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 امعة مدٌنة الساداتجكلٌة السٌاحة والفنادق،  1

واجدها بتلك ودرجة تبشركات السٌاحة المصرٌة  لأبعاد الإحباط الوظٌفى وصفهذه الدراسة  هدفت

، ودراسة ما إذا كان هناك إختلافات فى سلوكٌات الإحباط الوظٌفى طبقاً لبعض المتغٌرات الشركات

وما إذا كان هناك فروق الخبرة، المإهل الدراسى(  سنوات) النوع، العمر، المتمثلة فى الدٌموجرافٌة 

ا وقد تم إختٌار عٌنة من العاملٌن هذبٌن العاملٌن فى إدراكهم للإحباط الوظٌفى طبقا لتلك المتغٌرات.

( مفردة ، واعتمدت الباحثة فى 834بشركات السٌاحة بإقلٌم القاهرة الكبرى وكان عدد مفردات العٌنة )

القائمة على كما شملت  ،( عبارة لقٌاس الإحباط الوظٌفى11جمع البٌانات على قائمة إستقصاء شملت )

بالعاملٌن ، وقد تم إختبار صدق وثبات المقٌاس باستخدام الدٌموجرافٌة الخاصة  بالبٌانات محور خاص

وتوصلت الدراسة إلى  (،1,,5( ومعامل الصدق )5,30) ا كرونباخ حٌث كان معامل الثبات معامل ألف

ذات دلالة إحصائٌة بٌن الذكور والإناث بالنسبة للإحباط الوظٌفى، كما وجدت فروق معنوٌة  ودوج

ٌة فى إدراك العاملٌن للإحباط الوظٌفى طبقاً للفئات المختلفة من العمر فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائ

وعدد سنوات الخبرة لدى العاملٌن، بٌنما لا توجد فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن العاملٌن طبقاً 

 .بشركات السٌاحة المصرٌة حباط الوظٌفىللإللمإهل الدراسى فى إدراكهم 

.، شركات السٌاحة المصرٌةظٌفى ، المتغٌرات الدٌموجرافٌةالإحباط الو

( من الموضوعات الهامة فى أدبٌات السلوك التنظٌمى Job Frustrationٌعتبر الإحباط الوظٌفى )

خاصة فى ظل إتجاه المنظمات إلى التوسع وكبر الحجم وبالتالى أصبحت بٌئة العمل أكثر تعقٌداً وزادت 

موحاتهم عن أى وقت مضى وبطبٌعة الحال ربما تتمكن المنظمات من إشباع حاجات العاملٌن وط

لن تستطٌع إشباع ذلك فى كل الأحٌان مما  لكنها بعض حاجات ورغبات العاملٌن فى بعض الأحٌان

ركزت الدراسات الخاصة بسلوكٌات وقد  .(Alex,et al.,2018) سٌإدى إلى شعور الأفراد بالإحباط

لى الجانب الإٌجابى لسلوك الموظف ،إلا أنه فى الفترة الأخٌرة تحول تركٌز العاملٌن فى الماضى ع

الدراسات الإدارٌة على الجوانب غٌر المناسبة للعمل وسلوكٌات الموظف السلبٌة مثل الضغوط 

الوظٌفٌة والإحتراق الوظٌفى وسلوكٌات التخرٌب والعنف فى العمل ذلك أنها تعتبر سلوكٌات عمل 

معظم المنظمات إن  (، ذلك Rehan etal,2017بشكل عام ) منظمات الأعمال ى ف مضادة للإنتاج

تتعامل مع العاملٌن بها كآلات عمل فقط بدلاً من تقٌٌم البشر كبشر، وٌحدث الإحباط عندما لا ٌتم تقدٌر 

ٌُعامل البشر إلا كؤدوات لكسب الدخل وتحقٌق الأرباح لأصحاب المنظما   تالقٌم الإنسانٌة، وعندما لا 

(Matthew et al., 2018،)  

ٌتم منع الأفراد من تحقٌق أهدافهم داخل العمل حٌث ٌتم إعاقة هذه الأهداف من قبل بعض هذا، وعندما 

التى لا ٌكون للأفراد القدرة فى السٌطرة علٌها، حٌث تعمل المنظمات المعاصرة فى بٌئات  سٌاساتال

عقبات والأحداث التى تتعارض مع عمل الموظفٌن عمل أكثر تقلباً وشراسة مما ٌإدى لظهور تلك ال

وبالتالى ٌنتج عن ذلك إرتباط الإحباط ( Alex et al., 2018)  ولذلك ٌظهر الإحباط الوظٌفى وأهدافهم

إرتباطاً قوٌاً بالرغبة فى مغادرة العمل والتفكٌر فى الإنسحاب الوظٌفى، كما ٌرتبط بقوة بردود الفعل 

ة والعداء المستمر وعدم الرضا عن العمل وإنخفاض مستوى الأداء العاطفٌة الغاضبة والسلبٌ

(Andalib et al,2013.) 
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" حالة إنفعالٌة غٌر سارة ومن مإثراتها الشعور بالفشل وخٌبة تم تعرٌف الإحباط الوظٌفى بؤنه      
الموظف وجود عقبات أو عوائق تحول دون إشباعه لما ٌسعى الأمل كما تتضمن إدراك الفرد العامل أو 

نتٌجة لإعاقة حالة تحدث  "( بؤنه 1511،p5)  Patriciaووصفه  .(1، ص 1511مطر) إلى تحقٌقه "

" حالة تحدث بسبب  " كما عُرف بؤنه  منظمةالدوافع التً تمنع وصول الفرد لأهدافه المرغوبة داخل ال
لعمل كالعوامل السٌاسٌة والوظٌفٌة مما ٌإدي لإعاقة سلوك الموظف الموجه العوامل والعقبات فً بٌئة ا
 .Change)  ,1511)ى تحقٌقها "نحو الاهداف التً ٌسعى ال

إستجابة سلبٌة نتٌجة لوجود "  إلى الإحباط الوظٌفى على أنهOgungbamila (1518 ) وأشار    

ء من سلوك الدفاع لدى الموظف " كما ى جزعقبة فى طرٌق الوصول للهدف المنشود والذى ٌتسبب ف

 نعالناتجة  السلبٌة بالمشاعر " الشعور( إلى الإحباط الوظٌفى بؤنه P.11513,) .Alex et alأشار 

  ." وشخصٌة تنظٌمٌة عوامل بسبب الأهداف تحقٌق إعاقة

 حالٌه أو مستقبلٌة العقباتمجموعة من العوائق و. 

 .قد تكون عقبات داخلٌة فى المنظمة أو عقبات خارج المنظمة 

  من إشباع الموظف لرغباته وتحقٌق أهدافه. الإحباط ٌحد 

  دون قٌام الموظف بدوره المطلوب.الإحباط ٌحول 

  خارج عن إرادة الموظف.ٌكون الإحباط غالباً ما 

 عاملٌنى الٌزٌد الشعور بالفشل وخٌبة الأمل لد. 

" عقبة حقٌقٌة أو وهمٌة تواجه  ، ما سبق ومن خلال     

الموظف وتحول دون تحقٌقه لأهدافه الشخصٌة أو أهداف المنظمة وقد ترجع تلك العقبة لشخصٌة 
  الموظف أو لأمور تنظٌمٌة تتعلق بالمنظمة  وتإثر بشكل سلبى على الطرفٌن ".

 ( أن الإحباط الوظٌفى ٌستند إلى نظرٌتٌن، هما:1511أوضح مطر )   

  - أ

فسر أصحاب التحلٌل النفسى مفهوم الإحباط الوظٌفى على أنه حالة تعطل الإشباع بسبب إعاقة       
الموظف خاصة العوامل الذاتٌة أو تكون بٌئة داخلٌة أو خارجٌة، فعندما ٌكون هناك عامل ٌرتبط ب

العمل التى ٌعٌش فٌها غٌر مهٌؤه لإشباع الدافع أو الهدف المُلح لتحقٌقه ، فإن الأنا تقوم بتؤجٌل إشباع 
هذا الدافع إلى حٌث توفر الفرص المناسبة له، وقد ٌسمو بالدافع وٌتم توجٌه الطاقة الموجهه إلٌه نحو 

لك الفرد، وقد لا ٌحدث هذا النوع من السلوك وهو التسامى بالدافع أو تؤجٌل نشاط أخر ٌستفٌد منه ذ
إشباعه وٌلح هذا الدافع فٌغلب على أمره، فى كثٌر من الأحٌان ٌكون الإحباط الوظٌفى داخلى وهنا قد 
تنتج الهٌسترٌا الناجمة عن عدم إشباع الهدف وتكون هنا الأعراض الهٌستٌرٌة هى الطابع الإٌجابى 

عوٌض هذا النقص، وتختلف الأهداف فٌما بٌنها من حٌث ارتباطها بشعور الموظف بالإحباط الوظٌفى لت
الذى ٌنشؤ لدٌه فى حالة إعاقة إشباعه لها، كذلك فإن الموظفٌن ٌختلفون فٌما بٌنهم من حٌث إدراكهم 

لة الضٌق لأهمٌة تلك الأهداف أو الحاجات، فمن الممكن أن نجد شعور موظف محبط ٌعانى من حا
من العمل الوظٌفى، قد لا ٌشكل عند فرد أخر هذا الهدف والحالة نفسها  والتوترلعدم تحقٌقه مستوى عال  

 من مشاعر الإحباط العالٌة عندما لا ٌحقق مكسب أراد تحقٌقه. 
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  - ب

شعور الفرد  (، وترى هذه النظرٌة أنDollar Miller Moroومن مُنظرى هذه النظرٌة )     

بالإحباط الوظٌفى ناتج عن سلوك عدائى ، وأن السلوك العدائى ٌسبقه عادة الشعور بالإحباط، أى أن 
أصحاب هذه النظرٌة إعتقدوا بوجود علاقة تلازمٌة سببٌة بٌن الإحباط والعدوان، وٌإٌد المختصون فى 

حباط  الوظٌفى غالباً ما ٌإدى مجال الصحة النفسٌة صحة إفتراض هذة النظرٌة، وأشاروا إلى أن الإ
لسلوك عدوانى ولكن بدرجات مختلفة وأن الاستجابات العدوانٌة التى تصدر من الفرد كردود أفعال 
لحالات الإحباط التى تعرض لها هى أنماط سلوكٌة عادٌة ٌرٌد الفرد من خلالها المحافظة على تقدٌره 

م تجد الفرصة لتصرٌفها فى صورة سلوك عدوانى لذاته ، وأن حالة الإحباط التى ٌشعر بها الفرد  ل
نحو الآخرٌن لأسباب متعددة، فإن الفرد سوف ٌقوم بتوجٌه عدوانٌته نحو ذاته.وٌعد العدوان نحو الذات 
أشد خطورة على صحة الفرد النفسٌة ، فإما أن ٌتجه إلى لوم نفسه أو تؤنٌب نفسه وقد ٌمتد الأمر إلى 

زه فى المحافظة على مكانته بٌن أقرانه وٌنشؤ لدٌه نوع من المشاعر تدمٌر ذاته فٌشعر بالضعف وعج
الإكتئابٌة أو شكل من أشكال الصراع النفسى ، ولذا نجد أن هناك بعض الموظفٌن ٌسلكون فى 
منظماتهم سلوكاً عدوانٌاً وإما أن ٌكون هذا السلوك سلبٌاً أو إستمالة للطرف الآخر، وقد ٌركنون إلى 

غراق مع أنفسهم والبعض الآخر ٌستجٌبون للإحباط بسلوك نكوصى ولا ٌحاولون الإنسحاب والإست
التعامل مع المواقف المهددة فٌتركون أمرهم لغٌرهم، فالموظف عندما ٌتعرض لمواقف عدائٌة من قبل 
الزملاء أو الرإساء داخل العمل فٌصاب بحالة من الإحباط تظهر فى صورة سلوك عدائى تجاه 

 العمل.المحٌطٌن به فى 

عدد من  فى صورةتظهر الوظٌفى  مظاهر الإحباط( أن 1512) Takashi & Takumaأوضح      

مثل والإدارة وزملاء العمل او المنظمة لشركة لموجهه المتمثلة فى سلوكٌات سلبٌة  الفعل ردود
كثرة الشكاوى  ،العاملٌن المستمر بٌن العداء، موارد المنظمة أو الشركة وتخرٌب العدوانٌة

العاملٌن زٌادة الصراعات بٌن إٌجاد عمل بدٌل ،محاولة والنٌة للإنسحاب من العمل ، والإعتراضات
بصور الوظٌفى تظهر   مظاهر الاحباط أن  ,.Chang et al (2014 )وإقترح وبٌن العاملٌن والإدارة، 

تفتقر  المنظمات؛ إذ نلاحظ أن كثٌراً من بشكل خاص للعاملٌنتعود إلى مظاهر التخلف الاداري  ٌدةعد
 وبالتالى ٌخلق ذلكالانتماء والولاء للعمل عدم الشعور بللعاملٌن مما ٌولد لدٌهم الصلاحٌات منح إلى 

عدم المساواة والانصاف حٌث تإدي ظروف تؤكٌد الشعوربنوعاً من الروح العدوانٌة وعدم الرضا و
بالإضافة  وارتفاع معدلات دوران العمل الإنسحاب الوظٌفى شكوى وعدم الرضا إلى الإحباط وكثرة ال

 .إلى الإحتراق الوظٌفى

تم وضع نموذج للإحباط الوظٌفى بمنظمات الأعمال ( أنه 1518)  Andalib et alأوضح     

  :التالى غٌرها وذلك على النحووبمختلف أنواعها سواء الخدمٌة كالمنظمات والشركات السٌاحٌة 

  تحقٌق ذاته أو هدفه الذى ٌسعى إلٌه من خلال فً الفرد أو الموظف  فى حاجة مثل وتت

منذ بداٌة عمله بشركة مرتب جٌد أو وضع وظٌفى هام بالإضافة إلى الحصول على مهنة واعدة 
 .السٌاحة

  نب اإلى جرغبة فً الحصول على راتب جٌد وٌمثل المحرك الرئٌسى لتحقٌق تلك ال

 أو منصب قٌادى بشركة السٌاحة. والحصول على ترقٌةأالعلاوات ، 

  :  وٌعتبر نقطة التحول فى حٌاة الموظف حٌث ٌتحول إتجاهه إما للوصول لهدفه وتحقٌقه

أو الشعور بالإحباط الوظٌفى نتٌجه عجزه عن الوصول للهدف ،لٌبدأ بعدها مباشرة فى التفكٌر فى 
نفسه وعن هدفه المراد تحقٌقه والوصول إلٌه ، ونضرب مثالاً على هذا الحاجز ، آلٌة دفاعه عن 

الشركة أحد الحواجز الهامة التى تإدى بالموظف التغٌٌر المتكرر فً السٌاسة العامة فً فقد ٌكون 
 .لعدم تحقٌق هدفه وبالتالى شعوره بالإحباط الوظٌفى
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  ى ترقٌات وعلاوات وغٌرها وهنا ٌصل إدارى بالشركة والحصول عل: الوصول لمنصب

 .الموظف إلى ما كان ٌسعى إلٌه أو ٌرغب فى تحقٌقه

  وٌمثل نقطة الشعور بالخطر حٌث ٌصاب الفرد بالإحباط نتٌجة فشلة فى إزالة الحواجز :

التى حالت دون تحقٌقه لهدفه، وهو ما ٌمثل إحتمالٌة لوقوع ضرر على الشركة من خلال 
 سلبٌة التى ٌتبعها الفرد ضد الشركة.السلوكٌات ال

  وتشٌر إلى الطرٌقة أو الأسالٌب التى ٌعتمد علٌها الموظف فى الدفاع عن هدفه :

 ومحاولة تحقٌقه، فعادة ماٌإمن الموظف أن تحقٌق هدفه هو بمثابة تحقٌق وإثبات لذاته. 

 لوظٌفى ٌظهر لدى فئات معٌنة من الموظفٌن تتمثل فى:( أن الإحباط ا,151أوضح جودة )    

  الموظفٌن الذٌن لدٌهم حب الإبداع والتمٌز لكن مع وجود قصور فى إمكانات المنظمة ورفضها
 لعملٌات التغٌٌر.

 .الموظفٌن الذٌن ٌعملون مع أنماط قٌادٌة دٌكتاتورٌة أو متسلطة 
 ة.الموظفٌن فى الدول النامٌة أكثر من الدول المتقدم 
 .الموظفٌن ذوى الأهداف والطموحات المرتفعة مع قصور فى امكاناتهم وخبراتهم 
 

 

 

 

 

 

 

 (Andalib et al., 2013.) 
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الوظٌفى فلابد من دعم  ( أنه لكى ٌمكننا التغلب على الإحباط1513) .Alex, et al أوضح      

 الموارد الوظٌفٌة وهى البُعد الإجتماعى والنفسى والتنظٌمى وتم تصنٌف تلك الموارد كما ٌلى:

وٌشمل توفٌر الفرص الوظٌفٌة، دعم الإحساس بالأمان الوظٌفى لدى   

العاملٌن، المرتبات والعدالة فى الترقٌات وغٌرها.
وٌتمثل فى مستوى وجودة العلاقات بٌن الأشخاص داخل العمل مثل دعم  

فرٌق العمل ودعم المشرفٌن والرإساء وتحسٌن العلاقات مع الإدارة العلٌا.
وٌشٌر إلى تنوع مهارات العمل، مدى أهمٌة المهام، هوٌة وطبٌعة المهام،  

فى إتخاذ القرارات . وضوح الدور، الإستقلال الذاتى ومدى المشاركة

فً الحالات التً ٌكون فٌها مستوٌات الإحباط  أنه (  Radebe & Dhurup (2016وإقترح هذا    

 الوظٌفى عالٌة ، ٌتعٌن على المدٌرٌن القٌام بما ٌلى:

   تحدٌد أسباب إحباط الموظفٌن الذٌن ٌمٌلون إلى عرض الإحباط المستمر فى العمل بهدف تقدٌم
 اد للتعامل بشكل سلٌم مع مصادر الإحباط الوظٌفى.التوجٌه والإرش

 . ٌنبغً أن ٌشكل الإنصاف أساساً لعملٌات الموارد البشرٌة واتخاذ القرارات 

  ٌنبغً أن تنظر المنظمة أٌضا فً كٌفٌة تؤقلم العاملٌن فً بٌئات العمل للتخفٌف من حدة شعور
 العاملٌن بالإحباط الوظٌفى.

  مع متطلبات الوظٌفة.ٌة فى مدى مطابقة الموظفٌن الحالٌٌن أو المعٌنٌن لابد أن تنظرالمنظمة بعنا 

بٌن العاملٌن تتمثل مشكلة البحث فى محاولة دراسة وتوصٌف مدى إنتشار ووجود الإحباط الوظٌفى     
وإختلافات المصرٌة بمختلف مستوٌاتهم الإدارٌة ومعرفة إلى أى مدى توجد فروق بشركات السٌاحة 

بٌن العاملٌن فى مدى إدراكهم للإحباط الوظٌفى طبقاً للمتغٌرات الدٌموجرافٌة) النوع، العمر، المستوى 
 تتمثل مشكلة الدراسة فى محاولة الإجابة على التساإلات التالٌة: التعلٌمى،سنوات الخبرة( ، وبالتالى

 للإحباط الوظٌفى؟هل توجد فروق بٌن العاملٌن من الرجال والنساء فى إدراكهم  -1

كٌف ٌإثر الإحباط الوظٌفى على سلوكٌات العاملٌن بشركات السٌاحة طبقاً للفئات العمرٌة   -2
 المختلفة؟

ما هو مدى تؤثٌر المستوى التعلٌمى على سلوكٌات الإحباط الوظٌفى لدى العاملٌن بشركات   -3
 السٌاحة المصرٌة؟

باط الوظٌفى لدى العاملٌن بشركات لإحت الخبرة فى العمل على سلوكٌات اكٌف تإثر سنوا -4
 السٌاحة المصرٌة؟

 تتمثل فٌما ٌلى: دراسة، فإن أهداف ال الدراسة على ضوء طبٌعة المشكلة وتساإلات    

 التعرف على مفهوم الإحباط الوظٌفى ومظاهره بشركات السٌاحة المصرٌة. -1

 دراسة نموذج ونظرٌات الإحباط الوظٌفى.  -1
 س أبعاد الإحباط الوظٌفى لدى العاملٌن بالشركات السٌاحٌة المصرٌة.تحدٌد وقٌا -8

تحدٌد وقٌاس ما إذا كان هناك إختلافات فى سلوكٌات الإحباط الوظٌفى طبقاً للنوع )رجال، نساء(  -4
 بشركات السٌاحة المصرٌة.

مختلفة من تحدٌد وقٌاس ما إذا كان هناك إختلافات فى سلوكٌات الإحباط الوظٌفى طبقاً للفئات ال -0
 العمر لدى العاملٌن بشركات السٌاحة المصرٌة.

تحدٌد قٌاس ما إذا كان هناك إختلافات فى سلوكٌات الإحباط الوظٌفى طبقاً لإختلاف سنوات  -2
 الخبرة لدى العاملٌن بشركات السٌاحة المصرٌة.

ى التعلٌمى تحدٌد وقٌاس ما إذا كان هناك إختلافات فى سلوكٌات الإحباط الوظٌفى طبقاً للمستو -7
 بشركات السٌاحة المصرٌة.
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ذات دلالة إحصائٌة فى سلوكٌات الإحباط الوظٌفى طبقاً  توجد فروقٌوجد فرض رئٌسى وهو "     
 :إلى هذا الفرض ، وٌنقسم (النوع، العمر، المإهل الدراسى، الخبرة)للمتغٌرات الفرعٌة 

 رجال، نساء(.)العاملٌن للإحباط الوظٌفى طبقاً للنوع  توجد فروق ذات دلالة إحصاائٌة فى إدراك 

  ًللفئات العمرٌةتوجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فى إدراك العاملٌن للإحباط الوظٌفى طبقا. 

 .توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فى إدراك العاملٌن للإحباط الوظٌفى طبقاً للمإهل الدراسى 

 لخبرة.لسنوات االعاملٌن للإحباط الوظٌفى طبقاً  توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فى إدراك 

الوظٌفى والتى ساهمت فى تكوٌن  بالإحباطوٌتمثل فى البٌانات والمعلومات المنشورة المتعلقة 
 لإحباطاالكتب والمراجع العلمٌة المتاحة فى  وتم الحصول علٌها من خلالالإطار النظرى للدراسة

المقالات والدراسات المنشورة فى الدورٌات والمإتمرات ، واء المصادر العربٌة أو الأجنبٌةالوظٌفى س
.الأبحاث والرسائل العلمٌة و العلمٌة 

 

تمثل الغرض الأساسى فى هذا الأسلوب فى جمع البٌانات اللازمة لإستكمال الدراسة من خلال      
لإستقصاء وتحلٌل ما بها من بٌانات، حتى تتمكن الباحثة من التحقق من صحة أو عدم صحة قوائم ا

 الفروض ، وتم ذلك من خلال ما ٌلى:
    - أ

/ أ ( بإقلٌم القاهرة الكبرى، حٌث تقدم تلك Aتمثل مجتمع الدراسة فى شركات السٌاحة من الفئة )     

كما أن إقلٌم القاهرة الكبرى ٌمثل أكبر  ،ٌة المتمٌزة والمتنوعةالشركات العدٌد من الخدمات السٌاح
حٌث تشٌر الإحصاءات وما توصلت إلٌه الباحثة من معلومات تجمع لشركات السٌاحة فى مصر 

( وذلك طبقاً لإحصاءات وزارة السٌاحة Aشركة سٌاحٌة من الفئة ) )1113منشورة أنه ٌوجد بمصر )

 فى مصر.
   

( من العاملٌن بمجتمع شركات 055555وبناءً على حجم المجتمع، ومع إفتراض أن هناك )       
ٌبلغ )  (1513وفقاً ل )الإمام، السٌاحة الفئة ) أ (، فإن حجم العٌنة طبقاً لجداول المعاٌنة الإحصائٌة

ت % ( وهى حدود خطؤ مقبولة فى الدراسا0 -مفردة( وذلك عند حدود خطؤ معٌارى قدره  )+834
قائمة( من قوائم جمع البٌانات بشكل إلٌكترونى وتم إسترداد )  455الإجتماعٌة،  وقد تم توزٌع ) 

، وتم إستٌفاء بٌانات قوائم الإستقصاء فى الفترة من %( 30,0نسبة  )بقائمة صالحة للتحلٌل  )841

توافر عدد أكبر  ، حٌث تُمثل تلك الفترة ذروة النشاط السٌاحى وبالتالى,85/3/151وحتى  ,1/2/151
 من العاملٌن بشركات السٌاحة.

 

إعتمدت الباحثة فى جمع البٌانات على قائمة إستقصاء تم تصمٌمها لهذا الغرض فى ضوء الأدبٌات      
على محور خاص بالبٌانات الدٌموجرافٌة الخاصة التى تم الإعتماد علٌها، حٌث إشتملت القائمة 

لتى شملت ) النوع، الفئات العمرٌة، سنوات الخبرة، المإهل الدراسى( ، كما إشتملت على بالعاملٌن وا
الإحباط  ( المتمثلة فىعبارة( لقٌاس الأبعاد الثلاثة للإحباط الوظٌفى  11) مقٌاس مكون من 

هذا ( بإعداد Takuma& Takashi,2016قام كلاً من )حٌث  (إحباط الجدارة،إحباط العلاقات،الذاتى

 (4)خاص بقٌاس الإحباط الذاتى على الوٌشمل البُعد الأول  ، وإختبار مدى صدقه وثباته مقٌاسال
لبُعد الثالث خاص عبارات أٌضاً، أما ا (4)بُعد إحباط العلاقات ٌتكون من  وهوعبارات، أما البعد الثانى 

، وقد تم الإعتماد على مقٌاس لٌكرت الخماسى لقٌاس أٌضا   عبارات (4)وٌتكون من  بإحباط الجدارة
، موافق، محاٌد، غٌرموافق، غٌر موافق تماماوكانت الأوزان ) موافق  إستجابات مفردات العٌنة

 .تماما(
 



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

-07- 
 

ج إعتمدت الباحثة فى تحلٌل النتائج على بعض الأسالٌب الإحصائٌة الواردة بمجموعة البرام
تم الإستعانة بالأسالٌب التالٌة ) الوسط  (، وتحدٌداً SPSS, V. 19الإحصائٌة للعلوم الإجتماعٌة  ) 

الحسابى، الإنحراف المعٌارى، الوزن النسبى والنسبة(. وفٌما ٌتعلق بؤسالٌب الإحصاء الإستدلالى، 
الإستنتاجات  حلٌل وتفسٌر وإستخلاصتشملت هذه الإختبارات على الإحصاءات التى تختص بطرق 

إختبار الصدق والثبات ) ألفاكرونباخ( حٌث  سالٌب التى تم إستخدامها من عٌنة الدراسة ومن هذه الأ
 كما ٌلى:ٌمكن قٌاس درجة الثبات والصدق لقائمة الإستقصاء ككل باستخدام هذا الإختبار، 

 92, 85, 11 الإحباط الوظٌفى

مما  (92,،    85,هذا وٌتضح من الجدول السابق أن معاملى الثبات والصدق مرتفعة تماماً )          

ٌُعد مقبولاً.  ٌشٌر إلى أن التناسق الداخلى لعناصر الإستقصاء 

ت الإحصائٌة الرئٌسٌة، والتى توضح لاماتعكس الخصائص الوصفٌة لمتغٌر الدراسة المع        
ئص الأساسٌة كالوسط الحسابى، الإنحراف المعٌارى والوزن اخصائص المتغٌر، وتتضمن الخص

النسبى لكل عبارة بالنسبة للبعد الخاص بها مما ٌوضح أهمٌتها بالإضافة إلى الجداول التكرارٌة وذلك 
 :بٌق على آراء المستقصى منهم.وٌوضح الجزء التالى الإحصاءات الوصفٌةبالتط

  

حساب التكرارات  ستقصاء، وذلك من خلاللإتم وصف البٌانات التى تم الحصول علٌها من قائمة ا     
 دات وفقاً للمتغٌرات الدٌموجرافٌة.مفرال( توزٌع 1والنسبة المئوٌة، وٌوضح الجدول )

17952.3

163 47.7

68 19.9

175 51.2

73 21.3

26 7.6

33 9.6

21763.5 

9226.9 
6218.1 
7521.9
10330.1

 10229.8 
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( مفردة، وبذلك تكون 128( مفردة بٌنما بلغ عدد الإناث ),17بلغ عدد الذكور فى عٌنة الدراسة )     
وهو ما ٌشٌر إلى  %(47.7%( ونسبة الإناث )01.8نسبة الذكور إلى إجمالى عدد عٌنة الدراسة )

أعداد الإناث فى مجال العمل بشركات السٌاحة تقارب نسبة الإناث مع الذكور مما ٌعنى زٌادة 
 .المصرٌة

 
( مفردة، وعدد الذٌن تبلغ 23سنة ) 85قل من أبلغ عدد المستقصى منهم الذٌن تبلغ أعمارهم 

( مفردة وتعتبر هً الفئة الأكبر ضمن عٌنة الدراسة، تلٌها 170سنة ) 45لاقل من  85عمارهم من أ
( 12تمثل )وسنة فاكثر  05ما اقل فئة ضمن عٌنة الدراسة هً فئة أسنة،  05ن لاقل م 45فئة من 
وهو ما ٌشٌر إلى أن النسبة الأكبر من العاملٌن بشركات السٌاحة المصرٌة من فئة الشباب وهو  مفردة.

ما ٌشٌر إلى أنها قوة عمل مثالٌة

  

( مفردة 117كبر عدد ضمن عٌنة الدراسة حٌث بلغ عددهم )أمعً ٌمثل الحاصلٌن على مإهل جا
قل الفئات ضمن أ%( من اجمالً عٌنة الدراسة، وكان أصحاب المإهلات المتوسطة 28.0بنسبة )

( مفردة 1,%(، وكان عدد المستقصً منهم فئة الدراسات العلٌا )2.,( مفردة بنسبة )88العٌنة بعدد )
 إرتفاع المستوى التعلٌمى للفئة الأكبر من العاملٌن بشركات السٌاحة . مما ٌشٌر إلى %(.,.12بنسبة )

 

 13.1( مفردة بنسبة )21)همعددوسنوات  0قل من أأصحاب الخبرة فى قل فئة أحٌث كانت       

ذٌن %(، وال,.11( مفردة بنسبة )70سنوات عدد ) 15قل من لأ 0وٌمثل الذٌن سنوات خبراتهم من 
%( من إجمالى حجم 85.1( مفردة بنسبة )158سنة عدد ) 10قل من لأ 15تبلغ سنوات خبراتهم من 

( مفردة 151سنة فؤكثر عدد ) 10عٌنة الدراسة، وبلغ عدد المستقصى منهم الذٌن سنوات خبراتهم 
تصل وٌتضح من ذلك أن العدد الأكبر من العاملٌن ٌتمتعون بسنوات خبره طوٌلة %(.3.,1بنسبة )

إلى خمسة عشر عاماً وهو ما ٌشٌر إلى زٌادة وعى العاملٌن وقدرتهم على التعامل مع المشكلات 
 وإتخاذ القرارات الصحٌحة فى العمل.

ت، ٌتكون متغٌر الإحباط الوظٌفى من ثلاثة أبعاد رئٌسة وهى الإحباط الذاتى، إحباط العلاقا      
 وإحباط الجدارة وذلك كما هو موضح فٌما ٌلى:

توصٌف الآراء حول الإحباط الوظٌفى فى شركات السٌاحة محل الدراسة من خلال المقاٌٌس  - أ
الإحصائٌة ) الوسط الحسابى، الإنحراف المعٌارى، إختبار ت والوزن النسبى( كما هو موضح فى 

 ٌفى.( الخاص بتوصٌف الآراء حول الإحباط الوظ8الجدول )
 

 

 

 71  1.085 3.53 حتاجهاأفعلها هً ما أغالبٌة الأشٌاء التً  

 
كن أرة لم جبارى على فعل أشٌاء كثٌإشعر بأ
 ختٌارهاإرغب فً أ

3.48 1.074  70  

  74  1.075 3.7 داء أشٌاء كثٌرةلإشعر بضغوط أ 

عمالً الٌومٌة سلسلة من أن أشعر أ
 لتزاماتلإا

3.85 1.011 77  
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  3.38 0.638    

 
اشعر اننى مستبعد من الجماعة )فرٌق 

 رٌد البقاء معهاأالعمل( الذي 
3.1 1.252  62  

 
بتعاد لإن الناس المهمٌن لى ٌتعمدون اأشعر أ

 عنى
3.13 1.324  63  

ن الافراد الذٌن اقضى وقتى أنطباع إلدي 
 معهم لا ٌحبوننً

3.08 1.354  62  

  63  1.268 3.15 خرٌن سطحٌة جداً لآن علاقتى باأشعر أ

3.11 1.012    

لدي شكوك عما اذا كان باستطاعتى أداء 
 عمال بشكل جٌدلأا

3.17 1.295  63  

  62  1.352 3.11 شعر بخٌبة الامل كثٌراً نحو ادائىأ

  63  1.373 3.15 لدي شعور بعدم الأمان نحو قدراتى

  63  1.295 3.13 عر بالفشل نتٌجة الأخطاء التً ارتكبهاشأ

 3.14 1.081    

 5.51دال إحصائٌا عند مستوى معنوٌة  **

  بؤبعاده الثلاثة، وٌمٌل رأىالوظٌفى حباط لإاعناصرأن كل الأوساط الحسابٌة داله إحصائٌاً حول 
(، 8.83ستجابات العٌنة لبعد الإحباط الذاتً )إالمستقصى منهم نحو المحاٌد حٌث جاءت متوسط 

 (.8.14)إستجابات بمتوسط  أما إحباط الجدارة فكان(، 8.11ستجابات )إبمتوسط  وإحباط العلاقات

  بعاد لأاثٌرتؤعد محدد ٌجمعون علٌه مما ٌعنً لى بُ إفراد عٌنة الدراسة لا ٌمٌلون أن أ إلىوٌشٌر ذلك
 .على أدائهم للأعمال الموكلة إلٌهم الوظٌفى عاد للاحباطؤبالثلاثة مجتمعة ك

ٌنص الفرض الرئٌسى على أنه:

 

) بحسب فئة النوع( فى الاراء حول متغٌر الإحباط الوظٌفى باختبار هذا وٌتم قٌاس التباٌن      
(Mann- Whitney Test( وٌوضح الجدول ،)قٌاس التباٌن بحسب النوع.4 ) 

Mann-Whitney Test

 
 

 179 119.12 

 163 229.02 

 342  

 5.50*دال إحصائٌاً عند مستوى 
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 والإناث بالنسبة لمتغٌر الإحباط الوظٌفً فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الذكور  وجود
من  قلأن متوسط الرتب لهم فً الاختبار لأالفئتٌن إدراكاً للإحباط الوظٌفً وذلك  قلوكان الذكور أ

 .متوسط الرتب للاناث

  وبالتالى تثبت صحة الفرض الفرعى الأول والقائل " توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فى إدراك
ٌفى طبقاً للنوع".العاملٌن للإحباط الوظ

 

kruskal-wallis ( قٌاس التباٌن حسب العمر0ٌوضح الجدول )  حول الإحباط

الوظٌفى.

183.81191.65132.30113.77

 5.50 *دال إحصائٌاً عند مستوى       

 : 

  فٌما ٌتعلق بادراكهم للإحباط الفئات المختلفة للعمر وجود فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن
 (.5.50قل من قٌمة )أ( وهً 5.55ن قٌمة الدلالة الإحصائٌة للاختبار )لأالوظٌفً 

 وٌة ذات دلالة إحصائٌة فى وبالتالى تثبت صحة الفرض الفرعى الثانى والقائل " توجد فروق معن
 إدراك العاملٌن للإحباط الوظٌفى طبقاً للفئات المختلفة للعمر".    

ما ٌلى:كراء الآ( قٌاس التباٌن حسب المإهل الدراسى فى 2ٌوضح جدول رقم )

181.44169.38172.93

 5.50*دال إحصائٌاً عند مستوى      

: 

 دراكهم إ حولالفئات المختلفة للمإهل الدراسً فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن  لا توجد
 (.5.50( وهً اكبر من قٌمة )5.35ر )ان قٌمة الدلالة الإحصائٌة للاختبلأللاحباط الوظٌفً 

  لفرض الفرعى الثالث والقائل " توجد فروق ذات دلالة ومما سبق ٌتضح عدم ثبوت صحة ا
 إحصائٌة فى إدراك العاملٌن للإحباط الوظٌفى طبقاً للمإهل الدراسى ".
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kruskal-wallis ( قٌاس التباٌن 7ٌوضح جدول رقم )

كما ٌلى:حسب سنوات الخبرة  فى أراء المستقصى منهم 

200.97 188.93173.86138.38

 5.50*دال إحصائٌاً عند مستوى     

  دراكهم إفٌما ٌتعلق بالفئات المختلفة لسنوات الخبرة وجود فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن
 .(5.50قل من قٌمة )أ( وهً 5.55ن قٌمة الدلالة الإحصائٌة للاختبار )لأحباط الوظٌفً وذلك للا

   " توجد فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة ومما سبق تثبت صحة الفرض الفرعى الرابع والقائل
 فى إدراك العاملٌن للإحباط الوظٌفى طبقاً لسنوات الخبرة".

 توجد فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الذكور والإناث بالنسبة للإحباط الوظٌفى. -1

بٌن الفئات المختلفة للعمر فٌما ٌتعلق بإدراكهم للإحباط  توجد فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة -1
 الوظٌفى.

نوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الفئات المختلفة من حٌث سنوات الخبرة فٌما ٌتعلق توجد فروق مع -8
 بإدراكهم للإحباط الوظٌفى.

لا توجد فروق معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الفئات المختلفة طبقاً للمإهل الدراسى فٌما ٌتعلق  -4
 بإدراكهم للإحباط الوظٌفى.

محاولة التغلب على مشكلة الإحباط الوظٌفى فى وصٌات التى قد تساعد تم إقتراح مجموعة من الت       
 التى تواجه العاملٌن بشركات السٌاحة المصرٌة، وذلك على النحو التالى:

والعاملٌن لتسهٌل التعامل  بٌنها وبٌنفتح قنوات إتصال تقوم الإدارة العلٌا بشركات السٌاحة ب -1
 .لرفع الروح المعنوٌة للعاملٌن والحد من شعورهم بالاحباط جٌدةالمباشر وخلق بٌئة عمل 

دعم الروابط الاجتماعٌة بٌن العاملٌن على الإدارة العلٌا بشركات السٌاحة المصرٌة أن تقوم ب -1
 والادارة لتدعٌم شعور العاملٌن بالانتماء للعمل وتقلٌل شعورهم بالاحباط الوظٌفى.

 

تشجٌع العاملٌن على القٌام بالدور الاضافى تجاه الشركة مما قوم إدارة الموارد البشرٌة بٌجب أن ت -1
 ٌعزز من حب العمل.

 إتاحة الفرصة لحرٌة الرأى وطرح الأفكار الجدٌدة وتوفٌر المناخ الملائم للإبداع. -1

 توفٌر معلومات واضحة وصرٌحة عن كل ما ٌحتاج العاملٌن لمعرفته داخل الشركة. -8
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 "، بدون ناشر، المنصورة. (. " 1513الإمام، وفقى السٌد ) -1

، كلٌة التجارة، جامعة المنصورة، (. ,151جودة، عبد المحسن ) -1
 بدون ناشر.

(. 1511مطر، عمار ساجد )  -8
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Abstract 

This study aims to describe the dimensions of the job frustration in Egyptian 

tourism companies and the degree of their presence in those companies and 

study of whether there are differences in behaviors of job frustration according 

to some demographic variables represented in (gender, age, years of 

experience, educational qualification) And whether there are differences 

between workers in their awareness of job frustration according to these 

variables. This has been selected a sample of workers in tourism companies in 

the Greater Cairo region and the number of sample items (384).The researcher 

relied on collecting data on a survey list that included (12) phrases to measure 

job frustration. The list also included a special axis on demographic data for 

workers. The validity and reliability of the scale were tested using the Alpha 

Cronbach coefficient, where the coefficient of stability (85) and the coefficient 

of validity (0.92). The study found that there were significant differences 

between statistically significant between males and females with regard to job 

frustration. There were also significant differences of statistically significant in 

the employees perception of job frustration according to different age groups 

and the number of years of experience among workers. While there are no 

significant differences of statistically significant among the employees 

according to the educational qualification in their awareness of the job 

frustration in the Egyptian tourism companies. 

Keywords: job frustration, demographic variables, tourist companies. 


