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   :ملخصال
لإدراك اىحظرٞٞض اىحْيَٞرٜ  رٜ  اىَباشز ٗغٞرز اىَباشرزز جحيٞو غبٞعة اىحأثٞإىٚ ٕذا اىبحث ٖٝدفُ 

ٍرِ لار ه ترَث  اىَْٞٞرةعردُ  رٜ اىهَٖ٘رٝرة بَحا يرة اىحنٍ٘ٞة  ٜ اىَظحشفٞات اىْٞة ىحزك اىعَو 

ٌ   إٔررداف اىبحررث . ٗىححقٞرر   ررٜ اىع  ررة بَْٖٞررا ٗطررٞػمَحغٞررز اىَرر٘يفِٞ  بيررح مهَٖررا الاحٞررار عْٞررة  جرر

ٌ  ( ٍ٘يفررام ٍررِ ٍظحشررفٞات ٍحا يررة عررد703ُ) ىهَررا اىبٞاّررات الاطررحباّة ب٘تررفٖا أدا م اطررحاداً    ٗجرر

ٌ    اىبحرثَّٗر٘ج  الاحبرار  زظرٞات ٍٗرِ ألرو  اىَٞداّٞة.   ٗ رد اطرحاداً َّراج  اىَعرادلات اىٖٞنيٞرة جر

ّٞررة  ررٜ ٍظررح٘ٙ ىَحغٞررز اىحظررٞٞض اىحْيَٞررٜ اىَرردرك ٝهررابٜ ٍباشررز إاىْحررا و ٗلرر٘د جررأثٞز أٗظررحث 

 ررٜ ىَحغٞررز اىحظررٞٞض اىحْيَٞررٜ اىَرردرك ٝهررابٜ ٍباشررز إجررأثٞز  ٗلرر٘داىَرر٘يفِٞ ىحررزك اىعَررو. ٗمررذىل 

ُ    ٗطررري٘مٞات ترررَث اىَررر٘يفِٞ ٍحغٞرررز إدراك اىحظرررٞٞض ح٘طرررػ اىع  رررة برررِٞ ٝترررَث اىَررر٘يفِٞ  أ

 ج٘تررٞات  عررد    ٕررذا  ٗ رردً اىبامررثُ . اىبحررثباىَظحشررفٞات ٍحررو  اىحْيَٞررٜ  ٍٗحغٞررز اىْٞررة ىحررزك اىعَررو

طررري٘مٞات ترررَث اىحرررد ٍرررِ ٗاىحظرررٞٞض اىحْيَٞرررٜ  ٍَٗارطرررات جافرررٞط طررري٘مٞات ىيَظررراعد   رررٜ 

ّٞررة اىَرر٘يفِٞ ىحررزك اىعَررو  ررٜ طرري٘مٞات ترر٘ت اىَ٘يررف  ٗجافررٞط ٍظررح٘ٙ  د اىَرر٘يفِٞ  ٗسٝررا

 .اىبحثاىَظحشفٞات ٍحو 

 .اىْٞة ىحزك اىعَو  تَث اىَ٘يفِٞ  اىحظٞٞض اىحْيَٜٞ: ةىَفحامٞااىنيَات 

Abstract: 

The study aimed to investigate the direct and indirect impact of perception of 

organizational politics and turnover intention through silence behaviors of 

employees as a mediating variable in Yemeni hospitals in Aden City. To collect 

the required data, a survey was administered to a sample of 307 employees. To 

test the hypotheses of the study, models of structural equations were used. The 

findings revealed a direct positive perception of organizational politics on 

enhancing the turnover intention in the Yemeni hospitals; the perception of 

organizational politics enhanced employees silence; and the employee silence 

behaviors mediated the relationship between perception of organizational 

politics and the level of turnover intention in the targeted hospitals. Finally, the 

study provided practical recommendations for reducing organizational politics, 

employee silence behaviors, reducing turnover intention, and increasing 

employee voice behaviors in targeted hospitals. 

Keywords: Organizational Politics, Employee silence, Turnover Intention. 
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 :ــةمقــدم
ؤها واستدامتها ٌعتمد بقاتمثل المنظماتُ بطبٌعتها هٌاكلَ فنٌةً معقدةً ذات طابع اجتماعً. و

المختلفة؛ الأصول ما لدٌها من أثمن المؤهل والمحفز باعتباره  رد البشريوالمبدرجة أساسٌة على 

رصد رؤى فرٌدة، ٌسهم من خلبلها فً و ،وأفكارخبرات، وقدرات، ومهارات، من  هما ٌمتلكل

القرارات ، وترشٌد ومعالجة المشكلبت، وإدارة الأزمات، وتلبٌة التوقعات، وإدخال التؽٌٌرات

)Morgan,2017; Naz,2018.)  وحتى ٌتمكن العنصر البشري من تأدٌة أدواره الوظٌفٌة

نٌة المتكاملة، والموارد الملموسة وؼٌر والقٌادٌة بكفاءةٍ وجودةٍ عالٌةٍ، لابد أن تتوفر له البٌئة الإنسا

الملموسة الكافٌة، والمعاملة اللبئقة حتى لا ٌضطر لممارسة أي سلوكٌات ؼٌر قانونٌة أو أخلبقٌة 

 تصرفه عن مهامه ومسؤولٌاته الحقٌقٌة. 

وتفٌد أدبٌاتُ الإدارة أنَّ للصراع التنظٌمً بٌن الأفراد والجماعات، وحتى بٌن المنظمات مع 

ا، أسباب ودوافع عدٌدة، ومن ضمنها التنافس والصراع على الموارد المادٌة والمعنوٌة بعضه

لتحسٌن الوضع والمكانة داخل المنظمة، وفً الحٌاة بصورةٍ عامةٍ. وفً سبٌل الحصول على ذلك 

ٌنتهج الأفراد والجماعات كل الطرق، وٌستخدمون كلَّ الوسائل والأسالٌب التً من شأنها تمكٌنهم 

 الاستحواذ على أكبر حصةٍ ممكنةٍ من الموارد التنظٌمٌة المتاحة. من 

ومن الوسائل والأدوات المستخدمة فً مثل هذه الحالات ممارسة ما ٌعرؾ بالسلوك السٌاسً 

(، وهو مصطلحٌ ٌشٌر إلى تصرفات وسلوكٌات الأفراد Organizational Politicsالتنظٌمً )

ٌة، وهً تصرفات قد تنطوي على قدرٍ كبٌرٍ من التلبعب التً تهدؾ إلى تعزٌز المصلحة الشخص

والخداع والاحتٌال والمداهنة، حتى ولو كان ذلك ٌقوض مصالح الآخرٌن، وٌلحق بالػ الضرر 

أي السلوك  -بمصلحة المنظمة، وسمعتها، وصورتها الذهنٌة. وهذا النمط من السلوك التنظٌمً

ٌة لتطال جمٌع المستوٌات، والأنظمة، والروابط والعلبقات تمتدُّ انعكاساته وتأثٌراته السلب -السٌاسً

الوظٌفٌة؛ فٌهتز جراء ذلك استقرار المنظمة، وٌسوء مناخ العمل فٌها، وتضعؾ وتتوارى قٌم الثقة 

ثم ٌبدأ بعض الأفراد بالتفكٌر  (  8002ٍِٗٗاىهَاعات  )لاد  والاحترام والتعاون بٌن الأفراد 

 ٌلٍ آخر.لهجر المنظمة والبحث عن بد

أن ٌتمتع الفرد  -مهما كان حجمها أو نشاطها -كذلك من متطلبات العمل فً أي منظمة

رَ بصراحة، ودون أي خوؾ عن  بالاستقلبلٌة والحرٌة فً إطار الوظٌفة التً ٌشؽلها، وأن ٌعبِّ

ة آرائه، وقناعاته، وأفكاره، وتوجهاته المتعلقة بالعمل، دون أن ٌلوذ بالصمت خوفاً من القٌاد
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الإدارٌة، أو طمعاً فً حوافزها وممٌزاتها المختلفة، أو أي اعتبارات أو حسابات أخرى. ذلك أنَّ 

صمت الموظؾ ٌتولد عنه الكثٌر من الآثار والعواقب السلبٌة، منها على سبٌل المثال: حبس وتقٌٌد 

بالذل والمهانة،  المعلومات والمبادرات والأفكار الإبداعٌة، وتفشً الانحرافات الإدارٌة، والشعور

، وسوء القرارات نوعدم تقدٌر الذات، وضعؾ حركة الاتصال بٌن الرؤساء والمرؤوسٌ

صحة وحٌوٌة وكفاءة  -مع مرور الوقت -والسٌاسات الإدارٌة؛ وكل ذلك من شأنه أن ٌضعؾ 

;Taheri &  (Sholekar & Shoghi,2017المنظمة، وٌحول دون نجاحها على الوجه المطلوب 

; Köse & Köse, 2019; Prouska & ., 2018et alAbdillah 17; ,20Zarei

)Moodley, 2019 ., 2019; Alqarni, 2020;et alPsychogios, 2018; Knoll  

التنظٌميً الميدرك فيً  وفً ضوء ما سبق، ٌسعى هذا البحث إلى استقصاء أثر متؽٌر التسٌٌس

درجة النٌة لترك العمل مع الأخذ بالاعتبار الدور الوسٌط لمتؽٌر صمت الموظفٌن فً هيذه العلبقية، 

المييوظفٌن فييً المستشييفٌات الحكومٌيية فييً محافظيية عييدن بالجمهورٌيية الٌمنٌيية، وذلييك بييالتطبٌق علييى 

لعاصيمة الاقتصيادٌة، وتمثيل وذلك لعدة اعتبارات منها: أنها من أكبر محافظات الجمهورٌية، وهيً ا

ً  واسيعٌ  حالٌاً العاصمة السٌاسٌة المؤقتة للبليد، وفٌهيا توجيد الحكومية المركزٌية، وليدٌها قطياعٌ صيح

 (.Covid-19ومستقر  نسبٌاً برؼم الأوضاع السٌاسٌة والاقتصادٌة الراهنة، وأزمة كورونا )
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 :مشكلة البحث -أولا 

للحصيول علييى المييوارد التنظٌمٌيية ذات الطبٌعيية المحييدودة فيً إطييار المنظمييات ٌسييعى الأفييرادُ 

والسٌطرة علٌها، والعمل على تحقٌق أقصى استفادة منها؛ مما ٌخلق حالة مين الصيراع بيٌن الأفيراد 

وجماعات العمل، وهو ما ٌدفع البعض إلى ممارسة السلوك السٌاسيً لتعظيٌم المنيافع الذاتٌية؛ الأمير 

(. ووفيق AL-Abrrow, 2018ليى المسيتوى الفيردي والتنظٌميً )اليذي ٌترتيب علٌيه آثيارٌ سيلبٌة ع

للواقع كميا هيو؛ بيل لميا ٌدركونيه وٌتصيورونه،  ةنظرٌة الإدراك فإنَّ الأفراد لا ٌستجٌبون بالضرور

. ولأن سيلوكٌات )Bhattarai,2021 (ومين ثيم تختليؾ ميدركات الفيرد كثٌيراً عين الواقيع الحقٌقيً 

للواقيع الميدرك وليٌس للواقيع الحقٌقيً، ٌظيل سيوء الإدراك للؤحيداث الأفراد واتجاهاتهم تتشكل وفقاً 

(. وٌعيدُّ التسيٌٌس Fiaz & Qureshi,2021الفعلٌة جزءاً مهماً من تصيور الفيرد للواقيع التنظٌميً )

التنظٌمييً نوعيياً ميين تقٌييٌم الفييرد لبٌئيية العمييل التييً ٌنتمييً إلٌهييا بمييا فٌهييا ميين زمييلبء ومشييرفٌن ومييا 

(. وهو العملٌة التيً ٌنظير  2020et al.,Haider(تحقٌق مصالحهم الذاتٌة ٌمارسون من سلوكٌات ل

ً  ٌتمٌيز بعيدم المسياواة، وانتشيار المحسيوبٌة  فٌها الموظفون إليى منياخ عملهيم عليى أنيهُ منياخٌ سٌاسي

إدراك التسييٌٌس ٌترتييب علييى (. وAgina & Abdelhakim,2021والممارسييات ؼٌيير العادليية )

مثيل: الإجهياد، والقليق اليوظٌفً، وضيؽوط العميل، ونواٌيا تيرك  ئج السيلبٌةالعدٌد مين النتياالتنظٌمً 

العمل، وتزاٌد معدل دوران العمل، علبوة على تأثٌره السلبً عليى النتيائج المرؼوبية، مثيل: الرضيا 

 Asad etالييوظٌفً، والالتييزام التنظٌمييً، والارتبيياط الييوظٌفً، وسييلوك المواطنيية التنظٌمٌيية )

Qureshi,2021& Fias ; .,2020al.) 

 التفكٌيير بطرٌقييةٍ مختلفييةٍ مواردهييا البشييرٌة بالقييدرة علييى تتسييم ولكييً تيينجح المنظميية ٌجييب أن 

نظيير المختلفيية الوجهييات  والتعبٌيير عيين احتٌاجيياتهم وآرائهييم ونواٌيياهم وقناعيياتهم بحرٌيية. ذلييك أنَّ 

ات القييرارلكونهييا تعمييل علييى تحسييٌن وإنضييات الممارسييات ووالمتنوعيية وحتييى المتضيياربة مهميية 

ٌن صيوتٌ ورأي  لميوظفليذلك، مين الأهمٌية بمكيانٍ أن ٌكيون ل(.  et alHozouri,. 2018)الإدارٌة 

المشييكلبت كن ولا ٌراهييا المييدٌرقييد ٌييرون الأشييٌاء التييً ؛ لأنهييم لبتصييال داخييل المنظميياتةٌ لوفرصيي

 والتطوٌر، وؼٌرها.  وفرص التحسٌن ،ؼٌر الملبئمة الممارساتو

وتحسييٌن العمييل،  ،الييتعلم :ٌجابٌيية مثييلمجموعيية ميين النتييائج الإى إلييصييوت الموظييؾ وٌقييود 

مواجهة المشكلبت؛ مما ٌسيهم السلوك ؼٌر الأخلبقً، والإبلبغ عن وتصحٌح الأخطاء، و ،والابتكار
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ن ٌالميوظف الدراسيات إليى أنَّ بعيضُ (. وميع ذليك تشيٌر Broeng,2018) ةنجيا  المنظميبفعالٌة فً 

 et Hozouri) مواجهيية المخيياوؾ والصييعوباتعنييد الصييمت بميين الأحٌييان  كثٌييرٍ ٌلييوذون فييً 

.,2018al .) من ضمنها إدراك التسٌٌس التنظٌمً التً العوامل من وذلك نتٌجة عدد((Khalid & 

Ahmed,2016; Kwon & Kim, 2017; Sun & Xia,2018; Lam & Xu,2019  . 

ٌُعييدُّ  فيً الوقييت الييراهن لمنظمييات التحييدٌات التيً تواجييه ا المييوظفٌن ميين أهيمِّ  صيمتُ وبالمقابيل 

ر فييً بٌئيية العمييل لكونييه ٌييؤدي إلييى تخفييٌض الييتعلم التنظٌمييً، ٌييلتؽٌالحاجيية لمييع تنييامً ولاسييٌما 

والسكوت عن الأخطاء، وتراجع الإبداع والابتكار والتطوٌر، وانخفاض الرو  المعنوٌة، وتخفيٌض 

 ,Taheri & Zarei)بشكلٍ عامٍّ الرفاهٌة النفسٌة، وتدنً الإنتاجٌة، وبالتالً انخفاض كفاءة المنظمة 

2017; Broeng,2018لبً عن ذلك، أكدت العدٌد من الدراسيات أن صيمت الميوظفٌن ٌيؤدي (. فض

 ;Yen, 2017;Kwon,2017; Woo & Lee, 2018إليى ارتفياع مسيتوى نٌيتهم لتيرك العميل )

Song et al., 2020; Zulfiqar et al., 2020)،  ُّالاحتفياظ بيالموظفٌن  هيذا فيً الوقيت اليذي ٌعيد

العميل  تيركلأن  ؛قٌادات الإدارٌة فً عالم الأعمال الٌيومالتً تواجه البرز التحدٌات من أ المتمٌزٌن

 ;Dirican & Erdil,2020) تتحملهييا المنظميياتكبٌييرة ٌنييتج عنييه تكييالٌؾ مالٌيية وؼٌيير مالٌيية 

Powell,2020.) 

المباشير طبٌعية التيأثٌر الأجنبٌية القلٌلية التيً تناوليت الدراسيات وجيود بعيض الرؼم مين  وعلى

سيلوكٌات توسيٌط نٌة الموظفٌن لترك العمل مين خيلبل فً التنظٌمً  دراك التسٌٌسلإؼٌر المباشر و

أنَّ هييذا النييوع ميين  إلاَّ ، Song et al ,2016; Kwon & Kim, 2017)) صييمت المييوظفٌن

بحسب المسح الأدبً الذي قام به الباحث. هذا  فً بٌئة الأعمال العربٌةلا ٌزال نادراً جداً الدراسات 

بيذل والتأكٌيد ضيمن توصيٌاتها عليى ضيرورة ، تلك الدراسيات فً نتائجالتباٌن الملحوظ علبوة على 

 & Miller et al., 2008; Meisler)أسيبابه وتفسيٌر  ،التبياٌنذليك لرصيد  البحيوثالمزٌيد مين 

Vigoda-Gadot,2014)  . 

ٗ ررٜ ٕررذا اىظررٞا  ٝررأجٜ ٕررذا اىهٖررد اىبحفررٜ ىيَظررإَة  ررٜ طررد  جيررل اىفغررز  اىعيَٞررة  ررٜ ا دبٞررات 

القطيياع الصييحً فييً الإدارٝررة  ٗلاطررَٞا أدبٞررات الإدار   ررٜ اىعرراىٌ اىعزبررٜ  ٗجىررل برراىح بٞ  عيررٚ 

 ( موظيؾ، كميا بليػ عيدد80332الجمهورٌة، وهو قطاعٌ حٌوي  وكبٌرٌ، بلػ عدد العاملٌن فٌه نحيو )

( موظييؾ، 0383العيياملٌن بالمستشييفٌات الحكومٌيية فييً محافظيية عييدن كمجييال لهييذا البحييث نحييو )

تقرٌيير وزارة الصييحة وذلييك وفييق ٌتوزعييون علييى مختلييؾ التخصصييات الطبٌيية والفنٌيية والإدارٌيية، 
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والقطياع الصيحً الٌمنيً بشيكلٍ عيامٍّ،  (https://rb.gy/nvdcmr). (8303والسكان الٌمنٌية لعيام )

عدن بوجه خاص ٌعانً من عيدد مين المشيكلبت والتحيدٌات المختلفية؛ إذ تؤكيد بعيض وفً محافظة 

مين سيوء الإدارة وتعسيفها، فضيلبً عين ضيعؾ  -بشيكلٍ عيامٍّ  -الدراسات أنَّ الأطباء الٌمنٌٌن ٌعانون 

صييحٌحٍ، وارتفيياع  المييوارد والتجهٌييزات اللبزميية لأداء أعمييالهم بشييكلٍ الأجييور والمكافييوت، ونقييص 

العييولقً  أشييار(. كييذلك Al-Dubai & Rampal, 2010) الييوظٌفًوالاحتييراق  ضييؽوط العمييل،

الترقٌية نظيم التقٌيٌم وفيً  قصيورٍ ( إلى أنَّ العاملٌن فيً القطياع الصيحً الٌمنيً ٌعيانون مين 8302)

معٌييار العلبقييات الشخصييٌة، وإؼفييال المعيياٌٌر العلمٌيية التييً تعتمييد أساسيياً علييى  والتقييدم الييوظٌفً

تصييمٌم الخطييط وتحدٌييد الأهييداؾ ، ومشيياركة فييً صيينع القييراراتضييعؾ ال عيينوالمهنٌيية، فضييلبً 

 ،التوجيييه بالعميييل الجمييياعًؼٌييياب ، وكلبتهممشيييئهيييم وسيييتماع لآراعيييدم الاالمرتبطييية بوظيييائفهم، و

. كذلك أكدت إحدى الدراسات الحدٌثة أنَّ العاملٌن فً القطاع الصحً ٌعملون والاتصالات المفتوحة

من عدم التمكٌن، والخوؾ، والضٌق، والإنهاك العياطفً، وارتفياع فً ظروؾ عمل سٌئة، وٌعانون 

(. هيذا، عيلبوة عليى أنَّ رواتيب وأجيور Elnakib et al., 2021ضؽوط العمل، وتدنً المرتبيات )

العياملٌن فييً القطياع الصييحً قيد باتييت متدنٌييةً للؽاٌية، وذلييك بحسيب تقرٌيير مؤشير الرواتييب الييدولً 

(salaryexplorer َّالييذي أفيياد بييأن ) ( لا ٌزٌييد عيين 8380متوسييط رواتييب الأطبيياء فييً الييٌمن عييام )

(. https://rb.gy/cvplkl( دولار أمرٌكيً )000( ريال ٌمنً فً الشهر؛ أي ميا ٌعيادل )78,300)

لٌس ذلك فحسب، بل لقد أصبحت الحكومة ؼٌر قادرة على دفع رواتب الموظفٌن فً الخدمة المدنٌة 

ٌن فيً القطياع الصيحً فيً مختليؾ محافظيات اليٌمن بميا فٌهيا بصورةٍ منتظمة، بما فً ذلك الميوظف

( 8383محافظييييية عييييييدن، بحسيييييب تقرٌيييييير البنيييييك الييييييدولً بشيييييأن الاقتصيييييياد الٌمنيييييً لعييييييام )

(https://rb.gy/jxd5xg وهو ما جعل .) ٌتراجع بشكلٍ ملحيوظ  المرافق الصحٌةفً عدد العاملٌن

، ومين بقيً الرواتيبوضعؾ  بسبب انعدام الأمنفً الآونة الأخٌرة؛ حٌث زادت حالات ترك العمل 

العاملية فيً اليٌمن الإنسيانٌة المنظميات عليى الحيوافز التيً تقيدمها  كبٌيرٍ  ٌعتمدون إلى حدٍّ ها فٌللعمل 

  .(https://syr.us/OV7( )8302بحسب بعض التقارٌر الدولٌة الصادرة عام )

متؽٌر بٌن  بصورةٍ رئٌسةٍ فً استقصاء طبٌعة العلبقةمشكلة البحث وفً ضوء ما سبق، تتحدد 

لييدى الميوظفٌن فييً المستشيفٌات الحكومٌيية،  نٌية لتييرك العميلمتؽٌيير الو الميدرك، التسيٌٌس التنظٌمييً

شييفٌات فييً تليك العلبقيية، وذلييك بيالتطبٌق علييى المست صييمت الميوظفٌنوالتحقيق ميين اليدور الوسييٌط ل

https://rb.gy/jxd5xg
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، وهيً عليى النحيو تسياؤلاتفيً عيدة مشكلة البحث بلورة وعلٌه ٌمكن الحكومٌة فً محافظة عدن. 

 التالً:

بالمستشيفٌات  النٌية لتيرك العميلمتؽٌير  فيًالمدرك التسٌٌس التنظٌمً تأثٌر متؽٌر ما مدى  .0

 ؟البحثمحل 

صيمت الميوظفٌن بالمستشيفٌات متؽٌير  فيًالميدرك التسٌٌس التنظٌمً تأثٌر متؽٌر ما مدى  .8

 ؟البحثمحل 

بالمستشييفٌات محييل  النٌيية لتييرك العمييلمتؽٌيير صييمت المييوظفٌن فييً تييأثٌر متؽٌيير مييا مييدى  .0

 ؟البحث

النٌية لتيرك الميدرك فيً متؽٌير التسيٌٌس التنظٌميً لمتؽٌير ما طبٌعية التيأثٌر ؼٌير المباشير  .3

 ؟طكمتؽٌر وسٌمن خلبل صمت الموظفٌن  البحثبالمستشفٌات محل  العمل

 :أهـداف البحث -ثانياا 

 :، وهً على النحو التالًالأهداؾجملة من البحث إلى تحقٌق هذا ٌسعى 

متؽٌير النٌية لتيرك فيً  لمتؽٌير إدراك التسيٌٌس التنظٌميًنيوع وقيوة التيأثٌر المباشير تحدٌد  .0

 .البحثبالمستشفٌات محل العمل 

صييمت متؽٌيير فييً التنظٌمييً  لمتؽٌيير إدراك التسييٌٌسنييوع وقييوة التييأثٌر المباشيير اختبييار   .8

 .البحثالموظفٌن بالمستشفٌات محل 

متؽٌير النٌية لتيرك العمييل صيمت الميوظفٌن فييً لمتؽٌير دراسية نيوع وقيوة التيأثٌر المباشيير  .0

 .البحثبالمستشفٌات محل 

لمتؽٌيير إدراك التسييٌٌس التنظٌمييً فييً متؽٌيير النٌيية تحدٌييد نييوع وقييوة التييأثٌر ؼٌيير المباشيير  .3

كمتؽٌر وسٌط فً صمت الموظفٌن متؽٌر من خلبل  البحثبالمستشفٌات محل لترك العمل 

 .العلبقة بٌنهما

 :أهمية البحث -ثالثاا 

متعلقة بالتسٌٌس القضاٌا الالسابقة فً سٌاق امتداداً للجهود كونه ٌمثل هذا البحث من تنبع أهمٌة 

ً مين الموضيوعات الحدٌثية فيً صمت الموظفٌن فً المنظميات، وهيسلوكٌات ، والتنظٌمً المدرك

 & Kacmar & Ferris,1991; Ferris & Kacmar,1992;Kacmar) السلوك التنظٌميًحقل 
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,2001Pinder & Harlos ,2000;Carlson,1997; Morrison & Milliken) وذليك مين ،

اهمة مسلبحث والذي ٌأتً هذا االخاصة بهذا المجال، العلمٌة  اتموتنمٌة المفهارؾ والمعأجل إثراء 

أنها أجرٌت فً البليدان المتقدمية وليٌس اتضح  ،بمراجعة الدراسات السابقةكذلك . نوعٌة فً إطارها

تعمٌمهيا عليى البليدان ليو تيمَّ كون لدٌها مصداقٌة كبٌرة تالدراسات لن تلك ونتائج  ،فً البلدان النامٌة

فيً تباٌن ت الأدلة التجرٌبٌة أظهرذاتها ثقافٌة أخرى. وحتى داخل الدول المتقدمة سٌاقات النامٌة أو 

ومين هنيا تبيرز الحاجية لمزٌيد مين البحيث فيً هيذا  لتنظٌمً المدرك.االنتائج المترتبة على التسٌٌس 

الحاجة إلى عند لاسٌما و والعالم العربً بما فٌها الجمهورٌة الٌمنٌة،المجال فً دول الشرق الأوسط 

فيً التوصيل لهيا  للنتائج المٌدانٌة التً تمَّ  External Validityتطوٌر المصداقٌة الخارجٌة 

ساهم فً إدراك التسٌٌس التنظٌمً ٌ رؼم تأكٌد الأدبٌات أنَّ (. وبBhattarai,2021(البلدان المتقدمة 

 ;Ahmed,2018;Abubakar & Abdullahi, 2017 ) نٌة الموظفٌن لتيرك العميلرفع مستوى 

Abdelhakim,2021,2020; bhattarai,2020; (Agina & et al. Haiderلييوحظ فقييد  ؛

التيً تناوليت طبٌعية التيأثٌر ؼٌير المباشير  ،محدودٌة الدراسات فيً بٌئية الأعميال الأجنبٌية والعربٌية

سيلوكٌات صيمت الميوظفٌن من خلبل  نٌة الموظفٌن لترك العملمستوى لتسٌٌس التنظٌمً المدرك و

(.,2016; Kwon & Kim, 2017et alSong  ومين ثيم ،) أهمٌية هيذا البحيث مين خيلبل تبيرز

عليى وجيه الخصيوص  والٌمنٌيةبشيكلٍ عيامٍّ الفجوة البحثٌة فً بٌئة الأعمال العربٌة  سدِّ مساهمته فً 

الكشييؾ عيين طبٌعيية التييأثٌر المباشيير وؼٌيير المباشيير بييٌن  أخٌييراً ٌمكيين القييول إنَّ  .فييً هييذا الجانييب

، وسيلوكٌات التسٌٌس التنظٌمً الميدركمتؽٌرات: وتحدٌد نمط العلبقة بٌن المختلفة متؽٌرات البحث 

سٌسيياعد الٌمنٌيية، عييدن فييً المستشييفٌات بمحافظيية  ونٌيية المييوظفٌن لتييرك العمييلصييمت المييوظفٌن، 

القٌادات الإدارٌة فٌها عليى فهيم مثيل هيذه السيلوكٌات والممارسيات السيلبٌة فيً بٌئية العميل: السيلوك 

ك العمل، وبالتالً العمل تطوٌقها والحد نواٌا الموظفٌن لتر، وسلوكٌات صمت الموظفٌن، والسٌاسً

 الفعالة. والمعالجات صٌاؼة السٌاسات والخطط منها من خلبل 

 :الإطار النظري والدراسات السابقة -رابعاا 

ذات الصييلة  اتمييومفهالالإطييار النظييري الييذي ٌتضييمن ميين البحييث هييذا الجييزء  ٌسييتعرض

وذليك كميا فرضيٌات البحيث، بنياء مين الدراسيات السيابقة، و اً عيددكما ٌسيتعرض متؽٌرات البحث، ب

 ٌلً:
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 ( التسييس التنظيميOrganizational Politics:) 

تؤكد نظرٌة المحافظة على الموارد أن الفرد ٌسعى للحصيول عليى الميوارد التنظٌمٌية والسيٌطرة  

العميل فيً حالية علٌها، والعمل على تحقٌق أقصى استفادة منها، ومن ثم ٌيدخل الأفيراد وجماعيات 

مين الصيراع للحصييول عليى النصييٌب الأكبير ميين تليك الميوارد المحييدودة؛ مميا ٌييدفع اليبعض إلييى 

الممارسييات السٌاسييٌة لتعظييٌم المنييافع الذاتٌيية بشييتى الطييرق، وهييو مييا ٌييؤثر بصييورةٍ سييلبٌةٍ علييى 

بداٌيية  (. الجييدٌر بالييذكر أنَّ Abrrow, 2018-ALالعلبقييات بييٌن الأفييراد والمنظميية بشييكلٍ عييامٍّ )

ظهيور مفهيوم التسييٌٌس التنظٌميً )السيلوك السٌاسييً داخيل المنظميات( ترجييع إليى سيتٌنات القييرن 

( اسييتخدام الأفييراد لقييدراتهم الذاتٌيية فييً التييأثٌر علييى العملٌييات Burnsالماضييً، عنييدما نيياق  )

. وفييً سييبعٌنٌات القييرن )Kacmar & Carlson,1997المتعلقيية بييالتؽٌٌر والتطييوٌر التنظٌمييً )

ضً تمَّ تعمٌق هذا المفهوم فً بحوث السلوك التنظٌمً متجلٌاً فً عملٌة اتخاذ القيرار، وإدارة الما

الصييراع التنظٌمييً، وممارسيية القييوة والنفييوذ فييً إدارة العلبقييات التنظٌمٌيية، ومنيياورات تحقٌييق 

(. ومثلت تسيعٌنٌات 8002المصالح الشخصٌة فً ظل محدودٌة الموارد المتاحة )متولً والبنوى،

القرن الماضً البداٌة الحقٌقٌية لظهيور مفهيوم إدراك الأفيراد للتسيٌٌس التنظٌميً وذليك بعيد طير  

(Ferris هييذا المفهييوم كاتجيياه بحثييً جدٌييد فييً الدراسييات المتعلقيية بالسييلوك السٌاسييً للؤفييراد )

(Kacmar & Ferris,1991; Ferris & Kacmar,1992;Kacmar & Carlson,1997( .

م فييً وقييتٍ لاحييقٍ عمييل عييددٌ ميين البيياحثٌن علييى تأصييٌل مفهييوم التسييٌٌس التنظٌمييً، وتوصييٌؾ ثيي

 ممارساته وتحدٌد محدداته ومخرجاته فً البٌئة التنظٌمٌة.

ولا ٌزال مفهوم التسٌٌس التنظٌمً ٌتسم بالؽموض؛ لأنيه لا ٌوجيد اتفياق بيٌن الكتياب والبياحثٌنَ 

. إذ ٌصيؾ اليبعض التسيٌٌسَ التنظٌميً )97Kacmar & Carlson,19 (حيول تعرٌيؾ محيدد ليه

بأنييه سييلوكٌ شييرٌرٌ ٌظهييره الموظفييون بشييكلٍ اسييتراتٌجً؛ لإنجيياز الأشييٌاء لصييالحهم ميين خييلبل 

) ,Fiaz & Qureshiالإخييلبل بعملٌييات المنظميية، والمخيياطرة برفاهٌيية المييوظفٌن الآخييرٌن )

لا توافيق علٌيه  ( بأنيه إجيراءٌ فيردي  Agina & Abdelhakim,2021(. فيً حيٌن ٌصيفه 2021

المنظمة رسمٌاً، ٌرمً إليى التيأثٌر فيً الآخيرٌن لتحقٌيق أهيداؾ فردٌية. عيلبوة عليى ذليك، ٌصيفه 

(Kacmar & Carlson,1997 بأنها أفعال الأفراد وتصرفاتهم الموجهة نحيو تعزٌيز مصيالحهم )

م للحصيول كما ٌمكين القيول إنيه ٌسيتخد .الذاتٌة دون اعتبار لمصالح الآخرٌن أو مصالح منظمتهم
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على السلطة بشكلٍ مباشر أو ؼٌر مباشر من خيلبل الحصيول عليى الترقٌية أو تلقيً مٌزانٌية أكبير 

وموارد أخرى أو الحصول على مهام مرؼوبة. وهو سلوك الموظفٌن الخادع والمتلبعب فً بٌئية 

العمييل ميين أجييل تحقٌييق مصييالحهم الذاتٌيية فقييط، وقييد تكييون هييذه المصييالح علييى حسيياب المييوظفٌن 

: أنَّ التسٌٌس التنظٌمً أي(.  et al.,Li 2018)خرٌن أو قد تكون على حساب أهداؾ تنظٌمٌة الآ

ٌمثل الإجراءات ؼٌر المصر  بها؛ لتحقٌيق المصيالح وحماٌية المزاٌيا الشخصيٌة بيرؼم تعارضيها 

 مع أهداؾ المنظمة ومن ٌعملون فٌها. 

) & Kacmarدراسييية وفٌميييا ٌتعليييق بتحدٌيييد أبعييياد التسيييٌٌس التنظٌميييً، فقيييد اقترحيييت 

)Ferris,1991  ،ًخمسة أبعاد تتمثل فيً السيلوك السٌاسيً العيام، والخضيوع حالٌياً للتقيدم مسيتقبلب

وتسيٌٌس المكافييوت والترقٌييات، وسييلوكٌات زمييلبء العمييل، والسييلوكٌات النفعٌيية. ثييم جيياءت دراسيية 

(Kacmar & Carlson,1997لترسي  مفهيوم إدراك التسيٌٌس )  التنظٌميً وكٌفٌية قٌاسيه؛ حٌيث

قدمت إطاراً ٌتضمن ثلبثة أبعاد رئٌسة، تتمثل فً: السلوك السٌاسً العام، والخضوع حالٌياً للتقيدم 

مسييتقبلبً، وتسييٌٌس المكافييوت والترقٌييات. وقييد تبنييت ذلييك الإطييار ذي الأبعيياد الثلبثيية العدٌييد ميين 

 ,Liang & Wang؛8080ظرٜ ؛ اى8002َْ؛ ٍحر٘ىٜ ٗاىبْر٘ٙ 8002ٍْٖرا: )ٍحَرد الدراسيات 

2016; Kwon & Kim 2017;Sun & Xia,2018;Lam & Xu,2019 َٗٝنِ شرز  جيرل .)

 ا بعاد بإٝهاس  َٞا ٝيٜ:

: ٌتمثل فً تليك السيلوكٌات الصيرٌحة الهادفية إليى خدمية اليذات مين السلوك السياسي العام .0

المنظمية للقواعيد أجل ضمان تحقٌق المكاسب الشخصٌة، وتسود تلك السلوكٌات عند افتقار 

وأنظمية العمييل المحييددة تحدٌيداً واضييحاً، بحٌييث تكييون إدارة معظيم الأحييداث التنظٌمٌيية ميين 

خلبلها، كما تزداد عند اتخاذ القرارات فً ظل ظروؾ عيدم التأكيد، وفيً هيذه الحالية تتيأثر 

et al.,Ahmad  ;Kacmar & Carlson,1997 القييرارات بالتوجهييات السٌاسييٌة )

2017.) 

: تتمثيييل فيييً تمليييق الرؤسييياء وذوي النفيييوذ بالمنظمييية، حاليووواا للتقووودم مسوووتقب ا الخضوووو   .8

والسييلوكٌات الخفٌيية والمبطنيية وؼٌيير المباشييرة التييً ٌمارسييها الأفييراد لاكتسيياب الامتٌييازات 

الشخصٌة من خلبل انصٌاع الفرد لأفعال الآخيرٌن، وتظهير تليك مين خيلبل التيزام الأفيراد 

ول فييً صييراعات مييع الآخييرٌن، خصوصيياً مييع الأطييراؾ بالحٌادٌيية والسييلبٌة وتجنييب الييدخ
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)Biçer ;Khan & Hussain,2016المؤثرة داخل المنظمة لتحقٌق مصالحهم الشخصٌة )

& Büyükyilmaz,2019. 

: تتمثيييل فييً إعطيياء المكافيييوت والترقٌييات وفييق اعتبيييارات تسووييس المكاتووات والتر يووات .0

الأداء كأسيياس مرجعييً لمختليييؾ شخصييٌة ولييٌس موضييوعٌة؛ حٌييث لا تقييوم علييى نتييائج تقٌييٌم 

ممارسات الموارد البشرٌة؛ بل على أسس ؼٌر موضوعٌة، تعتمد على وسائل التأثٌر المتمثلية فيً 

(. وبالنسييبة لمحييددات سييلوكٌات Kacmar & Carlson,1997المداهنيية والتملييق والمحسييوبٌة )

الفردٌية، والجشيع ( أنهيا ناتجية عين عيدم الكفياءة  2020et alAsad,.(التسيٌٌس التنظٌميً، ٌيرى 

للمال، والشيهرة، ومحابياة المسيٌطرٌن عليى السيلطة، والمصيالح المالٌية ليلئدارة، وطبٌعية التنظيٌم 

( أنَّ التسٌٌس التنظٌمً ٌيزداد نتٌجية الميوارد 8002والتؽٌٌر فً الإدارة. فً حٌن ٌرى الفتلبوي )

فييً الإجييراءات،  المحييدودة، وتركييز السييلطة والنفييوذ لييدى بعييض الأفييراد، وانخفيياض الرسييمٌة

والأهداؾ، واتخاذ القرارات. كذلك ٌعدُّ التسٌٌس التنظٌمً نتٌجة للمهارات السٌاسيٌة والمتمثلية فيً 

القدرة على فهم سلوك الآخرٌن، واستخدامها للتأثٌر على الآخرٌن للتصرؾ بطرٌقة تحقق أهيداؾ 

فة إليى انخفياض (. هيذا بالإضيا 2020et al.,2020; Haider et al.,Asad (اىشاصرٞةالفيرد 

الاستقلبل الوظٌفً الذي ٌؤدي إلى تقلٌل الٌقٌن لدى الأفراد فٌما ٌتعلق ببٌئة عملهم، وعدم وضو  

الإجييراءات والقواعييد المنظميية لعمييل الأفييراد فييً المنظميية، ومحاوليية القييادة والرؤسيياء تصيينٌؾ 

ن مسيتوى الأعضاء فً مجموعة العميل إليى مجموعية مقربية ومجموعية ؼٌير مقربية مميا ٌزٌيد مي

 التسٌٌس التنظٌمً.

العدٌد من النتيائج التنظٌمٌية إدراك التسٌٌس الدراسات أنهُ ٌترتب على ومن ناحٌة أخرى، أكدت 

؛ إذ ٌرتبط بنتيائج العميل ؼٌير المرؼوبية، مثيل: القليق والإرهياق اليوظٌفً، وضيؽوط العميل، السلبٌة

سلباً على النتائج المرؼوبة مثل: الرضيا ونواٌا ترك العمل، وتزاٌد معدل دوران العمل، وكلها تؤثر 

 Asad etالييوظٌفً، والالتييزام التنظٌمييً، والارتبيياط الييوظٌفً، وسييلوك المواطنيية التنظٌمٌيية )

,2021Bhattarai;; Fiaz & Qureshi, 2021,2020al. وللتسييٌٌس التنظٌمييً سييواء كييان .)

ى الإنتاجٌية، وربحٌية المنظمية، مدركاً أم فعلٌياً تيأثٌرات جوهرٌية وسيلبٌة عليى أداء الميوظفٌن، وعلي

 Asad et al.,2020).وبالتالً الفشل فً تحقٌق أهدافها التنظٌمٌة )
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 صمت الموظفين (Organizational silence:) 

الميوظفٌن )الصيمت التنظٌميً( فيً سيبعٌنٌات القيرن الماضيً أول من أشار إلى صمت لقد كان 

عضييهم أو مييع بعييدم مشيياركة المعلومييات فٌمييا بييٌن المييوظفٌن بصييفه حٌييث و (؛Johannesenهييو )

(Abied& Khalil,2019,2017;  r        der er.(  بهيذا اهتميام البياحثٌن ثيم بعيد ذليك زاد

 ،(2000Morrison & Milliken,) إلييى دراسيية فييً أدبٌييات السييلوك التنظٌمييً اسييتناداً المفهييوم 

 & Abdillah, Anita, Nofianti)، ودراسييية (Pinder & Harlos,2001) ودراسييية

Zakaria,2018)فقييد  ؛( 2000,ركييزMorrison & Milliken خييلبل دراسييته الأولييى علييى )

 آراءهييمٌحجييب فٌهييا الموظفييون  جماعٌييةٌ  محييددات ونتييائج صييمت المييوظفٌن، ووصييفه بأنييه ظيياهرةٌ 

et  Hozouriوالصييعوبات التنظٌمٌيية المحتمليية ) كلبتومعلوميياتهم ومخيياوفهم بخصييوص المشيي

al.,2018;Alqarni,2020;Abdillah et al.,2018 .) :صييمت المييوظفٌن ظيياهرة علييى  أنَّ أي

مستوى المنظمة، إذ ٌحجب الموظفون الأفكار والمعلومات ووجهات نظيرهم بخصيوص التحسيٌنات 

 .المرتبطة بالعمل

 (2021 .,et al Nazim.,2018; et al Abdillah.) قيدم و(,2001Pinder & Harlos )

كييرد فعييل للممارسييات التنظٌمٌيية ؼٌيير العادليية، التنظٌمييً للصييمت  الثانٌيية مفهوميياً  خييلبل الدراسيية

شكال التعبٌير الحقٌقيً عين تقٌٌميات الفيرد كل أوكمفهوم مضاد لمفهوم الصوت، ووصفه بأنه حجب 

ٌعتقد أنهم قادرون على إحيداث  نالذٌإزاء الأفراد المعرفٌة والعاطفٌة والسلوكٌة للظروؾ التنظٌمٌة 

;Çaylak & Altuntas,2017; Demirtas,2018; Broeng,2018 ر )التؽٌٌييييي

;Alqarni,2020Powell,2020 .) :وعييدم نقييل أي معلومييات أو الصييمت، الموظييؾ ٌتعمييد  أنَّ أي

 & Pinder(. وٌشٌر )Alqrani,2020بالعمل إلى من هم فً السلطة )خاصة مخاوؾ أو انتقادات 

Harlos,2001 َّالموظيؾ تعميدٌعنيً بيل أو إٌصياله، قوله ام ما ٌمكن الصمت لا ٌعنً انعد ( إلى أن 

موضيوع أي الموظفٌن عدم الحيدٌث حيول التنظٌمً بقرار الصمت وقد ٌبدأ . هوتوصٌلقوله أو عدم 

أي شيًء ميرتبط بيالظروؾ  عينوٌتطيور إليى عيدم الحيدٌث  ،شير هيذا السيلوكتٌن، ثم مرتبط بالعمل

بحٌيث  واليزملبءالميدٌرٌن وبالتالً لا ٌتبادل الموظفون خبيراتهم ومعيارفهم ميع  ؛التنظٌمٌةوالقضاٌا 

 Dyne)علبوة على ذلك، ٌشٌر  .Köse & Köse,2019))قبل الجمٌع ٌصبح رد فعل مشترك من 

et al.,2003 ) أفكيار من لدٌهم الامتناع عن التصرٌح بما إلى ٌعكس المٌل صمت الموظفٌن  أنَّ إلى
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الميوظفٌن  ( أنَّ 2000Morrison & Milliken,) ذ ٌيرىإ .تتعليق بالعميلوؾ أو مقترحات أو مخا

لا ٌسيتحق الجهيد، وعنيدما ٌكيون التنظٌمٌية  كلبتٌمٌلون إلى الصمت عندما ٌكون التحدث عن المشي

فيالموظفون ٌكونيون أكثير ميٌلبً للصيوت عنيدما ٌكيون  ا؛ًخطٌير اً ومقترحاتهم أمر آراءهمتعبٌر عن ال

الصوت إطلبق أكثر مٌلبً للصمت عندما ٌدركون أن ٌكونون السلبمة النفسٌة، ولدٌهم إحساس أكبر ب

منيع ٌعنيً صيمت الميوظفٌن أنَّ  )2019Moodley, (كبٌيرة. كيذلك ٌضيٌؾ ٌنطيوي عليى مخياطر

إبييداء بتقٌييٌم نتييائج ون إذ ٌقوميي ؛عنييد الشييعور بظهييور موقييؾ خطٌيير فييً مكييان العمييل التحييدث عمييداً 

وجهيييات نظيييرهم وأفكيييارهم  عميييداً  ونٌحجبيييحٌيييث  بالنسيييبة لهيييم؛الصيييمت ممارسييية الصيييوت أو 

 . والقضاٌا التنظٌمٌة كلبتالمشحٌال ومقترحاتهم 

الظيروؾ برؼم تحفظهيم عليى لصمت ٌمٌلون لالموظفٌن  نَّ أ Knoll et al.,2019)) ٌرىكذلك 

بصيورةٍ التحيدث  أنَّ هم اعتقيادمنهيا  عدٌيدة،زملبء لأسيباب اليأو  ٌنالمشرفاختلبفهم مع التنظٌمٌة أو 

لمنظميية. وقييد ل وأللآخييرٌن قييد تحييدث  كلبتمشيتفادٌيياً لأي  أو، لئحييراتتجنبيياً لأو  ،ؼٌيير مجييدٍ علنٌيةٍ 

التيً تصيلهم مين قبيل  كلبتلا ٌهتمون عادة بالمشيٌرٌن بعض المدنتٌجة أنَّ صمت الموظفٌن ٌحدث 

داخيل ٌيدركون كيل ميا ٌحيدث  وأنهيم ؛أنهُ لا توجد أخبار جٌدة من الموظفٌناعتقاداً منهم  ،الموظفٌن

حاجيية لانتقييادات المييوظفٌن ٌرٌن بعييض المييدوٌييرى  .Sholekar & Shoghi,2017)) منظميياتهم

التنظٌمٌة، وبالتيالً ٌخلقيون مناخياً  كلبتللقرارات الإدارٌة، ولا ٌرحبون بالتعبٌر الصرٌح عن المش

، كلبتلمشيياتجنييب  :، مثييلللصييمت فييً المنظميياتأسييباب هنيياك عييدة مناسييباً لصييمت المييوظفٌن. و

(.  (Köse & Köse,2019هم ٌثقية الميوظفٌن بميدٌرو ،علبقياتالوالخيوؾ مين الاسيتبعاد، وانهٌيار 

هناك عيدة  ( أنَّ ;Alqarni,2020Abied& Khalil,2019Broeng,2018 ;) كل من: ٌؤكدمذىل 

، والثقافية التنظٌمٌية السيٌئةالهٌكيل الهرميً، والقٌيادة الميوظفٌن، مين أبرزهيا: لصيمت أخرى أسباب 

، وضعؾ علبقة الميوظفٌن ميع مشيرفٌهم، وقيٌم ومعتقيدات الإدارة ؼٌر المناسبالإشراؾ الردٌئة، و

بكفياءة الإدارة فيً الإجراءات الإدارٌة، والاعتقياد تعقد و ،بعضبالعلٌا، وعدم ثقة الموظفٌن بعضهم 

، والخوؾ من التحيدث صورة علنٌةبنظر فً تكالٌؾ وفوائد التحدث ، والقضاٌا المنظمةالتعامل مع 

 & Morrison)كييل ميين: كمييا ٌييرى ، إلييى الرؤسيياء لإحساسييهم بعييدم جييدوى التعبٌيير عيين الييرأي

, 2019Moodley,2000; Milliken ) :عيدم وجيود علبقية جٌيدة أنَّ من أسباب صمت الميوظفٌن

وعيدم وجيود  ،المركزٌة فيً اتخياذ القيرارات. نظٌمٌة هرمٌةتهٌاكل ووجود ، هبٌن الموظؾ ومشرف

 تؽذٌة عكسٌة، والسٌاسات الإدارٌة، والثقافة التنظٌمٌة الداعمة للصمت. 
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ٌأخيذ عيدة قيد ، واليذي التنظٌميً دوافع الموظفٌن نحو الصيمتأسباب ومما سبق ٌتضح اختلبؾ 

 & Pinder)مفهييوم متعييدد الأبعيياد، وبالتييالً فقييد اقتيير   همييا ٌعنييً أنييوهييو ، وأشييكال صييور

,2001Harlos والصييمت الييدفاعً، وأضيياؾ  ،صييمت الاستسييلبم :لصييمت المييوظفٌن همييا( بعييدٌن

).,2003et alDyne  ،ًكيذلك ( البعيد الاجتمياع( أضياؾDick,2013&Knoll بعيد الفرصية ) ،

 وٌمكن شر  ذلك بإٌجاز على النحو التالً:

ٌشييٌر إلييى امتنيياع المييوظفٌن ميين مشيياركة أفكييارهم واقتراحيياتهم وهييو : صوومت الستسوو م .1

 Dyne etإليى الوضيع القيائم )هم استسيلبم أو خضيوعالعميل بسيبب حيول قضياٌا  وآراءهيم

al.,2003; Sholekar & Shoghi,2017 والموظفيون اليذٌن ٌختيارون هيذا النيوع مين .)

ٌمتنعيون بيوعً وطواعٌية عين نشير أي حٌيث داخل المنظمية،  سلبٌاً  الصمت ٌظهرون سلوكاً 

بأن التعبٌر ؼٌير  اً منهماعتقاد ؛ (Köse & Köse,2019)المنظمةتتعلق بمعلومات أو أفكار 

 ،ٌحيدث فرقياً لين أو الإبلبغ عنها  كلبتالكلبم عن المش ولن ٌؽٌر شًء فً الواقع، وأنَّ  ،مجدٍ 

 ؛);Abied & Khalil,2019 Broeng,2018( ٌنميدٌرقبيل الوؼٌير مطليوب أو مقيدر مين 

 (.Knoll et al.,2019لأنهم فقدوا الأمل فً التؽٌٌر ) ؛الصمتلذلك ٌفضلون 

ٌشييٌر إلييى عييدم تصييرٌح الموظفييون بييورائهم ومقترحيياتهم وأفكييارهم وهييو : الصوومت الوودتاعي .2

حماٌيية الييذات رؼبيية فييً أو  ،مشيياركة المعلوميياتنتٌجيية بسييبب الخييوؾ ميين الآثييار السييلبٌة 

(Abied & Khalil,2019,2001;Pinder & Harlos إذ ٌقييوم الموظفييون بتحدٌييد .)

 ؛Köse & Köse, 2019)) مين ذليك ٌمتنعون عن التحدث خوفاً ومن ثم ، المترتبة المخاطر

بحرٌيية  آراءهييمالوضييع لا ٌسييمح بييالتعبٌر عيين  خطٌيير للؽاٌيية، وأنَّ  الكييلبمَ  ٌعتقييدون أنَّ حٌييث 

( .(Knoll et al.,2019 

ٌشييٌر إلييى رفييض المييوظفٌن التصييرٌح بييورائهم ووجهييات نظييرهم وهييو : الصوومت المتموواعي .3

زملبء العميل أم ليللمنظمية سواء لتحقٌق مكاسب  ؛الظروؾ التنظٌمٌةو نحو القضاٌاوأفكارهم 

 & Dyne et al.,2003; Sholekar & Shoghi,2017; Köseالتعاون والإٌثار من باب 

Köse,2019)). للمنظمة على العملٌات الداخلٌة إٌجابٌةٌ  للصمت الاجتماعً آثارٌ قد ٌكون و ،

بأوجيه لا ٌعلميون المصلحة الخارجٌة اليذٌن  أصحابولكن قد ٌترتب على ذلك أضرار تمس 

 .Knoll et al.,2019)القصور فً المنتج أو السلوكٌات التنظٌمٌة ؼٌر الأخلبقٌة )
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عنييدما ٌحجييب الموظفييون  أٌنشييوٌطلييق علٌييه الصييمت الانتهييازي، وهييو  :صوومت الفرصووة .4

مهييام تجنييب فييً سييبٌل أو  ،لأنفسييهممزاٌييا ومنييافع ميين أجييل الحصييول علييى  المعلومييات عمييداً 

 (.(Broeng,2018أو الحفاظ على السلطة  ،إضافٌة

 :منها ،العدٌد من النتائج السلبٌةٌؤدي إلى صمت الموظفٌن  الدراسات أنَّ بعض أكدت هذا، وقد 

 & Çaylak)فيييً تحقٌيييق أهيييدافها المنظمييية فشيييل وبالتيييالً  ،تخفييٌض مسيييتوى الأداء اليييوظٌفً

Altuntas,2017; Sholekar & Shoghi,2017; Köse & Köse,2019 وٌقليل مسيتوى ،)

Taheri & Zarei;2017, طنية التنظٌمٌية ) االرضيا اليوظٌفً، والالتيزام التنظٌميً، وسيلوك المو

 .,2018 ;Prouska & Psychogios, 2018;et al.,2018; Abdillah et al Hozouri

, 2020 .et al Rayan( وٌخفض مستوى ارتباط الميوظفٌن بعملهيم ،)Powell,2020 ،) وٌضيعؾ

وٌزٌيد مين التيوتر والإحبياط والانسيحاب النفسيً، كميا ٌيؤدي إليى إضيعاؾ  ،ثقة الموظفٌن ودوافعهم

، وتصييحٌح الأخطيياء، والييتعلم، ومنييع الأزمييات، وتخفييٌض الأداء التنظٌمييً، اتعملٌيية صيينع القييرار

 ;Sholekar & Shoghi,2017) وٌقليل الإنتاجٌية والفعالٌية التنظٌمٌية، وٌخفيض الأربيا  النهائٌية

Broeng,2018; Alqarni,2020،) التطييييييوٌر، والابتكييييييار، وتحسييييييٌن الأداء ٌحييييييول دون و

(.,2018; Köse et al,2017;Abdillah Taheri & Zarei Sholekar & Shoghi,2017;

& Köse,2019  وٌضيييعؾ الصيييحة والرفاهٌييية النفسيييٌة للميييوظفٌن، وٌوليييد مشييياعر الإذلال ،)

(Prouska & (Psychogios, 2018; Knoll et al.,2019; Alqarni,2020   ، فضيلبً عين

 ).2019Moodley, (عدم الإبلبغ عن الممارسات ؼٌر القانونٌة أو ؼٌر الأخلبقٌة داخل المنظمة

 النية لترك العمل (Turnover Intention:) 

والبحيث عين ، طيوعًال للبنسيحابالإرادة الواعٌية والحيرة  إليى مفهوم النٌة لترك العميل ٌشيٌر

لتيرك العميل تتمثيل فيً  فالنٌيةُ . ( 2019et alJiang ,.أفضل من حٌث العائد والمكانية )فرصة عمل 

)et  Liبدٌلية البحيث عين فرصية عميل و ه،العمل والتفكٌر فً تركيالاستمرار بعدم رؼبة الفرد فً 

)2021et al.,, 2019; Nazim .al . 

إذ تبييٌن  ؛تييرك العمييل فعلٌيياً أهييم المقييدمات الجوهرٌيية التييً تسييبق أحييد النٌيية لتييرك العمييل  وتعييدُّ  

ٌنتهيً بهيم الأمير لتيرك العميل  ميا تعياظم ليدٌهم النٌية لتيرك العميل ؼالبياً تالأفراد الذٌن  الدراسات أنَّ 

على مدى تدخل إرادة الفرد الكاملة فيً  إجبارٌة اعتماداً  . وقد تكون نٌة ترك العمل اختٌارٌة أوفعلٌاً 
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ا فييً حاليية تقييدٌم الاسييتقالة طواعٌيية والتييً تعكييس جانييب تقرٌيير هييذه النٌيية واقتناعييه الكامييل بهييا، كميي

 بعميلٍ  هقٌامي أو افتقيار الموظيؾ لمهيارات أساسيٌةفيً حيال  وقيد تكيون إجبارٌية ،الاختٌار لدى الفرد

م المحددات ٌوٌمكن تقس (.8002على تركها )محمد، ٌتعذر معه البقاء فً المنظمة مجبر قسراً  مشٌنٍ 

إليى طبٌعية وظيروؾ العميل ؼٌير المناسيبة، والمعاملية السيٌئة مين التً تزٌيد مين النٌية لتيرك العميل 

عوامييل جانييب الييزملبء والرؤسيياء، وعييدم وضييو  الأدوار والأهييداؾ، والإجييراءات ؼٌيير العادليية، و

النٌية لتيرك  عليى وٌترتيب (. 2020et alWang,.)، وؼٌرهيا واقتصيادٌة شخصيٌة ودٌموؼرافٌية،

العمل العدٌد من الآثيار السيلبٌة عليى المنظمية ليٌس فقيط فيً الوقيت والميال والميوارد التيً تحتاجهيا 

مين حٌيث تعطيل  ولكين أٌضياً  ،لتوظٌؾ وتدرٌب وإحلبل الموظفٌن الجدد مكان الموظفٌن المؽادرٌن

الزائييييييد علييييييى عيييييياتق بيييييياقً المييييييوظفٌن  ءالعمييييييل، وانخفيييييياض الييييييرو  المعنوٌيييييية، والعييييييب

(berman,2012Li.) 

 إدراك التسييس التنظيمي والنية لترك العمل: 

بحثت عيدد مين الدراسيات طبٌعية العلبقية بيٌن إدراك التسيٌٌس التنظٌميً ونٌية الميوظفٌن لتيرك 

ُ   Zhang & Lee,2010)إج أمردت دراطرة )؛ ا عَاهالعمل بمنظمات  اىَظرح٘ٝات اىَْافعرة ٍرِ  أ

اىحْيَٞررٜ اىَرردرك جقررو ٍعررٔ ّٞررة اىَرر٘يفِٞ ىحررزك اىعَررو اىْرراجو عررِ ظررغ٘غ اىعَررو. مَررا  اىحظررٞٞض

ُ   Daskin & Tezer, 2012)أٗظحث دراطة ) ر را  رٜ  ٝهابٞرام إإدراك اىحظرٞٞض اىحْيَٞرٜ ٝر ثز  أ

  & Chinomona) ) ّٞة اىَ٘يفِٞ ىحزك اىعَو  ٜ اىفْاد  اىقبزتٞة.  ٜ مِٞ بْٞث دراطة ٍظح٘ٙ

13Chinomona,20  ٝهرابٜ لإدراك اىَر٘يفِٞ ىيحظررٞٞض اىحْيَٞرٜ  رٜ سٝراد  ٍظررح٘ٙ إٗلر٘د جرأثٞز

 & Kimّٞحٌٖ ىحزك اىعَو  ٜ اىشزمات اىصغٞز  ٗاىَح٘ط ة  ٜ سٍباب٘ٛ. بَْٞا أٗظحث دراطرة )

Fu, 2015 لإدراك اىحظرٞٞض اىحْيَٞررٜ  رٜ ّٞررة اىَر٘يفِٞ ىحررزك اىعَررو   ٝهرابٜ مبٞررز  إ( ٗلر٘د جررأثٞز

ُ   إظا ةم  . مَرا أمردت  رٜ اىشرزمات اىصرْٞٞة اى٘طرٞػ  رٜ ٕرذٓ اىع  رة دٗر    دٛ٘غ اىعَو جظغ إىٚ أ

ُ  Kafeel & Alvi, 2015دراطة ) اىظرب  اىرز ٞض ىْٞرة اىَر٘يفِٞ ىحرزك  اىحظٞٞض اىحْيَٞرٜ ٝعرد   ( أ

( إىرٚ ٗلر٘د  et alUzondu,. 2015) اىعَو  ٜ اىق اع اىَصز ٜ اىبامظحاّٜ. بَْٞا ج٘تيث دراطة

بِٞ إدراك اىحظٞٞض اىحْيَٜٞ ّٗٞة اىَ٘يفِٞ  ٜ اىهاٍعات اىْٞهٞزٝرة ىحرزك اىعَرو  ٖٞرا. ٝهابٜ إجأثٞز 

ٝهابٜ برِٞ إدراك اىحظرٞٞض إإىٚ ٗل٘د ارجباغ  ( et alLabrague.2017 , ٜ مِٞ ج٘تيث دراطة )

 اىحْيَٜٞ ّٗٞة اىََزظات  ٜ اىَظحشفٞات اىفيبْٞٞة ىحزك اىعَو  ٖٞا. ٗ ٜ اىظٞا  ّفظرٔ أمردت دراطرة
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(Abubakar & Abdullahi, 2017  ُ اىحظررٞٞض اىحْيَٞررٜ اىَرردرك ٝشٝررد ٍررِ ٍظررح٘ٙ ّٞررة  ( أ

( ٗلر٘د  et alYusof.2018 ,اىَ٘يفِٞ ىحزك اىعَو  رٜ اىَظحشرفٞات بْٞهٞزٝرا. مَرا أمردت دراطرة )

ٝهابٜ بِٞ اىحظٞٞض اىحْيَٜٞ ّٗٞة اىَر٘يفِٞ ىحرزك اىعَرو باىهَرارك اىَاىٞشٝرة. ٗ رٜ اىظرٞا  إارجباغ 

ُ   Ahmed,2018)أمدت دراطة ) جاجٔ إدراك اىَ٘يفِٞ  ٜ اىهاٍعات اىااتة اىبامظرحاّٞة ىحظرٞٞض  أ

( ٗلر٘د Bukhari & Kamal, 2019اىحْيَٜٞ ٝشٝد ٍِ ّٞحٌٖ ىحزك اىعَو  ٖٞا. مَرا بْٞرث دراطرة )

ٝهرابٜ برِٞ اىحظرٞٞض اىحْيَٞرٜ ّٗٞرة اىَر٘يفِٞ ىحرزك اىعَرو  رٜ اىهاٍعرات اىعاٍرة ٗاىااترة إارجباغ 

ٝهرابٜ برِٞ إ( ٗلر٘د جرأثٞز  2020et alHaider,.اىظرٞا  ج٘تريث دراطرة )ّفرض امظرحاّٞة. ٗ رٜ اىب

إدراك اىحظٞٞض اىحْيَٜٞ ّٗٞة اىَ٘يفِٞ ىحزك اىعَو  ٜ اىق اع اىَصز ٜ  مَا ٝيع  اىقي  اىر٘يٞفٜ 

  ُ ىحررزك اىَٖررارات اىظٞاطررٞة ىيَرر٘يفِٞ جقيررو ّٞررحٌٖ  اىرردٗر اى٘طررٞػ  ررٜ ٕررذٓ اىع  ررة  ٗبْٞررث اىدراطررة أ

ُ  bhattarai,2021اىعَرررو. بَْٞرررا أمررردت دراطرررة )  رررٜ الارجبررراغ  اىحظرررٞٞض اىحْيَٞرررٜ ٝررر ثز طررريبام  ( أ

  ٗ رٜ اىظرٞا  ّفظرٔ ٝهابٜ  ٜ اىْٞة ىحزك اىعَو ىدٙ اىَر٘يفِٞ براىبْ٘ك  رٜ اىْٞبراه.إاى٘يٞفٜ ٗبشنو 

اىحظرٞٞض ٝهابٞرة برِٞ إدراك إ( إىٚ ٗل٘د ع  رة Agina & Abdelhakim,2021ج٘تيث دراطة )

 اىحْيَٜٞ ّٗٞة اىَ٘يفِٞ ىحزك اىعَو  ٜ اىفْاد  ٗٗمالات اىظفز بَصز.

ذو دلالية  مباشير تيأثٌر ٌوجيد H1):الفرضيٌة الأوليى )وتأسٌساً على ما سبق ٌمكن صٌاؼة 

 بالمستشفٌات محل البحث. لإدراك الموظفٌن للتسٌٌس التنظٌمً فً نٌتهم لترك العمل إحصائٌة

 ي وسلوكيات صمت الموظفينإدراك التسييس التنظيم: 

ميين الدراسييات طبٌعيية العلبقيية بييٌن إدراك التسييٌٌس التنظٌمييً وسييلوكٌات صييمت  بحييث عييددٌ 

 يمابيةإ( وجود علبقة Khalid & Ahmed,2016أكدت دراسة ) إذ ؛الموظفٌن بمنظمات الأعمال

 ، وتسييٌٌسللتقيدم مسييتقبلبً  حالٌيياً  والخضييوعالعيام،  السييلوك السٌاسييًبيٌن إدراك التسييٌٌس التنظٌميً )

 ) دراسية كميا بٌنيت .الباكسيتانٌةأعضياء هٌئية التيدرٌس بالجامعيات  وصيمتالمكافيوت والترقٌيات( 

Liang & Wang,2016( َّفيً سيلوكٌات ٌجابٌاً إٌؤثر ً الموظفٌن لأبعاد التسٌٌس التنظٌم إدراك أن 

( وجيود  2016alet Song,.) دراسيةً الصيٌن. وأوضيحت فية فيبقطاعيات مختل الميوظفٌن صيمت

( )صوومت الستسوو م وصوومت الوودتا  صييمت المييوظفٌن فييً سييلوكٌاتً التسييٌٌس التنظٌمييإٌجييابً لأبعيياد  تييأثٌر

إليى وجيود علبقية  (Kwon & Kim,2017) كموا توصولت دراسوة ورٌيا الشيمالٌة.كً في الطٌيرانبقطياع 

، وصييمت الاستسييلبموسييلوكٌات صييمت المييوظفٌن )صييمت  ًالتسييٌٌس التنظٌمييٌجابٌيية بييٌن أبعيياد إ
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( Sun & Xia,2018)ورٌا الشمالٌة. فً حٌن بٌنيت دراسية كً فالدفاع( بقطاع الصناعات الؽذائٌة 

ً فة فالتنظٌمً وسلوكٌات صمت الموظفٌن بقطاعات مختل بٌن إدراك التسٌٌسوجود علبقة إٌجابٌة 

AL-بٌنميا أوضيحت دراسية ) الهوٌة التنظٌمٌة تلطؾ من تلك العلبقية. الصٌن، وأظهرت النتائج أنَّ 

Abrrow,2018 َّفً سلوكٌات صمتهم،  ٌجابٌاً إ الموظفٌن لأبعاد التسٌٌس التنظٌمً تؤثر إدراك ( أن

وسييلوكٌات صييمت  التنظٌمييً وأظهييرت النتييائج أن الييتهكم التنظٌمييً ٌتوسييط العلبقيية بييٌن التسييٌٌس

إٌجيابً ر ٌوجيود تيأث( Lam & Xu,2019) دراسية ميا بٌنيتك ً العراق.فالموظفٌن بقطاع الصحة 

وتسيييٌٌس ، مسييتقبلبً للتقيييدم  حالٌيياً  والخضييوعالعيييام،  السييلوك السٌاسييًلأبعيياد التسييٌٌس التنظٌميييً )

، وصمت الدفاع( بالمنظميات الاستسلبمصمت الموظفٌن )صمت  فً سلوكٌاتالمكافوت والترقٌات( 

ٌجيابً لأبعياد إ تيأثٌر( وجيود 8080)المنسيً، أكدت دراسية، وفً السٌاق نفسه ً الصٌن.فالمختلفة 

التسييٌٌس التنظٌمييً فييً تنمٌيية سييلوكٌات صييمت المييوظفٌن )صييمت الاستسييلبم، وصييمت الييدفاع( 

 .فً جمهورٌة مصر العربٌة بمدٌرٌات الخدمات بمحافظة الدقهلٌة

ذو دلاليية  مباشيير تييأثٌرٌ  ٌوجييد H2):) الفرضييٌة الثانٌيية وتأسٌسيياً علييى مييا سييبق ٌمكيين صييٌاؼة

 بالمستشفٌات محل البحث. لإدراك الموظفٌن للتسٌٌس التنظٌمً فً سلوكٌات صمتهم إحصائٌة

 :سلوكيات صمت الموظفين ونيتهم لترك العمل 

سيلوكٌات صيمت الميوظفٌن ومسيتوى نٌيتهم لتيرك من الدراسات طبٌعة العلبقة بٌن  عددٌ  بحث

تيأثٌر إٌجيابً لسيلوكٌات ( وجيود  2014et alElçi,.دراسية ) إذ أكدت ؛منظمات الأعمالالعمل فً 

صمت الميوظفٌن والمضياٌقة التنظٌمٌية فيً نٌية الميوظفٌن لتيرك العميل فيً شيركات مختلفية النشياط 

وجود تأثٌر إٌجابً بٌن سلوكٌات الصمت التنظٌمً  )Kwon,2017بتركٌا. فً حٌن أكدت دراسة )

) ,Yenت دراسة ))صمت الاستسلبم، والصمت الدفاعً( ونٌة الموظفٌن لترك العمل. بٌنما أوضح

وجود علبقة إٌجابٌة بٌن سلوكٌات صمت الموظفٌن ونٌتهم لترك العمل فً المنظمات العامية  2017

( وجيود علبقية إٌجابٌية بيٌن سيلوكٌات صيمت Woo & Lee, 2018والخاصة. كميا بٌنيت دراسية )

 Songسة )الموظفٌن ونٌتهم لترك العمل بالمستشفٌات العامة فً كورٌا الجنوبٌة. كما أوضحت درا

.,2020et al التييً أجرٌييت علييى عٌنيية ميين المستشييفٌات العاميية فييً كورٌييا الجنوبٌيية وجييود تييأثٌر )

إٌجابً لسلوكٌات صمت الموظفٌن )صمت الاستسلبم، والصمت الدفاعً( على نٌيتهم لتيرك العميل. 

وجيود تيأثٌر إٌجيابً بيٌن سيلوكٌات صيمت الميوظفٌن  ) 2020et alZulfiqar ,.وأكيدت دراسية )
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مت الاستسلبم، والصمت الدفاعً( ونٌتهم لترك العمل فً عيدد مين المنظميات المختلفية النشياط )ص

 فً باكستان. 

ذو دلاليية  مباشيير تييأثٌر ٌوجييد :H3)) الفرضييٌة الثالثيية وتأسٌسيياً علييى مييا سييبق ٌمكيين صييٌاؼة

 بالمستشفٌات محل البحث. لسلوكٌات صمت الموظفٌن فً نٌتهم لترك العمل إحصائٌة

  إدراك التسييس التنظيمي والنية تي الع  ة بين  لصمت الموظفين الوسيطالدور

 لترك العمل:

إنَّ العلبقةَ بٌن إدراك التسٌٌس التنظٌمً والنٌية لتيرك العميل قيد تكيون مباشيرة وؼٌير مباشيرة 

 & miKمن خلبل تأثٌر مدركات التسٌٌس التنظٌمً عليى متؽٌيرات أخيرى، مثيل: ضيؽوط العميل )

 ,u 8002وا ،)( ًلقلييييق الييييوظٌفreiiaH aa ee .8080 وميييين ناحٌييييةٍ أخييييرى، أكييييدت بعييييض .)

التسييٌٌس التنظٌميً والنٌيية لتييرك ك ابييٌن إدر لسييلوكٌات الصييمت التنظٌميً الييدور الوسيٌط الدراسيات

لصمت تداخلً لسلوكٌات ادور وسٌط  وجود( إلى gnoS aa ee .8002دراسة ) العمل؛ إذ توصلت

ٌٌس سيلأبعياد الت الميوظفٌنك اً العلبقية بيٌن إدرفي( ًاليدفاع والصمتصمت الاستسلبم، ) التنظٌمً

 ئجوأظهرت نتيا الشمالٌة.كورٌا  الطٌران فًً بقطاع مالتنظٌ والالتزامالعمل،  تركنواٌا التنظٌمً و

 صمت الاستسيلبم، والصيمت) التنظٌمًالصمت  ( أنَّ Kwon,2017 miK &)               دراسة

 العيام، والخضيوع حالٌياً  السيلوك السٌاسيً) التنظٌميًٌٌس سيك التاالعلبقية بيٌن إدر ٌتوسيط( ًالدفاع

بقطياع الصيناعات  الميوظفٌنالعميل ليدى  تيركرقٌات( ونواٌيا تالمكافوت وال وتسٌٌس، مستقبلبً للتقدم 

 .ً كورٌا الشمالٌةفالؽذائٌة 

ؼٌر مباشر ذو دلالية  تأثٌر ٌوجد H4):) الفرضٌة الرابعة وتأسٌساً على ما سبق ٌمكن صٌاؼة

مين  بالمستشفٌات محيل البحيث ؛ لإدراك الموظفٌن للتسٌٌس التنظٌمً فً نٌتهم لترك العملإحصائٌة

 .وسٌطاً  بوصفه متؽٌراً  صمت الموظفٌنخلبل 

 :نموذج البحث

بنيياء  تييمَّ  ،فييً ضييوء مراجعيية الدراسييات السييابقة، واعتميياداً علييى المرجعٌييات ذات العلبقيية

 (.0) كما هو موضح فً الشكل رقمووضح العلبقة بٌن متؽٌرات البحث، نموذت البحث الذي ٌ
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  :منهمية البحث -خامساا 

الوصيفً بؽيرض وصيؾ المتؽٌيرات الخاصية بمشيكلة البحيث، المينهج على هذا البحث عتمد ا

تمَّ استخدام المنهج السببً لدراسة وتحدٌد التأثٌر المباشر وؼٌر المباشر بٌن متؽٌرات البحيث، كذلك 

والنٌة لترك العمل بالمستشفٌات ، وسلوكٌات صمت الموظفٌن، إدراك التسٌٌس التنظٌمًفً المتمثلة 

 .محل البحث

 :البحثممتمع وعينة  .0

بكافة الأطباء والممرضيٌن فيً المستشيفٌات الحكومٌية فيً محافظية عيدن مجتمع البحث ٌتمثل 

بالجمهورٌيية الٌمنٌيية، والبييالػ عييددها أربعيية مستشييفٌات، تمثلييت فييً :)مستشييفى الصييداقة التعلٌمييً، 

ومستشييفى الجمهورٌيية التعلٌمييً، ومستشييفى عييدن العييام، ومستشييفى باصييهٌب(. وتمثلييت مفييردات 

( طبٌييب، 404طبٌبيياً، وأطبيياء العمييوم ) (225)البحييث فييً الأطبيياء المتخصصييٌن وعييددهم مجتمييع 

فييرد، وذلييك وفقيياً لتقرٌيير وزارة الصييحة ( 0202)، وبييذلك ٌصييبح الإجمييالً (278)والممرضييٌن 

وقيد تيمَّ اختٌيار المستشيفٌات الحكومٌية  (https://rb.gy/nvdcmr). (8004ٗاىظناُ اىَْٞٞرة ىعراً )

ة اعتبارات منها: أنها العاصمة الاقتصيادٌة للجمهورٌية الٌمنٌية، وهيً حالٌياً تمثيل بمحافظة عدن لعد

العاصمة السٌاسٌة المؤقتة للبلد، وفٌها توجد الحكومية المركزٌية، وتعميل الأجهيزة الحكومٌية بيوتٌرةٍ 

مٌية جٌدة برؼم ما تمر به البلد من تحدٌات كبٌيرة. كيذلك تيمَّ اختٌيار العياملٌن فيً المستشيفٌات الحكو

علييى وجييه التحدٌييد لكييون القطيياع الصييحً ٌعييدُّ ميين القطاعييات الحٌوٌيية والكبٌييرة، وٌشييهد حاليية ميين 

الاستقرار النسبً، وٌقوم بجهودٍ جٌدةٍ فً خدمة المجتمع فيً ظيل الأزمية السٌاسيٌة الراهنية، وأزمية 

خييرى كورونييا. وقييد تييمَّ التركٌييز علييى فئيية الأطبيياء والممرضييٌن فقييط دون ؼٌرهييا ميين الفئييات الأ

H1 

H3 

H4 

H2 

 نموذج البحث (1الشكل )

 صمت 

 الموظفين

النية لترك 
 العمل

 إدراك التسييس 
 التنظيمي



 

 

 
822 

 

كالإدارٌٌن والفنٌٌن فً تلك المستشفٌات؛ لأن هذه الفئة الوظٌفٌة هً الأكثر أهمٌة فٌهيا، ومين ناحٌيةٍ 

أخرى هً التً تؽادر أعمالها بشكل ملحوظ، حٌث نز  الكثٌر من الأطباء للعمل بمنطقة الخلٌج فً 

فضيلبً عين اتيه، ونظراً لكبر حجم مجتميع البحيث وصيعوبة الوصيول لجمٌيع مفردالسنوات الأخٌرة. 

ٌ     قرد بالوقت والتكلفيةالمتعلقة القٌود الاعتبارات و ؛ ىهَرا اىبٞاّرات ا ٗىٞرةة أطري٘  اىعْٞرطرحاداً ا جر

ٌ  الاعحَراد   & (Bougie, 2016%( ٗ ر  ٍرا أٗردٓ 80غبقٞرة بْظربة )عيرٚ عْٞرة عشر٘ا ٞة مٞرث جر

.(Sekaran ( ِٞغبٞبرام  004ٗ د بيح مهرٌ عْٞرة ا غبرال اىَحاصصر )( ً٘20ٗعْٞرة ا غبرال اىعَر )

(. ٗبعرد ج٘سٝرا الاطرحباّة 720( ٍَزظام. ٍِٗ ثٌ بيح الَاىٜ اىعْٞرة )022غبٞبام  ٗعْٞة اىََزظِٞ )

َٗٝنرِ (  %22) بَعرده اطرحهابةاطرحباّة  (703)يححيٞو ىاىصاىح عيٚ عْٞة اىبحث  بيح اىعا د ٍْٖا ٗ

 (.0اىهدٗه )اىبحث  ٜ  عزض اىاصا ص اىدَٝ٘غزا ٞة ىعْٞة

 خصائص الديموغراتيةوتق ال البحثتوزيع مفردات عينة : (2مدول )

 

 طريقة القياس وأداة ممع البيانات: .8

متؽٌير  وذليك عليى النحيو الآتيً: ،لمتؽٌيرات والمقياٌٌس المسيتخدمة فيً البحيثإٌضا  لفٌما ٌلً 

 (Kacmar & Carlson,1997المطيور بواسيطة ) المقٌياستمَّ الاعتمياد عليى  ،التسييس التنظيمي

اعتميد الباحيث عليى ، فقيد صومت المووظفينبمتغيور  . وفٌميا ٌتعليقوالمكون مين اثنتيً عشيرة عبيارة

النيوة لتورك متغير  ، وأماصمت الدفاعًال( لقٌاس صمت الاستسلبم، وDyne et al.,2003مقٌاس )

تقييٌس عبييارات  ثييلبثالمكييون ميين  (Tepper et al (2009, الباحييث مقٌيياسوظييؾ  ، تقوودالعموول

الاتجاهات الانسحابٌة لدى الموظفٌن للبحث عن بدائل أفضل. وفً المقاٌٌس الثلبثة المشار إلٌها آنفاً 

 النسبة العدد راتيةغالخصائص الديمو

 %20.2 025 ذكر النو 

 %72.4 002 أنثى

 %100 303 المممو 

المستوى 
 التعليمي

 %82.4 23 دبلوم وأقل

 %22.2 020 تعلٌم جامعً

 %07 40 عالًتعلٌم 

 %100 303 المممو 

سنوات  عدد
 الخبرة

 %27.4 024 طْ٘ات00 و ٍِ طْ٘ات إىٚ أ 2ٍِ 

 %87.2 38 طْة02 و ٍِ طْ٘ات إىٚ أ 00ٍِ 

 %87.0 30 طْ٘ات 00أمبز ٍِ 

 %100 303 المممو 
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إليى  (2)خمس نقاط، إذ ٌشيٌر اليرقم ذو الالمتدرت  (Likert Scale)استخدم الباحث مقٌاس لٌكرت 

 فييً منتصييؾخٌييار محاٌييد إلييى ؼٌيير موافييق تماميياً مييع وجييود  (0) موافييق تماميياً، بٌنمييا ٌشييٌر الييرقم

وقيد  مين عٌنية البحيث، المٌدانٌيةلجمع البٌانيات الاطحباّة على  رئٌسةٍ  بصفةٍ لقد تمَّ الاعتماد  .المقٌاس

ب تسلسييل وعييً فييً تصييمٌمها البسيياطة والسييهولة والوضييو ، وترتٌييب الأسييئلة والعبييارات حسييرُ 

 ،أميا الصيفحات الأخيرى .تخصٌص الصفحة الأولى لتقيدٌم البحيث والهيدؾ منيه وتمَّ  ،عوامل البحث

عٌنية لقٌياس اتجاهيات ، وقد خصص (فقرة 08السؤال الأول ): فقد اشتملت على أربعة أسئلة رئٌسة

بحيث عٌنية ال( لقٌياس اتجاهيات فقيرات 00وخصص السؤال الثانً ) التسٌٌس التنظٌمً.نحو البحث 

نحيو عٌنية البحيث  ( لقٌياس اتجاهياتفقيرات 7السؤال الثالث )كذلك خصص  .نحو صمت الموظفٌن

الرابيع فقيد خصييص لقٌياس بعييض  السييؤالُ وأميا . نٌيتهم لتيرك العمييل فيً المستشيفٌات محييل الدراسية

توزٌيع وجميع أداة الدراسية  إليى أنيهُ تيمَّ  ،هنيا وتجدر الإشيارةُ  .لعٌنة البحثالخصائص الدٌموؼرافٌة 

 . على العٌنة المستهدفة فً المستشفٌات محل الدراسة بالٌد)الاستبانة( مناولة 

 :أساليب تحليل البيانات واختبار الفروض .2

، البحيثعيدد مين أسيالٌب التحلٌيل الإحصيائٌة المناسيبة لطبٌعية متؽٌيرات وبٌانيات تمَّ اسيتخدام 

،  Alpha Correlation Coefficientلارتبيياط ألفيياوتتمثييل هييذه الأسييالٌب فييً أسييلوب معامييل ا

باعتباره أكثر أسالٌب تحلٌل الاعتمادٌة دلالة فً تقٌٌم درجة التناسق الداخلً بيٌن محتوٌيات أو بنيود 

  Confirmatory Factorوأسييلوب التحلٌييل العيياملً التوكٌييدي المقٌيياس الخاضييع للبختبييار،

Analysis(CFA) ذت االحيييالً، ونمييي البحيييثس المسيييتخدمة فيييً صيييلبحٌة بنٌييية المقييياٌٌ لاختبيييار

 Pathوأسيلوب تحلٌيل المسيار  ،Structural Equation Modeling(SEM)المعادلات الهٌكلٌة 

Analysis وطرٌقيييييييية تولٌييييييييد العٌنييييييييات المتكييييييييررة ،Bootstrapped ، باسييييييييتخدام برنييييييييامج

Amos22 المدعوم ببرنامج الرزمة الإحصائٌة للعلوم الاجتماعٌةSPSSلاختبار فرضٌات البحث  ؛

 وصحة نموذجها.

 :صدق وثبات أداة البحث .2

الأساسٌة التً مين  اتمو)قٌاس المفه البحثبالنسبة للتحقق من صدق المقاٌٌس المستخدمة فً 

ولؽيرض زٌيادة التحقيق مين درجية مصيداقٌة المقٌياس الخاضيع  ،خير(آ ئاً المفترض قٌاسها ولٌس شيٌ

مين   Face Validityله الطرٌقية الأوليى فيً الصيدق الظياهريوتمث ،للبختبار تقرر إتباع طرٌقتٌن
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للتعلٌيق علٌهيا ومراجعتهيا،  البحيثمحيل  المستشيفٌاتفيً  العياملٌنعرض القائمة على بعض  خلبل

ومن ثم إجراء بعض التعدٌلبت الطفٌفة فً بنود المقٌاس. وتمثله الطرٌقة الثانٌة فً أسيلوب التحلٌيل 

تحقيق مين الصيدق لالذي ٌسيتخدم ل Confirmatory Factor  Analysis(CFA)العاملً التوكٌدي

بناؤها فً ضوء أطر نظرٌة سابقة، وٌختلؾ عن التحلٌيل العياملً  البنائً للمقاٌٌس المختلفة التً ٌتمُّ 

الاستكشافً فيً أنيهُ ٌقٌيد الفقيرات بالأسياس النظيري، ولا ٌعطٌهيا الحرٌية فيً الانتمياء للؤبعياد التيً 

 ولمفياهٌمًتحدٌيد انتمياء كيل فقيرة للمتؽٌير الملبئيم حسيب الأسياس النظيري مَّ تٌختارها التحلٌل، بل 

عليى إجيراء التحلٌيل العياملً التوكٌيدي عليى  البحيث (.واعتميد et al.,Hair 2010لهيذا المقٌياس )

. وفيً ضيوء افتيراض التطيابق بيٌن مصيفوفة ML، بطرٌقة الاحتمالات الكبرى Amos22برنامج 

الداخليية فييً التحلٌييل، والمصييفوفة المفترضيية ميين قبييل النمييوذت تنييتج العدٌييد ميين التؽيياٌر للمتؽٌييرات 

قبول النموذت المفترض للبٌانات أو رفضه فيً  المؤشرات الدالة على جودة هذه المطابقة، والتً ٌتمُّ 

 . Goodness fit indicatorضوئها التً تعرؾ بمؤشرات جودة المطابقة

جمٌيع فقييرات أداة البحييث  افتييراض أنَّ  تيمَّ  ،ات السييابقةوالدراسي ،وبنياءً علييى الأسياس النظييري

النٌة لتيرك ، ومقٌاس صمت الموظفٌن، ومقٌاس التسٌٌس التنظٌمً)مقٌاس  مقاٌٌس ثلبثةتنتظم حول 

خطيوات، كيل خطيوة لمقٌياس مين مقياٌٌس  ثيلبثإجيراء التحلٌيل العياملً التوكٌيدي فيً  (، وتمَّ العمل

( تقييٌس مسييتوى ةفقيير08، الييذي ٌتكييون ميين )تسييٌٌس التنظٌمييًال. وبالنسييبة لمقٌيياس الثلبثييةالبحييث 

فقيد أشيارت نتيائج تخميٌن القٌياس الأوليً  البحيث،محل  المستشفٌاتفً سلوكٌات التسٌٌس التنظٌمً 

إجيراء تعيدٌل عليى المقٌياس مين خيلبل فحيص  لهذا المقٌاس إلى عدم وجيود مطابقية جٌيدة، ليذلك تيمَّ 

مع الأخيذ فيً الاعتبيار  AMOSبرنامج فً Modification indices البواقً ومؤشرات التعدٌل 

التعيدٌل عليى المقٌياس. وبعيد  وبالتيالً تيمَّ  ،الجانب النظري والمنطقيً فيً التأكيد مين صيحة التعيدٌل

إليى حسين مطابقية  (8) إعادة اختبار المقٌاس أشارت مؤشرات جودة المطابقية اليواردة فيً الجيدول

النمييوذت والمؤشييرات بالحييدود المقبوليية. ممييا ٌشييٌر إلييى وجييود حاليية الملبئميية، وهييذا ٌؤكييد صييحة 

 .ثلبثة عواملتقٌس بنٌة تتكون من  الاثنً عشرالفقرات  افتراض أنَّ 

( تقييٌس مسييتوى  قررزات 00)الييذي ٌتكييون ميين  سييلوكٌات صييمت المييوظفٌنوبالنسييبة لمقٌيياس 

فقد أشيارت نتيائج تخميٌن القٌياس الأوليً لهيذا المقٌياس إليى عيدم وجيود  ،لموظفٌنسلوكٌات صمت ا

إجييراء تعييدٌل علييى المقٌيياس ميين خييلبل فحييص البييواقً ومؤشييرات التعييدٌل  مطابقيية جٌييدة، لييذلك تييمَّ 

Modification indices  التيً ٌتٌحهيا برنيامجAMOS  ميع الأخيذ فيً الاعتبيار الجانيب النظيري
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التعييدٌل علييى المقٌيياس. وبعييد إعييادة اختبييار  وبالتييالً تييمَّ  ،دٌلوالمنطقييً فييً التأكييد ميين صييحة التعيي

إلييى حسيين مطابقيية النمييوذت  (8) المقٌيياس أشييارت مؤشييرات جييودة المطابقيية الييواردة فييً الجييدول

 والمؤشرات بالحدود المقبولة. مميا ٌشيٌر إليى وجيود حالية الملبئمية، وهيذا ٌؤكيد صيحة افتيراض أنَّ 

 7الذي ٌتكيون مين ) النٌة لترك العملوبالنسبة لمقٌاس  .عاملٌنن تقٌس بنٌة تتكون مالعشر الفقرات 

تبيٌن وجيود مطابقية جٌيدة.  (8اىهردٗه )نتيائج  فيإنَّ نٌة الموظفٌن لترك العميل ( تقٌس مستوى  قزات

تقيٌس بنٌية تتكيون  الثلبثالفقرات  مما ٌشٌر إلى وجود حالة الملبئمة، وهذا ٌؤكد صحة افتراض أنَّ 

 من عامل واحد.

 (: ملخص مؤشرات مودة المطابقة لمقاييس البحث8) مدول

 المؤشر
جودة 
 المطابقة

مقٌاس التسٌٌس 
 التنظٌمً

مقٌاس صمت 
 الموظفٌن

مقٌاس النٌة 
 لترك العمل

ٍزبرررررررررررررررررررررررررررا مررررررررررررررررررررررررررراٛ 

 CMIN/DFاىَعٞارٛ
≤ 5 0.48 8.75 0.55 

 GFI ≥ .90 0.548 0.524 0.550 ٍ شز ل٘د  اىَ ابقة

 CFI ≥ .90 0.528 0.530 0.525 ٍ شز اىَ اب  اىَقارُ 

 NFI ≥ .90 0.540 0.528 0.533 ٍ شز اىَ ابقة اىَعٞارٛ 

 TLI ≥ .90 0.532 0.525 0.527 ٍ شز ج٘مز ى٘ٝض 

اىهررذر اىحزبٞعررٜ ىَح٘طررػ اىا ررأ 

 RMSEAاىحقزٝ  
≤ 0.1 0.045 0.022 0.023 

 

  ٌ  –ىحقٌٞٞ ت مٞة َّ٘ج  اىقٞاص  Convergent Validityاطحاداً اىصد  اىحقاربٜ ٗج

ٗاىذٛ ٝقٞض درلة اىح٘ا   بِٞ اىفقزات اىَحعدد  اىحٜ جقٞض اىعاٍو)اىَحغٞز(  إج   -اىصد  اىبْا ٜ 

  مَا 0.20ىهَٞا اىفقزات أمبز ٍِ  Factor Loading( إىٚ أُ  ٌٞ الإشباع 7) جشٞز ّحا و اىهدٗه

  ُ  ىهَٞا اىَحغٞزات Average Variance Extracted(AVE) ٌٞ ٍح٘طػ اىحباِٝ اىَظحايص  أ

 Composite Reliability(CR)إظا ة إىٚ أُ  ٌٞ اىفبات اىَزم    0.20)اىع٘اٍو( أعيٚ ٍِ 

ُ    0.30ىهَٞا اىَحغٞزات)اىع٘اٍو( اعيٜ  ٍِ  أدا  اىبحث جحَحا باىصد  اىحقاربٜ  ٍَا ٝعْٜ أ

(Hair et al.,2010.)   ٌ ٍحغٞز عيٚ مد  ىحقٌٞٞ درلة  اىفا مزّٗباخ ىنو  جحدٝد ٍعاٍو اىفبات  مَا ج

( إىٚ أُ ٍعاٍو أىفا 7اىحْاط  اىدالايٜ بِٞ ٍحح٘ٝات أٗ بْ٘د أدا  اىبحث  ٗجشٞز اىْحا و  ٜ اىهدٗه )

ٗجىل ٗ قام  0.20ا دّٚ اىَقب٘ه ىَعاٍو الارجباغ أىفا  مزّٗباخ ىهَٞا اىَحغٞزات أعيٚ ٍِ اىحد  



 

 

 
828 

 

ُ   (. ٕٗذا ٝده عيHair et al.,2010ٚ ٜ اىعيً٘ الالحَاعٞة )ىَظح٘ٝات جحيٞو الاعحَادٝة  أدا   أ

 اىبحث جحَحا بدرلة عاىٞة ٍِ الاجظا  اىدالايٜ بِٞ ٍحح٘ٝاجٖا.

 : صدق وثبات أداة البحث(2مدول )
 

 المتغيرات
 

 الفقرات 
معامل 
 التحميل

متوسط التباين 
 المستخلص

معامل 
الثبات 
 المركب

معامل 
 الثبات

السيييييييييييييييييييييييلوك 
 المسٌس العام

بنياء أنفسيهم  الميوظفٌنمحاولة بعيض  -0
 0.570 .ه صورة الآخرٌنٌعن طرٌق تشو

0.325 0.228 0.228 
 والقيوة ذلنفوالميوظفٌن بياتمتع بعض   -8
العمييل بمييا ٌجعييل ميين الصييعب لأحييد  فييً

 .تجاوزهم

0.203 

الخضييوع حالٌيياً 
 للتقدم مستقبلبً 

 علييىالقيدرة  المييوظفٌناميتلبك بعيض  -0
قبييييول  إلييييى يتملييييق الرؤسيييياء بمييييا ٌييييؤد

 رهم.أفكا

0.283 

0.202 0.222 0.507 

 فيييًعييين التحيييدث  الميييوظفٌنامتنييياع  -3
 0.230 بمنتهى الصراحة.ا العمل ٌكافة قضا

التصيييييرٌح عييييين  الميييييوظفٌنتجنيييييب  -5
خرٌن )رؤساء، من انتقام الآ خوفاً  ائهمرآ

 .زملبء( منهم
0.377 

سٌاسات العمل  تستهدؾ التؽٌرات فً -6
حسياب مصيلحة عليى تحقٌق مصيالح قلية 

 .المنظمة ككل
0.288 

ميييا  الميييوظفٌن عليييىحصيييول بعيييض  -7
ٌرٌدون بأسالٌبهم الخاصية ولا ٌوجيد مين 

 .همتمواجه فًٌرؼب 
0.224 

نظيييييام  ستسيييييٌٌ
المكافيييييييييييييييييييوت 

 والترقٌات

حسيييوبٌة والمحابييياة عليييى المالاعتمييياد -2
تحدٌييد ميين ٌسييتحق  فييًميين الجييدارة  بييدلاً 
 والترقٌات.لمكافوت ا

0.327 

0.252 0.220 0.223 

لحجيم  ت لمن ٌستحق وفقاً ولمكافامنح  -2
 الجهد المبذول.

0.323 

عيييييييادل  بشيييييييكلٍ  الترقٌييييييياتمييييييينح  -03
 .ٌزلأصحاب الأداء المتم

0.283 

علييييى  المييييوظفٌنعييييض ب حصييييول -00
افييأة بطرٌقيية لا تتوافييق مييع السٌاسييات كم

 .المعلنة
0.304 

 والترقٌاتافوت كتطبٌق سٌاسات الم -08
 ُ  الشخصٌة. للمصالح وفقا

0.347 

صيييييييييييييييييييييييييمت 
 الاستسلبم

ٌيييية أن عيييين تقييييدٌم وٌمتنييييع الموظفيييي -00
مقترحات لتطوٌر محيٌط عملهيم لإٌميانهم 
 إنها لن تكون موضع اهتمام رؤسائهم

0.202 

0.272 0.253 0.250 
جيدوى ٌعتقد الموظفٌن انيهُ لا توجيد  -03

من تقدٌم أٌة أفكار لتؽٌٌر الوضع اليراهن 
 فً المستشفى

0.357 

ن إلييى الامتنيياع عيين وٌمٌييل الموظفيي -05
تقدٌم أٌة مقترحيات لحيل مشيكلبت العميل 

 .لن ٌتؽٌر لإٌمانهم بأن شٌئاً ؛

0.325 
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 المتغيرات

 
 الفقرات 

معامل 
 التحميل

متوسط التباين 
 المستخلص

معامل 
الثبات 
 المركب

معامل 
 الثبات

، شييييييعر بالانتميييييياء للمستشييييييفى ألا  -06
بتقيييدٌم مقترحيييات  هيييتم كثٌيييراً أوليييذلك لا 

 .لتطوٌر العمل بها

0.270 

ن أن وٌعتقيييد الموظفييي عاميييةٍ  ةٍ بصيييف -07
رؤسييييييائهم لا ٌتقبلييييييون أٌيييييية مقترحييييييات 

 .لتطوٌر العمل 

0.322 

صييييمت الييييدفاع 
 والحماٌة

ن إليييى التصيييرٌح ولا ٌمٌيييل الموظفييي -02
من  بورائهم الخاصة بأوضاع العمل خوفاً 

 .الإضرار التً قد تصٌبهم

0.325 

0.272 
 

0.202 0.285 

ن إليييى المشييياركة ولا ٌمٌيييل الموظفييي -02
بتقييدٌم أٌيية مقترحييات للتؽٌٌيير أو التطييوٌر 

 .من اضطهادهم فً العمل خوفاً 

0.225 

ن إلييييى المبييييادرة ولا ٌمٌيييل الموظفيييي -83
ممييا  بتقييدٌم حلييول لمشييكلبت العمييل خوفيياً 

 .قد ٌلحق بهم من اضطهاد

0.382 

إلييى إخفيياء بعييض ن وٌمٌييل الموظفيي -80
الحقييييائق المتعلقيييية بالعمييييل كييييً ٌحمييييوا 

   .أنفسهم من اضطهاد رؤسائهم

0.220 

إلييى الامتنيياع عيين  ونٌمٌييل الموظفيي -88
تقييييدٌم أفكييييار جدٌييييدة للتطييييوٌر حتييييى لا 
ٌتعرضييوا لهجيييوم رؤسييائهم أو زملبئهيييم 

   .فً العمل

0.425 

مذف 

 اىعبار 

النٌيييييييية لتييييييييرك 
 العمل

 أصيدقائً ومعيارفًسؤال  فًبدأت  -80
 أخرى . بمستشفىحول فرص عمل 

0.320 

0.207 0.328 0.300 
تيييرك العميييل بهيييذا  فيييً أفكييير ملٌييياً  -83

 .المستشفى
0.380 

عن فرص عمل شياؼرة  أبحث جدٌاً  -85
 الأخرى. بالمستشفٌات 

0.222 

 
صيلبحٌة نميوذت لتقٌيٌم ؛ Discriminate Validity  إليى اسيتخدام الصيدق التمياٌزي إضيافةً 

والييذي ٌقييٌس مييدى اخييتلبؾ متؽٌييرات المقٌيياس عيين بعضييها الييبعض،  -الصييدق البنييائً  –القٌيياس 

حسيابه مين خيلبل الجيذر التربٌعيً  متؽٌير ٌمثيل نفسيه، وتيمَّ  وبالتالً عدم تشابه المتؽٌرات، وإن كيلَّ 

أكبيير ميين  كييون قٌميية هييذا الجييذر التربٌعييًت، إذ ٌجييب أن (AVE)لقٌميية متوسييط التبيياٌن المسييتخلص

الجيذر التربٌعيً  ( ٌبيٌن أنّ 4معاملبت الارتباط بٌن المتؽٌير نفسيه والمتؽٌيرات الأخيرى. والجيدول )

لقٌمة متوسط التباٌن المستخلص أكبر من معاملبت الارتباط بٌن المتؽٌر وباقً المتؽٌرات الأخيرى. 
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ة عييدم وجييود الارتبيياط البحييث تتمتييع بالصييدق التميياٌزي، كمييا تؤكييد هييذه النتٌجيي أداةَ  ممييا ٌعنييً أنَّ 

 (. Hair et al.,2010المتداخل أو المشترك بٌن متؽٌرٌن )

 (AVE)(: مصفوتة الرتباط بين متغيرات البحث والمذر التربيعي لقيمة متوسط التباين المستخلص2مدول )

 2 2 4 7 8 0 المتؽٌرات

      3..0 السلوك المسٌس العام -0

الخضوع حالٌاً للتقدم  -8
 مستقبلبً.

0.80
**

 0.3.     

نظام المكافوت  ستسٌٌ -0
 والترقٌات.

0.82
**
 0.44

**
 0.33    

0.40 صمت الاستسلبم -3
**
 0.74

** 

 

0.43
**

 0.30   

0.70 صمت الدفاع والحماٌة. -5
**
 0.82

**
 0.40

**
 0.42

**
 0.30  

0.70 النٌة لترك العمل -6
**
 0.83

**
 0.40

**
 0.45

**
 0.70

**
 0.31 

 3.30تشٌر إلى مستوى الدالة المعنوٌة عند **

 Averageمتوسييط التبيياٌن المسييتخلص قطيير المصييفوفة ٌمثييل الجييذر التربٌعييً لقٌميية  -

Variance Extracted(AVE) 

 :اختبار نموذج البحث وترضياته -سادساا 

وقييوة التييأثٌر لتحدٌييد نييوع نتييائج التحلٌييل الإحصييائً ميين البحييث ٌنيياق  هييذا الجييزء ٌعييرض و

 المستشيفٌات محيل البحيثفيً ليدى الميوظفٌن  إدراك التسيٌٌس التنظٌميًالمباشر وؼٌر المباشر بيٌن 

تطبٌيق أسيلوب وقيد تيمَّ . كمتؽٌر وسٌط فيً ذليك صمت الموظفٌنمن خلبل النٌة لترك العمل لدٌهم و

وذليك مين خيلبل تطيوٌر  ،التيأثٌرذليك للتحقيق مين نيوع ودرجية ( Path Analysisر )تحلٌيل المسيا

نيوع ودرجية  ، إذ ٌقوم النموذت الأول بدراسية (SEM)باستخدام نماذت المعادلات الهٌكلٌة نموذجٌن

، وٌقييوم المييدرك فييً مسييتوى النٌيية لتييرك العمييل لييدى المييوظفٌن للتسييٌٌس التنظٌمييً الأثيير المباشيير

ٍظرح٘ٙ اىْٞرة ىحرزك اىعَرو  رٜ  للتسٌٌس التنظٌمً الميدركالنموذت الثانً بدراسة الأثر ؼٌر المباشر 

ٍرِ لار ه إظرا ة طري٘مٞات ترَث اىَر٘يفِٞ ىيَْر٘ج   المستشيفٌات محيل البحيثفً ىدٙ اىَ٘يفِٞ 

( ٗلرر٘د جررأثٞز ٍعْرر٘ٛ إٝهررابٜ ٍباشررز لإدراك 2اىْحررا و  ررٜ اىشررنو )ج٘ظررح َحغٞررز ٗطررٞػ. ٗعيٞررٔ م

َرو ىردٙ اىَر٘يفِٞ اىحظٞٞض اىحْيَٜٞ  رٜ اىَظحشرفٞات ٍحرو اىبحرث  رٜ ر را ٍظرح٘ٙ اىْٞرة ىحرزك اىع

( عْد ٍظرح٘ٙ T.Test=3.90,Sig=0.000( ٗ َٞة)B=0.53 ٖٞا؛ إج بيح ٍعاٍو اىَظار اىَعٞارٛ )

ُ  0.00ٍعْ٘ٝة  Rىَعاٍرو اىححدٝرد )ٗ قرام  %28إدراك اىحظرٞٞض اىحْيَٞرٜ ٝفظرز مر٘اىٜ  . مَرا أ
2

( ٍرِ 

 و اىبحث.اىحباِٝ اىنيٜ  ٜ ٍظح٘ٙ اىْٞة ىحزك اىعَو ىدٙ اىَ٘يفِٞ  ٜ اىَظحشفٞات ٍح
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هنا لا نستطٌع أن نجزم بمعنوٌة تلك المعاملبت حتى نتأكد من جيودة توافيق النميوذت الكليً، و

جييودة النمييوذت المقتيير  عالٌيية جييداً والمؤشييرات  ( تؤكييد أنَّ 6)والجييدول  (8فالنتييائج فييً الشييكل )

عالٌة، وٌمكن  النموذت المقتر  ٌفسر العلبقة بدرجةٍ  نستطٌع القول إنَّ  ،وبناءً علٌه .بالحدود المقبولة

 يد تيأثٌر مباشير ذووجي التيً مفادهياH1) )    الأوليى الاعتماد علٌه، وبالتالً تقرر قبول الفرضيٌة

فييً نٌييتهم لتييرك العمييل بالمستشييفٌات محييل  لإدراك المييوظفٌن للتسييٌٌس التنظٌمييًدلاليية إحصييائٌة 

 .البحث

المستشييفٌات محييل البحييث فييً فييً  لإدراك التسييٌٌس التنظٌمييًولاختبييار الأثيير ؼٌيير المباشيير 

للنمييوذت مسييتوى النٌيية لتييرك العمييل لييدى المييوظفٌن فٌهييا، تييمَّ إضييافة سييلوكٌات صييمت المييوظفٌن 

 Baron andتبياع مقتير  إ (، كميا تيمَّ 5( والجيدول )0كميا ٌوضيح الشيكل )، وسٌط متؽٌرباعتباره 

Kenny (1986)   نستطٌع القول أنهُ ٌوجيد تيأثٌر ؼٌير  كًوالمتضمن ضرورة تحقٌق ثلبثة شروط

( 0(مباشر بٌن المتؽٌر المستقل والمتؽٌر التابع من خلبل المتؽٌر الوسٌط. وتتمثل هذه الشيروط فيً:

( وجود تيأثٌر مباشير للمتؽٌير المسيتقل فيً 8) وجود تأثٌر مباشر للمتؽٌر المستقل فً المتؽٌر التابع.

عند إدخال المتؽٌر الوسٌط إلى نموذت الدراسة، ٌجيب أن ٌقيل أو ٌختفيً تيأثٌر  (0) ٌر الوسٌط.المتؽ

ً   ( وجود تأثٌر معنوي  8) تبٌن النتائج فً الشكل المتؽٌر المستقل فً المتؽٌر التابع. إذ  مباشيرٌ  إٌجياب

وبالتيالً تحقيق الشيرط  (،النٌية لتيرك العميل) ( فً المتؽٌر التابعالتسٌٌس التنظٌمً) للمتؽٌر المستقل

ً  5) ( والجييدول0الأول. كمييا تبييٌن النتييائج فييً الشييكل ) لإدراك مباشيير  ( وجييود تييأثٌر معنييوي إٌجيياب

، إذ بليػ المستشيفٌات محيل البحيث فيً خليق سيلوكٌات صيمت الميوظفٌن فٌهيافيً  التسٌٌس التنظٌمً

إدراك  مييا أنَّ . ك3.30( عنييد مسييتوى معنوٌيية B=0.727,Sig=0.002معامييل المسييار المعٌيياري)

سيلوكٌات ( مين التبياٌن الكليً فيً R2لمعاميل التحدٌيد %)وفقياً 53ٌفسير حيوالً التسٌٌس التنظٌميً 

د تيأثٌر مباشير ووجيالتيً مفادهيا  H2)) الثانٌية . وبالتالً تقرر قبول الفرضيٌةصمت الموظفٌن فٌها

مستشيفٌات محيل بال فيً سيلوكٌات صيمتهم لإدراك الميوظفٌن للتسيٌٌس التنظٌميًدلالة إحصيائٌة  يذ
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( وجيود تيأثٌر 5) ( والجيدول0، وبالتالً تحقيق الشيرط الثيانً. كميا تبيٌن النتيائج فيً الشيكل )البحث

  ً المستشفٌات محل البحث ومسيتوى فً سلوكٌات صمت الموظفٌن مباشر بٌن مستوى  معنوي إٌجاب

( B=0.650,Sig=0.006بلػ معامل المسار المعٌياري ) إذ، النٌة لترك العمل لدى الموظفٌن فٌها

د تييأثٌر ووجيالتيً مفادهيا  H3)) الثالثية . وبالتيالً تقيرر قبييول الفرضيٌة3.30عنيد مسيتوى معنوٌية 

مسيتوى نٌيتهم لتيرك العميل بالمستشيفٌات فيً لسيلوكٌات صيمت الميوظفٌن دلالة إحصائٌة  ومباشر ذ

 . محل البحث

 
 

 
 

النية لترك العمل لدى الموظفين من خ ل تي التسييس التنظيمي دراك لإالتأثير المباشر وغير المباشر : (5مدول )
 (Bootstrapped Direct, Indirect, Total Effects) سلوكيات صمت الموظفين

 

 المسار

التأثير غير  التأثير المباشر
 الإممالي المباشر

معامل 
التحديد 

R
2

 B Sig 
 

B 

 

Sig B Sig 

        إدراك التسٌٌس التنظٌمً 2
 0.285 0.008 0.383 --- --- 0.008 0.383 سلوكٌات      صمت الموظفٌن.

صمت الموظفٌن        سلوكٌات 8
 0.002 0.220 --- --- 0.002 0.220 النٌة لترك العمل.

إدراك التسٌٌس التنظٌمً         2 0.422
     سلوكٌات صمت الموظفٌن 

 النٌة لترك العمل.
0.028 0.302 0.437 0.004 0.272 0.007 

فً  ، فالنتائجُ (Model Fit Indices)اذت المقترحة مع بٌانات العٌنة تأكد من جودة توافق النموتمَّ ال

 ،وبنياءً علٌيه .عالٌة جداً والمؤشرات بالحيدود المقبولية ةذت المقترحاالنم جودةَ  ( تؤكد أنَّ 6)الجدول 

 ا.، وٌمكن الاعتماد علٌهعالٌةٍ  العلبقة بدرجةٍ فسر ة تالمقترح ذتَ االنم إنَّ  :نستطٌع القول
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 (: ملخص مؤشرات مودة المطابقة لنماذج المقترحة 6مدول)

 المؤشرات

بووووووووع كوووووووواي مر
 المعيووووواري

CMIN/DF 
 

مؤشووووور موووووودة 
 GFIالمطابقة

مؤشوووووووووووور 
المطوووووووابق 
المقووووووووارن 

CFI 

مؤشووووووووووووووووور 
المطابقوووووووووووة 

 المعيوواري
NFI 

TLI 
مؤشووووووووووور 
توووووووووووووووكر 

 لويس

المووذر التربيعووي 
لمتوسوووط الخطوووأ 

 التقريوووووووب
RMSEA 

 0.1 ≥ 90. ≤ 90. ≤ 90. ≤ 90. ≤ 5 ≥ مودة المطابقة

النمووووووذج ا ول: 
 إدراك التسييس 

التنظيموووووووووووووووووووووي      
النيوووووووووة لتووووووووورك 

 العمل.

1.06 0.0.4 0.036 0.053 0.055 0.056 

النموذج الثاني: 
إدراك التسييس 
التنظيمي     

 صمت الموظفين 
النية لترك        
 العمل.

2.03 0.034 0.06. 0.040 0.043 0.05. 

 
رفييع فييً إدراك التسييٌٌس التنظٌمييً تييأثٌر  ( أنَّ 5( والجيدول )0) كميا بٌنييت النتييائج فييً الشييكل

بعيد إدخيال وذليك قد انخفيض،  مستوى النٌة لترك العمل لدى الموظفٌن فً المستشفٌات محل البحث

بليييييػ معاميييييل المسيييييار المعٌييييياري  إذ، وسيييييٌطاً  متؽٌيييييراً  هبوصيييييف سيييييلوكٌات صيييييمت الميييييوظفٌن

(B=0.062,Sig=0.715 عنييد مسييتوى معنوٌيية ،)وبالتييالً تحقييق الشييرط الثالييث. وعلٌييه3.30 .، 

إدراك فييً العلبقيية بييٌن  سييلوكٌات صيمت المييوظفٌنلمسييتوى كلييً نييهُ ٌوجييد توسيط : إنسيتطٌع القييول

التنظٌمً ومستوى النٌة لتيرك العميل ليدى الميوظفٌن بالمستشيفٌات محيل البحيث. ولؽيرض  التسٌٌس

فحيييص مسيييتوى الدلالييية الإحصيييائٌة لتيييأثٌر ؼٌييير المباشييير تيييمَّ اسيييتخدام طرٌقييية تولٌيييد العٌنيييات 

لتيأثٌر ؼٌير المباشير لمعاميل المسيار المعٌيار  ( ٌبيٌن أنَّ 5، والجيدول ) (Bootstrapped)المتكيررة

((B=0.473,Sig=0.004 َّومسيييتوى  إدراك التسيييٌٌس التنظٌميييًبيييٌن  التداخلٌيييةالعلبقييية  . كميييا أن

( ميين التبيياٌن الكلييً فييً R2لمعامييل التحدٌييد )وفقيياً  %32تفسيير حييوالً  سييلوكٌات صييمت المييوظفٌن

 .النٌة لترك العمل لدى الموظفٌن بالمستشفٌات محل البحثمستوى 

بمعنوٌة تلك المعاملبت حتى نتأكد مين جيودة  أنهُ لا نستطٌع أن نجزمإلى  ،هنا وتجدر الإشارةُ 

جيودة النميوذت المقتير  عالٌية  تؤكيد أنَّ ( 6والجدول )( 0) لشكلافً  توافق النموذت الكلً، فالنتائجُ 

المقتير  ٌفسير العلبقيية  النميوذتَ إنَّ  :جيداً والمؤشيرات بالحيدود المقبولية. وبنياءً علٌييه نسيتطٌع القيول

د ووجيالتيً مفياده  H4)) ة الرابعيةعلٌه، وبالتالً تقرر قبول الفرضٌ عالٌة، وٌمكن الاعتماد بدرجةٍ 
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فيً نٌيتهم لتيرك العمييل  لإدراك المييوظفٌن للتسيٌٌس التنظٌميًدلالية إحصيائٌة  يتيأثٌر ؼٌير مباشير ذ

 .متؽٌر وسٌط هبوصف صمت الموظفٌنمن خلبل  بالمستشفٌات محل البحث

 :نتائج وتفسيرهاالمنا شة  -سابعاا 

، وصيمت الميوظفٌن، قيد تناوليت التسيٌٌس التنظٌميً الميدركالدراسيات السيابقة برؼم أنَّ بعيض 

الجميع بيٌن هييذه المتؽٌيرات الثلبثية فيً نمييوذت ه لا توجييد دراسية حاوليت نيإلاَّ أ، والنٌية لتيرك العميل

ومين ثيم  ،عليى هيذه الفجيوة البحثٌيةتمَّ التركٌز هنيا ، لك. ولذابٌنهفٌما فحص العلبقة  ٌستهدؾواحد، 

متؽٌير إدراك الميوظفٌن الأثر الوسٌط لسيلوكٌات صيمت الميوظفٌن فيً العلبقية بيٌن تمَّ استقصاء فقد 

 -عليم الباحيثبحسيب  -ٌعيدُّ  الحيالً البحيث فإنَّ  ،. وعلٌهومتؽٌر نٌتهم لترك العمل للتسٌٌس التنظٌمً

المتؽٌرات الثلبثية، والإسيهام فيً هيذا هذه التً تناولت طبٌعة العلبقة بٌن  المٌدانٌةالبحوث من أولى 

 توصل إلٌها. تمَّ الالمجال من خلبل النتائج التً 

ًٍّ  سياهم بشيكلٍ التسٌٌس التنظٌميً ٌإدراك  وتتلخص هذه النتائج فً أنَّ   زٌيادةفيً  ومباشيرٍ  إٌجياب

المستشيفٌات فيً  الميوظفٌن . وٌعيزو الباحيث هيذه النتٌجية إليى أنَّ نٌة الموظفٌن لتيرك العميلمستوى 

 بنياءَ وٌحياولون العميل،  فيً بٌئيةوالقيوة  ٌسعون للنفوذ بعض الزملبءحٌنما ٌدركون أنَّ  محل البحث

ا ٌرٌييدون للحصييول علييى ميي لرؤسيياءوٌمارسييون التملييق ل، الآخرٌنالإضييرار بييأنفسييهم عيين طرٌييق 

 بييأنَّ كمييا ٌييدركون لأفعييال الآخييرٌن،  والانصييٌاعالحٌادٌيية والسييلبٌة وٌلتزمييون بأسييالٌبهم الخاصيية، 

ٌخلييق لييدٌهم ؛ كييلُّ ذلييك المحسييوبٌة والمحابيياةوالشخصييٌة للعلبقييات  وفقيياً تميينح والترقٌييات المكافييوت 

مشاعر الإحباط، وعدم الارتٌا  والرضا؛ مما ٌجعلهيم ٌفكيرون وٌبٌتيون النٌية لتيرك العميل والبحيث 

فيً كين تفسيٌر هيذه العلبقية ٌمعن منظمة نزٌهة، وخالٌة من الممارسات والسلوكٌات السٌاسٌة، كميا 

 اً اسيتنزاف عيدُّ ٌُ لممارسيات التسيٌٌس التنظٌميً التعيرض بالقول إن:  نظرٌة الحفاظ على المواردضوء 

من نٌة الموظفٌن  وٌزٌد ،الإحباطٌخلق حالة من واستمرار ذلك  ،لموارد الموظؾ النفسٌة والعاطفٌة

نتيائج تيدعم وهيذه النتٌجية . ( et al.,Mackey (2019المستشيفٌات محيل البحيثداخل لترك العمل 

 & Zhang & Lee, 2010; Daskin &Tezer, 2012; Chinomona) دراسية كيل مين

., et alChinomona,2013; Kim & Fu, 2015; Kafeel & Alvi, 2015; Uzondu 

., et al ., 2017; Abubakar & Abdullahi, 2017; Yusofet al2015; Labrague, 

.,2020; bhattarai,2020; Agina & et alHaider  Ahmed, 2018; 2018;
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Abdelhakim,2021 ) فييً منظمييات  إدراك المييوظفٌن للتسييٌٌس التنظٌمييً أنَّ جمٌعهييا التييً أكييدت

 .نٌتهم لترك العملزٌد من مستوى ٌ الأعمال

ًٍّ  سيياهم بشييكلٍ إدراك التسييٌٌس التنظٌمييً ٌ أوضييحت النتييائج أنَّ كييذلك  زٌييادة فييً  ومباشييرٍ  إٌجيياب

عنييدما ٌييدركون أنَّ  بالمستشييفٌات محييل البحييث المييوظفٌن أنَّ ومفيياد ذلييك صييمت المييوظفٌن. مسييتوى 

 القيوة والنفيوذوالاسيتحواذ عليى الذاتٌية،  المصيلحةالزملبء تتجه نحو تعزٌز ض بعوسلوكٌات  أفعالَ 

العمل ومشكلبته،  قضاٌاالحٌادٌة تجاه والتواطؤ و لرؤساء،وممارسة النفاق والتملق ل، فً بٌئة العمل

، للمنظمية العيام محدودة دون تحقٌيق الصيالحفئة مصالح ٌخدم العمل إطار ً فوالشعور بأنَّ التؽٌٌر 

الجهييد  دون مراعيياة لييلؤداء أومعيياٌٌر عادليية، وترقٌييات لا تميينح وفييق المكافييوت والوالإحسيياس بييأنَّ 

كيل بحرٌية؛ و م ومقترحياتهمرائهم وأفكيارهآمن عواقب التعبٌر عن المبذول؛ مما ٌضاعؾ مخاوفهم 

كانيت إذا ولاسيٌما ، بيورائهم ومقترحياتهموعيدم التصيرٌح  ،للصيمتأن ٌجعلهم ٌمٌلون ذلك من شأنه 

نظرٌة التعامل مع الضيؽط وفق ٌمكن تفسٌر هذه النتٌجة كما  .رؤسائهمآراء وتوجهات تعارض مع ت

للسييلبمة والصييحة النفسييٌة  اً مهييددبييات  التسييٌٌس التنظٌمييً الموظييؾ أنَّ فحٌنمييا ٌييدرك  ؛والتكٌييؾ

تفيادي بعاد نفسيه عين مصيدر الضيؽط، وإعلى تقوم استراتٌجٌة تكٌؾ ٌلجأ إلى تبنً  فإنهوالجسدٌة، 

Köse &  .,et al Whitman ;2014)معلوميات أي المقترحيات والوالتهرب مين تقيدٌم  ،الاتصال

Köse, 2019 .)لنظرٌيية السييلوك المخطييط فقيياً وو havior The theory of planned be

(TPB)،  َّقيد إذ  ؛مسيبق وفيق تحلٌيل التكلفية والعائيدبشيكلٍ  مدروسياً  خٌياراً  صمت الموظفٌن ٌعدُّ  فإن

، تكلفته عالٌية والقناعات فً بٌئة عمل ذات طابع سٌاسً أمراً التعبٌر عن الآراء  ٌرى الموظفون أنَّ 

خٌييار ن والموظفيي؛ لييذلك ٌييؤثر للسييلطة وإضييعاؾ لهييا يتحييد، وقييد ٌفسيير علييى أنييه وخطورتييه بالؽيية

 Lam & Xu, 2014; .et alWhitman ;2019,وعدم التعبٌر عما ٌجول فيً أذهيانهم ) الصمت

Köse & Köse,2019 .)2016,) هذه النتٌجة تدعم نتائج بعض الدراسات منهياو; et al.Song 

Khalid & Ahmed,2016؛Liang & Wang,2016;Kwon & Kim,2017 ؛Sun & 

Lam & Xu,2019; Abrrow,2018-AL ;Xia,2018 ) إدراك  أنَّ جمٌعهيا عليى التيً أكيدت

 زٌد من مستوى صمت الموظفٌن فً منظمات الأعمال.التسٌٌس التنظٌمً ٌ

ًٍّ  مستوى صمت الموظفٌن ٌساهم بشكلٍ  كشفت النتائج أنَّ كما  مسيتوى  زٌيادةومباشر فيً  إٌجاب

عدم قدرة الموظفٌن على  تفسٌر ذلك بالقول: أنَّ وٌمكن . البحثبالمستشفٌات محل  نٌتهم لترك العمل
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 بالمستشيفٌات محيل البحيثقضياٌا العميل ومشيكلبته التعبٌر عن آرائهم ومقترحاتهم واتجاهاتهم نحيو 

، والعميل بطرٌقيةٍ ؼٌيرِ موضيوعٌة )عدم العدالة فً تقٌيٌم الأداء، وتوزٌيع المكافيوت والترقٌيات: مثل

 السييلوكٌات ؼٌيير القانونٌيية والأخلبقٌيية...و، والمعنييويادي مييالمقابييل مييع انخفيياض ال لسيياعات طوٌليية

 مادٌيية أو راأضييرحماٌيية لأنفسييهم ميين أي  دود الأفعييال العكسييٌة، أوميين ر اً خوفييوذلييك ؛ (وؼٌرهييا

الإحبيياط الموظييؾ بالاسيتٌاء والامتعياض ومسيتوى شيعور ميين ٌزٌيد أن كيل ذليك ميين شيأنه ؛ معنوٌية

هيذه النتٌجية تيدعم نتيائج و. التفكٌر والنٌة لترك العمل فً المنظمةوالاحتقان الداخلً؛ مما ٌدفعه إلى 

 Kwon,2017; Yen, 2017; Woo & Lee, 2018;  ;., 2014et alElçi) دراسية كيل مين

., 2020et al., 2020; Zulfiqar et alSong  ) زٌيادة مسيتوى  أنَّ جمٌعهيا عليى التيً أكيدت

 فً منظمات الأعمال. نٌتهم لترك العملصمت الموظفٌن ٌزٌد مستوى 

إدراك الميوظفٌن العلبقية بيٌن  توسيط كلٌياً تصيمت الميوظفٌن سيلوكٌات  أنَّ ، كشفت النتيائج أخٌراً 

ٌمكيين تفسييٌر هييذه . والبحييثالمستشييفٌات محييل نٌييتهم لتييرك العمييل فييً ومسييتوى  للتسييٌٌس التنظٌمييً

ارس السيلوك السٌاسييً، النتٌجية بيالقول بأنيه فييً حيال أدرك الموظفيون أنَّ ثمييةَ فئية مين زملبئهييم تمي

وتسعى لتسٌس القضاٌا فً العمل لتحقٌق ؼاٌات وعوائد خاصة بعٌداً عن المصيلحة العامية للمنظمية 

والسٌطرة فً المنظمة، وممارسية أسيالٌب الحٌلية والمخاتلية القوة مثل: )السعً للقبض على مفاصل 

العميل، ؾ عين الأخطياء فيً الإداري للرؤساء النافذٌن، والتواطؤ وؼض الطيرتملق والمراوؼة، وال

ترقٌات بطرق خاصة، والتلبعيب بالمعلوميات، وتكيوٌن التحالفيات والتنظٌميات المكافوت والوانتزاع 

ؼٌر الرسمٌة، وتجنب الدخول فً صراعات مع الأطيراؾ الميؤثرة داخيل المنظمية لتحقٌيق مصيالح 

ا الموظفييون ولا خاصيية(، كييل تلييك الممارسييات ذات الطييابع السٌاسييً ومييا شييابهها عنييدما ٌييدركه

ٌستطٌعون انتقادها، أو الاعتراض علٌها، أو التعبٌر عن آرائهيم حٌالهيا؛ خوفياً مين العواقيب السيلبٌة 

التً قد تلحق بهم، فإنهم ٌدخلون دائرة الصمت والسكوت؛ مما ٌولد لدٌهم حالية مين الشيعور بالكبيت 

سييتقرار والاطمئنييان للعمييل فييً وعييدم الالإحبيياط والقهيير والمهانيية، وعييدم تقييدٌر الييذات، وبالتييالً ا

المنظمة؛ ومن ثم فكل تلك الإدراكات والمشاعر والأوضاع المقلقة تلح وتضؽط بقوة عليى الموظيؾ 

نحييو التفكٌيير بخٌييارات عمييل أخييرى، والبحييث عيين منظميية بدٌليية، تخلييو إلييى حييدٍّ كبٌيير ميين السييلوك 

حاته، وقناعاته بحرٌة كاملية. السٌاسً الضار، وتوفر له فرص المشاركة، والتعبٌر عن آرائه ومقتر

التيً أكيدت  ( Kwon & Kim, 2017et alSong ;2016 ,.دراسية ) ئجنتاوتتفق هذه النتٌجة مع 
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نٌيتهم لتيرك ومسيتوى  إدراك الميوظفٌن للتسيٌٌس التنظٌميً،توسط العلبقة بٌن ٌصمت الموظفٌن أنَّ 

 العمل.

 :البحث وتوصياتهنتائج  -ثامناا 

النتائج والاستنتاجات، التً فً ضوئها تمَّ اقترا  بعض التوصيٌات، وذليك عددٍ من عن  البحثأسفر 

 : على النحو التالً

نٌية مستوى لإدراك التسٌٌس التنظٌمً على نتائج وجود تأثٌر معنوي إٌجابً مباشر الأكدت  .2

إدراك التسيٌٌس التنظٌميً  بأنَّ البحث؛ مما ٌدل فً المستشفٌات محل  الموظفٌن لترك العمل

موضيوع النٌية لتيرك إضافة لأدبٌيات فً حدِّ ذاته ذلك  . وٌعدُّ النٌة لترك العملدات محد أحد

الجهييود طبٌعيية هييذه النتٌجيية ٌسييتنتج ميين . كمييا الخاصيية بييذلكالدراسييات السييابقة و، العمييل

المشيمولة فيً المستشيفٌات  نٌية الميوظفٌن لتيرك العميلمين مسيتوى  للحيدِّ تطبٌقهيا المطلوب 

 .بالبحث

سيلوكٌات صيمت عليى لإدراك التسيٌٌس التنظٌميً إٌجيابً مباشير  وجود تأثٌرالنتائج  تأكد .8

حيد أ تعيدُّ  سيلوكٌات صيمت الميوظفٌن ، وبالتيالً فيإنَّ البحثالموظفٌن فً المستشفٌات محل 

 ٌعتوسييوهييو مييا ٌعييدُّ ، إدراك التسييٌٌس التنظٌمييً لييىالنتييائج السييلوكٌة السييلبٌة المترتبيية ع

  .ارسة التسٌٌس التنظٌمً فً بٌئة العملالناتجة عن ممالسلبٌة  اتلسلوكٌل

النٌية لتيرك مسيتوى عليى صمت الموظفٌن لنتائج وجود تأثٌر معنوي إٌجابً مباشر الأكدت  .2

حد محددات ظاهرة ٌعدُّ أصمت الموظفٌن  أنَّ البحث؛ مما ٌعنً فً المستشفٌات محل  العمل

وهييذه . النٌية لتييرك العميلفيً مجيال مفهييوم لؤدبٌييات ل إضيافةً  ذليك ٌعييدُّ و. النٌية لتيرك العمييل

تعزٌييز و التنظٌمييً،صييمت الميين مسييتوى  ماهٌيية الجهييود المطلوبيية للحييدِّ تشييٌر إلييى النتٌجيية 

فيييً ، وكيييذلك تخفيييٌض مسيييتوى نٌييية الميييوظفٌن لتيييرك العميييل صيييوت الميييوظفٌنمسيييتوى 

 .البحثالمستشفٌات محل 

الميوظفٌن لتيرك  نٌيةمسيتوى لإدراك التسٌٌس التنظٌميً عليى لتأثٌر ؼٌر المباشر تحدٌد ا تمَّ  .2

ي أرصيد ليم ٌُ حٌيث  ؛صمت الموظفٌنتوسٌط من خلبل  البحثفً المستشفٌات محل  العمل

بٌئية الأعميال الٌمنٌية أم سيواء فيً بٌئية الأعميال العربٌية بشيكل عيام، الجانيب سبق فً هيذا 

 هذا المجال. العلمٌة فً فجوة فً سد الالبحث الحالً ٌسهم بشكل خاص، وبذلك 
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للتسٌٌس التنظٌمً المدرك على النٌة لبحث التً أكدت وجود تأثٌر مباشر وؼٌر مباشر لنتائج ا وفقاً و

والآلٌييات التنفٌذٌيية عبيير سييلوكٌات صييمت المييوظفٌن، ٌمكيين تقييدٌم عييدد ميين التوصييٌات لتييرك العمييل 

ممارسيات التسيٌٌس التنظٌميً )السيلوك تقليٌص محافظية عيدن عليى مستشيفٌات فً لإدارة لمساعدة ا

نٌية الميوظفٌن لتيرك العميل فٌهيا، وكيذلك خفيض درجية ٌؤدي إلى تخفٌض مسيتوى بشكل السٌاسً( 

 :، وذلك كما ٌلًصمت الموظفٌن

إعييداد توصييٌؾ وظٌفييً دقٌييق لمختلييؾ الوظييائؾ بالمستشييفٌات المشييمولة بالبحييث، وإبييلبغ  .2

المييوظفٌن بضييرورة الالتييزام بالوصييؾ الخيياص بكييل وظٌفيية؛ وذلييك منعيياً للتييداخل والتنييازع 

التنظٌمً، وكذلك ضرورة إعداد أدلية للسٌاسيات والإجيراءات التنظٌمٌية التيً ٌجيب والصراع 

التقٌد والالتزام بها، وذلك للحدِّ من تفشً السلوكٌات والممارسات ذات الطابع السٌاسيً، ومنيع 

 اختلبط هذه السلوكٌات والممارسات بالممارسات المعتمدة بصورة رسمٌة.

ي سيلوكٌات وممارسيات خدمية اليذات ٌقيوم بهيا الآخيرون تشجٌع الموظفٌن على الإبلبغ عين أ .8

فً مكان العميل، وذليك مين خيلبل تأسيٌس قنيوات تحفيظ هوٌية الموظيؾ المبليػ، والعميل عليى 

 التدخل العاجل لمعالجتها قبل أن ٌستشري أثرها بشكل واسع بٌن بقٌة موظفً المستشفى.

إسهامات الموظيؾ، وبنياءً  وضع آلٌات لمنح المكافوت والحوافز بشكل موضوعً وعادل وفق .2

ٌيؤدي إليى منيع على تقٌٌم الأداء، وبعٌداً عن المحاباة أو المعياٌٌر والعلبقيات الشخصيٌة، وبميا 

 .والنٌة لترك العمل بٌن موظفً المستشفٌات محل البحثالإحباط 

اتبياع سٌاسية البياب المفتيو  لإعطياء الفرصيية للميوظفٌن للبعتيراض عليى أي قيرارات تتعلييق  .2

تمكييٌن المييوظفٌن ميين إٌصييال ارد المستشييفى، وتعييدٌلها إذا اقتضييى ذلييك، وكييذلك بتوزٌييع مييو

منظمية الصيحٌة، الوحٌوٌية نها الحفياظ عليى صيحة أبلبؼات من شأي أفكارهم ومقترحاتهم أو 

 التواصل الاجتماعً.، ووسائل ، والمنتدٌاتوالشكاوىصنادٌق الاقتراحات وذلك من خلبل 

رارات الإدارٌة على الجمٌع دون استثناء، فضيلبً عين ضيرورة التأكٌد على تطبٌق اللوائح والق .5

 إمداد الموظفٌن بالمعلومات الدقٌقة والصادقة عن مبررات الإجراءات والقرارات المتخذة.

إٌجيابً  بشيكلٍ التعاميل معهيا وجهات النظر المخالفة تجاه القضاٌا المتعلقة بالعميل، والترحٌب ب .6

 الصييوتإبييداء وتعزٌييز مييٌلهم إلييى  فييً العمييل، صييمتالمييوظفٌن إلييى الممييا ٌحييول دون لجييوء 

 بميا ٌينعكس بشيكلٍ و ،رؤسيائهملوجهية نظير مخالفية ، حتى ولو كانيت عرض وجهات نظرهمو

 إٌجابً على تعزٌز الثقة بالنفس لدٌهم.
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والممارسييات ذات سييلوكٌات الالتييً فقييدوها بسييبب الفييرص والمنييافع تعييوٌض المييوظفٌن عيين  .7

الاحتيرام وتقيدٌر  :، مثيلوعوائيد أخيرىمن خلبل إتاحة ميوارد وذلك ، الطابع السٌاسً الضار

وذليك مين منطليق والدعم التنظٌميً، والعدالة الذات، ووضو  الدور، وسٌاسة الباب المفتو ، 

بالإحبيياط لييدى المييوظفٌن ونٌييتهم لتييرك العمييل فييً مستشييفٌات قلييل ميين الشييعور كييلَّ ذلييك ٌ أنَّ 

 المشمولة بالبحث.

عليى جدٌيدة فيً الإدارة ترتكيز عليى أنمياط عليى  البحيثتشيفٌات محيل لمساإدارة الاعتماد فً  .2

واضييحة التركٌييز علييى قواعييد ومعيياٌٌر بالإضييافة الاحتييرام المتبييادل، الصييدق، والشييفافٌة، و

والحييوافز الأجور فييً كييل مييا ٌتعلييق بشييئون المييوارد البشييرٌة: كييعداليية الالتييزام باللعمييل، ول

 .الوظٌفً تقٌٌم الأداءووالتقدم الوظٌفً،  ة،الترقٌ، ووالمكافوت

 :مستقبليةمقترحات لبحوث  -تاسعاا 

، ومن العلمٌة فً المستقبل البحث موضوع ٌستحق المزٌد من البحوث والدراساتلقد تناول هذا 

 :ٌمكن طر  بعض الأفكار والمقترحات لمشارٌع بحثٌة جدٌدة، وهً كما ٌلًثم 

حيث لقٌياس متؽٌيرات: التسيٌٌس التنظٌميً الب فً هذاختبارها  المقاٌٌس التً تمَّ تطبٌق ٌمكن  .2

النٌية لتييرك العمييل فيً منظمييات أخييرى ؼٌير منظمييات القطيياع  ،، صييمت المييوظفٌنالميدرك

 المنظمات التعلٌمٌة، والفندقٌة، والبنوك التجارٌة، وؼٌرها. : الجامعات ومثلالصحً، 

نٌية مسيتوى للسيلوك السٌاسيً الميدرك فيً البحث التأثٌر المباشر وؼٌير المباشير هذا تناول  .8

وسٌط، كمتؽٌر صمت الموظفٌن محافظة عدن بوجود فً مستشفٌات  الموظفٌن لترك العمل

الأخيرى التيً الوسٌطة قتر  إجراء دراسات تأخذ بعٌن الاعتبار بعض المتؽٌرات نومن ثم 

ظٌفً، والقلييق الييو، ضييؽوط العمييل: ، مثييلالنٌيية لتييرك العمييلكيين أن تزٌييد ميين مسييتوى ٌم

 .، والسخرٌة التنظٌمٌة، والتنمر التنظٌمًالاحتراق الوظٌفًو
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