌لوجود‌فروق‌ذات‌‌2017وتختلف‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌مع‌دراسة‌الحضرمي‌)

لدى‌ الأخرى‌ الجامعات‌ على‌ القرى‌ أم‌ جامعة‌ ولصالح‌ الجامعة‌ لمتغير‌ تعزى‌ إحصائية‌ دلالة‌
‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌ورضاهم‌الوظيفي‌في‌بعض‌الجامعات‌السعودية.‌

‌‌السؤال السادس:الإجابة على  -سادساً 
بين متوسطات تقديرات    )≥α(0.05هل توجد فروق ذات دلَلة إحصائية عند مستوى الدلَلة  

العينة لمجال الفلسطينية   أفراد  بالجامعات  العاملين في الأقسام الإدارية  المهني لدى  التوافق 
رية، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، تعزى للمتغيرات الدغموغراةية التالية: )الجنس، الفئة العم

 المؤسسة التابع لها(؟ 

وللإجابة على هذا السؤال تم صياغة الفرضية التالية: توجد فروق ذات دلَلة إحصائية عند  
الدلَلة   لدى    )≥α(0.05مستوى  المهني  التوافق  لمجال  العينة  أفراد  تقديرات  متوسطات  بين 

التالية:  الدغموغراةية  للمتغيرات  تعزى  الفلسطينية  الجامعات  في  الإدارية  بالأقسام  العاملين 
 .)الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المؤسسة التابع لها(

الفرضية صحة‌ من‌ با‌وللتحقق‌ الباحث‌ قام‌ وجود‌،‌ مدى‌ لاختبار‌ لعينتين‌ "ت"‌ اختبار‌ ستخدام‌
تعزى‌‌ بأبعاده‌ المهني‌ التوافق‌ المبحوثين‌حول‌ استجابة‌ بين‌متوسط‌ ذات‌دلالة‌إحصائية‌ فروق‌

الأحادي‌‌ التباين‌ "تحليل‌ اختبار‌ باستخدام‌ قام‌ كما‌ الجنس،‌ مدى‌ANOVAلمتغير‌ لاختبار‌ ‌"
استجابة‌‌ بين‌متوسط‌ ذات‌دلالة‌إحصائية‌ بأبعاده‌وجود‌فروق‌ المهني‌ التوافق‌ المبحوثين‌حول‌

تعزى‌لمتغير‌الفئة‌العمرية،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌المؤسسة‌التابع‌لها،‌فكانت‌النتائج‌
‌على‌النحو‌التالي:‌

 الفروق وفقاً للجنس:  -أولًَ 

نتائج اختبار ت بين متوسطات آراء المبحوثين حول التوافق المهني وفقاً  لمتغير  (: 5.16جدول ) 
 )الجنس( 

 المحور 
النوع 

 العدد  الَجتماعي
المتوسط 
 الحسابي

الَنحراف  
 المعياري 

 قيمة
 "T" 

 القيمة
 الَحتمالية

(Sig ) 

الدلَلة 
 الإحصائية

 التوافق المهني 
 0.611 3.71 ‌151ذكر‌

.758 .450 
‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌  0.760 3.63 ‌69أنثى‌
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‌القيمة‌الاحتمالية‌) (‌للدرجة‌الكلية‌لمجال‌التوافق‌المهني‌‌Sigتبين‌من‌الجدول‌السابق‌أنَّ
(.‌مما‌يدل‌على‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌‌0.05(،‌وهي‌أكبر‌من‌مستوى‌الدلالة‌)0.450تساوي‌)

( دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ التوافق‌‌  (05.0دلالة‌ حول‌ المبحوثين‌ آراء‌ متوسطات‌ بين‌
انخفاض‌نسبة‌الاناث‌مقارنة‌بالذكور‌‌ذلك‌إلى‌‌‌‌ويعزو الباحثمتغير‌)الجنس(.‌‌‌‌المهني‌تعزى‌إلى

‌.‌وهذا‌يجعل‌تأثيرهم‌ضعيف
(‌ودراسة‌النجار‌والطلاع‌2015(‌ودراسة‌حجو‌)2016النتائج‌مع‌نتائج‌دراسة‌محمود‌)‌‌‌واتفقت

لمتغير‌2012) تبعاً‌ للعاملين‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ في‌ فروق‌ وجود‌ لعدم‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)
( شيخ‌ دراسة‌ مع‌ واتفقت‌ كما‌ الجامعات،‌ في‌ فروق‌2016الجنس‌ وجود‌ لعدم‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)

‌ستوى‌التوافق‌المهني‌تعزى‌لمتغير‌الجنس.ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌م
)‌‌واختلفت ساسي‌ دراسة‌ نتائج‌ مع‌ دلالة‌‌2020النتائج‌ ذات‌ فروق‌ لوجود‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)

إحصائية‌في‌التوافق‌المهني‌لدى‌موظفي‌الإدارة‌الجامعية‌بالمسيلة‌تبعاً‌لمتغير‌الجنس‌ولصالح‌
(‌والتي‌أشارت‌لوجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌2018الاناث،‌كما‌واختلفت‌مع‌دراسة‌الرواحية‌وحمود‌)

تغير‌الجنس‌لصالح‌الذكور‌لدى‌عينة‌من‌الموظفين‌في‌المديرية‌العامة‌للتربية‌‌إحصائية‌تعزى‌لم
( بوعطيط‌ دراسة‌ مع‌ واختلفت‌ كما‌ عمان،‌ بسلطنة‌ الداخلية‌ بمحافظة‌ والتي‌2019والتعليم‌ ‌)

توصلت‌لوجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌مستوى‌التوافق‌المهني‌تعزى‌لمتغير‌الجنس‌ولم‌
‌   يحدد‌لصالح‌أي‌فئة.

 الفروق وفقاً للفئة العمرية: -انياً ث

نتائج تحليل التباين الأحادي بين متوسطات آراء المبحوثين حول التوافق المهني  (: 5.17جدول ) 
 وفقاً لمتغير )الفئة العمرية( 

مجموع   مصدر التباين المحور 
 المربعات

درجة  
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الَحتمالية

(Sig ). 

الدلَلة 
 الإحصائية

 التوافق المهني 
 2.488 3 ‌7.465بين‌المجموعات‌

6.091 .001 
‌دال

‌إحصائياً‌
 409. 216 88.239 داخل‌المجموعات‌

  219 95.704 المجموع
 

القيمة‌‌ أن‌ أعلاه‌ السابق‌ الجدول‌ من‌ )تبين‌ تساوي‌‌Sigالاحتمالية‌ الكلية‌ للدرجة‌ ‌)
(،‌مما‌يدل‌على‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌)‌0.001)

‌(.‌‌الفئة‌العمرية(‌بين‌متوسطات‌التوافق‌المهني‌تعزى‌إلى‌‌)‌05.0عند‌مستوى‌دلالة‌)‌



159 
 

‌اختبار‌شيفيه‌فكانت‌النتائج‌على‌النحو‌التالي:‌ولمعرفة‌مصدر‌الفروق،‌تم‌استخدام‌
 

نتائج اختبار شيفيه للمقارنات البعدغة لمعرفة الفروق لصالح أي فئة من فئات  (: 5.18جدول ) 
 الفئة العمرية 

‌(0.05احصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)*‌دال‌
 

تبين‌من‌الجدول‌السابق‌وجود‌فروق‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌‌
سنة(،‌‌والذين‌أعمارهم‌‌‌40أقل‌من‌‌‌‌-سنة‌‌‌‌‌30حول‌التوافق‌المهني‌بين‌الذين‌اعمارهم‌)من‌‌

هذه‌النتيجة‌إلى‌‌النهج‌‌‌ويعزو الباحثسنة‌فأكثر(.‌‌‌‌50سنة‌فأكثر(‌لصالح‌من‌أعمارهم‌)‌‌50)
سنة‌في‌تسيير‌أعمالهم‌بما‌يمكنهم‌من‌تحقيق‌‌‌‌50الإداري‌المتبع‌من‌قبل‌أصحاب‌العمر‌فوق‌ال

يخلق‌‌ قد‌ وذلك‌ طويلة‌ لفترات‌ وظروفه‌ العمل‌ لقرارات‌ خوضهم‌ بسبب‌ وذلك‌ العمل،‌ عن‌ الرضا‌
‌لديهم‌فهم‌عميق‌لكيفية‌التعامل‌مع‌مشاكل‌وضغوط‌العمل.‌‌‌

‌

 وفقاً للمؤهل العلمي: الفروق  -ثالثاً 
نتائج تحليل التباين الأحادي بين متوسطات آراء المبحوثين حول التوافق المهني  (: 5.19جدول ) 

 تعزى إلى  متغير )المؤهل العلمي(

مجموع   مصدر التباين المجال 
 المربعات

درجة  
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الَحتمالية

(Sig ). 

الدلَلة 
 الإحصائية

 التوافق المهني 
‌

 179. 2 ‌0.358بين‌المجموعات‌
0.408 .666 

‌غير‌دال‌
‌إحصائياً‌

 439. 217 95.346 داخل‌المجموعات‌
  219 95.704 المجموع

 

 
 المحور 

 
 الفئة العمرية

المتوسط 
 الحسابي

 30أقل من 
 سنة

إلى   سنة  30
 40أقل من 
 سنة

سنة   40من 
إلى  أقل من 

 سنة 50

سنة   50
 فأكثر

التوافق  
 المهني 

‌‌‌‌-- ‌3.518سنة‌‌30أقل‌من‌
أقل‌من‌‌‌-سنة‌‌30من‌

 ‌3.505سنة‌‌40
.0133 --‌‌

‌

أقل‌من‌‌‌-سنة‌‌40من‌
 ‌3.674سنة‌‌50

.156 .169 -- 
 

 -- 227. *447. 434. ‌3.952سنة‌فأكثر‌‌50
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( الاحتمالية‌ القيمة‌ أن‌ السابق‌ الجدول‌ من‌ تساوي‌‌(‌‌Sigتبين‌ للاستبانة‌ الكلية‌ للدرجة‌
(0.666( الدلالة‌ مستوى‌ من‌ أكبر‌ وهي‌ دلالة‌‌0.05(‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ عدم‌ على‌ يدل‌ مما‌ ‌،)

‌( دلالة‌ مستوى‌ عند‌ متغير‌05.0إحصائية‌ ‌ إلى‌ تعزى‌ المهني‌ التوافق‌ متوسطات‌ بين‌ ‌)
‌(.‌‌المؤهل‌العلمي)

)‌‌وتتفق وحمود‌ الرواحية‌ دراسة‌ مع‌ النتيجة‌ وجود‌‌2018هذه‌ عدم‌ إلى‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)
المديرية‌‌ الموظفين‌في‌ العلمي‌لدى‌عينة‌من‌ المؤهل‌ لمتغير‌ فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تعزى‌

( دراسة‌حجو‌ مع‌ واتفقت‌ كما‌ عمان،‌ بسلطة‌ الداخلية‌ بمحافظة‌ والتعليم‌ للتربية‌ (‌2015العامة‌
أكدت‌على‌عدم‌وج‌ العلمي‌لأعضاء‌هيئة‌والتي‌ المؤهل‌ لمتغير‌ تعزى‌ دالة‌احصائياً‌ ود‌فروق‌

( والطلاع‌ النجار‌ دراسة‌ مع‌ اتفقت‌ وأيضاً‌ المفتوحة،‌ القدس‌ بجامعة‌ والتي‌2012التدريس‌ ‌)
أشارت‌لعدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الأكاديميين‌تبعاً‌لمتغير‌المؤهل‌العلمي‌لدى‌

الفلسطينالعاملين‌في‌‌ (‌والتي‌2016،‌كما‌واتفقت‌مع‌دراسة‌شيخ‌)ية‌في‌قطاع‌غزةالجامعات‌
المؤهل‌ لمتغير‌ تعزى‌ المهني‌ التوافق‌ لمستوى‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ لعدم‌ توصلت‌

 العلمي‌لدى‌أساتذة‌قسم‌علم‌النفس‌بجامعة‌محمد‌بوضياف‌المسيلة‌الجزائر.‌

 الفروق وفقاً لسنوات الخبرة:  -رابعاً 

نتائج تحليل التباين الأحادي بين متوسطات آراء المبحوثين حول الصمت التنظيمي (: 5.20جدول ) 
 وفقاً لمتغير )سنوات الخبرة( 

مجموع   مصدر التباين المجال 
 المربعات

درجة  
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الَحتمالية

(Sig ). 

الدلَلة 
 الإحصائية

‌التوافق‌المهني‌
 2.302 2 ‌4.604بين‌المجموعات‌

5.483 .005 
‌دال

‌إحصائياً‌
 420. 217 91.100 داخل‌المجموعات‌

‌‌219 95.704 المجموع
 

( الاحتمالية‌ القيمة‌ أن‌ السابق‌ الجدول‌ من‌ تساوي‌‌Sigتبين‌ للاستبانة‌ الكلية‌ للدرجة‌ ‌)
(،‌مما‌يدل‌على‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌0.05مستوى‌الدلالة‌)(‌وهي‌أقل‌من‌‌0.005)

‌(.‌‌سنوات‌الخبرة‌متغير‌)‌(‌بين‌متوسطات‌التوافق‌المهني‌تعزى‌إلى05.0عند‌مستوى‌دلالة‌)‌
‌ولمعرفة‌مصدر‌الفروق،‌تم‌استخدام‌اختبار‌شيفيه‌فكانت‌النتائج‌على‌النحو‌التالي:‌
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نتائج اختبار شيفيه للمقارنات البعدغة لمعرفة الفروق لصالح أي فئة من فئات  (: 5.21جدول ) 
 سنوات الخبرة 

‌(0.05*دال‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)
 

تبين‌من‌النتائج‌السابقة‌وجود‌فروق‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌‌
(‌بين‌من‌سنوات‌خبرتهم‌)أقل‌سنوات‌الخبرةالتوافق‌المهني‌تعزى‌إلى‌متغير‌)حول‌متوسطات‌‌

سنة‌فأكثر(‌‌‌15سنة(‌والذين‌سنوات‌خبرتهم‌)‌‌‌15أقل‌من‌‌‌‌-سنوات‌‌‌‌10سنوات،‌ومن‌‌‌‌10من‌‌
أن‌‌‌ويرى الباحثسنة(.‌‌‌‌15أقل‌من‌‌‌‌-سنوات‌‌‌‌10سنوات،‌ومن‌‌‌‌10لصالح‌من‌هم‌)أقل‌من‌‌

ة‌العمل‌والتي‌قد‌يكون‌أحد‌مبرراتها‌‌الجوانب‌التكنولوجية‌‌بسبب‌تغير‌طبيعتشكلت‌‌تلك‌النتيجة‌‌
التعليمية‌‌ المؤسسات‌ جميع‌ في‌ الإدارية‌ الأعمال‌ عليها‌ ترتكز‌ أصبحت‌ التي‌ للعمل‌ المرفقة‌
وأصبحت‌من‌أهم‌منطلقات‌العمل‌الإداري‌في‌الجامعة‌والتي‌من‌جانبها‌قد‌تسهل‌عمليات‌تدوين‌

والجهد الوقت‌ وتوفر‌ المعلومات‌ المهارات‌‌‌‌وتحليل‌ هذه‌ أن‌ حيث‌ الاداريين،‌ الموظفين‌ على‌
سنة(‌والذين‌عاصروا‌‌‌15أقل‌من‌‌‌‌-سنوات‌‌‌‌10الحاسوبية‌قد‌تتوافر‌في‌أصحاب‌الخبرة‌)من‌‌

التكنولوجيا‌لإنجاز‌أعمالهم‌والتي‌قد‌تكون‌ التقدم‌التكنولوجي‌في‌ذروته‌وأصبحوا‌يسخرون‌تلك‌
الأ الخبرة‌ أصحاب‌ على‌ التغيير‌ أو‌صعبة‌ مهمة‌ الكتابي‌غير‌ النظام‌ على‌ اعتادوا‌ والذين‌ على‌

والنظم‌التقليدية‌في‌العمل،‌بالإضافة‌إلى‌‌أن‌أصحاب‌الخبرة‌الأقل‌قد‌تكون‌مناصبهم‌الإدارية‌‌
خدمتهم‌ فترة‌ مع‌ يتوافق‌ بما‌ وذلك‌ الأعلى‌ الخبرة‌ أصحاب‌ من‌ ضغطاً‌ وأقل‌ وأسهل‌ أيسر‌

‌بات‌والمهام‌الموكلة‌اليهم.وامكانياتهم‌والذي‌قد‌ينتج‌رضا‌أكبر‌عن‌العمل‌وعن‌الواج
جود‌‌,(‌والتي‌توصلت‌إلى‌‌2018نتائج‌هذه‌الدراسة‌مع‌دراسة‌الرواحية‌وحمود‌)‌‌‌واختلفت

‌15فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تعزى‌لمتغير‌سنوات‌الخبرة‌لصالح‌أصحاب‌الخبرة‌أعلى‌من‌)
ال بمحافظة‌ والتعليم‌ للتربية‌ العامة‌ المديرية‌ في‌ الموظفين‌ من‌ عينة‌ لدى‌ بسلطنة‌‌سنة(‌ داخلية‌

(‌والتي‌أشارت‌لوجود‌فروق‌تعزى‌لمتغير‌سنوات‌الخبرة‌2018عمان.‌ودراسة‌الرواحية‌وحمود‌)

 
 المحور 

 
 سنوات الخبرة 

المتوسط 
 الحسابي

 10أقل من 
 سنوات

سنوات   10من 
 15إلى أقل من 

 سنة

 سنة فأكثر  15

 التوافق المهني 

  ‌-- ‌2.184سنوات‌10أقل‌من‌
سنوات‌إلى‌أقل‌‌10من‌

 ‌2.353سنة‌‌15من‌
.059 --  

‌سنة‌فأكثر‌‌15
1.808 

.325*‌
.266* 

 
-- 
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( لصالح‌ والتعليم‌‌‌‌15ولكنها‌ للتربية‌ العامة‌ المديرية‌ في‌ الموظفين‌ من‌ عينة‌ لدى‌ فأكثر(‌ سنة‌
الداخلية‌بسلطنة‌عمان،‌كما‌واختلفت‌مع‌دراسة‌حجو‌) لعدم‌(‌والتي‌توصلت‌‌2015بمحافظة‌

في‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌وجود‌فروق‌تعزى‌لمتغير‌سنوات‌الخبرة‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌‌
غزة )فرع‌ شيخ‌ دراسة‌ مع‌ واختلفت‌ كما‌ دلالة‌‌2016،‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ لعدم‌ توصلت‌ والتي‌ ‌)

 إحصائية‌للتوافق‌المهني‌تعزى‌لمتغير‌سنوات‌الخبرة.‌

 لها:الفروق وفقاً للمؤسسة التابع  -خامساً 
التوافق المهني   نتائج تحليل التباين الأحادي بين متوسطات آراء المبحوثين حول(: 5.22جدول ) 

 وفقاً لمتغير )المؤسسة التابع لها( 

 مصدر التباين المجال 
مجموع  
 المربعات

درجة  
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الَحتمالية

(Sig ). 

الدلَلة 
 الإحصائية

 التوافق المهني 
 1.591 2 ‌3.185بين‌المجموعات‌

3.735 .025 
‌دال

‌إحصائياً‌
 426. 217 92.519 داخل‌المجموعات‌

  219 95.704 المجموع

‌
( الاحتمالية‌ القيمة‌ أن‌ السابق‌ الجدول‌ )Sigتبين‌من‌ الكلية‌ للدرجة‌ أقل‌‌0.025(‌ (‌وهي‌

 (،‌مما‌يدل‌على‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌0.05مستوى‌الدلالة‌)من‌

(05.0‌‌.)(‌بين‌متوسطات‌التوافق‌المهني‌تعزى‌إلى‌متغير‌)المؤسسة‌التابع‌لها‌
‌ولمعرفة‌مصدر‌الفروق،‌تم‌استخدام‌اختبار‌شيفيه‌فكانت‌النتائج‌على‌النحو‌التالي:‌

 

نتائج اختبار شيفيه للمقارنات البعدغة لمعرفة الفروق لصالح أي فئة من فئات  (: 5.23جدول ) 
 المؤسسة التابع لها. 

‌(.0.05*‌دال‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)
‌

المتوسط  المؤسسة التابع لها المحور 
 الحسابي

الجامعة  جامعة الأزهر جامعة الأقصى 
 الإسلامية 

التوافق  
 المهني 

  ‌-- ‌3.524جامعة‌الأقصى‌‌
  -- *315. ‌3.840جامعة‌الأزهر‌‌

‌الجامعة‌الاسلامية
3.727 .113‌

.202 
 

-- 
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تبين‌من‌النتائج‌السابقة‌وجود‌فروق‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌‌
حول‌التوافق‌المهني‌بين‌موظفي‌جامعة‌الأقصى‌وموظفي‌جامعة‌الأزهر‌لصالح‌موظفي‌جامعة‌‌

الباحثالأزهر.‌‌ العاملين‌في‌جامعة‌‌‌‌ويعزو  إليه‌ ينتمي‌ الذي‌ الموحد‌ السياسي‌ التوجه‌ إلى‌ ذلك‌
تجاهات‌بين‌العاملين‌الإداريين‌‌الاسياسات‌و‌الفكار‌و‌الأ‌‌في‌‌ة‌حيث‌يكون‌هناك‌تقاربالأزهر‌بغز‌

كاديمية‌أكثر‌مرونة‌وانسجاماً‌‌الاجراءات‌والهياكل‌الادارية‌والأوبالتالي‌قد‌تكون‌‌‌‌داخل‌الجامعة،
‌.‌مع‌بيئة‌عمل‌جامعة‌الأزهر‌مقارنة‌بالجامعة‌المبحوثة‌

النجار‌والطلاع‌)‌‌واختلفت نتائج‌دراسة‌ الدراسة‌مع‌ (‌والتي‌أكدت‌على‌‌2012نتائج‌هذه‌
في‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ في‌ العاملين‌ الأكاديميين‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ عدم‌
المجال‌‌ في‌ المفتوحة(‌ القدس‌ الأزهر،‌ الإسلامية،‌ )الأقصى،‌ الجامعة‌ لمتغير‌ تبعاً‌ غزة‌ قطاع‌

الم باستثناء‌ )الإسلامية‌‌الكلي‌ الجامعة‌ بين‌ الفروق‌ كانت‌ حيث‌ الذاتي‌ الرضا‌ الأول‌ جال‌
‌والأقصى(‌وذلك‌لصالح‌جامعة‌)الأقصى(.‌
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 :خلاصة الفصل الخامس 
أسئلة‌‌ ستة‌ من:‌ وتتكون‌ الدراسة‌ تساؤلات‌ على‌ الإجابة‌ الفصل‌ هذا‌ في‌ الباحث‌ تناول‌

ات‌الإحصائية‌للحصول‌بالإضافة‌الى‌الإجابة‌على‌فرضيات‌الدراسة،‌كما‌وتم‌توظيف‌الاختبار‌
نتائج‌ مع‌ اتفقت‌ او‌ اختلفت‌ التي‌ السابقة‌ الدراسات‌ وبيان‌ عليها،‌ والتعليق‌ الدراسة‌ نتائج‌ على‌

‌الدراسة‌وذلك‌بغية‌الوصول‌لأهداف‌الدراسة.‌
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 الفصل السادس .6
 النتائج والتوصيات

 تمهيد  ❖
 نتائج الدراسة  -أولًَ  ❖
 توصيات الدراسة  -ثانياً  ❖
 خلاصة الفصل السادس  -ثالثاً  ❖
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 الفصل السادس 
 النتائج والتوصيات

 

 : تمهيد
يتضمن‌هذا‌الفصل‌استعراض‌لأهم‌النتائج‌التي‌توصل‌إليها‌الباحث‌في‌ضوء‌الفروض‌‌
الرئيسية‌والفرعية‌التي‌بنيت‌عليها‌الدراسة،‌وكذلك‌في‌ضوء‌ما‌توصلت‌إليه‌الدراسات‌السابقة‌‌

تقديم‌عرض‌لاقتراحات‌وتوجهات‌‌و‌توصيات‌الخاصة‌بالدراسة،‌‌الفي‌هذا‌المجال،‌بالإضافة‌إلى‌‌
‌ستقبلية‌المتعلقة‌بهذا‌الموضوع.الدراسات‌الم

 : نتائج الدراسة -أولًَ 
متعلقة‌‌ نتائج‌ إلى‌ بتصنيفها‌ الباحث‌ قام‌ النتائج،‌ من‌ مجموعة‌ إلى‌ الدراسة‌ توصلت‌

)الصمت‌‌ المستقل‌ المهني(،‌التنظيميبالمتغير‌ )التوافق‌ التابع‌ بالمتغير‌ المتعلقة‌ والنتائج‌ ‌،)
‌الفرضيات،‌والنتائج‌المتعلقة‌بأهداف‌الدراسة.‌وكذلك‌النتائج‌المتعلقة‌باختبار‌

 النتائج المتعلقة بالمتغير المستقل )الصمت التنظيمي( 
أظهرت‌النتائج‌أن‌هناك‌موافقة‌بدرجة‌متوسطة‌من‌قبل‌أفراد‌العينة‌على‌محاور‌الصمت‌‌ •

)‌‌التنظيمي‌ بلغ‌ نسبي‌ و‌53.6بوزن‌ على‌‌%(.‌ العينة‌ أفراد‌ قبل‌ من‌ ضعيفة‌ بدرجة‌ موافقة‌
صم‌ الاذعانمحور‌ )‌‌ت‌ بلغ‌ نسبي‌ الدفاعيو‌‌‌،%(50.7بوزن‌ الصمت‌ نسبي‌‌‌محور‌ بوزن‌

هناك‌موافقة‌بدرجة‌‌%(.‌وأن‌40.4بوزن‌نسبي‌بلغ‌)‌محور‌صمت‌الفرصةو‌‌،%(51.2بلغ‌)
الإيجابي‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ محور‌ على‌ العينة‌ أفراد‌ قبل‌ من‌ بلغ‌‌‌‌عالية‌ نسبي‌ بوزن‌

(72‌.)% 

 
 توافق المهني(  النتائج المتعلقة بالمتغير التابع )ال

لدى موافقة‌بدرجة‌عالية‌من‌قبل‌أفراد‌العينة‌على‌مجال‌التوافق‌المهني‌‌أظهرت نتائج الدراسة  
على حصل  حيث  الفلسطينية،  الجامعات  في  الإدارية  بالأقسام  بلغ‌‌‌العاملين  نسبي‌ وزن‌

(73.8‌.)%‌
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 النتائج المتعلقة باختبار الفرضيات

العلاقة   .1 فرضية  باختبار  المتعلقة  لدى  النتائج  المهني  والتوافق  التنظيمي  الصمت  بين 
 العاملين بالأقسام الإدارية في الجامعات الفلسطينية. 

توجد‌علاقة‌عكسية‌بين‌)صمت‌الاذعان،‌والصمت‌الدفاعي(‌والتوافق‌المهني‌لدى‌العاملين‌‌ •
وهذا الفلسطينية،‌ بالجامعات‌ الإدارية‌ الأقسام‌ الاذعان‌‌‌في‌ صمت‌ ازداد‌ كلما‌ انه‌ يعني‌

 والصمت‌الدفاعي‌أدى‌ذلك‌إلى‌انخفاض‌التوافق‌المهني.‌

في‌‌ • العاملين‌ لدى‌ المهني‌ والتوافق‌ الإيجابي‌ الاجتماعي‌ الصمت‌ بين‌ ايجابية‌ علاقة‌ توجد‌
الاجتماعي‌‌ الصمت‌ ازداد‌ كلما‌ أنه‌ يعني‌ وهذا‌ الفلسطينية،‌ بالجامعات‌ الإدارية‌ الأقسام‌

 ذلك‌إلى‌ارتفاع‌التوافق‌المهني.‌الإيجابي‌أدى‌

الإدارية‌‌ • الأقسام‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌ والتوافق‌ الفرصة‌ صمت‌ بين‌ علاقة‌ توجد‌ لا‌
 بالجامعات‌الفلسطينية.‌

في‌‌ • العاملين‌ لدى‌ المهني‌ والتوافق‌ التنظيمي‌ الصمت‌ بين‌ ضعيفة‌ عكسية‌ علاقة‌ توجد‌
ان يعني‌ وهذا‌ الفلسطينية،‌ بالجامعات‌ الإدارية‌ أدى‌الأقسام‌ التنظيمي‌ الصمت‌ ازداد‌ كلما‌ ه‌

 ذلك‌الى‌انخفاض‌التوافق‌المهني.‌

ثر للصمت التنظيمي في التوافق المهني لدى العاملين النتائج المتعلقة باختبار فرضية الأ  .2
 بالأقسام الإدارية في الجامعات الفلسطينية

إحصائية‌‌ • دلالة‌ ذو‌ أثر‌ )يوجد‌ دلالة‌ مستوى‌ والتوافق‌‌α≤0.05عند‌ التنظيمي‌ للصمت‌ ‌)
الأثر‌‌ هذا‌ مقدار‌ وبلغ‌ للمتغيرات‌‌%22)المهني،‌ يعود‌ المهني‌ التوافق‌ في‌ التغير‌ من‌ ‌)

المتبقية‌‌ والنسبة‌ الايجابي(،‌ الصمت‌الاجتماعي‌ تعود‌‌(%88) المستقلة‌)صمت‌الاذعان،‌
 لعوامل‌أخرى.‌

لصمت‌الاذعان‌على‌التوافق‌المهني‌وهذا‌يعني‌أنه‌عند‌ذو‌دلالة‌احصائية‌‌يوجد‌أثر‌سلبي‌‌ •
 .‌0.274حدة‌ينخفض‌التوافق‌المهني‌بمقدار‌‌ارتفاع‌مستوى‌صمت‌الاذعان‌بمقدار‌وحدة‌وا

)للصمت‌الدفاعي،‌وصمت‌الفرصة(‌في‌التوافق‌المهني‌من‌‌‌ذو‌دلالة‌احصائيةلا‌يوجد‌أثر‌‌ •
 وجهة‌نظر‌الإداريين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية.‌

للصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي‌في‌التوافق‌المهني،‌وهذا‌‌‌ذو‌دلالة‌احصائيةيوجد‌أثر‌ايجابي‌‌ •
ارتفاع‌مستوى‌الصمت‌الاجتماعي‌الإيجابي‌بمقدار‌وحدة‌واحدة‌يرتفع‌التوافق‌‌يعني‌أنه‌عند‌‌
 .‌0.213المهني‌بمقدار‌
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   النتائج المتعلقة باختبار الفروق حول الصمت التنظيمي: 

(‌بين‌متوسطات‌آراء‌‌05.0عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌ •
إلى‌‌‌‌المبحوثين تعزى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ المؤسسة‌‌حول‌ العلمي،‌ المؤهل‌ )الجنس،‌ متغير‌

 التابع‌لها(.‌

• ‌( دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ آراء‌‌05.0وجود‌ متوسطات‌ بين‌ ‌)
 (.الفئة‌العمرية،‌سنوات‌الخبرةمتغير‌)‌المبحوثين‌حول‌الصمت‌التنظيمي‌تعزى‌إلى‌

 

   النتائج المتعلقة باختبار الفروق حول التوافق المهني: 

(‌بين‌متوسطات‌آراء‌‌05.0عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌ •
 متغير‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي(.‌حول‌التوافق‌المهني‌تعزى‌إلى‌‌‌‌المبحوثين

• ‌( دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ آراء‌‌05.0وجود‌ متوسطات‌ بين‌ ‌)
إلى‌‌ تعزى‌ المهني‌ التوافق‌ حول‌ )المبحوثين‌ المؤسسة‌‌متغير‌ الخبرة،‌ سنوات‌ العمرية،‌ الفئة‌

‌(.‌التابع‌لها‌

 المتعلقة بتحقيق الأهدافالنتائج 
 يق أهداف الدراسة، ومجال تحققها:يوضح الجدول أدناه النتائج المتعلقة بتحق 

 نتائج تحقيق أهداف الدراسة (: 6.1جدول ) 

مدى  الهدف  #
 مجال التحقق التحقق

1‌

التعـــرف‌علـــى‌المفـــاهيم‌النظريـــة‌
التنظيمــــي،‌ونظرياتــــه،‌للصــــمت‌

وأبعاده،‌وتأثيره‌على‌الجامعات،‌
إضافة‌إلى‌التعـرف‌علـى‌مفهـوم‌

 التوافق‌المهني.
‌

‌من‌خلال‌سرد‌الاطار‌النظري‌‌والدراسات‌السابقة‌تحقق‌

2‌

الكشـــف‌عـــن‌درجـــة‌تـــوافر‌أبعـــاد‌
ــمت‌ ــي‌)صــــــ ــمت‌التنظيمــــــ الصــــــ
الإذعــــــان،‌الصـــــــمت‌الـــــــدفاعي،‌
الصـــمت‌الاجتمـــاعي‌الإيجـــابي،‌

الفرصـــة(‌لـــدى‌العـــاملين‌صـــمت‌
فــي‌الأقســام‌الإداريــة‌بالجامعــات‌

‌الفلسطينية.

‌تحقق‌
من‌خلال‌تحليل‌أبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌كما‌هو‌موضح‌في‌جـدول‌

‌(5.1/5.2/5.3/5.4/5.5)رقم‌
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 الهدف  #
مدى 
 مجال التحقق التحقق

3‌
ــي‌ ــق‌المهنـــ ــتوى‌التوافـــ ــان‌مســـ بيـــ
لــــــــدى‌العــــــــاملين‌فــــــــي‌الأقســــــــام‌

‌الإدارية‌بالجامعات‌الفلسطينية.
‌تحقق‌

ــتبانة‌التوافــــق‌المهنــــي‌كمــــا‌هــــو‌موضــــح‌فــــي‌ مــــن‌خــــلال‌تحليــــل‌اســ
‌(5.6)جدول

4‌

تحديـد‌إذا‌مـا‌كـان‌هنالـك‌علاقـة‌
ارتباطيــــــة‌بــــــين‌أبعــــــاد‌الصــــــمت‌
التنظيمــي‌والتوافــق‌المهنــي‌لــدى‌
ــة‌فـــي‌ ــام‌الإداريـ ــاملين‌بالأقسـ العـ

‌الجامعات‌الفلسطينية.

‌تحقق‌
ــي‌ ــح‌فـــ ــو‌موضـــ ــا‌هـــ ــى‌كمـــ ــية‌الأولـــ ــية‌الرئيســـ ــار‌الفرضـــ ــائج‌اختبـــ نتـــ

‌(5.7)جدول

5‌

بيان‌أثر‌الصـمت‌التنظيمـي‌فـي‌
ــاملين‌ ــدى‌العــ ــي‌لــ ــق‌المهنــ التوافــ
بالأقســام‌الإداريــة‌فــي‌الجامعــات‌

‌الفلسطينية.

‌تحقق‌
نتـــــائج‌اختبـــــار‌الفرضـــــية‌الرئيســـــية‌الثانيــــــة‌كمـــــا‌هـــــو‌موضـــــح‌فــــــي‌

‌(5.8)جدول

6‌

ــف‌عمــــــا‌إذا‌كــــــان‌هنــــــاك‌ الكشــــ
فروق‌ذات‌دلالـة‌إحصـائية‌عنـد‌

بـين‌‌‌)≥α(0.05مستوى‌الدلالة‌‌
متوســطات‌تقــديرات‌أفــراد‌العينــة‌

الصـــمت‌التنظيمـــي‌لـــدى‌‌لأبعـــاد
ــة‌ ــام‌الإداريــ ــي‌الأقســ ــاملين‌فــ العــ
بالجامعــــــات‌الفلســــــطينية‌تعــــــزى‌
ــة:‌ ــة‌التاليـ للمتغيـــرات‌الديموغرافيـ
)الجنس،‌الفئـة‌العمريـة،‌المؤهـل‌

ــنوات‌الخبـــــــــــــرة،‌‌العلمـــــــــــــي، ســـــــــــ
ــمى‌ ــا،‌المســ ــابع‌لهــ ــة‌التــ المؤسســ

‌الوظيفي(.

‌تحقق‌
نتــــــائج‌اختبــــــار‌الفرضــــــية‌الرئيســــــية‌الثالثــــــة‌كمــــــا‌هــــــو‌موضــــــح‌فــــــي‌

‌(5.9/5.10/5.11/5.12/5.13/5.14/5.15)جدول

7‌

ــف‌عمــــــا‌إذا‌كــــــان‌هنــــــاك‌ الكشــــ
فروق‌ذات‌دلالـة‌إحصـائية‌عنـد‌

بـين‌‌‌)≥α(0.05مستوى‌الدلالة‌‌
متوســطات‌تقــديرات‌أفــراد‌العينــة‌

لـــــدى‌‌لمســـــتوى‌التوافـــــق‌المهنـــــي
ــة‌ ــام‌الإداريــ ــي‌الأقســ ــاملين‌فــ العــ
بالجامعــــــات‌الفلســــــطينية‌تعــــــزى‌
ــة:‌ ــة‌التاليـ للمتغيـــرات‌الديموغرافيـ
)الجنس،‌الفئـة‌العمريـة،‌المؤهـل‌

ــنوات‌الخبـــــــــــــرة،‌‌العلمـــــــــــــي، ســـــــــــ

‌تحقق‌
ــ ــية‌الرئيســـ ــار‌الفرضـــ ــائج‌اختبـــ ــي‌نتـــ ــح‌فـــ ــو‌موضـــ ــا‌هـــ ــة‌كمـــ ية‌الرابعـــ

‌(5.16/5.17/5.18/5.19/5.20/5.21/5.22/5.23)جدول
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 الهدف  #
مدى 
 مجال التحقق التحقق

ــمى‌ ــا،‌المســ ــابع‌لهــ ــة‌التــ المؤسســ
‌الوظيفي(.

8‌

بيــــان‌المقترحــــات‌الكفيلــــة‌بالحــــد‌
مـــــن‌تـــــأثير‌الصـــــمت‌التنظيمـــــي‌
ــدى‌ علــــــــى‌التوافــــــــق‌المهنــــــــي‌لــــــ

ــي‌ ــاملين‌فــ ــة‌العــ ــام‌الإداريــ الأقســ
 بالجامعات‌الفلسطينية.

‌تحقق‌
مـــن‌خـــلال‌جزئيـــات‌فـــي‌الاطـــار‌النظـــري‌الخـــاص‌بمتغيـــر‌"الصـــمت‌

‌التنظيمي"،‌بالإضافة‌الى‌التوصيات‌والمقترحات‌في‌نهاية‌الدراسة.

‌المصدر:‌جرد‌بواسطة‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌الدراسة‌الحالية‌

 توصيات الدراسة: -ثانياً 
نتائج‌الدراسة‌تأتي‌هذه‌التوصيات‌للتعزيز‌والتطوير‌والاستمرار‌على‌ذات‌النهج‌‌في‌ضوء‌‌

‌والارتقاء‌به‌للوصول‌إلى‌حالة‌من‌الاستقرار‌والتوافق‌المهني‌وتفعيل‌الصوت‌التنظيمي.‌
 التوصيات التي تتعلق بالصمت التنظيمي والتوافق المهني:  

ا‌لها‌من‌دور‌مهم‌في‌الحد‌من‌مسببات‌‌التأسيس‌لبيئة‌استراتيجية‌مرنة‌وداعمة‌للإبداع‌لم .1
والحلول‌‌ الأفكار‌ لأصحاب‌ الكافي‌ الدعم‌ تقديم‌ مع‌ العاملين‌ بين‌ التنظيمي‌ الصمت‌

 الإبداعية.‌

والمبادرات‌‌ .2 الأفكار‌ أصحاب‌ بمكافأة‌ يتعلق‌ بند‌ تتضمن‌ والمكافآت‌ للحوافز‌ لائحة‌ وضع‌
الريادية‌المتعلقة‌بحل‌مشكلات‌العمل،‌أو‌المساهمة‌في‌تعزيز‌بيئة‌العمل‌الإيجابية‌وزيادة‌‌

 الشعور‌بالتوافق‌المهني.‌‌

سمون‌بارتفاع‌‌يتعلق‌بالعاملين‌الذين‌يتفيما‌‌استحداث‌صندوق‌لتقديم‌المقترحات‌والشكاوى‌‌ .3
مستويات‌الصمت‌لديهم‌لأسباب‌شخصية‌تتعلق‌بهم‌ومناقشة‌هذه‌المقترحات‌والثناء‌عليها‌‌

 لتحفيزهم‌على‌رفع‌صوتهم‌فيما‌بعد.‌‌

الأهداف‌ .4 وضع‌ في‌ إشراكهم‌ عبر‌ والتعبير،‌ الرأي‌ حرية‌ من‌ أكبر‌ بشكل‌ للعاملين‌ السماح‌
 تزام‌بها‌والعمل‌على‌إنجاحها.‌‌والمشاركة‌في‌عملية‌صنع‌وتنفيذ‌القرارات‌مما‌يسمح‌بالال

تأسيس‌هياكل‌تنظيمية‌مرنة‌ونظام‌اتصالات‌فعال‌بين‌العاملين‌ومرؤوسيهم،‌ومنحهم‌الثقة‌‌ .5
العزلة‌‌ على‌ والقضاء‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مسببات‌ من‌ للحد‌ مناسباً‌ يرونه‌ ما‌ كل‌ بطرح‌

 الاجتماعية‌لدى‌العاملين.‌
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وذل .6 ومبادراتهم‌ العاملين‌ أراء‌ أهمية‌ على‌ مع‌‌التأكيد‌ مفتوحة‌ لقاءات‌ عقد‌ خلال‌ من‌ ك‌
ميدانية‌‌ دراسات‌ إلى‌ إضافة‌ العمل،‌ قضايا‌ لمناقشة‌ عمل‌ وورش‌ ندوات‌ وتنظيم‌ العاملين‌

 للتعرف‌على‌مسببات‌الصمت‌التنظيمي.‌‌

للمشاركة‌‌ .7 العاملين‌ لجميع‌ الفرصة‌ توفير‌ في‌ تسهم‌ إدارية‌ وتعليمات‌ وقواعد‌ قوانين‌ وضع‌
الت القرارات‌ جميع‌ حول‌ الرأي‌ الخبرات‌‌وإبداء‌ من‌ الاستفادة‌ زيادة‌ في‌ يسهم‌ وبما‌ نظيمية،‌

 المتراكمة‌لدى‌العاملين‌وتوسيع‌دائرة‌اتخاذ‌القرار.‌‌

والتقبل‌ .8 الدعم‌ وإظهار‌ وأفكارهم،‌ لمقترحاتهم‌ الإدارة‌ تقبل‌ عدم‌ من‌ العاملين‌ مخاوف‌ تبديد‌
اللقاءات‌‌ في‌ مناقشتها‌ خلال‌ من‌ والمؤسسة‌ الموظف‌ مصلحة‌ في‌ تصب‌ أفكار‌ لأي‌

 ماعات‌بشفافية.‌‌والاجت

نشر‌ثقافة‌الإخاء‌والتعاون‌بين‌العاملين‌وتطوير‌أساليب‌وإجراءات‌تسهم‌في‌التأسيس‌لبيئة‌‌ .9
 إيجابية‌قائمة‌على‌الترابط‌والعلاقات‌الاجتماعية‌داخل‌العمل‌وخارجه.‌

استغلال‌الطاقات‌الإيجابية‌لدى‌العاملين‌والتي‌أسفرت‌عن‌رضا‌عالي‌عن‌العمل‌وانتشار‌ .10
مي‌مرن‌ومتناسب،‌وعدم‌هدر‌تلك‌الطاقات‌واستغلالها‌وتسخيرها‌لتطوير‌العمل‌‌مناخ‌تنظي

 الإداري‌والابداعي‌للجامعات.

الاتصال‌والتواصل‌والتأكيد‌على‌عقد‌الاجتماعات‌‌‌‌تاعتماد‌سياسة‌الباب‌المفتوح‌وفتح‌قنوا .11
 الدورية‌بين‌الموظف‌ورئيسه‌المباشر.‌‌

وإبداء‌‌ .12 لدراسة‌ متخصصة‌ فرق‌ العاملين‌تشكيل‌ قبل‌ من‌ مقدمة‌ مقترحات‌ أي‌ في‌ الرأي‌
‌لتطوير‌وتحسين‌جودة‌الأداء‌أو‌لحل‌مشكلات‌العمل.‌

‌تنمية‌التعاون‌بين‌العاملين‌الاداريين‌بالجامعات‌لتعزيز‌العمل‌بروح‌الفريق‌المبدع.‌ .13
مع‌‌ .14 الاداريين‌ العاملين‌ كاهل‌ على‌ الملقاة‌ الوظيفية‌ الأعباء‌ تتناسب‌ أن‌ على‌ التأكيد‌

‌وقدراتهم‌وخبراتهم.‌مؤهلاتهم‌
عقد‌برامج‌تدريبية‌مهنية‌تساعد‌العاملين‌في‌تطوير‌عملهم‌ورفع‌جودة‌العمل‌والذي‌ينعكس‌‌ .15

 على‌الجامعة‌بالإيجاب.‌
التوافق‌‌ .16 بمفهوم‌ المتعلقة‌ الندوات‌ عقد‌ خلال‌ من‌ الموظفين‌ لدى‌ الوعي‌ نشر‌ على‌ العمل‌

 الموظف‌النفسية‌والصحية.‌المهني‌وأثره‌الإيجابي‌على‌جودة‌الأداء‌والحفاظ‌على‌سلامة‌

انتخابات‌‌ .17 الجامعة‌على‌عقد‌ اختيار‌مجلس‌‌تشجيع‌ العاملين،‌وتجديد‌ نقابة‌ لمجلس‌ نزيهة‌
‌أمناء‌الجامعة‌بشكل‌دوري،‌واعتماد‌سياسة‌نقل‌عمداء‌الكليات‌لفترة‌لا‌تزيد‌عن‌سنتان.‌
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 خطة تنفيذ التوصيات
‌لتنفيذ‌التوصيات‌على‌النحو‌الآتي:‌(‌خطة‌مقترحة‌من‌قبل‌الباحث‌6.2يوضح‌الجدول‌)

 خطة لتنفيذ التوصيات (: 6.2جدول ) 
 الجهة المسؤولة الفترة الزمنية للتنفيذ آلية التنفيذ  التوصيات 

‌.التوصيات التي تتعلق بالصمت التنظيميأولًَ/  

وداعمـة‌التأسيس‌لبيئـة‌اسـتراتيجية‌مرنـة‌‌
للإبــداع‌لمــا‌لهــا‌مــن‌دور‌مهــم‌فــي‌الحــد‌
ــين‌ مــــن‌مســــببات‌الصــــمت‌التنظيمــــي‌بــ
ــع‌تقـــــــديم‌الـــــــدعم‌الكـــــــافي‌ ــاملين‌مـــــ العـــــ

‌لأصحاب‌الأفكار‌والحلول‌الإبداعية.

تشـكيل‌فــرق‌عمـل‌وحاضــنات‌ -
ــتيعاب‌ ــا‌اســ ــتم‌فيهــ ــة‌يــ جماعيــ

 أصحاب‌الفكر‌الريادية.

ــي‌‌سنوياً. الإدارة‌الوســــــــــطى‌فــــــــ
‌الجامعات.

ــة‌القــــــوى‌ - العمــــــل‌علــــــى‌دراســــ
الداخليـــــــة‌والخارجيـــــــة‌للبيئـــــــة‌
ــح‌ ــي‌توضــــــــ ــة‌والتــــــــ الجامعيــــــــ
للموظفين‌الفـرص‌والتهديـدات‌

‌القريبة‌وكيفية‌التعامل‌معها.

ــيط‌‌سنوياً. ــرة‌التخطـــــــــــــــــــ دائـــــــــــــــــــ
‌الاستراتيجي.

تــوفير‌صــندوق‌تمويــل‌خــاص‌ -
لـــــــــــــــدعم‌الأفكـــــــــــــــار‌ونتـــــــــــــــاج‌
المــوظفين‌الفكــري‌وذلــك‌للحــد‌

ــر‌ ــود‌الفكــ ــن‌جمــ التنظيمــــي‌مــ
ــدم‌ داخـــــــــــل‌الجامعـــــــــــات‌وعـــــــــ

‌تثبيطها.

بشــــــكل‌دوري‌يتــــــراوح‌
‌كل‌نصف‌سنة.

‌دائرة‌العلاقات‌العامة.

إقامة‌جمع‌بيانـات‌دوري‌عـن‌ -
مشـــــاكل‌العمـــــل‌التـــــي‌تحـــــيط‌
بالعــاملين‌وتشــكل‌ضــغوطات‌
عليهم،‌وذلـك‌بـالمزج‌والتنويـع‌
ــع‌ ــف‌أدوات‌جمــــــ ــي‌توظيــــــ فــــــ
البيانـــــات‌والمعلومـــــات،‌بغيـــــة‌

النتائج‌مثل‌وصول‌لأصدق‌‌ال
الملاحظة،‌المقابلــة،‌اســتخدام)

‌الاستبيان(

‌دائرة‌البحث‌والتطوير.‌شهور.‌‌3كل‌

السماح‌للعـاملين‌بشـكل‌أكبـر‌مـن‌حريـة‌
الرأي‌والتعبير،‌عبر‌إشراكهم‌في‌وضـع‌
ــنع‌ ــة‌صـ ــاركة‌فـــي‌عمليـ ــداف‌والمشـ الأهـ
وتنفيــذ‌القــرارات‌ممــا‌يســمح‌بــالالتزام‌بهــا‌

‌والعمل‌على‌إنجاحها.‌‌

ــاليب‌الإدارة‌ - ــاع‌أســــــــــــــــــ اتبــــــــــــــــــ
بالأهـــــــــــــداف‌فـــــــــــــي‌النظـــــــــــــام‌
الإداري،‌والتي‌تهـتم‌بمشـاركة‌
العــــاملين‌فــــي‌وضــــع‌الخطــــط‌

هــــا‌علــــى‌عــــدة‌قــــرارات‌وتطبيق
‌لبيان‌مدى‌فعاليتها.

‌قرار‌من‌الإدارة‌العليا.‌شهور.‌‌3كل‌
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 الجهة المسؤولة الفترة الزمنية للتنفيذ آلية التنفيذ  التوصيات 
فتح‌صندوق‌للشكاوي‌وتفعيل‌ -

ــات‌للنقــــــــــاش‌الجــــــــــدي‌ جلســــــــ
ــاكل‌واقتراحــــــات‌ ودراســــــة‌مشــــ

‌الموظفين‌داخل‌الجامعات.‌‌

‌دائرة‌الموارد‌البشرية.‌كل‌شهرين.

ــام‌ ــة‌ونظــ ــل‌تنظيميــــة‌مرنــ تأســــيس‌هياكــ
ــاملين‌ ــين‌العــــــــــ ــال‌بــــــــــ ــالات‌فعــــــــــ اتصــــــــــ
ــنحهم‌الثقـــة‌بطـــرح‌كـــل‌ ومرؤوســـيهم،‌ومـ
ــببات‌ ــن‌مســ ــد‌مــ ــباً‌للحــ ــه‌مناســ ــا‌يرونــ مــ
الصمت‌التنظيمي‌والقضاء‌على‌العزلة‌

‌الاجتماعية‌لدى‌العاملين.

إقامــة‌خطــة‌عمــل‌قائمــة‌علــى‌ -
ــمية‌ ــات‌الرســــــ ــة‌العلاقــــــ دراســــــ
وغيـــر‌الرســـمية‌)الاجتماعيـــة(‌
بـــــين‌العـــــاملين،‌وبيـــــان‌مـــــدى‌
تأثيرهــا‌علــى‌نفســية‌الموظــف‌

‌وعكسها‌على‌نتاج‌العمل.

ــد‌ ــة‌عنــ حســــب‌الحاجــ
التقيــــــيم‌العــــــام‌للبيئــــــة‌
ــبكة‌ ــة‌وشـــــــــ الجامعيـــــــــ

لعلاقــــــــــــــــــات‌بــــــــــــــــــين‌ا
ــوظفين‌داخــــــــــــل‌ المــــــــــ

‌الجامعة.

دائــــرة‌شــــؤون‌المــــوظفين‌
‌والعلاقات‌العامة.

التأكيـــــــــد‌علـــــــــى‌أهميـــــــــة‌أراء‌العـــــــــاملين‌
ومبادراتهم‌وذلك‌من‌خلال‌عقد‌لقـاءات‌
مفتوحـــــة‌مـــــع‌العـــــاملين‌وتنظـــــيم‌نـــــدوات‌
ــايا‌العمـــــل،‌ ــة‌قضـــ وورش‌عمـــــل‌لمناقشـــ
إضــــافة‌إلــــى‌دراســــات‌ميدانيــــة‌للتعــــرف‌

‌على‌مسببات‌الصمت‌التنظيمي.‌

ــن‌ - ــاءات‌مـــــــــ ــيص‌لقـــــــــ تخصـــــــــ
ــاش‌ ــل‌النقــــ ــؤولين‌وتفعيــــ المســــ
ــى‌ المفتـــــــــــوح‌للاطـــــــــــلاع‌علـــــــــ
ــي‌ ــل‌فـــــــــــ ــتجدات‌العمـــــــــــ مســـــــــــ

‌الجامعة.

‌دائرة‌شؤون‌الموظفين.‌كل‌شهرين.

أجــــــواء‌العمــــــل‌داخــــــل‌تهيئــــــة‌ -
ــلال‌إضــــافة‌ ــن‌خــ ــة‌مــ الجامعــ
عنصــر‌المرونــة‌والقابليــة‌بــين‌
المــــوظفين‌لاســــتماع‌بعضــــهم‌
الــــــــبعض‌والتعــــــــاون‌وتــــــــدوين‌
الملاحظات،‌والتـي‌تسـهم‌فـي‌
ــرار‌ تحســــــــــــــــــين‌الأداء‌والقــــــــــــــــ

‌الجامعي.

‌شهور.‌‌3كل‌
لجـــــــــان‌مختصـــــــــة‌مـــــــــن‌

‌الإدارة‌العليا.

تبديــد‌مخــاوف‌العــاملين‌مــن‌عــدم‌تقبــل‌
الإدارة‌لمقترحــــــاتهم‌وأفكــــــارهم،‌وإظهــــــار‌
ــار‌تصــــب‌فــــي‌ ــدعم‌والتقبــــل‌لأي‌أفكــ الــ
مصلحة‌الموظـف‌والمؤسسـة‌مـن‌خـلال‌
مناقشـــــتها‌فـــــي‌اللقـــــاءات‌والاجتماعـــــات‌

‌بشفافية.‌‌

ــاملين‌ - العمـــل‌علـــى‌تحفيـــز‌العـ
ــاتهم‌ ــذ‌مقترحــ ــلال‌تنفيــ ــن‌خــ مــ
الإيجابيــة‌وذكــر‌اســم‌صــاحب‌

‌ريمه‌داخل‌العمل.الفكرة‌وتك

‌دائرة‌التخطيط‌والجودة.‌كل‌نصف‌سنة.

ــار‌ - ــين‌الاعتبـــــــــــ ــذ‌بعـــــــــــ الاخـــــــــــ
بملاحظــــــات‌واراء‌المــــــوظفين‌
وتـــدوينها‌فـــي‌ملفـــات‌خاصـــة‌
والرجــــــوع‌اليهــــــا‌وقتمــــــا‌تحــــــتم‌

‌الامر.

‌حسب‌الحاجة‌اليها.
لجـــــــــان‌مختصـــــــــة‌مـــــــــن‌

‌الادارة‌العليا.

اعتمـــــاد‌سياســـــة‌البـــــاب‌المفتـــــوح‌وفـــــتح‌
قنوات‌الاتصال‌والتواصل‌والتأكيد‌علـى‌
عقد‌الاجتماعـات‌الدوريـة‌بـين‌الموظـف‌

ــة‌ - ــة‌وماديـ ــوافز‌معنويـ ــديم‌حـ تقـ
ــداء‌ ــى‌ابـ ــاملين‌علـ ــز‌العـ لتحفيـ

‌الرأي‌الصواب.
‌دائرة‌الموارد‌البشرية.‌كل‌نصف‌سنة.
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 ورئيسه‌المباشر.‌‌

‌
تعـــــــــــدد‌أســـــــــــاليب‌الاتصـــــــــــال‌ -

الحديثـــــــــــــــة‌بـــــــــــــــين‌الـــــــــــــــرئيس‌
والمرؤوس‌باسـتخدام‌التقنيـات‌
ــاع‌ ــدم‌اتبــــــ التكنولوجيــــــــة،‌وعــــــ

‌الأساليب‌التقليدية‌الجامدة.

‌كل‌شهرين.
دائــــــــــــــــــــرة‌تكنولوجيــــــــــــــــــــا‌

‌المعلومات.

رفـع‌جاهزيـة‌قاعـات‌وورشــات‌ -
العمل‌لتكون‌جـاهزة‌فـي‌حالـة‌
ــر‌ الاجتماعـــات‌الطارئـــة‌والغيـ

‌مخطط‌لها.

حســـــــــــــب‌الاحتيـــــــــــــاج‌
‌والضرورة.

‌الصيانة‌واللوازم.دائرة‌

تشــكيل‌فــرق‌متخصصــة‌لدراســة‌وإبــداء‌
الرأي‌فـي‌أي‌مقترحـات‌مقدمـة‌مـن‌قبـل‌
العــاملين‌لتطــوير‌وتحســين‌جــودة‌الأداء‌

‌.أو‌لحل‌مشكلات‌العمل

العمـــــل‌علـــــى‌إقامـــــة‌جلســـــات‌ -
ــف‌ذهنـــــــي‌ومناقشـــــــات‌ عصـــــ
ــر‌ ــة‌زمـ ــلال‌إقامـ ــن‌خـ ــادة‌مـ جـ
ومجموعـــــــات‌مـــــــن‌أصـــــــحاب‌

‌القرار.

‌إدارة‌التخطيط‌والجودة.‌كل‌سنة.

تحديد‌توقيـت‌رسـمي‌مـن‌قبـل‌ -
ــحاب‌الشـــــــــــــأن‌لحـــــــــــــل‌ أصـــــــــــ
المشـــكلات‌واضـــافة‌عناصــــر‌
ــل‌مثــــــل:‌ ــدة‌علــــــى‌العمــــ جديــــ

‌شراء‌معدات‌والآت‌وغيرها.

‌حسب‌الحاجة.
ــتريات‌إدارة‌ المشـــــــــــــــــــــــــــــــــ

‌واللوازم.

ــات‌ ــديم‌المقترحــ ــندوق‌لتقــ ــتحداث‌صــ اســ
والشـــــــــكاوى‌يتعلـــــــــق‌بالعـــــــــاملين‌الـــــــــذين‌
يتســــــمون‌بارتفــــــاع‌مســــــتويات‌الصــــــمت‌
ــم‌ ــية‌تتعلـــــق‌بهـــ ــباب‌شخصـــ ــديهم‌لأســـ لـــ
ومناقشــة‌هــذه‌المقترحــات‌والثنــاء‌عليهــا‌

‌لتحفيزهم‌على‌رفع‌صوتهم‌فيما‌بعد.

ــا‌ - ــع‌بيانــــــات‌بزوايــــ عمــــــل‌جمــــ
مختلفــة‌للعــاملين،‌مــع‌مراعــاة‌
الفروقـــات‌بـــين‌العـــاملين‌التـــي‌
تســــــــاعد‌فــــــــي‌الكشــــــــف‌عــــــــن‌
المشـــاكل‌التـــي‌تواجـــه‌العمـــل‌

‌وعدم‌اصدار‌أصواتهم.‌‌

‌دائرة‌البحث‌والتطوير.‌كل‌نصف‌سنة.

ان‌تتعدى‌حـدود‌المعرفـة‌عـن‌ -
العاملين‌شخصيتهم‌الوظيفـة،‌
ــوال‌ ــة‌أحــــــ ــل‌يجــــــــب‌معرفــــــ بــــــ

‌الموظفين‌الاسرية‌والنفسية.

‌دائرة‌شؤون‌الموظفين.‌كل‌سنة.

‌.ثانياً/ التوصيات التي تتعلق بالتوافق المهني
ــآت‌ ــوافز‌والمكافـــــــ ــة‌للحـــــــ ــع‌لائحـــــــ وضـــــــ
ــحاب‌ ــأة‌أصــ ــد‌يتعلــــق‌بمكافــ تتضــــمن‌بنــ
الأفكـــــار‌والمبـــــادرات‌الرياديـــــة‌المتعلقـــــة‌
بحل‌مشكلات‌العمل،‌أو‌المساهمة‌فـي‌

وضــع‌إعلانــات‌مكثفــة‌تصــل‌ -
لجميـــــــــــع‌العـــــــــــاملين‌بوجـــــــــــود‌

للمبتكـــــرين‌امتيـــــازات‌وحـــــوافز‌
‌والمبدعين.

‌شهور.‌‌3كل‌
ــال‌ ــرة‌الاتصـــــــــــــــــــ دائـــــــــــــــــــ

‌والشبكات.
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ــادة‌ ــز‌بيئـــــة‌العمـــــل‌الإيجابيـــــة‌وزيـــ تعزيـــ

‌الشعور‌بالتوافق‌المهني.‌‌
العمـــــــل‌علـــــــى‌تقـــــــديم‌الـــــــدعم‌ -

المــــادي‌والمعنــــوي‌للعـــــاملين،‌
ــة‌ حتـــــــــــــى‌يقومـــــــــــــوا‌بمواجهـــــــــــ
تحــــــــــدياتهم‌لوحــــــــــدهم‌وذلــــــــــك‌
للاستفادة‌وتكوين‌خبـرة‌أعمـق‌
لـــــدى‌العـــــاملين‌فـــــي‌مواجهـــــة‌
ــعاب‌حتـــــــى‌وان‌غـــــــاب‌ الصـــــ

‌المسؤول.

حســــــــــــــــب‌الحاجــــــــــــــــة‌
‌ووضع‌العمل.

لإدارة‌العليــــــا‌مســــــؤولية‌ا
‌والمتوسطة.

وضـــع‌قـــوانين‌وقواعـــد‌وتعليمـــات‌إداريـــة‌
تســــــــهم‌فــــــــي‌تــــــــوفير‌الفرصــــــــة‌لجميــــــــع‌
ــول‌ ــرأي‌حـ ــداء‌الـ ــاركة‌وإبـ ــاملين‌للمشـ العـ
ــهم‌ ــا‌يسـ ــة،‌وبمـ ــع‌القـــرارات‌التنظيميـ جميـ
ــرات‌ ــن‌الخبـــــ ــتفادة‌مـــــ ــي‌زيـــــــادة‌الاســـــ فـــــ
المتراكمـــة‌لـــدى‌العـــاملين‌وتوســـيع‌دائـــرة‌

‌اتخاذ‌القرار.‌‌

تقــديم‌سياســات‌إداريــة‌تفــرض‌ -
جــــــزاء‌اقحــــــام‌العــــــاملين‌فــــــي‌أ

اتخـــــاذ‌القــــــرار‌وذلــــــك‌ليبعــــــث‌
ــاز‌ ــيهم‌روح‌العمــــــل‌والانجــــ فــــ

‌والخوف‌من‌الخفقان.

‌الإدارة‌العليا.‌كل‌نصف‌سنة.

ــلطة‌ - ــويض‌الســ ــع‌نســــب‌تفــ رفــ
من‌قبل‌الرؤساء‌وتـرك‌الامـر‌
في‌بعض‌الحالات‌للمـوظفين‌
في‌تحمل‌جزء‌من‌المسـؤولية‌

‌تجاه‌قرارات‌العمل.

‌كل‌نصف‌سنة.
ــيط‌ ــرة‌التخطـــــــــــــــــــ دائـــــــــــــــــــ

‌الاستراتيجي.

نشــــــــر‌ثقافــــــــة‌الإخــــــــاء‌والتعــــــــاون‌بــــــــين‌
ــاليب‌وإجـــــراءات‌ ــوير‌أســـ ــاملين‌وتطـــ العـــ
تســهم‌فــي‌التأســيس‌لبيئــة‌إيجابيــة‌قائمــة‌
علــــــى‌التــــــرابط‌والعلاقــــــات‌الاجتماعيــــــة‌

‌داخل‌العمل‌وخارجه.‌‌

تشكيل‌لجان‌تهـتم‌فـي‌تعميـق‌ -
العلاقـــــــــــات‌بـــــــــــين‌العـــــــــــاملين‌
وامتداد‌صداقاتهم‌لخارج‌حـرم‌
الجامعــة‌مثــل)‌تفعيــل‌رحــلات‌

ــ ــة‌ترفيهيــــــــــ ــارات‌بيتيــــــــــ ة‌وزيــــــــــ
‌وغيرها(

‌الإدارة‌الدنيا‌"التنفيذية".‌شهور.‌‌3كل‌

ــدى‌ ــة‌لــــــ ــات‌الإيجابيــــــ ــتغلال‌الطاقــــــ اســــــ
العاملين‌والتي‌أسـفرت‌عـن‌رضـا‌عـالي‌
عن‌العمـل‌وانتشـار‌منـاخ‌تنظيمـي‌مـرن‌
ــات‌ ــك‌الطاقــ ــدر‌تلــ ــدم‌هــ ومتناســــب،‌وعــ
واســـــتغلالها‌وتســـــخيرها‌لتطـــــوير‌العمـــــل‌

‌.للجامعاتالإداري‌والابداعي‌‌

توجيـــــه‌العـــــاملين‌نحـــــو‌تقـــــديم‌ -
خــــــدمات‌وواجبــــــات‌إضـــــــافية‌
ــدي‌ ــد‌تحــــ ــدة‌والتــــــي‌تعــــ وجديــــ
ومغــــامرة‌شــــيقة‌لهــــم،‌وقيــــاس‌
ــب‌ان‌ ــث‌يجـــ ــم،‌حيـــ ردة‌فعلهـــ
تتناســـــــب‌مهمـــــــاتهم‌الموكلـــــــة‌
الــــــيهم‌مــــــع‌رضــــــاهم‌وادائهــــــم‌
العــالي‌‌وذلــك‌لخلــق‌نــوع‌مــن‌
التنافســــــــية‌وتقــــــــديم‌الأفضــــــــل‌

‌للجامعة.

‌لجودة.دائرة‌التخطيط‌وا‌كل‌نصف‌سنة.
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مكافاة‌العناصر‌الفعالة‌داخل‌
العمــــل‌وتقــــديم‌لهــــم‌امتيــــازات‌
ــة،‌والاهتمــــام‌بالجانــــب‌ خاصــ
النفســــــي‌لهــــــم‌ومحاولــــــة‌نــــــزع‌
شـــــــــــوائب‌وظـــــــــــواهر‌العمـــــــــــل‌

‌السلبية.

‌دائرة‌شؤون‌الموظفين.‌كل‌سنة.

ــين‌ ــاملين‌الاداريـ ــين‌العـ ــاون‌بـ ــة‌التعـ تنميـ
بالجامعــات‌لتعزيــز‌العمــل‌بــروح‌الفريــق‌

‌المبدع.

ــات‌جماعيــــة‌يــــتم‌عمــــل‌ - جلســ
العمــــل‌فيهــــا‌علــــى‌رفــــع‌همــــم‌
العاملين‌وتقـديم‌لهـم‌خطابـات‌
ــة‌تثنـــي‌علـــى‌مجهـــودهم‌ دوريـ
وتـــــــــــذكرهم‌بالأمانـــــــــــة‌التــــــــــــي‌

‌يحملونها.

‌رئاسة‌الجامعة.‌كل‌سنة.

التأكيـــــــــد‌علـــــــــى‌أن‌تتناســـــــــب‌الأعبـــــــــاء‌
ــاملين‌ ــل‌العـ ــى‌كاهـ ــاة‌علـ ــة‌الملقـ الوظيفيـ
الاداريـــــــــين‌مـــــــــع‌مـــــــــؤهلاتهم‌وقـــــــــدراتهم‌

‌وخبراتهم.
 

عمــــل‌تقيــــيم‌وظيفــــي‌يوضـــــح‌ -
فيــــــــــــه‌وصــــــــــــف‌وتوصــــــــــــيف‌
وظائف‌العاملين‌في‌الجامعـة‌
حتــى‌يــتم‌رســم‌مســار‌وظيفــي‌
خالي‌من‌الاعوجاج‌واخـتلاق‌

‌الاعذار.

‌.الإدارة‌العليا‌كل‌سنة‌أو‌أكثر.

ــؤولين‌بســــــعة‌ - ان‌يتســــــم‌المســــ
ــدور‌أي‌ ــد‌صـــــــ ــدر‌عنـــــــ الصـــــــ
ــاه‌ شـــــكوى‌مـــــن‌العـــــاملين‌اتجـــ
ــة‌حتــــــى‌وان‌ ــامهم‌الموكلــــ مهــــ
ــم‌ ــال‌عملهــ كانــــت‌ضــــمن‌مجــ
ــاحات‌ ــامعي،‌وتــــــرك‌مســــ الجــــ
مــن‌التعبيــر‌والتبريــر‌لمشــاكل‌

‌وضغوطات‌العمل.

صـــــــــــــــندوق‌الشـــــــــــــــكاوي‌‌حسب‌الحاجة.
‌وشؤون‌العمل.

ــاعد‌ ــة‌تســـــ ــة‌مهنيـــــ ــد‌بـــــــرامج‌تدريبيـــــ عقـــــ
العاملين‌فـي‌تطـوير‌عملهـم‌ورفـع‌جـودة‌
العمـــــل‌والـــــذي‌يـــــنعكس‌علـــــى‌الجامعـــــة‌

‌بالإيجاب.

ــاتذة‌ - ــدين‌وأســ تخصــــيص‌مرشــ
نفســـــــيين‌مختصـــــــين،‌بحيـــــــث‌
يكــون‌دورهــم‌توعــوي‌للعــاملين‌
ــذيرهم‌مــــــن‌الوقــــــوع‌فــــــي‌ وتحــــ
احباطـــات‌العمـــل،‌وذلـــك‌مـــن‌

‌خلال‌عقد‌لقاءت‌منظمة.

‌قسم‌الارشاد‌النفسي.‌شهور.‌‌3كل‌

الـوعي‌لـدى‌المـوظفين‌العمل‌على‌نشر‌‌
من‌خلال‌عقد‌الندوات‌المتعلقـة‌بمفهـوم‌
التوافــــق‌المهنــــي‌وأثــــره‌الإيجــــابي‌علـــــى‌

ــى‌توظيــــــــــــــف‌ - ــل‌علــــــــــــ العمــــــــــــ
تكنولوجيــا‌المعلومــات‌والتقنيــة‌
فــــــي‌شــــــحذ‌همــــــم‌المــــــوظفين‌

دائــــــــــــــــــــرة‌تكنولوجيــــــــــــــــــــا‌‌كل‌نصف‌سنة.
‌المعلومات
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 الجهة المسؤولة الفترة الزمنية للتنفيذ آلية التنفيذ  التوصيات 
ــاظ‌علـــــــى‌ســـــــلامة‌ جـــــــودة‌الأداء‌والحفـــــ

‌الموظف‌النفسية‌والصحية.
داخــــــل‌الجامعــــــة‌مــــــن‌خــــــلال‌
ــاذج‌ ارفـــــاق‌الفيـــــديوهات‌والنمـــ

ــابقة‌الناجحـــــة،‌ودعـــــوتهم‌ا لســـ
للاقتــداء‌بهــم‌لتحقيــق‌مكاســب‌
ماديــــــــــــة‌وتنظيميــــــــــــة‌داخــــــــــــل‌

‌الجامعة.

 المصدر:‌تم‌إعداده‌بواسطة‌الباحث‌

‌

 الدراسات المقترحة: -ثالثاً 
لدى‌‌ • المهني‌ التوافق‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أبعاد‌ كأحد‌ الفرصة‌ صمت‌ في‌‌دور‌ العاملين‌

‌الاقسام‌الإدارية‌في‌المؤسسات‌التعليمية.‌
في‌‌ • العاملين‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أبعاد‌ كأحد‌ الدفاعي‌ الصمت‌ أثر‌

‌الاقسام‌الإدارية‌في‌المؤسسات‌التعليمية.‌
‌درجة‌التوافق‌المهني‌وعلاقته‌بجودة‌الأداء‌لدى‌الاداريين‌العاملين‌بالجامعات.‌ •
ا • الصمت‌ الجامعات‌أثر‌ في‌ الاداريين‌ العاملين‌ لدى‌ التنظيمي‌ المناخ‌ على‌ لتنظيمي‌

‌الفلسطينية.‌
  



178 
 

 :خلاصة الفصل السادس 
النتائج‌‌ استعراض‌ الاحصائي،‌‌تم‌ للتحليل‌ نتاج‌ كانت‌ والتي‌ الدراسة‌ اليها‌ توصلت‌ التي‌

تم‌تقسيم‌‌ التنظيمي"وبعد‌ذلك‌ بالصمت‌ "نتائج‌متعلقة‌ الى‌ والتي‌ظهرت‌بشكل‌متوسط‌‌‌‌النتائج‌
الفلسطينية بالجامعات‌ الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ الصمت‌‌‌لدى‌ أبعاد‌ مستويات‌ كانت‌ حيث‌

عالي‌ الإيجابي‌ الصمت‌ مستوى‌ بعد‌ كان‌ بينما‌ ضعيف،‌ الفرصة(‌ الدفاعي،‌ خلال‌‌‌‌)الإذعان،‌
بمستوى‌عالي،‌كما‌أوضحت‌‌‌‌والتي‌تبين‌أنها‌جاءتو‌"نتائج‌متعلقة‌بالتوافق‌المهني"‌‌النتائج،‌‌

كما‌تم‌معرفة‌‌‌‌الدراسة‌الى‌وجود‌علاقة‌عكسية‌ضعيفة‌يبن‌الصمت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني،‌
)انه‌‌ دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ والتوافق‌‌(‌‌α≤0.05يوجد‌ التنظيمي‌ للصمت‌

(‌من‌التغير‌في‌التوافق‌المهني‌يعود‌للمتغيرات‌المستقلة‌%22وبلغ‌مقدار‌هذا‌الأثر‌)‌‌المهني
،‌تعود‌لعوامل‌أخرى‌(%88) )صمت‌الاذعان،‌الصمت‌الاجتماعي‌الايجابي(،‌والنسبة‌المتبقية‌‌

وخطط‌لتنفيذ‌تلك‌التوصيات‌بناء‌على‌النتائج‌‌‌وقدمت‌الدراسة‌في‌منتهاها‌العديد‌من‌التوصيات
 الفعلية‌للدراسة.
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 المصادر والمراجع .7
  



180 
 

 قائمة المصادر والمراجع 
 

 المصادر:  •

‌القرآن‌الكريم‌ -
 السنة‌النبوية‌ -

 المراجع: •

 المراجع العربية -أولًَ 

غادة) - العطا،‌ ميدانية‌2018أبو‌ دراسة‌ التنظيمي:‌ الصمت‌ على‌ الوظيفي‌ الاغتراب‌ (.أثر‌
كلية‌‌ شمس،‌ عين‌ جامعة‌ دمياط،‌ بمحافظة‌ الحكومية‌ المستشفيات‌ ع)على‌ (،‌‌3التجارة،‌

 .150-113ص

(.‌الصمت‌التنظيمي‌وتأثيره‌في‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌‌2018)‌‌أبو‌المعاطي،‌مهادي -
جامعة‌‌ والفنادق،‌ السياحة‌ كلية‌ والضيافة،‌ للسياحة‌ العربية‌ الجامعات‌ اتحاد‌ مجلة‌ الفنادق،‌

 .‌143-135(،‌ص‌15(،‌مج)2قناة‌السويس،‌ع)

)الأ - حمزة‌ ميدانية‌‌2017حسن،‌ دراسة‌ المهني:‌ التوافق‌ بمستوى‌ وعلاقته‌ العمل‌ عبء‌ ‌.)
الكهرومنزلية للصناعات‌ الوطنية‌ الدراسات‌‌  (ENIEM) بالمؤسسة‌ مجلة‌ وزو،‌ بتيزى‌

ع) نواكشوط،‌ جامعة‌ الإنسانية،‌ والعلوم‌ الآداب‌ كلية‌ والاجتماعية،‌ ص‌17التاريخية‌ ‌،)
128-‌‌145‌. 

ال2016)‌‌أحمد،‌بدرية - المهني‌وعلاقته‌بفاعلية‌الذات‌لدى‌عينة‌من‌أعضاء‌هيئة‌‌(.‌ توافق‌
للطفولة،‌‌ العليا‌ الدراسات‌ كلية‌ الطفولة،‌ دراسات‌ مجلة‌ المستنصرية،‌ الجامعة‌ في‌ التدريس‌

 .‌52-47(،‌ص71(،‌ع)19جامعة‌عين‌شمس،‌مج‌)

محمد‌ - دراسة‌‌2017)‌‌أحمد،‌ التنظيمية‌ المواطنة‌ سلوك‌ على‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌ ‌.)
،‌مجلة‌التجارة‌‌ةية‌على‌العاملين‌بالكادر‌العام‌التابعين‌لقطاع‌التعليم‌بجامعة‌المنصور‌تطبيق

 .‌208-159(،‌ص‌2والتمويل،‌كلية‌التجارة،‌جامعة‌طنطا،‌ع)‌

- ( عمار‌ الوظيفي‌‌2018إسماعيل،‌ الاحتراق‌ على‌ وأثرها‌ التنظيمي‌ الصمت‌ محددات‌ ‌.)
المعاونة الهيئة‌ درا‌‌‌لأعضاء‌ السادات:‌ مدينة‌ تطبيقية‌بجامعة‌ مجلة‌سة‌ التجارية‌‌ ،‌ الدراسات‌

 .55-1(،‌ص12المعاصرة،‌كلية‌التجارة،‌ع)‌

زياد)‌ - الجامعات‌‌2020بركات،‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ وراء‌ الأسباب‌ ‌.)
العلوم‌التربوية‌والنفسية،‌كلية‌‌ الفلسطينية‌بمحافظة‌طولكرم،‌المجلة‌الأكاديمية‌العالمية‌في‌

 .‌308-269(،‌ص‌1(،‌ع)2القدس‌المفتوحة،‌مج)العلوم‌التربوية،‌جامعة‌
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الطيب) - والصمت‌‌2019بلعربي،‌ الاتصال‌ بين‌ المدرسية‌ الإدارة‌ في‌ العاملون‌ الموظفون‌ ‌.)
دراسات‌‌الوظيفي‌وعلاقته‌بأدائهم‌الوظيفي:‌دراسة‌ميدانية‌على‌مدارس‌ولاية‌غرداية،‌مجلة‌‌

 .36-20(،‌ص81)عمار‌ثليجي‌الأغواط،‌جامعة‌عمار‌ثليجي‌بالأغواط،‌ع‌لجامعة

(.‌أثر‌الصمت‌التنظيمي‌على‌إدارة‌المعلومات‌في‌الجامعات‌السعودية‌‌2014البلهيد،‌نوره)‌ -
 .‌75-11(،‌ص91(،‌ع)21)إطار‌فكري(،‌المركز‌العربي‌للتعليم‌والتنمية،‌مج)

أميرة) - رحال،‌ رياض‌2020بن‌ مربيات‌ لدى‌ المهني‌ بالتوافق‌ وعلاقته‌ النفسي‌ الضغط‌ ‌.)
انية‌بمدينة‌المسيلة،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌‌الأطفال:‌دراسة‌ميد

 جامعة‌محمد‌بوضياف‌المسيلة،‌الجزائر.‌

(.‌التمكين‌الإداري‌وعلاقته‌بتحقيق‌التوافق‌المهني‌دراسة‌ميدانية‌‌2018بن‌شعبان،‌وهيبة) -
رسالة‌‌ المسيلة،‌ والتقنية‌ الصناعية‌ للأنسجة‌ الجزائرية‌ العلوم‌‌بالمؤسسة‌ كلية‌ ماجستير،‌

 الإنسانية‌والاجتماعية،‌جامعة‌محمد‌بوضياف‌المسيلة،‌الجزائر.‌

سعيدة) - غربال،‌ على‌‌2015بن‌ ميدانية‌ دراسة‌ المهني‌ بالتوافق‌ وعلاقته‌ العاطفي‌ الذكاء‌ ‌.)
الإنسانية‌‌ العلوم‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ بسكرة،‌ خيضر‌ محمد‌ جامعة‌ أساتذة‌ من‌ عينة‌

 مد‌خيضر‌بسكرة،‌الجزائر.‌والاجتماعية،‌جامعة‌مح

- ‌( مها‌ الوظيفي2017البنوي،‌ والاحتراق‌ التنظيمي‌ الصمت‌ بين‌ العلاقة‌ تطبيقية‌‌-(.‌ دراسة‌
(،‌‌1على‌الأطباء‌البشريين‌في‌مستشفيات‌الزقازيق،‌مجلة‌التجارة‌والتمويل،‌كلية‌التجارة،‌ع)

 .‌49-2ص

توافق‌المهني‌في‌ضمان‌‌(.‌دور‌الاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية‌وال2016البهادلي،‌سلمان‌) -
دكتورا‌ رسالة‌ العراقية،‌ النقل‌ وزارة‌ لشركات‌ تحليلية‌ دراسة‌ الاجتماعية:‌ المسؤولية‌ ،‌ه‌تحقيق‌

 كلية‌الدراسات‌العليا،‌جامعة‌النيلين،‌السودان.

(.‌الذكاء‌الوجداني‌وعلاقته‌بالتوافق‌المهني‌لدى‌عينة‌من‌مديري‌2018بو‌صلاح،‌خلود) -
رسالة الابتدائي،‌ بو‌‌‌‌التعليم‌ محمد‌ جامعة‌ والاجتماعية،‌ الإنسانية‌ العلوم‌ كلية‌ ماجستير،‌

 المسلية،‌الجزائر.‌–ضياف‌

أسماء) - العاملين2020بورويس،‌ بصمت‌ وعلاقتها‌ التنظيمية‌ السلطوية‌ الممارسات‌ ‌.) – 

بشركة ميدانية‌ ‌ DISTRIBUTION دراسة‌ ‌TRANSBEST –رسالة‌‌ المسيلة،‌
 ماعية،‌جامعة‌محمد‌بوضياف‌_المسيلة،‌الجزائر.‌ماجستير،‌كلية‌العلوم‌الإنسانية‌والاجت
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كنزة) - في‌‌2016بوسباطة،‌ ميدانية‌ دراسة‌ المهني‌ التوافق‌ على‌ وتأثيرها‌ العمل‌ ضغوط‌ ‌.)
م‌البواقي،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌العلوم‌الاجتماعية‌‌أ‌‌بولايةمؤسسة‌الصندوق‌الوطني‌للتقاعد‌‌

 جزائر.والإنسانية،‌جامعة‌العربي‌بن‌مهيدي‌بأم‌البواقي،‌ال‌

(.‌الاختيار‌المهني‌وعلاقته‌بالتوافق‌المهني‌دراسة‌‌2017بوصندل،‌رفيقة‌ولهتيهت،‌فطيمة) -
رسالة‌‌ جيجل،‌ يحيى‌ بن‌ الصديق‌ محمد‌ الاستشفائية‌ المؤسسة‌ عمال‌ من‌ لعينة‌ ميدانية‌
جيجل،‌‌ يحيى‌ بن‌ الصديق‌ محمد‌ جامعة‌ والاجتماعية،‌ الإنسانية‌ العلوم‌ كلية‌ ماجستير،‌

 الجزائر.‌

(.‌القيم‌السياسية‌والاقتصادية‌وعلاقتها‌بالتوافق‌المهني‌لدى‌هيئة‌2017سفيان‌)‌‌بوعطيطـ، -
-77(،‌ص18التدريس‌الجامعي.‌مجلة‌دراسات‌نفسية‌وتربوية،‌جامعة‌قاصدي‌مرباح،‌ع)

92. 

)بوعطيط‌ - سفيان‌ دراسة‌‌2019،‌ الجامعي:‌ التدريس‌ هيئة‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ ‌.)
دراسات،‌‌ مجلة‌ الجزائري،‌ الشرق‌ من‌ جامعات‌ بثلاث‌ شليجي‌‌84فارقية‌ عمار‌ جامعة‌ ‌،

‌.28-1بالأغواط،‌الجزائر،‌
لمين) - وادي،‌ مراد‌ العمومية‌‌2016بومنقار،‌ بالمؤسسات‌ التنظيمي‌ الصمت‌ ظاهرة‌ ‌.)

دراسة‌‌ اقتصادية،‌‌الجزائرية:‌ رؤى‌ مجلة‌ عنابة،‌ بمدينة‌ الجزائر‌ اتصالات‌ بمؤسسة‌ ميدانية‌
 .‌235-221(،‌ص‌10كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌والتجارية‌وعلوم‌التسيير،‌جامعة‌الوادي،‌ع)

التنظيمي‌وتأثيرها‌‌ل(.‌ديناميكيات‌متعددة‌الأبعاد‌‌2017جاسم،‌نغم‌وكرجي،‌سحر) - لصمت‌
اد،‌مجلة‌كلية‌بغداد‌للعلوم‌الاقتصادية‌الجامعة،‌كلية‌‌في‌مواقف‌المشرفين‌في‌دائرة‌ماء‌بغد

 .‌410-387(،‌ص‌50الإدارة‌والاقتصاد،‌الجامعة‌المستنصرية،‌ع)

صلاح‌‌،الجبوري‌ - مهدي،‌ عامر،‌ الذبحاوي،‌ العقول‌‌2018)‌‌حيدر،‌ سلوكيات‌ تأثير‌ ‌.)
معة‌‌الخجولة‌في‌الصمت‌التنظيمي‌دراسة‌استطلاعية‌لآراء‌عينة‌من‌العاملين‌في‌رئاسة‌جا‌

 .‌464-437(،‌ص25الكوفة،‌مجلة‌كلية‌التربية‌للبنات‌للعلوم‌الإنسانية،‌ع)

(:‌"القواعد‌المنهجية‌لبناء‌الاستبيان"،‌الطبعة‌الثانية،‌مطبعة‌أبناء‌‌2010الجرجاوي،‌زياد‌) -
 .الجراح،‌فلسطين

مروان) - محافظة‌‌2004جلعود،‌ في‌ الجامعات‌ إداريي‌ لدى‌ العمل‌ ضغط‌ معالجة‌ وسائل‌ ‌.)
فلسطين،‌‌ف-الخليل بوليتكنك‌ جامعة‌ الإدارية،‌ العلوم‌ كلية‌ ونتائجها،‌ ومؤوشراتها‌ لسطين‌

 فلسطين.‌
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بشارة)‌ - التنظيمية‌‌2019حامد،‌ العدالة‌ بين‌ العلاقة‌ في‌ التنظيمية‌ للثقة‌ المعدل‌ الدور‌ ‌.)
،‌‌بالتطبيق‌على‌التعليم‌العالي‌والأهلي‌والاجنبي‌بولاية‌الخرطوم‌‌‌المدركة‌والصمت‌التنظيمي‌

 تير،‌كلية‌الدراسات‌العليا،‌جامعة‌النيلين،‌السودان.‌رسالة‌ماجس

- ( محمد‌ تطبيقية‌‌2019الحجار،‌ دراسة‌ المؤسسي:‌ الأداء‌ على‌ وأثره‌ التنظيمي‌ الصمت‌ ‌.)
الاقتصاد‌‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ غزة،‌ قطاع‌ في‌ الاجتماعية‌ التنمية‌ بوزارة‌ العاملين‌ على‌

 .‌والعلوم‌الادارية،‌الجامعة‌الاسلامية،‌غزة،‌فلسطين

مسعود) - القدس‌‌2015حجو،‌ بجامعة‌ التدريس‌ هيئة‌ لأعضاء‌ المهني‌ التوافق‌ مستوى‌ ‌.)
(،‌23المفتوحة،‌مجلة‌البحوث‌والدراسات‌الإنسانية‌الفلسطينية،‌جامعة‌القدس‌المفتوحة،‌ع)

 .‌71-41ص

نوف) - التدريس‌2017الحضرمي،‌ هيئة‌ أعضاء‌ إنتاجية‌ على‌ وتأثيره‌ التنظيمي‌ الصمت‌ ‌.)
الوظيفي‌في‌بعض‌الجامعات‌السعودية،‌مجلة‌الإدارة‌التربوية،‌الجمعية‌المصرية‌‌ورضاهم‌‌

 .‌224-145(،‌ص‌16(،‌ع)4للتربية‌المقارنة‌والإدارة‌التعليمية،‌مج)

رولا) - وعلاقتها‌2017الحطاب،‌ الثانوية‌ المدارس‌ مديري‌ لدى‌ الإدارية‌ الثقة‌ عدم‌ درجة‌ ‌.)
الزر‌ في‌ المعلمين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ الدراسات‌‌بمستوى‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ قاء،‌

 العليا،‌الجامعة‌الهاشمية،‌الأردن.‌

وعلاقتها‌‌‌ةالأوتوقراطي(.‌درجة‌ممارسة‌مديري‌المدارس‌الثانوية‌للقيادة‌‌2018الحلو،‌سخاء)‌ -
بمستوى‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌المعلمين‌في‌عمان،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌الدراسات‌العليا،‌‌

 ن.‌الجامعة‌الهاشمية،‌الأرد

طلال) - المهني2014حليوي،‌ التوافق‌ في‌ والاجتماعية‌ النفسية‌ المشكلات‌ دور‌ دراسة‌-(.‌
 ميدانية‌في‌جامعة‌حلب،‌رسالة‌دكتوراه،‌كلية‌الاقتصاد،‌جامعة‌حلب،‌سوريا.‌

 .(‌"مناهج‌البحث‌العلمي"،‌مؤسسة‌الوراق‌للنشر،‌عمان،‌الأردن2006الحمداني،‌موفق‌) -

علي)‌ - الا2020حمودة،‌ الاتزان‌ المهني‌‌(.‌ بالتوافق‌ كمنبئات‌ الاجتماعية‌ والمسؤولية‌ نفعالي‌
والتوافق‌الأسري‌لدى‌أفراد‌شرطة‌المرور‌في‌محافظات‌غزة،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌التربية،‌‌

 غزة،‌فلسطين.‌

رامي) - في‌‌2009الختاتنة،‌ العاملين‌ لدى‌ التنظيمية‌ البيئة‌ على‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌ ‌.)
 لة‌ماجستير،‌كلية‌الدراسات‌العليا،‌جامعة‌مؤته،‌الأردن.المؤسسات‌العامة‌الأردنية،‌رسا‌
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(.‌بناء‌برنامج‌تدريبي‌لتطوير‌كفايات‌الاتصال‌الإداري‌لدى‌‌2008الخرابشة،‌عمر‌محمد‌) -
للتربية‌‌ العربية‌ الجامعات‌ اتحاد‌ مجلة‌ الرسمية،‌ الأردنية‌ الجامعات‌ في‌ الإداريين‌ العاملين‌

‌.‌166-121(،‌جامعة‌دمشق،‌1)6وعلم‌النفس،‌‌
(.‌واقع‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌العاملين‌في‌مديريات‌التربية‌والتعليم‌‌2018خطايبة،‌حسين) -

 في‌محافظة‌اربد:‌مشكلات‌وحلول،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌التربية،‌جامعة‌اليرموك،‌الأردن.

‌‌–(.‌التوافق‌المهني‌لمشرفات‌رياض‌الأطفال‌بالولاية‌الشمالية‌‌2012خليفة،‌ماجدة‌خليفة‌) -
الدولة‌‌‌‌السودان، ظل‌ في‌ الاجتماعية‌ الخدمة‌ مستقبل‌ والعشرين:‌ الخامس‌ الدولي‌ المؤتمر‌

 .788-761المدنية‌الحديثة،‌كلية‌الخدمة‌الاجتماعية،‌جامعة‌حلوان،‌مصر،‌

أريج) - الوظيفية‌2019خليل،‌ الحياة‌ وجودة‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أبعاد‌ بين‌ التلازم‌ بحث‌‌‌‌-(.‌
المر‌ العاملين‌في‌ لبحوث‌‌ /كز‌الصحياستطلاعي‌لآراء‌عينة‌من‌ العراقية‌ المجلة‌ الصليخ،‌

(،‌‌11(،‌مج)1السوق‌وحماية‌المستهلك،‌الكلية‌التقنية‌الإدارية،‌الجامعة‌التقنية‌الوسطى،‌ع)
 .‌25-9ص‌

،‌و"كولمان"‌‌"(.‌أساليب‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌حسب‌نموذج‌"توماس2014خميس،‌أسماء) -
عمال‌‌ لدى‌ المهني‌ بالتوافق‌ العلوم‌‌وعلاقتها‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ الصحي،‌ القطاع‌

 ،‌الجزائر.‌2الإنسانية‌والاجتماعية،‌جامعة‌سطيف‌

الخاصة‌‌2016خوالده،‌عايد)‌ - المدارس‌ لدى‌معلمي‌ومعلمات‌ التنظيمي‌ الصمت‌ (.‌مستوى‌
السائدة‌لدى‌مديريهم،‌رسالة‌ماجستير،‌جامعة‌‌ القيادية‌ الجامعة‌وعلاقته‌بالأنماط‌ لواء‌ في‌

 ردن.اليرموك،‌الأ

كلية‌‌‌‌–ول‌‌الجزء‌الأ‌‌‌–‌‌spss(:‌التحليل‌الاحصائي‌باستخدام‌برنامج‌‌2007ربيع،‌أسامة‌) -
 التجارة،‌جامعة‌المنوفية،‌الطبعة‌الثانية،‌مصر.‌

،‌مكتبة‌المجتمع‌‌1(.‌الإرشاد‌التربوي‌والنفسي‌من‌المنظور‌الحديث،‌ط‌2005ربيع،‌هادي‌)‌ -
 العربي‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن.

و‌ - الله)رمضان،‌ الصمت‌‌2019عبد‌ مسببات‌ من‌ الحد‌ في‌ المعرفة‌ إدارة‌ ممكنات‌ أثر‌ ‌.)
،‌مجلة‌تكريت‌للعلوم‌الإدارية‌دراسة‌تحليلية‌لاراء‌عينة‌من‌تدريسي‌جامعة‌تكريت‌‌التنظيمي

 .‌129-110(،‌ص‌46(،‌ع)15والاقتصادية،‌كلية‌الإدارة‌والاقتصاد،‌جامعة‌تكريت،‌مج)

محمد) - وحمود،‌ بدرية‌ في‌‌2018الرواحية،‌ الموظفين‌ من‌ عينة‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ ‌.)
المديرية‌العامة‌للتربية‌والتعليم‌بمحافظة‌الداخلية‌بسلطنة‌عمان‌وعلاقته‌ببعض‌المتغيرات،‌‌

 .‌68-39(،‌ص10مجلة‌مركز‌البحث‌العلمي،‌جامعة‌الجنان،‌ع)
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التنظيمية‌‌‌‌(.‌إدراك‌المرؤوسين‌للعدالة‌الإجرائية‌وعلاقته‌بسلوك‌المواطنة2019ريان،‌عادل)‌ -
العاملين‌‌ من‌ عينة‌ على‌ مطبقة‌ ميدانية‌ دراسة‌ العلاقة:‌ تلك‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ دور‌
بجامعتي‌أسيوط‌وسوهاج،‌مجلة‌البحوث‌التجارية‌المعاصرة،‌كلية‌التجارة،‌جامعة‌سوهاج،‌‌

 .‌389-362(،‌ص‌1(،‌ع)‌33مج)

العاملين‌لسلوك‌‌2021الريثي،‌عبد‌الله‌محمد‌) - الصمت‌التنظيمي،‌دراسات‌‌(.‌أسباب‌ميل‌
 .‌192-165،‌جامعة‌أسيوط،‌19في‌التعليم‌العالي،‌

لأقسام‌الأكاديمية‌والإدارية‌بالجامعات‌السعودية‌‌ل(.‌واقع‌الأداء‌الإداري‌‌2018الزامل،‌مها) -
ورؤية‌‌ الحوكمة‌ مبادئ‌ ضوء‌ التربوية‌‌2030في‌ للدراسات‌ الإسلامية‌ الجامعة‌ مجلة‌ م،‌

-223(،‌ص‌‌26(،‌مج)4ميرة‌نورة‌بنت‌عبد‌الرحمن،‌ع)معة‌الأوالنفسية،‌كلية‌التربية،‌جا‌
247‌. 

سحر) - من‌2017الزبيدي،‌ عينة‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ تحقيق‌ في‌ ودورها‌ التنظيمية‌ القوة‌ ‌.)
الأ ومسؤولي‌ للعلوم‌‌مدراء‌ الغري‌ مجلة‌ القادسية،‌ جامعة‌ كليات‌ في‌ والشعب‌ قسام‌

 .‌341-310(،‌ص3(،‌ع)14الاقتصادية،‌جامعة‌القادسية،‌مج‌)

- ( هشام‌ المهني2017زروقة،‌ بالتوافق‌ وعلاقتها‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ على‌‌-(.‌ ميدانية‌ دراسة‌
دكتورا‌ رسالة‌ الجزائر،‌ اتصالات‌ مؤسسة‌ والاجتماعية،‌‌ه‌موظفين‌ الإنسانية‌ العلوم‌ كلية‌ ‌،

 جامعة‌محمد‌خضيرة‌بسكرة،‌الجزائر.‌

دراسة‌‌‌‌-ها‌بالتوافق‌المهني(.‌الثقافة‌التنظيمية‌وعلاقت2020زروقة،‌هشام‌وقريري،‌رشدي) -
الجزائر‌ اتصالات‌ مؤسسة‌ موظفي‌ على‌ ‌،ميدانية‌ الجزائر،‌‌‌ المخبر،‌ دفاتر‌ مجلة‌

 .‌93-75(،‌ص1(،ع)15مج)

(.‌المناخ‌التنظيمي‌وعلاقته‌بالتوافق‌المهني‌لدى‌عمال‌شركة‌توزيع‌2015زروقي،‌صباح) -
رسال ورقلة،‌ بمدينة‌ ميدانية‌ دراسة‌ حضري:‌ ورقلة‌ والغاز‌ العلوم‌‌الكهرباء‌ كلية‌ ماجستير،‌ ة‌

 الإنسانية‌والاجتماعية،‌جامعة‌قاصدي‌مرياح‌ورقلة،‌الجزائر.‌

سارة)‌ - بوضياف‌‌2020ساسي،‌ محمد‌ بجامعة‌ الإداريين‌ الموظفين‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ ‌.)
العلوم‌‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ المسيلة،‌ بوضياف‌ محمد‌ بجامعة‌ ميدانية‌ دراسة‌ المسيلة:‌

 جامعة‌محمد‌بوضياف‌المسيلة،‌الجزائر.‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌

(.‌الذكاء‌الانفعالي‌وعلاقته‌بالتوافق‌المهني:‌دراسة‌ميدانية‌على‌معلمي‌‌2016سلام،‌الزهرة)‌ -
الطور‌الابتدائي‌لمدينة‌ورقلة،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌جامعة‌‌

 قاصدي‌مرياح‌ورقلة،‌الجزائر.‌
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ثر‌ممارسات‌إدارة‌المواهب‌على‌الصمت‌التنظيمي‌في‌الجامعات‌‌(.‌أ2018سلمان،‌حيدر) -
الإدارية،‌جامعة‌‌ والعلوم‌ الاقتصاد‌ كلية‌ ماجستير،‌ العراق،‌رسالة‌ في‌ البيت،‌‌آ‌الحكومية‌ ل‌

 الأردن.

بين‌شركات‌قطاع‌الأعمال‌‌2012سليم،‌أحمد) - مقارنة‌ التنظيمي:‌دراسة‌ الصمت‌ (.‌سلوك‌
العلمي المجلة‌ مصر،‌ في‌ والخاص‌ عين‌العام‌ جامعة‌ التجارة،‌ كلية‌ والتجارة،‌ للاقتصاد‌ ة‌

 شمس،‌مصر.

ماهر) - الحكومية‌2002الشافعي،‌ بالمستشفيات‌ العاملين‌ للممرضين‌ المهني‌ التوافق‌ ‌.)
عزة،‌‌ الإسلامية،‌ الجامعة‌ التربية،‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ الشخصية،‌ بسماتهم‌ وعلاقته‌

 فلسطين.‌‌

التنظيمي‌في‌جامعة‌‌(.‌تأثير‌جودة‌الحياة‌‌2018شاوش،‌والأشول) - الوظيفية‌على‌الصمت‌
كلية‌‌ والقانونية،‌ والإدارية‌ الاقتصادية‌ العلوم‌ مجلة‌ والتكنولوجيا،‌ للعلوم‌ الدولية‌ السلام‌ دار‌

 .‌41-26(،‌ص12(،‌ع)2،‌مج)السلامالعلوم‌الإدارية،‌جامعة‌دار‌‌

امعة‌‌(.‌الصمت‌التنظيمي‌وأثره‌على‌فاعلية‌صنع‌القرارات‌في‌ج‌2016الشديفات،‌حنان‌) -
 ل‌البيت،‌السعودية.‌آعمال،‌جامعة‌آل‌البيت،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌إدارة‌المال‌والأ

- ( أشرف‌ ط‌2001شريت،‌ وتطبيقاته،‌ أسسه‌ الصناعي‌ النفس‌ علم‌ الجامعي‌‌1(.‌ المكتب‌ ‌،
 الحديث،‌الإسكندرية،‌مصر.

‌‌(.‌مستوى‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌القيادات‌الإدارية‌في‌الجامعات2007الشوابكة،‌عساف) -
رسالة‌‌ التنظيمية،‌ القرارات‌ صنع‌ في‌ والمشاركة‌ التنظيمي‌ بالولاء‌ وعلاقتها‌ العامة‌ الأردنية‌

 دكتوراه،‌كلية‌الدراسات‌التربوية‌العليا،‌جامعة‌عمان‌العربية،‌الأردن.‌

التوافق‌النفسي‌وعلاقته‌بالتوافق‌المهني‌لدى‌أساتذة‌قسم‌علم‌النفس‌‌). 2016)‌‌شيخ،‌سارة -
محمد‌‌ المسيلةبجامعة‌ والاجتماعية،‌بوضياف‌ الإنسانية‌ العلوم‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ ‌،‌‌

‌،‌الجزائر.جامعة‌محمد‌بوضياف‌بالمسيلة
(.‌العلاقة‌بين‌نفخ‌الصافرة‌والصمت‌التنظيمي‌دراسة‌2012صالح،‌سرمد‌والحيالي،‌سندية) -

لموصل،‌‌تحليلية‌لآراء‌عينة‌من‌موظفي‌جامعة‌الموصل،‌كلية‌الإدارة‌والاقتصاد،‌جامعة‌ا
 .‌98-85(،‌ص109(،‌ع)‌34مج)

رائد) - جهاز‌‌2019الصليبي،‌ لمنتسبي‌ الإبداعي‌ السلوك‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ دور‌ ‌.)
العليـــا‌ الدراســات‌ برنامــج‌ والإدارة،‌ القيادة‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ الفلسطينية،‌ الشرطة‌

 ـامعة‌الأقصى،‌غزة،‌فلسطين.‌المشتـــرك‌بيــن‌أكاديمية‌الإدارة‌والسياسة‌للدراسات‌العليا‌وجـــــ
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عماد)  - الجامعات‌‌2016الصوالحي،‌ في‌ الإداري‌ بالإبداع‌ وعلاقته‌ العاطفي‌ الذكاء‌ ‌.)
الفلسطينية‌في‌قطاع‌غزة،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌الادارية،‌جامعة‌الأزهر،‌‌

 فلسطين.‌

‌‌الأساسية‌الصمت‌التنظيمي‌على‌القدرات‌‌‌‌ر(.‌أث2017)‌‌عبد‌اللهصكر،‌‌و‌الطائي،‌فيصل‌‌ -
الإيجابي كربلاء‌‌‌ةتحليلي‌دراسة‌‌‌‌:للسلوك‌ محافظة‌ شرطة‌ مديرية‌ منتسبي‌ من‌ عينة‌ لآراء‌

 .‌92-54(،‌جامعة‌كربلاء،‌العراق،‌‌6)21المقدسة،‌مجلة‌الإدارة‌والاقتصاد،‌

الطاف) - وياسين،‌ إسماعيل‌ المهن2006طه،‌ بالتوافق‌ وعلاقتها‌ المهنية‌ الضغوط‌ لدى‌(.‌ ي‌
بغداد،‌ جامعة‌ للبنات،‌ التربية‌ كلية‌ والنفسية،‌ التربوية‌ البحوث‌ مجلة‌ الجامعات،‌ أساتذة‌

 .‌24-1(،‌ص‌12(،‌ع)2006مج)

- ( فرج‌ ط‌2003طه،‌ والتنظيمي،‌ الصناعي‌ النفس‌ علم‌ والنشر‌‌9(.‌ للطباعة‌ قباء‌ دار‌ ‌،
 والتوزيع،‌القاهرة،‌مصر.‌

 مكتبة‌الأنجلو‌المصرية،‌مصر.‌،‌1،‌ط‌والإداري‌(.‌علم‌النفس‌الصناعي‌‌2010طه،‌فرج) -

- ( إبراهيم‌ الحميد،‌ ط‌1998عبد‌ الصناعة،‌ وتكنولوجيا‌ النفس‌ علم‌ للطباعة‌‌1(.‌ قباء‌ دار‌ ‌،
 والنشر‌والتوزيع،‌القاهرة،‌مصر.‌

وجدان) - القادر،‌ المهني‌‌2009عبد‌ بالتوافق‌ وعلاقتها‌ النفسية‌ الضغوط‌ مواجهة‌ أساليب‌ ‌.)
الثانوية:‌دراسة‌ميدانية‌بمحليتي‌الخرطوم‌بحري‌وشرق‌النيل،‌‌لدى‌معلمي‌ومعلمات‌المرحلة‌‌

 رسالة‌ماجستير،‌كلية‌التربية،‌جامعة‌أم‌درمان،‌السودان.

،‌دار‌المعرفة‌‌2(.‌علم‌النفس‌الصناعي‌بين‌النظرية‌والتطبيق،‌ط‌2004عبد‌الله،‌مجدي‌) -
 الجامعية،‌الإسكندرية،‌مصر.

النفسي‌على‌أبعاد‌الصمت‌التنظيمي‌بالتطبيق‌‌(.‌أثر‌رأس‌المال‌‌2020عبد‌الواحد،‌يارا‌) -
(،‌‌1على‌العاملين‌بجامعة‌المنوفية،‌مجلة‌التجارة‌والتمويل،‌كلية‌التجارة،‌جامعة‌طنطا،‌ع)

 .212-173ص

- ( وحسين‌ جامعة‌‌‌‌.(2016عبود،‌ مجلة‌ العاملين،‌ أداء‌ في‌ وأثره‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أسباب‌
 .259-233(،‌ص1،‌ع)(24بابل،‌كلية‌العلوم‌المصرفة‌والتطبيقية،‌مج)

مفهومه‌‌-(:‌"البحث‌العلمي‌2001عبيدات،‌ذوقان‌وعدس،‌عبد‌الرحمن‌وعبد‌الحق،‌كايد‌) -
 .وأدواته‌وأساليبه"،‌دار‌الفكر‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان
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(.‌الأمراض‌المهنية‌وعلاقتها‌بالتوافق‌المهني‌لدى‌مدراء‌التعليم‌المتوسط‌‌2017عداد،‌وسام) -
ك‌ دكتوراه،‌ رسالة‌ مهيديوالثانوي،‌ بن‌ العربي‌ جامعة‌ والاجتماعية،‌ الإنسانية‌ العلوم‌ أم‌-لية‌

 البواقي.‌

(.‌التوافق‌المهني‌لدى‌معلمات‌رياض‌الأطفال‌بمحلية‌بحري‌وعلاقته‌‌2011العركي،‌أمل)‌ -
 بالتدين،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌الآداب،‌جامعة‌أم‌درمان‌الإسلامية،‌السودان.

موسى) - الصمت‌‌2016العرياني،‌ سلوك‌ واقع‌ الابتدائية‌(.‌ المدارس‌ معلمي‌ لدى‌ التنظيمي‌
(،‌‌3بمحافظة‌العرضيات‌من‌وجهة‌نظرهم،‌مجلة‌التربية،‌كلية‌التربية،‌جامعة‌الأزهر،‌مج)

 .888-833(،‌ص168ع)

(.‌العلاقة‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌والالتزام‌التنظيمي‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌‌2019عقيلات،‌هند)‌ -
مجل التطبيقية،‌ البلقاء‌ جامعة‌ في‌ جامعة‌‌التدريس‌ التربية،‌ كلية‌ ونفسية،‌ تربوية‌ دراسات‌ ة‌

 .261-215(،‌ص105الزقازيق،‌ع)

أشرف) - وشريت‌ صبره‌ ط‌2004علي،‌ الصناعة،‌ سيكولوجية‌ الجامعية،‌‌1(.‌ المعرفة‌ دار‌ ‌،
 الإسكندرية،‌مصر.‌

(.‌أثر‌العزلة‌التنظيمية‌في‌تفسير‌العالقة‌بين‌الصمت‌التنظيمي‌ونية‌‌2018)‌‌‌علي،‌محمد -
رسا‌ العمل،‌ والتكنولوجيا،‌‌ترك‌ للعلوم‌ السودان‌ جامعة‌ العليا،‌ الدراسات‌ كلية‌ ماجستير،‌ لة‌

‌السودان.‌
أزهار) - دراسة‌‌2019عوجه،‌ التنظيمية:‌ المواطنة‌ سلوك‌ في‌ وتأثيره‌ التنظيمي‌ الصمت‌ ‌.)

التقني المعهد‌ في‌ ع)‌‌-تحليلية‌ الكوفة،‌ جامعة‌ الكوفة،‌ دراسات‌ مركز‌ مجلة‌ (،‌‌53الكوفة،‌
 .598-561ص

في‌‌2015بشرى)عودة،‌‌ - الوظيفي‌ الأمن‌ بمستوى‌ وعلاقتها‌ التنظيمي‌ الصمت‌ درجة‌ ‌.)
 الجامعات‌الأردنية،‌رسالة‌ماجستير،‌الإدارة‌التربوية،‌الجامعة‌الهاشمية،‌الأردن.‌

- ( عباس‌ ط‌1983عوض،‌ والمهني،‌ الصناعي‌ النفس‌ علم‌ في‌ دراسات‌ المعرفة‌‌2(.‌ دار‌ ‌،
 الجامعية،‌الإسكندرية،‌مصر.

،‌دار‌المعرفة‌الجامعية،‌القاهرة،‌‌3(.‌الموجز‌في‌الصحة‌النفسية،‌ط‌1996عوض،‌عباس‌) -
‌مصر.‌

 ،‌دار‌الكتب‌العلمية،‌بيروت،‌لبنان.‌1(.‌علم‌النفس‌الصناعي،‌ط‌1996عويضة،‌كامل) -



189 
 

أحمد) - للتغيير‌‌2015عيسى،‌ المدرك‌ التنظيمي‌ الاستعداد‌ على‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌ ‌.)
البحو‌ مجلة‌ تطبيقية،‌ دراسة‌ جامعة‌‌الاستراتيجي:‌ التجارة،‌ كلية‌ والتجارية،‌ المالية‌ ث‌

 .‌370-332(،‌ص‌3بورسعيد،‌ع)

(.‌الصمت‌التنظيمي‌وانعكاسه‌على‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌دراسة‌‌2018يمان)إالغانمي،‌‌ -
لآ تحليلية‌ كربلاء‌استطلاعية‌ محافظة‌ لتربية‌ العامة‌ المديرية‌ في‌ العاملين‌ من‌ عينة‌ راء‌

 .‌123-101(،‌ص‌16(،‌مج)3ة،‌ع)المقدسة،‌جامعة‌كربلاء‌العلمي

(.‌واقع‌الصمت‌التنظيمي‌في‌مؤسسات‌التعليم‌الابتدائي،‌مجلة‌العلوم‌‌2019غليط،‌شافية‌) -
 .‌612-589(،‌ص:‌2(،‌ع)6الإنسانية،‌جامعة‌أم‌البواقي‌مج)

(.‌أثر‌الصمت‌التنظيمي‌على‌المشاركة‌في‌صنع‌القرارات‌التنظيمية‌‌2004الفاعوري،‌عبير) -
(،‌‌2(،‌ع)19اسة‌حالة،‌مجلة‌مؤته‌للبحوث‌والدراسات،‌جامعة‌مؤته،‌مج)در‌-جامعة‌مؤتة‌‌

 .188-151ص‌

نا‌لدى‌‌(.‌التوافق‌المهني‌والمسئولية‌الاجتماعية‌وعلاقتها‌بمرونة‌الأ2010فحجان،‌سامي) -
 معلمي‌التربية‌الخاصة،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌التربية،‌الجامعة‌الإسلامية،‌غزة،‌فلسطين.‌

- ( بديع‌ ط‌2001القاسم،‌ والتطبيق،‌ النظرية‌ بين‌ المهني‌ النفس‌ علم‌ الوراق‌‌1(.‌ مؤسسة‌ ‌،
 للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن.

(.‌ضغوط‌العمل‌وأثرها‌على‌التوافق‌‌2018القبي،‌الطيب‌محمد‌ومحمد،‌فتحية‌أبو‌بكر‌) -
(،‌‌2)17المهني‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بجامعة‌سرت،‌مجلة‌العلوم‌البحثة‌والتطبيقية،‌‌

‌.‌108-94ها،‌‌جامعة‌سب
صالح) - التدريس‌‌2015القرني،‌ هيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ سلوك‌ محددات‌ ‌.)

بجامعة‌الملك‌عبد‌العزيز‌وعلاقته‌ببعض‌المتغيرات‌التنظيمية‌والديمغرافية،‌مجلة‌مستقبل‌‌
 .384-297(،‌ص96(،‌ع)22التربية‌العربية،‌جامعة‌الملك‌عبد‌العزيز،‌مج)

والزائدي) - الأكاديمية‌‌‌‌.(2016القرني،‌ الأقسام‌ ومشرفات‌ رؤساء‌ لدى‌ الأخلاقية‌ القيادة‌
بجامعة‌تبوك‌وعلاقته‌بسلوك‌الصمت‌التنظيمي‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس،‌مجلة‌التربية،‌‌

 .‌694-648(،‌ص‌170(،‌ع)‌4كلية‌التربية،‌جامعة‌الأزهر،‌مج)

المهني‌لدى‌رؤساء‌الأ‌2020قندوز،‌فاروق) - بالتوافق‌ الدور‌وعلاقته‌ قسام‌ونوابهم‌(.‌صراع‌
محمد‌‌ جامعة‌ والاجتماعية،‌ الإنسانية‌ العلوم‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ المسيلة،‌ بجامعة‌

 بوضياف،‌الجزائر.‌
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على‌التوافق‌المهني‌لدى‌المرأة‌العاملة‌‌‌‌(.‌الضغوط‌المهنية‌وتأثيراتها‌2020كساري،‌زينب) -
المتزوجة،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌العلوم‌الاجتماعية‌والإنسانية،‌جامعة‌العربي‌بن‌مهيدي،‌

 الجزائر.‌

- ( حميد‌ مجلة‌‌2018الكعبي،‌ التنظيمي،‌ الصمت‌ من‌ الحد‌ في‌ التنظيمي‌ التماثل‌ دور‌ ‌.)
-141(،‌ص23(،‌ع)10نبار،‌مج)نبار‌للعلوم‌الاقتصادية‌والإدارية،‌جامعة‌الأجامعة‌الأ

161‌. 

(.‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌الموظفين‌الإداريين‌في‌جامعة‌الكويت،‌مجلة‌‌2017الكندري،‌نبيلة‌) -
 .349-309(،‌ص165(،‌ع)43دراسات‌الخليج‌والجزيرة‌العربية،‌كلية‌التربية،‌مج)

محمد) - الله،‌ وعطا‌ بوبيدي‌ بالتوافق‌‌2019لامية،‌ وعلاقته‌ التنظيمي‌ المناخ‌ في‌‌(.‌ المهني‌
لخضر،‌‌ حمة‌ الشهيد‌ جامعة‌ الاجتماعية،‌ والبحوث‌ الدراسات‌ مجلة‌ التربوية،‌ المؤسسات‌

 .65-58(،‌ص‌2(،‌ع)7مج)

دعاء) - لازاروس2019اللوزي،‌ نموذج‌ ‌ إلى‌ يستند‌ إرشادي‌ برنامج‌ فاعلية‌ الارشاد‌‌‌(.‌ في‌
،‌‌دكتوراه‌في‌الأردن،‌رسالة‌‌‌‌الأطباءلخفض‌أعراض‌الاكتئاب‌وتحسين‌التوافق‌المهني‌لدى‌‌

 كلية‌الدراسات‌العليا،‌جامعة‌العلوم‌الإسلامية‌العالمية،‌عمان،‌الأردن.

ميدانية‌‌2007مال)آالمجالي،‌‌ - دراسة‌ القرارات:‌ صنع‌ عملية‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌ ‌.)
ا للمؤسسات‌ دكتورا‌تحليلية‌ رسالة‌ الأردنية،‌ العليا،‌‌ه‌لعامة‌ والمالية‌ الإدارية‌ الدراسات‌ كلية‌ ‌،

 جامعة‌عمان‌العربية،‌الأردن.

(.‌التوافق‌المهني‌وعلاقته‌بضغوط‌العمل‌لدى‌موظفي‌المؤسسات‌‌2007محمد،‌مكناسي‌) -
جامع الاجتماعية،‌ والعلوم‌ الإنسانية‌ العلوم‌ كلية‌ منشورة،‌ غير‌ ماجستير‌ رسالة‌ ة‌‌العقابية،‌

 منتوري،‌الجزائر.

(،‌أثر‌القيادة‌الأخلاقية‌على‌الصمت‌التنظيمي:‌بالتطبيق‌على‌بعض‌‌2019محمد،‌هناء)‌ -
 المناطق‌المصرية،‌رسالة‌ماجستير،‌كلية‌التجارة،‌جامعة‌بنها،‌مصر.‌

أشرف) - الأخلاقي‌‌2017محمود،‌ والمناخ‌ الأخلاقية‌ القيادة‌ بين‌ السببية‌ العلاقة‌ نمذجة‌ ‌.)
مت‌التنظيمي‌والسلوكيات‌المضادة‌للإنتاجية:‌دراسة‌تطبيقية‌في‌مدارس‌‌ونفخ‌الصافرة‌والص

بالغردقة،‌جامعة‌‌ التربية‌ التربوية،‌كلية‌ البحر‌الأحمر،‌مجلة‌الإدارة‌ العام‌بمحافظة‌ التعليم‌
 .‌333-153(،‌ص15(،‌ع)4جنوب‌الوادي،‌مج)
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لاقتها‌بمستوى‌(.‌مستوى‌اشباع‌الحاجات‌النفسية‌للنوع‌الاجتماعي‌وع2016لاء‌)آمحمود،‌‌ -
التوافق‌المهني‌للعاملين‌في‌المؤسسات‌الحكومية‌في‌محافظات‌شمال‌الضفة‌الغربية،‌رسالة‌‌

 ماجستير‌غير‌منشورة،‌كلية‌الدراسات‌العليا،‌جامعة‌النجاح‌الوطنية،‌نابلس.‌

لد2017مخلوقي،‌نعيمة) - المهني‌ بالتوافق‌ العمل‌وعلاقتها‌ الممرضين:‌دراسة‌‌‌‌ى(.‌ضغوط‌
البيضاء،‌‌بالم‌‌ميدانية عين‌ بمدينة‌ محمد‌ بومالي‌ الدكتور‌ المتخصصة‌ الاستشفائية‌ ؤسسة‌

رسالة‌ماجستير،‌كلية‌العلوم‌الاجتماعية‌والإنسانية،‌جامعة‌العربي‌بن‌مهيدي‌بأم‌البواقي،‌‌
 الجزائر.‌

(.‌أثر‌المضايقة‌التنظيمية‌والثقة‌في‌المشرف‌كمتغيرين‌وسيطين‌في‌‌2018مرسي،‌مرفت) -
الإشراف بين‌ الاعمال،‌‌‌‌العلاقة‌ إدارة‌ في‌ الأردنية‌ المجلة‌ التنظيمي،‌ والصمت‌ السيء‌
 .‌316-285(،‌ص‌‌14(،‌مج)2الجامعة‌الأردنية،‌ع)

(.‌التوافق‌المهني‌لدى‌موظفي‌كلية‌التربية‌الأساسية‌‌2008يمان)إالمرشدي،‌عماد‌وحسن،‌‌ -
(،‌‌1ل،‌ع)في‌جامعة‌بابل،‌مجلة‌كلية‌التربية‌الأساسية،‌كلية‌التربية‌الأساسية،‌جامعة‌باب

 .367-353ص

بيئة‌العمل‌الداخلية‌وعلاقتها‌بالتوافق‌المهني‌للعامل،‌دراسة‌ميدانية‌). 2019)‌‌،‌وليدمرهون‌ -
بالمسيلة الجامعية‌ الخدمات‌ الإنسانية‌والاجتماعية،‌بمديرية‌ العلوم‌ كلية‌ ماجستير،‌ ‌‌،‌رسالة‌

 ،‌الجزائر.جامعة‌محمد‌بوضياف‌بالمسيلة

- ( عويد‌ ال1994المشعان،‌ علم‌ ط‌(.‌ الصناعي،‌ والتوزيع،‌‌1نفس‌ للنشر‌ الفلاح‌ مكتبة‌ ‌،
 الكويت.‌

موضي) - صعوبات‌‌2015المطيري،‌ اختصاصي‌ لدى‌ المهني‌ والتوافق‌ الوظيفي‌ الرضا‌ ‌.)
الدراسات‌‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ المتغيرات،‌ ببعض‌ وعلاقتهما‌ البحرين‌ مملكة‌ في‌ التعلم‌

 العليا،‌جامعة‌الخليج‌العربي،‌البحرين.

يوسف) - دراسة‌‌2018مناع،‌ اتجاهاتهم:‌ على‌ وتأثيره‌ العاملين‌ صمت‌ سلوك‌ محددات‌ ‌.)
التجارة،‌‌ كلية‌ العلمية‌للاقتصاد‌والتجارة،‌ المجلة‌ التأمين،‌ العاملين‌في‌قطاع‌ تطبيقية‌على‌

 .538-477(،‌ص‌3جامعة‌عين‌شمس،‌ع)

محمد) - الأبعاد:‌‌2018مهدي،‌ متعدد‌ التنظيمي‌ والصمت‌ المسيء‌ الإشراف‌ بين‌ العلاقة‌ ‌.)
مجلة‌‌‌‌دراسة سوهاج،‌ بجامعة‌ ومعاونيهم‌ التدريس‌ هيئة‌ أعضاء‌ على‌ بالتطبيق‌ ميدانية‌

 .‌243-207(،‌ص4(،‌ع)‌32البحوث‌التجارية‌المعاصرة،‌كلية‌التجارة،‌مج)
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‌‌للموارد‌‌الاستراتيجي‌‌الاداء‌‌فيوأثره‌‌‌‌المهني‌‌التوافق‌(.‌‌2016)موسى،‌صباح‌وسحر،‌كرجي -
الإدارة‌‌،‌مجلة‌‌‌‌المستنصرية"‌‌الجامعة‌‌‌في‌‌التدريسيينمن‌‌‌‌عينة‌‌لآراء‌‌تحليليةدراسة‌‌ "البشرية‌‌

 .‌127-108(،‌ص107،‌ع)الإدارة‌والاقتصاد،‌كلية‌والاقتصاد

مطاطلة - المهني2010)‌‌موسى،‌ بالتوافق‌ وعلاقتها‌ العمل‌ ضغوط‌ على‌‌‌‌(.‌ ميدانية‌ دراسة‌
المدنية‌‌ الحماية‌ والاجتماعية‌-سكيكدة-رجال‌ الإنسانية‌ العلوم‌ كلية‌ ماجستير،‌ رسالة‌ ‌،‌‌،

 جامعة‌منتوري‌قسطنينة،‌الجزائر.‌

علاء) - الإدارة‌‌2010الناصر،‌ مجلة‌ الجامعية،‌ الإدارة‌ في‌ إنموذج‌ الشاملة:‌ الجودة‌ إدارة‌ ‌.)
 .‌78-39(،‌ص80والاقتصاد،‌كلية‌التربية،‌جامعة‌بغداد،‌ع)

الرؤوف) - يحيى‌والطلاع،‌عبد‌ المهني‌‌2012النجار،‌ بالتوافق‌ النفسية‌وعلاقتها‌ الصلابة‌ ‌.)
الأ الخليل‌‌لدى‌ جامعة‌ مجلة‌ غزة،‌ قطاع‌ في‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ في‌ العاملين‌ كاديميين‌

 .‌30-1(،‌ص‌1(،‌ع)7للبحوث،‌كلية‌التربية،‌جامعة‌الأقصى،‌مج)

بركنو) - مجلة‌‌2018نصيرة،‌ دكتوراة،‌ رسالة‌ له،‌ المسببة‌ والعوامل‌ التنظيمي‌ الصمت‌ ‌.)
 معسكر،‌الجزائر.‌الدراسات‌الاقتصادية‌المعمقة،‌جامعة‌مصطفى‌اسطمبولي‌

وتي،‌‌ - بوبكر‌ )أنعرورة،‌ المواطنة‌‌2020حمد‌ سلوك‌ أبعاد‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌ ‌.)
للضمان‌‌ الوطني‌ الصندوق‌ بوكالة‌ ميدانية‌ دراسة‌ الاقتصادية:‌ المؤسسة‌ لدى‌ التنظيمية‌

بالوادي الأجراء‌ للعمال‌ )CNAS الاجتماعي‌ مج‌ المعرفة،‌ مجاميع‌ مجلة‌ ‌،6( ع‌ ‌،)2‌‌،)
497-513‌‌‌‌‌. 

- ( معروف‌ التدريس،‌‌2019هواري،‌ هيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ التنظيمي‌ الصمت‌ مستوى‌ قياس‌ ‌.)
زبانة‌‌ مجلة‌ أحمد‌ الجامعي‌ بالمركز‌ ميدانية‌ دراسة‌ وتربوية،‌ نفسية‌ مج‌–دراسات‌ غليزان،‌

 .166-150(،‌ص12(،‌ع)3)

هيئة‌‌(.‌الصمت‌التنظيمي‌وعلاقته‌بالمشاركة‌في‌القرار‌لدى‌أعضاء‌‌2019الوزرة،‌عبد‌الله) -
المجلة‌‌ الإسلامية،‌ سعود‌ بن‌ محمد‌ الأمام‌ جامعة‌ في‌ التحضيرية‌ البرامج‌ بعمادة‌ التدريس‌

 .186-140(،‌ص14العربية‌للدراسات‌التربوية‌والاجتماعية،‌جامعة‌المجمعة،‌ع)

- ( الله‌ عبد‌ في‌‌2014الوهيبي،‌ القصيم‌ بمنطقة‌ الحكومية‌ الدوائر‌ في‌ السائد‌ المناخ‌ أثر‌ ‌.)
الم التنظيمي،‌ الأالصمت‌ إدارة‌ في‌ الأردنية‌ مج)جلة‌ القصيم،‌ جامعة‌ ع)10عمال،‌ ‌،)3‌،)

 .389-365ص‌

سناء) - الصمت‌‌2020يوسف،‌ عناصر‌ من‌ الحد‌ في‌ ودورها‌ الداخلية‌ الريادية‌ البيئة‌ ‌.)
،‌مجلة‌المثنى‌للعلوم‌دراسة‌تحليلية‌لآراء‌عينة‌من‌القيادات‌في‌جامعة‌الحمدانية‌‌التنظيمي‌
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-23(،‌ص3(،‌ع)10والاقتصادية،‌كلية‌الإدارة‌والاقتصاد،‌جامعة‌الحمدانية،‌مج)الإدارية‌‌
44. 

ميهفان) - التنظيمي‌دراسة‌2015يوسف،‌ الصمت‌ التنظيمي‌في‌مظاهر‌ المناخ‌ أبعاد‌ أثر‌ ‌.)
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 الملاحـــق .8
 

 قائمة‌المحكمين‌(: 1ملحق )  -

 الاستبانة‌الاستطلاعية‌‌(: 2ملحق )  -

 الاستبانة‌بصورتها‌الأولية‌(: 3ملحق )  -

 الاستبانة‌بصورتها‌النهائية‌(: 4ملحق )  -

ورقة‌تسهيل‌مهمة‌وبيانات‌أعداد‌الإداريين‌في‌الجامعات‌قيد‌‌(: 5ملحق )  -
‌الدراسة
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 (: قائمة المحكمين1ملحق ) 
 مكان العمل  الرتبة العلمية  الَسم م.

 جامعة‌الأقصى‌ أستاذ‌دكتور عبد‌الرؤوف‌الطلاع‌‌1

 جامعة‌الأقصى‌ أستاذ‌مساعد أشرف‌مشمش‌2

 جامعة‌الأقصى‌ أستاذ‌مساعد أيمن‌الديراوي‌‌3

 الجامعة‌الإسلامية‌ أستاذ‌مساعد ت‌خلود‌الفلي‌‌4

‌كلية‌فلسطين‌التقنية‌‌أستاذ‌مساعد‌شذا‌أبو‌سليم‌5
‌كلية‌فلسطين‌التقنية‌‌أستاذ‌مساعد‌عبد‌القادر‌مسلم‌6
 جامعة‌غزة أستاذ‌مساعد محمد‌الزعنون‌‌7

 جامعة‌القدس‌المفتوحة‌ أستاذ‌مساعد مروان‌المصري‌‌8

 جامعة‌الأقصى‌ أستاذ‌مساعد منصور‌منصور‌9

‌جامعة‌الإسراء‌‌أستاذ‌مساعد‌نبيل‌اللوح‌‌10
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 الَستبانة الَستطلاعية(: 2ملحق ) 
 

 غزة  -جامعة الَقصى
  الدراسات العليا والبحث العلمي

 كلية الَدارة والتمويل 
 برنامج القيادة والَدارة

 
 .................................................................... المحترم/ة .السيد/ة

 تحية طيبة وبعد:
‌مشكلة‌الدراسة‌وهي‌يضع‌الباحث‌بين‌أيديكم‌هذا‌الاستبيان‌المعد‌لجمع‌البيانات‌حول‌‌

الأقسام   أثر "  :بعنوان في  العاملين  لدى  المهني  التوافق  في  التنظيمي  الصمت 
جامعة   الإسلامية،  الجامعة  الأقصى،  )جامعة  الفلسطينية  بالجامعات  الإدارية 

وهذه‌الدراسة‌متطلباً‌لاستكمال‌الحصول‌على‌درجة‌الماجستير‌في‌القيادة‌والادارة‌‌،  "الَزهر(
‌.‌الأقصىمن‌كلية‌الإدارة‌والتمويل‌بجامعة‌

عملكمو‌ مجال‌ في‌ ومهنية‌ خبرة‌ من‌ به‌ تتمتعون‌ لما‌ الوظيفي‌‌،‌‌نظراً‌ موقعكم‌ وبحكم‌
على‌فقرات‌هذا‌الاستبيان‌‌‌للاستطلاعفإن‌الباحث‌يرجوكم‌بالتكرم‌‌‌‌،‌‌المتعلق‌بموضوع‌الدراسة‌

علماً‌أن‌المعلومات‌التي‌سوف‌تدلون‌بها‌‌‌،بعناية‌وإجابة‌جميع‌أسئلته‌بموضوعية‌ومهنية‌عالية
‌اض‌البحث‌العلمي‌فقط.‌تستخدم‌لأغر‌س

 وا بقبول فائق الَحترام والتقديروتقبل
                                                                  

 الباحث: مجد رزق حمودة
  



201 
 

 
  

 

 الرجاء اختيار الجامعة قبل تعبئة الَستبانة:
 الأزهر                              الجامعة الإسلاميةجامعة الأقصى                         جامعة   

 √( مقابل الإجابة التي قم باختيارها:يرجى وضع إشارة )  فقرات الاستبانة:
 

 
 
 
 
 
 

  

 الفقرات

 الموافقةدرجة 

موافق  
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 

 موافق  

غير 
موافق  
 بشدة 

      .صورة الجامعةمستعد للقيام بمهام غير مطلوبة مني للمساعدة على تحسين  1

      أتقبل ملاحظات واقتراحات زملائي حول أي خطأ في أدائي لعملي.  2

      أشعر بالَرتياح عند القيام بمهام العمل الإضاةية. 3

      أقوم بالإبلاغ عن أي أخطاء أجدها داخل الجامعة.   4

      أتواجد دائماً في الوقت المحدد لبدء العمل.  5

      أستغل وقتي للقيام بتقدغم أفضل أداء.  6

      أحرص على حضور الَجتماعات واللقاءات المرتبطة بعمل الجامعة. 7

      أقدم المساعدة لزملائي في العمل أغاً كان نوعها.   8

      اهتمامي بإظهار مساهمتي ةيه. أهتم بإظهار نتائج عمل الفريق أكثر من   9

      أقدم الَعتذار إذا ما أخطأت في حق أحد ما.  10

      أبادر في تقدغم الَقتراحات لتحسين العمل وتطويره.   11

12 
أدافع عن جهة عملي عندما ينتقدها من هم خارج العمل وأتحدث أمامهم 

 بإغجابية عن الجامعة. 
     

      أشجع زملائي على تعلم مهارات وتقنيات جديدة عند الحاجة إلى ذلك.   13

14 
مستعد لتخصيص جزء من وقتي لمساعدة الآخرين ممن لديهم مشكلات 

 عمل. 
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 الَستبانة بصورتها الأولية (: 3ملحق ) 
 

 ـــزة  ـــغـــ –جـــامعــــــــــة الأقـصــــــى 
 ــات العـلـــــيـــــا                                                                 ـــعمـــــــادة الدراســــــ

 ـويــــــــلــــــكليــــــــــــــة الإدارة والتمــــ
‌ـــــــادة والإدارةــتخصـــــــص الــــقيـــ

 
 
 

  الدكتور/ة المحترم/ة
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،   

 رسالة ماجستير. –تحكيم استبانــة لغرض الدراســة المــوضوع/
 التوفيق والسداد، ودوام الصحة والعافية، أما بعد:في البداية نسأل الله عز وجل لنا ولكم 

الإدارية   أثر"  :حولدراسة‌‌بالباحث‌‌‌‌يقوم الأقسام  في  العاملين  لدى  المهني  التوافق  في  التنظيمي  الصمت 
الَزهر( الجامعة الإسلامية، جامعة  الفلسطينية )جامعة الأقصى،  الدراسة‌متطلباً‌لاستكمال‌‌‌‌،"بالجامعات  وهذه‌
‌‌تهدف‌حيث‌‌‌‌جامعة‌الأقصى‌بغزة،-الحصول‌على‌درجة‌الماجستير‌في‌إدارة‌الأعمال‌من‌كلية‌الإدارة‌والتمويل‌‌

بالجامعات‌‌ الإدارية‌ الأقسام‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ المهني‌ التوافق‌ في‌ التنظيمي‌ الصمت‌ أثر‌ على‌ التعرف‌ الدراسة‌
الفلسطينية،‌ولتحقيق‌ذلك‌قام‌الباحث‌بإعداد‌مقياس‌كأحد‌أدوات‌الدراسة‌وفقا‌لمقياس‌ليكرت‌الخماسي‌بحيث‌تقع‌‌

وه مستويات،‌ خمس‌ في‌ الاستبانة‌ فقرات‌ على‌ موافق‌‌الاجابة‌ متوسطة،‌ بدرجة‌ موافق‌ موافق،‌ بشدة،‌ )موافق‌ ي:‌
 بدرجة‌قليلة،‌موافق‌بدرجة‌قليلة‌جدا(.

العلمية‌من‌ بآرائكم‌وملاحظاتكم‌ الباحث‌الاستنارة‌ يود‌ به‌من‌خبرة‌ومكانة‌علمية‌مرموقة،‌ تتمتعون‌ لما‌ ونظراً‌
الفقرات المقياس‌وتقدير‌مدى‌ملائمة‌هذه‌ فقرات‌ بالاطلاع‌على‌ تفضلكم‌ الدراسة‌وإجراء‌‌‌خلال‌ للعينة‌موضع‌

 التعديلات‌المناسبة‌على‌فقرات‌المقياس‌من‌حيث:

 التعديلات المقترحة. -4الصياغة اللغوية        -3وضوح الفقرات          -2صلاحية الفقرات                 -1

 شاكرا لكم حسن تعاونكم 
 ‌مجد رزق حمودة‌الباحث/

 أ.د نعمات علوان‌إشراف/ 
‌د. آمال الحيلة            

 . ....................................الاسم:

 . ... ...................... .الدرجة العلمية: 

 .............................. .مكان العمل:
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 أولًَ: البيانات الدغموغراةية والشخصية
 ( في المربع الذي ينطبق على حالتك:√إشارة ) ي/ضع

‌أنثى‌‌‌⧵‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ذكر‌‌⧵ الجنس  .1

 الفئة العمرية   .2
سنة‌40سنة‌_‌أقل‌من‌‌‌‌30⧵‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌سنة‌30أقل‌من‌‌⧵

‌‌
‌سنة‌فأكثر‌‌‌‌50⧵‌‌‌سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌50سنة‌_‌أقل‌من‌‌‌‌40⧵‌

‌دكتوراه‌‌‌⧵ماجستير‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌⧵بكالوريوس‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌⧵‌‌دبلوم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌⧵‌ المؤهل العلمي   .3
‌سنة‌فأكثر‌‌‌‌‌15⧵سنة‌‌‌‌‌‌‌‌15سنوات‌_‌أقل‌من‌‌‌‌10⧵‌‌‌‌‌سنوات‌10أقل‌من‌‌‌‌⧵ سنوات الخبرة   .4

‌الجامعة‌الإسلامية‌‌⧵جامعة‌الأزهر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌⧵جامعة‌الأقصى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌⧵ المؤسسة التابع لها  .5
 

 ثانياً: مجالَت الدراسة 

 الصمت التنظيمي  مجالأولًَ:  
سياسة‌يتبعها‌الموظفين‌في‌الجامعات‌سواء‌كانت‌مع‌الزملاء‌بنفس‌المستوى‌أو‌مع‌من‌هم‌‌‌: الصمت التنظيمي‌‌/مفهوم

الأفكار‌والآراء‌والمعتقدات‌وعدم‌ايصالها‌للشخص‌المناسب‌تخوفاً‌من‌الردود‌السلبية‌باتجاههم،‌‌أعلى‌منهم‌مفادها‌حجب‌‌
وقد‌تكون‌سياسة‌تفرضها‌الإدارة‌العليا‌بتكميم‌أفواه‌العاملين‌لمصالح‌شخصية،‌أو‌لاعتقاد‌الموظف‌بأن‌رأيه‌لن‌يؤثر‌

الإضرار‌‌ منع‌ أجل‌ من‌ أو‌ الأذى،‌ من‌ نفسه‌ لحماية‌ أو‌ الآخرين‌ مزايا‌على‌ لـتحقيق‌ أو‌ الآخرين،‌ والموظفين‌ بالعمل‌
التالية:لأنفسهم‌ الأبعاد‌ قياسه‌من‌خلال‌ تم‌ الإذعان)،‌والذي‌ الدفاعي،  صمت  الإغجابي ،  الصمت  ، الصمت الَجتماعي 

‌(. صمت الفرصة

‌الفقرة‌# 

شدة
ق ب

مواف
‌

فق
موا

‌

جة 
بدر

ق 
مواف

طة
وس

مت
‌

يلة
 قل

رجة
 بد

فق
موا

لة ‌
 قلي

رجة
 بد

فق
موا

‌جداً 

حسب‌هذا‌النمط‌ينتهج‌الموظف‌سلوك‌الصمت‌بناءً‌على‌اعتقاده‌بأن‌تعبيره‌عن‌رأيه‌لا‌‌‌البعد الأول/ صمت الإذعان:
المشكلات‌أو‌الإبلاغ‌عنها‌‌ المنظمة‌أو‌قرارات‌الإدارة،‌وأنه‌من‌غير‌المرجح‌أن‌حديثه‌عن‌ يؤثر‌على‌طبيعة‌أعمال‌

‌.‌سيحدث‌فرقاً‌
ومقترحاتي‌‌‌ .1 أرائي‌ أرض‌‌أحجب‌ على‌ شيء‌ تغير‌ أنها‌ لاعتقادي‌

‌الواقع.‌
‌‌‌‌‌

أحتفظ‌بالأفكار‌المتعلقة‌بحل‌مشكلات‌العمل‌لنفسي‌خشية‌التداعيات‌‌‌ .2
‌المترتبة‌عليها.

‌‌‌‌‌

أذناً‌‌ .3 تلقى‌ لن‌ بأنها‌ لقناعتي‌ التطويرية‌ والمبادرات‌ المقترحات‌ ‌‌‌‌‌أخفي‌
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‌صاغية.
‌‌‌‌‌‌ومبادراتي‌لنفسي‌خشية‌الصراع‌مع‌الأخرين.‌‌بأرائيأحتفظ‌‌‌ .4
في‌‌‌ .5 الجدية‌ بضعف‌ لتقديري‌ التغيير‌ ورؤى‌ مقترحات‌ تقديم‌ أتفادى‌

‌مناقشتها‌أو‌تبنيها.‌
‌‌‌‌‌

‌.هو‌سلوك‌متعمد‌واستباقي‌يهدف‌إلى‌حماية‌النفس‌من‌التهديدات‌الخارجية‌‌البعد الثاني/ الصمت الدفاعي: 
ظروف‌‌‌ .1 عن‌ الحديث‌ التعرض‌‌أتجنب‌ من‌ خوفاً‌ السلبية‌ العمل‌

‌للمسائلة.‌
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌.‌أحافظ‌على‌المعلومات‌المتعلقة‌بالجامعة‌تجنباً‌لفقدان‌السمعة‌والثقة‌ .2
للإضرار‌أبتعد‌عن‌ابلاغ‌مسئولي‌بالمشكلات‌المتعلقة‌بالعمل‌تجنباً‌‌‌ .3

‌بالأخرين.‌
‌‌‌‌‌

في‌‌‌ .4 أدخل‌ لا‌ حتى‌ مقترحات‌ أي‌ تقديم‌ عن‌ مع‌أبتعد‌ اشتباكات‌
‌الأخرين.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌طرح‌أفكار‌أو‌أراء‌متعلقة‌لحماية‌نفسي‌من‌المسئولية.أتجنب‌‌‌ .5
‌‌‌‌‌‌أحجب‌المعلومات‌المهمة‌لحماية‌نفسي‌من‌العقاب.‌‌ .6
أتجنب‌تبادل‌المعلومات‌مع‌الزملاء‌لحماية‌نفسي‌من‌أي‌ردود‌فعل‌‌ .7

‌سلبية.
‌‌‌‌‌

الثالث/ الصمت الَجتماعي   بالعمل‌‌‌‌الإغجابي:البعد  المتعلقة‌ النوع‌على‌حجب‌الأفكار‌والآراء‌والمعلومات‌ ينطوي‌هذا‌
‌.بهدف‌منع‌استفادة‌أشخاص‌آخرين‌انطلاقاً‌من‌دوافع‌الإيثار‌والتعاون‌مع‌زملاء‌العمل

‌‌‌‌‌‌أحجب‌المعلومات‌للمحافظة‌على‌سرية‌العمل.‌‌ .1
‌‌‌‌‌‌المجموعة.لا‌أقدم‌أي‌اقتراحات‌تخص‌العمل‌تضامنا‌مع‌‌‌ .2
‌‌‌‌‌‌أتحمل‌ضغط‌الأخرين‌نتيجة‌احتفاظي‌بالأسرار‌التي‌تخص‌العمل.‌ .3
أن‌‌‌ .4 الممكن‌ من‌ التي‌ المعلومات‌ كشف‌ من‌أرفض‌ سمعة‌‌‌‌تنال‌

‌الجامعة.
‌‌‌‌‌

أمتنع‌عن‌التحدث‌في‌بعض‌قضايا‌العمل،‌حفاظاً‌على‌علاقاتي‌مع‌‌‌ .5
‌زملائي.‌

‌‌‌‌‌

والسلبيات،‌حفاظاً‌على‌سمعة‌‌أفضل‌عدم‌الإفصاح‌عن‌المشكلات‌‌‌ .6
‌الجامعة.

‌‌‌‌‌

الفرصة: صمت  الرابع/  حجب‌‌‌البعد  خلال‌ من‌ والمنظمة‌ الاخرين‌ إيذاء‌ على‌ القائم‌ المنحرف‌ الصمت‌ أنواع‌ من‌ نوع‌
‌.المعلومات‌وتشويهها‌بغرض‌تضليل‌وارباك‌الاخرين‌وتحقيق‌مكاسب‌شخصية

‌‌‌‌‌‌.‌لا‌ينتفع‌بها‌الآخرون‌‌‌حتى‌‌المقترحات‌التطويريةأمتنع‌عن‌تقديم‌‌ .1
‌‌مهامي‌وأعبائي‌معلومات‌قد‌تؤدي‌إلى‌زيادة‌‌‌‌فكار‌أوتقديم‌أ‌‌أتجنب‌ .2

‌الوظيفية.‌
‌‌‌‌‌
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أحتفظ‌ببعض‌المعلومات‌بهدف‌تحقيق‌مكاسب‌شخصية‌من‌العمل‌‌‌ .3
‌حتى‌ولو‌كان‌على‌حساب‌الآخرين.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌الآخرون.‌أبتعد‌عن‌الإدلاء‌بأي‌أفكار‌خوفاً‌من‌أن‌يستفيد‌منها‌‌‌ .4
‌‌‌‌‌‌أتجنب‌تبادل‌المعلومات‌مع‌الزملاء‌حتى‌لا‌يستفيدون‌منها.‌ .5
‌‌‌‌‌‌مخزوني‌المعرفي.أحتفظ‌بأية‌معلومات‌لنفسي‌حتى‌أحافظ‌على‌‌‌ .6

 التوافق المهني   مجالثانياً:  
بيئة‌العمل‌لخدمته‌وتحقيق‌حاجاته‌الاساسية‌‌‌‌تهيئةالتوازن‌الذي‌يحققه‌الموظف‌من‌خلال‌‌‌‌هو‌‌مفهوم/ التوافق المهني:

بواجباته‌ قيامه‌ ويكفل‌ بها،‌ يعمل‌ التي‌ الجامعة‌ وقوانين‌ سياسات‌ مع‌ يتعارض‌ لا‌ بما‌ الوظيفي‌ للرضا‌ الوصول‌ بغية‌
‌.ومسؤولياته‌اتجاه‌العمل‌لتحقيق‌أعلى‌درجات‌التناغم‌بينه‌وبين‌البيئة‌الحاضنة

‌‌‌‌‌‌.‌وضوحوواجباتي‌الوظيفية‌ب‌‌يتتحدد‌مهام‌ .1
‌‌‌‌‌‌.يتناسب‌عدد‌العاملين‌في‌القسم‌مع‌المهام‌المطلوبة‌ .2
‌‌‌‌‌‌.يتوفر‌بالجامعة‌بيئة‌عمل‌صحية‌‌ .3
‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالأمان‌الوظيفي.‌‌ .4
‌‌‌‌‌‌توزع‌الأعباء‌الوظيفية‌وفقا‌للمؤهلات‌والخبرات‌والقدرات.‌ .5
‌‌‌‌‌‌.توفر‌الجامعة‌نظام‌للحوافز‌والمكافآت‌مرتبط‌بالأداء‌ .6
‌‌‌‌‌‌.‌يتناسب‌الراتب‌الذي‌أتقاضاه‌مع‌الجهد‌المبذول‌ .7
‌‌‌‌‌‌تي‌والتزاماتي.يفي‌الراتب‌الذي‌أتقاضاه‌بمتطلبا‌‌ .8
أحرص‌على‌أن‌تكون‌علاقاتي‌مع‌زملائي‌قائمة‌على‌مبدأ‌الاحترام‌‌‌ .9

‌المتبادل.‌
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌ساعد‌زملائي‌في‌السيطرة‌على‌الضغوط‌المهنية.أ‌ .10
‌‌‌‌‌‌العمل‌بشكل‌متواصل.تتابع‌الإدارة‌نتائج‌‌‌ .11
‌‌‌‌‌‌أجد‌المساندة‌والدعم‌اللازم‌من‌زملائي‌متى‌أحتجت.‌‌ .12
‌‌‌‌‌‌.أناقش‌مسئولي‌في‌القضايا‌ذات‌العلاقة‌بالعمل‌ .13
‌‌‌‌‌‌.تعاقب‌الإدارة‌من‌يتجاوز‌قوانين‌وسياسات‌العمل‌ .14
‌‌‌‌‌‌.تسهم‌طبيعة‌عملي‌في‌تلبية‌طموحاتي‌المستقبلية‌ .15
‌‌‌‌‌‌الأهداف‌والمهام‌خلال‌الأوقات‌المحددة.‌تنفيذ‌‌أحرص‌على‌‌‌ .16
‌‌‌‌‌‌.‌تؤمن‌لي‌مهنتي‌الاطمئنان‌والسكون‌النفسي‌ .17
‌‌‌‌‌‌.أشعر‌بالسعادة‌بعملي‌الحالي‌وعدم‌الرغبة‌في‌تغييره‌ .18
‌‌‌‌‌‌.‌أحقق‌أهداف‌ذات‌قيمة‌أثناء‌ممارستي‌لمهامي‌ .19
‌‌‌‌‌‌أشعر‌بأن‌المكانة‌الاجتماعية‌لعملي‌عالية.‌ .20
‌‌‌‌‌‌طريقة‌معالجة‌مسئولي‌المباشر‌لمشاكل‌العمل‌جيدة.‌أرى‌أن‌‌‌ .21
‌‌‌‌‌يؤمن‌عملي‌مستقبلي‌)راتب‌تقاعدي،‌قرض،‌منزل،‌علاج..الخ(‌‌ .22
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‌
  

‌.‌بشكل‌جيد‌
‌‌‌‌‌‌.‌أشعر‌أن‌عملي‌يستنفذ‌كل‌طاقتي‌ .23
‌‌‌‌‌‌أداء‌مهامي‌الوظيفية.‌‌في‌تحديد‌كيفية‌‌يةأشعر‌بالاستقلال‌ .24
‌‌‌‌‌‌.زملائيأتبادل‌المعلومات‌والخبرات‌مع‌‌‌ .25
‌‌‌‌‌‌يتقبل‌المسؤولون‌النقد‌البناء.‌ .26
‌‌‌‌‌‌يتسم‌النظام‌الإداري‌المعمول‌به‌في‌الجامعة‌بالوضوح.‌ .27
‌‌‌‌‌‌أشارك‌زملاء‌العمل‌مناسباتهم‌الاجتماعية.‌‌ .28
‌‌‌‌‌‌أحتفظ‌بعلاقات‌طيبة‌مع‌زملائي‌تمتد‌خارج‌حدود‌الجامعة.‌ .29
‌‌‌‌‌‌وتنميتهم‌مهنياً.‌تهتم‌الإدارة‌بتدريب‌العاملين‌‌ .30
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 الَستبانة بصورتها النهائية(: 4ملحق ) 
 

 ـــزة ـــغـــ –جـــامعــــــــــة الأقـصــــــى 
 ــات العـلـــــيـــــا                                                                  ـــعمـــــــادة الدراســــــ

 ـويــــــــلــــــكليــــــــــــــة الإدارة والتمــــ
‌ـــــــادة والإدارةــتخصـــــــص الــــقيـــ

‌

 أخي الموظف/أختي الموظفة........... حفظكم الله، 
 ورحمة الله وبركاته،السلام عليكم 

 

 رسالة ماجستير. –المــوضوع/ تعبئــة استبانــة لغرض الدراســة 
بعنوان:‌ البيانات‌حول‌دراسة‌ المعدة‌لجمع‌ أيديكم‌هذه‌الاستبانة‌ الباحث‌بين‌ الصمت   أثر"  يضع‌

الفلسطينية )جامعة  بالجامعات  العاملين في الأقسام الإدارية  المهني لدى  التوافق  التنظيمي في 
الَزهر( جامعة  الإسلامية،  الجامعة  على‌  ،"الأقصى،  الحصول‌ لاستكمال‌ متطلباً‌ الدراسة‌ وهذه‌

"القيادة‌والإدا إدارة‌الأعمال‌من‌كلية‌الإدارة‌والتمويل‌تخصص‌ الماجستير‌في‌ جامعة‌‌‌–رة"‌‌درجة‌
‌‌التوافق‌‌في‌‌التنظيمي‌‌الصمت‌‌أثر‌هذه‌الدراسة‌بشكل‌أساسي‌إلى‌دراسة‌‌الأقصى‌بغزة،‌حيث‌تهدف‌‌

‌..‌الفلسطينية‌بالجامعات‌‌الإدارية‌الأقسام‌‌في‌العاملين‌لدى‌المهني

وكلي‌أمل‌بكم‌في‌التعاون‌وتقديم‌البيانات‌التي‌تساعد‌في‌إتمام‌هذه‌الدراسة،‌والتي‌من‌شأنها‌أن‌
الجامعات‌‌ المطلوب‌وخصوصاً‌ والأداء‌ المتميز‌ المستوى‌ إلى‌ التعليمية‌ بمؤسساتنا‌ بالارتقاء‌ تساهم‌

‌الفلسطينية‌في‌قطاع‌غزة‌باعتبارها‌أحد‌أهم‌الركائز‌الأساسية‌التي‌يبنى‌عليها‌الوطن‌آفاقه‌وآماله.‌
الباحث‌‌ فأن‌ عملكم،‌ مجال‌ في‌ ومهنية‌ خبرة‌ من‌ به‌ تتمتعون‌ لما‌ بتعبئ‌‌ممنك‌‌ويرجونظراً‌ ة‌التكرم‌

التي‌توجد‌‌‌الخمسةتحت‌الخيار‌الذي‌تراه‌مناسباً‌من‌الخيارات‌‌‌‌(√،‌وذلك‌بوضع‌إشارة‌)الاستبانة
بندٍ‌من‌بنودها‌وهي:‌)‌موافق‌بشدة‌_‌موافق‌_‌‌ موافق‌بدرجة‌‌_‌‌‌‌موافق‌بدرجة‌متوسطةأمام‌كل‌

والأمانة‌في‌الإجابة،‌فهي‌ستستخدم‌(،‌راجين‌منك‌توخي‌الصدق‌‌قليلة‌_‌موافق‌بدرجة‌قليلة‌جداً‌
‌وكن‌واثقاً‌أن‌كل‌ما‌تذكره‌موضع‌سرية.فقط،‌‌فقط‌لأغراض‌البحث‌العلمي‌

 ولكم جزيل الشكر والتقدير 
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 أولًَ: البيانات الدغموغراةية والشخصية
 ( في المربع الذي ينطبق على حالتك:√ضع/ي إشارة )

‌ 

‌
 

 ثانياً: مجالَت الدراسة: 
يرات‌الأساسية‌للدراسة،‌والتي‌تم‌قياسها‌من‌خلال‌ت‌التنظيمي‌والتوافق‌المهني‌المتغيمثل‌الصم

‌(‌في‌خانة‌الإجابة‌الذي‌ترونه‌مناسباً.√مجموعة‌من‌الفقرات،‌الرجاء‌وضع‌إشارة‌)

‌أنثى‌‌‌⧵‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ذكر‌‌⧵ الجنس .1

‌سنة‌‌‌40سنة‌_‌أقل‌من‌‌‌‌30⧵سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌30أقل‌من‌‌‌‌⧵ الفئة العمرية       .2
‌سنة‌فأكثر‌‌‌‌‌50⧵سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌50سنة‌_‌أقل‌من‌‌‌‌40⧵‌

‌دراسات‌عليا‌‌‌⧵بكالوريوس‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌⧵دبلوم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌⧵ المؤهل العلمي  .3
‌سنة‌فأكثر‌‌‌‌15⧵سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌15سنوات‌_‌أقل‌من‌‌‌‌10⧵ سنوات‌‌‌‌‌‌‌‌‌10أقل‌من‌‌‌‌⧵ سنوات الخبرة  .4

‌الجامعة‌الإسلامية‌‌⧵جامعة‌الأزهر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌⧵جامعة‌الأقصى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌⧵ المؤسسة التابع لها .5

 الصمت التنظيمي -المجال الأول
المستوى‌أو‌‌سياسة‌يتبعها‌الموظفين‌في‌الجامعات‌سواء‌كانت‌مع‌الزملاء‌بنفس‌‌‌الصمت التنظيمي:‌/مفهوم

مع‌من‌هم‌أعلى‌منهم‌مفادها‌حجب‌الأفكار‌والآراء‌والمعتقدات‌وعدم‌ايصالها‌للشخص‌المناسب‌تخوفاً‌من‌‌
الردود‌السلبية‌باتجاههم،‌وقد‌تكون‌سياسة‌تفرضها‌الإدارة‌العليا‌بتكميم‌أفواه‌العاملين‌لمصالح‌شخصية،‌أو‌‌

اية‌نفسه‌من‌الأذى،‌أو‌من‌أجل‌منع‌الإضرار‌بالعمل‌‌لاعتقاد‌الموظف‌بأن‌رأيه‌لن‌يؤثر‌على‌الآخرين‌أو‌لحم
)صمت الإذعان، ،‌والذي‌تم‌قياسه‌من‌خلال‌الأبعاد‌التالية:والموظفين‌الآخرين،‌أو‌لـتحقيق‌مزايا‌لأنفسهم

‌الصمت الدفاعي، الصمت الإجتماعي الإغجابي، صمت الفرصة(.

‌الفقرة‌# 

شدة
ق ب

مواف
‌

فق
موا

‌

جة 
بدر

ق 
مواف

طة
وس

مت
‌

يلة
 قل

رجة
 بد

فق
موا

لة ‌
 قلي

رجة
 بد

فق
موا

‌جداً 

حسب‌هذا‌النمط‌ينتهج‌الموظف‌سلوك‌الصمت‌بناءً‌على‌اعتقاده‌بأن‌تعبيره‌عن‌‌‌البعد الأول/ صمت الإذعان:
رأيه‌لا‌يؤثر‌على‌طبيعة‌أعمال‌المنظمة‌أو‌قرارات‌الإدارة،‌وأنه‌من‌غير‌المرجح‌أن‌حديثه‌عن‌المشكلات‌أو‌‌

‌فرقاً.‌الإبلاغ‌عنها‌سيحدث‌
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أحجب‌أرائي‌ومقترحاتي‌لاعتقادي‌أنها‌لن‌تغير‌شيء‌على‌‌‌ .6
‌أرض‌الواقع.‌

‌‌‌‌‌

أحتفظ‌بالأفكار‌المتعلقة‌بحل‌مشكلات‌العمل‌لنفسي‌خشية‌‌‌ .7
‌التداعيات‌المترتبة‌عليها.‌

‌‌‌‌‌

أخفي‌المقترحات‌والمبادرات‌التطويرية‌لقناعتي‌بأنها‌لن‌تلقى‌‌‌ .8
‌أذاناً‌صاغية.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أحتفظ‌بأرائي‌ومبادراتي‌لنفسي‌خشية‌الصراع‌مع‌الأخرين.‌‌ .9
أتفادى‌تقديم‌مقترحات‌ورؤى‌التغيير‌لتوقعي‌بضعف‌الجدية‌في‌‌‌ .10

‌مناقشتها‌أو‌تبنيها.‌
‌‌‌‌‌

‌هو‌سلوك‌متعمد‌واستباقي‌يهدف‌إلى‌حماية‌النفس‌من‌التهديدات‌الخارجية.‌البعد الثاني/ الصمت الدفاعي:
الحديث‌عن‌ظروف‌العمل‌السلبية‌خوفاً‌من‌التعرض‌أتجنب‌‌ .8

‌للمساءلة.‌
‌‌‌‌‌

أحافظ‌على‌المعلومات‌المتعلقة‌بالجامعة‌تجنباً‌لفقدان‌السمعة‌‌ .9
‌والثقة.

‌‌‌‌‌

أبتعد‌عن‌ابلاغ‌مسئولي‌بالمشكلات‌المتعلقة‌بالعمل‌تجنباً‌‌‌ .10
‌للإضرار‌بالأخرين.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌لحماية‌نفسي‌من‌المسئولية.‌أتجنب‌طرح‌الأفكار‌المبدعة‌‌ .11
‌‌‌‌‌‌أحجب‌المعلومات‌المهمة‌لحماية‌نفسي‌من‌العقاب.‌‌ .12
أتجنب‌تبادل‌المعلومات‌مع‌الزملاء‌لحماية‌نفسي‌من‌أي‌ردود‌‌ .13

‌فعل‌سلبية.
‌‌‌‌‌

ينطوي‌هذا‌النوع‌على‌حجب‌الأفكار‌والآراء‌والمعلومات‌المتعلقة‌‌‌‌البعد الثالث/ الصمت الَجتماعي الإغجابي:
‌بالعمل‌بهدف‌منع‌استفادة‌أشخاص‌آخرين‌انطلاقاً‌من‌دوافع‌الإيثار‌والتعاون‌مع‌زملاء‌العمل.‌

‌‌‌‌‌‌أحجب‌المعلومات‌للمحافظة‌على‌سرية‌العمل.‌ .7
أتحمل‌ضغط‌الأخرين‌نتيجة‌احتفاظي‌بالأسرار‌التي‌تخص‌‌ .8

‌العمل.‌
‌‌‌‌‌

أرفض‌كشف‌المعلومات‌التي‌من‌الممكن‌أن‌تنال‌من‌سمعة‌‌ .9
‌الجامعة.‌

‌‌‌‌‌

أمتنع‌عن‌التحدث‌في‌بعض‌قضايا‌العمل،‌حفاظاً‌على‌‌‌ .10
‌علاقاتي‌مع‌زملائي.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌أفضل‌عدم‌الإفصاح‌عن‌المشكلات‌والسلبيات،‌حفاظاً‌على‌‌‌ .11



210 
 

‌سمعة‌الجامعة.‌
نوع‌من‌أنواع‌الصمت‌المنحرف‌القائم‌على‌إيذاء‌الاخرين‌والمنظمة‌من‌خلال‌‌‌الفرصة:البعد الرابع/ صمت 

‌حجب‌المعلومات‌وتشويهها‌بغرض‌تضليل‌وارباك‌الاخرين‌وتحقيق‌مكاسب‌شخصية.
أمتنع‌عن‌تقديم‌المقترحات‌التطويرية‌حتى‌لا‌ينتفع‌بها‌‌‌ .7

‌الآخرون.
‌‌‌‌‌

تؤدي‌إلى‌زيادة‌مهامي‌أتجنب‌تقديم‌أفكار‌أو‌معلومات‌قد‌‌ .8
‌وأعبائي‌الوظيفية.

‌‌‌‌‌

أحتفظ‌ببعض‌المعلومات‌بهدف‌تحقيق‌مكاسب‌شخصية‌من‌‌‌ .9
‌العمل‌حتى‌ولو‌كان‌على‌حساب‌الآخرين.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أتجنب‌تبادل‌المعلومات‌مع‌الزملاء‌حتى‌لا‌يستفيدون‌منها.‌‌ .10
أحتفظ‌بأية‌معلومات‌لنفسي‌حتى‌أحافظ‌على‌مخزوني‌‌‌ .11

‌المعرفي.‌
‌‌‌‌‌

 استبانة التوافق المهني  -المجال الثاني 
بيئة العمل لخدمته وتحقيق حاجاته  تهيئةالتوازن الذي يحققه الموظف من خلال  هو‌‌‌مفهوم/ التوافق المهني:

الاساسية بغية الوصول للرضا الوظيفي بما لا يتعارض مع سياسات وقوانين الجامعة التي يعمل بها، ويكفل  

‌.قيامه بواجباته ومسؤولياته اتجاه العمل لتحقيق أعلى درجات التناغم بينه وبين البيئة الحاضنة
‌‌‌‌‌‌يتوفر‌بالجامعة‌بيئة‌عمل‌صحية.‌ .31
‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالأمان‌الوظيفي.‌ .32
‌‌‌‌‌‌توزع‌الأعباء‌الوظيفية‌وفقا‌للمؤهلات‌والخبرات‌والقدرات.‌‌ .33
‌‌‌‌‌‌يتناسب‌الراتب‌الذي‌أتقاضاه‌مع‌الجهد‌المبذول.‌ .34
أحرص‌على‌أن‌تكون‌علاقاتي‌مع‌زملائي‌قائمة‌على‌مبدأ‌‌ .35

‌الاحترام‌المتبادل.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌السيطرة‌على‌الضغوط‌المهنية.‌أساعد‌زملائي‌في‌‌ .36
‌‌‌‌‌‌أجد‌المساندة‌والدعم‌اللازم‌من‌زملائي‌متى‌إذا‌احتجت‌لذلك.‌ .37
‌‌‌‌‌‌أناقش‌مسئولي‌في‌القضايا‌ذات‌العلاقة‌بالعمل.‌‌ .38
‌‌‌‌‌‌تعاقب‌الإدارة‌من‌يتجاوز‌قوانين‌وسياسات‌العمل.‌ .39
‌‌‌‌‌‌المستقبلية.تسهم‌طبيعة‌عملي‌في‌تلبية‌طموحاتي‌‌ .40
‌‌‌‌‌‌أحرص‌على‌تنفيذ‌الأهداف‌والمهام‌خلال‌الأوقات‌المحددة.‌ .41
‌‌‌‌‌‌تؤمن‌لي‌مهنتي‌الاطمئنان‌والسكون‌النفسي.‌‌ .42
‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالسعادة‌بعملي‌الحالي‌وعدم‌الرغبة‌في‌تغييره.‌‌ .43
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‌شاكرين تعاونكم معنا،،،
‌
‌
‌
 

 

‌
‌

  

‌‌‌‌‌‌أحقق‌أهداف‌ذات‌قيمة‌أثناء‌ممارستي‌لمهامي.‌ .44
‌‌‌‌‌‌بأن‌المكانة‌الاجتماعية‌لعملي‌عالية.‌أشعر‌‌ .45
يؤمن‌عملي‌مستقبلي‌)راتب‌تقاعدي،‌قرض،‌منزل،‌‌‌ .46

‌علاج..الخ(‌بشكل‌جيد.‌
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أشعر‌أن‌عملي‌يستنفذ‌كل‌طاقتي.‌‌ .47
‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالاستقلالية‌في‌تحديد‌كيفية‌أداء‌مهامي‌الوظيفية.‌‌ .48
‌‌‌‌‌‌والخبرات‌مع‌زملائي.‌أتبادل‌المعلومات‌‌ .49
‌‌‌‌‌‌يتقبل‌المسؤولون‌داخل‌الجامعة‌النقد‌البناء.‌‌ .50
‌‌‌‌‌‌يتسم‌النظام‌الإداري‌المعمول‌به‌في‌الجامعة‌بالوضوح.‌‌ .51
‌‌‌‌‌‌أحتفظ‌بعلاقات‌طيبة‌مع‌زملائي‌تمتد‌خارج‌حدود‌الجامعة.‌‌ .52
‌‌‌‌‌‌مهنياً.‌تهتم‌الإدارة‌بتدريب‌العاملين‌وتنميتهم‌‌ .53
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 (: ورقة تسهيل مهمة وبيانات عن الإداريين في الجامعات قيد الدراسة 5ملحق ) 

 
‌
‌



213 
 

‌
‌
‌
‌



214 
 

‌
‌
‌
‌



215 
 

‌
‌
‌
‌



216 
 

‌
‌
‌
‌



217 
 

‌
‌
‌
‌



218 
 

‌
‌
‌
‌



219 
 

‌

‌
‌



220 
 

 
 
 

 



221 
 

 
 
 
 


	مجد
	Page 1


