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دراسة  تعزيز الالتزام التنظيمى لدى العاممينعمى العدالة التنظيمية مكونات  أثر
 تطبيقية عمى العاممين بوزارة الاتصالات المصرية

 ايمان محمد احمد الوكيل. 

 مقدمة

تعد المكونات التنظيمية المختمفة من اىم العناصر التى تؤثر بشكل مباشر في أداء    

المؤسسات حيث تتضمن تمك المكونات عدة ابعاد تتعمق المكون التنظيمى والييكل التنظيمى 

تتعمق بالموارد البشرية وكميا تمثل كيان المؤسسة  ىإضافة الى المكونات الت لممؤسسة،

من خلاليا في مجال التخصص وتوفر بواسطتيا خدماتيا ومنتجاتيا الى وشخصيتيا التى تعمل 

 الجميور المستفيد منيا.

ونجد ان من بين تمك المكونات والابعاد التنظيمية ىي الأمور التنظيمية المختمفة التى تكون   

الثقافة التنظيمية السائدة والنمط القيادى وطبيعة الموارد البشرية والاتصالات بين عناصر 

 المؤسسة كميا، وىي تحكمو مجموعة من الموائح والإجراءات والقوانين التى تتدفق من خلاليا

 الأنشطة التنظيمية المختمفة وتوفير البيئة المناسبة لمميام والاختصاصات التنظيمية.

حيث يواكب تمك الإجراءات التنظيمية سموكيات تتعمق بنمط التنظيم وطبيعتو وتنعكس عمى    

أداء الأفراد ومدى شعورىم بالرضا والدافعية الإيجابية نتيجة توفر ادواء مناسبة وعادلة من 

التنظيمية التى تكفل ليم بيئة عمل مناسبة تحقق لدييم مستويات مرضية وعادلة من  الأمور

الرضا وىو ما يترتب عميو ابداء السموكيات الإيجابية من جانب الموارد البشرية نتيجة شيوع 

 أجواء من العدالة التنظيمية.
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راءات التنظيمية وعدالة الامر الذي يترتب عميو نتيجة تمك الأجواء العادلة والمناسبة من الإج  

النظم والموائح التى تمس أداء الموارد البشرية وتؤثر في سموكياتيم وجود درجة من الالتزام تجاه 

وابداء روح الايثار والتعاون والمبادرة من الموارد  ،(Benson and   Martin, 2017)المؤسسة

 البشرية نتيجة شيوع تمك الأجواء العادلة.

ن ذلك تماما نجد ان غياب العدالة التنظيمية بمكوناتيا المختمفة خاصة تمك وعمى العكس م     

التي تؤثر في الموارد البشرية بشكل مناسب خاصة نظام التحفيز والترقيات والتدريب والتنمية 

 بفعالية ايجابيةوتقمد المناصب يترتب عميو اثار سيئة تبدو في عدة أمور أىميا 

 الأفراد في واسع أثر ذات عدة بعوامل وثيق وارتباط ،(Tayyaba ,et al.,2017)المنظمة

 دوران ومعدل ،(Justin and   Scott, 2016) والغياب الوظيفي، الرضا عمى والمنظمات

 .(Tan and   Ab Aziz, 2016)المسؤولية وتحمل والفعالية، العمل،

والتعرف عمى العدالة التنظيمية  أثرلذا تأتى اىتمامات الدراسة الحالية لتناول موضوع   

التنظيمى لدى العاممين دراسة تطبيقية عمى  الالتزامعمى المكونات المرتبطة بها التى تؤثر 

، خاصة في ظل تدشين الشركة المصرية لاتصالات العاممين بوزارة الاتصالات المصرية

 الاتصالات.المحمول "ويى" وتطور الهيكل التنظيمى لوزارة 

 اسةأهمية الدر 

تظير أىمية الدراسة الحالية من محورين يتعمقان احيما بالجانب الاكاديمى والأخر   
 متعمق بالجانب التطبيقى وذلك كما يمي:

  الأىمية الاكاديمية لمدراسة تنطمق من أىمية موضوع العدالة التنظيمية وتأثيره
 عمى الأداء المؤسسى وأداء الافراد ومن ثم الأىداف التنظيمية.
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 لان العدالة التنظيمية تؤثر في الرضا الوظيفى لدى الأفراد وشعورىم  راً ظن
بحصوليم عمى ما يتناسب ويعادل جيودىم فان أىمية الدراسة تنطمق من ىذه 

 .الزاوية الاكاديمية النظرية 
  البعد الاخر الذى ينطمق من زاوي اكاديمية لمدراسة واىميتيا يظير في أىمية

ع حيوي وميم كونو ييتم بإيثار الافراد لممنظمة عمى الالتزام التنظيمى كموضو 
مصمحتيم الشخصية والافتخار بيا كميا من الأمور الميمة التى تصب في 

 .اىداف المنظمةتحقيق 
  تنطمق منو أىمية الدراسة الحالية فيو يتعمق بكون  الذياما الجانب التطبيقى

تفيد وزارة  الدراسة من الممكن ان تسيم في تقديم توصيات ومقترحات
الاتصالات عممياً في ترسيخ ممارسات العدالة التنظيمية واجراء التغيرات 
اللازمة عمى ىيكميا التنظيمى بما يحقق تمك العدالة ويرسخ من الالتزام 

 التنظيمى لدى العاممين بالوزارة.

 مراجعة الدراسات السابقة 

 العدالة التنظيمية
الميمة التى نالت اىتمامات العديد من الادبيات والدراسات  تعد العدالة التنظيمية من المتغيرات

، خاصة ان ىذا (Debjani  ,et al., 2016) في مجال السموك التنظيمى وموضوعاتو الحديثة

العنصر يؤثر في تحسين الأداء المؤسسى وما تطمح المؤسسة الى تحقيقو من اىداف متنوعة 

 لى غيره من مجالات مؤثرة في فعالية المنظمة.عمى المستوى التنظيمى والبشرى والتشغيمي ا

 والبياتى، سنينة أبو) (Silva , et al., 2016)  (Juliana, 2017)لذا نجد ان كل من    

ينظر الى العدالة التنظيمية من ناحية تفسيرية ليا عمى كونيا عنصراً مؤثراً في إضفاء (4102

الييكمي في الجسم التنظيمى لممؤسسة والسرعة في البيئة التنظيمية المناسبة وتحقيق المرونة 

 تمبية مستجدات العمل وتحدياتو عمى المستوى الداخمي والخارجي.
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ويؤدى شيوع مظاىر العدالة التنظيمية في المؤسسة الى توفير أجواء ومناخ تنظيمي قائم عمى 

لتقييد بموائح وقواعد الشفافية والنزاىة والمساواة بين الجميع في الالتزام بإجراءات العمل وا

 المؤسسة والثقافة التنظيمية السائدة.

وتحتاج المنظمات الى ان توفر أسس لمعايير وضوابط العدالة التنظيمية بشكل متناسب مع 

مجال عمميا والموارد البشرية والقطاعات المختمفة التى تعمل فييا تمك الموارد تحت مظمة الييكل 

 ,Ebru and Mine) تنظيميةت عمل وميام واختصاصات من إجراءا يحتويوالتنظيمى وما 

 بحيث يكفل ىذا النظام نشر ابعاد العادلة التنظيمية ومظاىرىا في ارجاء المؤسسة. ،( 2016

ان العدالة التنظيمية  (Shannon , et al., 2015)( 4102 ، تايو أبو)ويرى كل من    

المساواة والنزاىة التنظيمية عمى مستوى ترسخ بيئة ترتبط ببعض المتغيرات والمظاىر التى 

المنظمة خاصة طبيعة القيادة ونمطيا والسموكيات التى تبدييا وكذلك معتقداتيم الثقافية الراسخة 

 تجيا طبيعة ومفيوم العادلة والمساواة التنظيمية ومدلوليا لدييم.

 ,Shabnam and Parivash) (Russell and Agustin, 2016)كما توضح دارسات    

ان العدالة التنظيمية تسيم في تجنب المؤسسة لمكثير من الأعباء والتكاليف المالية (  2012

خاصة تمك المتعمقة بخفض تكاليف الفاقد واليدر من أنشطة العمميات التى تؤدى الى توفير 

مستويات الخدمات والمنتجات لمعملاء علاوة عمى تعزيز الجودة والتميز، حيث تؤثر العدالة عمى 

الرضا لدى العاممين وتدفعيم نحو ابداء سموكيات الأداء الواعي المتوافق مع الإجراءات السميمة 

 في أنشطة المؤسسة.

حيث تجنى المؤسسة ثمار ترسيخيا لمظاىر العدالة التنظيمية في عدة أوجو ميمة تؤثر عمى     

جانب المجتمع والفئات التى  استمرارية المؤسسة في أداء دورىا المطموب منيا والمتوقع من



 د.ايمان محمد الوكيل                أثر مكونات العدالة التنظيمية عمى تعزيز الالتزام التنظيمى

33 

 7102العدد الاول                             مجلة الدراسات المالية والتجارية                   
 

، خصوصا في الأمور الحيوية (Anna , et al., 2015) تستفيد من تمك المؤسسة

والاستراتيجية التى تتصل بالتنافسية وتحسين الصورة الذىنية في مجال عمميا والاستحواذ عمى 

 ثقة المجتمع والعاممين فييا.

عممية اتخاذ القرارات وتفعيل أجواء مناسبة وتصل اسيامات العدالة التنظيمية الإيجابية في   

دارة عمميات التغيير والتطوير   التنظيمىبالمنظمة من اجل احداث التغيير المنشود وا 

(Shabnam and Parivash, 2012 ) نتيجة ما ترسخ لدى الافراد عن ثقتيم في المؤسسة ،

المؤسسة عمى إدارة التغيير وتحقيق ومناخيا التنظيمى والثقافة التنظيمية السائدة وىو ما يساعد 

 أىدافو بكفاءة وفعالية.

لذا يحتاج تطبيق العدالة التنظيمية من المؤسسة قيادة واعية مدركة لأبعادىا المختمفة     

، بجانب ذلك وجود مرونة كافية في الييكل التنظيمى  (Arzu  , et al., 2014) ومقتنعة بيا

صاصات التنظيمية والميام وتدفق الاتصالات الإدارية داخل والوحدات التابعة لو وطبيعة الاخت

ومحاور ميمة يجب ان تبحث المؤسسة ،(Sow , et al., 2017)التنظيم الادارى كميا جوانب 

في موائمتيا وتييئتيا لكى تكون مصدرا ميما ومساعداً عمى شيوع أجواء المساواة والنزاىة 

 والعدالة التنظيمية .

تتخذ العدالة التنظيمية اشكالًا عديدة يمكن للأفراد ان يتممسوا من خلاليا ويشعروا  لذلك      

جراءات موحدة يقف اماميا الجميع في مستوى واحد دون حدوث اى  بوجود اطر واضحة وا 

، مما يرسخ لدييم الثقة ويعزز من الشعور الإيجابي  (Meral, et al., 2015)استثناءات ليا 

 بتمك العدالة.
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 ونات العدالة التنظيميةمك
تتخذ العدالة التنظيمية عدة أوجو خاصة تمك التى تتصل بالتنظيم الادارى الحاكم لممؤسسة وما   

جراءات تنظيمية تحكم الأداء المؤسسى وأداء الافراد وتمثل القيم  يتضمنو من لوائح وقوانين وا 

لتنظيمى الذي يتم الالتزام ، والعرف ا( Russell and Agustin, 2016) السائدة في المؤسسة

 بو بدوافع ذاتية وقناعة بسلامة تمك الإجراءات والنظم المطبقة.

الى ان ابعاد ومكونات (4102 ، تايو أبو) (Ebru and Mine, 2016) يشير كل من    

العدالة التنظيمية تتحدد وفق تصنيفات تتعمق بسياسات الموارد البشرية والمتغيرات المؤثرة عمى 

مستويات الرضا لدييم وما يتوقعون من المؤسسة ان تقدميم ليم مقابل ما تقدمو فعمياً   ودرجة 

شعورىم وانطباعيم تجاه تمك السياسات والنظم التى تؤثر عمى أىدافيم الشخصية وطموحاتيم 

 الوظيفية.

ان من ابعاد ومكونات العدالة التنظيمية  ((Shabnam and Parivash, 2012يضيف    

الميمة ايضاً تمك التى تتصل بالإجراءات التنظيمية التى تتعمق بتدفق إجراءات العمل ومدى 

سيولة تمك الإجراءات ومستويات التفويض ومنح الصلاحيات والحرية المسئولة للأفراد بشكل 

 قدراتيم الوظيفية والشخصية. يعزز الابتكار لدييم ويشعرىم بثقة التنظيم الادارى في

إن مكونات العدالة التنظيمية ذات الصمة المباشرة بالموارد البشرية اىداف الافراد من العناصر   

الميمة في التأثير عمى إدراك الافراد الإيجابي لشيوع ممارسات المنظمة تجاىيم لترسيخ العدالة 

 ،(Silva , et al., 2016) (2014 ياتى،والب سنينة أبو) استثناءوالمساواة نحو الجميع دون 

 خاصة تمك التى تتعمق بالتحفيز المادى والمعنوي ونظام الترقيات وشغل الوظائف الإشراقية.
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 Shabnam and) (Russell and Agustin, 2016) تشير بعض الدراساتلذلك     

Parivash, 2012 ) (Sow , et al., 2017)  يتعمق  الذيالى ان مكون العدالة التنظيمية

بالموارد البشرية وعدالة السياسات المتبعة تجاىيم من الأمور الميمة المباشرة التأثير عمى 

مستويات ادراكيم لمعدالة التنظيمية، ىذا بخلاف ان الإجراءات المرتبطة بمصالح الافراد داخل 

ومساواة المؤسسة تمثل بعد ميم ايضاً خاصة اذا كانت تمك الإجراءات تتيح تساوى الفرص 

 الجميع دون استثناء امام الإجراءات التنظيمية.

بينما نجد أيضا ان الحوار المستمر والجماعية في اتخاذ القرارات في المؤسسة ومشاركة      

 Sow , et)الافراد في التفاعل مع عممية اتخذا القرارات من المكونات الميمة لمعدالة التنظيمية

al., 2017) ابداء الآراء وتقرير المصير ليم وىو يشعرىم بأىمية دورىم في ، والتي تتيح ليم

 المؤسسة وان الإدارة العميا لدييا التزام بالحوار المفتوح الشفاف المبنى عمى أسس عادلة.

من جانب اخر يتعمق بمكون من مكونات العدالة والإجراءات التنظيمية بالمؤسسة يحدده لنا     

وىو يختص بنزاىة نظام تقييم الأداء  (4102 ، السكر)( Ebru and Mine, 2016) كل من 

البشرى ومدى ميولو لمعلانية والافصاح وخضوعو لمعايير عادلة تتفق مع التوصيف الوظيفى 

وميام الافراد وطبيعة الييكل التنظيمى الذى يعممون من خلالو، ومساعدتيم في تجاوز 

المساعدة التى تسيم في تطوير اداؤىم بصورة الإخفاقات في الأداء الوظيفى ومنحيم كل العوامل 

 عادلة ومناسبة.

كما انو من بين مكونات العدالة التنظيمية مستويات التفاعل بين المدراء او القيادات والافراد في 

يجاد أجواء من التواصل المستمر وسياسات الباب المفتوح فيما  المستويات التنظيمية المختمفة وا 
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فة خاصة من جانب القيادات ومدى مبادرتيا في التجاوب مع مشكلات بين المستويات المختم

 .(4104 ، العطوى)الافراد وتعزيز الشفافية والمساواة مع الجميع في ىذا الجانب

ويرتبط مكون مستويات التواصل والبعد الإنساني الذى يظيره المدراء تجاه العاممين خاصة فيما  

حل مشكلات العمل وتبسيط إجراءات العمل وتفير كل يتعمق بمساعدتيم عمى تطوير اداؤىم و 

 .(4104 السميع، عبد)الدعم المادى والمعنوي ليم من اجل احراز مستويات متقدمة من الأداء

 الالتزام التنظيمى 

يتأثر بناء الالتزام التنظيمى لدى الافراد تجاه المؤسسة والتنظيم والكيان الادارى الذي ينتمون     

أمور وعوامل ترجع الى المؤسسة ذاتيا وطبيعة المكون التنظيمى الذى تستند عميو اليو بعدة 

، خاصة ان ىذا الالتزام يرتبط بجانب سموكى لدى (Yunus   , et al., 2012) المؤسسة

الافراد لا يمكن رؤيتو بل يترجم عممياً في شكل ردود أفعال تنم عن مدى وجود او عدم وجود ىذا 

 الأفراد تجاه مؤسستيم.الالتزام من جانب 

حيث نجد ان طبيعة ىذا الالتزام ونتيجة انو ينشا من تفاعلات سموكية بين الافراد ومؤسستيم   

فانو يعد مؤشر ميم عمى مدى قناعة وثقة الافراد بمؤسستيم والقيادات التنظيمية التى يعممون 

 .(Oliver, 2016)اشرافيم تحت 

وتبدو سموكيات الالتزام التنظيمى من زاوية تحمل الافراد لممسئولية المنوطة ليم ، وابداء     

الأداء الأداء الفردي الواعي القائم عمى توافق مع الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة 

(Christine, et al., 2011)ة ، ىذا الى جانب ابداء الرغبة في الاستمرار بالعمل مع المؤسس

 والتطمع الى عدم ترك المؤسسة وابداء الافتخار بيا.
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ان الالتزام التنظيمى من جانب العاممين يعنى انيم عمى استعداد لتحمل ضغوط العمل،    

والعمل في الظروف الحرجة التى تمر بيا المؤسسة والتعاون عمى تجاوز تمك الظروف او 

، وتوفر الاعتقاد والتفاؤل (4104 السميع، عبد) (Yassine , et al., 2016) الازمات

الإيجابي بتجاوز كل الظروف الصعبة التى من الممكن ان تؤثر عمى تحقيق طموحاتيم 

 الشخصية بشكل مؤقت.

 يظير ويترجم التنظيمى ان الالتزام (Marie-Claude and Michel, 2017)يرى كل من و    

دراك من  عمميا من خلال المعدلات العالية من الرضا الوظيفى، حيث ينم الرضا عن قناعة وا 

الافراد لمؤسستيم وان ىناك توجو ايجابى منيم نحو المؤسسة، وىناك رضا لدييم عن البيئة 

 التنظيمية والإجراءات والموائح التى تنظم العمل بالمؤسسة وتنظم سياسات الموارد البشرية.

ان الالتزام  (Elizabeth, et al., 2013) (Aaron , et al., 2017)توضح الدراسات و      

 التنافسية،يؤثر عمى إنتاجية المؤسسة ويعزز من قدراتيا  لأنوالميمة نظرا  العواملالتنظيمى من 

يترتب عميو أداء بشرى متميز وانتاجية فردية عالية بما يؤدى في النياية  الالتزامنتيجة ان ىذا 

 لى الارتقاء بمستويات مخرجات المنظمة.ا

ان سموكيات الالتزام التنظيمى التى بيدييا العاممين تنم عن وجود انسجام وتوافق بين القيم    

 Naimatullah, et)ليمالتنظيمية والمكون الثقافي ليا وبين القيم الفردية والاىداف الشخصية 

al., 2017) ،  مصمحة المنظمة نتيجة حرصيا عمى تحقيق وىو ما يكون بمثابة تعيد تجاه

 مصالحيم الشخصية وتطمعاتيم بشكل يفوق توقعاتيم ليا.

وىو ما يعنى ان الافراد لدييم الاستعداد لبذل اقصى الجيود من اجل المنظمة وتحقيق أىدافيا    

(Aaron, et al., 2015) (4102 ،  حسين)  ىذا بجانب انيم يظيرون الالتزام التنظيمى ،
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لدييم في صورة مقاومة اى اغراءات لترك المؤسسة والذىاب الى مؤسسة أخرى منافسة كونيم 

 لدييم ارتباط تنظيمي سموكى ايجابى بالمؤسسة.

لذا ينبغي ان تدرك المؤسسات أىمية الالتزام التنظيمى وتشجع عمى تعزيزه وتوفير كل السبل    

اءتيا وفعاليتيا التنظيمية ومن ثم أىدافيا التى تدعمو، لأنو مؤثراً في عنصر التنافسية وكف

 ومكانتيا في مجال تخصصيا وعمميا وصورتيا الذىنية لدى المجتمع والمستفيدين منيا.

عمى عمى ان  (Ricardo, et al., 2015) (Rachel, et al., 2010)حيث يتفق كل من    

المؤسسة وان ىذا التوازن  الالتزام التنظيمى يعنى ان ىناك توازن بين مصالح العالمين ومصالح

يفعيم لأبداء السموكيات الإيجابية التى تدل عمى انيم ممتزمين بقيم واىداف المؤسسة وان ىناك 

عوائد مشتركة سواء كانت مادية او معنوية، لذا فان ظيور الالتزام التنظيمى لدييم وسموكياتو 

 المختمفة تحقق ليم تطمعاتيم المنشودة.

لالتزام التنظيمى في شكل رغبة الافراد في الاستمرار بالعمل في المؤسسة، لذا تظير ابعاد ا   

، بذل الجيود (Isabel, et al., 2016) المؤسسةبجانب ذلك تمسكيم وقناعتيم بقيم واىداف 

بشكل يفوق العدلات الرسمية لزيادة إنتاجية المؤسسة وتقميل اليدر بيا والحفاظ عمى أصوليا 

 الوارد والمدخلات. وممتمكاتيا وحسن توظيف

ابعاد أخرى للالتزام التنظيمى  (Morteza, et al., 2016) الى جانب ذلك أضاف كل من     

من أىميا وجود تعود من جانب الافراد وارتباط نفسي وسموكي بالمنظمة وبيئة العمل، وتحمل 

فيا وتأدية المسئولية والإحساس بأىمية دورىم وان يسعوا الى نجاح المؤسسة في تحقيق أىدا

التزاماتيا تجاه خدمة العملاء وتحسين الصورة الذىنية لممؤسسة في المجتمع ومجال بيئة العمل 

 الخارجية.
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 مشكمة الدراسة

 Tayyaba ,et)اتضح من الدراسات السابقة ان ىناك تأكيدات من تمك الدراسات     

al.,2017) (Justin and   Scott, 2016) (Benson and   Martin, 2017) (Tan 

and   Ab Aziz, 2016) (Debjani   ,et al., 2016) (Juliana, 2017) عمى أىمية

العدالة التنظيمية نظراً لمردودىا الميم عمى جوانب تمس كيان المؤسسة واستمرارية نشاطيا 

وتحقيق الأىداف التى تنشدىا خاصة في ظل تعقد بيئة الاعمال ومجالاتيا سواء في القطاع 

 او القطاع الخاص.الحكومي 

 (Oliver, 2016وعمى مستوى الالتزام التنظيمى نوىت دراسات كل من     

(Marie-Claude and Michel, 2017) ان الالتزام عنصر ميم يعكس مدى اعتقاد الافراد

في مؤسستيم ودرجة ثقتيم فييا، وىو ما يقومون بترجمتو في شكل سموكيات الأداء العالي 

ية والحرص عمى مصمحة المؤسسة وابداء تضحيات وايثار لتمك المصمحة والمبادرة والمسئول

 نتيجة ما ترسخ لدييم من ثقة في المؤسسة.

ويعد قطاع الاتصالات في مصر من القطاعات الميمة التى تشيد تنافساً متزايداً خاصة مع    

يد في سوق دخول شركة "ويى" للاتصالات كشركة تابعة لوزارة الاتصالات المصرية منافس جد

المحمول، الامر الذي يفرض عمى وزارة الاتصالات ن تقوم بدور ميم عبر مواردىا البشرية ومن 

 خلال مناخ تنظيمي ملائم يزيد من ثقة الافراد ويعزز من اداؤىم العالي.

غم من ذلك لم تظير لمباحثة اى بوادر تدل عمى اىتمامات او إدراك من ر ولكن عمى ال     

وذلك من خلال قياميا ارة بالعدالة التنظيمية ومكوناتيا المؤثرة عمى العنصر البشرى المدراء بالوز 



 د.ايمان محمد الوكيل                أثر مكونات العدالة التنظيمية عمى تعزيز الالتزام التنظيمى

88 

 7102العدد الاول                             مجلة الدراسات المالية والتجارية                   
 

في ظل  بدراسة استطلاعية لعينة ميسرة من المدراء في وزارة الاتصالات المصرية، خاصة

الأوضاع التنافسية الحالية في سوق الاتصالات والدور المطموب من الوزارة تجاه ذلك وتعزيز 

 التنظيمية. ابعاد العدالة

 مما سبق يمكننا ان نبمور مشكمة الدراسة في التساؤل الرئيسي الاتى

العدالة التنظيمية ومكوناتها في وزارة الاتصالات المصرية؟ وما تاثير العدالة التنظيمية  أثرما 

 ومكوناتها عمى الالتزام التنظيمى لمعاممين بالوزارة؟

 التاليةوينبثق من هذا السؤال الأسئمة الفرعية 

ما أثر العدالة التنظيمية من حيث مكون عدالة الحوافز عمى الالتزام التنظيمى لدى العاممين في 

 وزارة الاتصالات المصرية؟

 لدى التنظيمى الالتزام إجراءات العمل عمى عدالة   مكون ما أثر العدالة التنظيمية من حيث

 المصرية؟ الاتصالات وزارة في العاممين

 لدى التنظيمى الالتزام القيادات عمىعدالة تعامل مكون  حيث من التنظيمية العدالة أثر ما

 المصرية؟ الاتصالات وزارة في العاممين

ما مدى وجود فروق جوىرية في اراء المدراء بوزارة الاتصالات المصرية ترجع الى المتغيرات 

 العمر؟رة، الخبعدد سنوات التعميمي، الديموغرافية لدييم من حيث المستوى 
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 اهداف الدراسة

تيدف الدراسة بشكل عام الى معرفة أثر مكونات العدالة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمى     

انطلاقا من مشكمة الدراسة فانو يمكن بمورة اىداف التى لمعاممين في وزارة الاتصالات المصرية، و 

 :تسعى الدراسة الحالية الى تحقيقيا من خلال الاتى

التعرف عمى طبيعة تاثير العدالة التنظيمية في وزارة الاتصالات المصرية عمى الالتزام  .0

 الوظيفى لمعاممين.

 العمل، إجراءات الحوافز، عدالة بحث تاثير مكونات العدالة التنظيمية من حيث عدالة .4
 .لمعاممين الوظيفى عمى الالتزامالقيادات  تعامل عدالة

 سنوات عدد، التعميميالمستوى دراسة مدى وجود فروق بين المدراء من حيث العوامل  .2

 المصرية. الاتصالاتالعدالة التنظيمية بوزارة  ، تجاهالعمر الخبرة،

وضع تصور تطبيقي مناسب في ضوء نتائج الدراسة يخدم وزارة الاتصالات المصرية  .2

يناسب الارتقاء بمستويات الالتزام لأجل ترسيخ العدالة التنظيمية بمكوناتيا بشكل 

 التنظيمى لدى العاممين.

 فروض الدراسة

اىداف الدراسة وبالرجوع الى بعض الدراسات في ىذا في ضوء المشكمة البحثية و      

  Tayyaba ,et al.,2017) (Justin and   Scott, 2016)) (Benson andالخصوص 

 Martin, 2017) (Tan and   Ab Aziz, 2016) (Debjani   ,et al., 2016) Oliver, 

2016) 

(Marie-Claude and Michel, 2017) (Juliana, 2017) :تم صياغة الفرضيات التالية 



 د.ايمان محمد الوكيل                أثر مكونات العدالة التنظيمية عمى تعزيز الالتزام التنظيمى

88 

 7102العدد الاول                             مجلة الدراسات المالية والتجارية                   
 

(  لمعدالة التنظيمية في وزارة α≤0.05دلالة )  مستوى عند إحصائية دلالة اثر ذو يوجد لا  

 نظر المدراء بالوزارة. الاتصالات المصرية عمى الالتزام التنظيمى لمعاممين من وجية

 حيث من التنظيمية لمعدالة  (α≤0.05)    دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو اثر يوجد لا

 نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية الاتصالات وزارة الحوافز في عدالة

 .بالوزارة المدراء

 حيث من التنظيمية لمعدالة  (α≤0.05)    دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو اثر يوجد لا

 وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية الاتصالات وزارة العمل في إجراءات عدالة

 بالوزارة. المدراء نظر

 حيث من التنظيمية لمعدالة  (α≤0.05)    دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو اثر يوجد لا

 وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية الاتصالات وزارة في القيادات تعامل عدالة

 بالوزارة. المدراء نظر

( في اراء المدراء بوزارة α≤0.05دلالة )  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق لا يوجد

 الاتصالات المصرية تجاه مكونات وابعاد العدالة التنظيمية.

  منهجية الدراسة

المزج بين مجموعة من المناىج البحثية بيدف تعميق الاطلاع عمى ت الدراسة عمى اعتمد   
المشكمة وبناء خمفية معرفية مناسبة خاصة ان ىذا الموضوع يعد من الموضوعات حديثة 
التطبيق بمجتمع البحث والمتمثل فى وزارة الاتصالات المصرية وىو المنيج 

بمراجعة  Descriptiveالمشكمة ،المنيج الوصفى  لموقوف عمى ابعاد Explorativeالاستكشافي
 التحميميالادبيات والمصادر الثانوية ووصف الدراسة وبما يخدم الاجابة عمى التساؤلات ،المنيج 



 د.ايمان محمد الوكيل                أثر مكونات العدالة التنظيمية عمى تعزيز الالتزام التنظيمى

83 

 7102العدد الاول                             مجلة الدراسات المالية والتجارية                   
 

Analytical  بغرض تحميل البيانات من مصادرىا الاولية التى تم الحصول عمييا من المقابلات
 .لاقات بين متغيرات البحث والاستقصاء الموزع ، ثم تفسير وتوضيح الع

 :دراسةمجمع وعينة ال

 وزارة الاتصالات المصرية.ب المدراء  يتثمل مجتمع البحث فى 

 نوع وحجم عينة البحث

اعتمدت الباحثة عمى اسموب الحصر الشامل كون ان عينة البحث تتمثل فى المدراء بوزارة 
وادارة الموارد تنظيم الادارى والييكل والاختصاصات الاتصالات ممن ليم صمة مباشرة بال

 مفردة. 088البشرية، حيث ان حجم العينة وفق ىذا الاسموب بمغت 

 وحدة المعاينة

 .البشرية الموارد وادارة والاختصاصات والييكل الادارى بالتنظيمالمدراء المسئولين عن ادارات 

 اجراءات سحب العينة )توزيع الاستبيان(

 باتخاذ الاجراءات التالية لسحب العينة: ةاحثقامت الب

زيع الاستبيان حتى يكون و الاتصال لتحديد موعد مع المسئولين بوزارة الاتصالات قبل ت .0
 ليم.الموعد مناسباً 

يكونون خاضعين فييا لضغط العمل لضمان الجدية  الذىاب الى المدراء فى اوقات لا .4
 مناصب قيادية ولدييم التزامات عديدة.فى تعبئة الاستبيان خاصة انيم يشغمون 

تم التواصل معيم من خلال البريد الالكترونى او رسائل الواتس اب لشرح اى استفسارات  .2
 لدييم عن الاستبيان، مع اعطاؤىم وقت كاف لممىء الاستبيان.

   ( استبانة من المسئولين بوزارة الاتصالات171( استبانة تم تمقى عدد )188تم توزيع عدد )   
ة ب( استبانة مكتممة بنس165وبعد حذف الاستبانات غير مكتممة الاجابات وصل العدد الى ) ،

 %(.87استجابة )
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 المستخدمة:الاساليب الاحصائية 

اعتمد الجانب التطبيقي الاحصائي لمدراسة عمى استخدام تحميل البيانات بواسطة برنامج     
SPSS v.20  معامل الفاكرونباخ والتحميل العاممي لحساب معاملات لحساب الثبات والصدق ،

مكونات العدالة التنظيمية ، معاملات الارتباط والانحدار بين متغيرات الدراسة لقياس العلاقة بين 
 .والالتزام الوظيفى

 والقياس:اداة الدراسة 

تم تطوير اداة الدراسة متضمنة عدداً من المقاييس التى تم التوصل الييا من خلال مراجعة    
حيث تضمنت الوظيفى  والالتزام التنظيمية العدالة مكوناتالادبيات والدراسات السابقة بمجال 
عرض الاستبانة  face validity الظاىري اجراء الصدق وتمقائمة الاستقصاء المستخدمة خمسة 

حيث تم تقسيم الاستبانة كما  ملاحظاتيم،تعديل وتم  رأييم لأخذمجموعة من المحكمين عمى 
 يمى:
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 ( متغٌرات الدراسة وفقرات القٌاس والثبات والصدق لأداة الدراسة1جدول )

 

 المتغيراث وشرحها

 

 المقياس

 

 مراجع المقياس

 

 الفاكرووباخ

صدق 

المحتىي 

R 

 العدالت التىظيميت مكىن عدالت الحىافز 

يددددددددددددرٖد وش ود م دددددددددددد  ودٔ دددددددددددد ٕشْىد

ٔ نً تبدددددد  دَظدددددد ود ن ددددددٕ   ددددبإَصدددددد  

ٔتٕ  قدددددددددّديددددددددد د ن ٓدددددددددٕوددٔ نًك  ئددددددددد  

ٔتهبٛدددددد ددٔ معبدددددد  د نمددددددٗدٚقٕيددددددٌٕدبٓدددددد 

 Tayyaba ,et)طًٕحدد تٓىد نصيصددٛ د

al.,2017)د

د10

د ق   

(Tayyaba ,et al.,2017)د

(Justin and   Scott, 2016)د

د(0.85)

ثبدددددددددد  د قدددددددددد   د نًقٛدددددددددد  د

 مخمبددددددد شدٔلاعددددددد و د مخمبددددددد شد

د(0.93)قًٛ د نً  يمد

د(0.73)

د

العدالةةةةةةةةةت التىظيميةةةةةةةةةت مكةةةةةةةةةىن عدالةةةةةةةةةت 

دإجراءاث العمل 

 دددددددن  ٛ دَٔ  ْددددددد دٔٔ ددددددد دلا ددددددد     د

د ن صٕلدعهٗدحقٕقٓىد

 ,Benson and   Martin)د   ق د9

د(2017

(Tan and   Ab Aziz, 2016)د

د(0.78)

ثبدددددددددد  د قدددددددددد   د نًقٛدددددددددد  د

 مخمبددددددد شدٔلاعددددددد و د مخمبددددددد شد

د(0.90)قًٛ د نً  يمد

د(0.77)

د

العدالةةةةت التىظيميةةةةت مكةةةةىن عدالةةةةت  عامةةةةل 

دالقياداث

ٚم  يدددمدبدددّد نًدددرش  دد نددد ْ٘دددٙد نًىدددمٕٖد

يدددد د نًددددٕىنٍٛدٔيددددرٖديددددُ ٓىد محمدددد  ود

ٔ نُ  ْددد د دددٙدتقدددرٚ دددٔ نمقدددرٚ دٔ ن قدددٕ د

حقددددددددٕقٓىدٔ ن ٕ َدددددددد د  َىدددددددد َٛ د نمددددددددٗد

دٚبرَٔٓ د نًرش  

د10

د ق   

(Debjani   ,et al., 2016)د

(Juliana, 2017)د

د(0.88)

ثبدددددددددد  د قدددددددددد   د نًقٛدددددددددد  د

 مخمبددددددد شدٔلاعددددددد و د مخمبددددددد شد

د(0.91)قًٛ د نً  يمد

د(0.79)

د

 الالتزام التىظيمً

د نمددددٗ  ٚ  بٛدددد دٔ نىدددهٕتٛ  ددْدددٙد ندددد ٔ 

ٚظٓ ْدددددددد د م ددددددددد  ودت ددددددددد ِدي  ىدددددددددمٓىد

ٔعًهٓدددىدٔ نمًىدددتدب م دددمً  شد دددٙد ن ًدددمد

ٔ ن ًدددددمدب نً  ىددددد دٔبددددد لد يو  د ن ددددد نٙد

عهدددددددددٗدت قٛددددددددد ديصددددددددده  د نً  ىددددددددد د

دٔأْر  ٓ .

د10

د ق   

(Oliver, 2016)د

(Marie-Claude and 

Michel, 2017)د

د(0.85)

ثبدددددددددد  د قدددددددددد   د نًقٛدددددددددد  د

 مخمبددددددد شدٔلاعددددددد و د مخمبددددددد شد

د(0.85)قًٛ د نً  يم

د(0.76)

د

 

 نتائج الدراسة 

ننوه عبر نتائج الدراسة الى ما اسفرت عنو الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات البحثية       
ومن خلال دراسة طبيعة العلاقات بين المتغيرات المستقمة والمتغيرات التابعة حيث نوضح ذلك 

 كما يمي:

 مستوى عند إحصائية دلالة اثر ذو يوجد لا "اختبار الفرضية الأولى: وتنص هذه الفرضية عمى ما يمي 

(  لمعدالة التنظيمية في وزارة الاتصالات المصرية عمى الالتزام التنظيمى α≤0.05دلالة ) 
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نتائج اختبار ىذه الفرضية ان  2&3ويوضح جدولي  لمعاممين من وجية نظر المدراء بالوزارة.

مما يعنى معنوية ( **0.845) قيمة معامل ارتباط بيرسون تشير الى قيمة إيجابية طردية تساوى

العدالة التنظيمية ترتبط بالالتزام التنظيمى لدى العاممين في وزارة الاتصالات العلاقة وان 

( الامر الذى يعنى ان ما %71.4ة قدرىا )م، خاصة ان علاقة التأثير جاءت بقيالمصرية 

الالتزام التنظيمى لدى العاممين يرجع الى العدالة التنظيمية السائدة من التغيرات في  %74قيمتو 

 ,Juliana) (Debjani  ,et al., 2016)، وىو وما يتفق مع دراسات كل من  في الوزارة 

2017)  (Silva , et al., 2016)  مستوى عمى التنظيمية والنزاىة المساواة بيئة ترسخ 

 تمك خاصة المالية والتكاليف الأعباء من لمكثير المؤسسة انيا تؤدى الى  تجنبخاصة  المنظمة

 الخدمات توفير الى تؤدى التى العمميات أنشطة من واليدر الفاقد تكاليف بخفض المتعمقة

 (Russell and Agustin, 2016) والتميز الجودة تعزيز عمى علاوة لمعملاء والمنتجات

(Shabnam and Parivash, 2012)  علاوة عمى  تشجيع العاممين عمى ابداء الرضا عن ،

 .(Oliver, 2016)المؤسسة ، ووجود نية حقيقية عمى البقاء لمعمل فييا

 ( 2جدول رقم )
 التنظيمى الالتزام عمى المصرية الاتصالات وزارة في التنظيمية لعدالةامعامل ارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين 

 في وزارة الاتصالات المصرية لمعاممين

معامل  العلاقة
 (rالارتباط)

مستوى 
 المعنوية

النتيجة 
 )الدلالة(

 في لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية الاتصالات وزارة في التنظيمية العدالة
 دالة **0.009 **0.845 المصرية الاتصالات وزارة

   (.0.05)دالة عند مستوى معنوية أقل من ** 
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 (3جدول رقم )
 الالتزام عمى المصرية الاتصالات وزارة في التنظيمية العدالةنموذج الانحدار الخطي البسيط لتحديد معنوية تأثير 

 المصرية الاتصالات وزارة في لمعاممين التنظيمى

 المتغير المستقل
 المعممات
 المقدرة

 

 قيمة "ت"
 t. test 

 قيمة "ف"
F. test  معامل

 التحديد
R2 مستوى  القيمة

مستوى  القيمة المعنوية
 المعنوية

 %71.4 **0.009 431.823 **0.009 2.933 0.353 التنظيمية العدالة
 0.867 20.656 0.009**    

 (.0.05)دالة عند مستوى معنوية أقل من ** 

 مستوى عند إحصائية دلالة ذو اثر يوجد لا "اختبار الفرضية الثانية: وتنص هذه الفرضية عمى ما يمي 
 المصرية الاتصالات وزارة الحوافز في عدالة حيث من التنظيمية لمعدالة  (α≤0.05)     دلالة
نتائج  3&4ويوضح جدولي ".  بالوزارة المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى

 اختبار ىذه الفرضية ان قيمة معامل ارتباط بيرسون تشير الى قيمة إيجابية طردية تساوى
 وزارة في الحوافز عدالة حيث من التنظيمية بين العدالةمما يعنى معنوية العلاقة ( **0.819)

خاصة ان ،  بالوزارة المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام و المصرية الاتصالات
من التغيرات في  %56( الامر الذى يعنى ان ما قيمتو %67علاقة التأثير جاءت بقيمة قدرىا )

من حيث اكد كل ، الحوافز عدالة حيث من التنظيمية العدالةترجع الى  لمعاممين التنظيمى الالتزام
Tayyaba ,et al.,2017) (Justin and   Scott, 2016))  عمى ان العدالة التنظيمية

تكون في صورة ادراك الافراد وشعورىم بإنصاف نظام الحوافز والمرتبات والمكافئات وتوافقو مع 
مما يرسخ لدييم ارتياح بالعمل ، الجيود والاعباء التى يقومون بيا وتمبية طموحاتيم الشخصية 
د بمستويات عالية تؤثر في تحقيق في المؤسسة وتجاوز الأدوار التقميدية لموظيفة الى بذل الجيو 

وتحسين صورة ، (Marie-Claude and Michel, 2017)تطمعات واىداف المؤسسة 
 . (Anna , et al., 2015)المؤسسة في المجتمع

 

 

 

 

 

i
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 (4جدول رقم )

 الاتصالات وزارة في الحوافز عدالة حيث من التنظيمية لعدالةامعامل ارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين 

 بالوزارة المدراء نظر وجهة من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية

 (.0.05)دالة عند مستوى معنوية أقل من **
 

 (5)جدول رقم 
 في الحوافز عدالة حيث من التنظيمية العدالة تأثيرلتحديد معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط 

 بالوزارة المدراء نظر وجهة من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية الاتصالات وزارة

 وسيط المتغير المستقل
 المعممات
 المقدرة

 

 قيمة "ت"
t. test 

 قيمة "ف"
F. test معامل التحديد 

R2 
مستوى  القيمة

مستوى  القيمة المعنوية
 المعنوية

 %67 **0.005 181.914 **0.005 5.301 0.398 الحوافز عدالة حيث من التنظيمية العدالة

 0.733 13.466 0.005**    

 (.0.05)دالة عند مستوى معنوية أقل من **

 عند إحصائية دلالة ذو اثر يوجد لا"اختبار الفرضية الثالثة: وتنص هذه الفرضية عمى ما يمي      
 وزارة العمل في إجراءات عدالة حيث من التنظيمية لمعدالة  (α≤0.05)    دلالة مستوى

ويوضح  .".بالوزارة المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية الاتصالات
تشير الى قيمة (r)نتائج اختبار ىذه الفرضية ان قيمة معامل ارتباط بيرسون  6&7جدولي 

 وزارة في العمل إجراءات عدالة( مما يعنى معنوية العلاقة وان 0.871) إيجابية طردية تساوى
خاصة ، بالوزارة  المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى ترتبط بالالتزام المصرية الاتصالات

 الالتزام%76( الامر الذى يعنى ان ما قيمتو %76ان علاقة التأثير جاءت بقيمة قدرىا )
، حيث يشير  المصرية الاتصالات وزارة في العمل إجراءات عدالةترجع الى لمعاممين  التنظيمى
 الى ان (Tan and   Ab Aziz, 2016) (Benson and   Martin, 2017)كل من

مظاىر تمك العدالة المتعمقة بالإجراءات تظير في صورة وجود  شفافية ونزاىة ووضوح إجراءات 

i

 العلاقة
معامل 
 (rالارتباط)

مستوى 
 المعنوية

النتيجة 
 )الدلالة(

 دالة **0.004 **0.819 لمعاممين التنظيمى والالتزام  الحوافز عدالة حيث من التنظيمية العدالة
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 العاممين جميع خضوع ،و(Russell and Agustin, 2016) حصول الافراد عمى حقوقيم
 العمل اجراءات أعباء توزيع عدالة في  متساوي  مع وجود بشكل التنظيمية والموائح للإجراءات

Shabnam and Parivash, 2012)) الوظيفى الأداء لتقييم عادلة إجراءات و 
 .(Ebru and Mine, 2016)لمعاممين

 (6)جدول رقم 

 عمى المصرية الاتصالات وزارة في العمل إجراءات عدالة حيث من التنظيمية لعدالةامعامل ارتباط بيرسون لقياس 
 بالوزارة المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام

معامل  العلاقة
 (rالارتباط)

مستوى 
 النتيجة )الدلالة( المعنوية

 دالة **0.002 **0.871 لمعاممين التنظيمى الالتزام و  العمل إجراءات عدالة حيث من التنظيمية العدالة

 (.0.05)دالة عند مستوى معنوية أقل من**
 (7) جدول رقم

 العمل إجراءات عدالة حيث من التنظيمية العدالة تأثيرلتحديد معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط 
 بالوزارة المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية الاتصالات وزارة في

 المتغير المستقل
 المعممات
 المقدرة

 

 قيمة "ت"
 t. test 

 قيمة "ف"
F. test 

معامل 
 التحديد
R2 

مستوى  القيمة
مستوى  القيمة المعنوية

  المعنوية

 %76 **0.002 400.838 **0.002 2.412 0.369 العمل إجراءات عدالة حيث من التنظيمية العدالة

 0.822 20.021 0.002**    

 (.0.05)دالة عند مستوى معنوية أقل من **
 مستوى عند إحصائية دلالة ذو اثر يوجد لا "اختبار الفرضية الرابعة: وتنص هذه الفرضية عمى ما يمي 

 الاتصالات وزارة في القيادات تعامل عدالة حيث من التنظيمية لمعدالة  (α≤0.05)    دلالة

ويوضح جدولي  ." بالوزارة. المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية

الى قيمة إيجابية  تشير(r)نتائج اختبار ىذه الفرضية ان قيمة معامل ارتباط بيرسون  8&9

 تعامل عدالة حيث من التنظيمية بين العدالة( مما يعنى معنوية العلاقة 0.849) طردية تساوى

i
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 المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام و المصرية الاتصالات وزارة في القيادات

الذى يعنى ان ما   ( الامر %72.1، خاصة ان علاقة التأثير جاءت بقيمة قدرىا )بالوزارة 

 في القيادات تعامل عدالةترجع الى  لمعاممين التنظيمى الالتزاممن التغيرات في %72.1قيمتو 

 (Sow , et al., 2017) (4104 ، العطوى)، حيث يشير كل من  المصرية الاتصالات وزارة

الجوانب الإنسانية التي يظيرىا المدراء ميمة في ترسيخ العدالة التنظيمية ، وخاصة تمك  الى ان

 الإنسانية والجوانب حقوقيم تقدير في والنزاىة   والحقوق والتقدير الاحترام التي تتعمق بمنحيم

 (Debjani   ,et al., 2016)المدراء يبدونيا التى

(Juliana, 2017) . 

 ( 8جدول رقم )
 الاتصالات وزارة في القيادات تعامل عدالة حيث من التنظيمية لعدالةامعامل ارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين 

 بالوزارة المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية

معامل  العلاقة
 (rالارتباط)

مستوى 
 النتيجة )الدلالة( المعنوية

 دالة **0.004 **0.849 لمعاممين التنظيمىوالالتزام  القيادات تعامل عدالة حيث من التنظيمية العدالة
   .(.0.05)دالة عند مستوى معنوية أقل من** 

 (9جدول رقم )
 وزارة في القيادات تعامل عدالة حيث من التنظيمية العدالة تأثيرلتحديد معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط 

 بالوزارة المدراء نظر وجية من لمعاممين التنظيمى الالتزام عمى المصرية الاتصالات

 المتغير المستقل
 المعممات
 المقدرة

 

 قيمة "ت"
 t. test 

 قيمة "ف"
F. test  معامل

 التحديد
R2 مستوى  القيمة

مستوى  القيمة المعنوية
 المعنوية

 %72.1 **0.004 406.211 **0.004 2.967 0.340 القيادات تعامل عدالة حيث من التنظيمية العدالة

 0.847 20.069 0.004**    

   (.0.05)دالة عند مستوى معنوية أقل من** 

i
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 (10رقم )جدول 
 مصفوفة معاملات الارتباط لمتغيرات الدراسة

 الالتزام التنظيمى عدالة القيادات عدالة الاجراءات عدالة الحوافز العدالة التنظيمية المتغيرات

     1 التنظيميةالعدالة 

    1  الحوافز عدالة

   1   الاجراءات عدالة

  1    القيادات عدالة

 1     التنظيمى الالتزام

 **0.778 **0.759 **0.849 **0.866 **0.748 القدرة التنافسية

 (.0.05دالة عند مستوى معنوية أقل من )**
 عند إحصائية دلالة ذات فروق لا يوجد "اختبار الفرضية الخامسة: وتنص هذه الفرضية عمى ما يمي 

( في اراء المدراء بوزارة الاتصالات المصرية تجاه مكونات وابعاد α≤0.05دلالة )  مستوى
عدم معنوية الفروق مما يدل عمى صحة  جدول (11) من ، حيث يتضح العدالة التنظيمية

الفرضية الخامسة وىو مؤشر عمى أىمية العدالة التنظيمية من وجية نظر المدراء في وزارة 
الاتصالات المصرية ، خاصة لما ليا من تأثيرات ميمة عمى الكفاءة والفعالية لتحقيق الأىداف 

 Marie-Claude and) سسة م الذى يخدم مصالح المؤ يوتشجيع الافراد عمى الأداء السم
Michel, 2017)وتحسين صورة المؤسسة في المجتمع ،(Anna , et al., 2015). 

(11) جدول    

 العدالة التنظيميةروق بين المتغيرات الديموجرافية  تحميل التباين لمف

 المتغيرات البيان

 مجموع المربعات درجات الحرية
قيمة 
 )ف(

مستوى 
 الدلالة

بين 
 المجموعات

داخل 
 المجموعات

بين 
 المجموعات

داخل 
 المجموعات

 0.325 1.523 23.269 0.566 37 6 العدالة التنظيمية الخبرة

 0.576 0.698 13.169 0.823 41 1 العدالة التنظيمية المستوى التعميمي

 0755 0.213 21.969 0.094 44 3 العدالة التنظيمية العمر

   (.0.05) دالة عند مستوى معنوية أقل من**
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 دلالات النتائج والتوصيات المقترحة

في النتائج التي اظيرتيا الدراسة الحالية يمكن ان نشير الى دلالات تمك النتائج والمقترحات     

 التي يمكن ان تفيد وزارة الاتصالات المصرية بمجال العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمى لمعاممين

اكدت الدراسة الحالية وتوافقاً مع بعض الدراسات عمى أىمية العدالة التنظيمية لممؤسسة،  .0

مما يستعى الامر ان تيتم وزارة الاتصالات المصرية بترسيخ أجواء مناسبة لممارسات 

والنظر في الموائح والنظم الحالية والييكل التنظيمى لترسيخ أسس العدالة تمك العدالة 

 من لمكثير المؤسسة الى تجنب تؤدى انيا خاصةوح تجاه العاممين والشفافية والوض

 أنشطة من واليدر الفاقد تكاليف بخفض المتعمقة تمك خاصة المالية والتكاليف الأعباء

 الجودة تعزيز عمى علاوة لمعملاء والمنتجات الخدمات توفير الى تؤدى التى العمميات

 .والتميز

الحوافز المادية والمكافئات بالالتزام التنظيمى لدى  تنوه الدراسة في ضوء علاقة عدالة .4

العاممين، تنصح الدراسة مسئولي وزارة الاتصالات المصرية ان تطور ىذا النظام لرفع 

مستويات الالتزام التنظيمى لدى العاممين حيث من الممكن ان يؤدى ذلك الى زيادة 

 ساىمة في تحقيق اىداف الوزارة.إنتاجية العاممين وتحقيق مستويات عالية في الأداء والم

اتضح من الدراسة ان العدالة التنظيمية تتطمب ان يكون ىناك مشاركة من العاممين في  .2

عممية اتخاذ القرار وان تفعيل دور المدراء في ىذا الخصوص، لذلك توصى الدراسة 

م مؤسسية الحالية بان تحث الإدارة العميا بالوزارة المدراء عمى تبنى ثقافة تنظيمية وقي

ووضع إجراءات تتيح لمعالمين لمجوانب الإنسانية في العمل وسياسات الإدارة المفتوحة 
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 الاحترام منحيمفرص أكبر لممشاركة في المسئوليات وتفويض الصلاحيات ليم، و 

 .المدراء يبدونيا التى الإنسانية والجوانب حقوقيم تقدير في والنزاىة   والحقوق والتقدير

الحالية ان يتم تطوير الاختصاصات والميام التنظيمية لموحدات الإدارية  تقترح الدراسة .2

بوزارة الاتصالات في ضوء ما يمكن من ترسيخ ممارسات العدالة التنظيمية مع وضع 

نظام مرن لتدفق إجراءات العمل بسيولة، مع تعزيز أنشطة دعم الأداء الوظيفى للأفراد 

مصدر محدد بما ينعكس عمى ارتباطيم بالعمل وتوفير المعمومات ليم بشكل سريع ومن 

 ورفع مستويات الرضا الوظيفى لدييم.

تنصح الدراسة الحالية وزارة الاتصالات المصرية بتطبيق نظام ادارى لتمقى مقترحات  .5

العاممين وشكاوى العمل التي تخص سياسات الموارد البشرية او إجراءات العمل 

 قاءات دورية.ومناقشتيم فييا من خلال اجتماعات ول

تطبيق استراتيجية لمموارد البشرية مناسبة لطبيعة عمم الوزارة تضمن من خلاليا رفع  .2

العاممين، بحيث يتم قياس تمك المستويات كل فترة دورية مستويات الالتزام التنظيمى لدى 

واتخاذ الإجراءات لتعديل السياسات او الإجراءات التي تؤثر عمى الالتزام التنظيمى 

 الة التنظيمية الخاصة بالتحفيز والإجراءات والقيادات.والعد

 البحوث المستقبمية

 تقترح الباحثة عدة توجيات لدراسات مستقبمية من أىميا ما يمي 

 والالتزام التنظيمى بالمؤسسات الحكومية دراسة اثر القيادة التحويمية عمى تعزيز ممارسات العدالة التنظيمية .0

 استراتيجية الموارد البشرية عمى العدالة التنظيميةاثر سياسات دراسة  .4

 اثر العدالة التنظيمية عمى رضا المواطنين عن جودة الخدمات الحكومية .3

 اثر العدالة التنظيمية عمى فعالية المؤسسات الحكومية .4
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 استمارة الاستقصاء

 الأخ الفاضل ,       الأخت الفاضلة ,                      بعد التحية ,,,

كما أود إحاطتكم بان هذه  المخلص،ٌطٌب لً أن أشكركم مقدما على استجابتكم الكرٌمة نحو انجاز هذه الدراسة مقدرٌن ومثمنٌن لكم تعاونكم 

 .التنظيمى لدى العاملين الالتزاماثر مكونات العدالة التنظيمية على  الاستبانة تتضمن عدد من البنود والمحاور التً تقٌس العوامل المتعلقة بموضوع

انة لن ٌستخدم إلا لأغراض البحث العلمً ، كما نؤكد لكم على أن كل ما تدلون به من آراء فً هذه الاستب دراسة تطبيقية على البنوك الحكومية.

 فقط.

 دكتوراه                     -ماجٌستٌر-فوق جامعى-جامعى-: متوسطالمؤهل العلمى      98&اكثر من 98-99&99-98&98-99&99-8: عدد سنوات الخبرة

 89& اكثر من 89-88&88-89&89-88&88-89 العمر:  

, يرجى إبداء آرائكم في الخانة التي   عدالة الحوافز بمكون العدالة التنظيمية من حيثفيما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق  -: اولاا 

 تتناسب معكم

 الفقرات م
موافق  غير

 (0تماما)

غير 
 موافق

(7) 

 محايد
(3) 

 

 موافق
(4) 

موافق 
 تماماا 

(5) 

      المادٌةٌوجد نظام عادل للمكافآت والحوافز  0

      تعلن الوزارة عن أسس منح العلاوات بصورة واضحة 7

      تقوم الوزارة بتعدٌل نظام الحوافز وفقا لمستجدات العمل 3

      تنظر الوزارة بعٌن الاعتبار للتظلمات من نظام الحوافز 4

تقوم قٌادات الوزارة بمنح شهادات تقدٌر للمتمٌزٌن من  5
 العاملٌن

     

      تضع الوزارة قٌم مالٌة عادلة لجهود العاملٌن 6

تتٌح الوزارة الفرصة للعاملٌن لأبداء الرأي فً نظام  2
 التحفٌز

     

هناك مستوٌات مرتفعة من رضا العاملٌن عن نظام  8
 التحفٌز بالوزارة

     

      تستند قرارات الترقٌات الى أسس مالٌة عادلة 9

فً الوزارة طموحات العاملٌن واهدافهم  ٌلبى نظام الحوافز 01
 الشخصٌة

     

 

 في آرائكم إبداء يرجى الإجراءات التنظيمية عدالة حيث من التنظيمية العدالة بمكون تتعلق التي العبارات من مجموعة يلي فيما -ثانياا:

 معكم تتناسب التي الخانة

 الفقرات م
غير 
 موافق
 (0تماما)

غير 
 موافق

(7) 

 محايد
(3) 

 

 موافق
(4) 

موافق 
 تماماا 

(5) 

      توفر الوزارة للعاملٌن إجراءات عمل مٌسرة وواضحة 0

      ٌتم اتحاذ القرارات فً ضوء مشاركة العاملٌن فٌها 7

تمكن الاتصالات الإدارٌة بالوزارة من حصول جمٌع  3
 العاملٌن على المعلومات اللازمة لإنجاز العمل

     

بالوزارة بتلافً الازدواجٌة وتعقد  تتسم إجراءات العمل 4
 إجراءات العمل

     

تهتم الوزارة باشراك العاملٌن فً تعدٌل إجراءات العمل بما  5
 ٌناسب اداؤهم

     

      هناك تناسب للهٌكل التنظٌمى مع إجراءات العمل  6

     ٌخضع جمٌع العاملٌن للإجراءات واللوائح التنظٌمٌة بشكل  2
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 الفقرات م
غير 
 موافق
 (0تماما)

غير 
 موافق

(7) 

 محايد
(3) 

 

 موافق
(4) 

موافق 
 تماماا 

(5) 

 متساو

تتخذ الوزارة قرارات عادلة تتعلق بتوزٌع أعباء اجراءات  8
 العمل

     

      تضع الوزارة إجراءات عادلة لتقٌٌم الأداء الوظٌفى للعاملٌن  9
 

 

يرجى , المدراء بالوزارة مع الموظفين تعامل  عدالة حيث من التنظيمية العدالة مكونفيما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق  -ثالثاا :

 إبداء آرائكم في الخانة التي تتناسب معكم

 الفقرات م
موافق  غير

 (0تماما)
 غير موافق

(7) 

 محايد
(3) 

 

 موافق
(4) 

موافق 
 تماماا 

(5) 

      اهتم بالتعامل الودى مع كافة الموظفٌن بالوزارة 0

      اساعد الموظفٌن على حل مشكلات اداؤهم الوظٌفى 7

      المفتوح مع الجمٌع من العاملٌن بالوزارةاتباع سٌاسة الباب  3

      تستحوذ حقوق الموظف وتوضحٌها لهم على اهتمامً 4

      افرغ وقت للاستماع لشكوى الموظفٌن بالوزارة 5

      تجاه القرارات التً تتعلق بهم بالمعارضة للموظفٌن أسمح 6

      اداؤهمافتح ناقشا صرٌح مع الموظفٌن فً مناقشة نتائج  2

      الجوانب الإنسانٌة تجاه العاملٌن بالوزارة مهمة بالنسبة لى 8

      اعتمد الترقٌات لمن ٌستحقها تقدٌرا لجهودهم  9

      اتبع مبدا المساواة فً التعامل مع الموظفٌن 01
 

 

 إبداء آرائكم في الخانة التي تتناسب معكم , يرجى تنظيمىتزام اللبالافيما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق  -اا :رابع

 الفقرات م
 غير

موافق 
 (0تماما)

غير 
 موافق

(7) 

 محايد
(3) 

 

 موافق
(4) 

موافق 
 تماماا 

(5) 

      هناك شعور سائد لدى العاملٌن بالانتماء للوزارة 0

      ٌفتخر الموظفٌن بعملهم فً الوزارة 7

      المعدلات المطلوبة منهمٌبذل العاملٌن بالوزارة جهودا تفوق  3

      ٌسهم العاملٌن بالوزارة فً المبادرة باقتراح حلول لمشكلات العمل 4

هناك حرص واضح من العاملٌن فً الوزارة على تحقٌق الأهداف  5
 المنشودة

     

      ٌظهر العاملٌن بالوزارة مبادرات ذاتٌة لتطوٌر العمل  6

بالعمل بها دون النظر الى اى اغراءات ٌتمسك العاملٌن بالوزارة  2
 خارجٌة

     

      ٌلتزم العاملٌن بالحدٌث الإٌجابً عن الوزارة فً المواقف المختلفة 8

      ٌبدى العاملٌن جهودا تسهم فً تحقٌق اهداف الوزارة بمعدلات عالٌة 9

      تظهر نتائج قٌاس رضا العاملٌن فً الوزارة معدلات مقبولة 01
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 ؟ العدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمى فً الوزارة والمعوقات المرتبطة بهمما هو انطباعكم بشكل عام عن     - خامساً:

......................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................................
.......................................... 

 ما مقترحاتكم للتغلب على تلك المعوقات ؟  سادساً:

......................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................................
.......................................... 

 والشكر مع خالص التقدير والاحترام

 01221975447الباحثت                               D Eman Elwkeelيمكىكم التىاصل معً عه طريك الماسىجر 
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