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 سلوك التنمر الوظيفي ودوره في الولاء التنظيمي 
 من الكليات في جامعة دىوك  عددالتدريستُ في عينة من دراسة برليلية لآراء 

 

 جيهان زورو سعدو الباعدري
 العراق-اقليم كردستان ،جامعة دىوك ،كلية الادارة والاقتصاد،قسم إدارة الأعمال 

 

 (0202آب،  21:تاريخ القبول بالنشر ،، 0202آذار،  3)تاريخ استلام البحث: 
 

 الخلاصة
كليات جامعة عدد من   ن فيو التي يمارسها التدريسيو  ودوره في الولاء التنظيمي سلوكيات التنمر الوظيفيعلى ىدفت الدراسة إلى التعرف 

واكمال  الدراسة، وتحقيقا لذدف الرئيسة والابعاد من مخطط فرضي يأخذ بنظر الاعتبار اتجاه العلاقة بين الدتغيرينالدراسة  دأتإذ بدىوك، 
وقد استخدمت  الدنهج الوصفي التحليلي، الدراسة تبأعداد اطار نظري بالاستفادة من ادبيات الدوضوع، واعتمد ةالباحث تباشر  امتطلباته

 فقرات الاستبانة لىالتدريسين الإجابة ع نأفراد العينة متم الطلب من حيث ( فرداً 221على )كأداة لجمع البيانات والتي وزعت الباحثة الاستبانة  
حيث كان عدد الاستمارات الصالحة للتحليل تدريسياً ( 220الإجابة عنها من قبل ) ات، وقد تمت( كلي22عددىا ) الكليات الدبحوثة والبالغفي 

ىناك علاقة عكسية ما بين التنمر الوظيفي وقد توصلت الدراسة الى لرموعة من الاستنتاجات ومن اهمها:  والتي مثلت عينة الدراسة.( 98ىو )
أفراد العينة الولاء التنظيمي لدى  مستوىزيادة  التنمر الوظيفي سينعكس في أغلب الأحيان على مستوىفي  أي انخفاضوالولاء التنظيمي، إذ إن 
الكليات في  الإدارةلى عت ومن أهمها: امعة دىوك. وفي ضوء تل  الاستنتاجات وضعت الدراسة عدداً من الدقرححافي الكليات الدبحوثة لج

 .التنظيمي ولائه  اكتساب في كبيردور  لعاملين لديه  لأن ذل  لو باالاستخفاف الوظيفي وعدم  الاىتمام بمعالجة التنمر الدبحوثة
 

  .الاساءة اللفظية، العمل ، الاستخفاف ، التقويضالولاء التنظيمي،  التنمر الوظيفيالكلمات الدفتاحية : 
 
 
 

 الدقدمة
 

يعد السلوك التنمر شكل من اشكال السلوك التنظيمي 
ولغب النظر إليو بوصفو سلوكاً موجوداً ومنتشراً في جميع 
الدنظمات ومنها الكليات، ومن الدستحيل براشيو بساماً ولغب 
دراستو والعمل على تفهمو ووضع الخطط اللبزمة لإدارتو على 

عد من يليا أحياناً، و الرغم من إنكاره من قبل الإدارة الع
ثتَ من الجوانب التنظيمية ولؽكن العوامل التي قد تؤثر في الك

ن لػدث في اي جزء من اجزاء الدنظمة. وعندما يكون ىذا أ
السلوك على مستوى الإدارة العليا فإن تأثتَه لؽكن أن لؽتد في 
مواقف الدوظفتُ وسلوكياتهم على أساس ان الدوظفتُ في 

قتدون بسلوكيات الإدارة العليا، والتنفيذية يالإدارات الوسطى 

ترك الوظيفة من قبل الدوظفتُ في  يسبب التنمر الوظيفي وربدا
 الدنظمة.

قوي عن الالولاء التنظيمي  ذويولؼتلف سلوك الدوظفتُ 
غتَىم من الدوظفتُ، فاحتمال ترك الدوظف الدلتزم للعمل 

وظيفة أو يكونون أقل احتمالًا لتًك ال إذ أنهمضئيل جدا، 
في العمل التنظيمي، وىذا مع  الغياب، بدعتٌ انهم أكثر استقراراً 

فقط قوة الالتزام  وملبحظة أن كثرة الغياب قد لا يكون مرجع
خرى منو التعرض للتنمر أمن عدمو بل قد يرجع لأسباب 
الدوظفتُ ذوي الولاء فإن الوظيفي. ولكن في اغلب الاحيان 
الاستمرار بالدنظمة ويكونون القوي يكون لديهم الرغبة في 

أكثر استعدادا للتضحية من أجل البقاء في الدنظمة 
زيادة الاىتمام بدعالجة التنمر  و من الضروريواستمرارىا. وان
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الوظيفي بوصفو أحد الخيارات الاستًاتيجية للوصول الى حالة 
 .في الدنظمة يالتنظيممن الولاء 

 
 

 تأطير نظري: الدبحث الأول
 التنمر الوظيفي: أولاً 

 :التنمر الوظيفيمفهوم  .2
  Career Bulling ان الاىتمام بدوضوع التنمر الوظيفي

ليس حديث العهد، فقد حظي باىتمام العديد من الباحثتُ 
من خلبل كتاباتهم وبحوثهم الفتًات الداضية والكتاب في 

الدتعلقة بالحقول الاجتماعية والنفسية والسلوكية والإدارية 
 ,Yeh & Wang)  كل من  رىيمن حقول الدعرفة، و  وغتَىا

في  (0751) أن البحوث التنمر بدأت في عام  (92 :2014
كلبم توجيو  نو )بأ (Olweus) العالم النرولغي عرفوحيث ، باور أ

غتَ مرغوب، الدقصود أو الدؤذي مراراً وتكراراً لشخص أخر 
الذي لا يستطيع أن يدافع عن نفسو( وىناك لرموعة من 

صطلحات استخدم  لوصف التنمر خلبل العقود القليلة الد
الداضية، حيث في الدملكة الدتحدة استخدم  مصطلح التنمر 
بالشكل الاوسع، والدهاجمة ىي الدصطلح الدستخدم في الدانيا 

، ومصطلحات الذين يتكلمون باللغة الالدانية وبعض الدول
 :Patath et all., 2010) الاشراف السيء اأخرى من ضمنه

التًىيب، الاستقواء، مصطلحات أو أسماء  ،التسلط (16
  لستلفة لظاىرة سلبية نشأت في الغرب وبدأت تغزو الدنظمات

( وبفعل تأثتَات العولدة إنتاجيةكان  )خدمية أو   ءسوا كافة
على الإحصائيات العالدية  الاطلبعوالغزو الإعلبمي، ويكفي 

شارىا وخطورتها الخاصة بهذه الظاىرة للوقوف على مدى انت
الولايات الدتحدة الأمريكية التي يعتبر فيها التنمر الدشكلة  فيف

(. 8600 5106الأكثر حضوراً من مشاكل العنف )مغار، 
 (Ciby & Raya, 2014: 70) وفي ىذا السياق يرى كل من

بيئة العمل، ومن  بأن التنمر الوظيفي من الدشاكل الرئيسة في
اكثر من العوامل  لالضغط في العم سببت تيال ةالرئيسالعوامل 

بالضغط والتوتر والقلق في العمل. ويعرف  ةالاخرى الدتعلق
الدوظف الى فيها التنمر الوظيفي بأنو العملية التي لؼضع 

الاعمال السلبية الدتكررة )على الاقل مرة واحدة في الاسبوع( 
ء أشهر( من قبل الأقران أو الرؤسا 5خلبل فتًة زمنية مدتها )

(Glambek et all., 2014: 255)، في حتُ يؤكد 
(Patath et all., 2010: 16)  مستمر  )سلوكبأنو

وذلك بهدف أو غتَ متعمد  اً كان متعمد  ءللئىانة والخبث سوا
. أما )النعيمي (لأذى والسيطرة على الزملبء في العملا توجيو

( فيشتَ إلى التنمر الوظيفي بأنو صورة 8535 5102& عزيز، 
ر الاساءة اللفظية والإيذاء موجو من قبل الدوظف أو من صو 

لرموعة من الدوظفتُ لضو شخص أو لرموعة من الاشخاص،  
تقليل من قيمة الفرد الدوظف التخويف و لل كما أنو يعد وسيلة

في منظمتو، وىي من الاعمال الدتكررة والدستمرة في 
 (Bentley et al.,  2012: 352) الدنظمات. بينما يعُرَّف 

العمل بأنو سلوك مسيء ومستمر بتُ الأشخاص  فيلتنمر ا
قد يسبب مشاكل اجتماعية ونفسية وجسدية خطتَة في 

سلوكيات غتَ مرغوب فيها والتي يقوم بها موظف  كونها  النهاية
أو لرموعة موظفتُ بذاه موظف آخر بشكل متكرر، وبردث 
 عادة في مكان العمل، ولذا تأثتَ خطتَ على الفرد والدنظمة

 Mishra et). ويعرف (8278 8106" )أرنوط ، االتي يعمل به

al.,  2018: 42)  الاعمال من خلبل  بأنو منهج سلبي
الدوجو لضو العامل من قبل فرد او لرموعة من الافراد لفتًة 

الذي يؤدي إلى عزل العامل عن العمل و زمنية طويلة 
 واستبعاده من الحياة العملية بسبب الدشاكل الصحية، إذ

يتعرضون الى التنمر وبشدة إلى  الذينيضطر اولئك العاملون 
 مغادرة العمل.

 أبعاد التنمر الوظيفي .0
التنمر الوظيفي حالو حال اي موضوع إداري علمي 

راء التي لآل تباينيتكون من عدة أبعاد، وىناك اختلبف او 
يطرحها الكتاب والباحثون بخصوص أبعاد التنمر الوظيفي من 

ىناك عدداً من الباحثتُ أن و عددىا، كما حيث مضمونها أ
هناك من يطلق عليها فيطلقون عليها تسميات لستلفة 

ن إذ أمكونات أو سلوكيات أو خصائص بدلًا من أبعاد، 
ىناك لرموعة من العلبمات بأن يرى  (8304 8103)مغار، 
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لؽكن نعتبرىا كــ )سلوكيات التنمر( وتتمثل في )الصياح أمام  
ما على انفراد، هزملبء، العملبء أو حتى بينالأصدقاء ، ال
أو مناداة الدوظفتُ بأسماء اخرى،  وايضاً  بالاسمرفض الدناداة 

بالشكل الدبالغ  والانتقاد، والدراقبة للبحتًامالتعليقات الدفتقدة 
فيو لعمل أحد الدوظفتُ، إثقال كأىل أحدىم بدزيد من الشغل 

فتُ بغرض دفعو بشكل متعمد، التقليل من عمل أحد الدوظ
للفشل، الاحتفاظ بدعلومات ضرورية لإبسام العمل بشكل 
متعمد، استبعاد أحد الدوظفتُ من المحادثات التقليدية في بيئة 
العمل من أجل إشعاره بأنو غتَ مرحب بو، إسناد الدهام 
التافهة التي لا تعكس مهارات أو الدستوى العلمي للضحية، 

أو مداخلبت أو ملبحظات  لا يولي أدنى اىتمام لدقتًحات
الضحية في الاجتماعات، يهدد لستلف أنواع التهديدات  
كالخصم من الراتب الشهري بلب سبب فعلي يستدعي ذلك، 
الرغبة في جعل الدتنمر عليو أضحوكة أمام الأصدقاء و زملبء 
العمل، يتلذذ بإلقاء اللوم على الآخرين دون وجو حق. وذكر  

لرموعة من السلوكيات بسثل  (801 8105كل من )إسماعيل،
ابعاد التنمر الوظيفي وىي8 التهديد بالوضع الدهتٍ مثل ) 
التقليل من قيمة الرأي، والإىانة الدهنية العامة، والاتهام فيما 
يتعلق بعدم بذل الجهد(، والتهديد بالدكانة الشخصية مثل 
)استدعاء الاسماء والإىانات والتخويف(، العزلة )مثل منع 

الى الفرص، والعزلة البدنية أو الاجتماعية، وحجب الوصول 
الدعلومات(، والعمل الزائد8 )مثل الضغط غتَ الدبرر، والدواعيد 
الدستحيلة، والاختلبلات غتَ الضرورية(، وزعزعة الاستقرار8 
)مثل عدم تقدنً الائتمان عند استحقاقو، والدهام التي لا معتٌ 

8 8102بي & مهيدات، لذا، وإزالة الدسؤولية(. ويرى )الزع
الثقافة التنظيمية، ردود فعل الادارة، صفات ضحايا بأن ( 23

الدتنمر، صفات الدتنمرين، من العوامل الدسببة ولذا علبقة 
بسلوكيات التنمر بتُ العاملتُ. ولكن حدد كل من )النعيمي 

 ,Matthiesen &     Einarsen( و 8818 8106عزيز،  &
 ,Brotheridge and  Lee, 2010, 2007و   ((2004

ىذه الأبعاد بثلبثة أبعاد وىي8 )الاستخفاف،   (2006
تقدم  وتقويض العمل، والإساءة اللفظية(. ومن خلبل ما

 اتفق عليها الكثتَ من الباحثتُ تيابعاد التنمر ال حصرلؽكن 
 8 )الاستخفاف، وتقويض العمل، والإساءة اللفظية(.في
و مشاعر واحاسيس وكرامة الدوظف بطبيعتو ل الاستخفاف: . أ

في الوظيفة ولا يرضى بالانتقاص من شخصيتو أو التقليل من 
والكراىية  الحقدشأنو، وعادةً الانتقاص من الاخرين يولد 

 ،بالدثل بتُ الدوظفتُ في الدنظمة والانتقام واضراراً نفسية والرد
إذلال العاملتُ أمام الآخرين والتقليل من قيمتهم لتبرير  كونو
عدوانو على و دوان بذاىهم، فالددير الدستبد يبرر تسلطو الع

من شخصهم، وادعاء عدم  لتقليلالدوظفتُ أو الافراد با
نضوجهم وعدم معرفتهم بدصلحة الدنظمة، ويبرر قراراتو بحقهم 

يليق بهم التعامل  بالنظر اليهم على انهم جاىلون وكسالى لا
 (.8818 8106الانساني )النعيمي & عزيز، 

لافعال السلبية التي والذي يتمثل با تقويض العمل: . ب
تعكس سلوكاً عدوانياً مثل اجراءات عدم إعطاء معلومات 
الضرورية وأساسية للموظفتُ أو الزملبء في العمل يعتبر صورة 

(. Beheshtifar, 2014: 22) من صور التقويض العمل
ة شعور الدوظفتُ بالسيطرة لشا يدفعهم إلى الشعور بأن الدنظم

عادلة بذاىهم وبانعدام العدالة التوزيعية )مثل  تقوم بأعمال غتَ
(، والافتقار إلى العدالة الاجرائية بالأداءالدكافآت غتَ الدرتبطة 

صنع القرار(، الدشاركة ب)على سبيل الدثال التأثتَ الدنخفض في 
8 8106ل )النعيمي & عزيز، عموإساءة معاملة الاخرين في ال

( بوصفو 87 8105وي وأخرون،(. ويرى )العط818
الانتهاكات الدتعمدة التي يقوم بها الشخص بهدف تشوية سمعة 
الاخرين، وكذلك الحد من قدراتهم على إلصاز اعمالذم، 

قدرتهم على بناء علبقات إلغابية والحفاظ  ةوالسعي لضو إعاق
عليها وكذلك إعاقتو لزاولة إعاقة النجاح في مكان العمل. 

العمل بأنو سلوكيات تعوق قدرة الآخرين على ويعُرَّف تقويض 
إنشاء والحفاظ على العلبقات الشخصية الإلغابية، والنجاح 

ن الأمثلة المحددة الدرتبط بالعمل، والسمعة الإلغابية. وم
الانتقادات  تقويض العمل ىي أن لغعل الشخص يتعرض الىل

لقدرتو من خلبل عدم كفاءتو والتقليل من جهوده وتوزيع 
ام من دون غاية او اجهاده في العمل، وحجب الدعلومات الده
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الذامة أو الدطلوبة، والتحدث من وراء ظهر شخص ما، ونشر 
(. Duffy, 2006: 106) الشائعات حول شخص معتُ
اً للموظفتُ من جميع تدمتَ والدشكلة الاكثر تعقيداً و 

الضغوطات الأخرى الدرتبطة بالعمل مثل التعرض الدستمر أو 
إلى الاساءة وعدم الاعتًاف بآرائهم وبعملهم والتهجم  الدتكرر

 عليهم وبزويفهم من خلبل الضغوطات والإجهاد في العمل.
الكلبمية وسيلة  الإساءة اللفظية أو دتع الإساءة اللفظية: . ت

لدمارسة أو لتطبيق السلطة والسيطرة، والتسلط على الآخرين، 
يسيء إلى  وىذا يعتٍ أن الدعتدى يشعر بقوة اكبر حتُ

الدوظف، أو ينتقص منو بشكل أو بآخر، وقد يكون الاعتداء 
بهيئة  يكلموبصراخ أو الصياح أو في الكثتَ من الأحيان 

 (.8812 8106نكات ودعابات )النعيمي & عزيز، 
 الولاء التنظيميماىية ثانياً: 

 :الولاء التنظيميمفهوم  .2
ىتماماً أن الولاء التنظيمي يعد من الدواضيع التي لاق  ا

الدنظمات في لرال السلوك  داراتإو الباحثتُمن قبل  متميزاً 
، وسبب ىذا الاجتماعيعن علماء النفس  لبً الدنظمي فض
بدجموعة من الدواقف  التنظيميعلبقة الولاء  إلى عوديالاىتمام 

في  النية أو ،الوظيفيالتسرب  ،الوظيفيكالأداء   والسلوكيات
 نأ ىالباحثون والدارسون عل لاءؤه ترك الدنظمة، ولقد بتُّ 

 بفاعلية بسهمالذي و  ينديالدوظفتُ الج حداالعضو الدوالي ىو 
وقد  العليا الإدارة لتعزيز ساسيةأ خاصية عديو الدنظمة ه بابذا

تناول البحوث والدراسات ظاىرة الولاء ضمن توجهات 
لزاولة  ىوالبحوث عل اتفقد ركزت بعض الدراس ،عديدة

 تعزيز طريقهاعن  بتملنشاطات التي وا العملياتاكتشاف 
 نمايالولاء، أي جعل الدوظفتُ اكثر ولاءاً لدنظماتهم ومهنهم، ب

أخری تشخيص العوامل الفردية والدنظمية  تناول  دراسات
التي لذا تأثتَ في مستويات الولاء في حتُ بزصص  دراسات 

خری بتحديد نتائج الولاء الی جانب ذلك استخدم  ٲ
عبتَات والدصطلحات للدلالة علی الولاء مثل8 الكثتَ من الت

خر لدفهوم الولاء في حتُ الآالإلتزام فقد عده البعض الوجو 

)خروفة ، بعاد الالتزام أما ٲمن  بعداً عد ين الولاء ٳلی ٳ يشار
 . ويعدمن أبعاد الولاء بعداً فقد عد الالتزام ( 815 8118

ارسات المم منالمتعددة  بصوره التنظيميالولاء مفهوم 
والدارستُ الباحثين ل قب منماماً كبتَاً اىت ق التي لا يةالإدار

الكثتَ من لدى  مفهوموالاىتمام إلى شيوع ذلك وقد أدى 
عنصر ىام ل يمثالولاء على اعتبار أن الكادلؽيتُ المديرين 
 أن إلى يشيركما   ،فيهاالدوظفتُ  وبتُ المنظمة للربط بتُ

 احـنج مانـض يـف ملًب مهماً عا لدنظماتهم يعتبرولاء الدوظفتُ 
 اـلم المنظمة واستمرار نجاح على لويعم المنظمات كـتل
 حد على والمنظمة الفرد سلوك على وانعكاس أثر من لو

 (.817 8101 ،سالمبو) سواء
الدارستُ والباحثتُ والجهات  عدد من تزايد الرغم على

 جديو لا أنو إلا التنظيمي الولاء بموضوعالتي أولتو اىتمامها 
 تعدد إلى ذلك ويعود لو محدد تعريف على اتفاق

 وإلى خلبلها من الباحثون لو نظر التي والزوايا المنطلقات
الدفهوم  لهذا واضح تعريف تحديدتكتشف  التي الصعوبة
توضيح مفهوم الولاء التنظيمي من خلبل التعاريف التي  نولؽك

وردت بحقها والتي تعددت بتعدد وجهات نظر الباحثتُ 
كل   حيث عرفوبأنو الرغبة في البقاء مع الدنظمة،  ،مهتمينالو
في البقاء  ةي( بأنو الرغبة القو 81 8115اخرون،  & ةلؽ)عز  من

من  ةيعاللدوظف لبذل درجات اداخل الدنظمة واستعداد 
.  ساسيةالأ وقيمتها لأىدافهاالجهد لصالح الدنظمة وقبولو 

د مع منظمتو ( بأنو درجة تطابق الفر 84 8108 ب،يويرى )غر 
جهد لشكن لصالح  وٲعطاء  كبرأوارتباطو بها ورغبتو في بذل 

 ةيفي عضو  ستمراربالا ةيمع رغبة قو  ها،يف عمليالدنظمة التي 
شاعر الدتمثل في الد الاجتماعيىذه الدنظمة. امتداد للولاء 

)عبدالباس &  ويف شيعيجتمع الذي الفرد وولائو وانتمائو للم
 :Iqbal et al.,  2015 منى كل (. وير 861 8104جوان، 
بأن ولاء التنظيمي على أنهم موظفون ملتزمون بنجاح   ( (1

الدنظمة ويعتقدون بأن العمل في ىذه الدنظمة ىو أفضل خيار 
أساسية حيث وجد الدوظف ىويتو في  ارسةلديهم. وىو لش

الدنظمة معينة ويطبق أقصى قدر من مشاركتو على الأداء 
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حالة استعداد ( Boussalem, 2014: 144و )اتالأمثل لواجب
من الجهد لصالح الدنظمة،  ةيبذل درجات عال یالدوظف عل
والاىداف  ميفي البقاء في الدنظمة، وقبول الق ةيوالرغبة القو 
(. على أنو 802 8104للمنظمة )صادق واخرون،  ةالاساسي

رابط قوي يربط الدوظف بدنظمتو حتى عندما لا يكون من 
  (Murali et al.,  2017: 62فيهاديًا لو البقاء الدناسب اقتصا

من خلبلذا  قوميوالتي الدستمرة والدعقدة  ةيعملكما أنو لؽثل ال( 
ها )الشمري يف تَيالتغ دارةٳو هايالدنظمة بالمحافظة عل عضاءٲ

د الدوظف مع ح(. وىي حالة تو 8014 8103& الدراجي، 
 ىلمحافظة علورغبتو با ىدافهاأبها ومع  بعملالدنظمة التي 

الدتولد  الإلغابيمن الشعور  الدستوىوىو ذلك  ،هافي عضويتو
 ىدافهالأ خلبصالإو  مهايوالالتزام بق داريةالإ منظمتوآراء  بذاه

 هايلٳوالافتخار بالانتماء  هاوالشعور الدائم بالارتباط مع
 (.8811 8101العموش،  &)الروسان 

 :الولاء التنظيمية أهمي .0
 مفادىا التي الحقيقة إلى الموضوع بهذا الاىتمام يرجع

 فعالية من تحد التي لالعوام مـأى من ىو الفرد عند الولاء أن
( الولاء 84 8108 ب،ييرى )غر  حيث المنظمةوكفاءة 
الدنظمة والدوظفتُ بها  تُربط بالعنصرا ىاما في يعد  مييالتنظ
تقدم  انالدنظمات  ويف عيتستط في الاوقات التي لا مايلاس
 یاعل قيز الدلبئمة لدفع ىولاء الدوظفتُ للعمل وبرقالحواف
( 8003 8101من الالصاز. ويرى )النوري & خلف،  یمستو 
من اكثر الدسائل التي اخذت تشغل بال  مييولاء التنظالان 

 یالمحافظة عل ةيولمسؤ  یادارة الدنظمات كونها اصبح  تتول
. لبقاءوا الاستمراربسكنها من  مةيوسل ةيالدنظمة في حالة صح

في انطلبقا من ذلك برزت الحاجة لدراسة السلوك الانساني و 
درجات ولائة باىدافها  دةياوز  زهيتلك الدنظمات لغرض برف

 نٲ( 8031 8104 خرون،ٲ &. بينما بين  )صادق مهايوق
مرتفع من الروح  یمستو  یعل اف لػالدرتفع  مييالولاء التنظ

 قيلتحق عملي عيلجمفي الدنظمة كون ا تُالعامل یلد ة،يالدعنو 
 التنظيمي الولاء يعزز. لعيةالأ غابةتعد بالنسبة لذم في  أىداف
 ،الوظيفي والأمان والاستقرار الارتياح مشاعر الأفراد لدى

 كلما ساعدىم ذلك على بالولاء الأفراد شعور زاد اـوكلم
 ،بو سالم) مقاومتو وعدم التغيير فكرةمع  أكثر التجاوب
8101 825.) 

 : لاء التنظيميالو أبعاد  -3
الولاء ىي أولا8  هايعل رتكزيأن للولاء ثلبثة أبعاد 

 ضحييو  اتويالفرد ح كرسيبو أن  قصديو  الاستمراري
8 الولاء ألتلبحمي  اً يبدصالحو لبقاء واستمرارية الجماعة.  ثان

 هتَ التي تربط الفرد بغ ةيبو لشارسة العلبقات الاجتماع قصديو 
8 الولاء لثاً . وثاتهايواستمرار  إلى بساسك الجماعة ؤدييبشكل 
الجماعة ومبادئها  ميإلى ارتباط الفرد بق تَشيالدوجو و 

أو مرادفاً لدصطلح الالتزام ىو بسبب  لبً يوباستعمال الولاء بد
عن قوة الالتزام، إذ أن  عبريفالولاء  تُالدصطلح تُالتقارب ب

طالدا  ارييمن الالتزام الشعوري والالتزام الدع نبعيمفهوم الولاء 
الفرد والدنظمة  تُوالأىداف والدبادئ ب ميىنالك تقارب للق

والدبادئ  ميلحملو للق جةيوالتي بالدقابل برتم على الفرد نت
التمسك والوفاء لتلك الدنظمة، لذلك فان الولاء  ةيالشخص

8  8102أعلى درجات الالتزام لتلك الدنظمة )كاظم،  ثللؽ
عد الإبعاد الثلبثة  كنلؽذه (. واستناداً إلى وجهة النظر ى814

 مييابعادا للولاء التنظ تُالباحث تُب وعاً يوالتي تعد الأكثر ش
 تابع وىي8 تَوتعامل  معها ىذه الدراسة كمتغ

يتأثر ىذا البعد بددى إدراك الفرد  .الولاء العاطفي: أ
 ةيدرجة الاستقلبل ثيللخصائص الدميزة لعملهم من ح

وكما  ويوتوافر الإشراف والتوج والدهارات الدطلوبة تها،يوألع
 هايف عمليالتي  ئةييتأثر ولاء الدوظف بدرجة الحس بأن الب

 صهالؼتسمح بالدشاركة الفعالة عملية صنع القرار أو ما 
(Boussalem, 2014: 147 و .)( 820 8101 ،بو سالميرى )

 سـيعكو دانياـوج دافهاـوأى ةـبالمنظم ردـالف ارتباط أنو على
 إليها الانتساب في والرغبة ةـبالمنظم اطفيـالع اطـالارتب

 يشير العاطفي لاءالووأكد ايضاً بان  ،ىويتها مع والتوحد
 بها شعوريا وارتباطو المنظمة مع الفرد تطابق درجة إلى
 تطابق على ليد مما اقتناع عن المنظمة في البقاء وان
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 فيها واندماجو بها لاقترانو المنظمة أىداف مع الفرد أىداف
 . فيها البقاء في القوية توورغب

إحساس أو مشاعر التزام الدوظفتُ  عتٍي :اريي.الولاء الدع ب
 تعزيزبًا ما يتم تعزيز ذلك من خلبل بالبقاء مع الدنظمة وغال

ودعم الجيد من قبل الدنظمة لدوظفيها والسماح لذم بالدشاركة 
إجراءات  تنفيذ طريقةفقط في  سليوالتفاعل الاجتماعي، 

ووضع  والتخطيط دافالأى تطويرلكن للمسالعة في العمل و 
  (.(Boussalem, 2014: 147الدنظمة  سياسات

 بقاء في الفرد رغبة قوة إلى يشتَ :الولاء الاستمراري . ت
 الكثير وـيكلف اـفيه لالعم ترك بأن لاعتقاده بالدنظمة عملو
 (Boussalem, 2014: 147( ويرى 820 8101 ،بو سالم)

م في درجة ولاء الفرد في ىذه الحالة من خلبل بانو يتم التحك
الدنظمة أو  معقيمة الاستثمار التي لؽكن برقيقها إذا استمرت 

بو ) ويرىما قد بزسره إذا قررت الالتحاق بدنظمة أخرى. 
 نتيجة يتحقق المستمر ء الولا أن( 820 8101 ،سالم

 والتي المنظمة يـف الفرد عليها ليحص التي الامتيازات
 لالعم ترك أن يدرك فالفرد ما ترك العمل بها، إذا سيفقدىا
 .آخر لبدي وجود لعدم ناتجبقاءه  ةـتكلفأكثر  بالمنظمة

 

 الدبحث الثاني: منهجية الدراسة
  مشكلة الدراسة: أولًا:

يعد الولاء التنظيمي من الدواضيع التي برظى بالدراسة في 
تظام أداء وسلوك الأفراد وكذلك في إنتاجية الدنظمات وان

نحو الدرغوب بو، فضعف الولاء التنظيمي يقود الأدائها على 
إلى العديد من السلبيات مثل8 الغياب والتسرب الوظيفي، 
عدم الرضا، والذدر في الدوارد وعدم المحافظة على الدمتلكات 
وتدني الأداء....... وعكس ذلك في حال الولاء الدرتفع 

عاملتُ وتفانيهم في حيث النتائج الإلغابية نتيجة إخلبص ال
العمل وبرستُ الأداء وزيادة الإنتاجية وسلوك الدواطنة 

 (.851 8100التنظيمية والدطلوبة )الفارس، 
لغـب  كلـذلو ،يكتسب ورعـش ميیظلتنا ءلاولأن ا بماو   
وذلك  العاملتُ لديها ءلاو بلكس تسعىالدنظمات أن  على

 نأب مىرتشعورغبات الدوظفتُ و تحاجا عشباإ لخلب نم
 ـذاىالدنظمة، و ـدافىأمن خلبل  تتحققالخاصة  مفهداىأ
 لتسه لتيا طرقلا مىـأب الدديرين والدسؤولتُ ــنم ةیدار بلطتی
الدنظمة،  مصالح مةدلخ مفعهالدوظفتُ ودوا وكسل ـمفه مهیعل
والسلوكيات الغتَ الرسمية  ،فعدوا كورتح ئماًدا نلإنساا وكفسل

ية تعتبر ىامة وحاسمة في والتي ىي بألعية السلوكيات الرسم
استمرارية الدنظمات، وان عدم الاىتمام بها يؤدي إلى عرقلة 
مستَة ىذه الدنظمات وتطويرىا، ومن ابرز ىذه السلوكيات 
)غتَ الرسمية( التي لؽكن ان تشكل ظاىرة في المجتمع، سلوكيات 
التنمر بتُ العاملتُ، والتي من الدتوقع أن تؤثر في أدائهم بشكل 

، وبالتالي انعكاس ذلك على أداء وإنتاجية الدنظمات سلبي
بشكل عام والكليات بشكل خاص، لأنو من الدتوقع أن تؤثر 
سلباً على الحالة النفسية للموظفتُ، لشا سينعكس بصورة 
مباشرة على تعاملهم مع الزملبء والطلبب والمجتمع الخارجي 

 (. حيث ان لصاح الكليات812 8102)الزغبي & مهيدات، 
يعتمد بشكل أساسي على مدى استعداد الدوظفتُ فيها 

واجباتهم وبرمل مسؤولياتهم الوظيفية  لأداءأكادلؽتُ وإداريتُ 
الرسمية ومنح الكثتَ من وقتهم وطاقاتهم برغبة منهم لتحقيق 

أن التدريسيتُ في بما أىداف الكليات التي يعملون فيها. و
كغتَىم   جونلػتاوالذين ، من ضمن الدنظماتجامعة دىوك 

ي ــمیظلتنء الاــولــق اتحقأن أنها ــشــن متقليل ىذا السلوك لى إ
 لتحقيق يستطيعونا ــمــل كــذل ي بــف يسهما ــمم لديهم
لدراسة سلوك التنمر لحاجة ءت امنو جا. والدنظمة أىداف

دى التدريسيتُ في جامعة لي الوظيفي ودوره في الولاء التنظيم
 شكلة من خلبل التساؤلات الاي  8ولؽكن صياغة الد دىوك،

ىل لؽكن لآراء أفراد عينة الدراسة في الكليات الدبحوثة أن .2
تتفق وبنفس الدستويات على توصيف متغتَات الدراسة 

 وأبعادىا؟
ىل يوجد علبقة ارتباط بتُ متغتَ التنمر الوظيفي ومتغتَ .0

 الولاء التنظيمي في الكليات الدبحوثة؟ 
لدتغتَ التنمر الوظيفي في الولاء التنظيمي في ىل يوجد تأثتَ .3

 الكليات الدبحوثة ؟
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  ثانياً: أىداف الدراسة:

في ضوء برديد مشكلة الدراسة يهدف الدراسة إلى برقيق 
 الآي 8

بناء الجانب الدعرفي الدتصل بدتغتَي الدراسة وأبعادىا  .2
مر الفرعية عبر تتبع ما قدمتو الأدبيات العلمية في ابعاد التن

الوظيفي والولاء التنظيمي، ثم تقدنً إطار مفاىيمي يصف 
 الابذاىات التفستَية لتلك الدوضوعات.

وضع لسطط افتًاضي للتعبتَ عن ألظوذج الدراسة بهدف  .0
توضيح العلبقة بتُ متغتَاتها الرئيسة وأبعادىا، وكذلك 
التحقق الديداني من سريان ذلك الألظوذج بالتطبيق على 

 معة من الكليات الدبحوثة.البيانات المج
 الكشف الديداني عن الآي 8 .3

مستويات الاتفاق والاختلبف بتُ آراء أفراد العينة بذاه   3.2
كل من ابعاد التنمر الوظيفي والولاء التنظيمي للكليات 

 الدبحوثة.
برديد ألعية ابعاد التنمر الوظيفي والذي يتم التًكيز عليو  3.0

 ة في لشارسة سلوكها التنظيمية.من قبل الكليات الدبحوث
التعرف على طبيعة علبقات الارتباط والتأثتَ بتُ التنمر  3.3

 الوظيفي والولاء التنظيمي وبحسب النتائج الديدانية.
تنبثق ألعية الدراسة في جانبيتُ مهمتُ  ثالثاً: أهمية الدراسة:

 لعا8
الجانب الأكادلؽي 8 يقدم الدراسة توضيح لدوضوعتُ  .2

الوظيفي والولاء التنظيمي، من   ولعا سلوك التنمرمهمتُ
خلبل عرض أىم الآراء والأفكار التي تناولتها أدبيات 
الدوضوع، وصولًا إلى إطار فكري يسهم في تعزيز ما قدمتو 
أدبيات الدوضوع، وبالتالي فهذه الدراسة مسالعة وإن كان  

 متواضعة لتعميق الدعرفة العلمية لذذا الدفهوم.
انب الديداني8 تكتسب الدراسة ألعيتها الديدانية في  الج .0

كونها تناول  لرالًا مازال  ىناك ندرة في الدراسات الديدانية 
التي أجري  في ىذا المجال في بيئة إقليم كوردستان وبحدود 
اطلبع الباحثة، كما إن الدراسة تكتسب ألعيتها الديدانية في 

دارة الكليات أن نتائجها لؽكن أن تكون ذات فائدة لإ
الدبحوثة، وايضاً تكتسب ألعيتها في زيادة إدراك التدريسيتُ 
في جامعة دىوك عن أىم معالم التنمر الوظيفي التي لغب أن 
ينظروا إليها بقدر كاف من الاىتمام وتقليل ىذا السلوك 
وذلك لتحقيق الولاء التنظيمي الذي يؤىل كلياتهم للبستمرار 

الديدان الذي يشهد تطورا متسارعا والبقاء منافسا فاعلب في 
ومتزايدا في الحالة التنافسية وبخاصة في خضم حالة الانفتاح 

 التي تشهدىا البيئة العراقية عامةً وبيئة الإقليم خاصةً.
وضع  الفرضيات التالية في ضوء رابعاً: فرضيات الدراسة: 

مشكلة الدراسة، وأىدافها، ولسططها من أجل الاختبار 
 تغتَات الدراسة، كما أتي 8الديداني لد

مستويات اتفاق آراء  يوجد اختلبف في الفرضية الأولى:
أبعاد التنمر أفراد العينة في الكليات الدبحوثة بذاه وصف 

 الوظيفي.
مستويات اتفاق آراء  يوجد اختلبف في الفرضية الثانية:

أفراد العينة في الكليات الدبحوثة بذاه وصف أبعاد الولاء 
 التنظيمي.

توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية  لا الفرضية الثالثة:
بتُ الولاء التنظيمي منفردة ولرتمعة وبتُ التنمر الوظيفي 

 منفردة ولرتمعة.
يوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية عند  لا الفرضية الرابعة:
 للولاء التنظيمي في التنمر الوظيفي( 1.16مستوى الدعنوي )

تتطلب الدعالجة الدنهجية لدشكلة  اً: مخطط الدراسة:خامس
الدراسة في ضوء إطارىا النظري ومضامينها الديدانية وفرضياتها 

عن العلبقة  تصميم ألظوذج تتكامل مكوناتو فيما بينها لتعبر
النظرية بتُ متغتَات الدراسة، والتي تعطي تصورات وإجابات 
 أولية للفرضيات التي افتًضها الباحثة للئجابة عن الأسئلة
الدطروحة في مشكلة الدراسة، ويتضمن الألظوذج الدتغتَات 

 الرئيسة الآتية8
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لؽثل التنمر الوظيفي والذي يتكون من ثلبثة متغتَات أو  .2
ابعاد فرعية ىي )الاستخفاف، وتقويض العمل، 

 والإساءة اللفظية(.
متغتَ الولاء التنظيمي والذي يتكون من ثلبثة متغتَات أو  .0

الولاء ء العاطفي، الولاء الدعياري، و ابعاد فرعية ىي الولا
. حيث لؽثل متغتَ التنمر الوظيفي الدتغتَ الدستقل، الاستمراري

في حتُ لؽثل متغتَ الولاء التنظيمي الدتغتَ الدعتمد. ويشتَ 
، متغتَات الدراسةإلى العلبقات بتُ  (0في الشكل ) الألظوذج

وما  النظري وجرى استنباط ىذه العلبقات من حصيلة الجانب
ذات عليو من نتائج الدراسات  الاطلبع ةللباحث تستٌ

 العلبقة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 تأثتَعلبقة ارتباط            علبقة                                   

 للدراسة الافتًاضيالدخطط  -:(1الشكل )

   :: أساليب جمع البيانات وتحليلهاسادساً 
لخاصة بكل من الإطار تم اعتماد عدد من الأساليب ا

النظري والدنهجي والديداني من أجل الحصول على البيانات 
اللبزمة لإبسام ىذه الدراسة والوصول إلى نتائجها وبرقيق 

 أىدافها، وعلى وفق المحاور الآتية8
 أساليب جمع البيانات .2

تم تطبيق تنوع من الأساليب ذات العلبقة بجمع بيانات 
يق متطلبات الجوانب النظرية الدراسة وبرليلها بهدف برق
 :والدنهجية والديدانية لذا، وكما يلي

تم الاعتماد على لرموعة متطلبات النظرية والدنهجية:  2.2
من الدصادر العربية والاجنبية الدتاحة من دراسات أكادلؽية 
وبحوث علمية، فضلًب عن الأطاريح والرسائل الجامعية الدتوفرة 

علومات العالدية )الأنتًني (، بهدف في مكتبة الكلية وشبكة الد
إكمال متطلبات الجوانب النظرية والدنهجية للدراسة الحالية. 

اعتمدت استمارة الاستبانة كأداة الدتطلبات الديدانية:  0.5
رئيسة في جمع البيانات الخاصة بالجانب الديداني للدراسة، وقد 
 روعي في صياغتها وإعدادىا الأخذ بنظر الاعتبار خطوات
 منهج الدراسة العلمي، وقد تضمن  الاستبانة الفقرات الآتية8

 

 الولاء التنظيمي 

الولاء  الولاء المعياري الولاء العاطفي

 الاستمراري

 التنمر الوظيفي

تقويض  الاستخفاف

 العمل
 

الإساءة 

 اللفظية
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وىي البيانات الخاصة بالأفراد  البيانات الشخصية: 2.0.2
الدبحوثتُ والدتمثلة بـ )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، 
 التحصيل الدراسي، اللقب العلمي، ومدة الخدمة في الكلية(. 

ول ىذا الجزء من تنا عبارات الدتغير الدستقل:2.0.0
الاستبانة لرموعة العبارات التي وضع  لقياس التنمر الوظيفي، 
إذ تم بزصيص عدد لزدد من العبارات لقياس كل بعد من 

  ابعاد ىذا الدتغتَ.

خصص ىذا الجزء من عبارات الدتغير الدعتمد:  2.0.3
الاستبانة لمجموعة العبارات الدتصلة بقياس أبعاد الولاء التنظيمي 

 .باره الدتغتَ الدعتمد في الدراسةتباع
الخماسي   (Likert)واستخدم  الدراسة الحالي مقياس  

الذي يتدرج وفق مؤشرات القياس )اتفق بشدة، اتفق، غتَ 
متأكد، لا اتفق، لا اتفق بشدة( بأوزان القياس التي تتدرج من 

( كل من 0( على التوالي. ويوضح الجدول )0( إلى )6)
الرئيسة وأبعادىا، والدراجع العلمية الدعتمدة متغتَات الدراسة 

عند تصميم وصياغة الاستبانة.  
 

 متضمنات استمارة الاستبانة-: (1جدول )

 الدصادر المجموع العباراتعدد  الدتغتَ الفرعي الرئيسي الدتغتَ الجزء
  6 6 بيانات تعريفية الأول
 4228، زالنعيمي & عزي 25 5 الاستخفاف التنمر الوظيفي الثاني

 5 تقويض العمل

 5 الإساءة اللفظية

 8422 4222، كاظم 25 5 الولاء الدعياري الولاء التنظيمي الثالث
 5 الولاء العاطفي

 5 الولاء الاستمراري

 ةالدصدر8 إعداد الباحث

 أساليب التحليل الإحصائي:  .0
يب وبهدف استخلبص النتائج تم استخدام عدد من الأسال  

الإحصائية لوصف أفراد عينة الدراسة وتشخيص متغتَات 
الدراسة وطبيعة العلبقة بينها، وتم الاعتماد في ذلك على 

 Statistical Packageاستخدام الحزمة البرلرية الإحصائية )
for Social Sciences( والتي يرمز لذا بالاختصار )SPSS 

V.24). وبة من اجل لإبسام عمليات التحليل الإحصائي الدطل
اختيار فرضيات الدراسة والتثب  من صحتها وإلغاد العلبقات 

 -بتُ متغتَاتها وذلك من خلبل الدقاييس الآتية 8
استخدام التكرارات والنسب الدئوية من اجل وصف عينة  0.2

 فئاتها. الدراسة وإجراء الدقارنة والتحليل بتُ

لتعرف استخدام الوسط الحسابي والالضراف الدعياري ل 0.0
 على آراء عينة الدراسة وفئاتها بذاه متغتَات الدراسة.

استخدام معامل الارتباط البسيط والدتعدد لإلغاد علبقات  0.3
 التنمر الوظيفيالارتباط بتُ الدتغتَات الدستقلة الدتمثلة 

 .  بالولاء التنظيميوالدتغتَات الدعتمدة والدتمثلة 
لدتعدد من اجل التعرف استخدام برليل الالضدار الخطي وا 0.2

الدتغتَات وكذلك الدلالة الإحصائية  على العلبقة التأثتَية بتُ
 الدراسة. للعلبقة بتُ الدتغتَات الدستقلة والدتغتَات الدعتمدة في

 سابعاً: وصف لرتمع وعينة الدراسة:
بس  ىيكلة ىذا المحور في ثلبث نقاط بهدف التعرف على 

 ومبررات اختيارىا كما أتي 8توصيف لرتمع الدراسة وعينتها، 
يعٌد برديد المجتمع الذي بذري فيو : وصف لرتمع الدراسة.2

الدراسة ذا ألعية كبتَة ومن المحاور الدهمة التي تسهم في لصاح أو 
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فشلها، لأنو يعُد الدصدر الأساسي في الحصول على البيانات 
الخاصة لذا، والإفادة منها في الوصول إلى نتائج دقيقة، وقد 
قام  الباحثة باختيار كليات جامعة دىوك كمجتمع 

 ( كلية.  02للدراسة، والبالغ عددىا )
من اختتَ التدريسيون ليمثلوا عينة الدراسة و : عينة الدراسة .0
( كليات من لرموع الكليات الدتواجدة في جامعة دىوك، 01)

الجامعة لتكون ميداناً للبحث وذلك لعدة أسباب،  اختياروتم 
 ها8ومن ألع

وجود الكليات التابعة للجامعة في موقع واحد لشا يسهل  0.2
 على الباحثة عملية توزيع استمارات الاستبيان وعملية جمعها.

إن التدريسيون في جامعة دىوك وفي لستلف الكليات  5.5

لديهم القدرة على فهم مضامتُ الاستمارة والاجابة عليها 
 بكل موضوعية.
بتُ فقد تم يفراد الدستجظيفية للؤالدواقع الو أما على صعيد 

اختيار التدريستُ في الكليات الدبحوثة بدءاً من عميد الكلية، 
( استمارة 006الأقسام حيث وزع  ) ورؤساءومعاونو، 

استبانة على أفراد العينة، وبس  عملية فرز الاستمارات للتعرف 
على الاستمارات الصالحة واستبعاد الاستمارات غتَ الصالحة، 

( استمارة شكل  72كان  عدد الاستمارات الصالحة )  حيث
لشا تشتَ إلى الاستجابة العالية  %(26.5نسبة إعادة بلغ  )

للؤفراد الدبحوثتُ في الإجابة على عبارات الاستبانة كلها. 
( توضيحاً للبستمارات الدوزعة والدعادة.5ولؽثل الجدول )

 
 الاستمارات الدوزعة والدعادة -:(2جدول )

 الاستمارات الكلية  اس ت
 الصالحة الدعادة الدوزعة

 نسبة% عدد %نسبة عدد

 جامعة دىوك
 2667 7 2667 7 25 كلية العلوم الإنسانية 0

 222 5 222 5 5 كلية القانون والسياسة 8

 9969 22 9969 22 25 كلية الادارة والاقتصاد 1

 222 29 222 25 25 كلية التًبية الأساسية 2

 9969 22 9969 22 25 كلية العلوم 3

 72 7 72 7 22 كلية التخطيط 4

 222 22 222 22 22 كلية الطب البيطري 5

 222 22 222 22 22 كلية الزراعة 6

 82 8 92 9 22 كلية التمريض 7

 222 22 222 22 22 كلية الصيدلة 01

 8564 98 8867 224 225 المجموع

 الدصدر8 اعداد الباحثة
 

لؽكن وصف السمات الجوىرية : الأفراد الدبحوثينوصف  .3
برليل بيانات استمارة  للؤفراد الدبحوثتُ من خلبل

 حسب الفقرات الآتية8 الاستبانة
 55.3أن نسبة الذكور في العينة بلغ  ) (3يبتُ الجدول ) .3.2

من الأفراد الدستجيبتُ مقارنة بنسبة الإناث التي بلغ  %( 
، وىذا يدل على أن غالبية الكليات من أفراد العينة%( 35.5)

 الدبحوثة في عينة الدراسة تعتمد بالدرجة الأولى على الذكور. 

أن الدرتبة الاولى فقد جاءت فئة  (3)يتضح من الجدول  .3.0
( 61إلى أقل من  31الأفراد الذين تقع أعمارىم ضمن فئة )

كان  من   %(37.2في حتُ أن نسبة ) %(، 63)سنة وبلغ 
(، أما الدرتبة الأختَة 61عمرية الذين تتجاوز أعمارىم )الفئة ال

 5.5)سنة( وبلغ  لضو  31أقل من  51أفراد عينة الدراسة )

.)% 
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( إلى أن غالبية أفراد العينة ىم من 1يشتَ الجدول ) .3.3
 %(62) التدريستُ فئة )مدرس مساعد( وبنسبة بلغ 
سبة بلغ  وجاءت بالدرتبة الثانية التدريستُ فئة )مدرس( وبن

، بينما كان  نسبة التدريستُ من فئة )أستاذ  %(35.2)
من العينة، وأختَاً جاءت فئة  %(06.5)مساعد( قد بلغ  

 (.%0))أستاذ( وكان  النسبة 
( إلى أن غالبية أفراد العينة ىم من 3يشتَ الجدول ) .2.3

(، بينما كان  %55.6)التدريستُ فئة )متزوج( وبنسبة بلغ  
             %( 55.6)ستُ من فئة )أعزب( قد بلغ  نسبة التدري

            من العينة، وأختَاً جاءت فئة )حالات أخرى( وكان 
 (.%0)النسبة 

كان    %(51.6) إلى أن النسبة البالغة (3)يشتَ الجدول . 1.3
الدبحوثتُ الذين بلغ  مدة خدمتهم في الكلية ضمن  للؤفراد
النسبة الأعلى من بتُ  سنوات( وىي 06أقل من  –6فئة )

من الأفراد %( 55.6الأفراد الدبحوثتُ، في حتُ أن نسبة )
سنة  06الدبحوثتُ لدن مدة خدمتهم في الكلية تراوح  )

في الدرتبة الأختَة للذين كان   %(3.0)فأكثر(، وجاءت نسبة 
  سنوات(. 6مدة خدمتهم في الكلية ضمن الفئة )أقل من 

ىـــــم  أن حملـــــة شـــــهادة الداجســـــتتَ (3)يتضـــــح مـــــن الجـــــدول  .6
ـــــــتي بلغـــــــ  نســـــــبتهم  ـــــــة الدبحوثـــــــة ال ـــــــة علـــــــى العين الفئـــــــة الغالبي

، في حــــــــــــــتُ كانــــــــــــــ  نســــــــــــــبة حــــــــــــــاملي شـــــــــــــــهادة %(52.6)
%(. 30.5)فقـــــــــــــد بلغـــــــــــــ  الـــــــــــــدكتوراه أقـــــــــــــل مـــــــــــــن ذلـــــــــــــك 

 الفردية خصائصهم حسب الدبحوثتُ الأفراد وصف-: (3( جدول
 % تكرار الفئات الخصائص

 55.3 55 ذكر الجنس

 35.5 35 انثى

 5.5 7 سنة 11اقل من  81 العمر

 63 52 سنة 21- 11من 

 37.2 39 سنة 21اكثر من 

 62 47 مدرس مساعد اللقب العلمي

 35.2 36 مدرس

 06.5 14 أستاذ مساعد

 0 1 أستاذ

 55.6 26 أعزب الحالة الاجتماعية

 55.6 71 متزوج

 0 1 حالات اخرى

 الكليةفي  مدة الخدمة
 

 3.0 3 سنوات 3أقل من 

 51.6 69 سنوات 03أقل من 3

 55.6 26 سنة فأكثر 03

 التحصيل الدراسي
 

 52.6 67 ماجستتَ

 30.5 31 دكتوراه

 (.Spssعلى لسرجات البرامج الإحصائي ) بالاعتمادة إعداد الباحث 8الدصدر  
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 ثالدبحث الثال
 الجانب التطبيقي للدراسة

 
لي وصف متغتَات الدراسة وأبعادىا يتضمن الدبحث الحا 

وذلك بتحليل البيانات الدتعلقة بها، والذي تم فيو استخدام 
التوزيعات التكرارية والنسب الدئوية والأوساط الحسابية 

لضرافات الدعيارية, ولتحقيق ذلك تم تقسيم ىذا الدبحث والا
 إلى المحاور الآتية8

في ىذه الفقرة نتناول  التنمر الوظيفي:وصف متغير  أولًا:
وصف آراء عينة الدراسة بذاه أبعاد متغتَ التنمر الوظيفي 

وتقويض العمل والاساءة الاداري والدتمثلة الاستخفاف، 
 وكما يلي8 ،اللفظية

تشتَ معطيات التحليل الواردة  وصف بعُد الاستخفاف: .2
إلى إجابات الدبحوثتُ وعلى الدستوى الكلي ( 6) في الجدول

والتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية  للكليات الدبحوثة
 (X5-X1لضرافات الدعيارية للئجابات بذاه العبارات )والا

الخاصة بوصف آراء عينة الدراسة بذاه بعُد الاستخفاف, التي 
إذ  ،عاليةبدستويات و بسيل بتجاه عدم الاتفاق بذاه ىذا البُعد 

اد من أفر  %(69تشتَ النسب بحسب الدؤشر الكلي إلى أن )
في  ،متفقون على مضمون ىذه العباراتليسوا  عينة  الدراسة

أما نسبة الاتفاق مع  ,%(18.5)حتُ بلغ  نسبة غتَ متأكد 
، وجاء ىذا بوسط حسابي (12.5%)ىذا التوجو فقد بلغ 

  (.992 .0والضراف معياري مقداره )  (2.232%)مقداره 

 
 وصف بعُد الاستخفاف -:(4جدول )

 (.Spssلسرجات البرامج الإحصائي ) بالإعتماد علىة إعداد الباحث 8الدصدر
 

تُشتَ معطيات الجدول  وصف بعُد تقويض العمل: .0
إلى إجابات الدبحوثتُ والتوزيعات التكرارية والأوساط  (6)

الحسابية والالضرافات الدعيارية للئجابات بذاه العبارات 
(X10-X6)  والتي مثل  آراء عينة الدراسة بذاه بعُد تقويض

، إذ تشتَ النسب وبحسب الاتفاقعدم إلى  العمل والتي بسيل
من أفراد عينة الدراسة غتَ  %( 55.6الدؤشر الكلي إلى أن )

( ذىبوا إلى % 05متفقتُ على مضمون ىذه العبارات مقابل )
.الاتفاق مع ىذا التوجو

 
 
 
 

 
 البُعد

 
 الرمز
 

الوسط  مقياس الاستجابة
 الحسابي

الانحراف 
 تفق بشدةألا  تفقألا  غتَ متأكد تفقأ تفق بشدةأ الدعياري

 % ت % ت % ت % ت % ت

الاستخفاف
 

X1 2 2.0 8 8.2 11 11.2 56 57.1 21 21.4 5.05 1.70 

X2 6 6.1 11 11.2 22 22.4 36 36.7 23 23.5 5.61 0.065 

X3 3 3.1 10 10.2 20 20.4 48 49.0 17 17.3 5.33 1.725 

X4 - - 7 7.1 9 9.2 46 46.9 36 36.7 0.25 1.265 

X5 4 4.1 11 11.2 29 29.6 34 34.7 20 20.4 5.66 0.155 

   23.86  44.88  18.56  9.5  3.06  الدعدل

 0.9922 2.232 57 02.6 05.6 الدؤشر الكلي
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 وصف بعُد تقويض العمل -(:5) جدول
 

 البُعد

 

 الرمز

 

الوسط  مقياس الاستجابة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 تفق بشدةألا  تفقألا  غتَ متأكد تفقأ تفق بشدةأ

 % ت % ت % ت % ت % ت

ت
ض العمل

قوي
 

X6 4 4.1 9 9.2 9 9.2 59 60.2 17 17.3 4644 26979 

X7 2 2.0 10 10.2 38 38.8 30 30.6 17 17.3 4628 26969 

X8 2 2.0 12 12.2 20 20.4 46 46.9 18 18.4 4699 26984 

X9 3 3.1 6 6.1 22 22.4 41 41.8 26 26.5 4627 26995 

X10 1 1.0 10 10.2 15 15.3 52 53.1 20 20.4 4629 26224 

   19.98  46.52  21.22  9.58  2.44  الدعدل

 1.007 2.326 6665 4265 24 الدؤشر الكلي

  (Spssي )إعداد الباحثة بالإعتماد على لسرجات البرامج الإحصائ الدصدر:
 
( 5تُشتَ معطيات الجدول ) وصف الإساءة اللفظية: .3

إلى إجابات الدبحوثتُ والتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية 
-X15والالضرافات الدعيارية للئجابات بذاه العبارات )

X10) التي مثل  آراء عينة  الدراسة بذاه بعُد الإساءة اللفظية
ويات عالية جداً، إذ تشتَ التي بسيل إلى عدم الاتفاق بدست

من أفراد عينة   %(21النسب وبحسب الدؤشر الكلي إلى أن )
 الدراسة غتَ متفقون على مضمون ىذه العبارات مقابل

لبُعد، وأن نسبة متفقون مع مضمون عبارات ىذا ا %(5.6)

موقفاً غتَ متأكد من ذلك وجاء ذلك  ابزذوا %( 05.6)
(، وعليو 1.710اري )والضراف معي (0.756)بوسط حسابي 

 فإنو توجد نسبة عدم اتفاق عالية مع مؤشرات ىذا البُعد.
التنمر الوظيفي تشتَ إلى  بعادبأوالدعطيات الإحصائية الخاصة 

صحة اختبار فرضية الدراسة الأولى التي تنص على أنو " 
مستويات اتفاق آراء أفراد العينة في  يوجد اختلبف في

 ."أبعاد التنمر الوظيفي الكليات الدبحوثة بذاه وصف

 
 الإساءة اللفظية وصف بعُد(: 6)جدول 

 

 البُعد

 

 الرمز

 

الوسط  مقياس الاستجابة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 تفق بشدةألا  تفقألا  غتَ متأكد تفقأ تفق بشدةأ

 % ت % ت % ت % ت % ت

الإساءة اللفظية
 X11 2 2.0 4 4.1 10 10.2 36 36.7 46 46.9 0.52 1.735 

X12 1 1.0 10 10.2 15 15.3 52 53.1 20 20.4 5.02 0.912 

X13 1 1.0 6 6.1 12 12.2 49 50.0 30 30.6 0.75 0.879 

X14 _ _ 
1 1.0 13 13.3 27 27.6 57 58.2 

0.65 0.760 
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X15 3 3.1 9 9.2 12 12.2 47 48.0 27 27.6 5.05 1.018 

   36.74  43.08  12.64  6.12  1.77  الدعدل

 0.901 1.924 21 05.6 5.6 الدؤشر الكلي

 (.Spssبالإعتماد على لسرجات البرامج الإحصائي )ة إعداد الباحث 8الدصدر    
 

 ثانيا: وصف متغير الولاء التنظيمي:
نتناول في ىذه الفقرة وصف آراء عينة  الدراسة بذاه متغتَ 

 الولاءو ، لعاطفيبالولاء اأبعاد الولاء التنظيمي والدتمثلة 
 كما يلي8 الولاء الاستمراريالدعياري و 

( 5تُشتَ معطيات الجدول ) وصف بعُد الولاء العاطفي: .2
إلى التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والالضرافات 

 (Y5-Y1الدعيارية للئجابات الخاصة بدضمون العبارات )

اطفي الخاصة بوصف آراء عينة الدراسة بذاه بعُد الولاء الع
والتي بسيل إلى الاتفاق وبدستويات جيدة، إذ تشتَ النسب 

من أفراد العينة تتفق  (%75وبحسب الدؤشر الكلي إلى أن )
( لا تتفق مع %11)على مضمون ىذه العبارات مقابل نسبة 

ابزذوا موقفاً غتَ متأكد من  %((14  ىذا التوجو، وأن نسبة
معياري والضراف  (3.75( ذلك وجاء ذلك بوسط حسابي

(1.725 .) 
 

 وصف بعُد الولاء العاطفي-(: 7)جدول 
 

 البُعد

 

 الرمز

 

الوسط  مقياس الاستجابة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 تفق بشدةألا  تفقألا  غتَ متأكد تفقأ تفق بشدةأ
 % ت % ت % ت % ت % ت

الولاء العاطفي8
 

Y1 35 35.7 34 34.7 16 16.3 9 9.2 4 4.1 3.89 1.120 

Y2 28 28.6 45 45.9 17 17.3 6 6.1 2 2.0 3.93 0.944 

Y3 21 21.4 48 49.0 13 13.3 14 14.3 2 2.0 3.73 1.021 

Y4 19 19.4 54 55.1 15 15.3 8 8.2 2 2.0 3.82 0.912 

 Y5 45 45.9 40 40.8 7 7.1 3 3.1 3 3.1 4.23 0.939 

   2.64  8.18  13.86  45.1  30.2  الدعدل

 0.9872 3.92 22 22 75 لدؤشر الكلي

 (.Spssبالإعتماد على لسرجات البرامج الإحصائي )ة إعداد الباحث 8الدصدر

( 2تُشتَ معطيات الجدول ) :ارييوصف بعُد الولاء الدع .0
إلى التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والالضرافات 

 (Y10-Y6الدعيارية للئجابات الخاصة بدضمون العبارات )
الخاصة بوصف آراء عينة  الدراسة بذاه وصف بعُد الولاء 

إذ تشتَ  ،الدعياري والتي بسيل إلى الاتفاق وبدستويات جيدة

( من أفراد عينة  55%النسب بحسب الدؤشر الكلي إلى أن )
الدراسة متفقون على مضمون ىذه العبارات مقابل نسبة 

بزذوا ا %(05لا تتفق مع ىذا التوجو، وأن نسبة ) %(00)
موقفاً غتَ متأكد من ذلك وجاء ذلك بوسط حسابي 

. (1.723)والضراف معياري  (3.735)
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 الدعياريوصف بعُد الولاء -(: 8) جدول
 

 البُعد

 

 الرمز

 

الوسط  مقياس الاستجابة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 تفق بشدةألا  تفقألا  غتَ متأكد تفقأ تفق بشدةأ
 % ت % ت % ت % ت % ت

ا
لولاء الدع
ي

اري
 Y6 22 22.4 45 45.9 12 12.2 15 15.3 4 4.1 3.67 1.110 

Y7 24 24.5 44 44.9 16 16.3 11 11.2 3 3.1 3.77 1.043 

Y8 35 35.7 44 44.9 11 11.2 5 5.1 3 3.1 4.05 0.978 

Y9 35 35.7 44 44.9 12 12.2 6 6.1 1 1.0 4.08 0.904 

 Y10 35 35.7 47 48.0 9 9.2 6 6.1 1 1.0 4.11 0.884 

   2.46  8.76    45.72  30.8  المعدل

 0.9838 3.936 22 12 77 الكلي الدؤشر

.(Spssعلى لسرجات البرامج الإحصائي ) بالاعتمادالدصدر8 إعداد الباحثة 

8 تُشتَ معطيات الجدول الولاء الاستمراريوصف بعُد  .3
سابية والالضرافات إلى التوزيعات التكرارية والأوساط الح (7)

 (Y15-Y11الدعيارية للئجابات الخاصة بدضمون العبارات )
الولاء الخاصة بوصف آراء عينة الدراسة بذاه وصف بعُد 

إذ تشتَ  ،والتي بسيل إلى الاتفاق وبدستويات مقبولة الاستمراري
من أفراد عينة  %(62النسب بحسب الدؤشر الكلي إلى أن )

ن ىذه العبارات مقابل نسبة الدراسة متفقون على مضمو 
 %(56.6)لا تتفق مع ىذا التوجو، وأن نسبة  %(55.6)

ابزذوا موقفاً غتَ متأكد من ذلك وجاء ذلك بوسط حسابي 
  .(0.006) ( والضراف معياري3.312)
الإحصائية الخاصة بأبعاد الولاء  الدعطياتبذلك فإن و 

نية التي التنظيمي تُشتَ إلى صحة اختبار فرضية الدراسة الثا
مستويات اتفاق آراء أفراد  يوجد اختلبف في " تنص على

الولاء العينة في الكليات الدبحوثة بذاه وصف أبعاد 
 التنظيمي".

 
 الولاء الاستمراريوصف بعُد  -(:9)جدول 

 

 البُعد

 

 الرمز

 

الوسط  مقياس الاستجابة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 تفق بشدةألا  فقتألا  غتَ متأكد تفقأ تفق بشدةأ
 % ت % ت % ت % ت % ت

الولاء الاستمراري
 

Y11 15 15.3 33 33.7 21 21.4 21 21.4 8 8.2 3.27 1.198 

Y12 9 9.2 22 22.4 28 28.6 28 28.6 11 11.2 2.90 1.153 

Y13 10 10.2 23 23.5 31 31.6 28 28.6 6 6.1 3.03 1.088 

Y14 21 21.4 31 31.6 22 22.4 21 21.4 3 3.1 3.47 1.142 

 Y15 27 27.6 43 43.9 19 19.4 6 6.1 3 3.1 3.87 0.991 

   6.34  21.22  24.68  31.02  16.74  الدعدل

 1.1144 3.308 4765 4265 28 الدؤشر الكلي

 (.Spssعلى لسرجات البرامج الإحصائي ) بالاعتمادة إعداد الباحث 8الدصدر
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 الرابعالدبحث 
 علاقات بين متغيرات الدراسةتحليل ال

الحالي بتحليل العلبقات بتُ متغتَات الدراسة الدبحث  تميه
ستخدام با وذلكتحقق من مدى صحة الافتًاضات لل وذلك

حصائية التي اختتَت لإجراء لاعدد من الأدوات والأساليب ا
وبحسب الفقرات لدراسة البيانات الديدانية لالتحليل على 

 الآتية8
 ل علاقات الارتباط :أولًا: تحلي

استكمالًا للعمليات الوصفية والتشخيصية القائمة على    
معطيات التحليل الوصفي تم إجراء اختبار لعلبقات الارتباط 
بتُ متغتَات  الدراسة، للتأكد من وجود علبقة ارتباط معنوية 

على الدستوى الكلي التنمر الوظيفي والولاء التنظيمي بتُ 
ام معامل الارتباط البسيط بطريقة والجزئي عبر استخد

(Pearson) إذ يركز ىذا المحور على اختبار الفرضية الرئيسة ،
 ة على النحو الآي 8لثالثا
 : تحليل علاقات الارتباط على الدستوى الكلي .2

ليل علبقات الارتباط بتُ بر (01) توضح النتائج في الجدول
ذ تبتُ إ ،متغتَات الدراسة وعلى مستوى الدؤشر الكلي لذا

بتُ  مقبولةوبدستويات  وسالبةوجود علبقة ارتباط معنوية 
الولاء ( والدتغتَ التابع )التنمر الوظيفيالدتغتَ الدستقل )

(، حيث بلغ  قيمة معامل الارتباط بينهما التنظيمي
(. وبناءً على 0.01( وىي قيمة معنوية عند مستوى )0.335)

ىنالك مستويات الاستنتاج بأن  ةىذه النتيجة لؽكن للباحث
 التنمر الوظيفي والولاء التنظيميمن التلبزم بتُ  سالبةمعنوية 

 سلوكياتلدى الكليات الدبحوثة، لشا يشتَ إلى أنو كلما زاد 
الكليات الدبحوثة أدى إلى  التدريستُ في لدىالتنمر الوظيفي 

 .لديهم الولاء التنظيمي الطفاض

 يتحليل علاقات الارتباط على الدستوى الجزئ .0
تم اللجوء إلى التحليل على الدستوى الجزئي وذلك للتعمق    

في فهم علبقات الارتباط على مستوى أبعاد التنمر الوظيفي 
والولاء التنظيمي وبيان مستويات الارتباط فيما بينها، وذلك 
لفهم أعمق وأكثر شمولية للمجالات التي تقوي أو تضعف من 

ئيسة للدراسة، حيث مستويات الارتباط بتُ الدتغتَات الر 
 الارتباط كما يلي8 ( وجود علبقات01)يوضح الجدول 

( بأن ىناك 01تظهر نتائج برليل البيانات في الجدول ) . أ
بتُ ذات دلالة احصائية  معنوي سالبعلبقة ارتباط 

إذ بلغ  قيمة معامل الارتباط  الاستخفاف والولاء التنظيمي،
والذي  (1.10وعند مستوى معنوي )( .0-355 (بينهما

 ذلالبإيستنتج منو أنو كلما قام  الكليات الدبحوثة 
أمام الآخرين والتقليل من قيمتهم ذلك  التدريستُ واستخفاف

 . التقليل الولاء لديهم وابذاه كلياتهميؤدي إلى س
والولاء التنظيمي تقويض العمل جاءت علبقة الارتباط بتُ  . ب

( 1.10ي )وعند مستوى معنو  (-1.523) بدعامل ارتباط قيمتو
علومات الدعطاء بإ الكليةقام  والذي يستنتج منو أنو كلما 

 التدريستُ سيساعدفأن ذلك  ساسية والضرورية للموظفتُالأ
 .ساسيةالأ وقيمها ىدافهاوقبولذم لأفيها البقاء  على
بعد الإساءة تُشتَ معطيات برليل الارتباط الجزئي بتُ  . ت

 ود علبقة ارتباط معنويةومتغتَ والولاء التنظيمي إلى وج اللفظية
لشا  (1.16) وعند مستوى معنوي (-1.566بقيمة ) وسالبة

لشارسة بعدم  كلما قام  الكليات الدبحوثة يدل على أنو
يساعد ن ذلك فإ السلطة والسيطرة، والتسلط على الآخرين

.وظفيهاعلى الاحتفاظ بد الكلية
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 سةعلبقات الارتباط بتُ متغتَات الدرا-: (11جدول )
 الدتغير الدستقل             

 
 الدتغير الدعتمد

 الدؤشر الكلي التنمر الوظيفي
  الاساءة اللفظية تقويض العمل  الاستخفاف

الولاء التنظيمي
 0.245-* 0.137- 0.197- 0.303-** العاطفي 

 0.328-** 0.241-* 0.261-** 0.361-** الدعياري

 0.200-* 0.179- 0.190- 0.162- الدستمر

 0.338-** 0.244-* 0.283-** 0.362-** الدؤشر الكلي

      P ≤ 0.01  ,   * P ≤ 0.05 ** حصائي   على وفق نتائج التحليل الإة الدصدر8 إعداد الباحث

 

حيث يتضح من الجدول السابق أن ىناك ارتباط عكسي 
التنمر الوظيفي منفردة ولرتمعة ذات دلالة احصائية بتُ أبعاد 

، حيث كلما عاد والولاء التنظيمي منفردة ولرتمعةوبتُ أب
الطفض  التنمر الوظيفي زادت سلوكيات الولاء التنظيمي 

، وعليو يتم رفض الفرضية لدى تدريستُ في جامعة دىوك
رتباط اة التي تنص على أنو " لا توجد علبقة لثالرئيسة الثا

معة التنمر الوظيفي منفردة ولرتأبعاد ذات دلالة إحصائية بتُ 
وبتُ أبعاد الولاء التنظيمي منفردة ولرتمعة", قبول الفرضية 

رتباط ذات دلالة اعلبقة  وجودالبديلة التي تنص على 
التنمر الوظيفي منفردة ولرتمعة وبتُ أبعاد أبعاد إحصائية بتُ 

 .والولاء التنظيمي منفردة
لضاول في ىذا المحور التحقق من  :: تحليل علاقات التأثيرثانياً 
ى وجود العلبقات التأثتَية بتُ متغتَات الدراسة لاختبار مد

 يتأثتَ معنوي ذ عدم وجودالتي تنص  الرابعةالفرضية الرئيسة 
التنمر الوظيفي منفردة ولرتمعة منفردة أبعاد حصائية إدلالة 

ولرتمعة في أبعاد الولاء التنظيمي منفردة ولرتمعة. باعتماد 
ستخدام البرلرية الإحصائية أسلوب الالضدار الخطي البسيط وبا

(SPSS8حيث بين  نتائج التحليل ما يلي ) 
تشتَ نتائج برليل البيانات  :التأثير حسب الدؤشر الكلي .2

( إلى وجود تأثتَ معنوي 00الديدانية الدوجودة في الجدول )
في الولاء التنظيمي وعلى مستوى الدؤشر الكلي  لتنمر الوظيفيل

ىي أقل ( و 1.110المحسوبة ) (P-Valueة )لذا، إذ بلغ  قيم
بكثتَ من قيمة مستوى الدعنوية الافتًاضي والذي اعتمدتو 

المحسوبة   (Fمة )(، ويدعم ذلك أن قي1.16الدراسة والبالغ )
كان  أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة  (12.390) والبالغة
( لشا يشتَ إلى معنوية التأثتَ  1.97وبدرجات حرية ) (1.40)

(. وعليو فإنو لؽكن الاستنتاج بوجود 1.16ى )وعند مستو 
وتشتَ  ،العلبقة التأثتَية للمتغتَ الدستقل في الدتغتَ الدستجيب

 نتائج التحليل على الدستوى الكلي إلى الآي 8
 والبالغة( B0في ضوء معادلة الالضدار تبتُ قيمة الثاب  )  2.2

من خلبل أبعادىا  للتنمر الوظيفيىناك ظهوراً  أن (1.313-)
ومن  التنمر الوظيفيوذلك عندما تكون قيمة  (0.303)مقداره 
الدساوية للصفر. فيمكن تفستَ ىذه النتيجة  ابعادىاخلبل 
يستقي معظم سماتو وبدستويات عالية من  الولاء التنظيميبأن 

 التي تعتمدىا الكليات عينة  الدراسة. التنمر الوظيفي
( وىي 0.338( فقد بلغ  )B1أما قيمة الديل الحدي ) 2.0

 التنمر الوظيفي( في متغتَ 0دلالة على أن تغتَاً مقداره واحد )
، الولاء التنظيمي( في 1.332سيؤدي بالتبعية إلى تغتَ مقداره )

لؽكن الاستناد إليو في تفستَ العلبقة التأثتَية  مقبولوىو تغتَ 
الولاء في الدتغتَ الدعتمد  التنمر الوظيفيللمتغتَ الدستقل 

 .التنظيمي
والتي تشتَ إلى أن  (1.006)فقد بلغ   (R2)قيمة  أما 2.3

الولاء من التغتَ الذي يطرأ على  (% 00.6)ما نسبتو 
، أي أن القيمة التنمر الوظيفيلؽكن أن نعزوه إلى  التنظيمي

التفستَية للمتغتَ الدستقل فيما لػدث للمتغتَ الدستجيب 
، كما تشتَ ىذه النتيجة إلى أن النسبة  ( %00.6) بلغ 
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تعود لعوامل تأثتَية أخرى  %(22.5) لتأثتَية الدتبقية والبالغةا
مدتو الباحثة في عتاغتَ مضمنة في الألظوذج الافتًاضي الذي 

 .دراستها الحالية

 

 التنمر الوظيفي في الولاء التنظيميتأثتَ  -(:11جدول )
 ةالمحسوب P-Valueقيمة  المحسوبة Fقيمة  R2قيمة  0Bقيمة  1Bقيمة  الألظوذج

 - - - - 4.375 الثاب 

 0.001 05.371 1.006 1.332 0.303 التنمر الوظيفي

  N = 98               ،(P ≤ 0.05)،                 40.1=   (75، 0الجدولية ) Fقيمة     
  حصائيعلى وفق نتائج التحليل الإ ةالدصدر8 إعداد الباحث

 

بهدف  ئي:تحليل علاقات التأثير على الدستوى الجز  .0
التعرف على مستويات العلبقة التأثتَية لكل بعد من ابعاد 
التنمر الوظيفي في أبعاد الولاء التنظيمي فقد تم اللجوء إلى 
التحليل على الدستوى الجزئي، حيث كان  نتائج العلبقات 

 تلك كما أتي 8
تبتُ نتائج برليل  تأثير الاستخفاف في الولاء التنظيمي: 0.2

( وجود علبقة تأثتَ معنوية 05يدانية في الجدول )البيانات الد
وذات دلالة إحصائية للبستخفاف في الولاء التنظيمي وعلى 
الدستوى الجزئي لدتغتَات الدراسة، حيث كان  قيمة مستوى 

وىي أقل بكثتَ من مستوى الدعنوية ( 1.111)الدلالة المحسوبة 
  (T)يمة ، وعند مقارنة ق(1.16)الافتًاضي للدراسة والبالغ 

لصد أنها أكبر من قيمة مثيلتها ( 3.215)المحسوبة والبالغة 
لشا يؤكد معنوية التأثتَ للبستخفاف  (0.55)الجدولية والبالغة 

في الولاء التنظيمي . كما تشتَ نتائج التحليل في الجدول 
وتدل على أن مقاومة  (1.030)لغ  ب (R2)الدذكور أن قيمة 

من التغيتَ الذي لػصل في  %(03.0)التغيتَ تفسر ما نسبتو 
 الولاء التنظيمي.

 

 الاستخفاف في الولاء التنظيمي تأثتَ -:(12جدول )
 قيمة مستوى الدعنوية المحسوبة المحسوبة t قيمة R2 قيمة B1  قيمة B0 قيمة الألظوذج
 0.000 3.806- 0.131 0.362- 0.271- الاستخفاف

                         N = 98                ،(α ≤ 0.05)     ،        1.66=   (75الجدولية ) tقيمة 
 (   SPSSبالاعتماد على لسرجات البرلرية الإحصائية )  ةالباحث دعداإالدصدر8 

 

8 تبتُ نتائج الولاء التنظيميتأثير تقويض العمل  في  2.2
( وجود علبقة تأثتَ 03) برليل البيانات الديدانية في الجدول

تقويض العمل في الولاء لوذات دلالة إحصائية معنوية 
التنظيمي وعلى الدستوى الجزئي لدتغتَات  الدراسة، حيث  

( وىي أقل 1.116)كان  قيمة مستوى الدلالة المحسوبة 
( ، 1.16بكثتَ من مستوى الدعنوية الافتًاضي للدراسة والبالغ )

ا لصد أنه (5.273) المحسوبة والبالغة( T) وعند مقارنة قيمة
( لشا يؤكد 0.55أكبر من قيمة مثيلتها الجدولية والبالغة )

. كما تشتَ  الولاء التنظيميمعنوية التأثتَ لتقويض العمل في 
( بلغ  R2نتائج التحليل في الجدول الدذكور أن قيمة )

وتدل على أن مقاومة التغيتَ تفسر ما نسبتو  (1.121)
 ظيمي.الولاء التنمن التغيتَ الذي لػصل في  (2.1%)
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 تقويض العمل في الولاء التنظيمي تأثتَ -8(13جدول )
 قيمة مستوى الدعنوية المحسوبة المحسوبة t قيمة R2 قيمة B1  قيمة B0قيمة  الألظوذج

 26225 46899 26282 0.283 0.211 تقويض العمل 

 N = 98                ،(α ≤ 0.05)،             1.66=   (97الجدولية ) tقيمة 
 ( .  SPSSبالاعتماد على لسرجات البرلرية الإحصائية )  ةالباحث دعداإالدصدر8   

 

تبتُ نتائج : الولاء التنظيميفي  الاساءة اللفظيةتأثير  0.3
( وجود علبقة تأثتَ 06) برليل البيانات الديدانية في الجدول
الولاء اللفظية في  للئساءةمعنوية وذات دلالة إحصائية 

على الدستوى الجزئي لدتغتَات  الدراسة، حيث  و  التنظيمي
وىي أقل من  (1.106) كان  قيمة مستوى الدلالة المحسوبة

وعند  (،1.16)مستوى الدعنوية الافتًاضي للدراسة والبالغ 

لصد أنها أكبر من ( 5.656) المحسوبة والبالغة( T) مقارنة قيمة
نوية التأثتَ ( لشا يؤكد مع0.57قيمة مثيلتها الجدولية والبالغة )

. كما تشتَ نتائج التحليل  الولاء التنظيمياللفظية في  للئساءة
وتدل على  (1.151)( بلغ  R2)في الجدول الدذكور أن قيمة 

من التغيتَ الذي  (%5.1)أن مقاومة التغيتَ تفسر ما نسبتو 
 الولاء التنظيمي.لػصل في 

 
 ظيميفي الولاء التن الاساءة اللفظية تأثتَ-: (13جدول )

 قيمة مستوى الدعنوية المحسوبة المحسوبة tقيمة  R2 قيمة B1  قيمة B0 قيمة الألظوذج

 0.015 2.465 0.060 26442 0.221- الاستخفاف

     N = 98                ،(α ≤ 0.05)،             1.66=   (97) الجدولية tقيمة 
 6 (  SPSS)  ية الإحصائيةبالاعتماد على لسرجات البرلر ةالباحث دعداإالدصدر8 

 

وإشارة إلى نتائج برليل الالضدار على الدستوى الكلي 
التي تنص على  الرابعةوالجزئي  فإنو يتم رفض الفرضية الرئيسة 

أنو )لا يوجد تأثتَ معنوي ذو دلالة إحصائية لأبعاد التنمر 
الوظيفي الاداري في أبعاد الولاء التنظيمي(، وقبول الفرضية 

التي تنص على أنو )يوجد تأثتَ معنوي ذو دلالة  البديلة
 (. إحصائية لأبعاد التنمر الوظيفي في أبعاد الولاء التنظيمي

 
 رابعاً: الاستنتاجات والدقرححات 
 الاستنتاجات: . أ

تعريف واحد شامل بل  التنمر الوظيفيلا يوجد لدفهوم  .2
تعددت تعاريفو وفقا إليو منها فكل باحث يضع مفهوما لو، 

 معينة. مبرراتنسبو على أساس معطيات أو فهو ي

من أبرز الاىتمامات  الولاء التنظيمييعد موضوع  .0
للمنظمات لأجل لصاحها وبسيزىا وذلك تناولنا لألعيتو في 

 برقيق ودعم الديزة التنافسية.
ولاء وال الوظيفي التنمر بتُ ما عكسية علبقة ىناك .3

 ظيفيالو  التنمر مستوىفي  تقليل يأ نإ إذ التنظيمي،
ولاء ال مستوى زيادة على نالأحيا بأغل في سكسينع

 ، لدى تدريستُ جامعة دىوك.التنظيمي
 ارتفاعأن قضاء على التنمر الوظيفي سيؤدي إلى  .2

 مستويات الولاء التنظيمي لدى عينة الدراسة.
من خلبل برليل علبقات الارتباط تبتُ بان ىناك علبقة  .1

ذ ا الولاء التنظيميو  يفيالوظ التنمرارتباط معنوية سالبة بتُ 
وعند مستوى  (.0-355 (بلغ  قيمة معامل الارتباط بينهما

 .(1.10معنوية )
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أوضح  نتائج التحليل بأن أقوى علبقات الارتباط بتُ  .6
 الاستخفافأبعاد التنمر الوظيفي والولاء التنظيمي كان  لبُعد 

            ذ بلغ  قيمة معامل الارتباط بينهماا والولاء الدعياري
أي أنو كلما  ،(1.10)وعند مستوى معنوية  (0.361-)

تقليل مستوى  لضوالدبحوثة  الكلياتارتفع  مستويات توجو 
ء قيمة للموظفتُ وعدم ازلالذم امام واعطاالاستخفاف 

 التزام الدوظف بالبقاء مع الدنظمة.أدى ذلك إلى الاخرين 
مر الوظيفي ىنالك تأثتٌَ الغابي بدستويات معنوية لدتغتَ التن .7

في متغتَ الولاء التنظيمي, وبحسب ما أفرزتو مؤشرات التحليل 
 على الدستوى الكلي.  

 
 الدقرححات: . ب
 الاىتمام بدعالجة التنمر الكليات الدبحوثةفي  الإدارةلى ع .2

لأن ذلك لو ، لعاملتُ لديهمبا الاستخفافالوظيفي وعدم 
 .التنظيمي ولائهم اكتساب في كبتَدور  

الوظيفي والولاء التنظيمي  بدوضوعات التنمرتعميق الفهم  .0
  الدختلفة.هم واضح لذم ولأبعادىم في ظل وجود خلط وعدم ف

يوجد اتفاق بتُ آراء الكتاب والباحثتُ حتى الآن  أنو لا اكم
 على الأبعاد الرئيسة والاساسية لذم.

ضرورة اىتمام الكليات الدبحوثة بإحداث التغيتَ الالغابي  .3
ن خلبل عدم الانتقاص من قيمة الدوظفتُ لصالح الدوظفتُ م

وقيمة وظيفتهم وعدم الضغط عليهم في الوظيفة بل اعطاءىم 
 نوع من الدسؤولية في الدنظمة.

على الاصحاب القرار في الادارة العليا إضافة مادة إلى  .2
النظام بسنع التنمر وتعاقب عليو وتطوير الاجراءات عملية 

رقابة إضافية، وتدريب لمحاربة ىذه الظاىرة مثل إشراف و 
الدوظفتُ على كيفية التعامل مع حالات التنمر وتفعيل الارشاد 
النفسي والاجتماعي وتفعيل الانشطة التي تهدف الى اقامة 

 علبقات صحية بتُ الدوظفتُ.
لغب التًكيز من قبل الكليات الدبحوثة على عدم حجب  .1

 الدعلومات من الدوظفتُ بل دعمهم بكل الوسائل من خلبل
التعاون وتبادل الدعلومات، وتقدنً العون والدساعدة لذم 

اساس الاحتًام من أجل برقيق  ىوبسكينهم والتعامل معهم عل
 الولاء التنظيمي.

 
 لدصادرا

    العربية:باللغة صادر : الدأولاً 
 الجامعية:والأطاريح الرسائل  . أ

الوظيفي، الولاء سياسة التمكتُ العاملتُ في برقيق أبو بكر، بوسالم، دور 
دراسة حالة شركة سوناطراك البتًولية، رسالة ماجستتَ، كلية العلوم 
 0الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ، جامعة سطيف

 . 8101،سطيف، 
(، حركية جماعة والسلوك القيادي ۲۰۰۲خروفة، رغد محمد لػيی سليمان، )

رة العليا في عينة داٲراء الٲواثرلعا في تعزيز الولاء الدنظمي، دراسة ل
من شركات القطاع الخاص في لزافظة نينوی، رسالة ماجستتَ، غتَ 

 منشورة، كلية ادارة الاقتصاد، جامعة الدوصل، العراق.
 الدوريات: ب.

دور القيادة الروحية في خفض  ،8105موسي، فتحي إسماعيل، عمار
 سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملتُ بجامعة مدينة السادات "دراسة
 –تطبيقية"، لرلة البحوث الدالية والتجارية الدعاصرة كلية التجارة 

 . 0، المجلد06جامعة بورسعيد، العدد 
(،  فعالية برنامج قائم على العلبج 8106أرنوط، بشرى إسماعيل أحمد، )

بالقبول والالتزام عبر الإنتًن  في خفض اعراض التنمر الوظيفي، لرلة 
 .885الاستاذ، العدد 

(، دور نظام معلومات 8101ن، لزمود علي، العموش، مثنی محمد، )الروسا
الدوارد البشرية في الولاء التنظيمي، دراسة ميدانية في القطاع الفندقي 

، لرلة بغداد للعلوم الأردن ،الوطنيةردني، جامعة عجلون لاا
 ( .15، العدد )الاقتصادية

التي  كيات التنمر(، سلو 8102الزعبي، دلال لزمي، مهيدات، رزان علي، ) 
لؽارسها العاملون في الدؤسسات الأكادلؽية في الأردن والعوامل الدرتبط 
بها )دراسة حالـة (، المجلـة الدوليـة للؤبحـاث التًبويـة، جامعـة الإمـارات 

 . 13العربيـة الدتحـدة، العـدد 
ثر بسكتُ ٲ(، 8103الشمري، ابراىيم راشد، الدراجي، ىشام صباح لزسن، )

عاملتُ في تعزيز الولاء التنظيمي، دراسة استطلبعية في الدديرية ال
العامة لنقل الطاقة الكهربائية الفرات الاعلی، جامعة الدستنصرية لرلة 

 ( .011ادارة الاقتصاد، العدد )
(، 8104صادق، زانا لريد، احمد، فاروق حكيم ،لصم، سردار عبدالحميد، )

ولاء التنظيمي، دراسة استطلبعية دور الظاط الثقافة التنظيمية في ال
داري، في مدينة الإدارية في الدعاىد التقتٍ الإعينة من القيادات  لآراء
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ربيل، جامعة صلبح الدين ، اربيل، العراق، لرلة الانبار للعلوم ٲ
 (.04(، العدد)6دارية، المجلد )ٳالاقتصادية وال

ذج برليل السلوك (، لظا8104عبدالعباس، محمد تركي ، جوان، حيدر خضتَ، )
وتاثتَىا في تعزيز الولاء التنظيمي، جامعة كربلبء ، كربلبء، العراق، 

 ( . 8(، العدد )02لرلة جامعة كربلبء العلمية، المجلد )
( ، 8115عزلؽة، سالم رشيد، احمد، كرنً ذياب، عكاب، شهاب احمد، )

داء العاملتُ في الوحدات الرياضية في  ٲعلبقة الولاء التنظيمي ب
 ( .10كليات جامعة بغداد، جامعة بغداد لرلة فتح، العدد )

العطوي، عامر علي حستُ، سبتي، يوسف موسى، كرنً، جاسم محمد، 
(،  التقويض الاجتماعي ودوره في تفستَ العلبقة بتُ 8105)

الروابط السلبية و الأداء الوظيفي، لرلة الدثتٌ للعلوم الإدارية 
 .7 المجلد 2 والاقتصادية، العدد
( الحوافز وعلبقتها بالولاء التنظيمي، دراسة 8108غريب، معاذ لصيب، )

ميدانية علی العاملتُ بالادارة العامة للمصرف الصناعي السوري، 
 ( . 71لرلة الادارة الاقتصاد ، العدد )

(، أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي 8100الفارس، سليمان، )
دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية بالدؤسسات العامة، لرلة جامعة 

 العدد الأول. - 85المجلد  –
(، الثقة التنظيمية ودورىا في تعزيز الولاء 8102متَ خضتَ، )ٲكاظم، 

التنظيمي، دراسة تطبيقية  لعدد من العاملتُ في فروع مصرف 
الرافدين في لزافظة النجف، النجف، العراق، لرلة الغري العلوم 

 (.10، العدد )(6ية، المجلة )ااقتصادية والادار 
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ABSTRACT 

       The study aimed to recognize the behaviors of Career Bulling and its role in organizational loyalty, 

which is practiced by teachers in a number of faculties of the University of Dohuk. As the study initiated 

from a hypothetical scheme that takes into account the direction of the relationship between the variables 

and the main dimensions. For the purpose of achieving the objective of the study and to complete its 

requirements, the researcher began preparing a theoretical framework, making use of the literature on 

the subject, study adopted the descriptive analytical method and the researcher used the questionnaire as 

a tool for data collection, which was distributed to (115) individuals, where the members of the sample of 

the teachers were asked to answer the questions of the questionnaire in the studied faculties that were 

numbered (10) colleges, and they were answered by (102) teachers, where the number of valid forms for 

analysis was (98), which represented the study sample. The study has been reached a set of conclusions, 

the most important of them are the following: there is an opposite relationship between Career Bulling 

and organizational loyalty as any decrease in the level of Career Bulling, it will often be reflected in an 

increase in the level of organizational loyalty among the sample members in the surveyed colleges of the 

University of Duhok. In the light of these conclusions, the study put forward a number of proposals; the 

most significant ones are the following: the administration in the investigated colleges should pay attention 

to addressing Career Bulling and should not underestimate their employees because this has a major role 

in gaining their organizational loyalty. 
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