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�ل�سمت �لتنظيمي وعلاقته بالعد�لة �لتنظيمية
 لدى �لعاملين بمد�ر�س �سلطنة عمان 

�لملخ�س

العاملين  لدى  التنظيمية  والعدالة  التنظيمي  ال�سمت  م�ستوى  على  التعرف  الدرا�سة  هدفت 

كما  الخبرة.  و�سنوات  المدر�سة  ونوع  الجن�ص  على  بناء  الفروق  ودرا�سة  عمان  �سلطنة  بمدار�ص 

هدفت اإلى التعرف على اأبعاد العدالة التنظيمية الأكثر قدرة على التنبوؤ باأبعاد ال�سمت التنظيمي. 

ولتحقيق اأهداف الدرا�سة، فقد اتبع الباحثون المنهج الو�سفي الرتباطي وتم ا�ستخدم مقيا�سين 

اأحدهما لقيا�ص العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية والإجرائية والتفاعلية(، والأخرى لقيا�ص 

ال�سمت التنظيمي )ال�سمت الإذعاني والدفاعي والوقائي(. و�سملت العينة 565 عاملا بالمدر�سة 

)معلمون واإداريون(. واأو�سحت النتائج انخفا�ص م�ستوى ال�سمت التنظيمي لدى العينة وارتفاع 

للمتغيرات  اإح�سائياً  دالة  فروق  وجود  عدم  النتائج  اأظهرت  كما  التنظيمية.  العدالة  م�ستوى 

الديمغرافية الثلاثة في م�ستوى ال�سمت التنظيمي. اأما بالن�سبة لم�ستوى العدالة التنظيمي، فقد 

وجدت فروق دالة اإح�سائياً ل�سالح الإناث، في حين لم توجد فروق دالة اإح�سائياً تعزى لمتغير نوع 

التنبوؤ ببعدي ال�سمت الإذعاني والدفاعي  اإمكانية  النتائج  المدر�سة و�سنوات الخبرة. كما بينت 

من خلال بعدي العدالة الإجرائية والتفاعلية بينما يمكن التنبوؤ ببعد ال�سمت الوقائي من خلال 

العدالة التفاعلية.

الكلمات المفتاحية:  ال�سمت التنظيمي، العدالة التنظيمية، �سلطنة عمان.
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Organizational Silence and its Relation to Organizational 
Justice among School Workers in Sultanate of Oman

Abstract

The study aimed to identify the levels of organizational silence and 
organizational justice among school employees in Oman, and to investigate 
possible differences based on gender, school type and years of experience. 
The dimensions of organizational justice that are more capable of predicting 
organizational silence were also identified. The researchers used the descriptive 
correlation approach. Two measures were used, one was for the organizational 
justice )distributive, procedural and interactional justice(, and the other was 
to measure the organizational silence )acquiescent, defensive and protective 
silence(. The sample included 565 teachers. The results showed that there was 
low level of organizational silence, while high level of organizational justice 
was identified. No statistical differences were found in the organizational 
silence levels among teachers according to the three variables. However, 
statistical gender differences were found in the levels of organizational justice 
in favour of females. No statistical differences were found due to school type 
and years of experience. The results also showed that the acquiescent and 
defensive silence can be predicted by the procedural and interactional justice, 
while the protective silence can be predicted through the interactional justice. 

Keywords: organizational silence, organizational justice, Oman.
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�لمقدمة
يعد الأفراد العاملون اأ�سا�ص العملية الإدارية لأي منظمة، وينق�سم هوؤلء الأفراد بين متذمر 

راف�ص للاأ�ساليب والإجراءات الخاطئة التي تح�سل داخل المنظمة، وبين موؤيد هادئ و�سامت 

ل يتذمر من روؤ�سائه اأو زملائه )عبود وح�سين، 2016(، وترجع رغبة العاملين فيه لل�سمت اإلى 

المناخ التنظيمي الذي ل ي�سوده الو�سوح والود والثقة بين اأفراده مما يوؤثر على الم�ستوى الفردي، 

والم�ستوى الجماعي، ويعيق عملية التطوير، والتغيير، وحل الم�سكلات بطرق اإبداعية )الوهيبي، 

.)2014

رغبة  ويعني عدم  بالهتمام،  التي حظيت  المفاهيم الحديثة  التنظيمي من  ال�سمت  ويعد 

المنظمة  باأداء  المتعلقة  التنظيمية  والق�سايا  الم�ساكل  عن  مديريهم  اإخبار  في  المنظمة  موظفي 

عامة، ومديريهم بخا�سة خوفاً من ردة فعل �سلبية تهدد مركزهم الوظيفي )يو�سف، 2016(، 

وي�سير باجيري وزاري وعين )Bagheri, Zarei, & Aeen, 2012, p. 50( اإلى مفهوم ال�سمت 

التنظيمي باأنه ”الحالت التي يحجب فيها الموظفون المعلومات التي قد تكون مفيدة للمنظمة 

التي هو جزء منها �سواء عمداً اأو عن غير ق�سد“، بمعنى ”اأن ال�سمت اأ�سبح له مغزى اأبعد 

من مجرد غياب ال�سوت اإلى منع انت�سار المعلومات حول الق�سايا والم�سكلات التنموية من قبل 

العاملين“ )حوالة والبكر، 2018، �ص. 485( ، كما يعرف باأنه ”عزوف العاملين عن التعبير 

)مر�سى،  المتنوعة“  التنظيمية  للمواقف  وال�سلوكي  والإدراكي  الوجداني  تقييمهم  نتائج  عن 

2018، �ص. 285(.

هي  الأنواع  وهذه  المنظمة،  اأو  الفرد  من  تن�ساأ  قد  التي  التنظيمي  ال�سمت  اأنواع  وتتعدد 

ال�سمت الإذعاني، وال�سمت الدفاعي )حماية الذات(، وال�سمت الوقائي )الميل الجتماعي 

اأن ال�سمت الإذعاني حالة من ال�سلبية ل يت�سارك فيها الموظفون معارفهم  الإيجابي(؛ حيث 

واأفكارهم ب�سبب الر�سوخ وقلة الهتمام، في بيئات ي�سودها الخوف والقمع، وتقت�سر الأفكار 

�ل�سمت �لتنظيمي وعلاقته بالعد�لة �لتنظيمية
 لدى �لعاملين بمد�ر�س �سلطنة عمان 
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على اأفكار الإدارة العليا، وفي ال�سمت الدفاعي يميل الموظفون اإلى اإخفاء الأخطاء ال�سخ�سية، 

واإخفاء الأفكار الجديدة كنوع من حماية الذات، بينما في ال�سمت الوقائي ل ي�سارك الموظفون 

المعلومات الخا�سة بالمنظمة مع الأ�سخا�ص غير المنا�سبين، لحماية �سرية وخ�سو�سية المنظمة 

 Jalilian &( وباتماني  وجاليليان   )Aküzüm, 2014( اكيوزيم  ويوؤكد   .)Tan, 2014(

Batmani, 2015( باأنها تمثل الأبعاد الثلاثة لل�سمت التنظيمي، وتنق�سم ح�سب دوافع الأفراد.

ويف�سل الكثير من العاملين البقاء �سامتين عن الق�سايا الهامة وال�سرية المتعلقة بالعمل، 

اأنهم ل يبدون  اأو ال�سلوكيات غير القانونية، كما  كنقاط ال�سعف في البيئة الداخلية للمنظمة 

عدم موافقتهم على بع�ص القرارات التنظيمية، ويرجع ذلك اإلى تدني الثقة في الروؤ�ساء وتدني 

اللتزام  م�ستوى  تدني  مثل  للفرد  تعود  اأ�سباب  المنظمة،  في  المتبعة  الإجراءات  عدالة  م�ستوى 

والنتماء للمنظمة )القرني، 2015(.

ومما ي�سبب ال�سمت التنظيمي كيفية �سعور العاملين بمعاملة روؤ�سائهم، ودرجة الثقة بحوافز 

روؤ�سائهم، وهل يعملون برغبة اأم نتيجة الأوامر، وهي نقاط ت�سير ل�سعورهم بالعدالة )البليهد، 

2014(. وتعد عملية اإظهار الم�سكلات وو�سعها على ب�ساط البحث من اأهم متطلبات التطوير 

الديموقراطية  الأ�س�ص  وبناء  ور�سم  ملائم  تنظيمي  مناخ  توفير  طريق  عن  وذلك  التنظيمي 

)الفاعوري، 2004(.

وي�سير كل من الين ومايرز )Allen & Meyers, 1993, p.49( باأن اإدراك الفرد للعدالة 

يت�سكل من خلال »الطريقة والأ�سلوب التي يعامل به المروؤو�سون من قبل المديرين اأو منظماتهم«، 

وبالمثل يرى كل من �سال وموري )Saal & Moore, 1993, p.105( ” اأن العدالة التنظيمية 

تتحدد ب�سفة اأ�سا�سية في �سوء ما يدركه الفرد من نزاهة ومو�سوعية المخرجات والإجراءات 

اإجراء  اإلى  الفرد  الفرد، فقد ينظر  اإدراك  ن�سبي يعتمد على  التنظيمية“، لذلك فهي مفهوم 

تنظيمي كاإجراء متحيز وغير مو�سوعي، بينما يراه اآخر على اأنه اإجراء يتميز بدرجة عالية من 

المو�سوعية وعدم التحيز“.

اإلى  يف�سي  التنظيمية  بالعدالة  العاملين  اإح�سا�ص  اأن   )Organ, 1988( اأورجن  بين  كما   

ال�سلوك الإيجابي للعاملين في المنظمة، فعندما ي�سيطر على العاملين اإح�سا�ص باأن نتائج تقييمهم 

نتائج عادلة، اأو اأن الطريقة التي تم بها توزيع المهام والأعمال، ومن ثم المكافاآت طريقة نزيهة 

ومحايدة، فاإن ذلك �سوف يف�سي اإلى دفع العاملين اإلى المزيد من ال�سلوك الإيجابي، وبالتالي 

زيادة كفاءة وفاعلية المنظمة التي يعملون بها؛ الأمر الذي تكون نتيجته في اأكثر الأحيان زيادة 

اإنتاجية المنظمة.
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ومن خلال المفاهيم المختلفة يت�سح اأن العدالة التنظيمية هي مفهوم متعدد الأبعاد وفقاً لآراء 

العديد من الباحثين، ولكل بعد من اأبعادها مفهومه الخا�ص، وهذا ما اأ�سارت اإليه مجموعة من 

الدرا�سات )Niehoff & Moorman, 1993؛ Chiaburu, 2007؛ بحري وخرمو�ص، 2017؛ 

�سلدان وال�سلطي، 2017؛ �سلطان، 2006؛ ر�سيد، 2003؛ المهدي، 2006( فهناك ثلاثة اأنواع من 

العدالة التنظيمية، وهي:

عليها  يح�سل  التي  المخرجات  عدالة  وهي   :)Distributive Justice( التوزيعيّة  العدالة   -1

وتعني مدى  باأنه قد كوفئ بطريقة عادلة في مقابل جهوده،  الفرد  الموظف، بحيث يدرك 

توزيع النواتج )مثل الدخل، والمكافاآت، والمهام والم�سئوليات، والموارد، والمزايا، اإلخ( ب�سورة 

عادلة طبقاً لتقدير الموظفين في المنظمات المختلفة.

العدالة الإجرائية )Procedural Justice(: وهي مدى اإح�سا�ص العامل بعدالة الإجراءات   -2

قرارات  باأن  الأفراد  اإدراك  درجة  تعك�ص  اأنها  اأي  المخرجات،  تحديد  في  ا�ستخدمت  التي 

التوزيع تم اتخاذها بالحتكام اإلى معايير، واإجراءات، واأ�ساليب مو�سوعية، اأي اأنه يتعامل 

مع كيفية �سنع القرار بدلً من محتوى القرار.

عدالة التعاملات اأو العدالة التفاعلية )Interactional Justice(: وهي مدى �سعور الموظف   -3

واإح�سا�سه بعدالة المعاملة التي يح�سل عليها �سواء اأثناء تطبيق بع�ص الإجراءات الر�سمية 

عليه، اأو عند معرفته الأ�سباب وراء تطبيق تلك الإجراءات.

وتقوم نظرية العدالة التنظيمية التي ا�ستقها اآدمز )1963Adams, ( على م�سلمة اأ�سا�سية؛ 

موؤداها اأن الأفراد يبحثون عن العدالة، اأو الم�ساواة في العلاقات الجتماعية التبادلية بين العامل 

و�ساحب العمل. كما اأن اإدراك عدم التوازن في هذه العلاقة )اإدراك عدم العدالة( يمكن اأن 

يوؤدي اإلى خلق حالة من التوتر النف�سي، الذي ين�سط بدوره مجموعة من التغيرات ال�سلوكية من 

قبل الفرد لتقليل هذا التوتر.

ونتيجة لذلك تتزايد اأهمية درا�سة العدالة التنظيمية وعلاقتها بال�سمت التنظيمي ب�سفة 

الإنتاجية،  زيادة  اإلى  المتزايدة  الحاجة  اإلى  ذلك  ويرجع  المعا�سرة،  المنظمات  في  م�ستمرة 

وتح�سين الجودة، والتقليل من الت�سرب الوظيفي ودوران العمل، والتقليل من الظواهر ال�سلبية 

كالف�ساد والأزمات التنظيمية الأخرى.

ومنها  التنظيمي،  وال�سمت  التنظيمية  العدالة  تناولت  الدرا�سات  من  مجموعة  اإجراء  تم 

الحكومية  الدوائر  موظفي  اإح�سا�ص  مدى  تعرف  اإلى  هدفت  التي   )2000( محارمة  درا�سة 

الأردنية بالعدالة التنظيمية، وبم�ستوى كل نوع من اأنواع العدالة التنظيمية )عدالة التعاملات، 
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 450 على  وزعت  ا�ستبانة  طريق  عن  البيانات  جمع  وتم  التوزيع(،  عدالة  الإجراءات،  عدالة 

موظفاً من موظفي 15 دائرة حكومية، واأظهرت نتائج الدرا�سة تدني �سعور الموظفين بالعدالة 

التوزيع،  عدالة  ثم  التعاملات،  بعدالة  اإح�سا�ساً  اأقل  الموظفون  وكان  عام،  ب�سكل  التنظيمية 

واأخيراً عدالة الإجراءات، كما اأظهرت النتائج اأن اإح�سا�ص الموظفين بالعدالة التنظيمية يتاأثر 

بجن�ص وخبرة الموظف، وبالموؤهل العلمي الذي يحمله.

الإح�سا�ص  الم�ساهمة في  العوامل  التعرف على  اإلى  والبنا )2007(  درا�سة الجندي  و�سعت 

بالعدالة التنظيمية لدى العاملين بالموؤ�س�سات التعليمية في �سوء اأ�ساليب تقييم الأداء الوظيفي، 

واإدراكهم لبع�ص المتغيرات النف�سية لبيئة العمل، وبلغت العينة 379 من العاملين في الموؤ�س�سات 

التعليمية بمرحلتي التعليم الأ�سا�سي، والتعليم الثانوي في م�سر، وقد اأ�سارت نتائج الدرا�سة اإلى 

اأن اأ�ساليب تقييم الأداء الوظيفي توؤثر تاأثيراً اإيجابياً على اإح�سا�ص العاملين بالعدالة التنظيمية، 

ل�سيما اإذا تمت بطريقة علمية مو�سوعية، وفي محيط ت�سوده العلاقات ال�سخ�سية الحميمة بين 

مدير المدر�سة والعاملين، ووجدت فروق دالة اإح�سائياً لمتغير الجن�ص ل�سالح الأناث والخبرة 

الوظيفية ل�سالح �سنوات الخبرة الكبيرة )اأكبر من 5 �سنوات( على درجة الإح�سا�ص بالعدالة 

التنظيمية، ولم توجد فروق دالة اإح�سائياً لمتغير المرحلة التعليمية )التعليم الأ�سا�سي والتعليم 

الثانوي العام( على درجة الإح�سا�ص بالعدالة التنظيمية.

وجاءت درا�سة ال�صعيدية )2009( للتعرف على �سلوك المواطنة التنظيمية وعلاقته بالعدالة 

 317 العينة  و�سملت  البريمي،  محافظة  مدار�ص  في  الأ�سا�سي  التعليم  معلمي  لدى  التنظيمية 

معلماً ومعلمة، وقد ك�سفت النتائج عن وجود م�ستوى مرتفع من العدالة التنظيمية الكلية، كما 

جاء بعدا العدالة الإجرائية والتفاعلية بم�ستوى مرتفع، اأما بعد العدالة التوزيعية فجاء بم�ستوى 

متو�سط. 

كما هدفت درا�سة اكيوزيم )Aküzüm, 2014( اإلى التعرف على تاأثير م�ستويات العدالة 

معلماً   357 على  وطبقت  البتدائية،  المدار�ص  معلمي  لدى  التنظيمي  ال�سمت  على  التنظيمية 

ابتدائياً في تركيا، وبينت النتائج اأن وجهات نظر المعلمين حول اأبعاد العدالة التوزيعة والإجرائية 

علاقة  وجدت  بينما  الدفاعي،  وال�سمت  الإذعاني  ال�سمت  مع  �سلبية  علاقة  لها  والتفاعلية 

اإيجابية مع ال�سمت الجتماعي. 

اإلى   )Mirmohhamdi & Marefat, 2014( وميرفت  ميرموحمدي  درا�سة  وهدفت 

التعرف على ال�سمت التنظيمي باعتباره متغيًرا و�سيطًا يتو�سط العلاقة بين العدالة التنظيمية 

ل  الموظفين  �سمت  اأن  الدرا�سة  هذه  نتائج  بينت  وقد  موظفاً،   200 لدى  التنظيمي،  واللتزام 
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يلعب دور الو�سيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية واللتزام التنظيمي، كما بينت النتائج اأن 

اإح�سا�ص الموظفين بالعدالة التنظيمية يوؤثر عك�سياً في ال�سمت التنظيمي، وطردياً في اللتزام 

التنظيمي، وتقترح بذل مزيد من الجهود للتوا�سل مع الموظفين ك�سركاء في اأهداف المنظمة.

التنظيمية  للعدالة  المعلمين  العلاقة بين ت�سور  )Tan, 2014( فقد بحثت  تان  اأما درا�سة 

اإدراك  اأن  النتائج  واأظهرت  تركيا،  في  ابتدائي  معلم   300 على  طبقت  التنظيمي،  و�سمتهم 

المعلمين للعدالة التوزيعية والإجرائية والتفاعلية ارتبط �سلبياً مع ال�سمت الإذعاني وال�سمت 

الدفاعي، مع وجود علاقة اإيجابية مع ال�سمت الجتماعي، واأكدت النتائج اأن العدالة التنظيمية 

متغير يتنباأ بال�سمت التنظيمي للمعلمين.

واأجرى القرني )2015( درا�سة للك�سف عن العلاقة الرتباطية بين م�ستوى �سلوك ال�سمت 

التنظيمي وم�ستوى كل من مناخ ال�سمت التنظيمي، والثقة في الروؤ�ساء، والعدالة الإجرائية، 

واللتزام التنظيمي. وقد ا�ستهدفت الدرا�سة عينة من اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة الملك عبد 

العزيز حيث طبقت على 182 فرداً، واأظهرت النتائج اأن م�ستوى �سلوك ال�سمت �سعيف ويميل 

اإلى حد كبير اإلى م�ستوى متو�سط، بينما بينت النتائج اأن م�ستوى العدالة الإجرائية جاء بدرجة 

متو�سطة، كما اأن ل�سلوك ال�سمت علاقة ارتباطية �سالبة دالة اإح�سائيا مع العدالة الإجرائية، 

وتم التو�سل كذلك اإلى عدم وجود فروق دالة اإح�سائيا لكل من متغير الجن�ص و�سنوات الخبرة 

في الجامعة حول تقديرهم ل�سلوك ال�سمت التنظيمي.

ثقة  بين  العلاقة  تحديد  اإلى   )Yangin & Elm, 2017( واإلم  يانجين  درا�سة  وهدفت 

المدير وت�سورات العدالة التفاعلية و�سلوكيات ال�سمت التنظيمي، وطبقت على 4761 مدر�سًا 

بتركيا، وك�سفت نتائج الدرا�سة اأن هناك علاقة �سلبية متو�سطة الم�ستوى بين ت�سورات المعلمين 

حول العدالة التفاعلية وال�سمت التنظيمي، واأن متغيرات العدالة التفاعلية وثقة المدير مثلت 

متغيرات تنبوؤية ل�سلوك ال�سمت وتم تف�سير 17% من التغيير في �سلوك ال�سمت التنظيمي.

بعدين  بين  �سلبية  علاقة  وجود  اأكدت  ال�سابقة  الدرا�سات  معظم  باأن  القول  اإلى  ونخل�ص 

التنظيمية  العدالة  مع  الدفاعي(  وال�سمت  الإذعاني  )ال�سمت  التنظيمي  ال�سمت  اأبعاد  من 

التنظيمية  العدالة  مع  الإيجابي  الجتماعي  ال�سمت  بعد  بين  اإيجابية  وعلاقة  باأبعادها، 

باأبعادها، وهناك توجه واهتمام متزايد من قِبَل الباحثين بدرا�سة المتغيرين ال�سمت التنظيمي 

اأو غير مبا�سرة، حيث ركزت درا�سة محارمة )2000(،  التنظيمية ب�سورة مبا�سرة  والعدالة 

ودرا�سة الجندي والبنا )2007(، ودرا�سة ال�سعيدية )2009( على متغير العدالة التنظيمية، 

)Yangin & Elm, 2017( لتحديد العلاقة بين بعد واحد من  وجاءت درا�سة يانجين واإلم 
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اأبعاد العدالة التنظيمية هو العدالة التفاعلية و�سلوكيات ال�سمت التنظيمي، كما تطرقت بع�ص 

الدرا�سات لبحث العلاقة بين العدالة التنظيمية واللتزام التنظيمي بوجود ال�سمت التنظيمي 

.)Mirmohhamdi & Marefat, 2014( كمتغير و�سيط

وتتفق الدرا�سة الحالية في عينتها مع بع�ص الدرا�سات ال�سابقة )Yangin & Elm, 2017؛ 

وا�ستفادت   ،)2007 والبنا،  الجندي  2009؛  ال�سعيدية،  Tan, 2014؛  Aküzüm, 2014؛ 

التوزيعية،  )العدالة  التنظيمية  العدالة  اأبعاد  تعيين  في  الدرا�سات  تلك  من  الحالية  الدرا�سة 

والإجرائية، والتفاعلية(، واأبعاد ال�سمت التنظيمي )ال�سمت الإذعاني، وال�سمت الدفاعي، 

وال�سمت الجتماعي الإيجابي(، اإل اأن ما يميز الدرا�سة الحالية عن بقية الدرا�سات ال�سابقة 

�سواء العربية اأو الأجنبية اأنها تدر�ص اأبعاد العدالة التنظيمية الأكثر قدرة للتنبوؤ باأبعاد ال�سمت 

التنظيمي في �سياق تربوي لم تتم درا�سته ويتمثل في البيئة المدر�سية ب�سلطنة عمان.

م�سكلة �لدر��سة
التربية  وزارة  ت�سعى  والتي  التربوي،  المجال  في  الحا�سلة  المت�سارعة  التطورات  �سوء  في 

دوراً  للموظفين  اأن  يو�سف )2016(  ي�سير  اإيجابي،  اأثر  ذات  لتكون  منها  ت�ستفيد  اأن  والتعليم 

اأ�سا�ساً في دعم مديريهم، من خلال تقديم الأفكار الجديدة، اأو المعلومات الهامة حول الق�سايا 

ظاهرة  ح�سا�سية  من  وبالرغم  لمواجهتها.  اللازمة  التدابير  اتخاذ  في  ي�ساعد  مما  المختلفة، 

ال�سمت التنظيمي واآثارها ال�سلبية في جوانب العمل المختلفة، اإل اأنها لم تحظ باهتمام الباحثين 

ب�سكل كبير، حيث اأن هناك ندرة في الدرا�سات والأبحاث التي تناولتها، وخ�سو�ساً على ال�سعيد 

العربي )القرني، 2015(.

ويعد ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية من الموا�سيع الحيوية والمهمة في علم النف�ص 

البيئات العربية،  اأمرٌ في غاية الأهمية في  التنظيمي والإدارة التّربوية، ولذلك فاإن درا�ستهما 

وعلى وجه الخ�سو�ص في القطاع الحكومي، الذي يظل من �سمن ثوابته تقديم الخدمة العامة، 

والرتقاء بظروف المجتمع، وتح�سين م�ستوى اأداء قطاعاته في جميع الملاب�سات والأحوال.

التنظيمي،  ال�سمت  التنظيمية في  العدالة  اأثر  التي بحثت  العربية  الدرا�سات  قلة  وفي ظل 

واإح�سا�ساً من الباحثين بنق�ص الدرا�سات التي تناولت هذه العلاقة بطريقة مبا�سرة، وخ�سو�ساً 

في الموؤ�س�سات التعليمية، لذا فقد برزت م�سكلة الدرا�سة التي حاولت الدرا�سة الحالية الت�سدي 

لها والمتمثلة في تعرّف ال�سمت التنظيمي وعلاقته بالعدالة التنظيمية لدى العاملين بمدار�ص 

�سلطنة عمان.
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�أ�سئلة �لدر��سة
لدى  التنظيمية  بالعدالة  وعلاقته  التنظيمي  ال�سمت  على  التعرف  اإلى  الدرا�سة  �سعت 

العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان، من خلال الإجابة عن الأ�سئلة التالية:

ما م�ستوى ال�سمت التنظيمي لدى العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان؟  -1

ما م�ستوى اإح�سا�ص العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان بالعدالة التنظيمية؟  -2

هل هناك فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى الدللة ي�ساوي اأو اأقل من 0.05 في م�ستوى   -3

ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية لدى العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان تعزى لمتغيرات 

الجن�ص ونوع المدر�سة و�سنوات الخبرة؟

العاملين  لدى  التنظيمي  ال�سمت  باأبعاد  للتنبوؤ  قدرة  الأكثر  التنظيمية  العدالة  اأبعاد  ما   -4

بمدار�ص �سلطنة عمان؟ 

�أهمية �لدر��سة
تكمن اأهمية هذه الدرا�سة فيما ياأتي:

اأوائل الدرا�سات التي تحاول التعرف على  تعتبر الدرا�سة - في حدود علم الباحثين- من   -1

العلاقة بين ال�سمت التنظيميّ والعدالة التنظيمية لدى العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان. 

اأهمية الفئة التي تتناولها الدرا�سة، وهي فئة العاملين بالمدر�سة في وزارة التربية والتعليم،   -2

الذين تقع عليهم م�سوؤولية اإعداد الأفراد.

اإثراء الأدبيات، ول �سيما في المجتمع العربي، بالجديد من الق�سايا النظرية والميدانية في   -3

ظل قلة الدرا�سات العلمية التي تتناول البيئة العربية.

فتح المجال لمزيد من الدرا�سات والأبحاث في هذا المجال بما تتو�سل اإليه من نتائج وتو�سيات.   -4

�أهد�ف �لدر��سة
هدفت الدرا�سة اإلى التعرف على:

م�ستوى ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية لدى العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان.  .1

الفروق في م�ستوى ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية بناء على )الجن�ص، ونوع المدر�سة،   .2

و�سنوات الخبرة( لدى العاملين بمدار�ص ال�سلطنةعمان.

اأبعاد العدالة التنظيمية الأكثر قدرة للتنبوؤ باأبعاد ال�سمت التنظيمي لدى العاملين بمدار�ص   .3

�سلطنة عمان.
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م�سطلحات �لدر��سة
تتحدد م�سطلحات هذه الدرا�سة فيما يلي:

باأنه:   )372 �ص.   ،2014( الوهيبي  يحدده   :Organizational Silence �لتنظيمي  �ل�سمت 

”ميل المروؤو�سين في المنظمات اإلى تجنب تقديم المعلومات اأو القتراحات لروؤ�سائهم اأو الأخبار 
عن الم�سكلات تخوفا من اأية ردود فعل �سلبية اأو اأي نتائج غير مر�سية قد تترتب على ذلك“.

التعليم  التي يح�سل عليها معلمو  الدرجة  باأنّه  اإجرائياً  تعريفه  الإجرائي: يمكن  التعريف 

ال�سمت  قيا�ص  اأداة  فقرات  عن  ل�ستجاباتهم  عمان  ب�سلطنة  الأ�سا�سي  بعد  وما  الأ�سا�سي 

التنظيمي الم�ستخدمة في الدرا�سة الحالية.

اأن   )299 �ص.   ،2005( العميان  اأ�سار   :(Organizational Justice) �لتنظيمية  �لعد�لة 

للجهود  الن�سبية  مقارنته  خلال  من  العدالة  درجة  يقي�ص  الفرد  ”اأن  هي:  التنظيمية  العدالة 

التي يبذلها )المدخلات( في عمله اإلى العوائد )المخرجات( التي يح�سل عليها مع تلك الن�سبة 

عادلة  المقارنة  نتيجة  كانت  فاإذا  الظروف،  وبنف�ص  ال�سبيهة  الوظائف  في  العاملين  لأمثاله 

وت�ساوت الن�سبتان تكون النتيجة هي �سعور الفرد بالر�سا، اأما اإذا كان العك�ص فاإن النتيجة هي 

�سعور الفرد بعدم الر�سا عن عمله“.

التعريف الإجرائي: الدرجة التي يح�سل عليها معلمو التعليم الأ�سا�سي وما بعد الأ�سا�سي 

ب�سلطنة عمان في مقيا�ص م�ستوى العدالة التنظيمية المعتمد في هذه الدرا�سة.

وينق�سم  �سنوات،  ومدته ع�سر  الأ�سا�سي  التعليم  �سلطنة عمان:  �لتعليمي �لحكومي في  �ل�سلم 

اإلى حلقتين، هما: الحلقة الأولى لل�سفوف )1 – 4(، والحلقة الثانية لل�سفوف )5 – 10(، 

والتعليم ما بعد الأ�سا�سي ومدته عامان درا�سيّان وي�سمل ال�سفين الحادي ع�سر والثاني ع�سر، 

واأ�سيف ال�سف العا�سر من التعليم الأ�سا�سي في بع�ص مدار�ص التعليم ما بعد الأ�سا�سي لت�سبح 

الم�ستمر: )1 -5(، )1 -6(، )1 -7(، )1 -8(، )1 -9(، )1 -10(،  )10- 12(، والتعليم 

 8( ،)12- 7( ،)11- 7( ،)12- 6( ،)12- 5( ،)11- 5( ،)12- 4( ،)10- 4( ،)12- 1(

-12(، )9 -11(، )9 -12( )اللجنة الوطنية العمانية للتربية والثقافة والعلوم، 2014؛ وزارة 

التربية والتعليم، 2016/ 2017(.

محدد�ت �لدر��سة
اقت�سرت هذه الدرا�سة على العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان للعام الدرا�سي 2018/2017م.

تحددت هذه الدرا�سة بم�ستوى ال�سمت التنظيمي وعلاقته بم�ستوى العدالة التنظيمية.  .1
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تحددت نتائج هذه الدرا�سة ب�سدق اأداة القيا�ص الم�ستخدمة وثباتها، واإجابات اأفراد مجتمع   .2

الدرا�سة.

منهج �لدر��سة
تتبع الدرا�سة المنهج الو�سفي الرتباطي نظراً لملائمته لطبيعة الدرا�سة الحالية واأهدافها، 

العاملين  لدى  التنظيمية،  بالعدالة  وعلاقته  التنظيمي،  ال�سمت  البيانات حول  حيث تم جمع 

بمدار�ص �سلطنة عمان.  

مجتمع �لدر��سة وعينتها
تكوّن مجتمع الدرا�سة من جميع العاملين بمدار�ص ال�سلطنة عمان، وعددهم 67845 عاملًا، 

 4628 اإدارياً وفنياً، منهم  اأنثى، و11417  18474 ذكراً، و37954  بواقع 56428 معلماً، منهم 

ذكراَ، و6789 اأنثى، للعام الدرا�سي 2017/ 2018م )الكتاب ال�سنوي للاإح�ساءات التعليمية، 

.)2017 /2016

واأما العينة فقد تم اختيارها بالطريقة الع�سوائية، وبلغ حجمها 565 معلماً ومعلمة ويبين الجدول 

)1( توزيع اأفراد عينة الدرا�سة طبقاً لنوع المدر�سة والموؤهل العلمي و�سنوات الخبرة والجن�ص.

جدول )1(
توزيع �أفر�د عينة �لدر��سة طبقاً لنوع �لمدر�سة و�لموؤهل �لعلمي و�سنو�ت �لخبرة و�لجن�س

المتغيرات
الجن�س

المجموع الكلي
اأنثىذكر

نوع المدر�سة

)4-1(-172172

)10-5(77140217

)12-11(201939

)12-10(211233

3866104المدار�ص الم�ستمرة

الموؤهل العلمي

143246دبلوم

118316434بكالوريو�ص

246185دبلوم عالِ فاأكثر

�سنوات 
الخبرة

104252من 1 اإلى 5

26108134من 6 اإلى 10

50132182من 11 اإلى 15

2480104من 16 اإلى 20

20454590 فاأكثر

156409565المجموع الكلى
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�أدو�ت �لدر��سة
تم ا�ستخدام اأداتين، اإحداهما لقيا�ص العدالة التنظيمية، والثانية لقيا�ص ال�سمت التنظيمي، 

وفيما ياأتي و�سف لهما:
1- مقيا�س �ل�سمت �لتنظيمي:

تم تطوير المقيا�ص من خلال ال�ستعانة بالأدب النظري )العرياني، 2016؛ والقرني، 2015؛ 

�سورتها  في  وتكونت  التنظيمي،  ال�سمت  م�ستوى  قيا�ص  اأجل  من  وذلك   ،)2004 والفاعوري، 

النهائية من )15( فقرة، وقد طلب من الم�ستجيب تحديد م�ستوى ال�سمت التنظيمي با�ستخدام 

مقيا�ص ليكرت بالتدرج ال�سباعي )اأعار�ص ب�سدة- اأعار�ص بدرجة متو�سطة- اأعار�ص قليلا- 

الآتية  الدرجات  تاأخذ  بحيث  ب�سدة(،  اأوافق  متو�سطة-  بدرجة  اأوافق  قليلا-  اأوافق  محايد- 

)1- 2–  3- 4– 5- 6- 7( على التوالي.

تم عر�سه على )5(  محكمين متخ�س�سين في العلوم التربوية والنف�سية،  �لظاهري:  · �ل�سدق 
الفقرات، وارتباطها بالمحور الذي و�سعت  وقد طُلب منهم الحكم على مدى منا�سبة �سياغة 

فيه، وقد اأ�سفرت نتائج تحكيم اآراء الخبراء عن اتفاقهم بن�سبة 100% على �سلاحية الفقرات، 

وارتباطها بالمحور، ومنا�سبة مقيا�ص التقدير الموجود اأمام كل فقرة، واتفاقهم بن�سبة 83% على 

�سلاحية الفقرات من حيث �سياغتها، مع اقتراح تعديلات في �سياغة )3( فقرات تم الأخذ 

بها.

في  م�سابهاً  تربوياً   )58( حجمها  ا�ستطلاعية  عينة  على  المقيا�ص  تطبيق  تم  �لبناء:  �سدق   ·
خ�سائ�سها للعينة الحالية، واأ�سارت نتائج التحليل العاملي ال�ستك�سافي اإلى وجود ثلاثة عوامل 

ف�سرت 70% من التباين في ال�سمت التنظيمي، اعتمادا على معيار الجذر الكامن )1 فاأعلى(، 

مع اعتبار دللة الر�سم البياني في تحديد عدد العوامل.

الكلية  تم ح�ساب معاملات ارتباط بير�سون بين كل فقرة والدرجة  �لفقر�ت:  تمييز  �سدق   ·
للمحور الذي تنتمي اإليه، وقد تراوحت معاملات الرتباط المح�سوبة بين 0.75 و0.92، كما تم 

ح�ساب معاملات ارتباط بير�سون بين الأبعاد الثلاثة والدرجة الكلية للمقيا�ص، وقد تراوحت 

معاملات الرتباط المح�سوبة بين 0.46 و0.91، وكانت جميعها دالة عند م�ستوى ي�ساوي اأو اأقل 

من 0.01.

· ثبات �لمقيا�س: تم ح�ساب ثبات المقيا�ص ومحاوره بطريقة الت�ساق الداخلي با�ستخدم معامل 
وال�سمت   ،5-1 للبنود   0.92 الإذعاني  لل�سمت  الثبات  معاملات  وقد جاءت  لكرونباخ،  األفا 

الدفاعي 0.92 للبنود 6-11، وال�سمت الوقائي 0.79 للبنود 12-15، وللمقيا�ص ككل 0.88 
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وهي قيمة عالية في هذا النوع من الدرا�سات التربوية، وبناءً عليه تعتبر الأداة منا�سبة و�سالحة 

لأغرا�ص الدرا�سة.
2- مقيا�س �لعد�لة �لتنظيمية:

تم ا�ستخدام المقيا�ص المطبق بدرا�سة ال�سعيدية )2009(، الذي تم بناوؤه بناء على درا�سات 

Niehoff & Moorman, 1993(، وتكون من )20( فقرة لقيا�ص  2006؛  �سابقة )المهدي، 

والعدالة  التوزيعية،  العدالة  من:  كل  في  المتمثلة  التنظيمية  بالعدالة  العاملين  �سعور  درجة 

بالعدالة  اإح�سا�سه  درجة  تحديد  الم�ستجيب  من  طلب  وقد  التفاعلية،  والعدالة  الإجرائية، 

بدرجة  اأعار�ص  ب�سدة–  )اأعار�ص  ال�سباعي  بالتدرج  ليكرت  مقيا�ص  با�ستخدام  التنظيمية 

ب�سدة(،  اأوافق  متو�سطة-  بدرجة  اأوافق  قليلا-  محايد–اأوافق  قليلا–  اأعار�ص  متو�سطة– 

بحيث تاأخذ الدرجات الآتية )1- 2–  3- 4– 5- 6- 7( على التوالي.

الÎبوية  العلوم  في  المتخ�س�سين  من  اأ�ستاذاً   )16( على  عر�سه  تم  �لظاهري:  �ل�سدق   ·
والنف�سية، وقد طُلب منهم الحكم على مدى منا�سبة �سياغة الفقرات، وارتباطها بالمحور الذي 

و�سعت فيه، وقد اأ�سفرت نتائج تحكيم اآراء الخبراء عن اتفاقهم بن�سبة 100% على �سلاحية 

الفقرات، وارتباطها بالمحور، ومنا�سبة مقيا�ص التقدير الموجود اأمام كل فقرة، واتفاقهم بن�صبة 

45% على �سلاحية الفقرات من حيث �سياغتها، مع اقتراح تعديلات في �سياغة )11( فقرات 

تم الأخذ بها جميعاً.

· معامل تمييز �لفقر�ت: تم ح�ساب معامل تمييز الفقرات من خلال ح�ساب معاملات ارتباط 
بير�سون بين كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي اإليه، وقد تراوحت معاملات الرتباط 

المح�سوبة بين 0.64 و0.88، وتم قبول جميع الفقرات، كما تم ح�ساب معاملات ارتباط بير�سون 

المح�سوبة بين  الرتباط  تراوحت معاملات  وقد  للمقيا�ص،  الكلية  والدرجة  الثلاثة  الأبعاد  بين 

0.72 و0.91، وكانت جميعها دالة عند م�ستوى ي�ساوي اأو اأقل من 0.01.

· ثبات �لمقيا�س: تم ح�ساب ثبات المقيا�ص ومحاوره بطريقة الت�ساق الداخلي با�ستخدام معامل 
والعدالة   ،5-1 للبنود   0.82 التوزيعية  للعدالة  الثبات  معاملات  جاءت  وقد  لكرونباخ،  األفا 

الإجرائية 0.92 للبنود 6-11، والعدالة التفاعلية 0.95 للبنود 12-20، وللمقيا�ص ككل 0.96 

وهي قيمة عالية في هذا النوع من الدرا�سات التربوية، وبناءً عليه تعتبر الأداة منا�سبة و�سالحة 

لأغرا�ص الدرا�سة.
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�إجر�ء�ت �لدر��سة
بعد الح�سول على موافقة وزارة التربية والتعليم لتطبيق اأدوات الدرا�سة على اأفراد العينة 

من العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان، تمت مخاطبة المديريات الإحدى ع�سر بال�سلطنة لت�سهيل 

جمع البيانات عن طريق المكتب الفني للدرا�سات والتطوير، وتوزيع ال�ستبانة ورقياً، وبا�ستخدام 

رابط اإلكتروني، وقد ا�ستغرق تطبيق الأداتين )8( دقائق.

�لمعالجة �لإح�سائية
للاإجابة عن اأ�سئلة الدرا�سة، اأدُخلت البيانات كملف في البرنامج الإح�سائي SPSS، وتم 

وتحليل  واحدة،  ”ت“ لعينة  واختبار  المعيارية،  والنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  ا�ستخدام 

 Multiple Linear المتعدد  الخطي  والنحدار   ،One-Way ANOVA الأحادي  التباين 

.Regression

نتائج �لدر��سة
�ل�سوؤ�ل �لأول: ما م�ستوى �ل�سمت �لتنظيمي لدى �لعاملين بمد�ر�س �سلطنة عمان؟

لمتو�سطات  المعياري  والنحراف  الح�سابي  المتو�سط  ح�ساب  تم  ال�سوؤال  هذا  عن  للاإجابة 

وال�سمت  الإذعاني،  )ال�سمت  التنظيمي  ال�سمت  مقيا�ص  اأبعاد  على  الدرا�سة  عينة  درجات 

الواحدة  للعينة  ”ت“  اختبار  نتائج  يت�سمن   )2( والجدول  الوقائي(،  وال�سمت  الدفاعي، 

لم�ستوى ال�سمت التظيمي.

�لجدول )2(
نتائج �ختبار »ت« للعينة �لو�حدة لم�ستوى �ل�سمت �لتنظيمي لعينة �لدر��سة

 عدداأبعاد ال�شمت التنظيميم
الفقرات

 المتو�شط
الح�شابي

 الانحراف
المعياري

 قيمة ”ت“
المح�شوبة

 الدلالة
الاإح�شائية

0.000-52.9351.64715.374ال�سمت الإذعاني1

0.000-62.7851.50719.155ال�سمت الدفاعي2

45.6101.53025.0080.000 ال�سمت الوقائي3

0.000-153.7771.0585.019الدرجة الكلية

 5.610-2.935 بين  تراوحت  قد  الح�سابية  المتو�سطات  اأن   )2( الجدول  من  ويلاحظ 

من �سبع درجات، وعند مقارنتها بالمتو�سط النظري البالغ )4( با�ستخدام اختبار »ت« لعينة 

واحدة، ات�سح اأن جميع قيم »ت« المح�سوبة دالة اإح�سائيا عند م�ستوى اأقل من 0.001، واحدة 
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منها موجبة )تدل على ارتفاع م�ستوى ال�سمت الوقائي(، وقيمتان �سالبتان )تدل على انخفا�ص 

م�ستوى ال�سمت الإذعاني والدفاعي(.

�ل�سوؤ�ل �لثاني: ما م�ستوى �إح�سا�س �لعاملين بمد�ر�س �سلطنة عمان بالعد�لة �لتنظيمية؟

لمتو�سطات  المعياري  والنحراف  الح�سابي  المتو�سط  ح�ساب  تم  ال�سوؤال  هذا  عن  للاإجابة 

)العدالة  التنظيمية  العدالة  مقيا�ص  اأبعاد  على  عمان  �سلطنة  بمدار�ص  العاملين  درجات 

التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية(، والجدول )3( يت�سمن نتائج اختبار »ت« 

للعينة الواحدة لم�ستوى العدالة التظيمية.

�لجدول )3(
نتائج �ختبار ”ت“ للعينة �لو�حدة لم�ستوى �لعد�لة �لتنظيمية لعينة �لدر��سة

عدد اأبعاد العدالة التنظيميةم
الفقرات

المتو�شط 
الح�شابي

الانحراف 
المعياري

قيمة ”ت“ 
المح�شوبة

الدلالة 
الاإح�شائية

0.000-53.7131.4614.663العدالة التوزيعية1

64.6101.5919.1100.000العدالة الإجرائية2

95.1691.42119.5530.000العدالة التفاعلية3

204.4971.2509.4510.000الدرجة الكلية

يلاحظ من الجدول )3( اأن المتو�سطات الح�سابية تراوحت بين 3.713-5.169 من �سبع 

واحدة،  لعينة  »ت«  اختبار  با�ستخدام  البالغ )4(  النظري  بالمتو�سط  وعند مقارنتها  درجات، 

0.001، واحدة منها  ات�سح اأن جميع قيم »ت« المح�سوبة دالة اإح�سائيا عند م�ستوى اأقل من 

ارتفاع  على  )تدل  موجبتان  وقيمتان  التوزيعية(،  العدالة  م�ستوى  انخفا�ص  على  )تدل  �سالبة 

م�ستوى العدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية(.

�ل�سوؤ�ل �لثالث: هل هناك فروق ذ�ت دللة �إح�سائية عند م�ستوى �لدللة �أقل من 0.05 في 
�لمتو�سطات �لح�سابية لم�ستوى �ل�سمت �لتنظيمي و�لعد�لة �لتنظيمية لدى �لعاملين بمد�ر�س 

�سلطنة عمان تعزى لمتغير�ت �لجن�س ونوع �لمدر�سة و�سنو�ت �لخبرة؟

م�ستقلتين؛  ”ت“ لعينتين  اختبار  الأول  اختبارين  ا�ستخدام  تم  ال�سوؤال  هذا  عن  للاإجابة 

والعدالة  التنظيمي  ال�سمت  لم�ستوى  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  هناك  كان  اإذا  فيما  لمعرفة 

العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان تعزى لمتغيري الجن�ص ونوع المدر�سة، والثاني  التنظيمية لدى 

تحليل التباين الأحادي )Ÿ )One-Way ANOVAعرفة مدى وجود فروق ذات دللة اإح�سائية 



389

مجلة العلوم التربوية والنف�شية
20

20
س  

�
ار

ـــ
1 م

د 
عد

 ال
 21

د  
جل

لم
ا

لم�ستوى ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية لدى العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان تعزى لمتغير 

�سنوات الخبرة.
1. �لجن�س: 

لقيا�ص اأثر متغير الجن�ص على م�ستوى ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية لدى العاملين 

بمدار�ص �سلطنة عمان، تم اإجراء اختبار ”ت“، والجدول )4( يو�سح نتائج هذا الختبار.

�لجدول )4(
قيم �ختبار ”ت“ للفروق بين �لمتو�سطات �لح�سابية لم�ستوى ممار�سة �لعاملين بمد�ر�س 

�سلطنة عمان ل�سلوك �ل�سمت �لتنظيمي و�لعد�لة �لتنظيمية تبعاً لمتغير �لجن�س
م�شتوى 
الدلالة

قيمة 
”ت“

الانحراف 
المعياري

المتو�شط 
الح�شابي العدد الجن�س المتغيرات م

0.250 1.152

1.717 3.064 156 ذكر ال�سمت الإذعاني
1

1.619 2.886 409 اأنثى

0.950 0.062

1.447 2.779 156 ذكر
ال�سمت الدفاعي 2

1.532 2.788 409 اأنثى

0.052 1.949

1.748 5.407 156 ذكر ال�سمت الوقائي
3

1.433 5.687 409 اأنثى

0.047 1.993

1.335 3.515 156 ذكر العدالة التوزيعية
5

1.501 3.789 409 اأنثى

0.006 2.734

1.621 4.315 156 ذكر
العدالة الإجرائية 6

1.567 4.722 409 اأنثى

0.000 3.987

1.520 4.788 156 ذكر العدالة التفاعلية
7

1.355 5.314 409 اأنثى

”ت“ المح�سوبة لأبعاد ال�سمت التنظيمي غير دالة  اأن قيمة  كما يت�سح من الجدول )4( 

اإح�سائيا عند م�ستوى اأقل من 0.05، اأي ل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية بين المتو�سطات 

الح�سابية لم�ستوى ال�سمت التنظيمي لدى العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان تعزى لمتغير الجن�ص، 

بينما قيمة »ت« المح�سوبة لأبعاد العدالة التنظيمية دالة اإح�سائيا عند م�ستوى اأقل من 0.05، 

العاملين  العدالة لدى  المتو�سطات الح�سابية لم�ستوى  اإح�سائية بين  اأي توجد فروق ذات دللة 

بمدار�ص �سلطنة عمان تعزى لمتغير الجن�ص ل�سالح الأناث. 
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2. نوع �لمدر�سة:

لقيا�ص اأثر متغير نوع المدر�سة في م�ستوى ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية لدى العاملين 

بمدار�ص �سلطنة عمان، تم اإجراء اختبار »ت«، والجدول )5( يو�سح نتائج هذا الختبار.

�لجدول )5(
قيم »ت« للفروق بين �لمتو�سطات �لح�سابية لم�ستوى ممار�سة �لعاملين بمد�ر�س �سلطنة

 عمان ل�سلوك �ل�سمت �لتنظيمي و�لعد�لة �لتنظيمية تبعاً لمتغير نوع �لمدر�سة
م�شتوى 
الدلالة

قيمة 
”ت“

الانحراف 
المعياري

المتو�شط 
الح�شابي العدد نوع المدر�شة المتغيرات م

0.715 0.366

1.671 2.899 172 حلقة اأولى )4-1(
ال�سمت الإذعاني 1

1.675 2.961 217 حلقة ثانية )10-5(

0.929 0.089

1.596 2.784 172 حلقة اأولى )4-1(
ال�سمت الدفاعي 2

1.509 2.798 217 حلقة ثانية )10-5(

0.168 1.380

1.334 5.776 172 حلقة اأولى )4-1(
ال�سمت الوقائي 3

1.499 5.575 217 حلقة ثانية )10-5(

0.183 1.335

1.538 3.874 172 حلقة اأولى )4-1(
العدالة التوزيعية 5

1.444 3.672 217 حلقة ثانية )10-5(

0.900 0.126

1.650 4.736 172 حلقة اأولى )4-1(
العدالة الإجرائية 6

1.530 4.715 217 حلقة ثانية )10-5(

0.879 0.152

1.474 5.275 172 حلقة اأولى )4-1(
العدالة التفاعلية 7

1.339 5.253 217 حلقة ثانية )10-5(

يت�سح من الجدول )5( اأن قيمة ”ت“ اŸح�صوبة لأبعاد ال�سمت التنظيمي واأبعاد العدالة 

التنظيمية غير دالة اإح�سائيا عند م�ستوى اأقل من 0.05، اأي ل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية 

بين المتو�سطات الح�سابية لم�ستوى ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية لدى العاملين بمدار�ص 

�سلطنة عمان تعزى لمتغير نوع المدر�سة.

3. �سنو�ت �لخبرة:

لقيا�ص اأثر متغير �سنوات الخبرة على م�ستوى ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية لدى 

 ،)One-Way ANOVA( العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان، تم اإجراء تحليل التباين الأحادي

والجدول )6( يو�سح المتو�سطات الح�سابية لمتغيرات الدرا�سة بناء على الفئات الخم�ص ل�سنوات 

الخبرة.
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�لجدول )6(
�لمتو�سط �لح�سابي و�لنحر�ف �لمعياري لم�ستوى ممار�سة �لعاملين بمد�ر�س �سلطنة عمان

 ل�سلوك �ل�سمت �لتنظيمي و�لعد�لة �لتنظيمية تبعاً لمتغير �سنو�ت �لخبرة
الانحراف المعياري 
للعدالة التنظيمية

المتو�شط الح�شابي 
للعدالة التنظيمية

الانحراف المعياري 
لل�شمت التنظيمي

المتو�شط الح�شابي 
لل�شمت التنظيمي

عدد 
الم�شتجيبين

�شنوات الخبرة

1.252 4.556 1.024 3.761 52 من 1 اإلى 5

1.364 4.523 1.105 3.773 134 من 6 اإلى 10

1.209 4.414 1.094 3.879 182 من 11 اإلى 15

1.176 4.409 1.041 3.717 104 من 16 اإلى 20

1.258 4.676 0.962 3.676 90 20 فاأكثر

1.253 4.494 1.059 3.781 562 المجموع

فيما ي�سير الجدول )7( اإلى نتائج تحليل التباين الأحادي لمتغيري م�ستوى ال�سمت التنظيمي 

والعدالة التنظيمية لدى العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان تبعاً لمتغير �سنوات الخبرة.

�لجدول )7(
نتائج تحليل �لتباين �لأحادي لمتغيري م�ستوى �ل�سمت �لتنظيمي و�لعد�لة �لتنظيمية

 لدى �لعاملين بمد�ر�س �سلطنة عمان تبعاً لمتغير �سنو�ت �لخبرة
م�شتوى 
الدلالة قيمة ف متو�شط 

المربعات
درجات 
الحرية

مجموع 
المربعات م�شادر التباين المتغيرات

0.418 0.980 2.655 4 10.622 بين المجموعات

2.710ال�سمت الإذعاني 557 1509.664 داخل المجموعات

561 1520.286 الكلي

0.164 1.636 3.702 4 14.809 بين المجموعات

2.263ال�سمت الدفاعي 557 1260.291 داخل المجموعات

561 1275.100 الكلي

0.193 1.528 3.574 4 14.294 بين المجموعات

2.339ال�سمت الوقائي 557 1302.877 داخل المجموعات

561 1317.171 الكلي

0.087 2.040 4.326 4 17.303 بين المجموعات

2.120العدالة التوزيعية 557 1181.024 داخل المجموعات

561 1198.328 الكلي

0.251 1.349 3.416 4 13.663 بين المجموعات

2.533العدالة الإجرائية 557 1410.810 داخل المجموعات

561 1424.473 الكلي
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م�شتوى 
الدلالة قيمة ف متو�شط 

المربعات
درجات 
الحرية

مجموع 
المربعات م�شادر التباين المتغيرات

0.918 0.236 0.480 4 1.921 بين المجموعات

2.034العدالة التفاعلية 557 1133.169 داخل المجموعات

561 1135.090 الكلي

واأبعاد  التنظيمي  ال�سمت  اأبعاد  لمتغير  ”ف“ المح�سوبة  قيمة  اأن  يت�سح من الجدول )7( 

ذات  فروق  توجد  ل  اأي   ،0.05 من  اأقل  م�ستوى  عند  اإح�سائيا  دالة  غير  التنظيمية  العدالة 

دللة اإح�سائية بين المتو�سطات الح�سابية لم�ستوى ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية لدى 

العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان تعزى لمتغير �سنوات الخبرة.

�لتنظيمي  �ل�سمت  باأبعاد  للتنبوؤ  �لتنظيمية �لأكثر قدرة  �لعد�لة  �أبعاد  ما  �لر�بع:  �ل�سوؤ�ل 
لدى �لعاملين بمد�ر�س �سلطنة عمان؟ 

 Multiple Linear المتعدد  الخطي  النحدار  ا�ستخدام  تم  ال�سوؤال  هذا  عن  للاإجابة 

الدفاعي،  وال�سمت  الإذعاني،  )ال�سمت  التنظيمي  ال�سمت  باأبعاد  للتنبوؤ   Regression

والعدالة  التوزيعية،  )العدالة  التنظيمية  للعدالة  اأبعاد  ثلاثة  خلال  من  الوقائي(  وال�سمت 

الإجرائية، والعدالة التفاعلية(.

وهذا نموذج لمعادلة الإنحدار الخطي المتعدد

Y = a + b1X1 +  b2X2 + b3X3 + e

وقد تم اإجراء ثلاث معادلت تنبوؤية منف�سلة، مثل كل بعد من اأبعاد ال�سمت متغيراً تابعاً 

المعادلت  لهذه  وتمهيداً  م�ستقلة،  متغيرات  الثلاثة  التنظيمية  العدالة  اأبعاد  مثلت  بينما  فيها 

فقد تم ا�ستخراج معاملات الرتباط بين كل بعد من اأبعاد ال�سمت والأبعاد الخا�سة بالعدالة 

التنظيمية كما هو مو�سح في الجدول )8(.

تابع �لجدول )7(
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�لجدول )8(
معاملات �رتباط بير�سون بين �أبعاد �لعد�لة �لتنظيمية و�أبعاد �ل�سمت �لإذعاني

6 5 4 3 2 1 المتغيرات

**0.535- **0.550- **0.210- *0.148- **0.763 - 1- ال�سمت الإذعاني

**0.510- **0.513- *0.177- 0.064- - - 2- ال�سمت الدفاعي

**0.259- **0.231- *0.110- - - - 3- ال�سمت الوقائي

**0.374 **0.445 - - - - 4- العدالة التوزيعية

**0.834 - - - - - 5- العدالة الإجرائية

- - - - - - 6- العدالة التفاعلية

** دالة عند م�ستوى دللة اأقل من 0.01 *دال عند م�ستوى دللة اأقل من 0.05   

العدالة  اأبعاد  خلال  من  الإذعاني  ال�سمت  بعد  بم�ستوى  التنبوؤ  تم  الأولى  المعادلة  وفي 

التنظيمية كما جاء في الجدول )9(.

�لجدول )9(
نتائج تحليل �لنحد�ر �لخطي �لمتعدد للتنبوؤ ببعد �ل�سمت �لإذعاني لدى عينة �لدر��سة

الخطوات 
والمتغيرات

معامل الانحدار 
Bغير المعياري

الخطاأ 
المعياري

معامل 
الانحدار 
β المعياري

قيمة ”ت“ 
المح�شوبة

م�شتوى 
الدلالة

الاإح�شائية

معامل 
التحديد 
 (R²)

معامل 
الارتباط 

(R)

25.9330.000-5،9730.230الثابت

0.0490.0440.0441.1320.258العدالة التوزيعية

0،3230،569
0.000-5.562-0.0670.362-0.375العدالة الإجرائية

0.000-3.962-0.0730.249-0.289العدالة التفاعلية

 0.32(  %32،3 يف�صر  التنظيمية  العدالة  لأبعاد  الخطي  التجمع  اأن   )9( الجدول  ويبين 

اأنه وجد تاأثير �سلبي  اإل  Adjusted R²=( من التباين في م�ستويات بعد ال�سمت الإذعاني، 

 ،)β =0.362-( ودال اإح�سائيا لبعدين من اأبعاد العدالة التنظيمية وهما العدالة الإجرائية

.)β=0.249-( والعدالة التفاعلية

وبالمثل تم التنبوؤ بم�ستوى بعد ال�سمت الدفاعي من خلال اأبعاد العدالة التنظيمية في المعادلة 

الثانية، ويو�سح الجدول )10( ذلك.
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�لجدول )10(
نتائج تحليل �لنحد�ر �لخطي �لمتعدد للتنبوؤ ببعد �ل�سمت �لدفاعي لدى عينة �لدر��سة

الخطوات 
والمتغيرات

معامل النحدار 
B غير المعياري

الخطاأ 
المعياري

معامل 
النحدار 
β المعياري

قيمة ”ت“ 
اŸح�صوبة

م�ستوى 
الدللة

الإح�سائية

معامل 
التحديد 
 (R²)

معامل 
(R) الرتباط

25.0000.000-5.4040.216الثابت

0.0660.0410.0641.6190.106العدالة التوزيعية

0.2890.537

0.000-4.722-0.0630.315-0.299العدالة الإجرائية

0.000-4.207-0.0680.271-0.288العدالة التفاعلية

 %28.9 يف�سر  التنظيمية  العدالة  لأبعاد  الخطي  التجمع  اأن   )10( الجدول  ويظهر 

وجد  اأنه  اإل  الدفاعي،  ال�سمت  بعد  م�ستويات  في  التباين  من   )Adjusted R²=0.285(

الإجرائية  العدالة  وهما  التنظيمية  العدالة  اأبعاد  من  لبعدين  اإح�سائيا  ودال  �سلبي  تاأثير 

.)β=0.271-(    والعدالة التفاعلية ،)β=0.315-(

وفي المعادلة الثالثة تم التنبوؤ بم�ستوى بعد ال�سمت الوقائي من خلال اأبعاد العدالة التنظيمية 

كما جاء في الجدول )11(.

�لجدول )11(
نتائج تحليل �لنحد�ر �لخطي �لمتعدد للتنبوؤ ببعد �ل�سمت �لوقائي لدى عينة �لدر��سة

الخطوات 
والمتغيرات

معامل الانحدار 
Bغير المعياري

الخطاأ 
المعياري

معامل 
الانحدار 
β المعياري

قيمة ”ت“ 
المح�شوبة

م�شتوى 
الدلالة

الاإح�شائية

معامل 
التحديد 
 (R²)

معامل 
الارتباط 

(R)

16.5710.000-4.1620.251الثابت

0080.0480.0080.1780.859. 0العدالة التوزيعية

0.0680.261

0.0450.0740.0460.6060.545العدالة الإجرائية

0.2340.0790.2182.9480.003العدالة التفاعلية

 %6.8 يف�سر  التنظيمية  العدالة  لأبعاد  الخطي  التجمع  اأن   )11( الجدول  وي�سير 

)Adjusted R²=0.063( من التباين في م�ستويات بعد ال�سمت الوقائي، اإل اأنه وجدت دللة 

.)β=0.218( اإح�سائية لبعد واحد من اأبعاد العدالة التنظيمية وهو العدالة التفاعلية

مناق�سة �لنتائج
التنظيمية  والعدالة  التنظيمي  ال�سمت  م�ستويات  على  التعرف  الحالية  الدرا�سة  هدفت 

بمدار�ص  العاملين  لدى  التنظيمي  ال�سمت  باأبعاد  التنبوؤ  على  التنظيمية  العدالة  اأبعاد  وقدرة 
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في  الخبرة(  و�سنوات  المدر�سة،  ونوع  )الجن�ص،  الديمغرافية  المتغيرات  واأثر  عمان،  �سلطنة 

م�ستوى كلٍ منهما. ولأجل ذلك تم ا�ستخدام اأداتين، اإحداهما لقيا�ص العدالة التنظيمية باأبعادها 

الثلاثة )العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية(، والثانية لقيا�ص ال�سمت 

وتم  الوقائي(،  وال�سمت  الدفاعي،  وال�سمت  الإذعاني،  )ال�سمت  الثلاثة  باأبعاده  التنظيمي 

تطبيقهما على عينة تكونت من 565 من العاملين بمدار�ص �سلطنة عمان.

العاملين  عينة  لدى  التنظيمي  ال�سمت  م�ستوى  انخفا�ص  اإلى  الدرا�سة  نتائج  اأ�سارت  وقد 

بمدار�ص �سلطنة عمان ب�سكل كلي وفي بعدين من اأبعادها ال�سمت الإذعاني والدفاعي، وهذه 

حتى  الآراء  وتقديم  بالمقترحات  الم�ساركة  باأهمية  الحالية  العينة  اأفراد  وعي  تعك�ص  النتيجة 

ارتفاع  هناك  كان  بينما  العمل،  م�سلحة  يخدم  بما  الروؤ�ساء  نظر  لوجهة  مخالفة  كانت  واإنْم 

والمعلومات  البيانات  �سرية  على  العينة  ويدل كذلك على حر�ص  الوقائي،  ال�سمت  م�ستوى  في 

الخا�سة بمنظمتهم، والمحافظة على �سمعة المنظمة وخ�سو�سيتها، بما يوؤكد �سعورهم بالإنتماء 

لها، وهناك احتمالية حدوث تحيز لدى الم�ساركين في الدرا�سة لأ�سباب تتعلق بطبيعة الظاهرة، 

في  ورغبة  التعبير،  على  بالقدرة  يتعلق  فيما  جيد  بمظهر  اأنف�سهم  اإظهار  على  منهم  وحر�ساً 

اإخفاء انخفا�ص م�ستوى القدرة على التاأثير في �سنع اأي قرار، وهذه الدللة تتفق مع ما تو�سلت 

اإليه درا�سة القرني )2015(.

العاملين  الكلي لدى عينة  التنظيمي  العدالة  ارتفاع م�ستوى  الثاني  ال�سوؤال  نتائج  واأظهرت 

واإنخفا�ص  التفاعلية،  والعدالة  الإجرائية،  العدالة  بعدين  بارتفاع في  �سلطنة عمان،  بمدار�ص 

ت�سوده  العمل  محيط  باإن  العينة  اإح�سا�ص  اإلى  ت�سير  النتيجة  وهذه  التوزيعية،  العدالة  بعد  في 

العلاقات الإن�سانية، والحترام والود المتبادل، واأن هناك م�ساحة للم�ساركة في اتخاذ القرارات، 

والتعبير عن اآرائهم، كما اأنه يتم تزويدهم بالمعلومات، وبالتفا�سيل الإ�سافية عند ا�ستف�سارهم 

بعدالة  اإح�سا�سهم  من  عزز  وهذا  ا�ستثناء،  بدون  الجميع  على  تطبيقها  ويتم  القرارات،  عن 

الإجراءات، اأمّا بالن�سبة لنخفا�ص اإح�سا�سهم بعدالة التوزيع فقد يكون ب�سبب نظام الحوافز 

اإرتفاع  مع  اأخرى،  بوظائف  مقارنتها  عند  وخ�سو�ساً  عليها،  يح�سلون  التي  المالية  والمكافاآت 

يعود  الأجر  ومتطلباتها، وعدم وجود تمييز في  الأ�سرة  اأعباء  وزيادة  المعي�سة،  الأ�سعار وغلاء 

للموؤهلات العلمية، اأو نظير ما يبذلونه من جهد، والتاأخر في الترقيات، وتتفق هذه النتائج مع 

نتائج درا�سة ال�سعيدية )2009( وقد يرجع ذلك لتماثل مجتمع الدرا�سة، واختلفت مع درا�سة 

محارمة )2000( التي تو�سلت اإلى اأن اإح�سا�ص اأفراد العينة بالعدالة التنظيمية كان منخف�ساً 

حيث جاءت عدالة التعاملات كاأقل الأبعاد اإدراكاً، ثم عدالة التوزيع، واأخيراً عدالة الإجراءات، 



396

د. �سعيد �لظفري،  �أ. �سحيوة �ل�سعيدية �ل�سمت �لتنظيمي وعلاقته بالعد�لة �لتنظيمية لدى �لعاملين بمد�ر�س �سلطنة عمان 

20
20

س  
�

ار
ـــ

1 م
د 

عد
 ال

 21
د  

جل
لم

ا

اأن م�ستوى العدالة الإجرائية  وكذلك اختلفت مع درا�سة القرني )2015( التي بينت نتائجها 

جاء بدرجة متو�سطة، وقد يرجع ذلك لتاأثير العامل الثقافي، واختلاف الممار�سات الإدارية.

لم�ستوى  لمتغير الجن�ص  اإح�سائياً  دالة  فروق  وجود  الثالث عن عدم  ال�سوؤال  نتائج  وك�سفت 

العاملين  التنظيمية لدى  العدالة  اإح�سائياً لم�ستوى  دالة  بينما توجد فروق  التنظيمي  ال�سمت 

بمدار�ص �سلطنة عمان ل�سالح الأناث، وقد يعود ذلك لكون العاملين من الجن�سين يخ�سعون 

ك�سلوك  ال�سمت  م�ستوى  قيا�ص  اأن  اإلى  يعزى  قد  كما  التنظيمية،  واللوائح  الظروف  لنف�ص 

ممار�ص من اأفراد العينة ل يختلف الذكور والإناث في اإدراك اإنعكا�ساته ال�سلبية على التنظيمي، 

وقد يرجع لطبيعة المجتمع الم�سلم وتن�سئته الجتماعية والعادات والثقافة المجتمعية التي ت�سجع 

على الم�ساركة وال�سورى والأمر بالمعروف والنهي عن المنكر، وقد اتفقت هذه النتيجة مع درا�سة 

القرني )2015(، بينما يف�سر نتيجة وجود فروق دالة اإح�سائياً لمتغير الجن�ص لم�ستوى العدالة 

ينعك�ص  مما  للاأناث  العاطفية  الطبيعة  غلبة  اإلى  بالعدالة  الإناث  �سعور  واختلاف  التنظيمية 

بالعدالة  �سعورهن  الإن�سانية بما يحقق  والعلاقات  التوا�سل  ويزيد من عملية  العمل  بيئة  على 

تتحقق  خ�سبة  بيئة  ي�سكل  كما  التوزيعية،  والعدالة  المطبقة،  الإجرائية  والعدالة  التفاعلية 

النتيجة مع درا�سة )الجندي  التنظيمية، وقد اتفقت هذه  فيها م�ستويات مرتفعة من العدالة 

والبنا، 2007؛ محارمة، 2000(، كما اأنه لم توجد اأي فروق دالة اإح�سائياً لمتغيري نوع المدر�سة 

و�سنوات الخبرة لم�ستوى ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية لدى العاملين بمدار�ص �سلطنة 

عمان، وقد يعزى ذلك لتوفر بيئة تنظيمية ت�ساعد على الإندماج والتفاعل بين جميع العاملين 

في المجتمع المدر�سي �ساعدت على تبادل الخبرات، واإذابة الفروق في �سنوات الخبرة بينهم، كما 

قد يرجع اإلى تبني الوزارة نظاما واإجراءات موحدة تطبق على جميع العاملين في مدار�سها، 

واتفقت مع ما تو�سلت اإليه درا�سة الجندي والبنا )2007( في عدم وجود فروق دالة اإح�سائياً 

بالن�سبة لمتغير الخبرة فقد  اأما  التنظيمية،  لمتغير نوع المدر�سة على درجة الإح�سا�ص بالعدالة 

اإح�سا�ص  اأن  اأظهرت   )2000 محارمة،  2007؛  والبنا،  )الجندي  اأخرى  درا�سات  مع  اختلفت 

الموظفين بالعدالة التنظيمية يتاأثر بخبرة الموظف.

وتو�سلت نتائج ال�سوؤال الرابع اإلى اإمكانية التنبوؤ ببعد ال�سمت الإذعاني من خلال بعدي 

التباين، وهي ن�سبة جيدة،  32.3% من  اللذين يف�سران  التفاعلية  العدالة الإجرائية والعدالة 

اإدراك  اأن  اأظهرت  Tan, 2014(؛  )Aküzüm, 2014؛  �سابقة  درا�سات  مع  بذلك  واتفقت 

المعلمين للعدالة الإجرائية والتفاعلية ارتبط �سلبياً مع ال�سمت الإذعاني، واختلفت معها في كون 

العدالة التوزيعية لم تظهر علاقة دالة اإح�سائيا بال�سمت الإذعاني، وقد تُف�سر هذه النتيجة 
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باأن العدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية �سكلتا و�سطاً محفزاً للعاملين ليعبروا عن راأيهم بكل 

اهتمام، وبدون خوف اأو قلق، بينما لم يوؤثر اإح�سا�سهم بانخفا�ص العدالة التوزيعية في تقديرهم 

لذاتهم، وقناعتهم باأهمية الم�ساركة باأفكارهم واآرائهم، واإيمانهم باأن �سوتهم �سيحدث التغيير 

المطلوب ولو بعد حين.

التنبوؤ ببعد ال�سمت الدفاعي من خلال  اإمكانية  اإلى  ال�سوؤال الرابع كذلك  واأ�سارت نتائج 

ن�سبة  وهي  التباين،  من   %28.9 يف�سران  اللذين  التفاعلية  والعدالة  الإجرائية  العدالة  بعدي 

جيدة، وهذه النتيجة تتفق مع ما اأ�سارت اإليه درا�سات اأخرى )Aküzüm, 2014; Tan, 2014(؛ 

باأن اإدراك المعلمين للعدالة الإجرائية والتفاعلية ارتبط �سلبياً مع ال�سمت الدفاعي، مما ي�سير 

اإلى اأن البيئة التربوية التي ي�سارك فيها المعلم في اتخاذ القرارات الخا�سة بالعمل، ويزود فيها 

بالمعلومات الوافية قبل اتخاذ اأي قرار، ولديه الحق في العترا�ص على القرارات التي يتخذها 

المدير، ويعامل فيها بكل اهتمام وود، وي�سجع على التوا�سل وح�سور اللقاءات المهنية، والقيام 

التفاعلية،  والعدالة  الإجرائية  للعدالة  مظاهر  جميعها  ت�سكل  والتي  والن�سر،  العلمي  بالبحث 

ت�ساهم بدورها في خف�ص م�ستوى ال�سمت الدفاعي لدى المعلم لأنه اأ�سبح ل ي�سعر باأي تهديد 

يجبره على اإخفاء الم�سكلات والأخطاء بهدف حماية الذات، وهذا بدوره ي�سير اإلى اأن متغيرى 

الدفاعي،  ال�سمت  بم�ستوى  خلالهما  من  التنبوؤ  يمكن  التفاعلية  والعدالة  الإجرائية  العدالة 

التوزيعية لم  العدالة  اأن  )Aküzüm, 2014؛ Tan, 2014( في  �سابقة  واختلفت مع درا�سات 

تظهر اأي علاقة بال�سمت الدفاعي، وقد يرجع ذلك اإلى اأن مظاهر العدالة التوزيعية المتمثلة 

اأجر وحوافز ل  العاملون بمدار�ص �سلطنة عمان من  الوظيفية وما يح�سل عليه  الواجبات  في 

توؤثر في ممار�ستهم ل�سلوك ال�سمت الدفاعي، وقد يعك�ص ذلك اأن العدالة الإجرائية والعدالة 

التفاعلية لها تاأثير معنوي في العاملين اأكثر من العدالة التوزيعية التي قد يقترب تاأثيرها من 

الجوانب المادية.

واأخيراً ف�سر بعد العدالة التفاعلية 6.8% من التباين في م�ستويات بعد ال�سمت الوقائي، 

مع  تتفق  الدللة  وهذه  اأهمية،  ذات  اأخرى  متغيرات  يدل على وجود  ن�سبة �سغيرة؛ مما  وهي 

اأن  اأظهرت  حيث  )Aküzüm, 2014; Tan, 2014(؛  وتان  اأكوزم  درا�سات  اإليه  تو�سلت  ما 

اإدراك المعلمين للعدالة التفاعلية ارتبط اإيجابياً مع ال�سمت الوقائي، بمعنى اأن البيئة التربوية 

التي ي�سعر فيها العاملون بالحترام والتفاعل يرتفع فيها م�ستوى ال�سمت الوقائي، ولهذا تعتبر 

العدالة التفاعلية متغيرا يمكن التنبوؤ من خلاله بم�ستوى ال�سمت الوقائي، واختلفت مع هاتين 

الدرا�ستين )Aküzüm, 2014؛ Tan, 2014( في اأن العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية لم 
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تظهر علاقة دالة اإح�سائيا بال�سمت الوقائي، وقد يكون ذلك ب�سبب اأن اإدراك العاملين للعدالة 

التفاعلية ي�سعرهم باأنهم جزء ل يتجزاأ من المنظمة، ويرتفع معه معدل انتمائهم وولئهم لها، 

في�سعون لحماية �سرية بيانتها وخ�سو�سيتها، بما يحافظ عليها ويحقق ا�ستمراريتها واأهدافها، 

كما يعد ممار�سة �سلوك ال�سمت الوقائي من اأخلاق الوظيفة التي يحث عليها الدين الحنيف، 

ول ت�سكل العدالة التوزيعة اأو العدالة الإجرائية اأي اأثر فيه.

العدالة  بين  ربطت  التي  الدرا�سات  اإليه  تو�سلت  ما  مع  تتفق  الدللة  هذه  عام  وب�سكل 

 Mirmohhamdi( التنظيمية وال�سمت التنظيمي، حيث اأ�سارت درا�سة ميرموحمدي وميرفت

Marefat, 2014 &( اإلى اأن العدالة التنظيمية توؤثر عك�سياً في ال�سمت التنظيمي، وارتبط 

العدالة الإجرائية فقط، كما  التنظيمي في درا�سة القرني )2015( �سلبياً كذلك مع  ال�سمت 

يتنباأ  متغير  هي  التنظيمية  العدالة  اأن  اأظهرت  التي   )Tan, 2014( تان  درا�سة  مع  اتفقت 

بال�سمت التنظيمي للمعلمين، ومع درا�سة يانجين واإلم )Yangin & Elm, 2017( باأن العدالة 

التفاعلية ت�سكل متغيراً يمكن التنبوؤ من خلاله بم�ستوى ال�سمت التنظيمي.

�لتو�سيات و�لمقترحات
ومن خلال النتائج التي تو�سلت اإليها هذه الدرا�سة، يمكن الخروج بالتو�سيات الآتية:

حوافز  نظام  باإيجاد  التوزيعية  بالعدالة  عمان  �سلطنة  بمدار�ص  العاملين  اإح�سا�ص  تعميق   -1

عن  تميَّزهم  التي  المالية  الحوافز  بع�ص  واإ�سافة  والعلاوات،  والترقيات  الأداء  بين  يربط 

للعاملين  الوظيفي  الو�سف  بطاقة  النظر في  واإعادة  الأخرى،  الوظائف  لهم في  المناظرين 

بمدار�ص ال�سلطنة ب�سكل يو�سح مهام كل فئة منهم.

ال�ستمرار في تنمية مهارات القيادات التربوية في الإدارة والإت�سال والتوا�سل وبناء فرق   -2

التنظيمية  العمل واتخاذ القرار والتفوي�ص والعلاقات الإن�سانية بما يعزز م�ستوى العدالة 

التنظيمي من خلال  ال�سمت  م�ستوى  بدوره على خف�ص  وينعك�ص  المدر�سي  العمل  بيئة  في 

البرامج التدريبية والملتقيات والموؤتمرات التربوية.

اإجراء المزيد من الدرا�سات حول ال�سمت التنظيمي والعدالة التنظيمية با�ستخدام اأدوات   -3

ومقاي�س�ص اأخرى كالمقابلة، ومع متغيرات تنظيمية ونف�سية اأخرى قد ي�سهم في اإعطاء نتائج 

والمناخ  التدري�سية،  الكفاءة  ومعتقدات  ال�سخ�سية  و�سمات  التنظيمية،  الثقة  مثل  اأو�سح، 

المدر�سي، والذكاء الوجداني.
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