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و وتمثلت مشكلة البحث بأثارة عدد من التساؤلات .المعنيةفي الشركة  متغيرات البحث  رتباط بين  لاوا  التأثيريهدف البحث الى علاقة    .المستخلص

مستويات مظاهر الصمت التنظيمي وشعور الافراد بالاغتراب الوظيفي في الشركة المبحوثة؟.وتجسدت اهمية البحث بأهمية نظرية    ماهي  ا  نهوم

ت  وتطبيقية كون الموضوع يمثل أهمية وتحدي كبيرين بالنسبة للشركات المعنية وهي:تسليط الضوء على أهم المتغيرات تأثيرا على أداء الشركا 

فالقيادات  ،لتنظيمي واثرة السلبي على شعور الفرد العامل في الشركة بالاغتراب الوظيفي كونة المحور الاساسي لتحقيق التنميةالا وهو الصمت ا

ى  الادارية يتوجب عليها البحث بجدية عن الآليات المناسبة التي يتم تطبيقها لمنع او تقليل مظاهر الصمت التنظيمي وذلك لاجل تخفيض مستو 

عامل بالاغتراب الوظيفي، فالعامل أو الموظف بالشركة كلما أيقن أنه يتحصل على كل حقوقه المادية او المعنوية كلما كان أدائه  شعور الفرد ال

)و  .أحسن، بلغ حجمها  البصرة    لعاملين فيل( مستجيب  92استهدف البحث عينة عشوائية  العراق في محافظة  لموانئ  العامة  تم  الشركة  الذي 

توصل  .و  SPSS.V25استخدم البرنامج الاحصائي    لتحليل البيانات التي تم تجميعهاولغرض    .ثلقياس مخطط وفرضيات البحميدانا  انتخابها ك

البحث الى مجموعة من النتائج كان من اهمها : هناك ضعف في شعور العاملين بالانتماء ويرجع ذلك لغياب الشفافية والرؤية المحددة وعدم  

المشاركة في صنع القرار،فضلا عن سيطرة حالات التوتر والصراع بين افراد الجهاز الاداري وذلك لغياب معيار واضح ومحدد فيما يتعلق 

كان  يع المهام والحوافز والمرتبات المالية الممنوحة لهم التي لا تتناسب مع خبراتهم ومؤهلاتهم العلمية،واختتم البحث بجملة من التوصيات  بتوز

ب اهمها: ضرورة العمل على الحد من ارتفاع درجة الصمت التنظيمي في الشركة محل البحث والذي من شأنة ان يقلل من شعور العاملين بالاغترا

 الوظيفي. 

 .، فقدان المعاييرالصمت الدفاعي،صمت الإذعانالصمت التنظيمي ، الاغتراب الوظيفي ، الكلمات المفتاحية:

Abstract. The research aims at the relationship of influence and correlation between the researches variables 

in the concerned company. The problem of the research was to raise a number of questions, including what 

are the levels of manifestations of organizational silence and the individuals’ sense of job alienation in the 

company under study. Concerned, namely: shedding light on the most important variables affecting the 

performance of companies, which is organizational silence and its negative impact on the individual working 

in the company's sense of job alienation, being the main axis for achieving development. Basra, which was 

chosen as a field to measure the scheme and hypotheses of the research. For analysing the collected data, the 

statistical program SPSS.V25 was used. The research reached a set of results, the most important of which 

were: There is a weakness in the workers' sense of belonging due to the absence of transparency, specific 

vision, and lack of participation in decision-making, as well as the dominance of tension and conflict between 

members of the apparatus. administrative, due to the absence of a clear and specific criterion with regard to 

the distribution of tasks, incentives and financial salaries granted to them that are not commensurate with their 

experience and scientific qualifications, and the research concluded with a number of recommendations, the 

most important of which was: the need to work to reduce the high degree of organizational silence in the 

company in question, which would reduce Employees' feeling of job alienation. 

 Keywords: Organizational silence, functional alienation, defensive silence, deference silence, loss of 

standards. 
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 المقدمة   1

والتغيرات الاجتماعية والمستجدات   يشهد عالم اليوم توسعا كبيرا في مفاهيمه واتجاهاته، وتطبيقاته العملية بحكم ما أملته التطورات

متعددي الاتجاهات،   و  القدرات  ن فيأنها تتعامل مع أفراد مختلفي  اذالعلمية الحديثة، فأصبحت الإدارة العنصر الحاسم في تقدم الأمم ،  

ترتب على ذلك نتائج وخيمة لكل الأطر كما يتميز العصر الحديث بانتشار ظاهرة سيطرت إلى حد كبير على الحياة الانسانية، ألا 

وهذه الظاهرة كغيرها من الظواهر في العصر   ،بأنه غريب عن ذاته وعن عمله وعن الآخرين من أمثاله  لفرد العاملوهي شعور ا

كالنمو الاقتصادي المتزايد والنجاح الفردي المبهر والإنفجار المعرفي بأشكال وصور أخرى أكثر من أي ،ضها الواقع  الحديث فر

ومن أنواعه الاغتراب الوظيفي كشكل من أشكال المعاناة في العمل في أبسط معانيه وهو شعور العامل بالتشاؤم والعجز ،وقت مضى

التي ينتمي إليها ومجتمعه شركة  للامعيارية، ويعود ذلك إلى عوامل متعددة تتعلق بذاته وبالوالانعزالية وعدم الرضا واللامعني وا

فالميدان   ،ب البحث عن مسبباته و عوامل قهره لتفادي هذه الأخطاري وعليه يج.  الخارجي فترتب على ذلك نتائج وخيمة لكل الأطراف

ومحاولة  المبحوثة  في الشركة    لافراد العامليند الاغتراب الوظيفي لهو التعرف على واقع الصمت التنظيمي  وأبعا  بحثالأساسي لل

أن التعرف على هذه المواضيع من شأنها   ينيؤمن الباحثكما  و،  تقديمها أو وضعها كتجربة واقعية أمام المعنيين أصحاب الاختصاص

ومنه يمكن ،السلوكية لممارستها وتطبيقها في الميدان فيما له علاقة بطبيعة هذه القيم الاجتماعية والأنماطعنيين إنارة الطريق أمام الم

ولهذه الأسباب وغيرها جاءت هذه الدراسة ،القول: إن الصمت التنظيمي لها أهمية كبيرة في أثرها على الشعور بالاغتراب الوظيفي

الوظيفي   الشعور بالاغتراب  التنظيمي وأثرها في  الصمت  العاملين فيلتبحث في "  لاشركة  ال  للافراد  العراق،موانلعامة  ويأمل ئ 

الشاغل للهيئات المشرفة على المنظومة   التساؤلات التي كانت ولا تزال الشغل  أن تكون محاولة جادة منه للإجابة على جملة  ينالباحث

ماعية الإدارية وخاصة المكلفون بادارة الشركة، وحتى مديري الشركة أنفسهم، إذ كثيرا ما تعترضهم مشكلات نفسية ومادية واجت 

كل هذا يؤكد على أهمية وضرورة الاهتمام بمثل هذه المواضيع الحساسة ،تعوق عملهم فيتساءلون، عن الحلول المناسبة لهذه المشكلات

في مجال الإدارة التي تنير الطريق أمام مدير الشركة وتنميه نفسيا ومهنيا، و ذلك للوقاية من الانحرافات وعدم الرضي، من أجل 

النفس، وبث الشعور بالأمن وحل المشكلات التي تعترض المديرين، وغير ذلك مما يساعدهم على تحقيق التوافق والتمتع تقوية الثقة ب

 .بحثال ابالصحة النفسية المطلوبة إن هذه الانشغالات والتساؤلات المطروحة ستجد الأجوبة في طي هذ

 المنهجية 2

ان نجاح الشركات على اختلاف أنواعها وانشطتها لم يعد نتاج جهود المديرين فحسب،بل للافراد العاملين دورا    :مشكلة البحث    1.2

أساسيا في هذا النجاح،وكما يحتاج الافراد العاملين الى دعم مديرهم وتوجيهاته،فأنهم يمكن ان يقدموا لمديرهم دعما من خلال تقديم 

(. 2004الفاعوري،)  ة حول القضايا المختلفة،مما يساعد على اتخاذ التدابير اللازمة لمواجهتهاالأفكار الجديدة او المعلومات المهم

ويعد الفرد العامل احد الموارد الرئيسة للشركات المعاصرة كونه الأساس في تحقيق اهداف تلك الشركات،مما يترتب عليها زيادة  

ون بأنهم مستقرون في وظائفهم وراضون عنها نسبيا وقادرون على النمو التركيز على توفير بيئة عمل تجعل الافراد العاملين يدرك

: أهمها   كثيرة  سلبية  مجموعها مظاهر  في  ومواجهه الصمت التنظيمي وتقليل مظاهرة من خلال الحد من العوامل التي يمكن ان تشكل

 الجماعة، فبات من اللازم السعي   لاء،غياب روحالو  الأداء،التأخر،الغياب،الإنطوائية،فقدان الثقة ،التوتر،الشعور بالملل،ضعف  ضعف

 التنظيمية،واستنادا الى ذلك يمكن بلورة مشكلة البحث الحالية من خلال اثارة التساؤلات الاتية:  لهذه المشاكل حلول لإيجاد

 المبحوثة؟ شركةما هي أبعاد الصمت التنظيمي المؤثرة في ال .1

 ؟حوثةمبالشركة الهي مستويات مظاهر الصمت التنظيمي وشعور الافراد بالاغتراب الوظيفي في ما  .2

 الموجودان فيها؟  والاغتراب الوظيفيبحاجة إلى تعريف وتوضيح بالصمت التنظيمي شركة قيد البحث هل إن ال .3
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على المستوى الصمت التنظيمي  وارتباط يد أثرتحدمشكلة البحث فإن هدف البحث ينصب أساساً في في ضو :هداف البحثأ 2.2

فضلاً عن سعية لتحقيق الاهداف  في الشركة المبحوثةللافراد العاملين في مظاهر الاغتراب الوظيفي الكلي وعلى مستوى الابعاد 

 :الآتية

م وابعاد الصمت التنظيمي والاغتراب الوظيفي كمتغيرات للبحث ومن وجهه نظر دراك طبيعة فهم الشركة المعنية حول مفهوا -أ

 عدد الباحثين.

 .عينة البحث الشركة في والاغتراب الوظيفي التنظيمي الصمت أبعاد بين اختبار علاقة اثر وارتباط - ب

  الصمت التنظيمي والاغتراب الوظيفي.متغيرات البحث  حول جادة بمحاولة المكتبة لرفد متواضعا إسهاما يأتي هذا البحث - ت

للتعامل مع مظاهر الصمت التنظيمي وبما يناسب وانخفاض مستقبلاً    بخصوص كيفية التحركشركة المبحوثة حات للرتقديم مقت - ث

 مستويات الشعور بالاغتراب الوظيفي. 

البحث:3.2 أهمي:اهمية  البحث  تطبيقية،اذ يستمد هذا  أهمية نظرية وأخرى  الحالي  او  للبحث  يعالجه  الذي  الموضوع  أهمية  ته من 

 :بالاتي الأهداف التي يسعى إلى تحقيقها ويمكن إبراز هذه الأهمية

 كون الموضوع يمثل أهمية وتحدي كبيرين بالنسبة للشركات المعنية وهي: الأهمية النظرية: -أ

التنظيمي   واثرة السلبي على شعور الفرد  تسليط الضوء على أهم المتغيرات تأثيرا على أداء الشركات الا وهو الصمت 

العامل في الشركة بالاغتراب الوظيفي كونة المحور الاساسي لتحقيق التنمية لذلك فالقيادات الادارية يتوجب عليها البحث 

بجدية عن الآليات المناسبة التي يتم تطبيقها لمنع او تقليل مظاهر الصمت التنظيمي في الشركات المعنية وذلك لاجل تخفيض  

وى شعور الفرد العامل بالاغتراب الوظيفي، فالعامل أو الموظف بالشركة كلما أيقن أنه يتحصل على كل حقوقه المادية  مست

 .او المعنوية كلما كان أدائه أحسن

  المستوى   على  هذا البحث  نتائج  من  الاستفادة  منها إمكانية  عديدة  نواحي  هذا البحث من  من  الاستفادة  يمكن  :التطبيقية  الأهمية - ب

 مستوى الشركات الاخرى. على وتعميمها تطبيقها إمكانية إلى الشركة المبحوثة إضافة

 حدود البحث  4.2

 للبحث الحالي.  اميدانالشركة العامة لموانئ العراق في محافظة البصرة  تم اختيار الحدود المكانية: •

 10/3/2022ولغاية   1/12/2021الحدود الزمنية للبحث من  امتدتالحدود الزمانية: •

 تمثلت عينة الدراسة بـ)المدير،معاون المدير،الافراد العاملين(.الحدود البشرية: •

الباحثين على المنهج الوصفي التحليلي في معالجة مشكلة البحث من خلال جمع أكبر قدر ممكن من البيانات   اعتمدمنهج البحث:  5.2

حول المشكلة و أبعادها المختلفة بالاعتماد على الكتب والابحاث المنشورة والمتوافرة في المكتبات العراقية والمجلات العلمية وما  

 .ص نتائج مفيدة تحقق أهداف وفروض البحثنشرعلى صفحات الانترنت،وتحليلها لاستخلا

 مجتمع وعينة البحث: 6.2

 ( مستجيب في الشركة العامة لموانئ العراق.92تحدد مجتمع البحث بـ)مجتمع البحث: •

تركزت عينة البحث في الشركة المبحوثة على المدراء والافراد العاملين في الشركة قيد البحث وقد بلغ عدد  عينة البحث: •

( استمارة  80( استمارة في حين كان عدد الاستمارات المسترجعة بواقع )92الموزعة لافراد هذه العينة بواقع)  الاستمارات

 . % على مستوى الشركة بشكل عام وكانت جميعها صالحة للتحليل86أي بنسبة استجابة 

ج متكامل يعبر عن العلاقة النظرية بين تتطلب المعالجة المنهجية لمشكلة البحث وفرضياتها بناء أنموذ: نموذج البحث الفرضيأ 7.2

متغيرات البحث، والتي تعطي تصورا و اجابةً أولية للفرضيات التي افترضها البحث للاجابة عن السؤال المطروح  في مشكلة البحث 

 . ( يوضح انموذج البحث الفرضي1، والشكل)

 
 

 

 

 

 

 

 

( انموذج البحث الفرضي.1شكل)  

اعداد الباحثين. المصدر:                                                     

 
انموذج البحث الفرضي (1الشكل)  

 المصدر:اعداد الباحثين 

 

 الصمت التنظيمي
صمت •

 الاستسلام)الاذعان(

 الصمت الاجتماعي•

 الصمت الخامد)الدفاعي(•

 المتغير المستقل 

 الاغتراب الوظيفي
 العجز عن العمل•

 فقدان المعنى•

 فقدان المعايير•

 العزلة الاجتماعية•

 

التابع المتغير         

2H 

H1 
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واهداف البحث وبالاعتماد على التأصيل النظري من الدراسات السابقة والدراسة الاستطلاعية   في ضوء مشكلة:رضيات البحثف   8.2

 تم تطوير فرضيات البحث وهي بالاتي:  

والاغتراب   التنظيمي  الصمت  بين  الكلي  المستوى  على  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  توجد:) الاولى  الفرضية الرئيسة •

 ).الأبعادمستوى  وعلى الوظيفي،

الرئيسة • تأثير  توجد:)   الثانية  الفرضية  الاغتراب   في  الكلي  المستوى  على  التنظيمي   للصمت  إحصائية  دلالة  ذو   علاقة 

 .الأبعاد( مستوى وعلى الوظيفي،

 سلوب جمع البيانات أ 9.2

 . :اعتمد الباحثين على المصادر في المكتبات العراقية وما توفر على شبكة الانترنتالجانب النظري •

التطبيقي • البصرة،  :الجانب  محافظة  في  العراق  لموانئ  العامة  الشركة  وتقارير  الشخصية،سجلات  بـالمقابلات  وتمثل 

 واستمارة الاستبانة. 

 الجانب النظري  3

 الصمت التنظيمي 1.3

الدراسات السابقة الي ان هنالك الكثير من القوى المؤثرة التي تتسبب في منع انتشار المعلومات    تشيرمفهوم الصمت التنظيمي:1.1.3

حول القضايا والمشكلات المحتملة من قبل العاملين ، كما وتشير آلية وديناميكيات الشعور الجماعي التي تولد ادارك لدي العاملين  

(. ويعتقد ان ثمة مفارقات واضحة في الكثير من المنظمات إذ 2015ة)يوسف،  بأنه من غير الحكمة التحدث حول المشاكل التنظيمي

أن معظم العاملين يعرفون حقيقة قضايا محددة في المنظمة ولكنهم لايجرؤون علي اعلام رؤسائهم بذلك وهنالك معايير وقواعد تمنع  

(.  وكما يشار الى ان الكثير من 2019منظمة )خليل،  العاملين عادة من قول ما يعرفون عن القضايات والمسائل المتعلقة بسياسة ال

المنظمات تبلغ العاملين بضرورة عدم تحدي سياسات المنظمة او المديرين فيها ، وقد تناول بعض الباحثين مفهوم الصمت التنظيمي  

ملة ، وينتج عنه آثار عديدة  من منظور تكوين المشاعر السلبية تجاه المنظمة ماهي الا انعكاس او رد فعل لظروف العمل غير المحت

منها تدني الاحساس بالمسؤولية واستنفاذ الطاقة النفسية ،والتخلي عن المثاليات وزيادة السلبية ولوم الآخرين في حالة الفشل وقلة 

الأداء)يوسف، فعالية  القول، بل يمكن  ,Hazen)  2006(. ووفقا )2014الدافعية ونقص  يعني عدم  إلى عد الصمت لا  م أن يشير 

الكتابة، وعدم الحضور، وعدم السمع ، وعدم الرؤية كذلك ، ويشير الصمت أيضًا إلى التحدث أو الكتابة، بالإضافة إلى هذا، يمكن  

أن يشير الصمت للتوقف عن الحديث والرقابة، وانخفاض القيمة، والحرمان، وغيرها من أشكال الانخفاض،ومع ذلك، فإن المطلوب  

 لتنظيمي كما تتطلب الظاهرة داخل المنظمة "صوتها التنظيمي"، أي الأفكار المتعلقة بالقضايا التنظيمية.هو مناقشة ظاهرة الصمت ا

ويعتقد العديد من الباحثين أن الصمت والصوت يتضمن شيئين: وهما تأكيد الوضع الراهن، والمقاومة ضده ايضا ،وفي هذا السياق، 

ومع ذلك، ولأن الصمت التنظيمي كظاهرة يشكل عقبة أمام تبادل أفكار الموظفين،   ضة،توصل العلماء إلى أفكار مختلفة وأحيانا متناق

ويؤدي عدم مشاركة الأفكار الى سرقة تنظيم قوة الابتكار والإبداع والتحسين المستمر على المدى الطويل،ان دراسة هذه الظاهرة  

النمو والازدهار والنجاح المستمر  وأصولها من شأنه أن يساعد الموظفين  & Hassanpour)على المضي قدما في طريقهم إلى 

Asgari , 2012) . 

تم تناول مفهوم الصمت التنظيمي لأول مرة في الثمانينيات من القرن الماضي من خلال نظريات العدالة الادارية والتي تشكلت على  

 ومن ثم تناولها الكتاب والباحثين في كتاباتهم.اذ يرى    (Bastug et al.,2016)اثر الفضائح الأخلاقية والإدارية في ذلك الوقت  

(Gulluce & Erkilic, 2016 المتعلقة بالعمل والمعلومات القضايا  العاملين عمدا في  التنظيمي هو"عدم مشاركة  الصمت  ( ان 

الى الصمت التنظيمي (  Jassim & Karji,2017والاراء والافكار والمقترحات مع الادارة من اجل الحفاظ على عملهم". وينظر)

بأنة"سلوك جماعي يحجب فية العاملين معرفتهم او معلومات تهم مشرفيهم بصورة متعمدة لاعتقادهم بعدم قدرتهم على التأثير في 

للدهشه او غير مألوف، ومن الصعب تقديم تعريف م حدد لمفهوم منظماتهم". وبالتالي فأن مفهوم الصمت التنظيمي قد يبدو مثيراً 

( الصمت التنظيمي بأنه Morrison & Milliken,2000الصمت التنظيمي شأنه في ذلك شأن المفاهيم السلوكيه الأخرى.إذ يعرف)

منع انتشار المعلومات حول القضايا والمشكلات المحتملة من قبل الأفراد العاملين، والشعور الجماعي الذي يولد إدراكاً لديهم بأنه 

الحكمة )  من غير  يرى  بينما  المنظمية.  المشاكل  بين  Nenette,2002التحدث حول  ادراك مشترك  يعني  التنظيمي  الصمت  إن   )

 العاملين يحد من مشاركتهم في تقديم ما يعرفونه حول قضايا السياسات التنظيمية والمشكلات العملية.

للمعلومات والاراء من جانب موظفي الجامعة    الى ان الصمت التنظيمي هو المنع المتعمد  Dyne & Botero, 2003)  (Vanويشير

تجاه رؤوسائهم، وإن الصمت التنظيمي ماهو الا انعكاس للقوى المؤثرة في العلاقات بين الرؤوساء والمرؤوسين والقوانين المنظمه  

مت التنظيمي ( الصKoyluoglu et al.,2015لتلك العلاقات مما يحول دون تحدث المرؤوسين في المشاكل التنظيمية. ويعرف )

المنظمة مشكلات خطرة". ويرى ) صالح  تواجة  الجماعي عندما  المستوى  قليلة جدا على  اتخاذ اجراءات  او  قليلاً  "التحدث  بأنه 

( إن الصمت التنظيمي هو إدراك مشترك بين العاملين في المنظمة بضرورة محدودية مشاركتهم في تقديم مايعرفونه 2012والحيالي،

مة والمشكلات التنظيمية فيها،أنه الشعور الجماعي الذي يولد إدراكاً لدى العاملين في الجامعة بأنه من غير الحكمة حول سياسات المنظ

التنظيمية.   المشكلات  )  التحدث حول  في Civelek et al.,2015وينظر  المشكلات  مواجهه  بأنه"تجنب  المنظمي  الصمت  الى   )
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لمواجهات والشعور بالحرج والتهميش والشعور باللامبالاة والقلق ومختلف المخاطر المنظمة اذ ان الافراد يبقون صامتين بسبب ا

 المتصورة ". 

العاملين في إخبار مدرائهم عن المشاكل والقضايا   التنظيمي يعني عدم رغبة الافراد  الباحثين أن الصمت  بناءا على ما تقدم يرى 

 ئهم بصورة خاصة خوفاً من ردور فعل سلبية تهدد مركزهم الوضيفي. التنظيمية المتعلقة بأداء المنظمة بصورة عامة ع ومدرا

 :الصمت هو ظاهره لا تحدث فجأة بل تحدث على شكل مراحل وهذا ما أشار إليه   مراحل الصمت التنظيمي 2.1.3

(2014, (AL Wahabi    و(Van Dyne et al .,2003)   :والذي اكد أن ظاهرة الصمت التنظيمي تتضمن المراحل الاربعه الاتيه 

:هذه المرحلة عباره عن حاله من الاستشاره وعدم السرور عندما يحدث عدم اتساق بين ما    مرحلة الاستغراق )الشمول( -أ

 ي.  هو متوقع عن العمل ومايحدث واقعا في العمل نفسه وهذايؤدي إلى تبلور ظاهره الصمت التنظيم

: في هذه المرحله يحدث انخفاض لمستوى الرضا عن العمل وتقل الكفاءه الذاتيه ومن ثم ينخفض مستوى  مرحله الكساد - ب

 الاداء والاستشارة  التي كانت موجوده في المرحله الاولى. 

لال الصحه البدنيه : في هذه المرحلة يدرك الفرد مايحدث ويبدأ بالانسحاب أذ يرتفع مستوى الاجهاد واعتمرحله الانفصال - ت

 والنفسيه ونتيجه لذلك يحدث الصمت لدى الافراد.  

:يختل تفكير الفرد في هذه المرحلة نتيجه ارتباب وشكوك الذات ويصل الفرد إلى مرحله التدمير بترك العمل مرحله الاتصال - ث

 نهائيا.  

 الابعاد هي:  أن الصمت التنظيمي يظهر باشكال متنوعه، ومن هذةأبعاد الصمت التنظيمي: 3.1.3

Pinder & Harlose, 2011)  Morrison & Milliken, 2000; (Brinsfield et al., 2012;   

يعتبر صمت الاذعان أول شكل من أشكال الصمت،والذي يعرف "الصمت المُسْتقَِر" بأنه حجب     صمت الاذعان )الاستسلام(: -أ

فات مع الرؤساء ولايعتبر الصمت مجرد غياب الصوت فهناك أشكال الأفكار والمعلومات والآراء المتعلقة بالمنظمة، تجنبا للخلا

مختلفة للصمت مدفوعة بدوافع الموظفين المختلفة عندما يصف معظم الأشخاص سلوك شخص آخر بأنه "صامت" ، فإن هذا 

ن أفكار ومعلومات  غالباً ما يعني ان هذا الشخص ليس له اي نشاط ، فهناك تصور للصمت في الحالات التي يكون لدى الموظفي

. ويحدث  (Van Dyne &  Botero, 2003)وآراء وعدم قدرتهم في التعبير عن هذه الأفكار لعدم مساعدة زملاءه في العمل  

عندما يتصل معظم الأفراد بشخص صامت من خلال القيام بذلك ، فإنهم في الغالب يقومون برفض بناء أي علاقة بنشاط معين؛ 

القهري  يسمى الصمت  لهذا  الذي يحدث نتيجة  او  ,2000Crant)  الصمت  الى رفض تقديم الأفكار والمعلومات  (. في اشارة 

الآراء ذات الصلة على أساس الإذعان لأي شرط، ولذلك ، فإن الصمت المطلق ينطوي على سلوك غير مقنع مما يوحي بذلك  

عالة واشار للصمت مثل عكس الصوت الذي غالباً ما يتم تفسيره على أنه إلى حد كبير الى حالة سلبية بدلاً من ان تكون نشطة ف

تأييد أو قبول سلبي للوضع الراهن،وهذا يطبق على الموظفين الذين لديهم أفكار، ومعلومات ذات صلة بالمنظمة، كما انه يمثل 

تورط أو المحاولة لتغيير الوضع التنظيمي  السكوت الصادق للموظفين الذين هم استقالوا ولا يرغبون في بذل الجهد للتحدث أو ال

(Pinder & Harlos ,2011)   

 الصمت الدفاعي بمصطلح "الصمت الهادئ" وهو الوصف    (Pinder & Harlos ,2011):وصف    الصمت الدفاعي )الخامد( - ب

المتعمد الإغفال على أساس الخوف الشخصي من عواقب الكلام والتعرض للمساءلة، والصمت عنحجب الأفكار أو المعلومات  

أو الآراء ذات الصلة والذي يعد شكل من أشكال الحماية الذاتية على أساس الخوف من فقدان السمعة والثقة، والصمت الدفاعي  

حماية الذاتية من التهديدات الخارجية ،ومع ذلك، فان الصمت ينطوي على حالة هو سلوك مقصود وغير سلبي و يطبق على ال

غير سلبية أكثر من الصمت الراسخ ، والذي يتضمن معرفة أكبر بالبدائل والخيارات المتاحة لاتخاذ القرار وهو ايضا السلوكيات  

الدافع وراء هذا النوع من الصمت   (Van Dyne & Botero ,2003)الواعية وغير الإلزامية التي يتم إجراؤها لصالح المنظمة  

هو شعور الفرد بالخوف من تقديمه أي معلومات تجنبا الاضرار بمصالح الاخرين،واقعا، في بعض الأحيان يكون من الممكن  

هم  للأفراد أن يرفضوا تقديم أفكار أو معلومات ذات صلة او آراء من اجل حماية وضعهم وظروفهم وفقدانهم الوظيفة وظروف

 وفقدانهم الوظيفة )دافع الحماية الذاتية(.

:هو سلوك اختياري مقصود هادف يركز على الاخرين من خلال حجب معلومات وافكار ذات علاقه بالعمل  الصمت الاجتماعي - ت

الفرد    لدوافع تعاونيه ويحدث الصمت الاجتماعي الايحابي ايضا في حاله حمايه زميلا في لعمل او حمايه المنظمه،لذا فهو سلوك

تبعا   الآخرين  الموظفين  أو  للمنظمات  فوائد  توفير  أجل  بالعمل من  المتعلقة  ارائة وأفكاره والمعلومات  وإخفاء  العامل لحجب 

 (.ويحدث الصمت الإيجابي بطريقتين: 2019لعوامل تفكير الآخرين أو المتعاونين)عوجة،

 ظيم.هو أن يبقى الموظف صامتا مع الدافع لحماية فوائد التن الأولى •

 هو أن يبقى الموظف صامتا مع الدافع لحماية منافع الموظفين الآخرين. الثانية •

في طريقة السلوك التنظيمي للمواطنة، فإن الصمت الاجتماعي هو استباقية السلوك الذي يفكر فيه الموظف في حماية منافع الموظفين  

لى النفس بناء على فكرة الخوف، فإن الأولوية للآخرين والتضحية  والمنظمات الأخرى، وليس نفسه أولاً، وبدلا من غريزة الحفاظ ع

 . (Pinder & Harlos ,2011) جتماعيااالذاتية من أجل الآخرين تمثل صمتا 
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التنظيمي إلى ثلاثة أسبابأسباب الصمت التنظيمي  4.1.3  وتتمثل   ,.Shojaie, et al)  2011)  :يمكن أن نعزو أسباب الصمت 

 بالاتي: 

وتعد من الأسباب المهمة المؤدية إلى الصمت التنظيمي كالتغذية العكسية السلبية بصورة مستمرة من قبل  أسباب إدارية: -أ

 المشرفين، فعندما يقدم الموظف اقتراحا معيناً للمشرف ويقوم الأخير برفض هذا الاقتراح او يقابلة برد سلبي سيؤدي إلي

كما إن مجموعة المعتقدات غير المعلنة والتي غالباً ما يبقيها     .(2019ازدياده في المنظمة)خليل،تطور الصمت التنظيمي و

والتي      ,Morrison& Milliken) 2000المديرون غير ظاهرة )ضمنية( بخصوص الأمورالمتعلقة بالافراد العاملين)

 :الى المعتقدات الاتية Alfaoury,2000)قسمت حسب )  

:وهي اعتقاد المديرين في المستويات العليا بان المرؤوسين لا يمكن الثقة   ول الموظفين وطبيعة الإدارةمعتقدات المديرين ح •

بهم لكونهم يتصرفون بطريقة لا تشجع على تبادل المعلومات بين الرؤساء والمرؤوسين إذ أنهم يقومون بإحباط أي محاولة  

 . للاتصالات الصاعدة

:إذ إن وجود مثل هذه الفلسفة في المنظمات يؤدي إلى أن يكون دور الإدارة   قضايا المهمةاعتقاد الإدارة بأنها تعرف كل ال •

هو التوجيه والضبط ويكون على المرؤوسين التبعية المطلقة وتكون الرقابة في هذه الحالة من قبل الرئيس فقط وهنا إذا 

 . و أفضل للمنظمةكان العامل أنانيا فعلاً ويكره العمل فانه لا يهتم ولا يبحث عن ما ه

:دلالة على الصحة التنظيمية ويجب تجنب الاختلاف وعدم الاتفاق وهذا الاعتقاد الاعتقاد بأن الاتفاق في وجهات النظر •

كما أن   .معارض لوجهات النظر الأخرى والتي تدعو إلى تعدد الآراء والذي يعود بنتائج ايجابية على الأداء المنظمي ككل

ة المشكلات الفعلية التي توجد في المنظمات، إذ أن البحث عن حلول سريعة او تجنب هذه المشكلات  فشل المشرفين في معالج

 يجعل الأمر أكثر سوءاً ويؤدي بالموظفين إلى أن يتيقنوا بعدم وجود أمل لحل مشكلاتهم.

 ي إلى: يمكن تقسيم الأسباب الفردية التي تتسبب في إحداث الصمت التنظيم   لأسباب الشخصية الفردية:ا - ب

     (Akbarian et al., 2015)(2016 (Gulluce & Erkilic,  

 : الموظفين يخشون من التوبيخ او من العقوبة او خسارة المكافآت بل حتى من الإقالة.الخوف •

التنظيمي هولعزلةا • الصمت  في ظهور  الأساسية  الأسباب  أكثر  البقاء وحيداً   :واحد من  او  الرفض  إلى  التعرض  الخوف من 

الحالات  والإقصاء فلذلك يتحتم على العاملين اختيار واحدة من السلوكيات أما التعبير عن أفكارهم او البقاء صامتين وفي معظم  

 . يفضلون البقاء صامتين

القرار ودفع الظلم وعدم الكفاءة   ( التنظيمي وهي إجراءات صنعRouahanjar et al.,2015حدد )  الاسباب التنظيمية: - ت

 التنظيمية والأداء التنظيمي الضعيف.

التنظيمي:  5.1.3 الصمت  الجامعات   علىمظاهر  من  الكثير  في  شائعاً  موضوعاً  أصبح  التنظيمي  الصمت  مفهوم  أنَّ  من  الرغم 

الحكومية، إلا أنّ من الأمور الجوهرية التي مازالت محل جدل، تحديد ماهيه العوامل أو القوى التي تدفع الموظفين للصمت التنظيمي.  

(، 2014(، )يوسف،2010(،)الكساسبه والفاعوري،2007مجالي،(، )الMorrison & Millien,2000ويتفق الكثير من الباحثين )

(Wahabi,2014  Al :على إن أهم مظاهر الصمت التنظيمي هي بالاتي) 

:من العوامل المهمة التي يعتقد أنها تسهل خلق مناخ من الصمت في الجامعات  خوف المدراء من التغذيه العكسية السلبية -أ

المدراء من الحصول على تغذية عك المعلومات تتعلق بهم هو خوف  المرؤوسين سواءً كانت هذه  سيه سلبيه،خاصه من 

شخصياً أو ببرنامج من الأعمال التي قاموا بتحديدها، وبالتالي فاٍنَّ المدراء يحاولون تجنب تلقي تغذية عكسية سلبية، وعندما  

غير دقيقة،أو يحاربون مصداقية مصدارها  فعلياً فإنهم قد يتجاهلون الرسالة، ويصرفون النظر عنها باعتبار أنها  يتلقونها  

(Morrison & Milliken,2000  إذ إن هذا العمل يشكل سبباً من اسباب إيجاد مناخ الصمت داخل الجامعه،ففي حالة .)

شعور الموظف بعدم تقبل المدير لأي انتقاد سلبي يوجه له فإنه يفضل عدم التحدث بمشكلات الجامعة أو كل ما من شأنه أن  

(. وفقاً لهذا العامل فإن الإدارة 2007زعاج مديره لذا فهو يفضل التزام الصمت على الكلام أو إبداء الرأي )المجالي،يثير إ

معلوماتية سلبية من جانب الموظفين، حيث تشعر الإدارة العليا بالتهديد نتيجة هذه    العليا قد تخاف من الحصول على تغذية

ذا يتحاشون استقبالها، وحتى لو وصلت إليهم يهملونها، أو يشككون في مصداقية  المعلومات إذا كانت تخصها شخصياً وله

 ( .2019مصدرها، معتقدين إن التغذيه العكسية الواردة من أسفل تكون أقل دقة وأقل شرعيه ) علي،

عة المعتقدات التي  : العامل المهم الآخر الذي يعتقد أنه يؤدي إلى الصمت  التنظيمي  هو مجمومعتقدات المدراء الضمنية - ب

يحملها  المدراء ضمناً حول الموظفين وحول طبيعة الإدارة، وأحد هذه المعتقدات هو  أن الموظفين أنانيون، ، وغير موثوق  

(، الأمر الذي  يجعل المدراء يتصرفون بشكل McGregor( لـ)xبهم، ويسعون لزيادة منافعهم الفردية انسجامً مع نظرية )

(.ومن المعتقدات الأخرى التي تؤدي  Morrison & Milliken, 2000حباط الاتصالات الصاعدة ) ضمني أو صريح لإ

الاتفاق   بأن  والاعتقاد  المهمة،  التنظيمية  القضايا  معظم  حول  أفضل  تعرف  بانٔها  الإدارة  اعتقاد  التنظيمي  الصمت  إلى 

الاختلاف وعدم الاتفاق )الكساسبة والفاعوري،    والإجماع والوحدة هي إشارات على الصحة التنظيمية، لذا يجب تجنب

(.  وبناءا على ذلك فأن دعم أو تبني الإدارة للصمت يؤدي بالافراد العاملين إلى  عدم الحديث عن قضايا العمل، كما 2010

 ان الإدارة قد تصفهم في حالة الحديث بانٔهم صناع  مشاكل، وقد يعانون من اثٓار سلبية.

: من العوامل التى تزيد درجة الصمت التنظيمي هو شعورالموظف بالخوف من ود الفعل السلبيةخوف الموظف من رد - ت

ردود فعل المدراء السلبية، إذ يشير مفهوم خوف الموظف  إلى شعوره بالخوف من تلقي عقوبات بشكل مباشر أو غير  
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الحديث في قضايا الجامعة واعتباره صانعاً للمشكلات    مباشر من قبل مديره إذا أبدى رائاً مخالفاً، أو تكلم، أو تطوع  في 

(.  وبالتالي يلجا الموظف  للصمت حتى  2004التنظيمية عندما يطرح وجهات نظر مضرة بمصلحة المنظمه  )الفاعوري،  

ناخ  يتجنب الصراع مع مدرائو، ولا شك أنّ هذا  الشعور يظهر بشكل واضح في حالة ضعف العلاقات التنظيمية وشيوع  م

عدم الثقة، حيث يؤدي افتقاد الثقة والتفاهم  بين العاملين إلى ميلهم للتعامل مع بعضهم بمنتهى الحذر والخوف، وهنا  لا يتم 

تداول المعلومات  إلا في أضيق الحدود، كما ينظر للمعلومات المقدمة  من الآخري بعين  الشك وإمكانية تحريفها  أو إخفاء 

الفعل قد يصل  Milliken et al) ,.   2003ويرى  )  (Perlow & Repenning, 2007)بعضها   الخوف من رد  ان  

بالموظفين إلى الاعتقاد بأن حديثهم عن مشكلات العمل قد تحرمهم من وظائفهم أو من الترقية  لوظيفة أعلى. ويشير )يوسف  

ميلاً لتمرير الأخبار أو المعلومات  غير المرغوبة  بسبب ارتباط هذا  التمرير   ( إلى أن الموظفين يكونون عادة أقل2014،

 بحالة من عدم الارتياح والقلق من رد فعل المدراء، وعلى ذلك يزداد الصمت مع شعور الفرد بالخوف من رد فعل الآخرين. 

 الاغتراب الوظيفي 2.3

الوظيفي:1.2.3 الظواهر عرف مصطلح الاغتراب رومفهوم الاغتراب  الساحة الأدبية على غرار  اجا كبيرا وحضورا مكثفا في 

الإنسانية الأخرى، ورغم شيوعه و تداوله من طرف العديد من الكتاب و الباحثين سواء في اللغة أو علم النفس أو علم الاجتماع أو 

للا موحدة  مظاهر  أو  مسببة  عوامل  أو  تعريف  يوجد  لا  أنه  إلا   ، الإداري  الفكر  مجال  في في  العاملين  لدى  الوظيفي  غتراب 

(.وعليه سيتطرق الباحثين إلى ما جاء في البحوث والدراسات التي خاضت في مفهوم الاغتراب بوجه عام 2019المنظمات)سليمة،

،وللوصول إلى توصيف ملائم لمصطلح الاغتراب اقتضى الرجوع إلى جملة من المناجد والقواميس العربية و المترجمة ، والمعاجم 

القواميس النفسية والاجتماعية حتى يتعامل الباحثين مع اللفظة كما وردت فيها بغية الوقوف على دلالات بحسب المؤسسين من    و

جهة، ومن ثم تتبع التغير الدلالي المحتوم ، الذي طرأ عليها وجعلها بذلك تختلف و تتباين من مؤلف لآخر، فتضمنت مفردة الاغتراب 

أوج واستدعت   ، عدة  و معان  الاجتماعي  و  النفسي  اللغوي  المعنى  إيراد  البحث  الإطار حاول  هذا  المحتوى،وفي  متباينة  دلالية  ه 

 (. 2018الاصطلاحي للاغتراب من المنظور الغربي و العربي)الحواس،

قد يكون نفسياً او    وينظر الى الاغتراب الوظيفي بأنة يشير الى "ضعف العلاقة بين الفرد والوظيفة ومستوى الاندماج ،وهذا الاندماج

مهنياً")الشواف، او  الذات 2003فكريا  بين  او  والمجتمع  الذات  بين  او  والمجتمع  الذات  عن  بالانفصال  "شعور  هو  او   )

(. وتعرف ايضا بأنها "انعدام الثقة الذي يولد انعدام القدرة فالاحساس بأن هناك من تخاف منهم نتيجة عدم 2012ونفسها")القبلان،

س مما ينتج عنة بالضرورة عدم القدرة في اتخاذ القرارات،او عدم القدرة على المواجهة،مما يدعو الى الانزواء والهروب الثقة في النف

 (.2018اما من الذات واما من الاخرين وما ينطوي علية في النهاية الى العزلة والانفرادية" )الحواس،

الوظيفي2.2.3 الاغتراب  خصائخصائص  بعض  نستكشف  أن  )سليمة،:نحاول  الاتية  العناصر  في  الوظيفي  الاغراب  ( 2019ص 

 ( : 2018( )الحواس،2008)المغربي،

تتباين ظاهرة الاغتراب من حيث الاسباب المؤدية اليها  مظاهرها والنتائج المترتبة عنها من تنظيم لآخر ومرد ذلك التنظيم   -أ

 ظيمي.في حد ذاته بما  في ذلك طبيعة العلاقات السائدة فيه الهيكل التن

ظاهرة الاغتراب في التنظيم قوامها الانفصال بين ذات العمل والمنظمة وما تتضمنه من عناصر تنظيمية لذلك يمكننا القول   - ب

 ان الاغتراب ينشا من طبيعة العلاقة بين الفرد والمنظمة . 

الاغتراب الوظيفي باعتباره ظاهرة اجتماعية معقدة ومتشابكة تعاني منها الكثير من المنظمات عند هذه النقطة نشير إلى  - ت

 أنه بالصعوبة بمكان أن نعزوها إلى سبب واحد ومن الصعب ايضا أن نفصل بن العناصر المكونة لها. 

التنظيمية تتداخل أسبابة وتت - ث المتغيرات  عدد مصادره والظروف المهيئة له فأنه يحدث عبر مراحل  الاغتراب  كغيرة من 

امتدادا    اللاحقة  المرحلة  تعتبر  أبعادها وآثاره كما  المراحل ولكل واحدة منها  الواضح أن هناك علاقة بين هذه  مختلفة و 

 إلى أخر . للمرحلة السابقة إلى أن نصل إلى أخرمرحلة  وفيها يتشكل الاغتراب في صورته النهائية وتختلف من شخص 

مما لاجدال فيه أنه هناك تباين في تناول ظاهرة الاغتراب بين الباحثين على اختلاف مدارسهم إلا أن هذا لم يمنعهم من الاتفاق  

 حول وجود نوعين من الاغتراب هما : 

أو بعض أجزائه حتى   : فيتم التعبير عنه من خلال أنماط معينه من السلوك تستهدف الإبداع وتغير الواقع  الاغتراب الإيجابي •

 يتمشى هكذا مع الصورة التي يرغب فيها الفرد.

 : ويعبر عنه الفرد بالأنطواء العزلة السلبية في العمل رفض قيم المجتمع،العدوانية. الاغتراب السلبي •

 بعاد الاغتراب الوظيفي أ 3.2.3

إلى أن فكرة الإحساس يضعف القدرة على    Seemanيشير عالم الاجتماع     الشعور بالعجز )انعدام القوة، فقدان السيطرة(:  -أ

المجتمع  في  العمال  المتضمنة ظروف  الماركسية  في  الاغتراب  فكرة  إلى  أصولها  تعود  العمل  إحداث  في  التأثير  أو  التحكم 

العمل بسبب عجزه نتيجة عوامل  للمشاركة والاندماج في  بأنه منفصل عن أي معاني  العامل عن عمله  الرأسمالي واغتراب 

(. إن انعدام القوة يعتبر جوهر فكرة الاغتراب الوظيفي ، حيث يصف العواطف  Seeman,  1959ية تتحكم في عمله )خارج

الخاصة بالعامل الذي يشعر بأنه فقد التحكم في الأحداث الجارية في عمله فيرى نفسه كالرهينة التي تستجيب للأحداث بدلا من  

القوة حيث يرى العامل نفسه مشتركا في سلوكات لا تعكس حقيقته الذاتية )مؤيد ،   أن يكون مولدا لها ، كنتيجة للشعور بانعدام

و ساواه باللاقدرة أو العجز، فإن عان الفرد    control losing" إلى ما يعرف بفقدان السيطرة  Seema(.  كما أشار "2009

( .و يعجز عن 2018رم من الملكية )الحواس،من العزلة والضياع يفقد بالضرورة التحكم في ذاته و انفعالات وممتلكاته، ويح
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غالبا ما يشعر أنه لو "أراد تحقيق   Seemanالتأثير في المواد الاجتماعية التي يتفاعل معها، أي أن الفرد المغترب في نظر  

تمرد والعصيان  أهدافه فإنه يجب عليه عدم التصرف بموجب المقاييس المتعارف عليها اجتماعيا وأخلاقيا فكأنه يشجع الفرد على ال

( .  وكذلك هو"الشعور باللاحول واللاقوه، ويعجز 2012بغية تجسيد و بلوغ المراد تحت غطاء الرفض " )سماح بن خروف، 

الفرد عن السيطرة على تصرفاته ورغباته وافتقاره إلى الشعور بأنه قوة حاسمة ومقررة في حياته وفقدانه الشعور بتلقائية ومرح  

( .فيسلبه هذا الشعور القدرة على التحكم في سلوكاته ونزواته و يفتقد قوته الطبيعية لتقرير مستقبله والتمتع  2000الحياة " )عيد،  

 ( 2007بحياته. وبناء على ماذكر يمكن تقسيم العجز الى أنواع، وسمات فرعية وهي: )بن زاهي، 

: تبين البحوث حول العجز المتعلم بأن هناك ما يسمى بالعجز البديلي الذي يشير إلى أنه ليس بالضرورة أن يتعلم العجز البديل •

الفرد أو يكتسب العجز نتيجة مروره شخصيا بخيرات سلبية، بل يمكن أن يصل إلى حالة العجز المتعلم من إدراك أو رؤية تأثير  

رى يتعلم العجز من مشاهدة الآخرين الذين يعانون منه وهذا الاستنتاج يماثل ما تبينه  الحالة على الآخرين من حوله. وبعبارة أخ

نظرية التعلم الاجتماعي ، بأن الفرد يتعلم بعض الاستجابات السلوكية من خلال عملية التقليد لما يسلكه الآخرون، كما أن حالة  

 تشار. العجز المتعلم توصف بأنها معدية ولها قابلية الاستمرار والان 

العالمي: • كالامراض    العجز  بينهم  مشتركة  فيها،وتكون  التحكم  او  تجنبها  يمكن  لا  حوادث  يواجهون  الافراد  ان  ويقتضي 

 المزمنة،الحروب،الوفيات هذا اذا كانت خارجية وغير متحكم فيها، فيمكن القول أن العجز العالمي عجز طبيعي.  

ث غير المتحكم فيها إلى ذواتهم ، لأنهم يدركون أن هناك أشخاصا آخرين  ومفاده أن الأفراد يعزون الأحدا  العجز الشخصي: •

فإن  GARBER    & HOLLONقادرون على التحكم فيها ، فالعجز الذي يعانون منه مرده إليهم فقط وهو عجز نسبي،وحسب  

 كتئاب.   الأفراد ذوي العجز المكتسب الشخصي يشعرون بضعف في تقديراتهم حول ذواتهم فيكونون اقرب الى الا

 (2018( )الحواس،2001وكما ان للعجز اعراض تؤثر تأثيرا نسبيا في سلوك الموظف وصحته وهي كالاتي: )عثمان، 

: وهوإحساس الفرد بعدم الطمأنينة وتوقع الفشل وسوء الحظ في كل شيء، وإحساسه دائما بالخطر، ويبدو المستقبل التشاؤم •

 أمامه كتيبا موحشا. 

التفوق على وهو حالة من ع  اليأس: • المهام الصعبة ، وأيضا عدم الرغبة في بلوغ معايير  التفوق و إتمام  دم الرغبة في 

 الآخرين وانعدام روح المنافسة.

 مما يؤدي إلى تدهور الأداء . نقص الثقة بالنفس: •

 يشعر الفرد أنه غير كفء، وعاجز عن السيطرة في مهمة جديدة.  الشعور بعدم الكفاءة: •

(.  Balach  et al,  2007وهو "فقدان الوضوح حول ما يجب على الفرد أن يؤمن به أو يعتقده" )  فقدان المعنى )اللامعنى(:  - ب

إدراك ما يجب أن يعتق أو  إلى قرار أو معرفة ما ينبغي أن يفعله  الوصول  العامل عن  ده موجها لسلوكه" وعرف بأنه"عجز 

(.  Stark, ,1992بأنة "حالة يشعر بها الفرد العامل بأن الحياة الوظيفية لا معنى لها " )STARK ( .وينظر الية  2008)مجدي،  

أي ما من خلال الدراسات التي تناولها الباحث في مجال السلوك التنظيمي لفقدان المعنى تبين أن ظهور هذا البعد تزايد الميل 

روف التصنيع الحديث وانتشار النسق البيروقراطي، وتزايد اللاعقلانية الوظيفية، والواقع أن هذا البعد مرتبط أشد نحوه في ظ

الارتباط ببعد سلب المعرفة واللامعيارية ، وقد ربطه جل الباحثين بالمدخلات التي يستقبلها الفرد من بيئته  وهي نابعة من النظام  

 ه فهمها، و ايجاد معنى لها. الاجتماعي، والتي قد يصعب علي

استند معظم الاجتماعيين في تحديد هذا المفهوم الى توصيف "دوركايم" الى  فقدان المعيارية ) اللامعيارية، تصدع المعايير(: - ت

ي  تنظم اللامعياريه التي تعني اندثار القيم والمعايير وتشققها لانها حاله تصيب المجتمع فتنهار المعايير او النظم والانساق الت

السلوك الافراد العاملين تجاة منظمتة وتوجهه، أوهي كما عرفت بأنها"الحالة التي يتوقع فيها الفرد العامل بدرجة كبيرة أن أشكال  

السلوك التي أصبحت مرفوضة اجتماعيا غدت مقبولة تجاه اية أهداف محددة، أي أن الأشياء لم يعد لها أية ضوابط معيارية "  

 ( :2003. وبغياب هذه الضوابط أوالقواعد  تبرز ثلاثة انماط  من مظاهر الاغتراب )الشواف،( 2008)الجبوري،

 غياب القيم التي قد تعطي الغرض أوتكون المرشد للحياة.   النمط الأول: •

 ذلك النوع الراجع إلى صراع المعايير في شخصية الفرد المنطوي على نفسه.  النمط الثاني: •

 نفصال عن الجماعة وعن معاييرها.  الشعور بالا  النمط الثالث: •

الاجتماعية: - ث المنظمة"   العزلة  في مجتمع  السائدة  الاجتماعية  العلاقات  الابتعاد عن  بالوحدة، ومحاولة  الفرد  "إحساس  وتعني 

يشعر بالانفصال   (. وانطلاقا من هذا عرفت بأنها "انسحاب الفرد من تيار الثقافة السائدة في مجتمعه مما يجعله2018)الحواس،

  (  " مجتمعه  و  نفسه  عن  منفصل  وحيد  بأنه  الفرد  فيها  يشعر  بطريقة  اللامبالاة  و  الانتماء  بعدم  والإحساس  الآخرين  عن 

(.أي أن الفرد يحس بمسافة كبيرة بينه وبين الآخرين، ولهذه المسافة انعكاساتها و أثرها السلبي على سيكولوجية 2005عباس،

مان قد فرض فيه الشر فرضا مهددا بذلك كيانه الإنساني و مصيره بتحطيم تفاعله مع بيئته الاجتماعية.  هذا الفرد، لأنه في ز

 (. 2008( )المغربي،2007ويكون للعزلة الاجتماعية تأثيران على المستوى الفردي وعلى المستوى الجماعي )بن زاهي،

إلى نتائج خطيرة، على المستويين النفسي والاجتماعي    ان غياب وضعف الروابط الاجتماعية ، يؤدي   على المستوى الفردي: •

للأفراد، وما يتبع هذا من اضطرابات نفسية منها القلق والتوتر وسوء الأداء الوظيفي والاكتئاب الذي قد يدفع الفرد العامل الى  

 ترك العمل في النهاية.
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سويا من أجل مصلحة المنظمة بشكل عام أو درء   وتعني غياب ادراك الفرد العامل بأهمية التعاون  على المستوى الجماعي: •

مفسدة توشك أن تقتلع الواحد تلوى الآخر بل الجميع من عملهم، وقد يمارس الفرد هذه الظواهر السلبية  في العمل فلا تهمه 

دود مكانه و نشاطه.  المصلحة العامة للمنظمة ولا يهتم بالأداء والإنتاج، وتغيب عنه المشاركة و التعاون و المبادرة فيعيش في ح 

 .وفي هذا السياق اوضح المفربي ابرز محددات الاغتراب الوظيفي

:إن ظاهرة اغتراب الوظيفي تمر بثلاث مراحل ، كل مرحلة تؤدي إلى المرحلة الأخرى وتصبح لاغتراب الوظيفيمراحل ا  4.2.3

اب الكلي للفرد العامل، وتنعكس نتائج كل مرحلة على العلاقة بين هذه المراحل علاقة تراكمية تؤدي في النهاية إلى درجة الاغتر

 ( 2012( )عبدالحميد،2003المنظمة حسب درجة خطورتها، وهذه المراحل هي: )الشواف ،

وهي شعور العامل بأن العلاقة بينه و بين المنظمة التي يعمل بها لم تعد طبيعية، وأنه أصبح يسودها  مرحلة الاغتراب النفسي: - ج

عزو العامل ذلك الى ان المنظمة اصبح لديها موقف سلبي تجاهه وانه لم يعد بنفس القدر من الاهميه الوظيفية شيء من التوتر، وي

 والمنزلة الاجتماعية.

الذهني: - ح الاغتراب  تتميز    مرحلة  ، حيث  العاملين  المنظمة و  أكثر خطرا على  النفسي ولكنها  الاغتراب  لمرحلة  امتدادا  وهي 

ة على التركيز، وتبدو على العاملين مظاهر الحزن والاكتئاب ، وتكثر أخطاء الأداء الوظيفي إلى بالشرود الذهني وعدم القدر

حد ملحوظ ، وتتدنى لدى العاملين القدرة على التعلم والرغبة في التدريب على أي مهارات جديدة ، ويكثر الطلب على الإجازات  

 عن جو المنظمة. والبحث عن أي سبب يمكن ان يعطي للموظف مبررا للابتعاد 

ويصبح فيها الاغتراب الوظيفي اغترايا كليا حيث يكثر الغياب و التأخر عن الدوام والخروج أثناء   مرحلة الاغتراب الجسدي: - خ

المشرفين   العاملين  بين  الصراعات  المنظمة وتصبح  في  الجماعية  الانتقالات  ، وتكثر  الدوام  نهاية  قبل  ، والانصراف  الدوام 

 المباشرون القدرة على السيطرة على الأمور.   رؤساء واضحة ، ويفقد ال

اتضح لنا  أن هناك مجموعة من العوامل والتي من شأنها أن تجعل الفرد العامل    :طالما  السلبية للاغتراب الوظيفي   لاثارا  5.2.3

التنظيمية فأن الاغتراب لا يمكن أن يختزل في مجرد أحداث تبدو عرضية وأمام تعدد أسباب الاغتراب  مغتربا عن عمله وبيئته 

العاملين على اختلاف مهامهم ومستوياتهم)سليمة، التنظيمات من وجود مظاهر سلبية كثيرة (.2019الوظيفي وتنوعها بين  وتعاني 

 ( 2013( )بوتعني،2008وتختلف من تنظيم لآخر نذكر البعض منها  كالاتي : )عباس،

 ضعف الانتماء التنظيمي لدى العمال. -أ

 الشعور بالانعزال الاجتماعي.  - ب

 زيادة الصراعات التنظيمية داخل بيئة العمل.   - ت

 السلبية في العمل ،الاتكالية.  - ث

 روح الابداع والإبتكار. غياب  - ج

 ارتفاع معدل دوران العمل وما يحمله من تبعات )التكاليف الخفية التي تخسرها المنظمة(.  - ح

 الجانب التطبيقي .4

 اختبار التوزيع الطبيعي للمتغير المستقل والتابع :  1.4

 اختبار التوزيع الطبيعي للمتغير المستقل )الصمت التنظيمي(1.1.4

للمتغير المستقل  قيم ومعاملات التلفطح والالتواء (1الجدول)  

معامل   الـــعـــــبــــــــــارات  ت

 التفلطح 

انحراف 

المعياري  

 للتفلطح 

معامل  

 الالتواء 

الانحراف  

المعياري  

 للالتواء 

 0.211 0.675 0.119 0.561 .يغضب رئيسي المباشر عندما أخبره بحدوث مشكلة في العمل 1

يلوم رئيسي المباشر الآخرين على الأخطاء التي من الممكن أن لا غالباً ما  2

 .تكون أخطائهم

0.578 0.521 0.689 0.243 

رئيسي المباشر حماية نفسة من الانتقادات من خلال عدم السماح بأي   يحاول 3

 .وجهات نظر مخالفة

0.774 0.463 0.652 0.546 

 0.768 0.435 0.452 0.473 .أتخوف من ان يعاقبني رئيسي المباشر اذا ابديت رأياً مخالفاً لرأية 4

 0.324 0.252 0.426 0.342 .يحبذ رئيسي المباشر الاستماع إلى الانتقادات المتعلقة بأدائة في العمل لا 5

رئيسي تقديمي أية معلومات غير سارة عن العمل قد يلحق الضرر لي من قبل   6

 .المباشر

0.684 0.537 0.342 0.538 

لا يهتم رئيسي المباشر بأية معلومات سلبية عن أدائة ترد إلية من مرؤوسين   7

 .ولكنه يهتم إذا وردت من رؤسائة

0.474 0.758 0.213 0.869 

 0.572 0.214 0.649 0.575 .إذا أخطأت في العمل فإن رئيسي المباشر يقوم بمحاسبتي الوظيفية 8

بأدائة   9 المتعلقة  السلبية  المعلومات  مصدر  بمصداقية  المباشر  رئيسي  يشكك 

 .عندما ترد إلية

0.463 0.538 0.121 0.546 

 

  SPSSاعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي المصدر :
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 (غتراب الوظيفي)الا  تابعالتوزيع الطبيعي للمتغير ال  ختبارا 2.1.4

قيم ومعاملات التفلطح والالتواء للمتغير التابع (2الجدول)  

معامل   الـــعـــــبــــــــــارات  ت

 التفلطح 

انحراف 

المعياري  

 للتفلطح 

معامل  

 الالتواء 

الانحراف  

المعياري  

 للالتواء 

 0.647 0.902 0.231 0.121 .أجد صعوبة في اتمام اي عمل اقوم بة 1

 0.342 0.457 0.429 0.463 .والتواصل مع الافراد العاملين في شركتيأشعر بالانسجام  لا 2

 0.859 0.647 0.022 0.538 .تتميز علاقتي مع الافراد العاملين في الشركة بالرسمية فقط 3

 0.758 0.658 0.427 0.546 .أتصور ان لا مستقبل لي في هذه الشركة 4

5  ً  0.638 0.423 0.332 0.342 .يبدو مستقبلي الوظيفي غامضا

ً  أتفهم 6  0.242 0.480 0.231 0.426 .ان لا معنى للاخلاص والاجتهاد في العمل حاليا

 0.675 0.758 0.242 0.252 .أحس انني لاأهتم بما يجري من حولي في عملي 7

 0.242 0.537 0.648 0.324 .اتراخى في تطبيق النظام الداخلي للشركة 8

ً أعتقد ان نظام  9  0.453 0.758 0.342 0.546 .الحوافز المطبق حاليا غير عادل تماما

 0.748 0.546 0.463 0.320 .أرغب بالمشاركة في الانشطة الاخرى كالمناسبات والاحتفالات لا 10

 0.342 0.328 0.253 0.420 .أشعر بعدم الانتماء للشركة التي اعمل بها 11

 0.342 0.537 0.462 0.462 .وجودي في الشركةينتابني الاحباط النفسي أثناء  12
 

 SPSSاعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي  المصدر :

الاغتــــراب يتضــــح مــــن خــــلال الجــــدول الســــابق ان جميــــع قــــيم معــــاملات الالتــــواء والــــتفلطح  للمتغيــــر التــــابع 

 تقترب من الصفر وهذا يدل على ان البيانات موزعة توزيعاً طبيعياً. الوظيفي

 الاحصاء الوصفي للمتغير المستقل والتابع : 2.4

 الاحصاء الوصفي للمتغير المستقل )الصمت التنظيمي(1.2.4

 ( قيم الاوساط الحسابية للمتغير المستقل 3الجدول)

 MIN MAX MEAN SD الـــعـــــبــــــــــارات  ت

 201. 4.48 5 3 .رئيسي المباشر عندما أخبره بحدوث مشكلة في العمل يغضب 1

 001. 3.26 5 3 .غالباً ما يلوم رئيسي المباشر الآخرين على الأخطاء التي من الممكن أن لا تكون أخطائهم 2

 029. 3.14 5 3 .مخالفةرئيسي المباشر حماية نفسة من الانتقادات من خلال عدم السماح بأي وجهات نظر  يحاول 3

 902. 4.28 5 3 .أتخوف من ان يعاقبني رئيسي المباشر اذا ابديت رأياً مخالفاً لرأية 4

 130. 4.33 5 3 .لا يحبذ رئيسي المباشر الاستماع إلى الانتقادات المتعلقة بأدائة في العمل 5

 748. 4.56 5 3 .قبل رئيسي المباشرتقديمي أية معلومات غير سارة عن العمل قد يلحق الضرر لي من  6

لا يهتم رئيسي المباشر بأية معلومات سلبية عن أدائة ترد إلية من مرؤوسين ولكنه يهتم إذا وردت   7

 .من رؤسائة

3 5 3.43 .438 

 480. 4.44 5 3 .أخطأت في العمل فإن رئيسي المباشر يقوم بمحاسبتي الوظيفية إذا 8

 233. 2.90 5 3 .يشكك رئيسي المباشر بمصداقية مصدر المعلومات السلبية المتعلقة بأدائة عندما ترد إلية 9

 SPSSاعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي  المصدر :

 

ــيم الاوســــاط الحســــاببية3يتضــــح مــــن خــــلال الجــــدول ) ( وهــــذا يعنــــي ان اغلــــب 3هــــي اعلــــى مــــن ) ( ان معظــــم قــ

ــبة قبــــول حيــــث بلــــغ الوســــط  فقــــرات اســــتمارة الاســــتبانة التــــي تــــم توجيههــــا الــــى عينــــة البحــــث قــــد حضــــت بنســ

ــم ) ــرة رقـ ــابي للفقـ ــى ان "1الحسـ ــنص علـ ــي تـ ــب ( والتـ ــي  يغضـ ــكلة فـ ــدوث مشـ ــره بحـ ــدما أخبـ ــر عنـ ــي المباشـ رئيسـ

( ، كمـــا بلـــغ 3فرضـــي التـــي حـــددها البـــاحثون ب)وهـــو اعلـــى مـــن الوســـط ال(4.48العمـــل" علـــى وســـط حســـابي )

ا مــــا يلــــوم رئيســــي المباشــــر الآخــــرين علــــى الأخطــــاء 2الوســــط الحســــابي للفقــــرة ) ( والــــي تــــنص علــــى ان " غالبــــً

 .(3.26 تكون أخطائهم" ما قيمته )التي من الممكن أن لا
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  الاحصاء الوصفي للمتغير التابع )الاغتراب الوظيفي(2.2.4

 قيم الاوساط الحسابية للمتغير التابع  (4الجدول)
 

 MIN MAX MEAN SD الـــعـــــبــــــــــارات  ت

 029. 4.33 5 3 .أجد صعوبة في اتمام اي عمل اقوم بة 1

 182. 4.76 5 3 .أشعر بالانسجام والتواصل مع الافراد العاملين في شركتي لا 2

 484. 3.22 5 3 .الشركة بالرسمية فقطتتميز علاقتي مع الافراد العاملين في  3

 243. 3.47 5 3 .أتصور ان لا مستقبل لي في هذه الشركة 4

5  ً  375. 4.55 5 3 .يبدو مستقبلي الوظيفي غامضا

ً  أتفهم 6  758. 4.38 5 3 .ان لا معنى للاخلاص والاجتهاد في العمل حاليا

 324. 3.38 5 3 .بما يجري من حولي في عملي أحس انني لاأهتم 7

 231. 4.88 5 3 .اتراخى في تطبيق النظام الداخلي للشركة 8

9  ً  232. 4.56 5 3 .أعتقد ان نظام الحوافز المطبق حاليا غير عادل تماما

 251. 4.39 5 3 .أرغب بالمشاركة في الانشطة الاخرى كالمناسبات والاحتفالات لا 10

 563. 3.36 5 3 .بعدم الانتماء للشركة التي اعمل بهاأشعر  11

 587. 4.38 5 3 .ينتابني الاحباط النفسي أثناء وجودي في الشركة 12

 SPSSاعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي  المصدر :

ــيم الاوســــاط الحســــاببية4يتضــــح مــــن خــــلال الجــــدول ) ( وهــــذا يعنــــي ان اغلــــب 3هــــي اعلــــى مــــن ) ( ان معظــــم قــ

ــبة قبــــول حيــــث بلــــغ الوســــط  فقــــرات اســــتمارة الاســــتبانة التــــي تــــم توجيههــــا الــــى عينــــة البحــــث قــــد حضــــت بنســ

( وهـــو اعلـــى مـــن الوســـط الفرضـــي التـــي حـــددها البـــاحثون 4.33علـــى وســـط حســـابي )( 1الحســـابي للفقـــرة رقـــم )

 ( .3)ـب

 ــ: لبحـــثاختبارصـــدق وثبـــات مقيـــاس ا 3.4 مـــن خـــلال اســـتخدام معامـــل الفـــا كرونبـــاخ  لبحـــثاس ثبـــات اداة اتـــم قيـ

 % تقبل وكالاتي  :68حيث ان الفقرة التي تحصل على معامل ثبات اعلى من 

 (:لصمت التنظيمي) ا مستقلالمتغير لاات اداة القياس  ثب 1.3.4

 ( ثبات اداة القياس لمتغير الصمت التنظيمي 5الجدول)

معامل الثبات   الـــعـــــبــــــــــارات  ت

 الفاكرونباخ 

 0.92 .رئيسي المباشر عندما أخبره بحدوث مشكلة في العمل يغضب 1

غالباً ما يلوم رئيسي المباشر الآخرين على الأخطاء التي من الممكن أن لا تكون  2

 .أخطائهم

0.74 

المباشر حماية نفسة من   يحاول 3 السماح بأي وجهات رئيسي  الانتقادات من خلال عدم 

 .نظر مخالفة

0.89 

   

 0.83 .أتخوف من ان يعاقبني رئيسي المباشر اذا ابديت رأياً مخالفاً لرأية 4

 0.95 .لا يحبذ رئيسي المباشر الاستماع إلى الانتقادات المتعلقة بأدائة في العمل 5

 0.88 .العمل قد يلحق الضرر لي من قبل رئيسي المباشرتقديمي أية معلومات غير سارة عن  6

لا يهتم رئيسي المباشر بأية معلومات سلبية عن أدائة ترد إلية من مرؤوسين ولكنه يهتم   7

 .إذا وردت من رؤسائة

0.98 

 0.87 .أخطأت في العمل فإن رئيسي المباشر يقوم بمحاسبتي الوظيفية إذا 8

 0.78 .يشكك رئيسي المباشر بمصداقية مصدر المعلومات السلبية المتعلقة بأدائة عندما ترد إلية 9

 SPSSاعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي  المصدر :

 

 (لاغتراب الوظيفي) ا  تابعالمتغير لاات اداة القياس  ثب 2.3.4

 اداة القياس لمتغير الاغتراب الوظيفي( ثبات 6الجدول)
  

 معامل الثبات الفاكرونباخ  الـــعـــــبــــــــــارات  ت

 0.79 .أجد صعوبة في اتمام اي عمل اقوم بة 1

 0.89 .أشعر بالانسجام والتواصل مع الافراد العاملين في شركتي لا 2

 0.76 .العاملين في الشركة بالرسمية فقطتتميز علاقتي مع الافراد  3

 0.69 .أتصور ان لا مستقبل لي في هذه الشركة 4

5  ً  0.86 .يبدو مستقبلي الوظيفي غامضا

ً  أتفهم 6  0.85 .ان لا معنى للاخلاص والاجتهاد في العمل حاليا

 0.69 .أحس انني لاأهتم بما يجري من حولي في عملي 7

 0.84 .النظام الداخلي للشركةاتراخى في تطبيق  8

9  ً  0.97 .أعتقد ان نظام الحوافز المطبق حاليا غير عادل تماما
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 0.88 .أرغب بالمشاركة في الانشطة الاخرى كالمناسبات والاحتفالات لا 10

 0.78 .أشعر بعدم الانتماء للشركة التي اعمل بها 11

 0.79 .الشركةينتابني الاحباط النفسي أثناء وجودي في  12

 

 SPSSاعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي  المصدر :

 
 :  بحثاختبار معامل الارتباط والتأثير لمتغيرات ال 4.4

( وهــــذا قيمــــة موجبــــة وهــــذا يــــدل علــــى ان اذا زاد المتغيــــر المســــتقل وحــــدة واحــــدة زادت قيمــــة 0.966بلغــــت قيمــــة معامــــل الانحــــدار )     

( ، 0.05( وهــــي اقــــل مــــن القيمــــة التــــي فرضــــها البــــاحثون بـــــ)0.002( ، وهــــي قيمــــة ذات دلالــــة معنويــــة )0.966المتغيــــر التــــابع بمقــــدار )

ــاط ) ــل الارتبــ ــغ معامــ ــا بلــ ــة 0.983كمــ ــد بلغــــت قيمــ ــة ) F( ، وقــ ــة 9.482الجدوليــ ــا الجدوليــ ــن قيمتهــ ــى مــ ــا اعلــ ــة لانهــ ــة مقبولــ ــي قيمــ ( وهــ

 (.4.00المحددة بــ)

غتراب الوظيفي الا المتغير المستقل   

T R R2 F  المحسوبة P.VALUE 

 0.002 9.482 0.966 0.983 7.638 الصمت التنظيمي

والتأثير( اختبار علاقات الارتباط  7جدول )ال   

 SPSSاعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي  المصدر :

 والتوصيات  اتالاستنتاج   4

 الاستنتاجات  1.4

وصمت الدفاعي وصمت الاجتماعي(   توصل البحث من خلال تحليل ابعاد الصمت التنظيمي المتمثل بأبعادة بـ)صمت الإستسلام .1

التي  للمشكلات  الحلول  إيجاد  الآخرين حول  سلبي مع  العاملين  الافراد  توافق  أن  تبين  إذ  المتوسط،  فوق  اهتمام  إلى مستوى 

من  الخوف  نتيجة  بالعمل  الصلة  ذات  المعلومات  يحجبون  العاملين  الافراد  أن  يؤكد  الدفاعي  للصمت  يواجهونها،وبالنسبة 

 .وكذلك بالنسبة للصمت الاجتماعي فالافراد العاملين يحمون شركتهم من خلال الحفاظ على سرية المعلوماتمشرفيهم،

توصل البحث بأن هناك ضعف في شعور العاملين بالانتماء وخاصة من صغار الافراد العاملين ويرجع ذلك لغياب الشفافية   .2

يطرة حالات التوتر والصراع بين افراد الجهاز الاداري وذلك  والرؤية المحددة وعدم المشاركة في صنع القرار،فضلا عن س

لغياب معيار واضح ومحدد فيما يتعلق بتوزيع المهام والحوافز والمرتبات المالية الممنوحة لهم لا تتناسب مع خبراتهم ومؤهلاتهم 

سسات غير حكومية غير مناسب والتي  العلمية، وانها عند مقارنتها مع حوافز ومرتبات نظرائهم العاملين في نفس المجال في مؤ

 تشكل نسبة مؤثرة في دخل الفرد العامل.

بينت نتائج البحث بأن هناك ضعف في تطبيق الاجراءات المناسبة للحد من الشعور بالعزلة الاجتماعية،وهذا ما ينعكس سلبا   .3

 في نقل الخبرات والمعرفة.على العلاقات الانسانية بين الرؤساء والمرؤسين ونظام الحوافز فضلا عن المشاركة 

حرص الشركة على عقد اجتماعات دورية الا ان المشاركة فيها تبقى غير متاحة لجميع الافراد العاملين فلربما كان السبب في   .4

ذلك عدم قدرة بعض العاملين على اتخاذ القرار وهذا ما يزيد من احباطهم وكأنهم غير معنيون بهذة الاجتماعات خاصة تلك  

 بمهامهم غنجد ان عمال التنفيد اثكر الفئات اقصاءا من حضور هكذا اجتماعات. المتعلقة

 التوصيات  2.4 

ضرورة العمل على الحد من ارتفاع درجة الصمت التنظيمي المتمثل بـ )صمت الاستسلام ،صمت الاجتماعي،صمت التوصية الاولى:

 الخامد( في الشركة محل البحث والدراسة  وذلك من خلال: 
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 املين في الشركة المبحوثة لتحقيق اعلى مستويات الجودة والكفاءة والفعالية في الاداءدعم الع .1

 تشجيع العاملين على انتاج افكار جديدة وغير مألوفة مرتبطة بأسلوب تأدية مهامهم الوظيفية .2

 مرتبطة بالعمل. تزويد العاملين بالمعلومات الكافية لاداء وظائفهم وضرورة المامهم بأحدث الاساليب والتقنيات ال .3

 ضرورة تشجيع الادارة للافراد العاملين على العمل الجماعي والتعاون مع زملاء العمل ومع الرؤساء والمرؤسين. .4

 مراعاة الحالة النفسية للعاملين وزيادة حماسهم لاداء وظائفهم،وزيادة ولائهم وانتمائهم للشركة ورغبتهم في البقاء بها.  .5

تركز الادارة العليا على الحد من ارتفاع مستوى الشعور بالاغتراب الوظيفي المتمثل بـ)فقدان القوة ضرورة ان    التوصية الثانية:

 ،فقدان المعنى،فقدان المعايير( في الشركة المبحوثة وذلك من خلال:

خلال اتاحة لهم    ضرورة معالجة الاسباب المؤدية الى انتشار مظاهر فقدان القوه)العجز( التي يعاني منها الافراد العاملين من .1

الفرصة لتقديم ارائهم وافكارهم ومقترحاتهم في مجال عملهم الاهتمام بسياسة تشجيع قنوات الاتصال الفعال  بين الافراد العاملين  

والرؤساء في اتخاذ القرار،زيادة تمكين العاملين حيث يزيد من الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي ويمنحهم مزيدا من التحكم 

 طرة في عملهم كما يعد ضرورة اخلاقية تعزز من الكفاءة الذاتية للعاملين وتقلل من الشعور بالعجز في العمل. والسي

 ضرورة العمل على تقوية الروابط والعلاقات الانسانية بين العاملين وبعضهم البعض في اطار للحد من العزلة الاجتماعية .  .2

يؤمن بقيم العدل والشفافية والنزاهة،ومراعاة تحقيق العدل وعدم التمييز بين ضرورة التأكيد على اقامة مجتمع يرفض الفساد و .3

 العاملين وذلك لحل مشكلة فقدان المعايير.   

 توفير الإمكانات المادية والمعنوية لتعزيز شعور العاملين بالاستقرار والأمان الوظيفي. .4
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