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 .................. أهدي هذا العمل إل. 

 تغمدهم الله بواسع رحمته أبى وأختى روح

 الخير ومشجع لنا على أطال الله عمرها وأدامها خير معين  أمىإلى 

 ه الله ووفقهرفيقى وسندى اعان زوجى إلى

 مصدر سعادتى بناتىإلى 

 الداعم الدائم لى  إخوتى إلى

 وكل من له فضل على اصدقائى وزملائىإلى 

إلييم أ أىييدا ىييها الع ييد التواييى الاتوا يي  ناعنييب   أن  ن تنييا  يي  وان 

 يكون خالص لوج   الكريأ
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 مستخلص البحث

 رقأ الاستدعاء: رة أعمالداإ  القسأ: جامعة المنصورة – كلية التجارة الكونب:
 تاريخ البحث: ماجستير مهني الدرجب التوانب: الحميد غازى  منى حسنى عبد  اسأ الباحثب:
العةةةةةةةةةةاملين بةةةةةةةةةةالت بي  علةةةةةةةةةةى  الارتبةةةةةةةةةةا  الةةةةةةةةةةو ي يمكةةةةةةةةةةا  العمةةةةةةةةةةل و  يالعلاقةةةةةةةةةةة بةةةةةةةةةةين التنمةةةةةةةةةةر فةةةةةةةةةة التنييييييييييوان:

 ق اع الدقهلية بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء
 المستخلص

إلةةةةى التعةةةةرف علةةةةى العلاقةةةةة بةةةةين التنمةةةةر فةةةةى مكةةةةا  العمةةةةل والارتبةةةةا  الةةةةو ي ى بةةةةالت بي   البحةةةة   دف هةةةة اهةةةة
وقةةةةةةد أعتمةةةةةةد  الباح ةةةةةةة فةةةةةةى تحد ةةةةةةد ، علةةةةةةى العةةةةةةاملين بشةةةةةةركة شةةةةةةمال الةةةةةةدلتا لتوزيةةةةةةع الكهربةةةةةةاء ق ةةةةةةاع الدقهليةةةةةةة

، ةلدقهليةةةةةم ةةةةةردا  الدراسةةةةةة علةةةةةى عينةةةةةة عشةةةةةوائية مةةةةةن العةةةةةاملين بشةةةةةركة شةةةةةمال الةةةةةدلتا لتوزيةةةةةع الكهربةةةةةاء ق ةةةةةاع ا
 تم توزيعهم على الأقسام المختل ة ب ريقة عشوائية.، ( م ردة285وبلغ حجم العينة )

والتةةةةةى  ، واسةةةةةتخدما الباح ةةةةةة قائمةةةةةة استقصةةةةةاء تةةةةةم اعةةةةةدادها لغةةةةةر  جمةةةةةع البيانةةةةةا  عةةةةةن متغيةةةةةرى الدراسةةةةةة
معامةةةةةل واسةةةةةتخدما  ، والارتبةةةةةا  الةةةةةو ي ى )متغيةةةةةر تةةةةةابع( ، تم ةةةةةل التنمةةةةةر فةةةةةى مكةةةةةا  العمةةةةةل )متغيةةةةةر مسةةةةةتقل(

كمةةةةةةا اسةةةةةةتخدما كةةةةةةلا مةةةةةةن معامةةةةةةل الارتبةةةةةةا   ، ( كرونبةةةةةةاب لحسةةةةةةاب معةةةةةةاملى ال بةةةةةةا  والصةةةةةةد alpha) أل ةةةةةةا
 وأسلوب تحليل الانحدار المتعدد. ، لبيرسو  

التنمةةةةر فةةةةى مكةةةةا  وقةةةةد تواةةةةلا الباح ةةةةة إلةةةةى عةةةةدة نتةةةةائ  أهمهةةةةا وجةةةةود علاقةةةةة ارتبةةةةا  معنويةةةةة عكسةةةةية بةةةةين 
، كمةةةةا  وجةةةد تةةة لأير معنةةةوى لأبعةةةةاد التنمةةةر فةةةى مكةةةا  العمةةةةل و ي ىالعمةةةل علةةةى كةةةل بعةةةد مةةةةن أبعةةةاد الارتبةةةا  الةةة

 على أبعاد الارتبا  الو ي ى بالشركة محل الدراسة.
 الكلمات المفتاحية

 التنمر فى مكا  العمل. ▪
 الارتبا  الو ي ى. ▪
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ورحصمم و ورحسمم الله أشمم  لممم ي رحل سممش ر سمم  الله  لالمم  صممش  ا أش مم   بسممالله ا رحمم الر رحمم ا الله

 ط ب  لب  ك ف  . رحال  لله رحذى باللهعلت  تتالله رحص حا ت ؛ ف حشهالله حك رحال  ال ر    ،وسشالله

لر لت مم الله  ياللهمم   ط مم  حممإتلمم الله اممذر رحوهمم  رحلتور مم  ؛فلإ يوبعمم  ممم   ا أممأ ووممن لر وف اللهمم ياللهممإو

و لعمما رحلاللهصممو و لاللهبمم  رحعشممالله ورحعشلمم ي لتل شمما فممي  ، يحمم  ومم لعتإببمم حا رحممم   وأامم الله ر لتاللهمم ر 

    رته  ورحع لش ر به . ئ سته  وق

الأسيييتاذ  السييييد :ذىلسمممت     سمممعاللهي إ  لر لمممم   ب حظ مممن وأاممم الله ر لتاللهممم ر إحممم  

جامعيييية -كلييييية التجييييارة - الأعمييييالأسييييتاذ إدارة  - عبييييدالحكيم أحمييييد ربيييييع نجييييمالدكتور/

،وأشمم  اسممر تع لشمم  ح بوحمم  ر ممم ري أشمم  اممذة رح سمم حا فشمم   ممن رحممم   ورحت مم     ؛المنصييورة

 ت  رحسمم   و ،ورحتمم   مم ر حهمم  رحظ ممن رح ب مم  بعمم  ا واللهصمما  رحصمم  و وتوو همم ت سمم  وتع واللهمم  

 رحت    . و ات راللهفش   ن ر  ، بهذة رحصو و  ر رحباث سبا الله  وتع ح  ف  إخ رج اذ 

السيييد عبييد  سييارة رحمم  تو     سمم  ولسممل  ل مم ت رحممم   ورحت مم    إحمم  رح لمم   ط مم  حمم  لر ل فمم  

ب ش مما رحتومم  و و لعمما رحلاللهصممو و، حتظ ممن سمم   ته  ب حلورف مما رحلسمم أ  ألمم ن لسممت ذ إ ر و رأ الييدرينى

،فشسمم   ته  وأ ممن رحممم   وورفمم  أشمم  ر مممت رك فمم  أ ممو ا حواللهمما رحلالله قممما ورحا ممالله أشمم  اممذر رحباممث 

 ر لتالله ر .

إ ر و رأألمم ن   ذ ،لسممتهبييك كمييال القصييبىرحمم  تو    سمم  وولت مم الله بخمم حش رحممم   ورحت مم    إحمم  رح

رحعمم ح  حمماللهاالله رحلعشولمم ت رلإ ر  مما ورحلا سممب ا ب حلاللهصممو و، حتظ ممن سمم   ته   بلعهمم  رحمم حت رحلسمم أ  

 ،فشس   ته  وأ ن رحم   وورف  ر لتالله ر.قبون أ و ا حواللها رحلالله قما ورحا الله أش  اذر رحباث 

ولخ مم ر لقمم الله ممم  ى وت مم   ى إحمم   ممن لممر لسممهالله لممر ق  مم  لو بع مم  فمم  باللهمم ي اممذر رحوهمم  رحعشلمم  

 حال  لله لو  ولخ ر،ول توف    إ  ب لله أش   تو شت وإح   لالله   .رحلتور   ،ور
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 التا مد

من الظواهر الخ رة لما لها من   workplace Bullyingالتنار فى مكان التال  تعد سةةةةةةةةةةةةةةلوكيا  

 وي عليه من تكاليف الاسةةةةةةةةةةتق اب والتدريب ووةةةةةةةةةةع  اقتصةةةةةةةةةةادية وةةةةةةةةةةارة م ل دورا  العمل وما نألأار  

الانتاجية ويجب النظر في كيفية مكافحة ه ه السةةةةلوكيا  ودراسةةةةتها من منظور تنظيمي ومجتمعي بشةةةةكل 

 (.2021محمد  ، واسع )علي

 ،  بيئة العد د من الأعمال وةةةةةةمن المتغيرا  السةةةةةةلبية المنتشةةةةةةرة في  ويعتبر التنمر في مكا  العمل من

حي   ، وبالتالي علي أداء تل  المنظما   ، والتي تؤلأر سةةةةةلبا علي أداء العنصةةةةةر البشةةةةةرى بتل  المنظما  

 ،  يخ ض التنمر من دافعيةة العةاملين علي العمةل ويخ ض من أدائهم وانتةاجيتهم داخةل مكةا  العمةل )ريةا  

 (. 2013 ، وآخرو  

وتعزيز  ، دم لزيادة إنتاجية العاملينأك ر الأدوا  ال عالة التى تسةةةةةةةةةةتخويعد الارتبا  الو ي ى واحد من 

ويعد التنمر الو ي ى أحد الضغوطا  فى مكا     (khan et al.,2011)مشاركتهم والتزامهم بقواعد العمل 

م مسةةةةةةةةةةةةةتويا  أقل من الروةةةةةةةةةةةةةا فالعاملو  ال  ن تعروةةةةةةةةةةةةةو للتنمر لد ه،  وله عواقب على العاملين،  العمل

.وفى سةةةةةةيا  متصةةةةةةل (Gillen et al.,2017)ومسةةةةةةتويا  أعلى من القل  والاكتئاب  ،  و ي ىوالارتبا  ال

فهو نمط من أنما    ، يعتبر التنمر الو ي ى شةةكلا من أشةةكال سةةوء المعاملة بين المو  ين فى بيئة العمل

 ين وي خ  شةةةكل من أشةةةكال العدوا  فى أو مجموعة من المو  ،  السةةةلوك  هدف إلى ترهيب مو   معين

 ،  وإبعاد ال رد اجتماعيا  ، ويتضةةةةةةةةةةمن التعليقا  الل ظية ومن أم لتها نشةةةةةةةةةةر الشةةةةةةةةةةائعا  الكاذبة،  يئة العملب

والصةةةةراب واسةةةةتخدام الأل اة النابية  ،  وتعمد المضةةةةايقة،  والتجسةةةةى على الأخرين، واةةةةنع النكا  )التهكم(



 
3 

أ  أهمية    (2019، ويضةةةةةيف )أرنو   (Namie &Lutgen-Sandvik ,2010)وتسةةةةةفيه أراء المو   

الأمر الأول قيمة العمل فى حياة المو   وألأر   :دراسةةةةةةة مووةةةةةةوع التنمر فى  بيئة العمل يعود إلى أمرين

،  يح فسةةعادة المو   فى حياته هى انعكاس لسةةعادته فى العمل والعكى اةةح،  ذل  على علاقته بالأخرين

بالتهد د يسةةةةةبب له  للتنمر وشةةةةةعورهفتعر  المو   ،  والأمر ال انى الآلأار السةةةةةلبية للمتنمر فى بيئة العمل

 .الاكتئاب والقل  والتوتر والإجهاد مما  ؤلأر على دافعيته وانتاجيته

من المتغيرا  التي حظةا بةاهتمةام   Job Engagementالارتبيا  الوين ي ومن نةاحيةة أخري يعةد  

كر الاداري الحةد ة  وأدى  هور م هوم الارتبةا  الو ي ي وت بيقةاتةه في ال  ، ي العقةد ن الأخرينالبةاح ين ف

حي  يعكى ه ا الم هوم ارتبا  المو  ين   ، ي ادارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةريةإلى اهتمام الباح ين والممارسةةةةةةةةةةةةين ف

حقيقهم لل عالية في أداء وت ، بعملهم وتميزهم بالحيوية والنشةةةةةةةةا  والت اني وشةةةةةةةةعورهم بالايجابية نحو عملهم

والعمل  ، وت دية عملهم بشةةةةةةةةكل أفضةةةةةةةةل ،  بقيمها  لتزاموالا ، والحماس لتحقي  أهداف الو ي ة ،  أنشةةةةةةةة تهم

بالاوةةافة الي انخ ا  النية لدي المو   لترك  ،  علي تحقي  المزيد من نتائ  الأعمال الم يرة للاعجاب 

 ن منتجاتها وخدماتها ويساهم في نجاح أعمالها.لانه سوف  بقي مع من مته ويكو  مدافعا ع ،  العمل

رك تماما أ  ال ي  روةةةةةةيها ليى بالضةةةةةةرورة  مل من أ  معظم المنظما  تد وت تي أهمية الأرتبا  بالع

ولكن المو   المرتبط جسديا وفكريا وعاطفيا بو ي ته في  ،  هو أفضل مو   من حي  الولاء والانتاجية

المنظمة وذل  لأنه يشةةةةةةعر بالحماس في تحقي  أهدافها ويلتزم بقيمها ويؤدي عمله بشةةةةةةكل أفضةةةةةةل ويعمل 

زيةد من نتةائ  الاعمةال الم يرة للاعجةاب بةالاوةةةةةةةةةةةةةةافةة الي انخ ةا  النيةة لترك العمةل لانةه  علي تحقي  الم

(.ويري المو  و  2012، و  مدافعا عنها ويسةاهم في نجاح أعمالها )المغربيسةوف  بقي مع منظمته ويك

تم ل تقد را    والامتيازا ( التي يحصةةةةةةةةةةةلوا عليها من المنظمة  آن المزايا التنظيمية م ل )المكافأ  العد د م

ائل الدعم الاجتماعي والتوااةةةل بين المنظمة والعاملين وتقديم وسةةة  لجهودهم وتضةةةحياتهم في العمل وك ل 
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من الروةةةا في العمل  ترفيه لهم ولأسةةةرهم مما يجعل العمل بيئة أسةةةرية أخرى للمو  ين مما يضةةةيف حالة  

 (Ampofo,2020) . وأيضا تحقي  أهداف العمل بشكل ايجابي

ق اع من العاملين بشةةةركة شةةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية. وتعد شةةةركة بي  على  وتم الت 

والتي تخدم   ، لتوزيع الكهرباء واحدة من تسةةةع شةةةركا  تابعة للشةةةركة القابضةةةة لكهرباء مصةةةرشةةةمال الدلتا 

  6354ين بالشةةةركة  لألالأة ق اعا  كبيرة بشةةةمال الدلتا وهي الدقهلية ودميا  وك ر الشةةةيغ.ويبلغ عدد العامل

 عامل ما بين هندسي ومالي وتجاري وفني ومكتبي )حسب بيانا  الشركة(.

علي   فى مكا  العملتسةةةةةةةةةةةعى الباح ة في ه ا البح  للتعرف علي ت لأير التنمر وبناء علي ماسةةةةةةةةةةةب   

ن في ه ا اسةةتكمالا لجهد الباح ين السةةابقي ، الارتبا  الو ي ي للعاملين بشةةركة شةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء

قي   م مجموعة من التواةةةةةةيا  لقيادا  الشةةةةةةركة للمسةةةةةةاعدة علي الارتقاء بها وتحالمجال والعمل علي تقدي

 .أهدافها الاستراتيجية والمحافظة علي مواردها البشرية

 :بحثمصطوحات ال :أولاا 

ة  البةاح ةوتعر  .التنمر فى مكةا  العمةل والارتبةا  الو ي ي:تتنةاول هة ه الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة متغيرا  وهمةا     

والدراسةةةا  السةةةابقة ذا  الصةةةلة بكل  ، فيما  لي م هوم كل متغير من ه ه المتغيرا  والأبعاد الخااةةةة به

 :وذل  علي النحو التالي ، منهما

 Workplace Bullying :التنار فى مكان التال (1

على مةدى فترة طويلةة من    –عرف التنمر فى مكةا  العمةل بة نةه موق   رى فيةه شةةةةةةةةةةةةةةخص أو أك ر  

دوا اةةةةعوبة  فى موق   تعر  فيه الأشةةةةخاج ويج  ،  معاملة سةةةةلبية من جانب شةةةةخص أو أك ر  -من الز 

 .(Matthiesen & Einarsen ,2007) فى الدفاع عن أن سهم
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( بة نةه وموق   تعر  لةه المو   أو المو  ين ذوي القوة الضةةةةةةةةةةةةةةعي ةة  Ahmed,2018بينمةا عرفةه )

عقولة في العمل ال ي يصةةةةةةعب الهروب أو الدفاع بشةةةةةةكل منتظم ومتكرر لسةةةةةةلوكيا  غير أخلاقية وغير م

 عن أن سهمو.

 :التنار فى مكان التال ثلاثب أ تان ىىويشال 

 :التنار الارتبط  الشخص 1/1

بتعري ه على أنه السةةلوكيا  السةةلبية التى تؤدى إلى الإهانة م ل     (Rai & Agarwal, 2017)قام  

لآخرين داخةةل مكةةا  عملةةه والتهكم عليةةه ونشةةةةةةةةةةةةةةر تعر  المو   للسةةةةةةةةةةةةةةخريةةة والإذلال عنةةد تعةةاملةةه مع ا

وتوجيه تعليقا  مهينة لشةةةخصةةةه ولأفكاره أو لحياته الخااةةةة داخل العمل وت كيره المسةةةتمر الشةةةائعا  عنه  

 .ب خ ائه وانتقاده والتلميح له ب نه غير االح

 :التنار الارتبط  التال 1/2

أداء الضةةحية  سةةلبية الموجهة للت لأير على  بتعري ه ب نه السةةلوكيا  ال  (Einarsen et al.,2011)قام  

 ، لعمله وتتضةةةةةةمن حجب المعلوما  الهامة التى تؤلأر على عمله وتجاهل رأيه فى الأمور المرتب ة بالعمل

ومراقبةة عملةه بشةةةةةةةةةةةةةةكةل زائةد وم ةالبتةه بة داء أعمةال ، وتكلي ةه بة عمةال يحةدد لهةا توقيتةا  عمةل غير من قيةة

 ا  عمله.خارج ن 

 :عسداط  التخويف الالتنار الارتب 1/3

بتعري ه ب نه تعر  ال رد دائما للتهد د والسةةةةةةةةلوكيا  المخي ة م ل    (Rai& Agarwal ,2017)قام  

 توجيه أاابع الإتهام ,والتحدث فى الأمور الشخصية واولا إلى إ  ائه فعليا داخل مكا  العمل.
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  Job Engagement:الارتبا  الوين ى( 2

ية ايجابية ومروةةةةةةةةةية مرتب ة بالعمل تتميز بالحيوية والت انى  ة ذهن(وحالDian et al.,2014رفه )ع

والتركيز وتسةةةةخير أعضةةةةاء المنظمة أن سةةةةهم لأدوار عملهم والمشةةةةاركة بحي  يعبر المو  و  عن أن سةةةةهم  

 جسديا ومعرفيا وعاطفيا ألأناء أداء الدورو.

 ثب أ تان ىى:ويشال الارتبا  الوين ى ثلا 

ب نها تشةةةةةةةير إلى النشةةةةةةةا  والقدرة على   ) an and LawH, (2020عرفها   : Vigorالحمويب  2/1

ومدى اسةةتعداد   ، وك ل  الإاةةرار والم ابرة في مواجهة تل  الضةةغو  ، مقاومة وةةغو  العمل بشةةكل فعال

 ال رد لب ل المزيد من الجهد في عمله.

ب نه يشةةةةةةةةةةةةةير إلى جدية   )   Tensay and Singh,(2020: عرفها  Dedication الت اني  2 /2

وإحساسه بال خر والتحدي عند   ،  وإحساسه بقيمة وأهمية العمل ال ي يقوم به ، العمل  ال رد في إنجاز مهام

 ممارسة عمله.

ب نه يشةير   )   Srivastava and Singh,(2020عرفه  :Absorption الإن ااك فى التال 2/3

حي  يحتل العمل  ، لأناء العملفال رد لا يشةعر بمرور الوقا أ ،  إلى الشةغ  والاسةتغرا  الشةد د في العمل

 الجزء الأكبر من اهتمام ال رد.
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 ثانناا: الدراسات السا قب:

وقد قاما الباح ة فى ه ا الجزء ، تتناول الباح ة الدراسا  السابقة وفقا للمتغيرا  التى تشملها الدراسة

 :بعر  بعض الدراسا  والتى أتيح لها الاطلاع عليها وذل  على النحو التالى

 :دراسات السا قب التى تناولت نراسب التنار فى مكان التال وعلاقت   الاتغمرات الأخرا لا -أ

 Workplaceالتعرف على سلوكيا  التنمر في مكا  العمل  )  (2011 ، )ابراهنأاستهدفا دراسة 

bullying)   العاملين لتل  بالمنظما  الحكومية في إحدى المحافظا  المصرية للتعرف على نسبة تعر

 ، وك ل  درجة اختلاف ردود أفعال العاملين وفقا لمتغيري النوع والعمر ،  فعالهم تجاههالسةةةةةةوكيا  وردود أا

بالإوةةةةةةةةةافة للتعرف على بعض العوامل المؤلأرة في حدوث التنمر في مكا  العمل. أجريا الدراسةةةةةةةةةة على  

حايا  العينة كانوا وةةة % من إجمالي38   وتواةةةلا الدراسةةةة إلى أ ، م ردة من العاملين  384عينة قوامها  

أمةا فيمةا  تعل  بةالعمر فقةد وجةد اختلافةا معنويةا في  ،  لسةةةةةةةةةةةةةةلوكيةا  التنمر في مكةا  العمةل. وبردود أفعةالهم

التعر  لسةةةةةةةةةةةةةةلوكيةا  التنمر في مكةا  العمةل وردود أفعةال الضةةةةةةةةةةةةةةحةايةا تجةاههةا بةاختلاف المرحلةة العمريةة 

 عض المتغيرا  على تل  السلوكيا .وي لبوجود ت لأير معن توالا الدراسة إلى ، للعاملين. وأخيرا  

التعرف على الدور الوسةةةةةةةيط للتنمر في   (Samnani and Singh, 2016)واسةةةةةةةتهدفا دراسةةةةةةةة 

وتواةةةلا الدراسةةةة إلى  ،  مكا  العمل في العلاقة بين ممارسةةةا  تعويض وتعزيز الأداء وإنتاجية المو  

وتعزيز الأداء وإنتةاجيةة   ن ممةارسةةةةةةةةةةةةةةا  تعويض على العلاقةة بي  وجود تة لأير إيجةابي للتنمر في مكةا  العمةل

  المو  .

تحد د طبيعة التنمر في مكا  العمل   (Khan and Khan,2012) في حين اسةةةةةةةةةةتهدفا دراسةةةةةةةةةةة

 ، واسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةا  للتعةةامةةل مع م ةةل هةة ا السةةةةةةةةةةةةةةلوك غير المرغوب فيةةه  ،  وألأرهةةا على المو  ين والمنظمةةة
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فسةةةوف يكو  ل ل  آلأار   ، تنمر في مكا  العمل بشةةةكل جيد وتواةةةلا نتائ  الدراسةةةة ب نه إذا لم تتم إدارة ال

 ى العمال والأداء العام للمنظمة.سلبية خ يرة عل

العدالة التنظيمية وأشةةكال التنمر  التعرف على العلاقة بين    (2013، )ريان وآخرون  دراسةةةاسةةتهدفا 

  329راسةةةةةة من في مكا  العمل بالت بي  على ممروةةةةةا  مسةةةةةتشةةةةةفيا  جامعة أسةةةةةيو . وتكونا عينة الد 

وهما: مقياس العدالة   ، ممروةةةةةةةة. وتحقيقا لأهداف الدراسةةةةةةةة تم اسةةةةةةةتخدام أداتين لقياس متغيرا  الدراسةةةةةةةة

 ,Elinarsenومقياس الاستقواء داخل العمل لةةةةة )   ،(Niehoff &Moorman 1993)ةةةةة  ةةةةةةةةةةالتنظيمية ل

Hoel & Notelaers, 2009)     دلالة إحصةةائية بين  ودلا نتائ  الدراسةةة على وجود علاقة سةةلبية ذا

مع التنمر في مكةا  العمةل الموجةه نحو   هة الإجرائيةة والتوزيعيةة والتعةامليةإدراك الممروةةةةةةةةةةةةةةة لكةل من العةدالة

لبية ذا  دلالة إحصةةةةةةةةائية بين إدراك الممروةةةةةةةةة لكل من العدالة وعلى وجود علاقة سةةةةةةةة ، عمل الضةةةةةةةةحية

وعلى وجود علاقة سةلبية   ، و شةخص الضةحيةالتعاملية والمعلوماتية مع التنمر في مكا  العمل الموجه نح

 .ذا  دلالة إحصائية بين إدراك الممروة لكل من العدالة الإجرائية والتعاملية مع الإ  اء البدنى للضحية

دراسةةةةةةةةة ت لأير التنمر على ميكافيلية    (Valentine &Fleischman,2018)راسةةةةةةةةة اسةةةةةةةةتهدفا د 

بالت بي  على عدد   ،  المتصورة للقضية الأخلاقيةهمية  والأ ،  الروا الو ي ى  ،  مو  ى المبيعا  ورواهم

وأ هر  النتةائ  ارتبةا  البل جةة ، من المو  ين الة  ن يعملو  لةدى شةةةةةةةةةةةةةةركةا  مختل ةة فى الولايةا  المتحةدة

وارتب ا الميكيافيلية سةةةةةلبا  ،  فى مكا  العمل بشةةةةةكل ايجابى بالميكيافيلية وارتب ا سةةةةةلبا بالروةةةةةا الو ي ى

لقصةةيرة التى تبرز الميكيافيلية وسةةلوكيا  البل جة لقضةةية أخلاقية مضةةمنة فى المقالة ابالأهمية المتصةةورة  

، كا  الروةةةةةا الو ي ى  رتبط بشةةةةةكل إيجابى ب همية القضةةةةةية الأخلاقية أخيرا،  بالإوةةةةةافة إلى ذل ، الكامنة

كما ،  لاقيةتوسةةةط كل  من الميكيافيلية والروةةةا الو ي ى فى العلاقة بين تجارب البل جة وأهمية قضةةةية أخ

 .مباشرة الهامة تضح من آلأارها غير ال
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إلى تقييم العلاقة بين كل من ال قافة التنظيمية وال قة    (Elewa El Banan ,2019)سةةعا دراسةةة 

وأسةة ر  النتائ  عن أ  أك ر من نصةة  الممروةةا   تعروةةن للتنمر من قبل ، التنظيمية فى مكا  العمل

بينما هناك علاقة عكسةةةةةةةية بين  كل من ال قافة وال قة التنظيمية    المروةةةةةةةى وهناك علاقة ارتبا  موجبة بين

   ال قافة وال قة التنظيمية والتنمر على التوالى.

إلى التعرف على وعى العةاملين بجةامعةة حلوا  لأهميةة القيةادة    (2020)عبيدالتييي  هةدفةا دراسةةةةةةةةةةةةةةة 

إلى تحليل ت لأير القيادة   وةةةةةةافةبالا،  مع تحد د مسةةةةةةتوى ممارسةةةةةةتهم لسةةةةةةلوكيا  التنمر الو ي ى،  الأخلاقية

تواةةةةةةةةل البح  إلى مجموعة من النتائ  أهمها أنه توجد  ،  خلاقية فى تقليل سةةةةةةةةلوكيا  التنمر الو ي ىالأ

فرو  معنويةةةةة بين إدراكةةةةا  فئتى مجتمع البحةةةة  حول الأبعةةةةاد التى تعكى كلا من القيةةةةادة الأخلاقيةةةةة  

د القيادة الأخلاقية  وأيضةا توجد علاقة معنوية بين أبعا، وسةلوكيا  التنمر الو ي ى للعاملين بجامعة حلوا 

التوجه   –المشةةةةةاركة والتوجه نحو العاملين    –تووةةةةةيح الدور  –بشةةةةةكل اجمالى وبشةةةةةكل فردى )الإنصةةةةةاف  

وفى وةةةةةةةةةوء تل  النتائ  تم اقتراح  ،  الاسةةةةةةةةةتدامة ( وتقليل سةةةةةةةةةلوكيا  التنمر الو ي ى-النزاهة   –الأخلاقى  

من تبنى القيادة الأخلاقية لتقليل  يمكن أ  تسةةةةةةةةةةةةهم فى تعظيم الاسةةةةةةةةةةةةت ادة  مجموعة من التواةةةةةةةةةةةةيا  التى  

 سلوكيا  التنمر الو ي ى للعاملين بالجامعة محل الدراسة.

للتعرف على العلاقة بين شةخصةية الممروةا  بالرعاية     (Yong & Gie ,2020)وهدفا دراسةة  

تنمر  فى مكةا  العمةل نتيجةة لسةةةةةةةةةةةةةةلوكيةا  ال والتنمر فى مكةا  العمةل وكة لة  بيةا  أهم العوامةل التى قةد تؤلأر

الو ي ى , وتواةةةلا الدراسةةةة إلى أ  قوة شةةةخصةةةية الممروةةةا  فى الرعاية كا  مرتب ا بانخ ا  مسةةةتوى  

التنمر فى مكةا  العمةل , كمةا أ هر  النتةائ  أ  العوامةل التى تؤلأر فى مكةا  العمةل هو نوع التنمر مةابين  

 .م الروا عن التمريض الن سى (وعد  –الجسدى -)التنمر الل ظى 
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بعنوا  ألأر التنمر الو ي ى على ك اءة أداء العنصةةةةةةةةةةةةةر البشةةةةةةةةةةةةةرى فى (   2020،  )التيونىدراسةةةةةةةةةةةةةة 

هدفا ه ه الدراسةةةةةةةة إلى معرفة مدى وجود ت لأير معنوى للتنمر الو ي ى على  ،  المؤسةةةةةةةسةةةةةةةا  الاقتصةةةةةةةادية

ة على وجود ت لأير معنوى  ك اءة أداء العنصةةر البشةةرى فى المؤسةةسةةا  الاقتصةةادية واشةةتملا فرو  الدراسةة

ووجود ت لأير معنوى لك اءة أداء العنصةةةةر البشةةةةري فى ، نمر الو ي ى على ك اءة أداء العنصةةةةر البشةةةةري للت

تم اسةةةتخدام  ،  ووجود ت لأير معنوى للتنمر الو ي ى على المؤسةةةسةةةا  الاقتصةةةادية،  المؤسةةةسةةةا  الاقتصةةةادية

سةةةتمارة اسةةةتقصةةةاء  وتم جمع البيانا  من خلال ا، المنه  الواةةة ى التحليلى لتكوين الإطار النظرى للبح  

وقد أسةةةة ر  النتائ    .مو   بوزارة الهجرة وبتروتريد   200ك داة رئيسةةةةية للبح  من خلال عينة مكونة من  

،  .( للتنمر الو ي ى على أداء العنصةةةةةةر البشةةةةةةرى 05عن وجود ت لأير دال إحصةةةةةةائيا عند مسةةةةةةتوى معنوية )

لعنصةةةةةةر البشةةةةةةرى فى المؤسةةةةةةسةةةةةةا  .( لك اءة أداء ا05معنوية )ووجود ت لأير دال إحصةةةةةةائيا عند مسةةةةةةتوى  

.( للتنمر الو ي ى على أداء 05كمةا  وجةد تة لأير دال إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةا عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوى معنويةة )، الاقتصةةةةةةةةةةةةةةاديةة

وأواةةةةةةا الدراسةةةةةةة بضةةةةةةرورة العمل على إدراك الإدارا  العليا بخ ورة التنمر  ،  المؤسةةةةةةسةةةةةةا  الاقتصةةةةةةادية

 . رة التنمر والتحرك السريع تجاه محاربتهااسة عدم التهاو  مع  اه  سيت بي،  الو ي ى على أداء العاملين

إلى اختبار ألأر السةةما  الخمسةةة الكبرى للشةةخصةةية بواةة ها متغيرا    (2021)التشيرا  هدفا دراسةةة 

وسلوكيا  التنمر فى مكا  العمل بوا ها متغيرا وسي ا على نية ترك العمل لدى  ،  مستقلا متعدد الابعاد 

ة , وتبين وجود علاقة بين السةةةةما  الخمسةةةةة الكبرى للشةةةةخصةةةةية  جالى المد  بمحافظة الدقهليالعاملين بم

وك ل  تم التواةةةةةةل إلى وجود علاقة معنوية مباشةةةةةةرة بين سةةةةةةلوكيا    ، وسةةةةةةلوكيا  التنمر فى مكا  العمل

ل فى بالاوةةةةةةةافة إلى وجود ألأر لسةةةةةةةلوكيا  التنمر فى مكا  العم، التنمر فى مكا  العمل ونية ترك العمل

 .الكبرى للشخصية ونية ترك العملخمسة العلاقة بين السما  ال
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يسةةةةتهدف   :حول التنمر في بيئة العمل والرغبة في الانسةةةةحاب الو ي ي   (2022,عبد   (نراسيييب 

البح  فهم درجة تعر  العاملين للتنمر في بيئة العمل وعلاقته برغبتهم في الانسةةةةةةةةةةحاب الو ي ي. يعتمد  

حي   تم جمع البيانا  من خلال اسةتمارا  المقابلة التي توزع على عينة من   ،  واة يالبح  على منه   

العمال في مصةنع فابلوس نا وير للملابى الجاهزة في مد نة بني سةويف. تشةير نتائ  البح  إلى ارت اع  

سةةةةواء كا  ذل  مرتب ا  بالعمل أو بالشةةةةخص ن سةةةةه. كما كشةةةة  البح     ،  مسةةةةتوى التنمر داخل المصةةةةنع

تواةةلا الدراسةةة إلى وجود علاقة إيجابية   ، ارت اع رغبة العمال في االنسةةحاب الو ي ي. وأخيراضةةا عن  أي

 .قوية بين تعر  العمال للتنمر ورغبتهم في الانسحاب الو ي ي

اسةةةةتهدفا ه ه الدراسةةةةة التعرف  :حول التنار الوين ي في القطاع الصيييحي2022)   ,ملال(دراسةةةةة 

ممر )ة( من   200تم إجراء الدراسةةةةةةةة على   ، الممارس على الممروةةةةةةةينعلى مسةةةةةةةتوى التنمر الو ي ي 

يعاني  :-تم التواةل إلى ما  لي    NAQو باسةتخدام اسةتبيا  الأفعال السةلبية   ،  المسةتشة ى الجامعي بوهرا 

 ، التنمر المرتبط بالعمل ومجال التخويف  و ذل  في مجال ، الممروةةو  من مسةةتوى تنمر و ي ي متوسةةط

وتتم ل مصةةةةةةةةادر التنمر الو ي ي   ، ي مجال التنمر المرتبط بالشةةةةةةةةخص ن مسةةةةةةةةتوى مرت ع فبينما يعانو  م

 ، عائلا  المروةةةةةةةةى ،  رئيى مصةةةةةةةةلحة الممروةةةةةةةةين ، المروةةةةةةةةى:الممارس على الممروةةةةةةةةين على التوالي

 .الممروين، الأطباء

 :لارتبا  الوين ى وعلاقتب  الاتغمرات الأخرا الدراسات السا قب التى تناولت ا -ب 

إلى معرفة دور الارتبا  الو ي ى كوسةةةةةةيط جزئى فى ت لأير    (Paek et al.,2015) نراسييييب هدفا 

وكا   ،  رأس المال الن سى على معنويا  المو  ين فى عينة من مو  ى ال ناد  فى سيول بكوريا الجنوبية

لتزام  من أهم النتائ :  توسةط الارتبا  الو ي ى جزئيا فى ت لأير رأس المال الن سةى على الروةا الو ي ى والا
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وعلى وجةه التحةد ةد فةو  مو  ى الخ و  الأمةاميةة الة  ن  تمتعو  برأس مةال ن سةةةةةةةةةةةةةةى   ، التنظيمى العةاط ى

 والالتزام التنظيمى ال عال. مرت ع أك ر انخراطا فى عملهم وأك ر احتمالا لإ هار الروا الو ي ى

دعم التنظيمى  إلى فحص العلاقة بين الارتبا  الو ي ى وال    (Kose,2016)نراسييييييب    واسةةةةةةةةةةتهدفا 

وتكو  المجتمع من مدرسةةةةةةةين فى ال صةةةةةةةول الدراسةةةةةةةية وفى الميدا  يعملو  فى ،  المدرك والمناب التنظيمى

لاقةة إيجةابيةة وذا  دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة بين  المةدارس الابتةدائيةة وال ةانويةة فى تركيةا. وتواةةةةةةةةةةةةةةلةا إلى وجود ع

ناب التنظيمى وأ  المناب التنظيمى  سةةةةةةةةةةلوكيا  الارتبا  الو ي ى للمدرسةةةةةةةةةةين والدعم التنظيمى المدرك والم

 .والدعم التنظيمى المدرك لهما علاقة إيجابية وذا  دلالة إحصائية

الن سةةى والارتبا  الو ي ى وذل  معرفة العلاقة بين العقد (  2017، نراسيب )جون  وآخرون  اسةةتهدفا 

وتواةةةةةةةلا إلى وجود .ةبالت بي  على الشةةةةةةةركا  الصةةةةةةةناعية التابعة لق اع الأعمال العام بمحافظة الدقهلي

كما تواةةةةةلا الدراسةةةةةة إلى وجود ألأر إيجابى  ، العقد الن سةةةةةى والارتبا  الو ي ى والعكى طردية بينعلاقة  

 .للعقد الن سى على الارتبا  الو ي ى

إلى تحد د ألأر التمالأل التنظيمى )كمتغير وسةةةيط( فى العلاقة بين    (2018، راسييب )ر ييواننوهدفا  

الحكم ،  المنظور الأخلاقى، العلاقا  ، الشةةةةةةة افية، ل قة والتى تضةةةةةةةمنا الوعى ال اتىأبعاد القيادة الجد رة با

ت لأير معنوى  وتواةةةةةةلا إلى وجود  .المتواز  وبين الارتبا  الو ي ى بالمسةةةةةةتشةةةةةةفيا  الخااةةةةةةة بمد نة طن ا

مةةالأةةل  وكةة لةة  وجود تةة لأير معنوى إيجةةابى للت،  إيجةةابى لأبعةةاد القيةةادة الجةةد رة بةةال قةةة فى التمةةالأةةل التنظيمى

كما أ  شةةةةةة افية العلاقا  تعتبر أك ر أبعاد القيادة الجد رة بال قة ت لأيرا فى ،  التنظيمى فى الارتبا  الو ي ى

 .وعى ال اتى وأخيرا الحكم المتواز  الارتبا  الو ي ى  ليها المنظور الأخلاقى لأم ال



 
13 

فى تعزيز  للتعرف على دور الارتبا  الو ي ى    (2019، نراسييييييييب  )عمد و سييييييييااعمل اسةةةةةةةةةةةةةتهدفا 

وذلة  بةالت بي  على العةاملين بق ةاع منةاط  بريةد وسةةةةةةةةةةةةةةط الةدلتةا بةالبريةد  ،  ةسةةةةةةةةةةةةةةلوكيةا  المواطنةة التنظيمية

دلالة إحصةةةةةةائية بين أبعاد الارتبا  الو ي ى  وتواةةةةةةلا الدراسةةةةةةة إلى وجود علاقة ارتبا  ذا   ،  المصةةةةةةرى 

يا  المواطنة التنظيمية كمتغير  الاسةةةةةةتغرا  ( كمتغير مسةةةةةةتقل وبين سةةةةةةلوك،  الت انى، والمتم لة فى )الحيوية

 .تابع

إلى تبيا  ألأر رأس المال الن سةةةةةى الايجابى فى نية ترك العمل من    (2019، )فناضوهدفا دراسةةةةةة  

وتواةةةةةةل إلى ،  الو ي ى كوسةةةةةةيط فى الق اع ال ندقى بمد نة شةةةةةةرم الشةةةةةةيغخلال اسةةةةةةتخدام م هوم الارتبا   

وأ  لرأس المةال الن سةةةةةةةةةةةةةةى الإيجةابى وأبعةاده    ،  العينةة ارت ةاع معةدلا  نيةة ترك العمةل لةدى العةاملين ب نةاد 

ويتغير هةة ا التةة لأير فى حةةالةةة وجود الارتبةةا  الو ي ى  ،  الأربعةةة تةة لأيرا ملحو ةةا فى تقليةةل هةة ه المعةةدلا  

 بينه وبين نية ترك العمل.كوسيط 

بي  على  معرفة ألأر العدالة التنظيمية على الارتبا  بالعمل بالت   (2020،  )البموىاسةةةةةتهدفا دراسةةةةةة  

وتواةةةةةةةةةلا إلى عدة نتائ  تم لا فى وجود علاقة ارتبا  ذا  .العاملين بالادارة العامة لجامعة المنصةةةةةةةةةورة

.(  05اد الارتبةا  بةالعمةل عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوى دلالةة معنويةة )وأبعة، دلالةة معنويةة مةابين ابعةاد العةدالةة التنظيميةة

على أبعةاد الارتبةا  بةالعمةل عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوى  ووجود تة لأير ذو دلالةة معنويةة لكةل من أبعةاد العةدالةة التنظيميةة  

 .(.05دلالة معنوية )

اختبار ألأر المتعة فى مكا  العمل بواةةة ها متغيرا مسةةةتقلا متعدد   (2020،  نراسييب )التشييرا تناولا  

ورأس المال الن سةةى الايجابى بواةة ه وسةةي ا ت اعليا على الارتبا  الو ي ى لدى معاونى أعضةةاء  ،  د الأبعا

وتواةل إلى وجود علاقة معنوية مباشةرة بين المتعة فى مكا  العمل وكل .المنصةورة  هيئة التدريى بجامعة

 .من رأس المال الن سى الايجابى والارتبا  الو ي ى
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تحد د طبيعة العلاقة بين المناب التنظيمى والارتبا     (Abun et al.,2021) واسةةةةةةةتهدفا دراسةةةةةةةة 

ووجةد علاقةة .فى من قةة إ لوكوس بةال لبين   Divine Wordالو ي ى لمو  ى كليةا  الكلمةة المقةدسةةةةةةةةةةةةةةةة  

 .ارتبا  ذا  دلالة إحصائية بين المناب التنظيمى والارتبا  الو ي ى

معرفة مدى توافر أبعاد الارتبا  الو ي ى لدى معلما   (  2020)اليىرانى فى حين اسةتهدفا دراسةة  

قا لمتغيرا   ين المتوسةةةةةةةةةةةةة ا  وفوتحد د ال رو  ب، المدارس ال انوية بمكة المكرمة من وجهة نظر القائدا  

( قائدة مدرسةةةية فى 64ت ل ا عينة البح  من )، اعتمد  الباح ة المنه  الواةةة ى، الخبرة،  الدرجة العلمية

وتم لا أداة الدراسةةةةةةةةةةةةة فى ،  مكة المكرمة من قائدا  المدارس ال انوية التى تم اختيارهم ب ريقة عشةةةةةةةةةةةةوائية

أ  مسةةةةةةةةتوى توافر الارتبا   ،    من أهمهالى عدد من النتائوتواةةةةةةةةلا الدراسةةةةةةةةة إ  .اسةةةةةةةةتبانة لجمع البيانا  

قةد كةا  )متوسةةةةةةةةةةةةةة ةا ( وقةد الو ي ى لةدى معلمةا  المةدارس ال ةانويةة بمكةة المكرمةة من وجهةة نظر القةائةدا  

وجود فر  دال احصةةائيا للارتبا     .الحيوية (،  الت انى،  بعد )الاسةةتغرا  جاء  الأبعاد وفقا للترتيب التالى:

وعةدم وجود فرو  ،  يعزى للةدرجةة العلميةةعلمةا  المةدارس ال ةانويةة من وجهةة نظر القةائةدا   الو ي ى لةدى م

وأواةةةا الدراسةةةة بضةةةرورة إهتمام الادارة التعليمية والقيادا  التعليمية بدراسةةةة  ،  دالة إحصةةةائية تعزى للخبرة

 .حوافز التى تساعد فى زيادة ارتباطهم الو ي ىوتحليل حاجا  المعلما  واستخدام ال

إلى تحد د الت لأير المباشةةةةةةةةر وغير المباشةةةةةةةةر لأبعاد    (2021)الرفاعى وآخرون  كما هدفا دراسةةةةةةةةة  

،  بةالعلاقةا  ( على أبعةاد الارتبةا  بةالعمةل )الحيويةة   ،  الجسةةةةةةةةةةةةةةدى،  التنمر فى مكةا  العمةل التنمر )الل ظى

التخريب ووةةةةياع  ،  أبعاد الإحبا  الو ي ى )العدوا  وةةةةد الآخرين  الاسةةةةتغرا ( من خلال توسةةةةيط،  الت انى

واعتمد  الباح ة على   .الإهمال واللامبالاة ( ،  التداخل الشةةةةةةةخصةةةةةةةى ،  الأنانية والتشةةةةةةةكى ،  الوقا والجهد 

وقد خضةةةع للتحليل   ،  قائمة اسةةةتبيا  لجمع البيانا  من الممروةةةا  بمسةةةتشةةةفيا  وزارة الصةةةحة بالمنصةةةورة

لاختبار فرو  الدراسةة عن طري   % وتم ت بي  أسةلوب تحليل المسةار86.5ة اسةتجابة  قائمة بنسةب  270
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وتواةةةةةلا الدراسةةةةةة إلى أنه لا  وجد ت لأير معنوى للتنمر    (Amos V.25)م  الاحصةةةةةائى  اسةةةةةتخدام البرنا

، التدخل الشةةةةةةخصةةةةةةى، وةةةةةةياع الوقا ،  التخريب ،  الجسةةةةةةدى على الإحبا  الو ي ى )العدوا  وةةةةةةد الآخرين

 ، الإهمةال واللامبةالاة،  مر الل ظى على )التخريةب للامبةالاة ( كمةا  وجةد تة لأير معنوى إيجةابى للتنالإهمةال وا

وةةةةياع  ،  وةةةةياع الوقا ( وأيضةةةةا  وجد ت لأير معنوى إيجابى للتنمر بالعلاقا  على )العدوا  وةةةةد الآخرين

التنمر  ،  لعلاقةةا  التنمر بةةا،  كةة لةة   وجةةد تةة لأير معنوى سةةةةةةةةةةةةةةلبى للتنمر الو ي ى )التنمر الل ظى  .الوقةةا (

كمةا  وجةد تة لأير معنوى سةةةةةةةةةةةةةةلبى  ،  الانهمةاك (،  الت ةانى، بةالعمةل )الحيويةةالجسةةةةةةةةةةةةةةدى ( على أبعةاد الارتبةا  

الإهمال واللامبالاة ( على الارتبا  بالعمل ، التداخل الشةخصةى ،  للإحبا  الو ي ى )العدوا  وةد الآخرين

معنوى غير مبةةاشةةةةةةةةةةةةةةر لأبعةةاد التنمر التنظيمى على أبعةةاد الانهمةةاك( كمةةا  وجةةد تةة لأير  ،  الت ةةانى،  )الحيويةةة

 .ئىرتبا  بالعمل عند توسيط أبعاد الإحبا  الو ي ى بشكل جز الا

إلى التعرف على مستوى التمكين الو ي ى لدى المو  ا  (  2021نراسب الاا ى والشنن ى )هدفا  

و ي ى من وجهة نظر المو  ا  ومسةةةةةةةةةةةةةتوى الارتبا  ال، الإداريا  فى الوزارا  الحكومية بمن قة الريا  

اعتمد  الدراسةةةةةة على    .ألأر التمكين الو ي ى على الارتبا  الو ي ىتعرف على  وك ل  ال ، الإداريا  فيها

(  392والبالغ عددهم )  ،  المنه  المسحى الوا ى لوا  تصورا  المبحولأين عن أحد الوزارا  الحكومية

توفر   :يل الاسةةةةةةةةةتبانا  إلى العد د من النتائ  أهمهاوتواةةةةةةةةةلا الدراسةةةةةةةةةة بعد تحل.من المو  ا  الإداريا  

كما ،  حي  تعمل المو  ا  بروح ال ري  فى الوزارة بشةةةةةةةةكل كبير، التمكين الو ي ى  ى متوسةةةةةةةةط منمسةةةةةةةةتو 

وأ هر  نتائ  الدراسةةةة ب   أفراد العينة لد هم ارتبا     ،  يمارس ت ويض السةةةل ة فى الوزارة بدرجة متوسةةة ة

والعمةل بروح  ، أ  التمكين الو ي ى ككةل وخةااةةةةةةةةةةةةةةة أبعةاد )الت وير المهنىكمةا اتضةةةةةةةةةةةةةةح    .كبير بو ي تهم

الاسةةةتقلالية وحرية التصةةةرف والمشةةةاركة فى اةةةنع القرارا  ورسةةةم السةةةياسةةةا  ( تؤلأرعلى الارتبا    ، ال ري 

واتضةةةةةةةةةةةةةةح بةة   بعةةد الت وير المهنى لةةه الألأر الأكبر على الارتبةةا  الو ي ى لةةدى المو  ةةا    ،  الو ي ى

 ليه بعد المشةةاركة فى  ،  فة وحرية التصةةر لأم الاسةةتقلالي، فى الوزارة  ليه بعد العمل بروح ال ري الإداريا  
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إلا أ  بعدى امتلاك المعلوما  وت ويض السةةل ة لم  ؤلأرا على الارتبا    ، اةةنع القرارا  ورسةةم السةةياسةةا  

الو ي ى من خلال وختاما أواةةةةةةا الدراسةةةةةةة بضةةةةةةرورة رفع مسةةةةةةتوى التمكين الو ي ى والارتبا     .الو ي ى

وتة سةةةةةةةةةةةةةةيى نظةام عةادل   ، وعقةد ور  عمةل ودورا  تةدريبيةة،    توفير منةاب عمةل يسةةةةةةةةةةةةةةودة الترابط والتعةاو 

ومشةةةةةةةةةةةةةةاركتهن فى اتخةاذ    ، وإع ةاء المو  ةا  قةدر كةافى من الحريةة والاسةةةةةةةةةةةةةةتقلاليةة  ،  للمكةافةآ  والحوافز

مبدأ الاعتماد على ال ا  وتوفير بالإوةةةةةةةةةةةةةافة إلى تدعيم   ،  وإع ائهن مجالا للتعبير عن آرائهن ، القرارا  

 .وتعزيز عمليا  التدريب على فهم السل ة وكيفية التعامل معها ، ل ل  الدعم التنظيمى الكافى

إلى التعرف على دور القيةادة الة اتيةة فى تعزيز    (Kevin & Jeffery, 2021)نراسيييييييييب  هةدفةا  

آليةةةةا  الوسةةةةةةةةةةةةةةةةةاطةةةةة من الالتزام التنظيمى العةةةةاط ى     affectiveوتةةةةدعيم الارتبةةةةا  الو ي ى من خلال 

,وتواةةةةةةةةةلا الدراسةةةةةةةةةة إلى وجود علاقة معنوية    continuanceرارى  سةةةةةةةةةتموالا  normative والمعيارى  

ي ى تتم بشكل جزئى من خلال الالتزام العاط ى والالتزام المعيارى  إيجابية بين القيادة ال اتية والارتبا  الو 

 .وليى من خلال الالتزام المستمر

  :التتقمب عوى الدراسات السا قب

 :قة تخلص الباح ة إلىمن استعرا  نتائ  الدراسا  الساب

الق اعا  التى واختلاف ،  تعدد  الدراسةةةةةا  واختل ا باختلاف الأهداف التى سةةةةةعا إلى تحقيقها -1

 .والمنهجيا  التى اتبعتها، والمتغيرا  التى تناولتها، واختلاف البيئا  التى تما فيها، تناولتها

ؤسةةةةاء )البل جة فى مكا   أشةةةةار  جميع الدراسةةةةا  التى تم عروةةةةها أهمية دراسةةةةة  اهرة تنمر الر  -2

شةفيا  (والتى أفاد   المسةت-الق اع العام   -المدارس   –العمل( فى المؤسةسةا  ب نواعها )الجامعة  
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فى حين ت بي  ه ه الدراسةةةةةةة فى مجال آخر وهو  ، الدراسةةةةةةة الحالية بالنتائ  التى تواةةةةةةلا إليها

 شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء.

 ،  (Abun et al.,2021)ا دراسةةا  أبعاد الارتبا  الو ي ى ومنه  ات قا العد د من الدراسةةا  على -3

الإخلاج ،  تبةةا  الو ي ى تتم ةةل فى )الحيويةةة /الحمةةاس( على أ  أبعةةاد الار 2020،  )العشةةةةةةةةةةةةةةرى 

 الانغماس /الاستغرا (.، الت انى/

م ل   ركز  الدراسةةا  العربية فى أغلبها على علاقة الارتبا  الو ي ى وت لأره بالعد د من المتغيرا   -4

  للةدراسةةةةةةةةةةةةةةا  -على حةد علم البةاح ةة  -مع وجود نةدرة ، جودة حيةاة العمةل والمنةاب التنظيمى والقيةادة

التى تنةاولةا العلاقةة بين التنمر فى مكةا  العمةل والارتبةا  الو ي ى وهو مةايعةد فجوة بح يةة تحةاول 

 .الباح ة تغ يتها فى ه ه الدراسة

 :بحثثالثاا: مشكوب ال

وأ  وةةةةةةةةةةةةةةع  الارتبا   ،  المنظمة وعدم ترك و ائ همعلى بقاء العاملين فى  يحافظ الارتبا  الو ي ى

الو ي ى وقلةةةة الروابط الاجتمةةةاعيةةةة والملاءمةةةة  ةةةدعو إلى ترك المنظمةةةة أو احتمةةةال بقةةةاء العةةةاملين غير  

الراوةةةةةةةين عن و ائ هم ويقدمو  مسةةةةةةةاهما  وةةةةةةةئيلة فى المنظمة أو  نخرطو  فى السةةةةةةةلوكيا  المنحرفة 

Kapil & Rastogi,2020)   (  أشةةةةةةةةكال السةةةةةةةةلوك الانحرافى  م ل التنمر فى مكا  العمل فهو أحد أك ر

معزول إجتماعيا  وغير الأخلاقى انتشةةةةةةةةارا من قبل العاملين وغالبا ما تم السةةةةةةةةخرية من العامل واعتباره فرد  

فى مكا   واوةةة هاده مهنيا ويخضةةةع للنميمة الكيدية من قبل المتنمر ذو الن وذ الأكبر   ،  واسةةةتن اذه عاطفيا

ضةةةةةةارة لأهداف التنمر فى شةةةةةةكل الضةةةةةةي  الن سةةةةةةى والأمرا  ويرتبط م ل ه ا السةةةةةةلوك بالألأار ال ،  العمل

ويمكن القول ب   المسةةةةةئولية تقع على الرؤسةةةةةاء لمنع حدوث المشةةةةةكلا  وإدارتها ، الجسةةةةةدية والاوةةةةة راب 
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، إلى ذل  وةةةةافةبالإ .(Ahmed et al., 2021)بشةةةةكل اسةةةةتباقى بمكا  حدوث التنمر فى مكا  العمل 

العاملو  بمشةةةةةاعر سةةةةةلبية بسةةةةةبب تكلي هم بمهام عمل لا تتناسةةةةةب مع مهاراتهم وعدم من المرجح أ   تمتع  

ت وير المعرفة المهنية مما  ؤدى إلى العد د من المشةةةةةةةةةةةةةكلا  م ل الإرها  وقلة الحيوية وعدم القدرة على  

العمل  زا د الضةةةةةةغط وعدم اليقين فى مكا ع توم ،  وانعدام فرج التقدم الو ي ى،  النمو فى حياتهم المهنية

 Um-e-Rubbab)تحتاج المنظما  إلى الح اة على ال اقة الإيجابية والتعلم المسةةةةةةةةتمر بين مو  يها  

et al.,2021). 

ولتشةةةةةةةخيص مشةةةةةةةكلة الدراسةةةةةةةة قاما الباح ة بوجراء دراسةةةةةةةة أسةةةةةةةت لاعية وتم لا فى إجراء مقابلا   

، ع الكهرباء ق اع الدقهليةالتابعة لشةةةةةركة شةةةةةمال الدلتا لتوزي   اجهم ردة من مختل  ال  28شةةةةةخصةةةةةية مع 

 :التالية ظاهروتبين وجود الم

 .إنخ ا  الروابط الاجتماعية بين بعض العاملين بمجال أعمالهم -1

اتجةاه بعض العةاملين إلى الت كير فى ترك العمةل نتيجةة انخ ةا  الأجور والحوافز والبحة  عن العمةل  -2

 .ما  توفر ذل بمنظما  أخرى عند 

إ  بعض العاملين يشةةةةةةةةةةةةةعرو  بالحرج أو الخوف من تداعيا  وعواقب الإبلات عن مواق  التنمر في   -3

 جهاز لتجنب المشكلا .لا سيما ود رئيسهم أو زميل أقدم في ال ، مكا  العمل

 يني.عدم شعور بعض العاملين بالحماس والحيوية داخل و ائ هم مما يجعل أعمالهم تسير بشكل روت  -4

اسةتسةلام بعض العاملين أمام اةعوبا  العمل بدلا من الإاةرار والتحدي ومعتقد ن ب   تعلم الأشةياء    -5

 الأعمال الجد دة واكتساب المهارا  والخبرا .الجد دة أمر اعب ب اته مما يحول دو  إنجاز 
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 :سبق تتاثل مشكوب الدراسب فى طرح التساؤلات التالنب وفى  وء ما

نمر فى مكةا  العمةل وأبعةاد الارتبةا  الو ي ى من وجهةة نظر العةاملين  رتبةا  بين التمةانوع علاقةة الا -1

 فى شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية ؟

مسةةةةةةةةتوى ت لأير التنمر فى مكا  العمل على الارتبا  الو ي ى من وجهة نظر العاملين فى شةةةةةةةةركة ما  -2

 ؟شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية

هةل توجةد إختلافةا  معنويةة بين أراء م ردا  عينةة الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة حول التنمر فى مكةا  العمةل والارتبةا    -3

 التعليم والحالة الاجتماعية ؟الو ي ى فى ووء النوع والعمر ومستوى 

 :بحثرا تاا: أىداف ال

الأهداف   فو  ه ه الدراسةةةةة تسةةةةعى إلى تحقي ،  ان لاقا من مشةةةةكلة الدراسةةةةة والتسةةةةاؤلا  المنب قة منها

 التالية:

تحد د نوع العلاقة بين التنمر فى مكا  العمل والارتبا  الو ي ى من وجهة نظر العاملين فى شةةةةةةةركة  -1

 ع الكهرباء ق اع الدقهلية.شمال الدلتا لتوزي

معرفة مدى ت لأير التنمر فى مكا  العمل على الارتبا  الو ي ى من وجهة نظر العاملين فى شةةةةةةةةةركة  -2

 الكهرباء ق اع الدقهلية. شمال الدلتا لتوزيع

بيا  الإختلافا  بين العاملين فى شةةةةةركة شةةةةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية فيما  تعل  بكل   -3

 .نمر فى مكا  العمل والارتبا  الو ي ى بالشركةمن الت
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 :بحثخامساا: فروض ال

 :تختبر الدراسة ال رو  التالية، تحقيقا لأهداف الدراسة    

توجةةد علاقةةة ارتبةةا  معنويةةة بين التنمر فى مكةةا  العمةةل والارتبةةا  الو ي ى من    لا  -ولال رض الأ 

 لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية.وجهة نظر العاملين فى شركة شمال الدلتا 

لا وجةد تة لأير معنوى للتنمر فى مكةا  العمةل على الارتبةا  الو ي ى من وجهةة نظر  -  ال رض الثيانى

 الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية. العاملين فى شركة شمال

 :وينقسأ ىها ال رض إلى ال روض ال رعنب التالنب

H2a  لا  وجةد تة لأير معنوى لأبعةاد التنمر فى مكةا  العمةل على الحمةاس فى العمةل كة حةد أبعةاد

 الارتبا  الو ي ى.

H2b   ل كة حةد أبعةاد لا وجةد تة لأير معنوى لأبعةاد التنمر فى مكةا  العمةل على الت ةانى فى العمة

 .الارتبا  الو ي ى

H2c  وجةد تة لأير معنوى لأبعةاد التنمر فى مكةا  العمةل على الانهمةاك فى العمةل كة حةد أبعةاد  لا 

 .الارتبا  الو ي ى

لا وجد إختلافا  معنوية بين العاملين فى شةةةةةركة شةةةةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء   –  ال رض الثالث

 بالشركة. لتنمر فى مكا  العمل و الارتبا  الو ي ىق اع الدقهلية فيما  تعل  بكل من: ا
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فونه يمكن اةةياغة النموذج ال ى  ووةةح العلاقة بين متغيرا  ه ا البح   ،  وفى وةةوء ما سةةب 

  (:1-1وذل  من خلال الشكل )

  

H1 

H2 

 

 H2.a 

H2.b 

H2.c 

 

 

 ( 1-1شكل رقأ )
 الناوذج الاقترح لوتلاقب بمن متغمرات الدراسب 

 باحثب إعتاانا عوي الدراسات السا قب إعدان ال لاصدر: منا

 

نمر في مكان العملالت  الارتباط الوظيفي 

 التنمر المرتبط بالعمل

 

 التنمر المرتبط بالأشخاص

 التنمر الجسدي

 لحماس في العملا

 لتفاني في العملا

 الإنهماك في العمل

H

H

H
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 :بحثأىانب ال  :سانسا

 :الدراسة على المستويين العلمى والعملى على النحو التالىيمكن تووح أهمية 

 الأىانب التوانب :أولاا 

 تنبع الأهمية العلمية له ه الدراسةةةةةةةةة من أنها تتناول م هوما  من الم اهيم الحد  ة في أدبيا  الإدارة ألا (1
ول ا سةةةةةةةةوف تسةةةةةةةةعى الباح ة الى توفير اطارا نظريا يم ن ا  يسةةةةةةةةاعد   ، فى مكا  العملوهو التنمر 

ال ى  وفر بيئة عمل   القائمين على ادارة شةةةةةركة شةةةةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية بالشةةةةة ل
     مناسبة.

بعض الباح ين لمزيد من  تعد ه ه الدراسةةةةة جهدا متواوةةةةعا لاسةةةةتتمال الدراسةةةةا  السةةةةابقة بما يسةةةةاعد   (2
  الدراسة والتحليل فى ه ا المجال.

توفير مؤشةةةةةةةرا  عن ت لأير التنمر فى مكا  العمل على الارتبا  بالعمل من خلال النتائ  التى يم ن   (3
 ه ه الدراسة. التوال اليها فى

 الأىانب التاونب  :ثانناا 

كهرباء بشةةركة شةةمال الدلتا لتوزيع ال  من مجال الت بي  وهو العاملينالت بيقية للبح  تسةةتمد الأهمية   .1
  ق اع الدقهلية وما تقدمه من خدما  للمواطنين.

تقديم دليل علمى  تسةةةةةةةتمد ه ه الدراسةةةةةةةة اهميتها من النتائ  المتوقعة منها والتى يم ن ا  تسةةةةةةةاهم فى   .2
  على ت لأير التنمر فى مكا  العمل على الارتبا  بالعمل وبالتالى الخروج بمؤشةةةةةةةةةةةرا  من شةةةةةةةةةةة نها ا 

 .تعمل على تحسين مستويا  الاداء به ه الشركة
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 ثانيالفصل ال

 النظريالإطــــار 
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 ي ل صل الثانا
 الإطار النظرا 

وتعر  الباح ة فيما  لي  .والارتبا  الو ي ي فى مكا  العملالتنمر  :تتناول ه ه الدراسة متغيرا  وهما

 ، ل منهماوالدراسةةةةا  السةةةةابقة وذا  الصةةةةلة بك ، م هوم كل متغير من ه ه المتغيرا  والأبعاد الخااةةةةة به

 :وذل  علي النحو التالي

 Workplace Bullying أولا: التنار فى مكان التال:

 ،  تسةةةةةعى المنظما  مهما كانا طبيعة نشةةةةةاطها إلى تحقي  أهداف محددة لاكتسةةةةةاب مزايا تنافسةةةةةية   

  وتشةةةمل ه ه المعوقا  سةةةلوكيا  التنمر ، ولكن  وجد عد د من العوائ  التى تحد من تحقي  ه ه الأهداف

 .(Gardner et al.,2020)خااة عندما  رتكب التنمر من قبل المشرفين ، فى مكا  العمل

 :  وم التنار فى مكان التالم (1

وأنه كا    ،  أ  م هوم التنمر الو ي ى جد د نسةةبيا على المجتمع الأمريكىYamada,2008 ) رى ) 

ويعد التنمر في مكا  العمل من  .تتم ممارسةةةةةةةته من  القدم على ن ا  واسةةةةةةةع فى العد د من البلدا  الأخرى 

  (Yahaya etal.,2012)السةةلوكيا  غير المقبولة أو السةةلوكيا  المسةةيئة لل رد أو مجموعة من العاملين  

التنمر فى مكا  العمل بالوباء ال ى لم يعد بومكا  القادة والمشةةةةةةةةةةةةةةرعين    (Barrow,2015)كما يصةةةةةةةةةةةةةة  

 تجاهله. 

إلى أ  التنمر فى مكا  العمل هو إسةةاءة إسةةتخدام    (Oghojafor et al.,2012)كما أشةةار كل من  

وبالتالى ي قد لأقته بن سه وسمعته وقدرته على  ، السل ة أو العقاب غير العادل ال ى  زع  المتلقى أو  هدده

وعلى نحو أخر يمكن القول ب   التنمر الو ي ى عملية مسةةةةةةةةتمرة تتضةةةةةةةةمن السةةةةةةةةلوك العدوانى ، أداء العمل
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الت اعل العدوانى والنب  الاجتماعى  ،  ل ى  تضةةةةةةةمن كل من الهجما  الشةةةةةةةخصةةةةةةةيةاو ، الل ظى وغير الل ظى

(Tariq and Ali, 2012).   

يعد التنمر فى مكا  العمل شةةةكلا من أشةةةكال الإسةةةاءة الل ظية والإ  اء موجه من قبل ال رد العامل أو  

ويعتبر التنمر فى ،  متهميمجموعةة من العةاملين نحو فرد أو مجموعةة من العةاملين كةالتخويف والتقليةل من ق

مكا  العمل مجموعه من السةةلوكيا  السةةلبية م ل سةةوء المعاملة المؤسةةسةةية على  أسةةاس التسةةلسةةل الهرمى 

ومن السةلوكيا  السةلبية للتنمر   ،  والمضةايقا  والتجاهل والتهد دا  الل ظية، والتخويف الجسةدى ، للسةل ة

أى والاذلال المهنى واتهةامةه بعةدم بة ل الجهةد ( ر فى العمةل تهةد ةد الووةةةةةةةةةةةةةةع المهنى م ةل )الاسةةةةةةةةةةةةةةتخ ةاف بةال

، والتهد د على المكانة الشةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةية م ل )الشةةةةةةةةةتائم والاهانا  والتخويف والتقليل من القيمة ( )عبدالعزيز

2020). 

( ب نه مجموعة من السةةةةلوكيا  السةةةةلبية غير المرغوبة والمتكررة والمسةةةةتمرة  2017ويعرفه اسةةةةماعيل )

ن الأفراد فى بيئةة العمةل من الإدارة أو الزملاء أوجميعهم وتنتهة  قةانو  العمةل مالتى  تعر  لهةا مجموعةة 

وحقو  المو   وكرامتةه فى العمةل وذلة  من أجةل إلحةا  الأذى والضةةةةةةةةةةةةةةرر بةه وتخوي ةه وتح يمةه وإهةانتةه  

ومن لأم يصبح غير قادر على الدفاع عن ن سه واستمرار العمل في ه ه المؤسسة ويخل  له مشاعر الظلم 

عجز ويشةةكل خ را على اةةحته وسةةلامته الجسةةمية والمهنية والن سةةية وك ل  على المؤسةةسةةة التى يعمل لوا

 .بها

ويعرف التنمر فى مكا  العمل ب نه ميل الأفراد أو الجماعا  لاسةةةةةةةةتخدام سةةةةةةةةلوك عدوانى اسةةةةةةةةتخداما  

الجسةةةةةةةمى الل ظى و عدة منها   أو مدراء وةةةةةةةد مرؤوسةةةةةةةيهم وي خ  أشةةةةةةةكالا   ،  مسةةةةةةةتمرا وةةةةةةةد زميل فى العمل

 (.2020 ، الاجتماعى )العزاوى و 
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ويجب أخ ها على محمل الجد لما لها من  ، إ  سةةةةةةةلوكيا  التنمر فى بيئة العمل من الظواهر الخ رة

،  ووةةةع  الانتاجية ،  والتدريب ،  وما ن وى عليه من تكاليف الاسةةةتق اب ،  ألأار وةةةارة م ل دورا  المو  ين

من منظور تنظيمى ومجتمعى بشةةةةةةةكل واسةةةةةةةع دراسةةةةةةةتها  لوكيا  و ويجب النظر فى كيفية مواجهة ه ه السةةةةةةة

(Glambek et al., 2015). 

(التنمر في مكةةا  العمةةل بةة نةةه و الحةةالةةة التي يكو  فيهةةا   Glambek& Einarsen,2018عرف )

المو   وباسةةةةةتمرار وعلي مدي فترة من الزمن  تلقي سةةةةةوء المعاملة الن سةةةةةية من الرؤسةةةةةاء وزملاء العمل 

 الدفاع عن ن سه ود التعر  له او.عوبة في ما يجد اوالعملاء بين

وهو من   ،  ( ب نه شةةةةةةكل من أشةةةةةةكال العن  الن سةةةةةةىChadwick and Travaglia,2017وعرفه )

 ،  والتهد د الموجه نحو مو   أو مجموعة من المو  ين  ، السلوكيا  السلبية والاساءة المتكررة كالتخويف

 .مما يخل  خ را علي احتهم وسلامتهم في العمل

( بة نةه وموق   تعر  لةه المو   أو المو  ين ذوي القوة الضةةةةةةةةةةةةةةعي ةة  Ahmed,2018نمةا عرفةه )يب

الدفاع عن  بشةةكل منتظم ومتكرر لسةةلوكيا  غير أخلاقية وغير معقولة في العمل مع اةةعوبة الهروب أو 

 أن سهم و.

تمر ( علي أنه وموق  يشعر فيه المو   باستمرار وبشكل مسRai& Agarwal,2017وعرفه )    

 .بسلوكيا  سلبية علي  د الأخرين في مكا  العمل و

( التنمر فى مكا  العمل ب نه ميل بعض زملاء أو رؤسةةةةاء العمل إلى السةةةةي رة  2015، يعرف )مغار

ضةةايقتهم بالتسةةلط والقسةةوة والتعنيف لدرجة أ  عددا لايسةةتها  به من المو  ين  والهيمنة على مرؤسةةيهم وم

 ترك العمل بتقديم الاستقالة أو التحول إلى ق اع آخر أو منظمة أخرى. قد يجبرو  ن سيا وقهريا على



 
27 

يعد التنمر فى مكا  العمل مضةةةةةةةةةةةةايقة مسةةةةةةةةةةةةتمرة لأحد زملاء العمل من قبل مو   أو مجموعة من  

 .(Arynne,2009)ى إلى زيادة الإرها  العاط ى والن سى المو  ين تؤد 

، ية فى بيئة العملمن المشةةةةةةةاكل الرئيسةةةةةةة  أ  التنمر الو ي ى  (Ciby& Raya,2014)ويرى كل من  

ومن العوامةةل التى تسةةةةةةةةةةةةةةبةةب الضةةةةةةةةةةةةةةغط فى العمةةل أك ر من العوامةةل الأخرى المتعلقةةة بةةالقل  والتوتر فى 

  المتكرر للاعتةةداءا  من الأخرين وسةةةةةةةةةةةةةةوء المعةةاملةةة داخةةل  العمةةل.فةةالتنمر فى مكةةا  العمةةل هو التعر 

 (.2018، المنظمة )المند ل وأخرو  

،  نه كل الاجراءا  والممارسةةةةةةا  الموجهة والمتكررة إلى فرد أو أك رى مكا  العمل بويعرف التنمر ف

ة عمل غير  وبالتالى تتسةةةبب فى بيئ،  والتى لا  رغب فيها الضةةةحية حي  يشةةةعر بالضةةةي  والإذلال والإهانة

 .(Einarsen,1999)سارة 

الغدر سةةةةةواء كا   على أنه سةةةةةلوك سةةةةةلإ ومسةةةةةتمر للإهانة و (Patath et al.,2010)فى حين يعرفه  

 .مد وذل  بهدف توجيه الأذى والسي رة على المرؤوسين فى العملمتعمدا أو غير متع

تهد د   :ية التاليةأ  التنمر الو ي ى مجموعة من الممارسةةةا  السةةةلب  (Cowie et al.,2002)وأشةةةار  

والتهد د  ، ل جهد (الووةع المهنى على سةبيل الم ال )الإذلال المهنى والاسةتخ اف بالرأى والاتهام بعدم ب  

 والتقليل من القيمة (.، التخويف، الشتائم، على المكانة الشخصية على سبيل الم ال )الإهانا  

 أىانب التنار فى مكان التال: (2

م هوم التنمر فى مكةةةا  العمةةةل حظى هةةة ا الم هوم بةةةاهتمةةةام    (Leymann,1996)بعةةةد أ  قةةةدم  

لشةةرح وفهم  اهرة التنمر فى العمل وفحص العواقب أكاديمى ومهنى حي  كرسةةا ك يرمن الجهود البح ية  

ا على سةةةبيل الم ال لا الحصةةةر التغيب عن العمل والألأار الخ يرة للتنمر على الأفراد فى مكا  العمل منه
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وبالتالى ف بيعة ه ا الم هوم السةةةةةةةةةةةةائدة والألأار الخ يرة له   (Bonde et al.,2016)ا  الانتاجية  وانخ 

  .(Nielsen et al.,2010)يفية فهم وإدارة ه ا السلوك تستدعى البح  بما يعزز ك

ولاشةة  أ  التنمر فى مكا  العمل  ؤلأر على أداء المو  ين ويقلل من إنتاجيتهم نتيجة السةةلوكيا  

تعروةةةةةةةةةةةةو  لها والتى تؤلأر فى إتخاذهم للقرارا  السةةةةةةةةةةةةليمة وفى تركيزهم واحترامهم ل اتهم  ولا توق   التى  

للعمل بل ولضةةةةةةياع الوقا اللازم للعمل لأنهم مشةةةةةةغولو  بتجنب التنمر والتخ يط   الأمر عند فقدا  الدافع

ناول أدوية للتغلب على  عن أن سةةهم وقد يصةةل بهم الأمر إلى ت لكيفية التعامل مع الموق  ومحاولة الدفاع

ى المو   ف  الآلأار ومحاولة نسةةةةةةةيا  المواق  كمضةةةةةةةادا  الاكتئاب والمهدئا  والحبوب المنومة وقد ي كر

 .ر كحل نهائىالانتحا

وللتنمر فى مكا  العمل ت لأير على أرباب العمل أيضةةةةا وليى فقط وةةةةحايا التنمر وزملائهم ال  ن 

ئة العمل والت لأير على معنويا  المو   يمكن أ   ؤدى التنمر  فبالإوةةةةةافة إلى الإخلال ببي ،  يشةةةةةاهدونهم

وقيامه بالدعاية السةةةةةيئة  ، ء المو   والتزامهبالإوةةةةةافة إلى وةةةةةع  ولا،  إلى تقليل الإنتاجية وزيادة الغياب 

وأيضةةا تكبد المؤسةةسةةة تكاليف إوةةافية لتو يف وتدريب مو  ين  ، ونشةةر اةةورة عامة سةةيئة عن المؤسةةسةةة

 زيادة معدل دورا  المو  ين.جدد نتيجة 

ومن السةةةلوكيا  التى برز الاهتمام بها بسةةةبب الانتشةةةار الواسةةةع للتنمر فى مكا  العمل وماله من  

 ا  وت لأير إذا لم  تم ايجاد حل له:تبع

 (.2019انتاج منخ ض وبيئة غير مستقرة للعمل ومناب تنظيمي يسوده الخوف )الشوابكه , -

لبقاء بالعمل فه ا  ؤول إلى خل  جو تنظيمي يسةةةةةةةةود فيه التوتر والرغبة  شةةةةةةةةعور ال رد انه مهدد بعدم ا  -

 (.Murphy,2013بترك العمل والشعور المستمر بالإرها  منه )
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الإوةرار بالسةمعة التنظيمية على المدى ال ويل وخسةارة أفراد ذوي موهبة وقدرة متميزة وعدم اسةتق اب   -

 (.Yoo&lee,2018ما هو جيد منهم )

والمشةةةةاركة في العمل والإبداع فيه بسةةةةبب السةةةةخرية عند طرح الآراء أو الخوف من سةةةةماع قلة الابتكار   -

 (.Francioli et al.,2018ل ظ  هينه أمام أقرانه )

ت لأر اةةةةةةةةحة ال رد وشةةةةةةةةعوره بالتهميو وتعروةةةةةةةةه للعزلة وحرمانه من الواةةةةةةةةول إلى المعلومة )المند ل  -

 (.2018وآخرو  ,

 :أ تان التنار فى مكان التال (3

توالا إلي أنه علي الرغم من   ،  من خلال مراجعة الباح ة للعد د من أدبيا  الدراسا  السابقة     

تلاف  د د الأبعاد الخااةةةةةة بالتنمر في مكا  العمل وعلي قدر ه ا الاخاختلاف الدراسةةةةةا  في التعبير وتح

والتنمر المرتبط   ،  شةةةةةةةةةةةةةةخص إلا أنةه يمكن تحةد ةد هة ه الأبعةاد في لألالأةة أبعةاد رئيسةةةةةةةةةةةةةةيةة )التنمر المرتبط بةال

 (:2/1والتنمر المرتبط بالتخويف الجسدي ( كما هو مووح بالجدول )، بالعمل

 (2/1جدول رقم )

الارتبط  التنار
 العسدا   التخويف

الارتبط  التنار
  التال 

الارتبط  التنار
  الشخص 

 الأ تان                         
 

 الدراسب               

√ √ √ Paul&koe,2020 

√ √ √ Glambek et  al,2018 

√ √ √ Brewer et al,2018 

√ √ √ Ahmed,2018 
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 من إعدان الباحثب اعتاانا عوى الدراسات السا قب :الاصدر

مكا  العمل وستستعروها الباح ة    الباح ين على أبعاد التنمر فى  (  تضح ات ا 2/1ومن الجدول )  

 :على النحو التالى

   related bullying -person:التنار الارتبط  الشخص3/1

بتعري ه على أنه السةةةةةةةةةةةلوكيا  السةةةةةةةةةةةلبية التى تؤدى إلى الإهانة م ل    (Rai&Agarwal,2017)قام  

كم عليةةه ونشةةةةةةةةةةةةةةر الآخرين داخةةل مكةةا  عملةةه والته  لسةةةةةةةةةةةةةةخريةةة والإذلال عنةةد تعةةاملةةه معتعر  المو   ل

الشةةةائعا  عنه وتوجيه تعليقا  مهينة لشةةةخصةةةه ولأفكاره أو لحياته الخااةةةة داخل العمل وت كيره المسةةةتمر 

 .ب خ ائه وانتقاده والتلميح له ب نه غير االح

،   ة مسةةةةةتمرة السةةةةةخرية في العمل وتجاهله واسةةةةةتبعاده بصةةةةةكما يعنى تعر  ال رد للإهانة والإذلال أو  

 .فضلا عن تلميحا  أو إشارا  من الأخرين ت يد ب نه يجب عليه ترك عمله

√ √ √ Devonish,2017 

√ √ √ Rai and Agarwal,2017 

√ √ √ Creasy and Cames,2017 

√ √ √ Spagnoli et al,2017 

 2014، وم مدات، اليغبى √ √ √

√ √ √ Karatuna,2014 

√ √ √ Power et al,2013 

√ √ √ Cooper et al.,2013 

 2013، ريان √ √ √
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 :وتأ تقسنا  إلى نوعمن 

هو ت اعلا  بين المتنمر وال رد الأخر حي  يكو  المتنمر على  :التنمر الشةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةى المباشةةةةةةةةةر :أولا

المضةةةةةةةايقة  ،    ة من السةةةةةةةلوكيا  م ل )التخويف والتهد داويتضةةةةةةةمن مجموع،  اتصةةةةةةةال مباشةةةةةةةر مع الهدف

والإهانة  ، والانخرا  فى النقد المسةةةتمر،  ومقاطعته،  والصةةةراب،  التعليقا  التى تقلل من شةةة   ال رد ،  الل ظية

 والترهيب والتلاعب والتهد دا  (.، الإذلال ، الاتصال السلبى بالعين، النكا  الشخصية، المتعمدة

غير مباشةةةر   المتنمر والآخرين بشةةةكلعبارة عن ت اعلا  بين  :التنمر الشةةةخصةةةى غير المباشةةةر  :لأانيا

وعدم الرد على الاتصةةةالا   ، ويتضةةةمن )أشةةةكال الإقصةةةاء والعزلة الاجتماعية التى تصةةةل إلى حد التجاهل

 ونشر النميمة والأكاذ ب والاتهاما  الكاذبة (.، أو إعادة الاتصال

 :  related bullying-Work لالتنار الارتبط  التا 3/2

بتعري ه ب نه السلوكيا  السلبية الموجهة للت لأير على أداء الضحية    (Einarsen et al.,2011)قام   

، لعمله وتتضةةةةةةمن حجب المعلوما  الهامة التى تؤلأر على عمله وتجاهل رأيه فى الأمور المرتب ة بالعمل

ومراقبةة عملةه بشةةةةةةةةةةةةةةكةل زائةد وم ةالبتةه بة داء أعمةال ، وتكلي ةه بة عمةال يحةدد لهةا توقيتةا  عمةل غير من قيةة

   عمله.ارج ن اخ

أ  التنمر المرتبط ببيئةةةة العمةةةل يشةةةةةةةةةةةةةةير إلى السةةةةةةةةةةةةةةلوكيةةةا    (Barakat and Dar ,2017) رى  

والممارسةةةا  السةةةلبية التى  تم ممارسةةةتها على فرد واحد أو مجموعة من الأفراد التى تتم بشةةةكل مقصةةةود أو 

  التنمر المرتبط أخرة فووبعبارة  ،  بدو  وعى التى بدورها قد تسةةةةةةةةبب بيئة عمل غير آمنة أو غير مسةةةةةةةةتقرة

بالعمل  نشةةةةةةةةةةةة  عنه بيئة عمل غير مح زة للعمل بالإوةةةةةةةةةةةةافة إلى تدنى مسةةةةةةةةةةةةتوى أداء العاملين ال ردى أو 

 الجماعى وبالتالى  نعكى سالبا على المنظمة.
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  physical intimidation :التنار الارتبط  التخويف العسدا 3/3

دائما للتهد د والسةةةةةةةةلوكيا  المخي ة م ل      ال رد بتعري ه ب نه تعر   (Rai& Agarwal ,2017)قام  

 توجيه أاابع الإتهام ,والتحدث فى الأمور الشخصية واولا إلى إ  ائه فعليا داخل مكا  العمل.

يشةةةةةمل الاسةةةةةتخدام المتعمد للقوة الجسةةةةةدية عن طري  الدفع أو المهاجمة والضةةةةةرب والاعتداء والتهد د 

 .(Hassan et al.,2021)بالعن  

    Sim and)تنمر فى مكا  العمل  ؤدى إلى الإجهاد الو ي ى وعدم الروةةا الو ي ى  عر  للإ  الت

Sun,2012)   والارهةا  العةاط ى(Naseer et al.,2016)     والانحراف فى مكةا  العمةل(Peng et 

al.,2016)    وتناقص الروةةا الو ي ى(Sheehan et al.,2020)   أ  مواجهة التنمر فى مكا  العمل

وسةةةةةةةةةةةوء الرفاهية )تدنى نوعية الحياة   ولأيقا بمشةةةةةةةةةةةكلا  الصةةةةةةةةةةةحة العقلية )القل  والاكتئاب (رتبا   رتبط ا 

 Daderman and )(حةةةةة الجسةةةةةةةةةةةةةةةةةديةةةةة )آلام الرقبةةةةة والصةةةةةةةةةةةةةةةةةداعووةةةةةةةةةةةةةةع  النوم ( واعتلال الصةةةةةةةةةةةةةة

Basinska,2021) . 

   Job Engagement:الارتبا  الوين ى  ثاننا:

 :م  وم الارتبا  الوين ى -1

يرا  المختل ة للارتبا  الو ي ى. وتؤكد العد د من الدراسةةةةةةةةةةا  أ   عري ا  والت سةةةةةةةةةةالعد د من التهناك  

 .م هوم الارتبا  الو ي ى يختل  باختلاف بيئة العمل ويختل  من منظمة إلى أخرى 

ب نه مدى إلتزام ال رد تجاه أهداف وقيم المؤسةةةةسةةةةة التى يعمل بها وأنه   (Anitha ,2014 )كما عرفه  

 وسعية لتح يز فري  العمل لصالح أهداف المؤسسة.، ه المؤسسةوأدواره اتجا اية بمسؤلياتهعلى در 
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ب نه م هوم تح يزى متعدد الأبعاد يعكى الاسةةت مار المتزامن المسةةتمر   (Rich et al.,2010)وعرفه 

  أ  (Chester,2011)وأووةةةةةةةةةةةةةح ، فى كل من ال اقة الجسةةةةةةةةةةةةةدية والإدراكية والعاطفية لل رد داخل العمل

ة إيجابية تتعل  بالعقل وارتبا  ال رد بعمله حي  تعكى حب ال رد الشةةةةةةةةةةد د و ي ى يصةةةةةةةةةة  حالالارتبا  ال

ويقوم بتوسةةةةةةيع مداركه من خلال تعلم  ،  كما أ  المو   المرتبط يعمل بشةةةةةةكل اسةةةةةةتباقى،  لو ي ته والتزامه

لجزأ الأكبر  ويحتل العمل ا،  كما أنه  تسةةةةةةةم بالنشةةةةةةةا  فى العمل،  مهارا  جد دة ومواجهة التحديا  الجد دة

 .ن حياتهم

فال رد من   ، ( ب نه تسةةةةخير أعضةةةةاء المؤسةةةةسةةةةة أن سةةةةهم فى أدوار العمل(wafald,2008 كما عرفه  

 .خلال الارتبا  يستخدم ويعبر عن ن سه جسديا وذهنيا وعاطفيا ألأناء أداء دوره

رى  وأ   ب ل قصةةةةةةا   ( الارتبا  الو ي ى ب نه التصةةةةةةا  ال رد بمؤسةةةةةةسةةةةةةته(Jesuthalen,2003وعرف 

 .أهداف المؤسسة جهده ليحق 

( الارتبا  الو ي ى ب نه هو الحالة العاطفية الان عالية الايجابية أو السارة التى  2016،  وعرف )زيدا 

 .تنش  عن طبيعة عمل ال رد وخبراته العلمية نتيجة الدافعية والت انى والاستغرا  فى الو ي ة

ن ذاتهم بشةةةةةكل كامل جسةةةةةديا وذهنيا  يها الأفراد عة التى يعبر ف( ب نه الحال2016، كما عرفه )شةةةةةيا 

 .وعاطفيا فى أداء عملهم

( بة نةه حةالةة ذا  نتةائ  إيجةابيةة تتولةد لةدى الأفراد العةاملين    2022،  فى حين عرفةه )الحني ةا  والحرا زة

اعتبارهم جزء لا مما يعزز الروح المعنوية لد هم من حي   ،  بالمنظمة من حي  ارتباطهم بها بشةةةةةةةةةكل ولأي 

  .المنظمة وال رد فى آ  واحد :وبالتالى تحقي  أهداف كلا ال رفين ، تجزأ من المنظمة 
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( ب نه تل  العلاقة الايجابية المرتب ة بين المو   والمنظمة   2021،  وعرفه )الماوةةةةةةةةةةى والشةةةةةةةةةةني ى

قصةارى   غبته الشةد دة لب لور  ،  التى تنت  من التزام المو   عقليا وعاطفيا تجاه منظمته  ،  التى يعمل بها

 .  أهداف المنظمة وسعيا لنجاحها والرغبة فى البقاء بالمنظمةجهده لتحقي

بة نةه حةالةة ذهنيةة إيجةابيةة مرتب ةة بةالعمةل تتميز بةالحيويةة والت ةانى   (Dianal et al.,2014عرفةه )

و  عن أن سةةةةهم  والتركيز وتسةةةةخير أعضةةةةاء المنظمة أن سةةةةهم لأدوار عملهم والمشةةةةاركة بحي  يعبر المو  

 ألأناء أداء الدور. ا ومعرفيا وعاطفياجسدي

( أنةه حةالةه ذهنيةة ايجةابيةة مرتب ةة بةالعمةل لةدي المو  ين وتميزهم  .Leon et al,2016كمةا عرفةه )

 .بالحيوية والت اني والاستيعاب 

والمنب قةة من  ( أنةه حةالةة تح يزيةة ايجةابيةة تجةاه العمةل  Melinde& Je Annette,2018كمةا عرفةه )

مع توافر مسةةةةةةتويا  عالية من ال اقة   ط ى ومعرفى بين المو  ين وو ائ هماتصةةةةةةال نشةةةةةةا  جسةةةةةةدى وعا

 .والمرونة الن سية والت اني والم ابرة في العمل

بةة نةةه الةةدرجةةة التى  لتزم بهةةا ال رد عةةاطفيةةا وفكريةةا تجةةاه منظمتةةه أو   (Wang et al.,2019)وعرفةةه  

 .د من أجل إنجاز الأعمالوالسعى لب ل الجهو ، و ي ته

بةةة نةةةه سةةةةةةةةةةةةةةلوكيةةةا  العمةةةل التى تعكى ارتبةةةا     (Hernandez&Guarana,2018)رفةةةه  فى حين ع

 وأدائه لو ي ته ومهامه على أكمل وجه وبشكل فعال. ، المو   بعمله

أنه اسةةةةةةتعداد وحماس العاملين لمسةةةةةةاعدة المنظما  حتى تكو  ناجحة    (Shmailan,2016)ويعرفه 

     .وذل  من خلال المرونة فى المواق  المختل ة
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أو الت ةةةاب   ،  بةةة نةةةه الانةةةدمةةةاج الةةةداخلى لل رد فى العمةةةل  (Raymond and Mjoli,2013)رفةةةه  عو 

فالارتبا  يعنى  ،  ه نحو عملهوالتجاوب الن سى مع العمل بما  نعكى فى اورة تحقي  ذاتية ال رد أو التزام

      .أ  يحب ال رد عمله أو أ  يكو  مهتما بالعمل المرتبط به

كريى أعضةةةةاء المنظمة أن سةةةةهم للقيام ب عمالهم ومن خلال أداء أدوارهم  ه تب ن  (Kim,2011)ويعرفه 

 فى المنظمة فونهم يقومو  بالتعبير عن أن سهم جسديا وعاطفيا وذهنيا.

ب نه حالة يكرس فيها المو   ن سةةةةةةةةةةةةةه للقيام ب داء   (Olivier and Rothmann,2007)كماعرفه  

 .العملمتميز فى عمله مع لأقته ب اعليته فى أداء ه ا 

 ،  وتتسةةةةةةةةةةةةةةم بةةالحيويةة ،  بةة نةةه حةةالةةه عقليةةة إيجةةابيةةة تتعل  بةةالعمةةل (Schaufeli et al.,2006)وعرفةةه  

 والانهماك. ، والت انى

 :تتعل  بالارتبا  وهي  (Garber,2007)عوامل رئيسية حددها  10وهناك 

 .يص  الارتبا  الو ي ى مستوى الالتزام ال ى يمتلكه المو   تجاه منظمته :الالتزام -1

،  يمتل  المو   ال ى لديه ارتبا  و ي ى اتجاه وسةةةةةةةلوك إيجابى نحو أهداف وقيم منظمته   :السةةةةةةةلوك -2

 وجةةد احترام متبةةادل بين المو   والمنظمةةة وتبةةادل للمنةةافع والاهتمةةام بةةالت وير  ،  ف ى مكةةا  العمةةل

 .ال اتى للمو  

ودعم    ،  هممنظمةةةات  يعمةةةل المو  و  الةةة  ن لةةةد هم ارتبةةةا  و ي ى دائمةةةا من أجةةةل نجةةةاح  :الانحيةةةاز -3

 .استراتيجياتها
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تتسةةةةةةةم الاتصةةةةةةةالا  فى المنظما  التى لد ها ارتبا  و ي ى بال عالية فيما بين مختل     :الاتصةةةةةةةالا   -4

 .الأطراف

 ت هم المو   الة ى لةديةه ارتبةا  و ي ى أهةداف منظمتةه ويعمةل مع زملائةه دائمةا من أجةل   :الأهةداف -5

 .تحقيقها

فى بيئةة العمةل المتراب ةة هو مقةابلةة حةاجةا  وتوقعةا   الرئيسةةةةةةةةةةةةةةىيكو  الهةدف    :التركيز على العملاء -6

  .العملاء ب فضل طريقة ممكنة

 توفر لدى المو  ين ال  ن لد هم ارتبا  و ي ى استعداد لب ل أقصى مجهود لتحقي     :تكامل الأهداف -7

 .بالإوافة إلى تركيزهم على الأهداف قصيرة الأجل ، أهداف المنظمة طويلة الأجل

وذل  بسةةةةبب  ،  داء المو  ين ال  ن لد هم ارتبا  و ي ى الأداء الم لوب والمتوقع منهم تعدى أ :الولاء -8

 .ولائهم الشد د وحبهم لمنظماتهم

 .يقوم المو   المرتبط بالو ي ة بعمل أشياء إوافية نتيجة انهماكه واندماجه فى العمل :الإستغرا  -9

م ل ملاك ،  ه ه المنظمةومال  ل تصةةةةةةةةةةةةرف المو   المرتبط بو ي ته وك نه شةةةةةةةةةةةةري   :الشةةةةةةةةةةةةراكة -10

 .المنظمة الحقيقيين

ومةدى انعكةاسةةةةةةةةةةةةةةهةا على تلبيةة  ،  يعكى الارتبةا  الو ي ى مةدى أهميةة الو ي ةة فى حيةاة ال رد والمجتمع

إ  ارتبا  ال رد فى و ي ة معينة يعتبر م تاح   ، احتياجا  ورغبا  مجتمعية وتحقي  أهداف المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة

ووجود أفراد ، معتها وزيادة روةةةةا العاملين عن العملى تحسةةةةين سةةةةويسةةةةاعد عل، رئيسةةةةى لنجاح المؤسةةةةسةةةةة

 (.2018مرتب و  بالعمل بالمنظمة سيمكنها من المحافظة على المواهب )عبدالعال,
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،  عندما تتمتع المنظمة بقيم أاةةيلة    زداد   Engaged Organizationإ  ارتبا  المو   بمنظمته  

الالتزامةةا  تكو  فى اتجةةاهين بين  و حيةة  الوعود    ،  ادلولأقةةة وعةةدالةةة قةةائمةةة على أسةةةةةةةةةةةةةةةاس الاحترام المتبةة

 (.2012، المو  ين وأاحاب العمل )المغربى

بالايجابية نحو  يعكى م هوم ارتبا  المو  ين بعملهم وتميزهم بالحيوية والنشةةةةةةةةا  والت انى وشةةةةةةةةعورهم  

وت دية  ،  تزام بقيمهالالوا ، والحماس لتحقي  أهداف الو ي ة ،  وتحقيقهم لل عالية فى أداء أنشةةة تهم ،  عملهم

بالإوةةةةةةةةةةافة إلى ،  والعمل على تحقي  المزيد من نتائ  الأعمال الم يرة للإعجاب ،  عملهم بشةةةةةةةةةةكل أفضةةةةةةةةةةل

ع منظمتةةه ويكو  مةةدافعةةا عن منتجةةاتهةا  لأنةةه سةةةةةةةةةةةةةةوف  بقى م،  انخ ةةا  النيةةة لةةدى المو  ين لترك العمةةل

 .(Burke et al., 2009)وخدماتها ويساهم فى نجاح أعمالها 

 :ب الارتبا  الوين ىانأى-2

فعليها  ، يجب على المنظمة أ  تب ل قصةارى جهدها للجمع بين السةلوك الرشةيد والسةلوك العاط ى معا

ورسالة المنظمة ال ى يمكنه تحويل جهودهم ب ريقة  أ  تغرس شعور الانسجام والوحدة بين العاملين لرؤية 

 (2014، لعمل )العابدىاة القوية المتاحة لأرباب افيعد الارتبا  الو ي ى الأد ، ناجحة إلى مبدأ الالتزام

كلمةا زاد ارتبةا  المو   بو ي تةه كلمةا زاد  احتمةاليةة أ   تحةدث بة شةةةةةةةةةةةةةةيةاء إيجةابيةة عن المنظمةة ممةا  

 ، التجارية ورفع الانتماء الو ي ى مما  ؤدى إلى تخفيض نسةةةةةةةةةبة دورا  العمليسةةةةةةةةةاهم فى ت وير علامتها  

كى إيجةابيةا على جودة الخةدمة وروةةةةةةةةةةةةةةا لجهود من قبةل المو   وال ى  نعكمةا  ؤدى إلى ب ل المزيد من ا

 (.2014، العملاء وارت اع الانتاجية وزيادة المبيعا  والأرباح )ماوى
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الارتبا  الو ي ى كونه  تناول أفعال الأفراد وتصرفاتهم وأدوارهم إ  اميم العلاقة الو يفية يكمن فى  

ا لتحقي  أهداف المنظمة من جهة وأهدافهم الشةةةخصةةةية من جهة والنه  ال ى يسةةةلكونه ب ر  مختل ة سةةةعي

 (.2014، أخرى )ماوى

 إلى أ  أهمية الارتبا  الو ي ى تتم ل فى أ  الارتبا   ؤدى فى  (Wijayati et al.,2022)أشةةةةةةةار

وذل  ي تى نتيجة لشةةةةةعور المو  ين بالسةةةةةي رة على و ائ هم وأنهم  ،  النهاية إلى الروةةةةةا الو ي ى للعاملين

كمةةا يسةةةةةةةةةةةةةةةاهم فى تعزيز قةةدرة ال رد على تقةةديم أفكةةار وحلول  ،  بةة لو  جهةةد أكبر من أجةةل نجةةاح المنظمةةة 

يسةةةةةةةةةةةةةةمح ببنةاء علاقةا  ويبعة  الت ةاؤل فى العمةل ممةا   ،  وهة ا ي يةد فى علاج مشةةةةةةةةةةةةةةكلا  العمةل ،  ابتكةاريةة

 ي ى  با  الو وللارت ،  ويعمل على اسةةةةةةةةةةةةتق اب المو  ين ذوى المهارا  العالية ، إنسةةةةةةةةةةةةانية داخل المنظمة

أدوار تنظيمية مهمة حي  يعزز القدرة على اةناعة القرار ويسةهم فى سةلاسةة أسةاليب الاتصةال والتوااةل 

 .ألأناء العمل وخارجه

اتسةةةةةةةةةةةةةا  أفضةةةةةةةةةةةةةل فى جميع أنحاء المنظمة من حي  الأهداف يسةةةةةةةةةةةةةاهم الارتبا  الو ي ى فى خل  

الهدف والعمل سةةةةةةةةةةةويا بشةةةةةةةةةةةكل تعاونى  يجعل تركيز المو  ين فى كل المسةةةةةةةةةةةتويا  على ن ى   ، والغايا  

 .(George et al.,2021)ف لتحقي  ه ا الهد 

 أ  الارتبةا  الو ي ى يسةةةةةةةةةةةةةةهم فى وجود بيئةة أك ر إيجةابيةة فلا أحةد   (Oubibi et al.,2022)وذكر  

الارتبا  الو ي ى يخل  مكا  عمل ، يحب أ  يعمل فى بيئة عمل سةةةةلبية مع مو  ين آخرين غير سةةةةعداء

 .ي  يجعل الجميع يشعرو  براحة أك رأك ر إيجابية ح

أ  الارتبةا  الو ي ى  بعة  الت ةاؤل فى العمةل ممةا يسةةةةةةةةةةةةةةمح ببنةاء     (Amor et al.,2021)وذكر  

وه ا  ،  فى تعزيز قدرة ال رد على تقديم أفكار وحلول ابتكارية  علاقا  إنسةةةةةةةةةانية داخل المنظمة كما يسةةةةةةةةةاهم

ويسةهم أيضةا فى  ،  ا  العاليةالمو  ين ذوى المهار ويعمل على اسةتق اب   ،ي يد فى علاج مشةكلا  العمل
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كما أنه من   ، ويعزز القدرة على اةةناعة القرار، سةةلاسةةة أسةةاليب الاتصةةال والتوااةةل ألأناء العمل وخارجه

والمو   المرتبط بو ي ته يقوم ب داء مهامه وأعماله بهدوء دو   ، اء أفضةةل انتاجية جيدةعوامل تحقي  أد 

 ما يحق  السلامة والأما  للزملاء.الت لأير على الآخرين ب

أ  الارتبا   دخل فى اةةةةةميم العلاقة الو يفية لأنه  تناول ما ي عله    (Cruz et al.,2022)وأشةةةةةار  

ومال ى يجعلهم  نتهجو  سةةةةلوكا آخر من أجل تحقي  كل من أهداف الأفراد وكيف  تصةةةةرفو  فى أدوارهم  

  .المنظمة وأهدافهم الشخصية

 : (Garber,2008)ا الوين ى التى تناول ومن ميايا الارتبا  

نتيجة شةعور المو  ين ب نهم مسةئولين عن و ائ هم    ال ى ي تىللمو  ين  * ؤدى إلى زيادة الروةا الو ي ى  

وأعمالهم وأنهم  ب لو  أقصةةةةةةةةةةى جهودهم لنجاح المنظمة واحسةةةةةةةةةةاس المو  ين بونجازاتهم، وبالتالى يشةةةةةةةةةةعر  

 المو  ين ب نهم ذو قيمة،

 يجابية فيشعر الجميع بمزيد من الراحة.عمل أك ر إ * يخل  بيئة

  ين بتعاو  أك ر للواول للأهداف المشتركة.* خل  تنسي  أفضل للأهداف، فيعمل المو 

واوةةةةةةةةحة * يخل  بيئة عمل ذا  لأقة عالية، حي  إ  تلاشةةةةةةةةى ال قة تكو  بسةةةةةةةةبب عدم وجود اتصةةةةةةةةالا   

 واادقة فى المنظمة.

 نى.لت ور فى الجانب الشخصى والمه*يساعد المو  ين على النمو وا

لمن عة المتبادلة لنجاحهما ويعملو  باسةةةةةةةةةةةتمرار  * يخل  روابط أقوى وأمتن بين المنظمة ومو  يها، فيرو  ا

 لتحقي  الهدف.
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، فةةةالمو  ين المرتب ين و يفيةةةا هم أك ر التزامةةةا بتلبيةةةة  *ال ةةةائةةةدة الكبرى هى كيفيةةةة ترجمتهةةةا إلى العميةةةل

 لت كد من أستمرارهم بالتعامل مع المنظمة.احتياجا  العملاء وا

 :أ تان الارتبا  الوين ي-3

الباح ة العد د من الدراسةا  حول تحد د أبعاد الارتبا  الو ي ى تواةلا إلى وجود إت ا   بعد مراجعة  

 Macial andبين البةاح ين حول تحةد ةد هة ه الأبعةاد حية  اسةةةةةةةةةةةةةةتخةدموا لألالأةة أبعةاد للارتبةا  الو ي ى )

Camargo,2016) 

،  الت ةاني ،  الحيويةة :وزملائةه لألالأةة أبعةاد للارتبةا  الو ي ي هي(Schaulfeli et al.,2002) وحةدد  

  (Schaulfeli et al.,2002)والانهماك في العمل وسوف تعتمد الباح ة علي الأبعاد ال لالأة التي حددها 

لسةابقة كما هو مووةح في الجدول وذل  نظرا  لأ  ه ه الأبعاد تعد الأك ر شةيوعا واسةتخداما  في الدراسةا  ا

(2/2) :- 

 ( 2/2جدول رقأ )

 الأ تان
 

 الدراسب 
 الإن ااك فى التال الت انى  ب الحموي

Wang,2019 √ √ √ 

Hernandez,2018 √ √ √ 

 √ √ √ 2018، ر وان

 √ √ √ 2018، الانسى

 √ √ √ 2017، وأخرون ، جون 
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 √ √ √ 2017، عنان

Breevaart et 
al.,2015 √ √ √ 

Karatepe and 
Karadas,2016 √ √ √ 

Els et al.,2016 √ √ √ 

Chen,2017 √ √ √ 

 إعدان الباحثب فى  وء الدراسات السا قب :الاصدر

(  تضييييييق ات اح الباحثمن عوى أ تان الارتبا  الوين ى وتتر يييييي ا الباحثب عوى 2/2ومن العدول )

 النحو التالى:

 ، والمرونةة الة هنيةة ألأنةاء العمةل المرت عةة من ال ةاقةة وتعبر عن المسةةةةةةةةةةةةةةتويةا   : Vitalityالحموييب3/1

 .والم ابرة فى مواجهة الصعاب  ، والرغبة فى است مار جهد الشخص فى عمله

مسةتويا  المرت عة من ال اقة والمرونة أ  الحيوية هي ب ل ال رد ال  (Scharp et al.,2022)أشةار 

 ة فى العمل.العقلي

مسةةةةةةةةةةةةةةتويةا  المرت عةة من ال ةاقةة والقةدرة على  تشةةةةةةةةةةةةةةير إلى الأ  الحيويةة    (Wee&Lai,2022)وذكر  

عملةه وإ هةاره لمسةةةةةةةةةةةةةةتويةا   ريى الجهةد فى  تعكى الحيويةة اسةةةةةةةةةةةةةةتعةداد ال رد لتكالم ةابرة فى العمةل.التحمةل و 

 Hammedi et)صةةةةةةةةةةةةةةعوبةا  أو ال شةةةةةةةةةةةةةةل ومواجهةة الة من ال ةاقةة ألأنةاء العمةل، والميةل إلى البقةاء مرت عة

al,2021). 



 
42 

فى العمةل تعبر عن درجة عاليةة من ال ةاقة والمرونة   أ  الحيوية  (Radic et al,2020)أووةةةةةةةةةةةةةةح 

جهها المو   فى العمل ، وال با  فى مواجهة الصةةةعاب التى قد  واوالاسةةةتعداد لاسةةةت مار الجهد فى العمل

 فالحيوية شعور إيجابى بالقوة البدنية وال اقة لدى المو  .

كما تشةةةةةةةةةير إلى اسةةةةةةةةةتعداد ال رد لتكريى جهده وطاقته في العمل والميل إلى مواجهة الصةةةةةةةةةعوبا  أو 

وبالتالي يجب التدقي  في الت ااةةةةةةةيل المهمة  ،  وفي  ل  روف معينة فو  الحماس قد  تناقص  ، ال شةةةةةةةل

ي ذل  السةةةةةيا   وف ،  عملهم وتوفير فرج التعلم للحصةةةةةول على مقوما  النجاح م ل اندماج المو  ين في

إلى أ  الحماس هو ب ل المو   للجهد وال اقة والمرونة لاسةت مار    (Breevaart et al., 2014)أشةار 

 الجهد في العمل.

وب ل أقصةةةةةةةى ،  وتعرف ب نها أعلى مسةةةةةةةتوى من ال اقة والجاهزية العقلية لدى المو  ين للقيام بالعمل

وتظل ه ه ال اقة لأابتة حتى لو ،  جهاد من العملوعدم شةةةةةعورهم بالإ ، فى مهامهم  جهد لاسةةةةةت مار طاقتهم

ومن المرجح أ  يظل المو  و  م ابرين عند    (Schaufeli et al.,2002)واجه الك ير من الصةةةةةةةعوبا   

 .(Mauno et al., 2007)مواجهة الصعوبا  

التى تظهر ألأناء أداء العمل   كما تعرف ب نها الجهود الم ابرة لمواجهة المشةةةةةةةةةةةكلا  والصةةةةةةةةةةةعوبا   

(Raymond &Mjoli,2013). 

لل رد Dedication  الت ييياني3/2 بةةةة هميةةةةة العمةةةةل  وال خر والإلهةةةةام والاعتزاز  ،  : وتعنى الشةةةةةةةةةةةةةةعور 

كمةةا أ  المو  ين ذوى الت ةةانى العةةالى المتميزين عن غيرهم كونهم  ،  والحرج وال قةةة والتحةةدى،  بةةالمنظمةةة

 .ومتحمسين وفخورين بعملهمبل ويكونوا ملهمين  يكتسبو  الخبرا  بشكل عام وكبير
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 ، بة نةه يشةةةةةةةةةةةةةةير إلى جةديةة ال رد في إنجةةاز مهةةام العمةةل)   (Tensay and Singh ,2020عرفهةةا  

 وإحساسه بال خر والتحدي عند ممارسة عمله. ، وإحساسه بقيمة وأهمية العمل ال ي يقوم به

 ، يز  تعل  بالعمل  من شغ  وفرحة وتح كما يشير إلى مجموعة العادا  الجيدة التي تحيط بالمو 

ويتجاوز الت اني المسةةةةةةةتوى النموذجي من هوية ال رد حي  يشةةةةةةةمل كلا من البعد العاط ي والحالة المعرفية  

(Wahyuningsih et al., 2018  ) ،يشير الت انى فى العمل إلى جةةةةةةةةد ةةةةةةةةةةةةةةةةة ال رد في إنجاز مهام العمل

 Ahmad)يقوم به، وإحسةةةاسةةةه بال خر والتحدي عند ممارسةةةة عمله    وإحسةةةاسةةةه بقيمة و أهمية العمل ال ي

et al.,2022). 

، إلى أ  الت انى أعلى مستوى من مشاركة المو   فى مهامه   ( Schaufeli et al., 2002)أشار  

وتشةةةمل أيضةةةا حماسةةةه فيعتبر العمل مصةةةدر فخر له يشةةةعره بالإلهام ويقبل التحديا  فى عمله  ل ل  فو  

 .ه تكليف ال رد بمهام عملهلإيجابية تجاالت انى يشمل شعور ال رد بالالتزام والمشاعر ا

ويشةةةير إلى الارتبا  الن سةةةى بين ال رد وو ي ته بحي  تعد : Absorption الإن ااك فى التال3/3

 .ه ه الو ي ة ذا  بعد محورى فى حياته وفى تقد ره ل اته

 ، ب نه يشةةةير إلى الشةةةغ  والاسةةةتغرا  الشةةةد د في العمل  Srivastava and Singh (2020)عرفه 

 حي  يحتل العمل الجزء الأكبر من اهتمام ال رد. ، يشعر بمرور الوقا ألأناء العمل فال رد لا

( أ  الانهماك يشةةةةةةير إلى التركيز الكامل في العمل والشةةةةةةعور Anithan, 2014أووةةةةةةحا دراسةةةةةةة )

ا   بالخبر   ويتميز ، بالسةعادة بقضةاء الوقا في العمل ويتميز الانهماك في العمل بقيام المو   به بسةعادة

كما يشةةةةةةةير الانهماك إلى تركيز ال رد  ،  المتزا دة الموجهة نحو ووةةةةةةةع معين أو شةةةةةةةخص أو سةةةةةةةلوك معين

وقد  تسةبب غياب ه ه الأنما  السةلوكية بووةعاف   ، بشةكل كامل والانغماس والاسةتغرا  في العمل بسةعادة
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ى النتائ  والمخرجا   عكسةةي علمردود   مقدرة ال رد على أ  يكو  لديه ارتبا  بالمؤسةةسةةة ال ي قد يكو  له

ل لل   نبغي الحرج والعمل على تعزيز ه ه السةةلوكيا  الإيجابية والعمل على توفير ما  دعم   ،  المنشةةودة

 توافرها داخل المؤسسا .

ب نه تركيز وانغماس ال رد بعم  فى عمله وبشةةةكل كامل حي    ( Schaufeli et al., 2002)عرفه 

 .بة فى الان صال عنهاجه اعو يعا ويو يشعر أ  الوقا يمر سر 
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 ال صل الثالث 
 من عنب البحث 

  تا مد:

 قاما الباح ة بتخصيص ه ا ال صل لعر  منهجية البح  في النقا  التالية: 

 .منه  البح  أولاا: 

 أنواع البيانا  الم لوبة ومصادر الحصول عليها.ثانناا: 

 مجتمع وعينة البح .  ثالثا:

 أداة جمع البيانا  الأولية.  ا: ترا

 أساليب تحليل البيانا . خامسا:

 اختبار الصد  وال با .   سانسا:

  وفيما  لي شرح له ه النقا  بمزيد من الت صيل: 
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 أولاا: من ج البحث:

قاما الباح ة باسةةةةتخدام المنه  الواةةةة ي القائم على جمع البيانا  وإخضةةةةاعها للمعالجة الإحصةةةةائية  

 وذل  في جميع فرو  البح .  ، لنتائ  منهاواستخلاج ا

 البنانات الاطووبب ومصانر الحصول عوم ا:  أنواعثانناا: 

 اعتمد  الباح ة في ه ا البح  على نوعين من البيانا  هما: 

والتي تم الحصةةةةةةةةةول عليها   ،  : وتتم ل في البيانا  المتعلقة بالإطار النظري للدراسةةةةةةةةةةبنانات ثانويب -1

متغيرا  الدراسةةةةةةةةةةةةةة  ية التي تناولا لكتب والدراسةةةةةةةةةةةةةا  والأبحاث العربية والأجنبعن طري  مراجعة ا

 والموووعا  المتعلقة بها بما مكن الباح ة من ت ايل الم اهيم وإعداد الإطار النظري للدراسة.

: وتتم ل في البيانا  التي تم تجميعها من خلال قائمة الاسةةةةةةةةتقصةةةةةةةةاء من العاملين في بنانات أولنب -2

لية محل الدراسةةةةةةةةةة وت ريغها  ق اع الدقه -مختل ة بشةةةةةةةةةركة شةةةةةةةةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء الو ائ  ال

 وتحليلها بما مكن الباح ة من اختبار فرو  الدراسة والتوال إلى النتائ .

 ثالثا: معتا  وعمنب البحث: 

 معتا  البحث:  -1

 ،  الكهرباء ق اع الدقهلية تم ل في جميع العاملين في الو ائ  المختل ة بشةةةةركة شةةةةمال الدلتا لتوزيع  

 مو  ا .   1048وال ي بلغ 
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 عمنب البحث:  -2

 ،  % 5% وحدود خ   95تم اسةةةةةةةتخدام برنام  حسةةةةةةةاب حجم العينة بمعلومية حجم المجتمع وعند مسةةةةةةةتوى لأقة  

 ،  ( اسةتمارة لضةما  الحصةول على أعلى نسةبة اسةتجابة 300وتم توزيع ) ، ( م ردة285وبلغ حجم العينة المسةتهدفة )

والتي تم سةحبها ب ريقة العينة المنتظمة مع مراعاة أ    ، ( م ردة285وبلغ عدد القوائم المسةتردة والصةالحة للتحليل )

  %.  100وعليه بلغا نسبة الاستجابة   ، تتضمن العاملين بمختل  المستويا  

 را تا: أنا  جا  البنانات الأولنب وقناس الاتغمرات: 

ا الأولية على قائمة اسةةةةةةةةتقصةةةةةةةةاء   الدراسةةةةةةةةة الميدانية من مصةةةةةةةةادرهاعتمد  الباح ة في تجميع بيانا

قاما بوعدادها خصيصا  له ا الغر  في ووء نتائ  البحوث والدراسا  العلمية السابقة   ،  (2)ملح  رقم 

 أسئلة لقياس متغيرا  الدراسة التالية: وتتضمن ه ه القائمة مجموعة 

( نظرا   Einarsens, 2009س )عبارة واردة بمقيا  29ى  : تم قياسةةةةه اعتمادا  علالتنار في مكان التال -1

التنمر    ، وهي: )التنمر الل ظي  ،  لأنةه الأك ر شةةةةةةةةةةةةةةمولا  للأبعةاد التي حظيةا بةات ةا  الك ير من البةاح ين

 والتنمر الجسدي(. ، بالعلاقا  في العمل

  (Nimon & Shuck, 2020)بمقياس  عبارة واردة    19: تم قياسةةةةةةةةةه اعتمادا  على  الارتبا  الوين ي -2

 ،  الت اني  ، وهي: )الحماس ،  نظرا  لأنه الأك ر شةةةةةةةةةةةةةمولا  للأبعاد التي حظيا بات ا  الك ير من الباح ين

 والانهماك في العمل(.  
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 خامسا: أسالمب تحومل البنانات: 

 اعتمد  الباح ة على الأساليب التالية:     

  Cronbach's Alpha Coefficientاب  بمعامل أل ا لكرونب  Reliability Analysisاختبار ال با    -1

ال ي يعتبر الأك ر شةةةةةةةةةيوعا  في قياس مسةةةةةةةةةتوى لأبا  قائمة الاسةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةاء والمسةةةةةةةةةتخدم لتحد د درجة 

 الاحيتها لمراحل التحليل التالية. 

 ويتضمن: Descriptive Statisticsالتحليل الإحصائي الوا ي  -2

  أفراد   معرفة مسةةتوى إجابادم بشةةكل أسةةاسةةي لأغرا: ال ي يسةةتخMeanالوسةةط الحسةةابي    -2/1

 العينة على العبارا  الخااة بمتغيرا  الدراسة ودرجة إدراكهم لها بما يعكى درجة الموافقة عليها.

: ال ي  تم إجراؤه لقياس مدى تشةةتا البيانا  الخااةةة  Std. Deviationالانحراف المعياري    -2/2

 ابي.  باستجابا  العينة عن متوس ها الحس

 ، : ويسةةتخدم لقياس العلاقة بين متغيرين أو أك ر مع تحد د نوع العلاقة وقوتهابمرسييون  متامل ارتبا  -3

 وتم استخدامه لاختبار ال ر  الأول من فرو  الدراسة.

وتم اسةةتخدامه  ،  : ويسةةتخدم لقياس ت لأير المتغير المسةةتقل على المتغير التابعتحومل الانحدار الاتتدن -4

مع مراعاة إدخال أبعاد المتغير المستقل على المتغير  ، الدراسةفي اختبار ال ر  ال اني من فرو  

 التابع لاختبار ال رو  المشتقة منه. 

وتم اسةةةةةةةةةةتخدامه في قياس  ،  : ويسةةةةةةةةةةتخدم لقياس معنوية ال رو  بين آراء مجموعتينttes-Tاختبار  -5

 ال رو  وفقا  للنوع في ال ر  ال ال .
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وتم   ،  ك ر من مجموعتينية ال رو  بين آراء أ: ويستخدم لقياس معنو One Way ANOVAاختبار   -6

 استخدامه في قياس ال رو  وفقا  للعمر والمؤهل الدراسى في ال ر  ال ال  من فرو  الدراسة.

 الإحصائية للعلوم الاجتماعية: وتم ذل  باستخدام برنام  الحزمة 

SPSS (Version V. 26) 

 سانسا: اختبارات الصدح والثبات:

 قاما الباح ة بوجراء اختباري الصد  وال با  كما  لي:    ،  مة الاستقصاء ميم المبدئي لقائ بعد القيام بالتص 

 اختبار الصدح:  -أ

 ، الاسةةةتقصةةةاء في قياس ما اةةةمما من أجلهيسةةةتخدم ه ا الاختبار لبيا  مدى اةةةد  عبارا  قائمة  

ا   يةد على أ  عبةار إلى جةانةب التة ك ، وتحق  أهةداف الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة  ،  للتة كةد من أ  القةائمةة تحق  الغر  منهةا

وهنا تجدر الإشةةةةةارة إلى أ   ،  القائمة تع ي للمسةةةةةتقصةةةةةي منه ن ى المعنى والم هوم ال ي تقصةةةةةده الباح ة

 على ما  لي:  الباح ة اعتمد  في إجراء اختبار الصد 

 الاعتماد على عبارا  ألأبتا الدراسا  السابقة ادقها ولأباتها. -1

وذل   ، لى الأسةتاذ الدكتور المشةرف على الدراسةةعر  قائمة الاسةتقصةاء في اةورتها الأولية ع -2

 وقاما الباح ة بتعد ل القائمة وفقا  للملاحظا .  ، للت كد من الاحيتها من الناحية العلمية

 عن طري  إيجاد الج ر التربيعي لمعامل ال با .  تم حساب الصد  -3
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 اختبار الثبات: - ب

ويعكى لأبةا     ،  ء كة داة لتجميع البيةانةا  يجرى اختبةار ال بةا  لقيةاس مةدى لأبةا  قوائم الاسةةةةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةةةةةا

الاسةةتقصةةاء الاسةةتقرار في نتائ  تحليل البيانا  المجمعة عن طري  قائمة الاسةةتقصةةاء وعدم تغيرها بشةةكل 

كبير فيمةا لو تم إعةادة توزيعهةا على أفراد العينةة عةدة مرا  خلال فترا  زمنيةة معينةة تحةا ن ى الظروف  

لمحتويةةا  قوائم   (Cronbach's Alpha)أل ةةا لكرونبةةاب  وتم حسةةةةةةةةةةةةةةةاب معةةامةةل ال بةةا     ،  والشةةةةةةةةةةةةةةرو 

 وذل  لبح  مدى إمكانية الاعتماد على نتائ  الدراسة الميدانية في تعميم النتائ . ، الاستقصاء

 نتائج اختبار الثبات والصدح لأ تان التنار في مكان التال:   1ب/

 العمل:  د التنمر في مكا  ( نتائ  اختبار ال با  والصد  الخااة ب بعا3/1 ووح الجدول )

 ( 3/1جدول رقأ )
 متاملات الثبات والصدح لأ تان التنار في مكان التال 

رقأ العبارات   الأ تان الاتغمر
  الاستقصاء 

عدن 
 العبارات

متامل الثبات 
(ALPHA) 

متامل  
 الصدح 

التنار في 
 مكان التال

 0,946 0,894 12 12-1 التنار الارتبط  التال
 0,960 0,922 11 23- 13  الأشخاص ط التنار الارتب

 0,988 0,976 6 29  -24 التنار العسدي 

 المصدر: إعداد الباح ة اعتمادا  على نتائ  التحليل الإحصائي 

(  تضةةةةةةةح أ  قيم معامل أل ا لكرونباب لأبعاد التنمر في مكا  العمل تراوحا  3/1ومن الجدول رقم ) 

( كةةة على قيمةةةة تخص التنمر  0,976العمةةةل و)لمرتبط بةةةالتنمر ا( كةةة دنى قيمةةةة تخص  0,894مةةةا بين )

وحي  إنه من  (  0,988( و)0,946كما تراوحا معاملا  الصةةةةةةةةد  الخااةةةةةةةةة بهما ما بين ) ،  الجسةةةةةةةةدي

كلما تميز المقياس    0,6الشةةةةةةةةةةائع في البحوث الاجتماعية أنه كلما زاد  نسةةةةةةةةةةبة معامل أل ا لكرونباب عن  
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ه ه القيم تعكى تمتع المقياس بمسةتويا  اةد  ولأبا    فو  ل ا ،  (Saunders et al., 2009)بال با   

 مرت عة تؤكد على الاحيتها لمراحل التحليل التالية.

 نتائج اختبار الثبات والصدح لأ تان الارتبا  الوين ي:   2ب/

 ( نتائ  اختبار ال با  والصد  الخااة ب بعاد الارتبا  الو ي ي:  3/2 ووح الجدول )

 ( 3/2رقأ )جدول 
 ت الثبات والصدح لأ تان الارتبا  الوين ي ملامتا

رقأ العبارات  الأ تان الاتغمر 
  الاستقصاء 

عدن 
 العبارات 

متامل الثبات  
(ALPHA) 

متامل  
 الصدح

الارتبا   
 الوين ي 

 0,966 0,934 7 7  -1 الحااس في التال 
 0,960 0,921 6 13- 8 الت اني في التال 

 0,941 0,885 6 19- 14 التال الان ااك في 

 المصدر: إعداد الباح ة اعتمادا  على نتائ  التحليل الإحصائي 

(  تضةةةةةةةةةةةةةةح أ  قيم معةامةل أل ةا لكرونبةاب لأبعةاد الارتبةا  الو ي ي تراوحةا مةا بين  3/2ومن الجةدول )

الحمةاس في ( كة على قيمةة تخص بعةد  0,934( كة دنى قيمةة تخص بعةد الانهمةاك في العمةل و)0,885)

وه ا يعني لأبا     ،  (0,966( و)0,941الخااة بهما ما بين )معاملا  الصد    كما تراوحا قيم  ، العمل

فكما سةب    ،  بعاد الارتبا  الو ي ي واةلاحيتها لمراحل التحليل التاليةواةد  محتوى قائمة الاسةتقصةاء لأ

ب  وأ  تما الإشةةةةةةارة إليه أنه من الشةةةةةةائع في البحوث الاجتماعية أنه كلما زاد  نسةةةةةةبة معامل أل ا لكرونبا 

 .(Saunders et al., 2009)كلما تميز المقياس بال با   0,6عن 
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 الرابـــع الفصــل  

 ائج الدراســة الميــدانية ــنت

 تمهيد  ▪

 للبيانا . الوا يأولا : التحليل  ▪

 النتائ .  وت سير رو  اللأانيا : اختبار  ▪
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 ال صل الرا   
 نتائج الدراسب الامداننب 

 : تا مد

حي   تم ل   ،  قاما الباح ة بتخصةةيص ه ا ال صةةل لتحليل بيانا  الدراسةةة الميدانية ومناقشةةة نتائجها

الهدف الرئيسةةةةةةةةةةةةةةي من الدراسةةةةةةةةةةةةةةة الميدانية في بيا  العلاقة بين التنمر في مكا  العمل والارتبا  الو ي ي  

وقاما الباح ة   ،  محل الدراسةةةة  بالت بي  على العاملين بشةةةركة شةةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية

لأم بعد ذل  قاما باختبار اةةةحة أو  ، بعادهابوجراء تحليل واةةة ي للبيانا  الخااةةةة بمتغيرا  الدراسةةةة وأ

 .SPSS vخ   فرو  البح  وذل  بعد ترميز وت ريغ البيانا  وإدخالها ببرنام  الحزم الإحصةةةةةةةةةةةةةةائية )

 ميدانية. ( لإجراء التحليل الإحصائي لبيانا  الدراسة ال23

 وبناء على ذل  تم تقسيم ه ا ال صل ليشمل العناار التالية:

 التحليل الوا ي للبيانا . أولاا:   

 اختبار ال رو  وت سير النتائ . ثانناا:   

 وتتناول الباح ة كل عنصر من ه ه العناار على النحو التالي:

 أولاا: التحومل الوص ي لوبنانات: 

( لمتغيرا   SPSSدام البرنام  الإحصةةةةةائي )حليل واةةةةة ي للبيانا  باسةةةةةتخقاما الباح ة بوجراء ت   

وذل  بهدف الوقوف على شةةةةةةةةةةةةكل وطبيعة البيانا  والتعرف على قيم المتوسةةةةةةةةةةةة ا    ،  دهاالدراسةةةةةةةةةةةةة وأبعا

الحسةةةةةةةابية والانحرافا  المعيارية التي تووةةةةةةةح المعالم الإحصةةةةةةةائية لمتغيرا  الدراسةةةةةةةة وفقا  لآراء العاملين  

 الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية محل الدراسة. بشركة شمال 
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ي متغيرين وهما  التنمر في مكا  العمل )المتغير المسةةةةةتقل( وال ي  تكو   تتم ل متغيرا  الدراسةةةةةة فو 

 ، والتنمر الجسةةةةةةةةةةةةةةةدي  ،  التنمر المرتبط بةالأشةةةةةةةةةةةةةةخةاج   ،  التنمر المرتبط بةالعمةل  من لألالأةة أبعةاد تتم ةل في

 ، الت اني في العمل  ،  أبعاد وهي الحماس في العمل  3وال ي شمل  ،  ا  الو ي يرتبالا  والمتغير التابع وهو

 ويمكن عر  نتائ  التحليل الوا ي له ه المتغيرا  والأبعاد فيما  لي:  ، والانهماك في العمل

 نتائج الإحصاء الوص ي لآراء عمنب الدراسب حول التنار في مكان التال وأ تانه: -أ

اةةةةةة ي لآراء عينة الدراسةةةةةةة حول التنمر في مكا  العمل ائ  الإحصةةةةةةاء الو ( نت4/1 ووةةةةةةح الجدول )

 وأبعاده فيما  لي: 

 ( 4/1جدول رقأ )
 نتائج الإحصاء الوص ي لآراء عمنب الدراسب حول أ تان التنار في مكان التال

 الانحراف الاعناري  الوسط الحسابي  الأ تان الاتغمر

 التنار في مكان التال 
 0,379 2,127 تالالتنار الارتبط  ال

 0,449 2,145 التنار الارتبط  الأشخاص 
 0,555 2,313 التنار العسدي 

 0,395 2,173 الوسط الحسابي التام لوتنار في مكان التال 

 المصدر: إعداد الباح ة اعتمادا  على نتائ  التحليل الإحصائي 

 ( ما  لي: 4/1ويتضح من الجدول )

وه ا (  0,395اف معياري  بلغ )( بانحر 2,173ر في مكا  العمل )بلغ الوسةةةةةةةط الحسةةةةةةةابي العام للتنم

مما يعنى أ  أغلب م ردا  العينة   ،   دل على وجود درجة من التجانى بين إجابا  المسةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةةي منهم

 ا  وتراوحا المتوسةةةة ،  محل الدراسةةةةة بدرجة منخ ضةةةةة ة رو  ممارسةةةةا  التنمر في مكا  العمل بالشةةةةرك

تبط بالعمل والتي تدل على شةةةةةةةعور بعض  دنى قيمة تخص بعد التنمر المر ( ك2,127الحسةةةةةةةابية ما بين )

إلى جانب الانتقاد المتكرر  ،  العاملين بالشةركة بعدم التقد ر رغم ك رة المهام الإوةافية الملقاة على عاتقهم
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  بينما ،    بدرجة منخ ضةةةةةةةةةةةةة نسةةةةةةةةةةةةبيا  لأدائهم في العمل وتعمد تجاهل مقترحاتهم ومت لباتهم في العمل وذل

( والتي تعكى أ  بعض 2,313عد التنمر الجسدي على أعلى قيمة للوسط الحسابي والتي بلغا )حصل ب

المسةةتجيبين  رو  أ  مشةةرفيهم في العمل يسةةتخدمو  أسةةلوب التهد د والصةةراب عليهم الأمر ال ي قد  ت اقم  

 ضا . ويصل أحيانا  للدفع باليد وذل  بدرجة منخ ضة أي

 رتبا  الوين ي وأ تانه:راء عمنب الدراسب حول الا نتائج الإحصاء الوص ي لآ - ب

( نتائ  الإحصةاء الواة ي لآراء عينة الدراسةة حول الارتبا  الو ي ي وأبعاده 4/2 ووةح الجدول )    

 فيما  لي: 

 ( 4/2جدول رقأ )

 نتائج الإحصاء الوص ي لآراء عمنب الدراسب حول أ تان الارتبا  الوين ي 
 الانحراف الاعناري  سابي الوسط الح الأ تان الاتغمر

 491 0 756 3 الحااس في التال الارتبا  الوين ي 
 486 0 786 3 الت اني في التال
 401 0 687 3 الان ااك في التال
 449 0 744 3 الوسط الحسابي التام للارتبا  الوين ي 

 المصدر: إعداد الباح ة اعتمادا  على نتائ  التحليل الإحصائي 

 :  ( ما  لي4/2ل )ويتضح من الجدو 

وه ا (  0,449( بانحراف معياري يقدر بنحو )3,744بلغ الوسةةةةط الحسةةةةابي العام للارتبا  الو ي ي )

وبما يعنى أ  أغلب م ردا  العينة   ،  دل على وجود درجة من التجانى بين إجابا  المسةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةي منهم

الت ةاني في العمةل في بعةد الخةاج بةوقةد جةاء ال  ، يميلو  لارتبةاطهم و يفيةا  بةالشةةةةةةةةةةةةةةركةة وذلة  بةدرجةة مرت عةة

 بما يعكى شعورهم ب   عملهم ذو  ، (3,786الترتيب الأول حسب الوسط الحسابي ال ي بلغا قيمته )
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بينما   ، د فيما يقومو  به من أعمال وذل  بدرجة مرت عةكما  دل على رغبتهم في ب ل أقصةةةةةةةى جه ، قيمة

( والتي تعكى  3,687حصةةةةةةةةةةةل بعد الانهماك في العمل على أقل قيمة للوسةةةةةةةةةةةط الحسةةةةةةةةةةةابي والتي بلغا )

 ر الوقا في انشغالهم بالعمل ومت لباته وذل  بدرجة مرت عة أيضا . سعادتهم بمرو 

 ثانناا اختبار ال روض وت سمر النتائج:

  رض الأول: اختبار ال -أ

قيب ارتبيا  متنوييب بمن أ تيان نيل من التنار في مكيان التايل لا توجيد علا واليهي  نص عوى أني     

والارتبيا  الوين ي من وج يب نظر التيامومن في شيييييييييرنيب شيييييييييايال اليدلتيا لتوزي  الك ربياء قطياع 

 .الدق ونب

وكانا النتائ  كما هو مووةةةةةح   ،  تم اختبار ه ا ال ر  عن طري  اسةةةةةتخدام معامل ارتبا  بيرسةةةةةو  

 ( فيما  لي: 4/3بالجدول )

 ( 4/3ل رقأ )جدو
 مص وفب متاملات الارتبا  بمن أ تان نل من التنار في مكان التال والارتبا  الوين ي 

 الأ تان
التنار 
الارتبط 
  التال 

التنار 
الارتبط 
  الأشخاص 

التنار 
 الان ااك  الت اني  الحااس العسدي 

      1 الارتبط  التالالتنار 

     1 **794 0 التنار الارتبط  الأشخاص 

    1 **558 0 **701 0 نار العسدي الت

- الحااس في التال
0 852** 

-
0 768** 

-
0 700** 

1   
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 الت اني في التال
-
0 873** 

-
0 788** 

-
0 685** 0 973** 1  

- الان ااك في التال
0 765** 

-
0 653** 

-
0 602** 0 899** 0 886** 1 

                  0.01**متنوي عند مستوا 

 لباح ة اعتمادا  على نتائ  التحليل الإحصائي المصدر: إعداد ا

كل من التنمر في ( وجود علاقة ارتبا  معنوية سةةةةةةةةةةلبية بين جميع أبعاد 4/3ويتضةةةةةةةةةةح من الجدول )

-وتراوحا قيم معاملا  الارتبا  ما بين ) ،  0,01مكا  العمل والارتبا  الو ي ي عند مسةةةةةةةةةةةتوى معنوية  

لتنمر الجسةةةةةةةةةةدي أحد أبعاد التنمر في مكا  العمل والانهماك في ( ك دنى قيمة مم لة للعلاقة بين ا0,602

مم لةة للعلاقةة بين التنمر المرتبط بةالعمةل    ( كة على قيمةة0,873-و)  ، العمةل أحةد أبعةاد الارتبةا  الو ي ي

وهة ا يعني رفض ال ر    ، أحةد أبعةاد التنمر في مكةا  العمةل والت ةاني بةالعمةل أحةد أبعةاد الارتبةا  الو ي ي

    الأول. 

 اختبار ال رض الثانى: - ب

والييهي  نص عوى أنيي  لا  وجييد تييوثمر متنوي لوتنار في مكييان التاييل عوى الارتبييا  الوين ي من   

 ب نظر التامومن في شرنب شاال الدلتا لتوزي  الك رباء قطاع الدق ونب.وج 
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 (.4/4أ هر التحليل الإحصائي نتائ  اختبار ه ا ال ر  كما هو مووح بالجدول )

 ( 4/4ول )جد
 نتائج تحومل توثمر التنار في مكان التال عوى الارتبا  الوين ي 

 (Sig)  (T) (ß) الاتغمر التا    الاتغمر الاستقل ف
 B=5 887 79 224 (0 000) الارتبا  الوين ي  الحد الثابت     2

 (000 0) 315 29 **867 0- التنار في مكان التال 
R= 0 867) R2= (0 752) Adj. R2 = (0 751) F (Sig.) =859 345 (0 00 

                            01 0** متنوي عند مستوا 

 الاصدر: إعدان الباحثب اعتااناا عوى نتائج التحومل الإحصائي.   

 :( ما  لي4/4 تضح من الجدول )

وهي معنويةة عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوى معنويةة    ،  (=859,345Fحية  بلغةا قيمةة )  ،  معنويةة نموذج الانحةدار (1

0,01.           

للتنمر    (=29,315T-)  معنوية معةامل انحةدار التنمر في مكةا  العمةل والحةد ال ةابا حية  بلغةا قيمةة (2

وه ا يعني أنه  وجد ت لأير معنوي سةةةةةةةلبي للتنمر   ،  0,01مسةةةةةةةتوى معنوية  وذل  عند  في مكا  العمل 

   (.=0,867ß-بمعامل انحدار بلغا قيمته ) ، في مكا  العمل على الارتبا  الو ي ي

مما يعنى أ  التنمر في مكا  العمل ي سةر  ( Adj. R 2=0,751)  بلغا قيمة معامل الت سةير المعدل (3

أمةا بةاقي النسةةةةةةةةةةةةةةبةة فترجع لمتغيرا  أخرى لم  ،  % من التبةا ن في الارتبةا  الو ي ي75,1مةا نسةةةةةةةةةةةةةةبتةه  

 يشملها النموذج.       
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بى للتنمر في مكا  العمل على  ويتضةةةةةةح مما سةةةةةةب  رفض ال ر  حي  تبين وجود ت لأير معنوي سةةةةةةل

 .0,01مستوى معنوية وذل  عند  ، الارتبا  الو ي ي

 :اختبار ال رو  ال رعية لل ر  ال انى على النحو الآتىتم كما 

اييل أحييد أ تييان ( لا  وجييد تييوثمر متنوي لأ تييان التنار في مكييان التاييل عوى الحايياس في الت2/1

  الارتبا  الوين ي.  

وال ي يسةةتخدم في التنبؤ   ،  ل ر  قاما الباح ة باسةةتخدام تحليل الانحدار المتعدد ولاختبار اةةحة ه ا ا

ولقةد أ هر التحليةل الإحصةةةةةةةةةةةةةةائي نتةائ     ، بةالتغيرا  في المتغير التةابع نتيجةة التة لأر بعةدة متغيرا  مسةةةةةةةةةةةةةةتقلةة

 (.4/5دول )اختبار ه ا ال ر  كما هو مووح بالج

 ( 4/5جدول )
 في مكان التال عوى الحااس في التال   نتائج تحومل توثمر أ تان التنار

 (Sig)  (T) (ß) الاتغمر التا    الاتغمر الاستقل ف
الحااس في  التنار الارتبط  التال 2/1

  التال

 -0 518** -9 423 (0 000) 
 (000 0) 184 5- **245 0- التنار الارتبط  الأشخاص 

 (000 0) 973 4- **200 0- التنار العسدي 
R= (0 877)   R2= (0 769)   Adj. R2 = (0 767)   F (Sig.) =312 066 (0 000) 

                       01 0** متنوي عند مستوا 

 الاصدر: إعدان الباحثب اعتااناا عوى نتائج التحومل الإحصائي.   

 : ( ما  لي4/5 تضح من الجدول )

ي معنويةة عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوى معنويةة  وه  ،  (=312,066Fحية  بلغةا قيمةة )  ،  معنويةة نموذج الانحةدار (1

0,01         . 
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للتنمر    (=9,423T-)معنويةةةة معةةةاملا  انحةةةدار أبعةةةاد التنمر في مكةةةا  العمةةةل حيةةة  بلغةةةا قيمةةةة   (2

للتنمر    (=4,973T- ليةةةه )  ،  للتنمر المرتبط بةةةالأشةةةةةةةةةةةةةةخةةةاج   (=5,184T-)لأم    ،  المرتبط بةةةالعمةةةل

جد ت لأير معنوي سةةةةلبي لجميع أبعاد وه ا يعني أنه  و  ،  0,01وذل  عند مسةةةةتوى معنوية   ،  الجسةةةةدي

وهم على الترتيةةب من حيةة  قوة تةة لأيرهم التنمر    ،  التنمر في مكةةا  العمةةل على الحمةةاس في العمةةل

 ليةةه التنمر المرتبط بةةالأشةةةةةةةةةةةةةةخةةاج    ،  (=ß  0,518-المرتبط بةةالعمةةل بمعةةامةةل انحةةدار بلغةةا قيمتةةه )

- بمعةامةل انحةدار بلغةا قيمتةه )لأم التنمر الجسةةةةةةةةةةةةةةدي  ،  (=ß  0,245-بمعةامةل انحةدار بلغةا قيمتةه )

0,200 ß= .) 

مما يعنى أ  أبعاد التنمر في مكا  العمل ( = 0,767Adj. R2)  بلغا قيمة معامل الت سةير المعدل (3

أما باقي النسةةةةةةةةةةةةةةبة فترجع  ، % من التبا ن في الحماس في العمل76,7مجتمعة ت سةةةةةةةةةةةةةةر ما نسةةةةةةةةةةةةةةبته  

 لمتغيرا  أخرى لم يشملها النموذج.      

ب  رفض ال ر  حي  تبين وجود ت لأير معنوي سةةةةلبى لأبعاد التنمر في مكا  العمل ويتضةةةةح مما سةةةة

 .0,01وذل  عند مستوى معنوية  ، الحماس في العمل على

( لا  وجد توثمر متنوي لأ تان التنار في مكان التال عوى الت اني في التال أحد أ تان الارتبا   2/2

  الوين ي.  

وال ي يسةةةةةةتخدم في  ، الباح ة باسةةةةةةتخدام تحليل الانحدار المتعدد ولاختبار اةةةةةةحة ه ا ال ر  قاما  

أ هر التحليةل الإحصةةةةةةةةةةةةةةائي نتةائ   و ،التنبؤ بةالتغيرا  في المتغير التةابع نتيجةة التة لأر بعةدة متغيرا  مسةةةةةةةةةةةةةةتقلةة

 (.4/6اختبار ه ا ال ر  كما هو مووح بالجدول )
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 ( 4/6جدول )
 عوى الت اني في التال نتائج تحومل توثمر أ تان التنار في مكان التال 

الاتغمر  الاستقلالاتغمر  ف
 التا   

(ß) (T)  (Sig) 

الت اني   التنار الارتبط  التال 2/2
في 
  التال

 -
0 569** 

 -
11 049 

(0 000) 

 (000 0) 795 5- **256 0- التنار الارتبط  الأشخاص 
 (000 0) 801 3- **143 0- التنار العسدي 

R= (0 893)   R2= (0 797)   Adj. R2 = (0 795)   F (Sig.) =368 178 (0 000) 

                       01 0** متنوي عند مستوا 

 الاصدر: إعدان الباحثب اعتااناا عوى نتائج التحومل الإحصائي.   

 : ( ما  لي4/6 تضح من الجدول )

مسةةةةةةةةةةةةةةتوى معنوية    وهي معنوية عند  ،  (=368,178Fحي  بلغا قيمة ) ، معنوية نموذج الانحدار (1

0,01.          

للتنمر    (=11,049T-)  معنويةةة معةةاملا  انحةةدار أبعةةاد التنمر في مكةةا  العمةةل حيةة  بلغةةا قيمةةة (2

للتنمر    (=3,801T- ليةةه )  ،  للتنمر المرتبط بةةالأشةةةةةةةةةةةةةةخةةاج   (=5,795T-)  لأم  ،  المرتبط بةةالعمةةل

نوي سةةلبي لجميع أبعاد وه ا يعني أنه  وجد ت لأير مع ،  0,01وذل  عند مسةةتوى معنوية   ،  الجسةةدي

وهم على الترتيةةب من حيةة  قوة تةة لأيرهم التنمر    ،  التنمر في مكةةا  العمةةل على الت ةةاني في العمةةل

 ليةه التنمر المرتبط بةالأشةةةةةةةةةةةةةةخةاج    ،  (=ß  0,569-المرتبط بةالعمةل بمعةامةل انحةدار بلغةا قيمتةه )

-دار بلغا قيمته )لأم التنمر الجسةةةةةةةةدي بمعامل انح ،  (=ß  0,256-بمعامل انحدار بلغا قيمته )

0,143 ß= .) 
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ممةا يعنى أ  أبعةاد التنمر في مكةا   (  Adj. R 2=0,795)  بلغةا قيمةة معةامةل الت سةةةةةةةةةةةةةةير المعةدل (3

أما باقي النسةةةةبة فترجع    ، اني في العمل% من التبا ن في الت79,5العمل مجتمعة ت سةةةةر ما نسةةةةبته  

 لمتغيرا  أخرى لم يشملها النموذج.      

 ر  حي  تبين وجود ت لأير معنوي سةلبي لأبعاد التنمر في مكا  العمل على ويتضةح مما سةب  رفض ال

 .0,01وذل  عند مستوى معنوية  ، الت اني في العمل

( لا  وجيد تيوثمر متنوي لأ تيان التنار في مكيان التايل عوى الان اياك في التايل نيوحيد أ تيان 2/3

  الارتبا  الوين ي.  

وال ي يسةةةةةةتخدم في  ، ة باسةةةةةةتخدام تحليل الانحدار المتعدد ولاختبار اةةةةةةحة ه ا ال ر  قاما الباح  

ولقد أ هر التحليل الإحصةةائي نتائ    ،  التنبؤ بالتغيرا  في المتغير التابع نتيجة الت لأر بعدة متغيرا  مسةةتقلة

 (.4/7اختبار ه ا ال ر  كما هو مووح بالجدول )

 ( 4/7جدول )

 وى الان ااك في التال نتائج تحومل توثمر أ تان التنار في مكان التال ع

 (Sig)  (T) (ß) الاتغمر التا    الاتغمر الاستقل ف
الان ااك في  التنار الارتبط  التال 2/3

  التال

 -0 575** -7 941 (0 000) 
 (046 0) 004 2- *125 0- التنار الارتبط  الأشخاص 

 (016 0) 427 2- *129 0- التنار العسدي 
R= (0 774)   R2= (0 599)   Adj. R2 = (0 595)   F (Sig.) =139 792 (0 000) 

 %5*متنوا عند                       01 0** متنوي عند مستوا 

 الاصدر: إعدان الباحثب اعتااناا عوى نتائج التحومل الإحصائي.   
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 : ( ما  لي4/7 تضح من الجدول )

معنويةة عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوى معنويةة    وهي  ،  (=139,792Fحية  بلغةا قيمةة )  ،  معنويةة نموذج الانحةدار (1

0,01.          

للتنمر    (=7,941T-)  معنويةةةة معةةةاملا  انحةةةدار أبعةةةاد التنمر في مكةةةا  العمةةةل حيةةة  بلغةةةا قيمةةةة (2

-  ليه ) ،  الجسةةةةةةةديللتنمر   (=2,427T-)  لأم ،  0,01وذل  عند مسةةةةةةةتوى معنوية   ،  المرتبط بالعمل

2,004T=)   وه ا يعني أنه  وجد  ،  0,05نوية  مسةةةةةةةتوى معوذل  عند   ،  المرتبط بالأشةةةةةةةخاج للتنمر

وهم على الترتيب   ، ت لأير معنوي سةةةلبي لجميع أبعاد التنمر في مكا  العمل على الانهماك في العمل

 ليةةه    ،  (=ß  0,575-من حيةة  قوة تةة لأيرهم التنمر المرتبط بةةالعمةةل بمعةةامةةل انحةةدار بلغةةا قيمتةةه )

لأم التنمر المرتبط بالأشخاج بمعامل    ،  (=ß  0,129-التنمر الجسدي بمعامل انحدار بلغا قيمته )

 (. =ß 0,125-انحدار بلغا قيمته )

مما يعنى أ  أبعاد التنمر في مكا  العمل ( Adj. R 2=0,595)  بلغا قيمة معامل الت سةةةير المعدل (3

أما باقي النسةةةةةةةةةةةةةبة فترجع  ، % من التبا ن في الانهماك في العمل59,5مجتمعة ت سةةةةةةةةةةةةةر ما نسةةةةةةةةةةةةةبته  

 شملها النموذج.      لمتغيرا  أخرى لم ي

ويتضةةةح مما سةةةب  رفض ال ر  حي  تبين وجود ت لأير معنوي سةةةلبي لأبعاد التنمر في مكا  العمل على  

 .0,01وذل  عند مستوى معنوية  ، الانهماك في العمل
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 اختبار ال رض الثالث:-ج

زي  الك رباء اختلافات متنويب بمن التامومن في شيييرنب شييياال الدلتا لتو لا توجد :والها  نص عوى 

قطيياع الييدق ونييب فناييا  تتوق  ييو تييان نييل من التنار في مكييان التاييل والارتبييا  الوين ي وفقيياا لواتغمرات 

 الاؤىل التواي(. ، التار ، الدياوغرافنب )النوع

 ال روض ال رعنب التالنب: وتأ اختبار ىها ال رض في 

شيييياال الدلتا لتوزي  الك رباء قطاع لا توجد اختلافات متنويب بمن آراء التامومن في شييييرنب    -3/1

 الدق ونب فناا  تتوق  و تان نل من التنار في مكان التال والارتبا  الوين ي وفقاا لونوع. 

( نتائ   4/8ويووةةةح الجدول رقم ) ،  ( للتحق  من اةةةحة ال ر  (Tاعتمد  الباح ة على اختبار   

شةةةةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية  اختبار ال رو  بين آراء عينة الدراسةةةةةة من العاملين في شةةةةةركة

 فيما  تعل  ب بعاد كل من التنمر في مكا  العمل والارتبا  الو ي ي وفقا  للنوع )ذكر/أن ي(.

 
 ( 4/8جدول رقأ )

 راء عمنب الدراسب نتائج اختبار ال روح بمن آ
 لونوع فناا  تتوق  و تان نل من التنار في مكان التال والارتبا  الوين ي وفقاا 

عدن  النوع  الأ تان
 الا رنات

الاتنويب    T متوسط الآراء 
(Sig) 

 الدلالب 

 التنار الارتبط  التال
 1349 2 202 ذنر 

00 515 0 607 
غمر 
 1094 2 83 أنثي متنوي 

الارتبط التنار 
  الأشخاص 

 1427 2 202 ذنر 
غمر  885 0 145 0-

 1512 2 83 أنثي متنوي 

 التنار العسدي 
 3276 2 202 ذنر 

غمر  504 0 669 0
 2791 2 83 أنثي متنوي 

 737 0 336 0 1777 2 202 ذنر  التنار في مكان التال 
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 1604 2 83 أنثي
غمر 
 متنوي 

غمر  767 0 296 0- 1349 3 202 ذنر  الحااس في التال
 1094 3 83 أنثي متنوي 

 غمر 873 0 160 0- 1427 2 202 ذنر  الت اني في التال
 1512 2 83 أنثي متنوي 

غمر  754 0 314 0- 3276 2 202 ذنر  الان ااك في التال
 2791 2 83 أنثي متنوي 

غمر  793 0 262 0- 1777 2 202 ذنر  الارتبا  الوين ي 
 1604 2 83 أنثي متنوي 

 

 الاصدر: من إعدان الباحثب اعتااناا عوى نتائج التحومل الإحصائي 

( أنه لا توجد فرو  معنوية بين آراء عينة الدراسةةةةةةة حول أبعاد كل من  4/8ول رقم ) تضةةةةةةح من الجد 

 ،  %( 5مسةةةةتوي معنوية )التنمر في مكا  العمل والارتبا  الو ي ي ترجع لاختلاف النوع )ذكر/ أن ى( عند  

 ومما سب   تضح قبول ال ر  ال رعي الأول من ال ر  الرئيسي ال ال .

نويب بمن آراء التامومن في شييييرنب شيييياال الدلتا لتوزي  الك رباء قطاع لا توجد اختلافات مت  -3/2

 الدق ونب فناا  تتوق  و تان نل من التنار في مكان التال والارتبا  الوين ي وفقاا لوتار. 

(  4/9ويووح الجدول رقم )  ،  لاختبار ه ا ال ر    One-way ANOVAاستخدما الباح ة اختبار  

اء عينة الدراسةةةةةةةةة من العاملين في شةةةةةةةةركة شةةةةةةةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع  نتائ  اختبار ال رو  بين آر 

 الدقهلية فيما  تعل  ب بعاد كل من التنمر في مكا  العمل والارتبا  الو ي ي وفقا  للعمر:
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 ( 4/9جدول رقأ )
 عمنب الدراسب نتائج اختبار ال روح بمن آراء 
 ل والارتبا  الوين ي وفقاا لوتار فناا  تتوق  و تان نل من التنار في مكان التا

متوسط  عدن  الأ تان
 الآراء 

 قناب 
(F) 

 الاتنويب
(Sig)  الدلالب 

التنار 
الارتبط 
  التال 

 2448 2 16 سنب  30أقل من 
غمر  372 0 993 0

 1074 2 142 سنب  45سنب لأقل من  30من  متنوي 
 1352 2 127 سنب فوكثر 45من 

التنار 
الارتبط 
  الأشخاص 

 2159 2 16 سنب  30أقل من 
غمر  680 0 386 0

 متنوي 
 1255 2 142 سنب  45سنب لأقل من  30من 

 1582 2 127 سنب فوكثر 45من 

التنار 
 العسدي 

 5729 2 16 سنب  30أقل من 
غمر  110 0 227 2

 متنوي 
 2711 2 142 سنب  45سنب لأقل من  30من 

 3281 2 127 سنب فوكثر 45من 

لتنار في ا
 مكان التال

 3017 2 16 سنب  30أقل من 
غمر  309 0 178 1

 1481 2 142 سنب  45سنب لأقل من  30من  متنوي 
 1838 2 127 سنب فوكثر 45من 

الحااس في 
 التال

 6607 3 16 سنب  30أقل من 
غمر  429 0 848 0

 7907 3 142 سنب  45سنب لأقل من  30من  متنوي 
 7289 3 127 وكثرسنب ف  45من 

الت اني في  
 التال

 6771 3 16 سنب  30أقل من 
0 735 0 480 

غمر 
 8146 3 142 سنب  45سنب لأقل من  30من  متنوي 

 7677 3 127 سنب فوكثر 45من 

الان ااك في 
 التال

 6250 3 16 سنب  30أقل من 
غمر  691 0 370 0

 7042 3 142 سنب  45سنب لأقل من  30من  متنوي 
 6759 3 127 سنب فوكثر 45من 

الارتبا  
 الوين ي 

 6546 3 16 سنب  30أقل من 
غمر  502 0 690 0

 7709 3 142 سنب  45سنب لأقل من  30من  متنوي 
 7434 3 127 سنب فوكثر 45من 

 الاصدر: من إعدان الباحثب اعتااناا عوى نتائج التحومل الإحصائي. 
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( أنه لا توجد فرو  معنوية بين آراء عينة الدراسةةةةةةة حول أبعاد كل من  4/9م ) تضةةةةةةح من الجدول رق

ومما سةةةب   ،  %(5التنمر في مكا  العمل والارتبا  الو ي ي ترجع لاختلاف العمر عند مسةةةتوي معنوية )

  تضح قبول ال ر  ال رعي ال اني من ال ر  الرئيسي ال ال .

تامومن في شييييرنب شيييياال الدلتا لتوزي  الك رباء قطاع لا توجد اختلافات متنويب بمن آراء ال  -3/3

 الدق ونب فناا  تتوق  و تان نل من التنار في مكان التال والارتبا  الوين ي وفقاا لواؤىل التواي. 

ويووةةةةةةةةةةةةةةح الجةدول رقم  ،  لاختبةار هة ا ال ر   One-way ANOVAاسةةةةةةةةةةةةةةتخةدمةا البةاح ةة اختبةار 

ة من العاملين في شةةةةةةركة شةةةةةةمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع  ( نتائ  ال رو  بين آراء عينة الدراسةةةةةة4/10)

 علمي:الدقهلية فيما  تعل  ب بعاد كل من التنمر في مكا  العمل والارتبا  الو ي ي وفقا  للمؤهل ال

 (: نتائج اختبار ال روح بمن آراء عمنب الدراسب 4/10جدول رقأ )
 رتبا  الوين ي وفقاا لواؤىل التواي فناا  تتوق  و تان نل من التنار في مكان التال والا 

 عدن  ال ئات  الأ تان
متوسط 
 الآراء 

 قناب 
(F) 

 الاتنويب
(Sig)  الدلالب 

التنار 
الارتبط 
  التال 

 1495 2 102 الاتوسطمتوسط وفوح 
غمر  692 0 368 0

 1223 2 139 جامتي متنوي 
 0928 2 44 نراسات عونا 

التنار 
الارتبط 
  الأشخاص 

 1756 2 102 وح الاتوسطمتوسط وف 
غمر  675 0 393 0

 1328 2 139 جامتي متنوي 
 1136 2 44 نراسات عونا 

التنار 
 العسدي 

 3595 2 102 متوسط وفوح الاتوسط
غمر  233 0 463 1

 متنوي 
 3189 2 139 جامتي

 1894 2 44 نراسات عونا 

التنار في 
 مكان التال

 2028 2 102 متوسط وفوح الاتوسط
0 690 0 502 

غمر 
 1670 2 139 جامتي متنوي 

 1207 2 44 نراسات عونا 
الحااس في 

 التال
 6961 3 102 متوسط وفوح الاتوسط

1 852 0 159 
غمر 
 7657 3 139 جامتي متنوي 
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 8636 3 44 نراسات عونا 

الت اني في  
 التال

 7353 3 102 متوسط وفوح الاتوسط
ر غم 269 0 319 1

 7950 3 139 جامتي متنوي 
 8760 3 44 نراسات عونا 

الان ااك في 
 التال

 6454 3 102 متوسط وفوح الاتوسط
غمر  320 0 143 1

 6978 3 139 جامتي متنوي 
 7500 3 44 نراسات عونا 

الارتبا  
 الوين ي 

غمر  217 0 537 1 6925 3 102 متوسط وفوح الاتوسط
 7535 3 139 جامتي متنوي 

 8313 3 44 نراسات عونا 
 

 الاصدر: من إعدان الباحثب اعتااناا عوى نتائج التحومل الإحصائي. 

( أنه لا توجد فرو  معنوية بين آراء عينة الدراسةةة حول أبعاد كل من  4/10 تضةةح من الجدول رقم )

 ،  %( 5مي عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوي معنويةة )التنمر في مكةا  العمةل والارتبةا  الو ي ي ترجع لاختلاف المؤهةل العل

 ومما سب   تضح قبول ال ر  ال رعي ال ال  من ال ر  الرئيسي ال ال .

 : تعر  الباح ة ملخصا  للنتائ  التي توالا إليها الدراسة من اختبار ال رو   ، وفيما  لي         

 (4/11جدول رقأ )

أسووب التحومل   ال رض
 الإحصائي

 النتنعب

من التنار في مكان التال والارتبا  ا  متنويب بمن أ تان نل لا توجد علاقب ارتب
الوين ي من وج ب نظر التامومن في شرنب شاال الدلتا لتوزي  الك رباء قطاع  

 الدق ونب

متامل ارتبا   
 بمرسون 

رفض 
 ال رض 

لا  وجد توثمر متنوي لوتنار في مكان التال عوى الارتبا  الوين ي من وج ب  
 نب شاال الدلتا لتوزي  الك رباء قطاع الدق ونب. نظر التامومن في شر 

تحومل الانحدار  
 البسنط 

رفض 
 ال رض

لا  وجد توثمر متنوي لأ تان التنار في مكان التال عوى الحااس في  -2/1
رفض  تحومل الانحدار الاتتدن  الارتبا  الوين ي.التال نوحد أ تان 

 ال رض
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 نتائ  التحليل الاحصائىالمصدر: من إعداد الباح ة فى ووء 

 

 

 

 

 

 

 

ي مكان التال عوى لا  وجد توثمر متنوي لأ تان التنار ف  -2/2
 رفض ال رض تحومل الانحدار الاتتدن  الت اني في التال نوحد أ تان الارتبا  الوين ي. 

لا  وجد توثمر متنوي لأ تان التنار في مكان التال عوى  -2/3
 رفض ال رض تحومل الانحدار الاتتدن  الان ااك في التال نوحد أ تان الارتبا  الوين ي.

يب بمن التامومن في شرنب شاال الدلتا لتوزي  الك رباء قطاع الدق ونب فناا  تتوق  و تان نل من لا توجد اختلافات متنو 
 والاؤىل التواي(.  ، التار  ، فنب )النوعالتنار في مكان التال والارتبا  الوين ي وفقاا لواتغمرات الدياوغرا

لا توجد اختلافات متنويب بمن آراء التامومن في شرنب   -3/1 
دلتا لتوزي  الك رباء قطاع الدق ونب فناا  تتوق  و تان نل شاال ال

 من التنار في مكان التال والارتبا  الوين ي وفقاا لونوع. 
 قبول ال رض  ( Tاختبار )

لا توجد اختلافات متنويب بمن آراء التامومن في شرنب   -3/2 
شاال الدلتا لتوزي  الك رباء قطاع الدق ونب فناا  تتوق  و تان نل 

 التنار في مكان التال والارتبا  الوين ي وفقاا لوتار.   من

 
-Oneاختبار 

way ANOVA 

 
 قبول ال رض 

لا توجد اختلافات متنويب بمن آراء التامومن في شرنب   -3/3
شاال الدلتا لتوزي  الك رباء قطاع الدق ونب فناا  تتوق  و تان نل 

 واؤىل التواي. من التنار في مكان التال والارتبا  الوين ي وفقاا ل

 
-Oneاختبار 

way ANOVA 

 
 قبول ال رض 
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 الفصل الخامس

 ملخص النتائج والتوصيات

 

 تمهيد  ▪

 .ملخص النتائ أولا :      ▪

 التوايا  لأانيا :     ▪

 .مقترحا  لبحوث مستقبليةلأال ا :     ▪
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 الفصل الخامس

 والتوصياتملخص النتائج 

 تا مد:

وأهم   ، تم تخصةةةةةيص ه ا ال صةةةةةل لعر  أبرز نتائ  الدراسةةةةةة الميدانية الخااةةةةةة باختبارا  ال رو  

 التوايا  في ووء ما تم التوال إليه من النتائ  كما هو مووح في ووء النقا  الرئيسية التالية.

 أولاا: موخص النتائج: 

 يح أبرزها فيما  لي:سة إلى مجموعة من النتائ  يمكن تووتوالا الدرا

وجود علاقةةة ارتبةةا  معنويةةة سةةةةةةةةةةةةةةلبيةةة بين جميع أبعةةاد كةةل من التنمر في مكةةا  العمةةل والارتبةةا    -1

(  0,602-ولقةد تراوحةا قيم معةاملا  الارتبةا  مةا بين )  ،  0,01الو ي ي عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوى معنويةة 

سةةةةةةةةةةةةةةدي أحةد أبعةاد التنمر في مكةا  العمةل والانهمةاك في كة دنى قيمةة مم لةة للعلاقةة بين التنمر الج

( كة على قيمةة مم لةة للعلاقةة بين التنمر المرتبط 0,873-و)  ، العمةل أحةد أبعةاد الارتبةا  الو ي ي

وه ا يعني   ،    العمل والت اني بالعمل أحد أبعاد الارتبا  الو ي يبالعمل أحد أبعاد التنمر في مكا

 رفض ال ر  الرئيسي الأول. 

التنمر في مكا     وي سةر ، وجود ت لأير معنوي سةلبي للتنمر في مكا  العمل على الارتبا  الو ي ي -2

يرا   أما باقي النسةةةةةةةةةةبة فترجع لمتغ ،  % من التبا ن في الارتبا  الو ي ي75,1العمل ما نسةةةةةةةةةةبته  

 وه ا يعني رفض ال ر  الرئيسي ال اني.    ، أخرى لم  تناولها النموذج

وهم على   ، لبي لجميع أبعاد التنمر في مكا  العمل على الحماس في العملوجود ت لأير معنوي س -3

لأم التنمر  ،   ليه التنمر المرتبط بالأشةةخاج  ، الترتيب من حي  قوة ت لأيرهم التنمر المرتبط بالعمل
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% من التبا ن في 76,7وت سةةةةةةةةةةةةر أبعاد التنمر في مكا  العمل مجتمعة ما نسةةةةةةةةةةةةبته   ، الجسةةةةةةةةةةةةدي

هة ا يعني  و   ،  مةا بةاقي النسةةةةةةةةةةةةةةبةة فترجع لمتغيرا  أخرى لم  تنةاولهةا النموذجأ  ،  الحمةاس في العمةل

 رفض ال ر  ال رعي الأول من ال ر  الرئيسي ال اني.     

وهم على   ، وجود ت لأير معنوي سةةةةةةلبي لجميع أبعاد التنمر في مكا  العمل على الت اني في العمل -4

لأم التنمر  ،   ليه التنمر المرتبط بالأشةةخاج  ، الترتيب من حي  قوة ت لأيرهم التنمر المرتبط بالعمل

% من التبا ن في الت اني  79,5بعاد التنمر في مكا  العمل مجتمعة ما نسةبته  وت سةر أ ،  الجسةدي

وهةة ا يعني رفض   ،  أمةةا بةةاقي النسةةةةةةةةةةةةةةبةةة فترجع لمتغيرا  أخرى لم  تنةةاولهةةا النموذج  ،  في العمةةل

           ال ر  ال رعي ال اني من ال ر  الرئيسي ال اني. 

وهم   ،    العمةل على الانهمةاك في العمةل وجةد تة لأير معنوي سةةةةةةةةةةةةةةلبي لجميع أبعةاد التنمر في مكةا -5

لأم التنمر   ،   ليةةه التنمر الجسةةةةةةةةةةةةةةةدي  ،  على الترتيةةب من حيةة  قوة تةة لأيرهم التنمر المرتبط بةةالعمةةل

التبا ن    % من59,5وت سةر أبعاد التنمر في مكا  العمل مجتمعة ما نسةبته   ،  المرتبط بالأشةخاج 

 وه ا يعني رفض ال ر  ال رعي ال ال  من ال ر  الرئيسي ال اني.   ، في الانهماك في العمل

لا توجد فرو  معنوية بين آراء عينة الدراسةةةةة حول أبعاد كل من التنمر في مكا  العمل والارتبا    -6

 رعي  وهةة ا يعني قبول ال ر  ال  ،  %(5تلاف النوع عنةةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوي معنويةةة )الو ي ي ترجع لاخ

 الأول من ال ر  ال ال .

لا توجد فرو  معنوية بين آراء عينة الدراسةةةةة حول أبعاد كل من التنمر في مكا  العمل والارتبا    -7

وهة ا يعني قبول ال ر  ال رعي    ،  %(5الو ي ي ترجع لاختلاف العمر عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوي معنويةة )

  اني من ال ر  ال ال . ال
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لدراسةةةةة حول أبعاد كل من التنمر في مكا  العمل والارتبا   لا توجد فرو  معنوية بين آراء عينة ا -8

وهة ا يعني قبول ال ر     ، %(5الو ي ي ترجع لاختلاف المؤهةل العلمي عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوي معنويةة )

 ال رعي ال ال  من ال ر  ال ال .   

 ثانناا: التوصنات:

 ة: ر  عنه نتائ  الدراسة الميدانية يمكن تقديم التوايا  التاليفي ووء ما أس

عقد مجموعة من الندوا  والاجتماعا  التي تزيد من وعى المو  و  بسةةةةةةةلوكيا  التنمر ومخاطرها   -1
 والدوافع وراء تل  السلوكيا  وطبيعة المو  ين المتنمرين وطر  التصدي لهم.

العقاب لكل من  تعمد الضةةةةةرر بزملائه في العمل مما يشةةةةةكل  تعد ل لوائح العمل بما يضةةةةةمن توقيع   -2

 من ي كر في إ  اء زملائه. رادع أمام كل

ووةةع أنظمة رقابية تراةةد بها الإدارة سةةلوكيا  التنمر بشةةكل يضةةمن التدخل ال وري وال عال بهدف  -3

 يلة.تقليل ألأار تل  السلوكيا  التي تت اقم عند تعر  المو  ين لها بشكل متكرر ول ترا  طو 

جباتهم مما يضةةةةةةةةةمن عدم  وةةةةةةةةةرورة توعية المو  ين خااةةةةةةةةةة المنضةةةةةةةةةمين حد  ا  للعمل بحقوقهم ووا -4

 استغلالهم من قبل زملائهم في العمل وتحميلهم أعباء خارج ن ا  مهامهم ومسؤولياتهم.

 .توفير المعلوما  التى تساعد العاملين على أداء عمهلم بالحيوية والحماس الم لوب  -5

التشةةةةةةغيل  لكافة العاملين بحي  يشةةةةةةمل الدعم المالى الم لوب وتوفير مسةةةةةةتلزما   زمتوفير الدعم الا -6

 الازمة لاستغرا  العاملين فى العمل.

 .ووع سياسا  ونظم وإجراءا  للعمل تتسم بالمرونة -7
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 .ورورة المراجعة الدورية لنظام الاجور والحوافز بما  ناسب التغيرا  الاقتصادية والتضخم -8

لت كير والابةداع للواةةةةةةةةةةةةةةول من خلالهةا لأهةداف عمليةة حتى يشةةةةةةةةةةةةةةعر بةالت ةاؤل  منح العةاملين فرج ل -9

 العمل.  و 

توفير مناب يسةةةةةةةةةةودة الترابط والتعاو  وتعزيز العمل بروح ال ري  بكافة ال ر  والأشةةةةةةةةةةكال وعلى   -10

جميع المسةةةةةتويا  الإدارية فى الشةةةةةركة مما  زيد من أوااةةةةةر التقة والترابط بين المد رين والمو  ا  

  لأرتبا  الو ي ى.لتعزيز ا

 ثالثاا: مقترحات لبحوث مستقبونب:

عليه الباح ة من دراسةةةةا  سةةةةابقة وما تواةةةةلا إليه من نتائ  تواةةةةي الباح ة   في وةةةةوء ما اطلعا 

 بوجراء مزيد من البحوث أو الدراسا  ذا  الصلة بمتغيرا  الدراسة كما هو مووح فيما  لي: 

 ت لأير التنمر في مكا  العمل على الانسحاب الو ي ي.    -1
 على الارتبا  الو ي ي.( Distributive Injusticeت لأير عدم العدالة التوزيعية ) -2
 دور الرشاقة التنظيمية في تعزيز الارتبا  الو ي ي.   -3
العلاقةةةة بين التنمر في مكةةةا  العمةةةل والارتبةةةا  الو ي ي بق ةةةاعةةةا  أخرى غير التي تنةةةاولتهةةةا   -4

 كالق اع الصحي وق اع تكنولوجيا المعلوما .   ، الدراسة الحالية

 

 

 

 



 
78 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المراجـــــع

 



 
79 

 مراجع ال

 ج  التربنبالارا :أولا

  ( . سشو   ت ر ست وري ف  رحلاللهال ت رحا ول ا :   رسا ل  رالله ا بإا ى 2011رب را الله ،لالله  لال  س   )

رح و ت   رلإ ر  ا :و لعا  حشعشوالله  رحع ب ا  رحلوشا   . رحلص  ا  رحعشل     – رحلا فا ت  رحاللهم   لوشس 

،18 ،(3) ،435  – 470   . 

ف  ر حتأرالله رحع طظ  ورحتل  ن رحسطا  ف  بعض  ،ل   رلإاب ط رحتاللها ل   (2019)لبو رحلع ط ، ف  ض  

رحخب و رحوا ظ ا وس ط لاسر ،لوشا رتا   رحو لع ت رحع ب ا حشس  اا ورح   فا  :رحظالله  و رحلص  ا

 .   137-126، (1)،17 ش ا رحس  اا ورحظالله  و ،و لعا قالله و رحسو س ، 

  الله أب  رلإاللهت اللهت ف  خظض لأ رض ( فع ح ا ب الله لج ق ئالله أش  رحع ج ب ح بون ور حتأر2019)ل اللهوط ،بم ى  

رحتاللهل  رحوا ظ  ح ى أ اللها لر لأ  ي ا ئا رحت   س ،لوشا رلإ م   رحاللهظس  ،و لعا أ ر ملس ،  

57(1)   ،1 -39 .   

  علن ،  رسا تطب   ا أش  ( ل   رحع رحا رحتاللها ل ا أش  ر  تب ط ب ح2020رحب ش  ،ت ل  ب   ت رحس   لال  )

  ا رحلاللهصو و ، س حا ل وست   غ   لاللهمو و ، ش ا رحتو  و ،و لعا رحع لش ر ب   ر و رحع لا حو لع

 رحلاللهصو و ،قسالله إ ر و رأأل ن . 

(. رح أالله رحتاللها ل  رحل  ك ول  ة  2022رحاالله ظ ت ،  رالله  أب رح الر ، ورحا ر أو ،  أر رلالله و  قط ش .)

 ر بر ط ن    رسا ا حا ف  و لعا رحطظ ش  رحت الله ا ،لوشا و لعا رحاس  أش  ر  تب ط رحوا ظ  : 

 .   604-551، 1، ع 8حشباوث ،لج 

رحلو    لبو  أب رحلاسر اسر، و  لن، لالو   رسل أ ن أب رحغالله  ،وو و، أب رحلاسر  رح ف أ ، م ل ي 

رح 2021.) ب ر  وس ط  رحوا ظ   لتغ    رلإاب ط   . :  تالله(  ب حعلن  ور  تب ط  رحتاللها ل     رسا  ل  

ب حل رحصاا  وأر و  بلستمظ  ت  رحلل   ت  أش   حش  رس ت تطب   ا  رحلص  ا  اللهصو و.رحلوشا 

 . 26-1،  (4),45رحتو   ا، 

( سشو   ت رحتاللهل  رحت   ل  سه  رحع لشور ف  رحلؤسس ت  2014رحأغب ،  ن لال ،وله  رت ، أرر أش  )

، ا حا(  )  رسا  به   رحل تبطا  ورحعورلن  رأ  ر  ف   رحت بو ا  رأ    ل ا  حلأبا ث  رح وح ا  رحلوشا 

 .  61-32( ، 35 و ،رحع   )و لعا رلإل  رت رحلتا 
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أب ا.) أش   اللهس  ر  رحل ر س  2020رحأا رالله ،  لعشل ت  ح ى  رحوا ظ   ر  تب ط  لبع    تورف   (.  وا 

  (1),   28رحعشوالله رحت بو ا ،لوشا  رح  اللهو ا بل ا رحل  لا لر ووها اللها  رح  ئ رت :  رسا ل  رالله ا .

،127-153 . 

 خن رست رت و  ف  ألش ا ر ستغ رو رحوا ظ  حشع لش ر  (.رح م قا رحتاللها ل ا :ل2014رحع ب ى ،أش   أو.)

:  رسا تو  ب ا حع اللها لر م   ت رح ط ع رحصالله أ  ف  وأر و رحصالله أا ورحلع  ر .لوشا رحغ ى  

 . 174- 147(،ش 24(،لج)8حشعشوالله ر قتص   ا ور  ر  ا .ع)

  رحلؤسس ت ر قتص   ا  ( . ل   رحتاللهل  رحوا ظ  أش   ظ يو ل ري رحعاللهص  رحبم ى ف2020رحعأروى ، ا ى ) 

 . 202-174( ،3)3.لوشا باوث رحم و رأوسط ،

رحلؤسس ت  2020رحعأوالله  ،ا ى سش ل ر ) رحبم ى ف   رحعاللهص   ل ري  رحوا ظ  أش   ظ يو  رحتاللهل   (،ل   

أ باوث رحم و رأوسط ،لص   ر قتص   ا ،لوشا باوث رحم و رأوسط ،و لعا أ ر ملس ،ل  

 ،57 )5( ،173 -202   . 

 لس رحل ن رحاللهظس  رلإ و ب   وس ط ب ر رحلتعا ف  ل  ر رحعلن ور  تب ط  ،(2020)  ت ل  إب را الله  رحعم ى ،

قتص    بو لعا رحلاللهصو و ،رحلوشا رحعشل ا ح لع والله  لأ  ي ا ئا رحت   س  ب حتطب ق أش     رحوا ظ 

 .  463- 454,(  4) 50، ورحتو  و 

رحعلن ف  رحع قا ب ر رحسل ت رحخلسا رح ب ى  (. توس ط رحتاللهل  ف  ل  ر 2021رحعم ى، ت ل  إب را الله. )

  . رح قهش ا  بلا فاا  رحل ر  بلو حس  رحع لش ر  ب حتطب ق أش    : رحعلن  ت ك  والله ا  مجلة  حشمخص ا 

   . 251-221،(1) 58 ش ا رحتو  و ،- و لعا رلإس الله   ا جامعة الإسكندرية للعلوم الإدارية :  

( ل   رأاللهل ط رح     ا أش  رأ تب ط رحوا ظ   2012)  رحعالله  ى،أب رحعأ أ بر سشط ر؛ رحلغ ب  ،أب رحال   

ح ى رحع لش ر بلص ي رح روا  ب حلاللهط   رحغ ب ا ب حللش ا رحع ب ا رحسعو  ا ،رحلوشا رحلص  ا  

 . 108-3،51، رحع   26رحلوش  حش  رس ت رحتو   ا )و لعا رحلاللهصو و : ش ا رحتو  و ( 

( . رحتل  ر رحوا ظ  ول  ة  2021، اللهو ي باللهت رب را الله )  رحل    ، لمورو باللهت سعو  بر أب ا ،رحمالله    

 .  338-313، 4, ع41أش  ر  تب ط رحوا ظ  .رحلوشا رحع ب ا ح  ر و ، لج 

ر  تب ط رحوا ظ  :   رسا ل  رالله ا ،  ( ،وو و ا  و رحعلن ول  ا  ف  تاللهل ا  2012رحلغ ب  ، أب رحال   )

 . 318-251(،2،) 41أق أ ق ،  ش ا رحتو  و ،لوشا رح  رس ت ورحباوث رحتو   ا ، و لعا رح
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رحلالله  ن ،ص تا باللهت لالله  ن ، رحسشل  ،  ب   باللهت لال  ،أ   ، خ  وا باللهت لالو  ، ورحمل س  ،ل  ج  

ا ا و رحتاللهل  ف  ب ئا رحعلن :    (. رحسل ت رحمخص ا ول  ا  ف  تظم  2018أب رح الر .) باللهت 

عأ أ بو و .لوشا رحعشوالله رلإقتص   ا ور  ر  ا    رسا ل  رالله ا أش  رلإ ر   ت بو لعا رحلشك أب رح

 .  94-68،( 9( رحع   )2رحل  أ رح ول  حشباوث غأو ،رحلوش  ) ورح  اللهوالله ا:

   أش  ر  تب ط رحوا ظ ،رح و   ل   وو و رحع ق ت رحتب  ح ا ب ر رح  ئ  ول ؤس  رحلاللهس ،لالو  أب رحعأ أ،

 ئا رحتل  ض ف  رحلستمظ  ت ورحل ر أ رحطب ا. رحوس ط ح لس رحل ن رحاللهظس  :  رسا تطب   ا أش  ا 

( رحتاللهل  ف  ب ئا رحعلن وأ قته  ب ن لر وو و رح    و ور  تئ   ح ى لأ  ي  2017بم ى ،رسل أ ن لال )

 .  424- 350، 23ا ئا رحت   س .لوشا ل ر  ذى ق   رحع رو ،

( ،وآخ ور  ،أب رحلاسر  ،أب رحلاسر  رحاللهظس  2017وو و  رحع    ب ر  رحع قا   )    ، رحوا ظ   ور  تب ط 

رحلص  ا   ،رحلوشا  رح قهش ا  بلا فاا  رحع الله  رأأل ن  قط ع  بم   ت  رحع لش ر  أش   ب حتطب ق    

 .   360-335،( 1،)  41حش  رس ت رحتو   ا ، 

رحتاللهل  ف   2018)  ل و  ر . س   ر م اللهت خم  و    رحعلن أش  سشو   ت  ( ،ل   إست رت و ا أ ق ت 

رحم و رأوسط،  و لعا  حلل  س ت ر  ر و ب حتوورن ، س حا ل وست   ،رحعلن : رح و  رحلع ن    ل  ر 

 رأ  ر. 

أط    لال   سع    ،لسل ي  لال   ،ط  و   ورر  لبع    (2018)  ورر  ف   رحاللهظس   رحل ن  ل    لس 

 ل ا :  رسا تطب   ا ،لوشا رحتو  و ورحتلو ن :و لعا طاللهط  ، ش ا رحتو  و  رحتاللها   سشو   ت رحلورطاللها

(1)21–64 . 

  ( رحع قا ب ر رحع رحا رحتاللها ل ا ولم  ن ر ست وري  رخن ل  ر رحعلن :  رسا 2013،أ  ن    ر )   ر  

وث  ، لوشا  ش ا رحتو  و حشبا ل  رالله ا ب حتطب ق أش  رحلل   ت رحع ل ت بلستمظ  ت و لعا لس وط

 .  308-277(، 55رحعشل ا ،)

رحس  ،) ر  تب  2016أ  رر،ل   و  أش   وتأ   ا   رحعلن  غ    (. غوط  ل وست    ، س حا  رحوا ظ   ط 

 لاللهمو و،و لعا رحلاللهصو و ، ش ا رحتو  و. 

  ( ،  و  رح    و ر ب رأ ا ف  تاللهل ا ر ستغ رو رحوا ظ  بوأر و رح رخش ا ور لر 2018أب رحع ن ، اسر )

 شسط الله  ،  س حا ل وست   ، و لعا رأقص  ، غأو ، فشسط ر .  رحوطالله  رحظ
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.  و  رح    و رأخ ق ا ف  ت شبن سشو   ت رحتاللهل  رحوا ظ  حشع لش ر  (2020أب رحعأ أ، ال ى ولع . ) 

- 322، ) 4( ش ا رحتو  و،   – و لعا بو سع   مجلة البحوث المالية والتجارية : بو لعا اشورر.  

392 . 

( . رحتاللهل  ف  ب ئا رحعلن ور تغل س رحوا ظ   2021أش ، ال ى لال  أل  ولال ، وف ي أش  لال  )

س وس   – و لعا    رسا  ف   رلإ ر   ر  ورحلواظ ر  ولع والله هالله  رأ    ل  ر  لر  أ اللها  أش   وحوو ا 

 .  143-91،( 1)10سوا ج ، لوشا أشوالله رلإاللهس ر ورحلوتل  ، 

 ( فهل   لالو   خ ح   رحت  2017أ   ،  رحوا ظ   (  ور  تب ط  رحع لش ر  حسشو   ت صلت  رحلتب  حا     رت 

 .   416-377( ،4 ش ا رحتو  و ،رحع   )- طاللهط   :  رسا تطب   ا ،لوشا رحتو  و ورحتلو ن :و لعا 

  (  و  ر  تب ط رحوا ظ  ف  2019أ   ،ل لر أ  ن أب رحظت ح ،ورسل أ ن ،إب را الله رحس   إب را الله أش  . )

  طاللها رحتاللها ل ا :  رسا تطب   ا أش  رحب    رحلص ى . رحلوشا رحعشل ا حش  رس ت تعأ أ سشو   ت رحلور

 .  96 –  71، ( 1),  3 ش ا رحتو  و ، – و لعا رحس  رت ورحباوث رحل ح ا ورلإ ر  ا : 

(. ل   رح أالله رحتاللها ل  أش  تاللهل ا ر ستغ رو رحوا ظ  ح ى رحع لش ر ف  ل ت  غأو  2014ل   ، لال  )

 لأوالله ور .  س حا ل وست   لاللهمو و .رحو لعا رلإس ل ا: غأو. ر قش ل  رحت ب  ح

اللهسا   رحوا ظي، لوشا  ا رحعلن ورح غبا في ر رحتاللهل  في ب ئ  (2022)لال  الأو رل ر  أب ا،  

 . 260-203(،4)، 28 ب ا، اللهس الله ا ور  ش ا رحت ب ا في رحعشوالله ر 

رلإاللهس الله ا  ل   با    – رحتاللهل رحوا ظ   (.2015)  ،أب رحوا    لغ  رحعشوالله  ،لوشا  اللها  ا 

 .   521-511 ،43ع لج   ،ور وتل أ ا،رحوأرئ ،

 . 35-21(،1)  ،13 ط ع رحصا  ،لوشا رحلع    ،رحتاللهل  رحوا ظ  ف  رح (2022)خ  وا ،ل ن 
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 إطار الدراسب الإستطلاعنب 

 :و  افب التتونقات التى تراىا مناسبب ، برجاء الإجا ب عن الأسئوب التالنب

 العيء الخاص بتنار الرؤساء  :أولا

 وعدم معرفتهم بمصلحة العمل ؟ين هل يحدث ادعاء بعدم نضوج العامل – 1

 هل يقوم مد رك بتزويدك بالمعلوما  الكافية بخصوج مت لبا  و ي ت  ؟ – 2

 هل يحدث تقليل من ش   العاملين والتحقير والاستخ اف بهم ؟ – 3

 هل هناك عدالة فى توزيع المكافآ  الغير مرتب ة بالأداء ؟ – 4

 اه العاملين ؟اتجهل يستخدم المد رين كلما  مهينة  – 5

 هل توجد إهانا  واراب وتعامل غير لائ  من قبل المدراء اتجاه العاملين ؟ – 6

 العيء الخاص  الارتبا  الوين ى  :ثاننا

 هل تشعر ب   طاقت  تندفع بقوة ألأناء العمل ؟ – 1

 ما شعورك عند إنجاز الأعمال الموكلة إلي  ؟ – 2

 لعمل ؟ب لما الشعور ال ى  نتاب  عند ال ها – 3

 هل تشعر بالانتماء لمكا  عمل  ؟ - 4

 ما الأعمال الموكلة إلي  وهل تناسب مؤهلات  وخبرات  ؟ – 5



 
98 

 هل تشعر بالسعادة عند انجاز الأعمال الموكلة إلي  ؟ – 6

 كيف ت ور عمل  وتبدع فيه ؟ – 7
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 قائاب الاستقصاء 

ــلة ــل والفاضــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  الفاضــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

/..................................................................... 

 السلام عليكم ورحمة   وبركاتك 

ــا  تقوو ا باحثة وو  /  ــد   ــد الحمي ــنح عب ــح نس بإعوودبر الووثا  باتثر وو     ، من

 :باتهنى بعن بن

ن التنمر فن مكان العمل والارتباط الوظيفن  ن  العلاقة بي  بالتطبيق على العاملي 

كة شمال الدلتا لتوزي    ع  . الكهرباء قطاع الدقهلية بشر

اذاك تم تصت م تلك بلألئل  بص اة    ،  وي  لزا إعدبر با لثا  با ع ف على آابئكم

ال ع ف ألفل   ب  ط   عحثاة  كل  أمثا   )√( علام   وضع  خلال  من  آابئكم  على 

على بل جثبثتكم    للفث ب بف  باشك   بلاخ  ثا باذى يعح  عن اأيكم وباحثة   ت قدا اكم 

 .مجثل باححث باعلتى يف وتعثونكم معهث

 ا بقبول فائق الإحترام والتقدير  وتفضلو 

 البانثة                                                             

 منح نسنح عبدالحميد  ا  
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باعحووثابا با ثا وو  ألووفل باداروو  ب رووثا با كوو ا ب ضووع علاموو  )√( أمووثا كوول عحووثاة موون 

 .ثبا ى تت ل رار  م بفق كم عل ه

 أولا التنمر فى مكان العمل 

 الفقرة م
يحدث  

 بشدة
 محايد يحدث

لا 

 يحدث

لا 

يحدث  

 التنمر المرتبط بالعمل  بشدة

      .ت جثهل بلإرباة مق  ةثتى  (1

أشووع  بت بةحوو  ع وو  عثريوو  اووى   (2

 .أثنثا تأري  عتلى
     

3)  
باتعل موووووووثا يووووووو م ةجووووووو  

وباح ثنووثا با ووى تووىث  علووى أربا 

 عتلى.

     

ى باق ووثا بأعتووثل رون يطلوو  منوو  (4

 م   ى كفثاتى.
     

يوو م نقوول مهووثا عتلووى رون أخووذ   (5

 .اأيي
     

أشوووووع  بعووووودا با قووووودي  مووووون   (6

 .اؤلثئى
     

7)  
ي رووا بات ووئ ا ن بلالووثاة إاووى 

عنووود ة وووثمى بوووأى خطوووأ واووو  

 .ب  ط

     

أابئووى ف تووث ي وو  يوو م تجثهوول   (8

 .عتلى
     

يوو م تكل فووى بتهووثا ابا م بع وود   (9

 .لأربا عتلى نهثئ   ةص  ة
     

يووو م افووو  لألحوووك ا روووث ة أو   (10

 .با داي  بدون مح ا
     

يكلفنووى مشوو فى بتهووثا إضووثف     (11

 .بثل ت با رون  ملائى
     

ت روود بن قووثربا م كوو اة ت علوو    (12

 .بعتلى
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 الفقرة م
يحدث  

 بشدة
 محايد يحدث

لا 

 يحدث

لا 

يحدث  

 بالشخصالتنمر المرتبط  بشدة

ي را اوى مودي ى فوى باعتول أافوث    (1

 .مه ن  أمثا بازملاا
     

ى يحووثول با وودخل أشووع  أن موودي   (2

 .فى ة ثتى باش ص  
     

أشوووع  ب صووو د بلأخطوووثا اوووى مووون   (3

 .رثن  باتدي 
     

4)  
ت رووووووود تصووووووو يحثا م ووووووو ئ  

وم كووو اة تتوووى ة وووثتى با ث ووو  

 .وباش ص  

     

5)  
أتعووووو م النت تووووو  وباشوووووثئعثا 

وبرعووووثابا ضوووودى موووون رثنوووو  

 باتدي .

     

يووو م بلان قوووثر بات ووو ت  لأخطوووثئى   (6

 .من باتدي  بشكل م ك ا
     

أتعووووو م ال جثهووووول أو ار فعووووول   (7

 عدبئى من باتدي .
     

أتعوو م التيووثيقثا بالفأ وو  أمووثا   (8

 . ملائى
     

يعووووثملني موووودي   بط يقوووو  توووودل   (9

 .على عدا بلاة  با
     

      .ع   لائق  عنىي م إاقثا نكثا   (10

يصوو م موودي ى فووى ورهووى بشووكل   (11

 .م  ت 
     

 التنمر المرتبط بالتخويف الجسد 

أتعووووو م الصووووو بم مووووون ةحووووول   (1

 .مش فى أثنثا باعتل بدون مح ا
     

أشوووع  بعووودا بلالووو ق با بانف وووى   (2

 .ب ح  با هديد 
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 الفقرة م
يحدث  

 بشدة
 محايد يحدث

لا 

 يحدث

لا 

يحدث  

 بشدة
3)  

يووو م بلووو  دبا ألووول   با   يووو  

معووى م وول ت ر ووا أ ووثبع بلاتهووثا 

 .وبع  بم لأ يقى

     

يووو م تهديووودى بوووثاعن  أو بلإيوووذبا   (4

 باج دى
     

أتعوو م موون ةحوول موودي ى الوودفع   (5

 .بثا د 
     

ي حووع موودي ى لوول ك ثا با   يوو    (6

 .اى ربئتث
     

 

 الإرتباط الوظيفى :ثانيا

 الفقرة م
يحدث 

 بشدة
 لا يحدث  محايد يحدث

لا يحدث 

 بشدة

 الحيوية فح العمل 

بوووثاق ة وبانشوووثلأ عنووود أشوووع    (1

 .أربا مهثا و  ف ى
     

2)  
عنووودمث ألووو  قل فوووى باصوووحث  

أشوووع  بثا عحووو  فوووى باوووذهث  

 .اعتلى

     

شووع  بووأن لأووثة ى تزيوود بقوو ة أ  (3

 .أثنثا باعتل
     

يتكننووى بلالوو ت با فووى عتلووى   (4

 .ا ثعثا لأ يل 
     

5)  
ألوو ط ع بلالوو ت با فووى باعتوول 

ة ووى اوو  اووم تكوون بلأموو اعلى 

 .مثي با

     

أتت وووع بت ونووو  عقل ووو  عثا ووو    (6

 فى و  ف ى
     

أةحوول با حوودى فووى بلأموو ا با ووى   (7

 .أة ا بهث
     

 التفانح فح العمل 
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 الفقرة م
يحدث 

 بشدة
 لا يحدث  محايد يحدث

لا يحدث 

 بشدة

1)  
ة وى ،  ادى بات وثب ة فوى باعتول

عنوودمث لا ت وو   بلأموو ا بشووكل 

 .ر د 

     

ت وووووثعدنى و  ف وووووى علوووووى   (2

 .إب ب  كل لأثةثتى
     

أشووع  أن با ةوور يتوو  ب وو ع    (3

 .عندمث أعتل
     

تعووود و  ف وووى مصووودا تحف وووز   (4

 .اى
     

أبووذل أةصووى رهوود فووى باعتوول   (5

 .باذى أة ا با
     

ى باعتوول باووذى أةوو ا بووا او معنوو  (6

 .وة ت 
     

 الانهماك فح العمل 

1)  
لا أشع  بت وا با ةر أثنثا 

 . باعتل
     

2)  
أفكووو  فوووى عتلوووى ة وووى بعووود 

إن هووووووثا م بع وووووود باعتوووووول 

 .با لت  

     

أن ووى كوول شوو  ةوو اى عنوودمث   (3

 أة ا بعتلى.
     

أشووع  بثا ووعثرة عنوودمث أعتوول   (4

 .بجد وةتثس
     

موون باصووع  أن أعووزل نف ووى   (5

 عن عتلى.
     

كووووووز فووووووى عتلووووووى رون أا  (6

 .بلانشغثل بأش ثا أخ ى
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 : البيانات الديموغرافية :ثالثا 

           :النوع  -1

 (                  )    .......................................... ذ   -ل

 )       ( .......................................... لالله   -  

       :فئة العمر -2

 )       (      ........................ ..........30لقن لر  -ل

 (         )      ............. .ساللها  45إح  لقن لر   30لر  -  

 )       (   ............................. .ساللها فأ ب  45 - ت

 : المؤهل  -3

 (          )    ................... لتوسط وفوو رحلتوسط  -ل

 (           )   .....................................و لعي -  

 )        ( ...............................  رس ت أش   - ت

 الحالة الاجتماعية:  -4

 )        ( .....................................لأأ  -ل

 (      )    .................................. .لتأوج -  

 (        )   ......................... .لتأوج و عون - ت

 )        (  .......................  . .ل لن لو لطشق - ث
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 تمهيد 

فقةةةةد حظةةةةى باهتمةةةةام العد ةةةةد  ، إ  الاهتمةةةةام بمووةةةةوع التنمةةةةر فةةةةى مكةةةةا  العمةةةةل لةةةةيى حةةةةد   العهةةةةد 
مةةةةةةن البةةةةةةاح ين فةةةةةةى السةةةةةةاب  مةةةةةةن خةةةةةةلال كتابةةةةةةاتهم المتعلقةةةةةةة بةةةةةةالحقول الاجتماعيةةةةةةة والن سةةةةةةية والاداريةةةةةةة 

(  Chadwick and Travaglia,2017وفةةةى هةةة ا السةةةيا  أشةةةار )   ،وغيرهةةةا مةةةن حقةةةول المعرفةةةة
وهةةةةةو مةةةةةن السةةةةةلوكيا  السةةةةةلبية  ، التنمةةةةةر فةةةةةى مكةةةةةا  العمةةةةةل شةةةةةكل مةةةةةن أشةةةةةكال العنةةةةة  الن سةةةةةىإلةةةةةى أ  

ولاسةةةةةاءة المتكةةةةةررة الموجهةةةةةه اتجةةةةةاه العامةةةةةل أو مجموعةةةةةة مةةةةةن العمةةةةةال ممةةةةةا يخلةةةةة  خ ةةةةةرا علةةةةةى اةةةةةحتهم 
 لتخويف والتهد د.ومن ه ه السلوكيا  ا ، وسلامتهم فى العمل

ألأةةةةةةار  هةةةةةةور م هةةةةةةوم الارتبةةةةةةا  الةةةةةةو ي ى وت بيقاتةةةةةةه فةةةةةةى ال كةةةةةةر الإدارى  ، وعلةةةةةةى الجانةةةةةةب الآخةةةةةةر
الحةةةةةد   اهتمةةةةةام البةةةةةاح ين والممارسةةةةةين فةةةةةى إدارة المةةةةةوارد البشةةةةةرية حيةةةةة  يعكةةةةةى هةةةةة ا الم هةةةةةوم ارتبةةةةةا  

عملهةةةةةم وتحقةةةةةيقهم  المةةةةةو  ين بعملهةةةةةم وتميةةةةةزهم بالحيويةةةةةة والنشةةةةةا  والت ةةةةةانى وشةةةةةعورهم بالايجابيةةةةةة نحةةةةةو
والحمةةةةاس لتحقيةةةة  أهةةةةداف الو ي ةةةةة والالتةةةةزام بقيمهةةةةا وت ديةةةةة عملهةةةةم بشةةةةكل   تهملل عاليةةةةة فةةةةى أداء أنشةةةة

بالإوةةةةافة إلةةةةى انخ ةةةةا  ، أفضةةةةل والعمةةةةل علةةةةى تحقيةةةة  المزيةةةةد مةةةةن نتةةةةائ  الأعمةةةةال الم يةةةةرة للإعجةةةةاب 
ن منتجاتهةةةةةةا النيةةةةةةة لةةةةةةدى المةةةةةةو  ين لتةةةةةةرك العمةةةةةةل لأنةةةةةةه سةةةةةةوف  بقةةةةةةى مةةةةةةع منظمتةةةةةةه ويكةةةةةةو  مةةةةةةدافعا عةةةةةة

  (Burke,R.J,et al.,2009)عمالها وخدماتها ويساهم فى نجاح أ 

 ، بشةةةةةةةةةكل عةةةةةةةةةام أوسةةةةةةةةةع وأشةةةةةةةةةمل أ  الارتبةةةةةةةةةا  الةةةةةةةةةو ي ي (saraswati&pertiwi,2020)وأشةةةةةةةةةار 
 وهو أك ر من مجرد الروا الو ي ى والتزام المو   والمواطنة التنظيمية.

تعةةةةةرف علةةةةى العلاقةةةةة بةةةةين التنمةةةةر فةةةةةى سةةةةب  تحةةةةةاول الباح ةةةةة فةةةةى هةةةة ه الدراسةةةةة ال وبنةةةةاء علةةةةى مةةةةا
فةةةةى ، العمةةةةل والارتبةةةةا  الةةةةو ي ى للعةةةةاملين بشةةةةركة شةةةةمال الةةةةدلتا لتوزيةةةةع الكهربةةةةاء ق ةةةةاع الدقهليةةةةةمكةةةةا  

والعمةةةةل  ، واسةةةةتكمالا لجهةةةةد البةةةةاح ين السةةةةابقين فةةةةى هةةةة ا المجةةةةال ةمحاولةةةةة لووةةةةع تصةةةةور لتلةةةة  العلاقةةةة
عدة علةةةةةى الارتقةةةةةاء بةةةةةه وتحقيةةةةة  أهدافةةةةةه علةةةةةى تقةةةةةديم مجموعةةةةةة مةةةةةن التواةةةةةيا  لقيةةةةةادا  الشةةةةةركة للمسةةةةةا

 ستراتيجية والمحافظة على مواردها البشريه.الا
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 أولا: مصطلحات الدراسة

مةةةةةن أشةةةةةكال الإسةةةةةاءة الل ظيةةةةةة  شةةةةةكلا فةةةةةى مكةةةةةا  العمةةةةةليعةةةةةد التنمةةةةةر  :التناييييير فيييييى مكيييييان التايييييل
العةةةةاملين  والإ ةةةة اء موجةةةةه مةةةةن قبةةةةل ال ةةةةرد العامةةةةل أو مجموعةةةةة مةةةةن العةةةةاملين نحةةةةو فةةةةرد أو مجموعةةةةة مةةةةن

مجموعةةةةه مةةةةن السةةةةلوكيا  السةةةةلبية فةةةةى مكةةةةا  العمةةةةل ويعتبةةةةر التنمةةةةر ، التخويف والتقليةةةةل مةةةةن قيمةةةةتهمكةةةة
، والتخويةةةةةةةف الجسةةةةةةةدى ، م ةةةةةةةل سةةةةةةةوء المعاملةةةةةةةة المؤسسةةةةةةةية علةةةةةةةى  أسةةةةةةةاس التسلسةةةةةةةل الهرمةةةةةةةى للسةةةةةةةل ة

 تهد ةةةةةةد  فةةةةةةى العمةةةةةةل ومةةةةةةن السةةةةةةلوكيا  السةةةةةةلبية للتنمةةةةةةر ، والمضةةةةةةايقا  والتجاهةةةةةةل والتهد ةةةةةةدا  الل ظيةةةةةةة
مةةةةةةه بعةةةةةةدم بةةةةةة ل الجهةةةةةةد ( والتهد ةةةةةةد اتهاالووةةةةةةع المهنةةةةةةى م ةةةةةةل )الاسةةةةةةتخ اف بةةةةةةالرأى والاذلال المهنةةةةةةى و 

، مةةةةةةة ( )عبةةةةةةدالعزيزعلةةةةةةى المكانةةةةةةة الشخصةةةةةةية م ةةةةةةل )الشةةةةةةتائم والاهانةةةةةةا  والتخويةةةةةةف والتقليةةةةةةل مةةةةةةن القي
2020). 

( ب نةةةةةةةةه تلةةةةةةةة  العلاقةةةةةةةةة الايجابيةةةةةةةةة  2021، وعرفةةةةةةةةه )الماوةةةةةةةةى والشةةةةةةةةني ى :الارتبييييييييا  الييييييييوين ى
وعاطفيةةةةا  يةةةةاالتةةةةى تنةةةةت  مةةةةن التةةةةزام المو ةةةة  عقل ، مرتب ةةةةة بةةةةين المو ةةةة  والمنظمةةةةة التةةةةى يعمةةةةل بهةةةةاال

ا لنجاحهةةةةةةا وسةةةةةةعي ةلبةةةةةة ل قصةةةةةةارى جهةةةةةةده لتحقيةةةةةة  أهةةةةةةداف المنظمةةةةةة ةورغبتةةةةةةه الشةةةةةةد د  ، تجةةةةةةاه منظمتةةةةةةه
 .والرغبة فى البقاء بالمنظمة

 ثانيا: مشكلة الدراسة 

 ى التساؤل التالى:يمكن اياغة مشكلة الدراسة فى الإجابة عل     

ألأةةةةر التنمةةةةر فةةةةى مكةةةةا  العمةةةةل علةةةةى الارتبةةةةا  الةةةةو ي ى للعةةةةاملين فةةةةى شةةةةركة شةةةةمال الةةةةدلتا  مةةةةا هةةةةو
 لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية ؟

 :التساؤل إلى عدة تساؤلا  فرعية كالتالىويمكن ترجمة ه ا 

من وجهة نظر العاملين    نوع علاقة الارتبا  بين التنمر فى مكا  العمل وأبعاد الارتبا  الو ي ى  ما -1
 فى شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية ؟ 

ملين فى شركة  ما مستوى ت لأير التنمر فى مكا  العمل على الارتبا  الو ي ى من وجهة نظر العا  -2
 شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية؟ 

الدراسة   -3 بين أراء م ردا  عينة  التنمر فى مكا  العمل والارتبا   هل توجد إختلافا  معنوية  حول 
 الو ي ى فى ووء النوع والعمر ومستوى التعليم والحالة الاجتماعية ؟ 

 



 
109 

 ثالثا: أهداف الدراسة  

فةةةةةو  هةةةةة ه الدراسةةةةةة تسةةةةةعى إلةةةةةى تحقيةةةةة  ، الدراسةةةةةة والتسةةةةةاؤلا  المنب قةةةةةة منهةةةةةاان لاقةةةةةا مةةةةةن مشةةةةةكلة 
 :الأهداف التالية

  العمل والارتبا  الو ي ى من وجهة نظر العاملين فى شركة  العلاقة بين التنمر فى مكا   نوعتحد د   -1
 الدقهلية. شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع

الارتبا  الو ي ى من وجهة نظر العاملين فى شركة  معرفة مدى ت لأير التنمر فى مكا  العمل على   -2
 الدقهلية. شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع

فى شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية فيما  تعل  بكل   بيا  الإختلافا  بين العاملين -3
 . من التنمر فى مكا  العمل والارتبا  الو ي ى بالشركة

 الدراسة: فروض  :رابعا

 :تختبر الدراسة ال رو  التالية، تحقيقا لأهداف الدراسة

والارتبةةةةةةةا   توجةةةةةةةد علاقةةةةةةةة ارتبةةةةةةةا  معنويةةةةةةةة بةةةةةةةين التنمةةةةةةةر فةةةةةةةى مكةةةةةةةا  العمةةةةةةةل لا :ال يييييييرض الأول
 الو ي ى من وجهة نظر العاملين فى شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية.

للتنمةةةةر فةةةةى مكةةةةا  العمةةةةل علةةةةى الارتبةةةةا  الةةةةو ي ى مةةةةن  وجةةةةد تةةةة لأير معنةةةةوى  لا: ال ييييرض الثيييييانى
 وجهة نظر العاملين فى شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية.

 إلى ال رو  ال رعية التالية:وينقسم ه ا ال ر  

▪ H2a  لا  وجةةةةد تةةةة لأير معنةةةةوى لأبعةةةةاد التنمةةةةر فةةةةى مكةةةةا  العمةةةةل علةةةةى الحمةةةةاس فةةةةى العمةةةةل ك حةةةةد
  ى.أبعاد الارتبا  الو ي

▪ H2b   لا وجةةةةد تةةةة لأير معنةةةةوى لأبعةةةةاد التنمةةةةر فةةةةى مكةةةةا  العمةةةةل علةةةةى الت ةةةةانى فةةةةى العمةةةةل ك حةةةةد
 .أبعاد الارتبا  الو ي ى

▪ H2c   لأبعةةةةةةاد التنمةةةةةةر فةةةةةةى مكةةةةةةا  العمةةةةةةل علةةةةةةى الانهمةةةةةةاك فةةةةةةى العمةةةةةةل لا  وجةةةةةةد تةةةةةة لأير معنةةةةةةوى
 .ك حد أبعاد الارتبا  الو ي ى
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العةةةةةةاملين فةةةةةةى شةةةةةةركة شةةةةةةمال الةةةةةةدلتا لتوزيةةةةةةع  وجةةةةةةد إختلافةةةةةةا  معنويةةةةةةة بةةةةةةين  لا: ال ييييييرض الثالييييييث
الكهربةةةةةةاء ق ةةةةةةاع الدقهليةةةةةةة فيمةةةةةةا  تعلةةةةةة  بكةةةةةةل مةةةةةةن: التنمةةةةةةر فةةةةةةى مكةةةةةةا  العمةةةةةةل و الارتبةةةةةةا  الةةةةةةو ي ى 

 بالشركة.

 همية الدراسة: خامسا: أ 

 :يمكن تووح أهمية الدراسة على المستويين العلمى والعملى على النحو التالى

 الأهمية العلمية:  -:أولاا 

الأهميةةةةة العلميةةةةة لهةةةة ه الدراسةةةةة مةةةةن أنهةةةةا تتنةةةةاول م هومةةةةا  مةةةةن الم ةةةةاهيم الحد  ةةةةة فةةةةي أدبيةةةةا  تنبةةةةع  
لةةةةةى تةةةةةوفير اطةةةةةارا نظريةةةةةا يم ةةةةةن ا  ولةةةةة ا سةةةةةوف تسةةةةةعى الباح ةةةةةة ا ، الإدارة ألا وهةةةةةو التنمةةةةةر التنظيمةةةةةي

 بالشةةةة ل الةةةة ى  ةةةةوفر شةةةةركة شةةةةمال الةةةةدلتا لتوزيةةةةع الكهربةةةةاء ق ةةةةاع الدقهليةةةةةيسةةةةاعد القةةةةائمين علةةةةى ادارة 
   .بيئة عمل مناسبة

يسةةةةةةاعد بعةةةةةةض البةةةةةةاح ين  الدراسةةةةةةة جهةةةةةةدا متواوةةةةةةعا لاسةةةةةةتتمال الدراسةةةةةةا  السةةةةةةابقة بمةةةةةةا هتعةةةةةةد هةةةةةة   (1
  .لمزيد من الدراسة والتحليل فى ه ا المجال

الارتبةةةةا  بالعمةةةةل مةةةةن خةةةةلال النتةةةةائ  علةةةةى  فةةةةى مكةةةةا  العمةةةةلالتنمةةةةر  تةةةة لأيرتةةةةوفير مؤشةةةةرا  عةةةةن  (2
 .الدراسة هالتى يم ن التوال اليها فى ه  

ا   : الأهمية العملية  :ثانيا

تسةةةةتمد الأهميةةةةة الت بيقيةةةةة للبحةةةة  مةةةةن مجةةةةال الت بيةةةة  وهةةةةو العةةةةاملين بشةةةةركة شةةةةمال الةةةةدلتا لتوزيةةةةع  (1
  قدمه من خدما  للمواطنين.الكهرباء ق اع الدقهلية وما ت

الدراسةةةةة اهميتهةةةةا مةةةةن النتةةةةائ  المتوقعةةةةة منهةةةةا والتةةةةى يم ةةةةن ا  تسةةةةاهم فةةةةى تقةةةةديم دليةةةةل  هتسةةةةتمد هةةةة   (2
الارتبةةةةا  بالعمةةةةل وبالتةةةةالى الخةةةةروج بمؤشةةةةرا  علةةةةى  فةةةةى مكةةةةا  العمةةةةلالتنمةةةةر   لأيرعلمةةةةى علةةةةى تةةةة

 .ه الشركةء به  امن ش نها ا  تعمل على تحسين مستويا  الاد 

 ئج الدراسة نتا :سادسا

بين التنمر فى مكا  العمل والارتبا  الو ي ى من وجهة نظر العاملين    وجود علاقة ارتبا  معنوية (1
 فى شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ق اع الدقهلية.

وجود ت لأير معنوى للتنمر فى مكا  العمل على الارتبا  الو ي ى من وجهة نظر العاملين فى شركة   (2
 ع الكهرباء ق اع الدقهلية.شمال الدلتا لتوزي
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 سابعا: التوصيات 

 في ووء ما أس ر  عنه نتائ  الدراسة الميدانية يمكن تقديم التوايا  التالية:

 التةةةةةي تزيةةةةةد مةةةةةن وعةةةةةى المو  ةةةةةو  بسةةةةةلوكيا  التنمةةةةةر والاجتماعةةةةةا  عقةةةةةد مجموعةةةةةة مةةةةةن النةةةةةدوا  1-
 .وطر  التصدي لهمومخاطرها والدوافع وراء تل  السلوكيا  وطبيعة المو  ين المتنمرين 

ئةةةةةه فةةةةةي العمةةةةةل لاالعقةةةةةاب لكةةةةةل مةةةةةن  تعمةةةةةد الضةةةةةرر بزم وقيةةةةةعتعةةةةةد ل لةةةةةوائح العمةةةةةل بمةةةةةا يضةةةةةمن ت2-
 زملائه.مما يشكل رادع أمام كل من ي كر في إ  اء 

سةةةةةةةلوكيا  التنمةةةةةةةر بشةةةةةةةكل يضةةةةةةةمن التةةةةةةةدخل ال ةةةةةةةوري  الإدارةووةةةةةةةع أنظمةةةةةةةة رقابيةةةةةةةة تراةةةةةةةد بهةةةةةةةا 3-
المةةةةو  ين لهةةةةا بشةةةةكل متكةةةةرر  لتةةةةي تت ةةةةاقم عنةةةةد تعةةةةر  وال عةةةةال بهةةةةدف تقليةةةةل ألأةةةةار تلةةةة  السةةةةلوكيا  ا

 .ول ترا  طويلة

للعمةةةةةةل بحقةةةةةةوقهم وواجبةةةةةةاتهم ممةةةةةةا يضةةةةةةمن  وةةةةةةرورة توعيةةةةةةة المةةةةةةو  ين خااةةةةةةة المنضةةةةةةمين حةةةةةةد  ا  4-
 .مومسؤولياتهفي العمل وتحميلهم أعباء خارج ن ا  مهامهم  زملائهممن قبل  استغلالهمعدم 

 .حيوية والحماس الم لوب بال لهمعلى أداء عم توفير المعلوما  التى تساعد العاملين5-

الم لةةةةةوب وتةةةةةوفير مسةةةةةتلزما   العةةةةةاملين بحيةةةةة  يشةةةةةمل الةةةةةدعم المةةةةةالي لكافةةةةةة زملاتةةةةةوفير الةةةةةدعم الةةةةة6-
 التشغيل الازمة لاستغرا  العاملين فى العمل.

 .القرار والعمل بروح ال ري  تنمية مهارا  اناع ومتخ ي7-

 .  مشاركة العاملين فى اتخاذ القرارا8-

 .سياسا  ونظم وإجراءا  للعمل تتسم بالمرونةووع 9-

وةةةةةةةةرورة المراجعةةةةةةةةة الدوريةةةةةةةةة لنظةةةةةةةةام الاجةةةةةةةةور والحةةةةةةةةوافز بمةةةةةةةةا  ناسةةةةةةةةب التغيةةةةةةةةرا  الاقتصةةةةةةةةادية 10-
 والتضخم.

 .ب  روح الت اؤل والأمل لدى العاملين لتقليل الضغو  عليهم11-

ف عمليةةةةةةة حتةةةةةةى يشةةةةةةعر مةةةةةةنح العةةةةةةاملين فةةةةةةرج للت كيةةةةةةر والابةةةةةةداع للواةةةةةةول مةةةةةةن خلالهةةةةةةا لأهةةةةةةدا12-
 بالت اؤل والعمل. 
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تةةةةةوفير منةةةةةاب يسةةةةةودة التةةةةةرابط والتعةةةةةاو  وتعزيةةةةةز العمةةةةةل بةةةةةروح ال ريةةةةة  بكافةةةةةة ال ةةةةةر  والأشةةةةةكال 13-
ين وعلةةةةى جميةةةةع المسةةةةتويا  الإداريةةةةة فةةةةى الشةةةةركة ممةةةةا  زيةةةةد مةةةةن أوااةةةةر التقةةةةة والتةةةةرابط بةةةةين المةةةةد ر 

  والمو  ا  لتعزيز الأرتبا  الو ي ى.

 حوث مستقبلية: ثامنا: مقترحات لب

فةةةةي وةةةةوء مةةةةا اطلعةةةةا عليةةةةه الباح ةةةةة مةةةةن دراسةةةةا  سةةةةابقة ومةةةةا تواةةةةلا إليةةةةه مةةةةن نتةةةةائ  تواةةةةي 
الباح ةةةةةةة بةةةةةةوجراء مزيةةةةةةد مةةةةةةن البحةةةةةةوث أو الدراسةةةةةةا  ذا  الصةةةةةةلة بمتغيةةةةةةرا  الدراسةةةةةةة كمةةةةةةا هةةةةةةو مووةةةةةةح 

 فيما  لي: 

 على الانسحاب الو ي ي.   ا  العملت لأير التنمر في مك1-

 ( على الارتبا  الو ي ي.Distributive Injusticeتوزيعية )ت لأير عدم العدالة ال 2-

 دور الرشاقة التنظيمية في تعزيز الارتبا  الو ي ي.  3-

العلاقةةةةة بةةةةين التنمةةةةر فةةةةي مكةةةةا  العمةةةةل والارتبةةةةا  الةةةةو ي ي بق اعةةةةا  أخةةةةرى غيةةةةر التةةةةي تناولتهةةةةا 4-
 كالق اع الصحي وق اع تكنولوجيا المعلوما .  ، الدراسة الحالية
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Abstract 

This research aimed to identify the relationship between bullying in the workplace and 
job link by applying to the employees of the North Delta Electricity Distribution Company, 
Dakahlia sector, and the researcher relied on determining the vocabulary of the study on 
a random sample of employees of the North Delta Electricity Distribution Company, 
Dakahlia sector, and the sample size (285) single, were distributed to the different 
sections in a random manner. 

The researcher used a survey list prepared for the purpose of collecting data on the 
two variables of the study, which represent bullying in the workplace (independent 
variable), and functional correlation (dependent variable), and used the alpha coefficient 
(alpha) Cronbach to calculate the coefficients of stability and honesty, and used both 
Pearson's correlation coefficient, and the method of multiple regression analysis. 
The researcher has reached several results, the most important of which is the existence of an 
inverse moral correlation between bullying in the workplace on each dimension of the job link, and 
there is a significant impact of the dimensions of bullying in the workplace on the dimensions of the 
functional link to the company under study. 

Key Words: 
* Bullying In The Workplace 
* Job Engagement 
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Introduction: 

      The interest in the subject of bullying in the workplace is not new, it has 
received the attention of many researchers in the past through their writings 
related to the social, psychological, administrative and other fields of knowledge, 
and in this context (Chadwick and Travaglia, 2017) pointed out that bullying in 
the workplace is a form of psychological violence, which is one of the negative 
behaviors and repeated abuse directed towards the worker or a group of 
workers, which creates a risk to their health and safety at work, 

    And On the other hand, the emergence of the concept of job engagement 
and its applications in modern administrative thought aroused the interest of 
researchers and practitioners in human resources management, as this concept 
reflects the attachment of employees to their work and their excellence in 
vitality, activity, dedication and their sense of positivity towards their work and 
their achievement of effectiveness in performing their activities and enthusiasm 
to achieve the goals of the job and commitment to its values and perform their 
work better and work to achieve more impressive business results, in addition to 
the low intention of employees to leave work because he will stay with his 
organization and be a defender of Its products and services and contributes to 
the success of its business (Burke, R.J, et al., 2009) these behaviors include 
intimidation and threats. 

     (Sarasawati & Pertiwi,2020) noted that job engagement in general 
is broader and more comprehensive, and is more than just job 
satisfaction, employee commitment, and organizational citizenship. 

Based on the above, the researcher tries in this study to identify the 
relationship between bullying in the workplace and the job link of the 
employees of the North Delta Electricity Distribution Company, Dakahlia sector, 
in an attempt to develop a perception of that relationship and to complement 
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the effort of previous researchers in this field, and work to provide a set of 
recommendations to the company's leaders to help upgrade it and achieve its 
strategic goals and maintain its human resources. 

First: Study Terminology 

   Bullying in the workplace: Bullying in the workplace is a form of verbal 
abuse and abuse directed by the individual worker or a group of workers 
towards an individual or a group of workers such as intimidation and 
underestimating their value, and bullying in the workplace is a set of negative 
behaviors such as institutional abuse based on the hierarchy of authority, 
physical intimidation, harassment, ignoring and verbal threats, and negative 
behaviors of bullying at work threaten the professional situation such as 
(disregard for opinion and professional humiliation and accusing him of not 
doing effort) and threats to personal status such as (insults, insults, 
intimidation and devaluation)  

   Job engagement: He defined it (Al-Madi and Al-Shenifi, 2021) as that 
positive relationship associated between the employee and the organization in 
which he works, which results from the employee's mental and emotional 
commitment to his organization, and his strong desire to do his best to achieve 
the goals of the organization and in pursuit of its success and the desire to 
remain in the organization. ( Abdulaziz, 2020). 

Second: problem of the study 

     The problem of the study can be formulated in answering the 
following question: 

What is the impact of bullying in the workplace on the job engagement 
of employees in the North Delta Electricity Distribution Company, 
Dakahlia sector? 
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This question can be translated into several sub-questions as follows: 

1- What is the type of correlation between bullying in the workplace 
and the dimensions of job engagement from the point of view of 
employees in the North Delta Electricity Distribution Company, 
Dakahlia sector? 

2- What is the level of impact of bullying in the workplace on job 
engagement from the point of view of employees in the North Delta 
Electricity Distribution Company, Dakahlia Sector? 

3- Are there significant differences between the opinions of the study sample 
on bullying in the workplace and job engagement in light of gender, age, level 
of education and social status? 

Third: Objectives of the study  

    Based on the problem of the study and the questions emanating 
from it, this study seeks to achieve the following objectives: 

1- Determining the type of relationship between bullying in the 
workplace and job engagement from the point of view of employees in 
the North Delta Electricity Distribution Company, Dakahlia Sector. 

2- Knowing the extent of the impact of bullying in the workplace on job 
engagement from the point of view of employees in the North Delta 
Electricity Distribution Company, Dakahlia Sector. 

3- A statement of the differences between the employees of the North 
Delta Electricity Distribution Company, Dakahlia sector, with regard to 
both bullying in the workplace and job engagement with the company.  
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Fourth: Study Hypothses: 

    To achieve the objectives of the study, the study tests the following 
hypotheses: 

The first hypothesis: There is no significant correlation between 
workplace bullying and job engagement from the point of view of 
employees in the North Delta Electricity Distribution Company, 
Dakahlia Sector. 

The second hypothesis: There is no significant effect of bullying in the 
workplace on job engagement from the point of view of employees in 
the North Delta Electricity Distribution Company, Dakahlia Sector. 

This hypothesis is divided into the following sub-hypotheses: 

 H2a There is no significant effect of the dimensions of bullying in the 
workplace on enthusiasm at work as one of the dimensions of job 
engagement. 

 H2b There is no significant effect of the dimensions of bullying in the 
workplace on dedication to work as one of the dimensions of job 
engagement. 

 H2c There is no significant effect of the dimensions of bullying in the 
workplace on work engagement as one of the dimensions of job 
engagement. 

The third hypothesis: There are no moral differences between the employees 
of the North Delta Electricity Distribution Company, Dakahlia sector, with 
regard to: bullying in the workplace and job engagement with the company. 

Fifth: importance of the study:  
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The importance of the study at the scientific and practical levels can 
be explained as follows: 

First: Scientific importance: 

 The scientific importance of this study stems from the fact that it deals 
with one of the modern concepts in the management literature, which 
is organizational bullying, and therefore the researcher will seek to 
provide a theoretical framework that can help those in charge of 
managing the North Delta Electricity Distribution Company Dakahlia 
sector in a way that provides a suitable work environment.   

1) This study is a modest effort to complete previous studies, which 
helps some researchers for further study and analysis in this field.  

2) Provide indications of the impact of workplace bullying on work engagement 
through the findings that can be reached in this study. 

Second: Practical Importance: 

1) The applied importance of the research derives from the field of 
application, which is the employees of the North Delta Electricity 
Distribution Company, Dakahlia sector and the services it provides to 
citizens.  

2) This study derives its importance from the expected results, which 
can contribute to providing scientific evidence on the impact of bullying 
in the workplace on the link to work and thus come up with indicators 
that will  

Sixth: Study Results 
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1) The existence of a significant correlation between bullying in the 
workplace and job engagement from the point of view of employees in 
the North Delta Electricity Distribution Company, Dakahlia sector. 

2) The existence of a significant impact of bullying in the workplace on 
job engagement from the point of view of employees in the North Delta 
Electricity Distribution Company, Dakahlia Sector.improve the 
performance levels of this  

Seventh: Recommendations 

In light of the results of the field study, the following recommendations 
can be made: 

1. Holding a series of seminars and meetings that increase employees' 
awareness of bullying behaviors, their risks, the motives behind those 
behaviors, the nature of bullying employees and ways to address 
them. 

2. Amend the work regulations to ensure that anyone who deliberately 
harms his colleagues at work is punished, which constitutes a 
deterrent to anyone who thinks of harming his colleagues. 

3. Develop control systems by which the management monitors bullying 
behaviors in a manner that ensures immediate and effective intervention in 
order to reduce the effects of those behaviors that are exacerbated when 
employees are exposed to them repeatedly and for long periods. 

4. The need to educate employees, especially those who have 
recently joined the work, about their rights and duties, which ensures 
that they are not exploited by their colleagues at work and burdened 
outside the scope of their tasks and responsibilities. 
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5. Provide information that helps employees to perform their work with 
the required vitality and enthusiasm. 

6- Providing the necessary support to all employees, including the 
required financial support and providing the necessary operating 
requirements to absorb workers at work. 

7. Developing the skills of decision-makers and teamwork. 

8. Participation of employees in decision-making. 

9.Develop flexible policies, systems and procedures for work. 

10. The need to periodically review the wage and incentives system to 
suit economic changes and inflation. 

11- Spreading the spirit of optimism and hope among workers to 
reduce pressure on them. 

12- Giving employees opportunities to think and be creative to reach 
practical goals so that they feel optimistic and work.  

13. Providing an atmosphere of cohesion and cooperation and enhancing 
teamwork in all ways and forms and at all administrative levels in the 
company, which increases the bonds of cooperation and interdependence 
between managers and employees to enhance job linkage. 

Eighth: Ideas for future research: 

     In light of the previous studies and findings of the researcher, the 
researcher recommends conducting further research or studies related 
to the variables of the study as shown below:  

1. The impact of workplace bullying on job withdrawal.   
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2. The effect of distributive injustice on job engagement. 

3. The role of organizational agility in enhancing job engagement.   

4. The relationship between workplace bullying and job engagement with 
sectors other than those covered in the current study, such as the health 
sector and the information technology sector.   


