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 المستخلص
 

 الالتزام التنظيمي يمعرفة تأثير التنمر الوظيفي ف إلىبحث ال اهدف هذي: هدف وغرض البحث. 

 مىة لتربيىة المديريىة العافىي المىوظفي  علىى استبانة ( 802توزيع )ب قام الباحث: جتمع البحث ومدخلهم
صىىىالحة للتحليىىىو  اسىىىتبانة( 020منهىىىا ) ،اسىىىتبانة( 090بابىىىوك و ىىىا  عىىىدد الاسىىىتبانا) المسىىىترجعة )

البرنىىىىامح الاحصىىىىا ي المت ىىىىدم  باسىىىىتعماو وتىىىىم تحليلهىىىىا ،(%28وبمعىىىىدو اسىىىىتجابة ) ،الاحصىىىىا ي
((Smartpls    فضلا ع( البرنامح الاحصا يSpss). 

 التنمىر )الدراسىة حديد ومعرفة طبيعىة العلاقىة بىي  متايىرا) التي حاول) ت بحوث: ندرة البحثهمية الأ
الحىالي معالجىة ملى لة واقعيىة تىصثر بصىورة  بحثمحاولة ال ، فضلاً ع (والالتزام التنظيمي ،الوظيفي

 .التربية والتعليم في العراقاع مبالرة على قطً 

 :طبيعىة العلاقىة بىي  التنمىر أظهر عرض الأدبيا) الساب ة وجود فجىوة معرفيىة لتفسىير  النتا ح النظرية
 الوظيفي والالتزام التنظيمي في المنظما) بل و عام وفي تربية بابو بل و خاص.

  :التنمىر الىوظيفي ) تأثير مبالر بىي  ةوهي علاق ،بحثبي  متايرا) ال تأثير هناك علاقةالنتا ح العملية
 .والالتزام التنظيمي(

 و اسىىلوم معالجىىة التنمىىر سىىيصدض إلىىى خفىىض مسىىتو    اتبىىاع مديريىىة تربيىىة بابىىإهىىم الاسىىتنتاجا): أ
حىالا) التنمىر وال لىا والخىوف مى  الموجود لىد  المىوظفي  فىي عينىة البحىث، وت ليىو  اللعور السلبي

ويزيد مى  التىزامهم فىي لديهم، وبالنتيجة تحس  صحة الموظفي  الجسدية والنفسية، ولعورهم بالراحة 
 .المنظمة

 عالجىىة التنمىىر الىىوظيفي بمالمديريىىة العامىىة للتربيىىة فىىي محافظىىة بابىىو  اسىىتمرار اهتمىىامهىىم التوصىىيا): أ
 .انخفاض الالتزام التنظيميله دور  بير في  ذضوال

 
 .بابومديرية تربية  ،الالتزام التنظيمي ،التنمر الوظيفي :المفتاحية الكلمات

 

 

Abstract 

 Objective and purpose of this research: This research aims to know the effect of 

Career bullying in the organizational commitment.  

 Society and study: The researcher has distributed (208) questionnaires, of which 

(181) were valid for statistical analysis, with a response rate (87%), and were 

analyzed using the statistical program (Smart Plus) as well as the (Excel) program. 

 The importance of research: The scarcity of research that tried to determine the 

nature of the relationship between the variables of study (bullying and 

organizational commitment) as well as the current research attempt to address a real 

problem directly affects the education sector in Iraq. 
- Theoretical results: The presentation of the previous literature showed a knowledge 

gap to explain the nature of the relationship between functional bullying and 

organizational commitment in the organizations in general and in the education of 

Babylon in particular. 
- Practical results: There is a relationship between the influence of search variables, 

which is a direct impact relationship between (bullying and organizational 

commitment). 
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- The most important conclusions: The adoption of the Directorate of Education of 

Babylon method of treatment of bullying will reduce the level of negative feeling of 

staff in the research sample, and reduce the cases of bullying and anxiety and fear, 

and as a result improve the health of employees physical and psychological, and feel 

comfortable and increase their commitment to the organization. 
- The most important recommendations: the continued attention of the General 

Directorate of Education in the province of Babylon to address the bullying 

function, which has a significant role in the reduction of the organizational 

commitment. 
Keywords: career bullying, organizational commitment, Directorate of Education of 

Babylon. 

 المقدمة
الرغم م  التطور الحاصو والمستمر في قطىاع التربيىة والتعلىيم فىي العىراق فىك  هنىاك على 

العديىىد مىى  مىىديريا) التربيىىة التىىي لاتىىزاو تواجىىه بعىىض الملىىا و والتحىىديا) والع بىىا) لاسىىيما فىىي 
يحدث التنمىر فىي  افىة ووالتي تل ي آثارها وظلالها على هذا ال طاع، معالجة التنمر الوظيفي عملية 
ه كنى، وعلى الرغم م  ذلك فء المنظمة. فيم   أ  يحدث في أض جزء ت ريبا داخو مبنى المنظمةأنحا

تنمىىر عىىادة فىىي فىىرق  ثىىر الي، وو م ىىا  الاسىىتراحةأر الأحيىىا  فىىي الاقسىىام الفرعيىىة، يحىىدث فىىي أ ثىى
الإيىذاء والإسىاءة، موجىه  مى  خىلاو (Career bullying) الىوظيفي وي و  التنمر .وجماعا) العمو

قبو فرد أو مجموعة ت و  الأضعف في الاالىم فىي الدرجىة الوظيفيىة نفسىيا او جسىديا، ويم ى   م 
أو اللفظىىي او غيرهىىا مىى  أسىىاليم التحىىرا الفعلىىي والاعتىىداء البىىدني أ  ي ىىو  التنمىىر عىى  طريىىا 

في م ىا  العمىو مثىو: التلاعىم، وهىو لى و مى  ألى او المضىاي ا) التىي يرت بهىا والاساءة الإ راه 
 ىو  تمى  الضىحية، والمتنمىرو  يم ى  أ   الذض يمتلك قوة بدنية أو اجتماعية وهيمنة أ ثىر المسيء

ً إ جسىىىدياً أو نفسىىىياً، مثىىىو: التنىىىابز بالأل ىىىام والإسىىىاءا) اللفظيىىىة والاسىىىتخفاف،  وأ سىىىاءتهم لفظيىىىا
 ت ليو م  قيمة ولصو  العاملي .لالاستبعاد م  النلاطا) والمناسبا)ك وو

احتمىاو ف ،عى  غيىرهم مى  الأفىراد  ضالذي  لديهم التىزام تنظيمىي قىو ي يختلف سلوك العاملو
أقىو احتمىالاً   ونىو ترك العامو الملتزم للعمو ض يو جدا: فىالأفراد ذو  الالتىزام التنظيمىي ال ىو  ي

هىذا مىع ملاحظىة أ   ثىرة  ، ثىر اسىت راراً فىي العمىو التنظيمىيلترك العمو أو الايام، بمعنى أنهم أ
منىه التعىرض  و  مرجعه ف ط قىوة الالتىزام مى  عدمىه بىو قىد يرجىع لأسىبام أخىر  الايام قد لا ي

 وحية مى  أجىو المنظمىة: فىالأفراد ذو  العامىو الملتىزم أ ثىر رغبىة فىي التضىأللتنمر الوظيفي.  مىا 
أ ثىر اسىتعداداً للتضىحية مى  ي ونىو  نظمىة والرغبىة فىي الاسىتمرار بالمي ىو  لىديهم الالتزام ال و  

ية ذا) ت لفىة عاليىة وإنمىا قىد يس م  الضرورض أ  ت و  التضحللمنظمة واستمرارها. وأجو ب اء ا
 بعض التصرفا) البسيطة التي تص د قوة التزام الفرد العامو تجاه المنظمة. يت ف

 (Career bullying) التنمر الوظيفيالتي ارت ز) على دراسة  بحثوم  هنا جاء) ف رة ال

 الالتىىزام التنظيمىىيعلىىى  ومىىد  تىىأثيره ( الاسىىاءة اللفظيىىة ،العمىىوت ىىويض  ،سىىتخفاف)الا بأبعىىاده 
(Organizational commitment)  ة في محافظة بابو مى  تربياللد  العاملي  في عينّة م  مديرية

( فىي التىأثير علىى تلىك الالتىزام المعيىارض ،الالتىزام المسىتمر ،الالتزام العىاطفي)الثلاثة  خلاو أبعاده
 العلاقة. 
الخيىىارا) الاسىىتراتيجية للوصىىوو  حىدبوصىىفه أ بمعالجىىة التنمىر الىىوظيفيادة الاهتمىىام   زيىإو

الاهتمىىام بتلىىك المتايىىرا) حتىىى  إلىىىالأمىىر الىىذض أد   ،فىىي المنظمىىة لتىىزام العىىاملي احالىىة مىى   إلىىى
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أصىىبح) مطلبىىاً مهمىىا وأساسىىياً للنهىىوض فىىي ظىىو التايىىرا) المتسىىارعة فىىي بي ىىة العمىىو ولمحدوديىىة 
 .لتزام التنظيميوالامر الوظيفي تي تناول) العلاقة بي  التنالدراسا) ال

مبحىث ال تضىم ذ إر يسىة،  مباحىثأربعىة  لىىعهداف الدراسىة تىم ت سىيمها أولارض تح يا 
بحىىىث والاهميىىىة والاهىىىداف مىىى  ال بحىىىث، وتلىىىمو )ملىىى لة الالمنهجيىىىة العلميىىىة مىىى  الدراسىىىة وولأا

 بحىثوتوضىي  لمجتمىع ال بحىثقيىاس ال اةإدذلىك  إلىىيضىاف  بحىثوالمخطط الفرضىي فرضىيا) ال
 والعينة المدروسة(.

بحىىث فيمىىا يتعلىىا بىىالمفهوم لامتايىىرا) نىىه يتعلىىا بالجانىىم النظىىرض بكالثىىاني ف مبحىىثمىىا الأ
الحىالي ومناقلىة  لبحىثيتعلىا بالجانىم العملىي والتحليىو الاحصىا ي لف الثالث مبحثما الأو بعاد.لاوا

الرابىىع ف ىىد  مبحىىثامىىا ال .بحىىثفرضىىيا) ال واختبىىار، بحىىثوصىىف وتلىىخيص متايىىرا) الو ،النتىىا ح
 عرض أهم الاستنتاجا) والتوصيا).

 للبحث منهجية
وم ىاييس مل لة البحث وأهميته وهدفىه والمخطىط الفرضىي والفرضىيا)  يتناوو هذا المبحث
 :وهي بحثالبحث ومجتمع وعينة ال

 
   البحثمشكلة  -أولاا 

علىى  يصثرلجىة التنمىر الىوظيفي سىوقىوف ومعالايتطلم مى  مديريىة تربيىة فىي محافظىة بابىو 
ة غيىىر وذلىىك لأ  التنمىىر فىىي م ىىا  العمىىو هىىو مجموعىىة مىى  السىىلو يا) السىىلبي ،الالتىىزام التنظيمىىي
لىمو الاسىاءة اللفظيىة والمضىاي ا)، ت ي  فىي م ىا  العمىوك وهىوعىاملال اتعرض لهيالمرغوبة الذض 

ر معالجىة يفوهىذا يسىتدعي تىو ،غيىر العادلىة ابيةوعدم التحمو، والإلراف السيء، والممارسا) الع 
سلو يا) الب ىاء والوفىاء فىي مديريىة  إلىالذض يلجع للوصوو ة للحفاظ على الالتزام التنظيمي ح ي ي

 تربية بابو.
عىدم  إلىىالىوظيفي للعىاملي  قىد يىصدض  معالجىة ح ي يىة للتنمىر إيجىادوعىدم  غفىاولإاوفي حالة 

تربية في محافظة بابو نفسىها عىاجزة عى  الوتجد مديرية  ،عموالالتزام في المنظمة وغيام وترك ال
خىىتلاو التنظيمىىي فيهىىا لاالتراجىىع وا إلىىىوي ودهىىا  ،تح يىىا أهىىدافها الاسىىتراتيجية ومسىىايرة التطىىور

ما ت دم وم  خلاو المعايلة الميدانية مع الموظفي  والاطلاع علىى واقىع هىذه المديريىة  إلىواستناداً 
 اسة بالآتي:يم   تلخيص مل لة الدر

لمديريىة تصدض للتنمر الوظيفي المعالجة وال)ت م  مل لة الدراسة في محدودية إدراك أهمية 
ارة التسىىاصو تلخىىص ملىى لة الدراسىىة فىىي اثىى الالتىىزام التنظيمىىي(. علىىىالتربيىىة فىىي بابىىو وتىىأثير ذلىىك 

 التسىاصوه هىذ ومى التنمىر وانخفىاض الالتىزام التنظيمىي  ارتفىاع حىالا) قىة بىي التالي هو توجد علا
   :التساصلا) الاتيةعدد م  تتفرع  الر يس

 ؟الالتزام التنظيميفي  الاستخفافثر يصهو  .0
 ؟الالتزام التنظيميفي  ت ويض العمو يصثرهو  .8
 ؟الالتزام التنظيميفي  الاساءة اللفظيةثر تصهو  .3
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ا     بحثأهمية ال  -ثانيا

 ي ي و ما يأتي:م  خلاو الجانبي  النظرض والتطب بحثهمية الأتتض  
 الجانب النظري -1

( مىى  خىلاو إسىىهام والالتىىزام التنظيمىيك مىر الىوظيفي)التن بحىىثت ىديم إطىار نظىىرض لمتايىرا) ال .أ
 الباحثي  وال تام والنتاجا) الف رية في هذا المجاو. 

فىي أنمىوذ   بحىثندرة الدراسا) الساب ة على حد علم الباحث التي اهتمى) بدراسىة متايىرا) ال .م
 ( ينباي التصدض لها. Gapك وهذا يدو على وجود فجوة معرفية )فرضي واحد

الخلىىو  مىىواط أهىىم وإلىىى  يالتنمىىر الىىوظيفحىىد مىى  ال إلىىىفىىي عينّىىة الدراسىىة توجيىىه العىىاملي   .)
 .الالتزام التنظيميالتي تنع س سلباً على انتاجية المنظما) وتح يا والموجودة 

 التطبيقي الجانب -2
  العربىىي والىىوط  العىىراق فىىي الدراسىىة متايىىرا) بحىىث فىىي تهىىتم التىىي ال ليلىىة بحىىوثال مىى يعىىد  .أ

 .  الباحث إطلاع بحسم
 المسىتو  علىى الموضوع هذا لحداثة نظراً  والبحث للدراسة الأخر بحوث ال أمام المجاو فت  .م

 .المهمة الدراسا) هذه لمثو العراقية المنظما) وافت ار والتطبي ي النظرض
 الىذضك  والاساسىية الحيوية ال طاعا) م  وهو ،العراق في ليموالتع التربية قطاع لأهمية نظراً  .)

 .  له المجتمع تخدم واضحة واجتماعية علمية تحولا) حداثإ في فاعو دور له
 مخرجىىا) تح يىىا إلىىى مىىديريا) التربيىىة فىىي العىىراق بلىى و عىىام وبابىىو بلىى و خىىاص تسىىعى .ث

 .التزامهم التنظيمي ع  ، فضلاً العاملي  فيها عند خطر التنمر الوظيفيخالية م   تنظيمية
ا   بحثأهداف ال -ثالثا

ي مديريىة تربيىة ف مر الوظيفي في الالتزام التنظيميالر يس هو معرفة تأثير التن بحثهدف ال
   هذا الهدف الر يس أهداف فرعية وهي:  عفي بابو، ويتفرع 

 .مر الوظيفي لأبعاد التن والعاملي  فيها المبحوثةإدراك المنظمة  ستو يد متحد .0
 .  للالتزام التنظيمي المبحوثةإدراك المنظمة  ستو معرفة م .8
 .المبحوثةفي المنظمة الالتزام التنظيمي مر الوظيفي في تحديد علاقة بي  أبعاد التن .3
ا   بحثالمخطط الفرضي ل -رابعا

مىر )التن المتمثلىة بى و بحثمتايرا) الالخاصة بلموضوعا) لوالف رض  وف اً للاطار المعرفي 
  ك، فىىساسىىيةالأ بحىىثهىىداف الأمىىا موجىىود فىىي ملىى لة وضىىوء  فىىيو لتىىزام التنظيمىىي(الىىوظيفي والا

 بحىثالمنط يىة بىي  متايىرا) الالتىأثير علاقا) يوض   0المتمثو بالل و و بحثالمخطط الفرضي لل
 و ما موض  في أدناه:

 (Independent Variable)   المتايىىر المسىت وإذ إ ، ير يسىى ي ط وجىىود متايىرالمخطىى ظهىري .0
، (ساءة اللفظيىةوالا ،وت ويض العمو ،الاستخفاف)بعاد هي أ ثلاثة( ويلمو مر الوظيفي)التنهو 
 يهىى اً يلىىمو أبعىىادو (الالتىىزام التنظيمىىي) فهىىو (Dependent Variableمىىا المتايىىر التىىابع )أ
 .(والالتزام المعيارض ،والالتزام المستمر ،تزام العاطفيالال)
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 1شكل لا

 بحثرضي للالمخطط الف
  إعداد الباحث المصدر:

 
         

 .بحثيبيّ  المخطط وجود علاقا) ارتباط بي  متايرا) ال .0
   .بحثيبيّ  المخطط وجود علاقا) تأثير بي  متايرا) ال .8
 

ا    بحثفرضيات ال -خامسا
علىى الفرضيا) و عدد م ع  تساصلاته تم وضع  ةالا لمتطلبا) البحث وبهدف الإجاباست م 
 تي: الآالنحو 

 الالتىىىزامومىىر الىىوظيفي إيجابيىىة بىىىي  التن ثير مبالىىرةتىىىأ توجىىد علاقىىة ولىىىى:الفرضىىية الر يسىىة الأ 
 :ةتي  ، وتنبثا منها الفرضيا) الآالتنظيمي
والالتىىزام  سىىتخفافالابيىى    سىىالبة معنويىىة تىىأثير مبالىىرةولىىى: توجىىد علاقىى ة الفرضىىية الفرعيىىة الأ

 .وأبعاده التنظيمي
الالتىزام و ت ىويض العمىوبيى    سىالبة معنويىة تىأثير مبالىرة: توجىد علاقى ة انيىةالفرضية الفرعيىة الث

 .وأبعاده التنظيمي
الالتىزام و الإسىاءة اللفظيىةبيى    سىالبة معنويىةمبالىرة تىأثير الفرضية الفرعية الثالثة: توجىد علاقى ة 

   .أبعادهالتنظيمي و

 
ا ساد   مقاييس البحث -سا

 ،(Five-Point Likert)ر  م يىىاس لي ىىر) الخماسىىي علىىى تىىد بحىىثال اتىىم الاعتمىىاد فىىي هىىذ
ل ياس استجابة أفراد العينّة، ويت و  الم ياس مى  )موافىا جىدا، موافىا، محايىد، غيىر موافىا،  وذلك

  ثلاثىىىةبأبعىىىاده ال بىىىالتنمر الىىىوظيفيغيىىىر موافىىىا ابىىىدا( لاىىىرض قيىىىاس المتايىىىر المسىىىت و والمتمثىىىو 
 فهىىو  تىىابع( ف ىىرة، إمىىا المتايىىر ال88( إذ تضىىمن) )ظيىىةوالاسىىاءة اللف ،وت ىىويض العمىىو ،سىتخفاف)الا
( سىتمروالالتىزام الم ،الالتىزام العىاطفي ،الالتزام المعيىارضثلاثة أبعاد وهي)( وله الالتزام التنظيمي)
 :0، و ما موض  في الجدوو ف رة (02) التمو علىو
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  1 الجدول
 بحثمقاييس ال

 القياس مصدر  عدد الفقرات الرمز أبعاد القياس ت

 CB 27  التنمر الوظيفي -0

Brotheridge & Lee, 2010, 2007, 2006)) 
(Matthiesen & Einarsen, 2004) 

 cb-1 13 ستخفافالا 

 cb-2 7 ت ويض العمو 

 cb_3 7 الإساءة اللفظية  

 OC 18 الالتزام التنظيمي -8

(Karim & Noor, 2017) 
 (Allen & Meyer, 1990) 

 OC -1 6 لمعيارضالالتزام ا 

 OC -2 6 الالتزام العاطفي 

 OC _3 6 الالتزام المستمر 

 : م  إعداد الباحث بالاعتماد على الأدبيا)المصدر

 
ا     وعينّته بحثمجتمع ال -سابعا

وقىد تىم توزيىع لت ىو  ميىداناً للدراسىة، بمديريىة التربيىة فىي محافظىة بابىو  بحثتمثو مجتمع ال
مى   اسىتمارة (208)ف ىد تىم توزيىع  ،فىي المديريىة المىذ ورة آنفىا لىى العىاملي را) الاستبيا  عاستما

(، فىي حىي  Sekeran, 2010بحسم المعادلىة ) اوتم استخراجه فرداً، (450)مجموع المجتمع البالغ 
، و ا  م  بي  الاسىتمارا) المسىتردة مى  لىم تسىتوف اللىروط، فىي استمارة ف ط (190) ردادتم است
ومعىدو  (181) بلغ عدد الاسىتمارا) الصىالحة للتحليىو الاحصىا ي. وعضها الآخرلم يتم موء بحي  

أما الجدوو الآتي فهو يوض  مواصفا) عينّة الدراسة التي تم توزيع الاسىتمارا)  .%87الاستجابة 
و مىا موضى  فىي  بحىثعليها، ف د تم التوزيع للعاملي  على الملاك الىدا م فىي المديريىة الملىمولة بال

 ناه:الجدوو أد
  

  2ل الجدو
 بحثال ته  وصف مجتمع وعينّ

 النسبة المئوية العدد التصنيف المعلومات التعريفية

 %65 008 ذ ر النوع الاجتماعي

 %44 89 انثى

 %000 020 المجموع الكلي

 
 العمر

 %38 68 سنة 80-30

 %68 94 سنة 30-40

 %05 30 فأ ثر 40

 %000 020 المجموع الكلي

 %35 56 دبلوم   لميلعاالمصهو 

 %46 28 اعدادية

 %09 34 فأقومتوسطة   

 %000 020 المجموع الكلي

 %00 09 6-0 الخدمة الوظيفية 

 5-00 59 32% 

00-06 68 89% 

05-80 84 03% 

 %9 08 فأ ثر-80 المجموع الكلي

  020 000% 

 %33 50 اعزم  الحالة الاجتماعية
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 النسبة المئوية العدد التصنيف المعلومات التعريفية

 %53 003 متزو   

 %4 2 لكذغير 

 %000 020 المجموع الكلي

 (SPSS) لبيانا) التي تم الحصوو عليها م  استمارا) الاستبيا إلى ام  إعداد الباحث بالاستناد  :صدر الم

 
 للبحث الإطار النظري

 مرالتن -أولاا 
 مرالتنمفهوم  -1

مىى   دعهىىد، ف ىىد حظىىي باهتمىىام العديىىاللىىيس حىىديث  التنمىىر الىىوظيفيإ  الاهتمىىام بموضىىوع 
والاداريىة وغيرهىا مى  والنفسية بالح وو الاجتماعية م  خلاو  تاباتهم المتعل ة  في السابا باحثي ال

 التنمىرإلىى أ  ( Chadwick and Travaglia, 2017, 6) ألىاروفىي هىذا السىياق  ح ىوو المعرفىة.
جىه موالل و م  أل او العنف النفسىي، وهىو مى  السىلو يا) السىلبية والاسىاءة المت ىررة   الوظيفي

وم  هىذه   في العموك مما يخلا خطرا على صحتهم  وسلامتهم ،نحو عامو أو مجموعة م  العماو
هىىو  الىىوظيفي التنمىىرأ  ( Kingman, 1994, 1) فىىي حىىي  يىىر  السىىلو يا) التخويىىف و التهديىىد.

نظىر بلى و ال  حتىى أبىالرغبة الواعية المتعمدة في إيذاء لخص ما أو تهديىده أو تخويفىهك واضىاف 
إذ  ذلىك. جراء  يلعرو  بأذ  والعامو يم   أ  يفسر على أنها تنمر، إذا  ا  العامل وجه إلىسيئ 

( التنمر الوظيفي هو ل و م  أل او (Van Rooyen and McCormack, 2013, 97ير   و م  
فرد العامو أو مجموعة م  العاملي  نحىو فىرد أو مجموعىة الالإساءة اللفظية والإيذاء موجه م  قبو 

وهي مى  الافعىاو المت ىررة  ،ة الفرد العامو في المنظمةقيميضا تخويف وت ليو م  أو ،ملي العام  
 إلىىىالىىوظيفي  مصىىطل  لالتنمىىرإلىىى (  (Hodgins, et al, 2017,191يلىىير  . وفىىي المنظمىىا)

  فىىىي م ىىىا  العمىىىوك وهىىىو يلىىىمو وعىىىاملال اي يتعىىىرض لهىىىتىىىلو يا) السىىىلبية المجموعىىىة مىىى  السىىى
ضاف  ىو أ ما  . التحمو، والإلراف السيء، والممارسا) الع ابية وغير العادلةالمضاي ا)، وعدم 

   التنمىر فىي العمىو تعنىي التحىرا أو الإسىاءة أو اسىتبعاد إلىى أ( (Rai, Agarwal, 2017, 5مى  
 ً للإضىرار بلىخص   ما هو سلوك عدواني مت رر يهىدف ،على مهام عمله لخص ما أو التأثير سلبا

التنمىر هىو التخويىف  (1117 ,2017 و Ariza-Montes, et al)  ىدأو. و جسىدياأآخىر عمىداً، نفسىيا 
  أ مىىا  ،لعىىاملي  بلىى و مسىىتمر ومت ىىررإيىىذاء افيىىة والنفسىىية، وسىىوء المعاملىىة، ووالإسىىاءة العاط

لا وي ىو  لىه  أو   ىا  الفعىو عىدوانيا إالتنمر وعادة العامىو هىو مى  ي ىرر عنصر النفسي مهم في لا
ً  و .ل لىىا و الا ت ىىام والتايىىم وعىىدم الالتىىزامثىىار عديىىدة مثىىو اآ ( Barker, 2011, 344)  ل  ىى  وف ىىا

تتضىىم  مفىىاهيم مىى  الإسىىاءة  والايىىذاء والعىىدوا  فىىي معاملىىة التىىي مظلىىة اللىىاملةل الالتنمىىر هىىو ل
 حىىد بلىى و مت ىىرروي  ،المنظمىىا) للعىىاملي  وعىىدم احتىىرامهم والاسىىتهزاء وانت ىىاص مىى  لخصىىياتهم

 إذلىىديدة العدوانيىىة، سىىلو يا) التنمىىر تىىنجم عىى  ث افىىة تنظيميىىة   مىىا إ   ، ثىىرأو اسىىبوعيا أو أيوميىىا 
 Berthelsen) ويىر  يصعم علاجها مرة واحدة عندما تصب  متأصىلة فىي الأداء التنظيمىي العىام.

et al, 2011, 179)   بصىىورة منتظمىىة واحىىد أو أ ثىىر مىى  العىىاملي   لىىعري يحىىدث عنىىدماالتنمىىر أ
 إلىىىممىىا يىىصدض  ،ضىىوا لمعاملىىة سىىي ة مىى  جانىىم لىىخص أو أ ثىىر فىىي العمىىوومت ىىررة بىىأنهم تعر

  الىذي  يتعرضىو  ويضىطر أول ىك العىامل إذ، ملىا و الصىحيةالالاستبعاد م  الحيىاة العمليىة بسىبم 
أو  غماادرة م ا  العمو، سىواء  ىا  ذلىك مى  خىلاو إجىازة مرضىية أو التفىر إلىالتنمر وبلدة  إلى
 خارجية بسبم سوء المعاملة وتسلط المنظمة. أوخلية  ان) ذلك م  التن لا) الدا غير
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 مرالتنأبعاد -2
 ، وقد تعدد)أبعاد عدة يت و  م علمي  إدارضحاو أض موضوع  هحال يالتنمر الوظيف

والوسا و سواء م  ناحية الاساليم وعلم الادارة الاجتماع وعلم النفس علم  ذلك م تناوله مجالا) 
 المعاملة إلىمعرفة تعرض العاملي  لأهمية هذا الموضوع في  اً رذلك نظو م  ناحية المضامي ك او

ة ماديا ومعنويا الحفاظ على استمرارية المنظم إلى صدضي السي ة م  قبو الاخري  ومعالجته
م    ثير الذض اتفا عليها التنمربعاد وم  خلاو ما ت دم يم   ذ ر أ  فاء.أ عاملي حصوو على الو

 .ثاومأوال تام الباحثي  
 (Matthiesen & Einarsen, 2004)وBrotheridge and Lee, 2010, 2007, 2006)) 

 .(والإساءة اللفظية ،وت ويض العمو ،الاستخفاف) بعاد هيأ ةم  ثلاث مرالتن ويت و 
 الاستخفاف  -ولاا أ

حاسىىيس و رامىة فىىي العمىىو ولا أو( العامىىو بطبيعتىه لىىه ملىاعر Belittlement)الاسىتخفاف 
 اً رواضىرا اً ح ىدلىد أو الت ليو م  لىأنه ، والانت ىاص مى  الآخىري  يو نت اص م  لخصهلابا ىيرض

و مىىى      ىىى   ار  ىىى لأإذ  .الانت ىىىام والىىىرد بالمثىىىو بىىىي  العىىىاملي  فىىىي المنظمىىىةنفسىىىية وال راهيىىىة و
(Brotheridge and Lee, 2010, 688 )م ت ليىو مى  قيمىتهالإذلاو العىاملي  أمىام الآخىري  و إلىى أنىه

همك فىراد بىالحط مى  لخصىالأالمسىتبد يبىرر تسىلطه وعدوانىه علىى  فالمىدير كر العدوا  تجاههملتبري
ويبىرر قرارتىه بح هىم بىالنظر الىيهم علىى  ،وادعاء عدم نضوجهم وعدم معىرفتهم بمصىلحة المنظمىة

ت ليىو مى  ال بأنىه (Inyang, 2013, 81ويىر  )لا يليا بهىم التعامىو الانسىاني.  لىاانهم جاهلو  و س
العامو والتح ير والاستخفاف به و التعامو السيء معىه  ىأ  يتعىرض لىاذ  الجسىدض مى  ق بىو   أل

المىىدير أو عىىدم اخىىذ الاعتبىىار لىىه او أ  يهىىدد بمختلىىف انىىواع التهديىىدا)، أو بجعلىىه أضىىحو ة أمىىام 
 Brotheridge)ضىاف  ىو مى  أفىي حىي   خىري .زملا ه بالعمو، أو بلتمه والصراخ عليه أمام الآ

and Lee, 2007, 33) يذاء واذلاو او إهانة العامو بل و مبالىر وغيىر مبالىر مى  إعبارة ع   بأنه
 عىىرف الاسىىتخفاف وف ىىا  وي عمالىىه فىىي المنظمىىة.أ خىىلاو المضىىاي ة وسىىوء المعاملىىة وت ليىىو مىى  قيمىىة

(Edwards, et al.,2017, 3بأنه اعتداء منسا م  قبو الآ )  ممىا  ،فراد المنظمةأخري  على فرد م
نه ومى  قيمتىه أت ليىو مى  لىالر بصورة سلبية على لخصية العامو وعلىى ال فىاءة الانتاجيىة لىه ويصث

 ,DeJordy and Barrett)ويضيف  و مى   نمط م  السلوك المدمر بدنيا ونفسيا. ووه ،الاجتماعية

الاهانىة والاسىتهزاء ب المىدير لىهالاستخفاف بأنه حالة نفسىية تصىيم العامىو عنىدما يتعىرض  (2014
 .وتحوو دو  تح يا رغباته الوظيفيةت ليو م  لخصيته الو

ا     تقويض العمل -ثانيا
تع ىىس سىىلو ا التىىي ية الافعىىاو السىىلب (work being undermined) يعنىىي ت ىىويض العمىىو

وتىواز  ال ىوة بىي   صعىدم ت ىافعى  العىاملي  واجىراءا) حجىم المعلومىا) الضىرورية مثو عدوانيا 
ت ىويض العمىو هىو ت ىويض أ  ( Brotheridge and Lee, 2007, 33)يىر  إذ الضىحية. المتنمىر و

، جىاههمتر عادلىة أعمىاو غيىاللىعور بىأ  المنظمىة ت ىوم ب إلى مما يدفعهم لعور العاملي  بالسيطرة 
العدالىىة الإجرا يىىة  إلىىالعدالىىة التوزيعيىة )مثىىو الم افى ) غيىىر المرتبطىىة بىالأداء(، والافت ىىار  مبانعىدا

وألىار  صنع ال رار(، وإساءة معاملة الآخري  في العمىو .أثير المنخفض في بيو المثاو، الت)على س
(Einarsen et al, 2009, 26 )  إعطاء العامو مهام قليلة وبسيطة جىدا، أو  وت ويض العمو هإلى أ

وي ىو  محىط اسىتهزاء وعىدم  ،عمله، وعدم اعطاء المعلوما) ع  العمىولانت اد مستمر له أو توجيه 
يىىر دوره  يوتا  ،ضىىاط عليىىه فىىي العمىىوالعىىدم اعطىىاء ح وقىىه مثىىو الاجىىازا) و اعتىىرف بنلىىاطه و

 ,Matthiesen and Einarsen)واضىىاف   ثىىر مىى  الىىلازم فىىي المنظمىىة.أقبتىىه اوتجاهلىىه ومر
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ويم ىى   ،ت ىىويض العمىىو هىىو لىى و متطىىرف مىى  الضىىاوط الاجتماعيىىة فىىي العمىىوأ   (2004,341
ملي  مى  جميىع الضىاوطا) الأخىر  المرتبطىة بالعمىو وصفه بأنه مل لة أ ثىر تع يىدا ومىدمرا للعىا

تهجم علىيهم الى، ومبعملهىوهم يأعتىراف  بىرالاوعىدم  الاسىاءة إلىىمثو التعرض المستمر أو المت رر 
 Lee and) ىىىو مىىى  ذ ىىىرفىىىي حىىىي   ضىىىاوطا) والاجهىىىاد فىىىي العمىىىو.الوتخىىىويفهم مىىى  خىىىلاو 

Brotheridge, 2006, 360)   الانت ىاد ل درتىه مى  خىلاو  إلىىو ت ويض العمو يعني تعرض العامأ
ممىا  ،جهىاده فىي العمىوإو أ غايىةدو  مى  مهام ال وتوزيعت ليو م  جهوده العدم  فاءته وع  ال لام 
أ  ( Ford and Ford, 2009, 26)وا ىد  مما يىصثر سىلبا علىيهم. ،هدافهأارهاقه وت ويض  إلىيصدض 

مىع مىرور الوقى)، فكنهىا ه اثىار سىلبية ممىا ي ىو  لى، هىو ن ىص الاهتمىام أو الحىوافز  ت ويض العمىو
 .يم   أ  ت وض العمو لجميع الموظفي 

ا   ساءة اللفظية الإ -ثالثا
السىىلطة وال لاميىىة وسىىيلة لممارسىىة  ((verbal abuse from othersتعىىد الاسىىاءة اللفظيىىة 
 ،مىولىى العاإ ء بر حي  يسيأوهذا يعني أ  المعتدض يلعر ب وة  ،خري والسيطرة، والتسلط على الآ

بهي ىىة  يمىىوهفىىي  ثيىىر مىى  الاحيىىا  و بصىىراخ أوقىىد ي ىىو  الاعتىىداء  أو ينىىت ص منىىه بلىى و أو بىى خرك
لإسىاءة اللفظيىة هىي لى و مى  ألى او اأ   (Grandey  et al., 2007, 63ويىر  ) ن ىا) ودعابىا).

 وأفضىىو  ،الاعتىىداء، مثىىو الاهانىىا) واللىىتا م والصىىراخ وسىىوء المعاملىىة او التهديىىد بوجىىه العىىاملي 
 (Brewer et al, 2013, 409)واضىاف  ستخدم ضدهم في المنظمىة.يوصف لها بأنها اسلوم سلبي 

الإهانا) والصىراخ واللىتم والمىزاي غيىر  ، فضلا ع مهينةاستخدام  لما)  هيأ  الإساءة اللفظية 
إلىى  (Jackson et al, 2013, 2066) لىارأو المناسم م  قبو المدراء تجىاه العىاملي  فىي المنظمىة.

العنىىف  إلىىىالإسىىاءة اللفظيىىة تحىىدث بلىى و مت ىىرر وغالبىىا مىىا ت ىىو  م دمىىة لتتصىىاعد وتصىىو أ  
 ما أنها لاة مهينىة غيىر محترمىةد قىد تلىمو التهديىد لبىال وة البدنيىة، أو الأذ  الجنسىي أو  ،الجسدض

مو (الإسىاءة اللفظيىة تلىPompeii et al, 2015, 2) لـــــووف ىا  النفسي، أو أض عواقم سلبية أخر .
لاة عدوانية أو غير لا  ة تجعو العامو يلعر بالتهديد والخوف أو حالة م  عدم الارتياي في العمىو 

رت ىم الاسىاءة مى  قبىو المىدراء أو  تمثو الصراخ، وعدم ذ ر اسمه واللاة الفظيعة، وفي  و حالة، 
 فرد العامو. تجاه نفسهالجماعة في المستو  قبو م  
 
ا ثان  الالتزام التنظيمي -يا
 الالتزام التنظيميمفهوم  -1

حسىىاس الملىار ة فىىي بك بالعمىو مىى  خىلاو تلىىجيع العىاملي  الالتىزام التنظيمىىيرتبط مفهىىوم يى
مفهىوم الالتىزام  إلىتطرق العديد م  الباحثي  و ذلك  المنظمةواهداف ب يم  الاعت ادالعمو والولاء و

م التنظيمي بأنه موقىف وقىوة ( الالتزاWolowska, 2014, 133ير  )إذ . التنظيمي م  عدة جوانم
 ، وة التي تربط الفرد بمسىار العمىو ما ا  الالتزام هو ال ،ملار ة الفرد وتحديد هويته  في المنظمة

ووجىوم أ  تتخىذ ألى الا مختلفىة: الرغبىة، يم ى   علىى أنهىا حالىة نفسىية وع ليىة ولهد) هذه ال ىوة
ال و  الملزمة  هو الالتزام التنظيمي إلى أ ( Rahman et al, 2016, 188) مواصلة العمو. ويلير

وأضاف ايضا بأنه  ثافة العوامىو  ،مسار عمو معي  بهدف تح يا أهداف معينة إلىالتي تدفع الفرد 
 ,Eslami and Gharakhani , 2012)اضىاف فىي حىي   . ي تربط اللخص مع المنظمة بأ ملهىاالت

 ،مرار فيهىاا  الفرد بالمنظمة واهتمامه بالاستال وة النسبية لدرجة اندم هوالالتزام التنظيمي أ   (86
لبىذو  هفه مع اهداف وقيم المنظمة وعلىى اسىتعداداهدأوالملار ة فيها وتناغم  ،و ذلك لتعريف الفرد

لقىوة  وهىتزام التنظيمىي الالأ   (Colquitt et al, 2011, 36)ويصف  جهد لمساعدتها على النجاي.
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نيىىة للب ىىاء فيىىهد وتحديىىد الهويىىة مىىع قىىيم المنظمىىة وأهىىدافهاد ارتبىىاط الفىىرد بالمنظمىىة ويتميىىز بوجىىود 
مىد  ارتبىاط قىيمهم وأهىدافهم  إلىى مىا ينظىر الأفىراد  ،في بذو مزيد مى  الجهىد نيابىة عنهىاوالرغبة 

 Aydogdu and Asikgil, 2011))واضاف  ىو مى   بأهداف المنظمة  جزء م  الالتزام التنظيمي.
الفرد النفسي بالمنظمة، مبينا في ذلك إحساس الملار ة فىي العمىو  بأ  الالتزام التنظيمي هو ارتباط

ب بوو العامو لاهداف التنظيمية واستعداده لبذو الجهد نيابىة  يء والاعت اد ب يم المنظمة  ما هوالولا
رتبىىاط النفسىىي الالتىىزام التنظيمىىي بأنىىه الا (Fornes et al, 2004, 392)ف رّ يعىىو عىى  المنظمىىة.
  إ مىا  ،امو مع أهداف وقيم المنظمةوهو م ياس ل وة تناسا الع ،منظماتهمتجاه ي  والعاطفي للعامل
ويحمىىو   التنظيميىىة،  بالمنظمىىة يبىىذلو  جهىىدا إضىىافيا، ويرغبىىو  فىىي العضىىوية يالأفىىراد الملتىىزم

الالتىزام التنظيمىي علىى  (Bushra et al, 2011, 261) وتعرف أموالها، ويت اسمو  أهدافها وقيمها.
 ةمىىنظمهىىم وتعىىاونهم وإخلاصىىهم تجىىاه ال وولا ،املي  فىىي وظيفىىتهم وتنظىىيمهمملىىار ة العىى أنىىه مىىد 

 ف ىىدا لعمىىاو الملتىزمي  أقىىو تعرضىىا للأ  ا ،ذلىىك لىىه أهميىة  بيىىرة فضىلاً عىى . ومنهىىالي ونىوا جىىزءا 
 ، وي و  لديهم دافعا جيدا لأداء العمو وعلى مستو  مت دم.العمو، وأقو تايرا

 تنظيميالالتزام ال أبعاد -2
 ,Rahman et al) وWolowska, 2014) وال تىام امثىاو  ىو مى  )مى  البىاحثي    ثيراتفا 

 Karim and) و Allen and Meyer, 1990))و (Aydogdu and Asikgil, 2011)و (2016

Noor,2017) ( Eslami and Gharakhani ,2012) (Wolowska , 2014)   الالتزام التنظيمىي ا
 (.الالتزام المعيارض الالتزام المستمر، ،الالتزام العاطفيد وهي )بعاأ ةت و  م  ثلاثي

 الالتزام العاطفي -أولاا 
 العامىىىو بالمنظمىىىة وبأهىىىدافهاارتبىىىاط  (Affective commitment) الالتىىىزام العىىىاطفييعنىىي       

المنظمىة  يالجهد فالمزيد م  هدافها وقيمها واستعداده لبذو بها وقبوو أ هوهو أيمان ،ارتباطا وجدانيا
الالتىزام أ  ( Colquitt, et al, 2011, 41ويىر  ) فيهىا.ورغبتىه ال ويىة فىي الب ىاء والعمىو  عضىو 

 الأعضىىاء  أالتعىىرف عليهىىا، والملىىار ة فيهىىاك وو ثىىو ارتبىىاط الفىىرد العىىاطفي للمنظمىىةيم العىىاطفي
ا يتفىا مىع لخصية وقوية بمىقة ي و  لديهم علاو ،عاطفياس على أسملتزمي  في المنظمة ي ونو  
( بأنه ارتباط عاطفي للعاملي  مىع المنظمىة Morin et al., 2011, 59لار )وأ قيم المنظمة.اهداف و

إلىى أ    (Wang  et al, 2014, 432)ويلىير  مع اهدفها وقيمها. يتوافامو، لأنه وورغبته على الع
قيم المنظمة والىذض داف وفسي بمنظماتهم، م  خلاو تحديدهم أهارتباط العاملي  الن الالتزام العاطفي

 Orozco and)لى   وف ىاو يرتبط مع تصىوراتهم ل ىدرة المنظمىا) علىى تلبيىة احتياجىاتهم فىي العمىو.

Arroyo, 2017, 97 الارتبىاط العىاطفي الىذض مى  خلالىه يتعلىا العامىو  إلى( الالتزام العاطفي يلير
ً وهىذا يمثىو ارتباطى ،وي وم بالملار ة وتحديد دوره مىع المنظمىة ً جىدانيو ا منظمىة، وهىو الللفىرد مىع  ا

 مما يحفز ارتباطهم العاطفي مع المنظمة. فيها،ي  عضويته على تثم يدو
ا   الالتزام المستمر  -ثانيا

ويعنىي  ،اهتمام العاملي على  (Continued Commitment) لتزام المستمرالاموضوع  حاز
إلى أنه  (Colquitt et al, 2011, 42)والار  .لأنه لا يملك غير ذلك ،يستمر مع المنظمةا  العامو 

تبطىة بتىرك المنظمىة الحاليىة تصىور الفىرد بالت ىاليف والمخىاطر المر م   اعتبار الالتزام المسىتمري
ت يىيم المنىافع الاقتصىادية  إلىىرتبط ارتباطا أساسيا فيها، حيث يستند ارتباط الفرد بالمنظمة يه إن ما 

الم افىى ) الخارجيىىة الإيجابيىىة التىىي يىىتم  بهىىا بسىىبمضىىع أعضىىاء المنظمىىة الالتىىزام وي ،الم تسىىبة
 Montada et) إذ يىر  الجهىد دو  تحديىد أهىداف المنظمىة وقيمهىا. خلاو ت ديمالحصوو عليها م  

al, 2007, 289) الب اء في هىذا إلىض حاجة الفرد أ ،لمنظمةلص بأنه يمثو حالة م  التفاني والإخلا 
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با، والرغبة في العمو بنلاط مما يجعىو تىرك العمىو فىي ضىوء السا التنظيم نتيجة العامو الاستثمار
عبىر عى  اعت ىاد العامىو ي بانه( Wolowska, 2014, 133) واضاف الت لفة والإثابة عملية مستحيلة.

بضرورة الب اء في المنظمىة بسىبم عىدم وجىود بىدا و توظيىف واسىتثمارا) سىاب ة ناتجىة عى  قىرار 
  الالتىىزام المسىىتمر هىىو علىىى أ (Iqbal et al., 2015, 2ويتفىىا  ىىو مىى  ) المنظمىىة. إلىىىالانتمىىاء 

منظمىة بسىبم الاسىتثمارا) المختلفىة، وذلىك لعىدم الوالاسىتمرار بالعمىو فىي  الرغبة ال وية في الب اء
ذلىك الاسىتثمارا)  لىك، فضىلاً عى المترتبىة علىى ذال درة على التضحية بها، بسىبم زيىادة الت ىاليف 

ضيع وتنتهي في حالة ماادرته للمنظمة، ول و ه في إيجاد عمو مماثو في م ا  اللخصية التي ست
   آخر.
ا   لتزام المعياريالا -ثالثا

 الاساسية والر يسية م  المفاهيم ( (Normative commitmentالالتزام المعيارضمفهوم  عدي  

لاسىتمرار فىي المنظمىة ا يعنىي و ،حياة الانسىا  في بارز م  دور له لما وعلم الادارة  النفس علم في
أ   (Aydogdu and Asikgil, 2011)إذ ي ىىوو ،   العامىىو يتعىىرض لضىىاوط مىى  الاخىىري  لأ

لسلوك عمىو الأفىراد ولىعور بالواجىم الانتمىاء والالتىزام والىولاء ومواصىلة  وهالالتزام المعيارض 
لاقيىة  مىا يلىعر ناحيىة الاخالعمو مما يجعو الأفراد ملىزمي  باسىتدامة العضىوية فىي المنظمىة مى  ال

  الىىىذي  لىىىديهم التىىىزام معيىىىارض بىىىأ  علىىىيهم الب ىىىاء بح ىىىم اعت ىىىادهم هىىىو لاللىىىيء الصىىىحي  والعىىىامل
الالتىزام إلىى أ  ( (Eslami and Gharakhani ,2012, 88يلير و والأخلاقي ال يام به مع المنظمة.

وقىد يتىأثر بالمعىايير  ،المعيارض هو المد  الذض يعت د فيه العامو أنه يجىم أ  ي ىو  ملتزمىا بمنظمىة
 الالتزام المعيارضأ  ( (Karim and Noor, 2017, 91واضاف  و م   الاجتماعية الموجودة فيها.

المعىايير الاجتماعيىة وال ىيم اللخصىية وغالبىا  إلىىباللعور بالالتزاما) تجاه المنظمة استنادا  يرتبط
م  الحرية لهم بالملار ة والتفاعىو  ما يعزز هذا اللعور الدعم الجيد م  قبو المنظمة واعطاء نوع

 .في الاجراءا) وتنفيذ العمو
 

 للبحث الإطار العملي
 وصف وتشخيص المتغيرات  -ولاا أ

 BC التنمر الوظيفيوصف وتشخيص أبعاد  -ولالمحور الأ
والخطىىأ  الاوسىىاط الحسىىابية والانحرافىىا) المعياريىىة 3 ومىى  خىىلاو مىىا ت ىىدم يبىىي  الجىىدوو

علىىى مسىىتو  الأهميىىة بالنسىىبة  وترتيبىىهمىىر الىىوظيفي ابعىىاد الفرعيىىة لمتايىىر التنالمعيىىارض والتبىىاي  ل
  و ما يأتي: وفا آراء المبحوثي   للمديرية العامة للتربية في بابو

 
 3الجدول 

 التنمر الوظيفيهمية النسبية للأبعاد ترتيب الأ

 اسم الب عد ت
 أالخط

 المعياري
 التباين

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ريالمعيا

 الترتيب

 الاوو 85530. 3.7225 735. 06357. الاستخفاف 0

 الثاني 89423. 3.6636 801. 06647. ت ويض العمو 8

 الثالث 87055. 3.2589 763. 06471. الاساءة اللفظية 3

المعدل 
 العام

  0.87336 3.54831 0.766 0.064914 للمتاير المست و التمر الوظيفي

 د الباحثالجدوو م  إعدا المصدر:
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 الاستخفافعد الوصفي لب   ئيحصايل الالالتح.1
بالمرتبة الاولى مى  حيىث  جاءالب عد الاوو الاستخفاف   أعلاه أفي  جدوو ويتض  م  خلاو ال

ى لىاع الاسىتخفاف  المتوسىط الحسىابي العىام لبعىد أحصاء الوصفي بلار م  نتا ح اهيظ  ما، أهميته
لبعىد الاسىتخفاف  اً وهىذا معنىاه ا  هنالىك انتلىار (3.7225بوسىط حسىابي ) (4)م  الوسط الفرضىي 

 إلىىلىير دقة الاجابة  ما ي إلى( والذض يلير 06357.)قيد الدراسة( وبخطأ معيارض ) في تربية بابو
ً   هنىىاك اقترابىىأ ـــ ا  (85530.)متوسىىط العينىىة مىى  متوسىىط المجتمىىع( مىىع  الانحىىراف المعيىىارض ) لــ

ً وتباين ً عام ا ً هناك انخفاض ر إلى أ ( وهذا يلي735.) ا  في تلت) الاجابا) ع  الوسط الحسابي.  ا
 عد تقويض العمللب  الوصفي  ئيحصايل الالالتح. 2

 اً ( وهىذا معنىاه ا  هنالىك انتلىار3.6636ثانياً بوسىط حسىابي )أتي البعد الثاني ت ويض العمو يو
دقىة  إلىى( والىذض يلىير 06647.)قيىد الدراسىة( وبخطىأ معيىارض ) لبعد ت ويض العمو في تربية بابو

ً   هنىىاك اقترابىىأ إلىىىلىىير يالاجابىىة  مىىا  الانحىىراف )متوسىىط العينىىة مىى  متوسىىط المجتمىىع( مىىع  لـــــ ا
ً ( وتباين89423.المعيارض ) ً عام ا ً   هناك انخفاضإلى أ( وهذا يلير 801.) ا في تلت) الاجابا) ع   ا

 الوسط الحسابي. 
 لفظيةعد الاساءة اللب  الوصفي  ئيحصايل الالالتح .3

 اً   هنالك انتلىاراوهذا معناه  (3.2589بوسط حسابي )ثالثا  الاساءة اللفظية البعد الثالثثم تأتي 
دقىة  إلىى( والىذض يلىير 06471.)قيد الدراسة( وبخطىأ معيىارض ) في تربية بابو الإساءة اللفظيةلبعد 

ً   هنىىاك اقترابىىأ إلىىىلىىير يالاجابىىة  مىىا  الانحىىراف مجتمىىع( مىىع )متوسىىط العينىىة مىى  متوسىىط ال لـــــ ا
ً وتباين (87055.المعيارض ) ً عام ا ً   هناك انخفاضإلى أوهذا يلير  (763.) ا في تلت) الاجابا) ع   ا

( والانحىراف المعيىارض 3.54831اما المعدو العام ف د  انى) بوسىط حسىابي عىام )الوسط الحسابي. 
 (.0.766) عام ( وتباي 0.064914) عام وبخطأ معيارض (0.87336عام )
 

   هاوتشخيص تزام التنظيميلالإوصف أبعاد 
والخطىأ  الاوسىاط الحسىابية العامىة والانحرافىا) المعياريىة 4وم  خلاو مىا ت ىدم يبىي  الجىدوو 

وترتيبهىا علىى مسىتو  الأهميىة  الالتىزام التنظيمىيلابعىاد الفرعيىة لمتايىر  المعيارض والتبىاي  العىام
 و ما يأتي:النسبية للمديرية العامة للتربية في بابو 

 
 4الجدول

 للالتزام التنظيميهمية النسبية للأبعاد ترتيب الأ

 اسم البعد ت
الخطأ 
 المعياري

 التباين
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب

 الاوو 94070. 3.2149 890. 06990. التزام المعيارض 1

 الثاني 94090. 3.0792 891. 06993. التزام العاطفي 2

 الثالث 89963. 3.0065 811. 06786. المستمرالتزام  3

  0.92707 3.1002 0.864 0.6923 التزام التنظيمي المعدو العام
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 الالتزام المعياري الوصفي لبعد ئيحصايل الالالتح .1
ولىى مىى  بالمرتبىة الا جىىاءتىزام المعيىارض لالب عىىد الاوو الإ  أفىي جىدوو ويتضى  مى  خىىلاو ال

فىي الالتىزام المعيىارض لبعىد  اً   هنالىك انتلىارأوهىذا معنىاه  (3.2149ي )بوسىط حسىابو حيث أهميته
 إلىىدقة الاجابىة  مىا تلىير  إلىوالذض يلير  (06990.) وبالخطأ المعيارض )قيد الدراسة( تربية بابو

ً ا  هنىىاك اقترابىى ـــ ا ( 94070.الانحىىراف المعيىىارض ) )متوسىىط العينىىة مىى  متوسىىط المجتمىىع( مىىع لــ
ً   هناك انخفاضإلى أوهذا يلير ( 890.وبالتباي  عام )    في تلت) الاجابا) ع  الوسط الحسابي. ا

 الالتزام العاطفي الوصفي لبعد ئيحصايل الالالتح .2
ً ني التىزام العىاطفي الثا بعدأتي اليو  (3.0792مى  حيىث الاهميىة النسىبية بوسىط حسىابي ) ثانيىا

وبالخطىىىأ  )قيىىىد الدراسىىىة( تربيىىىة بابىىىو فىىىي عىىىاطفيالالتىىىزام اللبعىىىد  اً   هنالىىىك انتلىىىارأوهىىىذا معنىىىاه 
ً   هناك اقترابأ إلىلير ي ما  ،دقة الاجابة إلىوالذض يلير  ( (06993.المعيارض )متوسىط العينىة لـــ ا

إلىى وهىذا يلىير  (891.تبىاي  عىام )وب (94090.مع الانحراف المعيارض عام ) م  متوسط المجتمع(
ً   هناك انخفاضأ    الحسابي.في تلت) الاجابا) ع  الوسط  ا
 الالتزام المستمر الوصفي لبعد ئيحصايل الالالتح .3

( 3.0065م  حيث الاهمية النسبية بوسط حسىابي ) ثالثاتزام المستمر لالبعد الثالث الإتي يأثم  
ض وبالخطىأ المعيىار)قيد الدراسىة(  في تربية بابو ستمرلبعد الالتزام الم اً   هنالك انتلارأوهذا معناه 
ً   هنىىاك اقترابىىأ إلىىىلىىير ي مىىا  ،دقىىة الاجابىىة إلىىىلىىير والىىذض ي (06786.) )متوسىىط العينىىة مىى   لـــــ ا

  هنىاك إلىى أوهذا يلىير  (811.تباي  عام )( وب89963.مع الانحراف المعيارض ) متوسط المجتمع(
ً انخفاضىى  العىىام للالتىىزام التنظيمىىي ف ىىد  ىىا مىىا المعىىدو أ فىىي تلىىت) الاجابىىا) عىى  الوسىىط الحسىىابي. ا

( (0.6923معيىارض عىام وبخطىأ ( 0.92707معيارض عىام )( وانحراف 3.1002عام )بوسط حسابي 
 (.   864.تباي  عام )وب
 
ا ث  Evaluation of the Measurement Model نموذج القياستقييم أ -انيا

 8 و ما موض  بالل و التنمر الوظيفيال ياس الخاص بمتاير  أنموذ  اختبارحيث تم  .0

 
 2الشكل 

 (المعدل) التنمر الوظيفيياس اختبار انموذج ق
 SMARTPLSح ما ح برناتن المصدر:
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والتىي  انى) b13,b12,b11,b10,b9,b8,b3,b2,b1) (v7,v6,v5,v4) )  حذف الف ىرا) إ إذ
معىدو التبىاي  مى  خىلاو ارتفىاع ارتفاع قيم الثبا) المر م وقىيم للتح ا م   (0.5) قو م أا هتلبعات
حيىىث وجىىد بىىأ  جميىىع التلىىبعا) للف ىىرا) وقىىيم الثبىىا)  كلاخىىر لتلىىبعا) الخارجيىىة للف ىىرا) اقىىيم ا

( مى  Hair et al.,2016) حسىم قاعىدةبالمر م والفا  رونباخ وقيم المعدو التباي  المنتىزع م بولىة 
ف ىىرة،  (4) : الاسىىتخفافو لمتايىىر التنمىىر الىىوظيفي بف راتىىهنمىىوذ  ال يىىاس المعىىدهنىىا يىىتم اعتمىىاد أ
 لت و  جميع الف را)  ،( ف رة3ساءة اللفظية )والا ،( ف رة7) وت ويض العمو

 ف رة. (14متاير التنمر الوظيفي )
 غيرولمعالجة الف را) الالتزام التنظيمي ال ياس الخاص بمتاير  أنموذ  اختبارحيث تم .  8

 هناك لمعرفة فيما اذا  ا و (0.5)قو م أا الخارجية هلتي  ان) قيم تلبعاتعايير وامطاب ة لمال
 قيم )ذا  انإخر  فيما لأيم التلبعا) الخارجية لف را) اي قيمة الثبا) المر م او قارتفاع ف

 :3موض  في الل و  حسم مابو  (0.5)معدو التباي  دو  

 
 3الشكل 

 بأبعاده الالتزام التنظيميمتغير القياس المعدل ل أنموذج اختبار
 SMARTPLSح ما ح برناتن المصدر:

       
للتح ىا مى  ارتفىاع  (0.5) قىو مى أا هوالتي  انى) تلىبعاتn1) (c1,c2) )  حذف الف را) إ إذ

الأخىر ، قيم الثبا) المر م وقيم المعدو التباي  م  خلاو ارتفاع قىيم التلىبعا) الخارجيىة للف ىرا) 
حيىث وجىد بىأ  جميىع التلىبعا) للف ىرا) وقىىيم الثبىا) المر ىم والفىا  رونبىاخ وقىيم المعىدو التبىىاي  

نمىوذ  ال يىاس المعىدو لمتايىر ( ولىذا يىتم اعتمىاد أHair et al, 2016) حسم قاعىدةبالمنتزع م بولة 
والالتىزام  ،( ف ىرا)5والالتىزام المعيىارض)، ف ىرا) (6الالتزام التنظيمي بف راتها: الالتىزام العىاطفي)

 ف رة. (15لت و  جميع الف را) متاير الالتزام التنظيمي ) ،( ف را)4المستمر )
 

ا   فرضيات البحثاختبار  -ثالثا
الالتىىزام ومىىر الىىوظيفي إيجابيىىة بىىي  التن تىىأثير مبالىىرة توجىىد علاقىىة :ة الرئيسااةفرضاايالاختبااار  .0

 .4 و ما في الل و ،نموذ  الهي لي للفرضية الر يسةإذ تم بناء الأ التنظيمي
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 4الشكل 

         SMARTPLS حما ح برناتن المصدر:
 

 إذ ،لىى الالتىزام التنظيمىيع لتنمىر الىوظيفيلمعنوض و ةمبالر تأثيرقة لاناك عه  أر بهيظ إذ
ي هى  (p)   قىيم المعنويىةإ مىا  ، (9.012) ةالمحسىوب t عنىد قيم  ى ة (0.621)  قيم   ى ة المسىار إ

 . ت بو الفرضية هيلوع ((0.000
 الفرعية  اختبار الفرضيا)
 ما في  سة،خاصة بالفرضية الر ينموذ  الهي لي للفرضيا) الفرعية الحيث تم بناء الأ

 .6 الل و

 
 

 5 الشكل
 بعاد الالتزام التنظيميلتنمر الوظيفي على أل المباشرة التأثيرقة لاع

  SMARTPLS حما ح برناتن المصدر:
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بي  التنمىر الىوظيفي  معنوية سالبة تحليو الفرضية الفرعية الاولى: توجد علاقة تأثير مبالرة
 والالتزام المعيارض

( ولمىا 08426-  قيمة معامو المسىار قىد بلاى) )بأ 6مسار في الل و ظهر) نتا ح تحليو الأ
انى) قيمىة نىه ت بىو الفرضىية. ولمىا  فك 0895م  ال يمة الحرجة البالاىة على أ T 68525 ان) قيمة 

ذلك يىىدو علىىى وجىىود تىىأثير معنىىوض سىىلبي للتنمىىر الىىوظيفي فىىي الالتىىزام معامىىو المسىىار سىىالبة فىى
 المعيارض.

بىي  التنمىر الىوظيفي معنوية سىالبة عية الثانية: توجد علاقة تأثير مبالرة تحليو الفرضية الفر
 والالتزام العاطفي.

( ولمىا 08389-  قيمة معامو المسىار قىد بلاى) )بأ 6ظهر) نتا ح تحليو المسار في الل و أ
  انى) قيمىة نه ت بو الفرضية. ولمافك 0895م  ال يمة الحرجة البالاة على أ T (88669) ان) قيمة 

  ذلىىك يىىدو علىىى وجىىود تىىأثير معنىىوض سىىلبي للتنمىىر الىىوظيفي فىىي الالتىىزام معامىىو المسىىار سىىالبة فىىك
 العاطفي.

بىي  التنمىر الىوظيفي معنوية سىالبة تحليو الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة تأثير مبالرة 
 والالتزام المستمر.

( ولمىا 08430-ر قىد بلاى) )  قيمة معامو المسىابأ 6ظهر) نتا ح تحليو المسار في الل و أ
 انى) قيمىة  نه ت بو الفرضية. ولمافك 0895م  ال يمة الحرجة البالاة على أ T (38898) ان) قيمة 

  ذلىىك يىىدو علىىى وجىىود تىىأثير معنىىوض سىىلبي للتنمىىر الىىوظيفي فىىي الالتىىزام معامىىو المسىىار سىىالبة فىىك
 العاطفي.

  خرىالفرضيات الفرعية الأ 
 تي.الآ  ما في الل وة لفرضيا) الفرعيلي ل يهنموذ  الحيث تم بناء الأ

 
 6 الشكل

 التنمر الوظيفيابعاد على  لالتزام التنظيميالمباشرة  التأثيرقة لاع
  SMARTPLS حما ح برنات: نالمصدر 
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والالتىىزام  سىىتخفافبيىى   الا تىىأثير مبالىىرة معنويىىة سىىالبة: توجىىد علاقىى ة الفرضااية الفرعيااة الاولااى
 وأبعاده. التنظيمي

( ولمىا 08349-  قيمىة معامىو المسىار قىد بلاى) )بىأ 5ظهر) نتا ح تحليو المسار في الل و أ
 انى) قيمىة  نىه ت بىو الفرضىية. ولمىافك 0895م  ال يمة الحرجة البالاة على أ T 48080 ان) قيمة 

 لاستخفاف في الالتزام التنظيمي.معنوض سلبي ل تأثير  ذلك يدو على وجود معامو المسار سالبة فك
الالتىزام و ت ىويض العمىوبيى    معنويىة سىالبة تىأثير مبالىرة: توجد علاقى ة الفرضية الفرعية الثانية
 بعاده.أو التنظيمي

( ولمىا  انى) 08629-  قيمة معامىو المسىار قىد بلاى) )بأ 5ظهر) نتا ح تحليو المسار في الل و أ
 انى)  ضىية. ولمىانه ت بو الفرفك 0895م  ال يمة الحرجة البالاة على أ T 88032قيمة 

 ت ىويض العمىول  ذلك يدو على وجود تأثير معنىوض سىلبي قيمة معامو المسار سالبة فك
 في الالتزام التنظيمي.

الالتىزام التنظيمىي و الإساءة اللفظيىةبي    تأثير معنوية سالبة: توجد علاق ة الفرضية الفرعية الثالثة
   أبعاده.و

( ولمىا 08342-  قيمىة معامىو المسىار قىد بلاى) )بىأ 5ظهر) نتا ح تحليو المسار في الل و أ
 انى) قيمىة  نىه ت بىو الفرضىية. ولمىافك 0895م  ال يمة الحرجة البالاىة على أ T 08654 ان) قيمة 

سىىاءة اللفظيىىة فىىي الالتىىزام يىىدو علىىى وجىىود تىىأثير معنىىوض سىىلبي للإ   ذلىىكمعامىىو المسىىار سىىالبة فىىك
 التنظيمي.

 

 الاستنتاجات والتوصيات
 ستنتاجاتالا -أولاا 

ً  مبحثالهذا يتناوو   على النحو الآتي:و ،ثهذا البح اأسفر عنه التي الاستنتاجا) لأهم عرضا
التنمىر بمسىتو  ت ليىو    أض إ ذإ ،التنمر الوظيفي والالتزام التنظيمىي هناك علاقة سببية ما بي  .0

فىي عىاملي  ال  لىد ،الالتىزام التنظيمىيحيا  علىى زيىادة مسىتو  غلم الأأسينع س في الوظيفي 
 .مديرية تربية بابو

  الالتزام التنظيمي لىدارتفاع  إلىسيصدض  يعلى التنمر الوظيفمديرية تربية في بابو  قضاء  إ .8
 الموظفي  في عينة البحث. 

جوانم دعم زملاء العمىو والأخذ بنظر الاعتبار  بمعالجة حالا) التنمرمديرية تربية بابو  تهتم .3
يبذلو  مزيىداً مى  الجهىد والوقى) لتح يىا الأهىداف إنهم   ما ،اما ثر التزأموظفي  الالتي تجعو 

 المطلوبة منهم.

ً لتزامافي مديرية تربية بابو   العاملويمتلك  .4 طري ة التي تعمو بها هىذه البو بهلا بأس لوظيفة با ا
وت ىىديم الخىىدما) والجهىىد  هىىم المنظمىىةالىىذض يالحىىد مىى  التنمىىر الىىوظيفي  مىى  خىىلاوالمديريىىة 
 .ريس اهتماماتهم لخدمة المديرية والمجتمعضا لت واي ،والوق)

تعىديو مى  خىلاو يتح ىا ملا ىم بىأ  خلىا منىاخ تنظيمىي  وفي مديرية تربيىة بابى  درك العاملوي   .6
رع وز فيمىا بيىنهم فضلاً عى  الىدعم الاجتمىاعي والمىالي وتبىادو المعلومىا) ،لعموفي ا السلوك

ممىا يجعلهىم يلىعرو  بالنلىاط  ابي فىي العمىو،العاطفي الإيج سوف يزيد م  الالتزامالث ة فيهم 
 .  التنظيمي الالتزام إلىوالحيوية والاستعداد للوصوو 

 السىلبي السىلوكخفىض مسىتو   إلىىسىيصدض  اسلوم معالجة التنمىر ومديرية تربية باب  اتباع إ .5
 الخىوفال لا والتنمر و، وت ليو حالا) في عينة البحثلموظفي  الموجود لد  ا مثو الاستخفاف

 .بالراحة النفسية، ولعورهم الجسدية و الموظفي لديهم، وبالنتيجة تحس  صحة 



 [827]النعيمي وعزيز

  

وتعامو مىع المىوظفي   ،سلوك المرغومالعلى تح يا مستو  جيد م   وتعمو مديرية تربية باب .8
 .يريةهداف المديا أجو تح م  أعلى أفضو وجه 

يعىىزز فىىي عملهىا بمىىا ي بعىىاد التنمىر الىىوظيفأ تعىالح  أ  مديريىىة تربيىة بابىىو اسىىتطاع) أ يظهىر .2
 الالتىىزام لىىد  موظفيهىىا مسىىتو   الىىدا رة التىىي يرتفىىعا   لنىىاظهىىر وهىىذا ي ،لىىد  العىىاملي  الالتىىزام

 .هداف المنلودةإلى الأياً في تحسي  وزيادة الانتا  والوصوو للعاملي  سوف ينع س ايجاب
 

ا     التوصيات -ثانيا
 المصىادر إلىالمعلوما) والرجوع   صي، وتللبحث برز) في أثناء مرحلة الدراسة الميدانية

، والتأمو في نتا ح الدراسة، بعض الأف ار والم ترحا) التي يم   صياغتها بمجموعة مى  المتنوعة
تربيىىة بابىىو، وقطىىاع التربيىىة والتعلىىيم فىىي العىىراق ودوو العربيىىة مديريىىة العامىىة لالتوصىىيا) تفيىىد 

 ظيمي عموماً، و ما يأتي:الأخر  والباحثي  والمهتمي  بالف ر الإدارض والتن
لتنمىر الىوظيفي وعىدم الاسىتخفاف ا عالجىةهتمىام بملاعلى الادارة العليا في مديرية تربية بابو ا .0

 يجابيىىةإحىداث تاييىرا) فضىلاً عى  إ ،لتىىزام التنظيمىيدور  بيىر فىي الا ذض لىهوالى ،الموظفي بى
 والمنظمة.العاملي  في السلو يا)  ومهمة

فىي مديريىة  العىاطفي مالالتىزاتجسىيد ت ىويض العمىو المىوظفي  و الحد مى ينباي التر يز على  .8
 الموظفي  للوظيفة. لالتزامساساً لأمثو يلأنه  ،ة بابوتربي

عىدم مى  خىلاو وظفي  حداث التايير الإيجابي لصىال  المىبكبابو مديرية تربية ضرورة اهتمام  .3
و بو اعطاءهم نوع م  م  قيمة العاملي  وقيمة عملهم وعدم الضاط عليهم في العم الإنت اص

 .المسصولية في العمو التنظيمي
هىىم دعم  عىدم حجىم المعلومىىا) مى  العىىاملي  بىو تر يىز فىىي مديريىة تربيىىة بابىو علىىىاليجىم  .4

 هىىىمالمسىىىاعدة والملىىىورة لمىىى  خىىىلاو التعىىىاو  وتبىىىادو المعلومىىىا)، وت ىىىديم  بلىىىتى الوسىىىا و
 .يلتزام التنظيمجو تح يا الاأتعامو الودض م  ال، ووتم ينهم

لمىوظفي  الالتزام التنظيمىي لبىبابو بالعوامو التي تعزز وتهىتم زيادة الاهتمام في مديرية تربية  .6
 ، وروي الصىداقة والعمىو الجمىاعيالالتىزام العىاطفي والمعيىارضض أ ،المتمثلة فىي بي ىة العمىو

والنمىىو  لهىىم ، والىىدعم الاجتمىىاعي مىى  زمىىلاء العمىىو، وتىىوفير فىىرص الىىتعلموت ىىدير جهىىودهم
 .  مما يزيد م  الالتزام المستمر للعاملي  ، والمرونة والاست لاليةوالراحة النفسيةصي، اللخ

لتزام التنظيمىي   تهىتم بالخصىا ص التىي تىرتبط بىالاأرة العليا في مديرية تربية بابو على الإدا .5
اي ولىد النجىيلأنىه  ،(والالتزام العىاطفي والمعيىارض)الرضا الوظيفي والتفاصو والث ة  بـ المتمثو
 .لتزام للعاملي والا

فىي م ىا  لحد مى  التنمىر با ومستمراً    تبدض مديرية تربية بابو اهتماما  بيراً أم  الضرورض  .8
، وذلىك والاساءة اللفظيىة والجسىدية والاسىتخفاف العموك وت ليو م  الاجهاد والضاط الوظيفي

 عند العاملي . لتزامو زيادة  مستو  الاجأم  
 فىىي بي ىىة العمىىو والمتمثىىولخصىىية وقيمىىة العىىاملي  بيىىة فىىي بابىىو يجىىم أ  تراعىىي مديريىىة تر .2

وعىىدم  ىىرامتهم حفىىاظ علىىى الوالعىىادا) والاعت ىىادا) مىى  خىىلاو والحالىىة النفسىىية بالملىىاعر 
وي ىىو   ،هىىا  تجعىىو العامىىو متمسىى اً بأ مم ىى ال، فضىىلاً عىى  دراسىىة العوامىىو التىىي مىى  همإيىىذا 
 .  لتزام التنظيميجو تح يا الاأم   لمنظمةتفاعو وت يف العامو مع ا ه لها ع  طرياصولا
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 العىاملي   تماسكمسألة  لىعانتباه الإدارا) العليا في مديرية العامة لتربية بابو وتر يزها لف)  .9
، فضىىلاً عىى  فيمىىا بيىىنهمممىىا يىىدعم بنىىاء الث ىىة  ،تنظيميىىةصىىداقة الالوالعلاقىىا) التعاونيىىة وبنىىاء 

 .موالالتزاوإلاعة ث افة الث ة  ية م  التسلط،خال ضرورة الاهتمام ببناء هيا و تنظيمية 
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