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 الصمت التنظيمي في جامعة الملك سعود وعلاقته بالأداء الوظيفي 

 نجلاء بنت إبراهيم الشنيفي 

 أستاذ الإدارة العامة المساعد 

 جامعة الملك سعود

 

 رزان بنت تركي التركي 

 باحث توظيف مساعد

 ديوان المظالم

 

 م( 2019/ 12/ 23قبل للنشر في:    –م  2019/ 04/ 23)قدم للنشر في:  

  

 ،والأداء الــوظيفي    ف عــم مســتوص الصــمت التنظيمــي  التعــر  هدفت الدراســة إ   ملخص البحث:  

ن مجتمــ  . وتكو  في مستوص الصمت التنظيمي  الة إحصائي  اوالعلاقة بينهما، والتعرف عم مدص وجود فروق د

ســحي استُخدِم المنهج الم( موظفة.  415)  في جامعة الملك سعود، وعددهمالإداريات  من الموظفات    الدراسة

حياد الموظفات فــيما صــتص بالصــمت التنظيمــي   النتائجأظهرت    لجم  البيانات.كأداةٍ  الوصفي، والاستبانة  

علاقــة وجــود  مــ     بشكل عام. وأن  كلا  من صمت الإذعان والصمت الــدفاعي موجــودان بدرجــة متدنيــة

 م  وجــود الاجتماعي فموجود بدرجة مرتفعةالصمت الإيجابي أما  عكسية سالبة بينهما وبين الأداء الوظيفي.

وتوصــلت الدراســة إ  وجــود فــروق بــا تلاف ا الــة   علاقة طردية موجبــة بينــه وبــين الأداء الــوظيفي.

 الاجتماعية والمؤهل وسنوات الخبرة.

الصــمت التنظيمــي، صــمت الإذعــان، الصــمت الــدفاعي، الصــمت الإيجــابي  الكلـمات المفتاحيـة:

 الاجتماعي، الأداء الوظيفي.

 

 : الإطار المنهجي أولاا 

 المقدمة 

المنظمات ترتكز عم فكرة أن ن النظرة ا ديثة لفاعلية أداء  إ

هه سلوك العنصر البشري؛ فنجاح المنظمات الأداء يحر   كه ويوج 

نتيجة جهود   هو  أدائها  الذين كلٍّ  وتميز  وموظفيها،  قادتها  من 

تقديم   من  لال  رؤسائهم؛  دعم  في  أساسي ا  ا  دورا يؤدون 

المشكلات  حول  المهمة  والمعلومات  الجديدة،  الأفكار 

ومواجهتها   أكبر  بشكل  مها  تفه  في  يساعد  ما  التنظيمية، 

 . (2004)الفاعوري، 

 Morrison and Milliken  إلا أنه في الواق  العملي كما ذكر 

ل العديد من الموظفين البقاء صامتين عن القضايا   (2000) يفض 

المهم   وا س  والمشكلات  المتعل  ة  عر  اسة  ما  وهو  بالعمل،  فه  قة 
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ون   بمفهوم  المهتم  التنظيمي  التنظيميبالسلوك    الصمت 

Organizational Silence الذي يعني ا تيار الموظفين حجب  ؛ 

والم والتحفظات  والآراء  والمعلومات  لاحظات الأفكار 

ا  .  (Vakola and Bouradas,2005) عن المشكلات التنظيمية عمدا

عن  يُ  الغائبة  المفاهيم  من  التنظيمي  الصمت  مفهوم  عد 

جوانب    عمالكثير من المنظمات برغم حساسيته وآثاره السلبية  

التنظيمي الأداء 2015  )القرني،  العمل  جانب  ومنها   ،)

دراسة هذه الظاهرة في الوظيفي. والغرض من هذا البحث هو  

بالأداء   وعلاقتها  وواقعها،  مستواها  عن  للكشف  محاولة 

المنظمات   مساعدة  في  المتميز  الوظيفي  الأداء  لأهمية  الوظيفي؛ 

ا الجامعات في تحقيق أهدافها وإنجاز مهامها.   و صوصا

 مشكلة الدراسة  .1

مشاركة   بأن   المنظمات،  من  العديد  في  شائ   اعتقاد  يوجد 

عليهم   يجب  إنه  بل  منه،  فائدة  لا  أمر  اقتراحاتهم  الموظفين 

إبداء   عن  والامتناع  للرؤساء،  المطلقة  الطاعة  سلوك  انتهاج 

الدور   لأن  التنظيمية؛  القضايا  حول  اقتراحاتهم  أو  آرائهم 

)الفاعوري،  المتوق   فقط  الأوامر  تنفيذ  عم  يقتصر  منهم    

يُ 2004 الموظفين  من  العديد  أن  فنجد  الصمت فض  (،  لون 

مشاكل  والتحف   أو  قضايا  تجاه  والاقتراحات  المعلومات  ظ عم 

، بل  قبولالعمل، والتي يعتقدون أن ا ديث عنها لن يَلْقى أي   

إ   يمتد    قد ه  إالأمر  يعد  بأن  نفسه  بالموظف  الضرر   اق 

ا للمشكلات التنظيمية.البعضُ  ا أو مثيرا  صانعا

و ا  حيوي  ا  دورا للمعلومات  إن  بناء وحيث  في  مهما  

إذ  الجامعات موظفيها  ؛  وأداء  عملياتها  في  ا  كثيرا تؤثر  إنها 

)البليهد، -(، فيجب عم الجامعات  2014  ونتائجها وغيرها 

والتغيير  للتطوير  ا  وقائدا للمعرفة  ا  منبعا أهمية    -لكونها  تعي  أن 

؛  تدفق المعلومات، وتحاول جاهدة كسر حاجز الصمت دا لها

أ تحقيق  من  تتمكن  وتقوم  حتى  وفاعلية.  بكفاءة  هدافها 

أن  وتحاول  جذرية،  بتغييرات  اليوم  السعودية  الجامعات 

يمكنها ذلك من دون مشاركة   العالمية، ولا  الجامعات  تواكب 

تدريس   هيئة  وأعضاء  قيادات  من  المعنية،  الأطراف  جمي  

ومقترحات   معلومات  من  يمكن  ما  كل  وتقديم  وموظفين، 

 وآراء. 

ما  و عم  الدراسةبناء  هذه  تسعى  عم  التعر  إ     سبق،  ف 

وعلاقته   سعود،  الملك  جامعة  في  التنظيمي  الصمت  مستوص 

 .بالأداء الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات

 دراسةتساؤلات ال  .2

الدراسة مستوص  إ     تهدف  عم  الصمت كلٍّ  التعرف  من 

الملك   جامعة  في  بينها  والعلاقة  الوظيفي  والأداء  التنظيمي 

وتحاول   الإداريات.  الموظفات  نظر  وجهة  من  ا سعود  أيضا

مستوص   في  الإحصائية  الدلالة  ذات  الفروق  عن  الكشف 

الآتية:   الديموغرافية  المتغيرات  با تلاف  التنظيمي  الصمت 

، والخبرة، والإدارة  العمر، وا الة الاجتماعية، والمؤهل العلمي

 التابعة لها الموظفة.

وأهدافها الدراسة  مشكلة  عم  فإن  وبناءا  الدراسة ؛  هذه 

 تحاول الإجابة عن الأسئلة التالية: 

الملك    2-1 جامعة  في  التنظيمي  الصمت  مستوص  ما 

 سعود من وجهة نظر الموظفات الإداريات؟

الوظيفي في جامعة الملك    2-2 سعود  ما مستوص الأداء 

 من وجهة نظر الموظفات الإداريات؟

التنظيمي    2-3 الصمت  مستوص  بين  العلاقة  ما 

سعود   الملك  جامعة  في  الوظيفي  الأداء  ومستوص 

 من وجهة نظر الموظفات الإداريات؟

إحصائية في مستوص    2-4 دلالة  ذات  فروق  توجد  هل 

من   سعود  الملك  جامعة  في  التنظيمي  الصمت 

الإ الموظفات  نظر  با تلاف وجهة  داريات 

ا الة   العمر،  الآتية:  الديموغرافية  المتغيرات 

والإدارة   الخبرة،  العلمي،  المؤهل  الاجتماعية، 

 التابعة لها الموظفة؟

 أهمية الدراسة  .3

النحو  عم  وهما  ناحيتين،  من  الدراسة  هذه  أهمية  تنب  

 الآتي:

موضوع    العلمية:   همية الأ   3-1 حداثة  من  تستمدها 

والتحليل،   البحث  من  المزيد  إ   وحاجته  التنظيمي،  الصمت 

من  فهو   واحدة  المنظمات؛  يمثل  تواجه  التي  المشكلات  أهم  

ف مستوص المشاركة التنظيمية، ويعوق  عِ ضْ لكون هذا السلوك يُ 

والأداء  العاملين،  أداء  ويضعف  والتغيير،  التطوير  عمليات 
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ا. عموما عن   التنظيمي  معلومات  تقديم  الدراسة  هذه  وتحاول 

تُ  الملك سعود؛ حيث  التنظيمي في جامعة  الصمت    عد  مستوص 

الأو    الباحثة-الدراسة  علم  حد   هذه  تناولت  التي  –عم 

  في  الإداريات  الموظفات   بين  الوظيفي   بالأداء   وعلاقتها   الظاهرة

الموارد فتُ   المحلي،  المستوص  عم  الجامعات حقل  في  إضافة  عد  

والإدارة   المكتبة    ،العامةالبشرية  في  المعرفة  لإثراء  ومحاولة 

  العربية.

الدراسة    العملية لهذهتتمثل الأهمية    العملية:همية  الأ   3-2

من أهمية الموضوع الذي تعالجه، ومحاولته التعرف عم مستوص  

الدراسة الصمت التنظيمي في جامعة الملك سعود، فتكون هذه  

بمنزلة تغذية راجعة للقيادات الإدارية في الجامعة، تخدم عملية  

، بالمعلومات أصحاب القرارد  التنمية والتطوير الإداري، وتزو  

بالأداء   وعلاقته  التنظيمي  الصمت  مستوص  حول  اللازمة 

القرارات  اتخاذ  أجل  من  الإداريات؛  للموظفات  الوظيفي 

آثا  من  للحد   اللازمة  عن  والإجراءات  والبحث  السلبية،  رها 

 ممارسات جديدة لاستثمار مواردها البشرية بشكل أكبر.

 حدود الدراسة  .4

والزمانية  والبشرية  الموضوعية  ا دود  عم  الدراسة  اقتصرت 

 والمكانية التالية:

ا د الموضوعي: تناولت الدراسة موضوع الصمت  4-1

الوظيفي في جامعة   بالأداء  الملك  التنظيمي وعلاقته 

 سعود. 

الموظفات    4-2 عم  الدراسة  اقتصرت  البشري:  ا د 

 الإداريات في جامعة الملك سعود.

أُ  4-3 جريت الدراسة في الفصل الأول من ا د الزماني: 

 هـ.  1440-1439العام الجامعي 

الملك   4-4 جامعة  عم  الدراسة  طبقت  المكاني:  ا د 

 سعود في مدينة الرياض. 

 النظري والدراسات السابقة الإطار  ا:  ثانيا 

 مفهوم الصمت التنظيمي  .1

التنظيمي  داثته،  للصمت  معين   مفهوم  تحديد  يصعب 

المفكرين  أن  إلا  الأ رص،  السلوكية  المفاهيم  شأن  وشأنه 

والباحثين ذكروا في محاولة تعريفه بعض العناصر المشتركة التي  

فه   عر  فقد  التنظيمي؛  الصمت  مفهوم  تبلور  في  من  كلٌّ  تساعد 

Dyne et al (2003) ; Milliken et al (2003)   قدرة عدم  بأنه: 

أو   أفكارهم  أو  اقتراحاتهم  مشاركة  أو  التعبير  عم  العاملين 

تعريفه   ويمكن  عنها.  التبليغ  أو  بالإفصاح  يرغبون  معلومات 

بأنه حجب العاملين لمد لات مهمة، أو فشلهم في مشاركة ما  

عقلهم في   Pinder and Harlos, 2001; Morrison and) يدور 

Milliken, 2000) . 

( القرني  هو  2015وذكر  التنظيمي  الصمت  سلوك  أن   )

التعبير   العاملون عن  فيها  يعجز  أو  يفشل  من عما  حالة  لديهم 

الوض    تحسين  إ   تهدف  ومقترحات،  وأفكار  معلومات 

 ( الفاعوري  ويرص  وتطويره.  ا الي  أن 2004التنظيمي   )

ي التنظيمي  الصمت  إ  مفهوم  المنظمات  في  العاملين  ميل  عني 

أو  تجن  لرؤسائهم،  الاقتراحات  أو  المعلومات  تقديم  ب 

سلبية   فعل  ردود  من  التنظيمية؛  وفاا  بالمشكلات  إ بارهم 

وعرف  ذلك.  عم  تترتب  مرضية  غير  نتائج  أو  تجاههم، 

( العاملين  2007الشوابكة  إحساس  بأنه  التنظيمي  الصمت   )

م عن  التعبير  من  القضايا بالخوف  وعن  العمل،  في  شكلاتهم 

تُ  إجراءات التي  مثل:  للنقاش،  قابلة  غير  المنظمة  ثقافة  في  عد  

المديرين،   كفاءة  وعدم  الدف ،  في  العدالة  وعدم  القرار،  صن  

( 2018  ،عبد الوهابكما عرف )  والأداء التنظيمي الضعيف.

بالمعلومات  الاحتفاظ  العاملين  ا تيار  بأنه  التنظيمي  الصمت 

عن  والا التعبير  عم  قدرتهم  لعدم  وذلك  المهمة،  قتراحات 

الفعل   رد  من  لخوفهم  أو  التنظيمية،  المشاكل  حول  أفكارهم 

كذلك فقد ذكر بعض الباحثين أن مفهوم السلبي من الإدارة.  

التنظيمي قد يستند الميل إ     الصمت  أو  الذات  الخوف وحماية 

عم   للحفاظ  أو  الإذعان  أو  القائمة  الاجتماعي  العلاقات 

 (.2019 )العيساوي،

التنظيمي الصمت  تعريف  يمكن  سبق  بأنه:   ا إجرائي    ومما 

الملك سعودالإداريات  الموظفات  ا تيار   أو   في جامعة  إ فاء 

من   التي  والأفكار  والآراء  والاقتراحات  المعلومات  حجب 

العمل والج للظروف ؛  ككل  امعةشأنها تحسين وتطوير  إذعاناا 

ا أو  والمواقف  من  لتنظيمية،  سلبية  فعل  ردود  من  لخوفهم 

العليا، أو قد يكون حجب المعلومات رؤسائهم أو من الإدارة  

 للحفاظ عم مصلحة الجامعة وسمعتها.
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 أنواع الصمت التنظيمي  .2

 Dyne et alبحسب ما ذكر  يمكن تصنيف أنواع الصمت  

 ، إ  ثلاثة أنواع رئيسة وهي كالتالي: (2003)

القبول  .  2-1 أو  : وهو Acquiescent Silenceصمت الإذعان 

والمعلومات يعبر   بإ فاء الآراء والمقترحات  العاملين  قيام   عن 

حجبها أن    ؛أو  أي  التنظيمية،  والمواقف  للظروف  إذعاناا 

كنتيجة   ولكن  المعرفة،  فارق  أو  الخوف  بسبب  ليس  الصمت 

الاستسلام أو  الاعتزال  في  ورغبة  المبالاة   Pinder and)لعدم 

Harlos, 2001)  يترتب لن  والتعبير  ا ديث  أن  اعتقادهم  أو   ،

فارق، وعليه فهذا النوع من الصمت يعكس اتجاهات   عليه أي  

إليها   ينتمون  التي  المنظمة  الواعية نحو   CAVUS et)العاملين 

al, 2015) ِا سلبي ا با تيار الصمت م ا حر  ن ، وهو ما يمثل سلوكا

 ل العاملين.بَ قِ 

الدفاعي  ا 2-2 النوع    :Defensive Silenceلصمت  هذا  وفي 

أنفسهم   المعلومات والآراء  ماية  العاملون  الصمت صفي  من 

والقضايا  المشكلات  حول  ا ديث  وعواقب  نواتج  من 

تفضيل   ؛(Erdirencelebi and Sendogdu, 2016)التنظيمية   أي 

السلبية   الفعل  ردود  من  الخوف  بسبب  صامتاا  البقاء  العامل 

، وهذا النوع من (Pinder and Harlos, 2001)للتعبير عن آرائه  

سلوك   فهو  الإذعان،  صمت  من  تكتيكية  أكثر  يعد   الصمت 

يقوم عم الإدراك والتفكير والنظر في البدائل،   د استباقي  متعم  

للوقاية من مخاطر   ؛لومات والأفكارثم ا تيار قرار بحجب المع

تُ  قد  يود  شخصية  التي  بالمشكلة  اتهامه  من  الخوف  أو   صيبه، 

تُحجَب  ا  أيضا الصمت  من  النوع  هذا  وفي  عنها،  الإبلاغ 

 الأ طاء الشخصية في العمل.

الإيجابي    2-3 الاجتماعي  :  Prosocial Silenceالصمت 

حَ  المتعمد  العاملين  ا تيار  النوع  هذا  الأفكار  جْ ويتضمن  ب 

عم   ا فاظ  منطلق  من  بالعمل  المتعلقة  والآراء  والمعلومات 

المنظمة   أو  (Pinder and Harlos, 2001)وسمعتها  مصلحة   ،

الإيثار   مبدأ  من  وذلك  آ رين؛  أشخاص  استفادة  بهدف 

المواطنة   سلوك  أدبيات  إ   جذوره  تعود  الذي  والتعاون، 

 Organizational Citizenship  (Mirmohhamdi andالتنظيمية  

Marefat,2014)  نتيجة يكون  الصمت  من  النوع  فهذا  وعليه   ،

للمنظمة التي  لاهتمام العامل بالآ رين، ورغبته في تحقيق النف   

  يعمل بها.

 مراحل ظهور الصمت التنظيمي دا ل المنظمات  .3

من تُ  مستوياتها  با تلاف  التنظيمي  الصمت  ظاهرة  عد 

والا تلاف   ما،  حدٍّ  إ   المنظمات  جمي   في  الموجودة  الظواهر 

(، وهي Milliken et al, 2003يكون في درجة وضوحها فقط )

ظيمية، سواء عم المستوص  تؤثر عم جوانب مختلفة في البيئة التن

 الفردي أو الجماعي أو التنظيمي.

إن ظاهرة الصمت التنظيمي قد تتكون نتيجة ممارسات أو 

أنه  إلا  لعوامل أ رص؛  قد تكون سبباا  ا  تنظيمية، وأيضا عوامل 

تصبح   حتى  متتابعة  مراحل  بعدة  تمر   أن  يجب  ا التين  في 

 Pideritا ذكره  ظاهرة، فهي لا تحدث فجأة في المنظمات، وهو م

and Ashford (2003)     تمر التنظيمي  الصمت  ظاهرة  بأن 

 بالمراحل الأربعة الآتية: 

)الشمول(:  3-1 الاستغراق  من    مرحلة  حالة  تتضمن 

السرور والاستثارة، وعند الإحساس بعدم الارتباط 

ما  وبين  العمل  عن  متوق   هو  ما  بين  الانتظام  أو 

 الصمت بالتبلور. يحدث فعلي ا، تبدأ ظاهر 

تبدأ هذه المرحلة بانخفاض السرور   مرحلة الكساد:  3-2

والاستثارة التي كانت في المرحلة السابقة، وما يتبعها 

في  والأداء  الرضا  مستوص  في  انخفاض  من  تدريجي ا 

 العمل، وعليه تقل الكفاءة. 

الانفصال:  3-3 ويبدأ   مرحلة  يحدث  ما  الموظف  يدرك 

وفي النفسي،  لدص بالانسحاب  تزداد  المرحلة  هذه   

واعتلال   النفسي،  الإجهاد  مستويات  الموظف 

يؤد   ما  والنفسية،  البدنية  حدوث  الصحة  إ   ي 

 الصمت. 

نكون وصلنا هنا إ  أقصى مراحل   مرحلة الاتصال:  3-4

الموظف غير   تفكير  التنظيمي، وفيها يكون  الصمت 

به  مت   فيصل  الذاتية،  وشكوكه  ارتيابه  بسبب  زن؛ 

ترك  في  المستمر  والتفكير  التدمير  مرحلة  إ   الأمر 

 العمل والمنظمة. 

 أسباب الصمت التنظيمي  .4

الباحثين والمهتمين بموضوع الصمت تتعد   د وجهات نظر 

سلوك   العاملين  ا تيار  ودواف   أسباب  حول  التنظيمي؛ 

مه ودوافعه،  يَ من حيث صلتها بشخصية الموظف وقِ ؛  الصمت
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تنظيمية، وإدارية. أو عوامل ثقافية  أو من حيث صلتها بعوامل  

الدراسات   من  العديد  أن  إلا  وغيرها؛  اجتماعية  كدراسة  أو 

عودة،  2007المجالي،  ) فض  2015؛  أسباب (  تقسيم  لت 

وتتضمن   وفردية.  تنظيمية،  إ :  وعوامله  التنظيمي  الصمت 

 الآتي:

 العوامل التنظيمية  4-1

التغذية   • من  العليا  الإدارة  السلبية   وف  العكسية 

المرؤوسين: من  بحجب   الصاعدة  العليا  الإدارة  قيام  إن 

صص   فيما  سواء  وتجاهلها،  السلبية  أو    الأ بار  سلوكهم 

ا عدائي ا م  العاملين ناقلي  مشكلات المنظمة، أو انتهاجها سلوكا

السار   غير  يَحُ الأ بار  ذلك  نقل  ة،  في  العاملين  حرية  من  د  

يؤد  الأفكار والمقترحات،   ما  الصمت وهو  بلورة سلوك  إ   ي 

ويرص  (Milliken et al, 2003)المنظمة  دا ل    .Dyne et al 

ظهور    (2003) في  الأساسي  السبب  هي  العليا  الإدارة  أن 

مُ  غير  تكون  عندما  التنظيمي؛  الراهن  كَ درِ الصمت  للوض   ة 

الصحيحة،   المعلومات  عم  ا صول  في  راغبة  وغير  السيئ، 

ل سماع الأوتُ   وإن كانت مضللة. ، بار المفرحة فقط فض 

الضمنية: • المديرين  ذكره   معتقدات  ما  بحسب  وهو 

Milliken et al (2003)  إحباط إ   المديرين  ميل  يمثل   ،

بقضايا   دراية  أكثر  أنهم  لاعتقادهم  الصاعدة؛  الاتصالات 

التنظيم ومشكلاته، ونظرتهم إ  العاملين نظرة سلبية عم أنهم  

يفض   العمل،  أنانيون  مصلحة  عم  الخاصة  مصا هم  لون 

 ، دائماا الأطراف  جمي   بين  الاتفاق  بضرورة  اعتقادهم  وكذلك 

منظمة   بصدد  نكون  حتى  والمعارضة،  الا تلاف  عن  والبعد 

 سليمة.

السلطة بحسب ما   الرسمية في السلطة: • الرسمية في 

( العطية  المستمَ 2003ذكره  القوة  هي:  أو د  (  المنصب  من  ة 

الهرم التنظيمي؛ فيتكون الصمت التنظيمي من  لالها    الموق  في

للأنظمة   ا رفي  والتطبيق  الإدارة،  في  المركزية  عم  بالاعتماد 

وعدم  التنظيمية  والمشكلات  الأفراد  م   التعامل  في  والقوانين 

الأ ذ بآرائهم، وغياب آلية واضحة للتغذية العكسية الرسمية  

 (.2007)المجالي، 

جمي     للاتصالات  الاتصال: • في  حيوي  دور 

المنظمات  في  وهي  الإنسان،  عروق  في  كالدم  فهي  المنظمات، 

كفاءة   وترف   وانسيابها،  الإدارية  العمليات  استمرار  تقوم عم 

)ماهر،  الاتصال  في  المديرين  بكفاءة  ارتبطت  كلما  العمل 

2009( المغربي  ويرص  أداة 2010(.  إلا  هو  ما  الاتصال  أن   )

المنظ في  العاملين  ولا  تربط  هدفها،  لتحقيق  ا  بعضا ببعضهم  مة 

الضرورية.    يمكن لأي   للمعلومات  تبادل  ينفذ دون  أن  نشاط 

( أن الصمت التنظيمي يتشكل من عدم  2015ويعتقد عودة )

ات   وسائل  فع  توافر  أن صال  العاملين  وإحساس  المنظمة،  في  الة 

فيفض   العليا،  المستويات  إ   تصل  لا  وآراءهم  لون  اقتراحاتهم 

 م عليها وعدم مشاركتها.ت  التك

 العوامل الفردية:    4-2

العاملين    العزلة: • العزلة عندما تتكون قناعة لدص  تنشأ 

تَ  لم  منظمتهم  وذلك  عُ أن  للعمل؛  المناسب  المكان  د 

)المطرفي،   نفسها  المنظمة  وهي 2005بسبب   .)

لعدم   الاتصال التكي ف  انعكاس  أو ضعف  التنظيمي 

العاطفي الدفء  لضآلة  انفصال ؛  أو  إ   يؤدي  وذلك 

الاجتماعي  اتصاله  وضعف  المنظمة،  عن  العامل 

والذهني،  والبدني  النفسي  الارتياح  وعدم  دا لها، 

با بالآ رين وإحساسه  ثقته  وعدم  والخوف  لقلق 

بحد  1999)عنوز،   العزلة  إن  إ    (.  تدعو  ذاتها 

بتطوير  يهتم  لا  هنا  فالموظف  والسكوت،  الصمت 

فيد العمل وتنمية أدائه، ولا بتقديم آراء أو مقترحات تُ 

بمشكلاتها  اهتمام  أو  بارتباط  يشعر  ولا  المنظمة، 

في الصمت  سلوك  تكوين  في  يساعد  ما    وقضاياها، 

 (. 2007المنظمة )المجالي، 

للأفراد:يَ القِ  • الثقافية  )  م  عواد  القيم  1995يرص  أن   )

يتبن  التي  السلوكية  الأنماط  مجموعة  هي  اها  الثقافية 

السائدة  الثقافة  عن  صائص  ا  تعبيرا بها  ويلتزم  الفرد 

قِ  تفاعل  نتيجة  تتكون  والتي  المنظمة،  متنوعة  يَ في  م 

تؤد وفردية  وتنظيمية  التنظيمي اجتماعية  للصمت  ي 

بها 2014)البليهد،   يؤمن  التي  المعتقدات  وهي   .)

الفرد ويلتزم بها سواء كان مصدرها مجتمعه أو دينه أو 

فالقِ  )المغربي، يَ  برته،  للسلوك  والدليل  المرشد  هي  م 

إ فاء  2010 العاملين  وا تيار  الصمت  فسلوك   .)
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المعلومات والآراء قد يكون سببه قيم المجتم  وثقافته  

 ل الصمت والسكوت. التي تفض  

العاملون   عد  يُ    وف المرؤوسين من ردود فعل سلبية: •

في  الصمت  سلوك  ظهور  في  المهمة  العوامل  أحد 

ف  إبداء المنظمات،  وعدم  الصمت  إ   العاملين  ميل 

التنظيم،  ا ديث عن مشاكل  أو  واقتراحاتهم،  آرائهم 

سببه   يعود  معارضة،  نظر  وجهات  طرح  أو 

إيقاع عقوبات عليهم، سواء   لإحساسهم بالخوف من 

هم   وعد  رؤسائهم،  من  مباشر  غير  أو  مباشر  بشكل 

 (.2004الفاعوري، مثيري مشكلات دا ل التنظيم )

دة يتضح أن العوامل المكونة لسلوك الصمت معق  مما سبق  

ومتنو  ومتعد   حد  دة  إ   ومتدا لة  نظر    عة  وجهة  ومن  ما، 

الباحثة فإن أهم أسباب الصمت التنظيمي هي:  وف الإدارة  

المديرين  ومعتقدات  السلبية،  العكسية  التغذية  من  العليا 

والقِ  فعيَ الضمنية،  ردود  من  و وفهم  للعاملين،  الثقافية  ل  م 

 سلبية.

 الآثار والنتائج المترتبة عم الصمت التنظيمي  .5

العديد  توص   إ   الصمت  بموضوع  والمهتمون  الباحثون  ل 

تصل  بل  فقط،  الموظف  في  تؤثر  لا  التي  السلبية،  النتائج  من 

المجالي  ذكر  فقد  والتنظيمي.  الجماعي  المستوص  إ   آثاره 

ينت2007) المنظمات  دا ل  الصمت  انتشار سلوك  أن  عنه  (  ج 

والتفاعل   الاتصال  وانقطاع  الأداء،  مستوص  في  انخفاض 

والإدارة،  العاملين  بين  والاحترام  الثقة  وفقد  والتعاون، 

وتقليل فرص النمو والتطور والوصول للأهداف عم المستوص  

 Rocha (2011) ; Morrison منكلٌّ الفردي والجماعي. وقد أكد 

and Milliken (2003)  آثار أهم  أن  هو  ،  التنظيمي  الصمت 

في   وقصور  التنظيمي،  والتغيير  التطوير  عمليات  عرقلة 

عمليات اتخاذ القرار وجودة القرارات المتخذة، وغياب التنوع  

في المعلومات، والقدرة عم اكتشاف الانحرافات وتصحيحها 

مستوص   عم  التعلم  قدرة  وإضعاف  المناسب،  الوقت  في 

الأ حدوث  معدلات  وارتفاع  التنظيمية  المنظمة،  زمات 

 والظواهر السلبية كالفساد.

من  وأشار  ; Morrison and Milliken (2000) كلٌّ 

Premeaux and Bedeian (2003) ; Lowe et al (2002)  ،   أن  إ

العاملين  قدرة  انخفاض  في  تتلخص  التنظيمي  الصمت  نتائج 

عم   وقدرتهم  التنظيمية،  والمشاركة  والتطوير،  التعلم  عم 

صراعات التنظيمية بكفاءة وفاعلية، ما ينعكس عم  مواجهة ال

حرية  من  فا د   كذلك  ككل.  المنظمة  وأداء  الوظيفي  أدائهم 

ارتفاع   إ   ويؤدي  استقلاليتهم،  عم  يؤثر  التعبير  في  العاملين 

وارتفاع  العام،  الرضا  وانخفاض  لديهم،  العمل  ضغط 

 Cox Edmondson and Munchus ويرىمعدلات ترك العمل.  

عرف بالدمدمة التنظيمية  أن ظاهرة الصمت تخلق ما يُ ،  (2007)

Organizational Rumbling    تعبر النكد التي  حالة  عن   

قدرتهم  نتيجة عدم  الموظفين  بين  تنتشر  التي  العامة  والشكوص 

 عم التعبير أو ا ديث عن القضايا والمشكلات التنظيمية. 

الإدارة   عصر  في  التنظيمي  الصمت  المواكبِة  إن  ا ديثة 

أهم   أحد  البشري  العنصر  من  والمتخذة  والتغيير،  للتطوير 

يَحُ  فهو  عديدة،  سلبية  تأثيرات  له  وأصولها،  من    د  مواردها 

والآراء  الأفكار  ومشاركة  التعبير  عم  الموظفين    قدرات 

الوظيفي،  أدائهم  عم  ينعكس  ما  العمل،  وتطوير  للتحسين 

 ستمرارها.ومن ثم  عم نجاح المنظمات وا

 مفهوم الأداء الوظيفي  .6

البحث  نالت  التي  المفاهيم  أكثر  من  الوظيفي  الأداء 

ا من أهمية   انطلاقا الدراسات والمؤلفات الإدارية؛  والتحليل في 

بالعلوم  وارتباطه  المنظمة،  في  وتأثيره  البشري  العنصر 

)المحاسنة،   المختلفة  الفكرية  ما 2013والاتجاهات  وهو   .)

الطعامنة ) الأدا2009يتفق م  رأي  أن مفهوم  أهم  ( في  ء من 

مجال وظيفي، وعند اقتران الأداء المتميز م     محاور العمل في أي  

ومشج   عادلة  عمل  إ   بيئة  صاحبه  الأداء  هذا  فسيحمل  عة، 

الس   في  عليا  الذي  مستويات  ا الي  الوقت  ففي  الوظيفي.  لم 

المنظمات  تستطي   لن  الشرسة،  والمنافسة  بالسرعة  يتميز 

رتف  أهم مميزاتها، وهو ما ينب  من  الصمود إلا إذا كان الأداء الم

 حصيلة أداء العاملين دا لها. 

( الأداء الوظيفي بأنه: مجموعة من  2011عرف الصرايرة ) 

لعمله،   الموظف  ممارسة  تعكس  التي  الإدارية  السلوكيات 

وجودة  والأنظمة،  والتعليمات  باللوائح  الالتزام  وتتضمن 

وحُ  المسْ الأداء  الفنية  والخبرة  التنفيذ،  الوظيفة،  ن  في  طلوبة 

المنظمة.  في  العاملين  بقية  م   والتعاون  الاتصال  إ   إضافة 
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( عامر  تنفيذ  2011ويرص  عملية  هو:  الوظيفي  الأداء  أن   )

ا للمعايير   الموظف لأعماله وواجباته التي تكلفه بها المنظمة وفقا

( الدين  جلال  تعريف  م   يتفق  وهو  ا.  سابقا ( 2008المحددة 

الوظي الأداء  والمهام  بأن  بالأنشطة  العامل  بقيام  يتمثل  في 

يؤدي  التي  والطريقة  وظيفته،  منها  تتكون  التي  والواجبات 

مهامه بها، والجهد المبذول سواء كان عضلي ا أو ذهني ا، بما يحقق 

( 2003أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية. وهذا ما ذكره العطية )

ف التي تسعى  أن الأداء ما هو إلا مجموعة المخرجات والأهدا

 المنظمة إ  تحقيقها عن طريق العاملين بها.

وغالباا ما يحدث تدا ل بين مفهوم الأداء والجهد، فالجهد 

التي عبر  يُ  النتائج  إ   فيشير  الأداء  أما  المبذولة،  الطاقة  عن   

قها الفرد، فيعرف الأداء الوظيفي في هذه ا الة بأنه درجة  حق  

(. كذلك فهناك  2000الوظيفة )الصواف،  تحقيق وإتمام مهام  

عما   تعبير  هو  فالسلوك  والأداء،  والإنجاز  السلوك  بين  فرق 

إ    فيشير  الإنجاز  أما  المنظمة،  في  أنشطة  من  الموظف  به  يقوم 

توق   بعد  يبقى  الذي  الناتج  أو  أداء  الأثر  عن  الموظف  ف 

السلوك   بين  التفاعل  من  لال  الأداء  يتكون  وعليه  النشاط، 

ا )درة، والإ  (.2003نجاز والنتائج التي تحققت معا

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي  .7

با تلاف  الوظيفي  الأداء  في  تؤثر  التي  العوامل  تختلف 

إن   الأداء    المنظمات، وحيث  الدراسة عم  تركز في هذه  الباحثة 

( بظاظو  يرص  الجامعات،  في  المؤسسات 2010الوظيفي  أن   )

تستطي    لا  وَ الجامعية  دون  واضحة ضْ العمل  أداء     طط 

ا ق منها، وهو ما حتى تتمكن من قياس ما تحق  ؛  ومحددة مسابقا

يؤثر في أداء العاملين فيها، وكذلك مشاركة المستويات الإدارية  

مِ  المشاركة  هذه  فغياب  القرار،  وصن   التخطيط  في  ن  المختلفة 

يُحْ بَ قِ  العاملين  العليا دِ ل  بينهم وبين الإدارة  للجامعة،   ث فجوة 

فإن  كذلك  ككل.  الجامعة  أداء  عم  سلباا  ينعكس  ما  وهو 

بعوامل  يتأثر  الجامعات  في  للعاملين  الوظيفي  الأداء  مستوص 

مثل: الرضا الوظيفي، وقدرة الجامعة عم إيجاد بيئة عمل مادية  

العوامل  هذه  فضعف  وغيرها؛  المتب ،  ا وافز  ونظام  مناسبة، 

يُحْ  نقصها  ا سلبدِ أو  آثارا العاملينث  دافعية  إ  يؤد    ما  ية عم  ي 

 ضعف أدائهم الوظيفي.

( هايتز  أشار  في  1989وقد  تؤثر  عناصر  ثلاثة  أهم  إ    )

 الأداء من وجهة نظره وهي: 

الموظف: بما يمتلكه من معرفة ومهارات واهتمامات  •

 وقيم واتجاهات ودواف .

متطلبات    الوظيفة: • من  الوظيفة  هذه  تحمله  وما 

تقدمه وتحديات   أن  يمكن  ما  ا  وأيضا وصعوبات، 

 لشاغلها من فرص عمل ممتعة. 

تشمل   • التي  التنظيمية،  البيئة  إ   يشير  وهو  الموقف: 

والأنظمة   والموارد  والإشراف،  العمل  مناخ 

 تيح للعامل أداء عمله بكفاءة.الإدارية، والتي تُ 

( السلمي  الجيد  1977أما  للأداء  الوصول  أن  فيرص   )

  عبر  ، وهما: المقدرة، والرغبة في العمل، وتُ متوقف عم عنصرين

يكتسبها   التي  المعرفة  من  المخزون  عن  العمل  عم  المقدرة 

توافر   إ   إضافةا  الخبرة،  أو  والتدريب  بالتعليم  الموظف 

فتتحد   العمل  في  الرغبة  أما  الشخصي.  من  لال  الاستعداد  د 

ماد   عوامل  دافعة  عدة  تكون  حتى  تنظيمية  عمل  وظروف  ية 

 مل والأداء المطلوب.للع

 الدراسات السابقة .8

للتعر    Yucekaya  (2019)  دراسة هدفت  عم  والتي  ف 

عم   التنظيمي  الصمت  ومستويات  التنظيمية  العدالة  علاقة 

قائمة   استخدمت  الدراسة  أهداف  ولتحقيق  العاملين.  أداء 

( بلغ عددها  عينة  موظفا 429استقصاء عم  ا بشركة  اصة.  ( 

والأداء أظهرت   التنظيمي  الصمت  بين  علاقة  وجود  النتائج 

العدالة   بين  علاقة  هناك  كان  كذلك  للموظف،  الفردي 

 التنظيمية والصمت التنظيمي.

دراسة التعرف عم    بهدف  (Bordbar et al, 2019)  وكانت 

تأثير الصمت التنظيمي عم الإنتاجية. استخدم المنهج البحثي 

العاملين في مصلحة ن مجتم   الوصفي. وتكو   الدراسة من كل  

ا. أظهرت  ( موظفا 25الضرائب في مدينة اراك والبالغ عددهم )

عم   وسلبي  مباشر  تأثير  له  التنظيمي  الصمت  أن  النتائج 

 الإنتاجية البشرية. 

ف عم  ( دراسة هدفت للتعر  2018وأجرص عبدالوهاب )

الشخصية   بعوامل  وعلاقتها  التنظيمي  الصمت  أسباب 

المقارن.    الخمسة. المنهج الوصفي الارتباطي  الباحث  استخدم 
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الباحث قام  الدراسة  أهداف  الدراسة   ولتحقيق  عينة  بتقسيم 

تضمنت عينة المرحلة  من  لال تطبيق استبيان،  عم مرحلتين  

في  300)  الأو  حكومية  إدارات  من  ا تيارهم  تم  موظف   )

والمواصلات   والنقل  الصحة  بعده  والتموين فيوزارة  ا مصر، 

ا والذين يمثلون عينة  ا هم الأكثر صمتا ( موظفا 78ا تيار )تم  

الثانية من  المرحلة  مجموعة  هناك  أن  إ   الدراسة  توصلت   .

صن   التنظيمي،  الصمت  لأسباب  المحددة  الباحث  الأبعاد  فها 

العمل   بإدارة  المتعلقة  الأسباب  مجموعة  هما:  مجموعتين  إ  

لإدارة، أما المجموعة   وف العاملين من رد فعل ا  :وكان أهمها

تتعلق بخصائص شخصية الموظف التي تتسم بالسلبية  ف الثانية  

 ب المشكلات. والرغبة في تجن 

ت بشكل أساسي  هدف   (Acaray et al, 2015)  كذلك دراسة

وسلوك  ل التنظيمية  المواطنة  سلوك  بين  العلاقة  عم  لتعرف 

استخدمت  الدراسة  أهداف  ولتحقيق  التنظيمي.  الصمت 

( عددها  بلغ  عينة  عم  استقصاء  العاملين 462قائمة  من   )

تركيا.  في  إسطنبول  مدينة  الجنسيات في  متعددة  بشركة  اصة 

أبعاد   تأثير سلبي عم  له  الدفاعي  الصمت  أن  النتائج  أظهرت 

الصمت  سلوك  عكس  عم  التنظيمية،  المواطنة  سلوكيات 

 لتنظيمية.ر إيجابي ا عم سلوك المواطنة االاجتماعي فهو يؤث  

القرني   عم  2015) وأجرص  التعرف  إ   هدفت  دراسة   )

الصمت  مناخ  ومستوص  التنظيمي  الصمت  سلوك  مستوص 

، التنظيمي لدص أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك عبدالعزيز 

اعتمد   والديمغرافية.  التنظيمية  المتغيرات  ببعض  وعلاقتها 

الباحث عم المنهج البحثي الوصفي بأنواعه التحليلي والمسحي 

( الدراسة من  ( عضو هيئة  1500والارتباطي. وتكون مجتم  

النظرية،  الكليات  في  العاملين  من  حكمهم  في  ومن  تدريس 

ا. وتوصلت الدراسة إ 182استجاب منهم )   أن أعضاء  ( فردا

الصمت  يمارسون  عبدالعزيز  الملك  بجامعة  التدريس  هيئة 

الدرجة   من  كبير  حد  إ   تقترب  ضعيفة  بدرجة  التنظيمي 

المتوسطة. وأن مناخ الصمت التنظيمي يتوافر بدرجة متوسطة،  

أعم محدداته   الصمت"وكانت  نحو  العليا  الإدارة  ، "اتجاهات 

ارتبا علاقة  وجود  الدراسة  أظهرت  دلالة  كذلك  ذات  طية 

إحصائية موجبة بين سلوك الصمت ومناخ الصمت التنظيمي  

لدص أعضاء هيئة التدريس، وكانت علاقة ارتباطية عكسية بين  

ا   سلوك الصمت وفرص الاتصالات المتوافرة في الجامعة. أيضا

دلالة   ذات  ارتباطية  علاقة  وجود  إ   الدراسة  توصلت 

من متغيرات الثقة في  وكلٍّ  إحصائية سالبة بين سلوك الصمت  

الرؤساء، والعدالة الإجرائية، والالتزام التنظيمي. كما توصلت  

إ  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لاستجابات أعضاء 

ا لا تلاف   تبعا الصمت  لسلوك  تقدريهم  حول  التدريس  هيئة 

ج  متغيرات الجنس، والجنسية، والجامعة التي   منها، والرتبة تخر 

وس ا  الأكاديمية،  تبعا فروق  وجدت  حين  في  الخدمة،  نوات 

 لا تلاف أعمار أعضاء هيئة التدريس بالجامعة.

إ فقد    (Morrison, 2014)  دراسةأما   تحليل   هدفت 

في   والتعبير  الصمت  سلوك  ودراسات  أبحاث  ومراجعة 

العاملين  تجعل  التي  والأسباب  العوامل  وتحديد  المنظمات، 

المترتبة   والآثار  إحداها،  الا تيار.  صتارون  هذا  وقد  عم 

توصلت الدراسة إ  أن أهم دواف  أو موان  الصمت والتعبير  

والتصو   الفردية،  النزعات  هي  المنظمات  والاتجاهات في  رات 

التنظيمية والوظيفية، والانفعالات والمعتقدات، وسلوك القائد 

التعبير   مناخ  مثل:  صلة  ذات  أ رص  وعوامل  المشرف،  أو 

الر ومناخ  وثقافة  الجماعي،  الهرمي،  والهيكل  والاهتمام،  عاية 

 ومقاومة التغيير.

الوهيبي دراسة  التعر  2014)  وهدفت  إ   أهم  (  عم  ف 

المسب   في العوامل  الا تلافات  وتحديد  التنظيمي،  للصمت  بة 

منطقة   في  ا كومية  الدوائر  في  العاملين  لدص  التنظيمي  المناخ 

مجتمعةا  التنظيمي  المناخ  أبعاد  وأثر  عم   ومنفردةا   القصيم، 

المنهج   الباحث  استخدم  التنظيمي.  للصمت  العاملين  تفضيل 

في  العاملين  كل   من  الدراسة  مجتم   وتكون  الوصفي.  البحثي 

منطقة   في  ا كومية  الدوائر  في  الوسطى  الإدارية  المستويات 

الصحية،   للشؤون  العامة  )المديرية  في  تتمثل  والتي  القصيم، 

والشؤ القصيم،  مرور  والمديرية وإدارة  والقروية،  البلدية  ون 

حيث تم الاعتماد عم أسلوب ا صر   ؛العامة للتربية والتعليم(

الشامل. وتوصلت الدراسة إ  وجود درجة متوسطة للصمت  

أهم  وأن  القصيم،  منطقة  في  ا كومية  الدوائر  في  التنظيمي 

هي   تنازلي ا  مرتبة  التنظيمي  للصمت  المؤدية   وف  "العوامل 

المرتدة  المديرين التغذية  و"من  الاتصال"،  مهارات  ، "نقص 

العليا"و الإدارة  دعم  و"عدم  و"العزلة"،  العاملين  "،   وف 

انتقادات  أو  اقتراحات  أي  عم  السلبية  الفعل  ردود  من 

 . "يقدمونها
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دف  به  (Zehir and Erdogan, 2011)  دراسةوجاءت  

القيادة في ا التنظيمي وسلوك  الصمت  العلاقة بين    لتعرف عم 

الموظفين   أداء  عم  التعرف  إ   إضافة  الأ لاقية،  القيادة  حالة 

المتغيرات. هذه    مسح عم  الدراسة  استندت    وقد  من  لال 

)لاستقصائي   من  الشركات 714عينة  لدص  يعملون  ا  ( شخصا

توصلت الدراسة إ  أن والوطنية ومتعددة الجنسيات في تركيا.  

صمت   في  كبير  تأثير  لها  الأ لاقية  أن والموظف،  القيادة 

الموظف،   أداء  إيجابي عم  تأثير  له  الاجتماعي  الإيجابي  الصمت 

الأداء  عم  سلبي  تأثير  له  الإذعان  صمت  حين  ا    .في  وأ يرا

توصلت الدراسة إ  عدم وجود علاقة بين الصمت الدفاعي 

 وأداء الموظف.

المجالي أثر 2007)  ودراسة  عم  للتعرف  هدفت  التي   )

للمؤسسات  القرارات  صن   عملية  في  التنظيمي  الصمت 

العامة الأردنية، وشمل مجتم  الدراسة جمي  المؤسسات العامة 

( عددها  والبالغ  مؤسس46الأردنية   )( ا تير  منها  50ة،   )%

إ    مت  وقُس  و دمي ثلاثة  عشوائي ا،  اقتصادي  قطاعات: 

%( من العاملين  50وتعليمي. والعينة سُحِبت عشوائي ا بنسبة )

أهداف  ولتحقيق  قطاع.  كل  من  ا تيرت  التي  المؤسسات  في 

طو   )الدراسة  من  مكونة  استبانة  الباحثة  فقرة، 77رت   )

عت عم ) ،  3108ووُز  ( صا ة  2643استرج  منها )( عاملاا

إحصائية   دلالة  ذات  علاقة  وجود  النتائج  أظهرت  للدراسة. 

القرارات،   صن   عملية  وأبعاد  التنظيمي  الصمت  عوامل  بين 

صن    عملية  في  التنظيمي  الصمت  لعوامل  ا  أثرا هناك  وأن 

العاملين حول   وأتت تصورات  المؤسسات.  القرارات في هذه 

بدرجة التنظيمي  الصمت  تصوراتهم   عوامل  أما  متوسطة، 

 لأبعاد عملية صن  القرارات فأتت بدرجة مرتفعة.

للتعر    (Huang et al, 2005)  وأجرص طرق  دراسة  عم  ف 

قيم   عم  التعرف  من  لال  وذلك  الصمت،  حدة  تخفيف 

العاملين.  ومشاركة  التحفيز،  وسياسات  التنظيمية،  المواطنة 

( دولة  24إدارية في ) ( وحدة  421وتكون مجتم  الدراسة من )

أن   الدراسة  نتائج  من  وكان  الجنسيات.  متعددة  لدص شركات 

عن   وا ديث  التعبير  عم  العاملين  يشج   المشاركة  مناخ 

 آرائهم، وهو ما يؤدي إ  كسر حاجز الصمت. 

الفاعوري أثر الصمت 2004)  كما أجرت  ( دراسة لمعرفة 

ة، عم مديري  التنظيمي في المشاركة في صن  القرارات التنظيمي

الش   ورؤساء  ومساعديهم،  مؤتة  عَ الدوائر،  جامعة  في  ب 

أهداف   لتحقيق  التحليلي  الوصفي  المنهج  استخدم  بالأردن. 

وطو   قامت الدراسة،  البيانات،  لجم   كأداة  استبانة  رت 

( البالغ  الدراسة  مجتم   عم  وحصلت 179بتوزيعها  ا،  فردا  )

( وأهم  146عم  للدراسة،  صا ة  استبانة  إليه  (  توصلت  ما 

بين  وف   إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  وجود  الدراسة:  هذه 

الصمت  عوامل  كأحد  السلبية،  العكسية  التغذية  من  المديرين 

التنظيمي والمشاركة في صن  القرارات التنظيمية، كذلك وجود  

متغيرات   من  كل  بين  إحصائية  دلالة  ذات  أنانية "علاقة 

المشاركة في  "، و"ة الاتفاقأهمي"و  "معرفة الإدارة"و  "المرؤوس

التنظيمية القرارات  وجود  .  "صن   عدم  إ   وتوصلت 

ا تلافات ذات دلالة إحصائية من وجهة نظر المبحوثين حول  

الوسيطة الخدمة،   ،المتغيرات  سنوات  وعدد  العمر،  وهي: 

والمؤهل العلمي، م  وجود فروق ذات دلالة إحصائية لعامل 

تُ  اعزَ أهمية الاتفاق  المديرين من ص لمتغير  لجنس، وعامل  وف 

 ص لا تلاف المسمى الوظيفي.عزَ التغذية العكسية السلبية، تُ 

جابة عن  الإ  التي كان هدفها   (Milliken et al, 2003)  دراسة

والتي   بسهولة؟  أعم  إ   المعلومات  تصعد  لا  لماذا  سؤال: 

العاملون  يكره  التي  القضايا  أنواع  الكشف عن  ا  أيضا حاولت 

الدراسة  أهداف  الصمت. ولتحقيق  ا ديث عنها، ويفضلون 

( م   مقابلات  مختلفة.  40أجريت  مؤسسات  في  ا  موظفا  )

تعر   العاملين  أغلب  أن  إ   الدراسة  لمواقف  توصلت  ضوا 

لكن  تنظيمية  وقضايا  فض  ومشكلات  عم  هم  الصمت  لوا 

هذه  أهم  من  وكان  عنها،  مديريهم  أو  مشرفيهم  م   ا ديث 

كف الأجور،  القضايا:  وعدالة  المديرين،  أو  العمل  زملاء  اءة 

كما   الأ لاقية.  والقضايا  التنظيمي،  التحسين  وعمليات 

الصمت  سلوك  العاملين  ا تيار  أسباب  أن  الدراسة  أظهرت 

يُ  فوا بشكل سلبي، وكذلك  وفهم من  صن هو  وفهم من أن 

 إفساد علاقاتهم الاجتماعية في العمل. 

 للتعرف   (Morrison and Milliken, 2000)   وهدفت دراسة

عم دور الصمت التنظيمي في إعاقة عمليات التغيير والتطوير  

متعد   عالم  في  عم  التنظيمي  الدراسة  هذه  طُبقت  الوظائف.  د 
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الوظائف الإشرافية في  845) يعملون في  الذين  المديرين  ( من 

مؤسسات مختلفة في ولاية ميسيسبي. توصلت الدراسة إ  أن  

المدي29) من  يشجعون  %(  الأول  الإشرافي  المستوص  في  رين 

%( من 85العاملين عم التعبير وا ديث عن آرائهم، بمقابل )

المشكلات  عن  التعبير  عم  قادرين  غير  كانوا  العاملين 

بسبب   وذلك  عنها؛  يعلمون  أو  بها  يشعرون  التي  والسلبيات 

تتبن  التي  القيادية  أظهرت الأدوار  وكذلك  العليا.  الإدارة  اها 

يؤث  ال التنظيمي  الصمت  أن  والتطوير دراسة  التغيير  في  ر 

التنظيمي، وأن له العديد من النتائج السلبية، كانخفاض جودة  

وزيادة  المعلومات،  في  التنوع  وفقدان  القرار،  اتخاذ  عمليات 

 احتمال حدوث الأزمات. 

أنها  يتضح  السابقة،  الدراسات  استعراض  من  لال 

التنظيمي عم   تناول مفهوم سلوك الصمت  ،  حدةركزت عم 

أ رص تنظيمية  بموضوعات  علاقته  معرفة  في   ؛أو  كالمشاركة 

المواطنة   وسلوك  التنظيمي،  والالتزام  القرارات،  صن  

التنظيمية، وغيرها. فنجد أن  الدراسات التي تناولت موضوع 

  تؤكد  -ومجتمعاتها  أهدافها  ا تلاف   عم–التنظيمي  الصمت  

 في   الصمت  حاجز  كسر  وأهمية  للصمت  السلبية   التأثيرات

 . المنظمات

يُ  متغيري  كما  تناولت  التي  الدراسات  ندرة في  هناك  أن  لاحظ 

الوظيفي( والأداء  التنظيمي  )الصمت  ا  معا ا عربي    الدراسة 

المتعلقة   حيث؛  اومحلي   الدراسات  تركيز  بالصمت   يتضح 

محلي   الدراسة، التنظيمي  هذه  بخلاف  أ رص  جوانب  عم  ا 

الوهيبي للتعر  2014)  فدراسة  هدفت  العوامل (  أهم  عم  ف 

ا كومية المسب   الدوائر  في  العاملين  لدص  التنظيمي  للصمت  بة 

القرني دراسة  وهدفت  القصيم.  منطقة  للتعر  2015)  في  ف ( 

عم مستوص سلوك الصمت التنظيمي ومستوص مناخ الصمت  

الملك   بجامعة  التدريس  هيئة  أعضاء  لدص  عبد  التنظيمي 

الصمت .  العزيز  دراسة  إ   الباحثة  سعت  المنطلق،  هذا  ومن 

الدفاعي،  الصمت  الإذعان،  )صمت  بأنواعه  التنظيمي 

الاجتماعي( الإيجابي  في    ،الصمت  الوظيفي  بالأداء  وعلاقته 

الإداريات؛ جامع الموظفات  نظر  وجهة  من  سعود  الملك   ة 

محلي   العامة  والإدارة  البشرية  الموارد  حقل  أن     اصةا ا،  لإثراء 

من    موضوع أنواع الصمت التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي

القلائل في   الدراسة الأدب  الدراسات  وتمثل  العربي،  الإداري 

ه تتناول  التي  المملكة  في  نوعها  من  الموضوعالأو   ومن ذا   .

في   السابقة  الدراسات  من  استفادت  الباحثة  أن  ذكر  الأهمية 

للدراسة   النظري  الإطار  بناء  وفي  العلمية،  الخلفية  إثراء 

 ب ، وأداة الدراسة. وتدعيمه، وفي ا تيار المنهج المت  

 منهجية الدراسة ا:  ثالثا 

إ    تسعى  التي  والأهداف  الدراسة  لطبيعة  ا  تحقيقها،  نظرا

الوصفي  استُخدِمَ  المسحي  كما  ؛  المنهج  الظاهرة  دراسة  بهدف 

من   ننا  يمك  ما  ا،  دقيقا ا  وصفا ووصفها  الواق ،  في  موجودة  هي 

م   التعامل  عم  تساعد  وتعميمات  استنتاجات  إ   الوصول 

 (.2010ا الات المماثلة في المستقبل )القحطاني وآ رون، 

 مجتم  وعينة الدراسة  .1

الدراسة من جمي  الموظفات الإداريات   يتكون مجتم   هذه 

عددهن   والبالغ  الرياض،  مدينة  في  سعود  الملك  جامعة  في 

الملك سعود، 5155) لجامعة  الإحصائي  )الملخص  موظفة.   )

(. وا تير أفراد العينة باستخدام العينة بالمصادفة، وهي  1435

الاحتمالية غير  العينات  أنواع  الاستبانة  ز  وُ حيث  ؛  أحد  عت 

قِ مِ إلكتروني ا   التعاملات  بَ ن  عمادة  البريد  ل  عبر  الإلكترونية، 

وقد   بالموظفات،  الخاص  الجامعي  منهن الإلكتروني  استجاب 

 ( موظفة. 415)
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 عينة الدراسة    صائص أفراد (:  1جدول ) 

 النسبة التكرار  التصنيف   صائص العينة 

 العمر

 14,5 60 سنة  30من أقل 

 40من أقل  – 30من 

 سنة
293 70,6 

 50من أقل  – 40من 

 سنة
55 13,3 

 1,7 7 سنة فأكثر 50

 ا الة الاجتماعية 

 23,4 97 عزباء 

 68,0 282 متزوجة 

 7,7 32 مطلقة

 1,0 4 أرملة

 المؤهل العلمي 

 9,6 40 ثانوية عامة فأقل 

 10,6 44 دبلوم

 64,6 268 بكالوريوس

 15,2 63 دراسات عليا 

 عدد سنوات الخبرة 

 12,5 52 سنوات  5من  أقل 

 71,6 297 سنوات  10من  أقل   – 5

 15,9 66 سنوات فأكثر 10

الإدارة التابعة لها  

 الموظفة

 19,8 82 كلية صحية

 21,2 88 كلية علمية

 31,1 129 كلية إنسانية

 28,0 116 عمادة مساندة

 أداة الدراسة  .2

عم   وتشتمل  المعلومات،  لجم   أداةا  الاستبانة  ا تيرت 

أجزاء كالآتي:  ؛ثلاثة  ا  وهي  البيانات    تضمن  لأولالجزء 

الدراسة. لعينة  مستوص  والجزء    الشخصية  عم  للتعرف  الثاني 

التنظيمي الصمت    الصمت  الإذعان،  )صمت  بأنواعه 

الاجتماعي( الإيجابي  الصمت  في  الدفاعي،  الباحثة  استفادت   .

فكان   الجزء الثالثأما  .  (Acaray et al, 2015)ئها من دراسة  بنا

إعدادها  الباحثة في  الوظيفي، استفادت  لقياس مستوص الأداء 

)الطلاع،   دراسة  ليكرت 2017من  مقياس  واستُخدِم   .)

(Likert) .الخماسي 

 صدق أداة الدراسة .3

عم   الاستبانة  التدريس  عُرِضَت  هيئة  أعضاء  من  مجموعة 

مت في  لك سعودفي جامعة الم لت، وقُد  ، وفي ضوء آرائهم، عُد 

صورتها النهائية. ولمعرفة مدص ملاءمة الارتباط لأبعاد مقياس  

تم   للمقياس،  الكلية  بالدرجة  التنظيمي  الصمت  مستوص 

حه الجدول حساب معامل ارتباط بيرسون كما  الآتي: يوض 

مستوص الصمت  (: معاملات ارتباط بيرسون لأبعاد مقياس  2جدول ) 

 التنظيمي بالدرجة الكلية للمقياس 

 معامل الارتباط بالدرجة الكلية للمقياس  الأبعاد 

 ** 0,905 صمت الإذعان

 ** 0,922 الصمت الدفاعي 

 ** 0,700 الاجتماعيالإيجابي  الصمت 

 فأقل. 0,01** دال عند مستوص الدلالة 

الجدول من  مُعاملات  2)  يتبين   قيم  أن  بين (  الارتباط 

الصمت  مستوص  لمقياس  الكلية  والدرجة  البُعد،  درجة 

عالية البُعد  إليه  ينتمي  الذي  بين  ؛  التنظيمي،  ما  تتراوح  حيث 

و)0,700) بما 0,922(،  إحـصائي ا،  ودالـة  موجبة  وجميعها   ،)

 يعكس درجة عالية من صدق البناء لأبعاد المقياس. 

 ثبات أداة الدراسة .4

ألف  استُخدِم كرونباخمعامل  ثبات    ا  معامل   ساب 

 وفيما يلي جدول يبين معاملات الثبات:  ،الاستبانة

 الدراسة   كرونباخ لأداة   (: معاملات ثبات ألفا 3جدول ) 

 المحاور 
عدد  

 العبارات 

معامل  

 الثبات 

مستوص الصمت التنظيمي في جامعة 

 الملك سعود
15 0.890 

مستوص الأداء الوظيفي في جامعة الملك  

 سعود
16 0.878 

 0.876 31 الثبات الكلي للاستبانة

 

 ( الجدول  من  أن3يتضح  لمقياس    (  العام  الثبات  معامل 

التنظيمي الصمت  الثبات 0,890)  بلغ   مستوص  معامل  وبلغ   ،)

( الوظيفي  الأداء  لمقياس  معامل (،  0.878العام  قيمة  وأن 

( بلغت  للاستبانة  العام  أن    ما(،  0.876الثبات  عم  يدل 

يمكن الاعتماد   الثبات، وعليه  بدرجة عالية من  يتمت   المقياس 

 عليه في التطبيق الميداني للدراسة.
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 أساليب المعالجة الإحصائية  .5

لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي جُمعت، فقد  

الاجتماعية"  تاستُخدِم  للعلوم  الإحصائية  (  SPSS)  "ا زم 

ا سابية،  مثل:   والمتوسطات  المئوية،  والنسبة  التكرارات، 

الدراسة  أفراد  لوصف  صائص  المعياري،  والانحراف 

بيرسون  ساب ارتباط  ومعامل  النتائج،  وعرض   ومفرداتها 

ألفا كرونباخ  الدراسة، ومعامل  الدا لي لأداة  صدق الاتساق 

مع كلموجروف  لتحديد  وا تبار  الدراسة،  أداة  ثبات  -امل 

ارتباط   ومعامل  التوزي ،  اعتدالية  من  للتحقق  سميرنوف 

التنظيمي   الصمت  مستوص  بين  العلاقة  سبيرمان  ساب 

إذا   ما  لمعرفة  ولاس  كروسكال  وا تبار  الوظيفي،  والأداء 

الدلالة  فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوص  كانت هنالك 

إجاب0,05) في  الدراسة  (  محاور  نحو  الدراسة  مجتم   أفراد  ات 

إ    تنقسم  التي  )الديموغرافية(  الشخصية  لخصائصهم  ا  وفقا

 أكثر من فئتين، إذا لم يتحقق شرط اعتدالية توزي  البيانات. 

)ا دود  الخماسي  ليكرت  مقياس  طول  لايا  ولتحديد 

المدص  تم حساب  الدراسة،  محاور  المستخدم في  والعليا(  الدنيا 

ثم  4=5-1) عم  قُسم  (،  للحصول  المقياس  عدد  لايا  عم 

(، بعد ذلك أضيفت هذه  0,80=4/5طول الخلية الصحيح أي )

القيمة إ  أقل قيمة في المقياس، وذلك لتحديد ا د الأعم لهذه  

 الخلية، وهكذا أصبح طول الخلايا كما يلي:

 (: طريقة تصحيح المقياس 4جدول ) 

 المتوسط ا سابي قيمة   وزنه  البدائل 

 1,80إلى  1,00 1 الا أوافق مطلقا 

 2,60إلى  1,81من  2 لا أوافق 

 3,40إلى  2,61من  3 محايد 

 4,20إلى  3,41من  4 أوافق 

 5,00إلى  4,21من  5 اأوافق تماما 

 ا: الدراسة الميدانية رابعا 

عرضا   يلي  فيما  تم  نتناول  التي  الدراسة  أسئلة  لنتائج  ا 

النحو  التوصل   عم  وهي  الميدانية،  الدراسة  من  لال  إليها 

 التالي: 

 

مستوص الصمت التنظيمي في جامعة الملك سعود من   .1

 : وجهة نظر الموظفات الإداريات 

( الجدول  من  العام أدناه  (  5يتضح  ا سابي  المتوسط  أن 

( بلغ  التنظيمي  الصمت  عبارات  ووفق  5من    2,79لجمي    .)

فئة   تحت  يق   فذلك  عينة المقياس  حياد  يعني  مما    )المحايد(؛ 

بالصمت  صتص  فيما  الإداريات  الموظفات  من  الدراسة 

 التنظيمي بشكل عام. 

(: مستوص الصمت التنظيمي للموظفات الإداريات في جامعة  5جدول ) 

 الملك سعود 

 الأبعاد 
المتوسط 

 ا سابي 

الانحراف  

 المعياري 

 0,72 3,91 الاجتماعيالإيجابي  الصمت 

 0,94 2,28 الإذعانصمت 

 0,94 2,19 الصمت الدفاعي 

 0,62 2,79 المتوسط العام

 

الإيجابي الصمت  "عد  بُ   أنأدناه  (  6)الجدول  تضح من  كما ي

بين    جاء  "الاجتماعي من  الأو   المرتبة  مستوص  أبعاد  في 

هناك أن  (، مما يعني  3,91الصمت التنظيمي، بمتوسط حسابي )

البُ أفراد  ل  بَ ن قِ )موافقة( مِ  إلا أنهن عد،  الدراسة عم توفر هذا 

فقرة  كن    عم  بشدة(  )أوافق  بدرجة  أحمي   "موافقات 

بالجامعة الخاصة  السرية  عم حرصا   ؛المعلومات  مني  ا 

 .(4,28بمتوسط حسابي ) "مصلحتها

بُ   الإذعان"عد  يليها  بمتوسط   "صمت  الثانية  المرتبة  في 

مِ 2,28) أوافق(  وبدرجة )لا  قِ (،  توفر  أفراد  ل  بَ ن  الدراسة عم 

عد حيث كانت الفقرة الأو  من بين فقرات هذا البُ ؛  عدهذا البُ 

قبولي  "  :هي بسبب  العمل  بتطوير  المتعلقة  بالأفكار  أحتفظ 

(، وبدرجة  2,44بمتوسط حسابي )  "ورضو ي لوضعي ا الي

 )لا أوافق( لدص أفراد الدراسة. 

بُ   ا  "الصمت الدفاعي"عد  وجاء  المرتبة  لثالثة، بمتوسط في 

حيث كانت ؛  الدراسةأفراد  (، وبدرجة )لا أوافق( لدص  2,19)

هي    البعد  هذا  فقرات  بين  من  الأو   حقائق  "الفقرة  أتجاهل 

لكي   بالعمل  )  "نفسيأحمي  مرتبطة  حسابي  (، 2,55بمتوسط 

 وبدرجة )لا أوافق( لدص أفراد الدراسة.
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 الصمت الإيجابي الاجتماعي(   -الصمت الدفاعي   -بعاد )صمت الإذعان أ (: استجابات أفراد الدراسة عم عبارات  6جدول ) 

 المتوسط ا سابي  العبارة  م 
الانحراف  

 المعياري 

 1,18 2,44 . المتعلقة بتطوير العمل بسبب قبولي ورضو ي لوضعي ا اليأحتفظ بالأفكار  2

 1,17 2,33 . اقتراحات لإحداث تغيير بسبب شعوري بعدم الارتباط بالعمل أو الجامعةأي لا تتوافر لدي الرغبة في تقديم   1

 1,20 2,25 .التغييرتطويرية بسبب شعوري بعدم الثقة والكفاءة عم إحداث فكرة أحتفظ لنفسي بأي  4

 1,13 2,18 . بحلول المشكلات في العمل المتعلقة أحتفظ لنفسي بالأفكار  3

 1,11 2,17 .أحتفظ لنفسي بالأفكار المتعلقة بتطوير وتحسين العمل بسبب عدم شعوري بالارتباط بالعمل أو الجامعة  5

 0,94 2,28 لبعد صمت الإذعان   المتوسط ا سابي العام 

 1,24 2,55 . نفسيأحمي  أتجاهل حقائق مرتبطة بالعمل لكي  8

 1,17 2,26 . في حماية نفسي أتجنب إبداء الآراء والمقترحات التطويرية رغبةا  9

 1,08 2,07 . أحتفظ بمعلومات ذات صلة بالعمل بداف  الخوف 7

 1,06 2,07 . أحتفظ لنفسي بحلول مشاكل العمل بسبب الخوف 10

 1,03 1,98 . أحد عن اقتراحاتي لإحداث تغيير بسبب شعوري بالخوفم   أتحدث لا  6

 0,94 2,19 عد الصمت الدفاعي المتوسط ا سابي العام لبُ 

 0,88 4,28 .ي عم مصلحتهاا من حرصا  ؛أحمي المعلومات السرية الخاصة بالجامعة 12

1

5 
 0,90 4,28 .أحمي معلومات الجامعة السرية بشكل مناسب  رصي عليها

 1,07 4,07 .أرفض الكشف عن أي معلومات قد تكون ضارة للجامعة 14

1

1 
 1,11 3,94 أحفظ المعلومات السرية من مبدأ التعاون.

 1,38 2,96 أقاوم ضغوط من الآ رين لإفشاء أسرار الجامعة. 13

 0,72 3,91 المتوسط ا سابي العام لبعد الصمت الإيجابي الاجتماعي 

مستوص الأداء الوظيفي في جامعة الملك سعود من   .2

 : وجهة نظر الموظفات الإداريات 

ا  هناك  أن  أدناه  (  7يتضح من جدول )  أفراد في موافقة  تقاربا

سعود   الملك  جامعة  في  الوظيفي  الأداء  مستوص  عم  الدراسة 

 الي ـحيث كانت إجمات؛ ــــــالإداريمن وجهة نظر الموظفات 

المحور،  فقرات  جمي   عم  بشدة(  )أوافق  بدرجة  متوسطاتهم 

لدص   الموافقة  متوسطات  )  أفرادوجاءت  بين  ما   3,86الدراسة 

)أوافق/أوافق بشدة( عم أداة درجة  إ     ( والتي تشير 4,59إ   

 الدراسة. 
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 (: مستوص الأداء الوظيفي للموظفات الإداريات في جامعة الملك سعود 7جدول ) 

 الانحراف المعياري  المتوسط ا سابي  العبارة  م

 0,61 4,59 .المباشر فيما صص العمل مسؤولي ذ الأوامر والتعليمات الصادرة من أنف   10

 0,57 4,57 . لأداء العمل الآ رين ق وأتعاون م  أنس   6

 0,60 4,52 . بطريقة صحيحةالأعمال أبذل الوقت والجهد الكافي لإنجاز  14

 0,61 4,51 . د بأنظمة وقوانين الجامعةألتزم وأتقي   5

 0,67 4,51 .ألتزم بأوقات العمل الرسمية 12

ل أمتلك القدرة  3  0,64 4,49 .مسؤولية الأعباء اليومية للعمل عم تحم 

 0,65 4,47 .ا للخطط والبرامج المرسومةأحرص عم تنفيذ العمل وفقا  7

 0,69 4,44 . العمل المحدد في الوقت المحدد لإنجازهإنجاز أستطي    2

 0,68 4,39 .القدرة عم تصحيح الأ طاء الناتجة عن قيامي بأداء العمل  توجد لدي   9

 0,88 4,30 .تتوفر لدي الدافعية لإنجاز العمل  13

 0,77 4,27 .يتوفر لدي الاستعداد لاستخدام الأسلوب العلمي للتخطيط للمهام الموكلة لي 16

 0,88 4,26 . أؤديهاتتوفر لدي المعرفة الكاملة بمتطلبات الوظيفة التي  15

 0,68 4,23 . أحرص عم تحقيق الأهداف العامة للجامعة 1

 0,86 4,14 . يتوفر لدي القدرة عم الإبداع والتجديد وتطوير العمل  8

 0,96 4,09 .ل أي أعباء وظيفية إضافيةأمتلك القدرة عم تحم   4

 1,23 3,86 والمتابعة المستمرة من قبل الرؤساء يتحسن مستوص أدائي نتيجة الإشراف المباشر  11

 0,47 4,35 لمستوص الأداء الوظيفي المتوسط ا سابي العام

العلاقة بين مستوص الصمت التنظيمي ومستوص الأداء   .3

الوظيفي في جامعة الملك سعود من وجهة نظر  

 الموظفات الإداريات. 

من   )اتضح  جدول  عكسية    أدناه (  8نتائج  علاقة  وجود 

ذات   دلالة  إحصائي ا  دلالة  سالبة  مستوص  بين    0,05عند  فأقل 

الوظيفيالإذعان  صمت   الأداء  قيمة  ؛  ومستوص  بلغت  حيث 

( الإ0,30-العلاقة  صمت  زاد  كلما  أنه  أي  أو    قل  ذعان(، 

انخفض مستوص الأداء الوظيفي. ووجود علاقة عكسية سالبة  

فأقل بين الصمت    0,05عند مستوص دلالة    إحصائي ادلالة  ذات  

الوظيفي الأداء  ومستوص  العلاقة  ؛  الدفاعي  قيمة  بلغت  حيث 

قل 0,26-) الدفاعي  الصمت  زاد  كلما  أنه  أي  انخفض أو    (، 

مستوص الأداء الوظيفي. وتبين وجود علاقة طردية موجبة دالة  

دلالة    إحصائي ا مستوص  الإ  0,05عند  الصمت  بين   يجابيفأقل 

الوظيفي الأداء  ومستوص  قيمة  ؛  الاجتماعي  بلغت  حيث 

( الإ0,29العلاقة  الصمت  وتطور  زاد  كلما  أنه  أي    يجابي(، 

 الاجتماعي زاد مستوص الأداء الوظيفي.

 

الصمت التنظيمي    أبعاد (: معاملات الارتباط سبيرمان بين  8ول ) جد 

 ومستوص الأداء الوظيفي 

 الصمت التنظيمي   أبعاد 
 الوظيفي الأداء  مستوص  

 مستوص الدلالة  معامل الارتباط 

 0,00 * 0,30- صمت الإذعانعد بُ 

 0,00 * 0,26- الصمت الدفاعي عد بُ 

  يجابيالصمت الإعد بُ 

 الاجتماعي 
0,29 * 0,00 

 فأقل. 0,05* دال عند مستوص الدلالة 

الصمت   .4 مستوص  في  الإحصائية  الدلالة  ذات  الفروق 

نظر   وجهة  من  سعود  الملك  جامعة  في  التنظيمي 

 الموظفات الإداريات با تلاف المتغيرات الديموغرافية  
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 الفروق حسب العمر   4-1

اتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوص  

حول  0.05) الدراسة  مجتم   أفراد  اتجاهات  في  فأقل،   )

عمر   با تلاف  سعود،  الملك  جامعة  في  التنظيمي  الصمت 

 الموظفة.  

 الفروق حسب ا الة الاجتماعية  4-2

مستوص  تبين   عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود   

حول  0.05) الدراسة  مجتم   أفراد  اتجاهات  في  فأقل،   )

ا الة   با تلاف  سعود  الملك  جامعة  في  التنظيمي  الصمت 

من   الدراسة  عينة  لصالح  الفروق  هذه  وأن  الاجتماعية، 

لديهن   المتزوجات  الموظفات  أن  عم  يدل  وهذا  المتزوجات. 

ثر من الموظفات العازبات أو الأرامل أو الصمت التنظيمي أك

 المطلقات. 

 الفروق حسب المؤهل العلمي      4-3

عند   إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  النتائج  أظهرت 

( فأقل، في اتجاهات أفراد مجتم  الدراسة حول  0.05مستوص )

المؤهل   با تلاف  سعود  الملك  جامعة  في  التنظيمي  الصمت 

الر متوسط  ومن  لال  تبين  العلمي،  الفروق تب  هذه  أن   

لصالح عينة الدراسة من اللاتي مؤهلهن التعليمي ثانوية عامة  

التعليمي   مؤهلهن  اللاتي  الموظفات  أن  عم  يدل  وهذا  فأقل، 

التنظيمي أكثر من الموظفات   ثانوية عامة فأقل لديهن الصمت 

ودراسات  وبكالوريوس،  دبلوم،  التعليمي  مؤهلهن  اللاتي 

 عليا. 

 الفروق حسب عدد سنوات الخبرة    4-4

مستوص   عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  تبين 

حول  0.05) الدراسة  مجتم   أفراد  اتجاهات  في  فأقل،   )

عدد  با تلاف  سعود  الملك  جامعة  في  التنظيمي  الصمت 

من  الدراسة  عينة  لصالح  الفروق  هذه  وأن  الخبرة،  سنوات 

من   )أقل  يدل  سنوات  5اللاتي عدد سنوات  برتهن  (، وهذا 

من   )أقل  سنوات  برتهن  عدد  اللاتي  الموظفات  أن    5عم 

اللاتي  الموظفات  من  أكثر  التنظيمي  الصمت  لديهن  سنوات( 

( سنوات  برتهن  من  -5عدد  سنوات   10سنوات،    10أقل 

 فأكثر(. 

 الموظفة   الفروق حسب الإدارة التابعة لها    4-5

ذات   فروق  النتائج عدم وجود  دلالة إحصائية  اتضح من 

الدراسة 0.05عند مستوص ) أفراد مجتم   فأقل، في اتجاهات   )

با تلاف  سعود،  الملك  جامعة  في  التنظيمي  الصمت  حول 

 الإدارة التابعة لها. 

 ا: النتائج والتوصيات   امسا 

 نتائج الدراسة  .1

 وجزها فيما يلي:العديد من النتائج، نُ إ   توصلت الدراسة  

الموظفات   1-1 من  الدراسة  أفراد  أن  الإداريات  اتضح 

مستوص  محور  أبعاد  عم  متوسطة  بدرجة  موافقات 

  .الصمت التنظيمي في جامعة الملك سعود

أن  تبين   1-2 ا  هناك    موافقة  تقاربا عم   أفرادفي  الدراسة 

بُ  الإعبارات  صمت  أوافق(.   ذعانعد  )لا  بدرجة 

ذلك  وتعزو   أن  الباحثة  الإداريات الموظفات  إ  

عن   جيد  بشكل  التعبير  عم  أفكارهن قادرات 

من  الإبداعية   التي  وتحسشأنها  والجديدة    ينتطوير 

قيود،   ودون  بحرية  العمل  الموظفات  وأن  آليات 

لديهن انتماء شديد للجامعة التي يعملن بها وتسعين 

   لتطويرها ونجاح منظومة العمل بها.دائماا 

النتائج   1-3 ا    هناكأن  كشفت  موافقة  تقاربا  أفرادفي 

بُ  الدفاعي بدرجة  الدراسة عم عبارات  الصمت  عد 

الباحثة   وترص  أوافق(.  عن  أن  )لا  ناتج  إقدام ذلك 

عم مواجهة كل ا قائق التي    الموظفات بشكل جاد  

تتعلق بنقاط الضعف بالعمل دون تجاهلها والهروب 

ا  هناك  وأن  منها،   ا ريمنا ا مِ من  قِ ة  القيادات بَ ن  ل 

بعرض   لهن  وأفكارهن  يسمح  دون آرائهن  الجديدة 

 .  تعنيفٍ أو  من لومٍ   وفٍ 

الدراسة عم عبارات    أفراد وجود تفاوت في موافقة   1-4

كان جمالي  الإأن  الاجتماعي إلا    يجابيد الصمت الإ عْ بُ 

عم  يدل  وذلك  الدراسة.  أداة  عم  )أوافق(  بدرجة 

يؤمن  أن   إ  الموظفات  معلومات أو    فشاءأن  تسريب 

تحقيق   عم  سلبي  بشكل  يؤثر  أهداف الجامعة 

 الجامعة العامة ورؤيتها المستقبلية ونظرة المجتم  لها.
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موافقة     1-5 تقارب في  الدراسة عم مستوص    أفراديوجد 

وجهة  من  سعود  الملك  جامعة  في  الوظيفي  الأداء 

الموظفات   )أوافق/أوافق  الإداريات  نظر  بدرجة 

الأو   بالمرتبة  وجاءت  الدراسة.  أداة  عم  بشدة( 

مسؤولي أنفذ الأوامر والتعليمات الصادرة من  "فقرة  

العمل صص  فيما  بشدة  "المباشر  )أوافق  (؛ بدرجة 

من  لال التسلسل  الأوامر  م بتنفيذ  الالتزاإن  حيث  

ا فاظ   يضمن  الوظيفي  العمل  عم  الهرمي  نجاح 

بالمرتبة  أهدافه  وتحقيق   جاءت  بينما  الأ يرة  العامة. 

يتحسن مستوص أدائي نتيجة الإشراف المباشر  "فقرة  

مِ  المستمرة  قِ والمتابعة  الرؤساءبَ ن  بدرجة    "ل 

دائماا (؛  )أوافق الرؤساء  يقوم  بالتوجيه  حيث   

الخاطئةوالإرشاد   العمل  مسارات  إ     وتصحيح 

تحقيق   اتجاه  في  السليمة  العامة، الأهداف  المسارات 

الباحثة   ترص  تُ الأمر  هذا  أن  لكن  له بعض  فض  قد لا 

عائقا   ،الموظفات فرصة يكون  أن  من    بدلاا   اوتراه 

 لتحسين مستوص الأداء.

عكسية    1-6 وجود علاقة  النتائج  من  ذاتاتضح   سالبة 

دلالة    إحصائي ا دلالة   مستوص  بين    0.05عند  فأقل 

أنه   أي  الوظيفي،  الأداء  ومستوص  الإذعان  صمت 

قل الإذعان  صمت  زاد  مستوص أو    كلما  انخفض 

وتفسر   الوظيفي.  ذلك  الأداء  الباحثة  ا رص بأن   

المتعل   بالأفكار  الاحتفاظ  العمل، عم  بتطوير  قة 

تقديم   في  الرغبة  لإحداث اقترأي  وعدم  احات 

أي   وحجب  الشعور  فكرة  تغيير،  بسبب  تطويرية 

وتجاهل  التغيير،  إحداث  عم  والكفاءة  الثقة  بعدم 

العمل في  المشكلات  بحلول  متعقلة  أفكار  كل   ،أي 

بالنهاية يؤدي  مستوص  إ     هذا  أداء  انخفاض 

 الموظفات بالعمل. 

 إحصائي ا دلالة  تبين وجود علاقة عكسية سالبة ذات    1-7

دلالة   مستوص  الصمت   0.05عند  بين  فأقل 

زاد  كلما  أنه  أي  الوظيفي،  الأداء  ومستوص  الدفاعي 

قل الدفاعي  الأداء أو    الصمت  مستوص  انخفض 

أن  الباحثة ذلك  وتعزو  الوظيفي.   تجاهل حقائق  إ  

وتجن  بالعمل،  والمقترحات مرتبطة  الآراء  إبداء  ب 

ا  التطويرية،   والاوأيضا ا لول  قتراحات  حجب 

يؤثر  شأنه أن  الجيدة لمشاكل العمل بداف  الخوف من  

 الأداء الوظيفي.ا عم مستوص  سلبا 

دالة  أظهرت    1-8 موجبة  طردية  علاقة  وجود  النتائج 

دلالة    إحصائي ا مستوص  بين   0.05عند  فأقل 

الإ الأداء   يجابيالصمت  ومستوص  الاجتماعي 

الإ الصمت  وتطور  زاد  كلما  أنه  أي   ابييجالوظيفي، 

وتفسر   الوظيفي.  الأداء  مستوص  زاد   الاجتماعي 

ذلك   الخاصة  بأن  الباحثة  السرية  المعلومات  حماية 

بالجامعة، ورفض الكشف عنها بهدف حمايتها، ومن  

الرضوخ أجل   وعدم  بالجامعة،  الجمي   م   التعاون 

أسرار أو    محاولاتلأي   لإفشاء  ضغوط  ارجية 

من   أن  الجامعة،  مستوص  شأنه  الوظيفي الأداء  يرف  

 إيجابي. بالجامعة بشكل 

اتجاهات  1-9 في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  تبين 

في   التنظيمي  الصمت  حول  الدراسة  مجتم   أفراد 

الاجتماعية   ا الة  با تلاف  سعود  الملك  جامعة 

 .ةوالمؤهل العلمي وعدد سنوات الخبر 

في    1-10 إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  اتضح 

الصمت  حول  الدراسة  مجتم   أفراد  اتجاهات 

عمر   با تلاف  سعود،  الملك  جامعة  في  التنظيمي 

 التابعة لها. الموظفة والإدارة

 توصيات الدراسة  .2

الدراسة، يمكن طرح  إليها  التي توصلت  النتائج  في ضوء 

 التوصيات الآتية: 

الإداريات من صمت إ راج  العمل عم   2-1 الموظفات 

مراكز  في  إشراكهن  من  لال  التنظيمي،  الإذعان 

با تلاف   وتأثيرهن  أهميتهن  وتأكيد  القرار،  اتخاذ 

وأفكارهن   بآرائهن  والأ ذ  الإدارية،  مستوياتهن 

الركائز  أهم  إحدص  وأنهن  بها،  والعمل  التطويرية 

المورد   الجامعة، وهن  عليها  تقوم  لتحقيق  التي  المهم 

 أهدافها. 

من   2-2 التخلص  عم  الإداريات  الموظفات  مساعدة 

من  لال   التنظيمي  الدفاعي  الصمت  مشاعر 
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متكامل،  بشكل  بالعمل  المرتبطة  با قائق  تزويدهن  

 ومنحهن ا رية الكاملة لإبداء آرائهن واقتراحاتهن. 

الصمت  2-3 بأبعاد  الالتزام  عم  الموظفات  تشجي  

إن   حيث  الاجتماعي؛  يحق    الإيجابي  حماية  ذلك  ق 

تضر   قد  التي  بالجامعة  الخاصة  السرية   المعلومات 

ورؤيتها  أهدافها  تحقيق  وتعرقل  بمصلحتها 

انتمائهن   عم  ا فاظ  من  لال  وذلك  المستقبلية. 

وولائهن للجامعة، وتنمية روح المشاركة الجماعية في 

وتبن   حل   العمل،  امشكلات  أساليب  لإدارة  ي 

تشجي   إ   إضافة  بالأهداف،  والإدارة  التشاركية، 

 المبادرات الشخصية وتقديم ا وافز والمكافآت. 

الصحيح   2-4 التوجيه  الموظفات  توجيه  في  الاستمرار 

الأعمال  لإنجاز  الكافي  والجهد  الوقت  بذل  عم 

 بطريقة صحيحة.

والتقي   2-5 الالتزام  وقوانينها  ضرورة  الجامعة  بأنظمة  د 

 من جانب جمي  الموظفات دون تفريط أو إهمال.

للموظفات  2-6 المناسب  والتحفيز  التدريب  تقديم 

تحم   من  يمكنهم  بما  اليومية  باستمرار  الأعباء  ل 

 للعمل.

لمن  2-7 السلوكي  التدريب  إتاحة  عم  العمل  ضرورة 

المتنوعة،  بمستوياتها  الإدارية  الوظائف  يشغلون 

عم   سلوكهم  لتنمية  م  وذلك  الصحيح  التعامل 

من   يرف   بما  المختلفة،  العمل  وقضايا  المشكلات 

 أدائهم الوظيفي.

بموضوع  2-8 المتعلقة  الدراسات  من  المزيد  إجراء 

دراسة   أو  مختلفة،  مجتمعات  في  التنظيمي  الصمت 

مثل  الدراسة،  هذه  تتناولها  لم  أ رص  متغيرات 

الإبداعي،  والسلوك  التنظيمي  الصمت  بين  العلاقة 

نمط  أو   أو  التنظيمي،  الولاء  أو  الوظيفي،  الالتزام 

 وغيرها.  ،القيادة

 المراج  

 : المراج  العربية أولاا:  

- ( عزمي.  عم  2010بظاظو،  العاطفي  الذكاء  أثر  م(. 

غزة  مكتب  في  العاملين  للمدراء  الوظيفي  الأداء 

غير   ماجستير  رسالة  للأونروا.  التاب   الإقليمي 

 الجامعة الإسلامية.منشورة، غزة، فلسطين: 

م(. أثر الصمت التنظيمي 2014البليهد، نورة محمد. ) -

)إطار   السعودية  الجامعات  في  المعلومات  إدارة  عم 

مج   العربية،  التربية  مستقبل  ع  21فكري(.   ،91 ،

 .11-75ص

للتطوير والجودة،  - الجامعة  الملك سعود، وكالة  جامعة 

( والمعلومات.  الإحصاء  المل  1435إدارة  خص هـ(. 
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Abstract. This study aims to identify the level of organizational silence and job performance, and 
the relationship between them. The research sample consists of 415 female employees at King Saud 
University. The descriptive survey method has been used, and through a questionnaire, data has been 
collected. The results showed that both acquiescent and defensive silence are at a low level with a 
negative relationship with job performance. And the prosocial silence is high with a positive 
relationship with job performance. The study found that differences exist based on the social 
situation, scientific qualification and years of experience . 

 


