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 بجامعة المنصورة  العاملين بالكادر العام التابعين لقطاع التعليم على دراسة تطبيقية

 

  ملخص الدراسة: 

تتناول الدراسة قياس العلاقة بين الصمت التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية لدى 
التابعين لقطاع التعليم بجامعة المنصورة، وهدفت الدراسة إلى هدفين و العاملين بالكادر العام 

بعاد الصمت التنظيمي صممت لأ معنوي  في تحديد ما إذا كان هناك تأثير يتمثل الأولرئيسين، 
الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على سلوك المواطنة التنظيمية بأبعادها 

 أما الثاني فيتمثلة صالإيثار، الكياسة، الروح الرياضية، السلوك الحضاري، وعي الضمير(، الخمس
الصمت من في تحديد ما إذا كان هناك اختلاف معنوي في إدراك العاملين لمستوى كل 

التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية وفقاً للعوامل الديموغرافية: النوع صذكر/ أنثى(، عدد سنوات 
، نوع الوظيفة صمثبت/ مؤقت/متعاقد(. وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقية مكونة من الخدمة
مفردة من العاملين بجامعة المنصورة. وتم استخدام كل من أسلوب مان ويتني وكروسكال  370

 إلى واليز وتحليل الانحدار المتعدد والارتباط البسيط لاختبار فروض الدراسة. وتوملت الدراسة
ر سلبي معنوي لكل من ممت الخضوع والصمت الدفاعي على سلوك المواطنة وجود تأثي
، في حين يوجد تأثير إيجابي معنوي للصمت الاجتماعي على سلوك بأبعادها الخمسةالتنظيمية 

إلى وجود اختلاف معنوي لإدراك أبعادها الخمسة، كما توملت الدراسة بالمواطنة التنظيمية 
 الديموغرافيةت التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية وفقاً للعوامل الصملمستوى كل من  العاملين

حيث تبين أن  النوع صذكر/ أنثى(، عدد سنوات الخدمة، نوع الوظيفة صمثبت/ مؤقت/متعاقد(.
النساء والعاملين ذوي مدة الخدمة الأقل والعاملين المؤقتين والمتعاقدين أكثر إدراكاً للصمت 

سلوك المواطنة التنظيمية وذلك مقارنة بالرجال، والعاملين ذوي مدة الخدمة التنظيمي وأقل إدراكاُ ل
أكثر إدراكاً لسلوك المواطنة التنظيمية وأقل إدراكاً للصمت  فهمالأطول، والعاملين المثبتين، 

    التنظيمي. 

 

 

 

 
 

        مقدمة: 
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مشكلات فيما تعاني منظمات الأعمال والمنظمات الحكومية على حد سواء عدداً من ال
يتصل بسلوك الأفراد والجماعات داخلها. وقد أتاح علم السلوك التنظيمي من خلال تدخلاته 
المختلفة التعرف على هذه المشكلات والعوامل المسببة لها وعلاقاتها مع المشكلات والظواهر 

المشكلات التي باتت  كأحد Organizational Silenceالأخرى. ويأتي الصمت التنظيمي 
. فنجاح ؤرق هذه المنظمات وتؤثر سلباً على فاعلية وكفاءة أدائها وتحقيقها لأهدافها المنشودةت

عتمد على جهود المديرين فحسب، فكما يحتاج المرؤوس إلى الدعم المستمر من يالمنظمات لا 
 الأفكار، وطرحقبل رئيسه، يحتاج الرئيس من مرؤوسيه أيضاً المبادرة بحل المشكلات، 

            . اتخاذ التدابير اللازمة لمواجهتها ، وبالتاليالتنظيمية المختلفةالمشكلات ات حول المعلومو 

والانفتاح والمنافسة العالمية، تتطلب المنظمات الحداثة والتنافسية نتيجة العولمة و 
حاجة على عاتق العاملين، من خلال ال الملقاةوالديناميكية في الهيكل الإداري، وزيادة المسئولية 

 متغيرات المحيطة، ولا يتم ذلك إلاالمتزايدة إلى مبادرة العاملين، وإبداعهم في العمل للتعامل مع ال
القائمة على التشاور والمشاركة لا  بين المستويات الإدارية المختلفةمن خلال الاتصالات الفعالة 

مناخ ملائم يزيد من توفير على فرض الأوامر والتعليمات،  وتشجيع العاملين على المبادرة و 
، وذلك  لتلبية توقعات العملاء المتزايدة والمتغيرة باستمرار، وتحسين نوعية السلع إبداعهم

ويعتبر الصمت التنظيمي أحد المعوقات الرئيسية التي . (Akbarian et al., 2015ص والخدمات
على المنظمات،  خطيراً  الصمت التنظيمي تأثيراً ، حيث يؤثر تحقيق أهدافهاتعيق المنظمة في 
 ,.Köylüoğlu et al., 2015; Selçuk et alص في العملالعاملين  وإبداعية فهو يحد من مبادرة

، ويخفض الالتزام التنظيمي لدى (Elci et al., 2014نوايا ترك العمل صويزيد من ، (2015
لى ويؤدي إ، ويعتبر معوق أساسي للتغير التنظيمي، (Deniz, et al., 2013ص العاملين

قدرة المنظمة على ، وما يترتب على ذلك من عدم الفاعلة في العملالمشاركة الاستسلام وعدم 
  . (Zehir and Ebru, 2011ص التنظيمية تحقيق الفعالية

ويحظى مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية باهتمام العديد من الباحثين في مجال العلوم 
 ; Ackfeldt and Coote, 2005خامه صصفة ي مجال الإدارة بالاجتماعية بصفة عامة، وف

Finkelestin and Penner, 2004; Lievens and Anseel 2004)  ًللمزايا العديدة نظرا
يقوم به العامل  طوعيسلوك  ، فهووكمة نتيجة تبني العاملين هذا السلالتي تعود على المنظ

ع الحرص على مصلحة انتظار أي مقابل سواء مادي أو معنوي، ولكن بدافدون  اختيارياً 
هذا السلوك، لابد  العاملون  بتبني، وحتى المنظمة، وانتمائه لها، والرغبة في تطورها وكأنها بيته

لذلك ، (Akturan and Hülya, 2016ذلك صمن توفر البيئة التنظيمية التي تشجعهم على 
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وذلك  التنظيميةلسلوك المواطنة دور الصمت التنظيمي في تبني العاملين  ببحثالدراسة  اهتمت
   بجامعة المنصورة. والتابعين لقطاع التعليم لكادر العام العاملين بابالتركيز على 

ما أوينقسم هذا البحث إلى قسمين: الأول، وهو الإطار النظري والدراسات السابقة، 
         كما يلي: ، وذلك التطبيقيةيتناول الدراسة ف الثاني

    الدراسات السابقة:  القسم الأول: الإطار النظري و 

يتناول هذا الجزء الإطار النظري والدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة والتي 
 المواطنة التنظيمية، وذلك على النحو التالي: تمثل في: الصمت التنظيمي، وسلوك ت

  أولًا: الإطار النظري: 

ت التنظيمي، وسلوك يتم تناول الإطار النظري من خلال الحديث عن كل من الصم
 كما يلي:تنظيمية، وذلك المواطنة ال

 الصمت التنظيمي:   (1)

 وقياس، من خلال التعرض لكل من مفهوم الصمت التنظيمييتم تناول هذا المتغير 
    الصمت التنظيمي، وذلك كما يلي: 

 مفهوم الصمت التنظيمي:  (أ

وفقاً  التعريفف حيث اختلمفهوم الصمت التنظيمي. تعددت تعريفات الباحثين حول 
 مستمدة سلوكيات سلبيةأنه:  على (Koyluoglu et al., 2015صعرفه  فقد، لنظرة كل باحث

مشاركة الفرد في تقديم ، والتي تحد من التنظيمية الثقافات بعض في السائدة معايير الإذعان من
مت التنظيمي على أن السبب الرئيس للص التعريفويركز هذا ، ما يعرفه حول القضايا التنظيمية

ولن يتم الاهتمام بها  يرجع إلى الاستسلام والقناعة من قبل العاملين بأن أراءهم لن تغير شيء
 لدراسة وفقاً  صممت الخضوع( . وهو ما يعرف بصمت الإذعانمن قبل الرؤساء والمسئولين

    . (Dyne et al, 2003ص

 حجب إلى المنظمات يف المرؤوسين ميل"( على أنه: 2014صالوهيبي، عرفه في حين 
 تترتب قد سلبية فعل ردود تجنباً لأي المشكلات عن إخبارهم أو لرؤسائهم والاقتراحات المعلومات

 الفردعلى أن السبب الرئيس للصمت التنظيمي يرجع إلى خوف  التعريفويركز هذا  ."ذلك على
... وهو ما يعرف كالانتقاد من قبل الزملاء، العقاب من قبل رئيسه المباشر، رد الفعلمن 

    .(Dyne et al, 2003بالصمت الدفاعي وفقاً لدراسة ص
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 بأنه الذي يولد إدراكاً  الجماعي الشعور( على أنه: Zehir and Ebru, 2011صوعرفه 

 .والحفاظ على سمعة المنظمة انتشارها لمنع التنظيمية المشكلات حول التحدث الحكمة غير من
الرئيس للصمت هو مصلحة المنظمة والحفاظ على سمعتها،  بالسبعلى أن  ويركز هذا التعريف

       . (Dyne et al, 2003وفقاً لدراسة صوهو ما يسمى بالصمت الاجتماعي الإيجابي 

ويتضح من التعريفات السابقة، أن الصمت التنظيمي يرجع لثلاثة مصادر رئيسية، وهي 
أو الاستسلام والقناعة بأن  ،صالصمت الاجتماعي( الخوف على مصلحة المنظمة وسمعتها

 ف من ردود الفعل السلبية، أو الخو صممت الخضوع( شيءبأفكار ومعلومات لن تغير  المبادرة
   صالصمت الدفاعي(.  

     الصمت التنظيمي:  قياس (ب

من مراجعة الدراسات السابقة تبين للباحث وجود العديد من المقاييس الخامة بالصمت 
( Vokola and Bouradas, 2005; Dyne et al, 2003من ص التنظيمي، ويعد مقياس كل

( مقياس Vokola and Bouradas, 2005فقد قدم صهما الأشهر في قياس الصمت التنظيمي، 
يحتوي على ثلاثة أبعاد رئيسية، وهي اتجاهات الإدارة العليا نحو الصمت، واتجاهات المشرفين 

لمقياس في بعض الدراسات منها نحو الصمت، وفرص الاتصالات، وتم استخدم هذا ا
( مقياساً أخر يحتوي على Dyne et al, 2003(، وقدم صFard and Fariba, 2015دراسةص

ثلاثة أبعاد رئيسية، وهي ممت الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي، ويعد الأكثر 
 Acarayaات صشهره لاستخدامه في معظم الدراسات التي اطلع عليها الباحث، ومن هذه الدراس

and Abdülkadir, 2015; Tan, 2014; Deniz, et al., 2013; Beheshtifar et al., 

2012; Zehir and Ebru, 2011      :ويمكن توضيح الأبعاد الثلاثة على النحو التالي )  
  صمت الخضوعAcquiescent Silence :في راء رغبةوالآ المعلومات حجب ويعني 

 من طائل لا التعبير بأن اعتقاده على بناءً  السلوك هذا الموظف وينهج ،الاستسلام أو الاعتزال

 Dyneص فرقا سيحدث عنها الإبلاغ أو المشكلات عن حديثه أن المرجح غير من وأنه ورائه،

et al, 2003)  . 

 الدفاعي الصمت: Defensive Silenceالنفس حماية إلى يهدف واستباقي متعمد سلوك وهو 

 المتاحة، البدائل في أو النظر الوعي على طوي ين لكونه دفاعياً  ويعتبر ارجية.الخ التهديدات من

 هذا وينطوي  .حينها فيراتيجية إست كأفضل والأفكار المعلومات بحجب قرار واع ذلك يتبع ثم

 على سينطوي  والأفكار الآراء عن أن التعبير من الخوف بسبب المعلومات حجب على النوع

 مسئولية به تلصق أن من الخوف بسبب هذا الذاتية الحماية دافع كون ي وربما شخصية، مخاطرة
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 .العمل فى الشخصية الأخطاء عن المعلومات حجب النوع هذا يتضمن كذلك ،المشكلة
 (.  Beheshtifar et al., 2012ص

 الإيجابي الاجتماعي الصمت Prosocial Silence: حجب الأفكار على النوع هذا طوي وين 

، وذلك لصالح المنظمة وأعضائها، وبالتالي فإن هذا النوع بالعمل المتعلقة وماتوالمعلوالآراء 
أو  أفكار عن الكشف عدم الموظفين بعض كتعمدوالتعاون،  الإيثار من الصمت يقوم على

 Pacheco andص .وسمعتها المنظمة مصلحة على الحرص أساس على معينة معلومات

Suzana, 2015 .) 

 

 :    المواطنة التنظيمية  (2)

، سلوك المواطنة التنظيميةيتم تناول هذا المتغير من خلال التعرض لكل من مفهوم         
  قياس سلوك المواطنة التنظيمية، وذلك كما يلي:    و 

    المواطنة التنظيمية: سلوك فهوم م (أ

 القرن  مطلع منذحظي موضوع سلوك المواطنة التنظيمية باهتمام العديد من الباحثين 

، وتعددت تعريفات الباحثين لمفهوم سلوك المواطنة Vigoda-Gadot et al., 2007)ص نالعشري
سلوك إيجابي يمارسه الفرد ويساعد على ( على أنه Timothy et al., 2016صالتنظيمية، فعرفه 

إنجاز العمل بنجاح، ويتضمن مساعدة الزملاء، والمحافظة على أنظمة العمل، والمشاركة الفاعلة 
على ( 2015صالجابر، وعرفه  القرارات، وتحمل الظروف القاسية للعمل دون تذمر.في اتخاذ 

واجباته الوظيفية دون انتظار المقابل، ولا يتم يؤديه الموظف، ويتعدى حدود اختياري  : سلوكأنه
( Greenberg, 2011ص وعرفه أيضاً هيكل الحوافز الرسمية بالمنظمة"،  إدراج هذا السلوك في

 لمتطلبات الرسمية التوقعاتوك الذي يمارسه الفرد في المنظمة والذي يتجاوز السل" نهأ على

 .  المحفزة" التنظيمية الثقافة اعتماداً على وظيفته

سلوك اختياري بأنه:  يتسمومن التعريفات السابقة، يلاحظ أن سلوك المواطنة التنظيمية 
، وينتج عنه العديد من ظيمية المحفزةعلى الثقافة التن ، يتوقف ممارستهيقوم به الفرد دون مقابل

مثل: مساعدة الزملاء، المحافظة على أنظمة العمل، المشاركة السمات التنظيمية الإيجابية، 
 الفاعلة في اتخاذ القرارات. 
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  المواطنة التنظيمية:   سلوك قياس (ب

 ,.Smith et al، فيرى صاختلف أراء الباحثون حول أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية

في  مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية، يشتمل على بعدين هما: الإيثار، والطاعة، أن( 1983
 Organ, 1988; 1989; 1997; Van Dyne et al., 1994; Ackfeldtكل من ص حين يرى 

and Coote, 2005خمسة أبعاد رئيسية وهي  ( أن سلوك المواطنة التنظيمية يحتوي على
الرياضية، والسلوك الحضاري، ووعي الضمير(، وهو ما يعتمد عليه  صالإيثار، الكياسة، والروح

الباحث في هذه الدراسة، حيث تبين أن معظم الدراسات التي اطلع عليها الباحث تستخدم الأبعاد 
 ,Chan and Lai)      ، ومن هذه الدراساتالخمسة في قياس سلوك المواطنة التنظيمية

2017; Gerke et al, 2017; Lim and Marin, 2017; Zhang et al., 2017; 

Akturan and Hülya, 2016; Harwiki, 2016; Shafazawana et al., 2016; 

Thomas et al., 2016; Hart et al., 2016; Dirican and Oya, 2016; 

Naqshbandi et al., 2016; Chow et al, 2015; Pohla et al., 2015; Wahab et 

al., 2015; Yaghoubi et al., 2013)     ويمكن توضيح الأبعاد الخمسة على النحو التالي 

 لإيثارا Altruism :   وهو سلوك تطوعي قائم على أن الأولوية لمصلحة العمل مهما كانت
الظروف، ويتبنى ماحب هذا السلوك مساعدة الزملاء والعملاء والرؤساء دون انتظار 

يق أهدافها والحرص على المقابل، فهو يقوم بهذه السلوكيات بدافع نجاح المنظمة في تحق
 مصلحتها. 

  الكياسة/ المجاملةCourtesy:  وهو سلوك اختياري يهدف إلى منع وقوع المشاكل المتعلقة
 وتقديم النصيحة الضرورية لهم.  معهمبالعمل مع الأخرين، وذلك من خلال التشاور 

 الرياضية الروح: Sportsmanship عمل تحت اختياري، قائم على الاستعداد للسلوك  وهو
الأزمات لم يقلل من حماس الفرد أي ظروف دون تذمر.  فانخفاض الراتب في أوقات 

للعمل، بل سيتغاضى عن المشكلات التي تعرقله على القيام بدوره في تحقيق أهداف 
  .  المنظمة وذلك بدافع حرمة على مصلحة المنظمة

  السلوك الحضاري Civic Virtueفرد بالمشاركة الفاعلة في : ويعكس هذا السلوك اهتمام ال
وتطورها، والمحافظة على سمعتها، وتقديم الأفكار والمقترحات  هاالمنظمة، والاهتمام بمستقبل

 التي ترتقي بالعمل. 

 الضمير وعي: Conscientiousness اختياري يشمل أداء أنشطة أكثر من  سلوك
 بدقة. التعليمات تباعإو  ،دون أي مقابل مادي وقت إضافيالعمل  :المطلوبة للفرد، مثل

 
     ثانياً: الدراسات السابقة: 
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يتم تناول هذا الجزء من خلال التعرض لكل من الدراسات السابقة الخامة بالصمت 
التنظيمي، والدراسات السابقة الخامة بسلوك المواطنة التنظيمية، والدراسات السابقة التي بحثت 

التنظيمية، وأخيراً التعليق على الدراسات السابقة،  العلاقة بين الصمت التنظيمي وسلوك المواطنة
    وذلك على النحو التالي:  

  الدراسات السابقة الخاصة بالصمت التنظيمي:  (1)

نوعين رئيسين للصمت التنظيمي، من مراجعة الدراسات السابقة، تومل الباحث إلى 
في الصمت  لأولاالسلبي، ويتمثل  التنظيمي والصمت الإيجابي التنظيمي الصمت :وهما

الدفاعي، وقد فيتمثل في كل من ممت الخضوع والصمت  الثانيالاجتماعي الإيجابي، أما 
صمت التنظيمي الاجتماعي، ففي تناولت العديد من الدراسات النتائج الإيجابية لل

( وجد أن الصمت التنظيمي الاجتماعي يحقق الصحة Pacheco and Suzana, 2015صدراسة
 ,Acaraya and Abdülkadirصية للعاملين بالمنظمة، كما توملت دراسة النفسية الإيجاب

واطنة سلوك المتبني العاملين لعلى ( إلى أن الصمت التنظيمي الاجتماعي يساعد 2015
( إلى أن الصمت التنظيمي Beheshtifar et al., 2012صوتوملت دراسة التنظيمية.  

 التنظيمي  الاجتماعي يلعب دوراً قوياً في تحقيق النجاح

والمتمثل في ممت الخضوع والصمت  بالنتائج السلبية للصمت التنظيميوفيما يتعلق 
 ،العلاقات الضعيفة ين العاملين :هذه السلبيات ، ومنالعديد من الدراسات هاأظهرت فقد، الدفاعي

 علىهم تقدراوبالتالي الحد من  ،بينهم فيما والتعاون  والاحترام الثقة علاقات ضعف مما يؤدي إلى

بالتالي من المعلومات والمعرفة و  المنظمةحرمان ، و (William et al., 2006صوالابتكار  الإبداع
 ,.Donaghey, et alص الدوران الوظيفي معدلات زيادة، و (Detert, 2013ص ضعف الأداء

2011 Elci et al., 2014;) ص الالتزام التنظيمي، وضعفDeniz, et al., 2013) قتل روح ، و
جودة القرارات ، وضعف (Akbarian et al., 2015صبادرة والإبداع لدى العاملين بالمنظمة الم

في تطوير حياتهم المهنية  وعدم الرغبةللعمل  العاملينرضا وحماس  وضغفلدى الإدارة العليا، 
 . (Lu and Xie, 2013ص

   سلوك المواطنة التنظيمية: ب الدراسات السابقة الخاصة (2)

الاهتمام بدراسة سلوك المواطنة التنظيمية كمتغير سات السابقة تبين جعة الدرامن مرا
 التي تناولتالدراسات  ومن، في دراسات أخرى  مستقلفي العديد من الدراسات، وكمتغير  تابع

الجابر،  ;2015صالطعامسة، حسب الله،  :دراسات المواطنة التنظيمية كمتغير تابع،سلوك 
 ,Lim and Marin, 2017 ; Chan and Lai ;2012، نافع ; 2015، الخرشة ;2015
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والتي بحثت العلاقة بين العدالة التنظيمية كمتغير مستقل وسلوك المواطنة التنظيمية   (2017
وجود تأثير إيجابي معنوي للعدالة التنظيمية على إلى كمتغير تابع، وتوملت تلك الدراسات 

لين دون واطنة التنظيمية من قبل العامفلا يمكن تبني سلوك الم التنظيمية،سلوك المواطنة 
     ة. لعدالة التنظيميلإدراكهم 

والتي بحثت العلاقة بين المناخ التنظيمي وسلوك  (2014صمحمد، كما توملت دراسة 
الحوافز و ة، القيادة الفاعلضرورة وجود مناخ تنظيمي جيد قائم على:  إلىالمواطنة التنظيمية 

 الهيكل التنظيميو ، ات، والمشاركة في اتخاذ القرار والواضح مرن نمط الاتصالات الو الإيجابية، 
 ,Harwikiص دراسة معوتتفق هذه الدراسة  .سلوك المواطنة التنظيمية لتبني العاملينالجيد، 

الثقافة التنظيمية القائمة على المشاركة في اتخاذ القرارات،  والتي توملت إلى أن( 2016
   .جابية تلعب دوراً كبيراً في سلوك المواطنة التنظيميةووضوح الاتصالات، والحوافز الإي

والتي بحثت أثر الخصائص التنظيمية والشخصية على  (2005دراسة صالسيسي،  أما
أن الخصائص الشخصية صالذكاء الوجداني، وجودة الصحة سلوك المواطنة التنظيمية، وجدت 

، %41.8ك المواطنة التنظيمية بنسبة النفسية، ودافع الإنجاز، والتفاؤل( تساهم في تشكيل سلو 
كما تساهم الخصائص التنظيمية صالعدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، الدعم التنظيمي المدرك( 

  .%31.9المواطنة التنظيمية بنسبة  في تشكيل سلوك

( Shafazawana et al., 2016; Harwiki, 2016 ;2015على، صدراسات واهتمت 
وجود تأثير لالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية، وتوملت إلى ببحث العلاقة بين ا

 إيجابي معنوي قوي بين الالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية.

 للرضا إلى وجود تأثير إيجابي معنوي ( Chan and Lai, 2017صتوملت دراسة كما 
 في حين توملت دراسةة التنظيمية، عن الاتصالات داخل المنظمة على سلوك المواطن

من قبل العاملين يعد أحد المحددات  أن الرضا الوظيفي إلى (Shafazawana et al., 2016ص
    .التنظيمية سلوك المواطنةالرئيسية لتبني 

بالدراسات التي تناولت سلوك المواطنة التنظيمية كمتغير مستقل، فقد اهتمت  وفيما يتعلق
( ببحث أثر سلوك المواطنة التنظيمية Wahab et al., 2015; Pohla et al., 2015صدراسات 

إلى دعم الالتزام يؤدي المواطنة التنظيمية على الالتزام التنظيمي، وتوملت إلى أن سلوك 
 ;Thomas et al., 2016 2015منامرية، فريد، صي. في حين توملت دراسات التنظيم

Yaghoubi et. al., 2013; طنة التنظيمية على الإنتاجية إلى ( والتي بحثت أثر سلوك الموا
وتتفق هذه  . أن هذا السلوك يزيد من إنتاجية العاملين ويرفع سلوكيات العمل الإيجابية لديهم
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والتي توملت إلى أن سلوك  (.Harwiki, 2016 ;2015صعبد الحافظ، الدراسة مع دراسات 
 ن.   المواطنة التنظيمية يزيد من فاعلية الأداء الوظيفي لدى العاملي

 

فقد بحثت أثر سلوك المواطنة التنظيمية على  (Pohla et al., 2015صأما دراسة 
الإشباع الوظيفي، وتم التومل إلى أن تبني العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية يزيد من إشباعهم 

 (Chow et al, 2015صوبالتالي زيادة اهتمامهم بالعمل. وتتفق هذه الدراسة مع دراسةي، الوظيف
التي توملت إلى أن تبني العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية يزيد من دافعية العاملين للعمل، و 

 ,.Gerke et al, 2017; Akturan and Hülya, 2016; Naqshbandi et alودراسات ص

زيادة التعاون والأنشطة ( والتي توملت إلى أن سلوك المواطنة التنظيمية يؤدي إلى 2016
والتي  (Dirican and Oya, 2016ص، ودراسة يمارسها العاملون داخل المنظمةي الإبداعية الت

، زيادة سلوك العمل المضاعف للعاملينتوملت إلى أن سلوك المواطنة التنظيمية يؤدي إلى 
ي توملت إلى أن سلوك المواطنة التنظيمية يؤدي إلى توال (Zhang et al., 2017صودراسة 
   . في العمل الفاعلة المشاركة

    نظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية: بين الصمت الت الدراسات السابقة التي بحثت العلاقة (3)

طنة التنظيمية، ومن ين الصمت التنظيمي وسلوك المواالعلاقة ببعض الدراسات تناولت 
استهدفت دراسة العلاقة بين الصمت التنظيمي  والتي (Cinar et al., 2013ص هذه الدراسات
طنة التنظيمية داخل اثنين من المستشفيات التركية، وتوملت الدراسة إلى أن وسلوك الموا

الصمت التنظيمي يؤثر سلبياً على سلوك المواطنة التنظيمية، حيث أن الموظفين يعتبرون هم 
مصادر التغيير والإبداع والتعلم والتي تعد جميعها عوامل استراتيجية لتحقيق الأهداف التنظيمية، 

بشأن المشكلات التنظيمية يقلل من سلوكيات  أراءهملعاملين للصمت وعدم نقل وأن اختيار ا
  . لمواطنة التنظيمية داخل المنظمةا

قة بين أبعاد العلا ببحث( Acaraya and Abdülkadir, 2015دراسة ص كما اهتمت
وذلك داخل  المواطنة التنظيميةضوع، والدفاعي، والاجتماعي( وسلوك الصمت التنظيمي صالخ

وجود تأثير سلبي معنوي  إلى، وتوملت متعددة الجنسيات في إسطنبول من الشركاتمجموعة 
لكل من ممت الخضوع والصمت الدفاعي على سلوك المواطنة التنظيمية، ووجود تأثير إيجابي 

   . معنوي للصمت الاجتماعي على سلوك المواطنة التنظيمية

حث العلاقة بين الصمت التنظيمي بب (Salah et al., 2015ص دراسةواهتمت أيضاً 
المنظمات الخدمية  وذلك داخل توسيط العدالة التنظيميةوأبعاد سلوك المواطنة التنظيمية مع 
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على سلوك المواطنة  اً سلبي اً بباكستان، وتوملت الدراسة إلى أن الصمت التنظيمي يؤثر تأثير 
المواطنة التنظيمية وهي سلوك د بعدين فقط من أبعاوظهر التأثير في ، بشكل إجمالي التنظيمية

وعدم وجود تأثير معنوي للصمت التنظيمي على كل من  الروح الرياضية والسلوك الحضاري.
كما توملت إلى فروق يين الرجال والنساء في ممارستهم   الإيثار، والمجاملة، ووعي الضمير.

  لكل من الصمت التنظيمي والمواطنة التنظيمية. 
 ات السابقة: التعليق على الدراس (4)

الأثار الإيجابية والسلبية للصمت التنظيمي، وتتوقف هذه الأثار على الثقافة  وجود العديد من (أ
التنظيمية السائدة، فإذا كانت ثقافة قائمة على العدالة التنظيمية ومشجعة على المبادرة 

تهم للصمت والمشاركة الفاعلة زاد انتماء وتمسك العاملين بالمنظمة وبالتالي زيادة ممارس
الاجتماعي الإيجابي وذلك من خلال الحفاظ على سمعة المنظمة، وعدم إفشاء أسرارها، 
وتكوين علاقات اجتماعية إيجابية بين العاملين قائمة على التعاون والمنافسة الشريفة التي 
تقود إلى النجاح التنظيمي. وعلى العكس من ذلك إذا كانت ثقافة محبطة وغير مشجعة 

قل انتماء وتمسك العاملين بالمنظمة وبالتالي زيادة ممارستهم للصمت الدفاعي  للعاملين
وممت الخضوع وذلك بالاستسلام أو الخوف من الإدلاء بالأفكار والأراء، وعدم الحرص 

 على مصلحة المنظمة وسمعتها، وبالتالي عدم القدرة على تحقيق النجاح التنظيمي.    

أحد السلوكيات الإيجابية التي تنشدها جميع المنظمات،  يعد سلوك المواطنة التنظيمية (ب
ويتوقف ممارسة هذه السلوكيات على الثقافة التنظيمية السائدة، فإذا كانت مشجعة من خلال 
توفر العدالة التنظيمية، والثقة التنظيمية، والاتصالات المرنة، والهيكل التنظيمي الجيد، 

  ارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية، والعكس محيح. والمشاركة في اتخاذ القرارات... زاد مم

صممت عدم وجود دراسات سابقة تناولت العلاقة بين الأبعاد الثلاثة للصمت التنظيمي  (ج
والأبعاد الخمسة لسلوك المواطنة ، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( الخضوع

، حيث (، الكياسةالضمير، ووعي السلوك الحضاري الإيثار،  الروح الرياضية، التنظيمية ص
نظيمي وسلوك المواطنة التي تناولت العلاقة بين الصمت الت أن الدراسات الباحثوجد 

لم تهتم ببحث العلاقة بين الأبعاد الثلاثة للصمت التنظيمية والأبعاد الخمسة  التنظيمية
هذه الدراسة وهو ما يمثل فجوة بحثية، يقوم الباحث بتغطيتها في  ،لسلوك المواطنة التنظيمية
 وأبعاد سلوك مستقلة  كمتغيراتأبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة بين من خلال بحث العلاقة 

     (.  1ص رقم ا يمكن توضيحه في الشكلم، وهذا ةتابع اتكمتغير  المواطنة التنظيمية
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 ي تم الاطلاع عليها.  الباحث اعتماداً على الدراسات السابقة الت إعداد: المصدر

 (: إطار الدراسة1شكل رقم )

    : القسم الثاني: الدراسة التطبيقية

فروض و  ،الدراسةأهمية و  ،الدراسةأهداف و ، الدراسةمشكلة : التطبيقيةتضم الدراسة 
تحليل ومناقشة نتائج الدراسة و ومنهجية الدراسة، ، الدراسةأسلوب و وحدود الدراسة، ، الدراسة

   وذلك كما يلي: ، الدراسةلفروض، وأخيراً ملخص النتائج وتوميات واختبار ا
  مشكلة الدراسة: : أولاً 

طورها، تعد ظاهرة الصمت التنظيمي من الظواهر التي تؤثر سلباً في تقدم المنظمات وت
 ة الجامعات التي لها تأثير كبيرة وخاميتستفحل في المؤسسات التعليم ويبدو تأثيرها أكبر عندما

السلبية  ، وملاحظة نتائجهالتنظيميوجود الصمت ها. فيتمع، وخطط التنمية والتطوير فالمج على
 ,.Köylüoğlu et alصمبادرات وإبداع العاملين الحد من تؤكد مصداقيته عدة عوامل منها: 

2015; Selçuk et al., 2015) ، صوعدم المشاركة الفاعلة في المنظمة، وضعف الأداءZehir 

and Ebru, 2011وانخفاض الالتزام التنظيمي ص ،)Deniz, et al., 2013 وارتفاع نوايا )
(، ولذلك اهتمت الدراسة الحالية ببحث العلاقة بين Elci et al., 2014صالعمل  منالاستقالة 

والتعرف على ما إذا كان  وأحد السلوكيات الإيجابية المنشودة داخل المنظمات الصمت التنظيمي
  التنظيمي على سلوك المواطنة التنظيمية أم لا؟ هناك تأثير للصمت 

 من، قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعيةولتأكيد مشكلة الدراسة من الناحية التطبيقية، 
من  ( مفردة50صعينة عمديه ميسرة عددها  وتوزيعها على ةخلال إعداد قائمة استقصاء مبدئي

 الصمت التنظيمي

الخضوعصمت   

 الصمت الدفاعي

 الصمت الاجتماعي

 سلوك المواطنة التنظيمية

 الإيثار

 الكياسة

 الروح الرياضية

الحضاري السلوك  

 وعي الضمير
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من الصمت وسلوك  لكل ممارستهم درجة العاملين بجامعة المنصورة، وذلك للتعرف على
، وهي: مرتفع، لسلوك الصمت التنظيميالمواطنة التنظيمية، وتم تقسيم العينة إلى ثلاثة فئات 

وذلك وفقاً  3= 2(/1+5ومتوسط، ومنخفض، وتم التصنيف على أساس الوسط الحسابي ص
وإذا قوية، كون تأعلى من الوسط الحسابي  الممارسةلمقياس ليكرث الخماسي، فإذا كانت درجة 

أقل  الممارسةه وإذا كانت درجتكون متوسطة، مساوية للوسط الحسابي  الممارسة كانت درجته
 تكون ضعيفة. الحسابي لوسط من ا

ذوي  العاملينوبتحليل البيانات التي تم جمعها من مفردات العينة اتضح أن عدد  
ذوي  العاملينالعينة، وعدد  من %42بنسبة  همفرد 21 الصمت التنظيميالمستوى العالي من 

ذوي المستوى  العاملين، وعدد %30مفردة بنسبة  15 التنظيميالصمت المستوى المتوسط من 
( 1من العينة، ويوضح الجدول ص %28مفردة بنسبة  14 الصمت التنظيميالمنخفض من 
  ثة. لكل فئة من الفئات الثلاالمواطنة التنظيمية  ممارسة سلوك متوسط درجات

 (1)رقم  جدول
 وفقاً لمستوى الصمت التنظيميالمواطنة التنظيمية  متوسط ممارسة

 المتغيرات 
 عاليمستوى 

 للصمت التنظيمي
 (%42ص 

للصمت  متوسط مستوى 
  التنظيمي

 (%30ص

 مستوى منخفض
  للصمت التنظيمي

 (%28ص
 4.1 3.2 2.9 المواطنة التنظيمية

  التحليل الإحصائي.الباحث اعتماداً على نتائج  إعداد: المصدر  

وجود مستوى منخفض لممارسة سلوك المواطنة التنظيمية يتضح ( 1ص رقم ومن الجدول
الاستطلاعية،  من العينة %42والذين يمثلون  من الصمت العاليلدى العاملين ذوي المستوى 

ى مستو  ، في حين يوجد2.9هو لهؤلاء العاملين المواطنة التنظيمية سلوك متوسط  حيث تبين أن
والذين  الصمتمن  المنخفضذوي المستوى  العاملينلدى  سلوك المواطنة التنظيميةعالٍ من 

 لهؤلاء العاملينأن متوسط المواطنة التنظيمية حيث تبين  الاستطلاعية، من العينة %28يمثلون 
  مياغة مشكلة الدراسة من الناحية التطبيقية على النحو التالي: .  ومن هنا يمكن 4.1هو 

عيندددة معظدددم مفدددردات سدددلوك المواطندددة التنظيميدددة لددددى ممارسدددة ضدددعف فدددي مسدددتوى  جدددديو "
، وهدو الأمدر الدذي يثيدر "، في حين يوجد لديهم ممارسة قوية لسلوك الصمتالدراسة الاستطلاعية

             التساؤلات التالية:
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سدلوك لخضدوع، والددفاعي، والاجتمداعي( و االصدمت التنظيمدي صأبعداد ارتبداط بدين هل يوجدد  (1
والسدددددلوك لإيثدددددار، والكياسدددددة، والدددددروح الرياضدددددية، االمواطندددددة التنظيميدددددة بأبعادهدددددا الخمسدددددة ص

  ؟ الحضاري، ووعي الضمير(

لخضددوع، والددفاعي، والاجتمدداعي( علددى سددلوك الصددمت التنظيمددي صبعداد اهدل يوجددد تددأثير لأ (2
، والسدددددلوك لإيثدددددار، والكياسدددددة، والدددددروح الرياضددددديةاالمواطندددددة التنظيميدددددة بأبعادهدددددا الخمسدددددة ص

 ؟ الحضاري، ووعي الضمير(

هددددل يختلددددف إدراك العدددداملين لكددددل مددددن مسددددتوى الصددددمت التنظيمددددي، والمواطنددددة التنظيميددددة  (3
وعددددد سدددنوات الخدمدددة، وندددوع الوظيفدددة  صذكر/أنثدددى(، الندددوع: بددداختلاف العوامدددل الديموغرافيدددة

 ؟صمثبت/مؤقت/متعاقد(

    أهداف الدراسة:: ثانياً 

لتسدداؤلات المنبثقددة منهددا، تسددعى الدراسددة إلددى تحقيددق الأهددداف فددي ضددوء مشددكلة الدراسددة وا
  التالية:  

لخضددوع، والدددفاعي، االصددمت التنظيمددي صأبعدداد ارتبدداط بددين التعددرف علددى مددا إذا كددان هندداك   (1
لإيثدددددار، والكياسدددددة، والدددددروح اوالاجتمددددداعي( وسدددددلوك المواطندددددة التنظيميدددددة بأبعادهدددددا الخمسدددددة ص

   ي الضمير(.  الرياضية، والسلوك الحضاري، ووع

لخضددددوع، والدددددفاعي، والاجتمدددداعي( علددددى سددددلوك اصددددمت التنظيمددددي صلأبعدددداد اتددددأثير قيدددداس   (2
، والسددددددلوك لإيثددددددار، والكياسددددددة، والددددددروح الرياضدددددديةاالمواطنددددددة التنظيميددددددة بأبعادهددددددا الخمسددددددة ص

 . الحضاري، ووعي الضمير(

ت التنظيمدددي، تحديدددد مدددا إذا كدددان هنددداك اخدددتلاف فدددي إدراك العددداملين لكدددل مدددن مسدددتوى الصدددم (3
وعدددد سددنوات  صذكر/أنثددى(، النددوع: المواطنددة التنظيميددة بدداختلاف العوامددل الديموغرافيددةسدلوك و 

 الخدمة، ونوع الوظيفة صمثبت/مؤقت/متعاقد(.

 

 : الدراسة: أهمية ثالثاً 

  تستمد الدراسة أهميتها العلمية والتطبيقية على النحو التالي: 
  الأهمية العلمية:  (1)

ن سلوك الصمت التنظيمي يعد أحد الظواهر الشائعة في أ من على الرغم
( إلا Akbarian et al., 2015; Fard and Fariba, 2015; Elci et al., 2014المنظماتص
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أنه لم يلقى الاهتمام الكافي من حيث تحليل المفهوم ومستوياته وأسبابه وانعكاساته، والشاهد هو 
 Detert andليل ودراسة المنظمات صغياب نظرية عامة لتفسير سلوك الصمت في تح

Trevino, 2010) ، ويعد إخضاع هذه الظاهرة للبحث أمر بالغ الأهمية لمساهمة ذلك في توفير
التعرف على طبيعة سلوك الصمت التنظيمي في  التي تساعدو حصيلة من المعرفة العلمية 

   . وأبعاده المختلفة من وجهة نظر العاملين

 ، فقدسلوك المواطنة التنظيميةتبني العاملين لأيضاً من أهمية  تستمد الدراسة أهميتهاو 
 هي فقط الرسمية بمهامهم العاملين قيام على تركز التي المنظمات أن إلى (Kartz, 1964صأشار 

 بمهام العاملين قيام إلى المنظمات تحتاج ما غالباً ف ،غير قادرة على تحقيق أهدافها منظمات
وذلك لتحقيق الفعالية التنظيمية، وزيادة القدرة على مواجهة  ميدورهم الرس تتجاوز إضافية

     . (Rego and Cunha, 2006صالمنافسة العالية 

ولهذا تسعى الدراسة الحالية على المستوى العلمي مثلها في ذلك مثل الدراسات الأخرى 
ي والمواطنة توفير حصيلة من الدراسات التي تتناول موضوع الصمت التنظيمإلى المساهمة في 

تتناول  -على حد علم الباحث -في مصر الدراسة الأولى من نوعهاالتنظيمية. وخامة أنها تعد 
ولأول مرة ظاهرة الصمت التنظيمي في الجامعات المصرية، وقياس مستوى هذا الصمت وعلاقته 

 بسلوك المواطنة التنظيمية.  
 

 الأهمية التطبيقية:  (2)

حول  لمتخذي القرار بيانات ومعلومات بيقي إلى توفيرتسعى الدراسة على المستوى التط
 وضع يساعدهم فيمما درجة ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية، وعلاقته بالصمت التنظيمي 

للصمت التنظيمي،  الأبعاد الإيجابيةسلوك المواطنة التنظيمية، و من شأنها تعزيز  السياسات التي
الأمر الذي يمكن المنظمة من رفع مستوى أداء  ،للصمت التنظيمي وتصويب الأبعاد السلبية

   .الفرمة للإبداع والتطور الذاتيومعنويات العاملين، ومنحهم 

 : فروض الدراسة:    رابعاً 

  تسعى الدراسة إلى اختبار مدى محة الفروض التالية:       

الصمت التنظيمي صممت الخضوع، والصمت الدفاعي،  أبعاد بين معنوي  ارتباطيوجد  (1
لإيثار، والكياسة، االخمسة صلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده والصمت الاجتماعي( وس

  والروح الرياضية، والسلوك الحضاري، ووعي الضمير(. 
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صممت الخضوع، والصمت الدفاعي، بعاد الصمت التنظيمي لأ معنوي يوجد تأثير  (2
من هذا الفرض ويتفرع  ،سلوك المواطنة التنظيميةأبعاد والصمت الاجتماعي( على 

  الفروض الفرعية التالية: 

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت الخضوع، والصمت الدفاعي،  (أ
      ة ككل. والصمت الاجتماعي( على سلوك المواطنة التنظيمي

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت الخضوع، والصمت الدفاعي،  (ب
  الإيثار. د بعوالصمت الاجتماعي( على 

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت الخضوع، والصمت الدفاعي،  (ج
 الكياسة.   بعد والصمت الاجتماعي( على

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت الخضوع، والصمت الدفاعي،  (د
 الروح الرياضية. بعد والصمت الاجتماعي( على 

مت التنظيمي صممت الخضوع، والصمت الدفاعي، يوجد تأثير معنوي لأبعاد الص (ه
 السلوك الحضاري. بعد والصمت الاجتماعي( على 

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت الخضوع، والصمت الدفاعي،  (و
 وعي الضمير.   بعد والصمت الاجتماعي( على

سلوك و  يوجد اختلاف معنوي في إدراك العاملين لكل من مستوى الصمت التنظيمي، (3
وعدد سنوات  صذكر/أنثى(، النوع: المواطنة التنظيمية باختلاف العوامل الديموغرافية

الخدمة، ونوع الوظيفة صمثبت/مؤقت/متعاقد(. ويتفرع من هذا الفرض الفروض الفرعية 
 التالية:

سلوك يوجد اختلاف معنوي في إدراك العاملين لكل من مستوى الصمت التنظيمي، و  (أ
  صذكر/أنثى(. مية باختلاف النوعالمواطنة التنظي

سلوك يوجد اختلاف معنوي في إدراك العاملين لكل من مستوى الصمت التنظيمي، و  (ب
 عدد سنوات الخدمة. المواطنة التنظيمية باختلاف 

سلوك يوجد اختلاف معنوي في إدراك العاملين لكل من مستوى الصمت التنظيمي، و  (ج
 ة صمثبت/مؤقت/متعاقد(.نوع الوظيفالمواطنة التنظيمية باختلاف 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 : الدراسةحدود خامساً: 
 تي:في الآ الدراسةتتمثل حدود  
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ع التعليم العاملين بالكادر العام والتابعين لقطا علىالدراسة  اقتصرت حدود بشرية: (1
بجامعة المنصورة، وبالتالي لم تشتمل الدراسة على أعضاء هيئة التدريس، والعاملين في 

  حي داخل الجامعة.   القطاع الص

اقتصرت الدراسة على جامعة المنصورة، والتي تقع في مدينة المنصورة  حدود مكانية: (2
   بجمهورية مصر العربية.  

إبريل  16مارس وحتى  5خلال الفترة من  الميدانية الدراسة جمع بياناتتم  حدود زمنية: (3
2017  .  

 

  : أسلوب الدراسة: سادساً 

   سة ما يلي: أسلوب الدرا يتضمنو 
  البيانات المطلوبة للدراسة ومصادرها:  (1

 : البيانات التالية عتمد الباحث في هذه الدراسة علىأ 
  البيانات الثانوية:   (أ

تطلبددددت هددددذه الدراسددددة إطدددداراً نظريدددداً عددددن متغيددددرات الدراسددددة والتددددي تتمثددددل فددددي: الصددددمت         
هدذا الإطدار مدن خدلال مراجعدة الكتدب  التنظيمي، وسلوك المواطنة التنظيمية، وتدم الحصدول علدى

بجامعددة  ة إلددى بيانددات عددن أعددداد العدداملينوالدراسددات التددي تناولددت هددذه المتغيددرات. هددذا بالإضدداف
ومدددن أجدددل الحصدددول علدددى هدددذه البياندددات قدددام الباحدددث بدددالرجوع إلدددى المكتبدددات العلميدددة المنصدددورة، 

ث أيضدداً بددالرجوع إلددى قواعددد المتخصصددة فددي الموضددوعات ذات الصددلة بالدراسددة، كمددا قددام الباحدد
 المتاحة في هذا الصدد.     والنشرات الإحصائية البيانات الإلكترونية

 البيانات الأوليـة:   (ب

عددن مسددتوى كددل مددن: الصددمت التنظيمددي، والمواطنددة  أوليددةبيانددات تطلبددت هددذه الدراسددة 
 الديموغرافيددددةبيانددددات عددددن الخصددددائص العدددداملين، بالإضددددافة إلددددى  التنظيميددددة، وذلددددك تبعدددداً لإدراك

ذه والمصدددر الأساسددي لهدد(، عدددد سددنوات الخدمددة، نددوع الوظيفددةالنددوع، ص الخامددة بهددؤلاء العدداملين
 البيانات هو قائمة الاستقصاء.

     مجتمع وعينة الدراسة:  (2

بجامعة  التابعين لقطاع التعليمو  لكادر العامبايتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين 
، وهو %95مفردة، وتم تحديد حجم العينة عند مستوى ثقة  9798المنصورة، ويبلغ عددهم 

، وهي أيضاً حدود خطأ %5مستوى شائع في بحوث إدارة الأعمال، وفي حدود خطأ معياري 
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على  وتم الاعتماد في تحديد حجم العينة (،1994صأبو العلا،  مقبولة في بحوث إدارة الأعمال
تم سحبهم بطريقة عشوائية ، ( مفردة370ص بددددراسة وقدرت عينة الد،  *معادلة ستيفن ثامبسون 

وبعد تجميع البيانات وفحص المختلفة بجامعة المنصورة،  الجهات التعليمية منطبقية 
استمارة  360الاستمارات، تبين أن عدد الاستمارات الصحيحة التي تم إدخالها للتحليل قد بلغت 

، ويوضح الجدول رقم ي نسبة كافية وممثلةمن العدد الكلي للعينة وه %97بنسبة تقدر بنحو 
 ( توزيع عينة البحث ونسبة الاستجابة.  2ص

                                                           

 : معادلة ستيفن ثامبسون *

 
 0.95الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الدلالة إلى  Zإلى حجم المجتمع، و Nإلى حجم العينة، و nتشير حيث 

 0.50نسبة توفر الخاصية والمحايدة = إلى  p، و0.05 لخطأ وتساوياسبة إلى ن d، و1.96وتساوي 
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 (2) رقم جدول
 ةبجامعة المنصور  التابعين لقطاع التعليم لكادر العامباعلى العاملين  عينة الدراسةتوزيع  

 الجهة
عدد 
 العاملين

 النسبة
عدد مفردات 

 العينة
القوائم 
 الصحيحة

 130 133 %36 3657 الإدارة العامة
 50 52 %14 1335 المدن الجامعية
 31 32 %6 530 كلية الطب
 10 10 %3 291 كلية الصيدلة

 10 10 %3 296 كلية طب الأسنان
 14 15 %4 433 كلية العلوم
 17 17 %5 479 كلية الهندسة
 14 15 %4 342 كلية الزراعة
 10 10 %3 285 كلية التربية
 10 10 %3 305 كلية التجارة
 7 7 %2 223 كلية الحقوق 
 9 10 %3 313 كلية الأداب
 7 7 %2 142 كلية التمريض

 7 7 %2 218 كلية الطب البيطري 
 4 4 %1 100 كلية الحاسبات 

 7 7 %2 175 كلية التربية الرياضية
 16 17 %5 467 كلية التربية النوعية
 4 4 %1 106 كلية السياحة والفنادق
 2 2 %0.8 80 لكلية رياض الأطفا
 1 1 %0.2 21 ةكلية الفنون الجميل

 360 370 %100 9798 الإجمالي

 .  30/6/2016من واقع النشرة الإحصائية بجامعة المنصورة، المصدر: 
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  أداة الدراسة وطريقة جمع البيانات الأولية للدراسة:  (3

تددددم الاعتمدددداد علددددى قائمددددة و ت الأوليددددة لهددددذه الدراسددددة هددددي الاستقصدددداء، أداة جمددددع البيانددددا
 الأول السدؤال من سدؤالين، يتمثدل هذه القائمة. وتتكون مفردات العينةاستقصاء واحدة موجهة إلى 

 16درجة ممارسة متغيرات الدراسة من قبدل العداملين، وهمدا الصدمت التنظيمدي ويشدتمل علدى  في
باسدددتخدام مقيددداس  القيددداسعبدددارة، وقدددد تدددم  30ظيميدددة ويشدددتمل علدددى عبدددارة، وسدددلوك المواطندددة التن

( إلددى غيددر موافددق علددى 5فددي مسددتويات تتددراوح بددين موافددق تمامدداً ص والددذي يقددعليكددرت الخماسددي، 
(. وتم تطوير هذه العبدارات مدن الدراسدات السدابقة وثيقدة الصدلة بالموضدوع، حيدث تدم 1الاطلاق ص

 Ackfeldt andص ومقيداسلقيداس الصدمت التنظيمدي، ( Dyne et al, 2003صاستخدام مقيداس 

Coote, 2005; Van Dyne et al., 1994; Organ, 1988 1989; 1997 ) لقيداس سدلوك
عدد عن المتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة صالنوع، أما السؤال الثاني فكان  المواطنة التنظيمية.

( العبارات المخصصدة لقيداس كدل متغيدر 3، ويوضح الجدول رقم صسنوات الخدمة، نوع الوظيفية(
  من متغيرات الدراسة.  

 (3جدول رقم )

 أرقام عبارات قياس كل متغير من متغيرات الدراسة بقائمة الاستقصاء     

 أرقام عبارات قياس كل متغير متغيرات الدراسة
 6-1من  ممت الخضوع
 11-7من الصمت الدفاعي

 16-12من  الصمت الاجتماعي
 22-17من  رالإيثا

 28-23من  وعي الضمير
 34-29من الروح الرياضية

 40-35من السلوك الحضاري 
 46-41من الكياسة

 : أعداد الباحث. المصدر

 

  اختبارات الصدق والثبات لمتغيرات البحث: (4
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   اختبار الثبات:  (أ

اعتمد الباحث على معامل الثبات ألفا لكرونباخ صمعامل لاختبار ثبات المقياس، 
   ( ما يلي:4ص رقم عتمادية(، وأظهرت نتائج التحليل والتي يوضحها الجدولالا
 :كما 0,812تبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بلغ  بالنسبة لمقياس الصمت التنظيمي ،

، لذا تقرر استبعادهما وفقاً 0.30تبين وجود ثلاث عبارات لهما معامل ارتباط أقل من 
عبارة بدلًا  16المقياس  عباراتمبح عدد وأ(، 126: 2000صغنيم ومبري،  0.30لقاعدة 

حذف هذه العبارات على تحسين الاعتمادية على المقياس،  أثرعبارة. وللتأكد من  19من 
 0.846إلى  0.812، وكانت النتيجة ارتفاع معامل ألفا من إجراء التحليل مرة أخرى تم 

المقياس، وهو ما يشير إلى للمقياس ككل، كما حدث تحسن ملحوظ في معامل ألفا لأبعاد 
-0.50حيث إذا تراوحت قيمة معامل ألفا بين درجة عالية من الاعتمادية على المقياس، 

  (.423: 2008إدريس، يعتبر ممتازاً ص 0,80يعتبر مقبولًا، وإذا وملت قيمته  0,60

 :0,801تبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بلغ  بالنسبة لمقياس سلوك المواطنة التنظيمية ،
وفقاً  ا، لذا تقرر استبعاده0.30أقل من معامل ارتباط  لها سبع عباراتكما تبين وجود 

عبارة بدلًا  30 عبارات المقياس وأمبح عدد (،126: 2000صغنيم ومبري،  0.30لقاعدة 
حذف هذه العبارات على تحسين الاعتمادية على المقياس،  أثرعبارة. وللتأكد من  32من 
 0.832إلى  0.801، وكانت النتيجة ارتفاع معامل ألفا من ل مرة أخرى إجراء التحليتم 

للمقياس ككل، كما حدث تحسن ملحوظ في معامل ألفا لأبعاد المقياس، وهو ما يشير إلى 
 . درجة عالية من الاعتمادية على المقياس

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (4)جدول رقم 
 تائج اختبار الثبات لمتغيرات الدراسة
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 المتغيرات

 المحاولة الثانية ة الأولىالمحاول
عدد 
 العبارات

معامل 
 ألفا

عدد 
 العبارات

معامل 
 ألفا

أبعاد 
لصمت 
 التنظيمي

 0.780 6 0.575 7 ممت الخضوع

 0.710 5 0.680 6 الصمت الدفاعي

 0.720 5 0.589 6 الصمت الاجتماعي

 
الصمت إجمالي 

 0.846 16 0.812 19 التنظيمي

أبعاد 
سلوك 
المواطنة 

 نظيميةالت

 0.810 6 0.734 7 الايثار

 0,790 6 0,548 7 الكياسة
 0,820 6 0,537 8 الروح الرياضية

 0,774 6 0.654 7 السلوك الحضاري 
 0,810 6 0,675 8 وعي الضمير

إجمالي سلوك المواطنة 
 0.832 30 0.801 37 التنظيمية

 صائي.نتائج التحليل الإح اعتماداً على إعداد الباحث: المصدر
   : الصدقاختبار  (ب

قائمة الاستقصاء في تحقيق الهدف الذي تم تصميمها من أجله،  مدقللتحقق من 
عرض الباحث قائمة الاستقصاء على مجموعة من الخبراء والمختصين من أساتذة إدارة الأعمال 
قبل عرضها على عينة البحث، وتم الأخذ بملاحظاتهم وإجراء بعض التعديلات حتى ظهرت 

     لها النهائي الموجود بملحق البحث.بشك

 أساليب التحليل الإحصائي: (5

لتحقيدددق أهدددداف الدراسدددة وتحليدددل البياندددات تدددم اسدددتخدام العديدددد مدددن الأسددداليب الإحصدددائية 
    (، وقام الباحث باستخدام الأساليب الإحصائية التالية:  SPSSالمناسبة باستخدام ص
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الفروق في إدراك العداملين لمسدتوى كدل مدن الصدمت : لاختبار معنوية اختبار كروسكال واليز (أ
التنظيمدددي، وسدددلوك المواطندددة التنظيميدددة، وفقددداً لعددددد سدددنوات الخدمدددة، وندددوع الوظيفدددة صمثبدددت، 

  مؤقت، متعاقد(.  

ــي: (ب ــار مــان ويتن لاختبددار معنويددة الفددروق فددي إدراك العدداملين لمسددتوى كددل مددن الصددمت  اختب
  وذلك وفقاً للنوع صذكر/ أنثى(. التنظيمي، وسلوك المواطنة التنظيمية، 

لاختبددار درجددة الارتبدداط بددين كددل مددن الصددمت التنظيمددي، وسددلوك  :بيرســون  ارتبــا  معامــل (ج
 المواطنة التنظيمية. 

لاختبددار تددأثير الصددمت التنظيمددي بأبعدداده الثلاثددة صمددمت أســلوب تحليــل الانحــدار المتعــدد:  (د
وك المواطندة التنظيميدة بأبعادهدا سدلالدفاعي، والصمت الاجتماعي( علدى الخضوع، والصمت 

 ، والكياسة، والروح الرياضية، والسلوك الحضاري، ووعي الضمير(.  الإيثارالخمسة ص

   :الدراسة يةمنهجسابعاً: 
 عن طريق العينة، البيانات جمع على القائم الومفي المنهج باستخدام الباحثقام 

 .الدراسة فروض جميع في وذلك ا،منه النتائج الإحصائية واستخلاص للمعالجة وإخضاعها
 

  تحليل ومناقشة نتائج البحث واختبار الفروض: :ثامناً 

 التحليل الومفي لمتغيرات الدراسة، ومناقشة نتائج تم تخصيص هذا الجزء لعرض 
     واختبارات الفروض، وذلك على النحو التالي: 

 لمتغيرات الدراسة:  التحليل الوصفي (1

لمتغيرات الدراسة، ويشتمل على تقسيم مفردات  تحليل الومفيال( 5يوضح الجدول رقم ص
وات الخدمة، ونوع الوظيفة ، وعدد سنذكر/أنثى(ص للنوعالعينة المستجيبين للدراسة وفقاً 

ويتضح  ،هذه الفئات متعاقد(، والمتوسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة لكل فئة من/مؤقت/صمثبت
نسبة الرجال  ين في عينة الدراسة من الرجال، حيث بلغمعظم المستجب ( أن5من الجدول رقم ص

تركز معظم المستجيبين للدراسة في  ،  كما %46،  %54على التوالي   المستجيبين والإناث
سنوات لأقٌل من  10سنوات(، و ص 10سنوات لأقل من  5العاملين ذوي مدة الخدمة من ص

، وتركز معظم المستجيبين %33، %32.5سنة(، حيث بلغ نسبة كل منهما على التوالي 15
لمثبتين، والمؤقتين، ، اللدراسة نسبة العاملين المستجيبين للدراسة في العاملين المثبتين، حيث بلغ

 .%5،%3.6، %91.4 على التوالي   والمتعاقدين
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حيث وجود ارتباطات داخلية بين متغيرات الدراسة،  نفسه من الجدول أيضاً  يتضحو  
، والعاملين مقارنة بالإناث ت التنظيمي جاءت منخفضة للعاملين الرجالأن متوسطات الصم تبين

مقارنة  ، والعاملين المثبتينالطويلة مقارنة بالعاملين ذوي مدة الخدمة الأقلذوى مدة الخدمة 
، حيث كان متوسط الصمت التنظيمي، لهذه الفئات بالترتيب بالعاملين المؤقتين والمتعاقدين

 وحين جاء متوسط سلوك المواطنة التنظيمية لهذه الفئات مرتفعاً وه ، في2.49، 1.33، 2.03
، وذلك على عكس العاملين الإناث، وذوي سنوات الخبرة 3.50، 4.46، 4.03على التوالي 

أن مستوى ممارستهم لسلوك الصمت التنظيمي  فتبينالأقل، والعاملين المؤقتين والمتعاقدين، 
    أقل. مواطنة التنظيميةلسلوك ال ، ومستوى ممارستهم أعلى
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 متوسط متغيرات الدراسة وفقاً للخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة(: 5جدول رقم )

 النسبة العدد متغيرات الدراسة 
الصمت 
التنظيمي 
 الكلي

صمت 
 الخضوع

الصمت 
 الدفاعي

الصمت 
 الكياسة الإيثار الاجتماعي

الروح 
 الرياضية

السلوك 
 الحضاري 

وعي 
 الضمير

لمواطنة ا
التنظيمية 
 الكلية

 النوع
 4.03 3.89 3.73 3.90 4.40 4.23 2.61 1.73 1.75 2.03 %54 195 رجال

 2.76 2.66 2.46 2.62 3.11 2.94 3.35 3.13 2.96 3.15 465 165 إناث

عدد سنوات 
 الخدمة

 2.27 2.22 1.98 2.13 2.60 2.42 3.70 3.54 3.25 3.50 %13.5 48 سنوات 5من  لأقلسنة 

 10سنوات لأقل من  5
 2.96 2.83 2.66 2.82 3.32 3.15 3.21 2.97 2.84 3.00 %32.5 117 سنوات

 15سنوات لأقل من  10
 سنة

120 33% 2.26 1.94 2.02 2.82 4.05 4.22 3.72 3.55 3.70 3.85 

 20سنة لأقل من  15
 سنة

48 13.5% 1.87 1.53 1.32 2.76 4.45 4.62 4.12 3.95 4.12 4.25 

 4.46 4.33 4.16 4.33 4.83 4.66 1.46 1.2 1.33 1.33 %7.5 27 سنة 20أكثر من 

 نوع الوظيفة

 3.50 3.38 3.20 3.37 3.87 3.70 2.92 2.30 2.25 2.49 %91.4 329 مثبت

 2.97 2.83 2.67 2.83 3.33 3.17 3.20 3.00 2.83 3.01 %3.6 13 مؤقت

 2.79 2.65 2.50 2.66 3.16 3.00 3.40 3.20 3.00 3.20 %5 18 متعاقد

 3.45 3.33 3.15 3.31 3.81 3.64 2.95 2.37 2.31 2.54 %100 360 المتوسطات الإجمالية
 

نتائج التحليل الإحصائي. اعتماداً علىإعداد الباحث  :المصدر
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  اختبار فروض الدراسة:  (2

 يمكن عرض نتائج اختبار فروض الدراسة على النحو التالي: 

   تغيرات الدراسة: الارتبا  بين م (أ

لمعرفة علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة، قام الباحث بصياغة الفرض الأول، والذي ينص 
يوجد ارتبا  معنوي بين أبعاد الصمت التنظيمي )صمت الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت " على: 

سة، والروح الرياضية، والسلوك ، والكياالإيثارالاجتماعي( وسلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده الخمسة )
معامل ارتباط  ن هذه المتغيرات، استخدم الباحثولتحليل علاقة الارتباط بي. "الحضاري، ووعي الضمير(

     ( نتائج هذا الاختبار.6ص رقم ويظهر الجدولبيرسون، 

 (6)رقم  جدول
 معاملات ارتبا  بيرسون لمتغيرات الدراسة 

 متغيرات الدراسة
الصمت  التنظيميأبعاد الصمت 

التنظيمي 
 الكلي

صمت 
 الخضوع

الصمت 
 الدفاعي

الصمت 
 الاجتماعي

أبعاد 
سلوك 
المواطنة 
 التنظيمية

- **0,833- الإيثار
0,840** 

0,371 ** 
-0,772** 

- **0,813- الكياسة
0,820** 

0,355 ** -0,751** 

- ** 0,858- الروح الرياضية
0,862** 

0,390 ** 
-0,796** 

- **0,869- ك الحضاري السلو 
0,872** 

0,400 ** 
-0,808** 

- **0,814- وعي الضمير
0,819** 

0,361 ** 
-0,753** 

- **0,843- سلوك المواطنة التنظيمية الكلية
0,848** 

0,378 ** -0,781** 

 0.01** معنوية عند مستوى 
 التحليل الإحصائي.    اعتمادً علىإعداد الباحث المصدر: 
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( وجود ارتباط سلبي بين كل من ممت الخضوع وسلوك 6ل رقم صيتضح من الجدو 
(، وقد ثبتت معنويته عند مستوى 0,843-المواطنة التنظيمية، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط ص

، كما تبين وجود ارتباط سلبي بين ممت الخضوع وجميع أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية، 0,01
ممارسة العاملين لصمت الخضوع قل تبنيهم لسلوك  ، فكلما زاد0.01عند مستوى معنوية 

والعكس محيح، ويؤكد هذه العلاقة قيمة متوسطات كل من ممت الخضوع،  مواطنة التنظيميةال
، حيث تبين أن متوسط ممارسة العاملين لصمت (5صوسلوك المواطنة التنظيمية في الجدول رقم 

رسة متوسطة لسلوك المواطنة التنظيمية (، في حين يوجد مما2.31الخضوع كان ضعيفاً، وبلغ ص
عمل مشجعة تهتم بأراء العاملين ومقترحاتهم، كلما زاد ال(. فكلما كانت بيئة 3.45بلغت صو 

 Acaraya andص . وتتفق هذه النتيجة مع دراسةممارستهم لأبعاد سلوك المواطنة التنظيمية

Abdülkadir, 2015ين كل من ممت ( حيث توملت إلى وجود ارتباط سلبي معنوي ب
 الخضوع وسلوك المواطنة التنظيمية.  

ارتباط سلبي بين كل من الصمت الدفاعي وسلوك  وجوديتضح من الجدول نفسه أيضاً و 
(، وقد ثبتت معنويته عند مستوى 0,848-المواطنة التنظيمية، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط ص

يع أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية عند ، كما يوجد ارتباط سلبي بين الصمت الدفاعي وجم0,01
، فكلما زاد ممارسة العاملين للصمت الدفاعي قل تبنيهم لسلوك المواطنة التنظيمية، 0,01مستوى 

صمت الدفاعي، وسلوك المواطنة الوالعكس محيح، ويؤكد هذه العلاقة قيمة متوسطات كل من 
سة العاملين للصمت الدفاعي ضعيفاً، ، حيث تبين أن متوسط ممار (5صالتنظيمية في الجدول رقم 

(، وهي قيمة 3.45(، في حين بلغ متوسط ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية ص2.37وبلغ ص
متوسطة، فكلما كانت بيئة العمل مطمئنة للفرد تشعره بالأمان الوظيفي وعدم الخوف، والانصات 

. لأبعاد سلوك المواطنة التنظيمية أفكاره وأراءه من قبل رؤسائه، كلما  زاد ممارستهمبوالاهتمام 
( حيث توملت إلى وجود Acaraya and Abdülkadir, 2015صوتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

 ارتباط سلبي معنوي بين كل من الصمت الدفاعي وسلوك المواطنة التنظيمية. 

وبخلاف البعدين السابقين للصمت التنظيمي صالخضوع، والدفاعي( يأتي الصمت 
ي كمتغير إيجابي يرتبط إيجابياً بسلوك المواطنة التنظيمية، فكما يتضح من الجدول الاجتماع

( وقد ثبتت 0,378معامل الارتباط بين الصمت الاجتماعي وسلوك المواطنة التنظيمية ص ( أن6ص
، كما يوجد ارتباط إيجابي بين الصمت الاجتماعي وجميع أبعاد سلوك 0,01معنويته عند مستوى 

بنيهم ، فكلما زاد ممارسة العاملين للصمت الاجتماعي زاد ت0,01تنظيمية عند مستوى المواطنة ال
والعكس محيح، ويؤكد هذه العلاقة قيمة متوسطات كل من الصمت  لسلوك المواطنة التنظيمية،

، حيث تبين أن متوسط ممارسة (5صالاجتماعي، وسلوك المواطنة التنظيمية في الجدول رقم 
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(، في حين بلغ متوسط ممارسة سلوك 2.95جتماعي متوسطاً، وبلغ صالعاملين للصمت الا
(، وهي قيمة متوسطة أيضاً، فكلما كان هناك التزام من قبل الفرد لحل 3.45المواطنة التنظيمية ص

مشكلات زملاؤه قبل تزايدها، والحفاظ على أسرار العمل، ورفض الكشف عن أي معلومات تضر 
، والكياسة، والروح الرياضية، الإيثاربعاد سلوك المواطنة التنظيمية صالمنظمة، كلما زاد ممارسته لأ

 Acaraya andص وتتفق هذه النتيجة مع دراسة والسلوك الحضاري، ووعي الضمير(.

Abdülkadir, 2015 حيث توملت إلى وجود ارتباط إيجابي معنوي بين الصمت الاجتماعي )
  وسلوك المواطنة التنظيمية.

 ارتبا  معنوي بين يوجده بوت صحة الفرض الأول للدراسة، أي أنمما سبق يتضح ث
الصمت التنظيمي )صمت الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( وسلوك  أبعاد

لإيثار، والكياسة، والروح الرياضية، والسلوك الحضاري، االمواطنة التنظيمية بأبعاده الخمسة )
 ووعي الضمير(.  

  تنظيمي على أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية:تأثير أبعاد الصمت ال (ب

لمعرفة أثر أبعاد الصمت التنظيمي على سلوك المواطنة التنظيمية، قام الباحث بصياغة 
يوجد تأثير معنوي لأبعاد للصمت التنظيمي " الفرض الثاني من فروض الدراسة والذي ينص على: 

)صمت الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على سلوك المواطنة التنظيمية 
ولاختبار هذا ، والكياسة، والروح الرياضية، والسلوك الحضاري، ووعي الضمير(".  الإيثار)

التنظيمي صممت الخضوع، لصمت تم إجراء تحليل انحدار متعدد للعلاقة بين أبعاد ا الفرض،
والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( كمتغيرات مستقلة وسلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده 

 ، والكياسة، والروح الرياضية، والسلوك الحضاري، ووعي الضمير(. كمتغيرات تابعةالإيثارالخمسة ص
        وفيما يلي نتائج اختبار الفروض الفرعية:   

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت وينص على " الأول: الفرض الفرعي -
الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على سلوك المواطنة التنظيمية ككل"، 

  ( نتائج تحليل الانحدار المتعدد.    7ويوضح الجدول رقم ص
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 (7)رقم جدول 
صمت التنظيمي على سلوك المواطنة التنظيمية لتأثير أبعاد ال المتعدد نتائج تحليل الانحدار

  ككل.

 المتغيرات المستقلة
 المتغير التابع: سلوك المواطنة التنظيمية ككل

معامل الانحدار 
معنوبة نموذج  قيمة )ت( ودلالتها (B)الجزئي 

 (Fالانحدار)
 **3,433- 0,433- صمت الخضوع

 **4,295- 0,447- الصمت الدفاعي 334,920
 **4,219 0,140 الاجتماعيالصمت 

  0.01ص**( معنوية عند مستوى  

  = معامل التحديد 0.85معامل الارتباط المتعدد ،R Square  =0.73  

 نتائج التحليل الإحصائي. اعتمادً علىإعداد الباحث المصدر: 

ر معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة صممت ي( وجود تأث7يتضح من الجدول رقم ص
والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على سلوك المواطنة التنظيمية ككل، عند  الخضوع،

، أي أن أبعاد الصمت التنظيمي 0,73، وقد بلغت قيمة معامل التفسير 0,01مستوى معنوية 
لعوامل أخرى لم  %27من سلوك المواطنة التنظيمية ككل، ويرجع الباقي  %73الثلاثة تفسر 

وتتفق هذه النتيجة مع   مر الذي يثبت صحة الفرض الفرعي الأول.وهو الأتظهر في النموذج. 
 Acaraya and Abdülkadir, 2015; Salah et al., 2015; Rhoades andص دراسات

Eisenberger, 2002; Corpornazo et al, 1997 والتي توملت إلى وجود تأثير معنوي )
     للصمت التنظيمي على سلوك المواطنة التنظيمية.   

أن كل من ممت الخضوع والصمت الدفاعي يؤثران سلبياً  أيضاً من الجدول نفسهيتضح و 
-( وص0,433-( لكل منهما على التوالي صBعلى سلوك المواطنة التنظيمية، حيث بلغت قيم ص

ممارسة العاملين لكل من ممت الخضوع، والصمت الدفاعي يترتب عليه عدم  أي أن(، 0,447
عدم إدلاء العاملين بأرائهم وأفكارهم نتيجة ويرجع ذلك إلى أن ة التنظيمية، سلوك المواطنل همتبني

الخوف أو القناعة بعدم أهمية أرائهم عند الرؤساء يترتب عليه العديد من السلوكيات السلبية، منها 
عدم حرص العاملين على مصالح المنظمة وسمعتها، وعدم مساعدة الزملاء ومجاملتهم، وعدم 

عدم الاهتمام بمستقبل و الشكوى والتذمر عند زيادة متاعب العمل، و جهزة والمعدات، العناية بالأ
وتتفق هذه النتيجة مع دراسة  عدم الاهتمام بتنمية القدرات الوظيفية.و المنظمة وتطورها، 
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( حيث توملت إلى وجود تأثير سلبي معنوي لكل من Acaraya and Abdülkadir, 2015ص
 عي على سلوك المواطنة التنظيمية. ممت الخضوع والصمت الدفا

أن الصمت الاجتماعي يؤثر إيجابياً على سلوك ( 7رقم ص من الجدول أيضاً  يتضحكما 
يترتب عليه تبني سلوك  للصمت الاجتماعيممارسة العاملين  أي أنالمواطنة التنظيمية. 

المعلومات السرية، ويرجع ذلك إلى أن السعي لحل مشكلات الزملاء وحماية  ،المواطنة التنظيمية
وعدم الكشف عن أي معلومات قد تضر المنظمة، يترتب عليه زيادة تبني سلوك المواطنة 
التنظيمية، من خلال ممارسة السلوكيات الطوعية كمساعدة الزملاء، والتشاور مع الأخرين وتقديم 

اركة النصيحة الضرورية لهم، والاستعداد للعمل في ظروف غير مناسبة دون شكوى. والمش
وعدم الاقتصار على تنفيذ الأعمال المطلوبة فقط بل أداء  بأمرها، والاهتمام في المنظمة الفاعلة

 ,Acaraya and Abdülkadirص، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة أنشطة أكثر من المطلوبة للفرد

( حيث توملت إلى وجود تأثير إيجابي معنوي للصمت الاجتماعي على سلوك المواطنة 2015
 لتنظيمية.  ا

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت وينص على "  الفرض الفرعي الثاني: -
الإيثار"، ويوضح الجدول رقم  بعد الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على

  ( نتائج تحليل الانحدار المتعدد.     8ص

 ( 8جدول رقم )
 بعاد الصمت التنظيمي على بعد الإيثارلتأثير أ المتعدد نتائج تحليل الانحدار

 المتغيرات المستقلة
 المتغير التابع: الإيثار

معامل الانحدار 
معنوبة نموذج  قيمة )ت( ودلالتها (Bالجزئي )

 (Fالانحدار)
 **3,148- 0,416- صمت الخضوع

 **4,299- 0,469- الصمت الدفاعي 309,841
 **4,163 0,145 الصمت الاجتماعي

  )**0.01معنوية عند مستوى ص 

  = معامل التحديد 0.85معامل الارتباط المتعدد ،R Square  =0.72 

      نتائج التحليل الإحصائي. اعتمادً علىإعداد الباحث المصدر: 
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ر معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة صممت ي( وجود تأث8يتضح من الجدول رقم ص
تماعي( على بعد الإيثار، عند مستوى معنوية الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاج

، أي أن أبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة تفسر 0,72، وقد بلغت قيمة معامل التفسير 0,01
لعوامل أخرى لم تظهر في النموذج. وهو الأمر  %28من بعد الإيثار، ويرجع الباقي  72%

          يثبت صحة الفرض الفرعي الثاني.  الذي 

( أن كل من ممت الخضوع والصمت الدفاعي يؤثران سلبياً 8ن الجدول رقم صكما يتضح م
ممارسة العاملين لكل من ممت الخضوع، والصمت الدفاعي يترتب  أي أنالإيثار،  بعد على

 نتيجة الخوف أو راءوالآ المعلومات حجبتوافر الإيثار لدى العاملين، حيث أن عليه عدم 
الإيجابية داخل المنظمة صالإيثار(.  ة السلوكيات الطوعيةيترتب عليه عدم ممارسم الاستسلا

 ،ويرجع ذلك إلى أن تبني العاملين للسلوكيات الطوعية كمساعدة الزملاء أو العملاء أو المدراء
رص على مصالح المنظمة أكثر من المصلحة الشخصية يتطلب توفير الدعم الكافي الذي حوال

 .  هم دون خوف أو استسلاميضمن مشاركة العاملين والادلاء بأرائ

أي الإيثار، بعد ويتضح من الجدول نفسه أيضاً أن الصمت الاجتماعي يؤثر إيجابياً على 
ويمكن تفسير توافر الإيثار لدى العاملين، يترتب عليه  للصمت الاجتماعيممارسة العاملين  أن

ن للمنظمة، وبالتالي ذلك إلى أن ممارسة العاملين للسلوكيات الطوعية يتطلب انتماء العاملي
حرمه على مصالحها وسمعتها وعدم إفشاء أسرارها، والسعي الدائم لحل مشاكل الزملاء، ورفض 
الكشف عن أي معلومات قد تضر المنظمة، وبالتالي فإن ممارسة هذه السلوكيات الإيجابية 

  ر(صالإيثاالطوعية الإيجابية داخل المنظمة يترتب عليها زيادة ممارسة السلوكيات 

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت وينص على "  الفرض الفرعي الثالث: -
الكياسة"، ويوضح الجدول رقم بعد الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على 

 ( نتائج تحليل الانحدار المتعدد.  9ص
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 (9) رقم جدول
 د الصمت التنظيمي على بعد الكياسةلتأثير أبعا دالانحدار المتعدنتائج تحليل  

 المتغيرات المستقلة
 المتغير التابع: الكياسة

معامل الانحدار 
معنوبة نموذج  قيمة )ت( ودلالتها (B)الجزئي 

 (Fالانحدار)
 **2,779- 0,392- صمت الخضوع

 **4,147- 0,483- الصمت الدفاعي 265,673
 **4,106 0,153 الصمت الاجتماعي

 0.01وية عند مستوى ص**( معن 

  = معامل التحديد 0.83معامل الارتباط المتعدد ،R Square  =0.69 

 نتائج التحليل الإحصائي. اعتمادً علىإعداد الباحث المصدر: 

معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة صممت  تأثير( وجود 9ويتضح من الجدول رقم ص
 0,01على بعد الكياسة، عند مستوى معنويةالخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( 

من بعد  %69، أي أن أبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة تفسر 0,69وبلغت قيمة معامل التفسير 
صحة لعوامل أخرى لم تظهر في النموذج. وهو الأمر الذي يثبت  %31الكياسة، ويرجع الباقي 

 الفرض الفرعي الثالث.        

( أن كل من ممت الخضوع والصمت الدفاعي يؤثران سلبياً 9كما يتضح من الجدول رقم ص
ممارسة العاملين لكل من ممت الخضوع، والصمت الدفاعي يترتب  أي أنعلى بعد الكياسة، 

ويرجع ذلك إلى أن اهتمام العاملين بالعمل ومنع وقوع  توافر الكياسة لدى العاملين،عليه عدم 
صيحة للأخرين، يتطلب توفير الدعم الكافي الذي المشاكل، والتشاور مع الزملاء وتقديم الن

 المعلومات حجب فإن يضمن مشاركة العاملين والادلاء بأرائهم دون خوف أو استسلام، وبالتالي

أو الخوف يترتب عليه عدم التشاور مع الزملاء، وعدم  الاستسلام، أو الاعتزال في راء رغبةوالآ
         تقديم النصيحة لهم، والاهتمام بنفسه فقط.

أي  ويتضح من الجدول نفسه أيضاً أن الصمت الاجتماعي يؤثر إيجابياً على بعد الكياسة،
ويمكن تفسير  توافر الكياسة لدى العاملين،يترتب عليه  للصمت الاجتماعيممارسة العاملين  أن

ء ذلك إلى أن اهتمام العاملين بالتشاور وتقديم النصائح ومنع وقوع المشاكل، يتطلب انتما
العاملين للمنظمة، وبالتالي حرمه على مصالحها وسمعتها وعدم إفشاء أسرارها، والسعي الدائم 
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لحل مشاكل الزملاء، ورفض الكشف عن أي معلومات قد تضر المنظمة، وبالتالي فإن ممارسة 
 هذه السلوكيات الإيجابية يترتب عليها زيادة اهتمام العامل بالأخرين وتقديم النصائح والإنصات

      الجيد لهم صالكياسة(.  

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت وينص على "  الفرض الفرعي الرابع: -
الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على الروح الرياضية"، ويوضح الجدول 

 ( نتائج تحليل الانحدار المتعدد.    10رقم ص

 (10)رقم جدول 
 لتأثير أبعاد الصمت التنظيمي على بعد الروح الرياضية  دالمتعد ارنتائج تحليل الانحد

 المتغيرات المستقلة
 المتغير التابع: الروح الرياضية

معامل الانحدار 
  (B)الجزئي

معنوبة نموذج  قيمة )ت( ودلالتها
 (Fالانحدار)

 **3,770- 0,453- صمت الخضوع
 **4,412- 0,438- الصمت الدفاعي 378,330

 **4,243 0,135 مت الاجتماعيالص
  0.01ص**( معنوية عند مستوى 

  = معامل التحديد 0.87معامل الارتباط المتعدد ،R Square  =0.76 

 نتائج التحليل الإحصائي. اعتمادً علىإعداد الباحث المصدر: 

معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة صممت  تأثير( وجود 10يتضح من الجدول رقم ص
ع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على بعد الروح الرياضية، عند مستوى الخضو 

، أي أن أبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة 0,76، وقد بلغت قيمة معامل التفسير 0,01معنوية 
لعوامل أخرى لم تظهر في النموذج.  %24من بعد الروح الرياضية، ويرجع الباقي  %76تفسر 

 .   الرابعة الفرض الفرعي وهو الأمر الذي يثبت صح

( أن كل من ممت الخضوع والصمت الدفاعي يؤثران 10كما يتضح من الجدول رقم ص
ممارسة العاملين لكل من ممت الخضوع، والصمت  أي أنسلبياً على بعد الروح الرياضية، 

لعاملين ويرجع ذلك إلى أن تحمل ا توافر الروح الرياضية لدى العاملين،الدفاعي يترتب عليه عدم 
واستعدادهم للعمل في ظروف عمل غير مناسبة دون شكوى، يتطلب توافر بيئة مناسبة تشجعهم 
على ذلك، يتوافر فيها مشاركتهم في اتخاذ القرارات، ومنحهم الفرمة للإدلاء بأرائهم دون خوف 
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د أو استسلام، وبالتالي في حال وجود بيئة غير مشجعة على المشاركة ومحبطة للعاملين تزي
ممارستهم لصمت الخضوع والصمت الدفاعي، وبالتالي عدم الاستعداد للعمل في ظروف غير 

 ينتج عنها التيو  كالأزمات الماليةمناسبة، فهناك العديد من المؤسسات التي تعاني من أزمات 
 مصلحتهممصلحة المنظمة عن  وفي المقابل يفضل العاملون تدنى رواتب ومكافات العاملين 

ولا يظهر ذلك إلا في المنظمات التي ، للخروج من الأزمةهتمام الشديد بالعمل ، والاالخامة
    قدراتهم الإبداعية. تتبنى الاهتمام بالعاملين ومشاركتهم وإعطائهم بعض الحرية في أعمالهم لزيادة 

من الجدول نفسه أن الصمت الاجتماعي يؤثر إيجابياً على بعد الروح  أيضاً  ويتضح
توافر الروح الرياضية لدى يترتب عليه  للصمت الاجتماعيممارسة العاملين  أنأي  الرياضية،
ويمكن تفسير ذلك إلى أن تحمل العاملين واستعدادهم للعمل في ظروف عمل غير  العاملين،

مناسبة دون شكوى، يتطلب انتماء العاملين للمنظمة، وبالتالي حرمه على مصالحها وسمعتها 
سعي الدائم لحل مشاكل الزملاء، ورفض الكشف عن أي معلومات قد وعدم إفشاء أسرارها، وال

تضر المنظمة، وبالتالي فإن ممارسة هذه السلوكيات الإيجابية يترتب عليها رفع قدرة العاملين 
 على التحمل والاستعداد للعمل في ظروف غير مناسبة صالروح الرياضية(. 

نوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت يوجد تأثير معوينص على "  الفرض الفرعي الخامس: -
الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على السلوك الحضاري"، ويوضح 

 ( نتائج تحليل الانحدار المتعدد.      11الجدول رقم ص
 (11)رقم جدول 

 لسلوك الحضاري التأثير أبعاد الصمت التنظيمي على بعد  دالمتعدنتائج تحليل الانحدار 

 المستقلةالمتغيرات 
 المتغير التابع: السلوك الحضاري 

معامل الانحدار الجزئي 
(B ) 

 قيمة )ت( ودلالتها
معنوبة نموذج 

 (Fالانحدار)
 **4,146- 0,475- صمت الخضوع

 **4,433- 0,419- الصمت الدفاعي 378,330
 **4,235 0,128 الصمت الاجتماعي

  0.01ص**( معنوية عند مستوى 

 معامل التحديد 0.88لمتعدد = معامل الارتباط ا ،R Square  =0.77 

 نتائج التحليل الإحصائي. اعتمادً علىإعداد الباحث المصدر: 
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معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة صممت  تأثير( وجود 11يتضح من الجدول رقم ص
الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على بعد السلوك الحضاري، عند مستوى 

، أي أن أبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة تفسر 0,77، وبلغت قيمة معامل التفسير 0,01عنوية م
لعوامل أخرى لم تظهر في النموذج. وهو  %23من بعد السلوك الحضاري، ويرجع الباقي  77%

           .الخامسصحة الفرض الفرعي  يثبتالأمر الذي 

لخضوع والصمت الدفاعي يؤثران ( أن كل من ممت ا11كما يتضح من الجدول رقم ص
ممارسة العاملين لكل من ممت الخضوع، والصمت  أي أنسلبياً على بعد السلوك الحضاري، 

ويرجع ذلك إلى أن تبني  توافر السلوك الحضاري لدى العاملين،الدفاعي يترتب عليه عدم 
هتمام بأمرها، العاملين للسلوك الحضاري داخل المنظمة كالمشاركة الفاعلة في المنظمة والا

 ة العاملينوالحفاظ على أمولها يتطلب توافر بيئة مناسبة تشجعهم على ذلك، يتوافر فيها مشارك
في اتخاذ القرارات، ومنحهم الفرمة للإدلاء بأرائهم دون خوف أو استسلام، وبالتالي في حال 

وع والصمت لصمت الخض ة العاملينغير مشجعة على المشاركة تزيد ممارسمحبطة وجود بيئة 
  الدفاعي، وبالتالي عدم تبني السلوك الحضاري داخل المنظمة. 

ويتضح من الجدول نفسه أيضاً أن الصمت الاجتماعي يؤثر إيجابياً على بعد السلوك 
توافر السلوك الحضاري يترتب عليه  للصمت الاجتماعيممارسة العاملين  أي أن الحضاري،

أن تبني العاملين للسلوك الحضاري داخل المنظمة ويمكن تفسير ذلك إلى لدى العاملين، 
كالمشاركة الفاعلة في المنظمة والاهتمام بأمرها، يتطلب انتماء العاملين للمنظمة، وبالتالي 
حرمه على مصالحها وسمعتها وعدم إفشاء أسرارها، والسعي الدائم لحل مشاكل الزملاء، ورفض 

الي فإن ممارسة هذه السلوكيات الإيجابية الكشف عن أي معلومات قد تضر المنظمة، وبالت
  يترتب عليها رفع درجة تبني العاملين للسلوك الحضاري.  

يوجد تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي صممت وينص على "  الفرض الفرعي السادس: -
الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على وعي الضمير"، ويوضح الجدول 

 تحليل الانحدار المتعدد. ( نتائج 12رقم ص
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 (12)رقم جدول 
 نتائج تحليل الانحدار لتأثير أبعاد الصمت التنظيمي على بعد وعي الضمير

 المتغيرات المستقلة
 المتغير التابع: وعي الضمير

معامل الانحدار 
معنوبة نموذج  قيمة )ت( ودلالتها (B)الجزئي 

 (Fالانحدار)
 **3,110- 0,429- صمت الخضوع

 **3,750- 0,426- الصمت الدفاعي 378,330
 **3,889 0,141 الصمت الاجتماعي

  0.01ص**( معنوية عند مستوى 

  = معامل التحديد 0.83معامل الارتباط المتعدد ،R Square  =0.68 

 نتائج التحليل الإحصائي. اعتمادً علىإعداد الباحث المصدر: 

معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة صممت  تأثير( وجود 12ويتضح من الجدول رقم ص
الخضوع، والصمت الدفاعي، والصمت الاجتماعي( على بعد وعي الضمير، عند مستوى معنوية 

، أي أن أبعاد الصمت التنظيمي الثلاثة تفسر 0,68، وقد بلغت قيمة معامل التفسير 0,01
ى لم تظهر في النموذج. وهو لعوامل أخر  %32من بعد وعي الضمير، ويرجع الباقي  68%

 .          السادسيثبت صحة الفرض الفرعي  الأمر الذي

( أن كل من ممت الخضوع والصمت الدفاعي يؤثران 12كما يتضح من الجدول رقم ص
ممارسة العاملين لكل من ممت الخضوع، والصمت  أي أنسلبياً على بعد وعي الضمير، 

وعي الضير لدى  ويرجع ذلك إلى لضمير لدى العاملين،توافر وعي االدفاعي يترتب عليه عدم 
يتطلب بيئة العاملين كأداء أنشطة أكثر من المطلوبة مثل العمل وقت إضافي دون مقابل 

في اتخاذ القرارات، ومنحهم الفرمة للإدلاء بأرائهم دون  ة العاملينيتوافر فيها مشاركمشجعة 
غير مشجعة على المشاركة ومحبطة للعاملين خوف أو استسلام، وبالتالي في حال وجود بيئة 

انخفاض وعي الضمير لدى تزيد ممارستهم لصمت الخضوع والصمت الدفاعي، وبالتالي 
   العاملين. 

وعي من الجدول نفسه أن الصمت الاجتماعي يؤثر إيجابياً على بعد  أيضاً  ويتضح
افر وعي الضمير لدى تو يترتب عليه  للصمت الاجتماعيممارسة العاملين  أي أن، الضمير

ويمكن تفسير ذلك إلى أن الحرص على مصالح المنظمة وسمعتها وعدم إفشاء العاملين، 
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أسرارها، والسعي الدائم لحل مشاكل الزملاء، ورفض الكشف عن أي معلومات قد تضر 
 اجر، دون  إضافية العمل أوقات :المنظمة، ينتج عنه أداء أنشطة أكثر من المطلوبة للفرد، مثل

 بدقة صوعي الضمير(.  اللوائح تباعإ
ويخلص الباحث من هذه النتائج إلى ثبوت صحة الفرض الثاني بجميع فروعه، حيث 
ثبت وجود تأثير معنوي لجميع أبعاد الصمت التنظيمي على جميع أبعاد سلوك المواطنة 

    التنظيمية. 

 الديموغرافية:  الفروق بين إدراك العاملين بشأن متغيرات الدراسة وفقاً للخصائص (ج

لمعرفة هذه الفروق، قام الباحث بصياغة الفرض الثالث من فروض الدراسة والذي ينص  
على أنه: توجد فروق معنوية في إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة وفقاً للخصائص الديموغرافية 

الفروض  هذا الفرض من خلال اختباروتم اختبار صالنوع، عدد سنوات الخدمة، نوع الوظيفة(. 
   الفرعية التالية: 

 للنوع:توجد فروق معنوية في إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة وفقاً الفرض الفرعي الأول:  -
نتائج  (13صرقم جدول ويظهر، هذا الفرض، قام الباحث باستخدام اختبار مان ويتني رولاختبا

 اختبار ها الفرض.  
 ( 13جدول رقم )

 لمتغيرات الدراسة وفقاً للنوعالفروق في إدراك العاملين  
 مستوى المعنوية (Z)قيمة  عدد المفردات النوع المتغير

الصمت 
 التنظيمي

 195 رجال
-15.500 0.000 

 165 إناث

سلوك المواطنة 
 التنظيمية

 195 رجال
-16.339 0.000 

 165 إناث

   نتائج التحليل الإحصائي. اعتمادً على: إعداد الباحث المصدر

( وجددددود فددددروق معنويددددة فددددي إدراك العدددداملين لكددددل مددددن 13ص رقددددم ح مددددن الجدددددوليتضدددد
يثبت صحة الفرض الفرعي لصمت التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية وفقاً للنوع. وهو ما ا

وجددود فددروق معنويددة فددي إدراك العدداملين للصددمت التنظيمددي وذلددك لصددالح  فقددد تبددين الأول. 
فكمدا يتضدح مدن ، 0,01وذلك عند مستوى معنوية  (15,500-ص Z الإناث، حيث كانت قيمة

 متوسددددطة، وبلددددغكانددددت  ممارسددددة الإندددداث للصددددمت التنظيمدددديأن متوسددددط   (5صالجدددددول رقددددم 
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(، 2.03ص ، وبلغدددتممارسدددة الرجدددال للصدددمت التنظيمدددي منخفضدددةجددداءت (، فدددي حدددين 3.15ص
جدال وخامدة ومشداركة مدن الر  اً أقدل تدأثير ويفسر الباحث ذلك إلى أن الإناث في محديط العمدل 

في المجتمعات الشرقية بصفة عامة ومصر بصفة خامة، كما أنهم أكثر خوفداً مدن الانتقداد، 
، كمددا أنهددم الأقددل بددأرائهم عنددد الرؤسدداءبعدددم الاهتمددام  الإندداثووجددود القناعددة لدددى العديددد مددن 

مشدداركة فددي المنامددب القياديددة بالمنظمددات المصددرية. أمددا الرجددال فغالبدداً مددا يتنافسددون حددول 
ممارسدددته تقدددل المنظمدددة، وبالتدددالي المنامدددب القياديدددة وحدددب الظهدددور المسدددتمر والتدددأثير داخدددل 

 ;2007الشددوابكة،  ;2015وتختلددف هددذه النتيجددة مددع دراسددة صالقرنددي، .  الإندداث عددن للصددمت
( والتددي تومددلت إلددى عدددم وجددود فددروق بددين كددل مددن الرجددال والنسدداء حددول 2004الفدداعوري، 

والتي  ( Salah et al., 2016; Zipparo, 1999فق مع دراسة صتتالصمت التنظيمي، بينما 
  عادة ما يكن أكثر ممتاً من الرجال في محيط العمل.  الإناثأن  إلى  تتومل

سدلوك المواطندة التنظيميدة وذلدك لوجدود فدروق معنويدة فدي إدراك العداملين كما يتضدح 
فكمددا ، 0,01عنويددة ( وذلدك عنددد مسددتوى م16,339-ص Z لصدالح الددذكور، حيددث كانددت قيمدة

، كدان قويداً  ممارسة الرجال لسدلوك المواطندة التنظيميدة أن متوسط (5صيتضح من الجدول رقم 
وبلغددت  لسددلوك المواطنددة التنظيميددة متوسددطة الإندداثممارسددة جدداءت (، فددي حددين 4,03ص وبلددغ

عدن الرجددال  الإندداثذلدك إلددى زيدادة مسددتوى الصدمت التنظيمددي لددى (، ويفسدر الباحددث 2.76ص
عينة الدراسة، فكما أوضحنا في الفرض الثاني للدراسة بوجود تأثير سلبي معنوي للصمت في 

التنظيمددددي علددددى سددددلوك المواطنددددة التنظيميددددة،  أي كلمددددا زاد ممارسددددة الصددددمت التنظيمددددي قددددل 
 (2012صندددافع، مدددع دراسدددة هدددذه النتيجدددة  مسدددتوى ممارسدددة سدددلوك المواطندددة التنظيميدددة، وتتفدددق

 ال أكثر تبنياً لسلوك المواطنة التنظيمية من النساء. والتي توملت إلى أن الرج

الفرض الفرعي الثاني: توجد فروق معنوية في إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة وفقاً لعدد  -
ويظهر ، لاختبار هذا الفرض، قام الباحث باستخدام اختبار كروسكال واليزو سنوات الخدمة:

 . ( نتائج اختبار هذا الفرض14الجدول رقم ص
 

 

 

 ( 14جدول رقم )

 الفروق في إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة وفقاً لعدد سنوات الخدمة 
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 )2قيمة )كا عدد المفردات عدد سنوات الخبرة المتغير
مستوى 
 المعنوية

الصمت 
 التنظيمي

 48 سنوات 5أقل من 

291.930 0,000 
 117 سنوات 10لأقل من  5من 

 120 نةس 15سنوات لأقل من  10من 
 48 سنة 20سنة لأقل من  15من 

 27 سنة 20أكثر من 

سلوك 
المواطنة 
 التنظيمية

 48 سنوات 5أقل من 

308,929 0,000 
 117 سنوات 10لأقل من  5من 

 120 سنة 15سنوات لأقل من  10من 
 48 سنة 20سنة لأقل من  15من 

 27 سنة 20أكثر من 

 نتائج التحليل الإحصائي. اعتمادً علىداد الباحث : إعالمصدر      

( وجددود فددروق معنويددة فددي إدراك العدداملين لكددل مددن الصددمت 14مددن الجدددول ص يتضددح
وبالتالي ثبوت صـحة الفـرض التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية وفقاً لعدد سنوات الخدمة، 

ي إدراك العداملين للصدمت فد 0,01عند مستوى  وجود فروق معنوية فقد تبين الفرعي الثاني. 
( 2قيمددددددة صكددددددا تكانددددددحيددددددث ، وذلددددددك لصددددددالح العدددددداملين ذوي مدددددددة الخدمددددددة الأقددددددل التنظيمددددددي

أن متوسدط ممارسدة العداملين للصدمت التنظيمدي  (5ص، وكما يتضح من الجدول (291.930ص
 10سدنوات، ومدن  10سدنوات لأقدل مدن  5سنوات، ومن  5وفقاً لعدد سنوات الخدمة أقل من 

سدنة هدي علدى  20سدنة، وأكثدر مدن  20سدنة لأقدل مدن  15سدنة، ومدن  15من  سنوات لأقل
لخدمددددة قلددددت ممارسددددة عدددددد سددددنوات ا أي كلمددددا زاد 1,33، 1,87، 2.26، 3، 3.50التددددوالي 

كلمددا زاد سددلوك التعبيددر، وقددل سددلوك  ت مدددة الخدمددة، بمعنددى أندده كلمددا زادالصددمت التنظيمددي
أكبددر لددنظم وأليددات  وفهددمأكبددر،  ةرايددة منظماتيدددلديدده ذو مدددة الخدمددة الأطددول الصدمت، فددالفرد 

العمل واللوائح السائدة في المنظمة والمهدام والمسدئوليات، وديناميكيدات جماعدات وفدرق العمدل 
بالمنظمدددة، ونتيجدددة لدددذلك يكدددون لديددده رمددديد يجعلددده يباشدددر بفعاليدددة سدددلوك التعبيدددر عدددن رأيددده، 

   لاحظددات ومددا يقدددم مددن اقتراحددات.    ويسددتطيع المواجهددة مددع الأخددرين والدددفاع عمددا يبديدده مددن م
الفداعوري  ;2012سدليم،  ;2015وتختلف هذه النتيجة مع ما توملت إليه دراسدات صالقرندي، 
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 حدددولوجدددود فدددروق معنويدددة بدددين العددداملين  إلدددى عددددم( حيدددث تومدددلت هدددذه الدراسدددات 2004
 Rudman etصالخدمة، وتتفق مع دراسة سلوك الصمت التنظيمي وفقاً لعدد سنوات  ممارسة

al., 1995) أكثددر  ذوي مدددة الخدمددة الأطددولأن العدداملون  حيددث تومددلت هددذه الدراسددة إلددى
الخدمدددة ذوي  ون فالعدددامل، فدددي مددددة الخدمدددةتوافقددداً فدددي الحدددديث والتعبيدددر مقارندددة بدددالأفراد الأقدددل 

يتوقدددع أن يكدددون لدددديهم مكاندددة أكبدددر والتدددزام أكبدددر نحدددو المنظمدددة ووعدددي أكبدددر بأدلدددة  الأطدددول
 ,Stanbury and Victorدراسة صكما توملت  ، والقنوات المناسبة للإبلاغ عنها،المخالفات

أقددل مددن الأخددرين فدي الإبددلاغ عددن التصددرفات غيددر  فددي مدددة الخدمدة( أن الأفدراد الأقددل 2009
       الأخلاقية للإدارة أو للسلطات الأخرى. 

ن لسدددلوك وجدددود فدددروق معنويدددة فدددي إدراك العدددامليأيضددداً  يتضدددح مدددن الجددددول نفسددده و 
،   0,01(، وذلك عندد مسدتوى معنويدة 308.929( ص2،  حيث كان قيمة صكاالمواطنة التنظيمية

لفئدددات العدددامين ذوي سدددنوات الخدمدددة المواطندددة التنظيميدددة وكاندددت الفدددروق فدددي ممارسدددة سدددلوك 
( أن متوسط ممارسة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية 3الأعلى، وكما يتضح من الجدول ص

 10سنوات، ومن  10سنوات لأقل من  5سنوات، ومن  5عدد سنوات الخدمة، أقل من وفقاً ل
سدنة هدي علدى  20سدنة، وأكثدر مدن  20سدنة لأقدل مدن  15سدنة، ومدن  15سنوات لأقل من 

أي كلمددددددا زادت عدددددددد سددددددنوات الخدمددددددة زادت   4,46، 4,25، 3.85، 2.96، 2.27التددددددوالي 
ع إلددى أن العدداملين ذو سددنوات الخدمددة الأعلددى، ممارسددة سددلوك المواطنددة التنظيميددة، وهددذا يرجدد

أكثر خبرة، وأكثر أهمية داخدل المنظمدة، وأكثدر انددماجاً مدع الأخدرين، وأكثدر انتمداءً للمنظمدة، 
وبالتددالي فهددم أكثددر ممارسددة لسددلوكيات المواطنددة التنظيميددة، وذلددك بعكددس العدداملين ذو سددنوات 

لأخددرين ، واقددل انتمدداءً، وأقددل نضددج وظيفددي، الخدمددة الأقددل فهددم أقددل خبددرة، وأقددل اندددماجاً مددع ا
يظهدددر ذلدددك فدددي العديدددد مدددن وبالتدددالي يكدددون ممارسدددتهم لسدددلوكيات المواطندددة التنظيميدددة أقدددل، و 

المنظمات، فنجد أن العداملين ذوي مددة الخدمدة الطويدة يصدعب علديهم التقددم باسدتقالتهم حتدى 
لمنظمدة والدذ تدم تكوينده خدلال وإن توافرت لديهم فرمة أفضل، وذلك للشعور بالمواطنة تجاه ا

مددددة خدمتددده الطويلدددة، وذلدددك بعكدددس العددداملين ذوي مددددة الخدمدددة القليلدددة فيسدددهل علددديهم التقددددم 
باستقالتهم عندد تدوافر أي فدرص أفضدل مدن المنظمدة التدي يعملدون بهدا، وذلدك لعددم معايشدتهم 

نددافع،  ;2012صنددوح، اتوتتفددق هددذه النتيجددة مددع دراسددفتددرة كافيددة تكسددبهم المواطنددة للمنظمددة. 
تبنيدده  مسددتوى  زادت مدددة خدمددة الفددرد فددي المنظمددة زادوالتددي تومددلت إلددى أندده كلمددا  (2012

 لسلوك المواطنة التنظيمية

الفرض الفرعي الثالث: توجد فروق معنوية في إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة وفقاً لنوع  -
 اختبار كروسكال واليز.ئج ( نتا15ويوضح الجدول رقم صالوظيفة )مثبت/ متعاقد/ متعاون(، 
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 ( 15جدول رقم )
 الفروق في إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة وفقاً لنوع الوظيفة )مثبت/ متعاقد/ متعاون( 

 )2قيمة )كا عدد المفردات نوع الوظيفة المتغير
مستوى 
 المعنوية

 الصمت التنظيمي
 329 مثبت

 13 مؤقت 0,000 26.371
 18 متعاقد

مواطنة سلوك ال
 التنظيمية

 48 مثبت
 117 مؤقت 0,000 25,029

 120 متعاقد

 نتائج التحليل الإحصائي. اعتمادً على: إعداد الباحث المصدر      

( وجود فدروق معنويدة فدي إدراك العداملين لكدل مدن الصدمت 15من الجدول ص ويتضح
ثبوت صحة الفرض الفرعي لتالي التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية وفقاً لنوع الوظيفة، وبا

 الثالث. 

( وجود فدروق معنويدة بدين إدراك العداملين للصدمت 15حيث يتضح من الجدول رقم ص
. بدددددددد )2قيمددددددة صكدددددداقدددددددرت وظيفددددددة صمثبددددددت/ مؤقددددددت/ متعاقددددددد( حيددددددث التنظيمددددددي وفقدددددداً لنددددددوع ال

وكددددان ذلددددك لصددددالح العدددداملين المتعاقدددددين، ثددددم  ،0,01وذلددددك عنددددد مسددددتوى معنويددددة 26.371
مؤقتين، ثم المثبتين، حيث كان متوسط إدراك الفئات الثلاث للصمت التنظيمي على التوالي ال

أي كلمددا كددان هندداك اسددتقرار فددي الوظيفددة الخامددة بددالفرد كلمددا قددل سددلوك  2.4، 3، 3.2هددي 
الصدددددمت التنظيمدددددي وزاد سدددددلوك التعبيدددددر، حيدددددث كدددددان ممارسدددددة العددددداملين المثبتدددددين للصدددددمت 

ن والمتعاقدين. ويرجدع ذلدك إلدى أن العداملين المدؤقتين أو المتعاقددين المؤقتي أقل منالتنظيمي 
أقل استقراراً وأماناَ من العاملين المثبتين، وبالتالي قد ينتاب الفرد الخوف من الإدلاء بأي رأي 
أو اقتددراح خدداص بالعمددل، كددالخوف مددن الانتقدداد أو الفصددل، أو الاستسددلام والقناعددة بددأن أرائدده 

يددر شدديئاً، وذلددك بعكددس الموظددف المثبددت فهددو أكثددر اسددتقراراً وأماندداً، وبالتددالي واقتراحاتدده لددن تغ
زيادة ممارسدة سدلوك التعبيدر عدن الدرأي دون خدوف أو استسدلام. كمدا أنهدم أكثدر حرمداً علدى 
التفددوق فددي العمددل وإثبددات الددذات ترقبدداً للمنامددب الأعلددى، وبالتددالي الحددرص علددى المشدداركة 

   الاقتراحات.      الفاعلة والإدلاء بالأراء و 
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ويتضددح مددن الجدددول نفسدده وجددود فددروق معنويددة بددين إدراك العدداملين لسددلوك المواطنددة 
وذلدك  25.029)2التنظيمية وفقاً لنوع الوظيفدة صمثبدت/ مؤقدت/ متعاقدد( حيدث كاندت قيمدة صكدا

، ، وكان ذلك لصالح العاملين المثبتين، ثم المؤقتين، ثدم المتعاقددين0,01عند مستوى معنوية 
ويمكدددن تفسدددير ذلدددك إلددددى أن العددداملين المثبتدددين لدددديهم شددددعور بالأمدددان الدددوظيفي، والاسددددتقرار 
النفسددي، ولددديهم القدددرة علددى المشدداركة داخددل العمددل، والدددخول فددي سددباقات الترقددي والحصددول 
على المنامب، وبالتالي يزيد مستوى ممارستهم لسلوك المواطنة التنظيمية أكثر مدن العداملين 

    المتعاقدين. المؤقتين و 

بجميع فروعه، حيث  الثالثويخلص الباحث من هذه النتائج إلى ثبوت صحة الفرض 
ثبت وجود فروق معنوية في إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة وفقاً للخصائص الديموغرافية 

  عدد سنوات الخدمة، نوع الوظيفة(.)النوع، 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

    :: ملخص النتائج وتوصيات البحثتاسعاً 

 يمكن إيجاز أهم نتائج وتوميات البحث فيما يلي:           

   النتائج: ملخص  (أ)
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استهدف البحث دراسة طبيعة العلاقة بين الصمت التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية، 
 وأسفرت نتائج البحث واختبار محة الفروض ما يلي:  

ناحية  لدفاعي منبين كل من ممت الخضوع والصمت امعنوي سلبي ارتباط  وجود (1
، والكياسة، والروح الرياضية، الإيثاروسلوك المواطنة التنظيمية وأبعادها الخمسة ص

( من ناحية أخرى، كما يوجد ارتباط إيجابي معنوي والسلوك الحضاري، ووعي الضمير
عند مستوى  اطنة التنظيمية وأبعادها الخمسة.بين الصمت الاجتماعي وسلوك المو 

   .0.01معنوية 

كمتغيرات مستقلة  ممت الخضوع والصمت الدفاعي معنوي لكل من سلبيتأثير  جودو  (2
عند مستوى  ةتابع اتكمتغير  سلوك المواطنة التنظيمية وأبعادها الخمسةعلى 
كمتغير مستقل  للصمت الاجتماعيمعنوي  إيجابي في حين يوجد تأثير 0,01معنوية
  ات تابعة. تغير كم سلوك المواطنة التنظيمية وأبعادها الخمسةعلى 

من الصمت التنظيمي، لكل  العاملين بجامعة المنصورةجود فروق معنوية في إدراك و  (3
للصمت التنظيمي لدى النساء أكثر  إدراكوسلوك المواطنة التنظيمية، حيث تبين وجود 

من الرجال، ولدى العاملين المؤقتين والمتعاقدين أكثر من المثبتين، ولدى العاملين ذوي 
دمة الأقل أكثر من العاملين ذوي مدى الخدمة الأكثر. أما متغير سلوك المواطنة مدة الخ

لدى الرجال أكثر من النساء، ولدى  إدراكهالتنظيمية فجاء عكس ذلك حيث تبين 
 الأطولالعاملين المثبتين أكثر من المؤقتين والمتعاقدين، ولدى العاملين ذوي مدة الخدمة 

   خدمة الأقل.   أكثر من العاملين ذوي مدى ال
   التوصيات: ب. 

   يمكن إيجاز أهم توميات هذا البحث فيما يلي:       

وذلك من تجاه مشاكل العمل:  فعل العاملين الخاصة بالإجراءات المتخذة بردودالاهتمام  (1
   خلال: 

 . متخذرد فعل العاملين تجاه أي إجراء عمل لقاءات دورية لمتابعة  (أ

التحسين المستمر في الإجراءات والاهتمام بها، وبالتالي  ينردود فعل العامل دراسة (ب
   المتخذة داخل المنظمة. 

تشجيع العاملين على عرض وجهات نظرهم حتى وإن كانت مخالفة لرؤسائهم دون خوف  (2
    وذلك من خلال:استسلام: أو 
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 توفير البيئة التنظيمية القائمة على العلاقات الجيدة بين الرؤساء والمرؤوسين. (أ

عقد دورات تدربية لكل من العاملين والرؤساء بحيث تركز هذه الدورات على القيادة  (ب
  الديمقراطية والإنصات الفعال.   

 .   اإقناع العاملين بأن المسئولون يريدون فعلياً سماع المشاكل والقضايا التي يواجهونه (ج

 وذلك من خلال: ومات:تصميم العمل بشكل يضمن التدفق الحر للمعل (3

 ن حق الأفراد في الومول إلى المعلومات التي يحتاجونهاضما (أ

اتباع سياسة الباب المفتوح من قبل الإدارة العليا لتمكين العاملين من إيصال ما يرونه  (ب
 من أفكار أو معلومات أو بلاغات من شأنها الحفاظ على محة التنظيم وحيويته. 

 قال السلس للمعلومات.  الحد من التسلسل الهرمي في المنظمات الذي يمنع الانت (ج

 على المستويين الرأسي والأفقي. -يعتشجيع الاتصالات غير الرسمية بين الجم (د

 : وذلك من خلالالعاملين: بأراء ومقترحات  الاستهانةعدم  (4

الانصات الجيد لكافة المقترحات والأفكار الصادرة من كافة العاملين بالمنظمة بغض   (أ
   النظر عن مراكزهم الوظيفية.    

ودراستها جيداً والعمل  عمل اجتماعات ولقاءات دورية والاستماع لكافة مقترحات العاملين (ب
 على الاستفادة منها لضمان عملية التحسين المستمر داخل المنظمة. 

 ترسيخ ثقافة الشفافية الإدارية، وذلك من خلال:   (5

  .المحاسبةو بناء أنظمة للمساءلة  (أ

    العاملين.   حماية حق إبداء الرأي وحفظ حقوق  (ب

عمل لقاءات واجتماعات دورية يتم فيها الاستماع لجميع وجهات نظر العاملين داخل  (ج
المنظمة، وعدم التقليل من أي منها، وتشجيع العاملين باستمرار للمشاركة في هذه 
اللقاءات والاجتماعات. وتنمية روح المصارحة وإشعار العاملون بعدم الخوف من 

   م من أفكار أو انتقادات.  الإفصاح عما بداخله

 

 الاهتمام بوضع أليات تدعم سلوك التعبير لدى العاملين، ومنها:  (6

 والشكاوى. تمناديق الاقتراحا (أ



45 
 

 المنتديات التفاعلية.  (ب

 تشجيع العاملين على تبني روح المبادرة الشخصية، وذلك من خلال: (7

 عمل.    المكافات والحوافز للأفكار الريادية التي تساعد في تطوير ال (أ

عقد دورات تدربية للعاملين تركز على أهمية المشاركة والمبادرة في العمل بحيث تركز  (ب
، والاتصال، وتقبل الأراء ومهارات الانصاتالإبداع، والمبادرة،  هذه البرامج على:

 المخافة وعدم انتقادها، ومساعدة الزملاء، وعدم الاستسلام. 

ير الإبداعي والتجديد والعقلانية، وتشجيع الأفكار استثارة فكر المرؤوسين بتشجيع التفك (ج
 المبدعة في حل المشكلات، وقبولها حتى لو تعارضت مع أفكار الرؤساء. 

العمل على تحقيق الأمان الوظيفي للعاملين مما يحفزهم على العطاء المخلص للعمل،  (8
 وذلك من خلال: 

الوظيفي للاستفادة منهم أكبر  تثبيت العاملين المؤقتين والمتعاقدين لإشعارهم بالأمان (أ
  استفادة ممكنة.   

اتباع سياسية التحفيز الإيجابي القائم على المكافات والحوافز لا على التحفيز السلبي  (ب
 القائم على التهديد المستمر بالعقاب كخفض الراتب أو إنهاء الخدمة.  

ها، على سيرات المتعلقة بالعمل على توفير المعلومات والبيانات الخاصة بالعمل وتقديم التف (9
وذلك من خلال إنشاء نظام معلوماتي يحتوي على كافة البيانات  أن تتسم بالدقة، والوضوح:

  والمعلومات المتعلقة بالعمل واستخدامه كمرجع للعاملين أثناء عملهم. 

وذلك بتشجيعهم على مساعدة الزملاء توجيه العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية:  (10
منع وقوع المشاكل المتعلقة بالعمل مع الأخرين، والرؤساء دون انتظار المقابل، و والعملاء 

والاستعداد لتحمل مصاعب وتقديم النصيحة الضرورية لهم.  معهموذلك من خلال التشاور 
العمل، والمشاركة الفاعلة في المنظمة، والاهتمام بمستقبل المنظمة وتطورها، والمحافظة 

فكار والمقترحات التي ترتقي بالعمل. والاتباع الدقيق للتعليمات، ولن على سمعتها، وتقديم الأ
بوجود بيئة مشجعه قائمة على العدالة التنظيمية، والثقة التنظيمية، يتأتى ذلك إلا 

والاتصالات المرنة، والهيكل التنظيمي الجيد، والمشاركة في اتخاذ القرارات... زاد ممارسة 
  . سلوكيات المواطنة التنظيمية

وذلك من خلال البيئة  الاجتماعي الإيجابي:توجيه وتشجيع العاملين لممارسة الصمت  (11
التنظيمية المشجعة القائمة على القيادة الديمقراطية، والعدالة التنظيمية، والمرونة في 
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انتماء وتمسك العاملين بالمنظمة  الاتصالات، والأمان الوظيفي... حيث يؤدي ذلك إلى زيادة
زيادة ممارستهم للصمت الاجتماعي الإيجابي وذلك من خلال الحفاظ على سمعة وبالتالي 

المنظمة، وعدم إفشاء أسرارها، وتكوين علاقات اجتماعية إيجابية بين العاملين قائمة على 
   التعاون والمنافسة الشريفة التي تقود إلى النجاح التنظيمي. 
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