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تنظيمي بقدرتيا عمي البقاء والاستمرار في العمل، نظراً تتميز المنظمات التي تحقق التوازن ال
أىدافيم الشخصية. لقدرتيا عمي الاحتفاظ بالعاممين، ودفعيم لتحقيق الأىداف التنظيمية بجانب 

إلي التحقق من أثر التوازن التنظيمي في الحد من سموكيات الانسحاب الوظيفي  ي البحثوقد سع
استمارة تم توزيعيا بشكل  267ية فئة "أ". ومن إجمالي لمعاممين في شركات السياحة المصر 
وقد  .SPSS V .26استمارة صالحة باستخدام برنامج  207إلكتروني، تم الاعتماد عمي تحميل 

إلي أن ىناك تأثير معنوي وسمبي لمتوازن التنظيمي وجميع أبعاده عمي  البحثتوصمت نتائج 
المصرية. واختتمت الدراسة بمجموعة من الانسحاب الوظيفي وبعديو في شركات السياحة 

التوصيات التي تعزز مستوي التوازن التنظيمي بشركات السياحة، وتحد من سموكيات الانسحاب 
 الوظيفي لمعاممين فييا.

 المقدمة
حرص  توفير كافة احتياجات ومتطمبات العاممين لدفعيم لبذل المزيد من الجيود في العمل، بجانب عمىتحرص كافة المنظمات 

يعبر التوازن التنظيمي عن كفاءة  (.Shishkin, 2018ىذه المنظمات عمي توفير المغريات التي تجعميم يستمرون في العمل )
الشديدة التي تشيدىا كافة المنظمات في بيئة العمل. وقد أدركت ىذه المنظمات أن  التنافسيةوفاعمية المنظمة، خاصة في ظل 

 (. 7007ىداف العاممين بيا ىو السبيل لمبقاء والنمو )الدليمي والمدو، تحقيق التوازن بين أىدافيا وأ 

وذلك من خلال ، (Froese, 2017) تعزيز واستمرار كفاءة المنظمة والعاممين في آن واحد عمىتقوم فكرة التوازن التنظيمي 
مكافآت والحوافز لمعاممين مقابل ما يقومون تحقيق التكامل والتوافق بين تحقيق أىداف المنظمة وأىداف العاممين عن طريق تقديم ال

تتميز المنظمات التي تحقق التوازن التنظيمي بقدرتيا و  (.7070بو من جيود كبيرة لتحقيق أىداف المنظمة )أبو ليفة والطحان، 
ظ عمي العاممين البقاء والاستمرار في العمل، حيث تحقق تمك المنظمات النجاح في سياساتيا الداخمية والتي ترتبط بالحفا عمى

ىذه المنظمات الاستمرار في تحقيق التوازن التنظيمي  عمى. لذا؛ ينبغي (Laser, 2020) ومشاركتيم الفعالة في تطوير المنظمة
من خلال توفير المغريات المتمثمة في الراتب المباشر، والتعويضات، والترقية، وفرص التطوير في مقابل إسيامات العاممين 

 (. 7070)إسكندر والكواز، التميز في العمل شاركة في اتخاذ القرار، والإنجاز، وتنوع الميام، والعلاقة مع الزملاء و المتمثمة في الم
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 ,Froese) قد يترتب عمي اختلال التوازن التنظيمي داخل المنظمة العديد من المشاعر والنتائج السمبية مثل عدم رضاء العاممين

(. ويستمر العاممون داخل المنظمة عندما يرون أن المغريات 7070نظمة )ديب وآخرون، واتجاىيم لترك العمل بالم ،(2017
 (.7070التي تقدميا المنظمة تتناسب مع إسياماتيم في العمل، وىذا ينعكس عمي نمو وتطور المنظمة )أبو ليفة، 

التي يمكن أن تؤثر عمي المنظمة ككل في ظل التغيرات في بيئة العمل داخل المنظمة، وكذلك انتشار بعض السموكيات السمبية 
وكذلك العاممين فييا، وتجعل العاممين لا يرغبون في الحضور لمعمل أو انخفاض دوافعيم في العمل، وىو ما يطمق عميو 

ولا يحدث الانسحاب الوظيفي فجأة، ولكن يحدث بشكل تدريجي يتضمن  .نتيجة لأسباب متعددة سموكيات الانسحاب الوظيفي
ظف بضغوط وظيفية ونفسية لا يقدر عمي تحمميا لفترات زمنية ممتدة، وبالتالي يصل بو الحال لمخروج من المنظمة مرور المو 
(. كما أن تغيب الموظف عن العمل أو تأخره بشكل دائم يعبر بشكل غير مباشر عمي اتجاىاتو السمبية تجاه 7002)غنيم، 

(.وتتحمل المنظمة الكثير من التكاليف نتيجة انسحاب 7002رسي، المنظمة، وىو ما يعكس إنسحابو من العمل جزئياً )م
العاممين، خاصة إذا ما كانت دربت وطورت أداء ىؤلاء العاممين، أو تحمميا لتكاليف إضافية لتدريب وتأىيل العاممين الجدد 

 (.Wang and Wang, 2017؛7070)العباسي، 

ل التي تؤدي إلي زيادة الانسحاب الوظيفي بين العاممين، وذلك لمحد من وبناء عمي ما سبق؛ ينبغي عمي المنظمات تتبع العوام
الآثار السمبية المترتبة عمي المنظمة. كما ينبغي عمي المنظمة التعرف عمي العوامل التي تحد من مثل ىذه السموكيات. لذا 

 :ةالتاليت تتمخص مشكمة الدراسة في الإجابة عمي التساؤلا

 من سموكيات الانسحاب الوظيفي في شركات السياحة المصرية؟ ىل يحد التوازن التنظيمي .0
 ما ىي الدوافع والسموكيات المؤدية للانسحاب الوظيفي وعدم رضا الأفراد عن العمل؟ .7
 ما ىي المقترحات التي تساعد عمي الأمان الوظيفي داخل شركات السياحة؟ .3

الراتب المباشر، والتعويضات، والترقية، وفرص التطوير، والإنجاز، كما تيدف ىذه الدراسة في تقييم أثر أبعاد التوازن التنظيمي )
وتنوع الميام، والعلاقة مع الزملاء، والعلاقة مع الرؤساء( عمي الانسحاب الوظيفي لمعاممين في شركات السياحة المصرية 

يمي عمي سموكيات الانسحاب )الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي(. وتيدف الدراسة أيضاً إلي تحميل أثر التوازن التنظ
 الوظيفي وفقاً لممتغيرات الديموجرافية والوظيفية )النوع، والسن، والمؤىل، والوظيفة، وعدد سنوات الخبرة(.

 الإطار النظري 
 التوازن التنظيمي

عتمد التوازن (. كما ي7006تتوقف كفاءة المنظمة عمي قدرتيا عمي تحقيق التوازن من خلال تحقيق رضاء العاممين )بنوناس، 
التنظيمي عمي الآليات التي تضعيا المنظمة لتشجيع العاممين في المشاركة في تحقيق أىدافيا، وتضمن بقائيم واستمرارىم في 

يشير التوازن التنظيمي إلي استعداد وقبول العاممين المشاركة في تحقيق أىداف المنظمة لأن ذلك  (.Shishkin, 2018)العمل 
شباع رغباتيم واحتياجاتيم )الدليمي والمدو، سينعكس عمييم في ت (. ويمكن تعريف التوازن 7007حقيق أىدافيم الخاصة وا 

والترقيات، والمكافآت،  والتقييم العادل، ،ل الدافعة لمعاممين )مثل الرواتبالتنظيمي أيضاً بأنو قدرة المنظمة عمي توفير العوام
بية )مثل الإنجاز، والعلاقات مع زملاء العمل، والعلاقة مع الرؤساء( )الدليمي والتدريب والتطوير ... الخ( لتحقيق نتائج إيجا

 (.Laser, 2020؛ 7007والمدو، 

 (:Chen et al., 2019; Roca-Puig, 2020؛ 7070وتتمثل المغريات فيما يمي )أبو ليفة والطحان، 

 عماليم.الراتب المباشر: وىو ما يحصل عميو العاممون بشكل ثابت مقابل أدائيم لأ -
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التي يحصل عمييا العاممون نتيجة جيودىم  المادية والمعنوية التعويضات )المكافآت(: وىي تمك المكافآت والحوافز -
 وأدائيم ومياراتيم وخبراتيم في العمل.

 الترقية: وىي انتقال العاممين من وظيفتيم الحالية إلي وظائف أعمي في السمم الوظيفي. -
العديد من البرامج التدريبية والتطويرية اليادفة لتحسين وتطوير قدرات وميارات العاممين فرص التطوير: تقدم المنظمة  -

 بالمنظمة.

 (:Haar et al., 2019؛ 7070كما تشمل الإسيامات ما يمي )أبو ليفة، 

ىداف الإنجاز أو التنفيذ: يشير إلي دور العاممين في إنجاز كافة الأعمال المكمفين بيا ومساىمتيم في تحقيق الأ -
 المطموبة.

 تنوع الميام: يشير إلي الميام العديدة التي ينفذىا العاممون في ضوء ما يمتمكونو من ميارات وخبرات وقدرات متنوعة. -
العلاقة بين العاممين: تشير إلي العلاقات الإنسانية والاجتماعية القوية بين العاممين بعضيم البعض، والتي تنعكس  -

 إنتاجيتيم. عمي زيادة ارتباطيم بالعمل
العلاقة مع الرؤساء: تشير إلي العلاقة الرسمية القوية التي يسودىا جو من الاحترام والتقدير المتبادل، والتي تعزز من  -

 قدرة المنظمة والعاممين عمي تحقيق الأىداف.

 (:7002يقوم التوازن التنظيمي عمي الافتراضات التالية )الجنابي وميدي، و 

من العاممين الذين سيحصمون عمي مجموعة مغريات من المنظمة لتحقيق مجموعة من منظمة مجموعة  أيتضمن  -
 الإسيامات.

يستمر العاممون في تحقيق المزيد من الإسيامات داخل المنظمة عندما تكون المغريات التي يحصمون عمييا أعمي من  -
 الإسيامات المطموبة منيم.

 ن في ضوء ما يقدمونو من إسيامات مميزة.تقوم المنظمة بتقديم وعرض المغريات عمي العاممي -
 يعتمد بقاء واستمرار المنظمة في تقديم المغريات عمي ما يحققو العاممون من إسيامات. -

 (:7070؛ ديب وآخرون، 7070وىناك بعض التوازنات التي ينبغي عمي المنظمات تحقيقيا، مثل )أبو ليفة، 

النوع من التوازن من خلال وضع سياسة واضحة لممكافآت والحوافز التوازن بين السمطة والمسئولية: يتم تحقيق ىذا  -
 لمعاممين المميزين، وكذلك تطبيق سياسة لمعقوبات عمي العاممين المقصرين وأصحاب السموكيات السمبية في العمل.

ل تحقيق التكامل التوازن بين الأىداف التنظيمية والأىداف الشخصية لمعاممين: يتم تحقيق ىذا النوع من التوازن من خلا -
والتناسق بين ما تسعي المنظمة لتحقيقو وما يسعي العاممون لتحقيقو، بجانب العدالة في توزيع الأجور بين جميع 

 العاممين.

التوازن بين حاجة المنظمة لمعاممين وما تمتمكو من عاممين: يتم تحقيق ىذا النوع من التوازن من خلال وضع بعض  -
تضمن توفير احتياجات المنظمة من العاممين في المستقبل، وتضمن كذلك الاحتفاظ بالعاممين الآليات والإجراءات التي 

الحاليين وتشجيعيم عمي الاستمرار بالعمل بالمنظمة، بجانب وضع آليات واضحة للاختيار والتعيين والفصل والإحالة 
 لمتقاعد.
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التوازن من خلال تحديد الميام المطموبة من كل  التوازن بين وقت التعمم ووقت الإنتاج: يتم تحقيق ىذا النوع من -
موظف بدقة، وتدريبو عمييا بشكل يضمن أداءه ليا بفاعمية، وىو ما سينعكس عمي كفاءتيم في تنفيذ الميام المطموبة 

 منيم وزيادة إنتاجيتيم.

ح والتفوق لممنظمة ولأنفسيم )الدليمي كما يرتكز التوازن التنظيمي عمي نجاح الإدارة في تشجيع العاممين وتحفيزىم لتحقيق النجا
، وتحقيق مستويات عالية من الرضاء الوظيفي (Uotila, 2018) (. ويساىم التوازن التنظيمي في زيادة الإنتاجية7007والمدو، 

(Ugoani, 2015.) ( إلي وجودة علاقة ارتباط معنوية بين التوازن التنظيمي وا7007وقد توصمت دراسة الدليمي والمدو ) لرضا
( إلي وجود علاقة ارتباط معنوية وطردية بين التوازن 7070( وأبو ليفة والطحان )7070الوظيفي. كما توصمت دراسة أبو ليفة )

 التنظيمي والسعادة الوظيفية.

 الانسحاب الوظيفي
يحدث بالعمل  راضي عن عممو بالمنظمة، وعماالالسموكيات التي يتبعيا الموظف غير  إحدىيعبر الانسحاب الوظيفي عن 

(Schaubroeck et al., 2018 .)( إلي أن الانسحاب النفسي ينطوي عمي إىمال الموظف لوظيفتو 7002وقد أشار طيار )
بسبب كرىو ليا ولزملائو، وانتظاره الوقت المناسب لترك العمل بالمنظمة والالتحاق بمنظمة أخري تحقق لو الاستقرار النفسي 

إلي أن الانسحاب الوظيفي يعبر عن وجود فجوة بين  Nauman et al. (7070)و (7006خرون )والوظيفي. كما أشار جودة وآ
، (Atmaja& Netra, 2020) ومن بين سموكيات الانسحاب الوظيفي التأخير عن العمل الموظف والمنظمة التي يعمل بيا.

(.وتنقسم 7002ع الزملاء في العمل )غنيم، ، والصراعات م(Ha & Kim, 2019) والغياب المتكرر، وعدم القيام بتنفيذ الميام
 سموكيات الانسحاب الوظيفي إلي الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي، ولكل منيما عدة أشكال كما ىو موضح فيما يمي:

 الانسحاب النفسي - أ
؛ 7002، يعد الانسحاب النفسي أول مراحل الانسحاب الوظيفي، حيث يشعر العامل بالضيق والاستياء في العمل )غنيم

Aggarwal et al., 2020.) الانحساب الذىني أو النفسي من بيئة العمل، وابتعاده نفسياً عن  ويشير الانسحاب النفسي إلي
(.ويأخذ الانسحاب النفسي 7002العمل لعدة أسباب مما يؤثر بالسمب عمي تنفيذ الميام وسير العمل بالمنظمة )سويسي ومحجر، 

ضاعة وقت العمل في الحديث عن أمور 7070ود في العمل، والصمت الوظيفي )العباسي، عدم أشكال مثل انخفاض المجي (، وا 
والتظاىر بالانشغال  (،Erdemli, 2015)(، والتفكير في ترك العمل، واللامبالاة 7006خارجة عن نطاق العمل )جودة وآخرون، 

(، وكذلك انقطاع العلاقات بين العاممين، 7002ر، في العمل عمي الرغم من الانشغال بأمور لا تتعمق بالعمل )سويسي ومحج
 (.7070)عبد الغفار،  ، والعمل عمي إخفاق الأعمال والمنظمةوكراىية بعضيم البعض وكراىية العمل

 الانسحاب الجسدي - ب
نياء خدمتو بشكل كامل )غنيم،  (.  ويأخذ 7002يعبر الانسحاب الجسدي عن الانفصال الكامل لمموظف عن المنظمة وا 

والراحة الطويمة )دويدار  ،(Morales, 2018 & León) نسحاب الجسدي عدة أشكال مثل التأخير المتكرر عن العملالا
طالة فترات الراحة، والنوم في العمل7002والبصير،  )العباسي،  والتباطؤ في تنفيذ الأعمال أو إنجازىا بشكل خاطئ (، وا 

 (.7006تسريح المؤقت أو التقاعد )جودة وآخرون، (، وترك العمل سواء من خلال الاستقالة أو ال7070

 Park) وىناك العديد من العوامل التي تساىم في دفع العاممين لمقيام بسموكيات الانسحاب الوظيفي، مثل انخفاض الرضا الوظيفي

&Haun, 2018)، وانخفاض الالتزام التنظيمي (Aggarwal et al., 2020)، وغياب الدعم التنظيمي (Schaubroeck et 

al., 2018) ،(، والصراعات في العمل 7002(، وضعف الاندماج الوظيفي )رابح، 7002، وغياب العدالة التنظيمي )عطية
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( إلي أن الإخلال بالعقد النفسي يؤدي إلي الانسحاب الوظيفي. 7002(. كما توصمت دراسة غنيم )7002)دويدار والبصير، 
لي أن التحدث السمبي عن زملاء العمل والتيكم التنظيمي يؤثران في حدوث الانسحاب ( إ7070بينما أبرزت دراسة عبد الغفار )

( إلي أن ىناك علاقة بين الثقافة التنظيمية والانسحاب النفسي من 7002الوظيفي. علاوة عمي ذلك؛ توصمت دراسة طيار )
الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي. ( إلي أن ضغوط الدور تؤثر عمي 7006العمل. وتوصمت أيضاً دراسة جودة وآخرون )

( إلي وجود تأثير للاحتراق الوظيفي عمي الانسحاب الوظيفي )الانسحاب النفسي 7002وأخيراً توصمت دراسة دويدار والبصير )
 والانسحاب الجسدى(.

كما  اب الوظيفي.( أن عدم الأمان الوظيفي من العوامل المؤثرة بشدة عمي حدوث الانسح7070) .Nauman et alوقد أضاف 
الأسرة والضغط الوظيفي والرضا الوظيفي يؤثرون عمي  –( أن صراع العمل 7070) Atmaja and Netraأبرزت دراسة كل من 

( أن فرص التطوير تؤثر الانسحاب 7002) Ha and Kimبالإضافة إلي ذلك؛ أبرزت دراسة  الانسحاب الجسدي من العمل.
( إلي أن نمط القيادة الذي تتبناه المنظمة يؤثر 7002) and Morales Leónت دراسة الجسدي لمعاممين من العمل. وتوصم

ويؤدي الانسحاب الوظيفي إلي انخفاض مستويات الأداء، ونقص الكفاءة والفاعمية، وضعف ممارسة  عمي الانسحاب الوظيفي.
الوظيفي )عبد والولاء عمالة، وعدم الاستقرار (، وارتفاع معدل دوران ال7002العاممين لسموكيات المواطنة التنظيمية )عطية، 

 (.7070الغفار، 

 الدراسة الميدانية
 منهج الدراسة

الدراسة عمي المنيج الوصفي التحميمي لوصف موضوع الدراسة وصفاً شاملًا ودقيقاً من خلال جمع البيانات وتحميميا ىذه اعتمدت 
عمي إجراء الدراسة الميدانية عمي  البحث. كما اعتمد نسحاب الوظيفيمستوي التوازن التنظيمي، وكذلك تقييم لسموكيات الاحول 

 عينة من مجتمع الدراسة لموصول إلي نتائج قابمة لمتعميم، والاستفادة منيا.

 أداة الدراسة
عنوان في تجميع بياناتو عمي استمارة الاستقصاء. وقد تكونت الاستمارة من ثلاثة أجزاء رئيسية. الجزء الأول ب البحثاعتمد 

"البيانات الديموجرافية والوظيفية"، ويشتمل عمي النوع، والسن، والمؤىل، والوظيفة، وعدد سنوات الخبرة. أما الجزء الثاني بعنوان 
( والذي 7007وقد تم الاعتماد عمي المقياس الذي وضعو الدليمي والمدو )"تقييم مستوي التوازن التنظيمي في شركات السياحة"، 

التنظيمي وفق ثماني أبعاد رئيسية ىم الراتب المباشر، والتعويضات، والترقيات، وفرص التطوير، والإنجاز، وتنوع يقيس التوازن 
الميام، والعلاقة مع الزملاء، والعلاقة مع الرؤساء. وأخيراً الجزء الثالث بعنوان "تقييم سموكيات الانسحاب الوظيفي في شركات 

( والذي يُقيم سموكيات الانسحاب الوظيفي وفق بعدين 7002) Erdemliقياس الذي وضعو السياحة"، وقد تم الاعتماد عمي الم
 ىما الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي.

%، 26وقد تم قياس معامل الثبات لاستمارة الاستقصاء )معامل كرونباخ ألفا(، وبمغت قيمتو لجميع متغيرات الدراسة أكثر من 
(. وىذا يدل عمي دلالتيا المرتفعة والمناسبة لأغراض البحث، 7070) .Hair et al% وفقا لـ 20ـ وىي أعمي من النسبة المحددة ب

والتي تشير أيضاً إلي إمكانية الاعتماد عمي الاستقصاء لقياس مستوي التوازن التنظيمي وسموكيات الانسحاب الوظيفي، وتؤكد 
 في تعميم النتائج.ىذه القيمة أنو يمكن الاعتماد عمي نتائج تحميل البيانات 
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 مجتمع وعينة الدراسة
 0623تمثل مجتمع الدراسة في العاممين داخل شركات السياحة فئة "أ" بمحافظتي القاىرة والجيزة. ويبمغ عدد ىذه الشركات 

(Ministry of Tourism and Antiquities, 2021) . بيانات الدراسة، حيث تم إرسال  لجمع الاستقصاءتم استخدام وقد
موظف بشركات السياحة تم الوصول إليو عن طريق موقع التواصل الاجتماعي "فيس بوك"  267ستبيان بشكل إلكتروني لعدد الا

استجابة  207. وبمغ عدد الاستجابات 7070وحتي نوفمبر  7070خلال الفترة من سبتمبر  linkedinوكذلك عن طريق 
ويبرز جدول رقم  %.62.2. بمغت نسبة الاستجابة فرد 022تجيب استمارة غير صحيحة، ولم يس 67صحيحة، بينما كان ىناك 

 ( الخصائص الديموجرافية والوظيفية لعينة الدراسة.0)

 الخصائص الديموجرافية والوظيفية لعينة الدراسة (1جدول )
     أًثي  ركر الٌىع

303 

(61.6)% 

 133 

(37.4)% 

    

 25أقل هي  السي

 سٌح

25 – 34 

 سٌح

35 – 44 

 سٌح

45 – 54 

 سٌح

سٌح  55

 فأكثر

  

22 

(4.4)% 

78 

(18.3)% 

136 

(33)% 

156 

(31.1)% 

41 

(7.2)% 

  

     دراساخ عليا تكالىريىش هرىسظ الوإهل

31 

(17.1)% 

384 

(84.5)% 

38 (8.4)%     

هىظف تقسن  الىظيفح

 السياحح

الذاخليح 

 والخارجيح

هىظف تقسن 

 الطيراى

هىظف تقسن 

السياحح 

 الذيٌيح

ف تقسن هىظ

الرسىيق 

 والوثيعاخ

هىظف تقسن 

 الرعاقذاخ

هىظف 

تقسن 

الوىارد 

 الثشريح

 أخري

106 

(21.1)% 

181 

(34.1)% 

36 

(13.1)% 

55 

(10.3)% 

28 

(5.4)% 

16 

(3.2)% 

31 (6.2)% 

عذد سٌىاخ 

 الخثرج

 3أقل هي 

 سٌىاخ

3 – 5 

 سٌىاخ

أكثر هي  سٌح 13-11 سٌىاخ 10-7 سٌىاخ 8 -5

 سٌح 13

 

44 

(7.7)% 

103 

(20.5)% 

88 

(15.3)% 

111 

(22.2)% 

33 

(17.5)% 

84 

(14.8)% 

 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:
. وقد تم استخدام اختبار معامل الثبات SPSS V. 26 برنامجلتحميل بيانات الدراسة واختبار الفروض، قام الباحث باستخدام 

، ومعامل الارتباط، وتحميل الانحدار المتعدد، سابية والانحراف المعياري المئوية والمتوسطات الح ةالتكرار والنسب، و والاعتمادية
 وتحميل الانحدار البسيط.

 نتائج الدراسة
 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة

 لمتغيري التوازن التنظيمي والانسحاب الوظيفي وأبعادىما الإحصاءات الوصفية (2جدول )
 الررذية ًحراف الوعياريالا الورىسظ الحساتي الورغيراخ/ الأتعاد

 7 1.00 3.40 الراذة الوثاشر

 6 0.73 3.56 الرعىيضاخ

 5 0.87 3.83 الررقياخ

 8 0.33 3.55 فرص الرطىير
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 1 0.48 4.25 الإًجاز

 4 0.71 4.00 ذٌىع الوهام

 2 0.50 4.23 العلاقح هع السهلاء

 3 0.53 4.18 العلاقح هع الرؤساء

  2.84 3.73 التوازن التنظيمي

 1 0.64 1.75 الاًسحاب الٌفسي

 2 0.74 1.81 الاًسحاب الجسذي

  2.30 1.87 الانسحاب الوظيفي

 ( ما يمي:7يتضح من جدول رقم )
. وىذا يعني أن 0.22، وبمغ الانحراف المعياري 3.26بمغ المتوسط الحسابي لمتوازن التنظيمي في شركات السياحة  -

مرتفع، مما يدل عمي توافر مستوي مرتفع من التوازن التنظيمي في شركات السياحة. المتوسط الحسابي لمتوازن التنظيمي 
& الانحراف 2.72وفيما يتعمق بأبعاد التوازن التنظيمي؛ فقد جاء بُعد الإنجاز في المرتبة الأولي )المتوسط الحسابي= 

(، ثم بُعد 0.20لانحراف المعياري= & ا 2.73(، يميو بُعد العلاقة مع الزملاء )المتوسط الحسابي= 0.22المعياري= 
(، ثم يأتي بعد ذلك بُعد تنوع الميام 0.22& الانحراف المعياري=  2.02العلاقة مع الرؤساء )المتوسط الحسابي= 

& الانحراف  3.23(، يميو بُعد الترقيات )المتوسط الحسابي= 0.20& الانحراف المعياري=  2.00)المتوسط الحسابي= 
(، يميو بُعد فرص 0.23& الانحراف المعياري=  3.26ثم بُعد التعويضات )المتوسط الحسابي=  (،0.22المعياري= 

(، ويأتي أخيراً بُعد الراتب المباشر )المتوسط الحسابي= 0.22& الانحراف المعياري=  3.22التطوير )المتوسط الحسابي= 
 (.0.00& الانحراف المعياري=  3.20

، وىذا يعني 0.62، وبمغ الانحراف المعياري 0.22الوظيفي لمعاممين في شركات السياحة بمغ المتوسط الحسابي للانسحاب  -
أن المتوسط الحسابي للانسحاب الوظيفي منخفض جداً، مما يدل عمي عدم اتجاه العاممين في تمك الشركات للانسحاب من 

ب النفسي كان الأعمي )المتوسط الحسابي= الانسحاب الوظيفي؛ تبين النتائج أن بعد الانسحاالعمل. وفيما يتعمق بأبعاد 
& الانحراف المعياري=  0.20(، ثم الانسحاب الجسدي )المتوسط الحسابي= 0.62& الانحراف المعياري=  0.22
0.22.) 

 تحليل الانحدار المتعدد
؛ تم إجراء تحميل سياحةأبعاد التوازن التنظيمي مجتمعة عمي الانسحاب الوظيفي لدي العاممين في شركات اللتحديد درجة تأثير 

( وجود علاقة ارتباط معنوية 3تُبرز النتائج بجدول رقم ) الانحدار المتعدد. توضح الجداول التالية نتائج تحميل الانحدار المتعدد.
% 2عند معدل خطأ  00000بين التوازن التنظيمي والانسحاب الوظيفي لمعاممين في شركات السياحة، حيث بمغت المعنوية 

، وىو ارتباط عكسي متوسط، وىذا يعنى أنو كمما 0.622-. وقد بمغت قيمة معامل الارتباط (p value<05.)% 22ثقة ودرجة 
زاد مستوي التوازن التنظيمي في شركات السياحة، كمما قل مستوي الانسحاب الوظيفي لدي العاممين بتمك الشركات. وبمغ معامل 

% من التغير الحاصل 26.2يرات المستقمة )أبعاد التوازن التنظيمي( تفسر ما مقداره ، وىذا يعني أن المتغ0.262التحديد المعدل 
 في مستوي الانسحاب الوظيفي.

 التوازن التنظيمي والانسحاب الوظيفينموذج العلاقة التأثيرية بين  (3جدول )
 الخطأ المعياري لمتقدير معامل التحديد المعدل مربع الارتباط معامل الارتباط

-0.622 0.223 0.262 0.26222 
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( صلاحية النموذج المستخدم في اختبار العلاقة التأثيرية لمتوازن التنظيمي في الانسحاب الوظيفي، 2ويتضح من جدول رقم )
، مما يعني أن ىذا النموذج بمتغيراتو المستقمة صالح 0.02وىي أقل من  0.000بمستوي معنوية  23.772حيث بمغت قيمة ف 

 متغير التابع.لمتنبؤ بقيم ال

 نتائج تحميل التباين الأحادي (4جدول )
 هسرىي الوعٌىيح fقيوح  هرىسظ الورتعاخ درجاخ الحريح هجوىع الورتعاخ هصذر الرثايي

 0.000 33.227 7.136 7 52.348 الاًحذار

   0.114 433 16.347 الثىاقي

    501 63.235 الإجوالي

زن التنظيمي تؤثر تأثيراً معنوياً وعكسياً في الانسحاب الوظيفي لدي العاممين في شركات ( أن أبعاد التوا2كما يوضح جدول رقم )
 % من الاختلافات في مستوي الانسحاب الوظيفي.26.2السياحة، حيث يشرح نموذج الانحدار 

 التوازن التنظيمي عمي الانسحاب الوظيفي في شركات السياحةمعاملات انحدار  (2جدول )
هعاهل  

 Bرالاًحذا

 الخطأ الوعياري

Std. Error 

هعاهل الاًحذار 

 Betaالوعياري 

t الوحسىتح Sig. 

 0.031 15.532-  0.112 0.584 ثاتد الاًحذار

 0.017 7.341- 0.134 0.084 0.436- الراذة الوثاشر

 0.004 10.525- 0.340 0.068 0.842- الرعىيضاخ

 0.000 3.665- 0.231 0.057 0.536- الررقياخ

 0.023 4.210- 0.114 0.031 0.333- لرطىيرفرص ا

 0.000 11.532- 0.432 0.070 0.770- الإًجاز

 0.000 3.578- 0.274 0.081 0.652- ذٌىع الوهام

 0.040 4.056- 0.138 0.082 0.311- العلاقح هع السهلاء

  8.771- 0.268 0.080 0.605- العلاقح هع الرؤساء

 تحليل الانحدار البسيط

 عمي الانسحاب الوظيفي وبعديوأبعاد التوازن التنظيميمعاملات انحدار  (6جدول )
 الدلالة .Beta R2 F Sig المتغيرات التابعة المتغيرات المستقمة

 معنوي  0.000 26.222 %72.00 **0.262- الانسحاب الوظيفي الراتب المباشر
 معنوي  0.000 76.220 %02.36 **0.372- الانسحاب النفسي

 معنوي  0.000 37.336 %72.76 **0.220- ب الجسديالانسحا
 معنوي  0.000 32.002 %72.37 **0.227- الانسحاب الوظيفي التعويضات

 معنوي  0.000 30.270 %73.63 **0.272- الانسحاب النفسي
 معنوي  0.000 30.070 %77.02 **0.200- الانسحاب الجسدي

 معنوي  0.000 62.770 %36.00 **0.632- الانسحاب الوظيفي الترقيات
 معنوي  0.000 33.700 %72.32 **0.227- الانسحاب النفسي
 معنوي  0.000 22.773 %30.07 **0.222- الانسحاب الجسدي

 معنوي  0.000 63.270 %32.02 **0.600- الانسحاب الوظيفي فرص التطوير
 معنوي  0.000 72.220 %02.27 **0.320- الانسحاب النفسي
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 معنوي  0.000 67.002 %37.70 **0.220- جسديالانسحاب ال
 معنوي  0.000 37.000 %72.02 **0.222- الانسحاب الوظيفي الإنجاز

 معنوي  0.000 70.320 %03.20 **0.722- الانسحاب النفسي
 معنوي  0.000 02.332 %07.72 **0.730- الانسحاب الجسدي

 معنوي  0.000 72.027 %02.22 **0.372- الانسحاب الوظيفي تنوع الميام
 معنوي  0.000 00.726 %2.32 **0.020- الانسحاب النفسي
 معنوي  0.000 02.720 %00.03 **0.700- الانسحاب الجسدي

 معنوي  0.000 22.307 %76.02 **0.200- الانسحاب الوظيفي العلاقة مع الزملاء
 معنوي  0.000 30.030 %02.02 **0.320- الانسحاب النفسي

 معنوي  0.000 72.077 %02.00 **0.322- الجسدي الانسحاب
 معنوي  0.000 66.220 %32.22 **0.677- الانسحاب الوظيفي العلاقة مع الرؤساء

 معنوي  0.000 33.666 %72.22 **0.222- الانسحاب النفسي
 معنوي  0.000 30.222 %73.02 **0.277- الانسحاب الجسدي

 ( النتائج التالية:6يوضح جدول رقم )
عند مستوي  26.222يؤثر الراتب المباشر معنوياً وسمبياً عمي الانسحاب الوظيفي، حيث بغت قيمة "ف" المحسوبة  -

، وىي أكبر من قيمة "ف" الجدولية، مما يؤكد التأثير المعنوي لمراتب المباشر عمي الانسحاب الوظيفي. 0.00معنوية 
% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي 72.00ر يفسر %، وىذا يعني أن الراتب المباشR2 72.00وبمغت قيمة 

% فتعود إلي متغيرات أخري. كما بينت النتائج أن ىناك تأثير 20.22الانسحاب الوظيفي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 
مي الانسحاب معنوي وسمبي لمراتب المباشر عمي بُعدي الانسحاب الوظيفي، حيث بمغت قيمة "ف" لتأثير الراتب المباشر ع

، وىاتين القيمتين أكبر من قيمة 37.336وبمغت قيمتيا لتأثير الراتب المباشر عمي الانسحاب الجسدي  76.220النفسي 
لتأثير الراتب المباشر  R2"ف" الجدولية لكمييما، مما يؤكد التأثير المعنوي لمراتب المباشر عمي كلا البعدين. وبمغت قيمة 

% عمي الترتيب، وىذا يعني أن الراتب المباشر يفسر ما 72.76% و 02.36عمي الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي 
% فتعود 27.62% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب النفسي، أما النسبة المتبقية والبالغة 02.36نسبتو 

% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب 72.76راتب المباشر يفسر ما نسبتو لمتغيرات أخري، كما أن ال
% فتعود لمتغيرات أخري. وتوضح النتائج أيضاً أن تأثير الراتب المباشر 22.22الجسدي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 
-= Betaشر عمي الانسحاب الجسدي )(، ثم تأثير الراتب المباBeta =-0.262كان أعمي عمي الانسحاب الوظيفي )

 (.Beta =-0.372(، وأخيراً تأثير الراتب المباشر عمي الانسحاب النفسي )0.220

عند مستوي معنوية  32.002تؤثر التعويضات معنوياً وسمبياً عمي الانسحاب الوظيفي، حيث بغت قيمة "ف" المحسوبة  -
أثير المعنوي لمتعويضات عمي الانسحاب الوظيفي. وبمغت قيمة ، وىي أكبر من قيمة "ف" الجدولية، مما يؤكد الت0.00

R2 72.37 من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الوظيفي، 72.37%، وىذا يعني أن التعويضات تفسر %
مبي % فتعود إلي متغيرات أخري. كما بينت النتائج أن ىناك تأثير معنوي وس22.62أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 

 30.270لمتعويضات عمي بُعدي الانسحاب الوظيفي، حيث بمغت قيمة "ف" لتأثير التعويضات عمي الانسحاب النفسي 
، وىاتين القيمتين أكبر من قيمة "ف" الجدولية لكمييما، 30.070وبمغت قيمتيا لتأثير التعويضات عمي الانسحاب الجسدي 
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لتأثير التعويضات عمي الانسحاب النفسي  R2البعدين. وبمغت قيمة مما يؤكد التأثير المعنوي لمتعويضات عمي كلا 
% من 73.63فسر ما نسبتو ت% عمي الترتيب، وىذا يعني أن التعويضات 77.02% و 73.63والانسحاب الجسدي 

ي، كما أن % فتعود لمتغيرات أخر 26.32التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب النفسي، أما النسبة المتبقية والبالغة 
% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الجسدي، أما النسبة المتبقية والتي 77.02فسر ما نسبتو تالتعويضات 

% فتعود لمتغيرات أخري. وتوضح النتائج أيضاً أن تأثير التعويضات كان أعمي عمي الانسحاب الوظيفي 22.23تبمغ 
(Beta =-0.227 ثم تأثير التعويضات ،)( عمي الانسحاب النفسيBeta =-0.272 وأخيراً تأثير التعويضات عمي ،)

 (.Beta =-0.200الانسحاب الجسدي )

عند مستوي معنوية  62.770تؤثر الترقيات معنوياً وسمبياً عمي الانسحاب الوظيفي، حيث بغت قيمة "ف" المحسوبة  -
نوي لمترقيات عمي الانسحاب الوظيفي. وبمغت قيمة ، وىي أكبر من قيمة "ف" الجدولية، مما يؤكد التأثير المع0.00

R236.00 من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الوظيفي، أما 36.00%، وىذا يعني أن الترقيات تفسر %
 % فتعود إلي متغيرات أخري. كما بينت النتائج أن ىناك تأثير معنوي وسمبي لمترقيات63.20النسبة المتبقية والتي تبمغ 

وبمغت قيمتيا  33.700عمي بُعدي الانسحاب الوظيفي، حيث بمغت قيمة "ف" لتأثير الترقيات عمي الانسحاب النفسي 
، وىاتين القيمتين أكبر من قيمة "ف" الجدولية لكمييما، مما يؤكد التأثير 22.773لتأثير الترقيات عمي الانسحاب الجسدي 

لتأثير الترقيات عمي الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي  R2يمة المعنوي لمترقيات عمي كلا البعدين. وبمغت ق
% من التغيرات المعاكسة التي 72.32% عمي الترتيب، وىذا يعني أن الترقيات تفسر ما نسبتو 30.07% و 72.32

تفسر ما  % فتعود لمتغيرات أخري، كما أن الترقيات22.60تطرأ عمي الانسحاب النفسي، أما النسبة المتبقية والبالغة 
% 62.22% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الجسدي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 30.07نسبتو 

(، Beta =-0.632فتعود لمتغيرات أخري. وتوضح النتائج أيضاً أن تأثير الترقيات كان أعمي عمي الانسحاب الوظيفي )
-= Beta) النفسي(، وأخيراً تأثير الترقيات عمي الانسحاب Beta =-0.222) الجسديثم تأثير الترقيات عمي الانسحاب 

0.227.) 

عند مستوي معنوية  63.270تؤثر فرص التطوير معنوياً وسمبياً عمي الانسحاب الوظيفي، حيث بغت قيمة "ف" المحسوبة  -
الانسحاب الوظيفي. وبمغت قيمة  ، وىي أكبر من قيمة "ف" الجدولية، مما يؤكد التأثير المعنوي فرص التطوير عمي0.00

R2 32.02 من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الوظيفي، 32.02%، وىذا يعني أن فرص التطوير تفسر %
% فتعود إلي متغيرات أخري. كما بينت النتائج أن ىناك تأثير معنوي وسمبي لفرص 62.26أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 

 72.220دي الانسحاب الوظيفي، حيث بمغت قيمة "ف" لتأثير فرص التطوير عمي الانسحاب النفسي التطوير عمي بُع
، وىاتين القيمتين أكبر من قيمة "ف" الجدولية 67.002وبمغت قيمتيا لتأثير فرص التطوير عمي الانسحاب الجسدي 

لتأثير فرص التطوير عمي الانسحاب  R2قيمة  لكمييما، مما يؤكد التأثير المعنوي لفرص التطوير عمي كلا البعدين. وبمغت
% عمي الترتيب، وىذا يعني أن فرص التطوير تفسر ما نسبتو 37.70% و 02.27النفسي والانسحاب الجسدي 

% فتعود 20.72% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب النفسي، أما النسبة المتبقية والبالغة 02.27
% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب 37.70فرص التطوير تفسر ما نسبتو لمتغيرات أخري، كما أن 

% فتعود لمتغيرات أخري. وتوضح النتائج أيضاً أن تأثير فرص التطوير 62.22الجسدي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 
-= Betaالانسحاب الجسدي )(، ثم تأثير فرص التطوير عمي Beta =-0.600كان أعمي عمي الانسحاب الوظيفي )

 (.Beta =-0.320(، وأخيراً تأثير فرص التطوير عمي الانسحاب النفسي )0.220
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عند مستوي معنوية  37.000يؤثر الإنجاز معنوياً وسمبياً عمي الانسحاب الوظيفي، حيث بغت قيمة "ف" المحسوبة  -
 R2للإنجاز عمي الانسحاب الوظيفي. وبمغت قيمة  ، وىي أكبر من قيمة "ف" الجدولية، مما يؤكد التأثير المعنوي 0.00
% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الوظيفي، أما النسبة 72.02%، وىذا يعني أن الإنجاز يفسر 72.02

% فتعود إلي متغيرات أخري. كما بينت النتائج أن ىناك تأثير معنوي وسمبي للإنجاز عمي 22.22المتبقية والتي تبمغ 
وبمغت قيمتيا لتأثير  70.320بُعدي الانسحاب الوظيفي، حيث بمغت قيمة "ف" لتأثير الإنجاز عمي الانسحاب النفسي 

، وىاتين القيمتين أكبر من قيمة "ف" الجدولية لكمييما، مما يؤكد التأثير 02.332الإنجاز عمي الانسحاب الجسدي 
% 03.20تأثير الإنجاز عمي الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي ل R2المعنوي للإنجاز عمي كلا البعدين. وبمغت قيمة 

% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي 03.20% عمي الترتيب، وىذا يعني أن الإنجاز يفسر ما نسبتو 07.72و 
بتو % فتعود لمتغيرات أخري، كما أن الإنجاز يفسر ما نس26.02الانسحاب النفسي، أما النسبة المتبقية والبالغة 

% فتعود 22.20% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الجسدي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 07.72
(، ثم تأثير Beta =-0.222لمتغيرات أخري. وتوضح النتائج أيضاً أن تأثير الإنجاز كان أعمي عمي الانسحاب الوظيفي )

 (.Beta =-0.730، وأخيراً تأثير الإنجاز عمي الانسحاب الجسدي )(Beta =-0.722الإنجاز عمي الانسحاب النفسي )

عند مستوي معنوية  72.027يؤثر تنوع الميام معنوياً وسمبياً عمي الانسحاب الوظيفي، حيث بغت قيمة "ف" المحسوبة  -
ظيفي. وبمغت قيمة ، وىي أكبر من قيمة "ف" الجدولية، مما يؤكد التأثير المعنوي لتنوع الميام عمي الانسحاب الو 0.00

R2 02.22 من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الوظيفي، 02.22%، وىذا يعني أن تنوع الميام يفسر %
% فتعود إلي متغيرات أخري. كما بينت النتائج أن ىناك تأثير معنوي وسمبي لتنوع 27.07أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 
وبمغت  00.726لوظيفي، حيث بمغت قيمة "ف" لتأثير تنوع الميام عمي الانسحاب النفسي الميام عمي بُعدي الانسحاب ا

، وىاتين القيمتين أكبر من قيمة "ف" الجدولية لكمييما، مما 02.720قيمتيا لتأثير تنوع الميام عمي الانسحاب الجسدي 
ير تنوع الميام عمي الانسحاب النفسي والانسحاب لتأث R2يؤكد التأثير المعنوي لتنوع الميام عمي كلا البعدين. وبمغت قيمة 

% من التغيرات المعاكسة 2.32% عمي الترتيب، وىذا يعني أن تنوع الميام يفسر ما نسبتو 00.03% و 2.32الجسدي 
ر % فتعود لمتغيرات أخري، كما أن تنوع الميام يفس20.62التي تطرأ عمي الانسحاب النفسي، أما النسبة المتبقية والبالغة 

% 22.22% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الجسدي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 00.03ما نسبتو 
-= Betaفتعود لمتغيرات أخري. وتوضح النتائج أيضاً أن تأثير تنوع الميام كان أعمي عمي الانسحاب الوظيفي )

(، وأخيراً تأثير تنوع الميام عمي الانسحاب Beta =-0.700) (، ثم تأثير تنوع الميام عمي الانسحاب الجسدي0.372
 (.Beta =-0.020النفسي )

عند مستوي  22.307معنوياً وسمبياً عمي الانسحاب الوظيفي، حيث بغت قيمة "ف" المحسوبة  العلاقة مع الزملاءتؤثر  -
عمي الانسحاب الوظيفي.  لاقة مع الزملاءلمع، وىي أكبر من قيمة "ف" الجدولية، مما يؤكد التأثير المعنوي 0.00معنوية 

% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي 76.02تفسر  العلاقة مع الزملاء%، وىذا يعني أن R276.02وبمغت قيمة 
% فتعود إلي متغيرات أخري. كما بينت النتائج أن ىناك تأثير 23.20الانسحاب الوظيفي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 

عمي  العلاقة مع الزملاءعمي بُعدي الانسحاب الوظيفي، حيث بمغت قيمة "ف" لتأثير لمعلاقة مع الزملاء سمبي معنوي و 
، وىاتين القيمتين 72.077عمي الانسحاب الجسدي  العلاقة مع الزملاءوبمغت قيمتيا لتأثير  30.030الانسحاب النفسي 

 R2عمي كلا البعدين. وبمغت قيمة لمعلاقة مع الزملاء ر المعنوي أكبر من قيمة "ف" الجدولية لكمييما، مما يؤكد التأثي
% عمي الترتيب، وىذا يعني 02.00% و 02.02عمي الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي العلاقة مع الزملاءلتأثير 
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أما النسبة % من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب النفسي، 02.02تفسر ما نسبتو  العلاقة مع الزملاءأن 
% من التغيرات 02.00تفسر ما نسبتو  العلاقة مع الزملاء% فتعود لمتغيرات أخري، كما أن 20.22المتبقية والبالغة 

% فتعود لمتغيرات أخري. وتوضح 20.22المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب الجسدي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ 
العلاقة مع (، ثم تأثير Beta =-0.200كان أعمي عمي الانسحاب الوظيفي ) لزملاءالعلاقة مع االنتائج أيضاً أن تأثير 

= Betaعمي الانسحاب الجسدي ) العلاقة مع الزملاء(، وأخيراً تأثير Beta =-0.320عمي الانسحاب النفسي ) الزملاء
-0.322.) 

عند مستوي  66.220قيمة "ف" المحسوبة معنوياً وسمبياً عمي الانسحاب الوظيفي، حيث بغت  العلاقة مع الرؤساءتؤثر  -
عمي الانسحاب الوظيفي.  لمعلاقة مع الرؤساء، وىي أكبر من قيمة "ف" الجدولية، مما يؤكد التأثير المعنوي 0.00معنوية 

% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي 32.22تفسر العلاقة مع الرؤساء %، وىذا يعني أن R232.22وبمغت قيمة 
% فتعود إلي متغيرات أخري. كما بينت النتائج أن ىناك تأثير 62.07وظيفي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ الانسحاب ال

عمي العلاقة مع الرؤساء عمي بُعدي الانسحاب الوظيفي، حيث بمغت قيمة "ف" لتأثير لمعلاقة مع الرؤساء معنوي وسمبي 
، وىاتين القيمتين 30.222عمي الانسحاب الجسدي ة مع الرؤساء العلاقوبمغت قيمتيا لتأثير  33.666الانسحاب النفسي 

 R2عمي كلا البعدين. وبمغت قيمة لمعلاقة مع الرؤساء أكبر من قيمة "ف" الجدولية لكمييما، مما يؤكد التأثير المعنوي 
ب، وىذا يعني % عمي الترتي73.02% و 72.22عمي الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي العلاقة مع الرؤساء لتأثير 
% من التغيرات المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب النفسي، أما النسبة 72.22تفسر ما نسبتو العلاقة مع الرؤساء أن 

% من التغيرات 73.02تفسر ما نسبتو العلاقة مع الرؤساء % فتعود لمتغيرات أخري، كما أن 22.03المتبقية والبالغة 
% فتعود لمتغيرات أخري. وتوضح 26.27الجسدي، أما النسبة المتبقية والتي تبمغ المعاكسة التي تطرأ عمي الانسحاب 

العلاقة مع (، ثم تأثير Beta =-0.677كان أعمي عمي الانسحاب الوظيفي )العلاقة مع الرؤساء النتائج أيضاً أن تأثير 
= Betaعمي الانسحاب الجسدي )ء العلاقة مع الرؤسا(، وأخيراً تأثير Beta =-0.222عمي الانسحاب النفسي )الرؤساء 

-0.277.) 

 النتائج والتوصيات
توصمت نتائج الدراسة إلي أن شركات السياحة المصرية فئة "أ" تتميز بمستوي مرتفع بشكل نسبي من التوازن التنظيمي، حيث 

رتبة الأولي، وجاء بُعد الراتب كان ىناك ارتفاع متفاوت في أبعاد التوازن التنظيمي في تمك الشركات، وجاء بُعد الإنجاز في الم
المباشر في المرتبة الأخيرة. كما أبرزت نتائج الدراسة انخفاض سموكيات الانسحاب الوظيفي ببعدييا الانسحاب النفسي والجسدي 

علاوة عمي ذلك؛ أكدت نتائج الدراسة عمي وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية بين التوازن  لمعاممين من شركات السياحة.
لتنظيمي والانسحاب الوظيفي لمعاممين في تمك الشركات، وكذلك وجود تأثير معنوي وعكسي لمتوازن التنظيمي عمي الحد من ا

سموكيات الانسحاب الوظيفي. كذلك وضحت نتائج الدراسة أن ىناك تأثير معنوي وسمبي لكافة أبعاد التوازن التنظيمي الثمانية 
تأثير كل من الراتب المباشر والترقيات وفرص التطوير وتنوع الميام أعمي عمي الانسحاب  عمي الانسحاب الوظيفي وبعديو، وكان

الجسدي من الانسحاب النفسي، بينما كان تأثير كل من التعويضات والإنجاز والعلاقة مع الزملاء والعلاقة مع الرؤساء أعمي 
 الانسحاب النفسي من الانسحاب الجسدي.

ز مستوي التوازن التنظيمي والحد من سموكيات الانسحاب الوظيفي في شركات السياحة من خلال يمكن تعزيوفي ضوء ما سبق؛ 
 التوصيات التالية:
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الاىتمام بتعديل جداول الرواتب التي يحصل عمييا العاممون بما يتوافق مع متطمبات المعيشة في ضوء الأوضاع  -
، بما ينعكس عمي شعورىم بأن شركاتيم ية عمي سبيل المثالبإعطائيم نسبة من أرباح الشركة السنو  الاقتصادية السائدة

 تحقق ليم مستوي معيشي مناسب، وىو ما يحد من رغبتيم في ترك العمل.

وضع سياسة لمحوافز والمكافآت تعتمد عمي أداء العاممين وما يقدمونو في إسيامات في سبيل تحقيق أىداف الشركات،  -
 وتقدر جيودىم بشكل عادل.مما يجعميم يدركون أن شركاتيم تقدرىم 

التي من شأنيا دعم وتعزيز ميارات وقدرات العاممين و  بشكل مستمر اىتمام الشركات بتنظيم البرامج التدريبية المبتكرة -
باستمرار، وذلك لجعميم أكثر كفاءة وفاعمية في تحقيق أىداف الشركات، وزيادة فرصيم في الترقي في المناصب 

 زيادة ارتباطيم بالعمل، والتخمي عن فكرة ترك الشركة التي يعممون بيا.القيادية، مما ينعكس عمي 

وضع نظام عادل لمترقيات يرتكز عمي الكفاءة والأداء المميز، ويضمن توافر فرص مساوية لجميع العاممين لمترقي،  -
ذاتيم لمحصول عمي مما ينعكس عمي شعور العاممين بالعدالة في الترقيات، وزيادة جيودىم في العمل من أجل إثبات 

 فرص لمترقية.

الحرص عمي تجنب الصراعات والمشاكل في العمل التي من شأنيا زيادة سموكيات الانسحاب النفسي لمعاممين،  -
والاىتمام بحل كافة المشكلات في العمل أو بين العاممين سريعاً ومنع تكرارىا في المستقبل لضمان توفير بيئة عمل 

 ان وجود علاقات إيجابية بين كافة العاممين، مما يزيد من ارتباطيم بالعمل.داعمة لمعاممين، وكذلك ضم

تبني ثقافة تنظيمية داعمة لمقيم والسموكيات الإيجابية، وتجنب السموكيات السمبية التي من شأنيا دفع العاممين  -
 مي.للانسحاب النفسي والجسدي من العمل مثل سموكيات التنمر، والكذب، وضعف الالتزام التنظي

تحقيق السعادة الوظيفية من خلال اىتمام الإدارة العميا بالأوضاع الاجتماعية والأسرية لمموظف ومشاركتو في كافة  -
 أموره باعتباره فرداً من أفراد الشركة.

إشراك العاممين في مجالس الإدارات والاجتماعات، ومساىمتيم في شراء أسيم الشركات حتي يصبح ليم اىتمام وولاء  -
 ولممكان. لمعمل

 المراجع
 أولًا: المراجع العربية

( دور التوازن التنظيمي والسعادة الوظيفية في تعزيز الانغراز الوظيفي: دراسة ميدانية، مجمة جامعة 7070أبو ليفة، سناء ) -
 .022-033(، 0)22الإسكندرية لمعموم الإدارية، 

التنظيمي والسعادة التنظيمية: دراسة ميدانية مطبقة عمي  ( العلاقة بين التوازن 7070أبو ليفة، سناء والطحان، عماد ) -
 .772-700(، 7)20الشركة المصرية لتجارة الأدوية، المجمة العربية للإدارة، 

( التوازن التنظيمي في أقسام الإشراف التربوي والاختصاصي في العراق، مجمة 7070إسكندر، يونس والكواز، عدي ) -
 .222-226(، 3)06أبحاث كمية التربية الأساسية، 

دراسة  –( تأثير تطوير القدرات الإستراتيجية المستدامة في تحقيق التوازن التنظيمي 7002الجنابي، أميرة وميدي، ميادة ) -
 ،(2)02تحميمية في عينة من المصارف الأىمية في محافظة النجف الأشرف، مجمة الغري لمعموم الاقتصادية والإدارية، 

672-626. 
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( أثر التوازن التنظيمي في الرضا الوظيفي في ظل العدالة التنظيمية: بحث ميداني 7007ار والمدو، آلاء )الدليمي، انتص -
 .62-23(، 2)02في دوائر مختارة في وزارة النفط، مجمة القادسية لمعموم الإدارية والاقتصادية، 

ين: دراسة تطبيقية في مستشفي الكفل ( المرح في مكان العمل ودوره في الحد من انسحاب العامم7070العباسي، زيد ) -
 .636-600، 26العام، مجمة مركز دراسات الكوفة، 

دراسة حالة القطاع البنكي لولاية بسكرة، رسالة  –( أثر أنماط القيادة الإدارية عمي الالتزام التنظيمي 7006بنوناس، صباح ) -
 بسكرة، الجزائر. –تسيير، جامعة محمد خيضر دكتوراه غير منشورة، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم ال

( الانسحاب الوظيفي كمتغير وسيط بين ضغوط الدور والأداء 7006جودة، عبد المحسن؛ حماد، إنجي والشربيني، صفاء ) -
-620(، 2)36الوظيفي بالتطبيق عمي المعممين بالمدارس الحكومية بمدينة المنصورة، مجمة الدراسات والبحوث التجارية، 

622. 
( أثر الاحتراق الوظيفي لمقدمي الخدمات المصرفية عمي الانسحاب الوظيفي: 7002دويدار، محمود والبصير، سميمان ) -

 .222-200، 0دراسة تطبيقية عمي المصارف التجارية في منطقة القصيم، المجمة العممية للاقتصاد والتجارة، 
دراسة ميدانية في الجامعات  -زن التنظيمي في الرضا الوظيفي ( تأثير التوا7070ديب، كندة؛ أسير، لمي ومنجو باسكال ) -

 .023-062(، 2)23الخاصة العاممة في اللاذقية، مجمة جامعة تشريت لمبحوث والدراسات العممية، 
دراسة ميدانية بكمية العموم  –( مساىمة دراسة بعض محددات الرضا الوظيفي لدي أساتذة التعميم العالي 7002رابح، بزعي ) -

لاجتماعية والإنسانية جامعة العربي بن مييدي أم البواقي، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية العموم الاجتماعية والإنسانية، ا
 أم البواقي، الجزائر. –جامعة العربي بن مييدي 

ي ( واقع الانسحاب النفسي من العمل كأحد أشكال سوء السموك التنظيمي لد7002سويسي، حمان ومحجر، ياسين ) -
 .22-66، 2الموظفين: دراسة ميدانية عمي عينة من موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية بالجمفة، مجمة آفاق لمعموم، 

( الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالانسحاب النفسي من العمل: دراسة ميدانية عمي عينة من موظفين 7002طيار، ليندة ) -
 .720-722، 2الإنسانية،  مؤسسة إسمنت الجزائر العاصمة، مجمة العموم

( الدور الوسيط لمتيكم التنظيمي في العلاقة بين التحدث السمبي عن زملاء العمل وسموكيات 7070عبد الغفار، محمد ) -
الانسحاب النفسي: الرقابة الذاتية كمتغير معدل: دراسة تطبيقية عمي العاممين بالوحدات المحمية بمركز مدينة المنصورة، 

 .300-722(، 7)7لمدراسات والبحوث المالية والتجارية،  المجمة العممية
( أثر الدعم التنظيمي المدرك عمي سموكيات الانسحاب: الدور الوسيط لمتوحد التنظيمي في ظل توافر 7002عطية، غادة ) -

 .220-322(، 0)22الثقة في المنظمة، المجمة العممية للاقتصاد والتجارة، 
بالعقد النفسي عمي الانسحاب الوظيفي: بالتطبيق عمي العاممين بالشركات الصناعية  ( أثر الإخلال7002غنيم، أحمد ) -

 .227-203(، 3)20المساىمة الخاصة بمحافظة الدقيمية، المجمة المصرية لمدراسات التجارية، 
: دراسة ميدانية، ( أثر القيادة التبادلية في الشعور بعدم الأمان الوظيفي والانسحاب النفسي من العمل7002مرسي، مرفت ) -

 .022-062(، 7)00المجمة الأردنية في إدارة الأعمال، 
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Organizations that achieve organizational equilibrium are 

distinguished by their ability to survive and continue to work, due to 

their ability to retain employees, and push them to achieve 

organizational objectives in addition to their personal objectives. 

The study sought to verify the effect of organizational equilibrium 

in limiting the job withdrawal behaviors of employees in Egyptian 

travel agents category "A". Out of a total of 762 forms that were 

distributed electronically, it was based on analyzing 502 valid forms 

using the SPSS V.26 program. The results of the study concluded 

that there is a significant and negative impact of organizational 

equilibrium and all its dimensions on job withdrawal and its 

dimensions in Egyptian travel agents. The study concluded with a 

set of recommendations that enhance the level of organizational 

equilibrium in travel agents, and limit the job withdrawal behaviors 

of its employees. 

 


