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Abstract 

  The purpose of the research is to study the association and impact of knowledge 

sharing through its dimensions (pleasure in helping others, efficient self-knowledge, 

support for higher management, organizational incentives, use of information and 

communication technology). In reducing the causes of organizational silence (distrust 

towards managers, fear of breaking relationships or Stop it, fear of speaking out loud, 

fear of social isolation) in the health sector environment in Salah al-Din. The descriptive 

and analytical research method was adopted as the research relied on the deductive 

method. The research problem is embodied by the following question (What is the role 

of knowledge sharing in reducing the causes of organizational silence in Salah El-Din 

General Hospital?). The main research hypothesis is that there is a correlation and effect 

between knowledge sharing in its dimensions and the reduction of the causes of 

organizational silence in its dimensions. A sample of (146) individuals. A set of results, 

the most important of which is the existence of correlation and impact relationships at 

the macro and sub-level. The research recommends paying more and more attention to 

knowledge sharing for the purpose of completely eliminating the causes of 

organizational silence, and the research is unique in that it combines two variables in the 

environment of the Iraqi health sector, as well as dealing with the analytical aspect. 

Keywords: knowledge sharing, causes of organizational silence. 
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المعلومات والاتصالات( في الحد من مسببات الصمت التنظيمي )عدم الثقة تجاه المديرون، الخوف 

ماعية( في  من كسر العلاقات او توقفها، الخوف من التحدث بصوت عال، الخوف من العزلة الاجت

البحث  اعتمد  اذ  الوصفي والتحليلي  البحث  اعتماد منهج  تم  الدين،  الصحي في صلاح  القطاع  بيئة 

ما هو دور التشارك المعرفي في  على المنهج الاستنباطي، وتتجسد مشكلة البحث بالتساؤل الآتي )

العام؟( الدين  صلاح  مستشفى  في  التنظيمي  الصمت  مسببات  من  ا   الحد  فرضية  لبحث وتتثمل 

الصمت   مسببات  من  والحد  بأبعاده  المعرفي  التشارك  بين  وتأثير  ارتباط  علاقة  هناك  الرئيسة 

وكان مجتمع الدراسة الأفراد العاملين من الكادر التمريضي في مستشفى صلاح   ،التنظيمي بأبعاده

( من  مكونة  عينة  اختيار  تم  إذ  العام،  مجموعة  146الدين  إلى  البحث  وتوصل  منهم،  فردا  من  ( 

النتائج أهمها وجود علاقات ارتباط وتأثير على المستوى الكلي والفرعي، ويوصي البحث بالاهتمام  

وينفرد أكثر وأكثر بالتشارك المعرفي لغرض القضاء وبشكل تام على مسببات الصمت التنظيمي،  

 التحليلي. البحث كونه يجمع بين متغيرين في بيئة القطاع الصحي العراقية فضلا عن تناوله الجانب 

 التشارك المعرفي، مسببات الصمت التنظيمي.الكلمات المفتاحية: 

 المقدمة 

العالم     هذا  ونتيجة  متناهي  عالم لا  في  العيش  نتيجة  التحديات  من  الكثير  المنظمات  تواجه 

في   السريعة  التغيرات  وكذلك  وأفعاله،  تصرفاته  في  محود  يبقى  البشري  العقل  فإن  اللامتناهي 

عرفة الجديدة وتزداد المنافسة فيما بينها لذا تحتاج هذه المنظمات إلى أدوات وممارسات جوانب الم

ادارية حديثة تصنع الفرق في الوصول بالمنظمة إلى أعلى مستويات الجودة، ولكي تصل المنظمة  

عدة   خلال  من  العاملين  بالأفراد  الاهتمام  من  لابد  العالية  الجودة  من  المطلوب  المستوى  هذا  إلى 

 عوامل أبرزها وأهمها تشجيع التشارك المعرفي بين الأفراد العاملين. 

الذي تعمل فيه يكمن     المجال  التفوق في  إن تميز أي منظمة من منظمات الاعمال وتحقيق 

تبادل  خلال  من  المعرفي  التشارك  على  العاملين  الأفراد  تحفيز  أبرزها  العوامل  من  جملة  في 

التفوقالمهارات والتجارب والخبرات الأ الذي من شأنه أن يسهم في تحقيق  وتحسين مستوى   ،مر 

هذا   يسهم  سوف  معرفي  تشارك  هناك  كان  ما  فكل  المنظمات،  قبل  من  المقدمة  الخدمات  وجودة 

فأن   آخر  جانب  ومن  جانب،  من  هذا  السلبية  الأمور  وتجنب  الإيجابية  القضايا  أبرز  في  التشارك 

المعرفي يعمل وبشكل أساس على   التي تضعها  التشارك   ةالإدارالخطط والبرامج والاستراتيجيات 

العليا   الإدارة  بها  تهتم  التي  الأساسية  القضايا  تحقيقها، ومن ضمن  على  المنظمة وتعمل  في  العليا 

القضاء  المستويات لأجل  العاملون وتغير سلوكهم وثقافتهم على مختلف  أمام الأفراد  العقبات  تذليل 

التنظيمي   الصمت  الأساسية على مسببات  اللبنة  يعد  الذي  المعرفي  التشارك  ذلك من خلال  وتحيق 

بين   المعلومات  تبادل  تحفز  تعاونية  بيئة جماعية  وتوليد  العاملين،  الأفراد  القضاء على صمت  في 

 الافراد وتشجع التعاون من خلال العمل على شكل فريق واحد متجانس.

 المنهجي الإطار المحور الاول:

تعمل منظمات الأعمال بصورة عامة والمنظمات الصحية بصورة خاصة من  :  مشكلة البحث  .اولاا 

للعمل،    الاستفادة أساسية  المعرفي سمة  التشارك  العاملون من معارف وجعل  الأفراد  يملكه  من ما 

)المتعة في مساعدة الاخرين، المعرفة الذاتية الكفؤة، دعم الادرة  ومن خلال أبعاد التشارك المعرفي  

التي تعمل على الحد من مسببات   افز التنظيمية، استعمال تقانة المعلومات والاتصالات(العليا، الحو 

مستشفى  في  العاملين  الأشخاص  بعض  مع  أجُريت  التي  المقابلات  التنظيمي، ومن خلال  الصمت 

http://www.doi.org/10.25130/tjaes.18.58.2.3


Tikrit Journal of Administrative and Economic Sciences, (30/6/2022); Vol. 18, No. 58, Part (2): 32-51 

Doi: www.doi.org/10.25130/tjaes.18.58.2.3 

 

34 

الدين من    ،صلاح  الحد  لغرض  المعرفي  بالتشارك  الكافي  الاهتمام  وجود  عدم  تيببن  البحث  عينة 

الصم الآتي:مسببات  بالسؤال  البحث  مشكلة  تتلخص  وبذلك  التنظيمي،  التشارك   ت  دور  هو  )ما 

وينبثق منها تساؤلين وهما    المعرفي في الحد من مسببات الصمت التنظيمي في صلاح الدين العام(

 كالآتي:

 هل توجد علاقة ارتباط بين التشارك المعرفي والحد من مسببات الصمت التنظيمي. .1

 ر بين التشارك المعرفي والحد من مسببات الصمت التنظيمي. هل توجد علاقة تأثي .2

البحث الحالي يمثل محاولة نظرية وتطبيقية لمعرفة طبيعة العلاقة والتأثير بين  :  أهمية البحث  .ثانيا

 التشارك المعرفي والحد من مسببات الصمت التنظيمي، كما يسعى البحث لتحقيق الأهداف الآتية: 

ال  .1 التشارك  أهمية  المتغيرات معرفة  من  كونهما  التنظيمي  الصمت  مسببات  من  والحد  معرفي 

 الأساسية في جميع المنظمات وبالتحديد في المنظمات الصحية.

الصمت   .2 المعرفي والحد من مسببات  التشارك  بمفهومي  العام  الدين  اهتمام مستشفى صلاح  معرفة 

 التنظيمي.

علاقات   .3 مستوى  ا   الارتباطتشخيص  التشارك  بين  الصمت  والتأثير  مسببات  من  والحد  لمعرفي 

 التنظيمي.

البحث  .ثالثا ومستوى :  هدف  المعرفي  التشارك  دور  معرفة  حول  يتمحور  للبحث  الرئيس  الهدف 

لما لذلك من أهمية في نجاح   العام،تأثيره في الحد من مسببات الصمت التنظيمي في صلاح الدين  

 . المنظمات الصحية في تحقيق أهدافها

 : بحث الفرضيمخطط ال .اً رابعا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مخطط البحث الفرضي  :( 1شكل )ال 

 . المصدر: اعداد الباحث

بين    والتأثير  الارتباط  علاقات  عن  التعبير  لغرض  للبحث  الفرضي  البحث  مخط  صمم 

 متغيرات البحث، في ضوء مشكلة البحث وأهدافه بما يلائم الجانب النظري والتطبيقي للبحث، 

 التشارك المعرفي  

 عدم الثقة تجاه المديرون 

الخوف من كسر العلاقات او  

 توقفها  

الخوف من التحدث بصوت  

 عال 

 الخوف من العزلة الاجتماعية  

 اعدة الاخرين المتعة في مس 

 المعرفة الذاتية الكفؤة 

 دعم الادارة العليا 

 الحوافز التنظيمية 

استعمال تقانة  

 المعلومات والاتصالات 

مسببات الصمت 

 التنظيمي 

 

 

 تأثير 

 ارتباط 
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ا  البحث  .خامسا استند    :فرضيات  البحث  أهداف  وتحقيق  للبحث  الفرضي  المخطط  اختبار  لغرض 

 البحث إلى الفرضيتين الآتيتين: 

التنظيمي  " .1 الصمت  الحد من مسببات  بأبعاده في  المعرفي  للتشارك  ذو دلالة معنوية  ارتباط  يوجد 

 بأبعاده". 

م .2 الحد  في  بأبعاده  المعرفي  للتشارك  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  ال "يوجد  مسببات  التنظيمي  ن  صمت 

 ". بأبعاده

ا  البحث  .سادسا أداة :  مقايس  الباحث  استخدم  الوصفي(  )الكمي:  هو  الحالي  البحث  منهج  أن  بما 

 ( 1كونها المصدر الرئيس لجمع البيانات وكما مبين في الجدول ) الاستبانة

 ابعاد البحث والمصادر المعتمدة في الاستبانة  :( 1) جدولال 

المتغير  

 الرئيسي 
تسلسلال الابعاد   

عدد  

 الفقرات 
 المصدر المعتمد 

ث 
ح

الب
ت 

را
غي

مت
 

ي 
رف

مع
 ال

ك
ر
شا

الت
د 

عا
 4 1-4 المتعة في مساعدة الاخرين اب

 المستعمل من قبل 

(Karaca, 2013) 

 4 5-8 المعرفة الذاتية الكفؤة 

 4 9-12 دعم الادارة العليا

 4 13-16 الحوافز التنظيمية 

استعمال تقانة المعلومات 

تصالات والا  
20-17 4 

ت 
صم

 ال
ت

با
سب

م

ي 
يم

ظ
تن
 ال

 4 21-24 عدم الثقة تجاه المديرون

المستعمل من قبل  

(Smaliukiene, 2017) 

الخوف من كسر العلاقات او  

 توقفها
28-25 4 

الخوف من التحدث بصوت  

 عال
32-29 4 

 4 33-36 الخوف من العزلة الاجتماعية

مقياس النهائي اجمالي الفقرات المتعلقة بال   36 

 اعداد الباحث اعتماداً على المصادر اعلاه.  :المصدر

ا  الهدف من البحث هو تتبع الادب القائم ومن ثم تتكون رؤيا على أساسها يتم  :  منهج البحث  .سابعا

الوصفي  المنهج  الباحث  اعتمد  لذا  البحثية،  للأسئلة  مؤقت  حلول  تمثل  التي  الفرضيات  اشتقاق 

الإطار النظري للبحث والمنهج الميداني التحليلي في الجانب العملي والذي يمثل   التحليلي في سياق

البحث وأهميته وأهدافه ومتغيراته وأبعاده   الباحث لموضوع  أفكار وتصورات  التي تعكس  الصور 

البحث أبعاد  بين  والارتباط  التأثير  علاقات  واكتشاف  للمعلومات  الدقيق  الوصف  تشكل  تم    ،التي 

القط الوصول  اختيار  ثم  ومن  العراق،  في  وفاعل  مهم  قطاع  كونه  الصحي  الاستنتاجات   الىاع 

 والتوصيات.

العاملين  :  مجتمع وعينة الدراسة  .ثامنا البحث فان مجتمعه اشتمل على  التكامل مع رؤية  لغرض 

فردا، وجرى اختيار العينة على    240في مستشفى صلاح الدين العام من الكادر التمريضي البالغ  

( استمارة  (Krejcie & Morgan, 1970: 608(،  148أسلوب المعاينة العشوائية، بواقع )وفق  

( منها  وبنسبة  146اعيدت  يبين  98%(،  التي  والجدول  الخماسي  ليكرت  مقياس  اعتماد  تم  إذ   ،

 خصائص العينة.

 

http://www.doi.org/10.25130/tjaes.18.58.2.3


Tikrit Journal of Administrative and Economic Sciences, (30/6/2022); Vol. 18, No. 58, Part (2): 32-51 

Doi: www.doi.org/10.25130/tjaes.18.58.2.3 

 

36 

 خصائص عينة البحث  :( 2جدول )ال 

 النسبة المئوية التكرار  العينة  المتغيرات 

 الجنس
 % 78 112 ذكر 

 % 22 34 انثى 

 % 100 146  المجموع 

 

19-30 60 41 % 

31-40 42 29 % 

41-50 25 17 % 

 % 13 19 فأكثر-51

 % 100 146  المجموع 

التحصيل 

 العلمي 

 % 22 33 اعدادية

 % 24 35 دبلوم

 % 27 40 بكالوريوس

 % 19 27 دبلوم عالي

 %8 11 ماجستير

 - - دكتوراه

 % 100 146  المجموع 

دد سنوات  ع

 الخدمة 

1-5 38 27 % 

6-10 44 30 % 

11-15 21 14 % 

16-20 17 12 % 

21-25 18 13 % 

26-30 4 2% 

 %2 4 فأكثر  -31

 % 100 146  المجموع 

 المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على الاستبانة.

 النظري  الإطارالمحور الثاني: 

   :التشارك المعرفي .اولاا 

المعرف .1 التشارك  المعرفي:  يمفهوم  التشارك  الاجتماعي   يكون  الوضع  من  معينة  كحالة  تصور 

الأنموذجي المعروف باسم )معضلة اجتماعية( أي المواقف المتناقضة التي يكون فيها العقلانية الفردية  

   (.(Cabrera, 2002: 7 يؤدي إلى اللاعقلانية الجماعية - مجرد محاولة تعظيم العائد الفردي -

 .هناك اللاعقلانية الفردية تؤدي إلى اللاعقلانية الجماعية والعكس صحيح  أي عندما تكون  

للمعرفة،   المستلم  يستوعب  المتلقي    عندما  قبل  من  وتكييفها  كافٍ  بشكل  فهمها  يمكن  التي 

 .  (Cummings, 2003: 9)للسماح بإعادة إنشائها بشكل فعال، وفي النهاية، استخدامها. 

الم   التشارك  يكون  أن  التشارك لغرض  لهذا  تام  استعدا  على  المتلقي  يكون  فعالا  عرفي 

 المعرفي.

على     العثور  يمكن  الأول،  لسببين.  وذلك  الصعبة  المسائل  من  يعد  المعرفي  التشارك  لذا 

من   العديد  على  توزيعها  يمكن  ولكن  واحد،  بحث  تخصص  في  الصلة  ذات  والمفاهيم  النظريات 
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لفرعية. وثانياً، يلُاحظ أن جزءاً كبيراً من النظريات تخصصات العلوم الاجتماعية والتخصصات ا 

ذاته المعرفة  حول  معرفي  خطاب  في  منصب  أو  الخ ـمنخرط  دون  بإجم ـا،  واض ـروج  ح.  ـاع 

(Boer, 2005: 10)  التشارك المعرفي صعبة للغاية وعقدة تحتاج إلى    إن عملية. كما سبق القول

 .جهود كبيرة من أجل تفعيل التشارك وجعله مثمراً 

هؤلاء    –يوجد نوعان من الأفراد في عملية التشارك المعرفي النوع الأول: طالبي المعرفة    

المعرفة   المعرفة ومصادر  يبحثون عن  الذي    -الذين  أو  الباحث  يحتاج  المعرفة  لديهم  الذين  أولئك 

عندما    يستطيع توجيه الطالب الى مصدر معرفة أخر، النوع الثاني المعرفة الفعالة تحدث المشاركة

 . (Anlbena & Gurova, 2007: 8)تكون الاتصالات مناسبة بين هذه الأطراف 

 والنوع الثاني هو النوع المهم في عملية التشارك المعرفي. 

الأفراد       لمساعدة  والمعرفة  المهمة  المعلومات  توفير  إلى  المعرفي  التشارك  يشير  كما 

أفكار   تطوير  أو  المشكلات  لحل  التعاون  في  الإجراءاتالآخرين  أو  السياسات  تنفيذ  أو   جديدة 

(Wang & Noe, 2010: 117) 

الدورات  أوقات  وتحسين  الإنتاجية  وزيادة  المعرفة  تبادل  ثقافة  إلى  تؤدي  المعرفة  إدارة 

للأعمال العمليات والابتكارات الجديدة. يتمثل الدور المستمر لإدارة المعارفة في تطوير بيئة يعيش 

العاملين الأفراد  المعلومات والمعرفة    فيها  العمل معا نحو مشترك   بحرية؛إنشاء وتبادل واستخدام 

 . (Huber & Lopez t, 2013: 2) هدف؛ ويتم دعمهم الافراد ومكافأتهم على القيام بذلك

تتضمن مشاركة المعرفة الاستفادة من المعرفة الشخصية والجماعية، ويمكن تسهيل التعبير   

ا  المعرفة  في  للفرد  م ـلجمالتآزري  خـاعية  تبن ـن  منص ـلال  التواص ـي  الاجتمـات  اعي  ـل 

(Razmerit, et al., 2016: 2)  . 

المنظمات    في  المعرفي  التشارك  فاعلية  يحدد  من  مفاده  سؤال  أكثر   وهناك  من  واحدة 

بأنها   المعرفة  مشاركة  وتوصف  المعرفة،  لتبادل  العاملين  الأفراد  ميل  هو  تتعلق  شيوعًا  المشاكل 

حيث   العريضة شراكة  والخطوط  العمليات  حول  الأساسية  بالمعرفة  العاملون   يزود 

(Smaliukiene, 2017: 759) بمعنى من هي الإدارة أو الشخص الذي يحدد كيف ومتى وأين .

 يحدث التشارك المعرفي.

والضمنية .2 الصريحة  المعرفة  الاجتماعية :  تبادل  التنشئة  أساس  هي  الضمنية  المعرفة  مشاركة  إن 

تكو التخرج بينما  بعملية  يتعلق  وفيما  منظمة،  أي  في  للجميع  ممكنة  الصريحة  المعرفة  مشاركة  ن 

والاستيعاب، يلعب كل من تشارك المعرفة الضمنية والصريحة دورهما الأساس في تحويل نوعين 

 . (Wang & Wang, 2012: 8901)من المعرفة الضمنية والصريحة 

أشكال     جميع  الصريحة  المعرفة  مشاركة  الطابع  تشمل  إضفاء  يتم  التي  المعرفة  مشاركة 

 المؤسسي عليها داخل المنظمات.

لأن     العمل  مكان  في  شيوعًا  أكثر  الصريحة  للمعرفة  التشارك  ممارسات  يمك ـتظهر   ن ـه 

المع ـالتق  الواض  ـاط  بسه ـح ـرفة  تعم ـة  آلي ـولة،  مث ـل  الإدارة،  الإج  ـات  واللغ ـل  الرس  ـراءات  مية  ـة 

تق ـتيبات ونظ ـوالك المع ـام  تع ـلومات عل  ـانة  الأف  ـزيز رغبـى  الع ـة  ف ـراد  المع ـي مش ـاملين  رفة  ـاركة 

(Hubert & Lopez, 2013: 2) 

الضمنية      المعرفة  لمشاركة  الأساسية  الوسيلة  هو  لوجه  وجهاً  التفاعل  يعد  المقابل،  في 

(Razmerit, et al., 2016: 2)  . 
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عاملين على مشاركة ما يعرفونه واستخدامه مفاتيح المشاركة المعرفية هي الرغبة وقدرة ال  

منها معرفة جديدة ما لم يكن لديه "برامج اجتماعية" مرتبطة  الاستفادةيتعلمون لأن العامل لا يمكنه  

في  العمل  زملاء  رغبة  للمعرفة  الضمنية  المشاركة  تعيق  قد  التي  الصعوبات  تشمل  سابقاً.  بها 

الوع  الضمنية،  المعرفة  استخدام  أو  الفرد،  مشاركة  يمتلكها  التي  الضمنية  بالمعرفة  المحدود  ي 

 صعوبة في التعبير عن المعرفة الضمنية المرتبطة بالعقلية.

  :ابعاد التشارك المعرفي  .3

يتمثل هذا البعد بالسلوكيات التي يعتمدها الأفراد العاملين في مساعدة  :  المتعة في مساعدة الاخرين .أ 

لات وانجاز الأعمال والمهام المناطة بهم، والتي تكون  زملائهم في العامل بقضايا تخص حل المشك

إذ أن مساعدة الاخرين تولد الشعور بالسعادة والفخر والثقة بالنفس   المنظمة  ذات صلة بعملهم في 

 .(Wang & Noe, 2010: 119) عن تقوية العلاقات بين الافراد وتعزيز المعرفة لديهم فضلا

لمعرفة قدرة الافراد الخاصة بتنظيم وتنفيذ اجراء العمل لتحقيق تتضمن هذه ا :  المعرفة الذاتية الكفؤة . ب

وتحفز  تدفع  الذاتية  المعرفة  كفاءة  وإن  العاملين،  الأفراد  لدى  والإنجاز  الإداء  مستويات  أعلى 

العمل   مصاعب  تخطي  في  تساعد  الكفؤة  المعرفة  العمل،  زملاء  بين  بالمعرفة  للمشاركة  العاملين 

 . (Hubert & Lopez, 2013: 9)واجه الافراد العاملين وحل جميع المشاكل التي ت

العليا .ج الادارة  المحفزة :  دعم  التنظيمية  العوامل  أبرز  وإحدى  مهمة  خطوة  العليا  الإدارة  دعم  يعد 

أمر  المعرفي  التشارك  إن  المعرفي،  التشارك  يدعم  تنظيمي  مناخ  وتوليد  المعرفي  التشارك  باتجاه 

وبشكل أساس بتبادل المعرفة الإيجابية بالمنظمة، كما أن دعم  ضروري وحيوي لتوليد ثقافة تسهم  

زملاء   بين  المعرفة  تبادل  في  بالمشاركة  العاملين  رغبة  بزيادة  أساس  وبشكل  يسهم  العليا  الإدارة 

 العمل.

التنظيمية . د تؤثر :  الحوافز  المعنوية  الحوافز  المادية والمعنوية وهذه  الحوافز  تشتمل على نوعين من 

العا العليا    جانب،ملين هذا من  في سلوك  الادارة  إلى دعم  العاملين  الأفراد  ينتظر  آخر  ومن جانب 

التشارك  إلى تسهيل عملية  النهاية  تقود في  التي  المادية والمعنوية  الحوافز  الحصول على  لغرض 

 المعرفي.

استع والاتصالاتو:  المعلومات  تقانة  امال  من :  يعد  والاتصالات  المعلومات  تقانة  استعمال    ن 

التشارك   الهامة في عملية تسهيل  المعلومات والاتصالات تسهم    المعرفي،العوامل  ذلك لكون تقانة 

وخزنها  للمعرفة  السريع  الوصول  التقانة  تتيح  إذ  المعرفي  التشارك  هذا  تسهيل  في  أساس  وبشكل 

ت  توليد معرفة جديدة وبيئة عمل  المعلومات والاتصالات  تقانة  تعاظم دور  شجع  واسترجاعها، وقد 

 . (Wang& Wang, 2012: 8901)التشارك المعرفي 

ا   : الصمت التنظيمي .ثانيا

في أدبيات إدارة الأعمال، يعود مفهوم صمت الموظف إلى هيرشمان، الذي كان أول من  :  المفهوم .1

( سنة  وذلك  له  تعريف  اعطاء  الصمت:1970حاول  وعرف  مرادف   (  وهو  سلبي  فعل  رد  هو 

ا  أخذ  الحين  ذلك  ومنذ  من  للولاء،  استجابة  على  يدل  الصمت  أن  إذ  الاعتبار،  ينظر  يأخذ  لصمت 

 (Pinder & Harlos, 2001: 332)الأفراد العاملين غير الراضين بطريقة المعاملة غير العادلة  

وهناك من يعرف الصمت الفردي بأنه يشمل مجموعة من المشاعر، الأفكار والأفعال، القائمة على  

الرضا للصمت    .Harlos    &(Pinder  (334 :2001،  التواصل وعدم  المبكرة  التعريفات  كانت 
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إن  المخاوف،  التعبير عن  يتم  لم  إذا  أنه لا يوجد شيء خطأ  "الولاء" وافتراض  بينه وبين  تساوي 

 .(Bagheri & et al., 2012: 49)مناخ الصمت يمكن أن ينجح مقابل النتائج التنظيمية المرجوة 

ن له شكله الخاص من التواصل، والذي يتضمن  كما عرف الصمت بأنه غياب الصوت لأ  

النوايا مثل   العواطف أو  السلوكيات تشمل الإدراك،  التأييد، فضلا عن    الاعتراضمجموعة من  أو 

ظ تتخذ  قد  صم ـذلك،  الموظ ـاهرة  مع ـت  مخ ـف  بن  ـانٍ  عل  ـتلفة  الدواف ـاءً  الأس  ـى   اسية ـع 

Beheshtifar, et al., 2012: 277)،)  مكن تعريف صمت الفرد العامل على ومن ناحية أخرى ي

يكشف لا  الآخرين  أنه  مع  مشاعره  عن  المش ـوإخ   ،الفرد  بالت  ـفاء  الص  ـكلات  ومواص ـزام  لة   ـمت 

وك ـالعم ل  ـأن ش ـل  يح ـيئا  ق ـم  تك ـدث،  هن ـد  الع ـون  م ـاك  الأس ـديد  الت ـن  تج ـباب  الف ـي  الع  ـعل  امل  ـرد 

البق ـيفض ص ـل  يمك ـاء  ذك ـامت،  ه ـن  عل  ـر  أنه ـذه  الس ـالعا   ـى  والوعـادات  بآلي  ـلوكية  الق ـي  رار  ـات 

(Yirik & et al, 2012: 82)    التقييمات الحقيقي عن  التعبير  التنظيمي بأنه حجب  حدد الصمت 

تغيير   على  قادرين  يبدون  الذين  للأشخاص  والظروف  للتنظيم،  العاطفية  أو  والمعرفية  السلوكية 

  ، (Lu & Xie, 2013: 47)مت كرد على الظلم.  الموقف، مع التركيز أكثر على الموظف الفردي الص

التي تعد   الذين هم على دراية بالقضايا  العاملين  العمل على مواقف الأفراد  الجدير بالذكر أن  ومن 

للتطوير المنظمة، لكنهم مترددون في مشاركتها مع كبار المديرين التنفيذيين، كما يمكن   ضرورية 

الأ عن  العامل  الفرد  غياب  بأنه  يوصف  تبادل أن  عن  والامتناع  التنظيم  لـ  تقدمًا  توفر  التي  نشطة 

الآراء نتيجة الخوف وتعمد عدم المشاركة بتقديم آراء مبتكرة، في المناخ التنظيمي التي تتكون من  

إن الأفراد الذين يكون    ،(Harbaliogle & Gultekin, 2014: 153)  أسباب الصمت التنظيمي.

ال  يبذلون  مرتفعاً  لذاتهم  الذيتقديرهم  الأفراد  بعكس  التغيير،  لإحداث  الجهد  من  يك ـمزيد  ون  ـن 

علهم   ـد تج ـي قـلوكيات الت ـن الس  ـون ع ـة، ويمتنع ـاية الذاتي ـل للحم ـم مي ـفضًا لديه ـهم منخ ـم لذات ـتقديره

أنفس ـيج ف ـدون  ع ـهم  ويتج ـي  تق ـزلة،  أنفس ـنبون  وأفك ـديم  بس ـهم  الخ ـارهم  ال  ـبب  يرون ـطر  ه   ـذي 

(Alparslan, & et al., 2015: 186)   فرص يفقدون  قد  بأنهم  العاملين  الأفراد  يشعرون  إذ 

الترقية، ويتم النظر اليهم كمسببين للمشاكل، ولا ينُظر إليهم على أنهم أعضاء حقيقيون في المنظمة  

(Mengenci, 2015: 224)   لفرد يمكن  ؛  مقصود  غير  أو  متعمد  يكون  أن  يمكن  الصمت  أن 

المعلوما إيقاف  بأن  العامل  الموظفين  بين  جماعياً  اعتقاداً  التنظيمي  الصمت  يتضمن  بوعي.  ت 

 .((Tinuke, 2018: 85 التحدث بصوت عالٍ أمر غير حكيم 

 انوع الصمت .2

التفاعلي .أ الأحكام  :  الصمت  ذلك  في  بما  العاملين،  الأفراد  بين  اللفظية  بالأمور  يتعلق  النوع  هذا 

خصيتهم. على سبيل المثال، الصمت التفاعلي هو  المتعلقة بشخصية الأفراد الآخرين ودوافعهم وش

 . (Pinder& Harlos, 2001: 341) ع عندما نلتقي شخص نعده مختلفاًرد فعل شائ 

المعلومات والآراء والأفكار في مواجهة التطورات  . ب أنه حجب  صمت الاذعان، وعرف أيضا على 

 (Yildiz, 2012: 32)لبي  في المنظمات وهذا الموقف يقوم على الإذعان. وبالتالي، فهو سلوك س

 . (Lu & Xie, 2013: 47)والصمت المؤيد للمجتمع له دلالة الصمت 

حول  وأفكارهم  بمعارفهم  مشاركة  يمكن  لا  ليس  بأنه  العاملين  الافراد  قبول  عند  الصمت  ف  يعُرَّ

ال  العامل  الفرد  موضوعان  أو  موقف  أو  لمشكلة  الصلة  ذات  للتغييرات  قبولهم  نتيجة  ي  ـالموقف 

خت ـيم الص ـلك  والرض ـاصية  يقـمت  التيـوخ  وه ـبلون  يدرك ـار  لا  البدائ ـم  أن   ودة ـموجل  ـون 

(Harbaliogle & Gultekin, 2014: 153). 
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الدفاعي  .ج وضع  :  الصمت  التهديدات  ضد  الذاتية  الحماية  في  الرغبة  مع  وواع  استباقي  سلوك  هو 

  (Yildiz, 2012: 33)ت  تصور للصمت التنظيمي، وهو "الإمتناع عن قصد في اعطاء المعلوما

الحماية  أشكال  الآراء كشكل من  أو  المعلومات،  الصلة،  ذات  الأفكار  بأنه حجب  الدفاعي  الصمت 

الخوف على  القائمة  المؤي(Beheshtifar, et al., 2012: 279)  الذاتية،  الصمت  للمجتم ـ.  ع   ـد 

عل  ـيق الوع ـوم  والتفك ـى  ف ـي  الب ـير  والق  ـي  الواع  ـدائل  م ـرار  الاح ـي  بالأفك ـع    ومات  ـوالمعل ار   ـتفاظ 

(Lu & Xie, 2013: 47) . 

بالآخرين، وليس الخوف من    الاهتمامإن الدافع وراء الصمت الاجتماعي هو  :  الصمت الاجتماعي  . د

التحدث   من  تحدث  قد  التي  العواقب  السلبية    .(Beheshtifar,et al., 2012: 279)الشخصية 

ات أو الآراء المتعلقة ولعمل بهدف إفادة الآخرين الصمت الاجتماعي هو "حجب الأفكار أو المعلوم

المنظمة   التعاونيةأسا  على-أو  الدوافع  أو  الإيثار  النوع .  (Karaca, 2013: 40)  "س  يتحدد هذا 

الصمت في ثلاثة أبعاد. أولا: يمكن أن يكون الصمت مقصوداً، يبقى الأفراد العاملون صامتين حتى  

بالمشكلة ومعرفة   علم  على  كانوا  دفاعًا. يمكن  لو  الياته  يكون  أن  يمكن  الصمت  ثانياً:  أفضل.  حل 

للأفراد العاملين التزام الصمت من أجل حماية مصالحهم الشخصية أو عدم الاختلاف مع الآخرين 

لعدم   جماعي  فعل  رد  الموظفين  قرار  جماعياً  الصمت  يكون  أن  يمكن  وأخيرًا:  علانية،  بصورة 

الم أو  الأفكار  أو  الأفكار  الآخمشاركة  مع  وص ـيمك  .(Yildiz, 2013: 33)رين   ـعرفة  ف  ـن 

الاج ـالص  بأن  ـتم ـمت  بع ـاعي  رغ ـه  الف ـدم  الع ـبة  بالتع ـرد  ع ـامل  المع ـبير  والأفك ـن  المتع ـرفة  لقة   ـار 

فيم ـبعم يتع ـلهم  ب ـا  التع ـداف ـلق  ال  ـع  تس ـاون  من ـذي  المنظ ـتفاد  الاف ـه  أو   رين ـالآخراد   ـمة 

(Harbaliogle & Gultekin, 2014: 155-156). 

التنظيمي .3 الصمت  يلي :  مسببات  بمال  تتمثل  والتي  التنظيمي  للصمت  المسببات  من  عدد  هناك 

(Harbaliogle & Gultekin, 2014: 154) : 

صنع القرار والعمليات، عدم قدرة المديرين، الذي يحد من مشكلة الأفراد : عدم الثقة تجاه المديرين .أ

التنظيمية   الكفاءة  الحديث  العاملين وعدم  أن  العاملون  التنظيمي، وهنا يعتقد الأفراد  وضعف الأداء 

فعل سلبية، وتكون   الحصول على ردود  فهم يخشون  الاختلافات،  يولد  المواضيع  بصدق عن هذه 

 .المنظمةهناك عقوبة إذا عارضوا 

الاجتماعية .ب العزلة  من  الخوف :  الخوف  هي  التنظيمية  المشاكل  تجاه  الفرد  لصمت  الرئيس  السبب 

 .المنظمةوالمعتقدات من هذا الخوف وأصل الخوف العزلة الاجتماعية إذا عبر عن مشاكل داخل 

إن العلاقات الاجتماعية للعاملين داخل يصبح التنظيم أضعف، وقد يتم استبعاد الفرد اجتماعياً. يعتقد  

 العاملون أن سلوكياتهم والمواقف قد تضر بوضعهم الاجتماعي. 

الماضية  .ج السيئة    يمكن :  الخبرات  الشخصية  التجارب  من  فقط  ليس  الصمت  تعلم  العاملين  للأفراد 

ولكن أيضًا من محادثاتهم مع زملاء العمل، إذ أن العاملين الذين كانوا تحت تأثير تجربة حدثت في  

المشاكل لرؤسائهم أو تجاهلهم لأن الحديث عن  هم على علم بالمشاكل بصورة الماضي قد يتجنبون 

 . مبكرة

بالرغم من أن الأفراد العاملين يدركون نقاط ضعف الهيكل  :  ت أو توقفهاسر العلاقا الخوف من ك . د

الحلول   اقتراح  عدم  أن  ذلك  إدراك  خلال  من  الحلول  اقتراح  عدم  يقررون  والعمليات،  التنظيمي 

الفرد  امتناع  وراء  للموظف  الحقيقي  والسبب  العمل،  زملاء  أي  الآخرين  سعادة  يسبب  للمشاكل 
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تقد الآخرين، وهناك سبب مهم  العامل عن  الأفراد  العلاقات مع  الانهيار  الخوف من  الحلول هو  يم 

 . للصمت التنظيمي هو حماية العلاقات مع الافراد العاملين الآخرين التي تعتبر ذات قيمة

لا يتطوع الأفراد العاملون لذكر مشاكل؛ يعتقدون أن القيام :  التحدث بصوت عال محفوف بالمخاطر . ه

وف بالمخاطر لا يريد الأفراد العاملون شرح أفكارهم لأنهم يخافون من أن ينُظر إليهم بذلك أمر محف

على أنهم الموظف الذي يخلق المشاكل ولا يمكنه الحصول على ترقية وظيفية. لذلك من الضروري 

 . يجب ألا يخاف الموظفون من المشاركة آراء حول القضايا التنظيمية للنجاح فريق العمل

المنظمات في العصر :  لتشارك المعرفي والصمت التنظيميلاقات الفكرية الرابطة بين االع  .ثالثا 

المعرفية الموجودة    الاستفادةالحديث تعد منظمات قائمة على المعرفة، إذ تعتمد على   من الخبرات 

يعد   والذي  المنظمة  داخل  المتاح  الفكري  المال  تعتمد على رأس  بمعنى  فيها  العاملين  الأفراد  لدى 

تواجه  ا  التي  العقبات  إن  ابتكار وابداع،  لكل  أهدافها والمصدر الأساس  لتحقيق  الاستراتيجي  لعامل 

برامج التغيير هو قلة الثقة وقلة المعلومات، وهذا يؤثر على العاملين إذ يختار العاملون عدم طرح 

عد هذا الأمر  أفكارهم وعدم نقل المعلومات والمعرفة وعدم نقل أي شيء من شأنه يطور المنظمة وي

 (. (Cabrera, 2002: 10  صمت تنظيمي

احتمال شبه    تم طرحها هناك  إذ  افكارهم  ذلك  بما في  ادراكاً  أكثر  العاملون يصبحون  أخذ 

مؤكد أنها لن تقبل من قبل الإدارة او قد يتعرضون للعقوبة لذا هم لا يندفعون نحو هذا الأمر، لذلك 

 نجدهم يصمتون تجاه اي عمل. 

الاف   التواصل صمت  عملية  في  يؤثر  إذ  سلبية  عكسية  نتائج  له  الأحيان  من  كثير  في  راد 

 (.(Yildiz, 2013: 35والاتصال العام كما يؤثر على اداء الأفراد العاملين 

المعنوية    الروح  ويحبط  الجديدة  والأفكار  الابتكار  الإبداع  يقتل  والصمت  الأفكار  كبت  إن 

 ون اي عملية تواصل للحصول على المعرفة غير فاعلة.لدى الأفراد العاملين، وبالتالي تك

ما يحدث في ميدان العمل من معوقات واشكالات يزيد من    اتجاهميل العاملين نحو الصمت    

لما    الاهتمامتراكم النتائج العكسية السلبية وهذا يؤدي إلى امتناع العاملين عن طرح افكارهم وعدم  

لنهائية إلى صعوبة وضع المنظمة وتعرضها لهزات وأزمات  يحدث في العمل وهذا يؤدي بالنتيجة ا 

 .Beheshtifar,et al., 2012: 281)) متلاحقة

الثلاث     الادارات  من  متكرر  نحو  على  العاملين  الأفراد  لها  يتعرض  التي  المضايقات  إن 

الفرد  هوية  تمحو  أن  شأنها  من  والمضايقات  الضغوطات  هذه  وكل  ولإشرافيه،  والوسطى  العليا 

يفياً وهذا بدوره يؤدي إلى الإحساس بعدم الارتياح في موقع العمل ويفقد الدافعية، والولاء تجاه  وظ

 المنظمة.

إن زيادة مستويات الولاء في المنظمة نتيجة السلوك الإيجابي للإدارة العليا والسياسة التي    

ديم المعرفة والمعلومات التي تتبعها ادارة المنظمة من شأنها أن تتعزز كفاءة الافراد العاملين وفي تق

للأفراد  الكفاءة  متدنية من  إلى مستويات  الثقة  انخفاض  ذلك يؤدي  العكس من  المنظمة، على  تخدم 

المنظمة   أمر  عن  الحديث  من  والخوف  المعرفة  لمشاركة  الأمان  بعدم  العاملون  ويشعر  العاملين 

 .(Wang & Wang, 2012: 8901)واتباع أسلوب الصمت 
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إلى   الاهتمام إن عدم     للمنظمة يؤدي  تقديم معلومات  القدرة على  لديهم  ليس  الذين  بالعملين 

عاطفية  اثار  هذا  عن  وينتج  التحدث  على  القدرة  وعدم  بالانتماء  الشعور  بفقدان  سلبي  احساس 

 وادراكية وسلوكية غير مرغوب فيها نتيجة الصمت التنظيمي.  

المنظمة    المعرفة في  الذي    لكي يتم تعزيز استيعاب  النشط  التعلم  إلى اعتماد منظور  تحتاج 

التعلم  تجارب  تحفيز  على  الأطراف  تعمل  المعرفة  تبادل  فيها  يتم  التي  المواقف  يعزز  خلاله  من 

إعادة   أو  تكييفها  أو  المعرفة  تخصيص  إعادة  النشاط  من  المتلقي  يتمكن  حتى  بالمستلم  الخاصة 

 .),Cummings :2003 9( تكوينها وفقاً لاحتياجاتها

إن العمل المعرفي ليس عمل فردي بحت بل هو عمل فردي، وجماعي في آن واحد يقوم   

الجانب  مع  تتعامل  المعرفة  ادارة  إن  والفكرية،  والاجتماعية  الإنسانية  منها  عدة  جوانب  على 

 الانساني وفق نوعان من المعرفة )الضمنية والصريحة(. 

 الجانب العملي  المحور الثالث:

محور الجانب التطبيقي من البحث اذ يضم نتائج التحليل الوصفي لمتغيرات  يتضمن هذا ال   

 البحث وعملية اختبار الفرضيات الرئيسة والفرعية للبحث.

 :عرض وتحليل نتائج التحليل الوصفي أولا.

نتائج   .1 وتحليل  المعرفيعرض  للتشارك  الوصفي  ):  التحليل  الجدول  الحسابية 3يظهر  الاوساط   )

الم الإجابات والانحرافات  حققت  إذ  الدراسة  لعينة  التمريضي  الكادر  نظر  بوجهة  المتعلقة  عيارية 

( بلغ  عاماُ  حسابيا  عكسه  4.653وسطاً  الذي  العينة  أفراد  اجابات  في  العالي  مستواه  على  يدل   ،)

)  الانحراف البالغ  الاجابات 0.678المعياري  في  العالي  الانسجام  على  يدل  والذي  المنخفض   )

التشار الكفؤة، دعم  ويتضمن  الذاتية  المعرفة  )المتعة في مساعدة الاخرين،  أبعاد  المعرفي مجموعة  ك 

 الادارة العليا، الحوافز التنظيمية، استعمال تقانة المعلومات والاتصالات( وكانت النتائج كالآتي: 

 =146nالاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية للتشارك المعرفي  :( 3) جدولال 
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 (. (SMART PLS,3اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  المصدر: 

( امكانيات الكادر التمريضي في توظيف المتعة في 3يبين الجدول ):  المتعة في مساعدة الاخرين .أ

فقرات بأربع  قياسها  تم  التي  الآخرين  الحسابية (n……..X  ،1X)  مساعدة  الأوساط  أن  ، ويلاحظ 

وا  العالي  والوسط  الحسابي  الوسط  حول  حسابي تقع  وسط  اجمالي  المتغير  هذا  وحق  جدا  لعالي 

(، وبانسجام في اجابات العينة 3( وهو قيمة عالية جدا أعلى من الوسط المعياري البالغ )4.498)

(، وهذا ما لمسه الباحث من  0.517عالي عكسه الانحراف المعياري فحقق انسجام عالي مقداره )

 خلال المقابلات مع بعض اشخاص عينة الدراسة.

( وبانحراف معياري 4.524ومن الملاحظ أن أدنى قيمة للوسط الحسابي عالية جدا أيضا )  

( أمر  0.692قدره  المعرفة  تشارك  بفقرة  والمتمثلة  العينة  أفراد  لإجابات  بالنسبة  جيد  وبانسجام   )

 ممتع مع الزملاء في العمل.

الكفؤة .ب الذاتية  الجدول ):  المعرفة  التم3يبين  الكادر  امكانيات  الذاتية (  المعرفة  ريضي في توظيف 

فقرات بأربع  قياسها  تم  التي  تقع حول  (nX,……..  ،5X)  الكفؤة  الحسابية  الأوساط  أن  ، ويلاحظ 

( وهو 4.705الوسط الحسابي والوسط العالي والعالي جدا وحق هذا المتغير اجمالي وسط حسابي )

العينة عالي عكسه الانح المعياري فحقق انسجام عالي قيمة عالية جدا، وبانسجام في اجابات  راف 

( )0.407مقداره  مقداره  كان  حسابي  وسط  أعلى  أما  بلغ  4.739(،  معياري  وبانحراف   )

(.، وهذا ما لمسه الباحث من خلال المقابلات مع بعض أشخاص عينة الدراسة، أما أعلى 0.493)

 (. 0.547( وبانحراف معياري بلغ )4.773وسط حسابي كان مقداره )

( وبانحراف معياري 4.590حظ أن أدنى قيمة للوسط الحسابي عالية جداً أيضا )ومن الملا  

( وبانسجام جيد جداً بالنسبة لإجابات أفراد العينة والمتمثلة بفقرة امتلاك خبرة عالية 0.581قدره )

 توفر معرفة قيمة للمستشفى.

من الدعم الذي تقدمه    لاستفادةا ( امكانيات الكادر التمريضي في  3يبين الجدول ):  دعم الادارة العليا .ج

،  (nX,……..  ،9X)  الادارة العليا في تشجيع عملية التشارك المعرفي التي تم قياسها بأربع فقرات
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هذا   وحق  جدا  والعالي  العالي  والوسط  الحسابي  الوسط  حول  تقع  الحسابية  الأوساط  أن  ويلاحظ 

( حسابي  اجمالي وسط  وبا4.486المتغير  جدا،  عالية  قيمة  وهو  عالي (  العينة  اجابات  في  نسجام 

(، أما أعلى وسط حسابي كان سجل 0.454عكسه الانحراف المعياري فحقق انسجام عالي مقداره )

(.، وهذا ما لمسه الباحث من خلال المقابلات مع بعض  0.541( وبانحراف معياري بلغ )4.733)

 الاشخاص عينة الدراسة.

( وبانحراف معياري 4.40عالية جدا ايضا )  ومن الملاحظ أن أدنى قيمة للوسط الحسابي  

( وبانسجام جيد جدا بالنسبة لإجابات أفراد العينة والمتمثلة تشجع الادارة العليا عملية 0.536قدره )

 التشارك المعرفي داخل المستشفى.

التنظيمية . د الجدول ):  الحوافز  المعرفي 3يبين  التشارك  اشكالها في تشجيع  الحوافز بمختلف  ( دور 

، ويلاحظ أن الأوساط الحسابية تقع حول الوسط (nX,……..  ،15X)  تم قياسها بأربع فقرات  التي

( وهو قيمة  4.765الحسابي والوسط العالي والعالي جدا وحق هذا المتغير اجمالي وسط حسابي )

عالية جدا، وبانسجام في اجابات العينة عالي عكسه الانحراف المعياري فحقق انسجام عالي مقداره 

(.، وهذا  0.687( وبانحراف معياري بلغ )4.730(، أما أعلى وسط حسابي كان مقداره )0.433)

 ما لمسه الباحث من خلال المقابلات مع بعض أشخاص عينة الدراسة. 

وبانحراف معياري   (4.395أيضا )ومن الملاحظ أن أدنى قيمة للوسط الحسابي عالية جدا    

( بالنسبة0.439قدره  جدا  جيد  وبانسجام  بفقرة    (  والمتمثلة  العينة  افراد  تشارك لإجابات  عملية 

 المعرفة مع زملاء العمل يقابلها زيادة في الحصول على الحوافز.

والاتصالاتاست . ه المعلومات  تقانة  ):  عمال  الجدول  في  3يبين  والاتصالات  المعلومات  تقانة  دور   )

فقرات بأربع  قياسها  تم  التي  المعرفي  التشارك  أن  (nX,.…….  ،17X)  تشجيع وتسهيل  ، ويلاحظ 

الأوساط الحسابية تقع حول الوسط الحسابي والوسط العالي والعالي جدا وحق هذا المتغير اجمالي 

العينة عالي عكسه الانحراف 4.330وسط حسابي ) ( وهو قيمة عالية جدا، وبانسجام في اجابات 

( مقداره  عالي  انسجام  فحقق  كا0.784المعياري  حسابي  وسط  أعلى  أما   ،)( مقداره  (  4.323ن 

المقابلات مع بعض أشخاص  (0.774وبانحراف معياري بلغ ) الباحث من خلال  ، وهذا ما لمسه 

 عينة الدراسة. 

( وبانحراف معياري 3.989ومن الملاحظ أن أدنى قيمة للوسط الحسابي عالية جدا ايضا )  

( والمتم0.656قدره  العينة  افراد  لإجابات  بالنسبة  جدا  جيد  وبانسجام  العاملون (  يستغل  بفقرة  ثلة 

 مع زملاء العمل.  أصلبكات الاتصال الداخلية لغرض التوش

التحليل .2 نتائج  وتحليل  التنظيمي   عرض  الصمت  لمسببات  ):  الوصفي  الجدول  الأوساط  4يظهر   )

حققت  إذ  الدراسة  لعينة  التمريضي  الكادر  نظر  بوجهة  المتعلقة  المعيارية  والانحرافات  الحسابية 

(، يدل على مستواه العالي في اجابات أفراد العينة الذي  4.446طاً حسابيا عاماُ بلغ )الاجابات وس

( البالغ  المعياري  الانحراف  في  0.560عكسه  جدا  العالي  الانسجام  على  يدل  والذي  المنخفض   )

الاجابات وتتضمن مسببات الصمت التنظيمي مجموعة أبعاد )عدم الثقة تجاه المديرون، الخوف من  

لاقات أو توقفها، الخوف من التحدث بصوت عال، الخوف من العزلة الاجتماعية( وكانت  كسر الع

  النتائج كالآتي: 
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الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية للحد من مسببات الصمت التنظيمي   :( 4) جدولال 

146n= 

 
 (. (SMART PLS,3المصدر: إعداد الباحث بالإعتماد على برنامج  

  ( عدم الثقة تجاه المديرون التي تم قياسه بأربع فقرات4يبين الجدول ):  المديرونتجاه  عدم الثقة   .أ

(nX,……..  ،21X) العالي والوسط  الحسابي  الوسط  حول  تقع  الحسابية  الأوساط  أن  ويلاحظ   ،

( وهو قيمة عالية جدا، وبانسجام في  4.522والعالي جدا وحق هذا المتغير اجمالي وسط حسابي )

عا العينة  )اجابات  مقداره  عالي  انسجام  فحقق  المعياري  الانحراف  عكسه  أعلى 0.691لي  أما   ،)

(.، وهذا ما لمسه الباحث من  0.553( وبانحراف معياري بلغ )4.695وسط حسابي كان مقداره )

 خلال المقابلات مع بعض أشخاص عينة الدراسة.
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وبانحراف معياري (  4.413ومن الملاحظ أن أدنى قيمة للوسط الحسابي عالية جدا ايضا )  

( تقديم  0.748قدره  من  الحذر  بفقرة  والمتمثلة  العينة  أفراد  لإجابات  بالنسبة  جدا  جيد  وبانسجام   )

 المقترحات التطويرية.

( الخوف من كسر العلاقات او توقفها التي تم  4يبين الجدول ):  الخوف من كسر العلاقات او توقفها . ب

أن الأوساط الحسابية تقع حول الوسط الحسابي   ويلاحظ  (،nX,……..  ،25X)  قياسه بأربع فقرات

( وهو قيمة عالية جدا،  4.545والوسط العالي والعالي جدا وحق هذا المتغير اجمالي وسط حسابي )

(، 0.678وبانسجام في اجابات العينة عالي عكسه الانحراف المعياري فحقق انسجام عالي مقداره )

( مقداره  كان  أعلى وسط حسابي  )( و4.477أما  بلغ  معياري  لمسه 0.697بانحراف  ما  (.، وهذا 

 الباحث من خلال المقابلات مع بعض أشخاص عينة الدراسة. 

وبانحراف معياري   (4.132أيضا )ومن الملاحظ أن أدنى قيمة للوسط الحسابي عالية جدا    

الع  عاليوبانسجام    (0.955)  قدره الأفراد  يكون  والمتمثلة  العينة  أفراد  لإجابات  املين  بالنسبة 

 حريصين على اظهار ولائهم للإدارة العليا.

التحدث بصوت عال  .ج الجدول )  الخوف من  تم  4يبين  التي  التحدث بصوت عال  الخوف من  فقرة   )

ويلاحظ أن الأوساط الحسابية تقع حول الوسط الحسابي   (،nX,……..  ،29X)  فقرات  بأربعقياسه  

وهو قيمة عالية جدا،    (4.437)  وسط حسابي   والوسط العالي والعالي جدا وحق هذا المتغير اجمالي

 (، 0.887)  مقدارهجيد  وبانسجام في اجابات العينة عالي عكسه الانحراف المعياري فحقق انسجام  

( مقداره  كان  أعلى وسط حسابي  بلغ )4.100أما  معياري  وبانحراف  لمسه 1.005(  ما  (.، وهذا 

 . الباحث من خلال المقابلات مع بعض أشخاص عينة الدراسة

( وبانحراف معياري 4.100ومن الملاحظ أن أدنى قيمة للوسط الحسابي عالية جدا ايضا )  

( ظروف 1.005قدره  عن  التحدث  والمتمثلة  العينة  افراد  لإجابات  بالنسبة  مقبول  وبانسجام   )

 المستشفى يؤدي إلى فقدان الثقة بالأخرين. 

وف من العزلة الاجتماعية التي تم قياسه ( فقرة الخ4يبين الجدول ) :  الخوف من العزلة الاجتماعية . د

، ويلاحظ أن الأوساط الحسابية تقع حول الوسط الحسابي العالي (nX,……..  ،33X)  بأربع فقرات

وهو قيمة عالية جدا، وبانسجام في    (4.312)  والعالي جدا وحق هذا المتغير اجمالي وسط حسابي

ان فحقق  المعياري  الانحراف  عكسه  عالي  العينة  مقدارهاجابات  عالي  أعلى   (،0.881)  سجام  أما 

(.، وهذا ما لمسه الباحث من  0.907( وبانحراف معياري بلغ )4.370وسط حسابي كان مقداره )

 خلال المقابلات مع بعض أشخاص عينة الدراسة.

وبانحراف معياري   (4.264أيضا )ومن الملاحظ أن أدنى قيمة للوسط الحسابي عالية جدا    

بالنسبة لإجابات افراد العينة والمتمثلة الخوف من عدم دعم زملاء    مقبولسجام وبان  (0.882)  قدره

 العمل عند الحديث عن الجانب السلبي في عمل المستشفى.

ا ث الارتباط  .انيا نتائج  وتحليل  علاقة  :  عرض  تخض  رئيسة  فرضية  البحث  بين    الارتباط يتضمن 

 . متغيري البحث وتشتق منها مجموعة من الفرضيات الفرعية

م .1 الحد  في  بأبعاده  المعرفي  للتشارك  معنوية  دلالة  ذو  ارتباط  التنظيمي  يوجد  الصمت  مسببات  ن 

 :بأبعاده
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معاملات الارتباط بين التشارك المعرفي والحد من مسببات الصمت التنظيمي   :( 5) جدولال 

146n= 

 
 0.05، *معنوي عند مستوى 0.01** معنوي عند مستوى

 . ((SMART PLS,3عتماد على برنامج  المصدر: اعداد الباحث بالا

الجدول   الصمت  5)  يظهر  مسببات  من  والحد  المعرفي  التشارك  العلاقة  اختبار  نتائج   )

 التنظيمي كالاتي: 

المنظمي   .أ  الصمت  مسببات  مع  ايجابية  ارتباط  علاقات  أربع  الآخرين  مساعدة  في  المتعة  اظهرت 

معنوية ما  0.01)  وبمستوى  أي  علاقات،  أربع  أصل  من   )( معاملات  %100نسبته  وكانت   )

 الارتباط قوية ومتوسطة.

التنظيمي وبمستوى  . ب الصمت  ايجابية مع مسببات  ارتباط  أربع علاقات  الكفؤة  الذاتية  المعرفة  بينت 

)0.01)  معنوية نسبته  ما  أي  علاقات،  أربع  أصل  من  قوية 100%(  الارتباط  معاملات  وكانت   )

 ومتوسطة كذلك. 

أربع علاقات ارتباط ايجابية كذلك مع مسببات الصمت التنظيمي وبمستوى   أظهر دعم الادارة العليا .ج

)0.01)  معنوية نسبته  ما  أي  علاقات،  أربع  أصل  من  قوية 100%(  الارتباط  معاملات  وكانت   )

 ومتوسطة ايضاً.

التنظيمية   . د الحوافز  التنظيمي وبمستوى   أربعأظهرت  الصمت  مسببات  مع  ايجابية  ارتباط  علاقات 

)0.01)  معنوية نسبته  ما  أي  علاقات،  أربع  أصل  من  قوية 100%(  الارتباط  معاملات  وكانت   )

 ومتوسطة.

الصمت   . ه مسببات  مع  ايجابية  ارتباط  أربع علاقات  والاتصالات  المعلومات  تقانة  استعمال  بين  كما 

معنوية وبمستوى  )0.01)  التنظيمي  نسبته  ما  أي  علاقات،  أربع  أصل  من  وكانت 100%(   )

 اط قوية ومتوسطة. معاملات الارتب

مسببات  .و مع  إيجابية  ارتباط  علاقات  أربع  كون  المستوى  على  المعرفي  التشارك  كان  حين  في 

( وكانت  %100( من أصل أربع علاقات، أي ما نسبته )0.01) الصمت التنظيمي وبمستوى معنوية

 معاملات الارتباط قوية ومتوسطة. 

 ( وفروعها.1وهذا يثبت صحة الفرضية )

ا   ( التي تقول: 2تتضمن هذه الفقرة اختبار الفرضية ): وتحليل نتائج التأثير عرض .ثالثا
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الصمت     مسببات  من  الحد  في  بأبعاده  المعرفي  للتشارك  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  "يوجد 

 التنظيمي بأبعاده". 

 =146n نتائج التأثير التشارك المعرفي في الحد من مسببات الصمت المنظمي :( 6جدول )ال 

 الابعاد 
 ( Yسببات الصمت التنظيمي )م

α β F 2 المحسوبةR  التأثير T  المعنوية 

 معنوية 7.694 معنوي  1.588 0.76 58.203 0.658 (Xالتشارك المعرفي )

 ( SMART PLS,3المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

  ( قيمة  بلغت  )Fإذ  المحسوبة  الجد58.203(  قيمتها  من  جدا  بكثير  أكبر  وهي  ما (  ولية، 

( تشير  0.76( البالغ )βيؤشر إلى وجود تأثير ذو دلالة احصائية، فضلاً عن أن قيمة معامل الميل )

مسببات  من  الحد  زيادة  على  تعمل  سوف  واحدة  وحدة  بمقدار  المعرفي  التشارك  زيادة  أن  إلى 

ا يعني أن ( م0.658( بلغت )2R( وما يؤكدها أن معامل التحديد )%0.76الصمت التنظيمي بنسبة )

( من التغيرات الحاصلة في الحد من مسببات الصمت التنظيمي، أما  %65التشارك المعرفي يفسر)

( مسيطر %35نسبة  غير  عوامل  أو  الانحدار  أنموذج  في  تدخل  لم  عوامل  إلى  فترجع  المتبقية   )

ل   ،عليها الفكرية  دار لتصبح معادلة الانح  .(Smaliukiene, 2017)ـ  وهذا ينسجم مع الطروحات 

 على وفق الآتي:

Y=1.588+0.76X 

 =146nالتنظيمي نتائج تأثير متعدد التشارك المعرفي في الحد من مسببات الصمت  :( 7جدول )ال 

 الابعاد 

 ( Y) مسببات الصمت المنظمي

α β 
F  

 المحسوبة
2R  التأثير T  المعنوية 

ي 
رف

مع
 ال

ك
ر
شا

الت
X

 

Constant 

(a) 
 معنوي  3.243 معنوي  0.689 23.857 . 0.74 1.574

المتعة في  

مساعدة  

 الاخرين 

 معنوية 4.389 معنوي  0.661 28.946 0.71 1.754

المعرفة 

 الذاتية الكفؤة 
 معنوية 5.671 معنوي  0.689 44.905 0.604 1.536

دعم الادارة  

 العليا 
 معنوية 4.148 معنوي  0.684 35.919 0.746 1.887

الحوافز 

 التنظيمية 
 معنوية 3.872 معنوي  0.619 47.164 0.683 1.280

استعمال تقانة 

المعلومات 

 والاتصالات 

 معنوية 4.570 معنوي  0.649 42.124 0.633 2.244

 . (SMART PLS, 3الجدول من: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )

، إذ ( تأثير المتعة في مساعدة الاخرين في الحدد من مسببات الصمت التنظيمي7يظهر الجدول ) .أ 

قي )بلغت  )Fمة  المحسوبة  إلى 28.946(  يؤشر  ما  الجدولية،  قيمتها  من  جدا  بكثير  أكبر  وهي   )

الميل ) البالغ )βوجود تأثير ذو دلالة احصائية، فضلاً عن أن قيمة معامل  إلى أن 0.71(  ( تشير 
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الحد من مسببات الصمت   المتعة في مساعدة الاخرين بمقدار وحدة واحدة سوف تعمل على  زيادة 

( ما يعني أن المتعة في  0.661( بلغت )2R( وما يؤكدها أن معامل التحديد )%71بنسبة )التنظيمي  

( من التغيرات الحاصلة في الحد من مسببات الصمت التنظيمي، أما %66)  مساعدة الاخرين يفسر

( مسيطر %34نسبة  غير  عوامل  أو  الانحدار  أنموذج  في  تدخل  لم  عوامل  إلى  فترجع  المتبقية   )

 . (Lu & Xie, 2013)النتيجة تتفق مع الإسهامات الفكرية  ، وهذه عليها

الكفؤة في الحدد من مسببات الصمت التنظيمي، إذ 7يبين الجدول )   ( تأثير المعرفة الذاتية 

)  بلغت )Fقيمة  المحسوبة  ا 44.905(  وهي  جدا كب(  بكثير  ا   ر  يؤشر  ما  الجدولية،  قيمتها   لى من 

ع فضلا  احصائية،  دلالة  ذو  تأثير  )وجود  الميل  معامل  قيمة  )βن  البالغ  أن  0.689(  إلى  تشير   )

مسببات  من  الحد  في  زيادة  على  تعمل  سوف  واحدة  وحدة  بمقدار  الكفؤة  الذاتية  المعرفة  زيادة 

( ما يعني أن 0.0.689( بلغت )2R( وما يؤكدها أن معامل التحديد )%76الصمت التنظيمي بنسبة )

التغيرات الحاصلة في الحد من مسببات الصمت التنظيمي،   ( من%68المعرفة الذاتية الكفؤة تفسر )

أنموذج الانحدار أو عوامل غير مسيطر %32أما نسبة ) لم تدخل في  المتبقية فترجع إلى عوامل   )

 .عليها

( تأثير دعم الادارة العليا في الحدد من مسببات الصمت التنظيمي، إذ  7يتضح من الجدول )  

)  بلغت )Fقيمة  المحسوبة  إلى 35.919(  يؤشر  ما  الجدولية،  قيمتها  من  جدا  بكثير  أكبر  وهي   )

( تشير إلى أن  0.0.764( البالغ )βوجود تأثير ذو دلالة احصائية، فضلاً عن قيمة معامل الميل )

الحد من مسببات الصمت   العليا بمقدار وحدة واحدة سوف تعمل على زيادة في  زيادة دعم الادارة 

( ما يعني أن المعرفة  0.0.684( بلغت )2Rؤكدها أن معامل التحديد )( وما ي%76التنظيمي بنسبة )

( من التغيرات الحاصلة في الحد من مسببات الصمت التنظيمي، أما نسبة  %68الذاتية الكفؤة تفسر )

 . ( المتبقية فترجع الى عوامل لم تدخل في أنموذج الانحدار أو عوامل غير مسيطر عليها32%)

  ( الجدول  تأث7يظهر  إذ (  التنظيمي،  الصمت  مسببات  من  الحدد  في  التنظيمية  الحوافز  ير 

قيمة  )F)  بلغت  المحسوبة  إلى 47.174(  يؤشر  ما  الجدولية،  قيمتها  من  جدا  بكثير  أكبر  وهي   )

( الميل  معامل  قيمة  فضلاً عن  احصائية،  دلالة  ذو  تأثير  )βوجود  البالغ  أن  0.683(  إلى  تشير   )

التنظيمية بمقد الحوافز  الحد من مسببات الصمت  زيادة  ار وحدة واحدة سوف تعمل على زيادة في 

( ما يعني أن الحوافز 0.0.619( بلغت )2R( وما يؤكدها أن معامل التحديد )%68التنظيمي بنسبة )

تفسر) نسبة %61التنظيمية  أما  التنظيمي،  الصمت  مسببات  من  الحد  في  الحاصلة  التغيرات  من   )

 . مل لم تدخل في أنموذج الانحدار أو عوامل غير مسيطر عليها( المتبقية فترجع الى عوا 39%)

  ( الجدول  الصمت 7يبين  مسببات  من  الحدد  في  والاتصالات  المعلومات  تقانة  استعمال   )

المحسوبة )Fإذ بلغت قيمة )  التنظيمي، الجدولية، ما  42.124(  ( وهي أكبر بكثير جدا من قيمتها 

( تشير 0.633( البالغ )βة، فضلاً عنن قيمة معامل الميل )يؤشر إلى وجود تأثير ذو دلالة احصائي

الى ان زيادة استعمال تقانة المعلومات والاتصالات بمقدار وحدة واحدة سوف تعمل على زيادة في  

 ( بنسبة  التنظيمي  الصمت  مسببات  من  )%60الحد  التحديد  معامل  ان  يؤكدها  وما   )2R بلغت  )

ا 0.649) تقانة  استعمال  ان  يعني  ما  يفسر)(  الحاصلة  %64لمعلومات والاتصالات  التغيرات  ( من 

أما نسبة ) التنظيمي،  الحد من مسببات الصمت  لم تدخل في  %36في  المتبقية فترجع الى عوامل   )

 الانحدار المتعدد بالشكل الآتي:  وبذلك تكون معادلة  .أنموذج الانحدار أو عوامل غير مسيطر عليها

Y=1.588+0.71X+0.604X+0.746X+0.683X+0.633X 

 .( وفروعها2وهذا يثبت صحة الفرضية )
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 المحور الرابع: الاستنتاجات والتوصيات 

 :الاستنتاجات .اولاا 

من   .1 الحد  في  المعرفي  التشارك  يوفرها  التي  الفرص  اقتناص  في  المستشفى  ادارة  اهتمام  ضرورة 

ال  لغرض  المستشفى  ادارة  امكانيات  استثمار  من خلال  التنظيمي  الصمت  مسببات مسببات  من  حد 

 الصمت التنظيمي.

استطاع العاملون بالمستشفى من خلال دعم الادارة العليا تعزيز التشارك المعرفي للحد من مسببات  .2

 لذي ينعكس بدوره على تحسين مستوى الخدمات الصحية المقدمة للمرضى.ا و  التنظيمي،الصمت 

الارتباط ذو دلالة معنوية بين جميع  حققت أبعاد التشارك المعرفي جميعها بوصفها متغيرا توضيحيا  .3

 مسبات الصمت التنظيمي لغرض الحد من الصمت. 

مسببات  .4 الحد من  في  تقدما كبير  توضيحيا  متغيرا  بوصفها  المعرفي  التشارك  أبعاد  اظهرت جميع 

ولجميع المسببات خلال نتائج التأثير والذي ينعكس بدوره على القضاء شبه التام   التنظيمي،الصمت  

 مت مستقبلا.على الص

ا     :التوصيات .ثانيا

التنظيمي من اخلال  .1 الحد من مسببات الصمت  المعرفي في  التشارك  التي يوفرها  الفرص  اقتناص 

 استثمار امكانيات المستشفى لهذا الغرض.

العمل على تشجيع التشارك المعرفي في مختلف مجالات عمل المستشفى لغرض الحد من الصمت   .2

 التنظيمي في المستقبل. 

ورة اعطاء أهمية قصوى للحوافز المادية والمعنوية من قبل ادارة المستشفى لغرض حث جميع  ضر .3

 الكادر التمريضي على التشارك المعرفي.

المعرفة   .4 تبادل  تشجيع  خلال  من  المعرفي  التشارك  أبعاد  توظيف  المستشفى  ادارة  على  ينبغي 

  ،ل توفير شبكات الاتصال كافةالضمنية والصريحة وبالشكل الذي يعزز جودة الخدمة الصحية خلا

 بشكل أكبر بكثير مما هو عليه بالوقت الحالي. 
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