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التنظيمية في الحد من الاستقالة الصامتة من    الرشاقةعلى دور  لى تسليط الضوء  إالدراسة الحالية  

الوظيفي  الرفاه  المتمثلة  إ،  خلال  التنظيمية  الرشاقة  أبعاد  دراسة  على  التركيز  تم  )الاستشعار، بـذ 

القرار،  و  التطبيق( و اتخاذ  )الانفصال    ، الممارسة/  وهي  الصامتة  الاستقالة  أبعاد  دراسة  جانب  وإلى 

المبادرة،  و الوظيفي،   إلى  الدافعالافتقار  إلى  )رفاهية  فضلًا    (والافتقار  تتضمن  التي  الوظيفي  الرفاه  أبعاد  دراسة  عن 

اجتماعية،  و نفسية،   العمل(،  و رفاهية  مكان  تحليل  رفاهية  تم  ولقد  التحليلي،  الوصفي  المنهج  البحث  اعتمد  وقد  

برنامج   باستخدام  ب(SPSS V.28البيانات  للدراسة تمثلت  الفرضيات  عدد من  وضع  على ذلك تم  وعلاوة  ربع فرضيات  أ(، 

تأثير غير مباشر   وجودهمها  أرئيسة وفرعية لمعرفة طبيعة علاقات الارتباط والتأثير والتوسط بين متغيرات الدراسة كان  

الصامتة    يذ التنظيمية والاستقالة  الرشاقة  الوظيفيدلالة معنوية بين  الرفاه  الفرضياتمن خلال  تم    ،، وللتحقق من 

  قسام، ومسؤولي الشعب، والموظفين العاملين(الأ  ومديري،  يرين )المدب ـاستخدام الاستبانة لجمع البيانات والمتمثلة  

ن أليها الدراسة  إالتي توصلت  النتائج    همأ  ،  ومن( استبانة130عينة قصدية بلغت )  من خلال  في مديرية بلديات ديالى

الرفاه الوظيفي يلعب دورًا وسيطًا حيويًا في تعزيز دور الرشاقة التنظيمية في الحد من الاستقالة الصامتة، مما يسهم  

مما يؤدي    مديرية بلديات ديالى، الرشاقة التنظيمية في    زوهذا الدور الوسيط يعز ،  في تحسين أداء  المؤسسة المبحوثة

 ويسهم في تطويرها  بشكل مستدام. ،قدرات وكفاءة المؤسسة لى رفع مستوىإ

 .الرشاقة التنظيمية، الاستقالة الصامتة، الرفاه الوظيفي، مديرية بلديات ديالىالكلمات المفتاحية: 
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current study aims to highlight the role of organizational agility in reducing silent 

resignation through job well-being. It focuses on examining the dimensions of 

organizational agility represented by sensing, decision-making, and 

practice/application, alongside the dimensions of silent resignation, namely, job disengagement, 
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lack of initiative, and lack of motivation. Additionally, it explores the dimensions of job well-

being, including psychological well-being, social well-being, and workplace well-being. The 

research employs a descriptive-analytical approach, and data were analyzed using SPSS version 

28. Furthermore, four main and sub-hypotheses were formulated to determine the nature of the 

correlation, influence, and mediation relationships among the study variables. Further, there was 

the existence of a significant indirect effect between organizational agility and silent resignation 

through job wellbeing. To verify the hypotheses, a questionnaire was used to collect data from 

managers, department heads, division heads, and working employees in the Diyala 

Municipalities Directorate through a purposive sample of (130) questionnaires. One of the most 

important results of the study is that job wellbeing plays a vital mediating role in enhancing the 

role of organizational agility in reducing silent resignation, which contributes to improving the 

performance of the institution under study. This mediating role enhances organizational agility 

in the Diyala Municipalities Directorate, which leads to raising the level of the institution's 

capabilities and efficiency and contributes to its sustainable development. 

Keywords: Organizational agility, silent resignation, job well-being, Diyala Municipalities Directorate 

   القبول                               رجاع              ال                        الاستلام                              1

         22/4/2026                             2/5/2026                               6/5/2026        

  

 لمقدمة ا  
ساسية  الثقافات والتوجيهات الأ  خلال من تحديده  يمكن الذي  ، عمل المؤسسات  نجاح يشهد 

هداف  تحقيق الأ ، و لى خطط استراتيجية ومنهاج لسير العملإالمؤسسات تحتاج    فإن   لذا  ؛ من قبلها
وبناء قيمة للمؤسسة، ومن خلال التطورات    ،تعزيز الثقة  عبرهاوالتي يمكن    ،بداعيإالمرغوبة بشكل  

الأ بيئة  في  الحاصلة  والتكنولوجيا  وجود  إذ  عمال،  والتقنيات  تمهد  أشهدت  ومبتكرة  حديثة  فكار 
  تحقيق المزيد إلى  تهدف    التي   مثل الرشاقة التنظيمية  ،الطريق لتسليط الضوء على مفاهيم حديثة 

لى تحقيق  إوتلبية احتياجاتهم بالوصول    ، وتمكين العاملين   ، ومواكبة التغييرات  ، والتطور  ، بداعالإ  من
،  بين العاملين لرفع مستوى قدراتهم وكفاءاتهم  ن التعاون والتواصل ماومن خلالها تمك    ، هدافالأ
لدورها    شاملًا   فًالى رؤى مستقبلية هادفة، وهذا يوفر تصني إ قصى جهود ممكنة للوصول  ألبذل  و 

لذا من الضروري معرفة كيفية بناء مهارات وقدرات    ؛الناجح للحد من الانسحاب الصامت للعاملين
ن دور الرشاقة التنظيمية  أ  الرفاهية الوظيفية، كماعبر  وتقليل الجهد عليهم    ،وتدريبهم  ،الموظفين
دورً  لتقديم    ا مناسبً   ايعلب  التغييرات  مواكبة  خلال  بشكل  أمن  الخدمات  و أفضل  مرونة  قل  أكثر 

ط عليهم  غوعدم الض  ،تلبيه احتياجاتهم لوالسعي    ،بد من الاهتمام الكامل بالموظفين   ، لذلك لاا تعقيدً 
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الوظيفية الرفاهية  خلال  من  المؤسسات  ، بالعمل  في  العاملين  كل  يحتاجها  يحتاج  التي  كما   ،
ويمتلكون رشاقة تنظيمية،    ، لى قادة ومدربين يتمتعون بمهارات شخصيةإ ن في المؤسسة  و العامل

الحد  ، و الضغوطات على الموظفين لتقليل    ، وذلك لجميع ا   يرضيدائهم بشكل  ألغرض فهمهم وتقييم  
 ن تهتم بها المؤسسة لغرض سير العمل. أوهذه خاصية يجب  ،من الاستقالة الصامتة

والتي    ، في المؤسسات  امهمً   ا ن الرشاقة التنظيمية تمثل عنصرً إف  ا؛ نفً آتم ذكره    همية ماولأ
والتغيرات التطورات  مواكبة  خلالها  من  وتمكين كافة،  والضغوطات    التحدياتومواجهة    ، يمكن 

المشاركة الجماعية لتحقيق مستويات عالية من الكفاءة والتطور في بيئة العمل، وتفعيل    ،العاملين 
من ومواجهة الظروف والصعوبات لتمكنها    ،ومن خلالها تتمكن المؤسسة في استعدادها للنجاح 

داء بما يواكب التغييرات والتطورات  لرفع مستوى الأ ، و القدرة على التواصل الفعال بين العاملين 
الأ بيئة  في  للوصول  المتسارعة  وكذلك  انضباطي و إعمال،  سلوك  التحكم  إ لى  دراكي من خلال 
  ، والتمتع بالرفاهية الوظيفية  ،ويعكس هذا من خلال بذل جهود متميزة  ،بالتصرفات والسلوكيات

في دور الرشاقة التنظيمية من الحد من الاستقالة    ا حيويً   ا يلعب دورً   امهمً   ا وسيطً   ا التي تعد متغيرً 
)الاستشعار،   وهي  كدت على دور الرشاقة التنظيمية بأبعادهاأالدراسة الحالية  إن  لذا ف  ؛الصامتة

نفسية،  الرفاهية  ال)المتمثلة بـ  بعاده  أمن خلال الرفاه التوظيفي ب  ،الممارسة/ التطبيق( و اتخاذ القرار،  و 
بأبعادهاو ،  ةجتماعيالارفاهية  وال الصامتة  الاستقالة  من  الحد  في  العمل(  مكان  وهي   رفاهية 

الوظيفي،   المبادرة،  إالافتقار  و )الانفصال  الدافع(إالافتقار  و لى  الإ  ، لى  وضع  جابات  ولغرض 
فقد تم    ،هدافها، ولاستكمال متطلبات البحث الحالي أ الدراسة و شكالية  المنطقية لكل التساؤلات لإ

وهي )الجانب المنهجي للبحث، والجانب النظري للبحث، والجانب    ،أربعة مباحث على  تقسيمه  
 بحث، والاستنتاجات والتوصيات(.   العملي لل

 الجانب المنهجي للبحث: ولالمبحث الأ

الجانب   فهو  لأ  ا،أساسيً   اجانبً   المنهجييعد  العلمي،  البحث  عليها  يقوم  قاعدة  يشكل  نه 
ربط بين أهدافه وإجراءاته ونتائجه، ومن خلاله يحدد الباحث  يو   ، ساس الذي ينظم خطوات البحثالأ

 .والوصول إلى استنتاجات مهمة ،قيد البحث شكاليةالأسلوب العلمي المناسب لمعالجة الإ 
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 البحث إشكاليةأولًا: 

الحكومية  غلب  أ تواجه   الأالمنظمات  بيئة  المعاصرة في  الضغوطات   ، عمال  من  العديد 
هداف  لتعظيم الأ ، و نتيجة التغييرات المستجدة في البيئة  ؛ هداف التي تؤثر في تحقيق الأ  ، والتحديات
التنظيمية  الأفإن  لذا    ؛ المستدامة الرشاقة  مفهوم  الذي جعل  الأدبيات  يمر  في  بارزة  مكانة  حتل 

سلوب  أ كثر قدرة على مواكبة هذه تلك التغييرات، فالرشاقة التنظيمية  هي  أ  ا نموذجً أالحديثة بوصفه  
ا  وهي تسعى دائمً   ،ات والمداخل الرئيسة للتطوريتراتيجس صبحت واحدة من الا، وأقيادي تعاوني

  ،لى الكفاءاتإنها تستند  لأ  ؛ خرين من تعديل السلوكيمكن من خلالها تمكن الأإذ    ،للتطور والنجاح 
شخصية  الذين يمتلكون  كفاء  وهذا ما يعزز من مكانتها التنافسية وقدرتها على استقطاب العاملين الأ

وهذا يمكنهم من الاتجاه الصحيح، وبالتالي تواجه    ،تمكنهم من التعامل مع الصعوبات والتحديات
ضعف البنى التحتية  و و المنظمات تحديات عديدة، قد تكون في محدودية التمويل،  أالمؤسسات  

مما يصعب عليها المنافسة مع المنظمات التنافسية، وهذه التحديات تثير    ،قلة الخبراتو الرقمية،  
تسهم  ، و تكون أكثر مرونة وحداثةالتي    مثل الرشاقة التنظيمية  ،الحاجة إلى تبني  مفاهيم حديثة

ببذل   العاملين  تمكين  الممكنة،أفي  الجهود  أبرز    قصى  أحد  التنظيمية  الرشاقة  مدخل  يعد  لذا 
الحديثة المؤسسة فرصة لبناء مستقب  ، المداخل  أن تتحقق هذه  ذلك أنه لا يمكن  ها،  لالتي تمنح 

بنظر    به  خذ التي يجب على المؤسسة الأ، و الخاصة بمعزل عن مستوى الرفاه الوظيفي للعاملين 
ومن هنا تتحدد  ،  والحد من الاستقالة الصامتة  ،دور حيوي في نجاح المؤسسة  من  لما له  ،الاعتبار 
"مدى قدرة المؤسسة على استخدام الرشاقة التنظيمية    بشأن البحث في طرح التساؤل الرئيس    إشكالية 

ذا كان الرفاه الوظيفي  إ كمدخل لمواكبة التغييرات والتطور والتحول والتوجه للسلوك المستدام؟ وما 
 ؟يمثل العامل الوسيط المؤثر في هذه العلاقة

شكالية،  بعاد الإ أوتتفرع عن هذا التساؤل الرئيس مجموعة من التساؤلات الفرعية التي توضح  
 وهي:

بعادها في الحد من الاستقالة الصامتة في المؤسسة  أما مستوى تأثير الرشاقة التنظيمية ب .1
 المبحوثة؟

 ما مستوى تأثير الرشاقة التنظيمية في الرفاه الوظيفي في المؤسسة المبحوثة؟ .2
 ما مستوى تأثير الرفاه الوظيفي في الحد من الاستقالة الصامتة في المؤسسة المبحوثة؟ .3
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والاستقالة   .4 التنظيمية  الرشاقة  بين  العلاقة  في  وسيطًا  دورًا  الوظيفي  الرفاه  يلعب  هل 
 الصامتة؟

 همية البحثأ ا:ثانيً 

البحث هذا  أهمية  الحكومية    تتجسد  المنظمات  حدي مدخلًا بمعرفة  أ  الرشاقة  ثًا،  وهو  لا 
لتحقيق    الدور الوسيط، و ودورها في الحد من الاستقالة الصامتة من خلال الرفاه الوظيفي   ،التنظيمية 
والجانب الثاني    ،داري مستوى الفكري الإالول على  الأ  ،جانبين   منوتبرز أهمية البحث  أهدافها،  

 على النحو الآتي:  و  ، يتعلق بميدان التطبيق
 الأهمية الفكرية للدراسة   -1

دها من خلال بعض  ابعأهمية متغيرات الدراسة بأ همية الفكرية للدراسة بناءً على  تتجسد الأ
الذي ذاتها،    نالباحثين  المتغيرات  دراستهم  في  السريعة، تناولوا  والتغييرات  الصعبة،  والظروف 

تطلب  ي  والتطورات التكنولوجية في بيئة الأعمال، التي تواجهها المنظمات الحكومية، الأمر الذي
لذا ف  ة قادر ة  مؤهلطاقات وكفاءات    استقطاب الرشاقة إعلى الاستجابة للتغيير السريع،  ن متغير 

  ، والتواصل   التوازن بين العمل والاستجابة للتغييرات، لأنه يدعم المرونة، التنظيمية له دور مميز في  
 . بين الأخرين مما يؤدي إلى تحسين مستوى الأداء  والتعاون 

في الحد من الاستقالة الصامتة مؤسسة المبحوثة شارة للدور الكبير للالإ  تتم ومن هنا فقد 
ة  وبيئة عمل مكيفة ومستدام ، من خلال استخدام خاصية الرفاهية الوظيفية بتوفير برامج تطويرية

العاملينو  احتياجات  مع  للتكيف  طلباتهم  ، قابلة  بهم   ، وتلبية  سلوكياتهم    مما  ، والشعور  يعكس 
مديرية  جعل العاملين في  في    وتصرفاتهم في المؤسسة، لهذا يبرز الدور الكبير للرفاه الوظيفي

ديالى واجتماعي  بلديات  نفسي  بارتياح  الملائمة  ،يشعرون  البيئة  توفير  خلال    ، والتمكين  ،من 
استراتيجيات مناسبة    ى بنت يجعل المؤسسة تالأمر الذي  والمسؤولية التي تقع على عاتقهم،    ، والمبادرة

بد من تعزيز السلوك والرفاهية    لا   ، لذا فضل أداء  ألى  إ ل  و هداف المستقبلية، وللوصلتحقيق النمو والأ
كما أن هذا البحث يقدم إطارًا نظريًا يدمج بين ثلاثة متغيرات لم تُتناول بالترابط  الوظيفية للعاملين،  

، مما يفتح آفاقًا جديدة للباحثين  المنظمات الحكومية في العراقالدراسات السابقة في    ضمن ذاته  
 الحكومية. المنظمات    والدارسين لإجراء المزيد من الدراسات التطبيقية المقارنة على صعيد
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 همية التطبيقية للدراسةالأ-2

الحكومية أدوات عملية وتوصيات تنفيذية تساعدها على  للمنظمات  ن نتائج البحث ستوفر  إ
من الاستقالة الصامتة، بما يمكنها من تحقيق خطوات    والحد   ،تفعيل مجالات الرشاقة التنظيمية
الوسيط الدور  ملائمة نحو    ، ملموسة من خلال  بيئة  بتوفير  بالعمل  الوظيفي  الرفاه  يقدمه  الذي 

لاستفادة منه في رسم السياسات  اإجرائيًا يمكن    مستقبل مزهر، وبذلك فإن هذه الدراسة تمثل دليلًا 
 . المنظمات الحكوميةوتطوير استراتيجيات  ، المستقبلية

 هداف البحثا: أثالثً 

 وكما يلي:   ، هداف البحث التوجهات والتصورات البحثية التي قامت عليها الدراسةأ تناغم 
الوظيفي،   .1 الرفاه  الصامتة من خلال  الاستقالة  الحد من  في  التنظيمية  الرشاقة  تأثير  اختبار 

والكشف عن مدى إسهام مجالات الرشاقة في تعزيز قدرات المؤسسة المبحوثة على تحديث  
 . عمالأنظمتها وفق التطورات والبرامج في بيئة الأ

تحليل تأثير الرفاه الوظيفي في الحد من الاستقالة الصامتة عبر بيان الدور الذي يؤديه الرفاه   .2
   .الوظيفي في المؤسسة

توضيح الدور الوسيط للرفاه الوظيفي في العلاقة بين مجالات الرشاقة التنظيمية والحد من  .3
ومدى أهميته في نجاح   ،الاستقالة الصامتة، والكشف عن قوة هذا الوسيط في تفسير العلاقة

 .المؤسسة المبحوثة
تقديم توصيات عملية تستند إلى نتائج البحث، بما يتيح المؤسسات الحكومية الإفادة منها في  .4

 تطوير استراتيجياتها، وتعزيز قدراتها المستقبلية. 
 المخطط الفرضي للبحث  ا:ابعً ر

المقترح على ترابط ثلاثة متغيرات رئيسةيقوم الأ كمدخل    الرشاقة التنظيميةهي    ، نموذج 
نموذج أن  ويفترض الأ   ،أساس، والرفاه الوظيفي كآلية وسيطة، والاستقالة الصامتة كمخرج نهائي

للرشاقة التنظيمية أثرًا مباشرًا في الحد من الاستقالة الصامتة، فضلًا عن أثر غير مباشر من 
  (.1خلال الرفاه الوظيفي، وكما هو موضح في الشكل)
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 نموذج البحثأ( 1الشكل )
 .على الأدبيات ذات الصلة  ااعتماد   نيالمصدر: من إعداد الباحث

 
 خامساً: فرضيات البحث 

إلى             الفرضيات   ،وتساؤلاته  ،البحث  إشكاليةاستنادًا  من  مجموعة  بينت  التي    ، وأهدافه، 
توضح طبيعة الروابط بين المتغيرات الرئيسة، وليتم التحقق منها ميدانيًا بالاعتماد على الأساليب  

 الإحصائية المناسبة، وهي على النحو الآتي:  
في الاستقالة   (: يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للرشاقة التنظيميةH1الفرضية الأولى ) .1

 الصامتة. 
2. ( الثانية  التنظيميةH2الفرضية  للرشاقة  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  يوجد  الرفاه   (:  في 

 الوظيفي. 
3. ( الثالثة  الاستقالة  H3الفرضية  في  الوظيفي  للرفاه  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  يوجد   :)

 .الصامتة
(: يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للرشاقة التنظيمية في الحد من  H4الفرضية الرابعة ) .4

 الاستقالة الصامتة من خلال الرفاه الوظيفي.  
 
 

 

 المتغير التابع
 الاستقالـــة الصامتـــة

 الانفصال الوظيفي
 الافتقار الى المبادرة 
 الافتقار الى الدافع

 

 المتغير المستقل
 الرشاقــــة التنظيميـــة

 الاستشعار
 اتخاذ القرار

 الممارسة / التطبيق
 

Dep.V. Indep.V. 

Med.V. 

 المتغير الوسيط
 الرفـــــاه الوظيفي

 رفاهية نفسية

 رفاهية اجتماعية
 رفاهية مكان العمل
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 : منهج البحثاسادسً 

اعتمد هذا البحث على المنهج الوصفي   ؛وتساؤلاته   ، وأهداف البحث   الإشكالية،نظرًا لطبيعة   
الإدارية    ،( (Descriptive–Analytical Methodالتحليلي الظواهر  لدراسة  الأنسب  بوصفه 

إذ يتيح هذا المنهج وصف المتغيرات الرئيسة )الرشاقة التنظيمية،    ،والاجتماعية في بيئتها الطبيعية
كما هي قائمة في المؤسسة المبحوثة، وتحليل العلاقات    ،الرفاه الوظيفي( و الاستقالة الصامتة،  و 

فيما بينها، واختبار الفرضيات إحصائيًا باستخدام أدوات كمية مناسبة، وبذلك يمكن المنهج الوصفي  
التحليلي من تقديم صورة متكاملة عن الواقع المدروس، والخروج باستنتاجات وتوصيات علمية  

 وعملية دقيقة. 
 : حدود البحث اسابعً 

وميدانه التطبيقي،    ، يأتي هذا البحث ضمن مجموعة من الحدود التي تحدد مجاله العلمي
 : ويمكن بيانها كما يلي

دراسة العلاقة بين الرشاقة التنظيمية في الحد من   بشأنيتمحور البحث  الموضوعية:    الحدود.1
وعلاقته بين متغيرات    ، الدور الوسيط الذي يؤديه الرفاه الوظيفي خلالالاستقالة الصامتة، مع 

 .  الدراسة المذكورة آنفًا
لما تمثله من بيئة   ،لديات ديالىبيقتصر المجال المكاني للبحث على مديرية    المكانية:   الحدود .2

 مناسبة لاختبار موضوع البحث. 
وحتى    2025الزمنية الممتدة من الربع الأخير من عام  المدةيغطي البحث . الحدود الزمانية: 3

  ، ، وهي المدة التي تم خلالها تنفيذ إجراءات جمع البيانات الميدانية2026ول من عام  الربع الأ
 وتحليلها إحصائيًا. 

شمل البحث عينة قصدية من القيادات العليا والوسطى والموظفين في مديرية  . الحدود البشرية:  4
 وأقدر على تمثيل أبعاده.  ،بلديات ديالى، لكونهم الفاعلين والأكثر ارتباطًا بموضوع البحث

 : مجتمع وعينة البحثاثامنً 

  ه تمثل مديرية بلديات محافظة ديالى ميدان هذا البحث، لما له من دور بارز في تقديم
 فضل الخدمات، وقد وقع الاختيار على مديرية بلديات ديالى لتكون مجتمعًا للبحث، لما تمتاز به أ

القيادات الإ   ،خدمات متطورة ومتنوعة واضحة   من العينة البشرية فقد اقتصرت على    ، داريةأما 
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والموظفين، ممن يرتبطون بشكل مباشر بموضوع البحث،    ، قسام والشعبالأي  ر يومد   ، شرافيةوالإ
( مفردة، وهو حجم كافٍ من الناحية الإحصائية لضمان تمثيل  130وقد تشكلت العينة الفعلية من ) 

الفرضيات باختبار  يسمح  بما  البحث،  لمجتمع  بين    ، مناسب  المفترضة  العلاقات  من  والتحقق 
 المتغيرات باستخدام الأدوات الكمية المناسبة. 

  : مقاييس البحثاتاسعً 

استندت عملية بناء مقاييس هذا البحث إلى مراجعة شاملة لأحدث الأدبيات الأجنبية ذات  
الوظو الاستقالة الصامتة،  و الصلة بموضوعات )الرشاقة التنظيمية،   مع تكييف تلك    ، في(يالرفاه 

وقد تم اعتماد مقياس ليكرت الخماسي  ، المقاييس بما يتناسب مع الخصوصية التنظيمية للمؤسسة
Likert Five-Point Scale) )   لقياس استجابات المبحوثين، لما يتمتع به من ملاءمة عالية

(  1ويوضح الجدول )  ،ودرجة اتفاقهم   ،على تحديد اتجاهات الأفراد   ة وقدر   ،في الدراسات الإدارية
يس كل منها من خلال مجموعة من الأبعاد  مقاييس البحث التي تضمنت ثلاثة متغيرات رئيسة، ق  

 الفرعية، وذلك على النحو الآتي:
 

 مقاييس البحث ( 1الجدول )
 الأبعاد الفرعية  المتغيرات الرئيسة  ت

عدد  

 الفقرات 
 مصدر المقياس 

1 
  المتغير المستقل:

 الرشاقة التنظيمية 

 الاستشعار 

 
3 

)Park, 2011)  

(Nafei, 2016) 
 3 اتخاذ القرار 

 3 الممارسة / التطبيق 

2 
 المتغير الوسيط 

 الرفاه الوظيفي 

 3 رفاهية نفسية 
(Khoreva & Wechsler, 2018 ) 

Zanabazar,2020) )  3 رفاهية اجتماعية 

 3 رفاهية مكان العمل 

3 
 المتغير التابع 

 الاستقالة الصامتة 

 3 الانفصال الوظيفي 
(Scrima, 2018)  

Galanis, et al., 2023 ) ) 
 3 الافتقار الى المبادرة 

 3 الافتقار الى الدافع 

 على الأدبيات ذات الصلة. االمصدر: من إعداد الباحث اعتماد  
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 الجانب النظري للبحث الثاني:المبحث 

يهدف الجانب النظري إلى وضع إطار معرفي متكامل يوضح الخلفية الفكرية للموضوع 
ومن خلال هذا المبحث يتم تناول    ، قيد البحث، ويساعد في تحديد المفاهيم الأساسية لمتغيراته

الرفاه الوظيفي(، بهدف إظهار و الاستقالة الصامتة،  و )الرشاقة التنظيمية،    ـالأسس النظرية المتعلقة ب
 .وتوضيح المسار الذي يسعى البحث لاختباره ميدانيًا  ،الروابط المحتملة بينها

 ول: الرشاقة التنظيمية المحور الأ

 : مفهوم الرشاقة التنظيمية اولً أ

 وذلك ،  الحديث الإداري  الفكر  في الجوهرية  المفاهيم أحد  التنظيمية الرشاقة  تعد
 بها يتمتع تنظيمية رشاقة دوجو  تطلب ي   الذي مرلأا ،السريعة  والتحولات  البيئية للاضطرابات

 المؤسسة بها تتمتع التي والمرونة د السرعة التنظيميةتع التنظيمية فالرشاقة المؤسسة، في القيادي
الوقت لها والاستجابة ،لاعمالأ بيئة في الحاصلة والتطورات التغييرات لمواكبة  المناسب في 

، (1) المرسومة هدافلأا لتحقيقً   كفاءة و  اعليةف بكل التحديات ومواجهة ، المتاحة الفرص باستثمار
 تمكين  بقصد  مرن  بشكل بداعوالإ  والتطورات التغييرات  استغلال في القدرة  نهاأ  على (2)عرفها وقد

 في تسهم التنظيمية فالرشاقة،  المستمر لنجاحإلى ا للوصول الصحيحة القرارات اتخاذ من القادة 
 موارد توفير  خلال من، البيئية للتغييرات السريعة الاستجابة على فعال بشكل المؤسسة مساعدة 
 .(3) للمؤسسة ومكانة قيمة تحقيق، و مناسبة داخلية

 اغتنام خلال  من،  المؤسسة بها تتمتع سمة هي التنظيمية الرشاقة نأ (4)يرى  حين  في
 مواكبة خلال من المؤسسة قدرة  تعزز  والتي ،ومناسبة  صحيحة بصورة  واستثمارها ،الفرص 

بأنها   لتنظيميةا  الرشاقة عن  (5)روعب   المرسومة، هدافالأ لتحقيق التحديات ومواجهة ،التغييرات 
 والعمل ،العاملين  تدريب  عادةإ و  ، الجديدة  والتقنيات التكنولوجيا  استخدام تعزز استباقية داريةإ   عملية

 تمتلك يجعلها مما ،الخدمات  فضلأ   بتقديم  المؤسسة مكانة لتعزيز  كفاءأ موظفين  استقطاب على
إ  عمال،الأ بيئة في تنافسية ميزة   فضلأ  وتقديم ،  النجاح تحقيق يمكنها لرشيقةا  المنظمة نإذ 

 الحاصلةت  للمتغيرا السريعة والاستجابة ، والعاملين الزبائن  احتياجات تلبية خلال من الخدمات
 التنظيمية  فالرشاقة،  (6)والتغييرات التحديات ومواجهة،  المتاحة  الفرص باستثمار عمالالأ بيئة في

 ،سريع بشكل عمالالأ بيئة في المتوقعة غير  للتغييرات ومواكبة ،  للاستجابة المنظمة قدرة تمثل
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 لها تكون  مرونة كثرالأ فالمؤسسة  لذا اح،والنج التفوق  لتحقيق  الداخلية الموارد استخدام  خلال من
  الموارد توزيع عادة إ  خلال من عمال،الأ بيئة في والاستمرار البقاء على قدرة  ولها ،تنافسية ميزة 

 لتحقيق المؤسسة ومكانة قيمة من يعزز وهذا ،التنظيمي بالهيكل الخاص التشكيل عادة إ و  ،الداخلية
 الانسحاب من والحد المؤسسات نجاح في مميز دورا  له التنظيمية فالرشاقة النتائج، فضلأ

 التي ،الرئيسةل  المداخ من التنظيمية الرشاقة وتعد  ي،الوظيف الرفاه  خلال من للعاملين الصامت
 بقدرتها الابتكارية الاستجابة عبر   المتوقعة وغير  المتوقعة التغييرات  باستشعار المؤسسة تساعد 

 الحد في  تنعكس والتي ،الوظيفية الرفاهية وتحقيق  ، للموارد الصحيح والتوزيع التشكيل عادةى إ عل
 ،التكنولوجيا  باستخدام  مرونتها خلال من والمسؤوليةة  المبادر  لىإ  والافتقار الوظيفي الانفصال من

 . (7)والخارجية الداخلية التحديات  مواجهة في والمعرفة
 على المؤسسة  قدرة  تمثل  التنظيمية الرشاقة أن  الباحث يرى ،  السابقة التعريفات  خلال  ومن

 التكيف على والقدرة ،عمالالأ بيئة في الحاصلة للتغييرات السريعة الاستجابةل  خلا من النجاح
 . فضلأ خدمات  لتقديم القرار صناعة في العاملين ن  وتمكي ، التنظيمي الهيكل لمرونة معها
   التنظيمية الرشاقة هميةا: أثانيً 

 مختلف  في  المؤسسات إليها تستند  التي  ، الأدوات أهم  من واحدة التنظيمية الرشاقة أصبحت 
 مميز، بشكل الفرص  واستثمار ،الضغوط لمواجهة الخدمية قطاعاتل ا  ذلك في  بما ، القطاعات 

 قدرات  بناء في وتسهم  المختلفة،  الأطراف بين   التكامل يحقق  ،الأمد طويل تعاونـيًا إطارًا تمثل فهي
 للرشاقة المميز الدور  نكارن إيمك  ولا  ،حدة على مؤسسة لكل الداخلية الإمكانات تتجاوز جديدة 

عبر   التغييرات  لهذه  بالاستجابة والسرعة التغييرات مواكبة في فعال بدور  تتميز  التي ،التنظيمية 
 التفكير، بعيدًا عن  عمالهمأ  داءأ  في زامًاالت  ثرأك يجعلهم  مما للموظفين،  جابيةإي عمل ةئبي توفير

 على ايجابيً إ ينعكس وهذا ،الوظيفي الانفصال و، أالصامت  الانسحاب مثل خرى أ جوانب في
،  والقائد فرادالأ بين والاتصالن  التعاو   على التنظيمية الرشاقة تطوير ويعتمد،  (8) المؤسسة عمل

في   الموظف  داء أ  لتحسين  والتدريب  التطوير وبرامج ، والقدرات ،الشخصية السمات بين  والتفاعل
ة  للرشاق ة  جوهري هميةبوصفها أ   نقاط من مجموعة على (11)و (10)من كل قاتف وقد،  (9)ةالمؤسس

 : أبرزها  ومن ،التنظيمية 
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 استخدام  لىإ  تؤدي عمل وبرامج آليات وضع خلال من  الكلف تخفيض في تساعد  .1
 .الخدمات  فضلأ لتقديم   مثلأ بشكل الداخلية الموارد 

 التغيرات لمواجهة التنظيمي الهيكل  تشكيل ادةإعو  ، البشرية الموارد  توزيع  عادةإ   في  تسهم .2
 .المتاحة الفرص ار ر واستم ،البيئية

 .المناسبة القرارات اتخاذ في بالاستجابة السرعة .3
 .مناسبة عمل بيئة توفير خلال من التنظيمي بداعوالإ الابتكار مستوى  رفع في تساعد  .4
 هدافالأ وتحقيق احتياجاتهم  تلبية خلال من للعاملين الوظيفية والسعادة  الرفاهية تحقيق .5

 .المشتركة
 .والابتكار الابداع على وتشجع ،للعاملين تدريبية برامج بإعداد  تسهم .6

   التنظيمية الرشاقة بعادا: أثالثً 

 بعد  الباحث  وجد  إذ التنظيمية،  الرشاقة بعاد أ   تحديد  في الباحثين  نظر وجهات  هنالك
 في  اعتمدت ،(15) و (14) و (13) و (12)  ومنها الدراسات غلبأ  نأ والبحوث،ت  الدراسا على الاطلاع

  .Park, 2011))  (16) نموذجأ على التنظيمية الرشاقةد  بعاأ  تحديد 
 : تيأي وكما، الحالية الدراسة في الباحث سيعتمدها التي وهي

  الاستشعار رشاقة .1
 ومواجهة الفرص اغتنام  لغرض المحيطة بالبيئة المعلومات عن البحث في القدرة يعني 

 حداثالأ  ومراقبة بفحص عنها ويعبر ، بالمناس  بالوقت  ومعالجتها  والتحديات  الضغوطات
 التغييرات استشعار خلالها من المؤسسةي تستطيع  الت الوسيلة نها، أي أ التكنولوجية والتطورات 

 تؤثر  والتي ،  السريعة حداثوالأ ي للتغيرات  استراتيج رصد عملية وهي ،لعماالأ بيئة في الجديدة
 التي هذه الخاصية   خلال ومن ، بالمناس  بالوقت  معالجتها  ت تم ما ذا إ   المؤسسة  مالأع داءفي أ

وبناء   التنافس على قادرة  وتكون  ،السريعة والتغييرات  التحديات مواجهة تستطيع المؤسسة تمتلكها
 رشاقة نإف لذا  المرسومة، هداف الأ لتحقيق مرنة استراتيجيات استخدام خلال من المستقبل 

 . للمؤسسة والخارجي الداخلي المحيط من المعلومات وجمع ة مراقبةعملي هي الاستشعار
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  القرار اتخاذ رشاقة .2
 وظائف حدىإ هي والتي،  داريةالإ العملية في مهمة خاصية لىرشاقة اتخاذ القرار إ  تشير 

إذدار الإ   تحقيق  في والمشاركة والدقة السرعة ضمان مع البدائل من بديل فضلأ اختيار يتم  ة، 
 على  المترتبة  ثارالآ  وتفسير  ، البيانات تحليل  على القدرة نها أ ايضً أ  وعرفت  ، المؤسسة هدافأ 

 الفرص لتحديد ذلك  في السرعة ضمان مع ،تأخير  بدون  عمالالأ بيئة في حداثوالأ التغييرات 
 تقديم  خلالها من المؤسسة تتمكن والتي التحديات ومواجهة ،ودقيق صحيح بشكل واستثمارها

 على القدرة  نهاأب القرار اتخاذ  رشاقة وعرفت المرسومة، هدافهاأ   لتحقيق  جديدة  تنافسية خدمات
 البديل واختيار ، حداثوالأ  التغييرات على رتبةتالم ثارالآ وتفسير ،المناسبة المعلومات جمع

 . هدافالأ وتحقيق، العمل لسير  متاحة عديدة بدائل من المناسب
  لتطبيقا / الممارسة رشاقة .3

 وفق  جذري  بشكل البشرية ومواردها التنظيم  هيكل ادةإع على المؤسسة قدرة  هي
 نها أ على ايضً أ وتشير داء، الأ  لتحسين  الخدمات  فضل أ تقديم من تمكنها وخطط  استراتيجيات 

،  فريدة وسلع خدمات تقديم  و ، أجديد  نتاجي إ  خط  بتقديم  والمتمثلة المتخذة  جراءاتالإ من مجموعة
 هداف الأ وتحقيق ،والبقاء  النمو تحقيق المتخذة  جراءاتالإ  هذه خلال  من المؤسسة يمكن مما

 وتعديل ،الموارد  تكوين عادة إ  خلال من التغييرات مع مكيفة تكون  الخاصة وهذه  ،ةالمشترك
 لها.  مزهر  مستقبل وبناء ،المؤسسات  باقي عن لتميزها بالمؤسسة الخاصة العمليات 
  الصامتة الاستقالة: الثاني المحور

  الصامتة الاستقالة فهوما: مولً أ

 الإدارة  حقل ضمن امؤخرً  ظهرت التي المعاصرة  المواضيع حدىإ  الصامتة الاستقالة تعد
 والتي ، الحديثة المواضيع من دوتع ا،خصوصً  التنظيمي والسلوك البشرية الموارد وإدارة  اعمومً 

 ،الاعتبار بنظر  خذهاأ داريينالإ  القادة على بد  لا  ا وخطيرً  امهمً  امحورً  تشكل اليوم ت صبحأ
 نهاأ  على الصامتة الاستقالة (17)عرف الظاهرة، هذه  من للحد ومهارات استراتيجيات واستخدام 

 مشاركته دون  من  فقط  الوظيفي الوصف  لتلبية يكفي بما  هواجبات داءأ و  بوظيفته الفرد  التزام ظاهرة 
 هي الصامتة الاستقالة  نأ (18) ويرى  واجباته، حدود  خارج  تكون  التي  ، والتطورات بالاجتماعات

 المسؤولية من صغير  جزء وتحمل ، خرى الأ بالأمور التعمق دون  من   الجهد من دنى الأ  الحد  بذل 
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 (19)شار أو  الجهد، من دنىأ كحد الوظيفية متطلبات وحسب  كبيرة  طاقات بذل وعدم  العمل، في
 تجاه  العمل مكان في لديه الرضا وعدم منخفضة بجهود العمل في الفرد مشاركة نهاأ على

 في ا انخفاضً  تسبب والتي(،  لخ إ... الرفاهية عدم و  العمل، ضغطو  القلق، و  ،د جهاالإالمشكلات، ) 
 ، والاجتماعية ، النفسية الجوانب من  ارتياح وعدم ،خرين الأ بين  والصراع والجهد العمل

 الالتزام لى إ تشير ظاهرة هي  الصامتة فالاستقالة  الوظيفي،  الانسحاب  عن  والناجمة ، والاقتصادية
 الوظيفي الوصف  ضمن ة محدد  غير ضافيةإ  مهام عن والتخلي  ،واجباتهم  بأداء للموظفين  المحدود 
 يتجاوز  ولا ،ضافيالإ  العمل في الموظف انخراط عدم  هي الصامتة الاستقالة نأ يعني للوظيفة،

  .(20)للوظيفة الوظيفي الوصف خارج ضافيةإ  مهام يعملون  لا ني الموظف ن أ ي، أواجباته حدود
 الوظيفة متطلبات  من دنىأ كحد يعمل اشكليً  وظيفته  في الموظف بقاء هي الصامتة فالاستقالة 

 تؤثر ةالظاهر  هذه ن ، كما أ(21)الوظيفي الوصف  عن  خارجة ضافيةإ  عمال أ  و أ التزامات  ي أ بدون 
 وعدم  ،عمالالأ داءأ  في ا كبيرً  اانخفاضً  يجعل مما وهذا،  واستثماراتها المؤسسة نجاح في ا سلبً 

 في العدالة وعدم ،  الوظيفي  الرضا عدم  بسبب ،معينة حدود في لاإ  العمل في والتعاون  المشاركة
 بين ا  انتشارً  كثرأ تكون  مقالتهم في (23) الباحثون  ذكر  ما حسب  الظاهرة هذه ن، كما إ(22)العمل

 تمر الحياة  من الفترة  هذه  نلأ وذلك ا؛عامً  (35-21) بين عمارهم ل أ معد يكون  الذين فرادالأ
 . المهنية الحياة  وبدء  ،العلاقات وبناء ،المسؤولية كتحمل للموظفين كبيرة وتحديات  بتحولات

 بالأمر ليس وهذا ،والحياة العمل بين  ومتوازية مناسبة حلول يجادإ على قائمة فكرتها نأ يأ
 التي المشكلات ومعالجة ،المهنية الحياة  تحسين  من بد  لا لذلك ،هم بعض يتصوره  كما ، السهل

 ترك جلأ  من طريقة ليست الصامتة فالاستقالة ،(24)المؤسسة ونجاح ، العمل سير  في تؤثر
 ، الموظفين عمل وقت لقضاء ولوياتالأ تنظيم  لإعادة  طريقة لكنها ؛الحالي  لمنصبه الموظف
 مقابل المدخلات  من نجازهإ مقدار قياسو   العمل للفرد  يمكن ذإ   نصاف، الإ نظرية ضمن  وتصورها

  .(25)العدالة لتحقيق  بالأخرين مقارنة مكسب من عليه يحصل  ما
 نفالعاملا والصمت، ، الاستقالة هما ،مصطلحين  يتضمن المصطلح نأ من الرغم  على

 خارج خرى أ بمهام  م الالتزا وعدم  ،فقط ةفللوظي الوظيفي الوصف في مطلوب هو ما بتنفيذ نايقوم
 عن راضٍ  وغير  سعيد  غير  الموظف ن أ ذلك  على دلالة، و الوظيفي الوصف  و، أالوظيفية نطاق

 ن الذيين  الموظف  عن والتوتر  الضغط تخفيف هو الظاهرة هذه مع للتعامل الطرق  نإف لهذا ؛  دارةالإ
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 الاجتماعات في  مشاركتهم  وعدم،  تصرفاتهم  خلال من الصامتة الاستقالة سلوك م  يه دل
،  (26) والمسؤولية المبادرة  وروح الحماس وانخفاض ،خرينالأ مع التفاعل  وضعف ،والاتصالات

 مدوع،  فقط الوظيفة تتطلب بما العمل في الموظفين  سلوك  نهاأ ب الصامتة الاستقالة وتعرف
 تجاه  مسؤولياتهم  يتجاوزون   لا نهم أ  يأ مسؤولياتهم، نطاق خارج خرى أ عمالأ و  بمهام  المشاركة
 .(27) لوظيفتهم  الوظيفي الوصف  نطاق خارج  ضافيإ عمل يأ يتولون  لا، و وظائفهم

  الصامتة الاستقالة سبابا: أثانيً 

 الاستقالة  سباب أ  موضوع  في كاديميين والأ الباحثين  من العديد  تناولها عديدة سباب أ هنالك
  :تيكالآ وهي (31) و (30) و  (29) و (28)الباحثون  ذكره  ما على اعتمد الباحث ، ومن هنا فإنالصامتة

 الانسحاب  و، أالصامتة الاستقالة أسباب هم أ  من الزائد العمل عبء يعد  :الزائد العمل عبء .1
 وقدرته  كاهله تثقل  ضافيةإ  بمهام  الموظف تكليف يؤدي إذ  العمل، مكان من الوظيفي
 الفسيولوجية، وحاجاته ،والاجتماعية ،النفسية حالته مراعات دون من   مستمر بشكل الطبيعية

 ووظيفي نفسي احتراق ظاهرة  عنها تولد ،نفسي  وضغط وذهني بدني إرهاق إلى هذا يؤدي ذإ
 يجعل مما عادل،  بشكل توزيعها إعادة  أو ،الأعباء  هذه  لتخفيف الإدارة  من تدخل دون من  

 إكمال لىإ  ويسعى ذهنيًا،  العمل عن الانفصال  لىإ  تؤدي  ، شديدة  نفسية حالة  في  الموظف 
 . والتطور الإنجاز من بدلًا  العمل ساعات

 يعكس  لا  حينما والإنصاف  العدالة وجود بعدم الموظف  يشعر: العادلة غير  التعويضات  .2
 لىإ   يؤدي  هذا  عاتقه،  على  الملقاة المسؤوليات أو  المبذولة  الجهود مستوى  الحوافز  أو رو الأج

 ؛ لأنه داء الأ  مستوى  وانخفاض بالملل  الشعور ذلك يولد مما دارة الإ من التقدير وعدم  الإحباط
 ولايًا  ماد تقدر   لا  الجهود  بذل نأ  الموظف  يشعر  لذلك   التعويضات،  في العدالة  بغياب  يشعر
 التزام أي دون من   والوظيفي النفسي الانسحاب لىإ  يتجه الموظف يجعل سبب وهذا ،امعنويً 

 .الرسمية الوظيفة متطلبات  يتجاوز
 مستوى  انخفاض  لىإ  يؤدي للموظفين مناسبة عمل بيئة توفير عدم  نإ  :العمل  بيئة ضعف  .3

 ا نفسيً  قادر غير الموظف يجعل  ما وهذا ،والذهني النفسي الارتياح  بعدم  والشعور ،داء الأ
 ومعدات  بآلات مجهزة غير  تكون  و ، أصحية وغير  ة ثملو  بيئة ظل في العمل ا علىوصحيً 
 همالإ  ن كما أ والتطور، بالابتكار السريعة التغييرات مواكبة العمل طبيعة تسهل وحديثة جديدة 
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 ضعف  سباب أ وهذه،  باحتياجاته والشعور  بالموظف  الاهتمام بعدم  يؤدي  العمل ببيئة  الاهتمام
 .الوظيفي الانفصال لىإ يتجه الموظف يجعل مما واستراتيجيتها دارةالإ

 مساره وتطوير وبطموحاته به الاهتمام  بعدم  الموظف  شعور نإ   : المهني التقدّم  فرص  غياب .4
 تحقيق  في الأمل يفقد يجعله ما والتطور، للتدريب واضحة فرصة عطائهإ  وعدم  الوظيفي

 وغياب  التزامه ضعف إلى هذا يؤدي، و المؤسسة داخل لذاته الاحترام  وتحقيق  ،طموحاته
 وجود بعدم الموظف  يشعرإذ   جديدة، مهارات  تعلم أو  أدائه لتطوير للعمل واندفاعه الحماس

 الوظيفية واجباته يؤدي موظف إلى فيتحول الوظيفية، مسيرته لتطوير جهود بذل من فائدة
 .والتطوير  الابتكار أو المشاركة في رغبة دون من 

  الصامتة الاستقالة بعادا: أثالثً 

 بعد الباحث وجد إذ  الصامتة، الاستقالة بعادأ  تحديد في الباحثين نظر وجهات هنالك
 اعتمدت الصامتة الاستقالة بعادأ بموضوع الدراسات لبأغ نت والبحوث، أالدراسا على الاطلاع

 . (34) و  (33) و (32)نموذج  ى أعل بعادهأ  تحديد في
 يأتي:  وكما ، الحالية الدراسة في الباحث يعتمدهاس التي وهي
  الوظيفي  الانفصال .1

 الانفصال هو الوظيفي  الانفصال نأ ي"، أالعمل موقف  عن بالابتعاد  الفرد  شعور هو"
 ، بالوظيفة والمتعلقة ،العمل حدود  خارج  ضافيةالإ والواجبات  نشطةالأ عن بالامتناع  العمل عن

 بيئة في مستمرة  تمشكلا حدوثإلى   ذلك يؤدي، و المؤسسي  داءالأ  مستوى  ا فيسلبً  يؤثر وهذا
 وانخراطه ، الوظيفية المهام  مع الفرد  انسجام عدم  بسبب ؛  عمالالأ داءأ  وضع  استقرار وعدم ،العمل

  لى إ يؤديو  العمل لأصحاب قلق  مصدر ويصبح ،نتاجية الإ مستوى  انخفاض ما يتسبب ب  بالعمل
 .المؤسسة استراتيجيات  بنجاح خفاق إ

  المبادرة لىإ الافتقار .2
 عدم  يأ ،معين موقف  تجاه  الموظف  من معدة  خطوات وأ جراءات إ  اتخاذ عدم لىإ يشير 

 قبله من  التصرف عدم  يأ ،ذلك منه يطلب نأ دون  من  الموظف من استباقية جراءاتإ  اتخاذ
 من دنى الأ  الحد ظهارإ وأ التصرف  قبل العليا  دارة الإ من تصدر تعليمات على ااعتمادً  ،بأمور
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ا  سلبً  تؤثر  تي ال لمبادرة ل الافتقار لىإ  يؤدي وهذا ،معين  موقف حيال استباقية بإجراءات  المشاركة
 .المرسومة هداف الأ تحقيق  في  تؤثر وبالتالي ،المؤسسي  داء الأ في
   الدافع لىإ الافتقار .3

 ذلك يؤدي عمال،الأ داءأ في ةوالمبالا الاهتمام بعدم الموظف شعورإلى   البعد  هذا  يشير  
 التغيب، وزيادة ،  الموظفين دوران وارتفاع ،العمل جودة  وانخفاض ،نتاجيةالإ مستوى  انخفاض لىإ

 على ينبغي،  الظاهرة هذه  من وللحد ،المؤسسات  في شائعة مشكلة الدافع لىإ الافتقار د يع لذا 
 بارتياح الموظفين بشعور هذا يؤدي مما ، للموظفين والخارجية الداخلية الحوافز تحقيق المؤسسات

  . المرجوة  هدافالأ تحقيق خلالها من يمكن مناسبة صحية عمل بيئة توفير  مع وذهني  نفسي 
  الوظيفي الرفاه: الثالث المحور

 الوظيفي الرفاه مفهوما: ولً أ

 لالوسائ ى حدد إ يع لأنه ؛للمؤسسات الحساسة المهمة المداخل من الوظيفي الرفاه  يعد  
 حورمال  هذ الاعتبار  بنظر خذ الأ  المؤسسات كل على ينبغي لذا  المؤسسة، نجاح لىإ  تؤدي التي 

 ترتكز داريةالإ  وأ نتاجيةالإ  عمليةال لسرعة الموظفين من الجهود بذل نأ س، ذلكساالأ  المدخل وأ
 نفسي  باهتمام  يشعر  الموظف وأ الفرد كان كلما ، عكسية نظرية  تعد إذ   الوظيفية، الرفاهية  على

ق  تحقي لىإ ذلك يؤدي العمل في والحماس الحافز ولديه ا،كبيرً  داءالأ كان كلما ،ذهني وأ مادي وأ
 تقدمها التي والمبادرات الخدمات من مجموعة هو الوظيفي فالرفاه  المرغوبة،  المؤسسة هدافأ 

 لىإ   وينظر،  (35)عملهم  في مبدعين  وتجعلهم  صحتهم  وتحسن تعزز والتي ،للموظفين  المؤسسة
 ومكانة قيمة لهم  نأب يشعرون  نهم لأ  الموظفين لرفاهية المحورية المحددات  كأحد الوظيفي الرفاه 
 ،عليهم  الضغط وعدم  ،باحتياجاتهم كبيرال هتمام الا شعورهم  يعزز مما المؤسسة، لدى اوتقديرً 

 وزيادة تحسين لغرض ممكنة صورة  بأحسن  مهامهم  جازإن لىإ  يؤدي هذا ضافية،إ  عباءً أ   وتحميلهم 
 البرامج خلال من الخدمات فضلأ  تقديم وأ للربح،  تهدف  المؤسسات  كانت  ذا إ  خاصة ، نتاجيةالإ

 يسهم ، كما  (36)ةوسريع كبيرة  خدمات لتقديم  تسعى ممكنة جهود قلأ ب والتطورات والتقنيات المتاحة
 في للتطوير  جديدة  فكارأ طرح خلال من بداعالإ وتحفيز ،المشكلات حل في الوظيفي الرفاه 
 والبقاء ،ذاتها وتحقيق ،وقدرتها ،المؤسسة مرونة من يعزز هذا، و العمل بيئة وتحسين ،العمل

 .(37)ةالتنافسي العمل ةبيئ في والاستمرار
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إلى   تشير والتي ،والذهنية ،والاجتماعية ،والنفسية  ،الجسدية  العوامل الوظيفي الرفاه  يشمل
 الجسدية صحتهم على  ذلك  وينعكس الموظفين،  لدى  العمل في والراحة ،الوظيفي  بالرضا الشعور 
 الرفاه ، ف(38)اعنه ةالناشئ والعمليات العمل وبيئة الاجتماعية بالعلاقات التوازن  يحقق مما والعقلية

 والعقلية والذهنية الجسدية الصحة خلالها من تحقق ،مانوالأ والسعادة  الرضا من حالة الوظيفي
 حياة جودة تحسين  في  الوظيفي  الرفاه  يساعد إذ  ،(39) ةالمطلوب نتاجيةلإا الكفاءة لتعزيز  للموظفين

 ،الازدهار وتحقيق ، نتاجيةالإ مستوى  رفع في ا حافزً  يكون  مما ،للموظفين الصحة وتعزيز  ،العمل
 .(40)م العا داءالأ  في ا يجابيً إ اتأثيرً  الرفاهية تعكس لذا ،مستقبلًا  والبقاء

 ا بعيدً  والسعادة بالرضا  فيها الفرد  يشعر حالة الوظيفي الرفاه ن أ الباحث  يرى  ؛تقدم ما ولكل
 ذلك يؤدي ، و والنفسية  الجسدية والعوامل الصحة يحسن مما ،لبالعم الكبير والضغط التوتر عن

 .المرغوبة المؤسسة هداف أ  لتحقيق كبيرة  جهود بذل لىإ
  الوظيفي الرفاه هميةا: أثانيً 

 مختلف في المؤسسات إليها تستند  التي المهمة المداخل حدأ  الوظيفي الرفاه  مدخل أصبح
 مميز، بشكل الفرص واستثمار،  الضغوط لمواجهة والخدمية ،والتجارية ،الصناعية  القطاعات

 الوظيفي الرفاه  ويسهم  المختلفة، الأطراف بين التكامل يحقق  الأمد طويل تعاونـيًا إطارًا مثلت فهي
 الذي  المميز الدور نكارإ يمكن  ولا  ،مؤسسة  لكل الداخلية  الإمكانات تتجاوز جديدة قدرات  بناء في

 يجعلهم  مما ، نللموظفي مناسبة عمل بيئة توفير في فعال بدور  يتميز الذي  الوظيفي الرفاه يلعبه
 الوظيفي الرفاه  ويسهم  ،المؤسسة  عمل على ايجابيً إ ينعكس  وهذا  ، عمالهم أ  داءأ  في االتزامً  أكثر

 ويعزز جديدة، فكارأ وتوليد ،التفكير  على العاملين وتشجيع ،المشكلات وحل ، بداعالإ  تحفيز في
كانوا    بالسعادة ن و الموظف شعر    كلما يأ  المؤسسي، الانتماء يعززكما   ، اوتميزه المنظمة مرونة من

 ويساعد،  (41)ةالمرغوب هدافالأ لتحقيق طاقاتهم  بأقصى ويعملون  ،بالمؤسسة  البقاء في رغبة كثرأ
 وتحسين  ،داء الأ  مستوى  رفع في يسهم  نهة، ذلك أ نتاجيالإ ، وزيادة  داءالأ  تحسين  في  الوظيفي الرفاه 

 العاملين بين الصراعات تقليل يمكن الوظيفي ه الرفا خلال ومن العمل، في الاجتماعية العلاقات
 العدالة  وجود ، فضلًا عن للعاملين  جيد  عمل مناخ  وتهيئةة،  مناسب عمل بيئة خلق  خلال من

 كثر أ  مستدامة خدمات  وتقديم ،للمشكلات حل  في  تساعد  خلالها من والتي  ، دارةالإ  لدى  والحيادية
 نأ يأ  الموظفين، دوران  معدل انخفاض في يسهم  ايضً أو  ،ةالسريع للتغييرات مواكبةً و  اتطورً 
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 مجال في امبدعً  كافة أصبح  احتياجاته توفير مع عمله مكان في اسعيدً  كان طالما الموظف 
  .(42)ةالمؤسس اعلةوف كفاءة لزيادة الجهود قصىأ وبذل ، والقدرة  الكفاءة  زيادة لى، وأدى إعمله

 تعزيز في أساس كعنصر الوظيفية الرفاهية  على التركيز   (43) دأك فقد ذكره  تم   ما على  وبناءً 
 ، العاملين رفاهية بين  التوازن  فتحقيق ومستدامة، صحية عمل بيئة وتوفير ،المؤسسة كفاءة 

 والإبداع، ،والابتكار ،والتعاون  ،الأداء تعزيز في يسهم  والخارجية الداخلية والضغوطات ،والتحديات
 .المواهب وجذب  ، بالكفاءات الاحتفاظ  في ويسهم  ،الوظيفي الرضاما يعزز 

  الوظيفي الرفاه بعادا: أثالثً 

 الوظيفي، الرفاه بعادأب والباحثين الكتاب واهتمام  ، المنظمات في الوظيفي الرفاه  دور لأهمية
 إلى يعود والسبب  ،الوظيفي  الرفاه  بعادأ   تحديد  في الباحثين  نظر  وجهات في  ااختلافً  هناك  ن أ إلا

 الباحثين  نظر  وجهة خلال  من في يالوظ  الرفاه بعاد أ   تحديد  ويمكن للمنظمة،  العمل بيئة اختلاف 
 مكان رفاهية اجتماعية، رفاهية و  نفسية، رفاهية هي الوظيفي الرفاه  بعاد أ تكون  نأ على والكتاب 

 : تيأ ي وكما الحالية الدراسة في الباحث يعتمدها سوف التي وهي، (44)لقب من العمل
  النفسية  الرفاهية  .1

 والتي ،العمل بيئة في الموظفين لدى والسلوكيات التصرفات لىلرفاهية النفسية إا تشير 
 بيئة في تام  وارتياح ،جيدة  نفسية بحالة الموظف يشعر ماحين ،دارة الإ  على التام  الرضا عن تعبر

 وتعاون  يجابيةإ بعلاقات ذلك  عن ينتج ة، و دار الإ  من  المقدمة والمزايا  الاهتمام خلال  من  ،العمل
 وقدرات قابلية يعزز وهذا  ،دارةوالإ  العمل تجاه  يجابيإ   شعور الفرد لدى يكون  نأو  ،الزملاء مع

 ، فإنهوالصحية النفسية واحتياجاته رغباته حقق   طالماإذ   عمله، في  امبدعً  يكون  نأو  ،الموظف 
 وبالتالي،  المؤسسة قدرات  كفاءة لتعزيز ومهارات  وقدرات  طاقات من لديه   ما فضلأ لتقديم  يسعى
 .المرغوبة هدافالأ تحقيق

  الاجتماعية  الرفاهية  .2
 في  وحتى ، العمل بيئة في وزملائه الموظف بين   ما والتعاون  الجيدة  العلاقات  وهي
 يجابيةإ العلاقات كانت فكلما العاملين، عند والسعادة الرضا تمثل والتي  ، خرى الأ المجتمعات

 يعمل التي للمؤسسة الولائي والانتماء والرفاهية بالسعادة الشعور كان كلما ، الموظفين بين وآمنة
 التعاون  خلال من بداعوالإ فكارالأ وتوليد  والكفاءات  القدرات  تعزز الاجتماعية  فالعلاقات،  فيها
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 نجازإ خلال من داريةالإ  العملية يسهل البعد وهذا ،الموظفين بين ما والوجداني المعرفي والتبادل
 بناء  من المؤسسة تمكنه  وهذة،  الموجود يجابيةالإ العلاقات بهدف صحيحة بصورة  عمالالأ

 .  هدافهاأ  وتحقيق  ،وتميزها ،مستقبلها
  العمل مكان رفاهية  .3

 والجسدية  النفسية الضغوط من  خالية مستدامة مناسبة  بيئة توفير  لى إ البعد  هذا   يشير 
 وتزيد  ،لهم  محفزة تكون  والذهنية، الصحية  الناحية من  بالموظفين الاهتمام يعني ي أ  ،ة والصحي

 ومحفزة  سليمة عمل بيئة توفير تسعى يتال فالمؤسسة التام، والرضا والسعادة  بالرفاهية شعورهم  من
  علىا  يجابيً إ ذلك ينعكس مما ،هعمل في الوظيفي والرفاه  بالسعادة الموظف يشعر سوف للعمل

 ه ءولا ن لأ ، مؤسسته تجاه بداعإ و  ومهارات قدرات من يمتلكه  ما قصىأ وبذل ، الموظف داء أ
 تحقيق ، و والعقلية النفسية والضغوط  الاجهاد من خالٍ  نظيف عمل مكان من توفره لما لمؤسسته

 . المشتركة هدافالأ
 الجانب العملـي للبحث: ـث الثالثالمبح

يستعرض هذا المبحث الجانب العملي الذي يعتمد عليه البحث في تنفيذ الإجراءات المنهجية  
اختبار الفرضيات المطروحة، ويهدف    فضلًا عن اللازمة، ويشمل ذلك استخدام التحليل الوصفي،  

هذا الإطار إلى تحديد الأدوات والتقنيات المناسبة لجمع البيانات وتحليلها لتحقيق أهداف البحث  
   .بشكل دقيق وفع ال

 : التحليل الوصفي لمتغيرات البحثاولً أ

يتناول هذا الجزء الإحصاء الوصفي لتحليل استجابات العينة بخصوص متغيرات البحث  
( مما يساعد في فهم خصائص العينة  الصامتة  الاستقالةو الرفاه الوظيفي،  و ،  )الرشاقة التنظيمية

ولقد تم تطبيقه على عينة من القطاع الخدمي باستخدام مؤشرات مثل الوسط    ، وضبط تبايناتها
 .ومعامل الاختلاف لقياس الاستجابات ،والانحراف المعياري  ، الحسابي

   وتشخيص وقياس أبعاد المتغير المستقل الرشاقة التنظيمية وصف. 1
إذ أظهرت    ، للمتغير المستقل )الرشاقة التنظيمية(   ( تحليلًا شاملًا 2تظهر نتائج الجدول )

(، مما يعكس مستوى جيدًا من التقييم  3.370النتائج أن المتوسط الحسابي العام للمتغير بلغ )
(، ما يشير إلى وجود درجة معقولة من التباين في إجابات  0.504العام، مع انحراف معياري قدره )
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%(، مما يعكس وجود توافق مقبول بين  14.33وكما بلغت قيمة معامل الاختلاف ) ، أفراد العينة
بحسب أهميتها  وعند النظر إلى ترتيب أبعاد المتغير المستقل الرشاقة التنظيمية  ،آراء المستجيبين 

المرتبة تبي ن   بالمرتبة الأولى، ويليه بعد رشاقة الاستشعار في  القرار جاء  اتخاذ  بعد رشاقة  أن 
وتعكس النتائج توافقًا  خيرة  الثانية، ومن ثم بعد رشاقة الممارسة/ التطبيق في المرتبة الثالثة والأ

الرشاقة التنظيمية مع تباين طفيف بين الأبعاد، مما يساعد في توجيه    بشأنجيدًا في آراء العينة  
التحليل اللاحق وتحديد الأولويات لتحسين قدرات الرشاقة التنظيمية اتخاذ استراتيجيات مستقبلية  

 مميزة. 
 

 . الرشاقة التنظيمية المستقل المتغير لأبعاد الوصفي التحليل مؤشرات( 2) الجدول

 ت
 أبعاد المتغير المستقل  

 الرشاقة التنظيمية 

الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

معامل  

 % الاختلاف

ترتيب  

 الابعاد 

 2 14.78% 0.420 3.422 رشاقة الاستشعار  1

 1 13.01% 0.533 3.445 رشاقة اتخاذ القرار  2

 3 15.22% 0.560 3.246 الممارسة / التطبيق رشاقة  3

الرشاقة   المستقل  للمتغير  العام  المتوسط 

 التنظيمية 

3.370 0.504 %14.33  

 (. SPSS V.28مخرجات برنامج )   : المصدر 
 

 وصف وتشخيص وقياس أبعاد المتغير الوسيط الرفاه الوظيفي  .2
إذ أظهرت النتائج    ، للمتغير الوسيط الرفاه الوظيفي  ( تحليلًا شاملًا 3نتائج الجدول )   تظهر         

(، مما يعكس مستوى جيدًا من التقييم العام، مع  3.503أن المتوسط الحسابي العام للمتغير بلغ )
(، ما يشير إلى وجود درجة معقولة من التباين في إجابات أفراد  0.471انحراف معياري قدره )

مقبول بين آراء    %( مما يعكس وجود توافق 14.93العينة. وكما بلغت قيمة معامل الاختلاف )
أن  تبي ن بحسب أهميتها وعند النظر إلى ترتيب أبعاد المتغير الوسيط الرفاه الوظيفي  ،المستجيبين 

الثانية،   النفسية جاءت بالمرتبة الأولى، ويليه بعد رفاهية مكان العمل في المرتبة  الرفاهية  بعد 
وتشير النتائج إلى وجود تباين محدود بين الأبعاد،    ،وجاء بالمرتبة الاخيرة بعد الرفاهية الاجتماعية

سين  مما يسهم في توجيه التحليل اللاحق وتحديد النقاط الأساسية التي يجب التركيز عليها لتح
 استراتيجيات الرفاه الوظيفي. 
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 . الرفاه الوظيفي الوسيط المتغير لأبعاد الوصفي التحليل مؤشرات( 3) الجدول

 ت
 أبعاد المتغير المستقل  

 الرشاقة التنظيمية 

الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

معامل  

 % الاختلاف

ترتيب  

 الابعاد 

 1 14.88% 0.410 3.527 الرفاهية النفسية  1

 3 15.01% 0.533 3.467 الرفاهية الاجتماعية  2

 2 14.92% 0.470 3.516 رفاهية مكان العمل  3

  14.93% 0.471 3.503 المتوسط العام للمتغير الوسيط الرفاه الوظيفي 

 (. SPSS V.28مخرجات برنامج )   : المصدر 
 

 وتشخيص وقياس أبعاد المتغير التابع الاستقالة الصامتة  وصف . 3
( تحليلًا شاملًا للمتغير التابع ) الاستقالة الصامتة(،  إذ أظهرت 4تظهر نتائج الجدول )          

(، مما يعكس مستوى جيدًا من التقييم  4.664النتائج أن المتوسط الحسابي العام للمتغير بلغ )
ت  (، ما يشير إلى وجود درجة معقولة من التباين في إجابا0.478العام، مع انحراف معياري قدره )

(، مما يعكس وجود توافق مقبول بين  16.86%وكما بلغت قيمة معامل الاختلاف )  ، أفراد العينة
بحسب أهميتها  الاستقالة الصامتة  وعند النظر إلى ترتيب أبعاد المتغير التابع    ،آراء المستجيبين 

لى المبادرة  في المرتبة إلى الدافع  جاء بالمرتبة الأولى، ويليه بعد الافتقار إأن بعد الافتقار تبي ن  
وهذه النتائج توفر رؤية واضحة    ، خيرة الثانية، ومن ثم بعد الانفصال الوظيفي في المرتبة الثالثة والأ 

 . داءحسين بيئة العمل وتعزيز الأ لتحديد الأبعاد التي ينبغي التركيز عليها للحد منها وت 
 

 .التابع الاستقالة الصامتة المتغير لأبعاد الوصفي التحليل  مؤشرات( 4) الجدول
 أبعاد المتغير التابع الاستقالة الصامتة ت

الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

معامل  

 % الاختلاف

ترتيب  

 الابعاد 

 3 17.44% 0.588 4.530 الانفصال الوظيفي 1

 2 17.07% 0.436 4.674 الافتقارالى المبادرة 2

 1 16.07% 0.412 4.788 الافتقار الى الدافع              3

الاستقالة   التابع  للمتغير  العام  المتوسط 

 الصامتة 

4.664 0.478 %16.86  

 (. SPSS V.28مخرجات برنامج )   : المصدر 
 

 : اختبار فرضيات البحث وتحليل النتائج  ا ثاني  
الرشاقة التنظيمية،  البحث المتعلقة بمتغيرات البحث )يهدف هذا الجزء إلى اختبار فرضيات               

  ، الرفاه الوظيفي، الاستقالة الصامتة( باستخدام أسلوب الانحدار الخطي البسيط وتحليل المسار
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يهدف التحليل إلى تحديد قوة واتجاه العلاقات بين المتغيرات لتحديد قبول أو رفض الفرضيات بناءً  
 على الأسس الإحصائية المعتمدة. 

 اختبار الفرضية الأولى   .1
باستخدام             الفرضية  هذه  اختبار  البسيطأ سيتم  الخطي  الانحدار   Simpleنموذج 

Regression Analysis))   بهدف تحديد مدى قوة تأثير الرشاقة التنظيمية في الحد من الاستقالة
 : الآتيةالصامتة، ويمكن صياغتها بالفرضية 

 
 اختبار الفرضية الأولى: "يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للرشاقة التنظيمية في الحد من الاستقالة الصامتة". 

  = الاستقالة الصامتة  0.903+   0.667)الرشاقة التنظيمية(  
 

( الجدول  من  الاستقالة 5يتضح  من  الحد  في  التنظيمية  الرشاقة  تأثير  اختبار  نتائج   )
قيمة  إذ  الصامتة، ) (F) بلغت  متجاوز310.188المحسوبة  )  ة (،  الجدولية  عند  3.984القيمة   )

( تعني أن المتغير  Fن تفسير نتيجة )، كما أنموذج(، مما يؤكد صلاحية الأ0.05مستوى معنوية )
تبين أن  ، كما  المستقل )الرشاقة التنظيمية( لها تأثير حقيقي في الحد من الاستقالة الصامتة

%( من التباين  61.7(، مما يعني أن )0.617بلغت ) (Adj R²) قيمة معامل التحديد المصحح
وأظهرت النتائج أن    ، في الحد من الاستقالة الصامتة يمكن تفسيره من خلال الرشاقة التنظيمية

) (t) قيمة بلغت  الحدي  الميل  لمعامل  الجدولية  17.452المحسوبة  القيمة  من  أعلى  وهي   ،)
الثابت   ،(، مما يثبت معنوية معامل الميل 1.984) بلغت   (α) وكما أوضحت النتائج أن قيمة 
(، مما يشير إلى وجود مستوى من الاستقالة الصامتة في حالة غياب الرشاقة التنظيمية،  0.903)

المعلمة   قيمة  أن  القيادة  (0.667)بلغت     (β)في حين  ، مما يعني أن زيادة وحدة واحدة في 
بمقدار   الصامتة  الاستقالة  من  الحد  إلى  تؤدي  الرشاقة   ،(0.667)الناعمة  أن  النتائج  وتُظهر 

نموذج  التنظيمية تؤثر بشكل معنوي في الحد من الاستقالة الصامتة، إذ تم التحقق من صحة الأ 
تأثير الرشاقة بشأن  الإحصائي وقوة العلاقات بين المتغيرات، وهذه النتائج تسهم في تعزيز الفهم  

وبذلك تتحقق    ، وتوفير بيئة ملائمة مستدامة للحد من الاستقالة الصامتة في هذا المجال  ،التنظيمية 
دلالة معنوية للرشاقة التنظيمية في الحد من    يالفرضية الأولى التي تنص على "وجود تأثير ذ

 . "الاستقالة الصامتة
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 .( نتائج اختبار تأثير الرشاقة التنظيمية في الحد من الاستقالة الصامتة5الجدول )
المتغير 

 المستقل  
 R )2(R (t) المتغير التابع 

(2R) 

Adj 
(F) Sig 

الرشاقة  

 التنظيمية 

الاستقالة 

 الصامتة 

(α) .0.903 5.813 
.7780 .6110 0.617 310.188 0.000 

(β ) .0.667 17.452 

( //   حجم العينة = 1.984( الجدولية = )t( //  قيمة )3.50الجدولية = )  (F)( //  قيمة  0.05مستوى المعنوية = )

(130 ) 

 (. SPSS V.28مخرجات برنامج )   المصدر: 
 

 الفرضية الثانية    اختبار.2
باستخدام             الفرضية  هذه  اختبار  البسيط  أ سيتم  الخطي  الانحدار    Simpleنموذج 

Regression Analysis))   ،بهدف تحديد مدى قوة تأثير الرشاقة التنظيمية في الرفاه الوظيفي
 : الآتيةويمكن صياغتها بالفرضية 

 

 اختبار الفرضية الثانية: "يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للرشاقة التنظيمية في الرفاه الوظيفي". 
 = الرفاه الوظيفي   1.005+ 0.642)الرشاقة التنظيمية( 

 

بلغت    إذ  ( نتائج اختبار تأثير الرشاقة التنظيمية في الرفاه الوظيفي،6يتضح من الجدول )

) (F) قيمة )335.154المحسوبة  الجدولية  القيمة  متجاوزةً  معنوية 3.984(،  مستوى  عند   )

( تعني أن المتغير المستقل )الرشاقة  Fوتشير نتيجة )   ،نموذج(، مما يثبت صلاحية الأ0.05)
أظهرت النتائج  وكما  ، التنظيمية( لها تأثير حقيقي ومؤثرة في المتغير الوسيط )الرفاه الوظيفي( 

%( من التباين في  62.4( مما يعني أن )0.624بلغ ) (Adj R²) أن معامل التحديد المصحح 
 (t) وأظهرت النتائج أيضًا أن قيمة  ، الرفاه الوظيفي يمكن تفسيره من خلال الرشاقة التنظيمية

(،  1.984(، وهي أعلى من القيمة الجدولية )17.225المحسوبة لمعامل الميل الحدي بلغت )
(، مما يشير إلى وجود  1.005بلغت ) (α) وكما أن قيمة الثابت ،مما يثبت معنوية معامل الميل 

فقد     (β) مستوى من الرفاه الوظيفي حتى في حالة غياب الرشاقة التنظيمية، أما قيمة المعلمة
إلى ارتفاع في  0.642بلغت ) التنظيمية تؤدي  أن زيادة وحدة واحدة في الرشاقة  يعني  (، مما 

وتُظهر هذه النتائج تأثيرًا معنويًا إيجابيًا للرشاقة التنظيمية  ،  (0.642)مستوى الرفاه الوظيفي بمقدار  
وقوة العلاقات بين المتغيرات، وهذه    ، نموذج الإحصائيعلى الرفاه الوظيفي، مما يعزز صحة الأ

النتائج تسهم في توضيح تأثير الرشاقة التنظيمية وتوفر بيئة عمل مستدامة لتوجيه استراتيجيات  
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الرفاه الوظيفي في المستقبل، وبذلك تتحقق الفرضية الثانية التي تنص على "يوجد تأثير ذو دلالة  
 . "إحصائية معنوية للرشاقة التنظيمية في الرفاه الوظيفي

 

 . ( نتائج اختبار تأثير الرشاقة التنظيمية في الرفاه الوظيفي6الجدول )
المتغير 

 المستقل  
 R )2(R (t) المتغير الوسيط 

(2R) 

Adj 
(F) Sig 

الرشاقة  

 التنظيمية 

الرفاه  

 الوظيفي 

(α) 1.005 7.007 
0.766 .6400 0.624 335.154 0.000 

(β ) 0.642 17.225 

( //  حجم العينة = 1.984( الجدولية = )t( // قيمة )3.984الجدولية = )  (F)( // قيمة  0.05مستوى المعنوية = )

(130 ) 

 (. SPSS V.28مخرجات برنامج )   المصدر: 
 

 اختبار الفرضية الثالثة  .3
باستخدام             الفرضية  هذه  اختبار  البسيطأ سيتم  الخطي  الانحدار   Simpleنموذج 

Regression Analysis) )   الوظيفي في الحد من الاستقالة    تأثير الرفاه بهدف تحديد مدى قوة
 : الآتيةويمكن صياغتها بالفرضية  الصامتة،

 
 اختبار الفرضية الثالثة: "يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للرفاه الوظيفي في الحد من الاستقالة الصامتة". 

 = الاستقالة الصامتة 0.643+0.750)الرفاه الوظيفي( 
 

  ، ( نتائج اختبار تأثير الرفاه الوظيفي في الحد من الاستقالة الصامتة7يتضح من الجدول )
( عند مستوى معنوية 3.984(، متجاوزةً القيمة الجدولية )320.156المحسوبة ) (F) بلغت قيمة  إذ

)،  نموذج(، مما يثبت صلاحية الأ0.05) نتيجة  تأثير  Fوتشير  له  الوظيفي  الرفاه  أن  تعني   )
 أظهرت النتائج أن معامل التحديد المصححكما    ، حقيقي ومؤثر في الحد من الاستقالة الصامتة

(Adj R²) ( يمكن 72.2(، مما يعني أن )0.722بلغ  التباين في الاستقالة الصامتة  %( من 
الوظيفي الرفاه  قيمة  ،تفسيره من خلال  أن  أيضًا  النتائج  الميل   (t) وأظهرت  لمعامل  المحسوبة 

(، مما يثبت معنوية معامل  1.984(، وهي أعلى من القيمة الجدولية ) 16.158الحدي بلغت )
الاستقالة  (، مما يشير إلى وجود مستوى من  0.643بلغت ) (α) وكما أن قيمة الثابت  ،الميل

، مما (0.750)فقد بلغت   (β) أما قيمة المعلمة  ،حتى في حالة غياب الشغف بالعمل  الصامتة
بمقدار   الصامتة  الاستقالة  من  الحد  إلى  تؤدي  الوظيفي  الرفاه  في  واحدة  وحدة  زيادة  أن  يعني 
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في الحد من الاستقالة الصامتة،    للرفاه الوظيفيوتُظهر هذه النتائج تأثيرًا معنويًا إيجابيًا    ،(0.750)
نموذج الإحصائي وقوة العلاقات بين المتغيرات، وهذه النتائج تسهم في توضيح  مما يعزز صحة الأ

وتوفر بيئة مستدامة لتوجيه استراتيجيات للحد من الاستقالة الصامتة في   ،تأثير الرفاه الوظيفي
وبذلك تتحقق الفرضية الثالثة التي تنص على "يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية    ،المستقبل 

   ".للرفاه الوظيفي في الحد من الاستقالة الصامتة
 

 .( نتائج اختبار الرفاه الوظيفي في الحد من الاستقالة الصامتة7الجدول )
المتغير  

 الوسيط 
 R )2(R (t) المتغير التابع 

(2R) 

Adj 
(F) Sig 

الرفاه  

 الوظيفي 

الاستقالة  

 الصامتة 

(α ) 0.643 3.896 
.7630 .5830 0.722 320.156 0.000 

(β ) 0.750 16.158 

( //  حجم 1.984( الجدولية = )t( // قيمة )3.984الجدولية = )  (F)( // قيمة  0.05مستوى المعنوية = )

 ( 130العينة = )

 (. SPSS V.28مخرجات برنامج )   المصدر: 
 

 اختبار الفرضية الرابعة  .4
(  Path Analysis Modelنموذج تحليل المسار ) أسيتم اختبار هذه الفرضية باستخدام  

بهدف تحديد مدى قوة تأثير الرشاقة التنظيمية في الحد من الاستقالة الصامتة من خلال الرفاه  
 : الآتيةالوظيفي، ويمكن صياغتها بالفرضية 

 
ة في الحد من الاستقالة الصامتة اختبار الفرضية الرابعة: "يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للرشاقة التنظيمي

 من خلال الرفاه الوظيفي". 
 

تائج اختبار تأثير الرشاقة التنظيمية في الحد من الاستقالة الصامتة  ن(  8يتضح من الجدول )
(،  15.233للرشاقة التنظيمية في الرفاه الوظيفي ) (t) من خلال الرفاه الوظيفي، إذ بلغت قيمة

وكما أظهرت النتائج أن   ،(، مما يثبت وجود تأثير معنوي فاعل1.984متجاوزةً القيمة الجدولية )
(، مما يعكس تأثيرًا  7.225للرشاقة التنظيمية في الحد من الاستقالة الصامتة بلغت ) (t) قيمة

(،  7.662للرفاه الوظيفي في الحد من الاستقالة الصامتة ) (t) وكذلك بلغت قيمة ،معنويًا إيجابيًا 
وتُظهر هذه النتائج أن الرفاه الوظيفي يلعب دورًا وسيطًا في   ،مما يثبت وجود تأثير معنوي أيضًا 

إذ بلغت قيمة التأثير المباشر للرشاقة التنظيمية    ،العلاقة بين الرشاقة التنظيمية والاستقالة الصامتة 
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(، مما  0.408(، وهي أقل من التأثير غير المباشر )0.377في الحد من الاستقالة الصامتة )
وتشير هذه النتائج إلى أن الرفاه    ،يعني أن تأثير الرفاه الوظيفي هو تأثير جزئي )وساطة جزئية(

وكما   ، الوظيفي يؤثر بشكل فعال في الحد من الاستقالة الصامتة على مستوى المؤسسة المبحوثة
تشير هذه النتائج إلى أن الرفاه الوظيفي يُسهم بشكل فاعل في تعزيز تأثير الرشاقة التنظيمية في  
الحد من الاستقالة الصامتة، وهذا يسلط الضوء على أهمية الرفاه الوظيفي كعنصر وسطي يمكن 

استراتيجيات الرشاقة التنظيمية في المؤسسات، مما يوفر أساسًا لتحسين الأداء    اعلية أن يعزز من ف
تأثير ذو دلالة   "يوجد  التي تنص على  الرابعة  الفرضية  تتحقق  وبذلك  المستقبل،  في  المؤسسي 

 الاستقالة الصامتة من خلال الرفاه الوظيفي". منالحد في التنظيمية  للرشاقةإحصائية معنوية 
 

 .( تأثير الرشاقة التنظيمية في الحد من الاستقالة الصامتة من خلال الرفاه الوظيفي8الجدول )

 متغيرات البحث 

التأثير  

غير  

 المباشر 

التأثير  

 المباشر 
S.E. T 

P 

 المباشر 

 الدلالة 

للتأثير  

 المباشر 

نوع  

 الوساطة 

الرشاقة  

 التنظيمية 
<--- 

الرفاه  

 الوظيفي 
 --- معنوي *** 15.233 0.058 0.704 ---

الرشاقة  

 التنظيمية 
<--- 

 

الاستقالة  

 الصامتة 

 معنوي *** 7.225 0.044 0.377 0.408
وساطة  

 جزئيه

الرفاه  

 الوظيفي 
<--- 

الاستقالة  

 الصامتة 
 --- معنوي *** 7.662 0.050 0.442 ---

 ( 130( //   حجم العينة = )1.984( الجدولية = )tقيمة )

 (. SPSS V.28) مخرجات برنامج    المصدر: 
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  الخاتمــة

تعد خاتمة البحث هي المحطة الأخيرة، التي يمكن القول، إن الاستقالة الصامتة لم تعد  
مجرد سلوك فردي، بل أصبحت ظاهرة خطيرة تؤثر في تطلعات المنظمة المستقبلية، وقد كشفت  
هذه   لمواجهة  استراتيجيات  وضع  يمكن  أنه  التنظيمية،  الرشاقة  متغير  خلال  من  البحث  نتائج 

سهم هذا البحث  ي مؤشر الخطير من خلال تعزيز الرفاه الوظيفي كمتغير وسيط، إذ  الظاهرة أو ال
، من خلال تقديم إضافات نظرية وتطبيقية  الخدمي  في إثراء الأدبيات الأكاديمية في مجال القطاع 

   .ذات قيمة كبيرة
نموذج الاستقالة الصامتة إضافة نظرية  أ يعد دمج متغير الرفاه الوظيفي في    :الإضافة النظرية -

رائدة في هذا المجال، إذ لم يتم تسليط الضوء بشكل كافٍ على الدور الوسيط للرفاه الوظيفي في 
تم بناء إطار مفاهيمي جديد    ،ومن خلال هذا البحث   ،تعزيز الرشاقة التنظيمية في السياق الخدمي

نموذج  وهذا الأ   ، يُظهر العلاقة التفاعلية بين الرشاقة التنظيمية والرفاه الوظيفي والاستقالة الصامتة
فضل  أ وتحقيق    ، داء الخدمييقدم منظورًا جديدًا لفهم كيفية تأثير هذه المتغيرات على تطوير الأ 
 .الخدمات، مما يفتح آفاقًا واسعة للدراسات المستقبلية في هذا المجال

يقدم هذا البحث إطارًا عمليًا يمكن تكييفه مع واقع القطاعات الخدمية على    :الإضافة التطبيقية   -
مع   ،ن النتائج التي تم التوصل إليها تؤكد على أهمية تعزيز الرشاقة التنظيمية إمستوى العراق، إذ 

الخدمية في  العمل   الكفاءة  مستوى  الصامتة، ورفع  الاستقالة  من    وبقية والفنية    ،والإدارية  ،الحد 
كما أن هذا البحث يعد مرجعًا أساسًا في المؤسسات الخدمية، إذ يقدم استراتيجيات    ،المجالات 

  مهمًا عن ذلك يمكن أن يكون هذا البحث مرشدًا    طبيق لخلق بيئة صحية مستدامة، فضلًا قابلة للت
 . للمؤسسات للتحول نحو بيئة مستدامة متطورة 

التي تم التوصل إليها من خلال تحليل نتائج البحث،    ،الأساسيةالمبحث الاستنتاجات    ويعرض هذا 
 ودعم التطوير المستدام.   ،والتوصيات التي تهدف إلى تعزيز الأداء المؤسسي
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 أولًا: الاستنتاجات

، تم تقييمها إيجابيًا  متغيرًا مستقلًا   وصفهاأظهرت نتائج التحليل الوصفي أن الرشاقة التنظيمية ب .1
من أفراد العينة، إذ تم التوصل إلى توافق ملحوظ بين آراء المشاركين، وقد أظهر التحليل أن 
رشاقة اتخاذ القرار ورشاقة الاستشعار كانا الأبعاد الأكثر تأثيرًا، مما يشير إلى أهمية تعزيز 

 ية.الرشاقة التنظيمية لتحقيق التكامل والتقدم في المؤسسات الخدم
أكدت النتائج التحليل الوصفي أن الرفاه الوظيفي يعد من المتغيرات المهمة التي تؤثر بشكل   .2

كبير في المؤسسات الخدمية، إذ أظهرت النتائج توافقًا جيدًا بين المستجيبين، وعلاوة على 
ن بعدي الرفاهية النفسية ورفاهية مكان العمل كأبعاد أساسية تسهم في تحسين بيئة فإذلك،  

 والحد من دوران الموظفين.  ، وزيادة قدرة المؤسسة ،عمل مستدامة
أظهرت نتائج التحليل الوصفي للمتغير التابع الاستقالة الصامتة أن المؤسسات الخدمية تركز  .3

والعمل على تمكين العاملين والمبادرة وتحمل   ،بشكل ملحوظ في الحد من الانفصال الوظيفي 
 المسؤولية، مما يعكس هذا نحو توفر بيئة مستدامة والحد من الاستقالة الصامتة. 

الاستقالة  .4 من  الحد  في  وإيجابي  معنوي  تأثير  لها  التنظيمية  الرشاقة  أن  إلى  النتائج  أشارت 
إذ تم تفسير جزء كبير من التباين في الحد من الاستقالة الصامتة من خلال الرفاه    ،الصامتة

ويعزز من قدرتها على التكيف مع   ، الوظيفي، مما يسهم في تحسين أداء القطاعات الخدمية
 التحديات المعاصرة. 

أكدت النتائج على أن الرشاقة التنظيمية تلعب دورًا رئيسًا في تعزيز الرفاه الوظيفي للمؤسسات   .5
داء الخدمي والمؤسسي، مما يؤدي إلى  الخدمية، إذ يسهم هذا النوع من النتائج في تحسين الأ 

 هداف المؤسسة. أ وتحقيق   ،الحد من الاستقالة الصامتة لدى العاملين
ظهرت النتائج أن الرفاه الوظيفي يؤثر بشكل إيجابي ومعنوي في الحد من الاستقالة الصامتة،  أ .6

وتعزيز  ،وكما يعكس هذا التأثير الإيجابي الدور الفاعل للرفاه الوظيفي في تحسين بيئة العمل
 داء المؤسسات الخدمية. أ الابتكار والتطور في 

الحد    أوضحت النتائج أن الرفاه الوظيفي يعمل كوسيط فعال في تأثير الرشاقة التنظيمية في  .7
من الاستقالة الصامتة، إذ يعزز هذا الدور الوسيط ممارسات الرشاقة التنظيمية في الحد من 
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داء وزيادة تأثيرها في بيئة العمل المؤسسي، مما يسهم في رفع مستوى الأ   ، الاستقالة التنظيمية
 الخدمي في المؤسسة. 

 ثانيًا: التوصيات 

توسيع استخدام المقاييس المعتمدة في هذا البحث في الدراسات المستقبلية ذات الصلة، نظرًا   .1
لما أظهرته من صلاحية وقوة دلالتها الإحصائية، وكما يُنصح بتطوير أدوات القياس بشكل 
مستمر لمواكبة التطورات المستمرة في مجالات البحث الخدمي، مع ضمان تحديث المقاييس 

 .ات جديدة تتماشى مع التغيرات السريعة في بيئات القطاعات الخدمية لتشمل متغير 
تعزيز ممارسات الرشاقة التنظيمية بين القطاعات الخدمية على المستويين المحلي والدولي،   .2

المشتركة والمشاريع  البحثي  التعاون  على  الممارسات  هذه  تركز  أن  تعزز   ،ويجب  التي 
فضل الخدمات، مما يدعم تكامل أوتسهم في تحسين بيئة عمل ملائمة تهدف لتقديم    ، الابتكار

 .القطاعات الخدمية في المؤسسات الصحية
تطبيق استراتيجيات شاملة لتحسين الرفاهية الوظيفية في العمل من خلال التركيز على تحسين  .3

المؤسسات  مستوى  رفع  في  يسهم  مما  مناسبة،  عمل  بيئة  يتطلب  وهذا  النفسية،  الرفاهية 
 .الخدمية

الخدمية، بما يشمل تطوير البنية  .4 العاملين في المؤسسات  الحافز لدى  الاستمرار في تعزيز 
تمكين و قامة ورشات تدريبية متطورة،  وإواعتماد التقنيات الحديثة في العمل الخدمي،    ،التحتية

التعاوني،    رتوفيو العاملين،   العمل  تشجيع  مناسبة،  عمل  مما لاالعو بيئة  الاجتماعية،  قات 
وانخفاض الانفصال   ،لحد من الانسحاب الصامتلقدرة المؤسسات الخدمية  من  يعزز ذلك  

 .الوظيفي
من خلال توفير الدعم المادي   ، التركيز في استخدام الرشاقة التنظيمية لتحسين بيئات العمل .5

خدمات ال فضل  أقدرتها على تقديم  و   ،مما يسهم في تعزيز مكانة المؤسسات الخدمية  ،والفني
 .مستدامةال

من خلال تحسين بيئة العمل،    ،يجاد حلول مناسبةإ و   ، العمل في الحد من الاستقالة الصامتة .6
وتعزيز ثقافة الابتكار، وتوفير برامج تثقيفية وتدريبية   ،تلبية الاحتياجات الخاصة بالعاملينو 
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لدى   الاستقالة الصامتة  الحد من  أن تسهم في  لهذه الاستراتيجيات  مرنة ومتطورة، ويمكن 
 .العاملين في المؤسسات الخدمية

التركيز على الرفاه الوظيفي كعنصر وسيط بين الرشاقة التنظيمية والاستقالة الصامتة، وذلك   .7
من خلال تعزيز المبادرات التي تحسن العمل داخل المؤسسات الخدمية، ويجب أن يلعب  

لحد من الاستقالة الصامتة، مما يسهم  لالرفاه الوظيفي دورًا رئيسًا في تعزيز الرشاقة التنظيمية  
 في تحقيق بيئة عمل مستدامة لتعزيز الأداء المؤسسي. 
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