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 كلٌة السٌاحة والفنادق، جامعة مدٌنة الساداتٔ

مُ علٌها كلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق انطلاقًا من أن العُنصر البشريَّ هو الركٌزةُ الأساسٌةُ التً تقو
لت إلى وجودِ ظاهرةِ التهكمِ  المصرٌة فً أداء دورها، واعتمادًا على الدراساتِ السابقة التً توصَّ
ًِّ فً مؤسساتِ التعلٌمِ العالً المصرٌة، هدفت الدراسةُ الحالٌة إلى تفسٌرِ ظاهرةِ التهكمِ  التنظٌم

ًِّ فً كلٌاتِ ومعاهدِ  ًِّ التنظٌم السٌاحةِ المصرٌة، ومحاولة فهم  أسبابِها. تم استخدام المنهجِ النوع
ًٍّ لأعضاءِ الهٌبةِ المعاونةِ فً كلٌاتِ ومعاهدِ  م للتعرؾ علً الأسبابِ التً تؤدي إلى خلقِ سلوكٍ تَهَكُّ

، وقد توصلت ةِ المقابلاتِ الشخصٌالسٌاحةِ والفنادقِ المصرٌةِ، وقد تمَّ جمعُ البٌاناتِ من خلالِ إجراءِ 
ًٍّ لدى أعضاءِ الهٌبةِ المعاونةِ  الدراسةُ إلى وجودِ أربعةِ أسبابٍ ربٌسٌةٍ تُسهِمُ فً خلقِ سلوكٍ تهكم
 ، ًُّ مدرسً اللؽةِ بكلٌاتِ ومعاهدِ السٌاحةِ والفنادقِ المصرٌةِ. وهذه الأسباب هً: الطموحُ المستقبل

، وضعؾِ الإمكاناتِ التدرٌسٌةِ والبحثٌةِ.وؼٌابُ العدالةِ التنظٌمٌةِ، وسوءِ الأداءِ الم ًِّ وقد أوصت ؤسس
الدراسةُ بأهمٌةِ العملِ على إنماءِ الطموحِ لدى أعضاءِ الهٌبةِ المعاونةِ بكلٌاتِ ومعاهدِ السٌاحةِ 
ًٍّ والالتزامِ به للحدِّ من ظاهرةِ المحسوبٌةِ داخلَ مؤسساتِ  المصرٌةِ، كذلك أوصت بوضعِ مٌثاقٍ أخلاق

ًِّ المصرٌة، والعملِ على تبنً إدارةِ كلٌاتِ ومعاهدِ السٌاحةِ والفنادقِ المصرٌةِ لثقافةِ التعل ٌمِ السٌاح
الشفافٌةِ وقٌم العدالةِ والنزاهةِ وتبنً أنماطِ القٌادةِ الإٌجابٌة. 

، السٌاحةُ والفنادقُ، معاهد، كلٌات، العدالة التنظٌمٌة.  ًُّ التهكمُ التنظٌم

بها، وكلما كان الجهازُ الجهازِ الإداريِّ تعتمدُ المؤسساتُ التعلٌمٌة فً أداء دورها الأكادٌمً على كفاءةِ 
الإداريُّ بالمؤسسة التعلٌمٌة قطاعًا تسودُه ثقةٌ تنظٌمٌةٌ إٌجابٌةٌ كان ذلك الجهازُ أكثرَ فعالٌةً فً خدمة 

 ًِّ ًِّ للعملِ الجامع ا على الكفاءةِ الداخلٌةِ والخارجٌة للمؤسسة الجانبِ الأكادٌم ًٌ ، مما ٌنعكسُ إٌجاب
(. ومن ثَمَّ فإن العنصرَ البشريَّ هو الركٌزةُ الأساسٌة، وهو أحدُ الأصولِ الأكثرِ قٌمةً، ٕٕٔٓ)رفاعً،

الفردِ  وهو الأصل الأهم الذي ٌعتمد علٌه المؤسساتُ للبقاء فً البٌبات التنافسٌة المختلفة. فالعلاقةُ بٌنَ 
قِبَلِ العدٌدِ من الدراسات المتعلقة بالسلوك التنظٌمً مثل الرضا الوظٌفً والمنظمةِ تمَّ دراستُها من

والالتزام والإدراج التنظٌمً... إلخ. 

ًُّ من بٌن المفاهٌم البارزة التً ظهرت فً مجال السلوك التنظٌمً فً الآونة  وٌعدُّ التهكمُ التنظٌم
نتٌجةً للمنافسةِ الحادةِ والإجهادِ المُفرطِ المستمرِّ الذي ٌواجهه العاملون  kalan, 2ö(K(018الأخٌرة

ًُّ بمعناه البسٌط: هو الاتجاهُ السلبً للعاملٌن تُجاهَ المنظمة  بالمؤسسات المختلفة؛ فالتهكمُ التنظٌم
Dean et al., 1998قات التً تواج ٌُعَدُّ التهكمُ التنظٌمً واحدًا من المعوِّ هُها المؤسساتُ و

ًِّ -التعلٌمٌة   & Polatcan فً تحسٌنِ وتطوٌر العملٌة التعلٌمٌة -لا سٌما مؤسساتُ التعلٌم السٌاح

Titrek, 2014 ٍداخلَ المنظماتِ ٌرتبطُ بمجموعة ًَّ وقد أثبتت الدراساتُ السابقةُ بأن التهكمَ التنظٌم

والاؼترابِ الوظٌفً، والاستقالةِ من العملِ، والٌأسِ، من المخرجاتِ والنتابجِ السلبٌةِ مثلِ اللامبالاة، 
وانعدامِ الثقةِ فً الآخرٌن، والشك والاحتقار، وخٌبة الأمل والازدراء، فضلًا عن ضعؾِ الأداءِ 
 ًِّ ٌُّبِ عن العملِ وارتفاعِ معدلِ دَوَرانِ العاملٌن والإرهاقِ الوظٌف والصراعاتِ بٌنَ الأشخاصِ والتؽ

ًّ وضعؾ الرضا الوظٌفًوانخفاضِ الالتز  ,Kalağan & Aksu, 2010; Kökalan امِ التنظٌم
2018; Nafei, 2013,2014: Polatcan & Titrek, 2014 وإٌمانًا بالدورِ الذي تلعبُه

المؤسساتُ التعلٌمٌةُ من خلالِ أعضاءِ هٌبةِ التدرٌسِ والهٌبةِ المعاونةِ لها باعتبارِها مؤسسةً تعلٌمٌةً 
اجتماعٌةً وثقافٌةً تسعى لتحقٌقِ رسالتِها ولما للتهكمِ من عواقبَ خطٌرةٍ على العاملٌنَ وتربوٌةً و

والمؤسسةِ على حدٍّ سواءٍ؛ كان من الضروري إلقاءُ الضوءِ على هذا الموضوعِ لا سٌما أنه لم ٌلقَ 
ًَ من قِبَلِ الباحثٌن بالمقارنةِ معَ المفاهٌمِ الأخرى فً السلوك الت لذا تهدؾُ الدراسةُ نظٌمًالجهدَ الكاف

ًّ لدى أعضاءِ الهٌبةِ المعاونةِ بكلٌاتِ ومعاهدِ السٌاحةِ المصرٌة. الحالٌة إلى فهم طبٌعةِ التهكمِ التنظٌم
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بدأت الجذورُ التارٌخٌة لموضوعِ التهكمِ كمدرسةٍ فكرٌةٍ وكطرٌقة فً الحٌاة متأصلةٌ فً التارٌخ 
وحٌنَها تأسست  (Dean et al., 1998)  لقدٌم، وتحدٌدًا فً القرن الخامس قبل المٌلادالإؼرٌقً ا

جت العدٌدَ من الفلاسفةِ الإؼرٌقِ المتهكمٌن والذٌن رفعوا  مدرسةٌ ٌطلقُ علٌها المدرسةُ التهكمٌةُ التً خرَّ
ا للاتباع المستمرِّ لقضٌةِ النفوذِ والقوةِ والثروةِ المادٌةِ  ًٌ من قِبَلِ أفرادِ المجتمع، وكان  شعارًا معاد

المتهكمون الإؼرٌق ٌطمحون بالمعاٌٌر العالٌة فً الأخلاق والآداب، وؼالبًا ما كانوا ٌهاجمون بضراوة 
ًَّ لأفكار  ًُّ دٌو جٌنٌس الأبَ الروح أولبك الذٌن لا ٌتمسكون بهذه الفضابل، وٌمثل الفٌلسوؾ الإؼرٌق

صباحِ فً ضوءِ الشمسِ بحجةِ البحثِ عن رجلٍ صادقٍ ومخلصٍ هذه المدرسة، والذي اشتهر بحملِ الم
 (.ٕٕٔٓ)العطوي،

 

تعددت الآراءُ حولَ أصلِ مفهومِ التهكم، إلا أن أؼلبَ الدراساتِ أشارت إلى أنَّ التهكمَ مشتقٌ من الكلمة 
دَ الذٌن ٌعانون التهكم ٌفضلون حٌاةً ، إذ إن الأفراdogوالتً تعنً كلب  kyonالٌونانٌة كٌون 

طبٌعٌة، لا تتفقُ مع القواعد والأدوار الاجتماعٌة وٌحتقرون شٌبًا اسمه الحضارة، لذلك تمَّ الاستعانةُ 
ٌُظهرون سلوكٌاتٍ ؼٌرَ عادٌةٍ kyonبكلمة )  Karadag and( كٌون للدلالة على المتهكمٌن الذٌن 

Yilmaz, 2014)ٌرُ إلى اشتقاق كلمة التهكم من مصطلح . وهناك رأيٌ آخرُ ٌشKynosarges 

ؾ ٕٗٔٓوالذي ٌعنً "صالة الألعاب" التً تقع فٌها مدرسة المتهكمون )رهٌو، ٌُعرِّ  Dean et al(. و
نه الشخصُ تجاهَ المنظمةِ التً ٌعملُ بها وٌضمُّ ثلاثةَ  (1998) ًٌّ ٌكَوِّ ًَّ بأنه: " اتجاهٌ سلب التهكمَ التنظٌم
ولُ: "الاعتقاد بأن المنظمةَ تفتقرُ إلى النزاهة". والثانً: "عاطفة سلبٌة تجاه المنظمة". والثالث: أبعادٍ: الأ

"مٌلٌ ونزعةٌ نحوَ السلوكٌاتِ المسٌبةِ تُجاهَ المنظمةِ بشكلٍ ٌنسجمُ وٌتوافقُ معَ هذا الاعتقادِ وتلك 
و مٌلٌ أو عدمُ الإٌمانِ بصدقِ دوافعِ العاطفة". فالمتهكمُ وفقًا لقاموس أكسفورد هو "شخصٌ لدٌه نزعةٌ أ

الآخرٌنِ وأفعالِهم، ومعتادٌ على التعبٌرِ عن ذلك من خلالِ النظراتِ التهكمٌةِ والتعبٌراتِ الانتقادٌة" 
(Dean et al, 1998) . حولَ طبٌعةِ مفهومِ ٌوجدُ جدلٌ وعلى الرؼم من قِدَمِ مصطلحِ التهكمِ إلا أنه

ًِّ وأشكا قد حددوا ثلاثة زواٌا  Dean et al, 1998لِهِ، فنجدُ بعضَ الباحثٌن مثلَ التهكمِ التنظٌم

 للتهكم، وهً: 

الأولى: أن التهكم عبارةٌ عن مٌزةٍ شخصٌةٍ ثابتةٍ لدى الأفرادِ، شعارُها التشكٌكُ فً دوافعِ الآخرٌن 
وعدم الثقة فٌهم.

وَ أشٌاءَ عامةٍ لا تتعلقُ بظاهرةٍ معٌنةٍ، مثل والثانٌة: أن التهكم موقؾٌ عامٌّ متبلور فً ذهن الأفراد نح
حالة التشكٌكِ فً مصداقٌةِ ونزاهةِ كلِّ المنظمات والمؤسسات.

وأخٌرًا أن التهكم ٌجسدُ موقفًا خاصًا تجاهَ ظاهرةٍ أو شًءٍ محددٍ، مثالُ ذلك تشكٌكُ العاملُ فً مصداقٌةِ 
(. واستنادًا إلى الدراساتِ السابقةِ نجدُ ٕٙٔٓ)العطوي، ونزاهةِ المنظمةِ التً ٌعملُ بها نتٌجةً لموقؾٍ ما 
ص الدراساتِ السابقةَ لأشكالِ التهكمِ إلى ٕٕٔٓأنَّ التهكمَ له أشكالٌ متعددةٌ، فنجد )العطوي،  ( قد لخَّ

أربعِ اتجاهاتٍ بحثٌةٍ:

ُ نتٌجةَ التأرجحِ والتقل ٌُطلقُ علٌه التهكمُ المجتمعً، والذي ٌنشأ بِ فً البٌبة السٌاسٌة الاتجاه الأول: 
والاجتماعٌة لعملِ المنظماتِ أو بسببِ استؽلالِ العاملٌن، حٌث إن نشأةَ وتطورَ التهكمِ جاء استجابةً 
ًِّ وٌقتصرُ التهكمُ فً  ٌُعرَؾ بالتهكمِ المهن صرٌحةً لفشلِ الوعودِ فً المجتمعِ آنذاك. أما الاتجاهُ الثانً: ف

ددةٍ، مثلِ الخدماتِ الطبٌة، والعناٌة الصحٌة، والرعاٌة الاجتماعٌة هذا النوعِ فً مجالاتٍ مهنٌةٍ مح
بسببِ تعرضِ العاملٌن لمواقؾَ وضؽوطاتِ عملٍ مخالفةٍ لتوقعاتِهم المبنٌةِ بخصوصِ مثالٌةِ هذه المهنِ 

ٌقترح  ودورها فً مساعدةِ المجتمعِ. والاتجاه الثالث: ٌطلقُ علٌه التهكمُ تجاهَ التؽٌٌرِ التنظٌمً، والذي
أن جهودَ التؽٌٌرِ هً هدؾٌ ملابمٌ لتهكم العاملٌن. وأما الاتجاهُ الرابع فٌتمثلُ فً التهكمِ نحوَ المنظمة، 

قام رهٌو  ٕٗٔٓوفً عام  والذي ٌعبِّرُ عن المواقؾِ السلبٌةِ المتبلورةِ لدى العاملٌنَ نحوَ المنظمةِ ككلٍّ.
ًِّ والتهكم الشخصً والتهكم الوظٌفً  بتحدٌد خمسة أشكالٍ للتهكم تتمثلُ فً: التهكمِ  وتهكم الاجتماع

بتقسٌم التهكم إلى ثلاثة أنواع تتمثل   Delken  (2005)العمل وتهكم التؽٌٌر التنظٌمً. فً حٌن قام 
 فً : 
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ًِّ بٌنَ العاملٌن والمنظمة.ٔ) ( التهكم الإداري: والذي ٌنتجُ عن خرقِ العقدِ الرسم

لتنظٌمً: وٌنتج عن شعور الأفراد بالإحباط من المحاولات الفاشلة للتؽٌٌر مما ( التهكم ضدَّ التؽٌٌر إ)
ٌنعكس سلبًا على أٌةِ محاولة تؽٌٌر جدٌدة.

ٌُلقً العاملون اللومَ دابمًا على العملاء فً مشاكلِ المنظمة.ٖ) ( وأخٌرا تهكم العملاء، وفٌه 

جمٌعها من داخل الفرد من خلال شعور سلبً  ومما سبق نلخص بأن هناك أشكالًا متعددةً للتهكم، تنبعُ 
ها البعدُ  للمتهكم، ٌتمُّ ترجمتُه فً صورة اتجاه سلبً تجاهَ المنظمة، ٌكون ممزوجًا بأبعادٍ شتى أهمُّ

المعرفً والعاطفً والسلوكً.

لتنظٌمً فً الاعتقاد بأن المنظمة تفتقر إلى النزاهة، وعلى ذلك ٌبدأ وٌتمثلُ البعدُ الأول من التهكم ا
العاملون فً بناء اتجاهات سلبٌة تجاهَ تلك المنظمة، حٌث ٌعتقدُ العاملون المتهكمون بأن ممارساتِ 
مؤسساتِهم خادعةٌ، وتفتقرُ إلى مبادئِ الصدق والعدالة والإخلاص، وأن مثل هذه المبادئ ؼالبًا ما 

ى بها من أجلِ تحقٌقِ منافعٍ خاصةٍ للإدارة، وأن الأعمالَ والسلوكٌاتِ والممارساتِ المجردةَ من  ٌضحَّ
المبادئِ والمواقؾِ ؼٌرِ الأخلاقٌةِ أصبحت العُرْؾَ السابدَ فً المنظمة، وأن اختٌاراتِ الإدارةِ تقومُ على 

متهكمون فً كثٌر من الأحٌان بأن هناك كما ٌعتقدُ الالمصلحةِ الذاتٌة، وأن الناسَ ؼٌرُ جدٌرٌن بالثقة.
دوافعَ خفٌةً للأفعال التً تقوم بها المنظمة، وبالتالً من المستبعد بالنسبة لهم قبول المنطق والمبرر 
الرسمً لاتخاذ القرارات التنظٌمٌة، فهم ٌتوقعون من المنظمة الاحتٌال والخداع بدلا من الصراحة، كما 

ارات التنظٌمٌة الرسمٌة لمعرفة ما وراءَها من أمورٍ خفٌة، كما ٌعتقدون ٌبحثون عن المعنى الباطن للقر
Dean؛ٕٙٔٓأن قٌمهم الشخصٌة وأهدافهم لٌست منسجمة مع قٌم وأهداؾ المنظمة )نجم وآخرون، 

et al, 1998)

تجاهَ المنظمة التً ٌعمل بها  ٌتمثل البعدُ الثانً من التهكم التنظٌمً فً ردود فعل عاطفٌةٍ سلبٌة قوٌة
الفرد، وفً هذا البعد ٌبدأُ العاملون فً تكوٌنِ مشاعرَ سلبٌةٍ فٌما ٌعتقدونه تجاهَ منظمتهم، فالأفراد الذٌن 
ٌحملون مواقؾ تهكمٌةٍ تجاه منظمتهم لٌس لدٌهم فقط معتقداتٌ سلبٌةٌ، ولكن أٌضًا ٌطورون مجموعةً 

ًُّ من التهكم التنظٌمً على ردود عاطفٌه من العواطؾ السلبٌة ضد منظمتهم، ل ذلك ٌشتمل البعدُ العاطف
قوٌة، من أمثلة هذه الردود شعورُ المتهكمٌن بالاستٌاء والاشمبزاز والاحتقار والكراهٌة والإحباط وعدم 

(، وحتى ٌصلَ ٕٙٔٓالراحة والخزي، وعندما ٌفكِّرون فً المنظمة ٌلقون اللومَ علٌها )نجم وآخرون، 
بالشعور بالعار عندما ٌفكروا فً منظماتهم وبالتالً فإن التهكمَ ٌرتبطُ بمجموعةٍ متنوعة من الأمر 

(.ٕٗٔٓالفتلاوى، المشاعرِ السلبٌةِ )

ا مع ذلك الاعتقاد وتلك  ًٌ وٌتمثلُ فً مٌلِ الأفرادِ إلى القٌام بسلوكٌات مسٌبة ومهٌنة تجاه منظمتهم، تمش
لبٌة، وفٌه تصبحُ المشاعرُ السلبٌة للموظفٌن علنٌة، وٌتمثلُ المٌلُ السلوكً الأكثر وضوحًا العاطفة الس

لذوي المواقؾ التهكمٌةِ فً تعبٌراتٍ انتقادٌةٍ قوٌةٍ تجاه المنظمة، هذه التعبٌرات قد تتخذُ مجموعةٌ 
ةُ الصرٌحة والواضحة حولَ متنوعةٌ من الأشكال، الشكلُ المباشرُ منها هو التعبٌراتُ اللفظٌةُ الانتقادٌ

افتقارِ المنظمة إلى مبادئ الصدق والعدالة والإخلاص، كما ٌمكنُ للموظفٌن استخدام الفكاهة وخصوصًا 
الفكاهة التهكمٌة الساخرة للتعبٌر عن المواقؾ التهكمٌة، والأفرادُ الذٌن لدٌهم معتقداتٌ وعواطؾُ سلبٌةٌ 

بشأنِ مسارِ العملِ مستقبلًا فً المنظمة، وهذا المٌلُ ٌمكنُ أن  ٌكونون أكثر مٌلا لصنع توقعاتٍ متشابمةٍ 
,Nafei؛ ٌٕٙٔٓترجم فً النهاٌة فً شكل سلوكٌات مسٌبة ساخرة تجاه المنظمة ) الحدٌدي، 

2014.)
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ٌمً فً مختلؾ المجالات وعلاقتها هناك العدٌدُ من الدراساتِ التً قامت بدراسةِ ظاهرةِ التهكمِ التنظ
( قام بدراسة تأثٌر التهكم التنظٌمً على الاتجاهات ٖٕٔٓ) Nafeiبالعدٌد من المتؽٌرات، فنجد 

الوظٌفٌة بالتطبٌق على المستشفٌات التعلٌمٌة فً مصر، وأسفرت الدراسة عن وجود فروق بٌن 
فً مصر من حٌث تقٌٌمهم للاتجاهات المجموعاتِ الثلاثة من العاملٌن فً المستشفٌات التعلٌمٌة 

Polatكما هدفت دراسة الوظٌفٌة )الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفً( تجاه التهكم التنظٌمً. &
Titrek (ٕٓٔٗ ًإلى معرفة تأثٌر الثقة التنظٌمٌة للمدرسٌن بالمدارس الابتدابٌة على التهكم التنظٌم )

بٌن تصورات الثقة التنظٌمٌة والتهكم التنظٌمً كما  حٌث أوضحت نتابج الدراسة وجود علاقة سلبٌة
تبٌن من نتابج الدراسة أن الثقةَ التنظٌمٌةَ تعدُّ متؽٌرًا كفبًا للتنبؤ بالتهكم التنظٌمً

( على أعضاء هٌبة التدرٌس ومعاونٌهم بالجامعات المصرٌة ٕٙٔٓوتوصلت دراسة )نجم وآخرون، 
معرفً من التهكم التنظٌمً على جمٌع أبعاد الاؼتراب فً إلى وجود تأثٌر معنوي إٌجابً للبعد ال

العمل، وتوصلت إلى وجود تأثٌر معنويٍّ إٌجابً للبعد العاطفً من التهكم التنظٌمً على فقدان القوةِ 
واؼترابِ الذات وفقدان المعاٌٌر والعزلة الاجتماعٌة، كما توصلت الدراسة إلى وجودِ تأثٌرٍ معنوي 

وأوضحت نتابج دراسة كً من التهكم التنظٌمً على فقدان المعنى وفقدان المعاٌٌر.إٌجابً للبعد السلو
( دور الدعم التنظٌمً فً تقلٌل التهكم التنظٌمً لدى أعضاء هٌبة التدرٌس بكلٌة ٕٙٔٓالكعبً )

قام  2ٕٔٓالرافدٌن بالعراق، وأسفرت عن وجود علاقة سلبٌة بٌن الدعم والتهكم التنظٌمً. وفً عام 
Özgür Kökalan  بدراسة تأثٌر التهكم التنظٌمً على الرضا الوظٌفً من خلال الدور الوسٌط

للروحانٌة التنظٌمٌة بالتطبٌق على المؤسسات الخدمٌة بتركٌا ومن بٌنها الجامعات، حٌث أسفرت النتابج 
وظٌفً عن وجود تأثٌر إٌجابً للروحانٌة التنظٌمٌة فً تقلٌل آثار التهكم التنظٌمً على الرضا ال

للعاملٌن بالمؤسسات التعلٌمٌة.

  

2.  

ةٍ وفى  على الرؼم من كثرة الدراسات والأبحاث الخاصة بالتهكم التنظٌمً فً مجال التعلٌم بصفةٍ عامَّ
عادٍ الجامعات بصفة خاصة، إلا أن ظاهرةَ التهكم التنظٌمً قد تمَّ دراستُها من خلالِ العلاقةِ بٌنها وبٌنَ أب

,Kökalan( أخرى مثل الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفً 2018 Nafei, 2013& 2014) 

( ...إلخ ولٌس من خلال دراسة طبٌعة ظاهرة التهكم ٕٙٔٓوالاؼتراب الوظٌفً )نجم وآخرون، 
التنظٌمً فً الجامعات وخاصة المصرٌة، لذا تهدؾ هذه الدراسة البحثٌة إلى معرفة الإجابة عن 

لة التالٌة:الأسب

ما هً طبٌعة التهكم التنظٌمً فً كلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق المصرٌة؟ -ٔ

ما هً العوامل المؤثرة فً التهكم التنظٌمً لدى أعضاء الهٌبة المعاونة ومدرسً اللؽة بكلٌات  -ٕ
 ومعاهد السٌاحة المصرٌة؟

لٌلة التً تمَّ إجراؤها لدراسة ظاهرة التهكم التنظٌمً بصفةٍ تعدُّ هذه الدراسة النوعٌة من الدراسات الق
عامة ودراستها فً كلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق المصرٌة بصفة خاصة، وقد تمَّ اختٌارُ الهٌبة 
المعاونة بكلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق المصرٌة كمجتمع للدراسة نظرا لكونهم من فبة الشباب والتً 

لدٌهم طموح ورؤى مستقبلٌة لحٌاتهم العلمٌة ٌسعون إلى تحقٌقها، وؼالبا ما ٌواجهون  ؼالبا ما ٌكون
عقباتٍ وعراقٌل كثٌرة، وكذلك طبٌعة عملهم التً تتسم دابما بوجود من ٌقوم بالإشراؾ على أعمالهم 

شكلة البحث ونظرا للطابع الاستكشافً لمبصفة دابمة مما قد ٌؤثر فً سلوكٌاتهم إما سلبًا وإما إٌجابًا.
وكذلك وجود العدٌد من العوامل الداخلٌة والخارجٌة التً من شأنها أن تؤثر على إدراكات الهٌبة 

,Stake)هذه الدراسة على النهج النوعً المعاونة للتهكم التنظٌمً اعتمدت 1997) 
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ظل وجود  تعدُّ أفضل المناهج البحثٌة المناسبة فً فالمنهجٌة النوعٌة 

العدٌد من المتؽٌرات المتعلقة بالظاهرة محل الدراسة والتً ٌعدُّ البحثُ فٌها فً مراحله الأولٌة من 
خلال معرفة جدٌدة من خلال الفهم والمعنى المستكشؾ من البٌانات دون وجود فرضٌة أو نظرٌة 

مل على الاستكشاؾ والفحص محددة سلفًا، تعتبر أحد نقاط القوة لدراسة الحالة النوعٌة. فالدراسة تع
والتحقٌق فً طبٌعة الأسباب التً تؤدى إلى خلق سلوك تهمكً لأعضاء الهٌبة المعاونة بكلٌات ومعاهد 
السٌاحة والفنادق المصرٌة، وفى هذا الصدد فالوصول والحصول على فهم متعمق لأسباب وقٌم 

للحصول على نتابج حقٌقٌة عن  وسلوكٌات الهٌبة المعاونة بهذه المؤسسات أمر فً ؼاٌة الأهمٌة
السلوك التهكمً للهٌبة المعاونة بكلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق المصرٌة. 

(، purposive sampleوقد اعتمدت هذه الدراسة فً اختٌار العٌنة على اختٌار "العٌنة الهادفة" )
ٌة، حٌث ٌتم اختٌار المشاركٌن وتُعَدُّ العٌنة الهادفة من أكثر طرق اختٌار العٌنات فً الدراسات النوع

فً إثراء جمٌع التفاصٌل البحثٌة من خلال البٌانات )العٌنة( طبقًا لاحتٌاجات الدراسة ومدى قدرتهم
فمن خلال الدراسةِ المبدبٌةِ على  (Patton, 1990)والمعلومات التً ٌتمُّ تحصٌلهُا خلال المقابلات 

ٌات ومعاهدِ السٌاحةِ والفنادق، فقد تمَّ تحدٌدُ مجموعة من عضوا ( من كل ٕٔعدد من الهٌبة المعاونة  )
المعاٌٌر التً من خلالها تم اختٌار العٌنة الهادفة دونَ تمٌٌزٍ فً الجنس والنوع والدٌانة، وقد شملت هذه 
المعاٌٌر: تواجد العضو بالعمل بالمؤسسة، أن ٌكون قد مر على تعٌٌنه أكثر من عامٌن، ممن ٌشهد له 

م والعمل الكؾء، وقد استخدم الباحثان آراء الطلاب فً الاختٌار طبقا لهذا المعٌار لضمان بالالتزا
ٌُراعى قدر المستطاع  الشفافٌة والحٌاد وكذلك عدد الأبحاث المنشورة )إن وجد(، هذا بالإضافة إلى أن 

أن تمثل العٌنة مختلؾ كلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق.

والمجهود فً مقابلة جمٌع ممن تنطبق علٌهم الشروط، فقد اضطر الباحثان  ونظرًا لارتفاع كُلفة الوقت
إلى الاكتفاء بعمل مقابلات شخصٌة مع خمسة وأربعٌن متطوعًا من أعضاء الهٌبة المعاونة 
والمدرسٌن، والتً تمثل عٌنة البحث، فبالنظر إلى الدراسات النظرٌة السابقة المتعلقة بالتهكم التنظٌمً 

( ٕٙٔٓفً عام ) Levent and Keserالدراسات النوعٌة ضبٌل جدا مثل دراسةوجد أن عدد 
عٌنة مكونة من ثلاثٌن مدرس فقط بالمدارس التركٌة. والتً تم إجراؤها على

ًَ عشرة مقابلة تم جمع البٌانات من خلال إجراء عدد سبع وعشرٌن مقابلة شخصٌة فردٌة، وعدد ثمان
طبقا لمواعٌد تم  2ٕٔٓوحتى أبرٌل  2ٕٔٓة الهاتؾ مع المشاركٌن فً الفترة من سبتمبر بواسط

تحدٌدها مسبقا معهم بما لا ٌتعارض مع أعمالهم، وقد تم استخدام دلٌل شبه منظم فً إجراء المقابلات 
قد وشات مع المستقصً منهم بشكل فعال. الشخصٌة والذي بدوره ٌعمل على إدارة المقابلة والمناق

اسٌتخدمت الأسبلة المفتوحة أثناء المقابلات حتى ٌتمكن المشارك من إبداء وجهة نظره ونقل خبراته 
دون قٌود مثل )كٌؾ تمكنت من الالتحاق بالكلٌة أو المعهد؟، ما هو مدى رضابك عن الوظٌفة الحالٌة 

د؟ هل حدث تؽٌر فً هذا مقارنة بما كنت تتمناه إن وجد؟، ما هو شعورك قبل الانضمام للكلٌة أو المعه
الشعور؟ ولماذا؟، إلى أي مدى أثر هذا الشعور على سلوكك وتصرفاتك بصفة عامة وعلى الكلٌة أو 
المعهد بصفة خاصة ؟، كٌؾ تقارن بٌن سلوكك السابق والحالً تجاه الكلٌة أو المعهد ؟، ما هً وجهة 

دى تتوافر بٌبة مناسبة لتحقٌق أهداؾ نظرك فً سٌاسات الإدارة الحالٌة للكلٌة والمعهد؟، إلى أي م
الكلٌة أو المعهد؟ كٌؾ أثرت الكلٌة أو المعهد فً تحقٌق طموحك؟ ...إلخ(. وقد استمرت مدة المقابلة ما 

دقٌقة. ولتحقٌق الثقة فً النتابج، تم صٌاؼة بعض الأسبلة بشكل مختلؾ )كما فً  ٓٙإلى  ٘ٗبٌن 
المقابلة للتحقق من صدق الإجابات.  السابق( على فترات زمانٌة متباعدة أثناء

ولضمان تحقٌق مٌثاق الأخلاق العلمٌة والمهنٌة للبحث العلمً، فقد تم إبلاغ المستقصً منهم والتأكٌد 
بأن المقابلة سوؾ تكون مسجلة صوتٌا وسٌتم تفرٌؽها حرفٌا بعد ذلك من أجل الؽرض العلمً فقط، 

كٌن برفض التسجٌل وعدم نشر بٌاناتهم الشخصٌة أو وكان هناك حالة من الإجماع من جمٌع المشار
كلٌاتهم أو معاهدهم بصفة خاصة دون إبداء أسباب والاكتفاء فقط بكتابة المحادثات، لذا تم كتابة 
ا مع التركٌز على كتابة وتدوٌن الملاحظات والشعور تجاه المستقصً منهم مما ٌساعد  ًٌ المحادثات حرف

تم جمعها.  فً عملٌة تحلٌل البٌانات التً
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كما تم التأكٌد على المشارك بأنه سوؾ ٌشار إلى اسمه كمشارك فقط دون ذكر الأسماء كل على حدة 
كما تم استخدام الخمس الدقابق الأولى فً كل مقابلة فً بناء جدار ثقة وخلق بٌبة تفاعلٌة بٌن 

ت لاستخلاص البٌانات المستقصً والمستقصً منه. وقد استخدم مدخل التحلٌل الموضوعً فً المقابلا
المطلوبة.

تحتاج عملٌة تحلٌل بٌانات الدراسة النوعٌة إلى مهارات خاصة من جانب الباحثٌن، حٌث إن الفهم 
الخاطا لمعنى ٌترتب علٌه خطأ فً النتابج. وقد اعتمد الباحثان فً تحلٌل البٌانات على الإجراءات 

حٌث تم تفرٌػ المقابلات المكتوبة والملاحظات  ،(Strauss and Corbin,1998المتبعة من قِبَل 

والاستنتاجات التً تم تدوٌنها فً صورة مصفوفة لكل المشاركٌن، حٌث تمت الإشارة إلى كل مشارك 
كما تمَّت كتابة وترتٌب البٌانات بطرٌقة علمٌة صحٌحة من طبقا لترتٌب المقابلات. ٘ٗإلى  ٔبرقم من 

حٌث تمت الإشارة إلى أسماء المشاركٌن عن طرٌق الصفوؾ الأفقٌة، أما البٌانات  خلال المصفوفة،
والملاحظات والاستنتاجات فكانت تُمَثَّل فً الأعمدة الرأسٌة. وللحصول على تبوٌب علمً صحٌح 

استمرت  –للبٌانات فقد تم قراءة البٌانات بطرٌقة أفقٌة وطرٌقة رأسٌة عدة مرات وعلى فترات متباعدة 
وقراءة وفهم ما بٌن السطور للإجابات، وفً كل محاولة ٌتم تدوٌن الملاحظات  -كثر من ثمانٌة أشهر أ

ٌعادالتًالمستجدة وجمع البٌانات وترتٌبها فً صورة موضوعات واستخلاص فبات للبٌانات
،هً البحث عن التفاصٌل الدقٌقة والعمٌقةتكرارها، حٌث إن المهمة الأساسٌة فً هذه المرحلة

هذا بالإضافة إلى ربط على السؤال البحثً.إجابةفٌهنجدبوصؾوالخروجالتحلٌلٌةوالتفسٌرات
الموضوعات المتكررة بالجانب النظري حتى ٌتم اختصار الموضوعات الفرعٌة إلى موضوعات 

تعدٌل ربٌسٌة. وقد استشهد الباحثان بالاستقطاعات اللفظٌة للمشاركٌن كما هً )باللؽة العامٌة( دون 
لتوضٌح وإثبات المعنً المقصود بكل دقة وشفافٌة وبناءً على آراء ذوي الخبرة من أساتذة الجامعات 

بقطاع السٌاحة والفنادق.

3.  

( 2ٔاتضح من خلال تحلٌل بٌانات المستقصً منهم أن عدد المشاركٌن من قسم الدراسات الفندقٌة بلػ )
( بنسبة ٔٔلدراسات السٌاحٌة )ن بلػ عدد المشاركٌن من قسم ا%( مشارك، فً حٌٓٗبنسبة )

%( مشارك ٙ,ٙ( بنسبة )ٖسم الإرشاد السٌاحً )%( مشارك، وبلػ عدد المشاركٌن من قٗ,ٕٗ)
%(. كما بلػ عدد 2,2ٕ( بنسبة مبوٌة )ٖٔرسً اللؽات )وأخٌرًا بلػ عدد المشاركات من مد

( بنسبة 2ٔمن الذكور ) %(، وبلػ عدد المشاركٌن5,2٘بنسبة مبوٌة )( ٕٙالمشاركات من الإناث )
واختلفت مسمٌاتهم الوظٌفٌة رؼم تشابه مهامهم الوظٌفٌة، حٌث إن عدد %( مشارك.ٕ,ٕٗمبوٌة )

%(، فً حٌن بلػ عدد ٘,ٙٗ( مشاركة بنسبة مبوٌة )ٕٔلؽت )المشاركات من فبة مدرس مساعد ب
%( من حجم العٌنة، بٌنما شارك 2,2ٌٕة تقدر بـ )( بنسبة مبؤٖات )المشاركٌن من  فبة مدرس اللؽ

%( من حجم العٌنة، ٙ,ٙبٌقً" وذلك بنسبة مبوٌة تقدر ب)ثلاثة أفراد بمسمى وظٌفً "مدرس تط
%( من حجم العٌنة، كما شارك ثلاثة ٔٔإضافة إلى خمسة مشاركٌن من المعٌدٌن، وذلك بنسبة مبوٌة )

%( من حجم العٌنة، وكانت ٙ,ٙبنسبة مبوٌة تقدر ب) باحث" وذلكأفراد بمسماهم الوظٌفً "مساعد 
%( من معاهد 2ٕعاما، فً حٌن نجد أن المشاركٌن ٌمثلون ) ٖٙ-ٖٕأعمارهم جمٌعا تتراوح ما بٌن 

ًٌّا من أصل  ٕٕوكلٌات السٌاحة المصرٌة، حٌث ٌنتسب المستقصً منهم إلى  ًٌّا وفندق كلٌةً ومعهدًا سٌاح
ً مصر. بعد الانتهاء من تنقٌح البٌانات وترتٌبها فً صورة إجابات كلٌة ومعهد سٌاحة وفنادق ف 5ٕ

للأسبلة محل الدراسة، كان من الواضح أن هناك حالة من الإجماع على وجود سلوك تهكمً من قبل 
المشاركٌن من الهٌبة المعاونة ومدرسً اللؽة تجاه كلٌاتهم ومعاهدهم بصفة عامة . فمن خلال البٌانات 

ً تمت كتابتها قد تبٌن وجود مجموعة من الموضوعات والتً تعد من الأسباب والملاحظات الت
الربٌسٌة فً خلق سلوك تهكمً من قبل المشاركٌن تجاه الجامعات. وقد استخلصت الدراسة الحالٌة 

لفهم طبٌعة وأسباب التهكم التنظٌمً داخل كلٌات ومعاهد السٌاحة  (ٔ)انظر شكل نموذج نظري 
والذي ٌمكن استخدامه كدلٌل للتؽلب على ظاهرة التهكم التنظٌمً فً المؤسسات  والفنادق المصرٌة،

التعلٌمٌة بصفة عامة وكلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق بصفة خاصة.
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 .المصدر: إعداد الباحثان

 أشكال التهكم التنظيمي

  

  مظاهر السلوك التهكمي

 

الخذاع الُظيفي 

الذخل 

 

 ػذم المسبَاح في أػجبء

 الؼمل

المحسُثيخ 

 

بر قبئذ غير مىبستاختي 

غيبة المٍبراد الإداريخ 

 

 ػذم تُافر الأجٍزح َالمؼبمل

َالُسبئل المىبسجخ للؼمليخ 

 التذريسيخ.
 

 ػذم إتبحخ الأجٍزح َالمؼذاد

 َالمؼبمل للجميغ للاستخذام الأمثل.
 

 ػذم تُافر المراجغ الحذيثخ ثمكتجبد

 الكيلخ/المؼٍذ / الجبمؼخ.

لؼلمي ػذم َجُد تمُيل كبف للجحث ا 

التهكم المعرفي/ 
 الاعتقادي

 التهكم العاطفي

 التهكم السلوكي

الاػتقبد ثؼذم الىزاٌخ 
 الاػتقبد ثأن ممبرسبد الكليخ

 تفتقر الي الصذق َالؼذالخ.
 

 الاػتقبد ثأن دَافغ خفيخ

َراء قراراد إدارح الكليخ / 

 المؼٍذ.

 الشؼُر ثبلإحجبط َالخزي

 تجبي الكليخ أَ المؼٍذ.
 

ؼُر ثبلكراٌيخ َػذم الش

 الراحخ تجبي ثيئخ الؼمل.

 تؼجيراد لفظيخ اوتقبديخ

 تجبي الكليخ/ المؼٍذ.
 تُقؼبد سلجيخ ػه

 مستقجل الكليخ/ المؼٍذ.

 سلُكيبد سبخرح َمسيئخ

 تجبي المؤسسخ.

 سلُكيبد مٍيىً تجبي

 الكليخ / المؼٍذ.

 الطموح المستقبلي

 غياب العدالة التنظيمية

 سسيسوء الأداء المؤ

 ضعف الإمكانات التدريسية

 والبحثية

  أسباب السلوك التهكمي
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من خلال توجٌه مجموع من الأسبلة للمشاركٌن أثناء المقابلات عن " أثر الكلٌة أو المعهد فً تحقٌق 
الطموح " أظهرت نتابج الدراسة أن ؼالبٌة المشاركٌن تزاٌد لدٌهم السلوك التهكمً تجاه الكلٌة أو 

موح المستقبلً فً زٌادة السلوك التهكمً من خلال مجموعة المعهد بعد فترة من العمل، حٌث أثر الط
، وقد تبلورت مجموعة من العوامل الفرعٌة للطموح المستقبلً التً ساهمت فً خلق  من العوامل

سلوك تهكمً للهٌبة المعاونة تجاه مؤسسة التعلٌم السٌاحً والفندقً  كالتالً:

اع الوظٌفً هو وجود اختلافات جوهرٌة بٌن الوظٌفة وٌقصد هنا بالخد 

الجامعٌة )الأكادٌمٌة( المنشودة لأعضاء الهٌبة المعاونة وأعضاء هٌبة التدرٌس وبٌن الواقع الفعلً لتلك 
الوظابؾ. فجمٌع المشاركٌن اتفقوا على أن ما كانوا ٌأملونه فً الوظٌفة ٌختلؾ اختلافا كلٌا عما هو 

 ده من خلال الاستقطاعات اللفظٌة لبعض المشاركٌن.واقع، وهذا تم تأكٌ
"كنت فاكر إن الجامعة دي حاجة تانٌة خالص... كنت لما اسمع كلام الدكاترة فً المحاضرة عن   

أستاذ الجامعة ودوره فً المجتمع كنت شاٌؾ نفسً إنً أنا الشخص ده.... بس بعد فترة من التعٌٌن 
% وشؽال ... لما ٌدخل على ربٌس قسمك  ٓٙقى واحد زمٌلك جاٌب لقٌت الكلام ده أحلام .... إنك تلا

ٌتوسط لطالب... ٌقوم ٌقؾ له فً حٌن أن ربٌس قسمك بٌحسسك إنك ملكه طول ما أنت معٌد أو مدرس 
كما أشار آخر...." أنا لما بقارن نفسً بزمٌلً ودفعتً اللً اشتؽل فً مجال السٌاحة بعرؾ مساعد".

إنً انخدعت".

للهٌبة المعاونة ومدرسً اللؽة قد أسهم فً بناء السلوك التهكمً لدٌهم، من خلال بناء  الوظٌفًفالخداع 
ًٌّا عما هو  صورة ذهنٌة للوظٌفة مؽاٌرة تماما للواقع، فما كانوا ٌأملونه فً الوظٌفة ٌختلؾ اختلافًا كل

( على أعضاء هٌبة ٕٙٔٓ، واقع، وقد توافقت هذه النتابج مع نتابج الدراسة التً قام بها )نجم وآخرون
التدرٌس ومعاونٌهم بجامعة المنصورة. فمن المفترض أن هذه مهنة تدرٌسٌة وبحثٌة، وٌجب أن تتوافر 
بها سلوكٌات وأخلاقٌات البحث العلمً، فقد أكد المشاركون المتهكمون أن الوظٌفة الحالٌة ما هً إلا 

سواء داخل أو خارج المؤسسة التعلٌمٌة، حٌث وظٌفة روتٌنٌة ٌتحكم فٌها من هو ذو سلطة أكبر ونفوذ 
أنهم ٌخضعون لقانون العاملٌن المدنٌٌن، ولٌس هناك تحدٌد واضح لدورهم المنوط بهم، هذا بالإضافة 
إلى ضؽوط المشرفٌن والملموسات المادٌة والأدبٌة فً سبٌل إنجاز أعمالهم وزٌادة أعباء العمل. 

أن المجتمع العلمً لٌس جدٌرًا بالثقة وأن هناك دوافعَ خفٌةً فأظهرت النتابج أن المتهكمٌن ٌعتقدون 
للأفعال سواء من الأفراد أو الكلٌة أو المعهد أو الجامعة وأن المصلحة الشخصٌةَ تَجُبُّ المصلحةَ العامةَ 

حتى وإن وقع ضرر على المصلحة العامة.

لً ما ٌتقاضاه المشارك نظٌر عمله وقد عرفت هذه الدراسة الدخل على أنه إجما 

بالمؤسسة، فقد وجدت الدراسة الحالٌة أن هناك إجماعًا من المشاركٌن على أن الدخل الذي ٌتقاضونه لا 
ٌتناسب مطلقا مع طبٌعة عملهم وموقعهم الاجتماعً، مما كان له الأثر البالػ فً زٌادة تهكمهم تجاه 

تحلٌل البٌانات، فقد وجدت نتابج الدراسة الحالٌة أن رواتب الكلٌة والمعهد وهذا تم تأكٌده من خلال 
الهٌبة المعاونة تختلؾ من جامعة إلى أخرى، ففً أثناء تنفٌذ البعثات أو المنح الدراسٌة ٌصرؾ لكل 
عضو راتب داخلً ٌختلؾ من جامعة إلى أخرى اختلافا كلٌا طبقا لسٌاسة كل جامعة، كما أظهرت 

لرواتب لنفس المسمى الوظٌفً للهٌبة المعاونة فً معاهد السٌاحة والفنادق، النتابج وجود اختلاؾ فً ا
. فمن خلال الاستقطاعات اللفظٌة لبعض المشاركٌن مدرسً اللؽةوكذلك لم ٌختلؾ الحال بالنسبة إلى 

نجد أنهم قد أكدوا على أن الدخل ٌعد سببًا من أسباب تهكمهم الوظٌفً.

ح أحد المشاركٌن بـ: حٌث صرَّ

" لما تلاقً نفسك طول أربع سنٌن مفٌش حاجة بتعلمٌها ؼٌر أنك تذاكري.. علشان تطلعً الأولى....  
جنٌه.... اه الحمد لله أتحسن شوٌة بسٌطة ... فً حٌن تلاقً  2ٓٓأول مرتب قبضته كان لا ٌتجاوز الـ 

عاؾ مرتبك.... أض ٓٔحضرتك إن زماٌلك اللً جاٌبٌن مقبول وشؽالٌن حكومة.... مرتبهم أكثر من 
كما أضاؾ أحد المشاركٌن " تقصد المرتب .... أنا والطبٌعً تصرفً على شؽلك منهم كمان".

.باصرؾ نصه مواصلات والنص التانً بصرفه على شؽل الرسالة .... وباستلؾ كمان "
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رتبه وأضاؾ آخر "أنا باشتؽل نفس الشؽل اللً بٌقوم بٌه المدرس المساعد زمٌلً... ومرتبً أقل من م
بكتٌر جدا ... لأن المسمى الوظٌفً بتاعً مدرس لؽة".

سنٌن وباشتؽل أكتر من المعٌدٌن والمدرسٌن المساعدٌن المعٌنٌن من سنة  ٗ" أنا شؽال فً المعهد من 
لأن شؽلً كله تطبٌقً ومع ذلك مرتبً أقل بكتٌٌر منهم لأنً مدرس تطبٌقً.....(.

ضبٌل جدًا.. شوؾ زماٌلنا اللً بٌطلعوا إعارة مرتبهم كام. مقابل  وأكد آخر "لو عاٌز تعرؾ أد اٌه دخلنا
نفس الشؽل اللً بنشتؽله هنا".

وٌلاحظ أن الدخل الذي ٌتقاضاه أعضاء الهٌبة المعاونة ومدرسً اللؽة لا ٌتناسب أبدًا مع طبٌعة عملهم 
التهكمً لدى مما أسهم فً خلق سلوك تهكمً لدى المشاركٌن منذ أول وهلة، فنجد أن السلوك 

المتهكمٌن قد وصل ذروته " الصدمة" عند أول راتب تقاضونه نظٌر العمل، فالدخل الوظٌفً ٌعد من 
(. فٌري المتهكمون أن ما Dhar, 2009أهم وأول الأسباب الظاهرة فً خلق ونمو السلوك التهكمً )

ٌتقاضونه فعلٌا ما هو إلا  كانوا ٌتوقعونه مقابل العمل بوظٌفة عضو هٌبة معاونه أو مدرس لؽة وبٌن ما
صدمة واستهزاء تجاه مجتمع التعلٌم بصفه عامة والتعلٌم السٌاحً والفندقً بصفة خاصة، كما أكد 
المشاركون على ؼٌاب العدالة التنظٌمٌة فً توزٌع الأجور وفقا للجهد المبذول، حٌث أكد المشاركون 

ة ببعض الوظابؾ الأخرى، وهذا بدوره كان على تدنً دخل عضو الهٌبة المعاونة ومدرسً اللؽة مقارن
بمثابة الوقود الذي أشعل فتٌل التهكم لدى المشاركٌن. فمن المؤكد أنه لن ٌكون هناك إنتاج علمً 

للباحث وطالما أن ذهنه دابمًا مشؽول بتأمٌن قوت ٌومه ومتطلبات المعٌشة الٌومٌة له ولأسرته.

مقابلات والملاحظات التً تم تدوٌنها أثناء المقابلات التً وأخٌرًا، فقد وجدت هذه الدراسة من خلال ال
عكست مدى تأثٌر الطموح والتوقعات المستقبلٌة للهٌبة المعاونة على خلق سلوك تهكمً لدٌهم أن هناك 

فً أذهانهم مقارنة دابما بما ٌواجهونه على أرض الواقع فً كلٌاتهم أو معاهدهم وما قد تصوره البعض 
أو شاهدوه وقاموا بتجربته فً جامعات خارج الوطن، حٌث لوحظ أن الحدٌث )لمن سبق لهم الدراسة 
فً جامعات خارجٌة( ما كان ٌتم بصفة المقارنة بٌن ما ٌحدث فً الجامعات الخارجٌة والجامعات 

المصرٌة الحكومٌة.

لعدالة التنظٌمٌة " درجة تحقٌق المساواة والنزاهة فً الحقوق والواجبات التً تعبر عن علاقة وٌقصد با
الفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقٌق الالتزامات من قبل الموظفٌن تجاه المنظمة التً 

وظفٌن (. فإدراك العدالة فً مكان العمل ٌتم من خلال علاقة الم5ٕٓٓ)العطوي، "ٌعملون فٌها
بالمنظمة أو بربٌسهم المباشر، والتً تؤثر فً النهاٌة على مواقفهم وسلوكٌاتهم فً العمل. وأظهرت 

نتابج الدراسة عاملٌن أساسٌن فً ؼٌاب العدالة التنظٌمٌة فً الكلٌات والمعاهد محل الدراسة وهً:

ًٌّا مختلفًا إلى حد حٌث أظهرت نتابج الدراسة الحال  ٌة سلوكًا تهكم

ما وهو مقارنة العمل بالعمل بنفس الأجر، فالبعض ٌعمل خمسة أٌام فً الأسبوع، وٌستمر العمل إلى 
وقت متأخر، فً حٌن نجد أن ؼٌره لا ٌرى مكان عمله إلا كل حٌن وحٌن، فالمساواة فً الأجر لنفس 

د أدت إلى ظهور السلوك التهكمً، وهنا استنتجت المسمى الوظٌفً فً الجامعة أو الكلٌة أو المعه
حٌث ذكر أحد المشاركٌن استٌاءه قابلا:  الدراسة الحالٌة عاملا كامنًا ألا وهو " زٌادة الأعباء الوظٌفٌة".

مساءً ... وكل ٌوم على كدا.. وفى  ٘صباحا ... واشتؽل للساعه  2" تخٌل أنً باكون فً الكلٌة الساعة 
مدرس مساعد فً كلٌة )تم حذؾ اسم الكلٌة( ... اللً مش بٌجً الكلٌة أصلا  الآخر مرتبً زي أي

"عشان أنا فً قسم عدد طلابه كبٌر ...حجم الشؽل اللً علٌنا كبٌر ، والعمٌد اللً بٌقول لهم كده ...."
ودا بٌخلٌنً آجً كل الأٌام، وأتأخر فً شؽل رسالتً ... فً حٌن أن زمٌلً فً القسم التانً بٌجً 

سنٌن وباشتؽل أكتر من  ٗكما أشار آخر " ... أنا شؽال فً المعهد من لٌة ٌوم فً الأسبوع".الك
 المعٌدٌن والمدرسٌن المساعدٌن اللً متعٌنٌن من سنة لأن شؽلً كله بٌكون تطبٌقً(.

فتحقٌق الرضا الوظٌفً ٌكون بتوزٌع الأعباء التدرٌسٌة والوظٌفٌة للهٌبة المعاونة ومدرسً اللؽة 
ا عادلا ٌتمُّ وفقًا لأسس وقواعد ثابتة بحٌث لا تتعارض مع واجباته البحثٌة وأن ٌراعى تطبٌق توزٌع

مبدأ المساواة عند توزٌع هذه الأعباء ترسٌخا لقواعد العدالة التنظٌمٌة داخل مؤسسات التعلٌم السٌاحً 
والفندقً بمصر.
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رابة العابلٌة أو السٌاسٌة أو المذهبٌة فً وٌقصد بالمحسوبٌة هنا اعتبار الق

تحقٌق مصلحة ما؛ كإسناد الوظابؾ أو الترقٌات أو ؼٌرها، وجعل الحسب أو النسب فً المقام الأول. 
(.  ٕٗٔٓأو هً تمكٌن من لا ٌستحق من مصلحته الخاصة على حساب المصلحة العامة )الجنابً،

علمً ٌقوم على أساس بناء الشخصٌة وؼرس القٌم  فعلى الرؼم من كون المجتمع محل الدراسة مجتمع
والمبادئ فً الطلاب من خلال الإتقان فً العمل وتحقٌق العدالة بٌن الطلاب، حٌث إن أستاذ الجامعة 
ا أثناء تصحٌح الإجابات، وحاملًا لنبراس العلم أثناء  ًٌ ا للأجٌال فً قاعات التدرٌس، وقاض ًٌ ٌعد مرب

ا، والذي من شأنه خلق إجرابه لأبحاثه، إلا أن آرا ًٌ ء الأؼلبٌة من المشاركٌن قد عكست واقعًا مؤلمًا وقاس
واستفحال وانتشار سلوك تهكمً تجاه الأفراد )أعضاء الهٌبة المعاونة وأعضاء هٌبة التدرٌس ومدرسً 

اللؽة( والمؤسسة ككل. 
بصفة خاصة أثناء  فأحد المشاركٌن قد نشأ لدٌه سلوك تهكمً على المجتمع ككل والجامعة والكلٌة

وصرح قابلا: " تحس بالظلم لما تبقى مجاوب كل حاجه صح .... الدراسة وقبل الالتحاق بالعمل.
وتحضر المحاضرات والسكاشن ... بس علشان فٌه معاك بنتٌن أبوهم أساتذة فً الكلٌة...... ٌطلعوا 

بالنسبة لمعاهد السٌاحة والفنادق  ولم ٌختلؾ الحالالأوابل وبمجموع ما جبهوش فى الثانوٌة العامة...".
حٌث نجد المحسوبٌة متفشٌة بصورة واضحة من خلال الاستقطاعات اللفظٌة للمشاركٌن.

" التعٌٌن هنا بالواسطة .... فٌه اتنٌن معٌدٌن متعٌنٌن السنة اللً فاتت ... عمٌد المعهد جاٌبهم من 
.ن مشرفها وعٌنها بعد ما أخدت الدكتوراه ...(كلٌته.... وفٌه دكتورة متعٌنة فً قسم ...... العمٌد كا

وأثناء العمل نجد بأن التهكم أصبح سمة للمشاركٌن، فقد أكدوا على أن المحسوبٌة والواسطة لها دور 
حٌث صرح أحد المشاركٌن قابلا "تلاقً ناس كبٌر فً تنامً السلوك التهكمً لدٌهم تجاه المؤسسة.

هم بٌعملوا كل اللً مشرفٌنهم عاٌزٌنه، فً حٌن تلاقً واحد طالع عٌنه بتخلص رساٌلها أوام أوام ... لأن
" أنت لو من الناس فً شؽل الكلٌة ما بٌن جودة وامتحانات وشؽل فً رسالته.. وبرده ٌأخروه".

المرضٌٌن عنهم فً الكلٌة .... هتلاقً كل حاجه متاحه ... ٌعنى لو تبع )تم حذؾ الجملة( .... هتلاقى 
عاٌزه متاح ومتوفر .... دا ؼٌر إنك ممكن ما تدخلش سكاشن أصلا وتخلص شؽلك  كل اللً انت

.الخاص"

فً هذا الصدد نجد أن كثٌرًا من الدراسات تشٌر إلى المحسوبٌة بمصطلح " العدالة التنظٌمٌة" مثل 
ق ( ولكن نجد أن مصطلح العدالة التنظٌمٌة له أبعاد كثٌرة، وتلك التً لم ٌتطرٕٗٔٓدراسة رهٌو )

إلٌها جمٌع المشاركٌن، حٌث إن نتابج الدراسة الحالٌة أسفرت عن استخدام لفظة " المحسوبٌة " بدلا من 
العدالة التنظٌمٌة من قبل المشاركٌن. فٌرى المتهكمون أن تفضٌل البعض على البعض وفقا للأهواء 

ٌس إلى عمل الشخصٌة أو صلة قرابة أو توصٌة من ذوي سلطة ونفوذ على من هم أحق بذلك، ول
وجهد ٌبذل، كان وما زال سببًا ربٌسًا فً انتشار ظاهرة التهكم التنظٌمً تجاه الكلٌة أو المعهد. 

فالمحسوبٌة تعدُّ أخطرَ أمراض الفساد الإداري داخلَ مؤسسات التعلٌم السٌاحً والفندقً، فمن خلال 
ٌم السٌاحً والفندقً لٌست حالة آراء المشاركٌن الذٌن أكدوا على أن المحسوبٌة داخل مؤسسات التعل

فردٌة، ولكنها أصبحت ظاهرةً مَرَضٌةً تنهش فً جسد المؤسسات التعلٌمٌة، وإن لم ٌتمَّ معالجتُها بقوة 
وسرعة ستنتشر فً جمٌع أركان المنظومة التعلٌمٌة والمجتمع بصفة عامة. فالسلوك التهكمً الناتج عن 

المصرٌة ٌعدُّ ناقوسًا لخطر اللامبالاة لدى الهٌبة المعاونة  وجود المحسوبٌة فً كلٌات ومعاهد السٌاحة
ومدرسً اللؽة والتشكٌك بصورة مستمرة فً المجتمع بصفة عامة.

أظهرت نتابج الدراسة الحالٌة أن سوء الإدارة والقٌادة أسهم بدرجة كبٌرة فً خلق نوع من التهكم لدى 
مشاركٌن تجاه مؤسساتهم، والعكس صحٌح، فقد أكدت نتابج الدراسات السابقة لكل من بعض ال

(Dhar, 2009) و(Cole et al., 2006 صحة هذه النتابج. فاختٌار القادة ؼٌر المناسبٌن وؼٌر )
المؤهلٌن للمنصب الإداري المكلفٌن به، وعدم وعٌهم وفهمهم لمتطلبات ومسبولٌات الوظٌفة الإدارٌة، 

ًٌّ وسخرٌة من  ٌنتج عنه عدم رضا من قبل العاملٌن وزٌادة الضؽوط علٌهم مما ٌنجمُ عنه سلوكٌ تهكم
قبل العاملٌن، والعكس صحٌح. 
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ومما لا شك فٌه أن الأداء المؤسسً الناجح ٌنتج عنه بٌبة عمل إٌجابٌة، والتً بدورها تنعكس على 
المقابلات وما دُوّن من ملاحظات أظهرت جمٌع العاملٌن بالمؤسسة، والعكس صحٌح. فوفقًا لنتابج 

نتابج الدراسة الحالٌة أن الأداء المؤسسً كان له أثر بالػ فً إنماء وتطوٌر السلوك التهكمً للمشاركٌن 
تجاه الجامعة، فقد بٌنت نتابج الدراسة الحالٌة أن سوء الإدارة والقٌادة أسهم بدرجة كبٌرة فً خلق نوع 

كٌن تجاه مؤسساتهم. من السخرٌة لدى بعض المشار

فقد صرح أحد المشاركٌن بـ " أنت أكٌد بتحضر اجتماعات أو مناسبات فً الكلٌة .... شوؾ إزاي 
العمٌد أو ربٌس القسم بٌشجعك من خلال سرد بطولاته لما كان معٌد أو مدرس مساعد ... كان بٌبٌت 

و عاٌز تمضً ورقة من العمٌد أو فً الكلٌة .... ودلوقتً أنت مش بشوفوه إلا فً الشهر مره .... ول
ربٌس القسم ... والاتنٌن مش بٌجوا ... وتضٌع علٌكك منحه أو شؽلك ٌتعطل شهر.. اتنٌن ... تلاته.... 

كما نجد هناك توافق فً الرأي من جانب مشارك آخر " "،  ٕوٌمشً الساعه  ٕٔبٌجى الكلٌة الساعة 
لكلٌة .... ومفٌش إدارة أحسن من كده .... وأن تحس من كلام العمٌد إن مفٌش نظام زي اللً فً ا

الجامعة لا تخطو خطوه بدون استشاراته ..... ؼٌر التهكم على الجامعة وسٌاستها.... لا لوابح ولا 
قوانٌن ولا إدارة".

وقد أسهم أحد المشاركٌن بوجهة نظر مختلفة تمامًا، حٌث أكد على أن الإدارة تعمل على خلق فرص 
هٌبة المعاونة وكل المنتسبٌن على سواء، فمن خلال الملاحظات التً تم تدوٌنها فقد لوحظ تنافسٌة بٌن ال

حٌث لرؼم من كثرة الأعمال المكلؾ بها، مدى رضاء المشارك عن إدارة كلٌته وخاصة العمٌد على ا
ا قال: " بصراحة العمٌد أو ربٌس القسم ... إداري ناجح ... ودي مش مجاملة ... بٌشجع الناس كله

على الشؽل والبحث العلمى .... ما عندوش حد قرٌب أو بعٌد ... لأنه عارؾ ربنا كوٌس .... اه فٌه 
شؽل كتٌر فً الكلٌة وساعات ناس بتهرب ... بس بٌبقى عارؾ مٌن شؽال ومٌن بٌهرب.... زماٌلى فى 

“.كلٌات تانٌة بٌشتكوا كتٌر من الدكاتره فى الكلٌة 

المسبول عن اتخاذ القرار أو التردد أو عدم وجود رؤٌة محددة وسٌاسة  وٌرى المتهكمون أن عدم قدرة
واضحة للكلٌة أو المعهد أو وجود تضارب وتخبط فً القرارات أدى إلى زٌادة شعورهم بالتهكم تجاه 
ا قلَّ السلوك  ًٌّ المؤسسة التعلٌمٌة بصفة عامة. كما أظهرت النتابج أنه كلما كان الأداء المؤسسً قو

ا، لهما التهكمً  ًٌ تجاه المؤسسة. ونستخلص مما سبق  أن سوء الإدارة وفقر القابمٌن على الإدارة إدار
الأثر البالػ فً خلق تهكم تنظٌمً لدى العاملٌن بالمؤسسة والعكس صحٌح، فالمدٌر أو القابد الناجح له 

ل شاقة، مما ٌترتب تأثٌر إٌجابً فً خلق حالة من الرضا لدى العاملٌن بالمؤسسة حتى وإن كلفوا بأعما
علٌه تشجٌع الجمٌع على العمل والتطوٌر والابتكار.

 

وفى هذا الصدد نجد أن ضعؾ الإمكانات التدرٌسٌة والبحثٌة هً مشكلة الجامعات المصرٌة بصفة 
ل نتابج المقابلات نجد أن الإمكانات التدرٌسٌة عامة، ولٌست خاصة بكلٌة أو معهد بعٌنه فقط. فمن خلا

والبحثٌة تختلؾ من كلٌة إلى أخرى ومن جامعة إلى أخرى ومن معهد لآخر، ولا ٌقصد بها وجود 
الأجهزة أو الأدوات أو الوسابل التدرٌسٌة فقط، بل المقصود هو وجود هذه الأدوات وإتاحة استخدامها 

مثل لتلك الأجهزة والمعدات، فالمشاركون كانت لدٌهم حالة من من قبل الجمٌع للوصول للاستخدام الأ
السخط والتهكم من عدم وجود الأجهزة والإمكانات لأداء المحاضرات العملٌة أو لإجراء البحوث. 

سنٌن ومفٌش اجهزه شؽاله .... الشٌؾ بنشوفه مرتٌن فً  5صرح بعضهم بقوله: " لا ٌوجد عملً من 
ت ما شفتش المطبخ".السنة ... فٌه دفعات اتخرج

" المطبخ عندنا ناقص أجهزة ... معظم طرق الخدمة بتكون نظري مفٌش جرٌدون ولا كفرات 
كما أشار آخر " احنا بناخد العملً فً مطبخ المدٌنة الجامعٌة ..... وساعات العملً للترابٌزات ....(

" المعامل عندنا مهلكة والأجهزة كما أشار أحد مدرسً اللؽة: بٌتكرر حسب الخامات الموجوده .... (

مش بتشتؽل  ..... ومفٌش سماعات للطلاب، والطلاب مش بٌعرفوا ٌنطقوا .... بشؽل سماعة كبٌرة 
كما أضاؾ آخر" المشكل فً القسم (، ٌسمعوا علٌها بس مش بنفس كفاءة السماعات الشخصٌة ... 

.فٌه تطبٌقً( ...برنامج الحجز الامادٌوس والطلبة بٌدرسوه نظري مش بٌكون
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 ولم ٌكن هناك اختلاؾ للإمكانات البحثٌة: 

كما فً هذا التصرٌح:" المشكلة أن أصلا مفٌش إمكانٌة للوصول للدورٌات الحدٌثة ... وعلشان 
كما أضاؾ أحد ، تشترٌها على حسابك ؼالٌه جدا جدا... والمطلوب تعملً أبحاث حدٌثة ... "

والإسكندرٌة .... مطلوب منً أسافر من الأقصر .... علشان  المشاركٌن " كل المكتبات فً القاهرة
أجٌب كتاب فً دار الكتب أو أصور وثٌقة .... فٌه بردٌات مش بتكون إلا فً دار الوثابق وعلشان 

فً حٌن ٌري المشاركون من المعاهد السٌاحٌة أن الإمكانات البحثٌة ؼٌر ، احصل علٌها لازم واسطة"
حصول على الدرجة العلمٌة، شأنهم وحدهم، وإدارة المعهد لٌس لها علاقة متوفرة لدٌهم، وسعٌهم لل

بذلك، وأحٌانا ٌتم منح المدرس المساعد أو المعٌد ٌوم تفرغ للالتحاق بأحد برامج الدراسات العلٌا 
بالكلٌات الحكومٌة. وعلى النقٌض نجد أن الإمكانات البحثٌة للكلٌات إلى حد ما متاحة ومتوفرة خاصة 

ات محل الدراسة.للكلٌ

ٌوضح ذلك تصرٌح بعض من شملتهم عٌنة الدراسة: " مش من الصعب إنك تخلص الرسالة فً مصر 
... بوابة المعرفة المصرٌة دي حاجة كوٌسة وكمان صفحات الفٌس ..... أي بحث عاٌزه المصرٌٌن 

وعلى ر...".اللً فً الخارج ٌتسابقوا ٌبعتهولك ... والعملً جزء صعب سواء داخل أو خارج مص
الرؼم من اختلاؾ وجهات النظر لدى المشاركٌن إلا أنهم أجمعوا على ضرورة زٌادة المخصصات 

المالٌة للبحث العلمً بالكلٌات والمعاهد، والذي نقصه ٌؤدى إلى خلق بٌبة تهكمٌة تجاه المؤسسة.

لً بتاع الرسالة من هذا القبٌل تصرٌح بعض من شملتهم عٌنة الدراسة بقوله: " علشان أعمل العم
سكنت عند صاحبً فً شرم الشٌخ شهر ... وصرفت كتٌر .... فٌه ناس عاٌزه تعمل العملً ومفٌش 

دعم مادي ٌؽطً المصروفات فٌضطروا ٌعملوا أي حاجه..... مفٌش بحث علمً ممٌز".

ت سببا مما سبق ٌتضح أن ضعؾ الإمكانات التدرٌسٌة والبحثٌة بكلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق كان
ربٌسٌا فً رفع مستوى التهكم التنظٌمً لدى أعضاء الهٌبة المعاونة ومدرسً اللؽات. فأكد المتهكمون 

البحث  –أن طبٌعة عملهم تتطلب توفٌر بٌبة عمل أكادٌمٌة محفزة لأداء مهام عملهم المتمثلة فً )التعلٌم 
انات تدرٌسٌة وبحثٌة حدٌثة خدمة المجتمع(، ففً ظل ؼٌاب هذه البٌبة وعدم وجود إمك –العلمً 

ومتطورة  مثل أجهزة العرض والسبورات الذكٌة ومعامل اللؽات الحدٌثة والبرامج التعلٌمٌة اللازمة 
للتطبٌقات العملٌة مثل الأمادٌوس والأوبرا وبرامج الأؼذٌة والمشروبات والمخزون، وكذلك أجهزة 

الحدٌثة وكذلك سهولة الوصول إلى المجلات حاسب آلً متطورة، وكذلك البرامج الإحصابٌة والمراجع 
العلمٌة الحدٌثة للاطلاع على كل ما هو حدٌث فً مجالاتهم، قد أدى إلى وجود حالة من اللامبالاة لدٌهم 

وتثبٌط الهمم ووأد الدوافع لدٌهم، مما نجم عنه زٌادة السخط والتهكم تجاه كلٌاتهم ومعاهدهم. 

البحثٌة أو وجودها وعدم تمكٌنهم من استخدامها ٌدل على عدم قٌام فعدم توافر الإمكانات التدرٌسٌة و
عضو الهٌبة المعاونة بوظٌفته الأساسٌة وهً التدرٌس والبحث العملً مما ٌؤثر على الخرٌجٌن وعلى 
كمٌة ونوعٌة إنتاجهم العلمً حالٌا ومستقبلا، وهذا بدوره له الأثر البالػ فً انخفاض الترتٌب الأكادٌمً 

ت الحكومٌة فً التصنٌؾ الدولً للجامعات كما هو الحال حالٌا، وكذلك نسبة الإقبال على للجامعا
المعاهد الخاصة مستقبلا. ومن منظور آخر نجد أن أعضاء الهٌبة المعاونة بالمعاهد السٌاحٌة والفندقٌة 

ن أولوٌات عبروا عن عدم توافر الإمكانات البحثٌة، وعدم اهتمام إدارات المعاهد بتوفٌرها، حٌث إ
إدارة المعاهد تختلؾ عن أولوٌات إدارة كلٌات السٌاحة والفنادق.

4. 

فً ضوء الاستنتاجات السابقة ٌمكن التوصٌة بعدد من التوصٌات للحد من الأسباب التً تؤدى إلى 
انتشار ظاهرة التهكم التنظٌمً كالتالً:

  

ظاهرة التهكم التنظٌمً وأسباب التهكم ٌمكن استخدام النموذج  الذي قدمته الدراسة لتفسٌر  -ٔ
التنظٌمً لدى أعضاء الهٌبة المعاونة ومدرسً اللؽات بكلٌات ومعاهد السٌاحة المصرٌة، فً الحد 
من السلوك التهكمً للهٌبة المعاونة ومدرسً اللؽات بصفة خاصة وأعضاء هٌبة التدرٌس بصفة 

 عامة.
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نادق بإنماء الطموح لدى الهٌبة المعاونة من خلال اهتمام إدارة تلك كلٌات ومعاهد السٌاحة والف  -ٕ
تشجٌعهم على إنجاز رسابلهم العلمٌة وعمل فِرَق بحثٌة ونشر الأبحاث فً مجلات دولٌة وحضور 
الدورات التدرٌبٌة والمؤتمرات وورش العمل الخاصة بمجالاتهم المختلفة والبحث عن المنح 

 الخارجٌة.
ًٌّا" من خلال توفٌر التموٌل المالً لإجراء الاهتمام بتحسٌن أوضاع الهٌبة ال  -ٖ ًٌّا" و"معنو معاونة "ماد

ًٌّا وصرؾ مكافبات مجزٌة ولٌست رمزٌة  أبحاثهم وتحفٌزهم على إجراء الأبحاث ونشرها دول
مقابل النشر الدولً، لتحسٌن مستوى معٌشتهم المادٌة من جهة وتحسٌن الترتٌب الأكادٌمً للجامعة 

 من جهة أخرى.
ثاق أخلاقً لكل مؤسسة تعلٌمٌة وتفعٌله بصورة جدٌة فً حالة وجوده للقضاء على وضع مٌ   -ٗ

ظاهرة المحسوبٌة والوساطة داخل مؤسسات التعلٌم السٌاحً والفندقً للحد من ظاهرة التهكم 
 التنظٌمً لدى العاملٌن بالجامعة من أعضاء هٌبة التدرٌس ومعاونٌهم والعاملٌن والطلاب.

تطبٌقها على الجمٌع سواسٌةً دون استثناءٍ وتفعٌل القٌم والأعراؾ الجامعٌة تفعٌل القوانٌن و   -٘
 للتؽلب على المحسوبٌة بتلك المؤسسات.

تحقٌق العدالة التنظٌمٌة لتقلٌل ظاهرة التهكم التنظٌمً وإشاعة ثقافة الشفافٌة والنزاهة والاستقامة،  -ٙ
ٌن، وتبنً أنماط قٌادة إٌجابٌة مثل وعدم خرق الوعود والأزمات الصرٌحة أو الضمنٌة مع العامل

القٌادة الأخلاقٌة والقٌادة الروحٌة، والقٌادة الخادمة والتحوٌلٌة، والبعد عن أسلوب الإشراؾ 
 .برامج التؽٌٌر والتطوٌربالمسًء، وتوفٌر الدعم التنظٌمً، والمناخ التنظٌمً الإٌجابً والتوعٌة 

حٌث وجدت الدراسة أن معظم  -الهم المنوطة بهمتوفٌر الإمكانات البحثٌة للباحثٌن لأداء أعم -5
المشاركٌن قد قاموا بنشر أبحاث فً مجلات علمٌة مرموقة عندما توافرت لهم الإمكانات أثناء 
البعثة أو المنحة التعلٌمٌة التً حصلوا علٌها، فمن خلال زٌادة مخصصات البحث العلمً 

ص فً توفٌر تلك الإمكانات فً مقابل للجامعات والتركٌز على مشاركة ومساهمة القطاع الخا
إجراء أبحاث تساعد فً حل مشكلات القطاع الخاص كمورد من موارد الإٌراد لتحسٌن الدخل 
لأعضاء الهٌبة المعاونة وأعضاء هٌبة التدرٌس وتشجٌع القطاع الخاص على الاستثمار العلمً 

 لحل مشكلاتهم الحالٌة والمستقبلٌة. 
ملٌة التعلٌمٌة بالمؤسسات التعلٌمٌة السٌاحٌة والفندقٌة للنهوض بمستوى توفٌر جمٌع مستلزمات الع -2

الخرٌج لٌواكب متطلبات سوق العمل السٌاحً والفندقً وتقلٌل السلوك التهكمً لدى القابمٌن 
بالعملٌة التدرٌسٌة مثل الأجهزة والمعدات الخاصة بالمطبخ والمطعم وخدمة الؽرؾ، وكذلك معامل 

هزة والبرامج التعلٌمٌة لأنظمة حجز الفنادق مثل الأوبرا والفٌدٌلٌو وأنظمة مجهزة بأحدث الأج
حجز تذاكر الطٌران مثل الأمادٌوس من خلال عمل بروتوكولات تعاون بٌن الكلٌة أو المعهد من 

 جهة وبٌن الشركات المنتجة لهذه الأنظمة.
داخل الكلٌات والمعاهد ذات  تجهٌز متاحؾ تعلٌمٌة ومعامل افتراضٌة للمتاحؾ والمواقع الأثرٌة -2

الصلة مع توفٌر زٌارات مٌدانٌة منتظمة للمتاحؾ والمناطق الأثرٌة، لتقلٌل السلوك التهكمً لدى 
 أعضاء الهٌبة المعاونة.

الاهتمام بمستوى اللؽات للطلاب من خلال توفٌر المعامل الحدٌثة والمزودة بالأنظمة السمعٌة  -ٓٔ
 لطلاب وتقلٌل السلوك التهكمً لمدرسً اللؽات تجاه المؤسسة.والبصرٌة لرفع مستوى اللؽة لدى ا

ا كباقً زملابهم من  -ٔٔ ًٌ ا واجتماع ًٌ ا وأدب ًٌ تعدٌل القوانٌن الخاصة بمدرسً اللؽة ومعاملتهم قانونٌا وماد
 الهٌبة المعاونة بالجامعات الحكومٌة المصرٌة.

ت وقاعات للاستذكار وصالات توفٌر بٌبة عمل مناسبة وملابمة للبحث العلمً من معامل وتجهٌزا -ٕٔ
للنشاط الاجتماعً ومناطق هادبة لأعضاء هٌبة التدرٌس ومعاونٌهم وأسرهم وتحفٌزهم على أداء 

 البحث العلمً والاطمبنان على أسرهم أثناء عملهم، وبالتالً خلق سلوك إٌجابً تجاه المؤسسة. 
ة حٌث تعتبر المرونة أمرا مراعاة المرونة وسرعة الاستجابة للمتؽٌرات الداخلٌة والخارجٌ -ٖٔ

ضرورٌا بالنسبة لنظم التعلٌم وأعضاء هٌبة التدرٌس وأعضاء الهٌبة المعاونة إذا ما كانت كلٌات 
ومعاهد السٌاحة والفنادق تنشد الفعالٌة بمعناها الحقٌقً حٌث تحتاج هذه النظم أن تتواءم مع 

الاتصال القوي بٌن أعضاء هٌبة التؽٌرات الداخلٌة والخارجٌة، وٌعتبر الاستثمار فً إقامة 
التدرٌس ومعاونٌهم والمناصب الإدارٌة بالجامعات ومن أهم متطلبات التحسٌن النوعً للعملٌة 

 التعلٌمٌة من خلال تحسٌن كفاءة الهٌبة العلمٌة وبالتالً زٌادة انتمابهم لكلٌاتهم ومعاهدهم.
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5. 

سة ونتابجها إلا أن الدراسة قد وجدت بعض المحددات التً لا تخلو من أي على الرؼم من أهمٌة الدرا
دراسة، والتً بدورها أسهمت فً اقتراح بعض الدراسات المستقبلٌة كالتالً:

على الرؼم من واقعٌة النتابج المستخلصة من الدراسة النوعٌة إلا أنها عادة ما تخضع للتشكٌك فً   -ٔ
ثر مٌول الباحثٌن وتحٌزهم فً جودة النتابج على الرؼم من التزام جودة نتابجها فمن الممكن أن ٌؤ

الباحثٌن الحٌادٌة أثناء المقابلات وتحلٌل النتابج لذا كان من الأمانة العلمٌة ذكرها وإن لم تتحقق. 
فتوصً الدراسة بإجراء دراسات مستقبلٌة مختلفة لفهم طبٌعة وأسباب التهكم التنظٌمً فً 

 استخدام مناهج بحثٌة مختلفة. الجامعات المصرٌة ب
ومن بٌن أكثر المحددات شٌوعًا للأبحاث النوعٌة عدم إمكانٌة تعمٌم النتابج، حٌث إن العٌنة   -ٕ

المختارة تعتمد على خبرة المستقصً منه، فمن الممكن أن تمثل النتابج وجه نظر شخصٌة والتً 
 من شأنها أن تختلؾ من شخص لآخر ومن وقت لآخر.

الوقت والجهد من التحدٌات التً واجهت الباحثٌن أثناء إجراء الدراسة حٌث ركزت تعد تكلفة   -ٖ
الدراسة على أعضاء الهٌبة المعاونة بكلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق من خلال العٌنة الهادفة. لذا 
توصً الدراسة بإجراء دراسات متعمقة لفهم أسباب وطبٌعة التهكم التنظٌمً لدى أعضاء هٌبة 

 س والعاملٌن بالجامعات.  التدرٌ
ركزت الدراسة على بحث أسباب وطبٌعة التهكم التنظٌمً بكلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق فقط.   -ٗ

ولم تتطرق الدراسة إلى العوامل التً من الممكن أن تتأثر بهذه الظاهرة مثل الرضا الوظٌفً 
نة بكلٌات ومعاهد السٌاحة والفنادق أو والالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة لدى أعضاء الهٌبة المعاو

الكلٌات الأخرى. فتوصً الدراسة بإجراء دراسات مستقبلٌة لدراسة العلاقة بٌن التهكم التنظٌمً 
 وتلك العوامل. 

 

(. المحسوبٌة والوساطة وأثرها فً الفساد الإداري ٕٗٔٓالجنابً، أحمد عبدالله كسار )
 (.ٖ٘، المجلد )مجلة البحوث والدراسات الإسلامٌة والاجتماعً. 

(. أثر العدالة التنظٌمٌة فً الأداء السٌاقً، دراسة تحلٌلٌة لآراء 5ٕٓٓالعطوي، عامر علً حسٌن )
معة القادسٌة. مجلة القادسٌة للعلوم الإدارٌة أعضاء الكادر التدرٌسً فً كلٌة الإدارة والاقتصاد جا

).ٔٓ( ، العدد )ٓٔوالاقتصادٌة، المجلد )
(. تفسٌر ظاهرة التهكم التنظٌمً فً المنظمات من خلال الترابط ٕٕٔٓالعطوي، عامر علً حسٌن )

عمل سمنت البٌنً لعملٌات العقد النفسً والاحترام الداخلً دراسة تحلٌلٌة لآراء عٌنة من العاملٌن فً م
، جامعة القادسٌة، كلٌة الإدارة 2 العدد 41 المجلد .والاقتصادٌة الإدارٌة للعلوم القادسٌة المثنى، مجلة

والاقتصاد.
 دراسة :العراقٌٌن الموظفٌن بٌن التنظٌمً التهكم وأسباب (. طبٌعةٕٙٔٓالعطوي، عامر على حسٌن )

، العدد الثانً.ٖٕالكوٌت، مجلد  الإدارٌة، للعلوم بٌةالعر السٌنارٌوهات، المجلة باستخدام حقلٌة تجرٌبٌة
 التهكم التنظٌمً عن الناشبة السلبٌة العمل (. سلوكٌاتٕٗٔٓالفتلاوي، علً عبد الحسن عباس )

 جامعات من عٌنة فً تحلٌلٌة استطلاعٌة البشرٌة، دراسة مرونة ممارسات الموارد على وانعكاسها
ربلاء.الأوسط، دكتوراه، جامعه ك الفرات

(. تأثٌر الدافع للابتكار كمتؽٌر وسٌط فً العلاقة بٌن الثقة ٕٕٔٓرفاعً، رجب حسنٌن محمد )
التنظٌمٌة والسلوك الإداري الابتكاري: دراسة مٌدانٌة بالتطبٌق على المدٌرٌن العاملٌن بالجهاز الإداري 

(.ٕ٘عدد ) –ٌة التجارة كل -جامعة أسٌوط  -بجامعة الطابؾ، مجلة كلٌة التجارة للبحوث العلمٌة 
(. دور العدالة التنظٌمٌة فً تقلٌل ظاهرة التهكم التنظٌمً، دراسة تحلٌلٌة ٕٗٔٓرهٌو، سحر عناوي )

 لآراء عٌنة من منتسبً كلٌه التربٌة، جامعة القادسٌة.
 ة(. العلاقٕٙٔٓنجم، عبد الحكٌم أحمد، الحدٌدي، إسلام على عبد السلام وعبد اللطٌؾ، محمد محمود )

 ومعاونٌهم التدرٌس هٌبة أعضاء على دراسة تطبٌقٌة الاجتماعً: والاؼتراب التنظٌمً التهكم بٌن
، العدد الثانً.ٓٗمصر، مجلد  – التجارٌة للدراسات المصرٌة بجامعة المنصورة، المجلة

https://www.iasj.net/iasj?func=issues&jId=223&uiLanguage=en
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Abstract 

Based on the fact that the human element is the main pillar on which Egyptian 

colleges and institutes of tourism and hotels are based in performing their role, 

and based on previous studies that have found the existence of the phenomenon 

of organizational cynicism in the environment of Egyptian higher education 

institutions. This research aimed to study the phenomenon of organizational 

cynicism in the Egyptian colleges and institutes of tourism and hotels, to 

understand their causes far from the relationship of the phenomenon with any 

other variables, through a qualitative approach that explores, examines, and 

investigates the nature of the causes that lead to the creation of cynical 

behavior for teaching assistants. Data was collected through conducting several 

personal interviews, and the findings of this study found that four main reasons 

contribute to creating cynical behavior among teaching assistants: the future 

ambition; the absence of organizational justice; poor institutional performance; 

and weak teaching and research capabilities. The study recommended a set of 

recommendations, the most important of which is the need to work to develop 

the ambition of teaching assistants of the Egyptian colleges and institutes of 

tourism and hotels as well as the need to develop a moral charter and adhere to 

it to reduce the phenomenon of patronage within Egyptian tourism education 

institutions. The key persons of the Egyptian colleges and institutes of tourism 

and hotels should adopt the transparency culture, values fairness and integrity 

and adopt positive leadership styles. 
 

Keywords: Organizational cynicism, Tourism and hotels, Colleges, 

Institutions, Organizational justice. 
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