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 ملخص الدراسة:

في الالتزام التنظيمي في المصارف الخاصة  في مكان العملأثر التنمر  اختبارتهدف الدراسة الحالية إلى 
مجتمع البحث بالأفراد العاملين في المصارف الخاصة في مدينة دمشق و تم في مدينة دمشق، و يتمثل 

.عاملا  100اختيار أفراد العينة بشكل عشوائي، و بلغ عدد أفراد العينة   

كما تم استخدام أسلوب الاستبانة للحصول على البيانات و تم تحليل البيانات باستخدام المنهج الوصفي 
التنمر  الثلثة بأبعادهسة للتحقق من تأثير المتغير المستقل )التنمر الوظيفي( التحليلي لتحقيق أهداف الدرا

بأبعاده  في المتغير التابع )الالتزام التنظيمي(المرتبط بالفرد، التنمر المرتبط بالعمل، التنمر المرتبط بالجسد 
.الثلثة الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياري   

 لتحليل بيانات الدراسة.  (Spss)خدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية و تم است

في الالتزام المرتبط بالفرد للتنمر الوظيفي  ذو دلالة إحصائية توصلت الدراسة لوجود أثرأهم النتائج التي 
ر للتنمر المرتبط أثر للتنمر المرتبط بالعمل في الالتزام الاستمراري و كذلك وجود أثوجود العاطفي و 

 بالجسد في الالتزام المعياري و الاستمراري.

و من أهم التوصيات التي وصت بها هذه الدراسة هي ضرورة اهتمام الموارد البشرية بشكل أكبر بموضوع 
التنمر الوظيفي و محاولة الحد منه و العمل على زيادة التزامهم و خصوصاا من ناحية الالتزام العاطفي 

 ئهم.لزيادة ولا
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Abstract: 

The current study aims to test the effect of workplace bullying on organizational 
commitment in private banks in the city of Damascus. The research community 
is represented by individuals working in private banks in the city of Damascus. 

The research community is represented by individuals working in private banks 
in Damascus city. 

The questionnaire method was used to obtain the data, and the data was 
analyzed using the analytical descriptive approach to achieve the study 
objectives to verify the effect of the independent variable (workplace bullying) in 
its three dimensions: individual-related bullying, work-related bullying, and 
body-related bullying on the dependent variable (organizational commitment) in 
its three dimensions. Affective commitment, Continuing commitment, Normative 
commitment. 

The statistical package for social sciences (Spss) program was used to analyze 
the study data. 

The most important findings of the study were the existence of a statistically 
significant effect of job-related bullying related to the individual on emotional 
commitment, the existence of an effect of work-related bullying on continuous 
commitment, as well as the presence of an effect of physical bullying on 
normative and continuous commitment. 
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One of the most important recommendations recommended by this study is the 
need for human resources to pay more attention to the issue of workplace 
bullying and try to reduce it and work to increase their commitment, especially 
in terms of emotional commitment to increase their loyalty. 
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كر و تقديرش  

أتقدم بالشكر و التقدير إلى إدارة المعهد و الكادر التعليمي و التنظيمي. و أخص بالشكر 

و أتوجه له بالامتنان لكل ما قدمه لي من متابعة و المشرف الدكتور حسان اسماعيل، 

 توجيهات لإنجاز هذه المحصلة العلمية
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 الإهداء

كان لي خير قدوة أقتدي بهاإلى من   

ى صاحب القلب الكبيرإل  

 إلى من أحمل اسمه بكل فخر

 إلى سندي في هذه الحياة

 والدي الغالي

 إلى أقدس اسم لفظته في حياتي

 إلى من مهّدت لي كل الطرق و أعطاني كل القوة و الحب

 إلى من أرى الحياة في عينيها

 إلى من أدين لها بكل ما وصلت إليه

 إلى مدرستي الأولى

رجائيإلى أملي و قوتي و   

 إلى دعوات قلبها الصادقة

 والدتي الحبيبة
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 إلى من شاركوني كل لحظات العمر

 إلى توأم روحي و أجمل عطايا الله

 إلى ربيع قلبي

 إلى نجمات عتمتي و رفاق الدرب

 معهن تبدو كل الأشياء أكثر بهجة و أكثر حب

خوتيإ  

 إلى من تجمعني بهم صلة القلب لا صلة الدم

ا زالوا خير الأصدقاءإلى من كانوا و م  

 إلى من عرفت بوجودهم معنى الصحبة و الحب

 إلى أصدقائي الذين أشهد لهم بأنهم نعم الرُّفقاء في جميع الأمور

 إلى هدايا القدر و رمز الصداقة رغم الصعاب

الدرب رفاق  

.. إلى من قضيت معهم أجمل أيام مرحلتي الجامعيةإلى أصدقاء الجامعة و زملء الدراسة   

إلى كل الأصدقاء في جميع محطات حياتي و إلى كل من وقف بجانبي و كل من دعا لي بظهر  و
 الغيب دعوة..............

و إلى جميع أفراد عائلتي و أصدقائي و كل من قدم لي الدعم في إنجاز هذا العمل. و الحمدلله رب 
 العالمين.
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 الفصل الأول:الإطار التمهيدي
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 مصطلحات الدراسة

 الدراسات السابقة

 كلة الدراسة و تساؤلاتهامش

 أهمية الدراسة و أهدافها

 مجتمع الدراسة و عينتها
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 المقدمة: 1.1

تسعى المصارف مهما كانت طبيعة نشاطها إلى تحقيق أهدافها المرسومة و التي تمكنها من تحقيق الميزة 
 .التنافسية إلا أن هناك العديد من المعوقات التي تحد أو تبطئ من تحقيق تلك الأهداف

أحد أخطر الظواهر التي انتشرت و بشكل كبير في المجتمعات العالمية و  في مكان العملعتبر التنمر ي
و يكون التنمر من ، نرى هذه الظاهرة في كل الطبقات الاجتماعية و في غالب المستويات الوظيفية ثبحي

لب في الدرجة الوظيفية خلل الإيذاء أو الاساءة موجه من قبل فرد أو مجموعة تكون الأضعف في الغا
و هذا السلوك هو سلوك عدواني من أجل اكتساب السلطة على حساب الآخرين أو نفسياا و جسدياا 

 الحصول على مكاسب أخرى مختلفة.

، فالأفراد ذو الالتزام و يختلف سلوك العاملين الذين لديهم التزام تنظيمي قوي عن غيرهم من الأفراد 
بمعنى أنهم أكثر استقراراا في العمل هذا مع ل احتمالاا لترك العمل أو الغياب التنظيمي القوي يكونون أق

الانتباه إلا أن كثرة الغياب أو عدمه ليس له علقة فقط بالالتزام التنظيمي بل يرجع إلى التعرض للتنمر 
 .في مكان العمل

نظيمي و هناك افتقار إلى في الالتزام الت في مكان العملو هذا أنه لا يُعرف الكثير عن أثر التنمر 
 –بأبعاده الثلثة: ) التنمر المرتبط بالعمل في مكان العمل دراسات حول هذا الموضوع الذي يتناول التنمر 

الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلثة: و مدى تأثيره في السلوكيات المرعبة جسدياا(  –التنمر المرتبط بالفرد 
 الالتزام الاستمراري(. –عياري الالتزام الم –)الالتزام العاطفي 

 مصطلحات الدراسة: 2.1
: أعمال أو أفعال ضارة متكررة غير مرغوب فيها )تهديد جسدي أو  في مكان العملالتنمر 

لفظي أو نفسي( في شكل إيذاء أو إهانة من المتوقع أن تؤدي إلى القلق أو الألم أو الإضرار 
 (haq & Rajvi (2018)) بشخصٍ ما. 
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عن  نظمة التي يعمل فيها، ويكون ناتجاا لمشعور إيجابي يتولد لدى الفرد تجاه انظيمي: الالتزام الت
تزام بتحقيق لالنظمة، والرغبة القوية في المعتقـدات الخاصة به مع قيم ومعتقدات المتوافق القيم وا

 ( 2019. )عبد الوهاب و آخرون، نتماء إليها، والتمسك بالبقاء فيهالاأهـدافها، وفخـره با

 الدراسات السابقة:  3.1

 لدراسات العربية:ا

 بعنوان أثر التنمر الوظيفي في الالتزام التنظيمي (2018دراسة ) النعيمي و عزيز،  -1

تحديد تأثير التنمر الوظيفي و أبعاده )الاستخفاف، تقويض العمل، الاساءة اللفظية( على الالتزام  استهدفت
مفردة من العاملين بمديرية التربية في محافظة  208قدرها  التنظيمي و التي أجريت الدراسة على عينة

 بابل بالعراق.

و توصلت الدراسة إلى وجود درجة متوسطة من التنمر الوظيفي، كما توصلت إلى وجود علقة تأثير 
مباشرة معنوية سالبة للتنمر الوظيفي على الالتزام التنظيمي، و أن أكثر أبعاد التنمر تأثيراا بالالتزام 

 لتنظيمي هو بعد تقويض العمل يليه الاستخفاف و أخيراا الاساءة اللفظية.ا

( بعنوان أثر المتغيرات الديموغرافية و الوظيفية على العلقة بين 2020دراسة )عبد الصمد، -2
 التنمر في مكان العمل و الالتزام التنظيمي بالتطبيق على جامعة الأزهر بمحافظة القاهرة

 -أثر كل من التنمر في مكان العمل و أبعاده الخمسة) التهديدات الوظيفيةاستهدفت الدراسة قياس 
العنف و التهكم( على الالتزام التنظيمي للعاملين  -النقد و الإهانة -الضغط غير المبرر -العزل

الإداريين بجامعة الأزهر، و كذلك التعرف على التأثير الوسيط لكل من المتغيرات الديموغرافية و 
 للعاملين على العلقة بين التنمر في مكان العمل و الالتزام التنظيمي.الوظيفية 
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مفردة من العاملين الإداريين بالمقر الرئيس لجامعة الأزهر  335أجريت الدراسة على عينة مكونة من 
 في محافظة القاهرة.

العمل، و و من أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة: وجود درجة متوسطة من التنمر في مكان 
كذلك وجود درجة متوسطة من الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعة محل البحث، و أن أكثر 

علقة ارتباط سلبية قوية بين النساء تعرضاا للتنمر كان من فئة الإناث ، و توصلت الدراسة إلى وجود 
 التنظيمي من ناحية أخرى.كل من التنمر في مكان العمل و أبعاده الخمسة من ناحية و بين الالتزام 

و أيضاا وجود تأثير معنوي بين كل من التنمر في مكان العمل و كل بعد من أبعاده الخمسة على 
 الالتزام التنظيمي للعاملين الإداريين بجامعة الأزهر.

 الدراسات الأجنبية:

 بعنوان:   (V, Gavya & A, Seema)دراسة  -3

The impact of workplace bullying on organizational commitment 

 استهدفت هذه الدراسة قياس أثر التنمر الوظيفي في الالتزام التنظيمي في المنظمات في الهند.

. ولا تزال 2020بالمائة من التنمر في مكان العمل في عام  55سجلت الهند استنتجت هذه الدراسة أن 
ن العمل ، والذي له تأثير سيء على العديد من المنظمات غير قادرة على معالجة التنمر في مكا

الضغط الاجتماعي ، الذي يؤثر على كل من  الموظفين وله تأثير كبير على بيئة العمل. كما أنه يخلق
الموظفين والمنظمة. هذه الدراسة مبنية على بيانات ثانوية. يشار إلى التزام الموظفين تجاه صاحب العمل 

شاركة الموظفين ورضاهم والأداء وتوزيع القيادة بمستوى الالتزام بالالتزام التنظيمي. يمكن أن تتأثر م
 .التنظيمي
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من المحتمل أن يؤدي ذلك إلى زيادة الإنتاجية والمشاركة والالتزام والمعنويات ، فضلا عن احتمال 
 بقاء الموظف مع الشركة لفترة أطول من الوقت.

( Zarish,Hafiza & Zulqarnain,Muhammad & Ahmed,Zaeem ) (2020)دراسة -4
  بعنوان:

The study on impact of workplace bullying on the organization commitment 

، في  ركز هذا البحث على الالتزام التنظيمي ونوعين من التنمر ، وهما التنمر الجسدي واللفظي
بنكاا  28مشارك من  300تم تطبيق تقنية بسيطة لأخذ العينات العشوائية لاختيار القطاع المصرفي و 

استبيانا  270يقع في لاهور )باكستان(. تم استخدام استبيان الهيكل لجمع البيانات. تم استخدام 
لاختبار  SPSSمكتمل في التحليل النهائي. تم تطبيق الانحدار الخطي المتعدد من خلل برنامج 

التنمر  و أنلتزام التنظيمي.الفرضيات. التنمر في مكان العمل بشكل عام له تأثير سلبي على الا
 اللفظي والتنمر المباشر لهما تأثير سلبي على الالتزام التنظيمي.

 على الدراسات السابقة:ما يميز هذه الدراسة 

أنه تمت هذه الدراسة في البيئة السورية، و بالنسبة ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 
 ذه المتغيرات في المصارف الخاصة .للدراسات العربية فلم تتم دراسة ه

و هذه الدراسة قدمت مساهمة علمية جديدة لأدبيات الموضوع من خلل بيان أثر التنمر الوظيفي 
انطلق للدراسات العربية و يتوقع أن تكون قاعدة بأبعاده الثلثة في الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلثة 

 لسابقة لم تكن بمثل هذه النتائج و التعمق بمفاهيم المتغيرات.المستقبلية و خاصة أن غالبية الدراسات ا
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 مشكلة الدراسة و تساؤلاتها: 4.1

أحد أكبر السلوكيات السلبية الغير المرغوبة التي يمكن أن يتعرض لها  في مكان العمليعتبر التنمر 
السيطرة و الممارسات  ،و تشمل  الاساءة اللفظية و غير اللفظية، الاشاعات،العاملون في مكان العمل 

.العقابية غير العادلة   

للعاملين قد يؤدي الى عدم الالتزام  في مكان العملوفي حال الاغفال وعدم ايجاد المعالجة حقيقة للتنمر 
  .المنظمة، ترك العمل و الاستقالة، فتجد المصارف نفسها عاجزة عن تحقيق الاهداف الاستراتيجية في

اسة الاجابة على التساؤل الرئيسي و هو :تمثل الغرض من هذه الدر ي  

في الالتزام التنظيمي؟ في مكان العملما هو أثر التنمر   

سؤالين هما:و من خلل السؤال الرئيسي يمكن صياغة   

في المصارف الخاصة في مدينة دمشق وفق  في مكان العملالسؤال الأول: ماهي مستويات التنمر  -
 ماعبر عنه أفراد العينة؟

ال الثاني: ماهي مستويات الالتزام التنظيمي في المصارف الخاصة في مدينة دمشق وفق ماعبر السؤ  -
  عنه أفراد العينة؟

 فرضيات الدراسة: 5.1

 في الالتزام التنظيمي  في مكان العمل معنوياا الفرضية الرئيسية: يؤثر التنمر 

 و يتفرع عنها ثلث فرضيات فرعية:

 في الالتزام العاطفي. معنوياا  في مكان العمليؤثر التنمر  -

 في الالتزام المعياري. معنوياا  في مكان العمليؤثر التنمر  -
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 في الالتزام الاستمراري. معنوياا  في مكان العمليؤثر التنمر  -

 :أهمية الدراسة 6.1

 . تسليط الضوء على ظاهرة التنمر فهي ظاهرة جديدة لم تلقى الاهتمام البحثي الكامل.1

الدراسة في الخروج بتوصيات تساعد في وضع استراتيجيات للحد من التنمر في بيئة العمل بما . تساهم 2
 يرفع من مستوى الالتزام التنظيمي.

و إلى أهم مواطن الخلل  في مكان العمل. توجيه العاملين في عينة الدراسة إلى الحد من التنمر 3
 تحقيق الالتزام التنظيمي.الموجودة و التي تنعكس سلباا على انتاجية المصارف و 

 . تساعد نتائج الدراسة في توضيح العوامل المؤثرة على الالتزام التنظيمي و كيفية رفع معدلاتها.4

 أهداف الدراسة: 7.1

و علقته بالالتزام التنظيمي و  في مكان العملتهدف الدراسة بصفة رئيسية إلى دراسة العلقة بين التنمر 
 عية :ينبثق منه عدة أهداف فر 

 –لعينة البحث بأبعاده الثلثة ) التنمر المرتبط بالعمل  في مكان العملتحديد مستوى التنمر  .1
 .السلوكيات المرعبة جسدياا( –التنمر المرتبط بالفرد 

الالتزام التنظيمي  –التنظيمي لعينة البحث بأبعاده الثلثة ) الالتزام العاطفي تحديد مستوى الالتزام  .2
 ياري(.الالتزام المع –

 و أبعاد الالتزام التنظيمي. في مكان العملتحديد العلقة بين التنمر  .3

 مجتمع الدراسة و عينتها: 8.1

دمشق وتم توزيع  في الخاصة المصارف في العاملين الافرادالدراسة من بعض الأفراد العاملين  عينةتألف ت
في الالتزام  في مكان العمل التنمر لمعرفة أثر موظف من مختلف الاقسام (001) الاستبانة على



8 
 

بحيث تم توزيع  ،وذلك من خلل دراسة آراء الأفراد من مختلف الأعمار والمستويات التعليمية التنظيمي
( استبانة صالحة للدراسة وهي عينة الدراسة التي من 96استبانة على هؤلاء الأفراد، وتم الحصول على )

 .في الالتزام التنظيمي عملفي مكان الالتنمر  خللها نستطيع دراسة أثر
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 في مكان العملالمبحث الأول: التنمر  1.2

 تمهيد:  1.1.2

مرحلة الطفولة و المراهقة لدى الاساءة إلى الأفراد من قبل الأفراد ظاهرة منتشرة بشكل كبير في تعتبر 
مرتبط بعواقب صحية و الجنس البشري. و هناك أدلة مقنعة على أن الإيذاء المقصود أو غير المقصود 

ة مثل سوريا و الدول العربية ر نفسية ضارة، و لكن نادراا ما يتم التحقيق فيها في مجتمعات متوسطة و صغي
 المجاورة.

ودة على كل مستويات الحياة، وليست قاصرةا على جانب من دون آخر، ظاهرة التنمر موجو بالتالي فإن 
في وتبرز في بيئة العمل كما في الحياة عموماا، حيث يتعرض بعض الموظفين لأشكال مختلفة من التنمر 

، ولقد عني العديد من الباحثين بالوقوف على ظاهرة التنمر على صعيد بيئة العمل؛ نظراا  مكان العمل
لكبير على الموظفين وأدائهم، وبالتالي على العمل وأداء المهام، وإنجاز الخطط والاستراتيجيات لتأثيرها ا

 .لمصارف السورية الخاصةوالمهام التي تنشدها ا

 :في مكان العملمفهوم التنمر  2.1.2

اق على اختلف الباحثون عند دراستهم لمفهوم التنمر في مكان العمل حول المقصود بالتنمر و لم يتم الاتف
على أنه سوء معاملة الموظف بشكل متكرر من قبل   (Francis, 2014)تعريف محدد له، فيعرفه 

موظف آخر أو أكثر، و هذه المعاملة السيئة قد تكون في شكل تهديد أو إذلال أو تخويف أو إساءة لفظية 
 أو جسدية.

شكل من أشكال العنف  ملفي مكان العإلى أن التنمر  (chadwick and Travaglia,2017,6) أشار
النفسي، و هو من السلوكيات السلبية و الاساءة المتكررة الموجه نحو عامل أو مجموعة من العمال، مما 

 يخلق خطراا على صحتهم و سلمتهم في العمل، و من هذه السلوكيات التخويف و التهديد. 
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دي أو لفظي أو نفسي( في شكل إيذاء التنمر : أعمال أو أفعال ضارة متكررة غير مرغوب فيها )تهديد جس
 أو إهانة من المتوقع أن تؤدي إلى القلق أو الألم أو الإضرار بشخصٍ ما.

(  (haq& Rajvi. (2018). 

يشير إلى مجموعة من  في مكان العملإلى أن مصطلح التنمر   (Hodgins, et al,2017)و يشير 
ن العمل، و هو يشمل المضايقات، عدم التحمل، السلوكيات السلبية التي يتعرض لها العاملون في مكا

 الاشراف السيء و الممارسات العقابية و غير العادلة.

إلى أن التنمر في العمل يعني التحرش أو الاساءة أو استعباد   (Rai & Argawal, 2017)كما أضاف 
ضرار بشخص شخص ما أو التأثير سلباا على مهام عمله، كما أن هو سلوك عدواني متكرر يهدف للإ

 آخر عمداا نفسياا و جسدياا.

 :في مكان العملالتنمر  سبابأ 3.1.2

بالنهاية إنهم أسباب التنمر كثيرة، تعود بالأساس للضطرابات النفسية التي يعاني منها المتنمرين، ف
 (2020)شلبي،، نذكر بعض من الأسباب: يعانون من عقد النقص ورغبتهم الملحة بإثبات الذات

 .ارات / الجهات العليا في منظمات الأعمالغياب رقابة الإد •
 .غياب القانون الملزم لحفظ حقوق الموظفين وعدم الاعتداء عليه •
 .غياب سياسة التظلم الوظيفي والباب المفتوح •
 .البحث والسعي للسلطه وإثبات الذات وتعويض النقص •
 .خوف المتنمر على فقدان منصبه الوظيفي •
 .سب القانون جهل الموظف بحقوقه الممنوحه له ح •
 .عدم وجود سياسات واضحه خاصة بسلوكيات التنمر •
 .عدم وضوح قنوات الاتصال بالمنظمة •
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 .عدم توفر وصف وظيفي والذي يؤدي الى عدم معرفة الموظف لمسؤولياته وواجباته •

 :في مكان العملأبعاد التنمر  4.1.2

 في مكان العملتعددت الكثير من الأبحاث على تصنيف أبعاد التنمر 

و استبيان الأفعال السلبية  (Einarsen; NAQ-R, 2009)تم الاعتماد على نموذج في الدراسة الحالية 
  هي أداة مصممة لقياس مدى التعرض للتنمر في مكان العمل مع وجود ثلثة أبعاد رئيسية و هي:

تعلق : و هي السلوكيات السلبية التي ت (person-related bullying) المرتبط بالفرد نمرالت .1
بالأفراد مباشرة و تكون بشكل أفراد في العمل يتنمرون إما على من هم أقل منهم وظيفياا و يسمى 

التنمر العمودي ) من الأعلى إلى الأسفل( أو على من هم في نفس مستواهم الوظيفي و يسمى 
ر الإدارية التنمر الأفقي ) في نفس الدرجة الوظيفية(، و يكون التنمر بأشكال متعددة مثل: الأوام

 عدم وضوح المهام.التعسفية، التهميش للأقل مستوى إدارياا، العقوبات غير المبررة، 
: و هي الأفعال السلبية في مكان العمل و  (work-related bullying)المرتبط بالعملنمر الت .2

التي تكون مرتبطة مباشرة بالعمل و المهام الجزئية التي تتضمن الأعمال، بحيث تشكل هذه 
لأفعال من قبل الشخص المتنمر ضغوطاا على الأشخاص المنفذين للمهام، و تكون بأشكال ا

متعددة مثل: المهام صعبة التنفيذ، الإدارة المركزية المتشددة و الهيكل التنظيمي الغير فعال، 
الجمود الوظيفي، العمل المجهد، غياب الدور في مكان العمل، النقد المستمر، التهديد من قبل 

 شرف.الم
: هي مجموعة  (physically intimidating bullying)السلوكيات و الأفعال المرعبة جسدياا  .3

الأفعال و التهديدات التي تعتبر تهديدات فعلية مباشرة من الأشخاص المتنمرين على الأفراد 
المعرضين للتنمر و هي بشكل ممارسات سلبية تؤثر جسدياا بشكل مباشر على الأفراد، مثل: 
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تداء الجنسي في مكان العمل، الاعتداء اللفظي و الصراخ، الاعتداء بالضرب و إلحاق الأذى الاع
 بالأفراد.

و غالباا ما يحدث التنمر المرتبط بالعمل بسبب تفاوت مستويات السلطة في التنظيم و استخدام 
ي إسناد المتنمرون سلطتهم للتنمر على ذوي القوة الأقل، و يحدث التنمر من خلل المبالغة ف

 مسؤوليات العمل و عدم عدالة معايير تقييم أداء العامل و الترقية الوظيفية.

أما التنمر المرتبط بالشخص فيحدث بصورة مباشرة بين المتنمر و الضحية )كالهجوم اللفظي، 
الصراخ، النظر إلى الشخص باستخفاف، السخرية، الضحك و التهديد( و يتجلى التنمر الرتبط بالفرد 

 بشكل غير مباشر من خلل عدم الرد على المكالمات أو رسائل البريد الالكتروني و إطلق أيضاا 
 الاتهامات الكاذبة و الغيبة.

 (Na-Nan et al.,2022: 4)أما التنمر الجسدي فيشير إلى السلوكيات التي تضر الآخرين جسدياا.

 النظريات المفسرة للتنمر و آثاره: 5.1.2

 :  Conservation Of Resources Theoryوارد نظرية الحفاظ على الم (1

 أن العاملون يحاولون الحفاظ على مواردهم أو الدفاع عنها،  (COR)تؤكد نظرية الحفاظ على الموارد 
اا من الخسارة المحتملة لمواردهم في المستقبل، و تشير ضافة إلى الحصول على موارد جديدة خوفلإبا

 الخصائص الشخصية أو الأشياء القيمة. الموارد إلى الظروف أو الطاقات أو

يعتبر العامل أن التنمر في مكان العمل يهدده بفقدان الموارد )استنزاف طاقات و عواطف العامل و و 
 & Said) التأثير السلبي على حالته النفسية( و يؤدي إلى العديد من المخرجات التنظيمية السلبية.

Tanova,2021:3) 
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دعم المشرف و زملء العمل، الاستقلل الوظيفي، الموارد المتعلقة بالوظيفة) مثل  و يقوم العاملون بتقييم
 التطوير المهني( لأن هذه الموارد تساعد العاملون أن يقوموا بمتطلبات العمل.

، إذا شعر العاملون أن هذه الموارد المتعلقة بالوظيفة ) النفسية و الاجتماعية و  (COR)وفقاا لنظرية 
هددة بالفقدان بسبب عملية التنمر، فإنهم يشعرون بانخفاض الحافز و زيادة الضغوط الأمر المهنية( م

 الذي سيؤدي إلى الإرهاق العاطفي مما ينعكس في العديد من المخرجات التنظيمية السلبية. 

(Park et al., 2020: 559-568) 

 :  Psychological Contract Theoryنظرية العقد النفسي  (2

ية أن العقد النفسي يلزم العامل و صاحب العمل بالقيام بالأدوار المشتركة للوفاء بالالتزامات تؤكد النظر 
غير المكتوبة و الغير رسمية فيما بينهما، حيث يؤدي هذا التوقع المتبادل إلى الرضا الوظيفي، ولاء 

حد الطرفين ينعكس ذلك العامل، جودة العمل و زيادة انتاجية العامل فعندما يتم خرق العقد النفسي من أ
 في عدة آثار سلبية.

، فإن التوقع بين الامل و صاحب العمل يشمل الجوانب الأخلقية و النفسية و حماية Scheinو وفقاا ل 
الحقوق، و يجب على العامل تلبية توقعات صاحب العمل من خلل الأداء، و بالمثل يجب على صاحب 

الأجر المدفوع مقابل عملهم و حمايتهم من كل مظاهر التنمر و العمل تلبية احتياجات العامل من خلل 
و في هذه النظرية، يعد التنمر شكلا من أشكال  (Rajalakshmi & Naresh,2018:93-94)صوره. 

 الإهمال المطلق للعامل و يمثل خرقاا للعقد النفسي نتيجة عدم الوفاء بالالتزامات تجاه العامل، و هذا
مة للعامل، حيث يؤدي إلى عدم ثقة العامل بالتنظيم مما قد يؤدي إلى العديد من الخرق يعد بمثابة صد

 (Malik,2018:937)النتائج السلبية لعلقة العامل بالتنظيم. 

 :  Labor Process Theoryنظرية عملية العمل  (3
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و تركز النظرية على العلقة بين العامل و صاحب العمل، و أكدت النظرية بأن الإدارة تستغل 
 تسيطر على العمال لتحقيق مزيد من الأرباح.

و يمكن تصور التنمر في بيئة العمل كأسلوب ضبط إداري مع الأساليب التقليدية )أساليب الإدارة 
الاستبدادية(، حيث أن التنمر هو أسلوب استبدادي صارم، و ينطوي على مراقبة و إشراف دقيقين من 

تم استخدام التنمر بشكل صحيح يمكن أن يؤدي إلى نتائج فعالة  و تؤكد هذه النظرية أنه إذا المديرين.
جداا على المدى القصير دون تكبد الإدارة أي تكاليف إضافية حيث أنه في بعض الأحيان أحد عوامل 

التحفيز لبعض العاملين الكسالى لجعلهم يعملون بجد و فاعلية أكبر، فالعامل ضحية التنمر يحاول 
من خلل العمل بجدية أكبر و تعزيز احترامه لذاته من خلل أي وسيلة تحسين صورته الذاتية 

 متاحة.

(Vega & Comer,2005: 106) 

لا يمكن إنكار أن التنمر أداة فعالة لزيادة إنتاجية العامل و مستويات تحفيزه على المدى القصير و 
، و يمثل ن السيطرة عليهلكن مع ذلك، فإذا تصاعد التنمر في مكان العمل قد يؤدي إلى موقف لا يمك

، و يصبح مشكلة للضحية. حيث أنه يزرع نقاط ضعف عديدة في الموارد البشرية على عاملا ضاغطاا 
المدى البعيد، و إذا استمر على المدى البعيد فإنه يرتبط بالعديد من الآثار السلبية على الضحايا. 

(Beale & Hoel,2011:11) 

 العلقات الانسانية:نظرية 

نظرية العلقات الانسانية على منطق المشاعر الذي يتحكم في سلوك العاملين  تركز
(Marshal,1996:227). 



16 
 

كما تؤكد النظرية على أهمية التنظيم غير الرسمي و العلقات غير الرسمية بين الإدارة و العاملين، و 
فة الاجتماعية ، و تؤكد النظرية على الوظي  (Thio, 1998:110)كذلك بين العاملين مع بعضهم

للتنظيم و المتمثلة في إشاعة الارتياح بين العاملين، و إشباع احتياجاتهم النفسية و الاجتماعية، و 
 (.1999:53مايترتب عليها من نتائج ايجابية )العادلي،

و في ضوء النظرية يمكن القول بأن التنمر الذي يتعرض له العاملين داخل التنظيم يمثل إهداراا 
 ة.جتماعية و النفسية للعاملين، و يترتب على ذلك العديد من النتائج السلبيللحقوق الا

 التنمر في مكان العمل:مؤشرات وجود  6.1.2

 (2021:365هناك بعض المؤشرات لوجود التنمر في مكان العمل: )الزهرة،

o .ازدياد شكاوي الموظفين ضد مديرهم 
o .انخفاض مستوى أداء الموظفين المتفانين في المنظمة 
o .زيادة مستوى التوتر بين أعضاء الوحدة الواحدة 
o .ضعف المعنويات 
o .الخوف من التعامل مع زملء العمل 
o .زيادة حالات الاكتئاب 
o .زيادة مستوى التغيب في العمل 

 (2021)حسن، كيفية مواجهة التنمر و مكافحته بأساليب و طرق فعّالة: 7.1.2

 :لا تنجرف لمستنقع المتنمر •
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تنمر يكون غرضه أو هدفه من التنمر هو التقليل من شأنك أمام الناس وعمل أضحوكة دائماا الشخص الم
منك أمام زملئك في العمل، في هذه الحالة لا تجاريه في تصرفه ولا تفعل مثلما يفعل، لا تضحك لو ألقى 

 .نكتة سخيفة عنك أو وجه لك أي نوع من أنواع السخرية، انت هكذا تعطي له الأفضلية عليك

 :م بشكلك وبمظهرك الخارجياهت •

احرص دائماا أن تظهر أمامه بمظهر الواثق من نفسه والمتأنق والمهتم بملبسه ومظهره الخارجي، وحينما 
 .تتكلم معه تكلم بوجه صارم وجاف دون ابداء أي مشاعر

 :حافظ على قوتك •

سوا عن ضغوط نفسية وكبت المتنمرين ضعفاء وهاشّين من الداخل، وغالباا ما يتصرفوا بهذا الشكل لكي ينف
كبير يتعرضون له خارج مكان العمل، وغالباا ما يجدوا في الجبناء والضعفاء والصامتين والمنعزلين 

اجتماعياا غايتهم، فهم فريسة سهلة لهم ومادة دسمة للتنمر والسخرية، فمن المهم جداا أن تُظهر قوتك هذه 
 .ضاا في نبرة صوتكأمامه سواء في كلمك أو أفعالك أو تصرفاتك وأي

 :حافظ على هدوئك ولا تنفعل •

تذكر دائماا أن انفعالك لن يحل المشكلة، بل على العكس، إنه قد يزيد الأمر سوءاا وأن النتيجة لن تكون 
في مصلحتك، لأن الشخص المتنمر عادةا ما يكون شخص بارد وفاتر المشاعر فيستطيع التحكم في 

هادئ والواثق من نفسه، فانفعالك عليه سوف يضعك في موضع أعصابه بشكل كبير فيظهر بمظهر ال
الضعيف أو الغير واثق من نفسه، لهذا السبب، استخدم أسلوب ضبط النفس حتى لا يتمكن أي شخص 

 .من أن يتصيد لك الأخطاء

 :اخبر المتنمر أن يتوقف •
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أن توقفه عند حدّه ببساطة شديدة، ليس مطلوب منك أن تتشاجر معه أو أن ترفع صوتك عليه، تستطيع 
بأساليب بسيطة، على سبيل المثال: تستطيع أن تستخدم يدك في عمل حاجز جسدي بينك وبينه لو حاول 
أن يقترب منك بشكل فيه تعدي على مساحتك الشخصية )متر طولي( وذلك بأن ترفع يدك عالياا في وجهه 

نك أكثر وأن يلتزم بالمسافة المسموح بها مباشرةا كإشارة للتوقف وعدم التمادي في الإساءة أو الاقتراب م
 .بينك وبينه

 :ضع حدوداا وحواجز بينك وبين الشخص المتنمر •

حاول ألا تتواجد في المكان الذي يتواجد هو فيه قدر الإمكان، لا أطلب منك أن تنعزل، لكن حاول أن 
ترق مساحتك تبتعد عن مصدر المشاكل والقلق، وان اضطرتك الظروف لذلك، فل تسمح له أن يخ

الشخصية أو أن يتخطى حدوده في الكلم معك بشكل مباشر. أهم شئ كما وضحنا مسبقاا، يجب أن 
تكون نبرة صوتك صارمة، وتبدو عليك علمات الجدية وأيضاا لا بد أن تتحلى بثقة عالية بالنفس بدون 

 .خوف أو اهتزاز

 :سجل كل حوادث التنمر واحتفظ بالدليل •

ل حوادث التنمر التي تتعرض لها، على سبيل المثال: دوّن في مذكرة اسم الشخص، مهم جداا أن تسجل ك
اليوم والتاريخ الذي تعرضت فيه للتنمر، العبارات اللي استخدمها معك المتنمر، وأيضاا حاول أن تتذكر من 

تاج لها هم شهود العيان المحتملين الذين كانوا حاضرين حين حدوث الواقعة. كل هذه المعلومات سوف تح
 .وسأقول لك متى بالتحديد

 :تأكد من وجود شهود دائماا  •
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لمذا تحتاج أن يكون معك شهود دائماا في المحيط الذي انت متواجد فيه مع المتنمر؟ لأن الشخص 
المتنمر يكون حريص دائماا أن يثير المشاكل معك بدون أن يترك دليل خلفه، فمعظم حوادث التنمر غالباا 

 :لحظها المحيطين بك، لهذا افعل الآتيما تحدث دون أن ي

 .استشر زملءك في العمل واطلب منهم النصيحة .1
 .أطلب منهم تدعيم شكواك كتابياا  .2
اختر الشخص الذي يعمل معك في نفس الدوام أو الشخص الجالس على المكتب المجاور لك  .3

 .حتى يكون من ضمن الشهود
ل مستمر وكوّنوا جبهة للدفاع عن أنفسكم كوّن فريق من الأشخاص الذين يتعرضون للتنمر بشك .4

 .بتقديم شكوى لإدارة الموارد البشرية في حالة تكرار حوادث التنمر

 :اخبر مديرك عما تتعرض له من تنمر •

مديرك هو خط دفاعك الأول وحصنك المنيع، من المفترض أن يكون مديرك على علم بما يحصل 
ل، لإنه يستطيع أن يستخدم صلحياته في معك والذي تتعرض له من مضايقات في مكان العم

مساعدتك والحصول على حقك إذا ما استمر التعدي عليك ولم تستطع مواجهة المتنمر، لكن دعونا 
نُأكد إنه من المهم جداا أن تحافظ على ثباتك ومهنيتك، فل تُهرع باستمرار لمديرك حتى لا تظهر 

نك هادئ، فهذا سوف يساعدك على إثبات حُجتك بمظهر المنتحب أو المبالغ للأمور، وفي حالة كو 
 .بشكل أكثر بلغة

 :اخبر إدارة الموارد البشرية عن سلوك المتنمر •

إذا شَعُرت أن مديرك لا يقدم لك الدعم الكافي في مواجهة المتنمر، فعليك التوجه لإدارة الموارد 
 :البشرية لأنهم خط دفاعك الأخير، وكل المطلوب منك أن

 .ئل والمستندات التي تدعم بها شكواكتقدم كل الدلا .1
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 .تطلب شهادة الشهود من زملئك الذين على علم بما كنت تتعرض له من مضايقات .2

 .تتكلم بنبرة صوت واثقة مع الإلتزام بالهدوء وضبط النفس .3

 .تستخدم عبارات قصيرة تعبر عن شكواك دون إطالة .4

المتنمر، دع الأمور تأخذ مجراها لا تقترح نوع العقوبة ولا تطالب بأي إجراء ضد الشخص  .5
 .بدون تدخل منك

 :اهتم بمتابعة التطورات •

يجب عليك أن تهتم بمتابعة تطورات الشكوى التي قدمتها لإدارة الموارد البشرية وذلك كي تضمن أن 
العدالة سوف تأخذ مجراها وأن المتنمر سوف ينال عقابه في النهاية، لكن لو استمر التنمر مع عدم 

ة إجراءات متخذة فمن حقك نقل شكواك لمستوى إداري أعلى كالإدارة الرئيسية أو شؤون وضوح أيّ 
العاملين. استمر في ذلك حتى تحصل على بيئة عمل مناسبة. لكن لو لم يحدث أي تقدم في الشكوى 

ر في المقدمة فعليك أن تبدأ في اجراءات طلب نقلك لإدارة بديلة أو فرع آخر من فروع الشركة، أو أن تفك
 .العمل من المنزل على سبيل المثال
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 المبحث الثاني: الالتزام التنظيمي 2.2

 تمهيد: 1.2.2

يُعرَّف الالتزام التنظيمي بأنه وجهة نظر نفسية عضو المنظمة تجاه ارتباطه بالمنظمة التي يعمل بها. 
مع المنظمة لفترة أطول من يلعب الالتزام التنظيمي دوراا محورياا في تحديد ما إذا كان الموظف سيبقى 

 الوقت ويعمل بحماس نحو تحقيق هدف المنظمة.

 مفهوم الالتزام التنظيمي: 2.2.2

يرتبط مفهوم الالتزام التنظيمي بالعمل و الولاء و الاعتقاد بقيم و اهداف المنظمة ، فقد تطرق العديد من 
:الباحثين إلى مفهوم الالتزام التنظيمي من عدة جوانب  

عن  نظمة التي يعمل فيها، ويكون ناتجاا لمشعور إيجابي يتولد لدى الفرد تجاه االتنظيمي :هو الالتزام 
تزام بتحقيق أهـدافها، لالنظمة، والرغبة القوية في المعتقـدات الخاصة به مع قيم ومعتقدات المتوافق القيم وا

( 2019. )عبد الوهاب و آخرون، نتماء إليها، والتمسك بالبقاء فيهالاوفخـره با   

( إلى أن الالتزام التنظيمي هو القوى الملزمة التي تدفع الفرد  Rahman et al,  2016, 188اشارَ ) 
إلى مسار عمل معين بهدف تحقيق اهداف معينة، وأضاف ايضا بأنه كثافة العوامل التي تربط الشخص 

 مع المنظمة بأكملها.

أن الالتزام التنظيمي هو القوة النسبية  (Eslami and Gharakhani,  2012, 86في حين أضاف ) 
لدرجة اندماج الفرد بالمنظمة واهتمامه بالاستمرار فيها، وكذلك لتعريف الفرد، والمشاركة فيها و تناغم 

 اهدافه مع اهداف وقيم المنظمة وعلى استعداده لبذل جهد لمساعدتها على النجاح.
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ام التنظيمي على أنه : حالة نفسية تميز علقة ( الالتز  Allen & Meyer,  1990وقد عرف كلا من ) 
الفرد بالمنظمة التي يعمل بها ، حيث يرتبط الافراد بالمنظمة نتيجة: الرغبة في الحفاظ على العضوية بها 

 ، و الحاجة للبقاء في المنظمة ، والشعور بالارتباط في المنظمة .

ظيمي هو موقف و قوة مشاركة الفرد ( ان الالتزام التنWolowska,  2014,  133في حين اضاف )
وتحديد هويته في المنظمة ، كما أن الالتزام هو القوة التي تربط الفرد بمسار العمل ، وشهدت هذه القوة 
 على أنها الحالة النفسية والعقلية التي يمكن ان تتخذ اشكالا مختلفة : رغبة ، ووجوب مواصلة العمل .

 أبعاد الالتزام التنظيمي: 3.2.2

 ( 2015)عواد و ابراهيم، لالتزام التنظيمي من ثلث أبعاد أساسية و هي:يتكون ا

يعبر عن الارتباط العاطفي بالمؤسسة، :  Affective componentالالتزام العاطفي  -1
 في نهماكوالتطابق بين أهداف الفرد وقيمه و أهداف وقيم المؤسسة، والانغماس أو الا

العاطفي القوي يستمرون بالعمل  الالتزام ذوي  لينالعام وبالتالي المؤسسة، أعمال و أنشطة
 .فيها العمل لصالح جهودهم تكريس بالفعل يريدون  نهمفي المؤسسة لأ

يعبر عن شعور العاملين   Component Normative :)الأخلقي( الالتزام المعياري  -2
 بهاق بالالتزام الأخلقي للستمرار في العمل في المؤسسة،كما يعكس الدرجة التي تتواف

ويكون ناتج عن التأثر بالقيم الاجتماعية  بالمؤسسة، الخاصة تلك مع الفرد وقيم اعتقادات
  .والثقافية والدينية

يؤدي الالتزام التنظيمي بين العاملين إلى تحسين كافة الأنشطة داخل المؤسسة، كما 
الوظيفي،  يؤدي إلى رضا وظيفي واندماج أكبر لدى العاملين، بالإضافة إلى رفع أدائهم

ورفع سلوكيات المو اطنة التنظيمية ونشرها داخل المؤسسة، وخفض معدلات ترك العمل، 
 .وزيادة معدلات الحضور ويصبح لدى العاملين فرص أكبر لتطوير مهارات القيادة لديهم



23 
 

شير إلى إدراك العاملين للتكاليف : ي continuance componentالالتزام الاستمراري  -3
رة المنظمة، وبالتالي العاملين الذين يرتبطون بالمنظمة بناء على هذا النوع المرتبطة بمغاد

من الالتزام يفعلون ذلك لحاجتهم للعمل ووعيهم للمنافع النسبية المرتبطة بالبقاء في 
 بالخبرة يتأثر المؤسسة في بقائه لأهمية العامل تقييم إن ويلحظ ا،تهالمؤسسة أو مغادر 

 .عمرالوظيفية والتقدم في ال

  خصائص الالتزام التنظيمي: 4.2.2

بالنظر إلى أن الالتزام التنظيمي يشير إلى مدى اندماج الفرد في المؤسسة واستمراره فيها، فهو يمتاز 
 (2015)طموس، بمجموعة من الخصائص التي أتاحت له بلوغ كل هذا، نلخص أهمها فيما يلي:

 مع المؤسسة والارتباط ا من جانب الفرد. يمثل الالتزام التنظيمي درجة الموائمة والتطابق .1
 .يعبر الالتزام تنظيمي عن عاطفة وجدانية للفرد نحو المؤسسة .2
عبر الالتزام التنظيمي عن استعداد الفرد بذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة ورغبته الشديدة  .3

 .في البقاء فيها، ومن ثم قبوله وإيمانه بأهدافها وقيمها
مي تأثيرا مباشرا على كثير من الظواهر الإدارية الأخرى ويتضح ذلك من رغبة يؤثر الالتزام التنظي .4

 .بالبقاء في المنظمة أو مدى التزامهم بالحضور إلى العمل ومستوي الأداء والانجاز دالأفرا
يشير الالتزام إلى الرغبة التي يبذلها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد المنظمة بالحيوية  .5

 .منحها الولاءوالنشاط و 
يأخذ الالتزام التنظيمي عدة أشكال وصور من أهمها الالتزام كوسيلة لتحقيق هدف معين، والالتزام  .6

 .كقيمة في حد ذاته والالتزام كامتثال لما يتوقعه الآخرون 
أخرى داخل  الالتزام تنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواهر إدارية .7

 م.التنظي
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يستغرق الالتزام التنظيمي في تحقيقه وقتا طويل، لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن  .8
بل يكون نتيجة لتأثيرات إستراتيجية  ،التخلي عنه لا يكون نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة

 .ضاغطة
معينة الالتزام تنظيمي يعبر عن حالة غير محسوسة يستدل عليها من خلل ظواهر تنظيمية  .9

 .تتضمن سلوك الأفراد
 أهمية الالتزام التنظيمي: 5.2.2

يحظى الالتزام التنظيمي باهتمام واسع من قبل الباحثين و المنظمات، لكونه يؤثر في كفاءة و فعالية  
 (.2009:218المنظمة، و يكلفها كثير من التكاليف على المستوى الفردي و الجماعي )ماهر،

من أبرز المتغيرات السلوكية التي سلطت عليها الأضواء حيث أكدت العديد من و يعد الالتزام التنظيمي 
الدراسات الأهمية الواضحة لللتزام التنظيمي، إذ أوضحت الدراسات أن ارتفاع مستوى الالتزام في بيئة 

 العمل ينتج عنه انخفاض مستوى مجموعة من الظواهر السلبية.
للمنظمة لما له من انعكاسات ايجابية على بقاء المنظمة واستمرارها  يتميز الالتزام التنظيمي بأهمية بالغة
 (2006:67( )محمد،1998)أحمد، :وتحقيق أهدافها وتتجلى أهميته في

بين الإدارة والأفراد العاملين بها لاسيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها  هاماا  يمثل عنصراا  •
وتحقيق أعلى مستوى من  لاء الأفراد العاملين للعمللرفع هؤ  م الحوافز الملئمةالمنظمات أن تقدّ 

  الإنجاز
الوظيفي في التنبؤ  ية من الرضاأكثر أهم أن ولاء الأفراد للمنظمات التي يعملون بها يعتبر عاملا  •

  .ببقائهم في منظماتهم أو تركهم لها
 مة.يعتبر عامل هام في التنبؤ بفعالية المنظ •
لمسائل التي أخذت تشغل بال إدارة المنظمات كونها أصبحت إن الالتزام التنظيمي من أكثر ا •

ة في حالة صحية و سليمة و تمكينها من الاستمرار، و تتولى مسؤولية المحافظة على المنظم
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درجات ولاء انطلقاا من ذلك برزت أهمية دراسة السلوك الإنساني في المنظمات بغرض زيادة 
 العاملين و التحفيز .

ن العوامل منها: سلوك الفرد ونشاطه، ارتباطه بالهيكل المعرفي مثل الرضا يرتبط بعدد م أنه  •
الوظيفي والمشاركة، ارتباطه بسمات ودور الموظف كالاستقللية والمسؤولية، ارتباطها بالسمات 

 .الشخصية للموظف 
ة الفرد و و بالتالي كل هذه تعطي أهمية كبيرة لللتزام فإن كل عامل من هذه العوامل يرتبط بإنتاجي

 بإنتاجية المنظمة و فعاليتها.
 مراحل تطور الالتزام التنظيمي: 6.2.2

 (2006:13)حنونة، إن الالتزام التنظيمي له ثلثة مراحل وهي: 
وهي المرحلة التي تمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام واحد، يكون الفرد  :مرحلة التجربة .1

لتجربة، حيث ينصب اهتمامه على تأمين وضعه في المنظمة خللها خاضع للتدريب والإعداد وا
 ومحاولة التأقلم مع الوضع الجديد. 

تتراوح هذه المرحلة بين عامين وأربعة أيام يسعى الفرد خللها إلى تأكيد  مرحلة العمل والإنجاز: .2
 مفهومه للإنجاز ويتبلور في ذهنه ووضوح الولاء للعمل والمنظمة.

هي لمرحلة التي تبدأ تقريبا من السنة الخامسة من التحاق الفرد بالمنظمة  :مرحلة الثقة بالتنظيم .3
 وتستمر إلى ما بعد ذلك حيث يزداد ولاؤه وتتقوى علقته بالتنظيم وينتقل إلى مرحلة النضج.

  العوامل المؤثرة على الالتزام التنظيمي: 7.2.2

 (2022)تيسير،ظهره الافراد تجاه المنظمة: يمكن ان تؤثر العوامل التالية على مستوى الالتزام الذي ي
أماكن العمل المُرضية هي بيئات مهنية آمنة وممتعة حيث يثق الأفراد الرضا في مكان العمل:  .1

يمكن لأماكن العمل هذه أن تعزز الالتزام إذا رأى أعضاء ،  في الإدارة للنظر في احتياجاتهم
 . الفريق قيمة في الحفاظ على مستوى رضاهم
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يمكن أن يساعد التعويض العادل في إقامة علقة من الاحترام والتقدير المتبادلين عادل:  تعويض .2
ا على البقاء مع الشركة لفترة أطول. إلى  بين أعضاء الفريق والإدارة. يمكن أن يحفز الأفراد أيضا

 :جانب تقديم أجر تنافسي، قد تشجع استراتيجيات التعويض التالية الالتزام التنظيمي
 التدريب المهني للأفراددعم  •
 إعطاء المكافآت •
 تقديم إجازة مدفوعة الأجر  •
ا على التزام الفريق. فيما يلي بعض النصائح  أسلوب القيادة الفعال: .3 يؤثر أسلوب قيادة الإدارة أيضا

 :القيادية التي يمكن أن تعزز الالتزام التنظيمي
 .أعط الأفراد المزيد من المسؤوليات -
 م. ام المناسبة لمهاراتهإقران الأشخاص بالمه -
 .مطالبة الأفراد بالمدخلت -

غالباا ما يكون لدى الشركات التي تقدم قدراا أكبر من الاستقرار الوظيفي افراد  الاستقرار الوظيفي: .4
أكثر التزاماا. عندما يشعر الناس أن مناصبهم آمنة، فإنهم يمتنعون عن التفكير في وظائف بديلة 

ا إلى أن ويركزون بدلاا من ذلك عل ى الوظيفة التي لديهم بالفعل. يشير الاستقرار الوظيفي أيضا
يمكن لافراد المنظمة أن ينمووا في منظمة ويتقدموا في حياتهم المهنية، مما يجعل الالتزام اختياراا 

 .جذاباا
ا إذا كانت المنظمة تريد مستو  تواصلالالتواصل الفعال:  .5 يات بين الإدارة والقوى العاملة أمراا مهما

أعلى من التفاني من أعضاء الفريق. يخلق التواصل الواضح والمنتظم والثنائي الاتجاه بيئة عمل 
إيجابية يشعر فيها الأفراد بأنهم مسموعون. كمدير، فإن خلق جو يسمح للأفراد بالمساهمة في 

صائح سياسة الشركة يمكن أن يخلق شعوراا بالانتماء ويعزز الالتزام التنظيمي. تتضمن بعض ن
 :الاتصال المحددة ما يلي
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 .تخصيص وقت للجتماعات الفردية •
 .خلق مساحة آمنة للناس لتسجيل مخاوفهم بشأن القضايا •
 .يمكن أن يساعد تقديم الملحظات البناءة في تحسين الاتصال •
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 الفصل الثالث: الاطار العملي للدراسة

 مجتمع و عينة الدراسة

 اة القياستصميم أد

 الاجابة على تساؤلات الدراسة

 اختبار الفرضيات

 النتائج

 التوصيات

 المراجع
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 تمهيد:
 لدراسة متغيرات البحث والتحليلت التي تم استخدامها هي: (SPSS)قد تم استخدام البرنامج الاحصائي 

 ألفا كرونباخ لاختبار ثابت المقياس. -
 التحليل الوصفي -

 .المتغيرات المستقلة على المتغير التابع أثرلاختبار تحليل الانحدار البسيط  -
 
 طريقة جمع البيانات: .1

 عينة الدراسة: 1.1
دمشق وتم توزيع  في الخاصة المصارف في العاملين الافرادالدراسة من بعض الأفراد العاملين  عينةتألف ت

في الالتزام عمل في مكان الالتنمر  لمعرفة أثر موظف من مختلف الاقسام (001) الاستبانة على
وذلك من خلل دراسة آراء الأفراد من مختلف الأعمار والمستويات التعليمية، بحيث تم توزيع  التنظيمي

( استبانة صالحة للدراسة وهي عينة الدراسة التي من 96استبانة على هؤلاء الأفراد، وتم الحصول على )
 .تزام التنظيميفي الالفي مكان العمل التنمر  خللها نستطيع دراسة أثر

في الالتزام في مكان العمل التنمر أثر وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي والتحليلي لدراسة 
بها ت وكانت المصادر الأولية للبيانات من خلل الاعتماد على نتائج الاستبيان التي خرج التنظيمي

على رسائل الماجستير المنشورة والغير  من تحليل الدراسة والمصادر الثانوية من خلل الاعتماد ةالباحث
 منشورة المتخصصة في مجال الإدارة بالإضافة للكتب الاختصاصية.
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 تصميم أداة القياس: 1.2
 أقسام الاستبيان: 1.2.1

 البيانات الديموغرافية والوظيفية:القسم الأول:  •
الاستبيان وقد وهو الذي يختص بالتعرف على بعض المعلومات الشخصية والديموغرافية للمجيبين عن 

 أسئلة رئيسية تمحورت حول: 4تضمن 

 الخبرة –المؤهلت التعليمية  –الفئة العمرية  –الجنس 

 القسم الثاني: أسئلة متعلقة بالبحث وعلى محورين: •
)التنمر المرتبط بالعمل، التنمر  في مكان العملأسئلة تتعلق بالتنمر المحور الأول:  •

 الجسد(المرتبط بالفرد، التنمر المرتبط ب
الثاني: أسئلة تتعلق بالالتزام التنظيمي )الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، المحور  •

 الالتزام المعياري(
 وقد تم من خلل الدراسة القيام باستخدام مقياس ليكرت الخماسي والذي يتم تفسيره من خلل ما يلي:

 .يمثل غير موافق على الاطلق( 1الرقم ) ▪

 .غير موافق ( يمثل2الرقم ) ▪

 ( يمثل الحيادية.3الرقم ) ▪

 .موافق( يمثل 4الرقم ) ▪

 .موافق بشدة( يمثل 5الرقم ) ▪
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 اختبار ثابت المقياس:  .2
للتحقق من ثبات المقياس، تم استخدام معامل الارتباط ألفا كرونباخ لكل متغير من متغيرات 

ولة في العلوم الاجتماعية الدراسة بهدف اختبار ثباتها، حيث أن قيمة ألفا كرونباخ تعتبر مقب
 %(.60في حال كانت أكبر أو تساوي )

 
 (: تحليل الفا كرونباخ1جدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراسة
 

( نجد أن النسبة التي ظهرت من خلل معامل 1الجدول رقم ) في SPSSبناءا على تحليلت برنامج ال 
كما تتمتع  %(، وهذا يعني أن المقاييس المستخدمة تتمتع بالثبات الداخلي أيضاا 60ألفا كرونباخ أكبر من )

بالصلحية، كما ان قيم صدق المحك كانت جميعها عالية وتدل على موضوعية العبارة وقدرتها على 
 التعبير عن المتغيرات التي تقيسها بوضوح.

 

 

 

 

Reliability Statistics 

 بالعمل المرتبط التنمر %85.2

 بالفرد المرتبط التنمر %91.8

 بالجسد المرتبط التنمر %77.1

 العاطفي الالتزام %63.2

 الاستمراري  الالتزام %66.9

 الالتزام المعياري  %79.2
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 أفراد العينة: خصائص .3
 

 الجنس: 1.3
 للجنس(: خصائص افراد العينة بالنسبة 2جدول رقم )

 الجنس

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 65.6 65.6 65.6 63 أنثى 

 100.0 34.4 34.4 33 ذكر

Total 96 100.0 100.0  

 المصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراسة
 

، أما النسبة 63وأن عدد الإناث يساوي  33( نجد أن عدد الذكور في العينة يساوي 2من الجدول رقم )
وبالتالي فإن  %(،65.6)أما النسبة المئوية للإناث فهي تساوي  %(34.4ر فهي تساوي )المئوية للذكو 

 عدد الإناث أكبر من عدد الذكور.

 

 الفئة العمرية: 2.3
 للفئة العمرية(: خصائص افراد العينة بالنسبة 3جدول رقم )

 الفئة العمرية

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 45 سنة فأكثر  7 7.3 7.3 7.3 

سنة 25أقل من   30 31.3 31.3 38.5 

سنة 34إلى  25من   43 44.8 44.8 83.3 

سنة 44إلى من  35من   16 16.7 16.7 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 
 المصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراسة

 

من الأفراد الذين أجابوا على أسئلة الاستبانة هم من الأفراد نجد أن أكثر عدد  ( نجد أن3من الجدول رقم )
سنة فعددهم  25%( والذين هم اقل من 44.8( ونسبتهم )43سنة فعددهم ) 34الى  25من  الذين هم



33 
 

%( 16.7( ونسبتهم )16سنة فعددهم ) 44 – 35%(، يليهم الذين أعمارهم من 31.3( ونسبتهم )30)
 .%(7.3( ونسبتهم )7ن عددهم )سنة فكا 45والذين هم أكثر من 

 

 المؤهل العملي:  3.3
 للمؤهل العملي(: خصائص افراد العينة بالنسبة 4جدول رقم )

 المؤهل العملي

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 74.0 74.0 74.0 71 إجازة جامعية 

 83.3 9.4 9.4 9 ثانوية / معهد

راهماجستير / دكتو  16 16.7 16.7 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 المصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراسة
 

أن أكثر الأفراد الذين أجابوا على أسئلة الاستبانة هم من الحاصلين على الشهادة ( نجد 4من الجدول رقم )
م الحاصلين على درجة %( من عينة الدراسة، يليه74( ونسبتهم )71) الجامعية والذين عددهم

( 9%(، ومن ثم الذين درسوا ف الثانوية/معهد وعددهم )16.7( ونسبتهم )16الماجستير/دكتوراه وعددهم )
وبالتالي نجد أن أغلب الأفراد الذين أجابوا على أسئلة الاستبانة هم من الحاصلين على %(، 9.4ونسبتهم )

 إجازة جامعية.
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 المستوى الوظيفي:  4.3
 للمستوى الوظيفي:(: خصائص افراد العينة بالنسبة 5ل رقم )جدو 

 المستوى الوظيفي

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 33.3 33.3 33.3 32 إداري 

 100.0 66.7 66.7 64 موظف

Total 96 100.0 100.0  

 المصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراسة
 

هم من مستوى الموظفين أن أكثر الأفراد الذين أجابوا على أسئلة الاستبانة ( نجد 5الجدول رقم ) من
 %(.33.3( ونسبتهم )32%(، أما الإداريين فكان عددهم )66.7( ونسبتهم )64وعددهم )

 

 عدد سنوات العمل لدى المنظمة الحالية:  4.4
 عدد سنوات العمل لدى المنظمة الحالية(: خصائص افراد العينة بالنسبة 6جدول رقم ) 

 عدد سنوات العمل لدى المنظمة الحالية

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 15 سنة فأكثر  3 3.1 3.1 3.1 

سنوات 5أقل من   59 61.5 61.5 64.6 

سنة 14إلى  10من   10 10.4 10.4 75.0 

سنوات 9إلى  5من   24 25.0 25.0 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 المصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراسة
 

 5لديهم سنوات عمل أقل من أن أكثر الأفراد الذين أجابوا على أسئلة الاستبانة ( نجد 6من الجدول رقم )
سنوات  9ن الى %( ومن ثم الذين لديهم م61.5( ونسبتهم )59سنوات لدى المنظمة الحالية وعددهم )

( 10سنة في المنظمة وعددهم ) 14الى  10%(، ثم يليهم من هم لديهم من 25( ونسبتهم )24وعددهم )
 %(.3.1( ونسبتهم )3سنة فكان عددهم ) 15اما من لديهم أكثر من أكثر من  %(،10.4ونسبتهم )
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 الدراسة: ن أسئلةالإجابة ع .4
في المصارف الخاصة في مدينة دمشق كان العمل في مالسؤال الأول: ما هي مستويات التنمر  1.4

 وفق ما عبر عنه افراد العينة؟ 
 (:7للإجابة على هذا السؤال تم عرض المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري في الجدول رقم )

 في مكان العملالتحليل الوصفي للتنمر (: 7جدول رقم )

 المصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

Std. Deviation Mean N  

 التنمر المرتبط بالعمل

 يقوم البعض بحجب معلومات عني مما يؤثر في أدائي. 96 2.80 1.335

 توجه لي الأوامر لأداء أعمال تتطلب مستوى من الكفاءة أقل مما أمتلك. 96 2.89 1.289

 يتم تجاهلي أو إبعادي عن قضايا تخص عملي. 96 2.48 1.369

 بي من أحدهم.يتم تجاهلي أو أواجه ردة فعل عدائية عند اقترا 96 2.26 1.018

 يطلب مني انجاز مهام في مواعيد نهائية غير ممكنة وغير معقولة. 96 2.93 1.438

 اتعرض للضغوط بعدم المطالبة بأشياء يحق لي الحصول عليها )مثل: إجازة مرضية، الاجازات المستحقة، تكاليف النقل،..( 96 2.84 1.482

 .تتم مراقبتي بشكل مفرط في عملي 96 2.79 1.376

 يتم تحميلي أعباء عمل كبيرة جداً لا يمك القيام بها. 96 2.27 1.269

 المتوسط الكلي للتنمر المرتبط بالعمل  2.657 1.322

 التنمر المرتبط بالفرد

 يتم الغاء مسؤوليات أساسية مرتبطة بعملي أو تستبدل بمهام عديمة الأهمية أو اقل شأناً. 96 2.53 1.337

جه لي ملاحظات مهينة أو مسيئة عن شخصي او مواقفي أو حياتي الخاصة.تو 96 2.07 1.199  

 أتعرض لتلميحات أو إشارات من الاخرين بأنه يجب عليّ ترك عملي. 96 2.20 1.278

 يتم تذكيري وبشكل متكرر بأخطائي أو هفواتي. 96 2.42 1.427

 يتم إهمال ارائي ووجهات نظري. 96 2.36 1.241

تعرض لمزاح سخيف فينا يتعلق بعملي من قبل اشخاص لا اتفق معهم.ا 96 2.72 1.397  

 يتم نشر النميمة والشائعات عليّ في مكان عملي. 96 2.91 1.437

 توجه لي اتهامات ومزاعم في مكان عملي. 96 2.66 1.328

 أتعرض لمواقف من التهكم والسخرية المفرطة. 96 2.25 1.346

أو السخرية أثناء تأدية عملي. أتعرض للإهانة 96 2.00 1.214  

 المتوسط الكلي للتنمر المرتبط بالفرد  2.412 1.3204

 التنمر المرتبط بالجسد

 أتعرض للصراخ والغضب الانفعالي في مكان عملي. 96 1.79 1.065

 الدفع العنيف، عرقلة طريقي،...أتعرض لسلوكيات تهديدية مثل حركة الأصابع الاستفزازية، انتهاك مكان عملي المخصص،  96 1.71 1.022

 أتعرض لتهديدات تتعلق باستخدام العنف ضدي أو اعتداء جسدي أو إساءة فعلية. 96 1.34 1.017

 المتوسط الكلي للتنمر المرتبط بالجسد  1.613 1.0346
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)التنمر المرتبط بالعمل( الذي يمثل نسبة  في مكان العمل للتنمر ( حول البعد الأول7الجدول رقم ) يظهر
(، والانحراف المعياري 2.657( والذي يمثل الحيادية وقيمته )3أصغر من المتوسط الذي يساوي رقم )

قيمته عالية وبعيد عن القيمة )الصفر( وبالتالي فإن إجابات أفراد العينة لا تختلف من فرد إلى ( 1.322)
 .. فالتقييم دال احصائياا رآخر إلى حد كبي

العبارة الخامسة )يطلب مني انجاز مهام في مواعيد نهائية غير ممكنة وغير معقولة( قد حصلت على اعلى 
تطلب منهم انجاز مهام  (، وبالتالي نجد أن اغلب الموظفين لا يجدون أن المنظمة2.93متوسط وهو يساوي )

 في مواعيد نهائية غير ممكنة وغير معقولة.

أحدهم( قد حصلت على اقل متوسط وهو  من اقترابي عند عدائية فعل ردة أواجه أو تجاهلي عبارة الرابعة )يتمال
(، أي ان إجابات افراد العينة جاءت بدرجة عدم الموافقة، وبالتالي نجد أن أغلب الموظفين لا 2.26يساوي )

 .أحدهم من اقترابهم عند عدائية فعل ردة يواجهون  أو تجاهلهم يجدون انه يتم

)التنمر المرتبط بالفرد( الذي يمثل نسبة أصغر من المتوسط الذي  في مكان العمل الثاني للتنمرحول البعد و 
قيمته عالية وبعيد ( 1.3204(، والانحراف المعياري )2.412( والذي يمثل الحيادية وقيمته )3يساوي رقم )

ر. فالتقييم دال لا تختلف من فرد إلى آخر إلى حد كبي عن القيمة )الصفر( وبالتالي فإن إجابات أفراد العينة
 .احصائياا 

عملي( قد حصلت على اعلى متوسط وهو يساوي  مكان في عليّ  والشائعات النميمة نشر العبارة السابعة )يتم
 .العمل مكان عنهم في والشائعات النميمة نشر (، وبالتالي نجد أن اغلب الموظفين لا يجدون أنه يتم2.91)

(، 2عملي( قد حصلت على اقل متوسط وهو يساوي ) تأدية أثناء السخرية أو للإهانة بارة العاشرة )أتعرضالع
 للإهانة أي ان إجابات افراد العينة جاءت بدرجة عدم الموافقة، وبالتالي نجد أن أغلب الموظفين لا يتعرضون 

 عملهم تأدية أثناء السخرية أو

)التنمر المرتبط بالجسد( الذي يمثل نسبة أصغر من المتوسط الذي  العملفي مكان الثالث للتنمر حول البعد و 
قيمته عالية وبعيد ( 1.0346(، والانحراف المعياري )1.613( والذي يمثل الحيادية وقيمته )3يساوي رقم )
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يم دال ر. فالتقيعن القيمة )الصفر( وبالتالي فإن إجابات أفراد العينة لا تختلف من فرد إلى آخر إلى حد كبي
 .احصائياا 

عملي( قد حصلت على اعلى متوسط وهو يساوي  مكان في الانفعالي والغضب للصراخ العبارة الأولى )أتعرض
 مكان في الانفعالي والغضب للصراخ (، وبالتالي نجد أن اغلب الموظفين لا يجدون انهم يتعرضون 1.79)

 .عملهم

فعلية( قد حصلت  إساءة أو جسدي اعتداء أو ضدي العنف باستخدام تتعلق لتهديدات العبارة الثالثة )أتعرض
(، أي ان إجابات افراد العينة جاءت بدرجة عدم الموافقة، وبالتالي نجد أن 1.34على اقل متوسط وهو يساوي )
فعلية في  إساءة أو جسدي اعتداء أو ضدهم العنف باستخدام تتعلق لتهديدات أغلب الموظفين لا يتعرضون 

 مكان العمل.

السؤال الثاني: ما هي مستويات الالتزام التنظيمي في المصارف الخاصة في مدينة دمشق وفق ما عبر  2.4
 عنه افراد العينة؟

 الالتزام العاطفي:  1.2.4

 التحليل الوصفي للبعد الرابع(: 8جدول رقم )

 المصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراسة

 

Std. Deviation Mean N  

 أشعر بسعادة عندما اناقش أمور منظمتي مع أشخاص خارج المنظمة. 96 4.07 824.

لاً أن المشاكل التي تعاني منها هذه المنظمة تعنيني بشكل شخصي.أنا اشعر فع 96 3.58 1.012  

 اشعر انني استطيع وبسهولة ان ارتبط بمنظمة أخرى كارتباطي بهذه المنظمة. 96 3.86 841.

 لا اشعر انني فرد من العائلة ضمن هذه المنظمة. 96 3.52 973.

 لا اشعر بارتباط عاطفي بهذه المنظمة. 96 3.57 949.

 هذه المنظمة تعني لي كثيراً على المستوى الشخصي 96 2.81 586.

 لا املك شعوراً قوياً بالانتماء الى هذه المنظمة. 96 3.35 962.

 لا اشعر بالخوف مما قد يحدث فيما لو تركت عملي الحالي دون توفير فرصة أخرى. 96 3.40 827.

هنية في هذه المنظمة.سأكون سعيد جداً بقضاء بقية حياتي الم 96 3.45 857.  

 المتوسط الكلي للالتزام العاطفي  3.51 0.870
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الأول لللتزام التنظيمي )الالتزام العاطفي( حيث جاء التقييم بدرجة ( حول البعد 8الجدول رقم ) يظهر
 (،0.870( وبانحراف المعياري )3.51افقة وذات مستوى جيد أقرب للحياد، فالمتوسط الحسابي )المو 

 تعكس هذه النسب وجود التزام عاطفي جيد لدى الموظفين في هذه المنظمة، 

المنظمة( قد حصلت على  خارج أشخاص مع منظمتي أمور اناقش عندما بسعادة العبارة الأولى )أشعر
(، وبالتالي نجد أن اغلب الموظفين يشعرون بالسعاد بمناقشة أمور 4.07وي )اعلى متوسط وهو يسا

 المنظمة حتى خارج اثناء أوقات العمل.

الشخصي( قد حصلت على اقل متوسط وهو  المستوى  على كثيراا  لي تعني المنظمة العبارة السادسة )هذه
في التحدث عن أمور المنظمة خارج (، وبالتالي نجد أن اغلب الموظفين رغم شعورهم الجيد 2.81يساوي )

 اثناء أوقات العمل إلا انها لا تعني لهم الكثير على المستوى الشخصي.

 الالتزام الاستمراري: 2.2.4

 التحليل الوصفي للبعد الخامس(: 9جدول رقم )

 المصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراسة

 

Std. Deviation Mean N  

لو أردت ذلك. ترك العمل لدى هذه المنظمة سيكون صعباً كثيراً عليّ حتى 96 3.41 658.  

 ستفقد حياتي الكثير من استقراريتها في حال تركت العمل لدى هذه المنظمة 96 3.31 568.

 لن يترتب تركي للمنظمة التي اعمل فيها الآن تكلفة كبيرة جداً. 96 3.26 874.

ع من رغبتي للعمل.في الوقت الحالي بقائي في هذه المنظمة نابع من حاجتي للعمل بقدر ما هو ناب 96 3.81 1.098  

 أشعر ان الخيارات والبدائل المتاحة أمامي في سوق العمل قليلة للتفكير في ترك العمل لدى هذه المنظمة. 96 3.50 1.016

المتاحة. واحدة من النتائج السلبية القليلة التي ستترتب على قرار تركي العمل لدى المنظمة ستكون ندرة البدائل والخيارات الأخرى 96 3.76 981.  

ل احد الأسباب الرئيسية التي تجعلني اتابع عملي في هذه المنظمة هو ان تركي لها يعني تضحية شخصية كبيرة من قبلي، حيث لا أظن أني سأحص 96 3.42 1.053

 على ذات المنافع والفوائد التي احصل عليها في منظمتي إذا عملت لدى منظمة أخرى.

اص غالباً ما يتنقلون هذه الأيام من منظمة لأخرى.اعتقد ان الأشخ 96 3.74 932.  

 المتوسط الكلي للالتزام الاستمراري  3.526 0.8975
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بعد أن تم عكس القيم الثاني لللتزام التنظيمي )الالتزام الاستمراري( ( حول البعد 9الجدول رقم ) يظهر
( 3.526جاء التقييم بدرجة الموافقة وذات مستوى جيد أقرب للحياد، فالمتوسط الحسابي )حيث السالبة، 

 (،0.8975وبانحراف المعياري )

 من نابع هو ما بقدر للعمل حاجتي من نابع المنظمة هذه في بقائي الحالي الوقت العبارة الرابعة )في
بالتالي نجد أن اغلب الموظفين لا (، و 3.81للعمل( قد حصلت على اعلى متوسط وهو يساوي ) رغبتي

 يشعرون بسوء من وجودهم في المنظمة وبقائهم فيها بدافع رغبتهم في العمل بقدر حاجتهم للعمل.

( قد حصلت على اقل متوسط لن يترتب تركي للمنظمة التي أعمل فيها الآن تكلفة كبيرة جداا ) لثالثةالعبارة ا
يشعرون أنه لا يوجد تكلفة كبيرة لتركهم المنظمة ن اغلب الموظفين (، وبالتالي نجد أ3.26وهو يساوي )

 التي يعملون بها.
 

 الالتزام المعياري:  3.2.4

 التحليل الوصفي للبعد السادس(: 10جدول رقم )      

 بيانات الدراسة المصدر: إعداد الطالبة بناءً على

الثالث لللتزام التنظيمي )الالتزام المعياري( حيث جاء التقييم بدرجة ( حول البعد 10الجدول رقم ) يظهر
 (،0.89( وبانحراف المعياري )3.20الموافقة وذات مستوى جيد أقرب للحياد، فالمتوسط الحسابي )

 ذه المنظمة،تعكس هذه النسب وجود التزام معياري جيد لدى الموظفين في ه

Std. Deviation Mean N  

شيء مهم ولذلك فأنني اشهر بالالتزام بأخلاقي بالبقاء. ان احد الأسباب الرئيسية التي تدفعني للاستمرار بالعمل في هذه المنظمة هو اعتقادي بأن الولاء 96 3.64 985.  

 لقد تعلمت ان اؤمن بقيمة المحافظة على الولاء لمنظمة واحدة. 96 2.73 533.

 لا اظن انه من المنطقي بعد الان ان يكون الفرد )سواء كان ذكر او انثى( محسوباً على منظمة ما 96 3.30 1.027

الأمور افضل في الماضي بالنسبة للمنظمة عندما  يبقى الأشخاص في منظمة واحدة لمعظم مسيرتهم المهنية.لطالما كانت  96 3.51 1.005  

 لا اعتقد ان الفرد يجب ان يكون لديه ولاء دائم للمنظمة التي يعمل بها. 96 3.09 847.

الاطلاق. ان التنقل السريع من منظمة لأخرى لا يبدو لي عملاً غير أخلاقي على 96 3.21 1.015  

 لو حصلت على عرض لعمل افضل في مكان آخر، فإنني سوف اشعر انني لم اكن محقاً في ترك المنظمة التي كنت اعمل فيها. 96 2.94 818.

 المتوسط الكلي للالتزام المعياري  3.20 0.89
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 بأن اعتقادي هو المنظمة هذه في بالعمل للستمرار تدفعني التي الرئيسية الأسباب أحد العبارة الأولى )ن
بالبقاء( قد حصلت على اعلى متوسط وهو يساوي  بأخلقي بالالتزام أشهر فأنني ولذلك مهم شيء الولاء

 وقوي لهذه المنظمة. (، وبالتالي نجد أن اغلب الموظفين يشعرون بولاء جيد3.64)

واحدة( قد حصلت على اقل  لمنظمة الولاء على المحافظة بقيمة أؤمن ان تعلمت العبارة الثانية )لقد
(، وبالتالي نجد أن اغلب الموظفين رغم ولائهم للمنظمة التي يعملون بها لكنهم 2.73متوسط وهو يساوي )

ما يؤثر على مسيرتهم المهنية إذا كانوا لا يشعرون لا يؤمنون انه من الضروري الولاء لمنظمة واحدة فقط م
 براحة في العمل وباقون فيها لمجرد الولاء.

 اختبار الفرضيات:  .2

 في الالتزام التنظيمي؟  في مكان العملثر التنمر أالفرضية الرئيسية: ما هو 

 فرضيات فرعية سوف نقوم بدراستهم فيما يلي:ثلث ويتفرع منها 

 في الالتزام العاطفي؟ في مكان العملما هو أثر التنمر الأولى:  الفرعيةالفرضية  1.5

 (13(، )12(، )11لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد الجداول رقم )
 تحليل الانحدار للفرضية الأولى(: 11جدول رقم )      

 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 

1 .337a .113 .104 .59197 .113 12.032 1 94 .001 

a. Predictors: (Constant), التنمر المرتبط بالفرد 
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 الأولى تحليل الانحدار للفرضية(: 12جدول رقم ) 

 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 تحليل الانحدار للفرضية الأولى(: 13جدول رقم )

للتعرف على نمط هذه العلقة يمكننا صياغة معادلة الانحدار الخطي المتعدد باستخدام طريقة 

Stepwise  و "الالتزام التنظيمي )العاطفي(" حيث ان نموذج الانحدار في مكان العملبين "التنمر "

هو النموذج الذي يوضح العلقة الخطية   Multiple Linear Regression Model طي المتعددالخ

 بين المتغيرات،

في مكان بين )التنمر  R(، أن معامل الارتباط 13(، )12(، )11حيث نلحظ من الجداول السابقة )

لمتغيرين مما يدل على ( وهي درجة ارتباط متوسطة القوة بين ا0.326والالتزام العاطفي( يساوي )العمل 

( أصغر 0.001( هي )Sig. F Changeعلقة موجبة بين المتغيرين، كما نلحظ أن مستوى الدلالة )

 والالتزام العاطفي هي علقة معنوية. ر في مكان العمل% وهذا يدل على ان العلقة بين التنم1من 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.216 1 4.216 12.032 .001a 

Residual 32.940 94 .350   

Total 37.156 95    

a. Predictors: (Constant), التنمر المرتبط بالفرد 

b. Dependent Variable: الالتزام العاطفي 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.010 .129  23.291 .000 

 001. 3.469 337. 050. 173. التنمر المرتبط بالفرد

a. Dependent Variable: الالتزام العاطفي 
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قدرة النموذج على تفسير  ( وهذا يشير الى0.104( تساوي )R²) كمان أن قيمة معامل التحديد

 %( من التغيرات الحاصلة تعود للتنمر الوظيفي المرتبط بالفرد والباقي تفسره عوامل أخرى.10.4)

 Y= Alfa + Beta Xوبالتالي من خلل معادلة الانحدار 

 Y= 3.010 + 0.173 Xومنه فإن: 

 لتنظيمي "العاطفي"(الالتزام ا X=المرتبط بالفرد( و ) في مكان العملالتنمر  Y=حيث أن )

المرتبط بالفرد بمقدار وحدة واحدة يزيد الالتزام التنظيمي العاطفي في مكان العمل  نجد انه كلما زاد التنمر

( في حين بقية الابعاد لم تؤثر حيث ان العلقة طردية بين التنمر المرتبط بالفرد والالتزام 0.173بمقدار )

 التنظيمي العاطفي.

والالتزام العاطفي وهو ما  في مكان العملهنالك علاقة إيجابية بين التنمر  نستطيع القول بأنه ❖

 يؤكد على صحة الفرضية الأولى، وبالتالي نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البديلة.

 في الالتزام الاستمراري؟ في مكان العملما هو أثر التنمر : الفرعية الثانيةالفرضية  2.5

 (16(، )15(، )14استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد الجداول رقم )لاختبار هذه الفرضية تم 
 تحليل الانحدار للفرضية الثانية(: 14جدول رقم )

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

 

1 .305a .093 .083 .54854 .093 9.639 1 94 .003 

2 .463b .214 .197 .51332 .121 14.344 1 93 .000 

a. Predictors: (Constant),  التنمر المرتبط بالعمل  

b. Predictors: (Constant),  التنمر المرتبط بالعمل، التنمر المرتبط بالجسد  
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 ةعلى بيانات الدراسالمصدر: إعداد الطالبة بناءً 

 تحليل الانحدار للفرضية الثانية(: 15جدول رقم )

 
 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس 

 تحليل الانحدار للفرضية الثانية(: 16جدول رقم )

 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس 

 

 في مكان العملبين )التنمر  R(، أن معامل الارتباط 16) (،15(، )14نلحظ من الجداول السابقة )

( وهي درجة ارتباط متوسطة القوة بين المتغيرين مما يدل على 0.463والالتزام الاستمراري( يساوي )

ANOVAc 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2.900 1 2.900 9.639 .003a 

Residual 28.285 94 .301   

Total 31.185 95    

2 Regression 6.680 2 3.340 12.675 .000b 

Residual 24.505 93 .263   

Total 31.185 95    

a. Predictors: (Constant), التنمر المرتبط بالعمل 

b. Predictors: (Constant), التنمر المرتبط بالعمل، التنمر المرتبط بالجسد 

c. Dependent Variable: الالتزام الاستمراري 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.145 .135  23.311 .000 

 003. 3.105 305. 048. 150. التنمر المرتبط بالعمل

2 (Constant) 3.257 .130  25.117 .000 

 000. 4.936 571. 057. 280. التنمر المرتبط بالعمل

 000. -3.787- -438.- 071. -270.- التنمر المرتبط بالجسد

a. Dependent Variable: الالتزام الاستمراري 
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( أصغر 00.00( هي )Sig. F Changeعلقة موجبة بين المتغيرين، كما نلحظ أن مستوى الدلالة )

 والالتزام الاستمراري هي علقة معنوية. في مكان العملقة بين التنمر % وهذا يدل على ان العل1من 

( وهذا يشير الى قدرة النموذج على تفسير 0.197( تساوي )R²) كمان أن قيمة معامل التحديد

 والباقي تفسره عوامل أخرى. في مكان العمل%( من التغيرات الحاصلة تعود للتنمر 19.7)

 Y= Alfa + Beta X1 + Beta X2نحدار وبالتالي من خلل معادلة الا

 Y= 3.257 + 0.280 X1 – 0.270 X2ومنه فإن: 

 الالتزام التنظيمي "الاستمراري"( X=( و )في مكان العملالتنمر  Y=حيث أن )

المرتبط بالعمل بمقدار وحدة واحدة يزيد الالتزام التنظيمي  في مكان العملنجد انه كلما زاد التنمر 

المرتبط بالجسد بمقدار وحدة واحدة  في مكان العمل(، وكلما زاد التنمر 0.280ار )الاستمراري بمقد

( في حين بقية الابعاد لم تؤثر حيث ان العلقة 0.270ينخفض الالتزام التنظيمي الاستمراري بمقدار )

قة عكسية بين المرتبط بالعمل والالتزام التنظيمي الاستمراري بينما العل في مكان العمل طردية بين التنمر

 المرتبط بالجسد والالتزام التنظيمي الاستمراري.في مكان العمل  التنمر

والالتزام الاستمراري وهو ما يؤكد في مكان العمل نستطيع القول بأنه هنالك علاقة بين التنمر  ❖

 على صحة الفرضية الثانية، وبالتالي نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البديلة.

 في الالتزام المعياري؟ في مكان العملما هو أثر التنمر : فرعية الثالثةالالفرضية  3.5

 (19(، )18(، )17لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد الجداول رقم )
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 تحليل الانحدار للفرضية الثالثة(: 17جدول رقم )

 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 تحليل الانحدار للفرضية الثالثة(: 18م )جدول رق

 

 
 

 

 

 
 

 
 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 تحليل الانحدار للفرضية الثالثة(: 19جدول رقم )

 

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

 

1 .292a .085 .075 .51490 .085 8.743 1 94 .004 

2 .443b .196 .179 .48517 .111 12.875 1 93 .001 

a. Predictors: (Constant),  التنمر المرتبط بالعمل  

b. Predictors: (Constant),   المرتبط بالجسدالتنمر المرتبط بالعمل، التنمر  

ANOVAc 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2.318 1 2.318 8.743 .004a 

Residual 24.922 94 .265   

Total 27.240 95    

2 Regression 5.349 2 2.674 11.361 .000b 

Residual 21.891 93 .235   

Total 27.240 95    

a. Predictors: (Constant), التنمر المرتبط بالعمل 

b. Predictors: (Constant), التنمر المرتبط بالعمل، التنمر المرتبط بالجسد 

c. Dependent Variable: الالتزام المعياري 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.170 .127  25.030 .000 

 004. 2.957 292. 045. 134. التنمر المرتبط بالعمل

2 (Constant) 3.270 .123  26.681 .000 

 000. 4.672 547. 054. 251. التنمر المرتبط بالعمل

 001. -3.588- -420.- 067. -242.- التنمر المرتبط بالجسد

a. Dependent Variable: عياريالالتزام الم  
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 في مكان العملبين )التنمر  R(، أن معامل الارتباط 16(، )15(، )14نلحظ من الجداول السابقة )

( وهي درجة ارتباط متوسطة القوة بين المتغيرين مما يدل على 0.443والالتزام الاستمراري( يساوي )

( أصغر 10.00( هي )Sig. F Changeعلقة موجبة بين المتغيرين، كما نلحظ أن مستوى الدلالة )

 والالتزام المعياري هي علقة معنوية. في مكان العمل% وهذا يدل على ان العلقة بين التنمر 1من 

( وهذا يشير الى قدرة النموذج على تفسير 0.179( تساوي )R²) كمان أن قيمة معامل التحديد

 سره عوامل أخرى.والباقي تف في مكان العمل%( من التغيرات الحاصلة تعود للتنمر 17.9)

 Y= Alfa + Beta X1 + Beta X2وبالتالي من خلل معادلة الانحدار 

 Y= 3.270 + 0.251 X1 – 0.242 X2ومنه فإن: 

 الالتزام التنظيمي "الاستمراري"( X=( و )في مكان العملالتنمر  Y=حيث أن )

زام التنظيمي المعياري بمقدار نجد انه كلما زاد التنمر المرتبط بالعمل بمقدار وحدة واحدة يزيد الالت

المرتبط بالجسد بمقدار وحدة واحدة ينخفض الالتزام التنظيمي  في مكان العمل(، وكلما زاد التنمر 0.251)

في مكان ( في حين بقية الابعاد لم تؤثر حيث ان العلقة طردية بين التنمر 0.242المعياري بمقدار )

المرتبط في مكان العمل ي المعياري بينما العلقة عكسية بين التنمر المرتبط بالعمل والالتزام التنظيمالعمل 

 بالجسد والالتزام التنظيمي المعياري.

والالتزام المعياري وهو ما يؤكد  في مكان العملنستطيع القول بأنه هنالك علاقة بين التنمر  ❖

 لة.على صحة الفرضية الثالثة، وبالتالي نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البدي

 



47 
 

 النتائج: ➢

، بةإليها الطالت نقدم عرضا لمجمل النتائج التي توصلالدراسة عينة  إجاباتفي ضوء التحليل 

من هذه الدراسة والتي مثلت المشكلة التي  الأولالتي طرحت في الفصل  التساؤلاتكإجابة عن 

 ، التساؤلاتبنيت عليها 

تبين في الالتزام التنظيمي  في مكان العملبدراسة أثر التنمر دراسة الفرضيات المتعلقة  خللمن 

 نه:أ

 يساوي  العينة في الذكور عدد أن نجد لعينة الدراسةأظهرت نتائج تحليل المتغيرات الديموغرافية  -1

 النسبة أما%( 34.4) تساوي  فهي للذكور المئوية النسبة أما ،63 يساوي  الإناث عدد وأن 33

ما الذكور،  عدد من أكبر الإناث عدد فإن اليوبالت ،%(65.6) تساوي  فهي للإناث المئوية

 فعددهم سنة 34 الى 25 من هم الذين الأكبربالنسبة إلى الفئة العمرية للموظفين كانت الفئة 

 الحاصلين من هم وبالنسبة للمؤهل العلمي فقد كانت أغلبية الموظفين ،%(44.8) ونسبتهم( 43)

ت العمل لدى %( ، وبالنسبة لعدد سنوا74) تهمونسب( 71) عددهم والذين الجامعية الشهادة على

( 59) وعددهم الحالية المنظمة لدى سنوات 5 من أقل عمل سنوات المنظمة كانت لمن لديهم

 .%(61.5) ونسبتهم

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعوامل الديموغرافية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، عدد  -2

 يفي( للموظفين في المصارف الخاصة في مدينة دمشق.سنوات العمل، المستوى الوظ

المرتبط بالفرد في الالتزام التنظيمي العاطفي  في مكان العمليوجد أثر ذو دلالة احصائية للتنمر  -3

 حيث ان العلقة طردية بين المتغيرين.
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ي المرتبط بالعمل في الالتزام التنظيم في مكان العمليوجد أثر ذو دلالة احصائية للتنمر   -4

 الاستمراري حيث ان العلقة طردية بين المتغيرين.

المرتبط بالجسد في الالتزام التنظيمي  في مكان العمل يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتنمر -5

 الاستمراري حيث ان العلقة عكسية بين المتغيرين.

نظيمي المرتبط بالجسد في الالتزام الت في مكان العمليوجد أثر ذو دلالة احصائية للتنمر  -6

 المعياري حيث ان العلقة عكسية بين المتغيرين.
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 التوصيات: ➢

 ضرورة اهتمام الموارد البشرية بشكل أكبر بموضوع التنمر الوظيفي و محاولة الحد منه. -1

التنمر  و التركيز على متابعة الأفراد و الجماعات الذين العمل على نشر التوعية حول مفهوم  -2

 يتم تعرضهم للتنمر.

من الدراسات المستمرة على الصعيد الإداري و النفسي حول ممارسة سلوك القيام بالعديد  -3

التنمر في العمل و تحديد أسبابها و طرق علجها للتقليل من انتشار ظاهرة التنمر في بيئة 

 العمل.

تشجيع العاملين على المساعدة في اتخاذ القرارات خاصة القرارات التي من شأنها أن تؤثر  -4

 مستقبلهم الوظيفي و أداء مهامهم. على

ضرورة توفير بيئة عمل آمنة و غير مهددة للعاملين الإداريين، و أن تركز على الوقاية بدلاا  -5

من التدخل لمعالجة موقف التنم، و ذلك من خلل وضع آليات و تنفيذها و التي تسهم في 

 القضاء على سلوكيات التنمر في مكان العمل، و من هذه الآليات:

وضع اللوائح و القوانين التي تحظر التنمر في مكان العمل و ترصد و تعاقب  ▪

من يستخدم أي من سلوكيات التنمر باتخاذ الإجراءات الحاسمة و العقوبات 

 المناسبة وفقاا لنوع السلوك و الآثار المترتبة عليه.

ك سرعة التعامل مع الشكاوى مع تحديد الجهة الإدارية المسؤولة عن تطبيق تل ▪

 الإجراءات للحد من التنمر و انتشاره.



50 
 

تفعيل الأنشطة و البرامج التدريبية التي تهدف إلى زيادة مهارات التواصل و بناء علقات   -6

العمل الجيدة و دعمها بين الموظفين و زملئهم فيما بينهم و بينهم و بين رؤسائهم و تشجيع 

 المنافسة البناءة و التعاون للعمل بروح الفريق.
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ق:حالملا  

تم تصميم هذا الاستبيان بهدف إعداد مشروع البحث العلمي في المعهد العالي لإدارة 

ده لنيل درجة البكالوريوس في إدارة الموارد البشرية بعنوان:الأعمال الذي يتم إعدا  

في الالتزام التنظيمي في مكان العملأثر التنمر   

إلى العاملين في المصارف الخاصة في مدينة دمشق يرجى مساعدتي في ملئ الاستبيان 

، في الالتزام التنظيمي في مكان العملالتالي لهدف البحث العلمي لمعرفة أثر التنمر 

 ستستخدم الإجابات فقط بهدف هذا البحث و شكراا لتعاونكم.

 أولًا: البيانات الديموغرافية لأفراد العينة:

 ( أمام الإجابة المناسبة:xالرجاء وضع علمة )

 الجنس: -1

 ذكر                                             أنثى

 :الفئة العمرية -2

 سنة 34الى  25من           سنة                  25أقل من        

 سنة 45أكثر من سنة                       44إلى من  35من       

 :ل العلميالمؤه -3

  ماجستير/دكتوراه                 / معهد  ةثانوي              إجازة جامعية        

 المستوى الوظيفي:  -4

 موظف     إداري                                                
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 :الحالية المنظمة لدى العمل سنوات عدد -5

 سنة فأكثر 15سنة       14إلى  10سنوات      من  9إلى  5سنوات     من  5أقل من       
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 ثانياً: بيانات الدراسة:

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة السؤال
  في مكان العملالتنمر محور 

 )التنمر المرتبط بالعمل( ان العملفي مكالتنمر محور 

      يقوم البعض بحجب معلومات عني مما يؤثر في أدائي.

توجه لي الأوامر لأداء أعمال تتطلب مستوى من الكفاءة أقل مما 

 أمتلك.

     

      يتم تجاهلي أو إبعادي عن قضايا تخص عملي.

      حدهم.يتم تجاهلي أو أواجه ردة فعل عدائية عند اقترابي من أ

      يطلب مني انجاز مهام في مواعيد نهائية غير ممكنة وغير معقولة.

اتعرض للضغوط بعدم المطالبة بأشياء يحق لي الحصول عليها 

 )مثل: إجازة مرضية، الاجازات المستحقة، تكاليف النقل،..(

     

      تتم مراقبتي بشكل مفرط في عملي.

      جداا لا يمك القيام بها. يتم تحميلي أعباء عمل كبيرة

 )التنمر المرتبط بالفرد(  في مكان العملالتنمر محور 

يتم الغاء مسؤوليات أساسية مرتبطة بعملي أو تستبدل بمهام عديمة 

 الأهمية أو اقل شأناا.

     

توجه لي ملحظات مهينة أو مسيئة عن شخصي او مواقفي أو 

 حياتي الخاصة.

     

ات أو إشارات من الاخرين بأنه يجب عليّ ترك أتعرض لتلميح

 عملي.

     

      يتم تذكيري وبشكل متكرر بأخطائي أو هفواتي.

      يتم إهمال ارائي ووجهات نظري.
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اتعرض لمزاح سخيف فينا يتعلق بعملي من قبل اشخاص لا اتفق 

 معهم.

     

      يتم نشر النميمة والشائعات عليّ في مكان عملي.

      وجه لي اتهامات ومزاعم في مكان عملي.ت

      أتعرض لمواقف من التهكم والسخرية المفرطة.

      أتعرض للإهانة أو السخرية أثناء تأدية عملي.

 )التنمر المرتبط بالجسد( في مكان العملالتنمر محور 

      أتعرض للصراخ والغضب الانفعالي في مكان عملي.

ديدية مثل حركة الأصابع الاستفزازية، انتهاك أتعرض لسلوكيات ته

 مكان عملي المخصص، الدفع العنيف، عرقلة طريقي،...

     

أتعرض لتهديدات تتعلق باستخدام العنف ضدي أو اعتداء جسدي 

 أو إساءة فعلية.

     

 الالتزام التنظيمي  محور

 الالتزام التنظيمي )الالتزام العاطفي( محور

دما اناقش أمور منظمتي مع أشخاص خارج أشعر بسعادة عن

 المنظمة.

     

أنا اشعر فعلا أن المشاكل التي تعاني منها هذه المنظمة تعنيني 

 بشكل شخصي.

     

اشعر انني استطيع وبسهولة ان ارتبط بمنظمة أخرى كارتباطي 

 بهذه المنظمة.

     

      لا اشعر انني فرد من العائلة ضمن هذه المنظمة.

       اشعر بارتباط عاطفي بهذه المنظمة.لا

      هذه المنظمة تعني لي كثيراا على المستوى الشخصي
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      لا املك شعوراا قوياا بالانتماء الى هذه المنظمة.

      المنظمة هذه في المهنية حياتي بقية بقضاء جداا  سعيد سأكون 

حالي دون لا اشعر بالخوف مما قد يحدث فيما لو تركت عملي ال

 توفير فرصة أخرى.

     

 الالتزام التنظيمي )الالتزام الاستمراري( محور

ترك العمل لدى هذه المنظمة سيكون صعباا كثيراا عليّ حتى لو 

 أردت ذلك.

     

ستفقد حياتي الكثير من استقراريتها في حال تركت العمل لدى هذه 

 المنظمة

     

      فيها الآن تكلفة كبيرة جداا. لن يترتب تركي للمنظمة التي اعمل

في الوقت الحالي بقائي في هذه المنظمة نابع من حاجتي للعمل 

 بقدر ما هو نابع من رغبتي للعمل.

     

أشعر ان الخيارات والبدائل المتاحة أمامي في سوق العمل قليلة 

 للتفكير في ترك العمل لدى هذه المنظمة.

     

ة القليلة التي ستترتب على قرار تركي واحدة من النتائج السلبي

 العمل لدى المنظمة ستكون ندرة البدائل والخيارات الأخرى المتاحة.

     

احد الأسباب الرئيسية التي تجعلني اتابع عملي في هذه المنظمة 

هو ان تركي لها يعني تضحية شخصية كبيرة من قبلي، حيث لا 

التي احصل عليها في  أظن أني سأحصل على ذات المنافع والفوائد

 منظمتي إذا عملت لدى منظمة أخرى.

     

      اعتقد ان الأشخاص غالباا ما يتنقلون هذه الأيام من منظمة لأخرى.

 الالتزام التنظيمي )الالتزام المعياري( محور
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ان احد الأسباب الرئيسية التي تدفعني للستمرار بالعمل في هذه 

لاء شيء مهم ولذلك فأنني اشهر المنظمة هو اعتقادي بأن الو 

 بالالتزام بأخلقي بالبقاء.

     

      لقد تعلمت ان اؤمن بقيمة المحافظة على الولاء لمنظمة واحدة.

لا اظن انه من المنطقي بعد الان ان يكون الفرد )سواء كان ذكر 

 او انثى( محسوباا على منظمة ما

     

النسبة للمنظمة عندما  لطالما كانت الأمور افضل في الماضي ب

 يبقى الأشخاص في منظمة واحدة لمعظم مسيرتهم المهنية.

     

لا اعتقد ان الفرد يجب ان يكون لديه ولاء دائم للمنظمة التي يعمل 

 بها.

     

ان التنقل السريع من منظمة لأخرى لا يبدو لي عملا غير أخلقي 

 على الاطلق.

     

ل في مكان آخر، فإنني سوف لو حصلت على عرض لعمل افض

 اشعر انني لم اكن محقاا في ترك المنظمة التي كنت اعمل فيها.

     

 

 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الأولى طريقة (: 20جدول رقم )

 

 
 

 

 

 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الأولى طريقة (: 21جدول رقم )

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 96 57294. 3.5260 الالتزام الاستمراري

المرتبط بالعملالتنمر   2.5469 1.16772 96 

 96 1.21557 2.2865 التنمر المرتبط بالفرد

 96 92883. 1.6458 التنمر المرتبط بالجسد
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Correlations 

لالتزام الاستمراريا   التنمر المرتبط بالجسد التنمر المرتبط بالفرد التنمر المرتبط بالعمل 

Pearson Correlation 091.- 197. 305. 1.000 الالتزام الاستمراري- 

 607. 788. 1.000 305. التنمر المرتبط بالعمل

 720. 1.000 788. 197. التنمر المرتبط بالفرد

بالجسدالتنمر المرتبط   -.091- .607 .720 1.000 

Sig. (1-tailed) 188. 027. 001. . الالتزام الاستمراري 

 000. 000. . 001. التنمر المرتبط بالعمل

 000. . 000. 027. التنمر المرتبط بالفرد

 . 000. 000. 188. التنمر المرتبط بالجسد

N 96 96 96 96 الالتزام الاستمراري 

بط بالعملالتنمر المرت  96 96 96 96 

 96 96 96 96 التنمر المرتبط بالفرد

 96 96 96 96 التنمر المرتبط بالجسد

 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الأولى طريقة (: 22جدول رقم )

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

0 

 Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter . التنمر المرتبط بالعمل 1

<= .050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

 Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter . التنمر المرتبط بالجسد 2

<= .050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

a. Dependent Variable: الاستمراري الالتزام 
 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس
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 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الأولى طريقة (: 23جدول رقم )

 

 

 

 

 

 
 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الثانية طريقة (: 24جدول رقم )

 

 

 

 

 

 
 ةت الدراسالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانا

 

 

 

 

Excluded Variablesc 

Model 

Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

 a -.712- .478 -.074- .380-114.- التنمر المرتبط بالفرد 1

 a -3.787- .000 -.366- .631-438.- التنمر المرتبط بالجسد

 218b 1.277 .205 .132 .287. التنمر المرتبط بالفرد 2

a. Predictors in the Model: (Constant), بالعمل المرتبط التنمر 

b. Predictors in the Model: (Constant), مرالتن ,بالعمل المرتبط التنمر  بالجسد المرتبط 

c. Dependent Variable: الاستمراري الالتزام 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 96 63652. 3.5104 الالتزام المعياري

 96 1.16772 2.5469 التنمر المرتبط بالعمل

 96 1.21557 2.2865 التنمر المرتبط بالفرد

 96 92883. 1.6458 التنمر المرتبط بالجسد
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 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الثانية طريقة (: 25جدول رقم )

Correlations 

 التنمر المرتبط بالجسد التنمر المرتبط بالفرد التنمر المرتبط بالعمل الالتزام المعياري 

Pearson Correlation 095. 295. 346. 1.000 الالتزام المعياري 

تنمر المرتبط بالعملال  .346 1.000 .788 .607 

 720. 1.000 788. 295. التنمر المرتبط بالفرد

 1.000 720. 607. 095. التنمر المرتبط بالجسد

Sig. (1-tailed) 178. 002. 000. . الالتزام المعياري 

 000. 000. . 000. التنمر المرتبط بالعمل

 000. . 000. 002. التنمر المرتبط بالفرد

 . 000. 000. 178. التنمر المرتبط بالجسد

N 96 96 96 96 الالتزام المعياري 

 96 96 96 96 التنمر المرتبط بالعمل

 96 96 96 96 التنمر المرتبط بالفرد

 96 96 96 96 التنمر المرتبط بالجسد

 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 Stepwiseمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الثانية طريقة تت(: 26جدول رقم )

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

dimension0 

-Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050, Probability . التنمر المرتبط بالعمل 1

of-F-to-remove >= .100). 

a. Dependent Variable: الالتزام المعياري 

 
 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الثانية طريقة (: 27جدول رقم )
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Excluded Variablesb 

Model 

Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

 060a .378 .706 .039 .380. التنمر المرتبط بالفرد 1

 a -1.507- .135 -.154- .631-182.- التنمر المرتبط بالجسد

a. Predictors in the Model: (Constant), التنمر المرتبط بالعمل 

b. Dependent Variable: الالتزام المعياري 
 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الثالثة طريقة (: 28جدول رقم )

 

 

 

 

 

 
 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الثالثة طريقة (: 29جدول رقم )

 ةالطالبة بناءً على بيانات الدراسالمصدر: إعداد 

 Stepwiseتتمة تحليل الانحدار المتعدد للفرضية الثالثة طريقة (: 30جدول رقم )

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 96 53547. 3.5104 الالتزام المعياري

 96 1.16772 2.5469 التنمر المرتبط بالعمل

 96 1.21557 2.2865 التنمر المرتبط بالفرد

 96 92883. 1.6458 التنمر المرتبط بالجسد

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

dimen

sion0 

 ,Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050 . التنمر المرتبط بالعمل 1

Probability-of-F-to-remove >= .100). 

 ,Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050 . التنمر المرتبط بالجسد 2

Probability-of-F-to-remove >= .100). 

a. Dependent Variable: المعياري الالتزام 
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Excluded Variablesc 

Model 

Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

 a -.329- .743 -.034- .380-053.- التنمر المرتبط بالفرد 1

 a -3.588- .001 -.349- .631-420.- التنمر المرتبط بالجسد

 283b 1.648 .103 .169 .287. التنمر المرتبط بالفرد 2

a. Predictors in the Model: (Constant), بالعمل المرتبط التنمر 

b. Predictors in the Model: (Constant), رتبطالم التنمر ,بالعمل المرتبط التنمر  بالجسد 

c. Dependent Variable: المعياري الالتزام 
 ةالمصدر: إعداد الطالبة بناءً على بيانات الدراس

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

 
 

 


