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 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 المستخمص:
ىدؼ البحث بشكؿ أساسي إلى دراسة الدكر الكسيط لمتنمر في مكاف العمؿ في العلاقة 

مفردة  747التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ. كتـ التطبيؽ عمى عينة قكاميا بيف التماثؿ 
، التمريض، كالإدارييف( بالمستشفيات الحككمية بمدينة كفر الشيخ في جميكرية الأطباءمف العامميف )
 مصر العربية.

كأكضحت نتائج البحث أف ىناؾ علاقة ارتباط عكسية متكسطة بيف التماثؿ التنظيمي 
مككيات الإنسحاب مف العمؿ، كأف ىناؾ علاقة ارتباط عكسية متكسطة بيف التماثؿ التنظيمي كس

كالتنمر في مكاف العمؿ، كذلؾ اتضح أف ىناؾ علاقة ارتباط طردية قكية بيف التنمر فى مكاف 
العمؿ سمككيات الإنسحاب مف العمؿ، كأخيران أكضحت نتائج البحث أف ىناؾ تأثير معنكم لأبعاد 

مر في مكاف العمؿ في العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ التن
 بالمستشفيات محؿ الدراسة.

كأكصى البحث بضركرة العمؿ عمى كجكد درجة كبيرة مف التشابو بيف قيـ كأىداؼ كرغبات 
زيادة درجة الفيـ كمصالح كؿ مف العامميف )الأطباء، التمريض، كالإدارييف( كالمستشفى، العمؿ عمى 

حساسيـ بالانتماء، كالشعكر الكبير  دراؾ جميع العامميف لذاتيـ مف حيث ارتباطيـ بالمستشفى كا  كا 
، كذلؾ العمؿ عمى  القضاء نيائيان بالالتصاؽ كالجاذبية النفسية كزيادة رغبتيـ الشديدة في البقاء بيا

لترىيب بشكؿ مستمر كالعمؿ عمى التقميؿ عمى السمككيات السمبية التي تكدم إلى الإىانة التخكيؼ كا
 مف معدلات الغياب كالتأخر عف العمؿ كترؾ لمعمؿ كتقميؿ معدؿ دكراف العمؿ.

التماثؿ التنظيمي، التنمر في مكاف العمؿ، سمككيات الانسحاب مف العمؿ،  الكممات المفتاحية:
 المستشفيات الحككمية، مدينة كفر الشيخ.
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Abstract: 
The purpose of this research is to study the mediating role of 

workplace bullying in the relationship between organizational identification 

and work withdrawal behaviors. The application was conducted on a sample 

of 247 employees (doctors, nurses, and administrators) in government 

hospitals in the city of Kafr El-Sheikh in the Arab Republic of Egypt. 

The research results showed that there is a moderate inverse 

correlation between organizational identification and work withdrawal 

behaviors, and that there is a moderate inverse correlation between 

organizational identification and bullying in the workplace. It also became 

clear that there is a strong direct correlation between workplace bullying and 

work withdrawal behaviors, and finally The research results showed that 

there is a significant effect of the dimensions of workplace bullying on the 

relationship between organizational identification and work withdrawal 

behaviors in the hospitals under study. 

The research recommended the necessity of working to ensure that 

there is a large degree of similarity between the values, goals, desires and 

interests of each of the employees (doctors, nurses, and administrators) and 

the hospital, working to increase the degree of understanding and self-

awareness of all employees in terms of their connection to the hospital and 

their sense of belonging, and the great feeling of attachment and 

psychological attraction and increasing their desire. It is important to remain 

in it, as well as working to completely eliminate negative behaviors that lead 

to continuous humiliation, intimidation, and intimidation, and working to 

reduce the rates of absence, being late for work, leaving work, and reducing 

the rate of work turnover. 

Keywords: Organizational Identification, Workplace Bullying, Work 

Withdrawal Behaviors, Government Hospitals, Kafr El-Sheikh city . 
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 مقدمة:
 مركزىا كتدعيـ كنمكىا استقرارىا متطمبات تكفير عمى اليكـ الأعماؿ منظمات تحرص

 تحقيؽ في المنظمات نجاح مستكل أف إلا أىدافيا؛ كتحقيؽ خططيا إنجاز مف بما يمكنيا التنافسي
 الخارجية بيئتيا تغيرات مع التعامؿ في قدرتيا ككفاءتيا حسب أخرل، إلى منظمة مف يتفاكت ذلؾ
 نقاط مف بيا يرتبط كما الداخمية كخصائص بيئتيا مف جية، فرص أك تيديدات مف يرتبط بيا كما
  أخرل.  جية مف ضعؼ أكجو أك قكة

كمف المفاىيـ الحديثة التي ظيرت في أدبيات السمكؾ التنظيمي منذ بداية التسعينات كنالت 
اىتماـ العديد مف الباحثيف مفيكـ التماثؿ التنظيمي. كالذم يحقؽ احتراـ الفرد لذاتو كسمكه فكؽ 

ضفاء معنى الحياة، كزيادة مستكل الطمكح كالإنتماء لدل الفرد. أما عمى مستكل ا لمنظمة الذات، كا 
فيقمؿ التماثؿ التنظيمي مف ميؿ العامميف لترؾ العمؿ كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ، كيزيد مف 
سمككيات المكاطنة التنظيمية، كالرضا الكظيفي، كالأداء الكظيفي، كالإرتباط بالعمؿ، كالكلاء كالإلتزاـ 

 (.Suifan et al., 2020) التنظيمي، كما يزيد مف مستكل الاستغراؽ الكظيفي كالفاعمية التنظيمية
كيتضمف التماثؿ التنظيمي جانبيف. أحدىما ىك الشعكر بالانتماء إلى المنظمة، كالآخر ىك 

(. يعتبر التماثؿ التنظيمي حالة نفسية Lu et al., 2018كعي العامميف بدكرىـ في المنظمة )
استخداميا لشرح مكاقؼ أساسية يمكف أف تعكس العلاقة المحتممة بيف العامؿ كالمنظمة. كيمكف 

(. يمكف لمعامميف الذيف Bednar et al., 2020العامميف كسمككيـ في مكاف العمؿ كالتنبؤ بيا )
يرتبطكف بقكة بمنظمة ما أف يربطكا حياتيـ المينية بمستقبؿ المنظمة كيعتبركف مصمحة المنظمة مف 

نظمة اقتراحات لمديرييـ كأف مصمحتيـ. مف المرجح أف يقدـ العامميف الذيف يرتبطكف بقكة بالم
 (.Zhao et al., 2019يكرسكف المزيد مف الجيد كالمعرفة لتحسيف الكفاءة التنظيمية لمنظمتيـ )

ىذا الارتباط القكم بيف العامميف كالمنظمة يشجع العامميف عمى التحريض عمى الإجراءات 
الانخراط طكعان في السمككيات  التي تساىـ في نجاح المنظمة عمى المدل الطكيؿ. يبدأ العامميف في

(. بالإضافة إلى ذلؾ، عندما يرتبط العامميف بقكة Zhao et al., 2019المؤيدة لمتنظيـ )
( ، Younas et al., 2020بالمنظمة، فإنيـ يتكقفكف عف القمؽ بشأف الأماف الكظيفي )
( كأكثر Nazir et al., 2019كيصبحكف أكثر ابتكاران عند إيجاد طرؽ جديدة لأداء مياميـ )

(. Nazir et al., 2021استعدادان لممشاركة في المياـ الصعبة كتحمؿ المزيد مف المخاطر )



 

 م 0002اكتوبر                                           لمية للبحوث التحارية المجلة الع  العـذد  الرابع ) جزء ثانى (

 

 

 
66 

. كىذا يدؿ (Hui et al., 2021)كيمارسكف قدراتيـ المعرفية لزيادة معرفتيـ، مما يعزز الإبداع 
 اب مف العمؿ.عمى أف التماثؿ التنظيمي يعزز إبداع المكظؼ في عممو كيقمؿ مف سمككيات الإنسح

 World Healthكعمى الجانب الآخر أكدت منظمة الصحة العالمية )
Organization, 2015 أف التنمر في مكاف العمؿ ىك ظاىرة عالمية كيمثؿ ضغكطان خطيرة ليا )

تداعيات خطيرة عمى الصحة العقمية لمعامميف كالأداء التنظيمي. كقد عززت الدراسات الحديثة ىذا 
ؿ الأبحاث كالدراسات السابقة التي تشير إلى أنو عندما يدرؾ الأفراد أنيـ ضحايا البياف مف خلا

التنمر، فإنيـ يعانكف مف ضائقة نفسية كجسدية كمينية كعائمية مثؿ الاكتئاب أك القمؽ، كالغياب 
المرضي طكيؿ الأمد، كالشكاكل النفسية الجسدية، كالمشاكؿ الأسرية. الصراعات، كنكايا الدكراف 

 (.Boudrias et al., 2021عمى، كالأداء مف بيف النتائج الأخرل )الأ
يؤثر التنمر في مكاف العمؿ بشكؿ كبير عمى رضا العامميف كنكايا دكراف العامميف 

(. كبالتالي، أصبحت السمككيات المسيئة Ribeiro et al., 2022كمعدلات الإرىاؽ الكظيفي )
مطة تجاه مرؤكسييـ مصدر قمؽ كبير لممنظمات لأف كالمتنمرة لأكلئؾ الذيف يشغمكف مناصب الس
 (.Selem et al., 2023a) والإنسحاب من العملذلؾ قد يؤدم إلى زيادة معدلات دكراف العمؿ 

يمكف اعتبار سمككيات الإنسحاب مف مكاف العمؿ كرد فعؿ عمى التنمر، كالذم يشير إلى 
لبان ما تربطيـ بتجنب أداء كاجباتيـ، مثؿ السمككيات التي تُظير عادةن تصرفات المكظؼ سمبان كغا

تخطي الاجتماعات، كالكصكؿ إلى العمؿ متأخران، كأخذ فترات راحة متكررة أك طكيمة. الفشؿ في 
 (. Srivastava et al., 2023تشغيؿ المياـ في الكقت المحدد )

مكاجية يُعتقد أف التنمر في مكاف العمؿ ىك ضائقة مينية كتكاجو العامميف صعكبة في 
لتجنب حالات التنمر  الانسحاب(. تُستخدـ استراتيجيات Hoel et al., 2010ذلؾ لفترة طكيمة )

مف أجؿ الحفاظ عمى مكارد المكاجية أك استعادتيا. يكاجو العامميف في مجاؿ الرعاية الصحية 
 & Hayatمتطمبات عالية، كقمة تقدير، كنقص الإشراؼ الإدارم كجداكؿ العمؿ غير المنظمة )

Afshari, 2021 مف أجؿ التعامؿ مع سمككيات الناس غير المكاتية بمركر الكقت، يفضؿ .)
 (.Xiang et al., 2023مف مثؿ ىذه الحالات ) الانسحابالعامميف 
كبناءن عمى ما سبؽ يحاكؿ الباحث في ىذا البحث التعرؼ عمى العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي  كسمككيات  

ضكء تكسيط التنمر في مكاف العمؿ في تمؾ العلاقة، في محاكلة لكضع تصكر كاضح لتمؾ  الإنسحاب مف العمؿ في
العلاقة، كاستكمالان لجيد الباحثيف السابقيف في ىذا الإطار، كالعمؿ عمى تقديـ تكصيات مكجزة كمحددة لمقائميف عمى 

 المستشفيات الحككمية بمدينة كفر الشيخ في جميكرية مصر العربية.
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 لإطار النظري لمبحث:ا -أولًا:
 التماثل التنظيمي:   -1
 مفيوم التماثل التنظيمي: - أ

ىي الشعكر بالاندماج النفسي  التماثؿ التنظيميأف  (Walumbwa et al., 2009)يرل 
( في أف التماثؿ التنظيمي يشير Chen et al., 2013أك الانتماء إلى منظمة معينة. كاتفؽ معو )

 كتكضيح العلاقات الاجتماعية كالنفسية التي تربط الفرد بالمنظمة.إلى الإرتباط النفسي بالمنظمة 
( التماثؿ التنظيمي بأنو الحالة التي يتـ فييا تحقيؽ الاحتراـ Kane et al., 2012كعرؼ )    

 المطمؽ لمفرد داخؿ المنظمة كزيادة مستكل طمكحو كرغبتو بالعمؿ كتقميؿ رغبتو بترؾ العمؿ.
( أف التماثؿ التنظيمي يمثؿ إدراؾ الخصائص المشتركة Moksness, 2014كيذكر )      

مع أعضاء المنظمة، كالشعكر بالتضامف مع المنظمة، كدعـ المنظمة. أم أف التماثؿ التنظيمي يقكـ 
 عمى فكرة مشاركة الأعضاء الشعكر بالتشابة مف حيث الاىتمامات كالأىداؼ.

لتزاـ الفرد تجاه المنظمة مع شعكره ( التماثؿ التنظيمي عمى أنو اTerzi, 2017كعرؼ )
 بالانتماء إلييا.

يعتبر التماثؿ التنظيمي حالة نفسية أساسية يمكف أف تعكس العلاقة المحتممة بيف العامؿ 
 Bednarكالمنظمة. كيمكف استخداميا لشرح مكاقؼ العامميف كسمككيـ في مكاف العمؿ كالتنبؤ بيا )

et al., 2020.) 
( التماثؿ التنظيمي بأنو إحساس الفرد بالارتباط Aitken &  Treuer, 2021كيعرؼ )

مع المنظمة التي يعمؿ بيا كتقاربو معيا؛ "تصكر الكحدة مع المنظمة أك الانتماء إلييا"؛ كتطابؽ 
 القيـ الفردية كالتنظيمية.

يمكف لمتماثؿ التنظيمي أف يكجو سمكؾ العامميف في الاتجاىات التي تفيد المنظمة. يمكف 
اثؿ التنظيمي القكم أف يساعد العامميف عمى بناء شعكر كثيؽ بالمشاركة في نتائج المنظمة لمتم

 .(Hui et al., 2021)كالتغمب عمى التعاسة في عمميـ 
يمكف اعتبار التماثؿ التنظيمي بمثابة شعكر بالكحدة أك الانتماء إلى منظمة ما، كالتي 

أك نجاحات الأفراد. كبشكؿ أكثر تحديدان، يشعر  تستخدـ رابطة عاطفية لممشاركة في فشؿ المنظمة
الأفراد ذك التماثؿ التنظيمي بالتضامف في المنظمات، كدعـ المنظمات في السمكؾ كالخصائص 

 .(Wang, 2024)المشتركة مع الآخريف داخؿ المنظمات
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بعد العرض السابق لممفاىيم المختمفة لمتماثل التنظيمي حسب المراجع البحثية      
نما يمكن  المختمفة، يرى الباحث أنو لا يوجد اتفاق واضح ومحدد حول مفيوم التماثل التنظيمي وا 
استنتاج ملبمح عامة من المفاىيم السابقة تمثل مفيوماً شاملًب لمتماثل التنظيمي وىذه الملبمح 

 ىي: 
  التماثؿ التنظيمي ىك إدراؾ حسي كمعرفي كليس بالضركرة أف يككف مشتركان مع أم سمككيات

 خاصة أك حالات معينة.
  التماثؿ التنظيمي يعني اعتناقان كفيمان كارتباطان بحيث يتجاكز الفرد الاختلافات لمكصكؿ إلى

 مكاطف الالتقاء مع الآخريف.
 داؼ بيف المنظمات كالأفراد كالعمؿ معان.التماثؿ التنظيمي يعني تطابؽ القيـ كالأى 
  التماثؿ التنظيمي عبارة عف سمكؾ فردم كاجتماعي في نفس الكقت، حيث يكتسب الفرد مف

 المنظمة قيمان كمعتقدات يُعرؼ بيا ذاتو.
 أبعاد التماثل التنظيمي: - ب

ك  (3102ىاشم، ك) (3102مرزوق، يعتمد الباحث ىنا عمى أبعاد التماثؿ التي ذكرىا )
(Wendt, 2020Tufan & ) ( كWang, 2024 كالمتمثمة في ثلاثة أبعاد مترابطة لمتماثؿ )

 التنظيمي ىي: )الكلاء التنظيمي، كالتشابو التنظيمي، كالانتماء التنظيمي(، كيتـ تناكليا  كما يمي:
 :الولاء التنظيمي 

كالدفاع عنيا كمحاكاة يتمثؿ الكلاء التنظيمي في المكالاة لممنظمة كالحماس لتحقيؽ أىدافيا 
( الكلاء التنظيمي بأنو استعداد الفرد لبذؿ 3102إسماعيل، سمكؾ الأعضاء الآخريف ،كيُعرؼ )

يمانو بأىدافيا  أقصى جيد ممكف لصالح المنظمة، كرغبتو الشديدة في البقاء بيا، كمف ثـ قبكلو كا 
المكظفيف يككنكف أكثر  أف الكلاء التنظيمي يعني أف (Abu Amra, 2013كقيميا، بينما يرل )

 ميلان لمبقاء في المنظمة أم لدييـ نية أقؿ لترؾ العمؿ.
 ,Gautamكالكلاء التنظيمي، فيرل ) التماثؿ التنظيميأما فيما يخص العلاقة بيف مفيكمي 

ما لـ يتـ تكافر كلاء تنظيمي قكم كمؤثر في المنظمة،  التماثؿ التنظيمي( عدـ كجكد مرحمة 2004
التماثؿ المفيكميف يرتبطاف معان بعلاقة قكية كيمثؿ الكلاء بعدان ميمان في عممية  كيشير إلى أف

 (.3102غنام، ) التنظيمي
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  :التشابو التنظيمي 
حيث يستدؿ عمى نجاح عممية  التماثؿ التنظيميكىك البعد الثاني كالياـ لنجاح عممية 

ة مف التشابو بيف قيـ كأىداؼ بيف الفرد كالمنظمة مف خلاؿ كجكد درجة كبير  التماثؿ التنظيمي
كرغبات كمصالح كلا الطرفيف لذا يلاحظ أف الأشخاص الذيف ليـ تماثؿ مع منظماتيـ يجب أف 

 (.Hsu & Hannan, 2005يتشابيكا معيا ليتحدكا مع أىداؼ كرغبات المنظمة )
( إلى أف التشابو عامؿ ميـ كضركرم لتحقيؽ Valle et al., 2020في حيف يشير )

لجماعة، حيث إف أقكل مصادر تماسؾ الجماعة ىك تشابو الاتجاىات كالقيـ لأعضاء تمؾ تماسؾ ا
 (.3102الجعافرة، الجماعة )

كحيث إف تركيبة مجمكعة العمؿ قد تؤثر بشكؿ كبير في درجة التشابو المدرؾ بيف الفرد 
كالمجمكعة التي ينتمي إلييا، كبالتالي قد تسيـ الدرجة العالية مف التشابو بصفة عامة في خمؽ 

، لأف مف المحتمؿ أف يكك الأفراد ليـ تماثؿ مع المجمكعة التماثؿ التنظيميمستكىات أعمى مف 
 (.3102مرابط، كثر تشابيان بيـ. )الأ
 :)الإنتماء التنظيمي )العضوية 

دراؾ الفرد لذاتو مف حيث  كىك البعد الثالث كيشير الإنتماء التنظيمي إلى درجة الفيـ كا 
حساسو بالانتماء، كشعكر بالغ بالالتصاؽ كالجاذبية النفسية، أم أنيا الدرجة  ارتباطو بالمنظمة كا 

 (.Suifan et al., 2020لذات مرتبطان بالمنظمة )التي يككف فييا مفيكـ ا
فالدافع الذم يكجو الفرد إلى ضركرة الانتماء إلى الجماعة أك المنظمة. ينطمؽ مف حاجة 
الفرد إلى أف يككف جزءان مف جماعة أك كحدة اجتماعية، أم ينتمي إلى جماعة يشعر بينيـ بالقبكؿ 

(. فالانتماء  التنظيمي يمثؿ اعتقادان قكيان 3102وش، العمكيحيطكنو بالاىتماـ كالرعاية كالمحبة )
كقبكلان مف جانب الفرد لأىداؼ كقيـ المنظمة كرغبة في بذؿ أكبر عطاء ممكف لصالح المنظمة التي 

 يعمؿ فييا الفرد، مع رغبة قكية في الاستمرار في عضكية ىذه المنظمة.
  (Zhao et al., 2019، فيرل ) التماثؿ التنظيميأما فيما يخص العلاقة بيف الانتماء ك 

، كذلؾ لأنو كمما تكافر الانتماء لدل التماثؿ التنظيميأف ىناؾ علاقة قكية إيجابية بيف الانتماء ك 
التماثؿ الأفراد كمما كانكا أكثر تعاكنان كيظيركف سمككيات المكاطنة التنظيمية كذلؾ نتيجة قكة 

رد مع المجمكعة فأنو يميؿ إلى الشعكر بالتكحد معيا لدييـ، كبالتالي كمما زادت تماثؿ الف التنظيمي
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خفاقاتيا عمى الفرد، كتصبح مكانتيا  كالاندماج فييا كما تنعكس مزايا كأىداؼ الجماعة كنجاحاتيا كا 
 مكانة لو كبشكؿ خاص في حالات الانتماء القكم.

 التنمر في مكان العمل: -2
 مفيوم التنمر في مكان العمل: - أ

( التنمر في مكاف العمؿ بأنو السمككيات العدكانية أك Park & Ono, 2017عرؼ  )
 غير المعقكلة أك السمبية تجاه الأشخاص في مكاف العمؿ.

( التنمر في مكاف العمؿ يمكف كصفو بأنو Livne & Goussinsky, 2018كعرؼ )
آخر سمككيات سمبية أك غير مناسبة في مكاف العمؿ ، مع نكايا سيئة تيدؼ إلى تدمير ثقة شخص 

 أك جعمو يشعر بالخزم أك الإحراج أك الخجؿ.
( أف التنمر في مكاف العمؿ يشكؿ Nielsen & Einarsen, 2018في حيف أكضح )

تكراران لمسمككيات السمبية عمى مدل فترة مستمرة بيدؼ إثارة شخص قد يككف زميلان أك تابعنا أك 
عمؿ الضحية كتؤدم إلى آثار نفسية  مديرنا. يمكف أف تؤثر ىذه السمككيات بشكؿ مباشر عمى أداء

 سمبية ، كالغياب عف العمؿ ، كعدـ الفعالية ، كالعزلة الاجتماعية ، كفي النياية التسريح أك الدكراف.
( إلى التنمر في مكاف العمؿ بأنو عبارة عف Purpora et al., 2019كيشير )

معاممة الزملاء أك زملاء العمؿ  سمككيات سمبية يتـ التعبير عنيا بشكؿ متكرر كمستمر بيدؼ إساءة
إما فيما يتعمؽ بأمكر العمؿ أك إلحاؽ أنكاع أخرل مف الانزعاج النفسي أك الجسدم. قد ينكم 
المتنمركف خمؽ بيئات عمؿ غير كدية أك جعؿ ضحاياىـ يفقدكف الثقة بالنفس أك يصبحكف 

نمر ، كقد يترككف كظائفيـ في أداء عمؿ أكلئؾ الذيف يتعرضكف لمتمعزكليف. نتيجة لذلؾ ، ينخفض 
النياية. كما أف التنمر في مكاف العمؿ يبدأ بالفظاظة التي تؤدم إلى التنمر كالعنؼ في مكاف 
العمؿ. يحدث التنمر بأشكاؿ مختمفة بما في ذلؾ التنمر عمى زميؿ أك التعرض لممضايقة مف قبؿ 

 مشرؼ أك مدير أك تابع أك مستخدـ خدمة.
( إلى أف التنمر في مكاف العمؿ ىك التعرض Einarsen et al., 2020كأشار)

 المستمر لمعدكاف بيف الأشخاص كسكء المعاممة مف الزملاء أك الرؤساء أك المرؤكسيف.
( التنمر في مكاف العمؿ بأنو نمط منتظـ كمستمر مف Ahmed et al., 2022كعرؼ )

ثر مف الأشخاص ذكم القكة السمككيات الكاشطة كالرسائؿ العدائية المكجية نحك شخص أك أك
 الأضعؼ بنية حقيقية أك صكرة للإيذاء.
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل
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( التنمر في مكاف العمؿ بأنو مجمكعة مف Khahan et al., 2022كيُعرؼ )
السمككيات الاجتماعية غير المرغكب فييا. إذا حدثت ىذه السمككيات السمبية بشكؿ متكرر أك 

باط أك الإحراج أك الانزعاج لدرجة أنيـ لا مستمر ، فإنيا يمكف أف تجعؿ الأفراد يشعركف بالإح
 يستطيعكف العمؿ بكفاءة أك فعالية.

كيُعرؼ التنمر في مكاف العمؿ بأنو سمكؾ عدكاني بشكؿ مستمر ضد زميؿ في العمؿ أك 
رؤساء ضد مرؤكسييـ، ىذا النكع مف التنمر يمكف أف يأخذ أشكاؿ عدة مثؿ المفظية، غير المفظية، 

 (.Na-Nan et al., 2023)لجسدم، الإذلاؿ كالإشاعات النفسي، الاعتداء ا
كذلؾ تـ تعريؼ التنمر في مكاف العمؿ عمى أنو أم ىجكـ لفظي كغير لفظي غير 

. مف المعتقد عمى نطاؽ (Selem et al., 2024)أخلاقي كقاسي كعدكاني عمى المرؤكسيف 
 ,.Selem et alقبؿ قادتيـ )كاسع أف المرؤكسيف يتعرضكف بانتظاـ للإذلاؿ كسكء المعاممة مف 

2023b( يرتكب القادة ضد المكظفيف معظـ حالات التنمر في مكاف العمؿ .)Khan et al., 
حراج 2023 خفاء المعمكمات الميمة كا  (. قد يشمؿ التنمر في مكاف العمؿ التخكيؼ كالتيديدات كا 

 ,Tiwari & Jhaشخص ما أماـ الآخريف كالمعاممة الصامتة أك الاتصاؿ البصرم القاسي )
(. يسبب تنمر المشرؼ في مكاف العمؿ علاقات مختمة كسامة مع المرؤكسيف كيؤثر سمبان 2022

 (.Li et al., 2024عمى الصحة الجسدية كالعقمية لممكظفيف )
وبناءً عمى ما سبق يمكن تعريف التنمر في مكان العمل بأنو مجموعة من السموكيات 

كيات عمنية أو خفية، لفظية أو غير لفظية، مباشرة أو غير العدوانية المؤذية سواء كانت سمو 
مباشرة موجو من موظف أو مدير أو رئيس ويسمى )المتنمر( سواء كان )ذكراً أو انثى( ضد 
زميمو أو مرؤوس لو أو رئيسو أو مديره ويسمى )المستيدف أو الضحية( سواء كان )ذكراً أو 

متكرر ومستمر التي تؤدي إلى أضرار نفسية أو  انثى( بشكل متعمد بيدف إلحاق الضرر، وبشكل
معنوية أو جسدية باختلبف آثارىا عمى الفرد )الضحية(، فمن الممكن تؤدي بشخص إلى الاكتئاب 
والرغبة في ترك العمل وقد تكون بالغة الأثر، فإذا كان المستيدف يعاني من اضطرابات نفسية 

 نتحار.شديدة فمحتمل أن تصل بيو إلى كره الحياة والا 
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 أبعاد التنمر في مكان العمل:  - ب
 ,Freedman & Vreven( كدراسة )Samnani & Sing, 2016تكصمت دراسة )

إلى أف أبعاد التنمر  (Na-Nan et al., 2023كدراسة ) (Devonish, 2017( كدراسة )2017
 في مكاف العمؿ تتمثؿ في ثلاث أبعاد ىي: 

  :)التنمر المرتبط بالعمؿ )المراقبة المفرطة 
كيقصد بو السمككيات السمبية المكجية لمتأثير عمي أداء الشخص )المكظؼ( لعممو، 
كتتضمف حجب المعمكمات اليامة التي تؤثر عمي عممو، كتجاىؿ رأيو فى الأمكر المرتبطة بالعمؿ، 

قبة عممو بشكؿ زائد كمطالبتو بأداء أعماؿ كتكميفو بأعماؿ يحدد ليا تكقيتات عمؿ غير منطقية، كمرا
 خارج نطاؽ عممو . 

  :)التنمر المرتبط بالشخص )النقد المستمر 
كيقصد بو السمككيات السمبية التي تكدم إلى الإىانة مثؿ: تعرض الشخص )المكظؼ( 
و، لمسخرية كالإذلاؿ عند تعاممو مع الأخريف داخؿ مكاف عممو، كالتيكـ عميو كنشر الشائعات عن

كتكجيو تعميقات ميينة لشخصو أك لأفكاره أك لحياتو الخاصة داخؿ العمؿ، كتذكيره المستمر بأخطائو 
 كانتقاده، كالتمميح لو بأنو غير صالح. 

 :)التنمر المرتبط بالإيذاء الجسدم )الصراخ 
كيقصد بو تعرض الشخص لسمككيات التخكيؼ كالترىيب بشكؿ مستمر مثؿ: التدخؿ في 

صة؛ بالإضافة إلي تيديد الشخص بالعنؼ أك الإيذاء الجسدم كصكلان إلي إيذائو فعميان الأمكر الخا
 داخؿ مكاف العمؿ. 

 سموكيات الانسحاب من العمل: -3
 مفيوم سموكيات الانسحاب من العمل: - أ

أف سمككيات الإنسحاب مف العمؿ ىي مفيكـ متعدد الأبعاد  (Pinto et al., 2012يرل )
 الكظيفة الحالية. كنية الانسحاب عف المنظمة، كنية الانسحاب مف الميمة.كيعنى التخمى عف 

( بأنيا رد الفعؿ الدفاعي الأخير الذم يمكف أف يمجأ إليو 7002فى حيف عرفيا )جكده، 
المكظؼ الذم يشعر بالظمـ كالاضطياد مف مديره كينقسـ إلى نكعيف ىما: )انسحاب نفسي، 

 جسدم إلى انسحاب جسدم مؤقت كانسحاب جسدم دائـ.انسحاب جسدم( كيقسـ الانسحاب ال
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( بأنيا سمككيات المكظؼ المرتبطة باليركب مف الكاجبات (Erdemli, 2015كعرفو 
 كالمسؤكليات نتيجة لممسافة التى تتزايد بيف المكظؼ كالمنظمة.

أف سمككيات الانسحاب مف العمؿ ىي شكؿ مف  (Ibrahim et al., 2022كأكضح )
رتباط بالعمؿ حيث يتيرب الأفراد مف دكر العمؿ أك يحدكف مف الكقت كالطاقة التي يتـ أشكاؿ فؾ الا

 إنفاقيا في المياـ المتعمقة بالعمؿ.
سمككيات الانسحاب مف العمؿ بأنيا مجمكعة مف  (Jiang & Qu, 2023كعرؼ )

اء كالإحباط مف السمككيات النفسية أك الجسدية التى يمجأ إلييا المكظؼ الذم يشعر بالظمـ كالاستي
 المنظمة.

أف ىناؾ سمسمة مف سمككيات الانسحاب تبدأ عادة مع السمككيات  (Joy, 2018كما يرل )
"المعتدلة" نسبيان مثؿ حجب الجيد في العمؿ أك التسكع الاجتماعي رغـ أف المكظفيف مكجكديف في 

جكد في المنظمة يككف العمؿ، كلكنيـ لا يؤدكف كاجباتيـ بكؿ ما أكتكا مف قدرات، كمثؿ ىذا الك 
 جسديان فحسب كلكنو يككف غائبان عقميان سكاء بشكؿ كامؿ أك بشكؿ جزئي.

الانسحاب إلى تأخر في الكقت، كالغياب المتكرر عف العمؿ كالدكراف  سمككياتكقد تتعدد 
، كىناؾ سمككيات انسحاب طفيفة "مثؿ قمة الجيد فى العمؿ، النفسيالمستمر في العمؿ، كالانسحاب 

ستراحة الغداء الطكيمة، كتصفح عمى الإنترنت خلاؿ يكـ العمؿ. كىناؾ عكامؿ تؤدل إلى كا
الانسحاب منيا: إلحاح الالتزاـ بالمكاعيد كالكقت، كالصراعات بيف العمؿ كالأسرة، كالسكابؽ الفردية 

 .(Chenenert et al., 2019كالاختلاؼ مع المشرفيف )
 أبعاد سموكيات الانسحاب من العمل: - ب

ركزت الدراسات السابقة عمى أف أبعاد كصكر سمككيات الإنسحاب مف العمؿ متعددة 
كتتككف مف: )انسحاب نفسي، كانسحاب جسدم، كالتأخر عف مكاعيد العمؿ، كالغياب المتكرر، 
ىدار أكقات العمؿ، كالدكراف المتزايد، كعدـ الرضا الكظيفي، كالاغتراب الكظيفي( كنجد أف  كا 

ركزت عمى أربعة أشكاؿ مف الانسحاب الكظيفي كىي )الانسحاب النفسي،  الدراسات السابقة
 كالتأخير، كالتغيب، كدكراف العمؿ(.

 Zhang(  ك )Somers, 2008( ك )Lebreton et al, 2004) كقد اتفؽ كؿ مف
et al., 2013( ك )Erdemli, 2015( ك )Jiang & Qu, 2023 أف سمككيات الانسحاب )

 كعيف ىما: مف العمؿ تنقسـ إلى ن
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سمككيات الانسحاب الجسدم كتتمثؿ في: )التأخر عف العمؿ، التغيب عف العمؿ، ترؾ العمؿ، 
، كالإطالة في كقت الراحة(.  التقاعد المبكر، الانغماس في النكـ

سمككيات الانسحاب النفسي كتتمثؿ في: )قمة الجيد المبذكؿ، التفكير في المغادرة، التحدث مع 
ة، كضياع كقت العمؿ(.  ىـ مف صكر الانسحاب الجسدل كبالتالي فإف الانسحاب الزملاء، اللامبالا

 مف العمؿ ينقسـ إلى انسحاب جسدل كنفسي.
 :الإنسحاب النفسي 

أف مكاقؼ كمشاعر تجنب ككراىية العمؿ )مثؿ عدـ ( Sagie & Birati, 2002)يرل 
الرضا الكظيفي، كانخفاض الالتزاـ التنظيمي كعدـ الاىتماـ الكظيفي، الإرىاؽ، التكتر( تعكس 

التي تسبؽ عادة الانسحاب السمككي. كمف الجدير بالذكر أف انعكاس بعض  النفسيالانسحاب 
قد يسير البعض مف الزملاء كالرؤساء مما  سمككيات الانسحاب مثؿ التأخر كالإىماؿ في العمؿ

لقاء المكـ عميو مما قد يؤدل الى نفكر المكظؼ مف المجمكعة أك  يدفعو لتكبيخ ىذا الشخص كا 
 المنظمة ككؿ.

الإنسحابات الطفيفة تبدأ مف تأخر في كقت الغذاء ( أف (Koslowsky, 2009كيرل 
عماؿ المشاركيف لـ يقكمكا بإكماؿ المياـ كطكؿ المحادثات الاجتماعية بيف العامميف حتى أف ال

 المطمكبة منيـ، كمف ثـ يتـ التعبير عنيا بأنيا سمككيات طفيفة.
الانسحاب النفسي ىك حالة نفسية يصاب بيا المكظؼ ( أف 3102جوده، )كأكضح 

نفسو في كضع نفسي لـ يخطط لو. كأشار إلى أف المنسحب نفسيان  كيجدالمظمكـ أك المضطيد، 
كاجد جسديان بلا أداء أك إنجاز. كنجده بعدما كاف مستثمران لمكقت تحكؿ إلى مستخدـ لمكقت نجده مت

ثـ مضيع لمكقت كيجد نفسو في اغتراب كظيفي. أف صكر الانسحاب النفسي تتمثؿ فى )الإصابة 
بالاة، الإنطكائية، التمرد كزيادة التخريب، اللام، العدكانية تجاه الآخريف، السمبية، بالإحباط كاليأس

 .المشاكؿ( إثارة فقداف الانتماء،التماثؿ، فقداف 
أف الانسحاب النفسي لممكظؼ يؤثر عمى مستكل  (Chenenert et al., 2019) كيرل

مكاجيو المكظؼ العميؿ كجيان لكجو قد تتسـ في ظؿ أجكاء الخدمة المقدمة لمعملاء فيما يمي )
 لؾ تمامان(.تسكدىا الترحاب كالمعاممة الطيبة كقد تككف عكس ذ
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وىنا نجد أن الإنسحاب النفسي أخطر من الإنسحاب الجسدي حيث يوثر الانسحاب 
النفسي لمعاممين عمى أن زملبئيم يتحممون أعماليم بينما الانسحاب الجسدي تحاول المنظمة 

 الحصول عمى عاممين جدد مكانيم.
 أف ضحايا الانسحاب النفسي ىـ:  ( 7002)جكده، كأكضح 

 نفسوالمكظؼ   -0
 العملاء كالمكاطنكف الذيف يتعاممكف معو.  -7
 زملاؤه في العمؿ فيمكف أف ينقؿ ليـ الانسحاب النفسي.  -2
 جية العمؿ نفسيا خاصة لك كانت مصمحة حككمية.  -4
الحككمة نفسيا، حيث تيتز صكرتيا أماـ الرأم العاـ سكاء في الداخؿ أك الخارج ميما بذلت   -5

ت الحككمية فإف ذلؾ لف يحقؽ، كسكؼ يضيع ىباء منثكرا. الجيكد كميزانية في تطكير الخدما
فعمى الحككمات أف ييتمكا بالمكظؼ حتى لا يؤثر عدـ الاىتماـ عمى الخدمة أك سمكؾ 

 المكظؼ.
 :الانسحاب الجسدي 

أف الانسحاب الجسدم أخر مرحمة مف مراحؿ عممية  ((Koslowsky, 2009 أكضح
الانسحاب كيترتب عميو تكاليؼ مرتبطة بالعامؿ كتكاليؼ التدريب كالاستبداؿ كفقداف عامؿ ذك 

 ميارات كخبرات كىك أشد كأخطر أنكاع الانسحاب. 
( نية ترؾ العمؿ بأنيا تفكير عميؽ كرغبة لدل المكظؼ في 3100الزيادى،كعرؼ )

 المنظمة كيعتبر ذلؾ بمثابة إنذار لمرحيؿ عف العمؿ. الانسحاب مف
بأنو العممية التى تنتيي بتكقؼ الفرد  مالإنسحاب الجسد (Rurkkhum, 2018كيعرؼ )

عف العمؿ فى المنظمة التى يعمؿ فييا نتيجة انفصالو عنيا نيائيان مف خلاؿ قرار يتخذ مف جانب 
أحد الطرفيف أك باتفاقيما معان، كيترتب عميو إنياء خدمة الفرد كفقان لشركط التعاقد الرسمى بيف الفرد 

 كالمنظمة.
 :نسحاب الجسدم ينقسـ إلى نكعيف كىماأف الإ( 3102جوده، )كأكضح 
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 كيككف لفترة زمنية معينة يبتعد فييا المكظؼ عف العمؿ ربما لأياـ الانسحاب الجسدي المؤقت :
أك لشيكر أك حتى سنكات لعمو بعد أف يعكد يجد الأمكر قد تغيرت كمف صكره الحصكؿ عمى 

 أجازة، كانتداب لجية أخرل الذم.
 -المؤقت التي يمجأ المكظؼ إلييا )الحصكؿ عمى أجازةكمف صكر الانسحاب الجسدم 

طمب النقؿ( كىذا النمط مف الانسحاب الجسدم مف أكثر ردكد الأفعاؿ  -الانتداب لجية أخرل 
 شيكعان مف جانب المكظفيف الذيف يشعركف بالظمـ.

  :كىك ترؾ المكظؼ العمؿ نيائيان الانسحاب الجسدي الدائم. 
 الاستقالة كىي خركج :لدائـ التي يمجا إلييا المكظؼكمف صكر الانسحاب الجسدم ا

التقاعد، كالتقاعد المبكر، كالتغيب المستمر  سف بمكغ قبؿ دائمة بصفة المنظمة مف طكعان  المكظؼ
 حتى يصدر قرار فصؿ.

ومما سبق نجد أن الانسحاب الجسدى بأنو: عدم تواجد الموظف داخل المنظمة سواء 
العمل أو ترك لمعمل وىو مرادف لترك العمل أو دوران العمل ومن فى شكل غياب أو تأخر عن 

)الانتداب السمبي، والنقل، وترك العمل، ودوران العمل، الاستقالة، والتقاعد المبكر، والتغيب  صوره
 المستمر.
 الدراسات السابقة: -ثانياً:

ضكع البحث، قاـ الباحث بإجراء مراجعة شاممة كمتعمقة لمدراسات العممية المرتبطة بمك 
 كالتي تـ عرضيا مف خلاؿ ستة محاكر رئيسية، كىي عمى النحك التالي:

 .الدراسات التي تناكلت التماثؿ التنظيمي 
 .الدراسات التي تناكلت التنمر في مكاف العمؿ 
 .الدراسات التي تناكلت سمككيات الإنسحاب مف العمؿ 
  كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ.الدراسات التي تناكلت العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي 
 .الدراسات التي تناكلت العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كالتنمر في مكاف العمؿ 
 .الدراسات التي تناكلت العلاقة بيف التنمر في مكاف العمؿ كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ 
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 التي تناولت التماثل التنظيمي: الدراسات -1
دراسة كيفية تأثير التماثؿ الاجتماعي )أم التماثؿ ( إلى Wang, 2024ىدفت دراسة )  

التنظيمي كدعـ المشرؼ( كتماثؿ الشخصية )أم الخصائص المتعمقة بالعمؿ كالدمج الكظيفي( في 
مفردة مف المكظفيف كالعملاء  685نفس الكقت عمى تخريب خدمة المكظفيف. كتـ التطبيؽ عمى 

 بشركات الضيافة.
دمج الكظيفي يتكسط التأثيرات المتعددة المستكيات لمتماثؿ كتكصمت الدراسة إلى أف ال  

التنظيمي كدعـ المشرؼ كالخصائص المرتبطة بالعمؿ عمى تخريب الخدمة. علاكة عمى ذلؾ، فإف 
الخصائص المتعمقة بالعمؿ تؤثر عمى الدمج الكظيفي بشكؿ أكثر إيجابية في المستكيات الأعمى مف 

 تنظيمي كدعـ المشرؼ.المستكيات الأدنى مف التماثؿ ال
إلى كاستكشاؼ تأثيرات القيادة المتناقضة كالذكاء  (Lo et al., 2023ىدفت دراسة )ك   

ممرضة يعممكف في  785العاطفي عمى التماثؿ التنظيمي كنكايا دكراف العمؿ. كتـ التطبيؽ عمى 
 مستشفيات تايكاف.

ابية كبيرة بالتماثؿ التنظيمي كتكصمت الدراسة إلى أف القيادة المتناقضة ليا علاقة إيج  
لمممرضات كعلاقة سمبية كبيرة مع نكايا دكرانيـ، كالتماثؿ التنظيمي يتكسط جزئيان في العلاقة بيف 

. تظير النتائج كذلؾ أف الذكاء العاطفي يقكم تأثير كترؾ العمؿ القيادة المتناقضة كنكايا الدكراف
ف لمقيادة المتناقضة تأثير غير مباشر أقكل عمى نكايا القيادة المتناقضة عمى التماثؿ التنظيمي، ككا

 التغيير مف خلاؿ التماثؿ التنظيمي تحت ذكاء عاطفي قكم.
أثر التماثؿ التنظيمي عمى العلاقة بيف الصمت ( قياس 3133سميمان، كاستيدفت دراسة )  

ينة عشكائية بمغ تـ جمع البيانات عف طريؽ الاستقصاء مف ع .الكظيفى كسمكؾ المكاطنة التنظيمية
 .( مف العامميف بقطاع مناطؽ بريد شرؽ الدلتا268حجميا )

كتكصمت الدراسة إلى كجكد علاقة سمبية بيف صمت الإذعاف كالصمت الدفاعي كسمكؾ   
المكاطنة التنظيمية، بينما تكجد علاقة إيجابية بيف الصمت الاجتماعى الفعاؿ كسمكؾ المكاطنة 

تُعدؿ العلاقة بيف الصمت الكظيفي كسمكؾ المكاطنة التنظيمية  التنظيمي التماثؿالتنظيمية، كما أف 
المكجو نحك الأفراد، بينما لا تُعدؿ العلاقة بيف الصمت الكظيفى كسمكؾ المكاطنة التنظيمية المكجو 

 نحك المنظمة.
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( إلى تحميؿ الدكر الكسيط للارتباط بالعمؿ كالدكر Hui et al., 2021كسعت دراسة )  
بداع المكظؼ. كتـ التطبيؽ عمى عينة قكاميا  التماثؿ التنظيميدؿ لقيـ العمؿ في العلاقة بيف المُع كا 
 مكظؼ يعممكف في المنظمات الصينية. 780
معب يتؤثر بشكؿ كبير عمى إبداع المكظفيف؛ ك  التماثؿ التنظيميكتكصمت الدراسة إلى أف   

بداع المكظؼ أم أف  ؿ التنظيميالتماثالارتباط بالعمؿ دكران كسيطان إيجابيان بيف   التماثؿ التنظيميكا 
يزيد مف مستكل الارتباط بالعمؿ كمف ثـ تؤثر إيجابان عمى إبداع المكظؼ في أداءه لمياـ عممو. 
علاكة عمى ذلؾ، فإف قيـ العمؿ )التفضيلات الجكىرية، الانسجاـ بيف الأشخاص، كالتكجو نحك 

بداع المكظؼ.الابتكار( ليا تأثير إيجابي بيف الارت  باط بالعمؿ كا 
( إلى تقديـ تفسير بديؿ لكيفية قياـ المنظمات بزيادة Nowak, 2021كىدفت دراسة )  

، مما يؤدم بدكره إلى تقميؿ نية دكراف المكظفيف. عمى كجو التحديد، التماثؿ التنظيميمستكيات 
يمية )التمكيف الييكمي كثقافة تختبر الدراسة بشكؿ تجريبي التأثير المشترؾ لنكعيف مف المكارد التنظ

عمى العلاقة بيف  متماثؿ التنظيميالخدمة( عمى تحديد تماثؿ المكظؼ. كقياس التأثير الكسيط ل
مف  7008تـ جمع البيانات في عاـ  التأثير المشترؾ )التمكيف الييكمي كثقافة الخدمة( كنية الدكراف.

 جكدة في الكلايات المتحدة الأمريكية. مكظفيف يعممكف في إحدل مؤسسات التعميـ العالي المك 
كتكصمت الدراسة إلى أف المكارد التنظيمية )التمكيف الييكمي كثقافة الخدمة( تؤثر إيجابيان   

   عمى التماثؿ التنظيمي كمف ثـ تقميؿ نية دكراف المكظفيف.
، عمى صكت العامميف التماثؿ التنظيميقياس أثر ( 3130إبراىيم، كاستيدفت دراسة )  

ككذلؾ تحديد دكر الاختلاؼ بيف الأجياؿ فى بيئة العمؿ كمتغير كسيط تفسيرم عمى العلاقة 
التأثيرية بيف التماثؿ التنظيمي كصكت العامميف. كتـ التطبيؽ عمى العامميف بشركات صناعة 

 الدكاجف المصرية )شركة الدقيمية لمدكاجف، مصر اسماعمية، الكادل لمدكاجف(.
ة أف التماثؿ التنظيمي يؤثر تأثيران إيجابيان معنكيان عمى صكت العامميف كاستنتجت الدراس  

ككؿ كتؤثر أيضان تأثيران إيجابيان معنكيان عمى الصكت الداعـ كالصكت البناء، كأف الصكت في مجتمع 
التطبيؽ يعبر عف بعديف فقط كىما الصكت الداعـ كالصكت البناء. كما أظيرت النتائج أيضان أنو 

 دكر للْاختلاؼ بيف الأجياؿ عمى العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كصكت العامميف. ليس ىناؾ
( إلى دراسة العلاقة بيف تكاضع القائد Qiuyun et al., 2020كىدفت دراسة )  

التماثؿ التأثيرات الكسيطة لمشعكر الشخصي بالقكة ك كذلؾ في ظؿ  كالانحراؼ التنظيمي لممكظفيف.
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مكظؼ يعممكف في إحدل  086في ىذه العلاقة. كتـ التطبيؽ عمى عينة مككنة مف  التنظيمي
 شركات تكنكلكجيا المعمكمات في الصيف.

كتكصمت الدراسة إلى أف الشعكر بالقكة تكسط في تأثير تكاضع القائد عمى الانحراؼ   
التنظيمي. بالإضافة  في تأثير الشعكر بالقكة عمى الانحراؼ التماثؿ التنظيميالتنظيمي، كما تكسط 

التأثير غير المباشر لتكاضع القائد عمى الانحراؼ التنظيمي مف  التماثؿ التنظيميإلى ذلؾ، تكسط 
خلاؿ الشعكر بالقكة. كبالتالي، فإف المكظفيف الذيف يظيركف تماثؿ تنظيمي عالية قد لا يمارسكف 

  كة.سمككان تنظيميان منحرفان، حتى لك كاف لدييـ إحساس عاؿو بالق
دراسة آثار العدالة الإجرائية كفرص التدريب إلى  (Valle et al., 2020كىدفت دراسة )  

كالابتكار عمى الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ الدكر الكسيط لمتماثؿ التنظيمي. أيضان 
العامميف مكظؼ مف  747معرفة أثر دعـ المشرؼ عمى التماثؿ التنظيمي. كتـ التطبيؽ عمى 

 بالجامعات فى الكلايات المتحدة الأمريكية.
كتكصمت الدراسة إلى أف لدعـ المشرؼ أثر إيجابي عمى التماثؿ التنظيمي، كأف لدعـ   

 المشرؼ دكر كسيط فى العلاقة بيف العدالة الإجرائية كالابتكار كالتماثؿ التنظيمي.
 الدراسات التي تناولت التنمر في مكان العمل: -2

( دراسة تأثير السخرية التنظيمية عمى الصكت Sabino et al., 2024دراسة ) ىدفت  
الاجتماعي الإيجابي كالصمت الدفاعي كالتحقؽ مف الدكر الكسيط لمتنمر في مكاف العمؿ في ىذه 

 مكظؼ يعممكف في المنظمات البرتغالية. 705عينة مف كتـ التطبيؽ عمى  العلاقات.
رية التنظيمية ليا تأثير سمبي عمى الصكت الاجتماعي كتكصمت الدراسة إلى أف السخ  

الإيجابي بينما اتضح أف السخرية التنظيمية تؤثر إيجابيان عمى الصمت الدفاعي. بالإضافة إلى ذلؾ، 
 فإف التنمر في مكاف العمؿ يتكسط جزئيان في ىذه العلاقات.

ؼ في مكاف العمؿ تنمر المشر قياس تأثير  ( إلىSelem et al., 2024كىدفت دراسة )  
عمى مشاكؿ نكـ المكظفيف كذلؾ في ظؿ تكسيط كؿ مف )الصراع بيف العمؿ كالأسرة، كالسمكؾ 

مكظفان في  472الصكتي لممكظفيف، كالعمؿ القسرم، كالعمؿ بشكؿ مفرط(. كتـ جمع البيانات مف 
.  فندؽ خمس نجكـ
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كبير مف سمكؾ  كتكصمت الدراسة إلى أف تنمر المشرؼ في مكاف العمؿ يخفض بشكؿ  
يؤدم تنمر المشرؼ في ك المكظؼ الصكتي بينما يزيد بشكؿ كبير مف الصراع بيف العمؿ كالأسرة. 

مكاف العمؿ إلى زيادة العمؿ بشكؿ مفرط كالعمؿ بشكؿ قيرم، كىك ما يمكف اعتباره نتيجة إيجابية 
 قصيرة المدل لتنمر المشرؼ.

تقديـ منظكر جديد لإدارة التنمر في مكاف إلى  (Ahmed et al., 2023كىدفت دراسة )  
العمؿ. كالقياـ بدراسة تجريبية تدرس كيؼ أف العمؿ الجيد لمقيادة الخادمة قد يقمؿ مف تعرض 
المكظفيف لمتنمر في مكاف العمؿ، مع تكاجد التعاطؼ كمعتقدات السخرية الاجتماعية كمتغيرات 

ؼ مؤسسات الرعاية الصحية العامة مف العامميف في مختم 227كسيطو. كتـ التطبيؽ عمى 
 كالخاصة في باكستاف.

كتكصمت الدراسة إلى أف أف القيادة الخادمة المتصكرة تساعد في تقميؿ تعرض المكظفيف   
لمتنمر في مكاف العمؿ مف خلاؿ تعزيز تعاطفيـ. كمع ذلؾ ، يقكـ بنؾ التسميؼ كالإدخار بتعديؿ 

 ف لمعلاقة بيف القيادة الخادمة كالتنمر.دكر الكساطة لمتعاطؼ في تصكرات المكظفي
بياف طبيعة العلاقة بيف التنمر في مكاف إلى  (Krishna et al., 2023كسعت دراسة )  

العمؿ كصمت العامميف، كالاختلافات الفردية في كيفية شعكر العامميف بالتنمر كالخجؿ. كتـ التطبيؽ 
 اليندية. عمى عينة مف السادة أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات

كتكصمت الدراسة إلى أف أف الخجؿ يتكسط العلاقة بيف التنمر في مكاف العمؿ كصمت   
العامميف. بالإضافة إلى ذلؾ، التقييـ الذاتي الأساسي بتدبير العلاقة بيف الخجؿ كالصمت كلكف ليس 

الخجؿ قد العلاقة بيف التنمر في مكاف العمؿ كالخجؿ. كىذا يعني أف صمت العامميف الناجـ عف 
لكحظ أنو أضعؼ بالنسبة لمعامميف ذكم التقييـ الذاتي الأساسي العالي. الأىـ مف ذلؾ، أف الدراسة 

 لـ تجد أم اختلاؼ فردم في المعاناة مف الخجؿ مف خلاؿ التنمر في مكاف العمؿ.
تطػكير كاختبػار أداة لقيػاس التنمػر فػػي  (Na-Nan et al., 2023كاسػتيدفت دراسػة )

كتػػـ عمػػؿ مقػػابلات مػػع خبػػراء فػػي المػػكارد البشػػرية بعػػدة شػػركات تايلانديػػة، كمػػف خػػلاؿ  مكػػاف العمػػؿ.
مػػف مػػكظفي المػػكارد البشػػرية. كشػػفت النتػػائج أنػػو يمكػػف تصػػنيؼ  240الاسػػتبيانات عبػػر الإنترنػػت لػػػ 

التنمػػػر فػػػي مكػػػاف العمػػػؿ إلػػػى ثلاثػػػة أنػػػكاع: )التنمػػػر المػػػرتبط بالعمػػػؿ، كالتنمػػػر المػػػرتبط بالشخصػػػية، 
 ر الجسدم(.كالتنم



 

 
67 

 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د
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قياس تأثير التنمر فى مكاف العمؿ إلى  (Srivastava & Dey, 2020كىدفت دراسة )  
مف مكظفيف فى  250عمى الاحتراؽ الكظيفي في ظؿ تكسيط الذكاء العاطفي. كتـ التطبيؽ عمى 

 قطاعات مختمفة فى اليند.
حتراؽ الكظيفي.ركما أف التنمر في مكاف العمؿ يرتبط ايجابيان بالاكتكصمت الدراسة إلى أف   

 الذكاء العاطفى يتكسط العلاقة بيف التنمر في مكاف العمؿ كالاحتراؽ الكظيفي.  
اختبار أثر  صكت المكظؼ عمػى إلى  (Liang & Yeh, 2020في حيف ىدفت دراسة )

التنمػػر فػػى مكػػاف العمػػؿ كالرضػػا الػػكظيفى بتكسػػيط نمػػكذج التبػػادؿ بػػيف القائػػد كأعضػػاء الفريػػؽ. كتػػـ 
 مف العامميف بالمصانع كالشركات الكبرل في تايكاف. 447طبيؽ عمى الت

كتكصػػػػمت الدراسػػػػة إلػػػػى أف لصػػػػػكت المكظػػػػؼ أثػػػػر إيجػػػػابي عمػػػػػى الرضػػػػا الػػػػكظيفى كأثػػػػػر 
سػػػػػمبي عمػػػػػى التنمػػػػػر فػػػػػي مكػػػػػاف العمػػػػػؿ. كأف نمػػػػػكذج التبػػػػػادؿ بػػػػػيف القائػػػػػد كأعضػػػػػاء الفريػػػػػؽ يتكسػػػػػط 

 العمؿ.العلاقة السمبية بيف صكت المكظؼ كالتنمر في مكاف 
إلػػػػى معرفػػػػة أثػػػػر العدالػػػػة التنظيميػػػػة  (Hsu et al., 2019كىػػػػدفت دراسػػػػة )

كالصػػػػػػداقة  فػػػػػػي مكػػػػػػاف العمػػػػػػؿ عمػػػػػػى العلاقػػػػػػة بػػػػػػيف التنمػػػػػػر فػػػػػػي مكػػػػػػاف العمػػػػػػؿ كرفاىيػػػػػػة مػػػػػػكظفي 
 مف المكظفيف فى الفنادؽ السياحية الدكلية في تايكاف. 200الفندؽ. كتـ التطبيؽ عمى

فػػى مكػػاف العمػػؿ لػػو أثػػر سػػمبي عمػػى رفاىيػػة مػػكظفي كتكصػػمت الدراسػػة إلػػى أف أف التنمػػر 
 الفندؽ. أف لمعدالة التنظيمية تأثير كبير عمى العلاقة بيف التنمر في مكاف العمؿ كرفاىية المكظفيف.

فحص ما إذا كاف التنمػر المػرتبط بالأشػخاص ،  (Devonish, 2017كاستيدفت دراسة )
أ بثلاثة أشكاؿ مف الإجياد الكظيفي كىي: )الإرىػاؽ كالتنمر المرتبط بالعمؿ ، كالتخكيؼ الجسدم يتنب

الجسدم ، كالاكتئاب المػرتبط بالعمػؿ ، كسػمكؾ العمػؿ غيػر المنػتج(. كتػـ التطبيػؽ عمػى العػامميف فػي 
 القطاع الخاص بالدكؿ النامية.

كتكصمت الدراسة إلى أف التنمر المرتبط بالشخص كالعمؿ مرتبط إيجابيان بالاكتئاب المػرتبط 
، فػػي حػػيف أف الترىيػػب الجسػػدم كالتنمػػر المػػرتبط بالعمػػؿ مرتبطػػاف بشػػكؿ إيجػػابي بسػػمككيات بالعمػػؿ

 العمؿ غير المنتجة، كذلؾ لـ يتنبأ أم مف أشكاؿ التنمر الثلاثة بالإرىاؽ الجسدم.
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إلػػى تقيػػيـ التنمػػر فػػي مكػػاف  (Freedman & Vreven, 2017كىػػدفت دراسػػة )
الحػػػػػػد منػػػػػػو. كتػػػػػػـ التطبيػػػػػػؽ عمػػػػػػى العػػػػػػامميف فػػػػػػي العمػػػػػػؿ لرفػػػػػػع مسػػػػػػتكل الػػػػػػكعي بػػػػػػو كالعمػػػػػػؿ عمػػػػػػى 
 المكتبات الأكاديمية في الكلايات المتحدة الأمريكية.

كتكصػػػػػػمت الدراسػػػػػػة إلػػػػػػى أف ىنػػػػػػاؾ ثلاثػػػػػػة أبعػػػػػػاد لمتنمػػػػػػر فػػػػػػي مكػػػػػػاف العمػػػػػػؿ مػػػػػػف حيػػػػػػث 
الصػػػػفات الشخصػػػػية كىػػػػي: )المراقبػػػػة المفرطػػػػة، النقػػػػد المسػػػػتمر، الصػػػػراخ(، كمػػػػا تػػػػـ تحديػػػػد أبعػػػػاد 

ات الكظيفيػػػػػػػػة كىػػػػػػػػي: )حجػػػػػػػػب المعمكمػػػػػػػػات، الحرمػػػػػػػػاف مػػػػػػػػف اسػػػػػػػػتخداـ التنمػػػػػػػر مػػػػػػػػف حيػػػػػػػػث الصػػػػػػػػف
المػػػػكارد، التيديػػػػد، منػػػػع الأجػػػػازات(. كأخيػػػػران تػػػػـ تحديػػػػد أبعػػػػاد التنمػػػػر البػػػػدني كالمتمثػػػػؿ فػػػػي الإعتػػػػداء 

 الجسدم في العمؿ.
 الدراسات التي تناولت سموكيات الإنسحاب من العمل: -3

عة العلاقات بيف سياسات ( إلى بياف طبيCourt & Appiah, 2024ىدفت دراسة )  
ضريبة الدخؿ، كعدـ الرضا عف الأجكر، كسمككيات الانسحاب مف العمؿ لدل المكظفيف. كتـ 

 مكظؼ يعممكف في المنظمات الحككمية في نيجيريا. 757التطبيؽ عمى 
كتكصمت الدراسة إلى أف ىناؾ علاقة إيجابية بيف أنظمة ضريبة الدخؿ الشخصي كعدـ   

؛ كانت ىناؾ علاقة إيجابية بيف عدـ الرضا عف الأجر كسمكؾ الانسحاب مف الرضا عف الأجكر
العمؿ المتمثؿ في تأخر المكظفيف كتغيبيـ عف العمؿ كعدـ الرضا عف الأجر بكساطة العلاقات بيف 
 أنظمة ضريبة الدخؿ الشخصية كسمككيات الانسحاب مف العمؿ لمكظفي القطاع العاـ في نيجيريا.

( إلى استكشاؼ الدكر الكسيط للارتباط بالعمؿ Yasami et al., 2024كسعت دراسة )  
في العلاقة بيف انعداـ الأماف الكظيفي كسمكؾ الانسحاب النفسي مف العمؿ، إلى جانب دراسة 
التأثيرات المعتدلة لمركنة المكظؼ عمى الركابط بيف انعداـ الأماف الكظيفي كالارتباط بالعمؿ كسمكؾ 

مف مكظفي الخطكط الأمامية في الفنادؽ  257كتـ التطبيؽ عمى عينة قكاميا  الانسحاب النفسي.
.  التايلاندية مف فئة أربع كخمس نجكـ

كتكصمت الدراسة إلى أف انعداـ الأماف الكظيفي المتصكر يقمؿ مف الارتباط بالعمؿ كيؤدم   
تكسط جزئيان العلاقة بيف إلى سمكؾ الانسحاب النفسي. كما أشارت النتائج إلى أف الارتباط بالعمؿ ي

انعداـ الأماف الكظيفي كسمكؾ الانسحاب النفسي. علاكة عمى ذلؾ، تقمؿ مركنة المكظؼ مف تأثير 
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انعداـ الأماف الكظيفي عمى الارتباط بالعمؿ العمؿ مع تعزيز العلاقة بيف الارتباط بالعمؿ كسمكؾ 
 الانسحاب النفسي.

( استكشاؼ الدكر الكسيط للاجترار Srivastava et al., 2024كاستيدفت دراسة )  
في مكاف العمؿ كسمككيات الانسحاب مف مكاف كالدكر المعدؿ لميقظة الذىنية في العلاقة بيف النبذ 

 مكظفان يعممكف في فنادؽ منطقة دليي في اليند. 467كتـ التطبيؽ عمى  العمؿ.
تغير كسيط في العلاقة بيف النبذ كتكصمت الدراسة إلى أف ىناؾ تأثيران إيجابيان للاجترار كم  

في مكاف العمؿ كالعلاقة مع كسمككيات الانسحاب مف مكاف العمؿ. كما دعـ التأثير المعدؿ لميقظة 
في مكاف العمؿ كسمككيات الانسحاب مف مكاف العمؿ عف الذىنية في إضعاؼ الارتباط بيف النبذ 

 طريؽ الاجترار.
استكشاؼ تنبؤات سمكؾ الانسحاب مف إلى  (Zhong et al., 2023كىدفت دراسة )  

العمؿ بيف الشباب الناجيف مف سرطاف الرئة كفحص الدكر الكسيط لمفعالية الذاتية في العلاقة بيف 
شابان مف الناجيف مف مرض  705الدعـ الاجتماعي كسمكؾ الانسحاب مف العمؿ. كتـ التطبيؽ عمى 

 ـ.7070ى يكليك ـ إل7070سرطاف الرئة في الفترة مف مف يناير 
كاف سمكؾ الانسحاب مف العمؿ سائدان بيف الشباب الناجيف مف سرطاف الرئة. كما ارتبط   

الدعـ الاجتماعي كالفعالية الذاتية بشكؿ كبير بسمكؾ الانسحاب مف العمؿ ، كتـ تحديد الكفاءة 
عة. يمكف الذاتية ككسيط بيف الدعـ الاجتماعي كسمكؾ الانسحاب مف العمؿ بيف ىذه المجمك 

لممينييف الصحييف مساعدتيـ عمى العكدة كالتكيؼ مع العمؿ مف خلاؿ تخفيؼ أعراضيـ، كتقديـ 
 الدعـ الاجتماعي، كتعزيز كفاءتيـ الذاتية.

قياس كيؼ يمكف لمتعميقات الإيجابية لمقائد ( إلى Jiang & Qu, 2023كىدفت دراسة )  
مف خلاؿ امتناف المكظفيف تجاه القائد. كتـ أف تقمؿ مف سمككيات انسحاب المكظفيف مف العمؿ 

مكظفان لاختبار  667استخداـ بيانات ميدانية ذات مكجتيف كمتعددة المصادر تـ جمعيا مف 
 فرضياتنا.

مشاعر الامتناف لدل المكظفيف تكسطت في العلاقة السمبية بيف تكصمت الدراسة إلى أف ك   
مكظفيف مف العمؿ. ككاف التأثير السمبي للامتناف عمى ردكد الفعؿ الإيجابية لمقائد كسمكؾ انسحاب ال

سمكؾ الانسحاب أقكل في ظؿ المستكيات الأعمى لمتبادؿ بيف القائد كالعضك، كما كاف التأثير غير 
 المباشر لتعميقات القائد الإيجابية عمى سمكؾ الانسحاب مف خلاؿ امتناف المكظفيف.
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قياس الدكر الكسيط لازدىار ( إلى Ibrahim et al., 2022في حيف ىدفت دراسة )  
 5295تـ التطبيؽ عمى  المغكم كسمكؾ الانسحاب مف العمؿ.مكاف العمؿ في العلاقة بيف النبذ 

 مكظؼ في مؤسسات السياحة كالضيافة الأردنية.
كتكصمت الدراسة إلى أف أف النبذ المغكم يقمؿ مف ازدىار مكاف العمؿ كيزيد بشكؿ غير   

الانسحاب مف خلاؿ تكسيط ازدىار مكاف العمؿ. أدل انخفاض مشاعر ازدىار مباشر مف سمكؾ 
 مكاف العمؿ إلى زيادة سمكؾ الانسحاب مف العمؿ.

الاحتراؽ الكظيفي إلى بياف طبيعة العلاقة بيف  (Samee, 2020كسعت دراسة )  
شخص  700كسمككيات الانسحاب مف العمؿ مف خلاؿ الدكر الكسيط لمضمير. كتـ التطبيؽ عمى 

 مف الأفراد العامميف بالمنظمات المختمفة عبر الإنترنت.
كتكصمت الدراسة إلى أف المكظفيف الذيف يعانكف مف الاحتراؽ الكظيفي يككنكا أكثر   

عرضة لسمككيات الانسحاب مف العمؿ. كما اتضح أف لمضمير أثر سمبي عمى العلاقة بيف 
ؿ. كأنو كمما ارتفع مستكل الضمير كمما قؿ الاحتراؽ الكظيفي كسمككيات الانسحاب مف العم

 الاحتراؽ الكظيفي لمعامميف كمف ثـ تقؿ سمككيات الانسحاب مف العمؿ.
معرفة أثر الضغكطات عمى إلى  (Chenenert et al., 2019كىدفت دراسة )  

عمى السمككيات الإنسحابية مف خلاؿ الدكر الكسيط لمجاىزية لمتغير كدعـ الزملاء. كتـ التطبيؽ 
 عينة مف العامميف في قطاع الرعاية الصحية فى كندا.

كتكصمت الدراسة إلى أف غمكض الدكر كتضارب الأدكار ليما علاقة سمبية كبيرة عمى   
الجاىزية لمتغير. في حيف أشارت النتائج إلى أف الضغكط الكظيفية ليا أثر إيجابي عمى السمككيات 

ارتفع مستكل الضغكط الكظيفية كمما ارتفع احتماؿ ظيكر الإنسحابية لمعامميف مف العمؿ. ككمما 
سمككيات الانسحاب مف العمؿ كأف العلاقة الإيجابية بينيما تقؿ في ظؿ الدكر الكسيط لمجاىزية 

 لمتغير كدعـ الزملاء.
 الدراسات التي تناولت العلبقة بين التماثل التنظيمي وسموكيات الإنسحاب من العمل. -4

( إلى التحقؽ مف الدكر الكسيط لكؿ مف Yasmeen et al., 2024ىدفت دراسة )
تماثؿ القادة كالتماثؿ التنظيمي في العلاقة بيف الإشراؼ المسيء كنية دكراف العامميف كانسحابيـ مف 

مف العامميف في مجاؿ التمريض بمستشفيات مدينة كراتشي في  779العمؿ. كتـ جمع البيانات مف 
 باكستاف.
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أف الإشراؼ المسيئ لو تأثير إيجابي كبير عمى نية دكراف العامميف كتكصمت الدراسة إلى 
كانسحابيـ مف العمؿ. أيضان أظيرت النتائج إلى أف الإشراؼ المسيء يؤثر سمبان عمى تحديد تماثؿ 
القادة مف الممرضات كالتماثؿ التنظيمي. كذلؾ تكصمت الدراسة إلى أف القيادة كالتماثؿ التنظيمي 

مى نية دكراف الممرضات. كأخيران، تبيف أف تماثؿ القادة كالتماثؿ التنظيمي يتكسطاف يؤثركا سمبيان ع
 بالتكازم في العلاقة بيف الإشراؼ المسيء كنية دكراف العامميف كانسحابيـ مف العمؿ.

( إلى دراسة الاستحقاؽ النفسي كمتغير كسيط في العلاقة 3130الصاوي، ىدفت دراسة )ك 
( مفردة 400بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات الانسحاب مف العمؿ، كتـ التطبيؽ عمى عينة قكاميا )

 مف العامميف في المستشفيات الجامعية بجميكرية مصر العربية. 
يؤثركا معنكيان عمى كتكصمت الدراسة إلى أف التماثؿ التنظيمي كالاستحقاؽ النفسي 

متغيران  -سمككيات الانسحاب لمعامميف في القطاع محؿ الدراسة. كما أفادت بأف الاستحقاؽ النفسي
يؤثر معنكيان في العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كتبني العامميف لسمككيات الانسحاب في  -كسيطان 

 .القطاع محؿ الدراسة
( أنو يمكف التنبؤ Van Knippenberg et al., 2007في حيف أكضحت دراسة )

بسمككيات الانسحاب مف العمؿ مف خلاؿ التماثؿ التنظيمي،كما أف ارتفاع التماثؿ التنظيمي لمعامميف 
يُزيد مف ارتباطيـ بالمنظمة؛ كمف ثـ تقؿ. لدييـ نية الانسحاب مف العمؿ بشرط ضركرة تقديـ الدعـ 

 مف المشرؼ المباشر.
 ة بين  التماثل التنظيمي والتنمر في مكان العمل:الدراسات التي تناولت العلبق -5

إلى قياس تأثير القيادة الأخلاقية عمى سمككيات  (Islam et al., 2019ىدفت دراسة )
التنمر كالصكت لدل المكظؼ، مع الأخذ في الاعتبار ظركؼ العمؿ السيئة، التماثؿ التنظيمي، 

ظؼ مف العامميف بقطاع التمريض في مك  564كتـ التطبيؽ عمى كعبء العمؿ كمتغيرات كسيطة.
 المستشفيات الباكستانية.

كتكصمت الدراسة إلى أف القيادة الأخلاقية ليا تأثير إيجابي كىاـ عمى كؿ مف التماثؿ 
التنظيمي كالسمكؾ الصكتي لممكظؼ، كلكف ليا تأثير سمبي كىاـ عمى عبء العمؿ، كظركؼ العمؿ 

عمى ذلؾ ، ثبت أف التماثؿ التنظيمي كظركؼ العمؿ السيئة  السيئة، كالتنمر في مكاف العمؿ. علاكة
 كعبء العمؿ كسطاء متحيزكف.
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( إلى دراسة التأثيرات الفردية كالجماعية Escartín et al., 2013كىدفت دراسة )
( مفردة مف العامميف 494لمتماثؿ الاجتماعي عمى التنمر في مكاف العمؿ، كتـ التطبيؽ عمى )

 منظمة مختمفة. 09مجمكعات عمؿ مف المنتميف إلى 
كتكصمت الدراسة إلى أف التماثؿ الجماعي يعد عاملان ميمنا كيؤثر عمى التنمر المرتبط 
بالعمؿ عمى مستكل الفرد كالجماعة. كتُظيِر النتائج أنو كمما زاد تماثؿ المكظفيف بمجمكعتيـ، قؿ 

بقة القائمة عمى التماثؿ الاجتماعي احتماؿ تعرضيـ لمتنمر، كىك ما يتماشى مع التحميلات السا
مستكل التماثؿ الجماعي في المنظمة، لمضغكط في العمؿ. كالأىـ مف ذلؾ، كمما ارتفع متكسط 

انخفضت احتمالات أف يككف الشخص ضحية مقابؿ ألا يككف ضحية. كيشكؿ التأثير الأخير تأثيرنا 
اعية لمتنمر في مكاف العمؿ كتشير إلى أف حقيقينا لمسياؽ. كتصحح ىذه النتائج إىماؿ الأسس الاجتم

 التنمر يحتاج إلى أف يُفيـ ضمف منظكر أكسع لتماثؿ مجمكعات العمؿ. 
 الدراسات التي تناولت العلبقة بين  التنمر في مكان العمل وسموكيات الإنسحاب من العمل: -6

( تحميؿ دكر الضرر المعنكم كمتغير Srivastava et al., 2024ىدفت دراسة )
كسيط في العلاقة بيف التنمر في مكاف العمؿ كسمككيات الانسحاب مف مكاف العمؿ. كتـ التطبيؽ 

 مكظؼ يعممكف في الفنادؽ باليند. 766عمى 
كتكصمت الدراسة إلى أف لمتنمر في مكاف العمؿ تأثير مباشر عمى الإبلاغ عف المخالفات 

. كتكسط الضرر الأخلاقي العلاقة بيف الداخمية بالعمؿ كعمى سمككيات الانسحاب مف مكاف العمؿ
التنمر في مكاف العمؿ كالإبلاغ عف المخالفات الداخمية كالتنمر في مكاف العمؿ كسمككيات 
الانسحاب مف مكاف العمؿ. علاكة عمى ذلؾ، أدار نمط القيادة الشاممة العلاقة بيف التنمر في مكاف 

 العمؿ كالضرر الأخلاقي.
( إلػػػى تكثيػػػؽ نيػػػة تػػػرؾ العمػػػؿ كنتيجػػػة Reknes et al., 2021كىػػػدفت دراسػػػة )

لمتعػػػرض لمتنمػػػػر فػػػػى مكػػػػاف العمػػػػؿ بشػػػػكؿ جيػػػػد فػػػى الدراسػػػػات السػػػػابقة. كتػػػػـ التطبيػػػػؽ عمػػػػى سػػػػائقى 
الحػػػػافلات النركيجيػػػػة. كأشػػػػارت النتػػػػائج إلػػػػى أف تصػػػػكرات الظمػػػػـ يػػػػرتبط بشػػػػكؿ غيػػػػر مباشػػػػر بنيػػػػػة 

 ترؾ العمؿ عف طريؽ التنمر فى مكاف العمؿ.  
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إلػػى بيػػاف طبيعػػة العلاقػػة بػػيف  ( & Agarwal, 2020Srivastavaكسػػعت دراسػػة )
كتـ  التنمر في مكاف العمؿ كنية ترؾ العمؿ كالدكر الكسيط لنمكذج الإرىاؽ العاطفي كدعـ الإشراؼ.

 التطبيؽ عمى العامميف في المؤسسات اليندية.
 كتكصػػػػػمت الدراسػػػػػة إلػػػػػى أف التنمػػػػػر فػػػػػي مكػػػػػاف العمػػػػػؿ لػػػػػو أثػػػػػر إيجػػػػػابى عمػػػػػى نيػػػػػة تػػػػػرؾ
العمػػػػػػؿ. كأف دعػػػػػػـ الإشػػػػػػراؼ خفػػػػػػؼ العلاقػػػػػػة بػػػػػػيف الإرىػػػػػػاؽ العػػػػػػاطفى كنيػػػػػػة تػػػػػػرؾ العمػػػػػػؿ. كأخيػػػػػػران 
اتضػػػػح أف نمػػػػكذج الإرىػػػػاؽ العػػػػاطفي يتكسػػػػط العلاقػػػػة السػػػػمبية بػػػػيف التنمػػػػر فػػػػى مكػػػػاف العمػػػػؿ كنيػػػػة 

 ترؾ العمؿ.
 التعميق عمى الدراسات السابقة:

بمكضكعات البحث  كالمرتبطةبعد استعراض أىـ الدراسات التي تكصؿ إلييا الباحث 
تفاؽ الخاصة بجكانب الإ الحالي. كبمراجعة نتائج تمؾ الدراسات يمكف استخلاص بعض الاستنتاجات

 كالاختلاؼ بينيا كبيف الدراسة الحالية كتحديد الفجكة البحثية كما يمي:
 أكجو التشابو بيف الدراسة الحالية كالدراسات السابقة:

ات السابقة، يتضح أنيا تتشابو مع البحث الحالي في تناكؿ مف خلاؿ الاستعراض لمدراس
كمكضكع سمككيات الإنسحاب مف  التماثؿ التنظيميمكضكع التنمر في مكاف العمؿ ككذلؾ مكضكع 

العمؿ في المنظمات كالقطاعات المختمفة. كقد أكدت معظـ الدراسات عمى ضركرة الاىتماـ بدراسة 
 مؿ اليامة المؤثرة عمى أداء كفاعمية المنظمات كالعامميف بيا.ىذه المكضكعات كاعتبرتيا مف العكا

  تناكلت الدراسات السابقة التماثؿ التنظيمي في العلاقة كالأثر مع بعض المتغيرات الأخرل سكاء
كانت بصفة مستقمة أك تابعة في العديد مف المجالات التطبيقية كالقطاعات المختمفة، كأىـ ىذه 

تطبيقية: الأنماط القيادية كالذكاء العاطفي كالصمت الكظيفى كسمكؾ المتغيرات كمجالاتيا ال
المكاطنة التنظيمية كمناخ العمؿ الأخلاقي  كالرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي كالعدالة 
الإجرائية. كما اتضح أف ىناؾ تقارب بيف الدراسات مف حيث دراسة مجمكعة مف العناصر 

رة في التماثؿ التنظيمي، كىي: )الكلاء التنظيمي، التشابو التي تعبر عف ممارسات إدارية مؤث
 التنظيمي، الإنتماء التنظيمي(.

  ىناؾ بعض الدراسات السابقة التي تناكلت التنمر في مكاف العمؿ في العلاقة كالأثر مع بعض
المتغيرات الأخرل أىميا: صمت العامميف، كتصنيؼ التنمر في مكاف العمؿ إلى ثلاثة أنكاع: 
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التنمر المرتبط بالعمؿ، كالتنمر المرتبط بالشخصية، كالتنمر الجسدم، كترؾ العمؿ كالذكاء 
 العاطفي كالإحتراؽ الكظيفي كالإرىاؽ العاطفي كدعـ المشرؼ كالارتباط بالعمؿ كالأداء.

  ىناؾ بعض الدراسات السابقة التي تناكلت سمككيات الإنسحاب مف العمؿ في العلاقة كالأثر مع
متغيرات الأخرل أىميا: امتناف المكظفيف تجاه القائد الازدىار في مكاف العمؿ كالقيادة بعض ال

الخادمة كالإحتراؽ الكظيفي كالضغكط الكظيفية عمى العامميف. كما اتضح أف الدراسات السابقة 
حددت أف ىناؾ بُعدم لسمككيات الإنسحاب مف العمؿ كىما: )الإنسحاب النفسي، كالإنسحاب 

 الجسدم(.
 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة:

تتفؽ الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في استخداميا المنيج الكصفي التحميمي باعتباره 
أنسب المناىج لمثؿ ىذا النكع مف الدراسات كتشترؾ الدراسة مع معظـ الدراسات السابقة في استخداـ 

مف الدراسات السابقة في عرض الإطار النظرم لمبحث. الاستقصاء كأداة لمدراسة. لذا تـ الاستفادة 
كفي بناء أداة البحث كتككيف الاستقصاء كتـ الاعتماد عمى المراجع كالكتب التي ركزت عمييا 
الدراسات السابقة لتكفير الكقت كالجيد. كما تـ الاستفادة مف الدراسات السابقة في تحديد محاكر 

ساليب الإحصائية المتبعة في ىذه الدراسات كالكيفية التي تمت البحث، كفي اختيار منيج البحث كالأ
فييا تحميؿ البيانات في ىذه الدراسات. كما تـ الاستفادة منيا في مناقشة نتائج البحث، لبياف أكجو 

 الاتفاؽ كالاختلاؼ مع الدراسات السابقة.
 أوجو الإختلبف )الفجوة البحثية(:

 بحثية المتمثمة في الآتي:يتضح مف الدراسات السابقة الفجكة ال
  تختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة في أف الدراسات السابقة قد تـ تطبيقيا في

منظمات أعماؿ خدمية، ككذلؾ المنظمات الصناعية كالمنظمات التجارية بينما يتضح كجكد 
لتنمر في مكاف ، االتماثؿ التنظيميندرة نسبية في الدارسات التي تناكلت أثر عكامؿ البحث 

 العمؿ، كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ( في قطاع المستشفيات.  
  كالتنمر في مكاف العمؿ في المستشفيات  التماثؿ التنظيميالقصكر في تناكؿ العلاقة كالأثر بيف

 عمى كجو الخصكص. 
  كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ في  التماثؿ التنظيميالقصكر في تناكؿ العلاقة كالأثر بيف

 المستشفيات مجاؿ التطبيؽ عمى كجو الخصكص. 
  بسمككيات  التماثؿ التنظيميعدـ تناكؿ العلاقة بيف المتغيرات الثلاثة لمبحث كتناكؿ علاقة

الإنسحاب مف العمؿ مف خلاؿ التنمر في مكاف العمؿ في المنظمات كالمؤسسات كالقطاعات 
 يات عمى كجو الخصكص. المختمفة كفي المستشف



 

 
67 

 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 التماثؿ التنظيميلذا، فإف البحث الحالي يعالج ىذا القصكر مف خلاؿ تناكؿ مكضكع 
كمكضكع التنمر في مكاف العمؿ كدكرىما في سمككيات الإنسحاب مف العمؿ في المستشفيات 

 الحككمية بمدينة كفر الشيخ.
ل إلييا من الدراسات ( يعرض ممخص الفجوة البحثية التي تم التوص0والشكل رقم )

 السابقة، كما يمي:
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مشكمة البحث: -ثالثاً:
بناء عمى نتائج مراجعة الدراسات السابقة تكصؿ الباحث إلى كجكد فجكة بحثية تتمثؿ في 
قمة الدراسات التي تناكلت الدكر الكسيط لمتنمر في مكاف العمؿ في العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي 
ة كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ كىك ما سعى البحث الحالي نحك تحقيقو، كلمتأكد مف كجكد المشكم

وتائج اندراساث 
 انسابقت

 اندراست الحانيت

 تحديد انفجوة انبحثيت مه خلال وتائج اندراساث انسابقت واندراست الحانيت

 انفجوة انبحثيت

 بالتماثل أظيرت الدراسات المتعمقة
بالنسبة لممنظمات  أىميتو التنظيمي

أساسياً في تحسين ا تمعب دوراً كوني
أداء المنظمات وتحقيق ميزة تنافسية 
لممنظمات، كذلك تحسين مناخ العمل 
الأخلبقي وسموكيات المواطنة 
التنظيمية، والقدرة عمى إدراك 
الظروف البيئية وتحقيق الأىداف 
التنظيمية وتقميل معدلات دوران 

 .العمل ونية ترك العمل
 أكدت أغمب الدراسات السابقة التي

التنمر في مكان العمل عمى  ولتتنا
أىميتو في التأثير السمبي عمى 
الأداء الوظيفي لمعاممين وتطوير 
الإبداع التنظيمي من خلبل الاحتراق 
الوظيفي لمعاممين ومن ثم يؤدي إلى 
 زيادة سموكيات الإنسحاب من العمل.

الدراسة الحالية بالبحثث  سوف تتناول 
ي الثثثدور الوسثثثيط لمتنمثثثر فثثثوالتحميثثثل 

 العلبقثثة بثثين التماثثثل فثثي مكثثان العمثثل
ي وسثثموكيات الإنسثثحاب مثثن التنظيميثث

 العمل عمى النحو التالي:

 التعثثثرف عمثثثى واقثثثع تثثثوافر أبعثثثاد
ي بالمستشثثفيات التنظيميثث التماثثثل

 الحكومية بمدينة كفر الشيخ.

 التعثثثثثثرف عمثثثثثثى طبيعثثثثثثة علبقثثثثثثة
 الإرتبثثثثثثاط بثثثثثثين أبعثثثثثثاد التماثثثثثثثل

ي وأبعثثثثثثثاد سثثثثثثثموكيات التنظيميثثثثثثث
 حاب من العمل.الإنس

 اختبثثثثثثار الأثثثثثثثر المباشثثثثثثر وغيثثثثثثر
ي عمثثثثثى التنظيميثثثثث المباشثثثثثر لمتماثثثثثثل

سثثثموكيات الإنسثثثحاب مثثثن العمثثثل فثثثي 
ظثثثل تواجثثثد التنمثثثر فثثثي مكثثثان العمثثثل 
بالمستشثثفيات الحكوميثثة بمدينثثة كفثثر 

 .الشيخ
 

 ىناك ندرة فثي الدراسثات التثي تناولثت
ي التنظيميث العلبقة والأثر بين التماثثل

الإنسثثحاب مثثن العمثثل فثثي وسثثموكيات 
ظثثل توسثثيط التنمثثر فثثي مكثثان العمثثل 
فثثثي ىثثثثذه العلبقثثثة والدراسثثثثة الحاليثثثثة 

 محاولة في ىذا الإتجاه.
 اخثثثثثثثثتلبف الدراسثثثثثثثثة الحاليثثثثثثثثة عثثثثثثثثن

الدراسثثات السثثابقة مثثن حيثثث اليثثدف 
 ومجال التطبيق.

 إن الدراسات السابقة لم تتفق عمى
نتائج موحدة وقد يعود ذلك لعدة 

البيئة التي  أسباب منيا اختلبف
أجريت بيا أو القطاع الذي أديرت 
بو، وىذا ما يعزز الحاجة لدراسات 

 أكثر في ىذا المجال.

 المصدر: مف إعداد الباحث في ضكء تحميؿ الدراسات السابقة
 ( الفجوة البحثية3شكل رقم )                 
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بأبعادىا المختمفة عمى المستكل التطبيقي، فقد أجرل الباحث دراسة استطلاعية عمى عينة ميسرة 
مفردة( مف العامميف بالمستشفيات الحككمية بمدينة كفر الشيخ في جميكرية مصر  50قكاميا )

 (، كتكصؿ مف خلاليا إلى النتائج التالية: 0العربية كما ىي مكضحة بالجدكؿ رقـ )
 (: عينة الدراسة الاستطلاعية0)جدكؿ 

 عدد العامميف المستشفى
 01 ديوان عام مديرية الصحة

 02 مستشفى الصدر
 03 مستشفى الحميات
 9 مستشفى الرمد
 2 مستشفى الجمدية

 50 الإجمالي
 إعداد الباحث. مفالمصدر: 

( النسػػب المئكيػػة لنتػػائج  الحػػكار المفتػػكح فيمػػا يخػػص إلمػػاـ العػػامميف 7كيبػػيف الجػػدكؿ رقػػـ )
 بالمكضكع محؿ الدراسة كمتغيراتو:   

 نتائج  الحكار المفتكح فيما يخص إلماـ العامميف بالمكضكع محؿ الدراسة (:7جدكؿ )

 المصدر: مف إعداد الباحث في ضكء الدراسة الاستطلاعية.

 العينة العبارات
 مكافؽ

 

 غير مكافؽ
 % العدد % العدد

العامميف بالمستشفى بإىانة شخصية عندما ينتقص شخص ما يشعر 
 المستشفى التي يعممكف بيا.

50 40 80% 00 70% 

ييتـ  العامميف بالمستشفى بمعرفة انطباع الآخريف عف  المستشفى التي 
 %20 05 %70 25 50 يعممكف بيا.

 %70 00 %80 40 50 يعاني العامميف  بالمستشفى مف المراقبة المفرطة.
 %00 5 %90 45 50 يشعر العامميف بالمستشفى بعدـ الاستقرار النفسي بسبب النقد المستمر.

يتعرض العامميف بالمستشفى لمصراخ كالصكت العالي كالإىانة مف قبؿ 
 %76 28 50 رؤكسائيـ في العمؿ.

 

07 74% 

ينشغؿ العامميف بالمستشفى أحيانان أثناء العمؿ بالأمكر التي لا تخص 
 العمؿ.

50 05 20% 25 70% 

 %8 4 %97 46 50 ينشغؿ العامميف بالمستشفى باستمرار بكقت الإنصراؼ مف العمؿ.
يبحث العامميف بالمستشفى باستمرار عف فرص كظيفية أفضؿ في أم 

 مستشفى أخرل.
50 47 84% 8 06% 
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

كفػػى ضػػكء مػػا سػػبؽ كمػػف خػػلاؿ المقػػابلات التػػي أجراىػػا الباحػػث كالمعمكمػػات التػػي حصػػؿ 
العػػػامميف بالمستشػػػفيات الحككميػػػة عمييػػا، كمػػػف خػػػلاؿ مجمكعػػػة الأسػػػئمة التػػػي كجييػػا الباحػػػث لمسػػػادة 

محػػؿ الدراسػػة، فقػػد تكصػػؿ الباحػػث إلػػى مجمكعػػة مػػف الظػػكاىر الدالػػة عمػػى كجػػكد كفػػر الشػػيخ  بمدينػػة
كعػػدـ كجػػكد منيجيػػة كاضػػحة لمكاجيػػة ظػػاىرة التنمػػر فػػي مكػػاف  التماثػػؿ التنظيمػػيقصػػكر فػػي كجػػكد 

 العمؿ مما يؤدم إلى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ كذلؾ عمى النحك التالي:
  بنسبة تتراكح ما  التماثؿ التنظيميمحؿ الدراسة بمفيكـ  العامميف بالمستشفياتانخفاض إدراؾ

 %(.80 -% 70بيف )
  مف عينة الدراسة الإستطلاعية أنيـ يتعرضكف لممراقبة المفرطة مف رؤسائيـ مما 80أكد %

 يؤثر بالسمب عمى أدائيـ الكظيفي كيُشعرىـ بعدـ الثقة كالأماف. 
  مف عينة الدراسة الإستطلاعية بعدـ الاستقرار الكظيفي في عمميـ بسبب النقد 90يشعر %

 يبحثكف عف كظيفة أخرل بأم مستشفى أخرل.المستمر ليـ مف رؤسائيـ مما يجعميـ 
  مف عينة الدراسة الإستطلاعية إلى صراخ رؤسائيـ فييـ مما يُشعرىـ بالإىانة 76يتعرض %

 كعدـ الإحتراـ كعدـ تقدير ذاتيـ. 
 84 مف مف عينة الدراسة الإستطلاعية يبحثكف عف كظيفة بأماكف أخرل كىذا يدؿ عمى عدـ %

اسة عمى مكاجية ظاىرة الإنسحاب مف العمؿ كسمككياتيا المتعددة قدرة المستشفيات محؿ الدر 
بؿ اتضح أف سياسات كقرارات إدارة المستشفى ىي مف الأسباب الرئيسية التي تخمؽ ىذه 

 الظاىرة.
بناء عمى نتائج الدراسة الاستطلاعية التي تكصؿ إلييا الباحث، فإف مشكمة البحث تكمف 

 في التساؤؿ الرئيسي الآتي:
قصور في تطبيق مفيوم التماثل التنظيمي وفي الحد من ظاىرة التنمر في مكان  ىناك

 العمل الأمر الذي قد يؤدي إلى سموكيات الإنسحاب من العمل بالمستشفيات محل الدراسة.
 كينبثؽ مف مشكمة البحث التساؤلات الفرعية التالية:

كأبعاد سمككيات الإنسحاب مف العمؿ  التماثؿ التنظيميما طبيعة علاقة الارتباط بيف أبعاد   -0
 ؟بالمستشفيات محؿ الدراسة

كأبعػػػػػاد التنمػػػػر فػػػػػي مكػػػػػاف العمػػػػػؿ  التماثػػػػؿ التنظيمػػػػػيمػػػػا طبيعػػػػػة علاقػػػػػة الارتبػػػػاط بػػػػػيف أبعػػػػػاد   -7
 ؟بالمستشفيات محؿ الدراسة

مػا طبيعػػة علاقػػة الارتبػػاط بػيف أبعػػاد التنمػػر فػػي مكػػاف العمػؿ ك أبعػػاد سػػمككيات الإنسػػحاب مػػف   -2
 ؟لمستشفيات محؿ الدراسةباالعمؿ 
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الإنسحاب كسمككيات  في العلاقة بيف التماثؿ التنظيميما تأثير أبعاد التنمر في مكاف العمؿ   -4
 مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة؟

 أىداف البحث: -رابعاً:
ييدؼ البحث بشكؿ أساسي إلى دراسة الدكر الكسيط لمتنمر في مكاف العمؿ في العلاقة 

التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات الحككمية بمدينة كفر الشيخ في بيف التماثؿ 
 جميكرية مصر العربية. كذلؾ مف خلاؿ دراسة كتحقيؽ الأىداؼ التالية:

بالمستشػفيات محػؿ كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ  التماثؿ التنظيميتحديد طبيعة العلاقة بيف   -0
 .الدراسة

كأبعػػػاد التنمػػػر فػػػي مكػػػاف العمػػػؿ  التماثػػػؿ التنظيمػػػيرتبػػػاط بػػػيف أبعػػػاد تحديػػػد طبيعػػػة علاقػػػة الا  -7
 .بالمستشفيات محؿ الدراسة

تحديد طبيعة علاقة الارتباط بيف أبعاد التنمر في مكػاف العمػؿ كأبعػاد سػمككيات الإنسػحاب مػف   -2
 .بالمستشفيات محؿ الدراسةالعمؿ 

كسمككيات  ف التماثؿ التنظيميفي العلاقة بيقياس تأثير أبعاد التنمر في مكاف العمؿ   -4
 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 فروض البحث: -خامساً:
في ضكء مشكمة البحث كأىدافو، فإنو تـ صياغة فركض البحث في صكرة فركض النفي 

 كبالتالي يمكف صياغة الفركض كالآتي: 
 الفرض الرئيسي الأول:

التنظيمي بأبعاده عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ لا يكجد تأثير معنكم لمتماثؿ  
 بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 كينبثؽ مف الفرض الرئيسي الأكؿ الفركض الفرعية التالية:
 :الفرض الفرعي الأكؿ 

لا يكجد تأثير معنكم لمكلاء التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى سمككيات  
 محؿ الدراسة.الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات 

 :الفرض الفرعي الثاني 
لا يكجد تأثير معنكم لمتشابو التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى سمككيات  

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 :الفرض الفرعي الثالث 
ات لا يكجد تأثير معنكم للانتماء التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى سمككي 

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 الفرض الرئيسي الثاني:
لا يكجد تأثير معنكم لمتماثؿ التنظيمي بأبعاده عمى التنمر في مكاف العمؿ بالمستشفيات  

 محؿ الدراسة.
 كينبثؽ مف الفرض الرئيسي الثاني الفركض الفرعية التالية:

 :الفرض الفرعي الأكؿ 
نكم لمكلاء التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى التنمر في مكاف لا يكجد تأثير مع 

 العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 :الفرض الفرعي الثاني 

لا يكجد تأثير معنكم لمتشابو التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى التنمر في  
 مكاف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 لث:الفرض الفرعي الثا 
لا يكجد تأثير معنكم للانتماء التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى التنمر في  

 مكاف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 الفرض الرئيسي الثالث:

لا يكجد تأثير معنكم لمتنمر في مكاف العمؿ بأبعاده عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ  
 بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 مف الفرض الرئيسي الثالث الفركض الفرعية التالية: كينبثؽ

 :الفرض الفرعي الأكؿ 
لا يكجد تأثير معنكم لممراقبة المفرطة )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( عمى سمككيات  

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 :الفرض الفرعي الثاني 

ر في مكاف العمؿ( عمى سمككيات الإنسحاب مف لا يكجد تأثير معنكم لمصراخ )كأحد التنم 
 العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
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 :الفرض الفرعي الثالث 
لا يكجد تأثير معنكم لمنقد المستمر )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( عمى سمككيات  

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 الفرض الرئيسي الرابع:

نكم لمتنمر في مكاف العمؿ بأبعاده في العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي لا يكجد تأثير مع 
 كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 كينبثؽ مف الفرض الرئيسي الرابع الفركض الفرعية التالية:
 :الفرض الفرعي الأكؿ 

العمؿ( في العلاقة بيف  لا يكجد تأثير معنكم لممراقبة المفرطة )كأحد أبعاد التنمر في مكاف 
 التماثؿ التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 :الفرض الفرعي الثاني 
لا يكجد تأثير معنكم لمصراخ )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( في العلاقة بيف التماثؿ  

 ة.التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراس
 :الفرض الفرعي الثالث 

لا يكجد تأثير معنكم لمنقد المستمر )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( في العلاقة بيف  
 التماثؿ التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 الفرض الرئيسي الخامس:
الدراسة لمتغير التماثؿ لا تكجد فركؽ معنكية في إدراؾ العامميف بالمستشفيات محؿ 

 التنظيمي كفقان لمعكامؿ الديمكجرافية )نكع الكظيفة، المستشفى(.
 الفرض الرئيسي السادس:

لا تكجد فركؽ معنكية في إدراؾ العامميف بالمستشفيات محؿ الدراسة لمتغير التنمر في 
 مكاف العمؿ كفقان لمعكامؿ الديمكجرافية )نكع الكظيفة، المستشفى(.

 رئيسي السابع:الفرض ال
لا تكجد فركؽ معنكية في إدراؾ العامميف بالمستشفيات محؿ الدراسة لمتغير سمككيات 

 الإنسحاب مف العمؿ كفقان لمعكامؿ الديمكجرافية )نكع الكظيفة، المستشفى(.
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 متغيرات البحث: -سادساً:
 :Organizational Identificationالمتغير المستقؿ )التماثؿ التنظيمي(  -0

ت الدراسات فيما يتعمؽ بمككنات التماثؿ التنظيمي تبعان لإختلاؼ فمسفة مقدمييا التي تعدد
يسعكف إلى تحقيقيا، كبناءن عميو قاـ الباحث بإجراء بحث مسحي لمتعرؼ عمى ىذه الأبعاد كما ىك 

 (:2مبيف في الجدكؿ رقـ )
 (:آراء الباحثيف في أبعاد التماثؿ التنظيمي2جدكؿ )

 الأبعاد
 الدراسة

 الكلاء التنظيمي
التشابة 
 التنظيمي

الإنتماء 
 التنظيمي

 العضكية
الأداء 
 الكظيفي

الإتصاؿ 
 الجيد

Gautam,et al, 2004 √ √ √    
    √ √ √ 7002مرزكؽ، 

   √  √ √ 7008عبد الرحيـ، 
Sias, 2018  √   √ √ 

    √ √ √ 7008ىاشـ، 
Zhao et al., 2019 √ √ √    

Tufan & Wendt,2020 √ √ √    
    √ √ √ 7077سميماف، 

Lo et al., 2023 √ √ √    
Yasmeen et al., 2024 √ √ √    

Wang, 2024 √ √ √    

  المصدر: مف إعداد الباحث في ضكء الدراسات السابقة.

( أف ىناؾ ثلاثة أبعاد رئيسية لمتماثؿ التنظيمي قد شكمت أعمى 2اتضح مف الجدكؿ رقـ )
نسبة اتفاؽ بيف الباحثيف كقد اعتمدت الدراسة الحالية عمى ىذه الأبعاد كىي )الكلاء التنظيمي، 

 التشابو التنظيمي، الانتماء التنظيمي(. 
 :Workplace Bullyingالمتغير الكسيط )التنمر في مكاف العمؿ(  -7

تعددت الدراسات فيما يتعمؽ بمككنات التنمر في مكاف العمؿ تبعان لإختلاؼ فمسفة مقدمييا 
التي يسعكف إلى تحقيقيا، كبناءن عميو قاـ الباحث بإجراء بحث مسحي لمتعرؼ عمى ىذه الأبعاد كما 

 (:4ىك مبيف في الجدكؿ رقـ )
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 اف العمؿالتنمر في مكآراء الباحثيف في أبعاد  (:4جدكؿ )
 الأبعاد

 الدراسة
 الصراخ النقد المستمر المراقبة المفرطة

Samnani & Sing, 2016 √ √ √ 
Freedman & Vreven, 2017 √ √ √ 

Devonish, 2017 √ √ √ 
Liang & Yeh, 2019 √ √ √ 

Srivastava & Agarwal, 2020 √ √ √ 
Ahmed et al., 2022 √ √ √ 
Na-Nan et al., 2023 √ √ √ 
Krishna et al., 2023 √ √ √ 
Sabino et al., 2024 √ √ √ 

 المصدر: مف إعداد الباحث في ضكء الدراسات السابقة.
( أف ىناؾ ثلاثة أبعاد رئيسية لمتنمر الكظيفي قد شكلا أعمى 4اتضح مف الجدكؿ رقـ )

)المراقبة المفرطة، النقد نسبة اتفاؽ بيف الباحثيف كقد اعتمدت البحث الحالي عمى ىذه الأبعاد كىي 
 المستمر، الصراخ(.

 :Work Withdrawal Behaviorsالمتغير التابع )سمككيات الإنسحاب مف العمؿ(  -2
تعددت الدراسات فيما يتعمؽ بسمككيات الإنسحاب مف العمؿ تبعان لإختلاؼ فمسفة مقدمييا 

لمتعرؼ عمى ىذه الأبعاد كما  التي يسعكف إلى تحقيقيا، كبناءن عميو قاـ الباحث بإجراء بحث مسحي
 ىك مبيف في الجدكؿ التالي:
 الإنسحاب مف العمؿآراء الباحثيف في أبعاد سمككيات  (:5جدكؿ )

 الأبعاد
 الدراسة

 الإنسحاب الجسدم الإنسحاب النفسي

 √ √ 7002جكدة، 
Erdemli, 2015 √ √ 

Chenenert et al., 2019 √ √ 
Jiang & Qu, 2023 √ √ 

Court & Appiah, 2024 √ √ 
 المصدر: مف إعداد الباحث في ضكء الدراسات السابقة.
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( أف ىناؾ بُعديف رئيسييف لسمككيات الإنسحاب مف العمؿ كقد 5اتضح مف الجدكؿ رقـ )
 اعتمد البحث الحالي عمى ىذيف البُعديف كىما: )الإنسحاب النفسي، الإنسحاب الجسدم(.

 ىيكل متغيرات البحث: -سابعاً:
 (:3ويمكن توضيح فروض ومتغيرات البحث من خلبل النموذج الموضح في الشكل رقم )

 
 أىمية البحث: -ثامناً:

 الأىمية العممية: -0
تقديـ إطار فكرم لمتماثؿ التنظيمي كأىميتو ككذلؾ التعرؼ عمى مفيكـ سمككيات تتمثؿ في 

لقاء الضكء عمى  العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي الإنسحاب مف العمؿ كالتنمر في مكاف العمؿ كا 
 كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ كالتنمر في مكاف العمؿ.
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  الأىمية التطبيقية: -3
 :النقاط التاليةتتمثل في 

  أىمية البحث في العلاقة بالمكضكع ذاتو كبمجاؿ الدراسة التطبيقي كتأثيراتو المتزايدة في الكقت
بالتماثؿ التنظيمي دفع إلى حيز التفكير  الحاضر لممنظمات المعاصرة حيث أف تطكر الكعي

كالاىتماـ بالحد مف التنمر في مكاف العمؿ كالكصكؿ مف خلاليما إلى منع سمككيات الإنسحاب 
 مف العمؿ كتأثيره الجكىرم في المستشفيات الحككمية بمدينة كفر الشيخ.

 تقؿ )التماثؿ التنظيمي( مساىمة الدراسة في عممية تعميؽ رؤية الإدارة العميا لدكر المتغير المس
كالمتغير الكسيط )التنمر في مكاف العمؿ( في الحد مف المتغير التابع )سمككيات الإنسحاب مف 

 العمؿ(.
 منيج البحث: -تاسعاً:

 فمسفة البحث: -0
باعتباره المنيج الأكثر  Descriptive methodاعتمد الباحث عمى المنيج الكصفي   

، حيث يعتمد ىذا المنيج عمى جمع البيانات مف ظركؼ كاقعية استخدامان في العمكـ الاجتماعية
كالكضكح التاـ في أساليب جمع البيانات الأكلية، كعدـ التحكـ في محيط البحث، كتـ ذلؾ مف خلاؿ 
الدراسة الميدانية، حيث قاـ الباحث بجمع البيانات عف متغيرات البحث، ثـ قامت بإخضاع البيانات 

ؿ الإحصائي المناسبة كذلؾ لتحقيؽ أىداؼ البحث. كاختبار صحة المجمعة لأساليب التحمي
 Positivismفركضيا. كبالنسبة لفمسفة البحث، اعتمد الباحث بشكؿ أساسي عمى الفمسفة الكضعية 

كالتي تركز عمى النظريات  Deterministic philosophyأك ما يطمؽ عمييا أيضان الفمسفة الحتمية 
المشيدة كتطبيقيا ميدانيان لمتغيرات البحث، حيث إف الفمسفة الكضعية تيتـ بالتركيز عمى ملاحظات 

 قابمة لمقياس الكمي يتـ تحميميا إحصائيان.
  مجتمع وعينة البحث: -3
 مجتمع البحث: - أ

كفر الشيخ يتمثؿ مجتمع البحث فى جميع العامميف بالمستشفيات الحككمية في مدينة  
 (. عمى التكالي كيمكف تكضيح ذلؾ بشئ مف التفصيؿ في الجدكؿ التالي:688كالبالغ عددىـ )
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 (: مجتمع البحث6جدكؿ )

 المستشفى
 العامميف

 عدد العامميف
 الإدارييف التمريض الأطباء

 029 02 23 20 مستشفى الصدر
 219 022 002 20 مستشفى الحميات
 031 33 20 32 مستشفى الرمد
 031 2 32 22 مستشفى الجمدية

 688 078 775 725 الإجمالي
 إعداد الباحث. مفالمصدر:     
 عينة البحث: - ب

لكي تككف عينة البحث ممثمة لمجتمع البحث تمثيلان جيدان، فقد كاف أنسب اختيار لنكع  
العينة ىك العينة العشكائية الطبقية المتناسبة مع حجـ طبقات مجتمع البحث كعدد العامميف كالذم 

كيتمثؿ في ثلاثة طبقات ىي )الأطباء، يتككف مف طبقات مختمفة في مستكل التعميـ كالثقافة 
مفردة( فقد تـ احتساب عينة  688. كبناءن عمى حجـ مجتمع البحث البالغ )ريض، الإدارييف(التم

% كبالتطبيؽ في معادلة 50البحث بافتراض أف الظاىرة محؿ الدراسة تتحقؽ في المجتمع بنسبة 
إدريس، %( فإف حجـ العينة يتـ تحديده كما يمي )5% )أم بخطأ 95حجـ العينة بمعامؿ ثقة 

3102:) 
 
 = ن

 ق( -0ق ) 

 
 ق( -0ق )

+ 
 3)د(

 3)د . م( 0ن

 حيث أف:
 %.50أعتبرىا تـ نسبة الحد الأقصى لتكفير الخصائص المطمكب دراستيا في أم مجتمع كقد  ق :
 %.5نسبة الخطأ المسمكح بو كقد أعتبرىا الباحث  د:

% كبذلؾ تككف الدرجة 95الدرجة المعيارية المقابمة لمعامؿ الثقة الذم أختاره الباحث كىك  د.م :
 .0.96المعيارية المقابمة ىي 

  (.222حجـ مجتمع البحث كيساكم ) :0ن
 (.747حجـ العينة كىك يساكم ) ن :
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 ( مفردة، كيكضح الجدكؿ747كعميو فإف حجـ العينة باستخداـ المعادلة السابقة ىك ) 
( حجـ عينة البحث، كعدد الاستمارات التي سيتـ تكزيعيا عمى مفردات العينة، كذلؾ كما ىك 7رقـ )

 (:7مكضح بالجدكؿ رقـ )
 (: عينة البحث7جدكؿ )

 المستشفى
 العامميف

 عدد العامميف
 الإدارييف التمريض الأطباء

 50 6 77 77 مستشفى الصدر
 000 48 40 77 مستشفى الحميات

 42 8 75 00 الرمدمستشفى 
 42 2 00 20 مستشفى الجمدية

 747 65 98 84 الإجمالي

 إعداد الباحث. مفالمصدر:          
 نواع البيانات ومصادر الحصول عمييا:أ -عاشراً:

 اعتمد الباحث عمى أسمكبيف في جمع بيانات البحث كىما: 
 البيانات الثانكية كمصادرىا ىي: -0

  كالأجنبية.الكتب كالمراجع العربية 
 .الدكريات العممية، كالندكات، كالمؤتمرات المتعمقة بمتغيرات البحث كالتقارير 
 .الدراسات السابقة المتعمقة بمكضكع البحث 
 .الإنترنت 

 البيانات الأكلية: -7
كىي البيانات التي تـ الحصكؿ عمييا مف الدراسة الميدانية، كالتي تـ تكفيرىا مف خلاؿ         

صاء التي تـ استخداميا ليذا البحث، كالتي تـ تكزيعيا عمى عينة البحث، كما تـ استمارة الاستق
إجراء اختبار المصداقية كالاعتمادية لقائمة الاستقصاء مف خلاؿ قياس معامؿ الصدؽ كالثبات 
)ألفاكركنباخ(، كذلؾ بغرض التأكد مف صلاحية المقياس كقدرتو عمى قياس المتغيرات كذلؾ لتحديد 

لمقاييس المستخدمة كلمتأكد مف مدل صحة فركض البحث، كبحث مدل إمكانية مدل صحة ا
 الاعتماد عمى نتائج الدراسة الميدانية.
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة: -حادي عشر:
 قاـ الباحث باستخداـ بعض الأساليب الإحصائية لتحميؿ نتائج البحث كىي:  

 (.SPSS v25برنامج التحميؿ الإحصائي ) -0
 :المقاييس الإحصائية الكصفية كىي -7

 .اختبار ألفاكركنباخ لقياس ثبات كصدؽ محتكل استبياف البحث 
  المتكسط كالإنحراؼ المعيارم كمعامؿ الاختلاؼ كنسبة الاتفاؽ لمعرفة اتجاه آراء عينة

 البحث. 
 الأساليب الإحصائية الاستدلالية كىي: -2

  أكثر مف عينتيف مستقمتيف.اختبار كركسكاؿ كيمز لقياس مدم الفركؽ بيف 
 ..معامؿ الارتباط البسيط لبيرسكف لاختبار مدل طبيعة كقكة العلاقة بيف متغيرات البحث 
 .تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد لمتحقؽ مف صحة فركض البحث 
 ( اختبار تحميؿ المسار باستخداـSPSS AMOS.) 

 الدراسة الميدانية: -ثاني عشر:
 لأداة البحث:اختبار الثبات والصدق  -0
 الثػبات:  -أ

معني ثبات الاختبار أف يككف الاختبػار ممػاثلان لنفسػو، بمعنػى أف يعطػي نفػس النتػائج حػيف 
يطبؽ أكثر مف مرة عمي فرد لـ تطرأ عميو تغيرات في الفترة الفاصمة مف شأنيا أف تغيػر مػف الظػاىرة 

نتػػائج قائمػػة الاسػػتبياف، كمػػدم  التػػي يقيسػػيا الاختبػػار. كيكضػػح ذلػػؾ مػػدم إمكانيػػة الاعتماديػػة عمػػي
 إمكانية تعميـ نتائجيا عمي مجتمع البحث.

كقاـ الباحث بتحديد درجة الثبات لمبحث باستخداـ معامؿ ألفا كركنباخ، كيتضػح مػف جػدكؿ 
كىػػػي درجػػػة مرتفعػػػة، كىػػػذا يعنػػػي أف القائمػػػة تتسػػػـ بالثبػػػات،  0.88( أف درجػػػة الثبػػػات بمغػػػت 8رقػػػـ )

 تبر صالحة لجمع البيانات بما يحقؽ دقة البيانات الأكلية المطمكبة.كبالتالي فإف القائمة تع
  :صدؽ الأداة -ب 

تعتبػػر الأداة صػػادقة إف كانػػت تقػػيس مػػا كضػػعت لقياسػػو، أك الصػػفة التػػي تيػػدؼ إلػػي قياسػػيا، 
فإذا كانت أداة البحث تقيس اتجاه المبحكثيف نحك شيء معيف، فيجب أف تعطينا النتائج الاتجػاه نحػك 

 لشيء كليس نحك شيء أك مكضكع آخر.ىذا ا
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كقػػد قػػاـ الباحػػث بتحديػػد درجػػة الصػػدؽ عػػف طريػػؽ معامػػؿ الثبػػات؛ حيػػث إف معامػػؿ الصػػدؽ        
يساكم الجذر التربيعي لمعامؿ الثبات لمبحث باستخداـ معامػؿ ألفػا كركنبػاخ، كيتضػح مػف جػدكؿ رقػـ 

 كىي درجة ممتازة، كىذا يعني أف القائمة تتسـ بالصدؽ، كبالتالي 0.94( أف درجة الصدؽ بمغت 8)
فػػإف القائمػػة تعتبػػر صػػالحة لجمػػع البيانػػات بمػػا يحقػػؽ دقػػة البيانػػات الأكليػػة المطمكبػػة، كالجػػدكؿ التػػالي 

 يكضح قيـ معاملات الثبات كالصدؽ لكؿ مجمكعة أسئمة:
 (:معامؿ الثبات كالصدؽ لقائمة الاستقصاء8جدكؿ )
 معامل الصدق معامل الثبات البعد

 1.92 1.29 التماثل التنظيمي -0
 - 1.22 1.22 الانتماء التنظيمي 

 1.92 1.22 التشابو التنظيمي 
 1.29 1.29 الولاء التنظيمى 
 1.92 1.92 التنمر فى مكان العمل -3

 1.91 1.20 المراقبة المفرطة 
 1.22 1.22 النقد المستمر 
 1.22 1.22 الصراخ 
 1.93 1.22 الانسحاب من العمل -2
 1.22 1.22 الانسحاب النفسى -
 1.90 1.22 الانسحاب الجسدى -

 1.92 1.22 الإجمالي

 المصدر: إعداد الباحث في ضكء تحميؿ بيانات قائمة الاستقصاء.   
 الإحصاءات الوصفية لعينة البحث:  -3

اسػػتخدـ الباحػػث بعػػض المتغيػػرات الديمكجرافيػػة لتعبػػر عػػف خصػػائص عينػػة البحػػث تتمثػػؿ فػػي 
 المستشفى( كالجداكؿ التالية تكضح ذلؾ:  –)نكع الكظيفة 
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 تكزيع عينة البحث طبقان لنكع الكظيفة (:9جدكؿ )
 % ؾ نكع الكظيفة

 24 84 أطباء
 29.7 98 تمريض
 76.2 65 إدارييف
 000 747 الإجمالي
 المصدر: مف إعداد الباحث.

( مفػػردة 98( إلػػي أف أغمبيػػة عينػػة البحػػث مػػف التمػػريض بعػػدد )9تشػػير بيانػػات الجػػدكؿ رقػػـ )
%، كأخيػػران كظيفػػة 24( مفػػردة بنسػػبة 84%، كجػػاءت بعػػد ذلػػؾ كظيفػػة )الأطبػػاء( بعػػدد )29.7بنسػػبة 

 %.65( بنسبة 65)الإدارييف( بعدد )
 ممستشفىتكزيع عينة البحث طبقان ل (:00جدكؿ )
 % ؾ المستشفى 

 70.2 50 مستشفى الصدر
 44.9 000 مستشفى الحميات

 07.4 42 مستشفى الرمد
 07.4 42 مستشفى الجمدية

 000 747 الإجمالي

 المصدر: مف إعداد الباحث.
( إلػي أف أغمبيػة عينػة البحػث مػف العػامميف بمستشػفى الحميػات 00تشير بيانات الجػدكؿ رقػـ )

( مفػردة بنسػبة 50%، كجاء بعد ذلؾ فئػة )مستشػفى الصػدر( بعػدد )44.9بنسبة  ( مفردة000بعدد )
 %.07.4( لكلا منيما بنسبة 42%، كأخيران كلا مف مستشفى الرمد كمستشفى الجمدية بعدد )70.2

 الإحصاءات الوصفية لمتغيرات البحث: -2
 المؤشرات الكمية لأبعاد التماثل التنظيمي:  - أ

( يعرض المؤشرات الكمية لأبعاد التماثؿ التنظيمي لمتعرؼ عمي مدم تكافرىا 00الجدكؿ رقـ )
 كترتيب ىذه الأبعاد، كذلؾ عمي النحك التالي: 



 

 م 0002اكتوبر                                           لمية للبحوث التحارية المجلة الع  العـذد  الرابع ) جزء ثانى (

 

 

 
776 

 التماثل التنظيميالمؤشرات الكمية لقياس مدم تكافر أبعاد  (:00جدكؿ )

المتكسط  الأبعاد ـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 الكزف النسبي
% 

ترتيب 
 الأىمية

 7 57.4 .45 7.87 الانتماء التنظيمى 0
 0 80.6 .56 4.02 التشابو التنظيمى 3
 2 57.7 .49 7.60 الولاء التنظيمى 2
  64.7 .42 2.70 المؤشرات الكمية   

 المصدر: إعداد الباحث في ضكء تحميؿ بيانات قائمة الاستقصاء.
ىػػػي عمػػػي  التماثػػػؿ التنظيمػػػي( يتضػػػح أف أكثػػػر الأبعػػػاد تػػػكافران لمتغيػػػر 00مػػػف الجػػػدكؿ رقػػػـ )

الترتيب: جاء بعد )التشػابو التنظيمػي( فػي الترتيػب الأكؿ باسػتجابة تشػير إلػي المكافقػة بكسػط حسػابي 
%(، كفػػي الترتيػػػب الثػػاني جػػػاء بعػػد )الانتمػػػاء التنظيمػػػي( 80.6( كبنسػػػبة اتفػػاؽ بمغػػػت )4.02قػػدره )

%(، كجػػاء فػػي 57.4( كبنسػػبة اتفػػاؽ بمغػػت )7.87باسػػتجابة تشػػير إلػػى الحيػػاد بكسػػط حسػػابي قػػدره )
( 7.60الترتيب الثالث كالأخير بعد )الكلاء التنظيمي( باستجابة تشير إلي الحياد بكسط حسابي قدره )

 %(. 57.7كبنسبة اتفاؽ بمغت )
نظيمثي، وأن غالبيثة ااراء تتجثو وبناء عمي مثا سثبق، فثإن ىنثاك حيثاد لأبعثاد التماثثل الت  

 %(. 22.3(، أي بنسبة اتفاق بمغت )2.30نحو الحياد، حيث إن المتوسط الكمي للؤبعاد ىو )
 المؤشرات الكمية لأبعاد التنمر فى مكان العمل:  -ب

لمتعرؼ عمي مدم التنمر فى مكان العمل  ( يعرض المؤشرات الكمية لأبعاد07الجدكؿ رقـ )
 ىذه الأبعاد، كذلؾ عمي النحك التالي:  تكافرىا كترتيب 

 التنمر فى مكان العملالمؤشرات الكمية لقياس مدم تكافر أبعاد  (:07جدكؿ )

 الأبعاد ـ
 المتكسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعيارم

 الكزف النسبي
% 

 ترتيب
 الأىمية

 0 20.4 .47 0.57 المراقبة المفرطة 0
 7 20.7 .42 0.56 النقد المستمر 7
 2 20 .42 0.55 الصراخ 2

  20.4 .47 0.57 المؤشرات الكمية
 المصدر: إعداد الباحث في ضكء تحميؿ بيانات قائمة الاستقصاء.
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 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

ىػي عمػي التنمػر فػى مكػاف العمػؿ ( يتضح أف أكثر الأبعاد تكافران لمتغيػر 07مف الجدكؿ رقـ )
تشير إلي عدـ المكافقة بشػدة بكسػط  ( في الترتيب الأكؿ باستجابةالمراقبة المفرطةالترتيب: جاء بعد )

( النقػد المسػتمر%(، كفي الترتيب الثػاني جػاء بعػد )20.4( كبنسبة اتفاؽ بمغت )0.57حسابي قدره )
%(، 20.7( كبنسػبة اتفػاؽ بمغػت )0.56باستجابة تشير إلي عدـ المكافقة بشدة بكسط حسػابي قػدره )

إلػػي عػدـ المكافقػة بشػػدة بكسػط حسػابي قػػدره  ( باسػتجابة تشػيرالصػػراخكجػاء فػي الترتيػػب الثالػث بعػد )
 %(. 20( كبنسبة اتفاؽ بمغت )0.55)

، التنمثر فثى مكثان العمثلوبناء عمي ما سبق، فإن ىناك عدم توافر بنسبة مرتفعة لأبعثاد   
(، 0.22وأن غالبية ااراء تتجو نحو عثدم الموافقثة بشثدة، حيثث إن المتوسثط الكمثي للؤبعثاد ىثو )

 %(. 20.2غت )أي بنسبة اتفاق بم
 المؤشرات الكمية لأبعاد سموكيات الانسحاب من العمل:  -ج

لمتعػػرؼ سػػمككيات الانسػػحاب مػػف العمػػؿ  ( يعػػرض المؤشػػرات الكميػػة لأبعػػاد02الجػػدكؿ رقػػـ )
 عمي مدم تكافرىا كترتيب ىذه الأبعاد، كذلؾ عمي النحك التالي:  

 الانسحاب من العملسموكيات (:المؤشرات الكمية لقياس مدم تكافر أبعاد 02جدكؿ )

 الأبعاد م
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الوزن النسبي
% 

 ترتيب
 الأىمية

 0 27.6 .40 0.62 الانسحاب النفسي 0
 7 20.4 .45 0.57 الانسحاب الجسدم 7

  23.3 .22 0.20 المؤشرات الكمية

 الاستقصاء.المصدر: إعداد الباحث في ضكء تحميؿ بيانات قائمة 
الانسػػحاب مػػف العمػػؿ ( يتضػػح أف أكثػػر الأبعػػاد تػػكافران لمتغيػػر سػػمككيات 02مػػف الجػػدكؿ رقػػـ )

( في الترتيب الأكؿ باسػتجابة تشػير إلػي عػدـ المكافقػة الانسحاب النفسيىي عمي الترتيب: جاء بعد )
جػػاء بعػػد %(، كفػػي الترتيػػب الثػػاني 27.6( كبنسػػبة اتفػػاؽ بمغػػت )0.62بشػػدة بكسػػط حسػػابي قػػدره )

( كبنسػػبة 0.57( باسػػتجابة تشػػير إلػػي عػػدـ المكافقػػة بشػػدة بكسػػط حسػػابي قػػدره )الانسػػحاب الجسػػدم)
 %(. 20.4اتفاؽ بمغت )

الانسثحاب مثن وبناء عمي ما سثبق، فثإن ىنثاك عثدم تثوافر بنسثبة مرتفعثة لأبعثاد سثموكيات 
ط الكمثثي للؤبعثثاد ىثثو ، وأن غالبيثثة ااراء تتجثثو نحثثو عثثدم الموافقثثة بشثثدة، حيثثث إن المتوسثثالعمثثل

 %(.23.3(، أي بنسبة اتفاق بمغت )0.20)
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 اختبار صحة فروض البحث: -2
 والذى ينص عمى أنو: اختبار الفرض الرئيسي الأكؿ لمبحث: - أ

لا يكجد تأثير معنكم لمتماثؿ التنظيمي بأبعاده عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ  
 بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 الأكؿ الفركض الفرعية التالية: كينبثؽ مف الفرض الرئيسي
 :الفرض الفرعي الأكؿ 

لا يكجد تأثير معنكم لمكلاء التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى سمككيات  
 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 :الفرعي الثاني 
عمى سمككيات لا يكجد تأثير معنكم لمتشابو التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي(  

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 :الفرض الفرعي الثالث 

لا يكجد تأثير معنكم للانتماء التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى سمككيات  
 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

قاـ الباحث باستخداـ تحميؿ  ثةالفرض الرئيسي الأول لمبحث والفروض الفرعية الثلب كلاختبار 
 الانحدار المتعدد لأثر التماثؿ التنظيمي عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ.  

اختبار تأثير التماثؿ التنظيمي بأبعاده عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ باستخداـ  (:04جدكؿ )
 أسمكب الانحدار المتعدد

درجات  النمكذج
 الحرية

معامؿ 
 الارتباط

معامؿ 
 اختبار ت اختبار ؼ التحديد

(R) (R2)  قيمة(F) درجة التأثير  المعنوية (B)  قيمة(T) المعنوية 

 2 الانحدار

- 0.489 0.729 24.268 0.000 

 0.000  07.47 - 0.75 - النموذج

 0.005 00.72 -  0.00 - الولاء التنظيمى
 0.006 07.78 -  0.40 - التشابو التنظيمى 742 البكاقي

 0.000 00.80 -  0.92 - الانتماء التنظيمى 746 الكمي

 التماثؿ التنظيمي المتغير المستقؿ: 
 الولاء التنظيمي -
 التشابو التنظيمي -
 الانتماء التنظيمي -

 سمككيات الإنسحاب مف العمؿالمتغير التابع: 

 (.0.05** دالة عند مستكم معنكية أقؿ مف )المصدر: إعداد الباحث في ضكء تحميؿ بيانات قائمة الاستقصاء.      
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 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 ( ما يمي:02يتضح من بيانات الجدول رقم )
  الارتبػػػػاطR: ( التماثػػػػؿ التنظيمػػػػيتكجػػػػد علاقػػػػة ارتبػػػػاط عكسػػػػية متكسػػػػطة بػػػػيف المتغيػػػػر المسػػػػتقؿ )

-كالمتغيػػر التػػابع )سػػمككيات الإنسػػحاب مػػف العمػػؿ( حيػػث بمػػغ معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف المتغيػػريف )
08489 .) 

  )2معامؿ التحديد )نسبة التفسيرR : فسػر سػمككيات الإنسػحاب تُ  التماثػؿ التنظيمػيأبعػاد أتضح أف
.(؛ ممػػا 729( بمػػغ قيمػػة )R Square.( حيػػث إف معامػػؿ التحديػػد )729مػػف العمػػؿ بنسػػبة )

عمػػػػي  التماثػػػؿ التنظيمػػػػييؤكػػػد أف ىنػػػػاؾ اتفػػػاؽ بػػػػيف اسػػػػتجابات العينػػػة مػػػػف العػػػامميف نحػػػػك أثػػػػر 
 سمككيات الإنسحاب مف العمؿ.

 :تشػػػير قيمػػػة ) معنكيػػػة النمػػػكذجF( إلػػػي معنكيػػػة نمػػػكذج العلاقػػػة بػػػيف المتغيػػػر المسػػػتقؿ ) التماثػػػؿ
المحسػػػكبة  F( كالمتغيػػػر التػػػابع )سػػػمككيات الإنسػػػحاب مػػػف العمػػػؿ( حيػػػث بمغػػػت قيمػػػة التنظيمػػػي

 (. 0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.000( كبمستكم معنكية )24.268)
  يػػة التػػأثير:معنك ( تشػػير قيمػػةT إلػػي كجػػكد تػػأثير )التماثػػؿ معنػػكم بػػيف المتغيػػر المسػػتقؿ ) عكسػػي

-المحسػػكبة ) T( كالمتغيػػر التػابع )سػػمككيات الإنسػحاب مػػف العمػؿ( حيػػث بمغػت قيمػػة التنظيمػي
 (.0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.000( كبمستكم معنكية )07.47

 ( درجة التأثيرB:)  سمككيات الإنسحاب مف العمؿ بنسبة  التنظيمي يؤثر فياتضح أف التماثؿ(-
( كىػػػي 0.000( كبمسػػػتكم معنكيػػػة )0.75-( بمػػػغ قيمتػػػة )B( حيػػػث إف معامػػػؿ التػػػأثير )0.75

.( ؛ ممػػا يؤكػػد أف ىنػػاؾ اتفػػاؽ بػػيف اسػػتجابات العينػػة مػػف العػػامميف نحػػك أثػػر 05قيمػػة أقػػؿ مػػف )
 .   التماثؿ التنظيمي عمي سمككيات الإنسحاب مف العمؿ

مما سبق يتضح عدم صحة الفرض الرئيسي الأول لمبحث القائل: لا يوجد تأثير معنوي 
لمتماثل التنظيمي بأبعاده عمى سموكيات الإنسحاب من العمل بالمستشفيات محل الدراسة. وبالتالي 

 رفضو.
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 اختبار صحة الفرض الفرعي الأكؿ:  -0
عمػػػى سػػػػمككيات  التماثػػػؿ التنظيمػػػػي(لا يكجػػػد تػػػأثير معنػػػػكم لمػػػكلاء التنظيمػػػى )كأحػػػػد أبعػػػاد 

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 ( ما يمي: 02يتضح من بيانات الجدول رقم )

 :تشير قيمة  معنكية التأثير T إلي كجكد تأثير عكسى معنكم بيف المتغير المستقؿ)الكلاء
المحسكبة  Tالتنظيمي( كالمتغير التابع )سمككيات الإنسحاب مف العمؿ( حيث بمغت قيمة 

 (.0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.005( كبمستكم معنكية )- 00.72)
 درجػػة التػػأثير (B:)  ( 0.00-الػػكلاء التنظيمػػي يػػؤثر فػػى سػػمككيات الإنسػػحاب مػػف العمػػؿ بنسػػبة )

( كىػي قيمػة أقػؿ مػف 0.005( كبمستكم معنكية )0.00-بمغ قيمتة )B حيث إف معامؿ التأثير 
.(؛ ممػا يؤكػد أف ىنػاؾ اتفػاؽ بػػيف اسػتجابات العينػة مػف العػػامميف نحػك أثػر الػكلاء التنظيمػػي 05)

 عمؿ.   عمي سمككيات الإنسحاب مف ال
ممثا سثثبق يتضثثح عثثدم صثحة الفثثرض الفرعثثي الأول مثثن الفثثرض الرئيسثي الأول لمبحثثث القائثثل: لا يوجثثد تثثأثير 
معنثثوي لمثثولاء التنظيمثثى )كأحثثد أبعثثاد التماثثثل التنظيمثثي( عمثثى سثثموكيات الإنسثثحاب مثثن العمثثل بالمستشثثفيات محثثل 

 الدراسة"، وبالتالي رفضو.

 اختبار صحة الفرض الفرعي الثاني:    -7
عمػػػى سػػػمككيات  التماثػػػؿ التنظيمػػػي(لا يكجػػػد تػػػأثير معنػػػكم لمتشػػػابو التنظيمػػػى )كأحػػػد أبعػػػاد 

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 ( ما يمي: 02يتضح من بيانات الجدول رقم )

  :تشير قيمة معنكية التأثيرT التشابو  إلي كجكد تأثير عكسى معنكم بيف المتغير المستقؿ(
المحسكبة  Tالتنظيمي( كالمتغير التابع )سمككيات الإنسحاب مف العمؿ( حيث بمغت قيمة 

 (.0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.006( كبمستكم معنكية )- 07.78)
  درجة التأثير(B:)  ( 0.40-التشػابو التنظيمػي يػؤثر فػى سػمككيات الإنسػحاب مػف العمػؿ بنسػبة )

( كىػي قيمػة أقػؿ مػف 0.006( كبمستكم معنكية )0.40-قيمتة )بمغ B حيث إف معامؿ التأثير 
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.( ؛ مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ بيف استجابات العينة مف العامميف نحك أثر التشابو التنظيمػي 05)
 عمي سمككيات الإنسحاب مف العمؿ.   

يوجثد تثأثير  ومما سبق اتضح عدم صحة الفثرض الفرعثي الثثاني مثن الفثرض الرئيسثي الأول لمبحثث القائثل: لا
)كأحثثد أبعثثاد التماثثثل التنظيمثثي( عمثثى سثثموكيات الإنسثثحاب مثثن العمثثل بالمستشثثفيات محثثل  يمعنثثوي لمتشثثابو التنظيمثث
 الدراسة، وبالتالي رفضو.

 اختبار صحة الفرض الفرعي الثالث:    -2
( عمػػى سػػػمككيات التماثػػؿ التنظيمػػػيلا يكجػػد تػػأثير معنػػػكم للانتمػػاء التنظيمػػػى )كأحػػد أبعػػػاد 

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 ( ما يمي: 02يتضح من بيانات الجدول رقم )

  :تشير قيمة معنكية التأثير Tالانتماء  إلي كجكد تأثير عكسى معنكم بيف المتغير المستقؿ(
-المحسكبة ) Tالتنظيمي( كالمتغير التابع )سمككيات الإنسحاب مف العمؿ( حيث بمغت قيمة 

 (.0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.000كبمستكم معنكية )( 00.80
 ( درجة التأثيرB:)  ( 0.92-الانتماء التنظيمي يؤثر فى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ بنسبة )

( كىي قيمة أقؿ مف 0.000( كبمستكم معنكية )0.92-بمغ قيمتة )B حيث إف معامؿ التأثير 
العينة مف العامميف نحك أثر الانتماء .( ؛ مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ بيف استجابات 05)

 التنظيمي عمي سمككيات الإنسحاب مف العمؿ.   
ومما سبق يتضح عدم صحة الفرض الفرعثي الثالثث مثن الفثرض الرئيسثي الأول لمبحثث القائثل: لا يوجثد تثأثير 

بالمستشثثفيات محثثل معنثثوي للبنتمثثاء التنظيمثثى )كأحثثد أبعثثاد التماثثثل التنظيمثثي( عمثثى سثثموكيات الإنسثثحاب مثثن العمثثل 
 الدراسة"، وبالتالي رفضو.

 والذى ينص عمى أنو: اختبار صحة الفرض الرئيسي الثاني لمبحث: - ب
لا يكجد تأثير معنكم لمتماثؿ التنظيمي بأبعادىا عمى التنمر في مكاف العمؿ بالمستشفيات 

 محؿ الدراسة.
 كينبثؽ مف الفرض الرئيسي الثاني الفركض الفرعية التالية:

  الفرعي الأكؿ:الفرض 
لا يكجد تأثير معنكم لمكلاء التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى التنمر في مكاف  

 العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
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 :الفرض الفرعي الثاني 
لا يكجد تأثير معنكم لمتشابو التنظيمي )كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي( عمى التنمر في  

 بالمستشفيات محؿ الدراسة.مكاف العمؿ 
 :الفرض الفرعي الثالث 

لا يكجد تأثير معنكم للانتماء التنظيمي كأحد أبعاد التماثؿ التنظيمي عمى التنمر في مكاف  
 العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

قاـ الباحث باستخداـ تحميؿ  الفرض الرئيسي الثاني والفروض الفرعية الثلبثةكلاختبار صحة 
 المتعدد لأثر التماثؿ التنظيمي عمى التنمر في مكاف العمؿ.  الانحدار 
اختبار تأثير التماثؿ التنظيمي بأبعاده عمى التنمر في مكاف العمؿ باستخداـ أسمكب (:05جدكؿ )

 الانحدار المتعدد

 النمكذج
درجات 
 الحرية

معامؿ 
 الارتباط

معامؿ 
 اختبار ت اختبار ؼ التحديد

(R) (R2)  قيمة(F) درجة التأثير  المعنوية (B)  قيمة(T) المعنوية 

 2 الانحدار

- 0.290 0.052 22.066 0.079 

 0.000 9.49 - 0.77 - النموذج

 0.002 7.72 - 0.07 - الولاء التنظيمى
 0.027 6.79 - 0.02 - التشابو التنظيمى 742 البكاقي

 0.007 8.29 - 0.74 - الانتماء التنظيمى 746 الكمي

 التماثؿ التنظيمي المتغير المستقؿ: 
 الولاء التنظيمى -
 التشابو التنظيمى -
 الانتماء التنظيمى -

 التنمر في مكاف العمؿالمتغير التابع: 

 (.0.05المصدر: إعداد الباحث في ضكء تحميؿ بيانات قائمة الاستقصاء.    ** دالة عند مستكم معنكية أقؿ مف )
 ( ما يمي:02رقم )يتضح من بيانات الجدول 

 الارتباط R :( التماثؿ التنظيميتكجد علاقة ارتباط عكسية متكسطة بيف المتغير المستقؿ )
كالمتغير التابع )التنمر في مكاف العمؿ( حيث بمغ معامؿ الارتباط بيف المتغيريف قيد الدراسة 

(- 0.290 .) 
  )2معامؿ التحديد )نسبة التفسيرR تفُسر التنمر في مكاف العمؿ بنسبة : أبعاد التماثؿ التنظيمي

(؛ مما يؤكد أف ىناؾ 0.052( بمغ قيمة )R Square( حيث إف معامؿ التحديد )0.052)
اتفاؽ بيف استجابات العينة مف العامميف نحك أثر التماثؿ التنظيمي عمي التنمر في مكاف 

 العمؿ.
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 معنكية النمكذج: ( تشير قيمةF إلي معنكية نمكذج العلاقة بيف )( التماثؿ المتغير المستقؿ
( 22.066المحسكبة ) F( كالمتغير التابع )التنمر في مكاف العمؿ( حيث بمغت قيمة التنظيمي

 (. 0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.079كبمستكم معنكية )
 تشير قيمة ) :معنكية التأثيرT( إلي كجكد تأثير عكسى معنكم بيف المتغير المستقؿ ) التماثؿ

( - 9.49المحسكبة ) T( كالمتغير التابع )التنمر في مكاف العمؿ( حيث بمغت قيمة التنظيمي
 (.0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.000كبمستكم معنكية )

  درجة التأثير(B:) ( حيث إف - 0.77تؤثر في التنمر في مكاف العمؿ بنسبة ) التماثؿ التنظييي
( كىي قيمة أقؿ مف 0.000ة )كي( كبمستكم معن0.77 -( بمغ قيمتة )Bمعامؿ التأثير )

 التماثؿ التنظيمي؛ مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ بيف استجابات العينة مف العامميف نحك أثر .(05)
 عمي التنمر في مكاف العمؿ.   

لا يكجد تأثير معنكم ومما سبق يتضح عدم صحة الفرض الرئيسي الثانى لمبحث القائل: 
 التنمر في مكاف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة. كبالتالي رفضو.لمتماثؿ التنظيمي بأبعادىا عمى 

 اختبار صحة الفرض الفرعي الأكؿ:  -0
( عمى التنمر فػي مكػاف التماثؿ التنظيميلا يكجد تأثير معنكم لمكلاء التنظيمى )كأحد أبعاد 

 العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 ( ما يمي: 02يتضح من بيانات الجدول رقم )

  تشير قيمة التأثير: معنكية T إلي كجكد تأثير عكسى معنكم بيف المتغير المستقؿ )الكلاء
( 7.72 -المحسكبة ) Tالتنظيمي( كالمتغير التابع )التنمر في مكاف العمؿ( حيث بمغت قيمة 

 (.0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.002كبمستكم معنكية )
 ( درجة التأثيرB:)  ( حيػث إف 0.07 -الكلاء التنظيمي يؤثر في التنمر فػي مكػاف العمػؿ بنسػبة )

( كىػي قيمػة أقػؿ مػف 0.002( كبمسػتكم معنكيػة )0.07 -بمػغ قيمتػو )B     معامػؿ التػأثير 
.( ؛ مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ بيف اسػتجابات العينػة مػف العػامميف نحػك أثػر الػكلاء التنظيمػي 05)

 .   عمي التنمر في مكاف العمؿ
ومما سبق اتضح عدم صحة الفثرض الفرعثي الأول مثن الفثرض الرئيسثي الثثانى لمبحثث القائثل: لا يوجثد تثأثير 
معنثثوي لمثثولاء التنظيمثثى )كأحثثد أبعثثاد التماثثثل التنظيمثثي( عمثثى التنمثثر فثثي مكثثان العمثثل بالمستشثثفيات محثثل الدراسثثة"، 

 وبالتالي رفضو.
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 اختبار صحة الفرض الفرعي الثاني:    -7
التنمػر فػي مكػاف  عمػى التماثؿ التنظيمػيلا يكجد تأثير معنكم لمتشابو التنظيمى كأحد أبعاد 

 العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 ( ما يمي: 02يتضح من بيانات الجدول رقم )

 تشير قيمة : معنكية التأثير T إلي كجكد تأثير عكسى معنكم بيف المتغير المستقؿ)التشابو
( 6.79 -المحسكبة ) Tالتابع )التنمر في مكاف العمؿ( حيث بمغت قيمة التنظيمي( كالمتغير 
 (.0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.027كبمستكم معنكية )

 درجػة التػػأثير (B:)  ( حيػػث 0.02 -التشػػابو التنظيمػػي يػػؤثر فػػى التنمػػر فػػي مكػػاف العمػػؿ بنسػػبة )
( كىػي قيمػة أقػؿ مػف 0.027( كبمسػتكم معنكيػة )0.02 -بمػغ قيمتػو )B   إف معامػؿ التػأثير 

.(؛ مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ بيف استجابات العينة مػف العػامميف نحػك أثػر التشػابو التنظيمػي 05)
 عمي التنمر في مكاف العمؿ.   

يوجثد تثأثير  ومما سبق يتضح عدم صحة الفرض الفرعي الثاني مثن الفثرض الرئيسثي الثثاني لمبحثث القائثل: لا
معنثثوي لمتشثثابو التنظيمثثى )كأحثثد أبعثثاد التماثثثل التنظيمثثي( عمثثى التنمثثر فثثي مكثثان العمثثل بالمستشثثفيات محثثل الدراسثثة، 

 وبالتالي رفضو.

 اختبار صحة الفرض الفرعي الثالث:    -2
عمػػى التنمػػر فػػي  التماثػػؿ التنظيمػػي(لا يكجػػد تػػأثير معنػػكم للانتمػػاء التنظيمػػى )كأحػػد أبعػػاد 

 ؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.مكاف العم
 ( ما يمي: 02يتضح من بيانات الجدول رقم )

إلي كجكد تأثير عكسى معنكم بيف المتغير المستقؿ)الانتماء T تشير قيمة معنوية التأثير: 
( 8.29-المحسكبة ) Tالتنظيمي( كالمتغير التابع )التنمر في مكاف العمؿ( حيث بمغت قيمة 

 (.0.05كىي قيمة أقؿ مف )( 0.007كبمستكم معنكية )
( حيػث إف 0.74 -الانتماء التنظيمي يؤثر فى التنمر في مكاف العمؿ بنسػبة )  (:Bدرجة التأثير )
.( ؛ 05( كىػي قيمػة أقػؿ مػف )0.007( كبمسػتكم معنكيػة )0.74 -بمػغ قيمتػة )B  معامػؿ التػأثير 

مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ بيف استجابات العينة مف العامميف نحك أثر الانتماء التنظيمػي عمػي التنمػر 
 في مكاف العمؿ.   
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لا يوجثد تثأثير القائثل: ي لمبحثث ومما سبق اتضح عدم صحة الفرض الفرعي الثالث مثن الفثرض الرئيسثي الثثان
معنثوي للبنتمثثاء التنظيمثي )كأحثثد أبعثثاد التماثثل التنظيمثثي( عمثى التنمثثر فثثي مكثان العمثثل بالمستشثفيات محثثل الدراسثثة، 

 وبالتالي رفضو.

 والذى ينص عمى أنو: ختبار الفرض الرئيسي الثالث لمبحث:ا -ج
حاب مف العمؿ لا يكجد تأثير معنكم لمتنمر في مكاف العمؿ بأبعاده عمى سمككيات الإنس

 بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 كينبثؽ مف الفرض الرئيسي الثالث الفركض الفرعية التالية:

 :الفرض الفرعي الأكؿ 
لا يكجد تأثير معنكم لممراقبة المفرطة )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( عمى سمككيات  

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 اني:الفرض الفرعي الث 

لا يكجد تأثير معنكم لمصراخ )كأحد التنمر في مكاف العمؿ( عمى سمككيات الإنسحاب مف  
 العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 :الفرض الفرعي الثالث 
لا يكجد تأثير معنكم لمنقد المستمر )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( عمى سمككيات  

 الدراسة.الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ 
كلاختبػػػػار الفػػػػرض الرئيسػػػػي الثالػػػػث كالفػػػػركض الفرعيػػػػة الثلاثػػػػة قػػػػاـ الباحػػػػث باسػػػػتخداـ تحميػػػػؿ 

 الانحدار المتعدد لأثر التنمر فى مكاف العمؿ عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ.  
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اختبار تأثير التنمر فى مكاف العمؿ بأبعاده عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ  (: 06جدكؿ )
 باستخداـ أسمكب الانحدار المتعدد

درجات  النمكذج
 الحرية

معامؿ 
 الارتباط

معامؿ 
 اختبار ت اختبار ؼ التحديد

(R) (R2)  قيمة(F) 
المعنوي
 المعنوية (T)قيمة  (B) درجة التأثير  ة

 2 الانحدار

0.822 0.694 776.200 0.000 

 0.000 8.70 0.42 النموذج
 0.000 4.09 0.65 المراقبة المفرطة

 0.000 2.88 0.60 النقد المستمر 742 البواقي

 0.020 7.70 0.00 الصراخ 746 الكمي

 التنمر فى مكاف العمؿ المتغير المستقؿ: 
 المراقبة المفرطة -
 النقد المستمر -

 الصراخ -
 سمككيات الإنسحاب مف العمؿالمتغير التابع: 

 (.  0.05المصدر: إعداد الباحث في ضكء تحميؿ بيانات قائمة الاستقصاء  ** دالة عند مستكم معنكية أقؿ مف )
 ( ما يمي:02يتضح من بيانات الجدول رقم )

 الارتبػػاط R :   )تكجػػد علاقػػة ارتبػػاط طرديػػة قكيػػة بػػيف المتغيػػر المسػػتقؿ )التنمػػر فػػى مكػػاف العمػػؿ
كالمتغيػػر التػػابع )سػػمككيات الإنسػػحاب مػػف العمػػؿ( حيػػث بمػػغ معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف المتغيػػريف قيػػد 

 (. 0.822الدراسة )
 )2 معامؿ التحديد )نسبة التفسيرRحاب مػف : أبعاد التنمر فى مكاف العمػؿ بتفسػر سػمككيات الإنسػ

.(؛ مما يؤكػد أف 694( بمغ قيمة )R Square.( حيث إف معامؿ التحديد )694العمؿ بنسبة )
ىناؾ اتفاؽ بيف استجابات العينة مػف العػامميف نحػك أثػر التنمػر فػى مكػاف العمػؿ عمػي سػمككيات 

 الإنسحاب مف العمؿ.
 النمػػكذج معنكيػػة: ( تشػػير قيمػػةFإلػػي معنكيػػة نمػػكذج العلاقػػة بػػيف المتغيػػر )  المسػػتقؿ )التنمػػر فػػى

المحسػػكبة  Fمكػػاف العمػػؿ( كالمتغيػػر التػػابع )سػػمككيات الإنسػػحاب مػػف العمػػؿ( حيػػث بمغػػت قيمػػة 
 (. 0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.000( كبمستكم معنكية )776.200)
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 تشػير قيمػة ) :التأثير معنكيةT ( إلػي كجػكد تػأثير طػردل معنػكم بػيف المتغيػر المسػتقؿ )التنمػر فػى
المحسػػكبة  Tمكػػاف العمػػؿ( كالمتغيػػر التػػابع )سػػمككيات الإنسػػحاب مػػف العمػػؿ( حيػػث بمغػػت قيمػػة 

 (.0.05( كىي قيمة أقؿ مف )0.000( كبمستكم معنكية )8.70)
 درجػػػة التػػػأثير (B:)   حاب مػػػف العمػػػؿ بنسػػػبة التنمػػػر فػػػى مكػػػاف العمػػػؿ يػػػؤثر فػػػى سػػػمككيات الإنسػػػ

( كىػػػي 0.000ة )( كبمسػػػتكم معنكيػػػ0.42( بمػػػغ قيمتػػػة )B( حيػػػث إف معامػػػؿ التػػػأثير )0.42)
؛ ممػػا يؤكػػد أف ىنػػاؾ اتفػػاؽ بػػيف اسػػتجابات العينػػة مػػف العػػامميف نحػػك أثػػر .(05قيمػػة أقػػؿ مػػف )

 التنمر فى مكاف العمؿ عمي سمككيات الإنسحاب مف العمؿ.   
فرض الرئيسي الثالث لمبحث القائل: لا يوجد تأثير معنوي لمتنمر ومما سبق يتضح عدم صحة ال

 فى مكان العمل بأبعاده عمى سموكيات الإنسحاب من العمل بالمستشفيات محل الدراسة. وبالتالي رفضو.
 اختبار صحة الفرض الفرعي الأكؿ:  -0

عمػى سػمككيات لا يكجد تأثير معنكل لممراقبة المفرطة )كأحد أبعاد التنمر في مكػاف العمػؿ( 
 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 ( ما يمي: 02يتضح من بيانات الجدول رقم )
 تشير قيمة : معنكية التأثير Tالمراقبة  إلي كجكد تأثير طردل معنكم بيف المتغير المستقؿ(

المحسكبة  Tالمفرطة( كالمتغير التابع )سمككيات الإنسحاب مف العمؿ( حيث بمغت قيمة 
 (.0805( كىي قيمة أقؿ مف )08000( كبمستكم معنكية )4809)

 درجػػة التػػأثير (B:)  ( 0.65المراقبػػة المفرطػػة تػػؤثر فػػى سػػمككيات الإنسػػحاب مػػف العمػػؿ بنسػػبة )
( كىػي قيمػة أقػؿ مػف 08000( كبمسػتكم معنكيػة )0865بمػغ قيمتػة )B حيػث إف معامػؿ التػأثير 

المراقبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  بيف استجابات العينة مف العامميف نحك أثر (؛ مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ0805)
 المفرطة عمي سمككيات الإنسحاب مف العمؿ.   

مما سبق يتضثح عثدم صثحة الفثرض الفرعثي الأول مثن الفثرض الرئيسثي الثالثث لمبحثث القائثل: لا يوجثد تثأثير 
الإنسثحاب مثن العمثل بالمستشثفيات محثل معنوي لممراقبة المفرطة )كأحد أبعاد التنمر فى مكثان العمثل( عمثى سثموكيات 

 الدراسة، وبالتالي رفضو.
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 اختبار صحة الفرض الفرعي الثاني:    -7
لا يكجػػد تػػأثير معنػػكم لمنقػػد المسػػتمر )كأحػػد أبعػػاد التنمػػر فػػى مكػػاف العمػػؿ( عمػػى سػػمككيات 

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 ( ما يمي: 02يتضح من بيانات الجدول رقم )

 :تشير قيمة  معنكية التأثير T )إلي كجكد تأثير طردل معنكم بيف المتغير المستقؿ)النقد المستمر
( 2888المحسكبة ) Tكالمتغير التابع )سمككيات الإنسحاب مف العمؿ( حيث بمغت قيمة 

 (.0805( كىي قيمة أقؿ مف )08000كبمستكم معنكية )
 التأثير درجة (B:)  ( حيػث 0860النقد المستمر يؤثر فى سػمككيات الإنسػحاب مػف العمػؿ بنسػبة )

( كىػػي قيمػػة أقػػؿ مػػف 08000( كبمسػػتكم معنكيػػة )0860بمػػغ قيمتػػة )B  إف معامػػؿ التػػأثير 
،( ؛ مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ بيف اسػتجابات العينػة مػف العػامميف نحػك أثػر النقػد المسػتمر 050)

 نسحاب مف العمؿ.   عمي سمككيات الإ
مما سبق يتضح عدم صحة الفثرض الفرعثي الثثاني مثن الفثرض الرئيسثي الثالثث لمبحثث القائثل: لا يوجثد تثأثير 
معنثثوي لمنقثثد المسثثتمر كأحثثد أبعثثاد التنمثثر فثثى مكثثان العمثثل عمثثى سثثموكيات الإنسثثحاب مثثن العمثثل بالمستشثثفيات محثثل 

 الدراسة، وبالتالي رفضو.

 اختبار صحة الفرض الفرعي الثالث:    -2
لا يكجػػػػد تػػػػأثير معنػػػػكم لمصػػػػراخ )كأحػػػػد أبعػػػػاد التنمػػػػر فػػػػى مكػػػػاف العمػػػػؿ( عمػػػػى سػػػػمككيات 

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 ( ما يمي: 02يتضح من بيانات الجدول رقم )

 تشير قيمة : معنكية التأثير Tالصراخ(  المستقؿ إلي كجكد تأثير طردل معنكم بيف المتغير(
( 7870المحسكبة ) Tكالمتغير التابع )سمككيات الإنسحاب مف العمؿ( حيث بمغت قيمة 

 (.0805( كىي قيمة أقؿ مف )0802كبمستكم معنكية )
 درجػػة التػػأثير (B:)  ( حيػػث إف 0.00الصػػراخ يػػؤثر فػػى سػػمككيات الإنسػػحاب مػػف العمػػؿ بنسػػبة )

.( ؛ 05( كىػي قيمػة أقػؿ مػف )0.020( كبمسػتكم معنكيػة )0.00بمػغ قيمتػة )B معامػؿ التػأثير 
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

ممػػا يؤكػػد أف ىنػػاؾ اتفػػاؽ بػػيف اسػػتجابات العينػػة مػػف العػػامميف نحػػك أثػػر الصػػراخ عمػػي سػػمككيات 
 الإنسحاب مف العمؿ.   

تػأثير لا يكجػد  ومما سبق يتضح عدم صحة الفرض الفرعي الثالث مثن الفثرض الرئيسثي الثالثث لمبحثث القائثل:
، معنػػكم لمصػػراخ كأحػػد أبعػػاد التنمػػر فػػى مكػػاف العمػػؿ عمػػى سػػمككيات الإنسػػحاب مػػف العمػػؿ بالمستشػػفيات محػػؿ الدراسػػة

 كبالتالي رفضو.

 والذى ينص عمى أنو: ختبار صحة الفرض الرئيسي الرابع لمبحث:ا -د
التنظيمي لا يكجد تأثير معنكم التنمر في مكاف العمؿ بأبعاده في العلاقة بيف التماثؿ 

 كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 كينبثؽ مف الفرض الرئيسي الرابع الفركض الفرعية التالية:

 :الفرض الفرعي الأكؿ 
لا يكجد تأثير معنكم لممراقبة المفرطة )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( في العلاقة بيف  

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.التماثؿ التنظيمي كسمككيات 
 :الفرض الفرعي الثاني 

لا يكجد تأثير معنكم لمصراخ )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( في العلاقة بيف التماثؿ  
 التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 :الفرض الفرعي الثالث 
د المستمر )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( في العلاقة بيف لا يكجد تأثير معنكم لمنق 

 التماثؿ التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
  Path Analysisولاختبار صحة الفرض الرئيسي الرابع والفروض الفرعية الثلبثثة قثام الباحثث باسثتخدام تحميثل المسثار 

لمتحقق من وجود التنمر فى مكان العمل   BOOTSTRAPبطريقة   Amos.25المدعوم ببرنامج  Spss.25باستخدام برنامج 
 بأبعاده فى العلبقة بين التماثل التنظيمي وسموكيات الإنسحاب من العمل بالمستشفيات محل الدراسة. وذلك كما يمي:
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 (:3شكؿ )

 كالتنمر فى مكاف العمؿ كالانسحاب مف العمؿ التماثؿ التنظيميممخص علاقة الارتباط كالتأثير بيف 
التماثؿ كجكد علاقة ارتباط عكسية كتأثير جكىرية بيف ( 2يتضح مف الشكؿ رقـ )

(، 0805كالانسحاب مف العمؿ مف خلاؿ التنمر في مكاف العمؿ عند مستكل معنكية ) التنظيمي
(، كبيف التنمر في 0805كالتنمر في مكاف العمؿ ) التماثؿ التنظيميحيث بمغ معدؿ التحديد بيف 

الانسحاب مف العمؿ سمككيات ك  التماثؿ التنظيمي(، كبيف 0869مكاف العمؿ كالانسحاب مف العمؿ )
(0874 .) 

( يهبيف نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة لمتماثؿ التنظيمي عمى التنمر في 07كالجدكؿ رقـ )
 :مكاف العمؿ، كما يمي

 عمى التنمر في مكاف العمؿ التماثؿ التنظيمينتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة لأبعاد  (:07جدكؿ )
 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1102- التنمر في مكان العمل  يميالولاء التنظ 0
 1102- التنمر في مكان العمل  التشابو التنظيمي 3
 1132- التنمر في مكان العمل  الانتماء التنظيمي 2
 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية ) 

( 0805( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )07يتضح مف الجدكؿ رقـ )        
 لمتماثؿ التنظيمي عمى التنمر في مكاف العمؿ. 

 انتىمر فى مكان انعمم

 انعممسهوكياث الاوسحاب مه  انتماثم انتىظيمي

R= - 0.49* 

R2= 0.24 
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
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( يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات لمتماثؿ التنظيمي عمى سمككيات الانسحاب 08كالجدكؿ رقـ )       
 :مف العمؿ، كما يمي

 عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ التماثؿ التنظيميميؿ التأثيرات المباشرة لأبعاد نتائج تح (:08جدكؿ )
 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1101- سموكيات الإنسحاب من العمل  الولاء التنظيمي 0
 1120- سموكيات الإنسحاب من العمل  التشابو التنظيمي 3
 1192- الإنسحاب من العملسموكيات   الانتماء التنظيمي 2

 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )
( 0.05( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )08يتضح مف الجدكؿ رقـ )       

 لمتماثؿ التنظيمي عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ.
( يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة لأبعاد التنمر فى مكاف العمؿ عمى 09كالجدكؿ رقـ )       

 سمككيات الانسحاب مف العمؿ، كما يمي:
 (:09جدكؿ )

 نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة لأبعاد التنمر فى مكاف العمؿ عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ
 المسارقيمة معامل  المسار المباشر م
 1122 سموكيات الإنسحاب من العمل  المراقبة المفرطة 0
 1120 سموكيات الإنسحاب من العمل  النقد المستمر 3
 1101 سموكيات الإنسحاب من العمل  الصراخ 2

 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )
( 0805( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )09يتضح مف الجدكؿ رقـ )        

 لأبعاد التنمر في مكاف العمؿ عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ.
( نتائج تحميؿ المسار لتأثير أبعاد التنمر فى مكاف العمؿ فى 70كيكضح الجدكؿ رقـ )       

 كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة. يالتماثؿ التنظيمالعلاقة بيف 
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 (:70جدكؿ )
 نتائج اختبار تحميؿ المسار لمتحقؽ مف الأثر المباشر كغير المباشر بيف متغيرات البحث الثلاثة

تأثير أبعاد التنمر فى مكاف العمؿ فى العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي  البياف
 كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ

 Chi2 2021222 المحسوبة
 11920 (GFI) مؤشر ملبءمة الجودة
 11932 (CFI) مؤشر المواءمة المقارن

 11102 (RMSEA) مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

 Sig 11111 مستوى الدلالة

 Direct Effect قيم معاملبت التأثير المباشر
التماثل التنظيمي في التنمر 

 فى مكان العمل
فى مكان العمل في سموكيات  التنمر

 الإنسحاب من العمل
-1133 1.22 

 Indirect قيمة معامل التأثير غير المباشر
Effect 1.29 

 Path المسار
 T -9129 2130 المحسوبة

 Sig. 11111 11111 مستوى الدلالة
 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية ) 

( يتبيف أف ىناؾ تأثير معنكم 70مف نتائج التحميؿ الإحصائي الكاردة في الجدكؿ رقـ )
كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ  التماثؿ التنظيميلأبعاد التنمر فى مكاف العمؿ فى العلاقة بيف 

( كىي ذات دلالة عند 4028684المحسكبة ) Chi2 بالمستشفيات محؿ الدراسة، إذا بمغت قيمة
 Goodness of it Index Must) ( كبمغت قيمة مؤشر ملاءمة الجكدة0.05عنكية )مستكل الم

Proximity to) (GFI) (08950)( كىك مقارب إلى الكاحد الصحيح )الملاءمة التامة. 
كقد بمغ  Comparative Fit Indexىك مؤشر المكاءمة المقارف CFI) في حيف أف )

غت قيمة مؤشر جذر متكسط مربع الخطأ التقريبي كىك مقارب إلى الكاحد الصحيح، كبم( 08972)
(RMSEA) (08006)  في  متماثؿ التنظيميلكىي تقترب مف قيمة الصفر. كقد بمغ التأثير المباشر

في المستشفيات محؿ  التماثؿ التنظيمي( كىك ما يشير إلى أف 0877-التنمر في مكاف العمؿ )
التماثؿ الدراسة تؤثر عكسيان في مستكل التنمر في مكاف العمؿ، كبالتالي فإف زيادة الاىتماـ ب

في المستشفيات محؿ الدراسة مف شأنو تقميؿ مستكل التنمر في مكاف العمؿ، كبذات  التنظيمي
(، كىك 0842ب مف العمؿ )السياؽ بمغ التأثير المباشر لمتنمر في مكاف العمؿ في سمككيات الانسحا

ما يشير إلى أف التنمر في مكاف العمؿ يؤثر طرديان في سمككيات الانسحاب مف العمؿ بالمستشفيات 
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محؿ الدراسة، كبالتالي فإف انخفاض مستكيات التنمر في مكاف العمؿ مف شأنيا تخفيض مستكيات 
 سمككيات الانسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة. 

التماثؿ التأثير غير المباشر لأبعاد التنمر فى مكاف العمؿ فى العلاقة بيف  كقد بمغ
(، كىك ما يؤكد الدكر 0859كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة ) التنظيمي

في تخفيض مستكيات سمككيات  التماثؿ التنظيميالذم يمعبو التنمر فى مكاف العمؿ في تعزيز تأثير 
 مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.الانسحاب 

المحسكبة لمعامؿ تأثير المسار الأكؿ التماثؿ التنظيمي     التنمر فى  Tكما بمغت قيمة 
  (.0805( كىي ذات دلالة عند مستكل المعنكية )9849-مكاف العمؿ( )
سمككيات     المحسكبة لمعامؿ تأثير المسار الثاني التنمر فى مكاف العمؿ    T فيما بمغت قيمة

 (.0805( كىي ذات دلالة عند مستكل المعنكية )8870الانسحاب مف العمؿ( )
كىذه النتيجة تشير إلى أف ىناؾ تأثير لأبعاد التنمر في مكاف العمؿ في العلاقة بيف 

كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة إذ أف زيادة الاىتماـ  التماثؿ التنظيمي
التنظيمي مف قبؿ المستشفيات محؿ الدراسة في ظؿ انخفاض معدلات التنمر في مكاف بالتماثؿ 

 العمؿ مف شأنو تخفيض مستكيات سمككيات الانسحاب مف العمؿ.
ومما سثبق يتضثح عثدم صثحة الفثرض الرئيسثي الرابثع لمبحثث القائثل: لا يوجثد تثأثير معنثوي لأبعثاد التنمثر فثى 

التنظيمثي وسثموكيات الإنسثحاب مثن العمثل بالمستشثفيات محثل الدراسثة، وبالتثالي  مكان العمل فى العلبقثة بثين التماثثل
 رفضو.

 اختبار صحة الفرض الفرعى الأكؿ: -0
لا يكجػػػػد تػػػػأثير معنػػػػكم لممراقبػػػػة المفرطػػػػة فػػػػى العلاقػػػػة بػػػػيف التماثػػػػؿ التنظيمػػػػي كسػػػػمككيات    

 الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 
 
 

 
 

 
 
 
 (:4شكؿ )

 كالمراقبة المفرطة كسمككيات الانسحاب مف العمؿ التماثؿ التنظيميممخص علاقة الارتباط كالتأثير بيف 

 المراقبت المفرطت

 سهوكياث الاوسحاب مه انعمم انتماثم انتىظيمي

R= - 0.49* 

R2= 0.24 
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 التماثؿ التنظيميكجكد علاقة ارتباط عكسية كتأثير معنكم بيف ( 4يتضح مف الشكؿ رقـ )
كسمككيات الانسحاب مف العمؿ مف خلاؿ المراقبة المفرطة )كأحد أبعاد التنمر في مكاف العمؿ( عند 

(، 0808كالمراقبة المفرطة ) التماثؿ التنظيمي(، حيث بمغ معدؿ التحديد بيف 0805مستكل معنكية )
كسمككيات الانسحاب  التماثؿ التنظيمي(، كبيف 0869طة كالانسحاب مف العمؿ )كبيف المراقبة المفر 

 (. 0874مف العمؿ )
عمى المراقبة  متماثؿ التنظيميل( يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة 70كالجدكؿ رقـ )

 :المفرطة، كما يمي
 قبة المفرطةعمى المرا متماثؿ التنظيميل(:نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة 70جدكؿ )

 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1123- المراقبة المفرطة  الولاء التنظيمي 0
 1102- المراقبة المفرطة  التشابو التنظيمي 3
 1122- المراقبة المفرطة  الانتماء التنظيمي 2

 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية ) 

( 0805( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )70يتضح مف الجدكؿ رقـ )        
 عمى المراقبة المفرطة.  متماثؿ التنظيميل

عمى سمككيات الانسحاب  متماثؿ التنظيميل( يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات 77كالجدكؿ رقـ )       
 :مف العمؿ، كما يمي

 عمى سموكيات الإنسحاب من العمل التماثل التنظيمينتائج تحميل التأثيرات المباشرة لأبعاد  (:33جدول )
 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1101- سموكيات الإنسحاب من العمل  الولاء التنظيمي 0
 1120- سموكيات الإنسحاب من العمل  التشابو التنظيمي 3
 1192- سموكيات الإنسحاب من العمل  الانتماء التنظيمي 2

 .(0805لدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )ا   

( 0.05( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )77يتضح مف الجدكؿ رقـ )       
 عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ. متماثؿ التنظيميل

عمى سمككيات  ( يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة المراقبة المفرطة72كالجدكؿ رقـ )       
 الانسحاب مف العمؿ، كما يمي:
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ (:نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة لممراقبة المفرطة72جدكؿ )
 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1122 سموكيات الإنسحاب من العمل  المراقبة المفرطة  0

 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )
( 0805( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )72يتضح مف الجدكؿ رقـ )        

 عمى الانسحاب مف العمؿ. المراقبة المفرطة
في العلاقة  ( نتائج تحميؿ المسار لتأثير المراقبة المفرطة74ككما ىك مكضح بالجدكؿ رقـ )       
 كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة. التماثؿ التنظيميبيف 

نتائج اختبار تحميؿ المسار لمتحقؽ مف الأثر المباشر كغير المباشر بيف متغيرات  (:74جدكؿ )
 الثلاثةالبحث 

فى العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات  تأثير المراقبة المفرطة البياف
 الإنسحاب مف العمؿ

 Chi2 2968702 المحسوبة
 08920 (GFI) مؤشر ملبءمة الجودة
 08904 (CFI) مؤشر المواءمة المقارن

 08070 (RMSEA) مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

 Sig 08000 مستوى الدلالة

 قيم معاملبت التأثير المباشر
Direct 
Effect 

التماثل التنظيمي في المراقبة 
 المفرطة

في الإنسحاب  المراقبة المفرطة
 من العمل

-0808 0875 

 Indirect قيمة معامل التأثير غير المباشر
Effect 0860 

 Path المسار
 T -9857 8874 المحسوبة

 Sig. 08000 08000 مستوى الدلالة
    .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )

( يتبيف أف ىناؾ تأثير معنكم 74مف نتائج التحميؿ الإحصائي الكاردة في الجدكؿ رقـ )
كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات  التماثؿ التنظيميلممراقبة المفرطة فى العلاقة بيف 

( كىي ذات دلالة عند مستكل المعنكية 2968702المحسكبة ) Chi2 محؿ الدراسة، إذا بمغت قيمة
 Goodness of it Index Must Proximity) ( كبمغت قيمة مؤشر ملاءمة الجكدة0805)

to) (GFI) (08920)( كىك مقارب إلى الكاحد الصحيح )الملاءمة التامة. 
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د بمغ كق Comparative Fit Indexىك مؤشر المكاءمة المقارف CFI) في حيف أف )
كىك مقارب إلى الكاحد الصحيح، كبمغت قيمة مؤشر جذر متكسط مربع الخطأ التقريبي ( 08904)

(RMSEA) (0870)  في  متماثؿ التنظيميلكىي تقترب مف قيمة الصفر. كقد بمغ التأثير المباشر
في المستشفيات محؿ الدراسة  التماثؿ التنظيمي( كىك ما يشير إلى أف 0808-المراقبة المفرطة )

في  التماثؿ التنظيمييؤثر عكسيان في مستكل المراقبة المفرطة، كبالتالي فإف زيادة الاىتماـ ب
المستشفيات محؿ الدراسة مف شأنو تقميؿ مستكل المراقبة المفرطة، كبذات السياؽ بمغ التأثير 

(، كىك ما يشير إلى أف المراقبة 0875المباشر لممراقبة المفرطة في سمككيات الانسحاب مف العمؿ )
المفرطة تؤثر طرديان في سمككيات الانسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة، كبالتالي فإف 
انخفاض المراقبة المفرطة مف شأنو تخفيض مستكيات سمككيات الانسحاب مف العمؿ بالمستشفيات 

 محؿ الدراسة. 
كسمككيات  التماثؿ التنظيميكقد بمغ التأثير غير المباشر لممراقبة المفرطة في العلاقة بيف 

(، كىك ما يؤكد الدكر الذم تمعبو المراقبة 0860الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة )
 في تخفيض مستكيات سمككيات الانسحاب مف العمؿ التماثؿ التنظيميالمفرطة في تعزيز تأثير 
 بالمستشفيات محؿ الدراسة.

المحسكبة لمعامؿ تأثير المسار الأكؿ التماثؿ التنظيمي        المراقبة  Tكما بمغت قيمة   
  (.0805( كىي ذات دلالة عند مستكل المعنكية )9857-المفرطة( )

          المحسكبة لمعامؿ تأثير المسار الثاني المراقبة المفرطة T فيما بمغت قيمة
 (.0805( كىي ذات دلالة عند مستكل المعنكية )8874سمككيات الانسحاب مف العمؿ( )

 التماثؿ التنظيميكىذه النتيجة تشير إلى أف ىناؾ تأثير لممراقبة المفرطة في العلاقة بيف   
 ميالتماثؿ التنظيكسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة إذ أف زيادة الاىتماـ ب

مف قبؿ المستشفيات محؿ الدراسة في ظؿ انخفاض معدلات المراقبة المفرطة مف شأنو تخفيض 
 مستكيات سمككيات الانسحاب مف العمؿ.

ومما سبق يتضح عدم صثحة الفثرض الفرعثي الأول مثن الفثرض الرئيسثي الرابثع لمبحثث القائثل: لا يوجثد تثأثير 
ل التنظيمثثثي وسثثموكيات الإنسثثثحاب مثثن العمثثثل بالمستشثثفيات محثثثل معنثثوي لممراقبثثثة المفرطثثة فثثثي العلبقثثة بثثثين التماثثث

 الدراسة، وبالتالي رفضو.
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
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 اختبار صحة الفرض الفرعى الثاني: -7
لا يكجد تأثير معنكم لمنقد المستمر في العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات الانسػحاب    

 مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.
 
 
 
 

 
 
 

 
 (:5شكؿ رقـ )

 كالنقد المستمر كسمككيات الانسحاب مف العمؿ التماثؿ التنظيميممخص علاقة الارتباط كالتأثير بيف 
التماثؿ كجكد علاقة ارتباط عكسية كتأثير جكىرية بيف ( 5يتضح مف الشكؿ رقـ )

(، حيث بمغ 0805كالانسحاب مف العمؿ مف خلاؿ النقد المستمر عند مستكل معنكية ) التنظيمي
(، كبيف النقد المستمر كسمككيات 0808كالنقد المستمر ) التماثؿ التنظيميمعدؿ التحديد بيف 
 (. 0874الانسحاب مف العمؿ )سمككيات ك  التنظيمي التماثؿ(، كبيف 0867الانسحاب مف العمؿ )

عمى النقد المستمر،  متماثؿ التنظيميلكالجدكؿ التالي يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة 
 :كما يمي

 عمى النقد المستمر لمتماثؿ التنظيمينتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة  (:75جدكؿ )
 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1112-  النقد المستمر  الولاء التنظيمي 0
 1100- النقد المستمر  التشابو التنظيمي 3
 1102- النقد المستمر  الانتماء التنظيمي 2

 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )         
( 0805( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )75يتضح مف الجدكؿ رقـ )        

 لمتماثؿ التنظيمي عمى النقد المستمر. 

 انىقد المستمر

 سهوكياث الاوسحاب مه انعمم انتماثم انتىظيمي

R= - 0.49* 

R2= 0.24 



 

 م 0002اكتوبر                                           لمية للبحوث التحارية المجلة الع  العـذد  الرابع ) جزء ثانى (

 

 

 
776 

عمى سمككيات الانسحاب  متماثؿ التنظيميليبيف نتائج تحميؿ التأثيرات  (76رقـ )كالجدكؿ        
 :مف العمؿ، كما يمي

 (:76جدكؿ )
 عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ التماثؿ التنظيميأثيرات المباشرة لأبعاد نتائج تحميؿ الت

 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1101- سموكيات الإنسحاب من العمل  الولاء التنظيمي 0
 1120- سموكيات الإنسحاب من العمل  التشابو التنظيمي 3
 1192- العملسموكيات الإنسحاب من   الانتماء التنظيمي 2

 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )         
( 0.05( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )76يتضح مف الجدكؿ رقـ )       

 عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ. متماثؿ التنظيميل
( يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة لمنقد المستمر عمى سمككيات 77كالجدكؿ رقـ )       

 الانسحاب مف العمؿ، كما يمي:
 عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة لمنقد المستمر (:77جدكؿ )

 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1120 سموكيات الإنسحاب من العمل  النقد المستمر  0
 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية ) 

( 0805( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )77يتضح مف الجدكؿ رقـ )        
 عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ. لمنقد المستمر

( نتائج تحميؿ المسار لتأثير النقد المستمر في العلاقة بيف 78كيكضح الجدكؿ رقـ )
 كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة. التماثؿ التنظيمي
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نتائج اختبار تحميؿ المسار لمتحقؽ مف الأثر المباشر كغير المباشر بيف متغيرات  (:78جدكؿ )
 البحث الثلاثة

 فالبيا
تأثير النقد المستمر فى العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات 

 الإنسحاب مف العمؿ
 Chi2 4078475 المحسوبة

 08942 (GFI) مؤشر ملبءمة الجودة
 08920 (CFI) مؤشر المواءمة المقارن

 08005 (RMSEA) مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

 Sig 08000 مستوى الدلالة

 Direct معاملبت التأثير المباشرقيم 
Effect 

التماثل التنظيمي في النقد 
 المستمر

النقد المستمر في الإنسحاب 
 من العمل

-0876 0872 

 Indirect قيمة معامل التأثير غير المباشر
Effect 0859 

 Path المسار
 T -9840 8876 المحسوبة

 Sig. 08000 08000 مستوى الدلالة
 .(0805الإحصائية عند مستكل المعنكية )الدلالة 

 ( يتبيف أف ىناؾ تأثير معنكم78مف نتائج التحميؿ الإحصائي الكاردة في الجدكؿ رقـ )
كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ  التماثؿ التنظيميلمنقد المستمر في العلاقة بيف 

ذات دلالة عند مستكل المعنكية ( كىي 4078475المحسكبة ) Chi2 الدراسة، إذا بمغت قيمة
 Goodness of it Index Must Proximity) ( كبمغت قيمة مؤشر ملاءمة الجكدة0805)

to) (GFI) (08942)( كىك مقارب إلى الكاحد الصحيح )الملاءمة التامة. 
قد بمغ  Comparative Fit Indexىك مؤشر المكاءمة المقارف CFI) في حيف أف )

كىك مقارب إلى الكاحد الصحيح، كبمغت قيمة مؤشر جذر متكسط مربع الخطأ التقريبي ( 08920)
(RMSEA) (08005)  في  متماثؿ التنظيميلكىي تقترب مف قيمة الصفر. كقد بمغ التأثير المباشر

في المستشفيات محؿ الدراسة يؤثر  التماثؿ التنظيمي( كىك ما يشير إلى أف 0876-النقد المستمر )
في المستشفيات  التماثؿ التنظيميفي مستكل النقد المستمر، كبالتالي فإف زيادة الاىتماـ بعكسيان 

محؿ الدراسة مف شأنو تقميؿ مستكل النقد المستمر، كبذات السياؽ بمغ التأثير المباشر لمنقد المستمر 
يان في ، كىك ما يشير إلى أف النقد المستمر يؤثر طرد(38,3في سمككيات الانسحاب مف العمؿ )
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الانسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة، كبالتالي فإف انخفاض مستكيات النقد المستمر مف 
 شأنيا تخفيض مستكيات الانسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة. 
كسمككيات  التماثؿ التنظيميكقد بمغ التأثير غير المباشر لمنقد المستمر في العلاقة بيف 

(، كىك ما يؤكد الدكر الذم يمعبو مستكل 0859عمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة )الإنسحاب مف ال
في تخفيض مستكيات سمككيات الانسحاب مف  التماثؿ التنظيميالنقد المستمر في تعزيز تأثير 
 العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

النقد          التماثؿ التنظيميالمحسكبة لمعامؿ تأثير المسار الأكؿ  Tكما بمغت قيمة   
  (.0805( كىي ذات دلالة عند مستكل المعنكية )9840-المستمر( )

سمككيات        المحسكبة لمعامؿ تأثير المسار الثاني النقد المستمر T فيما بمغت قيمة
 (.0805( كىي ذات دلالة عند مستكل المعنكية )8876الانسحاب مف العمؿ( )

 التماثؿ التنظيميكىذه النتيجة تشير إلى أف ىناؾ تأثير لمنقد المستمر فى العلاقة بيف   
 التماثؿ التنظيميكسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة إذ أف زيادة الاىتماـ ب

مف قبؿ المستشفيات محؿ الدراسة في ظؿ انخفاض النقد المستمر مف شأنو تخفيض مستكيات 
 ات الانسحاب مف العمؿ.سمككي

وممثثا سثثبق يتضثثح عثثدم صثثحة الفثثرض الفرعثثي الثثثاني مثثن الفثثرض الرئيسثثي الرابثثع لمبحثثث القائثثل: لا يوجثثد 
تثثأثير معنثثوي لمنقثثد المسثثتمر فثثى العلبقثثة بثثين التماثثثل التنظيمثثي وسثثموكيات الإنسثثحاب مثثن العمثثل بالمستشثثفيات محثثل 

 الدراسة، وبالتالي رفضو.
 عى الثالث:اختبار صحة الفرض الفر  -2

لا يكجد تأثير معنكم لمصراخ فػي العلاقػة بػيف التماثػؿ التنظيمػي كسػمككيات الإنسػحاب مػف    
 العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة.

 
 
 
 

 
 

 (:6شكؿ رقـ )
 كالصراخ كسمككيات الانسحاب مف العمؿ التماثؿ التنظيميممخص علاقة الارتباط كالتأثير بيف 

 انصراخ

 سهوكياث الاوسحاب مه انعمم انتماثم انتىظيمي

R= - 0.49* 

R2= 0.24 
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 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

التماثؿ ( كجكد علاقة ارتباط عكسية كتأثير جكىرية بيف 6يتضح مف الشكؿ رقـ )
(، حيث بمغ 0805كسمككيات الانسحاب مف العمؿ مف خلاؿ الصراخ عند مستكل معنكية ) التنظيمي

(، كبيف الصراخ كسمككيات الانسحاب مف 0.00كالصراخ ) التماثؿ التنظيميعدؿ التحديد بيف م
 (. 0874كسمككيات الانسحاب مف العمؿ ) التماثؿ التنظيمي(، كبيف 0867العمؿ )

عمى الصراخ،  متماثؿ التنظيميل( يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة 79كالجدكؿ رقـ )
 :كذلؾ كما يمي

 عمى الصراخ لمتماثؿ التنظيمي(:نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة 79جدكؿ )
 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1112-  الصراخ  الولاء التنظيمي 0
 1100- الصراخ  التشابو التنظيمي 3
 1102- الصراخ  الانتماء التنظيمي 2

 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )

( 0805( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )79يتضح مف الجدكؿ رقـ )        
 عمى الصراخ.  متماثؿ التنظيميل

عمى سمككيات الانسحاب  متماثؿ التنظيميل( يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات 20كالجدكؿ رقـ )       
 :مف العمؿ، كما يمي

 (:20جدكؿ )
 عمى سمككيات الإنسحاب مف العمؿ التماثؿ التنظيميالمباشرة لأبعاد نتائج تحميؿ التأثيرات 

 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1101- سموكيات الإنسحاب من العمل  الولاء التنظيمي 0
 1120- سموكيات الإنسحاب من العمل  التشابو التنظيمي 3
 1192- سموكيات الإنسحاب من العمل  الانتماء التنظيمي 2

 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )
( 0805( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )20يتضح مف الجدكؿ رقـ )       

 عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ. متماثؿ التنظيميل
( يبيف نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة لمصراخ عمى سمككيات الانسحاب مف 20كالجدكؿ رقـ )       

 العمؿ، كما يمي:
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 نتائج تحميؿ التأثيرات المباشرة لمصراخ عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ  (:20جدكؿ )
 قيمة معامل المسار المسار المباشر م
 1101 عملسموكيات الإنسحاب من ال  الصراخ 0

 .(0805الدلالة الإحصائية عند مستكل المعنكية )
( 0805( أف ىناؾ علاقة تأثير مباشرة عند مستكل المعنكية )20يتضح مف الجدكؿ رقـ )        

 لمصراخ عمى سمككيات الانسحاب مف العمؿ.
( نتائج تحميؿ المسار لتأثير لمصراخ فى العلاقة بيف 27ككما ىك مكضح بالجدكؿ رقـ )       

 كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة. التماثؿ التنظيمي
 (:27جدكؿ )

 نتائج اختبار تحميؿ المسار لمتحقؽ مف الأثر المباشر كغير المباشر بيف متغيرات البحث الثلاثة

 بيافال
تأثير الصراخ فى العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات 

 الإنسحاب مف العمؿ
 Chi2 2258708 المحسوبة

 08976 (GFI) مؤشر ملبءمة الجودة
 08900 (CFI) مؤشر المواءمة المقارن

 08009 (RMSEA) مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي
 Sig 08000 مستوى الدلالة

 Direct Effect التأثير المباشرقيم معاملبت 
 التماثؿ التنظيمي في الصراخ

الصراخ في سمككيات الإنسحاب مف 
 العمؿ

-0870 0.72 

 قيمة معامل التأثير غير المباشر
Indirect 
Effect 0858 

 Path المسار
 T -9840 8876 المحسوبة

 Sig. 08000 08000 مستوى الدلالة

 .(0805مستكل المعنكية )الدلالة الإحصائية عند 
( يتبيف أف ىناؾ تأثير معنكم 27مف نتائج التحميؿ الإحصائي الكاردة في الجدكؿ رقـ )

كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ  التماثؿ التنظيميلمصراخ في العلاقة بيف 
لمعنكية ( كىي ذات دلالة عند مستكل ا2258708المحسكبة ) Chi2 الدراسة، إذا بمغت قيمة
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 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 Goodness of it index must Proximity) ( كبمغت قيمة مؤشر ملاءمة الجكدة0805)
to) (GFI) (08976)( كىك مقارب إلى الكاحد الصحيح )الملاءمة التامة. 

قد بمغ  Comparative Fit Indexىك مؤشر المكاءمة المقارف  CFI) في حيف أف )
كىك مقارب إلى الكاحد الصحيح، كبمغت قيمة مؤشر جذر متكسط مربع الخطأ التقريبي ( 08900)

(RMSEA) (08009)  في  متماثؿ التنظيميلكىي تقترب مف قيمة الصفر. كقد بمغ التأثير المباشر
في المستشفيات محؿ الدراسة يؤثر عكسيا  التماثؿ التنظيمي( كىك ما يشير إلى أف 0870-الصراخ )
في المستشفيات محؿ الدراسة مف  التماثؿ التنظيميالصراخ، كبالتالي فإف زيادة الاىتماـ ب في مستكل

شأنو تقميؿ مستكل الصراخ، كبذات السياؽ بمغ التأثير المباشر لمصراخ في الانسحاب مف العمؿ 
، كىك ما يشير إلى أف الصراخ يؤثر في الانسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة، (38,3)
بالتالي فإف انخفاض مستكيات الصراخ مف شأنيا تخفيض مستكيات سمككيات الانسحاب مف العمؿ ك 

 بالمستشفيات محؿ الدراسة. 
كسمككيات  التماثؿ التنظيميكقد بمغ التأثير غير المباشر لمصراخ في العلاقة بيف 

م يمعبو الصراخ (، كىك ما يؤكد الدكر الذ0858الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة )
في تخفيض مستكيات سمككيات الانسحاب مف العمؿ بالمستشفيات  التماثؿ التنظيميفي تعزيز تأثير 
 محؿ الدراسة.

             التماثؿ التنظيميالمحسكبة لمعامؿ تأثير المسار الأكؿ  Tكما بمغت قيمة 
 (.0805( كىي ذات دلالة عند مستكل المعنكية )18,9-الصراخ( )

سمككيات    المحسكبة لمعامؿ تأثير المسار الثاني الصراخ        T فيما بمغت قيمة
 (.0805( كىي ذات دلالة عند مستكل المعنكية )8876الانسحاب مف العمؿ( )

 التماثؿ التنظيميكىذه النتيجة تشير إلى أف ىناؾ تأثير لمصراخ فى العلاقة بيف   
 التماثؿ التنظيمييات محؿ الدراسة إذ أف زيادة الاىتماـ بكسمككيات الإنسحاب مف العمؿ بالمستشف

مف قبؿ المستشفيات محؿ الدراسة في ظؿ انخفاض معدلات الصراخ مف شأنو تخفيض مستكيات 
 سمككيات الانسحاب مف العمؿ.

ومما سبق يتضح عدم صحة الفثرض الفرعثي الثالثث مثن الفثرض الرئيسثي الرابثع القائثل: لا 
مصثثراخ فثثي العلبقثثة بثثين التماثثثل التنظيمثثي وسثثموكيات الإنسثثحاب مثثن العمثثل يوجثثد تثثأثير معنثثوي ل

 بالمستشفيات محل الدراسة، وبالتالي رفضو.
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 والذى ينص عمى أنو:   اختبار الفرض الرئيسي الخامس لمبحث: -ق
لا تكجد فركؽ معنكية في إدراؾ العامميف بالمستشفيات محؿ الدراسة لمتغير التماثؿ 

 .              (المستشفى -لمعكامؿ الديمكجرافية ) نكع الكظيفة التنظيمي كفقان 
كلاختبار الفرض الرئيسي الخامس لمبحث قاـ الباحث بإستخداـ اختبار "كركسكاؿ 

  kruskal Wallis Testكيمز"
 متغير نوع الوظيفة: -0
 التماثؿ التنظيمي. -
 إدارييف. –تمريض  –: أطباء الكظيفة  -
لقياس مدم الفركؽ  kruskal Wallis Testاختبار كركسكاؿ كيمز  المستخدـ: الأسمكب الإحصائي-

( 0805بيف أكثر مف عينتيف مستقمتيف. ثـ حساب معنكية الاختبار عمى أساس مستكل معنكية أقؿ مف )
ذا كاف مستكل المعنكية أكبر مف ) ( دؿ ذلؾ عمى عدـ كجكد 0805ليدؿ عمى كجكد فركؽ معنكية، كا 

 فركؽ معنكية.
 (:22جدكؿ )

 اختبار كركسكاؿ كيمز"  باستخداـ التماثؿ التنظيمي طبقان لأبعاد "  متغير نكع الكظيفةبيف قياس الفركؽ 

 قيمة المتوسط الرتبي العدد عينة البحث المحاور
 3كا

 القثثرار
مستوى 
 المعنوية

 الدلالة

 التماثل التنظيمي

 033122 22 أطباء

 002129 92 تمريض غير دالة 11192 21220

 022122 22 إداريين

 (.0805دالة عند مستكل معنكية أقؿ مف )**  
 ( ما يمي:22يتضح من الجدول رقم )

لا تكجد فركؽ معنكية بيف متغير )نكع الكظيفة( طبقان لبعد )التماثؿ التنظيمي(، حيث بمغت قيمة "  -
 (. 0805(، عند مستكل معنكية أكبر مف )48680" )7كا
مما يدؿ عمى التقارب فى الآراء طبقان لمتغير نكع الكظيفة كيرجع ذلؾ الى تقارب إدراؾ العامميف  -
 ( لمفيكـ التماثؿ التنظيمي.  إدارييف –تمريض  –أطباء )
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 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 متغير المستشفى:  -7
 التماثؿ التنظيمي. -
 الجمدية. –الرمد  –الحميات  –: الصدر المستشفى -
لقياس مدم  kruskal Wallis Testاختبار كركسكاؿ كيمز  المستخدـ:الأسمكب الإحصائي  -

الفركؽ بيف أكثر مف عينتيف مستقمتيف. ثـ حساب معنكية الاختبار عمى أساس مستكل معنكية أقؿ 
ذا كاف مستكل المعنكية أكبر مف )0805مف ) ( دؿ ذلؾ 0805( ليدؿ عمى كجكد فركؽ معنكية، كا 

 .عمى عدـ كجكد فركؽ معنكية
 (:24جدكؿ )

 اختبار كركسكاؿ كيمز"  باستخداـ  التماثؿ التنظيمي طبقان لػ ػ"متغير المستشفى بيف قياس الفركؽ 

 المتوسط الرتبي العدد عينة البحث المحاور
 قيمة
 3كا

 القثثرار

 الدلالة مستوى المعنوية

 التماثل التنظيمي

 22122 21 الصدر

 دالة   11111 211922
 032192 000 الحميات
 029132 22 الرمد

 021112 22 الجمدية

 (.0.05دالة عند مستكل معنكية أقؿ مف )**  

 ( ما يمي:22يتضح من الجدول رقم )
" 7تكجد فركؽ معنكية بيف متغير )المستشفى( طبقان لمتغير )التماثؿ التنظيمي(، حيث بمغت قيمة " كا -
(. كذلؾ لصالح مستشفى )الجمدية( بمتكسط رتبي 0805(، عند مستكل معنكية أقؿ مف )608975)
( 076892( لمستشفى )الرمد(، مقابؿ متكسط رتبي )029876(، مقابؿ متكسط رتبي )070808)

 ( لمستشفى )الصدر(. 64.75لمستشفى )الحميات(، كأخيران مقابؿ متكسط رتبي )
في الآراء بيف متغير )المستشفى(، كترجع أىمية ىذه الأبعاد لصالح مستشفى مما يدؿ عمى الاختلاؼ  -

)الجمدية( ذلؾ لأف إدراؾ العامميف في ىذه الفئة لمفيكـ التماثؿ التنظيمي أكثر مف إدراؾ العامميف في 
 الفئات الأخرل.

وممثثا سثثبق يتضثثح عثثدم صثثحة الفثثرض الرئيسثثي الخثثامس لمبحثثث القائثثل: لا توجثثد فثثروق 
فثثي إدراك العثثاممين بالمستشثثفيات محثثل الدراسثثة لمتغيثثر التماثثثل التنظيمثثي وفقثثاً لمعوامثثل  معنويثثة

 المستشفى(، وبالتالي رفضو. -الديموجرافية )نوع الوظيفة 
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 والذى ينص عمى أنو:   إختبار الفرض الرئيسي السادس لمبحث: -ك
لمتغير التنمر فى لا تكجد فركؽ معنكية في إدراؾ العامميف بالمستشفيات محؿ الدراسة 

 .              (المستشفى -مكاف العمؿ كفقان لمعكامؿ الديمكجرافية )نكع الكظيفة 
كلاختبار الفرض الرئيسي السادس لمبحث قاـ الباحث بإستخداـ اختبار "كركسكاؿ 

  kruskal Wallis Testكيمز"
 متغير نوع الوظيفة: -0
 التنمر فى مكاف العمؿ. -
 إدارييف. –تمريض  – : أطباءالكظيفة  -
لقياس مدم الفركؽ  kruskal Wallis Testاختبار كركسكاؿ كيمز  الأسمكب الإحصائي المستخدـ: -

( 0805بيف أكثر مف عينتيف مستقمتيف. ثـ حساب معنكية الاختبار عمى أساس مستكل معنكية أقؿ مف )
ذا كاف مستكل المعنكية أكبر مف  ( دؿ ذلؾ عمى عدـ كجكد 0805)ليدؿ عمى كجكد فركؽ معنكية، كا 

 فركؽ معنكية.
 (:25جدكؿ )

 اختبار كركسكاؿ كيمزطبقان لػػ " التنمر فى مكاف العمؿ " باستخداـ  متغير نكع الكظيفةبيف قياس الفركؽ 

 العدد عينة البحث المحاور
المتوسط 
 الرتبي

 قيمة
 3كا

 القثثرار
مستوى 
 المعنوية

 الدلالة

 العملالتنمر فى مكان 
 022120 22 أطباء

 009192 92 تمريض دالة 11112 001222
 012113 22 إداريين

 (.0805دالة عند مستكل معنكية أقؿ مف )**  
 ( ما يمي:22يتضح من الجدول رقم )

بيف متغير )نكع الكظيفة( طبقان لمتغير )التنمر في مكاف العمؿ(، حيث بمغت قيمة  معنكيةتكجد فركؽ  -
(. كذلؾ لصالح كظيفة )أطباء( بمتكسط رتبي 0805(، عند مستكل معنكية أقؿ مف )008248" )7"كا
( لكظيفة )التمريض(، كأخيران مقابؿ متكسط رتبي 009.95(، مقابؿ متكسط رتبي )042.40)
 ( لكظيفة )الإدارييف(.005807)
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 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

ية ىذه الأبعاد لصالح كظيفة مما يدؿ عمى الاختلاؼ في الآراء بيف متغير )نكع الكظيفة(، كترجع أىم -
)أطباء( ذلؾ لأف إدراؾ العامميف في ىذه الفئة لمفيكـ التنمر فى مكاف العمؿ أكثر مف إدراؾ العامميف 

 في الفئات الأخرل.
 متغير المستشفى:  -7
 التنمر فى مكاف العمؿ. -
 الجمدية. –الرمد  –الحميات  –: الصدر المستشفى -
لقياس مدم الفركؽ  kruskal Wallis Testاختبار كركسكاؿ كيمز : المستخدـالأسمكب الإحصائي  -

( 0805بيف أكثر مف عينتيف مستقمتيف. ثـ حساب معنكية الاختبار عمى أساس مستكل معنكية أقؿ مف )
ذا كاف مستكل المعنكية أكبر مف ) ( دؿ ذلؾ عمى عدـ كجكد 0805ليدؿ عمى كجكد فركؽ معنكية، كا 

 .فركؽ معنكية
 (:26جدكؿ )

 اختبار كركسكاؿ كيمزالتنمر فى مكاف العمؿ " باستخداـ  طبقان لػػ"متغير المستشفى بيف قياس الفركؽ 

 قيمة المتوسط الرتبي العدد عينة البحث المحاور
 3كا

 القثثرار
مستوى 
 الدلالة المعنوية

 التنمر فى مكان العمل

 022102 21 الصدر

 دالة   11111 331220
 012102 000 الحميات
 032129 22 الرمد

 009132 22 الجمدية

 (.0805دالة عند مستكل معنكية أقؿ مف )**  
 ( ما يمي:22يتضح من الجدول رقم )

بيف متغير )المستشفى( طبقان لمتغير )التنمر فى مكاف العمؿ(، حيث بمغت قيمة "  معنكيةتكجد فركؽ  -
(. كذلؾ لصالح مستشفى )الصدر( بمتكسط رتبي 0805(، عند مستكل معنكية أقؿ مف )778640" )7كا
( 009872( لمستشفى )الرمد(، مقابؿ متكسط رتبي )075.49(، مقابؿ متكسط رتبي )064805)

 ( لمستشفى )الحميات(. 007.08لمستشفى )الجمدية(، كأخيران مقابؿ متكسط رتبي )
في الآراء بيف متغير )المستشفى(، كترجع أىمية ىذه الأبعاد لصالح مستشفى  مما يدؿ عمى الاختلاؼ -

)الصدر( ذلؾ لأف إدراؾ العامميف في مستشفى الصدر لمفيكـ التنمر في مكاف العمؿ أكثر مف إدراؾ 
 العامميف في المستشفيات الأخرل محؿ الدراسة.
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ل: لا توجثثد فثثروق وممثثا سثثبق يتضثثح عثثدم صثثحة الفثثرض الرئيسثثي السثثادس لمبحثثث القائثث
معنوية في إدراك العاممين بالمستشفيات محل الدراسة لمتغير التنمر فى مكان العمثل وفقثاً لمعوامثل 

 المستشفى(، وبالتالي رفضو. -الديموجرافية )نوع الوظيفة 
 والذى ينص عمى أنو:   ختبار الفرض الرئيسي السابع لمبحث: -ز

بالمستشفيات محؿ الدراسة لمتغير سمككيات  لا تكجد فركؽ معنكية في إدراؾ العامميف
 المستشفى.               -الانسحاب مف مكاف العمؿ كفقان لمعكامؿ الديمكجرافية )نكع الكظيفة 

كلاختبار صحة الفرض الرئيسي السايع لمبحث قاـ الباحث بإستخداـ اختبار "كركسكاؿ 
  kruskal Wallis Testكيمز"
 متغير نكع الكظيفة: -0
 الانسحاب مف مكاف العمؿ. -
 إدارييف. –تمريض  –: أطباء الكظيفة  -
لقياس مدم الفركؽ  kruskal Wallis Testاختبار كركسكاؿ كيمز  الأسمكب الإحصائي المستخدـ: -

( 0805بيف أكثر مف عينتيف مستقمتيف. ثـ حساب معنكية الاختبار عمى أساس مستكل معنكية أقؿ مف )
ذا كاف مستكل المعنكية أكبر مف )ليدؿ عمى كجكد فركؽ  ( دؿ ذلؾ عمى عدـ كجكد 0805معنكية، كا 

 فركؽ معنكية.
 (:27جدكؿ رقـ )

 طبقا لأبعاد " سمككيات الانسحاب مف مكاف العمؿ "  متغير نكع الكظيفةبيف قياس الفركؽ 
 اختبار كركسكاؿ كيمزباستخداـ 

 العدد عينة البحث المحاور
المتوسط 
 الرتبي

 قيمة
 3كا

 القثثرار
مستوى 
 المعنوية

 الدلالة

 سموكيات الانسحاب من مكان العمل

 022122 22 أطباء

 030121 92 تمريض دالة 11111 021200

 99191 22 إداريين

 (.0805دالة عند مستكل معنكية أقؿ مف )**  
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 ( ما يمي:22يتضح من الجدول رقم )
متغير )نكع الكظيفة( طبقان لمتغير )الانسحاب مف مكاف العمؿ(، تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف  -

(. كذلؾ لصالح كظيفة )أطباء( 0805(، عند مستكل معنكية أقؿ مف )058500" )7حيث بمغت قيمة " كا
( لكظيفة )التمريض(، كأخيران مقابؿ متكسط 070840(، مقابؿ متكسط رتبي )045868بمتكسط رتبي )

 دارييف(.( لكظيفة )الإ99890رتبي )
مما يدؿ عمى الاختلاؼ في الآراء بيف متغير )نكع الكظيفة(، كترجع أىمية ىذه الأبعاد لصالح كظيفة  -

)أطباء( ذلؾ لأف إدراؾ العامميف في ىذه الفئة لمفيكـ سمككيات الانسحاب مف مكاف العمؿ أكثر مف 
 إدراؾ العامميف في الفئات الأخرل.

 متغير المستشفى:  -7
 ب مف مكاف العمؿ.الانسحا -
 الجمدية. –الرمد  –الحميات  –: الصدر المستشفى -
لقياس مدم الفركؽ  kruskal Wallis Testاختبار كركسكاؿ كيمز الأسموب الإحصائي المستخدم: -

( 0805بيف أكثر مف عينتيف مستقمتيف. ثـ حساب معنكية الاختبار عمى أساس مستكل معنكية أقؿ مف )
ذا كاف مستكل المعنكية أكبر مف ) ( دؿ ذلؾ عمى عدـ كجكد 0805ليدؿ عمى كجكد فركؽ معنكية، كا 

 .فركؽ معنكية
 (:28جدكؿ رقـ )

 اختبار كروسكال ويمزالانسحاب من مكان العمل " باستخدام  طبقاً لثث"متغير المستشفى بين قياس الفروق 

 المتوسط الرتبي العدد عينة البحث المحاور
 قيمة
 3كا

 القثثرار
مستوى 
 المعنوية

 الدلالة

 سموكيات الانسحاب من مكان العمل

 022112 21 الصدر

 دالة   11111 221222
 012102 000 الحميات
 019132 22 الرمد
 009112 22 الجمدية

 (.0805دالة عند مستكل معنكية أقؿ مف )**  
 ( ما يمي:22يتضح من الجدول رقم )
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تكجد فركؽ معنكية بيف متغير )المستشفى( طبقان لمتغير )الانسحاب مف مكاف العمؿ(، حيث بمغت  -
(. كذلؾ لصالح مستشفى )الصدر( 0805(، عند مستكل معنكية أقؿ مف )248568" )7قيمة " كا

( لمستشفى )الجمدية(، مقابؿ متكسط رتبي 009806(، مقابؿ متكسط رتبي )076805بمتكسط رتبي )
 ( لمستشفى )الحميات(. 008808( لمستشفى )الرمد(، كأخيران مقابؿ متكسط رتبي )009874)
في الآراء بيف متغير )المستشفى(، كترجع أىمية ىذه الأبعاد لصالح مستشفى  مما يدؿ عمى الاختلاؼ -

)الصدر( ذلؾ لأف إدراؾ العامميف في ىذه المستشفى لمفيكـ سمككيات الانسحاب مف مكاف العمؿ أكثر 
 مف إدراؾ العامميف في المستشفيات الأخرل محؿ الدراسة.

مبحث القائل: لا توجد فثروق معنويثة ومما سبق يتضح عدم صحة الفرض الرئيسي السابع ل
في إدراك العاممين بالمستشفيات محثل الدراسثة لمتغيثر سثموكيات الانسثحاب مثن مكثان العمثل وفقثاً 

 المستشفى(، وبالتالي رفضو. –لمعوامل الديموجرافية )نوع الوظيفة 
 مناقشة نتائج البحث: -ثالث عشر:

مشكمة البحث كالإجابة عمى تساؤلاتو تكصؿ البحث إلى عدة نتائج يمكف أف تسيـ في حؿ 
كاختبار فركضو. كقد قاـ الباحث بتصنيؼ نتائج البحث الميدانية كفقان لممتغيرات التي كضعكىا 
لمبحث في دراسة الدكر الكسيط لمتنمر في مكاف العمؿ في العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات 

فيات مدينة كفر الشيخ، كذلؾ حتى تككف الفائدة عمى العامميف بمستشبالتطبيؽ  الإنسحاب مف العمؿ
أكثر كضكحان خصكصان عند صياغة التكصيات الملائمة كالقابمة لمتطبيؽ لكؿ متغير، كذلؾ كما 

 يمي:
 النتائج المتعمقة بمدى توافر متغيرات وأبعاد البحث بالمستشفيات محل التطبيق: -0
  بالمستشفيات محؿ الدراسة ىي عمي  التنظيميالتماثؿ اتضح أف أكثر الأبعاد تكافران لمتغير

 الترتيب: بعد )التشابو التنظيمي( ثـ بعد )الانتماء التنظيمي( كأخيران )الكلاء التنظيمي(.
  اتضح أف أكثر الأبعاد تكافران لمتغير التنمر فى مكاف العمؿ ىي عمي الترتيب: بعد )المراقبة

 المفرطة( ثـ بعد )النقد المستمر( كأخيران بعد )الصراخ(. 
  اتضح أف أكثر الأبعاد تكافران لمتغير سمككيات الانسحاب مف العمؿ ىي عمي الترتيب: بعد

 كؿ، كفي الترتيب الثاني جاء بعد )الانسحاب الجسدم(. )الانسحاب النفسي( في الترتيب الأ
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 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 النتائج المتعمقة بعلبقة الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث: -3
  تكجد علاقة ارتباط عكسية متكسطة بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ

تماثؿ التنظيمي تفُسر (. كاتضح أف أبعاد ال08489-حيث بمغ معامؿ الارتباط بيف المتغيريف )
( مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ بيف استجابات العينة 08729سمككيات الإنسحاب مف العمؿ بنسبة )

مف العامميف نحك تأثير التماثؿ التنظيمي في سمككيات الإنسحاب مف العمؿ. كقد أكدت النتائج 
العمؿ، حيث أف  كجكد تأثير عكسي معنكم بيف لمتماثؿ التنظيمي عمى سمككيات الإنسحاب مف

 (.   0875-التماثؿ التنظيمي تؤثر في سمككيات الإنسحاب مف العمؿ بنسبة )
( التي أكدت أن التماثل التنظيمي Yasmeen, 2024وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة )  

 يؤثر سمبياً عمى نية دوران العمل وانسحاب العاممين من عمميم.
( التي أكدت أىمية التماثل التنظيمي 3131د، أيضاً تتفق ىذه النتيجة مع دراسة )محم  

في تعزيز احترام الفرد لذاتو ورفع طموحاتو بما ينمي انتماءه لمنظمتو، وعمى النقيض في ىذه 
 الدراسة نجد أن غياب شعور العاممين بالتماثل التنظيمي أدى إلى تبنييم لسموكيات الانسحاب. 

( التي Van Knippenberg et al., 2007كما تتفق نتائج ىذه الدراسة مع دراسة )  
افترضت أنو كمما كان مستوى التماثل التنظيمي لمفرد قوياً قمت نية الانسحاب من العمل والعكس 
بالعكس؛ وىو ما يتفق مع ىذه الدراسة؛ كون انخفاض مستوى التماثل التنظيمي بأبعاده يؤثر 

 كيات الانسحاب.عكسياً عمى تبني العاممين بالقطاع محل الدراسة السمو 
  تكجد علاقة ارتباط عكسية متكسطة بيف التماثؿ التنظيمي كالتنمر في مكاف العمؿ حيث بمغ

(. كاتضح أف أبعاد التماثؿ التنظيمي تُفسر التنمر في 08290 -معامؿ الارتباط بيف المتغيريف )
العامميف نحك ( مما يؤكد أف ىناؾ اتفاؽ بيف استجابات العينة مف 08052مكاف العمؿ بنسبة )

تأثير التماثؿ التنظيمي عمي التنمر في مكاف العمؿ. كقد أكدت النتائج كجكد تأثير عكسى 
معنكم بيف التماثؿ التنظيمي كالتنمر في مكاف العمؿ، حيث أف التماثؿ التنظيمي تؤثر في 

 (.0877-التنمر في مكاف العمؿ بنسبة )
( التي تم تطبيقيا عمى القطاع Islam et al., 2019وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة )  

الطبي الباكستاني في أن التماثل التنظيمي كمما ارتفع مستواىا كمما انخفظت سموكيات التنمر في 
 العمل والعكس صحيح.

( في أن التماثل Escartín et al., 2013)وكذلك تتفق ىذه النتيجة مع دراسة 
التنظيمي يعد عاملًب ميماً ويؤثر سمبياً عمى التنمر المرتبط بالعمل عمى مستوى الفرد والجماعة. 
أنو كمما زاد تماثل الموظفين بمجموعتيم، قل احتمال تعرضيم لمتنمر، وىو ما يتماشى مع 
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ىم من ذلك، كمما ارتفع التحميلبت السابقة القائمة عمى التماثل الاجتماعي لمضغوط في العمل. والأ
مستوى التماثل في المنظمة، انخفضت احتمالات أن يكون الشخص ضحية مقابل ألا متوسط 

يكون ضحية. ويشكل التأثير الأخير تأثيراً حقيقياً لمسياق. وتصحح ىذه النتائج إىمال الأسس 
يم ضمن منظور أوسع الاجتماعية لمتنمر في مكان العمل وتشير إلى أن التنمر يحتاج إلى أن يُف

 لتماثل مجموعات العمل. 
  تكجد علاقة ارتباط طردية قكية بيف التنمر فى مكاف العمؿ سمككيات الإنسحاب مف العمؿ

(. كاتضح أف أبعاد التنمر فى مكاف العمؿ 08822حيث بمغ معامؿ الارتباط بيف المتغيريف )
د أف ىناؾ اتفاؽ بيف استجابات ( مما يؤك08694تفُسر سمككيات الإنسحاب مف العمؿ بنسبة )

العينة مف العامميف نحك تأثير التنمر فى مكاف العمؿ عمي سمككيات الإنسحاب مف العمؿ. كقد 
أكدت النتائج كجكد تأثير طردل معنكم بيف التنمر فى مكاف العمؿ كسمككيات الإنسحاب مف 

 (.0842لعمؿ بنسبة )العمؿ، حيث يؤثر التنمر فى مكاف العمؿ في سمككيات الإنسحاب مف ا
 Reknes( ودراسة )Srivastava et al., 2024وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة  )  

et al., 2021( ودراسة )Srivastava & Agarwal, 2020 في أن ىناك علبقة طرية )
قوية بين التنمر في مكان العمل وسموكيات الانسحاب من العمل وأن التنمر في مكان العمل لو 

شر وغير مباشر عمى نية ترك العمل وانسحاب العاممين من وظائفيم. أي أن نية ترك تأثير مبا
العمل ىي نتيجة لمتعرض لمتنمر فى مكان العمل، وأن التنمر في مكان العمل لو أثر إيجابى عمى 
نية ترك العمل. وأن دعم المشرف خفف العلبقة بين التنمر في مكان العمل وسموكيات الانسحاب 

 من العمل.
  ىناؾ تأثير معنكم لأبعاد التنمر في مكاف العمؿ في العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات

الإنسحاب مف العمؿ بالمستشفيات محؿ الدراسة، في حيف بمغ التأثير غير المباشر لأبعاد 
التنمر فى مكاف العمؿ فى العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي كسمككيات الإنسحاب مف العمؿ 

(، كىك ما يؤكد الدكر الذم يمعبو التنمر فى مكاف العمؿ في 0859ات محؿ الدراسة )بالمستشفي
تعزيز تأثير التماثؿ التنظيمي في تخفيض مستكيات سمككيات الانسحاب مف العمؿ 
بالمستشفيات محؿ الدراسة. إذ أف زيادة الاىتماـ بالتماثؿ التنظيمي مف قبؿ المستشفيات محؿ 
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

عدلات التنمر في مكاف العمؿ مف شأنو تخفيض مستكيات سمككيات الدراسة في ظؿ انخفاض م
 الانسحاب مف العمؿ.

النتائج المتعمقة بالفروق المعنوية في إدراك العاممين بالمستشفيات محل الدراسة لمتغيرات  -2
 البحث:

 ( طبقان لمتغير )(. مما يدؿ عمىالتماثؿ التنظيميلا تكجد فركؽ معنكية بيف متغير )نكع الكظيفة 
 –أطباء التقارب فى الآراء طبقان لمتغير نكع الكظيفة كيرجع ذلؾ إلى تقارب إدراؾ العامميف )

 ( لمتغيرات البحث.  إدارييف –تمريض 
 ( طبقان لمتغير )(، كذلؾ لصالح التماثؿ التنظيميتكجد فركؽ معنكية بيف متغير )المستشفى

مييا مستشفى )الحميات(، كأخيران مستشفى )الجمدية( يمييا في الترتيب مستشفى )الرمد(، ي
( ذلؾ لأف إدراؾ الجمديةمستشفى )الصدر(. كترجع أىمية ىذه الأبعاد لصالح مستشفى )

لمفيكـ التنمر في مكاف العمؿ أكثر مف إدراؾ العامميف في  الجمديةالعامميف في مستشفى 
 المستشفيات الأخرل محؿ الدراسة.

 يفة( طبقان لمتغير )التنمر في مكاف العمؿ(. كذلؾ تكجد فركؽ معنكية بيف متغير )نكع الكظ
لصالح كظيفة )الأطباء( يمييا كظيفة )التمريض(، كأخيران كظيفة )الإدارييف(. مما يدؿ عمى 
الاختلاؼ في الآراء بيف متغير )نكع الكظيفة(، كترجع أىمية ىذه الأبعاد لصالح كظيفة )أطباء( 

مفيكـ التنمر فى مكاف العمؿ أكثر مف إدراؾ العامميف ذلؾ لأف إدراؾ العامميف في ىذه الفئة ل
 في الفئات الأخرل.

  تكجد فركؽ معنكية بيف متغير )المستشفى( طبقان لمتغير )التنمر فى مكاف العمؿ(. كذلؾ لصالح
مستشفى )الصدر( يمييا مستشفى )الرمد(، ثـ مستشفى )الجمدية(، كأخيران مستشفى )الحميات(. 

بعاد لصالح مستشفى )الصدر( ذلؾ لأف إدراؾ العامميف في مستشفى كترجع أىمية ىذه الأ
الصدر لمفيكـ التنمر في مكاف العمؿ أكثر مف إدراؾ العامميف في المستشفيات الأخرل محؿ 

 الدراسة.
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  تكجد فركؽ معنكية بيف متغير )نكع الكظيفة( طبقان لمتغير )سمككيات الانسحاب مف مكاف
)الأطباء( يمييا كظيفة )التمريض(، كأخيران كظيفة )الإدارييف(. العمؿ(. كذلؾ لصالح كظيفة 

كترجع أىمية ىذه الأبعاد لصالح كظيفة )أطباء( ذلؾ لأف إدراؾ العامميف في ىذه الفئة لمفيكـ 
 سمككيات الانسحاب مف مكاف العمؿ أكثر مف إدراؾ العامميف في الفئات الأخرل.

 )طبقان لمتغير )سمككيات الانسحاب مف مكاف  تكجد فركؽ معنكية بيف متغير )المستشفى
العمؿ(. كذلؾ لصالح مستشفى )الصدر( يمييا مستشفى )الجمدية(، يمييا مستشفى )الرمد(، 

كترجع أىمية ىذه الأبعاد لصالح مستشفى )الصدر( ذلؾ لأف كأخيران مستشفى )الحميات(. 
مكاف العمؿ أكثر مف إدراؾ  إدراؾ العامميف في ىذه المستشفى لمفيكـ سمككيات الانسحاب مف

 العامميف في المستشفيات الأخرل محؿ الدراسة.
 (:29وفيما يمي يمكن تخميص التساؤلات والأىداف والفروض والنتائج في الجدول رقم )

 (:29جدكؿ )
 ممخص التساؤلات كالأىداؼ كالفركض كالنتائج

 النتيجة الفروض الأىداف التساؤلات م

0 
التماثل ما طبيعة علبقة الارتباط بين أبعاد 

وأبعاد سموكيات الإنسحاب من  التنظيمي
 ؟بالمستشفيات محل الدراسة العمل 

 التماثثل التنظيمثيتحديد طبيعة العلبقة بين 
وسثثثثثثثثثموكيات الإنسثثثثثثثثثحاب مثثثثثثثثثن العمثثثثثثثثثل 

 بالمستشفيات محل الدراسة.

لا يوجثثثثد تثثثثأثير معنثثثثوي لمتماثثثثثل التنظيمثثثثي 
يات الإنسحاب من العمثل بأبعاده عمى سموك

 بالمستشفيات محل الدراسة.
 رفض

3 
التماثثل ما طبيعثة علبقثة الارتبثاط بثين أبعثاد 

وأبعثثثاد التنمثثثر فثثثي مكثثثان العمثثثل  التنظيمثثثي
 ؟بالمستشفيات محل الدراسة 

تحديثثثد طبيعثثثة علبقثثثة الارتبثثثاط بثثثين أبعثثثاد 
وأبعثثاد التنمثثر فثثي مكثثان  التماثثثل التنظيمثثي

 .الدراسة بالمستشفيات محلالعمل 

لا يوجثثثثد تثثثثأثير معنثثثثوي لمتماثثثثثل التنظيمثثثثي 
بأبعثثثثثاده عمثثثثثى التنمثثثثثر فثثثثثي مكثثثثثان العمثثثثثل 

 بالمستشفيات محل الدراسة.
 رفض

2 
مثثا طبيعثثة علبقثثة الارتبثثاط بثثين أبعثثاد التنمثثر 
في مكان العمل و أبعاد سموكيات الإنسحاب 

 ؟بالمستشفيات محل الدراسة من العمل 

تحديثثثد طبيعثثثة علبقثثثة الارتبثثثاط بثثثين أبعثثثاد 
التنمثثثر فثثثي مكثثثان العمثثثل وأبعثثثاد سثثثموكيات 

بالمستشثثفيات محثثل الإنسثثحاب مثثن العمثثل 
 .الدراسة

لا يوجثثثد تثثثثأثير معنثثثثوي لمتنمثثثثر فثثثثي مكثثثثان 
العمل بأبعاده عمى سموكيات الإنسحاب مثن 

 العمل بالمستشفيات محل الدراسة.
 رفض

2 

فثثي مثثا تثثأثير أبعثثاد التنمثثر فثثي مكثثان العمثثل 
وسثثثموكيات  العلبقثثثة بثثثين التماثثثثل التنظيمثثثي

الإنسثثثحاب مثثثن العمثثثل بالمستشثثثفيات محثثثل 
 الدراسة ؟

قيثثاس تثثأثير أبعثثاد التنمثثر فثثي مكثثان العمثثل 
 فثثثثثثثي العلبقثثثثثثثة بثثثثثثثين التماثثثثثثثثل التنظيمثثثثثثثي

الإنسثثثثثثثثثحاب مثثثثثثثثثن العمثثثثثثثثثل وسثثثثثثثثثموكيات 
 بالمستشفيات محل الدراسة.

معنثثثثوي لمتنمثثثثر فثثثثي مكثثثثان  لا يوجثثثد تثثثثأثير
العمثثثثل بأبعثثثثاده فثثثثي العلبقثثثثة بثثثثين التماثثثثثل 
التنظيمثثي وسثثموكيات الإنسثثحاب مثثن العمثثل 

 بالمستشفيات محل الدراسة.

 رفض

 عداد الباحث.إالمصدر: مف 
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 توصيات البحث: -رابع عشر:
بناءن عمى ما تكصؿ إليو البحث الحالي مف نتائج كاستنتاجات مختمفة، يمكف تقديـ بعض 

 كالتنمر في مكاف العمؿ التكصيات الآتية المرتبطة بدعـ مكاطف القكة المرتبطة بالتماثؿ التنظيمي
كسمككيات الانسحاب مف العمؿ في جميع المنظمات بصفة عامة كفي المستشفيات الحككمية بمدينة 

راسة كفر الشيخ عمى كجو الخصكص، كىي مرتبو بحسب أىميتيا بما تـ الكصكؿ إليو في نتائج الد
( البرامج كالإجراءات التنفيذية لتطبيؽ 40يكضح الجدكؿ رقـ )الميدانية كالتحميؿ الإحصائي، ك 

الإجراءات كالبرامج المقترحة لتنفيذىا، كمف الذم يتحمؿ المسئكلية  تكصيات البحث، كما ىي
 التنفيذية، كما ىي المكارد المطمكبة لذلؾ، ككـ يبمغ الإطار الزمني لتنفيذ التكصيات:

  (:21جدول )
 توصيات البحث وكيفية تنفيذىا والجية المسئولة عن التنفيذ والموارد المطموبة وزمن تنفيذىا

 الموارد اللبزمة المسئول عن تنفيذ التوصية آلية تنفيذ التوصية التوصية حح
المدى 
 الزمني

 التوصيات المتعمقة بالتماثل التنظيمي:

0 

ضثثثثثثثثرورة أن يقثثثثثثثثوم السثثثثثثثثادة 
فثثثثي المستشثثثثفيات المسثثثئولين 

محثثل الدراسثثثة بزيثثثادة مسثثثتوى 
التماثثثثثثثثثثل التنظيمثثثثثثثثثي لثثثثثثثثثدى 
العثثاممين )الأطبثثاء، التمثثريض، 

 الإداريين(

ويمكثن أن يثثتم ذلثك مثثن خثلبل دعثثوة 
العثثاممين لممشثثاركة فثثي اتخثثاذ القثثرار 
وذلثثثثثثك مثثثثثثن خثثثثثثلبل تقثثثثثثديم آرائيثثثثثثم 
ومقترحثثثثثثثثاتيم، حيثثثثثثثثث أن عمميثثثثثثثثة 
المشثثثاركة فثثثي صثثثنع القثثثرار تضثثثفي 

عيثثة، وتخمثثق الثثدافع عميثو صثثفة الواق
لثثثثدييم لتنفيثثثثذ القثثثثرار بجديثثثثة نظثثثثراً 
لشعورىم بأن القرار ىثو قثرارىم عمثى 

 مستوى المستشفى.

 المدير العام لممستشفى
 مدير إدارة الموارد البشرية

 مستمر موارد بشرية مدربة

3 

توجيثثو اىتمثثام المسثثئولين فثثي 
المستشثثثثثفيات محثثثثثل الدراسثثثثثة 
نحثثو تثثدعيم التماثثثل التنظيمثثي 

العثثثثثثثثاممين )الأطبثثثثثثثثاء، بثثثثثثثثين 
 التمريض، الإداريين(.

ويمكثثثثثن أن يثثثثثتم ذلثثثثثك مثثثثثن خثثثثثلبل 
المقثثثثاءات المسثثثثتمرة والاجتماعثثثثات، 
وممارسثثثثثثثة الأنشثثثثثثثطة الاجتماعيثثثثثثثة 
والترفيييثثة، الأمثثر الثثذي يثثؤدي إلثثثى 
زيادة التماسك والترابط بين العاممين 

 وخمق الفعالية فيما بينيم.

 المدير العام لممستشفى
 د البشريةمدير إدارة الموار 

 مدير العلبقات العامة

 موارد مالية
 موارد بشرية مدربة

 مستمر

2 

توجيثثو اىتمثثام المسثثئولين فثثي 
المستشثثثثثفيات محثثثثثل الدراسثثثثثة 
نحثثثو المحافظثثثة عمثثثى التماثثثثل 

 التنظيمي.

ويمكن أن يتم ذلثك مثن خثلبل تييئثة 
ظثثثثثثروف العمثثثثثثل، واتبثثثثثثاع أسثثثثثثموب 
الحثثثثثثوافز سثثثثثثواء كانثثثثثثت ماديثثثثثثة أو 
معنويثثثثة، وتصثثثثميم أنظمثثثثة الحثثثثوافز 

 مستمر موارد مالية مدير إدارة الموارد البشرية
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 الموارد اللبزمة المسئول عن تنفيذ التوصية آلية تنفيذ التوصية التوصية حح
المدى 
 الزمني

المشثثثثثثثثثروطة بثثثثثثثثثالأداء، نظثثثثثثثثثراً لأن 
الحثثثثثثثوافز تمعثثثثثثثب دوراً ىامثثثثثثثاً فثثثثثثثي 
المحافظثثثثثة عمثثثثثى مسثثثثثتوى التماثثثثثثل 
التنظيمي من ناحيثة، والتثأثير بشثكل 
مباشثثثر عمثثثى سثثثموكيات التنمثثثر فثثثي 
مكثثثان العمثثثل وسثثثموكيات الانسثثثحاب 

 من العمل.
 التوصيات المتعمقة بالتنمر في مكان العمل

2 

العمل عمى توفير المعمومات 
اليامة التي تؤثر عمي عمل 
العاممين )الأطباء، التمريض، 

 الإداريين(.

ويمكن أن يتم ذلك من خلبل الأخذ 
في الأمور المرتبطة بالعمل،  برأييم

وتكميفيم بأعمال يُحدد ليا توقيتات 
عمل منطقية، ومراقبة عمميم بشكل 

 طبيعي وغير مبالغ فيو.

 مديري الإدارات
 رؤساء الأقسام

 مستمر موارد بشرية مدربة

2 
العمل عمى  القضاء نيائياً 
عمى السموكيات السمبية التي 
 تودي إلى الإىانة في العمل.

أن يتم ذلك من خلبل عدم  ويمكن
تعرض الشخص لمسخرية والإذلال 
عند تعاممو مع الأخرين داخل مكان 
عممو، وعدم التيكم عميو وعدم 
نشر الشائعات عنو، وعدم توجيو 
تعميقات ميينة لشخصو أو لأفكاره 
أو لحياتو الخاصة داخل العمل، 
وعدم تذكيره المستمر بأخطائو 

أنو غير وانتقاده، وعدم التمميح لو ب
 صالح.

 مديري الإدارات
 رؤساء الأقسام

 مستمر موارد بشرية مدربة

2 

العمثثثثل عمثثثثى عثثثثدم تواجثثثثد أي 
سثثموكيات سثثمبية يتعثثرض ليثثا 
العثثثثثثثثثاممين مثثثثثثثثثثل التخويثثثثثثثثثف 
والترىيثثثثثثثثب بشثثثثثثثثكل مسثثثثثثثثتمر 
والتثثدخل فثثي الأمثثور الخاصثثة؛ 
بالإضثافة إلثثي تيديثثد الشثثخص 
بثثثثالعنف أو الإيثثثثذاء الجسثثثثدي 

فعميثثاً داخثثل وصثثولًا إلثثي إيذائثثو 
 مكان العمل.

عثثثثن طريثثثثق وضثثثثع أنظمثثثثة رقابيثثثثة 
ترصد بيا إدارة المستشفى سموكيات 
التنمر بشكل يضثمن التثدخل الفثوري 
والفعثثثثثال بيثثثثثدف تقميثثثثثل آثثثثثثار تمثثثثثك 
السثثموكيات التثثي تتفثثاقم عنثثد تعثثرض 
العثثاممين ليثثا بشثثكل متكثثرر ولفتثثرات 

 طويمة.

 مستمر موارد بشرية مدربة مدير إدارة الموارد البشرية

 التوصيات المتعمقة بسموكيات الإنسحاب من العمل

2 
العمثثثثل عمثثثثى تحسثثثثين الحالثثثثة 

 النفسية لمعاممين

عثثثن طريثثثق تطبيثثثق معثثثايير العدالثثثة 
والمسثثثاواه بيثثثنيم حتثثثى لا يشثثثعرون 
بأنيم مظمومين أو مضثطيدون ومثن 
ثثثم يجثثدوا أنفسثثيم فثثي وضثثع نفسثثي 

 المدير العام لممستشفى
 مديري الإدارات

 مستمر موارد بشرية مدربة
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في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 الموارد اللبزمة المسئول عن تنفيذ التوصية آلية تنفيذ التوصية التوصية حح
المدى 
 الزمني

 جيد.

2 

العمثثثثثثثل عمثثثثثثثى التقميثثثثثثثل مثثثثثثثن 
معثثثدلات الغيثثثاب والتثثثأخر عثثثن 
العمثثثثثل وتثثثثثرك لمعمثثثثثل وتقميثثثثثل 

 معدل دوران العمل.

عثثثن طريثثثق اتبثثثاع أسثثثموب الحثثثوافز 
سثثثثثثواء كانثثثثثثت ماديثثثثثثة أو معنويثثثثثثة، 
وتصثثميم أنظمثثة الحثثوافز المشثثروطة 
بثثثثثثالأداء. كمثثثثثثا يجثثثثثثب عقثثثثثثد دورات 
تدريبيثثثثثثثثثثثة تعريفيثثثثثثثثثثثة بسثثثثثثثثثثثموكيات 
الانسثثحاب مثثن العمثثل بيثثدف توعيثثة 
العثاممين بمخثاطر وتكثاليف الانخثثراط 

 في تمك السموكيات.

 المدير العام لممستشفى
 مدير إدارة الموارد البشرية

 موارد مالية
 موارد بشرية مدربة

 مستمر

 المصدر: مف إعداد الباحث.

 :الدراسات المستقبميةالبحث و  حدود -خامس عشر:
 المحددات في ىذا البحث، والتي يمكن توضيحيا كما يمي:ىناك العديد من 

  التماثؿ تحققت الدراسة الحالية مف الدكر الكسيط لمتنمر في مكاف العمؿ في العلاقة بيف
كسمككيات الانسحاب مف العمؿ في المستشفيات الحككمية بمدينة كفر الشيخ في  التنظيمي

جميكرية مصر العربية، كيكصي الباحث بإجراء مكضكع البحث الحالي بالتطبيؽ عمى قطاعات 
 كمجالات مختمفة.

  تـ جمع البيانات مف قطاع كاحدة كمف الصعب أف يتـ التعميـ. كقد تختمؼ النتائج في
 خرل، عمى سبيؿ المثاؿ: قطاع الاتصالات، كقطاع التعميـ، كالقطاع الصناعي.القطاعات الأ

  كسمككيات  التماثؿ التنظيميركزت الدراسة الحالية فقط عمى علاقة الارتباط كالتأثير بيف
الانسحاب مف العمؿ في ظؿ تكسيط التنمر في مكاف العمؿ. كيمكف لمباحثيف التحقؽ مف المزيد 

 ك عف طريؽ العكامؿ الكسيطة الأخرل.مف العكامؿ الأخرل أ
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 قائمة المراجع:
 المراجع العربية: -أولًا:

 ( دكر اختلاؼ الأجياؿ فى بيئة العمؿ عمى العلاقة التأثيرية بيف 7070إبراىيـ، ىبة إبراىيـ ،)
 ، كمية التجارة، جامعة القاىرة.رسالة ماجستير غير منشكرةالتماثؿ التنظيمي كصكت العامميف، 

  ( الكلاء التنظيمي لأعضاء ىيئة تدريس الخدمة الاجتماعية 7005إسماعيؿ، صلاح محمد ،)
 .478-269، ص 52، العدد 0، المجمد مجمة الخدمة الاجتماعيةفي مصر كالسعكدية، 

 ( التماثؿ التنظيمي لدل عمداء الكميات كرؤساء الأقساـ في 7004الجعافرة، سحر جميؿ ،)
قتو برضاىـ الكظيفي،  رسالة ماجستير غير منشكرة، كمية عمادة جامعات جنكب الأردف كعلا
 الدراسات العميا، جامعة مؤتو.

 ( ،7002جكده، عبد المحسف،)” المنصكرة: المكتبة العصرية(. (،“سيككلكجية المكظؼ المظمكـ 
 ( أثر العدالة الإجرائية كالإلتزاـ التنظيمى عمى نية ترؾ العمؿ، 7000الزيادل، ميا عادؿ ،)

 .765-772، ص4، العدد 0، المجمد المجمة العممية للاقتصاد كالتجارة
 ( إطار مقترح لتأثير التماثؿ التنظيمي فى العلاقة بيف الصمت 7077سميماف، أحمد طارؽ ،)

 ، كمية التجارة، جامعة بكرسعيد.رسالة دكتكراه غير منشكرةالكظيفى كسمكؾ المكاطنة التنظيمية، 
 ( الاستحقاؽ النفسي متغيران كسيطان في العلاقة بيف التماثؿ 7070الصاكم، محمكد محمد ،)

التنظيمي كسمككيات الانسحاب بالتطبيؽ عمى العامميف في المستشفيات الجامعية بجميكرية 
 .470 -420،العدد  ع، ص 78، المجمد  المجمة العربية لمعمكـ الإداريةمصر العربية، 

 الإدارم الاتصاؿ لميارات الكميات عمداء ارسةمم (، درجة7004محمد ) خالد العمكش، اية 
الرسمية،  الأردنية الجامعات في التدريس ىيئة أعضاء التماثؿ التنظيمي لدل بمستكل كعلاقتيا

 العميا، الجامعة الياشمية. كالدراسات العممي البحث ، كمية عمادةرسالة ماجستير غير منشكرة
 ( أثر التماثؿ7006غناـ، أسيؿ عبد الرحمف ،)  التنظيمي في الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف

 ، جامعة اليرمكؾ، الأردف.رسالة ماجستير غير منشكرةالحككمييف في مدينة أربد، 
 ( أبعاد التماثؿ التنظيمي كعلاقتيا بمستكل الضغط النفسي 7005مرابط، صكريا عثماني ،)

العمكـ الإنسانية كالإجتماعية، ، كمية رسالة ماجستير غير منشكرةلدل قابلات الصحة العمكمية، 
 جامعة محمد خيضر.
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 براييم المحلاوىإذ سعيذ أحم 0د

 

في مكاى العمل في العلاقة بين التماثل التهظيمي لتهمر الذور الوسيط ل

 الإنشحاب مو العمل وسلوكيات
 "دراسة ميذانية على المشتشفيات الحكومية في مذيهة كفر الشيخ"

 

 ملحق البحث: قائمت الاستقصاء الموجت للسادة العاملين بالمستشفياث محل الدراست

 اراتثثثثالعب
 درجة الموافقة

أعارض 
أوافق  أوافق محايد أعارض بشدة

 بشدة 

 التنظيمي:التماثل  -أولًا:
 الإنتماء التنظيمي: - أ
      أعمل باستمرار عمى إنجاز أعمى مستوى من حجم العمل المطموب. -0
      أقدم المساعدة للآخرين عندما يكون لدييم أعباء كثيرة. -3
      أراجع المعاملبت باستمرار وبدقة حرصاً عمى تجنب الأخطاء فييا. -2
      زملبئي حول أخطائي في العمل.أتقبل ملبحظات واقتراحات  -2
      أشعر أن خططي لممستقبل تتوافق مع خطط المستشفى. -2
      أتقيد باستمرار بالقوانين والتشريعات عند تقديم الخدمات لمتمقي الخدمة. -2
      أفكر في مشكلبت زملبئي في المستشفى قبل المشاكل التي تواجيني. -2
 التشابة التنظيمي: - ب
      أعتقد أن صورة المستشفى التي أعمل فييا تمثل طموحاتي المستقبمية. -2
      أتعامل باستمرار مع متمقي الخدمة بكل لباقة وأتحمى بالصبر دون تحيز. -9

      استشير زملبئي في المستشفى إذا كانت قراراتي تؤثر فييم. -01
      الميمة المتعمقة بشئوني.أوافق عمى بعض سياسات المستشفى في الأمور  -00
      أتجنب إتخاذ أي إجراء من شأنو إيذاء ااخرين. -03
      أشعر بالاستياء حينما تُقدم إدارة المستشفى عمى إجراء تغييرات إدارية. -02
 الولاء التنظيمي: -ج

      سأستمر في العمل في ىذه المستشفى ولو لم أتقاضى أجراً. -02
      إستيلبك وقت طويل في الشكوى من أبسط مشكلبت العمل.أتجنب  -02
      أحرص عمى إنجاز الميام المطموبة مني في الأوقات المحددة. -02
      أحدد ىويتي من خلبل المستشفى بسيولة. -02
      أتقدم بالعديد من الإقتراحات لتطوير العمل وتحسينو. -02
      الجدد للئستفادة من خبراتي.أقوم بمساعدة العاممين  -09
      أحرص عمى حضور الإجتماعات المرتبطة بعمل المستشفى. -31
      أنتبو للؤثر الذي يتركو سموكي لدى ااخرين. -30

 التنمر في مكان العمل: -ثانياً:
 المراقبة المفرطة: - أ

      العاممين بالمستشفى من المراقبة المفرطة لعمميم. يعاني -33
      يتعمد المشرفون إلى الملبحظة المباشرة لتقييم أداء العاممين بالمستشفى. -32
يشعر العاممين بالمستشفى بعد الأمان نتيجثة مراقبثة تصثرفاتيم بشثكل لافثت  -32

      لمنظر.

      تقمل المراقبة المفرطة من دافعية العاممين في أداء الميام. -32
      بالمستشفى بعد الإستقلبلية في عمميم.يشعر العاممين  -32
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 اراتثثثثالعب
 درجة الموافقة

أعارض 
 أوافق محايد أعارض بشدة

أوافق 
 بشدة 

 النقد المستمر: - ب
      يُشعر النقد المستمر العاممين بالمستشفى بعدم الإستقرار النفسي. -32
      يتعرض العاممين بالمستشفى لممضايقات المفظية أمام زملبئيم. -32
      يوجو المشرفون الإساءة لمعاممين جراء أي تصرف يقومون بو. -39
      يموم المشرفون العاممين عمى أخطائيم بشكل متكرر. -21
      يعتبر العاممين النقد المستمر لأدائيم ىو ظمم مقصود من قبل المشرفون. -20
 الصراخ: -ج

      يعامل المشروفون العاممين بطريقة تدل عمى عدم الإحترام. -23
      مرتفع. يسمع العاممين ألفاظاً غير لائقة بصوت -22
      يتعرض العاممون لمصراخ من قبل مشروفييم في العمل. -22
      يشعر العاممين بالخوف عند الصراخ عمييم. -22
      يُضعف الصراخ من أداء العاممين في العمل.  -22

 سموكيات الإنسحاب من العمل: -ثالثاً:
 الإنسحاب النفسي: - أ

      بالأمور التي لا تخص العمل. أنشغل أحياناً أثناء العمل -22
      أتصفح الإنترنت أثناء العمل. -22
      أتظاىر للؤخرين بأني مشغول في العمل رغم عدم إنشغالي. -29
      أتحدث مع الزملبء أثناء ساعات عممي. -21
      أنشغل باستمرار بوقت الإنصراف من العمل. -20
      الشخصية أثناء العمل.أنشغل أحياناً بأموري  -23
      أُجري أحياناً مكالمات شخصية أثناء عممي. -22
      أبذل مجيود أقل من المعتاد في العمل. -22
      أذىب إلى العمل بدون إستعداد. -22
      لا أشارك في وضع خطط العمل. -22
      أشعر باللبمبالاة تجاه عممي. -22
      مناقشة أمور العمل بسبب الممل.لا أميل إبى  -22
 الإنسحاب الجسدي: - ب

ن لم أكن مريضاً. -29       أحصل عمى أجازات مرضية حتى وا 
      أحضر إلى العمل متأخراً. -21
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