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الوظيفي في  التنمرهدفت الدراسة الحالية الى معرفة مظاهر سلوكيات   -المس تخلص 

شكالها انتشاراً بین الموظفین في مديرية تربية الغرب في مدينة  بيئة العمل وماهي أ كثر أ 

السليمانية، وكذلك التعرف على اس باب انتشار هذه الظاهرة بین الموظفین، ولل جابة 

على هذه التساؤلت اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي للتعرف على مظاهر 

أ س باب ظاهرة التنمر الوظيفي سعياً للوصول الى النتائج المتعلقة بمتغيرات الدراسة من  و

خلال اس تخدام الاس تبيان ك داة لجمع البيانات وتوصلت الدراسة الى واقع انتشار ظاهرة 

 التنمر بین الموظفین في بيئة عمل هذه المؤسسة بأ شكالها المختلفة الجسدية و اللفظية و

نت عدة أ س باب و عوامل تدفع بالشخص المتنمر لممارسة سلوكيات التنمر الوظيفية وبي

وصت الدراسة بأ يجاد بيئة عمل أ منة للموظفین لتحسین  والعنف ضد زملائە في العمل، وأ 

امة ادائهم الوظيفي و توعيتهم بمفهوم التنمر وأ ثاره السلبية على الفرد و المؤسسة و المجتمع ع

عة للحد من الظاهرة واجراء المزيد من الدراسات حول هذه واتخاذ اجراءات عقابية راد

   الظاهرة و علاقتها بمتغيرات و عوامل اخرى.

 

 التنمر، التنمر الوظيفي، مكان العمل )بيئة العمل(. -الكلمات الدالة

 

 المقدمة 
كل   جتماعية التي تعاني منها المجتمعات ال نسانية كونها تش يعد التنمر احدى المشأكل الإ

طراً على الفرد وال سرة و المجتمع ككل، والتنمر عبارة عن سلوك عدواني غير مرغوب بە خ

يذاء المتكرر للفرد جسدياً و نفس ياً من قبل الشخص المتنمر و ذلك لخلق  يهدف الى لإ

كل مجالتە و مؤسساتە و اخذت  بيئة ترهيبية غير أ منة. فظاهرة التنمر اس تفحلت المجتمع ب

و غير تنخر الصحة النفس   ات الحكومية  ية و الجسدية للافراد من المنزل الى المؤسس

الحكومية في بيئات العمل المختلفة، فظاهرة التنمر انتشرت في المجتمعات بكل مجالتە و 

نها لتعتبر سلوكيات غير قانونية  مؤسساتە و منها المؤسسات التعليمية و الخدمية وبما أ 

نها تتر  ل اإ نظمة المؤسسة اإ واحةة على الشخص المتنمر وليس ضد أ  ك أ ثاراً سلبية 

)الموظف( و المؤسسة التربوية لم تسلم هي ال خرى من هذه الظاهرة السلبية فهيي بيئة 

دارة  نتشار هذه الظاهرة و خاصة عندما يكون هذا السلوك على مس توى الإ وملائمة لإ

نهم يقتدون بسلوكيات العليا فأ ن تأ ثيره يمكن أ ن يمتد الى مواقف الموظفین و سلوكياتهم ل  

عمالهم و انجازاتهم و ابتكاراتهم وولئهم  داء الموظفین لإ دارة العليا وهذا يؤثر على أ  الإ

ذ  للمؤسسة و ربما يسبب التنمر الوظيفي ترك الوظيفة من قبل الموظفین في المؤسسة، اإ

ة و خلق سلبد من الاهتمام بمعالجة التنمر الوظيفي للحد من أ ثارها السلبية على المؤس 

بيئة عمل مس تقرة و أ منة وظيفياً، وجاءت هذه الدراسة لتبحث عن ظاهرة التنمر في 

داً كبيرةً من الموظفین و الموظفات ولمعرفة مظاهر و  البيئة التعليمية التي تحوي اعدا

سلوكيات التنمر و أ هم ال س باب و الدوافع المؤدية الى ممارسة مثل هذه السلوكيات في 

 .عليمية كمديرية التربية الغربية في مدينة السليمانيةالمؤسسات الت 

 :مشكلة الدراسة

داراتها ومديرياتها   تعد المؤسسات التربوية بيئة ملائمة ل نتشار ظاهرة التنمر خاصة في ا

التي تحوي مكاتب تضم اعداداً كبيرة من الموظفین الذين تجمعهم مصالح و رغبات مختلفة 

ف الى ة فرض الذات وابراز القدرات و بسط السلطة و الهيمن تترجم في سلوكيات تهد

و البدنية قد يؤثر سلباً على  و الاساءة اللفظية أ  و التهديد أ  بالقوة من خلال التخويف أ 

اداء الموظفین و اس تقرارهم و رضاهم الوظيفي انطلاقاً مما س بق وبهدف الوصول الى 

وا قع ظاهرة التنمر في هذه حلول للحد من هذه الظاهرة جاءت هذه الدراسة لبحث 

  :المديرية )مديرية تربية غرب السليمانية( من خلال الإجابة على التساؤلت التالية

واقع ظاهرة التنمر في المؤسسات الحكومية في مديرية تربية الغرب في  -أ     ما هو 

 .مدينة السليمانية

 .يةدير ماهي أ هم مظاهر سلوكيات التنمر المنتشرة بین موظفي هذه الم -ب  

. -ج    ماهي اهم ال س باب وراء ممارسة الموظفین لسلوكيات التنمر داخل المديرية.

 -: أ هداف الدراسة: تهدف هذه الدراسة الى مايلي -

 .ةمعرفة واقع التنمر في بيئة العمل لدى موظفي مديرية تربية الغرب في مدينة السليماني

ه المديرية و بین الموظفین في هذتسليط الضوء على أ هم سلوكيات ال ساءة المنتشرة 

 .مظاهرها

 .الكشف عن ال س باب وراء ممارسة سلوكيات التنمر من قبل موظفي هذه المديرية

همية الدراسة    :أ 

همية هذه الدراسة في جانبین   همية الدراسة:  تظهر أ   أ 

ريًا ظالجانب النظري : تتمثل ال همية النظرية لهذه الدراسة في كونها تقدم اطاراً ن -  

کاملاً يغطي جميع جوانب موضوع  التنمر الوظيفي وتسلط الضوء على ظاهرة سلبية 

خطيرة منتشرة في مؤسسات المجتمع بدءاً من ال سرة و المدرسة والجامعة وغيرها من 

 التنمر الوظيفي مظاهره و أ س بابە

 دراسة ميدانية في مدریریة التربية الغربية في مدینة السليمانية

 کەژاڵ حسین محمد

 ، اقلیم کوردس تان، العراقالسليمانية ،جامعة السليمانية، کلية العلوم ال نسانية ،قسم ال جتماع
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س باب انتشارها والدوافع التي تقف وراء ممارسة سلوكيات  مؤسسات المجتمع  وتحليل أ 

ط  ار مكان بـيـئة العمل. التنمر بین الموظفین في اإ

همية الجانب التطبيقي في النتائج التي توصلت اليها -   هذه  الجانب التطبيقي : تظهر أ 

الدراسة خلال جمع البيانات وتبويبها وتحليلها والوصول الى اس تنتاجات يمكن الاس تفادة 

دف به منها في الدراسات المس تقبلية وتساهم في وضع العديد من المقترحات والتوصيات

.  الحد من هذه الظاهرة والتقليل من أ ثارها وخلق بيئة عمل أ منة خالية من العنف والتنمر

 :مفاهیم الدراسة

يشير الى ال فعال السلبية الجسدية و اللفظية لل فراد الذين لديهم  :(Bulling) التنمر

 (Bully)رنوايا عدوانية تتكرر على مرّ الزمن و تنطوي على تفاوت في القوة بین المتنم

 (346: 2015جابر، )    .(Victim) والضحية

و  وان متعمداً و مقصوداً يصدره الفرد جسدياً، أ  ويعد التنمر شكل من أ شكال العد

يقاع ال ذى بال خرين الذين  و مادياً، يكتس بە الفرد من بيئتە يهدف الى اإ لفظياً، أ 

نفسهم      (Olues , 1993: 245 )   .ليس تطيعون الدفاع عن أ 

(ا  :  Work Place Bulling لتنمر الوظيفي )التنمر في مكان العمل

عتداءات من ال خرين داخل المنظمة، بما في  هو التعرض المتكرر لسوء المعاملة والإ

 Einarsen , Hoel and Notelaers, 2009)  .ذلك الزملاء والمرؤوسین والمشرفین

: 23) 

  :التنمر الوظيفي 

العمل الى الس يطرة و الهيمنة على مرؤوس يهم و  هو ميل بعض مديري و رؤوساء

رجة أ ن عدداً من الموظفین قد يجبرون على ترك  مضايقتهم بالتسلط و التعنيف والقوة لد

لحاق  و مجموعة أ فراد بهدف اإ و سلوكياً تتصدر من فرد أ  الوظيفة ويكون التنمر لفظياً أ 

و مجموعة من ال فراد، وقد  و النفسي بفرد أ  يقة يكون التنمر على طر ال ذى الجسدي أ 

عاقتە الجسدية.    ) العزوني،  و اإ و مظهره أ  و سلوكە أ    ( 27: 2020كلامە أ 

 التنمر الوظيفي ا جرائياً:  

ف  هي تلك السلوكيات السلبية المتكررة والاساءات اللفظية والجسدية التي تس تهد

ناثاً( في مديرية التربية الغربية في نة السليمانية والتي مدي  الموظفین و العاملین)ذكوراً و اإ

و علني ينطوي على  تمارس من قبل الرؤساء و الزملاء في هذه المؤسسة بشكل سري أ 

اختلال في توازن القوة ويؤثر سلباً على السلامة الجسدية و النفس ية والمهنية للضحية 

 ويؤدي الى سمية بيئة العمل وانخفاض انتاجية الموظفین وادائهم المهني.   

 -ظاهر التنمر الوظيفي هي:ومن أ هم م

و زملائە في مكان العمل. .1 هانة الموظف من قبل رؤوسائە أ  و اإ نتقاد أ  و أ   تهديد أ 

 السخرية والإس تهزاء بعبارات متكررة ونعتە بها بأ س تمرار. .2

 نشر شائعات عنە تمس شخصيتە و أ سلوب حياتە. .3

4. . ستبعاده عن العمل  تجاهل أ راء الموظف و اإ

يذاء الجسدي. .5  الإ

شعاره بالتقصير في العمل.  ارهاق الم .6  وظف في العمل و اإ

(Nica and Stefan , 2016: 83 - 89) 

هو الشخص الذي يظهر سلوکاً عدوانياً يهدف الى التسبب في  : (Bully) المتـنمر 

و الضيق، ويحدث بأ س تمرار و يتكرر بمرور الوقت، كما ويحدث في علاقة غير  ال ذى أ 

 , American Psychologyical Association) .متكافئة في القوة و النفوذ

2005)  

نها كل مايحيط بالعاملین في المنظمة من مكونات مادية   مكان العمل )بيئة العمل(: اإ

و جوانبها الاجتماعية والثقافية  و سلوكية و معنوية، تفاعلاتها و تأ ثيراتها المتداخلة 

دارية و التكنولوجية، فهيي الموقع الذي  ووالاقتصادية والإ  يس تخدم لداء الاعمال 

    (Lopierre, Jozee et al. 2003)      المهام

ويمكن تعريف مكان العمل بأ نها البيئة المحيطة بالعاملین في المنظمة، وهي المكان الذي  

و  و المهام المطلوبة منە ويلتقي فيە العامل أ  و العامل فيە بأ داء العمل أ  يقوم الموظف أ 

و الجمهور. الموظف بزملائە وبرئيسە   وبمرؤوس يە وبالعملاء أ 

  :الدراسات السابقة

 :أ ( الدراسات العربية 

 -:(2014) دراسة الزعبي 1  

و  ربد الجامعية و كلية توليد هدفت الدراسة الى معرفة سلوكيات التنمر المنتشرة في كلية اإ

ات ومنها)صفات المتنمرين و حةايا  و او معرفة العوامل التي ترتبط بهذه السلوكي لتنمر، 

رجة ممارسة سلوكيات  ردود أ فعال ال دارة والثقافة المؤسس ية(، وتوصلت الدراسة الى ان د

ربد مرتفعة مقارنة بكلية توليدو وأ ن درجة موافقة الموظفین على  التنمر لدى موظفي كلية اإ

ربد  .العوامل المرتبطة بالتنمر متوسطة في كلية توليدو بينما هي عالية في كلية أ 

   : (2021) سة الباعرديدرا .2

هدفت الدراسة الى التعرف على سلوكيات التنمر الوظيفي و دوره في الولء التنظيمي 

واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي  لدى التدريس يین في كليات جامعة دهوك، 

عتماد على ال ستبانة ك داة لجمع البيانات و بلغت حجم العينة ) وصلت ( فرداً، وت115بالإ

همها وجود علاقة عكس ية بین التنمر الوظيفي والولء التنظيمي و وضع  ائج أ  على عدة نت

 .الباحث عدة مقترحات بهدف الحد من هذه الظاهرة

  :ب( الدراسات ال جنبية

 : Glline (2017) دراسة

شكال التنمر انتشاراً في مكان العمل و ال ثار السلبية  هدفت الدراسة الى معرفة أ هم أ 

رجة عالية على أ ن الاعتداء على ول  لتنمر على الضحية و اتفقت أ راء المبحوثین و بد

شكال التنمر ش يوعاً، و توصلت الدراسة الى ان الموظفین الذين تعرضوا  الموظفین أ كثر أ 

السلوكيات التهديد و الابتزاز من قبل المشرفین عليهم يعانون من مس تويات عالية من 

عمالهم في  حالت القلق و الاكتئاب و غير راضيین عن اعمالهم وهم أ كثر عرضة لترك أ 

 .المنظمة، واعتمدت الدراسة على منهج دراسة الحالة في عدد من المنظمات

 التعقيب على الدراسات السابقة:

ابهت مع جميع الدراسات السابقة في  مما س بق يمكن القول أ ن الدراسة الحالية تش

فت ع ممارس تها ومدى انتشارها في المنظمات، واختلتفسيرها لظاهرة التنمر و معرفة واق

بنية التطبيق في الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة حيث طبقت هذه الدراسة في 

( 2021( ودراسة )الباعردي، 2014مؤسسة تربوية ولكن طبقت دراس تي )الزعبي، 

دف فجميع من حيث الهفي بيئة أ کاديمية، وما يميز هذه الدراسة أ نها ال حدث زمنيناً ، أ ما 

ا  ف الى التحقق من انتشار ظاهرة التنمر وتحديد اشكاله الدراسات السابقة کانت تهد

( في حین هدفت هذه الدراسة الى التعرف Gllineمثل دراسة )الباعردي ، والزعبي، و 

ة على مظاهر التنمر الوظيفي و أ س باب سلوكيات التنمر في مديرية التربية الغربية في مدين

سليمانية، ومن حيث المنهجية تتفق هذه الدراسة بأ س تخدامها المنهج الوصفي التحليلي ال 

 ) غراض الدراسة مع دراسة )الباعردي( ، واختلفت مع دراس تي )الزعبي وذلك لملائمتە لإ
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( بأ عتمادهما على منهج )دراسة الحالة(, وما يتعلق بالعينة فتنوعت العينات Gllineو)

ي من المس تخدمة في هذه الدر  اسات من حيث الفئة المس تخدمة وحجمها, ولم تتناول أ 

الدراسات السابقة العينة التي اعتمتدت في هذه الدراسة, ومن حيث الاداة تشابهت 

الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في اس تخدامها المقياس ك داة لجمع البيانات، مع 

  صلت اليها.وجود اختلاف المتغيرات المعتمدة والنتائج التي تو 

بعاده و أ س بابە (     :مفهوم التنمر الوظيفي ) أ 

يشير التنمر الوظيفي الى تعرض الفرد العامل بشكل متكرر الى سلوكيات اعمال سلبية 

متكررة مثل الاعتداء و السخرية و الاستبعاد ال جتماعي في مكان العمل بهدف ال ساءة 

و  فرد و الرؤوساء ولها تأ ثير خطير على الوالتمييز واس تغلال السلطة من قبل الزملاء أ 

 .المنظمة التي يعمل بها الفرد

 :أ بعاد التنمر الوظيفي –أ ولاً  

و سلوكيات( ومن أ هم هذه ال بعاد هي  و مكونات أ  بعاد )أ   -:للتنمر الوظيفي عدة أ 

نسان بطبيعتە مشاعر و احاسيس و كرامة في مكان  .1 ال س تخفاف:  يمتلك كل اإ

ل هانة، وال نتقاص من كرامتە و التقليل من شأ نە، فال نتقاص من عمله ول يقبل با

ضرار نفس ية وجسدية  ال خرين يولد الكراهية و الحقد وحب ال نتقام ويترتب عليە أ 

و محاولة الفرد الرد بالمثل وبيئة العمل الذي يسودها الصراعات و المشاحنات تؤثر 

و الرئيس الم على اداء الموظفین ل عمالهم ودوران العمل في الم  ستبد نظمة، فالمدير أ 

وانە على الموظفین بالتقليل من شأ نهم ونشر شائعات عن عدم  يبرر تسلطە وعد

 (2018معرفتهم بــ)المنظمة( و أ ن التعامل ال نساني ليليق بهم.  )النعيمي،

ال ساءة اللفظية:  ال ساءة اللفظية وس يلة لممارسة السلطة و الس يطرة على ال خرين  .2

و ينتقص منە، وقد يكون التنمرمنفالم   تنمر يشعر بقوة أ كبر حین يسيء الى الموظف أ 

خلال الصراخ واس تخدام و اطلاق أ لفاظ بذيئة على الموظف مما ينتج عن ذلك 

و المشرف وهو  نطباع سيء من قبل العاملین الذين يقعون تحت س يطرة المدير أ  اإ

سوء الطرق للتعامل مع الموظفین مم  قلق ا يجعلهم دائماً في حالةسلوك شائع و أ 

  ( 30: 2018وتوتر.   )سارين، 

تقويض العمل:وهو مجموعة سلوكيات تعوق قدرة ال خرين على الانشاء والحفاظ  .3

على العلاقات الشخصية ال يجابية ومن ال مثلة على ذلك تعرض الشخص الى 

ت الهامة عنە اال نتقادات في قدراتە و التقليل من جهوده في العمل وحجب المعلوم

نتهأکاً متعمداً بهدف تشويە سمعة ال خرين والحد من  ونشر الشائعات حوله ,ويعد اإ

 (9: 2017قدراتهم على ال داء. )العطوي،

وهنالك  تصنيفات اخرى لصور و أ شكال التنمر في بيئة العمل کالتنمر الجسدي 

و التحر والتنمر الجنسي وهو اس تخدام الفاظ واسماء جنس ية لمناداة الشخص  ش أ 

الجسدي، وكذلك التنمر النفسي و العاطفي وذلك من خلال تهديده و تخويفە و استبعاده 

خذ ممتلكات الشخص دون حق و  يضاً التنمر على الممتلكات وأ  من الجماعة و يشمل أ 

اتلافها . وأ خيراً التنمر في العلاقات ال جتماعية و ذالك  بأ قصاء ومنع بعض الموظفین من 

 ال نشطة و رفض صداقاتهم. ممارسة بعض 

(Wolk, Sarah,  Stanford of  Schulzs) 

ومن هنا يمكن القول بأ ن لسلوكيات التنمر قد يكون مباشراً مثل )التدخل في العلاقات 

الشخصية للضحية، ونشر الشائعات غير الصحيحة عنە، والاس تهزاء المتكرر بأ حد 

وافتعال ا وال نتقاد السلوكي للض الافراد بأ لفاظ و عبارات غير لئقة،  حية بدون لسخرية، 

و  بعاد الضحية بأ س تمرار من منصبە الوظيفي،  وأ  و يكون غير مباشرة مثل ) نقل  مبرر أ 

حرمانە من الوصول الى الموارد و المعلومات المتعلقة بوظيفتە، وتهميشە و معاملتە بطريقة 

 . وظيفيةغير عادية مقارنة بأ قرانە في منح الاجازات و الاس تحقاقات ال

و علنية لكنها دائماً سيئة و تؤثر على الحياة  كما ويمكن أ ن تكون سلوكيات التنمر سرية أ 

الشخصية و الصحية و المهنية للضحية وفي بعض ال حيان تؤدي الى ال نتحار وهذا 

ولهما قيمة العمل  مايجعل دراسة التنمر في بيئة العمل مهمة و تأ تي هذه الاهمية من أ مرين: أ 

ثره على علاقاتە مع ال خرين و ثانياَ أ ن سعادة الفرد تتناسب طردياً في حي اة ال نسان و أ 

ن توافقە المهني تؤثر على نفسيتە و صحتە الجسمية و النفس ية  ذ أ  مع سعادتە في العمل اإ

و تنعكس بدوره على حياتە ال سرية و الاجتماعية بشكل عام، والتنمر في أ ماكن العمل 

و ضد قوانین و و المؤسسات التربوية  بصفة خاصة لترتبط غالباً بأ عمال غير قانونية أ 

نظمة المؤسسة ولكن لها تبعات و اضرار خطيرة على المؤسسة وعلى العاملین فيها.  أ 

 -:ثانياً: أ س باب سلوك التنمر، تتمثل هذه ال س باب فيما یلي

لمتنمر  مثل تدني ا البيئة ال جتماعية و التربوية: ويقصد بە البيئة التي يعيش فيە الفرد

نخفاض المس توى التعليمي للوالدين ورفقاء السوء و تاثير  المس توى ال قتصادي لل سرة واإ

وسائل الاعلام وانشغال ال بوين عن تربية ال بناء لغيابهم نتيجة لعملهم خارج المنزل 

والمشأكل ال سرية المس تمرة ما يترتب عليە تنشأ ة و بسبب ال ضطرابات   ل وقات طويلة أ 

والتنمر  .الفرد على العدوان 

ال س باب النفس ية: وهو الشعور بال حباط و القلق و التوتر وال نفعال الشديد وقد 

حياناً، كذلك شعوره بالتهميش و أ لهمال وعدم  يعاني الشخص المتنمر من عقد نفس ية أ 

س باب ا ال هتمام بقدراتە و امكاناتە و ميوله فالسمات الشخصية للمتنمر ربما تكون من أ هم

 .التنمر وأ ن أ غلب المتنمرين هم في ال صل حةايا للتنمر فى السابق

و بسبب  أ س باب تنظيمية: ومنها غياب الرقابة من الجهات العليا في المؤسسات، أ 

 صفاة المدراء و المشرفین وممارساتهم السلوكية العدائية و العنيفة والتي يتوقع من الموظفین

)علي، حمدي أ حمد، محمد، وفاء  .ە في العمل و الحفاظ عليەتحملها بأ س تمرار في سبيل بقائ

  ( 124:  2021علي، 

ربعة أ س باب وهي: )القيادة، و الثقافة  ويصنف بعض الباحثین هذه ال س باب الى أ 

المؤسس ية، و التغير في طبيعة العمل، والكيفية التي ينظم بها العمل داخل المنظمة (، 

و ل س باب أ خرى. بحسب ظروف الداخلية وقد ينشأ  التنمر من مجموع هذه ال   س باب معاً أ 

و  للمنظمة وتلعب الثقافة المؤسس ية دوراً مهماً في التنمر الوظيفي مثل ضغوطات العمل 

واجراءات العمل  الصراعات داخل بيئة العمل، وانعدام الشعور بال من والرضا الوظيفي، 

نخفاض الاس تقلالية في العمل الى غير ذلك م يئة حاضنة ن ال س باب مماتخلق بالمعقدة، واإ

   (Namie , 2003) .للعدوان و التنمر

ف  شخاص معينین حةايا )أ هداف ( للتنمر و يقصد با لهد وهناك عدة أ س باب تجعل أ 

و الضحية الشخص الذي يتعرض بشكل متكرر على مدار فترة من الوقت لبعض  أ 

شخاص. و عدة أ    (Fox fboulton, p:50) السلوكيات السلبية من جانب شخص أ 

 -: ومن هذه ال س باب هي 

ولئك الذين يمتلكون الموهبة وهذا بدوره يخلق حالة من القلق  يس تهدف المتنمرون أ 

 .لدى المتنمر من عمل و قدرات هؤلء وقد يشعرهم بالدونية

و قلقاً  و خاضعاً أ  نطوائياً أ  و کان أ  ذا کانت الضحية ضعيفة و غير قادرة على المواجهة أ  اإ

والذين يتمتعون بالقوة و الصلابة النفس يةفيتعرض للت  ولئك الحازمین   .نمر أ كثر من أ 

شخاص معينین لديهم خصائص جسدية مختلفة و فريدة  يس تهدف المتنمرون غالباً أ 

تجذب انتباه المتنمرين مثل )العاهات الجسدية، الطول، القصر، السمنة...الخ(، فيجد 
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 .مالمتنمر طريقة ل س تغلالهم وال س تقواء عليه

وقد يتعرض للتنمر أ شخاصاً يتصفون بالطيبة و كثيراً ما يتعرض الشخص المهتم 

س تنزاف هذه الخصائص  وال جتماعي والمتعاون و الصادق الى الاس تقواء، فيتعمد المتنمر اإ

    (Gordon , 2020: 82)    .ل نە نقيض مايريده المتنمر

تنمر في ر وقد يتعرض لل وفي بعض ال حيان يشكل الموظفون الماهرون أ هداف للتنم

و  العمل الشخص الذي يولي الكثير من ال هتمام ال يجابي لعمله وربما يكون أ كثر حزماً 

ر جيدة و مبتكرة في مجال عمله فيتعرضون للتنمر  ابداعاً و ذکاءً من ال خرين ويساهم بأ فكا

 .في مكان العمل أ كثر من غيرهم

و  وقد يكون سبب تعرض الشخص للتنمر داخل مكان و عمره، أ  )جنسە، أ  العمل 

و عرقە تجاهە الفكري أ  و اإ     (Namie , 2003: 4)    .دينە، أ 

 ال تجاهات النظریة في تفسير ظاهرة التنمر

تختلف ال تجاهات النظرية لتفسير ظاهرة التنمر بأ ختلاف العلماء و المفكرين ونشير 

 -:هنا الى أ هم هذه النظريات كما يلي

ن عي: يرى رواد هذه النظرية أ ن التنمر سلوك يكتس بە الفرد منظرية التعلم ال جتما .1

البيئة المحيطة بە عن طريق تقليد نماذج سلوك عدوانية واس تقوائية معينة و تؤكد 

همية التفاعل بین الفرد والبيئة. ) صالح، زينة، وجهاد،  اصحاب هذه النظرية على أ 

 (1228مها سالم : 

ش باع الحاجات النظرية ال نسانية: والتي تفسر .2  أ س باب التنمر من خلال عدم اإ

البيولوجية للفرد و حاجات أ خرى أ ساس ية مايترتب عليە عدم شعور الفرد بال مان 

وضعف ال نتماء وهذا بدوره يؤدي الى تدني تقدير الفرد لذاتە فتعبر عنە بأ ساليب 

و ال س تقواء. )الصبيحین، علي موسى، القضاة، محمد فرح ن، اعدوانية کالتنمر أ 

2013) 

النظرية السلوكية: تركز هذه النظرية على السلوك ال نساني و قوانينە المختلفة و ان  .3

ات التنمر من البيئة المحيطة بە وفقاً لقوانین التعلم، فالتنم ر الفرد  يكتسب سلوكي

ا  واني من خلال ال فراد المحيطین بە کال صدقاء والزملاء، وعندم يعزز سلوكە العد

عە ر بكونە متميزاً و مختلفاً عن ال خرين هذا يمثل تعزيزاً بحد ذاتە ما يدفيشعر المتنم

الى بناء مواقف تنمرية في اعتدائە على ال خرين المحيطین بە.  ) محمد، ثناء هاشم، 

2019 :181-247 ) 

ياة النظرية التحليلية: يفسر اصحاب هذه النظرية التنمر كنتاج للتناقض بین دافع الح  .4

الموت وتحقيق اللذة عن طريق تعذيب ال خرين و التصدي لهم و عقابهم، و دافع 

ضطراب في شخصية الفرد  وأ س باب مشكلة التنمر حسب هذه النظرية تعود الى اإ

همية التجارب و الخبرات السابقة للفرد و  ويؤكد اصحاب هذه النظرية على أ 

نعكاساتە على سماتە الشخصية. )العملة،عرفات محمد،  (28: 2019اإ

نظرية ال حباط و العدوان: تناول أ صحاب هذه النظرية السلوك المتنمر بناءً على  .5

الفرضية القائلة ) أ ن العنف يعتبر حتمية عندما يشعر الفرد بالإحباط ( وأ ن 

ال نسان ليس عدوانياً بالفطرة ولكن ال حباط تدفعە الى جعله عدائياً ويمارس العنف 

وان والتنمرضد ال خرين، فال حباط يكون داف  .عاً للعد

النظرية التطورية: وبحسب هذه النظرية التنمر يتشكل في المراحل ال ولية لل نسان  .6

نفسهم على حساب  أ ي من الطفولة المبكرة عندما يأ خذ ال فراد بالدفاع عن أ 

فتعال المشكلات مع  جل فرض الهيمنة و السلطة فيلجأ  المتنمر الى اإ ال خرين من أ 

  زملائە و اصدقائە الذين يمثلون تهديداً له ويشكلون خطراً عليە.المحيطین بە من 

 ( 2007)الصرايرة، منى محمود، 

 :سمات التنمر في مكان العمل

  :يمكن ذكر ابرز السمات التي تتمير بها سلوكيات التنمر كما يأ تي

 .المدة:  وهي سمة بارزة للتنمر وذو طابع طويل ال جل .1

ذا الة متكررة ويحدث بشكل يومي تقريباً بأ شكال مختلفة وهالتكرار: التنمر هي ح .2

 .مايميزه عن سلوكيات السلبية ال خرى في بيئة العمل

 الضرر: التنمر تؤثر على الصحة البدنية و النفس ية والعقلية و المهنية للضحية وعلى .3

جبار الموظف لترك  علاقاتە ال جتماعية خارج المنظمة ويصل بعض ال حيان الى اإ

 .له مما يترك أ ثاراً سلبية على دوران العمل و ال نتاجية في المنظمةعم

التفاوت في القوة: فالمتنمر يمتلك السلطة و القوة والهيمنة بعكس الطرف  .4

)  .ال خر)الضحية

القصد من التنمر: يعتقد الضحية والشهود أ ن المتنمرين على علم تام بما يفعلونە  .5

 .ن عملية مقصودة و هادفةويعلمون وأ ن ايذاء المتضرري

الت فيها مشوشة: يتم حظر ش بكات التصالت والتواصل  .6 ش بكات ال تص

مراً محفوفاً بالمخاطر   .اليومي يصبح أ 

و  .7 ات عدائية کالتخويف  عمالً و سلوكي بيئة العمل العدائية: يسود بيئة العمل أ 

و الموظفین  داء مما يؤثر عالتهديد من قبل المتنمر ل عضاء مجموعة العمل أ  لى أ 

دائهم الوظيفي   .العاملین في المنظمة و درجة ولئهم للمنظمة وأ 

ذا ترك دون رقابة ولس يما في المراحل  .8 التصعيد: تزداد حدة التنمر بمرور الوقت اإ

 .المبكرة

نمطية ال تصالت:السلوكيات اللفظية وغير اللفظية للتنمر تشكل نمطاً متكرراً  .9

ا للضحية وليمكن  دراكها خارج هذا النمط مما يصعب وصفه اإ

  (Sandvik&Sypher,2009: 46).وفهمها

وأ خيراً لبد من ال شارة الى وجود مجموعة من الخصائص للمتنمرين وهي ان المتنمرين 

يفتقرون الى الثقة بالنفس و عدم تحمل المسؤولية بالإضافة الى الافتقار الذاتي والرغبة 

في جزب ال هتمام وال ش باع الذاتي مما يدفعهم الى ممارسة سلوكيات سلبية والتنمر على 

 ل. زملائهم في العم

 منهجية الدراسة:

هداف الدراسة ولل جابة على تساؤلت الدراسة تم   نطلاقاً من طبيعة الموضوع وأ  أ 

اً  الاعتماد على المنهج الوصفي الملائم لوصف و تحليل و تفسير الظاهرة محل الدراسة كمي

س تمارة الإس تبيان للحصول على البيانات الميدانية.  وكيفياً، وتم أ س تخدام أ 

 -راسة :   تنقسم مجالات الدراسة الى :مجالات الد

المجال المكاني : اقتصر المجال المكاني لهذه الدراسة على مديرية التربية الغربية في  .1

.  مدينة السليمانية 

المجال البشري : وتشمل الموظفین العاملین في مديرية التربية الغربية في مدينة  .2

.  السليمانية

 ( .2022سة في س نة )المجال الزماني : أ جريت هذه الدرا .3

 مجتمع الدراسة وعينتها: 

تكونت مجتمع الدراسة من موظفي و موظفات مديرية تربية الغرب في مدينة السليمانية، 

( موظف و موظفة تم اختبارهم بطريقة عشوائية 146أ ما عينة الدراسة فتكونت من )

.  من مجتمع الدراسة
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 أ داة الدراسة:  

داة ال س عتمدت الدراسة على أ  داة من )أ  ذ تكونت الا ( فقرة 28تبانة لجمع المعلومات اإ

ربعة محاور(.  مقسمة على )أ 

 صدق و ثبات ال داة:

تم عرض ال داة على مجموعة من الخبراء للتأ كد من صحة الفقرات ثم جرت التعديلات 

ذ تكونت ال داة من ) ( فقرات، وقامت الباحثة 7( فقرة وتم حذف )35المطلوبة عليها اإ

تساق فقرات ال ستبانة وبلغ معامل بأ س تخدام م عادلة )الفا كرونباخ( للتأ كد من اإ

 (.0.82الثبات)

 المعالجة الا حصائية:

س تخدمت الباحثة ال ساليب ال حصائية الوصفية لتحليل بيانات الدراسة، حيث  اإ

جابات  والمتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لإ أ س تخدمت )النسب المئوية، 

 المبحوثین(.

 

 تائج الدراسة الميدانية:ن 

 المحور ال ول: وصف العاملین في المؤسسة مجتمع الدراسة.

 المحور الثاني: سلوكيات التنمر الجسدي واللفظي والوظيفي.

 المحور الثالث: اس باب التنمر الوظيفي.

 محور البيانات الديمغرافية 

 ( 1جدول رقم )

 يبین توزيع أ فراد العينة حسب متغير الجنس

 النس بة التكرار الجنس

 %20.54 30 ذكر

 %79.45 116 أ نثى

 %100 146 المجموع

( من مجموع العينة هم من ال ناث، فيما %79.45نلاحظ من هذا الجدول أ ن نس بة ) 

( وهذا راجع الى واقع مجتمعنا الحالي، حيث ال ناث %20.54کانت نس بة الذكور فيها )

 ة وأ ن متطلبات الحياة العصريةيشغلون وظائف ومناصب في المؤسسات الحكومي

ة للعمل بهدف تحسین المس توى المعيشي لل سرة  .ساهمت في خروج المرأ 

 ( 2جدول رقم )

 يبین توزيع أ فراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي

 النس بة التكرار المؤهل العلمي

 %15.75 23 ابتدائي

 %26.2 38 متوسطة

 %41.09 60 اعدادية

 %17.12 25 جامعي

 %100 146 المجموع

من خلال الجدول الخاص بالمؤهل العلمي يظهر أ ن أ على نس بة هي فئة المس توى  

( وبعدها فئة %26.2( ثم فئة المتوسطة بنس بة )%41.09ال عدادي، حيث کانت )

 (.%15.75( وأ خيراً ال بتدائي بنس بة )%17.12الجامعي بنس بة )

 (3جدول رقم )

 العمريبین توزيع العينة حسب متغير  

 النس بة التكرار العمر

 %29.45 43 س نة 30أ قل من 

 %46.57 68 س نة 40الى أ قل من  30من 

 % 17.12 25 س نة 50الى أ قل من  40من 

 %6.84 10 س نة 50أ كبر من 

 %100 146 المجموع

ول اعلاه تبین لنا أ ن النس بة ال كبر هي فئة )من   الى  30من خلال معطيات الجد

 30(، في حین بلغت نس بة أ قل من )%46.57بلغت نسبتها )س نة( و  40أ قل من 

عمارهم من )%29.45س نة( )  50الى أ قل من  40(، أ ما بالنس بة للفئة التي تتراوح أ 

س نة( بنس بة  50(، وفي ال خير جاءت فئة ) أ كبر من 17.12س نة( فبلغت نسبتها )

عمارها من تي(، ومن هنا نس تنتج أ ن فئة المبحوثین تصنف من بین الفئة ال6.84%)  أ 

 .س نة( 40الى اقل من  30)

 (4جدول رقم )

 يوضح توزيع العينة حسب متغير س نوات الخدمة 

 النس بة التكرار س نوات الخدمة

 % 7.53 11 س نوات  5أ قل من  

 %17.12 25 س نوات 10أ قل من  – 5من 

 %45.89 67 س نوات 20أ قل من  – 10من 

 %29.45 43 س نة فأ كثر 20من 

 %100 146 المجموع

قل من  10توضح نتائج الجدول اعلاه أ ن فئة المبحوثین الذين لديهم مدة خدمة )من   أ 

 20(، أ ما الذين تتراوح مدة خدمتهم من )%45.89س نة( يمثلون أ كبر نس بة وهي ) 20

أ قل من  – 5( والذين تتراوح مدة خدمتهم من )%29.45س نة فأ كثر( بلغت نسبتها )

 5في حین بلغت نس بة الذين مرة خدمتهم )اقل من  (.%17.12س نة( فنسبتهم ) 10

ن %7.53س نوات( بلغت نسبتهم ) ول أ  (، ونلاحظ من خلال النتائج المبينة في الجد

س نوات( في المؤسسة هم أ قل فئة وهذا راجع الى عدم تعيین  5الذين يقل خدماتهم من )

صادية التي تالش باب و الخريجيین الجدد في المؤسسات الحكومية بسبب ال زمة ال ق

 تعيشها المجتمع الكوردي في الوقت الحالي.

 (5جدول رقم )

 محور سلوكيات التنمر الجسدي 

 ت

 

 الفئات

 

 

 الفقرات

 أ بداُ  نادراً  أ حياناً  ئماً 

بي
سا

ط الح
توس الم

ياري  ف المع
الانحرا

 

الدرجة
 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

1 
التعرض للتخويف و 

 التهديد

70
 47.94

% 

35
 23.97

% 

20
 13.69

% 

21
 14.38

% 

1.93
 1.12
مرتفعة 

 

2 
التعرض للتحرش 

 الجنسي

14
 9.58

% 42
 28.76

% 28
 19.17

% 62
 42.46

% 2.92
 1.05
مرتفعة 

 

3 

أ تعرض للطرد 

والاستبعاد عن 

 الجماعة

39
 26.71

% 

46
 31.50

% 

20
 13.69

% 

41
 28.08

% 

2.45
 1.13
مرتفعة 
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4 
التعرض للتحرش 

 صرياللفظي أ و الب

40
 27.39

% 

57
 39.4

% 

30
 20.54

% 

19
 13.01

% 

2.11
 0.92
مرتفعة 

 

5 

أ تعرض ل خذ ممتلكاتي 

وال س تحواذ عليها و 

 اتلافها
27

 18.49
% 

40
 27.39

% 

30
 20.54

% 

49
 33.56

% 

2.71
 1.07
مرتفعة 

 

6 
أ تعرض للعنف و 

 توجيە ال تهام

34
 23.28

% 

49
 33.56

% 

18
 12.12

% 

45
 30.82

% 

2.52
 1.19
مرتفعة 

 

7 
أ تعرض للتحرش 

 الجسدي

10
 6.84

% 

36
 24.65

% 

31
 21.21

% 

699
 47.26

% 

3.04
 1.03
مرتفعة 
 

يتبین من معطيات الجدول أ علاه أ ن عبارة ) تعرض للتخويف و التهديد( کانت في  

 المرتبة ال ولى، تليها عبارة )التعرض للتحرش اللفظي( بالمرتبة الثانية، ثم عبارة )أ تعرض

يە من الجماعة( في المرتبة الثالثة، ثم العبارات )أ تعرض للعنف و توجللطرد و ال ستبعاد 

ال تهام( و )أ تعرض ل خذ ممتلكاتي وال س تحواذ عليها و اتلافها( و )التعرض للتحرش 

 الجسدي( و )التعرض للتحرش الجنسي( جاءت في بقية المراتب تواليا.

تنمرون الجسدي يمارسها الم  ومن خلال نتائج الجدول نجد أ ن هناك أ ساليب عدة للتنمر 

 لإيذاء زملائهم في العمل بسبب طبيعة الوس يلة المس تخدمة في التنمر والتي تسمح بممارسة

أ شكال متعددة لل س تقواء على ال خرين، وکانت الدرجة الكلية لجميع فقرات هذا المحور 

لموظفین في ل مرتفعة جداً مما يشير الى وجود سلوكيات للتنمر المنتشرة داخل بيئة العمل

رجة  هذه المؤسسة ال مر الذي يتطلب دراس تها ووضع الحلول المناس بة لها، وکانت الد

 الكلية لهذا المحور مرتفعة.

 (6جدول رقم )

 محور سلوكيات التنمر اللفظي 

 ت

 

 الفئات

 

 

 الفقرات

دائماً  
حي 

أ 

اناً 
نادراً  

 

بداُ  أ 
 

بي
سا

ط الح
توس الم

ياري  ف المع
الانحرا

 

الدرجة
 

 ك

الن 
بة س 

 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

1 
تهامات غير صحيحة  تنشر شائعات واإ

 عني

53
 36.30

% 

47
 34.19

% 

17
 11.64

% 

29
 19.86

% 2.157
 1.093
 

مرتفعة
 

2 
اواجە انتقادات مس تمرة في سلوكي و 

 تصرفاتي

44
 30.13

% 

64
 43.83

% 

20
 13.69

% 

18
 12.32

% 

2.00
 0.84
مرتفعة 
 

3 
 لعملي أ تعرض للسخرية من ادائي

 الوظيفي

32
 21.91

% 

41
 28.08

% 

30
 20.54

% 

43
 29.45

% 

2.52
 1.14
مرتفعة 
 

4 
يتم تجاهلي و استبعادي بأ س تمرار 

 وعدم ال خذ بأ رائي

25
 17.12

% 

43
 29.45

% 

20
 13.69

% 

58
 39.72

% 

2.71
 1.16
مرتفعة 

 

5 
يسخر ال خرون من بعض سماتي 

 الشخصية

15
 10.27

% 

9 6.16
% 

15
 10.27

% 

107
 73.28

% 

3.51
 0.97
مرتفعة 
 

6 

يقال علي كلام يخص مواقف و 

حياتي الخاصة يسيء الى سمعتي و 

 شخصيتي.

7 4.79
% 

9 6.16
% 

20
 13.69

% 

110
 

75.34
% 

3.67
 0.78
مرتفعة 

 

7 
أ تعرض للسخرية من مظهري و 

 خصائص الجسدية

11
 7.53

% 

20
 13.69

% 

16
 10.95

% 

99
 97.80

 

3.4
 0.95

مرتفعة 
 

( الى التوزيعات التكرارية و ال وساط الحسابية 5) تشير معطيات الجدول 

جابات الخاصة بمضمون العبارات الخاصة بسلوكيات التنمر اللفظي  والإنحرافات المعيارية للاإ

ذ تشير نتائج الجدول أ ن عبارة )اواجە انتقادات مس تمرة في سلوكي  لدى عينة الدراسة، اإ

تهاماتو تصرفاتي( کانت في المرتبة ال ولى تليها عبار  غير صحيحة  ة )تنشر شائعات واإ

عني(، و )أ تعرض للسخرية من ادائي لعملي الوظيفي( و )يتم تجاهلي و استبعادي 

بأ س تمرار وعدم ال خذ بأ رائي(، و )أ تعرض للسخرية من مظهري و خصائص الجسدية(، 

و عبارة )يسخر ال خرون من بعض سماتي الشخصية( و )يقال علي كلام يخص مواقف 

  الخاصة يسيء الى سمعتي و شخصيتي( في بقية المراتب. و حياتي

نتقاد زملائهم في العمل   جابات المبحوثین أ ن المتنمرين يلجأ ون غالباً الى اإ نس تنتج من اإ

للتقليل من شأ نهم و اتهامهم ونشر اشاعات مغرضة عنهم وتجاهلهم وعزلهم عن بقية زملائهم 

لوكيات م المجتمع بمختلف مؤسساتە ببناء سوالنيل منهم دون وجە حق. وهذا يس تدعي قيا

تساعد على خلق بيئة مناس بة للعمل تتميز بمناخ صحي و خالي من سلوكيات التنمر. وکانت 

 الدرجة الكلية لهذا المحور مرتفعة. 

 (7جدول رقم )

 محور سلوكيات التنمر المرتبط بالعمل )الوظيفة( 

 ت

 

 الفئات

 

 

 الفقرات

دائماً  
حياناً   أ 

 

نا
دراً 

 

بداُ  أ 
بي 

سا
ط الح

توس الم
ياري  ف المع

الانحرا
 

الدرجة
 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

1 

اتعرض للضغوطات عند 

مطالبتي حقوقي مثل الإجازات 

أ و طلب المكافأ ت والعلاوات 

 دون سبب.

12
 8.219

% 

35
 23.97

% 

13
 8.90

% 

86
 58.90

% 

3.15
 1.72
مرتفعة 
 

2 
و  ة مس تمرةأ تلقى ال وامر بصور

 متسلطة دون مبرر

79
 54.10

% 

37
 25.34

% 

12
 8.21

% 

18
 12.32

% 

1.80
 1.02
مرتفعة 

 

3 
أ تعرض الى رقابة شديدة في 

 عملي

93
 63.69

% 

16
 10.95

% 

6 4.10
% 

31
 21.23

% 

1.84
 1.21
مرتفعة 
 

4 

توكل الي اعمال و مهام 

لتناسب مع طبيعة عملي 

 وخارجة عن صلاحياتە.

14
 9.58

% 

22
 15.06

% 

30
 20.54

% 

80
 54.79

% 

3.21
 1.01
مرتفعة 

 

5 
يحجب عني المعلومات والموارد 

 عن عمد  لمنعي من القيام بعملي

35
 23.97

% 

28
 19.17

% 

33
 22.60

% 

50
 34.24

% 

2.67
 1.20
مرتفعة 
 

6 
ليتم اإشراكي في اتخاذ القرارات 

 المتعلقة بالمهام الموكلة الي

30
 20.54

% 

41
 28.08

% 

13
 8.90

% 

62
 42.46

% 

2.65
 1.23
مرتفعة 

 

7 
أ تعرض للنقل الدائم والمتكرر 

 من منصبي دون مبرر

11
 7.53

% 

29
 19.86

% 

48
 32.87

% 

58
 39.72

% 

3.09
 1.01
مرتفعة 
 

تلقى ال وامر بصورة مس تمرة و متسلطة   شارة الى نتائج الجدول اعلاه أ ن عبارة )أ  اإ

كل ل محيط الدون مبرر( تصدرت سلم ال ولويات في نشر سلوكيات التنمر داخ عمل بش
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 واضح، لتأ تي العبارة )أ تعرض الى رقابة شديدة في عملي( بالمرتبة الثانية، ثم عبارة )ليتم

شراكي في اتخاذ القرارات المتعلقة بالمهام الموكلة لي( بالمرتبة الثالثة، و عبارة )اتعرض  اإ

و طلب المكافأ ت والعلاوا دون  تللضغوطات عند مطالبتي بحقوقي مثل الإجازات أ 

سبب( و )يحجب عني المعلومات والموارد عن عمد  لمنعي من القيام بعملي(، و)أ تعرض 

للنقل الدائم والمتكرر من منصبي دون مبرر( و أ خيراً )توكل الي اعمال و مهام لتناسب 

ائج هنا الى ويوضح ا مع طبيعة عملي وخارجة عن صلاحياتە( في بقية المراتب تواليا لنت

ل ي يس تغل فيە الرتبة والمنصب للضغط على المس تويات الوظيفية ال قوجود تسلط ادار 

ر  ضافة الى وجود تسلط رقابي على الموظفین ماتترتب عليە تضيق مجالت الابتكا اإ

والابداع من جهة ومن جهة أ خرى رفع مس توى ضغوطات العمل وانخفاض مس توى 

تعسفي  رضهم لخصمالرضى الوظيفي والروح المعنوية لدى الموظفین اضافة الى تع

لإجورهم، وغياب مشاركة الموظف في اتخاذ القرارات و تسلط الاعلى رتبة و ال قدم 

والنقل المتكرر للموظف مما يؤثر على أ دائە الوظيفي و مردوده وكذلك على  على ال خرين 

دوران العمل، ومن هنا يمكن القول أ ن كل هذه السلوكيات تؤدي الى ال ستبعاد الوظيفي 

ؤسسات الحكومية لبد من دراس تها ووضع الحلول الناجعة لها. وأ ظهرت النتائج ان في الم

.  الدرجة الكلية لهذا المحور کانت مرتفعة

 (8جدول رقم )

لتنمر الوظيفي   محور اس باب سلوكيات ا

 ت

 

 الفئات

 

 

 

 الفقرات

دائماً  
حياناً   أ 

 

نادراً 
 

بداُ  أ 
 

بي
سا

ط الح
توس الم

ياري  ف المع
الانحرا

 

الدرجة
 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

 ك

بة س 
الن

 

1 
يعتقد المتنمر أ ن ال خرين أ قل 

 مكانة منە.

46
 31.50

% 

81
 55.47

% 

9 6.16
% 

10
 6.84

% 2.07
 0.91
مرتفعة 
 

50 ريكون المتنمر نفسە حةية التنم 2
 34.24

% 

70
 47.94

% 

13
 8.90

% 

13
 8.90

% 1.93
 0.84
مرتفعة 

 

3 
يعاني المتنمر من الوحدة و 

 زلة ال جتماعيةالع

41
 28.08

% 

78
 53.42

% 

13
 8.90

% 

14
 9.58

% 1.94
 0.86
مرتفعة 

 

41 الرغبة في الشهرة بین زملائە 4
 28.08

% 

79
 54.10

% 

11
 7.53

% 

15
 10.27

% 

1.95
 0.82
مرتفعة 
 

5 
يعيش المتنمر في بيئة اسرية 

 مضطربة

75
 51.36

% 

45
 30.82

% 

15
 10.27

% 

11
 7.53

% 1.73
 0.95
مرتفعة 

 

6 
ر المتنمر بأ ن ال خرين ل يشع

 يقدرونە ول يحترمونە

35
 23.97

% 72
 49.31

% 29
 19.86

% 10
 6.84

% 2.0143
 

0.87
مرتفعة 

 

68 يشعر المتنمر بالغيرة من زملائە 7
 46.57

% 

50
 34.24

% 

19
 13.01

% 

9 6.16
% 1.78
 0.85
مرتفعة 
 

صف أ راء عينة و تشير معطيات الجدول الى اجابات المبحثین تجاه العبارات الخاصة ب 

قل  ن عبارة )يعتقد المتنمر أ ن ال خرين أ  الدراسة تجاه محور اس باب سلوكيات التنمر الى أ 

مكانة منە( جاءت بالمرتبة ال ولى بین فقرات هذا المحور، تلتها عبارة )الرغبة في الشهرة 

المرتبة  بین زملائە( بالمرتبة الثانية، ثم عبارة )يعيش المتنمر في بيئة اسرية مضطربة( في

الثالثة، وجاءت العبارات )يعاني المتنمر من الوحدة و العزلة ال جتماعية( و )يشعر المتنمر 

بالغيرة من زملائە( و )يكون المتنمر نفسە حةية التنمر( و )يشعر المتنمر بأ ن ال خرين ل 

 يقدرونە ول يحترمونە( في بقية المراتب.

شاروا الى أ ن المتنمر موعند تحليل نتائج هذا الجدول يجد أ ن أ    صاب غلبية المبحوثین أ 

بداء العظمة ويرى ال خرين أ قل مكانة منە مايدفعە الى التسلط على ال خرين من جهة 

و من جهة أ خرى ليصل الى الشهرة من خلال التنمر على زملائە في العمل وال هم من 

نمر و كثرة المت كل هذا اتفقت معظم الاجابات على أ ن للبيئة ال سرية التي يعيشها 

الخلافات والمشاحنات ال سرية والتفكك ال سري والتنش ئة الإجتماعية غير السليمة في 

ال سرة والعنف ال سري كلها عوامل تدفع بالفرد الى ممارسة العنف والتنمر داخل 

 المؤسسات الحكومية

جة يوأ ن حةايا التنمر في الغالب يصبحون متنمرين بدورهم كما أ كدت على هذه النت 

العديد من الدراسات، وقد يكون الدافع وراء التنمر شعور المتنمر بالنقص وعدم تقديره 

لذاتە مايدفعە الى ممارسة سلوكيات العنف والتنمر تجاه زملائە في محيط العمل لسد و 

أ خفاء هذا النقص اضافة الى شعوره بالغيرة من ال خرين هذه ال س باب مجتمعة لها دورها 

دائە في خلق بيئة و  ظيفية مليئة بالصراعات والمشاحنات تؤثر على الموظف وطبيعة أ 

 للعمل سلباً، وکانت الدرجة الكلية لهذا المحور مرتفعة.

 مناقشة نتائج الدراسة: 

تشير نتائج دراسة هذا المحور أ ن التعرض للتخویف  -أ ولاً / محور التنمر الجسدي:

نتشار  ن اً بین الموظفین في هذه المؤس والتهدید من أ كثر أ شكال التنمر الجسدي ا  سة وأ 

.  نس بة كبيرة منهم تعرضوا لهذا الشكل من أ شكال التنمر الوظيفي

( من أ فراد العينة تعرضوا %47.94وعند حساب التكرارات نجد أ ن نس بة )  

( من المبحوثین تعرضوا لهذا النوع %23.97للتخويف وال رهاب بصورة دائمية، ونس بة )

 دير مرتفعة.من التنمر وبدرجة تق

 

ن  -ثانياً/ محور التنمر اللفظي:  تقادات يتضح من خلال الدراسة أ ن المبحوثین يتعرضون لإ

مس تمرة تتعلق بسلوكياتهم و تصرفاتهم و يتلقون تعليقات و كلمات غير مقبولة، حيث 

جاباتهم بدائماً بنس بة ) حياناً بنس بة )%30.13تكررت اإ ( و بدرجة تقدير %43.83( و أ 

نحراف المعياري لهذه الفقرة كما هو موضح في جدول مرتفعة بح  سب المتوسط الحسابي والإ

 (.6رقم )

 

و تؤكد نتائج الدراسة فيما يتعلق بالتنمر في ب -ثالثاً/ محور التنمر الوظيفي:  يئة العمل أ 

التنمر الوظيفي أ ن )تلقي ال وامر بصورة مس تمرة و متسلطة بدون مبرر(. کان في مقدمة 

جابات المبحوثین بدائماً بنس بة )فقرات التنم ( وبأ حيانًا 54.10ر الوظيفي حيث تكرر اإ

بعاده عن المشاركة %25.34بنس بة ) ثناء العمل، و )وأ  (، ثم التعرض للرقابة الشديدة أ 

رجة ال  وکانت الد كلية في اتخاذ القرارات المتعلقة بالمهام الوظيفية الموكلة له( بالمرتبة الثالثة، 

 ور مرتفعة.لفقرات هذا المح

 

ن )اعتق -رابعاً/ أ س باب سلوكيات التنمر الوظيفي:  اد المتنمر تشير نتائج هذه الدراسة أ 

اً %31.50بأ ن ال خرين أ قل قيمة و مكانة منە( جاءت في مقدمة ال س باب بنس بة ) ( دائم

( أ حياناً وكذلك الرغبة في الشهرة والعيش في بيئة أ سرية غير %55.47و بنس بة )

ظهرتها نتائج الدراسة والتي تشير الى تعدد ال س بابمس تقرة وغير   ها من ال س باب التي أ 
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التي تدفع الشخص الى ممارسة سلوكيات عنيفة والتنمر على ال خرين وجاءت الفقرات 

 أ نفة الذكر في مقدمة هذه ال س باب وبدرجة مرتفعة. 

 المقترحات و التوصيات

 أ ولاً : المقترحات 

يج .1 م اد بيئة عمل أ منة للموظفین ودعمهم لتحسین أ دائهعلى المؤسسات التربوية اإ

.  الوظيفي

2.  ) دارة في المؤسسة المبحوثة )مديرية التربية الغربية في مدينة السليمانية على الإ

.  ال هتمام بمعالجة التنمر الوظيفي والحد من أ ثاره السلبية على المؤسسة والعاملین منها

د .3 ارة العليا لهذه الوزارة سن اجراءات على وزارة التربية وأ صحاب القرار في الإ

.  ردعية وعقابية على الموظف المتنمر

ان تعمل الجهات الحكومية  في جميع المؤسسات الرسمية وغير الرسمية على توعية  .4

داريات بمخاطر التنمر الوظيفي وأ ثاره السلبية التي تنعكس على بيئة  الموظفات الإ

وخلق  بيئة عمل أ منة للموظفین. العمل وكيفية التعامل مع المتنمرين 

 

 ثانياً : التوصيات 

جراء المزيد من الدراسات المس تمرة المرتبطة بسلوكيات التنمر في بيئة العمل   القيام باإ

داري وعلاقتە بعوامل أ خرى واجراء دراسات مقارنة عن التنمر الوظيفي  على الصعيد الإ

يتعلق بظاهرة  ية )ال هلية( فيمابین المؤسسات الرسمية )الحكومية( و المؤسسات غير الرسم 

.  التنمر الوظيفي للحد من انتشارها في بيئة العمل وبین أ فراد المجتمع

 المصادر

 المصادر العربية: -أ  

(، التنمر المدرسي وعلاقتە بالذکاء العاطفي الوجداني لدى عينة من 2019)العملة، عرفان محمد( ) 

ل الخليل، ماجس تير، كلية طلبة المرحلة الاساس ية في مدارس مديرية شما

 الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطین.

(، سلوك التنمر الوظيفي و دوره في الولء التنظيمي، مجلة 2021الباعردي، جيهان زورو سعدو، )

 (، العلوم ال نسانية وال جتماعية.2، العدد )24جامعة دهوك، المجلد 

لتزام التنظيمي، 2018)النعيمي، صلاح عبدالقادر، عزيز، شعيب أ حمد  (، تأ ثير التنمر الوظيفي في ال 

دراسة اس تطلاعية ل راء عينة العاملین في المديرية العامة لتربية بابل، مجلة تنمية 

 (.73( المجلد )111الرافدين، العدد )

(، فاعلية التدريب على المهارات ال جتماعية في خفض سلوك التنمر 2015جابر عبدالحميد هبة )

 (.86) 25ي صعوبات التعلم، المجلة المصرية للدراسات النفس ية، لدى ذو 

(، أ ثر استراتيجيات علاقات العمل على سلوكيات التنمر في 2018سارين، دمرجيان و أ خرون )

مكان العمل: الدور المعدل لممارسات ال دارة بالتجوال: دراسة ميدانية في فنادق 

 ق ال وسط.خمس نجوم عمان، رسالة ماجس تير، جامعة الشر 

صالح، زينة علي، جياد، مها سالم، ال س تقواء وعلاقتە بالتشويهات المعرفية لدى المراهقین في المدارس 

 (.43الثانوية، مجلة كلية التربية ال ساس ية للعلوم التربوية وال نسانية، جامعة بابل،)

ل والمراهقین، (، سلوك التنمر عند ال طفا2013الصبحین، على موسى، القضاة، محمد فرحان، )

 ال صدار ال ول، جامعة نايف العربية للعلوم ال منية، الرياض.

 

(، الفروق في تقدير الذات والعلاقات ال سرية وال جتماعية والمزاج 2007الصرايرة، منى محمود،)

والقيادية والتحصيل الدراسي بین الطلبة المتنمرين وحةاياهم والحاديین في مرحلة 

ورا، كلية الدراسات التربوية العليا، جامعة عمان العربية المراهقة، أ طروحة دكت

 للدراسات، ال ردن. 

(، أ ثر التنمر الوظيفي على كفاءة أ داء العنصر البشري في المؤسسات 2020العزوني، هدى سليمان، )

 (، الجزء الثاني.57الإقتصادية، مجلة بحوث الشرق ال وسط، )

، التقويض ال جتماعي ودوره في تفسير العلاقة بین (2017العطوي، عامر علي حسین و أ خرون، )

 الروابط السلبية و ال داء الوظيفي، مجلة المثنى للعلوم ال دارية وال قتصادية.

(، سلوكيات التنمر التي يمارسها العاملون في 2014مهيدات، رزان علي، والزغبي، دلل محمد )

لة امل المرتبطة بها، المجالمؤسسات ال کاديمية، دراسات سابقة في ال ردن والعو 

بحاث، ال مارات، ص  . 35 – 32الدولية لل 

)محمد، ثناء هاشم، واقع ظاهرة التنمر ال لكتروني لدى طلاب مرحلة الثانوية في محافظة الفيوم وس بل 

 (.2(، )12مواجهتها، مجلة جامعة الفيوم للعلوم التربوية والنفس ية )
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