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ة داخل شركات السیاحوالضیق النفسي التمییز في مكان العمل استكشاف العلاقة بین 
 للدعم التنظیميالدور المُعدل الدور الوسیط لرفاھیة الموظفین و :والفنادق

 

ʗʸأح ʖʻاءلا غʸॻʵ أتʵن ʗʻʴال ʕدول ʚع ʥیʗال  ȎʙȜش  
ʦʶراسات قʙة الॽʀʙʻالف ʦʶراسات قʙة الॽاحॽ ʁال ʦʶراسات قʙة الॽاحॽ ʁال 

 الفʨʽم جامعة – والفʻادق الॽʶاحة كلॽة الفʨʽم جامعة – والفʻادق الॽʶاحة كلॽة الفʨʽم جامعة – والفʻادق الॽʶاحة كلॽة
    

  الملخص
یھدف البحث الحالي إلى التحقق من التأثیر المحتمل للتمییز في مكان العمل في الضیق النفسي بین موظفي 

كما یسعى البحث لفحص الدور الوسیط لرفاھیة الموظفین وكذلك . شركات السیاحة فئة أ وفنادق الأربع نجوم
موظف بقسم  365ل على استجابات تم توظیف الاستبیان عبر الویب للحصو. الدور المُعدل للدعم التنظیمي

أكدت . من موظفي فنادق الأربع نجوم بمحافظة الجیزة 316المكاتب الأمامیة داخل شركات السیاحة فئة أ و
النتائج على أن التمییز في مكان العمل یقلل من رفاھیة الموظفین، وبالتالي یزید من مستویات الضیق النفسي 

موعات، أسفرت النتائج عن وجود أثر سلبي ومعنوي للتمییز في مكان العمل باستخدام تحلیل متعدد المج. لدیھم
ومعنویًا  سلبیًاأثر  في حین أثرت رفاھیة الموظف. في رفاھیة الموظف لصالح عینة موظفي الشركات السیاحیة

التأثیر  بالإضافة إلى ذلك، خفف الدعم التنظیمي من .الضیق النفسي لصالح عینة موظفي فنادق الأربع نجوم في
 ھتوصي النتائج بأن. السلبي للتمییز في مكان العمل في رفاھیة الموظف لصالح عینة موظفي الشركات السیاحیة

بالشركات  ینبغي تعزیز سیاسات الشمول والمساواة في بیئة العمل للحد من التمییز وتحسین رفاھیة الموظفین
كما یوُصى بتعزیز الدعم . یز الشعور بالإنصاف، مع توفیر برامج دعم نفسي وتدریب مھني لتعزالسیاحیة

التنظیمي من خلال مبادرات تحفیزیة وإجراءات واضحة لمكافحة التمییز، مما یساعد في تقلیل تأثیراتھ السلبیة 
بتطویر استراتیجیات لتعزیز رفاھیة  البحث یوُصىعلاوة على ذلك،  .في القطاع السیاحي على الموظفین

كما یجب على الإدارات . في المنشآت الفندقیة ج ترفیھیة تقلل من مستویات الضیق النفسيتوفیر برامك الموظفین
الاستشارات النفسیة والمرونة في جداول ك الفندقیة مراقبة عوامل الضغط النفسي وتقدیم دعم استباقي للعاملین

 .العمل لضمان بیئة أكثر راحة وإنتاجیة
    

صناعة التمییز في مكان العمل، الضیق النفسي، شركات السیاحة، رفاھیة الموظف،  :الكلمات المفتاحیة
  .الفنادق

  

 المقدمة. 1
أدائھا وقدرتھا على  فيأحد أھم الموارد التي تؤثر بشكل كبیر  الخدمیة یعُد العنصر البشري في المؤسسات

تسعى لذا ). 2024العویمر والشبلي، ( لأي منظمة الاستغناء عنھ أو العمل بدونھإذ یمثل تحقیق أھدافھا، 
في تعزیز بارزٍ من دور  لھاتعزیز رفاھیة الموظفین، لما لتبني برامج وسیاسات تھدف لمنظمات الأعمال 

، ),.Zhou et al (2022 تحسین أدائھم الوظیفي وزیادة إنتاجیتھم علىالسلوكیات الإیجابیة لدیھم، والتي تنعكس 
یعُدّ التمییز،  .)Mohammadi et al., 2023(ھم للعمل وانتمائھم وولائھم للمؤسسة بالإضافة إلى تعزیز دافعیت

بما في ذلك التحیزات القائمة على الجنس أو العرق أو الجنسیة،  الذي یتمثل في المعاملة غیر العادلة للأفراد
على الرغم من التوقعات الموجھة نحو قطاع . )Zhou et al, 2022( قضیة اجتماعیة مستدامة منذ زمن بعید

، إلا أن مظاھر التمییز ما (Ciarlante et al., 2024) الإنسان ودعم الفئات المھمشة رفاھیةالضیافة لتعزیز 
 ,Hsu, & Chen) تقویض جودة الخدمات وفعالیة التفاعلاتلزالت قائمة بین الأطراف المعنیة، مما یؤدي 

َّف التمییز إلى نوعین رئیسیین. (2019 یتمیز  ),.Zhou et al (2022التمییز الصارخ والتمییز الخفي : یُصن
العنف الجسدي، التھدیدات اللفظیة وغیر اللفظیة، ك التمییز الصارخ بوضوحھ النسبي وسھولة التعرف علیھ

  . (Mohammadi et al., 2023)النكات غیر الملائمة والرفض غیر المبرر للفئات المحرومة 
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المعاناة العاطفیة، قضیة عامة في بترتبط  نفسیةتعُد الضائقة النفسیة، التي تتمیز بأعراض من ناحیة أخرى، 
غالباً ما ترُافق الضائقة النفسیة . )Anasori et al., 2021( بالغةٍ تزاید مستمر ولھا تبعات اجتماعیة واقتصادیة 

ثار سلبیة على لآفي الصحة البدنیة وزیادة الاعتماد على خدمات الرعایة الصحیة، مما یؤدي بالغًا تدھورًا 
وزیادة المھنیة ، بما في ذلك انخفاض مستویات المشاركة )Selem et al., 2023( الموظفین وأصحاب العمل

ً عن ارتفاع معدلات التغیب والحضور غیر المُ   .)Srivastava et al., 2024( نتجالإجازات المرضیة، فضلا
یرتبط بمجموعة من العواقب السلبیة على  إذ، الضائقة النفسیةتم توثیق التمییز كأحد مسببات في ھذا الصدد، 

  .) (Keller et al., 2023والجسدیة النفسیةالصحة 
ستوى الرفاھیة ارتباط التمییز بارتفاع معدلات الاكتئاب، الشعور بالوحدة، انخفاض م السابقة أظھرت الدراسات
تعُرّف الضائقة النفسیة بأنھا استجابة عاطفیة . ),.Opoku et al., 20242023 Li et al ;( والرضا عن الحیاة

) ,.Anasori et al الارتیاح المزاجيلشعور بعدم لأو جسدیة غیر تكیفیة تجاه مواقف مرھقة، مما یؤدي 
ٌ  ،لھذه التحدیات استجابة. 2021( در یظُھر الدعم التنظیمي المدرك الدرجة التي یشعر بھا الفرد بأن المنظمة تق

تفترض نظریة الدعم التنظیمي وجود علاقة تفاعلیة ومتبادلة بین . مجھوداتھ وتولي اھتمامًا برفاھیتھ ورعایتھ
یشمل . بمدى تقدیر المنظمة لإسھاماتھم واھتمامھا برفاھیتھم الموظفینتتأثر معتقدات  إذ، والموظفینالمنظمة 

من المتوقع أن یقلل الدعم التنظیمي المدرك من ردود الفعل . ھذا التفاعل جوانب مادیة وشخصیة على حد سواء
على ذلك،  علاوة. المتزایدةتوافر الدعم المادي والعاطفي عند الحاجة لمواجھة ضغوط العمل لالسلبیة، ما یشیر 

بذل المزید من لبالإیجابیة تجاه المنظمة، مما یدفعھم  الموظفینفإن توفیر الدعم التنظیمي یسھم في تعزیز شعور 
  . تقلیل مستویات الضغوط النفسیة لدیھم ومن ثمالجھد لتحسین أداء المنظمة، 

قطاع السیاحة في سلوكیات الموظفین  في البالغالتمییز في مكان العمل وتأثیره  قضیةیتناول البحث الحالي 
 في یعُد التمییز في ھذا السیاق سببًا رئیسیًا في زیادة الضغوط النفسیة لدى الموظفین، مما ینعكس سلبًا. والفنادق

أن سلوكیات الدعم  التجریبیة الرغم من ذلك، تظھر الأبحاث على. )Srivastava et al., 2024(المھني  أدائھم
أظھرت  .صحة النفسیةال في في مكان العمل ورًا محوریًا في التخفیف من آثار التمییزالتنظیمي تلعب د

أدائھم  فيعزز من رفاھیة الموظفین، مما ینعكس إیجابیًا أن الدعم التنظیمي المدرك یُ الحدیثة الدراسات 
التنظیمي وتقلیل الآثار على سبیل المثال، یسُاھم الدعم التنظیمي في بناء الالتزام  .والتزامھم تجاه المنظمة

أن  )2022(اسحاق وابو سن  فقد أظھر .ات السیاحیة والفندقیةداخل المنظم الموظفینبعض سلوكیات السلبیة ل
التدریب ب وزیادة اھتمامھم بتطویر خبراتھملھم یُسھم في تعزیز تنمیتھم الذاتیة  التنظیميدعم للإدراك الموظفین 

 .تقلیل السلوكیات السلبیةلمما یؤدي الرسمي أو غیر الرسمي، 
تدعم العدید من النظریات النفسیة والتنظیمیة العلاقة بین التمییز والضائقة النفسیة من جھة، والدعم التنظیمي 

ًا لنظریة الإجھاد والتكیف، فإن الأفراد الذین یواجھون مواقف . المدرك والرفاھیة النفسیة من جھة أخرى فوفق
ة العمل، یكونون أكثر عرضة للمعاناة من استجابات نفسیة سلبیة مثل القلق ضاغطة، مثل التمییز في بیئ

عندما یشعر الموظفون بعدم التقدیر أو التمییز داخل مؤسساتھم، فإن ذلك یزید من مستویات التوتر . والاكتئاب
. )Anasori et al., 2021( صحتھم النفسیة والجسدیة فيتدھور رفاھیتھم العامة ویؤثر للدیھم، مما یؤدي 

من خلال التأكید على أن الأفراد یسعون للحفاظ على  المناقشة هالموارد ھذالحفاظ على ، تدعم نظریة بالمثل
غیاب الدعم التنظیمي، فإنھم یكونون ك مواردھم النفسیة والاجتماعیة، وعند تعرضھم لمواقف تھدد ھذه الموارد

  .)Selem et al., 2023( أكثر عرضة للضائقة النفسیة
من ناحیة أخرى، تفترض نظریة التبادل الاجتماعي أن العلاقة بین الموظف والمنظمة تقوم على مبدأ المعاملة 
بالمثل، حیث یؤدي الدعم التنظیمي المدرك إلى تعزیز مشاعر الولاء والالتزام لدى الموظفین، مما یقلل من 

ظریة العدالة التنظیمیة أن إدراك الموظفین للعدالة في مكان علاوة على ذلك، تدعم ن. التوتر ویعزز رفاھیتھم
العمل، سواء من خلال توزیع الموارد بعدالة أو معاملة عادلة من قبل الإدارة، یسھم في تقلیل مشاعر التمییز، 

لتي تتفق ھذه النظریات مع الدراسات السابقة ا. تحسین الصحة النفسیة وتقلیل الضغوط المرتبطة بالعمل ومن ثم
زید من یُ قلل من التأثیرات السلبیة للتمییز وی ، بماأظھرت أن بیئة العمل التي تتسم بالدعم التنظیمي القوي

في الأدبیات  ات التي لم تغطیھاسد الفجول البحث الحاليھدف ی .مستویات الرضا الوظیفي والرفاھیة النفسیة
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یمكن أن تساھم متعمقة لسیاحي والفندقي، مما یوفر رؤى المتعلقة بكیفیة تأثیر العوامل النفسیة في سیاق العمل ا
  .الفندقیة والسیاحیة في تحسین بیئات العمل

یقدم ھذا البحث مساھمات نظریة وتطبیقیة في مجال إدارة الموارد البشریة في قطاع السیاحة بناءً على ذلك، 
یعتمد البحث على دمج . الضائقة النفسیة فيوالضیافة من خلال اختبار التأثیر المحتمل للتمییز في مكان العمل 

نظریة الحفاظ على الموارد مع نظریة العدالة التنظیمیة لتطویر إطار مفاھیمي أكثر شمولاً یفسر العلاقة بین 
في توسیع الفھم النظري لكیفیة الحالي من خلال ھذا الدمج، یساھم البحث . والضائقة النفسیةفي العمل التمییز 

الصحة النفسیة للموظفین، مما یثري الأدبیات المتعلقة  فيلموارد النفسیة والشعور بعدم العدالة تأثیر استنزاف ا
 .بالرفاھیة النفسیة في بیئات العمل السیاحیة والفندقیة

في من الناحیة التطبیقیة، یسلط البحث الضوء على دور رفاھیة الموظفین كمتغیر وسیط في العلاقة بین التمییز 
ھذا كما یناقش . الضائقة النفسیة، مما یبرز أھمیة تحسین الرفاھیة لتعزیز الصحة النفسیة للموظفینومكان العمل 

في بیئات الأعمال  البحث الدور المُعدل للدعم التنظیمي، والذي یمكن أن یخفف من التأثیرات السلبیة للتمییز
حول كیفیة بناء بیئة عمل  في صناعة الضیافةالمختلفة للإدارات  تطبیقیة، مما یوفر توجیھات السیاحیة والفندقیة

في تساعد النتائج التي سیتم التوصل إلیھا من خلال تقدیم استراتیجیات لتعزیز الدعم التنظیمي، . أكثر دعمًا
تحسین جودة  وعلیھزیادة رضا الموظفین وإنتاجیتھم، ل، مما قد یؤدي الفندقیة والسیاحیة تحسین بیئات العمل

 .وتعزیز الاستدامة في ھذا القطاع الحیوي الخدمة السیاحیة
  

 الإطار النظري للبحث. 2
تعُد نظریة الحفاظ على الموارد إطارًا نفسیًا یفسر كیفیة استجابة الأفراد للضغوط من خلال المحافظة على 

تفترض ھذه النظریة أن الأفراد یسعون لحمایة  .)Khan et al., 2024( مواردھم المادیة، العاطفیة والاجتماعیة
، فإنھم یشعرون باستنزاف مواردھم، مما یؤدي مھنیةمواردھم وتجنب فقدانھا، وعندما یتعرضون لضغوط 

في المنشآت الفندقیة . )Li et al., 2025( لدیھم نخفاض رفاھیتھم وارتفاع مستویات الضیق النفسيلا
تفاقم ھذه الضغوط من خلال لیمكن أن یؤدي التمییز إذ غوط العمل الیومیة، والسیاحیة، یتعامل الموظفون مع ض

، مما یعزز تأثیره السلبي )Zhao et al., 2023( تقلیل الدعم الاجتماعي وزیادة الشعور بعدم الأمان الوظیفي
للعدالة في بیئة من ناحیة أخرى، تركز نظریة العدالة التنظیمیة على إدراك الأفراد  .لھمالصحة النفسیة  في

 Karatepe et( العمل، والتي تشمل الإنصاف في توزیع الموارد، عدالة العملیات التنظیمیة، والمعاملة العادلة
al., 2022( . في، فإنھم یشعرون بعدم العدالة، مما یؤثر سلبًا ھذه الضغوط النفسیةعندما یدرك الموظفون 

مع ذلك، یمكن للدعم التنظیمي . )Akgunduz et al., 2023( رفاھیتھم ویزید من مستویات الضیق النفسي
ھذه الانتماء، مما یساعد في استعادة بالمدرك أن یخفف من ھذه التأثیرات السلبیة من خلال تعزیز الشعور 

یتیح دمج ھاتین النظریتین تطویر إطار مفاھیمي أكثر شمولاً . الضغط النفسيمستویات وتقلیل  المھدرةالموارد 
الصحة النفسیة للموظفین من خلال رفاھیتھم، مع إبراز دور الدعم  في في العمل یؤثر التمییز یفسر كیف

، مما المتاحة للموظفین التنظیمي كعامل وقائي یمكن أن یعزز العدالة المدركة ویخفف من استنزاف الموارد
  .بیئات الأعمال الفندقیة والسیاحیةیسھم في تحسین 

  Workplace discrimination العملالتمییز في مكان . 1.2
ف التمییز بأنھ إنكار المساواة في معاملة  ),.Boulet et al مجموعة اجتماعیة محددةلنتمائھم لالأفراد ایعُرَّ

) ; Raza et al., 2024; Zhou et al, 20222023 . ًفي سیاق مكان العمل، یمكن أن یتخذ التمییز شكلا
ف التمییز المتصور بأنھ إدراك الفرد لتلقي معاملة تفاضلیة وسلبیة استنادًا . موضوعیًا أو ذاتیًا خصائص لیعُرَّ

ًا لـ. )Biswakarma et al., 2024 (العمر أو الجنس أو الانتماء العرقيك معینة   .Dhanani et alوفق
معاملة غیر العادلة أو یُعنى التمییز الملحوظ في مكان العمل بإدراك الموظف أو المتقدم للوظیفة لل، (2018)

  .السلبیة بناءً على عضویتھ في مجموعة اجتماعیة محددة
أن النساء یواجھن تمییزًا جنسیًا متصورًا في مكان العمل بشكل أكبر من  Avery et al. (2008)وجد 

واللاتینیین یواجھون تمییزًا عرقیًا متصورًا أكثر من  اءالسودذو البشرة الرجال، في حین أن الموظفین 
 بیئةأن النساء یبُلغن عن تجارب سوء معاملة في   .McCord et al(2018)بیّن . ذو البشرة البیضاءالموظفین 

أكثر من الرجال، بینما یظُھر الرجال والنساء تصورات متشابھة لأشكال  بالممارسات الجنسیةمرتبطة  ھنلاعمأ
بالمثل، تشعر الأقلیات العرقیة بتمییز عنصري . والنمیمة السلبیةكالتقویض الاجتماعي  معاملة الأخرىسوء ال
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یعُد التمییز في مكان العمل أحد عوامل الضغط الاجتماعي . ذوي البشرة البیضاءأكبر مقارنة بالموظفین 
ثبت ارتباطھ بالعدید ، حیث )Russen et al., 2021 (البارزة، نظرًا لعدم قابلیتھ للتنبؤ وصعوبة السیطرة علیھ

. )Zhou et al, 2022( وأمراض القلب في ذلك الضیق النفسي، الاكتئاب والجسدیة، بما النفسیةمن المشكلات 
 وخیمةمما یترتب علیھ تكالیف ، المھنيوكفاءة الأداء  بانخفاض مستویات الرضا الوظیفي كما یرتبط التمییز

  .) (Clark et al.,2021على الأفراد والمجتمع 
 Employee wellbeing رفاھیة الموظف. 2.2

صممة لتحسین الصحة البرامج والمبادرات المُ ، مكن تعریف رفاھیة الموظفین بأنھا مجموعة من الممارساتیُ 
 الجھود تلكتھدف . )2024 العویمر والشبلي،( والجسدیة للموظفین وتعزیز سلوكھم وأدائھم الوظیفي النفسیة

عزز الإنتاجیة ما یُ بتسھم في خلق بیئة عمل إیجابیة ومحفزة، عدیدة زیادة دافعیتھم للعمل من خلال تقدیم مزایا ل
تعُتبر أبعاد رفاھیة الموظفین إطارًا شاملاً لتحسین جودة حیاتھم المھنیة  .)2022جودة ومحمد، (والسعادة للمنظمة 

یشمل ذلك الرفاھیة النفسیة التي ترُكز على . أدائھم وولائھم التنظیمي علىیجابیًا والشخصیة، مما ینعكس إ
من خلال تطویر الذات وبناء علاقات إیجابیة ) Ciarlante et al., 2024(تحقیق الرضا العام والصحة النفسیة 

 Srivastava( قلق والإحباطالسعادة والطمأنینة بعیدًا عن الكالتمتع بمشاعر إیجابیة إلى جانب ، زملاء العملمع 
et al., 2024.(  

بالإضافة إلى ذلك، تتجلى الرفاھیة الاجتماعیة في تعزیز جودة العلاقات الاجتماعیة للموظف داخل وخارج  
مما یعزز شعوره بالانتماء للمنظمة واستمتاعھ بعلاقات آمنة وإیجابیة مع  ،)Wong et al., 2024( بیئة العمل

ُ )2021سناني وبوعطیط، (زملائھ  ركز رفاھیة مكان العمل على توفیر بیئة خالیة من الضغوط النفسیة ، بینما ت
لشعور بالسعادة ، مما یسھم في تحسین الأداء وزیادة االوظیفي وتعُزز التحفیز والجسدیة، تضمن السلامة المھنیة

التأثیر السلبي المستمر للتمییز المتصور على الصحة  الحدیثة تبُرز الأبحاث). 2023قرني، ( تجاه بیئة العمل
أن ھذا التأثیر یكون  .Schmitt et al (2014)بیّن  .),.Boulet et al (2023 النفسیة في مختلف السیاقات

ً بالنتائج الإیجابیة كاحترام الذاتالاكتئاب كأكثر حدة على النتائج السلبیة  ، یرتبط بیئة العمل في سیاق. مقارنة
),.Dhanani et al  (2018سوء المعاملة، بما في ذلك التمییز، بتدھور الصحة النفسیة وضعف الأداء الوظیفي

تكون  إذالصحة النفسیة،  فيآثار سلبیة  ماأن التمییز العنصري والجنساني لھ et al.  Triana(2019) أظھر. 
  :بناءً على ذلك، یفترض ھذا البحث أن. ھذه الآثار أكثر وضوحًا بین الأقلیات

  
  .رفاھیة الموظفمعنویًا في  التمییز في مكان العملیؤثر : الفرض الأول

  

  Psychological distress  الضیق النفسي. 3.2
بشكل مباشر أو غیر  الموظفالسلبیة التي قد تؤثر على  النفسیةالضیق النفسي إلى حالة من الصحة  یشُیر

یمكن أن یؤدي الضیق النفسي إلى ظھور مشاعر وآثار سلبیة . )Khan et al., 2024( مباشر مع مرور الوقت
 ,Krishnan & Rathakrishnan( الحزن، خیبة الأمل، الیأس، الإحباط، الغضب والاستیاءكمتنوعة، 

تبنت العدید من  .)2023الباز، (للموظفین الحالة النفسیة  فيإلى جانب مشاعر سلبیة أخرى تؤثر  ،)2025
ً للحاجة الملحة للحد من  النفسیةالمنظمات خدمات الصحة  بھدف دعم موظفیھا وتحسین صحتھم العامة استجابة

التدھور وانخفاض مستویات رفاھیة الموظف ینعكس  على ذلك بناءً  .)Akram et al., 2024( الضائقة تلك
 ,.Wong et al( حالتھ النفسیة والبدنیة فيوتدھور بیئة العمل، سلبًا  الشعور بالإرھاق، قلة الدعم الاجتماعي،ك

 Khan et( القلقك وخیمة مما یزید من احتمالیة حدوث اضطرابات ،یرتفع مستوى الضغط النفسي إذ، )2024
al., 2024( . ،سُھم الرفاھیة المنخفضة بشكل معنوي في تفاقم الضیق النفسي في ھذا الصدد موظفي  بینت

  :بناءً على ذلك، یفترض ھذا البحث أن .قطاعي السیاحة والضیافة
 

     .الضیق النفسي في معنویًا رفاھیة الموظفیؤثر : ض الثانيالفر
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 فيتؤثر بالغة ، تحدیات النفسیةمثل التمییز في مكان العمل والضائقة النفسیة، باعتبارھا أحد مكونات الصحة یُ 
زیادة لإذ یؤدي ارتفاع مستویات الضائقة النفسیة . ,.Keller et al) (2023 الأفراد والمنظمات على حد سواء

كما یسھم  . یمي ویزید من تكالیف الرعایة الصحیةمعدلات التغیب عن العمل، مما ینعكس سلبًا على الأداء التنظ
التمییز في مكان العمل في رفع التكالیف التنظیمیة المرتبطة بدوران الموظفین، التغیب المرضي الطویل 

عزز التمییز شعور على المستوى الفردي، یُ . ),.Clark et al (2021والمطالبات القانونیة المتعلقة بالتمییز
) ,.Wong et alرٍ مباش رفاھیتھم النفسیة وإنتاجیتھم بشكلٍ  فيالموظفین بعدم العدالة في بیئة العمل، مما یؤثر 

)2024.  
كالتوتر أشكال أخرى إلى جانب القلق والاكتئاب ك النفسیة الضائقةیسھم التمییز المتصور في ظھور أعراض 

تقدیر الذات والرضا عن ، یؤثر التمییز المتصور على الحالة المزاجیةكما . )Khan et al., 2024( العصبي
، إلا أن تأثیراتھ عامٍ  عد من العوامل التي تضر بالرفاھیة النفسیة بشكلٍ أن التمییز المتصور یُ  من رغمبال. الحیاة

ًا لجوانب الرفاھیة المتأثرة یؤدي التمییز في مكان بناءً على ذلك، ، ),.Schmitt et al  (2014قد تختلف تبع
التأثیرات السلبیة  تلكمن المتوقع أن تكون . زیادة مستویات التوتر والقلق والاكتئاب لدى الموظفینلالعمل 

ا بحالة رفاھیة الموظف ً ا وثیق ً  & Krishnan( فعندما یتعرض الموظف للتمییز في بیئة العمل ؛مرتبطة ارتباط
Rathakrishnan, 2025(مما یزید من تعرضھ فسیة والجسدیة قد تتدھور بشكل ملحوظٍ ، فإن رفاھیتھ الن ،

  :بناءً على ذلك، یفترض ھذا البحث أن. )Wong et al., 2024( يللضیق النفس
  

  .والضیق النفسي التمییز في مكان العملالعلاقة بین  رفاھیة الموظف جزئیًا ومعنویًاتوسط ت :الفرض الثالث
  

  Perceived organizational support الدعم التنظیمي المتصور. 4.2
شكلھا الموظف حول مدى تقدیر المنظمة لمساھماتھ مجموعة من المعتقدات التي یُ المتصور  لدعم التنظیميیمُثل ا

ًا لنظریة. واھتمامھا برفاھیتھ الشخصیة یعُرف ھذا النوع من الدعم بأنھ  ،Eisenberger et al. (1999) وفق
یشمل ذلك شعور الموظف بأن المنظمة . الدرجة التي یدرك فیھا الفرد أن المنظمة تقُدر مجھوداتھ وتعتني بھ

الدعم  et al. (2020) Wang كما یرى. )Jolly et al., 2021( وتتعامل معھ بشكل مناسب تكافئ الأداء الجید
ُ إجراءات وسیاسات التنظیمي بأنھ    .عزز تقدیر المنظمة لإسھامات الموظف ورعایة مصالحھ الشخصیةتنظیمیة ت

شیر الدعم التنظیمي المدرك إلى أن استجابة الموظف تعُد وسیلة وسیطة في العلاقة بین الدعم التنظیمي یُ 
 تقوم ھذه الفكرة على أن اھتمام المنظمة بتلبیة. )Karatepe et al., 2024( وسلوكیاتھ داخل المنظمة

المنظمة ستظل ھذه عزز ارتباطھم بالمنظمة ویزید من إیمانھم بأن الاحتیاجات النفسیة والاجتماعیة للموظفین یُ 
بناءً على ذلك، فإن . )Alagarsamy et al., 2024( تعزیز الولاء التنظیمي لدیھملتقدیرھم، مما یؤدي بملتزمة 

في المقابل، إذا . قدرتھم على التكیف مع سیاساتھا الداخلیةعزز من عامل المنظمة مع موظفیھا بطریقة إیجابیة یُ ت
تھم في الاستمرار افمن المرجح أن تنخفض رغب منظماتھم؛شعر الموظفون بأنھم لا یتلقون معاملة إیجابیة من 

صعوبة ل ھذه المنظمات نظرًامغادرة لیدفع ھذا الشعور الموظفین ذوي الشخصیات الاستباقیة  قد. ھذه المنظماتب
ًا مع احتیاجاتھم  التكیف مع بیئتھا، مما یدفعھم للبحث عن فرص بدیلة تلبي توقعاتھم وتوفر بیئة عمل أكثر توافق

)Karatepe et al., 2024(.  
 وتحسین صحتھم النفسیة الموظفینترتبط مستویات الدعم التنظیمي المرتفعة بزیادة رضا علاوة على ذلك، 

یمُكن للدعم التنظیمي . )Jolly et al., 2021( مع تعزیز الالتزام التنظیميوالجسدیة وتقلیل النیة لترك العمل 
، وبشكل غیر الكافیة المشرفین الداعمین وفرص التدریب وجودبشكل مباشر عبر  الموظفینتحسین رفاھیة 

الانتماء ب ھمعزز شعورمباشر من خلال تعزیز ثقافة عمل إیجابیة تشُجع الاحترام والإنصاف، مما یُ 
ً أساسیً . )Shehata et al., 2023 (فاھیةوالر عُد بیئة العمل الداعمة عاملا ا في تحقیق رفاھیة الموظفین بالتالي، ت

ً إلى ذلك، یعُد الدعم القیادي عاملاً بالإ .والنجاح التنظیمي یعكس سلوك القادة الداعم جودة العلاقة  إذ، بارزًاضافة
كما تسُھم المشاركة في اتخاذ القرارات في تعزیز ھذا الإدراك . المثمرة بینھم وبین الموظفین وتقدیر جھودھم

أخیرًا، یلعب دعم وتأكید الذات دورًا محوریًا في تعزیز توجھات . من خلال تشجیع التعاون وتحفیز الموظفین
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ّالة  یرتبط بقدرتھم على تلبیة احتیاجاتھم والمشاركة إذالموظفین الإیجابیة نحو المنظمة ورفع مستوى أدائھم،  الفع
   .في الأدوار التنظیمیة

طبیعة سلوكیات سلبیة في مكان العمل ومواقف سلبیة تجاه لیؤدي  في العمل ن التمییزالدراسات ألقد أظھرت 
عندما تصبح العلاقات بین ف، )(Sarwar & Muhammad, 2020النفسیة لدیھم انخفاض الصحة  معالعمل، 

ضغوط لتتحول و بین علاقات الموظفین ملحوظٍ اختلال یحدث  المتصورالزملاء غیر مستقرة نتیجة للتمییز 
 .) ,.Shehata et al ویمكن أن تقُوض الأداء التنظیميتھم المھنیة، كفاء فينفسیة واجتماعیة تؤثر سلبًا 

 الآثار السلبیةحدة أن الممارسات التنظیمیة الداعمة ودعم الزملاء یسُھمان في التخفیف من  كما2023(
تعزیز شعوره بالرفاھیة ویسھم إدراك الفرد للدعم التنظیمي في تعزیز التمكین النفسي لھ  إذ، )2020 محجوب،(

   ).Jolly et al., 2021( النفسیة
تأثیر الدعم التنظیمي المدرك على الصراع بین الأسرة والعمل ورفاھیة  Wattoo et al. (2018) كما فحص

إیجابیة كذلك علاقة علاقة سلبیة بین الدعم التنظیمي المدرك والصراع، ووجود نتائجھم عن  كشفت. الموظف
تأثیر  أن Posa (2019) كذلك أشار. بین الأسرة والعمل وسیط للصراعال من خلال التأثیربین الدعم والرفاھیة، 

كین النفسي تأثیر ، بینما لم یكن للتمكان إیجابیًاالارتباط بالعمل والتمكین النفسي في الدعم التنظیمي المدرك 
الدعم التنظیمي المدرك یمكن أن یعمل كعامل وقائي ضد الضغوط النفسیة فإن  ،علیھبناءً  .ي ملحوظٍ معنو

الذین یشعرون بدعم فالموظفون ؛ )Karatepe et al., 2024( والاجتماعیة الناجمة عن التمییز في بیئة العمل
التمییز في مكان العمل، مما یقلل من تأثیره السلبي على تنظیمي أكبر یكونون أكثر قدرة على التعامل مع 

 :بناءً على ذلك، یفترض ھذا البحث أن. )Shehata et al., 2023( صحتھم النفسیة
  

  .رفاھیة الموظففي  التمییز في مكان العملمن تأثیر  الدعم التنظیمي المتصوریضُعف  :الفرض الرابع
 

التمییز في مكان العمل والضیق بین  غیر المبررة في الأدبیات السابقةالعلاقة  استكشافتم سیفي ھذا البحث، 
النفسي في ضوء وجود مستویات عالیة أو منخفضة من رفاھیة الموظفین بالقطاع السیاحي والفندقي، إلى جانب 

، وما التحقق من تأثیر الدعم التنظیمي المتصور كمُعدل للعلاقة بین التمییز في مكان العمل ورفاھیة الموظف
  .1شكل كما موضح ب من قبل بناء فرضیات جدیدة لم یتم دراستھالتركتھ من فجوات بحثیة یُمكن الاستناد علیھا 

 
 نموذج البحث. 1شكل 

  إعداد الباحثین: المصدر
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  منھج البحث. 3
الموظفین كانت . بشركات السیاحة والفنادق داخل محافظة الجیزة كمجتمع للدراسةموظفین ھذا البحث ال شمل

تم اختیار ھؤلاء الموظفین الذین . بكل من شركات السیاحة والفنادق المعنیین یعملون بقسم المكاتب الأمامیة
عام، بالإضافة إلى كونھم حاملي الجنسیة  25لدیھم خبرة وظیفیة لأكثر من عام وأعمارھم یجب أن تتجاوز 

 .الأربع نجوم وشركات السیاحة فئة أ بمحافظة الجیزة فنادقبتم جمع البیانات من الموظفین العاملین  .المصریة
ا لتقدیرات جمعیة الفنادق المصریة، ھناك عشرة فنادق مصنفة أربع نجوم بمحافظة الجیزة، بینما أشارت  ً وفق
إحصائیات غرفة شركات ووكالات السفر والسیاحة أن إجمالي شركات السیاحیة المصنفة فئة أ الموجودة 

  .شركة سیاحیة 424غت بمحافظة الجیزة بل
العربیة كون فقرات جمیع لغة اللترجمة الاستبیان إلى  ماسة ھناك حاجةباستخدام نھج الترجمة العكسیة، كانت 

مقاییسھ تمت إعدادھا من مصادر أجنبیة لكي یتوافق ھذا النھج مع اللھجة المصریة التي یتحدث بھا غالبیة 
تم استدعاء ثلاثة أساتذة في إدارة الفنادق واثنین في الدراسات السیاحیة لتنقیح الاستبیان . المشاركین المحتملین

علاوة على . أكدوا على أن الاستبیان كان واضحًا ویسھل فھم مضمونھ. وفحصھ بعد ترجمتھ إلى اللغة العربیة
لب من المشاركین المشاركة طواعیة في ھذا الاستبیان ُ  باستخدامیر تم إعداده باستخدام رابط قص ذلك، ط

Google Form . من خلال ھذا الرابط الذي تم  الاستبیانبتم إعطاء المستجیبین الذین وافقوا على المشاركة
تم الوصول إلى . عن كل فقرة مذكورة بھ لتسجیل إجاباتھم ارسالھ إلیھم في جروبات واتساب آب الخاصة بھم

شركات والفنادق التي سمحت بانضمام موظفیھا في ھذا الاستبیان أرقام الھواتف الشخصیة لھم من قبل إدارة ال
 .الطوعي

شركة  37انضم لھذا الاستبیان المكون من خمسة أقسام فرعیة موظفي ثمانیة فنادق من أصل الفنادق العشرة و
فقت شركة سیاحیة تم دعوتھم كعینة تمثیلیة لمجتمع شركات السیاحة والفنادق بالجیزة وا 60سیاحیة من أصل 

تم استخدام مقیاس لیكرت خماسي خیارات . على التعاون المشترك مع الباحثین في اتمام دراستھم المیدانیة
، والتي تم الدعم التنظیمي المتصورفقرات لتقییم  بستالاستعانة  تتم. الاستجابة لكل مقیاس من المقاییس التالیة

تم توظیف خمس فقرات لقیاس الضیق النفسي في بیئة العمل، . Karatepe (2012)الحصول علیھا من مقیاس 
لتقییم رفاھیة الموظف، تم استخدام خمس فقرات من مقیاس . Selem et al. (2023)تم اقتباسھا من مقیاس 

Magdy and Salem (2024) . تم استخدام مقیاسLee et al. (2021)  لتقییم التمییز في مكان العمل
التمییز المُجرب كبعُد أول والتمییز الملحوظ كبعُد : ن كمقیاس انعكاسي من الدرجة الثانیةباستخدام بعُدین فرعیی

  .ثان بخمس فقرات لكل منھما
 388تم الحصول على . استمارة على موظفي شركات السیاحة ومثلھم على موظفي الفنادق 500تم توزیع 
من موظفي %) 65.4بنسبة (استجابة  327من موظفي شركات السیاحة فئة أ و%) 77.6بنسبة (استجابة 

استجابة غیر صالحة من عینة  23مع ذلك، تم التخلص من . 2024فنادق الأربع نجوم بین سبتمبر وأكتوبر 
استجابة أخرى من عینة موظفي فنادق الأربع نجوم لاحتوائھم على قیم متطرفة  19موظفي شركات السیاحة و

استجابة صالحة من موظفي  365بناءً على ذلك، تم الحصول على . قد تفسد النتائج المحتمل الحصول علیھا
استجابة أخرى من موظفي فنادق الأربع نجوم كعینة نھائیة صالحة لمزید من  316الشركات السیاحیة فئة أ و

  . الاختبارات الإحصائیة
مجموعة البیانات  لتحلیل) PLS-SEM( ذات المربعات البنائیة الصغرى ھیكلیةالتم استخدام نمذجة المعادلات 

، إنھا التقنیة الأكثر ملاءمة لاختبار الروابط الجدیدة أولاً  .ADANCO-PLSباستخدام برنامج  لأسباب مختلفة
للتحقیق في توجھ الأقوى داة الأ ثانیًا، إنھا. )Purwanto & Sudargini, 2021(ة ث الاستكشافیوفي البح
ھناك مبرر . )Rasoolimanesh, 2022(وسیطة ومُعدلة  بالمتغیرات التابعة في ظل وجود متغیراتالتنبؤ 

إمكانیة تحلیل متعدد المجموعات للمقارنة بین الاختلافات الملحوظة وھو یرجع إلى  PLS-SEMآخر لاستخدام 
  ).Aburumman et al., 2022(في العینات المختلفة 
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  النتائج والمناقشة. 4
العینة من حیث التكرارات والنسب المئویة لھذه التكرارات لكل تكشف نتائج الجدول التالي عن خصائص أفراد 

 :من عینة موظفي فنادق الأربع نجوم وشركات السیاحة فئة أ
 الدیموغـرافیةالخصائص . 1جدول 

 365= عینة موظفي شركات السیاحة فئة أ 
 الخصائص الفئة النسبة التكرارات الخصائص الفئة النسبة التكرارات
الحالة  متزوج 242 66.3

 الاجتماعیة
 ذكر 165 45.2

 النوع
 أنثى 200 54.8 غیر متزوج 123 33.7

  3أقل من  33 9

الخبرة 
 الوظیفیة

 )السنوات(

 30أقل من  44 12.1

الفئة 
 العمریة

 )السنوات(

55.6 
203 

حتى أقل من  3
6 11.5 

42 
إلى أقل من  30

40 

17.5 
64 

حتى أقل من  6
9 70.1 

256 
أقل من إلى  40

50 
 فأكثر 50 23 6.3 فأكثر 9 65 17.8

 316= نجوم  الأربععینة موظفي فنادق 
 الخصائص الفئة النسبة التكرارات الخصائص الفئة النسبة التكرارات
الحالة  متزوج 182 57.6

 الاجتماعیة
 ذكر 164 51.9

 النوع
 أنثى 152 48.1 غیر متزوج 134 42.4

  3أقل من  22 7

 الخبرة
 الوظیفیة

 )السنوات(

 30أقل من  27 8.5

الفئة 
 العمریة

 )السنوات(

59.5 188 
حتى أقل من  3

6 20.9 
66 

إلى أقل من  30
40 

24.1 76 
حتى أقل من  6

9 49.4 
156 

إلى أقل من  40
50 

 فأكثر 50 67 21.2 فأكثر 9 26 8.2
  إعداد الباحثین: المصدر

 

من المشاركین كانوا من فئة الإناث في عینة موظفي شركات السیاحة،  %54.8أن ھناك  1بینت نتائج جدول 
كما أسفرت نتائج . من المشاركین كانوا من فئة الذكور في عینة موظفي فنادق الأربع نجوم% 51.9بینما 

من المشاركین المتزوجین في عینة موظفي شركات السیاحة، أكدت على ھذه % 66.3عن وجود  1جدول 
بالإضافة %. 57.6صلت إلیھ نسبة المشاركین المتزوجین في عینة فنادق الأربع نجوم التي بلغت النتیجة ما تو

عام في عینة  40إلى أقل من  30من المشاركین كان لدیھم من % 70.1إلى ذلك، أشارت النتائج إلى أن 
م كانت أعمارھم من المشاركین في عینة موظفي فنادق الأربع نجو% 49.4موظفي الشركات السیاحیة، بینما 

فیما یتعلق بالخبرة الوظیفیة للمشاركین في العینتین، بلغت نسبة معظم . عام 50وأقل من  40تتراوح ما بین 
على التوالي % 55.6و% 59.5المشاركین بعینة موظفي فنادق الأربع نجوم وموظفي الشركات السیاحیة بـ 

 .اتسنو 6وأقل من  3لامتلاكھم خبرة مھنیة تتراوح ما بین 
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  تقییم نموذج القیاس
تم استخدام ثلاث مقاییس أساسیة . تم تقییم نموذج القیاس للبیانات المجمعة لكل عینة من العینات البحثیة على حدة

أولاً، تمت الاستعانة بمقیاس الاتساق الداخلي القائم على ). Afthanorhan et al., 2020(لتقییم نموذج القیاس 
 0.70انتماؤھا إلى المقاییس الكلیة التابعة لھا، حیث یجب أن تزید قیمة كل تشبع عن تشبعات الفقرات، أي 

ثانیًا، تم استخدم مقیاس ). Purwanto & Sudargini, 2021(لضمان اتساق داخلي قوي لكل مقیاس 
ًا لاستجابات المشاركین، حی ث یجب الموثوقیة المركبة الذي یؤكد مدى تقارب فقرات كل مقیاس من بعضھا وفق

ا، تم استخدام مقیاس متوسط التباین الذین ). Afthanorhan et al., 2020( 0.70أن تكون قیمتھ أعلى من  ً ثالث
ًا لاستجابات المشاركین، حیث یجب  یؤكد على مدى الاختلاف بین كل فقرة من فقرات المقاییس المستخدمة وفق

  ).Aburumman et al., 2022(فأكثر  0.50أن تكون قیمتھ المقبولة 
 

  نتائج الصدق التقاربي. 2جدول 

 الفقرة المتغـیرات
 عینة موظفي شركات السیاحة فئة أ نجوم الأربععینة موظفي فنادق 

تشبُع 
 الفقرة

الموثوقیة 
 المركبة

متوسط 
 التباین

تشبعُ 
 الفقرة

الموثوقیة 
 المركبة

متوسط 
 التباین

رفاھیة 
 الموظف

أشعر بإیجابیة تجاه العمل في ھذا 
 0.834 .الشركة السیاحیة/الفندق

0.910 0.670 

0.732 

0.913 0.679 

یتواصل معي مشرفي وزملائي بانتظام 
الشركة /لمعرفة مدى أدائي في ھذا الفندق

 .السیاحیة
0.825 0.811 

عندما أشعر بالتوتر، أشعر بأنني أحظى 
بالدعم المتاح للمساعدة في ھذا 

 .الشركة السیاحیة/الفندق
0.814 0.823 

تشجع ثقافتنا التنظیمیة على تحقیق 
التوازن بین العمل والحیاة الأسریة في 

 .الشركة/ھذا الفندق
0.806 0.864 

الشركة السیاحیة /بوفر ھذا الفندق
المساعدة في إدارة التوتر النفسي أثناء 

 .تأدیة العمل الیومي
0.812 0.883 

التمییز 
  المُجرب

أحصل على التقدیر الكافي في العمل، لا 
 0.826 .لون بشرتي/بسبب عرقي

0.925 0.711 

0.840 

0.927 0.719 

لقد أثر العرق سلباً على الطریقة التي 
 0.802 0.853 .تقدمت بھا مسیرتي المھنیة

دورًا في تقییم الأداء الذي  عمريلقد لعب 
 0.855 0.820 .تلقیتھ

لقد تعرضت لمعاملة غیر عادلة من قبل 
من حیث التعویضات الشركة /ھذا الفندق

 .طولي بالسنتیمتراتوالمزایا بسبب 
0.843 0.848 

لقد تعرضت لمعاملة غیر عادلة من قبل 
من حیث  ھذا الفندق أو الشركة السیاحیة

 .الترقیة
0.872 0.891 

التمییز 
  الملحوظ

، لاحظت أن موظفي الأقلیات عمليفي 
 0.694 0.919 0.885 0.653 0.904 0.801العرقیة لا یحصلون على التقدیر الكافي 
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 .لون بشرتھمبسبب 
أثر ء لبلد ما نتماالإ، لاحظت أن عمليفي 

سلبًا على التطور الوظیفي لموظفي 
 .الأقلیات العرقیة

0.796 0.873 

العرقي  ءنتماالإ، لاحظت أن عمليفي 
لعب دورًا في تقییم أداء موظفي الأقلیات 

 .من حاملي الدیانة المسیحیة
0.822 0.811 

، لاحظت أن موظفي الأقلیات عمليفي 
العرقیة تعرضوا لمعاملة غیر عادلة من 

فیما  ھذا الفندق أو الشركة السیاحیةقبل 
 .یتعلق بالتعویضات والمزایا

0.816 0.816 

في العمل، لاحظت أن موظفي الأقلیات 
العرقیة تعرضوا لمعاملة غیر عادلة من 

فیما  ھذا الفندق أو الشركة السیاحیةقبل 
 .یتعلق بفرص الترقیة

0.804 0.774 

التمییز في 
 مكان العمل

 0.905  التمییز المُجرب
0.926 0.886 

0.903 
0.946 0.810 

 0.922 0.827  التمییز الملحوظ

الضیق 
 النفسي

معاملة مدیري المباشر لزملائي في 
شعرت الأسبوع الماضي جعلتني 

 0.844 .الإغماءبالضعف و

0.929 0.685 

0.844 

 0.893 0.809 .لقد ألقیت اللوم على نفسي بسبب أشیاء 0.696 0.932
 0.852 0.805 .لقد شعرت بالخوف

 0.765 0.827 .لقد شعرت بالیأس من المستقبل
 0.798 0.859 .لقد شعرت بالدوار

الدعم 
التنظیمي 
 المتصور

الشركة السیاحیة /یقدّر ھذا الفندق
 0.843 .مساھماتي في رفاھیتھ

0.931 0.691 

0.842 

0.932 0.697 

الشركة السیاحیة أھدافي /یراعي الفندق
 0.866 0.839 .وقیمي جیداً

على استعداد الشركة السیاحیة /ھذا الفندق
 0.876 0.866 .لمساعدتي عندما أحتاج إلى خدمة خاصة

الشركة السیاحیة أي اھتمام /یبدي الفندق
 0.832 0.799 .بي

 0.816 0.784 .الشركة السیاحیة بآرائي/یھتم الفندق
الشركة السیاحیة بإنجازاتي /یفخر الفندق

 0.774 0.854 .في العمل

  إعداد الباحثین: المصدر
  

إلى أن نموذج القیاس كان صالح وكاف لإجراء اختبار الفروض المباشرة وغیر المباشرة  2أشارت نتائج جدول 
، متوسط التباین )Composite reilability(في المرحلة التالیة، حیث تجاوزت قیم الموثوقیة المركبة 

)Average varience extractred (مسموحة وتشبع الفقرة القیم ال)Factor loadings) (Afthanorhan 
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et al., 2020 .( لتأكید صلاحیة نموذج القیاس، تم استخدام مؤشر آخر للتحقق من مدى اختلاف كل مقیاس عن
المقاییس الأخرى، والذي یطُلق علیھ الصدق التمییزي، حیث یجب أن تكون نسبة الارتباطات بین كل مقیاس 

  ).Rasoolimanesh, 2022( 0.85ل من وغیره من المقاییس الأخرى أق
  

  باستخدام نسبة الارتباطات بین المتغیرات نتائج الصدق التمییزي. 3جدول 
 عینة موظفي شركات السیاحة فئة أ

 )4( )3( )2( )1( المتغیرات
     التمییز في مكان العمل. 1

    0.478 رفاھیة الموظف. 2
   0.562 0.329 الدعم التنظیمي المتصور. 3

  0.315 0.245 0.387 الضیق النفسي. 4
 نجوم الأربععینة موظفي فنادق 

 )4( )3( )2( )1( المتغیرات
     التمییز في مكان العمل. 1

    0.334 رفاھیة الموظف. 2
  0.261 0.687 0.433 الدعم التنظیمي المتصور. 3

  0.579 0.556 0.653 الضیق النفسي. 4
  الباحثینإعداد : المصدر

على صلاحیة نموذج القیاس حیث تحقق صدق تمییزي كافٍ بین المقاییس المدروسة في  3أكدت نتائج جدول 
یعتبر اختبار ھذه ). HTMT(ھذا البحث، والتي لم تتجاوز نسب الارتباطات فیما بینھا عن الحدود المسموحة بھا 

-Fornelج موثوقة مقارنة باستخدام النھج التقلیدي لـ النسبة بمثابة دلیل قوي على قدرة النموذج على تحقیق نتائ
Larcker )Dash & Paul, 2021.(  

  

  تقییم النموذج الھیكلي
یمكن إجراء تقییم النموذج الھیكلي كمرحة تالیة لتقییم نموذج القیاس، حیث یتم تحدید الارتباطات السببیة بین 

ھذا النحو، تم استخدام قیمة بیتا وقیمة ت للتأكید  على. جمیع المسارات الإحصائییة المفترضة في ھذا البحث
على مدى تأثیر متغیر ما في متغیر آخر، مع استخدام القیمة الاحتمالیة التي تشیر إلى قبول أو رفض الفرض 

یمكن قبول الفرض، بینما إذا  0.05؛ فعندما تكون ھذه القیمة أقل )Afthanorhan et al., 2020(المقترح 
كما تم استخدام اثنین من المقاییس . عن ذلك؛ یتم رفض ھذا الفرض، وقبول الفرض البدیلارتفعت قیمتھا 

أولاً، تم استخدام مقیاس ). Aburumman et al., 2022( الإحصائیة القائمة على تقییم ملائمة النموذج الھیكلي
یث تعتبر القیمة المقبولة لحجم حجم التأثیر الذي یؤكد على الحجم المتوقع لتأثیر متغیر مستقل في متغیر تابع، ح

ثانیًا، تم استخدام مقیاس مُعامل التحدید الذي یشیر إلى مدى تفسیر المتغیرات المستقلة . 0.02التأثیر أكبر من 
  ).Dash & Paul, 2021% (10یجب أن تكون نسبتھ المقبولة أكبر من  إذللمتغیر التابع، 
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 عینة موظفي شركات السیاحة فئة أ

 
 نجوم الأربععینة موظفي فنادق 

 
 نتائج الفروض المباشرة. 2شكل

  إعداد الباحثین: المصدر
  

  نتائج النموذج الھیكلي. 4جدول 
 عینة موظفي شركات السیاحة فئة أ

القیمة  قیمة ت قیمة بیتا المسار
 الاحتمالیة

حجم 
 التأثیر

معامل 
 التحدید

نتیجة 
 الفرض

الفرض 
 رفاھیة الموظف ← العملالتمییز في مكان  الأول

-
0.467*** 

 قبول 0.422 0.469 0.000 15.059

الفرض 
 الضیق النفسي ← رفاھیة الموظف الثاني

-
0.339*** 

 قبول 0.326 0.421 0.000 10.920

الفرض 
 الثالث

 رفاھیة الموظف ← التمییز في مكان العمل
 0.008 5.107 **0.159 الضیق النفسي ←

 
 قبول

الفرض 
 الرابع

التمییز في مكان *الدعم التنظیمي المتصور
 رفاھیة الموظف ← العمل

-
0.455*** 

 قبول 0.000 14.680

 نجوم الأربععینة موظفي فنادق 

القیمة  قیمة ت قیمة بیتا المسار
 الاحتمالیة

حجم 
 التأثیر

معامل 
 التحدید

نتیجة 
 الفرض

الفرض 
 رفاھیة الموظف ← التمییز في مكان العمل الأول

-
0.362*** 

 قبول 0.367 0.466 0.000 11.671

الفرض 
 قبول 0.403 0.542 0.000 13.291- الضیق النفسي ← رفاھیة الموظف الثاني
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0.412*** 
الفرض 
 الثالث

 رفاھیة الموظف ← التمییز في مكان العمل
 0.009 4.811 **0.149 الضیق النفسي ←

 
 قبول

الفرض 
 الرابع

التمییز في مكان *الدعم التنظیمي المتصور
 رفاھیة الموظف ← العمل

-
0.389*** 

 قبول 0.000 12.558

 الاختلاف بین عینتي موظفي الفنادق وشركات السیاحة
 القیمة الاحتمالیة قیمة ت قیمة بیتا المسار

 0.026 3.104 *0.105 رفاھیة الموظف ← التمییز في مكان العمل
 0.39 2.366 *0.073- الضیق النفسي ← رفاھیة الموظف

الضیق  ← رفاھیة الموظف ← التمییز في مكان العمل
 0.743 0.322 0.01 النفسي

 ← التمییز في مكان العمل*الدعم التنظیمي المتصور
 0.043 2.121 *0.066 رفاھیة الموظف

  إعداد الباحثین: المصدر
  

رفاھیة ومعنویًا في  سلبیًاأثر  أن التمییز في مكان العمل 2وشكل  4تأسیسًا على ذلك، كشفت نتائج جدول 
= ، القیمة الاحتمالیة 15.059= ، قیمة ت 0.467-= قیمة بیتا : شركات السیاحةعینة موظفي ( الموظف
= ، قیمة ت 0.362-= قیمة بیتا : فنادق الأربع نجوم؛ عینة موظفي 0.469= ، حجم التأثیر 0.000

بحجم  الفرض الأول صحة قبولتم ؛ وبالتالي )0.466= ، حجم التأثیر 0.000= ، القیمة الاحتمالیة 11.671
عینة ( الضیق النفسي ومعنویًا في سلبیًاأثر  أن رفاھیة الموظف 2وشكل  4كما بینت نتائج جدول . تأثیر قوي

، حجم التأثیر 0.000= ، القیمة الاحتمالیة 10.920= ، قیمة ت 0.339-= قیمة بیتا : شركات السیاحةموظفي 
= ، القیمة الاحتمالیة 13.291= ، قیمة ت 0.412-= قیمة بیتا : فنادق الأربع نجومة موظفي ؛ عین0.421= 

  .الثاني بحجم تأثیر قويالفرض  صحة قبولتم ؛ وبالتالي )0.542= ، حجم التأثیر 0.000
ي مكان أن رفاھیة الموظف توسطت جزئیًا ومعنویًا العلاقة بین التمییز ف 4علاوة على ذلك، بینت نتائج جدول 

، القیمة 5.107= ، قیمة ت 0.159= قیمة بیتا : شركات السیاحةعینة موظفي (العمل والضیق النفسي 
، القیمة 4.811= ، قیمة ت 0.149= قیمة بیتا : فنادق الأربع نجوم؛ عینة موظفي 0.008= الاحتمالیة 
أیضًا عن وجود  4الواردة بجدول  كشفت النتائج. الثالثالفرض  صحة قبولتم ؛ وبالتالي )0.009= الاحتمالیة 

لعینة موظفي % 36.7و% 42.2قدرة تفسیریة معقولة لتأثیر التمییز في مكان العمل في رفاھیة الموظف بنسبة 
بالمثل، أسفرت النتائج عن وجود قدرة تفسیریة معقولة . شركات السیاحة وفنادق الأربع نجوم على التوالي

% 32.6كل من عینة موظفي شركات السیاحة وفنادق الأربع نجوم بنسبة لرفاھیة الموظف في الضیق النفسي ل
  . على التوالي% 40.3و

لتقییم صلاحیة الفرض الرابع، تم استخدام الدعم التنظیمي كمتغیر مُعدل بین التمییز في مكان العمل ورفاھیة 
أظھرت النتائج أن الدعم التنظیمي خفف معنویًا من التأثیر السلبي للتمییز في . 4الموظف كما وارد بجدول 

، 14.680= ، قیمة ت 455-.0= مة بیتا قی: شركات السیاحةعینة موظفي (مكان العمل في رفاھیة الموظف 
، 12.558= ، قیمة ت 0.389-= قیمة بیتا : فنادق الأربع نجوم؛ عینة موظفي 0.000= القیمة الاحتمالیة 
  .الرابعالفرض  صحة قبولتم ؛ وبالتالي )0.000= القیمة الاحتمالیة 
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تلافات معنویة بین التأثیرات من ناحیة أخرى، تم استخدام تحلیل متعدد المجموعات لفحص مدى وجود اخ
" أ"یبُرز تحلیل الاختلافات بین عینة موظفي شركات السیاحة فئة . المباشرة وغیر المباشرة في كلتا العینتین

وموظفي فنادق الأربع نجوم كیفیة تأثر كل مجموعة بشكل مختلف بالتمییز في بیئة العمل، مما یساھم في تقدیم 
التأثیر في  معنویةأن ھناك اختلافات  4أظھرت نتائج جدول . قطاع على حدة توصیات أكثر دقة وملاءمة لكل

، القیمة الاحتمالیة 3.104= ، قیمة ت 0.105= قیمة بیتا ( السلبي للتمییز في مكان العمل في رفاھیة الموظف
ة في ملحوظ جوھریةعلى نقیض ذلك، ھناك اختلافات . شركات السیاحة فئة ألصالح عینة موظفي ) 0.026= 

، القیمة الاحتمالیة 2.366= ، قیمة ت 0.073= قیمة بیتا (السلبي لرفاھیة الموظفي في الضیق النفسي  التأثیر
بالإضافة إلى ذلك، ھناك اختلافات معنویة ملحوظة في  .فنادق الأربع نجوملصالح عینة موظفي ) 0.039= 

، 0.066= قیمة بیتا (تأثیر الدعم التنظیمي في العلاقة السلبیة بین التمییز في مكان العمل ورفاھیة الموظف 
 .شركات السیاحة فئة ألصالح عینة موظفي ) 0.043= ، القیمة الاحتمالیة 2.121= قیمة ت 

السلبي للتمییز على رفاھیة الموظف كان أقوى في شركات السیاحة، مما یشیر إلى أن  أظھرت النتائج أن التأثیر
في المقابل، . موظفي ھذا القطاع أكثر حساسیة لفقدان العدالة التنظیمیة، مما ینعكس على تراجع رفاھیتھم النفسیة

ربع نجوم، مما یدل على أن فنادق الأ داخلالضیق النفسي أكثر وضوحًا في كان التأثیر السلبي لضعف الرفاھیة 
ا عندما تقل رفاھیة الموظفین نظرًا  ً علاوة على . لضغوط التشغیلیة الیومیةلبیئة العمل الفندقیة تكون أكثر إرھاق

شركات الفي التخفیف من تأثیر التمییز في رفاھیة الموظف في  محوریًاذلك، تبین أن الدعم التنظیمي لعب دورًا 
أن توفیر بیئة داعمة في ھذه الشركات یساعد بشكل ملحوظ في تقلیل الآثار السلبیة  ة، مما یشیر إلىیالسیاح
  .للتمییز

 یتطلب استراتیجیات مختلفةفي مكان العمل بناءً على ھذه الاختلافات، یمكن الاستنتاج أن التأثیر السلبي للتمییز 
بشكل أكبر من خلال تطویر سیاسات یجب تعزیز الدعم التنظیمي ، ةیشركات السیاحالفي . في صناعة الضیافة

وتوفیر برامج دعم نفسي ومھني نظرًا لدوره الفعّال في الحد من الآثار السلبیة للتمییز  واضحة لمكافحة التمییز
في فنادق الأربع نجوم، یجب التركیز على تحسین رفاھیة الموظفین من خلال تقلیل ف. على رفاھیة الموظفین

یساعد ھذا . الضیق النفسي في الملحوظ روف العمل نظرًا لتأثیر انخفاض الرفاھیةوتحسین ظ الضغوط التشغیلیة
التوجھ في تقدیم حلول مخصصة لكل قطاع، مما یسھم في تعزیز الصحة النفسیة للموظفین في قطاع السیاحة 

 .والضیافة
  

 المُناقشة والاستنتاجات. 5
ً لدینامیكیات العمل في الفنادق ذات الأربع نجوم وشركات السیاحة من الفئة أ، مع  ھذا البحثقدم یُ  ً شاملا تحلیلا

تكشف . التمییز في مكان العمل والضائقة النفسیة، الدعم التنظیمي المتصور، التركیز على رفاھیة الموظفین
والخبرة  د على تأثیر الحالة الاجتماعیةاختلافات دیموغرافیة كبیرة بین المجموعتین، مع التأكیوجود النتائج عن 

على سبیل المثال، مثل الموظفون المتزوجون وأولئك الذین لدیھم خبرة . العمل بیئةتصورات في  الوظیفیة
الأغلبیة في كلتا العینتین، مما یسلط الضوء على القواسم المشتركة ) سنوات 6إلى أقل من  3من (معتدلة 

تعزیز التفاعل الإیجابي مع سیاسات رفاھیة الموظفین والتعامل لاستقرارًا وظیفیًا  یعكسو الدیموغرافیة الرئیسیة
كما أن التفاوت في الفئات العمریة والخصائص الاجتماعیة بین عینتي . التمییز في بیئة العملسلوكیات مع 

ُ . كیفیة إدراك المشاركین للعوامل المرتبطة بالرفاھیة والضیق النفسي فيقد یؤثر  البحث أن الفئة النتائج ظھر ت
عام تشكل الغالبیة بین موظفي شركات السیاحة، مما یشیر إلى أن ھذه الفئة قد تكون  40إلى  30العمریة من 

ً بغیرھا  .من الفئات العمریة الأخرى أكثر تأثرًا بالعوامل البیئیة في بیئة العمل مقارنة
یتماشى ذلك مع ما . رفاھیة الموظفین فيبي ومعنوي ظھرت النتائج أن التمییز في مكان العمل یؤثر بشكل سلأ

یتسبب  إذتدھور الصحة النفسیة للموظفین، لبأن التمییز المتصور یؤدي   Schmitt et al. (2014)أشار إلیھ 
أن   Triana et al. (2019)علاوة على ذلك، أكدت . في انخفاض مستوى الرضا الوظیفي والانتماء التنظیمي

الرفاھیة بین الشعور بالصحة النفسیة و فيالتمییز العنصري والجنساني لھ تأثیرات سلبیة أكثر وضوحًا 
. زیادة الضیق النفسي في ملحوظأن انخفاض مستویات رفاھیة الموظف یؤثر بشكل النتائج أیضًا بینت  .الأقلیات
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تفاقم المشكلات لدني رفاھیة الموظف یؤدي الذین أوضحوا أن ت، Boulet et al. (2023)مع  ھذه النتیجةتفق ت
إلى أن ضعف بیئة العمل والدعم الاجتماعي  Keller et al. (2023) كما أشار. القلق والاكتئابكالنفسیة 
 فعالةٍ  تدعم ھذه النتائج أھمیة تعزیز رفاھیة الموظفین كوسیلة. زیادة مستویات التوتر والضغوط النفسیةلیؤدیان 

  .لتقلیل الضغوط النفسیة وتحسین الأداء الوظیفي
أن الدعم التنظیمي المدرك یسھم في تعدیل العلاقة بین التمییز في مكان العمل  النتائجكشفت علاوة على ذلك، 

  تتوافق ھذه النتیجة مع عشري وآخرون. والرفاھیة، بحیث یخفف من التأثیرات السلبیة للتمییز على الموظفین
بالإضافة . عزز الشعور بالانتماء ویقلل من الاستجابات النفسیة السلبیةن أكدوا أن الدعم التنظیمي یُ الذی(2024)

ا واضحة بین العینتین، إلى ذلك، أظھرت  ً تأثیر أكبر بفئة أ من عاني موظفو شركات السیاحة یُ  إذالنتائج فروق
 التنظیمي كان أكثر فعالیة في تخفیف ھذا التأثیر، ولكن الدعم النفسیة رفاھیتھم فيللتمییز في مكان العمل 

 في خفض مستویاتعاني موظفو فنادق الأربع نجوم من تأثیر أكبر لضعف رفاھیتھم المقابل، یُ في . المتفاقم
إلى أن  یشُیر ذلك .الضیق النفسي، مما یبرز اختلافات جوھریة في طبیعة التحدیات التي تواجھھا كل عینة

ا یلعب التمییز دورً  إذبالتمییز والضیق النفسي للموظفین،  مرتبطةفندقي یواجھ تحدیات القطاع السیاحي وال
بأن ، Clark et al. (2021)توصل إلیھ  علىتؤكد ھذه النتیجة . للموظفینا في تدھور الحالة النفسیة محوریً 

 Hsu andكما دعم . والجسدي النفسيالضغط الناتج عن التمییز في بیئة عمل غیر متوقعة یزید من الإجھاد 
Chen (2019) بأن قطاع الضیافة قد یتطلب جھودً  ھذه النتیجة ً للتغلب على ھذه المشكلات لتحسین  ا إضافیة
  .الاجتماعیة في بیئة العمل جودة التفاعلات

  

  توصیات البحث. 6
ا الضوء على التأثیر السلبي والسیاحة، العمل في قطاعي الفنادق بیئات اختتم ھذا البحث بتحلیل دینامیكیات  ً مسلط

تتماشى ھذه . رفاھیة الموظفین، والدور الحاسم الذي یلعبھ الدعم التنظیمي في تخفیف ھذه التأثیرات فيللتمییز 
، والتي سعت إلى توضیح العلاقة بین التمییز والضیق النفسي من خلال رفاھیة أھداف البحثالنتائج مع 

في طبیعة التأثیرات وعوامل  موظفي الفنادق والشركات السیاحیة بین عینتي الموظفین، مع إبراز التفاوتات
السیاحیة والفندقیة تتطلب استراتیجیات مخصصة لمعالجة التحدیات المنشآت البحث أن نتائج ؤكد ت. التخفیف

، لراھنالوضع ل بالنظر .في ظل بیئة عمل تنافسیة وضغوط تشغیلیة متزایدة النفسیة التي یواجھھا الموظفون
ملحة الما یجعل الحاجة برفاھیة الموظفین،  فيتتعلق بتأثیر التمییز  بالغةة تحدیات یشركات السیاحالتواجھ 

من مستویات مرتفعة من  المنشآت الفندقیةفي المقابل، تعاني . سیاسات تنظیمیة تعزز ثقافة العدالة والإنصافل
الضیق النفسي بین الموظفین كنتیجة مباشرة لانخفاض رفاھیتھم، مما یشیر إلى أھمیة تعزیز بیئات عمل أكثر 

بُرز ھذه التفاوتات ضرورة تبني نھج متكامل یشمل تعزیز الدعم التنظیمي . مرونة الشركات  بین موظفيت
  .یساھم في تحسین بیئة العمل في كلا القطاعین، بما موظفي الفنادقالسیاحیة، وتحسین رفاھیة 

بناءً على ھذه النتائج، یخرج البحث بإطار نظري متكامل یدمج بین نظریة الحفاظ على الموارد ونظریة العدالة 
من الناحیة التطبیقیة، یوفر . التنظیمیة لتقدیم فھم أكثر شمولاً للعلاقة بین التمییز في مكان العمل والضیق النفسي

یمكن أن تساعد الشركات الفندقیة والسیاحیة على تحسین بیئات العمل والحد من الآثار  تطبیقیةحث توصیات الب
  :، والتي تتمثل فیما یليالسلبیة للتمییز، بما یسھم في خلق بیئات مھنیة أكثر دعمًا وإیجابیة

 للشركات السیاحیةموجھة توصیات : أولاً 
  تمنع التمییز في مكان العمل، مع توفیر قنوات رسمیة للإبلاغ عن أي ممارسات  صارمةتطویر لوائح

 .شفافیةییزیة وضمان التعامل معھا بتم
  تنظیم ورش عمل دوریة للمدیرین حول كیفیة إدارة التنوع والحد من التحیزات السلوكیة، مما یسھم في

ًا   .خلق بیئة أكثر إنصاف
  بحیث تعتمد على الجدارة ولیس العلاقات الشخصیةاءفي تقییم الأدضمان معاییر موضوعیة ،. 
  إنشاء مساحات للحوار المفتوح  مع، الأعمال اتبیئ فيمھنیة الستشارات الانفسي والدعم التوفیر برامج

 .تتیح للموظفین التعبیر عن مخاوفھم
  مما یعزز الشعور بالانتماء معنویة لموظفي الشركات السیاحیة بناءً على الالتزام، المادیة والحوافز التقدیم

 .الوظیفي
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 موجھة للمنشآت الفندقیةتوصیات : ثانیاً
 سترخاء للاوإنشاء مساحات  تخفیف أعباء العمل، تقدیم جداول زمنیة مرنةك توفیر ظروف عمل مریحة

 .داخل المنشآت الفندقیة
  وورش عمل حول التعامل مع الضغوط النفسیة،  ستشاریةالاجلسات الكنفسي الدعم الإدراج برامج

 .البدني ریاضیة للحد من الإرھاقالنشطة الأضافة إلى توفیر بالإ
  تشجیع الإدارة العلیا على تعزیز التواصل المفتوح مع الموظفین والاستماع لمشكلاتھم، مع الاھتمام بتقدیم

 .تغذیة راجعة إیجابیة وداعمة لرفع الروح المعنویة
  الذین یحققون معدلات رضا مرتفعة من النزلاء، مما یسھم في تحسین  للموظفینمالیة الحوافز التقدیم

 .معنویاتھم والحد من الضیق النفسي
  جماعیة، إلى جانب توفیر فرص الفعالیات التشجیع التفاعل الاجتماعي الإیجابي بین الموظفین عبر تنظیم

 .متساویة للنمو والتطور المھني داخل الفندق
  

  محددات البحث والدراسات المستقبلیة. 7
الرئیسیة في ھذا البحث في تحدید العلاقة المعقدة بین التمییز في مكان العمل والضیق  المحدداتتتمثل إحدى 

یعُد التمییز عاملاً مؤثرًا بشكل كبیر في  إذ، بمحافظة الجیزة النفسي بین موظفي القطاع السیاحي والفندقي
بالنسبة للأبحاث المستقبلیة، تتطلب مزیدًا من التحقیقات حول تأثیرات التمییز في . ائھمرفاھیة الموظفین وأد

كما یمثل قیاس تأثیرات الدعم التنظیمي . أو مناطق جغرافیة مختلفة أماكن العمل الأخرى في قطاعات متعددة
كما أن استخدام . لسیاقات التنظیمیةعلى تقلیل تلك الآثار السلبیة تحدیًا آخر، إذ یختلف تأثیر ھذا الدعم باختلاف ا

الاستبیانات عبر الویب لجمع البیانات من موظفي الشركات السیاحیة والفندقیة في محافظة الجیزة قد یواجھ 
من ناحیة أخرى، قد . المختلفةتحدیات تتعلق بالتمثیل العادل للعینة والتأكد من دقة الإجابات في بیئات العمل 

في تحدید آلیات الدعم التنظیمي المثلى وتوضیح مدى تأثیرھا بشكل دقیق في أنواع  محتملةتكون ھناك قیود 
یجب استكشاف دور السیاسات الشاملة للتنوع والإدماج في تعزیز الصحة  على ھذا النحو،. السیاقات الفندقیة

القطاع بة العمل موجھة لتحسین بیئالرفاھیة الالنفسیة للموظفین بشكل أكبر، مع التركیز على تطویر برامج 
الموظفین على  في مكان العمل ونتائجأخیرًا، من الضروري دراسة العلاقة بین التمییز . والفندقي السیاحي

  .صناعةھذه الالمدى الطویل لتوفیر رؤى دقیقة حول كیفیة تحسین بیئات العمل وتنمیة رأس المال البشري في 
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Abstract 
The current research aims to investigate the potential impact of workplace 
discrimination on psychological distress among employees working at A-class tourism 
agencies and four-star hotels. This research also examines the mediating role of 
employee well-being and the moderating role of organizational support. A web-based 
questionnaire was used to obtain responses from 365 front-office employees in A-
class tourism agencies and 316 other employees within four-star hotels in Giza 
Governorate. Findings confirmed that workplace discrimination reduces employee 
well-being, increasing their levels of psychological distress. Using a multi-group 
analysis, results revealed a negative and significant impact of workplace 
discrimination on employee well-being in favor of the tourism agency sample. 
Otherwise, employee well-being is negatively and significantly affected by 
psychological distress in favor of the four-star hotel sample. Further, organizational 
support mitigated the negative effect of workplace discrimination on employee well-
being in favor of the tourism agency sample. Findings recommend workplace 
inclusion and equality policies to reduce discrimination and improve employee well-
being in tourism agencies while providing psychological support and career training 
programs to foster a sense of fairness. It also enhances organizational support through 
incentive initiatives and clear anti-discrimination measures. Hence, this will help 
mitigate its negative impact on employees in the tourism sector. Furthermore, this 
research recommends developing strategies to enhance employee well-being (e.g., 
providing recreational programs) that reduce psychological distress levels in hotel 
establishments. Hotel management should also monitor stressors and provide 
proactive support to employees (e.g., psychological counseling and flexible work 
schedules) to ensure more comfortable and productive workplaces. 
 
Keywords: Workplace discrimination, psychological distress, tourism agneices, 
employee well-being, Hotel industry. 

    
  


