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 معدل متغير التنظيمي المناخ :الطوعي العمل دوران على العمل مكان في التنمر أثر سلوكيات
 -عمان بالعاصمة الخاصة المستشفيات على ميدانية دراسة -

 إعداد
 عرين عدنان الشوابكة

 إشراف
 الطويقاتأمجد الدكتور 

 الملخص

هذه الدراسة إلى التعرف على أثر سلوكيات التنمر في مكان العمل على دوران العمل الطوعي:  تهدف

دراسة ميدانية على المستشفيات الخاصة بالعاصمة عمان ، حيث  –المناخ التنظيمي متغير معدل 

، وتكونت عينة العاصمة عمانمن كافة الممرضين في المستشفيات الواقعة في تمثل مجتمع الدراسة 

، وقد اعتمدت ممرضين العاملين في المستشفيات الخاصة في عمان( مستجيباً من ال299الدراسة من )

اتبعت الباحثة في الباحثة على جمع البيانات من خلال الاستبانة التي تم تصميمها لهذه الدراسة، و 

 SPSS V.20   تخدام البرنامج الإحصائياستم كما إجراء الدراسة على الأسلوب الوصفي التحليلي 

وجود أثر ذو دلالة احصائية أبرزها:  ،. توصلت الدراسة إلى عدد من النتائجتحليل بيانات الدراسةل

لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة )المراقبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ( على 

لرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي( بأبعادها مجتمعة عند دوران العمل الطوعي )الدعم التنظيمي، ا

وفي ضوء النتائج  ( في المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان.α ≤ 0.05مستوى دلالة معنوية )

التقليل من المراقبة المفرطة ، أهمها: التي توصلت إليها الدراسة، قدّمت الباحثة مجموعة من التوصيات

للممرضين حيث اظهرت النتائج استياء عام من قبل الممرضين في المستشفى في يخص المراقبة 



 م

 

التأكيد على المشرفين في المستشفى بعدم توجيه اي نوع من الاساءة لممرضي المفرطة، وكذلك 

 .رة لهمالمستشفى جراء اي تصرف يقومون به، والاكتفاء بتقديم النصح والمشو 

الكلمات المفتاحية: سلوكيات التنمر في مكان العمل، دوران العمل الطوعي، المناخ التنظيمي، 

 المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان.
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Abstract 

The aim of this study is to identify "The impact of bullying behaviors at workplace on 

voluntary turnover: organizational climate moderating variable" 

-A field study on privet hospitals at Amman capital -, in this study, (299) respondents from 

Nurses working in private hospitals in Amman.    

The researcher relied on the questionnaire designed for the study to gather data, and she has 

followed and used the descriptive analytical method, and she used the SPSS V.20.  

The study results reveal that A statistically significant effect of bullying behavior in the 

workplace (excessive surveillance, constant criticism, scream) on voluntary turnover 

(organizational support, job satisfaction, organizational commitment) in private hospitals in 

Amman. 

In light of the findings of the study, the researcher made a number of recommendations, the 

most important of which are: Reduce excessive control results showed a general 

displeasure nurses by nurses at the hospital for observation, and also emphasize the 

supervisors in the hospital not to any type of hospital nurses abuse any act they do, merely 

providing advice and counsel them. 

Keywords: bullying behaviors at workplace, voluntary turnover, and organizational 

climate, private hospitals at Amman capital. 
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 خلفية الدراسة وأهميتها

 :مقدمة الدراسة( (1-1

خاصة ،واحدة من أكثر الأصول أهمية في عالمنا اليوم في بيئة الأعمال التنافسية تعد الموارد البشرية 

 هو المنظمات معظم يواجه الذي فإن التحدي ونتيجة لذلك ،للمنظمات التي تركز على الخدمات بالنسبة

للمنظمات وتحقيق الأهداف  التنافسية القدرة على يؤثر مما، وإشباعها، البشرية بمواردها الاحتفاظ

وتعزيز  للحفاظ على الأداء التنظيمي ؛أصبحت معنويات الموظفين لا تقدر بثمن حيث ،المرسومة

ورضاهم ، داء الموظفينأعلى  قد تؤثرالمعوقات التي  العديد منن هنالك ، إلا أ الوظيفي الرضا

من أصحاب العمل الذي يكون ،في مكان العمل ،التنمر  هي سلوكياتومن هذه المعوقات  ،والتزامهم

 .و الزملاءأ

خلاقية قد تخلق مخاطر صحية في بيئة ،وغير أالتنمر في مكان العمل قضية سلبية  سلوكيات تعتبر 

جتماعي التنمر في مكان العمل إلى المضايقة، أو الإساءة، أو الاستبعاد الاسلوكيات شير تو  ،العمل

متكرر في مكان بشكل منتظم و  ،وتتم هذه الممارسات السلبية ،و التأثير سلبا على عمله، ألشخص ما

  (.(Matthiesen& Einarsen,2010زمنية وعلى فترة  ،العمل

أو التقليل ،أو الإهانة ،ويكون بالتهديد  ،تحدث باستغلال النفوذ والسلطة على من هم دونهمو  

التي  ،المتكررة ويعتبر التنمر في مكان العمل من صور المعاملة السيئة ،والاستهتار بإنجازات الموظف

لديه حب فرض السيطرة والتحكم، و  ،حيث أن شخصية المتنمر تكون استبدادية ،نو يتعرض لها العامل
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وضعفه وقلقه.  فيبدأ في ممارسة التنمر لإخفاء نقصه،النقص في تقدير الذات  لىيعود إوذلك 

                  (                                                                     2013)شنك,

بالتنمر ،في مكان العمل تطلب ضرورة تحفيز الوعي  ،في الفترة الأخيرة لممارساتوبسبب تكرار هذه ا

 فيالأمور الهامة  لأنها تعد من ؛الروح المعنوية للعاملينعلى ،آثاره السلبية بيان و  ،في مكان العمل

 بيئة العمل.

عواقب سلبية لها التنمر في مكان العمل سلوكيات إلى أن  Yoo&Lee( 2018تشير دراسة )حيث 

المشرفين أو من زملاء العمل أو  ،من خلال تعرض الموظفين لأفعال سلبية ،على حياة العمال

أو تعيين مهام لا معنى  حول أداء عمل الموظف،،أو غير عادل  ،التي تتضمن حكمًا خاطئًاالرؤساء، 

فنتيجة تلك الآثار السلبية المترتبة  ،لتعبير عن الرأي الشخصيلها، أو انتقاد شخصية الفرد، أو تقييد ا

ويلجأ  ،الى شعور الموظفين بعدم الأمان والرضا في بيئة العملذلك يؤدي ،على ممارسات التنمر 

لا بد ، دوران الموظفينمعدل  ض نسبةيفعامل مهم في تخالرضا الوظيفي ولأن  البعض لترك العمل،

 (Lee, Fernandez and Chang,2018.)من تعزيزه في بيئة العمل

تتسبب سلوكيات التنمر في مكان العمل للعاملين ن أ Ikyanyon&Ucho(2013)دراسة  وبينت

، وذلك يمكن أن يؤدي فيما بعد كتئاب وفقدان احترام وتقدير الذاتوالإ،والميل الى الانتحار ،جهاد بالإ

الذي قد يؤثر في ، الوظيفي على المستوى التنظيميوانخفاض الرضا ،لى زيادة مستوى القلق والتغيب إ

 .منا وراحة ،مما يجعلهم يبحثون عن بيئة عمل أكثر أنهاية المطاف على التزام الموظفين 
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 يجابيّ لها تأثير إبيئة العمل ن أعلى  Bernotaite&Malinauskiene( 2017أكدت دراسة ) كما

، فذلك يؤدي همتقديم الدعم لعند  العاملين نفسيةبشكل إيجابي على ر حيث تؤثّ  ،على العاملين وسلبيّ 

المعاملة من خلال  بشكل سلبيّ وتؤثر ، ز ثقتهم بأنفسهممما يعزّ  ،لى شعورهم بأنهم مفيدون بالمجتمعإ

 .سهم في تنمية مشاكل الصحة العقليةالسيئة والإهانة فذلك ي

لسلوكيات التنمر في  اكبير  اثر هناك أ أنTag-Eldeen&Barakat&Dar( 2017)نت دراسة وبي  

 الوظيفي والتقدم ،للموظفين الوظيفي الأمن على رثالأ ويشمل،  العاملين على معنوياتمكان العمل 

 أجواء بسبب للموظفين الوظيفي الأداء على سلبي تأثير لها التنمر ممارسات أن حيث، العمل وبيئة

ب عن العمل وزيادة معدلات التغيّ  ،الإنتاجية فقدان وبالتالي الوظيفي الرضا عدم وخلق، المجهدة العمل

 ومن ثم معدلات الدوران.

إلى أن الفرد عندما يدرك تفاعله مع الآخرين داخل   Parker&Gerbasi( 2016وأيضاً تشير دراسة )

 دائه ويقل معدل الدوران.أفإن ذلك سيزيد من مستوى  ؛المنظمة

يجابية لتشجيع ،لا بد من توفير بيئة عمل مريحة ،وا  للتقليل من معدل قرارات الدوران الطوعي و 

ن بالاحترام والتحفيز عندما يشعر الموظفو  لأنه ؛وتحفيز روح الابداع لديهم،الموظفين على العمل 

 يزداد لديهم الالتزام الوظيفي. ،ومرونة بيئة العمل

كدت أو  ،لأنه يؤثر على مواقف وسلوك الموظفين ؛ح لنجاح الأعمالالمناخ التنظيمي هو المفتا يعتبر

المناخ التنظيمي هو مجموعة من السمات  أن Yadav & Balaji and Narendra (2016)دراسة 

 .والخصائص القابلة للقياس لبيئة العمل كما يراها من يعملون فيها
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هو عبارة عن مفهوم الموظفين تجاه  :المناخ التنظيمين أ Kaur,Randhawa (2017)نت دراسة وبيّ 

لأن المنظمات تحتاج إلى و  ،التزامهم تجاه المنظمةعلى وكيف تؤثر هذه البيئة ،بيئة العمل الداخلية 

لديهم رغبة في الالتزام بالمنظمة ويرغبون و  التأكد من أن الأفراد الذين يضيفون قيمة للنجاح التنظيميّ 

 منه .آالمدى الطويل لا بد من توفير بيئة عمل مريحة و  في مواصلة سكب جهودهم في عملهم على

على ‘ التنمر في مكان العملسلوكيات  مع ما سبق، و لمحدودية الدراسات العربية في مجال اواتساق  

، ومحدودية تبني هذه الموضوعات في المنظمات الأردنية الحكومية والخاصة بالتحديد حد علم الباحثة 

ثر أجاءت هذه الدراسة بهدف التعرف على  وتجسيدها عملياً  ،الفائدة من معطياتهاومن أجل زيادة ، 

في  ر معدلمتغيوالمناخ التنظيمي  ،دوران العمل الطوعيعلى التنمر في مكان العمل  سلوكيات

 ( في العاصمة عمان.الصحيقطاع الالأردنية الخاصة )في  المستشفيات

 :مشكلة الدراسة( 1-2) 

داء الأ على سلباً  يؤثر مما المبحوثة المستشفيات في التنمر سلوكيات تزايد في الدراسة مشكلة تتلخص

 مصدرين من المشكلة تحديد تم والرضا لدى العاملين وبالتالي يزيد معدل دوران العمل الطوعي حيث

 :اهم

 ولا :الأدبياتأ

Hansenand  Eriksen,Hogh  دراسة أكدت العمل مكان في التنمر سلوكيات بموضوع يتعلق فيما

صت بضرورة دراسة هذا و أو  ،سباب سلوكيات التنمر في العملأحول  م وضوح كاف  الى عد )(2016

 .   ، لم تدرس بعد بشكل كاف  جل استكشاف جوانب عديدةالموضوع من أ
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لى ضرورة البحث بشكل موسع في هذا إ Rajalakshmi, Naresh( 2018)  دراسة شارتأو   

فيما يتعلق بكيفية جعل العاملين  مكتشف، كثير من جوانب هذا الموضوع غيرلا زالت ال ، إذالموضوع

وذلك لتحديد أثر ومستوى وعواقب هذه  ،يعبرون عن مشاعرهم وعواطفهم تجاه هذه السلوكيات السلبية

وهو الأمر ، وعلى المنظمة بشكل خاص وعلى البيئة الخارجية بشكل عام ،السلوكيات على العاملين

 لى اختيار هذا الموضوع ضمن هذه الدراسة.لذي دفع الباحثة إا

لى ضرورة الاهتمام والبحث في العلاقة بين إ Razzaghian& Ghani )(2014دراسة  شارتبينما أ

ر وغير وبيان العوامل التي تؤثر بشكل مباش،ودوران العمل الطوعي ،سلوكيات التنمر في مكان العمل 

 Glambek,Skogstad and Einarsen (2014)كدت دراسة كما أ مباشر جراء هذه السلوكيات،

لما لها ، خذها على محمل الجد هر الخطرة في الوقت الحالي ،ويجب أن سلوكيات التنمر من الظواأ

والتدريب  ،مثل دوران العمل وما ينطوي عليه من تكاليف الاستقطاب ،ةمن جوانب اقتصادية ضارّ 

ا اقتصاديا للمنظمة والنظر في كيفية مكافحة هذه السلوكيات ا يضيف ضرر ممّ  ،وخفض الانتاجية

 ومجتمعي بشكل واسع. ،ودراستها من منظور تنظيمي

، المنظمةدور كبير في نجاح  ولهبرز المفاهيم يعد من أ التنظيمي، الذيوفيما يخص مفهوم المناخ 

 وعلى دوران(الونوايا  والاداء، والالتزام، الرضا،) :للعاملينالفردية  على السلوكيات والمواقف ويؤثّر

 فإن الحاجة تستدعي   Lone, Garnas and Myklebust (2017)المرسومة. هداف تحقيق الأ

 المزيد من البحث والدراسة حول هذا الموضوع.

)سلوكيات التنمر في مكان العمل ، دوران العمل الطوعي ،  ة:ن المتغيرات الثلاثإا تقدم ففضلا عمّ  

 هميتها على حسب علم الباحثة.، لبيان أالمناخ التنظيمي( لم تدرس معا



7 

 

 الملاحظة  ثانيا:

امت الباحثة بملاحظة سلوب الملاحظة حيث قأما البعد الثاني للمشكلة فهو البعد الميداني باستخدام أ

 المستشفيات :تية في بعض التصرفات الآ

 ممارسة بعض سلوكيات التنمر . -

 وعلى التزامهم بالعمل. ،ثر هذه السلوكيات على رضا العاملينأ -

ثره على سلوكيات التنمر ودوره في الحد من دوران العمل ،وأالمناخ التنظيمي للمستشفيات بشكل عام  -

 الطوعي. 

في مكان  التنمرسلوكيات  ثرأ ام : صياغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي الآتي ومما سبق يمكن

في محافظة العاصمة  القطاع الصحيالخاصة في  مستشفياتفي ال دوران العمل الطوعي العمل على

 عمان؟

 الدراسة:أهداف  ((3-1

مكان العمل على دوران  ثر سلوكيات التنمر فيهو التعرف على أ الهدف الرئيسي من الدراسة الحالية

ي العاصمة ف ،ومعرفة الدور المعدل للمناخ التنظيمي في القطاع الصحي الخاص ،العمل الطوعي

 تية:عمان من خلال تحقيق الأهداف الفرعية الآ

تعريف سلوكيات التنمر في مكان العمل أبعادها من خلال استعراض الأدبيات النظرية  .1

 بدوران العمل الطوعي والمناخ التظيمي وأبعاده.والتعريف  والدراسات السابقة,

العمل  دوران ،)سلوكيات التنمر في مكان العمل :توصيف مستويات متغيرات الدراسة الثلاثة .2

 في العاصمة عمان. ،المناخ التنظيمي( في القطاع الصحي الخاص التطوعي،
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 ة، النقد المستمر، الصراخ(المراقبة المفرط)االتنمر في مكان العمل بأبعاده ياتتحديد أثر سلوك .3

)الدعم التنظيمي، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي( في :على دوران العمل الطوعي بأبعاده 

 في العاصمة عمان. ،القطاع الصحي الخاص

دوران على التنمر في مكان العمل سلوكيات  ثرأ لمعدل للمناخ التنظيمي فيلمتغير اا شخيصت .4

 في العاصمة عمان.،في القطاع الصحي الخاص  ،العمل الطوعي

 : أهمية الدراسة (4(1-

إن أهمية الدراسة الحالية تكمن في طبيعة الموضوع الذي تناولته حيث أنها تناولت موضوعات 

ن م التي تعدّ لعمل الطوعي، والمناخ التنظيمي( التنمر في مكان العمل، ودوران اسلوكيات ):

في محافظة العاصمة ،الخاصة الأردنية  لمستشفياتنه تم اختيار اإحيث  ،الموضوعات الحديثة نسبياً 

التنمر في مكان العمل ودوران العمل الطوعي في سلوكيات لمعرفة مستوى  ؛صحيقطاع الالعمّان في 

 . ؟والمعوقات التي تحول دون تبنيهما وما هو دور المناخ التنظيمي، لمستشفياتا

 تية:ة في النقاط الآوعليه يمكن تلخيص أهمية الدراس

ودوران  ،التنمر في مكان العملسلوكيات المساهمة في تسليط الضوء على مفهوم كل من  .1

لتكتسب أهميتها بوصفها امتداداً وتراكماً معرفياً ؛والمناخ التنظيمي ،العمل الطوعي 

 .للبحوث والدراسات السابقة التي اهتمت بهذه المواضيع

محاكاة الدراسة الحالية كلًا من النظرية والتطبيق معاً عما تقدم من محاولات للربط  .2

والمناخ التنظيمي  ،ودوران العمل الطوعي ،التنمر في مكان العملسلوكيات والتفاعل بين 

 ومستوى معنويتها من الناحية الإحصائية،من أجل اكتشاف نوع العلاقة 
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 ؛التنمر في العمل سلوكيات ة الحالية تفيد في الحد منمن الناحية التطبيقية فإن الدراس. .3

 قل في ظل بيئة متغيرة المعالم ومتسارعة الأحداث.ألتحقيق دوران عمل طوعي 

 :أسئلة الدراسة وفرضياتها  ((5-1

 : استنادا إلى مشكلة الدراسة وسؤالها الرئيس والأهداف المحددة لها، تم صياغة الأسئلة الآتية

في  ،ر في مكان العمل على دوران العمل الطوعيثر سلوكيات التنمّ ما أ الأول :السؤال الرئيس 

 ؟في العاصمة عمان ،المستشفيات الخاصة

 الآتية: منه الأسئلة تفرعيو 

المراقبة المفرطة، النقد المستمر، ) هل تؤثر سلوكيات التنمر في مكان العمل السؤال الفرعي الأول :

 ؟في العاصمة عمان ،في المستشفيات الخاصة ،الدعم التنظيمي على الصراخ(

المراقبة المفرطة، النقد المستمر، ) :العملهل تؤثر سلوكيات التنمر في مكان  السؤال الفرعي الثاني :

 ؟ في العاصمة عمان ،في المستشفيات الخاصة ،رضا الوظيفيال على الصراخ(

المراقبة المفرطة، النقد المستمر، ) :هل تؤثر سلوكيات التنمر في مكان العمل السؤال الفرعي الثالث :

 ؟ في العاصمة عمان،في المستشفيات الخاصة ،لالتزام التنظيمي ا على الصراخ(

على التنمر في مكان العمل سلوكيات  ثرمن أالمناخ التنظيمي  هل يعدل السؤال الرئيس الثاني :

 دوران العمل الطوعي؟ 

 الآتية: منه الأسئلة تفرعيو 

على ،التنمر في مكان العمل سلوكيات  ثرمن أالمناخ التنظيمي  هل يعدل السؤال الفرعي الأول :

 ؟ في العاصمة عمان ،في المستشفيات الخاصة ،الدعم التنظيمي
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على التنمر في مكان العمل سلوكيات  ثرمن أالمناخ التنظيمي  لهل يعدّ  السؤال الفرعي الثاني :

 ؟ في العاصمة عمان،في المستشفيات الخاصة ،الرضا الوظيفي 

على التنمر في مكان العمل سلوكيات  ثرمن أالمناخ التنظيمي  هل يعدل السؤال الفرعي الثالث :

  ؟ في العاصمة عمان،في المستشفيات الخاصة  ،الالتزام التنظيمي

 الفرضيات الرئيسية الآتية، التي سيتم اختبارها،واعتماداً على أسئلة الدراسة وأنموذجها تم صياغة 

 : واستخلاص النتائج  والتوصيات من خلالها، وذلك على النحو الآتي

  : الفرضية الرئيسية الأولى

HO1المراقبة ) :ثر ذو دلالة احصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة: لا يوجد أ

)الدعم التنظيمي، الرضا الوظيفي، : دوران العمل الطوعيعلى  الصراخ(المفرطة، النقد المستمر، 

في المستشفيات   (α ≤ 0.05)معنويةعند مستوى دلالة ،بأبعادها مجتمعة  الالتزام التنظيمي(

  في العاصمة عمان.،الخاصة 

 تية:هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآوتشتق من 

HO1.1: لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعةحصائية لا يوجد أثر ذو دلالة إ: 

 0.05)معنوية عند مستوى دلالة  ،على الدعم التنظيمي المراقبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ()

≥ α) في العاصمة عمان. ،في المستشفيات الخاصة  

HO1.2: بأبعادها مجتمعةحصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل لا يوجد أثر ذو دلالة إ: 

 0.05)معنوية عند مستوى دلالة ،على الرضا الوظيفي  المراقبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ()

≥ α) .في المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان  
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HO1.3: المراقبة ) حصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعةلا يوجد أثر ذو دلالة إ

 (α ≤ 0.05)معنوية عند مستوى دلالة  ،على الالتزام التنظيمي النقد المستمر، الصراخ(المفرطة، 

  في العاصمة عمان.،في المستشفيات الخاصة 

  : الفرضية الرئيسية الثانية

 HO2: بأبعادها مجتمعة على  ،في مكان العمل التنمرثر سلوكيات أ من لمناخ التنظيميلا يعدل ا

في المستشفيات الخاصة في العاصمة  (α ≤ 0.05)معنويةعند مستوى دلالة  ،دوران العمل الطوعي

 . عمان

 ق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية:توتش

HO2.1: الدعم التنظيمي ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل علىلا يعدل المناخ التظيمي من أ، 

 في العاصمة عمان. ،الخاصةفي المستشفيات  (α ≤ 0.05) عند مستوى دلالة معنوية

HO2.2: ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل على الرضا الوظيفيلا يعدل المناخ التظيمي من أ، 

 في العاصمة عمان. ،في المستشفيات الخاصة (α ≤ 0.05) عند مستوى دلالة معنوية

 HO2.3: ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل على الالتزام التنظيمي لا يعدل المناخ التظيمي من أ
 في العاصمة عمان.،في المستشفيات الخاصة  (α ≤ 0.05) عند مستوى دلالة معنوية،
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 : أنموذج الدراسة ((6-1
سلوكيات مستقل والمتضمن ال( أنموذج الدراسة يبين وجود ثلاثة متغيرات، الأول 1-1يوضح الشكل ) 

تابع وهو الوالثالث  ،معدل والمتضمن المناخ التنظيميال مكان العمل بأبعاده، والثانيالتنمر في 

 دوران العمل الطوعي بأبعاده.

                                HO1  

 

 HO1.1       

         HO1.2        

   HO1.3       

 HO2      

 

 

 

 

 
 
 (1-1الشكل )

 تية:إلى الدراسات الآهذا النموذج من قبل الباحثة بالاستناد  إعدادتم 
لى دراسة إتابع: بالاستناد المتغير ال ((Freedman & Vreven,2017لى دراسة المتغير المستقل: بالاستناد إ

(Allen, Shore &Griffeth, 2003)Breukelen,Vlist & Steensma,2004)(Lo,2015)(  :المتغير المعدل 
 .((Ahmad,Jasimuddin& Kee,2018)) Kirovska, Kochovska & Kiselicki, 2017لى دراسة بالاستناد إ

 

 المتغير التابع
 دوران العمل الطوعي

 م التنظيميالتز الا 

 الرضا الوظيفي

 التنظيمي الدعم

 المتغير المستقل
سلوكيات التنمر في مكان 

 العمل

 المفرطةالمراقبة 
 النقد المستمر 

 الصراخ

 لمتغير المعدلا
 المناخ التنظيمي

 الثقافة التنظيمية
 الهيكل التنظيمي

 المكافآت
 

 

H
O

2
-1

,
H

O
2
-2

,
H

O
2
-3

 

 



13 

 

  :حدود الدراسة ((7-1

 المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان. على تطبيق هذه الدراسةتم الحدود المكانية : 

 العاصمة عمان.الطاقم التمريضي في المستشفيات الخاصة في تمثلت ب الحدود البشرية :

 .2018/2019جراء هذه الدراسة في الفصل الدراسي الثاني من العام الجامعي تم إ : الحدود الزمنية

  :محددات الدراسة ((8-1

ب تعميم وبالتالي قد يصع،يتم تطبيق هذه الدراسة على المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان  .1

 خرى.نتائجها على المنظمات الأ

 المعلومات والحصول على مراجع.صعوبة جمع  .2

ندرة الدراسات الحديثة التي ربطت بين متغيرات الدراسة الحالية في الدول العربية حسب علم  .3

 الباحثة.

 :مصطلحات الدراسة  ((9-1

  :Bullying Behaviors At Workplaceالتنمر في مكان العمل سلوكيات 

ستهدف بعض متكرر وعلى فترة زمنية تتحدث بشكل ،وسلبية  هي عبارة عن سلوكيات عدوانية

وبلا حماية ،ضحية عامل نفسه يعتبر فيها الو  ،جعلهم يشعرون بالأسى والإهانة والإذلالوت ،لعاملينا

بما في ذلك ، عواقب خطيرة اولهالرؤساء أو  ،زملاء العمل حدتي يقوم بها أال ،الأفعال السلبيةهذه  من

هداف المنظمة. أنجاز العمل وتحقيق إلذي بدوره يؤثر على واالعامل الأذى النفسي الذي يتعرض له 

(2007)Namie 

 : جرائيأإويعرف 
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وتضر  ،التي تعرضهم للإجهاد والقلقهم مرضيلم ،ردنية الخاصةمارسات السلبية في المستشفيات الأالم

)المراقبة :دمجموعة أبعا ياتالسلوك هعكس هذتو ،وتهدد صحتهم الجسدية والنفسية ،باحترام الذات

وتقاس من خلال إجابات أفراد العينة على  ،والتي تسبب التنمر (الصراخ المستمر، نقدال ، المفرطة

 : وسيتم قياسه من خلال، رة الاستبانة المكونة لهذا المتغيأسئل

  جرائيا:وتعرف إ Excessive Surveillanceالمراقبة المفرطة 

مما يؤثر ذلك على  ،وكياتهم وعدم احترام خصوصيتهملوس ،مرضينعملية تتبع المستشفى لأنشطة الم

قاس من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة المكونة يوسوف  بداعهم.ا  نتاجيتهم و ا  و هم ئداأ

 .لهذا البعد

 جرائيا:ويعرف إ Non stop criticismالنقد المستمر 

بهدف تحطيم معنوياتهم  ،ممرضينتقديم تعليقات سلبية لفظية من قبل المشرفين على تصرفات ال

 .على أسئلة الاستبانة المكونة لهذا البعد،قاس من خلال إجابات أفراد العينة يوسوف ، وتدميرهم

  :إجرائيا عرف يو  Screaming الصراخ 

يتم ممارسته من قبل المشرفين على  ،وعدم الارتياح ،سلوب عدائي يستخدم لنشر الخوف والقلقأهو 

 .قاس من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة المكونة لهذا البعديوسوف  ،الممرضين

  :Voluntary Turnoverدوران العمل الطوعي

حينها تفقد المنظمة بحيث  ،التي يعمل بها ومغادرتها ارتباطه بالمنظمة نهاءإاختيار الموظف  هو

 ,Thomas تكاليف عالية على المنظمة.مما يخلق ،ويتعين على المنظمة استبداله  ،موظفًا قيمًا

)2009)   
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مما يخلق  ،منافسةخرى أالمغادرة برغبتهم إلى مستشفيات  لممرضينهو اختيار ا :إجرائيا   ويعرف

وخلق  من خلال استخدام معرفتهم ضد المستشفى،وضعاً أكثر خطورة في المستشفيات الخاصة 

الدعم التنظيمي،الرضا الوظيفي،الالتزام ): أبعادويعكس مجموعة ، تكاليف عالية على المستشفى

وسيتم  ،قاس من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة المكونة لهذا المتغيري( و التنظيمي

 قياسه من خلال :

 : ويعرف إجرائيا Support Organizational  التنظيمي الدعم

وسوف تقاس ، دائهمأورفاهيتهم وتطوير ، مرضيهاتقديم الاهتمام لمصالح م مساهمة المستشفى في  هو

 .من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة المكونة لهذا البعد

  :إجرائياويعرف Job Satisfaction الرضا الوظيفي 

نتيجة تلبية المستشفى  ،واحساسه بالرضا تجاه وظيفته ،بالسعادة والانجاز مرضهو شعور الم

وسوف يقاس من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة المكونة  ،والماديةحتياجاته المعنوية لإ

 .لهذا البعد

  :إجرائيا ويعرف Organizational Commitment  الالتزام التنظيمي

بجهد وحماس لتحقيق أهداف والعمل ،ه لفترة أطول من الوقت ؤ وبقا ،بالمستشفى مرضارتباط الم هو

 .خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة المكونة لهذا البعد وسوف يقاس من،المنظمة

 :Organizational Climate المناخ التنظيمي 

بناءً على التصورات الجماعية للأشخاص  ،مجموعة من الخصائص القابلة للقياس لبيئة العمل هو

 (LiuZhang&2010,) .والتي تؤثر على دوافعهم وسلوكهم،فيها الذين يعيشون ويعملون 
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وتؤثر بقوة في ، نمرضو التي يلاحظها المهو خصائص وسمات بيئة المستشفى  :إجرائياويعرف 

)الثقافة  :أبعادويعكس مجموعة  ،وتساعدهم في تحقيق أهداف المستشفى،سلوكهم وأدائهم 

الاستبانة قاس من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة ي( و التنظيمية،الهيكل التنظيمي،المكافات

 :المكونة لهذا المتغير. وسيتم قياسه من خلال

 جرائيا:وتعرف إOrganizational Culture الثقافة التنظيمية 

لممرضين التي تؤثر بشكل مباشر في سلوك اوأنظمتها  ،معتقدات المستشفى وقيمها وقواعدها هي

وسوف يقاس من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة  ،ة تفاعلهم مع بعضهم لبعضوطريق

 .المكونة لهذا البعد

 جرائيا:ويعرف إOrganiztional Structure الهيكل التنظيمي

 ،دارية في المستسشفىوتنسيقها بين المستويات الإ ،دوار والمسؤوليات والسلطةو كيفية تعيين الأه

 .وسوف يقاس من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة المكونة لهذا البعد

 جرائيا: وتعرف إRewards ت المكافآ

دائهم في المستشفى. وسوف يقاس من خلال أوزيادة جودة ممرضين ستخدم لتحفيز النظام ي هي

 .إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة المكونة لهذا البعد

 

 

 



 الثانيالـفـصل 

 الإطار النظري والدراسات السابقة
 

 .( الأدب النظري1 -2) 

 .الدراسات السابقة( 2-  2)

 .ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة( 3 - 2)
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 الفصل الثاني

 الأدب النظري والدراسات السابقة

 :الأدب النظري  (2-1) 

ودوران العمل التطوعي  ،مر في مكان العملتنتتناول الباحثة في هذا الجزء الأطر النظرية لسلوكيات ال

 والمناخ التنظيمي .

 (Bullying Behaviors At Workplace)المحور الأول: سلوكيات التنمر في مكان العمل  )أ(

  طار المفاهيمي لسلوكيات التنمر في مكان العمل: الإ 

،  الإرهاب النفسي، الإساءة النفسية ، الإيذاء،  مفاهيم مختلفة حول التنمر مثل التحرش لقد استخدمت

نفس الظاهرة وهي  إلىجميعا يشيرون  أنهمومع ذلك يبدو  ،المضايقةالإساءة اللفظية ، سوء المعاملة ، 

ية ونفسية وجسد ،استمر قد يسبب مشاكل اجتماعية إذاالذي ، لأشخاصا لأحدإساءة المعاملة 

 للضحية.

العمال سيكولوجية فحص ب فقام ، في مكان العمل سلوكيات التنمرمفهوم  Leyman( 1990طوّر )

رضوا لبعض السلوكيات المسيئة كالإهانة أو ن العاملين الذين تعالمصابين بصدمات نفسية ،وأدرك أ

 شديدة.كانوا يعانون من أضرار  ،و رؤسائهمالعقاب من قبل زملائهم في العمل ،أو الاستبعاد أ

أفعال وممارسات متكررة  ن سلوكيات التنمر عبارة عن أ Einarsen&Raknes( 1997) ويذكر

وتتسبب في الإذلال  قصد أو بغير ،تكون عن قصد قد ،أو أكثر،موجهة إلى عامل واحد تكون ،

 .مريحةعمل غير  الوظيفي وتتسبب في بيئة التي قد تتداخل مع الأداء ،والضيق
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 شخاصالأ فيها يتعرضجميع المواقف التي  :هيالعمل مكان التنمر في سلوكيات مفهوم ن فإ وبالتالي

ولا  ،سباب مختلفة على مدار فترة زمنية،من أجل أالآخرين في مكان العمل قبل من ، ةسلبي ياتلسلوك

 ( (Einarsen,2000ضد هذه السلوكيات . ،نفسهميستطيعون فيها الدفاع عن أ

سلوكيات  :هي عبارة عن،التنمر في مكان العمل سلوكيات ن إ Namie(2007)بعد ذلك  ضافوأ

 جعلهم يشعرون بالأسى والإهانة والإذلالوت،بطريقة منهجية  لعاملينستهدف بعض ات،متكررة  عدوانية

زملاء العمل أو  حدالتي يقوم بها أ ،الأفعال السلبية وبلا حماية من،ضحية عامل نفسه يعتبر فيها الو 

نجاز إعلى الذي بدوره يؤثر ،بما في ذلك الأذى النفسي الذي يتعرض له ، عواقب خطيرة اوله،الرؤساء 

التنمر في العمل سلوكيات أن إلى   Agervold (2007)وكما يشير ،هداف المنظمةأوتحقيق ،العمل 

اخ اجتماعي سيء وثقافة كتعبير عن من ،ومهمة في حد ذاتها ،عبارة عن أفعال اجتماعية سلبية

 عدائية. 

ارة عن أفعال ن سلوكيات التنمر في مكان العمل هي عبالباحثين أ وفي نفس السياق عرف الكثير من

سي، التي قد تنطوي على النقد والإذلال و النفسلبية مؤلمة ،تكون أما بالتخويف الجسدي، أو اللفظي أ

بحاث المتعلقة بسلوكيات وركزت العديد من الأب لدى الضحية، و الخرالتسبب الخوف، أو الضيق أ

ثار التنظيمية لهذه السلوكيات ، وبعض الآساليب المستخدمةالتنمر في مكان العمل على بعض الأ

(Vonbergan,Zavaletta and Soper,2006). 

أفعال أو تعليقات شفهية هي عبارة عن ،ن سلوكيات التنمر في مكان العمل ومما سبق ترى الباحثة أ

في بعض الأحيان يمكن أن تنطوي على حوادث و ، مكن أن تؤذي أو تعزل شخصًا في مكان العملي



20 

 

أو الإساءة إليهم أو الحط من ،أو مجموعة معينة من الأشخاص ،هدف إلى ترهيب شخص تمتكررة 

 قيمتهم أو إذلالهم.

ل تم تعرض وفي حا ،المنظماتتواجه بعض  ،مشكلة كبيرة ن هذه السلوكيات تعتبر بحد ذاتهاوا  

 داءهم في المنظمة .أتؤثر على  ،ضرار شديدةالعاملين لها على فترات طويلة الأمد قد يعانون من أ

التنمر في مكان العمل :سلوكيات  نواعأ  

 Einarsenووفقا ل  ،جميع سلوكيات التنمر في مكان العمل تسبب مشاكل شخصية وتنظيمية

،بسبب مشاكل نفسية فراد عدوانية وناجمة من قبل يعض الأون تك انواعفإن لهذه السلوكيات أ (1999)

ساليب القيادة ، بسبب أو قد تنشأ نتيجة وجود حالة صراع في المنظمة، أساءة استخدام السلطةأو إ

 و التكاتف من قبل بعض الزملاء لمهاجمة شخص معين.، أبيئة العمل السيئة،و المستخدمة 

لى وجود مشكلة قد بدأت بعد ما لفتوا الانتباه إ نها،على أت قر العديد من ضحايا هذه السلوكياحيث أ

فتطورت هذه  ،و زملائهم، أوكانت مخالفة لوجهات نظر رؤسائهم،وعرضوا وجهات نظرهم ،ما 

 .في النزاع لطرف الأضعفالنزاعات واتخذت شكل تنمر ا

) :نواع ف سلوكيات التنمر في مكان العمل إلى خمسة أبتصني Einarsen(1999)حيث قام 

داء، العزلة الاجتماعية وقد ، أو جعلها صعبة الأمثل تغيير مهام العمل،سلوكيات تكون مرتبطة بالعمل 

و بعض المشرفين بحيث يتجنبون الحديث مع الضحية ،  الهجمات ، أتكون من قبل الزملاء في العمل

أو لشائعات ، و نشر ا،عن طريق السخرية أالشخصية من خلال مهاجمة حياة الضحية الخاصة 

 ماكن العامة ، العنف الجسدي(.التهديدات اللفظية مثل الانتقاد أو الصراخ او الإهانة في الأ
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 لإنتاجالضغط الذي لا مبرر له نواع )على أربعة أالتنمر يتمثل  أنإلى  Thomas (2005شار )وأ

هام داء المأمما يؤثر ذلك على ( وحجب المعلومات الضرورية ، الصراخ ، ويض السلطةفت،  العمل

 ثر كبير على صحة العاملين.وعلى المدى البعيد يكون لها أ

ما كون إن قد تلوكيات التنمر في مكان العمل نوعين لسإ .Nielsen et al (2009واتفق معه )

مبرر، المراقبة المفرطة ، تحديد الغير المعلومات المهمة ، ضغط العمل  مرتبطة بالعمل مثل )حجب

ت مرتبطة بالشخصية مثل )تقديم و قد تكون هذه السلوكياهائية لتسليم العمل غير معقولة( أواعيد نم

 هانة ، النقد المستمر، نشر الشائعات في مكان العمل، المراقبة المفرطة(.الإ

مثل  ن هناك ثلاثة انواع لهذه السلوكيات قد تكون )تنازلية( لأسفلأ إلى  Giorgi (2012)شار فيما أ

من  فقيةعلى تنمر المرؤوسين على المدير أو تكون أو )تصاعدية( لأتنمر المدير على المرؤوسين أ

بشكل عام سلوكيات التنمر في مكان العمل ن وفي النهاية فإخر. خلال تنمر زميل على زميله الآ

ساسي ل أويتميز بشك خفيًاأو  ،شكل من أشكال العدوان الشخصي الذي يمكن أن يكون ظاهراتعكس 

 بمدى ثباته على المدى الطويل.

في مكان العمل ،التنمر  ياتتزيد من احتمالية حدوث سلوكخرى أ هناك عواملن يث ترى الباحثة أح

وجود درجة عالية من الصراع بين مثل :  ،بيئة عمل تقبل السلوك العدوانيمن خلال كون توقد 

مستويات عالية من الإجهاد في مكان العمل  ، الأشخاص ولا تعترف المنظمة بهذه المشاكل التنظيمية

لة ، والقيادة السيئة التي تؤدي تعلق بالمتطلبات الشديدة على الموظفين وساعات العمل الطويقد تالتي ،

ين الإدارة والموظفين ، تجاهل وسوء العلاقة ب ،دواروضوح الأكالنزاعات وعدم ،لى بيئة عمل فوضوية إ

 .شخاص وتجاهله في العمل ونشر الشائعات عنهالأالآراء ، وانتقاد عمل أحد 
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 سلوكيات التنمر في مكان العمل : آثار

نظرا ،على مستوى العالم ،التنمر من المشكلات التي حظيت باهتمام مختلف الباحثين  تعد سلوكيات

السلبية على نفسية  اآثاره اوله،في أنحاء العالم  ،لأنها مشكلة شائعة الانتشار في المنظمات جميعها

ويتمثل ذلك في انخفاض فاعلية  ،ؤثر على المنظمة كلهاتحيث ،وعلى المناخ العام للمنظمة  ،الموظف

نتاجيتها ،المنظمة   ،تساعد على خلق مناخ من الخوف بين العاملين ،وخلق بيئة عمل غير آمنة،وا 

التنمر من يات ما يترتب على سلوكونظرا ل ،وتزيد غيابهم عن المنظمة ،من قدرتهم على التعلم وتحدّ 

التدخل مبكرا لمنع  نه إذا لم يجر  أيجب التأكيد على  ،على ضحايا التنمر،آثار نفسية واجتماعية سلبية 

جرامي.إف ،التنمر ووقفه حيث ،نه قد يزداد مع مرور الوقت وقد يتحول هذا التنمر إلى سلوك عدواني وا 

يخضعون  لأنهم ،والإذلالويشعرون بالخجل ،العاملين الذين تعرضوا للتنمر صامتين  ينه عادة يبقإ

عن  بالإبلاغقاموا  إذا أنهم الأحيانيعتقدون في معظم و  ،وعاجزين عن تغيير وضعهم،للسيطرة 

وبالتالي سوف يفقدون  ،وسيزداد وضعهم سوءا ،اللوم عليهم إلقاءالمتنمرين سيتم 

 (Naime,2007)وظيفتهم.

من خلال تعرضهم لبعض المشاكل ،تؤثر سلوكيات التنمر في مكان العمل على العاملين بشكل سلبي 

لهذه السلوكيات  أن أغلب العاملين الذين يتعرضونNamie (2003) ت دراسة حيث بيّن، الصحية 

بنسبة القلق الشديد  وتتراوح هذه التأثيرات من خلال: ،من الاجهاد نهم يتعرضون لمستوى عال  إف

 (%47)( واضطراب ما بعد الصدمة %71(  وفقدان التركيز )%71( واضطراب النوم )76%)

سبب بأمراض القلب والأوعية تيمكن أن تنه كما أ( %32) خوفونوبات ال (%39والاكتئاب السريري )
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ية ن ينجم عن هذه التغيرات الفسيولوجأيمكن ، ومع التعرض لفترة طويلة وتركها دون علاج،الدموية 

  عواقب بيولوجية ضارة. ،في الجسم

مكان العمل في في  ،التنمرموضوع متواطئة في كانت أن المنظمات  ثم بينت العديد من الدراسات

نه كان ا  و  بل كانت تجعل الوضع أسوأ،من الحالات ولم تتخذ الإدارات العليا أي إجراء  %70أكثر من 

بل وكانت  ،الإطلاقلا يقدم المساعدة على  خرالآيدعمون الضحايا والبعض  الأشخاصعدد قليل من 

الذي كان ،الصمت  إماعلى الممارسات السلبية التي كانت تحصل في المنظمة  الأشخاصردود بعض 

، أو الانحياز مع المعتدين وبالتالي كان ذلك يمنع  بإلقاء اللوم على الضحية أو ، ناجما عن الخوف

 (Namie,2010) .ةإمكانية المقاومة الجماعي

من خلال الشعور  ،على صحة الموظف سلوكيات التنمر تؤثر أن إلى Thomas (2005شار )أو 

نه من أكثر العواقب الصحية التي أالذي اعتبر  ،، والإجهاد ، والإرهاق ، وفقدان الثقة بالنفس بالصداع

تكون مرتبطة بانخفاض معنويات الموظفين في  ،تم الإبلاغ عنها بشكل عام، وأن هذه الحالات جميعها

 والميل إلى البحث عن عمل بديل. ،أماكن العمل

،  على العاملين بما في ذلك الاكتئاب اآثار  سلوكيات التنمر في مكان العملل أن Bible (2012)وأكد 

ى انخفاض وبالتالي تؤدي إل ،الاضطراب والإجهاد اللاحق للصدمةو  والشعور بالذنب،  وفقدان النوم

 الطبية أخذ الأعذاروالتغيب عن العمل وزيادة ،دوران الموظفين  وارتفاع معدل،معنويات الموظفين 

 بعض الآثار النفسية  Carter&Vandersteen(2014)ن وبيّ  ،، وأعمال التخريب والانتقامالمزيفة

النوم ، الخلل الإدراكي ، التي تكون من خلال القلق ، اضطراب ،نتيجة تعرضهم للتنمر ، على العاملين

 واضطراب ما بعد الصدمة.، وصعوبة التركيز
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سلبية على المنظمات  اثار لسلوكيات التنمر في مكان العمل أ نإلى أيضا العديد من الدراسات وأشارت أ

يات التنمر وذلك للهروب من سلوك ،كالتغيب المتعمد عن العمل من قبل بعض العاملين،بشكل عام 

لعاملين عند غيابهم، فمن وفي حال لم يتم استبدال هؤلاء ا ،جازات مرضيةقيامهم بأخذ إعن طريق 

، وفي نفس الوقت القيام بأداء في العمل لتغطية ذلك الغياب ،ن يزداد الضغط على زملائهمالمحتمل أ

ذلك في وصول بعض  يساهم  عملهم المطلوب المطلوب إنجازه ،مما يخلق عبئا في العمل ،حيث 

مما يقلل من الإنتاجية ،لى زيادة معدل التوتر لديهم دي إوبالتالي يؤ  ،لى نقطة الانهيارالأشخاص إ

      ومعدل الدوران مما يخلق تكاليف عالية على المنظمة. ،ويزيد من معدلات الغياب عن المنظمة 

 (Hoel,et.al.,2011)  

 ن سلوكيات التنمر في مكان العمل لها آثار ضارة علىأ Rai,Agarwal (2017) كدت دراسةكما أ  

نتاجيتهم ، ورضا العاملين المنظمة فقد تؤثر على الابتكار بالعمل  حيث أن ذلك يعمل على عدم ،وا 

في حال وجود ،وعلى المنظمة  ،ثاره ضعيفة على العاملينولكن تكون آ ،تحقيق المنظمة لأهدافها

 صداقة عالية في مكان العمل.

:التنمر في مكان العملسلوكيات أصل   

الألماني البروفسور  من قبل ،القرن العشرين نينياتثماوائل أبدأ الاهتمام بالتنمر في مكان العمل في 

بعد و  ،وعمل كطبيب عائلي في السبعينات ،الذي كان طبيبا نفسيا ،(Heinz Layman)ليمان  هاينز

فقام بالعمل التجريبي .للنزاعا، مباشرةال رغيالمباشرة و  بالأشكالالتحقيق قرر  ،خبرة في النزاعات العائلية

المصابين العمال سيكولوجية فحص كثيرا بهتم وواجه ظاهرة السخرية وا ،في العديد من المنظمات

وجد ،فبدأ بالبحث في هذا الموضوع في السويد ،تهم على صحوتأثير هذه الصدمات ، بصدمات نفسية
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 في العمل وذلك لتعرضهم للهجمات المتكررة ،يمكن تصنيفهم كضحايا لعاملينمن ا %3.5أن  ليمان

في مكان  ،النفسي رهاببالإ عند استمرارها نيتعرض لها العاملو ووصف الصدمات النفسية التي ،

من حالات  (%10)قدر أن" و  psychological terrorization in the workplace"العمل

نشأ الدكتور ليمان أول عيادة في العالم فيما بعد أ ،مكان العملفي ت صدماالالانتحار كانت مرتبطة ب

اكتشف أن حيث ،جهم وركز الدكتور ليمان على كيفية علا ،للصدماتلعلاج الأشخاص الذين تعرضوا 

خرين عانوا من بعض الأحداث الآشخاص والأ ،بعض الأشخاص يعانون من صدمات نفسية شديدة

كان الدكتور ليمان يشعر بالقلق إزاء  ،الإصابة باضطراب ما بعد الصدمةى التي أدت بهم إل،المؤلمة 

هذه الصدمات قام ليمان بتوثيق ( 1986عام ) ،لضغطا التعرض لهذاالعواقب الصحية المترتبة على 

هاجمة الم(بعنوان كتاب فنشر،العمل  نتيجة الضغوطات النفسية والاجتماعية في مكان التي تنجم

ستخدم ( واMobbing:Physiological Violence At Workالعمل( ) في مكان نفسيالعنف ال:

الظاهرة الجديدة المتمثلة بالمهاجمة الاهتمام المتزايد من جانب  هذه حيث جذبت،)المهاجمة(  مصطلح

  (Einarsen,1999) وممثلي النقابات والباحثين. ،المسؤولين عن الصحة والسلامة في مكان العمل

حيث لا  ،البلدان الأروبيةمحدودًا في  لا زال كان الاهتمام بهذا الموضوع،ل التسعينيات أوائ وحتى في

ومن ثم بعد ذلك في بريطانيا تم التأكيد على تحديد  ،يتوفر سوى القليل من المنشورات باللغة الإنجليزية

 Andrea) اندريا ادمزمن قبل الصحفية ، الأفرادوتأثيرها السلبي على  ،التنمر في مكان العمل أهمية

Adams)  مواجهته والتغلب عليهمكان العمل : كيفية كتابها "التنمر في  إلىونسب المزيد من الوعي  

(Bullying at work : How to Confront and Overcome it  (1992) الذي نشر عام  

 صحابالتي اتخذت ضد أ ،والإجراءات القانونية الناجحة، الوثائقية والأفلام الأبحاثكان هناك بعض و 
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 ،الأفرادوتأثيرها السلبي على ،لهذه المشكلة  إدراكهاتقدما في  أكثرحيث كانت بريطانيا  ،العمل

 .(Afful,2010) في مكان العمل والإنتاجية

دراسة حول  أول (The Workplace Bullying Institute)في مكان العمل  معهد التنمر وأجرى 

 إليهاتوصلوا  النتائج الرئيسية التي أثبتتوقد  ،التنمر في مكان العمل ممثلة بجميع الامريكين البالغين

معظم التنمر يؤثر  أنكما حددت الدراسة  ،وبائية أبعادذات  ،أن التنمر مشكلة صامتة كبيرة، شكوكهم

قبل النساء بشكل متكرر خاصة من  حيث تم استهداف النساء من قبل المتنمرين ،بشدة على النساء

 .(Naime,2003)( %42بينما يمثل الرجال) (%58بنسبة )

 في (Routh&Namie) ن نامي وروثامريكين الأان الشهير اد هذه الحملات والكتب جاء العالمبعو 

من  طالبات قانونية تحمي العاملينمقاموا ب ،عن التنمر في مكان العمل،جمع المعلومات والبيانات 

جل فضح أوبذلوا جهودهم من  ،وقوانين تحاسب الشخص المتنمر،وبناء نقابات عمل  ،التنمر

 :Bully Proof yourself at work "  عمالها، وألفوا كتاب بعنوان : المنظمات التي تقوم بإساءة

personal strategies to stop the hurt " في مكان العمل: إستراتيجيات التوقف  فسكإثبات ن

 The Bully) بكتابة كتاب آخر (Namie)بعد ذلك قام الدكتور نامي  ومن ثم،لتعرض للأذىعن ا

Free Workplace) (بيئة عمل خالية من التنمر )من خلال أن يبدأ الدعم من ، لمكافحة التنمر

يجابيا في ثقافة ا  وأحدثت فرقا ملموسا و  ،حيث شارك في صياغة هذه السياسة وضمان تنفيذها ،الأعلى

إنتاجية وأرباح  في رق قيادتهم في بناء مكان عمل يلهمن وف  و كما دعا الرؤساء التنفيذي ،مكان العمل

واستدامة مكان عمل خال من  إنشاءفي المساهمة في   ،الموارد البشرية ح دور موظفيووضّ  ،علىأ

على منع التنمر والاستجابة له  وطبق كل من نامي وروث ناميا نظريتهما لمساعدة المنظمات، التنمر
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فتح نافذة على أفضل الممارسات لأصحاب العمل الذين يفهمون كيف يدمر مما أدى إلى  ،في العمل

 (2018، خشادور) إيقافه. العمل علىوالإنتاجية و  ،التنمر في مكان العمل معنويات الموظفين

 بعاد سلوكيات التنمر :أ

   Surveillance:Excessiveالمراقبة المفرطة 

بشكل مبالغ فيه مما  ،وخصائصه الشخصية ،هي ممارسات تركز على قياس أداء الموظف وسلوكياته

 والإنتاجية والتحفيز والابداع.،وثقافة العمل  ،ويؤثر على رفاهيتهم،يسبب عواقب للموظفين 

(Ball,2010) 

سلبية على الموظفين  اآثار  راقبة المفرطة في أماكن العمل للم نأ إلى   Jaswal (2017)شارت دراسةأو 

وأن الموظفين الذين يخضعون للمراقبة  ،وظهور مشاكل الخصوصية،وفقدان الهوية  ،مثل زيادة الضغط

جهادية وأخلاقية،هم أكثر عرضة للمعاناة من مشاكل صحية  نهم غالبا يفشلون في التصدي لها بأو  ،وا 

 لهم.ماكن عمأويضطرون لترك ،

ن المراقبة المفرطة تساهم في تناقص أ Ajunwa,Crawford&Schultz (2017)وبينت دراسة 

نه لا ينبغي اعتبار حرية العامل وحياته الشخصية أعاملين وتشكل ضررا كبيرا عليهم و خصوصية ال

 يمكن تبادلها لصالح العمل.  ،سلعة اقتصادية

التي تمارس على ،حدى الممارسات السلبية إراقبة المفرطة في مكان العمل هي ن المأترى الباحثة 

عل العاملين يبحثون عن مما تج ،وعدم الراحة ،وتجعلهم يشعرون بالتوتر،وتقيد خصوصيتهم  ،العاملين

 كثر راحة.أبيئة عمل 
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 Non stop criticism :النقد المستمر 

مما يؤثر على  ،دون توقف،فعال العاملين وطريقة حديثهم بشكل دائم هي عملية انتقاد تصرفات وأ

 ، ويصبحون غير راغبين وشعورهم مما يضعف من شخصية العاملين،نفسية العاملين 

 ((Naime,2003بالعمل.

ويحبطه  ،ن النقد المستمر يساهم في انعدام الأمن الشخصي للعاملأ Naime (2007)بينت دراسة

 ويشعره بعدم التقدير من قبل الآخرين.، وبقدراته ،ويفقده ثقته بنفسه

إن النقد المستمر يضعف الأداء ويساهم في الأذى النفسي وتحطيم  Akella(2016وأكدت دراسة )

 نتاجيتهم.عنوية للعاملين وبالتالي انخفاض إالروح الم

جب التصدي لهذه نه يأو  ،سلوب النقد المستمر له آثار سلبية على نفسية العاملأن أوترى الباحثة 

الذي يساهم بشكل  ،لأنهم العنصر المجدي ؛نظرا لأهمية العاملين في المنظمات ،الممارسات السلبية

ل مستمر فإن ذلك سيؤثر سلبا حباطهم بشكإوفي حال تم ،ونجاح المنظمات  ،كبير في تحقيق الأهداف

 دائهم.أعلى 

 screaming:الصراخ  

  ،وغير مقبولة اجتماعيا ،والحديث بطريقة فظة وغليظة،هو سلوك عدواني ينتج من خلال رفع الصوت 

وتوتر. ،مما يجعلهم دائما في حالة قلق  ،وهو سلوك شائع من قبل المشرفين في التعامل مع العاملين

(Naime,2010) 

رهيبهم الآخرين وتخويفهم وتن الهدف من الصراخ هو السيطرة على أNaime (2003) نت دراسة وبيّ 

 مام الجميع .أحد العاملين علنا أويكون ذلك من خلال اهانة 
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ن الصراخ يساهم في شعور العاملين إلى أ Ramzy,El Bedawy& Maher(2018)شارت دراسة أو 

ينعكس هذا الشعور السلبي على و ،والإحراج ،وانعدام الثقة بالنفس  ،و تدني احترام الذات ،بالخجل

ويشعرون أنهم  ،الذين يشهدون سوء معاملة زملائهم من ق بل المشرفين عليهم ،العمل الآخرين زملاء

 سيكونون بالتأكيد الضحايا المقبلين.

وكراهيتهم لأصحاب العمل  ،سلوب الصراخ يساهم في تطوير مواقف العاملين السلبيةأن أوترى الباحثة 

للتعبير عن كرههم  ،نتاجيتهمإل ببطء وتقليل مثل العم ،ويصبحون لاحقا ينوون القيام بأي ضرر،

 وغضبهم. 

 (Voluntary Turnover)   دوران العمل الطوعيالمحور الثاني: )ب(  

في بيئة  عالمياً  منظماتوهو تحد  ديناميكي تواجهه ال،أكبر تهديد لاستدامة الأعمال  عمليمثل دوران ال

ن مغادرة يدركون سبب اختيار الموظفي عمل لاصحاب ال، لأن أغلبية أسريعة النمو،اقتصادية 

 داء.عمليات والأفي اضطرابات في ال ،خصوصا لما تسبب مغادرتهم ،منظماتهم

الذي يحدث عندما يختار الموظفون برغبتهم ، نواع دوران العملد دوران العمل الطوعي هو نوع من أيع

عور بعدم الرضا عن وظائفهم، بما في ذلك الش ،سباب متنوعة،لأمغادرة المنظمات التي يعملون بها 

حتياجاتهم بشكل أكبر مما خرى تلبي ا،أو قد يبحثون عن فرص وظيفية أنظمة التعويضات أ،رواتبهم

ببعض  ، فقد يتسببونو على رغبتهم،أعلى رغبة المنظمة  الموظفون، بناءً  هم عليه ،وسواء إن غادر

وتشمل  ،و غير ملموسة، أكاليف ملموسةتقد تكون  ،وخلق تكاليف عالية على المنظمات ،الاضطرابات

فسوف يضيع  ،عندما تقوم المنظمات باستثمار كبير في تدريب وتطوير موظفيهاالتكاليف الملموسة 

همية ،التي تعد أكثر أما بالنسبة للتكاليف غير الملموسة أ ذلك الإستثمار عندما يغادر ذلك الموظف
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بشكل عام  ،ومعنويات الموظفين ،الثقافة التنظيميةعلى  هو تأثير دوران العمل،من الملموسة 

(Tanovaa ,Holtomb, 2008). 

الإنتاجية الإجمالية للشركة حيث ن يضر بن الموظفين من الممكن أن زيادة معدل دورابالإضافة إلى أ

،إلى الحصول على أعلى إنتاجية، وأقل معدل دوران وأكبر قدر من نه تسعى المنظمات بشكل عام إ

 هداف المنظمة.؛ لتحقيق أمر لا بد منهالربحية لأن إدارة عملية الدوران بنجاح أ

ين هم ن الموظفيجب على المديرين إدراك أنه أاعلى   Hollman (2000)&Abbasiكد ذلك وقد أ

ن الأفراد هم ، فيكون ذلك من خلال معرفة أهداف المنظمة بشكل فعالالمساهم الرئيسي في تحقيق أ

ن هناك عوامل تؤثر مهمة لكل منظمة لا بد من معرفة أ ولأنها ،يسي للإنتاجية التنظيميةالعامل الرئ

حد المشكلات الصعبة في بيئة الأعمال يعتبر من أالذي  ،فيها بما في ذلك معدل دوران الموظفين

 ومقلقا جدا لأي منظمة .،والذي يعد مزعجا 

 قدرات الموارد البشرية تؤثر على أن أنظمة Gardner,Wright&Moynihan (2011)دراسة  نتوبيّ 

 حيثمن خلال التحفيز والتمكين الذي يعمل على تقليص دوران العمل الطوعي  دائهمأو الموظفين 

تعزيز المعرفة من خلال  ،بدوران العمل الطوعييجابيا ارتباطا إترتبط ممارسات الموارد البشرية 

 .والقدرات للقوى العاملة ،والمهارات 

لا بد لهذه المنظمات أن تعمل على ،وتحقق النجاح التنظيمي ،تبقى المنظمات في بيئة المنافسة ولكي 

وتتماشى بشكل  ،قابلة للتنفيذ،وتقديم توصيات ،استراتيجيات للحد من معدل دوران الموظفين تطوير 

ومسؤولية  كثر مشاركة،بحيث يكون فيها أوخلق بيئة مريحة للموظف ، التنظيميةالأهداف إيجابي مع 

 .تجاه نجاح المنظمة



31 

 

 طار المفاهيمي لدوران العمل الطوعي :الإ

لى شركات منافسة أنه مغادرة الموظفين برغبتهم إدوران العمل الطوعي  Kransdorff (1996)عرف 

حيث من الممكن استخدام معرفتهم ضد المنظمات التي كانوا يعملون ، كثر خطورة،مما يخلق وضعا أ

 بها.

التغيير في عدد موظفي هو ،نظمات معدل الدوران في المن إلى أThomas (2009)  يشير و 

العمل دوران ويعد غير الطوعي. العمل ودوران ، العمل الطوعيدوران  لى نوعين:، وينقسم إمنظمةال

تفقد المنظمة ومغادرتها بحيث ،التي يعمل بها  ارتباطه بالمنظمة نهاءإاختيار الموظف  هوالطوعي 

نه عندما يترك أ Bilau,et.al(2015)ويفترض ،ويتعين على المنظمة استبداله،  موظفًا قيمًاحينها 

، لى ذلك باسم دوران العمل الطوعي، وفقا لرغبتهم الخاصة يشار إالموظفون عملهم في المنظمات

فرص عمل بديلة ، توفر  هي  وقد تكون الأسباب ،نهاء عمله بنفسهبحيث يبدأ الموظف باختيار إ

 قبل حدوثه والسيطرة عليه. ،نه من الممكن التنبؤ بدوران العمل الطوعيضغط العمل وأ

و دوران الخلل ، أيكون إما دوران طوعي وظيفي ،ن دوران العمل الطوعيأ Allen (2008)ن وبيّ 

ويكون ذلك من خلال مغادرة اصحاب الأداء  ،ثر ضار على المنظمة،اللذان يعتبران لهما أالوظيفي 

 المهارات التي يصعب استبدالها . ،وذويالعالي 

 سباب دوران العمل الطوعي:أ

 :بيئة العمل 

ذا كان مكان العمل ينقص فيه وجود وسائل بأنه إ Shamsuzzoha & Shumon (2007)يشير

بحيث قد يؤدي  ،معدل دوران الموظفينويعزز من ، الراحة المهمة فإنه قد يثبط من عزيمة الموظفين 
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ءة المناسبة ، التهوية عدم كفاية توفير المرافق الأساسية مثل خدمات الرعاية الصحية ، الأثاث ، الإضا

هناك  عدم ملائمة بيئة العمل لهم. كما أنلى بدء الموظفين في البحث عن عمل بديل بسبب المناسبة إ

 &Shukla(2013دوران الموظفين وهو الضغط حيث لاحظ )ن يسبب  آخر لبيئة العمل يمكن أعاملا

Sinha وصراع الدور  ،وزيادة ضغط العمل ،من ضغط الوقتقد زادا  التقدم التكنولوجي والعولمة  أن

فين الذين يفضلون العمل تحت ضغط أقل يغادرون منظماتهم ن الموظ،بحيث إالتي تسبب الإجهاد لهم 

 .اقل جهد، تكون أجل الحصول على فرص عمل بديلةمن أ

 الأجور المنخفضة:

العمل؛ دل دوران د الأسباب الرئيسية في ارتفاع معحأنه يمثل أ Shukla & Sinha(2013يشير )

منخفضة مقارنة مع المزايا غير الكافية التي تقدمها المنظمة  اجور لأنه عندما يتقاضى الموظف أ

وظائف ذات الأجور وبالتالي فإن ال ،الإستمرار بالعمل موعد،يصبح هناك وجود دافع كبير للمغادرة ،

  على معدل دوران للموظفين.المنخفضة تسجل أ

 :ضعف العلاقة بين الموظفين والإدارة

فإن ذلك ،ذا كانت العلاقة بين الإدارة والموظفين ضعيفة أنه إ Shukla & Sinha(2013شار)حيث أ

من ترك وظيفته ،والبحث  ي لحظةيتردد الموظف في أن، ولن يساعد على ارتفاع معدل دوران الموظفي

سببا مهما في دوران العمل، بحيث  والموظفين  رى ،بحيث يعتبر الصراع بين المديرينخعن وظيفة أ

ن ،أو يتنمرون عليهم من الممكن أوغير عادلة ،ذا شعر الموظفون بأن الإدارة تعاملهم بطريقة سيئة إ

بأنه لن يتخلى الموظفون عن  Shamsuzzoha& Shumon( 2007)يرتفع معدل الدوران وأكد ذلك 

، حتى لو أنه تم عرض وودية مع الآخرين،وعلاقاتهم تكون جيدة  ،وظائفهم التي يكونوا فيها سعداء
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تلعب  ،على في مكان آخر وذلك لأن علاقة صاحب العمل بالموظفين،وبراتب أخرى عليهم وظيفة أ

 دورا مهما في معدل الدوران.

 لى التقدم الوظيفي:فتقار إالا

ومعرفتهم والارتقاء بالسلم  ،عن التقدم ويرغبون في زيادة مهاراتهم الأحيانغلب أفي ن يبحث الموظفو 

والتقدم في مسار  ،يمنحهم الشعور بالتوجيهعلى مما هم عليه الإرتقاء إلى مراكز أحيث ،الوظيفي 

 ؛العمل لا تحقق لهم ذلك فإنهم يصابون بالخيبةصحاب فإذا شعر الموظفون بأن أ ،حياتهم المهنية

وحينها يفكرون في مغادرة  ،وما زالوا في نفس المكان ،نفسهمنهم يعتقدون بأنهم لم يطوروا من ألأ

 ( (Armstrong,2004. والتقدم ،بسبب عدم وجود فرصة للترقية ،منظماتهم

أن تؤدي لمغادرة الموظفين هناك العديد من العوامل التي يمكن ن أ Thomas (2009)ويشير 

 المنظمات ومن أهم هذه العوامل هي :

 يمكن أن يسبب ذلك إحباطًا للموظف وللمدير. التطابق الضعيف بين الوظيفة ومهارات الموظف .1

ولا يرون طريقة للتنقل في  ،نقص النمو يشعر بعض الموظفين بأنهم عالقون في وظائفهم .2

 المنظمة.

خلية قد يشعر بعض الموظفين بعدم الرضا عند مقارنة رواتبهم مع عدم المساواة في الأجور الدا .3

 الآخرين.

بسبب الافتقار إلى ،حد أسباب تركهم العمل أن الإدارة أحيث يشير العديد من الموظفين  الإدارة .4

 وسوء المعاملة.،مهارة التواصل 
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الرضا عن مما يؤدي إلى عدم توفر  ،عبء العمل يشعر بعض الموظفين بالإجهاد الوظيفي .5

  .وظائفهم

 آثار دوران العمل الطوعي:

ن لدوران العمل نه يمك،بحيث أو غير مالية أ ،ان العمل الطوعي تكون إما ماليةهناك عدة آثار لدور 

بغض النظر عن احجام ،والجودة والربحية في المنظمات  ،ن يمثل عقبة خطيرة امام الإنتاجيةالطوعي أ

 يمثل تحديا ووفقا،لإنجاز المهام اليومية  ،عدد كاف من الموظفين لأنه ببساطة وجود؛هذه المنظمات 

Iqbal (2010)  ي ، في أعداء الأعمال غير المرئيةمعدل دوران الموظفين ،يمثل دائما أحد أفإن

نظرا لأن معظم التكاليف المرتبطة فيه لا يمكن تصنيفها مباشرة في بيان الأرباح  ،اقتصاد متنام  

 غ عنها في نهاية السنة المالية.و الإبلا، أوالخسائر

التكلفة التي تشمل ، لدوران الموظفينبعض الآثار السلبية  Achoui & Mansour(2007)حدد و 

موظف بإلى استبداله  صحاب العمل،يحتاج أ منظماتهم على حد سواء مثل عندما يغادر الموظفون

مل بالإضافة الى الجديد على العموظف للريب والتد ،التوظيف والإختيارتكلفة  ليهينطوي ع ،جديد

 وانخفاض الروح المعنوية للموظفين.،وعبء العمل  ،من حيث انخفاض الأداء ،التكاليف الأخرى

وبديل للموظف القديم يكلف  ،ن توظيف وتدريب عامل جديدالعديد من الدراسات والأبحاث  أ وبينت

نه في كل ،حيث أن التكاليف لا تتوقف عند هذا الحد ، بل وا  ( من الراتب السنوي للعامل%50) حوالي

وذلك يرجع الى منحنى التعلم الذي ينطوي عليه  ،مرة يغادر فيها الموظف منظمته تنخفض الإنتاجبة

لأن المنظمات التي  ،فقدان رأس المال الفكري يضاف الى هذه التكلفة نوأ والمنظمة،فهم الوظيفة 

  )(Johnson,Griffeth,& Griffin,2000.منظمات المنافسةتخسر رأس المال الفكري تكسبه ال
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والتأثير سلبا على الابتكار ،غالبا ما يؤدي دوران العمل الطوعي الى تعريض اهداف المنظمة للخطر 

فقد يؤثر مغادرتهم ،هم الأكثر قدرة على المغادرة  ،وتقديم الخدمات لأن الموظفين الأكثر ذكاء وموهبة،

في مكان العمل   ،مشاكل مهمةدوران العمل يعكس و  ،ورضا الموظفين والعملاءعلى جودة الخدمات 

ن معدل دوران الموظفين و  ،بدلًا من فرص التقدم إلى وظائف أفضل فشل استراتيجيات ،ثر سلبي له أا 

 لذلك من فقدان المعرفةو  ،وقلة الإنتاجية ،وزيادة التكاليف، الاحتفاظ بالموظفين في منظمات الأعمال

 (Holzer&Wissoker,2001). وري للإدارة أن تدرك أهمية رضا الموظفينالضر 

 الحد دوران العمل الطوعي:

لا سيما في بالموظفين  من خلال استراتيجيات الاحتفاظ،تقليص معدل دوران العمل الطوعي  يمكن

في  ،للمنظماتتحديًا كبيرًا فإن ذلك يمثل  ،ولأولئك الموظفين ذوي الأداء الأفضل ،سوق العمل القوي

من خلال توفير  ،موظفيهم بأفضل حتفاظالعمل يحاولون بشكل مناسب الا اصحابحين أن العديد من 

دارة قويةطويرفرص للنمو والت غلبية الموظفين ذو ولكن في الحقيقة إن أ ،، وبيئة عمل متجانسة وا 

يد الذي يؤثر على قرار ن هذا السبب الوح، ويعتبرون أالأداء الجيد ما زالوا يركزون على رواتبهم

 (Mello,2011) مغادرتهم للمنظمات التي يعملون بها.

ولكن يكون  ،دارة دوران العمل الطوعي من خلال زيادة مستويات الرضا بين الموظفينوتكون عملية إ

يتمثل التحدي و  (Denisi & Griffin, 2008) معرفة كيفية القيام بذلك بالضبط ،ذلك من خلال 

يختلفون عن أن الموظفين ،حقيقة الالكبير الذي يواجه أصحاب العمل في إدارة الاحتفاظ بموظفيهم في 

 عندلذلك ، التي تؤثر على بقائهم في المنظمات التي يعملون بها،بعضهم لبعض في الدوافع والرغبات 

ريد المنظمة الذين ت ،ظفينعلى احتياجات المو  بناء  يجب ان يكون تصميم أي برنامج للاحتفاظ 
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استراتيجيات باختصار ينبغي بذل المزيد من الجهود لتحسين و  (Mello,2011) الإحتفاظ بهم.

مراجعة محتوى الوظيفة  :العديد من العوامل مثلالإعتبار  الأخذ بعينعن طريق  ،بالموظفين الاحتفاظ

وظروف ،وجدول العمل البديل ،والتخطيط والتطوير الوظيفي  ،والقيادة والإشراف ،وممارسات التعويض،

لأشخاص الذين يريدون بناء الفريق ، المركزية ، التواصل والالتزام بالمنظمة ، تقديم المشورة ل، العمل 

ومع ذلك  فإن عملية  دراك، ساعات العمل المرنة ، مشاركة الموظفين ، سياسات الدوران والإالمغادرة 

 Achoui) .والرضا الوظيفي ،تتطلب المزيد من الاستثمار في مجال الالتزام التنظيمي،ين دوران الموظف

and Mansour, 2007) 

 بعاد دوران العمل الطوعي:أ

 Organizational Commitment: لتزام التنظيمي الا 

انات الضميعد الالتزام التنظيمي لشخص ما أحد و  هو التزام الموظف تجاه المنظمة التي يعمل فيها 

المشاركة العاطفية ي أوهي: الالتزام العاطفي: ، قسامأثلاثة ويتكون من ،للحفاظ على استمرار المنظمة

 دراك الشخص الذي يعمل بالمنظمةأي إ في الالتزام: ستمرارالا ،لمنظمةشكل حب ل وتكون على،

على أساس ي البعد الأخلاقي للشخص ويكون أ: معياريالالتزام ال ،للتكلفة وخطر مغادرة المنظمة

 (,2008Robbins&Timothy. )الذي قامت بتوظيفه الالتزام والمسؤولية تجاه المنظمة

  Job Satisfaction :الرضا الوظيفي

الرضا ،لمواقف الموظفين تجاه وظائفهم ،أو السلبي ،يشير الرضا الوظيفي إلى الجانب الإيجابي

ذا كانت رغباتهم إوما ،ن وسعداء يراض نفو هو مصطلح يستخدم لوصف ما إذا كان الموظ ،الوظيفي

الموظفين معنويات في تحفيز  مهم الرضا الوظيفي هو عامللأن  ،م لاأ واحتياجاتهم تتحقق في العمل
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في  نر رضا الموظفييتأثبحيث موظف اليلعب دورًا كبيرًا في حياة و  ،الأهدافوتحقيق  ،في بيئة العمل

 )(Bilau et al.,2015.البيئية و الظروف المشاكل الشخصية أ مثل ،أي وقت بعوامل مختلفة

الرضا عن سياسات  قسام رئيسية:الرضا الوظيفي إلى خمسة أ Hadden et al. (2007)وقد قسم

، الرضا عن سلوك المشرف وموقفه ، الرضا عن مدى  اتالموارد البشرية ، الرضا عن التعويض

التي تعتبر جميعها عوامل مهمة وتؤثر ، والرضا عن فرص النمو الوظيفي في المنظمة،وضوح المهمة 

  في دوران العمل الطوعي.

 Organizational Support:الدعم التنظيمي 

بأن نظرية التبادل الاجتماعي تشير إلى أن نمط المعاملة بالمثل  Wayne et al.(1997) جادل

وأن الموظفين الذين يرون دعمًا  ،بين الموظف والمنظمة التي يعمل بها ،يتطور مع مرور الوقت

ل الإجتماعي فإن للدعم لى نظرية التباد،واستنادا إكونون أكثر عرضة لمغادرة المنظمةمنخفضًا قد ي

في دوران العمل الطوعي لأن الدعم التنظيمي يخلق شعورا بالإلتزام في دعم ثر كبير التنظيمي أ

 عندما يكون الدعم التنظيمي مرتفعا، وتحقيقها والوصول الى اقل معدل دوران،الأهداف التنظيمية 

ولئك لى الشعور بأنهم ملزمون بمساعدة أن الناس يميلون انت أيضا نظرية المعاملة بالمثل إلى أوبيّ 

فهم ومن قبل المنظمة يصبحون فراد الذين يرون الدعم التنظيمي في وظائ،وأن الأساعدوهم الذين 

من الدعم  كبر قدريحصلون على أوبالتالي فإن الأفراد الذين ،ن في تطوير ونجاح المنظمة ملزمي

 سيكونون أقل احتمالًا في البحث عن عمل بديل أو مغادرة المنظمة.
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ستمرار بالمشاركة في بأن قرار الموظف في الا Griffeth (2003)Allen,Shore & ويتوافق ذلك مع 

قل عرضة في مغادرة لذي تقدمه المنظمة، ويكون الموظف أيعتمد على مقدار الدعم ا،المنظمة 

 .أقل عرضة لترك العمل فيها يكون الأفرادكبر دعم ، بحيث ينظر للمنظمات التي تقدم أالمنظمة

 :( Organizational Climate) المناخ التنظيمير الثالث محو ال )ج(   

هذه التحديات ليست فريدة من ،تحديات أكثر من أي وقت مضى  وقت الحاليتواجه المنظمات في ال

المناخ التنظيمي ويعد  ،بغض النظر عن هيكلها أو حجمها ،ولكنها تؤثر على جميع المنظمات،نوعها 

إذا لم تتم إدارة هذه التغييرات بشكل  ،التغييرات بسبب العدد المتزايد من، للمنظماتمستمر  هو تحد  

وانخفاض في ،وعدم رضاهم وتغيبهم  ،الأفراد في سلوكفقد ينتج عنها تغيير  ،مناسب من ق بل المنظمة

تفوق منافسيها لكي و  بقاء المنظمات في بيئة تنافسيةمن أجل و ،وبالتالي زيادة معدل دورانهم ،الأداء 

أكثر أهمية من أي وقت صبح ، أالمناخ التنظيميولأن  ،إلى تحسين أدائهاتسعى المنظمات باستمرار 

مواصلة اء و يريدون البقللمنظمة و يضيفون قيمة  الأفرادإلى التأكد من أن  المنظمات تحتاج ،مضى

 (Parke,2017 )جهودهم في عملهم لصالح المنظمة. سكب

 طار المفاهيمي للمناخ التنظيمي:الإ

يهدف بشكل أكثر تحديدًا إلى ملاحظة و  ،في الغالب بدراسة الأرصاد الجوية يرتبط مصطلح "المناخ"

ودرجة الحرارة  ،هطول الأمطار :مثل ،المختلفة للغلاف الجوي ،ووصف وقياس الخصائص الفيزيائية

مصطلح "المناخ" في سياق المنظمة يصبح الأمر أكثر  استخدام عندما يتمولكن ، سماوالتغيرات في المو 

 .لأنه ليس من السهل ملاحظته وقياسه؛تعقيدًا 
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 ،يالفضل في نشأة مفهوم المناخ التنظيمLwein ( 1951) ،في العلوم الإجتماعيةنظرية لوين كان ل

 ،الشخص وتفاعله مع البيئة التنظيمية نه عبارة عن مهام،أالمناخ التنظيمي حيث عرف فيها 

على أنه مجموعة فريدة من  ،التنظيميإلى المناخ   Forehand & Gilmer(1964نظر)فيما 

الأفراد  وتؤثر على سلوك من المنظمات ،وتميزها عن غيرها،المهيمنة التي تصف المنظمة  الصفات

ن المناخ التنظيمي عبارة عن مجموعة من أ Litwin & Stringer (1968) شاروأ التي يعملون بها،

و غير مباشر من قبل اكها بشكل مباشر أ، والتي يتم إدر ة للقياس لبيئة العمللالخصائص القاب

 Tagiuri & Litwin شار كل من وقد أ .دوافعهم وسلوكهم على ؤثرالأشخاص الذين يعملون فيها وت

 Nature Of Organizational Climateفي كتابهما مفهوم وطبيعة المناخ التنظيمي " (1968)

The Concept And "التي يشعر بها  ،لمنظمةلبيئة الداخلية لعبارة عن ا هو ،أن المناخ التنظيمي

و الخصائص ، أالتعبير عنها من خلال مجموعة معينة من القيم ويمكن،موظفوها وتؤثر في سلوكهم 

نماط السلوك إن المناخ التنظيمي هو أ Aiswarya & Ramasundaram(2012)وبين  أو المواقف،

 شار ، التي ترتبط أكثر بالقيم.وأي المنظمةلى الحياة ف،التي تشير إوالمواقف والمشاعر المتكررة 

Parke (2017)  عبارة عن التصورات والمشاعر والمواقف المشتركة التي لدى :أن المناخ التنظيمي

والتي تعكس المعايير والقيم والمواقف الراسخة   ،حول العناصر الأساسية للمنظمة ،أعضاء المنظمة

 بشكل إيجابي أو سلبي. وتؤثر على سلوك الأفراد ،لثقافة المنظمة

كل فرد لديه  ولأن ،الفردإلى حد ما شخصية  يشبه،ن المناخ التنظيمي ومما سبق ترى الباحثة أ

ن ، كذلك الأمر بالنسبة إلى المنظمات حيث أومختلفًا عن الأشخاص الآخرين،شخصية تجعله فريدًا 

يعكس المناخ نه بشكل عام ، وأيميزها بوضوح عن المنظمات الأخرى،مناخ تنظيمي  لكل منظمة
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مجموعة من الخصائص والميزات  فهناك، ينتمي إليها تيالتنظيمي نظرة الشخص إلى المنظمة ال

 .تمثل قوة رئيسية في التأثير على سلوكهم ،منظماتهمالفريدة التي يدركها الموظفون حول 

 همية المناخ التنظيمي:أ

  :)et.al.,Bahrami,(2016لى دراسة بالإستناد إيمي في عدة نقاط وذلك همية المناخ التنظتكمن أ

مثل التغيب عن   ،هم المفاهيم الرئيسية لتفسير سلوكيات العاملين داخل المنظمةيعد أحد أ .1

 العمل ودوران العاملين.

 والإلهام للعاملين في المنظمة. ،يؤدي المناخ التنظيمي المناسب في تنمية روح الإبداع .2

مراقبة المناخ  ظيمية ووفقا لذلك يجب على المديرينهداف التنله دور ايجابي في تحقيق الأ .3

 التنظيمي دائما.

 العمل.وشعورهم ببيئة  ،ر العاملينطريقة تفكيالتنظيمي المناسب في  يؤثر المناخ   .4

 على تعزيز التزام العاملين تجاه المنظمة. ،يعمل المناخ التنظيمي الجيد .5

وتطوير مهارة عاملينها من خلال توفير بيئة ،ينعكس المناخ التنظيمي في تطوير المنظمة  .6

 جل تحقيق الرضا الوظيفي لهم.أ ومساعدتهم ودعمهم من ،عمل جيدة لهم

 يساعد المناخ التنظيمي الجيد في تحسين علاقات العاملين مع بعضهم البعض. .7

،حيث الأهداف التنظيمية بمعنويات الموظفين المناخ التنظيمي بمثابة الجسر الذي يربط  يعد .8

ويشجع السلوكيات الإيجابية  ،أن يرفع معنويات الموظفين ،للمناخ التنظيمي الجيديمكن  نهإ

 ويسهل تحقيق الأهداف التنظيمية بشكل فعال.
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يساهم في تشجيع العاملين ،ن المناخ التنظيمي الجيد أ Mathew & Selvi (2007)وبينت دراسة 

داء العمل ، وتعاونهم وبالتالي يؤدي إلى أوتبادل المعرفة والأفكار ،التواصل مع بعضهم البعضعلى 

 لى المزيد من الإنتاجية .مما يؤدي إ ،الفردي لديهمويخلق الدافع ،بشكل جيد 

،مع المشرفين ترى ومريحة تنطوي على العلاقات الجيدة  ،ولأنه من المهم خلق بيئة عمل مناسبة

يقدم الدعم من  ،وفي نفس الوقت ،ن مع مشرفيهم بشكل مباشرلا بد من أن يتواصل العاملو  الباحثة أنه

لأنه عند تحسين بيئة العمل يزيد ذلك من معنويات العاملين ؛قبل المشرفين للعاملين عند الحاجة 

عاون ن خلق جو التفي تحقيق الأهداف التنظيمية كما أوالذي بدوره يساعد  ،ومستوى رضاهم والتزامهم

كثر ولا بد من ،وتصبح العلاقات مترابطة أيساهم في الحد من النزاعات بينهم ،بين العاملين والمشرفين 

مما يسمح لهم بالشعور ،وتقاسم السلطة  ،التأكيد على تدريب العاملين في المشاركة في اتخاذ القرار

 بالمسؤولية تجاه المنظمة .

 التطور التاريخي للمناخ التنظيمي:

لأول مرة في  مفهوم المناخ التنظيمي على مدى فترة طويلة من الزمن استخدمت كلمة المناختطور 

،الذي أكد فيها على أنه من باسم "المناخ الاجتماعي"  (Lewin)لوين بلثلاثينيات القرن العشرين من ق  

فيها ن ينظر للفرد بأنه جزء لا يتجزأ من البيئة التي حدث أجل فهم السلوك بشكل أفضل يجب أ

"ملاءمة طلق على هذه النظرية ، وأوالعاطفية والسلوكية ،المعرفيةفراد لفهم تفاعلات الأوذلك  ،السلوك

مع  الخصائص الفردية والبيئية فيهاالدرجة التي تتطابق ن من خلالها التي بيّ ،الأشخاص والبيئة" 

 نفس الجستالت " بعلم وربطها، للسلوكلوين لاحقًا بتطوير نظريته  ومن ثم قامبعضها البعض،

Gestalt Psychology  "و، كحلقة وصل أساسية بين الشخص والبيئةن المناخ يعمل ،وأشار إلى أ 
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طلق عليها نظرية المجال والذي بين ، وأسلوكهم على تغيير ادرقأنه على الأفراد و  اقوي اتأثير  ن للمناخأ

 B = f ا من خلال المعادلة الآتية:وعبر عنه ،فيها العلاقة بين الأفراد وبيئتهم الإجتماعية

(P.E.)حيث يشير  B = Behaviour  و للسلوكE = Environment و  للبيئةPerson  =P 

بأن السلوك  "ونظرية المجال"،" ملاءمة الأشخاص والبيئةهما " نظرية .وأكدت النظريتان كلاشخصلل

من أوائل من ، (Lewin)عالم النفس الاجتماعي لوين  واعتبرة ، نتيجة للتفاعل بين الشخص والبيئ هو

 عملهباستخدام وفي الخمسينيات قام الباحثون  ،والسلوك الإنساني ةأظهروا وجود صلة بين البيئ

مصطلح  فحظي،العمل توضيح العلاقة بين الموظفين وبيئة لكنقطة انطلاق  ونظرياته، الأساسي

نه دم مفهوم المناخ التنظيمي على أق  ف،وسط الاجتماعي لل فاوصباعتباره ،"المناخ التنظيمي" بالقبول 

باحثون مختلفون  وفيما بعد بدأ ،عبارة عن احتياجات العاملين وقيمهم وشخصياتهم في بيئة العمل

، الخصائص الموضوعية  فبعضهم ركز على ،في مجال السلوك التنظيمي،بدراسة هذا الموضوع 

خصائص بيئة العمل نه عبارة عن ، وتم تعريفه على أعلى العناصر الذاتية كدالآخر أالبعض و 

 (Schneider, Ehrhart,& Macey,2013) والممارسات والسياسات والإجراءات.

 فاستكشف كل من،في مجال علم النفس التنظيمي  كثر مفهوم المناخ التنظيميومن ثم بدأ يتطور أ

Litwin & Stringer (1968)  المناخ يشمل كل من الظروف التنظيمية وردود الفعل الفرديةفكرة أن. 

من " ومعالجة أسئلة ،بفهم كيفية تكوين المناخات  كثرأصبح الباحثون مهتمين أفي أوائل الثمانينيات و 

على أساس المناخ التنظيمي  تحديدفتم  " وما تأثير المناخ على النتائج التنظيمية؟ أين يأتي المناخ؟

وفي  ؟وكيف تؤثر هذه الخصائص على دوافع وسلوك العاملين في المنظمة، اتخصائص المنظم

هج رئيسية لشرح كيفية تكوين المناخ انمثلاثة  Moran & Volkwein (1992)التسعينات قدم 
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ن المناخ التنظيمي يتكون من مجموعة من نهج الهيكلي والذي كان عبارة عن أفتضمن ال ،التنظيمي

وكان هذا النهج لا يأخذ بعين الإعتبار ،وهذه الصفات هي  التي تميز المنظمة  ،الصفات التنظيمية

بالنهج الإدراكي برزت  ما النهج الثاني سماهلأفراد في تشكيل المناخ التنظيمي،أودور ا،البعد الإنساني 

 ن المناخ التنظيمي هي مجموعة، فكانت وجهة النظر الأولى على أساس الإدارك ،وأنظر فيه وجهتا

،أما كاتخاذ القرارات والقيادة  ،من قبل الأفراد ،دراكهااع، والظروف التنظيمية التي يمكن إمن الأوض

ن التشابه بين الأفراد لمحدد الرئيسي للمناخ التنظيمي، وأن الفرد هو االمنظور الثاني كان على أساس أ

بالنهج  لنهج الثالث فسميما ا،ويكوّن المناخ التنظيمي،أالذين يعملون مع بعضهم هو الذي يبني 

ن المناخ التنظيمي هو نتيجة تفاعل الأفراد مع بعضهم البعض ومع المنظمة التفاعلي والذي بين فيه أ

 وهذا التفاعل هو الذي يساهم في تشكيل المناخ التنظيمي. 

ه لا بد بالإجماع على أن Bronkhorst,Tummers,Steijn&Vijverberg (2015)بعد ذلك اتفق

لما للمناخ  ،كبر، بشكل أوقياسهالتنظيمي فهم المناخ ن تبقى في بيئة المنافسة ت التي تريد أمنظمالل

نسانية،فوائد تنظيمية التنظيمي الجيد من  سوء المناخ  تم ربطحيث  ،عيوب قوية وللمناخ السيئ وا 

، الإجهاد ، المرض ، ضعف الأداء ، التخريب ، التغيب  دورانال التنظيمي والسلوكيات المسيئة بمعدل

، التنمر ، وربط المناخ الجيد بالرضا الوظيفي ، الثقة بالإدارة ، الإلتزام العاطفي ، تطوير الموظفين ، 

 الثقة .

 بعاد المناخ التنظيمي:أ

والمعتقدات والإجراءات  القيمهي مجموعة من : Organizational Cultureالثقافة التنظيمية 

 ،تساهم في البيئة الاجتماعية والنفسية للمنظمةفي المنظمات والتي  ،سلوك الأفرادوالقواعد التي توجه 
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، والتوقعات الداخلي والخارجي الأعمال الداخلية ، والتفاعلات مع العالممن خلال ويتم التعبير عنها 

على مدى تمايز الموظفين مع و  بعضهم طريقة تفاعل الأفراد معوتؤثر على  ،المستقبلية

 .(Mahal,2009)منظمتهم

تشمل على المعايير ن الثقافة التنظيمية أ Ostroff,Kinicki&Muhammad(2012)وبينت دراسة

نه ، وأالعملأعمالهم في بيئة بها  يؤدين يجب أالطريقة التي لى العاملين إالسلوكية التي توجه  قيموال

كون لها تأثير ، يفإنها تساهم في بيناء بيئة عمل تمكينية،عندما تكون هناك ثقافة تنظيمية جيدة وقوية 

 .والتنظيمية،على النتائج الفردية  ،إيجابي

من الأفكار  تتكون، الثقافة التنظيميةن أ  Buchan, Duffield & Jordan (2015)شارت دراسةوأ

 شير أيضًا إلى تصورات أو مفاهيمكما ت،شاركها الأفراد في المنظمات تيوالمواقف والبرامج التي ،والقيم 

على  وتؤثر، أحد العوامل المهمة التي تؤثر على إنشاء الالتزام التنظيمينها وأ ،الموظفين تجاه منظمة

 .حياة وهوية المنظمة

مجموعة من القيم والقواعد المشتركة التي يحتفظ بها هي  الثقافة التنظيمية نومما سبق ترى الباحثة أ

فين داخل لها علاقة مباشرة بسلوك الموظو ، والإدارة ، والعملاء  زملائهمالموظفون لتوجيه تفاعلهم مع 

لى هذه ، إعن بيئتهم الإجتماعيةالناشئة  ومواقفهم وسلوكياتهم ،يحملون ثقافتهم الأفرادلأن ؛المنظمات 

فإنها تؤثر بشدة  منظمةال في، ابعضيتعامل الأفراد مع بعضهم حدد الطريقة التي الي توبالت ،المنظمات

 ومع مرور الوقت تؤثر على العوامل التنظيمية وعلى الأداء والفعالية. ،ظروف داخل المنظمةالعلى 
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 :Organizational structureالهيكل التنظيمي 

ويوضح من خلاله  ،الداخلي للعلاقات بين الأفراد في المنظمةهو عبارة عن البناء الذي يحدد التركيب 

 ,Monavarian) هداف المنظمة.،من أجل تحقيق أوالتقسيمات الرئيسية والفرعية ،الأدوار والمسؤوليات 

Asgari, & Ashna, 2007) 

عبارة عن ن الهيكل التنظيمي أ Ahmady,Mehrpour&Nikooravesh(2016)فيما بينت دراسة 

داء ،والتحكم في أمحددة مهام وتنظيمها وتنسيقها إلى  ،يتم بها تقسيم الأنشطة التنظيميةالتي طريقة ال

  العاملين.

جيدة ومريحة خلق بيئة عمل ن أإلى  Ahmad,Jasimuddin& Kee (2018)دراسة أظهرت 

وتوزيع  ،مرونة كثرتصميم هياكل أالمنظمات ومناخ تنظيمي صحي يتطلب على ، متوازنةو 

ن وفي هذه ن ذلك يخلق جو من العمل الجماعي والتعاو ،حيث ألمسؤوليات بين العاملين بالمنظمة ا

المنظمة كثر دعما لموظفيها وبالتالي سيؤدي ذلك الى توافق بين الموظفين و الحالة تكون المنظمات أ

 لى نتائج عمل ايجابية. ،الأمر الذي سيؤدي بدوره إ

 منخفضى مستو  هيكل تنظيمي ذوأن وجود  &Wegner(2018)Gaspary,Mouraوبينت دراسة 

ضفاء الطابع الرسمي ،من المركزية صحية  سهم في خلق بيئة عمليعالي من التكامل  ىومستو  وا 

 للعاملين. تعزز الحرية والاستقلال الذاتي وجيدة

وع بيئة الخصائص الرئيسية للهيكل التنظيمي يمكن أن تؤثر على ن بعض نومما سبق ترى الباحثة أ

عند اعتماد الهياكل الأكثر عضوية مثل  نه يمكن، حيث إوتؤثر على سلوك العاملين واتجاهاتهم ،العمل
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الحرية في كيفية  يسمح بالمزيد من،زيادة الطابع غير الرسمي و ،اللامركزية لتشجيع الاستقلال الذاتي 

استبدال الهياكل  نه عند،وأبينهم التواصل  انسيابية ويعزز ذلك من مستوى ،بواجباتهم عاملينقيام ال

 والقيادة المشتركة ،تعتمد على مجموعات العمل متعددة الوظائف ،بنماذج تنظيمية أكثر مرونة،الهرمية 

وبالتالي ،ومع البيئة التي يعملون بها  ا،بعضمع بعضهم بشكل أسرع  يتكيفون، ذلك يجعل العاملين فإن

وتحقيق الأهذاف ،ويشجعهم على الإبداع ،والتعاون لديهم  درةروح المبا يحفز اتنظيمي ايخلق ذلك مناخ

 التنظيمية. 

 :Rewardsالمكافآت 

كجزء من ،والفوائد التي يحصل عليها الموظف ،والخدمات الملموسة  ،جميع أشكال العائد الماليهي 

 ((Malhotra et al. 2007مع المنظمة  علاقة العمل

إلى ثلاثة أنواع رئيسية المكافآت تتقسم المكافآت ن أ Williamson et al.(2009)وبينت دراسة

المكافآت الخارجية هي المزايا المادية التي تقدمها المنظمة ن وأوالاجتماعية ، والجوهرية ، الخارجية

تشير المكافآت الجوهرية بينما ، وفرص التطوير الوظيفي،والمزايا الإضافية  ،مثل الأجور والمكافآت

وتشمل الخصائص التحفيزية للوظيفة مثل  ،تأتي من محتوى الوظيفة نفسهاإلى المكافآت التي 

تنشأ المكافآت الاجتماعية من التفاعل مع أشخاص آخرين في و  ،ووضوح الدور والتدريب ،الاستقلالية:

 وزملاء العمل.  ،وقد تشمل إقامة علاقات داعمة مع المشرف،الوظيفة 

مستوى كفاءة وأداء تحفيز دورًا مهمًا في  في المنظمات تالمكافآتلعب   Wang(2004)ووفقا لدراسة 

ونتيجة  مثل الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي ،مواقف الموظفينوتحافظ على ،الموظفين في وظائفهم 

 يزداد نجاح المنظمة.لذلك 
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:ثانياً: الدراسات السابقة  

 Workplace Bullying in Nurse :بعنوانQuine  ( 2001دراسة )- 

لى تحديد مدى انتشار التنمر ودراسة العلاقة بين التنمر في مكان العمل والنتائج هدفت الدراسة إ

. لا مأ ،التنمر ثارآ من يخفف نأ يمكن العمل في الدعم كان ذاإ فيما والتحقيق،الصحية المهنية 

 لجمع كأداة الاستبانة استخدام وتم ،الممرضات من مجموعة ( 1100)  من  الدراسة عينة تكونت

 وجود عن الممرضات من( %44)بلغأ :همهاأ ،النتائج من العديد لىإ الدراسة وتوصلت ،المعلومات

من الموظفين  (%35) ب مقارنة السابقة( 12)ال شهرالأ في التنمر نواعأ من كثرأ وأ واحد نوع

خرين  حيث ذكرت بعض من الممرضات تنمر من قبل الآ %50 وقد شهدت نسبة ،خرينالآ

من  ، ومستوى عال  كان لديهم مستوى قليل من الرضا الوظيفي،اللواتي تعرضن للتنمر ،الممرضات 

كثر انتقادا للمناخ التنظيمي فيما ، وكان بعضهم ألى مغادرة العمل، والميل إالقلق والاجهاد والاكتئاب

 للتنمر.          المدمرة الآثار بعض من ،الممرضات حماية على ،وأن الدعم قادريتعلق بالثقة 

 :بعنوان  Suliman & Alobaidli(2011)دراسة -

 Organizational climate and turnover in Islamic banking 

حيث ،الموظفين ودوران ،التنظيمي المناخ بين الروابط وأهمية وقوة لى دراسة طبيعةهدفت الدراسة إ

المنهج الوصفي  استخداموتم  ،مارات، في الإالبنوك الاسلاميةفي  فاًوظم 70تكونت عينة الدراسة من 

وقد توصلت إلى العديد من ،لجمع المعلومات ،استخدمت كأداة رئيسة  استبانهمن خلال  ،التحليلي

ن وأ الموظفين، دوران معدل في هاما دورا يلعب لمناخ الشركات دراك الموظفين: إأبرزها،النتائج 

 معدل في التباين تفسير في عامل كانت أهم ،الشركات مناخ مكونات أحد باعتبارها ،التنظيمية العدالة



48 

 

ن ،الموظفين دوران نه عند تحسين المناخ ،وأالموظفين  دوران معدل على اكبير  اثر أ الشركات لمناخ وا 

نت العدالة تمك نفسه الوقت وفي ،على تقليصه ادرنه ق، وأفإن ذلك يؤثر على معدل دوران الموظفين

كما بينت النتائج .اختيار العاملين لمغادرة منظماتهم ( من%36) تفسير من ،التنظيمية والرضا الوظيفي

ن ، وأن المنظمات تحتاج إلى أفي حال تزايد معدل الدوران ،الآثار الإدارية على المنظمات بعض

 هذه وجود من تتأكد نإلى أ نها بحاجة،والولاء والإلتزام وأالوظيفي  الرضا تعزز عمل بيئة تخلق

                                                                                        .عادل بشكل وتطبيقها، يمارسونها المشرفين جميع وأن ،السياسات

Ikanyon & Ucho (2013) دراسة- 

Workplace bullying,job satisfaction and job performance among 
employees in a federal hospital in Nigeria 

داء مكان العمل والرضا الوظيفي على أ ثير الفردي والتفاعلي للتنمر فيتهدف الدراسة إلى فحص التأ

 استخداموتم  ،موظفا في القطاع الصحي في نيجيريا (192)حيث تكونت عينة الدراسة من ،العمل 

وقد تم التوصل  لجمع المعلومات،استخدمت كأداة رئيسة  استبانهمن خلال  ،المنهج الوصفي التحليلي

دائهم لتنمر في مكان العمل يكون مستوى أن الموظفين الذين يتعرضون ل:  إهمها، ألى بعض النتائجإ

 على سلبيًا وان التنمر يؤثر جدا ، منخفضة ا، وبالتالي تكون نسبة الرضا الوظيفي لديهم أيضا منخفض

 إلى ن هناك حاجةوأ ،التنظيمية الفعالية تحقيق أجل من تقليله ويجب ،العمل في هدائوأ ،الموظف رفاه

وصت ،وأالعمل عن  الوظيفي الرضا على سلبيًا التنمر نه يؤثر، كما ألهم صحية عمل بيئة توفير

في مكان  ،وتوفير الدعم الكافي لضحايا لتنمر ،بضرورة تطبيق عقوبات صارمة على مرتكبي التنمر

 داء.   ية للتنمر على الرضا الوظيفي والأوبالتالي ذلك سوف يقلل من النتائج السلب ،العمل
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  Subramanian&shin  (2013)دراسة -

 Perceived Organizational Climate and Turnover Intention ofبعنوان 

Employees in the Hotel Industry 

 في مقرها التي ،الفنادق موظفي دوران نوايا على التنظيمي المناخ تأثير لى دراسةهدفت هذه الدراسة إ

من خلال  ،المنهج الوصفي التحليلي استخداموتم  ،الفنادق حيث تكونت عينة الدراسة من موظفي،آسيا

تظهر :أبرزها ،وقد توصلت إلى العديد من النتائج  ،لجمع المعلومات ،استخدمت كأداة رئيسة ،استبانه

 أفضل كان ،دوران نية مع كبيرة سلبية علاقة لديها ، المسؤولية ، التوافق، والقيادة المكافآت النتائج أن

 مؤشر أهم هو المكافآت نظام أن حيث وجد ٪86.8 أوضحت التي ،المكافأة هو دوران نية على مؤشر

 المنظمة تمارسه الذي التعويض نظام كان إذا المنظمة في يبقون الموظفين وأن. الدوران نية على

 في كبيرا إسهاما ويسهمون بالكفاءة يتمتعون الذين لأولئك للترقية المنظمة فرصا وعندما تتيح منصفا

 يؤثر والذي بدوره التنظيمي المناخ بفهم عوامل المدراء لى تزويدإ الدراسة هذه نتائج وتسهم ،منظماتهم

 الدوران معدل من تقلل أن يمكن المنظمات حيث أن ،الفنادق قطاع في الموظفين دوران معدل على

 .والتوافق والمسؤولية والقيادة بالمكافأة المتعلقة الأبعاد وخاصة ،التنظيمي المناخ تحسين خلال من،

 -دراسة  Carroll &Lauzier(2014) بعنوان  

Workplace Bullying and Job Satisfaction: The Buffering Effect of Social 
Support  

هو المساهمة في دراسة العلاقة بين التنمر في مكان العمل والرضا ،ن الهدف من هذه الدراسة إ

عاملا كنديا من  (249)والدعم متغير معدل على هذه العلاقة وقد شارك في هذه الدراسة   ،الوظيفي 
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ي مكان ن التنمر ف،حيث أظهرت نتائج هذه الدراسة أفي القطاعين الخاص والعام  ،مختلف المنظمات

ن الدعم الاجتماعي هو ، وكشف تحليل الانحدار المتعدد أيؤثر سلبا على الرضا الوظيفي ،العمل

ثار السلبية لهذه السلوكيات ،وعن بعض الآوسيط لعلاقة التنمر في مكان العمل والرضا الوظيفي 

عمل على الرضا ثار التنمر في مكان الهمها هي العزلة الاجتماعية وأن الدعم يخفف من آ،أالسلبية 

كثر عم في المنظمة يحققون رضا وظيفي أن العمال الذين يحصلون على الد،كما أنه تبين أالوظيفي 

من خلال تقدير  ،ن الدعم يعمل كحاجز ضد التنمر في مكان العمل،  حيث أمن الذين لا يتلقون الدعم

       .لموقف المجهدفراد مثل هذا ا،عندما يواجه الأالتي يتم استثارتها  ،واحترام الذات

   Qureshi,Rasli& Zaman (2014)دراسة -
 A New Trilogy to Understand the Relationship amongبعنوان 

Organizational Climate, Workplace Bullying and Employee Health 
 العمال وصحة العمل مكان في ،التنظيمي والتنمر المناخ بين العلاقة دراسة لىهدفت هذه الدراسة إ

 جامعة 20 من عشوائية عينة حيث تكونت عينة الدراسة من ،باكستان في العالي التعليم معاهد في،

توصلت إلى العديد من النتائج أبرزها  ،للدراسة الخاص القطاع من 10 و العام القطاع من 10 تضم

 في التنمر زيادة فإن أخرى ناحية من بينما، ناحية من والتنمر التنظيمي المناخ بين سلبية علاقة وجود

 يجب أنه الدراسة اقترحت النوم، ساعات تأثر بسبب ،الموظفين صحة على سلبًا يؤثر العمل مكان

 صحة على ونفسية بدنية آثارًا تسبب قد التي، العمل مكان في التنمر على السيطرة المنظمات على

 الموظف.
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  Lo(2015)دراسة-

 The information technology workforce: A review and assessmentبعنوان 

of voluntary turnover research 

فتمت  ،جريت الدراسة للتحقيق في ارتفاع معدل دوران العمل الطوعي في شركات تكنولوجيا المعلوماتأ

حيث كان الهدف من  ،لى ارتفاع معدل دوران العملدبيات لمعرفة الأسباب التي تؤدي إمراجعة للأ

ن يؤثران على دوران العمل ،فكشفت الدراسة ان هناك عامليلدراسة تقليص معدل دوران الموظفين ا

وقد تكونت العوامل القريبة من الرضا ،والعوامل البعيدة ،بالعوامل القريبة  اوتم تسميتهم،الطوعي 

وبين أنه كلما ازداد ، نهما لهما علاقة بارتفاع معدل دوران العمل،والإلتزام التنظيمي واعتبر أالوظيفي 

ما بالنسبة للعوامل البعيدة فتكونت من ثلاثة وعي ألى تقلص دوران العمل الطالرضا والالتزام أدى ذلك إ

ية خصائص العاملين في الفردية ، التنظيمية ، البيئية ،حيث شملت العوامل الفرد العوامل:وهي ،اقسام 

ما بالنسبة العاملين وتلبي احتياجاتهم أم لا أ ناسبوهل ت ،والعامل الآخر خصائص الوظيفة ،العمل 

واستراتيجيات الموارد ،للعامل الثاني وهو العامل التنظيمي والذي تكون من بيئة العمل والمكافئات 

، وأما ن لهذه العوامل علاقة باختيار العاملين بمغادرة منظماتهم، والعدالة وكشفت الدراسة أالبشرية

ثبتت الدراسة من ،الذي شمل سوق العمل والعوامل الاجتماعية أالبيئي خير وهو العامل العامل الأ

نه لتقليص لاقة بارتفاع معدل دوران العمل وأخلال مراجعة الأدبيات بأن لكل عامل من هذه العوامل ع

هذا الإرتفاع لا بد من اتباع استراتيجيات معينة تساهم في بناء بيئة عمل صحية تعزز الرضا والإلتزام 

 لعاملين. لدى ا
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Jaradat,et.al.(2016) دراسة-    

 Workplace aggression,psychological distress and jobبعنوان   

satisfaction among Palestinain nurses:a cross-sectional study 

 ،فلسطين في الممرضات بين العمل مكان في التنمر انتشار مدى لى تحديدتهدف هذه الدراسة إ

الضيق النفسي والرضا  وحدوث ،العمل مكان في للتنمر التعرض بين ،المستعرضة الارتباطات وفحص

 ذكور ٪38 و إناث ٪62 العينة الممرضات شملت من (343) تكونت عينة الدراسة من من،الوظيفي

 الديموغرافي الاجتماعي وضعهم حول أسئلة من خلال ،كأداة لجمع المعلومات ،وتم استخدام الاستبانة

 (93) :أبلغ همها، توصلت إلى نتائج أالوظيفي والرضا النفسي، والضيق العمل، مكان في والعدوان ،

 ( عن(17 عشر سبعة أبلغ. نوع أي من العمل مكان في للعدوان تعرضهم عن المستجيبين من

 تعرضهم عن أبلغوا (25) ، اللفظي للعدوان تعرضهم (83) ذكر حيث ، الجسدي للعدوان تعرضهم

 حين في واللفظي الجسدي للعدوان ،الرئيسية المصادر هم ،المرضى وأقارب المرضى كان وقد ،للتنمر

 وأشارت. الإناث التنمر من انتشار معدل أعلى ن الذكور،وأللتنمر  الرئيسي المصدر الزملاء كان

 ،والتنمر اللفظي والعدوان الجسدي للعدوان التعرض انتشار معدل ارتفاع إلى سناً  الأصغر الممرضات

، المنخفض الوظيفي بالرضا التنمر ارتبط نه، وأالنفسي الضيق من مزيد مع اللفظي العدوان وارتبط

 مجال في العاملين بين المشكلة هذه لمعالجة والاجراءات الوقائية الوعي وصت الدراسة بضرورة زيادةوأ

 الصحية.      الرعاية

 - دراسة Freedman & Vreven (2017) بعنوان 

Workplace Incivility and Bullying in the Library: Perception or Reality? 
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 ،بين المكتبات الاكاديمية في الولايات المتحدة العمل مكان التنمر في لى تقييمهدفت هذه الدراسة إ

وقد تم تحديد  ،والعمل على الحد منه ،وذلك لرفع مستوى الوعي بالتنمر ،ومقارنة انتشارها مع غيرها

عوامل: التنمر  ةحيث تم قياس التنمر من خلال ثلاث ،العوامل المؤثرة في هذه السلوكيات السلبية

الصراخ والنقد المستمر والمراقبة المفرطة ،من حيث الصفات الشخصية في العمل  المرتبط بالاشخاص

لحرمان من استخدام الموارد كحجب المعلومات وا،والتنمر المرتبط بالعمل من حيث الصفات الوظيفية 

ي العمل كالضرب ومن ثم تم والتنمر البدني والمرتبط بالاعتداء الجسدي ف ،والتهديد ومنع الإجازات

مناء المكتبات والعاملين في لفردية من خلال استبيان وزع على أثاره من المنظورات التنظيمية واتقييم آ

 للسلوكيات بالتعرض موثوق بشكل تنبأت عوامل دةع الانحدار تحليلات كشفت ،المستويات الادارية

 ن معالجةالدراسة أيضا أ وتظهر نتائج ،السلبية للأفعال تعرضهم واضح بشكل ن، أفاد العاملو السلبية

وصت بضرورة لاعتراف بإنتشاره في مكان العمل أولا ومن ثم أيكون في ا العمل مكان في التنمر

 السلوكيات.للحد من هذه ،تحسين مناخ العمل 

Rai & Agarwal بعنوان   -  (2017)دراسة

Exploring the process of workplace bullying in Indian organizations: a 

grounded theory approach 

استكشاف عملية التنمر في مكان العمل في المنظمات من وجهة نظر  هذه الدراسة إلىهدفت 

( وتم استخدام المقابلة كأداة رئيسة لجمع المعلومات 23تكونت عينة الدراسة من)  ،الهند الضحايا في

هنالك مراحل رئيسية ومراحل فرعية لعملية التنمر في   : أهمها ، العديد من النتائجإلى وقد توصلت ،

)بداية  على النحو التالي: التعرض والارتباك بسبب سوء المعاملة ،مكان العمل في المنظمات الهندية
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جعل الصفات ،أعمال التنمر، الارتباك بسبب الطبيعة الخفية للتنمر، وزيادة وتيرة السلوك المتنمر( 

)كسر عتبة ،والدعم الاجتماعي( الاستفادة من الخيارات داخل المنظمة  )اللوم الذاتي، إحساس الفرد،

والتكيف مع الوضع  تنمر،الصمت كرد فعل على ال،  حث عن المساعدة التنظيميةالب،  الصبر

  .الحالي(

بعنوان  Rombaut,Guerry   (2017) دراسة -

Predicting voluntary turnover through Human Resources database 

analysis 

و  ،الموارد البشرية في بلجيكا لبياناتالتنبؤ بالدوران الطوعي من خلال تحليل  إلىهذه الدراسة هدفت 

وتوضيح المنهجية على مجموعة بيانات واقعية من  ،لانحدار اللوجستي لتحليل الدورانتم تقديم نموذج ا

التنبؤ بالدوران الطوعي عن طريق   وقد توصلت إلى العديد من النتائج أبرزها ،فرع لشركة خاصة

كما  ،وقل الدوران ،كلما زاد الرضا الوظيفي ا،عاليالأجر نه كلما كان إ تحليل بيانات الموارد البشرية

فإن ، كانت ثقافة الشركة أقرب إلى ثقافة الموظففكلما ، مهمة في العمل لتنظيميةثقافة االبينت ان 

 وتعزيز الالتزام التنظيمي.،ذلك سيؤثر على الرضا الوظيفي 

  بعنوان Kirovska, Kochovska & Kiselicki (2017 (دراسة-

Favourable organizational climate as a complex network of values and 

norms for successful execution of working duties. 

 الموظفين أداء خلال: من الشركات في في المناخ التنظيمي الجيد لى البحثتهدف هذه الدراسة إ

 الرضا تعزز التي الأخرى العوامل لثقافة وكافةنظمة المكافأة وااستخدام أ وكيفية والهيكل التنظيمي ،
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توصلت . مديرا وموظفا 27الوظيفي من خلال استخدام الاستبانة كأداة لجمع المعلومات وزعت على 

 ،العمل مكان في الموظفين معنويات وتعزيز، الإجهاد بتقليل نه عند قيام القادةإ :همهاإلى نتائج، أ

 من خلال بعض ،جيد  تنظيمي مناخ وبالتالي خلق ،الأداء من قدر يؤدي ذلك الى تحقيق أقصى

 مواجهة ، الاختلافات قبول ، الخاصة النظر وجهات عن الدفاع ، الفعال الاستماع :التالية العناصر

ن نه عند تحسيوأ والفرص والمهارات للمعرفة كموارد الآخرين قبول ، الأهداف تحديد ، الصراعات

ن تالي يعزز الرضا الوظيفي لديهم لأوبال،داء الموظفين في المنظمات من أالمناخ التنظيمي فذلك يزيد 

 القيادة مواقف ، الموظفين مهارات ، التنظيمي الهيكل ، الأعمال يتأثر بسياسة التنظيمي المناخ

نشاء القرارات اتخاذ على القدرة إدارة أن حيث ،القيادية والصفات  أحدث واستخدام فعالة اتصال قنوات وا 

 إيجابية.  تنظيمية بيئة على إنشاء تؤثر عوامل هي التقنيات
 

 بعنوان Tag-Eldeen, Barakat& Dar (2017)دراسة -

Investigating the impact of workplace bullying on employees’ morale, 

performance and turnover intentions in five-star Egyptian hotel 

operations 

 ودورانهم لعينة هموأدائ الموظفين معنويات على العمل مكان في التنمر تأثير لى تحديدالدراسة إتهدف 

 نتائج استبانات على العاملين في هذه الفنادق توصلت  توزيع مصر تم في نجوم الخمس فنادق من

، مما يؤدي ونية دورانهم ،العاملين على معنويات العمل مكان في للتنمر كبيرة تأثيرات وجود لىإ البحث

 والمال الوقت يكلف أنه كما. التغيب ومعدلات ،الموظفين مرض معدلات وزيادة ،الإنتاجية لى خفضإ

 في يعملون الذين الأشخاص أن إلى وأشارت المنظمة سمعة ويدمر ، الخدمات تقديم جودة على ويؤثر
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 للموظفين الوظيفي الأمن على سلبيًا تأثيرًا التأثير ويشمل ،التنمر بأفعال كبير بشكل الفنادق يتأثرون

 الأداء على سلبي تأثير لها التنمر أعمال أن الصحية حيث العمل وبيئة ،المحتمل الوظيفي والتقدم،

 الإنتاجية فقدان وبالتالي الوظيفي الرضا عدم وخلق المجهدة العمل أجواء بسبب ،للموظفين الوظيفي

الموظفين  نوايا على سلبي تأثير له العمل مكان في التنمر يضا أنوبينت نتائج الدراسة أ ،للمنظمة

 العاملين تمنع ما غالباً  التنمر في مكان العمل والتي ممارسات حول الوعي في نقص أيضًا هناك وكان

 وتطوير تحسين لىأوصت الدراسة إ  وأخيرًا ،متنمر هو العمل في زميله أو رئيسه أن إدراك من

 التغيب معدلات وخفض، الخدمات مجال في الموظفين معنويات مستوى التنمر لتعزيزحول  الاجراءات

 الآليات وتنفيذ، العمل مكان في التنمر على المترتبة السلبية بالنتائج وعيهم وزيادة ، العمل عن

 ، لذلك ونتيجة ،للموظفين العمل مكان بيئة وتحسين، العمل مكان في التنمر ظاهرة لتقليل المناسبة

 الموظفين ودعم ، المعنوية الروح على للحفاظ ملائم تحفيزي نهج توفير على قادرة الإدارة ستكون

 .أيضًا المنظمة وأهداف أهدافهم لتحقيق

 بعنوان Yoo & Lee (2018دراسة )-

 It doesn’t end there: workplace bullying, work-to-family conflict, and 

employee well-being in Korea. 

 ، الحياة نوعية)، الموظفين ورفاهية العمل مكان في التنمر بين الارتباط لى فحصهدفت الدراسة إ

( عاملا في القطاعات الصحية (307حيث تكونت عينة الدراسة من ،في كوريا  (المهنية والصحة

توصلت إلى العديد من وقد ،كأداة رئيسة لجمع المعلومات  ستبانةالا استخداموتم ،والتعليمية والمصرفية 

 يحظون بمستوياتأنهم  العمل مكان في التنمر من لمزيد تعرضوا الذين الموظفون أفاد :النتائج أبرزها
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 بزيادة العمل مكان في للتنمر التعرض من المزيد وارتبط. المهنية والصحة، الحياة جودة من أقل

 . رفاهيتهم من يضعف مما، الأسرة بين الصراع
 

Wiltshire(2018) بعنوان دراسة  -  

Labour turnover and considerations around work: temporary farm 

workers  

وتكونت  ،أفريقيافي جنوب  دراسة دوران العمل والاعتبارات المتعلقة بالعمل إلىهذه الدراسة هدفت 

وقد توصلت إلى  ،المقابلة كأداة رئيسة لجمع المعلومات استخدامعامل وتم  200عينة الدراسة من 

دعم العلاقات بين الأشخاص في مكان العمل وانعدام الأمن الوظيفي وال :أبرزها،العديد من النتائج 

من معدل دوران  % 70وتمثل أكثر من ،إحباط قدرة العمال على إتمام العمل  إلىيؤدي  ،التنظيمي

يث يواجه العمال اعتبارات مقيدة حول العمل ناشئة عن ظروفهم المادية ح،لاتالعمالة على شكل استقا

 والاقتصادية.،والاجتماعية 

دراسة  - (Ahmad,Jasimuddin&Kee)2018 بعنوان  

Organizational climate and job satisfaction: do employees’ personalities 

matter 

والرضا الوظيفي، مع ،تقديم بعض الأفكار حول التفاعل بين المناخ التنظيمي  إلى هذه الدراسة هدفت

على الرضا التنظيمي حيث تكونت عينة لتنظيمي ثر المناخ اأودراسة ،مات الشخصية للمسؤول سأخذ 

المنهج  استخداموتم  من الموظفين العاملين في الشركات الاقتصادية في ماليزيا (300)الدراسة من

واستخدم  ،المعلومات استخدمت كأداة رئيسة لجمع المعلومات استبانهالوصفي التحليلي من خلال 
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وقد توصلت إلى العديد من  ،كأبعاد للمناخ التنظيمي،ت والمسؤوليات والدعم الهيكل التنظيمي والمكافآ

ه كلما كان هناك وضوح في نزز الرضا الوظيفي لدى الموظفين وأالتنظيمي الجيد يع أن النتائج أبرزها

ع بعضهم البعض كما صبح هناك وعي ونضج عند العاملين في التعامل مليات كلما أالأدوار والمسؤو 

نه كلما تم استخدام المكافآت في العمل ، وأعلى نفسية العاملين ايجابيا إثر بينت الدراسة أن للمكافآت أ

 كلما زاد مستوى الرضا والإلتزام للعاملين.

 هذه الدراسة عن الدراسات السابقة ما يميز

متغيرات لم تدرس  لاثةدراسة ثمن حيث المتغيرات فقد تمت  الدراسات السابقةهذه الدراسة عن  ما يميز

معدل  متغير المناخ التنظيمي،  دوران العمل الطوعي،  مجتمعة وهي سلوكيات التنمر في مكان العمل

   لتنمر في مكان العملاسلوكيات الهادفة لدراسة  اولاتتعد من أولى المحإذ الباحثة علم حسب على 

، وكذلك تتميز هذه عمانالعاصمة في  القطاع الصحيفي  من دوران العمل الطوعيالحد  فيو دورها 

التي تم تطبيقها في  وائل الدراسات، التي تعد من أالدراسة بأنها درست سلوكيات التنمر في مكان العمل

ثناء عملية مسته الباحثة أوهذا ما ل ،من الدراسات العربية في أي   ادراسته ولم يسبق،القطاع الصحي 

 حسب علم الباحثة.ب ت الدراسات العربية نادرة جدأ حيث كانالبحث 

 

 

 

 

 



 الـفـصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

 

 المقدمــــــــة (1-3)

 منهج الدراسة (2-3)

 الدراسةمجتمع  (3-3)

 عينة الدراسة (4-3)

 وحدة التحليل (5-3)

 المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة (6-3)

 أدوات الدراسة ومصادر الحصول على المعلومات (7-3)

 المعالجة الإحصائية المستخدمة (8-3)

 صدق أداة الدراسة وثباتها (9-3)
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 المقدمـة: (1-3)
 

على دوران العمل  التنمر في مكان العملسلوكيات ثر أ علىهذه الدراسة التعرف هدفت 

من  عشوائية بسيطةعينة  على ،حيث تم تطبيق هذه الدراسة، متغير معدلالتنظيمي  :المناخالطوعي

على التعاون والإجابة  الذين أبدو موافقتهم  ، في العاصمة عمان،في المستشفيات الخاصة،الممرضين 

 .لتي تم تطويرها بهدف جمع البياناتعلى أداة الدراسة ا

 منهج الدراسة: (2-3)
إذ إن المنهج الوصفي يستخدم لوصف ظاهرة ما الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، هذه اعتمدت 

العوامل التي تؤثر على  علىوكذلك التعرف ،للوصول إلى الأسباب التي أدت إلى حدوث تلك الظاهرة 

الذي يعتمد على جمع وتحليل ،الجانب الأخر من هذه الدراسة فهو الجانب التحليلي أما تلك الظاهرة، 

على الاستبانة  ةالباحث تخلاص النتائج، وقد اعتمدومن ثم است،البيانات واختبار فرضيات الدراسة 

 .ة لجمع البيانات من عينة الدراسةكأدا

 (: مجتمع الدراسة 3-3)

 يبلغ حيث الخاصة، المستشفياتالعاصمة عمان متمثلا ب في الصحي القطاع الدراسة مجال ضمنت

 مستشفى( 19)على  دراسةوقد تم تطبيق هذه ال مستشفى( 53) الأردن في الخاصة المستشفيات عدد

 . الدراسة مجال تشكل والتي المتعددة الإختصاصات ذات عمان بالعاصمة خاص

http://www.moh.gov.jo/Pages/viewpage.aspx?pageID=196 

 

http://www.moh.gov.jo/Pages/viewpage.aspx?pageID=196
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 عدد الممرضين اسم المستشفى *
 145 مستشفى الشميساني 1
 37 مستشفى فلسطين 2
 48 مستشفى الخنساء 3
 75 مستشفى الحياة 4
 20 مستشفى الأهلي 5
 225 مستشفى الاسراء 6
 200 مستشفى الاستشاري 7
 105 مستشفى عمان الجراحي 8
 120 مستشفى دار السلام 9
 62 مستشفى الإيطالي 10
 18 مستشفى الهلال الأحمر 11
 84 مستشفى الجاردنز 12
 130 مستشفى الرويال 13
 48 مستشفى لوزميلا 14
 35 مستشفى عاقلة 15
 65 مستشفى الحرمين 16
 30 مستشفى الحمايدة 17
 20 مستشفى تلاع العلي 18
 150 ردنمستشفى الأ 19
 1617 المجموع *

 

 عينة الدراسة (: 4-3) 

في المستشفيات الخاصة في العاصمة  ،الممرضينمن تكونت عينة الدراسة من عينة عشوائية بسيطة 

المستشفيات في  الممرضينكافة )الإستبانة( على  داة الدراسةأبتوزيع  ةالباحث تحيث قام، عمان

  .الخاصة في العاصمة عمان
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  وحدة التحليل(: 5-3)

 في مدينة عمان بكافة  ،الممرضين العاملين في المستشفيات الخاصةكافة من تمثلت وحدة التحليل 

ممرض عامل ، ممرض مساعد ، ممرض قانوني ، ممرض مشارك ، ممرض تي:المستويات وحسب الآ

وقد بلغت الإستبانات  ( استبانة على افراد العينة،(350وقد تم توزيع . اختصاصي ، ممرض استشاري 

( استبانة غير صالحة وغير 11ن هنالك )د فحص الإستبانات المرتجعة تبين أوبع، (310) المرتجعة 

 صل الإستبانات المرتجعة.( من أ299بانات الصالحة للتحليل )اصبح عدد الإست مكتملة البيانات وبهذا

 المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة(: 6-3) 
 

المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة  (5-3، )(4- 3) (،3- 3(، )2- 3(، )1- 3) توضح الجداول
 .(العملية الخبرة سنواتعدد ،  طبيعة العمل ؛العلمي المؤهل ؛العمر ؛النوع الإجتماعيالدراسة )

 
 متغير النوع الإجتماعيحسب توزيع أفراد عينة الدراسة  -1

 (1- 3الجدول )

 جتماعيالنوع الايوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 

 التكرار النوع الاجتماعي
النسبة المئوية 

)%( 
 % 24 72 ذكر
 %76 227 نثىأ

 %100 299 المجموع
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وأن عدد ( %24( أي بنسبة )(72عينة الدراسة هو الذكور في ن عدد أ( 1-3الجدول رقم ) يبين

بشكل  الذكورعن  ناثالإارتفاع نسبة أن  ةالباحث جدوت، (%76( أي بنسبة )227الإناث هو )

ن تقديم الزمان كانت غالبة على الإناث ،وأ صل مهنة التمريض منذ قديمويرجع ذلك إلى أن أ ،ملحوظ

من على عند الإناث نسبة أبوجميعها متوفرة  ،لى حنان وعاطفة وحسن معاملةإيحتاج الرعاية الطبية 

 بسبب طبيعتها الأنثوية.، الذكور

 :  يةالعمر الفئة حسب متغير اسة ر فراد عينة الدتوزيع أ-2

 (2- 3)الجدول 

 الفئة العمريةيوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 

 التكرار الفئة المتغير
النسبة المئوية 

)%( 

 الفئة العمرية

 %30.1 90 سنة 35اقل من 
 %17.1 51 سنة 45اقل من  – 35من  
 %23.4 70 سنة 55اقل من  – 45من  

 %29.4 88 فأكثر سنة 55
 %100 299 المجموع

       سنة بنسبة 45-35تقع ما بين  أقل نسبة من أفراد العينة كانت أعمارهمأن  يبين (2- 3الجدول )

وان ما نسبته ايضا (، % 30.1هي ) سنة 35أقل من  في حين بلغت نسبة الفئة العمرية (17.1%)

سنة ويعود السبب في ذلك ان المستشفيات تميل الى  55( هم ممن تقع اعمارهم أكثر من 29.4%)

عالية وقدرتهم على تحمل ضغط العمل اما توظيف الطاقات الشبابية بشكل كببير لما يملكوا من مهارة 
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فأكثر فذلك يعود الى حاجة المستشفى لذوي الخبرة  55بالنسبة للأشخاص الذين يتجاوز عمرهم ال 

  العالية لتسليمهم مناصب ادارية كرئيس قسم او مسؤول فريق.

 ؤهل العلميالمفراد عينة الدراسة بحسب متغير توزيع أ-3

 (3-3الجدول )

 العلمي المؤهليوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 

النسبة المئوية  التكرار الفئة المتغير
)%( 

 المؤهل العلمي

 %82 246 فأقل بكالوريوس
 %7 20 دبلوم عال
 %11 33 ماجستير
 %0.0 0 دكتوراه

 100.0 299 المجموع
 

معظم افراد  ( فقد تبين أن3- 3) رقم  الجدول والذي يبينهالعلمي  المؤهلالنسبة لمتغير أما ب

تلك النتائج بأن  ةفسر الباحث، وتالبكالوريوسيحملون شهادة  هم ممن %82 عينة الداراسة والبالغة

تسعى جاهدة بأن توظف كلا ممن يحمل الشهادة الجامعية الاولى كحد ادنى لمتطلبات  المستشفيات

 .لمعرفة الاساسية للقيام بوظائفهماذ ان حاملي هذه الشهادة لديهم ا العمل
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 : طبيعة العملحسب متغير توزيع أفراد عينة الدراسة -4

 (4- 3الجدول )   

 طبيعة العمليوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير    

 التكرار الفئة المتغير
النسبة المئوية 

)%( 

 طبيعة العمل

 %0.0 0 ممرض عامل
 %20.0 61 ممرض مساعد
 % 56 167 ممرض قانوني
 %8 23 ممرض مشارك

 %7 21 ممرض اختصاصي
 %9 27 إستشاريممرض 

 %100 299 المجموع
 

من عينة  %56.0( أن 4-3لأفراد عينة الدراسة، يظهر الجدول )طبيعة العمل النسبة لمتغير أما ب

الغالب منهم يتخرج ويكتفي جميع الممرضين القانونيين يعود ذلك الى ان  "ممرض قانوني"الدراسة هم 

ن الوضع المادي ولا يلتفت بأن يطور من نفسه بالتحصيل العلمي بعد البكالوريس او يبالعمل وتحس

 او مشارك . او مختص يتابع الدورات التخصصية والذي بالنهاية يمنحه مسمى مستشار
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 : الخبرة العمليةحسب متغير توزيع أفراد عينة الدراسة -5

 (5- 3الجدول )   

 الخبرة العمليةيوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 

 التكرار الفئة المتغير
النسبة المئوية 

)%( 

 الخبرة العملية

 %29.1 87 سنوات  5اقل من 
 %45.5 136 سنوات 10أقل من  – 5من 

 % 12 36 15اقل من  – 10من 
 %13.4 40 سنة فأكثر 15

 %100 299 المجموع

 %29.1 ما نسبته ( أن4-3) رقم الجدول فقد تبين من، العملية سنوات الخبرةمتغير  فيما يخص

ممن لديهم خبرة تتراوح ما  %45.5سنوات فأقل وان ما نسبته  5ممن لديهم خبرة من عينة الدراسة هم 

 .سنوات 10الى اقل من  5بين 

 (: أدوات الدراسة ومصادر الحصول على المعلومات7-3) 
 :تيكالآ مصدرين أساسيين لجمع المعلومات، وهما تم الاعتماد علىلتحقيق أهداف الدراسة 

النظري للدراسة إلى مصادر البيانات  في معالجة الإطار ةثالباح ته: حيث توجالمصادر الثانوية .1

الثانوية والتي تتمثل في الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقالات 

والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة، والبحث والمطالعة في مواقع 

 الانترنت المختلفة.



67 

 

ية من خلال لمعالجة الجوانب التحليلية تم اللجوء إلى جمع البيانات الأول: رئيسةالمصادر ال .2

مقياس الخماسي الللدراسة، وتم استخدام  ووحيدة تطويرها كأداة رئيسة تمالاستبانة التي استخدام 

Five Likert Scaleعلى استجابات المبحوثين بناء   ، بحيث أخذت كل إجابة أهمية نسبية .

 ،SPSS V.20 كثر شهرة وهوالأ رنامج الإحصائيالبب الاستعانةتم  فقد ،ولأغراض التحليل

 أجزاء، هي: أربعةوتضمنت الإستبانة 

( متغيرات 5عينة الدراسة من خلال ) لمبحوثيالجزء الخاص بالمتغيرات الديمغرافية وهو  الجزء الأول:

 .(سنوات الخبرة العمليةعدد  ،طبيعة العمل  ؛العلمي المؤهل؛ العمر ؛النوع الإجتماعي)وهي 

ثلاث  من خلال سلوكيات التنمر في مكان العمل المتغير المستقلبعاد لأ: تضمن مقياس الجزء الثاني

( فقرة لقياسها، 15( وقد تضمنت أداة الدراسة )الصراخ، النقد المستمر،  المراقبة المفرطة: )موه أبعاد فرعية

 مقسمة على النحو الآتي:

 الصراخ النقد المستمر المراقبة المفرطة مكان العملسلوكيات التنمر في 
 5 5 5 عدد الفقرات

  15-10 10-6 5 – 1 ترتيب الفقرات
 

، لتزام التنظيميالا: )هي، ةأبعاد فرعي ةثلاثدوران العمل الطوعي أبعاد الجزء الثالث: تضمن مقياس 

لقياسها، مقسمة على النحو  ةفقر ( 15( وقد تضمنت أداة الدراسة )الدعم التنظيمي،  الرضا الوظيفي

 الآتي:

 الدعم التنظيمي الرضا الوظيفي الألتزام التنظيمي دوران العمل الطوعي

 5 5 5 عدد الفقرات
 30 - 26 25 – 21 20 – 16 ترتيب الفقرات
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الهيكل ، الثقافة التنظيمية: )هي، ةأبعاد فرعي ثلاثة التنظيميالمناخ  أبعاد: تضمن مقياس الرابعالجزء 

 لقياسها، مقسمة على النحو الآتي: ة( فقر 15)وقد تضمنت أداة الدراسة ( المكافات، التنظيمي

 المكافات الهيكل التنظيمي الثقافة التنظيمية المناخ التنظيمي  

 5 5 5 عدد الفقرات
 45 - 41 40 – 36 35 - 31 ترتيب الفقرات

وحسب ما  (5- 1من ) Five Likert Scale الخماسيويتراوح مدى الاستجابة وفق مقياس ليكرت 

 :دناههو مبين أ

 ابدا نادرا احيانا غالبا دائما بدائل الإجابة
 1 2 3 4 5 الدرجة

 

 Five ( فقرة بمقياس ليكرت الخماسي45وبهذا تكونت الإستبانة )أداة الدراسة( وبشكلها النهائي من )

Likert Scale. 

 المستخدمةالمعالجة الإحصائية (: 8-3) 
 

الرزمة الإحصائية للعلوم  استخدامب ةالباحث تقاملة الدراسة واختبار فرضياتها للإجابة عن أسئ

. SPSS V.20الإصدار العشرون ـ  Statistical Package for Social Sciencesالاجتماعية 

 امج بتطبيق الأساليب التالية:نالبر  هذا من خلالة الباحث تقامكذلك و 

بهدف تحديد مؤشرات القياس المعتمدة في  Frequencies & Percentالتكرارات والنسب المئوية  .1

 وتحليل خصائص عينة الدراسة ديموغرافياً. ،الدراسة

 لتحديد مستوى استجابة أفراد عينة الدراسة عن متغيراتها. Meanالمتوسطات الحسابية  .2
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لقياس درجة تشتت استجابات أفراد عينة الدراسة عن  Standard Deviationالانحراف المعياري  .3

 وسطها الحسابي.

معادلة طول الفئة والتي تقضي بقياس مستوى الأهمية لمتغيرات الدراسة، والذي تم احتسابه وفقاً  .4

  (Hair, 2010) للمعادلة التالية:

 

 

 وبناء على ذلك يكون القرار للأهمية على النحو التالي:

 2.34 أقل من ـ 1 منالأهمية المنخفضة 

 3.67 ـ أقل من 2.34 المتوسطة منالأهمية 

 فأكثر 3.67 المرتفعة منالأهمية 

 معامل كرونباخ ألفا Cronbach Alpha ثبات أداة الدراسة )الاستبانة( ومقدار الاتساق  لقياس

 الداخلي لها. ودرجة مصداقية الإجابات عن فقرات الاستبانة.
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  اختبارT  لعينة واحدةOne sample T-test  وذلك للتحقق من معنوية فقرات الإستبانة المعدة

 مقارنة بالوسط الفرضي.

  معامل تضخم التباينVariance Inflation Factor(VIF)  واختبار التباين المسموحTolerance 

 بين المتغيرات المستقلة. Multicollinearityللتأكد من عدم وجود تعددية ارتباط 

 لمتعدد تحليل الانحدار اMultiple Regression analysis  سلوكيات التنمر وذلك للتحقق من أثر

  في مكان العمل على دوران العمل الطوعي.

  تحليل الإنحدار المتعدد الهرميHierarcal Multiple Regression  لقياس الأثر المعدل للمناخ

 التنظيمي في العلاقة بين سلوكيات التنمر في مكان العمل ودوران العمل الطوعي.

 (: صدق أداة الدراسة وثباتها9-3)
 

 أ( الصدق الظاهري
تم استخدامها في دراساتهم،  باستخدام المقاييس التي ،عتماد على الدراسات السابقةبالاقامت الباحثة 

 مجموعة على الاستبانة عرضبحيث قامت الباحثة  ،على ذلك قامت الباحثة بتطوير اداة الدراسة وبناءً 

، الأعمال إدارة في متخصصين أعضاء الهيئة التدريسية من أساتذة (16من ) تألفت حيث المحكمين من

وانتماء العبارات للمقياس  المحتوى للأداةرائهم في صدق ء آوذلك لإبدا (2رقم ) بالملحق أسماء المحكمين

من قبل جراء بعض التعديلات حيث تم اقتراح إ لقياس ما وضعت لقياسه ووضوح الفقراتومدى ملائمتها 

عادة صياغة الفقرات  تم حذف بعض الفقرات لعدم ملائمتها ووضوحها ئهمراواستنادا إلى آ ،المحكمين وا 

( فقرة موزعة على ثلاثة متغيرات 45تتكون من )صبحت الأداة بحيث أ جل زيادة وضوحهاالأخرى من أ

 رئيسية )سلوكيات التنمر في مكان العمل ، دوران العمل الطوعي ، المناخ التنظيمي(
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 أداة الدراسة ب( ثبات
(، لقياس مدى التناسق في Cronbach Alphaتم استخدام اختبار الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا )

( يبين نتائج أداة الثبات لهذه 6- 3إجابات المبحوثين عن كل الأسئلة الموجودة في المقياس. والجدول )

 (6- 3الجدول )                                 الدراسة.

 معامل ثبات الاتساق الداخلي لأبعاد الاستبانة )مقياس كرونباخ ألفا(

عدد  البعد ت
 الفقرات

( α) قيمة
 ألفا

 سلوكيات التنمر في مكان العمل 1
 0.78 5 المراقبة المفرطة 1-1
 0.85 5 النقد المستمر 1-2
 0.87 5 الصراخ 1-3

 0.88 15 سلوكيات التنمر في مكان العمل

 المناخ التنظيمي 2

 0.71 5 الثقافة التنظيمية 2-1
 0.79 5 الهيكل التنظيمي 2-2
 0.87 5 المكافات 2-3

 0.88 15 المناخ التنظيمي
 دوران العمل الطوعي 3
 0.81 5 الالتزام التنظيمي 3-1
 0.87 5 الرضا الوظيفي 3-2
 0.73 5 الدعم التنظيمي 3-3

 0.85 15 دوران العمل الطوعي
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للمتغير نها أظهرت قيم ثبات لكافة متغيرات الدراسة حيث إ( قيم الثبات 6- 3) السابق الجدول يبين

كحد  مراقبة المفرطةلل( 0.78التي تراوحت بين ) ،سلوكيات التنمر في مكان العملوهو ، المستقل

 المناخ التنظيميللمتغير الخاصة قيم الثبات يخص  فيماأما  .أعلىكحد  الصراخ( لبعد 0.87، و)أدنى

 ( لبعد0.87و ) التنظيميالهيكل ( لبعد 0.79، و) ثقافة التنظيميةلل( 0.71)فكانت على التوالي 

على  ثباتالقيم  فقد بلغت ،دوران العمل التطوعيالتابع وهو للمتغير  ألفا قيمة كرونباخ . أما المكافات

 بأن  Cronbach Alphaكرونباخ ألفاب هذه المؤشرات الخاصة ( وتدل0.73، 0.87 ،0.81) التوالي

على تحقيق أغراض الدراسة  أداة الدراسة قادرةأن و  ،بصورة عامة بمعامل ثبات عالتتمتع أداة الدراسة 

 (Sekaran, 2003وفقاً لـ )

 

 

 

 

 

  



 الـفـصل الرابع

 النتائج واختبار الفرضيات

 (: المقدمـة1-4)

 (: تحليل بيانات الدراسة2-4)

 (: تحليل مدى ملائمة البيانات لافتراضات اختبار فرضيات الدراسة3-4)

 اختبار فرضيات الدراسة (:4-4)
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 (: المقدمــــــــة4-1) 

يستعرض هذا الفصل نتائج التحليل الإحصائي لاستجابة أفراد عينة الدراسة عن المتغيرات التي 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل المتمثلة في اعتمدت فيها من خلال عرض إجاباتهم 

 .يتناول الفصل اختبار فرضيات الدراسة لكل منهامتغيرات الدراسة، كما 
 

 (: تحليل بيانات الدراسة2-4)

 سلوكيات التنمر في مكان العملوهو  المتغير المستقلب الخاصة بعادالأ( 1. 2.  4)

إلى استخدام المتوسطات   المراقبة المفرطة المتغير المستقل الفرعي لوصف وتحليل أبعادة الباحث تلجأ

 المراقبة المفرطة الخاص بمتغيرو ( 1- 4) التالي بالجداول مبينكما هو و والانحرافات المعيارية،  ،الحسابية

،  (3- 4)بجدول رقم  الصراخوكذلك المتغير الفرعي  النقد المستمرالفرعي  متغيرل( ل2- 4والجدول رقم )

الطاقم التمريضي أهميتها من وجهة نظر ترتيب حسب و ول التالية ترتيب فقرات الدراسة كما تظهر الجدا

مستوى الأهمية لكل فقرة  تيةالآ ، كما ستظهر الجداول في العاصمة عمان،في المستشفيات الخاصة 

  يلي: كماالدراسة، وجهة نظر عينة  وذلك من
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 المراقبة المفرطةأولا: إجابات عينة الدراسة على فقرات أداة الدراسة المتعلقة بمتغير 
 (1-4جدول )

 المراقبة المفرطةلمتغير ابية والانحرافات المعيارية المتوسطات الحس
 المراقبة المفرطة #

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 مستوى الأهمية ترتيب أهمية الفقرة

1 
يعاني ممرضو المستشفى من 

 المراقبة المفرطة لعملهم.
 مرتفع 1 7020. 4.58

2 

 يتعمد المشرفون إلى الملاحظة
 داء ممرضي المباشرة لتقييم أ

 المستشفى.
 مرتفع 3 7330. 4.01

3 

يشعر ممرضو المستشفى بعدم 
الأمان نتيجة مراقبة تصرفاتهم 

 للنظر. بشكل لافت
 مرتفع 4 1.076 3.85

4 

تقلل المراقبة المفرطة من دافعية 
في اداء  ممرضي المستشفى

 المهام. 
 مرتفع 2 1.026 4.32

5 
 المستشفى بعدميشعر ممرضو 

 الاستقلالية في عملهم. 
 متوسط 5 1.339 3.27

 مرتفع 0.499 4.01 المراقبة المفرطةجميع فقرات  

 

أداة الدراسة ب الخاصة فقراتالعلى  العينة المبحوثةإجابات  ان (1- 4) اعلاه الجدول ملاحظ من

ه ببعد سلوكيات التنمر في مكان العمل )الاستبانة( المتعلقة بفقرات المتغير المستقللا وهي أالرئيسة 

بين  تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا المتغير نأظهرت النتائج أحيث  ،المراقبة المفرطة الفرعي

الذي يشير إلى المستوى و ي ( على مقياس ليكرت الخماس4.01( بمتوسط كلي مقداره )3.27-4.58)

يعاني ممرضو  ذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة "الدراسة. إحسب آراء عينة  ،المراقبة المفرطةب المرتفع

( وهو أعلى من المتوسط 4.58" بمتوسط حسابي بلغ ) المستشفى من المراقبة المفرطة لعملهم
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يشعر ممرضو  (، فيما حصلت الفقرة "0.499(، وانحراف معياري بلغ )4.01الحسابي العام البالغ )

وهو  (3.27)والأخيرة بمتوسط حسابي  الخامسةعلى المرتبة "  مالمستشفى بعدم الاستقلالية في عمله

أما المتوسط الحسابي ، (0.499( وانحراف معياري )4.01والبالغ ) العاممن المتوسط الحسابي  أقل

 .مرتفع قد جاءف المراقبة المفرطة الفرعي متغيراللجميع إجابات عينة الدراسة على فقرات 

 النقد المستمر الفرعي  متغيرالعلى فقرات اداة الدراسة المتعلقة ب: اجابات عينة الدراسة ثانياً 
 (2-4جدول )

 النقد المستمرلمتغير ابية والانحرافات المعيارية المتوسطات الحس
 النقد المستمر #

المتوسط 

 الحسابي
 مستوى الأهمية ترتيب أهمية الفقرة الانحراف المعياري

6 

 يممرضالنقد المستمر شعر ي  
المستشفى بعدم الاستقرار 

 .النفسي
 مرتفع 2 0.606 4.30

7 

المستشفى  ويتعرض ممرض
مام أللمضايقات اللفظية 

 زملائهم.
 

 مرتفع 3 1.384 3.94

8 

ساءة ن الاو يوجه المشرف
ي ألممرضي المستشفى جراء 

 ه.بتصرف يقومون 
 مرتفع 1 0.773 4.56

9 

ن ممرضي و المشرف يلوم
أخطائهم على المستشقى 
 بشكل متكرر.

 متوسط 5 1.416 3.06

10 

يعتبر ممرضو المستشفى النقد 
المستمر لادائهم هو ظلم 

 مقصود من قبل المشرفين.
 متوسط 4 1.561 3.47

 مرتفع 0.553 3.87 النقد المستمر جميع فقرات 
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الدراسة  ت الخاصة بأداةن إجابات العينة المبحوثة على الفقراأ( 2- 4الجدول اعلاه ) خلال من يتبين

سلوكيات التنمر في مكان العمل  ،لا وهي )الاستبانة( المتعلقة بفقرات المتغير المستقلأ ،الرئيسة

ن المتوسطات الحسابية لهذا المتغير أ ،حيث أظهرت النتائجالنقد المستمر ،والخاصة ببعده الفرعي 

( على مقياس ليكرت الخماسي والذي يشير 3.87( بمتوسط كلي مقداره )4.56-3.06تراوحت بين )

يوجه حسب آراء عينة الدراسة. إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة " نقد المستمر لل المرتفعإلى المستوى 

( 4.56" بمتوسط حسابي بلغ )ي تصرف يقومون به أن الاساءة لممرضي المستشفى جراء و المشرف

(، فيما حصلت 0.553(، وانحراف معياري بلغ )3.87وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام البالغ )

" على المرتبة الخامسة والأخيرة  يلوم المشرفين ممرضي المستشقى على أخطائهم بشكل متكررالفقرة " 

( وانحراف معياري 3.87( وهو أقل من المتوسط الحسابي العام والبالغ )3.06بمتوسط حسابي )

النقد (، أما المتوسط الحسابي لجميع إجابات عينة الدراسة على فقرات المتغير الفرعي 0.553)

 .امرتفع فقد جاءالمستمر 
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 الصراخ الفرعي  متغيرالداة الدراسة المتعلقة ب: إجابات عينة الدراسة على فقرات أثالثاً 
 (3-4جدول )

 الصراخالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير 
 الصراخ #

المتوسط 

 الحسابي
 مستوى الأهمية ترتيب أهمية الفقرة الانحراف المعياري

11 

ن ممرضي و يعامل المشرف
المستشفى بطريقة تدل على 

 عدم الاحترام.
 مرتفع 3 0.687 4.38

12 

يسمع ممرضو المستشفى 
لفاظا غير لائقة بصوت أ

 مرتفع.
 مرتفع 4 1.064 4.12

13 

يتعرض ممرضو المستشفى 
في  من قبل مشرفيهم صراخلل

 العمل.
 مرتفع 1 0.570 4.76

14 
شعر ممرضو المستشفى ي  

 مرتفع 2 1.233 4.34 بالخوف عند الصراخ عليهم. 

15 

داء أضعف الصراخ من ي  
ممرضي المستشفى في 

 العمل.
 متوسط 5 1.327 3.51

 مرتفع 0.537 4.22 الصراخجميع فقرات 

ت الخاصة بأداة ن إجابات العينة المبحوثة على الفقراأ( 3- 4الجدول اعلاه ) خلال من يتبين

سلوكيات التنمر في مكان العمل لا وهي )الاستبانة( المتعلقة بفقرات المتغير المستقل أالدراسة الرئيسة 

 ن المتوسطات الحسابية لهذا المتغير تراوحتأحيث أظهرت النتائج الصراخ والخاصة ببعده الفرعي 

( على مقياس ليكرت الخماسي والذي يشير إلى 4.22( بمتوسط كلي مقداره )4.76-3.51بين )

يتعرض ممرضو حسب آراء عينة الدراسة. إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة " صراخ لل المرتفعالمستوى 

( وهو أعلى من المتوسط 4.76" بمتوسط حسابي بلغ )المستشفى للصراخ من قبل مشرفيهم في العمل 
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ي ضعف الصراخ (، فيما حصلت الفقرة " 0.537(، وانحراف معياري بلغ )4.22الحسابي العام البالغ )

( وهو 3.51" على المرتبة الخامسة والأخيرة بمتوسط حسابي ) داء ممرضي المستشفى في العملأمن 

(، أما المتوسط الحسابي 0.537) ( وانحراف معياري4.22أقل من المتوسط الحسابي العام والبالغ )

 .مرتفعةفقد جاءت الصراخ لجميع إجابات عينة الدراسة على فقرات المتغير الفرعي 

 دوران العمل الطوعيبوالمتعلق  التابعالمتغير  أبعاد (2.  2.  4) 

المتوسطات الحسابية  استخدامإلى  ةثالباح تلجأفقد  دوران العمل الطوعيأبعاد لوصف وتحليل 

الألتزام  الفرعي الأول متغيرالالخاص ب (4-4) كما هو موضح بالجداول المعيارية، والانحرافات

( 6-4والجدول رقم )، الرضا الوظيفي الفرعي الثاني وهو متغيرلل (5-4)، والجدول رقم  التنظيمي

 .وهو الدعم التنظيمي الثالثللمتغير الفرعي 

والخاص بالمتغير  التابعمتغير الداة الدراسة المتعلقة بات أجابات عينة الدراسة على فقر إ: أولاً 

 لتزام التنظيميالا  -الفرعي الأول 

 (4- 4جدول )

 الالتزام التنظيمي -ول للمتغير الفرعي الأ التابعر لمتغيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ل

 الالتزام التنظيمي #
المتوسط 

 الحسابي
 مستوى الأهمية أهمية الفقرةترتيب  الانحراف المعياري

16 

دارة المستشفى روح إتشجع 
المبادرة بين ممرضي 

 المستشفى.
 منخفض 5 1.621 2.27

17 

تسمح إدارة المستشفى 
عمالهم وفقا لممرضيها أداء أ

 للطريقة التي يرونها مناسبة.
 متوسط 4 1.109 2.75
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18 

دارة المستشفى تعطي إ
ر عن ممرضيها فرصة للتعبي

فكارهم المتعلقة وأآرائهم 
 بالعمل.

 متوسط 3 1.136 2.84

19 
دارة المستشفى برامج تقدم إ

 متوسط 1 1.616 3.11 تدريبية لممرضي المستشفى.

20 

المستشفى دارة تساعد إ
تعرضهم  عندا ممرضيه

 مشكلة ما.ل
 متوسط 2 1.086 3.04

 متوسط 0.598 2.81 الالتزام التنظيمي

ت الخاصة بأداة ن إجابات العينة المبحوثة على الفقراأ( 4- 4) يتبين من خلال الجدول اعلاه

والخاصة دوران العمل الطوعي  التابعلا وهي )الاستبانة( المتعلقة بفقرات المتغير أالدراسة الرئيسة 

ن المتوسطات الحسابية لهذا المتغير تراوحت بين أحيث أظهرت النتائج الالتزام التنظيمي ببعده الفرعي 

( على مقياس ليكرت الخماسي والذي يشير إلى المستوى 2.81( بمتوسط كلي مقداره )2.27-3.11)

دارة إتقدم حسب آراء عينة الدراسة. إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة " ،تزام التنظيمي للإل المتوسط

 ( وهو أعلى من المتوسط3.11" بمتوسط حسابي بلغ )المستشفى برامج تدريبية لممرضي المستشفى 

دارة إتشجع (، فيما حصلت الفقرة " 0.598(، وانحراف معياري بلغ )2.81الحسابي العام البالغ )

" على المرتبة الخامسة والأخيرة بمتوسط حسابي المستشفى روح المبادرة بين ممرضي المستشفى 

(، أما 0.598( وانحراف معياري )2.81( وهو أقل من المتوسط الحسابي العام والبالغ )2.27)

فقد جاءت الالتزام التنظيمي المتوسط الحسابي لجميع إجابات عينة الدراسة على فقرات المتغير الفرعي 

 .متوسطة
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والخاص بالمتغير  التابعداة الدراسة المتعلقة بالمتغير أجابات عينة الدراسة على فقرات إ: ثانياً 

 الرضا الوظيفي - الثانيالفرعي 

 (5-4جدول )
 الرضا الوظيفي - الثانيللمتغير الفرعي  التابعالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للمتغير 

 الرضا الوظيفي #
المتوسط 

 الحسابي
 مستوى الأهمية ترتيب أهمية الفقرة الانحراف المعياري

21 
يهتم المستشفى في تحقيق 

 متوسط 2 0.856 2.96 هداف ممرضي المستشفى.أ

22 

شفى ممرضو المست يشجع
حصول على للخرين الآ

 وظيفة فيه.
 متوسط 4 1.223 2.63

23 

ضو المستشفى يشعر ممر 
ليهم  إبأن المهام الموكلة 

 قدراتهم. مع تتناسب
 متوسط 1 0.567 3.04

24 

بالمجهود المستشفى  تشيد
الذي يبذله ممرضو 

 المستشفى.
 متوسط 3 0.523 2.94

25 

 يممرض تناسب دخلي
مع حجم العمل المستشفى 

  الذي يقومون فيه.
 منخفض 5 1.230 2.02

 متوسط 0.591 2.71 الرضا الوظيفي

ت الخاصة بأداة الدراسة ن إجابات العينة المبحوثة على الفقراأ( 5- 4علاه )أيتبين من خلال الجدول 

والخاصة ببعده الفرعي دوران العمل الطوعي  التابعلا وهي )الاستبانة( المتعلقة بفقرات المتغير أالرئيسة 

-2.02ن المتوسطات الحسابية لهذا المتغير تراوحت بين )أ حيث أظهرت النتائج ،الرضا الوظيفي

 المتوسط( على مقياس ليكرت الخماسي والذي يشير إلى المستوى 2.71( بمتوسط كلي مقداره )3.04

يشعر ممرضو المستشفى حسب آراء عينة الدراسة. إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة لرضا الوظيفي ل
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( وهو أعلى من المتوسط 3.04" بمتوسط حسابي بلغ )بأن المهام الموكلة اليهم  تتناسب مع قدراتهم 

يتناسب دخل (، فيما حصلت الفقرة " 0.591(، وانحراف معياري بلغ )2.71الحسابي العام البالغ )

" على المرتبة الخامسة والأخيرة بمتوسط حسابي المستشفى مع حجم العمل الذي يقومون فيه  يممرض

(، أما 0.591( وانحراف معياري )2.71( وهو أقل من المتوسط الحسابي العام والبالغ )2.02)

فقد جاءت الرضا الوظيفي المتوسط الحسابي لجميع إجابات عينة الدراسة على فقرات المتغير الفرعي 

 .متوسطة

والخاص بالمتغير  التابعداة الدراسة المتعلقة بالمتغير أجابات عينة الدراسة على فقرات إ: اً ثالث

 الدعم التنظيمي - الثالثالفرعي 

 (6-4جدول )
 الدعم التنظيمي - الثالثللمتغير الفرعي  التابعالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للمتغير 

 الدعم التنظيمي #
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

ترتيب أهمية 

 الفقرة

مستوى 

 الأهمية

26 
عتزاز بالايشعر ممرضو المستشفى 
 متوسط 5 1.408 2.42 جراء عملهم في المستشفى

27 

بذل  علىممرضو المستشفى  يحرص
في  كبر من الجهد المتوقعجهد أ
 .العمل

 متوسط 2 1.276 3.20

28 
خلاص المستشفى الإ ويبدي ممرض
 متوسط 1 0.772 3.64 .في عملهم

29 
نفسهم أممرضو المستشفى  كرسي

 متوسط 3 0.809 2.68 .لدعم المستشفى

30 

على وقت ممرضو المستشفى  حرصي
بما يخدم مصلحة العمل واستغلاله 

 المستشفى.
 متوسط 4 0.770 2.48

 متوسط 0.602 2.88 الدعم التنظيمي
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ن إجابات العينة المبحوثة على الفقرات الخاصة بأداة الدراسة أ( 6- 4علاه )أيتبين من خلال الجدول 

والخاصة ببعده الفرعي دوران العمل الطوعي  التابعلا وهي )الاستبانة( المتعلقة بفقرات المتغير أرئيسة ال

-2.42ن المتوسطات الحسابية لهذا المتغير تراوحت بين )أحيث أظهرت النتائج الدعم التنظيمي 

 المتوسطالذي يشير إلى المستوى  ،( على مقياس ليكرت الخماسي2.88وسط كلي مقداره )( بمت3.64

يبدي ممرضو المستشفى إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة "  ،حسب آراء عينة الدراسةلدعم التنظيمي ل

( وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام البالغ 3.64" بمتوسط حسابي بلغ )الاخلاص في عملهم 

عتزاز شفى بالايشعر ممرضو المست(، فيما حصلت الفقرة 0.602(، وانحراف معياري بلغ )2.88)

( وهو أقل من 2.42" على المرتبة الخامسة والأخيرة بمتوسط حسابي ) جراء عملهم في المستشفى

(، أما المتوسط الحسابي لجميع 0.602( وانحراف معياري )2.88المتوسط الحسابي العام والبالغ )

 .متوسطةفقد جاءت الدعم التنظيمي إجابات عينة الدراسة على فقرات المتغير الفرعي 

 المناخ التنظيميبوالمتعلق  المعدلالمتغير  أبعاد (3.  2.  4)

المتوسطات الحسابية  استخدامإلى  ةثالباح تلجأفقد  المناخ التنظيميأبعاد لوصف وتحليل 

الثقافة ول وهو ه الفرعي الأالخاص بمتغير  (7-4) كما هو موضح بالجداول المعيارية، والانحرافات

والجدول رقم  الهيكل التنظيمي( والمتعلق بالمتغير الفرعي الثاني وهو 8-4والجدول رقم ) التنظيمية

 .تآوهو المكاف الثالث( والمتعلق بالمتغير الفرعي 4-9)
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وهو  الفرعي الأول -المعدل داة الدراسة المتعلقة بالمتغيرات أالدراسة على فقر جابات عينة : إأولاً 

 الثقافة التنظيمية

 (7- 4جدول )
 الثقافة التنظيمية المعدل الفرعي لمتغيرالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ل

 الثقافة التنظيمية #
المتوسط 

 الحسابي
 مستوى الأهمية الفقرةترتيب أهمية  الانحراف المعياري

31 
يتوفر لدى المستشفى قيم 

 مرتفع 2 0.966 4.60 تنظيمية يتم الالتزام بها.

32 

يسود المستشفى جو من 
التعاون بين الأقسام 

 المختلفة.
 مرتفع 1 0.829 4.61

33 
دارة المستشفى إداء أيتسم 

 متوسط 5 1.240 3.01 المرونة.ب

34 

 يممرض تنناسب قيم
القيم السائدة  معالمستشفى 

 في المستشفى.
 مرتفع 3 1.148 4.48

35 

سود بين ممرضي ت
في  الودية المستشفى

 علاقاتهم مع بعضهم.
 مرتفع 4 1.219 4.08

 مرتفع 5640. 4.16 الثقافة التنظيمية

ت الخاصة بأداة الدراسة ن إجابات العينة المبحوثة على الفقراأ( 7- 4علاه )أيتبين من خلال الجدول 

والخاصة ببعده الفرعي المناخ التنظيمي  المعدللا وهي )الاستبانة( المتعلقة بفقرات المتغير أالرئيسة 

-3.01ن المتوسطات الحسابية لهذا المتغير تراوحت بين )أ ،ظهرت النتائجحيث أالثقافة التنظيمية 

ذي يشير إلى المستوى المرتفع ،ال( على مقياس ليكرت الخماسي 4.16( بمتوسط كلي مقداره )4.61

يسود المستشفى جو من حسب آراء عينة الدراسة. إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة " الثقافة التنظيمية ب

ن المتوسط الحسابي العام ( وهو أعلى م4.61" بمتوسط حسابي بلغ )التعاون بين الأقسام المختلفة 
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دارة المستشفى إداء أيتسم (، فيما حصلت الفقرة " 0.564وانحراف معياري بلغ )(، 4.16)البالغ 

( وهو أقل من المتوسط الحسابي 3.01" على المرتبة الخامسة والأخيرة بمتوسط حسابي ) بالمرونة

(، أما المتوسط الحسابي لجميع إجابات عينة الدراسة 0.564( وانحراف معياري )4.16العام والبالغ )

 .فقد جاءت مرتفعةالثقافة التنظيمية رات المتغير الفرعي على فق

الفرعي الثاني وهو  -المعدل داة الدراسة المتعلقة بالمتغير ات أجابات عينة الدراسة على فقر : إاً ثاني

 الهيكل التنظيمي

 (8- 4جدول )

 الهيكل التنظيميلمتغير الفرعي التابع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ل

 الهيكل التنظيمي #
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

همية أترتيب 

 الفقرة

مستوى 

 الأهمية

36 

دارة المستشفى بعض من تفوض إ
صلاحياتها للمستويات الإدارية بما 

 يتناسب مع متطلبات العمل.
 مرتفع 1 1.062 4.54

37 

المستشفى هيكلها  دارةتعدل إ
التنظيمي بما يتوافق مع التغيرات في 

                  .المحيطة البيئة
 متوسط 3 1.053 3.48

38 

على  شرافدارة المستشفى بالإإتهتم 
وقات أفي  ممرضي المستشفى

 مناسبة.
 متوسط 5 1.622 3.31

39 
تسمح الاتصالات بين المستويات 

 مرتفع 2 1.432 3.73 بسهولة.بانسياب المعلومات  الإدارية

40 

دارة المستشفى سلطة اتخاذ توزع إ
القرار بين المستويات الإدارية في 

 المستشفى.
 متوسط 4 1.552 3.46

 مرتفع 0.564 3.70 الهيكل التنظيمي
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ت الخاصة بأداة الدراسة ن إجابات العينة المبحوثة على الفقراأ( 8- 4علاه )أيتبين من خلال الجدول 

والخاصة ببعده الفرعي المناخ التنظيمي  المعدللا وهي )الاستبانة( المتعلقة بفقرات المتغير أالرئيسة 

-3.31ن المتوسطات الحسابية لهذا المتغير تراوحت بين )أحيث أظهرت النتائج الهيكل التنظيمي 

الذي يشير إلى المستوى المرتفع  ،الخماسي( على مقياس ليكرت 3.70( بمتوسط كلي مقداره )4.54

دارة المستشفى إتفوض حسب آراء عينة الدراسة. إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة " لهيكل التنظيمي ل

" بمتوسط حسابي بلغ بما يتناسب مع متطلبات العمل  ،من صلاحياتها للمستويات الإدارية ابعض

(، فيما 0.564(، وانحراف معياري بلغ )3.70البالغ ) ( وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام4.54)

" على  وقات مناسبةأبالاشراف على ممرضي المستشفى في دارة المستشفى إتهتم حصلت الفقرة " 

( 3.7( وهو أقل من المتوسط الحسابي العام والبالغ )3.31المرتبة الخامسة والأخيرة بمتوسط حسابي )

(، أما المتوسط الحسابي لجميع إجابات عينة الدراسة على فقرات المتغير 0.564وانحراف معياري )

 .فقد جاءت مرتفعةالهيكل التنظيمي الفرعي 
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الفرعي الثالث وهو  -ات اداة الدراسة المتعلقة بالمتغير المعدل جابات عينة الدراسة على فقر : إاً ثالث
 المكافات

 (9- 4جدول )
 تآالمكافلمتغير الفرعي التابع المعيارية ل المتوسطات الحسابية والانحرافات

 المكافات #
المتوسط 

 الحسابي
 مستوى الأهمية ترتيب أهمية الفقرة الانحراف المعياري

41 
مكافآت المستشفى  دارةتقدم إ
 متوسط 3 1.722 3.26 لقاء الأداء المتميز. عادلة

42 

المستشفى  دارةتستخدم إ
 لزيادة نشاط  فآتالمكا

 المستشفى.ممرضي 
 متوسط 5 1.326 3.06

43 
تعزز المكافآت الممنوحة من 
 متوسط 4 1.440 3.25 رفاهية ممرضي المستشفى.

44 

عزيمة من المكافآت  تحفز
في  ممرضي المستشفى

 .هداف المستشفىتحقيق أ
 متوسط 2 0.917 3.27

45 

المستشفى  ويشعر ممرض
حول قرارات منح  لرضابا

 المكافآت.
 مرتفع 1 1.230 4.08

 متوسط 0.701 3.39 المكافاتجميع فقرات 

 

ت الخاصة بأداة الدراسة ن إجابات العينة المبحوثة على الفقراأ( 9- 4علاه )أيتبين من خلال الجدول 

والخاصة ببعده الفرعي المناخ التنظيمي  المعدللا وهي )الاستبانة( المتعلقة بفقرات المتغير أالرئيسة 

( 4.08-3.06ن المتوسطات الحسابية لهذا المتغير تراوحت بين )أتائج النحيث أظهرت  تآالمكاف

 المتوسطالذي يشير إلى المستوى  ،( على مقياس ليكرت الخماسي3.39بمتوسط كلي مقداره )

المستشفى  ويشعر ممرضحسب آراء عينة الدراسة. إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة "  تآمكافلل

( وهو أعلى من المتوسط الحسابي 4.08" بمتوسط حسابي بلغ )بالرضا حول قرارات منح المكافآت 
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دارة المستشفى إتستخدم (، فيما حصلت الفقرة " 0.701(، وانحراف معياري بلغ )3.39العام البالغ )

( 3.06بمتوسط حسابي )" على المرتبة الخامسة والأخيرة المكافآت لزيادة نشاط  ممرضي المستشفى 

(، أما المتوسط 0.701( وانحراف معياري )3.39وهو أقل من المتوسط الحسابي العام والبالغ )

 .امتوسط فقد جاء تآالمكافالحسابي لجميع إجابات عينة الدراسة على فقرات المتغير الفرعي 

 اختبار فرضيات الدراسة لافتراضاتتحليل مدى ملائمة البيانات (: 3-4)

ضمان لوذلك  ، الاختبارات عدد منإجراء  تمفرضيات الدراسة  لاختبار الانحدارتطبيق تحليل ب للبدء

عال  بين المتغيرات  ارتباط، إذ تم التأكد من عدم وجود الانحدارتحليل  لافتراضاتالبيانات  ملائمة

Variance Inflation Factor (VIF )معامل تضخم التباين  باستخدام Multicollinearity المستقلة

 خذ بعين الاعتبارالألكل متغير من متغيرات الدراسة مع  Tolerance التباين المسموح به واختبار

 وأن تكون قيمة التباين المسموح به(. 10) للقيمة( VIF) عدم تجاوز معامل تضخم التباين 

Tolerance الاختباراتيبين نتائج هذه ( 10 - 4) رقم لوالجدو  (0.05) أكبر من. 

 (10-4جدول )

 نتائج اختبار تضخم التباين والتباين المسموح به 

 Tolerance VIF المتغيرات المستقلة  #
 سلوكيات التنمر في مكان العمل

 4.633 2160. المراقبة المفرطة 1

 5.039 1980. النقد المستمر 2

 1.544 6480. الصراخ 3

 

 2.193 4560. الثقافة التنظيمية 4
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 1.516 6600. الهيكل التنظيمي 5

 1.995 5010. تآالمكاف 6

 

 1.339 7470. الالتزام التنظيمي 7

 1.228 8140. الرضا الوظيفي 8

 1.109 9010. الدعم التنظيمي 9

 
 عدم وجود تداخل خطي متعددن هنالك أ( 10-4) السابق رقم في الجدول المبينةالنتائج لى بالرجوع إ

Multicollinearity ( سلوكيات التنمر في مكان العملبين أبعاد المتغير المستقل) ن ما يؤكد ذلك ، وا 

 سلوكيات التنمر في مكان العملبعاد ( لأVIFمعامل تضخم التباين ) اختبارقيم معيار ن جميع أ

 ،4.633) التواليعلى  والبالغة( الصراخ ، النقد المستمر،  المراقبة المفرطةالمتمثلة بـ ) هلأبعادو 

( Toleranceالتباين المسموح به ) اختباركما يتضح أن قيم ، (10والتي تقل عن ) (5.039،1.544

( ويعد هذا مؤشراً على عدم وجود 0.05أكبر من )جميعها وهي  (0.648 – 0.198)تراوحت بين 

 عال  بين المتغيرات المستقلة.  ارتباط

 اختبار فرضيات الدراسة(: 4-4) 

HO1 حصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعةإثر ذو دلالة أ: لا يوجد 

)الدعم التنظيمي، الرضا  )المراقبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ( على دوران العمل الطوعي

 ( فيα ≤ 0.05) الوظيفي، الالتزام التنظيمي( بأبعادها مجتمعة عند مستوى دلالة معنوية

 المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان.
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جميع  أثرلكون هذه الفرضية تبحث في  ،ار المتعددداستخدام تحليل الانحلاختبار هذه الفرضية تم  

، وقد ظهرت نتائج  دوران العمل الطوعي وهو،مجتمعة على متغير تابع واحد  أبعاد المتغير المستقل

 (11-4اختبار هذه الفرضية في الجدول رقم )

 ولىللفرضية الرئيسة الأ تحليل الانحذار المتعدد  (11-4جدول رقم )

المتغير 
 التابع

 معاملات الانحذار تحليل الانحذار ملخص النموذج

(R) 
 الارتباط

(2R) 
معامل 
 التحديد

(2R)adj 
معامل 
 التحديد
 المعدل

F 
 درجة التأثير *Sig درجات الحرية المحسوبة

β 

T 
المحسو 
 بة

Sig* 
مستوى 
 الدلالة

دوران 
العمل 
 الطوعي

0.557 0.331 0.311 102.56 
 0.00 10.12 0.507 الصراخ 0.00 3 الانحذار
 0.00 3.77 0.387 النقد المستمر 0.00 295 البواقي
 0.00 2.91 0.160 المراقبة المفرطة 0.00 298 المجموع

 
المفرطة،  بأبعادها مجتمعة )المراقبة العملأثر سلوكيات التنمر في مكان  (11- 4) الجدول حيوض

النقد المستمر، الصراخ( على دوران العمل الطوعي )الدعم التنظيمي، الرضا الوظيفي، الالتزام 

 إحصائية عند مستوى دلالة يل الإحصائي وجود تأثير ذي دلالةالتنظيمي( إذ أظهرت نتائج التحل

(0.05 ≥ α) على ( قبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ المرا) سلوكيات التنمر في مكان العملل

في المستشفيات الخاصة  دوران العمل الطوعي )الدعم التنظيمي، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي(

أما  ،  ( α ≤ 0.05)دلالة  عند مستوى R (0.557 )إذ بلغ معامل الارتباط في العاصمة عمان 

دوران العمل ت في ار من التغي %33.1 ما قيمته ، أي أن(0.331)فقد بلغ  2Rمعامل التحديد  

سلوكيات التنمر في مكان في  ناتج عن التغير في العاصمة عمان،في المستشفيات الخاصة  الطوعي 

وفي السياق ذاته، أظهرت نتائج التحليل أن معامل  .(المراقبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ) ،العمل



91 

 

سلوكيات التنمر هو ما يعكس المستوى الصافي لو ( 0.311) قد بلغ Adjusted 2Rالتحديد المعدل  

 الأخطاء المعيارية الناتجة عن دوران العمل الطوعي.عادها بعد التخلص من قيم بأب في مكان العمل

بلغت  βبأن قيمة معامل التأثير  Coefficientsكما أظهرت نتائج تحليل معاملات الانحدار 

المحسوبة  T، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة  (α ≤ 0.05)وهي دالة عند مستوى   للصراخ (0.507)

( لمتغير 0.387ما قيمته ) β . في حين بلغت قيمة معامل التأثير(10.12)لنفس المتغير والتي بلغت 

 المحسوبة لنفس T، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة ( α ≤ 0.05)وهي دالة عند مستوى   النقد المستمر

( لمتغير المراقبة المفرطة 0.160) β . كما بلغت قيمة معامل التأثير( 3.77)المتغير والتي بلغت 

المحسوبة لنفس المتغير والتي  T، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة (α ≤ 0.05)دالة عند مستوى  وهي

 . (2.91) بلغت

وهي ( 102.56المحسوبة لأنموذج التأثير حيث بلغت على التوالي ) F ةويؤكد معنوية هذا التأثير قيم

عدم صحة قبول الفرضية الرئيسة، وعليه ترفض الفرضية  وهذا يؤكد (α ≤ 0.05) دالة عند مستوى

 البديلة التي تنص على: وتقبل الفرضية ،العدمية 

حصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة )المراقبة المفرطة، إثر ذو دلالة أ وجود

النقد المستمر، الصراخ( على دوران العمل الطوعي )الدعم التنظيمي، الرضا الوظيفي، الالتزام 

( في المستشفيات الخاصة في α ≤ 0.05التنظيمي( بأبعادها مجتمعة عند مستوى دلالة معنوية )

 .العاصمة عمان

وللتحقق من تأثير سلوكيات التنمر في مكان العمل )المراقبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ( على 

دوران العمل الطوعي )الدعم التنظيمي، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي( عند مستوى دلالة معنوية 
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(0.05 ≥ αفي المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان، تم تجزئة الفرضية الرئ ) يسة إلى ثلاثة

 وكما يلي: فرضيات فرعية،

 الفرضية الفرعية الأولى

HO1.1:  ثر ذو دلالة احصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعةألا يوجد 

 0.05)المراقبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ( على الدعم التنظيمي عند مستوى دلالة معنوية )

≥ α في العاصمة عمان. ،الخاصة( في المستشفيات 

ار المتعدد لكون هذه الفرضية تبحث في أثر جميع أبعاد دلاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل الانح

المتغير المستقل مجتمعة على متغير تابع واحد وهو الدعم التنظيمي ، وقد ظهرت نتائج اختبار هذه 

 (12-4الفرضية في الجدول رقم )

 للفرضية الفرعية الاولىتحليل الانحذار  (12-4جدول رقم )

المتغير 
 التابع

 اردمعاملات الانح اردتحليل الانح ملخص النموذج

(R) 
 الارتباط

(2R) 
معامل 
 التحديد

(2R)adj 
معامل 
 التحديد
 المعدل

F 
 درجة التأثير *Sig درجات الحرية المحسوبة

β 

T 
المحسو 
 بة

Sig* 
مستوى 
 الدلالة

الدعم 
 التنظيمي

0.361 0.130 0.124 40.021 
 0.00 6.326 0.345 الصراخ 0.00 3 الانحذار
 0.00 6.655 0.375 النقد المستمر 0.00 295 البواقي
 0.00 1.975 0.111 المراقبة المفرطة 0.00 298 المجموع

 
المفرطة،  العمل بأبعادها مجتمعة )المراقبةأثر سلوكيات التنمر في مكان  (12- 4) الجدول حيوض

يل الإحصائي وجود تأثير ذي إذ أظهرت نتائج التحل النقد المستمر، الصراخ( على الدعم التنظيمي

المراقبة المفرطة، ) سلوكيات التنمر في مكان العملل (α ≤ 0.05) إحصائية عند مستوى دلالة دلالة
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إذ بلغ في المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان  الدعم التنظيميعلى ( النقد المستمر، الصراخ 

فقد بلغ  2Rأما معامل التحديد   ،  ( α ≤ 0.05)دلالة  عند مستوى R  (361.0 )معامل الارتباط 

المستشفيات الخاصة في  فيالدعم التنظيمي ت في ار من التغي %13 ، أي أن ما قيمته(0.130)

المراقبة المفرطة، النقد المستمر، )سلوكيات التنمر في مكان العمل في  ناتج عن التغير العاصمة عمان

 قد بلغ Adjusted 2Rوفي السياق ذاته، أظهرت نتائج التحليل أن معامل التحديد المعدل   .(الصراخ

عادها بعد التخلص من بأب سلوكيات التنمر في مكان العملهو ما يعكس المستوى الصافي لو ( 0.124)

 .الدعم التنظيميعيارية الناتجة عن الأخطاء المقيم 

بلغت  βبأن قيمة معامل التأثير  Coefficientsكما أظهرت نتائج تحليل معاملات الانحدار 

المحسوبة  T، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة  (α ≤ 0.05)وهي دالة عند مستوى   للصراخ (0.345)

( لمتغير 0.375ما قيمته ) β التأثير . في حين بلغت قيمة معامل(6.326)لنفس المتغير والتي بلغت 

 المحسوبة لنفس T، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة ( α ≤ 0.05)وهي دالة عند مستوى   النقد المستمر

( لمتغير المراقبة المفرطة 0.111) β . كما بلغت قيمة معامل التأثير( 6.655)المتغير والتي بلغت 

المحسوبة لنفس المتغير والتي  T، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة (α ≤ 0.05)دالة عند مستوى  وهي

 . (1.975) بلغت

وهي دالة عند ( 40.021المحسوبة لأنموذج التأثير حيث بلغت ) F ويؤكد معنوية هذا التأثير قيم

، وعليه ترفض الفرضية الفرعية الاولىعدم صحة قبول الفرضية  وهذا يؤكد (α ≤ 0.05) مستوى

 البديلة التي تنص على: وتقبل الفرضية ،العدمية 
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حصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة )المراقبة المفرطة، إدلالة  يثر ذأ وجود

( في المستشفيات α ≤ 0.05عند مستوى دلالة معنوية ) النقد المستمر، الصراخ( على الدعم التنظيمي

 .الخاصة في العاصمة عمان

 الثانيةالفرضية الفرعية 

HO1.2 حصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة إثر ذو دلالة أ: لا يوجد

 0.05)المراقبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ( على الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة معنوية )

≥ α.في المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان ) 

الفرضية تم استخدام تحليل الانحذار المتعدد لكون هذه الفرضية تبحث في أثر جميع أبعاد لاختبار هذه 

المتغير المستقل مجتمعة على متغير تابع واحد وهو الرضا الوظيفي ، وقد ظهرت نتائج اختبار هذه 

 (13-4الفرضية في الجدول رقم )

 الثانيةللفرضية الفرعية ار المتعدد دتحليل الانح (13-4جدول رقم )

المتغير 
 التابع

 اردمعاملات الانح اردتحليل الانح ملخص النموذج

(R) 
 الارتباط

(2R) 
معامل 
 التحديد

(2R)adj 
معامل 
 التحديد
 المعدل

F 
 درجة التأثير *Sig درجات الحرية المحسوبة

β 

T 
المحسو 
 بة

Sig* 
مستوى 
 الدلالة

الرضا 
 الوظيفي

.6020 .3620 .3600 168.45 
 0.00 12.97 0.507 الصراخ 0.00 3 اردالانح

 0.00 4.54 0.387 النقد المستمر 0.00 295 البواقي
 0.00 3.13 0.160 المراقبة المفرطة 0.00 298 المجموع

 
)المراقبة المفرطة، :( أثر سلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة 13- 4يوضح الجدول )

إذ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي  ،الرضا الوظيفيالنقد المستمر، الصراخ( على 
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( لسلوكيات التنمر في مكان العمل )المراقبة المفرطة، α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

في العاصمة عمان إذ بلغ  ،في المستشفيات الخاصةالرضا الوظيفي النقد المستمر، الصراخ ( على 

فقد بلغ  2R(   ، أما معامل التحديد  α ≤ 0.05عند مستوى  دلالة ) R  ( 0.602)معامل الارتباط 

في المستشفيات الخاصة في الرضا الوظيفي من التغيرات في  %36.2(، أي أن ما قيمته 0.362)

)المراقبة المفرطة، النقد  :العاصمة عمان ناتج عن التغير في سلوكيات التنمر في مكان العمل

 R2. وفي السياق ذاته، أظهرت نتائج التحليل أن معامل التحديد المعدل  المستمر، الصراخ(

Adjusted ( وهو ما يعكس المستوى الصافي لسلوكيات التنمر في مكان العمل 0.360قد بلغ )

 .الرضا الوظيفيبأبعادها بعد التخلص من قيم الأخطاء المعيارية الناتجة عن 

بلغت  βبأن قيمة معامل التأثير  Coefficientsكما أظهرت نتائج تحليل معاملات الانحدار 

المحسوبة  T( ، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة α ≤ 0.05( للصراخ وهي دالة عند مستوى  )0.507)

 ( لمتغير0.387ما قيمته ) β(. في حين بلغت قيمة معامل التأثير 12.97لنفس المتغير والتي بلغت )

المحسوبة لنفس  T( ، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة α ≤ 0.05النقد المستمر وهي دالة عند مستوى  )

لمتغير المراقبة المفرطة β (0.160 )( . كما بلغت قيمة معامل التأثير 4.54المتغير والتي بلغت )

تغير والتي المحسوبة لنفس الم T(، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة α ≤ 0.05وهي دالة عند مستوى )

 (. 3.13بلغت )

( وهي دالة عند 168.45المحسوبة لأنموذج التأثير حيث بلغت ) Fويؤكد معنوية هذا التأثير قيم 

، وعليه ترفض الفرضية الثانية( وهذا يؤكد عدم صحة قبول الفرضية الفرعية α ≤ 0.05مستوى )

 العدمية ، وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على:
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)المراقبة المفرطة، :حصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة إدلالة  يثر ذأوجود 

ستشفيات ( في المα ≤ 0.05عند مستوى دلالة معنوية )الرضا الوظيفي النقد المستمر، الصراخ( على 

 في العاصمة عمان. ،الخاصة

 لثةالثاالفرضية الفرعية 

HO1.3 حصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة إثر ذو دلالة أ: لا يوجد

 0.05عند مستوى دلالة معنوية )الالتزام التنظيمي )المراقبة المفرطة، النقد المستمر، الصراخ( على 

≥ α.في المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان ) 

الفرضية تبحث في أثر جميع أبعاد ار المتعدد لكون هذه دلاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل الانح

المتغير المستقل مجتمعة على متغير تابع واحد وهو الالتزام التنظيمي ، وقد ظهرت نتائج اختبار هذه 

 (14-4الفرضية في الجدول رقم )

   
 للفرضية الفرعية الثالثةار المتعدد دتحليل الانح (14-4جدول رقم )

المتغير 
 التابع

 اردمعاملات الانح اردالانحتحليل  ملخص النموذج

(R) 
 الارتباط

(2R) 
معامل 
 التحديد

(2R)adj 
معامل 
 التحديد
 المعدل

F 
 درجة التأثير *Sig درجات الحرية المحسوبة

β 

T 
المحسو 
 بة

Sig* 
مستوى 
 الدلالة

الالتزام 
 التنظيمي

.1920 .0370 .0340 11.41 

 0.00 8.96 0.292 الصراخ 0.00 3 الانحذار
 0.00 3.37 0.210 النقد المستمر 0.00 295 البواقي
 0.00 5.48 0.190 المراقبة المفرطة 0.00 298 المجموع

 



97 

 

)المراقبة المفرطة،  :( أثر سلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة14- 4يوضح الجدول )

إذ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي الالتزام التنظيمي النقد المستمر، الصراخ( على 

( لسلوكيات التنمر في مكان العمل )المراقبة المفرطة، α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

إذ بلغ  ،في العاصمة عمان ،في المستشفيات الخاصةالالتزام التنظيمي النقد المستمر، الصراخ ( على 

فقد بلغ  2R، أما معامل التحديد   ( α ≤ 0.05ند مستوى  دلالة )ع R   (0.192)معامل الارتباط 

في ،في المستشفيات الخاصة الالتزام التنظيمي من التغيرات في  %3.7(، أي أن ما قيمته 0.037)

ناتج عن التغير في سلوكيات التنمر في مكان العمل )المراقبة المفرطة، النقد  ،العاصمة عمان

 R2لسياق ذاته، أظهرت نتائج التحليل أن معامل التحديد المعدل  المستمر، الصراخ(. وفي ا

Adjusted ( وهو ما يعكس المستوى الصافي لسلوكيات التنمر في مكان العمل 0.034قد بلغ )

 .الالتزام التنظيميبأبعادها بعد التخلص من قيم الأخطاء المعيارية الناتجة عن 

بلغت  βبأن قيمة معامل التأثير  Coefficientsكما أظهرت نتائج تحليل معاملات الانحدار 

المحسوبة  T( ، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة α ≤ 0.05( للصراخ وهي دالة عند مستوى  )0.292)

( لمتغير 0.210ما قيمته ) β(. في حين بلغت قيمة معامل التأثير 8.96لنفس المتغير والتي بلغت )

المحسوبة لنفس  T( ، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة α ≤ 0.05النقد المستمر وهي دالة عند مستوى  )

لمتغير المراقبة المفرطة  β (0.190)( . كما بلغت قيمة معامل التأثير 3.37المتغير والتي بلغت )

المحسوبة لنفس المتغير والتي  T(، وما يؤكد هذه الدلالة قيمة α ≤ 0.05وهي دالة عند مستوى )

( وهي 11.41المحسوبة لأنموذج التأثير حيث بلغت ) Fالتأثير قيم  (. ويؤكد معنوية هذا5.48بلغت )
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( وهذا يؤكد عدم صحة قبول الفرضية الفرعية الثانية، وعليه ترفض α ≤ 0.05دالة عند مستوى )

 الفرضية العدمية ، وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على:

)المراقبة المفرطة، :حصائية لسلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة إدلالة  يثر ذأوجود 

( في α ≤ 0.05عند مستوى دلالة معنوية )الالتزام التنظيمي النقد المستمر، الصراخ( على 

 ستشفيات الخاصة في العاصمة عمان.الم

  :الثانيةالفرضية الرئيسة اختبار 

HO2 ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة على أ: لا يعدل المناخ التنظيمي من

في ،( في المستشفيات الخاصة α ≤ 0.05) دوران العمل الطوعي عند مستوى دلالة معنوية

 العاصمة عمان.

 الهرمي استخدام تحليل الانحدار المتعدد لاختبار هذه الفرضية والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها، تم

Hierarchical Multiple Regression analysis  لقياس أثر سلوكيات التنمر في مكان العمل

م عدلًا في المستشفيات الخاصة في  ا ً ر على دوران العمل الطوعي بوجود المناخ التنظيمي متغي

 (15 – 4ح بالجدول رقم )وكما هو موض ،العاصمة عمان

المتغير 
 التابع

 المتغيرات المستقلة

 الأنموذج الثاني الأنموذج الأول

β 
T 

 المحسوبة
Sig* β 

T 

 المحسوبة
Sig* 

 دوران
 العمل

 الطوعي

 --- 0.000 8.491 0.422 اثر سلوكيات التنمر في مكان العمل
المناخ  ×اثر سلوكيات التنمر في مكان العمل

 التنظيمي
--- 0.150 2.748 0.006 

R 0.442 0.464 
2R 0.195 0.215 
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 0.193 0.210 

 72.093 40.616 

 0.000 0.000 
 

نتائج  عكست ذإعدد الهرمي القائم على نموذجين، نتائج تحليل الانحدار المت( 15-4) الجدول يعرض

 بين  رتباطا وجود على يدل وهذا  R = 0.442  الارتباط معامل قيمة أن المبنية الأول النموذج

 دلالة ذي أثر وجود النتائج بينت كما الطوعي ،دوران العمل  و سلوكيات التنمر في مكان العمل

 72.093)   قيمة كانت حيث الطوعي ، دوران العمل سلوكيات التنمر في مكان العمل على حصائيةإ

) F  دلالة وبمستوى ( Sig = 0.000 )  التحديد معامل قيمة كانت كما R2 ( أي 0.195مساوية  )

سلوكيات التنمر في عن التغير في ناتج  العمل الطوعي دورانفي من التغيرات  %19.5ن ما قيمته أ

احدة في مستوى و   وهذا يعني أن الزيادة بدرجةβ (0.422 ) التأثير كما بلغت قيمة درجة، مكان العمل

وفي  . %42.2 بقيمةدوران العمل الطوعي يؤدي إلى زيادة في  في مكان العمل سلوكيات التنمر

قيمة  زدادتاحيث  لأنموذج الانحدار، المناخ التنظيمي المتغير الم عدلالأنموذج الثاني، تم إدخال 

ن أي أ( 0.215اصبحت )  2R يضاً معامل التحديد وأ( 464.0مساوية ) Rح معامل الارتباط لتصب

( وبمستوى دلالى 72.093مساوية ) ΔFن حيث أحصائية وهذه النسبة دالة إ %2دياد بنسبة هنالك از 

(Sig=0.00وهي أ ) في النموذج الثاني  كما بلغت قيمة درجة التأثير، 0.05من قل β  مساوية

)المناخ التنظيمي( في  وهذا يؤكد الدور المعنوي للمتغير المعدل ( 2.748مساوية ) t( وقيمة 0.150)

،  وعليه ترفض الفرضية العدميةعلى دوران العمل الطوعي،   سلوكيات التنمر في مكان العمل تحسين

ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل أيعدل المناخ التنظيمي من " ية البديلة التي تنص علىوتقبل الفرض
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( في المستشفيات α ≤ 0.05بأبعادها مجتمعة على دوران العمل الطوعي عند مستوى دلالة معنوية )

 ."الخاصة في العاصمة عمان

على دوران العمل الطوعي  العملسلوكيات التنمر في مكان على  المناخ التنظيمي وللتحقق من تأثير 

في العاصمة عمان،  ،( في المستشفيات الخاصةα ≤ 0.05عند مستوى دلالة معنوية ) كمتغير معدل

 فرضيات فرعية، وكما يلي: تجزئة الفرضية الرئيسة إلى ثلاث تم

HO2.1 ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل على الدعم التنظيميأ: لا يعدل المناخ التظيمي من 

 ( في المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان.α ≤ 0.05عند مستوى دلالة معنوية )

 الهرمي استخدام تحليل الانحدار المتعدد لاختبار هذه الفرضية والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها، تم

Hierarchical Multiple Regression analysis  لقياس أثر سلوكيات التنمر في مكان العمل

م عدلًا في المستشفيات الخاصة في العاصمة  ا ً ر بوجود المناخ التنظيمي متغيالدعم التنظيمي على 

 (16 – 4ح بالجدول رقم )وكما هو موض ،عمان

المتغير 
 المتغيرات المستقلة التابع

 الأنموذج الثاني الأنموذج الأول

β 
T 

 المحسوبة
Sig* β 

T 

 المحسوبة
Sig 

 الدعم
 التنظيمي

 --- 0.000 3.950 0.319 التنمر في مكان العمل اثر سلوكيات
المناخ  ×ثر سلوكيات التنمر في مكان العملا

 التنظيمي
--- 0.144 1.970 0.109 

R 0.223 0.241 
2R 0.050 0.058 

 0.047 0.052 

 15.602 9.135 

 0.000 0.000 
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نتائج  عكست ذإعدد الهرمي القائم على نموذجين، نتائج تحليل الانحدار المت( 16-4) الجدول يعرض

 بين  رتباطا وجود على يدل وهذا R = 0.223  الارتباط معامل قيمة أن المبنية الأول النموذج

 حصائيةإ دلالة ذي أثر وجود النتائج بينت كما ،الدعم التنظيمي  و سلوكيات التنمر في مكان العمل

 وبمستوى  F ( 15.602)   قيمة كانت حيث ،الدعم التنظيمي على سلوكيات التنمر في مكان العمل 

ن ما قيمته (  أي أ0.050مساوية ) R2 التحديد معامل قيمة كانت كما  ( Sig = 0.000)  دلالة

كما بلغت ، سلوكيات التنمر في مكان العملناتج عن التغير في  الدعم التنظيميمن التغيرات في  5%

واحدة في مستوى الإهتمام بسلوكيات  وهذا يعني أن الزيادة بدرجةβ (0.319 ) التأثير قيمة درجة

وفي الأنموذج الثاني، تم .  %5 بقيمةالدعم التنظيمي في مكان العمل يؤدي إلى زيادة في  التنمر

ح قيمة معامل الارتباط لتصب زدادتاحيث  لأنموذج الانحدار، المناخ التنظيمي إدخال المتغير الم عدل

R ( وأ0.241مساوية ) يضاً معامل التحديدR2   ( أي أ0.058اصبحت ) 8ن هنالك ازدياد بنسبة% 

قل ( وهي أSig=0.00( وبمستوى دلالى )9.135مساوية ) ΔFن وهذه النسبة دالة إحصائية حيث أ

مساوية  t( وقيمة 0.144مساوية ) β في النموذج الثاني  كما بلغت قيمة درجة التأثير، 0.05من 

سلوكيات التنمر في  )المناخ التنظيمي( في تحسين وهذا يؤكد الدور المعنوي للمتغير المعدل ( 1.970)

وتقبل الفرضية البديلة التي تنص ،  وعليه ترفض الفرضية العدمية،  الدعم التنظيميعلى  مكان العمل

الدعم على ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة أيعدل المناخ التنظيمي من " :على

 ."في العاصمة عمان،( في المستشفيات الخاصة α ≤ 0.05عند مستوى دلالة معنوية )التنظيمي 

HO2.2 عند  ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل على الرضا الوظيفيأ: لا يعدل المناخ التظيمي من

 ( في المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان.α ≤ 0.05مستوى دلالة معنوية )
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 الهرمي استخدام تحليل الانحدار المتعدد هذه الفرضية والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها، تم لاختبار

Hierarchical Multiple Regression analysis  لقياس أثر سلوكيات التنمر في مكان العمل

 م عدلًا في المستشفيات الخاصة في العاصمة ا ً ر بوجود المناخ التنظيمي متغي الرضا الوظيفيعلى 

 (17 – 4ح بالجدول رقم )وكما هو موض ،عمان

المتغير 
 المتغيرات المستقلة التابع

 الأنموذج الثاني الأنموذج الأول

β 
T 

 المحسوبة
Sig* β 

T 

 المحسوبة
Sig 

 الرضا
 الوظيفي

 --- 0.000 10.661 0.743 اثر سلوكيات التنمر في مكان العمل

المناخ  ×ثر سلوكيات التنمر في مكان العملا

 التنظيمي
--- 0.131 1.701 0.090 

R 0.526 0.533 
2R 0.277 0.284 

 0.274 0.279 

 113.649 58.632 

 0.000 0.000 
نتائج  عكست نتائج تحليل الانحدار المتعدد الهرمي القائم على نموذجين، اذ( 17-4) الجدول يعرض

 بين  رتباطا وجود على يدل وهذا R = 0.526  الارتباط معامل قيمة أن المبنية الأول النموذج

 حصائيةإ دلالة ذي أثر وجود النتائج بينت كما ،الرضا الوظيفي  و سلوكيات التنمر في مكان العمل

  F ( 113.649)   قيمة كانت حيث ،الرضا الوظيفيعلى   مكان العملسلوكيات التنمر في 

ن (  أي أ0.279مساوية ) R2 التحديد معامل قيمة كانت كما(   ( Sig = 0.000  دلالة وبمستوى

سلوكيات التنمر في مكان ناتج عن التغير في  الرضا الوظيفيمن التغيرات في  %27.4ما قيمته 

واحدة في مستوى  وهذا يعني أن الزيادة بدرجةβ (0.743 ) التأثير كما بلغت قيمة درجة، العمل
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وفي .  %27.4 بقيمة وظيفيال رضاالفي مكان العمل يؤدي إلى زيادة في  الإهتمام بسلوكيات التنمر

قيمة  زدادتاحيث  لأنموذج الانحدار، المناخ التنظيمي الأنموذج الثاني، تم إدخال المتغير الم عدل

ن ( أي أ0.284اصبحت )   R2( وايضاً معامل التحديد 0.533مساوية ) Rح معامل الارتباط لتصب

 ة( وبمستوى دلال58.632مساوية ) ΔFوهذه النسبة دالة احصائية حيث ان  %5هنالك ازدياد بنسبة 

(Sig=0.00 وهي اقل من )في النموذج الثاني  كما بلغت قيمة درجة التأثير، 0.05 β  مساوية

)المناخ التنظيمي( في  وهذا يؤكد الدور المعنوي للمتغير المعدل ( 1.701مساوية ) t( وقيمة 0.131)

،  وعليه ترفض الفرضية العدمية،   الرضا الوظيفيعلى  سلوكيات التنمر في مكان العمل تحسين

يعدل المناخ التنظيمي من اثر سلوكيات التنمر في مكان العمل " وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على

( في المستشفيات α ≤ 0.05) عند مستوى دلالة معنويةالرضا الوظيفي بأبعادها مجتمعة على 

 ."في العاصمة عمان،الخاصة 

HO2.3 ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل على الالتزام التنظيميأ: لا يعدل المناخ التظيمي من 

 في العاصمة عمان.،( في المستشفيات الخاصة α ≤ 0.05عند مستوى دلالة معنوية )

 الهرمي استخدام تحليل الانحدار المتعدد المنبثقة عنها، تملاختبار هذه الفرضية والفرضيات الفرعية 
Hierarchical Multiple Regression analysis  لقياس أثر سلوكيات التنمر في مكان العمل

 م عدلًا في المستشفيات الخاصة في العاصمة  ا ً ر بوجود المناخ التنظيمي متغي الالتزام التنظيميعلى 
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 (18 – 4ح بالجدول رقم )وكما هو موض ،عمان
المتغير 
 المتغيرات المستقلة التابع

 الأنموذج الثاني الأنموذج الأول

β 
T 

 المحسوبة
Sig* β 

T 

 المحسوبة
Sig 

 الالتزام
 التنظيمي

 ثر سلوكيات التنمر في مكان العملأ

 
0.204 2.462 0.014 --- 

المناخ  ×ثر سلوكيات التنمر في مكان العملأ

 التنظيمي
--- 0.462 5.264 0.000 

R 0.141 0.322 
2R 0.020 0.104 

 0.017 0.098 

 6.064 17.158 

 0.014 0.000 
نتائج  عكست ذإعدد الهرمي القائم على نموذجين، نتائج تحليل الانحدار المت( 18-4) الجدول يعرض

 بين  إرتباط وجود على يدل وهذا R = 0.141  الارتباط معامل قيمة أن المبنية الأول النموذج

 حصائيةإ دلالة ذي أثر وجود  النتائج بينت كما ،الالتزام التنظيمي و سلوكيات التنمر في مكان العمل

 وبمستوى  F ( 6.064)   قيمة كانت حيث ،الالتزام التنظيميعلى   مكان العملسلوكيات التنمر في 

ن ما قيمته (  أي أ0.020مساوية ) R2 التحديد معامل قيمة كانت كما  ( Sig = 0.014 ) دلالة

كما ، سلوكيات التنمر في مكان العملناتج عن التغير في  الالتزام التنظيميمن التغيرات في  2%

هتمام بسلوكيات واحدة في مستوى الا وهذا يعني أن الزيادة بدرجةβ (0.204 ) التأثير بلغت قيمة درجة

وفي الأنموذج الثاني، تم .  %2 بقيمةالتنظيمي  لتزامالإفي مكان العمل يؤدي إلى زيادة في  التنمر

ح قيمة معامل الارتباط لتصب زدادتاحيث  لأنموذج الانحدار، المناخ التنظيمي إدخال المتغير الم عدل

R ( وايضاً معامل التحديد 0.322مساوية )R2   ( أي أ0.104اصبحت )اد بنسبة ن هنالك ازدي
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( Sig=0.00( وبمستوى دلالة )17.158مساوية ) ΔFن حيث إوهذه النسبة دالة إحصائية  8.4%

 t( وقيمة 0.462مساوية ) β في النموذج الثاني  كما بلغت قيمة درجة التأثير، 0.05وهي اقل من 

سلوكيات  )المناخ التنظيمي( في تحسين وهذا يؤكد الدور المعنوي للمتغير المعدل ( 5.264مساوية )

وتقبل الفرضية البديلة ،  وعليه ترفض الفرضية العدمية،  لتزام التنظيميالاعلى  التنمر في مكان العمل

ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل بأبعادها مجتمعة أيعدل المناخ التنظيمي من " التي تنص على

في العاصمة  ،( في المستشفيات الخاصةα ≤ 0.05عند مستوى دلالة معنوية ) الالتزام التنظيميعلى 

 ."عمان

 

 

 

 

 
  



 الـفـصل الخامس

 النتائج والتوصيات
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 النتائج (5-1): 

 الدراسة لمتغيرات الوصفي بالتحليل المتعلقة النتائج: 5.1.1

 مكان في التنمر سلوكيات أن، الدراسة هذه في الوصفي التحليل نتائج على الاطلاع خلال من تبين

 المتوسطات قيم كانت إذ مرتفعة، كانت( الصراخ  المستمر، النقد ، المفرطة المراقبة): بأبعاده العمل

وهذا يدل على  (،4.22، )(3.87)، ( 4.01) التوالي على الدراسة موضوع العينة لأراء الحسابية

 .المبحوثةوجود سلوكيات تنمر في المستشفيات 

 وفي ما يأتي مناقشة لنتائج ابعاد سلوكيات التنمر في مكان العمل:

في العاصمة  ،خاصةن مستوى المراقبة المفرطة في المستشفيات الألى حيث توصلت النتائج إ .1

 .ةمرتفعت كان من وجهة نظر وحدة التحليل ،عمان 

 ،تتبع جميع تصرفاتهم في العملن بعض المشرفين يقيدون حرية الممرضين من خلال وهذا يدل على أ

نجاز ، في التأثير بشكل سلبي على إو غير مباشر،مما يساهم بشكل مباشر، أبشكل مبالغ فيه 

 لأنهمط معنويات الممرضين ينه يساهم في تثبوشعوره بعدم الرغبة في العمل كما أ الممرض لعمله

 .يشعرون انهم مقيدون ومراقبون باستمرار

خاصة في مستوى النقد المستمر من قبل المشرفين في المستشفيات ال نكما بينت النتائج أ .2

 . اكان مرتفعالعاصمة عمان 
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من خلال انتقاد  ،من قبل المشرفين كبيربشكل  ،سلوب النقد المستمروهذا يدل على أنه يتم استخدام أ

يؤثر على و  ،مما يساهم في شعور الممرضين بعدم الإستقرار النفسي ،ين باستمرارممرضتصرفات ال

ثرا سلبيا على كما أن وجود النقد المستمر يترك أ ، داء الواجباتعاليتهم في أفو  ،دائهم في العمل أ

 من قدرتهم على الابتكار والتميز. ويحدّ  ،العاملين

من قبل  ،في العاصمة عمان ،خاصةن مستوى الصراخ في المستشفيات الوبينت النتائج أ .3

 .عالمشرفين كان مرتف

مثل رفع صوتهم على الممرضين  ،من قبل المشرفين،بعض السلوكيات السلبية وجود مما يدل على  

مما ينتج عن ذلك شعور الممرضين بالغضب  ،والحديث معهم بطريقة فظة وغليظة ،لإنجاز المهام 

 .وتحقيق الأهداف ،نجاز المهامويساهم في عرقلة إ ،والإحباط 

 ،في العاصمة عمان ،في المستشفيات الخاصة لتزام التنظيمي لان مستوى اوبينت النتائج أ .4

 .اتوسطلدى الممرضين كان م

يمنعه من تأدية أن من الممكن لذي ،امستوى متوسط من الإلتزام لدى الممرضين نه وهذا يدل على أ

يساهم ذلك في زيادة معدل دوران و  ،هدافها، وعدم مساعدة المستشفى في تحقيق أعمله بشكل جيد

  .خر،عند استبدال موظف بموظف آالذي بدوره يخلق تكاليف عالية على المنظمة ،العمل 

لدى  ،في العاصمة عمان ،ن مستوى الرضا الوظيفي في المستشفيات الخاصةوبينت النتائج أ .5

 .االممرضين كان متوسط
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ر عن ظروف وبيئة بيبشكل ك ،ر راضيينن الممرضين في المستشفيات المبحوثة غيوذلك يعني أ

عن العمل تغيبهم وازدياد معدل  ،هم وانخفاض معنوياتهمدائ،مما يساهم بشكل كبير في تناقص أالعمل 

 .بسبب شعورهم بعدم الراحة

لدى  ،في العاصمة عمان ،ن مستوى الدعم التنظيمي في المستشفيات الخاصةوبينت النتائج أ .6

 .االممرضين كان متوسط

الذي بدوره ينعكس ،ن الممرضين في المستشفيات المبحوثة يعانون من نقص في الدعم يدل ذلك أمما 

، نتيجة عدم تشجيعهم وتحفيزهم، نتاجيتهمنخفاض مستوى إوا الراحةوعدم  ،على شعورهم بالإكتئاب

 .عند حاجتهم اليه  ،زم لهموتقديم الدعم اللا

لدى  ،في العاصمة عمان،في المستشفيات الخاصة  الثقافة التنظيميةن مستوى وبينت النتائج أ .7

 .ارتفعالممرضين كان م

فهي تؤثر على سلوك ،في تنظيم وتوجيه السلوك التنظيمي  ،همية الثقافة التنظيميةوهذا يؤكد على أ

 ،ثناء عملهم في المستشفىها أو ن يسلك،وتحدد أنماط السلوك التي يجب أالممرضين في المستشفى 

ؤثر بشدة على لأنها ت؛ معتقداتهاقيمها و  نهم يقبلون، وأوتؤكد على التزام الممرضين بالثقافة التنظيمية

 .داء والفاعليةظروف العمل وعلى الأ

التنظيمي في المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان لدى الهيكل ن مستوى وبينت النتائج أ .8

 .امرتفعكان  ستشفىالم
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داء ،ويسمح لهم بالحرية في كيفية أتفاعل بين الممرضين والإدارة الو يعزز من انسيابية التواصل وهذا 

تحديد كل من  بحد كبير في ا، ويساهم بعضبشكل أسرع مع بعضهم ويجعلهم يتكيفون ،مهامهم 

ولا يتعدى على ،بحدوده كل شخص  يلتزم  ، بحيثوالأدوار لكل من يعمل في المستشفى ،المسؤوليات

 .الآخرين 

كان  ،في العاصمة عمان ،في المستشفيات الخاصة لمكافآتن مستوى اوبينت النتائج أ .9

 .امتوسط

ه لما تلعب ،فيات المبحوثة زيادة معدل المكافآت فيهاشنه يجب على المستوهذه النتيجة تدل على أ

الذي بدوره يعزز الالتزام ،دائهم ،وتحسين مستوى وكفاءة أدور في تحفيز وتشجيع الممرضين  من 

  ونتيجة لذلك يزداد نجاح المستشفى وتميزه. ،والرضا لديهم

نه لتقليل أ ،بشكل عام اليها التوصل تم التي، الوصفية النتائج هذه خلال ومن ةللباحث وتبين

لا بد من تعزيز الالتزام والرضا والدعم لدى الممرضيين  ،مستوى سلوكيات التنمر في مكان العمل

ثار سلبية على المستشفيات وعلى ، لما له من آللتقليل من معدلات دوران العمل الطوعي

 وبالتالي دوران العمل.،التقليل من سلوكيات التنمر ودور المناخ التنظيمي بأبعاده في  ،الممرضين

 الدراسة رضياتف باختبار المتعلقة النتائج: 5.1.2

 المراقبة) :مجتمعة بأبعادها، العمل مكان في التنمر لسلوكيات حصائيةإ دلالة ذي ثرأ وجود .1

 الرضا التنظيمي، الدعم): ،الطوعي العمل دوران على( الصراخ المستمر، النقد المفرطة،
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 في( α ≤ 0.05) معنوية دلالة مستوى عند مجتمعة بأبعادها( التنظيمي الالتزام الوظيفي،

 .عمان العاصمة في ،الخاصة المستشفيات

تساهم بشكل كبير في زيادة معدل دوران العمل  ،ن سلوكيات التنمر في مكان العملوهذا يعني أ

 مع منسجمة النتيجة هذه وتأتيوالنزاعات الداخلية ،الذي يكون من خلال الممارسات السلبية ، الطوعي

 ,Tag-Eldeen, Barakat& Dar)   دراسة مثل الدراسات  من العديد إليها توصلت التي النتيجة

تأثير له  ،في مكان العملسلوكيات التنمر ازدياد بأن  (Yoo & Lee, 2018) دراسة وكذلك (2017

 وخفض الإنتاجية وازدياد معدل دورانهم. ،العاملينمعنويات سلبي على 

 المراقبة) :مجتمعة بأبعادها العمل مكان في التنمر لسلوكيات حصائيةإ دلالة ذي ثرأ وجود .2

 ≤ 0.05) معنوية دلالة مستوى عند التنظيمي الدعم على( الصراخ المستمر، النقد المفرطة،

α )عمان العاصمة في ،الخاصة المستشفيات في.  

 ,Kirovska, Kochovska & Kiselicki)أجراها التي الدراسة مع منسجمة النتيجة هذه وتأتي

لتأثير على مستوى الدعم تساهم بحد كبير في ا ،بأن سلوكيات التنمر في مكان العمل (2017

وبالتالي عند نقص مستوى الدعم فإن ذلك يعمل على ازدياد معدل دوران العمل  التنظيمي،

 .الطوعي

 المراقبة): مجتمعة بأبعادها العمل مكان في التنمر لسلوكيات حصائيةإ دلالة ذي ثرأ وجود .3

 ≤ 0.05) معنوية دلالة مستوى عند الوظيفي الرضا على( الصراخ المستمر، النقد المفرطة،

α )عمان العاصمة في، الخاصة المستشفيات في . 
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 Ikanyon & Ucho(2013)  أجراها التي الدراسة مع منسجمة النتيجة هذه وتأتي

 كان لديهنللتنمر  بأن الممرضات اللواتي تعرضن 2011Quine( Jaradat,et.al.(2016)ودراسة)

والميل الى مغادرة  ،جهاد والاكتئاب ،ومستوى عال  من القلق والإمستوى قليل من الرضا الوظيفي 

 زيادةواوصت الدراسة بضرورة  المنخفض الوظيفي بالرضا في مكان العمل التنمر ارتبط وانه العمل.

 .الصحية الرعاية مجال في العاملين بين المشكلة هذه لمعالجة لوقائيةوالاجراءات ا الوعي

 المراقبة) :مجتمعة بأبعادها، العمل مكان في التنمر لسلوكيات حصائيةإ دلالة ذي ثرأ وجود .4

 ≤ 0.05) معنوية دلالة مستوى عند التنظيمي الالتزام على( الصراخ المستمر، النقد المفرطة،

α )عمان العاصمة في ،الخاصة المستشفيات في. 

بأن سلوكيات  Abubakr M. Suliman (2011) أجراها التي بالدراسة منسجمة النتيجة هذه وتأتي

نه عند نقص مستوى الالتزام لدى وأ ،ثر على مستوى الالتزام التنظيميلها أ ،في مكان العملالتنمر 

وبالتالي ،كبر ،بشكل أخرى تناسبهم ل على بحث العاملين على فرص عمل أفإن ذلك يعم،العاملين 

 رانهم.يزداد معدل دو 

 دوران على مجتمعة بأبعادها ،العمل مكان في التنمر سلوكيات ثرأ من التنظيمي المناخ يعدل .5

 في ،الخاصة المستشفيات في( α ≤ 0.05) معنوية دلالة مستوى عند، الطوعي العمل

 .عمان العاصمة

بأنه لا بد من  Subramanian & Shin (2013) أجراها التي بالدراسة منسجمة النتيجة هذه وتأتي 

 يمكن المنظمات الموظفين حيث أن دوران معدل على يؤثر الذي بدوره ،التنظيمي المناخ عوامل فهم
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 بالمكافأة المتعلقة الأبعاد وخاصة ،التنظيمي المناخ تحسين خلال من، الدوران معدل من تقلل أن

 .والهيكل التنظيمي، والتوافق ،والمسؤولية، والقيادة

 الدعم على، مجتمعة بأبعادها العمل مكان في التنمر سلوكيات ثرأ من التنظيمي المناخ يعدل .6

 العاصمة في ،الخاصة المستشفيات في( α ≤ 0.05) معنوية دلالة مستوى عند التنظيمي

   .عمان

بأنه للتقليل Subramanian & Shin (2013) أجراها التي الدراسةمع  منسجمة النتيجة هذه وتأتي

من اثار سلوكيات التنمر لا بد من توفير مناخ تنظيمي جيد ومناسب للعاملين من خلال توفير بيئة 

وتعزيز روح التعاون ، مريحة لهم لأن ذلك يساهم بحد كبير في التقليل من السلوكيات السلبية 

وتقديم الدعم المادي والمعنوي لهم لما له اثر  والمشاركة بين العاملين لأن ذلك يبني صداقة عالية بينهم

 كبير على قرارات الدوران.

 الرضا على مجتمعة بأبعادها العمل مكان في التنمر سلوكيات ثرأ من التنظيمي المناخ يعدل  .7

 العاصمة في، الخاصة المستشفيات في( α ≤ 0.05) معنوية دلالة مستوى عند الوظيفي

 .عمان

للمناخ  بأن Suliman & Alobaidli(2011) أجراها التي الدراسةمع  منسجمة النتيجة هذه وتأتي

الموظفين وانه عند تحسين المناخ فإن ذلك يؤثر على معدل  دوران معدل اثر كبير على التنظيمي

 الرضا تعزز عمل بيئة ن المنظمات تحتاج الى ان تخلقأو ، دوران الموظفين وقادرا على تقليصه 
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 المشرفين جميع وأن السياسات هذه وجود من تتأكد الى ان والإلتزام وانها بحاجةالوظيفي والولاء 

 .عادل بشكل وتطبيقها يمارسونها

 الالتزام على مجتمعة بأبعادها العمل مكان في التنمر سلوكيات ثرأ من التنظيمي المناخ يعدل .8

 العاصمة في الخاصة المستشفيات في( α ≤ 0.05) معنوية دلالة مستوى عند التنظيمي

 .عمان

 Kirovska, Kochovska & Kiselicki أجراها التي الدراسةمع  منسجمة النتيجة هذه وتأتي

انه عند تحسين المناخ التنظيمي فذلك يزيد من اداء الموظفين في المنظمات وبالتالي يعزز  (2017)

 ، الأعمال بسياسةيتأثر  التنظيمي المناخن يزداد الالتزام التنظيمي لديهم لأبالتالي الرضا الوظيفي و 

 .إيجابية تنظيمية بيئة إنشاءعلى  تؤثر عواملن هذه الأو  ، الموظفين مهارات ، التنظيمي الهيكل
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 التوصيات: 5-2

   :يلي بما توصي أن ثةللباح يمكن الدراسة إليها توصلت التي لنتائجا ءضو في

جراءات التي من شأنها تعزيز استقلالية والإ ،اسات يالمستشفى بوضع حزمة من الس ن يقومأ .1

في تحسين الشعور الداخلي لدى  ،يجابي الاثر الإ من في تأدية أعمالهم، لما لها ،الممرضين

 الممرضين.

من قبل الممرضين  اعام ظهرت النتائج استياءً ،حيث أللممرضين  المفرطة المراقبة من التقليل .2

 يخص المراقبة المفرطة. ما في ،في المستشفى

 المستشفى لممرضي ،ساءةالإ ي نوع منلمشرفين في المستشفى بعدم توجيه أا التأكيد على .3

 لهم. والمشورة ،به، والاكتفاء بتقديم النصح يقومون تصرف يأ جراء،

لى نقد بناء الهدف منه تحسين لأداء الممرضين، من قبل المشرفين، إ المستمر تحويل النقد .4

 داء.الأ

وايقاع عقوبات على  ،و معنوية، سواءً لفظية أهانةدم تعريض الممرضين لأي نوع من الإع .5

 تجاه ممرضينهم.هانة، ممن يمارسون الإ ،المشرفين

 ساءة لهم.، وعدم الإالاحترام على تدل بطريقة،المستشفى ممرضي نالمشرفو  ن يعاملضرورة أ .6

 وأهداف أهدافهم لتحقيق الموظفين ودعم ،المعنوية الروح على للحفاظ تحفيزي نهج توفير .7

 .أيضًا المنظمة

 ما. لمشكلة تعرضهم عند لممرضيها المستشفى دارةإ تعزيز تقديم المساعدة من قبل .8
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 المستقبلية الدراسات : 5.3

 :يلي بما وصيت ةالباحث نفإ الدراسة هذه إليها توصلت التي النتائج إلى بالإشارة

تعاني  التي القطاعات كتلك ،خرىأ قطاعات على،المتعلقة بالتنمر  الدراسات من المزيد إجراء .1

 .طاعات الخدمية والصناعيةقكال ،من كثرة التنمر في العمل

و علاقة ،التي قد يكون لها أثر أالدراسة  هذه في همالهاإ تم مختلفة بأبعاد الدراسة هذه تطبيق .2

و السلوكية ،متغير البيئة التنظيمية ،أ الحصر لا المثال سبيل وعلى ،فيما يخص دوران العمل

 .في المنظمة

 في  تقليل معدل دوران العمل. ،جراء دراسة حول دور المناخ التنظيميإ .3

 على الأداء الوظيفي.،في مكان العمل  ،ثر سلوكيات التنمرإجراء دراسة حول أ .4

 على الميزة التنافسية لدى المنظمات. ،ثر دوران العمل الطوعيإجراء دراسة حول أ .5
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 قائمة الملاحق

( : الاستبانة1ملحق رقم )  

 

تحية طيبة وبعد.. السيدات والسادة المحترمون  

دائهم أ ىويزيد من مستو ،مدى الرضا الوظيفي للممرضين  يعزز من ،إن الحفاظ على بيئة عمل آمنة
من مر الذي لا يقل أهمية عن أي جانب آخر لأاس تقديم خدمة متميزة للمرضى وهو يعك والذي 

تقوم  ومن هذا المنطلق،الذي بدوره يساهم في زيادة سمعة المستشفيات الجيدة  ،جوانب الرعاية الصحية
ثر سلوكيات التنمر في مكان العمل على دوران العمل الطوعي : المناخ أ"الباحثة بدراسة بعنوان

وهي جزء  "-دراسة ميدانية على المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان-التنظيمي متغير معدل 
ن ل من جامعة الشرق الأوسط ولأمن متطلبات الحصول على شهادة الماجستير في إدارة الأعما

فأنتم أفضل من يعطي رأيه في هذا المجال وعليه أرجو التكرم بالاطلاع  ،الموضوع يخصكم مباشرة
البيانات اللازمة للدراسة جل جمع ألى كافة فقرات هذه الاستبانة من على الاستبانة المرفقة والإجابة ع

كم مساهمة قي مة تصب في إنجاز الأهداف المتوخاة تحقيقها، علما ؤ لتي تقوم بها الباحثة.وستكون آراا
ل بسرية تامة ودون أن بأن المعلومات الواردة في الاستبانة ستستخدم لأغراض البحث العلمي وستعام

 حد.أ يطلع عليها

والتقدير،وتفضلوا بقبول فائق الاحترام   

الشوابكة الباحثة:عرين                                        إشراف: د.امجد الطويقات      

2019آذار/ 
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 القسم الأول : المعلومات العامة )الخصائص الديموغرافية(  

في المربع المناسب:   (X يرجى اختيار الإجابة المناسبة عن طريق وضع إشارة )   

( النوع الاجتماعي:1)  

       انثى                               ذكر                        

 

:( العمر2)  

   سنة 45 اقل من- 35من                                            سنة 35أقل من 

   سنة فأكثر 55                                            سنة 55 قل منأ-45من 

 

( المؤهل العلمي:3)   

دبلوم عال                                                    بكالوريس فأقل  

     دكتوراه                                                          ماجستير 

  :( طبيعة العمل4) 

   ممرض مساعد                                        ممرض عامل 

   ممرض قانوني                                       ممرض مشارك              

ممرض استشاري                                   ممرض اختصاصي    
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( عدد سنوات الخبرة العملية:5)  

سنوات  10أقل من  – 5من                                سنوات 5قل من أ  

          سنة فأكثر 15                           سنة 15أقل من  – 10من 

في المكان الذي ترونه مناسبا:   (X شارة)القسم الثاني: يرجى التكرم بوضع إ   

بداأ حياناأ نادرا   دائما غالبا 
راتهاالإجرائية وفقمحاور الاستبانة وتعريفاتها   

 

رةرقم الفق  

1 2 3 4 5 

:(Bullying Behaviors At Workplace) التنمر في مكان العملالمحور الأول:سلوكيات   

وتهدد  ،ر باحترام الذاتلإجهاد والقلق وتضا ن وتسببالتي يتعرض لها الممرضو السلوكيات السلبية في المستشفيات الخاصة 

)المراقبة المفرطة ، النقد المستمر ، الصراخ(. وتتضمن .والنفسية ،صحتهم الجسدية  

(Excessive Surveillance)   المراقبة المفرطة 

يعاني ممرضو المستشفى من المراقبة المفرطة      
 لعملهم.

1 

داء يتعمد المشرفون إلى الملاحظة المباشرة لتقييم أ     
 ممرضي المستشفى.

2 

نتيجة مراقبة  مانبعدم الأيشعر ممرضو المستشفى      
 للنظر. تصرفاتهم بشكل لافت

3 

تقلل المراقبة المفرطة من دافعية ممرضي      
 داء المهام. في أ المستشفى

4 

الاستقلالية في  يشعر ممرضو المستشفى بعدم     
 عملهم. 

5 

(Non Stop Criticism)  النقد المستمر  

المستشفى بعدم  يممرضالنقد المستمر شعر ي       
 .الاستقرار النفسي

6 
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حياناأ نادرا بداأ  دائما غالبا 
راتهامحاور الاستبانة وتعريفاتها الإجرائية وفق  

 

رةرقم الفق  
1 2 3 4 5 

المستشفى للمضايقات اللفظية  ويتعرض ممرض     
 7 مام زملائهم.أ

ساءة لممرضي المستشفى جراء ن الإو يوجه المشرف     
 8 ه.بي تصرف يقومون أ

أخطائهم على ن ممرضي المستشقى و المشرف يلوم     
 9 بشكل متكرر.

دائهم هو ممرضو المستشفى النقد المستمر لأ يعتبر     
 10 ظلم مقصود من قبل المشرفين.

(Screaming) الصراخ    

ن ممرضي المستشفى بطريقة تدل و يعامل المشرف     
 11 على عدم الاحترام.

لفاظا غير لائقة بصوت أيسمع ممرضو المستشفى      
 12 مرتفع.

من قبل  صراخيتعرض ممرضو المستشفى لل     
 13 في العمل. مشرفيهم

شعر ممرضو المستشفى بالخوف عند الصراخ ي       
 14 عليهم. 

داء ممرضي المستشفى في أضعف الصراخ من ي       
 15 العمل.

: )Voluntary Turnover ) دوران العمل الطوعي المحور الثاني:   

مستشفيات الخاصة أكثر خطورة في ال امنافسة مما يخلق وضعً خرى أهو اختيار الممرضين المغادرة برغبتهم إلى مستشفيات 

مي ، الرضا والمتضمن)الدعم التنظيمن خلال استخدام معرفتهم ضد المستشفى وخلق تكاليف عالية على المستشفى 

تزام التنظيمي(الوظيفي الال  

 

(Organizational Support)الدعم التنظيمي 
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 دائما غالبا احيانا نادرا ابدا

راتهامحاور الاستبانة وتعريفاتها الإجرائية وفق  
 

رةرقم الفق  
1 2 3 4 5 

دارة المستشفى روح المبادرة بين ممرضي إتشجع      
 16 المستشفى.

عمالهم وفقا أداء أتسمح إدارة المستشفى لممرضيها      
 للطريقة التي يرونها مناسبة.

17 

مستشفى ممرضيها فرصة للتعبير عن دارة التعطي إ     
 18 فكارهم المتعلقة بالعمل.آرائهم وأ

دارة المستشفى برامج تدريبية لممرضي تقدم إ     
 المستشفى.

19 

تعرضهم  عندممرضيها المستشفى دارة تساعد إ     
 مشكلة ما.ل

20 

)Job Satisfaction الرضا الوظيفي )   

هداف ممرضي يهتم المستشفى في تحقيق أ     
 21 المستشفى.

حصول على للخرين ممرضو المستشفى الآ يشجع     
 22 وظيفة فيه.

ليهم  إأن المهام الموكلة يشعر ممرضو المستشفى ب     
 23 قدراتهم. مع تتناسب

يبذله ممرضو بالمجهود الذي المستشفى  تشيد     
 24 المستشفى.

مع حجم العمل ممرضو المستشفى  تناسب دخلي     
 25  الذي يقومون فيه.

 Organizational Commitment)الالتزام التنظيمي )

لهم في عتزاز جراء عمبالايشعر ممرضو المستشفى      
 26 المستشفى.
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بداأ حياناأ نادرا   دائما غالبا 

راتهاوتعريفاتها الإجرائية وفقمحاور الاستبانة   
 

1 2 3 4 5 

كبر من جهد أبذل  علىممرضو المستشفى  يحرص     
 27 .في العمل الجهد المتوقع

 .خلاص في عملهميبدي ممرضو المستشفى الإ     
28 

 .نفسهم لدعم المستشفىس ممرضو المستشفى أيكر      
29 

على وقت العمل ممرضو المستشفى  حرصي     
 30 بما يخدم مصلحة المستشفى.واستغلاله 

:(Organizational Climate)   المناخ التنظيمي المحور الثالث: 

عدهم في تحقيق ئهم وتسااداأن وتؤثر بقوة في سلوكهم و ة المستشفى والتي يلاحظها الممرضهو خصائص وسمات بيئ

.الهيكل التنظيمي ، المكافآت(ويتضمن )الثقافة التنظيمية ،  هداف المستشفى.أ  

(Organizational Culture) الثقافة التنظيمية 

 يتوفر لدى المستشفى قيم تنظيمية يتم الالتزام بها.     
31 

يسود المستشفى جو من التعاون بين الأقسام      
 32 المختلفة.

 المرونة.دارة المستشفى بإداء أ يتسم     
33 

القيم السائدة في  معالمستشفى  يممرض تنناسب قيم     
 34 المستشفى.

في علاقاتهم  الودية سود بين ممرضي المستشفىت     
 .البعض مع بعضهم

 
 
 
 

35 

بداأ حياناأ نادرا   دائما غالبا 

راتهامحاور الاستبانة وتعريفاتها الإجرائية وفق  
رقم 
 5 4 3 2 1 الفقرة
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(Organizational Structure)   الهيكل التنظيمي 

من صلاحياتها  ادارة المستشفى بعضتفوض إ     
 36 للمستويات الإدارية بما يتناسب مع متطلبات العمل.

المستشفى هيكلها التنظيمي بما يتوافق  دارةتعدل إ     
 37                  .المحيطة مع التغيرات في البيئة

ممرضي على  دارة المستشفى بالاشرافإتهتم      
 38 مناسبة.وقات أفي  المستشفى

بانسياب  تسمح الاتصالات بين المستويات الإدارية     
 39 المعلومات بسهولة.

دارة المستشفى سلطة اتخاذ القرار بين توزع إ     
 40 المستويات الإدارية في المستشفى.

  (Rewards) المكافآت

لقاء الأداء  مكافآت عادلةالمستشفى  دارةتقدم إ     
 41 المتميز.

 لزيادة نشاط  فآتالمستشفى المكا دارةتستخدم إ     
 42 ممرضي المستشفى.

تعزز المكافآت الممنوحة من رفاهية ممرضي      
 43 المستشفى.

في  عزيمة ممرضي المستشفىمن المكافآت  تحفز     
 44 .هداف المستشفىتحقيق أ

حول قرارات منح  لرضاالمستشفى با ويشعر ممرض     
 45 المكافآت.
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 (2الملحق رقم )

 قائمة بأسماء محكمي أداة الدراسة )الاستبانة(

 الجامعة التخصص اللقب العلمي والاسم الرقم

 جامعة الشرق الأوسط إدارة أعمال أ.د. أحمد علي صالح 1
 الجامعة الأردنية احصاء أ.د. محمد النعيمي 2
 الجامعة الأردنية عامة إدارة أ.د. موسى اللوزي 3
 الجامعة الأردنية إدارة أعمال ا.د ياسر العدوان 4
 جامعة العلوم الإسلامية إدارة أعمال أ.د فايز النجار 5
 جامعة العلوم الإسلامية إدارة أعمال أ.دهاني ارتيمة 6
 جامعة العلوم الإسلامية إدارة أعمال خشمانالد. أيسر محمد  7
 جامعة العلوم الإسلامية إدارة أعمال د.فراس الزعبي 8
 جامعة العلوم الإسلامية إدارة أعمال خالد الشوابكةد. 9
 جامعة عمان العربية إدارة أعمال د.غسان العمري 10
 جامعة عمان العربية إدارة أعمال د.علي الزعبي 11
 جامعة الاسراء إدارة أعمال د. بلال السكارنه 12
 الجامعة الأردنية إدارة أعمال تغريد سعيفاند. 13
 جامعة الشرق الأوسط إدارة أعمال د.محمد العضايلة 14
 جامعة الشرق الأوسط إدارة أعمال د.سمير الجبالي 15
 جامعة الشرق الأوسط إدارة اعمال د.عبد العزيز الشرباتي 16
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 (3الملحق رقم )

 كتاب تسهيل المهمة

 
 


