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الحمد لله الذي وفقنا لإتمام هذا العمل، والذي أعاننا على تجاوز كل الصعوبات والعقبات طوال 
 هذه المسيرة الدراسية. 
ساهم في دعمنا ومساندتنا من قريب  نتقدم بخالص عبارات الشكر والتقدير والعرفان إلى كل من 

 أو من بعيد وكان له أثر طيب في وصولنا إلى هذه المرحلة.
نتوجه بالشكر الجزيل للأستاذ المشرف "واضح العمري" على ما قدمه لنا من توجيهات ونصائح 

 قيمة، وعلى صبره وجهوده المبذولة في متابعتنا طيلة فترة إنجاز هذا العمل،  
 ترام والتقدير. فله منا كل الاح

كما نتقدم بجزيل الشكر إلى كافة أساتذتنا الكرام الذين رافقونا طوال مشوارنا الدراسي وكان لهم  
 الفضل الكبير بعد الله في تعليمنا وتوجيهنا فجزاهم الله عنا خير الجزاء. 

وفي الأخير نسأل الله أن يجعل هذا العمل خالصا لوجهه الكريم وأن يوفقنا لما فيه الخير والنجاح  
 في مستقبلنا العلمي والمهني....  

  



 الملخص: 
ا دراستنا  فقدان هدفت  المعنى،  )فقدان  بأبعاده  المهني  الاغتراب  مستوى  على  التعرف  إلى  لحالية 

الانتماء، فقدان السيطرة، وفقدان الهوية(، ومستوى الصمت التنظيمي بأبعاده )الصمت الاجتماعي، صمت 
الإذعان، الصمت الدفاعي، وصمت الفرصة( لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة، والكشف عن  

العلاقة بين الاغتراب المهني والصمت التنظيمي، بالإضافة إلى التعرف على الفروق في كل من   طبيعة
السن،   في  المتمثلة  والمهنية  الديموغرافية  المتغيرات  لبعض  تبعاً  التنظيمي  والصمت  المهني  الاغتراب 

 .والأقدمية، والمستوى التعليمي

الم على  اعتمدنا  الدراسة،  فرضيات  من  التحقق  لطبيعة  وبغية  لملاءمته  الارتباطي  الوصفي  نهج 
( عامل من عمال مؤسسة مطاحن الحضنة  100الموضوع، وطبقنا الدراسة الميدانية على عينة قوامها ) 

 .بالمسيلة

تم   اللذين  التنظيمي  الصمت  واستبيان  المهني  الاغتراب  استبيان  على  البيانات  جمع  في  واعتمدنا 
سة ومتغيراتها، وبعد التحقق من خصائصهما السيكومترية تم تطبيقهما  إعدادهما بما يتناسب مع أهداف الدرا

 .على أفراد العينة، ثم معالجة البيانات إحصائياً باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها أن مستوى الاغتراب المهني لدى عمال مؤسسة  
بالمسيلة جاء بمستوى متوسط، كما تبين أن مستوى الصمت التنظيمي لدى العمال جاء مطاحن الحضنة  

كذلك بمستوى متوسط. وأظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاغتراب المهني  
وى  والصمت التنظيمي تعزى لمتغيري السن والأقدمية، في حين وجدت فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للمست

التعليمي لصالح العمال ذوي المستوى الجامعي. كما كشفت النتائج عن وجود علاقة ارتباطية موجبة قوية  
جداً بين الاغتراب المهني والصمت التنظيمي، مما يدل على أنه كلما ارتفع مستوى الاغتراب المهني ارتفع  

 .معه مستوى الصمت التنظيمي لدى العمال

الاغتراب المهني، فقدان المعنى، فقدان الانتماء، فقدان السيطرة، فقدان الهوية، الصمت   الكلمات المفتاحية:
التنظيمي، الصمت الاجتماعي، صمت الإذعان، الصمت الدفاعي، صمت الفرصة، عمال مؤسسة مطاحن  

 .الحضنة

  



Abstract: 

 The present study aimed to identify the level of occupational alienation and its 

dimensions (meaninglessness, powerlessness, social isolation, and self-estrangement), as well 

as the level of organizational silence and its dimensions (social silence, acquiescent silence, 

defensive silence, and opportunistic silence) among workers of Hodna Mills Company in 

M’Sila. The study also sought to examine the nature of the relationship between occupational 

alienation and organizational silence, in addition to investigating differences in both variables 

according to certain demographic and professional factors, namely age, seniority, and 

educational level . 

To test the study hypotheses, the descriptive correlational method was adopted due to 

its suitability to the nature of the research topic. The field study was conducted on a sample of 

100 workers from Hodna Mills Company in M’Sila. 

Data were collected using an Occupational Alienation Questionnaire and an 

Organizational Silence Questionnaire, both designed in accordance with the objectives and 

variables of the study. After verifying their psychometric properties, the questionnaires were 

administered to the participants, and the collected data were statistically analyzed using 

appropriate statistical techniques. 

The findings revealed that the level of occupational alienation among the workers was 

moderate. Similarly, the level of organizational silence was found to be moderate. The results 

also showed no statistically significant differences in occupational alienation or organizational 

silence attributable to age and seniority. However, statistically significant differences were 

found according to educational level, in favor of workers with a university education. 

Furthermore, the study revealed a very strong positive correlation between occupational 

alienation and organizational silence, indicating that an increase in occupational alienation is 

associated with an increase in organizational silence among workers . 

Keywords: Occupational Alienation, Meaninglessness, Social Isolation, Powerlessness, Self-

Estrangement, Organizational Silence, Social Silence, Acquiescent Silence, Defensive Silence, 

Opportunistic Silence, Hodna Mills Workers.  
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 مقدمة: 
تعد المنظمة في جوهرها تجمعا بشـريا يسـعى لتحقيق أهداف مشـتركة، ويعتبر العنصـر 
البشـــري الركيزة الأســـاســـية لنجاحها، إذ يحول الخطط والإســـتراتيجيات إلى واقع ملمو . ومع  
التغيرات المتســـــارعة والتحديات التي تواجهها المنظمات الحديثة، أصـــــبح رأ  المال البشـــــري 

ــتراتيج  ــرا اســــــــ يا محوريا يفوق في أهميته الموارد المادية والمالية، نظرا لما يتمتع به من  عنصــــــــ
 قدرات إبداعية ومهارات عملية تعزز الإنتاجية والابتكار والقدرة التنافسية. 

ــياق، يبرز دور الةيادة الفعالة التي لا تقتصــــر على توزيع المهام ومرا بة   وفي هذا الســ
ى توجيـه وتحفيز الأفراد، وتطوير قـدراتهم، وخلق بي ـة عمـل  الأداء، بـل تتجســــــــــــــد في القـدرة عل

إيجابية تعزز الثقة والانتماء. فالقائد الناجح هو من يســتثمر في العنصــر البشــري ويعمل على  
ــعف   ــأ نتيجة ضـ ــة أمام التحديات التي قد تنشـ ــجامهم خاصـ الحفاظ على دافعية الموظفين وانسـ

ــاركـة في   اتخـاذ القرار. غير أن بعض المنظمـات قـد تواجـه  العـدالـة التنظيميـة أو بيـاب المشــــــــــــ
ظاهرة الاغتراب المهني حيث يشـــــــــــعر العامل بالابتعاد النفســـــــــــي عن عمله نتيجة عدم توافق  
تطلعـاتـه مع متطلبـات المنظمـة أو بســــــــــــــبـب بيـاب العـدالـة والاعتراف بجهوده. هـذا الاغتراب  

يرة أبرزها الصـــمت التنظيمي،  يؤدي إلى فقدان الشـــعور بالانتماء ويترتب عليه انعكاســـات خط
إذ يتجنــب الموظفون التعبير عن ارائهم أو اقتراحــاتهم خوفــا من الإهمــال أو العقــاب. ويؤثر  
هـذا الصــــــــــــــمـت ســــــــــــــلبـا على الأداء الفردي والجمـاعي، ويحـد من قـدرة المنظمـة على الابتكـار  

 والتطور.

وير مواردهــا لــذلــك فــحن نجــاا المنظمــات اليوم مرهون بقــدرتهــا على اســــــــــــــتقطــاب وتط
البشــــــــــــــريـة والاحتفـاظ بهـا، عبر  يـادة واعيـة تحول الرىى والإســــــــــــــتراتيجيـات إلى نتـائج عمليـة  
ــه على معالجة مظاهر الاغتراب المهني والحد من الصــــــمت  ــة وتعمل في الوقت نفســــ ملموســــ

 التنظيمي لضمان بي ة عمل صحية تعزز الثقة والانتماء وتدعم استمرارية النجاا.

من الضـروري دراسـة العلاقة بين الاغتراب المهني والصـمت التنظيمي  من هنا يصـبح  
باعتبارهما ظاهرتين مترابطتين قد تؤثران بشـــــــــــــكل مباشـــــــــــــر على فعالية المنظمات مهما كان  
نشـــــاطها، فالعامل الذي يشـــــعر بالاغتراب غالبا ما يميل إلى الصـــــمت، والعامل الصـــــامت قد 

العلاقة تسـتحق البحث والتحليل لفهم انعكاسـاتها على  يزداد شـعوره بالاغتراب، وعليه فحن هذه  



  .................................................................................. مقدمة 
 

 ب 

 

الأداء التنظيمي. ومن هذا المنطلق ارتأينا التطرق إلى موضــــوع انعكاســــات الاغتراب المهني  
على الصـــمت التنظيمي لدى عمال مطاحن الحضـــنة باعتبارها إحدى المؤســـســـات الكبرى في  

ــلوك التن  ــة الســــ ــناعية حيوية. وبناء  الجزائر والتي تمثل نموذجا مهما لدراســــ ظيمي في بي ة صــــ
 تقسيم دراستنا الحالية على النحو التالي: عليه فقد تم

ــة وأهميتها(،   ــكلة الدراســــ ــلا تمهيديا )مشــــ ــول: فصــــ ــمن ثلاثة فصــــ الجانب النظري تضــــ
ــمت  ــمل متغير الصـــــــ ــلا اخر شـــــــ ــمل متغير الاغتراب المهني في حين أن فصـــــــ ــلا شـــــــ وفصـــــــ

 التنظيمي.

د تضــــــــمن ثلاثة فصــــــــول أيضــــــــا، فصــــــــل خصــــــــص للدراســـــــة  أما الجانب التطبيقي فق
الفصـــل   تم تخصيييصالاســـتطلاعية الأولية وفصـــل تم تخصـــيصـــه لهجراءات المنهجية فيما  

 الأخير لعرض نتائج الدراسة والتعليق عليها.

املين بأن تضــــــفي هذه الدراســــــة إضــــــافة نوعية و يمة للبحث العلمي في مجال علم    
الموارد البشرية وتقديم إضافة عملية تفيد ويستفيد منها الباحثون  النفس العمل والتنظيم وتسيير  

 والدارسون على حد سواء.

 
 
 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الأول 
 الإطار العام للدراسة
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 الإشكالية:  -1
يواجه ضغوطا        العامل  أصبح  اليوم  المنظمات  عالم  التي شهدها  للتحولات  نظرا 

مهنية ونفسية متزايدة ما أدى إلى ضرورة الاهتمام بالسلوك الإنساني داخل العمل. فدراسة هذا 
داخل   العمل  ديناميكيات  لفهم  الأساسية  المرتكزات  من  يعد  المهنية  السياقات  داخل  السلوك 

ن السلوك الفردي والجماعي يشكلان العامل الحاسم في تحديد فعالية الأداء  المنظمات، إذ أ
 وتحقيق الأهداف التنظيمية. 

"إن تراكم الضغوط النفسية والمهنية يفرز عنه حالة من الاغتراب المهني هذه الظاهرة    
مام  التي يمكن اعتبارها مرضية تختلف باختلاف المجتمعات البشرية، غير أنها لم تلقَ الاهت

من قبل علماء النفس والمختصين في السلوك التنظيمي والعملي مقارنة بما لقيته من اهتمام  
 (. 4، ص2007)منصور بن زاهي:   في مجال علوم التربية وعلم النفس الاجتماعي".

"إن لظاهرة الاغتراب الوظيفي اثار سلبية على العامل ومثلها على المؤسسة حيث    
داخ  أزمات  حدوث  إلى  المنافسات تؤدي  في ظل  خاصة  استمراريتها  يهدد  مما  المؤسسة  ل 

الشديدة في عالم الشغل والاقتصاد. فشعور العامل بالاغتراب يتولد نتيجة أسباب عدة كعدم  
كفاءته وسوء اختياره لمنصبه وغيرها من الأسباب التي في مفهومها تمس العامل إلا أنها في  

 (. 6، ص2021أميرة:  )دري الحةيقة تضر بمصلحة المؤسسة أيضا".

كما وذكرنا سابقا أن الاغتراب المهني له اثار سلبية إلا وأنه يمكننا القول أن اثاره   
السلبية لا تتوقف عند حدود الفرد بل تمتد لتنعكس على طبيعة العلاقات داخل المنظمة وعلى  

عمله أو بعدم    أنماط السلوك التنظيمي السائد فيها، فالعامل الذي يشعر بالانفصال عن بي ة 
يبرز الصمت   بين هذه الآليات  للتكيف مع وضعه ومن  اليات  التقدير غالبا ما يبحث عن 
التنظيمي كأحد أكثر الظواهر النفسية والمهنية شيوعا في المنظمات الحديثة اليوم. "إن مثل  

بأنفسه العاملون  العاملين في المؤسسات والذي بمقتضاه يمتنع  التنظيمي لدى  م  هذا السلوك 
عن أي مشاركة في تحسين الأداء قد أخذ طريقه إلى الفكر الإداري المعاصر تحت مسمى  

"المؤسسات". كثير من  في  تتفشى  بدأت  التي  الظاهرة  هذه  التنظيمي  الجزار:  الصمت  )رانيا 
فالصمت التنظيمي لا ينظر إليه على أنه مجرد مشكلة سلوكية بل هو نمط  (  375، ص2021

عن الإفصاا عن المعلومات أو الأفكار التي قد تسهم في حل المشكلات  من الامتناع المتعمد  
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التنظيمية أو تحسين الأداء. فكثير من العاملين يفضلون التزام الصمت خشية التعرض للتهميش  
أو الإهانة أو تجاهل ارائهم وذلك لعوامل شخصية وتنظيمية قد تؤثر في استعداد الفرد للتعبير  

 (. 09، ص2024)كوسة سعيدة:   مل.عن رأيه داخل بي ة الع

وإلى جانب المسببات التي أشار إليها هيرشمان في دراسته للصمت التنظيمي حيث    
اعتبر أن صوت العاملين أحد الأدوات الهامة لإحداث التغيير في محاولة لتحسين بي ة وظروف  

وآخرون:    العمل. الصباغ  الصمت    (.142، ص2017)شوقي  سلوك  تشكل  تفسير  ففي 
تنظيمي يضاف إليه شعور الفرد العامل بالعزلة والوحدة ما يترتب عليه من نزعة نحو الانطواء  ال

والانفصال عن محيطه المهني إذ يعد الشعور بالاغتراب المهني من العوامل المؤثرة في هذا  
السياق إذ "يندرج هذا الشعور عند العامل باغترابه عن ذاته ثم اغترابه عن زملائه في العمل  

م عن المؤسسة التي يعمل بها اغترابا كاملا وينتج عن ذلك الاغتراب عدم القدرة على الأداء  ث 
 (. 331، ص2017)دينا عبد النبي: الفعال والعطاء في العمل".

وفي سياقنا يمكننا القول أن الاغتراب المهني بما يحمله من مشاعر فقدان الانتماء    
للعامل، بل يتجسد في سلوكيات تنظيمية  والعزلة لا يظل أثره محصورا في الجانب   النفسي 

التقدير   الذي يشعر بأن المؤسسة لا تمنحه  التنظيمي. فالعامل  ملموسة من أبرزها الصمت 
الكافي أو لا توفر له بي ة عمل ملائمة يميل إلى الانسحاب من دائرة المشاركة الفعالة ويختار  

الاغترا يصبح  وهكذا  وضعه  مع  للتكيف  كآلية  لانتشار  الصمت  خصبة  أرضية  المهني  ب 
الصمت التنظيمي مما يضعف قنوات التواصل الداخلي ويحد من قدرة المؤسسة على الاستفادة 

 من خبرات عمالها.

وتزداد خطورة هذه العلاقة بين هاتين الظاهرتين في المؤسسات الإنتاجية الحساسة    
لتعاون المستمر وتبادل الآراء  مثل مطاحن الحضنة بالمسيلة، حيث يعتمد نجاا العمل على ا

بين العمال والإدارة لضمان جودة الإنتاج ومواجهة تحديات السوق، فحذا ساد الاغتراب بين  
العمال وتحول إلى صمت تنظيمي فحن المؤسسة تفقد جزءا مهما من ديناميكيتها الداخلية، مما  

الصناعات الشديدة في قطاع  المنافسة  التكيف مع  قدرتها على  الغذائية ويؤثر على    يعرقل 
 استمراريتها في السوق المحلي والوطني في ظل المنافسة الشديدة.
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مهنية     ضغوط  من  تفرزه  وما  التنظيمية  للتحولات  من عرض  سبق  ما  على  وبناء 
الصمت  سلوكيات  في  تنعكس  التي  المهني  الاغتراب  مشاعر  من  عنها  ينجر  وما  ونفسية 

ية الحساسة مثل مطاحن الحضنة بالمسيلة تبرز الحاجة  التنظيمي خاصة في المؤسسات الإنتاج 
إلى طرا إشكالية البحث لفهم أبعاد هذه العلاقة وتحديد انعكاساتها على الأداء التنظيمي. ومنه  

 التالي: التساؤل الرئيسيفحن إشكالية الدراسة تتمثل في 

لدى    - التنظيمي  والصمت  المهني  الاغتراب  بين  ارتباطية  توجد علاقة  عمال مطاحن  هل 
 الحضنة بالمسيلة؟ 

 التالية:  الأسئلة الإجرائيةتنبثق منه 

 ما مستوى الاغتراب المهني لدى عمال مطاحن الحضنة بالمسيلة؟  -1

 ما مستوى الصمت التنظيمي لدى عمال مطاحن الحضنة بالمسيلة؟  -2

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاغتراب المهني لدى عمال مطاحن   -3
 بالمسيلة تعزى لمتغير )السن، الأقدمية، المستوى التعليمي(؟ الحضنة 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الصمت التنظيمي لدى عمال مطاحن   -4
 الحضنة تعزى لمتغير )السن، الأقدمية، المستوى التعليمي(؟ 

 فرضيات الدراسة:   -2
الاغتراب المهني والصمت التنظيمي لدى عمال  توجد علاقة ارتباطية بين  الفرضية العامة:  

 .مطاحن الحضنة بالمسيلة

 الفرضيات الجزئية: 

 يوجد مستوى مرتفع من الاغتراب المهني لدى عمال مطاحن الحضنة بالمسيلة. -1

 يوجد مستوى مرتفع من الصمت التنظيمي لدى عمال مطاحن الحضنة بالمسيلة.  -2

الاغتراب المهني لدى عمال مطاحن    لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى  -3
 الحضنة بالمسيلة تعزى لمتغير )السن، الأقدمية، المستوى التعليمي(. 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الصمت التنظيمي لدى عمال مطاحن   -4
 الحضنة تعزى لمتغير )السن، الأقدمية، المستوى التعليمي(. 
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 أهيييييداف اليدراسية:  -3
إلى العرض السابق لمشكلة البحث وتساىلاته فحننا نسعى من خلال دراستنا  استنادا    

بالمسيلة   التنظيمي لدى عمال مطاحن الحضنة  لانعكاسات الاغتراب المهني على الصمت 
 إلى تحقيق الأهداف التالية: 

التعرف عن العلاقة بين الاغتراب المهني والصمت التنظيمي لدى عمال مطاحن    -
 . الحضنة بالمسيلة

 التعرف عن مستوى الاغتراب المهني لدى عمال مطاحن الحضنة بالمسيلة. -

 التعرف عن مستوى الصمت التنظيمي لدى عمال مطاحن الحضنة بالمسيلة.  -

التعرف على دلالة الفروق في مستوى الاغتراب المهني لدى عمال مطاحن الحضنة    -
 تبعا لمتغير: )السن، الأقدمية والمستوى التعليمي(.  

التعرف على دلالة الفروق في مستوى الصمت التنظيمي لدى عمال مطاحن الحضنة    -
 تبعا لمتغير: )السن، الأقدمية، المستوى التعليمي(.  

 مصطلحات الدراسة:  -4
هو مجموعة المشاعر والسلوكيات السلبية التي يعبر  التعريف الإجرائي للاغتراب المهني:    -

هم، والتي تتجلى في فقدان المعنى، الضعف، الانتماء،  عنها عمال مطاحن الحضنة تجاه عمل
 الشعور بالعجز، العزلة والاغتراب عن الذات.  

يقصد به امتناع العمال عن التعبير عن ارائهم أو  التعريف الإجرائي للصمت التنظيمي:    -
الرببة في  مقترحاتهم أو مخاوفهم المتعلقة بالعمل سواء كان ذلك بدافع الخوف من العقاب، أو  

 التوافق مع الجماعة أو نتيجة لعدم جدوى الكلام. 

 الدراسات السابقة:  -5
تعد الدراسات السابقة جد مهمة بالنسبة للباحث لكونها تعتبر كمنطلق لدراسته وذلك 
من خلال الدور الذي تلعبه في البحث العلمي إذ أنها تساعد الباحث على فهم موضوع بحثه  

عراض ما تم إنجازه في مجال بحثه من قبل مما يساعده على بناء  بشكل عميق من خلال است 
 إطار نظري ثري. 
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فبعد عملية البحث والإطلاع على الدراسات السابقة التي تخدم دراساتنا الحالية توصلنا  
إلى إيجاد عدة دراسات مختلفة تناولت متغيرات هذه الدراسة، حيث قمنا بترتيبها وفقا للزمن 

 اسة فمن بينها نجد: الذي تمت فيه الدر 

 الدراسات العربية:  -أولا

(، جاءت هذه الدراسة تحت عنوان: "الصمت الدفاعي  2023دراسة أيام إبراهيم العبد )  -
دراسة ميدانية على القطاع المصرفي   –كمتغير وسيط بين الثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي  

 ". -في مدينة حلب

هدفت الدراسة إلى بيان أثر الصمت الدفاعي في العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب  
والكشف   0.05الوظيفي لدى الموظفين في كافة المصارف في مدينة حلب عند مستوى الدلالة  

في   بالمنظمة(  الثقة  العمل،  بزملاء  الثقة  بالمدير،  )الثقة  بأبعادها  التنظيمية  الثقة  أثر  عن 
أهداف    الاغتراب ولتحقيق  الذات(  والاغتراب عن  المعنى  انعدام  )العجز،  بأبعادها  الوظيفي 

الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي والرجوع للأدبيات السابقة حيث تم بناء استبيان  
( مجالات هي )الصمت الدفاعي، الثقة بالمدير والثقة  7( فقرة موزعة على )47مكون من )

ثقة بالمنظمة، الاغتراب عن الذات، العجز وانعدام المعنى( وبعد التأكد من  بزملاء العمل، ال
( موظفا وموظفة من العاملين في القطاع  270صدقها وثباتها تم تطبيقها على عينة مكونة من )

المصرفي الحكومي بمدينة حلب، وقد توصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية للثقة  
الاغترا في  عند  التنظيمية  بحلب  الحكومي  المصرفي  القطاع  في  العاملين  لدى  الوظيفي  ب 

الدلالة   التنظيمية في    0.05مستوى  للثقة  النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية  كما أظهرت 
الدفاعي عند   الصمت  بوجود  بحلب  المصرفي  القطاع  العاملين في  لدى  الوظيفي  الاغتراب 

رورة تشجيع الموظفين على تقديم أفكار إبداعية  ، وقد أوصت الدراسة بض0.05مستوى الدلالة  
ومكافأتهم على ذلك من أجل المنافسة فيما بينهم على تقديم أفضل الأفكار التي تسهم في  
تطوير الية العمل في المصارف وضرورة توفير مناخ تنظيمي يضمن تطوير الموظفين وتنمية  

والانتماء للمصارف التي يعملون فيها.  مهاراتهم وقدراتهم من أجل زيادة الشعور بتحقيق الذات  
 (. 2023)أيام إبراهيم العبد: 
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(، جاءت هذه الدراسة تحت عنوان: "أثر الصمت التنظيمي  2023دراسة ديانا نبيل قسام )  -
 ." -دراسة حالة في مصرف سوريات المركزي  –في الاغتراب الوظيفي 

لتنظيمي بمختلف أبعاده تهدف هذه الدراسة إلى محاولة التعرف على أثر الصمت ا  
)صمت الإذعان، الصمت الدفاعي، الصمت الاجتماعي( في الاغتراب الوظيفي، يتمثل مجتمع  

  69الدراسة بالعاملين في مصرف سورية المركزي في مدينة دمشق حيث بلغت عينة الدراسة  
 موظفا. 

جم   التحليلي، حيث  الوصفي  المنهج  على  الاعتماد  تم  الدراسة  أهداف  عت  لتحقيق 
البيانات الثانوية من الدراسات السابقة والمراجع ذات الصلة في حين شكل الاستبيان أداة البحث  
الرئيسية لجمع البيانات الأولية وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم  

 الاجتماعية. 

 توصلت نتائج الدراسة إلى النتائج التالية: 

و  - التنظيمي  الصمت  لدى موظفي مصرف  مستوى  متوسطين  كانا  الوظيفي  الاغتراب 
 سورية المركزي. 

موظفي   - لدى  الوظيفي  الاغتراب  في  الإذعان  لصمت  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  وجود 
 مصرف سورية المركزي. 

أثر ذو دلالة إحصائية لبعدي الصمت الوظيفي لدى موظفي المصرف.  -   عدم وجود 
 (. 2023)ديانا نبيل قسام: 

(، جاءت هذه الدراسة تحت  2022براهيم العبد وعبد القادر أحمد دواليبي )دراسة أيام إ  -
الوظيفي التنظيمية والاغتراب  الثقة  بين  العلاقة  في  الإذعان  "أثر صمت  دراسة    -عنوان: 

 ميدانية على القطاع المصرفي الحكومي في مدينة حلب". 

الثقة التنظيمية  هدفت الدراسة إلى البحث عن أثر صمت الإذعان في العلاقة بين    
والاغتراب الوظيفي لدى الموظفين في كافة المصارف العامة في مدينة حلب والتعرف على  
واقع صمت الإذعان في تلك المصارف سعيا نحو تحسين أسلوب العمل في القطاع المصرفي  

حل  من خلال التشجيع على مشاركة الموظفين بآرائهم وأفكارهم واقتراحاتهم لتطوير الية العمل و 
موظف يعمل في تلك المصارف   287جميع المشاكل المتعلقة فيه وقد أجري استقصاء لآراء  
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عبر استبيان مصمم لهذا الغرض وتم جمع البيانات وتحليلها واختبار الفرضيات وصولا إلى  
تأثير سلبي معنوي للثقة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي وهذا يعني أنه   نتائج أثبتت وجود 

الثقة التنظيمية في المنظمة انخفض الشعور بالاغتراب الوظيفي من قبل الموظفين  كلما زادت  
بالإضافة إلى وجود تأثير سلبي معنوي لصمت الإذعان في الثقة التنظيمية بأبعادها الثلاثة  
)الثقة بزملاء العمل، الثقة بالمدير، والثقة بالمنظمة( ما يعني أنه كلما كان هناك درجة عالية  

في المنظمة كلما أدى ذلك إلى تشجيع الموظفين على التحدث عن أفكارهم واقتراحاتهم   من الثقة
ووجود تأثير إيجابي معنوي لصمت الإذعان في الاغتراب الوظيفي بأبعاده الثلاثة )العجز،  
انعدام المعنى والاغتراب عن الذات( وهذا يدل على أنه كلما انخفض صمت الإذعان كلما 

 ين بالاغتراب عن العمل. انخفض شعور الموظف 

وقد خرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات أهمها توفير مناخ تنظيمي مناسب وعلى    
درجة عالية من الثقة لكي يضمن تطوير مهارات الموظفين وإمكانياتهم وقدراتهم بشكل مستمر  

فيما بينهم  لتحقيق ذاتهم في العمل وكذلك تشجيعهم على تقديم أفكار إبداعية جديدة والمنافسة 
)أيام إبراهيم العبد، عبد    لتقديم أفضل الأفكار التي تساهم في تطوير الية العمل في المنظمة.

 (. 2022القادر دواليبي: 

( جاءت هذه الدراسة تحت  2021دراسة سماح إسماعيل، صالح عروس وعمرو دراز )  -
المواطنة التنظيمية للعاملين  عنوان: "أثر الصمت التنظيمي والاغتراب التنظيمي على سلوك 

 في الفنادق". 

النفسية والسلوكية  العوامل  باعتباره أحد  التنظيمي  الدراسة إلى دراسة الصمت  هدفت 
والاجتماعية التي تؤثر في أداء العاملين بالمؤسسات والمنظمات بالإضافة إلى تأثيرهما على  

الفند ي  للعاملين بالمؤسسات  التنظيمية  التنظيمية بها، لذا تهدف  سلوكيات المواطنة  ة والحياة 
الدراسة إلى التعرف على الصمت التنظيمي والاغتراب التنظيمي والرضا الوظيفي وأبعادهما  
  ومدى تأثيرهما على سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى العاملين بالفنادق وعلى أداء تلك الفنادق. 

 (.2021)سماح إسماعيل، صالح عروس وعمر دراز: 
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 الدراسات المحلية.  -ثانيا

-  ( يوسف  وحديد  رضا  بوغرزة  ياسر،  الرحمان  عبد  هذه 2022دراسة  جاءت   ،)
الدراسة تحت عنوان: "الصمت التنظيمي وأثره على الاغتراب المهني لدى الموظفين الإداريين  

 بجامعة محمد الصديق بن يحي جيجل."  

التنظيمي بمختلف أبعاده هدفت الدراسة إلى محاولة التعرف على طبيعة أثر الصمت    
على الاغتراب المهني لدى الموظفين الإداريين بجامعة محمد الصديق بن يحي جيجل ومن  
أجل تحقيق هذا الهدف اعتمد الباحثون على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات اللازمة من  

حجمها   بلغ  والتي  الدراسة  عينة  حيث  102أفراد  جيجل،  بجامعة  إداريا  معالجة    موظفا  تم 
البيانات إحصائيا باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية وأظهرت نتائج الدراسة وجود أثر إيجابي  
للصمت التنظيمي على الاغتراب الوظيفي لدى الموظفين الإداريين بجامعة جيجل، يرجع ذلك  

صل  إلى الأثر الإيجابي لبعدي: صمت الإذعان، والصمت الدفاعي، وعلى ضوء النتائج المتو 
 (.2022)عبد الرحمان ياسر، بوغرزة رضا وحديد يوسف:    إليها تم تقديم جملة من التوصيات.

 العلاقة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:  -

كما وأشرنا سابقا عن أهمية الدراسات السابقة والدور الذي تلعبه في رسم خطة العمل    
الع وفي هذا  أو دراسة علمية،  بأي بحث  التشابه  الخاصة  نقاط  الكشف عن  نصر سنحاول 

 والاختلاف بين الدراسات التي تطرقنا إليها وبين دراستنا الحالية وذلك كما هو مبين في الآتي: 

والصمت     المهني  الاغتراب  متغيري  تناولت  التي  السابقة  للدراسات  مراجعتنا  عند 
ة والأداة المستخدمة، إذ التنظيمي يظهر بوضوا وجود قدر من الاتفاق بينها من حيث المنهجي 

لجمع   رئيسية  كأداة  الاستبيان  إلى  ولجأت  التحليلي  الوصفي  المنهج  على  جميعها  اعتمدت 
التنظيمي   الصمت  بين  الوثيقة  العلاقة  تركيزها على  الدراسات في  تشترك هذه  البيانات كما 

ف أغلبها إلى وجود ارتباط إيجابي بينهما خاصة  ي بعدي  والاغتراب المهني، حيث توصلت 
صمت الإذعان والصمت الدفاعي مما يؤكد أن الصمت التنظيمي يسهم في تعزيز مشاعر  

 الاغتراب لدى العاملين. 

تناولته    الذي  التطبيقي  السياق  الدراسات السابقة تختلف في  فحن  ورغم هذا الاتفاق 
وظفي  فبعضها ركز على قطاع التعليم العالي مثل دراسة عبد الرحمان ياسر واخرون على م
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إدارة جامعة جيجل، بينما اهتمت أخرى بقطاع الخدمات السياحية من خلال دراسة العاملين  
في الفنادق في حين ركزت دراسات أخرى على المجال المالي والمصرفي  مثل مصرف سوريا  
المركزي  والقطاع المصرفي بمدينة حلب، هذا التنوع في المجالات يعكس أن ظاهرة الاغتراب  

لصمت التنظيمي ليس حكرا على قطاع معين  بل هي ظاهرة عابرة للقطاعات غير  المهني وا
 أن خصوصية كل مجال تضفي أبعادا مختلفة على طبيعة العلاقة بين المتغيرين. 

كما تختلف هذه الدراسات في طبيعة النتائج التي توصلت إليها فبعضها أكد وجود    
ني، بينما أبرزت دراسات أخرى دور الثقة  أثر مباشر للصمت التنظيمي على الاغتراب المه 

التنظيمية في تقليل مشاعر الاغتراب الوظيفي معتبرة أن الصمت التنظيمي قد يعمل كمتغير  
انعكاسات أخرى مثل سلوك   ليشمل  العلاقة، وهناك من وسع الإطار  لهذه  أو معدل  وسيط 

ت والاغتراب على مختلف  المواطنة التنظيمية مما يفتح المجال لدراسة أوسع لتأثيرات الصم
 السلوكيات التنظيمية. 

وبالمقارنة مع هذه الدراسات، فحن دراستنا الحالية تتفق معها بالمنهجية والأداة، حيث    
نعتمد بدورنا على المنهج الوصفي التحليل والاستبيان لةيا  الظاهرة، لكنها تختلف عنها في  

غذائية من خلال مؤسسة مطاحن الحضنة  السياق التطبيقي، إذ تركز على قطاع الصناعات ال
بالمسيلة وهو قطاع لم يتناول في الدراسات السابقة، كما أن دراستنا تسعى إلى  يا  مستويات  
المرتبطة بمتغيرات  الفروق  العمال  والكشف عن  التنظيمي لدى  المهني والصمت  الاغتراب 

قة بين الاغتراب المهني والصمت  السن، الأقدمية والمستوى التعليمي بالإضافة إلى اختبار العلا
التنظيمي وهذا ما يمنحها  يمة مضافة تربط الظاهرة المدروسة بسياق جديد له خصوصيته  

 وأهميته الاقتصادية والاجتماعية. 

 أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة:  -

جوانب مهمة  من خلال الدراسات السابقة التي أشرنا إليها يمكننا الاستفادة منها في عدة  
 نذكرها في الآتي: 

 توفير قاعدة نظرية تثبت وجود علاقة بين الصمت التنظيمي والاغتراب المهني.  -

إبراز أن بعض الدراسات تناولت متغيرات وسيطة مثل الثقة التنظيمية وسلوك المواطنة   -
 وهو ما يوسع الإطار النظري. 
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صناعات الغذائية وهو ما  توضيح الفجوة البحثية، حيث لم تدر  الظاهرة في قطاع ال -
 يمنح دراستنا  يمة مضافة. 

والكشف عن  - التنظيمي  والصمت  الاغتراب  مستويات  في  يا   دراستنا  أهداف  دعم 
 الفروق المرتبطة بالسن والأقدمية والمستوى التعليمي. 

 إتاحة إمكانية المقارنة العلمية بين نتائج دراستنا ونتائج تلك الدراسات السابقة.  -
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 الفصل:  خلاصة
من خلال ما تم التطرق إليه سابقا في الفصل التمهيدي الخاص بمشكلة الدراسة وأهميتها  
إلا أنه تم التمكن من الإلمام وفهم موضوع إشكالية الدراسة المراد الةيام بها وهذا بمنطلق من  

ي تكتسيها،  الفرضية العامة والفرضيات الإجرائية وكذا الأهداف المراد تحةيقها وكذا الأهمية الت 
ومنه فقد تم إعداد منطلق ومنهج لإتباعه في انجاز هذا البحث إضافة إلى الإشارة لعنصر  
مهم جدا ألا وهو الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة الحالية وبذلك يمكن القول أن  
والفرضيات  الإشكالية  وحدد  للدراسة  والمنهجي  النظري  الأسا   وضع  قد  التمهيدي    الفصل 

بوضوا وربطها بما توصلت إليه الدراسات السابقة مع إبراز الفجوة البحثية التي تسعى هذه  
الدراسة إلى سدها من خلال تناول الظاهرة في سياق جديد له خصوصيته وأهميته الاقتصادية  

 والاجتماعية. 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 

 الثاني الفصل 
 الاغتراب المهني
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 تمهيد:
يعد الاغتراب المهني من أبرز الظواهر التي رافقت تطور الحياة العملية في العصــــــــــر 
الحديث، حيث لم يعد العمل مجرد وســـــــــيلة لكســـــــــب العيش، بل أصـــــــــبح فضـــــــــاءً تتقاطع فيه  

التحولات الاقتصـــــــــادية  التطلعات الفردية مع الضـــــــــغوط التنظيمية والاجتماعية. ومع تســـــــــارع  
والتكنولوجية، وجد كثير من الأفراد أنفســــــــهم في حالة من الانفصــــــــال النفســــــــي والعاطفي عن  
مهامهم اليومية، وهو ما يعرف بالاغتراب المهني. هذه الظاهرة لا تقتصــر على فقدان الحافز 

اسـات سـلبية  أو الشـعور بالملل، بل تمتد لتشـمل ضـعف الانتماء، تراجع الرضـا الوظيفي، وانعك
على الأداء والإبداع. إن تناول هذا الموضــــــــوع يفتح المجال لفهم أعمق للعلاقة بين الإنســــــــان 
وعمله، ويتيح البحث في الأســباب البنيوية والشــخصــية التي تؤدي إلى الاغتراب، إضــافة إلى 

فرد. اسـتكشـاف سـبل التخ يف من حدته وإعادة بناء التوازن بين متطلبات المهنة واحتياجات ال
ــح متغير الاغتراب   ــر التي توضـــ ــنتطرق إلى مجموعة من العناصـــ ــل ســـ ومن خلال هذا الفصـــ

 المهني من حيث مفهومه، أسبابه، عوامله، واستراتيجيات مواجهته وغيرها.
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 . مفهوم الاغتراب المهني:1
جاء في أحد التعريفات بأنه: حالة أو شـــــعور يصـــــف الصـــــلة بين الفرد والوظيفة التي  

 ارتفاع درجة الاغتراب يشير إلى علاقة ضعيفة بين الفرد والوظيفة.يؤديها، ف

وعرف أيضـــــــا على أنه: الشـــــــعور بالغربة أحد الظواهر التي شـــــــاع وجودها في مجال  
 العمل وزادت مخاطرها بالنسبة لكل من العاملين وأصحاب الأعمال.

المهني أنه: ما هو إلا تلك المشــــــاعر والأحاســــــيس    ومن التعاريف الشــــــائعة لهغتراب
ــيع   ــطة التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة، أو تلك التي يشـــ ــعر بها العاملين في أنشـــ التي يشـــ
ــواء كانت مواقعهم التنظيمية والوظي ية تقع   تواجدها بين الطبقات الإدارية في المنظمات، ســـــــــــ

ــطى أو الإ ــمن الإدارة العليا أو الإدارة الوســ ــرافية.ضــ ، ص  2022)بن سيييالم، عمارة:دارة الإشــ
15.) 

من خلال ما تقدم في هذا التعريف يمكننا اختصـــــــاره في أن الاغتراب المهني مؤشـــــــر  
ــا والاندماج   ــان، وعمله، كلما اتســــــــعت هذه الفجوة قلو الشــــــــعور بالرضــــــ على فجوة بين الإنســــــ

 المهني.

الاغتراب المهني يظهر كحــالــة نفســــــــــــــيــة اجتمــاعيــة يعيشــــــــــــــهــا    كمــا ويمكننــا القول أن
العاملون، خصــــوصــــا في المســــتويات الإدارية العليا والوســــطى والإشــــرافية، حيث يشــــعر الفرد  
بالغربة داخل بي ة العمل رغم أنه جزء منها، هذه المشــــــــــــــاعر تتجلى في أنشــــــــــــــطة التخطيط،  

  بالمعنى أو الةيمة الشـــــخصـــــية لما يقوم  التنظيم، التوجيه والرقابة، إذ يفقد الموظف الإحســـــا
 به.

ــبة للعامل   ــلبا على الطرفين )العامل والمنظمة(، بالنســـــ مما يجعل الاغتراب ينعكس ســـــ
فقد يؤدي إلى انخفاض مســــــــتوى الرضــــــــا الوظيفي لديه وزيادة احتمالية انســــــــحابه نفســــــــيا من  

ية، ضــــــــــــعف الولاء العمل. أما بالنســــــــــــبة للمنظمة فيظهر انعكاســــــــــــه من خلال تراجع الإنتاج 
 المؤسسي، وصعوبة تحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة.  

وحســــــــب فرويد فحن الإغتراب هو هروب الإنســــــــان من الواقع في هذه الحالة يؤدي به  
ــراع " الأنا " مع " الهو" حيث تجد ربباته وغرائزه الطريق   إلى الجنون. وهذه الحالة نتيجة صــــــ

إلا لـذة فيتعين عليـه أن يحـاول إيجـاد مخرج  مـا هي    -إن جـاز القول    -أمـامهمـا مســـــــــــــــدودا  
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ــة   ــاقـــة وفق مبـــدأ الهو فيحـــدث نتيجـ يتـــأتى. وهكـــذا يتوجـــب عليـــه أن ينفق احتيـــاطـــه من الطـ
 (.76، ص 2000)الهواري ،  الإحباط، حيث ينفصل عن " الأنا ".  

من خلال ما جاء به فرويد في تفســـــــــيره للاغتراب يتوضـــــــــح لنا أن الاغتراب هنا ليس  
ــراع داخلي بين ما يريده الفرد في أعماقه   مجرد فقدان ــلة بالوظيفة بل هو انعكا  لصـــــــــ الصـــــــــ

)الهو( وما يفرضــه الواقع العملي والتنظيمي )الأنا( هذا الصــراع يفســر لماذا يشــعر الكثير من  
 العاملين بالضغط النفسي أو الاغتراب حتى وهم في مواقع إدارية ومهنية مرموقة.

ب يوجـد عنـدمـا يكون العمـال غير قـادرين على الانتمـاء  أن الاغترا  1970ويرى بلونر  
المتكاملة وعندما يفشـــــلون في أن يصـــــيروا منهمكين في نشـــــاط عملهم   للمجتمعات الصـــــناعية

 (.72، ص2016. )بحري وخرموش:  كأسلوب للتغيير الذاتي الشخصي

ع  إن الاغتراب في هذا الســــــــــــــياق يعكس فقدان العمال القدرة على الاندماج في المجتم 
الصــــــــناعي الحديث، حيث يصــــــــبح العمل مجرد واجب خارجي لا يســــــــاهم في تحقيق التغيير  
الذاتي أو الاشـباع الشـخصـي. عندما يفشـل الفرد في تحويل نشـاطه المهني إلى وسـيلة للتطور  
الداخلي، يشــعر بالغربة عن ذاته وعن محيطه، وهو ما يضــعف الانتماء ويزيد من الإحســا   

 عمل.بالعزلة داخل بي ة ال

أما أحمد عزت راجح فعرف الاغتراب المهني بأنه شـــــــــــعور الفرد بالاغتراب عن عمله  
ينشــأ حين لا يجد الفرد لشــخصــيته صــورة في عمله حين يشــعر أن العمل قد ســلبه شــخصــيته  
وجرده من حريته وقدرته على الابتكار أما اغتراب الفرد عن نفسـه فيبدو في شـعوره أنه أصـبح 

 (.16، ص1971. )أحمد عزت:  ادةمسلوب الحرية والإر 

ــار عزام   في تعريفــه للاغتراب المهني إلى محورين    1997وفي نفس الســــــــــــــيــاق أشـــــــــــــ
رئيسيين هما: سلوك العاملين واتجاهاتهم نحو الخيارات والفرص المتاحة لهم من قبل الأنظمة  
 العمـاليـة ومـدى اســــــــــــــتعـدادهم لمحـاولـة تبـديـل مـا لا يرضــــــــــــــون عنـه من تلـك الخيـارات والفرص

 (.1997. )عزام ادريسي: الوظي ية المطروحة في تلك المجتمعات

ــعر بالاغتراب عندما لا   من خلال ما جاء به عزام في تعريفه يتبين لنا أن العامل يشـــــــ
ــبح ما لا   ــلوكه واتجاهاته أو عندما يفتقد القدرة على التأثير فيها وهنا يصـ ــجاما بين سـ يجد انسـ

 ضعف ارتباطه بالعمل.يرضيه من تلك الفرص مؤشرا على قوة و 
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انطلاقا لما تم عرضــه من تعريفات مختلفة للاغتراب المهني أصــبح بحمكاننا أن نضــع  
تعريفا إجرائيا له ونعرفه بأنه: حالة نفســية ســلوكية تظهر عندما يعجز العامل عن التكيف مع  

اته نحو  بي ة العمل أو الاندماج في الأنشطة الوظي ية بحيث يقا  من خلال سلوكياته واتجاه
الفرص والخيــارات التي توفرهــا الأنظمــة العمــاليــة، ومــدى اســــــــــــــتعــداده لتغيير أو رفض مــا لا  
ــا الوظيفي،   ــد علميا عبر مؤشـــــرات مثل انخفاض الرضـــ ــيه منها، أي أن الاغتراب يرصـــ يرضـــ

 ضعف المشاركة، الميل إلى الانسحاب، أو محاولات البحث عن بدائل وظي ية.

   . أنواع الاغتراب المهني:2
 قسم علماء الاجتماع الاغتراب المهني إلى نوعين هما:

  :الاغتراب الشخصي- 

يســــــمى هذا النوع بالاغتراب عن الذات ويشــــــير إلى حالة عدم التوازن بين شــــــخصــــــية الفرد     
ــوا في   ــرفات ومن أبرز مظاهره عدم الوضــــــــــ ــلوكه اليومي أو ما يبديه من أفعال وتصــــــــــ وســــــــــ

 طرة على المواقف المختلفة.الأهداف، شعور العامل بفقدان السي 

ــال عما يرغب      ــه وشـــعوره بالانفصـ ــيمان بأنه عدم قدرة الفرد على التواصـــل مع نفسـ وعرفه سـ
أن يكون عليه حيث تســــير حياة الفرد بلا هدف ويحيا لكونه مســــتجيبا لما تقدم له الحياة دون  

 يا.تحقيق ما يريد من أهداف وعدم القدرة على إيجاد الأنشطة المكافِ ة ذات 

 :الاغتراب الاجتماعي- 

لقد عرفته الموســــــــوعة الحرة بأنه حالة في العلاقات الاجتماعية تنعكس حســــــــب درجة  
ــافـة أو العزلـة الاجتمـاعيـة بين   التفـاعـل أو التكـامـل الاجتمـاعي والةيم والأخلاق ودرجـة المســــــــــــ

 الأفراد أو بين الأفراد ومجموعة من النا  في مجتمع أو بي ة العمل.  

ات التي اســـــــتخدمت في أكثر من مجال أو  ويعد الاغتراب الاجتماعي من المصـــــــطلح 
حقل معرفي ويتضـــــــمن الاغتراب في العمل فقدان العامل للتواصـــــــل مع الآخرين وميله للعزلة  
ــا الرفض للةيم  ــمن أيضـــــــــ ــعف الرابط الاجتماعي كما يتضـــــــــ عنهم وانعدام التفاعل بينهم لضـــــــــ

 (.2018سليمة:)معدن شريفة والعمري والعادات والتقاليد والثقافة التنظيمية عموما.  

ــلة مع المجتمع ويكون من   ــار يمكننا القول أن الاغتراب الاجتماعي يقطع الصـ باختصـ
 مظاهره تأثيره على العلاقات داخل العمل.
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أما بالنسبة للاغتراب الشخصي فيقطع الصلة مع الذات وتكون انعكاساته على الرضا  
 الذاتي والدافعية.

 لعامل.فكلاهما يضعف التوازن النفسي والمهني ل

 . أسباب الاغتراب المهني:3
ــنحاول الوقوف عليها في بعض النقاط  للاغتراب عوامل كثيرة أســــــــهمت في حدوثه ســــــ

 (.2016)محمد الفاتح المغربي:  كما هو مبين في الآتي.  

وما يمتاز به بالمركزية في اتخاذ    النمط الةيادي ونقصـــــــد به الدكتاتوري أو الأتوقراطي -
القرارات، التسـلط والعقاب الاعتماد على الاتصـال النازل بصـفة غالبة ما يجعل العامل  

 غير مكترث بعمله.

طبيعة الاتصــــــــــالات وطريقة إصــــــــــدار التعليمات خاصــــــــــة ذات الاتجاه الأحادي دون   -
 الاهتمام بالتغذية الراجعة.

ن البيروقراطية ملازمة للاغتراب عندما يقوم التشابه البيروقراطية حيث كثيرا ما يشاع أ -
 في السلوك وتوحيد بسبب الالتزام بالإجراءات إلى قتل روا الإبتكار.

ــتوى   - ــتوى التفاعل الاجتماعي، فالمنظمة التي تعاني من انخفاض في مســـ ــعف مســـ ضـــ
بين  التفـاعـل بين أفرادهـا ينعكس ســــــــــــــلبـا على علاقـاتهـا الـداخليـة )العلاقـات الاجتمـاعيـة  

 العمال( والخارجية )محيط المؤسسة(.

ــائـدة بين جمـاعـات العمـل حيـث يمكن أن تكون هـذه الجمـاعـات  - طبيعـة العلاقـات الســــــــــــ
ــببات   مصــــدرا للقلق أو التوتر لهم ومنه يمكن أن تعتبر طبيعة هذه العلاقات كأحد مســ

 الاغتراب الوظيفي للعمال.

بية على البناء الاجتماعي ككل  بياب بعض الةيم الأخلا ية في العمل يخلف اثارا ســـل -
 مما يولد مظاهر الاغتراب كالعزلة عن الآخرين، فقدان المعنى والانسحاب وغيرها.

مـا يمكننـا قولـه أن الاغتراب المهني ليس نتيجـة عـامـل واحـد بـل هو حصــــــــــــــيلـة تراكميـة  
س  لعدة ظروف تنظيمية ونفســـــــية، فكلما زادت هذه العوامل ارتفع مســـــــتوى الاغتراب مما ينعك 

 سلبا على رضا العاملين وإنتاجية المنظمة.
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  . مراحل الاغتراب المهني:4
 يمر الاغتراب المهني بعدة مراحل نذكرها في ما يلي:

تسـمى بالاغتراب الوظيفي النفسـي يشـعر فيها الموظف أن العلاقة بينه وبين    المرحلة الأولى:
المنظمـة التي يعمـل فيهـا تعـد طبيعيـة وأن هنـاك توترا معينـا، ويعزو العـامـل ذلـك إلى حةيقـة أن 
ــلبي تجاهه وأنه لم يعد له نفس الدرجة من الأهمية الوظي ية والوضـــع   المنظمة لديها موقف سـ

 قع في بياهب النسيان.الاجتماعي يجب أن ي 

تســــــــــــمى بالاغتراب الوظيفي الذهني وهي امتداد لمرحلة الاغتراب النفســــــــــــي   المرحلة الثانية:
ــتت الذهني وعدم القدرة على التركيز   لكنها أخطر على المنظمة والعاملين حيث تتميز بالتشــــــــــ

ظيفي  لدى العاملين وتظهر على بعضــــــــــهم علامات الحزن والأســــــــــى وتزداد أخطاء الأداء الو 
بشـــــــــــــكل كبير ونقل القدرة على التعلم لدى العاملين ويفقدون الرببة في التدريب في أي مهارة 

 جديدة يزداد الطلب على الإجازة ويزداد البحث عن أي سبب قد يبرز مغادرة الموظف.

تســـــمى بالاغتراب الوظيفي الجســـــدي حيث يصـــــبح الاغتراب عن العمل في    المرحلة الثالثة:
ترابا كليا ويزداد الغياب والتأخير وتكثر الاســــتقالات أثناء العمال والاســــتقالات  هذه المرحلة اغ

ــرفين  ــراعات بين العمال والمشـــ ــح الصـــ ــتقالات الجماعية وتتضـــ قبل انتهاء العمل، وتكثر الاســـ
 (.80، ص2024)حمود آل عمر:  ويفقد الرىساء المباشرون القدرة والسيطرة على الأمور. 

تلخيص مراحل الاغتراب المهني في مسـار تدريجي يبدأ من الشـعور   بناء على ذلك يمكننا   
البســــيط بعدم الرضــــا، ثم يتطور إلى ضــــعف الاندماج في العمل، وصــــولا إلى العزلة النفســــية  
والاجتماعية وأخيرا مرحلة الانسـحاب أو الانفصـال التام عن الوظيفة أو المؤسـسـة، في البداية 

ــعر العامل بأن عمله لا يحقق له المعنى أو التقدير ثم يفقد التحفيز تدريجيا فينعكس ذلك  يشــــــ
على سلوكه وعلاقاته داخل بي ة العمل، وقد ينتهي الأمر بترك العمل أو الاستمرار فيه بشكل  

 الي بلا انتماء.
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 . نتائج الاغتراب الوظيفي:5
 :التراجع والهامشية- 

كـة المجتمع بـاتجـاه مواكبـة  فهنـالـك الكثير من النـا  ممن يعجزون عن التكيف لحر     
ــتمرارهم  ــباب ذلك اســــ الاندفاع وراء المغانم المالية وتحقيق المكانة الاجتماعية الأرفع ومن أســــ
ــلوكه مع التغيرات الاجتماعية الجارية  وهم   ــك بالةيم التقليدية مما يعرقل مواءمة ســــ في التمســــ

ــورهم للأثر الايجابي لما يفعلون ووقعه   ــي في نظر  كثيرا ما يغالون في تصــ الاجتماعي والنفســ
الآخرين، وفي إطـار هـذه التطورات الكي يـة تخف وطـأة الإحبـاط ويتحول الإخفـاق المـادي إلى 
ــدر الشـــرف مختلف الاعتبارات التي ينطلق منها هؤلاء في تبرير مواقفهم   نجاا أخلاقي ويتصـ

 الرافضة لبهارج الحياة.

  :  اضمحلال الهوية-  
ــياقات  ــله حالة الاغتراب في ســـ يلاحظ في ضـــــوء الأبحاث الحديثة أن أقصـــــى ما تصـــ
التغير الاجتماعي والاقتصــــادي والتصــــنيع، هو انفصــــال الإنســــان عن ذاته وهي التي ســــماها 

 ملفن سيمان بالاغتراب عن الذات.

يـة والتي  العزلـة وتـأكـل الانتمـاء: وهي التي تكون بـارزة غـالبـا في المجتمعـات الحـديثـة الغرب   -
تكون قائمة على الفردية دون الاهتمام بروا الجماعة وكذلك ضــــــــمور التواصــــــــل بين ســــــــكان  

 المدن الحضرية وبروز الحواجز النفسية والاجتماعية التي تسبق المسافات التفاعلية بينهم.

شــــــــــــــعور الفرد بعدم القدرة على التأثير على المواقف الاجتماعية التي يتفاعل معها، فالفرد   -
لمغترب هنا لا يتمكن من تقرير مصـــــيره أو التأثير في مجرى الأحداث الكبرى أو في صـــــنع  ا

 القرارات المهمة التي تتناول حياته ومصيره فيعجز بذلك عن تحقيق ذاته.

شـعور الفرد بأنه يفتقر إلى مرشـد أو موجه للسـلوك والفرد المغترب هنا يشـعر بالفراه الهائل   -
نتيجة لعدم توافر أهداف أســـــاســـــية تعطي معنى لحياته، وتحدد اتجاهاته وتســـــتقطب نشـــــاطاته  
كما يعني عجز الفرد عن الوصــــول لقرار وبعبارة أخرى هو شــــعور العمال بالضــــياع، ضــــياع  

ة وهذا عندما لا يفهم العلاقة بين عمله والشــــــركة التي يعمل فيها أي لا يعرف  الهدف والوظيف
العمال بل يعرف مهامهم وعندما لا يدرون شـــي ا عن وظائف زملائهم ولا عن الدوائر الأخرى  



 الاغتراب المهني  ........................................................... الفصل الثاني 
 

23 
 

ــع   ــة التي يعملون فيها، وعندما لا يكون للعمال أي فكرة عن دورهم في وضـــــــــ ــســـــــــ في المؤســـــــــ
 منتوجات الشركة.

د بعدم القدرة على إيجاد الأنظمة المكافِ ة ذاتيا أي أن الإنســان لا يســتمد الكثير  شــعور الفر  -
من العزاء والرضـا والاكتفاء الذاتي من نشـاطاته ويفقد صـلته بذاته الحةيةية ويصـبح مع الزمن 
مجموعة من الســــــــــــــلع والأقنعة ولا يتمكن من أن يشــــــــــــــعر بذاته ووجوده إلا في حالات نادرة. 

 (.15-14، ص2018 )خرموش، بحري:

ــائج الاغتراب المهني تظهر في صــــــــــــــورة     ــأن نتـ القول بـ ــا  ــذا المنطلق يمكننـ ومن هـ
انخفاض الرضا الوظيفي، ضعف الانتماء للمؤسسة، تراجع الانتاجية، وزيادة معدلات الغياب 
أو الانسـحاب النفسـي من العمل. أما مظاهره فتتمثل في العزلة الاجتماعية داخل بي ة العمل،  

مبالاة تجاه المهام، الميل إلى أداء العمل بشــــــكل الي بلا إبداع، وظهور مشــــــاعر الإرهاق اللا
 النفسي أو فقدان المعنى.  
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 خلاصة الفصل:
بعد اســــتعراضــــنا لهذا الفصــــل وعناصــــره يتضــــح لنا أن الاغتراب المهني ظاهرة معقدة  

وأن له أنواعا رئيســـــــــــــية مثل    وحالة من الانفصـــــــــــــال النفســـــــــــــي والاجتماعي بين الفرد وعمله،
ــي الذي يعكس   الاغتراب الاجتماعي الذي يضـــــعف الروابط مع الجماعة والاغتراب الشـــــخصـــ
ــباب الاغتراب تتنوع بين   ــل أن أســـ ــيحه في هذا الفصـــ ــلة بالذات. كما وما تم توضـــ فقدان الصـــ
ضـــــــعف التقدير، الروتين، بياب فرص التطوير، وضـــــــعف التواصـــــــل التنظيمي، كما ويتدرج  

غتراب عبر مراحله من فقدان الرضــا إلى ضــعف الاندماج، العزلة، وصــولا إلى الانســحاب  الا
ــســـــــي، زيادة الغياب،  التام، أما نتائجه فتنعكس في انخفاض الإنتاجية، ضـــــــعف الولاء المؤســـــ
وتراجع الصـحة النفسـية للعاملين. وبذلك يظهر أن الاغتراب المهني ليس مجرد شـعور عابر،  

 لة الأبعاد تؤثر على الفرد والمؤسسة معا.بل هو ظاهرة متكام
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 تمهيد: 
يعـد الصــــــــــــــمـت التنظيمي من الظواهر الســــــــــــــلوكيـة المعقـدة التي تشــــــــــــــكـل تحـديـا أمـام 

ــات الحــديثــة، إذ يعكس امتنــاع الأفراد عن   التعبير عن ارائهم أو طرا أفكــارهم  المؤســــــــــــــســـــــــــــ
وملاحظاتهم رغم امتلاكهم لها. وقد حظي هذا المفهوم باهتمام متزايد في الدراســات التنظيمية  
ــة ككل. إن  ــسـ ــرة على الأداء الفردي والجماعي وعلى فعالية المؤسـ ــات مباشـ لما له من انعكاسـ

ــأته وتطوره عبر الأ دبيات العلمية واســـــتعراض  فهم الصـــــمت التنظيمي يتطلب التطرق إلى نشـــ
ــافة إلى تحديد أنواعه المتعددة التي تتراوا بين   أبرز النظريات التي فســـرت أبعاده ودوافعه إضـ
ــة. كما أن  ــمت الفرصــ ــمت الاجتماعي وصــ ــمت الدفاعي، الصــ ــمت بدافع الإذعان، الصــ الصــ

ــية التي تدفع العام ــباب الصـــــمت يتيح الكشـــــف عن العوامل التنظيمية والنفســـ ل إلى تحليل أســـ
الامتناع عن الكلام، في حين أن دراســـــة مراحله توضـــــح كيف يتطور هذا الســـــلوك من مجرد  
موقف فردي إلى ثقـافـة تنظيميـة راســــــــــــــخـة، وأخيرا فـحن البحـث في اســــــــــــــتراتيجيـات التقليـل من  
ــفافية بما   ــات أكثر انفتاحا وشــ ــياســ ــات لتبني ســ ــســ ــمت التنظيمي يفتح المجال أمام المؤســ الصــ

 فعالة ويحد من مظاهر الاغتراب المهني.يعزز المشاركة ال

وانطلاقـا من ذلـك جـاء هـذا الفصـــــــــــــــل ليقـدم إطـارا مفـاهيميـا متكـاملا لهـذه الظـاهرة من  
ــتعراض أبرز تعريفاتها لدى الباحثين، ثم التطرق إلى  خلال تتبع مراحل تطورها التاريخي واســــ

ــترات  ــبابها واثارها وصــــــــولا إلى عرض أهم الاســــــ يجيات الكفيلة بالحد من  أنواعها ومراحلها وأســــــ
 انتشارها لينتهي بخلاصة توجز أهم ما تم طرحه.

 . مفهوم الصمت التنظيمي: 1
لقد تعددت التعريفات التي مســـــــت مفهوم الصـــــــمت التنظيمي حيث شـــــــهد هذا المفهوم  
ــاني داخـل   تطورا ملحوظـا في الأوســــــــــــــاط العلميـة والبحثيـة فتزايـد الاهتمـام بـه كســــــــــــــلوك إنســــــــــــ
ــر إلى أهم التعريفات التي طرحها الباحثين   ــير في هذا العنصــــــ ــنشــــــ المنظمات، وبناء عليه ســــــ

 فهوم الصمت التنظيمي وذلك كما هو في التالي: والمختصين في هذا المجال حول م

غالبا ما ينظر إلى مفهوم الصـــــــــمت التنظيمي على أنه الســـــــــلوك الذي يتبناه العاملين للتعبير  
عن حالة عدم الرضــا أو عدم الاقتناع باســتراتيجيات أو ســياســات المنظمة أو ســلوكيات القادة  
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ات التي من شــــــــــــأنها تعالج المشــــــــــــاكل  وبالتالي عدم أو ضــــــــــــعف التعبير عن الآراء والمقترح 
 (.255، ص2018)ميثاق الفتلاوي:  والأخطاء الحاصلة. 

ــلط الضــــــــوء على جوهر الصــــــــمت التنظيمي باعتباره   في هذا التعريف نلاحظ أنه يســــــ
ســـلوكا واعيا يتبناه العاملون للتعبير عن عدم الرضـــا بطريقة غير مباشـــرة، من خلال الامتناع  

ــر فقط  عن طرا الآراء أو المقتر  ــمت التنظيمي لا يقتصــــــ حات ويمكن التعقيب عليه بأن الصــــــ
على رفض الســــياســــات أو اســــتراتيجيات المؤســــســــة، بل قد يكون أيضــــا نتيجة ثقافة تنظيمية  
مغلقـة أو خوف من العقـاب أو بيـاب الثقـة في الةيـادة ممـا يحولـه من موقف فردي إلى ظـاهرة 

تـه تكمن في أنـه يحجـب المعلومـات جمـاعيـة تؤثر على فعـاليـة المؤســــــــــــــســــــــــــــة. كمـا أن خطور 
ــبح عائقا أمام  ــين الأداء وبالتالي يصـــــــــ ــهم في معالجة الأخطاء وتحســـــــــ والأفكار التي قد تســـــــــ

 التطوير والابتكار داخل المنظمة.

وبهذا يمكننا القول أن الصـمت التنظيمي ليس مجرد رد فعل سـلبي بل هو مؤشـر على  
 ويستدعي تدخلا واعيا لمعالجته. خلل أعمق في العلاقة بين العاملين والإدارة،

يشــير إلى عدم الكتابة   ( في تناوله لمفهوم الصــمت أنه2006)  Hazenوفي حين يرى  
وعدم الحضور وعدم السمع وعدم الرىية. فيشير أيضا للتوقف عن الحديث والرقابة وانخفاض  

 (.568، ص2019)عوجه أزهار:  الةيمة والحرمان وغيرها من أشكال الانخفاض.  

ــمولية تتجاوز مجرد  يظه ــمت التنظيمي كحالة شـــــــ ر لنا من خلال هذا الطرا أن الصـــــــ
الامتناع عن الكلام، ليشـمل أيضـا مظاهر الانسـحاب مثل عدم الكتابة، الغياب، فقدان السـمع 
أو الرىيـة، والتوقف عن المشـــــــــــــــاركـة الفعليـة في الحيـاة التنظيميـة. ويمكننـا التعقيـب بـأن هـذا 

عكس انخفاضــــــــــا تدريجيا في التفاعل والةيمة والاندماج داخل  التوســــــــــع في معنى الصــــــــــمت ي 
المؤســــــســــــة، حيث يتحول العامل من عنصــــــر فاعل إلى مجرد حضــــــور شــــــكلي. كما أن هذه 
الأشــــــــكال المختلفة للصــــــــمت تمثل مؤشــــــــرات خطيرة على وجود خلل في البي ة التنظيمية، إذ 

ؤدي إلى تراجع الأداء الجماعي  تكشـف عن فقدان الثقة، الشـعور بالحرمان، أو الإقصـاء مما ي 
 ويهدد استمرارية المؤسسة.

بـدافعيـة الأفراد للامتنـاع عن التعبير  Van Dyne & Donagheyهـذا وربطـه كـل من  
فبالنظر إلى (.  131، ص2023)المسيييييتكاوي إيمان:  عما لديهم من اراء وأفكار ومعلومات.  
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ة أو عجز عن التعبير، بل هو  هذا التعريف نرى أن الصــمت التنظيمي ليس مجرد حالة ســلبي 
ــار  ــاع عن الكلام رغم امتلاكهم للأفكـ ــدى الأفراد للامتنـ ــة لـ ــة داخليـ ــابع من دافعيـ ســــــــــــــلوك نـ
والمعلومــات، ويمكن القول أن هــذه الــدافعيــة قــد تكون مرتبطــة بــالخوف من العواقــب أو بعــدم  

بالتالي يصـــــــبح  الثقة في جدوى التعبير أو بالشـــــــعور بأن المؤســـــــســـــــة لا تقدر اراء العاملين، و 
ــل  الصـــــمت خيارا واعيا يعبر عن موقف نفســـــي وتنظيمي أكثر من كونه مجرد بياب للتواصـــ
وهـذا يبرز خطورة الظـاهرة إذ يحجـب إمكـانـات التطوير والابتكـار ويحول المعرفـة الفرديـة  إلى 

 طاقة مهدورة داخل المؤسسة.

ها العاملون عن  هو حالة يفشــــل أو يعجز في  فالصــــمت (2015أما في منظور القرني )
التعبير عمـا لـديهم من معلومـات وأفكـار ومقترحـات تهـدف إلى تحســــــــــــــين الوضــــــــــــــع التنظيمي  

 الحالي وتطويره.

أن مفهوم الصــــــمت التنظيمي يعني ميل العاملين في   (2004الفاعوري ) في حين ترى 
ــائهم أو إخبـارهم بـالمشــــــــــــــكلات   المنظمـات إلى تجنـب تقـديم المعلومـات أو الاقتراحـات لرىســــــــــــ
التنظيميـة خوفـا من ردود فعـل ســــــــــــــلبيـة تجـاههم أو نتـائج غير مرضــــــــــــــيـة تترتـب على ذلـك.  

إن هذا التعريف قدم الصمت التنظيمي كحالة عجز أو  (.  121، ص2021)الشنيفي نجلاء:  
فشــــــــــــــل لدى العاملين في التعبير عن ارائهم وأفكارهم ومقترحاتهم، رغم أهميتها في تحســــــــــــــين  

بأن هذا الفشـــل لا يعزى دائما إلى ضـــعف الأفراد بل غالبا ما   الوضـــع التنظيمي ويمكن القول
ــة أو هيمنــة الةيــادة   ــافيــة مثــل بيــاب قنوات تواصــــــــــــــــل فعــال يكون نتيجــة عوائق تنظيميــة وثق
الســــلطوية، أو الخوف من العقوبات أو الشــــعور بعدم جدوى المشــــاركة وبالتالي فحن الصــــمت 

ــا لخلل ي البي ة التنظيمية أكث  ــتدعي من  هنا يعد انعكاســـ ــورا فرديا وهو ما يســـ ر من كونه قصـــ
المؤســــــســــــات العمل على تعزيز الثقة والانفتاا لضــــــمان تحويل الأفكار الكامنة إلى قوة دافعة 

 للتطوير والابتكار.

ــيء 2018أما الكعبي ) ــريح بأي شــ ( فقد اعتبره بأنه تجنب العاملين في المنظمة التصــ
إلى أي مســاءلة من الإدارة وبذلك تفقد الإدارة  ســلبي أو إيجابي من شــأنه أن يعرض العاملين  

أفكارهم وارائهم ومقترحاتهم التي تســـهم في تطور المنظمة والحد من الســـلبيات الموجودة فيها.  
 (.412، ص2023)كرامش بلال وحمودة نسيم:  
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انطلاقا مما تقدم نلاحظ أن الكعبي أشـــار في تعريفه إلى الصـــمت التنظيمي من زاوية 
ــل في التعبير عن الأفكار والمعلومات والمقترحات   أخرى حيث نظر إليه كحالة عجز أو فشــــــــ
التي يمكن أن تسهم في تحسين الوضع التنظيمي، ويمكن أن نقول أن هذا العجز قد لا يكون  

دى العاملين بل قد يكون نتيجة عوائق تنظيمية أو ثقافية مثل بياب  دائما نابعا من ضـــــــعف ل
ــلطوي، أو الخوف من العقاب وبالتالي   ــلوب الةيادة الســـ قنوات التواصـــــل الفعالة، أو هيمنة أســـ
فحن الصمت هنا يعكس خللا في البي ة التنظيمية أكثر مما يعكس قصورا فرديا وهو ما يجعل  

 عاملين في تطوير المؤسسة وتحقيق أهدافها. معالجته ضرورة لضمان مشاركة ال

فحن مفهوم الصــــــــمت التنظيمي يشــــــــير إلى التفاعلات أو    Huang & Otherوحســــــــب  
العلاقات الاجتماعية التي توفر لأعضـــــائها مســـــاعدة فعلية أو تدمجهم في النظام الاجتماعي  

ــا  بـالارتبـاط مع مجم وعـة اجتمـاعيـة  الـذي يعتقـدون أنـه يوفر لهم الحـب والرعـايـة أو الإحســــــــــــ
، 2021)حروز فاطمة الزهراء وبلوم اسييييييييمهان:  ذات  يمة وموضـــــــــــــع تقدير بالنســـــــــــــبة لهم.

 (.162ص

في هذا الإطار نرى أن الباحث يقدم الصـــــــــــمت من منظور اجتماعي حيث ينظر إليه 
ــعورا بالانتماء والدعم داخل الجماعة،   كحالة ترتبط بالتفاعلات والعلاقات التي تمنح الأفراد شـــ

القول بأن هذا الطرا يوســـــــــع دائرة فهم الصـــــــــمت التنظيمي ليشـــــــــمل البعد الاجتماعي    ويمكن
والنفســـــــــي إذ لا يعد مجرد امتناع عن الكلام، بل يرتبط أيضـــــــــا بمدى اندماج الفرد في النظام 
الاجتماعي الذي يوفر له الحب والرعاية والاعتبار فحذا شـعر العامل أن المؤسـسـة أو الجماعة  

انة قد يختار الصـمت كوسـيلة للحفاظ على الانسـجام أو لتجنب الصـدام بينما  تقدره وتمنحه مك
 في بياب هذا التقدير يتحول الصمت إلى انعكا  للحرمان وانخفاض الةيمة.

( فقـد عرفـه على أنـه ميـل المرىوســــــــــــــين في المنظمـات إلى حجـب  2014أمـا الوهيبي )
ت تجنبا لأي ردود فعل ســـــلبية قد المعلومات والاقتراحات لرىســـــائهم أو إخبارهم عن المشـــــكلا

 تترتب على ذلك.

( بأنه الشــــــــعور الجماعي الذي يولد إدراكا  2011) Zehir & Ebruفي حين فقد عرفه 
بأنه من غير الحكمة التحدث حول المشــــكلات التنظيمية لمنع انتشــــارها والحفاظ على ســــمعة  

 (.05-04، ص2017)محمد أحمد:  المنظمة.  
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ــا ــمت التنظيمي  بناء على التعريف السـ ــوء على الصـ ــلط الضـ ــتنتج أنه سـ بق للوهيبي نسـ
ــائهم وذلك تجنبا   ــين لحجب المعلومات والمقترحات عن رىســ باعتباره ميلا إراديا لدى المرىوســ
لردود فعل ســـــــلبية محتملة ويمكننا التعقيب بأن هذا الســـــــلوك يعكس وجود مناخ تنظيمي غير  

ارائهم قد يعرضـهم للعقاب أو الانتقاص من    امن نفسـيا، حيث يشـعر العاملون أن التعبير عن
مكانتهم وهنا تكمن خطورة الصـــــمت إذ يحرم المؤســـــســـــة من معلومات  يمة حول المشـــــكلات  
والأخطاء، ويؤدي إلى تراكمها بدل معالجتها. كما أن هذا النوع من الصــــمت يعكس خللا في  

نظيميــة قــائمــة على الثقــة العلاقــة بين الةيــادة والمرىوســــــــــــــين ويؤكــد الحــاجــة إلى بنــاء ثقــافــة ت 
 والانفتاا لضمان مشاركة فعالة في صنع القرار.

وورد في تعريف اخر أن الصــــــــــــــمـت التنظيمي هو: ظـاهرة اجتمـاعيـة تتشــــــــــــــكـل على  
المســـــــــــــتوى التنظيمي وتتأثر بالعديد من الســـــــــــــمات التنظيمية بما في ذلك العمليات التنظيمية  

 والثقافة وتصورات الموظفين.

ــا: بأنه ــمت الموظفون ويحجبون اراءهم وأفكارهم المتعلقة    وعرف أيضــــ ــلبية. إذ يصــــ ظاهرة ســــ
ــين والتطوير. ــلوب للتحســـ ــايا حول عملهم أو مكان عملهم كأســـ )هادي محمد صييييالح:    بالقضـــ

 (.186، ص2023

ــة   ــذرة في البنيـ ــة متجـ ــاعيـ ــاهرة اجتمـ ــت التنظيمي كظـ ــذا التعريف يبرز الصــــــــــــــمـ إن هـ
لعمليات الداخلية، الثقافة الســــــــــــــائدة وتصــــــــــــــورات  التنظيمية، حيث يتأثر بعدة ســــــــــــــمات مثل ا

الموظفين ويمكن القول بأن هذا المنظور يوســـــع فهم الصـــــمت ليجعله نتاجا للتفاعل بين الفرد  
والبي ة التنظيمية وليس مجرد قرار شخصي بالامتناع عن الكلام، فحين تكون البي ة التنظيمية  

ســــلوكا جماعيا يعكس إدراك الموظفين  منغلقة أو يغيب فيها الأمان النفســــي يصــــبح الصــــمت  
لغياب التقدير أو ضــــــــعف قنوات التواصــــــــل وبالتالي فحن معالجة الصــــــــمت التنظيمي تتطلب  
إصـــــلاحات عميقة في الثقافة والعمليات، بما يعزز الثقة والانفتاا ويحول الصـــــمت من عائق  

 إلى فرصة للتعبير والمشاركة الفعالة.

تنـاولـت الصــــــــــــــمـت التنظيمي من زوايـا متعـددة يمكن  بنـاء على مختلف التعريفـات التي 
 صياغة تعريف شامل على النحو التالي:
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ــد في امتناع العاملين عن   ــلوكية تتجســـــــ ــمت التنظيمي هو ظاهرة اجتماعية وســـــــ الصـــــــ
التعبير عن ارائهم وأفكــارهم ومقترحــاتهم أو حجــب المعلومــات عن الةيــادات، ســــــــــــــواء بــدافع 

جة لثقافة تنظيمية مغلقة، مما يؤدي إلى ضــعف المشــاركة  الخوف من ردود فعل ســلبية أو نتي 
ــمات الفردية  ــكلات وتطوير الأداء. وهو نتاج لتفاعل معقد بين الســـــــ الفعالة في معالجة المشـــــــ
والعوامل التنظيمية، كالعمليات الداخلية والثقافة الســائدة ومســتوى الأمان النفســي، ويعد مؤشــرا 

 ة المؤسسة على الاستفادة من مواردها البشرية.مهما على جودة المناخ التنظيمي وقدر 

 . الصمت التنظيمي/ نشأته وتطوره: 2
لقد مر الصـــمت التنظيمي بعدة موجات. نســـتعرضـــها وفق تســـلســـلها التاريخي كما هو  

 في الآتي:

 الموجة الأولى: )من السبعينات حتى الثمانينات(

ــمان ) صـــــــمت التنظيمي في  ( أول من حاول تحديد مفهوم ال1970يعتبر البرت هيرشـــــ
)خالد    أدبيات الإدارة وحدد له إطارا باعتباره اســــــــــتجابة ســــــــــلبية وبناه كمرادف للولاء التنظيمي

حيث صنف ردود الفعل إلى ثلاثة أنواع وهي: الانسحاب  (،  06، ص2019علي وعمر قيزة: 
  للصــمت. من المنظمة، الصــوت، الاحتجاج والشــكوى، الولاء ويعني قبول الظلم واعتبره مرادفاً  

فخلال هذه الفترة أشــــــــــار العلماء إلى موضــــــــــوع الصــــــــــمت (.  15، ص2023)ديانا قسيييييييام:  
التنظيمي في أشـكال مختلفة من أهمها مفهوم تأثير الصـمت وهو عدم الرببة في نقل الأخبار  
ــي ة داخل بي ة العمل، ومفهوم دوامة الصـــــــمت وهي تمثل حالة من التردد عن أي حديث   الســـــ

ــكلا ــايا ومشــــــ ــعف الثقة في النفس، أو الخوف من العزلة داخل  يتعلق بقضــــــ ت العمل، أو ضــــــ
إلا أن فهم الطبيعـــة الكـــامنـــة (،  82، ص2017)أحمييد حسييييييييين ومعتز بييا  فريييد:  المنظمـــة

للصــــــــــمت ظل محدودا حتى تلك الفترة ومن ثم بدأ الأمر في التغير في منتصــــــــــف الثمانيات  
كيز البحثي على مختلف أشــــــــــــــكال ســــــــــــــلوك )الموجة الثانية( ويرجع ذلك لزيادة الاهتمام والتر 

 (.485، ص2018)محمد حوالة، لمياء البكر:  الصمت.

 الموجة الثانية: )من الثمانينات إلى سنة ألفين(

ــافرات   برزت خلال هذه الفترة عدة مفاهيم مهمة في الصـــمت التنظيمي منها مفهوم صـ
ــات غير قـانونيـة داخـل بي ـة العمـل،   الإنـذار والتي تعني إبلاه المســــــــــــــؤولين عن أي ممـارســــــــــــ
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بالإضــافة إلى مفهوم المعارضــة التنظيمية والتي تمثل الأصــوات المعارضــة لأي ســياســات أو  
هوم بيع الأفكار إلى الإدارة العليا من خلال المشـرفين أو الإدارة  قرارات غير مرضـية، وكذا مف

الوسـطى لجذب انتباهها وزيادة تركيزها على بعض القضـايا الحسـاسـة داخل المنظمة، ومفهوم  
التذمر أو الدندنة التنظيمية وهي الشـــــكاوي غير المعلنة تجاه بعض القضـــــايا التنظيمية نتيجة  

ــعف القدرة على ا ــا وضــــــــ ــلوك المواطنة التنظيمية والذي يعني   ،لتعبيرعدم الرضــــــــ ومفهوم ســــــــ
الســــــــــــــلوكيـات التطوعيـة للعـاملين ومفهوم العـدالـة التنظيميـة التي تمثـل انطبـاعـات العـاملين عن  

 (.82، ص2017)أحمد حسن ومعتز با  فريد: عدالة التوزيع والإجراءات ومعاملة الأفراد.

 لحالية(إلى الفترة ا 2000الموجة الثالثة: )من سنة  

خلال هـذه الفترة كـان التركيز على مفهوم الصــــــــــــــمـت التنظيمي من جـانبـه الأكـاديمي  
حســب أدبيات الســلوك التنظيمي بالاســتناد إلى دراســتين أســاســيتين، ففي الدراســة الأولى ركز  
موريسـون وميليكان على محددات ونواتج الصـمت التنظيمي وعرفه كسـلوك سـائد يتسـم برفض  

ــريح   ــاكل العمل المحتملة، وطور هالو  العاملين التصـــ بآرائهم وأفكارهم ومقترحاتهم حول مشـــ
ــات التنظيمية  2001وبيندر) ــمت بأنه رد فعل للممارســ ــتهم للصــ ــمت خلال دراســ ( تعريف الصــ

غير العادلة وكمفهوم مضــــــــاد لمفهوم التعبير يعني عدم التصــــــــريح بأي صــــــــورة  من صــــــــور  
)لطيفة  ة والمعرفية والســــــــلوكية للظروف التنظيمية.التعبير الحةيةية عن تقييمات الفرد العاط ي 

 (.113، ص2022القلاف ومريم المذكور:

اســتخدم بلاك مون كتاب في دعم نظرية دوامة الصــمت عبر الخيار    2003وفي عام 
بين التحدث والصــــــــمت داخل منظمات العمل الذي تحدث فيه عن دوامة ثانية من الصــــــــمت 

)نغم جاسم وسحر كرجي:    جموعة العمل في المنظمة.موجودة على المستوى الجزئي داخل م
 (.394، ص2017

ــبيا في   ــمت التنظيمي ظهر كمفهوم حديث نســـــــ انطلاقا مما تقدم يمكن القول إن الصـــــــ
مطلع الأل ية الجديدة حيث بدأ الباحثون في دراســــــــــته باعتباره ظاهرة اجتماعية مرتبطة بثقافة  

في البداية كان ينظر إليه كســلوك فردي ناتج عن  المؤســســة والعلاقة بين الةيادة والمرىوســين ف
الخوف أو عدم الرضــا، ثم تطور ليفهم كنتاج للتفاعلات التنظيمية والعمليات الداخلية والثقافة 

 السائدة.
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ومع مرور الوقت توســعت الدراســات لتكشــف أن الصــمت التنظيمي ليس مجرد امتناع  
ــاركــة، الابتكــار، والأداء العــام   عن الكلام بــل هو ظــاهرة اجتمــاعيــة مركبــة تؤثر على المشـــــــــــــ

 للمؤسسات مما جعله موضوعا رئيسيا في بحوث الإدارة والسلوك التنظيمي المعاصر.

 . أنواع الصمت التنظيمي: 3
 يمكننا توضيح أنواع الصمت التنظيمي على النحو التالي: 

لنتائج  يلتزم العاملون هذا النوع من الصـــــــــــــمت لحماية أنفســـــــــــــهم من االصييييييييمت الدفاعي:   -
والعواقب المترتبة على الإفصــاا عن ارائهم وأفكارهم حيال المشــاكل والأحداث والموضــوعات 
التنظيمية فالســـــــــــبب الرئيس من هذا النوع هو الخوف من مواجهة المواقف الســـــــــــلبية والانتقاد  
وخوفـا على حيـاتهم المهنيـة وهـذا مـا يجعـل الموظف يلتزم الصــــــــــــــمـت وعـدم التعبير عن ارائـه 

 (.835، ص2022)مهابات عبد الله وعصمت محمد أمين:   هوأفكار 

يقوم هـذا النوع على الإيثـار والتعـاون كتعمـد بعض الموظفين عـدم الصيييييييييميت الاجتمياعي:    -
الكشــــف عن أفكار ومعلومات معينة على أســــا  الحرص على مصــــلحة المنظمة وســــمعتها.  

يحـافظ بـه على الأســــــــــــــرار كمـا أن الموظف يلتزم بـه لحمـايـة زملاءه وعلاقتـه بهم من جهـة و 
 (.276، ص2022)خياط أميرة وبوشارب خالد:    المهنية الخاصة بمنظمته من جهة أخرى 

ــه صيييمت الخضيييوع:  - ــمت إلى احتفاظ الفرد بمعلوماته وارائه لنفســ ــير هذا النوع من الصــ يشــ
لاعتقاده بانخفاض قدراته الشـــــــــخصـــــــــية على إحداث التأثير المطلوب وفي كل الأحوال يكون  

ــلام أو القبول بالأمر الواقع. ــتســـ ــمت لدى العاملين نتيجة الاســـ ، 2020)علاء رضييييوان:   الصـــ
 (.16ص

بالإضــافة إلى أبعاد الصــمت التنظيمي التي ســبق الإشــارة إليها طور كلا    صييمت الفرصيية: -
( صــــمت الفرصــــة وقد اســــتندا في تعريفه إلى مفهوم الانتهازية  2013) Knoll and Dickمن  

( والذي تتمثل أحد أبعاده في أنهم قد لا يصــــــــــرحون أحيانا  1985ليامســــــــــون )الذي اقترحه وي 
ــليل الآخرين ومن ثم تحقيق مكاســـب   بالمعلومات أو لا يلج ون إلى نشـــرها كاملة لمحاولة تضـ

 (.  08، ص2021.)قمحاوي الصغير وفتحي موسى:  شخصية"

ت الدفاعي  مما سبق نتوصل إلى أن الصمت التنظيمي يتخذ صورا متعددة منها الصم
ــاير الذي  ــمت المســـــــ ــلبية، والصـــــــ الذي يعكس خوف الموظف من العقاب أو ردود الفعل الســـــــ
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يهدف إلى الحفاظ على الانســـــجام وتجنب الصـــــدام مع الآخرين، والصـــــمت البناء الذي يكون  
اختيارا واعيا للصـــــــــمت بغرض حماية المصـــــــــلحة العامة أو انتظار الوقت المناســـــــــب للتعبير  

الســــــلبي الذي يعكس الإحباط وفقدان الأمل في جدوى المشــــــاركة، كما  إضــــــافة إلى الصــــــمت  
يظهر الصـــــــــمت الدفاعي الاجتماعي الذي يقوم على موازنة الفرد بين الفرصـــــــــة والخضـــــــــوع،  
حيث يختار الصــــــــــــــمت كآلية وقائية للحفاظ على مكانته الاجتماعية وتجنب المخاطر، وبهذا  

مجموعة أنماط تتأرجح بين الحماية    يتضـــــــــــح أن الصـــــــــــمت التنظيمي ليس ســـــــــــلوكا واحدا بل
 الذاتية، المحافظة على العلاقات أو الانسحاب السلبي.

 . أسباب الصمت التنظيمي: 4
هناك عدة أسـباب للصـمت التنظيمي يمكن إرجاعها للمنظمة والعامل معا سـنذكرها في  

 النقاط التالية:

م في خلق مناخ الصـمت في  والتعامل بالأنظمة والتعليمات مما يسـهالرسيمية في السيلطة:   -
التنظيم من خلال المركزيـة في صــــــــــــــنع القرار واســــــــــــــتخـدام الأنظمـة والقوانين في التعـامـل مع  

)الفايدي جاد المولى:    القضـــــــــــــايا والمواقف والأفراد والافتقار إلى الية تغذية راجعة رســـــــــــــمية.
 (.16، ص2022

 تضخم.ووجود هيكل تنظيمي هرمي طويل وم  ضعف الاتصالات الإدارية: -

ــلبية  الخوف من الإدارة:  - ــعور العامل بالخوف من ردة فعل المدير الســـ ويتمثل ذلك مدى شـــ
ــين ــع والمطالبة بالتحســـــــــ )معروف هواري وبن أحمد محمد:    في العمل في حالة انتقاد الوضـــــــــ

 .(156، ص2019

 المعتقدات الضـــــــــمنية التي قد تظهر في كثير من الأحيان للمدراء من خلال تجنب الإحراج -
الأمر الذي يســـــتدعي  (  87، ص2021)الصيييراف سيييجى :    أو التهديد أو الشـــــعور بالضـــــعف

ــة تكميم   ــياســـ ــلبية معززة لثقافة الصـــــمت كالتعنت والاضـــــطهاد لســـ منهم تبني ثقافة تنظيمية ســـ
الأفواه "الشـــــــــــــكوى ممنوعة والاســـــــــــــتغاثات محظورة، إضـــــــــــــافة إلى تو يع الجزاءات والعقوبات  

ــه مخالفة ارائهم أو التذمر على  والحرمان من العلاوات أو ال ــول له نفســــــــ تر يات لكل من تســــــــ
 (.41، ص2020)بلوم اسمهان:    الأوضاع".
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والخوف من عدم مواجهة الزملاء والإدارة بالمشـــاكل   عدم مشيياركة الموظفين والثقة فيهم: -
 (.796، ص2017)شعراوي محمد:    والأخطاء.

ــببة  إن حجم المنظمة وتعدد الوحداالتصييميم الهيكلي:   - ــام يعتبر أحد العوامل المسـ ت والأقسـ
في نشـــــــوء الصـــــــمت فضـــــــلا عن نوعية الأفراد العاملين فيها والراغبين في التفكير المنفصـــــــل  

 والمنفرد في العمل بعيدا عن التفكير الجماعي والعمل بروا الفريق الواحد.

كل سببا من  فخوف المديرين من التغذية العكسية يشخوف المديرين من التغذية العكسية:   -
ــعور المرىو  بعدم تقبل الرئيس لأي   ــمت داخل التنظيم ففي حالة شـ ــباب إيجاد مناخ الصـ أسـ
انتقاد ســـــلبي يوجه له فحنه يفضـــــل عدم البوا بمشـــــكلات التنظيم أو كل ما من شـــــأنه أن يثير  

ــمت على الكلام أو إبداء الرأي. ــل التزام الصـــــ ــه لذا فهو يفضـــــ )العرياني محمد:   إزعاج رئيســـــ
 (.851، ص2016

إن أحد المصـــــــــــادر الهامة في نشـــــــــــوء الصـــــــــــمت هو الإدراك فقد يدرك  الفروق الإدراكية:   -
البعض أن موضـــــــــــوعا ما يعد منفعة له ويبدي له قبولا لنتائجه والبعض الآخر قد يعده مهددا  

، 2014)الوهيبي عبد الله:   له ولمكانته فيبدي ســــــلوكا عدائيا معبرا عن رفضــــــه ومقاومته له.
 (.373-372ص

ــية عند إبداء الآراء والتعليق على الأحداث   - الخوف من العزلة وفقدان العلاقات الشــــــــــــخصــــــــــ
 (.269، ص2020)الصقير عبد المحسن :  داخل المؤسسة 

اختلاف الثقافة التنظيمية: يمكن أن تؤدي إلى الســــــــــلوكيات الســــــــــلبية مثل الحســــــــــد والغيرة  -
ــافة   ــمت خوفا من العزلة  إضــــــ ــية تدفع العاملين نحو الاحتفاظ بالصــــــ ــياســــــ ــباب الســــــ إلى الأســــــ

الاجتماعية فالقرار المتبع من قبل العاملين حول التحدث بشـأن قضـية معينة يتأثر بتصـوراتهم  
، 2019)حياتم عبيد الله:    بـالتـأثيرات التي تنعكس عليهم ومـا يتوقعونـه من الزملاء في العمـل.

 (.121ص

 ( أسباب الصمت التنظيمي فقسمها إلى ثلاثة أنواع:  2011) Shojaieد  كما وقد حد

ذات صلة بعلاقة الموظف بالإدارة والزملاء ومدى انسياب التغذية العكسية  أسباب إدارية:   -
بينهم بالإضــــــــافة إلى وجود معتقدات ربما تكون غير معلنة من قبل المدراء أو فشــــــــل المدراء  

 ما يضطر الموظف بأن يبقى صامتا.  أنفسهم في معالجة المشكلات م
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تتعلق بالموظف الصــامت نفســه كالشــعور بالخوف والخشــية من التوبي     أسيباب شيخصيية: -
أو خســـــــــــارة المكافآت أو نحو ذلك بالإضـــــــــــافة إلى العزلة والتي تنتج عن خوف من التعرض  

 للرفض أو الإقصاء.

ــتوى العدالة والإأسيييباب تنظيمية:   - ــاف في متابعة وتقييم الأداء كآلية اتخاذ القرار ومســـ نصـــ
 (.06، ص2021)السيد علاء الدين:    نحو ذلك من الإجراءات المتبعة في المنظمة.

 . مراحل حدوث الصمت التنظيمي: 5
( أن الصمت التنظيمي يمر تشكله وفقا لأربعة مراحل  2003)  Ashford et Pidertلقد حدد     

 وهي كالآتي:

لاســــــــــتغراق فهي حالة من الســــــــــرور وعندما يحدث عدم  تســــــــــمى بمرحلة االمرحلة الأولى:   -
اتســــــــــــاق بين ما هو متوقع عن العمل وبين ما يحدث فعليا فهذا يؤدي إلى تكوين الصــــــــــــمت 

 (.272، ص2020)دينا محمد وآخرون:   التنظيمي.

يطلق عليها بمرحلة الكســـــــــاد وفيها ينخفض مســـــــــتوى الرضـــــــــا عن العمل  المرحلة الثانية:   -
اءة وينخفض مســـــــتوى الأداء في العمل وتنخفض الاســـــــتثارة التي كانت في  تدريجيا وتقل الكف

 (.81، ص2024)العابد محمد: المرحلة الأولى.

وهي مرحلة الانفصـــــــــال وفيها يدرك الفرد ما يحدث ويبدأ بالانســـــــــحاب إذ المرحلة الثالثة:   -
ــية ونتيجة لذلك يحدث ال ــحة البدنية والنفســــ ــتوى الإجهاد واعتلال الصــــ ــمت لدى يرتفع مســــ صــــ

 (.502، ص2020)بوبكر نعرورة وأحمد تي:   الأفراد.

وهي مرحلة الاتصال وتعد هذه المرحلة أقصى مرحلة في سلسلة الصمت المرحلة الرابعة:   -
التنظيمي وفيها يختل تفكير الفرد نتيجة شــــــكوك الذات ويصــــــل بذلك الفرد إلى مرحلة التدمير  

 (.373، ص2014بي عبد الله:  )الوهي  ويصبح في تفكير مستمر لترك العمل.

ــمت التنظيمي يمر بعدة مراحل قبل   ــبق يمكننا أن نخلص بفكرة مفادها أن الصـ انطلاقا مما سـ
أن يتجسـد كسـلوك فعلي داخل المؤسـسـة تبدأ بمرحلة الإدراك حيث يلاحظ الموظف مشـكلة أو  

ملة من وراء ذلك فكرة تســــــــــــتحق الطرا ثم بعدها يقوم بتقييم وتوازن ما هو نافع والتكلفة المحت 
ليحدد بعدها توجهه نحو الكلام أو الصــمت وأخيرا تأتي مرحلة الســلوك التي يترجم فيها القرار  

 إلى امتناع فعلي عن التعبير أو المشاركة.
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 . استراتيجيات التقليل من سلوك الصمت التنظيمي: 6
أن هذه تمهيدا لحديثنا عن اســـــــــتراتيجيات التقليل من الصـــــــــمت التنظيمي يمكن القول 

الظــاهرة لا تعــالج بمجرد الــدعوة إلى الكلام بــل تتطلــب بنــاء بي ــة عمــل امنــة تشــــــــــــــجع على  
ــتراتيجيات   ــبح الحديث عن الاســــ ــاركة وتقلل من المخاوف المرتبطة بالتعبير. وبهذا يصــــ المشــــ
خطوة أســاســية لفهم كيف يمكن تحويل بي ة العمل من مناخ يســوده الصــمت إلى مناخ يزدهر  

 لمشاركة.فيه الحوار وا

ــا  العاملين بالعدالة التنظيمية حيث    العدالة بين العاملين: - ــرورة الاهتمام بتنمية إحســـــ ضـــــ
ــا  العـاملين بـالعـدالـة التنظيميـة إلى تقويـة رغبتهم في أداء الكثير من أشــــــــــــــكـال  يؤدي إحســــــــــــ

 (.124، ص2003)حواس أميرة:    السلوك التطوعي لخدمة المنظمة.

ــال الفعال للحد من  تدري   التدريب على الاتصييييييييال: - ب العاملين على تنمية مهارات الاتصــــــــــ
 ظاهرة الصمت التنظيمي.

العمل على تشـجيع المبادرات الشـخصـية والأفكار الريادية  التشيجيع على مشياركة الأفكار: -
ــمت التنظيمي. ــلوك الصــ ــنادها ومكافأتها يحد من ســ )سيييلامة أشيييرف والصيييوفي    ودعمها وإســ

 (.191، ص2021أشرف:  

الســــــــــــــعي إلى بنـاء بي ـة عمـل تعمـل على تطوير وتحفيز القـدرات    البيئية العمليية المحفزة:  -
الإبداعية للموظفين وإتاحة الفرصــة لطرا الأفكار الجيدة وحل المشــكلات من خلال اســتغلال  
الموارد المتاحة في المنظمة كذلك إتاحة الاتصــــــــــــال بين الرئيس والمرىوســــــــــــين اتصــــــــــــالا ذو  

ــاعد في إ ــافة إلى اتجاهين يســــــ ــة للموظف لحل المشــــــــكلات في بي ة العمل إضــــــ تاحة الفرصــــــ
 التركيز على رفع جودة الكفاءة والإنتاجية عند أفراد المنظمة.

اعتماد مبدأ اللامركزية والتفويض والصـــــــــــلاحيات وتحقيق قدرا من    الحرية والاسيييييييتقلالية: -
لمختلفة في التنظيم الإداري الاســــــــــتقلالية والمرونة والإبداع وتدعيم التعاون بين المســــــــــتويات ا

 (.605، ص2022)الضويان عبد المحسن:    وخلق روا المبادرة والابتكار.

اعتمـاد نمط  يـادي تشـــــــــــــــاركي يهتم بـدعم وتنميـة مهـارات العـاملين   القييادة التشيييييييييياركيية:  -
بالمؤســــــــســــــــة وأن يكون عند حســــــــن تطلعات الأفراد والانتقال إلى أســــــــلوب  يادي أكثر كفاءة 

 (.495، ص2021)مسلم عبد الله:    من الةيادة المركزية.وحداثة بدلا
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ضــــرورة توفير مناخ امن يســــتطيع فيه الموظفون التعبير عن ارائهم    المناخ العملي الآمن: -
وأفكـارهم واقتراحـاتهم المتعلقـة بـالمشـــــــــــــــاكـل الموجودة في العمـل بـدون التعرض إلى العقوبـات  

 والفصل.

لثقـة في التعـامـل ســــــــــــــواء مع المـدير أو زملاء العمـل أو  ضــــــــــــــرورة توفير ا  الثقية المتبيادلية: -
المنظمـة ككـل لأنهـا تؤثر بشــــــــــــــكـل كبير على أســــــــــــــلوب التعـاون بين الموظفين لتبـادل الآراء 

 والأفكار والاقتراحات التي تساهم في تحسين أداء الموظفين وتطوير المنظمة.

ــجيع الموظفين على تقديم أفكار إبداعي   التشيييييجيع والمكافأة: - ة ومكافأتهم على ذلك من  تشـــــ
ــاهم في تطوير الية العمل.  ــل الأفكار التي تســـــــــ ــة فيما بينهم على تقديم أفضـــــــــ   أجل المنافســـــــــ

 (.18، ص2022)إبراهيم العبد:  

تشــــــــــــــجيع الأفراد على تقــديم أفكــارهم وارائهم    تعزيز وتقوييية العلاقيية بين العييامييل والإدارة:  -
، 2024)عكسييييييييية سيييييييييمية وبوبكر منصيييييييييور:    وتعزيز العلاقة بين العاملين والإدارة العليا.

 (.  292ص

مما ســــبق يمكننا القول أن اســــتراتيجيات التقليل من الصــــمت التنظيمي تقوم على بناء  
بير عن ارائهم لن يعرضـــــــــــهم  بي ة عمل امنة ومنفتحة حيث يشـــــــــــعر العمال بالثقة في أن التع

للعقــاب أو التهميش ويتحقق ذلــك من خلال تعزيز الأمــان النفســــــــــــــي وتطوير ثقــافــة تنظيميــة  
تشـــــجع على الحوار والمشـــــاركة وتوفير قنوات اتصـــــال واضـــــحة وفعالة بين الإدارة والعاملين،  

ة التي تســــــتمع  إضــــــافة إلى إرســــــاء  يم العدالة والشــــــفافية في القرارات كما أن الةيادة التحفيزي 
وتتفاعل مع الموظفين تعد عنصــــرا أســــاســــيا في تحويل بي ة العمل من مناخ يســــوده الصــــمت 

 إلى مناخ يزدهر فيه التواصل والإبداع.
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 خلاصة الفصل: 
ــابقا نخلص بفكرة مفادها أن الصــــــــمت التنظيمي هو امتناع   من خلال ما تم تناوله ســــــ

لومـاتهم داخـل بي ـة العمـل وقـد نشـــــــــــــــأ بوصــــــــــــــفـه ظـاهرة الأفراد عن التعبير عن ارائهم أو مع
اجتمـاعيـة ونفســــــــــــــيـة مرتبطـة بـالخوف من العزلـة أو العقـاب ثم تطور ليـدر  كعـامـل مؤثر في  
ــســـي، كما وأشـــرنا أن الصـــمت التنظيمي يمر بأربع مراحل تبدأ من مرحلة إدراكه  الأداء المؤسـ

م، هـذا وتتعـدد أنواعـه بين  وصــــــــــــــولا إلى حـدوثـه كســــــــــــــلوك فعلي يتمثـل في الامتنـاع عن الكلا
الصـــمت الدفاعي، الصـــمت الاجتماعي، وصـــمت الخضـــوع والفرصـــة. هذا وتعود اســـبابه إلى 
عوامل فردية مثل الخوف والإحباط وأخرى تنظيمية وجماعية مثل صعف الثقة وبياب العدالة  

وعلى المؤســســات  التنظيمية. أما اثاره فتنعكس ســلبا على الأفراد بزيادة التوتر وفقدان الدافعية 
بضــــــعف الابتكار وتراكم المشــــــكلات، والتقليل منه يعتمد على اســــــتراتيجيات تقوم على تعزيز  
قنوات الإتصـــــال الفعالة وإرســـــاء  يم العدالة والشـــــفافية مع  يادة تحفيزية تســـــتمع وتتفاعل مع  

طلب  الموظفين. وبهذه العناصر يتضح أن الصمت التنظيمي ظاهرة اجتماعية نفسية معقدة تت 
 فهما شاملا ومعالجة متكاملة لضمان بي ة عمل صحية ومبدعة.
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 تمهيد  
من اجل تحقيق أهداف الدراســـــة الحالية وتحديدا فيما يتعلق بفهم انعكاســـــات الاغتراب  
المهني على الصــــمت التنظيمي لدى عمال مطاحن الحضــــنة بالمســــيلة، وجب إجراء الدراســــة  
الاســـــــتطلاعية بهدف جمع البيانات الأولية التي تخدم موضـــــــوع الدراســـــــة الحالية وتوفر رىية  
عامة حوله، وعليه فقد ارتأى الباحثون في هذا الفصل إلى تناول حدود الدراسة الاستطلاعية،  

ا من حيث )خصــــــــائصــــــــها وحجمها(، وكذا الأدوات التي تم اعتمادها في جمع  أهدافها، عينته
ــة والتعليق   ــل إليها من خلال هذه الدراسـ ــارة إلى النتائج المتوصـ البيانات والمعلومات، مع الإشـ

 عليها، ثم التطرق أيضا إلى النتائج العامة المستخلصة من الدراسة الاستطلاعية.
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 الاستطلاعيةالدراسة  -أولا
 . حدود الدراسة الاستطلاعية: 1

تم إجراء الدراسة الاستطلاعية على عينة من عمال الإنتاج بمؤسسة مطاحن الحضنة  
، وبذلك تكون  2026مار     30إلى غاية    2026مار     10بالمســــــيلة، في الفترة الممتدة من  

ينــة من عمــال  قــد دامــت حوالي أكثر من أســــــــــــــبوعين، حيــث تم خلالهــا إجراء مقــابلات مع ع
 مصلحة الإنتاج بمؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة.

 . وصف ظروف إجراء الدراسة الاستطلاعية: 2
لقد تمت عملية إجرائنا للدراســة الاســتطلاعية في ظروف جد عادية من حيث تواصــلنا 
مع العينة المســـــــــــتهدفة في بحثنا بغرض الحصـــــــــــول على المعلومات التي نحتاجها في خدمة  

ي نحن بصـــدد الةيام به فتواصـــلنا مع مدير إدارة الموارد البشـــرية ومدير الإنتاج  موضـــوعنا الذ
لتســــــــــــــهيـل إجراء المقـابلات مع عينـة مختـارة من عمـال مصــــــــــــــلحـة الإنتـاج غير أنـه ومن بين  
التحديات التي واجهتنا خلال هذه الفترة مشـكلة ضـيق الوقت المتاا لإجراء المقابلات، إضـافة 

ن لبعض مصـطلحات التخصـص والتخصـص في حد ذاته مما تطلب  إلى صـعوبة فهم العاملي 
منا العمل على تبســـــــيطها، وعلى الرغم من ذلك وبفضـــــــل التخطيط الجيد والتعاون الفعال مع  

 إدارة المؤسسة تمكنا من تطبيق دراستنا الاستطلاعية وتجاوز الصعوبات بشكل ناجح.

 . أهداف الدراسة الاستطلاعية: 3
 طلاعية إلى تحقيق جملة من الأهداف أهمها:تهدف الدراسة الاست    

 توفير معلومات أولية عن الظاهرة المراد دراستها مما يساعد على فهمها بشكل جيد. -

بناء مدخل تمهيدي للدراســـــــة التي ســـــــنقوم بها بالتعرف على المجتمع الأصـــــــلي موضـــــــوع   -
ت والصـــــــعوبات التي  الدراســـــــة وكذا التوقيت المناســـــــب لإجرائها مع التعرف على أغلب العةبا

 يمكن أن تواجهنا أثناء إجراء الدراسة.

التعرف على خصــائص العينة من حيث تركيبتها، حجمها وطرق الاتصــال والتواصــل بها     -
 للتمكن من تحديد عددها فيما يخدم الدراسة الميدانية.

امها مع  تســـــاعد في تحديد الأدوات الملائمة لجمع البيانات والمعلومات والتي يمكن اســـــتخد -
 عينة الدراسة النهائية.
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بناء وسـائل جمع البيانات والمعلومات التي سـتسـاعدنا أثناء الدراسـة الميدانية والتأكد من أن  -
 هذه الوسائل يمكنها  يا  ما أعدت لةياسه.

 . عينة الدراسة الاستطلاعية: 4
 حجم عينة الدراسة الاستطلاعية:  1.4
ــة الاســــتطلاعية       ــنة بولاية    10لقد بلغ حجم عينة الدراســ ــة مطاحن الحضــ ــســ عاملين بمؤســ

 سنة. 60و  25المسيلة الذين أجريت عليهم الدراسة الاستطلاعية تراوحت أعمارهم ما بين  

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية  2.4
ون في مؤســــــــســــــــة  عاملين يعمل  10تم إجراء الدراســــــــة الاســــــــتطلاعية على عينة مكونة من     

( يبين توزيع خصــــــائص العينة من  01مطاحن الحضــــــنة بولاية المســــــيلة والجدول الآتي رقم )
 حيث متغير السن.

 يبين توزيع خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية من حيث متغير السن.  :1الجدول رقم 

 النسبة المئوية  العدد  السن 
 %20 2 سنة  30-25من 
 %20 2 سنة  40-30من 
 %40 4 سنة  50-40من 
 %20 2 سنة  60-50من 

 %100 10 المجموع
( نلاحظ أن عينة الدراسة الاستطلاعية  01( والشكل رقم )01انطلاقا من الجدول رقم )

 50و  40ســـــــنة، حيث كانت الف ة البالغة في الســـــــن ما بين   60و   25قد تراوا ســـــــنها ما بين  
-30و  30-25% تليها مباشرة الف ات الثلاثة 40تواجدا إذ مثلت نسبتها بـــ:  سنة هي الأكثر  

% بشـــكل متســـاو  وهذا ما يدل على أن العينة تمثل  20ســـنة بتمثيل نســـبي بلغ   60-50و  40
 ف ة الكهولة والشباب معا.

 والجدول الآتي يبين توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية من حيث متغير المستوى التعليمي.

وصف عينة الدراسة الاستطلاعية من حيث متغير المستوى   يوضح :2ل رقم الجدو
 التعليمي. 
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 النسبة المئوية  العدد المستوى التعليمي 

 %80 8 مستوى ثانوي 

 %20 2 مستوى جامعي 

 %100 10 المجموع 

 
 يبين وصف عينة الدراسة الاستطلاعية من حيث متغير المستوى التعليمي.  : 1رقم  الشكل

ــتطلاعية حســـب  02انطلاقا من الجدول رقم ) ــة الاسـ ( والذي يبين وصـــف عينة الدراسـ
ــتويين معا   ــتوى التعليمي، نلاحظ أن العينة قد تميزت بكونها مثلت المســـ ــية متغير المســـ خاصـــ

% في حين  80لديهم مستوى جامعي قدرت بـــ:  بشكل غير متساو حيث أن نسبة عمال الذين 
 (.02% وهذا كما هو موضح في الشكل رقم )20بلغت نسبة الذين لديهم مستوى ثانوي  

 يوضح وصف عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الأقدمية. :3الجدول رقم  

 النسبة المئوية  العدد  سنوات الأقدمية 
 %20 2 سنة  10 -1
 %50 5 سنة  20  -11
 %30 3 سنة  30  -21

 %100 10 المجموع
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 يوضح وصف عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الأقدمية.  : 2رقم  الشكل

  % من أفراد عينة الدراســــة الاســــتطلاعية لهم ما 20( أن 03يتبين لنا من خلال الجدول رقم )
% من إجمالي عينة  50سـنوات أقدمية وهم الف ة الأقل وجودا، في حين أن نسـبة   10و  1  بين

ســنة وهي الف ة الأكثر وجودا،    20-11الدراســة الاســتطلاعية ســنوات أقدميتهم تتراوا ما بين  
% من إجمالي عينة العاملين في الدراسـة الاسـتطلاعية لهم أقدمية تتراوا ما بين  30أما نسـبة  

 هو ما سيتم توضيحه في الشكل رقم )...( أسفله. سنة، و  21-30

 وسائل جمع البيانات في الدراسة الاستطلاعية:  -5
 المقابلة:   -5-1

ــتطلاعية تم الاعتماد   ــة الاســـــ ــائل جمع البيانات في الدراســـــ تعتبر المقابلة من بين وســـــ
على المقابلة من أجل الحصــــــــــــــول على أهم المعلومات التي يجب أن نعرفها عن موضــــــــــــــوع  
بحثنا، حيث أننا اعتمدنا على المقابلة الشـــــــخصـــــــية نصـــــــف موجهة فقمنا بطرا أســـــــ لة معينة  
تـدخـل في إطـار الموضــــــــــــــوع تجنبـا للمقـابلـة المفتوحـة التي تـأخـذ الكثير من الوقـت والجهـد وقـد  
تكون في بعض الأحيان خروجا عن الموضـوع وكان اختيارنا للمقابلة دون غيرها لعدة أسـباب 

 أهمها:

 المقابلة للباحث فرصة فهم اراء المبحوثين والحصول على معلومات متعمقة.تتيح   -

رصد مدى تواجد موضوع الدراسة لدى مجتمع الدراسة من خلال الاستجابات المباشرة  -
 لعينة الدراسة.

 المرونة في تعديل الأس لة وتكييفها مع سياق المقابلة. -
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د يقة وكافية عن الموضـــوع المراد  شـــرا الأســـ لة للمســـتجوب للحصـــول على معلومات   -
 دراسته.

 دليل المقابلة:   -5-2
من أجل الإلمام وفهم جوانب موضـــــــــــــوعنا قمنا في البداية بحعداد دليل للمقابلات التي  

( أســـــــــ لة تدور صـــــــــياغتها حول موضـــــــــوع الاغتراب المهني  03أجريناها والذي احتوى على )
ابلة هو فهم الموضوع والإلمام بجوانبه في  والصمت التنظيمي، فكان الهدف من دليل هذه المق
 أرض الميدان، فكانت الأس لة المطروحة كالتالي:  

هل تشـعر أن عملك في مؤسـسـة مطاحن الحضـنة يمنحك  يمة ومعنى شـخصـي، أم أنك   -1
 تؤديه فقط كواجب وظيفي؟

إلى عندما تواجه مشكلات أو ترى فرصا لتحسين العمل هل تفضل التعبير عنها أم تميل   -2
 الصمت؟ وما السبب وراء ذلك؟

إلى أي مــدى يؤثر شــــــــــــــعورك بــالابتعــاد أو فقــدان الانتمــاء في العمــل على رغبتــك في    -3
 المشاركة أو التعبير عن ارائك داخل المؤسسة؟

 نتائج الدراسة الاستطلاعية والتعليق عليها:  -6
 نتائج المقابلات والتعليق عليها: -6-1

ــعر  . السيييؤال الأول:1 ــنة يمنحك  يمة ومعنى    هل تشــ ــة مطاحن الحضــ ــســ أن عملك في مؤســ
 شخصي، أم أنك تؤديه فقط كواجب وظيفي؟

من خلال الإجابات التي تم الحصــــول عليها من طرف عينة الدراســــة الاســــتطلاعية  التعليق:  
توصـــــــلنا إلى أن أغلب عمال مطاحن الحضـــــــنة عبروا عن شـــــــعورهم بأن العمل بالنســـــــبة لهم  

كونه مصــدر معنى أو  يمة شــخصــية فالبعض أشــار إلى أن الروتين    واجب وظيفي أكثر من
اليومي والضــغط المســتمر يجعلانهم يشــعرون بالابتعاد عن أهدافهم الشــخصــية وهو ما يعكس  
مظـاهر الاغتراب المهني في المقـابـل قلـة قليلـة ذكرت أن العمـل يمنحهم نوعـا من الاســــــــــــــتقرار 

 المادي فقط دون أي شعور بالرضا المعنوي.

ــل التعبير    . السييؤال الثاني:2 ــين العمل هل تفضـ ــا لتحسـ ــكلات أو ترى فرصـ عندما تواجه مشـ
 عنها أم تميل إلى الصمت؟ وما السبب وراء ذلك؟
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من خلال هذا الســؤال توصــلنا إلى أن معظم العمال أكدوا أنهم يميلون إلى الصــمت  التعليق:  
د فعـل الإدارة أو عـدم جـدوى  وعـدم طرا أفكـارهم أو مشــــــــــــــكلاتهم مبررين ذلـك بـالخوف من ر 

الكلام، البعض أوضــــــــــــــح أن تجـارب ســـــــــــــــابقـة في طرا اقتراحـات لم تلق أي اهتمـام جعلتهم  
يفضــــــلون الصــــــمت هذا يعكس بوضــــــوا مظاهر الصــــــمت التنظيمي ســــــواء بدافع الإذعان أو  

 الدفاع عن الذات.

في العمل على  إلى أي مدى يؤثر شـــــــــعورك بالابتعاد أو فقدان الانتماء    . السييييييؤال الثالث:3
 رغبتك في المشاركة أو التعبير عن ارائك داخل المؤسسة؟

من خلال ما تحصـلنا عليه من اسـتجابات من أفراد عينة الدراسـة الاسـتطلاعية حول    التعليق:
الســؤال الثالث نتوصــل إلى أن العمال أجمعوا تقريبا على أن شــعورهم بالابتعاد عن المؤســســة  

ي المشــــاركة أو التعبير عن ارائهم بعضــــهم صــــرا بأن فقدان وعدم التقدير يضــــعف رغبتهم ف
الانتماء يجعلهم غير مبالين بما يحدث داخل المؤسـسـة وبالتالي يفضـلون الصـمت هذا يوضـح  
العلاقة المباشرة بين الاغتراب المهني والصمت التنظيمي حيث يؤدي الأول إلى تعزيز الثاني  

 بشكل ملحوظ.
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 الأساسية الدراسة  -ثانيا
بعــد التطرق للجــانــب النظري للبحــث وتتبع مختلف جوانبــه يتم الوصــــــــــــــول بعــدهــا إلى 
فصـــــــل الإجراءات المنهجية وما يقدمه للباحث من خارطة للطريق الذي ســـــــيســـــــلكه في كي ية  
تنفيذ البحث وتوضــــيح مســــاره وما يســــاعده في فهم ســــير موضــــوع الدراســــة وصــــولا إلى نتائج  

عناصـــــــره الأســـــــاســـــــية بدءا من تعريف وتحديد مجال الدراســـــــة   علمية وذلك من خلال عرض
ووصــــــــف مجتمعها وتحديد عينتها والمنهج المســــــــتخدم وكذا تحديد وســــــــائل جمع البيانات في  
الدراســة مرورا إلى اختبارها فيما أعد لةياســه وأخيرا الأدوات الإحصــائية المســتخدمة في تحليل  

 نتائج الدراسة.

 الدراسة: . المنهج المستخدم في 1
للبحث عن العلاقة القائمة بين متغيرات دراســـتنا البحثية فقد اعتمدنا على أحد أســـاليب 

 وطرق البحث العلمي ألا وهو المنهج الوصفي التحليلي باعتباره المنهج الأنسب لدراستنا.

 . تعريف وتحديد مجال الدراسة: 2
 تعريف مجال الدراسة:  -2-1

نا عليها فيما يخص المجتمع الأصــلي للدراســة وهم  انطلاقا من المعلومات التي تحصــل
عمال مؤسـسـة مطاحن الحضـنة بالمسـيلة وقع اختيارنا على مصـلحة الإنتاج بمؤسـسـة مطاحن  

عامل   118الحضـــــــــــنة بالمســـــــــــيلة لإجراء الدراســـــــــــة النهائية وقد بلغ العدد الإجمالي للعاملين 
 يعملون بالمصلحة.

 تحديد مجال الدراسة:   -2-2
ــتنا الحالية ممثلا في مؤســـســـة   يعتبر قطاع الصـــناعات الغذائية هو المقصـــود في دراسـ

ــة كما هو مبين في   ــســــ ــنقدم لمحة عن هذه المؤســــ ــيلة وعليه ســــ ــنة بولاية المســــ مطاحن الحضــــ
 الآتي:  

يعتبر مركب الحضــــــــــــــنة وحدة صــــــــــــــناعية كبرى تقع في ولاية المســــــــــــــيلة )طريق برج  
 لتابع لمجمع أغروديف المملوك للدولة.بوعريريج( يتبع المؤسسة فرع الحبوب قسنطينة ا

 متر مربع. 81,929المساحة الإجمالية: تبلغ  
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ودخل حيز الخدمة في    1976بدأ المشـروع الأول )مطحنة بوهلر( في عام   تاريخ الاسيتغلال:
1981. 

 موظفا. 269يضم    (:2023الهيكل البشري )

 عامل(.118بالم ة ) 44  أعوان التحكم:

 عامل(.  76م ة )بال 28  أعوان التنفيذ:

 عامل(.  57بالم ة ) 21  الإطارات:

يعتمد المركب على تكنولوجيا ســــويســــرية وإيطالية متطورة في    القدرات الإنتاجية والتخزين: -
 طحن الحبوب.

 طاقة الطحن اليومية:

 قنطار/ يوم. 13,500  القمح الصلب: -

 قنطار/ يوم. 3,000  القمح اللين: -

 السنوية(:المنتجات )القدرة 

 قنطار/ سنة. 693,000  السميد: -

 قنطار/ سنة. 519,750  الفرينة: -

 قنطار/ سنة. 496,650  النخالة: -

 قدرات التخزين:

 قنطار. 125,000  مخازن المواد الأولية: -

 قنطار. 10,500  مخازن المطحنة: -

 قنطار. 13,000  مخازن وحدة السميد: -

 شبكة التوزيع:

 17نقطة بيع و  20شــــــــبكة واســــــــعة تغطي مختلف ربوع الوطن تضــــــــم  يمتلك المركب 
 مركز توزيع.

 مراكز توزيع. 06نقطة بيع و  13  المسيلة: -

يتواجـد في ورقلـة، إليزي، جـانـت، عين صـــــــــــــــالح، تمنراســـــــــــــــت، عين قزام    الجنوب الكبير:  -
 وتندوف.
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 .الجزائر العاصمة، سطيف )العلمة(، النعامة )مشرية( وبشار ولايات أخرى: -

 (:2023المشاريع الاستثمارية الجديدة )

 يعمل المركب على تنويع نشاطه من خلال مشروعين هامين:

 وحدة إنتاج العجائن الغذائية: -1

 قنطار/ يوم. 120الطاقة الإنتاجية:   -

 دينار جزائري. 478,500.000التكلفة الإجمالية:   -

 منصبا. 30فرص العمل المتوقعة:   -

 )سوبر ماركت(: إنشاء فضاء تجاري  -2

 الموقع: مقر المركب بالمسيلة. -

 مليون دينار جزائري. 58,8التكلفة: حوالي   -

 الهدف: تطوير شبكة التوزيع والبيع المباشر للمواطنين.

 أسباب اختيار مجال الدراسة:  -2-2
ــتنا النهائية قائماً  ــملت عينة دراســ ــنة التي شــ ــة مطاحن الحضــ ــســ لقد كان اختيارنا لمؤســ

 عدة أسباب يمكننا تلخيصها فيما يلي:على  

الأهمية الإســــتراتيجية لهذه المؤســــســــة باعتبارها قطاعا حيويا وأســــاســــي في القطاع الغذائي   -
الاقتصــادي في الجزائر جعلتنا نقوم على اختيارها حتى نفهم كي ية العمل فيها وكشــف  يمتها  

 باعتبارها محركا اقتصاديا للبلاد.

الحضــنة كمؤســســة تضــم عددا كبيرا من العاملين أردنا أن ندر   كون أن مؤســســة مطاحن   -
أثر انعكاسـات الاغتراب المهني على الصـمت التنظيمي باعتبارهما من أهم الظواهر السـلوكية  

 الشائعة والتي لها انعكاسات كبيرة على الفرد العامل والمؤسسة.

 المجال الزماني للدراسة:   -2-3
ــأكثر من أســبوعين من  تم إجراء الدراســة في مدة  إلى   01/04/2026زمنية قدرت بــــــــــــــ

ــة    20/04/2026غاية   ــتبيانات على عينة الدراســـــ ــملت هذه المدة عملية توزيع الاســـــ حيث شـــــ
 وإعادة جمعها.
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 . مجتمع الدراسة:  3
تم إجراء هذه الدراســــــة على عينة من العاملين في مؤســــــســــــة مطاحن الحضــــــنة بولاية  

عامل، موزعين على    118صــــــــلي للدراســــــــة النهائية على  المســــــــيلة، حيث احتوى المجتمع الأ
 مصلحة الإنتاج، بمختلف رتبهم ووظائفهم المهنية.

 . عينة الدراسة: 4
ــة تمثيلا      ــدية على اعتبار أنها تمثل الدراســـ ــة النهائية بالطريقة القصـــ تم اختيار عينة الدراســـ

عامل( بمؤســـســـة   118عامل بمصـــلحة الإنتاج من أصـــل ) 100صـــحيحا وعليه فحننا اخترنا  
مطاحن الحضــــنة بولاية المســــيلة ومنه ســــنقوم بعرض أهم خصــــائص ومميزات العينة حســــب  
توزيعها على المصـلحة حسـب متغير السـن، الأقدمية والمسـتوى التعليمي وهذا ما سـنفصـله في  

 الجدول الآتي:

 يبين خصائص العينة النهائية.  :4الجدول رقم 

 

 المستوى التعليمي 

 المجموع  ثانوي  جامعي

88 12 100 

 %100 %12 %88 النسبة المئوية 

 السن
 المجموع  سنة 50أكبر من  سنة 50 -40 سنة 40 -30 سنة 25-30

37 40 15 08 100 

 %100 %08 %15 %40 %37 النسبة المئوية 

 

 الأقدمية

 المجموع  سنة  20أكثر من  سنة 20-10من  سنوات  10أقل من 

21 50 29 100 

 %100 %29 %50 %21 النسبة المئوية 

ــة النهــائيــة مختلفــا من حيــث  04من خلال الجــدول رقم ) ( جــاء توزيع عينــة الــدراســـــــــــــ
المتغيرات الديمغرافية بين العاملين  حيث أن ف ة العمال الذين لديهم مســـــــتوى تعليمي جامعي  

هذا   %12مقارنة مع نســــبة العاملين ذوي المســــتوى الثانوي   %88ســــجلت أعلى نســــبة بلغت  
ــتوى ال تعليمي، أما من ناحية متغير الســـــن فنلاحظ أن العاملين الذين فيما يخص متغير المســـ

تليها     %40ســـنة هم الف ة الأكثر وجودا وذلك بنســـبة قدرت ب:  40-30يتراوا ســـنهم ما بين  
ســنة   50-40لتأتي بعدها ف ة   %37ســنة بنســبة    30-25ف ة العاملين المتراوا ســنهم ما بين  
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 50ير ف ة العاملين الذين يبلغ ســنهم أكثر من  تليها في الترتيب الأخ  %15 بنســبة ســجلت ب:
 وهم الف ة الأقل وجودا مقارنة بالف ات الأخرى.  %08سنة وذلك بنسبة  

ــنوات أقدميتهم      ــنوات إلى 10في حين أن العاملين الذين تجاوزت ســــــــ ــنة هم الف ة 20ســــــــ ســــــــ
ــبتهم ب:   ــجلت نسـ ــتنا حيث سـ ــبة %50الأكثر وجودا في عينة دراسـ ة  تخص ف   %29 تليها نسـ

ســــــــــــــنـة أقـدميـة مهنيـة لتتحصـــــــــــــــل ف ـة العـاملين الأقـل من    20العـاملين الـذين لـديهم أكثر من  
 وهي الف ة الأقل وجودا. %21 سنوات خدمة على نسبة10

 . تحديد وسائل وأدوات جمع البيانات في الدراسة: 5
 الاستبيان:   1.5

المســـــــــــتخدمة في جمع البيانات  م الاعتماد على الاســـــــــــتبيان باعتباره أكثر الوســـــــــــائل ت 
والحصــــول على المعلومات، حيث يعرف الاســــتبيان على أنه "أداة لجمع البيانات من أفراد أو  
ــم مجموعة من   ــتمارة تضـ ــكانية عالية وعن طريق عمل اسـ جماعات كبيرة الحجم ذات كثافة سـ

فردها أو مع  الأســــ لة أو العبارات بغية الوصــــول إلى معلومات كي ية أو كمية وقد تســــتخدم بم
 (.333، ص2015)بحري صابر:  غيرها من أدوات البحث العلمي الأخرى".

ومن أجل تحقيق أهداف الدراسـة تم بناء اسـتبيان مغلق من قبل الباحثتين اعتمادا على  
التراث النظري الذي كتب حول متغير الدراســـــة )الاغتراب المهني(، أين تم تقســـــيم الاســـــتبيان  

( عبــارات، فقــدان الانتمــاء والــذي  07إلى أربع محــاور هي: فقــدان المعنى والــذي تضــــــــــــــمن )
( عبارات وفقدان الهوية وقد تضـمن  07فقدان السـيطرة والذي تضـمن )( عبارات،  07تضـمن )

ــي أي كل بند  05) ــممت عبارات كل محور وفق مةيا  ليكرت الخماســـــــــــ ( عبارات كما صـــــــــــ
 يتضمن مستويات لهجابة هي معارض بشدة، معارض، محايد، موافق، موافق بشدة.

ــمت التنظيمي والذي   ــتبيان الصـ ــله إلى في حين أنه تم الاعتماد على اسـ يرجع في أصـ
)دراســـة طالبة الدكتوراه كوســـة ســـعيدة، في دراســـة لها تحت عنوان مســـتوى الصـــمت التنظيمي  

(، أين  2024لدى الأطباء العاملون بالمســتشــفى العمومي ســعادنة عبد النور بولاية ســطيف( )
قمنا بتعديل بعض المصــــطلحات حتى يصــــبح الاســــتبيان متماشــــيا مع دراســــتنا الحالية، حيث  

( عبارات، صــــمت  10من الاســــتبيان أربع محاور هي: الصــــمت الاجتماعي وقد شــــمل )تض ــــ
 ( عبارات.06( عبارات وصمت الفرصة )06( عبارات، الصمت الدفاعي )08الاذعان )
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 تحكيم الاستبيان:   2.5
بعد إعداد الاســــتبيان حســــب شــــروطه ومراعاة معايير بناءه أصــــبح لزاما تقديمه لعملية  

ــه، وبناء عليه تم عرضـــــــه على مجموعة من    التحكيم للتأكد من ــدقه فيما أعد لةياســـــ مدى صـــــ
الأسـاتذة أهل الاختصـاص )علم النفس العمل والتنظيم( من جامعة محمد بوضـياف بالمسـيلة،  
المركز الجامعي بريكة وحتى يتم وضــــــــــعهم في صــــــــــورة شــــــــــاملة ومفهومة لموضــــــــــوع البحث  

مدى  ياسـه والأخذ بملاحظاتهم للتمكن  عرضـت عليهم إشـكالية البحث وذلك بهدف التأكد من  
ــدق المحكمين وفق   ــاب صـــ ــة. ولقد تم حســـ ــوع الدراســـ ــكل يخدم موضـــ ــتبيان بشـــ من إثراء الاســـ

 للمعادلة التالية:

 ن/ع  -م.ص.ب= ن

 حيث أن: م.ص.ب= صدق كل بند.

 ن= عدد المحكمين الذين اعتبروا أن البند يةيس البعد المراد  ياسه.

 تبروا أن البند لا يةيس البعد المراد  ياسه.ن= عدد المحكمين الذين اع

 ع= عدد المحكمين الإجمالي.

 معامل صدق الاستبيان= مجموع م.ص.ب/ ن

 ن= عدد بنود الاستبيان.

 ومنه فحن: معامل الصدق للاستبيان يساوي مجموع معامل صدق كل بند / عدد البنود.

لاغتراب المهني يســــاوي: وبحســــاب معامل صــــدق كل بند نجد أن معامل الصــــدق لاســــتبيان ا
19,22 /26 =0.73. 

وبحســاب معامل صــدق كل بند نجد أن معامل الصــدق لاســتبيان الصــمت التنظيمي يســاوي:  
25,22 /32 =0.78. 

 ومنه فحن معامل صدق استبيان الاغتراب المهني والصمت التنظيمي يساوي:  

 وهو صادق لقياس ما أعد لأجله. 0.73

 أعد لأجله.وهو صادق لةيا  ما   0.78
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 . تصحيح الاستبيان:  3.5
في هـذه الخطوة تم تعـديـل الاســــــــــــــتبيـان أين تطلـب الأمر تعـديـل بعض البنود وذلـك من  
خلال ما تم التوصـــــــــــل إليه بناء على ملاحظات الأســـــــــــاتذة المحكمين، ليتم في الأخير إعداد 

 عبارة. 26استبيان الاغتراب المهني مكون من  

 عبارة. 32ون من  واستبيان الصمت التنظيمي مك

كما وصـــممت بنود كل محور وفق مةيا  ليكرت الخماســـي حيث أن كل بند يتضـــمن  
مســـــتويات لهجابة وهي معارض بشـــــدة، معارض، محايد، موافق، موافق بشـــــدة وكل مســـــتوى  

 (.1(، معارض بشدة )2(، معارض )3(، محايد )4(، موافق )5تقابله درجة: موافق بشدة )

 ة لاستبيان الدراسة: الخصائص السيكومتري -6
 حساب الخصائص السيكومترية لاستبيان الاغتراب المهني:  -6-1
تم التحقق من صـدق اسـتبيان الاغتراب المهني باسـتخدام طريقة الصـدق الداخلي الصيدق:   -

التي اعتمـدت على تقـدير معـاملات الارتبـاط "بيرســــــــــــــون" بين درجـات الأبعـاد )فقـدان المعنى،  
 ن السيطرة وفقدان الهوية(، وبين الأبعاد والدرجة الكلية للاستبيان.فقدان الانتماء، فقدا

 معاملات الارتباط بين أبعاد الاغتراب المهني :5الجدول رقم  

 الدرجة الكلية   الأبعاد

 (1) فقدان المعنى
**0,61 

 (2) فقدان الانتماء
**0,78 

 (3) فقدان السيطرة
**0,49 

 (4) فقدان الهوية
**0,46 

 0,01دال عند   **

( أن معاملات الارتباط بين الأبعاد المكونة للاســــــتبيان مقبولة تتراوا 05يوضــــــح الجدول )   
ــة عنــد مســــــــــــــتوى  0,52  -0,37بين ) ، وجــاءت معــاملات الارتبــاط بين الأبعــاد  0,05( ودال

(، وهذا يشــــــــــير إلى اتســــــــــاق 0,78  -0,46والدرجة الكلية من مقبولة إلى مرتفعة تتراوا بين )
ا واتســـــــــــــــاقهـا مع الـدرجـة الكليـة، ممـا يـدل تمتع اســــــــــــــتبيـان الاغتراب المهني  الأبعـاد فيمـا بينه ـ

 بالصدق الداخلي.
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 الثبات:   -

تم التحقق من ثبات درجات اســتبيان الاغتراب المهني بأبعاده )فقدان المعنى، فقدان الانتماء،  
لال  فقدان الســـــــــــيطرة، فقدان الهوية(، تم اســـــــــــتخدام طرق التناســـــــــــق الداخلي بين البنود من خ 

 .Alpha Cronbachحساب معامل "ألفا كرونباخ" 

 معاملات الثبات "ألفا" لدرجات أبعاد استبيان الاغتراب المهني   :6الجدول رقم 

 معامل "ألفا" عدد البنود الأبعاد

 0,68 7 فقدان المعنى

 0,74 7 فقدان الانتماء

 0,65 7  فقدان السيطرة

 0,77 5 الهويةفقدان 

 0,88 26 الاستبيان الكلي

ــح من الجدول ) ــتبيان من مقبولة إلى 06يتضــ ( أن معاملات الثبات "ألفا" بين بنود أبعاد الاســ
(، كمـا أن معـامـل "ألفـا" للاســــــــــــــتبيـان الكلي مرتفع يقـدر بـ  0,77  -0,65مرتفعـة تتراوا بين )

 المهني بمستويات ثبات مقبولة.(. وبالتالي يتمتع استبيان الاغتراب  0,88)

 حساب الخصائص السيكومترية لاستبيان الصمت التنظيمي: 2.6

للتحقق من صـدق اسـتبيان الصـمت التنظيمي تم اسـتخدام طريقة الصـدق الداخلي الصيدق:   -
المرجع: كوسيييية    بتقدير معاملات الارتباط "بيرســــــون" بين العبارات والأبعاد التي تنتمي إليها.

 (.2024سعيدة )

  



 الإجراءات المنهجية للدراسة ................................................. الرابع الفصل 
 

56 
 

 معاملات الارتباط بين العبارات والأبعاد التي تنتمي إليها :7الجدول رقم  

 العبارة البعد
معامل  
 الارتباط 

 العبارة البعد
معامل  
 الارتباط 

 العبارة البُعد
معامل  
 الارتباط 

 

 

 

الصمت  
 الاجتماعي

1 **0,31 
 

 

صمت  
 الاذعان

 

11 **0,65  

 )تابع( 

 

21 **0,38 
2 **0,53 12 **0,30 22 **0,83 
3 **0,58 13 **0,92 23 **0,67 
4 **0,31 14 **0,49 24 **0,48 
5 **0,72 15 **0,49 

 

 

صمت  
الفرص 
 ة

25 **0,47 
6 **0,35 16 *0,28 26 **0,48 

7 **0,64 17 **0,56 27 **0,48 

8 **0,39 18 **0,53 28 **0,59 

الصمت   0,56** 9
 الدفاعي

19 **0,54 29 *0,27 

10 **0,67 20 **0,58 30 **0,58 

 0,05دال عند *؛  0,01دال عند  **

( أن معـاملات الارتبـاط بين العبـارات والأبعـاد التي تنتمي إليهـا 07يتضــــــــــــــح من الجـدول )   
حيــــث تتراوا بين ) الحــــد الأدنى  0,83  -0,27جــــاءت من مقبولــــة إلى مرتفعــــة،  تتعــــدى   ،)

( اللذان جاءت معاملي ارتباطهما  29، و 16( باســـــــــــــتثناء البندين )0,30للاتســـــــــــــاق الداخلي )
(. وبنـاء عليـه فـان البنود متســــــــــــــقـة مع الأبعـاد التي تنتمي  0,30)  ( قريبـان من0,27و   0,28)

 إليها، وهذا ما يعكس تمتع الاستبيان بالصدق الداخلي.

كمــــا تم تقــــدير معــــاملات الارتبــــاط بين الأبعــــاد فيمــــا بينهــــا، وبين الأبعــــاد والــــدرجــــة الكليــــة 
 (.08للاستبيان، كما هي موضحة في الجدول )
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 معاملات الارتباط بين الأبعاد، وبين الأبعاد والدرجة الكلية للاستبيان   :8الجدول رقم  

الدرجة  (4) (3) (2) (1) الأبعاد
 الكلية 

 0,87** 0,38** 0,35** 0,71** --- ( 1الصمت الاجتماعي )

 0,93** 0,43** 0,50** --- --- ( 2صمت الاذعان )

 0,54** 0,45** --- --- --- ( 3الصمت الدفاعي )

 0,53** --- --- --- --- ( 4صمت الفرصة )

 0,01دال عند   **

( أن معـاملات الارتبـاط بين الأبعـاد، وبين الأبعـاد والـدرجـة الكليـة مرتفعـة  08يُظهر الجـدول )
. وهذا يدل على اتســـــــــاق الأبعاد فيما  0,01(، ودالة عند مســـــــــتوى  0,93 -0,35تتراوا بين )

واتسـاقها مع الدرجة الكلية، وهذا ما يؤكد على تمتع اسـتبيان الصـمت التنظيمي بالصـدق بينها  
 الداخلي.

تم تقدير ثبات درجات اســـــــتبيان الصـــــــمت التنظيمي باســـــــتخدام طريقة "ألفا" للتناســـــــق  :الثبات
 الداخلي للأبعاد والدرجة الكلية للاستبيان.

 معاملات الثبات "ألفا" لدرجات الاستبيان   :9الجدول رقم 

 معامل ألفا عدد البنود الأبعاد

 0,68 10 الصمت الاجتماعي

 0,69 8 صمت الاذعان

 0,69 6 الصمت الدفاعي

 0,67 6 صمت الفرصة

 0,75 32 الاستبيان الكلي

( أن معــاملات ثبــات درجــات الاســــــــــــــتبيــان بــأبعــاده مقبولــة، حيــث تتراوا 09يُبين الجــدول )   
(.  0,75(، ويقـدرر معـامـل "ألفـا" للاســــــــــــــتبيـان الكلي )0,69  -0,67معـاملات ثبـات "ألفـا" بين )

 تشير النتائج إلى تمتع درجات استبيان الصمت التنظيمي بثبات مقبول.
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 خلاصة الفصل:
لاســـتطلاعية دور مهم في كثير من النواحي كالتعرف على المجتمع  لقد كان للدراســـة ا

الأصـلي للدراسـة والتواصـل مع العينة التي تمثل الدراسـة الميدانية فيما بعد، وكذا فهم موضـوع  
الدراســـة بشـــكل أفضـــل كما كان لها أيضـــا دور جوهري في تحديد الوســـائل الأكثر ملائمة في  

 صحتها ومدى صدقها في  يا  ما يراد  ياسه.جمع البيانات والمعلومات واختبار  

كما وأن هذه الدراســــــــة الاســــــــتطلاعية مكنت الباحثين من إدراك انعكاســــــــات الاغتراب  
المهني على الصــمت التنظيمي لدى عمال مطاحن الحضــنة ومن جهته فقد ســاعدت في بناء  

ــة   الاســــــتطلاعية بمثابة الخطوة الأولى  خطة بحث أكثر دقة وقابلية للتنفيذ، وبذلك تعد الدراســــ
 التي ينطلق منها للوصول إلى الدراسة النهائية لموضوع البحث.

 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الخامس
 عرض ومناقشة نتائج الدراسة 
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 : الفرضيات الجزئية عرض وتحليل ومناقشة نتائج  -1
 نتائج الفرضية الجزئية الأولى  -1-1

يوجد مستوى مرتفع من الاغتراب المهني لدى عمال  " :تنص الفرضية الجزئية الأولى على أنه
 ."مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة

واحدة من خلال مقارنة  لعينة   (T) وللتحقق من صحة هذه الفرضية تم الاعتماد على اختبار
ب ـ المحدد  الفرضي  بالمتوسط  الكلية  المهني والدرجة  الحسابية لأبعاد الاغتراب   المتوسطات 

(3). 
لعينة واحدة لدلالة مستوى الاغتراب المهني لدى عمال   (T) نتائج اختبار  :  10الجدول رقم  

 مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة 

 ن المتغير 
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

T 
درجة 
 الحرية

Sig 

 0.262 99 1.128 1.10 3.12 100 فقدان المعنى 
فقدان 
 الانتماء 

100 3.18 1.11 1.628 99 0.107 

فقدان 
 السيطرة

100 3.12 1.10 1.125 99 0.263 

 0.182 99 1.344 1.13 3.15 100 فقدان الهوية 
الاغتراب  
 المهني 

100 3.15 1.09 1.322 99 0.189 

(  3.15( نلاحظ أن المتوسط الحسابي للاغتراب المهني ككل بلغ )10من خلال الجدول رقم )
(، وهو متوسط يقع ضمن المستوى المتوسط وفق معيار الحكم  1.09بانحراف معياري قدره )

(  99( عند درجة حرية )1.322)المحسوبة  (T) المعتمد في الدراسة. كما بلغت  يمة اختبار 
(، مما يدل على  0.05( وهي  يمة أكبر من مستوى الدلالة المعتمد )0.189ومستوى دلالة )

 .أن الفروق بين المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي غير دالة إحصائياً 
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بلغ   بمستوى متوسط، حيث  المهني جاءت  الاغتراب  أبعاد  أن جميع  إلى  النتائج  تشير  كما 
الانتماء )متوسط   فقدان  الهوية  3.18بعد  فقدان  بعد  يليه  الأبعاد،  بين  أعلى متوسط  ( وهو 

(. كما  3.12(، ثم بعدا فقدان المعنى وفقدان السيطرة بمتوسط متقارب بلغ )3.15بمتوسط )
(، مما يدل على  0.05أن جميع  يم الدلالة الإحصائية الخاصة بهذه الأبعاد كانت أكبر من )

 .لة إحصائياً عدم وجود فروق دا
وبناءً على هذه النتائج فحن الفرضية التي تنص على وجود مستوى مرتفع من الاغتراب المهني  

بالمسيلة   الحضنة  النتائج أن مستوى  لم تتحققلدى عمال مؤسسة مطاحن  ، حيث أظهرت 
 .الاغتراب المهني جاء متوسطاً 

مهني حادة أو مرتفعة، وإنما يعيشون  ويرجع ذلك إلى أن العمال لا يعانون من حالة اغتراب  
المسجلة  فالمتوسطات  العمل وظروفه.  ببي ة  المرتبطة  درجة متوسطة من مشاعر الاغتراب 
تعكس وجود بعض المؤشرات الدالة على شعور العمال بعدم الانسجام الكامل مع العمل أو  

يرة على علاقتهم  المؤسسة، إلا أن هذه المؤشرات لم تصل إلى درجة مرتفعة تؤثر بصورة كب
 .بالمؤسسة أو تدفعهم إلى الانفصال النفسي التام عن عملهم 

بوظائفهم   الارتباط  من  بدرجة  يحتفظون  زالوا  ما  المؤسسة  عمال  أن  النتيجة  هذه  وتكشف 
ومؤسستهم، وهو ما يفسر عدم ارتفاع مستويات فقدان المعنى والانتماء والسيطرة والهوية إلى 

كن إرجاع ذلك إلى طبيعة المؤسسة التي توفر قدراً من الاستقرار  مستويات مرتفعة. كما يم
الوظيفي واستمرارية العمل، الأمر الذي يحد من تطور مشاعر الاغتراب بصورة كبيرة لدى  

 .العمال
كما يمكن تفسير المستوى المتوسط للاغتراب المهني بوجود مجموعة من العوامل التنظيمية  

ى العمال، مثل محدودية المشاركة في اتخاذ القرارات، أو ضعف  التي تؤثر بدرجات متفاوتة عل
فرص التعبير عن الآراء والمقترحات، أو الشعور بعدم التقدير الكافي للجهود المبذولة. فهذه  
العوامل لا تؤدي بالضرورة إلى اغتراب مرتفع، لكنها تخلق حالة من التباعد النسبي بين العامل  

 .ور مستوى متوسط من الاغتراب المهني وعمله، وهو ما ينعكس في ظه
التي توصلت إلى أن مستوى الاغتراب   (2023) ديانا نبيل قساموتتفق هذه النتيجة مع دراسة  

الوظيفي لدى العاملين في مصرف سورية المركزي كان متوسطاً، كما تتفق مع نتائج دراسة  
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طة من الاغتراب الوظيفي  التي أشارت إلى وجود مستويات متوس  (2023) أيام إبراهيم العبد
هذه النتيجة مع ما أشارت إليه الأدبيات    تتفقمرتبطة بظروف العمل والمناخ التنظيمي. كما  

النظرية التي تؤكد أن الاغتراب المهني لا يظهر بالضرورة في صورة مرتفعة، بل قد يتخذ  
نفصال الكامل  شكلًا متوسطاً يعكس وجود بعض الاختلالات التنظيمية دون أن يؤدي إلى الا 

 .للعامل عن عمله
والذي يرى أن  بلونرومن منظور نظري يمكن تفسير هذه النتيجة في ضوء الطرا الذي قدمه 

الاغتراب المهني يظهر عندما يعجز العامل عن تحقيق الاندماج الكامل في نشاطه المهني  
ما يمكن تفسيرها أو عندما يفشل العمل في أن يكون وسيلة لتحقيق الذات والتطور الشخصي. ك

الذي ربط الاغتراب المهني بشعور العامل بأن عمله لا    أحمد عزت راجح في ضوء تصور  
يعكس شخصيته أو قدراته بصورة كاملة، وهو ما قد يفسر ظهور مستويات متوسطة من فقدان  

 .الهوية والانتماء لدى العمال محل الدراسة
بالمسيلة لا يعيشون حالة اغتراب مهني  وعليه يمكن القول إن عمال مؤسسة مطاحن الحضنة  

مرتفعة، وإنما يعانون من مستوى متوسط من الاغتراب المهني يعكس وجود بعض الصعوبات  
التنظيمية والمهنية التي تستدعي اهتمام الإدارة والعمل على تحسين بي ة العمل وتعزيز المشاركة 

 .مستقبلاً والاندماج المهني بما يسهم في تخ يض مستويات الاغتراب 
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 نتائج الفرضية الجزئية الثانية  -1-2
أنه الثانية على  الجزئية  الفرضية  لدى  " :تنص  التنظيمي  الصمت  يوجد مستوى مرتفع من 
 ."عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة

لعينة واحدة من خلال مقارنة   (T) وللتحقق من صحة هذه الفرضية تم الاعتماد على اختبار
 المتوسطات الحسابية لأبعاد الصمت التنظيمي والدرجة الكلية بالمتوسط الفرضي المحدد ب ـ

(3). 
لعينة واحدة لدلالة مستوى الصمت التنظيمي لدى عمال   (T) نتائج اختبار:  11الجدول رقم  

 مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة 

 ن المتغير 
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

T 
درجة 
 الحرية

Sig 

 0.290 99 1.065 1.08 3.11 100 الصمت الاجتماعي 
 0.243 99 1.175 1.10 3.13 100 صمت الإذعان 
 0.202 99 1.286 1.06 3.14 100 الصمت الدفاعي 
 0.289 99 1.066 1.12 3.12 100 صمت الفرصة 
 0.249 99 1.160 1.07 3.12 100 الصمت التنظيمي 

(  3.12( نلاحظ أن المتوسط الحسابي للصمت التنظيمي ككل بلغ ) 11من خلال الجدول رقم )
(، وهو متوسط يقع ضمن المستوى المتوسط وفق معيار الحكم  1.07بانحراف معياري قدره )

(  99( عند درجة حرية )1.160المحسوبة ) (T) المعتمد في الدراسة. كما بلغت  يمة اختبار 
(، مما يدل على  0.05(، وهي  يمة أكبر من مستوى الدلالة المعتمد )0.249ومستوى دلالة )

 .أن الفروق بين المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي غير دالة إحصائياً 
كما تبين النتائج أن جميع أبعاد الصمت التنظيمي جاءت بمستوى متوسط، حيث سجل بعد  

(،  3.13(، يليه صمت الإذعان بمتوسط )3.14غ )الصمت الدفاعي أعلى متوسط حسابي بل
(. وتظهر  3.11(، وأخيراً الصمت الاجتماعي بمتوسط )3.12ثم صمت الفرصة بمتوسط )

هذه النتائج تقارباً واضحاً بين الأبعاد الأربعة، وهو ما يدل على أن الصمت التنظيمي يتجسد  
 .أو استثنائي لدى العمال بأشكال متقاربة دون بروز بعد معين بشكل حاد 
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( بين  تراوحت  بالأبعاد  الخاصة  الإحصائية  الدلالة  جميع  يم  أن  نلاحظ  (  0.202كما 
(، مما يشير إلى عدم وجود فروق  0.05(، وهي جميعها أكبر من مستوى الدلالة )0.290و)

 .دالة إحصائياً بين المتوسطات المحققة والمتوسط الفرضي
تي تنص على وجود مستوى مرتفع من الصمت التنظيمي  وبناءً على هذه النتائج فحن الفرضية ال

بالمسيلة   الحضنة  النتائج أن مستوى  لم تتحققلدى عمال مؤسسة مطاحن  ، حيث أظهرت 
 .الصمت التنظيمي جاء متوسطاً 

مرتفعة   بدرجة  التنظيمي  الصمت  يمارسون  لا  المؤسسة  عمال  أن  إلى  النتيجة  هذه  وتشير 
بير عن ارائهم ومقترحاتهم، وفي المقابل فحنهم لا يتمتعون  تجعلهم يحجمون بشكل كامل عن التع

أيضاً بمستوى مرتفع من الانفتاا والمشاركة التنظيمية. فالمستوى المتوسط للصمت التنظيمي  
يعكس وجود حالة من التردد النسبي في التعبير عن الآراء والمواقف المرتبطة بالعمل، حيث  

هم أو مقترحاتهم لأنفسهم في بعض المواقف التنظيمية  قد يفضل بعض العمال الاحتفاظ بأفكار 
 .دون أن يتحول ذلك إلى سلوك دائم أو ثقافة تنظيمية راسخة 

ويمكن تفسير هذه النتيجة بوجود مجموعة من العوامل التنظيمية التي تؤثر في سلوك العاملين،  
ن التعبير عن الرأي مثل الخوف من سوء فهم ارائهم أو عدم الأخذ بمقترحاتهم أو الاعتقاد بأ 

قد لا يؤدي إلى تغييرات ملموسة داخل المؤسسة. كما قد يرتبط ذلك بطبيعة الهيكل التنظيمي  
وأساليب الاتصال الإداري المعتمدة، حيث تؤدي محدودية المشاركة في اتخاذ القرار أحياناً إلى 

 .تراجع رببة العاملين في التعبير المستمر عن ارائهم
د الصمت الدفاعي أعلى متوسط بين الأبعاد يشير إلى أن بعض العمال قد  كما أن تسجيل بع

يتجنبون التعبير عن ارائهم أو ملاحظاتهم بدافع الخوف من النتائج المحتملة أو لتفادي الدخول  
في مواقف قد تؤثر على استقرارهم المهني أو علاقاتهم داخل المؤسسة. أما تقارب متوسطات  

أن الصمت التنظيمي لدى العمال لا يرتبط بسبب واحد فقط، وإنما هو    بةية الأبعاد فيدل على
 .نتاج مجموعة من العوامل النفسية والتنظيمية والاجتماعية المتداخلة 

التي توصلت إلى أن مستوى الصمت   (2023) ديانا نبيل قساموتتفق هذه النتيجة مع دراسة  
مع ما توصلت إليه    تتفق التنظيمي لدى العاملين بمصرف سورية المركزي جاء متوسطاً، كما 

درازدراسة   وعمرو  عروس  وصالح  إسماعيل  الصمت   (2021) سماح  أن  أكدت  التي 
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تنظيمي  التنظيمي يعد ظاهرة موجودة داخل المنظمات بدرجات متفاوتة وترتبط بطبيعة المناخ ال
السائد. كما تتفق مع الطرا النظري الذي يؤكد أن الصمت التنظيمي لا يظهر دائماً بمستويات  
مرتفعة، بل قد يتخذ مستوى متوسطاً يعكس وجود بعض المعوقات التنظيمية التي تحد من  

 .مشاركة العاملين دون أن تمنعها بشكل كامل
التي ترى أن الأفراد قد يتجنبون    امة الصمتدو ويمكن تفسير هذه النتيجة أيضاً في ضوء نظرية  

عندما  أو  الكافي  بالدعم  تحظى  لا  نظرهم  وجهات  بأن  يشعرون  عندما  ارائهم  عن  التعبير 
يخشون التعرض للعزلة أو الانتقاد. كما يمكن تفسيرها في ضوء التصورات الحديثة للصمت  

العامل ناتجة عن إدراك  التي تعتبره استجابة سلوكية  تأثير ارائهم في  التنظيمي  ين لمحدودية 
 .القرارات التنظيمية أو ضعف الاستجابة لمقترحاتهم

وعليه يمكن القول إن عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة يعانون من مستوى متوسط من  
الصمت التنظيمي، وهو ما يدل على وجود بعض المؤشرات التي تستدعي اهتمام الإدارة من  

ل الداخلي، وتشجيع المشاركة في اتخاذ القرار، وتوفير مناخ تنظيمي  خلال تعزيز قنوات الاتصا
أكثر انفتاحاً وأماناً، بما يسمح للعاملين بالتعبير عن ارائهم وأفكارهم بحرية أكبر ويساهم في  

 .تحسين الأداء التنظيمي للمؤسسة
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 نتائج الفرضية الجزئية الثالثة  -1-3
 المستوى التعليمي  -1-3-1

أنهتنص   الثالثة على  الجزئية  في مستوى  " :الفرضية  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 
المستوى   لمتغير  تعزى  بالمسيلة  الحضنة  مطاحن  مؤسسة  عمال  لدى  المهني  الاغتراب 

 ."التعليمي
للكشف عن دلالة الفروق    للعينات المستقلة  (T) اختباروللتحقق من هذه الفرضية تم استخدام  

 .في مستوى الاغتراب المهني تبعاً للمستوى التعليمي
للعينات المستقلة للفروق في مستوى الاغتراب المهني   (T) نتائج اختبار  :  12الجدول رقم  

 تبعاً للمستوى التعليمي 
المستوى  
 التعليمي 

 العدد
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

F Sig قيمة T 
درجة 
 الحرية

مستوى  
 الدلالة 

 1.04 3.28 88 جامعي
0.453 0.502 3.602 98 0.000 

 1.02 2.13 12 ثانوي 
 ( الجدول رقم  لدى  12من خلال  المهني  الاغتراب  لمستوى  الحسابي  المتوسط  أن  نلاحظ   )

العمال ذوي المستوى الثانوي (، في حين بلغ لدى  3.28العمال ذوي المستوى الجامعي بلغ )
(، وهو ما يعكس وجود تباين واضح بين المجموعتين في مستوى الشعور بالاغتراب  2.13)

 .المهني 
(، وهي أكبر من مستوى  0.502كما تشير نتائج اختبار ليفين إلى أن  يمة الدلالة بلغت ) 

لمجموعتين، وبالتالي  (، مما يدل على تحقق شرط تجانس التباين بين ا0.05الدلالة المعتمد ) 
 .في حالة تساوي التباينات  (T) يمكن الاعتماد على نتائج اختبار

(، كما بلغ مستوى  98( عند درجة حرية )3.602بلغت ) (T) وقد أظهرت النتائج أن  يمة 
(، مما يدل على وجود فروق ذات  0.05(، وهي  يمة أقل من )0.000الدلالة الإحصائية )

أفرا  بين  إحصائية  المستوى  دلالة  متغير  إلى  تعزى  المهني  الاغتراب  مستوى  في  العينة  د 
 .التعليمي 
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وتشير المتوسطات الحسابية إلى أن هذه الفروق كانت لصالح العمال ذوي المستوى الجامعي  
الذين سجلوا متوسطاً أعلى مقارنة بالعمال ذوي المستوى الثانوي، الأمر الذي يعني أن ف ة  

 .لاغتراب المهني من ف ة ذوي المستوى الثانوي الجامعيين أكثر شعوراً با 
وبناءً على هذه النتائج يمكن القول إن الفرضية التي تنص على عدم وجود فروق ذات دلالة 

، حيث أثبتت النتائج  لم تتحقق إحصائية في مستوى الاغتراب المهني تبعاً للمستوى التعليمي  
 .وجود فروق دالة إحصائياً بين الف تين

هذه   دراسة  وتتفق  مع  قسامالنتيجة  نبيل  وجود   (2023) ديانا  إلى  توصلت  التي 
اختلافات في إدراك العاملين للظروف المهنية والتنظيمية تبعاً لبعض الخصائص الفردية، وفي  
مقدمتها المستوى التعليمي، حيث بينت أن الأفراد ذوي المؤهلات العلمية المرتفعة يكونون أكثر  

 بالممارسات التنظيمية وأكثر حساسية تجاه جوانب القصور الموجودة داخل بي ة العمل. وعياً  
التي أشارت إلى أن ارتفاع المستوى   (2023) أيام إبراهيم العبدكما تتفق مع دراسة   

والتقدير   بالتر ية  المتعلقة  الطموحات  وزيادة  المهنية  التوقعات  بارتفاع سقف  يرتبط  التعليمي 
اتخاذ القرار، وهو ما قد يؤدي إلى ارتفاع الشعور بالاغتراب الوظيفي عندما لا  والمشاركة في 

 .تتحقق هذه التطلعات بالشكل المأمول
أيام إبراهيم العبد  كما يمكن اعتبار هذه النتيجة منسجمة مع ما توصلت إليه دراسة  

ولجودة العلاقات    التي أكدت أن إدراك العاملين للمناخ التنظيمي  (2022) وعبد القادر دواليبي
المهنية يختلف باختلاف مستوى الوعي والخبرة المعرفية التي يكتسبها الفرد من خلال مستواه  

 .التعليمي، الأمر الذي ينعكس على اتجاهاته ومواقفه تجاه العمل والمؤسسة 
المرتفعة غالباً ما   التعليمية  المستويات  الأفراد ذوي  أن  إلى  الاتفاق  ويعود سبب هذا 

تقييم ظروف العمل وفرص التطور المهني، كما تكون لديهم  يمتلك ون معايير أكثر دقة في 
توقعات أعلى فيما يتعلق بالاستقلالية المهنية والمشاركة في صنع القرار وتحقيق الذات من  
خلال العمل، مما يجعلهم أكثر عرضة للشعور بالاغتراب عندما لا تتوافق هذه التوقعات مع  

   .الذي يعيشونه داخل المؤسسةالواقع التنظيمي 
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كما يمكن تفسير هذه النتيجة بأن العمال الجامعيين يميلون إلى مقارنة إمكاناتهم العلمية  
ومؤهلاتهم الأكاديمية بما توفره المؤسسة من فرص للتر ية والتطور المهني والمشاركة في اتخاذ  

هم أو توقعاتهم فحن ذلك ينعكس  القرار، وعندما يشعرون بأن هذه الفرص لا تتناسب مع مؤهلات
الشعور   أو  الانتماء  ضعف  أو  المعنى  فقدان  في  تتجسد  مهني  اغتراب  مشاعر  صورة  في 

 .المحدود بالسيطرة على مجريات العمل
يمتلكون   المرتفع  التعليمي  المستوى  ذوي  الأفراد  أن  إلى  النتيجة  هذه  إرجاع  كذلك  ويمكن 

مستقبلية أكبر، وهو ما يجعلهم أكثر عرضة لهحباط عندما لا  طموحات مهنية أوسع وافاقاً  
ذوو   العمال  يكون  قد  بينما  المؤسسة.  داخل  العلمية  قدراتهم  لاستثمار  كافية  فرصاً  يجدون 
المستوى الثانوي أكثر تكيفاً مع طبيعة العمل ومتطلباته، وأقل ميلًا إلى إجراء المقارنات المهنية  

 .التي تغذي مشاعر الاغتراب
وتتفق هذه النتيجة مع الاتجاه النظري الذي يرى أن الاغتراب المهني يرتبط بدرجة التوافق بين  
الشعور   يزداد  حيث  المؤسسة،  داخل  يعيشه  الذي  التنظيمي  والواقع  المهنية  الفرد  توقعات 

 .بالاغتراب كلما اتسعت الفجوة بين ما يتطلع إليه العامل وما يجده فعلياً في بي ة العمل 
من أن الاغتراب المهني يظهر    أحمد عزت راجح كما يمكن تفسيرها في ضوء ما أشار إليه  

عندما يشعر الفرد بأن عمله لا يعبر عن قدراته الحةيةية ولا يسمح له بتحقيق ذاته المهنية،  
 .وهي حالة قد تكون أكثر وضوحاً لدى أصحاب المستويات التعليمية المرتفعة مقارنة بغيرهم 

النتيجة المتوصل إليها تؤكد أن المستوى التعليمي يشكل عاملًا مؤثراً في مستوى    وعليه فحن
الاغتراب المهني لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة، وأن العمال الجامعيين أكثر  
عرضة للشعور بالاغتراب المهني مقارنة بالعمال ذوي المستوى الثانوي، وهو ما يستدعي من  

ل على استثمار الكفاءات العلمية المتوفرة وإشراكها بصورة أكبر في مختلف  إدارة المؤسسة العم
 .الأنشطة والقرارات التنظيمية بما يعزز الشعور بالانتماء ويحد من مشاعر الاغتراب المهني 
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 متغير السن  -1-3-2
أنه الثالثة على  الجزئية  الفرضية  في مستوى  " :تنص  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 

 ."الاغتراب المهني لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة تعزى لمتغير السن
 One Way) اختبار تحليل التباين الأحاديوللتحقق من هذه الفرضية تم الاعتماد على  

ANOVA)   العمرية الف ات  بين  المهني  الاغتراب  مستوى  في  الفروق  دلالة  عن  للكشف 
 .المختلفة

نتائج تحليل التباين الأحادي للفروق في مستوى الاغتراب المهني تبعاً   :  13الجدول رقم 
 لمتغير السن 

 مصدر التباين 
مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية

متوسط  
 المربعات 

 F قيمة
مستوى  
 الدلالة 

 0.641 0.563 0.686 3 2.058 بين المجموعات 
 ـــ ـــ 1.219 96 116.986 داخل المجموعات 

 ـــ ـــ ـــ 99 119.044 المجموع 
بلغت   (F) ( نلاحظ أن  يمة اختبار تحليل التباين الأحادي13من خلال الجدول رقم )

(، وهي  يمة أكبر من مســــتوى الدلالة 0.641( عند مســــتوى دلالة إحصــــائية قدره )0.563)
العمرية  (، ممـا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصــــــــــــــائيـة بين الف ـات 0.05المعتمـد )

 .المختلفة في مستوى الاغتراب المهني
وتشـــــــــير هذه النتيجة إلى أن مســـــــــتوى الاغتراب المهني لدى عمال مؤســـــــــســـــــــة مطاحن  
الحضــــــنة بالمســــــيلة لا يتأثر باختلاف أعمارهم، حيث إن العمال على اختلاف ف اتهم العمرية  

مر الذي جعل إدراكهم يتقاســـمون تقريباً نفس الظروف التنظيمية والمهنية داخل المؤســـســـة، الأ
 .لمظاهر الاغتراب المهني متقارباً إلى حد كبير

وبناءً على هذه النتائج يمكن القول إن الفرضـــــية التي تنص على عدم وجود فروق ذات 
دلالة إحصائية في مستوى الاغتراب المهني تبعاً لمتغير السن قد تحققت، حيث أثبتت النتائج  

ــكل عاملًا مؤثراً  ــتوى الاغتراب المهني بين أفراد  أن العمر لا يشـ ــير الاختلاف في مسـ  في تفسـ
 .العينة
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( التي أكـــدت أن العوامـــل  2023وتتفق هـــذه النتيجـــة مع دراســــــــــــــــة أيـــام إبراهيم العبـــد )
ــائص   ــاعر الاغتراب الوظيفي من الخصــــــ ــكيل مشــــــ التنظيمية والمهنية تعد أكثر تأثيراً في تشــــــ
الديموغرافية للعاملين، كما تتفق مع دراســــة عبد الرحمان ياســــر، بوغرزة رضــــا وحديد يوســــف  

جاهات العاملين وســــــــلوكاتهم داخل المؤســــــــســــــــة ترتبط بدرجة أكبر  ( التي بينت أن ات 2022)
بالمناخ التنظيمي الســائد وأســاليب الإدارة والاتصــال أكثر من ارتباطها بالعمر أو الخصــائص  

مع ما توصــــلت إليه دراســــة ســــماا إســــماعيل وصــــالح عرو     تتفقالشــــخصــــية الأخرى. كما  
التنظيمية تظل الأكثر قدرة على تفســير    ( التي أشــارت إلى أن المتغيرات2021وعمرو دراز )

 .السلوك التنظيمي مقارنة بالمتغيرات الديموغرافية
ويمكن تفســير هذه النتيجة بأن بي ة العمل داخل مؤســســة مطاحن الحضــنة تفرض على 
جميع العمال تقريباً نفس الأدوار والواجبات والمســــــــؤوليات المهنية بغض النظر عن أعمارهم،  

تشــــــابه الخبرات المهنية التي يعيشــــــها العاملون داخل المؤســــــســــــة. كما أن  وهو ما يؤدي إلى
طبيعة العمل الصــناعي والإنتاجي تجعل العمال يواجهون ظروفاً مهنية متقاربة، مما يقلل من  

 .تأثير العمر في تشكيل مشاعر الاغتراب المهني
الأســـــــــــــا    كما يمكن تفســـــــــــــير هذه النتيجة بأن الشـــــــــــــعور بالاغتراب المهني يرتبط في

ــاعر  ــائص الديموغرافية للأفراد. فمشــــــــــ بالعوامل التنظيمية والمهنية أكثر من ارتباطه بالخصــــــــــ
ــاليب الإدارة، ونمط   ــيطرة غالباً ما تنتج عن أسـ ــعف الانتماء أو فقدان السـ فقدان المعنى أو ضـ
  الاتصـال التنظيمي، ودرجة المشـاركة في اتخاذ القرار، وهي عوامل يتعرض لها جميع العمال 

 .بغض النظر عن ف اتهم العمرية
يعــــد ظــــاهرة    تتفقو  الــــذي يؤكــــد أن الاغتراب المهني  هــــذه النتيجــــة مع الطرا النظري 

تنظيمية بالدرجة الأولى، إذ يتشـــــــــــكل نتيجة العلاقة بين العامل وبي ة العمل أكثر من ارتباطه  
روا أن أســـباب بخصـــائصـــه الشـــخصـــية. كما تدعم ما ذهب إليه العديد من الباحثين الذين اعتب 

الاغتراب المهني تعود إلى طبيعة التنظيم والةيادة والاتصـال داخل المؤسـسـة وليس إلى العمر  
 .أو الخصائص الفردية للعاملين

ــبها العامل مع   ومن زاوية أخرى يمكن القول إن التطورات المهنية والخبرات التي يكتســــــــــ
شاعر الاغتراب المهني، ما دام العامل  مرور الزمن قد لا تكون كافية وحدها لتقليل أو زيادة م
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ــاركته   ــتوى مشـــــــــ يعيش داخل نفس الإطار التنظيمي الذي يحدد طبيعة علاقاته المهنية ومســـــــــ
 .وإحساسه بالانتماء للمؤسسة

وعليه فحن النتيجة المتوصـــــل إليها تؤكد أن متغير الســـــن لا يؤثر في مســـــتوى الاغتراب 
ــنة بالم ــيلة، وأن الشــــعور بالاغتراب المهني يعد  المهني لدى عمال مؤســــســــة مطاحن الحضــ ســ

ظاهرة مشـتركة بين مختلف الف ات العمرية داخل المؤسـسـة، الأمر الذي يشـير إلى أن معالجة  
ــا على   تركيزهــ أكثر من  ــة  والإداريــ ــة  التنظيميــ ــب  الجوانــ أن تركز على  ــاهرة ينبغي  الظــ ــذه  هــ

 .الخصائص العمرية للعاملين
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 متغير الأقدمية  -1-3-3
أنهتنص   الثالثة على  الجزئية  في مستوى  " :الفرضية  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 

 ."الاغتراب المهني لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة تعزى لمتغير الأقدمية
 One Way) اختبار تحليل التباين الأحاديوللتحقق من هذه الفرضية تم الاعتماد على  

ANOVA)   في مستوى الاغتراب المهني بين ف ات الأقدمية المختلفة للكشف عن دلالة الفروق. 
نتائج تحليل التباين الأحادي للفروق في مستوى الاغتراب المهني تبعاً    :  14الجدول رقم  

 لمتغير الأقدمية 

 مصدر التباين 
مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية

متوسط  
 المربعات 

 F قيمة
مستوى  
 الدلالة 

 0.450 0.806 0.973 2 1.946 بين المجموعات 
 ـــ ـــ 1.207 97 117.098 داخل المجموعات 

 ـــ ـــ ـــ 99 119.044 المجموع 
بلغت   (F) ( نلاحظ أن  يمة اختبار تحليل التباين الأحادي14من خلال الجدول رقم ) 

 يمة أكبر من مستوى الدلالة  (، وهي  0.450( عند مستوى دلالة إحصائية قدره )0.806)
ف ات الأقدمية  0.05المعتمد ) بين  (، مما يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 

 .المختلفة في مستوى الاغتراب المهني لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة
وتشير هذه النتيجة إلى أن مدة الخدمة أو سنوات الخبرة المهنية لم تؤثر بشكل جوهري  
في مستوى الاغتراب المهني لدى أفراد العينة، حيث أن العمال سواء كانوا حديثي الالتحاق  

 .بالمؤسسة أو من ذوي الخبرة الطويلة أظهروا مستويات متقاربة من الشعور بالاغتراب المهني 
وبناءً على هذه النتائج يمكن القول إن الفرضية التي تنص على عدم وجود فروق ذات  

إحصائي  أثبتت  دلالة  حيث  تحققت،  قد  الأقدمية  لمتغير  تبعاً  المهني  الاغتراب  في مستوى  ة 
النتائج أن الأقدمية المهنية لا تمثل عاملًا مؤثراً في اختلاف مستويات الاغتراب المهني بين  

 .العمال
( التي أكدت أن الاغتراب الوظيفي  2023وتتفق هذه النتيجة مع دراسة أيام إبراهيم العبد )

يتأثر بدرجة أكبر بالعوامل التنظيمية والمهنية المرتبطة ببي ة العمل مقارنة بالخصائص المهنية  
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( التي  2022الفردية، كما تتفق مع دراسة عبد الرحمان ياسر، بوغرزة رضا وحديد يوسف )
المناخ  توصل خلال  من  أساساً  تتشكل  العمل  تجاه  ومواقفهم  العاملين  اتجاهات  أن  إلى  ت 

هذه    تتفقالتنظيمي وأساليب الإدارة السائدة أكثر من تأثرها بسنوات الخبرة أو مدة الخدمة. كما  
( التي  2021النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة سماا إسماعيل وصالح عرو  وعمرو دراز )

لسلوك التنظيمي للعاملين يرتبط بدرجة كبيرة بمدى فعالية الاتصال التنظيمي  أشارت إلى أن ا
والعدالة التنظيمية والمشاركة في اتخاذ القرار، بينما تبقى المتغيرات الديموغرافية والمهنية أقل  

 .تأثيراً في تفسير هذه السلوكات
ال التنظيمية  والسياسات  العمل  ظروف  بأن  النتيجة  هذه  تفسير  داخل  ويمكن  مطبقة 

المؤسسة تؤثر على جميع العمال تقريباً بغض النظر عن عدد سنوات الخدمة التي قضوها  
داخلها. فالعامل الجديد والعامل القديم يواجهان نفس الأنظمة والإجراءات الإدارية ويعملان في  

يات  ظل نفس المناخ التنظيمي، مما يؤدي إلى تشابه إدراكهم لبي ة العمل وإلى تقارب مستو 
 .الشعور بالاغتراب المهني لديهم

كما يمكن تفسير هذه النتيجة بأن الأقدمية لا تضمن بالضرورة تحقيق الرضا المهني أو  
تعزيز الانتماء للمؤسسة، إذ قد يستمر العامل لفترات طويلة داخل المؤسسة دون أن يشعر  

التقدير المهني. وفي   المقابل قد يتمكن بعض  بزيادة في فرص المشاركة أو الاستقلالية أو 
العمال الجدد من التكيف مع بي ة العمل بسرعة والشعور بدرجة مقبولة من الرضا والاندماج  

 .المهني، وهو ما يؤدي إلى تقليص الفروق بين الف ات المختلفة من حيث سنوات الخبرة
ن أن  وتؤكد هذه النتيجة ما ذهب إليه العديد من الباحثين في مجال السلوك التنظيمي م

الاغتراب المهني يرتبط أساساً بطبيعة البي ة التنظيمية أكثر من ارتباطه بمدة الخدمة أو الخبرة 
المهنية. فالعوامل المرتبطة بالاتصال التنظيمي، والةيادة، والعدالة التنظيمية، والمشاركة في  

ص الديموغرافية  اتخاذ القرار، تعتبر أكثر قدرة على تفسير الشعور بالاغتراب مقارنة بالخصائ 
 .أو المهنية للعاملين 

الاغتراب   أدبيات  في  الباحثون  إليه  أشار  ما  في ضوء  النتيجة  هذه  تفسير  يمكن  كما 
المهني من أن فقدان المعنى أو الانتماء أو الشعور بالسيطرة لا يرتبط بعدد سنوات العمل بقدر  

دى إشباعها لحاجاته النفسية  ما يرتبط بنوعية الخبرة التي يعيشها العامل داخل المنظمة وم
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والمهنية. وبالتالي فحن استمرار العامل في المؤسسة لفترة طويلة لا يعني بالضرورة انخفاض 
 .أو ارتفاع مستوى الاغتراب المهني لديه 

وتتفق هذه النتيجة مع الاتجاه النظري الذي ينظر إلى الاغتراب المهني باعتباره انعكاساً 
عيشه العامل أكثر من كونه نتيجة مباشرة لسنوات الخبرة أو الأقدمية.  للواقع التنظيمي الذي ي 

كما تدعم الفكرة القائلة بأن معالجة الاغتراب المهني تتطلب تحسين بي ة العمل وتعزيز التواصل  
والمشاركة والاعتراف بجهود العاملين، بدلًا من التركيز على خصائصهم المهنية أو مدة خدمتهم  

 .فقط
القول إن الأقدمية المهنية لم يكن لها تأثير دال إحصائياً في مستوى الاغتراب   وعليه يمكن 

المهني لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة، الأمر الذي يؤكد أن الاغتراب المهني  
يمثل ظاهرة تنظيمية عامة يشترك فيها العمال بمختلف مستويات خبرتهم المهنية، وأن تفسيرها 

 .يعة المناخ التنظيمي السائد داخل المؤسسةيرتبط أساساً بطب 
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 نتائج الفرضية الجزئية الرابعة   -1-4
 المستوى التعليمي  -1-4-1

أنه الرابعة على  الجزئية  الفرضية  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى " :تنص 
لمتغير   تعزى  بالمسيلة  الحضنة  مطاحن  مؤسسة  عمال  لدى  التنظيمي  المستوى  الصمت 

 ."التعليمي
للكشف عن    للعينات المستقلة  (T) اختبار وللتحقق من صحة هذه الفرضية تم الاعتماد على  

 .دلالة الفروق في مستوى الصمت التنظيمي بين العمال تبعاً لمستواهم التعليمي 
للفروق في مستوى الصمت التنظيمي  للعينات المستقلة   (T) نتائج اختبار  :  15الجدول رقم  

 تبعاً للمستوى التعليمي 
المستوى  
 التعليمي 

المتوسط   العدد
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

F Sig قيمة T 
درجة 
 الحرية

مستوى  
 الدلالة 

 0.001 98 3.445 0.435 0.614 1.02 3.25 88 جامعي
      0.99 2.18 12 ثانوي 

نلاحظ أن المتوســـط الحســـابي لمســـتوى الصـــمت التنظيمي  (  15من خلال الجدول رقم )
(، بينما بلغ لدى العمال ذوي المستوى الثانوي 3.25لدى العمال ذوي المستوى الجامعي بلغ )

ــتوى الصـــــــــــــمت  2.18) ــير مبدئياً إلى وجود فروق بين المجموعتين في مســـــــــــ (، وهو ما يشـــــــــــ
 .التنظيمي

ــدلال ـــ الـ ــة  ــار ليفين أن  يمـ ــائج اختبـ ــا أظهرت نتـ ــت )كمـ (، وهي أكبر من  0.435ة بلغـ
(، مما يدل على تحقق شــرط تجانس التباين بين المجموعتين،  0.05مســتوى الدلالة المعتمد )

 .في حالة تساوي التباينات (T) وبالتالي يتم الاعتماد على نتائج اختبار
(، كما بلغ مستوى  98( عند درجة حرية )3.445بلغت ) (T) وقد بينت النتائج أن  يمة

ــائية )الد (، مما يدل على وجود فروق ذات 0.05(، وهي  يمة أقل من )0.001لالة الإحصــــــ
ــتوى  ــمت التنظيمي تعزى لمتغير المســــــــ ــتوى الصــــــــ ــائية بين أفراد العينة في مســــــــ دلالة إحصــــــــ

 .التعليمي



 ةعرض ومناقشة نتائج الدراس ............................................ الفصل الخامس 
 

76 
 

وتشــــير المتوســــطات الحســــابية إلى أن هذه الفروق كانت لصــــالح العمال ذوي المســــتوى 
أعلى من الصــــــمت التنظيمي مقارنة بالعمال ذوي المســــــتوى   الجامعي، حيث ســــــجلوا مســــــتوى 

 .الثانوي 
وبنــاءً على هــذه النتــائج فــحن الفرضــــــــــــــيــة التي تنص على عــدم وجود فروق ذات دلالــة 
إحصـائية في مسـتوى الصـمت التنظيمي تبعاً للمسـتوى التعليمي لم تتحقق، حيث أثبتت النتائج  

 .وفقاً لمستواهم التعليميوجود فروق دالة إحصائياً بين العمال 
وتكشــــــف هذه النتيجة أن المســــــتوى التعليمي يعد من المتغيرات المؤثرة في كي ية تفاعل  
العـامـل مع بي ـة العمـل واســــــــــــــتجـابتـه للمواقف التنظيميـة المختلفـة. فـالعمـال الجـامعيون غـالبـاً مـا  

لاقات المهنية الســــــــائدة يمتلكون وعياً أكبر بطبيعة الإجراءات التنظيمية وأســــــــاليب الإدارة والع
ــة، الأمر الذي يجعلهم أكثر إدراكاً للمشـــــكلات التنظيمية وأكثر ميلًا إلى تقييم   ــســـ داخل المؤســـ

 .واقع المؤسسة بصورة نقدية
( التي أشـارت إلى أن الأفراد ذوي 2023وتتفق هذه النتيجة مع دراسـة ديانا نبيل قسـام )

عيـاً بـالمشــــــــــــــكلات التنظيميـة وأكثر قـدرة على  المســــــــــــــتويـات التعليميـة المرتفعـة يكونون أكثر و 
ملاحظة أوجه القصــور في بي ة العمل، مما يؤثر في اتجاهاتهم وســلوكياتهم داخل المؤســســة.  

( التي أوضـــــحت أن ارتفاع المســـــتوى التعليمي  2023كما تتفق مع دراســـــة أيام إبراهيم العبد )
، وهو مـا قـد يـدفعهم إلى تبني بعض  يرتبط بزيـادة التوقعـات المهنيـة والتنظيميـة لـدى العـاملين

الســــلوكات التنظيمية الســــلبية عندما يشــــعرون بعدم الاســــتجابة لمطالبهم أو عدم الأخذ بآرائهم  
ــة أيام إبراهيم العبد وعبد القادر دواليبي )  تتفقومقترحاتهم. كما   (  2022هذه النتيجة مع دراســـ

ــاركتهم في اتخـاذ القرار يختلف  التي أكـدت أن إدراك العـاملين للعـدالـة التنظيميـة ولـدرج ـ ة مشــــــــــــ
 .باختلاف مستوياتهم التعليمية، الأمر الذي ينعكس على أنماط سلوكهم داخل المنظمة

ورغم أن ارتفـاع المســــــــــــــتوى التعليمي يفترض نظريـاً زيـادة القـدرة على التعبير عن الرأي  
ــات المهنية، إلا أن الواقع التنظيمي قد يدفع بعض ا ــاركة في النقاشــــــــ لعاملين من ذوي والمشــــــــ

المؤهلات المرتفعة إلى تبني ســـــلوك الصـــــمت عندما يشـــــعرون بأن اراءهم لا تجد الاســـــتجابة  
الكـــافيـــة أو عنـــدمـــا يعتقـــدون أن التعبير عن ارائهم لن يؤدي إلى إحـــداث تغيير فعلي داخـــل  
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المؤســســة. وفي مثل هذه الحالات يصــبح الصــمت التنظيمي ســلوكاً عقلانياً يهدف إلى تجنب  
 .راعات أو الإحباط الناتج عن تجاهل المقترحات والأفكارالص

كمـا يمكن تفســــــــــــــير هـذه النتيجـة بـأن العـامـل الجـامعي يمتلـك طموحـات مهنيـة وتوقعـات  
تنظيمية أكبر من العامل ذي المســــــــــــتوى الثانوي، وعندما يواجه فجوة بين هذه التوقعات وبين  

الانســــحاب النفســــي أو الامتناع عن    الواقع المهني الذي يعيشــــه داخل المؤســــســــة، فقد يفضــــل
 .التعبير عن ارائه ومقترحاته، وهو ما ينعكس في ارتفاع مستوى الصمت التنظيمي لديه

وتتفق هذه النتيجة مع الطرا النظري للصـــمت التنظيمي الذي يرى أن الصـــمت لا ينتج  
التعبير    فقط عن الخوف أو ضــــــــــــــعف الثقـة بالنفس، بل قد يكون ناتجـاً عن قنـاعة العـامل بأن

مع الأدبيـات التي تؤكـد    تتفقعن الرأي غير مجـد  أو غير مؤثر في القرارات التنظيميـة. كمـا  
أن إدراك العامل لمســــتوى الاســــتجابة التنظيمية لمقترحاته يعد عاملًا أســــاســــياً في تحديد مدى  

 .ميله إلى التعبير أو الصمت
لســـــــــــــــابقـة المتعلقـة بـالاغتراب  ومن جهـة أخرى، يمكن الربط بين هـذه النتيجـة والنتيجـة ا

ــتوى أعلى من الاغتراب المهني.   ــاً مســـ ــجلوا أيضـــ المهني، حيث تبين أن العمال الجامعيين ســـ
ويشـير ذلك إلى وجود نمط متقارب يتمثل في أن الف ة الأكثر تعليماً هي الأكثر إحسـاسـاً بعدم  

كس في زيــادة مشـــــــــــــــاعر  التوافق بين تطلعــاتهــا المهنيــة والواقع التنظيمي، الأمر الــذي قــد ينع
 .الاغتراب من جهة، وارتفاع مستويات الصمت التنظيمي من جهة أخرى 

وعليه يمكن القول إن المســـــــــــــتوى التعليمي يمثل عاملًا مؤثراً في مســـــــــــــتوى الصـــــــــــــمت 
التنظيمي لدى عمال مؤســســة مطاحن الحضــنة بالمســيلة، وأن العمال ذوي المســتوى الجامعي  

مت التنظيمي مقارنة بالعمال ذوي المســــتوى الثانوي، وهو ما  أكثر ميلًا إلى تبني ســــلوك الص ــــ
ــاركة الكفاءات  ــجيع مشـــ ــال الداخلي، وتشـــ ــة تعزيز قنوات الاتصـــ ــســـ ــتدعي من إدارة المؤســـ يســـ
العلمية في اتخاذ القرارات، وتهي ة مناخ تنظيمي يســـــــمح بالتعبير الحر عن الآراء والمقترحات  

 .ي داخل المؤسسةبما يسهم في الحد من ظاهرة الصمت التنظيم
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 متغير السن   -1-4-2
أنه الرابعة على  الجزئية  الفرضية  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى " :تنص 

 ."الصمت التنظيمي لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة تعزى لمتغير السن
 One) اختبار تحليل التباين الأحاديوللتحقق من صحة هذه الفرضية تم الاعتماد على  

Way ANOVA)   للكشف عن دلالة الفروق في مستوى الصمت التنظيمي بين الف ات العمرية
 .المختلفة

التنظيمي تبعاً  نتائج تحليل التباين الأحادي للفروق في مستوى الصمت  :  16الجدول رقم  
 لمتغير السن 

مجموع   مصدر التباين 
 المربعات 

درجات  
 الحرية

متوسط  
 المربعات 

مستوى   F قيمة
 الدلالة 

 0.498 0.798 0.923 3 2.768 بين المجموعات 
 ـــ ـــ 1.156 96 111.005 داخل المجموعات 

 ـــ ـــ ـــ 99 113.773 المجموع 
بلغت   (F)  يمة اختبار تحليل التباين الأحادي( نلاحظ أن  16من خلال الجدول رقم ) 

(، وهي  يمة أكبر من مستوى الدلالة  0.498( عند مستوى دلالة إحصائية قدره )0.798)
(، مما يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الف ات العمرية  0.05المعتمد ) 

 .مطاحن الحضنة بالمسيلةالمختلفة في مستوى الصمت التنظيمي لدى عمال مؤسسة 
وتشير هذه النتيجة إلى أن العمر لم يكن عاملًا مؤثراً في تحديد درجة الصمت التنظيمي  
لدى أفراد العينة، حيث أظهرت مختلف الف ات العمرية مستويات متقاربة من الميل إلى الصمت 

ات أو الملاحظات  التنظيمي. ويعني ذلك أن سلوك الامتناع عن التعبير عن الآراء أو المقترح 
المرتبطة بالعمل لا يرتبط بمرحلة عمرية معينة، بل يظهر بصورة متقاربة لدى جميع العمال  

 .مهما اختلفت أعمارهم
وبناءً على هذه النتائج فحن الفرضية التي تنص على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية  

تبعاً لمتغير السن قد تحققت، حيث   أثبتت النتائج أن الفروق في مستوى الصمت التنظيمي 
 .المسجلة بين الف ات العمرية لم تصل إلى مستوى الدلالة الإحصائية 
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( التي  2021وتتفق هذه النتيجة مع دراسة سماا إسماعيل وصالح عرو  وعمرو دراز ) 
السائدة   والثقافة  التنظيمية  البي ة  أكبر بخصائص  بدرجة  يرتبط  التنظيمي  الصمت  أن  أكدت 

كثر من ارتباطه بالخصائص الديموغرافية للعاملين. كما تتفق مع دراسة عبد  داخل المؤسسة أ
 ( يوسف  وحديد  رضا  بوغرزة  ياسر،  العاملين  2022الرحمان  اتجاهات  أن  بينت  التي   )

وسلوكياتهم التنظيمية تتأثر بالمناخ التنظيمي وأساليب الإدارة والتواصل الداخلي أكثر من تأثرها 
هذه النتيجة مع دراسة أيام إبراهيم    تتفقئص الشخصية الأخرى. كما  بمتغيرات السن أو الخصا

( دواليبي  القادر  وعبد  ومستوى  2022العبد  التنظيمي  الاتصال  فعالية  أن  أوضحت  التي   )
 .المشاركة في اتخاذ القرار يعدان من أهم المحددات المؤثرة في سلوك العاملين داخل المنظمة

جم  بأن  النتيجة  هذه  تفسير  لنفس  ويمكن  تقريباً  يخضعون  المؤسسة  داخل  العمال  يع 
الأنظمة والإجراءات التنظيمية، كما يتعاملون مع نفس الإدارة ويعملون في ظل نفس المناخ  
التنظيمي، وهو ما يجعل خبراتهم التنظيمية متشابهة إلى حد كبير بغض النظر عن أعمارهم.  

بدو مرتبطة بخصائص البي ة التنظيمية  وبالتالي فحن العوامل المؤثرة في الصمت التنظيمي ت
 .أكثر من ارتباطها بالخصائص العمرية للعاملين 

كما أن الصمت التنظيمي يرتبط عادة بحدراك العامل لمدى تقبل الإدارة لآرائه ومقترحاته،  
وبمدى شعوره بالأمان عند التعبير عن وجهات نظره داخل المؤسسة. وهذه العوامل تؤثر على  

العمال بمختلف أعمارهم، لذلك لم تظهر فروق جوهرية بين الف ات العمرية المختلفة.  جميع  
فالعامل الشاب والعامل الأكبر سناً يواجهان نفس القنوات الاتصالية ونفس أساليب الإشراف  

 .ونفس الممارسات التنظيمية، الأمر الذي يؤدي إلى تقارب مستويات الصمت التنظيمي بينهم 
يمكن تفسير هذه النتيجة بأن الخبرة الحياتية المرتبطة بالتقدم في العمر    ومن جهة أخرى،

لا تؤدي بالضرورة إلى زيادة أو انخفاض الميل نحو الصمت التنظيمي، لأن هذا السلوك يتحدد  
أساساً وفق طبيعة العلاقات التنظيمية السائدة داخل المؤسسة. فحذا كانت بي ة العمل تشجع  

حن معظم العاملين يميلون إلى المشاركة بغض النظر عن أعمارهم، أما إذا  التعبير عن الرأي ف
كانت بي ة العمل لا توفر الدعم الكافي للتعبير فحن مختلف الف ات العمرية قد تتبنى سلوك  

 .الصمت بدرجات متقاربة
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هذه النتيجة مع الاتجاهات النظرية الحديثة التي تعتبر الصمت التنظيمي ظاهرة   تتفقو 
التنظيمي والثقافة السائدة داخل المؤسسة أكثر من كونها  تنظي المناخ  ناتجة عن طبيعة  مية 

أن   ينبغي  التنظيمي  الصمت  تفسير  أن  تؤكد  كما  الديموغرافية.  العامل  بخصائص  مرتبطة 
ينطلق من دراسة أساليب الإدارة والاتصال والمشاركة في اتخاذ القرار، وليس فقط من خلال  

 .ئص الشخصية للعاملينالتركيز على الخصا
كما يمكن تفسير هذه النتيجة في ضوء نظرية دوامة الصمت التي ترى أن الأفراد يميلون  
إلى إخفاء ارائهم عندما يشعرون بأن التعبير عنها قد لا يكون مقبولًا أو مؤثراً، وهي حالة يمكن  

ن  يتشاركون  داموا  ما  أعمارهم،  عن  النظر  بغض  العاملين  جميع  يعيشها  الظروف  أن  فس 
 .التنظيمية

وعليه يمكن القول إن متغير السن لم يكن له تأثير دال إحصائياً في مستوى الصمت  
التنظيمي لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة، وهو ما يدل على أن الصمت التنظيمي  

المهنية  يمثل ظاهرة مشتركة بين مختلف الف ات العمرية داخل المؤسسة، وأن العوامل التنظيمية و 
 .تبقى الأكثر قدرة على تفسير هذا السلوك مقارنة بالعوامل العمرية
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 عرض وتحليل نتائج الفرضية العامة:  -2
توجد علاقة ارتباطية بين الاغتراب المهني والصمت  " :تنص الفرضية العامة للدراسة على أنه

 ."التنظيمي لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة
على   الاعتماد  تم  الفرضية  هذه  صحة  من  بيرسون وللتحقق  ارتباط   Pearson) معامل 

Correlation)   للكشف عن طبيعة العلاقة بين الاغتراب المهني والصمت التنظيمي لدى
 .أفراد العينة
والصمت التنظيمي لدى  نتائج معامل ارتباط بيرسون بين الاغتراب المهني  :  17الجدول رقم  

 عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة 
 الصمت التنظيمي  الاغتراب المهني  المتغيرات 

 **0.989 1 الاغتراب المهني 
 0.000 ـــ (Sig) مستوى الدلالة

 1 **0.989 الصمت التنظيمي 
 ـــ 0.000 (Sig) مستوى الدلالة
 100 100 (N) حجم العينة

 .(0.01) إحصائياً عند مستوى الدلالةدالة  (**) 
 ( الجدول رقم  الاغتراب 09من خلال  بين  بيرسون  ارتباط  أن  يمة معامل  نلاحظ   )

(، وهي  يمة موجبة مرتفعة جداً، كما بلغ مستوى  0.989المهني والصمت التنظيمي بلغت )
يدل على    (، مما0.01(، وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد )0.000الدلالة الإحصائية )

 .وجود علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين
المهني لدى عمال مؤسسة   أنه كلما ارتفع مستوى الاغتراب  النتيجة إلى  وتشير هذه 
مطاحن الحضنة بالمسيلة ارتفع معه مستوى الصمت التنظيمي، والعكس صحيح، حيث يؤدي  

ض مستوى الصمت التنظيمي. كما تعكس  يمة  انخفاض مستوى الاغتراب المهني إلى انخفا
معامل الارتباط المرتفعة جداً قوة العلاقة بين المتغيرين، الأمر الذي يدل على أن التغيرات  

 .التي تطرأ على أحدهما تكون مصحوبة بتغيرات مماثلة في المتغير الآخر
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وجود علاقة  وبناءً على هذه النتائج يمكن القول إن الفرضية العامة التي تنص على  
ارتباطية بين الاغتراب المهني والصمت التنظيمي لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة  

بين  قد تحققت ودالة إحصائياً  ارتباطية موجبة قوية جداً  النتائج وجود علاقة  أثبتت  ، حيث 
 .المتغيرين

التي أكدت وجود ارتباط بين   (2023) أيام إبراهيم العبدوتتفق هذه النتيجة مع دراسة  
مشاعر الاغتراب الوظيفي والعديد من السلوكات التنظيمية السلبية داخل بي ة العمل، حيث  
ينعكس شعور العامل بالعزلة وضعف الانتماء وفقدان التأثير في زيادة ميله إلى الانسحاب  

التي   (2023) ل قسامديانا نبيالنفسي وتقليل مستوى مشاركته التنظيمية. كما تتفق مع دراسة  
أوضحت أن تراجع شعور العامل بالاندماج المهني والانتماء التنظيمي يؤدي إلى انخفاض  
تجاه   سلبية  سلوكيات  تبني  احتمالية  من  ويزيد  المؤسسة  داخل  الإيجابي  التفاعل  مستويات 

 .العمل
دراسة   مع  النتيجة  هذه  تنسجم  درازكما  وعمرو  عروس  وصالح  إسماعيل   سماح 

القرار  (2021) اتخاذ  في  المشاركة  وضعف  الداعم  غير  التنظيمي  المناخ  أن  أكدت  التي 
يؤديان إلى ارتفاع مستويات الصمت التنظيمي، وهي نفس العوامل التي تعد من أبرز مسببات  

دراسة   مع  تتفق  كما  المهني.  يوسفالاغتراب  وحديد  رضا  بوغرزة  ياسر،  الرحمان   عبد 
ور العامل بالتهميش وضعف التقدير التنظيمي يؤثر بصورة التي أشارت إلى أن شع (2022)

 .مباشرة في اتجاهاته وسلوكياته داخل المؤسسة
ويمكن تفسير هذه النتيجة بأن العامل الذي يشعر بفقدان المعنى في عمله أو بضعف  
  الانتماء للمؤسسة أو بعدم قدرته على التأثير في القرارات المرتبطة بعمله يصبح أقل رببة في 

التعبير عن ارائه ومقترحاته المتعلقة بالعمل. فكلما ازداد شعور العامل بأن المؤسسة لا تستجيب  
لتوقعاته أو لا تمنحه المكانة التي يستحقها، زادت احتمالية انسحابه نفسياً من التفاعل التنظيمي  

 .واختياره الصمت كوسيلة للتكيف مع الواقع المهني الذي يعيشه
الرأي،  المشاركة وإبداء  ثقته في جدوى  يفقد  المغترب مهنياً غالباً ما  العامل  أن  كما 
ويعتقد أن مساهماته لن تحدث فرقاً حةيةياً داخل المؤسسة، مما يدفعه إلى الاحتفاظ بأفكاره 
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ومقترحاته وعدم الإفصاا عنها. ومن ثم يتحول الاغتراب المهني إلى بي ة خصبة لنمو الصمت  
 .ي، لأن كليهما يعبر عن ضعف العلاقة بين العامل ومحيطه التنظيمي التنظيم

ويمكن تفسير هذه النتيجة كذلك في ضوء نظرية الاغتراب التي ترى أن شعور الفرد 
بالانفصال عن عمله أو عن المنظمة يؤدي إلى تراجع مستوى التفاعل والمشاركة التنظيمية،  

تنظيمي التي تفترض أن العامل يلجأ إلى الصمت  كما يمكن تفسيرها في ضوء نظرية الصمت ال
عندما يشعر بأن صوته غير مسموع أو أن مشاركته غير مؤثرة في القرارات التنظيمية. وعندما 
مستوى   فيرتفع  البعض،  بعضهما  تعززان  فحنهما  العمل  بي ة  داخل  الحالتان  هاتان  تجتمع 

 .الاغتراب المهني ويرتفع معه مستوى الصمت التنظيمي 
بين  وع جداً  قوية  موجبة  ارتباطية  تؤكد وجود علاقة  إليها  المتوصل  النتيجة  فحن  ليه 

الاغتراب المهني والصمت التنظيمي لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة، مما يعني  
أن الحد من مشاعر الاغتراب المهني لدى العمال من خلال تعزيز الانتماء والمشاركة والتواصل 

ن يساهم في التقليل من مستويات الصمت التنظيمي وتحسين جودة الحياة  الفعال من شأنه أ
 .المهنية داخل المؤسسة

 :في ضوء النتائج المتوصل إليها، يمكن تقديم التوصيات الآتية

تعزيز قنوات الاتصــــــــــــــال والتواصــــــــــــــل بين الإدارة والعمـال بمـا يســــــــــــــمح بتبـادل الآراء   .1
 .والمقترحات بصورة فعالة

تشـجيع العمال على المشـاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم وإشـراكهم في مختلف   .2
 .الأنشطة التنظيمية

الإدارة  ال .3 بين  ــادل  المتبـــ والاحترام  ــة  الثقـــ ــائم على  قـــ تنظيمي  ــاخ  منـــ توفير  على  عمـــــل 
 .والعاملين

الاهتمـام بتقـدير جهود العـاملين وتحفيزهم مـاديـاً ومعنويـاً بمـا يعزز شــــــــــــــعورهم بـالانتمـاء   .4
 .للمؤسسة

تطوير برامج تكوينيـة ودورات تـدريبيـة تهـدف إلى تنميـة مهـارات الاتصـــــــــــــــال والتفـاعـل  .5
 .ى العمالالمهني لد
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ــوعية   .6 ــكاوى العمال ومقترحاتهم ومعالجتها بموضـــــ ــتةبال شـــــ ــحة لاســـــ توفير اليات واضـــــ
 .وشفافية

الاهتمام بالكفاءات الجامعية واســـــــــتثمار قدراتها العلمية من خلال منحها فرصـــــــــاً أكبر   .7
 .للمشاركة والإبداع داخل المؤسسة

 .المهنية والتر يات بين العاملينتعزيز العدالة التنظيمية في توزيع المسؤوليات والفرص   .8

تحسـين ظروف العمل المادية والتنظيمية بما يسـهم في رفع مسـتوى الرضـا المهني لدى  .9
 .العمال

ــعور بالعزلة أو التهميش   .10 العمل على الحد من العوامل التنظيمية التي تؤدي إلى الشــــــ
 .داخل المؤسسة

 الآفاق العلمية

 :راء بحوث مستقبلية تتناولاستكمالًا لهذه الدراسة، يمكن اقتراا إج 

 .دراسة العلاقة بين الاغتراب المهني والالتزام التنظيمي لدى العمال .1

 .دراسة أثر الاغتراب المهني على الرضا الوظيفي والأداء المهني .2

 .دراسة الصمت التنظيمي وعلاقته بالاحتراق النفسي لدى العاملين .3

 .المهني والصمت التنظيمي دراسة دور المناخ التنظيمي في الحد من الاغتراب .4

إجراء دراسات مقارنة بين المؤسسات الصناعية والخدمية في مستوى الاغتراب المهني   .5
 .والصمت التنظيمي

 .دراسة أثر الةيادة التحويلية في خفض مستويات الصمت التنظيمي لدى العاملين .6

 .بحث دور الدعم التنظيمي المدرك في التخ يف من مشاعر الاغتراب المهني .7

ــادية مختلفة للتحقق من إمكانية   .8 إجراء دراســــات على عينات أكبر ومن قطاعات اقتصــ
 .تعميم النتائج الحالية
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 : استنتاج عام
ــة إلى الكشـــــف عن طبيعة العلاقة بين الاغتراب المهني   ــعت هذه الدراســـ ــمت ســـ والصـــ

التنظيمي لدى عمال مؤســســة مطاحن الحضــنة بالمســيلة، وذلك من خلال دراســة مســتوى كل  
ــمت التنظيمي، والكشـــــــف عن الفروق المرتبطة ببعض المتغيرات   من الاغتراب المهني والصـــــ

 .الديموغرافية والمهنية، إضافة إلى تحديد العلاقة الارتباطية بين المتغيرين

ــا ــة الميدانية، توصـــــــلت  ومن خلال المعالجة الإحصـــــ ئية للبيانات وتحليل نتائج الدراســـــ
الدراســــــــــة إلى مجموعة من النتائج المهمة، حيث أظهرت أن مســــــــــتوى الاغتراب المهني لدى 
ــتوى الصـــمت التنظيمي لدى العمال   ــتوى متوســـط، كما تبين أن مسـ ــة جاء بمسـ ــسـ عمال المؤسـ

روق ذات دلالة إحصائية في  جاء كذلك بمستوى متوسط. كما كشفت النتائج عن عدم وجود ف
مستوى الاغتراب المهني تعزى لمتغيري السن والأقدمية، في حين ظهرت فروق دالة إحصائياً  
تعزى للمســـــــتوى التعليمي لصـــــــالح العمال ذوي المســـــــتوى الجامعي. كما أظهرت النتائج عدم  
وجود فروق ذات دلالة إحصـــــــــــائية في مســـــــــــتوى الصـــــــــــمت التنظيمي تعزى لمتغيري الســـــــــــن 

ــالح العمـال  و  ــائيـاً تعزى للمســــــــــــــتوى التعليمي لصــــــــــــ الأقـدميـة، بينمـا وجـدت فروق دالـة إحصــــــــــــ
 .الجامعيين

ــة، فقد أثبتت النتائج وجود علاقة ارتباطية   ــية العامة للدراســـــــــــ أما فيما يتعلق بالفرضـــــــــــ
ــة مطاحن   ــســـــــــ ــمت التنظيمي لدى عمال مؤســـــــــ موجبة قوية جداً بين الاغتراب المهني والصـــــــــ

ا يدل على أن ارتفاع مســـتوى الاغتراب المهني لدى العاملين يصـــاحبه  الحضـــنة بالمســـيلة، مم
ــتوى الصـــــــمت التنظيمي، وأن العامل الذي يشـــــــعر بفقدان المعنى أو ضـــــــعف   ارتفاع في مســـــ
الانتمــاء أو محــدوديــة التــأثير في بي ــة العمــل يكون أكثر ميلًا إلى الامتنــاع عن التعبير عن  

 .ارائه ومقترحاته داخل المؤسسة

هذه النتائج أهمية الاهتمام بالجوانب النفســـــــية والتنظيمية للعاملين، والعمل على    وتؤكد
تعزيز الشــــــعور بالانتماء والمشــــــاركة والتقدير المهني، باعتبارها من العوامل الأســــــاســــــية التي  
تســـــاهم في الحد من مظاهر الاغتراب المهني والصـــــمت التنظيمي وتحســـــين الأداء التنظيمي  

  .للمؤسسة
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة المراجع
 
 
 
 
 



  ........................................................................... قائمة المراجع 
 

88 
 

 قائمة المراجع 
 الكتب -أولا
ــية الســــــــــــورية، الجامعة   .نظريات الإعلام والاتصــــــــــــال .(2020) .الحاج، كمال .1 الافتراضــــــــــ

 .الجمهورية العربية السورية

 .القاهرة، مصر: مكتبة عين الشمس .المدير الفعال .(2000) .الهواري، سيد .2

التنظيم الحديث للمؤســــــــســــــــة نحو رســــــــملة لإدارة العقل الإداري  .(2020) .بلوم، اســــــــمهان .3
 .أدليس للنشر والترجمة .والجاهزية المؤسسية

(. دار الجنان 1)ط  أصـــول الإدارة والتنظيم .(2016) .مود بشـــيرالمغربي، محمد الفاتح مح  .4
 .للنشر والتوزيع، الأردن

أثر الالتزام التنظيمي والثقـة في الإدارة على العلاقـة   .(2023) .حوا ، أميرة محمـد رفعـت .5
 .وســــــــــــــلوكيـات المواطنـة التنظيميـة بـالتطبيق على البنوك التجـاريـةبين العـدالـة التنظيميـة  

 .القاهرة، مصر

 ثانياً: الرسائل الجامعية والأطروحات
ــالم، هـاجر، وعمـارة، فـاطمـة .6 الاغتراب المهني وعلاقتـه بـالأمن الوظيفي   .(2022) .بن ســــــــــــ

لوم الاجتمـاعيـة، جـامعـة ابن (. كليـة الع)مـذكرة مـاســــــــــــــتر  لـدى عمـال عقود العمـل المؤقتـة
 .خلدون، تيارت، الجزائر

(. كلية  )مذكرة ماســــــــــتر  الاغتراب الوظيفي وعلاقته بدافعية الإنجاز .(2021) .دري، أميرة .7
 .العلوم الاجتماعية، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، الجزائر

لمهني لدى العاملين أثر الصـمت التنظيمي في التوافق ا .(2021) .حمودة، مجد رزق علي .8
ــام الإدارية بالجامعات الفلســــــطينية ــتير  في الأقســــ ــالة ماجســــ (. كلية الإدارة والتمويل،  )رســــ

 .جامعة الأقصى، غزة، فلسطين

أثر الصـــــــمت التنظيمي في الاغتراب الوظيفي: دراســـــــة حالة  .(2023) .قســـــــام، ديانا نبيل .9
)رســــــالة تخرج لنيل درجة الإجازة في علوم الإدارة، تخصــــــص    مصــــــرف ســــــورية المركزي 

 .ي لإدارة الأعمال، الجمهورية العربية السوريةإدارة الموارد البشرية(. المعهد العال
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الشــــــــــــــعور بـالاغتراب وعلاقتـه بـالـدافعيـة لهنجـاز لـدى  .(2007) .بن زاهي، منصــــــــــــــور .10
(. كلية العلوم الاجتماعية، جامعة  )أطروحة دكتوراه  الإطارات الوسطى لقطاع المحروقات

 .منتوري، قسنطينة، الجزائر

 المقالات العلمية  -ثالثا
(. الصمت التنظيمي  2017أحمد، أحمد حسن أحمد، وخليل، معتز بالله فريد إبراهيم. ) .11

، مجلة اتحاد الجامعات العربية للسياحة والضيافة .في الفنادق المصرية: الأسباب والنتائج
(2). 

مجلة عالم  .(. الأعباء النفسية للحضارة الصناعية الحديثة1971راجح، أحمد عزت. ) .12
 .(3)2،  الفكر

(. الصـمت التنظيمي وتأثيره في سـلوك المواطنة التنظيمية  2019وجه، أزهار مراد. )ع .13
 .(53)، مجلة مركز دراسات الكوفة .)دراسة تحليلية في المعهد التقني بالكوفة(

(. الةيادة التحويلية  2021ســــلامة، أشــــرف عبد العزيز، والصــــوفي، أشــــرف ســــليمان. ) .14
مجلة   .امعات الفلســـــــــــطينية في قطاع غزةوعلاقتها بســـــــــــلوك الصـــــــــــمت التنظيمي في الج 

 .(1)8، البحوث الاقتصادية والمالية

(. نمــذجــة العلاقــات الســــــــــــــببيــة بين الةيــادة  2017محمود، أشــــــــــــــرف محمود أحمــد. ) .15
ــادة   ــلوكيات المضـــــ ــمت التنظيمي والســـــ ــافرة والصـــــ الأخلا ية والمناخ الأخلاقي ونف  الصـــــ

ــة تطبيةية في مدار  التعليم الع مجلة الإدارة   .ام بمحافظة البحر الأحمرلهنتاجية: دراســـــ
 .(15)15،  التربوية

ــيط بين الثقة التنظيمية  2023العبد، أيام إبراهيم. ) .16 ــمت الدفاعي كمتغير وســــــــ (. الصــــــــ
مجلة العلوم  .والاغتراب الوظيفي: دراســـــة ميدانية على القطاع المصـــــرفي في مدينة حلب

 .(2)7،  الاقتصادية والإدارية والقانونية

(. أثر صــــــــــــــمـت الإذعـان في  2022العبـد، أيـام إبراهيم، ودواليبي، عبـد القـادر أحمـد. ) .17
ــة ميدانية على القطاع المصــــــــرفي   العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي: دراســــــ

،  مجلة جامعة القد  المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصـــــــــــــادية .الحكومي في مدينة حلب
7(18). 
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(. الصـــــــمت التنظيمي لدى أعضـــــــاء هي ة  2022إيمان الســـــــيد جاد المولى. )الفايدي،  .18
 .(53)،  مجلة كلية الآداب .التدريس في كلية الآداب بجامعة بنغازي 

(. الصـــــــمت التنظيمي وعلاقته بالمســـــــؤولية  2023المســـــــتكاوي، إيمان عبده الســـــــيد. ) .19
 .(2)13، مجلة التصميم الدولية .الاجتماعية لدى عينة من الشباب الجامعي

(. الاغتراب المهني من منظور علم النفس  2016بحري، صـــــــــــابر، وخرمو ، منى. ) .20
 .(3)5، مجلة افاق للعلوم .العمل والتنظيم بين التناول وإشكالية المفهوم

ــابر، وخرمو ، منى. ) .21 (. الاغتراب المهني في بي ة العمل: مدخل  2018بحري، صـــــــــ
ــوء المفاهيم والمظاهر ــيكولوجي في ضـ ــية والاجتماعية مجلة الح  .سـ ــات النفسـ ،  قائق للدراسـ

(11). 

(. أثر الصمت التنظيمي في أبعاد سلوك المواطنة  2020نعرورة، بوبكر، وأحمد تي. ) .22
ــمان  ــندوق الوطني للضـ ــة ميدانية بوكالة الصـ ــادية: دراسـ ــة الاقتصـ ــسـ التنظيمية لدى المؤسـ

 .(2)6،  مجلة مجاميع المعرفة .الاجتماعي للعمال الأجراء بالوادي

(. الصــحافة المكتوبة الجزائرية في ســياق نظرية دوامة الصــمت:  2025رندة، ليليا. )بو  .23
 .(2)17،  مجلة الباحث في العلوم الإنسانية والاجتماعيةتعزيز أم مقاومة؟  

(. الصــــــــــمت التنظيمي وفق منظور  2021حروز، فاطمة الزهراء، وبلوم، اســــــــــمهان. ) .24
 .(2)15،  مجلة العلوم الاجتماعية .سوسيو تنظيمي

ــعيد، هديل عبد  . ) .25 ــة عبد المحســـــن، والســـ ــويان، حصـــ (. واقع الصـــــمت 2022الضـــ
ــيم وعلاقته ببعض المتغيرات ــاء هي ة التدريس بجامعة القصـــ المجلة  .التنظيمي لدى أعضـــ

 .(3)11، الدولية للدراسات التربوية والنفسية

مكنات  (. أثر م2019الحمداني، حاتم علي عبد  ، ورمضــــــان، عبد الفتاا حســــــن. ) .26
إدارة المعرفة في الحد من مســــــــببات الصــــــــمت التنظيمي: دراســــــــة تحليلية لآراء عينة من  

 .(46)15،  مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية .تدريسي جامعة تكريت

27. ( محمــــــد.  حمود  عمر،  الوظيفي  2024ال  بــــــالأداء  وعلاقتــــــه  الوظيفي  الاغتراب   .)
 .(2)5،  ية للأعمالمجلة الةيمة المضافة الاقتصاد .للعاملين
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(. اســــتقامة الةيادة كمتغير وســــيط بين نف  الصــــافرة  2019علي، خالد، وقيزة، عمر. ) .28
 .والصــمت التنظيمي: دراســة اســتطلاعية بالمركب المنجمي للفوســفات بجبل العنق تبســة

 .(6)، المجلة الدولية للدراسات الاقتصادية

ــارب، بولوداني خالد. ) .29 ــاتذة الجامعيين  (. ات 2022خياط، أميرة، وبوشـــــــــــ جاهات الأســـــــــــ
 .(1)16، مجلة البحوث والدراسات الإنسانية .الجزائريين نحو الصمت التنظيمي

(. أثر الصــــمت 2020محمد، دينا خالد، وأحمد، عمرو محمد، وفتحي، نهال محمد. ) .30
التنظيمي على الأداء البي ي في المدن الجامعية للطالبات بجامعة عين شــــــــمس: دراســــــــة  

 .7، (10)49،  العلوم البي ية  مجلة .ميدانية

أداء  .31 على  وأثره  الوظيفي  الاغتراب  )د. (.  الغني.  عبــــــد  فتحي  ــا  دينــــ النبي،  عبــــــد 
 .، طنطاالمجلة العلمية بكلية الآداب .العاملين

(. الصــــمت التنظيمي أســــبابه وســــبل التغلب عليه:  2021الجزار، رانيا ســــمير ذكي. ) .32
 .1، (168)،  مجلة كلية التربية ببنها .دراسة تحليلية

(. العدالة التنظيمية والصــمت التنظيمي: العلاقة 2021الصــراف، ســجى نذير حميد. ) .33
مجلة المثنى   .والأثر )دراســـــــــــة لعينة من الأفراد العاملين في مديرية تربية محافظة نينوى(

 .(4)11،  للعلوم الإدارية والاقتصادية

(. أثر الصــمت التنظيمي  2021)إســماعيل، ســماا، وعرو ، صــالح، ودراز، عمرو.   .34
مجلــة كليــة   .والاغتراب التنظيمي على ســــــــــــــلوك المواطنــة التنظيميــة للعــاملين في الفنــادق

 .(2-1)5،  السياحة والفنادق

مجلة   .(. واقع الصـمت التنظيمي في مؤسـسـات التعليم الابتدائي2019غليظ، شـافية. ) .35
 .(2)6، العلوم الإنسانية لجامعة أم البواقي

(. نموذج مقترا لمشـاركة العاملين في صـنع  2017شـوقي محمد، واخرون. )الصـباه،   .36
القرارات كمتغير وســيط في العلاقة بين صــوت العاملين والولاء التنظيمي: دراســة تطبيةية  

ــ يات جامعة المنوفية ــتشـــــ ــاء هي ة التمريض بمســـــ ــمال  .على أعضـــــ ــاديات شـــــ مجلة اقتصـــــ
 .(17)، إفريةيا
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(. الصـمت التنظيمي وأثره 2022ضـا، حديد يوسـف. )بوغرزة، عبد الرحمان ياسـر، ور  .37
على الاغتراب الوظيفي لــدى الموظفين الإداريين بجــامعــة محمــد الصــــــــــــــــديق بن يحي،  

 .(2)8،  مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية .جيجل

(. الارتباط الوظيفي وعلاقته  2020الصــــــــقير، عبد المحســــــــن بن محمد بن عبد  . ) .38
 .(6)،  مجلة شباب الباحثين .ادة المدار  في منطقة القصيمبالصمت التنظيمي لدى ق

(. واقع سـلوك الصـمت التنظيمي لدى معلمي  2016العرياني، موسـى مسـاعد محمد. ) .39
مجلـة كليـة التربيـة، جـامعـة   .المـدار  الابتـدائيـة بمحـافظـة العرضــــــــــــــيـات من وجهـة نظرهم

 .3، (168)،  الأزهر

لدى المتعلمين الشــباب وعلاقته ببعض    (. الاغتراب الســياســي1997إدريســي، عزام. ) .40
 .(2)،  مجلة جامعة دمشق .المتغيرات

(. دور الدعم التنظيمي المدرك في التخ يف  2024عكسة، سمية، وبوبكر، منصور. ) .41
من مســـــــــببات ســـــــــلوك الصـــــــــمت التنظيمي لدى العاملين: دراســـــــــة ميدانية لدى عينة من  

،   بس للدراســات الإنســانية والاجتماعية مجلة   .العاملين بالإقامة الجامعية ســعودي البشــير
8(1). 

ــة  2020رضــــــــــــــوان، علاء فرج. ) .42 (. أثر القهر الوظيفي في العلاقــة بين أبعـــاد العـــدال
التنظيمية وصــــمت العاملين: دراســــة تطبيةية على العاملين بالمســــتشــــ يات العامة التابعة  

 .(3)40،  المجلة العلمية للتجارة والتمويل .لمديرية الصحة بمحافظة المنوفية

(. أثر الصـمت التنظيمي على سـلوك المواطنة  2023كرامش، بلال، وحمودة، نسـيم. ) .43
ــة ميناء جن جن بجيجل ــسـ ــادية .التنظيمية لدى الإطارات العاملة بمؤسـ ، مجلة أبعاد اقتصـ

13(1). 

(. مســــتوى الصــــمت التنظيمي لدى الأطباء  2024كوســــة، ســــعيدة، وبحري، صــــابر. ) .44
 .(2)7،  مجلة طبنة للدراسات العلمية الأكاديمية .وميالعاملين بالمستشفى العم

(. العلاقة بين الصــمت 2022القلاف، لطيفة شــريف يوســف، والمذكور، مريم أحمد. ) .45
 .(18)، المجلة الدولية للدراسات التربوية والنفسية .التنظيمي والأداء المدرسي
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ــمت التنظيمي على 2017أمين أحمد، محمد أحمد. ) .46 ــلوك المواطنة  (. أثر الصـــــــــــ ســـــــــــ
التنظيميـة: دراســــــــــــــة تطبيةيـة على العـاملين بـالكـادر العـام التـابعين لقطـاع التعليم بجـامعـة  

 .EKB مجلة نظام الإدارة .المنصورة

(. واقع ممارســات ســلوكيات الصــمت التنظيمي في المؤســســات 2024العابد، محمد. ) .47
الاسـتشـفائي الجامعي بولاية  الصـحية الجزائرية: دراسـة اسـتطلاعية لآراء العاملين بالمركز  

 .(1)8، مجلة نماء للاقتصاد والتجارة .باتنة

(. الصــمت التنظيمي للأكاديميين ودوره في منع تســرب  2023هادي، محمد صــالح. ) .48
المعرفة التنظيمية: دراســـــة اســـــتطلاعية لآراء عينة من الأســـــاتذة في بعض كليات جامعة  

 .(49)15،  الاقتصادية والإداريةمجلة الكوت للعلوم  .البصرة

(. الةيادة الأخلا ية وعلاقتها بســلوك الصــمت 2017شــعراوي، محمد فتحي شــلقامي. ) .49
 .المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة .التنظيمي في إطار الارتباط الوظيفي: دراسة ميدانية

و  (. الصـمت التنظيمي بين الخضـوع والتسـييس: مقاربة سـوسـي2025مرهون، أمحمد. ) .50
 .(1)20،  مجلة دفاتر المخبر .تنظيمية

 .(. دور الةيادة التشـــــــاركية في الحد من الصـــــــمت التنظيمي2021عبد  ، مســـــــلم. ) .51

 .(2)5، مجلة روافد

(. الاغتراب الوظيفي في ضــــــــوء مقاربات  2018معدن، شــــــــريفة، والعمري، ســــــــليمة. ) .52
 .(5)،  مجلة العلوم الإنسانية .سوسيولوجية

(.  يا  مســـتوى الصـــمت التنظيمي لدى 2019حمد، محمد. )هواري، معروف، وبن أ .53
ــة ميـدانيـة بـالمركز الجـامعي أحمـد زبـانـة، غليزان ــاء هي ـة التـدريس: دراســــــــــــ مجلـة   .أعضــــــــــــ

 .(3)12،  دراسات نفسية وتربوية

(. العلاقـة بين  2022عبـد  ، مهـابـات نوري، وأمين، شــــــــــــــيمـاء عصــــــــــــــمـت محمـد. ) .54
 .(3)7،  لة قه لاي زانست العلميةمج  .الصمت التنظيمي والاحتراق الوظيفي

(. العلاقة بين رأ  المال النفسي والصمت التنظيمي:  2018الفتلاوي، ميثاق هاتف. ) .55
 .بحث تحليلي لآراء عينة من الموظفين في مســـتشـــفى الحســـين العام في كربلاء المقدســـة

 .(4)15،  مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والإدارية
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(. الصــــمت التنظيمي في  2021لتركي، رزان بنت تركي. )الشــــنيفي، نجلاء إبراهيم، وا .56
،  مجلة جامعة الملك ســــعود للعلوم الإدارية .جامعة الملك ســــعود وعلاقته بالأداء الوظيفي

29(2). 

(. ديناميكيات متعددة الأبعاد للصمت 2017جاسم، نغم علي، وكرجي، سحر أحمد. ) .57
مجلــة كليــة بغــداد للعلوم  .بغــداد  التنظيمي وتــأثيرهــا في مواقف المشــــــــــــــرفين في دائرة مــاء

 .(50)،  الاقتصادية الجامعة

ــائــد في الــدوائر الحكوميــة  2014الوهيبي، عبــد   محمــد علي. ) .58 (. أثر المنــاخ الســـــــــــــ
 .(3)10، المجلة الأردنية في إدارة الأعمال .بمنطقة القصيم في الصمت التنظيمي
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 مقاييس الدراسة 
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة محمد بوضياف المسيلة 

 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية  
 قسم علم النفس وعلوم التربية 

 (.01الملحق رقم )

 المهني على الصمت التنظيمي لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة. انعكاسات الإغتراب

 وبعيييييييييد... 

سيدي المحترم في إطار إعداد مذكرة التخرج لنيل شهادة الماستر في تخصص علم النفس العمل والتنظيم  
تحت عنوان "انعكاسات الإغتراب المهني على الصمت التنظيمي لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة  

بة التي توافق  بالمسيلة" نرجو منكم التفضل بالمشاركة لهجابة على هذا الاستبيان وذلك باختيار الإجا
رأيكم كما ونؤكد لكم بأن جميع المعلومات التي ستقدمونها ستعامل بسرية تامة وتستخدم لأغراض البحث  

 العلمي فقط.

 وفي الأخير تقبلوا منا سيادتكم فائق الاحترام والتقدير.

 لمياء من إعداد الطالبتين:                                                          عمرون 

 مزراق خولة 

 المشرف الأكاديمي: 

 الاستاذ واضح العمري 
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 أولا: استبيان الاغتراب المهني 

 موافق العبيييييييييييييييارات  الأبعاد
موافق 
 بشدة 

 معارض محايد 
معارض 
 بشدة 

 

 

 

بعد 
فقدان  
 المعنى

      .لي بالنسبة معنى أو  قيمة يحمل لا  اليومي عملي  أن أشعر_ 

 رضا لي تحقق لأنها وليس وظيفي، واجب لأنها فقط مهامي أؤدي_ 
 .شخصي

     

      .المؤسسة  في حقيقيا فرقا تحدث  العمل في جهودي أن أرى لا_ 

      . منه جدوى لا ممل روتين  مجرد عملي أن أشعر أحيانا_ 

      . الشخصية أهدافي مع تتوافق المؤسسة   أهداف  أن أجد لا_ 

      .المستقبلية المهنية أهدافي تحقيق في  يساهم لا  عملي أن أشعر -

      . عملي في أبذله الذي الجهد تقدر المؤسسة أن أرى لا -

 

 

 

بعد 
فقدان  
 الانتماء

      .الجماعة إلى أنتمي  ولا  العمل في زملائي عن معزول  أنني أشعر_ 

      .بها أعمل التي المؤسسة أو الفريق من  جزءا نفسي أجد لا_ 

      . زملائي طرف من الدعم أو التعاون  بروح أشعر ما نادرا -

      . العمل نطاق خارج علاقات أو اهتمامات  زملائي أشارك لا_ 

      . داخلها الاجتماعي باندماجي تهتم لا  المؤسسة أن أشعر -

      . المؤسسة في مهم  كعضو أعامل أنني  أشعر لا -

      . العمل بيئة داخل غريب أنني أشعر أحيانا -

 

 

بعد 
فقدان  
 السيطرة 

      .بعملي المتعلقة القرارا في  التأثير على القدرة لدي ليس_ 

      .الاعتبار بعين مقترحاتي أو برأيي تأخذ لا الإدارة أن أشعر_ 

      . اليومية  مهامي أداء كيفية في كافية حرية أملك لا_ 

      . خيار لي يكون أن دون علي يفرض عملي أن أشعر أحيانا_ 

      .يناسبني بما تعديلها أو عملي ظروف في التحكم أستطيع لا_ 

      .قرار أو سلطة أي دون للتعليمات منفذ مجرد  أنني أشعر -
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      .عملي بيئة تحسين  أو تغيير على القدرة أملك لا -

 

 

بعد 
فقدان  
 الهوية

      . الحقيقية قدراتي أو شخصيتي يعكس عملي أن أجد لا_ 

      .ذاتي عن منفصل شيء  وكأنه عملي مع أتعامل_ 

      .خبرتي أو  مؤهلاتي  مع تتناسب لا مهام أؤدي  أنني أشعر_ 

      . المهنية هويتي أو ذاتي تطوير في يساهم عملي أن أجد لا_ 

      .الحقيقية  شخصيتي عن تختلف العمل  في شخصيتي أن أشعر -

 ثانيا: استبيان الصمت التنظيمي 

موافق  موافق العبيييييييييييييييارات  الأبعاد
 بشدة 

معارض  معارض محايد 
 بشدة 

 
 
 
بعد 
الصمت  
 الاجتماعي

 

_ أشعر بالراحة في تفاعلاتي مع زملائي في  
 العمل. 

     

على  _ صمتي الاجتماعي يؤثر على قدرتي 
 التواصل مع الزملاء. 

     

_ بناء علاقات مع زملائي يتأثر بصمتي في  
 العمل. 

     

      _ تقدمي الوظيفي يتأثر بصمتي في العمل. 
_ ألجأ للصمت في العمل نتيجة عدم الثقة  

 في قدراتي.
     

_ أشعر بعدم الراحة في المواقف الاجتماعية  
 ما يلزمني الصمت. 

     

الضغوطات المهنية تجبرني على تبني  _ 
 سلوك الصمت. 

     

_ أرى أن طريقة صمتي تؤدي إلى صعوبة  
 في تكوين علاقات اجتماعية. 
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_ يتيح لي الصمت الشعور بالهدوء  
 والسكينة. 

     

_ أشعر بالتوتر خلال تفاعلي مع زملاء  
 العمل. 

     

 
 

 
صمت  
 الاذعان

مختلف القرارات في  _ لا أعبر عن رأيي في  
 العمل خشية من المضايقة. 

     

_ أشعر بالضغط من قبل الإدارة العليا  
 للامتثال لأوامرها دون نقاش. 

     

_ أرى أن بعض العمال يتعرضون للتوبيخ  
 بسبب التعبير عن آرائهم المخالفة. 

     

_ أشعر بالخوف من التعبير عن أفكاري  
 العمل. بحرية في اجتماعات 

     

_ أعتقد أن صمت العمال يهدد جودة 
 الإنتاج. 

     

_ تردي الخدمات الانتاجية في المؤسسة  
 مرتبط بصمت العمال في العمل. 

     

_ أشعر بالمسئولية عن التعبير عن رأيي في 
 الأمور التي تؤثر على مهنتي. 

     

_ أرى أن كثيرا من العمال تعرضوا للعقاب  
 تعبيرهم عن آرائهم المخالفة. بسبب  

     

 
 

الصمت  
 الدفاعي 

_ أشعر بالراحة في التعبير عن مخاوفي  
 المتعلقة بالسلامة مع زملائي. 

     

_ أعتقد أن الإبلاغ عن الأخطاء المهنية  
ينظر إليه على أنه علامة على ضعف  

 الكفاءة. 
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_ أخشى من التعرض للانتقام إذا عبرت عن  
 مخاوفي في العمل. 

     

_ أعتقد أن الإدارة تقدر آراء العمال في  
 تحسين الخدمات الانتاجية. 

     

_ أرى أن الإدارة تشجع على التواصل 
 المفتوح بينها وبين العمال. 

     

_ أشعر بالثقة في أن الإدارة ستحمي سرية  
 مخاوفي المتعلقة بالعمل. 

     

 
 

صمت  
 الفرصة

بالراحة في التعبير عن أفكاري في  _ أشعر 
 اجتماعات العمل. 

     

_ أعتقد أن أرائي تؤخذ بعين الاعتبار من  
 قبل زملائي. 

     

_ أشعر بالثقة في التعبير عن أفكاري حتى  
 لو كانت مختلفة عن أفكار زملائي. 

     

_ أعتقد أن الإدارة تقدر ما يطرحه العمال  
من أفكار وما يقدمونه من مساهمات في  

 خدمة المنظومة الانتاجية. 

     

_ الإدارة تشجع العمال على طرح الأفكار  
 والمشاركة في اتخاذ القرارات. 

     

_ أنا راض عن مشاركاتي في اتخاذ القرارات  
 في المؤسسة. 
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 spssمخرجات 
 
 

Corrélations 

 الصمت_التنظيمي الاغتراب_المهني  

 **Corrélation de Pearson 1 .989 الاغتراب_المهني 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 100 100 

 Corrélation de Pearson .989** 1 الصمت_التنظيمي

Sig. (bilatérale) .000  

N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 11022. 1.10221 3.1243 100 فقدان المعنى

 11143. 1.11434 3.1814 100 فقدان الانتماء

 11052. 1.10520 3.1243 100 فقدان السيطرة

 11307. 1.13070 3.1520 100 فقدان الهوية 

 10966. 1.09657 3.1450 100 الاغتراب_المهني 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 3430. -0944.- 12429. 262. 99 1.128 فقدان المعنى

 4025. -0397.- 18143. 107. 99 1.628 فقدان الانتماء

 3436. -0950.- 12429. 263. 99 1.125 فقدان السيطرة

 3764. -0724.- 15200. 182. 99 1.344 فقدان الهوية 

 3626. -0726.- 14500. 189. 99 1.322 الاغتراب_المهني 
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Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 10801. 1.08006 3.1150 100 الصمت الاجتماعي 

 11067. 1.10667 3.1300 100 صمت الاذعان    

 10629. 1.06294 3.1367 100 الصمت الدفاعي  

 11252. 1.12518 3.1200 100 صمت الفرصة  

 10720. 1.07202 3.1243 100 الصمت_التنظيمي

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

Inférieur Supérieur 

الاجتماعيالصمت    1.065 99 .290 .11500 -.0993- .3293 

 3496. -0896.- 13000. 243. 99 1.175 صمت الاذعان    

 3476. -0742.- 13667. 202. 99 1.286 الصمت الدفاعي  

 3433. -1033.- 12000. 289. 99 1.066 صمت الفرصة  

 3370. -0884.- 12433. 249. 99 1.160 الصمت_التنظيمي

 

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type المستوى

Moyenne erreur 

standard 

 11058. 1.03734 3.2828 88 جامعي  الاغتراب_المهني 

 29522. 1.02267 2.1346 12 ثانوي 
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Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité 

des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse الاغتراب_المهني 

de 

variances 

égales 

.453 .502 3.602 98 .000 1.14816 .31872 .51568 1.78065 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  

3.642 14.268 .003 1.14816 .31525 .47321 1.82312 

 

 السن 

   الاغتراب_المهني

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 2.058 3 .686 .563 .641 

Intragroupes 116.986 96 1.219   

Total 119.044 99    

 

 الأقدمية 

   الاغتراب_المهني

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1.946 2 .973 .806 .450 

Intragroupes 117.098 97 1.207   

Total 119.044 99    

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type المستوى

Moyenne erreur 

standard 

 10873. 1.01993 3.2538 88 جامعي  الصمت_التنظيمي

 28842. 99910. 2.1750 12 ثانوي 

 

Test des échantillons indépendants 
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Test de 

Levene sur 

l'égalité 

des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse الصمت_التنظيمي

de 

variances 

égales 

.614 .435 3.445 98 .001 1.07879 .31315 .45735 1.70022 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  

3.500 14.312 .003 1.07879 .30823 .41905 1.73852 

 

 السن 

   الصمت_التنظيمي

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 2.768 3 .923 .798 .498 

Intragroupes 111.005 96 1.156   

Total 113.773 99    

 

 الاقدمية 

   الصمت_التنظيمي

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 2.135 2 1.068 .928 .399 

Intragroupes 111.638 97 1.151   

Total 113.773 99    

 

 


