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 :الملخص

ثقة ، اللاقساماقة برؤساء ا للمنظمة، الثبأبعادها وهي )الثقة بالإدارة العلييهدف البحث الى الكشف عن دور الثقة التنظيمية      

، صمت يالصمت الدفاعي، الصمت الاجتماع ها)صمت الاستسلام،تقليل مظاهر الصمت التنظيمي بأبعاد بزملاء العمل( في

جل ذلك ، ولأ بين متغيرات البحث الفرصة( وقد حددت مشكلة البحث في عدة تساؤلات تمحورت حول طبيعة الارتباط  والتأثير

تعددة وضع مخطط فرضي للبحث يعبر عن فرضيتين رئيستين، ولأجل التأكد من صحة الفرضيات خضعت جميعها لاختبارات م

تم لبيانات، وعلى ا للتأكد من مدى صحتها. وقد اعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي، واستعملت الاستبانة كوسيلة للحصول

ثقة التنظيمية ة لتقيم العشوائيالتدريسين والفنيين العاملين بالأقسام العلمية  في المعهد التقني السليمانية بطريقة العينة ال اختيار

 لتحليل وهمل( استمارة صالحة 120( استمارة عليهم واسترجعت )140فرداً وتم توزيع ) 276والصمت التنظيمي و بلغ عددهم 

طة برنامج ائية بواس. و تم اختيار علاقات الارتباط والتأثير من خلال تطبيق الاساليب الاحصلبحثمن مجتمع ا 44يمثلون نسبة %

. SPSS:حيث توصلت البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات ومن اهمها 

لتقني المعهد ام ااهتمـ وجود علاقـة ارتبـاط وتأثير ذات دلالـة معنوية بين الثقـة التنظيمية والصمت التنظيمي ممـا تدل علـى -

 بالثقــة التنظيمية فضلاً عن تقليل مظاهر الصمت التنظيمي.

 وفي ضوء الإستنتاجات قدمت مجموعة من التوصيات ومن اهمها:

ية وتشجيع قسام العلماخل الاتقوية العلاقة ما بين زملاء العمل وتنمية روح التعاون ما بين افراد العاملين وتكوين علاقات علمية د- 

 ت العلمية ما بين زملاء العمل.المنافسا

 الثقة التنظيمية، الصمت التنظيمي. الكلمات المفتاحية:

 

 پوختە :
 کانىڵابا ىێڕيارگک ەب ەلە )متمان نيتيبرەک ەەييکخراوڕێ ىەمتمان کانىەندەهڕە ىڕۆڵ یشاندانين ەەيوەنيژێتو مەئامانج ل    

 ەيیکخراوڕێ نگىەدێب کانىەندەهڕە ىەوەکردن مەکار( لە ک کانىەشيمتمانە بە هاوپ ،کانەشەب کۆرەبە س ەمتمان ،کخراڕێ

 کەەوەنيژێوت ىەشێک (تەرفەد نگىەدێ،وب تىيەەڵامۆک نگىەدێب ،یرگرەب نگىەدێدان ،ب ەوەستەد ەبۆخ نگىەدێ)ب ەل نيتيبرەک

 کانىەاوۆڕگ وانێن رىەگيوکار کانيەندەوەيسروشتى پ رىەوەرتەسەل ەوەتڕێسوەد ەک اردايپرس ەڵێمۆک ەل ەارىکراويد

 . کەەوەنيژێتو

 ەبوون ل اينڵد ناويپ   ەل ،کىەرەس ىەمانيدوو گر ەل کاتەگوزارشت د ەک ەشراوێک ىەمانيگر کىيەکارێڵه ەستەبەم وەئ ۆب ەو

 .انيدروست وداىەمەل ابوونينڵد ۆب رۆراوجۆج نىيپشکن رەبەتەخراون انيمووەه ەک کانەمانيدروستى گر

 ستەە دب ۆب کێزاڕئام کەو یاپرسڕ یرمۆف ستەەبەم مەئ ۆب ەى ،و فەۆشر یفێوه  دىۆتيم ەب ستووهەبشتى ب ەيەوەنيژێتو مەئ ەو

 ڵامپس کەو مانىێسل یکيکنەت مانگاىيپە  ەل کانيەزانست شەەب یکيکنەت ندانىەوکارم انيستاۆمام ە،و کارهاتووهەخستنى داتاکان ب

 انەيرژما ەک ەيیکخراوڕێ نگىەدێوب ىەکخراوێر   ىەمتمان نکاندنىەسەڵه ۆب کىەمەڕەهشێوەيەکی ەکراون ب شانين ستەد

 ەئامارى ک کارىيش ۆب ەگونجاوبوو ەاوەڕگ یرمۆف 120 ەوانەل ەو اندايرەسەب ەشکراوەداب رمۆف 140 ەو ندەکارم 276 ەتۆشتەيگ

 .  ننێهەد کيپ   ەکەوەنيژێتو ىەگەڵمۆى ک 44% ەل ىەژڕێ

 .وهSPSS ىەامرنەب ىەگڕێ ەل کانييەئامار ەوازێش کردنىێجەبێج گاىڕێ ەل ەنراوينگ  ەسەڵه کانيەرەگيوکار کانيەندەوەيپ وه

 ن : مانەەئ انينيگرنگتر ەل نجامەرەد ەڵێمۆک ەب شتوهەيگ ەەيوەنيزێتو مەئ

 في تقليل مظاهر الصمت التنظيمي  دور الثقة التنظيمية

 دراسة تحليلية لآراء عينة من التدريسين والفنيين في المعهد التقني السليمانية

 3نيكار علي محمد ،2 محمد عبداللهجلال  ،1نيان كمال رشيد

 
  العراق، السليمانية ،المعهد التقني السليمانية 3,1.2
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 ەک ىەکخراوڕێ نگىەدێوب ىەکخراوڕێ ىەمتمان وانێنەل رجاوەب رىەگيبوون وکار ستەوەيوپ ندىەوەيپەل کێرۆج بوونى

 نگىەدێب ىەدياريد ىەوەکردن مەک ەبە راورد ب ەیکخراوڕێى  متمانە ەب داتەگرنگى د یکيکنەت مانگىەيپ داتەد شانىين

 . ىەکخراوڕێ

 : انينيگرنگتر ەل ووڕ ەتێخرەد ەاسپاردڕ ەڵێمۆک کانەنجامەرەد ىيشناڕۆ رێلە ژ ەو

دى زانستى ن وهەيپدروست کردنى  ەو ندانەکارم وانێهارى کارى ن انىيگ دانىيپ  ەرەوپ کانەشيهاوب وانێن ندىەوەيپ زکردنىێهەب

 کاردا . ندانىەکارم وانێن ەى زانستى ل ێکڕبێهاندانى ک ەکاندا و يەزانست ەشەب وانێن ەل

 .   يی کخراوهڕينگى  دهێى ، ب کخراوهڕێمتمانە ى  ووشە کان : یليکل

Abstract: 

   The research aims to reveal the role of organizational trust with its dimensions (trust to the top 

management of the organization, trust to the heads of departments, and trust to the co-workers) in 

reducing the manifestations of organizational silence by its dimensions (silence surrender, defensive 

silence, social silence, silence of opportunity) .The problem of the study has been identified in 

several questions centered on the nature of the correlation and influence between the study 

variables, in order to develop ,this a framework of research   has been presented that reflects two 

main hypotheses, and in order to ensure the validity of the hypotheses , all of the have undergone 

into multiple tests to ensure the validity. The research was based on the descriptive analytical 

method, and the research was used the questionnaire as a means of collecting data. 

The teaching staff and technicians working in the scientific departments of Sulaimaniyah Technical 

Institute were selected as a random sample to assess the organizational trust and organizational 

silence. The population include 276 individuals and 140 questionnaires were distributed to them and 

120 questionnaires were returned for analysis, a valid form for analysis, representing 44% of the 

research populate. The correlation and influence relationships were tested through the application of 

statistical methods by a SPSS. The study reached a number of conclusions and recommendations 

including: 

- A significant correlation has been achieved between organizational trust and organizational 

silence, which indicates the interest of the technical Institute in organizational trust, and the 

reducing of organization silence. However, the recommendation is: 

- Strengthen the relationship between co-workers and develop the spirit of cooperation more among 

the personnel and the formation of scientific relations within the scientific departments and 

encourage scientific competitions among co-workers. 

Key words: organizational trust, organizational silence. 

 

 المبحث الاول :منهجية البحث

 :مشكلة البحث  1-1

في حاجة  المنظمات التنظيمية من الموضوعات الرئيسة والمهتمة بها من قبل المنظمات في الوقت الحاضر لكون تلكتعد الثقة    

مستويات بين الوماسة الى مورد بشري فعال وعلى درجة عالية من الثقة المتبادلة بين العاملين بعضهم البعض وبين الادارة 

ا، وهو ي تحدث فيهيا التمي الموقف العام للأفراد العاملين في المنظمات حيال القضاويمثل الصمت التنظي الادارية المختلفة فيها.

كار ومعلومات حجب الموظفون لأف والحد من,بهدف التقليل من مظاهر الصمت التنظيمي  خيار سلوكي يؤثر على أداء المنظمات

كبيراً ( وهذا تؤدي الثقة التنظيمية دوراً  Morrison & Milliken , 2000,706-527والرأي حول التحسين المرتبط بالعمل )

يسي تساؤل الرئحث بالفي عمليات التطوير والتحديث في المنظمات وبالتالي جعلها اكثر كفاءة وفي ضوء ذلك يمكن بلورة مشكلة الب

 :الاتي

 سليمانية ؟تقني في الهد الن في المع)ما هو دور الذي تلعبە الثقة التنظيمية في تقليل مظاهر الصمت التنظيمي لدى التدريسين والفنيي

 وتشتق من هذا التساؤل العام مجموعة من التساؤلات الاخرى :  

 مانية ؟السلي هل تمتلك عينة البحث تصوراً واضحاً عن ماهية الثقة التنظيمية والصمت التنظيمي في المعهد التقني في 

  في المنظمة المبحوثة ؟ما مستوى اهمية متغيرات الثقة التنظيمية والصمت التنظيمي 
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 ما طبيعة علاقة الارتباط والتأثير بين الثقة التنظيمية والصمت التنظيمي في المنظمة المبحوثة ؟ 

 أهمية البحث : 1-2 

 تتمثل أهمية البحث فيما يأتي:

الإدارة بسام ،الثقة الاقء الثقة بزملاء العمل ،الثقة برؤسامحاولة الربط الفكري بين موضوع الثقة التنظيمية  التي تتمثل ب) -1

صمت ماعي ،( مع مظاهر الصمت التنظيمي  من خلال ابعاده )صمت الاستسلام ،الصمت الدفاعي ،الصمت الاجتالعليا(

 الفرصة( وصياغة هذا الربط على شكل )أنموذج افتراضي(للعلاقة بين تلك المتغيرات.

اهر الصمت قليل مظتاهمية تحقيق الثقة التنظيمية من خلال لفت نظر الإدارة العليا في المعهد التقني السليمانية الى  -2

 والتدريسين والفنيين في المعهد . التنظيمي بين العاملين

مي( صمت التنظيية والأهمية المتغيرات المبحوثة ،اذ يركز هذا البحث في تحليل العلاقة بين متغيرين هما )الثقة التنظيم -3

 اءة المنظمة .الذي لهما دور كبير في تحسين اداء و كف

 ليمانية (.ني الساهمية الميدانية واجري البحث الحالي في احدى القطاعات المهمة وهو القطاع التعليمي )المعهد التق -4

 أهداف البحث:    1-3

جموعة من صياغة مبيسعى البحث إلى رصد دور الثقة التنظيمية  في تقليل مظاهر الصمت التنظيمي،. ولتحقيق هذا الهدف قمنا   

  -:الأهداف الفرعية، وهي

 وصف متغيرات الثقة التنظيمية وتشخيصها ومتغيرات الصمت التنظيمي المعتمدة في المنظمة المبحوثة . -1

 اختبار علاقة الارتباط والتأثير بين الثقة التنظيمية والصمت التنظيمي في المنظمة المبحوثة .  -2

 بأبعاد الصمت التنظيمي للمنظمة المبحوثة .تحديد اكثر ابعاد الثقة التنظيمية علاقة وتأثيراً  -3

 :مجتمع وعينة البحث  1-4

خلال جمع  ما هي منكيصف الظاهرة  اذتم أستخدام المنهج الوصفي التحليلي لكونە المنهج الأنسب في هذه الأنواع من البحوث    

 تياس ليكرقوتم استخدم م.الاستعانة باستمارة الاستبانة المصادر العلمية المتوفرة والاداة الرئيسة للبحث وتم  البيانات عن طريق

وشملت اسئلة الاستبانة ثلاثة محاور يتعلق المحور الاول  .موافق بشدة( -غير موافق–حايد م-وافق الى حدمام-الخماسي )موافق

ام ،الثقة ؤساء الاقسقة برلعمل ،الثمنها بالمعلومات الشخصية للمبحوثيين ، المحور الثاني :ابعاد الثقة التنظيمية )الثقة بزملاء ا

عي ،الصمت لاجتمابالإدارة العليا ( والمحور الثالث : ابعاد الصمت التنظيمي ) الصمت الاستسلام ،الصمت الدفاعي ،الصمت ا

 الفرصة (.

ً مع توجهات البحث تم توزيع استمارة الاستبانة على الافراد المبحوثين ،اذ تم اختيار الكوادر ا كمجتمعا  ية والفنيةدريسلتانسجاما

( 140) ع ة وقد تم توزي( فردا وتم اخذ عينة من التدريسين والفنيين الموجودين داخل الاقسام العلمي276للبحث والبالغة اعدادهم)

  % (.44( استمارة صالحة للتحليل اي ان نسبة استجابة الى) 120استمارة استبيان وتم استرداد )

 

 :حدود البحث5 -1

 .2019 -11-1ولغاية 2019-6-1تم اجراء هذا البحث خلال مدة امتدت حدود البحث فيها زمنياً من : الزمانيةالحدود 

 اجرى البحث في المعهد التقني في السليمانية .:الحدود المكانية

 ية .يمانسليختبر البحث الحالي فرضياتها على عينة من التدريسين والفنيين في المعهد التقني في الالحدود البشرية :

ل دان الى حقان يعو:اقتصر هذا البحث على موضوعين اساسين  وهما ) الثقة التنظيمية والصمت التنظيمي( واللذ الحدود البحثية

 السلوك التنظيمي .
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 :البحثالفرضي  المخطط 6-1

 الثقة التنظيمية

بإلادارة الثقة  ثقة برؤساء الاقسام الثقة بزملاء العمل والمدرسين

 العليا

 

 

    

 

(  مخطط 1) شكل رقم 

                                                           البحث الفرضي

 تشير إلى علاقة الارتباط                       تشير إلى علاقة الأثر                                    

                المصدر :من اعداد الباحثين                                                                        

 :فرضيات البحث 1-7

 ينبثق من مخطط البحث الافتراضي فرضيتين رئيسيتين وفرضيات فرعية وعلى النحو الاتي :     

ت مظاهر الصم وتمعة (  : توجد علاقة ارتباط ايجابية معنوية بين الثقة التنظيمية  بدلالة أبعاده)مج الفرضية الرئيسة الأولى  

 التنظيمي بدلالة أبعاده )مجتمعة (.

 ويتفرع منها:     

ظمة التنظيمي في المن مظاهر الصمت وجد علاقة ارتباط معنوية بين كل بعد من أبعاد الثقة التنظيمية ) منفردة( وت -             

 المبحوثة 

 مجتمعةً.التنظيمي  : يوجد تأثير معنوي للثقة التنظيمية  في مظاهر الصمت الفرضية الرئيسة الثانية

 الآتية : وتتفرع عنها الفرضية الفرعية      

 عنوي لكل بعد من أبعاد الثقة التنظيمية) منفردة( في مظاهر الصمت التنظيمي.  ميوجد تأثير  -           

 

 الأساليب الإحصائية: 8-1  

 :وتتمثل بالاتي SPSSتم تطبيق عدداً من  الأساليب الإحصائية للحصول على نتائج علمية دقيقة باستخدام البرنامج الاحصائي 

 .المقاييس الوصفية كالتكرارات ،النسب المئوية ،الوسط الحسابي ،الانحراف المعياري ومعامل الاختلافأ. 

 .ب. اختبار الارتباط بين متغيرات البحث بمعامل الارتباط البسيط وبطريقة بيرسون

 .(Enter) ج. اختبار التأثير باعتماد معامل الانحدار البسيط وبطريقة

 

 

 الصمت التنظيمي

 صمت الفرصة   الصمت الاجتماعي الصمت الدفاعي   صمت الاستسلام
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 الاطار النظري للبحث :المبحث الثاني

 

  Organizational Trustاولاً:   الثقة التنظيمية :

 ور الثقة التنظيمية:مفهوم وتط  2-1-1

رة مثل الادا صات العلميةتعد مفهوم الثقة التنظيمية  من المفاهيم التي تم التركيز عليها من قبل العلماء في مختلف الاختصا     

وم مفهو تطور  Bagraim&Hime,2007:43)  (Chair& Ebrahim,2004:16)والتنظيم وعلم النفس الاجتماعي والاقتصاد 

في  ية السائدةلتنظيمذ ركزت المدرسة التقليدية على الجوانب الرسمية في العلاقات االثقة مع تطور الفكر الإداري والتنظيمي إ

 انية اهتمتالإنس المنظمة) السلطة، تقسيم العمل، نطاق الإشراف ( والتي حدت من تطور الثقة داخل المنظمة ،في حين المدرسة

 بالجوانب غير الرسمية وأولت عناية خاصة واهتم بالعنصر البشري .

نظرية  ل حيث أكدتلمراحال تلك المداخل الحديثة في الفكر الإداري والتنظيمي فقد أزداد اهتمامها بمفهوم الثقة التنظيمية خلا أما

(zاليابانية) مبادئ الاساسية لبناء هذه هي احدي ال على ثلاث مرتكزات أساسية والمتمثلة في ) الثقة ،المهارة ،الكفاءة( كانت الثقة

 النظرية.

 ذ أكدا(luhman) لور مفهوم ودور الثقة في مرحلة السبعينات من هذا العصر ضمن سياقات تنظيمية طرح لاول مرة من قبلتب    

وخلال  .ر كفاءةتحقيق تنسيق اداري اكبر و انجاز فرق عمل اكث على أهمية الثقة داخل العلاقات التنظيمية التي تساعد على

ً متزايداً بين علماء الإدارة نتيجة للتطورات والتغيرات المستمرة ا مات فقد هدها المنظلتي تشالتسعينات نال موضوع الثقة اهتماما

 . (322: 2009ازدادت الحاجة الى تفعيل مفهوم الثقة ضمن السياقات التنظيمية)الدوري وصالح،

مثلا  اوضح ) محتواها ف عبر عنالثقة التنظٌيمية الا أنهم اختلفوا في وضع التعريف  الم على الرغم من اهتمام الباحثينٌ حديثاً بدراسة

ە سلوكٌيا( ) بالالتزام  ما، معالصباغ (أنها "توقعات مشتركة بيٌن طرفيٌن يٌنظر اليها بعد الاتفاق عليٌها، كعقد نفسً غير مكتوب بيٌنه

 (. 11: 1986الصباغ، 

ائز ن قبل الحتقاد وتوقع شخص ما حول أمكانيٌة الحصول على التصرف المرغوب بە الذي يؤدى مبأنها "اع :Nielse )ووصفە )

 وبالقائـد التنظيمي بإيمان الفـرد بأهـداف وقـرارات وسياسات المنظمـة وعرفهـا)الطـائي( "  .Nielse )2402004:) "على الثقة

 -8:  2007الطـائي، )مــة" يعكس رضــا والتــزام الفــرد تجــاه المنظ وبجميع الأفـراد العاملين معــە فــي المنظمــة ذلك بمــا

232.) 

ً لراي )      ة الادارية ن يعكس الفلسف( يمكن ايجاز الثقة التنظيمية  بانها استعداد ضمني لدى الافراد العامليGreed Milesووفقا

لتنظيمي ، االهيكل و تتأثر بالأفعال والاجراءات التنظيمية للمنظمة ومضامينها ،وانها تشابهات واضحة في سلوك هؤلاء الافراد 

 (Blomqvist& Stahle, 2000:4وكذلك خبرات من العلاقات المتبادلة تتأثر بالسياق التنظيمي )

ة د عنها درجت يتولاو عبارة عن )عامل نفسي داخل الفرد يؤثر على تعاملاتە مع الاخرين فاذا كانت هناك مصداقية في التعاملا

عدم و الشعور با داقية عالية من الثقة بين الطرفين والتي ينتج عنها تلك التوقعات الايجابية في سلوكيات الافراد وان عدم المص

: 2005)الكتبي،طرفين(المصداقية يتولد عنە درجة منخفضة من الثقة والتي ينتج عنها توقعات سلبية والتي تحد من التعامل بين ال

154). 

 ن حيث ثقتەعكس صحيح، متوقع ايجابي الذي يحملە المرؤوس تجاه رئيسە والف الاجرائي للباحثين للثقة التنظيمية ) أما التعري    

 لقيامە بالأعمال والأفعال المتفق عليها (.

 

  مستويات الثقة التنظيمية : 2-1-2

الامر  . المشكلات ولية الفكر والجهد لحلتتصف منظمات اليوم بدرجة عالية من التفاعلات البشرية وتبادل المعلومات وشم     

هداف ي تحقيق الابالتالالذي اضحى معە وجود حد معين من درجة الثقة أساساً لنجاح العلاقات الفردية أو الجماعية داخل التنظيم و

 -ويمكن النظر الى الثقة من المستويات التالية : بكفاءة.

. رئيس ومرؤوسـەتعد إنشاء الثقة في العلاقات الشخصية أمراً ضروريا كالعلاقة بين ال  :الثقة على المستوى الفردي -1

لتقليل مــن تكــار، واوالاب الأمـر الــذي ينــتج عنــە ســرعة التطــور الفكــري والاســتقرار العــاطفي وزيادة الإبــداع

ر مـە، وشـعوە و قيالأخطـار. أذ إن تـصو راتە لدوافعـ قـدرة الفـرد فـي استيعاب المحادثـات الاستحثاث النفـسي ضـد

مكـن اد، حتـى يالأفر الآخرين بدقـة تتـأثر بدرجـة الثقـة لـذلك ذهبـت بعـض الدراسـات إلـى ضـرورة وجـود الثقـة بـين

 (. 62: 1996ة، بللمجموعـات التـصدي لحـل المـشكلات، إن عـدم الثقـة تؤدي إلـى التضحية بالأفكار الجيدة )الكساس

ً في ع  منذ ظهور حركة التطوير التنظيمي: الثقة على مستوى المجموعات  -2 طوير ملية التتعتبر الثقة عاملاً رئيسيا

زيادة ولسلوك اوقد أظهـرت التجـارب ان العمل بشكل مجموعات من شانها احداث عملية التغيير في انماط  والتغيير ،

 (164: 2005الثفة  ، فمن الممكن ان تعتمد عملية التغيير على ثلاثة عناصر هي: )الكتبي،

 مشاركة الاشخاص المشاركين في التغيير. -

 يير .الثقة في العاملين على التغيير أو قادة التغ -

 وضوح الرؤية عن التغيير .   -
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حمل تفراد من الثقة بين الافراد ظاهرة منتشرة في مجتمع المنظمات فهي تمكن الا :تعد الثقة على مستوى التنظيم   -3

لاحيان اير من المخاطر كما انها تقوم على التوقع بان الانسان سوف يحصل على ما يتوقعە وليس ما يخشى منە وفي كث

يرها على من تأث الشخصية في الاخرين تتركز في كيفية اتخاذ القرارات التي تؤثر على الفرد نفسە اكثرنجد ان الثقة 

 (165: 2005)الكتبي، كيفية تصرف هذا الفرد .

 

 ابعاد الثقة التنظيمية: 2-3-1

 ية يتكون من ثلاثة أبعاد للثقة :مفهوم الثقة التنظيم

 

 الزملاء(:الثقة الشخصية بين الافراد )ثقة ما بين  -1

في الافكار  والاشتراك د المتبادلتلك العلاقات التعاونية التبادلية والميل و الموقف الايجابي بين الافراد العاملين من حيث الاعتما    

قة في ظل سب الثوالمعلومات والاتصالات المفتوحة بين جميع الاطراف للمساهمة في تحقيق الاهداف والغايات المشتركة، وتكت

ئ دالقيم والمباعدد من الخصائص والسمات التي تجعل من الفرد جدير بثقة الاخرين وتشمل كل من الالتزام في العمل ، توافر

ل جهة المشاكند موا،الاهتمام بمصالح الزميل ومساعدة الزملاء وغيرها.و إمكانية التفاهم والاعتماد على الزملاء في العمل ع

 (.  5: 2017لعمل وربط علاقات صداقة مع أغلب الزملاء )اسماء،   والابتعاد عن الغموض والانانية في ا

 

 :الثقة بالمشرفين او )المدراء(  -2

ن يكونوا م يرغبون أائـد فـأنهالثقة و الأمانـة والاسـتقامة هـي سـمة رئيسة و أساسية وحتمية للقيادة فعنـدما يثق الإفـراد بالق    

نە يرو د مـا لإفـرااتحـت طـوع أوامـره لأنهـم على ثقة بأن حقوقهم ومصالحهم سوف لن يساء لها، و مـن غير المحتمـل إن يتبع 

 .Robbins,2003 :337)علــى استغلالهم )  غير أمينا أو يعمل

 

  :(  الثقة في المنظمة أو الثقة ب)الادارة العليا - 3

ي دي والمعنولدعم المااتكون الادارة العليا جديرة بثقة العاملين في المنظمة من خلال إشباع احتياجاتهم ورغباتهم و توفير     

دل مع تعامل العاعن ال ، توفير الهيكل التنظيمي المرن والمناسب، فضلاً وقعاتهم، وتطابق أقوالهم مع أفعالهم، و وضوح تللعاملين

ون تكاليفها باهظة ( .ان المعضلة الاساسية التي تواجە المنظمات تك43:   2005كافة العاملين في الاقسام والفروع ) صديق ، 

 يمكنها إدارة لاة بمفردها التقنيفارة المنظمة من قبل العاملين ، والتي ربما قد تؤدي الى فشلها أو انهيارها بالكامل هي فقدان الثقة بإد

حقيق تمنظمات في جاح للأمور المنظمة ويبقى للأفراد العاملين الأهمية الكبرى في العمل والتطوير والابتكار . وإذا ما أريد الن

ام الثقة يجعل ما إن انعددور، ك الثقة يجعل العاملين بلاأهدافها، وإدارتها بكفاءة ومعنوية عالية لابد من وجود الثقة المتبادلة، فنقص 

 .( 92-68: 2004الأفراد يفضلون مصالحهم الشخصية على مصالح المنظمة. ومن ثم انخفاض ولائهم )العنزي والساعدي، 

 

 ثانياً: الصمت التنظيمي :

 التنظيمي وتطوره : مفهوم الصمت -2-2-1

ثة حقب لمفهوم بثلااالغير مألوفة لاسيما وأنە من الصعب تحديد مفهوم دقيق لە، اذ مر هذا يعد مفهوم الصمت من المفاهيم     

، الفترة لصوتاث في هذا العقد حول مفهوم ا( وكان التركيز الرئيسي للأبح1980حتى منتصف 1970زمنية، الحقبة الأولى من)

من)  ية والتي تمتدبحوث حول )الكلام(، أما الفترة الحالحيث كان التركيز الرئيسي لل2000 )حتى عام 1980الثانية من )منتصف 

لتحقيق   منظمةلإلى ألان( هي التركيز الرئيسي حول مفهوم الصمت. ان الصمت التنظيمي يمثل اهم العوائق امام ادارة ا2000

لتطور اها ليمكنە عالجتوسبل م الاداري الامر الذي دفع بالمنظمات ضرورة معرفة اسبابە واثاره السلبيةالنجاحات والتغييروالتطوير

ات ن مخالفعالافضل ، فمثلا في قطاع الامن وخاصة الشرطة يتمثل الصمت لدى الاشخاص المترددين في الكشف  والتقدم نحو

كس رؤية لتي تعازملائهم والمشكلات الاخرى التي تظهر بالمؤسسة العسكرية  وهذا التردد ينبع في الواقع من ثقافة الشرطة 

 (.Kararca,2013 :42العسكرية ) المؤسسة

ت التنظيمي م اذ حاول ربط مفهوم الصم1970عام  Hirschman تعود بداية الحديث عن الصمت التنظيمي الى الباحث هيرشمان

ل ية مما يدخالرسم مع حالة التراضي لدى الموظفين وفي حالة تعرضهم للمعاملة السيئة من قبل الرؤساء و عدم تقديمهم الشكاوي

 (. 1: 2018في باب الصمت بالتراضي و دليل على الولاء )الربابعة،  ذلك

 ات والآراءلمعلوماالصمت التنظيمي يعني ان الموظفين والعاملين لا يشاركون عمداً في القضايا المتعلقة بالعمل ولا يقدمون 

 (.Gulluce,2016 :10)  نفسهموالافكار والمقترحات عن هذه القضايا والاهٌتمامات مع الادارة من اجل الحفاظ على ا

 أو عمل غير حكيم . يشمل الصمت التنظيمي الاعتقاد الجماعي بان الموظفين الذين يتحدثون بصراحة ٌهي عبارة عن حماقة

(Fapohunad,2016 :85) ( ويشير .Van dyne et al,3-2003 :32)  الى ان الصمت التنظيمي هو المنع المتعمد للمعلومات

موظفي الجامعة تجاه رؤسائهم، وإنە  انعكاس للقوى المؤثرة في العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين وقوانين  والآراء من جانب

 المنظمة لتلك العلاقات مما يحول دون تحدث المرؤوسين في المشاكل التنظيمية.

حدث بالعمل خوفاً مشاكل التي تإخفاء عمدي للآراء والافكار والمعلومات حول ال  (اما تعريفنا الاجرائي للصمت التنظيمي هو

 لتفسيرها بشكل خاطئ من قبل الادارة العليا ورؤساء العمل (.
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 أبعاد الصمت التنظيمي: 2-2-2

 pinder&Harlos,2001;Van Dyne ,etal ,2003Briensfild, 2009   ;perlow & Repening)        :حدد كل من

;2009;Cakici 2010;Alparslan,2010;Bogosian,2012) صمت الاستسلام  -اد الصمت التنظيمي باربعة انواع:ابع

:Acquiescent silence  ، : الصمت الدفاعي Defensive Silence ، عي:الصمت الاجتما  Prosaically Silence  الصمت

عندما يصف معظم الناس سلوك شخص آخر بأنە "صامت" . ويتفق الباحثون مع الدراسات protective silenceالواقي او محمي 

 اعلاه من حيث تحديد البعاد الصمت التنظيمي : 

 

لاستسلام. التي هو صمت الاذعان او اأول شكل من اشكال الصمت : Acquiescent silence صمت الاستسلام )الاذعان(: -أ

( ،كما انە مرادف kahn,1990بالقضايا التنظيمية نتيجة استسلام العاملين ) :  تحجب الأفكار أو المعلومات أو الآراء ذات الصلة

و .( pinder&Harlos.2001للموظفين الذين هم في الأساس غير مرتبطين وغير راغبين في اتخاذ خطوات لا جراء التغيير.) :

يهم لرغبة في بذل (وتنخفض لدyildiz,2013لا يهتم او يرتبط هؤلاء الافراد بالمنظمة ، ثم يتقبلون الظروف السائدة كماهي ) :

ً ما يؤدي هذا النوع من الصمت الى عدم ا:zehir&erdogan,2011الجهد لتغييرها مقارنة بزملائهم)  لتعاون بين (و غالبا

 .ملينالعا

يعرف بانە قيام العاملين باخفاء الافكار،المعلومات والاراء المتعلقة بالعمل كشكل :Defensive Silence : -الصمت الدفاعي: -ب

من الاشكال الحماية الذاتية  بسبب الخوف من العواقب الشخصية  السلبية التي قد تحدث نتيجة التحدث بصراحة .ووصف بانە 

-Schlenker,. and Weigold , 1989:21ة الذات من الاخطار الخارجية )السلوك المعتمد والاستباقي الذي يهدف الى الحماي

43  . ) 

فإن  تسلام،الصمت الدفاعي هو سلوك مقصود واستباقي يهدف إلى حماية النفس من التهديدات الخارجية، على عكس صمت الاس

والآراء  معلوماتواع لحجب الأفكار والالصمت الدفاعي أكثر استباقية ، حيث تتضمن الوعي والنظر في البدائل ، يليها قرار 

 (.Van Dyne et al., 2003 :114كأفضل استراتيجية شخصية في الوقت الحالي )

صود  و هادف  تركز  على  الآخرين  من  خلال  هو سلوك  اختياري  مق:  Prosaically Silence: الصمت الاجتماعي -ت

لاجتماعي  ا( ،تحدث  الصمت   Van Dyne, et al,2003: 40(تعاونيةات  علاقة  بالعمل  لدوافع حجب معلومات  وأفكار  ذ

 (.Brinsfieldet al., 2012: 3-33الإيجابي ايضا في حالة حماية زميل في العمل او حماية المنظمة )

ك غير ن السلوذلك المنظمة. حيث أالصمت الاجتماعي الإيجابي هو حجب المعلومات المتعلقة بالعمل لصالح الآخرين بما في 

ً من الاهتمام بالآخرين بدلاً من الخوف من  قب الشخصيةالعوا العادي والاستباقي يركز بشكل أساسي على الآخرين و ينشأ ايضا

عدم الكشف عن المعلومات بقصد  (Johnson et al , 2002 : 1143)( ويعتبر Korsgaard etal,1997:160-177السلبية)

ا لومات عندمء المعتها ومنع الاطراف الثالثة غير المرغوب فيها الوصول اليها صمتا اجتماعيا وهناك سبب أخر لإخفاحماية سري

 .يكون الموظف في وضع غير مناسب لمناقشة تلك المعلومات 

يمكن  السكون الوقائي هو المكان الذي :protective silence (opportunity) (الصمت الواقي او محمي )الفرصة  -ث

يفضل  وظفين لذلكة والمللموظفين الصمت وقبول قرارات الإدارة العليا فيها وأحد أهم أسباب الصمت هو العلاقة الجيدة بين المنظم

ل النزاع حهم في الموظفون الصمت بدلاً من إخبار ما هو الخطأ في مؤسساتهم و لهذا السبب لا يشارك الموظفون الصامتون رأي

 في المؤسسة.

(Morrison&Milliken ,2003, perlow&repenning ,2009, alparslan,2010). 

 

 

 المبحث الثالث :الجانب العملي 

 اولاً: اختبارات صدق وثبات الاستبانة:

 :اختبارات صدق الاستبانة -1

البحث.  فراد عينةااجابات تم استخدام معامل )الفا كرونباخ( لغرض التأكد من ثبات المقياس المستخدم, للوقوف على دقة       

ى الإجمالي للمتغيرين ( على المستو0.895واعتمادا على نتائج التحليل من الكومبيوتر اتضح أن قيمة معامل ألفا كرونباخ تساوي )

صراً ( عن7لابعاد هو )( تبين أن قيمة الفا كرونباخ مرتفعة وان عدد ا5)الصمت التنظيمي و الثقة التنظيمية (ومن خلال الجدول )

 وهي موجبة الإشارة.
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 الفا ( معامل ثبات الاتساق الداخلي لأبعاد الاستبانة ) مقايس كرونباخ " قيمة معامل الفا كرونباخ "(5الجدول )

 ( ألفاαقيمة ) عدد الفترات البعد ت

 (الصمت التنظيميالمتغير التابع )

 0.949 5 صمت الاستسلام  1

 0.862 5 الصمت الدفاعي  2

 0.956 5 الصمت الاجتماعي  3

 0.854 5 صمت الفرصة  4

 الثقة التنظيمية( المتغير المستقل)

 0.844 6 الثقة بزملاء العمل 5

 0.952 6 الثقة برؤساء الاقسام 6

 0.848 6 الثقة بالإدارة العليا 7

 المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي

لبعد )الثقة برؤساء  (0.952( قيم الثبات للمتغير المستقل وهو )الثقة التنظيمية( و التي تراوحت بين )5جدول ) يوضح بيانات   

ا يخص ( فقرة .أما فيم6دها )( لبعد  )الثقة بزملاء العمل( كعد ادنى و البالغ عد0.844( فقرة ,و )6الاقسام(كحد اعلى البالغ عددها )

( فقرة ,و 5الغ عددها )( لبعد )الصمت الاجتماعي( كحد اعلى الب0.956لصمت التنظيمي( تراوحت بين )قيم الثبات للمتغير التابع )ا

( اعلاه  Cronbach Alpha( فقرة . وتدل مؤشرات كرونباخ الفا)5( لبعد )صمت الفرصة( كحد ادنى و البالغ عددها )0.854)

 (Sekaran,2016على تحقيق اغراض البحث وفقا ل ) بصورة عامة بمعامل ثبات عال و بقدرتها أداة البحثعلى تمتع 

 ثالثاً: اختبار بيانات البحث

يل جراء التحلنات لإمن الضروري التأكد من استيفاء بيانات البحث عدداً من شروط التحليل الإحصائي لتحديد صلاحية البيا     

تم إجراء  ، وللتحقق من ذلك(Reinhart, 2015:11)الإحصائي على وفق الاختبارات المعلمية أم الاختبارات اللامعلميە 

 الاختبارات الآتية:

 Normality)، للتحقق من توافر شرط التوزيع الطبيعي (Shapiro – Wilk)ويلك  -التوزيع الطبيعي: تم تطبيق اختبار شابيرو -

Test) ( أن قيم مستوى المعنوية المحسوبة 6لجدول )في بيانات الدراسة ومن خلال متغيراتها، حيث بينت نتائج التحليل المثبتة في ا

(P-Value)  .)من هذا الاختبار ولكل من)الثقة التنظيمية ، الصمت التنظيمي 

 شرط التوزيع الطبيعي (6)الجدول 

 المتغيرات وأبعادها
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

 0.355 120 0.909 *0.200 120 0.186 الثقة التنظيمية

 0.631 120 0.947 *0.200 120 0.134 الصمت التنظيمي

 المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي

-Kolmogorov-Smirnov - Shapiro( أن قيمة كل من تقنيات الإحصاء الثقة التنظيمية)6يمكن أن نرى في الجدول )   

Wilk( هي )( القيمة )0.05( على التوالي عند مستوى الأهمية )0.909( و )0.186Sig( منە تساوي )على 0.272( و )0.200 )

( و 0.186( هي )Kolmogorov-Smirnov - Shapiro-Wilkالتوالي. اما قيمة من تقنيات الإحصاء الصمت التنظيمي )

( على التوالي ,كانت هناك دلالة 0.947( و )0.134منە تساوي ) (Sig( القيمة )0.05( على التوالي عند مستوى الأهمية )0.909)

 (0.05)الثقة التنظيمية  و الصمت التنظيمي( من تقنية التوزيع الطبيعي كانت أكثر من )  Sigإحصائية لأن قيمة 
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 رابعاً: تحليل الاجابات  واختبار فرضيات البحث

  حول متغيرات البحثالفقرة الاولى: تحليل آراء واجابات أفراد العينة 

والأوساط  ب المئويةتم تحليل الاجابات بشأن فقرات الاستبانة باستخدام التحليلات الاحصائية كالتوزيعات التكرارية والنس   

تقلاً(, تغيراً )مسصفها مالحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف لكل من متغيري البحث والمتمثلة )الثقة التنظيمية( بو

 (.SPSS22و)الصمت التنظيمي( بأبعاده الثلاثة بوصفها متغيراً )تابعاً(, باستخدام برنامج )

 اولاً: متغير الثقة التنظيمية

 بعد الثقة بزملاء العمل-1

فراد عينة البحث من ا )%71.94 (و نسبة 3.75بلغ )( ان الوسط الحسابي الكلي لبعد )الثقة بزملاء العمل7يتضح من الجدول)   

 .9774البالغة  ةسبي( و اهمية الن25.22%و معامل اختلاف ) 0.93لهم نظرة ايجابية حول  الثقة بزملاء العمل بانحراف معياري  

لبعد هي نت هذا ا% يرفضون الموافقة على فقرات هذا البعد و الباقي غير متأكدين. ومن اكثر الفقرات التي اغ12.22% ونسبة 

لى القيام بتقييم اذ تشير العبارة ا ،( 0.62( و انحراف معياري)  (4.17ووسط الحسابي %(95حصلت على نسبة اتفاق )  X1فقرة 

لغ نسبة اذ ب  X6ة و عبارالاتصالات بين زملاء العمل سعيا للتفاهم المشترك بينهم. أما اقل قيمة لعبارات هذا البعد فقد تتوجە نح

ً اقل(1.28وانحرافها المعياري ) 3.46 )%( بوسطها الحسابي ) 60الاتفاق ) على اجابات  والتي تظهر لنا ان هناك اتفاقا

 لشعورهم بحرج عندما يطلبون المساعدة في العمل من أحد زملائهم.  المستجيبين في المنظمة المبحوثة 

 مل(( وصف متغير )الثقة بزملاء الع7جدول رقم )

 المحور

توزيع 

اجابات 

افراد 

مجتمع 

 الدراسة

لا اتفق 

 بشدة
 اتفق محايد لا اتفق

اتفق 

 بشدة
 المتوسط

الانحراف 

 المعياري

معامل 

الأهمية  الاختلاف

 النسبية

 

 

 النتيجة

1 2 3 4 5 Mean S.D C.V 

X1 
 30 84 3 2 1 التكرار

 اتفق 83.4 14.868 0.62 4.17
% 0.8% 1.7% 2.5% 70% 25% 

X2 
 23 74 15 8 0 التكرار

 اتفق 78.6 19.338 0.76 3.93
% 0.0% 6.7% 12.5% 61.7% 19.2% 

X3 
 14 64 28 10 4 التكرار

 اتفق 72.4 25.414 0.92 3.62
% 3.3% 8.3% 23.3% 53.3% 11.7% 

X4 
 20 61 22 14 3 التكرار

 اتفق 73.6 26.359 0.97 3.68
% 2.5% 11.7% 18.3% 50.8% 16.7% 

X5 
 21 55 30 7 7 التكرار

 اتفق 72.6 28.375 1.03 3.63
% 5.8% 5.8% 25% 45.8% 17.5% 

X6 
 27 45 16 20 12 التكرار

 اتفق 69.2 36.994 1.28 3.46
% 10% 16.7% 13.3% 37.5% 22.5% 

 135 383 114 61 27 التكرار الكلي 
 اتفق 74.97 25.22 0.93 3.75

 18.75 53.19 15.83 8.47 3.75 معدل النسبة المئوية

 اتفق بشدة(.5-4.20اتفق(,)من 4.19-3.40منمحايد(,)3.39-.602لا اتفق(,)من  2.59-1.80لا اتفق بشدة(,)من  1.79-1* توضيح مقايس ليكارت الخماسي :)من 

  المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي
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 :بعد الثقة برؤساء الاقسام -2

ة برؤساء الاقسام ،اذ التي تمثل بعد الثق( 7X-X12( الى اجابة المستجيبين عن العبارات )8الجدول)تشير النتائج الواردة في    

( وهذا  0.95 (وانحراف معياري) 3.80بوسط حسابي الكلي ) )%70.42 (تشير نسبة الاتفاق وعلى المستوى الكلي للعينة  الى

لى اعلى ع (x7) يدل على وجود مستوى عالي للثقة برؤساء الاقسام في المنظمة المبحوثة. وعلى مستوى الجزئي فقد حصل عبارة

ماد على رئيسي في الاعت ( والمتعلقة بإمكانية0.77وانحرافها المعياري ) ,، (3.98بوسطها الحسابي )  )% 79.6) نسبة الاتفاق

وسطها ب( % 69.4تفاق الى )( اذ بلغ نسبة الاX9تنفيذ المهام و المسؤوليات اما اقل قيمة لعبارات هذا البعد فقد تتوجە نحو عبارة )

 .(1.05( وانحرافها المعياري ) 3.47الحسابي)

 (( وصف متغير)الثقة برؤساء الاقسام8جدول رقم )

 المحور

توزيع 

اجابات 

افراد 

مجتمع 

 الدراسة

لا اتفق 

 بشدة
 اتفق محايد لا اتفق

اتفق 

 بشدة
 المتوسط

الانحراف 

 المعياري

معامل 

اهمية  الاختلاف

 النسبي

 

 

 النتيجة

1 2 3 4 5 Mean S.D C.V 

X7 
 25 76 13 4 2 التكرار

3.98 0.77 
19.347 79.6 

 اتفق
% 1.7% 3.3% 10.8% 63.3% 20.8% 

X8 
 27 64 17 8 4 التكرار

3.85 0.95 
24.675 77 

 اتفق
% 3.3% 6.7% 14.2% 53.3% 22.5% 

X9 
 15 54 31 12 8 التكرار

3.47 1.05 
30.259 69.4 

 اتفق
% 6.7% 10% 25.8% 45% 12.5% 

X10 
 25 47 39 6 3 التكرار

3.71 0.93 
25.067 74.2 

 اتفق
% 2.5% 5% 32.5% 39.2% 20.8% 

X11 
 34 54 20 10 2 رارالتك

3.90 0.96 
24.615 78 

 اتفق
% 1.7% 8.3% 16.7% 45% 28.3% 

X12 
 36 50 22 8 4 التكرار

3.88 1.02 
26.289 77.6 

 اتفق
% 3.3% 6.7% 18.3% 41.7% 30% 

 162 345 142 48 23 التكرار الكلي 

معدل النسبة  اتفق 75.97 25.04 0.95 3.80

 المئوية
3.19 6.67 19.72 47.92 22.50 

 اتفق بشدة(.5-4.20اتفق(,)من 4.19-3.40منمحايد(,)3.39-.602لا اتفق(,)من  2.59-1.80لا اتفق بشدة(,)من  1.79-1* توضيح مقايس ليكارت الخماسي :)من 

 المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي

 :العلياالثقة بالإدارة بعد  -3 

و  )%74.4 (اتفاق اجابات العينة بنسبة المتمثلة بالثقة بالإدارة العليا حيث يشير الى ( X18-X13( للعبارات ) 9يشير الجدول)   

د ما حة العليا الى ( على التوالي .وهذا يدل على ان عينة البحث لديهم ثقة بالإدار0.98انحراف معياري) و(3.72بوسط حسابي ) 

 متوسط .بمستوى فوق 

( حيث تشير الى اعتماد العينة على الادارة العليا x15ولكن على المستوى الجزئي للعبارة  فقد توجهت الاجابات  باتجاه العبارة)   

(ونسبة الاتفاق 0.91(و الانحراف معياري )  3.93لحل المشاكل التي تواجههم بمجال العمل ويؤكد ذلك وسط حسابي البالغ )

والتي تنص على ان العينة يمكنهم الاعتماد على الادارة العليا  %(72.6فقد حصلت على نسبة اتفاق)(X13)ة %(،اما عبار78.6)

( و على 0.89(و انحراف معياري ) 3.63ويدعم ذلك الوسط الحسابي ) لإظهار الحكم الجديد عند اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل

 التوالي.
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 (الإدارة العليا( وصف المتغيرات )الثقة ب9جدول رقم )

 المحور

توزيع 

اجابات 

افراد 

مجتمع 

 الدراسة

لا اتفق 

 بشدة
 اتفق محايد لا اتفق

اتفق 

 بشدة
 المتوسط

الانحراف 

 المعياري

معامل 

اهمية  الاختلاف

 النسبي

 

 

 النتيجة

1 2 3 4 5 Mean S.D C.V 

X13 
 14 64 30 8 4 التكرار

 اتفق 72.6 24.52 0.89 3.63
% 3.3% 6.7% 25% 53.3% 11.7% 

X14 
 34 37 34 11 4 التكرار

 اتفق 74.2 28.84 1.07 3.71
% 3.3% 9.2% 28.3% 30.8% 28.3% 

X15 
 34 52 27 5 2 التكرار

 اتفق 78.6 23.16 0.91 3.93
% 1.7% 4.2% 22.5% 43.3% 28.3% 

X16 
 24 46 36 11 3 التكرار

 اتفق 72.8 26.92 0.98 3.64
% 2.5% 9.2% 30% 38.3% 20% 

X17 
 35 40 28 14 3 التكرار

 اتفق 75 28.80 1.08 3.75
% 2.5% 11.7% 23.3% 33.3% 29.2% 

X18 
 18 61 26 10 5 التكرار

 اتفق 72.8 26.65 0.97 3.64
% 4.2% 8.3% 21.7% 50.8% 15% 

 159 300 181 59 21 التكرار الكلي 
 اتفق 74.33 26.48 0.98 3.72

 22.08 41.67 25.14 8.19 2.92 معدل النسبة المئوية

 اتفق بشدة(.5-4.20اتفق(,)من 4.19-3.40منمحايد(,)3.39-.602لا اتفق(,)من  2.59-1.80لا اتفق بشدة(,)من  1.79-1* توضيح مقايس ليكارت الخماسي :)من 

  التحليل الإحصائيالمصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج 

 ثانياً: متغير الصمت التنظيمي

 :صمت الاستسلامبعد  -1

شير نسبة الاتفاق وعلى تالتي تمثل بعد صمت الاستسلام، اذ (Y1-Y5(إجابة المستجيبين على العبارات) 10يظهر الجدول)   

توجە النتيجة تالمستوى الجزئي فقد  وعلى) 1.24 (( وانحراف معياري3.65بوسط حسابي ) )%73 (المستوى الكلي للمجتمع الى 

اخل المشاكل الموجودة د( حيث تشير الى موافقة المبحوثين على تجاهل الحقائق المتعلقة ب Y3ذات القيمة الاعلى باتجاه العبارة )

لنتيجة ذات ما اا( 1.27(  و انحرافها المعياري )3.85بوسط حسابي)  %( 77.1العمل لحماية نفسهم ومثلت نسبة الاتفاق فيها) 

( 1.31ف معياري )( وانحرا3.23% ( بوسط حسابي ) 64.6حيث ان نسبة الاتفاق فيها)  ( Y5القيمة الاقل فقد تمثلها العبارة ) 

 لعينة .رحات اوهذا يدل على ان النتيجة تظهر اتفاقاً امل على ان الادارة العليا ورؤساء العمل لا يؤمنون بأفكار ومقت
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 (صمت الاستسلاموصف بعد ) ( 10جدول رقم )

 المحور

توزيع 

اجابات 

افراد 

مجتمع 

 الدراسة

لا اتفق 

 بشدة
 اتفق محايد لا اتفق

اتفق 

 بشدة
 المتوسط

الانحراف 

 المعياري

معامل 

اهمية  الاختلاف

 النسبي

 

 

 

اهمية 

 النسبي

1 2 3 4 5 Mean S.D C.V 

Y1 
 34 42 26 10 8 التكرار

 اتفق 74 31.35 1.16 3.70
% 6.7% 8.3% 21.7% 35% 28.3% 

Y2 
 43 28 20 24 5 التكرار

 اتفق 73.4 34.33 1.26 3.67
% 4.2% 20% 16.7% 23.3% 35.8% 

Y3 
 52 28 16 18 6 التكرار

 اتفق 77 32.99 1.27 3.85
% 5% 15% 13.3% 23.3% 35.8% 

Y4 
 48 24 27 16 5 التكرار

 اتفق 75.6 32.28 1.22 3.78
% 4.2% 13.3% 22.5% 20% 40% 

Y5 
 24 32 26 23 15 التكرار

 محايد 64.6 40.56 1.31 3.23
% 12.5% 19.2% 21.7% 26.7% 20% 

 201 154 115 91 39 التكرار الكلي 

معدل النسبة  اتفق 72.92 34.30 1.24 3.65

 المئوية
6.5 15.17 19.17 25.67 33.5 

 اتفق بشدة(.5-4.20اتفق(,)من 4.19-3.40منمحايد(,)3.39-.602لا اتفق(,)من  2.59-1.80لا اتفق بشدة(,)من  1.79-1مقايس ليكارت الخماسي :)من * توضيح 

 المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي

 :الصمت الدفاعيبعد  -2

مت الدفاعي الى حد ما ويؤكد ذلك الى توفر بعد الص(Y6-Y10(على مستوى الكلي المتمثلة بالعبارات )  11تشير نتائج الجدول)   

ة الاعلى (،وعلى المستوى الجزئي فقد كانت القيم 1.22( و انحراف معياري ) 3.60بوسط حسابي )  %(72.34نسبة اتفاق)

وافقون على تجنب ي(اذ تشير العبارة الى ان العينة 1.02%( بوسط حسابي )  79 تفاق)نسبة الا(Y8للعبارات تميل الى عبارة ) 

 -اعطاء اية اقتراحات حول العمل لكي لا يدخلون في اشتباكات مع الاخرين :

لى ( والتي تنص ع1.31( و انحراف المعياري ) 3.34%( و وسط حسابي ) 66.8(و الاتفاق فيها )Y7و أقل قيمة تمثلها العبارة) 

 ان العينة يوافقون على حجب معلومات تهم عملهم بسبب خوفهم من فقدان مكانتهم ومناصبهم .
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 (الصمت الدفاعي( وصف بعد)11جدول ) 

 المحور

توزيع 

اجابات 

افراد 

مجتمع 

 الدراسة

لا اتفق 

 بشدة
 اتفق محايد لا اتفق

اتفق 

 بشدة
 المتوسط

الانحراف 

 المعياري

معامل 

اهمية  الاختلاف

 النسبي

اهمية 

 النسبي

1 2 3 4 5 Mean S.D C.V 

Y6 
 15 16 56 30 3 التكرار

 محايد 67.4 35.31 1.19 3.37
% 2.5% 25% 46.7% 13.3% 12.5% 

Y7 
 36 18 21 41 4 التكرار

 محايد 66.8 39.22 1.31 3.34
% 3.3% 34.2% 17.5% 15% 30% 

Y8 
 44 40 23 12 1 التكرار

 اتفق 79 25.82 1.02 3.95
% 0.8% 10% 19.2% 33.3% 36.7% 

Y9 
 44 33 19 21 3 التكرار

 اتفق 75.6 31.48 1.19 3.78
% 2.5% 17.5% 15.8% 27.5% 36.7% 

Y10 
 45 23 21 18 13 التكرار

 اتفق 71.6 39.11 1.40 3.58
% 10.8% 15% 17.5% 19.2% 37.5% 

 184 130 140 122 24 التكرار الكلي 

معدل النسبة  اتفق 72.08 34.19 1.22 3.60

 المئوية
4.00 20.33 23.33 21.67 30.67 

 اتفق بشدة(.5-4.20اتفق(,)من 4.19-3.40منمحايد(,)3.39-.602لا اتفق(,)من  2.59-1.80لا اتفق بشدة(,)من  1.79-1* توضيح مقايس ليكارت الخماسي :)من 

  الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر: من اعداد 

 الصمت الاجتماعيبعد -3

( وانحراف 3.70بوسط حسابي ) )%73.92 (بة الاتفاق نسالى توفر بعد الصمت الاجتماعي ويؤكد ذلك   (12ر الجدول)شيي   

و انحراف   (3.91الوسط الحسابي)   حيث بلغ  (Y11(. ومن اكثر الفقرات التي اغنت هذا البعد هي فقرة ) 1.10معياري ) 

ل الأخرين % (من المشاركين يوافقون أرفض  الافصاح عن اية  معلومات وظيفية قد تخص عم74.2( حيث ان)  0.93معياري )

% ( يوافقون على 35.9( هي الاقل من بين المجموعة،  وأن نسبة) 3.11 ( ذو الوسط الحسابي البالغ ) Y15، فيما يخص الفقرة )

 (. 1.21تقديم اية مقترحات حول الاصلاح والتغيير حتى أحافظ على مشاعر رؤسائهم وزملائهم بانحراف معياري ) عدم
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 (الصمت الاجتماعي( وصف بعد )12جدول ) 

المحو

 ر

توزيع 

اجابات 

افراد 

مجتمع 

الدراس

 ة

لا اتفق 

 بشدة
 اتفق محايد لا اتفق

اتفق 

 بشدة

المتوس

 ط

الانحرا

ف 

 المعياري

معامل 

الاختلا

اهمية  ف

 النسبي

اهمية 

النسب

 ي

1 2 3 4 5 Mean S.D C.V 

Y11 

 33 56 18 13 0 التكرار

 اتفق 78.2 23.79 0.93 3.91
% 0.0% 

10.8

% 
15% 46.7% 27.5% 

Y12 

 33 49 18 15 5 التكرار

 اتفق 75 29.87 1.12 3.75
% 4.2% 

12.5

% 
15% 40.8% 27.5% 

Y13 

 37 52 16 8 7 التكرار

 اتفق 77.4 28.68 1.11 3.87
% 5.8% 6.7% 

13.3

% 
43.3% 30.8% 

Y14 

 36 52 17 7 8 التكرار

 اتفق 76.8 29.17 1.12 3.84
% 6.7% 5.8% 

14.2

% 
43.3% 30% 

Y15 

 20 23 38 28 11 التكرار

 محايد 62.2 38.91 1.21 3.11
% 9.2% 

23.3

% 

31.7

% 
19.2% 16.7% 

 159 232 107 71 31 التكرار الكلي 

3.70 1.10 30.08 
73.9

2 
معدل النسبة  اتفق

 المئوية
5.17 11.83 17.83 38.67 26.5 

 اتفق بشدة(.5-4.20اتفق(,)من 4.19-3.40محايد(,)من39.3-2.60لا اتفق(,)من  2.59-1.80لا اتفق بشدة(,)من  1.79-1* توضيح مقايس ليكارت  الخماسي :)من 

  المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي

 صمت الفرصةبعد  -4

لى حد ما ويؤكد ذلك ( الى توفر بعد صمت الفرصة اy16- y20(على مستوى الكلي المتمثلة بالعبارات) 13تشير نتائج الجدول)   

عد هي فقرة) (، ومن اكثر الفقرات التي اغنت هذا الب1.313(وانحراف معياري ) 3.57وسط الحسابي )ب )%71.4 (نسبة اتفاق

Y19(بنسبة اتفاق )وافقون على ( ،اذ تشير العبارة الى ان العينة ي1.21(و انحراف معياري )3.85% (بوسط حسابي)  67.7

ترقية دة منها لللاستفالعلومات والاحتفاظ بها الاحتفاظ بالمعلومات لرفع شأنهم عند رؤسائهم ،فيما تنص على ميل العينة لحجب الم

 او اشغال منصب اداري اعلى . 
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 (صمت الفرصة( وصف بعد )13جدول )

 المحور

توزيع 

اجابات 

افراد 

مجتمع 

 الدراسة

لا اتفق 

 بشدة
 اتفق محايد لا اتفق

اتفق 

 بشدة
 المتوسط

الانحراف 

 المعياري

معامل 

اهمية  الاختلاف

 النسبي

اهمية 

 النسبي

1 2 3 4 5 Mean S.D C.V 

Y16 
 42 27 11 26 14 التكرار

 اتفق 69.6 41.67 1.45 3.48
% 11.7% 21.7% 9.2% 22.5% 35% 

Y17 
 45 34 10 30 1 التكرار

 اتفق 75.4 32.36 1.22 3.77
% 0.8% 25% 8.3% 28.3% 37.5% 

Y18 
 46 34 14 22 4 التكرار

 اتفق 76 32.37 1.23 3.80
% 3.3% 18.3% 11.7% 28.3% 38.3% 

Y19 
 48 32 19 16 5 التكرار

 اتفق 77 31.43 1.21 3.85
% 4.2% 13.3% 15.8% 26.7% 40% 

Y20 
 23 27 14 31 25 التكرار

 محايد 58.6 49.15 1.44 2.93
% 20.8% 25.8% 11.7% 22.5% 19.2% 

 204 154 68 125 49 التكرار الكلي 

معدل النسبة  اتفق 71.32 37.39 1.31 3.57

 المئوية
8.17 20.83 11.33 25.67 34 

 اتفق بشدة(.5-4.20اتفق(,)من 4.19-3.40منمحايد(,)3.39-.602لا اتفق(,)من  2.59-1.80لا اتفق بشدة(,)من  1.79-1* توضيح مقايس ليكرث  الخماسي :)من 

 بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر: من اعداد الباحثين 

 علاقات الارتباط بين متغيرات البحث :خامساً: تحليل 

 عنها ما ينبثقو ،تم قياس واختبار معنوية علاقات الارتباط بين متغيرات البحث التي تضمنتها الفرضية الرئيسة الاولى   

قة بين متغيري ( لقياس قوة العلاPearson Correlationو استخدم لهذا الغرض معامل الارتباط البسيط ) ،الفرضيات الفرعية

 البحث.  

ظاهر متمعة (  و اده)مجالفرضية الرئيسة الأولى : توجد علاقة ارتباط ايجابية معنوية بين الثقة التنظيمية  بدلالة أبع -

 الصمت التنظيمي بدلالة أبعاده )مجتمعة (.

من ولتنظيمي(. اة و الصمت تشير الفرضية الرئيسة الاولى إلى انە " توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين )الثقة التنظيمي    

د مستوى ( عن0.856)( يلاحظ أن قيمة معامل الارتباط الكلي بين )الثقة التنظيمية و الصمت التنظيمي( يساوي 14خلال الجدول )

باط "يوجد هناك ارت ( وعليە ترفض فرضية العدم وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على انە0.00احتمالية )( وبقيمة 0.05معنوي )

لعلاقة بين الثقة (وتشير هذه القيمة الى قوة ا0.05معنوي موجب بين الثقة التنظيمية و الصمت التنظيمي" عند مستوى معنوي )

تجاه حول ا ي المنظمة المبحوثة .ولغرض الوصول الى مؤشرات تفصيليةالتنظيمية  والصمت التنظيمي على المستوى الكلي ف

لى فقد ئيسية الاوية الروطبيعة العلاقة بين كل بعد من ابعاد الثقة التنظيمية  والصمت التنظيمي وفي ضوء الفرضية الفرعية للفرض

 :تم تحليل علاقات الارتباط على النحو الاتي

 -: تقل منفردةتغير المسلاحصائي لعلاقات  الارتباط بين المتغير التابع وكل بعد من ابعاد الم( نتائج التحليل ا14يوضح الجدول) 

)الثقة  لمستقلوفي ضوء هذه الفرضيات تم تحليل علاقات الارتباط بين المتغير التابع وكل بعد من ابعاد المتغير ا -1

 :سام ، الثقة بالإدارة العليا التنظيمية( والمتمثلة في )الثقة بزملاء العمل ، الثقة برؤساء الاق
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 الصمت التنظيمي و بعد الثقة بزملاء العملالعلاقة بين  -أ

ي المنظمة يمي فالتنظ مظاهر الصمت توجد علاقة ارتباط معنوية بين كل بعد من أبعاد الثقة التنظيمية ) منفردة( و -

  (.      α≤0.05المبحوثة عند مستوى دلالة )

ء العمل الثقة بزملا ( بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية احصائية موجبة بين الصمت التنظيمي و بعد14يوضح نتائج الجدول )

ليە ترفض فرضية (وع0.05( وهي قيمة معنوية عند مستوى )0.000قيمة احتمالية)وب( 0.787ويدعم ذلك قيمة الارتباط البالغة ) 

لعمل وتدل الثقة بزملاء ة التي تنص على انە يوجد علاقة الارتباط معنوية بين الصمت التنظيمي وبعد االبديل العدم وتقبل الفرضية

 هذه النتائج الى وجود الثقة بزملاء العمل تسهم في زيادة مستوى الصمت التنظيمي.

 

 الثقة برؤساء الاقساموبعد الصمت التنظيمي العلاقة بين  -ب

  (      α≤0.05توجد علاقة بين الصمت التنظيمي وبعد الثقة برؤساء الاقسام عند مستوى دلالة ) -

م, ساء الاقساالثقة برؤ تشير الفرضية الفرعية الثانية إلى "وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الصمت التنظيمي وبعد    

( عند مستوى 0.805صمت التنظيمي وبعد الثقة برؤساء الاقسام تساوي )( بأن قيمة معامل الارتباط بين ال14ويوضح الجدول )

انە دالة احصائيا و  ( وهذا يعني0.05( ومن خلال مقارنة القيمة المعنوية نرى بان قيمتە اقل من )0.000( إذ بلغ )0.05معنوي )

ؤكد قبول ي, وهذا ما لاقساملمستقل الثقة برؤساء اانە يوجد ارتباط قوي نسبيا بين المتغير التابع  للبحث و البعد الحالي للمتغير ا

 الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسية الاولى. اي قبول الفرضية البديلة و رفض الفرضية العدم.

 

 الثقة بالإدارة العلياوبعد  الصمت التنظيميالعلاقة بين -ت

   (      α≤0.05يوجد علاقة بين الصمت التنظيمي وبعد الثقة بالإدارة العليا عند مستوى دلالة ) -

يا, ويوضح دارة العلقة بالإة إلى "توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الصمت التنظيمي وبعد الثلثتشير الفرضية الفرعية الثا

د مستوى معنوي ( عن0.741مت التنظيمي وبعد الثقة بالإدارة العليا تساوي )( بأن قيمة معامل الارتباط بين الص14الجدول )

الة احصائيا و انە يوجد ( وهذا يعني انە د0.05( ومن خلال مقارنة القيمة المعنوية نرى بان قيمتە اقل من )00.00( إذ بلغ )0.05)

لفرضية ؤكد قبول ايهذا ما والمستقل الثقة بالإدارة العليا, ارتباط قوي نسبيا بين المتغير التابع  للبحث و البعد الحالي للمتغير 

 الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسية الاولى. اي قبول الفرضية البديلة و رفض فرضية العدم.

 

   الثقة التنظيمية الصمت التنظيمي و ابعادالعلاقة بين  (14جدول )

 ت

 البعد

 الصمت التنظيمي

 .Sigالدالة الاحصائية  الارتباط

 0.000 0.856 الثقة التنظيمية 1

 0.000 0.787 الثقة بزملاء العمل 2

 0.000 0.805 الثقة برؤساء الاقسام 3

 0.000 0.741 الثقة بالإدارة العليا 4

 المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي

 متغيرات البحث واختبار صحة الفرضية الرئيسية الثانية :التأثير بين سادساُ: تحليل 

المتغير المستقل  من  T و F( علاقات الانحدار وقيم معامل بيتا و تربيع قيمة الارتباط و قيم توزيعي  15يوضح الجدول )    

ي مت التنظيمي الصتنظيمية  فوالتابع من ناحية،. ويمكن اختبار صحة الفرضية الرئيسية الثانية " يوجد تأثير معنوي للثقة ال

تنظيمية  في الصمت ( الى وجود تاثير معنوي للثقة ال15( اذ تشير معطيات الجدول ) 0.05مجتمعة" عند مستوى دلالة احصائية ) 

ر لتنظيمية في تفسيا( وهي قيمة فوق المتوسط وهذا يعني قدره الثقة 0.733( قدرهُ )R2التنظيمي ،حيث كانت قيمة معامل التغير)

لمخطط البحث ا(تعود الى متغيرات عشوائية لم تدخل في 26.7( وان )%0.733التغيرات الحاصلة في الصمت التنظيمي بمقدار )

( وبقيمة (13.889ة ( وهي اكبر من قيمتە الجدولية البالغ118و  1( عند درجتي حرية )323.961( البالغة )Fالحالي، اما قيمة )

ص على انە يوجد (، وعليە ترفض فرضية العدم وتقبل الفرضية البديلة التي تن0.05د مستوى) ( وهي معنوية عن0.00احتمالية )

 ( في المنظمة المبحوثة .0.05تأثير معنوي للثقة التنظيمية في الصمت التنظيمي عند مستوى معنوية) 
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 ( تحليل  الإنحدار البسيط للمتغير التابع )الصمت التنظيمي(15رقم ) جدول

 نموذج

Model 

 قيم معاملات غير قياسية 

 الدلالة Tاختبار
معامل 

 2Rتحديد

 

درجة 

 الحرية

 Fقيمة 
 Bالمعلمات

الخطا 

 S.Eالمعياري

 0.000 4.189 0.163 0.648 ثابت

0.733 

1 323.961 

 0.000 17.999 0.043 0.777   الثقة التنظيمية
118 

0.00 Sig 

 نتائج التحليل الإحصائيالمصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على 

 الفرضية الفرعية  للفرضية الرئيسة الثانية  -

لالة ستوى ديوجد تأثير معنوي لكل بعد من ابعاد الثقة التنظيمية )منفردة( في مظاهر الصمت التنظيمي عند م  -

(0.05≥α.) 

 تنظيمية فياد الثقة الكأبع الإدارة العلياو  رؤساء الاقسامو  الثقة بزملاء العمل( وجود تأثير معنوي لعلاقة 16يوضع الجدول ) 

ي ناتج عن التغير (أي ان ما قيمتە من التغيرات في الصمت التنظيمR2 =0.778الصمت التنظيمي ،اذا كانت قيمة معامل التفسير)

 في الثقة بزملاء العمل و رؤساء الاقسام والادارة العليا ،وأن 

لاقسام و الثقة بالإدارة االثقة بزملاء العمل و الثقة برؤساء   (ر ذي دلالة احصائية اذ اظهرت نتائج التحليل الاحصائي وجود تأثي

 .العليا على الصمت التنظيمي(

تە من التغيرات في فقد بلغ( اي ان ما قيمR2  (  اما معامل التحديدα≤0.05(عند مستوى )0.882)  اذ بلغ معامل الارتباط     

عود الى %( ت22.2وان) ،الثقة بزملاء العمل و الثقة برؤساء الاقسام الثقة بالإدارة العليا  الصمت التنظيمي ناتج عن التغير في

يمة احتمالية (وبق116.3( عند درجتي الحرية ) 135.639( بلغت ) Fمتغيرات عشوائية لم تدخل في مخطط البحث، وان قيمة ) 

العمل  (الثقة برؤساء0.081ثقة بزملاء العمل و )لل 0.019)) البالغة (B1(قيمة )0.005وهي معنوية مستوى )(0.000)

يمي لصمت التنظير في ا( الثقة بالادارة العليا هذا يعني بأن التغير في هذه المتغيرات بوحدة واحدة سوف تؤدي الى التغ0.705و)

 ( على التوالي . 0.705(، )0.081(، )0.019بمقدار)

فرضية م تجزئة النظيمي تبرؤساء الاقسام و الثقة بالإدارة العليا في الصمت التللتحقق من وجود اثر الثقة بزملاء العمل و الثقة 

 الرئيسة الاولى الى فرضيتين فرعيتين و كما يلي 

ستوى ظيمي عند مت التنيوجد اثر ذو دلالة احصائية للثقة )بزملاء العمل ، برؤساء الاقسام و بالإدارة العليا( في الصم -

 (     α≤0.05دلالة )

ساء الاقسام الثقة برؤ لعمل وار هذه الفرضية تم استخدم تحليل الانحدار المتعدد الانحدار المتعدد للتحقق من اثر الثقة بزملاء لاختبا

 و الثقة بالإدارة العليا في الصمت التنظيمي
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 ( تحليل  انحدار المتعدد للمتغير تابع )الصمت التنظيمي(16جدول رقم )

 و الثقة برؤساء الاقسام و الثقة بالإدارة العليا في الصمت التنظيمي اثر الثقة بزملاء العمل

المتغير 

 التابع

 ملخص النموذج

Model 

Summery  

 تحليل التباين 

ANOVA  جدول المعاملاتCoefficient  

معامل 

الارتباط 

R 

معامل 

التحديد 
2R 

 

F 

مستوى 

الدلالة 

Sig.F 

درجة 

الحرية 

D.f 

 B البيان
الخطا 

 المعياري
T .Sig 

الصمت 

 التنظيمي
0.882 0.778 135.639 0.000 

3 

 

116 

 

119 

 0.00 4.938 0.151 0.743 ثابت

الثقة بزملاء 

 العمل
0.019 0.096 3.195 0.03 

الثقة برؤساء 

 الاقسام
0.081 0.097 3.826 0.04 

الثقة بالإدارة 

 العليا
0.705 0.094 7.51 0.00 

 اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر: من 

 رابعاَ: الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجات:-4-1

 التي توصل لە البحث،  والتي يمكن عرضها كما يأتي: برزت مجموعة من الاستنتاجات الاساسية 

يما فترك شوجود تفاهم مالعلاقات الجيدة بينهم ،أظهر النتائج البحث وجود نظرة ايجابية حول الثقة بين العاملين الناتجة عن  .1

 يتعلق بأداء الاعمال سعيا  لنجاح المعهد في اداء مهامها كمؤسسة تعليمية .

المهام  ة في تنفيذلادارياان العاملين من اعضاء الهيئة التدريسية والفنيين اشاروا الى اعتمادهم على رؤساء الاقسام والوحدات  .2

 ختلاف .قاط الااملين يسعون دائما إلى تعزيز نقاط الاتفاق بينهم وبين الجميع والابتعاد عن نوالمسؤوليات اذ ان الع

وجود الثقة لقهم نظراً لى عاتيعتمد العاملين على الادارات العليا في حل المشاكل التي قد تواجههم اثناء اداءهم للمهنة الملقاة ع .3

 حكم واتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل.بينهم واعتمادهم على الادارة العليا في إظهار ال

ول هذا ابية حبناء على ما جاءت بە نتائج التحليل الاحصائي يتضح ميل المبحوثين الى الصمت الاجتماعي ولهم نظرة إيج .4

 الصمت بدليل انهم يرفضون الافصاح عن اية معلومات وظيفية قد تخص عمل الاخرين .

لعمل لكي ات حول ا يتعلق بالصمت الدفاعي من خلال التجنب عن اعطاء اية  اقتراحاوجود نوع من التردد لدى المبحوثين فيم .5

النفس من  حماية لا يدخلون في اشتباكات مع الاخرين .و ان نتيجة متغير الصمت الدفاعي يشير الى سلوك مقصود ويهدف الى

المعلومات فكار ويليها قرار واع لحجب الاالتهديدات الخارجية ،حيث تتضمن الوعي والنظر في البدائل لدى المبحوثين ، و

 والآراء كأفضل استراتيجية شخصية نحو فهم فقدان المكانة والمنصب .

  ستسلاممت الاص لهم نظرة ايجابية حول وافق غالبية المبحوثين في المعهد التقني السليمانية على بعد الصمت التنظيمي و .6

 ً نتيجة  م وية انفسهالحقائق المتعلقة بالمشاكل الموجودة داخل العمل لحما لمشاركين يوافقون على تجاهلافي فقرة ،خصوصا

ين بالمنظمة يؤدي حيث لا يهتم او يرتبط هؤلاء المبحوث متغير صمت استسلام يشير الى السلوك غير المستقر لدى المبحوثين

 هذا النوع من الصمت الى عدم التعاون فيما بين العاملين .

مـام ل علـى اهتمـا يدجودعلاقـة ارتبـاط ذات دلالـة معنوية بين الثقـة التنظيمية والصمت التنظيمي ماظهر نتائج التحليل بو .7

 .اء الاقسامـة برؤسالثقـ بعد و قوية نسبيا بين المتغير التابع  للبحثالمعهد التقني بالثقــة التنظيمية وخاصة العلاقة 

ظيمية في ثقة التنوالذي يفسر اهمية دور ال و مظاهر الصمت التنظيمي الثقة التنظيمية وجود تأثير ذو دلالة إحصائية بين  .8

 المنظمة المبحوثة في تقليل الصمت التنظيمي.
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 التوصيات: 4-2

 -، وصل البحث الى مجموعة توصيات اهمها:بناءً على النتائج والتحليلات

مية التعلي موضوع الثقة وعقد الدوراتضرورة اجراء البحوث الميدانية و عقد المؤتمرات والحلقات الدراسية من  -1

 .للمديرين مع موضوع الجدارة في المنظمة من قبل مجلس الإدارة والعاملين في المنظمة

تعامل لعلمية والقسام اتشجيع رؤساء الاقسام لتعزيز نقاط الاتفاق مع جميع العاملين وكسب ثقة الفنيين والتدريسين في الا -2

 بطريقة عادلة مع الجميع .

قسام ية داخل الاات علمية العلاقة ما بين زملاء العمل وتنمية روح التعاون اكثر ما بين افراد العاملين وتكوين علاقتقو  -3

 العلمية وتشجيع المنافسات العلمية ما بين زملاء العمل  .

ين رأي العاملبلأخذ اواستثمار جهود الادارة العليا داخل المنظمة لتنفيذ الأفكار الجديدة والتطبيقية لموظفي المنظمة  -4

 والخبراء في حل المشاكل ذات صلة بالمعهد التقني.

 التنظيمية لقضاياتقليل الصمت الاستسلام داخل المؤسسة بأنها تحجب الأفكار أو المعلومات أو الآراء ذات الصلة  با -5

يير عملية التغبلحالة في هذه ا.نتيجة لاستسلام هؤلاء العاملين مما يشير الى السلوك غير المستقر اذ لا يرغب الموظفين 

 والتجديد داخل المنظمة .

ا دارة العليات الاتشجيع العاملين لأبداء ارائهم وعدم الخوف لقول الحقيقة مهما كانت النتيجة ،وعدم الخوف من قرار -6

 حتى لو يتسبب في فقدان المراكز ومناصبهم الادارية  او من اجل حماية النفس من المسائلة .

لمنظمة اسمعة  تشجيع نوع الصمت الاجتماعي من ناحية الاحتفاظ بسرية المعلومات وعدم اعطاء المعلومات التي تؤذي -7

 وحماية المؤسسة من خلال تنمية روح التعاون والحرص على مصالح المنظمة.  

 قدم. يير والتعدم تشجيع الصمت الاجتماعي  لصنع مجموعات غير الرسمية داخل المؤسسة لمنع التطوير والتغ -8
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