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 :ممخص

من خلال  والصمت التنظيمي المدمرة القيادة العلاقة بين عمى ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف -
، ولتحقيق أىداف الدراسة استخدم وزارة التنمية الاجتماعية بغزةالعاممين في دراسة تطبيقية عمى 

 الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، والمنيج الوصفي التحميمي لإجراء الدراسة، وقد الباحثون
 العينة العشوائيةاستخدام طريقة  ، وقد تموزارة التنمية الاجتماعيةمن موظفي مجتمع الدراسة  تكون

 781استبانة عمى موظفي وزارة التنمية الاجتماعية وقد استرداد 022توزيع تم حيث  ،الطبقية
( الإحصائي SPSSوتم استخدام برنامج )، %5.39 بنسبة استرداد صالحة لمتحميل ستبانةا

بين القيادة  عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية وقد أظيرت نتائج الدراسة، لتحميل البيانات
وقد خمصت الدراسة ، مي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزةالمدمرة والصمت التنظي

ثراء نقاط القوة،  إلى مجموعة من التوصيات التي من شأنيا أن تسيم في معالجة نقاط الضعف وا 
بناء علاقات طيبة مع العاممين لتعزيز بيئة عمل آمنة وصحية بضرورة حيث أوصت الدراسة 

وتشجيع العاممين عمى عرض وجيات نظرىم ومقترحاتيم ىا الاحترام المتبادل بين الجميع، يسود
قناعيم بأن الادارة ميتمة بذلك، واتباع  وان كانت مخالفة للإدارة العميا دون خوف وخضوع، وا 

 سياسة الباب المفتوح3
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Abstract: 

This study aimed to identify the relationship between destructive leadership and 

organizational silence through a practical study on employees in the Ministry of Social 

Development in the Gaza Strip, to achieve the objectives of the study, the questionnaire 

was used as a main tool for data collection and the analytical descriptive method for 

conducting the study. The study sample was 200 employees of the Ministry of Social 

Development in the Gaza Strip, selected using the random stratified sample method, and 

236 questionnaires were distributed, the results of the studies showed there is a strong 

relationship between destructive leadership and organizational silence in the Ministry of 

Social Development in the Gaza Strip, The study concluded with a set of 

recommendations that can contribute in overcoming weaknesses and reinforcing 

strengths the study recommended that The necessity to build good relations with 

workers to support a safe and healthy work environment dominated by mutual respect 

between the employee, and encourage employees to present their views and proposals even 

if they are contrary to senior management without fear and submission, and to convince 

them that the administration is concerned in it, and to pursue an open-door policy. 

 
Key words: )Destructive Leadership, organizational Silence, Ministry Of Social 

Development  ( . 

 مقدمة:
القيرررادة ىررري جررروىر العمميرررة الإداريرررة وقمبيرررا النرررابض وأنيرررا مفتررراح الإدارة وأن أىميرررة تعتبرررر 

ولكن عنردما لا مكانتيا ودورىا نابع من كونيا تقوم بدور أساسي يشمل كل جوانب العممية الإدارية 3
رئيسرريا ولا يكترررث بواجبررات قيادتررو لمجماعررة، ويكررون ميمررلا فرري الاضررطلاع يمررارس القائررد فييررا دورا 

في ظل سيطرتو ونفوذه في  فيذا يعني تدمير مقومات المنظمة بمسؤولياتو بتحقيق الاىداف المرجوة
مرن جانرب القائرد أو المشررف أو  طروعيأو  إراديسموك  ىي 3، فالقيادة المدمرة تفرده باتخاذ القرار 

إلررى إلحرراق الضرررر بالتررابعين والمنظمررة مررن خررلال تشررجيع المرؤوسررين عمررى تحقيررق المرردير ييرردف 
أىداف تتعارض مع المصرال  المشرروعة لممنظمرة واسرتخدام أسراليب ضرارة لمترأثير عمرى المرؤوسرين 

 3بيدف تحقيق أىداف القائد
نظمات الأعمال و شيدت السنوات الأخيرة اىتمام متزايد من قبل الباحثين بدراسة المناخ التنظيمي لم

الحديثة، حيث واجيت تحديات وتيديدات متعددة والتي أثرت عمى فعالية عمميا، ويرى بعض الباحثين  
نما يتعمق الأمر  المنظمات أن تدني مستوى الفاعمية التنظيمية لتمك لا يتوقف عمى أداء القادة فقط، وا 

بالمرؤوسين الذين لا يفصحون عن آرائيم وأفكارىم ومقترحاتيم، ويندمجون في حالة من السكوت 
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 & Gambarottoوالصمت التنظيمي وحجب فرص الإبداع والتطوير أمام القادة في المؤسسة)
Cammozzo, 20103) 

 :مشكمة الدراسة
 ؟ غزةب العاممين بوزارة التنمية الاجتماعيةلدى  والصمت التنظيميىي العلاقة بين القيادة المدمرة ما 

 وينبثق عن السؤال الرئيس الأسئمة الفرعية التالية:
  ؟القيادة المدمرة في وزارة التنمية الاجتماعية بغزةما مستوى 

  بغزة؟وزارة التنمية الاجتماعية في  الصمت التنظيميما مستوى 

  بغزة؟وزارة التنمية الاجتماعية لدى  والصمت التنظيميالقيادة المدمرة ىل توجد علاقة بين 

 
 :أىداف الدراسة

 تيدف ىذه الدراسة إلى تحقيق ما يمي:
 3القيادة المدمرة في وزارة التنمية الاجتماعية بغزةالتعرف عمى مفيوم  13

 3في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة صمت التنظيميالالتعرف عمى  23

 3في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة والصمت التنظيميبين القيادة المدمرة الكشف عن وجود علاقة  33

تجنب القيادة المدمرة في وزارة التنمية تقديم توصيات ومقترحات عممية يمكن الاستفادة منيا في  43
 3الاجتماعية بغزة

 :أىمية الدراسة
الميمة في العممية الإدارية وليا  أحد الموضوعاتالضوء عمى  ياىذه الدراسة إلى تسميط تعود أىمية

في وزارة التنمية  والصمت التنظيميالقيادة المدمرة العلاقة بين أثر عظيم عمى المؤسسة وىو 
بتوصيات ومقترحات فعالة تساعد  الوزارةفي  أصحاب القرار، وتزويد اوأىمية تطبيقي الاجتماعية بغزة

 3الوزارة تجنب القيادة المدمرة لدىفي 

  :متغيرات الدراسة
 3الصمت التنظيميالمتغير التابع:  -1
عرربء العمررل، إسرراءة معاممررة المرؤوسررين، فقرردان ويتفرررع منيررا ) القيررادة المرردمرةالمتغيررر المسررتقل:  -2

 (3الأخلاق المينية
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 المتغير المستقل      
 المتغير التابع                                                          القيادة المدمرة              

 
 
 
 
 
 

 الشخصية المتغيرات

 

 
 

 

 (: العلاقة بين المتغير التابع والمتغير المستقمة1.1شكل )
 (  Lu Hong2012,et alدراسة بناء عمى ) الباحثونتم تجريد النموذج من قبل 

 
 :فرضيات الدراسة

بررين  (α ≥ 0.05)عنررد مسررتوى دلالررة توجررد علاقررة ذات دلالررة إحصررائية الفرضررية الرئيسررية الأولررى: 
 3 لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة والصمت التنظيميالقيادة المدمرة 

 وينبثق عن ىذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:
والصرررمت  عررربء العمرررلبرررين  (α ≥ 0.05)توجرررد علاقرررة ذات دلالرررة إحصرررائية عنرررد مسرررتوى دلالرررة  .1

  التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة3
 إسرراءة معاممررة المرؤوسررينبررين  (α ≥ 0.05)توجررد علاقررة ذات دلالررة إحصررائية عنررد مسررتوى دلالررة  .2

 والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة3
 فقررردان الأخرررلاق المينيرررةبرررين  (α ≥ 0.05)د مسرررتوى دلالرررة توجرررد علاقرررة ذات دلالرررة إحصرررائية عنررر .3

  والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة3
 الفرضية الرئيسية الثانية:

 عبء العمل

 إساءة معاممة المرؤوسين

 فقدان الأخلاق المينية

 الصمت التنظيمي

 سنوات الخدمةالجنس، العمر، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Hong%20Lu
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في استجابات المبحوثين حول  (>a=0.5.)عند مستوى دلالة توجد فروق ذات دلالة إحصائية 
المؤىل العلاقة بين القيادة المدمرة والصمت التنظيمي تعزى لممتغيرات الديموغرافية التالية )الجنس، 

  الخبرة(3، سنوات المسمى الوظيفي العممي،

 الدراسات السابقة:

 :العربية/ الدراسات أولاً 
م( بعنوان: "القيادة المدمرة ودورىا في تنمية الرىاب لدى الأفراد 2012دراسة )النصراوي،  .1

الكوفة في محافظة النجف العاممين دراسة حالة لعينة من العاممين في معمل اسمنت 
 "الأشرف

وتم تطبيق الدراسة  العلاقة بين القيادة المدمرة وتنمية الرىاب،ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى 
، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي العاممين في معمل اسمنت الكوفة في محافظة النجف الأشرفعمى 

الارتباطي المقارن لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عن استبانو، وقد تم 
 3البسيطةاستخدام أسموب العينة العشوائية 

 المنظمات في والرىاب المدمرة القيادة بين العلاقة طبيعة لتفسير معرفية فجوة وجودوتوصمت الدراسة 

 .الرىاب في المدمرة لمقيادة وموجب معنوي تأثير وجود ،خاص بشكل الصناعية المعامل وفي عام بشكل

 وعدم الآخر وفكر الآخر وجود بمبدأ القادة اعترافوتوصمت الدراسة إلى عدة توصيات أىميا 
 التفاعل في تعسفية وغير اخلاقية بصورة التعامل ،التنظيمي والإقصاء التيميش سياسية ممارسة
 .العاممين مع والتعامل

م( بعنوان: "أسباب الصمت التنظيمي وعلاقتيا بعوامل 2012دراسة )عبد الوىاب،  .2
 الشخصية الخمسة لدى عينة من العاممين بالقطاع الحكومي"

باب الصمت التنظيمي وعلاقتيا بعوامل الشخصية الخمسة، ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أس
وتم تطبيق الدراسة عمى العاممين بالقطاع الحكومي في وزارات الصحة والنقل والمواصلات والتموين 
في مصر، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي المقارن لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت 

 بانو، وقد تم استخدام أسموب العينة العشوائية الطبقية3أداة الدراسة عبارة عن است
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وتوصمت الدراسة إلى عدم وجود علاقة ارتباطية بين أسباب الصمت التنظيمي والدرجة الكمية 
وعوامل الشخصية فيما عدا العلاقة عامل السمبية وتجنب المشكلات وكل من المقبولية والانفتاح حيث 

 وجدت علاقة ارتباطية بينيما3

الدراسة إلى عدة توصيات أىميا العمل عمى نشر ثقافة الاختلاف وتوجيو القائمين عمى  وتوصمت
إدارة الأفراد والمؤسسات بضرورة تقبل الرأي الاخر، اىتمام القائمين عمى الإدارة بتشجيع العاممين عمى 

 المشاركة واحترام معارضتيم3 

بوصفو متغيراً وسيطاً في العلاقة بين  م( بعنوان: "الالتزام التنظيمي2012دراسة )داىش،  .3
 سموك القيادة المدمرة وسموكيات العمل المعوقة للإنتاج"

العلاقة المباشرة بين القيادة المدمرة وسموكيات العمل المعوقة ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى 
، ات محافظة المنياالعاممين في مديريات الخدام، وتم تطبيق الدراسة عمى للإنتاج من الالتزام التنظيمي

واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عن 
 3العينة العشوائية الطبقيةاستبانو، وقد تم استخدام أسموب 

ارتباط إيجابي بين سموك القيادة المدمرة وسموكيات العمل المعوقة وتوصمت الدراسة إلى وجود 
لإنتاج، أن الالتزام التنظيمي يتوسط جزئياً العلاقة بين سموك القيادة المدمرة وانتشار سموكيات العمل ل

 المعوقة للإنتاج3

تنمية مبدأ الرقابة الذاتية لدى العاممين، بناء علاقات الدراسة إلى عدة توصيات أىميا  وتوصمت
 حترام المتبادل بين الجميع3طيبة مع العاممين لتعزيز بيئة عمل آمنة وصحية يسودىا الا

م( بعنوان: "ديناميكيات متعددة الأبعاد لمصمت التنظيمي 2012دراسة )جاسم وكرجي،  .4
 وتأثيرىا عمى مواقف المشرفين في دائرة ماء بغداد"

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى ديناميكيات متعددة الأبعاد لمصمت التنظيمي وتأثيرىا عمى مواقف 
تطبيق الدراسة عمى دائرة ماء بغداد، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو المشرفين، وتم 

 لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عن استبانو، وقد تم استخدام أسموب المس  الشامل3
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وتوصمت الدراسة إلى وجود علاقة بين بعد مناخ الصمت التنظيمي متمثلًا بصمت الإذعان 
اقف المشرفين مما يعني أن صمت العامل يزداد عندما يؤدي موقف المشرفين إلى تقميل فرص ومو 

 اتصال العاممين بيم3

ن الدراسة إلى عدة توصيات أىميا بدور المشرفين في فيم تعقيد سموكيات العاممي وتوصمت
المتعددة لمعاممين بين المكونات التنظيمية انما تقدير وجيات النظر والتركيز ليس فقط عمى الترابط 

 وكسر حاجز الصمت ليم3

 ثالثاً/ الدراسات الأجنبية:
( بعنوان: "دراسة تأثير التنوع المناخي كمتغير وسيط McCallaghan, and etc,2019دراسة ) .1

 عمى العلاقة بين القيادة المدمرة واتجاىات الموظفين "
" Examining the mediating effect of diversity climate on the 
relationship between destructive leadership and employee 
attitudes" 

 

  

تأثير التنوع المناخي كمتغير وسيط عمى العلاقة بين القيادة ىدفت الدارسة الى التعرف عمى 
وتم تطبيق الدراسة ، ترك ونية الوظيفي، والرضا التنظيمي، الالتزامالموظفين من المدمرة واتجاىات 

واتبعت أفريقيا،  جنوب في والتصنيع التجزئة وتجارة والمصرفي المالي القطاع من موظفون عمى
الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عن استبانو، 

 3العينة العشوائية الطبقيةوقد تم استخدام أسموب 

 بالالتزام إيجابي بشكل مرتبطا سيكون المدمرة القيادة إلى الافتقار أنوتوصمت الدراسة الى 
 والنية في ترك العمل3الوظيفي، يوجد علاقة عكسية بين القيادة المدمرة  والرضا التنظيمي

 متعمقة فعالة ممارسات أو سياسات وتطبيق تطوير تيمل ألا يجب المدمرة القيادةواوصت الدراسة 
 الوظيفي3 والرضا التنظيمي الالتزام زيادة عمى قادر ملائم بتنوع مناخي

 العمال بين والرفاىية المدمرة القيادة مفيوم ( بعنوان: "Alexandersson,2018دراسة ) .2
 السويد" في المؤقتين
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"Perception of Destructive Leadership and Well-Being Among 
Guest Workers in Sweden" 

 

  

 المؤقتين العمال بين والرفاىية القيادة تصور في الاختلافاتىدفت الدارسة الى التعرف عمى 
السويد، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة،  في الدائمين والعمال

 وكانت أداة الدراسة عبارة عن استبانو، وقد تم استخدام أسموب المس  الشامل3

 والعمال المؤقتين العمال بين المدمرة القيادة تصور في اختلافات وجودوتوصمت الدراسة الى 
 العدالة مثل مجالات في الرفاىية عمى كبير تأثير ليا الاختلافات ىذه أن وجد المقابل، في3 الأصميين
 3والمجتمع

 أو العمل وورش التدخلات تطوير إلى أيضًا المستقبمية البحوث تيدف أن يجبواوصت الدراسة 
 عمى سيكونون الذين المحميين لمقادة سواء حد عمى ىذه تطوير يجب3 القيادة لتطوير التدريبية الدورات
 أن يجب ذلك، إلى بالإضافة3 الثقافات مختمف من المؤقتين من خارج البلاد العمال مع اتصال

 البمد في لمعمل أفضل بشكل لإعدادىم المؤقتين من خارج البلاد العمال العمل ورش تستيدف
 .المضيف

دراسة العلاقة بين الصمت التنظيمي والالتزام التنظيمي  ( بعنوان: "Nejad,2018دراسة ) .3
 " حالة جامعة شيراز لمعموم الطبية

"Investigating the Relationship between Silence and 
Organizational Commitment (Case Study: Shiraz University of 
Medical Sciences)" 

ىدفت الدارسة الى التعرف عمى العلاقة ما بين الصمت التنظيمي والالتزام التنظيمي، وتم تطبيق 
الدراسة عمى العاممين في جامعة شيراز، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو لطبيعة 

 العشوائية الطبقية3 ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عن استبانو، وقد تم استخدام أسموب العينة

وتوصمت الدراسة الى وجود علاقة ىامة وعكسية بين الصمت التنظيمي والالتزام التنظيمي، 
 الصمت التنظيمي لو أثر جيد عمى الالتزام التنظيمي لمعاممين3
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لمميام الموكمة  تواوصت الدراسة انو الموظفين بحاجة إلى الدعم في البيئة المحيطة لاتخاذ القرارا
إذا لم يأخذوا الموظفين الفرصة للتعبير عن شعورهم وأفكارهم سوف يفقدون التحكم في البيئة ، إلييم

 ات وفقدان ثقة الموظفين بأنفسهم.المحيطة بعملهم  وهذا يزيد من الشك بالذ

الصمت التنظيمي وأثره على التهكم ( بعنوان: "Altuntas & Çaylak,2017دراسة ) .4

 "ترك العملالتنظيمي من جانب وأثره على 
"Organizational Silence Among Nurses: The Impact on 
Organizational Cynicism and Intention to Leave Work" 

من جانب و  ةالتنظيميىدفت الدراسة الى التعرف عمى العلاقة ما بين الصمت التنظيمي والسخرية 
واتبعت الدراسة  ،في انقرة في تركيا الجامعياسباب ترك العمل لمممرضين العاممين في المستشفى 

المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عن استبانو، وقد تم 
 استخدام أسموب العينة العشوائية البسيطة3

ان ىناك اسباب ادارية وتنظيمية ىامة لجعل المجتمع صامت والميل الى وتوصمت الدراسة إلى 
اسباب ادارية  ىيم التحدث عن القضايا الاخلاقية السبب الاول لجعل المشاركين البقاء صامتين عد

الحديث عن القضايا الاخلاقية وتوصمت الدراسة الا ان نصف المشاركين  ىو الثانيوالسبب  وتنظيميي
لبقاء صامتين في الدراسة يرغبون في ترك العمل ويعود ذلك الى سببين رئيسين لجعل الافرار يقرروا ا

 يعود الى قضايا اخلاقية  الثانيالاول يعود الى اسباب ادارية وتنظيمية 

 إيجابية3واوصت عمى تنفيذ برامج وانشطة لاستبدال الافكار السمبية الى افكار 

 :الإطار النظري
 القيادة المدمرةأولًا: 
 :القيادة المدمرةمفيوم  .1

 بقيادة الخاصة اتيالنظر  من العديد نتج عنيا الماضي القرن خلال والديناميكية البيئة التغيرات إن

 سريعة عمل آلية ايجاد فرضية عن يتحدثون ما دائماً  التنظيمية المستقبميات في الباحثونل، فالاعما

 العقود بأن يعتقد بعضيم وان سيما ،البيئية والتحولات التغيرات ىذه كل استيعاب خلاليا من نستطيع

 من بالرغم ولذا ،والمنظمات العمل تجاه الموظف بيا ينظر التي بالكيفية جوىرياً  تحولاً  تحدث سوف القادمة

 حول يدور سابقاً  السائد التركيز كان فقد الحالات لمجمل واستيعابيا المقّدمة النظريات اكتمال عدم



 

1. 
 

 القيادة( ومنيا القيادة في السمبية الجوانب حول اخرى بحثية تيارت توجو مقابل في القادة فاعمية موضوعة

 م(81023)النصراوي،  )المدمرة

 سمبي تأثير إلى تؤدي التي المتسقة السموكيات من واسعة مجموعة المدمرة القيادة مصطم  يمثل
 (Einarsen et al., 20073)المنظمة  أو المرؤوسين عمى

 جانب لو شيء كل أن بما3 سامة وقيادة سام زعيم أنيما عمى المدمرة والقيادة الزعيم تعريف يتم"
 أن حين في3 وسامين مدمرين قادة" واحد، جانب لدييم القادة فإن مظمم، أو فيو مرغوب غير واحد
 أساس عمى يعممون أتباع مع متبادل بشكل عمييا متفق أىداف في ينخرطون والأصميين الفعالين القادة
 ىو أساسي لغرض آخرين أشخاص عمى يؤثر شخص ىو المدمر القائد فإن تنظيمية، أىداف

 تمبية أجل من في الآخرين، مع تقاسميا يتم لا التي لمسمطة خاصة شخصية، سمطة عمى الحصول
 الطويل المدى عمى وزملائو ، لأتباعو سمبية نتائج ذلك عن وينتج ، الأنانية اىتماماتو/  أىدافو

(Vorster, 2019, p.1)" 
 Omar) المرؤوسينأو  بالمنظمة الضرر الحاق الى ييدف او يضر القائد قبل من إداري سموك

.et al, 2015) 
 كبيرة سمبية وانعكاسات اثار ليا ومتكررة سموكيات مجموعة وتعرف القيادة المدمرة عمى أنيا

 3 (Gudmundsson& Southey, 2011) ييمالتنظ النتائج عمى
 واليادفة العكسي العمل سموكيات انواع احدى ىي( القيادة المدمرة بأنيا 0272) Ollsويعرف 

 .لممنظمة المشروعة بالمصال  الضرر الحاق نحو
ويعرف الباحثون القيادة المدمرة بأنيا مجموعة من السموكيات والتصرفات المستمرة التي يقوم بيا 

 المدراء وتؤثر سمباً عمى الأفراد والمنظمة3
 :القيادة المدمرةأبعاد  .2

( لقياس متغير القيادة المدمرة وىذا لكونو من Hong Lu et al,2012قد تبنى مقياس )
المقاييس اليامة عمى صعيد الدراسات التنظيمية، حيث يتكون ىذا المقياس من أربعة أبعاد وىي كما 

 يمي:

 :عبء العمل .1

 معاممتيم من بدلاً  المرؤوسين من لمغاية قاسية متطمبات عمى ويينط الذي القائد سموك ىو
حسان بمطف  3وا 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Hong%20Lu


 

11 
 

 الإضافي العمل أو الزائد بالعمل المرؤوسين مطالبة: أساسي بشكل السموكيات ىذه مثل تتضمن
 يمثل3 ذلك إلى وما لممرؤوسين، الفعمية الصعوبات مع تعاطف أو فيم أي إظيار وعدم مبرر، بدون
 المدمرين3 القادة في الموجودة والقمع الاستغلال سمة المدمرة القيادة من البعد ىذا

 
 

 :إساءة معاممة المرؤوسين .2

 منيا مختمفة ويتمثل بصور الادارة قبل من المرؤوسين لو يتعرض والذي الميين السموك ذلك ىو
 الشخصية العلاقات في والتدخل اعمل ترك عمى واجبارىم والانتقام منيم المرؤوسين بين التمييز
 المفظية، الاىانة لحد وتصل

 المستبدة القيادة لدى الموجودة والاستبداد الاىانة طبيعة عن البعد ىذا ويكشف

 :فقدان الأخلاق المينية .3

 الاجتماعية الأخلاقية المبادئ ينتيك الذي القائد سموك إلى المينية الأخلاق فقدان يشير
 والمحسوبية، المجموعات، إنشاء: التالية بالأنشطة تتميز والتي المينية، والأخلاقيات الأساسية
 الزملاء3 عمى الصراخ وتشجيع الاوتوقراطي الحكم وتعزيز فقط الذاتية بالمصمحة والاىتمام
 القيادة من النوع ليذا الأخلاقي الانضباط عدم البعد ويعكس ىذا 
 :الصمت التنظيميثانياً: 
 :الصمت التنظيميمفيوم  .1

والدراسات والأبحاث في موضوع الصمت التنظيمي، فقد ظيرت تعاريف عدة حول مفيوم ونظراً لتعدد 
 الصمت التنظيمي، وذلك وفقاً لنظرة كل باحث3

( بأنو ميل العاممين بالمؤسسة إلى الاحتفاظ بالمعمومات اليامة حول قضايا 0279حيث عرفو القرني)
غبة في تقديم المقترحات والحمول والمبادرات العمل والمخالفات التنظيمية وعدم البوح بيا وضعف الر 

 3لتطوير الأداء

( بأنو سموك جماعي يحجب فيو المرؤوسين معرفتيم وآرائيم ومعمومات 0271و عرفو جاسم وكرجي)
 .محل اىتمام رؤسائيم بصورة متعمدة، لاعتقادىم بعدم قدرتيم عمى التغيير والتأثير داخل مؤسساتيم

المتعمد لممعرفة والآراء والاقتراحات والأفكار والمشورة في قضايا المؤسسة كما ويُعرف بأنو الحجب 
 .( Tulubas & Celep, 2012اليامة، وتجنب التعبير عنيا سواء لفظياً أو تحريرياً )
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( بأنو تردد الموظف في الحديث عن القضايا التي تحدث في العمل خوفا 0272وعرفو عبود وحسين )
من قبل المسئول المباشر، الأمر الذي يؤثر سمباً عمى العلاقة بينو وبين من تفسيرىا بشكل خاطئ 

 ,Bastug، وىو أداة لمتعبير عن حالة الرضا وعدم الرضا لمعاممين في المؤسسة ) زملائو في العمل
et. al,20163) 

 ( بأن الصمت التنظيمي ىو سموك واع ومتعمد من العاممين بالمؤسسةBrinsfield,20093) وأوض 
 ,Bagheirأنو اختيار سموكي يتخذه الفرد ويمكن أن يعمل عمى تطوير المؤسسة أو ييدد أدائيا )و 

et. al.,20123) 
 .أثارا الصمت التنظيمي 

( الأثار السمبية لمصمت التنظيمي عمى النحو Morrison et Al., 2003) لخص موريسون واخرون
 التالي:
 انخفاض جودة عمميات اتخاذ القرارات3  73
 ضعف التنوع في المدخلات المعموماتية3  03
 أىمية تأثير القمة في إيجاد قرارات عالية الجودة(3)ضعف التحميل الضروري للأفكار  3.
 المنظمة3ضعف التعمم التنظيمي داخل  23
 تقميل التغذية الراجعة مما يؤدي إلى عدم الكشف عن الأخطاء لمعالجتيا3  93
 احتماليو كبيرة لحدوث أزمات في المنظمة3 23

 الطريقة والإجراءات
 مجتمع وعينة الدراسة:

 الدراسة في الموظفين العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية في قطاع غزة، وقد تميتمثل مجتمع 
استبانة عمى موظفي وزارة التنمية الاجتماعية  022توزيع تم حيث  ،العينة العشوائيةاستخدام طريقة 

أفراد عينة  ، ويتض  فيما يمي توزيع%5.39بنسبة استرداد  صالحة لمتحميل ستبانةا 781 وقد استرداد
 للأفراد فييا: البيانات الشخصية والوظيفية الدارسة حسب

 (187والوظيفية )ن= توزيع أفراد عينة الدارسة حسب البيانات الشخصية(: 1جدول )

 النسبة المئوية % العدد والوظيفية البيانات الشخصية

 54 101 ذكر الجنس
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 46 86 أنثى

 العمر

 11.8 22 سنة 2.أقل من 

 23.0 43 سنة 9.أقل من  -2.

 27.8 52 سنة 22أقل من  -9.

 15.0 28 سنة 29أقل من  -22

 12.8 24 سنة 92أقل من  -29

 9.6 18 سنة فأكثر 92

 المؤىل العممي

 1.1 2 أقل من ثانوية عامة

 3.7 7 ثانوية عامة

 9.1 17 دبموم

 74.9 140 بكالوريوس

 10.7 20 ماجستير

 0.5 1 دكتوراه

 سنوات الخبرة

 8.0 15 سنوات 9أقل من 

 29.4 55 سنوات 72أقل من  -9

 46.0 86 سنة 79أقل من  -72

 16.6 31 سنة فأكثر 79

 الفئة الوظيفية

 4.3 8 فئة عميا

 11.8 22 فئة أولى

 43.9 82 فئة ثانية
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 24.1 45 فئة ثالثة

 11.8 22 فئة رابعة

 4.3 8 فئة خامسة

 

 من الاستبانة وتكونت السابقة، والدراسات النظري الأدب عمى اعتماداً  استبانة تطوير تم الدراسة: أداة
 ىم: أبعاد ثلاث إلى وينقسم المدمرة: القيادة الأول: المجال ىما: مجالين عمى موزعة فقرة (75)
  3التنظيمي الصمت الثاني: المجال (،المينية الأخلاق فقدان ،المرؤوسين معاممة إساءة ،العمل عبء)

 3الاستبيان فقرات عمى المبحوثين استجابات لقياس الخماسي ليكرت مقياس استخدام تم وقد

 صدق الاستبانة:
 التي تقيس صدق الاستبانة أىميا: يوجد العديد من الاختبار

 Internal Validityصدق الاتساق الداخمي  -1

تم عمل الاتساق الداخمي لفقرات الاستبانة وذلك من خلال حساب معاملات الارتباط برين كرل فقررة مرن 
 فقرات الإستبانة والدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو الفقرة3

 " القيادة المدمرةالاتساق الداخمي لمجال "  -
 (2جدول )

" والدرجة الكمية لممجال القيادة المدمرة" مجال  معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات  

 المجال م
معامل 
بيرسون 
 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(sig) 

 عبء العملأولا: 

 0.000 *786. يطالب رئيسي في العمل المرؤوسين بأعمال زائدة  13

23  
يقوم رئيسي في العمل بمطالبة المرؤوسين بأعمال اضافية خارج وقت العمل دون 

 لذلكمبرر 
.741* 0.000 

 0.000 *809. يقوم رئيسي في العمل بمطالبة المرؤوسين بأعمال متعددة  33

43  
لا يقوم رئيسي في العمل بالتعاطف او ازالة أي غموض لدى المرؤوسين عند 

 مواجيتيم لممشاكل
.795* 0.000 
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 إساءة معاممة المرؤوسينثانيا: 

13  
يقوم رئيسي في العمل بإجبار بعض المرؤوسين عمى نقمو من مكان عممو الى 

 اخر و تركو لمعمل 
.770* 0.000 

 0.000 *757. يستخدم رئيسي في العمل بعض الالفاظ المسيئة   23

 0.000 *793. يتدخل رئيسي في العمل في العلاقات الشخصية لممرؤوسين  33

 0.000 *840. انتقامية تجاه المرؤوسينيمارس رئيسيي في العمل اعمال   43

 فقدان الأخلاق المينيةثالثا: 
 0.000 *886. يقوم رئيسيي في العمل بخمق العصابية في المؤسسة  13

 0.000 *897. يشجع رئيسيي في  العمل عمى انتشار المحسوبية   23

 0.000 *883. يشجع رئيسية في العمل عمى الانانية وتفضيل المصال  الشخصية  33

 0.000 *827. يميل رئيسيي في العمل الى اتباع النمط الأوتوقراطي في القيادة  43

 α3 ≤ 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة   *
 

عنررد مسررتوى معنويررة ( أن جميررع معرراملات الارتبرراط دالررة إحصررائياً وبدرجررة قويررة 2يتضرر  مررن جرردول )
0.05 ≥ α 3وبذلك تعتبر فقرات الاستبانة صادقو لما وضعت لقياسو 

 
 " الصمت التنظيميالاتساق الداخمي لمجال "  -

 (3جدول )
 " والدرجة الكمية لممجال الصمت التنظيمي" معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 

 المجال م
معامل 
بيرسون 
 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(sig) 

 0.000 *845. مشاكمي لأنني لا اثق بالمسئولين في المؤسسةانا لا اقول   13

 0.000 *874. ثقافة المؤسسة لا تدعم حرية الكلام  23

 0.000 *902. عندما اتحدث عن مشكمة في العمل قد يتغير مكاني في العمل  33

 0.000 *889. اتردد في طرح او مناقشة أي موضوع حوفا من انتقام المسئولين  43

 0.000 *894. مشكمة قد ينظر الى المسئولين بأنني صاحب مشاكلعند طرح أي   53

63  
الموظفين الذين يعمنون عن المشاكل في العمل لا يكونوا موضع ترحيب من قبل 

 المسئولين
.788* 0.000 

 0.000 *759. الخوف من فقدان رضا المسئولين يدفعني الى الصمت  73
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 α3 ≤ 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة   *
 

عنررد مسررتوى معنويررة ( أن جميررع معرراملات الارتبرراط دالررة إحصررائياً وبدرجررة قويررة 3يتضرر  مررن جرردول )
0.05 ≥ α 3وبذلك تعتبر فقرات الاستبانة صادقو لما وضعت لقياسو 

 
 Structure Validity البنائيالصدق  -2
لمتحقق من الصدق البنائي تم حساب معراملات الارتبراط برين درجرة كرل مجرال مرن مجرالات الاسرتبانة  

 (43والدرجة الكمية للاستبانة كما في جدول )
 (4جدول )

 معامل الارتباط بين درجة كل مجال من مجالات الاستبانة والدرجة الكمية للاستبانة

معامل بيرسون  المجال
 للارتباط

القيمة 
 (sig)الاحتمالية 

 0.000 *849. 3عبء العمل

 0.000 *906. 3إساءة معاممة المرؤوسين

 0.000 *921. 3فقدان الأخلاق المينية

 0.000 *864. القيادة المدمرة.

 0.000 *796. .الصمت التنظيمي

 α3 ≤ 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة *
 

عنررد مسررتوى معنويررة ( أن جميررع معرراملات الارتبرراط دالررة إحصررائياً وبدرجررة قويررة 4يتضرر  مررن جرردول )
0.05 ≥ α 3وبذلك تعتبر مجالات الاستبانة صادقو لما وضعت لقياسو 

 
 

  Reliabilityثبات الإستبانة 
 Cronbach's Alpha ترررم التحقرررق مرررن ثبرررات إسرررتبانة الدراسرررة مرررن خرررلال معامرررل ألفرررا كرونبررراخ

Coefficient ، وىذا يعنى أن معامل الثبات مرتفع3، (029.0) بمغت قيمتو للاستبيانحيث 
 

يستخمص من نتائج اختباري الصدق والثبات أن الاستبانة صادقة في قياس ما وضعت لقياسو، كما 
أنيا ثابتة بدرجة كبيرة جداً، مما يؤىميا لتكون أداة قياس مناسبة وفاعمة ليذه الدراسة ويمكن تطبيقيا 

 بثقة3
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 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي  
لاختبار ما  K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Test سمرنوف - اختبار كولمجوروف تم استخدام

( 8.9..حيررث تبررين أن قيمررة الاختبررار تسرراوي )، إذا كانررت البيانررات تتبررع التوزيررع الطبيعرري مررن عدمررو
وبررذلك فررإن توزيررع  5...مسررتوى الدلالررة مررن  ( وىرري أكبررر529..)تسرراوي  (.Sig)القيمررة الاحتماليررة و 

فرضريات  لتحميرل البيانرات واختبرارتم استخدام الاختبارات المعممية حيث يتبع التوزيع الطبيعي البيانات 
 الدراسة3 

 
 الأساليب الإحصائية المستخدمة:

 Statistical Package for theتم تفريغ وتحميل البيانات من خلال برنامج التحميل الإحصائي 

Social Sciences (SPSS 25):حيث تم استخدام الاختبارات الإحصائية التالية ، 
 3(Frequencies & Percentages)النسب المئوية والتكرارات  -1

 والوزن النسبي والانحراف المعياري3المتوسط الحسابي  -2

 لتجزئة النصفية3اطريقة ( وكذلك Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) -3

 K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Test3 سمرنوف - اختبار كولمجوروف -4

 3(Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ) -5

 (Independent Samples T-Test 3) في حالة عينتين Tاختبار  -6

 (One Way Analysis of Variance - ANOVA )3اختبار تحميل التباين الأحادي -7

 عرض نتائج الدراسة وتفسيرىا ومناقشتيا
 تحميل فقرات الاستبانة:

 " القيادة المدمرة أولا: تحميل فقرات " 
 عبء العملتحميل فقرات مجال  -

تررم اسررتخدام المتوسررط الحسررابي والانحررراف المعيرراري والرروزن النسرربي والترتيررب، والجرردول التررالي يوضرر  
 ذلك3

 والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات مجال(: المتوسط الحسابي 5جدول رقم )
 " عبء العمل"  

 م
المتوسط  الفقرة 

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 4 39.19 1.00 1.96 يطالب رئيسي في العمل المرؤوسين بأعمال زائدة  13
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يقوم رئيسي في العمل بمطالبة المرؤوسين بأعمال اضافية   23
 3 39.80 0.99 1.99 وقت العمل دون مبرر لذلك خارج

 1 46.26 1.14 2.31 يقوم رئيسي في العمل بمطالبة المرؤوسين بأعمال متعددة  33

لا يقوم رئيسي في العمل بالتعاطف او ازالة أي غموض   43
 2 41.78 0.97 2.09 لدى المرؤوسين عند مواجيتيم لممشاكل

  41.77 0.80 2.09 فقرات المجال بشكل عام 

وبذلك فإن  2.09يساوي  عبء العمل( أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات مجال 5يبين جدول )
%، وقد 41.77عمى فقرات ىذا المجال بنسبة  وىذا يعني أن ىناك موافقة%، 41.77الوزن النسبي 
يقوم رئيسي في العمل بمطالبة المرؤوسين بأعمال متعددة " عمى أعمى درجة موافقة  حصمت الفقرة "

يطالب رئيسي في العمل المرؤوسين بأعمال زائدة " عمى أقل  %، بينما حصمت الفقرة "46.26بنسبة 
نظرا لمندرة في عدد المرؤوسين مقارنة بعبء العمل يقوم المسؤول  %39.193درجة موافقة بنسبة 

ميام عمييم اضافية لتغطية العجز في عدد المرؤوسين، وىذا ما يؤثر سمبا عمى سير العمل بتوزيع 
حيث  م(2012دراسة )داىش، واتفقت ىذه الدراسة مع  3ويزيد من ضغط العمل عمى المرؤوسين 

ن اكدت الدراسة إلى وجود ارتباط إيجابي بين سموك القيادة المدمرة وسموكيات العمل المعوقة للإنتاج، أ
الالتزام التنظيمي يتوسط جزئياً العلاقة بين سموك القيادة المدمرة وانتشار سموكيات العمل المعوقة 

 القيادة حيث اكدت ان الافتقار في تطبيق مفيوم ( (McCallaghan, and etc,2019 للإنتاج3ودراسة
 الوظيفي والرضا التنظيمي بالالتزام إيجابي بشكل مرتبطا سيكون المدمرة

 إساءة معاممة المرؤوسين فقرات مجال تحميل -

تررم اسررتخدام المتوسررط الحسررابي والانحررراف المعيرراري والرروزن النسرربي والترتيررب، والجرردول التررالي يوضرر  
 ذلك3

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات مجال6جدول رقم )
 " إساءة معاممة المرؤوسين"  

 م
المتوسط  الفقرة 

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

يقوم رئيسي في العمل بإجبار بعض المرؤوسين عمى نقمو   13
 1 45.54 1.16 2.28 من مكان عممو الى اخر و تركو لمعمل 
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 4 32.93 0.80 1.65 يستخدم رئيسي في العمل بعض الالفاظ المسيئة   23

العلاقات الشخصية يتدخل رئيسي في العمل في   33
 2 39.80 1.02 1.99 لممرؤوسين

 3 34.75 0.91 1.74 يمارس رئيسيي في العمل اعمال انتقامية تجاه المرؤوسين  43

  38.50 0.78 1.92 فقرات المجال بشكل عام 

 1.92يساوي  إساءة معاممة المرؤوسين( أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات مجال 6يبين جدول )
عمى فقرات ىذا المجال بنسبة  وىذا يعني أن ىناك موافقة%، 38.50وبذلك فإن الوزن النسبي 

يقوم رئيسي في العمل بإجبار بعض المرؤوسين عمى نقمو من مكان  %، وقد حصمت الفقرة "38.50
%، بينما حصمت الفقرة "يستخدم 45.54عممو الى اخر وتركو لمعمل " عمى أعمى درجة موافقة بنسبة 

 %32.933رئيسي في العمل بعض الالفاظ المسيئة " عمى أقل درجة موافقة بنسبة 

ويرى الباحثون ان ضغط العمل والاثار السمبية الناتجة عنو قد تؤثر عمى سموك المسؤولين وكيفية 
الاتصال والتواصل مع المرؤوسين مما يربك سير العمل ويزيد من عجز انجاز الميمات المكمفة 

 م(2012واتفقت ىذه الدراسة مع دراسة )عبد الوىاب،  خمق حالة من الاحباط لدييم3لممرؤوسين وي
العمل بنشر ثقافة الاختلاف وتوجيو القائمين عمى إدارة الأفراد والمؤسسات بضرورة حيث اكدت عمى 

و  3تقبل الرأي الاخر، اىتمام القائمين عمى الإدارة بتشجيع العاممين عمى المشاركة واحترام معارضتيم
حيث توصمت إلى وجود علاقة بين بعد مناخ الصمت التنظيمي  م(2012دراسة )جاسم وكرجي، 

متمثلًا بصمت الإذعان ومواقف المشرفين مما يعني أن صمت العامل يزداد عندما يؤدي موقف 
 المشرفين إلى تقميل فرص اتصال العاممين بيم3

 فقدان الأخلاق المينية تحميل فقرات مجال -

اسررتخدام المتوسررط الحسررابي والانحررراف المعيرراري والرروزن النسرربي والترتيررب، والجرردول التررالي يوضرر  تررم 
 ذلك3

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات مجال7جدول رقم )
 " فقدان الأخلاق المينية"  

 م
المتوسط  الفقرة 

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 2 37.80 1.01 1.89 يقوم رئيسيي في العمل بخمق العصابية في المؤسسة  13
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 4 36.57 1.01 1.83 يشجع رئيسيي في العمل عمى انتشار المحسوبية   23

يشجع رئيسية في العمل عمى الانانية وتفضيل المصال    33
 3 36.63 0.94 1.83 الشخصية

النمط الأوتوقراطي في يميل رئيسيي في العمل الى اتباع   43
 1 46.34 1.14 2.32 القيادة

  39.32 0.89 1.97 فقرات المجال بشكل عام 

  1.97يساوي فقدان الأخلاق المينية( أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات مجال 7يبين جدول )
عمى فقرات ىذا المجال بنسبة  وىذا يعني أن ىناك موافقة%، 39.32وبذلك فإن الوزن النسبي 

%، وقد حصمت الفقرة " يميل رئيسيي في العمل الى اتباع النمط الأوتوقراطي في القيادة " عمى 39.32
يشجع رئيسيي في  العمل عمى انتشار  %، بينما حصمت الفقرة "46.34أعمى درجة موافقة بنسبة 

بحوثة ىي الحالة الم الباحثون ذلك بأنو وويعز  %36.573المحسوبية " عمى أقل درجة موافقة بنسبة 
مؤسسة حكومية لذلك يؤكدون النتيجة بأن النمط القيادي ىو اوتوقراطي نظرا لمبيئة الثقافية في 

ئات في النسيج الاجتماعي ) احزاب، عشائري،333( فمن الممكن كما أن مجتمعنا مقسم لعدة ف مجتمعنا
دراسة  3مع واتفقت ىذه الدراسة ان تكون ىذه عوامل في التصنيف بالعمل وتوزيع الميام 

(Alexandersson,2018)  في الرفاىية عمى كبير تأثير ليا الاختلافات ىذه أن وجدت حيث و 
ان التي توصمت إلى  (Altuntas & Çaylak,2017دراسة ) و 3والمجتمع العدالة مثل مجالات

ىناك اسباب ادارية وتنظيمية ىامة لجعل المجتمع صامت والميل الى عدم التحدث عن القضايا 
وتنظيميي، واختمفت مع اسباب ادارية  ىيالاخلاقية السبب الاول لجعل المشاركين البقاء صامتين 

 اممينحيث اكدت أن الصمت التنظيمي لو أثر جيد عمى الالتزام التنظيمي لمع (Nejad,2018دراسة )

  الصمت التنظيميثانيا: تحميل فقرات مجال 
تررم اسررتخدام المتوسررط الحسررابي والانحررراف المعيرراري والرروزن النسرربي والترتيررب، والجرردول التررالي يوضرر  

 ذلك3
مجال     " (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات 9جدول رقم )

 " الصمت التنظيمي
 م

 الفقرة 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
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 3 57.00 1.25 2.85 انا لا اقول مشاكمي لأنني لا اثق بالمسئولين في المؤسسة  13

 2 59.40 1.31 2.97 ثقافة المؤسسة لا تدعم حرية الكلام  23

عندما اتحدث عن مشكمة في العمل قد يتغير مكاني في   33
 5 56.44 1.24 2.82 العمل

اتردد في طرح او مناقشة أي موضوع حوفا من انتقام   43
 6 52.28 1.26 2.61 المسئولين

عند طرح أي مشكمة قد ينظر الى المسئولين بأنني   53
 4 56.83 1.26 2.84 صاحب مشاكل

الموظفين الذين يعمنون عن المشاكل في العمل لا يكونوا   63
 1 59.80 1.20 2.99 موضع ترحيب من قبل المسئولين

 7 51.49 1.08 2.57 الخوف من فقدان رضا المسئولين  يدفعني الى الصمت  73

  56.12 1.05 2.81 فقرات المجال بشكل عام 

وبذلك  2.81يساوي  الصمت التنظيمي( أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات مجال 9يبين جدول )
%، وقد 56.12عمى فقرات ىذا المجال بنسبة  وىذا يعني أن ىناك موافقة%، 56.12فإن الوزن النسبي 
الموظفين الذين يعمنون عن المشاكل في العمل لا يكونوا موضع ترحيب من قبل  حصمت الفقرة "

الخوف من فقدان رضا  %، بينما حصمت الفقرة "59.80" عمى أعمى درجة موافقة بنسبة  المسئولين
نظرا لارتفاع معدلات البطالة  %51.493قة بنسبة " عمى أقل درجة مواف المسئولين يدفعني الى الصمت

في مجتمعنا وندرة المؤسسات التي تستقطب المرؤوسين فقد ينتاب المروؤس حالة من الاحباط في 
ابداء رأيو خوفا من أن يكون معارض لرئيسو مما يترتب عميو تمييزه سمبا أو فقدان وظيفتو ، لذلك لا 

 دراسة واتفقت ىذه الدراسة مع راء والمشاركة في حل المشكلات يوجد في الوزارة حالة من تبادل الا
(Nejad,2018 )تحيث اكدت ان الموظفين بحاجة إلى الدعم في البيئة المحيطة لاتخاذ القرارا 

إذا لم يأخذوا الموظفين الفرصة للتعبير عن شعورهم وأفكارهم سوف يفقدون لمميام الموكمة إلييم، 

دراسة  و بعملهم  وهذا يزيد من الشك بالذات وفقدان ثقة الموظفين بأنفسهم. التحكم في البيئة المحيطة
بناء علاقات طيبة مع العاممين لتعزيز بيئة عمل آمنة وصحية م( التي تؤكد عمى 2012)داىش، 

  يسودىا الاحترام المتبادل بين الجميع3

 اختبار الفرضيات:
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( بررين α ≥ 0.05إحصررائية عنرد مسررتوى دلالررة )الفرضرية الرئيسررة الأولررى: توجرد علاقررة ذات دلالررة 
 القيادة المدمرة والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة. 

 لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام اختبار "معامل بيرسون للارتباط"، والجدول التالي يوض  ذلك3
 
 
 
 (:11جدول )

القيادة المدمرة والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية  بينمعامل الارتباط 
 بغزة

 الفرضية
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

بين  (α ≥ 0.05)عند مستوى دلالة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية 
القيادة المدمرة والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية 

 3 الاجتماعية بغزة

.383* 0.000 

 α3 ≤ 0.05 دلالة ىالارتباط دال إحصائياً عند مستو *
 

وىي  0.000( تساوي Sig3القيمة الاحتمالية )، وأن 383.( أن معامل الارتباط يساوي .1جدول )يبين 
المدمرة بين القيادة  وىذا يدل عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية 0.05أقل من مستوى الدلالة 

  3والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة
 وينبثق عن ىذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:

والصمت عبء العمل ( بين α ≥ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 .بغزةالتنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية 

 لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام اختبار "معامل بيرسون للارتباط"، والجدول التالي يوض  ذلك3
 (:11جدول )

والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية عبء العمل بين معامل الارتباط 
 .بغزة

 الفرضية
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية
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عبء بين  α ≤  0.05ىعند مستو  توجد علاقة ذات دلالة إحصائيةلا 
والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية العمل 

 3بغزة
.319* 0.001 

 α3 ≤ 0.05 دلالة ىالارتباط دال إحصائياً عند مستو *
 

 .0200( تساوي Sig3)القيمة الاحتمالية ، وأن 023.9( أن معامل الارتباط يساوي 11جدول )يبين 
عبء العمل وىذا يدل عمى جود علاقة ذات دلالة إحصائية بين  0.05وىي أقل من مستوى الدلالة 

  3والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة
 
إساءة معاممة ( بين α ≥ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -

 .والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزةالمرؤوسين 
 لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام اختبار "معامل بيرسون للارتباط"، والجدول التالي يوض  ذلك3

 (:12جدول )
والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية إساءة معاممة المرؤوسين بين معامل الارتباط 

 .الاجتماعية بغزة

 الفرضية
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

إساءة بين  α ≤  0.05ىعند مستو  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية
والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية معاممة المرؤوسين 

 3الاجتماعية بغزة
.320* 0.001 

 α3 ≤ 0.05 دلالة ىمستو الارتباط دال إحصائياً عند *
 

 .0200( تساوي Sig3القيمة الاحتمالية )، وأن 023.0( أن معامل الارتباط يساوي 12جدول )يبين 
إساءة معاممة وىذا يدل عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين  0.05وىي أقل من مستوى الدلالة 

  3الاجتماعية بغزةوالصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية المرؤوسين 
 
فقدان الأخلاق المينية ( بين α ≥ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -

 .والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة
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 لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام اختبار "معامل بيرسون للارتباط"، والجدول التالي يوض  ذلك3
 
 
 
 
 (:13جدول )

والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية فقدان الأخلاق المينية بين معامل الارتباط 
 .الاجتماعية بغزة

 الفرضية
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

فقدان بين  α ≤  0.05ىعند مستو  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية
التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية والصمت الأخلاق المينية 
 3الاجتماعية بغزة

.384* 0.000 

 α3 ≤ 0.05 دلالة ىالارتباط دال إحصائياً عند مستو *
 

 02000( تساوي Sig3القيمة الاحتمالية )، وأن 023.0( أن معامل الارتباط يساوي 13جدول )يبين 
فقدان الأخلاق وىذا يدل عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين  0.05وىي أقل من مستوى الدلالة 

  3والصمت التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزةالمينية 
 

 متوسطات بين α≤0.05 دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجدالفرضية الثانية: 
حول العلاقة بين القيادة المدمرة والصمت التنظيمي تعزى لمبيانات الشخصية  المبحوثين استجابات

الخبرة، الفئة ، سنوات المسمى الوظيفي المؤىل العممي،والوظيفية التالية )الجنس، العمر، 
  الوظيفية(.

والجدول  ،"التباين الأحادي "  اختبارو " لعينتين مستقمتين T تم استخدام اختبار "لاختبار ىذه الفرضية 
 3التالي يوض  ذلك

 – "و"التباين الأحادي  "لعينتين مستقمتينT - "اختبار نتائج  (:41جدول )
 البيانات الشخصية والوظيفية 
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 اسم الاختبار والوظيفية البيانات الشخصية
قيمة 
 الاختبار

القيمة الاحتمالية 
(.Sig) 

لعينتين مستقمتين  -  الجنس T  -0.414 0.680 

 0.117 1.816 التباين الأحادي العمر

 0.651 0.665 التباين الأحادي المؤىل العممي

 0.002 5.375 التباين الأحادي سنوات الخبرة

 0.830 0.426 التباين الأحادي الفئة الوظيفية

أقل من مستوى  (.Sig)( تبين أن القيمة الاحتمالية 14الموضحة في الجدول السابق )ن النتائج م
متوسطات لسنوات الخبرة وبذلك يمكن استنتاج أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين  0.05الدلالة 

تعزى الى سنوات الخبرة، أما باقي البيانات الشخصية والوظيفية فقد درجات تقدير أفراد عينة الدراسة 
نو لا توجد وبذلك يمكن استنتاج أ 0.05أكبر من مستوى الدلالة  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية 

تعزى الى البيانات متوسطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسة فروق ذات دلالة إحصائية بين 
 الشخصية )الجنس، العمر، المؤىل العممي، الفئة الوظيفية(3 

 -النتائج:
من خلال التحميل الإحصائي لإجابات المبحوثين وتحميميا والإجابة عمى تساؤلات الدراسة، فقد 

 ما يمي: ئج ىذه الدراسةأظيرت نتا
 اضافية ومتعددة في العمل ولا يوجد تعاطف مع قدرة العاممين في الوزارة ىناك اعمال -
 يوجد خمط بين العلاقات الشخصية والاتصالات الرسمية في العمل3 -
 يميل المسؤول في العمل الى اتباع النمط الأوتوقراطي في القيادة3 -
 التعبير وتبادل الاراء لحل المشكلات وتطوير العمل3 لا توجد ثقافة في الوزارة تدعم حرية -
( بين القيادة المدمرة والصمت α ≥ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -

 التنظيمي لدى العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية بغزة3
 والصمت ملالع عبء بين( α ≥ 2329) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد -

 3بغزة الاجتماعية التنمية وزارة في العاممين لدى التنظيمي
 المرؤوسين معاممة إساءة بين( α ≥ 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد -

 .بغزة الاجتماعية التنمية وزارة في العاممين لدى التنظيمي والصمت
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 والصمت المينية الأخلاق فقدان بين( α ≥ 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد -
 .بغزة الاجتماعية التنمية وزارة في العاممين لدى التنظيمي

 التوصيات:
 وىي كما يمي: الباحثون مجموعة من التوصياتفي ضوء النتائج السابقة يقترح 

الاحترام المتبادل بناء علاقات طيبة مع العاممين لتعزيز بيئة عمل آمنة وصحية يسودىا بضرورة  -
 بين الجميع3

تطوير نظم الاتصالات الرسمية والتي من خلاليا يمكن لمموظفين التعبير عن آرائيم بحرية مثل  -
 صندوق الاقتراحات والشكاوى والعمل عمى تشكيل لجان لدراستيا والالتزام بتنفيذ توصياتيا3

 تشجيع الاتصالات غير الرسمية بين الجميع3 -
 حق إبداء الرأي وحفظ حقوق العاممين وتحقيق الأمن الوظيفي ليم3 العمل عمى حماية  -
 العمل عمى دعم ثقافة الثقة التنظيمية3  -
نظام لتدفق المعمومات بسيولة وحرية وضمان حق الجميع لموصول إلى المعمومات التي  -

 يحتاجونيا3  
رة العميا دون وتشجيع العاممين عمى عرض وجيات نظرىم ومقترحاتيم وان كانت مخالفة للإدا -

قناعيم بأن الادارة ميتمة بذلك، واتباع سياسة الباب المفتوح3  خوف وخضوع، وا 
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