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 للسياحة والفنادق بالإسماعيلية )إيجوث( العاليالمعهد 
 الملخص

خفض معدل دوران العمالة بالفنادق  فييهدف هذا البحث إلى تسليط الضوء على أهمية مفهوم العدالة التنظيمية وتأثير أبعاده 
 .شركة سياحية بمدينة القاهرة 40فندقاً بمدينة شرم الشيخ, و  25 علىالسياحة المصرية. تم توزيع استمارات استبيان  وشركات
كل من الفنادق وشركات السياحة حول متغيرات الدراسة, ود فرق جوهري بين آراء العاملين بعدم وج عنالنتائج  أسفرت

تم  ارتفاع معدل دوران العمالة السياحية. وبناء على ذلك فيالعدالة التنظيمية إلى وجود تأثير لغياب أبعاد مفهوم  بالإضافة
كل من الفنادق وشركات السياحة بضرورة تبني مفهوم العدالة التنظيمية وتوظيف أبعاده لتقليل توجيه توصية للإدارة العليا ب

 معدل دوران العمالة للوظائف التي تتأثر بها المنظمة.
 .ت السياحةاالكلمات المفتاحية: العدالة التنظيمية، دوران العمالة، الفنادق، شرك

............................................................................................................. 
 المقدمة

مقارنة مدخلات الفرد  يتولد منن إحساس الفرد بالمساواة إ .تستند فكرة العدالة التنظيمية إلى نظرية المساواة أو الإنصاف     
العديد من المتغيرات داخل بيئة  فيالتنظيمية مخرجات الأخرين إلى مدخلاتهم، وتؤثر العدالة  مقارنة منوكذلك  ,مع مخرجاته

رضا العاملين عن عدالة  وفق مستوى ومنها معدل دوران العمالة الذى يتأثر سلباً أو إيجاباً  لا سيما بيئة العمل السياحيةالعمل, 
 نظمةاملين في المحركة الموظفين والعه أنب الدوران الوظيفي أو ما يعرف بدوران العمل ويعرف. المنظمةالتعاملات داخل 

سواء بإرادتهم أو بفصل أو نقل من قبل  نظمةوتشتمل هذه الحركة على الموظفين الخارجين من الم ،خلال فترة زمنية معينة
أي  يهاالموظفين الداخلين إلعلى كذلك نفسها أو حتى أسباب قهرية مثل حالات الوفاة أو التقاعد بقوة القانون، و  نظمةالم

  .(2017لها )السلطانى،أو المنقولين إليها أو الموظفين القدامى العائدين  هاالمعينين حديثا في
عدم قدرة ادارة الموارد  -1ظاهرة سلبية في المنظمة في حالة ظهور الدلالات التالية :زيادة معدل دوران العمالة  يعد      

في حالة تشخيص وجود مشكلة دوران  العمل  -2، شخاص المناسبين للعمل في المنظمة ن الأيالبشرية في المنظمة على تعي
انخفاض مستوى  -4، للموظفين يةانخفاض الروح المعنو  -3 ،المرتفع ولكن المنظمة لا تمتلك القدرة على حل تلك المشكلة

 عدم اهتمام المنظمة بتدريب العاملين -6، عدم قدرة المنظمة على تشخيص اسباب ترك العاملين للمنظمة -5، رضا العاملين
 .  (2012) المطيرى، 

معدل دوران العاملين ليس مجرد معدل للتنبؤ بحركة العاملين داخل المنظمة وخارجها بل هو مقياس يوضح مدى  أن     
 بعضلقد بينت , و المنظمة فيثر ذلك أفي الوقت نفسه( وبالتالي تحديد و انخفاضها أمعنويات العاملين داخل المنظمة )ارتفاع 

 Chan and) داخل المنظمة يعمل على رفع مستوى الحماسة, تجديد الأفكار والمهارات بين العاملين ان العامليندور الدراسات ان 

Jepsen, 2009; Alzubi, 2018.) 

, ومنها تكلفة خرى أمنظمات  انتقال العاملين إلىلتكلفة التي تتكبدها المنظمة نتيجة افي السلبي  الأثر بينما يتمثل     
انخفاض كفاءة عمل  ىفبما يؤثر فة تدريب العاملين الجدد كلتو  ,عاتيل العمل والخسارة المحتملة في المبيتعط ,الاستقالة
لات دارتفاع مع فيمن العوامل المؤثرة  عددهناك  بالإضافة إلى ذلك فإن. (2016)شمعون، عداد العملاء أ وانخفاض  المنظمة

يساهم النشاط الاقتصادي الفعال في قرار الفرد باختيار بدائل حيث  :ةالظروف الاقتصادية العام -1:كالأتيدوران العمل هي 
ما في حالة الركود الاقتصادي وانسحاب بعض المنظمات من أمن المنظمات المنافسة ليحقق من خلالها طموحه واهدافه، 

  Bettye  and) خرآعن عمل مام الفرد العامل لاتخاذ قراره بترك عمله والبحث ألى تقليل الفرص إالسوق فهذا يؤدي بدوره 

Richard,2018  .)   
خر بهدف آلى إلى الانتقال من عمل إما يسعون  فراد الذين يمتلكون مهارات  وقابليات عالية غالباً الأ: فرادحركة الأ -2

على من أ ون ن الطلب على هذه المهارات والقابليات النادرة يكأعن  فضلاً  ,علىأ والحصول على مردود  المهاراتاستثمار هذه 
 .  (2012) المطيرى ، عمال قبل منظمات الأ
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الة دارة وبالعكس في حنه موضع اهتمام وثقة الإبأ، سيشعر في عمله للاستقرار توفير ضمانات للفرد: عند ضمانات العمل -3
جاهات سلبية لى ظهور اتإمما يؤدي يشعر بعدم وجود ضمانات لمستقبله سوعقوبات غير عادلة خدمات نهاء إ حصول عمليات

 لعدم الاستمرار في العمل.
ن أإلى يضا أبحاث شارت الأأكما  ,من الرجال كثر ارتفاعاً أمعدل دوران عمل النساء العاملات ن إ: العوامل الديموغرافية -4 

 .(2016 ) شمعون ،كثر ارتفاعا من غير المتزوجين وذلك لكثرة التزاماتهم العائلية   أمعدل دوران عمل الرجال المتزوجين 
 أهداف البحث 

 عدالة: )التوزيع, الإجراءات, التعاملات التقييم( . وهيالتعرف على ماهية العدالة التنظيمية وأبعادها  -1
  .ةيشركات السياحالثم التعرف على ماهية معدل الدوران والعوامل المؤثرة في ارتفاعه بالفنادق و  -2
  .ةيشركات السياحالمعدل الدوران بالفنادق و  ارتفاع فيتنظيمية وصولًا إلى دراسة تأثير أبعاد العدالة ال -3

 مفهوم العدالة التنظيمية 
 

 التينها تعبر عن عدالة المعاملة ية للأفراد داخل المنظمات ، كما أتعرف العدالة التنظيمية بانها المعاملة العادلة والأخلاق     
مجالات مثل القانون  فيالإجرائية المنوط بها العدالة التوزيعية وبخاصة العدالة  هيأماكن عملهم، أو  فييتلقاها الموظفون 

  .(2006Hemdi and Nasurdin ,سة)والسيا
بأنه مجال البحث النفسي الذي يركز على إدراكات  والإدراكي والسيكولوجيالعدالة التنظيمية وفقاً للمدخل النفسي  أيضاً  تعرف

راء الموظفين ومشاعرهم عن معاملتهم آمدركات الأفراد للعدالة من خلال تصنيف  موقع العمل كما أنها تمثل فيالإنصاف 
يحكم من خلالها الأفراد على عدالة  التي(، كما تعرف بأنها الطريقة 2017معاملة الأخرين داخل المنظمة ) عبد الوهاب، و 

كما تعد أحد المتغيرات التنظيمية المؤثرة  .يوالإنسان الوظيفيعلى المستويين التعامل معه  فيالأسلوب الذى يستخدمه رئيسه 
 ( . 2016أداء المنظمة من جانب أخر) الزهرة وأحمد،  وفيللعاملين من جانب  الوظيفيكفاءة الأداء  في

على كافة العدالة التنظيمية وكذلك زيادة قناعتهم بإمكانية الحصول  مبادئنتهاج تزداد ثقة العاملين بالمنظمة نتيجة لا     
 كانخفاضيترتب عليه نتائج سلبية فشعور العاملين بعدم العدالة  قاء سلوكيات وأداء العاملين، وأمارتعنه من ا جوما ينتقهم حقو 

) معمرى ،  الوظيفيالولاء  انخفاض وبالتالي التنظيمي الالتزام وانخفاضوتدنى سلوكيات المواطنة التنظيمية  الوظيفيالرضا 
2014. ) 
تنظيمية ظاهرة تنظيمية ذات مفهوم نسبى وذلك لأهمية الأثر الذي يمكن أن يحدثه شعور العاملين بالعدالة تعد العدالة ال     

أو عدم العدالة في مكان العمل والمؤدى إلى تراجع مستويات الأداء التنظيمي مهما بلغت قوة سائر عناصر العملية الإدارية 
يدركه الموظف من نزاهة وموضوعية المخرجات والإجراءات داخل  وكذلك يعتبر ذات مفهوم نسبى لما يتحدد في ضوء ما

قد يدركه  الذي التنظيميأن الإجراء  (.Kamaazura et al., 2016)(، 2012(، وكذلك يرى لطفى)2015المؤسسة )بركات، 
خر على أنه آيدركه مثل الترقية على حسب الجدارة وليس الأقدمية فيما قد  موضوعيأحد الأفراد على أنه إجراء متحيز وغير 

إجراء يتميز بدرجة عالية من الموضوعية والعدالة وعدم التحيز ويعكس هذا المفهوم حساسية العدالة الذى تهتم بالفروق الفردية 
 .من المواقف والقرارات التنظيمية للعديد استجابتهمبين العاملين ومدى 

 نللمرؤوسي التنظيميالسلوك  فيير العديد من المتغيرات المؤثرة مما سبق يتضح أن مفهوم العدالة التنظيمية يمكنه تفس     
يستخدمها المدراء للتعامل معه على  التييحكم عليها الفرد على عدالة الاسلوب والطريقة  التيوذلك لأن العدالة تعكس الطريقة 

 .والإنساني الوظيفيالمستويين 
 أهمية العدالة التنظيمية 

، زيادة ثقة تبنى قيم المنظمة ,التنظيميالولاء  مثل:كونها تحدد العديد من المميزات للعاملين  كبيرة ميةللعدالة التنظيمية أه     
، كذلك المنظمة فيثقته  تزداد ومعايير واضحة ومستقرةتم على أسس التقييم يندما يدرك الفرد أن فع ,نظام تقييم الأداء فيالفرد 

 مزيد من الجهدزيادة الدافعية لبذل  وبالتاليفريق الروح  بث فيدالة التنظيمية زيادة دافعية الجماعة من خلال تأثير الع
شعور الفرد ل كنتيجةالعمل  فيالأهمية من خلال زيادة الأداء  أيضاً  تنبعو ، مادية ومعنوية للجماعة ككلللحصول على منافع 

يؤثر سلباً و التنظيمية يولد شعوراً بالتوتر يتملك الفرد  حين أن غياب العدالة في ,اداءه فيبالإنصاف والمساواة مما يؤثر إيجاباً 
 (.2016، (، )مهنىHemdi and Nasurdin, 2006على كمية وجودة الأعمال )

، التأثير القرار اتخاذعملية  فيالتمكين براز حقيقة النظام التوزيعى للأجور، تضح أهمية العدالة التنظيمية في إكما ت     
، تحديد المنظمة فيالسائد  التنظيميمناخ ، الكشف عن الأجواء التنظيمية والالتنظيميوالالتزام  وظيفياللرضا ا فيالايجابي 

والأخلاقية  الاجتماعيةز منظومة القيم ابر ، إدور التغذية الراجعةجودة نظام المتابعة والرقابة والتقييم وكذلك القدرة على تفعيل 



 لمصريةأثر تطبيق العدالة التنظيمية في معدل دوران العاملين في الفنادق وشركات السياحة ا
---------------------------------------------------------------------------------------- 

 102 

كيفية إدراكهم وتصوراتهم للعدالة  فيلدى أعضاء المنظمة  الأخلاقيعل والنضج د طرق التفايوالدينية عند الأفراد ثم تحد
المنظمة، كما تنعكس العدالة التنظيمية سلوكياً على حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار وسلوكيات المواطنة  فيالشائعة 

 (.2014التنظيمية )الشهرى ، 
 أبعاد العدالة التنظيمية 

 : بالإضافة إلى عدالة تقييم الأداء ثلاث أبعاد رئيسية فيالتنظيمية  تتمثل أبعاد العدالة
؛ والحوافز الترقي فيالمؤسسة وكذلك العدالة  فيوالموارد بين العاملين  المكافآتعدالة توزيع  فيتتمثل  والتي :عدالة التوزيع

 فيلة بالعدا الإسهامعلى أساس  المكافآترة إعطاء تقوم على فك والتيولعدالة التوزيع ثلاث قواعد رئيسية أولها قاعدة المساواة 
الحصول  فيتعنى تساوى فرص جميع العاملين دون التقيد بالخصائص الفردية  والتيقاعدة النوعية  ،دون خلل المكافآتتوزيع 
، (2016مد، تقوم على تقديم الأفراد ذوى الحاجة الملحة على الأخرين ) الزهرة وأح والتي، قاعدة الحاجة المكافآتعلى 

(Kamaazura et al.,20016.) 
للعدالة  .صنع قرارات تخصيص موارد المنظمة فيتمثل إدراك العاملين لعدالة العمليات المستخدمة  والتي :عدالة الإجراءات

جور ويقصد به الإجراءات الرسمية للعدالة داخل المنظمة مثل تقييم الأداء وتحديد الأ هيكليالإجرائية جانبان هما: جانب 
 Hemdi and)القرارات اتخاذبإخبارهم بكيفية  القرار للعاملين متخذي احترامويقصد به  اجتماعي، جانب والترقيل والنق

Nasurdin, 2006، )  ،(2016)مهنى. 
لة يتلقونها خلال تطبيق الإجراءات الرسمية، وتتكون عدا التين المعاملة أوتشير إلى تصورات العاملين بش :عدالة التعاملات

من جانب الرؤساء  واحترامتشير إلى المعاملة العادلة بأدب  والتيهما: الحساسية الشخصية يين التعاملات من مكونين رئيس
 .برر الممارسات الإدارية المختلفةتفسر وت التيتعنى بتزويد العاملين بالمعلومات الكافية  والتي الاجتماعية، التفسيرات والأقسام

، مدى د مبررات واضحة للقرارات المتخذةوهى مدى وجو  ةلين لعدالة التعاملات بناء على عوامل أربعوتتحدد إدراكات العام
 .(2015، ومدى التزام صاحب السلطة )جقيدل، حترام صاحب السلطة للعاملينإخلاص صاحب السلطة وصرامته، مدى ا

 

 تبة على غياب العدالة التنظيمية المتر  الآثار
ثار السلبية المترتبة على غياب مفهوم العدالة التنظيمية والتي تتمثل في غياب عدالة التوزيع : حيث هناك العديد من الأ     

 فيداء. غياب العدالة ، وانخفاض جودة الأ، نقص التعاون مع الزملاءالوظيفيالأداء  في انخفاضها إلى يؤدى غياب
. غياب العدالة الوظيفي، ونقص الرضا الوظيفي الالتزامقص لى انخفاض التقييم الكلى للمنظمة، ن: يؤدى غيابها إالإجراءات

بين الأفراد وزيادة الضغوط الوظيفية) أبو جاسر  التنظيمي، وكذلك الصراع ى زيادة النزاعات لترك العملالتعاملات: يؤدى إل في
 (.2014؛ خرموش، 2010، 

 معدلات دوران العمل  فيمدى تأثير العدالة التنظيمية 
 الموارد وحدة ممارسات بين العلاقة في وسيطة كمتغيرات التنظيمية العدالة أبعاد ة أجريت للتحقق من تأثيردراس في     

 إيجابية علاقة تبين وجودالصين  في شركتين في العمل ترك في العاملين ونية التنظيمية المواطنة سلوك من كل وبين البشرية
 والعدالة التوزيعية العدالة مستوى  وبين المبرمة العقود مرونة مستوى  بين كذلكو  التوزيعية العدالة ومستوى  التمكين مستوى  بين

 أيضاً  النتائج أظهرت .التفاعلية والعدالة الإجرائية العدالة وبين الاتصال عن المرؤوسين رضا بين إيجابية وعلاقة الإجرائية،
 والعدالة التوزيعية العدالة بين عكسية علاقة وجود تبين كما التنظيمية، المواطنة وسلوك العدالة من كل مستوى  بين قوية علاقة

 .(2016)خصاونة والعكرب،  العمل ترك في العاملين نية وبين التفاعلية،
 بكل التنظيمية العدالة مستوى  بزيادة النسيج شركات قيامب تم التوصية الدراسة تلك إليها توصلت التي النتائج ضوء في     

 إعطاء, الشركة في فرد كل مدخلات مع لتتناسب وزيادتها والمكافآت الحوافز توزيع أسس مراجعة :ييأت ما خلال من أبعادها
 قبل دوافعهم على والتعرف مقترحاتهم وتقديم أنفسهم عن والتعبير آرائهم لإبداء القرارات اتخاذ في للمشاركة أكبر فرصا العاملين

 واحترامهم بالعاملين هتمامالإ, والإجازات الترقيات، الحوافز، الرواتب بتوزيع قةالمتعل بالمعلومات العاملين تزويد ,قرار أي تخاذإ
 الولاء يعزز بما والإنسانية الاجتماعية العلاقات تنمية ,تهمهم التي بالقرارات ومناقشتهم وشفافية، بلطف معهم والتعامل
 .(2016ة والعكرب، ) خصاون برؤسائهم المرؤوسين ثقة لزيادة والسعي العاملين لدى التنظيمي

تخفيف ضغوط العمل وكذلك تقليل معدل دوران في  تسهم التيالى العديد من التوصيات ( 2007دره )دراسة  أشارت     
 التي والمكافآت والحوافز والأجور الرواتب نظام موضوعية خلال من التوزيعية للعدالة العاملين مدركات تنميةالعمالة ومنها 

 الوظيفية والمسؤوليات والواجبات الأعباء وتوزيع العلمية، ومؤهلاتهم السابقة، خبراتهم بحجم وربطها ،الموظفون  عليها يحصل
 ساعات تناسب بالإضافة إلى ضرورةوظيفة،  كل وواجبات مهام يحدد الوظائف لتصنيف نظام وضع ومناسب، عادل بشكل
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 عدالة مدركات دعمإلى ضرورة   BackstromParttimaa and (2018)ويشير عامل. بكل الخاصة الظروف مع العمل
 (2018)وأضاف ،التحيز عن بعيدة وموضوعية بنزاهة الوظيفية القرارات تخاذإ خلال منالعمل  فيالمتبعة  الرسمية الإجراءات

Dewa  (2018). كما يرى الإدارية القرارات صنع في العاملين كافة أمام المشاركة فرص إتاحةضرورة et al.   Juan 

 . المرؤوسين مع التعامل في بالموضوعية المدراء التزام خلال من التعاملات لعدالة العاملين مدركات تنمية ةضرور
لإجراءات بينما كان لعدالة ا الإجراءاتعدالة  في اً قوي اً سلبي اً عدالة التوزيع أثر لأن  .Gosser et al (2018)تؤكد دراسة     

يجابيا بنوايا ترك إالتنظيمي وارتبطت  بالالتزام ت سلباً الإجراءاو ارتبطت عدالة  الوظيفي اتأثير إيجابي مباشر على الرض
جودة هذه  أنأي  ،لديهمعلى مفاهيم العدالة  العاملين العمل بين علاقاتأثر ( 2017، بينما بينت دراسة زكريا )العمل

وسيطا في  حيوياً  راءات لعبتا دوراً والإجالتوزيع  أظهرت هذه الدراسة أن عدالةحيث  قات تدعم مفاهيم العدل لدى الموظفينلاالع
 .التنظيمي ونوايا ترك العمل من ناحية أخرى  والالتزامراد من ناحية والرضى الوظيفي الأفبين علاقات ال

كل من النية في ترك العمل  فيالشعور بالعدالة التنظيمية إلى العلاقة بين  تأثير  Tanova  Nadiri and(2009)أشار     
 دلالةقة ذات لاوجود ع وقد توصلت الدراسة الى الوظيفي في الفنادق العاملة في شمال قبرص والانتماءالرضا المهني و 
ن الشعور بالعدالة التنظيمية أ. و والانتماء ,الرضا ,كل من النية في ترك العمل بينو  التنظيمية حصائية بين الشعور بالعدالةإ

  Abbas and Nina  (2013)هدفت دراسةو  .الذكر خاصة على النية في ترك العمل ت السابقةامؤثر قوي على كل المتغير 
ن للعدالة التنظيمية تأثير سلبي كبير في نية أحيث أظهرت  العملبين العدالة التنظيمية والنية في ترك  العلاقةلى إيجاد إ

ت الحاصلة في لاعاجراءات والتفلإتوزيعات واإعادة النظر في ال يجب عليهم مدراء المنظمات ، وتوصى بأنالعمال لترك العمل
 .مستوى النية في ترك العمل خفضمنظماتهم والتي تقود إلى 

الموقف  من خلالبين المتغيرات المختلفة والنية في ترك العمل يمكن توضيحها  العلاقة ( أن2017) ويوضح زكريا     
لتنظيمية وجود العدالة ا ،ء للمنظمةلازيادة الو  ,الإدارة فدعم من طر وجود فايجابية تجاه العمل من طرف العامل  الأكثر

. لعملا ؤدي الى وجود نية أقل في ترككلها عوامل تدارية لإلإجراءات والممارسات التصور أكبر ، وإدراكها من طرف العامل
لى التقليل من إنوع القيادة يؤدي تصور أكبر ل، ؤديان الى زيادة النية في ترك العمليهاك في العمل الإنهاد و الإجكثرة  هذا بينما

يجابية الإات يوجود السلوك، لى وجود النية في ترك العملإيؤدي  الوظيفية(الصراعات )تأثير البيئة ، النية في ترك العمل
 .ن في التخفيض من النية في مغادرة العملباالتنظيميين يتسب والالتزامكسلوك المواطنة والرضا 

قة ارتباطية بين العدالة التنظيمية والنية في ترك العمل وأن لاع وجودإلى  Abbas and Nina (2013)دراسةتوصلت      
  Tanova   Nadiri and  (2009) أيضا تؤكد دراسة .في نية العمال لترك العمل العدالة التنظيمية هي أكثر المتغيرات تأثيراً 

ما يدل على أن م، الوظيفي والانتماءالعمل والرضا المهني أثر الشعور بالعدالة التنظيمية على كل من النية في ترك  على
 م.من القيام بمهامه ملعلمي الرفيع، وتوفير الجو المناسب الذي يمكنها للعدالة دور في الحفاظ على ذوي الخبرة والمستوى 

النية في ترك العمل، حيث قة بين العدالة التنظيمية و لاالتي هدفت الى ايجاد الع .Sogand et al (2016)ضافة الى دراسةالإب
 .في نية العمال في ترك العمل كثر تأثيراً الأأظهرت نتائج الدراسة ان العدالة التنظيمية هي أحد المتغيرات 

أوضحت بهدف إيجاد العوامل المؤدية إلى النية في ترك العمل،  .Luis et al (2014) مننتائج الدراسة التي أجراها كل      
وجود العدالة التنظيمية وإدراكها  وقد وجدت أن ,ترك العملفي ية من إحدى العوامل التي تؤثر في نية العامل العدالة التنظيم أن

 .من طرف العامل يؤدي إلى التقليل من النية في المغادرة

 
 مشكلة البحث 

 في المؤسسة تعتمد حيث ة،والإداري السلوكية العلوم في الدارسة أساس هو المؤسسات في البشري  بالعنصر الاهتمام يعد     
فيها لا سيما المؤسسات السياحية والفندقية باعتبارها  العاملة البشرية الموارد وفاعلية كفاءة على أهدافها وتحقيق نجاحها

 سلوك فهم المنظمات إلى تسعى لذلك .(2017مؤسسات خدمية يؤثر دور العنصر البشري في نجاحها بشكل كبير )زكرياء،
وكذلك للمحافظة عليه وتقليل فرص تركه للعمل من خلال انتهاج  إنتاجياته وزيادة عمله لأداء المناسب الجو وتوفير العامل

ن شعور العاملي في؛ ذلك المفهوم الذي يؤثر غيابه بشكل سلبي (2016، مفهوم وأبعاد العدالة التنظيمية )خصاونة والعكرب
(. وبناء 2007)دره ، عمل أخرى تتناسب مع احتياجاتهم الضروريةلحصول على فرص ا إلى بعدم الارتياح وبالتالي سعيهم

الموارد البشرية للفنادق المستهدفة  مدراءمن  25مقابلات شخصية مع عدد  عمل دراسة استطلاعية في صورة تمعلى ذلك 
تم من خلالها  بمدينة القاهرةمديراً للموارد البشرية من شركات السياحة فئة )أ(  30للدراسة الميدانية بمدينة شرم الشيخ وكذلك 

اع في نسب معدل دوران العمالة في بعض الوظائف. وقد اشارت مفردات عينة الدراسة الاستطلاعية فالتوصل إلى وجود ارت
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التحكم في اختيار عينة  مما ساعد علىعناصرها البشرية  من فقدسلباً الفندق وشركة السياحة إلى الوظائف الحيوية التي يتأثر 
 لات الشخصية عن النتائج التالية:سة الميدانية بدقة. وقد اسفرت المقابالدرا

 
 ولاً: المقابلات الخاصة بالفنادقأ

الموارد البشرية على أن الفندق قد يتأثر بفقد العناصر البشرية لبعض الوظائف وليس جميعها وذلك بسبب وفرة  مدراءاتفق      
ية, واعتماد الفنادق من ناحية أخرى على أنظمة التشغيل التي تجعل الفرد الواحد العناصر البشرية لكثير من الوظائف من ناح

لا أن هناك عدد من الوظائف الحيوية التي قد يتأثر إيقوم بعدد من الأدوار التي كان يقوم بها عدد من العاملين في السابق. 
 الفندق بفقد عناصرها البشرية وهي:

 (.Contractingالتعاقدات ) -
 (.Salesع )البي -
 (Front Officeالمكاتب الأمامية ) -
 (Human Resourceالموارد البشرية ) -

 ً  : المقابلات الخاصة بشركات السياحةثانيا

أكد مديري الموارد البشرية الذين اجريت معهم المقابلات الشخصية أن معدل دوران العمالة بطبيعته مرتفع في الشركات      
أنظمة التشغيل التي تعتمد عليها شركة  ائماً شركات السياحة على تجنب آثاره السلبية إلا أن تطورالسياحية وهو أمر تحرص د

الحد من مشكلة دوران العمالة للعديد من الوظائف  كبيرة, ومن ثمالسياحة قد قللت من الاعتماد على العنصر البشري بصورة 
ل فقدها خطراً تحرص الشركات السياحية على تجنب حدوثه وذلك لما من الوظائف التي لا يزال يمث عدداً هناك  ولكن. السياحية

معلومات دقيقة ترتبط بتفاصيل التعاقدات, الأسعار, والعمليات على  صحابهاأ طلاعإتمثله طبيعة عمل هذه الوظائف من 
 هذه الوظائف في الآتي:وتتمثل  .هذه المعلومات إلى المنافسين انتقالالتشغيلية. ومن ثم فإن تركهم للعمل يعني احتمال 

 (Contractingالتعاقدات ) -
 (Operationالعمليات التشغيلية ) -
 (Marketingالتسويق ) -
 (ITتكنولوجيا المعلومات ) -

ارتفاع معدل دوران العمالة بالفنادق  فيالعدالة التنظيمية أبعاد  مدى تأثير غياببوبناء على ذلك يمكن صياغة مشكلة الدراسة 
 .سياحة المصريةوشركات ال

 
 : مقاييس الصدق والثبات1جدول 

 المحور البيــان عدد العناصر (Alpha) معامل الثبات
 لاً أو  العدالة التنظيمية 22 98.
 ثانيًاً  معدل دوران العمالة 12 98.

  للاستبيانالثبات العام   99.
.( مما يشير 98) إلىمحاور المعاملات ثبات  تشير. كما 99حيث بلغ  عالي للاستمارةمل الثبات إلى أن معا( 1جدول )يشير 

 . للاستمارة الميدانيالتطبيق  فيعليها  الاعتمادبدرجة عالية من الثبات يمكن  الاستبيانإلى تمتع 
 

وشركات السياحة المصرية هدفت الاستمارة الأولى تم تصميم وتوزيع استمارتي استبيان على عينة من العاملين بالفنادق    
إلى الكشف عن مدي تطبيق أبعاد العدالة التنظيمية داخل الفنادق وشركات السياحة المصرية, بينما استطلعت الاستمارة الثانية 

دل دوران العمالة رأي العينة حول مدى استعدادهم لترك وظائفهم الحالية متى توفرت لهم فرصة أخرى بما يشير إلى مستوى مع
؛ زكريا، 2016؛ مهنى, 2014وهى )رهيو,  الاستمارةببعض المقاييس لتكوين أسئلة  الاستعانة، وقد تمت داخل مجتمع العينة

 .(2018؛ حليمة, 2017
لخمس دق افنا العديد منمدينة شرم الشيخ لتوزيع الاستبيان على العاملين بالفنادق المصرية وذلك لاشتمالها على  حددت     

مدينة القاهرة لتوزيع الاستبيان على  اختيرتدارة الفندقية الدولية في جمهورية مصر العربية, بينما نجوم التابعة لسلاسل الإ
وقد تم الاعتماد على طريقة العينة العاملين بشركات السياحة المصرية فئة)أ( وذلك لتمركز أغلب هذه الشركات بمدينة القاهرة. 

توزيع استمارات الاستبيان على الفنادق وشركات السياحة التي يتوفر بها عدد من المعايير في ضوء  التحكمية بحيث يتم
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دارة للموارد البشرية, إدارة إالدراسة الاستطلاعية التي تم عرضها في مشكلة البحث. وهذه المعايير بالنسبة للفنادق هي: توافر 
لتسويق, تكنولوجيا ادارة للموارد البشرية, التعاقدات, ات السياحة فهي: توافر إختيار شركللبيع, وادارة للتعاقدات, أما معايير ا

فندق  25استمارة على عدد  350تم توزيع عدد ، الإداراتومن ثم تم مراعاة توزيع الاستبيان على العاملين بتلك  المعلومات.
استمارة  300استمارة, بينما تم توزيع  260يل من فنادق الخمس نجوم وبلغ عدد الاستمارات المتحصل عليها والصالحة للتحل

استمارة صالحة للتحليل. وقد تم استخدام برنامج التحليل الاحصائي للعلوم  208شركة سياحية, وتم استرداد عدد  40على عدد 
 ( لتحليل البيانات.SPSS 16)الاجتماعية 

 نتائج الدراسة 
  ةحدارتى الفنادق وشركات السياحة كل على قياس تأثير أبعاد العدالة التنظيمية لإستمأولًا: 

 متوسطات أراء عينة العاملين بالفنادق: 2جدول 
 درجة الموافقة الانحراف المعياري  المتوسط الأبعاد
 محايد 1.095 3.00 التوزيع

 محايد 1.28 2.86 الاجراءات
 محايد 1.24 2.92 المعاملات

 محايد 1.25 2.61 التقييم
 محايد 1.21 2.8451 العدالة التنظيمية
 موافق 1.03 3.5 دوران العمالة

 
 متوسطات أراء عينة العاملين بشركات السياحة: 3جدول

 درجة الموافقة الانحراف المعياري  المتوسط الأبعاد
 محايد 1.21 2.71 التوزيع

 غير موافق 1.20 2.51 الاجراءات
 موافق 1.37 3.39 المعاملات

 محايد 1.059 2.78 التقييم
 محايد 1.18 2.83 العدالة التنظيمية
 موافق 1.02 3.4 دوران العمالة

  

 التعليق والمناقشة 
الجداول السابقة لمتوسطات آراء العاملين بالفنادق وشركات السياحة المصرية حول مدى تطبيق أبعاد مفهوم العدالة بتحليل 

وانحراف معياري قدره  2.84وهي )محايد( بواقع متوسط بلغ  التنظيمية يتبين اتفاق عينتي الدراسة على نفس درجة الموافقة
و ما يشير إلى للعاملين بالشركات السياحية وه 1.18وانحراف معياري قدره  2.83للعاملين بالفنادق, وبواقع متوسط بلغ  1.21

ارات الفنادق وشركات السياحية لا عينة الدراسة حول تطبيق أبعاد مفهوم العدالة التنظيمية مما يدل على أن إد انقسام الآراء بين
تراعي تطبيق مفهوم العدالة التنظيمية بكافة أبعاده مما جعل العاملين يحكمون من وجهة نظرهم حسب خبراتهم ومستويات 

بركات ، فقد أشار تم عرضه في الاطار النظري للبحث ادراكهم المتفاوتة على وجود أبعاد هذا المفهوم. وهو ما يتفق مع ما
العدالة التنظيمية تعد ظاهرة تنظيمية ذات مفهوم نسبى وذلك لأهمية الأثر الذى يمكن أن يحدثه شعور إلى أن  (2015)

مهما بلغت قوة سائر عناصر  التنظيميمكان العمل والمؤدى إلى تراجع مستويات الأداء  فيالعاملين بالعدالة أو عدم العدالة 
يدركه الموظف من نزاهة وموضوعية المخرجات والإجراءات  ضوء ما فييتحدد  لما ياً نسب اً العملية الإدارية وكذلك يعتبر مفهوم
قد يدركه أحد الأفراد على أنه إجراء متحيز وغير  الذي التنظيمي( أن الإجراء 2012داخل المؤسسة وكذلك يرى لطفى)

يتميز بدرجة عالية من الموضوعية مثل الترقية على حسب الجدارة وليس الأقدمية قد يدركه أخر على أنه إجراء  موضوعي
للعديد من  استجابتهموالعدالة وعدم التحيز ويعكس هذا المفهوم حساسية العدالة الذى تهتم بالفروق الفردية بين العاملين ومدى 

ترك هم لدعينتي الدراسة متفقة بدرجة الموافقة )موافق( حول مدى استعدا أجوبةكذلك جاءت  .المواقف والقرارات التنظيمية
 3.4للعاملين بالفنادق وبمتوسط بلغ  3.5)دوران العمالة( وذلك بمتوسط بلغ ذا ما توفرت لهم فرصة عمل أخرى إعملهم 

للعاملين بشركات السياحة وهو ما يشير إلى مدى استعداد العاملين لترك العمل إذا ما أتيحت لهم فرصة عمل أخرى, مما يعنى 
 .احتمال حدوث تسرب العمالة الخبيرة والمؤثرة بشكل مفاجئ
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 ء جميع العاملين بكل من الفنادق وشركات السياحةثانياً: تكرارات آرا
فرق جوهري بين آراء العاملين في الفنادق وبين آراء العاملين في شركات  عدم وجوداتضح ( 2,3)جداول في ضوء تحليل 

راء الخاصة , وكذلك الآ4جدول رقم ة بأبعاد العدالة التنظيمية في السياحة, وبناء عليه تم تجميع آراء جميع العاملين الخاص
, وذلك لبيان التكرارات النسبية والمتوسط الحسابي وذلك حتى يتسنى تحليل أثر أبعاد العدالة 5بمعدل الدوران في الجدول رقم 

 ارتفاع معدل دوران العمالة بالفنادق وشركات السياحة المصرية.  فيالتنظيمية 
 

 لأبعاد العدالة التنظيميةت السياحية والشركا العاملين بالفنادق لآراءالتكرارات النسبية :4جدول
 

 
 

 
% 

 
% %  

 

بالفنادق وشركات السياحة على  يكافأ العاملون 16 26 28 16 14 2.8 1.3
 ملنجاح الع فيحسب إسهاماتهم 

 

الممنوحة  الامتيازاتتحرص الإدارة على تناسب  22 15 39 11 13 2.8 1.3 
 للعاملين على حسب الجهد المبذول

 

بناء على مبدأ  الترقيالإدارة حق تعطى  20 14 40 15 12 2.8 1.2 
 العمل دون تحيز أو تمييز فيالجدارة 

 

بالبرامج  للالتحاقالعاملين  ترشح الإدارة 13 27 40 11 9 2.8 1.1 
 التدريبية وفق معايير موضوعية عادلة

 

هات العاملين مع قيم ضرورة تناسب قيم وتوج 9 17 41 18 16 3.2 1.1 
 وتوجهات العمل

 

 1 صنع القرارات الإدارية فييشترك العاملون  30 24 26 12 9 2.5 1.3 

لأرائهم  للاستماعتمنح الإدارة الفرصة للعاملين  20 25 34 11 11 2.7 1.2 
 العمل فيهم تواجه التيوالمشكلات 

2 

حل الصراعات  فيالمدراء بنزاهة وحيادية  يعمل 23 15 27 18 17 2.9 1.4 
 والنزاعات الداخلية بين العاملين

3 

ملين على إبداء إسهاماتهم تشجع الإدارة العا 18 24 33 13 12 2.8 1.2 
 الوظيفيلتحسين الأداء 

4 

تتوافق المهام الوظيفية الموجهة للعاملين مع  22 19 34 13 12 2.7 1.3 
 القدرات الخاصة لهم

5 

يتيح المدير المباشر للعاملين فرصة معارضة  27 22 22 14 15 2.7 1.4 
 إنجاز الأعمال

6 

التعامل مع  فييراعى المدير المباشر العدالة  24 14 23 20 19 2.9 1.4 
 دون تمييز اهتمامالزملاء بكل 

1 

تهتم الإدارة بتوفير فرص التواصل بين العاملين  14 13 29 24 21 3.3 1.3 
 بعضهم البعض

2 

الموضوعات  يقدم المدراء للعاملين شرحا حول كل 17 20 25 14 24 3.1 1.4 
 المتعلقة بالعمل كل على حسب وظيفته دون تمييز

3 

العمل  فييوجه المدير المباشر العاملين المخطئين  18 17 18 25 22 3.1 1.4 
 الأخطاء مستقبلا ارتكابللطرق السليمة لمنع 

4 

يناقش المدير المباشر التعليمات الصادرة مع كل  14 20 21 19 25 3.2 1.4 
 املينالع

5 

 

وما العاملون من جهد  ما يبذلهيعتمد المدراء على  18 33 28 13 7 2.6 1.1 
 من إنجاز عند تقييم الأداء هيحققون

1 

بناء  للترقييحظى جميع العاملين بالفرص المناسبة  22 25 19 17 16 2.8 1.4 
 من أداء متميز ما تقدمعلى 

2 

تعتمد عملية تقييم الأداء على العدالة والبعد عن  23 21 34 14 9 2.7 1.2 
 العلاقات الشخصية والتمييز

3 

يتم من  التييتم إعلام جميع العاملين بالمعايير  17 26 34 14 9 2.7 1.2 
 خلالها تقييم الأداء

4 

جات التقييم إعطاء العاملين الفرصة للتظلم من در 26 19 35 11 10 2.6 1.2 
 حال شعورهم بالظلم فى

5 

 6 أدائهم فيالمدراء العاملون المتميزون  يكافئ 15 26 32 21 7 2.8 1.1 

2.8  
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العاملين فيما يخص أبعاد العدالة التنظيمية  إلى أن معظم  لآراء كافة العاملين بالفنادق وشركات السياحةتشير نتائج  التحليل 
راء العاملين حول وجود عدالة تنظيمية فيما يخص التوزيع آتنحصر عند درجة )محايد( ويشير ذلك إلى تفاوت  راءالآ

فمنهم من يرى  ,حول شعورهم بالعدالة الرأي فيلى عدم توافق كل العاملين إوالاجراءات والمعاملات والتقييم ، وقد يرجع ذلك 
العمل، وكذلك عدم شعورهم  فيوالحوافز على حسب المجهود المبذول  كافآتالمعدم وجود عدالة كافية فيما يخص توزيع 

عدم تناسب المهام مع القدرات  فيشعورهم بالعدالة  أيضاً المتبعة داخل المؤسسة السياحية والفندقية،  الترقيسياسة  فيبالعدالة 
ل من قبل الإدارة، ضعف سياسات المشاركة على الوجه الأكم واقتراحاتهمالشخصية، وكذلك شعورهم بعدم الاستماع لشكواهم 

في  عدالةهم، وأخيرا شعورهم بعدم وجود ئقات متبادلة بين العاملين ومدراالمتبعة داخليا، كذلك ضعف فرص التواصل وبناء علا

 معايير التقييم المطبقة وبالتالي ضعف فرص الترقي للمناصب القيادية الأعلى .
 لمعدل الدورانوالشركات السياحية  العاملين بالفنادق لآراءالتكرارات النسبية  :5جدول 

 الانحراف الدرجة
 ي المعيار 

المتوسط 
 يالحساب

موافق 
 بشدة

 غير محايد موافق
 موافق

موافق غير 
 بشدة

  العبارات
  

 1 لطموحاتياشعر بالإحباط لعدم تحقيق الوظيفة  12 19 34 24 12 3 1.2 محايد

فنادق أو شركات سياحة تمنح  فيالعمل  فيرغبة لدى  3 6 42 21 28 3.7 1.0 موافق
 أفضل  امتيازات

2 

فنادق وشركات  فيأعتقد أن هناك فرص عمل أفضل  5 13 35 26 22 3.5 1.1 موافق
  ى سياحة أخر 

3 

لمغادرة  يدفعنيمما  للترقيعدم وجود فرص عادلة  8 15 34 17 27 3.4 1.2 موافق
 الوظيفة الحالية قريباً 

4 

من بعض  لمعاناتي الحاليتغيير العمل  فيأرغب  7 11 50 15 17 3.3 1.1 محايد
 مع الإدارة الحالية. المشكلات

5 

 6 العلمية  مؤهلاتيالحالية لاتتناسب مع  وظيفتيأن أرى  12 24 26 19 19 3.1 1.3 محايد

سأترك  فإنني تخصصينقلى للقسم مجال  محال عد في 8 26 44 9 14 2.7 1.1 محايد
 ائياً العمل نه

7 

 والمكافآتالحالية إذا زادت الحوافز  تىفوظي فيسأبقى  4 8 28 21 39 3.8 1.1 موافق
 الممنوحة من الإدارة 

8 

 9  الحاليالعمل  في زملائيوبين  بيني انسجاملايوجد  11 17 47 17 9 3 1 محايد

جهد المبذول لذا العمل مع ال في ليلاتتناسب الرواتب الممنوحة  4 4 35 36 21 3.7 .98 موافق
 لتغيير العمل  أسعى فإنني

10 

لاتسعى الإدارة لمعالجة ضغوط العمل وإدارة الصراعات بالطرق  10 15 33 32 10 3.2 1.1 محايد
 العلمية السليمة

11 

للعاملين وي لاتهتم الإدارة ببث روح التعاون ورفع الروح المعن 7 14 40 29 10 3.2 1 محايد
 لتنظيمياالسلوك  فيمما يؤثر 

12 

 المتوسط العام 3.4 موافق
إلى أن معظم أراء العاملين تنحصر عند  (5)جدول  بعد دوران العمالةالعاملين فيما يخص  لاستمارةتشير نتائج  التحليل      
راء آاوت الى تف ويوضح الجدول تفاوت درجات الموافقة على العبارات بين محايد وموافق وهو ما يشير( موافق) الموافقة درجة

أفضل، كذلك  امتيازاتخر يمنحهم آالبحث عن مكان  فيغلب العاملين يبدون رغبتهم املين حول مسببات دوران العمل، فأالع
، كذلك يرى ق وشركات سياحية تحقق لهم طموحهممما يجعلهم يبحثون عن فناد للترقياغلبهم يرون عدم وجود فرص عادلة 

وداتهم المبذولة مما يزيد من معدلات دوران العمل, هذا بالإضافة إلى شعورهم بعدم عدم تناسب رواتبهم مع مجه الكثيرون 
تحدث بين العاملين وهو ما يتفق مع ما  التي، وأيضاً عدم سعى الإدارة لحل الصراعات مع مؤهلاتهم العلمية تناسب الوظائف

عدم  بعض الدلالات:ظهور  حالظاهرة سلبية ران دو المعدل  ارتفاع( بأن 2012جاء في الاطار النظري والذى ذكره المطيرى )
 انخفاض الروح المعنوي ، العمل المرتفع تشخيص مشكلة دوران حالن الاشخاص المناسبين يقدرة ادارة الموارد البشرية على تعي

مام عدم اهتو ، سباب ترك العاملين للمنظمةأعدم قدرة المنظمة على تشخيص ، انخفاض مستوى رضا العاملين، للموظفين
جهاد العاملين, وكثرة الصراعات اكثرة ل ترجعزيادة معدل الدوران  أن ( إلى2017زكريا ) أشار كما. المنظمة بتدريب العاملين

 الوظيفية.
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 لمتغيرات الدراسة : الانحدار: تحليل معامل ثالثاً 
 عدالة التوزيع وبين معدل دوران العملبين  الانحدارتحليل معامل  -1

%, كذلك 1( وهو مستوى أقل من 0.000جود علاقة ارتباط قوية بين متغيري الدراسة بمستوى معنوية )و  (6) جدوليوضح 
كلما  أنه أي(96.) هو تابع كمتغير معدل دوران العمل مستقل وبين عدالة التوزيع كمتغيربين  الانحدارمعامل  يوضح أن

 فيرغبة العاملين  زادتكلما لامتيازات استناداً إلى مبدأ الجدارة , االحوافز المكافآت,توزيع  فيعجزت الإدارة عن تحقيق العدالة 
 والبحث عن فرص أخرى مناسبة لهم. العملترك 

 عدالة التوزيع وبين معدل دوران العملبين  الانحدارمعامل : 6جدول 
 للمعامل المعياري  الخطأ الانحدار معامل ) )ت قيمة المعنوية

 البائي
 المعامل قيمة

 نموذج البائي

 الثابت المتغير 722. 046.  15.579 000. 
 معدل دوران العمل 1.088 013. 96. 81.332 000.

•  

 وبين معدل دوران العمل الإجراءاتعدالة بين  الانحدارتحليل معامل  -2
لك %, كذ1( وهو مستوى أقل من 0.000وجود علاقة ارتباط قوية بين متغيري الدراسة بمستوى معنوية ) (7) جدوليوضح 

 أنه كلما أي(96.) هو تابع كمتغير معدل دوران العمل مستقل وبين كمتغير الإجراءاتعدالة بين  الانحدارمعامل  يوضح أن
معدلات دوران العمل ورغبة  ارتفاعتنفيذ بعض الإجراءات كلما أدى ذلك إلى  فيتحقيق العدالة  فيشعر العاملون بالقصور التام 

للفنادق وشركات  الإدارة فضل تتناسب مع قدراتهم ومجهوداتهم، وقد يرجع ذلك إلى قصورإيجاد فرص عمل أ فيالعاملين 
 , وحل الصراعات الوظيفية.تحقيق مبدأ مشاركة العاملين في السياحة

 وبين معدل دوران العمل الاجراءاتعدالة بين  الانحدارمعامل : 7جدول 
 المعياري  الخطأ الانحدار معامل ) )ت قيمة المعنوية

 نموذج البائي المعامل قيمة البائي لمعاملل

 الثابت المتغير 1.220 050.  24.205 000. 
 معدل دوران العمل 1.187 015. 96. 81.654 000.

 وبين معدل دوران العملالمعاملات عدالة بين  الانحدارتحليل معامل  -3
%, كذلك 1( وهو مستوى أقل من 0.000معنوية ) وجود علاقة ارتباط قوية بين متغيري الدراسة بمستوى  (8) جدوليوضح 

شعور  أن أي(95.) هو تابع كمتغير معدل دوران العمل مستقل وبين كمتغير المعاملاتعدالة بين  الانحدارمعامل  يوضح أن
، قد تفضيل البعض عن البعض الأخر, وضعف التواصلمثل  همرؤوسيبين المدير و التعامل  فيالعاملون بعدم وجود عدالة 

العاملين تحت و  المدراء بين الفعال تكون سبباً لترك العاملين لعملهم وسعيهم للبحث عن فرص عمل أخرى تراعى مبدأ التواصل
 راية فريق العمل الواحد.

 وبين معدل دوران العمل المعاملاتعدالة بين  الانحدارمعامل : 8جدول 
 معامل ) )ت قيمة المعنوية

 الانحدار
 المعياري  الخطأ
 نموذج البائي المعامل قيمة البائي ملللمعا

 الثابت المتغير 928. 061.  15.161 000. 
 معدل دوران العمل 1.227 018. 95. 69.485 000.

 

 وبين معدل دوران العملعدالة التقييم بين  الانحدارتحليل معامل  -4
%, كذلك 1( وهو مستوى أقل من 0.000ة )وجود علاقة ارتباط قوية بين متغيري الدراسة بمستوى معنوي (9) جدوليوضح 

كلما  أنه يأ (96.) هو  تابع كمتغير معدل دوران العمل مستقل وبين كمتغير التقييمعدالة بين  الانحدارمعامل يوضح أن 
ب على يترت وماتقييم الأداء والتمييز عند  ،بذول والإنجاز المحققالجهد الم تجاهلتقييم من حيث الشعر العاملون بعدم عدالة 

عن فرص عمل أخرى تراعى العدالة  العاملين حثهملب، كل هذه العوامل تعتبر سبباً للترقين عدم إعطاء الحق المناسب ذلك م
 العادل وتولى المناصب القيادية. الترقي فيالتقييم أملًا  في

 وبين معدل دوران العمل التقييمعدالة بين  الانحدارمعامل : 9جدول 
 المعياري  الخطأ الانحدار معامل ) )ت قيمة المعنوية

 البائي للمعامل
 المعامل قيمة

 نموذج البائي

 الثابت المتغير 945. 048.  19.623 000. 
 معدل دوران العمل 1.099 014. 965. 79.063 000.
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 مناقشة أهم النتائج 
معدل بين ارتفاع د مفهوم العدالة التنظيمية و تظهر أهمية النتائج التي تم التوصل إليها في أهمية العلاقات التأثيرية بين أبعا

في تحسين  للإسهامالتي يجب الاهتمام بها  تحديد الجوانبوالتي ستساعد متخذي القرار على  ,دوران العمالة السياحية
 . ويمكن اجمال النتائج فيما يلي:الأداء

ركات السياحة حول متغيري الدراسة مما يشير إلى بين آراء العاملين في الفنادق وبين العاملين في ش جوهري  لا يوجد فرق  -1
 لعمالة في كلا القطاعين. لأن أبعاد العدالة التنظيمية لا يتم مراعاتها في كلا القطاعين, وكذلك احتمالية حدوث تسرب مفاجئ 

 في عدالةقصور  دإلى وجو الفنادق وشركات السياحة المصرية حول مدى تحقيق عدالة التوزيع داخل  أشارت آراء العاملين -2
ترقية العاملين بناء  في قصوراً ، القدر المرضىالممنوحة للعاملين مع جهدهم المبذول ب الامتيازات، عدم تناسب المكافآتتوزيع 

  .تدريب العاملين فيعلى مبدأ الجدارة وأيضاً قصورا 
ة عن  وجود وشركات السياحة المصري العمل داخل الفنادق فيحول مدى تحقيق عدالة الإجراءات  كشفت آراء العاملين -3

ضعف سياسات لإبداء أرائهم، منحهم الفرصة  صنع القرارات الإدارية، في لينماالع باشتراكسياسات الإدارة المتعلقة  فيقصور 
 .الخاصة للعاملينقلة توافق المهام الوظيفية مع القدرات  ,التعامل مع الصراعات والنزاعات الداخلية فيالإدارة 

وجود عن  الفنادق وشركات السياحة المصرية العمل داخل فيحول مدى وجود عدالة للمعاملات  ظهرت آراء العاملينأ -4
بتقديم  الكافي الاهتمام، حيث يرون عدم وبين العاملين وبعضهم البعض ومرؤوسيهمسياسات التواصل بين المدراء  فيقصوراً 

يقدمها  التي، وكذلك ضعف سياسات التوجيه وظف على حسب وظيفتهبالعمل لكل م حول كل الموضوعات المتعلقة اً شرح
مناقشة التعليمات الصادرة مع ب الكافي الاهتمامالعمل وكذلك ضعف سبل تصحيح الأخطاء وأخيرا عدم  فيالمدراء للمخطئين 

  .العمل فيكل العاملين 
 السياحةالفنادق وشركات  تقييم الأداء داخل فيحول مدى وجود عدالة تنظيمية  محايدة جاءت متوسط اجابات العاملين -5

 وكذلك فقد الثقة في فرص الترقي للمناصب الأعلى.  تقييمللوجود معايير واضحة  على مما يشير إلى عدم الموافقة، المصرية
دالة على أن غياب تطبيق أبعاد العمن خلال تطبيق اختبار معامل الانحدار الخطي البسيط  أكدت الدراسة الميدانية -6

 بالفنادق وشركات السياحية المصرية يؤثر بشكل سلبي في ارتفاع معدل دوران العمالة السياحية.التنظيمية 
 التوصيات

 من التوصيات الموجهة إلى مديري الفنادق وشركات السياحة المصرية: خلصت الدراسة إلى عدد
دالة التنظيمية وتوظيف أبعاده في الحد من مشكلة الفنادق وشركات السياحة المصرية بمفهوم الع أخذ كلًا من ضرورة -1

 ارتفاع معدل دوران العمالة.
 

 الرواتب نظام موضوعية خلال من التوزيعية للعدالة الفنادق وشركات السياحة المصرية في العاملين مدركات تنمية -2 
 فيومجهوداتهم  العلمية ومؤهلاتهم سابقة،ال خبراتهم بحجم وربطها ،العاملون  عليها يحصل التي والمكافآت والحوافز والأجور

 مهام يحدد الوظائف لتصنيف نظام وضع ،بومناس عادل بشكلة الوظيفي والمسؤوليات والواجبات الأعباء وتوزيع ،العمل
 .القدرات الشخصية للعاملين مع العمل ساعات في تناسب هناك يكون  أن ويجب وظيفة، كل وواجبات

 

 الإداريين مدركات تنمية و ،الفنادق وشركات السياحة المصرية في المتبعة الرسمية الإجراءات دالةلع العاملين مدركات دعم -3
 المساواة مع  والتمييز، التحيز عن اً بعيد وموضوعية بنزاهة بعملهم المتعلقة الوظيفية القرارات اتخاذ خلال من ئيةالإجرا للعدالة

 القرارات صنع في العاملين كافة أمام المشاركة فرص وإتاحة ،أقسامهم حسبالعاملين  كافة على القرارات كافة تطبيق في
 .المقترحات وتقديم الشكاوي  بتقديم مله والسماح القرارات، معارضة أو بمناقشة لهم والسماح الإدارية،

 ومناقشة المرؤوسين، مع التعامل في بالموضوعية راءالمد التزام خلال من وذلك التعاملات، لعدالة العاملين مدركات تنمية -4
 في ب العاملينبمطال والأخذ، المتبادل والاحترام الإنسانية العلاقات وتحسين والأهداف، الخطط وضع في للمرؤوسين الرؤساء
 .اتخاذ القرار مبررات وشرح وصراحة وضوح بكل اتر القرا ومناقشة بهم، خاصة اراتر ق اتخاذ عند الاعتبار

 

علانها إ ، وذلك من خلال التزام المدراء بوضع معايير عادلة لتقييم أداء العاملين و الة التقييممدركات العاملين لعد تنمية -5
 علان نتائج التقييم ومنحهم فرصة للتظلم. إ والبعد عن التمييز والمحاباة ، وكذلك 
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The impact of applying regulatory justice on employees' turnover rate of workers in hotels and 

Egyptian tourism companies 
 

This research aims to shed light on the concept of organizational justice, its dimensions, and its impact on 
employees' turnover. A survey was carried out on 25 hotels in Sharma El Sheikh and 40 tourism 
companies in Cairo. The results showed no difference between the viewpoints of hotels and tourism 
companies workers regarding study's variables. Moreover, there is a clear impact of organizational justice 
on reducing the turnover rate. The study recommends that Egyptian hotels and tourism companies should 
adopt the concept of organizational justice, and then improve the perception of their employees about the 
new concept in order to avoid the problem of employees' turnover. 


