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 مدٌنة الساداتامعة جكلٌة السٌاحة والفنادق،  1

التهكم التنظٌمى عندما ٌفتقر الموظفون إلى الثقة فى منظماتهم والشعور بالإحباط والغضب تجاه  ظهرٌ
وٌقترن ، وٌشمل ذلك منظمات الأعمال بمختلف أنواعها  السٌاحٌة والصناعٌة والخدمٌة المنظمةإدارة 

وتحقٌقها  المنظماتتلك التى ٌمكن أن تعوق فعالٌة أو نجاح  ذلك بمجموعة من التؤثٌرات السلبٌة
نظراً لأهمٌة القطاع السٌاحى من الناحٌة الإقتصادٌة والإجتماعٌة، ولإختلاف طبٌعة الخدمة ولأهدافها، 

السٌاحٌة، خاصة أنها تقدم من خلال التفاعل المباشر بٌن مقدمى الخدمة والسائحٌن ، وبالتالى ضرورة 
سلوكٌات مقدمى الخدمة والعمل على الحد من الظواهر السلبٌة التى تإثر علٌهم داخل فهم وتحلٌل 

تحدٌد ودراسة العلاقة بٌن التهكم التنظٌمى )كمتغٌر محاولة هذه الدراسة إلى  هدفتلذلك  ،العمل
حباط ( وتحدٌد إلى أى مدى ٌإثر التهكم التنظٌمى على أبعاد الإ( والإحباط الوظٌفى )كمتغٌر تابعمستقل

إختٌار توزٌع إستمارات إستقصاء بعد تم  ولتحقٌق هدف الدراسة .الوظٌفى بشركات السٌاحة المصرٌة
بإقلٌم القاهرة الكبرى وكان عدد مفردات ( Aفئة ) أ / من العاملٌن بشركات السٌاحة )عشوائٌة (عٌنة 

وجود  وتوصلت الدراسة إلى، ( إستمارة صالحة للتحلٌل843وتم الإعتماد على )مفردة  (834)العٌنة 
علاقة إٌجابٌة بٌن التهكم التنظٌمى والإحباط الوظٌفى بشركات السٌاحة المصرٌة بالإضافة إلى وجود 

 تؤثٌر معنوى للتهكم التنظٌمى على الإحباط الوظٌفى فى شركات السٌاحة محل التطبٌق.

 .ة، مصر، شركات السٌاح: التهكم التنظٌمى، الإحباط الوظٌفى

بالمنظمات ومن ضمنها التهكم التنظٌمى، حٌث بٌن العاملٌن السلبٌة  ظواهرتظهر بعض الغالباً ما 
 ,.Omar et alٌرتبط التهكم إرتباطاً وثٌقاً بمشاعر خٌبة الأمل وعدم الثقة نحو المنظمة وإدارتها )

ٌتمثل التهكم التنظٌمى فى كونه شعوراً سلبٌاً ٌحدث عندما لا تتطابق التوقعات الخاصة  و(، 2019
 & Yasin(، هذا وقد عرف كلاً من  Doobs & Do,2018بالفرد مع الواقع )

Khaled(3112P.6, )  ،التهكم التنظٌمى بؤنه " إتجاه سلبى ٌكونه الفرد نحو المنظمة التى ٌعمل بها

، إضافة إلى وجود مشاعر وعواطف سلبٌة ن المنظمة تفتقر إلى النزاهة والإستقامةحٌث ٌعتقد الفرد بؤ
أشارت بعض الدراسات إلى إقتران التهكم التنظٌمى بمجموعة من التؤثٌرات السلبٌة  تجاه المنظمة ".

التى قد تعوق فعالٌة المنظمة والذى ٌظهر فى شكل مواقف تهكمٌة من جانب العاملٌن نحو المنظمة 
كثٌراً ما ٌحدث  (.Fitzgerald,2002وقٌادتها وعادة ماٌكون ذلك فى شكل مواقف لفظٌة وغٌر لفظٌة) 

حباط الوظٌفى عند منع الأفراد أو العاملٌن من تحقٌق أهدافهم داخل المنظمة حٌث ٌتم إعاقة هذه الإ
الأهداف، بسبب أحداث لا ٌكون للفرد القدرة فى السٌطرة علٌها، حٌث تعمل المنظمات المعاصرة فى 

ارض مع أداء مما ٌإدى إلى ظهور تلك العقبات والأحداث التى تتع بٌئات أعمال أكثر تقلباً وشراسة
معاناة الشركات السٌاحٌة من فى  تكمن المشكلة البحثٌة  (.Alex etal., 2018)  العاملٌن وأهدافهم

مثل التهكم التنظٌمى الذى ٌعانى منه العاملٌن وجود بعض الظواهر السلبٌة والمشكلات السلوكٌة 
ردود  سلباً على سلوكٌاتهم ووٌإدى بدوره إلى تنمٌة الشعور بالإحباط الوظٌفى لدٌهم وهو ما ٌإثر 

وأى عمل ٌقومون به من خلال أدائهم لمهامهم الوظٌفٌة.  أفعالهم تجاه الشركة وإدارتها

تنبع أهمٌة الدراسة من ندرة الدراسات التى تناولت بالبحث والدراسة العلاقة بٌن التهكم التنظٌمى 
ل خاص وأثر التهكم التنظٌمى على والإحباط الوظٌفى بالشركات السٌاحٌة بشكل عام والمصرٌة بشك

وتؤثٌر ذلك على العاملٌن وما ٌشعرون به تجاه الشركة، كما تبدو   الإحباط الوظٌفى بتلك الشركات
أهمٌة الدراسة كذلك فى محاولة معرفة نقاط الضعف التى ٌظهر من خلالها التهكم والإحباط فى مكان 

ء العمل ومحاولة تحجٌمها وعلاج المشكلات العمل سواء كانت نتاج لسلوكٌات المدٌرٌن أو زملا
 المإدٌة لذلك قبل إنعكاسها على العاملٌن.
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تعددت وإختلفت المفاهٌم والتعرٌفات الخاصة بمصطلح التهكم التنظٌمى وفقاً لظروف كل دراسة      
" تلك المعتقدات السلبٌة الراسخة ( التهكم التظٌمى بؤنه 58،ص3131عرفت نجلة )ومتغٌراتها ، حٌث 

فى عقل الفرد والتى تنتج من عدم إٌمان الفرد بصدق دوافع الآخرٌن فتولد الٌؤس والإحباط من منظمته 
كما ٌعرف التهكم التنظٌمى بؤنه  فٌعبر عنهم فى شكل سلوكٌات مسٌئة وتصرفات مهٌنة تجاه المنظمة".

دى للأفراد تجاه المنظمة ٌتسم بعدم الثقة والإضطراب ومشاعر الإستٌاء والٌؤس " موقف سلبى وغٌر و
( أن التهكم P.73113,) Ince فى حٌن أوضح  (.(Omar et al., 2019,P.4 بشؤن المنظمة"

نتائج إعتقاد الموظفٌن أن المنظمات تفتقر للنزاهة حٌث تنتهك توقعات الأخلاق والعدالة  التنظٌمى هو
ٌعرف بؤنه " مجموعة من المواقف ( أن التهكم التنظٌمى 8p,3112)  Acaray، بٌنما أشار  والأمانة

والسلوكٌات غٌر المرغوب فٌها تنتج عن عدم تطابق قٌم وأهداف ومعتقدات الأفراد الشخصٌة وقٌم 
أن التهكم (  34،ص3112 )بٌنما رأى الحدٌدى وأهداف ومعتقدات المنظمة التى ٌعملون بها".

" إتجاه سلبى ٌكونه الفرد تجاه المنظمة التى ٌعمل بها، حٌث ٌتولد لدٌه إعتقاد بؤن المنظمة التنظٌمى هو 
تفتقر للنزاهة والإستقامة، إضافة إلى وجود مشاعر ومعتقدات سلبٌة تجاه المنظمة، وٌتبع تلك المشاعر 

أنه ٌتمثل فى كونه  " سلوك ٌتشكل نتٌجة ، كما والمعتقدات السلبٌة سلوكٌات سلبٌة تجاه المنظمة "
الإعتقاد بؤن إدارة المنظمة تتصرف وفقاً لمنافع شخصٌة فقط من خلال تغلٌب المصلحة الخاصة على 

 & Aslanالمصلحة العامة، مع التوقع بؤن مثل تلك الظروف لن تتغٌر فى المستقبل "

Eren,2014,P.2.) 

التالى:  حٌث ٌشمل ثلاثة أبعاد رئٌسٌة وذلك على النحو كم التنظٌمى مفهوم متعدد الأبعادالتهٌُعد       
  (Yildiz & Saylikay,2014  ؛ Brown et al.,2015 ؛ 3112الحدٌدى،)

 Cognitive Cynicism   

إن التهكم المعرفى ٌشٌر إلى " إدراك العاملٌن لأفعال تتمثل فى عدم الإخلاص وعدم العدالة       
والمصداقٌة فى المنظمة "، فالتهكم المعرفى ٌصل إلٌه الموظفون عندما ٌشعرون أن منظمتهم لا تحترم 

الموظفون قصارى  أهدافهم ومساعٌهم ولا تقدم لهم الدعم والرعاٌة وبالتالى فمن المرجح ألا ٌبذل
فالموظفون الذٌن ٌواجهون التهكم المعرفى ٌعتقدون ، (Omar etal., 2019,p.8جهدهم تجاه المنظمة)

دائما أن النفعٌة والإزدواجٌة والخداع وتفضٌل المصلحة الشخصٌة هى الشائعة فى المنظمات، وبالتالى 
(، كما Erarslan et al., 2018لتنظٌمى )فإن ادراك الموظفٌن للتهكم المعرفى ٌرتبط  سلباً بالإلتزام ا

وعادة ما ٌنمو التهكم المعرفى (، Rehan et al., 2017ٌقلل من مستوى الأداء الوظٌفى فى المنظمةٌ ) 

بشكل تدرٌجى لدى الموظف من خلال إدراكه لممارسات الإدارة تجاهه كرد فعل طبٌعى لخرق 
 (.Mesci,2014وإنتهاك الوعود التى تمنحها الإدارة )

 

 Emotional Cynicism 

ٌُعرف التهكم العاطفى بؤنه " إستجابات وردود فعل عاطفٌة تجاه المنظمة تتمثل فى التوتر والقلق       
 ,.Omar et alوعدم الشعور بالراحه حٌث ٌشعر المتهكمون بعدم الإحترام والإحباط تجاه منظماتهم" )

2019,P.9 ٌشعرون بالغضب والكراهٌة تجاه منظماتهم حٌث ٌعتقدون أن لدٌهم (، فالمتهكمون عادة ما
كما ، .( Ozdemire & Erkutlu,2018 )الفهم الكامل والمعرفة التامة بكل الأمور أكثر من الآخرٌن

ٌُعرف التهكم العاطفى على أنه " ردود فعل عاطفٌة ومشاعر سلبٌة قوٌه تجاه المنظمة التى ٌعمل بها 
إن التهكم العاطفى لا ٌؤتى فقط من الأفراد الذٌن ٌحملون مواقف تهكمٌة ، ((Acray,2017,P.3الفرد" 

تجاه منظماتهم، بل أٌضاً من أولئك الذٌن ٌطورون معتقداتهم السٌئة إلى مجموعة من العواطف 
(. كما ٌتوسط التهكم العاطفى دائماً العلاقة بٌن خرق العقد 3112والمشاعرالسلبٌة ضد منظماتهم )نجم،

النفسى والإجهاد العاطفى لذا فهو ٌإثر بشكل إٌجابى على نواٌا ترك العمل لدى 
 (.Mesci,2014الموظفٌن)
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Behavioural Cynicism

 ما كثٌرا التً السلبٌة الساخرة والمواقف الانتقادٌة " التعبٌرات إلى التهكم السلوكى مصطلح ٌشٌر      
للمنظمة،  وتوجٌه الانتقاد ، الساخرة العبارات من ٌتؤلف حٌث المنظمة " ،تجاه  ٌستخدمها الأفراد

 Omar etالمستقبل) فً المنظمة عمل عن ساخرة المنظمة، وتنبإات فً للمواقف السلبٌة التفسٌرات
al., 2019,P.12)  هذا وأشار، Nafei   (3112 إلى التهكم السلوكى على أنه  مٌول ونزعات نحو )

أنواع محددة من السلوكٌات تتمثل فى تعبٌرات إنتقادٌة قوٌه تجاه المنظمة، تؤخذ تلك التعبٌرات شكلا 
مباشراً ٌتمثل فى التعبٌرات اللفظٌة الإنتقادٌة الصرٌحة حول إفتقار المنظمةإلى مبادىء الصدق والعدالة 

 ذلك إلى لاذعة إضافة ونكات فكاهٌة على مواقف المتهكمون تمد سلوك الموظفونوٌعالإخلاص، 
 بذل من التقلٌل العلٌا من أعمال أو أفكار مستقبلٌة وٌسعون إلى  كل ما تقوم به الإدارة من السخرٌة
 & Ozdemireوبالتالى ضعف مستوى أداء هإلاء العاملٌن فى المنظمة ) وظائفهم، أجل من الجهود

Erkutlu,2018). 

 ( ;3112Brands & Das,2006 ; Mete 2013الحدٌدى،)فى للتهكم  ٌجابٌة الإتؤثٌرات ال تتمثل

 ٌعد وسٌلة للتخفٌف من حدة الإحباط الذى ٌشعر به الموظف داخل شركة السٌاحة. -1

الإرتباك الذى ٌشعرون به داخل نطاق العمل فى ٌساعد الموظفٌن فى التعامل مع شعور  -3
 المإسسات والشركات السٌاحٌة .

ٌعتبر متنفس أو آلٌه مواجهة تساعد الموظفٌن فى تخفٌف حدة الإرهاق العاطفى الذى ٌشعرون به  -8
 نتٌجة شعورهم بالإحباط من ممارسات إدارة الشركة معهم.

 

مرغوب فٌها سواء بالنسبة لشركة السٌاحة الٌإدى التهكم التنظٌمى إلى العدٌد من العواقب غٌر       
أوالعاملٌن بها ، منها اللامبالاه والإهمال فى العمل، الٌؤس والشعور الدائم بالإحباط، التفكٌر فى 

خٌبة الأمل والشك الدائم فى نواٌا  الإستقالة والإنسحاب من العمل، عدم الثقة فى نواٌا ودوافع الآخرٌن،
ودوافع الآخرٌن ،ضعف الأداء الوظٌفى للعاملٌن،الإحتراق النفسى والإرهاق ،إنخفاض سلوك المواطنة 

 (Roberts & Zigarmi, 2014) التنظٌمٌة لدى الموظف

ٌحدث عندما ٌتم منع الأفراد من تحقٌق أهدافهم داخل العمل حٌث ٌتم إعاقة هذه الأهداف من قبل 
(، وٌعرف Alex et al., 2018بعض الأحداث التى لا ٌكون للأفراد القدرة فى السٌطرة علٌها ) 

لذى الإحباط الوظٌفى بؤنه"إستجابة سلبٌة نتٌجة لوجود عقبة فى طرٌق الوصول للهدف المنشود وا
( ، كما عرف جودة ، (Ogungbamila,2013,P.4ٌتسبب فى جزء من سلوك الدفاع لدى الموظف 

( الإحباط الوظٌفى بؤنه  " حالة نفسٌة تصٌب الموظف عندما ٌواجه معوقات تحول 822،ص3114)
( إلى الإحباط الوظٌفى على .3113p.4)  Alex et alدون تحقٌقه لهدفه وطموحه فى العمل"، وأشار 

، " وشخصٌة تنظٌمٌة عوامل بسبب الأهداف تحقٌق إعاقة الناتجة من السلبٌة بالمشاعر " الشعوره أن
 سلبى لدى الموظف فعل رد مما ٌنتج عنه خلق وقفه أو هدف إعاقةكما أنه " شعور سلبى ناتج عن 

معظم نجد أن وبشكل عام  (، (Akuffo,2015,p3 وٌسبب الأذى للمنظمة والأفراد العاملٌن بها "

ٌحدث الإحباط بالتالى ، ووموارد لتحقٌق الأرباح  تعامل مع الموظفٌن كآلات عمل فقطالمنظمات ت
 ( .Matthew et al., 2018) الوظٌفى 

 

 حٌث تظهر فى عدة صور منها منظمات الأعمالمصادر الإحباط الوظٌفى داخل  تتعدد وتختلف    
غموض الدور الوظٌفى للفرد، ضٌق الوقت المتاح لإنجاز المهام الوظٌفٌة المطلوبة، ضغط العمل 

وأوضح  (.Alex et al.,2018المفرط، الحمل الزائد لأعباء العمل ،المطالب العاطفٌة للوظٌفة ) 
Matthew, et al.(3113)  عدم شعور الفرد بالأمان الوظٌفً  من مصادر الإحباط الوظٌفى أٌضاً أن

 .حٌث ٌإدي إلى إحباط جهوده أو شعوره بالانفعال والتوتر نتٌجة لعدم قدرته على إشباع حاجاته



      2222(    ديسمبر 2/2( ، العدد )4جامعة مدينة السادات    المجلد ) –مجلة كلية السياحة والفنادق           
 

-65- 
 

 Autonomy Frustration

ٌشٌر إلى شعور الفرد بؤنه غٌر قادر على فعل أى شىء ٌرٌده ، حٌث ٌشعر بضغوط لأداء أى     
أعمال أو أشٌاء تطلب منه فى العمل، وأن أعماله الٌومٌة تمثل له سلسلة من الإلتزامات فٌفعلها وهو 

 .(Takashi&Takuma ,2016)مجبر على فعل أشٌاء لم ٌرغب فى إختٌارها 

 Relatedness Frustration 

وٌشٌر إلى شعور الفرد بالإحباط من ذوى الصلة به داخل العمل، حٌث ٌشعر أن علاقته بالمحٌطٌن      
به من زملاء العمل سطحٌة جداً وأنه قد ٌكون مستبعد من جماعة العمل المحٌطه به ، وٌمتد الأمر 

ٌن ٌمضى معهم معظم وقته وٌشعر بؤنهم لٌصل بشعور الفرد بؤنه غٌر محبوب من الأشخاص الذ
 . (Takashi&Takuma ,2016)وعزله عن الجماعهعنه ٌتعمدون الإبتعاد 

 Competence Frustration

وٌظهر إحباط الجدارة عند شعور الفرد بالفشل نتٌجة الأخطاء التى ٌرتكبها فى عمله، فهو عادة لا       
ٌثق فى قدراته حٌث الشعور الدائم بخٌبة الأمل نحو أدائه فى العمل والشك الدائم فى قدرته على إنجاز 

 .(Takashi&Takuma ,2016).ما ٌطلب منه بشكل جٌد 

 

   وٌظهر عند وجود عائق قوى ٌحول دون تحقٌق الموظف لأى من أهدافه

 أو طموحاته التى وضعها وٌرغب فى تحقٌقها حالٌاً أو مستقبلاً.

   وٌحدث حال وجود عائق ٌحول دون تحقٌق الموظف لبعض من أهدافه

 .(3114) جودة،أو طموحاته دون تحقٌق البعض الآخر

 ( إلى أن أسباب الإحباط الوظٌفى هى:  3113)  Alex et alأشار      
 

: وتتمثل فى ) قواعد وإجراءات العمل، الهٌكل التنظٌمى، مناخ العمل، العملاء   - أ

 وزملاء العمل(.

 وتتمثل فى ) سنوات الخبرة، المستوى التعلٌمى، الجنس، العرق(.  - ب

أن ( أنه من أسباب ظهور الإحباط الوظٌفى بمنظمات الأعمال هو 1444بٌنما أوضح عبد الهادى)      
ٌجب أن ٌكون الهدف مهماً وقابلاً للتحقٌق من وجهة ، و كون الدوافع بالنسبة للفرد قوٌه وضرورٌةت

، فإذا توافرت تلك الظروف ٌجب أن ٌكون هناك عائق ٌعوق الوصول إلى الهدف، كما نظر الفرد
 أصبحت مسببات لظهور الإحباط الوظٌفى لدى الأفراد بالعمل.

خاصة فالأشخاص الذٌن عانوا من الإحباط ، تؤثٌراً كبٌراً  ٌإثر الاحباط على الحٌاة الوظٌفٌة       
لتإثر وبشكل سلبى على  شركةالداخل بٌئة عمل غٌر مرغوب فٌها   اٌخلقوأن ٌمكن داخل مكان العمل 

وقد ٌمتد هذا التؤثٌر للعملاء الخارجٌٌن أٌضا، وهو ما ٌوضح  ،زملاء العمل والإدارة وكافة العاملٌن 
  فى شركات السٌاحةمدى أهمٌة الأثار المترتبة على وجود الإحباط الوظٌفى وانتشاره بٌن العاملٌن 

Tarnima,2018)) . 2018وأكد هذا) Alex et al., أن الإحباط الوظٌفى ٌمثل مإشر خطر )

ٌإدى بدوره إلى العدٌد من الأثار السلبٌة منها إنخفاض الإنتاجٌة  حٌثالسٌاحٌة وغٌرها بالمنظمات 
بشكل ملحوظ، إنخفاض الأداء الوظٌفى للعاملٌن، إرتفاع معدلات التغٌب عن العمل، زٌادة معدل دوران 

ن انتشار الاحباط الوظٌفى بٌن العاملٌن ٌنذر بعواقب وخٌمة وٌلحق الأضرار بالأداء كما أ العمل.
من خلال قٌام العاملٌن ببعض السلوكٌات العدوانٌة فى المنظمة مثل إتلاف والانتاجٌة 

وبالتالى إنخفاض جودة الخدمة ، تدمٌر المبانى والأجهزة شركةوموارد ال المخرجات،تضٌٌع وقت
 (.Pei-Hern,2016) السٌاحٌة المقدمة 



      2222(    ديسمبر 2/2( ، العدد )4جامعة مدينة السادات    المجلد ) –مجلة كلية السياحة والفنادق           
 

-56- 
 

لد الإحباط الوظٌفى ذلك أن المعتقدات والتنظٌمى ٌُ  التهكم ( إلى أن3131أشارت دراسة نجلة )    
السلبٌة  تجاه الآخرٌن فى العمل وعدم الإٌمان بصدق دوافعهم تخلق مشاعر الإحباط تجاه المنظمة 

أن التهكم التنظٌمى ٌإثر بشكل إلى Roberts & Zigarmi(3114 ) أشارت دراسة   بشكل عام. كما

ٌُعد سبب من الأسباب الرئٌسٌة لشعور العاملٌن مباشر على زٌادة الإحباط الوظٌفى ل دى العاملٌن حٌث 
الناتج عن خٌبة الأمل وضعف وإنهٌار الثقة فى الإدارة وزملاء العمل، وهو ما ٌشٌر الوظٌفى بالإحباط 

إلى وجود علاقة طردٌة بٌن التهكم التنظٌمى والإحباط الوظٌفى فكلما زاد التهكم زادت درجة شعور 
ٌُعد الإحباط الوظٌفى نتٌجة مباشرة للمعتقدات السلبٌة الناتجة كما  حباط الوظٌفى فى العمل.العاملٌن بالإ

عن التهكم التنظٌمى خاصة عندما ٌجد الموظفون أن جهودهم فى العمل لٌس لها أى تؤثٌر ولا ٌتم 
رة على تقدٌرها من قبل الآخرٌن سواء الإدارة أو زملاء العمل وبالتالى فهم لا ٌستطٌعون السٌط

الأنشطة التنظٌمٌة الخاصة بهم وٌشعرون بالإحباط وٌفقدون الرغبة فى تؤدٌة مهام عملهم الٌومٌة 
(3112Fox& Cowan.)  إلا أن التهكم التنظٌمى أحٌاناً ٌعتمد علٌه الموظفٌن كوسٌلة للتخفٌف من

 حدة الإحباط الوظٌفى الذى ٌشعرون به نتٌجة الممارسات السلبٌة التى تحدث فى مكان العمل

Mete,2013) فلٌجؤإن للتهكم والسخرٌة لتخفٌف حدة الإرهاق العاطفى و الإحباط الوظٌفى والذى )
 Brandsلإدارة معهم وٌعد ذلك من أهم التؤثٌرات الإٌجابٌة للتهكم التنظٌمى)ٌرتبط بممارسات ا

&Das,2006.) أوضح وAndersson & Bateman (1442 أن هناك علاقة  بٌن التهكم والإحباط )

ٌُعد موقف ٌتسم بالإحباط وخٌبة الأمل تجاه  .المنظمة الوظٌفى حٌث أشار إلى أن التهكم 

 الدراسة على النحو التالى: ضًفقد أمكن صٌاغة فر سابقةالفى ضوء إستعراض الأدبٌات 

  

 " توجد علاقة إٌجابٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن التهكم التنظٌمى والإحباط الوظٌفى".
 : 

 إلى:" ٌوجد أثر معنوى إٌجابى للتهكم التنظٌمى على أبعاد الإحباط الوظٌفى". وٌنقسم 

  إٌجابى للتهكم التنظٌمى على بُعد الإحباط الذاتى.ٌوجد أثر معنوى 

 .ٌوجد أثر معنوى إٌجابى للتهكم التنظٌمى على بُعد إحباط العلاقات 

 .ٌوجد أثر معنوى إٌجابى للتهكم التنظٌمى على بُعد إحباط الجدارة 

 

  

 

  

 

 

 

 

 التهكم التنظيمى

 )المتغير المستقل(

 الإحباط الوظيفى

 ) المتغير التابع(

 الإحباط الذاتى التهكم المعرفى

 إحباط العلاقات التهكم العاطفى

 إحباط الجدارة التهكم السلوكى
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بإقلٌم القاهرة الكبرى، حٌث تقدم تلك  / أ (Aتمثل مجتمع الدراسة فى شركات السٌاحة من الفئة )      
 )3313حٌث تشٌر الإحصاءات أنه ٌوجد بمصر )نوعة، ٌد من الخدمات السٌاحٌة المتالشركات العد

 Egyptian Travel ( وذلك طبقاً لإحصاءات وزارة السٌاحة فى مصرAشركة سٌاحٌة من الفئة )

Agents Association, 2017) ). 

 

تم إختٌار عٌنة عشوائٌة من العاملٌن حٌث تتساوى فٌها إحتمالات أن تدخل أى مفردة من            
وبناءً على حجم المجتمع ، وبالتالى فهى أكثر تمثٌلاً لمجتمع الدراسة مفردات المجتمع فى عٌنة الدراسة

(، فإن حجم  A/أ ( من العاملٌن بمجتمع شركات السٌاحة الفئة ) 211111ومع إفتراض أن هناك )

 -مفردة( وذلك عند حدود خطؤ معٌارى قدره  )+834ٌبلغ )  العٌنة طبقاً لجداول المعاٌنة الإحصائٌة
بازرعة، ،  3113فقاً ل )الإمام،ذلك وو% ( وهى حدود خطؤ مقبولة فى الدراسات الإجتماعٌة،  2

 )843إلٌكترونى وتم إسترداد ) قائمة( من قوائم جمع البٌانات بشكل  411وقد تم توزٌع )  ( 3111

 %( . 32,2نسبة  )تمثل قائمة صالحة للتحلٌل و

 من خلال إعتمدت الدراسة على المنهج الوصفى التحلٌلً لوصف موضوع الدراسة وصفاً شاملاً     
 .قوائم الإستقصاء  باستخدامجمع البٌانات اللازمة لإستكمال الدراسة 

لجوء العدٌد من الباحثٌن إلى إستخدام مقٌاس تم  فقد لوحظ بناء على مراجعة الفكر الإدارى ،        
تصمٌمه وإختبار صدقه وثباته لقٌاس التهكم التنظٌمى بؤبعاده الثلاثة: التهكم المعرفى، التهكم العاطفى، 

 ,.Pugh et al؛ Brands,1997 ;Eaton,2000ة منها )وذلك وفقاً لدراسات عدٌد، التهكم السلوكى 

وقد تم (، 3131نجله، ؛ Omar et al., 2019؛ 3114حسن، ؛3112؛ نجم،3112الحدٌدى،  ؛ 2003

وٌتمثل البعد الأول  فى التهكم المعرفى وٌتم قٌاسة من خلال ، لدراسةفى اعلى هذا المقٌاس  الإعتماد
سته عبارات وهو بعد التهكم العاطفى، أما البعد الثالث وهو بعد ثمانٌة عبارات ، البعد الثانى ٌشمل 

 Scale Five-Pointالتهكم السلوكى وٌشمل سبعة عبارات وقد تم إستخدام مقٌاس لٌكرت الخماسى )

Likertموافق، محاٌد، غٌر، تماماموافق غٌروكانت الأوزان ) ( لقٌاس إستجابات مفردات العٌنة

 .موافق، موافق تماما(

( Takuma& Takashi,2016بناءً على مراجعة الفكر الإدارى فى هذا المجال، قام كلاً من )      

بإعداد مقٌاس لقٌاس الإحباط الوظٌفى، وقد إستخدم هذا المقٌاس فى عدٌد من الدراسات ، وقد إتضح 
وٌشمل هذا المقٌاس ثلاثة أبعاد  ،من المنظمات  كثٌرأنه ٌتمٌز بالثبات والصدق فى بٌئات أعمال ب

عد الأول خاص بقٌاس الإحباط الذاتى وٌشمل على أربعة عبارات، أما البعد للإحباط الوظٌفى، حٌث البُ 
عد الثالث خاص بإحباط عد إحباط العلاقات وٌتكون من أربعة عبارات أٌضاً، أما البُ بُ  وهوالثانى 

وكانت الأوزان عبارات، وقد تم الإعتماد على مقٌاس لٌكرت الخماسى  الجدارة، وٌتكون من أربعة
 .موافق تماما(موافق،، محاٌد، غٌر موافق، غٌر موافق تماما)

تم تحلٌل وإستخلاص النتائج من خلال تطبٌق بعض الأسالٌب الإحصائٌة الواردة بمجموعة       
، إختبار  ألفاكرونباخ) ستخدام (، حٌث تم اSPSS., V.19الإجتماعٌة )البرامج الإحصائٌة للعلوم 

وفٌما ٌتعلق بقٌاس ، (نموذج الإنحدارالوسط الحسابى، الإنحراف المعٌارى ،المصفوفة الإرتباطٌة، 
 (:1، ٌوضح ذلك الجدول رقم ) الدراسة اتالثبات والصدق لمتغٌر
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31 1.34 1.41 

 13 1.32 1.43 

ٌتضح من الجدول السابق أن معاملات الثبات ومعاملات الصدق مرتفعة لكلا المتغٌرٌن، حٌث    
ن معامل الثبات للاحباط إ(، وكذلك ف1.41الصدق )( ومعامل 1.34ن معامل الثبات للتهكم التنظٌمً )أ

ستمارة إلى أن التناسق الداخلى لعناصر إ(، مما ٌشٌر 1.43( ومعامل الصدق )1.32)الوظٌفى
 الاستقصاء ٌعد مقبولاً بدرجة كبٌرة.

لفرض الأول، وٌنص علىا

 

لتوضٌح علاقة الإرتباط بٌن التهكم التنظٌمى والإحباط الوظٌفى تم الإعتماد على تحلٌل الإرتباط "      
 ٌلى:( كما 3ٌوضحها الجدول رقم )مصفوفة الإرتباط" كما 

 

1
       

 .77**1 
      

 .69**.70** 1 
     

 .93**.95** .86** 1 
    

.89**.90** .93** .73** 1 
   

 .94**.91** .88** .78** .77** 1 
  

 .80**.90** .85** .96** .92** .89** 1 
 

 .95**.90** .94** .89** .90** .91** .93** 1 

 . 0.01** دال إحصائٌا عند مستوى معنوٌة 

 

 علاقات إٌجابٌة مرتفعة بٌن التهكم التنظٌمً بؤبعاده الثلاثة )التهكم المعرفً، والتهكم العاطفً،  وجود
 .(والتهكم السلوكً( والإحباط الوظٌفً بؤبعاده الثلاثة )الإحباط الذاتً، إحباط العلاقات، إحباط الجدارة 

 ( أى أنه كلما إرتفع مستوى 1.11وقد كانت قٌم معامل الإرتباط  دالة إحصائٌاً عند مستوى معنوٌة .)
التهكم التنظٌمً المتمثل فى الأبعاد الثلاثة وهى التهكم المعرفً، والتهكم العاطفً، والتهكم السلوكً 
كلما إرتفعت معدلات الإحباط الوظٌفى متمثل فً ثلاث أبعاد وهى الإحباط الذاتً، إحباط العلاقات، 

 وإحباط الجدارة.

  الأوللفرض ثبوت صحة اوٌتضح مما سبق. 
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ومع ثبوت صحة الفرض الأول بوجود علاقة إٌجابٌة بٌن التهكم التنظٌمى والإحباط الوظٌفى نجد      
بٌن  طردٌة إلى وجود علاقة حٌث أشارت Roberts & Zigarmi (3114)أن ذلك ٌتفق مع دراسة 

التهكم التنظٌمى والإحباط الوظٌفى فكلما زاد التهكم زادت درجة شعور العاملٌن بالإحباط الوظٌفى فى 
وهو ما ٌإكد ( إلى أن التهكم التنظٌمى ٌوًلد الإحباط الوظٌفى 3131، كما أشارت دراسة نجلة )العمل

ٌُعد التهكم إرتباط المتغٌرٌن ببعضهما وأن الإحباط الوظٌفى ٌحدث نتٌجة للتهكم ال تنظٌمى حٌث 
 التنظٌمى من المسببات الرئٌسٌة للإحباط الوظٌفى.

". ٌنص هذا الفرض على "   

 وٌنقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعٌة التالٌة:

  أثر معنوى إٌجابى للتهكم التنظٌمى على الإحباط الذاتى.ٌوجد 

 .ٌوجد أثر معنوى إٌجابى للتهكم التنظٌمى على إحباط العلاقات 

 .ٌوجد أثر معنوى إٌجابى للتهكم التنظٌمى على إحباط الجدارة 

 ( نموذج الإنحدار لقٌاس تؤثٌر التهكم التنظٌمى على بُعد الإحباط الذاتى كما ٌلً: 8وٌوضح جدول )     

 '' 

  
i 

 
 

 

   **.000  

1X    **.000  

  

  موجب دال إحصائٌاً على الإحباط الذاتً كؤحد أبعاد الإحباط الوظٌفى.أن للتهكم التنظٌمً تؤثٌر 

والإحباط الذاتى كؤحد أبعاد الإحباط  نموذج العلاقة بٌن التهكم التنظٌمً "كمتغٌر مستقل"وأن 
 الوظٌفى" كمتغٌر تابع"، هو كما ٌلى:

 

 

  طردى فى مستوى الإحباط أى أن الزٌادة فى قٌم التهكم التنظٌمى بوحده واحده ٌإدى إلى تغٌر
 ،( وحده تقرٌباً.32الذاتى بمقدار )

  وبناء علً ما تقدم، فً ضوء التحلٌل السابق ٌتضح  ثبوت صحة الفرض الفرعى الأول من
 .فروض الدراسة الفرض الرئٌسى الثانى من 

  

 كما ٌلى:على إحباط العلاقات  (، نموذج الإنحدار لقٌاس تؤثٌر التهكم التنظٌم4ًوٌوضح جدول )

  التهكم التنظيمي 0.85 +  2.11=  الإحباط الذاتي
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 ''

  
i 

 
 

 

   **.000  

1X    **.000  

**  

  كؤحد أبعاد  إحباط العلاقاتأن للتهكم التنظٌمً تؤثٌر موجب دال إحصائٌاً كمتغٌر مستقل على
 النموذج الكمً التالً:الإحباط  الوظٌفى ، وذلك وفق 

 

 

  أي أن الزٌادة فً قٌم التهكم التنظٌمً بوحدة واحدة ٌإدى إلى تغٌر طردى فً مستوى إحباط
 وحدة تقرٌباً. 1.31بمقدار العلاقات 

 ،من فروضومن التحلٌل السابق للنتائج تثبت صحة الفرض الفرعى الثانىوبناء علً ما تقدم
 الفرض الرئٌسى الثانى للدراسة .

 

 ." ٌوجد أثر معنوى إٌجابى للتهكم التنظٌمى على إحباط الجدارة "              

 :الجدارة( نموذج الإنحدار لقٌاس تؤثٌر التهكم التنظٌمى على بُعد إحباط 2) ٌوضح الجدول    

  

  
i 

 
 

 

   **.000  

1X    **.000  

**  

  ًإحباط الجدارة. وفقاً للنموذج على كمتغٌر مستقل أن للتهكم التنظٌمً تؤثٌر موجب دال إحصائٌا
التالى:

 

 التهكم التنظيمي 0.81 +  1.64=  إحباط العلاقات

 التهكم التنظيمي 0.85 +  1.53=  إحباط الجدارة
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  أي أن الزٌادة فً قٌم التهكم التنظٌمً بوحدة واحدة ٌإدى إلى تغٌر طردى فً مستوى إحباط
 وحدة تقرٌباً. 1.32الجدارة بمقدار 

  وبناء علً ما تقدم، ٌتضح ثبوت صحة الفرض الفرعى الثالث من فروض الدراسة. 

 " ٌوجد أثر معنوى إٌجابى للتهكم التنظٌمى على أبعاد الإحباط الوظٌفى"
   :والإحباط الوظٌفً ( نموذج الإنحدار لقٌاس العلاقة بٌن التهكم التنظٌم2ًوٌوضح جدول )    

 

 i 

 T 

p-value  sig 

  8.32 **.000 

 
0.92 6.96 **.000  

 

  

  إشارة معامل الانحدار موجبة للمتغٌر المستقل )قٌم التهكم التنظٌمً(، و ذلك ٌعنى أن العلاقة بٌن
التهكم التنظٌمً قٌم التهكم التنظٌمً والإحباط الوظٌفى علاقة طردٌة، بمعنى أن الزٌادة فً قٌم 

 تإدى إلى تزاٌد الإحباط الوظٌفى.

  أن الزٌادة فً قٌم التهكم التنظٌمً بوحدة واحدة ٌإدى إلى تغٌر طردى فً مستوى الاحباط بمقدار
 النموذج التالىوحدة تقرٌباً وفق  0.92

 

 

  إن مستوى الدلالة لاختبارt – test   ًوهى اقل  1.111لقٌم التهكم التنظٌمً والإحباط الوظٌفى ه

 %.1من مستوى معنوٌة 

 ًحٌث ٌوجد تؤثٌر معنوى للتهكم التنظٌمى  وبناء علً ما تقدم، تثبت صحة الفرض الرئٌسى الثان
( والتى 3114)Roberts & Zigarmi وهو ما ٌتفق مع  دراسة  على الإحباط الوظٌفى، 

ٌُعد أوضحت أن التهك م التنظٌمى ٌإثر بشكل مباشر على الإحباط الوظٌفى لدى العاملٌن حٌث 
 (2015 ، كما إتفقت مع دراسةسبب من الأسباب الرئٌسٌة لشعور العاملٌن بالإحباط الوظٌفى 

Fox& Cowan تهكم التنظٌمى للنتٌجة مباشرة ٌُعد بمثابة الإحباط الوظٌفى ( والتى أوضحت أن

ٌشعرون بالإحباط بالتالى الموظفون أن جهودهم فى العمل لٌس لها أى تؤثٌر وخاصة عندما ٌجد 
 الوظٌفى .

 من خلال ما توصلت إلٌه الدراسة من نتائج، فقد تم وضع وإقتراح بعض التوصٌات كما ٌلى:     

الأطراف بشركات ترسٌخ القٌم الأخلاقٌة من خلال وضع دستور أخلاقى ٌعمل فى نطاقة كافة   
 السٌاحة لتقلٌل مستوى التهكم لدى العاملٌن والحد من تؤثٌره السلبى.

 التعرف على المشكلات التى تواجه العاملٌن وآرائهم فٌما ٌحدث داخل شركات السٌاحة. 

دراسة آراء ومشكلات العاملٌن دراسة دقٌقة ومحاولة إٌجاد حلول لها بما ٌفٌد العاملٌن والشركة  
 حقق أهداف الطرفٌن معاً.وٌ

 التهكم التنظيمي  0.92 +  1.7 = الاحباط الوظيفى
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تقوم الشركة بتحسٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة وخلق علاقات جٌدة مع العاملٌن وترسٌخ مبدأ الثقة فى  
 الإدارة العلٌا للحد من شعور العاملٌن بالتهكم التنظٌمى.

ة لدى تحقٌق الشفافٌة من خلال تدعٌم الإتصالات الفعالة بٌن الإدارة والعاملٌن لخلق حالة من الثق 
 العاملٌن فى إدارة الشركة.

مراعاة الجوانب الأخلاقٌة والقانونٌة من قبل المدٌرٌن عند إستخدام سلطاتهم للتؤثٌر على العاملٌن  
 خاصة فٌما ٌتعلق بالثواب والعقاب والمكافؤت لتحقٌق العدالة بٌن العاملٌن.

 .ٌجب أن تلتزم الإدارة بتنفٌذ كافة الوعود التى تمنحها للعاملٌن 

خلق بٌئة عمل تقوم على التعاون والعمل الجماعى بدلاً من الصراعات والمشاحنات التى تضعف  -3
 القدرة التنافسٌة للشركات فى سوق العمل وتزٌد الإحباط لدى العاملٌن.

 العاملٌن. الصورة الذهنٌة للإدارة لدى عن الروإساء وتحسٌن تقلٌل الفكرة السلبٌة 

الأخلاقٌة فى ممارسات المدٌرٌن والقادة وممارسات إدارة الموارد البشرٌة التؤكٌد على الجوانب  
بشكل عام حتى لا ٌشعر الفرد بالإحباط نتٌجه ما ٌحٌط به من سلوكٌات سلبٌة.

 ."، بدون ناشر، المنصورة (. " 3113الإمام، وفقى السٌد ) -1

 "، دار النهضة العربٌة، القاهرة.(. " 3111بازرعة، مجمود صادق) -3

، كلٌة التجارة، جامعة المنصورة، (. 3114جودة، عبد المحسن ) -8
 بدون ناشر.

(. 3112الحدٌدى، إسلام على عبد السلام على ) -4
"، رسالة 

 ماجستٌر، كلٌة التجارة، جامعة المنصورة.

(." 3114حسن، هدى عبد الحلٌم ) -2
 ،

 .رسالة دكتوراه، كلٌة التجارة، جامعة المنصورة

(. 1444)عبد الهادى، أحمد إبراهٌم -2
 ، القاهرة، مكتبة عٌن شمس.

3131نجلة، مروة مجدى ) -2
"، رسالة ماجستٌر، كلٌة 

 التجارة، جامعة طنطا.

(. 3112نجم، عبد الحكٌم أحمد ) -3
"، المجلة المصرٌة للدراسات  

 (، كلٌة التجارة، جامعة المنصورة.3(، العدد )41التجارٌة، المجلد )
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Abstract 

Organizational Cynicism appears when employees lack confidence in their 

organizations and feel frustrated and angry about the organization. This 

includes business organizations of all kinds, tourism, industrial and service; this 

is associated with a set of negative influences that can hinder the effectiveness 

or success of these organizations. This is due to the importance of the tourism 

sector from an economic and social point of view, and the different nature of 

the tourism service, especially that it is provided through direct interaction 

between service providers and tourists, and therefore the need to understand 

and analyze the behavior of service providers and work to limit the negative 

phenomena that affect them within the work. Therefore, this study aimed to try 

to define and study the relationship between organizational cynicism (as an 

independent variable) and job frustration (as a dependent variable) and to 

determine the extent to which organizational cynicism affects the dimensions 

of job frustration in Egyptian tourism companies. To achieve the goal of the 

study, survey forms were distributed after selecting a random sample of 

workers in tourism companies sector (A) in the Greater Cairo region, and the 

number of sample items (384) and it was relied on (342) forms valid for 

analysis, The study found a positive relationship between organizational 

cynicism and job frustration in Egyptian tourism companies, in addition to a 

significant effect of organizational cynicism on job frustration in the tourism 

companies in question. 

Keywords: Organizational Cynicism, Job Frustration, Travel agencies, Egypt.


