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 الملخص
 

هدف البحث إلى معرفة العلاقة التأثيريةة يةيا البيئةة الرياديةة الداخليةة والصةمت التنظيمةي   وليةر  تحقية       

أهداف  البحث تم يناء مخطط فرضي يحدد طبيعة العلاقة يةيا المتييةر المقةتقل المتمثةل يالبيئةة الرياديةة الداخليةة 

دارة العليا ، الحوافز والمكافت  ، الاستما   والتوالةل مة  يأيعادها  )المرونة الهيكلية ، الثقافة الريادية ، دعم الإ

المةةوينيا و والمتييةةر المعتمةةد المتمثةةل يالصةةمت التنظيمةةي يعنالةةرخ ) العزلةةة ، تخةةوف المةةديريا مةةا التي يةةة 

العكقية ، تخوف المرؤوسةيا مةا ردود النعةل القةلبية ، ضةعف الخبةرة والت ريةة ، ضةعف فةر( الاتصةال و ، 

طبيعة العلاقة ييا المتييرا  اعتمد  م موعة ما النرضيا  ، ولير  اختبار فرضيا  البحث وللتعرف على 

تم تطبيقها على عينة ما القيادا  في جامعة الحمدانية ياعتماد استمارة استبانة أعد  له ا الير  ووزعت على 

الوسةطى ، الةدنيا و مةا م مةو   و شخصا يمثلون كافةة المقةتويا  الإداريةة ) العليةا ، 40عينة يلغ عدد أفرادها )

و شخصا يمثلون م تم  البحث، وتم الاستعانة يم موعة ما الوسائل الإحصائية المتقدمة لولف وتشخيص 50)

متييةةرا  البحةةث والوقةةوف مةة  مقةةتور علاقةةا  الارتبةةاط والتةةأثير يينهةةا   تولةةل البحةةث إلةةى م موعةةة مةةا 

ديةة الداخليةة فةي ال امعةة المبحوثةة يمكةا أن يقةهم فةي الحةد مةةا الاسةتنتاجا  تمثةل أهمهةا يةأن تةوافر البيئةة الريا

الصةمت التنظيمةي ، وأتضةةو وجةود علاقةة ارتبةةاط معنويةة قويةةة يةيا المتييةريا ، وأن يعةةد )دعةم الإدارة العليةةا و 

مها أقور الأيعاد ارتباطا يالصمت التنظيمي   ثم اختتم البحث يم موعة ما التوليا  المتعلقة يمتييراتها كان أه

ضرورة توفير ييئة ريادية داخليةة كنةوءة لمةا لهةا مةا دور مهةم فةي الحةد مةا عنالةر الصةمت التنظيمةي وإتاحةة 
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Abstract 
 

The main aim of this study is to know the relationship and impact of internal entrepreneur and organizational silence. 

In order to achieve the aims of the study, A hypothetical  diagram has been built. The diagram states the relationship 

between independent variable (internal entrepreneur) including : structural flexibility, entrepreneurial culture, top 

management support,   motivations and rewards, and the  communication among employees, with the dependent 

variable (organizational silence) including : loneliness, Managers fear of feedback, employees fear of negative 

reactions, lack of experience, weakness of communication. Several hypotheses have been formulated. 40 

questionnaire copies have been distributed on a sample of leaders at the  University of  Al-Hamdaniya in different 

levels. 50 leaders  represent the research community . Some statistical tool used for the Description purpose. The 

main  result is that the internal entrepreneur  environment could  decrease the organizational silence, beside high 

relation between the two variables especially the  top management support with organizational silence. 

Keywords: internal entrepreneur , organizational silence, leadership  
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 المقدمة

إن ن اح المنظما  لةي  نتاجةا ل هةود المةديريا فحقةل ، يةل      

للمرؤوسةةةةيا دورا أساسةةةةيا فةةةةي هةةةةة ا الن ةةةةاح ، وكمةةةةا يحتةةةةةا  

المرؤوسةةون إلةةى دعةةم وتشةة ي  وتوجيةةي ، فةةأنهم يمكةةا إن يقةةدموا 

دعما ما خلال تقديم الأفكار ال ديدة أو المقترحا  حةول لرئيقهم 

القضايا المختلنة مما يقاعد على اتخاذ الحلول اللازمةة لمعال تهةا 

، وليةةر  تشةة ي  العةةامليا علةةى هةة ا القةةلود يةةدلا مةةا زيةةادة 

الصمت في ه خ المنظمةا  ، فأنهةا تحتةا  إلةى ييئةة تتةيو للعةامليا 

مقةت يبيا للتحةديا  الخارجيةة حرية التعبير عا آرائهم ويكونون 

واسةتنادا  يدلا ما إن يكونوا خةائنيا مةا طةرح آرائهةم وأفكةارهم  

لمةةا تقةةدم ، جةةاء  فكةةرة البحةةث التةةي ركةةز  علةةى متييةةر البيئةةة 

الرياديةةةة الداخليةةةة ومتييةةةر الصةةةمت التنظيمةةةي يولةةةنها محاولةةةة 

لمعال ة مشةكلا  واقعيةة تة ثر يشةكل كبيةر علةى جةودة الخةدما  

مها ال امعة ، فكان الهدف تحديد علاقة الارتبةاط والتةأثير التي تقد

وينةاءا علةى مةا  ييا البيئةة الرياديةة الداخليةة والصةمت التنظيمةي  

سةةب  ، فقةةد تةةم تةةأطير البحةةث الحةةالي فةةي أريعةةة مباحةةث خصةةص 

الأول للمنه ية ، تناول مشةكلة البحةث وأهميتةي وأهدافةي وأنمةوذ  

مبحةث الثةاني الإطةار النظةر   يينمةا تضةما ال البحث وفرضياتي  

تنةةةةاول منهةةةةوم البيئةةةةة الرياديةةةةة الداخليةةةةة ، أهميتهةةةةا ، وأيعادهةةةةا 

والصمت التنظيمةي منهومةي ، وأسةبايي ، وارثةار القةلبية للصةمت 

 التنظيمي واهم عنالرخ  

أما المبحث الثالث فتضما نتائج البحةث وتحليلهةا وتنقةيرها ،      

يةيا متييةرا  الدراسةة ، قيةةا  تحليةل واختبةار علاقةا  الارتبةةاط 

 علاقا  التأثير ييا متييرا  البحث  

واختتم المبحث الراي  يالاستنتاجا  والتوليا  التي تولل إليها 

 البحث   

 المنهجية

 مشكلة البحث

يعةةد الصةةمت التنظيمةةي احةةد المشةةكلا  التةةي لازالةةت تواجةةي       

واضةحة علةى كةل مةا المنظمةة  تةأثيرا المنظما  ، والتي تترد 

فةي انخنةا  الاداء النةرد   التأثيروافرادها العامليا ويتركز ه ا 

والتنظيمي وارتنا  مقتور عدم الرضا ييا الافراد وال   ينعك  

في كثرة اليياب ويعض القلوكيا  غيةر المرغةوب فيهةا ، لاسةيما 

ء فيمةةا يتعلةة  يعةةدم يةةوح العةةامليا يالأفكةةار ال ديةةدة وعةةدم الإدلا

يملاحظةةاتهم عةةا العمةةل والمشةةكلا  التةةي تةةواجههم والمقترحةةا  

اللازمة لحلها ، وال   يقهم في الحد ما الصمت التنظيمةي ، هةو 

إي ةةاد ييئةةة رياديةةة داخليةةة تعطةةي للعةةامليا حريةةة أكبةةر فةةي تقةةديم 

أفكارهم وطرح مشكلاتهم وتطبي  حلولهم ومقترحاتهم ، وما هنا 

رئةي  هةو ) هةل للبيئةة الرياديةة  تركز مشكلة البحث  علةى سة ال

الداخلية دور في الحد ما عنالر الصمت التنظيمةي فةي ال امعةة 

 المبحوثة ؟ و وتنبث  مني التقاؤلا  ارتية :

 ما واق  البيئة الريادية الداخلية في ال امعة المبحوثة ؟  1

 ما واق  عنالر الصمت التنظيمي في ال امعة المبحوثة ؟  2

ييا البيئة الريادية الداخلية والحد ما هل توجد علاقة ارتباط   3

 عنالر الصمت التنظيمي في ال امعة المبحوثة؟

هل توجد علاقة تأثير ييا البيئة الرياديةة الداخليةة والحةد مةا   4

 عنالر الصمت التنظيمي في ال امعة المبحوثة ؟

 أهداف البحث

 يقعى البحث إلى معرفة دور البيئة الريادية الداخلية في الحد      

 ما عنالر الصمت التنظيمي ما خلال :

التعةةرف علةةى واقةة  البيئةةة الرياديةةة الداخليةةة فةةي ال امعةةة    1

 المبحوثة  

التعةةةرف علةةةى عنالةةةر الصةةةمت التنظيمةةةي وواقعهةةةا لةةةدر   2

 العامليا في ال امعة المبحوثة  

تحديد شكل علاقة الارتباط ييا البيئة الريادية الداخلية والحد   3

 ما عنالر الصمت التنظيمي في ال امعة المبحوثة 

الوقةةةوف علةةةى مقةةةتور علاقةةةة التةةةأثير يةةةيا البيئةةةة الرياديةةةة   4

الداخليةةة والحةةد مةةا عنالةةر الصةةمت التنظيمةةي فةةي ال امعةةة 

 المبحوثة  

 أهمية البحث

هميةةةة متييراتةةةي ، إذ تمثةةةل البيئةةةة تنبثةةة  أهميةةةة البحةةةث مةةةا أ     

الريادية الداخلية محنةزا للعةامليا فةي تقةديم أفكةار جديةدة إيتكاريةة 

وإيداعية ، وما شأن ذلك أن يقهم في الحد مةا عنالةر الصةمت 

التنظيمةةي الةة   يقةةبل العزلةةة للعةةامليا ومةةنعهم مةةا تقةةديم أفكةةار 

ة ، فضةلا جديدة واقتراح حلول مناسبة للعقبا  التي تواجي المنظم

عا أهميتها في تعريف ال امعة المبحوثة يمواطا القوة والضعف 

في ييئتها ما أجل العمل على تعزيز مواطا القةوة لةديها ومعال ةة 

مةواطا الضةعف ، ومةةدر تةوافر عنالةر الصةةمت التنظيمةي فيهةةا 

  يقهم في تطوير ال امعة المبحوثة وكينية الحد مني ، الأمر ال   

 فرضيات البحث 

 : الاتيتتمثل فرضيا  البحث في 

النرضةةية الرئيقةةة الأولةةى : توجةةد علاقةةة ارتبةةاط معنويةةة يةةيا  -

البيئة الريادية الداخليةة والحةد مةا عنالةر الصةمت التنظيمةي 
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علةةى المقةةةتور الكلةةةي فةةةي ال امعةةة المبحوثةةةة ، يتنةةةر  منهةةةا 

 النرضيا  ارتية : 

مةا الحةد توجد علاقة ارتباط معنويةة يةيا المرونةة الهيكليةة و  أ 

   عنالر الصمت التنظيمي

ة والحةةد مةةا توجةةد علاقةةة ارتبةةاط معنويةةة يةةيا الثقافةةة الرياديةة  ب 

   عنالر الصمت التنظيمي

توجد علاقة ارتباط معنوية ييا دعم الإدارة العليا والحد مةا      

 عنالر الصمت التنظيمي  

توجد علاقة ارتباط معنوية ييا الحوافز والمكافت  والحد ما   د 

 الصمت التنظيمي  عنالر 

توجةةد علاقةةة ارتبةةاط معنويةةة يةةيا الاسةةتما  والتوالةةل مةة    خ 

 الموينيا والحد ما عنالر الصمت التنظيمي  

النرضية الرئيقة الثانية : توجد علاقة تأثير معنوية يةيا البيئةة  -

الرياديةة الداخليةةة والحةةد مةةا عنالةر الصةةمت التنظيمةةي علةةى 

ويتنةةةةر  منهةةةةا  المقةةةةتور الكلةةةةي فةةةةي ال امعةةةةة المبحوثةةةةة ،

 النرضيا  ارتية :

توجةةد علاقةةة تةةأثير معنويةةة يةةيا المرونةةة الهيكليةةة والحةةد مةةا   1

 عنالر الصمت التنظيمي  

توجةةد علاقةةة تةةأثير معنويةةة يةةيا الثقافةةة الرياديةةة والحةةد مةةا   2

 عنالر الصمت التنظيمي  

توجةةد علاقةةة تةةأثير معنويةةة يةةيا دعةةم الإدارة العليةةا والحةةد مةةا   3

 التنظيمي  عنالر الصمت 

توجد علاقة تةأثير معنويةة يةيا الحةوافز والمكافةت  والحةد مةا   4

 عنالر الصمت التنظيمي  

توجةةةد علاقةةةة تةةةأثير معنويةةةة يةةةيا الاسةةةتما  والتوالةةةل مةةة    5

 الموينيا والحد ما عنالر الصمت التنظيمي  

        أنموذج البحث 

لمم أنموذ  البحث  لمعال ة مشةكلتها وتحقية  أهةدافها ، وعةد  

البيئة الريادية الداخلية متييةرا مقةتقلا ، وتةم اختيةار أيعادهةا علةى 

 (Kuratko,2007,Kirikova,2010,Graeme,2011وفةة  

Aga,2008,Al-Aajjar&Al-Ali,2010 و، أمةةةةةةةةا الصةةةةةةةةمت

ى وفةة  التنظيمةةي فعةةد متييةةرا معتمةةدا ، وتةةم اختيةةار عنالةةرخ علةة

Salim,2012,Majali,2007,Youssef,2014,Al-

Qarni،2015و يبيا أنموذ  البحث1)وو والشكل. 
 

 و أنموذ  البحث1الشكل )

 

 طرائق جمع البيانات 

 استعانت الباحثة يالطرائ  ارتية :

  ال انةةل النظةةر  : اسةةتخدمت الباحثةةة الطةةرف الولةةنية فةةي

الاسةةةةتنادة مةةةةا المراجةةةة  العرييةةةةة والأجنبيةةةةة ، والرسةةةةائل 
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والأطاريو ال امعية ، والدوريا  والبحوث والدراسا  على 

 الانترنيت والكتل ذا  العلاقة المباشرة يموضو  الدراسة  

 كونهةا  ال انل العملي : استخدمت الباحثةة اسةتمارة الاسةتبانة

تةلاءم أهةداف البحةث وتنقة م مة  فرضةياتها ، وتكونةت هةة خ 

الاسةةةةتمارة مةةةةا جةةةةزأيا ، تضةةةةما ال ةةةةزء الأول البيانةةةةا  

التعرينية الخالة يعينة البحث ، أما ال ةزء الثةاني فقةد تكةون 

ما أيعاد البحث التي هي البيئة الريادية الداخليةة ، والصةمت 

ديةد الإجايةة فةي تحالتنظيمي ، واعتمد مقيا  ليكر  الثلاثةي 

  على فقرا  الاستبانة

 منهج البحث

اعتمد البحث على المنهج الولني التحليلي في إجراءاتي لأني      

أكثر ملائمةة لأهةداف البحةث مةا المنةاهج  الأخةرر ، وهةو يمكةا 

مةةةا وضةةة  الخطةةةط ل مةةة  المعلومةةةا  يطريقةةةة مترايطةةةة ويبةةةيا 

ومنهةةا  أغةةرا  الدراسةةة يصةةورة منقةةقة    ضةةما عةةدة منةةاهج

الاسةتبانة لتنقةير يعةض المنةاهيم ذا  العلاقةة يالبحةث والحصةةول 

 على المعلوما  التي تحق  اهداف البحث  

 اختبارا  أداة البحث:

 ( اختبةةةةةةار ثبةةةةةةا  الاسةةةةةةتبانة : اسةةةةةةتخدم اختبةةةةةةارAlpha-

Cronbach و لقيا  ثبا  الاسةتبانة ، وتبةيا أن قيمةة معامةل

(Alpha-Cronbachي لمتييةةرا  وعلةةى المقةةتور الإجمةةال

و فيمةا يليةت قيمتهةا علةى مقةتور متييةر 871 0البحث هي )

و  ويليت قيمتها على مقتور 852 0البيئة الريادية الداخلية )

و وتةةدل هةة خ القةةيم علةةى 844 0متييةةر الصةةمت التنظيمةةي ) 

 لحة ثبا  الاستبانة  

  اختبةةار الاتقةةاف الةةداخلي : اسةةتخدم هةة ا الاختبةةار  للتأكةةد مةةا

لاسةةةتبانة ، وتبةةةيا مةةةا نتائ ةةةي أن هنةةةاد لةةةحة ومحتةةةور ا

علاقا  ارتباط معنوية ييا جمي  م شرا  الاسةتبانة ، وهة ا 

   ي ثر على لحة محتور الاستبانة

 حدود البحث

 تكونت ما الحدود ارتية : 

  الحدود العلمية : ركز البحةث علةى متييةر  ) البيئةة الرياديةة

 و  وعنالر الصمت التنظيمي الداخلية ،

  البشةةرية : تمثلةةت يالقيةةادا   فةةي جامعةةة الحمدانيةةةة  الحةةدود

ال يا يمثلون المقةتويا  الإداريةة كافةة ) العليةا ، الوسةطى ، 

 الدنيا و  

  محافظةة  –الحدود المكانية : تم البحةث فةي جامعةة الحمدانيةة

 نينور  

 أساليل التحليل الإحصائي

و فةةةي التحليةةةل  SPSS.Ver 17اعتمةةةد  الحزمةةةة الإحصةةةائية ) 

 حصائي للبحث م  التركيز على الأساليل  الإ

 ارتية :

التكةةةةةةرارا  والنقةةةةةةل المئويةةةةةةة والمتوسةةةةةةطا  الحقةةةةةةايية   1

والانحرافا  المعياريةة : واسةتخدمت فةي ولةف وتشةخيص 

 متييرا  البحث  

تحليةةل الارتبةةاط الخطةةي البقةةيط : اسةةتخدم لإي ةةاد علاقةةا    2

 الارتباط ييا متييرا  البحث  

: استخدم لإي اد علاقا  التةأثير يةيا   تحليل الانحدار البقيط  3

 متييرا  البحث  

 اختبار الاتقاف الداخلي : استخدم لقيا  محتور الاستبانة    4

: اسةةةةةةتخدم لقيةةةةةةا  ثبةةةةةةا    Alpha-Cronbachاختبةةةةةةار   5

  الاستبانة   

 الإطار النظري

 أولاً: البيئة الريادية الداخلية

 منهوم البيئة الريادية الداخلية  1

البيئة الريادية الداخلية إلى " التةزام المنظمةة فةي متايعةة تشير      

النةةةر( ال ديةةةدة والمبةةةادرة يتبنيهةةةا والمخةةةاطرة والتعامةةةل مةةة  

الظةةروف غيةةر الواضةةحة والنمةةو وتبنةةي القةةيم ال ديةةدة وإضةةافة 

و وينظةةةر , 2009:45Mubarakخةةةدما  أو تحقةةةينا  جديةةةدة )

(Greame,2011 :68 الداخليةة يأنهةا البيئةة و  إلى البيئة الرياديةة

التةةي تهةةتم يالقةةلود المحتمةةل لتبنةةي المخةةاطرة والإيةةدا  والةة   

يكقةةةبها التمكةةةيا المطلةةةوب لتكةةةون أسةةةر  تنافقةةةية فةةةي ايتكةةةار 

المنت ةةا  وتحقةةيا العمليةةا  وأكثةةر مرونةةة وتكيةةف  ، فةةي حةةيا 

و يأنهةةةا نشةةةاطا  رياديةةةة تننةةة  فةةةي Klamer,2011 :59يةةةرر   )

تضةما وضة  الأهةداف عاليةة المقةتور المنظمة يأسلوب رسمي ت

ومراجعةةةة الأداء وإي ةةةاد الأسةةةاليل المناسةةةبة لتحقةةةيا العمليةةةا  

و يأنهةا خلة  وحةدا  Urban (2010:140,والإجراءا   وي كةد 

أعمةةال جديةةدة تعتنةةي يتطةةوير المنت ةةا  والعمليةةا  والمخةةاطرة 

البنةةاءة والت ديةةد الاسةةتراتي ي الةة اتي مةةا خةةلال التةةزام المنظمةةة 

شاف النر( ال ديدة م  الإحاطة يعدد ما الأنشطة والأعمال ياكت

التــي مـــا شـــأنها تقـــاعد المنظما  فــي اســـتعادة عةدد مـةـا 

وتةةرر الباحثةةة ان البيئةةة الرياديةةة  الخصةةائص الرياديةةة المنقةةودة  

هةةةي البيئةةةة التةةةي تقةةةتند علةةةى الايتكةةةار والإيةةةدا   فةةةي الأعمةةةال 

اخل المنظمة ما اجل تطةوير المنت ةا  والنشاطا  التي تمار  د



 

    27 

 44-23و 2020) – و3العدد ) و10)  الم لد    م لة المثنى للعلوم الادارية والاقتصادية يوسف

والخةةدما  والهياكةةل والعمليةةا  والتقنيةةا  والتوجهةةا  والاسةة  

 التي تعتمدها  في تنمية الات اها  ال ديدة   

 أهمية البيئة الريادية الداخلية  2

إن تطةةةور القةةةوف العالميةةةة والتعقيةةةدا  فةةةي البيئةةةة التنافقةةةية       

فةي ييئةة رياديةة مةا اجةل  تنر  على المنظمةا  أن تلتةزم العمةل

البقاء والنمو والاستمرار ما خلال تبني المرونة والحصول علةى 

المةةوارد وينةةاء القايليةةا  التةةي تقةةمو ياتخةةاذ الإجةةراءا  اللازمةةة 

للتكيف م  البيئةة الديناميكيةة والعمةل علةى خلة  النةر( الرياديةة 

و ،  وهة ا Kyrgidou & Hughes (2010:45, داخةل المنظمةة

الريةةةاد  يحةةةدد المنظمةةةة يشةةةكل هةةةادف ويشةةةكل م ةةةال القةةةلود 

عملياتها يتميةز واسةتثمار النةر( الرياديةة الموجهةة نحةو الإيةدا  

وتحقةةةةةةةةةةةيا الخةةةةةةةةةةةدما  اسةةةةةةةةةةةت اية للتييةةةةةةةةةةةرا  البيئيةةةةةةةةةةةة 

Hussein,2013:392)  و ، والتمقك يه ا النهج يقاعد المنظما

  التخصص واكتقاب الميزة التنافقيةعلى 

يةةان المنظمةةا  و Jelinet & Litter (1995:20,ويشةةير      

التي تعمل فةي يةل ييئةة رياديةة تمتةاز عةا غيرهةا مةا المنظمةا  

يعةةدة خصةةائص تةةتلخص فةةي دعةةم والتةةزام الإدارة العليةةا للمنظمةةة 

مباشةةرة ، وتةةرويج الأفكةةار الرياديةةة لةةدف  ارخةةريا نحةةو تبنيهةةا ، 

كةة لك دعةةم التحركةةا  الميةةامرة وطةةرح الأفكةةار الايتكاريةةة نحةةو 

قتقبل المنشود ، فضةلا عةا امةتلاد نظةام رقةايي ملائةم لتةوفير الم

معلومةةةةا  تمكةةةةا المةةةةديريا مةةةةا التخطةةةةيط والتنبةةةة  يالأحةةةةداث 

المقةةتقبلية علةةى المةةدر البعيةةد ، كةةل ذلةةك يةة د  الةةى تمتةة  النريةة  

 المكلف يتنني  الأفكار الرائدة يحرية واستقلالية في التنكير   

و  وHarrison& Samson 2002:50,ويضةةيف كةةل مةةا )     

Cornwall & Perlaman ,1999:20) و خصةةةائص أخةةةرر

تتمثةةةةل فةةةةي تبنةةةةي العةةةةامليا الريةةةةادييا ذو  المواهةةةةل القياديةةةةة 

الايتكارية في سبيل تش ي  المبادرة الشخصية وقبول المخةاطرة ، 

وايضةةا القةةدرة علةةى الإيةةدا  والايتكةةار مةةا خةةلال تقةةديم منت ةةا  

وأسةواف جديةدة ونمةاذ  جديةدة جديدة أو طرف جديةدة فةي الإنتةا  

موجهةةةة نحةةةو تحقةةةيا الأداء ، وكةةة لك الاعتمةةةاد علةةةى الإيةةةدا  

والايتكار لخل  منت ا  جديدة والريط ييا الايتكار والتحديث مةا 

اجل تحقي  ميزة تنافقية ، فضلا عا القدرة على إدارة المخةاطرة 

  اتخاذ القرار على المدر الطويل  وتقليلها وتبقيط إجراءا 

-Alضةةةو أهميةةةة البيئةةةة الرياديةةةة للمنظمةةةا  وفةةة  مةةةا يةةةرر)وتت

Karawi,2015:55فةةي تعزيةةز قيمةةة الايتكةةار وتقةةديم النةةر( و

للعامليا للاستنادة ما مهاراتهم الإيداعية ولياغة ثقافةة المنظمةة 

وتةةرر الباحثةةة انةةي  قةةد تواجةةي  والتةةي تقةةو  أدائهةةا فةةي القةةوف  

المنظمةا  تهديةدا  ومخةاطر مةةا المنظمةا  الأخةرر التةي تعمةةل  

فةي البيئةةة التنافقةةية ، اذ تقةةمو البيئةة الرياديةةة للمنظمةةا  أن تةةدير 

وتقةةةود أعمالهةةةا لتعةةةالج التحةةةديا  المتعلقةةةة ياسةةةتثمار الميةةةزا  

حقية  التنافقية المقتقبلية التي يمكا أن تطور وتقتخدم كوسةيلة لت

 قيمة مضافة  

 أيعاد البيئة الريادية الداخلية   3

حةةدد البةةاحثون أيعةةادا عةةدة للبيئةةة الرياديةةة الداخليةةة فمةةنهم مةةا      

يتن  م  ارخر على م موعة أيعاد ومةنهم مةا يختلةف ومةنهم مةا 

 ,Haylon, Georgeيضيف أو يقتبعد يعض الأيعاد ، فقد حدد )

Zahva,2002:85نهةةةم مقةةةارا  تطةةةور و أيعةةةاد مهمةةةة للبيئةةةة ل

التصرف الرياد  فيها لكي تقتيلها المنظمة وتصةبو رياديةة منهةا 

: ) الاستخدام ال يد للتحنيز لدعم الأداء الريةاد  ، الةدعم الإدار  

الة   يحنةز رغبةة المةوينيا ، وجةود ثقافةة تةدعم الريةادة  ، تةوفر 

الموارد التةي تحنةز وجةود التصةرف الريةاد  ، حريةة أداء العمةل 

و (Wakkee et al,2008:21تحنةز علةى الإيةدا و    أمةا ) التةي

فيةةةرر  إن أيعةةةاد البيئةةةة الرياديةةةة الداخليةةةة تتمثةةةل فةةةي : ) الثقافةةةة 

الإيداعيةةةة  ، دعةةةم الإدارة  ، تةةةوفير المةةةوارد ،  تةةةرايط وحةةةدا  

و  Brizek & Khan,2007:879الأعمةالو    وي كةد كةل مةا ) 

مثةل فةي)  دعةم الإدارة ، تقةدير يان أيعاد البيئة الريادية الداخلية تت

العمةةل ، المكافةةت  ، تةةوفير الوقةةت ، الحةةدود التنظيميةةة و   ويشةةير 

(Mccoffry,2009 :118 و انةي  لتةوفير ييئةةة رياديةة لايةد تةةوافر

م موعةةة مةةا الأيعةةاد تتمثةةل فةةي : ) تقليةةل الوقةةت الةةلازم لإعةةداد 

رؤيةةةةة وأهةةةةداف المنظمةةةةة ، إمضةةةةاء وقةةةةت مناسةةةةل للاسةةةةتما  

والتوالل م  الموينيا ، تاميا المرونة في الهيكلو   ويةرر كةل 

و اني ما الضرور  تهيئةة Samah & Murad , 2010:16ما )

العديد ما الإجةراءا  التةي تة ما التهيئةة لبيئةة رياديةة  ومةا هة خ 

الإجراءا  : ) تش ي  المحاولة والخطأ والقماح يالنشةل وتشة ي  

كةةل داعمةةة للريةةادييا ، اسةةتخدام كةةل الأفكةةار ال ديةةدة ، تشةةكيل هيا

نظةةةم مكافةةةت  مناسةةةبة ، تأسةةةي  ثقافةةةة رياديةةةة ، الحةةةر( علةةةى 

الالتةةزام يالرياديةةة الداخليةةة علةةى كافةةة المقةةتويا  الإداريةةة التةةي 

يتواجد فيها المةديرياو  ، ومة  اخةتلاف البةاحثيا فةي تحديةد أيعةاد 

ومةا  غلبهم  البيئة الريادية الداخلية إلا إن هناد أيعاد يتن  عليها ا

         هةةم أيعةةةاد المنظمةةة الرياديةةةة وهةةةي :هةة ا المنطلةةة  سةةيتم تنةةةاول أ

)المرونة الهيكلية  ، الثقافة الريادية ، دعم الإدارة العليا ، الحوافز 

، يالاسةةةتعانة  سةةةتما  والتوالةةةل مةةة  المةةةوينياووالمكافةةةت  ، الا

 يالمراج  ارتية :

(Kuratko,2007:85),(Kirikova,2010:53) 

(Graeme,2011: 54) (Aga,2008)  

(Najjar&Al-Ali,2010:48) 

 المرونة الهيكلية   1

ويقصةةد يهةةا  التيييةةر فةةي الهيكةةل التنظيمةةي للمنظمةةة يقةةبل      

تيييةةرا  خارجيةةة يحيةةث لةةم تعةةد هنةةاد قةةدرة للققةةام علةةى العمةةل 

يالطريقةةة القديمةةة ، وتعتمةةد هةة خ المرونةةة علةةى اعتماليةةة الةةدوائر 
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  يةةيا الوحةةدا  وأداءهةةم مةة  يعضةةهم الةةبعض  ودم هةةا والتنقةةي

(kirikova,2010:59 و ويتوجةةل علةةةى المنظمةةة المت هةةةة نحةةةو

الأفكةةار الرياديةةة أن يكةةون هيكلهةةا التنظيمةةي قةةادرا علةةى التحةةور 

والتكيةةف لضةةمان قبةةول وتشةةييل الأفكةةار الرياديةةة ، وتعةةزز هةة خ 

مةةةةةةةةا خةةةةةةةةلال اعتمةةةةةةةةاد اللامركزيةةةةةةةةة   ويشةةةةةةةةير  المرونةةةةةةةةة

(Altinay,2004:19 (   يةةةان التوسةةة  فةةةي اللامركزيةةةة أعطةةةى

سلطة اتخةاذ القةرار وأنةوا  مةا آليةا  الرقايةة ممةا زاد مةا إيةدا  

وايتكار الموينيا في التعبير عا أفكةارهم وتطبيقهةا دون المةرور 

 يالمقتويا  الهرمية وه ا خل  الشعور يالانتماء للمنظمة    

 الثقافة الريادية   2

اكتقةةبي العةةاملون مةةا  أنمةةاط سةةلوكية وطرائةة  هةةي نتةةا  مةةا      

تنكير وقةيم وعةادا  وات اهةا  ومهةارا  رياديةة قبةل انضةمامهم 

 Haylon ,George ,Zahva,2002للمنظمة التي يعملون فيها  )

يأنهةا توقة  الأفكةار  (Chage et al,2013:31)و   وعرفهةا 85:

ال ديةةةدة والايتكاريةةةة وتشةةة ي  المخةةةاطرة والتقةةةاهل مةةة  النشةةةل 

وتعزيةةةز الةةةتعلم والأولويةةةة للمنت ةةةا  والعمليةةةا  وإدارة الإيةةةدا  

والإيمةةان يةةان التيييةةرا  المقةةتمرة هةةي الناقةةل للنةةر(   والثقافةةة 

الرياديةةة هةةي معتقةةدا  وتوقعةةا  يتقاسةةمها أفةةراد المنظمةةة وتحةةدد 

ارا  جريئةة  عةا طرية  الت ةارب وتحمةل المخةاطر مواقف وقر

ويةةةةتم تةةةةداولها يةةةةيا أعضةةةةاء المنظمةةةةة ، ويةةةةيا المنظمةةةةة يتقةةةةديم 

مقاهما  غيةر عاديةة والاحقةا  يالعمةل نحةو هةدف عةال القيمةة 

و  كمةةةا لايةةةد مةةةا التأكيةةةد علةةةى  (Aga,2008:98يإيةةةدا  وتميةةةز 

ديةة ضرورة تنمية ثقافة ريادية تقةمو يةالخرو  عةا الأنمةاط التقلي

والاننتةةةاح علةةةى التقنيةةةا  ال ديةةةدة للاسةةةتنادة منهةةةا فةةةي ممارسةةةة 

أنشطتها المختلنة ، وتقديم المنت ةا  أو الخةدما  المميةزة للزيةائا 

، وضرورة التمت  يدرجةة عاليةة مةا المرونةة والتكيةف للتييةرا  

 التي تحصل في البيئة    

 دعم الإدارة العليا  3

دور أسةةا  فةةي تنشةةيط المنةةا  لةةادارة العليةةا فةةي أيةةة منظمةةة      

الرياد  في المنظمة مةا خةلال معال ةة المعوقةا  والعقبةا  التةي 

تقف في طري  التوجي الرياد  ، ل لك لايد أن تلتزم الإدارة العليةا 

يمقةةاندة وتةةرويج الأفكةةار الرياديةةة فةةي المنظمةةة ، لتةةاميا قبةةول 

و   ويةةةةةةةةةةةرر Jawad,2000:47وتبنةةةةةةةةةةةي هةةةةةةةةةةة خ الأفكةةةةةةةةةةةار)

(Mokaya,2012:143 و يأنةةةةي علةةةةى الإدارة العليةةةةا الاعتةةةةراف

يالأفكةةار ال ديةةدة مةةا خةةلال خنةةض الةةروتيا والقةةماح للمةةوينيا 

يتطبيةة  إيةةداعاتهم ، لخلةة  منت ةةا  أو خةةدما  جديةةدة ومبتكةةرة ، 

وضةةةةرورة توضةةةةيو الأهةةةةداف المشةةةةتركة والمتبادلةةةةة يبقةةةةاطة 

والتش ي  على التوقعا  الاي ايية نحو الأفكار ال ديدة مة  تعزيةز 

الاعتراف يالمشةاكل يطةرف جديةدة تحنةز الأفةراد علةى الاعتةراف 

يةةالقيم وإي ةةةاد طةةرف لتحقةةةينها واسةةةتخدامها كوسةةيلة جيةةةدة لحةةةل 

المقةةائل فةةي المقةةتقبل    إن العلاقةةة يةةيا الإدارة العليةةا والعةةامليا 

هي علاقة تبادلية ، وكلما كان سةلود الإدارة العليةا ت ةاخ العةامليا 

، كةان لة لك تةأثير مباشةر علةى أداء  مصدر رضاهم عةا أعمةالهم

 العامليا لواجباتهم وما ثم انتاجيتهم   

 الحوافز والمكافت    4

تعةةةد الحةةةوافز مةةةا أهةةةم الأنشةةةطة الهادفةةةة إلةةةى رفةةة  الكنةةةاءة      

الإنتاجية وتحقيا أسةاليل العمةل ، وهةي أداة فعالةة لعةلا  الكثيةر 

لا  ومةا ما المشكلا  التي تعاني منها المنظما  في شتى الم ا

أدوا  التنميةةةةةةةةة التةةةةةةةةي تهةةةةةةةةدف الةةةةةةةةى التيييةةةةةةةةر والتطةةةةةةةةوير   

(Abendschein,2004:88 والحوافز ت عل النرد العامةل فةي  و

المنظمة يقدم على عملي ينشاط وهمة ، ولكي يحق  إشبا  حاجاتي 

الإنقةةانية لايةةد مةةا وجةةود ياعةةث أو مةة ثر خةةارجي يةةدف  النةةرد 

والمكافت  والتي تحقة   للتحرد ،  وما المألوف استخدام الحوافز

الرضةةا والقةةعادة للنةةةرد إضةةافة إلةةى تحقيةةة  الأهةةداف المنظميةةةة 

(Abbas,2011:165( و وي كةةدArmstrong,2001:22 و  يةةان

للحوافز  دور كبير في زيادة دافعية الأفراد العةامليا فةي المنظمةة 

وضةةمان درجةةة اسةةتقرارهم فيهةةا ، وتنبةة  أهميتهةةا مةةا أنهةةةا أداة 

ر ، وأنهةةا سةةبيل لايةةدا  والايتكةةار والمبةةادرا  للتيييةةر والتطةةوي

 الخلاقة     

 الاستما  والتوالل م  الموينيا  5

الاسةةتما  هةةو جةةزء مهةةم مةةا التوالةةل مةة  المةةوينيا  لان      

التوالةةل النةةاجو هةةو طريةة  ذو ات ةةاهيا ، مةةا اجةةل ذلةةك ي ةةل 

أعطةةةاء المةةةوينيا الحريةةةة فةةةي أيةةةداء ملاحظةةةاتهم ومقترحةةةاتهم 

Oduolowu & Oluwakemi,2014:101) و  وانةي مةا المهةم

أيضةةا العمةةل علةةى تحقيةة  المقترحةةا  والأفكةةار ال يةةدة الصةةادرة 

مةةنهم ، حيةةث إن عةةدم اتخةةاذ أ  أجةةراء ت ةةاخ أفكةةارهم سةةيكون لةةي 

ردود فعل سلبية ت د  إلى توقنهم عا إيداء ملاحظاتهم وأفكةارهم 

كةي  مقتقبلا ، ل لك ما الضرور  العمل على تحقي  ه خ الأفكار

و  Gandotra,2010:68ننشةةب ييئةةة داخليةةة رياديةةة   ويضةةيف )

إن التوالل ال يةد هةو أداة أساسةية فةي تحقية  الإنتاجيةة والحنةاي 

على علاقا  عمل قويةة علةى جمية  المقةتويا  ، ممةا ية د  إلةى 

زيادة في الإنتاجية والإنتا  والمعنويةا  يشةكل عةام  ، والتوالةل 

حتمةا إلةى وجةود مةوينيا غيةر الضعيف في مكان العمل سةي د  

 محنزيا فيشككون في ثقتهم  وفي قدراتهم  

 ثانياً: الصمت التنظيمي 

 منهوم الصمت التنظيمي   1

يعــةةـد مـةةـنهوم الصمةةـت مةةا المنةةاهيم الحديثةةة والييةةر مألوفةةة      

لأول وهلة ولاسةيما وانةي مةا الصةعل تحديةد مـةـنهوم محــةـدد لةي 

 Morrison & Milliken,2000:706)حيةث تشةير دراسةا  )

أن هناد الكثير ما القور الم ثرة التي تتقبل في من  انتشةار إلى 
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المعلومةةةةا  حةةةةول القضةةةةايا والمشةةةةكلا  المحتملةةةةة مةةةةا قبةةةةل 

أن  وTutar,2010:99العامليــــــةةةـا   ، ويةةةرر كةةةل مـــــــةةةـا )

الصةةمت التنظيمةةي لةةي  القةةلود النةةرد  وإنمةةا ينتشةةر فةةي جميةة  

أجزاء المنظمة فهو الموقف العام للفةراد العةامليا ت ةاخ  القضةايا 

 Gulluceالتةةةةةةةةةي تحةةةةةةةةةدث داخةةةةةةةةةل المنظمةةةةةةةةةة   ، أمةةةةةةةةةا )

&Erilic,2016:16 و عةةةةةرف الصةةةةةمت  يأنةةةةةي عةةةةةدم مشةةةةةاركة

 المةةةةوينيا ) العةةةةامليا و عمةةةةدا فةةةةي القضةةةةايا المتعلقةةةةة يالعمةةةةل

والمعلومةةةا  وارراء والأفكةةةار والمقترحةةةا  عةةةا هةةة خ القضةةةايا 

والاهتماما  م  الإدارة ما أجل الحنةاي علةى أننقةهم  ، ويعةرف 

أيضا على  اني الاختيار ال ماعي المقصود ما الموينيا في عدم 

الةةرد علةةى المشةةكلا  أو القضةةايا التةةي تواجةةي المنظمةةة أو ح ةةل 

 & ulkerلتنظيمية الخالة )ارراء والمخاوف يشأن المشكلا  ا

kanten,2009:111 (و  ويشةةةةةيرYoussef,2014:32 و  إلةةةةةى

الصمت التنظيمةي  يأنةي ميةل مةويني ال امعةة إلةى منة  أو ت نةل 

تقةةديم المعلومةةا  أو ارراء والأح ةةةام عةةا الحةةةديث فةةي مشةةةاكل 

وقضةةايا ال امعةةة ، ويالتةةالي قلةةة أو محدوديةةة مشةةاركتهم فةةي هةة خ 

ا  ، وذلةك يقةبل يعةض المحةددا  التنظيميةة المشكلا  أو القضاي

مما تقدم ترر الباحثة  والنردية التي قد تش   على خيار الصمت  

ان الصمت التنظيمةي هةو سةكو  المويةف وتةرددخ فةي الإفصةاح 

عا المشكلا  والقضةايا التةي تحةدث فةي العمةل ت نبةا للتنقةيرا  

عمةةل الخاطئةةة وردود النعةةل القةةلبية التةةي تةة ثر علةةى علاقةةا  ال

 والاستقرار الوييني  

 أسباب الصمت التنظيمي   2

تشةةير الدراسةةةا  الحديثةةة إلةةةى وجةةةود م موعةةة واسةةةعة مةةةا      

 التنقيرا  لصمت العامليا يمكا تنظيمها في م موعتيا وهي :

وتـتمثةةـل  يعةةـدم قةةدرة المةةديريا : أسةةباب أداريةةة وتنظيميةةة     أ

انخنةةا  عـلـةةـى اتـخةةـاذ القةةرار ، ضعةةـف الأداء التنظيمةةي ، 

و وتحةةةةدث هةةةة خ Slade,2008:25الـكةةةةـناءة الـتنـظيةةةةـمية   )

المشةةةاكل يقةةةبل تخةةةوف العةةةامليا مةةةا ردود النعةةةل القةةةلبية 

واعتقةةادهم يةةأنهم سةةوف يعةةاقبون إذا كانةةت آراءهةةم معارضةةة 

و Morrison&Milliken,2000:720)لتوجهةةا  المنةةـظمة 

و  أسةةةباب أخةةةرر تةةة د  إلةةةى Hester,2002:43ويضةةةيف )

تنظيمةةي منهةةا  مركزيةةة الإدارة ، ضةةعف تنةةويض الصةةمت ال

الصةةةلاحيا  ، قلةةةة الحةةةوافز الماديةةةة والمعنويةةةة للمبةةةدعيا ، 

ضةةعف الةةولاء التنظيمةةي ، القيةةادا  الإداريةةة غيةةر المناسةةبة ، 

 لعوية الاتصال ، الهيكل التنظيمي   

 أسباب شخصية أو فردية    ب

يالصةةمت هنةةاد عةةدة عوامةةل فرديةةة يعتقةةد أنهةةا ذا  علاقةةة      

التنظيمي  ومنها شعور العةامليا يالعزلةة واعتقةادهم يةان المنظمةة 

التةةي يعملةةون فيهةةا لةةم تعةةد المكةةان المناسةةل للاسةةتمرار فةةي العمةةل  

(Gulluce & Erkilic,2016:16و  

و  أسةبايا أخةرر  تتمثةل Akbarian et al,2015:179ويضيف )

نعل القةلبية في القيم الثقافية للفراد وخوف المرؤو  ما ردود ال

 ، ومدر ثقة المرؤو  يننقي   

 ارثار القلبية للصمت التنظيمي   3

يةة د  سةةلود الصةةمت التنظيمةةي إلةةى تةةأثيرا  واضةةحة علةةى      

المنظمةةة والأفةةراد العةةامليا  لوجةةود علاقةةة عكقةةية يةةيا  لةةمت 

العامليا والرضا الوييني حيث ي د  الصمت إلى التأثير القةلبي 

فةةي الرضةةةا والةةة   يتمحةةةور فةةةي دوران العةةةـمل وكةةةـثرة الييةةةاب 

 Bagheri & Nik , 2012)وسلوكيا  غـيـر مـرغـوية فـيها ) 

و إلةةى جملةةة مةةا Moosavi,2014:103يينةةـما أشــــةةـار ) و79:

ارثةار القةلبية نتي ةةة لةمت العةةامليا  حيةث  أنهةةم يمةرور الوقةةت 

ينقةةدون الصةةلة يويةةائنهم يقةةبل انخنةةا  الالتةةزام لةةدر أعضةةاء 

المنظمةةةة ، ممةةةـا يةةة د  إلــةةةـى قتةةةل الايتكةةةار والإيةةةدا  ، وتةةةدني         

ندفا  لدر العامليا ، فضلا  عــا شيو  حالة الروح المعنوية والا

مـا اللامبةالاة والقةلبية ت ةاخ مةـا ي ةر  فةي المنظمةة   ،ويلخةص 

و أثةار الصةمت Morrison & Milliken,2000:722كل مةا )

التنظيمي في  انخنا  جودة اتخاذ القرار ، وانخنا  التنةو  فةي 

فضةلا ، المدخلا  المعلوماتية وفةي التحليةل الضةرور   للفكةار 

وترر الباحثة أن  لةمت العةامليا   عا انخنا  التعلم التنظيمي 

لي تأثير كبير في نواحي عديدة داخل المنظما  الأمةر الة   ية ثر 

يشةةكل سةةلبي فةةي فاعليةةة هــةةـ خ المنظمةةا  ، وأداءهةةا التنظيمةةي ، 

 يشكل عام ، وعلى لحتها المنظمية يشكل خا(  

 عنالر الصمت التنظيمي   4

الباحثون عنالر متعددة للصمت التنظيمي اختلنت تلك تناول      

العنالةةر حقةةل النظةةرة التةةي تةةم مةةا خلالهةةا تنةةاول الموضةةو  ، 

                                            حيةةةةةةةةةةةةةةةةةث أكةةةةةةةةةةةةةةةةةد يعةةةةةةةةةةةةةةةةةض البةةةةةةةةةةةةةةةةةاحثيا أمثةةةةةةةةةةةةةةةةةال

Morrison&Milliken,2000:116) و ان هنةةةةاد العديةةةةد مةةةةا

يمي أهمهةا ) الصةمت العنالر التي ت ثر في تكويا الصمت التنظ

  يينمةةا أشةار كةةل الهةاد  ، القةةلطة ، الحةافز ، الإجمةةا  ، الةولاء و

– Kasasbeh &Al -Faouri, 2010: 148 )  ،(Alمةا

Wahbi,2014:372) 2014 :372 و أن أهةةةم عنالةةةر الصةةةمت

التنظيمةي هةةي ) خةةوف المةةديريا مةا التي يةةة العكقةةية ، معتقةةدا  

  ردود النعل القلبية و    المديريا الضمنية ، خوف المويف ما

وهنةةاد عنالةةر عةةدة جةةرر تةةداولها علةةى نطةةاف واسةة  فةةي         

أدييا  الصمت التنظيمةي وهةي  ) العزلةة ، تخةوف المةديريا مةا 

التي يةةة العكقةةية ، تخةةوف المرؤوسةةيا مةةا ردود النعةةل القةةلبية ، 

ضةةةعف الخبةةةرة والت ريةةةة ، ضةةةعف فةةةر( الاتصةةةال و  ويتبنةةةى 

 (Salim, 2012: 475)العنالةةر وفةة  البحةةث الحةةالي هةة خ 

Majali, 2007: 105 )  ،(Youssef, 2014: 2005 ) ( Al-

Qarni,2015:347)و  
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 العزلة -

وتعني  اننصال المويف عا عملي يطريقة ت علي غيةر قةادر       

 Lubkinعلى تحقي  ذاتي وتنمية طاقاتي البدنية والنكرية يحرية) 

& Larsen,2013:85) و  ، وتةة د  العزلةة يةةدورها إلةى  يلةةورة

الصةمت التنظيمةي عنةدما يبقةى المويةف لةامتا فةي مكةان العمةل  

ويعبةةر عةةا عةةدم موافقتةةي أو إحباطةةي خةةار  إطةةار العمةةل لأفةةراد 

العائلة أو الألةـدقاء أو الأقةارب أو ينةأر يننـــةـقي  عــةـا تـقةـديم 

القةةرار  )  آراء  ومقـتةةـرحا  وأفكةةار لهةةا عةةـلاقة يعـملةةـية لةةن 

Fine & Spencer,2009:4) و  وتة د  إلةى انقةحاب المويةف

مةةا جهةةود تطةةوير العمةةل وتنميةةة أدائةةي وتحقةةيني أو حتةةى الإسةةهام 

 يتراء ومقترحا  تعيد عملية لن  القرار  

 تخوف المديريا ما التي ية العكقية  -

وتشةةير إلةةى أن المةةديريا يتخوفةةون مةةا ردود النعةةل القةةلبية      

العةةامليا نحةةو سةةلوكيا  الإدارة العليةةا والمشةةكلا   الصةةادرة مةةا

التنظيميةةة داخةةل المنظمةةة وهةة ا يولةةد حالةةة مةةا الكبةةت فةةي التعبيةةر 

وتشة ي  سةةلود الصةةمت واللامبةةالاة والقةلبية نحةةو مةةا ي ةةر  فةةي 

 المنظمة  

 تخوف المرؤوسيا ما ردود النعل القلبية  -

ء يأفكةارهم وتشير إلى  أن المرؤوسيا يميلون إلى عةدم الإدلا     

خوفا ما تلقي عقويا  ما قبل رئيقةهم ولكةي لا ينظةر إلةيهم أنهةم 

 ,Bakshian et alلةةةانعي المشةةةكلا  داخةةةل المنظمةةةة ) 

 أن المرؤوسةةةيا يبقةةةون لةةةامتيا نتي ةةةة لخةةةوفهم  2015:441)

وتوقعةةاتهم يةةان المنظمةةة لا تعتمةةد علةةى ردود أفعةةالهم فةةي تحقيةة  

ة العمةل الإدار  وضةعف النتائج المرجوة لهم يقةبل ضةعف كنةاء

 و (Majali,2007:105 النر( القانحة للتعبير عا آرائهم

 ضعف الخبرة والت رية  -

وهةةي مةةا الأسةةباب التةةي تشةةعر المةةوينيا يةةأنهم فةةي وضةة  لا      

يقمو لهم يةالكلام خوفةا مةا الةرفض أو الت اهةل ممةا يةدفعهم إلةى 

و    أن المةةوينيا الةة يا (Yildiz,2013:36إخنةةاء المعلومةةا    

لديهم ت ارب سايقة يبتعدون عا أثارة المشةكلا  مة  زملائهةم أو 

 و   (Harbaliaglu & gultrkin,2014:154م  رؤسائهم   

 ضعف فر( الاتصال  -

أن ممارسة الاتصةال ووجةود التنةاهم والاحتةرام يةيا أعضةاء      

ر ، فةةي  التنظةةيم يةة د  إلةةى إتاحةةة النرلةةة لتبةةادل ارراء والأفكةةا

حيا أن ضعف النظام يةدف  إلةى التعامةل يمنتهةى الحة ر والخةوف 

يةةل يةةتم إخنةةاء وتحريةةف يعةةض المعلومةةا  المقدمةةة ويكةةون تبةةادل 

 و Majali,2007:105المعلوما  في أضي  الحدود )

 العمليالاطار 

 أولا : وصف خصائص عينة الدراسة

 تمثلت خصائص عينة الدراسة يالاتي :

ال ن  : تولل البحث إلى أن عدد ال كور ما المبحةوثيا يلةغ   1

و ينقبة 13%و ، في حيا يلغ عدد الإناث )67,5و ينقبة )27)

و ، وهةة ا يعنةةي أن 1%و كمةةا هةةو واضةةو فةةي ال ةةدول )32,5)

ال امعة تعتمد أيضا على الإناث فةي تننية  أنشةطتها المختلنةة ، 

 وهي يحاجة إلى زيادة عددهم  

و حصةلت علةى 40-31بحةث أن النئةة العمريةة )العمر: وجد ال  2

و 49-41%و مةةا أفةةراد العينةةة ، تليهةةا النئةةة )45أعلةةى نقةةبة )

 50سةةنة فاقةةل و ، )  30%و ، وتقةةاو  النئتةةيا ) 25ينقةةبة )

ة ، إذ يليةةت نقةةبة كةةل منهمةةا ) سةةنة فةةأكثر و فةةي ننةة  النقةةب

و ، وه ا يعني أن ال امعة المبحوثة تمتلةك جمية  النئةا  15%

ية ، ويمكا الاسةتنادة مةا ذلةك فةي توزية  النئةة العمريةة العمر

 على الأنشطة التي تناسل أعمارها   

الم هل العلمي : حق  حملة شهادة الماجقتير أعلى نقبة وهي   3

% و مةةا الأفةةراد المبحةةوثيا ، فيمةةا تقةةاو  نقةةبة حملةةة 40) 

شةةهادة الةةدكتوراخ والبكةةالوريو  فةةي ننةة  النقةةبة ويليةةت لكةةل 

% و ، وحصةل حملةة شةهادة الةديلوم العةالي علةى 27,5منها ) 

% و ، وه ا يعك  طبيعة عمل المنظمة محل البحةث 5نقبة ) 

 حيث تتنو  فيها التخصصا  الأكاديمية  

-5و أن فئة الخدمة ) 1الخدمة الويينية : يتضو ما ال دول )   4

      % و ،تليهةةا النئةةة30و حصةةلت علةةى أعلةةى نقةةبة وهةةي )  10

% و ، يينمةا حصةلت النئةة 27,5سنة و ينقبة )  15) أكثر ما 

% و ، وأخيرا جةاء  النئةة 25سنوا  فاقل و على نقبة )  5) 

% و ما الأفراد المبحةوثيا ، وهة ا 17,5و ينقبة )  15 -11) 

يعني أن الأفراد العامليا في ال امعة المبحوثةة حةديثي الخبةرة 

 يثة التأسي   ، ويعزر ذلك كون جامعة الحمدانية حد

و أن نقةةبة منصةةل 1المركةةز الةةوييني : يتبةةيا مةةا ال ةةدول )   5

% و ، ويليةةت 10%و ومعةاون العميةةد يليةت )5العميةد يليةةت )

    % و ، في حةيا يليةت نقةبة مةدير شةعبة35نقبة رئي  ققم ) 

، وهةة ا يعنةةي أن البحةةث  % و ، مةةا الأفةةراد المبحةةوثيا50) 

 ركز على أكثر ما مركز وييني لتكون النتائج أكثر واقعية  
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 توزي  الأفراد المبحوثيا حقل خصائصهم و1ال دول )

 الم مو              أنثى              ذكر             ال ن            

 40                13              27            التكرار          

 %100             %32،5          %67،5         النقبة          

 الم مو     سنة فأكثر 50   49 – 41    40 – 31      سنة فاقل 30  العمر       

 40        6         10         18         6          التكرار      

 %100       %15        %25        %45       %15        النقبة      

 الم مو       يكالوريو     ديلوم عالي     ماجقتير     دكتوراخ      الم هل العلمي 

 40         11         2           16        11        التكرار      

 %100        % 5،27    %5          %40     %27        النقبة     

 الم مو        سنة 15أكثر ما  15 - 11     10 – 5      سنوا  فاقل 5  الخدمة الويينية 

 40          11          7         12         10        التكرار     

 %100         %27،5     %17،5      %30        %25       النقبة     

 رئي  ققم  معاون عميد  عميد   المركز الوييني

 

 لم مو    مدير شعبة

 40      20      14      4        2      التكرار   

 %100   %50     %35    %10     %5     النقبة   

 

 ثانيا : وصف وتشخيص متغيرات الدراسة 

يبيا ال دول ولف وتشخيص متيير البيئة الريادية الداخلية :   1

و أن مقةةةتور تةةةوافر متييةةةر البيئةةةة الرياديةةةة الداخليةةةة فةةةي 2)

و مةةا 83 56ال امعةةة المبحوثةةة علةةى المقةةتور الكلةةي هةةو )%

اتنقةةوا علةةى تةةوافر م شةةراتي فةةي ال امعةةة ويوسةةط  المبحةةوثيا

و ، وتعنةي هة خ 643 0و  وانحراف معيةار  )466 2حقايي )

النتائج توافر ييئة ريادية داخلية في ال امعة المبحوثة يمقتور 

مقبةةةول ، وعلةةةى ال امعةةةة المبحوثةةةة العمةةةل علةةةى زيةةةادة هةةة ا 

ي المقتور لتتمكا ما الحد ما الصمت التنظيمي وتقليل حالاتة

في ال امعةة   ويخصةو( ولةف وتشةخيص متييةرا  البيئةة 

 الريادية الداخلية فهي وف  الأتي : 

و مةةةةا 65و أن )%2ن ةةةةد أن ال ةةةةدول ) المرونةةةةة الهيكليةةةةة :  أ 

المبحةةةةةوثيا متنقةةةةةون مةةةةة  م شةةةةةرا  هةةةةة ا المتييةةةةةر ، وان 

و مةةنهم غيةةر 67 6و مةةنهم كةةانوا محايةةديا ، و )33% 82)%

و 619 0حراف معيار  )و وان583 2متنقيا ويوسط حقايي )

ياتنةاف  x1وما أكثر الم شةرا  التةي أغنةت هة ا المتييةر هةو 

و وانحةةراف 625 2و مةةا المبحةةوثيا ويوسةةط حقةةايي )70)%

و ، وتعني هة خ النتةائج تةوافر متييةر المرونةة 627 0معيار  )

الهيكليةةةة فةةةي ال امعةةةة المبحوثةةةة يمقةةةتور متوسةةةط ، وعلةةةى 

ل جعةل الهيكةل التنظيمةي ال امعة زيادة ه ا المقتور مةا خةلا

قادر على التكيف م  الأفكار الريادية للعةامليا وزيةادة مرونةة 

 الهيكل التنظيمي وتيييرخ وفقا للظروف البيئية   

و مةةةةا 17 59وو أن )%2يبةةةةيا ال ةةةةدول  الثقافةةةةة الرياديةةةةة :  ب 

و 35المبحةةوثيا متنقةةون مةة  م شةةرا  هةة ا المتييةةر ، وان )%

و مةنهم غيةر متنقةيا ، وذلةك 83 5منهم كةانوا محايةديا ، و)%

و ، ومةا 561 0و وانحةراف معيةار  )533 2يوسط حقايي )

ياتنةةاف   X6ايةةرز الم شةةرا  التةةي عةةزز  هةة ا المتييةةر هةةو 

و وانحةةراف 775 2و مةةا المبحةةوثيا ويوسةةط حقةةايي )80)%

و ، وتعنةةي هةة خ النتةةائج أن الثقافةةة الرياديةةة 479 0معيةةار  )

ور مقبةول ، وعلةى ال امعةة تتوافر في ال امعة المبحوثة يمقت

زيادة ه ا المقتور ما خلال زيادة حةث العةامليا علةى تحمةل 
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المخةةةاطرة فةةةي ان ةةةاز العمةةةل وتشةةة ي  العةةةامليا علةةةى تقةةةديم 

 الأفكار الايتكارية  

و 33 58و أن )%2نلاحةةم مةةا ال ةةدول ) دعةةم الإدارة العليةةا :    

مةةةا المبحةةةوثيا متنقةةةون مةةة  م شةةةرا  هةةة ا المتييةةةر ، وان 

و مةةةنهم غيةةةر 17 9مةةةنهم كةةةانوا محايةةةديا ، و)% و5 32)%

و وانحةةراف معيةةار  491 2متنقةةيا ، وذلةةك يوسةةط حقةةايي )

و ، وما أكثر الم شرا  التي عزز  ه ا المتيير هو 664 0)

X9 %( و 525 2و ما المبحةوثيا ويوسةط حقةايي )65ياتناف

و ، وتعنةةةي هةة خ النتةةائج أن دعةةةم 715 0وانحةةراف معيةةار  )

تةةوافر فةةي ال امعةةة المبحوثةةة يمقةةتور مقبةةول ، الإدارة العليةةا ي

وعلةةى ال امعةةة زيةةادة هةة ا المقةةتور لتعزيةةز ييئتهةةا الرياديةةة 

الداخليةةةة مةةةا خةةةلال تةةةوفير منةةةا  ريةةةاد  للعةةةامليا ومعال ةةةة 

 المعوقا  التي تعي  تحقي  التوجي الرياد   

و 17 44و أن )%2يتضةو مةا ال ةدول ) الحوافز والمكافةت  :  د 

ون مةةة  م شةةةرا  هةةة ا المتييةةةر ، وان مةةةا المبحةةةوثيا متنقةةة

و منهم غيةر 33 23و  منهم كانوا محايديا ، وان )5% 32)%

و وانحةةراف معيةةار  208 2متنقةةيا ، وذلةةك يوسةةط حقةةايي )

و ، وما ايرز الم شرا  التي أغنت هة ا المتييةر هةو 794 0)

X10 %( و مةةةةةا المبحةةةةةوثيا ويوسةةةةةط حقةةةةةايي 55ياتنةةةةةاف

، وتعنةةي هةة خ النتةةائج  و774 0و وانحةةراف معيةةار  )375 2)

توافر متيير الحوافز والمكافت  في ال امعة المبحوثة يمقتور 

ضعيف ، وعلى ال امعة زيادة ه ا المقتور ما خلال اعتمةاد 

نظةةام للحةةوافز والمكافةةت  يشةة   علةةى الإيةةدا  وكةة لك مةةنو 

 الحوافز للعامليا ال يا يقاهمون في تطوير ال امعة   

و أن 2ن ةد مةا ال ةدول )وينيا : لاستما  والتوالل مة  المةا  خ 

و ما المبحوثيا متنقون م  م شةرا  هة ا المتييةر ، 5 57)%

و مةةنهم 83 5و مةنهم كةةانوا محايةديا ، وان )%67 36وان )%

و وانحةراف معيةار  516 2غير متنقيا وذلك يوسط حقايي )

و ، ومةةا ايةةرز الم شةةرا  التةةي عةةزز  هةة ا المتييةةر 577 0)

المبحةةةوثيا ويوسةةةط حقةةةايي و  مةةةا 80ياتنةةةاف )% X15هةةةو 

و ، وتعنةةي هةة خ النتةةائج 479 5و وانحةةراف معيةةار  )775 2)

تةوافر متييةةر الاسةةتما  والتوالةةل مة  المةةوينيا فةةي ال امعةةة 

المبحوثة يمقتور مقبول ، وعلى ال امعة زيادة هة ا المقةتور 

فيها ما خلال أعطاء حرية اكبر للعامليا في أيداء ملاحظاتهم 

 ظر الاعتبار  عا العمل وأخ ها ين

 

 و إجايا  الأفراد المبحوثيا حول متيير البيئة الريادية الداخلية2ال دول رقم )

    

 المتيير        

 النرعي    

 

 

 الم شرا 

  حركة المقيا                                 

 الوسط الحقايي

 

الانحةةةةةةةةةةةةةةةةةةةراف 

 المعيار 

 1لا اتن     2محايد    3اتن        

    %   %   % 

 

 المرونة الهيكلية

   X1 28 70 9 22.5 3 7.5 2.625 0.627 

    X2 24 60 14 35 2 5 2.550 0.597 

    X3 26 65 11 27.5 3 7.5 2.575 0.635 

 0.619 2.583 6.67 _ 28.33 _ 65 _  _      المعدل

 X4 25 62.5 14 35 1 2.5 2.600 0.545     الثقافة الريادية

   X5 14 35 21 52.5 5 12.5 2.225 0.659 

   X6 32 80 7 17.5 1 2.5 2.775 0.479 

 0.561 2.533 5.83 _ 35 _ 59.17 _   _      المعدل

دعةةةةةةةةةةةم الإدارة 

 العليا

    X7 21 52.5 16 40 3 7.5 2.450 0.638 

   X8 23 57.5 14 35 3 7.5 2.500 0.640 

   X9 26 65 9 22.5 5 12.5 2.525 0.715 
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 0.664 2.991 9.17 _ 32.5 _ 58.33 _  _      المعدل

الحةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوافز 

 والمكافت 

   X10 22 55 11 27.5 7 17.5 2.375 0.774 

   X11    15 37.5 16 40 9 22.5 2.150 0.769 

   X12 16 40 12 30 12 30 2.100 0.841 

 0.794 2.208 23.33 _ 32.5 _ 44.17 _  _      المعدل

الاسةةةةةةةةةةةةةةةةةةتما  

والتوالةةةل مةةة  

 الموينيا

   X13 17 42.5 19 47.5 4 10 2.325 0.655 

   X14 20 50 18 45 2 5 2.450 0.597 

   X15 32 80 7 17.5 1 2.5 2.775 0.479 

 0.577 2.516 5.83 _ 36.67 _ 57.5   _   _      المعدل

 0.643 2.466     10.16 33              56.83 المعدل الكلي

 

ولف وتشخيص متيير الحد ما عنالر الصمت التنظيمي :   2

و أن مقةةتور متييةةر الحةد مةةا الصةةمت 3نلاحةم مةةا ال ةدول )

هةةةو علةةةى المقةةةتور الكلةةةي  التنظيمةةي فةةةي ال امعةةةة المبحوثةةةة

و مةةا المبحةةوثيا اتنقةةوا علةةى تةةوافر م شةةراتي فةةي 83 54)%

و وانحةةراف معيةةار  894 1ال امعةة ، وذلةةك يوسةةط حقةايي )

و ، وتعني ه خ النتائج توافر عنالر ه ا المتييةر  فةي 647 0)

ال امعةةة المبحوثةةةة يمقةةةتور مقبةةةول ، وعلةةةى ال امعةةةة زيةةةادة 

لصةمت التنظيمةي مةا خةلال إجراءاتها في الحةد مةا عنالةر ا

تةةوافر ييئةةة رياديةةة داخليةةة ومنةةا  ريةةاد    وأمةةا يخصةةو( 

 :ولف وتشخيص عنالر الصمت التنظيمي فهي كارتي 

 و ما المبحةوثيا50و أن )%3يبيا ال دول )الحد ما العزلة :   أ 

و مةةنهم 17 39متنقةةون مةة  م شةةرا  هةة ا المتييةةر ، وان )%

و منهم غير متنقةيا ، وذلةك يوسةط 83 10كانوا محايديا و)%

و ومةةةا ايةةةرز 675 0و وانحةةةراف معيةةةار  )608 1حقةةةايي )

و 55ياتنةاف )% X2الم شرا  التي عةزز  هة ا المتييةر هةو 

و وانحةةراف معيةةار  500 1مةةا المبحةةوثيا ويوسةةط حقةةايي )

وتعني ه خ النتائج أن الحةد مةا العزلةة يتةوافر فةي و ، 599 0)

ال امعةةة المبحوثةةة يمقةةتور مقبةةول وعلةةى ال امعةةة زيةةادة هةة ا 

المقةةةتور مةةةا خةةةلال زيةةةادة اهتمامهةةةا يالعةةةامليا المنعةةةزليا 

 وتش يعهم على تقديم مقترحا  لتطوير العمل  

يتضةةو مةةا  الحةةد مةةا تخةةوف المةةديريا مةةا التي يةةة العكقةةية :  ب 

و مةةةةا المبحةةةةوثيا متنقةةةةون مةةةة  83 55)% و أن3ال ةةةةدول )

و  منهم كانوا محايديا 33 38م شرا  ه ا المتيير ، وان )%

و 5 1و منهم غير متنقيا ، وذلةك يوسةط حقةايي )83 5، و)%

و ، وان أكثةةةر الم شةةةرا  التةةةي 603 0وانحةةةراف معيةةةار  )

و مةا المبحةوثيا 5 67ياتنةاف )% X4عزز  ه ا المتيير هو 

و ، 585 0وانحةةةةراف معيةةةةار  ) و375 1ويوسةةةةط حقةةةةايي )

وتعنةةي هةة خ النتةةائج أن متييةةر الحةةد مةةا تخةةوف المةةديريا مةةا 

التي ية العكقية يتوافر في ال امعة المبحوثة يمقتور مقبةول ، 

وعلةةى ال امعةةة زيةةادة هةة ا المقةةتور مةةا خةةلال زيةةادة تشةة ي  

العةةةامليا علةةةى تقةةةديم معلومةةةا  التي يةةةة العكقةةةية واهتمةةةامهم 

 واجي ال امعة   يالمشكلا  التي ت

نلاحةم الحد ما تخوف المرؤوسيا مةا ردود النعةل القةلبية :     

و مةةةةةةةةةا المبحةةةةةةةةةوثيا           67 46و أن )%3مةةةةةةةةةا ال ةةةةةةةةةدول )

و  منهم كانوا محايةديا 5 42متنقون م  ه ا المتيير ، وان )%

و مةةةنهم غيةةةر متنقةةةيا ، وذلةةةك يوسةةةط حقةةةايي 83 10، و)%

ايةةةةةةةرز  و ، ومةةةةةةةا669 0و وانحةةةةةةةراف معيةةةةةةةار  )641 1)

و 55ياتنةاف )%  X8الم شرا  التي عزز  ه ا المتييةر هةو 

و وانحةةراف معيةةار  525 1مةةا المبحةةوثيا ويوسةةط حقةةايي )

و ، وتعنةةي هةةة خ النتةةةائج أن متييةةر الحةةةد مةةةا تخةةةوف 640 0)

المرؤوسةةةيا مةةةا ردود النعةةةل القةةةلبية يتةةةوافر فةةةي ال امعةةةة 

ر المبحوثة يمقتور ضعيف  وعلى ال امعة زيادة ه ا المقةتو

مةةا خةةلال إعطةةاء حريةةة أكثةةر للعةةامليا فةةي الإدلاء يأفكةةارهم 

وضةةمانا  يعةةدم تلقةةيهم عقويةةا  أثنةةاء الإدلاء يملاحظةةاتهم ، 

 والتأكيد لهم يان ال امعة ستعتمد على آراءهم في العمل  

و أن 3ن ةد مةا ال ةدول ) الحد مةا ضةعف الخبةرة والت ريةة :  د 

متنقةةون مةة  م شةةرا        هةة ا  و مةةا المبحةةوثيا17 64)%

و 17 9و منهم كانوا محايةديا ، و)%67 26المتيير ، وان )%

وانحةةراف و 5 2يا ، وذلةةك يوسةةط حقةةايي )مةةنهم غيةةر متنقةة

و ، ومةا ايةرز الم شةرا  التةي عةزز  هة ا 562 0معيار  )

و مةةةةا       المبحةةةةوثيا 5 87ياتنةةةةاف )% X10المتييةةةةر هةةةةو 

و ، 493 0عيةةةةار  )و وانحةةةةراف م750 2ويوسةةةةط حقةةةةايي )

وتعنةةي هةة خ النتةةائج ان متييةةر الحةةد مةةا ضةةعف       الخبةةرة 

والت ريةةة يتةةوافر فةةي ال امعةةة المبحوثةةة يمقةةتور متوسةةط ، 
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وعلةةةى ال امعةةةة زيةةةادة هةةة ا المقةةةتور مةةةا خةةةلال       زيةةةادة 

تطميا العامليا ما ذو  الخبرة يان تقديم مقترحاتهم لا تقةبل 

ك زيةةادة      الاسةةتنادة مةةا لهةةم المشةةاكل مةة  زملائهةةم ، وكةة ل

ت ةةارب العةةامليا القةةايقة فةةي معال ةةة المشةةكلا  التةةي تواجةةي 

و 3يبةيا ال ةدول )الحد ما ضعف فر( الاتصةال : ال امعة  

و ما المبحوثيا متنقون م  م شرا  ه ا المتيير      5 57أن )%

و مةنهم غيةر 15و منهم كانوا محايةديا ، و )%5 27، وان )%

و وانحةةراف معيةةار  225 2سةةط حقةةايي )متنقةةيا ، وذلةةك يو

و ، وما أكثر الم شرا  التي أغنةت هة ا المتييةر هةو 727 0)

X14 %( و مةةةةا المبحةةةةوثيا ويوسةةةةط    حقةةةةايي 75ياتنةةةةاف

و وتعنةي هة خ النتةائج أن 662 0و وانحراف معيار  )650 2)

متييةةر الحةةد مةةا ضةةعف فةةر( الاتصةةال يتةةوافرفي ال امعةةة 

ى ال امعة زيادة هة ا المقةتور المبحوثة يمقتور مقبول ، وعل

 ما خلال زيادة قنوا  الاتصال وتبادل ارراء ييا العامليا  
 

 إجايا  الأفراد المبحوثيا حول متيير الحد ما عنالر الصمت التنظيمي و3ال دول )

    

 المتيير        

 النرعي    

 

 

 الم شرا 

  حركة المقيا                                 

الوسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةط 

 الحقايي

 

الانحةةةةةةةةةةراف 

 المعيار 

 1لا اتن     2محايد    3اتن        

    %   %   % 

 

 العزلة   

   X1 18 45 16 40 6 15 1.700 0.723 

    X2 22 55 16 40 2 5 1.500 0.599 

    X3 20 50 15 37.5 5 12.5 1.625 0.704 

 0.675 1.608 10.83 _ 39.17 _ 50 _ _      المعدل   

تخةةةوف المةةةديريا      

 ما التي ية العكقية

    X4 27 67.5 11 27.5 2 5 1.375 0.585 

   X5 22 55 16 40 2 5 1.500 0.599 

   X6 18 45 19 47.5 3 7.5 1.625 0.627 

 0.603 105 5.83 _ 38.33 _ 55.83 _ _      المعدل

تخةةةةوف المرؤوسةةةةيا 

مةةةةةةةةةا ردود النعةةةةةةةةةل 

 القلبية

    X7 15 37.5 20 50 5 12.5 1.750 0.669 

   X8 22 55 15 37.5 3 7.5 1.525 0.640 

   X9 19 47.5 16 40 5 12.5 1.650 0.699 

 0.669 1.641 10.83 _ 42.5 _ 46.67 _ _      المعدل

ضةةةةةةةةةةعف الخبةةةةةةةةةةرة 

 والت رية

   X10 35 87.5 3 7.5 2 5 2.750 0.493 

   X11    31 77.5 8 20 1 2.5 2.750 0.493 

   X12 11 27.5 21 52.5 8 20 1.925 0.693 

 0.562 2.5 9.17 _ 26.67 _ 64.17 _ _      المعدل

ضةةةةةةةةةةعف فةةةةةةةةةةر( 

 الاتصال

   X13 20 50 13 32.5 7 17.5 2.325 0.764 

   X14 30 75 6 15 4 10 2.650 0.662 
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   X15 19 47.5 14 35 7 17.5 1.700 0.757 

 0.727 2.225 15 _ 27.5 _ 57.5 _ _      المعدل

 0.647 1.894 10.33 34.83 54.83 المعدل الكلي

 

 اختبار فرضيا  البحث : :ثالثا 

التةي تةنص علةى توجةد اختبار النرضةية الرئيقةة الأولةى :     1

علاقة ارتباط معنوية ييا البيئة الرياديةة الداخليةة والحةد مةا 

عنالةةر الصةةمت التنظيمةةي علةةى المقةةتور الكلةةي ، ويبةةيا 

و يأنةةي توجةةد علاقةةة ارتبةةاط معنويةةة يةةيا البيئةةة 4ال ةةدول )

علةى  الريادية الداخلية والحد ما عنالر الصةمت التنظيمةي

المقتور الكلي في ال امعة المبحوثة إذ يلغ معامةل الارتبةاط 

و 01 0و وهةة خ قيمةةة معنويةةة عنةةد مقةةتور معنويةةة )544 0)

 ويدل على قبول النرضية الرئيقة الأولى  

 
 

ييا البيئة الريادية الداخلية والحد ما عنالر الصمت التنظيميو علاقة الارتباط 4ال دول )
 

   

 المتيير المقتقل                                        

 المتيير المعتمد

 

 البيئة الريادية الداخلية                      

 

 ت التنظيميالحد ما عنالر الصم             

 

                           0.544** 

                     P≤ 0.01 , N = 40.      

وللتأكةةد مةةا النرضةةيا  النرعيةةة للنرضةةية الرئيقةةة الأولةةى فهةةي 

 كارتي :

التةةي تةةنص علةةى توجةةد  الأولةةى :اختبةةار النرضةةية النرعيةةة   أ 

علاقة ارتباط معنوية ييا المرونة الهيكلية والحد ما عنالر 

و يأني توجد علاقةة 5الصمت التنظيمي ، نلاحم ما ال دول )

ارتبةةاط معنويةةة يةةيا المرونةةة الهيكليةةة والحةةد مةةا عنالةةر 

**و 487 0الصمت التنظيمي ، إذ يلغ معامةل الارتبةاط لهةا )

و ويةةدل هةة ا 01 0عنةةد مقةةتور معنويةةة )وهةة خ قيمةةة معنويةةة 

 على قبول النرضية النرعية الأولى  

التةةي تةةنص علةةى توجةةد  اختبةةار النرضةةية النرعيةةة الثانيةةة :  ب 

علاقة ارتباط معنوية ييا الثقافة الريادية والحةد مةا عنالةر 

و يأنةةةي توجةةةد علاقةةةة 5الصةةةمت التنظيمةةةي ، يبةةةيا ال ةةةدول )

ة والحةةةد مةةةا عنالةةةر ارتبةةةاط معنويةةةة يةةةيا الثقافةةةة الرياديةةة

*و وهةة خ 382 0الصةةمت التنظيمةةي إذ يلةةغ معامةةل الارتبةةاط )

و ويةةدل هةة ا علةةى 05 0قيمةةة معنويةةة عنةةد مقةةتور معنويةةة )

 قبول النرضية النرعية الثانية  

التةةي تةةنص علةةى توجةةد اختبةةار النرضةةية النرعيةةة الثالثةةة :     

 علاقةةةة ارتبةةةاط معنويةةةة يةةةيا دعةةةم الإدارة العليةةةا والحةةةد مةةةا  

و يأنةةي 5لةةر الصةةمت التنظيمةةي ، إذ ن ةةد مةةا ال ةةدول )عنا

توجد علاقة ارتباط معنوية ييا دعم الإدارة العليا والحد  مةا 

و** 527 0عنالةةةر الصةةةمت التنظيمةةةي يمعامةةةل ارتبةةةاط )

هة ا  و ويةدل 01 0ة عنةد مقةتور معنويةة )وه خ قيمةة معنوية

 على قبول النرضية النرعية الثالثة  

التةةي تةةنص علةةى توجةةد اختبةةار النرضةةية النرعيةةة الرايعةةة :   د 

علاقةةة ارتبةةاط معنويةةة يةةيا الحةةوافز والمكافةةت  والحةةد مةةا       

و يأنةي لا 5عنالر الصمت التنظيمي ، ونلاحم ما ال دول )

 توجةةةةد علاقةةةةة ارتبةةةةاط معنويةةةةة يةةةةيا الحةةةةوافز والمكافةةةةت       

ل والحةةةد مةةةا عنالةةةر الصةةةمت التنظيمةةةي ، إذ يلةةةغ معامةةة

 و وه خ القيمة غير معنوية ، وه ا يدل على      044 0الارتباط )

 رفض النرضية النرعية الرايعة  

التةي تةةنص علةةى توجةةد اختبةار النرضةةية النرعيةةة الخامقةةة :   خ 

علاقة ارتباط معنوية ييا الاستما  والتوالةل مة  المةوينيا 

والحةد مةةا عنالةر الصةةمت التنظيمةي ، يتضةةو مةا ال ةةدول 

جد علاقة ارتباط معنوية ييا الاستما  والتوالل و يأني تو5)

مةةة  المةةةوينيا والحةةةد مةةةا عنالةةةر الصةةةمت التنظيمةةةي ، 



 

    36 

 44-23و 2020) – و3العدد ) و10)  الم لد    م لة المثنى للعلوم الادارية والاقتصادية يوسف

**و وهةةةة خ قيمةةةةة معنويةةةةة عنةةةةد 403 0ويمعامةةةةل ارتبةةةةاط )

و ويةةةدل هةةة ا علةةةى قبةةةول النرضةةةية 01 0مقةةةتور معنويةةةة )

 النرعية الخامقة  

 

 الارتباط ييا أيعاد البيئة الريادية الداخلية والحد ما عنالر الصمت التنظيمي علاقةو 5ال دول )

 المتيير      

 المقتقل          

 المتيير

 المعتمد         

 أيعاد البيئة الريادية الداخلية                                   

 

 المرونة    

 لهيكليةا    

 

 الثقافة       

 الريادية     

 

 دعم الإدارة   

 العليا      

 

 الحوافز       

 والمكافت     

 

 الاستما  والتولل

 م  الموينيا    

 

الحةةةد مةةةا عنالةةةر 

 الصمت  التنظيمي

 

0.487**    

 

0.382*     

 

   0.527** 

 

   0.094   

 

   0.403** 

P ≤ 0.01         &         0.05      , N   = 40 

التي تنص على توجد علاقةة اختبار النرضية الرئيقة الثانية :   2

تةأثير معنويةة يةةيا البيئةة الرياديةةة الداخليةة والحةةد مةا عنالةةر 

الصمت التنظيمي علةى المقةتور الكلةي ، إذ ن ةد مةا ال ةدول 

و يأني توجد علاقة تأثير معنوية ييا البيئة الرياديةة الداخليةة 6)

والحةةد مةةا عنالةةر الصةةمت التنظيمةةي فةةي ال امعةةة المبحوثةةة 

و Tو ويعةةزز هةة ا قيمةةة )396 0و  قيمتةةي )R2د )يمعامةةل تحديةة

و المحقةةةوية الباليةةةة Fو ، وقيمةةةة )001 9المحقةةةوية الباليةةةة )

و 05 0و وهما قيمتان معنويتان عند مقةتور معنويةة )01 16)

و التةةي تعنةةي وجةةود عنالةةر 953 0و الباليةةة )B0، وقيمةةة )

و عندما تكةون قيمةة الموجةود 953 0الصمت التنظيمي يقيمة )

و الباليةةة B1بيئةةة الرياديةةة الداخليةةة )لةةنرو ، وقيمةةة )مةةا ال

و فةةةي متييةةةر البيئةةةة 1و التةةةي تعنةةةي أن تييةةةر يقيمةةةة )606 0)

و فةي متييةر 606 0الريادية الداخلية سي د  إلى تييةر يقيمةة )

الحةةد مةةا عنالةةر الصةةمت التنظيمةةي وهةة خ النتةةائج تةةدل علةةى 

 قبول النرضية الرئيقة الثانية  

 

 علاقة التأثير ييا البيئة الريادية الداخلية والحد ما عنالر الصمت التنظيمي و6) ال دول

 المتيير      

 المقتقل          

 المتيير

 المعتمد         

 البيئة الريادية الداخلية                                    

 

        R2 

 

        B0 

 

        B1 

 

     F المحقوية 

 

 T المحقوية 

 

 الحد ما عنالر    

 الصمت        

 التنظيمي   

 

0.396    

 

0.953     

 

0.606      

 

   16.01    

 

   9.001    

P  ≤  0.05 ,  D . F  =  1-38  ,  N  = 40.  

وللتأكد ما النرضيا  النرعيةة للنرضةية الرئيقةة الثانيةة فهةي  -

 كارتي : 

التي تنص على توجد علاقة  اختبار النرضية النرعية الأولى :  أ 

تأثير معنوية ييا المرونة الهيكلية والحد مةا عنالةر الصةمت 
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و يأنةةي توجةد علاقةةة تةةأثير 7التنظيمةي ، ونلاحةةم مةا ال ةةدول )

معنويةةة يةةيا المرونةةة الهيكليةةةة والحةةد مةةا عنالةةر الصةةةمت 

و قيمتةةي R2التنظيمةةي فةةي ال امعةةة المبحوثةةة يمعامةةل تحديةةد )

و 23 10و المحقةةوية الباليةةة )Tمةةة )و ويعةةزز هةة ا قي338 0)

و وهمةا قيمتةان معنويتةان 84 11و المحقوية البالية )Fوقيمة )

و 83 2و الباليةةةة )B0و وقيمةةةة )05 0عنةةةد مقةةةتور معنويةةةة )

و 83 2التةةي تعنةةي وجةةود عنالةةر الصةةمت التنظيمةةي يقيمةةة )

عندما تكون قيمة الموجود ما البيئةة الرياديةة الداخليةة يقيمةة ) 

و التي تعني أن تيير يقيمة 365 0و البالية )B1ة )لنرو وقيم

و فةةةي البيئةةةة الرياديةةةة الداخليةةةة سةةةي د  إلةةةى تييةةةر يقيمةةةة 1)

و فةةي متييةةر الحةةد مةةا عنالةةر الصةةمت التنظيمةةي ، 365 0)

 وه خ النتائج تدل على قبول النرضية النرعية الأولى  

التي تنص على توجد علاقةة  اختبار النرضية النرعية الثانية :  ب 

تأثير معنوية ييا الثقافةة الرياديةة والحةد مةا عنالةر الصةمت 

و يأنةةي توجةةد علاقةةة تةةأثير 7التنظيمةةي ، ويتبةةيا مةةا ال ةةدول )

معنويةةةة يةةةيا الثقافةةةة الرياديةةةة والحةةةد مةةةا عنالةةةر الصةةةمت 

و قيمتةةي R2التنظيمةةي فةةي ال امعةةة المبحوثةةة يمعامةةل تحديةةد )

و 51 6و المحقةةوية الباليةةة )Tقيمةةة )و ، ويعةةزز هةة ا 246 0)

و وهمةةا قيمتةةان معنويتةةان 49 6و المحقةةوية الباليةةة )Fوقيمةةة )

و 57 1و الباليةةة )B0و ، وقيمةةة )05 0عنةةد مقةةتور معنويةةة )

و 57 1التةةي تعنةةي وجةةود عنالةةر الصةةمت التنظيمةةي يقيمةةة )

عندما يكةون قيمةة الموجةود مةا البيئةة الرياديةة الداخليةة يقيمةة 

و التةةي تعنةةي أن تييةةر 347 0و الباليةةة )B1وقيمةةة ))لةةنرو ، 

و في متيير البيئة الريادية الداخليةة سةي د  إلةى تييةر 1يقيمة )

و في متيير الحد ما عنالر الصمت التنظيمةي 347 0يقيمة )

 ، وه ا يدل على قبول النرضية النرعية الثانية  

قةة التي تنص على توجةد علااختبار النرضية النرعية الثالثة :     

تةةةأثير معنةةةو  يةةةيا دعةةةم الإدارة العليةةةا والحةةةد مةةةا عنالةةةر 

و يأنةي توجةد علاقةة 7الصمت التنظيمي ، نلاحم ما ال ةدول )

تأثير معنوية ييا دعم الإدارة العليا والحد ما عنالر الصمت 

و قيمتةةي R2التنظيمةةي فةةي ال امعةةة المبحوثةةة يمعامةةل تحديةةد)

و 91 12اليةة )و المحقةوية البTو ، ويعزز ه ا قيمة )378 0)

و وهمةا قيمتةان معنويتةان 64 14و المحقوية البالية )Fوقيمة )

و 67 2و الباليةةة )B0و  ، وقيمةةة )05 0عنةةد مقةةتور معنويةةة )

و 64 2التةةي تعنةةي وجةةود عنالةةر الصةةمت التنظيمةةي يقيمةةة )

عندما يكةون قيمةة الموجةود مةا البيئةة الرياديةة الداخليةة يقيمةة 

و التةةي تعنةةي أن تييةةر 312 0)و الباليةةة B1)لةةنرو ، وقيمةةة )

و في متيير البيئة الريادية الداخليةة سةي د  إلةى تييةر 1يقيمة )

و في متيير الحد ما عنالر الصمت التنظيمةي 312 0يقيمة )

 ، وه خ النتائج تدل على قبول النرضية النرعية الثالثة  

التةةي تةةنص علةةى توجةةد اختبةةار النرضةةية النرعيةةة الرايعةةة :  -د 

ر يةيا الحةوافز والمكافةت  والحةد مةا عنالةر الصةمت علاقة تأثي

و يأنةةي لا توجةةد علاقةةة تةةأثير 7التنظيمةةي ، ويتضةةو مةةا ال ةةدول )

معنويةةةة يةةةيا الحةةةوافز والمكافةةةت  والحةةةد مةةةا عنالةةةر الصةةةمت 

التنظيمةةةي فةةةةي ال امعةةةةة المبحوثةةةةة وذلةةةةك يقةةةةبل قيمةةةةة معامةةةةل 

 و المحقةةةةويةTو ، ولان )009 0و القليلةةةةة الباليةةةةة )R2التحديةةةةد)

و غيةةةةةةر  335 0و المحقةةةةةةوية الباليةةةةةةة )Fو و)579 0الباليةةةةةةة )

و  ، ، وه خ النتائج تدل علةى 05 0معنويتان عند مقتور معنوية )

 رفض النرضية النرعية الرايعة  

التةي تةنص علةى توجةد اختبةار النرضةية النرعيةة الخامقةة :  -هـ 

علاقةةة تةةأثير يةةيا الاسةةتما  والتوالةةل مةة  المةةوينيا والحةةد مةةا 

و يأنةي توجةد علاقةة 7ر الصمت التنظيمي ، ويبيا ال دول )عنال

تأثير معنويةة يةيا الاسةتما  والتوالةل مة  المةوينيا  والحةد مةا 

عنالةةةةر الصةةةةمت التنظيمةةةةي فةةةةي ال امعةةةةة المبحوثةةةةة يمعامةةةةل 

و المحقةةوية Tو ، ويعةةزز هةة ا قيمةةة )262 0و قيمتةةي )R2تحديةةد)

و وهمةةةا 37 7و المحقةةةوية الباليةةةة )Fو وقيمةةةة )970 9الباليةةةة )

و B0و  ، وقيمةةة )05 0قيمتةةان معنويتةةان عنةةد مقةةتور معنويةةة )

و التي تعني وجود عنالر الصمت التنظيمةي يقيمةة 59 1البالية )

و عنةةدما يكةةون قيمةةة الموجةةود مةةا البيئةةة الرياديةةة الداخليةةة 59 1)

و التي تعني أن تييةر 377 0و البالية )B1يقيمة )لنرو ، وقيمة )

ر البيئةةة الرياديةةة الداخليةةة سةةي د  إلةةى تييةةر و فةةي متييةة1يقيمةةة )

و في متيير الحةد مةا عنالةر الصةمت التنظيمةي ، 377 0يقيمة )

 وه ا يدل على قبول النرضية النرعية الخامقة  
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 عنالر الصمت التنظيميعلاقة التأثير ييا أيعاد البيئة الريادية الداخلية والحد ما  و7ال دول )

 المتيير       

 المعتمد         

 المتيير

 المقتقل

 الحد ما عنالر الصمت التنظيمي                                      

 

       R2 

 

  B0      

 

     B1   

             

Tالمحقويية 

 

F المحقويية 

 

 الهيكليةالمرونة 

 

 0.338       

 

2.83        

 

0.365       

 

10.23       

 

11.84       

 

 الثقافة الريادية

 

0.246      

 

1.57        

 

0.347      

 

6.51       

 

6.49        

 دعم الإدارة      

 العليا     

 

0.378      

 

2.67        

 

0.312      

 

12.91      

 

14.64      

 الحوافز       

 والمكافت    

 

0.009       

 

1.80       

 

0.041      

 

0.579       

 

0.335      

الاسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةتما     

 والتوالل م   

 الموينيا   

 

0262       

 

1.59        

 

0.377       

 

9.970      

 

7.37       

 

 الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجات

أن نتةةائج ولةةف وتشةةخيص مقةةتويا  تةةوافر البيئةةة الرياديةةة   1

الداخليةةة فةةي ال امعةةة المبحوثةةة هةةو مقبةةول إذ يليةةت نقةةبتي 

و ، وهةة ا يقةةود إلةةى الاسةةتنتا  يةةان المةةديريا فةةي 83 56)%

ال امعة المبحوثة لا يهتمون يالشكل المطلوب في توفير ييئةة 

مي  أيعاد ه خ البيئةة ريادية مناسبة لموينيها وعلى مقتور ج

، إلا أن عمليا  ال امعة تتطلل مقتور أعلى ما ذلك يكثير 

 وخالة للحد ما عنالر الصمت التنظيمي  

أن نتةةةائج ولةةةف وتشةةةخيص مقةةةتويا  الحةةةد مةةةا عنالةةةر   2

الصةةمت التنظيمةةي هةةي يمقةةتور مقبةةول ، إذ يليةةت نقةةبتها 

و ، وهةةة ا المقةةةتور قليةةةل لان أكثةةةر مةةةا نصةةةف 83 54)%

 يعانون ما الصمت التنظيمي  العامليا 

يقتنتج ما تحليل علاقة الارتباط ييا البيئة الرياديةة الداخليةة   3

والحد ما عنالر الصةمت التنظيمةي والتةي يهةر  معنويةة 

اي ايية ، أن المقتويا  العالية ما الحد ما عنالر الصةمت 

التنظيمي تظهةر لةدر العةامليا الة يا تتةوافر لهةم ييئةة رياديةة 

 داخلية   

قود نتائج تحليل علاقا  التأثير يةيا البيئةة الرياديةة الداخليةة ت  4

والحد ما عنالر الصةمت التنظيمةي والتةي يهةر  معنويةة 

موجبةةة إلةةى الاسةةتنتا  يةةأن البيئةةة الرياديةةة الداخليةةة تعةةد احةةد 

المحةةددا  الرئيقةةة التةةي تقةةاهم فةةي تحديةةد مقةةتويا  وجةةود 

في ال امعة  عنالر الحد ما الصمت التنظيمي لدر العامليا

 المبحوثة   

أن مقةةةتور اعتمةةةاد نظةةةام الحةةةوافز والمكافةةةت  يشةةة   علةةةى   5

الإيةةدا  والتطةةوير فةةي ال امعةةة هةةو ضةةعيف إذ يليةةت نقةةبتي 

و ، وهو م شر غير جيد ي ثر علةى أداء العةامليا 17 44)%

وي كةةد وجةةود نقةةبة قليلةةة مةةةا عنالةةر الحةةد مةةا الصةةةمت 

 التنظيمي لديهم  

ة المبحوثةة يتخوفةون مةا ردود النعةل أن العامليا في ال امعة  6

القلبية التي تنعك  عليهم سةلبا فةي حالةة الإدلاء فةي آراءهةم 
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عا العمل ومقترحاتهم وملاحظاتهم عا المشاكل التي تعةاني 

و ، وهة ا مقةتور 67 46منها ال امعة ، إذ يليةت نقةبتها )%

ضعيف وي ثر سلبا علةى أداء العةامليا وية د  إلةى الصةمت 

 التنظيمي  

ن ال امعةةة المبحوثةةة لا تعطةةي الحريةةة للعةةامليا فةةي إيةةداء أ  7

ملاحظةةاتهم عةةا العمةةل يالمقةةتور المطلةةوب إذ يليةةت نقةةبتي 

و وهةة ا مقةةتور ضةةعيف ، وهةة ا يقةةود إلةةى زيةةادة 5 42)%

 الصمت التنظيمي لدر العامليا  

اهتمةةةام ال امعةةةة المبحوثةةةة يالعةةةامليا المنعةةةزليا ضةةةعيف إذ   8

تور يقةود إلةى أثةر سةلبي فةي و وه ا المقة45يليت نقبتي )%

زيادة الصمت التنظيمي وفي تحنيز روح التعةاون ويقلةل مةا 

 فر( التوالل م  ارخريا والالتزام يالعمل  

 التوصيات

علةةى ال امعةةة الاهتمةةام يتةةوفير ايعةةاد البيئةةة الرياديةةة الداخليةةة    1

لما لها ما دور مهم في الحد ما عنالةر الصةمت التنظيمةي 

إتاحةة النةر( لهةم فةي تقةديم أفكةار جديةدة ييا العامليا عبةر 

 وتش يعهم على ذلك  

ضةةةرورة عنايةةةة ال امعةةةة المبحوثةةةة يرفةةة  مقةةةتور تةةةوافر   2

متييرا  البيئة الرياديةة الداخليةة فيهةا ، لتةتمكا مةا ممارسةة 

أنشطتها وعملياتهةا يشةكل أكثةر كنةاءة ويمكنهةا مةا الحةد مةا 

 الصمت التنظيمي  

وافز والمكافةةت  يشةة   علةةى علةةى ال امعةةة اعتمةةاد نظةةام للحةة  3

الإيةةةدا  فةةةي العمةةةل ويقةةةهم فةةةي تطةةةوير ال امعةةةة وموقنهةةةا 

 التنافقي ييا ال امعا   

ينضةةل قيةةةام ال امعةةةة يزيةةةادة إجراءاتهةةا للحةةةد مةةةا عنالةةةر   4

الصةةمت التنظيمةةي لرفةة  مقةةتور كنةةاءة الحةةد مةةا الصةةمت 

التنظيمةةي ، ولتقليةةل عةةدد العةةامليا الملتةةزميا  يالصةةمت فةةي 

 ال امعة  

مية القماح يشكل اكبةر للعةامليا فةي الإدلاء  يةتراءهم عةا أه  5

العمةةل ومقترحةةاتهم علةةى المشةةكلا  التةةي تواجةةي ال امعةةة ، 

وتطميةةنهم  يعةةدم التخةةوف مةةا الةةردود القةةلبية التةةي تةةنعك  

 عليهم ، والتأكيد على أن مقترحاتهم ت خ  ينظر الاعتبار  

علةةةةى ال امعةةةةة إعطةةةةاء حريةةةةة أكثةةةةر للعةةةةامليا فةةةةي أيةةةةداء   6

ملاحظةةةاتهم عةةةا العمةةةل للحةةةد مةةةا تةةةأثير عنالةةةر الصةةةمت 

التنظيمي يةيا العةامليا ، ولزيةادة مقةتور التحقةيا المقةتمر 

 في أداء ال امعة  

علةةةى ال امعةةةة زيةةةادة اهتمامهةةةا يالعةةةامليا المنعةةةزليا عبةةةر   7

اكتشةاف أسةةباب عةةزلتهم ومعال تهةا ، لمةةا لهةةا مةا أهميةةة فةةي 

 الحد ما عنالر الصمت التنظيمي  
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 ققم أدارة الأعمال/كلية الإدارة والاقتصاد / جامعة الحمدانية

 م/ استمارة استبانة

 تحية طيبة ويعد

البيئة الريادية الداخلية ودورهةا الخالة يالبحث المعنون )نض  ييا أيديكم استمارة الاستبانة  وفقا للقياقا  العلمية لأعداد البحث العلمي

و، ونرجةو مةا حضةرأتكم الإجايةة في الحد ما عنالر الصمت التنظيمي: دراسة تحليلية رراء عينةة مةا العةامليا فةي جامعةة الحمدانيةة

يقةرية مةا خةلال عةدم ذكةر أسةمائكم علماً يان الإجاية تقتخدم لأغرا  البحث العلمي فقط وسةي ر  التعامةل معهةا  ،عليها يموضوعية

 على الاستمارة 

 م  الشكر   

 

 

 الم ةةةةةةال الأول:

المعلومةةةةةةةةةةةةةةةا  

 التعرينية 

 )   و أنثى      ال ن : )   و ذكر1

 سنة فأكثر 50سنة    )   و  49-41سنة     )   و  40-31)   و    سنة فأقل  30  العمر: )   و 2

                                               

 )   و يكالوريو  )   و ماجقتير   )   و ديلوم عالي     الم هل العلمي: )   و دكتوراخ 3

 

 الباحثة                             

 م  سناء خضر يوسف            

 جامعة الحمدانية / كلية الإدارة والاقتصاد
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  سنة 10 - 5)   و ما   سنوا  5أقل ما  )   و   عدد سنوا  الخدمة الويينية:4

 سنة  15)   و أكثر ما  سنة   11 – 15)   و ما  )أو الخبرة العمليةو         

 )   و رئي  ققم )   و معاون عميد     المركز الوييني: )   و عميد5

 

 )   و مقرر ققم  )   و مدير شعبة        )    و تدريقي     )    و مويف

 اني: أيعاد الدراسةالم ال الث

 أولاً  البيئة الريادية الداخلية

 لا اتن  محايد اتن  النقرا   

    تيير منظمتكم هيكلها التنظيمي يقبل التييرا  الخارجية   1

    الهيكل التنظيمي لمنظمتكم قادر على التكيف م   الأفكار الريادية للعامليا   2

    يحيث يمكا تيييرخ وفقا للظروف البيئيةيتمت  الهيكل التنظيمي لمنظمتكم يالمرونة    3

    تش   منظمتكم العامليا على تقديم الأفكار الايتكارية ال ديدة لها   4

    تحث منظمتكم العامليا على تحمل المخاطرة في ان از العمل   5

    تحث منظمتكم العامليا على تحقي  الإيدا  في العمل    6

    يقهم في تطوير المنظمةتوفر منظمتكم المنا  الرياد  ال      7

    تعالج منظمتكم المعوقا  التي تعي  تحقي  التوجي الرياد  لها   8

    تقمو منظمتكم للعامليا يتطبي  أفكارهم ال ديدة في أداء أعمالهم    9

    تعطي منظمتكم المكافت  للعامليا ال يا ين زون أعمالهم يأيدا    10

    الايدا  تعتمد منظمتكم نظام للحوافز يش   على   11

    تمنو منظمتكم الحوافز للعامليا ال يا يقاهمون في تطوير المنظمة   12

    تعطي منظمتكم الحرية للعامليا في ايداء ملاحظاتهم عا العمل   13

    تأخ  منظمتكم ملاحظا  العامليا عا العمل ينظر الاعتبار   14

    علاقا  عمل قويةتتوالل منظمتكم ياستمرار م  العامليا فيها للحناي على    15

 

 ثانياً  عنالر الصمت التنظيمي

 لا اتن  محايد اتن  النقرا   

    لا تهتم منظمتكم يالعامليا المنعزليا عا عملهم 1  1

    لا تعالج منظمتكم المشكلا  التي تقبل الاحباط للعامليا 2  2
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    لا يقدم العامليا في منظمتكم مقترحا  لتطوير العمل 3  3

    مديرو منظمتكم ما ردود الافعال القلبية للعامليا نحو سلوكيا  الادارة العليايتخوف  4  4

    لا يبالي العامليا يمنظمتكم يالمشكلا  التنظيمية داخل المنظمة 5  5

    لا تش   منظمتكم العامليا يها على تقديم معلوما  التي ية العكقية 6  6

    الادلاء يأفكارهم خوفا ما تلقي العقويا العامليا في منظمتكم يميلون الي عدم  7  7

    تنظر منظمتكم الي العامليا ال يا يقدمون مقترحا  لتطوير العمل يانهم لانعي المشكلا  8  8
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