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التقليل  تبحث ىذه الدراسة عن: دور العدالة التنظيمية في التقليل من الصمت التنظيمي، حيث إنطلقت من الإشكالية: ىل للعدالة التنظيمية دور في :الدلخص
دور اللإجابة على ىذه الإشكالية تم وضع أىداف لتحقيقها كالتعرف على ل؟ و  البرلرة ومتابعة الديزانية لولاية الجلفة  من الصمت التنظيمي لدى العاملين بدديرية

تقليل من الصمت التنظيمي لدى العاملين، وتم الإعتماد على الدنهج الوصفي لقدرتو على وصف وبرديد دور الالذي تلعبو العدالة التنظيمية وجميع أبعادىا في 
ولجمع الدعطيات تم الإستعانة بأدوات جمع البيانات الدتاحة وىي: إستمارة  موظف 37دالة التنظيمية وأيضا تطبيق الدسح الشامل لمجتمع الدراسة والدقدربـ الع

 .الإستبيان كأداة أساسية وأيضا الدلاحظة كأداة مساعدة فقط، وتطبيق الأساليب الإحصائية
عدالة التعاملات تهتم بسلوك إدارة  ولشا سبق توصلت الدراسة إلذ وجود إلطفاض مستوى العدالة التوزيعية بالدؤسسة، وأن عدالة الإجراءات برققت نسبيا، أما 

 . ل الصمت والعكسالدؤسسة عند تعاملها مع الدوظفين، وإن للعدالة التنظيمية دور في التقليل من الصمت بالدؤسسة حيث كلما برققت العدالة ق
   الصمت التنظيمي،  العدالة التنظيمية الكلمات الدفتاحية:

 

 
ABSTRACT 

This study investigates: The role of organizational justice in reducing organizational silence, 

as it started from the problem: Does organizational justice have a role in reducing organizational 

silence among employees in the Directorate of .....? To answer this problem, objectives were set 

to achieve it, such as identifying the role played by organizational justice and all its dimensions in 

reducing organizational silence among employees. The descriptive approach was relied upon for 

its ability to describe and define the role of organizational justice, as well as applying a 

comprehensive survey of the study community estimated at 37 employees. To collect data, the 

available data collection tools were used, namely: the questionnaire as a basic tool, as well as 

observation as an auxiliary tool only, and applying statistical methods. From the above, the study 

concluded that there is a low level of distributive justice in the institution, and that procedural 

justice has been achieved relatively, while transactional justice is concerned with the behavior of 

the institution's management when dealing with employees, and that organizational justice has a 
role in reducing silence in the institution, as the more justice is achieved, the less silence and vice  
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تواجو مشاكل اليوم التحديات الكبيرة والناجمة عن التطور العلمي والتقني والسريع الذي شهده العالد. وعلى الرغم من 
تظل ىي الأكثر فائدة  أن ىذا التقدم ينعكس على الذيئات من خلال برديثها والاعتماد على التكنولوجيا، إلا أنها

ضمن ىذه الكيانات البشرية. إن الأشخاص ىم المحرك الإنتاجي والدافع لضو برقيق النجاح. ولذذا السبب، شهد 
الاىتمام الحديث اىتمامًا متزايدًا بالدوارد البشرية على مستوى الدؤسسات، حيث بات ينُظر إليو على أنو أكثر 

 استثمارات اختيارية.

من المجاىدين لاستقطاب الكفاءات ويشهدون، مع التًكيز على العوامل التي تدعم الأشخاص ومرغبهم وىناك العديد 
في العمل. الذدف من ذلك ىو بناء التوجهات الإلغابية لدى الدوظفين، من خلال احتًامهم، وحسن معاملتهم، وتطبيق 

ات الأساسية للعمل الوظيفي. ويعد تطبيق العدالة بين مبادئ العدالة والنزاىة والحياة داخل الدنظمة، والتي بسثل الدتطلب
العاملين برديًا لزوريًا لدواجهتو الدنظمات الدعاصرة؛ نظرًا لتنوع مواردىا البشرية واختلاف ثقافاتهم وخلفياتهم وإلذامهم 

 الإبداعي.

م كبير من أصحاب العمل. إنها تصُنف العدالة على أنها كأحد الدفاىيم الإدارية والأنشطة الجوىرية التي حظيت باىتما
تعددية ذات ألعية كبيرة ولذا تأثير عميق على وظائف الدؤسسة وأدائها، وتبرز ألعها في نزاىة التدابير والإجراءات الرامية 
إلذ التعاملات. والعديد من القضايا الناشئة عن تنظيم الاجتماعية تتطلب والتحليل، ويعود السبب في ذلك إلذ التأثير 

الحاسم الذي يتًكو العاملون بالعدالة أو غيابها في بيئة العمل. إن الشعور بغياب العدالة قد يؤدي إلذ اختلاف على 
النظم التنظيمية، بغض النظر عن قوة العوامل الإدارية الأخرى. وعلى العكس من ذلك، فإن الإحساس بالعدالة يؤدي 

لإدارة، وزيادة تهمهم بإمكانية الحصول على حقوقهم. ىذا إلذ برسين الأداء الوظيفي، وشهادة ثقة الدوظفين با
الاطمئنان إلذ السلوكيات الإلغابية ولغب علينا أن نتلقى من الدؤسسة. وفي الدقابل، يؤدي ذلك إلذ ظلم الدوظفين أو 

ي من الدوضوعات فنجد الصمت التنظيم التي تتأثر بقيم العدالة التنظيمية، عدم العدالة للعديد من النتائج والسلوكيات.
فالصمت في حد ذاتو دالة تكاملية من حيث عدم إسهام الدوظفين  ،التي تكتسي ألعية كبيرة في الحياة التنظيمية والإدارية
وتصرفهم كمنفذين للعمل بشكل آلر بعيدا عن الإبداع والإبتكار ،في الدؤسسة بإقتًاحاتهم وآرائهم فيما لؼص العمل

خرى، لأنو يبدو أالقرارات لشا يؤثر سلبا على الدؤسسة من جهة وعلى العاملين من جهة والحماسة والدشاركة في صنع 
والتعاون والثقة، ومنو جاءت ىذه الدراسة التي  ،كثر وضوحا في الدنظمات التي لا تتوفر فيها السبل الدثلى في الإنسجامأ

مت التنظيمي وىو ما إرتأت الدراسة تسليط تهدف إلذ كشف الدور الذي تلعبو العدالة التنظيمية في التقليل من الص
، قد تم إختيار ىذا  البرلرة ومتابعة الديزانية لولاية الجلفةالضوء عليو من خلال إجراء الدراسة الديدانية وذلك بدديرية 

باطا ومدى ألعيتو في سير الدؤسسات، ونظرا لإرتباط العدالة التنظيمية بالصمت التنظيمي إرت توالدوضوع نظرا لحساسي
 -العدالة الإجرائية –دور الذي تلعبو العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاث )العدالة التوزيعيةالوعليو سنتعرف على  ،مباشرا

تقليل من الصمت التنظيمي للعاملين، وىذا الأخير أصبح حتمية لا لؽكن بذاىلها لدا لو من أثر الالعدالة التعاملية( في 



  دور العدالة التنظيمية في التقليل من الصمت التنظيمي 
 جاب الله سعد عرابي 

 

 

141 

التي وىذا إنطلاقا من الإشكالية  البرلرة ومتابعة الديزانية لولاية الجلفة،العاملين بدديرية فراد الأعلى الدؤسسة وعلى 
 مفادىا: 

 إشكالية البحث: 1
تقليل من الصمت التنظيمي لدى العاملين بدديرية البرلرة ومتابعة الديزانية لولاية الىل للعدالة التنظيمية دور في 

  ؟ الجلفة
 أسئلة البحث: 2.1

 تتمثل في :التي فرعية اللتساؤلات لتفرع نومن التساؤل الرئيسي       
 تقليل من الصمت التنظيمي لدى العاملين ؟ال* ىل للعدالة التوزيعية دور في    

 تقليل من الصمت التنظيمي لدى العاملين ؟ال* ىل للعدالة الإجرائية دور في    

 الصمت التنظيمي لدى العاملين ؟تقليل من ال* ىل للعدالة التعاملية دور في    

 فرضيات البحث : 3.1

 .تقليل من الصمت التنظيمي لدى العاملين ال* للعدالة التوزيعية دور في    

 .تقليل من الصمت التنظيمي لدى العاملين ال* للعدالة الإجرائية دور في    

 .تقليل من الصمت التنظيمي لدى العاملين ال* للعدالة التعاملية دور في    

نظرًا لأن الدنشأ الأصلي والمحوري للعدالة أصبح طبيعيًا، فقد شهد ىذا الدفهوم جهودًا مكثفة مدروسة في استيعاب      
مثل علم الاجتماع التنظيمي وإدارة الدوارد البشرية، وبرديدًا ضمن دراسات السلوك التنظيمي. القضاء على القضايا 

 المحددة رسميًا للسلوك داخل الدنظمات؛ بسبب لارتباطها الوثيق من التعامل معها.

وبالتالر، لؽكن تعريف العدالة بأنها: "مدى إرساء النزاىة والدساواة في برديد الالتزامات والحقوق التي تتحكم فيها بين 
عملهم، لشا يبني الثقة فيكون حسب رأيهم  الدوظفين والدؤسسة". ويدرك ىذا الدسالعون الدسالعون بواجبهم بذاه مكان

بين الطرفين. إن ىذا التعريف يسلط الضوء على فكرة الشراكة والنزاىة في التدابير والحقوق، ويركز أيضًا على جوىر 
 (2006،21)سلطان،  الالتزامات الدتبادلة.

بيئة العمل، والتي تشمل مقارنة  ولؽكن تعريف العدالة بالتالر: تصورات الدوظفين عن مدى النزاىة والتكامل في
الأشخاص مع عيوبهم واختلالاتهم. ىذه التصورات، سواء كانت وثيقة الصلة بالفرد بالدؤسسة أو بالدسؤول الدباشر، فهي 

ويستند ىذا التعريف إلذ اعتبار  (61 ،2018)العربي،   في العمل.بشكل مباشر ونهائي إلذ مدى قبولذم وسلوكياتهم 
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إنصافهم الذي يتلقون مقارنتهم بزملائهم، وىو ما ينعكس مباشرة على ابذاىاتهم ويتصرفون داخل لزيط  الدوظفين لددى
 العمل.

بالرغم من أن القانون وجد مفهومًا إداريًا شاملًا لأنواع لستلفة من الدؤسسات، وإمكانية النظر إليو كـمفهوم ذي بعد 
بعاد. وفي ىذا السياق، توزعت الدراسات التي رفعت العدالة بين واحد، ولذلك وألعيتو تلتزمان معو مفهوم متعدد الأ

 سكانها:

اللجنة الأولذ: اعتبرتها تتألف من النقاط الرئيسية التالية: عدالة التوزيع وتوازن العدالة. وقد رأى البعض أن عدالة 
 التعامل مع جزء منها مكملة لعدة تدابير.

 ستتضمن ثلاثة مبادئ من العدالة: العدالة التوزيعية، العدالة القضائية، والعدالة التعاملية.اللجنة الثانية: ترى العدالة أنها 

 العدالة التوزيعية : –أ/

ركزت على العدالة التوزيعية  التنظيمية العدالةم أغلب الدراسات حول 1960 – 1970خلال الفتًة ما بين      
على أنها: " تتعلق بعدالة توزيع الدكافآت، وبأنها  Ademال ، فقد عرفها الدتعلقة بعدالة العوائد التي لػصل عليها العم

 تتضح من خلال إدراك العمال بأن العوائد التي لػصلون عليها عادلة " .

يعرف سامر البشابشة المحكمة القضائية بأنو: "مدى الإحساس الدتكون لدى الأشخاص العاملين بإنصاف الدقابل     
الذي يتلقونو من". ترتبط التوزيعات بشكل أساسي بالحصيلة أو الدكافآت التي لغنيها الفرد من الدادي وغير الدادي 

العمل، مثل التجارة والتًقيات. وىو يرأس ىذا النوع من العدالة بين الدنظمات عندما يشعر الدوظف بذلك الذي نالو 
 من الجهد الذي يبذلو، وذلك من خلال التنافس مع جهود الآخرين.

 زيعات التوزيعية وفقا لـ جرينبرجالتو 

 ترى جرينبرج أن توزيعات التوزيعات تشمل لزورين رئيسيين لعا:

 الدبدأ الدادي )الجانب الدادي(: يشير إلذ حجم ولزتوى العوالد الدلموسة التي ينمو عليها الفرد.

و بذاه الفرد الذي يقتصر على المحور الاجتماعي )الجانب الاجتماعي(: يتعلق بالتعامل الشخصي والذي يوضح ابذاى
 (   34-2013،33،)الخزاعيائدذلك العو 

 العدالة الإجرائية : –ب/

بأنها  وتعرف ،العمل مكان في القرارات ابزاذ في الدستخدمة والسياسات الإجراءات عن الددركة العدالة تعبر عن     
 التنظيمية . الدخرجات برديد في تستخدم التي التنظيمية الإجراءات عدالة إزاء العاملين لدى الدتولدة الشعور درجة
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 وىناك من عرف العدالة الإجرائية في ضوء لرموعة من الدكونات ىي : 

 دقة  وصحة الإجراءات .     -ثبات الإجراءات .       -
 عدم التحيز . -واقعية الإجراءات .      -
  :لعا جانبين على تشمل الإجرائية العدالة أن Greenberg  ويلاحظ   

 برديد الأداء، تقييم إجراءات :مثل الدنظمة داخل للعدالة الرسمية الإجراءات عن ويعبر :(الذيكلي) الدادي الجانب
 .الخ... والتًقية  النقل الأجور،

 وقد، القرارات إبزاذ بكيفية إخبارىم طريق عن وذلك للعاملين القرارات متخذي إحتًام عن يعبرو  الإجتماعي: الجانب
 .بعد فيما ذكره سيرد كما التعاملات عدالة الجانب ىذا تسمية تم

 العدالة التعاملية : -ج/

يتم تعريف العدالة بالتعامل معها بشكل طبيعي: مستوى التعرف على الدوظفين لإنصاف الأشخاص الذين يتلقونهم 
التدابير. وتتجلى ىذه العدالة في تعامل عند التطبيق الرسمي لذم، ويقصدون ذلك دولز الوافية بأسباب تطبيق تلك 

 الرئيس مع الدرؤوسين بأدب جماعي، وإرساء الثقة والشفافية الأخرى، إضافة إلذ الاىتمام الدسؤول بدصالح الدوظف.
 فعدالة التعاملات تتضمن جانبين :  (41، 2008، عمر محمد در)

 معاملة الأفراد بواسطة الرؤساء . -
 إلذ الأفراد الذين يتأثرون بها . تقديم شرح مناسب للقرارات -

 : لعا مكونين على برتوي التعامل عدالة وإن  

 مبادئ العدالة التعاملية
 تفصيل القضايا التعاملية مع جزء من القطع الرئيسية:

 
الشخصية الصغيرة: تشُير إلذ لا يوجد مكان للرؤساء الرئيسيين بإنصاف، الاعتًاف، وأدب. ولغب على الرؤساء أن  -أ

 يأخذوا في الاعتبار آراء وكرامة العاملين في كل موظفيهم.
 

التفسيرات )أو القاطعة الاجتماعية(: تتطلب من الذيئة ابزاذ البيانات اللازمة والدقيقة التي تتطلب التوضيح  -ب
 مناسب للبعض.والتدابير الإدارية. يصبح ىذا الأمر مهمًا عند توزيع الجوائز أو الأشياء أو الدخرجين وقد يصبح غير 

 
 برديد العدالة التعاملية
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تبرز ألعية الشخصية التي تعمل لصالح الدوظفين أثناء تطبيق الإجراءات الوقائية عليهم، لعكس القضايا القضائية. وحدد 
 الدوظفون بعدالة التعاملات مع أربعة لزددين رئيسيين:

 
 الدتخذة.وضوحات لزددة القرار: مدى وجود سبب منطقي وواضحة للقرارات 

 
 نزاىة وصراحة صاحب السلطة: مدى إخلاص الدسؤول وشفافيتو وظهوره في استخدام الخداع في تعاملو مع الدوظفين.

 
 لغب أن يتحمل الدسؤولية: متى ينتظر الشخص الدسؤول باحتًامو وتقديرىم.

 
 الأفراد.بالباقة في التعامل: مدى التزامو بالدسؤولية الإدارية والتهذيب في تعاملاتو مع 

 
 خلاصة العدالة

في الدؤبسر، لؽكن تلخيص تركيز كل ما بعد العدالة على النحو التالر: توزيع التوزيعات الأترونية بـالنتائج أو 
الدخرجات، فيما يتعلق بالعدالة في التدابير أو التدابير الدتخذة، في حين أن عدالة التعامل مع تركيزىا لضو بزصيص 

 الشخصية الدقدمة.
 

 افة لدا سبق، تضمنت العدالة لرموعة من الأساسيات التي من ألعها:إض
 

وتشمل الدشاركة )الدساواة(: يقضي ىذا الظل بضمان تكافؤ الفرص الدتاحة على الحوافز، وساعات العمل، إضافة إلذ 
 واجبات الوظيفة بين جميع الأشخاص داخل الدؤسسة.

 
 لاستقامة، النزاىة، الأمانة، الإخلاص، والصدق في التعاملات.وذىب القيمي )الأخلاقي(: رفض في بذسيد قيم ا

 
وتشمل شاملة والتصويب )الدقة والتصحيح(: بزصص في العمل أن بُذري جميع الإجراءات والقرارات الدتخذة على 

 بيانات لزددة ودقيقة. كما تم الاتفاق على إمكانية مراجعة وتصحيح ىذه الدقة في حال اكتشاف أي خطأ.
 

ل الاستحقاق والإنصاف )الالتزام(: يعني تطبيق العدالة في التفضيل ومنح الدكافآت الدستحقة على وجو يشم
 الخصوص، وِفِقًا واللوائح الدعتمدة.

 
الاشتًاك في الدشاركة )الدشاركة(: يقتضي ىذا ويشتمل على كافة الدشاركين في العمل في عمليات البناء، وابزاذ، 

 (2008،21، عمر محمد در) والدقة.
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 أو الأفراد بعض بدصالح الدنظمة عن الصادرة القرارات أو الأفعال تضر عندما التنظيمية العدالة ألعية تبلورتو      
، وىذا ما العاملين لدى الظلم مشاعر زادت كلما التنظيمية العدالة عدم تأثير يتعاظم حيث بالدنظمة، العامة الجماعات

 بعض على تأثيرىا حيث من التنظيمية العدالة أبعاد من بعد أي توافر عدم خطورة الدراسات من العديد عليو أكدت
 : التالر النحو على التنظيمية، وذلك الدتغيرات

 يسبب قد البعد لذذا العاملين مدركات إلطفاض أن إلذ الدراسات توصلت فقد :التوزيعية  العدالة لبعد بالنسبة - أ
 ل: مث السلبية النتائج من العديد
 الأجر عن الرضا إلطفاض . 
 التنظيمي الولاءي، و الوظيف الأداء كمية لطفاضإ . 
 العمل  زملاء بين التعاون ونقص العمل جودة لطفاضإ. 
  الدواطنة التنظيمية  سلوكيات لشارسة ضعف. 

 من بالعديد ترتبط العادلة غير الرسمية الإجراءات أن إلذ الدراسات توصلت :الإجراءات عدالة لبعد بالنسبة - ب
 مثل :  السلبيةالنتائج 
 للمنظمة الكلي التقييم لطفاضإ . 

 التنظيمي .  والإلتزام الوظيفي الرضا نقص 

 والرؤساء بالزملاء الثقة فقدان . 
 (2003،159،)لزمود  .  الدوظفين إختيار عملية سوء - ت

 من العديد يسبب أن لؽكن التعاملات عدالة لبعد العاملين مدركات لطفاضإ إن : التعاملات عدالة لبعد بالنسبة - ث
العاملين،  بين التنظيمي الصراع ونشأة الوظيفية، الضغوط وزيادة العمل، لتًك زيادة النزوعل : مث السلبية النتائج
 قبل من لذا منطقية تفسيرات تقديم عند العاملين من أفضل بشكل إستقبالذا يتم الدناسبة غير التوزيعات حيث

 . الدنظمة 

 ،لصد شعور العاملين بها أو بعدمها في مكان العمل التنظيمية العدالة لدوضوع الدتزايدة للألعية ونظرا أعلاه ولشا سبق    
إذ أن إحساس ، والذي قد يؤدي إلذ تراجع بدستويات الأداء التنظيمي مهما بلغت قوة سائر عناصر العملية الإدارية

حجب وصمت عن تقييمات سلوكية فاعلة لظروف الدنظمة عن الأشخاص  العاملين بعدم العدالة لؼلق جو من
القادرين على إحداث تغيير بالظروف، فيعد الصمت التنظيمي بأنو العمل ضد النتائج التنظيمية الدطلوبة بالدنظمة، 

أن جماعية حيث لػجب العمال آرائهم وإىتماماتهم بشا: " بأنو ظاىرة   Millikenو  Morrisonفعرفو كل من 
 مشاكل منظمية لزتملة نتيجة الإعتقاد أن أرائهم ليست ذات قيمة في منظمتهم وخوفهم من النتائج السلبية ".
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أو ، بأنو: ميل العمال في الدنظمات إلذ بذنب تقديم الدعلومات أو الإقتًاحات لرؤسائهم عبير الفاعوريوعرفتو     
، ومنو نستنتج  أو أي نتائج غير مرضية قد تتًتب على ذلك ،بزوفا من أي ردود فعل سلبية، الإخبار عن الدشكلات

 أن للصمت التنظيمي أسباب التي لؽكن أن تؤثر على قرار العاملين، فمن أىم ىذه الأسباب لصد:

 إن كل من :الأسباب التنظيمية :  - أ
 يوضح مراكز  : يعتبر الإطار العام الذي يشكل العناصر التنظيمية الدكونة للمنظمة والذيالذيكل التنظيمي

وخطوط السلطة في البناء التنظيمي والعلاقات بين الأفراد، وقد يكون ىذا الذيكل مرنا يستجيب للمتغيرات 
والظروف التي تستجد بالدنظمة أو يكون جامدا ويعكس ىيكل الدنظمة من ثقافتها التي تؤثر في بلورة الصمت 

 التنظيمي .
 فسي الدريح من الأسباب الدؤدية إلذ ضعف الإتصال بين الأفراد : يعد عدم  وجود الجو النالدناخ التنظيمي

وتطور سوء الفهم وفقدان التعاون في العمل الجماعي فيتبلور الصمت والذي قد ينتج عنو عواقب ، والجماعات
 تؤثر في العمل ككل وفي الإلصازات أيضا .

 لزفوف ذلك بأن لإعتقادىم اكلهمأفكارىم ومش بذكر الدنظمة داخل الأشخاص يتجنب: العدالة التنظيمية 
 من خوفا وكذلك الدشاكل لؼلقون بأنهم الآخرين لذم ينظر أن خشية أفكارىم شرح عدم يفضلون لذا بالدخاطر،

)عبود و .الإدارة  قبل من الدعاملة سوءإلذ  التعرض ووالدكافآت أ التًقية كـــ : فقدان العدالة برقيق عدم
 (2016،140،ظفر

 خرى كـــ : عدم الكفاءة التنظيمية ، تقييد العاملين بالأدوار الدرسومة وعدم الخروج منها.أىناك أسباب تنظيمية 

 عدد الأسباب الدهمة الدؤدية للصمت التنظيمي والتي لؽكن إجمالذا فيما يلي :تتالأسباب الإدارية :   - ب
 . ولا تثق في القيادات:1

سببًا جذريًا للأشخاص إلذ العزلة الاختيارية، والأطفال من أن الدشاركين في التعبير  لذلك السبب الشك في نزاىة الددراء
 عن آرائهم لتعرضهم للخطر أو سوء تفسير مشاركينهم ومعلوماتهم.

 
 . لشارسة الفكر الجماعي ) ىيمنة الجمعة(:2

مرحب بهم أو مرفوضين  يتجنب الأشخاص الأشخاص ويلجؤون الشؤون إلذ الصمت عندما يلجأون إلذ آرائهم غير
من المجموعة السابقة. وقد تسببت خطط ىذه الدقتًحات في عزلذم اجتماعيًا أو تعريضهم للسخرية الخفيفية من ما تبقى 

 من الزملاء.
 

 . ضوابط التنسيق بين الدوظفين والإدارة:3
قررت دراسة الدشكلات الصرلػة قد لا تسمح بهيكل وىيكل لستلف للتعبير عن الدشكلات التي تواجهها. فالإدارة قد 

على أنها تسيطر على ىدّام قررت من والاعتقاد بالاحتًام بذاه الأشخاص. لذلك، يلتزم التزام الصمت؛ جميعهم يقومون 
 بأضرار عليهم ويضرون بأماكنهم.
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 . السلبيات والخبرات التجارية السابقة:4

اشرة، بل يتأثرون أيضًا بنتائج المحادثات والتجارب التي لا لؼتار العاملون الصمت نتيجة لتجارتهم الشخصية الدب
يرويها لذم زملهم. لصد أن الأشخاص الدتأثرين بهذه الإضافات يثيرون إثارة الدشاكل أو يناقشونها مع نظرائهم 
 مباشرة، على الرغم من إدراكهم لألعيةىا بشكل جيد. ويفضل ىذه الأشياء التي لؽكن أن لا يؤخذ بها، لشا يؤدي

 (2010،84،)الكساسة و الفاعوري إلذ خلق خلافات معها.
 نقص مهارات الإتصال : وتعني إلطفاض إنسداد الإتصال الرسمية وغير الرسمية بين الإدارة والعاملين .

 من أىم ىذه الأسباب لصد : الأسباب الفردية : - ت
 عمل وإعتقادهال داخل العزلة من الخوف ىو التنظيمية الدشاكل بذاهإ الأفراد لصمت الرئيسي السبب إن : العزلة

حيث تعني إنفصال الدوظف عن عملو كما  )أخرى مشاكل يسبب سوف الدنظمة داخل الدشاكل عن عبر إذا) بأنو
لو كان شيئا آخر بحيث يكون منفصلا بساما عنو ومتحديا لو ، وبالتالر غير قادر على برقيق ذاتو في العمل ، 

 وتنمية طاقتو البدنية و الفكرية بحرية .
وظف بالخوف من سباب التي تزيد درجة الصمت التنظيمي ىو شعور الدالأ: من  الخوف من ردود الفعل السلبية

ردود الفعل الددراء السلبية ، إذ يشير مفهوم خوف الدوظف إلذ شعوره بالخوف من تلقي عقوبات وحجب 
الدكافآت بشكل مباشر أو غير مباشر من قبل مديره إذا أبدى رأيا لسالفا أو تكلم عن وجهات نظر مضرة بصلحة 

 (2016،175،)يوسفالدنظمة .
منها : الخوف من فقدان الوظيفة، التوبيخ من الإدارة ، الإحراج، لذلك يفضل الصمت  خرىأىناك أسباب فردية      

 عند الدوظفين .

 من متزايد  مستوى مايسبب وغالبا بالدنظمات جدا مضرا العاملين صمت نأومن الأسباب السابقة اعلاه لصد     
 قد الوقت مرور ومع . للمنظمة الإجمالر بالعمل يضر لشا بها مرغوب غير سلوكيات شكل على رهيظ والذي الرضا عدم

الصمت  تأثير من إلذ نوعين ومنو نشير  لعملبا إلذ الجودة الإفتقار تسبب والتي اللامبالاة ظاىرة بروز الصمت يتسبب
: 

 أولا: الآثار التنظيمية للصمت التنظيمي :

لشا يؤدي إلذ تفصيل حالات الاستياء بين لُػدث الإخفاء التنظيمي للأضرار، ومن ضمنها جميع أعضاء الدنظمة، 
العاملين. ىذا الاستياء يتجسد في السلوكيات السيئة غير الدرغوبة، مثل مرضى السكر الغيابي وتكرار العمل. ونظرًا لأن 
فعالية الاتصالات ىي أساس لصاح الدؤسسات، فإن تأثير الاعتماد التنظيمي يشل شبكة الاتصالات الداخلية، لشا 

لضرر بالوظائف الدنظمة الشاملة. كما أن كتم الأصوات لؼنق الإبداع بشكل جميل، وقد مدفوع الأجر يلحق ا
للاستمرار في تنفيذ مشروعات متميزة بزرج منها في النهاية وخدمات متدنية الجودة، وقد يؤدي أيضًا إلذ انعكاس الروح 

 الدعنوية للرقصلين.
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نظيمي بشكل مثالر للموظفين غير مكتًثين لا يبالون بدؤسساتهم أو بدهامهم قد يؤدي ذلك إلذ التسبب في التنظيم الت
الوظيفية. ىذه الدستويات اللامبالاة تؤدي إلذ تزايد في الأداء الكلي للمؤسسة، الأمر الذي قد ينجم عنو لظو ىائل. 

اجة إلذ أي أخطاء أو قصور في إضافة إلذ ذلك، يقتصر الحظر في عدم وجود الدشاركة في العمل، ولؽنع الدوظفين من الح
 عملونو، لشا لؼلق مفرغة ومستمرة من كتمان الدوظفين لآراءىم.

 ثانيا: آثار الصمت التنظيمي على العاملين :

ويتًتب على ذلك داخل الدؤسسة النتائج والعديد من تأخير الدوظفين. فالدوظفون الذين لديهم أنفسهم يعانون من 
ىم في الواقع إنتاج ىذا الصمت التنظيمي. إن الشعور باللامبالاة قد لػتاج إلذ العناية  اللامبالاة أو عدم الاكتًاث

الشخصية إلذ كـمجرد أدوات غير مهمة ضمن آلة العمل. ومن المحتمل أن تتفاقم ىذه الحالة لتتسبب في الإحباط 
 (2016،64،)عبود و ظفر النفسي وقد تصل إلذ حالة صحية سيئة للغاية.

واضح على الآثار الدتًتبة على الصمت التنظيمي على الأشخاص، حيث أشار البعض إلذ أن لو تأثيراً ىناك دليل 
مباشراً على الرفاه الشخصي، لشا يرفع من مستوى القلق والقلق لديهم ويدفعهم لضو الشعور بالذنب. وسرعان ما لصد 

غيير إلغابي. وعلى الرغم من أنو من الشائع أنفسنا مضطرين إلذ التعامل مع نفسية وصعوبة في احتمال حدوث أي ت
 حدوث خطأ تنظيمي في الدؤسسة فقط، إلا أن الحقيقة ىي خطأ كلا الطرفين: الدنظمين على حد سواء.

 لخص موريسون )موريسون( تأثيرات الصمت التنظيمي في النقاط التالية:

 الدؤسسة.الجودة القرار: تعديل وديناميكية العمليات التشجيعية داخل 

 نتائج التنوع الدعلوماتي: خسارة الددخلات الدتنوعة والدختلفة التي تغذي التفكير التفكير.

 نقص برليل العناصر: غياب القوى اللازمة للأفكار، لشا يؤدي إلذ خيارات لزدودة في الوصول إلذ نتائج عالية الجودة.

 التنظيمي.تعليم لزلي: تطور الإعاقة واكتساب الدعرفة على الدستوى 

 التغذية الراجعة للحظر: توقف مؤقتًا، الأمر الذي يعيق اكتشاف سبب وتصحيحها.تضاؤل 

 (2012،91،)صالح. ارتفاع الخطورة: زيادة احتمالية حدوثها أو عدم ظهورىا لزليا.

ولشا سبق لؽكن القول بأن ظاىرة الصمت التنظيمي ذات تأثيرات خطيرة في الدنظمات الحالية وخاصة في ظل     
تزايدة التعقيد بتزايد وتنوع الدتغيرات التنظيمية والبيئية والتي تتطلب تضافر الجهود بين الفئات التنظيمية كافة مالظروف 

 ها .للعمل سوية لتحقيق أىداف الدنظمات والعاملين في
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 ومن خلال أعلاه لصد أنو لؽكن مواجهة الصمت التنظيمي من خلال :      

 . تطوير سلوك الدوظفون في بيئة العمل  
 . رفع الدعنويات و زيادة الرضا الوظيفي لدى العاملين  
 . تقليل مستوى مقاومة التغيير في بيئة العمل  
  والدنظمة، بحيث يصبح الإتصال صمام أمان للإدارة من فتح قنوات إتصال جديدة و ذات إبذاىين بين الدوظف

 خلال إتاحة الفرصة للموظف لحل الدشكلات في بيئة العمل .
 . التحفيز الذاتي للموظفين في طرح الأفكار الجيدة و الإبداعية 
 ار الحلول الطاقات الذىنية والقدرات الإبداعية للموظفين لطرح الأفكار الجديدة وإبتك نخلق ثقافة من شأنها شح

 الإبداعية للمشكلات بإستغلال الدوارد الدتاحة للمنظمة .
 . الإىتمام بتحسين الكفاءة  ورفع الإنتاجية للفرد و الدنظمة 
 . تقليل الإزدواجية في إلصاز العمل من خلال إعتماد مبدأ اللامركزية وتفويض الصلاحيات 
 . (2016،91،منقار و وادي)بو تشجيع روح العمل الجماعي بين الرؤساء و الدرؤوسين 

 أهمية الدراسة :4.1

للعدالة التنظيمية دور في التقليل من الصمت التـــنظيمي،  حيث ان التنظيمي الإجتماع بعلم بالغة ألعية ذوالدوضوع      
الدواضيع الذامة ال التنظيمي، وأنو من المجالعلمية والتي تتمثل في زيادة الدعلومات والدعارف في ناحية الوىذا واضح من 

التي تلفت إنتباه الباحثين والدسؤولين والدتخصصين لدراسة وبرليل أبعاده، ولؽكن القول بأنها دراسة علمية بدجال العلوم 
 الإنسانية والإجتماعية حيث تستمد ألعيتها من إرتكازىا على العينة التي بذرى عليها الدراسة.

إلذ كشف دور وألعية العدالة التنظيمية في التقليل من الصمت التنيظيمي، لشا أما الألعية العملية فتستند دراستنا     
يساعد الددير والدشرفين في الدؤسسة على الوقوف عن كثب على نقاط الضعف وأسباب الصمت التنظيمي بشكل 

ا تعزيز الجوانب علمي بناء، كما أنهم يستطعون أن يوظفوا نتائج ىذه الدراسة بتقديم عدد من التوصيات التي من شأنه
الإلغابية بتبني طرق وأساليب تنظيمية التي تساعد الدؤسسات على برقيق العدالة التنظيمية والتقليل من الصمت 

 التنظيمي من خلال تنمية شعورىم بالإنتماء والدشاركة وتبني مبادئ العدالة التنظيمية .

 الإجراءات الدنهجية :.  2

الدراسة  لرتمع من معطيات على الحصول بهدف الوصفي في دراستنا الدنهج : إعتمدنا علىمنهج الدراسة .1.2
 الإشكالية بناء خطوات (بالطرق الإحصائية( ، والكيفية وحسابها البيانات (الكمية الأدوات لرموعة :والذي يعرف بأنو

 بين العلاقات طبيعة معينة وبرديد ظاىرة خصائص وبرديد وصف على الباحث تساعد التي والدتغيرات( والفرضيات
 في والوصول ،)النتائج كيفيا )برليل و تفسير ، أو)الإحصائية بالطرق العلاقة كميا )حساب برديدا وعناصرىا متغيراتها

 (2012،23،)جبابرةتعميمات " . إلذ الدطاف نهاية
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تم عرض  الديزانية لولاية الجلفة ،البرلرة ومتابعة  تواصل مع مكتب الوسائل والتكوين بدديريةال: بعد عينة الدراسة .2.2
عليهم موضوع الدراسة وشرح أىدافها، تم تزويدنا بالدعلومات التي سنعتمد عليها بدراستنا، وحسب ىذا الأخير يقدر 

تنفيذ  عون ، موظفين  08بركم :  ، عون موظف  22إطارات :   :يلي كما موظف موزعين 37لرموع الدوظفين بـ ـ
الدسح  أسلوب ، وعليو إستخدمناموظف  37من يتكون الدراسة ىذه في البحث مجتمعموظفين، وعليو ف 07 :

 البحث لرتمع جميع الوحدات، وذلك كون من الددروسة الظاىرة جوانب حول شاملة معلومات بذمع الشامل، حيث
 أداء عمرة، وموظف في 01 موظفون في عطلة سنوية،   03وجود:  صادفنا الديدانية للدراسة إجرائنا لزدود، وعند

 إستمارة . 32إستيداع، فعليو قمنا بتوزيع  موظفة في حالة01

 ت الدراسة في الفتًة الدمتدة من أواخر شهر أفريل إلذ غاية أواخر شهر ماي .يأجر  :الحدود الزمانية للدراسة .3.2

إعتمدنا على إستمارة الإستبيان كأداة رئيسية لجمع :الدراسة  ىاتو في الدستخدمة الأدوات ومن :أدوات الدراسة .4.2
البيانات وحاولنا أن نربط أسئلتنا بإشكالية دراستنا وذلك أن الشرط الأول للسؤال الجيد ىو إرتباطو الوثيق بدشكلة 

وتراوحت أسئلتها مابين أسئلة مغلقة وإختيارية، وقسمت على  سؤال 29الدراسة، ومنو تشكلت إستمارة دراستنا من 
 لزاور كما موضح على لضو التالر : ثلاث

)الجنس، السن، الحالة الإجتماعية، الدستوى التعليمي، سنوات الخبرة في العمل،  الشخصية البيانات :المحورالأول
 الدنصب الوظيفي( 

 سؤال . 18 على وإحتوى ،ر العدالة التنظيميةبدحو  الدتعلقة الأسئلة تضمن:  المحور الثاني

 . أسئلة 05 على وإحتوى ،بدحور الصمت التنظيمي الدتعلقة الأسئلة تضمن : المحور الثالث

لذلك إستخدمنا الدلاحظة كأداة مساعدة فقط ، وذلك من أجل دعم القراءة السوسيولوجية فقط، وبالإضافة   
تأكد من صحة لومراجعتها وتدقيقها ل قمنا بفرزىا من ميدان الدراسة البيانات جمع عملية الإنتهاء من بعد   وللإشارة

البسيطة، بحساب  التكرار في جداول إجاباتهم ترجمة ثموتفريغها يدويا في جدول التفريغ،  الإجابات، فقمنا بتًميزىا
 .الدئوية  والنسب التكرارات

 عرض النتائج :.3

 :لزور العدالة التنظيمية  تفسير نتائج  -أ 

 :تفسير نتائج بيانات العدالة التوزيعية -/  01

من الدبحوثين أن الراتب الشهري الذي يتحصلون عليو لا يكفي وىذا ناتج على  %  46.875كشفت نسبة    
تناسب رواتبهم مع الجهد الدبذول وذلك تلا  %71.875 في حين لصد نسبة  ،غلاء الدعيشة والطفاض القدرة الشرائية
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يعود إلذ أن الدؤسسة ألعلت أحد أىم الحوافز التي تساعد الدؤسسة على المحافظة على عمالذا وتعويضهم على المجهودات 
ن الحوافز من الدبحوثين الذين يروا بأ %56.25إذ تبين كذلك نسبة  ،والأفكار التي يبذلونها ويقدمونها للمؤسسة

 توزع حسب الإستحقاق وذلك راجع لعدم الأخذ بحالة )ظروف( الدوظف وأيضا عدم النزاىة الإدارية لشا يشير الدادية لا
تسير الإداري في عملية توزيع الحوافز الدادية حسب اللوجود مؤشر مهم وىو المحسوبية والذي يعكس سوء 

ثلة كغيرىا من الدؤسسات الاخرى وذلك وكذلك لصد أن أحيانا ما تقدم الدؤسسة الددروسة حوافز لشا،الإستحقاق
توزع بشكل  ةأما فيما لؼص توزيع الإمتيازات فهذه الأخير  ،لإنتمائها لقطاع الوظيف العمومي وىذا الاخير حوافزه قليلة

عادل وىذا يدل على أن الدؤسسة أعطت ألعية للإمتيازات من حيث تعويض العمال على أفكارىم وإبداعهم من أجل 
من الدبحوثين ترى ان العدالة غائبة فيما لؼص ىذه  % 59.37وفي علمية إستحقاق التًقية لصد  ،بذل جهد إضافي

العملية وذلك لأن التًقية لغب أن تكون خاضعة لدقاييس الخبرة والكفاءة لا للمحسوبية والإعتبارات الشخصية لكن 
خل العمل جعل العدالة في عملية إستحقاق التحيز لبعض العمال وسوء تسير الإداري في الدؤسسة وإلعال الواجب دا

 التًقية غائبة . 

وذلك ، بعد مناقشة وبرليل نتائج بيانات عدالة التوزيعية التي تشير إلذ إلطفاض في مستوى عدالة التوزيعية بالدؤسسة    
ى شكل لأن عدالة التوزيعات تعكس شعور الدوظفون بالعدالة بخصوص ما لػصلون عليو من لسرجات قد تكون عل

 ،فالدوظفون لا يركزون فقط على كمية الدخرجات التي يستفيدون منها ،أجور وترقية وحوافز مقابل جهودىم في العمل
 بل يهتمون كذلك بعدالة ىذه الدخرجات . 

 وأن إلطفاض في مستوى العدالة التوزيعية بسبب العديد من النتائج السلبية مثل إلطفاض كمية الأداء الوظيفي ونقص    
 وخلق سلوك الصمت التنظيمي داخل الدؤسسة .، وضعف الإلتزام ،في جودة الأداء وإنعدام التعاون بين الزملاء العمل

 :تفسير نتائج بيانات العدالة الإجراءات  -/  02

وجود عدالة في إجراءات التًقية الدتبعة في الدؤسسة وىذا ما يؤكد أن فرص التًقية في  %71.875كشفت نسبة     
العمل من الأىداف التي يرغب العمال في برقيقها لأنها توفر لو إضافة إمتيازات سواءا مادية أو إجتماعية أو نفسية 

في حين جاءت  ،ر على نفسيتو وسلوكو وعملوولكن إذا وجد العامل أن التًقية تتم وفقا لدبدأ المحسوبية فذلك سوف يؤث
أن الإدارة تعمل في برديد مستحقي الدكافآت بشكل عادل لشا يؤكد على وجود عدالة الإجراءات %59.375 نسبة 

وقد صرح جل الدبحوثين على أن الدعايير التي يتم على  ،وأيضا العمل الإضافي سبب في برديد مستحقي الدكافآت
وذلك لحرص الدسؤول على روح  %53.125الوظيفي ىي التعاون بين الزملاء وذلك بنسبة  أساسها تقييم الأداء

التعاون بين الدوظفين وىذا ما تم ملاحظتو عند قيامنا بالدراسة الديدانية فإننا لاحظنا أن العامل يأخذ مكان زميلو في 
نوع من أنواع التعاون لغعل الفريق  العمل في حالة غيابو وذلك لدساعدتو، ولكي لا تبقى الأعمال متأخرة وىذا

يقرون بأن نفس الإجراءات تستخدم في  %56.25في حين كشفت نسبة  ،متماسكا ويعمل لأجل ىدف واحد
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تقييم أداء العاملين الذين ىم من نفس الدستوى الوظيفي ما يدل على أنو كلما أحس العامل بإستخدام نفس 
وكذلك  ،كلما أحس العامل بعدالة الإجراءات،ىم من نفس الدستوى الوظيفي الإجراءات في تقييم أداء العاملين الذين 

من الدبحوثين تؤكد أن أحيانا ما تتاح إمكانية الطعن في القرارات حيث أن الدسؤول في  %59.375لصد نسبة 
 اضحة . قدر الكافي من حرية العاملين بالطعن في القرارات حتى أن كانت خاطئة أو غير و لالدؤسسة لا يسمح با

ومن خلال ىذه النتائج نستنتج أن عدالة الاجراءات قد برققت نسبيا ومنو لؽكن أن تفسر ىذه النتيجة على      
تميز بشعور العاملين في تطبيق القرارات الإدارية بأسلوب غير تأساس أنو كلما كانت ىناك عدالة في الإجراءات الذي 

البرلرة ص بالذكر موظف مديرية لطجراءات الإدارية و الإعدالة في تطبيق متحيز بحيث أن شخص يعمل في مناخ يتميز بال
الذي يشعر بالعدالة ومساواة في تطبيق القرارات الدتخذة من قبل الادارة وكذلك  ومتابعة الديزانية لولاية الجلفة ،

جراءات عندما تتاح وبرقق عدالة الإ ،الإستقرار النفسي الذي لغده نظرا لإحساس بيئة العمل وتقديرىا لمجهوده
الدشاركة في عملية صنع القرارات وىذا ما يؤدي إلذ الرغبة  وأيضاللموظف فرص مناقشة القرارات التي تصدرىا الدؤسسة 

تقليل من الصمت التنظيمي أي كلما زادت العدالة التنظيمية قل الفي العمل فإن الشعور بعدالة الإجراءات يؤدي إلذ 
 الصمت داخل العمل  .

 :تفسير نتائج بيانات العدالة التعاملات  -/  03

من الدبحوثين أقروا بأن دائما ما لػصلون على معلومات   % 59.375من خلال نتائج الدراسة كشفت نسبة     
وىذا يدل على إتاحة الدعلومات للموظفين إشارة لدؤشر الشفافية داخل الدؤسسة ، في حين أن الدسؤول يفسر لذم 

وىذا راجع إلذ أنو كلما قام بتزويد العاملين   %62.5وذلك بنسبة  القراراتدت بو إلذ إبزاذ الأسباب التي أ
بالدعلومات الكافية والدقيقة والدهمة تساعد في تفسير وتبرير الدمارسات الإدارية إذ أنو الدكون الأساسي لعدالة 

ص الدسؤول وصراحتو وصدقو وعدم التحيز التعاملات وذلك يتعامل الدسؤول بود وإحتًام حيث يراعي مشاعرىم فإخلا
 في معاملة العمال.

نتائج نستنتج أن عدالة التعاملات تهتم بسلوك إدارة الدؤسسة عند تعاملها مع باقي الدوظفين الوبعد مناقشة وبرليل     
، ويندرج برت العدالة عدالة بددى إحساس العاملين بعدالة تعاملهم مع الدؤسسة التي يعملون فيهاالويتعلق ىذا النوع من 

 ما يسمى بعدالة التعاملات و التي تشير إلذ إحتًام الآخرين و الدقة في التعامل معهم.

 :لزور الصمت التنظيمي تفسير نتائج  -ب 

بأنو لا توجد آلية رسمية تدعم التكلم وذلك راجع لأنو لا توجد دلؽوقراطية داخل  %18.75كشفت نسبة       
الدؤسسة ولصد أن جل العاملين يلتزمون الصمت داخل العمل وذلك راجع لعدة أسباب منها الخوف من إنتقام الدسؤول 

ة كحرمانو من إستحقاقو فعل السلبيالوىذه الأخيرة تصنف ضمن عدالة التعاملات حيث أن الدوظف لؼاف من ردود 
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للتًقية وأيضا لصد التعرض لسوء الدعاملة و عدم العدالة ىذا السبب يوضع ضمن عدالة التعاملات، وقد كشفت نسبة 
بأن موضع العمال عند إبدائهم لآرائهم يكونوا في موضع مشاكل وذلك لأنو ما يتعرض لو الدوظف من   40.625%

د أن أغلبية الدبحوثين ترى أن برقيق العدالة داخل الدؤسسة يضمن السير الحسن ردود فعل سلبية من طرف الدسؤول فنج
 والإستقرار لذا، والقضاء على سلوكيات سلبية .

 وبالرجوع للدراسات السابقة تم الإستفادة منها في :     

 بناء خطة الدراسة . -
 بناء الجانب النظري للدراسة . -
 خص في إختيار أدوات جمع البيانات .  وبالأ ،وأيضا في الجانب الدنهجي للدراسة -
 كما تم الإستفادة أيضا في برليل وتفسير البيانات . -

وذلك ،وأوجو الإختلاف بينهما من جهة آخرى ،كما لضدد أوجو الإتفاق بين دراستنا والدراسات السابقة من جهة    
 بالنقاط الآتية:

 الحالية :أوجه الإتفاق بين الدراسات السابقة و الدراسة  -/ 01 

 . وصفيال نهجالد ىوو  لدتبعا لدنهجفي ا بقةالسا دراساتمع ال استنادر  تفقت* إ 

 * إستخدام نفس الأداة وىي إستمارة الإستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات الديدانية . 

 أوجه الإختلاف بين الدراسة الحالية و الدراسات السابقة :   -/ 02

 في النقاط التالية : تتمثل أوجو الإختلاف بينهما

البرلرة ومتابعة الديزانية لولاية  * إختلفت دراستنا مع الدراسات الآخرى بالمجال الدكاني حيث دراستنا بست في مديرية 
 لستلفة . ؤسساتبينما كانت الدراسات الآخرى بد ، الجلفة 

 البرلرة ومتابعة الديزانية لولاية الجلفة ،ت على كافة )مسح شامل( موظفي مديرية ي*وإختلفت العينة حيث دراستنا أجر 
 . انوعها باختلافأما الدراسات الآخرى أجريت على عينة من المجتمع الددروس وإختلفت 

 الخاتمة :.5

 البشري العنصر أن بإعتبار والإنسانية الإجتماعية البحوث في ىامة نقطة لصد أن الدراسة الحالية، دراستنا من خلال    
 إعطائو خلال من وىذا الأفضل لضو بها سيراأىدافها، و  برقيق في كبير دور منو ل لدا الدؤسسات في الفعال عنصرال ىو

 الحافز إلغاد على شك بلا ساعدي ذلك كل الإنتاجية العمليات في وأيضا مؤسستو تطوير اكو فير وإش لو الدناسبة الدكانة
 والدساواة والإنصاف العدل توفير وكذا ، الدؤسسة لإستمرار الوحيد الضمان وىو بالإستقرار وتوفير الجو الدلائم والشعور
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، ومشاركة العاملين في صنع وإبزاذ والدكافئات الأجور توزيع لؼص وفيما الإدارية والقرارات الإجراءات تطبيق في
 الدوظفين .الصمت لدى  على ظاىرة يقضي ما وىذا ، الدعاملة وبرسين العلاقات الإنسانية حسن وأيضا القرارات

 التوزيع، )عدالةبأبعادىا الثلاثة  التنظيمية العدالة الدور الذي تلعبو معرفة إلذ ىدفت الدراسة ىذه فإن عليو وبناء    
البرلرة ومتابعة الديزانية لولاية لدى موظفي مديرية  الدعاملات( في التقليل من الصمت التنظيمي عدالة ،الإجراءات عدالة
عدالة التوزيعية تؤثر بدرجة أقل على الدوظفين على  إلذ أن توصلت الدراسة النتائج وبرليل مناقشةومن خلال  الجلفة

عكس النوعين الآخرين )عدالة الإجراءات وعدالة التعاملات ( حيث توصل إلذ أنهما مطبقين ولو على شكل نسبي 
 .على مستوى الدؤسسة 

 ىذا يستحقو ما مقابل متواضع جهد ىي والديداني النظري شقيهاب ىذه الدراسة أن إلذ نشير سبق لشا وإنطلاقا    
 . معمقة ودراسة ألعية من الدوضوع

 . قائمة الدراجع:5
 :لدؤلفاتا
 
 (. علم الاجتماع و الإعلام،الاسكندرية مصر، دار الوفاء.1221جبابرة عطية جبابرة، ) -
الأبذاىات الإدارية الدعاصرة. سوريا، سوريا: دار الرضوان (. العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض 1227عمر محمد در. ) -

 للنشر و التوزيع.
(،قضايا معاصرة في الإدارة ) بناء قدرات حاسمة لنجاح 1222محمد مفضي الكساسة، و عبير الفاعوري. ) -

 (. عمان الأردن، دار الحامد للنشر و التوزيع.2الأعمال ( )الإصدار 
 

 :الأطروحات

(، أثر العدالة والثقة التنظيمية على الإلتزام التنظيمي )أطروحة دكتوراه (، تلمسان، علوم التسير 1227)فراح العربي، -
 بزصص إدارة أعمال، تلمسان الجزائر: جامعة أبو بكر بلقايد.

(، أثر العدالة التنظيمية على الإنتماء التنظيمي ) رسالة ماجستير(، دمشق، إدارة 1222ماىر علي الخزاعي. ) -
 أعمال، دمشق سوريا: جامعة دمشق سوريا.

(. العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكادلؽية في الجامعات الأردنية الرسمية 6002سوزان أكرم سلطان، ) -
وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء الذيئات التدريسية فيها )أطروحة دكتوراه ( ، عمان، بزصص الادارة، عمان الأردن، 

 عمان .جامعة 

 الدقالات:

 (.0) 4جامعة زاخو ،  (، أثر الأبعاد الدناخ التنظيمي في مظاىر الصمت التنظيمي، لرلة6002شريف يوسف. ) -
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 (.6(. أثر الصمت التنظيمي على الدشاركة في صنع القرارات التنظيمية. لرلة مؤتة )6002عبير الفاعور لزمود. ) -

 بين نفخ الصافرة والصمت التنظيمي،لرلة تنمية الرافدين.(، العلاقة 6006غالز صرمد صالح، ) -

دراسة ميدانية -(، ظاىرة الصمت التنظيمي بالدؤسسات العمومية الجزائرية 1225مراد بومنقار، و أمين وادي، ) -
 (.22بدؤسسة إتصالات الجزائر بددينة عنابة _. لرلة رؤى الاقتصادية )

(. أسباب الصمت التنظيمي وأثرىا على أداء العاملين،لرلة 1225فر. )زينب عبدالرزاق عبود، و ناصر حسين ظ -
 (.22جامعة بابل )

 

 


