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�ع��تفرض�وجود�ا����المنظمات،�فالكث���من�الأفراد�يمتلك�أف�ارا�حيو�ة��ساعد��اجتماعيةيظ�ر�الصمت�التنظي���كحقيقة�

�التنظيمية �العمليات �تحس�ن �وتدعم �ع، �لاقات �ترابط�االعمل �من �الأسباب�وتكثف �تختلف �قد �علنا، �طرح�ا ��� �ي��ددون �إلا�أ��م ،

و�عز�ز��استمرار���ا،ال����س���لضمان��للمنظمات�خط��ا�س�بة�����ذه�الظا�رة،�إلا�أ��ا�����امل�ا��الات�تمثل���ديدا��والعوامل�الم

بحاجة�إ���الأفراد�القادر�ن�ع���التواصل�وا��وار�ال�ادف،�والدفاع�ومن�أجل�تفادي��ذه�الظا�رة،�فالمنظمات��قدرا��ا�التنافسية.�

منظمات�العصر��ھيواج����الذي�،�و�و�التحدي�الرئ�ومشاركة�معارف�م�الصر�حة،�والضمنية��ش�ل�خاص�مع�الآخر�ن�معتقدا��معن�

  المعرفة�الضمنية������ر�الزاو�ة����بناء�ذاكر��ا�التنظيمية.السيطرة�ع���ا��ا���ال���أدركت�أن�

�أك���ل�ذه� �الف�م �تقر�ب �إ�� �الدراسة ���دف��ذه �التنظي��، �الصمت ���ا�موضوع �يح��� �ال�� �الأ�مية �القدر�من ��ذا ولأجل

  ��ع���الذاكرة�التنظيمية�للمنظمة.�خاصة�ا�ع�اسا��ا�واك�شافالظا�رة،�

 .الصمت�التنظي��،�الذاكرة�التنظيمية،�المعرفة�الصر�حة،�المعرفة�الضمنيةفتاحية:�م�لمات�

Abstract: 
Organizational silence appears as a social fact that imposes its presence in organizations, as 

many individuals have vital ideas that help improve organizational processes, support work 
relationships and intensify their interdependence, but they are reluctant to put it publicly, the causes 
and factors causing this phenomenon may vary, but in all cases it is They represent a serious threat to 
organizations that seek to ensure their continuity and enhance their competitiveness. In order to avoid 
this phenomenon, organizations need individuals who are able to communicate and meaningful 
dialogue, defend their beliefs, and share their explicit and tacit knowledge in private with others, which 
is the main challenge facing the organizations of the current era that have realized that controlling tacit 
knowledge is the cornerstone of building organizational memory. 

Because of the importance of the issue of organizational silence, this study aims to bring a 
closer understanding of this phenomenon, and discover its repercussions, especially on the 
organizational memory of the organization. 
Key words : Organizational silence, organizational memory, explicit knowledge, tacit knowledge. 
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  مقدمة:�

  � �ظ�رت �ال�� �أنأو���الدراسات ��اك�شفت �المنظمات�جماعيةظا�رة�الصمت ��،�� �،2000سنة

�،)New York(�من�جامعة�نيو�ورك�،)Morrison & Milliken(�ميليك�نو �مور�سون الباحثان�مع�

� �أك����عدديةام�التغي���والتنمية����عالم�الصمت�التنظيمي�حاجز�أممن�خلال�المقال�الموسوم�بـ:

الان�باه�إ���القوى�الموجودة����المنظمات،�ال���ت�س�ب����ان�شارا�واسعا����ب�المعلومات��وجھالذي�

�المشا�ل ��القائمة،�حول �قبل �من �المحتملة �القضايا �ا��ماعية�سميت�،الأفرادأو �الظا�رة ��ذه

  صمت�التنظيمي.ال

رض�فيھ�أدبيات�متباينة�ع،�)Pinder & Harlos(�ارلوس��و ��ندر بمقال��،����2001سنةتلاه�

  تكشف�عن�معا�ي�ومفا�يم�إضافية�تتعلق�بالصمت�التنظي������المنظمات.

� �سنة �مجلة���2003 �( خصصت �الإدار�ة )�Journal of Management Studiesالدراسات

�املا�للمقالات��40لمجلد�من�ا�66العدد�)،�Wiley-Blackwellالصادرة�عن�شركة�ال�شر�الأمر�كية�(

وعلم�النفس،�وعلوم�الادارة�وال����،ال���تبحث����الصمت�التنظي��،����مجالات�مختلفة��الاقتصاد

  وم�مة����التنظيم.�،وقوة��ذا�المف�وم����اك�شاف�مساحات�جديدة�،تؤكد��ل�ا�ع���أ�مية

�الصمت��عد �دراس��ا�التنظي���ظا�رة ��� ��،مستعصية �ف�لأ��ا ��� �جدا��متجذرة �عميق م

�،وتفاعل�ا�مع�ب�ئة�العمل�،الأفراد�ياتلوكسوتتطلب�حشد�الكث���من�التأملات�����،للطبيعة�ال�شر�ة

تماما��تختلف�،التفاعلات�الاجتماعية�ب�ن�الأفراد���التنظي����لطر�قة�ال���يب�����ا�الصمتا�إذ�أن

  .من�منظمة�إ���أخرى 

ع���التنظي���الصمت�وعوامل��،أسباب�ك�شافلا�،توج�ات�الباحث�ن����،التباين�ر�ما�يظ�ر و 

 Pinder(���ارلوس�و �ب�ندر ،�مثل�دراسة�فم��م�من��ان�ترك��ه�ع���الفرد�الواحد�المنظمات،مستوى�

& Harlos(ك�ل� �التنظي�� �المستوى �ع�� �ركز �من �وم��م ،�� �دراسة ��مور�سون مثل �ميليك�نو

)Morrison & Milliken( أ��م�يؤكدون�ع�����ب�المعلومات�،�ع���الرغم�من��ذا�الاختلاف،�إلا�

���،�ال���تظ�ر،�وتن�شر��)Dyne et al., 2003, p.1364(�التنظي���الصمتظا�رة�����ةأساسي�ن�يجةك

حينما�ي�ون�الأفراد�عالقون����مفارقة�وا��ة�حيث��عرف�معظم�الأفراد�حقيقة��عض�المنظمات،�

 Morrison(�لا�يجرؤون�ع���إعلا��ا�وا��ديث�ف��ا�،القضايا�والمشكلات�داخل�المنظمة،�لكن�ح���الآن
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& Milliken, 2000, p. 706(.� ي�ون�ب�ا����ة،�والشك�ال���يخلق�ا�مف�وم�الصمت�التنظي��،���سو

���ب �المفيد �سوسيولوجيام�ا���ھمن ��،المنظمات�جال ���ما �للباحث�ن ا��انب��ك�شافا�س�سمح

�ش�ل�عام،�أين�يمكن�ر�طھ�ب�ل�المفا�يم�ال����شتغل�����ذا�ا��قل،�و ،��اوالمس�وت�عنھ�ف��،ا��في

�إش�اليات�قديمة�بتصورات،�ومقار�ات�حديثة�مثل�إش�الية�ا��لل�و�مكن�من�خلال�توظيفھ�إظ�ار�

  الاغ��اب...إ��.��،ال�امش�،الوظيفي

�ا��ساسة �المفا�يم �سوسيولوجيا�،ومن �دراسة ��� �ولارتباط�ا��والم�مة �ا��ديثة، التنظيمات

� �التنظي��، �الصمت �المباشر�بمف�وم �استعارة �التنظيمية، �الذاكرة �مف�وم �اليطرح �عمل رة�ذاكلآلية

� ��عمليات تتضمن�ال��ال�شر�ة، � وال��م��أال���يل �ان�با�نا�حيث �مع �الذكر�ات �صنع �عملية تبدأ

�لنا �بال�سبة �الم�مة �للأشياء ،� �و�عا��إذ �المعلومات �ا��و�ر�ة�وترمز �تجمع �تخز�ن��،�سيما��ا ثانيا

� ��� �المرمزة �ا��ديدةالمعلومات �وخ��اتنا �تجار�نا ��ل ����ل �فنحن �الدماغ �الاس�وأخ��ا، و�����جاع

إستجابة�من�قبل�المحاولات�للوصول�إ���الاحداث�أو�المعلومات�من�الما����ال���تم����يل�ا�وتخز���ا�

إل��ا�ينظر�ال����ان�،�و���نفس�العمليات�ال���ترتكز�عل��ا�الذاكرة�التنظيميةلفعل�أو��شاط�محدد،�

� �السابق �للتخز�ن�� �صندوق �أ��ا �فقط�ع�� �و�و �م�الرأي، �رفضھ �تم �الذي �قبل الباحث�ن�ن

�المم��ةالسوسيولوجي�ن �ال�شر�ة �التجر�ة�الذاتية �يتجا�ل �لأنھ �للسياقات��،للتذكر�، �مراعاتھ وعدم

�التنظيمية �للذاكرة �فعلا �المحددة �والتار�خية �الاجتماعية�إثر و �،الاجتماعية والاقتصادية��،التغ��ات

ع����تركز�إ�تمام�ا�المنظمات�أصبحت�،والاتصال����تقنيات�الإعلامم��و�ة�بالتقدم�التكنولو���

�ذاكر  �أجل�،التنظيمية��ا �ا�من �واستخدامھ �المعر�� �ترا��ا �ع��  ,.Rowlinson et al(�عقلانيا��فاظ

2010(.  

�ب��ب� �الصمت �وإل��ام�م �المنظمة، �مستوى �ع�� �معارف�م �مشاركة �عن �الأفراد �إ��ام إن

آرا��م،�وأف�ار�م�وشعور�م��عدم�القدرة�ع���التعب���صراحة�ع���وج�ات�نظر�م،��شأن�القضايا�

و�قوض�الاستفادة�من�خلفية�الأفراد�المتنوعة،�ومن�مختلف�وج�ات��،التنظيمية،�سيعيق�المنظمة

أو�المعدلة،�و�تا����عيق�بناء��،المعرفة�ا��ديدة�والم�ارات�ال����سا�م�حقا����خلق�،�اتالنظر�وا���

  ذاكر��ا�التنظيمية�وتطو�ر�ا.

�السوسيولوجية��،وعليھ ��� �جديدة �إش�الية �يطرح �كمف�وم �التنظي�� �الصمت ��ان فإذا

��ع،�و�حفز�الأفراد�مساحة�أقل�من�التعب��،�ع���اعتبار�أن�التنظيم�ف��ا�عقلا�ي��و�مثل��،الغر�ية
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(العر�ية،��الأخرى فيمكن�أن�نتوقع�مبدئيا�أن�الصمت�التنظي������الدول��ا��وار،�والمشاركة،ع���

�المجتمعات�ذات�ثقافة�مختلفة�باعتبار��ذه�،،�يحتل�مساحة�أك���من�مساحة�التعب��)ا��الآسيو�ة...

....� �أبو�ة، �الأفراد)ا��(قبلية، �ردود ��شدة �تقاوم �وأصوا��م�،، �التعب���لل�وتتصدى، �طرق كث���من

��و�التا�� �أعمق �التنظيمية �المش�لة ��وأقوى،ست�ون �ما �و�ذا �مناطق�سوف �باك�شاف �لنا �سمح

  بطر�قة�عميقة.��الس�وت�وا��وف

�تقدم �ما �ع�� �بناء �المقال ��ذا �خلال �ومن �يمكن �واك�شافھ �الموضوع، �ولأ�مية �نطرح�أ، ن

  :�ةال�ساؤلات�التالي

 ؟المنظمةداخل��نظي��الت�كيف��شتغل�الصمت  

 أ�مية�الذاكرة�التنظيمية�للمنظمة؟�ما���  

 ع���الذاكرة�التنظيمية�للمنظمة؟�التنظي���الصمتا�ع�اسات�����ما  

  �:مفا�يم�الدراسة ..1

  :�مف�وم�الصمت�التنظيمي..1.1

��ذا�،البحوث�التنظيمية����المختص�نالصمت�التنظي���الا�تمام�الوف���لدي��يلقى�مف�وملم�

�تأمل،�أو�من�أك���ل�س�التنظي��أن�الصمت��،المش��ك�الاف��اض�جزئيا�من�ي�بع�التار����مالالإ�

إلا��،)Pinder & Harlos, 2001, p. 337(المنظمة����م���المحيطة�للظروف�تأييد�من�الأفراد��أو�تقاعس

تجاه�الأوضاع�عن�رد�فعل�معاكس�من�الأفراد���ذا�المف�وم��ع���تكشف�أن�المتأخرة��الدراساتأن�

  �����ذا�المف�وم.جمع��ل�ا�ع�����ب�المعلومات�كنقطة�أساسية�تو �،القائمة����المنظمةالتنظيمية�

� ��عرفحيث �التنظي�� �أنھالصمت �جماعية�ع�� ��،ظا�رة �للمعلومات���ع���عن �الأفراد �ب

المحتملة��أو�،والممارسات�ال�امة،�القائمة�،والإجراءات�،عن�إبداء�آرا��م��شأن�العمليات�وامتناع�م

�المنظمة �ل�.)Morrison & Milliken, 2000, p. 706(�حول �عللمووفقا ��� �فإن�ــــختص�ن �النفس م

�ال �(السلو�ي��عرف�التنظي��،صمت �التعب���الصادق �أش�ال �من �ش�ل �أي ���ب �أنھ �،ع�� �أو�

�،المعر�� �� �من (� �لظروف��الأفرادأو�العاطفي ��متقييما �عن �أيالآخر�ن�الأفرادالتنظيمية التواصل��،

��غي���الظروف�الذي ��� �الرغبة ��الذي�أو ،لا��عكس �الأفراد �إ�� ��تھ��قادر ال�لا�يوجھ �تحس�ن �ع�� ن

  .)Pinder & Harlos, 2001, p. 334(�الظروف
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��ب��ادف�للأف�ار،�أو�الأسئلة� السلوك�التنظي���بأنھ و�عرف�الصمت�التنظي������أدبيات

�ال��� �بوظائف�م�و�المنظمة �المتعلقة �القضايا �الأفراد�حول �قبل �من أو�المخاوف�أو�المعلومات�أو�الآراء

  .(Nechanska et al., 2020, p. 3)��عملون�ف��ا

  مف�وم�الذاكرة�التنظيمية:..2.1

�الأو�� �ا��ذور � التنظيمية ذاكرةال لمف�وم �عود �أعمال �أ�غسون إ�� �و  & Walsh(�والش

Ungson(يمكن�تطبيق�ا�وال����،المعلومات�المخزنة�من�تار�خ�المنظمة�مجموع�و�ش���إ��،�1991سنة��

 .)Walsh & Ungson, 1991, p. 61(للتأث���ع���القرارات����الوقت�ا��اضر

�كذلكو  �التنظيمية �الذاكرة �الم�ارات�،�عرف �مجموعة �والضمنية�،بأ��ا �الصر�حة، �والمعارف

�تت�ون  �ال�� �خلال�،والإجرائية �من �للمنظمة وتتطور �المختلفة �التنظيمية �وال��ت�بات ما��،العمليات،

ا�مجموعة�من�مبادئ�ال�شغيل�ولكن�أيض�،ل�ست�فقط�مخزنا�للمعرفة�ع���أن�الذاكرة�التنظيمية�

 ,Seville-Girod)���تحدد�القدرة�ع���استعادة�المعرفة�ذات�الصلة�بكفاءة،�و���الوقت�المناسب�ال

s. d., p.24).  

أي��ب�ن�ما�يحتفظ�بھ�الأفراد�،ع���أ��ا�حاصل�المعرفة�المش�تة�،كما��عرف�الذاكرة�التنظيمية

�الضمنية �البيانات�،المعرفة �وقواعد �ال��لات، ��� ��و�محفوظ �ما ��و��ن �الصر�حةأي ،�المعرفة

  .)Olivera, 2000, p. 813(�إل��اوالآليات�الت�املية�ال���تصنع�ا�وتمكن�الوصول�

  :مف�وم�المعرفة�الصر�حة..3.1

أو��،���المعرفة�ال���يتم�التقاط�ا،�أو�مشارك��ا،�أو�ح���التلاعب���ا،�عن�طر�ق�ا��وار�المباشر

يمكن�إضفاء�الطا�ع�كما��الكمبيوتر،و�رامج��،وال���يلات�الصوتية�،والرسومات�،من�خلال�الكتب

  .)Okyere-Kwakye et al., 2020, p.4(�الرس���ع����ذا�النوع�من�المعرفة

  مف�وم�المعرفة�الضمنية:..4.1

معقدة�صعبة�للتعب���ع��ا،�وإضفاء�الطا�ع�الرس���عل��ا،��،���معرفة�توجد����عقول�الأفراد

  .�)Okyere-Kwakye et al., 2020, p.4(�نقل�ا�أو�مشارك��ا���
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  :أنواع�الصمت�التنظيمي..2

� �للأفراد �التنظي�� �الصمت �ينظر�إ�� �المنظمات�ان ��،�� �أنھ �من�ع�� �نوع�ن �ضمن يندرج

للمنظمة،��طلقمووفاء�،�ولاء،�وعدم�الاك��اث����أداء�الواجبات،�أو�تقاعسالسلو�ات�ال�شر�ة�إما�

� �ف��ا، �والمسؤول�ن �للصمت �أثب�ت�أن �الطا�رة �ل�ذه �ا��ديثة �الدراسات �أنواع�إلا�أن �عدة التنظي��

 و�مكن�ذكر�ا�كما�ي��:تختلف�باختلاف�الدوافع،�والعوامل�المس�بة�لھ،�

 صمت�القبول:..1.2

�لآرا��م �الأفراد �بالعمل،�،�و���ب �المتعلقة �ومعلوما��م ��وأف�ار�م �التحدث�لتصور�م بأن

�لبذل�ا���د�ومن�غ���المر���أن�يحدث�فرقا،�و�م�بذلك�ل�سوا�ع���استعداد�،علانية�لا�طائل�منھ

�لتغي���الوضع�،أو�المشاركة�،للتحدث �عن��أو�المحاولة �أنفس�م ����بون �الأفراد �أن �آخر، بمع��

�الرا�ن�قناعة�لمواصلة �الأفراد�الصمت،�وقبول�و �.(Dyne et al., 2003, p. 1366)�الوضع �يل��م قد

� �الثقة �أساس �ع�� �نفس�ا �التنظيمية �الشروط �عل��ا �والمسؤول�ن �المنظمة ��)Acaray & Akturan, 

2015, p. 474(�. 

  صمت�الاذعان:..2.2

�بآرائھ �الفرد �احتفاظ ��،�و �الذامتعمداومعلوماتھ �تقييماتھ �ع�� �بناء �قدرتھ�، �حول تية

�المنخفضة �الوضع�،ال��صية �ع�� �التأث�� ��،�� �السلبية �الطاعة �ع�� �الش�ل ��ذا �للفرد��و�ع��

(Pinder & Harlos, 2001, p. 349350).  

  صمت�دفا��:..3.2

كش�ل�من�أش�ال�ا��ماية��،أو�الآراء�المتعلقة�بالعمل�،أو�المعلومات�،�و���ب�الأفراد�للأف�ار

والتفك����،يحتوي�ع���الإدراك��،واس�با���،متعمد�،خوفا�من�ال��ديدات�ا��ارجية،�ف�و�سلوك�وا��

  .)Dyne et al., 2003, p. 1367(����البدائل

 ؤ�د�للمجتمع:مصمت��..4.2

حماية�فوائد��بالعمل�بدافعالمتعلقة���معلوما�مآرا��م،�وأف�ار�م،�و �وإخفاء�،�و���ب�الأفراد

� ��أو�بدافعالمنظمة، ��ذا �وراء �من �ي�ون �الآخر�ن، �الأفراد �مزايا �الصمت،حماية �من سلوك��النوع

  .)Acaray & Akturan, 2015, p. 474(�أو�ا��فاظ�ع���علاقات�جيدة�،أو�أ�داف��عاونية�،الإيثار
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  صمت�اللامبالاة:..5.2

��ش��� �إ�� �اللامبالاة، �صمت �ال��ام�مالأفراد �مستو�ات �تد�ي �الأف�ار��س�ب �ي��بون �،الذين

  .(Lu & Xie, 2013, p. 48)�المنظمةوانتما��م�للمنظمة،�و�ذا��ع���تجا�ل�مصا���

  م���يكون�الصمت�التنظيمي؟..3

�التنظي�� �المجال �خارج �المختلفة �الأدبيات ��،تطرح ��� �امعامل��م �لصمتلظا�رة �ا��ياة�� ��

��م�الظروف�عندما�ي�ون�توج�ات�مختلفة�تركز�ع����الاجتماعية،العامة�ع���مستوى�العلاقات�

�ثمينا �الاخلاق�ومناسبا�،الصمت �فمثلا�تركز�فلسفة �الأسرار، �،�وتجادل�ع�� �أ��ا قرارات�واعية�ع��

وم��ا�المتناقضة��،البيانات�ا��اصة،�و مثل�الأسرار�الم�نية،�م��ا�المناسب�أخلاقيا�����ب�المعلومات

  .والاحتيال،�مثل�ا��داعأخلاقيا��

�الفلسفي �الطرح ��ذا �نفس �غ���واق����عت����،�� �ل�س�فقط �الأوقات �جميع ��� �ا��قيقة قول

ؤكد�توفقا�ل�ذا��.ضروري�للعلاقات�ال��صية�من�الصمت�اقدر ���ح�ن�أن� ،ولكنھ�غ���عم���أيضا

أ�مية�استخدام�ا��كم�ال������والمعاي���الأخلاقية����ا��ياة�اليومية�لتقر�ر�فلسفة�الاخلاق�ع���

  .�ما�يجب�التعب���عنھ�وما�يجب���بھ

�أيضا�وتجمع �الاتصال �للصمت�أدبيات �الإيجابية �ا��وانب �ع�� �����ھأنو  ، عنصر�حاسم

�التفا �عل �ذلك �التواصل �وعمليات �أساسيالاجتما��، �أح�ام �أر�عة �يتطلب �الفعال �الاتصال ة�أن

�يجب���بھ �وما �توصيلھ �يجب �ما ��شأن ،� �جرا�س �بول �حدد��ار�رت �(Paul Herbert Grice)حيث

  الإتصال�نا��ا�و��:أر�عة�قواعد�ح���ي�ون�

 ع���قدر�حاجتھ�لمرسل�إليھأو�ا�،المتلقيأي�إفادة��،ضبط�ا��انب�الك���ل����الكمية:�و�ع����

  قدرة�ف�مھ.و �حسب�سنھ�وعقلھ�و 

 �:وألا�ي�ون�الكلام�غ���مؤسس�ع���المنطق�،أي�أن�ي�ون�المرسل�موضوعيا�وصادقاالنوعية.  

 � �علاقة�بالموضوعأالعلاقة�والملائمة: �الكلام�ذا �ي�ون �معا�ن �والمقام ،� �التواصل�أي ���عملية

  .لذي�تتم�مناقشتھيجب�أن�ت�ون�الاف�ار�مرتبطة�بالموضوع�ا
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 � �والوضوح: �الكيف �من �الل�س��،الايجاز�المرسلتتطلب �من �والاح��از �والبيان والوضوح

  ).43،44،ص.ص.2016(عزوز،ف�ام.والغموض�أي�إمتلاك�المت�لم�القدرة�ع���الف�م�والإ 

  .ما�الذي�يجب�التعب���عنھ�وما�يجب���بھ�و�المثل�التأكيد�ع���ا��كم�المطلوب����تحديد

التنظي���لا�يندرج�ضمن��ذه�المعتقدات،�وت��كز��الصمت�ذا�نأ�ي�إ���التأكيد�بأن��ومن�خلال

� �ع�� �السل��فقط �المنظمة�الصمت �داخل �التنظيمية �القيود �عن �الناتج ������������������������������������������للأفراد

)Dyne et al., 2003, p. 1364(:و�مكن�ت��يص�ا����الشروط�التالية�،  

 أوآراء�لد��م��أو�،فراد�ع���علم�بمش�لةالأ صمت�التنظي����و�أن�ي�ون�لل�الشرط�الأسا����

��أف�ار �تجلب �أن �ع��ا، �والتحدث �مشارك��م �و��تظر�من �المنظمة، �للعملية����م تحس�نات

  ��(Morrison, 2014, p. 179).�التنظيمية.

  ال���لا�يمتلك��الات�المع��ة�عن�ا�،ضمن�السلوكيات�الصامتةالصمت�التنظي���ألا�ي�ون�و�

  .)Lu & Xie, 2013, p. 47(عن�س���العملية�التنظيمية�أو�معلومات��،أف�ارالأفراد��ف��ا

 و�التا���لا�يندرج�ضمن�للأفراد،�ومتعمدا��،اي�ون�الصمت�التنظي���قرارا�واعيكما�يجب�أن�

�سلوكال �ةالطا�شيات �و ، �وأن �الأف�ار، ���ب �بدافع �تحدث��ي�ون ��ون �ال�� �التفاعلات ��

  .)Dyne et al., 2003, p. 1361(�وج�ا�لوجھ�ب�ن�الأفراد����المنظمة

  :لأسباب�الدافعة�وراء�ظا�رة�الصمت�التنظيميا..4

،���ذه�الظا�رة�الأبحاث�الم�تمةنحاول�جمع�ما�تفرق����،�وأما�عن�أسباب�الصمت�التنظي��  �

  �ونأ�ي�إ���ذكر�ا�كما�ي��:

  من�ردود�الفعل�السلبية:ا��وف�..1.4

� �الأحيان �كث���من ��با��وف�الأفراد��شعر �� �تلقيمن �سلبية� �فعل �أفرا�ردود ����من �آخر�ن د

�،���المنظمات�المسؤول�ن�ذا�ا��وف�ي�ون�قو�ا��ش�ل�خاص�ب�ن��،ما�قضيةحول�رأ��م�حالة�إبداء�

  وعدم�الكفاءة،�و�التا����،ومشاعر�الضعف�،فالعديد�م��م��شعرون�بحاجة�ماسة�لتجنب�الإحراج

ن�ينظرو ��كما�أن�المسؤول�ن�،تجعل�م����موقف�ضعيفسوف�يميلون�إ���تجنب�أي�معلومات�

ع���أ��ا�أقل�دقة،�وأ��ا�س�ش�ل���ديدا��للمنظمة،رتبة����السلم�الإداري�الأقل�م��م�إ���آراء��الأفراد�
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�م����المنظمةمصداقي��من�و�ز�د��الأفراد��ؤلاءللقوة�ا�يمنحلأن��ذا�الاع��اف��،كب��ا�ح�ن��ع��ف���ا

)Morrison & Milliken, 2000b, p. 707(�.  

  الإدار�ة:�التصورات..2.4

� �المدراء، �يت�نا�ا �ال�� �الضمنية �الفعل �ردود �من �مجموعة �غ����كتصور�م�� �الموظف�ن أن

� جدير�ن�بالثقة،� ��عيق �الإدار�ة�ال�� �الممارسات �من �يث���أنواع �الصاعدةما ����الاتصالات ،�و�سا�م

�الأ�شط �ع�� �إن�شاره �قوة ��عتمد �الذي �التنظي��، �الصمت �مناخ ��س�� �ما �ا��ماعية�تطو�ر ة

  .)Morrison & Milliken, 2000b, p. 710(�للموظف�ن

  العدوى�الاجتماعية:..3.4

وتتأثر�بالعديد��،ع���مستوى�المنظماتت�شأ��،مب�ية�اجتماعيا�عت���الصمت�التنظي���ظا�رة�

�التنظيمية، �ا��صائص ��من �الصمت �الموضوعية��،التنظي��فمناخ �السمات �نتاج �من �فقط ل�س

�العمل �أيض�،لم�ان �الاجتماعيةولكن �التفاعلات �من ��،ا �ذاتية �عمليات �ف��ا ��سا�م �صنع�ال�� من

�ا،�ومن�خلال�،ا��واس،�فالمعا�ي�والرموز�ال���يبد��ا�الأفراد،�ت�شأ�من�التفاعلات�الاجتماعية�بي��م

�تصورا��م �الأفراد �مش��ك�،وخ��ا��م�،ي�شارك �ف�م ��،و�ست�بطون �الأفراد�من �ولأن � �عمل�م، سياق

�معتقدا��م�وتصورا��م �،لد��م�حاجة�قو�ة�لتقييم �الآخر � �بمقارن��ا�مع �التصوراتيقومون �،�ن،�إن

�الأك���شيوعا ��،والمواقف �لأفراد �الفرص �أتيحت �م�� �تتطور �أن �المر�� الاجتماعية��ا��ماعةمن

�تواتر �زاد ��لما � �بي��م، �فيما �والتواصل �للتفاعل �ان�شار�تلك�، �زاد ��لما �والتواصل، �الاتصال وشدة

لة��تھ�المتغ��ات�ال����ما��عرف�بالعدوى�الاجتماعية،�ومن�جم�،والتصورات�من�فرد�لآخر�،المواقف

�ال�شابھ،�الاستقرار،�ترابط�����س�ل�عملية�الاتصال�والتواصل،�و�التا���تنمية�المفا�يم�المش��كة :

�والاجتماع �العمل، �المتوسط��اتس�� �المستوى �ب�ن �الكثيفة �الاجتماعية �الشب�ات �الرسمية، غ��

��،والأد�ى �من �س��يد �المتغ��ات ��تھ �قو�ة، �علاقات �من �من�والمت�ونة �قوي �مناخ �حدوث احتمالية

  .)Morrison & Milliken, 2000, p. 715(�المنظمةالصمت�التنظي������

  ا��وف�من�التغي��:..4.4

و����ا��اصلة����ب�ئ��ا�ا��ارجية،تطورات�اللة�عن�و عز م�نظمات���م�،عمل�الأفراد�من�الكث���

�والمشا�ل�المتعلقة�إ���مناقشة�القضايا�ون يميلما�يجعل�م��سوده�ا��وف�وال���يب،�مناخ�تنظي���

تخيل�طر�قة�بديلة�للعمل��الأعراف�ال���لا�يمك��م�ذه��،بقا��ملضمان�وسر�ة��،إنفرادع�����عمل�م
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�دو��ا �قدر �،من �ا��ددتع���الانفتاح�محدودة�و ���متجعل �للقادم�ن �صامتة �خلق�قواعد�وسلوكيات

)Vakola & Bouradas, 2005, p. 442(.  

 الزملاء:�ضغط..5.4

وصمت�الفرد��و��،وأفعال�م�تتأثر�بضغط�ا��ماعة�،أن�أقوال�الأفراد�،تظ�ر�الأبحاث�ا��الية

)����المنظمة،�عندما�وصف�الفرد�بأنھ�سل��،�ومف����للسرع���تأث���ال�سمية�( ظا�رة�جماعية،�تأكد

�خلال�المل �من �الآخر�سيق�سھ �العمل �فر�ق �فإن �الأفراد، �أحد �ع�� �ل�ذا�يتم�وضع�علامة صق،�وفقا

�الزملاء �مع �العلاقة �وإتلاف �من �خوفا ��امل ��ش�ل �بأف�ار�م �الأفراد �لا��ع��ف  ,Lu & Xie(�الس�ب

2013, p. 51(�.  

  �العزلة�الاجتماعية:ا��وف�من�..6.4

من�فكرة�أن�التعب���عن�المشا�ل�داخل�المنظمة��،ي�بع�مصدر�ا��وف�من�العزلة�الاجتماعية

المنظمات�لا��سمح�بأن��ع���الأفراد��ذه�خصائص�ال��م�ش،�لأن��وأ�،،��الإقصاءي�تج�مشا�ل�أخرى 

 ,.Saaed et al)�ا�قدر�أك���من�الصمتوال���تتطلب�بدور��،ال�رمي��ا،�و��ي�ل�ا��عن�المشا�ل�المتعلقة

s. d., p. 2903).  

 :�ةالأسباب�الثقافي..7.4

� �التنظي��، �الصمت �م�مة�لظا�رة �سابقة ��� �إذ ��� �أن �ثقافةث�ت �ف��ا �ت�ون �ال�� � المنظمات

�السلطة �عالية وفلسفة�،مسافة �الص�نية�،الا���ام �المنظمات �واليابانية�،مثل �يحظى �المسؤول�ن،

�ما �والتقدير، �الصمتبالاح��ام �ال��ام �إ�� �الأفراد �أجل��،يدفع �من �علانية �أقل �غضب والتعب���عن

�التنظيم �ع�� �ا��ماعة،�،ا��فاظ ��� �ا��د�والا���ام �أفراد�وتجنب �أو�ال�شاجر�مع �المباشر، اع

 ,.Lu & Xie, 2013, p. 51(،�)Huang et al(�وتلقي�الأوامر�من�رؤسا��م�وطاع��ا�دون�انتقاد�،آخر�ن

2005, p. 461(.  

  الت�شئة�الاجتماعية:..8.4

��أكد �أن �العلماء �الأفراد �مع�،أف�ار�ميطورون �التفاعل العلاقات��خلال�من�الآخر�ن�حول

معرفية�ضمنية��ساعد�الأفراد�ع���توجيھ��أطر توجد��،�حيث)Nechanska et al., 2020, p. 4(المبكرة�

�المادية �ب�ئ��م ��� �سلوك�م�،أنفس�م �لتوضيح ��علم�ا��،والاجتماعية، �يتم �الآخر�ن، والت�بؤ��سلوك
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�الم��ل  ��� �المثال �س�يل �ع�� �العادية، �ا��ياة ��� �الأو�� �التجارب �مثل�،خلال �ال�رمية �المؤسسات �و��

�ع �الر�اضية �والفرق �المدارس �الاستجابة ��لأوامر ند �أن �أي �والمدر��ن، �والمدرس�ن المعرفة��أطر الآباء

��ش�ل �المبكرة�الضمنية �الاجتماعية �الت�شئة ��،خلال �الذاكرة، ��� �تخز���ا �دخولو و�تم ��معند

،�والمر���أن�ي��بوا�وج�ات�نظر�م�عندما�يطلب��ذه�الأطرالمنظمات��ستخدم�الأفراد����البداية�

  .�������������������(Knoll et al., 2020, p.p. 7,9)�دود�سلبيةلقي�ر م��م�ذلك�خوفا�ت

  المعاملة�الصامتة:..9.4

� �الصمت�الأفراد�عض �للآخر�ن�،�ستخدمون �معامل��م ��� �ف��م��اس��اتيجية �التحكم ���دف ،

  .)Pinder & Harlos, 2001, p. 334(�وإستغلال�م والسيطرة�عل��م،�

  أ�مية�الذاكرة�التنظيمية�للمنظمة:..5

والمع���العميق�لف�م�حياة��،الدلالةب�ف���تمدناللذاكرة�التنظيمية�دور�إس��اتي������المنظمة،�

�ومستقبل�ا �وحاضر�ا، �ماض��ا، �تفس���سلوك��ما�)،25.ص�،�2012(الفاعوري،�المنظمة �من يمكننا

�التنظيمية �العمليات �و�س�ل �المستقبلية، �التوج�ات �وا��اضر�وف�م �السابق، �والتعامل�،المنظمة

� والمتكررة، ا��ديدة المشا�ل مع أفضل �ش�ل �ع�� ��ساعدنا �من��اتخاذالأمر�الذي �القرارات أفضل

 من الكث�� ازن�الذاكرة�التنظيمية�ع��مخ تحتوي و خلال�دور�ا�المعلوما�ي�باعتبار�ا�بنك�للمعلومات،�

�المتعلقة �التنظيمية�ولم�كيفب�المعلومات �العمليات �اذاتتم �؟  لأ�شطةوا القرار�اتخاذما�يبقي�عملية

�الرقابة الناجمة �تحت �المعلومات��كما�،ع��ا �ع�� �السيطرة �خلال �من �للمنظمة �والنفوذ �القوة تمنح

  ).105.ص�،�2017(دا�ين�ن،�والاستعمال�الامثل�ل�ا

  :الذاكرة�التنظيمية�من�خلال�عمليا��اكذلك��ساعد�

 المعرفة�� �عل �ل��صول �المنظمة �خلال�ا �من ��س�� �ال�� �العملية ���ا �و�قصد الإستحواذ:

  وإك�سا��ا�من�مصادر�ا�الداخلية�أو�ا��ارجية.

 .ا��فظ:�و�ع���خزن�المعرفة�ال���إك�سب��ا�المنظمة����الوسائط�المتاحة  

 المن� �ال�شر:�حيث��س�� �المعرفة�المخزنة�وضمان�وصول�ا �إ���توز�ع �من�خلال�ا �أك���ظمة إ��

  عدد�ممكن�من�الأفراد�العامل�ن����المنظمة����الوقت�المناسب.
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 إ��� ���دف �ال�� �العملية �و�� �للمعرفةو �البحث،�الاس��جاع: �وقت�او �،الوصول ستعاد��ا

� �ا��اجة ��س�ولة، �وتحس�ن �العمل �مشكلات �حل ��� �تطبيق�ا �قصد العملية�وسرعة

  التنظيمية.�

��ساعد �العمليات �جديدة���تھ �م�ارات �وإك�ساب �التعلم، �عملية ��� �للمنظمة �ا��دد الأفراد

�من� �الرسمية�وغ���الرسمية�ما�يرفع �نواقل�ا �طر�ق �فيما�بي��م�عن �المعرف،�وتداول�ا با��صول�ع��

� �للمنظمة. �الفكري �المال �راس ��عت���الذاك�).45،46،ص.ص.2012(عتوم،قيمة �التنظيمية،�كما رة

المشا�ل،�بالعودة�إ���تجار��ا�السابقة،��الأخطاء،�عندما�تلا���نفس�تكرار�نفسدليل�يجنب�المنظمة�

� �السرعةو�التا�� �لل�تمنح �والدقة �43.ص�،�2012(عتوم،��لتنظيميةاعمليات �الذاكرة�). ��انت وإذا

� �ت�ش�ل �و�التنظيمية �الأفراد �بھ �مايحتفظ �ب�ن �المش�تة �المعرفة �خلال ����من �ما�و�محفوظ �ن

 .Olivera, 2000, p(�والآليات�الت�املية�ال���تصنع�ا�وتمكن�الوصول�إل��ا�ال��لات�وقواعد�البيانات

�اإف�.)813 �كب������ن �حد �إ�� �تبقى �وال�� �المنظمة، �تجر�ة �لتخز�ن �الأك���فاعلية �الوسيلة ��م لأفراد

مات�علو الم�صول�ع���ا��لأ��م�يفضلون رؤوس�م�بمساعدة�عمليات�التذكر�ال���يخلقو��ا�لأنفس�م�

  .)Olivera, 2000, p. 815(الملفات�وقواعد�البياناتآخر�ن،�ول�س�من��أفرادمن�

الضمنية��ش�ل�خاصة،��إ���تثم�ن�المعرفةالعصر�ا��ا��،�نظمات�م����المسؤول�نلطالما�س���

إذ��عت���المعيار�الفاصل�ع���الأقل����عمليات�التوظيف،�لأ��م��ع��فون�بأ��ا��أك���أ�مية�من�الذ�اء�

 ,Davenport & Prusak(��وتث�ت�مع�مرور�الوقت�،تتطور الضمنية��،�فالمعرفة�التعلي�المستوى�أو�

2000, p. 9(توصلت� �كما ،�� �إ�� �الأبحاث، �اتخاذ��المسؤول�نأن �أجل �من �المعلومات �عن �بح��م ��

� �تنظيمية��امة،قرارات �قضايا ��حول �الأفراد �إ�� �ا����ةيتوج�ون أك����من�معرف��م�ةللاستفاد�ذوي

ارف�م�ومع�،ثل���معلوما��ميحصلون�ع����حيثمنھ�من�البحث�عن�المعلومات����قواعد�البيانات،�

 ,Davenport & Prusak(أو�محادثات��اتفية،ثلث�فقط�يأ�ي�من�الوثائق�،من�الاجتماعات�وج�ا�لوجھ

2000, p. 10(المعرفة�الضمنية�تكمن����أذ�ان�الأفراد،�فإن�إك�سا��ا�وتطو�ر�ا�لا�يتم�إلا�من���.�ولأن

�يكشفو��ا� �الذين �الآخر�ن، �الأفراد �مع �التنظيمية �الم�ام �تأدية �أثناء �وا��طأ �التجر�ة �عملية خلال

�المنظمة ��� �والتفاعلات �ا��وارات �أ�مية �ي��ز �و�ذا �.(Albitres & Krugler, s. d., p. 9)�و�صو�و��ا،

يم���منظمة�عن�أخرى�حقا�ل�س�معرف��ا�الصر�حة،�إنما�مفتاح�قدر��ا�التنافسية�يكمن�ما��و�التا��
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� �مالضمنية���اعرفم�� �الاستفادة �وكيفية ،� ���ا �طر�ق �إلا�عن �كذلك �يتم �لا توف���جو�ملائم�والذي

  .(Albitres & Krugler, s. d., p. 10)ومحفز�ل��وار

  :الذاكرة�التنظيمية�للمنظمة�الصمت�التنظيمي�ع���ا�ع�اسات..6

�التنظي��ك �الصمت �ظا�رة �أن �والدراسات �الأبحاث �إ���شفت ة�خط�� �اتتد�ور �تؤدي

�لل �المنظمات�التنظيميةعمليات �و �،�� �ف��ا،�الأفرادأوضاع ���ا�تزداد�خطور و �العامل�ن �زاد ان�شار��لما

كما��ذه�الا�ع�اسات��عن،�نأ�ي�إ���الكشف��ينعكس�سلبا�ع���ذاكر��ا�التنظيمية��ذه�الظا�رة�ما

  ��ي��:

حرمان�المنظمة�من�و �،القرار�صنع�،�وعدم�الدقة����عمليةا��طأيؤدي�الصمت�التنظي���إ���

�الرؤى ��� �التنوع �من ��عرقل�،والأف�ار�،الاستفادة �التغي����ما �وإبطاء �التطو�ر�والابت�ار، عمليات

��،التنظي�� �ذلك، �ع�� �تقو �يؤديعلاوة �والمساء�إ�� �الشفافية �ض ��� � �ا��ماية��المنظمة،لة و��ديد

الأفراد�ع����إ��ام�وأ�،منع�كما�أن�.)Hassan et al., 2019(�لبعض�أش�ال�خطاب�الأفراد�القانونية

� �بالعملطرح �المتعلقة �المسائل �بخصوص �أف�ار�م �القراراتالا و �،ا��وار�وغياب، �اتخاذ ��� �رتجال

��التنظيمية �المسؤول�ن �قبل �من �إ�� �و �،الأخطاء�استمرار يؤدي �،اك�شفا�ا�صعو�ةوال�فوات

��ات��يحو  ��ذلك�و ، �التعلمالأ �عيق �و �،فراد�ع�� �فقدان �يجعل��،بمنظم��م�وفك�الارتباطالثقة وما

وقد�يفسرون��،لا�يدر�ون�أ��م�يفتقرون�إ���المعلومات�ال�امة�المسؤول�نقد�ي�ون��أنھ�،الأمور�أسوأ

  �.)Morrison & Milliken, 2000, p. 719(�الصمت�ع���أنھ�إشارات�الإجماع�والنجاح

لذلك�م�الفوري�����ب�ئة�عمل�م،�أن�الأفراد�لد��م�حاجة�قو�ة�للتحك،�أيضا�الأبحاث�وتث�ت

� �منظمات�يتواجدون عندما ���� �التحدث �ع�� �الرأيلا����ع �إ����،وإبداء �يفتقرون �أ��م س�شعرون

بالتوتر،�والا���اب�ا��سدي��،والشعور عدم�الرضاي��تب�عليھ��السيطرة�ال�افية�ع���ب�ئة�عمل�م،

راد�كمعارض�ن�معادي�ن�لا�يمكن�الثقة��ذه�الردود�السلبية�المختلفة��عمل�ع���إظ�ار�الأف�،والنف���

 �.)Morrison & Milliken, 2000, p. 720(�أو�ا��م�سلبي�ن�غ���مبال�ن����المسا�مة�،��م

�و  �التنظي����س�ب ��كذلك،�الصمت �ظ�ور ��� �ت�شأ��،للأفرادالتنافر�المعر�� �مكره �حالة و��

مما�يودي�إ���المعاناة��ش�ل��،�ناك�تناقض�ب�ن�أحد�المعتقدات�الادار�ة�وسلوك�الأفرادعندما�ي�ون�

��غي��� �طر�ق �عن �التناسق �استعادة �محاولة �بدافع �المنموذ�� ��غي���سلوك��،الادار�ةعتقدات أو
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� �ما �ال�جو�يخلقالأفراد، �و من �المنظمة�توتر القلق �زملا��م��� �مع �الأفراد ��ؤلاء �يتواصل �وللتنف�س ،

قد�يقلل��ذا�التواصل�من�التنافر�ولكن�لا�يلغيھ،�وعليھ�سي�ون��ناك�تناقض�صارخ��،وثوق���مالم

�علنا �التعب���عنھ ��� �يفشلون �وما �المغلقة �الأبواب �وراء �الأفراد ��ع���عنھ �ما  & Morrison(�ب�ن

Milliken, 2000, p. 721(.  

التحدث�مع�رؤسا��م،�وأقرا��م�الآخر�ن�����ون ندما�لا��ستطيععالأفراد��أن�شك�فيھ�ومما�لا

� �الرسمية، �التنظيمية �والاتصالات �التنظي�� �اختيار��ي��ئون ال�ي�ل �غ����الاتصالاتإ�� والمجموعات

�(ال�لمات�غ���الموثقة� �الشا�عات �إ���ظ�ور �آرا��م�وا�شغالا��م�ما�يؤدي الرسمية�كبديل�للتعب���عن

��ة�ال���لم�يؤكد�ا�أحد)�ال���ت�ش�ل����سياق�اتصال�غ���رس���مما�يؤدي�إ��والشف�ية�وغ���المكتو 

����اتخاذ�القرار�و�شرذم�مجموعات�العملعدم�اليق�ن��شو�ھ�المعلومة�و�شر�الش�وك�والضبابية�و 

)Hozouri et al., 2018, p. 533(.لأفراد�التعب���عن�أف�ار�م�ا�يصعب�ع��ح�ن��علاوة�ع���ذلك�

�ال �ع�� �بالعمل �المصدر�المتعلقة �أ��م �من �الارتباط��،للبيانات�الأك�� رغم �إ�� �المنظمة، ��� والمعلومات

�التنظيمية �المواطنة �لسلوك �الفضيلة �بالأ�عاد �سل�� �الأف�ار�ا��ديدة��،�ش�ل �المنظمة �تفقد و�كذا

� � �الأفراد �ج�ود �من �الاستفادة �وعدم �الإبداعية، �جدوا��لول �مفيدة �ت�ون �قد �وال�� ا�التطوعية

  )Acaray & Akturan, 2015, p. 479(من�الواجبات�الرسمية�المعتادة�للأفراد��للمنظمة�أك�� 

  �:خاتمة

�المنظمات،�ظا�رة��و�التنظي���الصمت ��� �وجود�ا �تفرض �يمتلك�عندما�ت�شأ��اجتماعية

� �آراء، ��،قيمةوال�،�مةالم�المعلومات�من�غ���ا�أو�أف�ار�أو�،ملاحظات�أوالأفراد �ت�ون �فيدةم�ال��

�التنظيميةلل �عمليات �و ، �الآخر�ن �والأفراد �المسؤول�ن كر�ا،��صامت�ن�يظلون �ولك��م�،المنظمة��

�الظا�رةقصد�عن�أو���بو��ا ��ذه �ت�، �بأصول�ا �والتنظيميةدين �الإدار�ة �القيود الثقافة�و �،إ��

�االأفراد�لأ���ايختار��التواصلية�ال���لأفعالإ���اأيضا�و الأفراد،�ل���تحدد�سلوك�االسائدة�المجتمعية�

 ����المنظمة.�تفق�مع�الأ�داف�ال���يصبون�لتحقيق�ات

�الصمتو  ��سلبية�تداعيات�،التنظي���لظا�رة ��ع��عديدة �التنظيمية �العمليات �ما�والأفراد

�مشاركةالذي�يحتاج�إ������شق�ا�الضم����خاصةذاكرة�التنظيمية�للمنظمة،�نعكس�سلبا�ع���الي

�لمعارف�م �الآخر�ن�،الأفراد �مع �وم�ارا��م �لا �،وخ��ا��م �اللفظي��و�ذا �التواصل �طر�ق �عن �إلا يتأ�ى
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ووج�ات�نظر�م�المتنوعة�ال����،آرا��م�ا��يو�ةعن��من�خلالھ�الأفراد�يف���الذيال�ادف��والتفاعل

  �عزز�فعلا�بناء�الذاكرة�التنظيمية.���

يا�التنظيم،�ور�طھ�ب�ل�المفا�يم�ال����شتغل�ومن�المفيد���ب��ذا�المف�وم�ا���سوسيولوج

����ذا�المجال،�و�مكن�من�خلال�توظيفھ�إظ�ار�إش�اليات�قديمة�بتصورات�ومقار�ات�حديثة�مثل�

�الاغ��اب... �ال�امش، �الوظيفي �ا��لل �المعر���ا��إش�الية �ا��قل ��ذا ��� �للباحث�ن �س�سمح �حيث ،

وا��زائر�ة�بصفة�خاصة،�لأن�ما�يث����،ت�العر�يةوالمس�وت�عنھ����المنظما�،ا��انب�ا��في�اك�شاف

مشا�ل�مدمرة�����س�ب�أن�تظ�ر�و �استطاعتحفيظة��ساؤلاتنا،��و�أن�ظا�رة�الصمت�التنظي���

�من� �متنوعة �مجموعة �أساس �ع�� � �تقوم �عقلانية �تنظيمات �أ��ا �من �الرغم �ع�� �الغر�ية المنظمات

�ال����منظمات�المجتمعات�العر�ية�ال���تمارسالمتنوعة�،�فكيف�ي�ون�ا����الم�ارات�ووج�ات�النظر 

بحكم�سلو�ات�الولاءات�والتحالفات�المعقدة،�ما�يبقي��المواقف��،السلطة�بطر�قة��عسفية�مس�سة

،�كعرفان�با��ميل�لمن�وظف�م�الأفراد�الصمتيل��م�عدد�من�ع���س�يل�المثال�والممارسات�متوارثة،�

��أو �ا��صول لمن ��� ��ساعد�م �الامتيازات �المتنوعةع�� �الصمت�.الوظيفية �ي�ون �ن�تظر�أن �لذا

لأجل�المحافظة�ع���التقاليد�وا��ماعة�التار�خية�(القبلية)،��يبدأ�بصمت�الولاءالتنظي���أعمق�لأنھ�

������ �التار�خية �ا��ماعة �اس�بدال ��ستطيعون �لا �الأفراد �لأن �تار��� �صمت �ليصبح و�تكيف

  ول�ست�عقلانية.�ة،ن��و�ولوجيأ

ع���السلبية�ما�تم�عرضھ�من�أسباب�لظا�رة�الصمت�التنظي���وا�ع�اسا��ا�إعتمادا�ع���

  لتفادي��تھ�الظا�رة:ذاكرة�المنظمة�تق��ح�الدراسة�

 جو�مم���� �بخلق �س�سمح �المسؤول�ن �لدى �والتواصل �الاتصال �م�ارات �تنمية ��� الاس�ثمار�خاصة

وا��وار�تمنح�الثقة�للأفراد��،��ك�مساحة�مفتوحة�للنقاش�من�العلاقات�الا�سانية����المنظمة،�و 

�ا�شغالا��م بداءبإ �وطرح �بالعمليات��،آرا��م �المتعلقة �المشا�ل �حل ��� �للمشاركة ���م والدفع

 .التنظيمة

 ع���� ��������العمل �دور�ة��ل �اجتماعات �عقد �ا�� �بالإضافة �وغ���الرسمية �الرسمية القنوات

 .تعلقة�بالعمل�حث�المشا�ل�المو لتبادل�الاف�ار�والمعلومات�و�صفة�منتظمة�

 بتحديد� �وفلسف��ا �المنظمة �سياسة �قدرا��م� وواجبات حقوق �توضيح �مع �يتوافق �بما الأفراد

 �عض م��ا �عا�ي الذي المخاوف�المتعلقة�بإجراءات�العمل �عض من التقليل ا�� ومؤ�لا��م�يؤدي
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�العامل�ن الأفراد �و�المقابل �الكفاءة من ةعالي بمستو�ات يتمتعون  ممن العامل�ن الأفراد تفو�ض،

 .المشكلات وحل القرارات لاتخاذ أك�� صلاحيات ومنح�م

 المبذولة��تثم�ن� �ا���ود �مع �يتوافق �الم�افآت �من �نظام �بوضع �الابداعية �والاق��احات المبادرات

 .للأفراد�ومسا�ما��م

 �� �الفرق �حول �العمل �تصميم �البعض،��عطي ��عض�م �كثب�مع �عن �للعمل �المنظمة �لأفراد فرصة

لتبادل�المعارف�وا����ات�والم�ارات�ب�ن�أفراد�الفر�ق�وتوحيد�رؤا�م�لتحقيق�ال�دف�ف�و�وسيلة�

  خاصة�عندما��عتمد�الم�افآت�ع���نتائج�الفر�ق��ك�ل.��و���ع�ع���مشاركة�المعرفة�،المش��ك
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