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دور الاتصالات المؤسسية فى تحديد مدركات العاملين عن 

 وعلاقته بمستوى رضائهم الوظيفى  مستوى العدالة التنظيمية

 دراسة ميدانية على عينة من المنظمات العاملة فى مصر

 *ريم احمد عادل د/

 المقدمة :

 لاشك أن أبرز التحديات التي تواجه المنظمات مهما كانت طبيعتها عامة كانت أو

خاصة، انتاجية أو خدمية يتمثل أساسا في سعيها لامتلاك القدرة على التأقلم والتكيف 

السريع في ظل ما يشهده العالم من تحولات كبرى ترتبط أساسا بالتطورات العلمية 

ورغم ما أفضى إليه هذا التطور الهائل من انعكاسات على  . والتقنية الهائلة والمتسارعة

عها في عمليات التحديث للمعدات والأجهزة والاعتماد على المنظمات من خلال شرو

فهو أساس ،التكنولوجيا إلا أن العنصر البشري يبقى هو أهم العناصر الفاعلة فيها 

نشاطها الإنتاجي ومحركها نحو أهدافها. لذا تزايد الاهتمام في العصر الحديث بالمورد 

 .عد أحد الاستثمارات المربحةبشكل كبير، حيث أصبح ي المنظماتالبشري على مستوى 

ولهذا نجد أن من سمات الإدارة الحديثة انها تسعى جاهدة من أجل استقطاب يد عاملة 

مؤهلة. كما تعمل على العوامل التي تؤثر في قدرة ورغبة الأفراد في العمل، بغية خلق 

وتحقيق وتدعيم الاتجاهات الإيجابية لدى العاملين واحترامهم ومعاملتهم أحسن معاملة 

 1 .مستوى من العدالة نحوهم

 ) Organizational Justice التنظيمية العدالة من هذا المنطلق حظى موضوع

(OJالأخيرة. وذلك لان العدالة التنظيمية تعتبر احدى  الفترة في باهتمام الباحثين

محددات اتجاهات و سلوكيات العاملين فى المنظمة نظرا لعلاقتها المباشرة بمجموعة 

المتغيرات التنظيمية والاتصالية التى تؤثر بدورها على نجاح المنظمات وتطورها  من

 وقدرتها على تحقيق اهدافها بكفاءة وفعالية .

فالعدالة التنظيمية تعنى ميل الافراد لمقارنة حالتهم مع حالة زملائهم الاخرين فى العمل 

يقة التى يحكم من خلالها ومدى ادراكهم للعدالة داخل المنظمة . كما انها تعكس الطر

الفرد على مدى تطبيق مبدأ العدالة فى التعامل معه بالمنظمة على المستويين الانسانى 

والوظيفى ،وبناء عليه تتحدد اتجاهاته وسلوكياته بالمنظمة سواء كانت ايجابيه او سلبية 

ملين بالعدالة هذا ولقد اثبتت نتائج العديد من الدراسات فى هذا المجال إن إحساس العا2. 

يمكن إن يؤدي إلى حدوث ارتفاع فى مستويات الأداء التنظيمي، وزيادة ثقتهم في إدارة 

المنظمة ،ويؤثر على معدل دوران العمل ومستوى الانتماء التنظيمى والرضا الوظيفى 

                                                           
 هرةجامعة القا –كلية الاعلام ب الاستاذ المساعد بقسم العلاقات العامة والاعلان *
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للعاملين و سلوك المواطنة التنظيمية وعلى معدل حدوث الصراعات التنظيمية بصفة 

  .بعض السلوكيات مثل التغيب والتسيب الوظيفى والنية فى ترك العملعامة ويحد من 

وتعتبر الاتصالات المؤسسية الداخلية من ابرز المتغيرات المؤثرة على مستوى العدالة 

التنظيمية المدركة من قبل العاملين بالمنظمات . نظرا لأهمية  الدور الحيوى الذى تقوم 

من المساعدة على  إحاطة ادارة  المنظمات به الاتصالات المؤسسية الداخلية  

بالمشكلات التي تواجه العاملين ومقترحاتهم وشكاويهم للحد منها وعلاجـها، وزيادة 

التواصل بين الإدارة والعاملين وكذلك في جلب وحدة المفهوم والهدف ورفع الروح 

تقـارب في وجهات المعنوية للعاملين في مواجهة المشكـلات التي تتعلق بأدائهم وزيادة ال

نظرهم مع الإدارة ويقلل من سوء التفاهم والاختلافات مما ينعكس بصورة ايجابية على 

ونظرا لتعاظم دور الاتصالات الإدارية أو التنظيمية في العصر  . الأداء الوظيفي

الحديث، وزيادة المشكلات  في المنظمات فقد ترتب على ذلك زيادة الحاجة لاتصالات 

الة في المنظمـات تبعا لما تتيحه تقنيات الاتصال من مميزات تساهم بفعالية تنظيمية فعـ

 في رفع مستوى الأداء الوظيفي للعاملين.

كما يعتبر مستوى الرضا الوظيفى للعاملين من اهم المخرجات الناتجة عن ارتفاع 

 مستوى العدالة التنظيمية المدركة .  

 هذه تتكون و عمله تجاه لدى الفرد تكونت التي المشاعر يعرف الرضا الوظيفى بأنه "محصلة

 ، عن الترقيات الرضا ، الأجر عن كالرضا ( الفرعية الرضا من عوامل  مجموعة من المحصلة

 العمل عن الرضا ، العمل اجراءات عن الرضا ، المكافأت عن الرضا ، الإشراف عن الرضا

 3" )،....الخ المنظمة داخل الإتصالات عن الرضا نفسه،

 أجل من وذلك الموظفين رضا على والعوامل المؤثرة الوظيفي الرضا دراسة أهمية تنبع

 يونعكس ذلوك فوأن عملوه عون غيرراضوي العامول يكوون . فعندما أفضل أعمال بيئة توفير

 بهوا يعمول التوي مستوى انتماءه للمنظمة يضعف بالعمل وكذلك التزامه فيقل سلوكه على

 والإسوتغرا  فوي الوذهن شورود خولال مون نفسيًا عمله من العامل إنسحاب ذلك عن فينتج

 تمديود أو مبكورًا والخورو  العمول عون التوأخر خولال مون جسميا ينسحب أو اليقظة أحلام

 إلوى راضوي الغيور العامول سولوك يصول وقد العمل الاستراحات والغياب وتعطيل أوقات

مسوتوى الرضوا  سوةدرا أن فيها.كموا بأحود المسوؤولين أو بالمنظمة محاولة الحا  الضرر

 التوي فوي المنظموات وخصوصوا البشورية المووارد لتنمية العوامل أهم من الوظيفى تعتبر

 يوؤدي كموا بالمسوؤولية، والشعور لديه الإنتماء يتعزز حتى العامل وقناعته رضا تتطلب

 الأخورى الإيجابيوة فضولا عون انعكاسواته الخولا  والتجديود والعمول إلوي الإبوداع الرضوا

 إلوى الإهتموام دعوا ذلوك والعاملين .كول على المنظمات بالنفع يعمود مما تاجيةالإن كزيادة

 علم في مجال والمفكرين العلماء أذهان شغلت التي الموضوعات كأحد الوظيفي بالرضا

 مون  جوزءا كبيورا يقضوون الأفوراد معظوم أن إلوي يعوود الإهتموام وهذا  الإدارة، و النفس

موضووع  فوي البحوث الشوريحة لهوذه بالنسوبة المهم من وبالتالي الوظائف في شغل حياتهم

 4الرضا الوظيفى .
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 تحديد قضية الدراسة :

 لدراسة والاجنبية العربية الدول في والباحثين الممارسين من المحاولات بعض أتت لقد

 لم المحاولات التنظيمية ،وربطتها بالعديد من المتغيرات التنظيمية ولكن هذه العدالة

 التنظيمية العدالة بين الاتصالات المؤسسية الداخلية ومستوى ة العلاقةتتناول بالدراس

المدركةمن قبل العاملين وانعكاسات ذلك على بعض المتغيرات الاتصالية والتنظيمية 

مثل مستوى الرضا الوظيفى للعاملين .وعلى هذا الاساس تهدف هذه الدراسة لتوصيف 

نة من المنظمات العاملة فى مصر)من حيث طبيعة الاتصالات المؤسسية الداخلية فى عي

اهداف الاتصالات الداخلية ،مضمون رسائلها الاتصالية ،الوسائل الاتصالية المستخدمة 

فى اطاره ،اتجاهات الاتصالات ،نوعية شبكات الاتصال،الاستراتيجيات الاتصالية 

ين بهذه المستخدمة ( وعلاقتها بمستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العامل

المنظمات بابعادها الثلاثة )العدالة التوزيعية ،العدالة الاجرائية ،عدالة 

التعاملات(،وانعكاسات هذه العدالة التنظيمية المدركة من العاملين على مستوى رضاهم 

مع الاخذ فى الاعتبار نمط ملكية المنظمات )قِطَاع الأعمال العام، الوظيفى بكافة ابعاده 

ارى(، وطبيعة نشاط المنظمات )إنتاجية، خدمية(، وايضا المتغيرات القطاع الاستثم

في  النقص تسد لكي الحالية الدراسة تأتي المنطلق ومن هذا الديموغرافية للعاملين.

 أهمية إظهار وتساهم في المجال هذا في العربية والمصرية بشكل خاص المكتبة

 على المستويين الاكاديمى والتطبيقى . الموضوع

 ة الدراسة :اهمي

ان هذه الدراسة تنطلق من التوجه الاساسى للدولة للاصلاح الادارى والذى -

 للاتصالات المؤسسية الداخلية دورا هاما فى تحقيقه.

ان العدالة التنظيمية المدركة تعتبر من المتغيرات المؤثرة بقوة على مستوى اداء  -

 الافراد واتجاهاتهم وعلى الاداء التنظيمى ككل .

بالرغم من وجود وفرة فى الدراسات العربية والاجنبية التى تتناول موضوع العدالة  -

التنظيمية المدركة وعلاقته بالعديد من المتغيرات التنظيمية والشخصية الا ان هناك 

محدودية فى كل من الدراسات الاجنبية و العربية والمصرية على وجه الخصوص التى 

 دركة من منظور اتصالى.تتناول العدالة التنظيمية الم

ندرة الدراسات العربية والاجنبية التى تتناول العلاقة بين هذه المتغيرات الثلاث -

)الاتصالات المؤسسية الداخلية ،العدالة التنظيمية المدركة ،الرضا الوظيفى ( بالرغم 

 من اهمية العلاقة بينهم.

على اعتبار ان دراسة  اتمتخذو القرارات فى المنظم هذه الدراسة قد يستفيد من  -

للتعرف على مدى سلامة وصحة الممارسات التنظيمية  العدالة التنظيمية مقياسا حقيقيا 

وما لهذه الممارسات من من اثار على متغيرات هامة كمستوى الرضا الوظيفى للعاملين 
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، مما يمكنهم من اصدار احكام تقييمية وتحديد المجالات التى يتوجب احداث تغييرات 

 فيها من اجل وضع خطط لتعديل هذه الممارسات ان كان هناك ما يستدعى ذلك .

 اهداف الدراسة :

 تقييم مدركات العاملين عن مستوى العدالة التنظيمية فى المنظمات العاملة فى مصر .-1

 التعرف على دور الاتصالات المؤسسية فى تحديد مدركات العاملين عن العدالة التنظيمية .-2

 انعكاسات مدركات العاملين عن مستوى العدالة التنظيمية على مستوى رضاهم الوظيفى. تحديد-3

اقتراح نموذجا نظريا يربط بين كفاءة الاتصالات المؤسسية الداخلية ومدركات العاملين عن  -3

 مستوى العدالة التنظيمية بابعادها الثلاث،ومستوى رضاهم الوظيفى.

 الاطارالنظرى :

لمستوى العدالة التنظيمية يبدأ بتقييم الذات والمقارنة وينتهى بالتصرف  ان ادراك العامل

بناء على هذا التقييم اما بدافع للاستمرار فى العمل والتصرف بسلوك تنظيمى سليم او 

 5بدافع للتخلص من حالة عدم العدالة وهو ما يوضحه الشكل التالى :
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 لتصرف نتيجة انخفاض الشعور بالعدالة فى :وتتمثل أنماط وصور ا

 تغيير المدخلات ،مثل: تقليل مستوى الاداء والانتا . -

 تغير المخرجات ،مثل: البحث عن زيادة في الاجر. -

 تغيير إدراك الفرد لنفسه ،مثل افتراض الفرد أن الاخرين أكفأ منه. -

 الاخرين بضرورة ترك العمل.تغيير إدراك الفرد للاخرين ،مثل: محاولة التأثر على  -

 تغيير المقارنات ،مثل: مقارنة نفسه بآخرين ممن هم دونه. -

 ترك الموقف ،مثل: الانتقال لعمل آخر أو الغياب أو ترك العمل. -

 6كما ان العامل يمر بعدد من المراحل وصولا الى الرضا الوظيفى وهى : 

o ها ويعد العمل اكثر مصدر من الحاجات :فلكل فرد عدد من الحاجات يسعى الى اشباع

 مصادر اشباع هذه الحاجات .

o  الدافعية :تولد الحاجات قدرا من الدافعية تحث الفرد على التوجه نحو المصادر

 المتوقع ان يتم اشباع هذه الحاجات من خلالها.

o  الاداء:تتحول الدافعية الى اداء ينشط الفرد خاصة فى اداء عمله اعتقادا منه ان هذا

 وسيلة الى اشباع حاجاته.الاداء 

o .الاشباع :يؤدى مستوى الاداء الفعال الى اشباع حاجات الفرد 

o  الرضا :ان بلوغ الفرد مرحلة الاشباع من خلال الاداء الفعال لعمله يجعله راضيا عن

 العمل باعتباره الوسيلة التى يتسنى له من خلالها اشباع حاجاته.

 الدراسات السابقة :

لى احدث الدراسات العالمية والعربية ذات الصلة بموضوع من خلال الاطلاع ع

الدراسة توصلت الباحثة الى انه يمكن تقسيم هذه الدراسات الى اربع محاور رئيسية 

 على النحو التالى :

 المحور الاول :الدراسات التى تتناول الاتصالات المؤسسية الداخلية. 

 عدالة التنظيمية .المحور الثانى :الدراسات التى تتناول مستوى ال

المحور الثالث: الدراسات التى تتناول العلاقة المباشرة او غير المباشرة بين متغيرات 

 الدراسة ) الاتصالات المؤسسية ومستوى العدالة التنظيمية المدركة(.
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 وفيما يلى عرضا تفصيليا لهذه المحاور الرئيسية وما يتفرع منها من محاور :

 التى تتناول الاتصالات المؤسسية الداخلية : المحور الاول :الدراسات

   : دراسات قدمت نماذج نظرية عن الاتصالات المؤسسية 

 Paul R. Jackson  Mary Welch and (2007)7الدراسوة النظريوة التوى اجراهوا

بهدف اقتراح نموذجا نظريا لتحسين ممارسة الاتصالات المؤسسية الداخلية على اعتبوار 

لية الفعالة امر حاسم بالنسبة للمنظمات الناجحة لانه يؤثر علوى قودرة ان الاتصالات الداخ

المديرين على اشراك العاملين فى تحقيق اهوداف المنظموة . ومون اجول ذلوك قوام الباحثوان 

برصد الفجوات فى ادبيوات الاتصوالات المؤسسوية، وقودما تعريفوا للاتصوالات المؤسسوية 

بيئووة الداخليووة والخارجيووة للمنظمووة،واخيرا القووت الداخليووة واهوودافها وسووياقها وعلاقتهووا بال

الدراسوووة الضووووء علوووى العلاقوووات المتداخلوووة بوووين جميوووع اشوووكال الاتصوووالات الداخليوووة 

والخارجية وهو ما يعتبر استجابة لدعوات مناقشة وتعريف الاتصوالات الداخليوة ووضوع 

لين بالمنظموة نظرية تحدد نطا  تركزه ومواجهة الاتجواه الفكورى الوذى يتعامول موع العوام

باعتبوارهم  جمهووور واحوود. وتووم كول ذلووك موون خوولال تبنوى هووذه الدراسووة نظريووة جماعووات 

المصالح الهامة للمنظمة لتوسيع نطا  مفهوم الاتصالات الداخليوة .وترجوع اهميوة مودخل 

الجماعات الجماهيرية الهامة المتعددة للاتصالات الداخلية مون انوه يوسوع نطوا  الموداخل 

مووول موووع الاتصوووالات الداخليوووة باعتبارهوووا الادارة الاسوووتراتيجية للتفووواعلات السوووابقة ويتعا

والعلاقووات بووين الجماعووات الجماهيريووة الهامووة داخوول المنظمووة عبوور عوودد موون الابعوواد 

تحوودث بكوول مسووتوي داخوول الاتصووالات بووين الوورئيس والموور وس و المتداخلووة هووى اولا:

مور المتعلقة بوأدوار الموظوف والمهوام الإدارة التنفيذية بالأاتصالات المنظمات , وترتبط 

الموكلووة إليووه ،ومناقشووة الوضووع داخوول المنظمووة واجتماعووات التقيوويم والأمووور المتعلقووة 

ويسوتهدف هوذا النووع  الاتصالات بين الأفراد داخل الإدارةبأنشطة الإدارة اليومية .ثانيًا: 

لات بوين الأفوراد داخول الاتصوامن الاتصال إجراء مناقشات عن مهام فريق العمل. ثالثاً: 

رابعوا: الاتصوال موع جميوع المووظفين .عمل محودد بهودف  تحقيوق أهوداف الفريق مشروع

ومجموعوات أى الاتصال داخل المنظمة، وهو الاتصال بين كبار الموديرين فوى المنظموة 

 المصالح الداخليين، و يهدف إلى تعزيز الالتزام تجاه المنظمة، والشعور بالانتماء إليها .

بهوودف اختبارموودى  Alessandra Mazzei(2010)8راسووة المسووحية التووى اجرتهووا الد

يسووتند علووى الموووارد  -ملائمووة  نموذجووا نظريووا مقترحووا للاتصووالات المؤسسووية الداخليووة

للواقوع الفعلوى لممارسوة -التنظيمية غير الملموسة بدلا من الاستناد على الحدود التنظيميوة

ظمات الاعمال  .حيوث استعرضوت الباحثوة فوى هوذه الاتصالات المؤسسية الداخلية فى من

الدراسووة كوولا موون نظريووة الموووارد التنظيميووة ،نظريووة بنوواء الاتصووال ،والنظريووة الموقفيووة 

للجمهور وبناء عليوه قودمت نموذجوا للاتصوالات المؤسسوية الداخليوة يقووم علوى العمليوات 

ة وهموا المعرفوة التنظيميوة التفاعلية التى تستثير اثنين من الموارد المحفزة لنجواح المنظمو

(مفردات من مسئولى الاتصال 10والانتماء التنظيمى.طبقت الدراسة على عينة حجمها )
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فى عدد من المنظمات الايطالية.اوضحت نتائج الدراسة ارتفاع مستوى وعى المبحووثين 

باهميووة الموووارد التنظيميووة غيوور الملموسووة فووى نجوواح المنظمووة .وان الوظيفووة الاساسووية 

ارات الاتصالات الداخلية لم تعد مجرد نقل الرسائل الاتصوالية ولكون اصوبحت تعزيوز لاد

السوولزكيات الاتصووالية النشووطة علووى كوول المسووتويات التنظيميووة بهوودف تحفيووز الموووارد 

 التنظيمية غير الملموسة . 

  Cristina Borcaa,and Viorica(دراسوووووة الحالوووووة التوووووى  اجراهوووووا  

Baesua2014)9موذجا مقترحا لتشخيص الاتصالات المؤسسوية )تعريوف بهدف تقديم  ن

وتوصيف وتحديد سمات الاسلوب الاتصالى السائد الذى تم  توظيفه لبنواء علاقوة ثقوة موع 

بيئووة المنظمووة .بالاضووافة الووى تحديوود دور ادارة العلاقووات العامووة فووى نجوواح الاتصووالات 

لرومانيوة وهوى شوركة ا  AQUAالمؤسسية الداخلية( ،وذلك بالتطبيق على حالوة شوركة 

حكوميووة تعموول فووى مجووال تنقيووة الميوواه .عرفووا  الباحثووان الاتصووالات المؤسسووية فووى اطووار 

دراسووووتهما بانهووووا عمليووووة تقنيووووة اقتصووووادية اجتماعيووووة تتوووويح تبووووادل المعرفووووة والبيانووووات 

والاتصالات بين الادارات والوحدات التنظيمية وبيئة المنظموة ،بودافع مون المنظموة ذاتهوا 

ين بهووا وجماعووات المصووالح الهامووة ذات الصوولة بالمنظمووة والاهووداف التووى تسووعى والعووامل

لتحقيقها  . كشفت نتائج الدراسة ان الاسولوب الاتصوالى السوائد بالمنظموة يجوب ان يكوون 

ملائما لطبيعوة نشواطها وان يكوون متابعوا لكول جديود فوى تكنولوجيوا الاتصوالات مون اجول 

  فاعلية تبادل المعلومات والمعرفة .

  دراسات تناولت علاقة الاتصالات المؤسسية الداخلية ببعض المتغيرات الاتصاالية او

 التنظيمية مثل:

 دور الوسائل الاتصال الحديثة  فى الاتصالات الداخلية :-

توضوويح دور رسووائل  Paul Hewitt(2006 )10اسووتهدفت دراسووة الحالووة التووى أجراهووا 

اخلية , وذلك بالتطبيق علوى مجموعوة بركسود البريد الإلكتروني فى تعزيز الاتصالات الد

للإسكان الألمانية.توصلت نتائج الدراسة إلى أن البريود الإلكترونوي كوسويلة اتصوالية أقول 

تأثيراً مون الاتصوالات وجهواً لوجوه، ورغوم ذلوك توؤثر رسوائل البريود الإلكترونوي ايجابيوا 

المنظمووة ، و تعزيووز علووى الاتصووالات الداخليووة حيووث تسوواعد العوواملين علووى فهووم اهووداف 

مكانتها و الترويج لأنشطة المنظمة وإنجازتها. وأوضحت النتائج أيضا أن رسوائل البريود 

الإلكتروني فى المنظمة محل الدراسة تشوجع الاتصوالات ثنائيوة الاتجواه حيوث تتويح تقوديم 

 التعليقات والملاحظات إلى الر ساء، وتساهم فى ضبط العلاقة بين المنظمة والعاملين. 

 Tanja Sedej ,Gorazd(  وبالمثول أشوارت نتوائج الدراسوة المسوحية التوى أجراهوا

Justinek 2014 )11  بهووودف معرفوووة دور وسوووائل التواصووول الاجتمووواعي فوووي دعوووم

(  منظمووة أمريكيووة,  126الاتصووالات الداخليووة بالمنظمووات , بووالتطبيق علووى عينووة قوامهووا)

ة تدرك بشكل قوى أهمية استخدام وسائل إلى أن الإدارة العليا فى المنظمات محل الدراس

التواصووول الاجتمووواعي , وأن الوسوووائل الأكثووور اسوووتخداماً فوووي المنظموووات محووول الدراسوووة 
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، تليهوا وسوائل التواصول الاجتمواعى ) الفويس %60بالترتيب هي الفيديو كوونفرنس بنسوبة

,  %41، ومشاركة الفوديوهات بنسوبة%43، والمدونات بنسبة%53بوك و توتير( بنسبة 

كما أوضحت النتائج أن وسائل التواصل الاجتماعي تؤدى إلى تحسين الابتكار بالمنظموة 

مون خولال إمووداد العواملين بأفكووار جديودة عون تطوووير المنتجوات والخوودمات والتسوويق لهووا 

 وتحديد أماكن توزيعها مما يؤثر ايجابيا على مستوى الأداء. 

 Teresa Sofia and Joana Pinto  (2014 )12ركوزت دراسوة الحالوة التوى أجراهوا 

علووى كيفيووة اسووتفادة الجامعووات موون وسووائل التواصوول الاجتموواعي فووى تطوووير اسووتراتيجية 

الاتصالات الداخلية بها, وذلك بالتطبيق على الجامعة الكاثوليكية في البرتغال. وتوصولت 

لفعول نتائج الدراسة إلى أن الجامعة محل الدراسة تستخدم وسوائل التواصول الاجتمواعي با

ولكوون فقووط موون أجوول الاتصووال بووالجمهور الخووارجى , كمووا أشووارت النتووائج إلووى أن هووذه 

الوسائل تساهم بشكل كبير فى تحسوين نظوام  الاتصوالات الداخليوة عنود اسوتخدامها بشوكل 

فعال, وان هناك اتجاه ايجابى من قبل العاملين نحو استخدامها , فيمكن لوسوائل التواصول 

ستاذة الجامعيين والباحثين فرصوة فعالوة فوى بنواء شوراكة قيموة أو الاجتماعي أن توفر للأ

 العمل في مشاريع تضم تخصصات متعددة  .

 إدارة التغيير : -

معرفوة  دور  Wim J.L. Elving  (2005 )13استهدفت الدراسة المسحية التى اجراها 

قوامهووا )  وقوود تووم تطبيووق الدراسووة علووى عينووة موون الاتصووالات أثنوواء عمليووة إدارة التغييوور.

( مفردة من العاملين فى المنظمات الهولندية , وتوصلت نتائج الدراسوة إلوى أن دور 300

تتمثوول فووى : أولأ: إبوولاغ العوواملين بكافووة  عمليووة إدارة التغييوورالاتصووالات الداخليووة أثنوواء 

الأسباب التى دفعت المنظموة للقيوام بعمليوة التغييور, والصوعوبات التوى يمكون ان يواجههوا 

ملين بعد عملية التغيير وكيفية التعامل معها , ثانيا : تقوم الاتصالات الداخلية بتطوير العا

العلاقووات الاجتماعيووة بووين العوواملين فووي المنظمووة وتسوواعدهم فووى تقبوول عمليووة التغييووور 

 وتوضيح المزايا التى يمكن ان تعود عليهم على المدى الطويل.  

بهوودف معرفووة  14(  2013) يوودة جعالووتفر و أشووارت الدراسووة المسووحية التووى أجرتهووا

توووأثير الاتصوووالات الداخليوووة علوووى عمليوووة التغييووور التنظيموووي , وتحديووود الإسوووتراتيجية 

 86الاتصالية التي تساعد في نجاح عملية التغيير, وذلك بالتطبييق على  عينة قوامهوا )

يووة (مفووردة موون العوواملين فووي منظمووة الأشووغال العموميووة بووالجزائر بمسووتوياتهم الإدار

المختلفة , إلى ما يلى : عدم اعتماد المنظمة محل الدراسة على التكنولوجيا الحديثة فوي 

الاتصووال وعوودم الاهتمووام بالاتصووالات الصوواعدة وتشووجيعها ، حيووث مووازال الاتصووال 

بالمنظمة مقتصراً في أغلبه على الاتصال الهوابط . أن المنظموة محول الدراسوة لا تهوتم 

ثووة فووى تغييوور نمووط العموول والاتصووالات بالمنظمووة مثوول إدارة بالمووداخل الإداريووة الحدي

المعرفووة .   اعتموودت المنظمووة محوول الدراسووة علووى الحوووار كأحوود الأسوواليب الاتصووالية 

المسووتخدمة لوودعم التغييوور , بينمووا لووم يشووترك العوواملين فووى تنفيووذ عمليووة التغييوور .  أثوور 
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ل دعووم ثقافووة المنظمووة الاتصووال بشووكل إيجووابى فووى نجوواح التغييوور التنظيمووي موون خوولا

 والتقليل من مقاومة التغيير  .

 المنظموة داخول الاتصوال أهميوة بوببراز 15(  2014)  واهتموت دراسوة  بلحمودو خولوة

أثناء عملية إدارة التغيير, وذلك من خلال إجراء مقابلات متعمقة موع العواملين بجامعوة 

 إسوتخدام فوي للتوسوع معةتوجه  الجا البويرة فى الجزائر. وتوصلت نتائج الدراسة إلى

 الاتصوال فوي قصور هناك و أن .والانترانت الانترنت مثل الحديثة الاتصالية الوسائل

 ارتباطية ايجابيوة علاقة الجامعة , كما أشارت النتائج إلى وجود مستوى على الصاعد

 .البويرة في جامعة التنظيمي التغيير الداخلي و بين الاتصال

 إدارة الأزمات :-

 Alessandra Mazzei  and Silviaفت دراسة الحالة التى أجراها كول مون استهد 

Ravazzani (2011 )16  استكشاف دور الاتصوالات الداخليوة أثنواء الأزموات , وذلوك

 – 2008بوالتطبيق علووى ثلاثووة شووركات إيطاليووة أثنوواء الأزمووة الماليووة العالميووة فووي عووام 

ين موا هودفت إليوه الشوركات محول , وتوصلت نتائج الدراسوة إلوى عودم التوافوق بو2009

الدراسوووة مووون الاتصوووال أثنووواء الأزموووة، وموووا تصووووره العووواملين. فقووود قاموووت الشوووركات 

باسووتخدام القنوووات الرسوومية بشووكل فعووال، وقامووت بوصووف الأزمووة باعتبارهووا فرصووة، 

بينمووا شووكا العوواملين موون عوودم وضوووح الرسووائل الاتصووالية التووى بثووت أثنوواء الأزمووة, 

ثنواء الأزموة بأنوه كوان فووى اتجواه واحود فقوط ,  بالأضوافة إلوى فشوول ووصوفوا الاتصوال أ

 الشركات فى إدارة المعلومات التي تنشرها وسائل الإعلام .

 Mats Heide and Charlotteوسووعت دراسووة الحالووة التووى أجرهووا كوول موون 

Simonsson(2014 )17  , إلووى رصوود  الممارسووات الاتصووالية الداخليووة فووى  الأزمووة

على حالة مستشفى جوامعي فوي السوويد , وتوصولت نتوائج الدراسوة إلوى  وذلك بالتطبيق

أنووه يتركووز دور ممارسووى الاتصووالات فووي مرحلووة مووا قبوول الأزمووة فووى تشووجيع الإدارة 

العليا لوضع إدارة الأزمات فوي الصودارة، وتشوجيع العواملين أن يكونووا متنبهوين بشوأن 

تعوين علوى ممارسوى الاتصوالات مصادر الأزمات المحتملة.  أما فى مرحلة الأزموة , ي

تقديم معلومات سريعة ومحدثة وموثو  منها إلى العاملين والأجابة على جميع الاسوئلة 

ومسوواعدة الإدارة العليووا فووى صووياغة الرسووائل الاتصووالية. وأخيوورا فووى مرحلووة مووا بعوود 

الأزموووة مووون الأهميوووة تركيوووز الممارسوووين علوووى مسووواعدة إدارة المنظموووة  علوووى إدراك 

التي حدثت بالفعل وشرح موقف الأزمة وحدوث عملية الوتعلم مون أجول  منوع الأخطاء 

 حدوث موقف مشابه في المستقبل.

 Alessandra Mazzei  and(كموا هودفت الدراسوة المسوحية التوى أجراهوا كول مون 

Silvia Ravazzani  2015 )18  لمعرفووة الاسووتراتيجيات الداخليووة المسووتخدمة فووى

( شركة إيطالية. أشوارت 61بالتطبيق على عينة قوامها)  اتصالات ادارة الأزمة, وذلك

نتائج الدراسة إلى أن هناك عدم تناسق فوى الرسوائل الاتصوالية التوى بثوت أثنواء الأزموة 
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مما فقد المنظمات مصداقيتها ، وأن أغلب المنظمات اسوتخدمت الاسوتراتيجية الدفاعيوة 

هنية وأدى أيضا إلى ضوعف ثقوة أثناء الأزمة مما أثر سلبيا على سمعتهم وصورتهم الذ

   العاملين فى منظمتهم.

 الأداء التنظيمى:-

نتائج اثنين من Juan Menga, Lin Pan and -Po (2005  )19استعرضت دراسة 

المشاريع البحثية المتعلقة بكيفية قياس مدى فعالية الاتصالات الداخليوة وإسوهاماتها فوي 

مشاريع البحثية على المقابلات المتعمقوة تحسين مستوى أداء المنظمات. وقد اعتمدت ال

وتحليوول المضوومون , وتوصوولت الدراسووة إلووى أنووه يووتم قيوواس موودى فعاليووة الاتصووالات 

وأثرها على الأداء المالى قصير الأجل و الأداء الغير مالى طويل الأجل. وتشير نتائج 

م شوامل كلا الدراستين إلى أهمية اموتلاك بورامج اتصوالات قويوة تمكون مون إجوراء تقيوي

للجهوود التووى يقوووم بهووا العوواملين و إسووهاماتهم  فووى إنجوواح المهووام التنظيميووة وإنجووازاتهم 

 على المستويات الفردية والجماعية. 

 التعورف 20( 2009)  المسحية التى أجراها بووعطيط جولال الودين الدراسة واستهدفت

توى أداء الداخليووة الرسوومية الصوواعدة والهابطووة ومسوو الاتصووالات بووين علووى العلاقووة

التعليموي، عودد  المسوتوى السون، العاملين , وتحديد تأثير المتغيورات الديموجرافيوة مثول

الوووظيفي, وقوود تووم تطبيووق الدراسووة علووى عينووة  علووى مسووتوى الأداء سوونوات الخبوورة

سووونلغاز الجزائريوووة    (  مفووردة مووون العوواملين بمؤسسوووة149عشوووائية مكونووة مووون ) 

بووين  متوسووطة القوووة ايجابيووة ارتباطيووه علاقووة وتوصوولت نتووائج الدراسووة إلووى وجووود

 علاقوة ارتباطيوة وجوود كوذلك التنفيوذيين , و للعموال الووظيفي والأداء الهوابط الاتصال

وبذلك يمكن القول بوأن  الوظيفي ,  والأداء الصاعد الاتصال بين متوسطة القوة ايجابية

 و مسوتوى الأداء داخليوةال الاتصالات القوة بين متوسطة ارتباطية ايجابية علاقة هناك

 الوظيفي للعاملين.

معرفووة  21(  2014أمووال حجووا  ) وبالمثوول أسووتهدفت الدراسووة المسووحية التووى أجرتهووا 

و معرفووة تووأثير المتغيوورات  مسووتوى أداء العوواملين علووى الاتصووالات الداخليووة تووأثير

 علوى التعليموي المستوى عدد سنوات الخبرة، الجنس، الديموجرافية المتمثلة فى السن،

العمال. وقود طبقوت الدراسوة علوى عينوة عشووائية منتظموة حجمهوا  لدى الوظيفي الأداء

(  من العاملين فى شركة موبيبليس الجزائرية للاتصالات المحمولوة . وتوصولت 135)

نتائج الدراسة إلى الكشف عن وجود نمطوى الاتصوال الصواعد والهوابط داخول مؤسسوة 

نميوة المنظموة وانسوياب المعلوموات بوين الإدارة موبيليس وأهمية كول نموط فوى تحقيوق ت

والعمال . كما تم التوصل إلى وجود علاقة ايجابية بين الاتصوال الهوابط ومسوتوى أداء 

العاملين , كما تم الكشف عن وجود تأثير لمتغيرات ) السن , المستوى التعليموى , عودد 

 سنوات الخبرة( على مستوى أداء العاملين  .
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,  Bahtiar Mohamad  and Hassan Abu Bakarدراسوة )فوى حوين تناولوت  

Haslina Halim  ,Ahmed )Rageh Ismail 2014  )22   توووأثير إدارة

الاتصالات الداخلية على مسوتوى الأداء التنظيموي . أوضوحت نتوائج الدراسوة أن هنواك 

أن علاقة إيجابية بين إدارة الاتصالات بالمنظموات ومسوتوى الأداء الموالي للمنظموة . و

إدارة اتصالات  الداخلية بالمنظمة تؤثر أيضا على مسوتوى الرضوا الووظيفي للعواملين، 

 و مستوى إنتاجية الموظف .  

 القيادة التنظيمية :-

الودور الاتصوالى الوذى  Kathryn Yates   (2006)23تناولوت الدراسوة التوى أجراهوا 

اء مقوابلات موع عشورة يقوم به القادة فى المنظمات غير الربحية , وذلك من خلال إجور

من القادة في عدد من المنظمات غير الربحية الأمريكية . وتوصلت نتائج الدراسة إلوى 

أن القووادة فووي المنظمووات محوول الدراسووة يعتموودون علووى خبووراتهم فووى ممارسووة دورهووم 

الاتصالى وتكوين علاقات جيدة مع العاملين واكتشاف الطريقة المثلوى للتواصول معهوم 

ة فى المنظمات الغير ربحية على نمط الاتصوال الوذى يسوتهدف النهووض , ويركز القاد

 بالمنظمة .    

إلوى استكشواف  Linjuan Men 2012 )24(وسعت الدراسوة المسوحية التوى أجراهوا   

العلاقة بين نمط القيادة والاتصالات المؤسسوية الداخليوة وانعكاسوات هوذه العلاقوة علوى 

وظوف بمنظمتوه. وقود توم تطبيوق الدراسوة علوى صورة المنظموة وسومعتها، وارتبواط الم

( مووون العووواملين فوووي المؤسسوووات الكبووورى بالولايوووات المتحووودة ، 402عينوووة حجمهوووا ) 

وتوصلت نتوائج الدراسوة إلوى أن القيوادة التحويليوة تشوجع الاتصوال فوى اتجواهين وتهوتم 

ادة بأراء العاملين وتحفيزهم للمشاركة فى صنع القرارات والتي بدورها تسواهم فوي زيو

ارتبوواط الموظووف بالمنظمووة . كمووا أشووارت النتووائج أن الاتصووال ثنووائى الاتجوواه يتوسووط 

 العلاقة بين القيادة التحويلية والمخرجات المتمثلة فى صورة المنظمة وسمعتها  .      

 الارتباط التنظيمى :-

 Emma Karanges, Kim Johnston, Amandaاستهدفت الدراسة التى أجراها 

Ian Lings Beatson,and (2015  )25  استكشاف العلاقة بين الاتصوالات الداخليوة

و مسووتوى ارتبوواط العوواملين بالمنظمووة , وتوصوولت نتووائج الدراسووة إلووى أن الاتصووالات 

الداخليووة والعلاقووات داخوول أموواكن العموول و دعووم القائوود للعوواملين لهووم دورا فووي تطوووير 

النتووائج إلووى أن الاتصووالات  والحفوواظ علووى ارتبوواط العوواملين بالمنظمووة. كمووا توصوولت

الداخلية تساعد العاملين على التفاعل داخل المنظمة , وتساهم فى توضيح قويم المنظموة 

 وأهدافها وتوحيد ر يتها.

 Elena Claudia Constantin , Cosminركزت الدراسة المسوحية التوى أجراهوا 

Constantin Baias  (2015 )26 أراء  علووى    دور الاتصووال الووداخلى فووى دعووم

العاملين فى المنظمة وتحفيزهم على الارتباط بها , وقود توم تطبيوق الدراسوة علوى عينوة 
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(  مفردة من العاملين فى المنظمات الالمانيوة . وتوصولت نتوائج 100عشوائية حجمها) 

الدراسة إلى أن الاتصالات الداخلية الجيدة تهتم بالاستعانة بوآراء العواملين فوى عمليوات 

علم أنه في حالة الجهل بها، يمكن أن يؤدى ذلك إلى الاستقالة ومغادرة صنع القرار، وت

المنظمة . وأشارت النتائج أيضا إلى أن العاملين يكونوا أكثر ارتباطوا بالمنظموة عنودما 

تقوم الاتصالات الداخلية بمسواعدتهم فوى فهوم سياسوة المنظموة مموا يرفوع مسوتوى الثقوة 

 في الإدارة العليا. 

 ظيمى :الولاء التن -

معرفووة  27(  2009)  اسووتهدفت دراسووة الحالووة التووى أجراهووا  شووريبط الشووريف محموود

وذلوك بوالتطبيق علوى مؤسسوة  ,   الداخليوة و الوولاء التنظيموي الاتصوالات العلاقوة بوين

وتوصلت نتوائج الدراسوة إلوى أن مؤسسوة سوونلغاز تعتمود بشوكل   سونلغاز الجزائرية .

المواجهية , وأن هنواك  بشكل محدود على الاتصالاتالمكتوبة و الاتصالات على كبير

,  التنظيموي والوولاء المكتوبوة علاقوة ارتباطيوة ايجابيوة متوسوطة القووة بوين الاتصوالات

التنظيموي ,  والوولاء المواجهيوة وهناك علاقة ارتباطية ايجابية ضعيفة بوين الاتصوالات

 والوولاء ين انمواط الاتصوالوبالتالى يمكن القول بأن هناك علاقوة ارتباطيوة ايجابيوة  بو

 التنظيمي  .

 الالتزام التنظيمى :-

العلاقووة بووين  Gianluca Togna(2014  )28تناولووت دراسووة الحالووة التووى أجراهووا 

الاتصووالات الداخليووة وبنوواء ثقووة العوواملين فووى المنظمووة، والتووزامهم تجاههووا. وتووم تطبيووق 

نظموة ميكورون تكنولووجي مفوردة( مون العواملين فوي م 90الدراسة على عينة قوامهوا ) 

الإيطاليوة. وتوصوولت نتوائج الدراسووة إلووى أنوه يمكوون اعتبووار الاتصوالات الداخليووة بمثابووة 

واحدة فقط من بين العديد من المتغيرات المحتملة التي توؤثر فوى رفوع مسوتوى الالتوزام 

عود التنظيمى، فالاتصالات الداخلية الجيدة تساهم فى إنشواء الثقوة بوين العواملين و التوي ت  

 أساس بناء الالتزام .

 العاملين:–ادارة علاقة المنظمة -

بهودف استكشواف Linjuan Rita Men   )2015)29الدراسوة المسوحية التوى اجرتهوا

تووأثير الاتصووالات المؤسسووية الداخليووة لرو سوواء مجووالس ادارات المنظمووات )القنوووات 

ت(على ادارة علاقوة الاتصالية التى يستخدمونها ،الاساليب الاتصالية ،جوودة الاتصوالا

(مفووردة موون 545المنظمووة بالعوواملين .طبقووت الدراسووة علووى عينووة عشوووائية حجمهووا )

العاملين فى عدد من المنظمات متوسطة وكبيرة الحجم متعددة الجنسيات فوى الولايوات 

المتحوودة .كشووفت نتووائج الدراسووة عوون ارتفوواع معوودل اسووتخدام رو سوواء مجووالس ادارات 

لاتصالات المواجهية والبريود الاليكترونوى فوى التواصول موع المنظمات محل الدراسة ل

العاملين .وعن ان هناك علاقة ارتباطية ايجابية قوية بوين اسوتخدام المبحووثين لشوبكات 

التواصول الاجتمواعى وجوودة اتصوالاتهم وطبيعوة اسوتجاباتهم الاتصوالية ،وان كول ذلوك 
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النتائج ان هنواك توأثيرا ايجابيوا يؤثر على ادارة علاقة المنظمة بالعاملين .كما اوضحت 

لوونمط الاسووتجابة الاتصووالية للمبحوووثين علووى جووودة اتصووالاتهم وادارة علاقووة المنظمووة 

 بالعاملين .

 نية العاملين فى ترك العمل:-

 Minjeong Kang and Minjung Sung (2017)30دراسوة الحالوة التوى اجراهوا 

المتناسوقة علووى مودركات العوواملين بهودف اختبوار تووأثير الاتصوالات المؤسسووية الداخليوة 

عون مخرجووات علاقوتهم بالمنظمووة وسوولوكياتهم الاتصوالية اللاحقووة ونيوتهم لتوورك العموول 

بالمنظموووة ،كموووا تختبووور الدراسوووة توووأثير الووودور الوسووويط لجوووودة العلاقوووة بوووين المنظموووة 

والعوواملين فووى اطووار العلاقووة بووين الاتصووالات المؤسسووية الداخليووة المتناسووقة ومسووتوى 

(مفوردة 438تباط التنظيمى للعاملين .طبقت الدراسة علوى عينوة عشووائية حجمهوا )الار

موون منوودوبى المبيعووات باحوود المنظمووات العاملووة فووى كوريووا الجنوبيووة فووى مجووال تصوونيع 

وبيع مستحضرات التجميل .كشوفت نتوائج الدراسوة عون ان هنواك علاقوة ارتباطيوة ذات 

اخليوووة المتناسوووقة ومسوووتوى الارتبووواط دلالوووة احصوووائية بوووين الاتصوووالات المؤسسوووية الد

التنظيمووى للعوواملين وهووو مووا يعووزز بوودوره السوولوكيات الانتصووالية للعوواملين ويقلوول موون 

احتمووالات تووركهم للعموول .وان هنوواك تووأثير قوووى للوودور الوسوويط الووذى تقوووم بووه جووودة 

 العلاقة بين المنظموة والعواملين فوى اطوار علاقوة توأثير الاتصوالات المؤسسوية الداخليوة

المتناسقة على مستوى الارتباط التنظيمى للعاملين .كما ان هناك تأثير واضح لكلا مون 

علاقوووة المنظموووة بالعووواملين ومسوووتوى ارتبووواطهم التنظيموووى علوووى ايجابيوووة سووولوكياتهم 

 الاتصالية المساندة للمنظمة .

 المحور الثانى : الدراسات التى تتناول مستوى العدالة التنظيمية المدركة:

 الدراسااات  الحديثاااة فااى هاا ا الملاااال تتناااول العلاقااة باااين مسااتوى العدالاااة  غالبيااة

 التنظيمية المدركة وعدد من المتغيرات التنظيمية او الاتصالية على النحو التالى:

 اتصالات ادارة الصراعات التنظيمية :-

 M.Afzalur Rahim ,Nace R. Magner ,andالدراسة المسحية التى اجراها 

iro Debra L.Shap (2000)31  بهدف اختبار العلاقة بين مستوى العدالة التنظيمية

المدركة والاستراتيجيات الاتصالية التى تستخدم فى ادارة الصراعات التنظيمية ،وذلك 

( مفردة من العاملين ذوى المؤهلات الجامعية فى عدد 202بالتطبيق على عينة حجمها )

ك علاقة ارتباطية ايجابية بين مستوى من المنظمات .اوضحت نتائج الدراسة ان هنا

العدالة التنظيمية المدركة بابعادها الثلاث واستخدام استراتيجيات اتصالية ذات طابع 

تعاونى فى ادارة الصراعات التنظيمية )استراتيجية التكامل ،استراتيجية الالزام 

ابية بين مستوى ،استراتيجية التسوية (.كما اوضحت النتائج ان هناك علاقة ارتباطية ايج

العدالة التفاعلية والاجرائية المدركة واستخدام استراتيجية التكامل  فى ادارة الصراعات 
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التنظيمية،فى حين ان هناك علاقة ارتباطية ايجابية بين مستوى العدالة التوزيعية 

 المدركة واستخدام استراتيجية التجنب  فى ادارة هذه الصراعات .

 القدرة على الابداع :-

بهدف التعرف على تأثير 32(2015الدراسة المسحية التى اجراها محفوظ جودة )

مدركات العاملين عن مستوى العدالة التنظيمية على توفير مناخ الإبداع لهم، وذلك 

( شركات 4( مفردة من العاملين فى عدد )487بالتطبيق على عينة عشوائية حجمها )

نتائج الدراسة عن ان هناك تأثير ذو دلالة  اردنية تعمل فى مجال تصنيع الدواء. كشفت

إحصائية للعدالة التنظيمية على توفيرمناخ الإبداع، وانه لا توجد فرو  ذات دلالة 

إحصائية في إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية ترجع إلى متغير الجنس، الا ان هناك 

ً ذات دلالة معنوية ترجع إلى كل من العمر والدخل وسنوات  الخبرة.كما قدم فروقا

الباحث مجموعة من التوصيات تتعلق بنشر مفهوم العدالة التنظيمية وتوفير المناخ 

 الملائم للإبداع.

 سلوك المواطنة التنظيمية:-

بهدف تحليل  33(2015الدراسة المسحية التى اجراها محمد ناصر راشد ابو سمعان )

مواطنة التنظيمية وذلك بالتطبيق طبيعة العلاقة بين محددات العدالة التنظيمية وسلوك ال

( مفردة من ضباط جهاز الشرطة بقطاع غزة 353على عينة عشوائية طبيقة حجمها )

ممن يحملون رتبة نقيب فما فو . توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية ايجابية 

بين محددات العدالة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية، كما توصلت الدراسة إلى 

طبيق محددات العدالة التنظيمية عموما بدرجة متوسطة وجاء ترتيب محدداتها كالتالي: ت

عدالة التعاملات بدرجة كبيرة، تليها عدالة الاجراءات بدرجة متوسطة، اخيرا عدالة 

التوزيع بدرجة ضعيفة، أما سلوك المواطنة التنظيمية فتواجد بدرجة كبيرة وبجميع 

وجود فرو  ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابة مكوناته، كما بينت الدراسة 

المبحوثين تجاه العلاقة المبحوثة تعزى لمتغيرات :نوع الادارة، الفئة العمرية، المسمى 

 الوظيفي، الرتبة العسكرية، عدد سنوات الخدمة.

 34(2016الدراسة المسحية التى اجراها اشرف عبد التواب وزهور سمران مرزو  )

طبيعة العلاقة بين ابعاد العدالة التنظيمية وابعاد سلوكيات المواطنة بهدف اختبار 

التنظيمية  وتأثير متغيرى المؤهل العلمى وعدد سنوات الخبرة فى هذه العلاقة،وذلك 

( مفردة من المشرفات التربويات بادارة التعليم بمدينة 120بالتطبيق على عينة حجمها )

اك علاقة طردية ذات دلالة احصائية بين ابعاد تبوك .كشفت نتائج الدراسة عن ان هن

العدالة التنظيمية )التوزيعية ،الاجرائية ،التفاعلية ( وابعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية 

)الايثار ،الكياسة ،الروح الرياضية ،السلوك الحضارى ،وعى الضمير(  لدى المشرفات 

ين المتوسطة والضعيفة من حيث التربويات فى مدينة تبوك ويمكن تصنيف هذه العلاقة ب
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القوة .لا توجد فرو  ذات دلالة احصائية فى استجابات المبحوثات بعينة الدراسة تجاه 

 ابعاد العدالة التنظيمية تعزى لمتغيرى المؤهل العلمى وعدد سنوات الخبرة .ا

 تمكين العاملين:-

بهدف  35(0162الدراسة المسحية التى اجراها عيسات فطيمة الزهرة ،جميل احمد )

معرفة أثر العدالة التنظيمية على التمكين الإداري للعاملين بالتطبيق على عينة عشوائية 

( مفردة من العاملين فى عدد من المؤسسات فى ولاية البويرة الجزائرية. 147حجمها )

وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد العدالة 

ية والتمكين الإداري، كما أن هناك مستوى منخفض من العدالة التنظيمية في التنظيم

المؤسسات المبحوثة، نظرا لضعف تطبيق الإجراءات الإدارية بعدالة وموضوعية، 

وسلوك بعض المدراء الذي لا يتصف بالانصاف كل هذا أدى إلى توفر مستوى 

رورة اهتمام مدراء منخفض من التمكين في هذه المؤسسات، وتوصي الدراسة بض

المؤسسات بتحقيق العدالة التنظيمية المقترنة بتمكين العاملين ما يؤدي إلى تحقيق 

 الأهداف المرجوة.

 الثقة التنظيمية :-

بهدف استكشاف درجة  36(2017الدراسة المسحية التى اجرتها نجوى درواشة )

تطبيق على عينة حجمها ممارسة العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة التنظيمية وذلك بال

(مفردة من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية . ومن أهم النتائج التي 378)

توصلت إليها الدراسة: أن مستوى العدالة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة، بينما جاء 

كما أظهرت النتائج وجود فرو  ذات دلالة  مستوى الثقة التنظيمية بدرجة مرتفعة

ي استجابات أفراد العينة عن مستوى  العدالة التنظيمية  المدركة يعزى إحصائية ف

لمتغيرات: نوع الجامعة وجاءت الفرو  لصالح الجامعات الحكومية،ولمتغير الدرجة 

العلمية وجاءت الفرو  لصالح رتبة أستاذ، وعدم وجود فرو  ذات دلالة إحصائية 

علاقة موجبة وذات دلالة إحصائية  تعزى لمتغير الجنس. وأظهرت نتائج الدراسة وجود

 .بين العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية

 التماثل التنظيمى :-

 Ali Rıza Terzi, Ayşe Pınar Dülker, Fatihالدراسة المسحية التى اجراها 

Altın, Filiz Çelik , Merve Dalkıran , Nazmiye Tuba Yulcu , Selim 

Tekin , and Ünal Deniz(2017 )37 بهدف تحليل طبيعة العلاقة بين مستوى

العدالة التنظيمية المدركة والتماثل التنظيمى للعاملين ،وذلك بالتطبيق على عينة حجمها 

-2015( مفردة من المعلمين فى عدد من المدارس الثانوية خلال العام الدراسى 1223)

ن المعلمين بعينة مدينة من المدن التركية .كشفت نتائج الدراسة عن ا 14فى عدد  2016

الدراسة مدركاتهم ايجابية فيما يتعلق بمستوى العدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى .وان 

هذه المدركات تختلف باختلاف عدد سنوات خبرة المبحوثين ومكان عملهم .وان جميع 
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ن ابعاد العدالة التنظيمية تعتبر مؤشرات هامة لمستوى التماثل التنظيمى للمعلمين ،الا ا

مستوى العدالة الاجرائية هو الاكثر اهمية ثم مستوى العدالة التفاعلية واخيرا مستوى 

 العدالة التوزيعية .

 مستوى الالتزام التنظيمى :-

 ALptekin Sökmen ,and Emre Burakالدراسة المسحية التى اجراها 

Ekmekçioglu (2016)38 المدركة بهدف اختبار العلاقة بين مستوى العدالة التنظيمية

ومستوى الالتزام التنظيمى للعاملين ونيتهم فى ترك العمل ،وذلك بالتطبيق على عينة 

(مفردة من العاملين فى عدد من المستشفيات الخاصة بتركيا .كشفت نتائج 384حجمها )

الدراسة عن ان هناك علاقة ارتباطية ايجابية بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة 

التنظيمى للمبحوثين بعينة الدراسة .كما ان هناك علاقة ارتباطية سلبية ومستوى الالتزام 

بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة ونية المبحوثين فى ترك العمل .كما اوضحت 

النتائج ان هناك علاقة ارتباطية سلبية بين مستوى الالتزام التنظيمى للمبحوثين ونيتهم 

 فى ترك العمل. 

 ل :نية فى  ترك العم-

 Nina Pourebrahimi  Abbas Ali Rastgar andالدراسة المسحية التى اجراها

مستوى العدالة التنظيمية المدركة ونية  بهدف اختبار طبيعة العلاقة بين 39( 2013)

( مفردة من العاملين 132العاملين فى ترك العاملين ،وذلك بالتطبيق على عينة حجمها)

أمين الايرانية .كشفت نتائج الدراسة عن ان للعدالة ( فرع لاحد شركات الت40فى عدد )

التنظيمية المدركة تأثيرا سلبيا كبيرا على نية العاملين على ترك العمل .اوصى الباحثان 

باهمية ان يقوم مديرى المنظمات باعادة النظر فى الاجراءات والعلاقات التى تتم 

 رك العاملين للعمل .بالمنظمة والتى تؤدى فى النهاية الى الحد من معدل ت

 ,Sogand Tourani, Omid Khosravizadeh الدراسة المسحية التى اجراها 

Amir Omrani, Mobin Sokhanvar, Edris Kakemam, and Behnam 

Najafi (2016 )40  بهدف اختبار العلاقة بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة ونية

( مفردة من هيئة 135ق على عينة حجمها )العاملين فى ترك العاملين ،وذلك بالتطبي

التمريض فى مستشفى النساء الشاملة بطهران بايران .كشفت نتائج الدراسة عن ارتفاع 

مستوى العدالة التفاعلية المدركة من قبل المبحوثات مقارنة بانماط العدالة الاخرى .كما 

الاجرائية والتفاعلية ان هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى العدالة 

ونية المبحوثات فى ترك العمل ،فى حين انه لاتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية 

بين مستوى عدالة التوزيعية المدركة ونية المبحوثات فى ترك العمل .كما اوضحت 

النتائج ان الخصائص الديمجرافية للمبحوثات لا تؤثر فى العلاقة بين مستوى العدالة 

 ظيمية المدركة ونيتهم فى ترك العمل .التن
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بهدف استكشاف طبيعة 41( 2017الدراسة المسحية التى اجراها بن سماعيلى زكرياء) 

العلاقة بين العدالة التنظيمية المدركة بابعادها الثلاث والنية فى ترك العمل ،وذلك 

اسماعيل ( مفردة من اساتذة ثانوية مالك بن نبى بو 34بالتطبيق على عينة حجمها )

بولاية تيبازة بالجزائر .كشفت نتائج الدراسة عن ان هناك علاقة ارتباطية سلبية 

متوسطة القوة بين العدالة التنظيمية المدركة والنية فى ترك العمل لدى المحوثين بعينة 

الدراسة .حيث ان هناك علاقة ارتباطية سلبية قوية بين العدالة التوزيعية المدركة  والنية 

العمل لدى المحوثين بعينة الدراسة.كما ان هناك علاقة ارتباطية سلبية ضعيفة  فى ترك

بين العدالة الاجرائية المدركة والنية فى ترك العمل لدى المحوثين بعينة الدراسة. الا انه 

لاتوجد علاقة ارتباطية بين العدالة التفاعلية المدركة  والنية فى ترك العمل لدى 

 سة.المحوثين بعينة الدرا

 المحور الثالث : الدراسات التى تتناول مستوى الرضا الوظيفى :

دراسات تتناول مستوى الرضا الوظيفى سواء عن احد ابعاد الرضا الوظيفى او اكثر 

 من بعد من ابعاد الرضا الوظيفى وعلاقتها بعدد من المتغيرات الديملرافية :

 D. Belias,A.Koustelios,L.Sdrolias,andالدراسة المسحية التى اجراها 

M.Koutiva,  (2013) 42 مستوى  على الديمغرافية المتغيرات تأثير بهدف دراسة

( مفردة من العاملين 523وذلك بالتطبيق على عينة حجمها ) للعاملين الوظيفي الرضا

 الرضا الدراسة أن نتائج وأظهرتومؤسسات الائتمان . اليونانية البنوك `فى عدد من

الديموغرافية  المتغيرات من بالعديد يتأثر اليوناني البنوك قطاع في للعاملين الوظيفي

 يؤثر الموظف جنس أن الدراسة أوضحت وقد التعليمي والمستوى السن،الجنس، مثل

 يتعلق اما فيما ) الإشراف مع العلاقة , العمل طبيعة ( حيث من الموظف رضا على

 طبيعة , الترقيات ( عن رضا أقل هم الشباب الموظفين أن الدراسة أوضحت فقد بالسن

 الدراسة أوضحت فقد التعليمي لمتغير المستوى بالنسبة أما . )الزملاء مع العلاقة, العمل

 عكس على طبيعة عملهم عن راضون الجامعية الشهادات حملة من الموظفين أن

عن  راضون العليا الشهادات ذوي من الموظفين وأن . عليا دراسات الحاصلون على

 سنوات متغيرعدد يخص ما في أما . الإشراف مع العلاقة و الترقيات في مفرصه

 الأعلى العمل سنوات عدد ذوي الموظفين أن الدراسة فقد أوضحت الشركة في الخدمة

 . الإشراف مع العلاقة عن راضون غير الشركة في

 علوى التعورف بهودف43( 2015موداح ) الودين علوم الدراسوة المسوحية التوى اجراهوا كنوان

،وذلوك بوالتطبيق علوى عينوة   للعواملين الووظيفي الرضوا مسوتوى فوي الموؤثرة العوامول

 التوأجير الجوابر لخودمات لشوركة الرئيسوى ( مفردة من العواملين فوي المكتوب47حجمها )

الرضوا  درجوة فوي الدلالة الإحصائية ذات المعنوية الفرو  على للتعرف أيضا تهدف كما

 التعليم،الدخل،الوضوع درجوة ، لعمر،الجنسويةا( الشخصوية للمتغيورات تعوزى والتوى

 وذلوك عون كول بعود مون ابعواد الرضوا ) الشوركة فوي الخدموة سونوات الإجتماعي،عودد
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 عون الرضوا الإشوراف، عون الرضا ، الترقيات عن الرضا ، الأجر عن الرضا(الوظيفي

 نع الرضا ، نفسه العمل عن الرضا ، الزملاء مع العلاقة عن الرضا ، اجراءات العمل

 الجوابر شوركة فوي كشوفت نتوائج الدراسوة عون ان العواملين الشوركة( داخول الإتصوالات

 وأنهوم ) الأجور ، الترقيوات ، العمول  اجوراءات( عون راضوون غيور التوأجير لخودمات

 وأن مستوى  رضواهم ) الشركة داخل العمل،الإتصالات  جماعة ( من كل عن راضون

 دلالوة ذو معنووي فور  لايوجود نوهأ نفسوه( .و العمول عون ، الإشوراف ( عون متوسوط

 ) نفسوة العمول ، الوزملاء موع ،العلاقوة الإتصوالات ، الأجور( عون الرضوا فوي إحصوائية

 عون فوي الرضوا إحصوائية دلالة ذو معنوي فر  لايوجد و . الشخصية للمتغيرات يعزى

 ) الإجتمواعي الوضوع الودخل، ، التعلويم العمر،مسوتوى( مون لكول تعوزى الترقيوات

 عودد لمتغيور تعوزى الترقيوات عون الرضوا فوي احصوائية دلالوة ذو نوويمع ويوجودفر 

 تعزى الإشراف عن الرضا في احصائية ذو دلالة معنوي لايوجد فر  ، الخدمة سنوات

 فوي الخدموة سونوات عودد ، الإجتمواعي التعليم،الدخل،الوضوع درجوة ، العمور ( مون لكول

 . )الشركة

بهدف and R. PadmajaC. Sumitha , (2017 )44الدراسة المسحية التى اجراها 

دراسة مستوى الرضا الوظيفى للعاملين عن ظروف العمل ونظم الترقية بالمنظمة 

واقتراح بعض المقاييس التى تحسن من مستوى الرضا الوظيفى للعاملين ،وذلك 

 Indian( مفردة من العاملين فى 50بالتطبيق على عينة عشوائية بسيطة حجمها )

Bank in vellore city   مع الاخذ فى الاعتبار عدد من المتغيرات المتعلقة بالمبحوثين

وهى) تاريخ التعيين ،عدد سنوات الخبرة ،المؤهل الدراسى(.كشفت نتائج الدراسة عن 

ما يلى : ارتفاع مستوى رضا الموظفين عن بيئة العمل بالبنك وذلك بنسبة 

. ارتفاع مستوى رضا %50 ،يليهم العاملين بالادارة التنفيذية وذلك بنسبة71,4%

،ويليهم كلا من الصرافين %85,7الموظفين عن نظام الترقية بالبنك وذلك بنسبة 

لكلا الفئتين . ارتفاع مستوى رضا المبحوثين الذين عدد سنوات  %50والمديرين بنسبة 

، ارتفاع نسبة عدم %60عاما  عن بيئة العمل بالبنك وذلك بنسبة  25خبرتهم اكثر من 

عاما عن بيئة العمل بالبنك وذلك  25-21مبحوثين الذين عدد سنوات خبرتهم من رضا ال

 .%66,7بنسبة 

عاما  عن  20-16ارتفاع مستوى رضا المبحوثين الذين عدد سنوات خبرتهم اكثر من 

، ارتفاع نسبة عدم رضا المبحوثين الذين عدد %66,7نظام الترقية بالبنك وذلك بنسبة 

. ارتفاع %60عاما عن نظام الترقية بالبنك وذلك بنسبة  25منسنوات خبرتهم من اكثر 

مستوى رضا المبحوثين الحاصلين على دراسات عليا عن بيئة العمل بالبنك وذلك بنسبة 

، ارتفاع نسبة عدم رضا المبحوثين الحاصلين على مؤهل متوسط عن بيئة العمل 50%

ن الحاصلين على دراسات . ارتفاع مستوى رضا المبحوثي%44,4بالبنك وذلك بنسبة 

، ارتفاع نسبة عدم رضا المبحوثين %75عليا عن نظام الترقية بالبنك وذلك بنسبة 

 .%50الحاصلين على مؤهل جامعى عن نظام الترقية بالبنك وذلك بنسبة 
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الدراسات التى تتناول العلاقة بين مستوى الرضا الوظيفى وبعض المتغيرات التنظيمية 

 او الاتصالية:

 تزام التنظيمى :الال-

بهدف التعرف على  45(2007إيناس فؤاد نواوي فلمبان)الدراسة المسحية التى اجرتها 

مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي ،وعلى العلاقة بين مستوى الالتزام 

التنظيمي و مستوى الرضا الوظيفي بالاضافة الى الوقوف على علاقة كل من الالتزام 

لرضا الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية وتشمل: ) الجنس، المؤهل التنظيمي وا

(من 103التعليمي، التخصص، الحالة الاجتماعية (،وذلك بالتطبيق على عينة حجمها )

كشفت نتائج .(من المشرفات التربويات بمكة المكرمة175المشرفين التربويين و)

تربويات يتمتعون بمستوى الدراسة عن ان كل من المشرفين التربويين والمشرفات ال

عالٍ من الرضا الوظيفي ومستوى عالٍ من الالتزام التنظيمي ،وان هناك علاقة 

ارتباطية إيجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي بأبعاده و مستوى الالتزام التنظيمي 

في درجات الرضا الوظيفي لدى  للمبحوثين ،و وجود فرو  ذات دلالة إحصائية

ن والمشرفات التربويات تبعاً للتخصص لصالح التخصصات العلمية، المشرفين التربـويي

 والجنس لصالح الذكور .

بهدف اختبار Syed Mohammad Azeem(2010)46الدراسة المسحية التى اجراها 

طبيعة تأثير عدد من المتغيرات الديمجرافية )العمر ،عدد سنوات الخبرة ( ومستوى 

لتزام التنظيمى ،وذلك بالتطبيق على عينة الرضا الوظيفى وعلاقة ذلك بمستوى الا

(منظمات خدمية فى مسقط 5( مفردة من العاملين فى عدد)128عشوائية حجمها )

العمانية. كشفت نتائج الدراسة عن ان مستوى الرضا الوظيفى ومستوى الالتزام 

ة التنظيمى للمبحوثين بالعينة متوسط .وان هناك علاقة ارتباطية ايجابية متوسطة القو

بين ابعاد مستوى الرضا الوظيفى للعاملين و خصائصهم الديمجرافية ومستوى التزامهم 

التنظيمى.كما اوضحت نتائج الدراسة ان مستوى الرضا الوظيفى العام  للعاملين ،الاجر 

على وجه الخصوص باعتباره احد ابعاد الرضا الوظيفى  ،العمر ،عدد سنوات الخبرة 

 بؤ بمستوى الالتزام التنظيمى للعامليجميعها تعتبر مؤشرات للتن

 الاداء الوظيفى :-

 Zahra Hadizadeh Talasaz , Shahla Nourani الدراسة المسحية التى اجراها

Saadoldin ,and Mohammad Taghi Shakeri(2014)47 تحديد طبيعة بهدف

رضا العلاقة بين  مستوى الرضا الوظيفي و مستوى الأداء الوظيفي.على اعتبار ان ال

الوظيفي له أهمية كبيرة في مجال الرعاية الصحية ويمكن أن يؤثر على جودة الرعاية 

( 90الصحية المقدمة للمرضى و مدى رضاهم عنها، وذلك بالتطبيق على عينة حجمها )

( من مراكز الرعاية الصحية في  مدينة مشهد 5مفردة من القابلات العاملات في  عدد )

سة عن ان هناك علاقة ارتباطية مباشرة بين مستوى الرضا ببيران.كشفت نتائج الدرا
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الوظيفى ككل )الاداء الاتصالى ،الرعاية الصحية  ادائهمالوظيفى للمبحوثات ومستوى 

(.لذلك يوصى الباحثون بتقديم الدعم التنظيمى للقابلات لمزيد من  تطبيق معايير المهنة،

  التحسين لادائهم الوظيفى.

 نمط الملكية :-

 ,Md. Nazirul Islam Sarker, Arifin Sultanaاسة المسحية التى قام بها الدر

and AZM Shafiullah Prodhan(2017 )48 بهدف تحديد الفر  فى مستوى

الرضا الوظيفى بين العاملين فى القطاع الحكومى والعاملين فى القطاع الخاص ،وذلك 

تساوى بين المنظمات ( موظف مقسمين بال40بالتطبيق على عينة عشوائية حجمها )

قاطعة غيباندا في بنغلاديش الحكومية والمنظمات غير الحكومية محل الدراسة فى م

.اظهرت نتائج الدراسة أنه لا يوجد فر  كبير بين الرضا الوظيفي لدى الموظفين 

الحكوميين وغير الحكوميين. وتقترح الدراسة أن الحكومة يجب أن تضع سياسة فعالة 

لأمن الوظيفي وقواعد الخدمة وفرص الترقى والرواتب المنتظمة بشأن التوظيف وا

واستحقاقات التقاعد لتحسين الرضا الوظيفي وموقف الموظفين سواء الحكوميين اوغير 

 الحكوميين.

 القيادة التنظيمية:-

 Eli Hasmin, and Stiem Bongaya Makassarالدراسة المسحية التى اجراها  

ثير المباشر والتأثير غير المباشر للقيادة التحويلية على تحليل التأ بهدف49( 2017) 

مستوى الرضا الوظيفي للعاملين وعلى مستوى ادائهم الوظيفى ،وذلك من خلال المسح 

الشامل لجميع الموظفين الحكوميين فى مقر مدينة كراتشى الباكستانية والذين قدر 

ادة التحويلية يؤثر بشكل ( موظف .كشفت نتائج الدراسة عن ان نمط القي195عددهم )

مباشر على مستوى اداء العاملين .وان مستوى الرضا الوظيفى للعاملين لايعتبر متغير 

 وسيط فى اطار العلاقة بين نمط القيادة التحويلية ومستوى الاداء الوظيفى للعاملين .

ت المحور الرابع : الدراسات التى تتناول العلاقة بين متغيرات الدراسة )الاتصالا

 التنظيمية المدركة،مستوى الرضا الوظيفى (: المؤسسية الداخلية ،ومستوى العدالة

الدراسات التى تناولت العلاقة بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العااملين -

 ومستوى رضاهم الوظيفى:

 علوى طبيعوة التعورف بهودف 50(2013الدايوة) محمود الدراسة المسحية التى اجرتها سناء

 غوزة للعدالوة بمحافظات الدولية الغوث وكالة مدارس مديري ممارسة درجة بين لعلاقةا

 أثور بيوان وكوذلك نظورهم وجهوة مون للمعلموين الووظيفي الرضوا ومسوتوى التنظيميوة

على هذه العلاقة .وذلوك  )الخدمة سنوات ,المؤهل العلمي ,النوع(  المتغيرات الديمجرافية

(مفووردة موون المعلمووين .كشووفت نتووائج 477يووة حجمهووا )بووالتطبيق علووى عينووة عشوووائية طبق

 غوزة بمحافظوات الغووث وكالوة مودارس موديري ممارسوة الدراسة عون ان ارتفواع معودل



531 

 بوين إحصوائية لالوة [ذات فورو  وان هنواك . نظور المعلموين وجهوة من التنظيمية للعدالة

 التنظيميوة للعدالوة غوزة بمحافظوات الدوليوة الغووث وكالوة مدارس مديري ممارسة درجة

بوين  إحصوائية دلالوة ذات لاتوجد فرو  .الإناث لصالح  )أنثى ,ذكر( لمتغير النوع تعزى

 التنظيميوة للعدالوة غوزة بمحافظوات الدوليوة الغووث وكالوة مدارس مديري ممارسة درجة

،كموا لا توجود )فوو  فموا ماجسوتير ,بكوالوريوس ,دبلووم( العلموي لمتغيور المؤهول تعوزى

 الدوليوة الغووث وكالوة مودارس موديري ممارسوة بوين درجوة ائيةإحصو دلالوة ذات فورو 

الخدموة.كما اوضوحت النتوائج ارتفواع مسوتوى  سونوات لمتغيور تعوزى التنظيميوة للعدالوة

بوين مسوتوى  إحصوائية دلالوة ذات الرضا الوظيفى للمعلمين بعينة الدراسوة،وتوجد فورو 

 النووع لمتغيور عوزىت غوزة بمحافظوات الغووث وكالوة مودارس لمعلموي الرضوا الووظيفى

 بوين مسوتوى الرضوا الووظيفى لمعلموي إحصوائية دلالة الإناث،وتوجد فرو  ذات لصالح

العلموي  المؤهول تعوزى لمتغيور نظورهم وجهوة مون غوزة بمحافظات الغوث وكالة مدارس

 الووظيفي الرضوا بين مسوتوى  إحصائية دلالة ذات الدبلوم،ولا توجد فرو  حملة لصالح

 ارتباطيوة علاقوة .توجود الخدموة سونوات لمتغيور تعزى الغوث لةوكا مدارس معلمي لدى

 الغووث وكالوة مودارس موديري ممارسوة درجوة بوين إحصوائية دلالوة ذات قويوة طرديوة

 .بعينة الدراسة  للمعلمين الوظيفي الرضا التنظيمية ومستوى للعدالة غزة بمحافظات

بهدف اختبار  Urmila Rani Srivastava(2015)51الدراسة المسحية التى اجراها 

ومقارنة تأثير الابعاد المختلفة للعدالة التنظيمية )التوزيعية ،الاجرائية ،التفاعلية 

،المعلوماتية /العلاقات (على المخرجات المرتبطة بالعمل والمتمثلة فى مستوى الالتزام 

التنظيمى والرضا الوظيفى للعاملين مع الاخذ فى الاعتبار عددا من المتغيرات 

رافية للمبحوثين )العمر ،النوع ،الحالة الاجتماعية،الدخل ،مستوى التعليم ،عدد الديمج

( مفردة من العاملين فى عدد 100سنوات الخبرة (، وذلك بالتطبيق على عينة حجمها )

(ممرضات 44( من الاطباء،)36من المستشفيات الحكومية الهندية مقسمين كالتالى: )

اريين .كشفت نتائج الدراسة عن انه من بين الاربعة ( من الفنيين والموظفين الاد20،)

ابعاد للعدالة التنظيمية فقط مستوى العدالة الاجرائية وعدالة العلاقات هما اللذان يعتبرا 

مؤشران ايجابيان هامان لمستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين مقارنة بمستوى العدالة 

الدراسة ان بعد العدالة المعلوماتية  التوزيعية والعدالة المعلوماتية .كما اوضحت نتائج

هو فقط الى يعتبر مؤشرا ايجابيا هاما لمستوى الالتزام التنظيمى للعاملين مقارنة بباقى 

 الابعاد.

 Solana Salessi ,Alicia Omar,  and Florenciaالدراسة المسحية التى اجراها 

Urteaga (2017)52د البشرية)هى :الادارة تقييم تأثير عدة اساليب لإدارة الموار بهدف

بالاهداف والادارة بالموظفين والأنظمة السلطوية ،النظم المفتوحة(على مستوى الرضا 

الوظيفي للعاملين ،بالاضافة الى اختبار ما إذا كانت مدركات العاملين عن مستوى 

العدالة التنظيمية تعمل كمتغير وسيط في هذه العلاقة،وذلك بالتطبيق على عينة حجمها 

(مفردة من العاملين فى عدد من المنظمات بالارجنتين.كشفت نتائج الدراسة عن 557)
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ان  استراتيجية إدارة الموارد البشرية التي تولد أكبر قدر من الرضا بين العاملين هي 

تلك الموجهة نحو الموظفين ، وايضا النظم المفتوحة. وان مدركات العاملين عن مستوى 

 استراتيجيات ادارة الموارد البشرية جزئيا العلاقة بين العدالة التنظيمية تتوسط 

 ومستوى الرضا الوظيفى للعاملين.

الدراسات التى تتناول العلاقة بين الاتصالات الداخلية ومستوى الرضا الوظيفى -

 للعاملين:

بهوودف 53( 2013الدراسووة المسووحية التووى اجراهووا كوول موون سووعاد ماسووى ،ضوويف العايوودى)

 المياه مؤسسة في للعاملين  الوظيفي مستوى الرضا على الداخلي الالإتص اختبار تأثير 

 لودى العواملين الووظيفي الرضوا أن الدراسوة هوذه وجودت وقود الجزائور. في البويرة وحدة

 والأجور المكافوآت عون راضوون غيور العواملين وأن ، متوسوط الجزائريوة المياه بمؤسسة

 إرتباطية ايجابيوة بوين علاقة وجدكما انه ت .وعن الإشراف العمل عن جماعة وراضون,

 الووظيفي الرضوا بوين موجبوة إرتبواط علاقوة توجود . الإتصوال وعناصر الوظيفي الرضا

  .وإسلوب الإتصال الوظيفي الرضا بين موجبة إرتباط علاقة الإتصال،كما توجد وسائل

معرفة  Linjuan Rita Men (2015  )54استهدفت الدراسة المسحية التى أجراها 

الاتصالات الداخلية و الوسائل الاتصالية التى يستخدمها المديرين التنفيذيين في نوعية 

الاتصال بالعاملين وتأثير هذه المتغيرات على الرضا الوظيفى, وقد تم تطبيق الدراسة 

( مفردة من العاملين فى المنظمات الصناعية الألمانية , 200على عينة قوامها )

يرين التنفيذيين يستخدمون وسائل التواصل الاجتماعي وتوصلت نتائج الدراسة أن المد

مثل الفيس بوك، وتوتير، ولينكد إن، ويوتيوب، والمدونات فى اتصالاتهم بالجمهور 

الخارجى و عدد قليل منهم استخدم تلك الوسائل  للاتصال بالعاملين . كما أن هناك 

ل التواصل الاجتماعي فى علاقة ارتباطية ايجابية بين استخدام المدير التنفيذى لوسائ

الاتصال بالعاملين والرضا الوظيفى . أما عن تأثير الاستراتيجيات الاتصالية على 

الرضا الوظيفى , فقد أشارت النتائج الدراسة إلى أن نظم الاتصالات التي اتسمت 

بالدفء , المرونة و التفاهم تؤثر ايجابيا على الرضا الوظيفى.  فى حين أن نظم 

التي اتسمت بالطابع المعادي، والتنافسي، والمسيطر لها تأثير سلبى على  الاتصالات

 الرضا الوظيفى .

 مناقشة نتائج الدراسات السابقة :

من العرض السابق لأهم الاتجاهات البحثية التى تناولتها الدراسات المعنية بالاتصالات 

لرضا الوظيفى يمكن المؤسسية الداخلية ،مستوى العدالة التنظيمية المدركة ،مستوى ا

 استخلاص مايلى :

اعتمدت العديد من الدراسات العربية والأجنبية على نموذ  ابعاد العدالة  -1

,وهو الذى يضم ثلاث ابعاد أساسية للعدالة التنظيمية المدركة التنظيمية المدركةو

ويتبع هذان النموذجان مقياسان تم ما ينطبق ايضا على ابعاد الرضا الوظيفى 



533 

السابقة واثبتا فعاليتهما, وبناء على ذلك قررت  فى معظم الدراسات تطبيقهما

الباحثة إعادة اختباره فى ضوء اختلاف سمات وخصائص بيئة العمل المصرية  

.  

تناولت العديد من الدراسات السابقة مستوى العدالة التنظيمية المدركة ومستوى  -2

سة علاقتهم ببعض الرضا الوظيفى للعاملين من منظور إدارى وقاموا بدرا

المتغيرات الإدارية مثل ) الأداء المؤسسى , الابتكار , القيادة التنظيمية, الثقافة 

التنظيمية , التمكين الادارى, الالتزام التنظيمى , إدارة المعرفة ,  إدارة الجودة , 

الإبداع , التميز المؤسسى ،سلوك المواطنة التنظيمية،النية فى ترك العمل ،الثقة 

نظيمية (  ولم تعثر الباحثة على دراسات عربية قامت بدراستهما من منظور الت

اتصالى , وهو ما يؤكد أهمية اتجاه الباحثة لدراسة دور الاتصالات المؤسسية 

الداخلية فى تحديد مدركات العاملين عن مستوى العدالة التنظيمية وانعكاساتها 

 على مستوى الرضا الوظيفى للعاملين . 

تفاوت بيئة تطبيق هذه –الأجنبية والعربية  –تحليل الدراسات السابقة اتضح من  -3

الدراسات بين العديد من البلدان المختلفة , وكانت أكثر هذه الدراسات فى الدول 

الأسيوية ) السعودية , قطر, الأردن , إيران , العرا  , الصين, ماليزيا , تايوان 

الدول الأفريقية ) مصر, الجزائر(  , , باكستان( , يليها الدراسات التى أجريت 

يليها الدراسات التى أجريت فى الدول الأوروبية ) إنجلترا , اليونان , إيطاليا, 

تركيا, أسبانبا, هولندا , السويد , الدنمارك , البرتغال ( , وأخيرا الدراسات التى 

 أجريت فى دول أمريكا الشمالية مثل )  أمريكا ( . 

عربية والأجنبية دراسات كمية أكثر منها دراسات كيفية , غالبية الدراسات ال -4

اعتمدت غالبيتها على منهج المسح ثم منهج دراسة الحالة بدرجة أقل , كما 

 استخدمت غالبية الدراسات صحف الاستقصاء كأداة لجمع البيانات.

تنوعت واختلفت القطاعات التى طبقت عليها الدراسات ما بين منظمات قطاع  -5

اع خاص, وشركات صناعية متعددة الجنسية , إلى منظمات تعليمية عام , وقط

مختلفة, حيث تم تنفيذ غالبية الدراسات العربية على منظمات إنتاجية وخدمية , 

كما تم تنفيذ بعض منها على جامعات مختلفة, وكذلك تم إجراء غالبية الدراسات 

من الدراسات على  الأجنبية على منظمات إنتاجية وخدمية متنوعة, وعدد محدود

جامعات متنوعة , كما تنوعت فئات المبحوثين التى طبقت عليها الدراسات , من 

الإدارة العليا إلى الجمهور الداخلى ) العاملين داخل المنظمة( نظرا لأن التعلم 

التنظيمى يتم قياسه من خلال ممارسات العاملين , وتعددت أنواع العينات التى 

البحوث من عينات عشوائية لمنظمات تطبق ولا تطبق تم استخدامها لإجراء 

التعلم التنظيمى , إلى عينات عمدية بحيث يتم إجراء الدراسة على المنظمات 

التى تطبق التعلم التنظيمى فقط , ولكن لم تذكر أغلب الدراسات الأجنبية 

 مبررات اختيار العينة. 
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 النموذج النظرى ال ى تستند عليه الدراسة :

    نظام الاتصالات الشامل فى المنظمة : (نموذ1)

, وذلك لدراسة نظام  55(  Aukse Blazenaite , 2010هو نموذ  قدمه الباحث )  

الاتصالات الشامل لدعم التواصل الفعال والوصول إلى أهداف المنظمة , وفيما يلى 

 توضيح لعناصر النموذ  بالتركيز على عناصر نظم الاتصالات الداخلية وهى:

 اه الاتصال: الرأسي )الرسائل المرسلة أعلى أو أسفل(، الأفقي )بين الموظفين( إتج 

  شبكات الاتصال:  : الرسمية )وهى التى تحددها المنظمة بشكل رسمى وتبث من

خلالها رسائلها الاتصالية( وغير الرسمية )هى التى لا تحددها المنظمة وهى 

 الشبكات التى يقيمها العاملين( .

 ال: اللفظي )المعبر عنه من خلال الكلمات أو الكتابة أو التحدث(، أنواع الاتص

وغير اللفظي )وهو الاتصال بطر  متعددة لا تعتمد على اللغة مثل تعبيرات 

 الوجه وحركة الجسم ونبرة الصوت(  . 

  .قنوات الاتصال  : المكتوبة، الشفهية ، التكنولوجية 

 بالعمل أو متعلق بموضوعات  مضمون الرسائل الاتصالية : سواء كان مرتبط

اجتماعية أو متعلق بالتكيف وتلبية احتياجات البيئة الخارجية . وسائل الاتصال  : 

مثل النشرات الأخبارية ، الكتيبات ، التقارير، لوحات الإعلانات، الإنترنت بكل 

ادواته الاتصالية،  الأنترانت ، الندوات، الاجتماعات ، المؤتمرات ، مناقشات 

و هي   : صصين ،مجلة المنظمة إلخ. حواجز الاتصالات في المنظمةالمتخ

العوامل التي تؤثر سلبيا على تدفق المعلومات , وهناك اثنين من أنواع الحواجز 

 ويوضحها الشكل التالى:  في هذا النظام هي: الفردية والتنظيمية. 
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 56نموذ  أبعاد العدالة التنظيمية:(2) 

ة الفكر الادارى المعاصر يجد ان هناك تركيوزا واسوعا علوى موضووع ان المتتبع لمسير

العدالة التنظيمية من خلال دراسات الكثيور مون البواحثين الوذين كتبووا فوى مجوال الادارة 

-Adames (1963ونظرياتها .الا انوه بودأ الاهتموام الفعلوى بمفهووم العدالوة عنودما قودم 

نظريوات السولوك الانسوانى .تفتورض هوذه ( نظرية المساواة والتى تعتبر من اهم 1965

النظريووة ان الافووراد يوودركون علاقووات التعاموول فيمووا بيوونهم فووى العديوود موون المواقووف موون 

خلال خطوتين :مقارنة ما يقدمونه من جهود ومساهمات بما يحصلون عليه مون عوائود 

قووام كوول موون 1986،مقارنووة نتيجووة الخطوووة بمسوواهمات الاخوورين وعوائوودهم.وفى عووام 

Porter and Lawler  بتطوير نظرية التوقوع حيوث توم اضوافة متغيور جديود هوو رضوا

العامل عن عمله .واتفق الكثير من الباحثين الأوائل المهتمين بمفهوم العدالة التنظيميوة، 

أن لهووذه الأخيوورة بعوودين رئيسووين، وهمووا العدالووة التوزيعيووة والعدالووة الإجرائيووة، هووذه 

نظيموي وآخور اجتمواعي، ثوم اضوافت الأدبيوات الحديثوة الأخيرة تنقسم بدورها إلى بعود ت

البعد الثالث الفرعوي، والوذي سومي فيموا بعود العدالوة التفاعليوة، وفيموا يلوي عورض لهوذه 

 :الأبعاد

 العدالة التوزيعية: - 

يقصد بها العدالة المدركة عن توزيع الموارد من قبل المنظمة .فهوى تركوز علوى ادراك 

المستلمة من خلال تقييم الحالوة النهائيوة لتوزيوع المووارد فوى  العاملين لعدالة المخرجات
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هوذا النووع مون العدالوة الوى ثولاث ابعواد Paul Koopman (2003 )57المنظموة .قسوم 

فرعيووة هووم :الانصوواف ويقوووم علووى قاعوودة توزيووع العوائوود حسووب مسووتوى المسوواهمة 

وع والعور  وان ،المساواةوتركز على مبدأ توزيع العوائد بغض النظور عون اللوون والنو

يأخووذ الجميووع فرصووا متسوواوية بحيووث يكووون التوزيووع علووى اسوواس المعرفووة والمهووارة 

الانتاجية ،الحاجة وتعتمد على توزيع العوائد وفقا لمبدأ الحاجة الاولوى بحيوث يوتم تقوديم 

 الافراد ذوى الحاجة الملحة على الاخرين بافتراض تساوى جميع الظروف الاخرى .

 ة :العدالة الاجرائي-

تتعلق بعدالة الاجراءات المستخدمة فوى تحويول المخولات الوى مخرجوات والمحصولات 

النهائية التى يحصل عليها العواملون مموا يمكونهم مون الحكوم علوى القواعود والاجوراءات 

المطبقووة فووى المنظمووة موون حيووث موودى نزاهتهووا وعوودم تحيزهووا .كمووا انهووا توورتبط بموودى 

بعة فى تحديد المكافأت عادلة وهو ما ينطبق علوى احساس العاملين بأن الاجراءات المت

اتفوق 58وسائل تحديد الاجوور ونظوم الترقيوة والاجوراءات المتبعوة فوى اتخواذ القورارات .

الباحثون على ان الاجراءات العادلة تتووافر بهوا الخصوائص التاليوة :الثبوات فوى تطبيوق 

ارتكووواز –ظموووة عووودم الانحيووواز الوووى اى طووورف سوووواء كوووان الفووورد او المن -الاجوووراءات

وجوود اليوات لتصوحيح القورارات غيور –القرارات علوى معلوموات دقيقوة او موضووعية 

توافووق –توووافر فوورص مشوواركة اعضوواء المنظمووة فووى عمليووة صوونع القوورار –السووليمة 

 الاجراءات مع المعايير الاخلاقية )ثقافة المنظمة (.

 العدالة التفاعلية: -

ت وتشووير الووى موودى احسوواس الفوورد بعدالووة والتووى يطلووق عليهووا ايضووا عدالووة التعوواملا

المعاملووة التووى يحصوول عليهووا عنوودما تطبووق عليووه الاجووراءات الرسوومية ،و فووى المعاملووة 

بوواحترام وثقووة ومصووارحة بووين الوورئيس والمرو سووين ومناقشووة القوورارات التووى تخووص 

ر وظيفته ومعرفة الاسباب و النتائج المترتبة على اتخواذ هوذه القورارات ،واهتموام المودي

بمصالح العاملين. فالعدالة التفاعلية لها خصائص مميزة هوى الصود  والاحتورام والثقوة 

 بين الادارة والعاملين.

 59(ابعاد الرضا الوظيفى :3)

من خلال النظريوات والتعريفوات التوى حاولوت توضويح معنوى الرضوا الووظيفى وكيفيوة 

 حدوثه نجد انه يأخذ شكلين :

اه العووام للفوورد نحووو عملووه ككوول فامووا هووو راضووى او غيوور راضووى الرضووا العووام :ويعوورف بانووه الاتجوو

 هكذا بصورة مطلقة اى انه يفيد فى القاء نظرة عامة على موقف العامل ازاء عمله.

الرضا النوعى : ويشير الى رضا العامل عون كول جانوب مون جوانوب العمول علوى حودة 

هم فووى زيووادة او .وتفيوود معرفووة هووذه الجوانووب فووى تحديوود المصووادر التووى يمكوون ان تسووا

 خفض مستوى الرضا الوظيفى .
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ومن خلال استعراض الادبيات فى هذا المجوال نجود ان غالبيوة البواحثين قود اتفقووا علوى 

ان الرضووا الوووظيفى للعوواملين لوويس نتيجووة بعوود واحوود وانمووا هووو نتيجووة تفاعوول عوودد موون 

والظووروف  الابعوواد منهووا مووا هووو متعلووق بووالفرد ذاتووه ومنهووا موواهو متغلووق ببيئووة العموول

 التنظيمية وعلى هذا الاساس فأن اهم ابعاد الرضا الوظيفى هى :

 طبيعة العمل :-

ويشمل هذا البعود وضووح المهوام والمسوئوليات والشوروط )القودرات والموؤهلات( التوى 

تتطلبها الوظيفة والمدى الذى تتيحه للعامل لاظهار مهاراته ومواهبوه وفورص المبوادرة 

التنووع فوى مهوام العمول والصولاحيات الممنوحوة للعامول حيوث  والابداع .بالاضوافة الوى

 يشعر العامل باهميته عندما يمنح صلاحيات لانجاز عمله ورتفع مستوى رضاه .

 بيئة العمل :-

وتتعلق باليئة المادية للعمول وكول مسوتلزماته ومتطلبوات انجواز المهوام والواجبوات التوى 

ة ،الحورارة ....(.فوالظروف البيئيوة الجيودة تفرضها الوظيفة )التهوية ،الاضاءة ،الرطوبو

 تؤدى الى رضا الافراد عن بيئة عملهم. 

 فرص التطوير والتدريب :-

ان تهيئة برامج تدريبية وتطورية لرفع قدرات وامكانيات ومعرفوة العواملين يسواهم فوى 

 شعورهم باهميتهم فى المنظمة ويترتب على ذلك ارتفاع رضاهم .

 الوظيفى المتاحة للفرد:فرص الترقية والتقدم -

ان المنظمووة التووى تتوويح للافووراد فرصووة للترقيووة وفقووا للكفوواءة تسوواهم فووى تحقيووق الرضووا 

 الوظيفى اذ ان اشباع الحاجات العليا )التطور والنمو (ذو اهمية لدى الافراد.

 الوضع الوظيفى :-

لون ان العاملين يونخفض مسوتوى رضواهم الووظيفى عنودما يشوغكشفت نتائج الدراسات 

 وظائف تمنحهم  مكانة اجتماعية أقل.

 60الامن الوظيفى:-

يقصوود بهووا فرصووة أن يحووتف  العاموول بوظيفتووه ت فانخفوواض احتماليووة ان يصووبح الفوورد 

 عاطلا عن العمل تؤدى الى ارتفاع مستوى رضاه الوظيفى .

 61عدد ساعات العمل :-

لين ، وقود يكوون الرضا عن وقت العمل هو مقياس مباشر للرضوا الوذي يشوعر بوه العوام

عدم الرضا عن عدد ساعات العمل لوه عواقوب سولوكية. علوى سوبيل المثوال ، قود يوؤدي 

الى عدم القدرة على الالتزام بعدد ساعات العمل المحددة من قبل العاملين او إلى تغييور 
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الموظفين كما انهوا قود  تعقود او تحوول دون المشواركة فوي الحيواة الاجتماعيوة او تحقيوق 

ين العمل والحياة. كما اتضح فوي نتوائج الدراسوات ان العواملين الراضوون عون التوازن ب

 .طول ساعات عملهم يميلون إلى ان يكونوا أكثر رضًا عن وظائفهم بشكل عام 

 عوامل شخصية :-

تتمثوول فووى العموور ،المسووتوى التعليمووى ،النوووع ،عوودد سوونوات الخبرة.ولقوود كشووفت نتووائج 

تغيرات الشخصوية توؤثر ايجابيوا علوى مسوتوى الرضوا العديد من الدراسات ان جميع الم

 الوظيفى للافراد.

 التصميم المنهلي للدراسة:

 تساؤلات الدراسة :

هل يؤثر نمط ملكية المنظموات وطبيعوة نشواطها علوى مسوتوى العدالوة التنظيميوة   -

 المدركة من قبل العاملين بالمنظمات محل الدراسة ؟

ين بعينوة الدراسوة علوى مسوتوى رضوائهم هل تؤثر المتغيرات الشخصية للمبحوث  -

 الوظيفى ؟

هوول يووؤثر مسووتوى العدالووة التنظيميووة المدركووة موون قبوول العوواملين علووى  مسووتوى   -

 رضائهم الوظيفى؟

 فروض الدراسة :

هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصوائية بوين طبيعوة اهوداف الاتصوالات المؤسسوية  -

 ن قبل العاملين بالمنظمات محل الدراسة .ومستوى نمط العدالة التنظيمية المدركة م

هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصوائية بوين طبيعوة اهوداف الاتصوالات المؤسسوية  -

 ومستوى الرضا الوظيفى للعاملين بالمنظمات محل الدراسة .

هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين نوعيوة الوسوائل الاتصوالية المسوتخدمة  -

تصووالات الداخليووة بالمنظمووات محوول الدراسووة موون وجهووة نظوور المبحوووثين فووى اطووار الا

 ومستوى نمط العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم.

الوسائل الاتصوالية المسوتخدمة هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين نوعية   -

 نفووى اطووار الاتصووالات الداخليووة بالمنظمووات محوول الدراسووة موون وجهووة نظوور المبحوووثي

 ومستوى رضائهم الوظيفى.

نوعيووة المضووامين الاتصووالية التووى هنوواك علاقووة ارتباطيووة ذات دلالووة احصووائية بووين  -

تركوووز عليهوووا الاتصوووالات الداخليوووة فوووى المنظموووات محووول الدراسوووة مووون وجهوووة نظووور 

 ومستوى نمط العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم.المبحوثين 
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نوعيووة المضووامين الاتصووالية التووى صووائية بووين هنوواك علاقووة ارتباطيووة ذات دلالووة اح -

تركوووز عليهوووا الاتصوووالات الداخليوووة فوووى المنظموووات محووول الدراسوووة مووون وجهوووة نظووور 

 ومستوى رضائهم الوظيفى.المبحوثين 

طبيعوة اتجاهوات الاتصوالات الداخليوة  هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصوائية بوين -

حوووثين ومسووتوى العدالووة التنظيميووة فووى المنظمووات محوول الدراسووة موون وجهووة نظوور المب

 .المدركة من قبلهم

طبيعوة اتجاهوات الاتصوالات الداخليوة  هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصوائية بوين -

 فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ومستوى رضائهم الوظيفى.

تصالية الداخلية فوى نوعية الشبكات الا هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين -

المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ومستوى العدالة التنظيمية المدركوة 

 .من قبلهم

نوعية الشبكات الاتصالية الداخلية فوى  هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين -

 .المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ومستوى رضائهم الوظيفى

ك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية  بين طبيعة الاستراتيجيات الاتصالية التوى هنا -

تسووتخدم فووى اطووار الاتصووالات الداخليووة بالمنظمووات محوول الدراسووة موون وجهووة نظوور 

 المبحوثين بالعينة  ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم.

الاستراتيجيات الاتصالية التوى هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية  بين طبيعة  -

تسووتخدم فووى اطووار الاتصووالات الداخليووة بالمنظمووات محوول الدراسووة موون وجهووة نظوور 

 رضائهم الوظيفى.المبحوثين بالعينة  ومستوى 

 نوع الدراسة:

رَاسَات الوصفية التي تتجه إلى وصف الظاهرة التي ندرسوها  تنتمي هذه الدراسة إلى الد ِ

، حيوث تسوعى هوذه الدراسوة إلوى التعورف علوى 62وجود بهواكما هي فوي الظوروف التوي ت

نَظممَوات ات صَِوالاتها الدماخِلِيموة، وتوأثير ذلوك علوى نموط الالمتِوزَام  الكيفية التي توظف بهوا المم 

نَظممَات.   التمنمظِيمِي للعاملين بتلك المم 

 منهج الدراسة:

 منهج المسح:

عديود مون الأفوراد خولال فتورة زمنيوة وهو تصميم بحثي يهدف إلوى جموع البيانوات مون ال

محددة، وهي عبارة عن بيانات كمية تتعلق بمجموعة من المتغيرات يهدف الباحث إلى 

، وتووم ذلووك موون خوولال جمووع البيانووات حووول موودى وعووي المعَووامِلِين بالأنشووطة 63دراسووتها

 لمتِزَام لديهم.والممارسات الات صَِالية الدماخِلِيمة وتقييمهم لها، وانعكاس ذلك على نمط الا

 ملتمع وعينة الدراسة: 

جميووع العوواملين فووى المنظمووات الخدميووة والإنتاجيووة العاملووة فووي مصوور والتابعووة لقِطَوواع 

الأعموووال العوووام والقِطَووواع الاسوووتثمارى )شوووركات الاسوووتثمار المصوووري، والمصوووري 

 الأجنبي، والمصري العربي(.
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مَووات الخدميووة والإنتاجيووة منظمووة( موون المم   20تووم سووحب عينووة عشوووائية مكونووة موون ) نَظم

العاملووة فووي مصوور والتابعووة لقِطَوواع الأعمووال العووام والقِطَوواع الخوواص،و تووم سووحب عينووة 

نَظممَات عينة الدراسة، بواقع )400متاحة قوامها ) ( مفوردة 20( مفردة من المعَامِلِين بالمم 

ؤَسمسِويمة الدم  اخِلِيموة فوى هوذه المنظموات بكل منظمة، وذلك لتوصيف طبيعة الات صَِالات المم 

ودورهووا فووى تحديوود موودركات العوواملين عوون مسووتوى العدالووة التنظيميووة بابعادهووا الووثلاث 

وانعكاسات ذلك على مستوى رضاهم الووظيفى ويوضوح الجودولان التاليوان خصوائص 

نَظممَات محل الدراسة كما يلي:  عينة المم 

 حل الدراسة طبقاً لنمط الملكيةيوضح توزيع عينة الْمُنَظَّمَات م(1جدول رقم )
 % ك نمط الملكية

 %50 200 قطَِاع الأعمال العام

 %50 200 القِطَاع الخاص

 %100 440 الإجمـــــــــــــالي

 ( يوضح توزيع عينة الْمُنَظَّمَات محل الدراسة طبقاً لطبيعة النشاط2جدول رقم )
 % ك طبيعة النشاط

 %50 220 نشاط إنتاجي

 %50 220 ينشاط خدم

 %100 440 الإجمـــــــــــــالي

 نتائج الدراسة الميدانية :

 اولا :تحديد مستوى العدالة التنظيمية المدركة لدى المبحوثين بعينة الدراسة : 

( يوضح مستوى العدالة التنظيمية المدركة لدى المبحوثين بعينة 3جدول رقم )

 الدراسة

 العبارات    
المتوسط 

 الحسابي

راف الانح

 المعياري
 الوزن النسبي

 %57.4 1.453 2.87 يتناسب راتبي الشهري مع الجهود التي أبذلها في عملي-1

 %57.4 1.456 2.87 أحصل على مكافأة عادلة مقابل الجهود الاضافية التي أبذلها-2

 %57.4 1.453 2.87 يتم توزيع الاعباء والواجبات الوظيفية بين الموظفين بعدالة. -3

تقد ان الحوافز المالية التي احصل عليها عادلة مقارنة مع اع-4

 زملائي
2.86 1.442 57.1% 

يتناسب راتبي الشهري مع مؤهلي العلمي والدروات التي -5

 حصلت عليها.
2.85 1.443 57.0% 

 %57.2 1.446 2.86 يتناسب راتبي الشهري مع خبرتي في العمل.-6

 %57.3 1.449 2.86 ابهين لي في الجهوديتماثل راتبي مع رواتب زملائي المش-7

 %57.2 1.448 2.86 اشعر ان طريقة تقييم الاداء بالمنظمة عادلة -8

 %57.4 1.451 2.87 هناك عدالة في سلم الرواتب طبقاً للدرجة الوظيفية.-9

 %59.6 1.435 2.98 يتم تطبيق القرارات الادارية على الجميع دون استثناء.-10

 %59.5 1.434 2.97 لقرارات بحق الموظفين بعد جمع معلومات كافية.يتم اتخاذ ا-11

 %59.3 1.433 2.97تسمح ادارة المنظمة بالاعتراض على القرارات التي تخص -12
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 العبارات    
المتوسط 

 الحسابي

راف الانح

 المعياري
 الوزن النسبي

 الموظفين.

 %59.3 1.431 2.97 يحرص المدير على استشارة موظفيه قبل اتخاذ القرارات. -13

 %59.4 1.434 2.97 لتحيز لاحدتبنى القرارات الصادرة على مبدأ عدم ا-14

 %59.4 1.436 2.97 العقوبات الادارية تناسب المخالفات والتجاوزات في المنظمة-15

 %59.4 1.434 2.97 يناقشني مديري عند اتخاذ أي اجراء بحقي.-16

 %59.4 1.436 2.97 يتسم قانون العمل بوضوح السياسات واللوائح الادارية.-17

 %62.7 1.366 3.13 عية طيبة مع زملائي في العمل.علاقاتى الاجتما-18

 %62.6 1.357 3.13 تسود روح الفريق والتعاون بيني وبين زملائي.-19

 %62.7 1.357 3.14 مديرى المباشر صاد  وصريح معي بكل الاحوال-20

 %62.8 1.356 3.14 أشعر بنزاهة وعدالة المدير في حسم الخلافات بين الزملاء-21

 %62.8 1.351 3.14 مديري بسعة الصدر ويسمح بالمناقشة والحوار. يمتاز-22

 %62.9 1.356 3.15 معاملة مديري لا تميز ولا تفر  بين احد-23

 %62.9 1.356 3.15 يتفهم ويراعي المدير ظروفي الخاصة.-24

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

مرتبة الاولى فى ابعاد العدالة ارتفاع مستوى عدالة التعاملات المدركة لتحتل ال-

 التنظيمية المدركة حيث ذكر المبحوثون بالترتيب ما يلى :

o  ان معاملة مديريهم لاتميز ولا تفر  بين احد ،وان المديرين يتفهمون ويراعون

 لكلا العنصرين. %62,9ظروفهم الخاصة وذلك بوزن نسبى 

o ت بين الزملاء ،وان وانهم يشعرون بنزاهة وعدالة المديرين فى حسم الخلافا

المديرين يمتازون بسعة الصدر ويسمحون بالمناقشة والحوار وذلك بوزن نسبى 

 لكلا العنصرين. 62,8%

o  واضاف المبحوثون ان علاقاتهم الاجتماعية طيبة مع زملائهم فى العمل وذلك

 .%62,7بوزن نسبى 

o لائهم وذلك واخيرا اشاروا الى انه تسود روح الفريق و التعاون بينهم وبين زم

 .%62,6بوزن نسبى 

ارتفاع مستوى عدالة الاجراءات المدركة لتحتل المرتبة الثانية فى ابعاد العدالة -

 التنظيمية المدركة حيث ذكر المبحوثون بالترتيب ما يلى :

o  وذلك بوزن نسبى  على الجميع دون استثناءانه يتم تطبيق القرارات الادارية

59,6%. 

o  رات بحق العاملين بعد جمع معلومات كافية وذلك بوزن يتم اتخاذ القراوانه

 .%59,5نسبى 
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o  العقوبات الادارية وان القرارات الصادرة تبنى على مبدأ عدم التحيز لاحد،وان

يناقشونهم عند اتخاذ وان المديرين  تناسب المخالفات والتجاوزات في المنظمة،

واللوائح الادارية  قانون العمل يتسم بوضوح السياساتوان أي اجراء بحقهم،

 .%59,4وذلك بوزن نسبى 

o ادارة المنظمة تسمح بالاعتراض على القرارات التي تخص العاملين، واخيرا ان 

المديرين يحرصون على استشارة العاملين قبل اتخاذ القرارات وذلك بوزن وان 

 .%59,3نسبى 

ابعاد العدالة ارتفاع مستوى عدالة التوزيع المدركة لتحتل المرتبة الثالثة فى  -

 التنظيمية المدركة حيث ذكر المبحوثون بالترتيب ما يلى:

o وانهم يحصلون يتناسب راتبهم الشهري مع الجهود التي يبذلوها في عملهم، انه

يتم توزيع الاعباء وانه على مكافأة عادلة مقابل الجهود الاضافية التي يبذلونها،

هناك عدالة في سلم الرواتب طبقاً والواجبات الوظيفية بين العاملين بعدالة،وان 

 .%57,4للدرجة الوظيفية وذلك بوزن نسبى

o  وانه يتماثل راتبهم مع رواتب زملائهم المشابهين لهم في الجهود وذلك بوزن

 .%57,3نسبى 

o  وان راتبهم الشهري يتناسب مع خبرتهم في العمل،وانهم يشعرون ان  طريقة

 .%57,2نسبى تقييم الاداء بالمنظمة عادلة وذلك بوزن 

o  واضافوا انهم يعتقدون ان الحوافز المالية التي يحصلون عليها عادلة مقارنة مع

 .%57,1زملائهم وذلك بوزن نسبى 

o  واخيرا اشاروا الى ان راتبهم الشهري يتناسب مع مؤهلهم العلمي والدروات التي

 .%57حصلوا عليهاوذلك بوزن نسبى 

نة الدراسة على النتائج السابقة اتضح ما وبادخال متغير نمط ملكية المنظمات عي-

 يلى  : 

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى العدالة التنظيمية 4جدول رقم )    

 المدركة تبعا لنمط ملكية المنظمات التى يعملون بها

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

المعنو

 ية

 توزيعيةالعدالة ال
 4.716 13.62 200 أعمال عام

-52.578 398 .000 
 4.516 37.90 200 استثماري

 عدالة الإجراءات
 4.075 13.08 200 أعمال عام

-52.126 398 .000 
 4.118 34.44 200 استثماري

 000. 398 54.349- 2.899 13.08 200 أعمال عام عدالة التعاملات

    3,608 30,86 200 استثمارى  
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 توضح بيانات اللدول السابق ما يلى :    

هناك فرو  ذات دلالة احصائية بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل -

العاملين بعينة الدراسة ونمط ملكية المنظمات محل الدراسة حيث انه يرتفع مستوى 

لقطاع الاستثمارى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين فى المنظمات التابعة ل

وتنخفض مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين فى المنظمات التابعة 

لقطاع الاعمال العام بابعادها الثلاث على الترتيب )العدالة التوزيعية ،عدالة 

 الاجراءات ،عدالة التعاملات( وهو ما توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .

 اط المنظمات محل الدراسة على النتائج السابقة اتضح مايلى:وبادخال متغيرطبيعة نش-

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى العدالة التنظيمية المدركة 5جدول رقم )

 تبعا لطبيعة نشاط المنظمات التى يعملون بها

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

المعنو

 ية

 الة التوزيعيةالعد
 14.480 29.66 162 انتاجى 

5.108 398 .000 
 11.158 23.10 238 خدمى

 عدالة الإجراءات
 10.842 26.35 162 انتاجى

3.802 398 .000 
 11.533 21.99 238 خدمى

 002. 398 3.185 8.126 23.78 162 انتاجى عدالة التعاملات

    10.140 20.74 238 خدمى 

 بيانات الجدول السابق ما يلى :توضح     

هناك فرو  ذات دلالة احصائية بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل -

العاملين بعينة الدراسة وطبيعة نشاط  المنظمات محل الدراسة حيث انه يرتفع مستوى 

العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين فى المنظمات الانتاجية وتنخفض مستوى 

العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين فى المنظمات الخدمية بابعادها الثلاث على 

الترتيب )العدالة التوزيعية المدركة ،عدالة الاجراءات المدركة ،عدالة التعاملات 

 المدركة ( وهو ما توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .

 تائج السابقة اتضح ما يلى :وعند ادخال المتغيرات الشخصية للمبحوثين على الن-

 (النوع:1)

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى العدالة التنظيمية المدركة 6جدول رقم )

 تبعا لنوع المبحوثين

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 عدالة التوزيع
 12.893 25.54 255 ذكر

-0.449 398 .654 
 13.217 26.14 145 أنثي

 عدالة الإجراءات
 11.648 23.54 255 ذكر

-0.510 398 .610 
 11.115 24.14 145 أنثي

 عدالة التعاملات
 9.352 21.91 255 ذكر

-0.150 398 .881 
 9.745 22.06 145 أنثي

  توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :    
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ة احصائية بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل لا توجد فرو  ذات دلال-

العاملين بعينة الدراسة ونوع المبحوثين ،وهو ما توضحه قيمة )ت( ومستوى 

المعنوية .الا ان هناك فرو  بسيطة بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة بابعادها 

دالة التعاملات (من قبل الثلاثة على الترتيب)العدالة التوزيعية ،عدالة الاجراءات ،ع

الاناث بعينة الدراسة مقارنة بمستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل الذكور بعينة 

 الدراسة لصالح الاناث.

 (مستوى التعليم :2)

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى العدالة التنظيمية 7جدول رقم )

 المدركة تبعا للمستوى التعليمى للمبحوثين

 العدد يراتالمتغ
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
F 

درجتي 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 عدالة التوزيع

 14.347 22.93 27 أقل من متوسط

1.995 
3 

396 
.114 

 12.711 24.17 65 متوسط

 12.846 25.72 250 جامعي

 12.994 29.03 58 دراسات عليا

 عدالة الإجراءات

 11.583 21.81 27 أقل من متوسط

4.932 
3 

396 
.002 

 12.150 21.38 65 متوسط

 11.462 23.45 250 جامعي

 9.130 28.66 58 دراسات عليا

 عدالة التعاملات

 8.209 20.00 27 أقل من متوسط

6.895 
3 

396 
.000 

 8.551 19.63 65 متوسط

 9.671 21.69 250 جامعي

 8.776 26.71 58 دراسات عليا

  توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :    

توجد فرو  ذات دلالة احصائية بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل  -

العاملين بعينة الدراسة والمؤهل التعليمى للمبحوثين ،وتحقق ذلك فى حالة عدالة 

ضحه قيمة )ف( الاجراءات وعدالة المعاملات فقط دون عدالة التوزيع وهو ما تو

ومستوى المعنوية . حيث يرتفع مستوى العدالة الاجرائية ومستوى عدالة التعاملات 

المدركة مع ارتفاع المستوى التعليمى للمبحوثين )الحاصلين على مؤهل جامعى 

،دراسات عليا ( وينخفض مستوى العدالة الاجرائية وعدالة التعاملات المدركة مع 

للمبحوثين )الحاصلين على مؤهل متوسط ،مؤهل اقل انخفاض المستوى التعليمى 

 من المتوسط (.
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 (عدد سنوات الخبرة :3)

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى العدالة التنظيمية 8جدول رقم )

 المدركة تبعا لعدد سنوات خبرة المبحوثين

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
F 

درجتي 

 الحرية

ستوى م

 المعنوية

 عدالة التوزيع

 13.233 24.89 63 سنوات 5اقل من 

 12.947 27.05 167 سنة 15لاقل من  5من  244. 2,397 1.417

 12.929 24.81 170 سنة 15اكثر من

عدالة 

 الإجراءات

 11.356 23.67 63 سنوات 5اقل من 

 11.112 24.74 167 سنة 15لاقل من  5من  311. 2,397 1.173

 11.788 22.83 170 سنة 15اكثر من

عدالة 

 التعاملات

 9.512 21.75 63 سنوات 5اقل من 

 9.490 23.65 167 سنة 15لاقل من  5من  007. 2,397 5.095

 9.242 20.39 170 سنة 15اكثر من

  توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل لا توجد فرو  ذات دلالة احصائية بين م-

العاملين بعينة الدراسة وعدد سنوات خبرة المبحوثين ،وهو ما توضحه قيمة )ف( 

 ومستوى المعنوية .

 ( العمر :4) 

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى العدالة التنظيمية 9جدول رقم )

 المدركة تبعا لعمر المبحوثين

 العدد المتغيرات
سط المتو

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
F 

درجتي 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

عدالة 

 التوزيع

 13.457 24.31 49 عاما 25اقل من 

4.632 3,396 .003 
 13.165 27.84 197 عاما 40لأقل من  25من 

 13.280 24.81 108 عاما 60 - 40من 

 8.933 20.59 46 عاما 60اكثر من 

عدالة 

 الإجراءات

 11.206 22.43 49 عاما 25اقل من 

9.838 3,396 .000 
 11.086 25.75 197 عاما 40لأقل من  25من 

 11.417 24.03 108 عاما 60 - 40من 

 10.103 16.02 46 عاما 60اكثر من 

عدالة 

 التعاملات

 9.272 20.84 49 عاما 25اقل من 

9.818 3,396 .000 
 9.249 23.88 197 عاما 40لأقل من  25من 

 9.272 21.57 108 عاما 60 - 40من 

 8.584 15.91 46 عاما 60اكثر من 

  توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

توجد فرو  ذات دلالة احصائية بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة بابعادها  -

ن وهو ما توضحه قيمة )ف( الثلاثة  من قبل العاملين بعينة الدراسة وعمر المبحوثي

ومستوى المعنوية . حيث يرتفع مستوى العدالة التوزيعية والعدالة الاجرائية و عدالة 
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عاما(  40عاما لاقل من 25التعاملات المدركة فى المرحلة العمرية المتوسطة )من 

 عاما (. 60عاما الى  40والمرتفعة) من 

 (المستوى الادارى :5)

فروق بين المبحوثين فى مستوى العدالة التنظيمية ( يوضح ال10جدول رقم )

 المدركة تبعا للمستوى الادارى للمبحوثين

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
F 

درجتي 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 عدالة التوزيع

 12.656 26.77 79 إدارة عليا

.492 
2 

397 
 13.116 25.25 244 إدارة وسطي 612.

 13.053 26.31 77 إدارة تنفيذية

 عدالة الإجراءات

 11.018 24.84 79 إدارة عليا

.441 
2 

397 
 11.493 23.45 244 إدارة وسطي 644.

 11.811 23.61 77 إدارة تنفيذية

 عدالة التعاملات

 10.218 22.91 79 إدارة عليا

.810 
2 

397 
 9.307 21.50 244 إدارة وسطي 445.

 9.287 22.49 77 إدارة تنفيذية

  توضح بيانات الجدول السابق ما يلى : 

لا توجد فرو  ذات دلالة احصائية بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل -

العاملين بعينة الدراسة والمستوى الادارى للمبحوثين ،وهو ما توضحه قيمة )ف( 

 ومستوى المعنوية .

ق للنتائج يكون تمت الاجابة على التساؤل الاول للدراسة من خلال العرض الساب

 وهو:

هل يؤثر نمط ملكية المنظمات وطبيعة نشاطها على مستوى العدالة التنظيمية 

 المدركة من قبل العاملين بالمنظمات محل الدراسة ؟

 ثانيا :تحديد مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين بعينة الدراسة :     

 ح مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين بعينة الدراسة( يوض11جدول رقم )

 العبارات     
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الوزن النسبي

 %59.4 1.864 2.97 انا راضي بكوني مشغول في العمل معظم الوقت

 %58.1 1.767 2.91 لا اصاب بالإجهاد والارها  عند اداء وظيفتي 

 %57.2 1.739 2.86 ة القصوى  فقطاغيب عن عملي في حالات الضرور

 %66.3 1.645 3.32 وظيفتي ممتعة لي بدرجة كافية ولا تسبب لي أي مشاكل 

 %66.2 1.651 3.31 اشعر انى سعيد بوظيفتي مقارنة بالأخرين

لو اتيحت لي الفرصة للبدء مرة اخرى لاخترت نفس نوع الوظيفة التي 

 ا ديها حاليا.
2.98 1.960 59.6% 

 %62.4 1.711 3.12 ض عن العمل في هذه المنظمة لأنها توفر لي وظيفة ثابته.انا را

 %60.4 1.625 3.02 انا راضي عن مساري الوظيفي 

 %59.9 1.624 3.00 جميع الظروف مهيأة لاستمراري في العمل بالشركة
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 العبارات     
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الوزن النسبي

 %65.0 1.738 3.25 انا راضي عن نظافة مكان العمل  

 %64.8 1.720 3.24 العمل انا راضي عن التهوية في مكان 

 %64.9 1.715 3.25 انا راضي عن الادوات والاجهزة المتاحة في مكان العمل .

انا راض عن العمل في هذه المنظمة لأنها تتيح لي الفرصة ان اكون مهما 

 في المجتمع
3.24 1.741 64.7% 

 %60.9 1.585 3.04 نانا راض عن العمل في هذه المنظمة لأنها تتيح لي الفرصة لخدمة الاخري

انا راض عن العمل في هذه المنظمة لأنها تتيح لي الفرصة للعمل باستقلالية 

 في اغلب الاوقات.
3.01 1.593 60.2% 

انا راض عن العمل في هذه المنظمة لأنها تتيح لي الفرصة في التقدم 

 الوظيفي. 
3.16 1.715 63.2% 

 %61.4 1.694 3.07 ند القيام بعمل جيدان راض عن الثناء الذي المسه من الاخرين ع

انا راض عن العمل في هذه المنظمة لأنها تتيح لي الفرصة لتجربة طر  

 جديدة في اداء العمل.
3.05 1.629 60.9% 

انا راض عن العمل في هذه المنظمة لأنها تتيح لي الفرصة للقيام بمهام 

 تجعلني استخدم قدراتي
2.94 1.589 58.9% 

العمل فى هذه المنظمة لانها تتيح لى الفرصة للقيام باعمال انا راض عن 

 مختلفة من فترة لاخرى
2.92 1.591 58.4% 

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

 ارتفاع مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين بعينة الدراسة عن الابعاد التالية بالترتيب:

o : طبيعة العمل 

ون ان وظيفتهم ممتعة بدرجة كافية ولاتسبب لهم اى حيث اوضح المبحوثون انهم يعتقد   

،وانهم يشعرون انهم سعداء بوظيفتهم مقارنة %66,3مشاكل وذلك بوزن نسبى 

،ولو اتيحت لهم الفرصة للبدء مرة اخرى %66,2بالاخرين وذلك بوزن نسبى 

 .%59,6لاختاروا نفس نوع الوظيفة التى يؤدونها حاليا وذلك بوزن نسبى 

o بيئة العمل : 

حيث اوضح المبحوثون انهم راضون عن نظافة مكان العمل وذلك بوزن نسبى     

، وعن الادوات والاجهزة المتاحة فى مكان العمل وذلك بوزن نسبى 65%

 .%64,8،وعن التهوية فى مكان العمل وذلك بوزن نسبى 64,9%

o :فرص الترقية والمكافأت 

منظماتهم لانها تتيح لهم الفرصة فى حيث اوضح الباحثون انهم راضون عن العمل فى    

،كما انهم راضون عن الثناء الذى يلمسوه %63,2التقدم الوظيفى وذلك بوزن نسبى 

 .%61,4من الاخرين عند القيام بعمل جيد وذلك بوزن نسبى 

o :الوضع الوظيفى 

حيث اشار المبحوثون الى انهم راضون عن العمل فى منظماتهم لانها تتيح لهم   

،كما انها تتيح لهم %64,7يكونوا مهمين فى المجتمع وذلك بوزن نسبى  الفرصة ان

،وايضا تتيح لهم الفرصة للعمل %60,9الفرصة لخدمة الاخرين وذلك بوزن نسبى 

 .%60,2باستقلالية فى اغلب الاوقات وذلك بوزن نسبى 
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o : الامن الوظيفى 

توفر لهم وظائف ثابتة وذلك  حيث ذكر المبحوثون انهم راضون عن العمل فى منظماتهم لانها  

،وان %60,4،كما انهم راضون عن مسارهم الوظيفى وذلك بوزن نسبى %62,4بوزن نسبى 

 .%59,9جميع الظروف مهيأة لاستمرارهم فى العمل بمنظماتهم وذلك بوزن نسبى 

o  : التدريب والتطوير 

لفرصة اوضح المبحوثون انهم راضون عن العمل فى منظماتهم لانها تتيح لهم ا  

،كما انها تتيح لهم %60,9لتجربة طر  جديدة فى اداء العمل وذلك بوزن نسبى 

،وايضا %58,9الفرصة للقيام بمهام تجعلهم يستخدمون قدراتهم وذلك بوزن نسبى 

 .%58,4تتيح لهم الفرصة للقيام باعمال مختلفة من فترة لاخرى وذلك بوزن نسبى

o : عدد ساعات العمل 

هم راضون بكونهم مشغولون فى العمل معظم الوقت وذلك بوزن نسبى اوضح المبحوثون ان  

،وانهم %58,1،ولا يصابون بالاجهاد والارها  عند اداء وظيفتهم وذلك بوزن نسبى 59,4%

 .%57,2لايغيبون عن العمل الا فى حالات الضرورة القصوى فقط وذلك بوزن نسبى 

موداح  الودين علوم ية التوى اجراهوا كنواناختلفت النتيجة السوابقة موع نتوائج الدراسوة المسوح 

 ، العمول  اجوراءات (عون راضوون غيور كشوفت عون ان العواملين والتوى64( 2015)

 داخول العمل،الإتصوالات جماعوة ( مون كول عون راضوون وأنهوم ) الأجور ، الترقيوات

 نفسه(  العمل عن ، الإشراف ( عن متوسط وأن مستوى  رضاهم ) الشركة

 .C. Sumitha ,and Rالدراسة المسحية التى اجراها فى حين اتفقت مع نتائج   

Padmaja (2017 )65 والتى كشفت عن ارتفاع مستوى رضا الموظفين عن بيئة

 العمل ، ارتفاع مستوى رضا الموظفين عن نظام الترقية. 

 وبادخال متغير نمط ملكية المنظمات عينة الدراسة  على النتائج السابقة اتضح ما يلى : -

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى الرضا الوظيفى تبعا 12جدول رقم )

 لنمط ملكية المنظمات التى يعملون بها

 العدد   المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 عدد ساعات العمل
 1.668 13.82 200 أعمال عام

67.368 398 .000 
 1.333 3.65 200 استثماري

 طبيعة العمل
 1.246 4.57 200 أعمال عام

-85.486 398 .000 
 1.107 14.65 200 استثماري

 الأمن الوظيفي
 1.455 13.71 200 أعمال عام

53.771 398 .000 
 1.917 4.56 200 استثماري

 بيئة العمل
 2.258 5.05 200 أعمال عام

-46.587 398 .000 
 1.735 14.43 200 استثماري

 الوضع الوظيفي
 1.763 13.63 200 أعمال عام

42.942 398 .000 
 2.254 4.94 200 استثماري

 فرص الترقي
 1.112 3.02 200 أعمال عام

-61.177 398 .000 
 980. 9.43 200 استثماري

 التدريب والتطوير
 1.936 4.55 200 أعمال عام

-49.768 398 .000 
 1.545 13.27 200 استثماري
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 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :      

هناك فرو  ذات دلالة احصائية بين مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بعينة -

الدراسة ونمط ملكية المنظمات محل الدراسة حيث انه يرتفع مستوى الرضا 

اد الوظيفى للعاملين فى المنظمات التابعة للقطاع الاستثمارى فيما يتعلق بالابع

التالية)طبيعة العمل ،بيئة العمل ،فرص الترقى ،التدريب والتطوير (وينخفض فى 

باقى ابعاد الرضا الوظيفى، ويرتفع مستوى الرضا الوظيفى للعاملين فى المنظمات 

التابعة لقطاع الاعمال العام فيما يتعلق بالابعاد التالية  )عدد ساعات العمل ،الامن 

ينخفض فى باقى ابعاد الرضا الوظيفى وهو ما الوظيفى ،الوضع الوظيفى( و

 توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .

 Md. Nazirulتختلف النتائج السابقة مع نتائج الدراسة المسحية التى قام بها 

Islam Sarker, Arifin Sultana, and AZM Shafiullah 

Prodhan(2017 )66لوظيفي والتى كشفت عن أنه لا يوجد فر  كبير بين الرضا ا

 لدى الموظفين الحكوميين وغير الحكوميين. 

 وبادخال متغير طبيعة نشاط المنظمات محل الدراسة على النتائج السابقة اتضح ما يلى:-

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى الرضا الوظيفى تبعا 13جدول رقم )

 لطبيعة نشاط المنظمات التى يعملون بها

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 عدد ساعات العمل
 5.089 7.69 162 إنتاجية

-3.303 398 .001 
 5.349 9.45 238 خدمية

 طبيعة العمل
 5.159 10.86 162 إنتاجية

4.081 398 .000 
 5.027 8.75 238 خدمية

 الأمن الوظيفي
 4.674 8.33 162 إنتاجية

-2.729 398 .007 
 4.960 9.68 238 خدمية

 بيئة العمل
 5.198 10.52 162 إنتاجية

2.569 398 .011 
 4.986 9.20 238 خدمية

 الوضع الوظيفي
 4.307 8.54 162 إنتاجية

-2.591 398 .010 
 5.050 9.79 238 خدمية

 فرص الترقي
 3.437 7.02 162 إنتاجية

3.981 398 .000 
 3.228 5.68 238 خدمية

 التدريب والتطوير
 4.782 10.02 162 إنتاجية

3.995 398 .000 
 4.497 8.15 238 خدمية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى : 

هناك فرو  ذات دلالة احصائية بين بعض ابعاد مستوى الرضا الوظيفى للعاملين -

يث انه يرتفع مستوى الرضا بعينة الدراسة وطبيعة نشاط المنظمات محل الدراسة ح

الوظيفى للعاملين فى المنظمات الانتاجية فيما يتعلق بالابعاد التالية)طبيعة العمل  

،فرص الترقى ،التدريب والتطوير (مقارنة بمستوى الرضا الوظيفى للعاملين فى 
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المنظمات الخدمية فيما يتعلق بنفس الابعاد ، ويرتفع مستوى الرضا الوظيفى للعاملين 

ى المنظمات الخدمية الاعمال العام فيما يتعلق بالابعاد التالية  )عدد ساعات العمل ( ف

مقارنة بمستوى الرضا الوظيفى للعاملين فى المنظمات الانتاجية فيما يتعلق بنفس 

 البعد وهو ما توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .

الوظيفى التالية )الامن لا توجد فرو  ذات دلالة احصائية بين ابعاد مستوى الرضا -

الوظيفى ،بيئة العمل ،الوضع الوظيفى ( للعاملين بعينة الدراسة وطبيعة نشاط 

 المنظمات محل الدراسة وهو ما توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .

 وعند ادخال المتغيرات الشخصية للمبحوثين على النتائج السابقة اتضح ما يلى :- 

 (النوع:1)    

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى الرضا الوظيفى تبعا 14جدول رقم )

 لنوع المبحوثين

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 عدد ساعات العمل
 5.324 8.78 255 ذكر

0.246 398 .806 
 5.303 8.65 145 أنثي

 طبيعة العمل
 5.164 9.56 255 ذكر

-0.219 398 .827 
 5.222 9.68 145 أنثي

 الأمن الوظيفي
 4.900 9.21 255 ذكر

0.395 398 .693 
 4.876 9.01 145 أنثي

 بيئة العمل
 5.125 9.71 255 ذكر

-0.110 398 .912 
 5.096 9.77 145 أنثي

 الوضع الوظيفي
 4.848 9.39 255 ذكر

0.570 398 .569 
 4.718 9.10 145 أنثي

 فرص الترقي
 3.411 6.17 255 ذكر

-0.412 398 .681 
 3.322 6.32 145 أنثي

 التدريب والتطوير
 4.678 8.89 255 ذكر

-0.075 398 .940 
 4.756 8.93 145 أنثي

  توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

لين بعينة لا توجد فرو  ذات دلالة احصائية بين مستوى الرضا الوظيفى للعام-

الدراسة ونوع المبحوثين ،وهو ما توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .الا ان هناك 

فرو  بسيطة بين بعض ابعاد مستوى الرضا الوظيفى )طبيعة العمل ،بيئة العمل 

،فرص الترقى،التدريب والتطوير (تبعا لنوع المبحوثين بالعينة لصالح الاناث .كما ان 

ض ابعاد مستوى الرضا الوظيفى) الامن الوظيفى ،الوضع هناك فرو  بسيطة بين بع

 الوظيفى، عدد ساعات العمل ( تبعا لنوع المبحوثين بالعينة لصالح الذكور. 
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 (مستوى التعليم :2)

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى الرضا الوظيفى تبعا 15جدول رقم )

 للمستوى التعليمى المبحوثين

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
F 

درجتي 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

عدد ساعات 

 العمل

أقل من 

 متوسط
27 8.96 5.065 

 5.247 9.75 65 متوسط 004. 3,396 4.510

 5.337 8.96 250 جامعي

 4.878 6.50 58 دراسات عليا

 طبيعة العمل

أقل من 

 متوسط
27 8.78 5.161 

 5.098 8.71 65 متوسط 004. 3,396 4.427

 5.185 9.43 250 جامعي

 4.784 11.76 58 دراسات عليا

الأمن 

 الوظيفي

أقل من 

 متوسط
27 9.81 4.421 

 4.646 10.14 65 متوسط 003. 3,396 4.683

 4.915 9.28 250 جامعي

 4.762 7.09 58 دراسات عليا

 بيئة العمل

أقل من 

 طمتوس
27 9.11 5.345 

 4.805 8.69 65 متوسط 022. 3,396 3.231

 5.106 9.68 250 جامعي

 5.044 11.43 58 دراسات عليا

الوضع 

 الوظيفي

أقل من 

 متوسط
27 10.63 4.244 

 4.731 9.92 65 متوسط 003. 3,396 4.831

 4.784 9.45 250 جامعي

 4.699 7.24 58 دراسات عليا

 فرص الترقي

أقل من 

 متوسط
27 5.59 3.456 

 3.118 5.54 65 متوسط 021. 3,396 3.266

 3.419 6.22 250 جامعي

 3.224 7.31 58 دراسات عليا

التدريب 

 والتطوير

أقل من 

 متوسط
27 8.19 4.836 

 4.785 8.09 65 متوسط 025. 3,396 3.158

 4.671 8.83 250 جامعي

 4.402 10.50 58 راسات علياد

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

هناك فرو  ذات دلالة احصائية بين بعض ابعاد مستوى رضا الوظيفى للمبحوثين -

 بعينة الدراسة ومستواهم التعليمى وهذا ما توضحه قيمة )ف( ومستوى المعنوية .
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لوظيفى والوضع الوظيفى كلما يرتفع مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين عن الامن ا-

انخفض مستواهم التعليمى )الحاصلين على مؤهل متوسط ،مؤهل اقل من 

المتوسط(.يرتفع مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين عن طبيعة العمل كلما ارتفع 

مستواهم التعليمى )الحاصلين على مؤهل جامعى ،دراسات عليا (.ان المبحوثين من 

تفع مستوى رضائهم الوظيفى عن عدد ساعات العمل ذوى المؤهلات المتوسطة ير

 مقارنة بذوى المؤهلات الدراسية الاقل والاعلى .

هناك فرو  بسيطة بين مستوى رضا الوظيفى للمبحوثين عن )بيئة العمل ،فرص -

الترقى ،التدريب والتطوير( تبعا لمستواهم التعليمى بحيث انه يرتفع مستوى الرضا 

هذه الابعاد كلما ارتفع مستواهم التعليمى )حاصلين على الوظيفى للمبحوثين عن 

 مؤهل جامعى ،دراسات عليا(.       

 (عدد سنوات الخبرة :3)     

( يوضح الفرو  بين المبحوثين فى مستوى الرضا الوظيفى تبعا لعدد 16جدول رقم )  

 سنوات خبرة المبحوثين

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 يالمعيار
F 

درجتي 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

عدد ساعات 

 العمل

 5.276 8.52 63 سنوات 5اقل من 

 5.293 8.04 167 سنة 15لاقل من  5من  038. 2,397 3.299

 5.268 9.50 170 سنة 15اكثر من

 طبيعة العمل

 5.172 9.65 63 سنوات 5اقل من 

 5.152 10.22 167 سنة 15لاقل من  5من  096. 2,397 2.361

 5.168 8.99 170 سنة 15اكثر من

الأمن 

 الوظيفي

 4.718 9.03 63 سنوات 5اقل من 

 4.932 8.61 167 سنة 15لاقل من  5من  127. 2,397 2.076

 4.870 9.69 170 سنة 15اكثر من

 بيئة العمل

 5.030 9.71 63 سنوات 5اقل من 

 5.195 10.09 167 سنة 15لاقل من  5من  459. 2,397 781.

 5.057 9.39 170 سنة 15اكثر من

الوضع 

 الوظيفي

 4.525 9.52 63 سنوات 5اقل من 

 4.811 8.60 167 سنة 15لاقل من  5من  049. 2,397 3.029

 4.823 9.86 170 سنة 15اكثر من

فرص 

 الترقي

 3.382 5.98 63 سنوات 5اقل من 

 3.306 6.65 167 سنة 15لاقل من  5من  098. 2,397 2.333

 3.414 5.89 170 سنة 15اكثر من

التدريب 

 والتطوير

 4.931 8.76 63 سنوات 5اقل من 

 4.679 9.38 167 سنة 15لاقل من  5من  214. 2,397 1.547

 4.620 8.49 170 سنة 15اكثر من

  توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :  

رو  ذات دلالة احصائية بين مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بعينة لا توجد ف-

 الدراسة وعدد سنوات خبرتهم  ،وهو ما توضحه قيمة )ف( ومستوى المعنوية .
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الا ان هناك فرو  بسيطة بين بعض ابعاد مستوى الرضا الوظيفى )طبيعة العمل -

ت خبرة المبحوثين ،بيئة العمل ،فرص الترقى،التدريب والتطوير (تبعا لعدد سنوا

بالعينة بحيث انه يرتفع مستوى الرضا الوظيفى عن هذه الابعاد كلما قلت عدد سنوات 

 سنوات(. 5سنة ،اقل من  15سنوات لاقل من 5الخبرة )من 

كما ان هناك فرو  بسيطة بين بعض ابعاد مستوى الرضا الوظيفى) الامن الوظيفى - 

ا لعدد سنوات خبرة المبحوثين بالعينة حيث ،الوضع الوظيفى، عدد ساعات العمل ( تبع

يرتفع مستوى الرضا الوظيفى عن هذه الابعاد كلما زادت عدد سنوات الخبرة )اكثر 

 سنة (.    15من 

 ( العمر :4)     

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى الرضا الوظيفى تبعا 17جدول رقم )

 لعمر المبحوثين

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 حسابيال

الانحراف 

 المعياري
F 

درجتي 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

عدد ساعات 

 العمل

 5.109 8.76 49 عاما 25اقل من 

8.870 3,396 .000 
 5.279 7.80 197 عاما 40لأقل من  25من 

 5.300 8.98 108 عاما 60 - 40من 

 4.272 12.13 46 عاما 60اكثر من 

 طبيعة العمل

 5.122 9.18 49 ماعا 25اقل من 

7.112 3,396 .000 
 5.102 10.51 197 عاما 40لأقل من  25من 

 5.289 9.37 108 عاما 60 - 40من 

 4.223 6.76 46 عاما 60اكثر من 

الأمن 

 الوظيفي

 4.614 9.43 49 عاما 25اقل من 

8.535 3,396 .000 
 4.829 8.32 197 عاما 40لأقل من  25من 

 4.909 9.17 108 عاما 60 - 40من 

 4.148 12.24 46 عاما 60اكثر من 

 بيئة العمل

 5.054 9.57 49 عاما 25اقل من 

4.440 3,396 .004 
 5.139 10.39 197 عاما 40لأقل من  25من 

 5.302 9.62 108 عاما 60 - 40من 

 3.838 7.39 46 عاما 60اكثر من 

الوضع 

 الوظيفي

 

 4.677 9.80 49 عاما 25قل من ا

8.762 3,396 .000 
 4.612 8.41 197 عاما 40لأقل من  25من 

 5.012 9.38 108 عاما 60 - 40من 

 3.952 12.26 46 عاما 60اكثر من 

فرص 

 الترقي

 3.408 5.82 49 عاما 25اقل من 

7.073 3,396 .000 
 3.302 6.85 197 عاما 40لأقل من  25من 

 3.465 6.01 108 عاما 60 - 40من 

 2.730 4.48 46 عاما 60اكثر من 

التدريب 

 والتطوير

 4.893 8.65 49 عاما 25اقل من 

7.033 3,396 .000 
 4.720 9.63 197 عاما 40لأقل من  25من 

 4.503 8.85 108 عاما 60 - 40من 

 3.902 6.20 46 عاما 60اكثر من 

  ح بيانات الجدول السابق ما يلى :توض 
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توجد فرو  ذات دلالة احصائية بين جميع ابعاد مستوى الرضا الوظيفى للعاملين  -

بعينة الدراسة وعمر المبحوثين وهو ما توضحه قيمة )ف( ومستوى المعنوية . حيث 

يرتفع مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين بعينة الدراسة مع ارتفاع مستوى اعمارهم 

عاما (وذلك فيما يتعلق بالبعد الخاص بالرضا  60عاما ،واكثر من  60-عاما  40ن )م

عن عدد ساعات العمل،كما يرتفع مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين بعينة الدراسة 

فرص الترقى والتدريب والتطوير فى الفئات عن كل من طبيعة العمل وبيئة العمل و

عاما لاقل من  40عاما (والمرتفعة)من  40عاما لاقل من  25العمرية المتوسطة )من 

عاما (،واخيرا يرتفع مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين بعينة الدراسة عن كل  60

 25من الامن الوظيفى والوضع الوظيفى مع انخفاض مستوى اعمارهم )اقل من 

 عاما ( . 60( وارتفاع مستوى اعمارهم )اكثر من ماعا

 (المستوى الادارى :5)    

( يوضح الفروق بين المبحوثين فى مستوى الرضا الوظيفى تبعا 18جدول رقم )

 للمستوى الادارى المبحوثين

 العدد المتغيرات        
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
F 

درجتي 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 دد ساعات العملع

 

 

 5.262 8.43 79 إدارة عليا

 5.365 9.00 244 إدارة وسطي 432. 2,397 841.

 5.191 8.19 77 إدارة تنفيذية

 طبيعة العمل

 5.259 10.10 79 إدارة عليا

 5.153 9.38 244 إدارة وسطي 512. 2,397 671.

 5.202 9.83 77 إدارة تنفيذية

 الأمن الوظيفي

 5.012 8.86 79 إدارة عليا

 4.947 9.27 244 إدارة وسطي 786. 2,397 241.

 4.597 9.00 77 إدارة تنفيذية

 بيئة العمل

 5.098 10.18 79 إدارة عليا

 5.159 9.54 244 إدارة وسطي 593. 2,397 523.

 4.987 9.91 77 إدارة تنفيذية

 الوضع الوظيفي

 4.826 8.91 79 إدارة عليا

 4.830 9.47 244 إدارة وسطي 621. 2,397 477.

 4.694 9.09 77 إدارة تنفيذية

 فرص الترقي

 3.395 6.42 79 إدارة عليا

 3.401 6.15 244 إدارة وسطي 819. 2,397 200.

 3.307 6.27 77 إدارة تنفيذية

 التدريب والتطوير

 4.714 9.22 79 إدارة عليا

 4.719 8.77 244 إدارة وسطي 744. 2,397 296.

 4.671 9.03 77 إدارة تنفيذية

  توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

لا توجد فرو  ذات دلالة احصائية بين مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بعينة -

الدراسة ومستواهم الادارى  ،وهو ما توضحه قيمة )ف( ومستوى المعنوية .الا ان 

فرو  بسيطة بين بعض ابعاد مستوى الرضا الوظيفى )طبيعة العمل ،بيئة  هناك
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العمل ،فرص الترقى،التدريب والتطوير (تبعا لنوع المبحوثين بالعينة لصالح الاناث 

.كما ان هناك فرو  بسيطة بين بعض ابعاد مستوى الرضا الوظيفى) الامن الوظيفى 

 وع المبحوثين بالعينة لصالح الذكور. ،الوضع الوظيفى، عدد ساعات العمل ( تبعا لن

مداح  الدين علم وتتفق النتائج السابقة مع نتائج الدراسة المسحية التى اجراها كنان

 الرضا في إحصائية دلالة ذو معنوي فر  لايوجد أنه والتى اوضحت,67( 2015)

 للمتغيرات يعزى ) نفسة العمل ، الزملاء مع ،العلاقة الإتصالات ، الأجر( عن

 تعزى الترقيات عن في الرضا إحصائية دلالة ذو معنوي فر  لايوجد و . لشخصيةا

 معنوي ،لايوجد فر ) الإجتماعي الوضع الدخل، ، التعليم العمر،مستوى( من لكل

 درجة ، العمر ( من لكل تعزى الإشراف عن الرضا في احصائية ذو دلالة

 . )الشركة في الخدمة سنوات عدد ، الإجتماعي التعليم،الدخل،الوضع

 .C. Sumitha ,and Rفى حين اختلفت مع نتائج الدراسة المسحية التى اجراها 

Padmaja (2017 )68 والتى كشفت عن وجود علاقة بين مستوى رضا المبحوثين

 عن بعض ابعاد الرضا الوظيفى وعدد سنوات خبرتهم ومستواهم التعليمى .

يه نتائج الدراسة المسحية التى فى حين تختلف النتائج السابقة مع ما توصلت ال

 D. Belias,A.Koustelios,L.Sdrolias,and M.Koutiva, (2013)اجراها 

 بالعديد يتأثر اليوناني البنوك قطاع في للعاملين الوظيفي الرضا والتى اظهرت أن69

 . التعليمي والمستوى السن،الجنس، مثلالديموغرافية  المتغيرات من

تائج يكون تمت الاجابة على التساؤل الثانى للدراسة من خلال العرض السابق للن

 وهو:

هل تؤثر المتغيرات الشخصية للمبحوثين بعينة الدراسة على مستوى رضائهم 

   الوظيفى ؟

وعند الربط بين المتغيرين السابقين مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل 

 ى اتضح ما يلى :العاملين بالمنظمات محل الدراسة ومستوى رضاهم الوظيف

 ( بوضح العلاقة بين مستوى العدالة التنظيمية المدركة  19جدول رقم ) 

 من قبل العاملين بالمنظمات محل الدراسة ومستوى رضاهم الوظيفى 
 عدالة التعاملات عدالة الإجراءات عدالة التوزيع متغيرات الارتباط

 عدد ساعات العمل
 **0.922 **0.912 **0.910 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 طبيعة العمل
 **0.932 **0.923 **0.941 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 الأمن الوظيفي
 **0.916 **0.882 **0.886 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 بيئة العمل
 **0.864 **0.859 **0.910 معامل بيرسون

 000. 000. 000. ى المعنويةمستو
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 عدالة التعاملات عدالة الإجراءات عدالة التوزيع متغيرات الارتباط

 الوضع الوظيفي
 **0.888 **0.864 **0.855 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 فرص الترقي
 **0.901 **0.899 **0.924 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 التدريب والتطوير
 **0.891 **0.865 **0.905 معامل بيرسون

 000. 000. 000. معنويةمستوى ال

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى : 

هناك علاقة ارتباطية طردية قوية ذات دلالة احصائية بين مستوى العدالة التنظيمية -

المدركة من قبل العاملين بعينة الدراسة بابعادها الثلاث ومستوى رضاهم الوظيفى 

 ستوى المعنوية حيث ان:بكل ابعاده وهو ما يوضحه قيمة معامل بيرسون وم

o  هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى عدالة التوزيع المدركة من

قبل العاملين بعينة الدراسة ومستوى رضاهم الوظيفى عن كل ما يلى بالترتيب 

:طبيعة العمل ،فرص الترقى ،بيئة العمل ،عدد ساعات العمل ،التدريب والتطوير 

 ضع الوظيفى .،الامن الوظيفى ،الو

o  هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى عدالة الاجراءات المدركة

من قبل العاملين بعينة الدراسة ومستوى رضاهم الوظيفى عن كل ما يلى بالترتيب 

:طبيعة العمل ، عدد ساعات العمل ،فرص الترقى ،الامن الوظيفى ، التدريب 

 لعمل .والتطوير ،الوضع الوظيفى،بيئة ا

o  هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى عدالة التعاملات المدركة

من قبل العاملين بعينة الدراسة ومستوى رضاهم الوظيفى عن كل ما يلى بالترتيب 

:طبيعة العمل ،عدد ساعات العمل ،الامن الوظيفى ،فرص الترقى ،التدريب 

 والتطوير ،الوضع الوظيفى ،بيئة العمل .

اتفقوووت النتوووائج  السووووابقة موووع نتوووائج الدراسووووة المسوووحية التوووى اجرتهووووا سوووناء محموووود 

والتى كشفت عن انوه توجود علاقوة ارتباطيوة طرديوة قويوة ذات دلالوة  70 (2013الداية)

إحصووائية بووين درجووة ممارسووة مووديري موودارس وكالووة الغوووث بمحافظووات غووزة للعدالووة 

نة الدراسة .كما انهوا اتفقوت جزئيوا موع التنظيمية ومستوى الرضا الوظيفي للمعلمين بعي

 Urmila Rani     مووا كشووفت عنووه نتووائج الدراسووة المسووحية التووى اجراهووا 

Srivastava(2015 )71 من انه من بين الاربعوة ابعواد للعدالوة التنظيميوة فقوط مسوتوى

العدالة الاجرائية وعدالة العلاقات هما اللذان يعتبرا مؤشران ايجابيان هاموان لمسوتوى 

 رضا الوظيفى للمبحوثين مقارنة بمستوى العدالة التوزيعية والعدالة المعلوماتية .ال

من خلال العرض السابق للنتائج يكون تمت الاجابة على التساؤل الثالث للدراسة 

 وهو:
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هل يؤثر مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين على  مستوى 

 رضاهم الوظيفى؟

يعة الاتصالات المؤسسية الداخلية فى المنظمات محل الدراسة من ثالثا:توصيف طب     

 وجهة نظر المبحوثين بالعينة:  

 اهداف الاتصالات المؤسسية الداخلية: (1)

( يوضح ترتيب المبحوثين لأهداف الاتصالات المؤسسية الداخلية 20جدول رقم )

 للمنظمات محل الدراسة من وجهة نظرهم

 الاهداف الاتصالية
الوزن 

 نقاطبال

الوزن 

 المرجح

 %8.5 1373 توضيح سياسات المنظمة وعملياتها

 %8.9 1434 توضيح إجراءات العمل داخل المنظمة

 %11.7 1874 بناء العلاقات الاجتماعية بين العاملين وبعضهم

 %11.9 1919 بناء العلاقات  بين العاملين وعملاء المنظمة

 %9.3 1493 الداخليةتنمية وتطوير استراتيجيات وأساليب العمل 

 %10.2 1642 الاستجابة لما يحدث من تغيرات في بيئة العمل الخارجية.

 %12.1 1933 الإعلان عن خدمات أو مزايا للعاملين

 %9.2 1470 معرفة أخبار المنظمة داخليا.

 %9.2 1476 معرفة أخبار عن المؤسسات التي تعمل في نفس المجال.

 %8.6 1380 هام وظيفية محددة .توعية العاملين بالقيام بم

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان المنظمات محل الدراسة تهتم بادارة علاقاتها بالعاملين بها لذلك تهتم اتصالاتها -

الداخلية بهذا الهدف فى المرتبة الاولى من وجهة نظر المبحوثين بعينة الدراسة 

خلية بالمنظمات محل الدراسة تركز .حيث اوضح المبحوثون ان الاتصالات الدا

،كما انها تركزعلى %12,1على  الاعلان عن خدمات ومزايا لهم وذلك بوزن نسبى 

،وايضا تركز %11,9بناء علاقات بين العاملين وعملاء المنظمة وذلك بوزن نسبى 

 . %11,7على بناء علاقات اجتماعية بين العاملين وبعضهم وذلك بوزن نسبى 

الخاصة بتطوير وتنمية قدرات المنظمة فى المرتبة الثانية فى اطار  جاءت الاهداف-

اهداف الاتصالات الداخلية للمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين حيث 

اوضح المبحوثون ان الاتصالات الداخلية بمنظماتهم تركز على الاستجابة لما يحدث 

،كما انها تركز على %10,2ى من تغيرات فى بيئة العمل الخارجية وذلك بوزن نسب

تنمية وتطوير استراتيجيات واساليب العمل الداخلية وذلك بوزن نسبى 

،وايضا تركز على معرفة اخبار المنظمة الداخلية ،واخبار المنظمات التى 9,3%

 لكلا العنصرين . %9,2تعمل فى نفس المجال وذلك بوزن نسبى 

الوظيفية للاتصالات الداخلية من وجهة نظر اما فى المرتبة الثالثة فقد جاءت الاهداف -

المبحوثين حيث اوضح المبحوثون ان الاتصالات الداخلية بمنظماتهم تركز على توضيح 
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،كما انها تركز على توعية العاملين %8,9اجراءات العمل داخل المنظمة وذلك بوزن نسبى 

توضيح سياسات  ،وايضا تركز على%8,6للقيام بمهام وظيفية محددة وذلك بوزن نسبى 

 . %8,5المنظمة وعملياتها وذلك بوزن نسبى 

 وبادخال متغير نمط ملكية المنظمات على النتائج السابقة اتضح ما يلى :

(يوضح العلاقة بين طبيعة اهداف الاتصالات المؤسسية الداخلية 21جدول رقم )

 و نمط ملكية ه ه المنظمات بالمنظمات محل الدراسة

 العدد المتغيرات
متوسط ال

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

الحر

 ية

مستوى 

 المعنوية

 الأهداف الوظيفية
 955. 11.82 200 أعمال عام

79.533 398 .000 
 1.213 3.25 200 استثماري

الأهداف المتعلقة ببدارة 

 علاقات المنظمة بالعاملين

 460. 4.07 200 أعمال عام

 استثماري 000. 398 9.117

 
200 3.31 1.085 

الأهداف المتعلقة بالتطوير 

 وتنمية قدرات المنظمة

 710. 4.12 200 أعمال عام
-68.300 398 .000 

 1.804 13.48 200 استثماري

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين طبيعة اهداف الاتصالات -

منظمات محل الدراسة و نمط ملكية هذه المنظمات وهذا ما المؤسسية الداخلية بال

توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .حيث ان الاتصالات الداخلية بالمنظمات 

الاستثمارية محل الدراسة تركز بشكل واضح على الاهداف المتعلقة بالتطوير 

فى حين ان وتنمية قدرات المنظمة مقارنة بالمنظمات التابعة لقطاع الاعمال العام .

الاتصالات الداخلية بالمنظمات التابعة لقطاع الاعمال العام محل الدراسة تركز 

بشكل واضح على الاهداف الوظيفية مقارنة بالمنظمات الاستثمارية محل الدراسة 

.اما فيما يتعلق بالاهداف الخاصة بادارة علاقات المنظمة بالعاملين فهناك تقارب فى 

الداخلية عليها فى كلا من منظمات قطاع الاعمال العام معدل تركيز الاتصالات 

 والمنظمات الاستثمارية .

 وبادخال متغير طبيعة نشاط المنظمات على النتائج السابقة اتضح ما يلى :

(يوضح العلاقة بين طبيعة اهداف الاتصالات المؤسسية الداخلية 20جدول رقم )

 ظماتو طبيعة نشاط ه ه المن بالمنظمات محل الدراسة

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 الأهداف الوظيفية
 4.321 6.48 162 إنتاجية

-4.012 398 .000 
 4.366 8.25 238 خدمية

الأهداف المتعلقة ببدارة علاقات 

 المنظمة بالعاملين

 885. 3.56 162 إنتاجية
-2.347 398 .019 

 927. 3.77 238 خدمية

الأهداف المتعلقة بالتطوير وتنمية 

 قدرات المنظمة

 4.833 9.98 162 إنتاجية
4.077 398 .000 

 4.763 7.99 238 خدمية
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 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين طبيعة اهداف الاتصالات -

ة بالمنظمات محل الدراسة و طبيعة نشاط هذه المنظمات وهذا ما المؤسسية الداخلي

توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .حيث ان الاتصالات الداخلية بالمنظمات 

الانتاجية بعينة الدراسة تركز بشكل واضح على الاهداف المتعلقة بالتطوير وتنمية 

صالات الداخلية قدرات المنظمة مقارنة بالمنظمات الخدمية .فى حين ان الات

بالمنظمات الخدمية بعينة  الدراسة تركز بشكل واضح على الاهداف الوظيفية 

 مقارنة بالمنظمات الانتاجية بعينة الدراسة .

اما فيما يتعلق بالاهداف الخاصة بادارة علاقات المنظمة بالعاملين فهناك تقارب -

ظمات الانتاجية فى معدل تركيز الاتصالات الداخلية عليها فى كلا من المن

 والمنظمات الخدمية بعينة الدراسة .

وبادخال متغير مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين بالمنظمات 

 محل الدراسة على النتائج السابقة اتضح ما يلى :

( يوضح العلاقة بين طبيعة اهداف الاتصالات المؤسسية الداخلية 22جدول رقم )

اسة ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين به ه بالمنظمات محل الدر

 المنظمات
 عدالة التعاملات عدالة الإجراءات عدالة التوزيع متغيرات الارتباط

 الأهداف الوظيفية
 **0.916 **0.929 **0.930 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

الأهداف المتعلقة ببدارة علاقات 

 بالعاملين المنظمة

 **0.340 **0.397 **0.401 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

الأهداف المتعلقة بالتطوير وتنمية 

 قدرات المنظمة

 **0.899 **0.919 **0.921 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

طردية  ذات دلالة احصائية بين طبيعة اهداف الاتصالات  ان هناك علاقة ارتباطية-

الداخلية بالمنظمات محل الدراسة ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين 

بهذه المنظمات بابعادها الثلاث وهذا ما توضحه قيمة معامل بيرسون ومستوى 

الدراسة على الاهداف  المعنوية .حيث ان تركيز الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل

الوظيفية فى المقام الاول يؤدى الى ارتفاع مستوى العدالة التوزيعية ثم مستوى عدالة 

الاجراءات ثم مستوى عدالة التعاملات المدركة من قبل المبحوثين بهذه المنظمات 

.كما ان تركيز الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة على الاهداف المتعلقة 

وير وتنمية قدرات المنظمات فى المقام الثانى يؤدى الى ارتفاع مستوى العدالة بالتط

التوزيعية ثم مستوى عدالة الاجراءات ثم مستوى عدالة التعاملات المدركة من قبل 
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المبحوثين بهذه المنظمات.وايضا ان تركيز الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل 

علاقات المنظمة بالعاملين فى المقام الاخير الدراسة على الاهداف المتعلقة بادارة 

يؤدى الى ارتفاع مستوى العدالة التوزيعية ثم مستوى عدالة الاجراءات ثم مستوى 

 عدالة التعاملات المدركة من قبل المبحوثين بهذه المنظمات ولكن بدرجة اقل.

 وهو:من خلال العرض السابق للنتائج تكون قد تحققت صحة الفرض الاول للدراسة   

هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين طبيعة اهداف الاتصالات المؤسسية 

 ومستوى نمط العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين بالمنظمات محل الدراسة .

وبادخال متغير مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بالمنظمات محل الدراسة على النتائج 

 السابقة اتضح ما يلى :

( يوضح العلاقة بين طبيعة اهداف الاتصالات المؤسسية الداخلية 23ول رقم )جد

 ومستوى الرضا الوظيفى للعاملين به ه المنظمات بالمنظمات محل الدراسة

 متغيرات الارتباط

عدد 

ساعات 

 العمل

طبيعة 

 العمل

الأمن 

 الوظيفي
 بيئة العمل

الوضع 

 الوظيفي

فرص 

 الترقي

التدريب 

 والتطوير

الأهداف 

 الوظيفية

معامل 

 بيرسون
0.947** 0.966** 0.926** 0.915** 0.894** 0.938** 0.916** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

الأهداف 

المتعلقة 

ببدارة 

علاقات 

المنظمة 

 بالعاملين

معامل 

 بيرسون
0.385** 0.394** 0.372** 0.342** 0.333** 0.356** 0.366** 

 مستوى

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

الأهداف 

المتعلقة 

بالتطوير 

وتنمية 

قدرات 

 المنظمة

معامل 

 بيرسون
0.934** 0.953** 0.912** 0.895** 0.877** 0.920** 0.903** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

اك علاقة ارتباطية طردية ذات دلالة احصائية بين طبيعة اهداف الاتصالات ان هن-

الداخلية بالمنظمات محل الدراسة ومستوى الرضا الوظيفى للعاملين بهذه المنظمات 

بكل ابعاده وهذا ما توضحه قيمة معامل بيرسون ومستوى المعنوية حيث ان تركيز 

على الاهداف الوظيفية فى المقام الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة 

على الاهداف المتعلقة بالتطوير وتنمية قدرات المنظمة فى المرتبة الثانية و الاول

يؤدى الى ارتفاع مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين عن كل ما يلى بالترتيب: طبيعة 

 العمل ،عدد ساعات العمل ،فرص الترقى ،الامن الوظيفى ،التدريب والتطوير ،بيئة
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.وايضا ان تركيز الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل العمل ،الوضع الوظيفى 

الدراسة على الاهداف المتعلقة بادارة علاقات المنظمة بالعاملين فى المرتبة الثالثة 

يؤدى الى ارتفاع مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين عن كل ما يلى بالترتيب:طبيعة 

لوظيفى ،التدريب والتطوير ،فرص الترقى ،بيئة العمل ،عدد ساعات العمل ،الامن ا

 العمل ،الوضع الوظيفى ولكن بدرجة اقل.

من خلال العرض السابق للنتائج تكون قد تحققت صحة الفرض الثانى للدراسة   

 وهو:

هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين طبيعة اهداف الاتصالات المؤسسية 

 ن   بالمنظمات محل  الدراسة .ومستوى الرضا الوظيفى للعاملي

 الوسائل الاتصالية المستخدمة فى اطار الاتصالات المؤسسية الداخلية : (2)

 ( يوضح ترتيب المبحوثين للوسائل الاتصالية المستخدمة فى اطار24جدول رقم )     

 الاتصالات الداخلية فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظرهم 

 الوسائل الاتصالية
المتوسط 

 لحسابيا

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 النسبي

 %65.8 1.227 2.63 البيانات الإخبارية

 %65.2 1.211 2.61 اللوحات الإعلانية

 %63.1 1.161 2.53 الملصقات

 %62.3 1.142 2.49 المطويات

 %63.6 1.150 2.54 مجلة المنظمة

 %63.4 1.156 2.54 الكتيبات

 %63.2 1.115 2.53 التقارير السنوية

 %64.3 1.119 2.57 النشرات

 %63.8 1.118 2.55 المناقشات الجماعية

 %64.3 1.128 2.57 الاجتماعات 

 %64.8 1.133 2.59 الندوات 

 %65.3 1.143 2.61 الجولات الميدانية

 %61.1 1.453 2.44 الإنترانت 

 %62.6 1.488 2.50 الموقع الإلكتروني للشركة

 %62.8 1.493 2.51 البريد الإلكتروني

 %62.4 1.490 2.50 مواقع الشبكات الاجتماعية 

 %62.6 1.494 2.51 البريد الصوتي

 %62.1 1.488 2.49 الفيديو كونفرنس

 %62.3 1.478 2.49 رسائل الهاتف المحمول

 %62.1 1.487 2.49 غرف المحادثة

 %62.3 1.485 2.49 النشرة الإلكترونية

 %61.7 1.478 2.47 الشبكة التليفزيونية المغلقة

 %45.7 784. 1.83 الهاتف الأرضي 

 %44.1 686. 1.77 الهاتف المحمول

 %43.6 679. 1.75 مجموعات المحادثة عبر الهاتف المحمول

 %62.9 1.482 2.52 استطلاعات الراي
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 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

الاتصالية التى تستخدم  ان الوسائل الاتصالية المطبوعة جاءت فى مقدمة الوسائل-

من قبل المنظمات محل الدراسة فى التواصل مع العاملين من وجهة نظرهم حيث 

ذكر المبحوثون ان البيانات الاخبارية هى اول واهم الوسائل الاتصالية على 

الاطلا  التى يتم استخدامها فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة 

،ويليها النشرات الاعلانية بوزن نسبى %65,8وذلك بوزن نسبى 

  %63,6،ومجلة المنظمة بوزن نسبى %64,3،والنشرات بوزن نسبى 65,2%

،والتقارير السنوية بوزن نسبى %63,4،والكتيبات بوزن نسبى 

 .%62,3،والمطويات بوزن نسبى %63,1،والملصقات بوزن نسبى 63,2%

يب الثاني للوسائل الاتصالية التى جاءت الوسائل الاتصالية المواجهية فى الترت-

تستخدم فى التواصل مع العاملين بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظرهم وفى 

،ثم الندوات بوزن نسبى %65,3مقدمتها الجولات الميدانية وذلك بوزن نسبى 

،واخيرا المناقشات الجماعية وذلك %64,3،والاجتماعات بوزن نسبى 64,8%

 .%63,8بوزن نسبى 

ما الوسائل الاتصالية التفاعلية فجاءت فى الترتيب الثالث للوسائل الاتصالية التى ا -

تستخدم فى التواصل مع العاملين بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظرهم وفى 

،ثم الموقع الاليكترونى %62,8مقدمتها البريد الاليكترونى وذلك بوزن نسبى 

لكلاهما،ومواقع الشبكات الاجتماعية  %62,6للمنظمة والبريد الصوتى بوزن نسبى 

،ثم النشرة الاليكترونية ورسائل الهاتف المحمول وذلك بوزن %62,4بوزن نسبى 

لكلاهما ،والفيديو كونفرنس وغرف المحادثة وذلك بوزن نسبى  %62,3نسبى 

 .%61,7لكلاهما ،واخيرا الشبكة التليفزيونية المغلقة بوزن نسبى  62,1%

 Paulمع ما كشفت عنه نتائج دراسة الحالة التى أجراها  وهذه النتيجة تتفق

Hewitt(2006 )72     ،  ودراسة  

Joana Pinto and Teresa Sofia  (2014 )73   والتى اشارت إلى أن البريد

الإلكتروني كوسيلة اتصالية أقل تأثيراً من الاتصالات وجهاً لوجه، ورغم ذلك تؤثر 

على الاتصالات الداخلية حيث تساعد العاملين على  رسائل البريد الإلكتروني ايجابيا

فهم اهداف المنظمة ، و تعزيز مكانتها و الترويج لأنشطة المنظمة وإنجازتها. وان 

 هذه الوسائل يتم استخدامها بدرجة اكبر من اجل التواصل مع الجمهور الخارجى.

 Tanja Sedej ,Gorazd(  ولكنها تختلف مع نتائج الدراسة المسحية التى أجراها

Justinek 2014 )74     والتى اوضحت أن الإدارة العليا فى المنظمات تدرك بشكل

قوى أهمية استخدام وسائل التواصل الاجتماعي , وأن الوسائل الأكثر استخداماً في 

المنظمات محل الدراسة بالترتيب هي الفيديو كونفرنس ، تليها وسائل التواصل 

وان من تير( ، والمدونات ، ومشاركة الفديوهات.الاجتماعى ) الفيس بوك و تو
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العوامل المؤثرة على نجاح الاتصالات المؤسسية الداخلية الانشظة الاتصالية التى 

 تتم عبر شبكات التواصل الاجتماعى.

جاءت الاساليب العلمية ممثلة فى استطلاعات الراى فى المرتبة الرابعة وقبل -

لية التى تستخدم فى التواصل مع العاملين الاخيرة فى ترتيب الوسائل الاتصا

 .%62,9بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظرهم وذلك بوزن نسبى 

واخيرا جاءت الوسائل الاتصالية الشفهية لتحتل الترتيب الخامس والاخير فى -

ترتيب الوسائل الاتصالية التى تستخدم فى التواصل مع العاملين بالمنظمات محل 

نظرهم وفى مقدمتها الهاتف الارضى وذلك بوزن نسبى  الدراسة من وجهة

،واخيرا مجموعات المحادثة عبر %44,1،ثم الهاتف المحمول بوزن نسبى 45,7%

 .    %43,6الهاتف المحمول وذلك بوزن نسبى 

 :على النتائج السابقة اتضح ما يلىوبادخال متغير نمط ملكية المنظمات محل الدراسة   

لعلاقة بين نوعية الوسائل الاتصالية المستخدمة فى اطار (يوضح ا25جدول رقم )

محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين و نمط   الاتصالات الداخلية بالمنظمات

 ملكية ه ه المنظمات

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

الحر

 ية

مستوى 

 المعنوية

 الوسائل الاتصالية المطبوعة
 4.773 28.04 200 امأعمال ع

34.483 398 .000 
 4.019 12.83 200 استثماري

 الوسائل الاتصالية المواجهية
 2.666 13.72 200 أعمال عام

27.563 398 .000 
 2.243 6.93 200 استثماري

 الوسائل الاتصالية التفاعلية
 3.521 10.84 200 أعمال عام

-80.069 398 .000 
 3.494 38.93 200 استثماري

 الوسائل الاتصالية الشفهية
 1.773 5.81 200 أعمال عام

4.778 398 .000 
 2.125 4.87 200 استثماري

 الأساليب العلمية
 555. 1.14 200 أعمال عام

-51.536 398 .000 
 515. 3.90 200 استثماري

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

حصووائية بووين الوسووائل الاتصووالية المسووتخدمة فووى اطووار ان هنوواك علاقووة ذات دلالووة ا-

الاتصووالات الداخليووة بالمنظمووات  محوول الدراسووة موون وجهووة نظوور المبحوووثين و نمووط 

ملكيوة هوذه المنظموات وهووو موا توضوحه قيموة )ت( ومسووتوى المعنويوة .حيوث اوضووح 

فاعليوة المبحوثون ان المنظمات الاستثمارية تميل الوى اسوتخدام الوسوائل الاتصوالية الت

والاسووواليب العلميوووة فوووى التواصووول موووع العووواملين مووون وجهوووة نظووورهم .فوووى حوووين ان 

المنظموووات التابعوووة لقطووواع الاعموووال العوووام تميووول الوووى اسوووتخدام الوسوووائل الاتصوووالية 

 المطبوعة والمواجهية والشفهية فى التواصل مع العاملين من وجهة نظرهم .

 سة على النتائج السابقة اتضح ما يلى :وبادخال متغير طبيعة نشاط المنظمات محل الدرا
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(يوضح العلاقة بين نوعية الوسائل الاتصالية المستخدمة فى اطار 26جدول رقم )

محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين و طبيعة   الاتصالات الداخلية بالمنظمات

 نشاط ه ه المنظمات

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 الوسائل الاتصالية المطبوعة
 8.838 18.88 162 إنتاجية

-2.934 398 .004 
 8.635 21.49 238 خدمية

 الوسائل الاتصالية المواجهية
 4.149 9.62 162 إنتاجية

-2.782 398 .006 
 4.169 10.80 238 خدمية

 الوسائل الاتصالية التفاعلية
 14.126 28.25 162 إنتاجية

3.906 398 .000 
 14.313 22.59 238 خدمية

 الوسائل الاتصالية الشفهية
 2.191 5.14 162 إنتاجية

-1.660 398 .098 
 1.868 5.47 238 خدمية

 الأساليب العلمية
 1.457 2.80 162 إنتاجية

3.239 398 .001 
 1.469 2.32 238 خدمية

 يلى : توضح بيانات الجدول السابق ما

ان هناك علاقوة ذات دلالوة احصوائية بوين بعوض الوسوائل الاتصوالية المسوتخدمة فوى -

اطووار الاتصووالات الداخليووة بالمنظمووات  محوول الدراسووة موون وجهووة نظوور المبحوووثين و 

طبيعووة نشوواط هووذه المنظمووات وهووو مووا توضووحه قيمووة )ت( ومسووتوى المعنويووة .حيووث 

ميوول الووى اسووتخدام الوسووائل الاتصووالية اوضووح المبحوثووون ان المنظمووات الانتاجيووة  ت

التفاعليووة والاسوواليب العلميووة فووى التواصوول مووع العوواملين موون وجهووة نظوورهم مقارنووة 

بالمنظمووات الخدميووة .فووى حووين ان المنظمووات الخدميووة تميوول الووى اسووتخدام الوسووائل 

الاتصالية المطبوعة فى التواصل مع العاملين مون وجهوة نظورهم مقارنوة بالمنظموات 

 جية  .الانتا

لاتوجوود علاقووة ذات دلالووة احصووائية بووين الوسووائل الاتصووالية المواجهيووة والشووفهية  -

المستخدمة فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظموات  محول الدراسوة مون وجهوة نظور 

المبحوووثين و طبيعووة نشوواط هووذه المنظمووات وهووو مووا توضووحه قيمووة )ت( ومسووتوى 

منظمووات الانتاجيووة والخدميووة فووى درجووة المعنويووة.الا ان هنوواك فوورو  بسوويطة بووين ال

اعتمادهما على هذه الوسائل الاتصوالية فوى التواصول موع العواملين لصوالح المنظموات 

 الخدمية .
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وبادخال متغير مستوى العدالة التنظيمية المدركة مون قبول العواملين بالمنظموات محول 

 الدراسة على النتائج السابقة   اتضح ما يلى :

يوضح العلاقة بين نوعية الوسائل الاتصالية المستخدمة فى اطار (27جدول رقم )

محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين و   الاتصالات الداخلية بالمنظمات

 ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم 
 عدالة التعاملات عدالة الإجراءات عدالة التوزيع متغيرات الارتباط

 عةالوسائل الاتصالية المطبو
 **0.750- **  0.864- **0.878- معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 الوسائل الاتصالية المواجهية
 **0.712 **0.811 **0.806 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 الوسائل الاتصالية التفاعلية
 **0.925 **0.923 **0.930 معامل بيرسون

 000. 000. 000. ةمستوى المعنوي

 الوسائل الاتصالية الشفهية
 *0.111- **0.292- **0.273- معامل بيرسون

 026. 000. 000. مستوى المعنوية

 الأساليب العلمية
 **0.897 **0.879 **0.899 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

باطية ذات دلالة احصائية بين الوسائل الاتصالية المستخدمة فى ان هناك علاقة ارت-

اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات  محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين و 

نمط العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم وهذا ما يوضح قيمة معامل بيرسون 

 ومستوى المعنوية .

دام المنظمات محل الدراسة للوسائل حيث اوضح المبحوثون ان ارتفاع معدل استخ

الاتصالية التفاعلية والاساليب العلمية فى اطار اتصالاتها الداخلية يؤدى الى ارتفاع 

مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم بابعادها الثلاثة على الترتيب :العدالة 

معدل استخدام التوزيعية ،عدالة التعاملات ،العدالة الاجرائية .وايضا ان ارتفاع 

المنظمات محل الدراسة للوسائل الاتصالية المواجهية فى اطار اتصالاتها الداخلية 

يؤدى الى ارتفاع مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم بابعادها الثلاثة على 

 الترتيب :العدالة الاجرائية ،العدالة التوزيعية ،عدالة التعاملات.

فاع معدل استخدام المنظمات محل الدراسة للوسائل كما اوضح المبحوثون ان ارت

الاتصالية المطبوعة فى اطار اتصالاتها الداخلية يؤدى الى انخفاض مستوى العدالة 

التنظيمية المدركة من قبلهم بابعادها الثلاثة على الترتيب :العدالة التوزيعية ،العدالة 

ستخدام المنظمات محل الاجرائية ،عدالة التعاملات. وايضا ان ارتفاع معدل ا

الدراسة للوسائل الاتصالية الشفهية فى اطار اتصالاتها الداخلية يؤدى الى انخفاض 

مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم بابعادها الثلاثة على الترتيب :العدالة 

 الاجرائية ،العدالة التوزيعية ،عدالة التعاملات. 
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ن قد تحققت صحة الفرض الثالث للدراسة من خلال العرض السابق للنتائج تكو

 وهو:

الوسائل الاتصالية المستخدمة هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين نوعية 

فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين 

 ومستوى نمط العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم.

لرضا الوظيفى للعاملين بالمنظمات محل الدراسة على وبادخال متغير مستوى ا

 النتائج السابقة  اتضح ما يلى :

(يوضح العلاقة بين نوعية الوسائل الاتصالية المستخدمة فى اطار 28جدول رقم )

محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين و ومستوى الرضا  الاتصالات الداخلية بالمنظمات

 الوظيفى لهم

 طمتغيرات الارتبا
عدد ساعات 

 العمل
 طبيعة العمل

الأمن 

 الوظيفي
 بيئة العمل

الوضع 

 الوظيفي

فرص 

 الترقي

التدريب 

 والتطوير

الوسائل 

الاتصالية 
 المطبوعة

معامل 
 بيرسون

0.851** 0.871** 0.822** 0.848** 0.801** 0.863** 0.831** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

الوسائل 

لاتصالية ا
 المواجهية

معامل 
 بيرسون

0.795** 0.813** 0.768** 0.793** 0.759** 0.802** 0.778** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

الوسائل 

الاتصالية 
 التفاعلية

معامل 
 بيرسون

0.948** 0.968** 0.929** 0.915** 0.901** 0.942** 0.924** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

الوسائل 

الاتصالية 
 الشفهية

معامل 
 بيرسون

-0.242** -0.233 ** 
-0.172 

** 
-
0.223** 

-
0.217** 

-
0.232** 

-0.211** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 

الأساليب 

 العلمية

معامل 
 بيرسون

0.920** 0.929** 0.888** 0.879** 0.867** 0.905** 0.889** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين الوسائل الاتصالية المستخدمة فى -

و اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات  محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين 

 مستوى رضاهم الوظيفى وهذا ما يوضح قيمة معامل بيرسون ومستوى المعنوية .

حيث اوضح المبحوثون ان ارتفاع معدل استخدام المنظمات محل الدراسة للوسائل 

الاتصالية التفاعلية فى اطار اتصالاتها الداخلية يؤدى الى ارتفاع مستوى الرضا 

عة العمل ،عدد ساعات العمل ،فرص الوظيفى لهم بكل ابعاده على الترتيب :طبي

 الترقى ،الامن الوظيفى ،التدريب والتطوير ،بيئة العمل ،الوضع الوظيفى .
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كما اوضح المبحوثون ان ارتفاع معدل استخدام المنظمات محل الدراسة للاساليب 

العلمية فى اطار اتصالاتها الداخلية يؤدى الى ارتفاع مستوى الرضا الوظيفى لهم بكل 

ه على الترتيب :طبيعة العمل ،عدد ساعات العمل ،فرص الترقى ،التدريب ابعاد

 والتطوير ،الامن الوظيفى ،بيئة العمل ،الوضع الوظيفى. 

وايضا ان ارتفاع معدل استخدام المنظمات محل الدراسة للوسائل الاتصالية المواجهية 

رضا الوظيفى لهم المطبوعة فى اطار اتصالاتها الداخلية يؤدى الى ارتفاع مستوى ال

بكل ابعاده على الترتيب :طبيعة العمل ،فرص الترقى ،عدد ساعات العمل ،بيئة العمل 

 ،التدريب والتطوير ،الامن الوظيفى ،الوضع الوظيفى.

اما فى حالة ارتفاع معدل استخدام المنظمات محل الدراسة للوسائل الاتصالية الشفهية  

ى انخفاض مستوى الرضا الوظيفى لهم بكل فى اطار اتصالاتها الداخلية يؤدى ال

ابعاده على الترتيب :عدد ساعات العمل ، طبيعة العمل ،فرص الترقى ،بيئة العمل 

 ،الوضع الوظيفى ،التدريب والتطوير ،الامن الوظيفى .

الدراسة المسحية التى اجراها كل من سعاد تتفق النتيجة السابقة مع ما توصلت اليه 

 الرضا بين مستوى موجبة إرتباط علاقة من وجود ,75( 2013ماسى ،ضيف العايدى)

الإتصال المستخدمة فى اطار الاتصالات الداخلية  وسائل الوظيفي للمبحوثين وطبيعة 

 للمنظمات محل الدراسة.

 من خلال العرض السابق للنتائج تكون قد تحققت صحة الفرض الرابع للدراسة وهو:

الوسائل الاتصالية المستخدمة صائية بين نوعية هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة اح

 فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين

 ومستوى الرضا الوظيفى لهم.

 ( مضمون الاتصالات المؤسسية  الداخلية:3)   

( يوضح ترتيب المبحوثين لنوعية المضامين الاتصالية التى تركز 29جدول رقم )

 الاتصالات الداخلية فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظرهم ليهاع

 المضامين       
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الوزن النسبي

 %99.6 212. 3.99 الخبرات والمعلومات والبيانات اللازمة لإنجاز الأعمال والمهام.

 %74.7 1.005 2.99 للعاملين. الإجراءات المتخذة من قبل المنظمة لحل الأزمات الشخصية

 %99.6 180. 3.98 المعلومات الخاصة بمشاكل العمل التي تقلل من الشائعات.

 %74.6 1.014 2.99 التقدير الذي يحصل عليه العاملون نتيجة تطوير مهاراتهم الشخصية 

 %99.1 263. 3.97 المعلومات حول كيفية تطبيق إجراءات العمل والسياسات الجديدة.

 %74.3 1.007 2.97 نشطة خدمة المجتمع التي تقدمها المنظمة للعاملين بها.أ

 %98.1 421. 3.92 الإخطارات والتوجيهات والتعليمات وأوامر القيادة إلي العاملين.

 %74.2 1.003 2.97 جهود المنظمة لإشراك العاملين في أنشطة خدمة المجتمع التي تقدمها تجاه المجتمع.

 %99.3 243. 3.97 صة بمستوي أداء العاملين ومدي تقدمهم أولاً بأول.التقارير الخا

الجهود المبذولة من قبل المنظمة لخفض النزاعات الداخلية / سوء الفهم بين 

 العاملين.
2.98 1.001 74.4% 



568 

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

قام الاول على ان الاتصالات الداخلية فى المنظمات محل الدراسة تركز فى الم-

المضامين ذات الصلة بالعمل حيث ذكر المبحوثون ان الخبرات والمعلومات 

والبيانات اللازمة لانجاز الاعمال والمهام،والمعلومات الخاصة بمشاكل العمل التى 

تقلل من الشائعات هى اهم  المضامين التى يتم التركيز عليها الرسائل الاتصالية 

لكلاهما،وفى الترتيب الثانى جاءت  %99,6زن نسبى الموجهة للعاملين وذلك بو

المعلومات المتعلقة بالتقارير الخاصة بمستوى اداء العاملين ومدى تقدمهم اول باول 

،وفى الترتيب الثالث جاءت المعلومات المتعلقة بكيفية %99,3وذلك بوزن نسبى 

اخيرا ، و%99,1تطبيق اجراءات العمل والسياسات الجديدة وذلك بوزن نسبى 

جاءت الاخطارات والتوجيهات والتعليمات واوامر القيادة الى العاملين وذلك بوزن 

 .%98,1نسبى 

فى حين ان الاتصالات الداخلية فى المنظمات محل الدراسة تركز فى المقام الثانى -

على المضامين غير المرتبطة بالعمل حيث اشار المبحوثون  الى اهتمام الرسائل 

الإجراءات المتخذة من لية بالمنظمات محل الدراسة بالتركيز على الاتصالية الداخ

، وفى %74,7قبل المنظمة لحل الأزمات الشخصية للعاملين وذلك بوزن نسبى 

التقدير الذي يحصل عليه العاملون الترتيب الثانى جاءت الرسائل التى تركز على 

لترتيب الثالث ،وفى ا%74,6نتيجة تطوير مهاراتهم الشخصية وذلك بوزن نسبى 

جاءت الرسائل الاتصالية التى يركز مضمونها على الجهود المبذولة من قبل 

المنظمة لخفض النزاعات الداخلية / سوء الفهم بين العاملين وذلك بوزن نسبى 

، ثم المضامين التى تركز على أنشطة خدمة المجتمع التي تقدمها المنظمة 74,4%

فى الترتيب الرابع ،واخيرا جاءت  %74,3للعاملين بها وذلك بوزن نسبى 

المضامين التى تركز على جهود المنظمة لإشراك العاملين في أنشطة خدمة المجتمع 

 .%74,2التي تقدمها المنظمة للمجتمع وذلك بوزن نسبى 

 وبادخال متغير نمط ملكية المنظمات محل الدراسة على النتائج السابقة اتضح ما يلى 

 العلاقة بين نوعية المضامين الاتصالية التى تركز عليها( يوضح  30جدول رقم )

الاتصالات الداخلية فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ونمط 

 ملكية ه ه المنظمات

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

الحر

 ية

مستوى 

 المعنوية

المضامين الاتصالية المرتبطة 

 بالعمل

 290. 19.97 200 أعمال عام
3.716 398 .000 

 1.025 19.69 200 استثماري

المضامين الاتصالية غير 

 المرتبطة بالعمل

 849. 10.11 200 أعمال عام
-91.782 398 .000 

 1.203 19.67 200 استثماري

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :
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يوة المضوامين الاتصوالية التوى تركوز عليهوا نوع هناك علاقة ذات دلالوة احصوائية بوين-

الرسووائل الاتصووالية الداخليووة فووى المنظمووات محوول الدراسووة موون وجهووة نظوور المبحوووثين 

وهوذا موا توضوحه قيموة )ت( ومسوتوى المعنويوة .حيوث ان  ونمط ملكية هذه المنظموات

المنظمووات الاسووتثمارية تركووز الرسووائل الاتصووالية الداخليووة بهووا علووى المضووامين غيوور 

المرتبطة بالعمل فى المقام الاول من وجهة نظر المبحوثين مقارنوة بالمنظموات التابعوة 

لقطاع الاعمال العام.كما انه يمكن القول ان المنظمات الاستثمارية  تحقق التوازن بوين 

المضامين الاتصالية المرتبطة بالعمول وتلوك التوى غيور المرتبطوة بالعمول فوى الرسوائل 

ن وجهوة نظوور المبحووثين. فووى حوين ان المنظمووات التابعوة لقطوواع الاتصوالية الداخليوة موو

الاعمال العام تركز الرسائل الاتصالية الداخلية  فيها على المضامين المرتبطة بالعمول 

 فى المقام الاول من وجهة نظر المبحوثين .

وبادخال متغير طبيعوة نشواط المنظموات محول الدراسوة علوى النتوائج السوابقة اتضوح موا 

 يلى :

 ( يوضح  العلاقة بين نوعية المضامين الاتصالية التى تركز عليها31جدول رقم )

الاتصالات الداخلية فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين وطبيعة 

 نشاط ه ه المنظمات

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 صالية المرتبطة بالعملالمضامين الات
 879. 19.81 162 إنتاجية

-.219 398 .827 
 679. 19.83 238 خدمية

المضامين الاتصالية غير المرتبطة 

 بالعمل

 4.812 16.14 162 إنتاجية
4.310 398 .000 

 4.781 14.04 238 خدمية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى : 

نوعيوة المضوامين الاتصوالية التوى تركوز عليهوا  ية بوينهناك علاقة ذات دلالوة احصوائ-

الرسووائل الاتصووالية الداخليووة فووى المنظمووات محوول الدراسووة موون وجهووة نظوور المبحوووثين 

وهذا ما توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنويوة .حيوث ان  وطبيعة نشاط  هذه المنظمات

المرتبطة بالعمول  المنظمات الانتاجية تميل الى التركيز على المضامين الاتصالية غير

فى الرسائل الاتصالية الداخلية من وجهة نظور المبحووثين مقارنوة بالمنظموات الخدميوة 

محوول الدراسووة. فووى حووين ان كوولا موون المنظمووات الخدميووة والانتاجيووة تركووز الرسووائل 

الاتصالية الداخلية  فيها على المضوامين المرتبطوة بالعمول فوى المقوام الاول مون وجهوة 

 . نظر المبحوثين

وبادخال متغير مستوى العدالوة التنظيميوة المدركوة مون قبول العواملين بالمنظموات محول 

 الدراسة على النتائج السابقة   اتضح ما يلى :

 



570 

 ( يوضح  العلاقة بين نوعية  المضامين الاتصالية التى تركز عليها32جدول رقم )

مبحوثين ومستوى الاتصالات الداخلية فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر ال

 العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم
 عدالة التعاملات عدالة الإجراءات عدالة التوزيع متغيرات الارتباط

المضامين الاتصالية المرتبطة 

 بالعمل

 **0.205 **0.136 **0.155 معامل بيرسون

 000. 006. 002. مستوى المعنوية

المضامين الاتصالية غير 

 لالمرتبطة بالعم

 **0.930 **0.935 **0.936 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

هناك علاقة ارتباطية طردية قوية ذات دلالة احصائية بين تركيز الاتصالات الداخليوة -

فووى المنظمووات محوول الدراسووةعلى المضووامين غيوور المرتبطووة بالعموول موون وجهووة نظوور 

مبحوثين ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قوبلهم وهوذا موا توضوحه قيموة معامول ال

بيرسووون ومسووتوى المعنويووة .حيووث يرتفووع مسووتوى العدالووة التنظيميووة المدركووة موون قبوول 

العوواملين بالمنظمووات محوول الدراسووة بابعادهووا الووثلاث علووى الترتيووب )العدالووة التوزيعيووة 

لات( عنوودما تركووز الرسووائل الاتصووالية الداخليووة بهووذه ،عدالوة الاجووراءات ،عدالووة التعووام

 المنظمات على المضامين غير المرتبطة بالعمل .

هنوواك علاقووة ارتباطيووة طرديووة ضووعيفة ذات دلالووة احصووائية بووين تركيووز الاتصووالات  -

الداخلية فى المنظمات محل الدراسةعلى المضوامين المرتبطوة بالعمول مون وجهوة نظور 

عدالة التنظيمية المدركة من قوبلهم وهوذا موا توضوحه قيموة معامول المبحوثين ومستوى ال

بيرسووون ومسووتوى المعنويووة حيووث يرتفووع مسووتوى العدالووة التنظيميووة المدركووة موون قبوول 

العاملين بالمنظمات محل الدراسوة ببعوديها فقوط علوى الترتيب)عدالوة التعواملات ،عدالوة 

بهووذه المنظمووات علووى المضووامين التوزيووع ( عنوودما تركووز الرسووائل الاتصووالية الداخليووة 

 المرتبطة بالعمل.

 من خلال العرض السابق للنتائج قد تحققت صحة الفرض الخامس للدراسة وهو:

نوعية المضاامين الاتصاالية التاى تركاز هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين 

ثين عليهااا الاتصااالات الداخليااة فااى المنظمااات محاال الدراسااة ماان وجهااة نظاار المبحااو

 ومستوى نمط العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم.

وبادخال متغير مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بالمنظمات محل الدراسة على النتوائج 

 السابقة  اتضح ما يلى :
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 ( يوضح  العلاقة بين نوعية المضامين الاتصالية التى تركز عليها33جدول رقم )

ت محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ومستوى الاتصالات الداخلية فى المنظما

 رضاهم الوظيفى    

 متغيرات الارتباط

عدد 

ساعات 
 العمل

طبيعة 

 العمل

الأمن 

 الوظيفي
 بيئة العمل

الوضع 

 الوظيفي

فرص 

 الترقي

التدريب 

 والتطوير

المضامين 

الاتصالية 

المرتبطة 
 بالعمل

معامل 

 بيرسون
0.175** 0.164** 0.167** 0.164** 0.145** 0.182** 0.172** 

مستوى 
 المعنوية

.000 .001 .001 .001 .004 .000 .001 

المضامين 

الاتصالية غير 

المرتبطة 
 بالعمل

معامل 

 بيرسون
0.956** 0.974** 0.933** 0.921** 0.907** .946** 0.926** 

مستوى 
 المعنوية

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 سابق ما يلى :توضح بيانات الجدول ال

هناك علاقة  ارتباطية طردية قوية ذات دلالة احصائية تركيز الاتصالات الداخلية  -

فى المنظمات محل الدراسة على المضامين غير المرتبطة بالعمل من وجهة نظر 

المبحوثين ومستوى رضاهم الوظيفى وهذا ما توضحه قيمة معامل بيرسون 

الرضا الوظيفى للعاملين بالمنظمات محل ومستوى المعنوية .حيث يرتفع مستوى 

الدراسة بكافة ابعاده على الترتيب )طبيعة العمل ،عدد ساعات العمل ،فرص الترقى 

،الامن الوظيفى ،التدريب والتطوير ،بيئة العمل ،الوضع الوظيفى( عندما تركز 

 ل .الرسائل الاتصالية الداخلية بهذه المنظمات على المضامين غير المرتبطة بالعم

هناك علاقة  ارتباطية طردية ضعيفة ذات دلالة احصائية تركيز الاتصالات -

الداخلية فى المنظمات محل الدراسة على المضامين المرتبطة بالعمل من وجهة نظر 

المبحوثين ومستوى رضاهم الوظيفى وهذا ما توضحه قيمة معامل بيرسون 

للعاملين بالمنظمات محل ومستوى المعنوية .حيث يرتفع مستوى الرضا الوظيفى 

الدراسة بكافة ابعاده  على الترتيب)فرص الترقى ،عدد ساعات العمل ،التدريب 

والتطوير ،الامن الوظيفى ،طبيعة العمل وبيئة العمل ،الوضع الوظيفى  ( ولكن 

بدرجة اقل عندما تركز الرسائل الاتصالية الداخلية بهذه المنظمات على المضامين 

 .المرتبطة بالعمل

من خلال العرض السابق للنتائج تكون قد تحققت صحة الفرض السادس للدراسة 

 وهو:

نوعية المضامين الاتصالية التى هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين 

تركز عليها الاتصالات الداخلية فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر 

 ومستوى رضاهم الوظيفى.المبحوثين 
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 :ت الاتصالات المؤسسية  الداخليةاتجاها (4)

 ( يوضح  طبيعة اتلاهات الاتصالات الداخلية بالمنظمات34جدول رقم )

 محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بعينة الدراسة

 العبارات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الوزن النسبي

 %96 1.922 3.04 الإدارية العليا. أتلقي يومياً معظم المعلومات المتعلقة بالعمل من المستويات

 %93,9 1.790 2.97 تنقل الإدارة العليا أراءها أو ما تم تنفيذه من اقتراحات العاملين 

 %93,5 1.784 2.99 هناك حرص علي توفير إجابات علي ما يريد العاملون معرفته.

ومات تشارك المستويات الإدارية التنفيذية "الدنيا" في نقل البيانات والمعل

 لاتخاذ القرارات داخل المنظمة.
4.80 .470 60,7% 

 %59,5 478. 4.69 يستطيع المر وسين الاتصال بر سائهم دون إذن مسبق.

هناك فرص كافية داخل المنظمة للتفكير بشكل نقدي في السياسات الإدارية، 

 أو لتقديم اقتراحات للتحسين.
4.67 .486 59,8% 

 %92.4 614. 4.62 لائهم في نفس المستوي الإداري بسهولة.يقوم الموظفون بالاتصال بزم

يتم عقد اجتماعات بين الأقسام التنظيمية المختلفة لإيجاد حلول للمشكلات 

 وتبادل المعلومات
4.50 .601 90.0% 

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

الات ان الاتصالات الهابطة تحتل المرتبة الاولى فى ترتيب اتجاهات الاتص-

الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين حيث ذكر المبحوثون 

انهم يتلقون يوميا معظم المعلومات المتعلقة بالعمل من المستويات الادارية العليا 

،وان الادارة العليا تنقل اراءها او ما تم تنفيذه من اقتراحات %96وذلك بوزن نسبى 

،واخيرا ان هناك حرص على توفير اجابات على 93,9للعاملين وذلك بوزن نسبى 

 .%93,5ما يريد العاملون معرفته وذلك بوزن نسبى 

جاءت الاتصالات الافقية فى المرتبة الثانية فى ترتيب اتجاهات الاتصالات -

الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين،حيث ذكر المبحوثون 

لائهم فى نفس المستوى الادارى بسهولة وذلك بوزن انهم يقومون بالاتصال بزم

،كما انه يتم عقد اجتماعات بين الاقسام التنظيمية المختلفة لايجاد %92,4نسبى 

 .%90حلول للمشكلات وتبادل المعلومات وذلك بوزن نسبى 

جاءت الاتصالات الصاعدة فى المرتبة الثالثة فى ترتيب اتجاهات الاتصالات -

مات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين،حيث ذكر المبحوثون الداخلية بالمنظ

المستويات الإدارية التنفيذية "الدنيا" تشارك في نقل البيانات والمعلومات لاتخاذ 

،واضافوا ان هناك فرص كافية %60,7القرارات داخل المنظمة وذلك بوزن نسبى 

أو لتقديم اقتراحات داخل المنظمة للتفكير بشكل نقدي في السياسات الإدارية، 

،واخيرا ان فى منظماتهم يستطيع المر وسين %59,8للتحسين وذلك بوزن نسبى 

 .%59,5الاتصال بر سائهم دون إذن مسبق وذلك بوزن نسبى 
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 :على النتائج السابقة اتضح ما يلىوبادخال متغير نمط ملكية المنظمات محل الدراسة  

طبيعة اتلاهات الاتصالات الداخلية فى  ( يوضح  العلاقة بين35جدول رقم )

 المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ونمط ملكية ه ه المنظمات

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 الاتصالات الصاعدة
 1.972 3.83 200 أعمال عام

-4.251 398 .000 
 1.133 14.17 200 استثماري

 الاتصالات الهابطة
 1.135 14.41 200 أعمال عام

4.041 398 .000 
 1.285 13.92 200 استثماري

 الاتصالات الأفقية
 1.279 8.81 200 أعمال عام

-5.849 398 .000 
 805. 9.43 200 استثماري

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

احصائية بين طبيعة اتجاهات الاتصالات الداخلية فى ان هناك علاقة ذات دلالة -

المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ونمط ملكية هذه المنظمات وهذا ما 

توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .حيث  ان المنظمات الاستثمارية يغلب على 

الهابطة من جهة  اتجاهات اتصالاتها الداخلية الاتصالات الصاعدة  ثم الافقية واخيرا

نظر المبحوثين مقارنة بالمنظمات التابعة لقطاع الاعمال العام .فى حين ان المنظمات 

التابعة لقطاع الاعمال العام يغلب على اتجاهات اتصالاتها الداخلية الاتصالات 

الهابطة ثم الافقية وبفار  كبير الاتصالات الصاعدة من جهة نظر المبحوثين مقارنة 

 الاستثمارية.بالمنظمات 

 :على النتائج السابقة اتضح ما يلىوبادخال متغير طبيعة نشاط المنظمات محل الدراسة 

( يوضح  العلاقة بين طبيعة اتلاهات الاتصالات الداخلية فى 36جدول رقم )

 محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين وطبيعة نشاط ه ه المنظمات المنظمات

 العدد المتغيرات    
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 الاتصالات الصاعدة
 5.104 10.24 162 إنتاجية

3.852 398 .000 
 5.472 8.15 238 خدمية

 الاتصالات الهابطة
 1.174 13.99 162 إنتاجية

-2.382 398 .018 
 1.264 14.29 238 خدمية

 الاتصالات الأفقية

 

 826. 9.16 162 إنتاجية
.637 398 .524 

 1.271 9.09 238 خدمية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين نمط واحد من  الاتجاهات الاتصالات -

الداخلية فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظرالمبحوثين وطبيعة نشاط هذه 

ت( ومستوى المعنوية. حيث ان المنظمات المنظمات وهذا ما توضحه قيمة )

الانتاجية يغلب على اتجاهات اتصالاتها الداخلية الاتصالات الصاعدة  من جهة نظر 

المبحوثين مقارنة بالمنظمات الخدمية .فى حين انه لاتوجد علاقة ذات دلالة 
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( فى احصائية بين النمطين الاخرين لاتجاهات الاتصالات الداخلية )الهابطة ،الافقية 

المنظمات محل الدراسة من وجهة نظرهم وطبيعة نشاط هذه المنظمات.وان كان 

هناك فرو  بسيطة بين المنظمات الانتاجية والخدمية  محل الدراسة فى ترتيب 

اتجاهات الاتصالات الداخلية من وجهة نظر المبحوثين بالعينة ،حيث ان الاتصالات 

مقارنة بالمنظمات الانتاجية محل  الهابطة اكثر شيوعا فى المنظمات الخدمية

الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينة ،كما ان الاتصالات الافقية اكثر ظهورا 

فى المنظمات الانتاجية مقارنة بالمنظمات الخدمية محل الدراسة من زجهة نظر 

 المبحوثين بالعينة .

لين بالمنظمات محل وبادخال متغير مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العام

 الدراسة على النتائج السابقة   اتضح ما يلى :

( يوضح  العلاقة بين طبيعة اتلاهات الاتصالات الداخلية فى 37جدول رقم )

محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ومستوى العدالة التنظيمية  المنظمات

 المدركة من قبلهم
 عدالة التعاملات راءاتعدالة الإج عدالة التوزيع متغيرات الارتباط

 الاتصالات الصاعدة
 **0.909 **0.884 **0.911 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 الاتصالات الهابطة
 **0.170- **0.204- **0.186- معامل بيرسون

 001. 000. 000. مستوى المعنوية

 الاتصالات الأفقية
 **0.297 **0.292- **0.231- معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

هنوواك علاقووة ارتباطيووة طرديووة قويووة ذات دلالووة احصووائية بووين اتجاهووات الاتصووالات -

الداخليووة الصوواعدة  فووى المنظمووات محوول الدراسووة موون وجهووة نظوورهم ومسووتوى العدالووة 

يموة معامول بيرسوون ومسوتوى المعنويوة التنظيمية المدركة من قبلهم وهذا ما توضحه ق

.حيووث يرتفووع مسووتوى العدالووة التنظيميووة المدركووة موون قبوول العوواملين بالمنظمووات محوول 

الدراسووة بابعادهووا الووثلاث علووى الترتيووب )العدالووة التوزيعيووة ،عدالووة التعوواملات ،عدالووة 

جوواه الاجووراءات( عنوودما يغلووب علووى اتجاهووات الاتصووالات الداخليووة بهووذه المنظمووات الات

 الصاعد فى المقام الاول.

هناك علاقة ارتباطيوة عكسوية ضوعيفة ذات دلالوة احصوائية بوين اتجاهوات الاتصوالات -

الداخليوة  الافقيوة والهابطوة  فووى المنظموات محول الدراسوة موون وجهوة نظورهم ومسووتوى 

العدالة التنظيمية المدركوة مون قوبلهم وهوذا موا توضوحه قيموة معامول بيرسوون ومسوتوى 

.حيث ينخفض مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العواملين بالمنظموات  المعنوية

محل الدراسة بابعادها الثلاث على الترتيب)عدالة التعاملات،عدالوة الاجوراءات ،عدالوة 

التوزيع ( عندماعندما يغلب على اتجاهات الاتصالات الداخلية بهوذه المنظموات الاتجواه 

را يوونخفض مسووتوى العدالووة التنظيميووة المدركووة موون قبوول الافقووى فووى المقووام الثووانى.واخي
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العوواملين بالمنظمووات محوول الدراسووة بابعادهووا الووثلاث علووى الترتيووب )عدالووة الاجووراءات 

،عدالة التوزيع ،عدالة التعاملات( عندما يغلب على اتجاهات الاتصالات الداخليوة بهوذه 

 المنظمات الاتجاه الهابط.

ج تكااون قااد تحققاات صااحة الفاارض السااابع للدراسااة ماان خاالال العاارض السااابق للنتااائ

 وهو:

طبيعة اتلاهات الاتصالات الداخلياة فاى  هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين

المنظماااات محااال الدراساااة مااان وجهاااة نظرالمبحاااوثين ومساااتوى العدالاااة التنظيمياااة 

 .المدركة من قبلهم

نظمات محل الدراسة على النتوائج وبادخال متغير مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بالم

 السابقة  اتضح ما يلى :

( يوضح  العلاقة بين طبيعة اتلاهات الاتصالات الداخلية فى 38جدول رقم )

 محل الدراسة من وجهة نظرالمبحوثين ومستوى رضاهم الوظيفى المنظمات

 متغيرات الارتباط
عدد ساعات 

 العمل
 طبيعة العمل

الأمن 

 الوظيفي
 بيئة العمل

وضع ال

 الوظيفي

فرص 

 الترقي

التدريب 

 والتطوير

الاتصالات 
 الصاعدة

معامل 
 بيرسون

.929** 0.941** 0.902** 0.892** 0.869** 0.924** 0.894** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

الاتصالات 

 الهابطة

معامل 
 بيرسون

-0.206** -0.195** 
-
0.210** 

-
0.180** 

-
0.164** 

-
0.189** 

-0.169** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .001 .000 .001 

الاتصالات 

 الأفقية

معامل 
 بيرسون

-.286** -0.275** 
-

.0261** 
-
0.234** 

-
0.269** 

-
0.263** 

-0,251** 

مستوى 

 المعنوية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ك علاقووة ارتباطيووة طرديووة قويووة ذات دلالووة احصووائية بووين الاتجاهووات الصوواعدة هنووا-

للاتصالات الداخلية فى المنظمات محول الدراسوة مون وجهوة نظور المبحووثين ومسوتوى 

رضوواهم الوووظيفى وهووذا مووا توضووحه قيمووة معاموول بيرسووون ومسووتوى المعنويووة .حيووث 

الدراسووة بكافووة ابعوواده علووى يرتفوع مسووتوى الرضووا الوووظيفى للعوواملين بالمنظموات محوول 

الترتيب )طبيعة العمل ،عدد ساعات العمل ،فورص الترقوى ،الامون الووظيفى ،التودريب 

والتطوووير ،بيئووة العموول ،الوضووع الوووظيفى( عنوودما يغلووب علووى اتجاهووات الاتصووالات 

 الداخلية بهذه المنظمات الاتجاه الصاعد فى المقام الاول .

فة ذات دلالووة احصووائية بووين الاتجاهووات الهابطووة هنوواك علاقووة ارتباطيووة عكسووية  ضووعي-

،الافقية للاتصوالات الداخليوة فوى المنظموات محول الدراسوة مون وجهوة نظور المبحووثين 

ومسوووتوى رضووواهم الووووظيفى وهوووذا موووا توضوووحه قيموووة معامووول بيرسوووون ومسوووتوى 
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المعنويووة.حيث يوونخفض مسووتوى  الرضووا الوووظيفى للعوواملين بالمنظمووات محوول الدراسووة 

عاده على الترتيب) عدد ساعات العمل ،طبيعة العمل ،الوضع الووظيفى ،فورص بكافة اب

الترقووى ،الاموون الوووظيفى ،التوودريب والتطوووير ،بيئووة العموول( عندماعنوودما يغلووب علووى 

اتجاهات الاتصالات الداخلية بهذه المنظمات الاتجاه الافقى فى المرتبوة الثانيوة .واخيورا 

ن بالمنظموات محول الدراسوة بكافوة ابعواده علوى ينخفض مستوى الرضا الوظيفى للعاملي

الترتيب )الامن الوظيفى ،عدد ساعات العمل ،طبيعة العمل ،فرض الترقى ،بيئة العمول 

،التدريب والتطوير ،الوضع الوظيفى ( عندما يغلب على اتجاهات الاتصالات الداخليوة 

 بهذه المنظمات الاتجاه الهابط فى المرتبة الثالثة .

عاارض السااابق للنتااائج تكااون قااد تحققاات صااحة الفاارض الثااامن للدراسااة مان خاالال ال 

 وهو:

طبيعة اتلاهات الاتصالات الداخلياة فاى  هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين

 .المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ومستوى رضاهم الوظيفى 

 :نمط شبكات الاتصالات المؤسسية  الداخلية (5) 

(يوضح نمط الشبكات الاتصالية الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من 39رقم ) جدول

 وجهة نظر المبحوثين بالعينة

 العبارات    
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الوزن النسبي

يؤدي الموظفون أدوارهم التنظيمية في المستويات الإدارية 

 بناء علي تعليمات رسمية.
4.61 .546 92.3% 

نقل التعليمات الإدارية حسب التسلسل الوظيفي مما يؤدي  يتم

 إلي سرعة إنجاز العمل.
4.46 .561 89.2% 

تساهم الاتصالات الشخصية بين العاملين عبر مختلف 

 المستويات الإدارية في تسهيل تدفق وتبادل المعلومات.
3.08 1.766 61.5% 

عض غالباً ما يؤدي التحدث مع زملاء العمل إلي تفسير ب

 التعليمات الإدارية الغير واضحة
2.95 1.704 59.1% 

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان الشبكات الاتصالية الرسمية هى الاكثر انتشارا فى المنظموات محول الدراسوة مون -

وجهة نظر المبحوثين بالعينوة حيوث ذكور المبحوثوون انهوم يوؤدون ادوارهوم التنظيميوة 

،كما انوه %92,3ة بناء على تعليمات رسمية وذلك بوزن نسبى فى المستويات الاداري

يتم نقل التعليمات الادارية بمنظماتهم حسب التسلسل الووظيفى مموا يوؤدى الوى سورعة 

 .%89,2انجاز العمل وذلك بوزن نسبى 

ان الشبكات  الاتصوالية غيور الرسومية توأتى فوى المرتبوة الثانيوة فوى المنظموات محول -

ر المبحوووثين بالعينووة حيووث ذكوور المبحوثووون ان الاتصووالات الدراسووة موون وجهووة نظوو

الشخصووية بيوونهم تسوواهم عبوور المسووتويات الاداريووة المختلفووة فووى تسووهيل توودفق وتبووادل 

،وانه غالبا ما يؤدى التحدث موع زمولاء العمول %61,5المعلومات وذلك بوزن نسبى 

 .%59,1الى تفسير بعض التعليمات الادارية غير الواضحة وذلك بوزن نسبى 
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 وبادخال متغير نمط ملكية المنظمات محل الدراسة على النتائج السابقة اتضح ما يلى :

(يوضح العلاقة بين نمط الشبكات الاتصالية الداخلية بالمنظمات محل 40جدول رقم )

 الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينةونمط ملكية ه ه المنظمات

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

لانحراف ا

 المعياري
T 

درجة 

الحر

 ية

مستوى 

 المعنوية

 الشبكات الرسمية
 1.126 8.91 200 أعمال عام

-3.257 398 .001 
 851. 9.24 200 استثماري

 الشبكات غير الرسمية
 1.794 2.92 200 أعمال عام

-42.829 398 .000 
 996. 9.14 200 استثماري

 : توضح بيانات الجدول السابق ما يلى

هنوواك علاقووة ذات دلالووة احصووائية بووين نمووط الشووبكات الاتصووالية الداخليووة بالمنظمووات -

محل الدراسة من وجهة نظر المبحووثين بالعينوة ونموط ملكيوة هوذه المنظموات وهوذا موا 

توضووحه قيمووة )ت( ومسووتوى المعنويووة .حيووث ان المنظمووات الاسووتثمارية  تتواجوود بهووا 

بر من منظمات قطاع الاعموال العوام مون وجهوة شبكات اتصالية غير رسمية بدرجة اك

نظوور المبحوووثين بعينووة الدراسووة .الا انووه يمكوون القووول ايضووا ان المنظمووات الاسووتثمارية 

تحقووق التوووازن بووين الشووبكات الاتصووالية غيوور الرسوومية والرسوومية موون وجهووة نظوور 

كات المبحوووثين. فووى حووين ان المنظمووات التابعووة لقطوواع الاعمووال العووام تسووود بهووا الشووب

 الاتصالية الرسمية فى المقام الاول من وجهة نظر المبحوثين .

وبادخال متغير طبيعوة نشواط المنظموات محول الدراسوة علوى النتوائج السوابقة اتضوح موا 

 يلى :

(يوضح العلاقة بين نمط الشبكات الاتصالية الداخلية بالمنظمات محل 41جدول رقم )

 طبيعة نشاط ه ه المنظماتمن وجهة نظر المبحوثين بالعينة و الدراسة

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 الشبكات الرسمية
 814. 9.09 162 إنتاجية

.227 398 .820 
 1.125 9.06 238 خدمية

 الشبكات غير الرسمية
 3.436 6.52 162 إنتاجية

2.404 398 .017 
 3.396 5.69 238 خدمية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

نموط الشوبكات الاتصوالية الداخليوة بالمنظموات لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بوين -

محل الدراسة من وجهة نظور المبحووثين بالعينوة وطبيعوة نشواط هوذه المنظموات وهوموا 

 توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .
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الة التنظيمية المدركة من قبل العاملين بالمنظمات محل وبادخال متغير مستوى العد 

 الدراسة على النتائج السابقة   اتضح ما يلى :

 (يوضح العلاقة بين نمط الشبكات الاتصالية الداخلية بالمنظمات محل الدراسة42جدول رقم )

 من وجهة نظر المبحوثين بالعينةو مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم
 عدالة التعاملات عدالة الإجراءات عدالة التوزيع ات الارتباطمتغير

 الشبكات الرسمية
 **0.184- **0.172- **0.129- معامل بيرسون

 000. 001. 010. مستوى المعنوية

 الشبكات غير الرسمية
 **0.880 **0.861 **0.863 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 السابق ما يلى : توضح بيانات الجدول

الشبكات الاتصالية توجد علاقة ارتباطية طردية قوية ذات دلالة احصائية بين  -

الداخلية غير الرسمية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينة 

ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم وهو ما توضحه قيمة معامل بيرسون 

ا كانت الشبكات الاتصالية االداخلية يغلب عليها الطابع غير مستوى المعنوية .فكلم

الرسمى كلما ادى ذلك الى ارتفع مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين 

 بابعادها الثلاث على الترتيب )عدالة التعاملات ،عدالة التوزيع ،عدالة الاجراءات(.

الشبكات الاتصالية ة احصائية بين توجد علاقة ارتباطية عكسية ضعيفة ذات دلال -

الداخلية الرسمية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينة 

ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم وهو ما توضحه قيمة معامل بيرسون 

مستوى المعنوية . فكلما كانت الشبكات الاتصالية االداخلية يغلب عليها الطابع 

لما ادى ذلك الى انخفاض مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل الرسمى ك

العاملين بابعادها الثلاث على الترتيب )عدالة التعاملات ،عدالة الاجراءات،عدالة 

 التوزيع(. 

من خالال العارض الساابق للنتاائج تكاون قاد تحققات صاحة  الفارض التاساع للدراساة 

 وهو:

نوعية الشابكات الاتصاالية الداخلياة فاى  صائية بينهناك علاقة ارتباطية ذات دلالة اح

المنظمااات محاال الدراسااة ماان وجهااة نظاار المبحااوثين ومسااتوى العدالااة التنظيميااة 

 .المدركة من قبلهم

وبادخال متغير مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بالمنظمات محل الدراسة على النتوائج 

 السابقة  اتضح ما يلى :

 



579 

قة نوعية الشبكات الاتصالية الداخلية فى المنظمات ( يوضح  العلا43دول رقم )

 من وجهة نظر المبحوثين ومستوى رضاهم الوظيفى محل الدراسة 

 متغيرات الارتباط
عدد ساعات 

 العمل
 طبيعة العمل

الأمن 
 الوظيفي

 بيئة العمل
الوضع 
 الوظيفي

فرص 
 الترقي

التدريب 
 والتطوير

الشبكات 
 الرسمية

معامل 

 بيرسون
-0.124* -0.168** 

-

0.155** 
-0.114* 

-

0.154** 

-

0.151** 
-0.171** 

مستوى 
 المعنوية

.013 .001 .002 .023 .002 .002 .001 

الشبكات 

غير 

 الرسمية

معامل 

 بيرسون
0.886** 0.903** 0.874** 0.852** 0.853** 0.890** 0.870** 

مستوى 
 المعنوية

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 ات الجدول السابق ما يلى :توضح بيان

هناك علاقة ارتباطية طردية قوية  ذات دلالة احصائية بين الشبكات الاتصالية -

الداخلية  غير الرسمية فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ومستوى 

فكلما رضاهم الوظيفى وهو ما توضحه قيمة معامل بيرسون ومستوى المعنوية . 

الاتصالية االداخلية يغلب عليها الطابع غير الرسمى كلما ادى ذلك الى كانت الشبكات 

ارتفع مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بكافة ابعاده  على الترتيب )طبيعة العمل 

،فرص الترقى ،عدد ساعات العمل ،الامن الوظيفى ،التدريب والتطوير ،الوضع 

 الوظيفى ،بيئة العمل(.

ة ضعيفة  ذات دلالة احصائية بين الشبكات الاتصالية هناك علاقة ارتباطية عكسي-

الداخلية  الرسمية فى المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ومستوى 

فكلما كانت رضاهم الوظيفى وهو ما توضحه قيمة معامل بيرسون ومستوى المعنوية .

لك الى انخفاض الشبكات الاتصالية االداخلية يغلب عليها الطابع الرسمى كلما ادى ذ

مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بكافة ابعاده على الترتيب )التدريب والتطوير ،طبيعة 

العمل ،الامن الوظيفى ،الوضع الوظيفى ،فرص الترقى ،عدد ساعات العمل ،بيئة 

 العمل(.

من خالال العارض الساابق للنتاائج تكاون قاد تحققات صاحة  الفارض العاةار للدراساة 

 وهو:

نوعية الشابكات الاتصاالية الداخلياة فاى  ارتباطية ذات دلالة احصائية بين هناك علاقة

 .المنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين ومستوى رضاهم الوظيفى

 :الاستراتيجيات الاتصالية المستخدمة فى اطار الاتصالات المؤسسية الداخلية (6)
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تى تستخدم فى اطار الاتصالات ( ترتيب الاستراتيليات الاتصالية ال44جدول رقم )

 الداخلية من وجهة نظر المبحوثين بالعينة

 العبارات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الوزن النسبي

 %61.9 1.493 2.48 تتضمن سياسة المنظمة بنوداً جزائية حيال عدم الالتزام في العمل.

يد الوظيفي( يتم ممارسة ضغوط وظيفية علي الموظف )مثل الشعور بالتهد

 تؤدي إلي الخضوع والانصياع.
2.47 1.498 61.7% 

 %63.9 1.464 2.56 تهتم إدارة المنظمة بمشاركة العاملين في تخطيط وتنفيذ خطط العمل .

تشجع إدارة المنظمة العاملين علي المشاركة في أنشطة خدمة المجتمع التي 

 تقوم بها المنظمة.
2.55 1.469 63.6% 

 %63.5 1.459 2.54 المنظمة المعلومات مع العاملين بحرية وانفتاح.تتبادل إدارة 

يتم التعبير عن الأفكار والآراء والمشاعر في مناقشات مباشرة مع إدارة 

 المنظمة.
2.53 1.463 63.3% 

 %62.7 1.451 2.51 يتم تنمية مهارات العاملين عن طريق التدريب المستمر.

 %62.4 1.456 2.50 الجديدة الخاصة بالعمل. يتم إقامة ورش عمل حول التغيرات

يتم تقديم الدعم الاجتماعي والوظيفي للعاملين للتغلب على صعوبات 

 ومخاطر العمل.
2.50 1.442 62.6% 

 %62.3 1.435 2.49 يتم توضيح العوائد المتحققة من المهام الوظيفية المستهدف تنفيذها.

راراتها ولا تستخدم سياسة فرض تحاول القيادة العليا إقناع العاملين بق

 الرأي بالقوة.
2.51 1.449 62.8% 

 %62.3 1.453 2.49 يتم مكافاة الأفراد المنفذين لقرارات إدارة المنظمة.

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان المنظمات محل الدراسة تميل الى استخدام استراتيجيات اتصالية ايجابية فى -

اخلية .فاول و اكثر الاستراتيجيات الاتصالية استخداما فى اطار اطار اتصالاتها الد

الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين استراتيجية 

المشاركة .حيث ذكر المبحوثون ان ادارة منظماتهم تهتم بمشاركة العاملين فى 

ادارة المنظمة تشجع ،كما ان %63,9تخطيط وتنفيذ خطة العمل وذلك بوزن نسبى 

العاملين على المشاركة فى انشطة خدمة المجتمع التى تقوم بها المنظمة وذلك بوزن 

 .%63,6نسبى 

جاءت استراتيجية الانفتاح والمكاشفة فى المرتبة الثانية لترتيب الاستراتيجيات -

الاتصالية المستخدمة فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من 

جهة نظر المبحوثين .حيث ذكر المبحوثون ان ادارة المنظمات تتبادل المعلومات و

،كما انه يتم التعبير عن %63,5مع العاملين بحرية وانفتاح وذلك بوزن نسبى 

الافكار والاراء والمشاعر فى مناقشات مباشرة مع ادارة المنظمات وذلك بوزن 

 .%63,3نسبى 

قطاب فجاءت فى المرتبة الثالثة لترتيب اما استراتيجية المناورة والاست-

الاستراتيجيات الاتصالية المستخدمة فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل 

الدراسة حيث ذكر المبحوثون ان الادارة العليا تحاول اقناع العاملين بقراراتها ولا 
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ة ،وانه يتم مكافأ%62,8تستخدم سياسة فرض الراى بالقوة وذلك بوزن نسبى 

 .%62,3الافراد المنفذين لقرارات ادارة المنظمات وذلك بوزن نسبى 

شغلت استراتيجية التعلم عبر الاتصال الترتيب الرابع فى ترتيب الاستراتيجيات -

الاتصالية المستخدمة فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة حيث 

ن طريق التدريب المستمر وذلك ذكر المبحوثون انه يتم تنمية مهارات العاملين ع

،وانه يتم اقامة ورش عمل حول التغيرات الجديدة الخاصة %62,7بوزن نسبى 

 .%62,4بالعمل وذلك بوزن نسبى 

فى حين احتلت استراتيجية التيسير والدعم الترتيب الخامس فى ترتيب -

ات محل الاستراتيجيات الاتصالية المستخدمة فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظم

الدراسة حيث ذكر المبحوثون انه يتم تقديم الدعم الاجتماعى والوظيفى للعاملين 

،كما انه يتم %62,6للتغلب على صعوبات ومخاطر العمل وذلك بوزن نسبى 

توضيح العوائد المتحققة من المهام الوظيفية المستهدف تنفيذها وذلك بوزن نسبى 

62,3%. 

ت السلبية  وهى استراتيجية القوة والتى تستخدم واخيرا جاءت ابرز الاستراتيجيا-

فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة حيث ذكر المبحوثون ان 

سياسة المنظمات تتضمن بنودا جزائية حيال عدم الالتزام بالعمل وذلك بوزن نسبى 

،كما انه يتم ممارسة ضغوط وظيفية على العاملين تؤدى الى خضوعهم 61,9%

 .%61,7ذلك بوزن نسبى و

 وبادخال متغير نمط ملكية المنظمات محل الدراسة على النتائج السابقة اتضح ما يلى :

(يوضح العلاقة بين طبيعة الاستراتيليات الاتصالية التى تستخدم فى اطار 45جدول رقم )

 بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينة ونمط الاتصالات الداخلية 

 ملكية ه ه المنظمات

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 استراتيجية القوة
 1.045 7.81 200 أعمال عام

69.237 398 .000 
 524. 2.08 200 استثماري

 استراتيجية المشاركة
 989. 2.29 200 أعمال عام

-71.278 398 .000 
 519. 7.92 200 رياستثما

 استراتيجية الانفتاح والمكاشفة
 1.102 2.30 200 أعمال عام

-61.916 398 .000 
 627. 7.85 200 استثماري

 استراتيجية التعلم عبر الاتصال
 860. 2.21 200 أعمال عام

-71.657 398 .000 
 689. 7.80 200 استثماري

 استراتيجية التيسير والدعم
 852. 2.24 200 مأعمال عا

-69.805 398 .000 
 721. 7.75 200 استثماري

 استراتيجية المناورة والاستقطاب
 856. 2.22 200 أعمال عام

-72.103 398 .000 
 679. 7.79 200 استثماري

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :
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لاتصالية التى تستخدم ان هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين طبيعة الاستراتيجيات ا-

فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينة 

ونمط ملكية هذه المنظمات  وهذا ما توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .حيث ان 

المنظمات الاستثمارية  محل الدراسة تفضل استخدام الاستراتيجيات الاتصالية الايجابية 

اطار اتصالاتها الداخلية متمثلة فى )استراتيجية المشاركة ،استراتيجية الانفتاح فى 

والمكاشفة ،استراتيجية التعلم عبر الاتصال ،استراتيجية المناورة والاستقطاب 

،استراتيجية التيسير والدعم( من وجهة نظر المبحوثين بالعينة .فى حين ان المنظمات 

عينة الدراسة تفضل استخدام الاستراتيجيات الاتصالية التابعة لقطاع الاعمال العام ب

السلبية فى اطار اتصالاتها الداخلية متمثلة فى استراتيجية القوة من وجهة نظر 

 المبحوثين .

 وبادخال متغير طبيعة نشاط المنظمات محل الدراسة على النتائج السابقة اتضح ما يلى :

تراتيليات الاتصالية التى تستخدم فى اطار (يوضح العلاقة بين طبيعة الاس46جدول رقم )

بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينة و طبيعة  الاتصالات الداخلية 

 نشاط ه ه المنظمات

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 استراتيجية القوة
 2.887 4.27 162 إنتاجية

-3.773 398 .000 
 2.966 5.40 238 خدمية

 استراتيجية المشاركة
 2.856 5.78 162 إنتاجية

3.925 398 .000 
 2.888 4.63 238 خدمية

 استراتيجية الانفتاح والمكاشفة
 2.831 5.85 162 إنتاجية

4.526 398 .000 
 2.863 4.54 238 خدمية

 استراتيجية التعلم عبر الاتصال
 2.778 5.72 162 نتاجيةإ

4.175 398 .000 
 2.889 4.51 238 خدمية

 استراتيجية التيسير والدعم
 2.773 5.75 162 إنتاجية

4.462 398 .000 
 2.823 4.48 238 خدمية

 استراتيجية المناورة والاستقطاب
 2.782 5.80 162 إنتاجية

4.696 398 .000 
 2.846 4.45 238 خدمية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :     

ان هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين طبيعة الاستراتيجيات الاتصالية التى تستخدم -

فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينة 

ة .حيث ان وطبيعة نشاط هذه المنظمات  وهذا ما توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوي

المنظمات الانتاجية  محل الدراسة تفضل استخدام الاستراتيجيات الاتصالية الايجابية 

فى اطار اتصالاتها الداخلية متمثلة فى )استراتيجية المشاركة ،استراتيجية الانفتاح 

والمكاشفة ،استراتيجية التعلم عبر الاتصال ،استراتيجية المناورة والاستقطاب 

يسير والدعم( من وجهة نظر المبحوثين بالعينة. فى حين ان المنظمات ،استراتيجية الت
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الخدمية بعينة الدراسة تفضل استخدام الاستراتيجيات الاتصالية السلبية فى اطار 

 اتصالاتها الداخلية متمثلة فى استراتيجية القوة من وجهة نظر المبحوثين .

قبل العاملين بالمنظمات محل الدراسة  وبادخال متغير مستوى العدالة التنظيمية المدركة من

 على النتائج السابقة   اتضح ما يلى :

(يوضح العلاقة بين طبيعة الاستراتيليات الاتصالية التى تستخدم فى 47جدول رقم )

اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينة  

 من قبلهم ومستوى العدالة التنظيمية المدركة
 عدالة التعاملات عدالة الإجراءات عدالة التوزيع متغيرات الارتباط

 استراتيجية القوة
 **0.220- **0.216- **0.210- معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 استراتيجية المشاركة
 **0.909 **0.919 **0.923 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 تراتيجية الانفتاح والمكاشفةاس
 **0.898 **0.912 **0.909 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 استراتيجية التعلم عبر الاتصال
 **0.912 **0.921 **0.920 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 استراتيجية التيسير والدعم
 **0.909 **0.921 **0.918 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 استراتيجية المناورة والاستقطاب
 **0.912 **0.921 **0.920 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى : 

الاسوتراتيجيات الاتصوالية  هناك علاقة ارتباطية  طردية قوية ذات دلالة احصائية بين -

لايجابيةالتى تستخدم فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهوة ا

نظوور المبحوووثين بالعينووة و ومسووتوى العدالووة التنظيميووة المدركووة موون قووبلهم وهووذا مووا 

توضوووحه قيموووة معامووول بيرسوووون ومسوووتوى المعنويوووة . حيوووث يرتفوووع مسوووتوى العدالوووة 

ة الدراسووة فووى حالووة اسووتخدام المنظمووات التنظيميووة المدركووة موون قبوول المبحوووثين بعينوو

لاسووتراتيجيات اتصووالية ايجابيووة فووى اطووار اتصووالاتها الداخليووة  متمثلووة فووى اسووتراتيجية 

الانفتوواح والمكاشووفة ،اسووتراتيجية الووتعلم عبوور الاتصووال ،اسووتراتيجية التيسووير والوودعم 

ة الاجووراءات ،واسووتراتيجية المنوواورة والاسووتقطاب بابعوواده الثلاثووة علووى الترتيووب )عدالوو

،عدالة التوزيع ،عدالة التعاملات (،اما فوى حالوة اسوتخدام اسوتراتيجية المشواركة يرتفوع 

مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل المبحوثين بعينة الدراسة بابعاده الثلاثوة علوى 

 الترتيب )عدالة التوزيع ،عدالة الاجراءات،عدالة التعاملات(.

الاسوووتراتيجيات عكسووية ضوووعيفة ذات دلالوووة احصووائية بوووين هنوواك علاقوووة ارتباطيوووة   -

الاتصالية السلبية التى تستخدم فى اطار الاتصالات الداخليوة بالمنظموات محول الدراسوة 

من وجهة نظر المبحوثين بالعينة و ومستوى العدالة التنظيمية المدركة مون قوبلهم وهوذا 

خفض مسووتوى العدالووة مووا توضووحه قيمووة معاموول بيرسووون ومسووتوى المعنويووة .حيووث يوون



584 

التنظيميووة المدركووة موون قبوول المبحوووثين بعينووة الدراسووة فووى حالووة اسووتخدام المنظمووات 

لاسووتراتيجية  القوووة فووى اطووار اتصووالاتها الداخليووة بابعوواده الثلاثووة علووى الترتيووب )عدالووة 

 التعاملات ،عدالة الاجراءات ،عدالة التوزيع(.

ققاات صااحة  الفاارض الحااادى عشاار ماان خاالال العاارض السااابق للنتااائج تكااون قااد تح

 للدراسة وهو:

باين طبيعاة الاساتراتيليات الاتصاالية التاى   هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصاائية

تسااتخدم فااى اطااار الاتصااالات الداخليااة بالمنظمااات محاال الدراسااة ماان وجهااة نظاار 

 المبحوثين بالعينة  ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم.

تغير مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بالمنظمات محل الدراسة على النتوائج وبادخال م

 السابقة  اتضح ما يلى :

(يوضح العلاقة بين طبيعة الاستراتيليات الاتصالية التى تستخدم فى 48جدول رقم )

اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهة نظر المبحوثين بالعينة  

 الوظيفىومستوى رضاهم 

 متغيرات الارتباط
عدد ساعات 

 العمل

طبيعة 

 العمل

الأمن 

 الوظيفي
 بيئة العمل

الوضع 

 الوظيفي

فرص 

 الترقي

التدريب 

 والتطوير

استراتيجية 

 القوة

معامل 

 بيرسون
-0.237** -0.258** -0.223** 

-

0.201** 
-0.191** -0.231** -0.208** 

مستوى 
المعنو

 ية

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

استراتيجية 

 المشاركة

معامل 

 بيرسون
0.940** 0.960** 0.922** 0.910** 0.892** 0.937** 0.916** 

مستوى 

المعنو

 ية

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

استراتيجية 

الانفتاح 

 والمكاشفة

معامل 
 بيرسون

0.933** 0.949** 0.912** 0.885** 0.880** 0.922** 0.905** 

توى مس

المعنو
 ية

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

استراتيجية 

التعلم عبر 
 الاتصال

معامل 

 بيرسون
0.944** 0.962** 0.921** 0.909** 0.900** 0.930** 0.913** 

مستوى 
المعنو

 ية

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

استراتيجية 
التيسير 

 والدعم

معامل 

 بيرسون
0.943** 0.962** 0.925** 0.903** 0.897** 0.935** 0.910** 

مستوى 

المعنو

 ية

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

استراتيجية 

المناورة 

 والاستقطاب

معامل 
 بيرسون

0.941** 0.959** 0.919** 0.904** 0.891** 0.936** 0.914** 

مستوى 

المعنو
 ية

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
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 ت الجدول السابق ما يلى :توضح بيانا

الاسوتراتيجيات الاتصوالية  هناك علاقة ارتباطية  طردية قوية ذات دلالة احصائية بين -

الايجابيةالتى تستخدم فى اطار الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة من وجهوة 

نظوور المبحوووثين بالعينووة و ومسووتوى رضوواهم الوووظيفى وهووذا مووا توضووحه قيمووة معاموول 

سووون ومسووتوى المعنويووة . حيووث يرتفووع مسووتوى الرضووا الوووظيفى للمبحوووثين بعينووة بير

الدراسوووة فوووى حالوووة اسوووتخدام المنظموووات لاسوووتراتيجيات اتصوووالية ايجابيوووة فوووى اطوووار 

اتصالاتها الداخلية  متمثلة فى اسوتراتيجية الانفتواح والمكاشوفة ،اسوتراتيجية الوتعلم عبور 

،واسووتراتيجية المنوواورة والاستقطاب،المشوواركة الاتصووال ،اسووتراتيجية التيسووير والوودعم 

بكافة ابعاده على الترتيب ) طبيعة العمول ،عودد سواعات العمول ،فورص الترقوى ،الامون 

 الوظيفى ،التدريب والتطوير ،بيئة العمل ،الوضع الوظيفى (.

الاسوووتراتيجيات هنوواك علاقوووة ارتباطيوووة  عكسووية ضوووعيفة ذات دلالوووة احصووائية بوووين  -

سلبية التى تستخدم فى اطار الاتصالات الداخليوة بالمنظموات محول الدراسوة الاتصالية ال

من وجهوة نظور المبحووثين بالعينوة و رضواهم الووظيفى وهوذا موا توضوحه قيموة معامول 

بيرسون ومستوى المعنويوة .حيوث يونخفض مسوتوى الرضوا الووظيفى للمبحووثين بعينوة 

قووة فوى اطوار اتصوالاتها الداخليوة الدراسة فى حالة اسوتخدام المنظموات لاسوتراتيجية  ال

بكافة ابعاده على الترتيب ) طبيعة العمول ،عودد سواعات العمول ،فورص الترقوى ،الامون 

 الوظيفى ،التدريب والتطوير ،بيئة العمل ،الوضع الوظيفى (.

 Linjuan Ritaالدراسوة المسوحية التوى أجراهوا تتفق هذه النتيجة مع ما توصولت اليوه 

Men (2015  )76  ى كشووفت عوون ان نظووم الاتصووالات التووي اتسوومت بالوودفء , والتوو

المرونة و التفاهم تؤثر ايجابيا على الرضا الوظيفى.  فى حين أن نظم الاتصالات التوي 

 اتسمت بالطابع المعادي، والتنافسي، والمسيطر لها تأثير سلبى على الرضا الوظيفى .

رض الثااانى عشاار ماان خاالال العاارض السااابق للنتااائج تكااون قااد تحققاات صااحة  الفاا

 للدراسة وهو:

باين طبيعاة الاساتراتيليات الاتصاالية التاى   هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة احصاائية

تسااتخدم فااى اطااار الاتصااالات الداخليااة بالمنظمااات محاال الدراسااة ماان وجهااة نظاار 

 .م الوظيفىرضاهالمبحوثين بالعينة  ومستوى 

                        لية :( التقييم العام للاتصالات المؤسسية الداخ7)

التقييم العام للاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة  ( يوضح49جدول رقم )

 من قبل المبحوثين

 العبارات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 النسبي

 %64.7 2.181 4.53 في اتجاه واحد/ فى اتجاهين

 %64.6 2.206 4.52 بطيئة/سريعة

 %63.7 2.204 4.46 قيقة/دقيقةغير د

 %62.7 2.272 4.39 غامضة/واضحة

 %62.8 2.263 4.39 غير مرتبطة بالعمل/مرتبطة بالعمل

 %63.2 2.254 4.42 مضمونها واحد/متنوعة المضامين
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 العبارات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 النسبي

 %64.4 2.174 4.51 تعتمد على وسيلة اتصالية واحدة/وسائل متعددة

 %63.9 2.262 4.48 /تنقل فى الوقت المناسبتتأخر كثيراً 

 %64.2 2.217 4.50 /حرية الاتصالاتسيطرة الادارة العليا علي الاتصالات

 %64.6 2.269 4.52 /قويةضعيفة

 %65 2.256 4.55 /فعالةخاملة

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان تقييم المبحوثين للاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة يميل الى -

كل عام حيث ذكر المبحوثون ان الاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الايجابية بش

، فى اتجاهين بين الادارة و العاملين وذلك بوزن %65الدراسة فعالة بوزن نسبى 

لكلاهما ،تعدد وسائل  %64,6،وقوية وسريعة بوزن نسبى %64,7نسبى 

متاحة حرية الاتصال ،%64,4الاتصال المستخدمة فى اطارها وذلك بوزن نسبى 

وتنقل فى الوقت المناسب بوزن نسبى ،%64,2للجميع بوزن نسبى 

،متنوعة المضامين وذلك بوزن نسبى %63,7ودقيقة بوزن نسبى ،63,9%

،واخيرا فهى واضحة وذلك %62,8،وغالبا ما ترتبط بالعمل بوزن نسبى 63,2%

 .%62,7بوزن نسبى 

 لنتائج السابقة اتضح ما يلى :وبادخال متغير نمط ملكية المنظمات محل الدراسة على ا

التقييم العام للاتصالات الداخلية بالمنظمات (يوضح العلاقة بين 50جدول رقم )

 ه ه المنظمات ونمط ملكيةمن قبل المبحوثين   محل الدراسة

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

الحر

 ية

مستوى 

 المعنوية

 الشركة تقييم الاتصالات داخل
 6.645 25.85 200 أعمال عام

-82.580 398 .000 
 4.490 72.68 200 استثماري

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين التقييم العام للاتصالات الداخلية -

ما ونمط ملكية هذه المنظمات وهذا بالمنظمات محل الدراسة  من قبل المبحوثين 

فتقييم المبحوثين للاتصالات الداخلية  توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .

بالمنظمات  الاستثمارية يميل الى الايجابية بشكل عام . فى حين  يميل تقييم 

المبحوثين للاتصالات الداخلية بالمنظمات التابعة لقطاع الاعمال العام الى السلبية 

 بشكل عام .

اط المنظمات محل الدراسة على النتائج السابقة اتضح ما وبادخال متغير طبيعة نش

 يلى :
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التقييم العام للاتصالات الداخلية بالمنظمات (يوضح العلاقة بين 51جدول رقم )

 وطبيعة نشاط ه ه المنظماتمن قبل المبحوثين   محل الدراسة

 العدد المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
T 

درجة 

 الحرية

مستوى 

 المعنوية

 تقييم الاتصالات داخل الشركة
 3.938 23.265 54.92 162 إنتاجية

 
398 .000 

 23.977 45.42 238 خدمية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى : 

ان هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين التقييم العام للاتصالات الداخلية -

بيعة نشاط هذه المنظمات وهذا ما وطبالمنظمات محل الدراسة  من قبل المبحوثين 

فتقييم المبحوثين للاتصالات الداخلية  توضحه قيمة )ت( ومستوى المعنوية .

بالمنظمات  الانتاجية يميل الى الايجابية بشكل عام . فى حين  يميل تقييم 

 المبحوثين للاتصالات الداخلية بالمنظمات الخدمية الى السلبية بشكل عام .

توى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين بالمنظمات محل وبادخال متغير مس

 الدراسة على النتائج السابقة   اتضح ما يلى :

التقييم العام للاتصالات الداخلية بالمنظمات يوضح العلاقة بين  (52جدول رقم )

 ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهممن قبل المبحوثين  محل الدراسة
 عدالة التعاملات عدالة الإجراءات عدالة التوزيع الارتباط متغيرات

 تقييم الاتصالات داخل الشركة
 **0.925 **0.935 **0.920 معامل بيرسون

 000. 000. 000. مستوى المعنوية

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ت الداخلية ان هناك علاقة ذات دلالة احصائية قوية بين تقييم المبحوثين للاتصالا-

بالمنظمات محل الدراسة  ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهم وهذا ما 

توضحه قيمة معامل بيرسون ومستوى المعنوية .حيث يرتفع مستوى العدالة 

التنظيمية المدركة من قبل المبحوثين بابعادها الثلاثة على الترتيب )عدالة 

كلما كان تقييم المبحوثين للاتصالات  زيع (الاجراءات،عدالة التعاملات،عدالة التو

 الداخلية بالمنظمات محل الدراسة  يميل الى الايجابية بشكل عام .

من خلال العرض السابق للنتائج تكون قد تحققت صحة  الفرض الثالث عشر 

 للدراسة وهو:

 التقييم العام للاتصالات الداخلية بالمنظماتهناك علاقة ذات دلالة احصائية بين 

 .ومستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبلهممحل الدراسة من قبل المبحوثين 

وبادخال متغير مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بالمنظمات محل الدراسة على النتائج 

 :السابقة  اتضح ما يلى
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التقييم العام للاتصالات الداخلية بالمنظمات محل (يوضح العلاقة بين 53جدول رقم )

 هم الوظيفىومستوى رضامن قبل المبحوثين   الدراسة

 متغيرات الارتباط
عدد ساعات 

 العمل
طبيعة 
 العمل

الأمن 
 الوظيفي

 بيئة العمل
الوضع 
 الوظيفي

فرص 
 الترقي

التدريب 
 والتطوير

تقييم 

الاتصالات 
داخل 

 الشركة

معامل 

 بيرسون
0.947** 0.964** 0.927** 0.911** 0.904** 0.940** 0.919** 

ى مستو
 المعنوية

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 توضح بيانات الجدول السابق ما يلى :

ان هناك علاقة ذات دلالة احصائية قوية بين تقييم المبحوثين للاتصالات الداخلية -

هم الوظيفى وهذا ما توضحه قيمة معامل توى رضابالمنظمات محل الدراسة  ومس

يرتفع مستوى الرضا الوظيفى للمبحوثين بكافة بيرسون ومستوى المعنوية .حيث 

بابعاده على الترتيب )طبيعة العمل،عدد ساعات العمل،فرص الترقى،الامن 

الوظيفى،التدريب والتطوير ،بيئة العمل ،الوضع الوظيفى (كلما كان تقييم المبحوثين 

 .للاتصالات الداخلية بالمنظمات محل الدراسة  يميل الى الايجابية بشكل عام 

من خلال العرض السابق للنتائج تكون قد تحققت صحة  الفرض الرابع عشر  

 للدراسة وهو:

التقييم العام للاتصالات الداخلية بالمنظمات هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين 

 .هم الوظيفىرضاومستوى محل الدراسة من قبل المبحوثين 

المقترح التالى وال ى  توصلت الباحثة من خلال دراستها الى النموذج النظرى

يوضح العلاقة بين طبيعة الاتصالات المؤسسية الداخلية ومستوى العدالة التنظيمية 

ويمكن ان يكون مرةدا لكلا المدركة وانعكاسات ذلك على مستوى الرضا الوظيفى 

من الاكاديمين للمزيد من الدراسات المستقبلية فى ه ا الملال والممارسين لتحسين 

الات الداخلية التى تؤدى الى رفع مستوى العدالة التنظيمية المدركة مستوى الاتص

لدى العاملين وال ى بدوره يؤدى الى رفع مستوى رضاهم الوظيفى مما يساهم فى 

 . الاصلاح الادارى بالمنظمات العاملة فى مصر 

فالاهتمام بتركيز الاتصالات الداخلية على الاهداف المتعلقة بادارة العلاقات مع -

العاملين من ناحية والتنمية والتطوير والتغيير التنظيمى للافضل بدرجة اكبر من 

ؤدى الى رفع مستوى العدالة التنظيمية المدركة من يالتركيز على الاهداف الوظيفية 

 قبل العاملين بكل ابعادها ورفع مستوى رضاهم الوظيفى بكافة ابعاده .

علية والعلمية والمواجهية بدرجة اكبر من استخدام الوسائل الاتصالية التفاكما ان -

الوسائل الاتصالية المطبوعة والشفهية فى اطار الاتصالات المؤسسية الداخلية يؤدى 

الى رفع مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين بكل ابعادها ورفع مستوى 

 رضاهم الوظيفى بكافة ابعاده .
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المتعلقة بالعمل وتلك غير المتعلقة بالعمل فى  ايضا تحقيق التوازن بين المضامين-

الاتصالات المؤسسية الداخلية ،وبالمثل فى نمط الشبكات الاتصالية الرسمية وغير 

الرسمية ،واتجاهات الاتصال الصاعدة والهابطة والافقية يؤدى الى رفع مستوى 

رضاهم الوظيفى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين بكل ابعادها ورفع مستوى 

 بكافة ابعاده .

واخيرا الاستعانة باستراتيجيات اتصالية ايجابية فى ادارة الاتصالات الداخلية يعزز -

ارتفاع مستوى العدالة التنظيمية المدركة من قبل العاملين بكل ابعادها ورفع مستوى 

 رضاهم الوظيفى بكافة ابعاده .وهو ما يوضحه النموذ  التالى :

  مستوى العدالة التنظيمية المدركة                                                 

 مستوى الرضا الوظيفى                                           

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 استراتيجيات الإتصال:

 اح أو المكاشفة.الإنفت -
 المشاركة -
 التيسير والدعم. -
 المناورة والإستقطاب. -
 .التعلم عبر الإتصال -

 

 وسائل الإتصال 

 مطبوعة -
 المواجهية -
 التفاعلية -
 العلمية -
 الشفهية  -

 
 

 عوامل تنظيمية :

 نمط ملكية المنظمة.
 طبيعة نشاط المنظمة.

 

 

الخصائص 

 الديموغرافية :

 النوع.
 السن.

 المؤهل العلمي.
 عدد سنوات الخبرة.

 المستوى الادارى
 

 

طة )منخفضةةةةةة  متوسةةةةة 

  مرتفعة(

 العدالة التوزيعية 

 العدالة الاجرائية 

 العدالة التفاعلية 

 :ةبكات الإتصال

 رسمية

 غير رسمية

 إتلاهات الإتصال:

 الاتصالات الهابطة 
الاتصالات 
 الصاعدة 

 الاتصالات الافقية 
 

 الات

 

عناصر الاتصالات المؤسسية الداخلية 

 عوامل تنظيمية وشخصية   الرئيسية رئيسعناصر ية 

 اهداف الإتصال:

 وظيفية -
تطوووووووووووو ر وتنميوووووووووووة -

المنظمووووووووووووة قوووووووووووودرا  
 والتغيير للأفضل

إدارة علاقووووووووووووووووووووووووا  -
المنظمووووووة لالعوووووواملي  
وبمختلووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو  
مجموعوووووووووووووووووووووووووووووووووووووا  

 .المصالح

)منخفض 

 متوسط 

  مرتفع(

 بيئة العمل

 

 طبيعة العمل

 

فرص الترقية 

 والمكافأت

 

عدد ساعات 

 العمل

 

الوضع 

 الوظيفى

 

 الامن الوظيفى

 

التدريب 

 والتطوير

 
 

 

مضةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةمون 

 الإتصال 
 مرتبط بالعمل 

 غير مرتبط بالعمل
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