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    مݏݵص: 

إن مجال سوسيولوجيا التنظيمات أصبح حقلا خصبا لدراسة الظواɸر الۘܣ إعت؄فɸا الكث؈ف Ȋعيدة عن مجال الدراسات السوسيوتنظيمية خاصة  

،لتندرج ضمن أن؆فوȋولوجيا موسعة تضم ɠل  اعية و حۘܢ الدقيقة و البيولوجية الإɲسانية و الاجتممع ݠݨرة المصطݏݰات ب؈ن مختلف ميادين العلوم  

و الذي ʇعت؄ف عامل مش؅فك بئڈا. فالصمت كسلوك ʇسلكه الإɲسان ينظر   العلوم الۘܣ ٮڈتم بالإɲسان Ȋغض النظر عن اݍݨوانب الۘܣ تدرسɺا ࢭʏ الإɲسان 

،تجسد  ا تنظيميا سلبيا ʇشɢل ردود أفعال،لكن ࢭʏ مجال سوسيولوجيا التنظيمات ɸو يبلور سلوɠ جب،سالب)فق الثنائية الطباقية (مو إليه عموما و 

،الإق؅فاحات و الآراء الۘܣ تتعلق بȘنظيم العمل تحكمɺا تجڴʄ ࢭʏ ݯݨب المعلومات،الأفɢارغياب صوت الفئة الفاعلة أو غياب اݝݨاɸرة التنظيمية و ɸو  ي

ڈا ࢭʏ السلم الوظيفيالۘܣ ʇ ال؅فاتȎية التنظيمية  .  الفئة الفاعلة داخل تنظيم العمل ، ليصبح الصمت التنظي׿ܣ ممارسة ثقافية لدىشغلوٰ

،مٔڈا ما ɸو متعلق بالفئات المسʋسة و مٔڈا ما ɸو متعلق بالفئات الفاعلة  و محɢات تنظيمية فثالوث  عدة محɢات  Ȗساɸم ࢭȖ ʏشɢل ثقافة الصمت  و 

  أȊعاد الصمت التنظي׿ܣ و المتمثلة ࢭʏ :صمت الإذعان، الصمت المعرࢭʏ الدفاڤʏ و صمت الموالاة الاجتماعية.  اݝݰɢات ʇعمل عڴʄ بلورة ثالوث

ɠصمت الموالاة الاجتماعيةܣ الصمت التنظي׿ ية: حلمات مفتا ،ʏالدفاڤ ʏصمت الإذعان، الصمت المعرࢭ ، .  
 

ABSTRACT:  
The  sociology of organizations’  fields, had become a fertile field to study the phenomena,  which had 

considered by a lots far from the socio-organizational studies, especially with the migration of the terms between 
the different human and social science fields, even  the micro and biological sciences, to fall within the extended 
anthropology,  which includes all the sciences, that interest to human, regardless the aspects that study them, in 
human, that considered as a common factor .Silence as a behaviour ,which   is behaved by human, generally ,look 
at it according to the stratification bilateral (positive, negative),but in the sociology of organizations field , silence, 
clarifys negative organizational behaviour in a form of reactions , that express the absence of the active category’s, 
voice or the absence of the organizational profession. Silence, reflected in: covering information, ideas, suggestions 
and opinions, which related to the organization of work, according to the organizational hierarchy, which they 
occupy in the career ladder.  

Consequently, organizational silence, had become as a cultural practice for the active category inside the 
organization of work. Many criterions have participated to form the culture of silence, which regarding by: the 
active category, the politicized categories, and organizational criterions. The trinity of criterions clarify the trinity 
of organizational silence’s dimensions which are: silence of obedience, defensive cognitive silence, The silence of 
social loyalty. 
Keywords: the organizational silence, silence  of obedience, defensive cognitive silence, The silence of social 
loyalty 
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  مقدمة:  -1

. سʋئة  إدارة  يدار  سلبية عندما  نزعات  له  سليمة ،كما  إدارة  يدار  ما  إيجابية عند  نزعات  التنظي׿ܣ  للسلوك  ɸاته إن    و 

  ʏر ࢭɺا الإدارة و الۘܣ تتمظɺسلكȖ ات الۘܣɠات التنظيمية الإيجابية أو السلبية يوجد مٔڈا جانب من اݍݰتمية متعلق بالسلوɠالسلو

الۘܣ   السوسيوتنظيمية  القرار...فالدراسات  إتخاذ   ʏࢭ ،المشاركة  نطاق الإشراف  السلطة،اݍݰوافز،  ،توزʉع  التنظيمية  السياسات 

عدم  كٔڈا إݍݰاق الضرر بȘنظيم العمل و الۘܣ أثبȘت وجود سلوɠات تنظيمية سلبية يمو   اɸرة لتنظيمات العملتȘناول اݍݰياة الغ؈ف الظ

،عدم الإدلاء ومةتحقيق أɸدافه ،خاصة إن لم يتم إدراكɺا و اݍݰد مٔڈا ،مثل سلوك الصمت التنظي׿ܣ الذي ʇع؄ف عن ݯݨب المعل

الذي بدوره يبلور ردود أفعال من قبل الفئة الفاعلة النوع من السلوك و   بالآراء و المق؅فحات ȊسȎب عدة  محɢات مȘسȎبة ࢭɸ ʏذا

فكما يحتاج  المرؤوس    ،Ȗعت؄ف الناظم الأساس لسلوك الصمتالفئة الفاعلة  الغ؈ف مدركة ب؈ن الفئة المسʋسة و ،حيث أن العلاقة  

الذي يحقق أɸداف تنظيم العمل Ȋشɢل ɸو ال݀ݨلة اݝݰركة للعمل التنظي׿ܣ  المرؤوس  ف  ،فالرئʋس أشد حاجة لمرؤوسهلرئʋسه  

  عام .

ɺسة وأخرى بالفئة الفاعلة و فʋات خاصة بالفئة المسɢسيادة ثقافية الصمت التنظي׿ܣ  ناك مح ʏبة ࢭȎسȘثالثة تنظيمية م

  لȘساؤلات الۘܣ يمكن طرحɺا : فاو تجليه ࢭʏ ثالوث أȊعاده :الإذعان، المعرࢭʏ الدفاڤʏ و الموالاة الاجتماعية.

  ʏمستوى تنظيم العمل؟ ماۂ ʄولة عڴɺسȊ رة لا يمكن ملاحظْڈاɸيمية للصمت كظاɸالدلالة المفا  

  سيادة الصمت التنظي׿ܣ لتصبح ممارسة ثقافية؟ ʄات المسؤولة عڴɢاݝݰ ʏماۂ  

  رة الصمت التنظي׿ܣ ؟ɸغمات سوسيولوجيا التنظيمات ظاʇكيف عاݍݨت براد  

  لتنظي׿ܣ الصمت التنظي׿ܣ ࡩʏ آتون غياب ثقافية الصوت ا -2

اقع السلبية -2-1   الإسɺاب المفاɸي׿ܣ :من المنظور الإيجاȌي إڲʄ و

التنظي׿ܣ Ȋعد أن ɠانت ظا  الإɸتمام بظاɸرة الصمت  الȎسيطة فقطلقد إزداد مؤخرا  لكٔڈا عنʋت    ،ɸرة تطالɺا الملاحظة 

حيث ɠان ينظر لɺاته    ،الاɸتمام الأɠادي׿ܣ والبحۙܣحت الظاɸرة  الۘܣ من   ، ية ࢭʏ مجال سوسيولوجيا التنظيماتبالبحوث الإم؄فيق

الظاɸرة بمنظور إيجاȌي بحت عڴʄ أساس أن الصمت التنظي׿ܣ ɸو الإحتفاظ بالمعلومة ليتم إسȘثمارɸا ࢭʏ الوقت المناسب و الذي  

لكن النظرة    ،ميةف أحد مؤشرات المواطنة التنظيو ٭ڈذا الوضع أعت؄   ،إستمرارʈته ضمان  تنظيم العمل و   يخدم بالأساس أɸداف  

الإ   ʄتمكن عڴ لا  الظاɸرة  Ȗܨݵيص   ʏࢭ فالتحليل و الأحادية  ثمة  ومن  الܶݰيح  بالشɢل  لا  طلاق من Ȗܨݵيصɺا  بدورɸما  التفس؈ف 

التفس؈ف  كن من الȘܨݵيص اݍݨيد وȋالتاڲʏ التحليل و فالمنظور الشموڲʏ و المسڍʏ ࢭʏ دراسة الظاɸرة ɸو الذي يم  ، ايɢونان ࢭʏ محلɺم

  خدم نتائج الدراسة . يɢونان ࢭʏ محل ي

التعاون،  و  التماثل  الإندماج و الولاء  العدالة،،  الثقةتتجڴʄ أك؆ف ظاɸرة الصمت ࢭʏ تنظيمات العمل الۘܣ تنعدم فٕڈا سبل 

ت بإمتياز  التنظي׿ܣ كظاɸرة تنظيمية سلبية  الصمت  الۘܣ يحددɸا  السلبية  سلبيةأخرى  ففي دائرة  ɴتج عٔڈا ۂʏ الأخرى سلوɠات 

 ɠ،ة الضم؈ف،اب  غي   اللامبالاةʈي،  ،التماثل اݝݰايد ،التقاعس العمدي  حيوȌذا يؤثر بدور   الإل؅قام الإغ؅فاɸ... ل    ه و دوران العملɢشȊ

فالصمت التنظي׿ܣ  .  منتج ɠانت خدمة أو  عڴʄ نوعية اݍݵدمة المقدمة سواء    الذي ينعكسيضا عڴʄ نوعية الأداء التنظي׿ܣ و سلۗܣ أ

ٮڈد الۘܣ  التنظي׿ܣ  التغي؈ف  عملية  تطوʈرإف  ʇعيق  إحداث   ʄو   ڲ العمل  تنظيم  مستوى   ʄعڴ الثق تنظي׿ܣ  ضعف   ʄإڲ أيضا  ة  ʈؤدي 

  . الۘܣ تجمعɺما العلاقة التنظيمية لفئة الفاعلة ࢭʏ كلا الإتجاɸ؈ن ࢭʏ إطار العلاقة ا التنظيمية ب؈ن الفئة المسʋسة و 

ʄ جل الدراسات الۘܣ تناولت ظاɸرة  موحد للصمت التنظي׿ܣ ،فمن خلال الإضطلاع عڴبوجود Ȗعرʈف مثاڲʏ و    يمكن اݍݨزمولا 

التنظي׿ܣ ɠأحد متغ؈فات   الذالدراسة ،إتܸݳ أن Ȗعارʈف الصمت و الصمت  أȊعاده متعلقة بالمنظور الزاوي  ي ʇستخدمه تحديد 
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الإطار ال؄فادʇغ׿ܣ المتبۚܢ من قبل الباحث نفسه و الۘܣ يحددɸا ࢭʏ دراسته لظاɸرة الصمت  و   ،اݝݰدد بالمرجعية الفكرʈة،الباحث

ن ɠل Ȗعرʈفات الصمت إجْڈادية  أن كث؈فا من الدراسات إع؅ففت بـأ  ذلك...و Morrision   & Milliken   التنظي׿ܣ و ɸذا ما أكده ɠل من"  

  ).  06.،ص2009، (راميȖعكس إختيارات لا يمكن إثبات ܵݰْڈا "و 

التنظي׿ܣا  فمفɺوم الۘܣ توفر لأعضا٬ڈا  ʇش؈ف إڲʄ التفاعلات أو العلاقات الاجتماعية     Huang & Other"  حسب    لصمت 

ط مع مجموعة  الرعاية أو الإحساس بالإرتبالذي ʇعتقدون أنه يوفر لɺم اݍݰب و أو تدمجɺم ࢭʏ النظام الاجتماڤʏ ا ،مساعدة فعلية

ɸذا المفɺوم للصمت التنظي׿ܣ ينطبق مع Ȋعد من أȊعاد ).و 06،ص.2009،راميبالɴسبة لɺم"(موضع تقدير  إجتماعية ذات قيمة و 

  الإجتماعية   ان و تحقيق اݍݰاجات النفسية والصمت التنظي׿ܣ و ɸو صمت الموالاة الاجتماعية الذي من خلاله تتوفر مساحة للأم

  ية الصمت التنظي׿ܣ. ت؄فز م؄فرات لمؤشرات إيجابية ࢭʏ إطار سلبلأفراد اݍݨماعة الواحدة و 

  ن المشاعر السلبية إتجاه  الأفراد الفاعل؈ن لسلوك الصمت وɸو تɢو   فيما يركز باحثون آخرون عڴʄ الناظم الأساس لسلوك

فعل لظروف العمل الغ؈ف محتملة   تنظيم العمل ،حيث يرى "أبو جدي أن المشاعر السلبية إتجاه المنظمة ما ۂʏ  إلا إɲعɢاس  أو رد

آثو  و   ار عديدةɴʈتج عنه  النفسية  الطاقة  بالمسؤولية و୒سȘنفاذ  السلبيمٔڈا تدɲي الإحساس  زʈادة  و  المثاليات  عن   ʏلوم  التخڴ و  ة 

،ص 2009،(راميعدم الاستقرار الوظيفي"الآخرʈن ࢭʏ حالة الفشل وقلة الدافعية ونقص فعالية الأداء وك؆فة التغيب عن العمل و 

  ). 7-6.ص

حول ظاɸرة الصمت التنظي׿ܣ أن الصمت التنظي׿ܣ تحدده القوى المؤثرة ࢭʏ العلاقات    ࢭʏ دراسْڈا  الفاعوري ࢭʏ ح؈ن ترى  

حول القضايا    " أن ɸناك قوى مؤثرة ࢭʏ العديد من المنظمات تمنع إنȘشار المعلوماتو  ب؈ن الأفراد و اݍݨماعات و القوان؈ن اݝݰدد لɺا 

  ). 07.،ص2009،راميالمشكلات اݝݰتملة"( و 

التحدث حول المشاɠل    اݍݨماعات ،تحول دون أن الأنظمة والتعليمات والعلاقات الرسمية للأفراد و    Van & allبʋنما يرى" 

الأنظمة الۘܣ تحكمɺا فɺناك Ȋعض  عد والإجراءات المتبعة فٕڈا و تختلف المنظمات فيما بئڈا من حيث درجة وضوح القواالتنظيمية و 

المتبعة فٕڈا، و صلاحية ɠل  المنظمات تتصف بدقة الإجراءات   القواعد  الم؅فتبة عليه و الإجراءات فرد ومسؤولياته و و  الواجبات 

ࢭʏ ح؈ن نجد أن ɸناك Ȋعض المنظمات تتصف بالغموض وعدم وضوح القواعد و الإجراءات   ،داء الأعمال المطلوȋةالواجب إتباعɺا لأ 

العمل فٕڈا اللازمة لس؈ف  الأنظمة  ثقافة   ɸذا  ).07.،ص2009،"(راميو  ࢭɲ ʏشوء ممارسة  المساɸمة  يحدد Ȋعض اݝݰɢات  المنظور 

ا تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ الأدوار  الصمت التنظي׿ܣ ب؈ن الفئة الفاعلة و المتمثلة ࢭʏ عدم وضوح السياسة التنظيمية Ȋشɢل عام مم

  ياسة التنظيمية السائدة. صراع الدور ،فيصبح سلوك الصمت التنظي׿ܣ ɸو نتاج للسإڲʄ غموض و الوظائف التنظيمية و تؤدي  و 

الإ   ʉOberعلق  و  ،العلاقة  الإتصالية  العملية   ʄعڴ التنظي׿ܣ  الصمت  يرى"أن  تسلوك  ،حيث   ʏالإتصاڲ الفعل  و  صالية 

الأعمار و اݍݵلفيات ية الإتصال للمواقف الإدارʈة المتباينة ،حيث نجد أن الأفراد الذين يختلفون بلالإختلاف ࢭʏ إدراك أطراف عم

و الاجتماعية   ومعاɲي  إنطباعات  يɢونون  حول  والثقافية  مختلفة  مناخ محتفس؈فات  Ȗشɢل  الۘܣ  المواقف  طات 

النازلة،    ،الۘܣ تتحدد ࢭʏ :الصاعدةب؈ن مختلف المستوʈات التنظيمية و ).فالعملية الإتصالية الموجودة  07.،ص2009،راميالصمت"(

  سمة الۘܣ تبلور Ȋعد من أȊعاد الܶݰة التنظيمية الۘܣ يجسدɸا الفعل الإتصاڲʏ التواصڴʏ الذي يمكن تحديد  الأفقية و القطرʈة و 

إيجا او  إن ɠان سلبيا  النظر عن محتواɸا  الموجبة Ȋغض  الراجعة   العكسية  التغذية  العملية التواصل من خلال    ʏب؈ن طرࢭ بيا 

كس عڴʄ الفعل التنظي׿ܣ Ȋشɢل عام بالإيجاب الصادر من قبل الفئة المسʋسة  الذي بدوره ينعڈا قيمْڈا و ɸو ما ʇعطٕو   ،الإتصالية

  Ȗسود ثقافة الصمت.  سمة التواصلية و أو الفئة الفاعلة عڴʄ حد سواء ،لكن ࢭʏ ظل غياب التغذية الراجعة Ȗسقط 
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يحدد   ࢭAll&Morrison     ʏ ࢭʏ ح؈ن  للوقوع  إجتنابا  الفاعلة  الفئة  التنظي׿ܣ Ȗسلكه  الصمت  الفئة  أن سلوك  مع  مشاɠل 

ʈانت مستوɠ ماɺسة مʋت׿ܣ إلٕڈاالمسɴيجة لسلوك الصوت التنظي׿ܣ أو   ،اٮڈا التنظيمية الۘܣ تȘة نʈات معنوȋإطار عقو ʏقد تدرج ࢭ

اݝݨاɸرة التنظيمية ،ɠاݍݰرمان من اݍݰوافز ࢭʏ شقɺا المادي أو المعنوي ɠال؅فقية ،غياب العدالة التنظيمية ࢭʏ إطار ثالوث أȊعادɸا 

والإجراءاتاملات،  المع المضايق  ،التفاعلات  و ممارسة  النفسية  أشɢالɺا  بɢل  التنظيمية  من   و التنظيمية  ة  ɠل  ʈرى 

Milliken &Morrison     شار المعلومات حولȘإن الۘܣ تȘسȎب ࢭʏ منع  الكث؈ف من المنظمات   ʏالقوى المؤثرة ࢭ العديد من  أن" ɸناك 

القضايا و المشكلات اݝݰتملة من قبل الموظف؈ن كما Ȗش؈ف إڲʄ ديناميات الشعور اݍݨماڤʏ الۘܣ تولد إدراɠا محيطا لدى العامل؈ن بأن  

  ). 158.،ص2004عب؈ف،ية"(من غ؈ف اݍݰكمة التحدث حول المشاɠل التنظيم

ɸناك Ȋعض تنظيمات العمل تصرح Ȋعدم تحدي سياساٮڈا من قبل أفرادɸا الفاعل؈ن وقد لا يɢون تصرʈحا شفɺيا   كما أن 

شكلات الۘܣ Ȗعرقل  عدم التصرʈح بالمذا حتما سيؤدي ٭ڈم لسلوك الصمت و ، ɸلأن يضمن ضمن القواعد التنظيمية  إنما يتعداه

ɸقد ذكر ذلك"  دافه و س؈ف التنظيم وتحقيق أRedding   أن العديد من المنظمات تبلغ العامل؈ن بضرورة عدم تحدي سياسات ʄإڲ

"أن ثمة معاي؈ف و قواعد تمنع العامل؈ن عادة من قول  Argyris).وࢭʏ نفس السياق يذكر  18،ص.2007أمال،المنظمة و المديرʈن فٕڈا"(

  ). 88.،ص2012وسندية، سرمد ياسية المنظمة"(ما ʇعرفونه عن القضايا الفنية و المسائل المتعلقة Ȋس

الثقافات    ʈNenetteؤكد  و  عن  النظر  Ȋغض  السائدة  الإذعان  معاي؈ف  من  المستمدة  السلوكية  المتغ؈فات  مجموعة  بأنه 

التنظيمية الۘܣ قد Ȗشɢل مناخ الصمت "و ɸو إدراك مش؅فك ب؈ن العامل؈ن Ȋشɢل كب؈ف يحد من مشاركة المرؤوس؈ن ࢭʏ تقييم ما  

العملية "ʇعرف مٔڈا ما ɸو متعلق Ȋܨݵصية ).و 89،ص.2012(سرمد و سندية،ونه حول قضايا السياسة التنظيمية و المشكلات 

مشاركته ࢭʏ دوره الوظيفي    عدم  الفرد الفاعل الۘܣ Ȗعمل عڴʄ ترسيخ ثقافة اݍݵضوع و الإذعان من خلال النظرة الدونية إڲʄ نفسه و 

م الشعور Ȋعد  ،الثقة ࢭʏ القدرة عڴʄ أداء المɺامعدم  و   ،العامل؈ن نحو عدم الكفاية  هحيث أن الصمت التنظي׿ܣ "يركز عڴʄ إتجا

  ). 08.،ص2009،راميغياب حرʈة الإختيار ࢭʏ كيفية أداء المɺام"(القدرة عڴʄ التأث؈ف ࢭʏ العمل و 

الصمت ʇعۚܣ غياب صوت العامل؈ن و ݯݨّڈم لأفɢارɸم و معلوماٮڈم ذات العلاقة بتطوʈر العمل     Pinder&Harlosحسب "  و 

    ).11.،ص2017،و تܶݰيح مساره "(عابد 

فالصمت التنظي׿ܣ ɸو سلوك تنظي׿ܣ سلۗܣ ،يمارسه أفراد الفئة الفاعل  ضمن السياق تنظيم العمل ،الذي يɴتمون إليه،  

ݯݨب أفɢارɸم ،آرا٬ڈم ،أدوارɸم ،إدراكɺم لأنفسɺم و مɢانْڈم الوظيفية و بالتاڲʏ إɲعدام أي  يأخذ عدة تمظɺرات، الɺدف مٔڈا ɸو  

  صوت  تنظي׿ܣ لا يرغب ࢭʏ سماعه من قبل الفئة المسʋسة . 

  الصمت التنظي׿ܣ :من الإستغراق إڲʄ الإسȘبعاد -2-2

التغ؈ف السرʉع تنافسية شديدة  العمل اݍݰديثة الۘܣ Ȗعʋش ضمن بʋئة  الدائم و    إن تنظيمات  ،مما يتطلب علٕڈا الإح؅فاز 

ɸذا لا يتأȖى  إلا بالإɸتمام برأس المال الفكري حيث، Ȗعطى له الأɸمية البالغة  فات الۘܣ يفرضɺا اݝݰيط البيۖܣ و اليقظة الدائمة للتغ؈

لتنظيم العمل وجب الاɸتمام به و تنميته و تطوʈره    رأس المال المعرࢭʏ،فرأس المال الفكري يمثل    تنظيم العملنجاح    لأنه ɸو أساس  

التنظيمية السلبية ɠالصمت التنظي׿ܣ و و توف؈ف المناخ التنظي׿ܣ الذي يبلور السلوɠات التنظيمية الإيجاب ية و يكبح السلوɠات 

ما أكده ɠل من   الفاعلة و ɸذا  الفئة  يȘبلور مرحليا لدى  إنما  و  أن ظاɸرة     Pidert&Ashfordالذي لا يحدث فجأة  حيث يرʈان 

  ). 14-13.،ص ص2009،راميالصمت التنظي׿ܣ تتضمن المراحل الأرȌعة التالية: (
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  مرحلة الإستغراق (الشمول): 2-2-1

ȋ؈ن ما يحدث فعليا فإن ɸذا  Ȗساق ب؈ن ما ɸو متوقع عن العمل و عندما يحدث عدم إوȖشمل حالة من الإسȘثارة والسرور و 

  ما يؤدي إڲʄ تبلور الصمت. 

  مرحلة الكساد:  2-2-2

ʈنخفض مستوى الأداء ࢭʏ العمل و تنخفض الإسȘثارة الۘܣ  مستوى الرضا عن العمل تدرʈجيا وتقل الكفاءة و   فٕڈا ينخفض 

 .ʄالمرحلة الأوڲ ʏانت ࢭɠ  

  مرحلة الإنفصال:  2-2-3

الفرد ما يحدث وʈبدأ بالإɲܦݰاب النفؠۜܣ و  النفؠۜܣ و يصل الفرد فٕڈا إڲʄ  وفٕڈا يدرك  ʈرتفع لديه بذلك مستوى الإجɺاد 

  النفسية ما يؤدي إڲʄ حدوث الصمت. المزمن و إعتلال الܶݰة البدنية و الإٰڈاك 

  مرحلة الإتصال : 2-2-4

  فٕڈا يختل تفك؈ف الفرد نȘيجة إرتياب و شɢوك الذات و يصل مرحلة ࢭʏ سلسلة الصمت التنظي׿ܣ و Ȗعت؄ف ɸذه المرحلة أقظۜܢ  

  مل. ʈصبح الفرد ࢭʏ تفك؈ف مستمر ل؅فك العبذلك الفرد إڲʄ مرحلة التدم؈ف و 

 .مراحل Ȗشɢل الصمت التنظي׿ܣ(إعداد الباحثت؈ن). 1شɢل 

  محɢات بناء ثقافية الصمت التنظي׿ܣ -3

  اݝݰɢات اݍݵاصة بالفئة المسʋسة:  -3-1

   الفئة أرفاد  قبل  ...من  العمل  لطرʈقة  ،إنتقاد  ،إق؅فاح حلول  ،Ȗܨݵيص مشكلات  آراء ،أفɢار  طرح  :إن  الدوغمائية  سمة 

مقبول عند Ȋعض رؤساء العمل و المشرف؈ن عڴʄ إعتبار أنه ܧݵصية دوغمائية ،تفعل ɠل محɢات اݍݨمود  الفاعلة ،أمرا غ؈ف  

الفكري و لا تتقبل فكر الآخر مɺما ɠان مصاوȋا و منطقيا ،عيبه الوحيد أنه مخالف لأفɢاره و معتقداته،فɺو يرى ࢭʏ الطرف  

فراد الفئة الفاعلة ،حۘܢ و إن ɠان ع؈ن الصواب و ࢭʏ صاݍݳ  الآخر النقص و اݍݵطأ،و بالتاڲʏ لا يتقبل مطلقا ما يطرحه أ

الرمزي   :التضʋيق علٕڈم،ممارسة العنف  إبداء ردود فعل سلبية إتجاɺɸم عن طرʈق  أذيْڈم و  يتعمد  العمل و ɸو  تنظيم 

بالتاڲʏ تصبح تصبح ɸاته الفئة  و  علٕڈم،حرماٰڈم من اݍݰوافز المادية والمعنوي ɠال؅فقية،ٮڈديد أماٰڈم الوظيفي بإستمرار ...

عڴʄ محك الْڈديد و لا تامن عڴʄ مɢانْڈا و مستقبلɺا الوظيفي ،لذلك سȘسلك سلوك الصمت خوفا من ɸاته الردود السلبية   

  والۘܣ لا تخدم مصݏݰْڈا عڴʄ الإطلاق. 

مرحلة الإستغراق

مرحلة الكساد

مرحلة الإنفصال

مرحلة الإتصال
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 زةɸالنمطية اݍݨا المدراء الضمنية حول ا  MCGregorل    Xضمنت نظرʈة    :القولبة  الفاعلة داخل تنظيم  لفئة  معتقدات 

دي فحسب.  ʉسعون لزʈادة منافعɺم ،محفزɸم للعمل ɸو العامل الماالعمل وذلك بأٰڈم أنانيون وغ؈ف موثوق ٭ڈم ،كساڲʄ و 

الشاملة  شɢل عام لدٱڈا المعرفة الɢاملة و أن المدراء أو الإدارة Ȋاعدة و ɸاته الإعتقادات تؤدي ٭ڈم إڲʄ إحباط الاتصالات الص 

عن عدم  ɸو ناتج  غذية العكسية السلبية و ا التنظيمية المɺمة بالإضافة إڲʄ أن المدراء يخافون من التحول معظم القضاي

Ȋسلوك الصمت ،حيث    الفئة الفاعلة    مصدرɸا مما يؤدي إڲʄ إل؅قامالمعلومات و    الشك ࢭʏ مصداقية  الثقة ࢭʏ الفئة الفاعلة و 

ؤشر من مؤشرات الܶݰة التنظيمية ولا  الفئة الفاعلة Ȗعد مسʋسة و ن الفئة المȖعتقد الإدارة أن الإتفاق ࢭʏ وجɺة النظر ب؈

ɸ୒تمامɺم  ʄ التغذية الراجعة من مرؤوسٕڈم و أن إɸتمام المديرʈن باݍݰصول عڴ  ʈNenetteرى  "  وجود ݍݰ؈ق مɢاɲي لݏݵلاف ،و 

وجɺات النظر اݝݵتلفة من شأٰڈا أن  Ȗعلمɺم إح؅فام المعارضة من المرؤوس؈ن و تحملɺا و الإنفتاح عڴʄ  بمشاركة العامل؈ن و 

  ). 159.،ص2004عب؈ف،تدعم ثقافة الإبداع ࢭʏ المنظمات"(

 : المعاملة  أسلوب القيادة ʄو الناظم اݝݰدد لسلوك الأفراد كرد فعل عڴɸ سʋڈا  نمط القيادة المتبع من قبل المس الۘܣ يتلقوٰ

ق؅فحاٮڈم  ʄ إݯݨام الفئة الفاعلة عن الإدلاء بآرا٬ڈم و مالرؤساء ،فنمط القيادة الȘسلطي يؤدي حتما إڲمن قبل المشرف؈ن و 

،و  الصمت  سلوك  الو ʇسلɢون  بمشاركة  القيادة ʇسمح   ʏࢭ الȘشارɠي  الديمقراطي  النمط  إتخاذ ȋالمقابل   ʏࢭ المسʋسة  فئة 

التنظي׿ܣ  تفعيل الفعل الإتصاڲʏ التواصڴʏ وتثم؈ن الصوت  مساɸمْڈم ࢭʏ تدفق المعلومات ࢭɠ ʏل الإتجاɸات مع  القرارات و 

  ثقافة اݝݨاɸرة التنظيمية. و 

 ارة التواصلɺل العمليات التنظيمية الغياب مɢو اݝݰرك الأساس لɸ عت؄ف الإتصالʇ :  مستوى تنظيم العمل ʄون عڴɢۘܣ ت

اݍݵطأ ࢭʏ إتخاذ القرار ،الذي ينعكس بالسلبية   أي خلل ࢭɸ ʏاته العملية سيؤدي حتما إڲʄ ظɺور مشاɠل تنظيمية أɸمɺاو 

ʄد عڴɸات :صاعدة،اف تنظيم العمل. أɸعدة إتجا ʏتنظيم العمل محددة ࢭ ʏا   نازلة،  فالإتصالات ࢭɸة و بدورʈأفقية و قطر

أɸم طرف ࢭʏ العملية الإتصالية ɸو الفئة  الإتصالية ،و Ȗستوجب توفر Ȋعض المɺارات ب؈ن الأطراف الذين تجمعɺم العملية 

ɲعدام الفعل الإتصاڲʏ  الواردة من قبل الفئة الفاعلة ɸذا يؤدي إڲʄ إ  المسʋسة الۘܣ إن لم Ȗعطي أɸمية للرسالة الإتصالية

  من ثمة سيادة سلوك الصمت. التواصڴʏ و 

  محɢات خاصة بالفئة الفاعلة:  -3-2

 : غياب الكفاءة الذاتيةȖ ا من قدراته المعرفية والفنية   ،ع؄ف عن الثقة المتوفرة لدى الفردالكفاءة الذاتيةɸستمدʇ من  الۘܣ

كن غيا٭ڈا حتما  التنظي׿ܣ  المتفق عليه  ࢭʏ إطار ɲسقɺا المعرࢭʏ ،لسياقɺا الإجراǿي و   أجل تنفيذ إجراءات العمل اݝݰددة وفق

إڲʄ خضوع و  التنظيمية دون أي محاولة لإبداء الرأيسيؤدي  إڲʄ السياسات  الفاعل  اسات  فيما يخص السي  خنوع الفرد 

نقل ما ʇستوجب أن يصل للفئة المسʋسة كمعلومة مثل التقارʈر و المشاركة ࢭʏ الإجتماعات و غ؈فɸا ،فȘسلك  التنظيمية ،و 

  ɸاته الفئة الفاعلة سلوك الصمت كمظɺر من مظاɸر اݍݵضوع و اݍݵنوع . 

 :ئة سواءالفئة الفاعلة داخل تنظيم العمل   نقص اݍݵ؄فةʋملا٬ڈم أو رؤسا٬ڈم فيݏݨؤون  مع ز   والۘܣ مرت بتجارب سابقة س

الصمت   سلوك   ʄأ  ،  إڲ إثارة  لعدم  حل  أنه  مٔڈم  ɸاته  إعتقادا   ʄعڴ الوقوف  بضرورة  إدراكɺم  ،رغم  مشاɠل   ʏࢭ الوقوع  و 

  المشكلات بوقت مبكر لما ȖسȎبه من خطر عڴʄ تحقيق أɸداف تنظيم العمل. 

 :بعاد الإختياريȘا الفرد الفاعل ،كحل إختياري نظرا لإدراكه بأن  الإسɸالعزلة التنظيمية الۘܣ يختار ʏࢭ ʄعد    يتجڴʇ ان  لمɢالم

لɺا دور ࢭʏ عملية إتخاذ القرار  لʋس البʋئة الۘܣ يطور و ين׿ܣ فٕڈا مɺاراته و قدراته ولم Ȗعد آراؤه و مق؅فحاته مناسب للعمل و 

العمل ،مما يؤدي ٭ڈم إڲʄ الفشل وخيبة الأمل وعدم الإرتياح  التنظيمية ضمن بʋئة تنظيم وعدم إشباعه ݍݰاجاته الذاتية و 
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الۘܣ بدورɸا Ȗعد أحد عوامل Ȗشɢل  للعزلة ،  الذي ʇعد مسȎبا    Șʈشɢل لدٱڈم حالة الإغ؅فاب التنظي׿ܣ،النفؠۜܣ والبدɲي، و 

  الصمت التنظي׿ܣ .

 ʏيمنة العقل اݍݨمڥɸسلك سلوك  : بمعۚܢʇ ب خوفه من الإ أن الفرد الذيȎإطار  ضرار بالعلاقاالصمت ،لس ʏت الموجودة ࢭ

العمل و   ،جماعات  بتɢلمه  العمللأنه  ࢭʏ صاݍݳ تنظيم  مق؅فح يɢون  ،أو  العمل  وࢭʏ نفس   ୒عطائه معلومات حول مشاɠل 

تر العلاقة بʋنه  ڲʏ يؤدي إڲʄ تو ȋالتاؤكد ɸم لن يɢونوا سعيدين ٭ڈذا الموقف  و من الم بالضرر عڴʄ زملاء آخرʈن، ف  ʇعود    الوقت

 . Ȏب له عزلة إجتماعية ب؈ن زملائهʉس؈ن زملاء العمل، و ȋو 

  محɢات تنظيمية:  -3-3

    :ل منمدى فعالية نظام تقييم الأداءɠ  أكدMorrisson&Milliken    أن عدم وجود نظام فاعل لتقييم أداء الفئة الفاعلة

،لا يمكن تمي؈ق أداء الفرد المتم؈ق عن غ؈فه و بنظام تقييم غ؈ف فعال يȘساوى صاحب الأداء  المم؈ق مع صاحب  بȘنظيم العمل  

Ȋ إمتعاض صاحب الأداء المم؈ق ،و عدم تقدير ما يقوم به من قبل الإدارة ʄل عام وذلك الأداء الؠۜܣء ،مما يؤدي إڲɢبأن   ش"

المادي   التقدير  الأفراد الذين يؤدون عملɺم وفقا لما تقتغۜܣ به واجباٮڈم الوظيفية ،لن يحصلوا عڴʄ حقɺم المناسب من 

إعتقاد اݍݨميع سواسية و   وʉسوء  ذلك الإعتقاد حالة من    و يخلق  ، لأن من ʇعمل يȘساوى مع من لا ʇعمب؈ن الأفراد أن 

   ). 25.،ص2007، أمال اد عرضة لبلورة الصمت لدٱڈم"(  ʈجعل ɸؤلاء الأفر الإحباط و 

  جراءاته و الفرد الفاعل داخل التنظي:إن غموض الدور  يؤدي ب  غموض الدور୒ة ووضوح العمل وʈعدم وضوح الرؤ ʄحۘܢ  م إڲ

إڲʄ وج يؤدي  ،مما  الأɸداف  وضوح  الصمت و عدم   ʄإڲ تؤدي  كث؈فة  عوامل  "  ود  أكد  ومɺام    Deci&Allقد  دور  توضيح  أن 

صراعات الأدوار ،و الذي بدوره قد ʇساعد ࢭʏ  مل الۘܣ تɴشأ نȘيجة غموض الدور و علاقات عضو المنظمة لتخفيض العوا و 

  ). 29. ،ص2007أمال، Ȗشɢل الصمت التنظي׿ܣ"( 

 :سلوك الصمتإن غياب دعم الإدارة العليا للأفراد ا  غياب دعم الإدارة العليا ʄفعدم إيمان الإدارة    ،لفاعل؈ن يؤدي ٭ڈم إڲ

أٰڈا حيوʈة  عدم النظر إڲʄ المعلومات المɸتمام باݍݨوانب الإɲسانية لدٱڈم،  عدم الإ   ، العليا بمواɸّڈم  ʄم عڴɺقدمة من قبل

العمل و  الۘܣ Ȗعو عدم تمكئڈم  ومفيدة ࢭʏ إستمرارʈة وتطور تنظيم  القرار ،ɠل ɸاته المؤشرات  إتخاذ   ʏࢭ ؄ف عن  مشاركْڈم 

أن من     ʈ&Hewlin  Morrisson&Millikenرى ɠل من"  و   حضور سلوك الصمت ،العليا الذي يؤدي إڲʄ  غياب دعم الإدارة  

إيجاد مناخ الصمت ࢭʏ المنظمات ۂʏ الإدارة العليا ،إذ أن ثمة إعتقاد بأن المديرʈن ʇشعرون باݍݵوف من التغذية  Ȗسɺل  

لسلوɠا مماثلة  أنماط  عن  أم  ܧݵصيا  عٔڈم  ɠانت  سواء  السلبية،  Ȗغذية العكسية  تلقي  تجنب  يحاولون  فإٰڈم  لذا  ٮڈم، 

أٰڈا غ؈ف   إعتبار   ʄالنظر عٔڈا عڴ الرسالة، وʈصرفون  فعليا فإٰڈم قد يتجاɸلون محتوى  ڈا  يتلقوٰ عكسية سلبية، وعندما 

  ). 37.،ص2007أمال،"(دقيقة أو يحارȋون مصداقية مصدرɸا

 :السلطة ʏترى   الرسمية ࢭʏش  اݝݨاڲȖ السلطة ʏل مناخا للصمت التنظي׿ܣ ، "أن عامل الرسمية ࢭɢ  داخل تنظيم العمل فإن

تمرʈر المعلومات  وس؈ن ،جعلɺم يفضلون عدم التحدث و الأنظمة دون الأخذ بآراء المرؤ تمسك الرؤساء بتطبيق القوان؈ن و 

  مدخلات من أسفل إڲʄ أعڴʄ فإن ذلك سʋنعكس علٕڈم سلبيا ࢭʏ صنع قرارات من قبل الرئʋس دون الرجوع إلٕڈم أو توافر  

و  القرارات  صنع  عملية   ʏࢭ بمنݤݨية  يتمتع  لما  إستخداذلك  من  تمكنه  سلطة  من  الرئʋس  ʇشاء  ه  مۘܢ  مɺا 

  ). 39.،ص2007أمال،"(
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 شقٕڈا المادي و   :مناخ تنظي׿ܣ محبط ʏاته العلاقات ࢭɸ ئة اݍݰاضنة لعلاقات العمل و ما تقتضيهʋعد المناخ التنظي׿ܣ البʇ

العمل  مناخ  ɠان  ،فإذا  تبلور    المعنوي   ʄإڲ حتما  ،سيؤدي  المعنوي  جانّڈا   ʏࢭ خاصة  العلاقات  لɺاته  داعم  الصمت  غ؈ف 

  التنظي׿ܣ. 

  :وظيفته ،ما لم يتم  غياب الأمان الوظيفي ʏيته ࢭȎنه وتثʋعيȖ عدȊ عمله ʏبالأمان ࢭ إن الأمان الوظيفي ɸو"شعور الموظف 

ن الوظيفي عڴʄ الموظف عن طرʈق  او يؤثر الأمإٰڈاءخدماته بموجب أنظمة ولوائح و قواعد واܷݰة ومعروفة للموظف ،

التنظي׿ܣ لديه للمنظمة والمساعدة عڴʄ تحقيق   دعم رضاه عن العمل الذي يقوم به، مما يؤدي لتنمية مشاعر الإنتماء 

). لكن غياب ɸذا الأمان حتما  03،ص.2015،  الأداء الأفضل لɺا، و୒نخراط الموظف؈ن ومشاركْڈم ࢭʏ أعمالɺا وɲشاطɺا"(Ȋشرى 

ؤدي إڲȖ ʄشɢل مشاعر سلبية إتجاه المنظمة و اݍݵوف الدائم وعدم الاستقرار ففي Ȋعض المواطن عدم الأمان يؤدي إڲʄ  ي

دراسْڈما حول الصمت التنظي׿ܣ ࢭʏ أحد المقابلات مع العامل؈ن    ࢭȖMorrison&Millikenʏشɢل سلوك الصمت حيث يذكر  

سياسات وطلب مۚܣ السɢوت وأصبحت ࢭʏ نظرɸم صاɲع مشاكلات  والذي ادڲʄ برأيه كمبحوث "أثرت الاɸتمام حول Ȋعض ال

ɸو،  ʏعمڴȊ اݝݵاطرة  أستطيع  لا  حاليا  لكن  ،و  أك؄ف  Ȋشɢل  الإقتناع  يقول  ذ ،حاولت  ܧݵص   ʄإڲ أتحول  جعلۚܣ  ا 

 ). 51.،ص2007أمال،:ɲعم"(

  
  (إعداد الباحثت؈ن). محɢات بناء ثقافية الصمت التنظي׿ܣ.2شɢل 

  ثالوث الصمت التنظي׿ܣ وفق برادʇغم سوسيوتنظي׿ܣ -4

  صمت الإذعان :تبۚܣ ثقافة اݍݵضوع و اݍݵنوع  -4-1

ع الصمت ناȊعة من ثقافة اݍݵضوع  ɠون دواف  ، لوك المتضمن أقظۜܢ دراجات السلبيةإن صمت الإذعان يندرج ضمن الس

و لكن كنȘيجة    ، لʋس ȊسȎب اݍݵوف أو فارق المعرفة  "إمساك ألسنْڈم عن اݍݰديث و الكلامفتعمل الفئة الفاعلة عڴʄ    اݍݵنوع ،و 

ا للظروف والمواقف  معلوماته إذعانبأفɢاره وآرائه و وʉع؄ف ɸذا النوع من الصمت عڴʄ إمتناع الفرد عن الإدلاء    ،للامبالاة واليأس

حديٓڈم    حيث ʇشعرون بأن   ،وʈنأون بأنفسɺم Ȋعيدا عن الأحداث  امت؈ن ع؄ف ɸذا النوع Ȋشɢل سلۗܣʈتصرف الأفراد الص و   ،التنظيمية

الفئة 

المسʋسة

• سمة الدوغمائية

• القولبة النطية اݍݨاɸزة

• أسلوب القيادة

• غياب مɺارة التواصل

الفئة 

الفاعلة

• غياب الكفاءة الذاتية

• نقص اݍݵ؄فة

• الإسȘبعاد الإختياري 

• ʏيمنة العقل اݍݨمڥɸ

تنظيمية

• مدى فعالية نظام تقييم الأداء

• غموض الدور 

• غياب دعم الإدارة العليا

• الرسمية ࡩʏ السلطة

• مناخ تنظي׿ܣ محبط

• غياب الأمن الوظيفي

محكات بناء 
ثقافية الصمت 
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من ثمة فإن ɸذا النوع من الصمت ʇعتمد عڴʄ الإتجاɸات الواعية للعامل؈ن نحو المنظمة الۘܣ يɴتمون  لن ي؅فتب عليه أي فارق و 

دا الفرد وعيه و يصبح لʋس مستعأن صمت الإذعان يحدث عندما يقلل    Zehir&Erdogan).كما يرى"  295.،ص2018مرفت،إلٕڈا"(

  الغ؈ف ɸادف الإذعان إڲʄ السلوك الغ؈ف ɲشط والغ؈ف مشارك و   كما يقدر صمت  ،عڴʄ إحداث Ȗغي؈ف وɢʈون ضمن الزملاء الɺادئ؈ن

رته  قدʄ تقييم متضمن للكفاءة الذاتية و إڲ  معلوماته إسȘنادا  صراحة وقد يݲݨب آراءه و ୒عتقاداته بكما لا ʇع؄ف الموظف عن أفɢاره و 

ܥݰب ثقته قيام الموظف و عڴʄ أنه     Acavayel Aktivan). وʈذكر"  151.،ص2016أم؈فة و مɺند،الܨݵصية ࢭʏ التأث؈ف ࢭʏ الواقع "(

ɸم لا يدرɠون  و   ،التنظيمية  فإن الموظف ɠونه مؤʈد للشروط  ،Ȗغي؈ف أو لا وجود ݍݰلول المشاɠل  مع إستمرار الوضع الراɸن من دون 

ɸم ࢭʏ  ل الموظف للوضع و ائل لتغي؈ف الوضع لكن لا يرمون بأنفسɺم بأن يتدخلوا فٕڈا فيحدث ذلك لتفعيبأن لدٱڈم الكث؈ف من البد 

للمعاي؈ف   الموظف  طاعة  ȊسȎب  الإذعان  يتعلق  وقد  ياǿسة   ʏۂ اݝݰاولات  أن  فكرة   ʄعڴ ذلك   ʏࢭ مسȘندين  اليأس  من  حالة 

السلطة الرسمية الۘܣ  تتجڴʄ  ࢭʏ الإتصالات النازلة  نظيمية و ).واݍݵضوع إڲʄ المعاي؈ف الت151.،ص2016ام؈فة و مɺند،التنظيمية"(

الع تنظيمات   ʏࢭ الب؈فوقراطية  ترܥݸ  الۘܣ  الفيب؈فية  المنطلقات  تدعم  للقوان؈ن  فقط  والإنقياد  بالإنصياع  الفرد  يلزم  "الذي  مل 

و  الإل؅ق الداخلية  مع  تذمر  أو  موقفه  أو  رأيه  إبداء  دون  التنظيمية  بالإجر اللوائح  التام  و ام  والعملية  التنظيمية  تقتضيه  اءات  ما 

م؄فراٮڈا أنه بإنضمام   ).و 15.،ص2016المتطلبات الوظيفية وفقط دون الاɸتمام بأشياء تخص التنظيم خارج نطاق الوظيفة"(سعد:

إثارة   لʋس لɺم اݍݰق ࢭʏو الفئة الفاعلة إڲʄ تنظيم العمل الب؈فوقراطي قد إقتنعت بأɸداف و سياسات ɸذا التنظيم بأٰڈا ܵݰيحة  

إنما يتمثل دورɸم ࢭʏ الإنقياد النقد  أو الإستفسار أو  ،و   الشك  ɸذا بالتأكيد  اݍݵضوع واݍݵنوع لسياسات وقواعد تنظيم العمل 

Ȗع؅فض س؈ف تحقيق أɸداف    سيمنع تدفق الاتصالات الصاعدة الۘܣ تɢون ࢭʏ شɢل :تقارʈر شɢاوى، أو التحدث عن مشاɠل معينة

أن أسمعه فلن يحظى بالتأث؈ف المطلوب لذلك ɸو يخضع و و   ،له اݍݰق بإسماع صوتهدرك بأن لʋس  لأن الفرد الفاعل م  ، التنظيم

 ʇسȘسلم للواقع التنظي׿ܣ المفروض من قبل السلطة التنظيمية و ʇسلك سلوɠا له اقظۜܢ درجات السلبية و ɸو صمت الإذعان. 

ن معظم العامل؈ن ʇعرفون حقيقة قضايا محددة ࢭʏ المنظمة  إذ أ  أن ثمة مفارقات واܷݰة ࢭʏ الكث؈ف من المنظمات،  ʈArgyrisؤكد "  و 

ما ʇعرفونه عن القضايا   قواعد تمنع العامل؈ن عادة من قول جرؤون عڴʄ إعلام رؤسا٬ڈم بذلك ،وʈرى أن ثمة معاي؈ف و لكٔڈم لا يو   ،

لتنظيمية  متعلم تفرضه الثقافة اصمت الإذعان ɸو صمت  ). و 159.،ص2004المسائل المتعلقة Ȋسياسة المنظمة"(عب؈ف :الفنية و 

  الۘܣ Ȗساعد كث؈فا عڴȖ ʄشɢل مناخ الصمت . و حيث تتضمن ɸاته الثقافة معاي؈ف الإذعان  ،السائدة ࢭʏ تنظيم العمل

  الصمت المعرࡩʏ الدفاڤʏ :بلورة رشد و عقلانية الفاعل  -4-2

الدفاڤʏ يج  ʏا تنظيميا سلبيابدوره الصمت المعرࢭɠسد سلو ،   ʏع؄ف عن وڤʇ الممارس لɺذا النوع من الصمت  و   لكن  ୒دراك 

يمثل    التنظي׿ܣ،  ɸو  الوقت  نفس   ʏو وࢭ الذاتية  اݍݰماية  أشɢال  من  يرى شكلا  ، حيث  الفرد  لɺذا  التاكتيكية  العقلية  عن  ʉع؄ف 

Morrison&All  عʇ" ʏالدفاڤ ʏاملة والتدبر و أن الصمت المعرࢭɢتضمن المعارف الʈالتأمل حول  د أك؆ف تكتيكية من صمت الإذعان و

قرار  خلالɺا  من  العاملون  يتخذ  الۘܣ  و اݍݵيارات  ومعارفɺم  نظرɸم  وجɺات  عن  التعب؈ف  يرفض  "( ا  الآخرʈن   ʄإڲ معلوماٮڈم 

سʋتم إختيار البديل Ȋشɢل وزن و لɢل بديل  أن الفرد يقوم بوضع بدائل  و   Denniz&All) و يرى  ɠل من"  296.،ص2018مرفت،

). فالصمت 151.،ص2016أم؈فة و مɺند،وقت محدد "(ق له أك؆ف أمانا ࢭʏ حالة معينة و راء الۘܣ تحقالآ الأفɢار و   واڤʏ من خلال إختيار

علٕڈا من صلاحية أو أنه يتحصل ɴسق ال؅فاتۗܣ التنظي׿ܣ ɠإمتياز و المعرࢭʏ الدفاڤʏ يرتكز عڴʄ إخفاء المعلومات الۘܣ تتاح له ضمن ال

تضيات الموقف حفاظا عڴʄ وفق مقمعينة و Ȗسي؈فɸا وفق إس؅فاتيجة  علومات و ٭ڈاته الم   ʈقوم بالإحتفاظ خلال مɺاراته الܨݵصية و 

  ʈؤكد ࢭʏ الموقف المناسب و دراسة مجموعة من البدائل الۘܣ تȘيحɺا ɸاته المعلومات من أجل إستخدامɺا  مɢانته وموقعه التنظي׿ܣ و 

Pinder     ذا النوع من الصمحالة الإستغلالɺأن الفئة الفاعلة الممارسة ل ʄة و نوعية و ت  ،عڴʈرɸار جوɢفردانية عن العمل  "لدٱڈم أف
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وضع حذر مقولب     ȋذلك فأفراد الفئة الفاعلة يتحرɠون وفق).و 14.،ص2017،دون عن فرصة مواتية لإعلاٰڈا "(عاب،لكٔڈم يبحث 

وفق  مت التنظي׿ܣ و ذي يقتضيه سلوك الص الرشد ࢭʏ إطارɸما السلۗܣ الالعقلنة و   الإدراك ،ɸذا يؤدي ٭ڈم إڲʄ تفعيلࢭʏ إطار الوڤʏ و 

جود ɸوة ب؈ن المعاي؈ف  منطلقات مʋشال كروزʈيه الذي يتطرق إڲʄ الفعل الإس؅فاتيڋʏ ࢭʏ تنظيم العمل "أن التنظيم يقوم عڴʄ أساس و 

ئما  لأٰڈا لا تخدم دا  ،المس؈فينفالأفراد يحتفظون ࢭʏ الغالب بɴتائج الۘܣ تقود إلٕڈا عقلانية    ،اݍݨماعية والسلوɠات الفردية الملموسة

الغالب نحو مواجɺة ɠل المعاي؈ف ا  ʏم يتجه ࢭɺلذلك فإن سلوك، فɺم   ،لۘܣ تنطوي عڴʄ قدر ما من اݍݨ؄فيةمصاݍݰɺم الܨݵصية 

لأ  و يحتفظون  والتخطيط  واݍݰساب  للتخم؈ن  ٭ڈامش  الأخ؈ف   ʏࢭ ...يحتفظ    التفاوضنفسɺم  ٭ڈامش  والمناورة  لأنفسɺم  الفاعلون 

).فيعت؄ف التحليل الإس؅فاتيڋʏ حسب  166.،ص2013،نظام المعاي؈ف الۘܣ يفرضɺا التنظيم"(جمال لصياغة إس؅فاتيجيات عڴʄ حساب  

الظروف الۘܣ ص الذي ɸو وحده من يدرك طبيعته و منطلق مʋشال كروزʈيه الفاعل ɠائنا عقلانيا لأنه "يتصرف تبعا لمنطقه اݍݵا

୒ستخدام أدوارɸم الوظيفية  ذا النوع من الصمت و ة الفاعلة لɺ).فسلوك Ȋعض افراد الفئ 167.،ص 2013،تحكمت فيه "(جمال 

الدور بمثابة فضاء إمɢانيات لتحقيق إس؅فاتيجيات " يص؈ف  الأحيان  للمناورة بالمعلومة حئڈا  أغلب   ʏة ࢭȋلأفراد    ،متعددة متضار

  ). 166.،ص2013،ي؈ف اݍݨ؄فية الۘܣ Ȗسلّڈم حرʈاٮڈم"(جمالايناورون المع

  جتماعية :بلورة منطلقات الأɲسنة صمت الموالاة الا  -4-3

سلوك   المشɢلة  صمت  ʇعد  بالأȊعاد  مقارنة  التنظي׿ܣ،  الصمت  سلوك  إطار سلبية   ʏࢭ إيجابيا  سلوɠا  الموالاة الاجتماعية 

يم العمل ،من خلال ݯݨب  حۘܢ تنظيرتكز عڴʄ محك التعاون و୒براز الولاء لأفراد اݍݨماعة وزملاء العمل و  لأنه  للصمت التنظي׿ܣ،

لاة الاجتماعية ɸو  أن صمت الموا  Zeher&Erdogan، حيث يرى "  فراد جماعة العمل بالدرجة الأوڲʄاݍݱݨب يخدم أالمعلومات، و 

ɸنا ʇعرف بالإيثار او دوافع Ȗعاونية  ،لذا تفادة الآخرʈن ࢭʏ المنظمة مٔڈا و ف إسالمعلومات المتعلقة بالعمل ٭ڈدݯݨب الأفɢار والآراء و 

ɸو التفاعل بالمثل ٭ڈدف الاɸتمام بالآخرʈن بدلا من أن تɢون نتائج سʋئة لو Ȗعدت الفرد ،لذا ɸو حماية زميل العمل أو حماية  

ݯݨب للمعلومات ذات الصلة بحل المشاɠل مما يɴتج  أنه "يحدث    Denniz&All ). و يرى  152.،ص  2017أم؈فة و مɺند،المنظمة"(

୒سȘباࢮʏ يركز ࢭʏ المقام الأول عڴʄ الآخرʈن  الصمت الاجتماڤɸ ʏو سلوك مقصود و من إستفادة أܧݵاص آخرʈن أو المنظمة ذاٮڈا لذا  

  ʏو الرغبة ࢭɸ ذا النوعɸ ون الدافع معɢذا الأساس يɸ ʄن و  بدلا من اݍݵوف من العواقب الܨݵصية السلبية وعڴʈمساعدة الآخر

الواجبات"( آخرʈن مراعيا بذلك Ȋعض أولوʈات 152.،ص2017أم؈فة و مɺند،تقاسم  ). فيتم ݯݨب معلومات من أجل أܧݵاص 

  العلاقة .يجب اݝݰافظة عڴɸ ʄاته المɢانة و مصݏݰته الܨݵصية الۘܣ تدخل ࢭʏ سياق إنضمامه لݏݨماعة كفرد مٔڈا و 

تنظيم العمل عڴʄ أنه تنظيم إجتماڤʏ  يحتوي عڴʄ شبكة معقدة من العلاقات الۘܣ  تنظر مدرسة العلاقات الإɲسانية إڲʄ  و 

ۂʏ تنظر إڲʄ العملية التنظيمية عڴʄ أٰڈا" عملية تفاعل تتجڴʄ ࢭʏ تلك فراد واݍݨماعات و ترȋط ب؈ن الأفراد فيما بئڈم و فيما ب؈ن الأ 

من خلال المɺام الۘܣ تقوم ٭ڈا ،ولكن من متفاعلة لʋس فقط    و الۘܣ تجمع ب؈ن ɠائنات  -الرسمية-الروابط الۘܣ لا تخضع للشɢلنة 

). فسلوك صمت الموالاة الإجتماعية 25.،ص2009،الأحاسʋس الۘܣ تȘبادلɺا "(ݍݰبʋبخلال العواطف والقيم والتطلعات والأفɢار و 

إطاره الغ؈ف مشɢلن فقط أثبȘت  ʈلزم به جميع الأفراد المشɢلون لݏݨماعة ࢭʏ  روح التعاون الذي يرȋط اݍݨماعة و ɸو ناȊع عن دافع  

الدوافع المعنوʈة و تجارب   أن  العمل عكس ما ɠان يجزم به  الɺاوثورن  المادي ɸو   تايلور العمل ۂʏ الأساس ࢭʏ تنظيم  الدافع  بأن 

الفئة الفاعلة  ا ࢭʏ حياة أفراد  لۘܣ تلعب دورا حاسمفراد ࢭʏ الإطار الغ؈ف مشɢلن و  فتفɺم العلاقات ب؈ن الأ   الدافع الوحيد للعمل ،

الاجتماعية ينم  لاة  االمعاي؈ف الإجتماعية فصمت المو الأفɢار و   العواطف، المعنوʈات ،  ،وحياة تنظيم العمل والۘܣ تحكمɺا الأحاسʋس

تنظيم   الأفɢار ʇستفيد منه فرد ،مجموعة أفراد اݍݨماعة كɢل أو فراد واݍݨماعة ،فݲݨب المعلومات  و الولاء للأ عن روح التعاون و 
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عڴʄ علاقاته الاجتماعية  ظ الفرد عڴʄ مɢانته ࢭʏ اݍݨماعة و ȋذلك يحافɸناك طرف مستفيد من ɸذا الصمت و   ࢭɠ ʏل الأحوال  ،العمل

  داخل تنظيم العمل. 

  
 . ثالوث أȊعاد الصمت التنظي׿ܣ(من إعداد الباحثت؈ن) 3شɢل 

  اݍݵاتمة:  -5

إلا من خلال ملاحظة مؤشرات ɸاته الظاɸرة   ،الكشف عٔڈااɸر اݍݵفية الۘܣ يصعب إن ظاɸرة الصمت التنظي׿ܣ من الظو 

ڈا ࢭʏ إطار ثالوث   الذي تم تحديده ࢭɸ ʏاته الورقة البحثية ب :صمت الأȊعاد المɢون للصمت التنظي׿ܣ و عڴʄ الأفراد الذين يمارسوٰ

ܣ السلۗܣ عڴʄ مستوى تنظيمات لتجنب تبلور ɸذا السلوك التنظي׿لموالاة الاجتماعية ،و صمت االإذعان الصمت المعرࢭʏ الدفاڤʏ و 

ذلك  ضد ɸاته الباثولوجيا التنظيمية و تقوʈْڈا  المسʋسة إكȘساب مناعة تنظيمية و جب عڴʄ الفئات  لدى الفئات الفاعلة، و   العمل

خلال التنظيمية  :من  اݝݨاɸرة  أو  التنظي׿ܣ  الصوت  محɢات  ɠل  إتخاذ  :  ب  تفعيل   ʏࢭ المشاركة  تفعيل  الديمقراطي  النمط  تبۚܣ 

التمك؈ن، القرا آليات  التنظيمية، تفعيل  المستوʈات  ࢭʏ جميع  الفاعلة  الفئة  لدى  الفكري،    رات  المال  العدالة  تثم؈ن رأس  تطبيق  

  الثقة التنظيمية. التنظيمية و 
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