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Abstract 

Purpose: This study aims to examine the impact of a toxic work 

environment on quiet quitting, with workplace alienation acting as a 

mediating variable and personality type serving as a moderating factor in the 

relationship between toxic work environments and quiet quitting among 

employees of the Universal Health Insurance System in Port Said 

Governorate. 

Design/Methodology/Approach: The researchers adopted a descriptive-

analytical approach to analyze the relationships among the study variables 

and their dimensions. The study was applied to a sample of 367 employees 

working within the Universal Health Insurance System in Port Said. 

Appropriate statistical methods were used to test the mediating and 

moderating effects proposed in the conceptual model. 

Findings: The results revealed a significant positive impact of toxic work 

environments on both quiet quitting and workplace alienation. Furthermore, 

workplace alienation was found to have a significant positive effect on quiet 

quitting and to mediate the relationship between toxic work environments and 

quiet quitting. Additionally, personality type was shown to moderate the 

relationship between toxic work environments and quiet quitting, 

highlighting the importance of individual differences in explaining this 

relationship. 

Originality/Value: This study contributes to literature by integrating three 

emerging constructs in organizational behavior—namely toxic work 

environments, workplace alienation, and quiet quitting—while emphasizing 

the moderating role of personality type. It provides a conceptual framework 

that can help organizations foster a more supportive and positive work 

environment to mitigate the effects of toxicity and disengagement. 
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Toxic work environment – Quiet quitting – Workplace alienation – 

Personality type. 
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 تأثير بيئة العمل السامة على الإستقالة الصامته 
: الدور الوسيط للإغتراب فى مكان العمل و الدور المعدل لنمط الشخصية  

 بالتطبيق على منظومة التأمين الصحى الشامل بمحافظة بورسعيد 
 

 : الملخص

  دراسة  مع  الصامتة،  الاستقالة  ظاهرة  على  السامة  العمل  بيئة  تأثير  قياس  إلى   البحث  هذا  يهدف  الهدف:
  العمل  بيئة  بين   للعلاقة  معدل  كعامل  الشخصية  نمط  واستخدام  العمل،   مكان  في  للاغتراب   الوسيط  الدور 

 . بورسعيد  محافظة في الشامل  الصحي التأمين بمنظومة العاملين لدى الصامتة والاستقالة السامة

  بين  العلاقات  لتحليل  التحليلي  الوصفي  المنهج  على  الباحثتان  اعتمدت  الأسلوب:/المنهجية/التصميم
 بمنظومة  العاملين  من  مفردة(  367)  من  مكونة  عينة  على   البحث   تطبيق   وتم  وأبعادها،   الدراسة   متغيرات
  لاختبار   المناسبة  الإحصائية  الأساليب  الدراسة  استخدمت.  بورسعيد  بمحافظة  الشامل  الصحي  التأمين
 . المقترح  النموذج  في والمعدلة الوسيطة المتغيرات  تأثيرات 

  الاستقالة   على  السامة  العمل  لبيئة  إحصائية  دلالة  ذي  إيجابي  تأثير  وجود  إلى  الدراسة  توصلت   :النتائج
 العمل   مكان  في  الاغتراب  أن  النتائج  أظهرت  كما.  العمل  مكان  في  الاغتراب  على  وكذلك  الصامتة،

  والاستقالة  السامة  العمل  بيئة  بين  العلاقة  ويتوسط  الصامتة،   الاستقالة  على   دال   وبشكل  إيجابيا    يؤثر 
  والاستقالة  السامة  العمل  بيئة  بين   العلاقة  من  يُعدّل  الشخصية  نمط  أن  تبين  ذلك،  إلى  بالإضافة.  الصامتة

 . العلاقة هذه تفسير   في الفردية  الفروق  أهمية   إلى  يشير مما الصامتة،

  بيئة   هي  العمل،  سلوكيات  مجال  في  حديثة  بحثية  محاور  ثلاثة  بين  بدمجها  الدراسة  تتميز  :الأصالة
  لنمط   التفاعلي  الدور   على   التركيز  مع  الصامتة،   والاستقالة  الوظيفي،   والاغتراب  السامة،   العمل

  إيجابية  أكثر  عمل  بيئة   تصميم  في  المؤسسات   يفيد   أن   يمكن  تفسيريا    نموذجا    تقدم  كما.  الشخصية
 . وداعمة

 نمط  –  العمل  مكان  في  الاغتراب  –  الصامتة  الاستقالة  –  السامة  العمل  بيئة  :المفتاحية  الكلمات
 . الشخصية
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 تمهيد : 

ا  عد بيئة العمل عاملا  ’ت      لمدى جودته ولمستوى الإنتاجية ، ومن ثم تؤثر على    ا رئيس    محدد 
يمثل  كما    رغبة الأفراد فى تعلم المهارات  وتحفيز الأداء فى عالم يشهد منافسة متزايدة بين المنظمات.

عليها   والحفاظ  مستدامة  تنافسية  ميزة  تحقيق   على  قادر ا  تنظيمي ا   ا  مورد   Kiman etالعاملون 
al.,2012) .) 

فالعاملون هم محددات معرفة المنظمة وإبداعها وخبراتها ومهاراتها التقنية  و إنتاجيتها وعلاقتها 
. وتمثل المنظمات بيئة يقضى فيها     (Poulakis &Theodossiou,2013) مع أصحاب المصلحة

ا كبير ا من وقتهم، ومن ثم فهناك حاجة إلى بناء علاقات وسلوكيات مناسبة  تشجعهم على   العاملون جزء 
التحفيز وعلى القدرة على إتخاذ القرارات ، وجعلهم منخرطين فى عملهم ، لا أن تتحول إلى بيئة عدائية  

ر بالسلوكيات  خة التى تز ـئة العمل السامــو من ثم فبي  من أعمال.تؤثر سلب ا على جودة ما يتم إنجازه  
الــالهدامة التى تضعف ال نتـو كذلك مع  عاملين دافعية لدى  ائج سيئة الأثر على  ـنوياتهم ، تؤدى إلى 

 و كذلك على إستمرارية المنظمات .   ينـعاملال

فى الوقت الذى يتعامل فيه العالم منذ عدة سنوات مع تحديات متعددة ، بما فى ذلك عدم  و 
ت بشأن  المستمرة  المخاوف  كذلك  و  والإقتصادى ،  السياسى  مسـالإستقرار  وتدهور  المناخ  تويات  ـغير 

ديدات كبيرة للحياة المهنية  ـحيث تشكل هذه التحديات ته،  (International IDEA,2022)   المعيشة 
ا ضغوط ا لتحقيـوالشخصية للأفراد ، حيث يواجه الأف ق  ـراد بزيادة متطلبات العمل ، كما يواجهون أيض 

، دور فى    2020عام     COVID-19كما كان لجائحة    اتهم الشخصية.  ـالتوازن بين العمل ومسؤولي
رة الإغلاق  من خلال الوفاء  ـتشجيع المرؤوسين بشكل كبير على إعادة تشكيل علاقتهم بالعمل خلال فت

بعقـبمسؤولي الإلتزام  دون  : ـاتهم  للرفاهية  "   لية  الأولوية  إعطاء  خلال  من  ذلك  الحياة"   هو  العمل 
شكل لديهم  الإعتقاد بأنهم " يجب أن يعملوا ليعيشوا لا أن يعيشوا  ـ. ومن ثم ت ( ( Lord,2022النفسية
 .  ( Serenko ,2024) " ليعملوا

  ، قالة الصامتة مؤخر ا كمشكلة مهمة فى ديناميكيات العمل المعاصرة  ـوفى هذا السياق برزت الإست       
إنخراطهم فى العمل ، إلا أنها تمثل شكلا  مميز ا من سلوكيات    عاملينوبالرغم من إرتباطها غالب ا بفقدان ال

 العمل . 

الإغتراب فى مكان العمل من ابرز المشكلات التى تواجه المنظمات ، و ذلك نتيجة   د ع  ’يكما   
يق الأهداف و التواصل مع   ـتاجية و تحقـعلى الإنجاز و الإن  عاملدرة الـلل من قـلآثاره السلبية التى تق

تراب فى مكان العمل هى بداية الإنفصال و العزلة ـبالإغ  عاملبيئة المحيطه ، و كذلك فإن شعور الـال
تقالة الصامته ، و من ـقبله المهنى و تؤدى به إلى الإسـعما حوله ، و هذا يعنى وجود مشكله تهدد مست
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  عامل أثير الوسيط الذى يحدثه الإغتراب فى مكان العمل و تأثيرة على قيام الـهذا المنطلق يتم دراسة الت
 بالإستقالة الصامته .  

ابلهم ، و  ـو من ناحيه اخرى فإن الأفراد لا يقومون بنفس رورد الأفعال تجاه المواقف التى تق 
ماط الشخصية ، فهناك شخصة تتقبل و تتكيف  ـبينهم تخص سمات و انيرجع ذلك لوجود فروق فردية  

ع ما و هناك اخرى لا تستطيع ذلك . لهذا اتجهت العديد من الأدبيات و الدراسات السابقة  ـبسهولة مع واق
بتحليل الأنماط الشخصية للأفراد نظرآ لأن الشخصية هى احد العوامل السلوكية التى تؤثر      المهتمة

على اتجاهات و سلوكيات المرؤوسين داخل المنظمة . فنمط الشخصية هو الذى يحدد سلوك الفرد و  
 ( .  2023عواطفه و انماط تفكيره فى مجال العمل ) عبد النبى ، 

قالة الصامتة ـيحاول التعرف على مدى تأثير بيئة العمل السامة على الإست  لذلك فإن هذا البحث 
فى ظل شعور الفرد بالإغتراب فى مكان العمل ، مع الأخذ فى الإعتبار الأنماط الشخصية للعاملين  

محل البحث كمتغير معدل للعلاقة بين بيئة العمل السامة كمتغير مستقل و الإستقالة الصامته    لمنظومةبا
 كمتغير تابع .  

 مشكلة و تساؤلات البحث :  (1)
ا أمام منظمات الأعمال ، لاسيما منظمات الرعاية                    تمثل الإستقالة الصامتة تحدي ا متزايد 

 على ما يقدمونه من خدمات. من ثم  الصحية، والتى تؤثر سلب ا على دافعية العاملين و
فيها السلوكيات غير الصحية ،    كما أشارت الدراسات السابقة إلى أن بيئة العمل السامة التى تنتشر 

فإن   من ذلك  وبالرغم  الصامتة.  الإستقالة  سلوكيات  لتبنى  العاملين  تدفع  التى  العوامل  أهم  من  ’تعد 
العلاقة بينهما قد تتأثر بمتغيرات أخرى مثل الإغتراب فى مكان العمل ، حيث من المحتمل أن يلعب  

ا أن بيئة العمل السامةدور ا وسيط ا فى هذه العلاقة ،   تزيد من شعور   قد  كما أنه من المحتمل أيض 
 العاملين بالإغتراب فى مكان العمل ، الأمر الذى يدفعهم إلى تبنى سلوكيات الإستقالة الصامتة.

قد يلعب نمط الشخصية  فعلى الصعيد الآخر ، فإن العاملين لا يتأثرون ببيئة العمل السامة بذات القدر،  
 دور ا معدلا  فى العلاقة بين بيئة العمل السامة والإستقالة الصامتة.

يركز هذا البحث فى التعرف على مدى تأثير بيئة العمل السامة على الإستقالة  وفى ضوء ما سبق   
من خلال توسيط شعور الفرد بالإغتراب فى مكان العمل و استخدام نمط الشخصية كمعدل  الصامته  

قامت الباحثتان      ، و للتعرف على مظاهر المشكلةللعلاقة بين بيئة العمل السامة و الإستقالة الصامته  
ظومة التأمين الصحى الشامل بمحافظة  ـالبحث المتمثل فى من  لمجال تطبيق دراسة إستطلاعية    بإجراء

  بمنظومةين  ـمفردة من العامل  30سرة قوامها   ـينة ميــبورسعيد عن طريق توزيع إستبيان مبدئى على ع
يئة العمل السامة و كذلك التعرف على  ـابعاد بإلى التعرف على  حيث هدفت  أمين الصحى الشامل ،  ـالت

، و كذلك التعرف على الأسباب التى تدفعهم إلى    لون تراب و مستواه الذى وصل إليه العامـاسباب الإغ
قالة الصامته  ـالإستقالة الصامتة ، و هل يعدل نمط الشخصية من العلاقة بين بيئة العمل السامة و الإست
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رات تتمثل فى الآتى :  ـموعة من المؤشـمج  الإستطلاعية    دراسةال محل البحث . و اظهرت    لمنظومةبا
ئة العمل السامة و التى تؤدى  ـتشر فى بي ـوجود إختلاف بين آراء العاملين من حيث السلوكيات التى تن

    لزيادة مستويات التوتر و الإرهاق و الضعف النفسى و تتضمن :

 هم من التواجد فى بيئة عمل سامة تتمثل مظاهرها فى ءمن العاملين استيا % 80اظهر حوالى  •
التعبير بتعليقات غير لائقة تجاه الزملاء أو المرؤوسين  فى مكان العمل ، كما أنها قد تكون 

الإستبعاد المتعمد والتعرض للنقد  ، بالإضافة إلى    فى شكل إساءة لفظيه أو أفعال تجاه الآخرين
 . تمر  ـ، و كذلك التعرض للتنمر المس الهدام

العاملي  %70كذلك أشار نحو   • غير منطقية و    ان إلى ان بعض الرؤساء يضعون اهداف  ـمن 
 اعباء عمل كثيرة مع تحديد وقت غير مناسب لتحقيق هذه الأعمال .

من العاملين اعربوا عن استيائهم من عدم    %60ن نحو  أ  اأيض  لإستطلاعية  الدراسة ااظهرت   •
قة فى قدراتهم الشخصية ـوث خطأ ما ، مما يؤدى إلى فقدان الثدفافية و العدالة عند ح ـتوافر الش

  . 
القدرة على التواصل مع   ن من العاملين يفتقدو   %50ان  عن      الدراسة الإستطلاعيةكما اسفرت   •

زملائهم و الشعور بالوحدة و الإفتقار إلى الدعم الإجتماعى نتيجة وجود بيئة عمل سامة غير 
ابة بشكل مفرط مما يعوقهم عن ـيشكون من انظمة الرق  %70داعمة ، بالإضافة إلى ان نحو  

 اداء عملهم .  
ا  الإستطلاعيه  دراسةال و اوضحت   • بتأديه    %75ان ما يقرب من    أيض  يقومون  العاملين  من 

عملهم فى اضيق نطاق مع عدم تجاوز اى حدود للمشاركة فى اى انشطة او تفاعل مع باقى 
الوظ الوصف  فى  عليه  المنصوص  العمل  لمستوى  تجاوز  او  إلى  ـالزملاء  يدفعم  مما   ، يفى 

 الإستقالة الصامته .  
اكدت   • إختلاف    دراسةالكما  هناك  ان  ابعاد    ا الإستطلاعيه  توافر  حيث  من  العاملين  آراء  بين 

من العاملين من شعورهم بالإستنزاف العاطفى و   % 60  حيث أكد الإغتراب فى مكان العمل ،  
دماج ـعدم قدرتهم على الإنعلى    من العاملين    %50  أكد ية تجاه الآخرين ، كما  ـالإستجابة العدائ

 يم و المعايير .   ـبالإضافة إلى ضياع الق
فى انماط الشخصية   افاوت  ـن هناك تإلى أ    بالإضافة إلى ما سبق الإستطلاعية    لدراسةا و أشارت   •

و البعض الآخر غير راض عن وجوده فى هذه    هللعاملين ، فمنهم من يكون راض عن عمل
فى التعرض لمواقف متشابهه فى اوقات مختلفة   ذاتهالبيئة السامة ، كما قد يختلف رأى العامل  

دره  ـقال   لديهيرجع سببها إلى إختلاف الأنماط الشخصية للعاملين ، فبعضهم    ،مل كثيرةاعو   وفق
 ذلك .    يفتقر إلىعلى التكيف و البعض الآخر  

استناد                ب   او  الخاصة  المؤشرات  لبعض  السابق  يمكن           لدراسةاللعرض  الإستطلاعيه 
   ة المشكلة فى التساؤلات الآتيه :  ـثية و صياغ ـتحديد الفجوة البح ين للباحثت 
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بمنظومة لدى العاملين  ما مدى تأثير بيئة العمل السامة على الإغتراب فى مكان العمل    1/1
 ؟  بمحافظة بورسعيد  التأمين الصحى الشامل

التأمين منظومة  لدى العاملين بما مدى تأثير بيئة العمل السامة على الإستقالة الصامته    1/2
 ؟بمحافظة بورسعيد   الصحى الشامل

لدى العاملين بالتأمين   ما مدى تأثير الإغتراب فى مكان العمل على الإستقالة الصامته   1/3
 ؟   بمحافظة بورسعيد   الصحى الشامل

 توسيط الإغتراب فى مكان العملـهل تؤثر بيئة العمل السامة على الإستقالة الصامته ب  1/4
 ؟    بمحافظة بورسعيد  التأمين الصحى الشاملمنظومة لدى العاملين ب

الشخصية    يعدلهل    1/5 بنمط  العاملين  الشامل ـالتمنظومة  لدى  الصحى  بمحافظة   أمين 
 الإستقالة الصامته؟ و  ئة العمل السامة  ـبي العلاقة بين فى  بورسعيد 

 اهداف البحث :  (2)

التعرف على مدى تأثير بيئة العمل السامة على الإستقالة الصامتة فى    إلىيهدف البحث  
للعلاقة  ظل توسيط الإغتراب فى مكان العمل ، و كذلك إستخدام نمط الشخصية كمتغير معدل  

جابة  للإ  محل البحث ، و   منظومةلدى العاملين بال  بين بيئة العمل السامة و الإستقالة الصامته
مجموعة من الأهداف لتحقيق ذلك تتمثل فى  عن تساؤلات البحث السابق ذكرها ، يتبنى البحث  

 الآتى:  

التعرف على الأبعاد الخاصة بمتغيرات البحث المتمثلة فى : بيئة العمل السامة ، الإستقالة    2/1
 الصامته ، الإغتراب فى مكان العمل ، نمط الشخصية .  

العاملين  فحص     2/2 العمل لدى  السامة على الإغتراب فى مكان  العمل  لبيئة  المباشر  التأثير 
 .   بمحافظة بورسعيد  التأمين الصحى الشامل بمنظومة

العاملين    2/3 لدى  الصامته  الإستقالة  على  السامة  العمل  لبيئة  المباشر  التأثير   بمنظومة تحديد 
 .   بمحافظة بورسعيد  لالتأمين الصحى الشام

 بمنظومةتحديد التأثير المباشر للإغتراب فى مكان العمل على الإستقالة الصامته لدى العاملين    2/4
 .  بمحافظة بورسعيد التأمين الصحى الشامل 

تحديد التأثير غير المباشر لبيئة العمل السامة على الإستقالة الصامته بتوسيط الإغتراب فى    2/5
 .  بمحافظة بورسعيدالتأمين الصحى الشامل  بمنظومةمكان العمل لدى العاملين 
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علاقة بين بيئة العمل السامة و الإستقالة الصامته  فى إختبار معنوية نمط الشخصية كمعدل  2/6
 .   بمحافظة بورسعيد  التأمين الصحى الشامل مةو بمنظ لدى العاملين 

البحث  التوصل إلى مجموعة من التوصيات لمساعدة    2/7 المنظومة محل  بغية  المسؤولين فى 
سلوكيات السامة ، ومن ثم تقليل الإغتراب وسلوكيات الإستقالة  التوفير بيئة عمل إيجابية ، للحد من  

 الصامتة، مما يدعم الصحة النفسية للعاملين ، وكذلك قدرتها على المنافسة والإستمرار. 

 فروض البحث :  (3)

سامة للمديرين،السلوكيات السامة لزملاء العمل،  التؤثر بيئة العمل السامة بأبعادها )السلوكيات    3/1
ذى دلالة إحصائية على الإغتراب فى مكان   االمناخ السام، العوامل الهيكلية الإجتماعية السامة( تاثير  

 العمل بأبعاده المتمثلة فى )فقدان القوة،الإغتراب عن الذات،العزلة الإجتماعية، اللامعيارية( .  

تؤثر بيئة العمل السامة بأبعادها ) السلوكيات السامة للمديرين،السلوكيات السامة لزملاء العمل،    3/2
 ذى دلالة إحصائية على الإستقالة الصامته .  االمناخ السام، العوامل الهيكلية الإجتماعية السامة( تأثير  

الإجتماعية،    3/3 الذات،العزلة  عن  القوة،الإغتراب  )فقدان  بأبعاده  العمل  مكان  فى  الإغتراب  يؤثر 
 ذى دلالة إحصائية على الإستقالة الصامته .   االلامعيارية( تأثير  

الذات،العزلة الإجتماعية،    3/4 عن  القوة،الإغتراب  )فقدان  بأبعاده  العمل  مكان  فى  الإغتراب  يتوسط 
 اللامعيارية( العلاقة بين بيئة العمل السامة و الإستقالة الصامتة .  

 العلاقة بين بيئة العمل السامة و الإستقالة الصامته .  فى يعدل نمط الشخصية  3/5

 أهمية البحث : ( 4)

 الأهمية العلمية ) النظرية( :  4/1

يساهم البحث فى تسليط الضوء على بيئة العمل السامة مما يعزز من فهم تأثيرها على   4/1/1
 الإستقالة الصامتة. 

يقدم البحث مساهمة علمية من خلال دراسة دور الإغتراب فى مكان العمل كمتغير وسيط    4/1/2 
دراسات  بين بيئة العمل السامة والإستقالة الصامتة، حيث لم يتم تناول هذه العلاقات مجتمعة فى ال 

السابقة التنى اطلعت عليها الباحثتان ، ومن ثم يحاول البحث سد هذه الفجوة البحثية وفتح آفاق  
 جديدة للدراسات التطبيقية. 

 تساعد نتائج البحث فى تعزيز المعرفة المتعلقة بمتغيرات البحث.   4/1/3
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 الأهمية العملية ) التطبيقية( :  4/2

ترجع أهمية البحث إلى أهمية مجال التطبيق ، حيث تقدم منظومة التأمين الصحى الشامل    4/2/1
رعاية لل خدمة تمس أهم مقومات الحياة ، بالإضافة إلى الأهمية التى توليها الدولة لتوفير مظلة  

 . تتسم بالجودة الصحية للمواطنين 

المهنية  عد بيئة العمل السامة من المشكلات الأساس التى تؤثر على سلامة الأفراد ’ت  4/2/2
 . التأقلم مع متطلبات العمل اليوميةوالنفسية والتى تنعكس سلب ا على 

تمثل الإستقالة الصامتة تحدي ا أمام مجال التطبيق  ، حيث فقد العاملين الشغف فى العمل    4/2/3
 على جودة ما يقدمونه من أعمال. يؤثر سلب ا

تقديم التوصيات التى من شأنها المعاونة فى توفير بيئة عمل داعمة ، مما يؤدى إلى توفير    4/2/4
 رعاية عالية الجودة وتعزيز النتائج الإيجابية للمتعاملين مع هذه المنظومة.  

 : الإطار النظرى و الدراسات السابقة  (5)

 Toxic work environment بيئة العمل السامة: 5/1

حاول الباحثون خلال فترات زمنية متباينة وضع تصور لمفهوم بيئة العمل ، حيث تم تعريفها  
مهامه الفرد  فيه  يؤدى  التى  والمواقف  والظروف  الأنظمة  من  مجموعة  أنها   Ureches. et)على 

al,.2018)      ،    إفترضكما (Kyko,2005) المرؤوس ليست ثابتة ، بل هى    أن ملامح شخصية 
ومن ثم صنف العديد من الباحثين بيئة العمل   المنظمة. ديناميكية ، تتغير مع تجارب العمل فى بيئة  

إلى : بيئة العمل التعاونية ، والتى تشير إلى مكان العمل الذى يسود فيه التعاطف بين أصحاب العمل  
، والذى يوفر لمرؤوسيه الشفافية والإتصال المفتوح ، وإتاحة فرص التدريب والتطوير ،     والمرؤوسين 

ا بتقدير العمل الجاد وروح العمل الجماعى ، كذلك تتسم فيه العلاقات بين العاملين   كما أنه يتسم أيض 
رابط  والمشاركة  ، مما يتيح  للعاملين تجربة الشعور بالإنتماء إلى المنظمة و كذلك لبعضهم  ـبالود والت

التى تولد سلوكيـعض ، كما أنهم يطورون  مشالب المواطنة التنظ ـاعر التعاطف  مما يعزز   ية .يمات 
ؤدى  ـعلى الجانب الآخر ت  بينما،    (    (Wang et al., 2020الرفاهية النفسية والجسدية للمرؤوسين

 وعلى المنظمة. عامليـنبيئة العمل السامة إلى نتائج سلبية على ال

 :مفهوم بيئة العمل السامة:   5/1/1

قامت الباحثتان بمراجعة الأدبيات التى تناولت المفاهيم المرتبط ببيئة العمل السامة ، حيث  
البيئة التى تنتشر فيها السلوكيات التى تؤدى إلى  الإخلال بالتوازن    إلى أنها  Rasool,2021) )   أشار

البدنى والعقلى ، بما يمثل حافز ا لزيادة مستويات التوتر والإرهاق الشديد وكذلك الضغط النفسى على  
ويرى   المرؤوسين .  البدنية     (Rather et al.,2019)صحة  بالصحة  عمل سيئة تضر  بيئة  بأنها 
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والع للـوالنفسية  بكفاء  عاملين قلية  العمل  فى  أدوارهم  أداء  دون  حائلا   يقف  مما  وأضاف    ة ،  وفعالية. 
(Harris,2022)    ا بأنها البيئة التى تشهد مستويات مرتفعة من النزاعات بين العاملين ، كما تشهد أيض 

 حالات مستمرة من الفوضى و عدم الإستقلالية والمعاملة القاسية. 

ا  لبيئة العمل السامة  ، حيث أشار بأنها    (Mceulloch,2016)كما أضاف   مفهوم ا موسع 
حيث تعمل بيئة العمل السامة كمظلة    بيئة عمل تتنشر فيها مجموعة من السلوكيات المسيئة والمدمرة.

الت  ذات   والسلوك  والنرجسية  والتحرش  النبذ  والتى تشمل   ، متعددة  والإذلالـجوانب  والعدوانية          هديدى 
(Rasool et al.,2019)  فى: تتمثل ئة العمل السامة التى حظيت بالإهتمام ـإلا أن بعض مكونات بي 

 Ostracism Workplaceالنبذ فى مكان العمل  1/  5/1/1

ا مــــــن قبــــــل المشــــــرفين والــــــزملاء فــــــى مكــــــان العمــــــل   تصــــــور الفــــــرد بأنــــــه مســــــتبعد إجتماعيــــــ 
ــى ــى الســـــياق التنظيمـــ ــلبية فـــ ــلوكيات تتســـــم بالســـ ــؤدى إلـــــى ســـ ــة تـــ ــد تجربـــــة مؤلمـــ ــث ’يعـــ وتصـــــيب  حيـــ

ــاطفى ــاق العــــ ــم تمثــــــل عامــــــل ضــــــغط يحــــــول  ((Sergio,M.etal.,2023المرؤوســــــين بالإرهــــ ومــــــن ثــــ
ــرؤوس  ( (Yousef, DA.; Y.W, Chung,2018; J, Yang,2018 لعملــــــــــــــــــــــــــهدون أداء المــــــــــــــــــــــــ

والســـــيطرة  وهـــــى: الإنتمـــــاءالأســـــاس  الإنســـــانية الأربعـــــة كما’يعـــــد مـــــؤثر ا لأنـــــه يثيـــــر ســـــلب ا الإحتياجـــــات
 (Mao et al.,2017)  وتقدير الذات والوجود الهادف

 Incivilityالوقاحة   5/1/1/2

التعبير بتعليقات غير لائقة تجاه الزملاء أو المرؤوسين  فى مكان العمل ، كما أنها تتضمن  
 (Rasool, et al.,2020)قد تكون فى شكل إساءة لفظيه أو أفعال تجاه الآخرين

 Bullying التنمر  5/1/1/3

راد أو مجموعة من المتنمرين،  ـستمر من قبل أفـقصد به تعرض الفرد بشكل سلبى متكرر ميو 
ا المراقبة المفرطة للمذلال  كاللوم والا ويأخذ أشكالا متعددة مثل   ، بالإضافة إلى    عاملينا يشمل أيض 

ا سوء المعاملة فى أى موقف مثل التنمر الإلكترونى  ـالإستبعاد المتعمد والتعرض للن قد الهدام. ويشمل أيض 
يئات التنظيمية ، مما يترتب  ـمما يخلق ضغط ا والشعور بالظلم. كما أن التنمر قد يترسخ فى الثقافات والب

ا إرهاق ا عاطفي ا وإحتراق ا وظيفي ا.   عليه مشاكل عديدة :صحية ونفسية ضارة ، كما تسبب أيض 

(Poulakis, K.& Theodosios, I.,2013; Gardner, D.Ed. al, 2016 , (Nielsen, M.B.&  

 

 Harassmentالتحرش    5/1/1/4

عد ’ي  و   سلوك غير مرغوب فيه ، يسبب إهانة للفرد  وإنتهاك لكرامته أو إخافة الآخرين .  
ير  ـره على الفرد فحسب ، ولكن يمتد التأثـيقتصر تأثيلا    التحرش جزء ا  من بيئة العمل السامة حيث
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بأكمله العمل  لمكان  النفسية  الرفاهية   ;Von Gruenigen, V.E.; Karlan, B.Y,2018) إلى 

Burgess, E.O, et al.,2018)  

ئة العمل السامة هى وصف للعلاقة بين العاملين ـترى الباحثتان فى ضوء العرض السابق أن بي       
ها ـسود فيها بعض العوامل غير المرضية ، والتى يشعر فيـبالسلبية والتى ت ومكان العمل التى يتسم 

 .  والنفسيةالعاملون بعدم التوافق ، مما  يلحق ضرر ا بصحتهم البدنية والعقلية 

 : التداعيات المترتبة على بيئة العمل السامة: 5/1/2

 يترتب علي بيئة العمل السامة العديد من الآثار يمكن ذكرها على النحو الآتى:      

:الإخفاق فى تلبية الإحتياجات النفسية للعاملين ، الأمر الذى يؤدى إلى إستنزاف مواردهم ،  5/1/2/1
 ( (Wang et al., 2020وإنخفاض الوحدة الإجتماعية بينهم 

 . : انقطاع التعاطف مع الآخرين داخل المنظمة ، مما يخلق بيئة عمل عدائية 5/1/2/2

وتدهور صحة العاملين نتيجة التواجد فى بيئة عمل سامة ، مما يترتب عليه   : زيادة التوتر5/1/2/3
 (Xu et al.,2019)زيادة تكاليف الرعاية الصحية  

: قلة الفرص فى تحقيق معدلات الإنتاجية المطلوبة ، مما يؤدى إلى  خلق بيئة تنظيمية غير  5/1/2/4
 Poulakis, K., Theodosios, I,2013) صحية ، تضر بالنتائج التنظيمية)

التنظيمية ، بسبب فقدان الصورة الإيجابية للمنظمة الناتجة عن السلوكيات  5/1/2/5 التكلفة  : زيادة 
 (Poulakis, K., Theodosios, I.,2013) السامة فى بيئة العمل.

التأثير سلب ا على مشاركة العاملين و إستبقائهم و ارتفاع معدلات التغيب عن5/1/2/6   : 
ببرامج التطوير، الأمر الذى   عاملينالعمل ، كما أن  بيئة  العمل السامة تحول دون إستفادة ال

  (Jehanzeb,2020) يترتب عليه قلة الإلتزام بوظائفهم 

 : أبعاد بيئة العمل السامة5/1/3

معقدة  ’ت        ظاهرة  العمل  مكان  ،   عوق تعد سمية  العمل  وفعالية حياة  المنظمة  أنها    إنتاجية  كما 
   (Kusy&Holloway,2009,p:2)ردية والجماعية التنظيمية ـمتعددة الأبعاد ، تتأثر بالمستويات الف
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،    عاملين ئة عمل سلبية من خلال تدمير الروح المعنوية للـنشئ هذا النمط من  المديرين بي’ين 
ا عدائي ا تجاهم ، ذلك بسبب ما تخوله السلطة الإدارية لهم ، مما  يسبب قلق ا لدي     حيث يتبى سلوك 

 Reyhanoğlu & Akın, 2016 ; Gündüz) المرؤوسين  ويلحق ضرر ا بالنجاح الإدارى الفردى 
&  Dede Korkut, 2014)    ،    كما اقترح(Parker,2021)    طلق عليه الإدارة بالإرهاب وهو  ’أما

بالديكتاتورية والتى ’تعد عام ا     اسام    لا  مصطلح مرتبط بنمط المديرين الذى يتسم  مهيمن. وذكر أيض 
(Macklem ,2005)     المديرين الذين يضعون أهداف ا غير منطقية و يسعون كذلك لتحقيق أرباح    ان

  (Hymow,Tz,2004. وإتفاقا  مع هذا الرأى أشار   غير معقولة ، يمثل ذلك مصدر ا للسمية فى بيئة العمل
( إلى أن هؤلاء المديرين منشغلون بمكانتهم وسلطاتهم  ، ونتيجة لذلك يبقون مرؤوسيهم فى جهل بشأن  

 القضايا الإستراتيجية والتكتيكية . 

  ، كثيرة بأعباء عمل  عاملينإلى أن هذه البيئات تحمل ال    (Gilbert et al.,2012)كما أشار   
فى الحفاظ على    عاملينفى ذات الوقت بمواعيد نهائية ضيقة. فمن غير المرجح  نجاح ال  م مع تقييده 

ويات الأخرى  ـقدم أولويات العمل على جميع الأولـالتوازن بين الحياة والعمل ، نظر ا لتوقعات مديريهم بت
المبالغة  فى تقدير الإنجازات أو   للمرؤوسين. بالإضافة إلى شعور المديرين المفرط بأهمية الذات ، 

عامل مع ـعند التبه  المواهب ، وكذلك الحاجة الدائمة إلى الإهتمام والإعجاب ، وردود الأفعال الغاض
زون  سى ، ففى الوقت الذى يعز ـالنرج  بالسلوك  المديرون حيث يتسم هؤلاء    (Blais et al.,2008) النقد 

 ثقتهم بأنفسهم يحدون من كفاءة مرؤوسيهم فى العمل بسلوكهم هذا الهدام.  

أن الإشراف المسئ وسلوكيات التنمر والتحرش’تعد من أشكال   (Spiegel ,2011)كما ذكر           
للمديرين ، ومن ثم عندما يواجه المرؤوسون هذه  السلوكيات السلبية ، فإن ذلك يدفعهم    السلوكيات السامة

المنظمة  تجاه  السامة  المعاملة  هذه  على  بالمثل  للرد  كمحاولة   إنتقامى  سلوك  إنتهاج                                إلى 
(AL khoury,2022) 

  Toxic Behaviors of Coworkers :السلوكيات السامة  لزملاء العمل5/1/3/2

لا يدرك الموظفون السامون أى إلتزام مهنى أو أخلاقى تجاه منظماتهم أو زملائهم ، حيث يحدد       
ا على محبتهم وثقتهم وليس على الهيكل التنظيمى  العاملون السامون علاقاتهم مع زملائهم  إعتماد 

(Housman &Dylan,2017)    الإيجابية الدوافع  ذوو  المرؤوسون   فيه  يحاول  الذى  الوقت  فى 
إرضا يحاولون  قد  أو   ، السام  الموظف  ضد  التحدث  إلى    ءهوالأخلاقية  يؤدى  مما   ، للصراع  تجنب ا  

إنسحاب الأفراد ذوى الدوافع الإيجابية بمرور الوقت ، نظر ا لشعورهم بأن الإدارة غير فعالة ، مما يسبب  
  )D.O.,2023Arubayi.,( إنخفاض ولائهم للمنظمة ومن ثم  لهم شعور ا بإنخفاض التقدير، 

كما أنه قد لايكون هناك  الكثير من الأفراد العدوانيين فى المنظمة والذى يؤدى إلى ظهور هذا    
النمط من البيئات ، ولكن النقص فى الإنصاف للضحايا  يؤدى إلى إصابة المرؤوسين بمشاكل جسدية   
فى   لأمرهم  يهتمون  زملاء  قبل  من  مستهدفين  هؤلاء  يكون  أن  والخشية  التوتر  نتيجة 
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من  (  Whitman,2017العمل) يعانون  الذين  المرؤوسين  فإن  الإجتماعى  التبادل  لنظرية  وفق ا  أنه  كما 
سلوك سام ويشعرون بأنهم محاصرون في بيئة سامة ، قد يطورون الرغبة فى المعاملة بالمثل بسلوك  

 Naseer et)ربما يكون أكثر سلبية ، الأمر الذى يترتب عليه إرتفاع مستوى التوتر بينهم وبين أقرانهم
al.,2018)      وليس استباقي ا ، الأمر الذى    ردة للفعلالصعوبات    المنظمة معكذلك عندما يكون تعامل

 يؤدى إلى تدمير قسم أو المنظمة بالكامل. 

ا مماثلة ، الأمر الذى يشير إلى أن بيئة العمل   (Moore et al ,2015)كما أكتشف        نتائج 
الصراع   لنظرية  فوفق ا   ، تجاهلها  تم  قد  نزاعات  أو   ، حلها  يتم  لم  سامة  لمواقف  ا  نتاج  كانت  السامة 

راحل فى مواجهة  ـالمتصاعد التى أولت إهتمام ا للأحداث فى بيئة العمل ، والتى تفترض وجود عدة م
بالعقلانية ، فى محاولة لإحتواء الم تبدأ المرحلة الأولى  شكلات ، وعند  ـالمشكلات التى تنشأ، حيث 

العلاقات الإجتماعية ، وعدم الإحترام تجاه   بتدهور فى  الثانية تتميز  المرحلة  فإن  تصاعد الصراع ، 
ال يشعر  وعندما  المعتدى  ـالمعتدى.  قبل  من  بالعدوان  المستهدف  سي  فرد  االحالة  هذه  فى  فإنه  تبنى  ـ، 

   (Maidaniu-Chirila,2023) سلوكيات هجومية تجاه زملائه  فى العمل

  Toxic Climate : المناخ السام 5/1/3/3

عندما يفتقر المناخ التنظيمى إلى الآليات التى تدعم العاملين وتعزز من مناخ التعاون والتواصل بين        
ا تنظيمي ا غير صحى وسام ، يخلق بيئة تتسم بالشك والتوتر ، والتى يكون   أعضائه  فإن ذلك سيمثل مناخ 

والتنظيمى)  الفردى  الأداء  مستوى  على  سلبية  إنعكاسات   Kazemi. et al.,2018; Hosny et لها 
al.,2023)  ،    عد إنتهاكات العدالة التنظيمية مصدر ا للسمية فى مكان العمل ، نظر ا لأن  المعاملة’تكما 

بية لدى   ـردود أفعال عاطفية سل ’توجِدغير العادلة المدركة ، سواء كانت إجرائية أو توزيعية ، أو تفاعلية ،  
من خلال ظروف عمل   عاملينوبالتالى تكون الممارسة التنظيمية سامة لل  (Lawrence,2008)المرؤوسين 

 يجبرون على تحملها. 

اتلعب الثقافة التنظيمية            دور ا فى تطوير سمية بيئة  العمل ، ذلك من خلال التأثير على    أيض 
زمان والمكان ، تصبح معززة  ـإستمرار مسببات التوتر ، فعندما تكون المشكلات مزمنة  أو ممتدة عبر ال

بعدم    عاملين، كما ’يعد عدم تعزيز التنوع والمساواة، وكذلك شعور ال   (Stein,2007)بشكل متبادل  
لحل   إجراءات  السامة  المنظمات  تتبنى  وعندما   ، أخلاقية  غير  سلوكيات  المنظمة  وإتباع  الإحترام 

بالخوف   مدفوعة  تكون  فإنها  صائبة    ،المشكلات  قرارات  ذلك  عن  ينتج  ما  أشار ،    ونادر ا  كما 
(Wilson,2017)   ا إلى أن القيادة السامة على سبيل المثال تمثل مشكلة فى منظمة تفتقر إلى    أيض 

آليات السيطرة عليها بصفتها تمثل قوة ديناميكية تشكل سلوك العمل . فقد تؤثر الثقافة التنظمية بطرق  
ا.  ـتمكن من تطوير السمية ذلك من خلال دعم السلوكيات الهدامة وتث بيط السلوكيات التى قد تمثل علاج 

ا فى    (Mcclure,1999)كما أشار   إلى  أن الثقافة التنظيمية الداعمة للسلوك المدمر تلعب دور ا أيض 
أن هناك ما يسمى بالمثلث السام، فالضرر الذى يلحقه القادة    (Padilla,2007) كما اقترح    .ذلك  
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ا بسبب إتباع الداعمين الذين لا يواجهون   المدمرون ليس مرجعه فقط  سماتهم الشخصية ، ولكن أيض 
ا  البيئات التى  تمكن هؤلاء من ذلك.   هذا السلوك وكذلك بسبب أيض 

أن بيئات العمل السامة غالب ا ما تنبع  من ثقافة سامة داخل    (Hertick,2023)وضح  اكما          
السيطرة على   بهدف  القادة ويعززونها  التى يتسامح معها  السلوكيات والأفعال  المنظمة ، مما يعكس 

 الآخرين وإستغلالهم ، والتى غالب ا مع تتعارض مع مبادئ المنظمة.

 Toxic Social –Structural Factors    العوامل الهيكلية الإجتماعية السامة :  5/1/3/4

ينشأ ضعف التواصل بين الأفراد ، وكذلك الإفتقار إلى الدعم الإجتماعى والشعور بالوحدة ، نتيجة         
تقليص المتعمد للشبكات الإجتماعية  ـعدم وجود علاقات إجتماعية واضحة ، والشعور بالعزلة نتيجة ال

صحتهم  تؤثر على    (Hawkley et al., 2008) ، وهى تمثل عوامل يمكن أن تكون سامة للعاملين  
ا المناف البدنية مكان العمل، بالإضافة   سموم ا فىوارد  ـسة الداخلية و نقص المـوالنفسية ، كما تمثل أيض 

تم جدولة عمليات  ـقة ، كما هو فى الحال عندما تـاج أو أنها قد تكون مرهـعمليات الإنت عدم فعالية إلى 
 بشكل مفرط.  الرقابة قسريةالإنتاج بطريقة غير ملائمة ، كذلك عندما تكون أنظمة 

  Quiet Quitting: الإستقالة الصامتة 5/2

يمثل دوران العاملين تحدي ا مستمر ا للمنظمات فى ظل ديناميكية سوق العمل ، فبينما تتميز   
بعض حالات مغادرة  العاملين للمنظمة بطريقة مفاجئة وبتعبيرات صريحة عن عدم الرضا  ، فإن هناك  

التى عرفت بالإستقالة الصامتة   الظاهرة   ,Bhatt)شكلا  آخر غالب ا ما يمر دون أن ’يلاحظ ، هذه 
Meha et al., 2024  ) 

أثرت ظاهرة الإستقالة الصامتة على مختلف القوى العاملة العالمية ، بما فى ذلك الولايات المتحدة           
( إلى أن  (The Gallup Repot 2023، فقد أشار  (Lord,2022 ; Schwer,2022)والمملكة المتحدة  

العاملون بما يمثل    نِف ما لايقل عن نصف القوى العاملة الأمريكية تتألف من مغادرين صامتين ، حيث ’ص
غير    %18ما يمثل   من إجمالى القوى العاملة على أنهم منخرطون فى نشاط ، بينما كان هناك    32%

العقد   شهدها  المشاركة  من  مستوى  أدنى  هذا  يمثل  للتقرير  الطولية  للبيانات  .ووفق ا  نشاط  فى  منخرطين 
 الماضى ، الأمر الذى يشير إلى إتجاه بدأ يتغلل فى القوى العاملة.

ا ، مع إقرار إنتشارها           ا فى فى بيئات الأعمال الآسيوية أيض  كما إكتسبت هذه الظاهرة إعتراف ا متزايد 
 Bhatt, Meha)فى القطاعات المختلفة للمنظمات ، بما فى ذلك اليابان وكوريا الجنوبية والصين والهند 

etal.,2024).     اتسع نطاق ممارسة الإستقالة الصامتة عالمي ا ، فإن ما يقرب من ست عاملين من  ، و
 ,Gallup 'workplace report)صامتين  كل عشرة فى القوى العاملة العاملة يتألفون من من مغادريين  

2023)   

 مفهوم الإستقالة الصامتة:  :5/2/1
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قامت الباحثتان بمراجعة العديد من الأدبيات التى تناولت المفاهيم المرتبطة بالإستقالة الصامتة ،        
إلى أنها ظاهرة يلبى المرؤوسون بمقتضاها الحد الأدنى من   (Hamouch et al.,2023)حيث أشار 

،    بمسؤوليات إضافية، لكنهم يمتنعون فى ذات الوقت عن الإنخراط فى أنشطة تتعلق  توقعات وظائفهم 
مسؤوليات عملهم المعتادة ، بالإضافة إلى التفاعل المحدود مع    تطوعية تتجاوزأو المشاركة فى أنشطة  

 الزملاء والمشرفين. 

ابق ،حيث أشارا إلى أن الإستقالة الصامتة  ـ( مع المفهوم الس(Formica &Sfodera,2022  اواتفق     
الوفاء   مع   ، بهم  الخاصة  الوظائف  وصف  فى  العمل  أنشطة  حصر  المرؤوسون  فيها  يتعمد  عقلية 

يفى الحالى ، مع إعطاء ـبالتوقعات المحددة مسبق ا دون تجاوزها ، وذلك بهدف الحفاظ على وضعهم الوظ
 الأولوية لرفاهيتهم على أهداف المنظمة. 

قالة الفعلية ، حيث أشاروا إلى أنهما ظاهرتان  ـقالة الصامتة والإستـميز الباحثون بين الإستكما     
متبانيتان، فوفق ا للإستقالة الصامتة لايترك العاملون وظائفهم ، ولكنهم لا يتجاوزون مسؤوليات العمل  
المنصوص عليها فى الوصف الوظيفى . بينما يعرب العاملون صراحة  فى حالة الإستقالة الفعلية  

 ;Galanis et al., 2023)لية والبحث بنشاط عن وظائف جديدةعن نواياهم فى ترك وظائفهم الحا
Klotz & Bolino,2022; Xuyen et al., 2023)     

فردى وليس جماعي ا ، ينطوى    الصامتة جهد إلى أن الإستقالة    (Anand et al.,2024)كما أشار       
 على المغادرة النفسية للعمل والمنظمة من خلال الإنفصال الوظيفى. 

إلى الإستقالة الصامتة هى تمرد هادئ لقوى عاملة مرهقة  (Molchan&Clore,2023 )أشار و      
 بحاجة إلى ظروف عمل أكثر ملائمة تتوافق مع قيمها وأهدافها الشخصية . 

ا فى هذا السياق أن المرؤوسين يلجأون إلى الإستقالة  (Johore et al.,2023)   و اوضح       أيض 
الصامتة ، بهدف إنشاء مساحة نفسية عن مكان العمل وإعطاء الأولوية لتحسين رفاهيتهم وصحتهم  

بين    العقلية. الإستقالة    (Hamouche et al.,2022)كما  إلى  يلجأون  قد  المرؤوسين  الصامتة  أن 
وذلك بغرض    لتجنب المصادر  هذه  المرؤوسون تجنب  يختار  فقد   ، العاطفى  والإرهاق  العمل  ضغط 

 حماية حالتهم الصحية.    

إلى    (Johar et al.,2023)أضاف  و   يؤدى  العاطفى  الإرهاق  عنأن  العمل   الإنفصال 
حدد   كما  الصامتة.  الإستقالة  قرارات  إتخاذ  يحفز  مما   ، هويته  من   Boy & Sunman)وتجريده 

العلامات الرئيسة التى تشير إلى الإستقالة الصامتة ، والتى تتضمن رفض المهام التى تتجاوز    (2023,.
العمل ، بالإضافة إلى مغادرة العمل فى الوقت    خارج أوقات الوصف الوظيفى التقليدى ، وعدم العمل  
 المحدد ، وكذلك إظهار التردد فى العمل. 
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يظهر العرض السابق أن بعض الباحثين قد تناول مفهوم الإستقالة الصامتة فى إطار الدوافع         
 Molchan &Clore,2023;Hamouche et al ,2023;Johore et) التى تكمن خلف تبنيها  

al.,2023)    ، ل.                 بيئة العم توفرها فىبينما تناولها البعض الآخر فى إطار المظاهر التى تشير إلى 

    عاملون، ومن ثم  ترى الباحثتان  فى ضوء ما سبق أن الإستقالة الصامتة نهج سلوكى يتبناه ال       
ا إحترازي ا ، محاولة منهم للتخفيف من الآثار السلبية لترك العمل ، من خلال الوف اء بالحد  ـيمثل إجراء 

الأدنى من معايير الإنتاجية أو المتطلبات التى تحددها وظائفهم ، مع سعيهم فى ذات الوقت لتحقيق  
 توازن صحى بين عملهم وبين حياتهم الشخصية. 

 : أسباب الإستقالة الصامتة 5/2/2

أشارت الدراسات السابقة إلى أن هناك مجموعة من التحديات فى مكان العمل ساهمت فى ظهور      
 الإستقالة الصامتة تتمثل في: 

ا الإستقالة  ،    افتقار تعليمات العمل إلى الوضوح ، وكذلك الأهداف المتوقعة :5/2/2/1 كما تنشأ أيض 
م إلى  ـهم ، أو إضطرارهـالصامتة فى بعض الأحيان جراء تولى المرؤوسين مسؤوليات تتجاوز قدرات

العمل فى بيئة عالية الأداء وشديدة التنافسية ، ذلك فى غياب مخططات واضحة لمتطلبات العمل 
اءة ، الأمر الذى يشعر معه ـوتوقعاته ، مع عدم وجود توجيهات كافية حول كيفية أداء العمل بكف

 ;Anand et al.,2024; Esen,2023)المرؤوسون بالتخبط  ، ومن ثم  يقل حماسهم للعمل
Galanis Castoreum et al.,2024) 

: الإرهاق الناتج عن طول ساعات العمل وعدم إنتظامها ، وبدلا  من ترك العمل يلجأ  5/2/2/2
التنظيمية الثقة  وانخفاض  الأدوار  تضارب  كذلك   ، السلوك  هذا  إلى   ,Prentice)المرؤوسون 

Catherine et al.,2024)  

عدم التوافق بين أهداف عمل المرؤوسين الشخصية  و الأهداف التنظيمية ، وكذلك    :5/2/2/3
ا عدم إتاحة فرص المشاركة فى عملية صنع القرار    ;Kukulkan & Chimpalee,2023)أيض 

Esen, 2023)   من الإرتباط بعامليها ، أو قد لا   قليلا   علاوة على ذلك فإن المنظمات التى تظهر
ا أكبر من العاملين الذين ينخرطون فى الإستقالة   تدعمهم أو لا تثق بهم ، فإن المرجح أن تشهد عدد 

 .Galanis, et al.,2024),  (Srivastava et al., 2024;الصامتة  

عدم وجود أنظمة كافية لدفع أجور العمل والمكافآت ، فعندما ’يطلب منهم عملا  يتجاوز  :  5/2/2/4
مسؤولياتهم المحددة  فإنهم يتوقعون الحصول على مكافآت تكون كافية مقابل الجهد الإضافى المبذول.  

حدودهم  فإذا لم ’تقدر المنظمة ذلك الجهد وإثابتهم عليه ، فسيترتب على ذلك رفض المرؤوسين تجاوز 
الصامتة الإستقالة  سلوك  فى  الإنخراط  إلى  يؤدى  مما   ، العمل   & Esen,2023;Atalay فى 

Dagistan,2024)  ) 
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: نقص فرص التطور والنمو فى الحياة المهنية ، كما أن العمل فى ذات المنصب لفترات  5/2/2/5
طويلة مع مسؤوليات عمل متكررة دون الحصول على فرصة للتطوير والترقية من شأنه التأثير على  

الصامتة المغادرة  زيادة  ثم   ومن  وإلتزامهم  المرؤوسين   ;Vraka et al., 2024 ) حماس 
Kachhap&Singh,2024) . 

د الكفاءة الذاتية والإستقلالية والتحكم فى الوظيفة  وكذلك  ع  ’ت  تعرض الموارد للفقد أو التهديد:  :5/2/2/6
بمثابة موارد ضرورية للنجاح ، ففى حالة تعرضها للفقد أو التهديد،    (COR)العمل الهادف وفق ا لنظرية  

فسيطبق المرؤوسون إستراتيجيات دفاعية لحماية مواردهم المتبقية والحفاظ عليها.ومن ثم الإنخراط فى  
 .(Halbesleben et   al.,2014; Hob Foll et al.,2018 )سلوك الإستقالة الصامتة

ــادة والإدارة: :5/2/2/7 ــديرين علـــــــى  ضـــــــعف القيـــــ ــدم قـــــــدرة المـــــ ــامتة عـــــــن عـــــ ــتقالة الصـــــ تنـــــــتج الإســـــ
، فعنـــــدما يتعـــــرض المرؤوســـــون لســـــوء المعاملـــــة والممارســـــات  بنـــــاء علاقـــــات هادفـــــة مـــــع المرؤوســـــين

غيـــــر العادلــــــة ، يخفضــــــون مــــــن جهـــــدهم فــــــى العمــــــل  ومــــــن المـــــرجح إختيــــــار الإســــــتقالة الصــــــامتة ، 
بغـــــرض حمايـــــة أنفســـــهم مـــــن المعاملـــــة غيـــــر العادلـــــة مـــــع إســـــتمرارهم فـــــى تـــــأمين أجـــــورهم ، لأنـــــه قـــــد 
يكـــــون مـــــن الصـــــعوبة الإســــــتقالة والحصـــــول علـــــى فرصــــــة عمـــــل ، ذلـــــك لأنهــــــم بحاجـــــة إلـــــى أجــــــور 

كمــــــــا أنهــــــــا قــــــــد تكــــــــون (Zenger&Folkman,2022) ة بيــــــــة إحتياجــــــــاتهم الشخصــــــــيتكفــــــــل لهــــــــم تل
ــادهم بــــأن المنظمــــة لا تقــــدر مســــاهماتهم  ــتياء بشــــكل صــــريح عنــــد إعتقــ ــديلا  عــــن التعبيــــر عــــن الإســ بــ

ا  (  (Talukder, Farid,2024ولا تعزز رفاهيتهم أيض 

من المكتـب إلى العمـل فى المنزل     COVID-19: تحول العمـل التقليـدى مع بـدء  جـائحـة  5/2/2/8
مما أدى إلى غياب الحدود الواضحة بين العمل والحياة الشخصية، فعندما يعانى العاملون من الإرهاق  
ــية ، مما يدفعهم إلى   ــؤولياتهم فى العمل وحياتهم الشـــخصـ والعمل لفترة طويلة فإنهم قد يعيدون تقييم مسـ

  Hamouche et )ة اى توازن صــــــحى بين العمل والحيالإســــــتقالة الصــــــامتة  للتعبير عن حاجتهم إل
al,2023) 

حيث تجدر الإشارة إلى أن الصراع الناشئ بين العمل والأسرة ، وإخفاق  : العوامل الشخصية  5/2/2/9
المرؤوسين فى التعامل مع الضغوط العائلية ، مما يترتب عليه الشعور بالإرهاق نتيجة الضغط النفسى  
والجسدى، ومن ثم عدم التمكن من أداء مهام العمل كما هو متوقع مما يؤدى إلى الإستقالة الصامتة .  

  (Karami, et al. 2024).من لديهم سجلات أداء عمل مثالية  من أنه قد يكون من بين هؤلاءبالرغم 

 

 : الآثار المترتبة على الإستقالة الصامتة:   5/2/3

الإستقالة الصامتة فى المقام الأول على المرؤوسين الذين ينخرطون فيها، حيث يعانى   تؤثر : 5/2/3/1
 .  (Verd,2023 )هؤلاء من الإنفصال تدريجي ا عن العمل ، بالإضافة إلى نقص الحماس لديهم 
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: تمثل الإستقالة الصامتة حجر عثرة أمام فرص المرؤوسين فى تطوير مسيرتهم المهنية ،  5/2/3/2
ذلك لعدم قدرتهم على على منافسة الذين يعربون عن رغبتهم المستمرة فى تقديم إسهامات إضافية.كما 

ر على معنويات  تؤدى التداعيات السلبية للإنقطاع الصامت عن العمل إلى عواقب أخرى تتمثل فى التأثي
 ,Galanis,Moisoglou) وديناميكية فريق العمل نتيجة إنخفاض جهد العمل الناتج عن هذا السلوك

et al ., 2024; Kach nap & Singh,2024) 

: يواجه العاملون الذين يواصلون العمل الجاد تحدي ا جراء ذلك، بسبب إضطرارهم إلى القيام  5/2/3/3
ياء تجاه هؤلاء الذين لا  ـبعمل إضافى لضمان تحقيق النتائج المتوقعة ، مما يترتب عليه الشعور بالإست

ا بحالة من الضغط والتوتر يساهمون بذات القدر . بل قد  (Serenk,2024)من العمل والشعور أيض 
يتطور الأمر وينتشر هذا السلوك بينهم عندما يلاحظون تجربة زملائهم الآخرين بما يسمى بالعدوى  

  (  (Hernando & Constantinidec,2021العاطفية 

: إنخفاض إنتاجية المنظمة وقدرتها التنافسية ، فقد تحتاج المنظمة إلى إنجاز المهام فى وقت  5/2/3/4
يسمح لها بالمنافسة ، إلا أن عدم رغبة المغادرين الصامتين فى أخذ زمام المبادرة وتولى أعمال إضافية  

 (Galanis,Moisoglou et al.,2024)أو تقديم أفكار جديدة يحول دون تحقيق ذلك  

ومن ثم ترى الباحثتان فى ضوء العرض السابق أن الإستقالة الصامتة تمثل تحدي ا للمنظمات ،حيث  
يترتب عليها إنخفاض الإنتاجية نظر ا لأن المستقيلين الصامتين لا يحققون سوى الحد الأدنى من متطلبات  

لاع بأعمال يرفضها زملاؤهم المستقيلون  طوظائفهم ، كما أن إلقاء العبء على المرؤوسين الجادين للإض 
ا أن إنخفاض الشغف يؤدى إلى   من شأنه خلق بيئة عمل تتسم بالسلبية والتوتر.كما يمكن القول أيض 
عدم المبادارة وطرح أفكار جديدة ، مما يمثل عائق ا أمام الإبتكار الذى يمثل أساس بناء النجاح والقدرة  

المنظم قدرة  أن  كما  المنافسة.  إشباع حاجاعلى  على  مهارات  ة  على  كبير  تتوقف بشكل  العملاء  ت 
العاملين ، لاسيما المنظمات الخدمية ، فرفض المرؤوسين القيام  بمجهودات عمل إضافية من شأنه 

 التأثير على رضا العملاء وسمعة المنظمة. 

ا للإســـــتقالة الصـــــامتة ، إلـــــى أن بعـــــض الدراســـــات  وبـــــالرغم مـــــن الآثـــــار الســـــلبية التـــــى ذكـــــرت آنفـــــ 
ــون  ــد تكـــ ــا قـــ ــى أنهـــ ــارت إلـــ ــات الإدارة  أشـــ ــيم ممارســـ ــادة تقيـــ ــى إعـــ ــا علـــ ــة يحثهـــ ــذار للمنظمـــ ــة إنـــ بمثابـــ

ــى تواجههـــــــا  ــديات الإداريـــــــة التـــــ ــد التحـــــ ــا أنهـــــــا (Price,2022 ; Wieczorek,2024 وتحديـــــ ( كمـــــ
ــنح المرؤوســـــين فرصـــــة التركيـــــز علـــــى المهـــــام الأســـــاس دون إرهـــــاق أنفســـــهم ، والإنســـــحاب مـــــن  تمـــ
ا تحســـــين التــــــوازن  متطلبـــــات العمــــــل غيـــــر الصــــــحية والمعاملـــــة غيــــــر العادلـــــة ، كمــــــا تمـــــنحهم أيضــــــ 

بــــــين العمــــــل والحيــــــاة الشخصــــــية. ومــــــن ثــــــم تــــــرى الباحثتــــــان أن الإســــــتقالة الصــــــامتة تمثــــــل فرصــــــة  
  للحفاظ عليهم أكثر إنخراط ا فى العمل.  عاملينلإعادة  ضبط  للعقد النفسى بين المنظمة وال

 in the workplace  Alienationالإغتراب فى مكان العمل : 5/3
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بالعزلة عن ذاته و زملائه فى العمل و    عامليعبر الإغتراب فى مجال العمل عن شعور ال 
المنظمات  ى  تراب ف  ـالمنظمة ككل ، و ينعكس ذلك بالسلب على معدل الأداء . و هناك تزايد لظاهرة الإغ

راب فى مكان العمل  ـ( ، و يعتبر الإغت(Farhood, 2012الأخيرة    نهبصورة عامة و خاصة فى الآو 
  و انتاجيته المادية و الذهنية فى العمل  عاملر على العلاقة بين الـمن اصعب انواع الإغتراب كونه يؤث

ال يشعر  بالتالى  على    عاملو  قادر  غير  بالتالى يصبح  و  الإنطواء،  و  العزلة  و  زملائه  عن  بالغربه 
 . ( (Shehada & Khafaji, 2015الانسجام مع نفسه و مع البيئة المحيطه به مما يؤثر على ادائه 

 تراب فى مجال العمل :  ـمفهوم الإغ  5/3/1

زاف  ـة من الإستنـ( الإغتراب بأنه : حال2017يعرف )  نجيب بن ظاهر و حمزة عمرى ،  
فية على  ـقدان الرغبة فى العمل كرد فعل للضغوط الوظيـدنى التى تؤدى إلى فـالعاطفى و العقلى و الب

شمل الإجهاد  ـفسية التى تـ( بأنه : مجموعة الأعراض الن2019ير حواله ،  ـكما يعرفه )سه  . المدى البعيد
      ف ـجاز الشخصى . و يضيـفاض الإنـة تجاه الآخرين ، و الشعور بإنخـالعاطفى و الإستجابه العدائي

الشايـ)ام على  و  الصلال  سلب2021ع،  ـلاك  ظاهرة  هو  العمل  مجال  فى  الإغتراب  بأن  تنـ(  تاب  ـية 
درة على  ـعزلة و عدم القـيشعر بال  فة التى يعمل بها و ـالمرؤوس اثناء العمل و تجعله يفقد الإنتماء بالوظي

 ن .  ـالتواصل مع الآخري

وتر  ـ( الإغتراب فى مجال العمل بأنه حالة من الإضطراب و الت2007ك ،ـيام الحايـو ترى ) ه 
اء ـتماعى ناتجة عن الأعبـين فى المجال الإنسانى و الإجـفى التى تصيب العاملـو عدم الرضا الوظي

 تاجية و الأداء .    ـفض من الإنـتوى منخـقدان طاقته ، مما ينحدر به إلى مسـالنفسية و التى تؤدى إلى ف

عرض لها ـة يتـسية و ماديـية و نفـرة طبيعية ناتجة عن إضطرابات ذهنـهو عبارة عن ظاهو   
وى  ـكل سلبى على مستـه فى العمل ، و بالتالى ينعكس بشـؤثر على ادائه و قدراتـاثناء عمله مما ي  عاملال

 ( . 2020ح ،  ـفى صالـسن ، مصطـوره  بالرضا عن عمله ) نور حـشع

 

 

 اسباب و عوامل الإغتراب فى مكان العمل :   5/3/2

تتعدد الأدبيات التى اوضحت الأسباب و العوامل التى تساهم فى خلق الشعور بالإغتراب فى  
العمل  و منها دراسة   نور حسن ، مصطفى صالح ،  ، و دراسة )  (  2019)سهير حواله ،  مكان 

 ، و التى يمكن ايجازها فى النقاط الآتية : (2020

ال  5/3/2/1 وجـسوء  عدم  يؤدى  فـتواصل:  تواصل  الـود  و  المنظمة  بين  شع  عاملين عال  م  ـورهـإلى 
 ظمة . ـبالإنفصال عن المن
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ئة العمل عندما لا تبدى  ـزلة عن بيـبالإنفصال و الع  عاملإغفال آراء المرؤوسين : يشعر ال  5/3/2/2
الإه الـالمنظمة  آراء  بمشارك  عامـلتمام بسماع  الإهتمام  افكـاو  التعبـة  و  بالتالى  ـاره  و  مخاوفه  عن  ير 

 ع .   ـنه ان المنظمة لا تحترمه و يؤدى ذلك بالشعور باللامبالاه و إنخفاض الدافـرسخ فى ذهـتت

للشعـمن  5/3/2/3 المسببة  العوامل  اكثر  العمل السئ : من  العمل عمل  ـاخ  ور بالإغتراب فى مكان 
و ينعكس   عاملينيئة بين الـات و العلاقات السـالمرؤوس فى ظل بيئة و مناخ غير صحى يسوده الصراع

 مله .  ـزال عن زملائة و عـذلك على رغبته فى الإنع

بالإغتراب فى مكان عمله   عـاملصية : يشعر الـتوازن بين العمل و الحياة الشخـف الـضع  5/3/2/4
بات  ـيفه بالكثير من الواجـوازن بين العمل و حياته الشخصية ، نتيجة تكلـعندما لا يستطيع تحقيق الت

نية يكرر مهامها بشكل يومى  و بالتالى يعجز عن  ـفوق قدراته او اذا كان يعمل فى وظيفة روتيـالتى ت
 راب .  ـوره بالإغتـو شع اقهيفى،  مما يزيد من ارهـدرته على النمو الوظـالقيام بهذه المهام و كذلك عدم ق

 مل :  ـراب فى مكان العـابعاد الإغت 5/3/3

فى ، و من  ـتتعدد الدراسات التى اوضحت ابعاد الإغتراب فى مكان العمل او الإغتراب الوظي 
تبي الباحثتان  التى اطلعت عليها  الأبعـالدراسات  التى تم الإعتماد عليها  ـن وجود اختلاف فى عدد  اد 

      (Mohamed & Abou Shaheen, 2022)ة  ـارت دراسـشـكان العمل ، فأـتراب فى مـاس الإغـلقي
( و التى اوضحت ان الأبعاد تتمثل فى ) العجز ، اللامعنى ،  (Yuruk & Kurgan, 2020و دراسة 

( ان ابعاد الإغتراب فى مكان العمل تتمثل  2023راب الذات( ، كما اوضحت دراسة ) هالة على ،  ـإغت
العج  فى فقـ)   ، الع ـز  المعنى ،  و مصطفى  ـزلة الإجتماعية (، كما اشارت دراسة ) نور حسـدان  ين 

وة ، ضعف   ـ( إلى ان الأبعاد الخاصة بالإغتراب فى مكان العمل تتمثل فى ) إنعدام الق2020ح، ،ـصال
زلة( ، و سوف تتبنى الباحثتان ابعاد الإغتراب  ـتراب عن الذات ، العـقدان المعايير ، الإغــالمعنى ، ف

يارية (  ـتماعية ، اللامعـذات ، العزلة الإجـقدان القوة ، الإغتراب عن ال ــفى مكان العمل المتمثلة فى ) ف
فصل لهذه  ـو ذلك لكونهم اكثر الأبعاد إستخدامآ و اكثرهم إرتباطآ بمجال التطبيق ، و فيما يلى عرض م

 الأبعاد :  

القـف   5/3/3/1 فـقدان  يشير   : القـوة  الـقدان  إلى شعور  الق  عاملوة  عدم  و  نت ـبالعجز  و ذلك  يجة  ـدرة 
ال لها  التى يتعرض  التن  عاملالظروف  بالمهام و الأنشطة  القيام  قادر على         ظيمية ـ، مما يجعله غير 

    يق اهدافه  ـقبله فى المنظمة ، مما يؤدى إلى العجز عن تحقـتعلق بمستـو إتخاذ القرارات الهامة التى ت 
( فقدان القوة     (Vaikhan & Soltani, 2015( ، و يعرف    (Averbuch, 2017ق ذاته  ـو تحقي

قلاليه فى عمله ، و محدودية حصوله على الحرية فى ممارسة  ـيق الإستـقار المرؤوس إلى تحق ـتـبأنه : إف
 بعض الأنشطة الهامة داخل المنظمة .   
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راب عن الذات : يعنى شعور المرؤوس بالانفصال عن ذاته نتيجة لتعرضه للضغوط  ـالإغت  5/3/3/2
الإجتماعية و القيم المتواجدة داخل محيط العمل ، مما يؤدى إلى فقدان الذات الحقيقية و الإحساس  

     كار ـداع و الإبت ـرؤوس على الإبـالم  ة، مما ينعكس ذلك بالسلب على قدر   (Saari, 2015)بالضيق  
 (. (Yuruk & Kurgan, 2020 ه  ـدرته على إظهار إمكانياته و قدرات ـو يزيد من عدم ق

الإبـالعزلة الإج  5/3/3/3 و  عمله ،  مكان  فى  بالوحدة  المرؤوس  شعور  تعنى  و  عن  ـتماعية :  تعاد 
    قة لإحتياجاته و رغباته  ـالعلاقات الإجتماعية داخل المنظمة ، لأن هذه العلاقات اصبحت غير محق

 (. 2023الة على ، ـ) ه

بضياع    عاملايات و الوسائل فيشعر الـوة بين الغـيارية : و تحدث نتيجة لوجود فجــاللامع  5/3/3/4
، مما   عاملينيم واحدة محددة حاكمة لكافة الـط و معايير و قـيم و المعايير، و كذلك لعدم وجود ضوابـالق

دماج  ـدرته على الإن ـفشل فى إدراك و فهم القيم التى يؤمن بها و عدم قـالى الشعور بال  العامليؤدى ب
)  املاك  درته  ـته فى المنظمة مما يؤثر على مستوى ادائه و قـسبب ذلك إلى ضعف ثقـمعها فى عمله فيت

 . (2021ايع، ـالصلال و على الش

 Personality Styleنمط الشخصية :  5/4

لف   ـهم داخل المنظمة ، و يختـلوك المرؤوسين تجاه اعمالـتحدد انماط الشخصية دورآ هامآ فى س 
هم الشخصيات  ـ( ، كما يساعد ف(Louwen et al., 2023ماط  ـعآ لإختلاف هذه الأنـتب  نسلوك المرؤوسي

ؤشرآ مساعدآ لزيادة  ـين للتعامل مع هذه الشخصيات ان يكون مــفى المنظمة و أتباع طريقة و منهج مع
ب المنظـاحتماليه  داخل  العاملين  )الشرقـقاء  ،  ـمة  الت2021اوى  قبل  و  الأنماط  ـ(.  تعريف  إلى  طرق 

  : ( الشخصية بأنها2024بان و آخرون ،  ـهوم الشخصية ، فيعرف ) شع ـالشخصي لابد من توصيح مف
شخص    لفرد كـص لآخر ، حيث ينـلف من شخـراد و التى تختـمات التى تكون الأفـمجموعة من الس

 زه عن الآخر .  ـبمجموعة من الصفات و السمات التى تمي

فكير و السلوك ، تظهر  ـ( الشخصية بأنها طريقة مميزة فى الت(Kamaraj, 2017كما يعرف   
ئة  ـيز الفرد عن غيره ، و يمكن ملاحظتها فى علاقات الأشخاص بالبيـرين و تمـفى التفاعلات مع الآخ

 ناخ معين .  ـالمحيطه بهم و بالجماعات الإجتماعية و العلاقات داخل م

 :   ط الشخصيةانم امفهوم  5/4/1

دده ،  ـراد و تحـامة التى تشير إلى سلوك الأفـاله  ساسمن العوامل الأ  ط الشخصيةانما عتبر  ت 
رد عن غيره من  ـيز كل فـم الشخصية و السلوكيات التى تمـكار و العواطف و القيـفهى تشير إلى الأف

تـكما تحدد كي  الأفراد . الـفـفية  المنظمة و تحديـهـمع زملائ  عاملين اعل  العمـهـد اسلوبـم داخل           ل ـم فى 
(  (Harini et al., 2018شير ـ( ، كما ي(Lee et al., 2020ف و الأحداث  ـو كيفية إستجاباتهم للمواق

إلى ان انماط الشخصية هى مجموعة من الخصائص العقلية و السلوكية و الجسدية التى ينفرد بها  
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ظيم متكامل من الصفات  ـ( ان انماط الشخصية هى تن  2017الأفراد عن اقرانهم. و يرى ) هينداوى ،  
 ميزآ واضحآ.  ـراد تـزيه عن غيره من الأفـفرد و التى تميـقلية و الإجتماعية للـو الخصائص و التركيبات الع

بى و ـابى و منها السلـفرد منها الايج ـ( بأنها مكون داخل ال2020ز ،  ـو عرفها ) عبد العزي 
راد من خلال وصف  ـييز بين الأفـها يمكن التمـوى ، و عن طريقـوى او غير سـكذلك فطرى او مكتسب س

ة ثابته  ـ( انها انماط سلوكي(Maggio et al., 2022نبؤ ببعض من هذا السلوك . و يرى  ـسلوكهم و الت
وك  ـف عديدة ، و يمكن الاستدلال عليها من ملاحظة سلـعداد المرؤوس فى مواقـتعبر عن مدى إست

 سبة.  ـتـطرية او مكـية اساسية فى الشخصية سواء كانت فـدة بنائـالفرد ، و كل سمة هى وح

مات و الخصائص التى ـمن الس  جـموعةارة عن مـخصية هى عب ـنخلص مما سبق ان انماط الش  
وك  ـة تصرفات و سلـض و هى التى تحدد طريقـراد عن بعضهم البعـتختلف من فرد لآخر و تميز الأف

 راد سواء داخل المنظمة او خارجها .  ـالأف

 انماط الشخصية :    انواع 5/4/2

اشارت العديد من الأدبيات و الدراسات السابقة فى التعرف على انماط الشخصية و اهميتها و  
 Theravadas)و دراسة    ( ،(Farrukh et al., 2017دورها فى بيئة و مناخ العمل ، مثل دراسة  

& Kamaraj, 2017)    و دراسة ،Syed et al., 2015)  و دراسة ، )Harini et al., 2018)  )
يز و إدارة  ـقيادة و الأداء و التحفـماط الشخصية فى مكان العمل فيما يتعلق بالـإلى ان اهمية و دور ان

فاق فى هذه الدراسات على تحديد الأبـعاد الخاصة بأنـماط  ـراع و العمل الجماعى و كذلك تم الإتــالص
سمات او الأنماط  برى للشخصية و تتمثل هذه الـس سمات الكـوذج الخمـالشـخصية و التى تتمثل فى نم 

 فى الآتي:  

 Extraversionية : ـالإنبساط 5/4/2/1

لفة ، و يتميز اصحاب  ـف الإجتماعية المختـفضيل التعامل فى المواق ـتميل هذه الشخصية إلى ت 
ة و الدفء و البحث عن الإثاره ، و لديهم إستعداد لتحمل المخاطر  ـتاح و الإيجابيـهذه الشخصية بالإنف

  درة على إقامة علاقات  ـئة المحيطه و الق ـالجسدية و الإجتماعية ، و كذلك القدرة على التكيف مع البي
ؤكد )عبد  ـ( ، و ي(Dauman, 2003( و  (Smillie et al., 2019و روابط إجتماعية مع الآخرين  

جابية  ـش فى حالات مزاجية ايـقدرة على التعاي ـاطية يتميز افرادها بالـ( ان الشخصية الإنبس2007نى ،  ـالغ
  ن وى مرتفع من الرضا الوظيفى و الولاء التنظيمى و كذلك اصحاب هذه الشخصية يستطيعو ـو لديهم مست

تفاعل مع  ـالف البيع و العلاقات العامة و  ـفاعلآ إجتماعيآ مثل وظائـتطلب ت ـالنجاح فى الوظائف التى ت
 العملاء.  

 Agreeablenessول : ـالقب 5/4/2/2
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  ثار ـقامة و الإي ـواضع و الإستـببعض السمات المتمثلة فى الت    يتمتع هذا النمط من الشخصية 
صية التى  ـ( ، ان الشخ2020مى ،  ـ( ، كما يرى )الشي(Kaufman et al., 2019قة و التعاطف   ـو الث

( إالى  2017نداوى،  ـات و يضيف )هـشكلات و إدارة الصراعـنوا من حل المـابها يتمكحبول اصـتتسم بالق
راد على التوصل إلى حلول ترضى الجميع ، و ترى الباحثتان إلى ان الشخصية ذات  ـدرة هؤلاء الأفـق
ية مع الجميع و هى شخصية غير انانية  ـرين و بناء علاقات طبـقدرة على الإهتمام بالآخـقبول تمتلك الـال

 و متعاونه على كافة الأصعدة.  

 Neuroticismية :  ـالعصاب 5/4/2/3

لق و التوتر ،  ـزلة ، القـتظهر هذه الشخصية مجموعة من السمات المتمثلة فى العصبية ، الع 
الإندفاعية ، العدائية ، كما تتسم بتقلبات سريعة فى المزاج و المشاعر ، و هى شخصية تميل لعدم  

 Altenas et( و يضيف  (Johan et al., 2013س و الميل إلى الشكوى  ـقدرة على ضبط النفـال
al., 2022)و ترى  الغضب  فسى و  ـاب و الضغط النـتئـباط و الإكـ(  ان نمط هذه الشخصية يتسم بالإح

العصابـالباحثت الشخصية  ان  تمــان  الإنسحـية  إلى  الصراعـيل  من  المشـاب  مواجهة  من  و              كلات ـات 
 بالنفس. قة  ـقارهم إلى الثـو الضغوط و ذلك نظرآ لإفت

 Conscientiousnessير الحى : ـالضم 5/4/2/4

درة على  ـتزام و القـفاءة و الإنجاز و الإلـظة و الكـيتسم نمط هذه الشخصية بالتواضع و اليق 
( و بالتالى ينعكس ذلك على الأداء  (Yuqi et al., 2022كم فى الإنفعالات ـالتخطيط الجيد و التح

ة المهنية  ـفع من الكفاءة الذاتيـية فى العلاقات و مستوى مرتـضل فى العمل و الشخصية الإيجابـالأف
(Sui et al., 2021) ية  ـيقآ بالرفاهـط ارتباطآ وثـقظ فى العمل يرتبــالي ( ، و ترى الباحثتان ان الضمير

 تزام التنظيمى.  ـو الإنظباط و الإل

 Openness to experienceرة : ـتاح على الخبـالإنف 5/4/2/5

موذج  ـترك فى نـو رئيس و مش ساسا  ا عد بعد  ’ييعتبر هذا البعد هو اكثر الأبعاد اهمية ، لأنه   
  ، ماط الشخصيةـيات السابقة فى انـسات و الأدباعاد استخدامآ فى الدر ـالسمات الخمس ، و يعتبر اكثر الأب

عاد  ـخاص فيه بالتسامح و الإبتـكار ، و كذلك يتمتع الأشـداع و الإبتـضول ، الإبـضمن سمات الفـو يت
  ، ( 2017نداوى  و آخرون ،  ـيدة مع الجميع ) ه ـات اجتماعية جـوين علاق ـدرة على تك ـعن الغموض و الق

ير .و ترى الباحثتان ان اصحاب هذا النمط  ـف التى تتطلب المخاطرة و التغيـاسب هذا النمط الوظائـو ين
عانة  ـير ، لذلك يمكن الإست ـتكار و الإبداع و التغيـقدرة على تحمل المخاطرة و القدرة على الإبـيتسمون بال

 متعون بصفات هذا النمط بالعمل فى القيادة .    ـراد الذين يتـبالأف

 بيئة العمل السامة و الإستقالة الصامتة :  5/5
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ال ’ت يدفع  الذى  أهمية  الأكثر  العامل  السامة  العمل  بيئة  ،    عاملينعد  الصامتة  الإستقالة  إلى 
ية حول  ـهم فى عملهم، أو فى مشاركتهم فى مناقشات سلبـويتجلى تأثرهم بهذه البيئة فى عدم  إنخراط

ا بمعدل  ـفى الت ر ا قوي ا   ـيئة العمل السامة مؤش ـصاحب العمل ذلك عبر المنصات . كما ’تعد ب نبؤ أيض 
ا ، والذى من المرجح   ـ قافي ا إضافي ـقدير للأفراد ذوى الأداء العالى عاملا  ث ـ. و’يعد عدم التعامليندوران ال

اجية داخل   ـين إنتـغادرة أكثر المرؤوسـقديرهم ومن ثم مـوت  عاملين أن يؤدى إلى عدم الإعتراف بنجاح ال
 . (  (Jathushan & Kengtharan,2024المنظمة 

قيلة ، أو قد يتعرضون للتنمر ، أو ـفي بيئة العمل السامة لأعباء عمل ث  ون عامليتعرض ال 
تقالة  ـأون على المدى الطويل إلى الإسـ. كما يلجتهمأنه التأثير على مشاركـرة سلبية ، الأمر الذى من شـلثرث

ور بالمعاملة غير العادلة  ـقافات بيئة العمل السامة والضغط العالى فضلا  عن أن  الشعـالصامتة لتجنب ث
 يعجل من الإستقالة الصامتة   مماوالتقليل من القيمة وعدم التقدير، أو عدم إحترام الزملاء والمديرين ، 

(Compton et al.,2023) . 

قافة  ـزملاء الناجم عن ثـلاقى للـإلى أن السلوك غير الأخ   (Nimiety al.,2024)أشارت دراسة     
هور ممارسات غير صحية فى مكان العمل ، حيث أدت المنافسة غير  ـوبيئة عمل سامة ، أدى إلى ظ

الأم إلى خروج  الزملاء  بين  السيطـالضرورية  عن  السبـور  وأن  الحد   ـرة ،  خفض  هو  لمواجهة ذلك  يل 
ا إلى أن الـالأقصى للج باط   ـبذ من قبل الزملاء أدى إلى إحـتنمر من قبل الإدارة والنـهد. كما أشارت أيض 

ا أن الممارسات غير الصحية مثل الشائعات والأحاديث    لدراسة  اتوترين . وأظهرت  ـوجعلهم م  عاملينال أيض 
ا لهم. الأمر الذى يؤدى إلى خلق مواقـقة تــغير اللائ فى العمل ، ومن   عاملينبية لدى الـف سلـشكل تهديد 

 ثم إنخراطهم فى سلوك الإستقالة الصامتة. 

الة  ـتأثير بيئة العمل السامة على ظاهرة الإستق   (Alima, B. & et al, 2023)بينت دراسة        
" من خلال الدور المعدل للإلتزام التنظيمى ، حيث أشارت إلى أن هناك تأثير ا لبيئة  Zالصامتة بين جيل " 

ير جيد على الإستقالة الصامتة ،  ـالعمل السامة على الإستقالة الصامتة، وأن الإلتزام التنظيمى له تأث
 ولكنه لا يعدل العلاقة بين بيئة العمل السامة والإستقالة الصامتة.   

بط بسلوك المغادرين الصامتين بيئة العمل  ـإلى أن من العوامل التى ترت  (Dhal,2022)أشار  و      
ها المرؤوسون صعوبة  ـسم بالسلبية ، ويجد فيـببيئة العمل السامة ، التى تت  ت عتنغير الصحية والتى ’ 

 قافة المنظمة ـقدم فى مساراتهم المهنية بسبب زملائهم أو روؤسائهم ، أو بسسب ثـفى أداء وظائفهم أو الت
ئة عمل غير   ـرط على مخرجات المنظمة ، وهى تمثل عوامل تؤدى إلى بيـوكذلك  بسبب التركيز المف

ز وضعف  ـئة العمل غير الصحية فى نقص الحافـير الملحوظ بشكل كبير فى بيـكما يتمثل التأث  ية . ـصح
سية  ـئة ضغوط ا نفـ، ومن ثم تسبب هذه البي عاملينارة العمل حماس الـالتوازن بين العمل والحياة، وعدم إث

 هم  والإستقالة الصامتة فى نهاية الأمر. ـوعقلية وجسدية، مما يؤدى إلى إرهاق
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م القضايا المحيطة بالإستقالة الصامتة فى القطاع  ـفى دراسته أه  (Palad,John;2023)تناول    و    
ا لق ضايا نظامية أعمق داخل المؤسسات الأكاديمية ،  ـالأكاديمى ، حيث أشار فيها إلى أنها تمثل إنعاكس 

قدم الوظيفى المحدودة ، بالإضافة إلى نقص الموارد ، كما  ـبما فى ذلك بيئة العمل السامة ، وفرص الت
هم من  ـمما يدفعهم إلى سحب جهودهم وشغف  عاملين أشار إلى أن هذه العوامل تساهم فى عدم إنخراط ال

 عملهم بصمت . 

كما تؤثر بيئة العمل السامة التى تتسم بالتنمر أو التحرش أو الصراعات الشخصية بشكل كبير          
قول بالمثل أن محدودية الموارد  ـمى. كما يمكن الـعلى صحة الفرد، وكذلك على دوافعه فى المجال الأكادي

رة أمام الأكاديميين لإجراء أبحاثهم أو الوفاء بمسؤولياتهم التدريسية ، وكذلك المهام  ـوالدعم تقف حجر عث
الأف يواجه  .وعندما  خيارهم   ـالإدارية  فيصبح   ، محدوديته  أو  الدعم  سبل  غياب  فى  التحديات  هذه  راد 

 الإستقالة الصامتة. 

منظمة ، وأشارا إلى أن أحد    500فى    عاملين بدراسة أداء ال  (Sul, Sul & Zweig,2022)قام     
بأن عدم    اشارط ا ببيئة العمل السامة. كما  ـسة التى ساهمت فى الإستقالة الصامتة كان مرتبـالعوامل الرئي

زامهم. كما يترتب على   ـوإنعدام إلت  لينعامافة العمل يؤدى إلى لا مبالاة الـنوع والمساواة فى ثق ـتعزيز الت
تهم فى قدرات قادتهم مما يدفعهم فى   ـراجع  ثقـين الأمر الذى يؤدى إلى تـق ـذلك وجود حالة من عدم الي

 تقالة الصامتة. ـنهاية الأمر إلى البحث عن بدائل ، ومن ثم الإنخراط فى الإس

 يئة العمل السامة و الإغتراب فى مكان العمل : ـب 5/6

يئة العمل على أنها الظروف التى يعمل فيها أفراد المنظمة ، والتى تتكون من  ـيمكن فهم ب 
يوفون  التى  والإجراءات  السياسات  من  وظائفهم    مزيج  بمسؤوليات  خلالها   & Siddiqi)من 

Tangem.,2018.)    تحقـيتوق، كما المنظمات على  توفير توازن  ـف نجاح  التميز والحفاظ على  يق 
المنظم   والعمل  البشرية  الموارد  بين  الذىمتناغم  العمل    والمحفز  بيئة  ماهية  يجسد 

(Rawashdeh.,2019كما .)  راد وكذلك على  ـر بيئات العمل ومكوناتها على تشكيل شخصية الأفـتؤث
 (. Vanesa ,et al.,2019علاقاتهم وسلوكياتهم )

فاءة والفعالية ، بينما تؤدى الظروف غير  ـية فى تحسين الكـئات العمل الإيجاب ـومن ثم تساهم بي
يئة العمل ـم  بـ( ، وبالمثل تساه(Moghadam & Taji ,2016فاض أداء العاملين  ـالمواتية إلى إنخ

ض من ذلك   ـالمناسبة  للأفراد بأداء واجباتهم على النحو الأمثل  بصحة وبأمان وبفعالية .وعلى النقي
سم بالسمية  تؤدى إلى إلحاق الضرر بأفراد المنظمة وبحالتهم  ـفإن بيئة العمل غير الصحية والتى تت

عد الإغتراب مظهر ا  ’يكما    ، )  (Nodehi,2020 ;Hahley,2017; Mahesar et al.,2019الصحية  
( ، والتى تنشأ  .Akar., 2018)العمل  ئة  ـردية الناجمة عن خيبات الأمل فى بيـمن مظاهر المشاعر الف

تناغمة بين العاملين والمنظمة ، يصحبها فى ذات الوقت تواصل إجتماعى  ـجراء عدم وجود علاقات م
 سلبى على المستويين الفردى والتنظيمى. 
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يس ذات فائدة ،  ـبأن وظائفهم ل  عاملين( إلى أن شعور الMagdalena et al.,2021أشار )و 
ئة العمل  ـقافات بيـراض سوء الإدارة وثـليس مرجعه أن الوظيفة ذاتها ليست ذات قيمة ، بل هو أحد أع

 الإغتراب. ؤدى إلى  ـالسامة التى بدورها ت

 الإغتراب فى مكان العمل و الإستقالة الصامتة :   5/7

تبرون  ـتهم ، و يخـهم ، كما يجدون من خلاله غايـراد من خلالها هويتـيعد العمل وسيلة يرسخ الأف
ا السبيل لتح  ;Lepisto and Prattt,2017)قيق ذاتهمـفى ذات  الوقت شعور ا بالإنتماء ، كما أنه أيض 

Usman etal.,2021.)    

فسى عن العمل حالة تجعلهم يشعرون بالإغتراب ، ويتولد  ـعور العاملين بالانفصال النـيمثل ش
يئة عملهم، الأمر الذى يؤدى إلى شعورهم بالإنفصال   ـوافق بين توقعاتهم وبين بـهذا الشعور نتيجة عدم الت

ا إلى ف فاقم هذه الظاهرة فى المنظمات النى يشعر  ـقدان الدافعية .وتتـعن أدوارهم ، كما أنه يؤدى أيض 
فيها المرؤوسون بالعجز ، حيث يخضع عملهم لسيطرة صارمة من خلال السياسات التنظيمية والبرامج  

   (Chianuri et al.,2014)ق ا للإستقلالية وإتخاذ القرارات ـس الأداء ، مما يترك لهم مجالا  ضيـومقايي
كك  ـغتراب ، فقد واجه المرؤوسون العزلة وتففاقم الشعور بالإـدور كبير فى ت  COVID-19كان لجائحة  

 Carneal and) العملنفصال العاطفى والإنسحاب من   الهوية ، الأمر الذى ترتب عليه مزيد من الإ
Hatak,2020; Peng et al.,2024)  

تزام  ـيفى ، والإلـكما أظهرت الدراسات السابقة أن الإغتراب فى مكان العمل  يؤثر على الرضا الوظ
 (Chianuri et al., 2014; Lia and chen,2018)يفىـية دوران العمل وكذلك الأداء الوظ ـالتنظيمى ون

قالة الصامتة ، حيث ينسحب  ـا بسلوكيات الإست ـ يقـاط ا وثـيرتبط الإغتراب فى مكان العمل إرتبو  
قلي ا وعاطفي ا من العمل ، مستثمرين فى ذلك الحد الأدنى  من الجهد المطلوب للحفاظ  ـالمرؤوسون ع

 (Li and Chen,2018;Nair and Vohra,2010)على أدوارهم الوظيفية 

ويات العالية من الإغتراب فى ـو المستو أن الأفراد ذ  إلى   (Nair and Vohra,2010)أشار  
يبة الأمل بشأن أدوارهم ، ومن ثم  ـمكان العمل غالب ا ما يشعرون بالإنفصال عن أحداث مكان العمل وخ

فإنهم أكثر عرضة للإنخراط فى سلوكيات الإستقالة الصامتة. كما أنه فى حالة إذا ما ’طلب من العاملين  
ا عن أدوارهم ،  ـإتباع نصوص صارمة فإن ذلك سيعزز مشاعر عدم التمكين وكذلك الإن فصال أيض 

تب عليه  يترتب  الذى  الأمر   ، والإغتراب  العاطفى  الإرهاق  إلى  ذلك  سيؤدى  ثم  المرؤوسين  ـومن  نى 
 (Mohd, Shamsudin et al.,2023)سلوكيات الإستقالة الصامتة والقيام فقط بما هو مطلوب منهم  

اق والإغتراب ،  ـبالإره  ون عاملزايد متطلبات العمل ، فقد يشعر الـكما يمكن القول أنه نظر ا لت
فر لديهم  ـفيض جهودهم إلى الحد الأدنى للحفاظ على وظائفهم ، لاسيما عندما لا تتوـمما يدفعهم إلى تخ

خيارات أخرى .الأمر الذى يمثل قلق ا للإدارة التنظيمية وصانعى القرار إزاء هذه السلوكيات ، نظر ا للتأثير  
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ن فى العمل ، ـغير منخرطي  ون عاملالسلبى المدرك على بيئة العمل والأداء التنظيمى، إذا ما أصبح ال
 (Johnson,2023)  وإذا لم يتجاوزوا متطلبات وظائفهم الأساس

على أن الإغتراب فى مكان العمل ’يعد     (Karrani, et al.2024)ائج دراسة  ـأكدت نت  اكم
ا للإستقالة الصامتة لدى ال ، وأن المنطق الأساس الذى يكمن وراء ذلك بأنه عندم    عاملينمحفز ا رئيس 

مة أو أهمية ، الأمر الذى يدفعهم  ـيشعر المرؤوسون بالإغتراب فى العمل غالب ا ما يرون أن عملهم أقل قي
راط فى  ـد إضافى ، مما يدفعهم إلى الإنخـإلى الإعتقاد بعدم جدوى الإستثمار فى وظائفهم ، أو بذل جه

 سلوكيات الإستقالة الصامتة. 

 تأثير بيئة العمل السامة على الإستقالة الصامتة بتوسيط الإغتراب فى مكان العمل : 5/8

لبيئة العمل السامة على الإغتراب فى مكان    أسفرت نتائج الدراسات السابقة عن وجود تأثير مباشر       
مباشر    .(Mahesar et al.,2019; Magdalena et al.,2012)  العمل    تأثير  وجود  وكذلك 

  Li & Chen,2018)      ( Kerani, et al.2024 ;للإغتراب فى مكان العمل على الإستقالة الصامتة

يرات البحث ، فأنه يمكن القول أن  ـالمباشرة بين متغغير  لم تتناول  الدراسات السابقة العلاقات            
قوم  ـالإغتراب فى مكان العمل ربما يتوسط العلاقة بين بيئة العمل السامة والإستقالة الصامتة. وثم ست

تقالة الصامتة من خلال توسيط  ـيئة العمل السامة  على الإسـالباحثتان بإختبار التأثير غير المباشر لب
 الإغتراب فى مكان العمل. 

 انماط الشخصية كمتغير معدل : 5/9

ا هم داخل العمل سواء كان سلوك  ـدورآ هامآ فى تحديد سلوكلعاملين  تحدد انماط الشخصية ل 
لف رد فعل المرؤوس حسب نوع كل نمط  ـصادر عن هذه الأنماط ، لذلك يخت  ي ا أو سلوك سلب   ايجابي ا 

اشارت دراسة )  و  موقف.  تجاه اى  الشخصية  الأنماط      Allamah, B. B & et al, 2023)  من 
انه يجب على إدارة المنظمة    عاملين للعلاقة بين بيئة العمل السامة و تأثيرها على الإستقالة الصامتة لل

كيرهم و سلوكهم  ـان تعى تمامآ انماط الشخصية للمرؤوسين ، لأنها من الممكن ان تؤثر على طريقة تف
داخل المنظمة مما يدفعه إلى الإستقالة الصامتة ، و هذا يؤثر بدوره على أهمية توفير بيئة عمل ملائمه 

 تساعد فى تحقيق أهداف المنظمة. 

عاملين ير انماط الشخصة على قيام هؤلاء الـكما اهتمت كثير من الأدبيات بدراسة مدى تأث 
الذين يتمتعون بمستوى    عاملين( إلى ان ال(Altenas et al., 2022تشير دراسة  ـبالإستقالة الصامته ، ف

يرات العمل حتى لو  ـاكثر إحتمالآ للقيام بعملهم و التكيف مع متغ  ن عال من القبول و الإنفتاح يكونو 
ئة عمل سامة ، و بالتالى لا يؤثر ذلك بالسلب عليهم و لا يقومون بالإستقالة الصامتة. كما ـكانت بي

( إلى ان الشخصية الإنبساطية وذات الضمير الحى يرتبطان  Yuqi et al., 2022توصلت دراسة )
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( إلى ان الأفراد الذين يتمتعون بدرجة  (Dauman, 2003سلبيآ بالإستقالة الصامتة ، و تشير دراسة  
 و الضمير اقل عرضه للمشاركة فى سلوكيات الإستقالة الصامته.   يةعاليه من الإنبساط

( ان العصابية ترتبط ايجابيآ بالإستقالة الصامته ،  Altenas et al., 2022و تشير دراسة ) 
ية اكثر عرضه للمشاركة فى   ـو يرجع ذلك إلى ان الأفراد الذين يحصلون على مستوى مرتفع للعصاب

  ( دراسة  اشارت  كما  الصامتة.  الإنبساطKim., et al.,2009الإستقالة  الشخصية  ان  إلى    و   ية ـ( 
إذا كان الأفراد يشاركون فى سلوكيات الإستقالة   ما  تلعب دورآ هامآ فى  العصابية  الحى و  الضمير 

     إلى العلاقة بين هذه الأنماط و اسباب الإستقالة الصامته و منها   الدراسةالصامتة ام لا ، و اشارت  
ة بالإرهاق و علاقة إيجابية  يـبساط له علاقة سلبـراط( ، فأوضحت ان الإن ـاق، الإنخـشاؤم ، الإره ـ) الت

راط ، و ان الضمير يرتبط   ـمة شخصية مهمة ترتبط بالإنخـبالإنخراط ، و اظهرت كذلك ان الضمير س
ة ترتبط ايجابيآ بالإرهاق  ـان العصابي  الدراسة   ت (، كما اوضحAngelini, G., 2023سلبيآ بالإرهاق )

مما سبق ان انماط الشخصيه يمكن ان تعتبر معدل للعلاقة بين متغير    تخلص الباحثتنانو التشاؤم . و  
ثان للتحقق منه فى هذا البحث من  ت بيئة العمل السامة و الإستقالة الصامته و هو ما تسعى اليه الباح

 إختبار للفروض و وفق ما تم عرضه من ادبيات سابقة .  

وكذلك الدراسات السابقة التى تناولت العلاقة    البحثوفى ضوء تحليل الإطار النظرى لمتغيرات      
بين هذه المتغيرات السابق عرضها إستطاعت الباحثتان التوصل إلى عدد من الفجوات البحثية التى  

 لى معالجتها: الحالي إ  البحث  يسعى

ركزت الدراسات السابقة على تناول العلاقة بين بيئة العمل السامة والإستقالة الصامتة ، كذلك   •
دراسة   توجد  لا  لكن   ، الصامتة  بالإستقالة  الوظيفى  الإغتراب  بيئة  علم  –علاقة  حدود  فى 

جمعت بين هذه المتغيرات فى نموذج يوضح الدور الوسيط الذى يمكن أن يلعبه -الباحثتين
 الإغتراب الوظيفى فى تفسير تأثير بيئة العمل السامة على الإستقالة الصامتة. 

تباين  • تناوله لتوضيح مدى  يمكن  نمط الشخصية كمتغير معدل  السابقة  الدراسات  تتناول  لم 
 . البحثالتأثير وفق ا لسمات الشخصية للعاملين محل 

بيئات أجنبية، ومن ثم فهناك   • فى  الصامتة  بالإستقالة  التى تتعلق  الدراسات  تم إجراء معظم 
حاجة لمعرفة العوامل التى تساهم فى تبنى العاملين لممارسة هذه السلوكيات فى المنظمات  

 العربية بصفة عامة والمصرية بصفة خاصة. 

 البحث :اسلوب ( 6) 

 منهج البحث :   6/1

لبحث على المنهج الوصفى التحليلى ، و اسلوب البحث الميدانى ، و تم الحصول ا ا اعتمد هذ 
ة بالبيانات  ـابقة ، و كذلك من المصادر الأوليـية و الدراسات السـعلى بياناته من خلال المصادر المكتب
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الباحث قامت  الباتان  التى  اعتمدت  قد  و   ، الب  حثتانبجمعها  اداة  توزيع  قائمة ـعلى  فى  المتمثلة  حث 
   التأمين الصحى الشامل بمحافظة بورسعيد . قصاء على العاملين بقطاع  ـالإست

 : البحثمجتمع وعينة  6/2

وعددهم    التأمين الصحى الشامل بمحافظة بورسعيدمنظومة  في العاملين ب  البحثيتمثل مجتمع  
فى مستشفيات و مراكز طبية و وحدات طبية متواجدة    ) فئات طبية و غير طبية(    ( عامل8000)

( رقم  جدول  يوضحهم  بورسعيد  بمحافظة  الشامل  الصحى  التأمين  منظمومة  ،  1ضمن  وبالرجوع    ( 
التـوزيع العشوائي عند مـستوى معنوية   العـينة يكون )  % 5لجداول  ( مفردة، وقد قامت  367فإن حجم 

القوائم الصحيحة )( قائمة400عددها )  بتوزيع قوائم الاسـتبيانتان  الباحث ( قائمة،  370، وبلغت عدد 
 ، وهي نسبة مقـبولة في العلوم الاجتماعية.  % 90 اكثر من  ومن ثمَّ يكون نسبة الاستجابة للعينة

 (  1جدول رقم )

 يوضح منظومة التأمين الصحى الشامل بمحافظة بورسعيد  

 قطاع التأمين الصحى الشامل ببورسعيد  العدد 
 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 

 اولآ : المستشفيات :  
 يونيو  30

 السلام  
 الحياة

 النصر التخصصى  
 الرمد  
 الزهور 

 دار صحة المرأة  
 مجمع شفا الطبى  

 ثانيآ : الوحدات الطبية :  
 العاشر من رمضان     
 5000ال    
 44عمارة     
 العرب     
 بحر البقر الجديدة    

 الإسراء     
 فاطمة الزهراء     
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8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 

 جنوب البترول      
 الجرابعة     
 حوض بدران     
 الحرية     
 الكاب     
 الكويت     
 مناخ اول    
 مناخ ثان     
 ميسرة    
 ام خلف     
 عمر بن الخطاب     
 عثمان بن عفان     
 بورفؤاد     
 الصفوة    
 سهل الطينة      
صيدلانية سمر عبد الرحمن ) بنك      

 الإسكان( 
 ثالثآ : المراكز الطبية :  

 على بن ابى طالب     
 العرب      
 بحر البقر القديمة      
 بلال بن رباح     
 العلاج الطبيعى     
 الجوهرة    
 الحى الإماراتى     
 القابوطى     
 الدكتور محمد مشالى     
 مصطفى كامل    
 شرق النوادى     
 تعاونيات الزهور     

 المصدر : الهيئة العامة للرعايه الصحية بمحافظة بورسعيد . 
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 البحث :   متغيرات  بناء مقياس 6/3

لقد تم الإعتماد فى تطوير مقاييس متغيرات البحث الحالى على ادوات القياس من الأدبيـات   
( ابعاد المتغير المستقل    22إلى  1المتاحة  و التى تتعلق بموضوع البحث ، حيث تقيس العبارات من )  

ابعاد المتغير التابع ) الإستقالة الصامته(، و  ( 33إلى  23، و تقيس العبارات من )بيئة العمل السامة()
، و تقيس العبارات  وسيط ) الإغتراب فى مكان العمل(ابعاد المتغير ال(  48إلى    34من )    تقيس العبارات 

 المعدل ) انماط الشخصية ( . (  المتغير  67إلى 49من )
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 ( مقاييس متغيرات البحث و ابعادها 2جدول رقم )

 مصدر القياس  عدد الفقرات  المتغيرات و ابعادها 
 المتغير المستقل : بيئة العمل السامة: 

 السلوكيات السامة للمدرين  •
 السلوكيات السامة لزملاء العمل •
 المناخ السام •
 العوامل الهيكلية الإجتماعية   •

 المتغير التابع : الإستقالة الصامتة :  
 المتغير الوسيط : الإغتراب فى مكان العمل :  

 فقدان القوة   •
 الإغتراب عن الذات  •
 العزلة الإجتماعية   •
 اللامعيارية   •

   المتغير المعدل : انماط الشخصية  

 
 6إلى  1
 11إلى  7

 17إلى  12
 22إلى  18
 33إلى  23

 
 37إلى  34
 41إلى  38
 44إلى  42
 48إلى  45
 67إلى  49
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 فى ضوء الدراسات السابقة .   تين المصدر : من إعداد الباحث 
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 ( نموذج البحث :  7)

الباحث  اعدت  البحث  فروض  و  مشكلة  ضوء  متغيرات    امقترح    انموذج    تانفى  بين  للعلاقات 
 ( :  1البحث و ابعاد هذه المتغيرات ، و يمكن توضيح ذلك من خلال الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (  1شكل رقم )

 نموذج متغيرات البحث  

 فى ضوء الدراسات السابقة .  تينالمصدر : الشكل من إعداد الباحث

 

 ( حدود البحث :  8)

 .   2024إلى عام   2023الحدود الزمنية : استغرق إعداد هذه البحث الفترة من عام  8/1

التأمين الصحى الشامل بمحافظة   منظومةبتطبيق البحث على   ثتان الحدود المكانية : قامت الباح   8/2
 بورسعيد. 

   التأمين الصحى الشامل بمحافظة بورسعيد . منظومة  بالحدود البشرية : يتمثل فى قطاع العاملين  8/3

 بيئة العمل السامة:

السلوكيات السامة •

 للمديرين
السلوكيات السامة •

 للزملاء 
 المناخ السام•
 العوامل الهيكلية•

 

 

 

 الإستقالة الصامتة

 

 

 

الإغتراب فى مكان 
 العمل:

 فقدان القوة•
 الإغتراب عن الذات•
 العزلة الإجتماعية•
 اللامعيارية•

 
 
 
 

 نمط الشخصية 
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الحدود الموضوعية : يعتمد هذا البحث على بعض من ابعاد المتغيرات و ليس كل الأبعاد ، و تم    8/4
 الإعتماد على بعضها نظرآ لإرتباطها بالابعاد الاخرى للمتغيرات ، و كذلك إرتباطها بمجال التطبيق .   

 

 ( التحليل الإحصائى و إختبار الفروض : 9)

 التحليل الوصفي:   9/1
 :  3وأبعادها كما يوضحها الجدول رقم  البحثين توضيح التحليل الوصفي لمتغيرات ثتيمكن للباح

 ( التحليل الوصفي لمتغيرات وأبعاد البحث 3جدول رقم )

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي حثتينإعداد الباالمصدر: 

 
 المتغيرات 

 
 الأبعاد 

 ألفا كرونباخ  التوزيع الطبيعي  التحليل الوصفي 
الوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 النسبية 

معامل   التفرطح  الالتواء 
 الثبات  

معامل  
 الصدق 

بيئة  
العمل  
 السامة 

السلوكيات السامة  
 للمديرين 

4.001 0.757 80% -

0.723- 

0.387 0,826 0,909 

السلوكيات السامة  
 لزملاء العمل

3.601 0.852 72% -

0.334- 

-

0.217- 

0,785 0,886 

- %85 0.694 4.250 المناخ السام

1.220- 

1.838 0,825 0,908 

العوامل الهيكلية  
 الاجتماعية 

4.319 0.675 86% -

1.417- 

2.903 0,795 0,892 

الوسط الحسابي العام لبيئة  
 العمل السامة 

4.051 0.606 81% -

0.753- 

1.381 0,914 0,956 

الاغتراب  
في مكان  

 العمل 

- %82 0.694 4.121 فقدان القوة

0.906- 

1.227 0.858 0,926 

الاغتراب عن  
 الذات 

4.209 0.690 84% -

1.112- 

1.576 0,853 0,924 

- %84 0.792 4.183 العزلة الاجتماعية

1.241- 

1.522 0,715 0,846 

- %81 0.761 4.069 اللامعيارية 

1.064- 

1.273 0,808 0,899 

الوسط الحسابي العام  
 للاغتراب في مكان العمل 

4.14 0.838 82% -

1.186- 

2.200 0,896 0,947 

- %86 0,521 4,324 الاستقالة الصامتة 

1.330- 

2,794 0,906 0,952 
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 ما يلي:  3يتضح من الجدول رقم 

عينة   (1)  أفراد  لدى  الإيجابية  نحو  اتجاه  وأبعاد    البحثوجود  متغيرات  إن  البحث حول  حيث   ،
للمقياس، مما يعني  أكبر من الوسط الحسابي  للمتغيرات والأبعاد جاءت  الأوساط الحسابية 

 .  البحثوجود إدراك نسبي لدى العينة حول المتغيرات والأبعاد محل  
، كما 3بالتوزيع الطبيعي، حيث إن قيمة الالتواء تتراوح ما بين ±    البحث تميز المتغيرات محل   (2) 

 (.  Kline,2011)  10أن قيمة التفرطح تتراوح ما بين ± 
للتعرف على مدى تأثير منهج البحث في النتائج،    CMBقامت الباحثتان باستخدام اختبار   (3) 

ففي حالة وجود اختلافات بين آراء المستقصي منهم والنتائج التي تم التوصل إليها ففي هذه  
الحالة يتم الحكم بوجود تحيز في المنهج، وللتأكد من ذلك قام الباحثتان بوضع الفقرات على 

مما يعني أن النسبة مقبولة    %36,25ين تكون  معامل واحد، وتبين من النتائج أن نسبة التبا
 في العلوم الاجتماعية.  

، مما يعني قبولها احصائيا  بجميع % 70جاء معامل الثبات لجميع الأبعاد والمتغيرات أكبر من   (4) 
 (.  2008فقراتها)إدريس،

توضيح ترتيب الأبعاد والمتغيرات حسب الأوساط الحسابية على النحو    حثتينيمكن للبا (5) 
 التالي:  

: توصلت النتائج أن العوامل الهيكلية الاجتماعية من أكثر  فيما يتعلق ببيئة العمل السامة  ( أ )
(، مما ينعكس  4,31العوامل التي تزيد من الاغتراب في مكان العمل بوسط  حسابي قدره )

، وجاء في الترتيب الثاني البُعد الذي يرتبط بالمناخ  %86ذلك على وجود أهمية نسبية قدرها  
( قدره  حسابي  بوسط  وذلك  و 4,25السام،  العام  (،  الحسابي  الوسط  من  أكبر  إنه  حيث 

للمتغير مما يعني وجود أهمية له وأنه سوف يؤثر إيجابيا على حدوث الاغتراب في مكان  
، وفي الترتيب الثالث  %85العمل، مما أدى إلى ظهور أهمية نسبية للمتغير بنسبة قدرها  

( وأهمية  4,001السامة للمديرين بوسط حسابي قدره )  جاء البُعد الذي يرتبط بالسلوكيات
، وفي الترتيب الأخير السلوكيات السامة لزملاء العمل بوسط حسابي  %80نسبية قدرها  

، وبشكل عام فإن بيئة العمل السامة تعتبر عاملا   %72( وأهمية نسبية قدرها  3,601قدره )
(، وأهمية نسبية  4,051قدره )رئيسا  في ظهور الاغتراب في مكان العمل بوسط حسابي  

 . % 81قدرها 
: توصلت النتائج  إلى أن الاغتراب في مكان العمل  فيما يتعلق بالاغتراب في مكان العمل  ( ب)

(، الأمر الذي ينعكس  4,14يحظى بإدراك نسبي لدى عينة البحث بوسط حسابي عام قدره )
؛ مما يعني أن ذلك ينعكس على  %82على وجود أهمية نسبية للمتغير بشكل عام بنسبة  

(  4,21ت بوسط حسابي )الاستقالة الصامتة، وجاء في الترتيب الأول الاغتراب عن الذا
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، وفي الترتيب الثاني العزلة الاجتماعية بوسط حسابي قدره العزلة  %84وأهمية نسبية قدرها  
، وفي الترتيب الثالث  %84( وأهمية نسبية قدرها  4,18الاجتماعية بوسط حسابي قدره )

 ( حسابي  بوسط  القوة  قدرها  4,12فقدان  نسبية  وأهمية  الأخير  82%(  الترتيب  وفي   ،
 .   %81( وأهمية نسبية قدرها 4,069) اللامعيارية بوسط حسابي

: فقد توصلت النتائج إلى  أن الاستقالة الصامتة تحظى  فيما يتعلق بالاستقالة الصامتة ( ج )
 .  %86(، وأهمية نسبية قدرها 4,32بإدراك لدى عينة البحث بوسط حسابي قدره )

 اختبار نموذج القياس:   9/2
يمكن للباحثتين اختبار نموذج القياس من خلال توضيح الصلاحية التقاربية للمتغيرات، والصلاحية  

 ( : 4رقم )التمييزية من خلال الجدول 
 

 الصلاحية التقاربية لنموذج القياس   ( 4)جدول رقم 

 
 
 
 
 

 
 المتغيرات 

 
 الفقرات 

  التحليل الوصفي 
 التحليل العاملي 

 الصلاحية التقاربية 
متوسط التباين   الانحراف المعياري  الوسط الحسابي 

 المستخرج 
 الثبات المركب 

 
 

 السلوكيات السامة للمديرين 

A1 3.21 0.325 0.754 0.652 0.802 

A2 3.88 0.252 0.753 

A3 4.12 0.545 0.870 

A4 3.12 0.987 0.873 

A5 3.69 1.23 0.865 

A6 3.40 1.25 0.648 

 
 

السلوكيات السامة لزملاء 
 العمل

B1 4.44 0.333 0.748 0.526 0.745 

B2 4.15 0.205 0.753 

B3 3.52 1.255 0.523 

B4 3.98 1.978 0.685 

B5 3.14 0.585 0.652 

 
 

 المناخ السام 

C2 3.21 0.252 0.712 0.660 0.825 

C2 4.11 0.368 0.752 

C3 4.36 1.252 0.587 

C4 4.28 0.224 0.685 

C5 4.00 0.698 0.702 

C6 4.25 0.224 0.717 

 
 

 العوامل الهيكلية الاجتماعية

D1 3.65 0.539 0.725 0.554 0.721 

D2 3.12 0.779 0.716 

D3 3.25 1.369 0.658 

D4 3.54 1.220 0.703 

D5 3.26 0.333 0.709 

 F1 3.11 0.258 0.685 0.602 0.825 فقدان القوة 

F2 3.69 0.852 0.525 

F3 3.26 0.458 0.589 

F4 3.09 1.875 0.752 

 G1 4.26 1.269 0.717 0.658 0.759 الاغتراب عن الذات 

G2 4.03 0.875 0.685 

G3 3.09 0.589 0.755 

G4 3.14 0.222 0.699 
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 ( 4)تابع جدول  

 إعداد الباحثتين في ضوء النتائج الإحصائيةالمصدر: 
 ما يلي:   4يتضح من الجدول رقم 

تم تحميل العبارات على متغيراتها وفقا لمعاملات التحميل، ومن ثمَّ فقد تم تسكين المتغيرات   (1) 
( فقرة، بينما تم تحميل المتغيرات الوسيطة 22المستقلة التي تعبر عن بيئة العمل السامة بعدد )

بع ( فقرة، وتم تحميل المتغير التا15التي تعبر عن الاغتراب في مكان العمل بعدد فقرات )
( فقرة، حيث إن معاملات التحميل للفقرات جاءت  11الذي يعبر عن الاستقالة الصامتة بعدد )

 (  Hair,2016مما يعني قبولها من الناحية الإحصائية ) %50أكبر من 
يتضح وجود صلاحية تقاربية للمتغيرات، مما يعني تقارب الفقرات من المتغيرات المعبرة عنها،   (2) 

كما أن نسبة الثبات المركب أكبر من  %50حيث إن قيمة متوسط التباين المستخرج أكبر من 
   . البحثمما يعني قبول الصلاحية التقاربية للمتغيرات محل   60%

في الجدول رقم    البحث من خلال ما سبق يمكن توضيح الصلاحية التمييزية للمتغيرات محل  (  3)
(5 ) 
 
 

 
 المتغيرات 

 
 الفقرات 

  التحليل الوصفي 
التحليل  
 العاملي 

 الصلاحية التقاربية 
الوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

متوسط  
التباين  

 المستخرج 

الثبات  
 المركب 

 
 العزلة الاجتماعية

H1 4.05 0.298 0.685 0,560 0,713 

H2 4.61 0.369 0.702 

H3 4.22 0.658 0.735 

 I1 3.78 0.789 0.685 0,616 0,806 اللامعيارية 

I2 3.15 0.795 0.825 

I3 3.22 1.289 0.685 

I4 3.63 1.555 0.789 

 
 

 الاستقالة الصامتة

J1 3.47 0.987 0.801 0,613 0,863 

J2 3.25 0.785 0.756 

J3 3.67 0.145 0.752 

J4 3.33 0.587 0.824 

J5 3.26 0.698 0.717 

J6 4.35 1.523 0.759 

J7 4.02 1.225 0.801 

J8 3.21 1.967 0.811 

J9 3.08 2.365 0.754 

J10 3.12 2.752 0.719 

J11 3.39 0.987 0.725 
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 الصلاحية التمييزية للمتغيرات (  5)جدول رقم

 إعداد الباحثتين في ضوء النتائج الإحصائية المصدر: 
رقم   الجدول  من  بين    5يتضح  القيمة  إن  البحث، حيث  متغيرات  بين  تمييزية  وجود صلاحية 

المتغيرات وذاته أكبر من القيم مع المتغيرات الأخرى، مما يدل عن وجود تمايز بين المتغيرات وبعضها،  
 ومن ثمَّ يمكن إجراء التحليل الإحصائي لها. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 صلاحية النموذج الهيكلي للبحث:   9/3

 

 المتغيرات 

السلوكيات  

السامة  

 للمديرين 

السلوكيات  

السامة  

 للزملاء 

المناخ  

 السام 

العوامل  

الهيكلية  

 السامة 

فقدان  

 القوة 

الاغتراب  

عن  

 الذات 

العزلة  

 الاجتماعية 

الاستقالة   اللامعيارية 

 الصامتة 

السلوكيات  

السامة  

 للمديرين 

0.807         

السلوكيات  

السامة  

لزملاء  

 العمل 

0.522 0.725        

المناخ  

 السام 

0.162 0.127 0.812       

العوامل  

الهيكلية  

 السامة 

0.495 0.585 0.036 0.744      

فقدان  

 القوة 

0.453 0.432 0.072 0.523 0.776     

الاغتراب  

 عن الذات 

0.441 0.252 0.089 0.453 0.452 0.811    

العزلة  

 الاجتماعية 

0.184 0.164 0.125 0.052 0.123 0.212 0.748   

  0.785 0.225 0.126 0.022 0.062 0.129 0.272 0.284 اللامعيارية 

الاستقالة  

 الصامتة 

0.220 0.279 0.117 0.223 0.123 0.256 0.326 0.232 0.783 
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قبل اختبار فروض البحث، قامت الباحثتان بالتعرف على مدى صلاحية النموذج، وذلك كما في الشكل  
 الآتى: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( 2شكل رقم )
 شكل يوضح صلاحية النموذج 

 في ضوء النتائج الإحصائية حثتينإعداد الباالمصدر:  
 كما يلي:   ( 6)يمكن توضيح صلاحية النموذج في الجدول رقم    السابقمن خلال الشكل 

 صلاحية نموذج البحث  ( 6)جدول رقم 
 مدى القبول  المعنوية  القيمة  بيان 

 P<0.05 0.001> 0,151 متوسط معامل المسار 
 P<0.05 0.001> 0,334 متوسط الارتباط 
 acceptable if <= 5, ideally <= 3.3 1,638 متوسط التباين  

 
صلاحية نموذج البحث لاختبار العلاقات بين المتغيرات وبعضها    ( 6)يتضح من الجدول رقم  

، وذلك فإن متوسط  0,001البعض، حيث إن قيمة متوسط معامل المسار جاءت معنوية عند قيمة  
، وأن قيمة متوسط التباين جاءت أقل  0,001معامل الارتباط جاءت قيمته معنوية عند مستوى معنوية 

 نموذج مقبول إحصائيا بالشكل الذي يمكن من خلاله اختبار الفروض، ومن ثمَّ فإن ال 5من القيمة 
 

 اختبار فروض البحث:   9/4
 يمكن للباحثتين اختبار فروض البحث على النحو التالي: 
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تؤثر بيئة العمل السامة بأبعادها )السلوكيات السامة للمديرين، السلوكيات السامة لزملاء  :  الفرض الأول 
العمل، المناخ السام، العوامل الهيكلية الإجتماعية السامة( تاثيرآ ذى دلالة إحصائية على الإغتراب فى  

 اعية، اللامعيارية(. مكان العمل بأبعاده المتمثلة فى )فقدان القوة،الإغتراب عن الذات،العزلة الإجتم
برنامج    ت اعتمد على  بين    PLS V.7الباحثتان  المباشرة  وغير  المباشرة  العلاقات  اختبار  في 

المتغيرات، ومن ثمَّ يمكن توضيح العلاقة بين المتغير المستقل المتمثل في بيئة العمل السامة بأبعادها 
الهيكلية   العوامل  السام،  المناخ  العمل،  لزملاء  السامة  السلوكيات  للمديرين،  السامة  )السلوكيات 

ال المتغير  وبين  السامة(،  بأبعاده)فقدان    وسيط الإجتماعية  العمل  مكان  في  الاغتراب  في  المتمثل 
 كما يلي:  (3)القوة،الإغتراب عن الذات،العزلة الإجتماعية، اللامعيارية( كما يوضحها الشكل رقم 

 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

 

 ( 3شكل رقم )
 تأثير أبعاد بيئة العمل السامة على أبعاد الاغتراب في مكان العمل 

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي  ين إعداد الباحثتالمصدر:  
من خلال ما سبق يمكن  قياس تأثير أبعاد بيئة العمل السامة على أبعاد الاغتراب في مكان العمل  

   ( 7)  كما يوضحه الجدول رقم 
 
 
 
 
 

 ( تأثير أبعاد بيئة العمل السامة على أبعاد الاغتراب في مكان العمل 7جدول )
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 القبول  المعنوية  معامل المسار  وسيط المتغير ال المتغير المستقل 
 

السلوكيات السامة  
 للمديرين 

 مقبول  0.001> 0.261 فقدان القوة

الاغتراب عن  
 الذات 

 مقبول  0.001> 0.352

 مقبول  0.001> 0.315 العزلة الاجتماعية

 مقبول  0.001> 0.166 اللا معيارية 

السلوكيات السامة  
 لزملاء العمل

 مقبول  0.005 0.109 فقدان القوة

الاغتراب عن  
 الذات 

 مقبول  0.001> 0.400

 مقبول  0.001> 0.299 العزلة الاجتماعية

 مقبول  0.001> 0.587 اللا معيارية 

 مقبول  0.018 0.087 فقدان القوة المناخ السام

الاغتراب عن  
 الذات 

 مقبول  0.045 0.071

 مقبول  0.026 0.081 العزلة الاجتماعية

 مقبول  0.013 0.093 اللا معيارية 

العوامل الهيكلية  
 الاجتماعية السامة

 مقبول  0.001> 0.140 فقدان القوة

الاغتراب عن  
 الذات 

 مقبول  0.011 0.051

 مقبول  0.028 0.080 العزلة الاجتماعية

 مقبول  0.030 0.078 اللا معيارية 

 ن في ضوء نتائج التحليل الإحصائيتي إعداد الباحث المصدر: 
تؤثر بيئة العمل السامة بأبعادها )السلوكيات السامة للمديرين، السلوكيات السامة لزملاء :  الفرض الثاني 

الاستقالة   على  إحصائية  دلالة  تأثيرا ذي  السامة(  الهيكلية الاجتماعية  العوامل  السام،  المناخ  العمل، 
 الصامتة

 
 
 
 
 

   (4)توصلت نتائج الفرض الثاني إلى الشكل رقم 
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 ( 4شكل رقم )
 تأثير أبعاد بيئة العمل السامة على الاستقالة الصامتة 

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي  تين إعداد الباحث المصدر:  
 

من خلال ما سبق يمكن قياس تأثير أبعاد بيئة العمل السامة على الاستقالة الصامتة كما يوضحه  
   (8)الجدول رقم 

 ( تأثير أبعاد بيئة العمل السامة على الاستقالة الصامتة 8جدول )
  معامل المسار  المتغير التابع  المتغير المستقل 

 المعنوية 
 القبول 

السلوكيات السامة  
 للمديرين 

 مقبول  0.001> 0.180 الاستقالة الصامتة

السلوكيات السامة  
 لزملاء العمل

 مقبول  0.001> 0.200 الاستقالة الصامتة

 مقبول  0.049 0.069 الاستقالة الصامتة المناخ السام

العوامل الهيكلية  
 الاجتماعية السامة

 مقبول  0.001> 0.322 الاستقالة الصامتة

 ن في ضوء نتائج التحليل الإحصائي يإعداد الباحثتالمصدر:  
الثالث  العزلة  الفرض  الذات،  عن  الاغتراب  القوة،  )فقدان  بأبعاده  العمل  مكان  في  الاغتراب  يؤثر   :

 الاجتماعية، اللامعيارية( تأثيرا ذي دلالة إحصائية على الاستقالة الصامتة
 
 
 

 ( 5توصلت نتائج تأثير أبعاد الاغتراب في مكان العمل على الاستقالة الصامتة إلى الشكل رقم )
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 ( 5شكل رقم )
 على الاستقالة الصامتة الإغتراب فى مكان العمل تأثير أبعاد 

 ن في ضوء نتائج التحليل الإحصائي يإعداد الباحثتالمصدر:  
من خلال ما سبق يمكن تأثير أبعاد الاغتراب في مكان العمل على الاستقالة الصامتة كما 

   (9)يوضحه الجدول رقم 
 

 ( تأثير أبعاد الاغتراب في مكان العمل على الاستقالة الصامتة9جدول )
  معامل المسار  المتغير التابع  الوسيط المتغير 

 المعنوية 
 القبول 

 مقبول  0.004 0.091 الاستقالة الصامتة فقدان القوة

الاغتراب عن  
 الذات 

 مقبول  0.001> 0.305 الاستقالة الصامتة

 مقبول  0.003 0.114 الاستقالة الصامتة العزلة الاجتماعية

 مقبول  0.001> 0.165 الاستقالة الصامتة اللا معيارية 

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي  ين إعداد الباحثتالمصدر:  
: تؤثر بيئة العمل السامة بأبعادها المختلفة على الاستقالة الصامتة بتوسيط أبعاد الاغتراب  الفرض الرابع

 في مكان العمل.  
من خلال النموذج الهيكلي للبحث يمكن للباحثتين توضيح التأثيرات غير المباشرة لبيئة العمل السامة  
في   كما  وذلك  العمل،  مكان  عن  الاغتراب  أبعاد  بتوسيط  الصامتة  الاستقالة  على  المختلفة  بأبعادها 

 ( 10)الجدول رقم 
 

 ( التأثيرات غير المباشرة  10جدول )
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المتغير  
 المستقل 

المتغير  
 الوسيط 

المتغير  
 التابع 

التأثير  
 المباشر 

التاثير غير 
 المباشر 

 التأثير  
 الكلي 

نسبة 
 الوساطة

نوع 
 الوساطة

السلوكيات 
السامة  
 للمديرين 

  فقدان القوة

الاستقالة  

 الصامتة 

 جزئية % 77 0.420 0,325 0.261

السلوكيات 
السامة  
 للزملاء

 جزئية % 66 305, 0.202 0.109 فقدان القوة

المناخ 
 السام

 جزئية % 75 0.220 0.165 0.087 فقدان القوة

العوامل 
الهيكلية 

 السامة 

 جزئية % 61 0.366 0.225 0.140 فقدان القوة

السلوكيات 
السامة  
 للمديرين 

الاغتراب عن 
 الذات 

 

الاستقالة  

 الصامتة 

 كلية % 88 0.521 0.456 0.352

السلوكيات 
السامة  
 للزملاء

الاغتراب عن 
 الذات 

 كلية 94 0.693 0.652 0.400

المناخ 
 السام

الاغتراب عن 
 الذات 

 جزئية % 62 0.325 0.202 0.071

العوامل 
الهيكلية 

 السامة 

الاغتراب عن 
 الذات 

 جزئية % 66 0.256 0.169 0.051

السلوكيات 
السامة  
 للمديرين 

العزلة 
 الاجتماعية 

 

 

 

 

الاستقالة  

 الصامتة 

 كلية % 80 0.503 0.402 0.315

السلوكيات 
السامة  
 للزملاء

العزلة 
 الاجتماعية 

 جزئية % 56 0.536 0.302 0.299

المناخ 
 السام

العزلة 
 الاجتماعية 

 جزئية % 61 0.256 0.155 0.081

العوامل 
الهيكلية 

 السامة 

العزلة 
 الاجتماعية 

 كلية % 81 0.220 0.178 0.080
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المتغير  
 المستقل 

المتغير  
 الوسيط 

المتغير  
 التابع 

التأثير  
 المباشر 

التاثير غير 
 المباشر 

 التأثير  
 الكلي 

نسبة 
 الوساطة

نوع 
 الوساطة

السلوكيات 
السامة  
 للمديرين 

  اللامعيارية

الاستقالة  

 الصامتة 

 جزئية % 62 0.326 0.201 0.166

السلوكيات 
السامة  
 للزملاء

 كلية % 95 0.695 0.658 0.587 اللامعيارية

المناخ 
 السام

 جزئية % 63 0.325 0.204 0.093 اللامعيارية

العوامل 
الهيكلية 

 السامة 

 جزئية % 77 0.142 0.109 0.078 اللامعيارية

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحثت المصدر: 
: يوجد دور معدل لأنماط الشخصية في العلاقة بين أبعاد بيئة العمل السامة والاستقالة  الفرض الخامس

 الصامتة. 
  (11) أسفرت النتائج الإحصائية لاختبار الدور المعدل عن الجدول رقم 

( الدور المعدل لأنماط الشخصية في العلاقة بين بيئة العمل السامة والاستقالة  11جدول )
 الصامتة

 ن في ضوء نتائج التحليل الإحصائييإعداد الباحثتالمصدر: 
 
 
 
 
 

 المعنوية   معامل المسار  المتغير 
الاستقالة   السلوكيات السامة للمديرين × أنماط الشخصية  

 الصامتة 
-0,169 0,002 

الاستقالة        السلوكيات السامة لزملاء العمل × أنماط الشخصية  
 الصامتة 

-0,125 0,023 

 0,032 0,152- الاستقالة الصامتة            المناخ السام × أنماط الشخصية  
الاستقالة        العوامل الهيكلية الاجتماعية السامة × أنماط الشخصية  

 الصامتة 
-0,111 0,041 
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 تحليل النتائج:   9/5

فحص تأثير بيئة العمل السامة على الإستقالة الصامتة من خلال الدور الوسيط   البحث   تإستهدف
يمكن للباحثتين تحليل وتفسير النتائج  و،    للإغتراب فى مكان العمل والدور المعدل لنمط الشخصية

 لما أسفر عنه التحليل الإحصائى ، وذلك على النحو التالي: ا وفق  
 :  تحليل نتائج الفرض الأول 9/5/1

تؤثر بيئة العمل السامة بأبعادها يتضح من النتائج الإحصائية  قبول الفرض الأول كليا ، حيث  
المختلفة على الاغتراب في مكان العمل بأبعادها المختلفة، فقد توصلت النتائج أن السلوكيات 

،  (β= 0.261; P<0.001السامة للمديرين تؤثر إيجابيا  على فقدان القوة بمعامل مسار قدره )
كما أن السلوكيات السامة للمديرين تؤثر إيجابيا  على الاغتراب عن الذات بمعامل مسار قدره 

(β= 0.352; P<0.001،)   وكذلك فهي تؤثر إيجابيا  على العزلة الاجتماعية بمعامل مسار قدره
(β= 0.315; P<0.001  ،) ة  ثم أخيرا  تؤثر السلوكيات السامة للمديرين إيجابيا  على اللامعياري

ويعنى ذلك أنه كلما تواجدت السلوكيات السامة (،  β= 0.166; P<0.001بمعامل مسار قدره )
من جانب المديرين داخل المنظمة فإن ذلك سوف ينعكس على زيادة الاغتراب في مكان العمل  
المعنوية   الروح  إنخفاض  بعدم الإنخراط فى العمل وكذلك  العاملين مما يجعلهم يشعرون  لدى 

  (Deniz,s.,&cinmen,M.2024 )لديهم،  وتتفق  هذه النتيجة معما توصلت إليه دراسة 
وفيما يتعلق بالبُعد الثاني من أبعاد بيئة العمل السامة فقد توصلت النتائج أن السلوكيات  

السامة لزملاء العمل لها تأثير إيجابي على أبعاد الاغتراب في مكان العمل، حيث إنه يوجد  
 ;β= 0.109تأثير إيجابي للسلوكيات السامة لزملاء العمل على فقدان القوة بمعامل مسار قدره)

P=0.005)،    كما توصلت النتائج إلى وجود  %1ومن ثمَّ فهي قيمة معنوية عند مستوى معنوية ،
 =βبمعامل مسار قدره )  تأثير إيجابي للسلوكيات السامة لزملاء العمل على الاغتراب عن الذات 

0.400; P<0.001 ،) وتوصلت النتائج أيضا إلى وجود تأثير معنوي إيجابي للسلوكيات السامة
 ثم أخيرا  (،  β= 0.299; P<0.001ء العمل على العزلة الاجتماعية بمعامل مسار قدره )لزملا
تأثير إيجابي للسلوكيات السامة للزملاء في مكان العمل على اللامعيارية بمعامل مسار    وجود 

( جانب  (،  β= 0.587; P<0.001قدره  من  السامة  السلوكيات  تواجدت  كلما  أنه  يعني  وذلك 
الزملاء داخل المنظمة فإن ذلك سوف ينعكس على زيادة الاغتراب في مكان العمل لدى العاملين  
مما قد يؤثر على العلاقات بين الزملاء ويشعرهم بالعزلة ، مما يؤثر سلب ا على رفاهيتهم وأداء 

  ( Ymumuk& Khrgan,2020 (  يه دراسةلإ المنظمة ، ويتفق هذا مع ما توصلت 
النتائج أن المناخ    بيئة العمل السامة فقد توصلت  الثالث من أبعاد  يتعلق بالبُعد  وفيما 

السام له تأثير إيجابي على أبعاد الاغتراب في مكان العمل، حيث إنه يوجد تأثير إيجابي للمناخ  
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ومن ثمَّ فهي قيمة معنوية    ،(β= 0.087; P=0.018السام على فقدان القوة بمعامل مسار قدره)
، كما توصلت النتائج إلى وجود تأثير إيجابي للمناخ السام على الاغتراب  %5عند مستوى معنوية  

وتوصلت ،  %5(، وهي قيمة معنوية عند  β= 0.071; P= 0.045بمعامل مسار قدره )  عن الذات 
النتائج أيضا إلى وجود تأثير معنوي إيجابي للمناخ السام على العزلة الاجتماعية بمعامل مسار  

( أخيرا  (،  β= 0.081; P=0.026قدره  إيجابي    وجود  ثم  السام  تأثير  اللامعيارية  للمناخ  على 
وذلك يعني أنه  ،  %5(، وهي قيمة معنوية عند مستوى  β= 0.093; P=0.013بمعامل مسار قدره )

بالمناخ السام فإن ذلك سوف ينعكس على زيادة الاغتراب في مكان    تتسمبيئة العمل    كلما كانت 
العمل لدى العاملين ، مما يؤدى إلى أن يصبحوا عاجزين عن أداء مهامهم الوظيفية والأنشطة  

النتيجة متوافقة مع دراسة    التنظيمية  ,Vaikhan & Soltani, 2015; Agerbeek)وقد جاءت هذه 
2017).  

وفيما يتعلق بالبعد الرابع، فقد توصلت النتائج أن العوامل الهيكلية الاجتماعية السامة لها 
كما توصلت النتائج    ،(β= 0.140; P<0.001بمعامل مسار قدره)   تأثير إيجابي على فقدان القوة

بمعامل   إلى وجود تأثير إيجابي للعوامل الهيكلية الاجتماعية السامة على الاغتراب عن الذات 
وتوصلت النتائج أيضا إلى  ،  %5(، وهي قيمة معنوية عند  β= 0.051; P= 0.011مسار قدره )

وجود تأثير معنوي إيجابي للعوامل الهيكلية الاجتماعية السامة على العزلة الاجتماعية بمعامل  
للعوامل الهيكلية الاجتماعية  تأثير إيجابي  وجود  ثم أخيرا  (، β= 0.080; P=0.028مسار قدره )

(، وهي قيمة معنوية عند  β= 0.078; P=0.030على اللامعيارية بمعامل مسار قدره )السامة  

وذلك يعني أن تواجد العوامل الهيكلية الاجتماعية السامة دخل المنظمة سوف يكون  ،  %5مستوى  
ويخلق نوع ا من العداء  لها انعكاس إيجابي على زيادة الاغتراب في مكان العمل لدى العاملين ،

وقد جاءت هذه النتيجة  وعدم الثقة مما يحول معه تكوين علاقات إيجابية مع الزملاء والمشرفين  
   (  (Afshar Jahnshi,A.,&AI-Gamrh,B.2024متوافقة مع دراسة )  

 

النتائج أن أبعاد بيئة العمل السامة بأبعادها إليه  وفيما يتعلق بمعامل التفسير فقد توصلت  
المناخ   العمل،  لزملاء  السامة  السلوكيات  للمديرين،  السامة  )السلوكيات  في  المتمثلة  المختلفة 
السام، العوامل الهيكلية الاجتماعية السامة( يمكنها أن تفسر التغير الذي يحدث في فقدان القوة 

( وذلك يعني أن بيئة العمل السامة بصورتها 0.1742R=حيث إن قيمة )  %17,4بنسبة قدرها  
والباقي يرجع لعوامل لم   %17,4الكلية يمكنها أن تفسر التغير الذي يحدث في فقدان القوة بنسبة  

 تدخل في النموذج.
النتائج   توصلت  المتمثلة في إلى    بينما  المختلفة  بأبعادها  السامة  العمل  بيئة  أبعاد  أن 

)السلوكيات السامة للمديرين، السلوكيات السامة لزملاء العمل، المناخ السام، العوامل الهيكلية  
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الاجتماعية السامة( يمكنها أن تفسر التغير الذي يحدث في الاغتراب عن الذات بنسبة قدرها  
( وذلك يعني أن بيئة العمل السامة بصورتها الكلية يمكنها  0.4342R=حيث إن قيمة ) 43,4%

والباقي يرجع لعوامل لم    %43,4أن تفسر التغير الذي يحدث في الاغتراب عن الذات بنسبة  
 تدخل في النموذج.

كما أن أبعاد بيئة العمل السامة بأبعادها المختلفة المتمثلة في )السلوكيات السامة للمديرين،  
السلوكيات السامة لزملاء العمل، المناخ السام، العوامل الهيكلية الاجتماعية السامة( يمكنها أن  

( وذلك يعني  0.2942R=تفسر التغير الذي يحدث في العزلة الاجتماعية بمعامل تفسير قيمته )
أن بيئة العمل السامة بصورتها الكلية يمكنها أن تفسر التغير الذي يحدث في العزلة الاجتماعية  

 والباقي يرجع لعوامل لم تدخل في النموذج. %29,4بنسبة 
وأخيرا تفسر أبعاد بيئة العمل السامة بأبعادها المختلفة المتمثلة في )السلوكيات السامة  
للمديرين، السلوكيات السامة لزملاء العمل، المناخ السام، العوامل الهيكلية الاجتماعية السامة( 

( وذلك يعني أن بيئة  0.4942R=التغير الذي يحدث في اللا معيارية بمعامل تفسير قيمته )
  % 49,4العمل السامة بصورتها الكلية يمكنها أن تفسر التغير الذي يحدث في اللا معيارية بنسبة  

 والباقي يرجع لعوامل لم تدخل في النموذج.
 تحليل نتائج الفرض الثاني:  9/5/2

توصلت التتائج الإحصائية إلى قبول الفرض الثاني كليا ، حيث يوجد تأثير معنوي إيجابي  
معنوي  تأثير  يوجد  حيث  الصامتة،  الاستقالة  على  الكلية  بصورتها  السامة  العمل  بيئة  لأبعاد 

 ;β= 0.180إيجابي السلوكيات السامة للمديرين على الاستقالة الصامتة بمعامل مسار قدره )

P<0.001 ،)    لبيئة العمل السامة على العاملين ، مما التأثير السلبى  النتيجة  حيث تؤكد هذه 
يدفعهم إلى الإنخراط فى سلوك الاستقالة الصامتة ، وقد جاءت هذه النتيجة متوافقة مع دراسة 

(Dhal,2022) . 
على   العمل  لزملاء  السامة  للسلوكيات  إيجابي  تأثير  وجود  إلى  أيضا   النتائج  وتوصلت 

الأمر الذي يؤكد    (،β= 0.200; P<0.001الاستقالة الصامتة بمعامل مسار قدره مسار قدره )
أنهما قضيتان مترابطان ، فالسلوكيات السامة من قبل الزملاء تؤدى إلى فقدان الشغف بالعمل 

 Nimiety al.,2024)وقد جاءت هذه النتيجة متوافقة مع دراسة)  والإكتفاء بالحد الأدنى المطلوب،
العمل  بيئة  أبعاد  كإحدى  السام  للمناخ  إيجابي  تأثير  وجود  إلى  أيضا  النتائج  وتوصلت 

يشير  الأمر الذي    (،β= 0.069; P= 0.049السامة على الاستقالة الصامتة بمعامل مسار قدره ) 
الإستقالة   فى  للإنخراط  ميلا   أكثر  يكونون   ، السام  المناخ  من  يعانون  الذين  العاملين  أن  إلى 



 

 
49 

 

الصامتة محاولة  منهم للتكيف مع الظروف السلبية ، بما يمثل شكلا  من أشكال الحماية لأنفسهم  
 (  Pevec,N.2023وجاءت النتيجة متوافقة مع دراسة)   فى بيئة عمل غير صحية.

وأخيرا  توصلت النتائج أن العوامل الهيكلية الاجتماعية لها تأثير إيجابي على الاستقالة 
الأمر الذي يلقى الضوء على أن    (،β= 0.322; P<0.001الصامتة بمعامل مسار قدره )

الإستقالة الصامتة إستجابة لهذه العوامل التى تشكل بيئة العمل . وجاءت النتيجة متوافقة مع 
  (Formica,S.,&SFodera,F.2022; Dhal,2022دراسة )

كما أن بيئة العمل السامة بصورتها الكلية يمكنها أن تفسر التغير الذي يحدث في الاستقالة  
الكلية  0.2342R=قدره )الصامتة بعامل مسار   بيئة العمل السامة بصورتها  ( وذلك يعني أن 

والباقي يرجع لعوامل   %23,4يمكنها أن تفسر التغير الذي يحدث في الاستقالة الصامتة بنسبة  
 لم تدخل في النموذج. 

 :  تحليل نتائج الفرض الثالث 9/5/3
يتضح من نتائج اختبار تأثير أبعاد الاغتراب في مكان العمل على الاستقالة الصامتة  
عن قبول الفرض كليا ، حيث إن شعور العاملين بالاغتراب في العمل من خلال فقدانهم للقوة 

  ، (β= 0.091; P=0.004قدره )سوف يزيد لديهم الاستقالة الصامتة، وذلك بمعامل مسار  
وربما ذلك مرجعه الشعور بفقدان السيطرة على القرارات التى تتعلق  بأعمالهم ، وكذلك عدم 

ومن ثم يترتب على ذلك خفض الإلتزام  والجهد تجاه  القدرة على التأثير فى سياسات المنظمة .
وتتفق هذه .  العمل ، محاولة منهم للتأكيد على إستقلاليتهم فى الأمور التى يملكون التأثير فيها

 .(Chianuri et al.,2014راسة )النتيجة مع د 
كما توصلت النتائج أن شعور العاملين بالاغتراب عن الذات من خلال بيئة العمل السامة  
سوف تزيد لديهم الشعور بالاستقالة الصامتة، مما يعني وجود تأثير إيجابي بين المتغيرين، وذلك 

يمكن تفسير ذلك  بأن الإستقالة الصامتة هى   و(، β= 0.305; P<0.001قدره )بمعامل مسار 
بأن   لشعورهم  نظر ا  والعاطفية  العقلية  طاقتهم  لإستعادة  منهم  محاولة   العاملون  ينتهجه  سلوك 
الوظائف التى يشغلونها  تقف حجر عثرة أمام إستغلال قدراتهم الإبداعية  وكذلك أمام ما يصبون  

    (Karrani,M.A.,et al.,2024وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )إليه من التقدم والنمو المهنى .
ثم توصلت النتائج أيضا  إلى وجود تأثير إيجابي للعزلة الاجتماعية والاستقالة الصامتة، 

مسار   بمعامل  التاثير  جاء  الشعور بالإنتماء β= 0.114; P=0.003قدره )حيث  ( ، حيث ’يعد 

الجهد   المزيد من  بذل  العاملين على  التى تحث  المهمة  العوامل  الروابط الإجتماعية من  والتأكيد على 

تتفق  و .ومن ثم فالإفتقار إلى ذلك  والشعور بالعزلة الإجتماعية من شأنه أن يؤدى إلى الإستقالة الصامتة.  
 ( Carneal and Hatak,2020 ; Peng et al.,2024النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة ) هذه
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وأخيرا  توصلت النتائج إلى وجود تأثير إيجابي للامعيارية كإحدى أبعاد الاغتراب في مكان  
مسار   بمعامل  وذلك  الصامتة،  الاستقالة  على  )العمل  ،ويمكن  (β= 0.165; P<0.001قدره 

تفسير ذلك بأن شعور العاملين بعدم التوافق بين قيمهم ومعتقداتهم وبين ما هو سائد فى المنظمة سيكون 

دافعًا  للإنخراط  فى سلوكيات الإستقالة الصامتة ، حيث تصبح  هى الخيار أمامهم  للتعبيرعن إستيائهم  

 ( Nair and Vohra,2010وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة )من ذلك،  
كما توصلت النتائج  إلى أن أبعاد الاغتراب في مكان العمل بصورتها الكلية يمكنها أن 

( وذلك يعني 0.2442R=تفسر التغير الذي يحدث في الاستقالة الصامتة بمعامل مسار قيمته )
الذي يحدث في  التغير  تفسر  الكلية يمكنها أن  العمل بصورتها  أبعاد الاغتراب في مكان  أن 

 والباقي يرجع لعوامل لم تدخل في النموذج. %24,4الاستقالة الصامتة بنسبة  
 :  تحليل نتائج الفرض الرابع 9/5/4

يتضح من تحليل التأثيرات غير المباشرة قبول الفرض الرابع كليا ، حيث إن أبعاد الاغتراب في 
مكان العمل تتوسط العلاقة بين أبعاد بيئة العمل السامة والاستقالة الصامتة، حيث إن نسب الوساطة  

ئية للمتغيرات،  في حين أن معظم الوساطة كانت جز   %80جاءت ما بين كلية، وذلك لأنها أكبر أو تساوي  
للمديرين،   السامة  السلوكيات  في)  المتمثلة  المختلفة  بأبعادها  السامة  العمل  بيئة  وجود  أن  يعني  مما 
والسلوكيات السامة لزملاء العمل، المناخ السام، العوامل الهيكلية الاجتماعية السامة( تؤثر بشكل مباشر  

المتمثلة في )فقدان القوة، الاغتراب عن الذات،  في أبعاد الاغتراب في مكان العمل بأبعادها المختلفة  
العزلة الاجتماعية، اللا معيارية(، كما أن أبعاد بيئة العمل السامة تؤثر مباشرة في الاستقالة الصامتة،  
كما أن أبعاد الاغتراب في مكان العمل تؤثر مباشرة في الاستقالة الصامتة، ومن ثمَّ فإن أبعاد الاغتراب  

العمل   التابع  في مكان  السامة والمتغير  العمل  بيئة  المتمثل في  المستقل  المتغير  العلاقة بين  تتوسط 
 المتمثل في الاستقالة الصامتة. 

  
 :  تحليل نتائج الفرض الخامس 9/5/5

يتضح من تحليل الدور المعدل عن قبول الفرض كليا ، حيث إن أنماط الشخصية يمكنها  
أن تعدل العلاقة بين أبعاد بيئة العمل السامة المتمثلة في )السلوكيات السامة للمديرين، السلوكيات 

متة، السامة لزملاء العمل، المناخ السام، العوامل الهيكلية الاجتماعية السامة( والاستقالة الصا
حيث إن أنماط الشخصية يمكنها أن تعدل العلاقة بين السلوكيات السامة للمديرين وبين الاستقالة  

(،  بينما أنماط الشخصية يمكنها أن β= -0.169; P= 0.002الصامتة بمعامل مسار قدره )
  =βتعدل العلاقة بين السلوكيات السامة للزملاء العمل والاستقالة الصامتة بمعامل مسار قدره )

-0.125; P= 0.023    كما أن أنماط الشخصية يمكنها أن تعدل العلاقة بين المناخ السام  ،)
 ( قدره  مسار  بمعامل  الصامتة  أنماط    β=  -0.152; P= 0.032والاستقالة  فإن  وكذلك    ،)

الشخصية يمكنها أن تعدل العلاقة بين العوامل الهيكلية الاجتماعية وبين والاستقالة الصامتة  
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ويمكن توضيح الدور المعدل في الشكل رقم (،  β=  -0.111; P= 0.041بمعامل مسار قدره ) 
(6)  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 ( 6شكل رقم ) 
 الدور المعدل لأنماط الشخصية في العلاقة بين بيئة العمل السامة والاستقالة الصامتة 

 ن في ضوء نتائج التحليل الإحصائي تيالمصدر: إعداد الباحث
 
 
 توصيات البحث:( 10)

توصلت نتائج البحث إلى التأثيرات السلبية لبيئة العمل السامة على الإستقالة الصامتة 
من خلال توسيط الإغتراب فى مكان العمل فى مجال التطبيق، وفى ضوء ذلك تقترح 

الباحثتان مجموعة من التوصيات  من شأنها إعادة تشكيل العلاقة بين العاملين فى منظومة  
بمحافظة بورسعيد وبين بيئة العمل ، من خلال توفير بيئة عمل  التأمين الصحى الشامل 

إيجابية داعمة تتيح لهم أن يكونوا أكثر إنخراط ا، وأن تدعم لهم الصحة الجسدية ووالمهنية  
 وذلك على النحو الآتى: 

 فيما يتعلق ببيئة العمل السامة:   10/1

1
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2
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ضرورة تبنى الإدارة العليا والعاملين  نهج يركز على تغيير الثقافة التنظيمية السائدة فى  : 1/ 10/1
  وذلك فى ضوء التوصيات الآتية:  المنظومة محل التطبيق ، 

تطبيق آليات لإختيار القادة الذين تتوفر لديهم المهارات اللازمة لتوفير بيئة  تتسم   •
 بالمناخ المشجع على العمل.

 نتهاج هذا السلوك. القيادة بالقدوة ، لدعم السلوك الإيجابى لتشجيع العاملين على إ •
محاسبة القادة على أفعالهم وقراراتهم ، من خلال تطبيق إجراءات للمساءلة تتضمن   •

مراجعة منتظمة للأداء ، مع توفر آليات للتغذية المرتدة ، وكذلك محاسبتهم عن سوء 
 السلوك من خلال إجراءات تأديبية مناسبة. 

تعزيز الشفافية من خلال مشاركة المعلومات ، مما يعزز من الثقة ويثبط السلوكيات  •
 غير المرغوبة.

منع السلوكيات السامة بين الزملاء من خلال تشجيع التعاطف والإحترام ، تحديد  •
 السلوك المقبول ، وكذلك أساليب لحل النزاعات التى قد تنشأ بينهم. 

بناء ثقافة العمل الجماعى التى تحدد التوقعات والإتفاقيات حول كيفية دعم أعضاء   •
 الفريق ، مع تعزيز المساءلة بين الأقران وتنمية فعالية الفريق.

معالجة السلوكيات السامة بفعالية من خلال التدخل المبكر فور حدوثها للحد من   •
تفاقمها إذا تم تجاهلها، بالإضافة إلى تعزيز ثقافة المساءلة لمحاسبة العاملين عن  
سلوكياتهم وأفعالهم بغض النظر عن مناصبهم مع تطبيق إجراءات عادلة فى هذا 

 الشأن.
 فيما يتعلق بالإغتراب فى مكان العمل:  10/2  

تعزيز شعور العاملين بالإنتماء من خلال تجارب عمل إيجابية ، وذلك من خلال  •
 تشجيع مشاركتهم فى صنع القرار.

دعم إحتياجات تحقيق الذات عن طريق  زيادة الإستقلالية الوظيفية ومنح العاملين   •
 الفرصة لإبتكار الأفكار وإتاحة فرص التطبيق. 

خلق شعور بقيمة العاملين من خلال تسليط الضوء على المساهمات والإنجازات  •
 الإيجابية.

تعزيز العدالة التنظيمية من خلال ضمان تطبيق سياسات وإجراءات عادلة ومنصفة  •
 لجميع العاملين. 

هدف أسمى عن طريق توضيح قيم المنظومة ومن ثم  منإشعار العاملين بأنهم جزء  •
 خلق فهم مشترك لديهم للسلوك المتوقع منهم. 
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 فيما يتعلق بالإستقالة الصامتة:   10/3
 توضيح النتائج المتوقعة للعاملين والسلوكيات اللازمة للقيام بالدور.  •
منح العاملين الحرية فى تشكيل أدوارهم من خلال إسناد مشروعات إليهم تتوافق مع   •

 شغفهم ، مع منحهم فرصة التعبير عن آرائهم فى كيفية أداء عملهم على أفضل وجه.
تجنب عقوبة الأداء المعروفة بالترقية الصامتة ، من خلال منح العاملين ذووى الأداء  •

 العالى تعويضات ، ترقية ، تقدير مقابل المهام والمسؤوليات الإضافية.
تشجيع التوازن الصحى بين الحياة والعمل ، وذلك عبر وضع وتنفيذ برامج الرفاهية   •

 لمعالجة الارهاق والتوتر، وتحديد سياسات تتعلق بوقت التوقف عن العمل .  
الإعتراف بمساهمات العاملين وتقديرها من خلال المكافآت والتقدير اللفظى المنتظم ،  •

 وكذلك توفير فرص النمو.
( خطة تنفيذية لتوصيات  11وفى ضوء ما سبق تقدم  الباحثتان من خلال جدول رقم )

 . البحث التى تسعى إلى توفير بيئة عمل إيجابية تتسم بالمناخ الإيجابى المحفز على العمل
 ( الخطة التنفيذية لتوصيات البحث 11جدول رقم )           

 المنوط به التنفيذ  آلية التنفيذ  التوصية 
الإستثمار فى تطوير  

 القيادة  
مجموعة من البرامج التدريبية ذات  

و القيادة    الذكاء العاطفىب الصلة
 الداعمة

 تقديم برامج إرشادية 
تقديم الدعم فى مواجهة تحديات 

 القيادة 

 الإدارة العليا 

دعم العاملين  
المتضررين من السلوك 

 السام 

 الموارد البشرية خدمات الإستشارات ومساعدة العاملين 

قياس مستوى المشاركة  
 فى العمل

  

دمج مقاييس الإستقالة الصامتة كجزء  
 من الملاحظات التنظيمية. 

  

 
 الإدارة العليا 
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 معالجة السلوك السام 

 بشكل إستباقى 

 
التحقيق فى بلاغات السلوك السام  

 بسرعة وحيادية. 
إكتشاف آلية للكشف عن الرسائل  
المسيئة عبر المنصات ، وإخفائها 

 تلقائي ا 
أن تكون هناك سياسات محددة لقواعد  
 السلوكيات المحظورة مكتوبة ومعلنة .

زمة للإبلاغ  توضيح الإجراءات اللا
 فة ذلك.العن مخ 

 

 
 
 

 الإدارة العليا 

تعزيز التوازن بين الحياة  
 والعمل 

 الإدارة العليا  تقديم خيارات عمل مرنه 

تعزيز الشعور بالإنجاز  
الشعور   الشخصى
    بالإنجاز 

توفير فرص للتعلم والتطوير من خلال  
 البحث تحمل تكاليف التدريب و 

التواصل المنتظم من خلال إجتماعات  
فردية لمناقشة التطوير المهنى 

 والشخصى.

 الإدارة العليا 

 الإدارة العليا  منح الإستقلالية والمسؤوليه عن العمل  تمكين العاملين 
 
 

الإهتمام بالتعرف على  
الأنماط الشخصية  

 للعاملين 

ورش عمل ومحاضرات تتعلق 
 بالسلوك التنظيمى 

أكاديميون  
خبراء - متخصصون 

 الموارد البشرية
 المصدر: من إعداد الباحثتين فى ضوء نتائج البحث 

 مقترحات لبجوث مستقبلية: ( 11)
اقتصر مجال التطبيق على منظومة التأمين الصحى الشامل بمحافظة  بورسعيد  ، ومن ثم 
يمكن تطبيق البحث على مجالات  خدمية أخرى ومقارنة  أسباب التباين إن وجدت. كذلك 

يمكن تناول بعض المتغيرات الإيجابية مثل العدالة التنظيمية ، الذكاء العاطفى ، التى يمكن 
 بين بيئة العمل السامة  والإستقالة الصامتة.  أن تعدل العلاقة
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 أولا  المراجع العربية:

(، مستوى الإغتراب الوظيفى لدى قادة المدارس الحكومية 2021املاك الصلال و على الشايع ،) 
 - 142،    9عدد    1الثانوية فى مدينة بريدة ، المجلة الدولية للدراسات التربوية و النفسية مجلد  

155. 

(، واقع الإغتراب الوظيفيى لدى معلمات رياض الأطفال بمدينة  2019سهير محمد حواله ، )
 .390-350، ص 1العدد   27الرياض ، مجلة العلوم التربوية ، مجلد 

(، الإغتراب الوظيفى و اثره على الولاء التنظيمى 2017نجيب بن ظاهر و حمزة عمرى ، )  
 للموظفين ، رسالة ماجستير كلية العلوم الإجتماعية و الإنسانية ، جامعة زيان عاشور بالجلفة .  

  –( ، الإغتراب الوظيفى و اثره فى الرضا عن العمل  2020نور حسين و مصطفى صالح ،)
  300- 282،   121العدد   26بحث تطبيقى ، العراق ، مجلة الأقتصاد و العلوم الإدارية مجلد 

(، مستويات الإغتراب لدى معلمى الحاسوب فى المدارس الحكومية الأردنية  2007هيام الحايك، )
 جامعة اليرموك ، اربد .  - ، رسالة ماجستير ، الأردن 

حواش،)   على  الإداريين  2023هالة  لدى  الوظيفى  لمواجهة الإغتراب  الإدارية  المتطلبات   ،  )
 47جامعة عين شمس، العدد    –دراسة ميدانية ، مجلة كلية التربية    –بجامعة مدينة السادات  
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