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 رػػديػػػػو التق رػػػػػػػالشك
 

 يقول رسول الله '' من لم يشكر الناس لم يشكر الله ''

حات و الصلاة و السلام على سيدنا محمد خاتم الحمد الله به تتم النعم و الصال

 المرسلين و على آله و صحبه أجمعين .

 الشكر لله الذي من عليّ بنعمة التوفيق لإتمام هذه الدراسة .

كان لها الفضل في مساندتنا و كما يملي علينا الواجب احتراما و تقديرا شكر من 

 ا ينير درب كل طالب علم .لإنجاز هذه الدراسة التي أتمنى أن تكون نور نادعم

إنها الأستاذة الفاضلة :''سعدي عربية'' جزاها الله عنا خير الجزاء و الشكر الجزيل 

 لكل من ساعدنا من قريب و بعيد .

 مع تحيات الباحثتين :

 بن دحمان هند و هبري وسيلة .
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 داءػػػػػػػػػػػػػىالإ
و السلاـ عمى أفضؿ خمؽ الله نبيينا و حبيبنا محمد )ص(   لحمد الله و الصلاةا

 :  الذي حسف عمى طالب العمـ و جعمو فريضة عمى كؿ مسمـ و مسممة أما بعد

اىدي ثمرة سنيف الطواؿ إلى منيع وجودي التي غمرتني بعطفيا و حنانيا و لـ تبخؿ 
 قوؿ ليا و بكؿ تواضع إلى أحف قمب في الوجود أمي الغالية .عميا يوما بدعواتيا  أ

إلى مف كاف عونا لي في الحياة و تحدي معي في الصعوبات و أنار لي دربي و كؿ 
 الاتجاىات و عممني أف الاجتياد ثمرة النجاح أبي الغالي .

 دوف أف ننسى شموع حياتي أخواتي محمد ، شيماء و شيد.

 لعزيز عبد الوىاب .أيضا دوف أف أنسى خالي ا

 و إلى صديقتي المحبوبة وسيمة و أيضا دوف أف أنسى سمية و حكيـ.

 أكمو مني حرفا أراد بو وجو الله فأتى و إلى كؿ مف عم

 

 بن دحمان هند
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 داءػػػػػػػػػػػػالإى
إلى التي لا يرتاح باليا حتى تراني ناجحة في حياتي . إلى تفرح لفرحي و تحزف 

 حزني إلى التي يرزقني الله إلى الحضف الدافئ أمي الحنونة أطاؿ الله في عمرىا .ل

إلى الذي ىو سبب في وجودي إلى الذي يواجو الصعاب مف أجمي يسير عمى 
 تربيتي أبي العزيز أطاؿ الله في عمره .

و إلى كؿ العائمة مف قريب و بعيد و خاصة الإخوة اسمياف ، سعدية ، ىوارية ، و 
 كتاكيت عائمتي نورىاف ، شيراز ، ضياء الديف محمد ، سمية ، ىاجر .إلى 

 . ، سمية ، حكيـ قاتي ىند ، نجلاءو إلى صدي

  و إلى كؿ مف عممني حرفا .

 

 

 

 ىبري وسيمة
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 ممخص :  

 ميدانية دراسة الوظيفي الرضا و التنظيمي الصمت بيف العلاقة معرفة إلى الدراسة ىذه ىدفت   

 أبعاد مف بعد كؿ بيف العلاقة عمى التعرؼ كذلؾ و ، تموشنت بعيف الولائية بالمديرية الإدارة لعماؿ

 استخدمت الدراسة أىداؼ لتحقيؽ و.  الإدارييف العماؿ لدى الوظيفي الرضا و التنظيمي الصمت

 الصدؽ) السيكومترية خصائصو مف التحقؽ ثـ أساسية كأداة الاستبياف و الوصفي المنيج الباحثتاف

 بعيف لمتجارة الولائية بالمديرية موظفة و موظؼ(  88) مف الدراسة عينة كونتت و( الثبات و

      الاجتماعية لمعموـ الاحصائية الحزمة الباحثتاف استخدمت كما ، عشوائية بطريقة تيموشنت

(Spss)  لا أنو إلى الدراسة نتائج توصمت الإحصائي التحميؿ بعد و معالجتيا و البيانات لتفريغ 

 إدارة عماؿ لدى الوظيفي الرضا و التنظيمي الصمت بيف احصائية ذات ارتباطية قةعلا توجد

 الصمت أبعاد جميع بيف علاقة توجد لا أنو كما ، تيموشنت بعيف لمتجارة الولائية بالمديرية

  . الوظيفي الرضا و( الاجتماع صمت ، الدفاعي صمت ، الإذعاف صمت) التنظيمي

 . لمتجارة الولائية مديرية ، الإدارييف ، الوظيفي الرضا ، التنظيمي الصمت:  المفتاحية الكممات

Abstract : 

   This study aimed to understand the relationship between organizational 

silence and job satisfaction, focusing on a field study of administrative 

workers at the Wilaya Directorate of Commerce in Ain Temouchent. It also 

sought to explore the relationship between each dimension of 

organizational silence and job satisfaction among administrative workers. 



‌ج  
 

To achieve the study's objectives,   the researchers employed the 

descriptive method and a questionnaire as the primary tool, then verified 

its psychometric properties (validity and reliability). The study sample 

consisted of 80 employees at the Wilaya Directorate of Commerce in Ain 

Temouchent, selected randomly. The researchers also used the Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS) to analyze and process the data. 

After statistical analysis, the study results indicated that there is no 

statistically significant correlation between organizational silence and job 

satisfaction among administrative workers at the Wilaya Directorate of 

Commerce in Ain Temouchent. Additionally, there is no relationship 

between any dimensions of organizational silence (acquiescent silence, 

defensive silence, social silence) and job satisfaction 

  Keywords: Organizational silence, job satisfaction, administrative 

workers, Wilaya Directorate of Commerce. 
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 البيئة عمى تؤثر التي السموكية النفسية العناصر فيـ أصبح ، الإدارة مجاؿ في الحديثة التطورات ظؿ في

 كما أدائو، مستوى في كبيرا دورا تمعب لمموظؼ الشعورية النفسية فالحالة حيويا، أمرا والعماؿ لمموظفيف لعمميةا

 أو  رؤساء كانوا سواء وموظفيف عماؿ مف إلييا ينتموف ومف بمؤسستو علاقتو عمى الكبير الأثر ليا يكوف

ذا مرؤوسيف،  وشدة نفسيتو باختلاؼ ستختمؼ ىؤلاء تجاه وفعم ردود فإف لمموظؼ النفسية الحالة تأثرت ما وا 

 التي الفعؿ ردود بيف ومف أخرى، متغيرات باعتبار أو المؤسسة في مكانتو باختلاؼ تختمؼ أف يمكف كما تأثرىا،

 تثير التي المواضيع أىـ أحد مف يعتبر وىو ، يأتي التنظيمي بالصمت يعرؼ ما ىناؾ العمؿ منظمات تعرفيا

 . التنظيـ و العمؿ النفس عمـ و  البشرية الموارد إدارة مجاؿ في لمختصيفا و الباحثيف اىتماـ

 مداخؿ عمى الوقوؼ لأجؿ وذلؾ ضروريا أمرا يعتبر العممية البيئة عمى تأثيره و التنظيمي الصمت فيـ إف 

 صمتال يكوف أف يمكف إذ الموظفيف، رفاىية وتحقيؽ الأداء، جودة إلى الوصوؿ سبؿ ومعرفة المردود تحسيف

 و الآراء عف التعبير عدـ في يتمثؿ الذي السموؾ فيو العمؿ، في الجوانب مف العديد عمى سمبيا مؤثرا عاملا

 الأفعاؿ ردود أو المحتممة السمبية العواقب مف الخوؼ بسبب ذلؾ كاف سواء بالعمؿ المتعمقة والمشاعر الأفكار

 تقييد إلى يؤدي ما ىذا و ،(224ص ، 2816، )بومنقار، وادي  المنصب الفقداف أو العقاب مثؿ السمبية

 الدافعية زيادة إلى طريؽ ىو الصمت كسر أف القوؿ يمكف وبذلؾ. المشاعر و الأفكار حجب و التواصؿ

 لوظيفتو بانتمائو الفرد شعور مدى يعكس معيار الأساس في الذي الوظيفي الرضا وتحقيؽ الإنتاجية وتحسيف

 .العاممة الييئة أفراد لبقية بالنسبة موقعو كاف ميماو  فييا رتبتو كانت ميما ومؤسستو

 عالـ وأف خاصة نجاحيا، و الشركات و المؤسسات بقاس لضماف جوىريا متغيرا الوظيفي الرضا يعد و

 رضا و سعادة مدى يحدد الذي العامؿ ىو الوظيفي فالرضا  يرحـ، لا أصبح الراىف الوقت في المنافسة

    اف إلى الإشارة يجب لكف إنتاجيتيـ، و أدائيـ عمى مباشر بشكؿ يؤثر التاليب و عمميـ بيئة في الموظفيف

 المكافآت و التوجيو و الأىداؼ وضوح و العممية العلاقات جودة ذلؾ في بما عوامؿ بعدة يتأثر الموظفيف رضا

 ،(6ص ، 2819)بف يوب ، لبيض ،  الإبداع و التفاعؿ عمى تشجع إيجابية عمؿ بيئة خمؽ و  التقدير، و
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 الوظيفي والرضا جية مف التنظيمي بالصمت الشأف ىذا في يعرؼ ما بيف العلاقة طبيعة عمى الوقوؼ ولأجؿ

 العماؿ فئة عند جزئياتو عمى الوقوؼ ومحاولة الموضوع ىذا في لمبحث الدراسة ىذه جاءت أخرى، جية مف

 .الإدارييف

 فقد ونظري تطبيقي جانبيف مف تخمو أف يجب لا يةالاجتماع العموـ مجاؿ في دراسة أي طبيعة أف بما و    

  : كالآتي وتفصيميا النحو، ىذا عمى موزعة الدراسة فصوؿ جاءت

 اختيار أسباب ، البحث فرضية البحث إشكالية تضمف قد و البحث تقديـ حوؿ تمحور : الأوؿ الفصؿ 

 . السابقة اتالدراس ، الإجرائية التعاريؼ ، البحث أىداؼ ، البحث أىمية ، الموضوع

 الصمت تعريؼ ، المقدمة إلى التطرؽ ثـ حيث التنظيمي الصمت متغير خلالو مف تناولنا : الثاني الفصؿ 

 المكونة عوامؿ ، التنظيمي الصمت أبعاد ، التنظيمي الصمت مراحؿ ، التنظيمي الصمت أسباب ، التنظيمي

 .خلاصة ، التنظيمي الصمت مواجية سبؿ ، التنظيمي الصمت آثار ، التنظيمي لمصمت

 تعريؼ ، المقدمة: خلالو مف التطرؽ تـ حيث الوظيفي الرضا متغير الفصؿ ىذا تناوؿ : الثالث الفصؿ 

 عوامؿ ، الوظيفي الرضا خصائص ، الوظيفي الرضا عناصر ، الوظيفي الرضا نظريات ، الوظيفي الرضا

  . خلاصة ، الوظيفي الرضا قياس ، الوظيفي الرضا

 الدراسة أىداؼ التطرؽ خلاؿ مف الميدانية بالدراسة المتعمقة المنيجية الإجراءات أىـ وتضمف : بعالرا الفصؿ

 الدراسة أدوات ، الاستطلاعية لمدراسة الجغرافي و الزماني المجاؿ ، الاستطلاعية الدراسة منيج ، الاستطلاعية

 بمختمؼ الأساسية الدراسة كذلؾ و ، الاستطلاعية الدراسة عينة ، مترية السيكو خصائص ، الاستطلاعية

 . إجراءاتيا

 .والتوصيات الاقتراحات بأىـ والخروج الدراسة نتائج مناقشة فيو تمت فقد : الخامس الفصؿ   
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 تقديـ البحث .: الفصؿ الأوؿ

 . الإشكالية .1

 . فرضيات الدراسة .2
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 . أىمية الدراسة .4

 . أىداؼ الدراسة .5

 . التعريفات الإجرائية .6

 نموذج الدراسة . .7

  . الدراسات السابقة .8
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 إشكالية : .1

 الفاعميف اىتماـ في محؿ ىي التي و الممفتة المواضيع مف الوظيفي الرضا و التنظيمي الصمت مف كؿ يعتبر  

 . البشرية الموارد تسيير مصمحة رأسيـ عمى و المؤسسات مختمؼ في

 يظير و فييا تحدث التي القضايا حياؿ المنظمات في العامميف للأفراد الموقؼ التنظيمي الصمت يمثؿ إذ  

 ، 2821 عباس،) الثقة و التعاوف و الانسجاـ في المثمى سبؿ فييا تتوفر لا التي المنظمات في وضوحا أكثر

 تيديدا تعدىا إذ شرعية كانت إف حتى و معارضة لأي المنظمات ىذه تقبؿ عدـ إلى راجع السبب و (147ص

 الأوضاع لتغيير إمكانية ىناؾ توجد لا بأنو العامميف قناعة أخرى جية مف و جية مف ىذا مصالحيا و لوجودىا

 لكؿ يتطبعوف و تعميماتال كؿ عمى يوافقوف الموظفيف فنجد ،( 233ص ، 2812ظفر ،  ، زينب) التنظيمية

 مف العديد أشارت بحيث ، مناصبيـ فقداف مف خوفا اقتراحاتيـ تقديـ أو تعديميا و تصحيحيا مف بدلا الظروؼ

 الصمت لأبعاد موجبة طردية علاقة وجود إلى توصمت التي و( 2819) خميؿ دراسة بينيا مف الدراسات

 في الوظيفية الحياة وجود مع( الاجتماعي متص ، الدفاعي صمت ، لإذعاف صمت) المتمثمة التنظيمي

 الأمف و التنظيمي الصمت مستوى بيف العلاقة تحديد إلى دراستيا فيدفت( 2815) عودة أما. المبحوثة المنظمة

 الأمف و التنظيمي الصمت بيف ارتباطية علاقة وجود إلى توصمت و الحكومية الأردنية الجامعات في الوظيفي

 . الوظيفي

 الموظفيف اتيسموك عمى إيجابية ردود مف لو ما إلى الوظيفي بالرضا الباحثيف قبؿ مف المتزايد ىتماـالايعود   

 تحقيؽ لأف ذلؾ و ، دوافعيـ و رغباتيـ إشباع خلاؿ مف إنتاجيتيـ زيادة و قدراتيـ و مياراتيـ تنمية خلاؿ مف

 ، 2822 عبد المنعـ ، ، محمد) ةبالمنظم المحيطة لظروؼ وفقا مستمر تغيير في دائما الوظيفي الرضا

 المنعـ عبد محمد دراسة منيا الحالية بدراستنا علاقة ليا التي و الدراسات مف العديد أظيرت بحيث( 352ص

 و الوظيفي الرضا و التنظيمي الصمت بيف إحصائية دلالة ذات طردية ارتباطية علاقة وجود إلى( 2822)

 إلى توصمت التي و الوظيفي الرضا عمى التنظيمي الصمت أثر بعنواف( 2821) أميره دراسة أيضا أشارت

 . الوظيفي الرضا و التنظيمي الصمت بيف إحصائية دلالة ذات تأثير علاقة وجود
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 ، الإذعاف صمت) بأبعاده مستقؿ كمتغير التنظيمي الصمت بيف العلاقة معرفة إلى الحالية الدراسة تيدؼ    

 الولائية بالمديرية الإدارييف العماؿ لدى تابع كمتغير الوظيفي لرضاا و( الاجتماعي صمت ، الدفاعي صمت

 : التالي الرئيسي التساؤؿ مف انطلاقا ذلؾ و تموشنت بعيف لمتجارة

 دارة الإ ىؿ توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي لدى عماؿ

 شنت ؟مديرية الولائية لمتجارة بعيف تمو الب

 التساؤلات الفرعية : 

 عماؿ لدى الوظيفي الرضا و الإذعاف صمت بيف إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد ىؿ 

 ؟ تموشنت بعيف لمتجارة الولائية مديريةالب  دارةالإ

 عماؿ لدى الوظيفي الرضا و الدفاعي  صمت بيف إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد ىؿ 

 ؟ تموشنت بعيف لمتجارة الولائية يريةمدالب  دارةالإ

 عماؿ لدى الوظيفي الرضا الاجتماعي الصمت بيف إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد ىؿ 

 ؟ تموشنت بعيف لمتجارة الولائية مديريةالب  دارةالإ

 فرضيات الدراسة : .2

 : الفرضية الرئيسية

 إدارة تنظيمي و الرضا الوظيفي لدى عماؿتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف الصمت ال

 مديرية التجارة لولاية عيف تموشنت .بال

 الفرضيات الفرعية :

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف صمت الإذعاف و الرضا الوظيفي لدى عماؿ الإدارة   •

 .مديرية الولائية لمتجارة بعيف تموشنت الب
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ة إحصائية بيف صمت الدفاعي  و الرضا الوظيفي لدى عماؿ الإدارة  توجد علاقة ارتباطية ذات دلال •

 .مديرية الولائية لمتجارة بعيف تموشنت الب

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف الصمت الاجتماعي الرضا الوظيفي لدى عماؿ الإدارة  • 

 .مديرية الولائية لمتجارة بعيف تموشنت الب

 :أسباب اختيار الموضوع  .3

 . الميؿ و الرغبة في اختيار الموضوع 

 . قمة الأبحاث و الدراسات في مجاؿ الصمت التنظيمي 

 . الطموح العممي لمعرفة العلاقة بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي 

 أىمية الدراسة : .4

 . توضيح ماىية كؿ مف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي 

 لوظيفي و اىتماـ الباحثيف بو لكونو جانب ضروري في أىمية الصمت التنظيمي و علاقتو بالرضا ا

 المؤسسة .

  ، تقديـ إطار عممي يربط بيف الصمت التنظيمي و أبعاد المختمفة )صمت الإذعاف ، صمت الاجتماعي

 صمت الدفاعي ( .

 أىداؼ الدراسة :  .5

 لتجارة لولاية عيف مديرية االب دارةالإ تحديد العلاقة بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي لدى عماؿ

 تموشنت .

 مديرية التجارة لولاية الدارة بالإلدى عماؿ  و الرضا الوظيفي  دفاعيالتعرؼ عمى علاقة بيف الصمت ال
 ‌موشنت .يعيف ت

 لولاية التجارة بالمديرية الإدارة عماؿ لدى  الوظيفي الرضا و الاجتماعي الصمت بيف علاقة عمى التعرؼ 
 . تيموشنت عيف
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 لولاية التجارة بالمديرية الإدارة عماؿ لدى  الوظيفي الرضا و الإذعاف الصمت بيف علاقة عمى التعرؼ 
 . تيموشنت عيف

  التعريفات الإجرائية : .6

 الصمت التنظيمي : 

الصمت التنظيمي بأنو : "حجب الأفكار و الآراء و "  Brinsfied et Al" برينسفيمد و آخروف يعرؼ

، و يشير   (238، ص 2814)عبود ، . نيا تجنبا لآثثار المترتبة عنيا" المعمومات أو التخوؼ و عدـ إعلا

إجرائيا بالدرجة التي و يعرؼ   . إلى ثلاث أبعاد )صمت الإذعاف ، صمت الدفاعي ، صمت الاجتماعي (

 يتحصؿ عمييا أفراد العينة في الاستبياف المستخدـ في الدراسة .

 الرضا الوظيفي :

" الرضا الوظيفي عمى أنو : "شعور اتجاه الفرد نحو عممو ، الشخص الذي Hertzberg" ىيرتزبرج يعرؼ

يشعر بالرضا عف عممو يحمؿ اتجاىات إيجابية نحو ، بينما الشخص غير الراضي عف عممو فإنو يحمؿ 

إجرائيا بالدرجة التي يتحصؿ عمييا أفراد ( ، و يعرؼ 17، ص 2828حو عممو" )شرفي ، اتجاىات سمبية ن

 الاستبياف المستخدـ في الدراسة . العينة في

 نموذج الدراسة : .7
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 ( : يمثؿ نموذج الدراسة .11شكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : )مف إعداد الطالبتيف( .                                                       

 الدراسات السابقة : .8

 لسابقة المتعمقة بالصمت التنظيمي : راسات اد

 ( : بعنواف "الصمت التنظيمي و تأثيره في سموؾ المواطنة" .2119دراسة عوجة )

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد مستوى الصمت التنظيمي لدى العامميف في المعيد التقني و معرفة سموؾ 

ة ( موظؼ و مف أىـ النتائج التي توصؿ إلييا ىي وجود علاق181المواطنة التنظيمية ، وقد شممت العينة )

تنظيميالالصمت   

 صمت الإذعاف

دفاعيلصمت ا  

لاجتماعيصمت ا  

 الرضا الوظيفي
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تأثير عكسية ذات دلالة معنوية بيف أبعاد الصمت التنظيمي )صمت الإذعاف ، صمت الدفاعي ، صمت 

 الاجتماعي( و سموؾ المواطنة التنظيمية ، و ىذا يؤكد إمكانية اعتماد المعيد التقني .

( : بعنواف "الصمت التنظيمي عمى القدرات الرئيسية لسموؾ 2117دراسة طائي و صكر )

 لإيجابي" .التنظيمي ا

و قد ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى أثر الصمت التنظيمي في قدرات الرئيسية لمسموؾ التنظيمي الإيجابي   

( فردا يمثموف المستويات الإدارية و 128و التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف متغيرات الدراسة ، بمغت العينة )

عة مف النتائج كاف أىميا أف توفير الصمت التنظيمي الدنيا في مختمؼ الأقساـ . حيث تـ التوصؿ إلى مجمو 

في المؤسسات يسيـ في تدني السموؾ الإيجابي أي وجود علاقة ارتباطية عكسية قوية بيف الصمت التنظيمي و 

القدرات الرئيسية لمسموؾ التنظيمي الإيجابي و اتضح أف متغير ضعؼ دعـ الإدارة العميا أقوى الأبعاد ارتباطا 

 درات الرئيسية لمسموؾ التنظيمي الإيجابي . عكسيا بالق

( : بعنواف "علاقة العدالة التنظيمية و مستويات الصمت 2119) Yucekayeدراسة 

 التنظيمي عمى أداء العامميف" .

( موظؼ لشركة خاصة 428و لتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدمت قائمة استقصاء عمى عينة بمغت )  

الصمت التنظيمي و أداء الفردي لمموظؼ كذلؾ كانت ىناؾ علاقة بيف العدالة أظيرت النتائج وجود علاقة بيف 

 التنظيمية و الصمت التنظيمي .

 دراسات السابقة المتعمقة بالرضا الوظيفي :

 ( : بعنواف "الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي لمعامميف" .2116دراسة الأحمدي )

موارد البشرية و خاصة الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي و ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى اتجاىات ال

سعد إلى تحقيؽ مستويات الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي لمعامميف لممراكز الصحية الأولية في المممكة 

العربية السعودية و العلاقة بينيما . و توصمت ىذه الدراسة إلى وجود درجات معقولة تفوؽ المتوسط بيف الرضا 
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ظيفي الكمي و الولاء التنظيمي بيف العامميف في ىذا القطاع ، عدـ وجود اختلاؼ في الولاء التنظيمي مع الو 

النوع بؿ ىناؾ فروؽ جوىرية بيف المتزوجيف و الغير المتزوجيف ، وجود فروؽ جوىرية في مستويات الولاء 

 التنظيمي .

 .و الرضا الوظيفي"ز العامميف ( : بعنواف "دوافع و حواف1981دراسة ناصر محمد العديمي ) 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تعرؼ عمى دوافع عماؿ القطاع العاـ في مممكة العربية السعودية و مستوى رضاىـ   

( موظفا مف موظفيف الأجيزة الحكومية بكافة مناطقيا 224مقارنة بما توفر ليـ الوظيفة . و قد شممت الدراسة )

إلى موظفي القطاع الحكومي في المممكة العربية السعودية راضوف بشكؿ عاـ الجغرافية ، توصمت ىذه الدراسة 

 و أنيـ متجانسوف في رضاىـ .

 الدراسات السابقة المتعمقة بالصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي :

 ."أثر الصمت التنظيمي عمى الرضا الوظيفي"( : بعنواف 2121دراسة أميرة محمد عباس )

ميؿ أثر الصمت التنظيمي )صمت الإذعاف( عمى رضا العامميف بوزارة الشباب و تيدؼ ىذه الدراسة إلى تح

       ( مفردة ، حيث توصمت النتائج إلى وجود علاقة 215الرياضة جميورية مصر العربية ، و قد شممت الدراسة )

صمت الإذعاف رتباطية ذات دلالة إحصائية عكسية بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي أي أنو كمما وجد ا

 كمما تأثر رضا العامميف سمبا .

الصمت التنظيمي و علاقتو بالرضا "( : بعنواف 2122دراسة عبد المنعـ و محمد إبراىيـ )   

 . "الوظيفي

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي و مدى تأثير الصمت 

( موظؼ و موظفة ، حيث توصمت ىذه 186د شممت ىذه الدراسة )التنظيمي عمى الرضا الوظيفي ، و ق

 الدراسة إلى وجود علاقة ذات تأثير سمبي داؿ إحصائيا بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي .
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 الصمت التنظيمي .: الفصؿ الثاني

 . المقدمة

 . تعريؼ الصمت التنظيمي .1

 . لصمت التنظيميأسباب ا .2

 . مراحؿ الصمت التنظيمي .3

 . أبعاد الصمت التنظيمي .4

 . العوامؿ المكونة لمصمت التنظيمي .5

 . آثار الصمت التنظيمي .6

 . سبؿ مواجية الصمت التنظيمي .7

 . خاتمة
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 المقدمة :

و  المفكريف مف العديد انتباه جذب و قد الإدارة ، عمـ في الحديثة المفاىيـ الصمت التنظيمي مف يعتبر    

 و كذا المنظمات و فاعمية كفاءة عمى سمبا  تؤثر التي التحديات بيف مف أنو إذ الأخيرة ، السنوات في الباحثيف

 .للإدارات  التنمية عمميّة عرقمة إلى يؤدي مما الموظفيف تصرفات عمى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



14 
 

 تعريؼ الصمت التنظيمي :  .1

رماه بصمتو أي بما صمت منو ، و أصمتو و صمتو "أسكتو" . عرؼ عمى أنو السكوت و  الصمت لغة :   
 (.841، ص 2816)العرياني ، 

يشير الصمت التنظيمي إلى : ذلؾ الموقؼ الذي يتعمد فيو الموظؼ إخفاء معارفو و  الصمت اصطلاحا :  
 ( . 37، ص 2828بحلاط ، أفكاره التي قد تكوف ذات منفعة لممنظمة و حؿ مشاكميا)يحا ، 

 و ميميكيف موريسوف يعرفو Morrison/MilliKen  بأف الصمت التنظيمي منع انتشار المعمومات" :
حوؿ القضايا و المشكلات المحتممة مف قبؿ الأفراد العامميف و الشعور الجماعي الذي يولد إدراكا لدييـ 

 (.15، ص 2819بأنو مف غير الحكمة التحدث حوؿ المشكلات التنظيمية" .)رائد ، 
 بأنو القرار واع مف جانب العامميف و احتفاظ بالمعمومات اليامة ، و عدـ  (2815)قرفي يعرفو ال" :

رغبتيـ في مشاركة معارفيـ و أفكارىـ و خبراتيـ مع الإدارة حوؿ قضايا العمؿ أو لتحسيف بيئة 
 (.847، ص 2816عمميـ".)العرياني ، 

  : تجنب تقديـ المعمومات أو اقتراحاتيـ بأنو ميؿ المرؤوسيف في المنظمات إلى "يعرفو الفاعوري
لرؤسائيـ ، أو الإخبار عف المشكلات تخوفا مف أي ردود أفعاؿ سمبية أو أي نتائج غير مرضية قد 

 (. 153، ص 2884.) الفاعوري ،  "تترتب عمى ذلؾ
 جاكيجي يعرفو Cakici  ىو ظاىرة سمبية حيث يمتزـ العامموف الصمت و يحجبوف آرائيـ و أفكارىـ" :

لعمؿ مف أجؿ التحسيف أو المتعمقة بالمسائؿ التقنية أو السموكية حوؿ عمميـ أو في مكاف ا
 ( .Acaray , 2015 , p474.)التطوير"

 أسباب الصمت التنظيمي : .2

 تعد الأسباب الميمة و المؤدية إلى الصمت التنظيمي ، و يمكف كالآتي :أسباب إدارية و تنظيمية : 

للإدارة العميا دور ميـ في نجاح المنظمات إذ توفر درجة عالية مف الثقة ضعؼ دعـ الإدارة العميا :  .1
  , Weber , 2001) في الإدارة و يقمؿ مف مخاوؼ التحدث بالحرية عف مشاكؿ و قضايا العمؿ .

p291) . 
معتقدات المدرييف حوؿ الموظفيف و طبيعة الإدارة : و ىي اعتقاد المدرييف في المستويات العميا بأف  .2

رؤوسيف لا يمكف الثقة بيـ لكونيـ يتصرفوف بطريقة لا تشجع عمى تبادؿ المعمومات بيف الرؤساء الم
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،  2822و المرؤوسيف إذ أنيـ يقوموف بإحباط أي محاولة للاتصالات الصاعدة . )محدادي ، 
 .  (45ص

ف لممشرؼ التغذية العكسية السمبية المستمرة مف قبؿ المشرفيف : فعندما يعطي الموظؼ اقتراح معي .3
يقوـ الأخير برفض الاقتراح أو يقابمو برد سمبي فإف الصمت التنظيمي سوؼ يتطور و يزداد داخؿ 

 (.25ص ، 2828 ، المنظمة . )مستورة
مجموعة المعتقدات غير المعمنة )الضمنية( : و تعبر عف مجموع المعتقدات التي يحمميا المدراء  .4

ه المعتقدات بأف العامموف أنانيوف و غير موثوؽ بيـ و حوؿ العامميف و عف طبيعة الإدارة و أحد ىذ
 (.12، ص 2821،  عويسي  يسعوف لزيادة منافعيـ الفردية. )غوغة ،

التصميـ الييكمي : ىو مف الأسباب التي تؤدي إلى نشأ الصمت ، فحجـ المنظمة و تعدد الإدارات و  .5
في التفكير المنفصؿ و المنفرد في العمؿ  الأقساـ ، فضلا عف نوعية الأفراد العامميف فييا و الراغبيف

 ( .Dyne , 2003 , p367) عي و العمؿ بروح الفريؽ الواحد .بعيدا عف التفكير الجما
فشؿ المشرفيف في معالجة المشكلات الفعمية : تتمثؿ في المشاكؿ التي يمكف أف يقع فييا المشرفوف  .6

مما يؤدي الاعتقاد الأفراد لأف ىذا السموؾ و يحاولوف إيجاد حموؿ سريعة أو تجنب حؿ ىذه المشاكؿ 
 ( .17، ص 2821مف طرؼ المشرفيف و أف الحموؿ ستكوف فاشمة . )خوجة ،

 يمكف تقسيـ الأسباب الفردية التي تتسبب في إحداث الصمت التنظيمي إلى الأسباب الشخصية و الفردية :
  ما يمي :

سارة المكافآت أو حتى الإقالة .)محدادي ، الخوؼ : إذ أف الموظفيف يخشوف مف العقوبة و مف الخ .1
 ( .46، ص 2822

السف : يكوف أكبر سنا أكثر قدرة عمى المواجية و التعبير و التعامؿ مع الإدارة العميا و مع المشرفيف .  .2
 (.272، ص 2818)بركنو ، 

ر عمى التعبير ، المستوى التعميمي : فالأفراد في مستويات التعميـ العالية يتوقع أف تكوف ليـ قدرة أكث .3
فلأفراد ذوي المستويات العالية أكثر قدرة عمى إدراؾ و تقييـ المواقؼ و المشاكؿ التنظيمية المطروحة ، 

 (.12، ص 2821دراجي ،  ، و بالتالي ىذا يخدـ مصالح المنظمة. )بودويرة
ت و تبرير وجية نظره الخبرة : الفرد ذو الخبرة الواسعة يكوف لديو القدرة أكبر عمى التعبير و عدـ الصم .4

مف واقع رصيد الخبرة و المعمومات المتراكمة لديو عف تاريخ المنظمة و أحداث التي مر بيا و عاصرىا 
 (.27، ص 2821مقارنة مف الأفراد أقؿ خبرة .)مستورة ، 
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 العزلة : تعرؼ العزلة عمى أنيا عجز الفرد عمى إقامة علاقات اجتماعية مع الآخريف و الابتعاد عنيـ .5
  برحايؿ ، ا مف خوؼ و قمؽ . )قرقابو ،كما تعبر عف حالة ينفصؿ بيا الفرد عف المنظمة و ما يصاحبي

 (.28ص ،2822

 . التنظيمي الصمت أسباب يمثؿ:  (11) رقـ شكؿ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 باحثتيف( .مف إعداد ال)المصدر :                                                                       

الصمت التنظيمي لا يحدث فجأة و لكنو يحدث بالتتابع و عمى  مراحؿ الصمت التنظيمي : .3
 ( .27، ص 2828المراحؿ التالية :   )مستورة ، 

 : تحتوي عمى حالة مف التشاور و التفاىـ ، و في حالة ما إذ حدث عدـ التطابؽ بيف  مرحمة الاستغراؽ
ا يحدث فعميا . ففي ىذه الحالة إلى السكوت و عدـ إخبار الرئيس التتابع الذي تحصؿ عمييا و بيف م

 ( .18، ص 2818 حامد ، بما يحدث .)ىجو،

أسباب شخصية و  أسباب إدارية و تنظيمية
 فردية

.ضعؼ دعـ الإدارة العميا  

 .مدرييف حوؿ الموظفيف حوؿمعتقدات ال
.طبيعة الإدارة   

التغذية العكسية السمبية المستمرة مف 
.قبؿ المشرفيف  

  .مجموعات المعتقدات غير المعمنة

 تصميـ الييكمي 

فشؿ المشرفيف في معالجة المشكلات 
 االفعمية 

 الخوؼ.

 العزلة. 

 المستوى التعميمي.

 السف.

 الخبرة .

 أسباب الصمت التنظيمي
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 : تبدأ ىذه المرحمة بالانخفاض السرور الاستشارة التي كانت في مرحمة السابقة ، و ما  مرحمة الكساد
نقؿ الكفاءة .)الشنيفي ،  يتبعيا تدريجيا مف انخفاض في مستوى الرضا و الأداء في العمؿ ، و عميو

 ( .42، ص 2819التركي ، 
 : و في ىذه المرحمة يدرؾ الفرد ما يحدث و يبدأ بالانسحاب إذ يرتفع مستوى الإجياد و  مرحمة الانفصاؿ

 تي ، تنظيمي لدى الأفراد.)بوبكر،اعتلاؿ الصحة البدنية و النفسية و نتيجة لذلؾ يحدث الصمت ال
 (.582، ص2828

 نكوف ىنا قد وصمنا إلى أقصى مراحؿ الصمت التنظيمي ، و في ما يكوف التفكير  ؿ :مرحة الاتصا
الموظؼ غير متزف بسبب شكوكو الذاتية فيصؿ بو الأمر إلى مرحمة التدمير و التفكير المستمر في 

 .(22، ص 2819المنظمة.)الشنيفي ،  ترؾ العمؿ و

 . التنظيمي الصمت مراحؿ يمثؿ:   (12) رقـ شكؿ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . (13ص ، 2818 حامد ، ، ىجو):  المصدر                                        

  

 مراحؿ الصمت التنظيمي  

 مرحمة الاتصاؿ

رحمة الاستغراؽم  

 مرحمة الكساد

 مرحمة الانفصاؿ
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 :اد الصمت التنظيمي أبع .4

 متناع عف المشاركة و تبادؿ المعارؼ يعرؼ الصمت الإذعاني بأنو الاذعاف : لإصمت القبوؿ أو ا
اد ، حيث لدييـ قبوؿ لظروؼ السائدة و المشاعر و الآراء حوؿ الوضع الحالي لسبب استغناء الأفر 

 ،2823حمودة ،  ي .) كرامش،و لا يميموف لتحدث أو المشاركة أو بذؿ جيد لمتغير الوضع الحال
ث يمتنع العامموف عف وف سموكا سمبيا مف فبؿ العامميف حيأي ىذا النوع مف الصمت يك (.21ص

تيجة اللامبالاة و الرغبة في الكلاـ و الحديث ليس بسبب الخوؼ أو فارؽ المعرفة و لكف ن
 (.Prinder&Harlos , 2001 , p331) ستسلاـ.الا

  : ىو الصمت المعتمد نتيجة الخوؼ مف عواقب التكمـ فالفرد يقوـ بحماية نفسو مف الصمت الدفاعي
 ، 2828 تي ، ، الإبلاغ عف المشكلات لتجنب رد الفعؿ السمبي مف المتمقي أو عقابو لو .)بوبكر

 .(583ص

 ىو السموؾ الموظؼ لحجب و إخفاء آرائو و أفكاره و المعمومات المتعمقة  مت الاجتماعي :الص
امؿ تفكير الآخريف أو بالعمؿ مف أجؿ توفير فوائد لممنظمات و الموظفيف الآخريف تبعا لعو 

 . (18ص ، 2821 ، .)خلاؼالمتعاونيف

 عوامؿ الصمت التنظيمي :  .5

 العوامؿ التنظيمية : 

مف التغذية العكسية : ىي مف العوامؿ الميمة التي يعتقد أنيا سيمت خمؽ مناخ مف الصمت خوؼ المدراء   
( ، و يعتمد 278ص،  2818 في المنظمات ىو خوؼ الإدارة مف الحصوؿ عمى تغذية عكسية سمبية.)بركنو،

ب تمقييا أو ىذا النوع عمى تقديـ مجموعة الطرؽ البديمة مف أجؿ تحسيف الأداء لذا يمجأ الرؤساء إلى تجن
تجاىميا باعتبارىا غير دقيقة و عدـ مصداقيتيا فيحاوؿ المرؤوسيف عدـ الإزعاج بمشكمة التنظيـ فيمتزموف 

 . (56، ص 2828 شارؼ ، الصمت.)دعلاش ،

الرسمية في السمطة : ىي القوة المستمدة مف المنصب أو الموقع في اليرـ التنظيمي،فيتكوف الصمت 
تماد عمى المركزية في الإدارة و تطبيؽ الحرفي للأنظمة و القوانيف في التعامؿ مع التنظيمي مف خلاليا باع

 . (123ص،  2819 التركي ،الشنيفي ، الأفراد و المشكلات التنظيمية و عدـ الأخذ بآرائيـ .)

  العوامؿ الإدارية :
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قتراحا عمى المسؤوؿ فيتـ التغذية العكسية السمبية المتواصمة مف قبؿ المشرفيف : عندما يقترح الموظؼ ا  
 ،ينمو  ويتطور داخؿ المنظمة.)يحااعتراضو أو يقابمو برد سمبي ، ففي ىذه الحالة فإف الصمت التنظيمي 

 (.48، ص 2828  بحلاط ،

الخوؼ مف العزلة الاجتماعية: أف السبب الرئيسي لصمت الأفراد اتجاه المشاكؿ التنظيمية ىو الخوؼ مف   
اخؿ عمميـ و اعتقادىـ بأنيـ إذ عبروا عف المشاكؿ داخؿ المنظمة سوؼ يسببوف مشاكؿ العزلة الاجتماعية د
 . (66، ص 2822أخرى. )منغور ، 

 تتمثؿ في ما يمي :: العوامؿ الشخصية 

 الخوؼ مف اتصافو سمبيا كأنو صانع المشاكؿ . -
 في بعض الأحياف لا يرغبوف في إظيار أنيـ يعمموف ضد مشرفييـ . -
 زعاج .نرتباؾ و الاالصمت لتجنب المواجيات و  ف عمى ايحافظو  -
،  2828 بحلاط ، ، لأعماليـ لذا يبقوف ساكتيف.)يحا نتقادات موجيةايعتبروف مداخلاتيـ كأنيا  -

 (.49ص

 تترتب آثار الصمت التنظيمي عمى مستوييف و تتمثؿ فيما يمي :   آثار الصمت التنظيمي : .6

 عمى المستوى التنظيمي :   

 عمميات اتخاذ القرارات التنظيمية .انخفاض جودة  -
 فقداف التنوع في المذخلات المعموماتية . -
 فقداف التحميؿ الضروري للأفكار . -
 .( 33ص ، 2822 برحايؿ ، تقميؿ التعميـ التنظيمي .)قرقابو، -
موبة لنجاحيا سواء كانت مادية أو نجد كؿ مف المنظمات و عمى الرغـ مف امتلاكيا كؿ الموارد المط -

الالتزاـ لدى أعضائيا و الذي يعد السبب  نخفاضلاتصؿ إلى كامؿ إمكاناتيا بسبب ا لكنيا بشرية
   chaladeray , 2009 , p240)   ) الرئيس إلى استغلاؿ مواردىا الأخرى لمحصوؿ عمى ميزة.

 عمى المستوى الفردي :  

 النبذ الاجتماعي . -
 ضعؼ التعاوف . -
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اؿ الحصوؿ عمى ترقية أو الحصوؿ عمى فرص وظيفية صعوبة تنفيذ الوظيفة و مف تـ ضعؼ احتم -
 . (491.ص ، 2818 أخرى.)حوالة،

 . التنظيمي الصمت عمى المترتبة آثار يمثؿ:  (13) رقـ شكؿ

 

 

 

 

 

 

 .) مف إعداد الطالبتيف( المصدر :                                                                       

 مواجية الصمت التنظيمي:بؿ س.7     

يعتبر كسر ثقافة الصمت و إنشاء جو مف الحرية لتشجيع الموظؼ لتحدث مف تحديات التي تواجو    
 (.34ص ، 2822 برحايؿ ، ، المدراء و ذلؾ لأف تأثير صمت الموظفيف مدمر لكؿ منظمة.)قرقابو

 التنظيمي؟ لكف السؤاؿ الأساسي ما الذي بإمكاف المنظمات فعمو حوؿ ىذا الصمت 

 فرص الكلاـ علانية تأتي كما يمي :

 .)امتلاؾ الصوت )ىؿ بإمكاف التحدث ؟ 
 .)التمرف عمى الكلاـ)ىؿ أتحدث؟ 
 (32ص،  2818،  محتوى الكلاـ )ماذا أقوؿ؟(.)مستورة . 

 : و يمكف مواجية الصمت التنظيمي مف خلاؿ

 تطوير سموؾ  الموظفيف في بيئة العمؿ . 
 الرضا الوظيفي لدى العامميف . رفع المعنويات و زيادة 

 الأفراد المنظمة

 زيادة دورات العامميف .

 عدـ الرضا بيف الموظفيف .

 . ضعؼ الاتصاؿ

 

 . 

 عدـ التقدير و الاحتراـ .

 ضعؼ الدافعية .

 التعارض مع السياسات المنظمة.

 

تأثير الصمت 
 التنظيمي
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 . تقميؿ مستوى المقاومة التغيير في بيئة العمؿ 
 ،2816 وادي ، التحفيز الذاتي لمموظفيف في طرح الأفكار الجيدة و الإبداعية .)بومنقار ، 
 .(228ص
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 الخاتمة :

أضرار أو أثار السمبية ، منيا ضعؼ يترتب عف حالة الصمت التنظيمي التي تسود في المؤسسة عدة   
علاقة الثقة و الاحتراـ مما يؤثر سمبا عمى الابتكار و الإبداع . لذا عمى المنظمات فتح مجاؿ لمموظفيف لإبداء 

ياسة العامة لتحقيؽ الأىداؼ آرائيـ و طرح تصوراتيـ في ظؿ بيئة عمؿ مشاركة و محفزة لمعمؿ معا وفؽ س
 . مستقبميةالمرسومة و كؿ تطمعاتيا ال



23 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رضا الوظيفي .الفصؿ الثالث : ال

  مقدمة

  الوظيفي الرضا تعريؼ .1

  الوظيفي الرضا نظريات .2

  الوظيفي الرضا عناصر .3

  الوظيفي الرضا خصائص .4

  عوامؿ المؤثرة لمرضا الوظيفي .5

  الوظيفي الرضا قياس .6

 خاتمة
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 مقدمة :

يعتبر الرضا الوظيفي أمرا ميما لمغاية في عالـ الإدارة و السموؾ التنظيمي ، فيو يرتبط بشكؿ أساسي    
بكيفية تعامؿ المؤسسات مع موظفييا ، و بالتالي يؤثر بشكؿ كبير عمى كفاءة العمؿ و نجاح المؤسسة بشكؿ 

فيف بأىمية كبيرة في ىذا السياؽ ، حيث يعمؿ التركيز عمى تحسيف مشاعر عاـ . تحظى مشاعر الموظ
 الإيجابية و تخفيؼ الضغوطات عمى تحسيف أداء الفريؽ و تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بكفاءة أكبر . 
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 تعريؼ الرضا الوظيفي : .1

 جاء معجـ متف المغة أف الرضا : ضد سخط فيو راض . لغة :

( الرضا بأنو تحقيؽ و إشباع و American Heritéage Diction التراث الأمريكي )أما عرؼ المعجـ 
 (. 26ص ، 2828رحمي ،  رغبة و حاجة .) صغيور،

يقترب مفيوـ الرضا الوظيفي مف مفاىيـ عديدة تشترؾ معو في الكثير مف الخصائص ، و مف  اصطلاحا :
و بعد ىذا الاقتراب أحد الأسباب التي تجعمو مف حصر ىذه المصطمحات الروح المعنوية ، السعادة في العمؿ ، 

 .( 29-28ص،   2815،  .)عزيزو في أمرا بالغ الصعوبةتعريؼ لرضا الوظي

  يرى ىوبوؾHoppock (1935) ىتمامات بالظروؼ ف الرضا الوظيفي ىو مجموعة مف الا: "أ
 ،2818، )بوقرةاض بوظيفتي".مى القوؿ بصدؽ أنني ر النفسية و المادية و البيئية التي تحمؿ المرء ع

 (65ص

  يرى دافيسDavis :  يرى بأف الرضا الوظيفي ظاىرة داخمية ضمف المعنى و الأمر كنتيجة لتكيؼ "

 مزازيغ ، ، .)زرواؿ مع العمؿ حيث أنو يعمؿ عمى التأثير في القرارات المتخذة مف طرؼ العامؿ"

 ( .4، ص 2817

 جابية أو سارة التي تنشأ عف طبيعة عمؿ الفرد و خبرتو : "ىو حالة طبيعية انفعالية اي يرى لوؾ
العممية ، و عادة ما ينتج الرضا عف مدركات الفرد حوؿ مدى الذي يوفره العمؿ لمتطمبات الأساسية 

 ( .27، ص 2828 رحمي ، )صغيور ، لمفرد في مكاف العمؿ ".

  أثناء أدائو لعممو و يتحقؽ ذلؾ و يعرؼ أيضا الرضا الوظيفي بأنو شعور الفرد بالسعادة و الارتياح
بالتوافؽ بينما يتوقعو الفرد لعممو و مقدار ما يحصؿ عميو فعلا في ىذا العمؿ ، و أف الرضا 

 ( .181، ص 2816)الحريري ،  . الوظيفي يتمثؿ في المكونات التي تدفع الفرد لمعمؿ و الإنتاج

 نظريات الرضا الوظيفي : .2

 وظيفي نذكر منيا ما يمي :و مف أىـ و أبرز نظريات الرضا ال

  : تنظرية سمـ الحاجا  
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، تعبر مف أشير نظريات الرضا الوظيفي إذ ( Abraham maslow) برىاـ ماسموأصاحب ىذه النظرية 
 تشير إلى الحاجات الإنسانية و ىي :

 : و ىذه حاجات أساسية لمبقاء و تشمؿ الحاجة إلى اليواء ، الماء ، الأكؿ ،  حاجات فيزيولوجية
.... الخ  ( .23، ص 2828مبروكة ، )غزالي ،  النوـ

 : و ىي تحتؿ المرتبة الثانية في مدرج ماسمو فعندما يستطيع الإنساف  حاجات الأمف و الاستقرار
صورة تكوف إشباع الحاجات الفيزيولوجية ينتقؿ بعدىا إلى إشباع حاجات الأمف ، و التي قد 

،  2828 سعد الله ، بموفة ،د العجز ، البطالة .....الخ.)ف ضالاستقرار و الثبات في العمؿ ، التأمي
 ( .21ص

 و ىي الحاجات المرتبطة برغبة الفرد في الانتماء لآثخريف و تقبمو و  : حاجات الحب و الانتماء
،  2828 حاج قدور ، )قدار ، شعوره بالتعاطؼ معيـ و الرغبة في إقامة علاقة ودية مستمرة .

 ( . 25ص

 و تشمؿ حاجات تقدير الذات ، و كذا احتراـ الآخريف ، الثقة بالنفس ،  :ير حاجات إلى التقد
،  2828 مبروكة ، المعرفة ، الكفاءة ، الشيرة ، المكانة و المركز الاجتماعي....الخ )غزالي ،

 ( .22ص

 : و ىي تعتبر عف حاجة الفرد أف ينطمؽ بقدراتو و مواىبو إلى أفاؽ تتبع لو أف يكوف  تحقيؽ الذات
ا يمكنو استعداده و أف يكوف يمارس الأعماؿ و الأنشطة بما يتفؽ و الاستخداـ الأمثؿ لإمكانياتو و م

 ( .63، ص 2818ة ، مواىبو و طاقاتو .) بف زو 
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 ( : يمثؿ ىرـ ماسمو .14شكؿ رقـ )   

   حاجات 

 وجيةفيزيول                                                               

 حاجات الأمف و الاستقرار                                                      

 حاجات الحب و الانتماء                                                        

  حاجات إلى التقدير                                                          

 تقدير الذات                                                              

   

 (طالبتيف اعداد مف: )المصدر                                                              

 ( :1959نظرية العامميف لييرزبرغ )

مف مشاعر الدفاعية :  استطاع "فردريؾ ىيرزيرغ" مف خلاؿ دراستو أف يتوصؿ إلى الفصؿ بيف نوعيف    

الرضا و الاستياء و أف العوامؿ المؤدية إلى الرضا تختمؼ تماما عف العوامؿ المؤدية للاستياء و في ما يمي 

                                                                                                                                                                                                                           (.                                                                                           19، ص 2828لنظرية : ) بف الشيخ ، شرح ليذه ا

 : بيئة العمؿ و تشمؿ نظاـ المؤسسة و سياستيا و العلاقة مع و ىي عوامؿ تتعمؽ ب العوامؿ الدافعية
 الرؤساء و الزملاء و الرواتب ، و الظروؼ العمؿ الاجتماعية و المادية ، الإنجاز ، المسؤولية ، التقدـ

 (.13ص ، 2822 حساني ، ا ،بو الترقية ، التقدير .....) طكو 
 : نمط الإشراؼ ، العلاقة مع الرؤساء ، ظروؼ و تشمؿ سياسة الشركة و إدارتيا  العوامؿ الوقائية ،

العمؿ ، الراتب ، المركز الاجتماعي ، الأمف الوظيفي ، التأثيرات عمى الحياة الشخصية .) بوقرة ، 
 (. 72، ص 2818

 :  adwin lokeنظرية القيمة أدويف لوؾ



28 
 

فير العوائد ذات القيمة و أف المسببات الرئيسية لمرضا الوظيفي ىي قدرة ذلؾ العمؿ عمى تو  "لوؾ"يرى    
و أنو كمما استطاع العمؿ توفير العوائد ذات القيمة لمفرد كمما كاف راضيا ، لمنفعة العالية لكؿ فرد عمى حده ا

 (.28، ص 2828عف العمؿ. )بوضياؼ ، 

 و مف خلاؿ ذلؾ فإف رضا الفرد )العامؿ( عف عممو أو أحد عناصر عممو تحكمو العناصر الآتية:

  يأمؿ الفرد في الحصوؿ عميو.مقدار ما 
 .مقدار ما يحصؿ عميو فعلا بالنسبة ليذا العنصر 

 ( .37ص،  2818 خالد ، ، أىمية ىذا العنصر بالنسبة ليـ .)الحوتي 

 نظرية العدالة :   

و تقوـ ىذه النظرية في تفسيرىا لرضا الوظيفي  (1965) " و ذلؾ عاـتنسب نظرية العدالة لمكاتب "أدمز   
ة رئيسية ىي أف درجة الرضا الوظيفي لمموظؼ تتوقؼ عمى مقدار ما يشعر بو مف عدالة بيف عمى فرضي

 . (21ص،  2816،  موساوي  ، مجيودات التي يقدميا لوظيفتو . ) برياح

 تعتمد نظرية العدالة عمى عنصريف و ىما : 

 الجيد. الميارة ، مقدار  ،د مف حيث العمر ، مستوى التعميـ خلات : تتعمؽ بالفر دالم 
 و  العوائد : تتمثؿ في مكفآت التي يتحصؿ عمييا الفرد مقابؿ مجيوده المبذوؿ كالترقية  ،

 . (32ص ، 2814 ، الاعتراؼ . )مديحة

 نظرية الانجاز ماكيلاند :

" صاحب ىذه النظرية أف الدوافع و الحاجات التي تحرؾ الأفراد في جميع MECHLENDيرى "ماكيلاند 
  .(62ص ، 2816 اليرمية و ىذه الحاجات ىي : )حميدو، "ماسمو" ةبخلاؼ نظريات الظروؼ ىي ثلاث حاج

 نجاز و التميز و التفوؽ .الحاجة للإ 
 . الحاجة لمسمطة و القوة 
 (.35ص،  2816 ، الحاجة للانتماء و إقامة علاقات مع الآخريف . )صرفاؽ 

 :   vroomنظرية التوقع  فروـ   
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تراض أف الإنساف يجري مجموعة مف العمميات الذىنية )التفكير( و التي ترى تقوـ ىذه النظرية عمى أساس اف
 .( 53ص ، 2822،  أف دافعية الفرد لأداء عمؿ معيف ىي محصمة لثلاث عناصر و ىي: )جيلالي

 . العوائد التي يود الحصوؿ عمييا 
 . شعوره بأف الأداء ىو الوسيمة لذلؾ 
 (74ص ، 2818 ، رةقإلى ىذا الأداء .)بو مكف أف يؤدي توقعو بأف مجيوده و نشاطو ي .  

 . التوقع نظرية نموذج يمثؿ:  (15) الشكؿ

 

 

 2التوقع               1التوقع                  

 ( .65، ص 2817بومعزة ، )المصدر :                                         

 عناصر الرضا الوظيفي: .3

 : يمي ة مف العناصر أىميا مايشمؿ الرضا الوظيفي مجموع

 :  الرضا عف الوظيفة و التخصص

 إتاحة الفرصة لإبراز الميارات ة القدرات الفرد . 
 .إتاحة الفرصة للابتكار و الإنجاز 
 توفير نظاـ الإشراؼ العاـ و ليس الإشراؼ المباشر مما يزيد مف إنجازات العامميف . 
 (.19ص ، 2828 مبروكة ،  .) غزالي ، اسبةتتيح الوظيفة فرصة لممكانة الاجتماعية المن 

 الرضا عف الأجر:

 .تناسب الأجر مع العمؿ 
 .تناسب الأجر مع تكمفة المعيشة 
 .إتباع سياسة المكافآت الحافزة و المتكررة 
 ( .28، ص 2816ي ، تفضيؿ الحوافز الجماعية عف الحوافز المادية.)شيخ 

 تحقيؽ أىداؼ الفرد أو الرضا المكافآت إنجاز الفرد جيد الفرد
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 الرضا عف الترقية : 

نقؿ الموظؼ مف وظيفة إلى أخرى تتضمف زيادة في الواجبات و المسؤوليات و  يشير مفيوـ الترقية إلى  
منيا أو المعنوية أو كلاىما  الصلاحيات و يصاحب ذلؾ زيادة في مزايا العمؿ التي يتمقاىا المادية

 (.47ص ، 2816،  .)صرفاؽمعا

 : الرضا عف الإشراؼ

 . إظيار روح الصداقة في العمؿ 
 يات نظرهتفيـ مشكلات العامؿ ووج . 
 مساندة العماؿ و تقديـ يد العوف ليـ . 
 2816 موساوي ، ، ىتماـ بشخصية المشرؼ و سموكو و مف ثـ اختياره لموظائؼ القيادية.)برياحالا  ،

 .(7ص

 الرضا عف النواحي الاجتماعية : 

 . بحث عف المشكلات الاجتماعية لمموظؼ و مساندة في حميا 
 2828مبروكة ،  ، لانتقاؿ المناسبة لمعامميف . )غزاليتوفير الرعاية الصحية و وسائؿ ا ، 
 (.28ص

 خصائص الرضا الوظيفي : .4

 لخصائص الرضا الوظيفي فيما يمي :يمكف أف نحدد أىـ ا  

 : أشار الكثير مف الباحثيف في ميداف الرضا الوظيفي إلى تعدد التعريفات و  تعدد مفاىيـ طرؽ القياس
 (.45، ص 2816ذلؾ لاختلاؼ وجية النظر بينيـ. )بف طري ، تباينيا حوؿ الرضا الوظيفي ، و 

 نوأ عمى الوظيفي الرضا إلى النظر يتـ ما غالبا :فردي موضوع أنو عمى الوظيفي الرضا إلى النظر 

عهي  كهه هذا اَعكس وقذ آخز شخص رضا عذو يقاتم شخص رضا يكوٌ أٌ فيًكٍ فزديا، يوضوع

  ( .20، ص 0202 ويرُي ،س . )توطاتسو ، انًسرخذيح انقياس طزق
 : نظرا لمتعقيد و تداخؿ جوانب السموؾ الإنساني  الرضا الوظيفي لو جوانب عديدة مف السموؾ الإنساني

تتبايف أنماطو مف موقؼ لآخر و مف دراسة إلى أخرى . و بالتالي تظير نتائج متناقضة و متضاربة 



31 
 

رة ، قجريت في ظميا تمؾ الدراسات .) بو تي ألمدراسات التي تناولت الرضا نتيجة الظروؼ المتباينة ال
 (. 79، ص 2818

 : عف  يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة مف القناعة و القبوؿ الرضا الوظيفي حالة مف القناعة و القبوؿ
تفاعؿ الفرد مع العمؿ نفسو و مع بيئة العمؿ و إشباع الحاجات و الرغبات و الطموحات . )بف طري ، 

 ( .45.، ص 2816
 أف رضا الفرد عف عنصر لرضا الفرد عف عنصر معيف ليس دليلا عمى رضاه عف العناصر الأخرى : ا

 (.35، ص 2815معيف لا يمثؿ ذلؾ دليلا كافي عمى رضاه مف العناصر الأخرى . )البارودي ، 

 عوامؿ المؤثرة لمرضا الوظيفي :  .5

  : لأفراد و قد أشارت الكثير مف الدراسات يعد الأجر ميـ لإشباع الحاجات المادية و الاجتماعية لالأجر
إلى وجود علاقة طردية بيف مستوى الدخؿ و الرضا عف العمؿ ، كمما زاد دخؿ الأفراد ارتفع رضاىـ 

 .(33ص،  2816 ، عف العمؿ و عكس .)شيخي
 : و فكمما كانت العلاقة الرئيس و مرؤوسيو وديا كاف الرئيس ميتما لمرؤوسيو و متفيما في سموك الإشراؼ

و حريصا كؿ الحرص عمى إعطائيـ حقوقيـ الكامنة كؿ ىذا يكسب المشرؼ ولاء مرؤوسيو و يحقؽ 
 .(68.ص ، 2815 ، رضا عاؿ عف العمؿ بيف المرؤوسيف .)شيحة

 : قد تتبع المنظمات أسموب الترقية  فرص الترقية "Formation from witham  و بالتالي تفتح أماـ "
ـ ، و قد يتبع أسموب التعييف مف الخارج و بالتالي فإف أي فرص الترقية العامميف فرص جديدة لترقيتي

 . (83.ص ، 2828 خشة ، ، تكوف مقفمة ميما كاف أدائيـ .)رويبح
  : إف الأعماؿ الروتينية تقضي إلى السأـ و الممؿ و عدـ الإيداع بينما الأعماؿ الرضا عف الوظيفة

 (21.ص ، 2828 تفكير و الخمؽ و الابتكار.) قدور،الحيوية تثير التحدي لدا الفرد و تدفعو لم

 قياس الرضا الوظيفي : .6

تعتمد ىذه المقاييس عمى وحدات قياس موضوعية ، تقيس الرضا الوظيفي بالآثار مقاييس موضوعية :    
السموكية لو ، أي دراسة سموكيات العماؿ الصادرة عف عدـ الرضا ، و قد أثبت الدراسات وجود علاقة عكسية 

 .(21، ص 2822 النذير ، يف الرضا الوظيفي و ىذه المتغيرات فيي كالتالي : )بف زراؽ ،ب
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تعتبر درجة الانتظاـ لمفرد في وظيفتو أو معدؿ تغيبو عف العمؿ مؤشرا يمكف استخدامو في  : الغياب   
لحضور إلى معرفة مدى رضا العماؿ عف أعماليـ . الشيء الذؿ يعكس عدـ ارتباط العماؿ و حرصيـ إلى  ا

 ( .78، ص 2818أعماليـ و يستثني في حساب معدؿ الغياب ذات أسباب قاىرة .)بف زوة ، 

 

 ( .72، ص 2815)شيحة ،  المصدر :                                                                 

مميف . أما متوسط عدد الأفراد و يحسب مجموع أياـ الغياب الأفراد بجمع أياـ الغياب لجميع الأفراد العا  
العامميف فيمكف الحصوؿ عميو يأخذ متوسط عدد العامميف في أوؿ فترة و عدد العامميف في آخر فترة و يمثؿ 

 (.28، ص 2823 لشبور ، عمؿ الفعمية . )عزوز ،عدد أياـ ال

ىذا العامؿ عف عممو ، و إف بقاء الفرد و استمراره في عممو بمنظمة معينة يعد مؤشرا لرضا  ترؾ العمؿ :   
 .(288ص ، 2816،  تعمقو بيا عكس ما يشير إليو ترؾ العمؿ و تقديـ الاستقالة . )جلاؿ

و يحسب معدؿ ترؾ العمؿ عمى أساس عدد الحالات لترؾ العمؿ الاختياري مقسوما عمى إجمالي عدد   
 .( 78ص ، 2887، ية : )بووذفالعامميف في منتصؼ الفترة أو يأخذ معدؿ ترؾ العمؿ شكؿ المعادلة التال

 

 .( 17، ص. 2823)سري ، المصدر :                                                              

فمعدلات ترؾ العمؿ يمكف أف يشير إلى مدى ارتباط الفرد بمنصبو ، كذلؾ تقوـ كؿ مؤسسة بمقارنة     
 ، ذلؾ لمعرفة عوامؿ الرضا أو عدـ الرضا .)صرفاؽ وضعيا بوضع مؤسسة أخرى مف نفس طبيعة النشاط و

 ( .33ص ، 2816

لقد تعددت المقاييس الذاتية لمرضا نظرا لتعدد النظريات التي فسرت موضوع الرضا : مقاييس الذاتية    
 الوظيفي و مف أىـ مقاييس شائعة الاستعماؿ : 



33 
 

قائمة مف الأسئمة تغطي التقسيـ الذي قدمو  وفؽ طريقة تقسيـ الحاجات و يتـ تقديـ طريقة تقسيـ الحاجات :
"ماسمو" لمحاجات و ىي الحاجات الفيسيولوجية ، حاجات الأمف ، الحاجات الاجتماعية ، حاجات التقدير و 

 (.85ص ، 2815 الاحتراـ ، الإنسانية ، حاجات تحقيؽ الذات.)عزيزو،

 )طريقة التدرج التجمعي( :  LIKRTطريقة ليكرت 

حسب طريقة "ليكرت" مف مجموعة عبارات تشير إلى خصائص العمؿ و يطمب مف الفرد أف  يتكوف المقياس 
 (.415ص ، 1998 يقرر درجة موافقة عف كؿ عبارة مف ىذه العبارات.)عاشور،

 و تتبع كؿ عبارة بخمسة أراء و ذلؾ عمى الشكؿ التالي :   

 موافؽ جدا 
 موافؽ

 بدوف رأي
       موافؽ جدا      موافؽ         بدوف رأي      معارض        معارض جدا معارض                       

 معارض      
 معارض جدا 

 (.97ص ، 2818 ، رةق)بو المصدر:                                                                     

 طريقة الفروؽ ذات الدلالة : 

ظيفي وفقا ليذه الطريقة مف خلاؿ تقديـ مجموعة مف المقاييس الجزئية لكؿ يتـ قياس مستوى الرضا الو   
 (.36ص ، 2828 رحمي ، جانب مف الجوانب التي تحتوييا الوظيفة . )صغيور،

الفرد و يتـ قطبي المقياس الجزئي صفتاف متعارضتاف تحصراف بينيما عدد مف الدرجات ، و يطمب مف   
 .  (18ص ، 2823 ، مشاعره نحو العمؿ .)سري ـ معئأف يختار التقدير الذي يلا
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 الخلاصة :

يمكف اعتبار الرضا الوظيفي عمى أنو مؤشر ميـ لممشاعر و الاتجاىات العاطفية لمفرد اتجاه عممو و    

محيطو الوظيفي . فالمشاعر الإيجابية تعكس غالبا ارتباطا قويا بالرضا الوظيفي ، بينما المشاعر السمبية قد 

ناءا عمى ذلؾ تحاوؿ المؤسسات تحميؿ ىذه تؤدي إلى تأثيرات سمبية عمى أداء الفرد و علاقاتو العممية . و ب

 المشاعر و فيميا لتطوير بيئة عمؿ إيجابية و تحفيزية تعزز مف رضا الموظفيف . 
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 أهداف الدراسة الاستطلاعية: .1

 تسعى الدراسة الاستطلاعية إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية: 

 لتأكد مف صدؽ و ثبات أداة الدراسة .ا 

 . التعرؼ عمى مجتمع الدراسة و خصائصو 

 . التعرؼ عمى ظروؼ الدراسة 

 منهج الدراسة الاستطلاعية : .2

 المنيج المستخدـ في الدراسة ىو المنيج الوصفي الذي يدرس الظواىر كما ىي في الواقع.

 لمجاؿ الزماني و الجغرافي لمدراسة الاستطلاعية : ا .3

 لمجاؿ الزماني:ا -

 . 2824مارس  18فيفري إلى  25أجريت الدراسة الاستطلاعية مف 

 المجاؿ الجغرافي: - 

  .عيف تموشنت لية لمتجارة ئيرية الولابمدأجريت الدراسة 

 أدوات الدراسة الاستطلاعية: .4

بالإضافة إلى  مف أجؿ قياس متغيرات الدراسة استخدمنا استبياف الصمت التنظيمي و استبياف الرضا الوظيفي

 .  استبياف البيانات الشخصية

يشمؿ استبياف البيانات الشخصية عمى متغيرات الجنس ، السف، المستوى استبياف البيانات الشخصية:  -

 العممي ، الحالة المدنية. 
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أميرة خضير كاضـ العنزي و تـ استخداـ استبياف الصمت التنظيمي الوارد ) استبياف الصمت التنظيمي : -

ند حميد ياسر العطوي في دراستيا لعماؿ شركة العامة للإسمنت الجنوبية تحت عنواف "دور القيادة التشاركية مي

أبعاد و ىي صمت الإذعاف ،  3فقرة تتوزع عمى  12، تضمف ىذا الاستبياف في الحد مف الصمت التنظيمي"

 صمت الدفاعي ، صمت الاجتماعي كما يبينو الجدوؿ الموالي: 

 يبيف أبعاد الصمت التنظيمي . :(11جدوؿ )

 عدد الفقرات الأبعاد المتغير

 الصمت التنظيمي 

 صمت الإذعاف
إلى الفقرة  81فقرات )مف الفقرة  5

85) 

 صمت الدفاعي
إلى  86فقرات ) مف الفقرة  4

 (89الفقرة

 صمت الاجتماعي 
إلى الفقرة  18فقرات )مف الفقرة  3

12) 

 طريقة إعطاء الأوزاف:   

 ، 2 الوزف( موافؽ غير) ، 1 الوزف( تماما موافؽ غير: ) التنظيمي الصمت فقرات أوزاف خصصت دلق 

  5 الوزف( تماما موافؽ) ، 4 الوزف( موافؽ) ، 3 الوزف( محايد)

 

 ( : يبيف طريقة إعطاء الأوزاف لبنود الاستبياف .12جدوؿ رقـ )
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موافؽ غير 
 تماما

 موافؽ تماما موافؽ محايد موافؽغير 

1 2 3 4 5 

 خصائص السيكومترية لأداة الدراسة : .5

 استبياف الصمت التنظيمي:  

 تـ حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي و الذي يوضح علاقة كؿ فقرة مع البعد الذي تنتمي إليو .الصدؽ : -أولا

 ( :  يبيف معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة و البعد الذي تنتمي إليو .13جدوؿ)

 معامؿ الارتباط فقرات البعد الأوؿ

 **8771 1الفقرة 

 **8788 2الفقرة 

 **8786 3الفقرة 

 **8788 4الفقرة 

 **8786 5الفقرة 

 . 8.81دالة عند **                   

، (8.81ليو جاء دالا عند المستوى )( أف معامؿ الارتباط كؿ فقرة و البعد الذي تنتمي إ83يبيف الجدوؿ رقـ )

 اتساؽ الموجود بيف كؿ و البعد الذي تنتمي إليو .و ىذا يدؿ عمى مدى 
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 ( : يبيف معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة و البعد الذي تنتمي إليو .14جدوؿ)

 معامؿ الارتباط فقرات البعد

 8789 1فقرة 

 8788 2فقرة 

 8776 3فقرة 

 8762 4فقرة 

 . 8.85*و  8.81دالة عند **                     

، (8.85ليو جاء دالا عند المستوى )( أف معامؿ الارتباط كؿ فقرة و البعد الذي تنتمي إ84قـ )يبيف الجدوؿ ر 

 تنتمي إليو . و ىذا يدؿ عمى مدى اتساؽ الموجود بيف كؿ و البعد الذي

 

 

 

 

 

 ( : يبيف معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة و البعد الذي تنتمي إليو .15جدوؿ)              
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 معامؿ الارتباط لثفقرات البعد الثا

 8788 1فقرة 

 8762 2فقرة 

 8779 3فقرة 

 . 8.85*7  8.81دالة عند **                     

( 8.81( أف معامؿ الارتباط كؿ فقرة و البعد الذي تنتمي إليو جاء دالا عند المستوى )85يبيف الجدوؿ رقـ )

 بعد الذي تنتمي إليو .( ، و ىذا يدؿ عمى مدى اتساؽ الموجود بيف كؿ و ال8.85)

تـ حساب الثبات الاستبياف الصمت التنظيمي مف خلاؿ حساب ثبات كؿ بعد مف خلاؿ الثبات :  -ثانيا

                    ألفاكرومباخ . جاءت النتائج كما ىي مبينة في الجدوؿ الآتي :

 ( : يبيف ثبات أبعاد الصمت التنظيمي .16جدوؿ )

 معامؿ الثبات الأبعاد

 87923 مت الإذعافص

 87855 صمت الدفاعي

 87753 صمت الاجتماعي

( أف معامؿ الثبات لدى أبعاد الصمت التنظيمي قد جاءت مرتفعة و يمكف 86يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

 اطمئناف عمييا . 
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 استبياف الرضا الوظيفي : -2

وارد )برياح محمد الأميف و موساوي تـ استخداـ استبياف الرضا الوظيفي الاستبياف الرضا الوظيفي :   

ستشفائية بمغنية تحت عنواف "تأثير الرضا الوظيفي عمى أداء تيما لمعماؿ المؤسسة العمومية الايحي في دراس

 فقرة ، كما يوضحو الجدوؿ الموالي : 17الموارد البشرية" ، تضمف ىذا الاستبياف 

 ا الوظيفي .عدد فقرات الرض( : يبيف 17جدوؿ رقـ )              

 عدد الفقرات المتغير

 فقرة 17 الرضا الوظيفي

 طريقة إعطاء الأوزاف: 

 الوزف( محايد) ، 4 الوزف( موافؽ) ، 5 الوزف( تماما موافؽ: ) التنظيمي الصمت فقرات أوزاف خصصت لقد

 1 الوزف( موافؽ غير) ، 2 الوزف( موافؽ غير) ، 3

 اف لبنود الاستبياف .: يبيف طريقة إعطاء الأوز  (18جدوؿ رقـ )

غير موافؽ  غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ تماما
 تماما

5 4 3 2 1 

 تـ حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي و الذي يوضع علاقة كؿ فقرة بالدرجة الكمية للاستبياف .الصدؽ : -أولا

 . وظيفيالا الرض ( : يبيف معامؿ الارتباط علاقة كؿ فقرة بالدرجة الكمية للاستبياف19جدوؿ رقـ )
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 معامؿ الارتباط الفقرة

1 87362 

2 87593 

3 87482 

4 87523 

5 87483 

6 87629 

7 87643 

8 87694 

9 87256 

18 87477 

11 87792 

12 87671 

13 87429 
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14 87355 

15 87847 

16 87376 

17 87569 

 .      8.81دالة عند **                      

 .  8.85دالة عند  *                       

( أف معامؿ الارتباط كؿ فقرة بالدرجة الكمية للاستبياف جاءت دالة عند المستوى 89يبيف الجدوؿ رقـ )

 . ( ، و ىذا يدؿ عمى مدى اتساؽ الموجود بيف الفقرات و الدرجة الكمية للاستبياف8.85( )8.81)

ظيفي مف خلاؿ ألفا كرونباخ ، جاءت النتائج كما ىي تـ حساب الثبات الرضا الو  الثبات : -ثانيا       

 مبينة في الجدوؿ الآتي :

 : يبيف معامؿ ألفا كرونباخ لاستبياف الرضا الوظيفي . (11)جدوؿ رقـ                

 معامؿ آلفا كرونباخ الاستبياف

 8.792 الرضا الوظيفي

ي للاستبياف ، قد جاء مرتفع و يمكف الاطمئناف ( أف معامؿ الثبات الكم18يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )   

 عميو .

 جتمع الدراسة : .م6    
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 . -ولاية عيف تيموشنت– عامؿ بإداري لمديرية الولائية لمتجارة 256بمغ حجـ مجتمع الدراسة 

 الاستطلاعية : الدراسةعينة  .7

( عامؿ 38ة الدراسة مف )إذ تكونت عين بسيطة ، تـ اختيار عينة الدراسة الاستطلاعية بطريقة عشوائية

. تـ توزيع الاستبيانات بطريقة مباشرة عمى العماؿ مع  -ولاية عيف تموشنت  -إداري بمديرية الولائية لمتجارة 

 شرح اليدؼ مف الدراسة ، و بعدىا تـ استرجاع كؿ الاستبيانات .

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية :.8  

 الجنس : 

 ع أفراد العينة حسب الجنس .( : يبيف توزي11جدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 %6373 19 ذكر

 %3677 11 أنثى

 %188 38 المجموع

بينما تمثؿ  %36.7( توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس حيث تمثؿ نسبة الإناث 11يبيف الجدوؿ رقـ )

 و ىي أعمى نسبة . %63.3نسبة الذكور 

 السف :

 ( : يبيف توزيع أفراد العينة حسب السف .12جدوؿ )         
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 المئويةالنسبة  التكرار السف

 - - سنة 21اقؿ مف 

 %373 1 سنة 31إلى  22مف 

 %48 12 سنة 41إلى  32مف 

 %4373 13 سنة 51إلى  42مف 

 %1373 4 فما فوؽ 52

 %188 38 مجموع

تي تتراوح مف فئات العمرية حيث أف فئة ال( توزيع أفراد العينة حسب 12يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )  

في حيف  %48( بنسبة 41-32تمييا الفئة العمرية )و ىي أدنى نسبة ،  %3.3و التي قدرت ب  (22-32)

فما فوؽ( تقدر نسبتيـ  52، ثـ الفئة ) %43.3( و ىي أعمى نسبة قدرت ب 51-42تمييا الفئة مف ) 

 .  ( 21، في حيف لا يوجد أي فرد يبمغ ) 13.3%

 المستوى التعميمي :

 ( : يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مستوى التعميمي .13جدوؿ)

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي 

 - - متوسط

 %373 1 ثانوي

 %9677 29 جامعي

 %188 38 المجموع
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أما الثانوي تتراوح  ،%9677نسبة تقدر بأف مستوى التعميمي الجامعي ىو أعمى  (13يبيف الجدوؿ رقـ )

 ، في حيف مستوى التعميـ المتوسط لا يوجد .  %373نسبتيـ ب

 الحالة المدنية : 

 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة المدنية .14جدوؿ رقـ)      

 النسبة المئوية التكرارات الحالة المدنية

 %23.3 7 أعزب

 %7373 22 متزوج

 373% 1 أرمؿ

 - - مطمؽ

 %188 38 مجموع

إلى فئة متزوج)ة(بنسبة تقدر ( أف أغمب الأفراد العينة ينتموف 14يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

 %3.3و فئة أرمؿ تقدر نسبتيـ  ، %23.3أف فئة الأعزب تقدر نسبتيـ ب ، كماو ىي أعمى نسبة  %73.3ب

 سبة .مطمؽ أي ن في حيف لـ تسجؿ فئةو تمثؿ أدنى فكرة .  
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 : الدراسة الأساسية ثانيا: 

 

 . ثانيا : الدراسة الأساسية
 . نيج الدراسة الأساسيةم .1

  مجاؿ الزماني و الجغرافي لدراسة الأساسية .2

  . مجتمع الدراسة .3

 . عينة الدراسة الأساسية .4

 . خصائص الدراسة الأساسية .5

 . أدوات الدراسة الأساسية .6

 أساليب الإحصائية في الدراسة .7
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 منهج الدراسة الأساسية: .1

 .منيج المستخدـ في الدراسة ىو المنيج الوصفي الذي يدرس الظواىر كما ىي في الواقع

 المجال الزماني و الجغرافي للدراسة الاستطلاعية : .2

 :المجاؿ الزماني 

 . 2824مارس  18فيفري إلى  25ف أجريت الدراسة الأساسية م  

 المجاؿ الجغرافي : 

  . عيف تموشنتب اسة في مديرية الولائية لمتجارة أجريت الدر  

 مجتمع الدراسة :  .3

 . عيف تيموشنتب لمديرية الولائية لمتجارة ( عامؿ256بمغ حجـ مجتمع الدراسة ) 

 الأساسية: الدراسةعينة  .4

( 88لمجتمع الأصمي بطريقة عشوائية . إذ تكونت عينة الدراسة مف )تـ اختيار عينة الدراسة الأساسية مف ا

. تـ توزيع الاستبيانات بطريقة مباشرة عمى العماؿ مع شرح  عيف تموشنتبعامؿ إداري بمديرية الولائية لمتجارة 

 اليدؼ مف الدراسة ،  تـ استرجاع كؿ الاستبيانات .

 خصائص عينة الدراسة الأساسية: .5

 :الجنس 

 :  يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس .( 15جدوؿ )                
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 المئويةالنسبة       التكرار الجنس       

 %48 32 ذكر        

 %68 48 أنثى        

 %188 58 المجموع       

 %48قدرت نسبة الذكور ب( توزيع العينة حسب متغير الجنس حيت 15يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )    

 و ىي تمثؿ أعمى نسبة . %68قدرت نسبة الإناث ب و بينما 

 :السف 

 يبيف توزيع افراد عينة الدراسة حسب السف . : (16) جدوؿ

 المئويةالنسبة      التكرار    السف     

 - -    سنة 21اقؿ مف         

 %8.8    7     سنة 31إلى  22مف       

 %47.5 38   سنة 41إلى  32مف       

 %28.8   23  سنة 51إلى  42مف       

 %15    12 فما فوؽ 52

 %188               80 مجموع   

( 31-22( توزيع عينة حسب متغير السف حيث الفئة التي تتراوح أعمارىـ ما بيف )16يبيف الجدوؿ رقـ ) 

ىي أعمى نسبة، في  و %47.5( تمثمت نسبتيـ ب 41-32ثـ الفئة ) %8.8تمثؿ أدنى نسبة حيث تقدر ب 
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، و أخيرا الفئة )أقؿ مف  %15فما فوؽ( قدرت نسبتيـ  52و الفئة ) %28.8( بنسبة 51-42حيف تأتي الفئة )

 ( غير ممثمة . 21

 : المستوى التعميمي 

 ( : يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مستوى التعميمي .17جدوؿ)               

 النسبة المئوية      التكرارات        المستوى التعميمي     

 %173 1 متوسط          

 %878 7 ثانوي           

 %98 72 جامعي          

 %188 80 المجموع         

( توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي حيث قدرت فئة المستوى 17يبيف لنا الجدوؿ رقـ )

، و أخيرا فئة  %878ة المستوى التعميمي )الثانوي( تتراوح نسبتيـ ب، أما فئ %1.3التعميمي )المتوسط( ب 

 و ىي أعمى نسبة .  %98المستوى )الجامعي( حيث تقدر نسبتيـ ب

  : الحالة المدنية 

        

 

 ( : يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة المدنية .18جدوؿ رقـ )           
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 النسبة المئوية التكرارات الحالة المدنية

 %3275 26  أعزب 

 %65 52   متزوج 

 %275 2    أرمؿ 

 - -    مطمؽ 

 %188 88              مجموع 

( توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة المدنية حيث أف الفئة  )أعزب( قدرت 18يبيف الجدوؿ رقـ )   

و ىي أعمى نسبة ، ثـ فئة )أرمؿ( قدرت  %65حيث تقدر نسبتيـ  تمييا فئة ) متزوج( ، %32.5نسبتيا ب

 و ىي أدنى نسبة .  %2.5نسبتيا 

 أدوات الدراسة الأساسية: .6

 .لاستطلاعية الأدوات التي استخدمت في الدراسة الأساسية ىي نفسيا الأدوات التي استخدمت في الدراسة ا

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة: .7

 راسة  الأساسية استخدمنا الأساليب الإحصائية التالية :الأساسية لمتعامؿ  مع الد  

 . معامؿ ارتباط بيرسوف لحساب العلاقة بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي 

 . معادلة ألفاكرونباخ لحساب ثبات الأداة 
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 : و مناقشتياالدراسة  نتائج فرضياتعرض 

و  الدراسة الفصؿ الخامس : عرض النتائج
 مناقشتيا
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 :  الرئيسية لمدراسةفرضية عرض نتائج  .1

بمديرية  ةمي و الرضا الوظيفي لدى الإدار "توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بيف الصمت التنظي

 . "الولائية لتجارة بعيف تيموشنت

لاختبار ىذه الفرضية قمنا باستخداـ معامؿ بيرسوف لدراسة العلاقة بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي 

 في الجدوؿ التالي : لدى أفراد العينة كما ىو مبيف 

 ( : يبيف نتائج معامؿ ارتباط بيرسوف بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي .19جدوؿ رقـ )     

 مستوى الدلالة معامؿ بيرسوف المتغيريف

العلاقة بيف الصمت التنظيمي و 

 الرضا الوظيفي

-0.068 0.551 

الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي أف قيمة  الذي يوضح العلاقة بيف (19جدوؿ رقـ )ال تدؿ نتائج في  

أنو لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة ، و عميو يمكف القوؿ  ( و ىي غير دالة-0.068معامؿ بيرسوف قد بمغ )

 . موشنت يمديرية الولائية لمتجارة بعيف تالدارة بالإاحصائية بيف الصمت التنظيمي و الرضا الوظيفي لدى عماؿ 

ت نتائج دراستنا عمى عكس ما كاف متوقع و عميو نرفض فرضية الدراسة القائمة بأنو توجد و بالتالي جاء

 مديريةالب دارةالإ عماؿ لدى الوظيفي الرضا و التنظيمي الصمت بيف احصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة

 . تيموشنت بعيف لمتجارة الولائية

 مناقشة نتائج الفرضية الرئيسية :  .2

عدـ وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بيف الصمت التنظيمي و توصمنا إلى  مف خلاؿ دراستنا

الصمت التنظيمي و الرضا  وظيفي و عميو يمكف القوؿ أنو لا توجد علاقة ارتباطية ذات الإحصائية بيفالرضا ال

 مديرية الولائية لمتجارة بعيف تيموشنت .الدارة بالوظيفي لدى عماؿ الإ

ت إلى الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ فإننا نجد الدراسات التي تناولت موضوع الصمو إذا ما عدنا 

التي تطرقت إلى معرفة علاقة الصمت التنظيمي الدراسات السابقة و مف بيف  التنظيمي و ربطتو بمتغيرات أخرى
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ة ذات دلالة أنو لا توجد فروؽ إحصائيالتي توصمت  ( 2822منغور كمثوـ )نجد دراسة بالرضا الوظيفي 

 العمر .تنظيمي في تأثير الولاء التنظيمي تعزى متغير صائية حوؿ مدى الذي يساىـ صمت الإح

( بأنو توجد علاقة 2822دراسة محمد عبد المنعـ محمد ابراىيـ ) لدراستنا نجد أما مف الدراسات المعاكسة

لعمؿ ، زملاء العمؿ ، رؤساء العمؿ ، ارتباطية عكسية ذات دلالة احصائية بيف أبعاد الرضا الوظيفي )بيئة ا

و نجد أيضا دراسة زينب عبد الرزاؽ عبود و ظفر و الصمت التنظيمي لدى العماؿ ،  طبيعة أنظمة الحوافز(

 و  الصمت التنظيمي و أداء العامميف ،( بأنو توجد علاقة ارتباطية عكسية بيف أسباب 2821ناصر حسيف )

 دلالة ذو تأثير ىناؾ إلى توصؿ التي( 2821) العربي نعيمة و زروخي فيروز و قديد فوزية دراسة نجد كذا

ا نجد دراسة ، و أيض 3الجزائر بجامعة التسيير عموـ بقسـ الوظيفي الاستغراؽ في لمصمت التنظيمي  احصائية

 ارتباطية بيف الصمت التنظيمي والرضا( و التي توصمت إلى وجود علاقة 2821أميرة محمد عباس أبو الغيظ )

 الوظيفي بوزارة الشباب .

ة التي تخضع إلى العديد مف يمما نجدر إشارة إليو أف الصمت التنظيمي يعتبر مف المتغيرات النسب 

ليس بالضرورة يكوف سببا في الإحساس  نعتقد أنو المتغيرات الفيزيقية و تتدخؿ فيو الكثير مف الظروؼ ، ف

ي شيء متعمؽ بالجانب الشعوري و الحالة النفسية و ىي بالرضا الوظيفي عمى الاعتبار أف لمصمت التنظيم

الحالة التي يمكف لمفرد أف يعيشيا دوف أف يطمع عمى الآخريف بمعنى آخر فإف تكويف الموظؼ ثقافتو و قوة 

 شخصيتو يمكف أف تمنعو مف إظيار ما يعنيو مف ضغوط مينية و ظروؼ متعمقة بحالتو داخؿ المؤسسة .  

 ية الفرعية الأولى : عرض نتائج الفرض -3

 بمديرية الإدارة عماؿ لدى الوظيفي الرضا و بيف صمت الإذعاف احصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد"

 " .تيموشنت بعيف لتجارة الولائية

 الوظيفي الرضا و الإذعاف الصمت بيف العلاقة لدراسة بيرسوف معامؿ باستخداـ قمنا الفرضية ىذه لاختبار

 : التالي الجدوؿ في مبيف ىو كما لعينةا أفراد لدى

 . الوظيفي الرضا و الإذعاف صمت بيف بيرسوف ارتباط معامؿ نتائج يبيف( : 21) رقـ جدوؿ     
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 مستوى الدلالة معامؿ بيرسوف المتغيريف

و  العلاقة بيف صمت الإذعاف

 الرضا الوظيفي

-0.020 0.863 

 معامؿ قيمة أف الوظيفي الرضا و صمت الإذعاف بيف لعلاقةا يوضح الذي( 28) رقـ الجدوؿ  في نتائج تدؿ

 دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد لا أنو القوؿ يمكف عميو و ، دالة غير ىي ( و0.020-) بمغ قد بيرسوف

  . تيموشنت بعيف لمتجارة الولائية مديريةالب دارةالإ عماؿ لدى الوظيفي الرضا و صمت الإذعاف بيف احصائية

 توجد بأنو القائمة الدراسة فرضية نرفض عميو و متوقع كاف ما عكس عمى دراستنا نتائج جاءت بالتالي و

 الولائية مديريةالب دارةالإ عماؿ لدى الوظيفي الرضا و صمت الإذعاف بيف احصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة

 . تيموشنت بعيف لمتجارة

 :الفرعية الأولى  الفرضية نتائج مناقشة -4 

 الرضا والإذعاف  الصمت بيف احصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة وجود عدـ إلى توصمنا دراستنا ؿخلا مف

 الرضا و الإذعاف صمتو لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بيف أن القوؿ يمكف عميو و الوظيفي

 . تيموشنت بعيف لمتجارة الولائية بالمديرية دارةالإ عماؿ لدى الوظيفي

مع الدراسة إلى دراسات موافقة لنتائجيا  نجد أنو لـ نتوصؿ نتائج دراستنا مع الدراسات السابقة ا ما قارناو إذ

 الحالية و المتعمقة بعدـ وجود علاقة بيف صمت الإذعاف و الرضا الوظيفي . 

ذعاف و توصمت إلى وجود علاقة بيف صمت الإجاءت معاكسة لدراستنا الحالية التي أما عف الدراسات التي 

ارتباطية  قة( التي توصمت إلى وجود علا2821أميرة محمد عباس أبو الغيظ ) نجد دراسة ، الرضا الوظيفي

ياسر عبد الرحماف بلاؿ دراسة  أيضا و نجدود صمت الإذعاف و الرضا الوظيفي ، بيف وجذات دلالة احصائية 

صمت الإذعاف في السموؾ صائية لالتي توصمت إلى وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إح( 2823ىري )

( و التي أكدت عمى وجود علاقة ارتباطية و تأثير سالبة بيف صمت 2821دراسة عوجة ) التنظيمي ، و كذا

 توصؿ التي( 2821) العربي نعيمة و زروخي فيروز و قديد فوزية دراسة نجد والإذعاف و سموؾ المواطنة ، 
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 بجامعة التسيير عموـ بقسـ الوظيفي الاستغراؽ في لإذعافا لمصمت احصائية دلالة ذو تأثير ىناؾ إلى

وجود علاقة ارتباط ( التي توصمت إلى 2818) Amiri A. Kahnali M. Alamdariو نجد دراسة ،  3الجزائر

( التي توصؿ 2823و كذلؾ نجد دراسة بلاؿ كرامش )ت الإذعاف و الالتزاـ التنظيمي ، و تأثير سالبة بيف صم

بمؤسسة  و دلالة احصائية لصمت الإذعاف في سموؾ المواطنة التنظيمية لدى الإطارات العاممةإلى وجود أثر ذ

( توصمت 2821و فيروز زروخي و نعيمة العربي )و أيضا نجد دراسة فوزية قديد ميناء جف جف بجيجؿ ، 

عموـ تسيير  الإذعاف في  الاستغراؽ الوظيفي بقسـ لصمتأف ىناؾ تأثير ذو دلالة إحصائية دراستيـ إلى 

  . 3عموـ الاقتصادية و العموـ التجارية و عموـ التسيير بجامعة الجزائرالبالكمية 

مف خلاؿ نتائج الفرضية توصمت الدراسة إلى أنو لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف بعد 

مى الخمفية النظرية طلاع عؾ حسب رأي الباحثتيف و بعد الاصمت الإذعاف و الرضا الوظيفي ، و مرد ذل

الإذعاف يعني حجـ المعمومات و الأفكار المتعمقة  أف بعدذلؾ  ة خاصة فيما يتعمؽ ببعد الإذعاف ،لمدراس

بالمنظمة عف المرؤوسيف و ذلؾ خوفا مف المرؤوسيف و ما ينتج عف ذلؾ مف خلافات . و الواقع أف المنظمات 

تنظيمي ، إذ أصبح الوعي لدى العماؿ أكثر منو مما كاف تعرؼ عمى ىذا النوع مف الصمت الالحالية لـ تعد 

سابقا خاصة مع التطور التكنولوجي و ما عرفو المجتمع مف حركية ، بحيث أصبحت ثقافة التصالح مع الذات 

و تقبؿ الآخر أكثر انتشارا ، كما اصبح العماؿ لا يكتموف المعمومات و لـ تعد ليـ الرىبة و الخوؼ مف 

   نت رتبتو . المسؤوؿ ميما كا

 عرض نتائج الفرضية الفرعية الثانية :  -5

 مديريةالب الإدارة لدى الوظيفي الرضا و الدفاعي صمت بيف احصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد"

 . "تيموشنت بعيف لتجارة الولائية

 الوظيفي الرضا و صمت الدفاعي بيف العلاقة لدراسة بيرسوف معامؿ باستخداـ قمنا الفرضية ىذه لاختبار

 : التالي الجدوؿ في مبيف ىو كما العينة أفراد لدى

 ( : يبيف نتائج معامؿ ارتباط بيرسوف بيف صمت الدفاعي و الرضا الوظيفي .21جدوؿ رقـ )     
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 مستوى الدلالة معامؿ بيرسوف المتغيريف

و  العلاقة بيف صمت الدفاعي

 الرضا الوظيفي

-0.122 0.279 

 معامؿ قيمة أف الوظيفي الرضا و صمت الدفاعي بيف العلاقة يوضح الذي( 21) رقـ الجدوؿ  في نتائج تدؿ

 دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد لا أنو القوؿ يمكف عميو و ، دالة غير ىي ( و0.122-) بمغ قد بيرسوف

  . تيموشنت بعيف رةلمتجا الولائية مديريةالب دارةالإ عماؿ لدى الوظيفي الرضا و صمت الدفاعي بيف احصائية

 توجد بأنو القائمة الدراسة فرضية نرفض عميو و متوقع كاف ما عكس عمى دراستنا نتائج جاءت بالتالي و

 الولائية مديريةالب دارةالإ عماؿ لدى الوظيفي الرضا و الدفاعي  صمت بيف احصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة

 . تيموشنت بعيف لمتجارة

 ضية الفرعية الثانية : مناقشة نتائج فر  -6

توصمت نتائج الدراسة أنو لا توجد علاقة بيف صمت الدفاعي و الرضا الوظيفي لدى عماؿ الإدارة بالمديرية 

 الولائية لمتجارة بعيف تموشنت .

كانت مطابقة  الوظيفي الرضا و الدفاعي صمت بيف علاقة معرفة إلى تطرقت التي السابقة الدراسات بيفمف 

 لا أنو إلى توصمت التي و نتيجتنا مع اتفقت التي( 2828) أحمد قادر محمد سؤزة دراسة نجدلحالية فلدراستنا ا

نجد دراسة أياـ  صمت الدفاعي ، و كذلؾال في التنظيمية القوة لمصادر إحصائية دلالة ذو معنوي تأثير يوجد

لعلاقة بيف الثقة التنظيمية و ( التي توصمت إلى عدـ وجود أثر لمصمت الدفاعي في ا2823ابراىيـ العبد )

 ؼ في مدينة حمب .الاغتراب الوظيفي لدى العامميف في المصار 

مروة محمد حسيف و ايماف ىاشـ رضواف أما عف الدراسات التي جاءت معاكسة لدراستنا الحالية نجد دراسة 

تباط التنظيمي لدى ( أنو يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمصمت الدفاعي عمى الار 2823و محمد حافظ حجازي )

 العربي نعيمة و زروخي فيروز و قديد فوزيةنجد دراسة  كذا وة المعاونة بالمعاىد الاسكندرية ، أعضاء الييئ
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 الوظيفي الاستغراؽ  في الدفاعي لصمت إحصائية دلالة ذو تأثير ىناؾ أف إلى دراستيـ توصمت التي (2821)

 . 3الجزائر بجامعة التسيير عموـ و التجارية العموـ و الاقتصادية عموـال بالكمية تسيير عموـ بقسـ

بيف صمت الدفاعي و الرضا إلى أنو لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية توصمنا  مف خلاؿ نتائج الفرضية و 

واقعية ذلؾ أف الحركية التي عرفتيا المجتمعات و ما انعكس عمى مؤسساتنا كاف لو  ، و ىي نتيجة الوظيفي

جمنت و ظيور مفاىيـ جديدة ساىمت في الموارد البشرية و ما يعرؼ بالمناخاصة فيما يتعمؽ بتأثيرا إيجابي 

و أخلاقيات المينية ، و كذا  مثلا ما يعرؼ بالوساطة و الحوكمة  .مف ذلؾ و سيرىا الحسفاستقرار المؤسسات 

ؿ الوظيفي ، أما عف نظاـ يو مف تكويف العنصر البشري خاصة فيما تعمؽ بالتواصسة التكويف و ما تيدؼ إلىند

 الوساطة فقد كاف لو الدور الكبير في القضاء عمى المنظمات داخؿ المؤسسات . 

 الثالثة :  الفرعية عرض نتائج الفرضية -7

 مديريةالب الإدارة لدى الوظيفي الرضا و الاجتماعي صمت بيف احصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد

 . "نتتيموش بعيف لتجارة الولائية

 الوظيفي الرضا و صمت الاجتماعي بيف العلاقة لدراسة بيرسوف معامؿ باستخداـ قمنا الفرضية ىذه لاختبار

 : التالي الجدوؿ في مبيف ىو كما العينة أفراد لدى

 

 

 

 . الوظيفي الرضا و الاجتماعي صمت بيف بيرسوف ارتباط معامؿ نتائج يبيف:  (22) رقـ جدوؿ   

 مستوى الدلالة يرسوفمعامؿ ب المتغيريف
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العلاقة بيف صمت الدفاعي و 

 الرضا الوظيفي

-0.12 0.915 

 قيمة أف الوظيفي الرضا و الاجتماعي صمت بيف العلاقة يوضح الذي( 22) رقـ الجدوؿ  في نتائج تدؿ

 تذا ارتباطية علاقة توجد لا أنو القوؿ يمكف عميو و ، دالة غير ىي و (0.12-بمغت ) قد بيرسوف معامؿ

 بعيف لمتجارة الولائية مديريةالب إدارة عماؿ لدى الوظيفي الرضا و الاجتماعي صمت بيف احصائية دلالة

  . تيموشنت

 توجد بأنو القائمة الدراسة فرضية نرفض عميو و متوقع كاف ما عكس عمى دراستنا نتائج جاءت بالتالي و

 مديريةالب دارةالإ عماؿ لدى الوظيفي لرضاا والاجتماعي  صمت بيف احصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة

 الاجتماعي صمت بيف احصائية دلالة ذات ارتباطية و عمية نقوؿ لا توجد علاقة تيموشنت بعيف لمتجارة الولائية

 . تيموشنت بعيف لمتجارة الولائية بالمديرية دارةالإ عماؿ لدى الوظيفي الرضا و

 : مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثالثة  -8

 إدارة عماؿ لدىمف خلاؿ نتائج الدراسة تبيف أنو لا توجد علاقة بيف الصمت الاجتماعي و الرضا الوظيفي 

 . تيموشنت بعيف لمتجارة الولائية بالمديرية

 إلى توصمت التي( 2822) يوسؼ حديد و رضا بوغرزة الرحماف عبدو ىذا ما جاءت بو دراستنا مواقفة لدراسة  

 . الوظيفي الاغتراب عمى الاجتماعي الصمت لبعد أثر وجود عدـ

 نعيمػػة و زروخػػي فيػػروز و قديػػد فوزيػػة دراسػػة نجػػد الحاليػػة لدراسػػتنا معاكسػػة جػػاءت التػػي الدراسػػات بػػيف مػػف و  

 الاسػػتغراؽ فػػي الإيجػػابي الاجتمػػاعي لمصػػمت احصػػائية دلالػػة ذو تػػأثير ىنػػاؾ إلػػى توصػػؿ التػػي( 2821) العربػػي

 و( 2821) حكيمػة دراجػي و مػريـ بودويػورة دراسػة نجد كذلؾ و ، 3الجزائر بجامعة التسيير عموـ بقسـ الوظيفي
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 مؤسسػػػة عمػػػاؿ لػػػدى التنظيميػػػة الثقػػػة عمػػػى الاجتمػػػاعي لبعػػػد إحصػػػائية دلالػػػة ذو أثػػػر وجػػػود عمػػػى توصػػػمت التػػػي

 . جيجؿ لفمبيف الكاتمية

الغيػػر قصػػد عػػدـ الاسػػتفادة  و إذا مػا عػػدنا إلػػى تعريػػؼ الصػػمت الاجتمػاعي نجػػد أنػػو يتعمػػؽ بحجػػب الأفكػار عػػف 

منيػػا و ىػػو سػػموؾ سػػمبي يعكػػس مػػدى العلاقػػة السػػيئة لمعامػػؿ فػػي المؤسسػػة ، و مػػا جػػاء فػػي ىػػذه الدراسػػة أنػػو لا 

علاقة لو بالرضا الػوظيفي ، ذلػؾ أف ىػذا السػموؾ لػـ يعػد موجػودا خاصػة مػع طغيػاف التعامػؿ إلكترونػي و ظيػور 

ؿ عمػى المعمومػات ، فقػد أصػبحت  المعمومػات متاحػة فػي كػؿ و الرقمنة كبديؿ لمعنصر البشري مف أجػؿ الحصػو 

حػيف بالإضػػافة إلػى مػػا يحققػػو الإعػلاـ مػػف غايػػات و أىػداؼ فػػي ىػػذا المجػاؿ ، فكثيػػرا مػػا نجػد منصػػات التواصػػؿ 

الاجتمػػاعي و المنػػابر الموجػػودة بيػػا تقػػدـ محتػػوى مؤسسػػاتي مفيػػد و فعػػاؿ . و لػػو تعمػػؽ أحيانػػا بالجانػػب التقنػػي 

 سة معينة .     الخاص بمؤس
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 في المرؤوسيف تجنب إلى يشير مصطمح وىو التنظيمي الصمت مفيوـ توضيح حاولنا دراستنا خلاؿ مف   

 لخوفيـ نتيجة نيايواجيو  التي المشكلات عف إبلاغيـ أو سائيـلرؤ  الاقتراحات و المعمومات تقديـ و المنظمات

 و التنظيمي الصمت أسباب إلى أشرنا كما ، فييا مرغوب غير عواقب و ، سمبية أفعاؿ ردود إلى تعرض مف

 مرحمة الاستغراؽ مرحمة منيا نجد مراحؿ عدة عرضنا و ، المنظمة عمى انعكاساتيا و العامميف عمى أثرىا

 الصمت و الإذعاف صمت في المتمثمة أبعاده إلى تطرقنا و ، الاتصاؿ مرحمة و الانفصاؿ ةمرحم الكساد

 أخيرا و التنظيمي لمصمت المكونة العوامؿ و الآثار إلى تطرقنا بعدىا و ، الاجتماعي الصمت و الدفاعي

  . مواجيتو سبؿ إلى تطرقنا

 و عممو اتجاه الفرد بو يشعر إيجابي شعور وأن عمى يعرؼ الذي و بمفيومو الوظيفي الرضا أف نجد كما   

 نظريات عدة سنعرض ىنا مف و العمؿ في الإنتاجية و النفسية لمرفاىية ىاما مؤشرا يعتبر و الوظيفية بيئتو

 نظرية ، الإنجاز نظرية ، العدالة نظرية ، القيمة نظرية و العامميف نظرية و الحاجات سمـ نظرية منيا نذكر

 . الوظيفي الرضا مقاييس إلى إضافة خصائص و عناصر بعض اذكرن كما ، التوقع

 الولائية بالمديرية الإدارة عماؿ لدى الوظيفي بالرضا علاقتو و التنظيمي الصمت لموضوع معالجتنا خلاؿ مف   

 الأخير في توصمنا و المتغيريف ىذيف بيف الموجودة العلاقة توضيح فيو حاولنا الذي و ، تيموشنت بعيف لمتجارة

لدى عماؿ الإدارة بالمديرية الولائية  الوظيفي والرضا التنظيمي الصمت بيف ارتباطية علاقة دو وجإلى عدـ 

 لمتجارة بعيف تموشنت .
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 توصيات الدراسة :  

 توصيات العممية :

 . إجراء بحوث عممية ميدانية حوؿ الصمت التنظيمي و علاقتو ببعض المتغيرات أخرى 

 لوظيفي في أطر زمانية و مكانية أخرى .دراسة متغير الرضا ا 
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 اء .استخداـ نقاط القوة و الضعؼ و اتخاذ إجراءات لتحسيف الأد 
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 الييكؿ التنظيمي لمديرية الولائية لمتجارة بعيف تموشنت .              
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 استبياف البحث :

في إطار إعداد مذكرة لنيؿ شيادة ماستر تخصص عمـ النفس عمؿ و تنظيـ و تسيير الموارد البشرية بعنواف    

مديرية الولائية لمتجارة بعيف تيموشنت ، أضع الب الرضا الوظيفي لدى عماؿ الإدارةالصمت التنظيمي و علاقتو ب

( في الخانة المناسبة ، عمما xاف ، فالرجاء الإجابة عف فقراتو و ذلؾ بوضع العلامة )بيف أيديكـ ىذا الاستبي

بأنو ليس ىناؾ إجابة صحيحة و إجابة خاطئة و إجابتكـ سوؼ تحاط بالسرية و لف تستخدـ النتائج إلا لأغراض 

 البحث العممي فقط ، نشكركـ عمى تعاونكـ و ثقتكـ بنا . 

 تقبموا مني فائؽ الاحتراـ و التقدير .                                                                                                                                       

 البيانات الشخصية : 

 أنثى                         الجنس :              ذكر 

  41إلى  32مف                       31إلى  22مف       و أقؿ          21السف :      

 فما فوؽ  52مف                     51إلى  42مف              

 المستوى التعميمي :      متوسط                ثانوي                       جامعي 

 أرمؿ               مطمؽ        الحالة المدنية :         أعزب               متزوج    
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 ( في الخانة المناسبة : xالرجاء وضع علامة )

غير  الفقرات أبعاد

موافؽ 

 تماما

غير 

 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد

 تماما

 

 

 

 

الصمت 

 الإذعاف

أنا غير مستعد لمتحدث عف الاقتراحات لأجؿ 

 التغيير . 

     

      ليس مف واجبي تقديـ أي أفكار .

أحتفظ بالأفكار حوؿ حؿ المشاكؿ لأنيا لا 

 تعنيني.

     

أمتمؾ ميارات كافية و لست بحاجة إلى 

 تطويرىا.

     

لست بحاجة إلى تقديـ أفكار حوؿ تحسيف واقع 

 العمؿ .

     

 

 

الصمت 

 الدفاعي 

      لا أدعـ أي أفكار تقدـ مف قبؿ الآخريف .

يقدميا زملائي لا أتفؽ مع معظـ الأفكار التي 

 لحؿ مشاكؿ العمؿ .

     

لا أنسجـ مع معظـ زملائي بالعمؿ و لا أتفؽ 

 معيـ بآرائيـ .

     

لا تعجبني الطريقة التي يحمو بيا مشاكؿ 

 العمؿ.
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الصمت 

 الاجتماعي 

في الكثير مف الأحياف أحجب المعمومات و 

 ذلؾ بسبب الخوؼ .

     

ئؽ و ذلؾ لحماية لا أتدخؿ في معرفة الحقا

 نفسي.

     

      لا توجد ثقة بيني و بيف زملائي في العمؿ.
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 ( في الخانة المناسبة : xالرجاء وضع علامة )

موافؽ  الفقرات

 جدا

غير  موافؽ

 متأكد

غير 

 موافؽ

غير 

موافؽ 

 إطلاقا

      الأجر الذي أتقاضاه يتناسب مع الجيد المبذوؿ.

      أتحصؿ عميو يسد احتياجاتي . الأجر الذي

      سياسة الأجور المتبعة عادلة .

      أجري يتوافؽ مع مستوى المعيشة .

      سبؽ و أف تمقيت مكافآت .

تمنح المكافآت عمى أساس معايير واضحة و 

 عادلة .

     

أنا راض عف آليات الترقيات و وقت الحصوؿ 

 عمييا .

     

      أساس الأداء و الكفاءة . الترقية تتـ عمى

أف منح الترقيات الوظيفية يؤثر إيجابا عمى 

 الأداء الوظيفي.

     

لدي استقرار وظيفي في المؤسسة التي أعمؿ 

 فييا .

     

      أنا راض عف عدالة توزيع المياـ بيف الموظفيف.

      وظيفتي تمنحني تقديرا مف الآخريف .
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أعضاء الجماعة وفؽ  يتـ العمؿ بيني و بيف

 تعاوف المتبادؿ .

     

      لدي علاقة ودية مع المسؤوليف .

      لدي أوقات لمراحة أثناء ساعات العمؿ .

      مكاف العمؿ نظيؼ و يشعرني بارتياح كبير .

 توفر المؤسسة لي و لزملائي مناخ آمف مف 

 الأخطار المينية و الأضرار الصحية .
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