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الخلاصة
المتمثلة بمتغیر تفسیري یتمثل بالصمت ) غیر الملموسة(یھدف البحث إلى اختبار تأثیر العوامل السلوكیة 

ثلت المشكلة بالآثار السلبیة للصمت التنظیمي على معنویات إذ تم، التنظیمي ومتغیر استجابي یتمثل بجودة الحیاة الوظیفیة
العاملین وبالتالي على ادائھم وعلى جودة حیاتھم الوظیفیة، وقد أعُتمد المنھج الاستطلاعي التحلیلي واعتمدت الاستبانة 

لیخ  بأخذ عینة بلغت الص/ كاداة لجمع البیانات والمعلومات اللازمة لقیاس متغیري البحث الذي اجري في المركز الصحي 
موظفاً لاختبار فرضیات البحث من خلال استطلاع آرائھم، إذ استعملت أدوات إحصائیة لا معلمیھ باستخدام ) 40( 

، ومن ابرز النتائج التي توصل الیھا البحث ان ھنالك علاقة طردیة موجبة لابعاد ) (spssالبرنامج الإحصائي الجاھز 
مع جودة الحیاة الوظیفیة في ) صمت الاذعان، والصمت الدفاعي والصمت الھادف جماعیاب(الصمت التنظیمي المتمثلة 

المنظمة المبحوثة، أما ابرز التوصیات فتمثلت بإقامة ورش عمل تدریبیة لغرض تنمیة جودة الحیاة الوظیفیة للموظفین 
.المتمثلة بفن التعامل مع الآخرین 

.ظیمي، جودة الحیاة الوظیفیةالصمت التنالتلازم، :الكلمات المفتاحیة

The Correlation between the Dimensions of Organizational Silence and the F Function
Life an Exploratory Study of the Views of a Sample of Workers in the Health Center /
Sulaykh

Areej Said Khalil
Assis. Prof. Dr. Technical College of Management/baghdad, Middle technical University, Baghdad, Iraq. Dr.areejsaeed@yahoo.com

ABSTRACT
The research aims to test the effect of the behavioral factors (intangible)

represented by an explanatory variable represented by organizational silence and a
responsive variable of quality of Function life. The problem was the negative effects of the
organizational silence on the morale of the employees and consequently their
performance and the quality of function life. To collect the data and information needed
to measure the two variables of research conducted in the health center / Sulaikh by
taking a sample of (40) employees to test the hypotheses of research through the survey of
their views, using statistical tools non parametric using the program. The most important
recommendations were the establishment of training workshops for the purpose of
developing the organizational silence. The quality of the employees' functional life is
characterized by the art of dealing with others.
Keywords: Correlation, Organizational silence, Quality of Function life.

Introductionالمقدمة 
إزاء التقدم العلمي والتطور التكنولوجي الذي أصبح سمة عالمنا المعاصر، أصبح الاھتمام بالمورد البشري 

نال موضوع الصمت التنظیمي اھتمام الباحثین، كون المنظمات تعتمد على المعلومات ضرورة حتمیة لتقدم المجتمعات، لذا
التي تتطلب علاقة تبادلیة بین الإدارة  العلیا والعاملین، لذا فأنھا بحاجة إلى أن یعبر العاملون عن آرائھم وأفكارھم وان 

ثلة برفع مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین وإیجاد بیئة یستجیبوا للتحدیات البیئیة مما سیقود إلى جودة الحیاة الوظیفیة متم
.عمل آمنة ومریحة وتسھیل فرص تدریبھم وتطویر مھاراتھم وتنمیة أدائھم

7/4/2019: تاریخ قبول النشر17/1/2019:تاریخ استلام البحث
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علیھ فقد ھدف البحث إلى إدراك المنظمة المبحوثة لمتغیري الصمت التنظیمي وجودة الحیاة الوظیفیة وتشخیص 
حث فتمثلت بحاجة مجتمع البحث إلى تعریف وتوضیح واختبار مدى تطبیق متغیري العلاقة والتأثیر بینھما، أما مشكلة الب

.فرداً ) 40(الصلیخ اختبرت فیھ عینة بلغت / البحث، وقد تمثل مجتمع البحث بالمركز الصحي
تكون البحث من أربعة مباحث، جاء الأول منھا لیعرض منھجیة البحث، فیما خصص المبحث الثاني لتغطیة 

ري، أما المبحث الثالث فقد اختص بالإجراءات المیدانیة لینصرف المبحث الرابع إلى مجموعة من الاستنتاجات الجانب النظ
. والتوصیات

المبحث الأول
Research Methodologyمنھجیة البحث

ً لفقرات المنھجیة بدءاً بمشكلة البحث وأھدافھ وأھمیتھ وفرضیاتھ ومخططھ الفرضي  یقدم ھذا المبحث عرضا
حدوده وعینتھ ومنھجھ وأدوات جمع البیانات والمعلومات، فضلاً عن أدوات التحلیل والمعالجة الإحصائیة لینتھي بھیكلیتھ،  و

:وكما یأتي
Research Problemمشكلة البحث: أولاً 

اث إن المنظمة في واقع الحال تواجھ عدد من المشكلات أثناء عملیاتھا الیومیة وھي في طریقھا لتفسیر الأحد
والتفاعلات التنظیمیة وتحلیلھا، وفي اغلب الحالات توجد المعرفة الملائمة لمعالجة ھذه الحالات ولاسیما الروتینیة منھا، أو 
حتى ربما المعقدة أو غیر القابلة للتنبؤ، وبنفس الوقت قد لا توجد المعرفة اللازمة للمعالجة، وھنا یظھر الصمت التنظیمي 

من قبل العاملین تجاه منظماتھم، فالعامل غیر قادر عن التعبیر عن أفكاره وآرائھ واھتماماتھ  والتكلم الذي لھ تأثیرات سلبیة 
عن المشكلات التي تعترضھ في عملھ وبالتالي سیؤثر سلباً على معنویاتھ وأدائھ، وسیكون مبرراً للتأثیر في حیاتھ الوظیفیة 

ت الاولیة للمنظمة المبحوثة ومن ثم المقابلات الشخصیة بوجود مؤشرات وجودتھا، وھذا ما لمستھ الباحثة من خلال الزیارا
عن وجود ضعف في المواجھة والتعبیر عن الافكار والاراء مما یؤثر على علاقات العمل والاستقرار والامان الوظیفي لدى 

. العاملین وبالتالي على جودة حیاتھم الوظیفیة
التساؤلات الآتیة للتعبیر عن مشكلة البحث بصیغة أكثر تركیزاً وكما وعلى أساس ھذا التصور الفكري قد تتولد 

:یأتي
ما ھي أبعاد الصمت التنظیمي المؤثرة في المنظمة مجتمع البحث؟. 1
ھل إن المنظمة المبحوثة بحاجة إلى تعریف وتوضیح بالصمت التنظیمي وجودة الحیاة الوظیفیة الموجودان فیھا؟. 2
الصمت التنظیمي وجودة الحیاة الوظیفیة في المنظمة المبحوثة؟ھل توجد علاقة بین . 3
ھل یوجد تأثیر للصمت التنظیمي في جودة الحیاة الوظیفیة في المنظمة المبحوثة؟ . 4

Research Goalsأھداف البحث: ثانیاً 
:یھدف البحث إلى

.إدراك طبیعة فھم المنظمات المعنیة بالبحث لمتغیري البحث. 1
.لعلاقة بین أبعاد الصمت التنظیمي  وجودة الحیاة الوظیفیة في المنظمة المبحوثةتشخیص ا. 2
الكشف عن طبیعة مشكلات المنظمة المعنیة بالبحث ھل إنھا مشكلات تتعلق بالصمت التنظیمي فیھا أم بجودة الحیاة . 3

.الوظیفیة

 ً Research Importanceأھمیة البحث : ثالثا
ً معززاً بمؤشرات رقمیة لفلسفة الصمت التنظیمي وجودة الحیاة الوظیفیة فیما  ً فلسفیا ً نظریا یقدم البحث تشخیصا
یخص المنظمة مجتمع البحث بما یرشد القیادات الإداریة فیھا لاستثمار معرفتھا في إدارة أبعاد الصمت التنظیمي وتعزیز 

.افظة على أسس بقائھاحیاتھا الوظیفیة من خلال جودتھا من اجل المح

Research Limitsحدود البحث: رابعا
.2018/ إلى أیار2018/أجري البحث في جانبھ التطبیقي للمدة الواقعة من آذار: الحدود الزمانیة. 1
.الصلیخ  في محافظة بغداد/اختیر المركز الصحي: الحدود المكانیة. 2
.جاء بأھدافھإن البحث محدد علمیاً بما : الحدود العلمیة. 3

 ً Society and Sample  Researchالبحث مجتمع وعینة : خامسا
ع موظفي فروع یالصلیخ  في محافظة بغداد ، أما عینة البحث فتمثلت بجم/تمثل مجتمع البحث بالمركز الصحي 

ً ) 40(وأقسام المستوصف البالغ عددھم  .شخصا
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Research Assumesفرضیات البحث: سادسا
حدد  البحث مجموعة  من الفرضیات، منھا ما یخص علاقات الارتباط ومنھا ما یتعلق بعلاقات التأثیر وعلى النحو 

:الآتي
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائیة على المستوى الكلي  بین الصمت التنظیمي وجودة الحیاة الوظیفیة وعلى مستوى . 1

.الأبعاد
.یة للصمت التنظیمي على المستوى الكلي في جودة الحیاة الوظیفیة، وعلى مستوى الأبعادیوجد تأثیر ذو دلالة إحصائ. 2

 ً Schematic of Researchمخطط البحث الفرضي : سابعا

.مخطط البحث الفرضي: )1(شكل 

 ً Information&Methods of Data Collectionجمع البیانات والمعلوماتاسالیب : ثامنا
جرى الاعتماد في جمع المعلومات الخاصة بالجانب النظري للبحث على العدید من المصادر منھا الكتب، الرسائل 

أما فیما یخص الجانب التطبیقي فقد جرى . والاطاریح، فضلا عن البحوث وما توافر منھا على الشبكة العنكبوتیة العالمیة
تماد على الاستبانھ بوصفھا أحدى أدوات القیاس الوصفي لجمع البیانات اللازمة لقیاس متغیري البحث، اذ اعتمد على الاع

,Van Dynes)مقیاس  لقیاس متغیر الصمت التنظیمي أما متغیر جودة الحیاة الوظیفیة فقد اعتمد مقیاس (2003
)2013Nassar,( .

tical ProcessorsStatisالمعالجات الإحصائیة: تاسعا
في توصیف البیانات وتحلیلھا وذلك باستخدام كل من ) SPSS- 2000(تم الاستعانة ببرنامج الحزم الإحصائیة 

، معامل )f(، توزیع)t(، توزیع )Standard Deviation(، الانحراف المعیاري)Arithmetic Mean(الوسط الحسابي 
) R(، ومعامل التحدید )Simple Linear Regression(حدار البسیط ، معامل الان)CorrelationSpearman(الارتباط 

)Coefficient OF determination.(

المبحث الثاني
Theoretical Frameworkالنظريتأطیرال

Organizational silenceالصمت التنظیمي : المطلب الأول

لات التي یتعرض لھا الشخص في مكان یعد الصمت التنظیمي خیار سلوكي یتمثل بحجب المعلومات عن المشك
عملھ مما یؤثر على التزامھ وعدم قدرتھ على التكیف وزیادة عدم الرضا وبالتالي التأثیر على إنتاجیتھ وھذا ما یؤدي إلى 

.تدھور عمل المنظمة 

المتغیر المستقل
الصمت التنظیمي

)الاستسلام ( صمت الإذعان . 1

)الخامد ( الصمت الدفاعي . 2

الصمت الاجتماعي. 3

المتغیر التابع
جودة الحیاة الوظیفیة  

المشاركة في اتخاذ القرار.1
الاستقرار والأمان الوظیفي.2
علاقات العمل .3
التوازن بین الحیاة والعمل. 4
الأجور والمكافآت. 5

ارتباط

تأثیر
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organizational silenceThe Concept ofمفھوم الصمت التنظیمي : أولا
التنظیمي لأول مرة في الثمانینیات من القرن الماضي من خلال نظریات العدالة الاداریة تم تناول مفھوم الصمت 

Bastug)والتي تشكلت على اثر الفضائح الأخلاقیة والإداریة في ذلك الوقت  et al., ، ومن ثم تناولھا الكتاب (2016
.مي من وجھة نظر البعض منھمیوضح مفھوم الصمت التنظی) 1، جدولال(والباحثین في كتاباتھم،  وفي أدناه 

مفھوم الصمت التنظیمي من وجھة نظر بعض الكتاب والباحثین:)1(جدول 
المفھوماسم الباحث والسنةت

1Morrison & Milliken, 2000
ظاھرة جماعیة من خلالھا یحجب العمال أرائھم واھتماماتھم حول مشكلات المنظمة

ائجالمحتملة نتیجة الاعتقاد أن آرائھم  ن النت وفھم م لیست ذات قیمة في منظماتھم وخ
السلبیة

2Tulubas & Celep , 2012ضایا ة بالق شورة المتعلق الحجب المتعمد للمعرفة والأفكار والاقتراحات والآراء والم
 ً التنظیمیة وتجنب التعبیر عنھا لفظیاً او تحریریا

3Koyluoglu et al., 2015ر اذ إج یلاً او اتخ دث قل ھ التح دما تواج اعي عن ستوى الجم ى الم داً عل ة ج اءات قلیل
المنظمة مشكلات خطرة

4Civelek et al., 2015
سبب امتین ب ون ص راد یبق ة إذ إن الأف ي المنظم شكلات ف ة الم ب مواجھ تجن

ات فالمواجھ ق ومختل الاة والقل شعور باللامب یش وال الحرج والتھم شعور ب وال
المخاطر المتصورة

5Gulluce & Erkilic, 2016 ات والآراء ل والمعلوم ة بالعم ضایا المتعلق ي الق داً ف املین عم شاركة الع دم م ع
والمقترحات مع الإدارة من اجل الحفاظ على أنفسھموالأفكار

6Jassim & Karji, 2017صورة شرفیھم ب م م ات تھ رفتھم او معلوم املین مع ھ الع ب فی اعي یحج لوك جم س
ھم على التأثیر في منظماتھممتعمدة لاعتقادھم بعدم قدرت

of organizational silenceReasonsأسباب الصمت التنظیمي: ثانیا
Shojuie(یمكن أن نعزو أسباب الصمت التنظیمي إلى ثلاثة أسباب  et al., 2011 (تتمثل بـ:

یة السلبیة بصورة مستمرة من قبل وتعد من الأسباب المھمة المؤدیة إلى الصمت التنظیمي كالتغذیة العكس:أسباب إداریة. 1
ً للمشرف ویقوم الأخیر برفض ھذا الاقتراح او یقابلھ برد سلبي سیؤدي إلي  المشرفین، فعندما یقدم الموظف اقتراحا معینا

. تطور الصمت التنظیمي وازدیاده في المنظمة
ً ما یبقیھا المدیرون غیر  بخصوص الأمور ) ضمنیة(ظاھرة كما إن مجموعة المعتقدات غیر المعلنة والتي غالبا

Morrison(المتعلقة بالموظفین & Milliken, Al-Faoury(والتي قسمت حسب ) 2000 إلى المعتقدات 2004)
:الآتیة

وھي اعتقاد المدیرین في المستویات العلیا بان المرؤوسین لا یمكن : معتقدات المدیرین حول الموظفین وطبیعة الإدارة . أ
یتصرفون بطریقة لا تشجع على تبادل المعلومات بین الرؤساء والمرؤوسین إذ أنھم یقومون بإحباط أي الثقة بھم لكونھم

.محاولة للاتصالات الصاعدة 
اعتقاد الإدارة بأنھا تعرف كل القضایا المھمة إذ إن وجود مثل ھذه الفلسفة في المنظمات یؤدي إلى أن یكون دور الإدارة . ب

ن على المرؤوسین التبعیة المطلقة وتكون الرقابة في ھذه الحالة من قبل الرئیس فقط وھنا إذا كان ھو التوجیھ والضبط ویكو
.العامل أنانیا فعلاً ویكره العمل فانھ لا یھتم ولا یبحث عن ما ھو أفضل للمنظمة 

م الاتفاق وھذا الاعتقاد الاعتقاد بأن الاتفاق في وجھات النظر دلالة على الصحة التنظیمیة ویجب تجنب الاختلاف وعد. ج
.معارض لوجھات النظر الأخرى والتي تدعو إلى تعدد الآراء والذي یعود بنتائج ایجابیة على الأداء المنظمي ككل

كما أن فشل المشرفین في معالجة المشكلات الفعلیة التي توجد في المنظمات، إذ أن البحث عن حلول سریعة او 
shojaie( كثر سوءاً ویؤدي بالموظفین إلى أن یتیقنوا بعدم وجود أمل لحل مشكلاتھم تجنب ھذه المشكلات یجعل الأمر أ et

al., فضلا عن ذلك إذا كان الموظفین یسخرون من قادتھم ولیس لدیھم أي ثقة بھم فانھ سوف یؤدي إلى حدوث ،)2011
Lin(الصمت et al., 2009(.

:اب الفردیة التي تتسبب في إحداث الصمت التنظیمي إلىیمكن تقسیم الأسب: الأسباب الشخصیة الفردیة_.2
إذ أن الموظفین یخشون من التوبیخ وكذلك یخشون من العقوبة ومن خسارة المكافآت او حتى من الإقالة: الخوف. أ

Akbarian et al., 2015)(.
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تعرض إلى الرفض او البقاء واحد من أكثر الأسباب الأساسیة في ظھور الصمت التنظیمي ھو الخوف من ال: العزلة. ب
وحیداً والإقصاء فلذلك یتحتم على العاملین اختیار واحدة من السلوكیات أما التعبیر عن أفكارھم او البقاء صامتین وفي معظم 

Gulluce(الحالات یفضلون البقاء صامتین  & Erkilic, 2016.(
Rouahanjar(حدد : الأسباب التنظیمیة. 3 et al., 2015( ًمن الأسباب التنظیمیة المؤدیة إلى حدوث الصمت عددا

. التنظیمي وھي إجراءات صنع القرار ودفع الظلم وعدم الكفاءة التنظیمیة والأداء التنظیمي الضعیف

أسباب الصمت التنظیمي: )2(شكل 
Source : Rouahanjar , Bomand & Hami , 2015, Relationship between organization
Indifference and organization silence in employees of youth and sport offices in
Mazandaran Province , International journal of sport studies vol. 5 (3),P: 296 .

ilenceSrganizationalOofStagesمراحل الصمت التنظیمي: ثالثا
والذي Al-Wahibi (2014(على شكل مراحل وھذا ما أشار إلیھ الصمت ھو ظاھرة لا تحدث فجأة بل تحدث 

:أكد أن ظاھرة الصمت التنظیمي تتضمن المراحل الأربعة الآتیة
ھذه المرحلة عبارة عن حالة من الاستشارة وعدم السرور عندما یحدث عدم اتساق بین ما ):. الشمول(مرحلة الاستغراق . 1

. ي العمل نفسھ وھذا یؤدي إلى تبلور ظاھره الصمت التنظیميمتوقع عن العمل وما یحدث واقعا فھو
في ھذه المرحلة یحدث انخفاض لمستوى الرضا عن العمل وتقل الكفاءة الذاتیة ومن ثم ینخفض مستوى :. مرحلة الكساد. 2

.الأداء والاستشارة التي كانت موجودة في المرحلة الأولى
الفرد ما یحدث ویبدأ بالانسحاب إذ یرتفع مستوى الإجھاد واعتلال الصحة في ھذه المرحلة یدرك:. مرحلة الانفصال. 3

. والنفسیة ونتیجة لذلك یحدث الصمت لدى الأفرادالبدنیة
یختل تفكیر الفرد في ھذه المرحلة نتیجة ارتیاب وشكوك الذات ویصل الفرد إلى مرحلة التدمیر بترك :. مرحلة الاتصال. 4

. العمل نھائیا

of organizational silenceDimensionsبعاد الصمت التنظیمي أ: رابعا
Brinsfieldبین  et al. (2012) أن الصمت التنظیمي یظھر بأشكال متنوعة، وسیتم اعتماد الأبعاد التالیة في

:بحثنا
ورؤسائھم أي أن الأفراد العاملین لا یتواصلون مع مشرفیھم: Acquiescent Silence) الاستسلام(صمت الإذعان . 1

Pinderوقد وصفھم كل من. بفاعلیة وھم یملكون أفكار واقتراحات لصالح المنظمة لكنھم لا یعبرون عنھا & Harlose
بأنھم أشخاص منعزلین غیر مستعدین لبذل جھد في التكلم او محاولة تغییر الوضع في منظمتھم وان الصمت ھو (2011)

. بي من قبلھم للوضع الراھنصفة رئیسة للإھمال والتقاعس والقبول السل
Morrisonأوضح كل من: Defensive Silence) الخامد(الصمت الدفاعي . 2 & Milliken (2000) بأنھ الصمت

المتعمد نتیجة الخوف من عواقب التكلم، فالفرد یقوم بحمایة نفسھ عن الإبلاغ عن المشكلات  لتجنب رد الفعل السلبي من 
. المتلقي او عقابھ لھ

ھو سلوك اختیاري مقصود ھادف یركز على الآخرین من خلال حجب : Prosaically Silenceالصمت الاجتماعي . 3
VanDyne(معلومات وأفكار ذات علاقة بالعمل لدوافع تعاونیة  et al., 2003( ویحدث الصمت الاجتماعي الایجابي ،

Brinsfield)ایضا في حالة حمایة زمیلا في العمل او حمایة المنظمة  et al., 2012).

الأسباب الاداریة
الافتراضات السلبیة للمدیرین * 

حول 
ثقة  الموظفین

السلوك المزعج للمدیرین* 
 *فة من قبل ردود الفعل المختل

المدیرین

الأسباب الشخصیة
 *الخوف من فقدان الوظیفة
 *تقلیل مخاطر النزاعات
 *القلق والتوتر لدى الفرد
 * الخوف من تدھور الصورة أمام

الآخرین
 *الخوف من التسمیات السلبیة

الأسباب التنظیمیة
إجراءات صنع القرار* 

 *ضعف الكفاءة الذاتیة
 *ضعف الأداء التنظیمي
 *المیل لتوظیف العاملین بعقود
 *المركزیة
 *ھیكل صنع القرار
 *عدم العدالة
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Quality of Function Lifeجودة الحیاة الوظیفیة : المطلب الثاني 
رن  ن الق سبعینات م ة ال یعد مفھوم جودة الحیاة الوظیفیة من المفاھیم الحدیثة إذ تعود بدایاتھ إلى نھایة الستینات وبدای

املین و ضل للع ة أف اة وظیفی وفیر حی وم لت ذا المفھ ر ھ د ظھ الحة العشرین  وق ل ص ة عم وفیر بیئ لال ت ن خ اتھم م باع حاج إش
.  ومشاركتھم في اتخاذ القرارات في المنظمة وتوفیر متطلبات الأمان والاستقرار الوظیفي وإتاحة الفرص الملائمة لھم

Quality of Function LifeThe Conceptمفھوم جودة الحیاة الوظیفیة: أولا
ة الحیاة الوظیفیة وان كان مضمونھا  واحد یصب في تحسین بیئة العمل تنوعت آراء الباحثین حول مفھوم جود

.یوضح ذلك) 2، الجدول(وحیاة العاملین في المنظمة، و

.آراء بعض الكتاب والباحثین لمفھوم جودة الحیاة الوظیفیة:)2(جدول 
المفھوماسم الباحث والسنةت
1Jad al-Raab, 2008لحیاة العاملینمحاولة تحسین الجودة الشاملة
2

Geet & Desh Panda, 2009 اتھم ة احتیاج لال تلبی ن خ أقصى مدى یستطیع الموظفین الوصول إلیھ م
المھمة في العملالشخصیة

3Al-salem, 2009 ل ة العم ة بیئ ة المرتبط ر الإیجابی ة او الغی الصفات او الجوانب  الایجابی
یدركھا العاملینكما یراھا او

4Daud,2010
ة،  و والتنمی ق النم اة كتحقی ب الحی الظروف الملائمة وبیئات العمل وجوان
ة،  ة الاجتماعی ور، الملائم راف والأج ة، الإش شاركة،البیئة المادی الم

والاندماج في مكان العمل
5Swamy & etal., 2015 لال ن خ ة م صیة والعملی ات الشخ ن الاحتیاج ف ع ا الموظ دى رض م

تحقیق الأھدافمن اجلالمشاركة في العمل

6Al Shanti, 2016
ة  ل ایجابی ة عم اد بیئ ل إیج ن اج ة م ذلھا المنظم الأنشطة والجھود التي تب

ا تستھدف ؤثر إیجاب ا ی اھم مم ى رض ول إل ل الوص ن اج املین م اة الع حی
على إنتاجیة المنظمة

of Function LifeGoalsQualityأھداف جودة الحیاة الوظیفیة: ثانیا
& Reddyالحیاة الوظیفیة في المنظمة تحقق مجموعة من الأھداف، فقد أوجزھا كل منأن جودة  Reddy

بأنھا تشمل تحسین الرضا الوظیفي، تحسین الصحة النفسیة والجسدیة للموظفین مما یخلق مشاعر ایجابیة لدیھم،  (2010)
فضل للمنظمة في جذب وتحفیز العاملین والاحتفاظ تحسین إنتاجیة العامل، تعزیز التعلیم في بیئة العمل، وتكوین الصورة الأ

.بھم
Adhkiarأما & Cautam (2010) فقد بینا أن أھداف جودة الحیاة لوظیفیة تتمثل بالفوائد التي تحققھا لكل من

كافیة، العاملین وأرباب العمل وھي الشعور بالأمان الوظیفي، إمكانیة الترقیة والتقدم في العمل، أجور وتعویضات عادلة و
أن الأھداف Kumar (2011)أكد ، و التكامل الاجتماعي والالتزام الدستوري وأخیرا توفیر ظروف عمل صحیة وآمنة

. تتمثل  بتقلیل معدل الدوران عند الموظفین، زیادة الإنتاجیة والأرباح في المنظمة، تحقیق أھداف المنظمة

Quality of Function Life ofsDimensionTheأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة : ثالثا
وھي تتحقق بتوفیر مجموعة من ، تنوعت أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة بتنوع آراء الكتاب والباحثین في تحدیدھا

ومرونة ، والأمن الوظیفي، وفرص لتطویر القدرات البشریة ، وظروف عمل صحیة أمنة ، العوامل كالتعویضات العادلة
وتطویر ، والتعاون بین اتحادات العمل والإدارة ، نتباه لعملیة التصمیم الوظیفي ومخطط سیر العمل والا، المھام الوظیفیة 
Dhakaفرق عمل فاعلة et al., 2011)( ،وفي بحثنا تم تناول الأبعاد التالیة كونھا الأكثر أھمیة:

:المشاركة في اتخاذ القرار. 1
وتبرز دور العاملین . مین والقضایا الأساسیة للإدارة داخل المنظمةتعالج العلاقة بین المنظمة والعاملین والمساھ

كما تعد عامل تحفیزي معنوي من خلال الأسالیب المتعددة التي . المساھمین في صناعة القرارات في جمیع مستویات المنظمة
ت العاملین وتعمل على تطویرھم تساعد في تحسین أداء العاملین، إذ أن المشاركة في اتخاذ القرارات تساعد على تنمیة قدرا
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وتأھیلھم للعمل في المستویات القیادیة، كما تتیح لھم الفرصة في طرح أفكارھم مما سیحسن من طرق العمل ورفع مستوى 
,Awad)الانسجام بین العاملین والإدارة في بیئة العمل 2013).

:الاستقرار والأمان الوظیفي. 2
لوظیفة للعامل مدى الحیاة، إذ لا تستغني المنظمات الیابانیة عن الأفراد العاملین في یعد في الإدارة الیابانیة ضمان ا

إذ یعد الأمان الوظیفي أمر حیوي للعاملین ، أصعب الظروف الاقتصادیة مما ینعكس على إبداعھم في العمل وزیادة إنتاجیتھم
مصدر للدخل، لذا فان ضمان واستمرار العمل كون الوظیفة ھي وسیلة لتحقیق الذات والمكانة الاجتماعیة ولیس فقط 

والحصول على دخل مستمر یلعب دور مھم في إزالة الخوف من حیاة العاملین وتقلیل توترھم ورفع معنویاتھم وزیادة 
.)(Al Dahree, 2007رضاھم الوظیفي

:علاقات العمل. 3
یس العمل، العلاقة التبادلیة مع المرؤوسین أن علاقات العمل السائدة داخل المنظمة والمتمثلة بالعلاقة مع رئ

والعلاقة مع العمال الآخرین تعطي فرص للإبداع والشعور بالرضا عند انجاز العمل، كما أنھا توفر مناخ تنظیمي مناسب 
إشباع للتنافس والعمل الشریف بین العاملین ضمن بیئة عمل ملائمة، فالعلاقات الایجابیة للعامل مع مجموعة العمل تحقق لھ 

لذا على المنظمة إتاحة فرصة التفاعل والاتصال مع الآخرین مما سیزید . لحاجتھ الاجتماعیة، كما تحقق تبادل المنافع بینھما
. (Madi, 2014)من الأداء والرضا الوظیفي لدى العامل

:التوازن بین الحیاة والعمل. 4
منظمة ھو التوافق بین مسؤولیات العمل والعائلة والاھتمام یعد من اكبر التحدیات التي تواجھ الأفراد العاملین في ال

بصحتھم والاستمتاع بالحیاة، والذي إن تحقق سیكون لھ اثر ایجابي على المنظمة والعاملین من خلال الالتزام في الدوام 
اة الشخصیة والعمل وتقلیل معدلات الغیاب معدل ودوران العاملین وضغوط العمل، كما یقلل من الصراع والتعارض بین الحی

.(Al Bilbisi, 2012)وزیادة الرضا الوظیفي والارتقاء بالحالة الاقتصادیة للمنظمة من خلال زیادة الإنتاجیة 
:الأجور والمكافآت. 5

وبذلك یكون لھا تأثیر كبیر على المنظمة من حیث ، تعد الأجور احد المكونات الكبیرة لتكالیف الإنتاج في المنظمة 
ومحدد مھم لمكانتھم ، ھا ونموھا ومن ناحیة أخرى تمثل أھمیة كبیرة عند العاملین كونھا مصدر دخل لھماستمراریت

كما أن معظم العاملین في المنظمات یعملون للحصول على عوائدھم نظیر جھودھم ، الاجتماعیة داخل وخارج المنظمة
وتكمن العدالة في ، كما یحسن من أداء وإنتاجیة المنظمة،ویقلل معدل الدوران، ووجود نظام  مكافآت عادل یؤثر على أدائھم

كما یحكم الأفراد على عدالة التعویضات من خلال مقارنة، ما یقدمھ الشخص من جھد وما یعود علیة من تعویض نظیر ذلك
.(Al Shanti, 2016)جھودھم وأدائھم مع أداء الآخرین

المبحث الثالث
Applied Sideالجانب العملي

ھذا المبحث إلى  تحلیل إجابات أفراد العینة إزاء فقرات الاستبانة واختبار علاقات الارتباط والتأثیر من یھدف
خلال محورین، یختص المحور الأول بإجراء تحلیل لإجابات أفراد العینة  لفقرات استبانة البحث، فیما یختص المحور الثاني 

:متغیري البحث، وكما یأتيباختبار وتحلیل علاقات الارتباط والتأثیر بین 

الصمت التنظیمي وجودة الحیاة الوظیفیةتحلیل متوسطات متغیري : المحور الأول
Quality of Function Life andilenceSrganizationalOMean AnalysisVariable

ة، إذ تتم مقارنة وتقییم یھدف تحلیل المتوسطات إلى بیان مدى إدراك وتأیید مجتمع او عینة البحث إزاء فقرة معین
:شدة الاستجابة من خلال قیم المتوسطات تبعاً للأسلوب الآتي

دل ذلك على تفوق قیمة الوسط ) 5 -3.51(إذا كانت قیمة الوسط الحسابي المحتسبة للفقرة واقعة ضمن المدى 
درجة إدراك وتأیید عالیة في شدتھا على مساحة القیاس، مما یعكس ) 3(الحسابي للفقرة على قیمة الوسط الفرضي والبالغة 

، في حین تكون الاستجابة والتأیید ذات شدة متوسطة إذا كانت قیمة الوسط من قبل عینة البحث تجاه مضمون تلك الفقرة
فذلك یشیر إلى ) 2.50 -1(أما إذا كانت قیمة الوسط الحسابي تقع ضمن المدى ، )3.5 -2.51(الحسابي للفقرة تتراوح ما بین 

.ث الاستجابة او التأیید من قبل المبحوثین منخفضة ، وفیما یلي نتائج تحلیل المتوسطات لكافة فقرات وأبعاد متغیري البحأن 
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Analysis of the First Variable Averageتحلیل المتوسطات للمتغیر الأول الصمت التنظیمي : أولاً 
Organizational Silence

)الاستسلام(لبعد صمت الإذعان تحلیل المتوسطات:)3(جدول 

الإجابة

لا لا اتفق تماماً لا اتفقغیر متأكداتفقاتفق تماماً  ت

الفقرات

%ت%ت%ت%ت%ت

الوسط
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

لبیة 1 صورة س سھ وب ف لنف تفظ الموظ یح
41061582013329222.581.279الحلول للمشاكل

ابي 2 ب الایج ى الحج ف عل رص الموظ یح
373761592219472.051.280)الانفرادیة (أساس الاستقلالیة للآراء على

ھ 3 سھ لان لدی الراي لنف ف ب تفظ الموظ یح
3737410153715372.101.215إحساس بالكفاءة المنخفضة لإحداث التغیر

ف الآراء المتعل4 ب الموظ سین یحج ة بتح ق
6153761551220502.251.515)الانغماس(أساس عدم التفاعل العمل على

ول لمواجھة 5 ائق ذات الحل یغفل الموظف الحق
82082051282011272.851.528حمایة نفسھمشكلة

8209223771713322.801.588یبقى الموظف سلبي الأفكار خوفا من العقاب6

توافق الموظف سلبي مع الآخرین حول حلول 7
1640820922410373.751.296المشاكل

481440144114612190322.6251.320المجموع

تحلیل المتوسطات لبعد الصمت الدفاعي:)4(جدول 

الإجابة

لا لا اتفق تماماً لا اتفقغیر متأكداتفقتماماً اتفق 

الفقراتت

%ت%ت%ت%ت%ت

الوسط
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

8
صلة نتیجة  یحجب الموظف المعلومات ذات ال

الخوف
من مشرفیھ

10251537922
3737

3.651.167

9
ھ من اجل  م عمل یحجب الموظف معلومات تھ

أن یحمي
نفسھ  من العقاب

00005
1213322255

1.580.712

10
ة  ن آراءه المتعلق ر ع ف التعبی ب الموظ یتجن

بتحسین
العمل حمایة  لذاتھ من المسؤولیة

375125
1213321435

2.251.276

11
دخل  ي لا ی ات لك ف أي مقترح دم الموظ لا یق

في
اشتباكات مع  الآخرین

375129
2213321025

2.451.218

12
ف ولا دث الموظ ر لا یتح ار للتغیی رح أفك یقت

خوفا من
تحمل المسؤولیة

25376
1512301742

2.031.165

13
ة  ع الآخرین لحمای اش م یتجنب الموظف النق

نفسھ من
المسائلة

102513325
12410820

3.331. 474

14
شاكل لان  ھ للم ب حلول ف بحج سھم الموظ ی

المشرف
مسیطر علیھ

5125129
224101742

2.431.466

331146164817622291322.5281.145المجموع
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الصمت الاجتماعيتحلیل المتوسطات لبعد :)5(جدول 

الإجابة

لا لا اتفق تماماً لا اتفقغیر متأكداتفقاتفق تماماً  الفقراتت

%ت%ت%ت%ت%ت

الوسط
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

اون في15 ى أساس التع یحجب الموظف معلومات عل
5122255615410373.551.085المحافظة على سریة العمل

ة 16 رین نتیج ى الآخ ضغط عل ف ال ل الموظ یتحم
00820153771710252.531.086بالأسرار التي تخص العملاحتفاظھ

ي من17 ات الت ن یرفض الموظف كشف المعلوم الممك
133214354104105123.651.369تؤذي سمعة المنظمةأن

ى 18 اظ عل لال الحف ن خ ھ م ف منظمت ي الموظ یحم
10251845512410373.701.181المعلومات  لدیھسریة

ضامنا 19 لا یقدم الموظف أي اقتراحات تخص العمل ت
00371025112716402.000.987المجموعةمع

یقاوم الموظف الضغط من  الآخرین بحفاظھ على20
11271435820374103.631.254أسرار المنظمة

391679324820331341173.1751.106المجموع

ظیمي من خلال ملاحظة الجداول أعلاه یتبین بأنھ قد اتسمت طبیعة الاستجابة تجاه كافة فقرات متغیر الصمت التن
التوزیع ) 3، الجدول(،  إذ یظھر )3,5–2,51(بإجابات متوسطة نتیجة لوقوع الأوساط الحسابیة لتلك الفقرات ضمن المدى 

، إذ كانت أقوى تلك الفقرات ) الاستسلام(التكراري والوسط الحسابي والانحراف المعیاري لكافة فقرات بعد  صمت الإذعان 
، بوسط حسابي بلغ )توافق الموظف سلبي مع الآخرین حول حلول المشاكل(لتي تنص على وا) 7(في شدة الاستجابة الفقرة 

والذي یشیر إلى مدى انخفاض ) 1.296(وبانحراف معیاري بلغ ، والتي تعكس درجة تأیید واستجابة عالیة الشدة) 3.75(
.تشتت إجابات المبحوثین نوعا ما تجاه تلك الفقرة

) 8(إن أقوى تلك الفقرات في شدة الاستجابة ھي الفقرة ) 4(دفاعي یظھر الجدول أما فیما یتعلق ببعد الصمت ال
والتي ) 3.65(، بوسط حسابي بلغ )یحجب الموظف المعلومات ذات الصلة نتیجة الخوف من مشرفیھ(والتي تنص على 

مدى انخفاض تشتت إجابات والذي یشیر إلى ) 1.167(وبانحراف معیاري بلغ ، تعكس درجة تأیید واستجابة عالیة الشدة
نلاحظ التوزیع التكراري والوسط الحسابي والانحراف ) 5، بالجدول(وفیما یتعلق ، المبحوثین نوعا ما تجاه تلك الفقرة

والتي تنص على ) 18(المعیاري لكافة فقرات بعد الصمت الاجتماعي ، إذ كانت أقوى تلك الفقرات في شدة الاستجابة الفقرة 
والتي تعكس درجة تأیید ) 3.70(، بوسط حسابي بلغ )منظمتھ من خلال الحفاظ على سریة المعلومات لدیھیحمي الموظف ( 

والذي یشیر إلى مدى انخفاض تشتت إجابات المبحوثین نوعا ما ) 1.181(وبانحراف معیاري بلغ ، واستجابة عالیة الشدة
.تجاه تلك الفقرة
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Variable AverageSecondAnalysis of the متغیر الثاني جودة الحیاة الوظیفیة تحلیل المتوسطات لل: ثانیاً 
Quality of Function Life

تحلیل المتوسطات لبعد المشاركة في اتخاذ القرار:)6(جدول 

الإجابة

لا لا اتفق تماماً لا اتفقغیر متأكداتفقاتفق تماماً  ت

الفقرات

%ت%ت%ت%ت%ت

الوسط

الحسابي

الانحراف 
المعیاري

ن 1 املین م ین الع ات تمك ا سیاس ع الإدارة العلی تتب
12301537410615373.681.269المشاركة في  اتخاذ القرارات

ا 2 شاركة الإدارة العلی ة لم ات عملی د ممارس توج
1742133237374103.901.317تخاذ  القرارفي اللعاملین

یتمتع العاملون بقدرات عالیة تمكنھم من المشاركة3
1435922820376153.551.431بفاعلیة في اتخاذ القرار

225515373700004.48.640یسھم العاملون في حل مشكلات العمل4
26657173725254.331.141خطط التطویریة لمنظمةیسھم العاملون في بناء ال5

اذ6 ي اتخ شاركة ف ن الم م م املون زملائھ ن الع یمك
215212302537254.181.152القرارات الخاصة  بعملھم

184516403712254.181.035یبادر العاملون بتقدیم اقتراحات لتطویر العمل7
1304687312691861964.0391.093المجموع

تحلیل المتوسطات لبعد الاستقرار والأمان الوظیفي:)7(جدول 

الإجابة

لا لا اتفق تماماً لا اتفقغیر متأكداتفقاتفق تماماً  الفقراتت

%ت%ت%ت%ت%ت

الوسط
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

8
ة  ك المنظم ة تمتل ات المادی الإمكانی

ة ة اللازم تقرار لوالمعنوی وفیر الاس ت
الوظیفي للعاملین

14351537410374103.801.285

9
تقرار  ة بالاس ي المنظم املون ف شعر الع ی

تغناء الوظیفي ولا یعانون من إمكانیة الاس
عن خدماتھم

2050102561537124.131.090

1
0

ة م ي المنظم وفر ف سم یت ي یت اخ تنظیم ن
13321640410374103.781.271لشعورھم بالاستقرار الوظیفيبالأمان

1
1

ة  ي المنظم اء ف املون بالبق ب الع یرغ
16401025410717373.731.358بالاستقرار الوظیفيلشعورھم

1
2

ز  املین لتعزی ة الع تعمل المنظمة على تھیئ
شعور تقرارال دیھم  بالاس ي ل وظیفي ف ال

العمل
194792237376153.801.488

8241603021101991893.8451.269المجموع
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تحلیل المتوسطات لبعد علاقات العمل:)8(جدول 

الإجابة

اتفق 
اتفق تماماً لا لالا اتفقغیر متأكداتفقتماماً 

ت

الفقرات

%ت%ت%ت%ت%ت

الوسط
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

یسود بین العاملین في المنظمة التعاون وروح الفریق13
14301235102525253.851.122الواحد

71761561551216402.581.567توفر المنظمة رحلات ترفیھیة لعوائل العاملین14

ار15 ة الزی املون بالمنظم ادل الع عیتب ة م ات العائلی
253771771721521.951.218البعضبعضھم

تعمل الإدارة العلیا في المنظمة على نشر ثقافة الإخاء16
1332922820377173.451.467والتعاون بین العاملین

اء17 ین الرؤس رام ب دیر والاحت ة التق سود علاق ت
1845133241025374.031.209والمرؤوسین بالمنظمة

تتوفر علاقات تواصل فاعلة بین العاملین بغض النظر18
71715379224105123.381.254عن مستویاتھم الوظیفیة

61255824441823954223.2041.218المجموع

تحلیل المتوسطات لبعد التوازن بین الحیاة والعمل:)9(جدول 

الإجابة

اتفق 
غیر اتفقتماماً 

لا لا اتفق تماماً لا اتفقمتأكد تالفقرات

%ت%ت%ت%ت%ت

الوسط

الحسابي

الانحراف 
المعیاري

ن الموظفتقدم المنظمة التسھیلات19 ي تمك ن اللازمة الت م
41092251241018452.431.500الوظیفیةتحقیق التوازن بین الحیاة الشخصیة والحیاة

20
ام خارج یتوافر لدى المنظمة جدول عمل مرن لأداء المھ

ل  اعات  العم سیم(س ضغوط ،تق ل م بوع عم ل أس العم
)الخ....

1845922374106153.731.502

ة 21 دمات متنوع املین خ ة للع وفر المنظم ة،(ت مالی
82014358206154103.401.257)صحیة استشاریة، قانونیة،

ة22 ات الوظیفی ع المتطلب وظیفي م دوام ال ت ال تلاءم وق ی
11271537717410373.681.207والشخصیة  للموظف

ازات 23 ام الإج ر نظ ة،(یعتب یة،الاعتیادی ةالمرض ) الطارئ
00820512102517422.101.172المعمول بھ  في المنظمة مناسب وكافي

ى24 ة عل ة المنظم وم ثقاف ةتق ات العائلی رام الالتزام احت
15370011277177173.231.544للعاملین

روف25 ة الظ ي المنظم داتراع املین عن صیة للع ر لشخ النظ
5123771792216402.301.400لتقییم أدائھم

ا26 ول بھ وانین المعم سمح الق ة لت ذبالمنظم املین بأخ لع
112714357174104103.601.277إجازة عند الضرورة

722272225316481575233.0561.276المجموع
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تحلیل المتوسطات لبعد الأجور والمكافآت :)10(جدول 

الإجابة

اتفق 
غیراتفقتماماً 

لا لا اتفق لا اتفقمتأكد
تماماً 

ت

الفقرات

%ت%ت%ت%ت%ت

الوسط

الحسابي

الانحراف 
المعیاري

ور27 ام أج ة نظ ع المنظم ع تتب لاءم الوض ب وی مناس
51292271771712302.701.436الاقتصادي للبلد

410717112710258202.731.261ك ومؤھلاتك العلمیةیتناسب الراتب مع خبرات28
00102537153712302.281.154الموكلة للموظفیتناسب الراتب مع المھام29

ع الأداء 30 رتبط م ادل ی آت ع ام مكاف ة نظ ي المنظم وافر ف یت
2525820102518452.001.155الوظیفي

ب منا31 ر الرات كیعتب ھ بنظرائ د مقارنت ف عن ب للموظ س
12121282029721.430.874العاملین في نفس المجال مع  مؤسسات غیر حكومیة

یشعر العاملون بسعادة كبیرة لما یتقاضوه من رواتب32
0000922133218451.780.800ومكافآت في  العمل

12529123916632697402.1501.051المجموع

من خلال ملاحظة الجداول أعلاه یتبین بأنھ قد اتسمت طبیعة الاستجابة تجاه فقرات متغیر جودة الحیاة الوظیفیة 
التوزیع التكراري والوسط الحسابي والانحراف المعیاري لكافة ) 6، الجدول(بالتذبذب والاختلاف بین الأبعاد، إذ یظھر 

رات بعد المشاركة في اتخاذ القرار التي اتسمت فیھا الاستجابات بالقوة، إذ كانت أقوى تلك الفقرات في شدة الاستجابة فق
والتي تعكس درجة تأیید ) 4.48(، بوسط حسابي بلغ )یسھم العاملون في حل مشكلات العمل(والتي تنص على ) 4(الفقرة 

والذي یشیر إلى مدى انخفاض تشتت إجابات المبحوثین تجاه تلك ) 0.640(وبانحراف معیاري بلغ، واستجابة عالیة الشدة
.الفقرة

إن أقوى تلك ) 7، الجدول(أما فیما یتعلق ببعد الاستقرار والأمان الوظیفي فقد اتسمت الاستجابات بالقوة، إذ یظھر 
ظمة بالاستقرار الوظیفي ولا یعانون من یشعر العاملون في المن(والتي تنص على ) 9(الفقرات في شدة الاستجابة ھي الفقرة 

وبانحراف ، والتي تعكس درجة تأیید واستجابة عالیة الشدة) 4.13(، بوسط حسابي بلغ )إمكانیة الاستغناء عن خدماتھم
) 8، بالجدول(وفیما یتعلق ، والذي یشیر إلى مدى انخفاض تشتت إجابات المبحوثین تجاه تلك الفقرة) 1.090(معیاري بلغ 

ظ التوزیع التكراري والوسط الحسابي والانحراف المعیاري لكافة فقرات بعد  علاقات العمل التي كانت الاستجابة فیھا نلاح
تسود علاقة التقدیر والاحترام بین (والتي تنص على ) 17(متوسطة ، إذ كانت أقوى تلك الفقرات في شدة الاستجابة الفقرة 

وبانحراف ، والتي تعكس درجة تأیید واستجابة عالیة الشدة) 4.03(ابي بلغ ، بوسط حس)الرؤساء والمرؤوسین بالمنظمة
.والذي یشیر إلى مدى انخفاض تشتت إجابات المبحوثین نوعا ما تجاه تلك الفقرة) 1.209(معیاري بلغ 

ت بعد  نلاحظ التوزیع التكراري والوسط الحسابي والانحراف المعیاري لكافة فقرا) 9، بالجدول(وفیما یتعلق 
) 20(التوازن بین الحیاة والعمل التي كانت الاستجابة فیھا متوسطة، إذ كانت أقوى تلك الفقرات في شدة الاستجابة الفقرة 

أسبوع عمل مضغوط، تقسیم (یتوافر لدى المنظمة جدول عمل مرن لأداء المھام خارج ساعات العمل (والتي تنص على 
) 1.502(وبانحراف معیاري بلغ ، والتي تعكس درجة تأیید واستجابة عالیة الشدة)3.73(، بوسط حسابي بلغ )الخ...العمل

.والذي یشیر إلى مدى انخفاض تشتت إجابات المبحوثین نوعا ما تجاه تلك الفقرة
نلاحظ التوزیع التكراري والوسط الحسابي والانحراف المعیاري لكافة فقرات بعد  ) 10، بالجدول(أما فیما یتعلق 

والتي تنص ) 28(والمكافآت التي كانت الاستجابة فیھا منخفضة، إذ كانت أقوى تلك الفقرات في شدة الاستجابة الفقرة الأجور 
والتي تعكس درجة تأیید واستجابة متوسطة ) 2.73(، بوسط حسابي بلغ )یتناسب الراتب مع خبراتك ومؤھلاتك العلمیة(على 
.یشیر إلى مدى انخفاض تشتت إجابات المبحوثین نوعا ما تجاه تلك الفقرةوالذي ) 1.261(وبانحراف معیاري بلغ ، الشدة
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Test Correlation and Impact Relationship اختبار علاقات الارتباط والتأثیر لمتغیري البحث: المحور الثاني
for Search Variables

Test and Analysis theي وجودة الحیاة الوظیفیةاختبار وتحلیل علاقات الارتباط بین متغیري الصمت التنظیم:  أولا
of Function Lifeythe Qualit&Correlation between the Organizational Silence Variable

لأجل اتخاذ قرار بشأن الفرضیة الرئیسة الأولى والمؤلفة من ثلاث فرضیات  فرعیة ، سیتم إیجاد العلاقة بین 
صمت ( تساب معامل ارتباط  سبیرمان لارتباط الرتب بین كل بعد من أبعاد  الصمت التنظیمي متغیري البحث عبر اح

ً ، الصمت الاندفاعي ، الإذعان  ومحور جودة الحیاة الوظیفیة عبر البرنامج الإحصائي الجاھز ) الصمت الھادف اجتماعیا
(SPSS) 11، الجدول(كما یبین ذلك.(

لمعنویة العلاقة بین أبعاد الصمت التنظیمي ومحور جودة الحیاة ) T(یرمان واختبار قیم معامل ارتباط سب:)11(جدول 
الوظیفیة

X
الدلالةRمعاملالصمت التنظیمي

دال معنویا**0.989)الاستسلام(صمت الإذعان 
دال معنویا**0.992الصمت الاندفاعي

دال معنویا**0.989الصمت الھادف اجتماعیاً 
الإجمالي

Y

جودة الحیاة الوظیفیة

دال معنویا**0.990

:ما یأتي) 11، الجدول(أظھرت نتائج 
د  . 1 ین بع بیرمان ب اط س ل ارتب ة معام ان أن قیم مت الإذع سلام(ص ور )الاست اة ومح ودة الحی ج

ة ت الوظیفی د بلغ ة ) 0.989(ق ستوى معنوی د م صائیة عن ة إح ة ذات دلال ة موجب ة طردی ي قیم وھ
را ل) 0.05( ة نظ ون قیم ة ) Sigٍ)ك ا والبالغ ة ) 0.000(لھ ة والبالغ ستوى المعنوی ة م ن قیم غر م اص
ك ، )0.05( ادة أدى ذل و الزی ان نح مت الإذع ي ص رات ف اك تغیی ان ھن ا ك ھ كلم ى ان شیر إل ة ت ذه النتیج ھ

ى  ة الأول یة الفرعی ول الفرض تم قب ذلك ی ث وب د البح ة قی ي المنظم ي ف صمت التنظیم ي ال ور ف ى تط إل
ي  ى والت نص عل اة " ت ودة الحی ي وج صمت التنظیم ین ال صائیة ب ة إح اط ذات دلال ة ارتب د علاق توج
".الوظیفیة

ة . 2 اة الوظیفی ودة الحی ور ج دفاعي ومح صمت الان د ال ین بع بیرمان ب اط س ل ارتب ة معام ت قیم ي ) 0.992(بلغ وھ
ة  ستوى معنوی د م صائیا عن ة إح ة دال ة طردی ة موجب ة ) 0.05(قیم ون قیم ة )Sigٍ)لك ا والبالغ غر ) 0.000(لھ اص

ة  ة والبالغ ستوى المعنوی ة م ن قیم ھ ، ) 0.05(م وم ب ي تق دفاعي  الت صمت الان ویر ال ة أن تط ذه النتیج ي ھ وتعن
ة اة الوظیفی ودة الحی اء بج ى الارتق یؤدي إل ة س ى المنظم نص عل ي ت ة والت ة الثانی یة الفرعی ول الفرض تم قب ذلك ی " ، وب

".لة إحصائیة بین الصمت الاندفاعي وجودة الحیاة الوظیفیة توجد علاقة ارتباط ذات دلا
ة  . 3 اة الوظیفی ودة الحی ور ج ا ومح ادف اجتماعی صمت الھ د ال ین بع بیرمان ب اط س ل ارتب ة معام ت قیم ا كان كم
ة ) 0.989( ستوى معنوی د م اً عن ة معنوی ة دال ة طردی ة موجب ي قیم ة ) 0.05(وھ ة ) Sigٍ)لأن قیم ا والبالغ لھ
ة ا) 0.000( ة والبالغ ستوى المعنوی ة م ن قیم غر م ادف ، )0.05(ص صمت الھ ي ال ور ف أن التط ستنتج ب ذلك ن وب

ة  یة الفرعی ول الفرض تم قب اس ی ذا الأس ى ھ ة ، وعل اة الوظیفی ودة الحی ن ج یعزز م ر س ھ أكث ام ب ا والاھتم اجتماعی
ى  نص عل ي ت ة والت صمت ال" الثالث ین ال صائیة ب ة إح اط ذات دلال ة ارتب د علاق اة توج ودة الحی اً وج ادف اجتماعی ھ

".الوظیفیة 
من % 100أي قبول ما نسبتھ (إجمالا ونتیجة لقبول الفرضیات الفرعیة الثلاثة المنبثقة عن الفرضیة الرئیسیة الأولى . 4

علیة) 0.990(ظھر أن معامل الارتباط بین متغیر الصمت التنظیمي وجودة الحیاة الوظیفیة ) الفرضیة الرئیسیة الأولى
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائیة بین الصمت التنظیمي " تستنتج قبول الفرضیة الرئیسة الأولى والتي تنص على 

".وجودة الحیاة الوظیفیة 

Effect thesis ofTest and Analyاختبار وتحلیل تأثیر متغیر الصمت التنظیمي في جودة الحیاة الوظیفیة:  ثانیاً 
 the Quality of Function Lifeintional Silence Variable the Organizaof

وبعد معرفة طبیعة العلاقة ، لأجل اتخاذ قرار بشأن الفرضیة الرئیسة الثانیة والتي تنبثق عنھا ثلاث فرضیات فرعیة
عرفة طبیعة التأثیر وجب م، الطردیة المعنویة والقویة جدا التي تربط أبعاد متغیر الصمت التنظیمي وجودة الحیاة الوظیفیة

الذي یشكلھ كل بعد من أبعاد الصمت التنظیمي في جودة الحیاة الوظیفیة عموما، ستتم دراسة تلك التأثیرات عبر احتساب 
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معادلة الانحدار الخطي بسیط لأبعاد الصمت التنظیمي كلا على حدة مع جودة الحیاة الوظیفیة باستخدام البرنامج الإحصائي 
:كما یلي) 12، الجدول(فسیر النتائج المبینة في وت(SPSS)الجاھز 

نتائج قیم المعاملات المستخدمة في قیاس تأثیر الصمت التنظیمي في جودة الحیاة الوظیفیة :)12(جدول 
لصمت التنظیميا

X

الحد 
الثابت

A

معلمة 
الانحدار

B

القیمة  
المحسوبة

F

معامل 
التحدید
R2

لةالدلا

معنویاً 0.9340.947333.2770.898-)الاستسلام(صمت الإذعان 

معنویاً 0.5910.958421.2600.917-الصمت الدفاعي

الصمت الھادف اجتماعیاً 

جودة الحیاة
الوظیفیة

Y

معنویاً 0.0670.9881537.5170.976

0.000= لجمیع النماذج ) sig(قیمة 
دول . 1 ق الج صائي وف ل الإح ائج التحلی رت نت ستوى )12(أظھ د م صائیة عن ة إح أثیر ذو  دلال ود ت وج

ة  ة ) 0.05(معنوی ون قیم ة لك اة الوظیفی ودة الحی ور ج ي مح ان ف مت الإذع د  ص سوبة ) F(لبع المح
ة  ة ) 333.277(والبالغ ة المعنوی ون قیم ضا ك ة ) Sigٍ)وأی ا والبالغ ة ) 0.000(لھ ن قیم غر م اص

ة  ة والبالغ ستوى المعنوی د ، )0.05(م تطاع بع ا اس ان(كم مت الإذع سبتھ ) ص ا ن سر م %) 98.8(أن یف
د ل التحدی ة معام ستھ قیم ا عك و م د وھ ر المعتم یم المتغی ي ق ات ف الي الانحراف ن إجم ون ، م ذا تك وبھ

:معادلة الانحدار التقدیریة لتأثیر بعد  صمت الإذعان في متغیر جودة الحیاة الوظیفیة بالآتي 
صمت الإذعان) 0.94+ (0.93-= جودة الحیاة الوظیفیة  

بأن زیادة في بعد  صمت الإذعان بمقدار وحدة واحدة ستصاحبھا ) 0.94(وتشیر قیمة معامل الانحدار والبالغة 
وبناءا على ما تقدم یتم قبول الفرضیة الفرعیة الأولى التي ،  %)89.8(زیادة أیضا في محور جودة الحیاة الوظیفیة بمقدار 

". حصائیة لصمت الإذعان  في جودة الحیاة الوظیفیة یوجد تأثیر ذو دلالة إ" تنص على 
لبعد الصمت الدفاعي في جودة ) 0.05(كما اظھر التحلیل الإحصائي وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة . 2

) 0.000(الغة لھا والب) Sigٍ)وكون قیمة المعنویة ) 421.260(المحسوبة والبالغة ) F(الحیاة الوظیفیة ، نظرا لكون قیمة 
أي ما یقارب %) 91.7(واستطاع بعد الصمت الدفاعي أن یفسر ما نسبتھ ، )0.05(اصغر من قیمة مستوى المعنویة والبالغة 

وبھذا تكون ، اغلب التغیرات او الانحرافات في قیم المتغیر المعتمد جودة الحیاة الوظیفیة وذلك وفقا لقیمة معامل التحدید
:یریة لتأثیر بعد الصمت الدفاعي  في متغیر جودة الحیاة الوظیفیة  بالآتي معادلة الانحدار التقد

الصمت الدفاعي) 0.95+ (0.591-= جودة  الحیاة الوظیفیة  
أن زیادة في بعد الاستجابة بمقدار وحدة واحدة في المنظمة المبحوثة، ) 0.95(وتعني قیمة معامل الانحدار والبالغة 

وبذلك نستنتج قبول الفرضیة الفرعیة الثانیة والتي تنص ، %)91(جودة الحیاة الوظیفیة بمقدار ستؤدي إلى زیادة في محور
".یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة للصمت الدفاعي  في جودة الحیاة الوظیفیة " على 

د الصمت الھادف لبع) 0.05(وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة أیضا عند مستوى معنویة ) 12(كما وأبرزت نتائج الجدول . 3
) Sigٍ)وكون قیمة المعنویة )  1537.517(المحسوبة والتي بلغت ) F(اجتماعیاً في جودة الحیاة الوظیفیة ، نظرا لكون قیمة 

وتعكس قیمة معامل التحدید انطباعا عن تفسیر بعد ، )0.05(اصغر من قیمة مستوى المعنویة والبالغة ) 0.000(لھا والبالغة 
كما ، جودة الحیاة الوظیفیةمن إجمالي التغیرات الحاصلة في قیم المتغیر التابع %) 97.6(ماعیاً ما نسبتھ الصمت الھادف اجت

:أن معادلة الانحدار التقدیریة لتأثیر بعد الصمت الھادف اجتماعیاً في متغیر جودة الحیاة الوظیفیة یمكن صیاغتھا بالآتي 
ً الص) 0.98+ (0.067= جودة الحیاة الوظیفیة   مت الھادف اجتماعیا

بأن زیادة في بعد الصمت الھادف اجتماعیاً بمقدار وحدة واحدة في ) 0.98(إذ تشیر قیمة معامل الانحدار والبالغة 
واستنادا لما تقدم نستنتج قبول ،  %)97.6(المنظمة المبحوثة ستؤدي إلى زیادة في متغیر جودة الحیاة الوظیفیة بمقدار 

ً في جودة الحیاة " ثة والتي تنص على الفرضیة الفرعیة الثال یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة لبعد الصمت الھادف اجتماعیا
".الوظیفیة 

قبول ما نسبتھ (إجمالا ونتیجة لتحقق قبول جمیع الفرضیات الفرعیة الثلاثة المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة الثانیة أي . 5
یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة " ول الفرضیة الرئیسة الثانیة التي تنص على نستنتج قب) من الفرضیة الرئیسة الثانیة% 100

".للصمت التنظیمي على المستوى الكلي في جودة الحیاة الوظیفیة 
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المبحث الرابع
Conclusions and Recommendationsالاستنتاجات والتوصیات

Conclusionsالاستنتاجات: أولاً 
تحلیل بعد صمت الإذعان إلى مستوى اھتمام فوق المتوسط، إذ تبین أن توافق الموظفین سلبي مع توصل البحث من خلال . 1

.الآخرین حول إیجاد الحلول للمشكلات التي یواجھونھا
توصل البحث من خلال تحلیل بعد الصمت الدفاعي إلى مستوى اھتمام فوق المتوسط، مما یؤكد أن الموظفین یحجبون . 2

.صلة بالعمل نتیجة الخوف من مشرفیھمالمعلومات ذات ال
توصل البحث من خلال تحلیل بعد الصمت الاجتماعي إلى مستوى اھتمام فوق المتوسط، فالموظفین یحمون منظمتھم من . 3

.خلال الحفاظ على سریة المعلومات
.اتخاذ القراراتتبین أن العاملین یسھمون في حل مشكلات العمل من خلال سماح الإدارة لھم بالمشاركة في . 4
الصلیخ فھم لا یعانون من إمكانیة الاستغناء عن /أن شعور العاملین بالاستقرار والأمان الوظیفي عال في المركز الصحي. 5

.خدماتھم
تسود علاقات التقدیر والاحترام بین الرؤساء والمرؤوسین في مجال العمل، لكن ذلك لا یتعدى إلى تبادل الزیارات العائلیة . 6
.ھمبین
الصلیخ جدول عمل مرن لأداء المھام خارج ساعات العمل المحددة ، لكنھم یعتقدون أن نظام / یتوافر لدى المركز الصحي. 7

.الإجازات بأنواعھا غیر مناسب وغیر كافي إلى حد ما
ھ مع راتب نظرائھم یرى العاملون أن الراتب الممنوح لھم لا یتناسب مع خبراتھم ومؤھلاتھم العلمیة، وانھ عند مقارنت. 8

.العاملین في نفس المجال في مؤسسات غیر حكومیة غیر مناسب
.الصلیخ ارتباطا معنویا مع جودة الحیاة الوظیفیة بأبعادھا فیھ/یرتبط متغیر الصمت التنظیمي بأبعاده في المركز الصحي . 9

.الصلیخ/ المركز الصحيیؤثر الصمت التنظیمي بأبعاده في جودة الحیاة الوظیفیة بأبعادھا في . 10

Recommendationsالتوصیات: ثانیاً 
قیام الإدارة ببناء مناخ منفتح لسماع آراء العاملین ومناقشتھا وتشجیعھم على عدم حجبھا وتعزیز الثقة لدیھم للمشاركة في . 1

. حل المشكلات التي تواجھھم
ن العاملین صعودا إلى الإدارة وإعطائھم الحریة في عرضھا، اعتماد اللامركزیة وسماع الآراء والاقتراحات المقدمة م. 2

.وتعزیز برامج فرق العمل وتحمل العاملین المزید من المسؤولیة
تكوین مناخ تحاوري في اللقاءات والاجتماعات وخلق الشعور بالأمان النفسي لطرح الأفكار والآراء والتشجیع على . 3

.المحاورة والمناقشة البناءة
آلیات واضحة لتبادل المعلومات والسماح للمشاركة في اتخاذ القرارات من خلال الأخذ بكل الأفكار والطروحات تطویر. 4

.والمقترحات المقدمة من قبل العاملین
توفیر الإمكانات المادیة والمعنویة  لتعزیز الشعور لدى العاملین بالاستقرار والأمان الوظیفي وعدم الاستغناء عن . 5

.خدماتھم
نشر ثقافة الإخاء والتعاون بین العاملین وتطویر الوسائل والأسالیب التي تسھم في بناء وتعزیز العلاقات الاجتماعیة . 6

.لتتعدى حدود المركز إلى الزیارات العائلیة والسفرات فیما بینھم
ن أعباء العمل من خلال رفع توفیر خدمات متنوعة للعاملین سواء كانت مادیة، صحیة، قانونیة، استشاریة والتقلیل م. 7

.مستوى مرونة جداول العمل من اجل تحقیق التوازن بین الحیاة الوظیفیة والحیاة الشخصیة للعاملین
السعي إلى توفیر الرواتب والمستحقات المالیة للعاملین في الوقت المحدد، فضلا عن اعتماد نظام مكافآت وحوافز عادل . 8

.ین وحسب تقییماتھمیرتبط بالأداء الوظیفي للعامل
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