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أثر صمت الإذعان في العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي
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د. عبد القادر أحمد دواليبي

الملخص:
ا�ستهدف البحث درا�سة �أثر �صمت الإذعان في العلاقة بين الثقة 
الم�صارف  كافة  في  الموظفين  لدى  الوظيفي  والاغتراب  التنظيمية 
العامة في مدينة حلب، والتّعرف على واقع �صمت الإذعان في تلك 
الم�صرفي  القطاع  في  العمل  ا�سلوب  تح�سين  نحو  �سعياً  الم�صارف 
و�أفكارهم  ب�آرائهم  الموظفين  م�شاركة  على  الت�شَجيع  خلال  من 
�آلية العمل وحل جميع الم�شاكل المتعلقة فيه،  واقتراحاتهم لتطوير 
الم�صارف  تلك  في  يعمل  موظف   287 لآراء  ا�ستق�صاء  �أجري  وقد 
وتحليلها  البيانات  جمع  وتَم  الغر�ض  لهذا  م�صمّم  ا�ستبيان  عبر 
ت�أثير  وجود  �أثبتت  التي  النتائج   �إلى  و�صولاً  الفر�ضيّات  واختبار 
�سلبي معنوي للثقة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي وهذا يعني �أنَه 
كلما زادت الثقة التنظيمية في المنظمة انخف�ض ال�شَعور بالاغتراب 
الوظيفي من قبل الموظفين, بالإ�ضافة �إلى وجود ت�أثير �سلبي معنوي 
ل�صمت الإذعان في الثقة التنظيمية ب�أبعادها الثلاثة )الثقة بزملاء 
كلما كان  �أنَه  يعني  بالمنظمة( وهذا  الثقة  بالمدير-  الثقة  العمل- 
هناك درجة عالية من الثقة في المنظمة كلما �أدى ذلك الى ت�شَجيع 
ت�أثير  ووجود  واقتراحاتهم,  �أفكارهم  عن  التحدَث  على  الموظفين 
ب�أبعاده  الوظيفي  الاغتراب  في  الإذعان  ل�صمت  معنوي  �إيجابي 
يدل  وهذا  الذات(  عن  الاغتراب  المعنى-  انعدام  )العجز-  الثلاثة 
�أدى ذلك الى انخفا�ض  �أنَه كلما انخف�ض �صمت الإذعان كلما  على 
خرج  التي  التو�صيات  ومن  العمل,  عن  بالاغتراب  الموظفين  �شعور 
درجة  وعلى  منا�سب  تنظيمي  مناخ  توفير  �إلى  ال�سعي  البحث  بها 
عالية من الثقة لكي ي�ضمن تطوير مهارات الموظفين و�إمكانياتهم 
وقدراتهم ب�شكل م�ستمر لتحقيق ذاتهم في العمل, وكذلك ت�شَجيعهم 
على تقديم �أفكار ابداعية جديدة والمناف�سة فيما بينهم لتقديم �أف�ضل 

الافكار التي ت�ساهم في تطوير �آلية العمل في المنظمة.
الإذعان-  �صمت  التنظيمية-  الثقة  المفتاحية:  الكلمات 

الاغتراب الوظيفي.

Abstract:

the study aimed at identifying the effect of 
Acquiescent Silence on the relationship between 
organizational trust and work alienation among 
employees at Aleppo public banks, and to identify the 
reality of Acquiescent Silence in those banks in an effort 
to improve the way of working in the banking sector by 
encouraging employees to share their opinions, ideas 
and suggestions to develop a mechanism Work and 
solving all the problems related to it. A survey was 
conducted of the opinions of 287 employees working 
in those banks through a questionnaire designed for 
this purpose. Data were collected, analyzed, and 
hypotheses tested, leading to the results that existence 
of a negative significant impact of organizational 
trust in work alienation, which means that the greater 

organizational trust in the organization lead to the 
lower feeling of job alienation by the employees, in 
addition to the presence of a negative significant 
effect of acquiescent silence in the organizational 
trust in its three dimensions (Trust in Colleagues- 
Trust in Supervisors- Organization Trust) This means 
that a high degree of trust in the organization leads 
to encouraging employees to talk about their ideas 
and suggestions, and there is a positive significant 
of acquiescent silence in the job alienation in its 
three dimensions (Powerlessness- Meaninglessness- 
Self-estrangement) and this indicates to The lower 
acquiescent silence leads to lower the employee's sense 
of alienation from work, One of the recommendations 
that came out of the research is to provide an 
appropriate organizational climate with high degree 
of trust in order to ensure the continuous development 
of employees’ skills, capabilities and abilities to 
achieve themselves at work, as well as encouraging 
them to present new creative ideas and competition 
among themselves to provide the best ideas that 
contribute to the development of the work mechanism 
in the organization.

Keywords: organizational trust, Acquiescent 
Silence, work alienation

المقدمة:
زيادة  في  الم�ساهمة  الموارد  �أهم  من  الب�شري  العن�صر  يعتبر 
قدرتها  مدى  على  المنظمات  هذه  نجاح  ويتوقف  المنظمة  �إنتاجية 
الجديدة  الأفكار  تقديم  على  وت�شجيعها  الموارد  هذه  ا�ستثمار  على 
الى  ي�شير  الواقع  �أن  �إلَا  المنظمة,  عمل  تطوير  في  منها  والا�ستفادة 
تقديم  وعدم  التنظيمية  البيئة  في  الم�شاركة  عن  الموظفين  عزوف 
بالعمل  المتعلقة  الم�شاكل  لإ�صلاح  واقتراحاتهم  و�أفكارهم  �آرائهم 
التنظيمي  ال�صمت  بت�شجيع  ي�ساهم  مما  المنظمات,  هذه  وتطوير 
نتيجة خوف المدراء من التغذية العك�سية، ونق�ص مهارات الات�صال، 
وعدم دعم الإدارة العليا للموظفين، والخوف من ردود الفعل ال�سلبية 
في  الموظفون  بها  يتقدم  �أن  ممكن  انتقادات  �أو  اقتراحات  �أية  على 
نتيجة  الوظيفي  الاغتراب  من  حالة  ذلك  على  يترتب  مما  العمل, 
وعدم  به,  يقوم  الذي  العمل  و�أهمية  فاعليته  بعدم  الموظف  �شعور 
تحقيق ذاته وانعدام ت�أثيره على م�ؤ�س�سة العمل, مما ي�سبب حالة من 

الانعزال والتفكك وعدم الالتزام بالعمل في المنظمة.

مشكلة البحث
لدى  الإذعان  �صمت  م�شكلة  من  المنظمات  �أغلب  تعاني 
الأفكار  من  الهائل  للكَم  امتلاكها  من  بالرغم  لديها  الموظفين 
الإبداعية والمعلومات الموجودة لدى كوادرها والتي من المفتر�ض 
�إلَا �أنه  �أن يتم الا�ستفادة منها في حل الم�شاكل وتطوير �آلية العمل, 
المتعلقة  الآراء والأفكار والاقتراحات  الأخذ بهذه  يتم  الواقع لا  في 
المنظمة  في  الراهن  الو�ضع  تقبل  �إلى  الموظفين  يدفع  مما  بالعمل, 
كما هو دون محاولة �إحداث �أية تغيير �أو تطوير في �آلية العمل, مما 
ينعك�س ذلك على الحالة النف�سية للموظفين و�شعورهم بالاغتراب عن 
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العمل نتيجة عدم تقديم �أي �شيء جديد في العمل وعدم تحقيق ذاتهم 
وتطوير �أنف�سهم في العمل.

يت�سم  تنظيمي  مناخ  وخلق  بناء  جدوى  عن  نت�ساءل  وعليه 
بالثقة للتغلب على ظاهرة �صمت الإذعان والاغتراب الوظيفي وذلك 

من خلال الإجابة على التّ�سا�ؤلات التّالية:
ما ه وحجم الدّور الذي تلعبه الثقة التنظيمية في التّ�أثير ◄◄

مدينة  الحكومي في  الم�صرفي  القطاع  الوظيفي في  الاغتراب  على 
حلب؟

الثقة ◄◄ من �أبعاد  بعد  كل  لدور  الن�سبية  الأهمية  ماهي 
التنظيمية في الاغتراب الوظيفي في القطاع الم�صرفي الحكومي في 

مدينة حلب؟
ما مدى م�ساهمة �صمت الإذعان في الت�أثير على العلاقة ◄◄

الم�صرفي  القطاع  في  الوظيفي  والاغتراب  التنظيمية  الثقة  بين 
الحكومي في مدينة حلب؟

هل توجد علاقة ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة ◄◄
)α≤ .05( بين �صمت الإذعان والثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي 

من وجهة نظر العاملين في الم�صارف بحلب؟

فرضيات البحث

اولًا: الفرضية الرئيسة الأولى:

 لا يوجد ت�أثير ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )α≤ .05( لأبعاد 
الثقة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي لدى العاملين في الم�صارف 
الحكومية في مدينة حلب، ويتفرع عنها الفر�ضيات الفرعية التالية:

11 .)α≤ .05( إح�صائية عند م�ستوى� لا يوجد ت�أثير ذو دلالة 
الم�صارف  في  العاملين  لدى  الوظيفي  الاغتراب  في  بالمدير  للثقة 

الحكومية في مدينة حلب.
22 . α≤( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  ت�أثير  يوجد  لا 

في  العاملين  لدى  الوظيفي  الاغتراب  في  العمل  بزملاء  للثقة   ).05

الم�صارف الحكومية في مدينة حلب.
33 .)α≤ .05( إح�صائية عند م�ستوى� لا يوجد ت�أثير ذو دلالة 

في  العاملين  لدى  الوظيفي  الاغتراب  في  معنوياً  بالمنظمة  للثقة 
الم�صارف الحكومية في مدينة حلب.

ثانياً: الفرضية الرئيسة الثانية:

لا يوجد ت�أثير ذو دلالة اح�صائية ل�صمت الإذعان عند م�ستوى  
)α≤ .05( كمتغير و�سيط في العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب 
حلب،  مدينة  في  الحكومية  الم�صارف  في  العاملين  لدى  الوظيفي 

ويتفرع عنها الفر�ضيات الفرعية التالية:
11 . α≤( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  ت�أثير  يوجد  لا 

بالمدير  الثقة  بين  العلاقة  و�سيط في  كمتغير  الاذعان  ل�صمت   ).05

والاغتراب الوظيفي لدى العاملين في الم�صارف الحكومية في مدينة 
حلب.

22 .)α≤ .05( إح�صائية عند م�ستوى� لا يوجد ت�أثير ذو دلالة 
العمل  الثقة بزملاء  العلاقة بين  ل�صمت الاذعان كمتغير و�سيط في 
والاغتراب الوظيفي لدى العاملين في الم�صارف الحكومية في مدينة 

حلب.
33 .)α≤ .05( إح�صائية عند م�ستوى� لا يوجد ت�أثير ذو دلالة 

بالمنظمة  الثقة  بين  العلاقة  في  و�سيط  كمتغير  الاذعان  ل�صمت 
والاغتراب الوظيفي لدى العاملين في الم�صارف الحكومية في مدينة 

حلب.

أهداف البحث
11 م�ستقل، �صمت . التنظيمية كمتغير  الثقة  التعريف بمفهوم 

الاذعان كمتغير و�سيط، والاغتراب الوظيفي كمتغير تابع من خلال 
ا�ستعرا�ض الأدبيات النظرية التي تناولت هذه المفاهيم.

22 بزملاء . الثقة  بالمدير،  )الثقة  التنظيمية  الثقة  �أثر  قيا�س 
العمل، الثقة بالمنظمة( في الاغتراب الوظيفي )العجز، انعدام المعنى، 

الاغتراب عن الذات( بالتطبيق على عينة البحث.
33 قيا�س �أثر �صمت الاذعان في العلاقة بين الثقة التنظيمية .

والاغتراب الوظيفي بالتطبيق على عينة البحث.

أهمية البحث
تبرز �أهمّيّة البحث الحالّي في �وضء الاعتبارات التّالية:

11 الظواهر . و�أخطر  �أهم  �أحد  الوظيفي  الاغتراب  ظاهرة  تُعد 
مرورها  على  لتدل  الحكومية  الم�ؤ�س�سات  في  العاملين  ت�صيب  التي 

ب�أزمة حقيقية تهدد نجاحها وتميزها.
22 �أهمية �صمت الاذعان بو�صفه من الظواهر الإدارية المهمة .

التي ينبغي على كل �إداري الانتباه �إليه لأنه ي�ؤثر ب�شكل �سلبي على 
�سير وتطوير العمل فيها وبالتالي على كفاءة وفاعلية المنظمة.

33 الحكومية . الم�ؤ�س�سات  في  التنظيمية  الثقة  تعزيز  �أهمية   
الآخر  الطرف  وامكانيات  بقدرات  بالإيمان  طرف  كل  يقوم  بحيث 
مما ي�سمح بزيادة فر�ص تبادل الخبرات والآراء والافكار بين جميع 

العاملين في المنظمة.
44 والم�صارف . العام  القطاع  وتح�سين  لتطوير  الحاجة  �إبراز 

الاذعان  على ظاهرة �صمت  ال�ضوء  ت�سليط  ب�شكل خا�ص من خلال 
والأفكار  بالآراء  والاهتمام  الموظف  �صوت  �سماع  وت�شجيع 
بالعمل  المتعلقة  الم�شاكل  بخ�صو�ص  يقدمها  التي  والمعلومات 

لإ�صلاح هذه الم�شاكل وزيادة �إنتاجية المنظمة. 
55 باعتبارها . الاقت�صادي  النمو  في  للم�صارف  المهم  الدور 

الم�شاريع  نحو  وتوجيهها  المدخرات  وح�شد  لتجميع  رئي�سة  �أداة 
الا�ستثمارية ودفع عجلة التقدم الاقت�صادي �إلى الأمام.

متغيرات البحث
11 الثلاثة . ب�أبعادها  التنظيمية  الثقة  وهو  الم�ستقل:  المتغير 

)الثقة بالمدير، الثقة بزملاء العمل، الثقة بالمنظمة(
22 المتغير الو�سيط وهو �صمت الاذعان.
33 الثلاثة . ب�أبعاده  الوظيفي  الاغتراب  وهو  التابع  المتغير 

)العجز، انعدام المعنى، الاغتراب عن الذات(
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حدود البحث: 
على �� البحث  هذا  مو�ضوع  اقت�صر  المو�وضعية:  الحدود 

والاغتراب  التنظيمية  والثقة  الإذعان  �صمت  بين  العلاقة  تو�ضيح 
الوظيفي من وجهة نظر العاملين في الم�صارف العامة بحلب.

في �� العاملين  على  البحث  هذا  طبق  المكانية:  الحدود 
 14 الم�صارف  والبالغ عدد هذه  مدينة حلب  العامة في  الم�صارف 

فرع. 
�� - 2020 الزمنية: تم تطبيق هذا البحث في عام  الحدود 

2021م. 
الحدود الب�شرية: اقت�صر هذا البحث على جميع الموظفين ��

في الم�صارف العامة.

الدراسات السابقة:
درا�سة )Serap Parlar et al, 2021(: هدفت هذه الدرا�سة �إلى 
درا�سة �أثر ال�صمت التنظيمي على م�ستويات الأداء والر�ضا الوظيفي.

وقد طبقت على عينة مكونة من 671 ممر�ضة في 4 م�شافي 
في تركيا، وتَم التو�صل الى النتائج التالية:

11 التزمت الممر�ضات ال�صمت لأ�سباب تنظيمية و�إدارية..
22 يوجد م�ستويات متو�سطة من الاداء والر�ضا الوظيفي في .

الم�شافي عينة البحث.
33 يوجد علاقة عك�سية بين ال�صمت التنظيمي وم�ستوى �أداء .

الممر�ضات والر�ضا الوظيفي.
الى  الدرا�سة  هذه  هدفت   :)Zekeriya Nas, 2021( درا�سة 
للأكاديميين  التنظيمي  لل�صمت  المختلفة  الأ�سباب  على  التعرف 
العاملين في الجامعات الباك�ستانية، وقد طبقت الدرا�سة على 410 
م�ساعدين  و�أ�ساتذة  محا�ضرين  من  التدري�سية  الهيئة  �أع�ضاء  من 

و�أ�ساتذة في جامعات مختلفة، وتم التو�صل الى النتائج التالية:
11 تقوم المنظمات عموماً بتعيين الموظفين من ذوي الخبرة .

والأفكار والمعرفة من �أجل تطوير منظماتهم.
22 مخالفات . وجود  حال  في  الموظفين  امام  خيارين  هناك 

في مكان العمل �إما التحدث �أو الا�ستمرار في ال�صمت.
33 يعتبر الخوف من �أكثر العوامل التي تدقع الموظفين لالتزام .

ال�صمت في المنظمة.
44 تعَدد . قبول  يتم  �أن  يجب  ال�صمت  ظاهرة  على  للتغلب 

الأ�صوات ك�إحدى طرق حل الم�شاكل الحالية.
درا�سة )Ahmad Fathi Alheet, 2019(: هدفت هذه الدرا�سة 
الكفاءة  على  التنظيمي  لل�صمت  الم�سببة  العوامل  ت�أثير  درا�سة  الى 
الذاتية لموظفي المراكز ال�صحية في عمان، وقد بلغ مجتمع البحث 
1374 موظف وتم اختيار عينة ع�شوائية مكونة من 200 موظف، 

وتَم التو�صل الى النتائج التالية:
11 المراكز . موظفي  بين  التنظيمي  ال�صمت  م�ستوى  زيادة 

ال�صحية في عمان بمتو�سط 2.43 وبن�سبة 81 % ب�سبب البيئة غير 
ال�صحية في هذه المراكز.

22 يعاني الم�شاركون في البحث من عدم القدرة على الم�شاركة .
في اتخاذ القرار ب�سبب عدم الثقة بهم من قبل المدراء والم�شرفين.

33 عدم وجود الية محددة تدعم وجهات النظر حول الم�شاكل. .
44 وحل . للتحدث  العمل  في  الكافية  العملية  الخبرة  نق�ص 

الم�شكلات.
55 �أكثر العوامل الم�سببة لل�صمت هي القلق والخوف من . من 

العقاب من قبل الم�س�ؤولين.
66 كما ي�ؤثر ال�صمت التنظيمي على الكفاءة الذاتية للموظفين .

بمتو�سط 83.33 % 
هذه  هدفت   :)Abolghasem & Ali Salimi, 2018( درا�سة 
الوظيفي  والر�ضا  التنظيمية  الثقة  بين  العلاقة  تحديد  الى  الدرا�سة 

للعاملين في الم�صرف الزراعي.
وقد طبقت على عينة مكونة من )105( موظف، وتَم التو�صل 

الى النتائج التالية:
11 الثقة . ابعاد  بين  ومعنوية  موجبة  ارتباط  علاقة  هناك 

التنظيمية )�أفقية- عمودية- م�ؤ�س�سية( مع الر�ضا الوظيفي للعاملين 
وهذا يعني عندما تكون الثقة التنظيمية عالية ف�إن ذلك �سوف ي�ؤدي 

الى زيادة الر�ضا الوظيفي في العمل.
22 العلاقة بين الموظفين والمدراء لها دور �أ�سا�سي وكبير في .

زيادة الثقة في المنظمة.
33 المواقف . زيادة  الى  ي�ؤدي  المنظمة  في  الثقة  وجود 

الإيجابية للموظفين تجاه المنظمة.
44 ي�ؤدي . عندما يثق الموظفون في المنظمة ف�إن ذلك �سوف 

الى ثقتهم بمدرائهم وبالتالي زيادة م�ساحة ثقة الموظفين بزملائهم 
في العمل.

درا�سة )ال�شريف ومحمد مخلوف, 2021(: هدفت هذه الدرا�سة 
التنظيمي  وال�صمت  الوظيفي  الاغتراب  العلاقة بين  الك�شف عن  �إلى 
لدى موظفي المكاتب التعليمية الخدمية بمدينة بنغازي من وجهة 
نظرهم، وقد �أجريت الدرا�سة على عينة ع�شوائيّة بلغ حجمها )121( 
موظف وموظفة بالمكاتب التعليمية الخدمية بمدينة بنغازي خلال 

العام الدرا�سي 2019 - 2020، و�أظهرت نتائج الدرا�سة ما يلي:
11 كانا . التنظيمي  وال�صمت  الوظيفي  الاغتراب  م�ستوى  �أن 

مرتفعين لدى موظفي المكاتب التعليمية الخدمية بمدينة بنغازي.
22 بين . �إح�صائية  دلالة  ذات  قوية  ارتباطية  علاقة  وجود 

الاغتراب الوظيفي وال�صمت التنظيمي.
درا�سة )حياة وكريمة, 2020(: هدفت هذه الدرا�سة الى درا�سة �أثر 
�أبعاد الثقة التنظيمية المتمثلة في )الثقة بالزملاء، الثقة بالم�شرفين، 
لدى  التنظيمي  الاغتراب  ظاهرة  تفادي  على  العليا(  بالإدارة  الثقة 
NCA؛ وقد تم جمع  للم�صبرات  الجديد  الجزائري  بالمعمل  العاملين 
ا�ستبانة  ت�صميم  خلال  من  بالبحث  المتعلقة  والمعلومات  البيانات 
تم توزيعها على عينة ع�شوائية �ضمت 132 عامل، وتَم التو�صل الى 

النتائج التالية:
11 التنظيمية . الثقة  �أبعاد  بين  عك�سي  معنوي  ارتباط  وجود 

والاغتراب التنظيمي.
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22 التنظيمية على . الثقة  �أبعاد   ووجود ت�أثير معنوي لجميع 
الاغتراب التنظيمي ب�أبعاده.

درا�سة )نوارة و�أمال, 2019(: هدفت هذه الدرا�سة �إلى التعرف 
المنظمة وكذلك معرفة  داخل  و�أهميّتها  التّنظيمية  الثّقة  �أبعاد  على 
الثّقة  الثّلاثة(  ب�أبعادها  التّنظيمية  الثّقة  بين  الارتباط  علاقة 
)وظاهرة  العليا  بالإدارة  الثّقة  العمل،  بزملاء  الثّقة  بالم�شرفين، 

مت التنظيمي وتَم التو�صل الى النتائج التالية: ال�صّ
11 الثلاثة . التنظيمية  الثقة  �أبعاد  بين  �سلبي  انعكا�س  يوجد 

ومظاهر ال�صمت التنظيمي، بحيث ت�ساهم في تفادي ردود الأفعال 
ال�سلبية على �أيّة اقتراحات �أو انتقادات يقدمها الموظفون، كما تقوم 
ب�إزالة حاجز ال�صمت بينهم وبين مديرهم، والتي ت�ؤثر على طريقة 

�أدائهم مما ي�ساعد على بلوغ المنظمة هدفها المن�شود.
22 لدى . �إيجابية  �صورة  تكوين  في  التنظيمية  الثقة  ت�ساهم 

زادت  فكلّما  الفعّالية،  بلوغ  على  وت�ساعد  منظمتهم  تجاه  العاملين 
درجة الثقة داخل المنظمة كانت درجة الحد من ال�صمت فيها �أكبر.

مناقشة الدراسات السابقة:

بعد الاطلاع على الدرا�سات ال�سابقة تبين ما يلي:
11 ا�ستفادت الدرا�سة الحالية من الدرا�سات ال�سابقة في �إثراء .

الأدب النظري وتطوير م�شكلة الدرا�سة وا�سئلتها.
22 تت�شابه الدرا�سة الحالية مع الدرا�سات ال�سابقة في منهجية .
البحث.
33 معظم . في  ا�ستخداماً  الأكثر  الأداة  هي  الا�ستبانة  �إنَ 

الأداة في  ا�ستخدام هذه  اف�ضلية  ال�سابقة، وهذا يدل على  الدرا�سات 
درا�سة متغيرات البحث.

44 ال�سابقة على وجود . اتفقت الدرا�سة الحالية مع الدرا�سات 
علاقة عك�سية بين الثقة التنظيمية وال�صمت التنظيمي ووجود علاقة 

طردية بين ال�صمت التنظيمي والاغتراب الوظيفي. 
55 ب�أنه . ال�سابقة  الدرا�سات  عن  الحالية  الدرا�سة  تختلف 

المهمة  الادارية  المتغيرات  هذه  بين  جمعت  واحدة  درا�سة  يوجد  لا 
الاغتراب  الاذعان-  �صمت  التنظيمية-  )الثقة  وهي  العمل  في  جداً 
الوظيفي( بالإ�ضافة �إلى �أنه لا يوجد درا�سات �سابقة قامت بتطبيقها 

على القطاع الم�صرفي الحكومي.

الإطار النظري للبحث:

1- الثقة التنظيمية
 1-1 مفهوم الثقة والثقة التنظيمية:

ثَل الثقة عن�صراً جوهرياً في الحياة التنظيمية وهي �أ�سا�س  ُمت
التعامل بين جميع الأطراف في المنظمة وقد تعَددت التعاريف التي 
تو�ضح لنا هذا المفهوم، فقد عرَف )Mayer et al,1995,p712( الثقة 
�أن يكون عر�ضة لأفعال الطرف  �أحد الأطراف في  ثل رغبة  ب�أنَها ُمت
�إجراء معين مهم  ب�أداء  الآخر  الطرف  �أ�سا�س توقع قيام  الآخر على 
للأول بغ�ض النظر عن القدرة على المراقبة والتحكم بالطرف الآخر.

ونظر )Zaheer et al,1998, p143( للثقة ب�أنها: توقع ال�شريك 
ب�أن �شخ�ص معين يمكن الاعتماد عليه في �إنجاز الالتزامات كما هو 

متوقع ويت�صرف ب�أمانة تجاه المواقف المختلفة.           
�أحد  رغبة  تمثل  الثقة  ب�أن   )Mishra, 1996, p265( وجادل 
ب�أن  الإيمان  على  ا�ستناداً  الآخر  الطرف  ب�أفعال  بالت�أثر  الأطراف 

الطرف الآخر: كف�ؤ، منفتح، مهتم، ويمكن الاعتماد عليه.
بينما ت�شير الثقة التنظيمية وفقاً ل )Saskin, 1990, p6( �إلى 
ب�أن  �إيمانهم  ودرجة  الإدارة  تجاه  الموظفون  بها  ي�شعر  التي  الثقة 

الإدارة تمثلهم
الثقة  �أنَ   )Shockley-Zalabak et al, 2000,p35( و�أكدَ 
�سلوك  حول  الأفراد  من  الإيجابية  التوقعات  �إلى  ت�شَير  التنظيمية 
ونوايا الأع�ضاء في المنظمة عن طريق الأخذ بعين الاعتبار الأدوار 

التنظيمية لهم والعلاقات والخبرات والالتزامات.
ب�أن  الموظفين  اعتقاد  عن  التنظيمية  الثقة  تُعبر  لذلك  ووفقاً 
�ضارة  لي�ست  الأقل  على  �أو  مفيدة  بطريقة  تت�صرف  �سوف  المنظمة 

.)Krot  And Lewicka , 2012, P225( بالن�سبة لهم
ب�أن  ايجابي  توقع  التنظيمية تمثل  الثقة  ب�أن  الباحثة  وترى 
يت�صرف  �سوف  مدير  �أو  م�شرف  �أو  زميل  كان  �سواء  الآخر  الطرف 
جماعي  ب�شكل  والعمل  التعاون  من  كن  َ ُمي وعادل  �أخلاقي  ب�شكل 

وب�إخلا�ص كامل لتحقيق �أهداف المنظمة وزيادة كفاءتها.
 2-1 �أهمية الثقة التنظيمية:

الوقت  وفي  وا�ستمراريتها  المنظمات  نجاح  �أ�سا�س  الثقة  تُعد 
الحا�ضر لم تعد المنظمات تبنى على �أ�سا�س القوة و�إنما على �أ�سا�س 
الثقة )Krot  And Lewicka , 2012, p202(, و�أ�صبحت مكَون �أ�سا�سي 
 Manuel &( في بيئة العمل لأنَها تعزَز قوة العلاقات داخل المنظمة
Anil, 2003, p32( , وتُعتبر عن�صر �أ�سا�سي في الات�صالات الفعالة بين 

العاملين وبين الموظفين والمدراء كما تُخفَ�ض من الخطر وتكاليف 
Krot  And Lewic� ]الت�شغيل وتزيد من التزام الموظفين و�إنتاجيتهم] 

.]ka , 2012, p224

فالمنظمات التي تت�صف بم�ستوى عالي من الثقة تمتاز بمناخ 
�آمن بين الموظفين وعلاقات عمل طويلة الأجل والتعاون فيما بينهم 
لديهم  �شعور  خلق  �إلى  ي�ؤدي  مما  القرارات،  اتخاذ  في  والم�شاركة 
بال�سعادة والمرح في العمل والإبداع �أثناء انجاز العمل بالإ�ضافة �إلى 
 Güçer & Demirdağ,[ الم�ستقبلية  �أهداف منظمتهم  تركيزهم على 

 ]2014, P 13

قيمة  خلق  �إلى  ت�ؤدي  الثقة  �أنَ   )McElroy, 2002, P3( و�أكدَ 
وكذلك  المعرفة  وخلق  المعلومات  تدفق  �سَن  وُحت للمنظمة  م�ضافة 

�سَن من العلاقات والتفاعل والتعاون. ُحت
�إنتاجية وتزيد  �أكثر  �أن يُ�صبحوا  كما وت�شَجع الموظفون على 
التلقائي  البقاء في الوظيفة, من خلال الاختلاط  من الولاء ومعدل 
بين الموظفين في المنظمة وزيادة م�شاركة المعلومات بين الموظفين 
تُخَف�ض  �أخرى،  جهة  ومن   )Özyilmaz, 2012,P324( والم�شرفين 
الثقة من م�ستوى المراقبة في المنظمة من خلال ال�سماح للأ�شخا�ص 
الأ�شخا�ص  وجعل  والمعرفة  والأفكار  المهمة  المعلومات  بتبادل 
الجديرين بالثقة �صريحين �أكثر مع بع�ضهم البع�ض وبالتالي زيادة 
م�ستوى م�شاركة المعرفة فيما بينهم، ف�إذا كان �أحد الأطراف ي�ؤمن 
وم�ؤهل  كبير  �إطلاع  ولديه  ومتفاني  محترف  الآخر  الطرف  ب�أنَ 
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أثر صمت الإذعان في العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي
حلب( مدينة  في  الحكومي  المصرفي  القطاع  على  ميدانية  )دراسة 

أ. ايام إبراهيم العبد
د. عبد القادر أحمد دواليبي

ويت�صرف ب�سلوك الم�س�ؤول فعندئذ �سيكون لديه رغبة �أكبر بالتعاون 
Guinot, Chi� ]والم�شاركة معه وبالتالي تخفي�ض م�ستوى المراقبة] 

.]va& Malle´N, 2013, P 563

وفي النهاية ت�ؤثر الثقة بين الموظفين على �سلوكهم في العمل 
الأع�ضاء في  الاجتماعية بين  العلاقات  تعزيز  وتلعب دور مهم في 
المنظمة ور�ؤية زملائهم ك�أ�صدقاء ولي�س فقط زملاء في مكان العمل 
 Ong, 2013,[ وتزيد من �سلوك التعاون وم�شاركة الموارد فيما بينهم

.]P292-293

وترى الباحثة ب�أنَ بناء الثقة في المنظمة يُعد �شرط �ضروري 
التعاون بين  �سلوك  ت�شَجع على  المنظمة  داخل  قوية  لبناء علاقات 
فيما  الات�صالات  م�ستوى  من  وتزيد  والمدراء  والم�شرفين  الموظفين 
في  ينعك�س  مما  والخبرات  والمعرفة  المعلومات  لم�شاركة  بينهم 

النهاية على تح�سين �أداء الموظفين وتطوير العمل في المنظمة.
1-3: �أبعاد الثقة التنظيمية 

ركزت العديد من الدرا�سات على توزيع الثقة التنظيمية �ضمن 
ثلاثة �أبعاد ]Krot  And Lewicka , 2012, p203[ وهي:

الثقة بزملاء العمل.��
الثقة بالم�شرفين.��
الثقة بالمنظمة.��

:Trust in Colleagues أولاً: الثقة بزملاء العمل�
ال�صادقة  والات�صالات  البع�ض  لبع�ضهم  الزملاء  دعم  تعني 
 Coxen  et al, 2016,[ البع�ض   بع�ضهم  عمل  وتقدير  بينهم  فيما 
ب�شكل  وت�صرفه  ال�شخ�ص  بكفاءة  الإيمان  بدرجة  تتعلق  وهي   ,]p3

عادل وم�ستقيم والقدرة على الاعتماد عليه وب�أ�سلوب �أخلاقي، كما 
ولن  العمل  في  نظرائهم  يدعمون  �سوف  العمل  زملاء  �أن  ويفتر�ض 
 Ferres et al,[ يكون لديهم �أي م�صلحة في حجب المعلومات عنهم

.]2004, p 612

للموظف  بالن�سبة  عديدة  فوائد  لها  العمل  بزملاء  فالثقة 
والمنظمة فهي ت�ؤدي �إلى زيادة المواقف الإيجابية فيما بينهم و�أداء 
و�سيادة  التنظيمي  الالتزام  زيادة  �إلى  بالإ�ضافة  جيد  ب�شكل  العمل 
لفترة  الموظف  وبقاء  العمل  مكان  في  الإيجابي  الأخلاقي  المناخ 
 Gratz,(المنظمة في  العمل  ترك  نية  وتخفي�ض  العمل  في  طويلة 

.) 2018,p55

:Trust in Supervisors ثانياً: الثقة بالم�شرف
�أقواله و�أفعاله  �إح�سا�س الموظف تجاه المدير بناءً على  تمثل 

.]Peck, 2003, p15 ووعوده و�سلوكه في العمل
وهي تعني وفقاً ل )Warren, 2012,p 58( في رغبة الموظف 
هذه  تكون  �أن  �أمل  على  المبا�شر  الم�شرف  و�أفعال  بقرارات  بالت�أثر 

القرارات والأفعال مفيدة بالن�سبة له.
فالثقة بالم�شرف المبا�شر ترتبط ب�شكل ايجابي بالخ�صائ�ص 
التالية: المقدرة والإيثار والا�ستقامة بحيث يميل الموظفون �إلى الثقة 

بالم�شرفين �إذا امتلكوا: 
ت�شَجع �� التي  ال�شخ�صية  ونوع  والكفاءة  الكافية  المهارات 

على الثقة من قبل الموظفين )المقدرة(.

ا�ستغلالهم �� وعدم  الموظفين  لم�صلحة  العمل  في  الرغبة 
)الإيثار(.
�إذا كانت �أفعالهم تتطابق مع كلماتهم في تنفيذ ال�سيا�سات ��

التنظيمية )الا�ستقامة(.
المبا�شر  الم�شرف  ف�إن  العمل  بيئة  في  التفاعلات  وب�سبب 
خلال  من  والعاملين  الموظفين  �سلوك  على  كبير  ت�أثير  له  �سيكون 
�أ�سلوب القيادة الداعم والمتمثل في التركيز على احتياجات الموظفين 

.]Coxen  et al, 2016, p3[ عند اتخاذ القرارات
:Organization Trust ثالثاً: الثقة بالمنظمة

وتقنياتها  المنظمة  ب�إجراءات  الموظفين  ثقة  تعني  وهي 
.)Krot  And Lewicka , 2012, p225( و�إدارتها و�أهدافها ور�ؤيتها

الكلية المرتبطة  ال�سيا�سات والإجراءات والمتغيرات  وتت�ضمن 
التنظيمية  والعدالة  المدرك  التنظيمي  الدعم  التنظيمية:  بالثقة 
وهيكل  التنظيمي  والالتزام  والترقية  للتقدم  التنظيمية  والفر�ص 
الات�صالات والقيمة الاجتماعية للمنظمة والهيكل التنظيمي والر�ضا 
الإدارة  ب�أنَ  يدركون  الموظفون  ولأنَ  الوظيفي,  والأمن  الوظيفي 
العليا هي الم�س�ؤولة عن و�ضع الر�ؤيا والر�سالة والأهداف وال�سيا�سات 
والإجراءات، وبالتالي كيفية تطبيق العدالة في العمليات التنظيمية 
م�ستمر  ب�شكل  الت�صحيحية  والإجراءات  والمكاف�آت  الحوافز  وتوزيع 

.)Warren, 2012, p53(
قبول  زيادة  �إلى  ت�ؤدي  �سوف  العليا  بالإدارة  الثقة  ف�إنَ 
لها  �سيكون  المقابل  في  والتي  والمخرجات  التنظيمية  الإجراءات 
ت�أثير ايجابي على انحلال ال�صراع وك�سب ميزة تناف�سية في �سوق 
العمل بينما عدم الثقة بالإدارة �سوف ي�ؤدي �إلى تخفي�ض الإنتاجية 

 .)Ralston,2006,p5( وعدم رغبة العاملين للم�ساهمة في المنظمة
ثانياً: �صمت الاذعان:

1-2 مفهوم ال�صمت التنظيمي و�صمت الاذعان:
في البداية يجب التمييز بين م�ستويين مختلفين لل�صمت: على 
.)Karabay, 2018, p72(الم�ستوى الفردي, وعلى الم�ستوى التنظيمي
فعندما يتم حجب المعلومات ب�شكل متعمد من قبل الموظفين 
 Johannesen, 1974,( عن الأفراد الآخرين يدعى ب�صمت الموظفين
p29(, بينما عندما يختار معظم الموظفين في المنظمة ال�صمت حول 

الأمور التنظيمية عندئذ �سوف ي�صبح �سلوك جماعي يدعى بال�صمت 
  .)Morrison and Milliken, 2000, P706( التنظيمي

ويعَرف )Pinder & Harlos, 2001, p334( �صمت الموظفين: 
التقييمات  حول  التعبير  �أ�شكال  من  �شكل  لأي  الفرد  حجب  هو 
الأ�شخا�ص  عن  التنظيمية  للظروف  والعاطفية  ال�سلوكية  الإدراكية، 

القادرين على �إحداث التغيير والإ�صلاح.
نوعين  ت�شَمل  التنظيمي ظاهرة جماعية  ال�صمت  بينما يمثل 
مجدي،  غير  المنظمة  في  الم�شاكل  حول  الكلام  المعتقدات:  من 
 Morrison and Milliken,(خطر والمخاوف  الآراء  حول  والتحدَث 

  .)2000, P706

الأفكار والمعلومات  ب�أنَه حجب  الإذعان  ويُعرَف �صمت  كما 
ال�صمت  من  النوع  هذا  ويت�سَبب  الا�ست�سلام,  على  ا�ستناداً  والآراء 
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.)Van Dyne et al, 2003, p1359( ب�سلوك الانعزال ويكون �سلبي �أكثر
وفي مثل هذه الحالة, �سوف يتقبل الموظفون الو�ضع الراهن 
�أي رغبة  في  التحدَث كثيراً, ولن يكون لديهم  كما هو ولا يريدون 
كبير  ب�شكل  انعزالهم  �إلى  ي�ؤدي  مما  التنظيمية  الظروف  تغيير 

.)Nafei,2016,p99(
التنظيمي  ال�صمت  �أ�شكال  من  �شكل  الاذعان  �صمت  ويُعتبر 
وهو عبارة عن �سلوك متعمد يهدف �إلى حماية النف�س من التهديدات 
الخارجية, ويت�ضمن الوعي والتركيز على البدائل متبوع بقرار واعي 
لحجب الأفكار والمعلومات والآراء ك�أف�ضل ا�ستراتيجية �شخ�صية في 

.)Ehtiyar & Yanardağ, 2008, p53( الوقت الحا�ضر
2-2 �أ�سباب �صمت الاذعان:

المدراء  يعجز  عندما  الموظف  �صمت  ينتج  عام  ب�شكل 
الموظفين  لدى  يكون  لا  وعندما  الم�شاكل,  معالجة  عن  والموظفون 
�أي توقع ب�أن الم�شكلات الفعلية �سوف يتم التعامل معها وتحديدها 
وبالتالي يبد�ؤون في الاعتقاد �أنه من الأف�ضل التزام ال�صمت حيال 

.)Fapohunda, 2016,p 90( المخاوف طالما �أنه لن يتغير �أي �شيء
وفي مثل هذا الموقف يف�ضل الموظفون البقاء �صامتين ب�شكل 
متَعمد وعدم الم�شاركة في التطورات, وال�سبب الذي يكمن وراء ف�شل 
الموظفين في الكلام هو الاعتقاد ب�أن الكلام لن ي�ؤثر ولن يحدث �أي 

)Nafei,2016,p99( تغيير
الا�ست�سلام  نتيجة  ال�صمت  من  النوع  هذا  يحدث  وبالتالي 
دث  ُحت ولا  المنظمة  في  ي�ؤثرون  لا  ب�أنهم  الموظفون  يعتقد  وعندما 
�أفكارهم واقتراحاتهم �أي تغيير, ويكون هذا ال�سلوك �سلبي ومتعمد, 
ويتم فيه حجب المعلومات بناءً على ال�شعور بالا�ست�سلام والإح�سا�س 
 Ehtiyar & Yanardağ, 2008,( ب�أن التغييرات تفوق قدرة الموظفين

.)p53

الدافع  �أن   )Rezabeygi.& Almasi, 2014, P301( يرى  كما 
وراء هذا النوع من ال�صمت هو الا�ست�سلام و�أن يكون الموظف �سلبي 

ورا�ضي عن كل �شيء.
ويُلخ�� صأ�سباب �صمت الإذعان كما يلي:

 اعتقاد الأفراد ب�أن الكلام عديم الفائدة.��
عدم ت�أكد الأفراد حول القدرة على ممار�سة �أي نفوذ.��

بالأفكار  الموظفون  يتقدم  عندما  �أنَه  الباحثة  وترى 
و�إيجاد حلول  بالعمل  المتعلقة  الم�شاكل  والآراء حول  والاقتراحات 
�أن يتم تقديرهم من قبل الإدارة على  منا�سبة لها، ف�إنَهم يتوقعون 
عندما  ولكن  وتكراراً،  مراراً  تقديمها  على  وت�شَجيعهم  الأفكار  هذه 
بهذه  والم�شرفون  المدراء  اهتمام  عدم  ويرون  بالواقع  ي�صطدمون 
الأفكار وتجاهلها �أو عدم الا�ستماع لهم، فعندئذ �سوف يتقبلون واقع 
تغيير  والي�أ�س من  الا�ست�سلام  المنظمة كما هو ويدخلون حالة من 

هذا الواقع للأف�ضل واختيار ال�صمت.
3-2: انعكا�س ال�صمت على المنظمة والموظفين:

على  �ضرراً  الظواهر  �أكثر  من  التنظيمي  ال�صمت  ظاهرة  تُعد 
المنظمة لما لها من نتائج �سلبية عديدة, فهي ت�شَكل عائق حقيقي 
على  الموظفين  قدرة  عدم  ب�سبب  التنظيمي  والتطوير  التغيير  �أمام 

 ,)ERİGÜÇ et al, 2014, p135(معا�صرة جديدة  �أفكار  �إنتاج 
والعمل  المنظمة  في  ال�ضعف  نقاط  معرفة  عدم  �إلى  بالإ�ضافة 
ت�سَتمر  �سوف  العك�سية  التغذية  وجود  وبدون  ت�صحيحها,  على 
لعدم  �سوءً  �أكثر  ي�صبح  �سوف  والو�ضع  المنظمة  في  الأخطاء  وجود 
 Rezabeygi, S, Almasi, D,(منا�سبة ت�صحيحية  �إجراءات  وجود 

.)2014,p304

�إلى  ي�ؤدي  �سوف  المنظمة  في  ال�صمت  مناخ  انت�شار  �أنَ  كما 
انخفا�ض جودة عملية اتخاذ القرار وفقدان تحليل الأفكار ال�ضرورية 
وانخفا�ض التعَلم التنظيمي ونق�ص التغذية العك�سية التي ت�ؤدي �إلى 
 Odeh( الأزمات  حدوث  وارتفاع  معالجتها  وعدم  الأخطاء  تجاهل 

.)and AIshoraty, 2018, p83

�صامتين  الموظفين  بقاء  �أن   )Karaca,2013, p40( ويو�ضح 
في المنظمة لا يحدَ من م�شاركة المعرفة والإبداع الجماعي وتحديد 
بالعمل  المتعلقة  الق�ضايا  الم�شاكل وتقديم الحلول المحتملة لجميع 
فح�سب, ولكن قد ت�ؤدي �إلى خلق م�شاكل جديدة في المنظمة ت�صبح 
وا�سعة الانت�شار و�أكثر تكراراً, لذلك يجب �أن يتم �إيقاف هذا ال�سلوك 

في المنظمة قبل �أن يتحول �إلى ثقافة تنظيمية مدمرة.

ثالثاً: الاغتراب الوظيفي:

1-3: مفهوم الاغتراب الوظيفي
عرَف )Lawler ,1992( الاغتراب الوظيفي ب�أنَه حالة الانف�صال 
النف�سي عن العمل طالما �أنه يدرك ب�أن العمل يفتقر �إلى �إمكانية تلبية 

.)Banai et al, 2004, p377 (الاحتياجات المطلوبة والمتوقعة
و�أ�شار )Hoy, et al, 1983, p110( �إلى الاغتراب ب�أنه انعكا�س 
الفرد الناتجة عن خيبة الأمل التي يواجهها ب�سبب ظروف  لم�شاعر 

العمل في مكان العمل.
كما يُعَرب الاغتراب الوظيفي عن عجز المنظمة عن توفير البيئة 
الاجتماعي  والتفاعل  والم�س�ؤولية  بالا�ستقلالية  المتعلقة  والظروف 
 Çetinkanat &( كب�شر  للأفراد  قيمة  تُعطي  التي  الذات  وتحقيق 

)Kösterelioğlu, 2016,P1780

انف�صال  �إلى  ي�شير  الوظيفي  الاغتراب  ب�أنَ  الباحثة  وترى 
التي  المنظمة  �إلى  بالانتماء  ال�شَعور  وعدم  وظيفته  عن  ال�شخ�ص 
يعمل فيها نتيجة �شعوره بالعجز وعدم الانجاز والقدرة على الت�أثير 
الاهتمام  عدم  على  ذلك  وانعكا�س  المنظمة  في  التغيير  و�إحداث 

بتح�سين �أداء المنظمة و�إهمال العمل واللامبالاة فيه.
2-3 �أبعاد الاغتراب الوظيفي:

الفرد  �شعور  �إلى  ت�ؤدي  التي  الأبعاد  بدرا�سة  الباحثون  قام 
:)Seeman, 1959, p784-790(بالاغتراب عن العمل وهي كالتالي

11 .Powerlessness :العجز
الجهد  ب�أن  ال�شخ�ص  يعتقد  عندما  بالعجز  ال�شَعور  يحدث 
التنظيمية  ت�أثير على المخرجات  �أي  له  لن يكون  قبله  المبذول من 
نتيجة لعدم وجود الا�ستقلالية في العمل وعدم الم�شاركة في اتخاذ 
المهمة  نطاق  )�ضمن  محدودة  حرية  لديهم  فالموظفين  القرارات, 
.)Sarros et al,2002,p287(في ال�سيطرة على �أن�شطة العمل )الواحدة

 Adnan & Sulu( :وي�شَمل الإح�سا�س بالعجز بُعدين �أ�سا�سيين
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أثر صمت الإذعان في العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي
حلب( مدينة  في  الحكومي  المصرفي  القطاع  على  ميدانية  )دراسة 

أ. ايام إبراهيم العبد
د. عبد القادر أحمد دواليبي

),2011,p67

اولاً: فيما �إذا كان الموظف لديه حرية كافية في تنفيذ العمل.
ثانياً: �إذا كان لديه ت�أثير على اتخاذ القرارات التنظيمية.

ووفقاً لـ )AL-Zoubi, 2012,p97( يحدث ال�شعور العجز عندما 
الأحداث في حياته, وعدم قدرة  ال�سيطرة على  ال�شخ�ص  ي�ستطيع  لا 
عدم  يعني  مما  المنظمة,  في  العمل  �آلية  في  التحكم  على  الموظف 

وجود �أي ت�أثير من قبله على القرارات التنظيمية. 
التي  المنظمة  بالعجز في  الموظف  �شعور  ب�أنَ  الباحثة  وترى 
يعمل فيها نتيجة التقييد في �أداء العمل وعدم �إعطائه م�ساحة كافية 
من الحرية في تنفيذ المهام التي ي�ؤديها بالإ�ضافة �إلى عدم م�شاركته 
في تقديم الأفكار والاقتراحات والآراء لتح�سين �آلية العمل وتطويرها 

با�ستمرار �سوف ي�ؤدي �إلى انف�صاله عن العمل واغترابه عنه.
22 .Meaninglessness :اللامعنى

ي�شعر الموظفون بانعدام المعنى �إذا كانت المهام التي ي�ؤدونها 
�ضيقة النطاق ومملة وروتينية ولا يوجد فيها �أي نوع من التحدي 
الموظفون  ي�شعر  �سوف  عندئذ  الأخرى,  العمل  �أن�شطة  عن  ومنف�صلة 
ب�أن م�ساهمتهم في العمل لا معنى لها و�سوف ي�ساهم ذلك بال�شعور 

.)Geyer, 1990, p25(العام في الاغتراب عن عملية العمل
قادر  ب�أنَه غير  الفرد  ي�شعر  عندما  المعنى  انعدام  يحدث  كما 
على تحقيق �أهدافه من جهة, وعدم الم�ساهمة في المنظمة من جهة 

.)Özer et al,2017,p18(أخرى�
على  الروتيني  العمل  ي�سيطر  عندما  ب�أنَه  الباحثة  وترى 
ويخلق  العمل،  في  والإبداع  بالتحدي  ال�شعور  لديه  ينعدم  الموظف 
بنف�س  المهام  نف�س  ممار�سة  نتيجة  والإحباط  الملل  من  حالة  لديه 
�أ�ساليب  �أو  جديدة  �أفكار  �أي  �إ�ضافة  دون  الأ�سلوب  ونف�س  الطريقة 
بانعدام  لديه  �شعور  خلق  �إلى  النهاية  في  ي�ؤدي  مما  للعمل،  جديدة 

المعنى وعدم �أهمية العمل الذي يقوم به وبالتالي اغترابه عنه.
33 .Self-estrangement :الاغتراب عن الذات

ال�شخ�ص  يكون  لا  عندما  الذات  عن  الاغتراب  �شعور  يحدث 
قدرات  تقييد  �إلى  وي�شير   ,)Seeman,1959,p790(عمله عن  را�ضي 

.)Heinz,1991,p217(و�إمكانيات ال�شخ�ص لإنجاز العمل الفعلي
عن  التعبير  الفرد  ي�ستطيع  لا  عندما  البعد  هذا  وين��شأ  كما 
احتياجاته الفعلية والقيم والتوقعات, وبالتالي يعتقد الموظف ب�أن 
عمله يمثل و�سيلة لتلبية احتياجاته الخارجية بدلاً من �أن يكون �أداة 
لاكت�شاف �إمكانياته وقدراته, وتظهر حالة الاغتراب الوظيفي عندما 
.)Erkmen & Bozkurt, 2016,p18( يتعذر اكت�شاف هذه الإمكانيات

في  الذات  عن  بالاغتراب  الموظف  �شعور  ب�أنَ  الباحثة  وترى 
العمل نتيجة عدم الإح�سا�س بالإنجاز في العمل وتحقيق ذاته، و�أنَ 
�إمكانياته وقدراته �أكبر بكثير من متطلبات الوظيفة التي يعمل بها 

ولا يتم ا�ستثمارها ب�شكل كامل في المنظمة. 
3-3 نتائج الاغتراب الوظيفي 

هنا لا بد من التعرف على انعكا�س هذه الظاهرة الخطيرة على 
الموظفين والمنظمة ككل كما يلي.

11 على م�ستوى الموظفين:.

�سلوك  العمل  عن  يغترب  الذي  الموظف  �سلوك  يعتبر 
�إلى  بالإ�ضافة  وال�ضعف  بالنق�ص  فيه  ي�شعر  طبيعي  غير  نف�سي 
تجاه  �سلبية  مواقف  ويتبنى  والزملاء  العمل  مكان  عن  انعزاله 

 .)Erdem,2014,p535(العمل
يُلاحظ  الوظيفي  بالاغتراب  يت�أثرون  الذين  فالموظفين 
الإنتاجية  نق�ص  ويعتبر  كما  العمل,  عن  والت�أخير  المتكرر  غيابهم 
الكفاءة  تتطلب  فيه  لا�شك  ومما  الوظيفي,  للاغتراب  �أ�سا�سي  م�ؤ�شر 
ومتطلبات  باحتياجات  الاهتمام  الم�ؤ�س�سات  في  المثلى  الإنتاجية 

 .)Farahbod et al, 2012,p8408(الموظفين
وقد لخ�ص )Valadbigi, 2014, p211( نتائج اغتراب الموظف 

عن العمل ت�ؤدي �إلى:
انخفا�ض معدلات الإنتاج.��
انخفا�ض الحافز والدافع.��
الابتعاد والمر�ض.��
الغياب عن العمل.��
انت�شار الحوادث والمنتجات غير القيا�سية.��
الا�ستقالة وترك المنظمة بحثاً عن �إيجاد وظيفة �أخرى.��
في �� فعالة  و�إجراءات  ن�شطة  بطريقة  والتذمر  الاعترا�ض 

محاولة الموظفين تغيير الو�ضع.
الو�ضع �� تجعل  ال�ضارة  �أفعالهم  خلال  من  الم�ؤذي  العمل 

�أ�سوء في المنظمة )على �سبيل المثال الغياب لفترات طويلة وارتكاب 
الأخطاء الوا�ضحة(.

ب�شكل كبير على  ي�ؤثر  الوظيفي  الاغتراب  ب�أنَ  الباحثة  وترى 
من  والإحباط  بالاكتئاب  و�شعورهم  للموظفين  النف�سية  الحالة 
جراء التفكير بم�ستقبلهم الوظيفي، وعدم الرغبة في العمل والإبداع 
في  يحدث  �شيء  �أي  تجاه  اللامبالاة  من  حالة  وخلق  و�إهماله  فيه 
المنظمة، وفي النهاية عدم الالتزام بالعمل وكثرة الغياب ومحاولة 

البحث عن عمل �آخر في منظمة �أخرى وترك هذه المنظمة.
22 على م�ستوى المنظمة:.

الظواهر  �أكثر  من  واحدة  الوظيفي  الاغتراب  ظاهرة  تُعتبر 
المنظمة  على  خطراً  و�أ�شدها  والمعا�صر  الحديث  العالم  في  ال�سلبية 
الكفاءة  وعلى  التنظيمية  المخرجات  على  �سلبي  ب�شكل  وت�ؤثر 
 Özer.( الت�شغيلية وبالتالي زيادة التكاليف الإجمالية داخل العمل

.)et al, 2017,p19

عن  الناجمة  النتائج   )Sazkaya, 2014, p28( حدَد  بينما 
الاغتراب الوظيفي ب�شكل عام في المنظمة كما يلي:

والالتزام  التعاون  وعدم  والإنتاجية،  الجودة  انخفا�ض 
ال�شعور  الغياب,  وكثرة  الوظيفية,  والم�شاركة  والاندماج  التنظيمي 
العمل,  �أن�شطة  في  التخريب  الأهمية,  وعدم  العمل  في  المعنى  بعدم 
وزيادة الأن�شطة غير الأخلاقية, ال�شعور بم�شاكل �صحية, والانف�صال 
التنظيمية,  للأهداف  الو�صول  في  الرغبة  وعدم  الموظفين,  بين 

والف�شل في تَحمل الم�س�ؤوليات..
من  مختلفة  �سل�سلة  اجتماعية  كظاهرة  الاغتراب  ويجلب 
وعدم  العمل,  �آلية  عن  العمال  ا�ستبعاد  تت�ضمن  بحيث  النتائج 
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ك�آلات,  العمال  �إلى  والنظر  والإبداعية,  الفكرية  بقدراتهم  الاهتمام 
وتحويل العمل �إلى �أداة للعي�ش بدلاً من تحقيق الذات, و�أخيراً تجاهل 
 Valadbigi  an( العمل  بيئة  في  والاجتماعية  الإن�سانية  الجوانب 

.)Ghobadi, 2014,p210

نتائج  �أقوى  ب�أن   )Nair &Vohra ,2010, p603( ووجد 
الاغتراب الوظيفي على المنظمة هي الافتقار الى العمل البَناء، وعدم 

قدرة المنظمة على جودة علاقات العمل. 
خطرا  ت�شَكل  الوظيفي  الاغتراب  ظاهرة  ب�أنَ  الباحثة  وترى 
مقابل  العاملين  �إنتاجية  انخفا�ض  خلال  من  المنظمة  على  كبيراً 
تقديم  في  الجودة  م�ستوى  وانخفا�ض  الت�شغيلية  التكاليف  ارتفاع 
ال�شعور  عدم  وبالتالي  الوظيفي  الر�ضا  وعدم  الخدمة،  �أو  المنتج 
بالانتماء والولاء لهذه المنظمة، مما ينعك�س في النهاية على تدهور 
وتراجع هذه المنظمة وعدم القدرة على مواكبة التطورات والتغييرات 

المت�سارعة ل�ضمان البقاء والا�ستمرارية في �سوق العمل.

الدراسة الميدانية ونتائج تحليل البحث:

11 مجتمع وعينة البحث.
العامة  الم�صارف  في  الموظفين  من  الدرا�سة  مجتمع  تكون 
وتَم  الموظفين,2021(  ��شؤون  )دائرة  278 موظف  والبالغ عددهم 
على  الا�ستبانة  توزيع  تم  حيث  ال�شامل،  الم�سح  �أ�سلوب  ا�ستخدام 
ما  �أي   270 المرجعة  الا�ستبانات  عدد  وبلغ  الدرا�سة  مجتمع  �أفراد 
ن�سبته 94 % من عدد الا�ستمارات الموزعة، والتي تم اعتمادها في 

التحليل فيما بعد.
تم  ا�ستبانة   25 من  الا�ستطلاعية  الدرا�سة  عينة  وتكونت 
اختيارهم بطريقة ع�شوائية بغر�ض تقنين �أداة الدرا�سة والتحقق من 
�صلاحيتها للتطبيق على العينة الا�صلية وقد تم �إدخالها في التحليل 

النهائي نظرا لعدم وجود م�شاكل في ال�صدق والثبات.
جدول )1(

مجتمع وعينة الدراسة

الا�ستبيانات المحافظةعدد الفروعا�سم الم�صرف
الموزعة

الا�ستبيانات 
الم�ستردة

5955حلب1الم�صرف المركزي

4038حلب2الم�صرف العقاري

6561حلب5الم�صرف التجاري

3030حلب1الم�صرف ال�صناعي

6865حلب4الت�سليف ال�شعبي

2521حلب2التوفير

287270-14 فرعالإجمالي

22 منهجية البحث.

خلال  من  التّحليليّ  الو�صفيّ  المنهج  على  الاعتماد  تَم 
الثقة  مو�ضوع  تناولت  التي  الأجنبيّة  المراجع  من  الا�ستفادة 

ومقالات  كتب  من  الوظيفي  والاغتراب  الإذعان  و�صمت  التنظيمية 
في  الاذعان  �صمت  �أثر  ا�ستبانة  و�إعداد  �سابقة  و�أبحاث  ودرا�سات 
العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي حيث تّم ا�ستق�صاء 
ا�ستبيان  با�ستخدام  حلب  مدينة  في  العامة  الم�صارف  موظفي  �آراء 
م�صمّم لهذا الغر�ض وتّم جمع البيانات وتحليلها واختبار الفر�ضيّات 

.SPSS 22 ّبا�ستخدام البرنامج الإح�صائي
33 نتائج التحليل الإح�صائي.

أ اختبار �صدق الأداة وثبات المقيا�س )�ألفا-كرونباخ(	.

فيما  واتّ�ساقه  دقّته   )Reliability( المقيا�س  بثبات  يق�صد 
يقي�سه من معلومات عن �سلوك واتجاهات الُم�ستق�صى منهم، وللت�أكّد 
من ثبات نتائج الا�ستبيان تّم ا�ستخدام تحليل �ألفا-كرونباخ، حيث 
يعتبر اختبار �ألفا-كرونباخ �ضعيفاً �إذا كانت قيمته �أقلّ من )60 %( 
ومقبولاً �إذا كان يقع بين )60 % - 70 %( وجيّداً �إذا وقعت قيمته 
 ،]24[ )% �أكبر من )80  �إذا كان  %( وممتازاً   80  - % بين )70 
�أ�سئلة الا�ستبانة مجتمعة ثمّ  �ألفا-كرونباخ على  �أُجري اختبار  وقد 
الا�ستبيان المعدّ  �أن  الت�أكد من  �أ�سئلة كلّ محور على حدا, وتم  على 
لهذا البحث �صالح لقيا�س ما �أعُد لقيا�سه، و�أنه ي�شتمل على العنا�صر 
التي يجب �أن تدخل في التحليل من ناحية وو�ضوح فقراته ومفرداته 

من ناحية ثانية

معامل ألفا - كرونباخ لأسئلة البحث

جدول )2(
معامل ألفا - كرونباخ لأسئلة البحث

عدد العباراتمعامل �ألفا كرونباخ�أ�سئلة المحور

9510.الثقة بالمدير

845.الثقة بزملاء العمل

927.الثقة بالمنظمة

875.�صمت الاذعان

747.الاغتراب عن الذات

836.العجز

937.انعدام المعنى

8147.جميع �أ�سئلة الا�ستبيان

بلغت  الأ�سئلة  لجميع  �ألفا-كرونباخ  معامل  قيمة  �أنّ  نلاحظ 
)81 %( وهذا يدلّ على درجة ممتازة لهذا المعامل مما يعني ثبات 
كبير في النّتائج التي �سنح�صل عليها من هذا الا�ستبيان، �أمّا بالنّ�سبة 
لأ�سئلة كلّ محور على حدا ف�إنّ قيمة معامل �ألفا-كرونباخ تتراوح 
ما بين )74 %( لمحور الاغتراب عن الذات و)95 %( لمحور الثقة 
القيا�س في جميع المحاور  بالمدير وهذا يدلّ على وجود ثبات في 

المدرو�سة.
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أثر صمت الإذعان في العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي
حلب( مدينة  في  الحكومي  المصرفي  القطاع  على  ميدانية  )دراسة 

أ. ايام إبراهيم العبد
د. عبد القادر أحمد دواليبي

ب التّحليل الو�صفيّ لإجابات �أفراد عيّنة الدّرا�سة:	.

تَم ا�ستخدام التدرج من )1 - 5 ( لقيا�س ا�ستجابات المبحوثين 
لفقرات الا�ستبانة ح�سب الجدول رقم )3(

جدول )3(
درجات مقياس

غيرموافق الا�ستجابة
ب�شدة ب�شدة

غير 
موافق موافق محايدموافق

ب�شدة

12345المقيا�س

وكلما اقتربت الإجابة من )5( دل على الموافقة العالية على 
)% ما ورد في الفقرة المعنية وتدرج له وزن ن�سبي )20 

ات الدراسة الإحصاءات الوصفيّة لمتغيّر

جدول )4(
الاحصاءات الوصفية

المتو�سط ا�سم المتغير
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

3.41.99الثقة بالمدير

3.85.76الثقة بزملاء العمل

3.04.91الثقة بالمنظمة

4.04.44�صمت الاذعان

3.43.81الاغتراب عن الذات

3.42.86العجز

3.041.14انعدام المعنى

للمتو�سّط  الم�ستقلّة  ات  المتغّري �سجلتها  قيمة  �أعلى  �أنّ  نلاحظ 
الح�سابيّ كانت للثقة بزملاء العمل فقد كانت قيمته )3.85( ثمّ يليه 
وهذا  ككل،  بالمنظمة  الثقة  و�أخيراً  بالمدير  بالثقة  المتعلّق  المتغّري 
�أكثر من  العمل  بزملاء  الثقة  �أهمية  الموظفين على  ت�أكيد  يدل على 

الثقة بالمدير والمنظمة ككل.
للمتو�سّط  التابعة  ات  المتغّري �سجلتها  قيمة  �أعلى  �أنّ  كما 
ثمّ   )3.43( قيمته  كانت  فقد  الذات  عن  للاغتراب  كانت  الح�سابيّ 
انعدام المعنى، وهذا يدل على  و�أخيراً  يليه المتغّري المتعلّق بالعجز 
المنا�سبة  الظروف  للموظف  توفر  لا  العام  القطاع  في  الوظيفة  �أن 

لتحقيق ذاته وتطوير نف�سه وظيفياً.
ت اختبار الفر�ضيات:	.

الفرضية الرئيسة الاولى:

على   )α≤ .05( م�ستوى  عند  اح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 
العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي في الم�صارف عينة 

البحث.

�سيتم اختبار الفر�ضية من خلال الانحدار على مرحلتين:

●● :)Multiple Regression( أوّلاً: الانحدار المتعدّد�

يمكننا من خلال ا�ستخدام الانحدار المتعدّد اختبار مدى ت�أثير 
التنظيمية(  للثقة  المختلفة  )العنا�صر  مجتمعة  الم�ستقلّة  ات  المتغّري
ات  المتغّري �أخذ  ودون  الوظيفي(،  )الاغتراب  التّابع  المتغّري  على 

الو�سيطة بعين الاعتبار.
جدول )5(

معاملات الارتباط والتحديد لنموذج الثقة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي

القيمةالم�ؤ�شر

F 126.06قيمة

000.م�ستوى المعنوية

R 48.معامل الارتباط

R2 23.معامل التحديد

الخط�أ المعياري للتقدير 
Std Error Estimate.68

جدول )6(
نموذج الانحدار المتعدّد لتأثير الثقة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي

ات المتغّري
معامل 
الانحدار

B

الخط�أ 
المعياري

اختبار ت
(T-test)

الدلالة 
الاح�صائية

المعنويّةالقيمة
الثقة 

معنوية 11.22.000- 048.- 54.التنظيمية

 30.28.000 5.15.17الثّابت

ت�شير النتائج ال�سابقة في الجدولين رقم )5, 6( الى ما يلي:
11 �إن قيمة )F( ت�ساوي )126.06( وهي معنوية عند م�ستوى .

معنوية )05.( مما يعني �أن المتغير الم�ستقل )الثقة التنظيمية( �صالح 
للتنب�ؤ بالمتغير التابع )الاغتراب الوظيفي(.

22 بين . العلاقة  ان  يعني  وهذا   ).48( الارتباط  معامل  بلغ 
معنوية  وهي  القوة،  متو�سطة  الوظيفي  والاغتراب  التنظيمية  الثقة 

عند م�ستوى )05.(.
33 . ).-54( ي�ساوي  التنظيمية  للثقة   B الانحدار  معامل  �إن 

عك�سي  ب�شكل  ت�ؤثر  التنظيمية  الثقة  �أن  على  تدل  ال�سالبة  فالإ�شارة 
التنظيمية  الثقة  زادت  كلما  انه  يعني  وهذا  الوظيفي،  الاغتراب  في 
في المنظمة انخف�ض �شعور الاغتراب الوظيفي من قبل الموظفين في 

المنظمة.  
44 . ) �إن قيمة )T( ت�ساوي )11.22( بم�ستوى معنوية )000. 

وجود  على  ي�ؤكد  وهذا   ,)  .05( من  اقل  م�ستوى  عند  معنوية  وهي 
�أثر للثقة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي.
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جدول )7(

نموذج الانحدار المتعدد لتأثير كل بعد من أبعاد الثقة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي

اتالنموذج المتغّري
معامل 
الانحدار

B

اختبار ت
)T-test(

معامل الانحدار 
Beta المعياريF معامل الارتباط اختبار

R
معامل التحديد 

R2
المعنويةالقيمةالمعنويّةالقيمة

4.8635.37.000الثّابت

73.05.000 7.43.000.47.22-28-.الثقة بالمدير)1(

الثقة بالمدير, )2(
4.38.000.50.25-19-.الثقة بالمنظمة

�إن معامل التحديد R2  ت�ساوي )23.( وهذا يعني �أن المتغير 
التغير  من   )%  23( مقداره  ما  تف�سر  التنظيمية(  )الثقة  الم�ستقل 
الحا�صل في المتغير التابع )الاغتراب الوظيفي(, وهي قوة تف�سيرية 
ها عوامل �أخرى ع�شوائيّة  %( تف�ّرس �ضعيفة ن�سبياً, و�أن ن�سبة )77 
غير مدرو�سة و�أخطاء تتعلّق باختيار العيّنة ووحدات القيا�س.وبناء 
على نتائج التحليلات الاح�صائية: يتم رف�ض فر�ضية العدم المتعلقة 
في  التنظيمية  الثقة  لت�أثير  اح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  وجود  بعدم 
التي تن�ض على وجود  البديلة  الفر�ضية  الوظيفي، وقبول  الاغتراب 

�أثر معنوي للثقة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي.

الفرضية الرئيسية الثانية:

بين   )α≤ .05( م�ستوى  عند  اح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 
التنظيمية  الثقة  بين  العلاقة  في  و�سيط  كمتغير  الاذعان  �صمت 
والاغتراب الوظيفي لاختبار هذه الفر�ضية �سوف يتم الاعتماد على 
HMRA Hi� )ا�سلوب تحليل الانحدار الهرمي ذو المتغيرات الو�سيطة) 
erarchical moderated regression Analysis( والذي يعتمد ا�سا�ساً 

على تحليل الانحدار الب�سيط والمتعدد 
جدول )8(

نموذج الانحدار المتعدد لتأثير الثقة التنظيمية على الاغتراب الوظيفي بوجود صمت الاذعان

الم�ستقلة

 النموذج
الا�سا�سي

 النموذج
المختزل

 النموذج
الكامل

 معامل
الانحدار

 معنوية
T

 معامل
الانحدار

 معنوية
T

 معامل
الانحدار

 معنوية
T

Xi.480-.000-.4470.000-.226.010

Mi--.2210.000271..000

Xi*Mi-----.249.004

Adj.
R2

.229.275.288

F
126.060

80.92557.666

Sig.000.000.000

يت�ضح من الجدول ال�سابق �أن النموذج الأ�سا�سي معنوي حيث 
يت�ضح  (, كما   .000( المعنوية  )F 126.060( وم�ستوى  قيمة  بلغت 
في  التنظيمية  الثقة  لت�أثير  مبا�شر  عك�سي  معنوي  ت�أثير  وجود 
الاغتراب الوظيفي, وهذا يعني �أنه كلما زاد ثقة الموظفين بالمنظمة 

الوظيفي لديهم, وقد بلغت قيمة  ال�شعور بالاغتراب  انخف�ضت حالة 
معامل التحديد المعدل )229. ( وهذا يعني ان ت�أثير الثقة التنظيمية 
يف�سر 22.9 % من التغير الحا�صل في الاغتراب الوظيفي, ويلاحظ 
�أي�ضاً �أن النموذج المختزل معنوي حيث بلغت قيمة F للنموذج ككل 
التحديد  معامل  بلغ  وقد   ,)  .000( المعنوية  وم�ستوى   )80.925(
النموذج  �إدخال �صمت الاذعان في  المعدل )275. ( وهذا يعني ان 
 %)  .046( بمقدار  للنموذج  التف�سيرية  القدرة  في  زيادة  الى  �أدى 
مقارنة بالنموذج الأ�سا�سي, �أما بالن�سبة للنموذج الكامل فقد تبين 
 )57.666( للنموذج ككل   F النموذج معنوي, حيث بلغت قيمة  �أن 
وم�ستوى المعنوية )000. (, وقد بلغ معامل التحديد المعدل )288. ( 
وهذا يعني ان �إدخال �صمت الاذعان كمتغير و�سيط على العلاقة بين 
التف�سيرية للنموذج  القدرة  الوظيفي زاد  التنظيمية والاغتراب  الثقة 
ف�إننا  عليه  وبناء   )% بمقدار)242.  المختزل  بالنموذج  مقارنة 
�أثر  نرف�ض فر�ضية العدم ونقبل الفر�ضية البديلة التي تقول  يوجد 
العلاقة  في  و�سيط  كمتغير  الاذعان  �صمت  بين  اح�صائية  دلالة  ذو 
عندما  �أنه  يعني  وهذا  الوظيفي.  والاغتراب  التنظيمية  الثقة  بين 
ي�سود �صمت الاذعان في الم�صارف ف�إن هذا �سي�ؤدي الى انخفا�ض 
بالاغتراب  الموظفين  �شعور  من  ويزيد  بالمنظمة  الموظفين  ثقة 
التحدث حول  الموظفون  يرف�ض  لأنه عندما  الوظيفي وهذا منطقي 
الية  وتح�سين  بتطوير  المرتبطة  والافكار  بالعمل  المتعلقة  الم�شاكل 
عمل الم�صارف نتيجة الخوف من النتائج ال�سلبية الناجمة عن هذا 
التحدث وما يترتب على ذلك من الف�صل والعقوبات المختلفة, ف�إن 
ذلك �سوف ي�ؤدي الى تخفي�ض ثقتهم بالمنظمة ويخلق لديهم �شعور 
باللامبالاة وعدم الاهتمام بكل ما يحدث في الم�صرف �سواء كان 
من ناحية ايجاد حلول للم�شاكل التي يعاني منها الم�صرف او اقتراح 
افكار تطويرية, وفي النتيجة عدم ال�شعور بالانتماء الى مكان العمل.

النتائج:
11 هي . الاذعان  و�صمت  التنظيمية  الثقة  بين  العلاقة  �إنَ 

ذلك  �أدى  كلما  عالية  التنظيمية  الثقة  كانت  فكلما  عك�سية  علاقة 
�إلى انخفا�ض �صمت الاذعان في المنظمات وازداد ال�شعور بالأمان 
من قبل الموظفين للتحدث عن جميع الم�شاكل الموجودة في العمل 
مع  يتفق  وهذا  الأداء  لتح�سين  والاقتراحات  الأفكار  �أف�ضل  وتقديم 

درا�سة )نوارة و�أمال, 2019(.
22 الوظيفي هي . والاغتراب  التنظيمية  الثقة  بين  العلاقة  �إنَ 

الى  ذلك  ادى  كلما  التنظيمية  الثقة  ازدادت  فكلما  عك�سية  علاقة 
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أثر صمت الإذعان في العلاقة بين الثقة التنظيمية والاغتراب الوظيفي
حلب( مدينة  في  الحكومي  المصرفي  القطاع  على  ميدانية  )دراسة 

أ. ايام إبراهيم العبد
د. عبد القادر أحمد دواليبي

للمنظمة  بالانتماء  الموظفين  و�شعور  الوظيفي  الاغتراب  انخفا�ض 
وهذا يتفق مع درا�سة )حياة وكريمة, 2020(

33 هي . الوظيفي  والاغتراب  الاذعان  �صمت  بين  العلاقة  �إنَ 
علاقة طردية فكلما �ساد �صمت الإذعان في المنظمة كلما �أدى ذلك 
ذاتهم  تحقيق  على  القدرة  وعدم  العمل  عن  الموظفين  انف�صال  الى 

وتطوير �أنف�سهم وهذا يتفق مع درا�سة )ال�شريف ومخلوف, 2021(.

التّوصيات
11 توفير مناخ تنظيمي في المنظمة يت�سم بالثقة في التعامل .

من خلال تبني هياكل تنظيمية منفتحة تُ�سَهل من عملية التوا�صل 
والانفتاح والمرونة بين المدراء والموظفين وت�سمح للموظفين بنقل 
الم�شاكل الى الإدارة العليا مع اقتراح �آلية لعلاج الم�شاكل الموجودة 

في العمل.
22 كفريق . العمل  خلال  من  العمل  زملاء  بين  الثقة  تعزيز   

والأفكار  الآراء  لتبادل  بينهم  فيما  التعاون  على  وت�شجيعهم  واحد 
والاقتراحات التي ت�ساهم في تح�سين �أداء الموظفين وتطوير المنظمة. 

33 مكافئتهم . خلال  من  التحدَث  على  الموظفين  ت�شَجيع 
ت�ساهم في حل  واقتراحات جديدة  و�أفكار  �آراء  �إبداء  عند  وترقيتهم 
جميع الم�شاكل الموجودة في العمل والعمل على تطبيقها والاخذ بها. 

44 من . جديدة  ابداعية  �أفكار  تقديم  على  الموظفين  ت�شَجيع 
خلال خلق جو من المناف�سة فيما بينهم لتطبيق �أف�ضل هذه الأفكار 
وجعل الموظف في حالة تفكير دائم بالحلول والاقتراحات الجديدة 

في العمل.
55 �ضرورة الاهتمام بمتطلبات الموظفين ورغباتهم لتحقيق .

ذاتهم في العمل من خلال تدريبهم ب�شكل م�ستمر والعمل على تطوير 
مهاراتهم و�إمكانياتهم فيه. 

66 العمل من خلال تعيين الموظف . خلق جو من الابداع في 
المنا�سب في المكان الذي يتنا�سب مع �إمكانياته وقدراته للإبداع في 

العمل وتقديم �أف�ضل ما لديه.

المصادر والمراجع العربية:
11 رم�ضان . عي�سى  ومخلوف  القادر  عبد  نجاة  ال�شريف, 

التنظيمي  بال�صمت  وعلاقته  الوظيفي  الاغتراب  محمد,)2021(, 
لدى موظفي المكاتب التعليمية الخدمية بمدينة بنغازي, مجلة كلية 

التربية, العدد العا�شر.
22 ت�أثير .   ,)2020( حياة, �سرير الحرت�سي و كريمة, ربحي, 

العلوم  مجلة  التنظيمي,  الاغتراب  على  التنظيمية  الثقة  �أبعاد 
الاقت�صادية والت�سيير والعلوم التجارية.

33 نوارة, يحا و�أمال بحلاط, )2019(, دور الثقة التنظيمية .
في التغلّب على ظاهرة ال�صمت التنظيمي في الإدارة العمومية, ر�سالة 

ماج�ستير في العلوم ال�سيا�سية, جامعة مولود معمري – تيزي وزو.
44 كبية، محمد وماهر بدوي, )2003(، الإح�صاء التطبيقي، .

حلب، من�شورات جامعة حلب.
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