
   جامعة بنى سويف –  الخدمة الاجتماعية التنموية بحوث فىمجلة 

  

 

13 

 

 

 (2024 مارس) 1، ع 6 مج

 
 
 
 

التنمر الوظيفي بين العاملين بالمدارس ومدى علاقته بشعورهم 

 بالرضا الوظيفي

 "دراسة وصفية من منظور الممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية"

Job Bullying Among School Employees and Its 

Relationship with Their Sense of Job Satisfaction 
"A descriptive Study from the Perspective of General Social 

Work Practice" 

 
 جابر فوزي محمد حسن أ.م.د/

 أستاذ مساعد بقسم مجالات الخدمة الاجتماعية 
 جامعة أسيوط   -كلية الخدمة الاجتماعية

Email: gaberfawzi@aun.edu.eg 

 

 
 
 
 

10.21608/BAAT.2024.262982.1114 DOI: 

 تاريخ استلام البحث 

15/1/2024 

 تاريخ قبول البحث 

12/3/2024 

 تاريخ نشر البحث 

27/3/2024 

 
2024 

mailto:gaberfawzi@aun.edu.eg


   جامعة بنى سويف –  الخدمة الاجتماعية التنموية بحوث فىمجلة 

  

 

14 

 

 

 (2024 مارس) 1، ع 6 مج

العاملين بالمدارس ومدى علاقته بشعورهم بالرضا الوظيفي التنمر الوظيفي بين   
 ملخص الدراسة: 

وصولًا  الوظيفي،لعاملين بالمدارس ومدى شعورهم بالرضا لتحديد العلاقة بين التنمر الوظيفي ستهدف البحث ا
لتحديد أهم المقترحات اللازمة من منظور الممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية للتخفيف من صور التنمر 

ويعد البحث من الدراسات الوصفية التحليلية في لعاملين بالمدارس لزيادة شعورهم بالرضا الوظيفي.  لالوظيفي  
 بكافةالباحث على منهج المسح الاجتماعي الشامل لجميع العاملين    اعتمدمجالات الخدمة الاجتماعية، وقد  
أسيوط بمدينة  الإعدادية  العاملين  30وبلغ عددهم )  المدارس  بعينة من جميع  (  271)  ابلغ عدده( مدرسة، 

م(. وتوصلت نتائج 2023/  11/ 1م( إلى )2023  /6/8مفردة، وقد طبق هذا البحث في الفترة الزمنية من )
لعاملين بالمدارس ومدى شعورهم لالتنمر الوظيفي  بية ذات دلالة إحصائية بين  البحث إلى أنه توجد علاقة سل

لعاملين بالمدارس تمثلت في التنمر الجسمي واللفظي والنفسي  ل، وأن صور التنمر الوظيفي  بالرضا الوظيفي
 طبيعة عن والاجتماعي والجنسي والإلكتروني، وأن صور الرضا الوظيفي لديهم تمثلت في شعورهم بالرضا

 بالرضاوشعورهم    ،الرواتب والمكافآت عن بالرضاوشعورهم    ،العمل ظروف عن بالرضا  ، وشعورهمالعملونوعية  
 .والاحترامالتقدير  مستوى  عن

المفتاحية: العاملين   الكلمات  الاجتماعية،  الخدمة  في  العامة  الممارسة  الوظيفي،  الرضا  الوظيفي،  التنمر 
 بالمدارس.

Abstract: 

The research aimed to determine the relationship between Job bullying among school 

employees and its relationship with their sense of job satisfaction, in order to 

determine the most important proposals needed from the perspective of generalist 

social work practice to alleviate the forms of Job bullying among school employees 

and increase their sense of job satisfaction. The research is considered one of the 

analytical descriptive studies in the fields of social work. The researcher relied on 

the comprehensive social survey approach for all workers in all preparatory schools 

in the city of Assiut, and their number reached (30) schools, with a sample of all 

workers numbering (271) individuals. This research was applied in the period of time 

from (6/8/2023 AD) to (1/11/2023 AD). The results of the research concluded that 

there is a statistically significant negative relationship between job bullying among 

school employees and the extent of their sense of job satisfaction, and that the forms 

of job bullying among school employees were represented by physical, verbal, 

psychological, social, sexual and electronic bullying, and that the forms of job 

satisfaction for them were represented by their sense of satisfaction with the nature 

and quality of work, They feel satisfied with working conditions, feel satisfied with 

salaries and rewards, and feel satisfied with the level of appreciation and respect. 
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 مشكلة البحث:   - أولاا 
يعد التعليم أحد ركائز تنمية الموارد البشرررررية، ويشرررركل حجر أسرررراس للمن القومي المصررررر  والتنمية 

،  2007الدولية بين الدول )السررررررمالوطي،  والمقارنة لمنافسررررررة  لوتحقيق الرخاء ولقد إزدادت أهميته فأصرررررربح أداة 
(، وتعتبر مرحلة التعليم الإعدادى من المراحل التعليمية الهامة وأكثرها حسرررررراسررررررية حيث يارأ على طلابها 39

تكوين  ها الاالب فيتغيرات في القدرات الجسررررررررمية والذهنية والعاطفية والعقلية والنفسررررررررية والسررررررررلوكية، ويبدأ في
(،  27،  2002فلسررررفته الخاصررررة به عن الحياة ويزداد إحسرررراسرررره وخدراكه لذاته وللخرين المحياين به )متولي، 

تضرررررم العديد من العاملين في مختلخ التخصرررررصرررررات التربوية والإنسرررررانية  تعليمية  وتعتبر المدرسرررررة كم سرررررسرررررة  
والاجتماعية فهى تعتبر بيئة عمل متنوعة تظهر فيها سرررمات شرررخصرررية وسرررلوكية متنوعة قد تكون لها تأ يرات  
سررررلبية على العاملين بها وهنام مجموعة من العوامل التي تحدد هذس السررررمات الشررررخصررررية والسررررلوكية والتي قد  

 (92، 2003لى الموظفين أو ت  ر في طبيعة بيئة العمل.)بهاءالدين، ت  ر ع
وفي ضوء العديد التغيرات التى طرأت على المجتمع وأ رت سلبياً على الكثير من مناحي الحياة ومنها بيئة 

الأداء والتناقض في    كانخفاضالعمل المدرسية حيث ظهرت بعض السلوكيات السلبية بين العاملين بالمدرسة,  
الثقة بالنفس  وانخفاضالحالة المزاجية, وبعض المشكلات النفسية والسلوكية وسوء العلاقات مع زملاء العمل، 

على زملائه الآخرين، ومن هنا    بالاعتداءوزيادة نقد الذات, وتحويل الغضب، فيفرغ العامل بالمدرسة غضبه  
 (Tehrai, 2012, 98.)عداديةظهرت مشكلة التنمر الوظيفي بالمدارس الإ

العاملين  سلبية على  تأ يرات  المعاصرة، وهو يسبب  الاجتماعية  المشكلات  الوظيفي من  التنمر  ويعتبر 
بالمدرسة والإدارة وجودة العمل والإنتاجية، والتنمر الوظيفي يعد أحد نماذج الإجهاد المهني في البيئة المهنية 

العامل تظهر لاحقاً مثل: ضعخ الصحة،  والذ  تتولد عنه تغيرات جسدية ونفسية وسلوكية سلبية على الفرد  
ويعد التنمر الوظيفي من المشكلات التي ،  ( 73،  2002)الصديقي،    وخنخفاض الأداء، وعدم الرضا الوظيفي

العالم،    لكونه من أكثر أنواع العنخ إنتشاراً   حظيت بإهتمام عالمي نظراً  وتزايداً في جميع الم سسات بأنحاء 
وخنعكاس آ ارس السلبية على العاملين ونفسيتهم وأدائهم والمناخ الوظيفي، ويتضح هذا في تفشى حالات الفوضى  

الكفاءة   وانخفاضضاراب والآ ار الخايرة التي تقع على المتنمرين أنفسهم، والتي تتمثل في الدرجات السيئة  والإ
 ( 163، 2017)أبوالنصر،  الذاتية والاجتماعية.

ومشكلة التنمر الوظيفي بين العاملين بالمدارس هى مشكلة اجتماعية نتاج لعديد من العوامل والأسباب  
نعدام الأمن خوتتمثل في متالبات العمل المرتفعة، والتغيير التنظيمي، وتعارض الأدوار، و  منها ضغوط العمل

فالأسلوب الصارم لا يسمح للموظفين بالمشاركة   والتوجيه الوظيفي، وعدم وجود معايير سلوكية، أسلوب القيادة
فتقار إلى الموارد  في صنع القرار، أو يتم تفويض المس وليات بشكل غير لائق وغير رسمي، أنظمة العمل كالإ
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نخفاض مستويات  خضعخ التواصل و مثل    ومقاييس أداء وأطر زمنية غير مناقية، علاقات العمل  ونقص التدريب
الصراع بين الموظفين، خصائص العاملين فبعض الموظفين أكثر عرضة للتنمر في مكان العمل من  و الدعم  

الشباب   من  والموظفين  العاديين  الموظفين  مثل  والعلاقات  غيرهم  الخبرة  الجددقليلي  والمتدربين   والموظفين 
والموظفين الذين لديهم إصابة أو عجز جسد  والموظفين الذين ينتمون إلى أقليات بسبب العرق أو الدين أو  

 ,Teresa)  ، وهنام أيضاّ عوامل مثل الحقد والكراهية والغيرة غير الحميدة وتسلط المديرين ورؤساء العملالجنس

الد(75 ,2011 العديد من  الوظيفي ومنها دراسة    راسات التى، وهنام  للتنمر  العوامل الم دية  دراسة  تناولت 
لديهم  فرادأ قبل من والتي تكون  الوظيفي التنمر مشكلة على الضوء تسليطإلى  البحث هدفو ( 2023زريقه )
 في زملائهم نجاحات حساب ىلع نفسهمأ براز إ في والرغبة الغيرةفي   ةلالمتمث النفسية المشاكل من العديد
 أهم من نأ و  والسخرية والصراخ، النقد خلال من  عليهم اللفظي والتعد  الشائعات لبث ون ئلذلك يلج العمل،
 على  سلباً  ينعكس مما وظيفته، بترم ورغبته بالنفس الثقة  وقلة  بالخجل الفرد شعور  هو التنمر الوظيفي أ ار

 للحياة مدمر أ ر وللتنمر كبيرة  ئر خسا عليها يترتب وبالتالي والإنتاجية التنظيمية من الناحية العمل م سسة
التعرف  هدف البحث إلى( و2019دراسة عبدالمطلب )  للتنمر، المعرضين فرادلدى الأ وضعفها الاجتماعية

من النتائج أنه كلما  النفسي والتنمر الوظيفي لدى معلمات رياض، وتبين حتراقرتباطية بين الإعلى العلاقة الإ
( 2021دراسة سليمان )  ،حتراق النفسي على المعلمة، كلما زاد التنمر الوظيفي لديها، والعكس صحيحزاد الا

هدفت الدراسة إلى الكشخ عن دراسة العلاقة بين التعقل وكل من التنمر في العمل والرضا الوظيفي، بالإضافة  و
في العلاقة بين التنمر في العمل والرضا الوظيفي، وتوصلت الدراسة    معدلاً   إلى الكشخ عما إذا كان للتعقل دوراً 

التنمر في العمل والرضا الوظيفي، ووجود علاقة    لبيةرتباطية سإإلى وجود علاقة   رتباطية موجبة بين إبين 
النتائج عن وجو  التنمر في العمل    معدلاً   د دوراً التعقل والرضا الوظيفي، كما أسفرت  للتعقل في العلاقة بين 

نتشار سلوكيات التنمر وأ رها إلكشخ عن  إلى اهدف البحث ( و2021) & عليدراسة عمروالرضا الوظيفي، 
رتفاع  إنغماس الوظيفي لدى الأكاديميين والموظفين الإداريين في جامعة سوهاج، ومن نتائجها  على ضعخ الإ

من التفاني    لوكيات للتنمر الوظيفي بدرجة كبيرة، وأن أفراد العينة يتمتعون بمستو  عالي جداً سنتشار  معدل إ
نهمام، ويشعرون بمستوى عالي من النشاط عند أدائهم لعملهم، وت د  سلوكيات التنمر في بيئة العمل إلى  والإ

نغماس  اعمة للإنجاز والإنغماس الوظيفي بدرجة كبيرة، وقد أوصى البحث بإيجاد بيئة عمل آمنة ودضعخ الإ
هدفت الدراسة إلى التعرف  ( و2022دراسة قادري )الوظيفي، وتابيق سياسة عدم التهاون في مواجهة التنمر،  

على علاقة الفظاظة في مكان العمل بالرضا الوظيفي ونوايا ترم العمل لدى الممرضين العاملين في الم سسة  
بومدين، وقد أظهرت النتائج وجود مستوى منخفض من الفظاظة في مكان العمل ستشفائية الهوار   العمومية الا

ستشفائية الهوار  بومدين ووجود علاقة سلبية ومعنوية بين الفظاظة في مكان  لدى الممرضين في الم سسة الا
 . العمل والرضا الوظيفي ووجود علاقة إيجابية غير معنوية بين الفظاظة في مكان العمل ونوايا ترم العمل
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نتقاد الهدام أو تقويض وهنام أنواع وصور عديدة للتنمر الوظيفي بين العاملين بالمدارس فمنها تعمد الا 
أداء زميل العمل، توجيه النقد المستمر وغير المبرر لزميل العمل، سب الزملاء أو تهديدهم أو إذلالهم، نشر 

نتقال  ستقالة زميل في العمل أو الإإقتراح ا ستبعاد أو تجاهل زميل، االإشاعات والنميمة عن زميل العمل، تعمد 
سم، التعليقات نفراد، رفض المناداة بالإإ، الصياح أمام الزملاء أو العملاء أو حتى على  العملإلى قسم آخر في  

نتقاد المبالغ فيها لعمل أحدهم، إ قال كاهل أحدهم بمزيد من العمل بشكل متعمد، حترام، المراقبة والإالمفتقدة للإ
ستبعاد أحد الأشخاص من المحاد ات التقليدية في بيئة العمل من إ ليل من عمل أحدهم بغرض دفعه للفشل،التق

الخصم  مثلًا بهتمام لمقترحات الضحية في الاجتماعات، يهدد إ أجل إشعارس بأنه غير مرحب به، لا يولي أدنى 
من الراتب الشهر  بلا سبب فعلي يستدعي ذلك، الرغبة في جعل المتنمر عليه أضحوكة أمام زملاء العمل، 
يتلذذ بإلقاء اللوم على الآخرين دون وجه حق، اللغة أو التعليقات المسيئة أو المهينة كالتقليل من شأن الموظخ  

ستثناء موظخ من إالإجازات لإزعاج الموظخ عن عمد،  ائمة  ثل قم  خاصة أمام الآخرين، تغيير ترتيبات العمل
عتراف بالمساهمات والإنجازات التي يقوم بها الموظخ، رفض  قة بالعمل، رفض الإالمشاركة في الأنشاة المتعل

(، وهنام العديد من الدراسات Namie, 2018, 65الإجازة السنوية والإجازات المرضية دون أسباب مناقية )
والتي أ بتت نتائجها  (  2021)  علي&    عمردراسة  تناولت صور وأشكال التنمر الوظيفي ومنها    السابقة التى 

شكال سلوكيات التنمر الوظيفي بدرجة كبيرة مثل التنمر النفسي والجسد  واللفظي  أنتشار صور و معدل إرتفاع  إ
الإإوت دى   كبيرة،  لى ضعخ  بدرجة  الوظيفي  أوضحت  (  ,Malahy  2015)ملاهى،    دراسةنغماس  والتي 

بالعمل،  المرتبط  التنمر  في  وتمثلت  إلى مدرس  العمل: من مدرس  مكان  في  التنمر  أشكال وصور  نتائجها 
لى  إوالمتعلق بالشخص، والترهيب الجسد  وكذلك مراجعة سياسات مكافحة التنمر في مكان العمل، وتوصلت 

مواجهة الأفعال السلبية مقارنة بالمعلمين   أكثر قدرة علىن المعلمون الحاصلون على دراسات عليا بتكرار أعلى  أ
  تنمر الوظيفي تتعلق بتجاهل رأيك أو إستبعادس، الالحاصلين على درجات البكالوريوس، وأن أعلى وتيرة لأشكال  

وهدفت الدراسة معرفة أشكال التنمر التي يعاني منها     ,Mats Glambek, 2014)دراسة )ماتس جلامبك
ستمرارهم بالعمل داخل  إتأ ير ذلك في    ىتأ يرها في إحساس العامل بالأمان ومد  ىالعمال داخل بيئة العمل ومد

، دراسة  الم سسة وتوصلت نتائج الدراسة أن العمال الذين يتعرضون للتنمر ليس لديهم إحساس بالأمان الوظيفي
 مستوى  السيبراني وأ ارس السلبية على التنمر وأساليب  أشكال لى الوقوف على إ  وهدف البحث(  2023) منصور
 لأساتذة التعليم الوظيفي الرضا مستوى  على الإلكتروني التنمر تأ ير أن  تبينوقد   للمعلمين الوظيفي الرضا 

جداً  الإبتدائي توجيه ،سلبي  )الظاهرة،   هذس لمواجهة المستقبلية الجهود وضرورة   (2020دراسة عبدالعزيز 
للتنمر بشكل من  قد تعرضوا  للمعلمين  المهنية  العاملين بالأكاديمية  إلى أن حوالي نصخ  وتوصلت نتائجها 

البحث؛ حيث تعرض ) الواردة بهذا  العمل  للتنمر في مكان  الخمسة  الموجودة في الأبعاد  (  %31.4الأشكال 
تهدد وضعهم الشخصي،    ( للتنمر في مجالات%26.69للتنمر في مجالات تهدد وضعهم المهني، وتعرض )
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( للتنمر في مجالات الأعمال الإضافية والإجهاد،  %83( للتنمر في مجال العزل، وتعرض )%53.47وتعرض )
وأظهرت  ( 2022العساسفة )( منهم للتنمر في مجالات تزعزع إستقرارهم المهني، %60وأخيراً تعرض حوالي )

درجة والنفسي   وأشكال  نتائجها  اللفظي  التنمر  في  وتمثلت  الحكومية  المدارس  مدير   لدى  الوظيفي  التنمر 
والاجتماعي، وقد أوصت الدراسة بضرورة نشر الوعي من خلال عقد الندوات والدورات التدريبية لكافة مدير  

حال التعرض المدارس الحكومية حول التنمر الوظيفي في بيئة العمل وطرق الوقاية منه وكيفية التصرف في  
ستقواء  هدفت هذس الدراسة إلى الكشخ عن درجة الإ( و2019)  عيدراسة الشاف ،  لمثل هذس السلوكيات السلبية

الإ مثل  الوظيفي  للتنمر  أشكال  وجود  نتائجها  من  وتبين  الإعدادية،  المدارس  مدير   الجسد ، لدى  ستقواء 
ن له أ ر سلبي على الأداء  أالمهني، و   ستقواءستقواء الاجتماعي، والإستقواء اللفظي، الإستقواء المهني، الإوالإ

الوظيفي، وفي ضوء هذس النتائج أوصت الدراسة بضرورة عقد ورش عمل، ودورات تدريبية لمدير  المدارس  
ستقواء والتنمر، وكذلك العمل على  تركز على كيفية التعامل مع السلوكيات العدوانية داخل البيئة المدرسية كالإ

 .تاوير نماذج التقييم بحيث تغاي كل الجوانب
ولقد تزايد إنتشار مشكلة التنمر الوظيفي بشكل كبير على المستوى المحلي والدولي حيث طبقاً ووفقاً لنتائج 

م؛ فقد بلغت نسبة المتنمرات  2021تقرير المسح الذ  أجراس معهد الإدارة العامة بالمملكة العربية السعودية لعام  
العمل   مكان  في  الإناث  كان  %33من  واللائي  تنم  65%،  نسبة من  بلغت  بينما  زميلاتهن،  يستهدف  رهن 

 ( 12، 2021دارية، دارة العامة للتنمية الإ.)معهد الإ%35إستهدافهن زملائهن من الرجال  
وللتنمر الوظيفي العديد من الأ ار السلبية الضارة المترتبة عليه والتي ت  ر سلبياً على العاملين بالمدارس 

ساسية من الركائز الأومن ضمن تلك الأ ار السلبية هو الإضرار برضاهم الوظيفي، حيث أن الرضا الوظيفي  
داء عمله على أكمل وجه وبأعلى فاعلية  أعلى   ستساعدو ستقرار الوظيفي والبيئة المناسبة للعامل  الذى يوفر الإ

ممكنة، هذا ويرتبط الرضا الوظيفي بزملاء العمل وجماعة العمل والرؤساء، فالعلاقات الايبة بين هذس العناصر  
-Alلى بيئة العمل )إنتمائه  إاً فى نفسية الفرد وتسهم فى رفع الروح المعنوية لديه وتزيد من  بتترم أ راَ  طي

Dhaafri& Yousef, 2013, 66)  ، العاملين لدى  الوظيفي  الرضا  الوظيفي دور كبير في غياب  وللتنمر 
بالمدارس حيث ي د  بهم للشعور بالقلق والخوف والتهديد المستمر وقد تصل في بعض الحالات إلى محاولة  
النفسية  التقبل والإقبال على الحياة وفقدان الامأنينة  النفس والأخرين وغياب روح  الثقة في  الإنتحار وفقدان 

تراجع الروح المعنوية  و   والتفاؤل النفسي وشعور الضحية بأنه منبوذ وغير محترم من قبل الآخرين في العمل،
تدني الكفاءة المهنية في و     ضعخ العلاقة بين زملاء العملو للشخص الضحية وغياب روح العمل الجماعي  

ستسلام وخ  العمل، وتدني الإنتاجية   رتفاع مستوى التوتر فيوخغياب علاقات الصداقة بين زملاء العمل  و   العمل
،  2015)عبدالله،    كتئاب الموظخ وشعورس برغبة كبيرة في ترم العملوخ  نسحابه من العمل واجتماعاتهخالموظخ و 

وأ بتت نتائجها أنه كلما   (2020دراسة حميدان )(، وهذا ما أكدت عليه العديد من الدراسات السابقة مثل  127
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كما أوصت  نخفاض الأداء الوظيفي لدى العاملين،  إستقواء الإدار  لدى مدير  المدارس أدى ذلك إلى  زداد الإإ
والإ التعريف  بهدف  المدارس،  لمدراء  تدريبية  ودورات  برامج  إعداد  بضرورة  الإدارية  الدراسة  بالأساليب  رتقاء 

تنمية القيم الدينية والأخلاقية وتنمية مفاهيم التسامح والحوار، ومهارات التواصل الاجتماعي لديهم،  و   المتاورة
ستمرار لتحسين الأداء الوظيفي وتقويمهم بشكل مستمرة، وتقديم الحوافز المادية  إوعقد دورات تدريبية للمعلمين ب
الأداء لرفع  للمعلمين  )،  والمعنوية  أ ر ذو دلالة    (2020دراسة إسماعيل  إلى وجود  نتائجها  والتي توصلت 

وتوصلت نتائجها    (2020دراسة النشار )معنوية سلبية للتنمر في مكان العمل على الأداء السياقي للعمل،  
إلى وجود إرتباط سالب دال إحصائياً عند مستوى بين الدرجة الكلية لكل من التنمر الوظيفي الذ  تتعرض له  

البحث والكفاءة الإنتاجية لهن، وأوصت بضرورة أن تعمل ربات الأسر العاملات ربات الأسر العاملات عينة  
على رفع الوعي بكيفية مواجهة ظاهرة التنمر وتأ يرها على الكفاءة الإنتاجية وسبل التصد  لها، ويجب على  

وكيفي التنمر  الكافية عن ظاهرة  المعلومات  التي توضح  الكافية  الإعلانات  تقديم  الإعلام  ة مواجهتها وسائل 
ويجب على الجهات الحكومية المعنية عمل الإختبارات النفسية لكل المتقدمين لشغل وظائخ قيادية وتوفير بيئة 

وقد توصلت نتائجها إلى أن التنمر في مكان العمل ي  ر    (2020دراسة الحرايزة )عمل آمنة وداعمة للإنجاز،  
يسية في الجامعات الأردنية الخاصة، وأوصت بضرورة  بشكل سلبي في الأداء الوظيفي لأعضاء الهيئة التدر 

توفير المناخ البيئي التنظيمي والإدار  الملائم لأعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الأردنية الخاصة من  
التي تساعد رفع مستويات   المادية والمعنوية  الحوافز  التحفيزية مثل  الأدوات والوسائل  إتباع عدد من  خلال 

ستراتيجيات العمل وأ رها الإيجابي إهدفت الدراسة معرفة العلاقة بين  و (  ,Barber, 2018)باربر    دراسةأدائهم،  
الموظفين، حيث أكدت نتائج الدراسة أن عندما تكون هنام علاقات إيجابية بين رئيس العمل والموظفين    ىعل

تنمر مباشر أو غير مباشر موجه يكون هنام نوع من الرضا الوظيفي والتقبل للعمل والعكس عندما يكون هنام  
)بيجلي    دراسة،  من رئيس العمل لموظفيه فلا يشعر الموظخ بالرضا الوظيفي ويكون لديه الرغبة بترم العمل

Begley, 2017,)   الدراسة  أو والإأ بتت  للتهديد  يتعرضون  الذين  العاملين  أقل  ن  المشرفين  قبل  من  بتزاز 
كتئاب وهم أكثر عرضه للخروج من  من  القلق والإ  ىعلأ للرضا الوظيفي ولديهم مستويات    الموظفين إمتلاكاً 

والتي أكدت نتائجها على الأ ار السلبية للفظاظة في مكان العمل (  ,Powell  2012، دراسة )باول،  عملهم
 ر التنمر في خلق  ألى  إعلى  قافة المدرسة وتحصيل الالاب والأداء الأكاديمي المدرسي، وتوصلت نتائجها  

نخفضت درجات اللامبالاة في مكان العمل  إرتفعت درجة الثقافة المدرسية  إنه كلما  أروح الحقد في مكان العمل و 
وقد أسفرت نتائجها على وجود تأ ير دال إحصائياً عند   (2020دراسة العزوني )،  والتنمر في مكان العمل

قتصادية، وأوصىت بضرورة العمل على  للتنمر الوظيفي على كفاءة أداء العنصر البشر  في الم سسات الإ
سياسة عدم التهاون مع ظاهرة التنمر    تابيقو إدرام الإدارات العليا بخاورة التنمر الوظيفي على أداء العاملين،  

وتوصلت نتائجها إلى أن سلوكيات التنمر الموجهة   (2014دراسة الزغبي )والتحرم السريع تجاس محاربتها،  
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وذلك لعدم وجود جو سليم ومريح  للعمل    ه طبيعة وجودة العمل الذ  يقوم ب  ىتفقد الشخص  قته بذاته وت  ر عل 
المتوقع  والمأمول المتنمر عليهم يتأ ر أداءهم (  2018شانت )  دراسة  ،بالشكل  وأ بتت نتاجها أن الضحايا 
العمل سلباً  داخل  العامل    لأدوارهم  يترم  بأن  تتأ ر بشكل واضح لدرجة تصل  الاجتماعية  العلاقات  وطبيعة 

والتي  (  ,Loraleigh, 2011، دراسة )لوراليهوظيفته لسوء طبيعة بيئة العمل داخل المنشأة التي يعمل بها
نتشار ظاهرة التنمر الوظيفي في البيئة الأكاديمية ترجع للقواعد الم سسية  أكدت على أن الأسباب الرئيسية لإ

تباة بالأعمال الخاصة بهم ومع ذلك فأن الأضرار التي تلحق بالصحبة وبالروح  ن تكون مر أ وليس من الضرورة  
وهدف البحث إلى التعرف على درجة تعرض  (2022)، دراسة أمين  المعنوية له في مكان العمل تكون واضحة

رتفاع درجة إنسحاب الوظيفي، وقد توصل البحث إلى  العاملين للتنمر في بيئة العمل وعلاقة ذلك بالرغبة في الإ
رتفاع أن إالتنمر داخل المصنع بنمايه التنمر المرتبط بالعمل والتنمر المرتبط بالشخص، كما كشخ البحث عن  

 نسحاب الوظيفي للعاملين بالمصنع. الرغبة في الإ معها  درجة التنمر الوظيفي ترتفع
فقد أصدرت الدولة ووزارة التربية   ،ومن مظاهر إهتمام الدولة والمشرع المصرى بقااع التعليم في مصر

القوانين والقرارات الوزارية التي تعمل على خلق بيئة تعليمية أمنة   وتحقق أعلى معايير ،  والتعليم حزمة من 
التعليمية   في مخرجاتها  تلك  ،الجودة  التعليمية، ومن  بالعملية  المتصلة  المهنية  الأنساق  أدوار جميع  وتحديد 

القرارات منع التدخين والتعامل مع سلوكيات العنخ بكل حزم ولائحة الإنضباط المدرسي ولجنة الحماية المدرسية  
هتمام الدولة بتشديد العقوبة على من  إ (، تزايد  148،  2014للقضاء على مشكلة التنمر بالمدارس )الهاد ،  

وفقاً لقانون العقوبات، يعاقب المتنمر بأحد زملائه أو زميلاته بالعمل بالحبس   أنه  حيث  ،فييقومون بالتنمر الوظي
ألخ جنيه أو بإحدى هاتين    30آلاف جنيه، ولا تزيد على   10مدة لا تقل عن ستة أشهر وبغرامة لا تقل عن  

 ( 201، 2022)قانون العقوبات، .العقوبتين
ومن  م كان لزاماً على مختلخ المهن والتخصصصات المختلفة وخاصة الاجتماعية والإنسانية منها القيام  
بعمل خاط مهنية وخرشادية وتوعوية له لاء العاملين بالمدارس من أجل القضاء على مشكلة التنمر الوظيفي  

لين بالمدارس وبالتالي ي  ر تلقائياً  لما لها من بالغ الأ ر السيىء على خفض مستوى الرضا الوظيفي لدى العام
 . التربوية بشكل سلبي على مستوى نجاح العملية التعليمية

 السلبية المظاهر والسلوكيات من التخفيف محورياً في  دوراً ب المدرسي المجال في الاجتماعية الخدمة قوموت
 المدرسية بكافة المشكلات بدراسة تقوم حيث تنموية ووقائية وعلاجية من برامج وذلك من خلال ما تقدمه

المهنية وتقدم أنواعها العلاجية   التثقيفية البرامج بتصميم تقوم حين ووقائية معها، للتعامل المناسبة الخاط 
 الداخلية المدرسية والجماعية والتنظيمات الفردية تابيق البرامج إطار  في  العاملين بالمدرسة، وتنموية لجميع

أن  والخارجية كما  بهم،  تحيط  التي  وبيئتهم  بالمدرسة  العاملين  بين  العلاقات  هى  إهتمامها  ب رة  أن  حيث   ،
،  2009)الخايب،    إهتماماتها تمتد إلى تحليل العوامل الم دية لمشكلة التنمر الوظيفي بين العاملين بالمدرسة 



   جامعة بنى سويف –  الخدمة الاجتماعية التنموية بحوث فىمجلة 

  

 

21 

 

 

 (2024 مارس) 1، ع 6 مج

ويعد مدخل الممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية من أنسب المداخل التي يمكن العمل من خلالها  (،  45
القيام بدور واضح  وملموس في التعامل مع جميع الأنساق المهنية داخل المجال المدرسي للتعامل مع مشكلة 
التنمر الوظيفي والتخفيف منها والتي قد يعاني منها العاملين في بيئة العمل المدرسية ومحاولة التقليل من أ رها  

 ، وتهدف إلى الإسهام في إحداث تغييرات مرغوبة فيهم السلبي على مستوى احساسهم وشعورهم بالرضا الوظيفي
ومساعدتهم على تحقيق أفضل تكيف مع أنفسهم ومع بيئتهم الاجتماعية المحياة بهم ومن  م الشعور بالرضا    ،

وبناء قدرات    ،العلاج فقط بل تهدف إلى إحداث تغييرات وخكساب مهارات وخبراتالوظيفي، ولا تهدف إلى  
والتغلب على مشكلة التنمر   ،ن بالمدرسة على التكيف فيما بعد مع المحياين بهم ومع أنفسهميتساعد العامل

 ويقوم  ،(12،  2009)السروجي& أبوالمعاطي،    وتحقيق المزيد من الرضا الوظيفي لديهم  ، التي يتعرضون لها
وذلك من خلال محاولة السيارة   مهنية متعددة في المجال المدرسيبأدوار  كممارس عام   الاجتماعي الأخصائي

المدارس وتعديل سلوكياتهم السلبية ومساعدتهم على   على إنتشار مشكلة التنمر الوظيفي بين العاملين داخل
 ،(77،  2008)أبوالمعاطي،    إكتشاف قدراتهم وخمكانياتهم وخستثمارها لصالح تنمية مستوى الرضا الوظيفي لديهم

وهدفت إلى تصميم    (2018دراسة أرنوط )والتي منها   العلمية والبحوث الدراسات من العديد وضحتهأ ما وهذا
برنامج قائم على العلاج بالقبول والإلتزام عبر الإنترنت لخفض أعراض التنمر الوظيفي، والتحقق من فعالية  

عرف على إستمرارية أ ر البرنامج من أيضاً إلى الت  ت هذا البرنامج في خفض أعراض التنمر الوظيفي، وهدف
 دراسة هاشم خلال نتائج القياس التتبعي بعد مرور شهر ونصخ من تابيقه، وأ بتت النتائج فعالية البرنامج،

وهدفت إلى التعرف على المشكلات التي تواجه العاملين نتيجة للتنمر الوظيفي، وأ بتت نتائجها أن    (2018)
هنام العديد من المشكلات المترتبة على التنمر الوظيفي وأن أكثر المشكلات التي تواجه العاملين هي المشكلات 

إلى أن  المشكلات الاجتماعية، كما توصلت  أدوار الأخصائي الاجتماعي هى    النفسية والإدارية، وأقلها  أهم 
الأدوار التي يقوم بها مع العاملين يقوم بمساعدة الموظفين على الإشترام في الجماعات والتنظيمات العمالية، 

مشكلاتهم، علاج  على  العمال  بمساعدة  الاجتماعي  الأخصائي  دور   وعبدالسميع أبوالحديد  دراسة  وأقلها 
 وتركز متفاوتة، بنسب وأسبابه التنمر وأشكاله حجم رتفاعإ أهمها لنتائجا  من مجموعة  ىإل توصلتو   ) 201٧)

 ( ,Fahie  2010دراسة )فاهى،    المهني، التدخل برامج وتنفيذ والتوعية والإرشاد النصح في  دور المرشدات
بتدائية الأيرلندية، لى تقديم سرد متعمق للتنمر في مكان العمل بين المعلمين في المدارس الإإوهدف البحث  

والأهمية الحاسمة    ،يكشخ عن الدور الرئيسي للثقافات الإدارية والتنظيمية في حدوث البلاجة في المدارسو 
 بتت النتائج التأ ير السلبي لهذا السلوم  أللقيادة في تحديد طبيعة العلاقات المهنية في المنظمات المدرسية، كما  

لى محاولة  إ هدفت الدراسة  ( و1994، دراسة وجيه الدسوقي )على أنفسهم وعلى أسرهم والمجتمع المدرسي
التكيف   تحقيق  فى  البرنامج  هذا  فاعلية  لمعرفة مدى  الاجتماعي  للخصائي  المهني  التدخل  برنامج  تجريب 
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ن التدخل المهني مع الجماعات التجريبية ي دى  ألى  إنتاج، وتوصلت الدراسة  الاجتماعي للعمال منخفضي الإ
 ( 19،  2008)عويضة،  .نتاجية معهم عن المجموعة الضاباةلى التكيف الاجتماعى للعمال وزيادة الكفاءة الإإ

إسترعى إهتمام الباحث ما تم سردس بمدخل مشكلة البحث من تراث نظر  وأدبيات سابقة  ومن خلال   
 ، ضرورة معرفة أ ر التنمر الوظيفي الذ  يتعرض له العاملين بالمدرسة على مدى شعورهم بالرضا الوظيفي

حيث إتضح أن مشكلة التنمر الوظيفي بين العاملين بالمدارس تعد من أخار المشكلات التي تواجههم وتجعلهم  
الوظيفي بالرضا  شعوراً  المهني  أقل  وعملهم  مهنتهم  سلباًعلى  ،نحو  الأ  مماي  ر  التعليمية  كاديمية العملية 

 م تتحدد مشكلة الدراسة في تحديد طبيعة العلاقة بين مستوى صور التنمر الوظيفي  ،ومن  التربو  للمدرسةوالدور 
وصولًا لبرنامج مقترح من منظور  ،عورهم بالرضا الوظيفي  التى يتعرض لها العاملين بالمدارس وبين مستوى ش

العاملين بالمدارس   للتغلب على أوجه التنمر الوظيفي التي يتعرض لها  العامة للخدمة الاجتماعية  الممارسة 
 وبالتالي زيادة شعورهم الإيجابي بالرضا الوظيفي.

 النظريات الموجهة للدراسة:  -ثانياا 
 النظريات المفسرة لسلوك التنمر الوظيفي: -1

والتي أسسها العالم "واطسون" والتي تفترض أن السلوم متعلم من البيئة المحياة ويمكن )أ( النظرية السلوكية:  
وصفه على أنه مثيرات وخستجابات, وهذس الإستجابات إذا تم تدعيمها عند الشخص فإنها تكون قابلة للتكرار,  

،  2018رزوقي & سهيل،  وأما الإستجابات التي لا يليها تدعيم تنافئ وتتلاشى ولا يميل الشخص إلى تكرارها )
187  .) 

الذ  عزز   الوظيفي  النظرية على البحث الحالي يتضح أن سلوم المتنمر  هذس  معاياتوبتوصيف  
ويحصل على ما يريدس, والغرور والحقد  يجعله يشعر بالتميز    من زملاء العمل  من قبل الأفراد المحياين به

 . بشكل أكثر حدة والإصرار عليهالوظيفي فكلاهما ي د  إلى تكرار هذا السلوم التنمر  
والتي أسسها "دولارد" و"سيرز" وتفترض أن الإحباط ي د  إلى العدوان, فالإحباط  )ب( نظرية الإحباط والعدوان:  

دافع الهجوم على من تسببوا في إعاقة تحقيق الهدف وخيذائهم,    هو إعاقة تحقيق هدف ما مما ي د  إلى إستثارة
 عنيفوبالتالي فإنه حسب تلك النظرية فإن إزالة مصدر الإحباط الخارجي ت د  إلى التخلص من السلوم ال

  (.99، 2009والتقليل منه )معمرية وأخرون، 

لدى أحد وبتوصيف معايات هذس النظرية على البحث الحالي يتضح أن الإحباط ينتج دافعاً عدوانياً 
, لأن الإحباط يسبب الغضب في معظم المشاجرات في د  من زملائه  يستثير سلوم إيذاء الأخرينزملاء العمل  

الشخص   لدى  فيثير  بالضيق  الشعور  المعتد   إلى  العمل(  التنمر )زميل  إلى  ي د   الذ   بالإحباط  الشعور 
 .  )زميل العمل الأخر( المعتدى عليه بالشخص الأخرالوظيفي 

  :النظريات المفسرة للشعور بالرضا الوظيفي -2
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تتمحور حول إمكانية تحفيز الناس بشكل أفضل عند معاملتهم بعدالة :  (Equity Theory)نظرية العدالة  )أ(  
العدالة في المعاملة ي د  إلى التراجع في العمل وعدم الرضا، حيث تفترض النظرية    نعدام إوالعكس صحيح، ف

ما،   بعمل  قيامه  أ ناء  المردود  الحصول على  يحاول  الفرد  الوظيفي، وأن  للرضا  تفسيرها  في  المردود  عدالة 
 ( 711،  2008،  شرير&  خليل.)تفاق العائد الذ  يحصل عليه مع العمل الذ  قام بهإويتوقخ رضاس على مدى  

عدالة الم سسة في توزيع المكافأت   وبتوصيف معايات هذس النظرية على البحث الحالي يتضح أن 
والحوافر وكذلك العدالة في توزيع المهام والمسئوليات الوظيفية داخل مقر العمل كل ذلك يعتبر من أهم العوامل  
الم دية لشعور العاملين بالمدرسة بالرضا والأمان والإستقرار الوظيفي والامأنينة الوظيفية ويجعلهم يقاومون  

  اجهونه بكل حزم في حالة تعرضهم له من قبل أحد زملائهم بالعمل.التنمر الوظيفي ويو 
الأكثر حدا ة في الظهور حيث فسرت الرضا الوظيفي على أساس    ى وه:  (Vroom)نظرية التوقع لفروم  )ب(  

المقارنة التي يجريها الفرد بين ما كان يتوقعه من عوائد السلوم الذ  يتبعه وبين المنفعة الشخصية التي يحققها 
ختيار نشاط معين يحقق العائد المتوقع  بالفعل، وهذس المقارنة ت د  بالفرد إلى المفاضلة بين عدة بدائل مختلفة لإ

 ( 65،  2015العيسى، ).بحيث تتاابق مع المنفعة التي يجنيها بالفعل مادياً ومعنوياً 
الموظخ بالمدرسة يتوقع أن يكون    وبتوصيف معايات هذس النظرية على البحث الحالي يتضح أن

الماد  والمعنو  لا   العائد  أن  العمل وفي حالة  في  يبذلها  التي  المجهود والمعاناة  العمل يستحق  العائد من 
يتناسب مع طاقته ومجهودس المبذول، بالإضافة إلى أنه لو تعرض كذلك للتنمر الوظيفي من قبل زملائه بالعمل، 

العوامل   للحصول على بدائل وفرص عمل أخرى  فهنا تكتمل مجموعة  بالفعل إلى أن يسعى  قد تدفعه  التي 
العمل ويبحث عن مكان عمل أخر يقدر خبراته  إلى أن يترم  تناسب مجهودس وقدراته ومهاراته وقدد تصل 

  المهنية.
لخص مكليلاند الحاجات الأساسية الم  رة على :  (McClelland’s Theory)لمكليلاند    نجازنظرية الإ )جـ(  

في لل   الأتي:  التحفيز  محبوبين  حيث  نتماءالحاجة  يكونون  عندما  بالسرور  الشعور  الأشخاص  لدى  يتولد 
  الحاجة للنجاز  .والتعاسة عندما ترفضهم الجماعة ويميلون إلى تكوين علاقات اجتماعية وصداقات مع الآخرين

يتولد لدى الذين يرغبون بالنجاح ويخافون الفشل حاجة قوية للإنجاز فهم يحبون التحد  ويضعون أهداف    حيث
وجد أن الأشخاص الذين    حيث  الحاجة إلى السلطة  .المهماتهذس  نجاز  إكبيرة لتحقيقها ويتحملون مس ولية  

إلى   للوصول  أدوار مثل الإشراف والرقابة والتأ ير ويسعون غالباً  لممارسة  للسلاة يميلون  لديهم حاجة قوية 
 ( Chathoth& etal, 2007, 31).مناصب قيادية

كلما كانت أجواء العمل داخل المدرسة    وبتوصيف معايات هذس النظرية على البحث الحالي يتضح أن 
والامأنينة للعاملين بها وتشجعهم نحو عمل إنجاز مهني ويصبح لديهم بصمة مهنية  تبث روح الولاء والإنتماء

في مجال عملهم ويشجعونهم لإتخاذ القرارات المهنية المتنوعة ويشرفون ويدربون زملائهم الجدد كل ذلك يشبع 
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بداخلهم روح الإنتماء والإحساس بالإنجاز وتكوين صفوف قيادة صخ  اني للمستقبل، فكل هذا يعزز مستوى 
الشعور بالرضا الوظيفي لد  العاملين بالمدرسة ويجعلهم أكثر قدرة على المواجهة الحازمة لأ  محاولات تنمر 

   وظيفي قد تتم ضدهم داخل مقر عملهم بالمدرسة.
حتمالية  إوتتحدث عن  (  Two-Factor Theory) تعرف أيضاً بنظرية  : (Herzberg) )د( نظرية هيرزبرغ 

تحول    (Hygiene-Factors)شعور العاملين بالرضا وعدم الرضا في آن واحد، حيث إن العوامل الوقائية  
سياسات الم سسة والعلاقة مع  و نعدام الرضا لكنها لا تحقق الرضا بذاته مثل ظروف العمل والأجور  إدون  

الترقية  التي يشعر الفرد من خلالها بالرضا مثل  ىفه   (Motivational Factors)الإدارة. أما العوامل الدافعة
وقد حدد هيرزبرغ خمسة عوامل    .حترام والتقدير والتي من شأنها أن تحقق الرضا لدى الأشخاصالإو المس ولية  و 

: الإنجاز وتقدير الجهد والعمل نفسه والتقدم وركز على دور وظروف العمل في  ىترتبط بالرضا الوظيفي وه
حياة الأشخاص، كما أن الدوافع الذاتية قد تعاي شعوراً إيجابياً للفراد، يساهم في تاورهم مما يدفعهم للمزيد 

 (Griffin& etal, 2010, 19) .من العمل
ظروف العمل داخل المدرسة كلما   وبتوصيف معايات هذس النظرية على البحث الحالي يتضح أن

كانت داعمة ومحفزة للعاملين بها كلما أعاتهم مزيداً من الشعور الايجابي نحو عملهم ويساهم في تاورهم 
المهني ويدفعهم للقيام بالمزيد من العمل الإيجابي وتلافي أ  مشكلات قد تعال خط سير العمل مثل التنمر 

   ن أن تفيدس في عمله. الوظيفي وتحويله لااقة إيجابية يمك
نجاز والعائد،  فروم حيث ربط الرضا بكل من الإظرية  ( ن1986)  عام   طور بورترولولر  نموذج بورترولولر:)هـ(  

نجاز والرضا، وبموجب هذا النموذج يتحدد رضا الفرد بمدى تقارب العوائد  فهم يضعون حلقة وسياة بين الإ
نجاز أو الجهد المبذول، فإذا كانت العوائد الفعلية  الفعلية مع العوائد التي يعتقد الفرد أنها عادلة ومنسجمة مع الإ

نجاز تعادل أو تزيد على العوائد التي يعتقد الفرد أنها عادلة فإن الرضا المتحقق سيدفع الفرد إلى تكرار مقابل الإ
وبالتالي    ،الجهد، أما إذا كانت العوائد الفعلية أقل من المتوقع فسينتج عن ذلك حالة عدم رضا يقلل من الدافعية

داء يعتمد على قناعة العامل  ستمرار الأإضافة نموذج بورترولولر إلى نظرية فروم هو  إالجهد وعلى ذلك فإن  
ين العوائد الفعلية التي تم الحصول عليها والعوائد التي يعتقد ب  وأن القناعة والرضا تتحدد بمدى التقارب  ،ورضاس

 ( 51، 2020العيسى، ) الفرد أنها عادلة.
الموظخ العامل بالمدرسة يقيس العائد   وبتوصيف معايات هذس النظرية على البحث الحالي يتضح أن

المدرسة   التعليمية والأكاديمية والتربوية داخل  العملية  المبذول لإنجاح  المهني  فإذا كان  ،من عمله ومجهودس 
يتحقق لديه   أولهما أنهفإن ذلك يشكل دافعاً له على محورين    ،العائد مساوياً أو أكثر من المجهود الذ  يقوم به

قيامه بتكرار مجهودس المهني بل ويعمل على تجويدس وتاويرس  والثانىمستوى جيد من الشعور بالرضا الوظيفي 
   كلما أمكن ذلك.
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 أهمية البحث:   - اا لث ثا 
( مدرسة إعدادية، أما  9955أعداد المدارس الإعدادية حيث بلغ عددها على مستوى الجمهورية )  إزدياد .1

( مدرسة اعدادية، وأما عددها على مستوى مدينة أسيوط فبلغ 9844بمحافظة أسيوط فقد بلغ عددها )
 (  9،  2019( مدرسة إعدادية.)وزارة التربية والتعليم، 30)

تزايد إهتمام وزارة التربية والتعليم وم سسات الدولة التعليمية بعمل برامج تدريبية وتدعيمية متنوعة للعاملين  .2
ومحاولة التعرف على العوامل التي يمكن أن تقخ حائلًا دون تحقيق  بها من أجل تنميتهم بشكل متكامل  

   أهداف تلك البرامج التنموية.
هتمام الدولة بتشديد العقوبة على من يقومون بالتنمر الوظيفي حيث وفقاً لقانون العقوبات، يعاقب إ تزايد   .3

آلاف   10المتنمر بأحد زملائه أو زميلاته بالعمل بالحبس مدة لا تقل عن ستة أشهر وبغرامة لا تقل عن 
 ( 201، 2022)قانون العقوبات، .ألخ جنيه أو بإحدى هاتين العقوبتين 30جنيه، ولا تزيد على 

لنتائج  .4 التنمر الوظيفي بشكل كبير على المستوى المحلي والدولي حيث طبقاً ووفقاً  تزايد إنتشار مشكلة 
الإ أجراس معهد  الذ   المسح  لعام  تقرير  السعودية  العربية  بالمملكة  العامة  بلغت نسبة 2021دارة  فقد  م؛ 

من تنمرهن يستهدف زميلاتهن، بينما    % 65، واللائي كان  %33المتنمرات من الإناث في مكان العمل  
 ( 12، 2021دارية، دارة العامة للتنمية الإ.)معهد الإ%35بلغت نسبة إستهدافهن زملائهن من الرجال 

لعاملين بالمدارس السلبية يترتب عليها الكثير من المشكلات التي تحول دون  ل ن طبيعة التنمر الوظيفي  أ .5
 بالمدارس.شعورهم بالرضا الوظيفي ومن  م ت  ر سلبياً على مستواهم المهني مع التلاميذ 

يلعب الرضا الوظيفي دوراً أساسياً فی نجاح الم سسات التعليمية، لأن فی العصر الحالی أصبح العامل  .6
 فی نجاح المدرسة في تأدية وظيفتها التعليمية والتربوية على حد سواء.  حاسماً  البشر  عاملاً 

للممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية في إ نين تعتبر الدراسة محاولة لإ راء التراث النظر  والميداني   .7
من أهم مجالات الممارسة المهنية في الخدمة الاجتماعية وهما المجال المدرسي وكذلك المجال العمالي 

 المرتبط بصور التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس وصور شعورهم بعدم الرضا الوظيفي.
 أهداف البحث:   - اا رابع 
 تحديد مستوى التنمر الوظيفي بين العاملين بالمدارس.  .1
 تحديد مستوى الشعور بالرضا الوظيفي لدى العاملين بالمدارس.  .2
 تحديد طبيعة العلاقة بين التنمر الوظيفي بين العاملين بالمدارس وشعورهم بالرضا الوظيفي. .3
التوصل لبرنامج مقترح من منظور الممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية للتغلب على التنمر الوظيفي   .4

 بين العاملين بالمدارس لتحقيق الشعور بالرضا الوظيفي لديهم. 
 فروض البحث:   - اا خامس 
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الفرض الرئيسى الأول م داس "توجد علاقة إرتباطية سلبية ذات دلالة إحصائية بين التنمر الوظيفي بين   .1
العاملين بالمدارس وشعورهم بالرضا الوظيفي"، وينبثق من هذا الفرض الرئيسى الأول مجموعة من الفروض 

 الفرعية كالتالي:
وشعورهم   -أ بالمدارس  العاملين  بين  الوظيفي  التنمر  بين  إحصائية  دلالة  ذات  سلبية  إرتباطية  علاقة  توجد 

 ونوعية العمل. طبيعة عن  بالرضا
العاملين بالمدارس وشعورهم   توجد علاقة إرتباطية  -ب التنمر الوظيفي بين  سلبية ذات دلالة إحصائية بين 

 العمل. ظروف عن  بالرضا
بالمدارس وشعورهم   -جر العاملين  الوظيفي بين  التنمر  توجد علاقة إرتباطية سلبية ذات دلالة إحصائية بين 

 الرواتب والمكافآت. عن  بالرضا
بالمدارس وشعورهم   -د العاملين  بين  الوظيفي  التنمر  بين  إحصائية  دلالة  ذات  سلبية  إرتباطية  توجد علاقة 

 حترام.التقدير والإ مستوى  عن  بالرضا
الفرض الرئيسى الثاني م داس "توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مقياس التنمر الوظيفي بين العاملين  .2

 بالمدارس طبقاً لبعض المتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة". 
للعاملين  .3 الوظيفي  الرضا  مقياس  على  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  "توجد  م داس  الثالث  الرئيسى  الفرض 

 بالمدارس طبقاً لبعض المتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة". 
 مفاهيم البحث:    - اا سادس 

 : العاملين بالمدارس مفهوم .1

 التلاميذبتدائية والثانوية تسرتقبل الإ رحلتينتعليمية متوسراة بين الم م سرسرةالمدرسرة الإعدادية  تعتبر   
والمعارف   مهارات والخبراتمجموعة من الهم  تهدف إلى إكسررابو   ،بتدائيالإالأسرراسرري الذين أتموا مرحلة التعليم 

،  ( 207،  2003،  الشرربيني& منصرور) مشرترم  أكاديمي مجتمعيثقافة عامة ضرمن إطار  زويدهم بتو  المشرتركة
ويعرف العاملين بالمدارس الإعدادية بأنهم مجموعة من المتخصرررررصرررررين فى مختلخ المهن مكونين فريق عمل  

وتوفير الدراسات    و قافياً ونفسياً،وقومياً   واجتماعياً   وخلقيرررررراً  وجسميرررررراً  إعررررررداد التلاميرررذ عقليررراً متكامل يعمل على  
وتنميتها بما يمكن من توجيههم إلى مواصرلة الدراسرة في  ومهاراتهم  ميولهم وقدراتهم  كتشرافوالوسرائل اللازمة لإ

 (35، 2015.)العتيبي، ستعدادسقدراته وخحسب   علىالمرحلة الثانوية أو الفنية كلاً 
ومن خلال ما ســــــــبض  مكن وضــــــــع مفهوم عاملي للعاملين بالمدارس في ضــــــــوء البحث الحالي  

 كالتالي:
 هم أحد العاملين بالمدارس الإعدادية محل التابيق )المجال المكاني للبحث(. •
 يمثلون فريق العمل المهني داخل تلك المدارس. •
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 يشملون الإداريين وهيئة التدريس والخدمات المعاونة وفريق العمل المدرسي من مختلخ التخصصات. •
 لكل فرد منهم وظيفته المحددة ويعملون بشكل متكامل لتحقيق الغاية الأكاديمية والتربوية للمدرسة. •
 . الممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية .2

الرذ  يركز فيره  ،تعرف الممرارسررررررررررررررة العرامرة في الخردمرة الاجتمراعيرة على أنهرا "إتجراس الممرارسررررررررررررررة المهنيرة  
لمسراعدة المسرتفيدين من   ،الأخصرائي الاجتماعي على إسرتخدام الأنسراق البيئية والأسراليب الفنية لحل المشركلة

واضررررعاً في إعتبارس كافة أنسرررراق   ،خدمات الم سررررسررررات الاجتماعية في إشررررباع إحتياجاتهم ومواجهة مشرررركلاتهم
مسررررررررررررررتنرداً على أسررررررررررررررس معرفيرة ومهراريرة وقيميرة تعكس الابيعرة المنفردة لممرارسررررررررررررررة الخردمرة  ،التعرامرل المهنيرة  

ي، أبوالمعاطلتحقيق الأهداف وفقاً لمجال الممارسرة المهنية") ،الاجتماعية في تفاعلها مع التخصرصرات الأخرى 
كمررا عرفتهررا دائرة معررارف الخرردمررة الاجتمرراعيررة على أنهررا "الإطررار الررذ  يوفر للخصرررررررررررررررائي  (،  359،  2002

المهنية يتناول كل مسررتوى من مسررتويات الممارسررة )الفرد، الأسرررة،    ةالاجتماعي أسرراسرراً نظرياً إنتقائياً للممارسرر
تمع( وتتمثل المسرررررئولية الرئيسرررررية للممارسرررررة العامة في توجيه وتنمية التغيير المخاط أو عملية  المنظمة، المج
 كما تعرف أيضرررررراً بأنها "أسررررررلوب كلي شررررررامل للممارسررررررة المهنية فهى،  (137،  2000،  طاش) "حل المشرررررركلة

منظور يركز على العلاقة بين الأنسرررررررراق المتعددة والتأكيد على أهداف العدالة الاجتماعية وتحسررررررررين مسررررررررتوى 
إن الممارسررة العامة تهدف إلى أن يكون الأخصررائي ،  (39،  2008،  أبوالنصررر)  المعيشررة والرفاهية للنرررررررررررررررراس"

الممارس العام قادراً على إسررررررررررتخدام مدخل حل المشرررررررررركلة للتدخل مع مختلخ الأنسرررررررررراق مثل الأفراد والأسررررررررررر 
الأخصررررررررررررائي على نسررررررررررررق العميل والأنسرررررررررررراق البيئية الأخرى ككل  زوالجماعات والمجتمعات والمنظمات ويرك

مسرررتخدماً دائماً أكثر من نموذج للتدخل لحل مشررركلات العملاء على مختلخ مسرررتوياتهم ويقوم بعدة أدوار مثل 
مسررررررررررررررتخردمراً الكثير من المهرارات بمرا يتنراسررررررررررررررب مع طبيعرة الممكن والمسررررررررررررررهرل والمردافع والمعلم ومردير الحرالرة  

 (David, 2000, 19).المشكلة
 العامة في الخدمة الاجتماعية في ضوء البحث الحالي كالتالي: ةويمكن وضع مفهوم عاملي للممارس

هى أحد المداخل الحديثة في ممارسررررررررررة الخدمة الاجتماعية والذ  يعمل مع المجالات المختلفة والمتنوعة   •
 ومنها المجال المدرسي والعاملين به.

توفر قاعدة معرفية وأسرررراس إنتقائي للممارسررررة المهنية بالنسرررربة للخصررررائي الاجتماعي للتدخل المهني مع  •
 مشكلة التنمر الوظيفي.

تتعامل مع كافة مسرررررررررتويات العملاء سرررررررررواء الأفراد والأسرررررررررر والجماعات والمجتمعات المحلية والمنظمات  •
 للإستجابة لمتالبات أنساق العملاء.

تركز على مبراد  التنميرة والعردالرة الاجتمراعيرة للعراملين برالمردارس من خلال تحقيق الرضررررررررررررررا الوظيفي لهم  •
 وتحقيق العدالة بينهم في المكافأت والأعباء الوظيفية وعدم التعرض للمضايقات أو التنمر الوظيفي.
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بالمدارس في أماكن عملهم ومعيشرررررررتهم معتمداً بشررررررركل كبير على نظرية   نتهتم بالنظرة الشرررررررمولية للعاملي •
 الأنساق البيئية.

تهدف الممارسرررررررررررة العامة إلى التخفيف من مشررررررررررركلة التنمر الوظيفي للعاملين بالمدارس وتحقيق الرضررررررررررا   •
 الوظيفي لهم من خلال برامج مهنية وقائية وعلاجية وتنموية.

 
 
 

 مفهوم التنمر الوظيفي.  .3
عتداءات من الآخرين داخل المنظمة التنمر في مكان العمل هو التعرض المتكرر لسوء المعاملة والإ

بما في ذلك المشرفين، والمرؤوسين، والزملاء، يمكن للمتنمر أن يقاطع شخصاً آخر في كل مرة يتحدث بها في  
اجتماع ما، أو يحدق بعينيه على ما يارحه شخص آخر من أفكار ومقترحات أو أن ينشر الشائعات لتقويض  

إن التنمر في العمل     ستبعادس من المحاد ات الاجتماعية بين الزملاءإ  ىنجاحات أحد الزملاء، أو يعمل عل
عبدالعزيز، )  سفل، أ  أن ذو  المناصب الإدارية الأعلى يتنمرون على من هم دونهميتجه من الأعلى إلى الأ

ي متعمد ومتكرر يصدر من زميل في العمل تجاس زميل أخر  والتنمر الوظيفي هو سلوم سلب،  (231،  2020
الإ نشر  يكون عبارة عن  وقد  العمل  مكان  نفس  الإفي  الضحية،  الغير صحيحة عن  السلوكي    نتقادشاعات 

ستهزاء المتكرر لأحد الأفراد بعبارات متكررة  إظهار الإ ،  فتعال السخرية المتعمدةإللضحية بشكل غير مبرر،  
وخشعارس  العمل  في  الضحية  إرهاق  الضحية،  لدى  الشخصية  العلاقات  في  التدخل  الوقت،  طول  بها  ونعته 

تحديد مهام متدنية ،  بعادس عن مكان العمل الرئيسيإبالتقصير بالعمل، تقيد حرية الضحية بالعزل أو نقلة أو  
ستحقاقات مثل الإجازة أو  أو تتجاوز مستوى المهارة لشخص غير م هل، معاملة غير عادلة فيما يتعلق بالإ

العمل   أنشاة  من  شخص  أ   تهميش  عمداً،  للتشاور  المعلومات  أو  الموارد  إلى  الوصول  رفض  التدريب، 
التنمر في بيئة العمل على أنه "أ  تصرف متعمد بصورة متكررة تجاس    ويعرف  ، (Hauge, 2009, 67)العاد 

أدائه في العمل   أحد الموظفين بنية الإساءة إليه وخهانته ووضعه في مواقخ محرجة، أو من خلال التقليل من
والتنمر في ،  (Hoel, 2001, 56)  وقد يتعرض الموظفين لهذس المشاكل من زملائهم أو مشرفيهم أو المديرين

مواقع العمل هو ميل الأفراد أو الجماعات لإستخدام سلوم عدواني بشكل مستمر ضد زميل في العمل أو مدراء 
ضد مرؤوسيهم، هذا النوع من التنمر يمكن أن يأخذ أشكال عدة مثل اللفظية، غير اللفظية، النفسي، الإعتداء  

 &Holly)  ر وينصب مكائد للموظفيننام من يتنمالجسد  والإذلال والإشاعات، كل هذس إشارات على أن ه

etal, 2012, 96)  التسبب أو الإيذاء به يقصد ومتعمد واع إراد   نشاط الوظيفي بأنه التنمر يعرف، كما 
 بغض الوظيفي  التنمر سلوم في عناصر أربعة توافر من ولابد بالإعتداء، التهديد خلال والرعب من بالخوف
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 أفضل وضع في  أو ى أقو  أو   أكبر يكون  أن إما فالمتنمر القوة في توازن  عدم ىوه والعمر الجنس النظر عن 
تجاس   الموظفين بعض به يقوم ومتكرر مقصود سلوم " بأنه ر الوظيفي  التنم الضحية، كما يعرف من وضع
 والإعتداء والإساءة والتهديد بالإيذاء يتسم بالمدرسة، الموظخ تجاس آخر شخص أ  من يصدر أو زملائهم،
 والموظخ المتنمر بين القوة  في  عدم التوازن  علي  وقائم  والإبعاد الاجتماعي، النفسي والإيذاء اللفظي  أو الجسد 
  ( 87، 2012،  أبوالديار)."التنمر ضحية

 ومن خلال ما سبض  مكن وضع مفهوم عاملي للتنمر الوظيفي في ضوء البحث الحالي كالتالي:
سلوم م ذ  وسلبي ومتعمد ومتكرر صادر من الرؤساء للمرؤسين أو من المرؤسين تجاس بعضهم البعض  •

 بالمدارس.
لى أسلوب القيادة أو الإدارة أو سلوكيات الزملاء أو عدم  إيحدث نتيجة العديد من العوامل التي قد ترجع   •

 العدالة في توزيع المسئوليات أو عدم العدالة في توزيع المكافات وغيرها.
شاعات والتضييق لهذا السلوم العديد من الصور مثل الإعتداءات اللفظية والجسدية والنفسية والمهنية والإ •

 وغيرها. 
وفعالية الإنجاز   العاملين  له تأ ير سلبي ي  ر على المدى  القريب والبعيد فالقريب ي  ر سلبياً على أداء •

 المهني داخل العمل وعلى المدى البعيد يتأ ر مستوى التلاميذ أكاديمياً وتربوياً. 
له تأ ير سلبي على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمدارس مما يتالب التدخل المهني للخدمة   •

 الاجتماعية لمواجهة هذس المشكلة والتخفيف منها وبالتالي رفع مستوى الرضا الوظيفي لديهم.
 مفهوم الرضا الوظيفي.  .4

ستجابة عاطفية إيجابية تشعر بها عند القيام بعملك أو عندما تكون موجوداً  إبأنه " يعرف الرضا الوظيفي
في العمل، أن الرضا الوظيفي يختلخ من موظخ لآخر في نفس مكان العمل وفي ظل نفس الظروف، قد لا  
تنابق العوامل التي تساعد أحد الموظفين على الشعور بالرضا عن وظيفته على موظخ آخر، لهذا السبب من 

الرضا الوظيفي هو ،  (56،  2020العزوني،  )  رور  أن يكون لديك نهج متعدد الأبعاد لرضا الموظفين"الض
حتياجاته، ورغباته في العمل،  إ"الشعور الإيجابي الذ  يشعر به الموظخ بشكل عام تجاس عمله، بسبب تحقيق  

م سسات للحصول عليه لما له من دور في زيادة إنتاجية  إذ إنه من الأهداف الأساسية التي تسعى معظم ال
كما يعرف الرضا الوظيفي على أنه "يناو  على ردود فعل  ،  (63، 2021،  محمد &    علي)  العمال وتحفيزهم"

أو   ستمتاععلى أن الرضا عبارة عن حالة من المتعة أو الإ   أو مواقخ تقييمية إدراكية، ووجدانية، ونص أيضاً 
،  عزيز   &النعيمي)  أنه حالة من العاطفة الإيجابية الناجمة عن تقدير وتقييم العمل أو وظيفة أو خبرة أحد الأفراد"

تسعة عوامل    تويعرف أيضاً على أنه "مجموعة من المشاعر التقييمية حول وظيفة معينة، وحدد،  (69،  2018
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والمكافآت،   والتأهيل  الموضوعية  والفوائد، وشروط  والإشراف،  والترقية،  المرتب،  أو  كالأجر  الوظيفي  للرضا 
 ( 32،  2020، الوهيبي.)تصالات"والإ

 الي كالتالي:حومن خلال ما سبض  مكن وضع مفهوم عاملي للرضا الوظيفي في ضوء البحث ال
والإستقرار • بالرضا  بالمدرسة  العمال  الفرد  شعور  عن  عبارة  المهنية    هو  الحياة  في  والإنجاز  والامأنينة 

 . العملية في مكان عمله
هنام العديد من العوامل التي ت  ر بالسلب أو الإيجاب في مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمدارس  •

تتمثل تلك العوامل في أسلوب وطريقة المعاملة والعدالة في توزيع المسئوليات والأعباء والمكافأت وأساليب 
 . المحاسبة وغيرها

كلما إرتفع معدل مستوى الشعور بالرضا الوظيفي زادت الإنتاجية وجودتها وكلما كان العكس كلما قلت   •
 .  إنتاجية الفرد وقلت جودتها

على العاملين بالمدارس ويقلل من مستوى الرضا  سلبي  التأ ير  والتنمر الوظيفي من ضمن العوامل ذات ال •
 .الوظيفي لديهم

المشكلة والتخفيف منها وبالتالي  ا  ةيتالب تدخل مهنمما   •  تعزيز ورفع لخدمة الاجتماعية لمواجهة هذس 
 الرضا الوظيفي لديهم.الشعور بمستوى 

 الإجراءات المنهجية للبحث:    - سادساا 
يعتبر البحث الحالي أحد الدراسات الوصفية في مجالات الخدمة الاجتماعية؛ لذا سوف يهتم   نوع الدراسة: .1

بالمدارس كمتغير مستقل وتأ ير  العاملين  بين  الوظيفي  التنمر  البحث بوصخ وتحليل صور  على    سهذا 
شعورهم بالرضا الوظيفي كمتغير تابع ومن  م الوصول لبرنامج مقترح من منظور الممارسة مدى  مستوى  

العامة للخدمة الاجتماعية للتخفيف من التنمر الوظيفي بهم من أجل تحقيق مزيداً من الشعور الإيجابي 
 لديهم بالرضا الوظيفي. 

وتم الإعتماد على منهج المسح الاجتماعي بالعينة للعاملين بالمدارس الإعدادية    المنهج البحثى المستخدم: .2
 ( مفردة طبقاً لقانون تحديد حجم العينة الأمثل1256جمالي ) إ( مفردة من  271بمدينة أسيوط وبلغ عددهم )

( مفردات كعينة  بات وصدق للدوات  10(،  م تم إستبعاد )295حيث بلغ حجم العينة بعد تابيق القانون )
، حيث إعتمد ( مفردة271( إعتذروا عن المشاركة في البحث فتبقى كعينة نهائية )14البحثية وتم إستبعاد )

على منهج المسح الاجتماعي بالعينة لأهميته في الوصخ التفصيلي للمشكلات القائمة ومدى تأ يرها على  
 المشكلات بناءاً على أساس علمي مهني مخاط.   هذسلى المجتمع والمقترحات المتاحة للتغلب ع

 مجالات الدراسة:  .3
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( مدرسة  30تم تابيق الدراسة بجميع المدارس الإعدادية بمدينة أسيوط وبلغ عددها )  المجال المكاني: •
 إعدادية. 

عينة من العاملين بالمدارس الإعدادية بمدينة أسيوط وبلغ تم تابيق الأدوات البحثية على  المجال البشري:   •
بجميع المدارس    ( مفردة طبقاً لقانون تحديد حجم العينة الأمثل،1256جمالي )إ( مفردة من  271عددهم ) 

 ( مدرسة إعدادية. 30الإعدادية بمدينة أسيوط وبلغ عددها )
أشهر في الفترة الزمنية   الثلا ةتغرق هذا البحث بشقيه النظر  والعملي ما يقارب  قد إسو   المجال الزمني:  •

 (. م2023 أكتوبرإلى شهر   م2023 أغساس)من شهر 
  ميدانياا و  اا بشقيه نظري للبحث( المجال الزمني 1جدول )

 (شهور 3المدة الزمنية ) 
 م 2023  

 ر  و الشه                            م
 ف  ا هدالأ  

 م 2023أكتوبر  م 2023سبتمبر  م2023 أغساس 
1 2 3 

وأدبيات   النظر   وكتابة التراث تجميع  1
 البحث.

*   

   * بحث.المنهجي لل  إعداد وكتابة الجانب 2
  *    . الأدوات البحثية وصدق   بات  3
  *  .للدوات البحثية  الميدانى التابيق  4
 *   .تحليل البيانات وتفسيرها  5
 *   برنامج المقترح.كتابة التقرير النهائي وال  6

أداتين بحثيتين فرضتهما طبيعة المنهج البحثى ونوع البحث   في هذا البحث تم إستخدام أدوات البحث: و .4
 وأهدافه وتمثلت الأداتين في الآتي:

 مقياس التنمر الوظيفي بين العاملين بالمدارس. •
 مقياس الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمدارس. •

 وفيما يلي عرض مختصر لخاوات إعداد المقياسين وذلك على النحو التالي: 
الدراسرات  بالإسرتعانة ببعض الإسرتمارات والمقاييس الخاصرة بالباحث   قام  :صـياغة أبعاد المقياسـينمرحلة   -أ

 .البحثستفاد منها في الحصول على المتغيرات المتصلة بموضوع خو  البحثب رتباةالسابقة الم
حيث قام الباحث بصياغة عبارات المقياسين في صورتهما المبدئية   مرحلة صياغة عبارات المقياسين:  -ب

 ( عبارة.  44( عبارة، وخشتمل مقياس الرضا الوظيفي على )60وقد إشتمل مقياس التنمر الوظيفي على )
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، إلى  3: الإستجابة تدريجها  لا ي وأوزان كل عبارة )نعم=  مرحلة تصميم إستجابات المقياسين  -جـ
 ( للعبارة السلبية. 3، لا=  2، إلى حد ما= 1( للعبارة الإيجابية و)نعم= 1، لا=  2حد ما= 

تقسيم المقياسين لفئات للوصول للنتائج ولكي يتسنى ترميز  مرحلة مفتاح تصحيح المقياسين:    -د
)الحدود الدنيا والعليا(، حساب مدى   ينالمقياس  بياناتهما وخدخالها للحاسب الألي، تحديد طول خلايا

)المقياسين   المقياس2=1–3يساو   خلايا  عدد  على  الناتج  قسمة  الخلية    ين(،  طول  على  للحصول 
لتحديد الحد الأعلى لهذس الخلية, أصبح  (  1)  ين(، إضافة هذس القيمة إلى أقل قيمة في المقياس0.67= 2/3)

قيمة متوسط   لو( مستوى منخفض،  1.67إلى    1)  بينلعبارة أو البعد  اقيمة متوسط    لو :  كالتالي طول الخلايا  
(  3إلى  2.35) بينلعبارة أو البعد اقيمة متوسط  لو( مستوى متوسط، 2.34إلى   1.68) بينلعبارة أو البعد ا

 مستوى مرتفع. 
ولتحقيق ذلك قام الباحث بإسرتخدام  لا ة أنواع من الصردق وذلك  مرحلة التأكد من صـد  المقياسـين: -هـــــــــــ

 كالأتي:
المحتوى: • تناولت مشكلة   صد   التي  السابقة  الدراسات  قياس بعض  أدوات  الباحث بالإطلاع على  قام 

التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس ورضاهم الوظيفي، وتوصل الباحث لجوانب الإتفاق حول صور مشكلة 
&    مرالتنمر الوظيفي والرضا الوظيفي بين العاملين بالمدارس ومن الدراسات الخاصة بالتنمر الوظيفي ع 

)و   (2021)  علي )و (  ,Malahy  2015)ملاهى،  و(  2020عبدالعزيز  الشافعي و (  2022العساسفة 
الوظيفي  (2019) بالرضا  الخاصة  الدراسات  ومن   ، ( ) و (  2022قادر   علي عمرو   ( 2021سليمان   &  
  . (2019عبدالمالب ) و (  2021)

مجموعة من السادة الأساتذة المحكمين  وتحقق منه من خلال عرض المقياسين على  الصد  الظاهرى:   •
( من أعضاء هيئة التدريس بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة أسيوط وحلوان والفيوم وأسوان،  11وعددهم )

وفي ضوء ملاحظاتهم تم تعديل وصياغة وخضافة وحذف بعض العبارات من المقياسين وبالتالي أصبح  
 المقياسين في صورتهما النهائية.

من خلال معامل الجذر التربيعى لثبات المقياسين، وقد تبين أن معاملات الإرتباط معنوية الصد  العاملى:   •
الثقة فى المقياسين ويمكن الإعتماد على نتائجهما    ودالة ومعامل الصدق مقبول ومن  م تحقق مستوى 

ويتضح من الجدول التالي أن كل أبعاد المقياسين دالة عند مستويات الدلالة المتعارف عليها ،  وتعميمها
، ويتضح  لكل بعد، ومن  م يمكن القول بأن درجات الأبعاد تحقق الحد الذ  يمكن معه قبول هذس الدرجات

 ذلك من خلال الجدول التالي: 

 (10)ن= رضا الوظيفيوالالوظيفي ( معامل إرتباط الجذر التربيعي لأبعاد مقياسي التنمر 2جدول )
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 الوظيفي بالعاملين بالمدارسمقياس التنمر 
 معامل الصدق  البعد  
 **0.87 التنمر البدني. 1
 **0.92 التنمر اللفظي. 2
 **0.90 التنمر الاجتماعي. 3
 **0.92 التنمر النفسي. 4
 **0.90 التنمر الإلكتروني. 5
 **0.88 التنمر الجنسي. 6

 **0.90 ككل  الوظيفي  معامل الصدق الكلي لأبعاد مقياس التنمر
 الرضا الوظيفي للعاملين بالمدارسمقياس 

 معامل الصدق  البعد  
 **0.88 .ونوعية العمل طبيعة عن الرضا 1
 **0.92 .العمل ظروف عن الرضا 2
 **0.85 .الرواتب والمكافآت  عن الرضا 3
 **0.93 حترام.التقدير والإ مستوى  عن الرضا 4

 **0.90 ككل  الرضا الوظيفيمعامل الصدق الكلي لأبعاد مقياس 
 0.05 مستوى دلالة * تعني دالة عند            0.01 مستوى دلالة** تعني دالة عند 

، حيث (Test.R.Test)ولحساب  بات المقياسين تم إستخدام طريقة  مرحلة التأكد من ثبات المقياسين:    -و
مجتمع البحث،  م تابيق المقياسين   العاملين بالمدارس الإعدادية( من  10تم تابيق المقياسين على عدد ) 

( يوماً،  م جمع درجات المبحو ين في الإختبارين وحساب معاملات  15على العينة نفسها مرة أخرى بعد مرور )
و  ألفا كرونباخ،  الإرتباط  معامل  بإستخدام  التابيقين  في  المبحو ين  درجات  بين  فيما  إستبعاد قد  الإرتباط  تم 

، وختضح أن نتيجة معامل  بات المقياسين فيما بعد  مفردات عينة الثبات من مفردات عينة البحث الأساسية
 : تاليمقبول مما يدل على  بات المقياسين وصلاحيتهما للتابيق الميداني، قد بلغ كما هو موضح فى الجدول ال

 (10)ن= الوظيفيوالأمن  الوظيفي ( معامل إرتباط ألفا كرونباخ لأبعاد مقياسي التنمر3جدول )
 الوظيفي بالعاملين بالمدارسمقياس التنمر 

 معامل الثبات  عدد العبارات  البعد  
 **0.77 10 التنمر البدني. 1
 **0.86 10 التنمر اللفظي. 2
 **0.82 10 التنمر الاجتماعي. 3
 **0.85 10 التنمر النفسي. 4
 **0.81 10 التنمر الإلكتروني. 5
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 **0.79 10 التنمر الجنسي. 6
 ** 0.81 60 ككل الوظيفي معامل الثبات الكلي لأبعاد مقياس التنمر 

 الرضا الوظيفي للعاملين بالمدارسمقياس 
 معامل الثبات  عدد العبارات  البعد  
 **0.79 11 .ونوعية العمل طبيعة عن الرضا 1
 **0.85 11 .العمل ظروف عن الرضا 2
 **0.73 11 .الرواتب والمكافآت  عن الرضا 3
 **0.87 11 حترام.التقدير والإ مستوى  عن الرضا 4

 **0.81 44 ككل  الرضا الوظيفيمعامل الثبات الكلي لأبعاد مقياس 
  0.01تعنى دالة عند مستوى دلالة             0.05تعنى دالة عند مستوى دلالة 

 إستخدم الباحث برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  الإحصائية المستخدمة في الدراسة:  الأساليب .5

(spss v.22)  والنسب المئوية والمتوسط    توالمعاملات الإحصائية التي إستخدمت في البحث هى: التكرارا
الحسابي والإنحراف المعيار ، تم حساب مستوى المتوسط الحسابي من خلال وضع نسب لثلا ة مستويات  

- 2.35(، مستوى مرتفع )2.34- 1.68(، مستوى متوسط )1.67-1وهى كالتالي: مستوى منخفض ) 
المقياسين، معامل الجذر التربيعى لحساب معاملي  بات    يلحساب معامل  ألفا كرونباخرتباط  معامل الإ(،  3

 ( لإختبار نتائج فروض البحث.Tصدق المقياسين، معامل إرتباط بيرسون وخختيار )
 الميدانية:  الدراسةنتائج  -تاسعاا 

 :عاملين بالمدارسنتائج الدراسة الخاصة بالبيانات الأولية لل .1
 (2٧1)ن= العاملين بالمدارس( خصائص عينة البحث من 4جدول )

 النسبة المئوية  العدد  المتغيرات الكيفية 
 الترتيب 

 النسبة المئوية  العدد  النوع 
 1 %64.95 176 ذكر. 
 2 %35.05 95 أنثى.

 % 100 271 كلي
 الترتيب  النسبة المئوية  العدد  الوظيفة الحالية داخل المدرسة 

 3 %9.22 25 . إدار  
 1 %52.03 141 .معلم

 5 %7.75 21 .أخصائي اجتماعي
 6 %7.01 19 . أخصائي نفسي

 7 %5.17 14 . أخصائي مكتبات
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 4 %8.12 22 .أخصائي رياضي
 2 %10.70 29 .خدمات معاونة

 % 100 271 كلي
 الترتيب  النسبة المئوية  العدد  الم هل العلمي 

 3 %7.75 21 .م هل متوسط
 2 %12.18 33 .م هل فوق متوسط 

 1 %73.43 199 .م هل عالي 
 4 %6.64 18 عليا.دراسات 

 % 100 271 كلي
 الترتيب  النسبة المئوية  العدد  الحالة الاجتماعية 

 2 %15.13 41 .أعزب
 1 %64.94 176 .متزوج
 3 %11.81 32 .مالق 
 4 %8.12 22 أرمل.

 % 100 271 كلي
 الإنحراف المعيار   المتوسط الحسابي  المتغيرات الكمية 

 14.3 37.6 السن.
 11.1 19.4 الخبرة  بالمدرسة.عدد سنوات 

 2.3 3.6 عدد الدورات الحاصل عليها.
 1.9 3.9 عدد الأبناء.

تشير بيانات جدول    :لخصائص عينة البحث من العاملين بالمدارس  الكيفيةالأولية  بالنسبة للبيانات  
حيث جاء غالبيتهم من الذكور حيث بلغت نسبتهم    العاملين بالمدارسمن    البحثنوع عينة  متغير  إلى  (  3)
، وقد يرجع هذا لأن العمل مع طلاب المرحلة الإعدادية مرهق ( %35.05( بينما بلغت نسبة الإناث )64.95%)

. في حين جاء  فهم في بداية مرحلة مراهقة وتقلبات مزاجية ومن  م قد يكون الذكور أكثر حزم في التعامل معهم
بالمدارسمن    البحثتوزيع عينة   لل  العاملين   المعلمون كالأتي: حيث جاء  وظيفة الحالية داخل المدرسة  تبعاً 

،  ( %9.22بنسبة )تلاهم الإداريين    ،(%10.70بنسبة )  ت الخدمات المعاونةحين جاء  يف   ،(%52.03بنسبة )
(، وجاء  %7.75(، في حين جاء الأخصائيين الاجتماعيين بنسبة )%8.12وجاء الأخصائيين الرياضيين بنسبة )

(، وهذا  %5.17(، وجاء في الترتيب الأخير أخصائيي المكتبات بنسبة )%7.01الأخصائيين النفسيين بنسبة )
باقي  من  أكثر  تكون  ما  غالباً  التدريسية  الهيئة  ومن  م  تربوية  تعليمية  للمدرسة  الأساسية  فالوظيفة  طبيعي 

الم العمل  فريق  في  الأخرى  المهن  في مختلخ  عينة    درسي.المتخصصين  توزيع  العاملين  من    البحثوجاء 
بينما جاء   ، (%73.43نسبة )   الحاصلون على م هل عاليكالأتي: حيث بلغ عدد    للم هل العلميتبعاً  بالمدارس  
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جاء الحاصلون على م هل متوسط بنسبة في حين  (،  %12.18)  الحاصلون على م هل فوق متوسط بنسبة
 البحث توزيع عينة    (. وجاء%6.64(، وجاء في الترتيب الأخير الحاصلون على دراسات عليا بنسبة )7.75%)

جاء  بينما  (،  %64.94نسبة )  المتزوجون كالأتي: حيث بلغ عدد    للحالة الاجتماعيةتبعاً    العاملين بالمدارسمن  
(، وجاء في الترتيب الأخير الأرمل بنسبة %11.81(، في حين جاء المالقون بنسبة )%15.13الأعزب بنسبة )

(، ويتضح أن غالبيتهم متزوجون ومستقرون وهذا قد يكون عامل مهم في تحسين مستوى رضاهم  8.12%)
 عملهم. الوظيفي وينعكس إيجابياً على مستوى أدائهم المهني في  

  ( 3)تشير بيانات جدول    :لخصائص عينة البحث من العاملين بالمدارس  الكميةالأولية  بالنسبة للبيانات  
( سنة وبإنحراف معيار  قدرس  37.6بلغ )  البحثعينة    العاملين بالمدارسإلى أن المتوسط الحسابي لأعمار  

أن المتوسط الحسابي  أيضاً  كما يتضح. ، وهذا يعني أنهم لديهم خبرة كبيرة في مجال عملهم المدرسي(14.3)
، وهذا قد  (11.1( سنة وبإنحراف معيار  قدرس )19.4بلغ )  البحثعينة    العاملين بالمدارس  لعدد سنوات خبرة

 العاملين بالمدارس عدد الدورات الحاصل عليهاأن كما يتضح  يعكس مستوى خبرتهم المهنية العالي والمتميز،
كما   ، وهذا يعكس قلة الدروات اللحاصلين عليها.(2.3( سنة وبإنحراف معيار  قدرس )3.6بلغ )  البحثعينة  
( سنة وبإنحراف معيار  قدرس  3.9بلغ )  البحثعينة    العاملين بالمدارس  أبناء  لعدد أن المتوسط الحسابي    إتضح

، وهذا يعني وهذا يعنى إرتفاع عدد أفراد الأسرة والذ  قد ي  ر سلبياً على الإستقرار الإقتصاد  الأسر  (1.9)
 والوظيفي لهم. 

 :الدراسةنتائج  .2
 . بالمدارسعاملين بال الوظيفي مستوى صور التنمر)أ( 

 (   2٧1)ن=عاملين بالمدارس بال الوظيفي الجسمي( مستوى صور التنمر 5جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعيار   المتوسط الحسابي  العبارات 

 5 0.59 2.51 بالأيد  والأرجل على زملائه لأتفه الأسباب.ضرب يقوم بالتعد  بال .1
 4 0.54 2.53 لهم. حداث جروح وخدوششك زملائه بالعمل بالدبوس وخ تعمدي .2
 6 0.56 2.50 زملائه أ ناء الشجار معهم.تعمد خنق ي .3
 7 0.63 2.45 يقوم بالبصق على زملائه أ ناء الشجار معهم.  .4
 مكرر 4 0.52 2.53 زملائه.عاهات مستديمة ل يسعى لإحداث  .5
 مكرر 4 0.50 2.53 السلالم.يقوم بعرقلة زملائه ليقعوا من على   .6
 3 0.55 2.54 .رضعلى الأ زملائهسحب وجر يقوم ب  .7
 8 0.59 2.43 يقوم بعض أو قرص زملائه بشكل متعمد. .8
 1 0.55 2.57 يقوم بقذف زملائه بالأشياء ويصفعهم على وجههم دون سبب. .9

 2 0.55 2.56 يقوم بدفع زملائه على الأرض بكل عنخ دون سبب. .10
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 مرتفع 0.55 2.51 ي المتوسط الكل
بيانات جدول   بالمدارس  إلى  (  4)وتشير  بالعاملين  الجسمي  الوظيفي  التنمر  جاءت مستوى صور 

(، وقد جاءت العبارات مرتبة تنازلياً  0.55( وبإنحراف معيار  قدرس )2.51)  يبلغ المتوسط الحسابو "  رتفعة"م
 ي " بمتوسط حسابيقوم بقذف زملائه بالأشياء ويصفعهم على وجههم دون سببالترتيب الأول "  ي: جاء فكالأتي
يقوم بدفع زملائه على الارض بكل "  يالترتيب الثان  يجاء ف   ، (0.55نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.57قدرس )

يقوم  الترتيب الثالث "  ي جاء ف  ، (0.55نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.56قدرس )  ي " بمتوسط حسابعنخ دون سبب
  ي جاء ف   ،(0.55نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.54قدرس )  يرض" بمتوسط حسابعلى الأ  زملائهسحب وجر  ب

نحراف إ( وب2.43قدرس )  ي" بمتوسط حسابيقوم بعض أو قرص زملائه بشكل متعمدخير "الأالثامن و الترتيب  
لكراهية بين الزملاء بالعمل ومن  م يجد  إرتفاع معدلات الحقد وا  لى إ(. وقد يرجع ذلك  0.59معيار  قدرس )

وقد إتفقت   المتنمر أن العنخ الجسد  يمثل تنفيساً عن مشاعر الغضب والغيرة والحقد نحو زملائه بمقر العمل، 
نتشار صور  وخرتفاع  إ( والتي أ بتت نتائجها  2021)  علي&    عمرهذس النتائج مع ما أشارت إليه نتائج دراسة  

وت دى  و شكال  أو  واللفظي  والجسد   النفسي  التنمر  مثل  كبيرة  بدرجة  الوظيفي  التنمر  لى ضعخ  إ سلوكيات 
 بين الزملاء في بيئة العمل. نغماس الوظيفي بدرجة كبيرةالإ

 (   2٧1)ن=عاملين بالمدارس اللفظي بالالوظيفي ( مستوى صور التنمر 6جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعيار   المتوسط الحسابي  العبارات 

 6 0.59 2.50 دائم السخرية من زملاء العمل ويناديهم بأسماء غير محببة لهم. .1
 5 0.54 2.52 .الآخرين بالقوةزملائه علي  رأيه فرض يسعى إلى  .2
 8 0.59 2.46   يقوم بأطلاق الألفاظ البذيئة أ ناء حديثه مع زملائه.  .3
 7 0.62 2.47 .الآخرينزملائه  لآراء تحدث بلهجة رافضة دائما ما ي .4
 4 0.52 2.54 زملائه.التحدث عن أشياء م لمة تخص يقوم ب .5
 3 0.50 2.55 زملائه في العمل والتقليل من شأنهم.راء ألتحقير من يسعى دائماً ل  .6
 مكرر 4 0.55 2.54 يقوم بشتم زملائه الأخرين بألفاظ بذئية. .7
 9 0.59 2.44 والتوبيخ من تصرفات زملائه.يقوم دائماً بتوجيه النقد والسخرية  .8
 2 0.55 2.56 دائم التهديد والوعيد والإستفزاز لزملائه. .9

 1 0.53 2.60 دائم التحدث بلهجة رافضة وغير راضية عن أداء زملائه في العمل. .10
 مرتفع 0.54 2.51 ي المتوسط الكل
جدول   بيانات  بالمدارس  إلى  (  5)وتشير  بالعاملين  اللفظي  الوظيفي  التنمر  صور  جاءت مستوى 

(، وقد جاءت العبارات مرتبة تنازلياً  0.54( وبإنحراف معيار  قدرس )2.51)  يبلغ المتوسط الحسابو "  رتفعة"م
بمتوسط  "  دائم التحدث بلهجة رافضة وغير راضية عن أداء زملائه في العملالترتيب الأول "  ي: جاء فكالأتي
دائم التهديد والوعيد والإستفزاز "  يالترتيب الثان  يجاء ف  ،(0.53نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.60قدرس )  يحساب
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يسعى دائماً الترتيب الثالث "  يجاء ف  ،(0.55نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.56قدرس )  ي" بمتوسط حسابلزملائه
نحراف معيار  قدرس إ( وب2.55قدرس )  ي" بمتوسط حسابزملائه في العمل والتقليل من شأنهمراء  ألتحقير من  ل
النقد والسخرية والتوبيخ من تصرفات زملائهخير "الأالتاسع و الترتيب    يجاء ف   ،(0.50) " يقوم دائماً بتوجيه 

قلة مهارة وخبرة بعض   لىإ(. وقد يرجع ذلك  0.59نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.44قدرس )  يبمتوسط حساب
العاملين بالمدارس في فن سرعة البديهة والرد بالاقة على الأخرين وصعوبة في التواصل ومن  م يصبحون  

وقد إتفقت هذس النتائج    لفظياً دون أن يستايعوا الرد أو الدفاع عن أنفسهم،مامعاً ولقمة سائغة للتعد  عليهم  
والتي أوضحت نتائجها أشكال وصور التنمر في   (,Malahy 2015دراسة )ملاهى،  مع ما أشارت إليه نتائج

مكان العمل: من مدرس إلى مدرس وتمثلت في التنمر المرتبط بالعمل، والمتعلق بالشخص، والترهيب الجسد   
ن المعلمون الحاصلون على دراسات  ألى  إوكذلك مراجعة سياسات مكافحة التنمر في مكان العمل، وتوصلت  

  السلبية مقارنة بالمعلمين الحاصلين على درجات البكالوريوس   التنمرية  على مواجهة الأفعالأكثر مقدرة  عليا  
 .تنمر الوظيفي تتعلق بتجاهل رأيك أو إستبعادسال، وأن أعلى وتيرة لأشكال فقط

 (   2٧1)ن=عاملين بالمدارس بال الوظيفي النفسي( مستوى صور التنمر ٧جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعيار   المتوسط الحسابي  العبارات 

 5 0.59 2.51 للمشاركة في الأنشاة.  الآخرين من الزملاء رغبةتجاهل يقوم ب  .1
 4 0.54 2.53 يتعمد سرقة أو إخفاء متعلقات زملائه. .2
 6 0.56 2.50 يتعمد عمل المقالب في زملائه. .3
 7 0.63 2.45   . جرح مشاعر الآخرين من الزملاء ل يسعى جاهداً  .4
 مكرر 4 0.52 2.53 ئه أ ناء العمل.زملاومضايقة   إستفزازتعمد ي .5
 3 0.5 2.54   . الآخرين نظرات غاضبة لتخويفهم  ىالنظر إل .6
 مكرر 3 0.55 2.54 يقوم بإتلاف متعمد لمتعلقات زملائه. .7
 8 0.59 2.43 التعرض للخرين من زملائه بالنظرة الدونية. .8
 1 0.53 2.58 يتعمد الوشاية بين زملائه ورؤسائه. .9

 2 0.55 2.57 إسناد المهام البسياة لأدائها للتقليل من شأنه. .10
 مرتفع 0.56 2.52 ي المتوسط الكل
جدول   بيانات  بالمدارس  إلى  (  6)وتشير  بالعاملين  النفسي  الوظيفي  التنمر  صور  جاءت مستوى 

(، وقد جاءت العبارات مرتبة تنازلياً  0.56( وبإنحراف معيار  قدرس )2.52)  يبلغ المتوسط الحسابو "  رتفعة"م
نحراف  إ( وب2.58قدرس )  ي" بمتوسط حسابيتعمد الوشاية بين زملائه ورؤسائهالترتيب الأول "   ي: جاء فكالأتي

 ي" بمتوسط حسابإسناد المهام البسياة لأدائها للتقليل من شأنه"  يالترتيب الثان  يجاء ف  ،(0.53معيار  قدرس )
الآخرين نظرات   ى "النظر إلكلًا من  الترتيب الثالث    ي جاء ف  ، (0.55نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.57قدرس )

نحراف معيار  قدرس إ( وب2.54قدرس )  يبمتوسط حسابو"يقوم بإتلاف متعمد لمتعلقات زملائه"  غاضبة لتخويفهم"  
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قدرس   ي" بمتوسط حسابالتعرض للخرين من زملائه بالنظرة الدونيةخير "الأالثامن و الترتيب   يجاء ف  ،(0.55)
دهاء المتنمر ورغبته في عزل ومحاصرة زميله   لىإ(. وقد يرجع ذلك  0.59نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.43)

المتنمر به بعيداً عن المقربين منه حتى يستايع أن يضغط عليه بالإبتزاز والتهديد دون وجود مدافع عنه من  
العمل، مقر  داخل  الأخرين  زملائه  دراسة  باقي  نتائج  إليه  أشارت  ما  مع  النتائج  هذس  إتفقت  )ماتس   وقد 

وهدفت الدراسة معرفة أشكال التنمر التي يعاني منها العمال داخل بيئة   ,Mats Glambek, 2014)جلامبك
ومد العا  ىالعمل  إحساس  في  ومدتأ يرها   بالأمان  في    ىمل  ذلك  الم سسة    ستمرارهمإتأ ير  داخل  بالعمل 

ولديهم رغبة في    وتوصلت نتائج الدراسة أن العمال الذين يتعرضون للتنمر ليس لديهم إحساس بالأمان الوظيفي
 الاستقالة وترم العمل.

 (  2٧1)ن=عاملين بالمدارس بال الاجتماعي الوظيفي ( مستوى صور التنمر 8جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعيار   المتوسط الحسابي  العبارات 

 7 0.59 2.51 بالحيوانات والتقليل من شأني. زملائه  تشبيهيقوم ب  .1
 5 0.54 2.53 يتعمد تجاهل مشاعر الأخرين وخستفزازهم. .2
 8 0.56 2.50 يتعمد البعض مضايقتي والحديث عن عيوبي. .3
 9 0.63 2.45 نني شخص غير مرغوب فيه.أشعر أ .4
 3 0.52 2.55 ونبذ زملائه من المشاركة في أنشاة العمل. يقوم بإستبعاد  .5
 6 0.5 2.52 يقوم بتشويه السمعة ونشر الشائعات والأكاذيب عن زملائه. .6
 4 0.55 2.54 بتزاز  عن طريق الكتابة والرسم على الجدران.ختهديد  و  عمدت .7
 10 0.59 2.43 تعمد التفرقة في المكافأت والحوافز. .8
 1 0.53 2.59 وعدم إعاائه إجازاته القانونية.تعمد حرمانه  .9

 2 0.55 2.57 تعمد سحب التكليفات الهامة الموكلة إليه لأدائها. .10
 مرتفع 0.55 2.53 ي المتوسط الكل

جاءت مستوى صور التنمر الوظيفي الاجتماعي بالعاملين بالمدارس  إلى  (  7)وتشير بيانات جدول  
(، وقد جاءت العبارات مرتبة تنازلياً  0.55( وبإنحراف معيار  قدرس )2.53)  يبلغ المتوسط الحسابو "  رتفعة"م

(  2.59قدرس )  ي" بمتوسط حسابتعمد حرمانه وعدم إعاائه إجازاته القانونيةالترتيب الأول "  ي: جاء فكالأتي
" تعمد سحب التكليفات الهامة الموكلة إليه لأدائها"  يالترتيب الثان  يجاء ف  ،(0.53نحراف معيار  قدرس )إوب

يقوم بإستبعاد ونبذ الترتيب الثالث "  يجاء ف  ،(0.55نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.57قدرس )  يبمتوسط حساب
جاء    ، (0.52نحراف معيار  قدرس )إوب(  2.55قدرس )  ي" بمتوسط حسابزملائه من المشاركة في أنشاة العمل

" الأالعاشر و الترتيب    يف المكافأت والحوافزخير  في  التفرقة  بمتوسط حسابتعمد  )  ي"  نحراف  إ( وب2.43قدرس 
( قدرس  ذلك  0.59معيار   به   لىإ(. وقد يرجع  المتنمر  العمل  في  لزميله  المتنمر ونظرته  لدى  الغرور  نظرة 

بإعتبارس أقل منه شأناً ومن  م لا يستحق التقدير ولا الحصول على حقوقه مكافأته وحوافزس على نفس القدر من  
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( وهدفت هذس الدراسة إلى  2019)  الشافعي  وقد إتفقت هذس النتائج مع ما أشارت إليه نتائج دراسة   التساو  معه،
ستقواء لدى مدير  المدارس الإعدادية، وتبين من نتائجها وجود أشكال للتنمر الوظيفي الكشخ عن درجة الإ

ن له أ ر سلبي على الأداء الوظيفي، وأوصت الدراسة  أ الاجتماعي، و و   اللفظيو لمهني  ا ستقواء الجسد  و مثل الإ
بضرورة عقد ورش عمل، ودورات تدريبية لمدير  المدارس تركز على كيفية التعامل مع السلوكيات العدوانية  

 .الجوانبهذس ستقواء والعمل على تاوير نماذج التقييم تغاي داخل البيئة المدرسية كالإ
 (  2٧1)ن=عاملين بالمدارس بال الوظيفي الإلكتروني( مستوى صور التنمر 9جدول )

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف  
 الترتيب  المعياري 

 سعى لإنتحال شخصية زملائه في العمل من خلال وسائل التواصل   .1
 الاجتماعي. 

2.49 0.60 8 

 4 0.54 2.53 زملائه.  سمعةبالضرر لنشر الشائعات لإلحا  البريد الإلكتروني   ستخدم .2
 ٧ 0.56 2.50  سعى لسرقة الحساب الإلكتروني لزملائه وإبتزازهم لإسترجاعها.   .3
 9 0.63 2.45 لزملائه.تهديد  ستخدم الحساب الإلكتروني لإرسال رسائل  .4
 5 0.52 2.52  هات البذيئة لزملائه.فيديو وال صورال لإرسالمواقع الإنترنت  ستخدم  .5
حول  نشر الشائعات لالهواتف المحمولة  قوم بإرسال رسائل نصية عبر  .6

 زملائه. 
2.54 0.50 3 

 2 0.55 2.55 زملائه ومضا قتهم. البريد الإلكتروني لإحراج  ستخدم .٧
 10 0.59 2.43 رسال برامج ضارة من حسابات وهمية.إلكترونية و الإ  لمضا قات قوم با .8
 6 0.55 2.51 لكترونية.حد الحسابات الإ ألكتروني والتعليقات السلبية  من لتتبع الإ  قوم با .9

 1 0.55 2.56 في حاجة ضرورية إلى المال.  قوم بإرسال رسائل إلكترونية بأنه  .10
 مرتفع  0.56 2.50 ي المتوسط الكل

جاءت مستوى صور التنمر الوظيفي الإلكتروني بالعاملين بالمدارس  إلى  (  8)وتشير بيانات جدول  
(، وقد جاءت العبارات مرتبة تنازلياً  0.56( وبإنحراف معيار  قدرس )2.50)  يلغ المتوسط الحسابوب"  رتفعة"م

المالالترتيب الأول "  ي: جاء فكالأتي إلى  إلكترونية بأنه في حاجة ضرورية  " بمتوسط يقوم بإرسال رسائل 
)  يحساب )إ( وب2.56قدرس  قدرس  معيار   ف   ،(0.55نحراف  الثان  يجاء  الإلكتروني   يستخدم"   يالترتيب  البريد 

الترتيب الثالث   ي جاء ف  ،نحراف معيار  قدرس )(إ( وب2.55قدرس )   ي" بمتوسط حسابزملائه ومضايقتهم  لإحراج
(  2.54قدرس )  ي" بمتوسط حسابحول زملائهنشر الشائعات  لالهواتخ المحمولة  يقوم بإرسال رسائل نصية عبر  "
ال برامج رسخلكترونية و الإ  لمضايقاتيقوم باخير "الأالعاشر و الترتيب    يجاء ف  ، ( 0.50نحراف معيار  قدرس )إوب

  لى إ (. وقد يرجع ذلك 0.59نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.43قدرس ) يضارة من حسابات وهمية" بمتوسط حساب
إنتشار الأجهزة الإلكترونية وخمتلاكها من الغالبية العظمى من العاملين بالمدارس بالإضافة إلى قيام المتنمر 
الإلكتروني بالتهديد والتحرش والإبتزاز دون الوصول له بسهولة إلا في حالة إبلاغ المتنمر به ومن  م بدء التتبع 
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(  2023) منصور   وقد إتفقت هذس النتائج مع ما أشارت إليه نتائج دراسة  الأمني للمتنمر وهذا نادراً ما يحدث،
 الوظيفي الرضا  مستوى  السيبراني وأ ارس السلبية على التنمر وأساليب أشكال لى الوقوف علىإوهدف البحث  

  سلبي جداً  الإبتدائي لأساتذة التعليم الوظيفي الرضا مستوى  على الإلكتروني التنمر تأ ير أن وقد تبين للمعلمين
 الخايرة قبل تفشيها بشكل كبير.  الظاهرة هذس لمواجهة  المستقبلية الجهود ضرورة توجيهمع 

 (   2٧1)ن=عاملين بالمدارس بال الجنسي الوظيفي ( مستوى صور التنمر10جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العبارات

 3 0.84 1.98 يتعمد التلفظ بكلمات خادشه للحياء أمام زملائه.  .1
 ٧ 0.84 1.94 يتعمد إطلا  ألقاب جنسية على زملائه.  .2
 2 0.81 2.04 الجنسية عليهم.  ت سعى لتشويه سمعة زملائه بأطلا  الشائعا .3
 1 0.82 2.06 الجنسية. ت قوم بمطالبه زملائه لمشاركته في إرسال الصور والفيديوها .4
 6 0.85 1.95  قوم بلمس جسد زملائه الأخرين بطريقة جنسية متعمدة. .5
 9 0.83 1.85 لزملائه.  نترنتالجنسية عبر الإ والصور والفيديوهات إرسال الرسائل   .6
 8 0.85 1.90 صور لزملائه بشكل خفي وبأوضاع غير مريحة. يتعمد إلتقاط .٧
 5 0.80 1.96  قوم بتركيب صور زملائه على صور ومقاطع فيديو سيئة.  .8
 مكرر 8 0.85 1.90  سجيل مكالمات هاتفية لزملائه وهو يتحدث عن أشياء خادشة للحياء.  .9

 4 0.8٧ 1.9٧  جبر بعض زملائه على مشاهدة فيديوهات مخلة بالأداب. .10
 متوسط 0.84 1.96 ي المتوسط الكل

جدول   بيانات  بالمدارس  إلى  (  9)وتشير  بالعاملين  الجنسي  الوظيفي  التنمر  جاءت مستوى صور 
(، وقد جاءت العبارات مرتبة 0.84معيار  قدرس )  ( وبإنحراف1.96)  ي" حيث بلغ المتوسط الحسابتوساة"م

" الجنسية  تيقوم بماالبه زملائه لمشاركته في إرسال الصور والفيديوها الترتيب الأول "  ي: جاء فكالأتيتنازلياً  
يسعى لتشويه سمعة "  يالترتيب الثان  يجاء ف  ،(0.82نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.06قدرس )  يبمتوسط حساب

جاء    ،(0.81نحراف معيار  قدرس )إ( وب2.04قدرس )  ي" بمتوسط حسابالجنسية عليهم  تزملائه بأطلاق الشائعا
نحراف إ( وب1.98قدرس )  ي" بمتوسط حسابيتعمد التلفظ بكلمات خادشه للحياء أمام زملائهالترتيب الثالث "  يف

الرسائل  الأالتاسع و الترتيب    ي جاء ف   ، (0.84معيار  قدرس ) الجنسية عبر والصور والفيديوهات  خير "إرسال 
إنهيار   لىإ(. وقد يرجع ذلك  0.83نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.85قدرس )  ي" بمتوسط حساب لزملائه  نترنتالإ

القيم والمثل العليا وتدني أخلاقيات بعض زملاء العمل بسبب توفر أساليب التكنولوجيا الحديثة وتصفح المواقع  
الإباحية بكثرة مما يثير الرغبات بشكل دائم وي  ر على خط سير العمل ويكثر من التحرش والمضايقات الغير  

وأظهرت (  2022العساسفة )   وقد إتفقت هذس النتائج مع ما أشارت إليه نتائج دراسة  أخلاقية بين زملاء العمل،
تنمر اللفظي والنفسي والاجتماعي، نتائجها درجة التنمر الوظيفي لدى مدير  المدارس الحكومية وتمثلت في ال

المدارس   مدير   لكافة  التدريبية  والدورات  الندوات  عقد  خلال  من  الوعي  نشر  بضرورة  الدراسة  أوصت  وقد 
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الحكومية حول التنمر الوظيفي في بيئة العمل وطرق الوقاية منه وكيفية التصرف في حال التعرض لمثل هذس  
 .السلوكيات السلبية

 (   2٧1)ن=عاملين بالمدارس بال الوظيفي ( إجمالي مستوى صور التنمر11جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعيار   المتوسط الحسابي  عاملين بالمدارس أبعاد التنمر بال

 3 0.55 2.51 .الجسمي التنمر  1
 4 0.56 2.50 التنمر اللفظي. 2
 1 0.55 2.53 التنمر الاجتماعي. 3
 2 0.56 2.52 التنمر النفسي. 4
 مكرر 3 0.54 2.51 لكتروني.التنمر الإ 5
 5 0.84 1.96 التنمر الجنسي. 6

 مرتفع 0.60 2.42 عاملين بالمدارس بال  لأبعاد التنمر يالمتوسط الكل
اءت إجمالي مسررررررتوى صررررررور التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس جإلى    (10)وتشررررررير بيانات جدول  

أبعاد مقياس  (، وقد جاءت 0.60وبإنحراف معيار  قدرس )(  2.42)  ي" حيث بلغ المتوسررررررررررررط الحسررررررررررررابرتفعة"م
"  التنمر الوظيفي الاجتمراعيالترتيرب الأول " ي: جراء فكرالأتيمرتبرة تنرازليراً    التنمر الوظيفي برالعراملين برالمردارس

" التنمر الوظيفي النفسررري"  يالترتيب الثان يجاء ف  ،(0.55نحراف معيار  قدرس )إ( وب3قدرس ) يبمتوسرررط حسررراب
التنمر  "الثرالث كلًا من الترتيرب  يجاء ف  ،(0.56نحراف معيرار  قدرس )إ( وبر2.52قدرس )  يبمتوسررررررررررررررط حسرررررررررررررراب
نحراف معيار  قدرس إ( وب2.51قدرس ) يبمتوسرررررررررررط حسرررررررررررابو"التنمر الوظيفي الإلكتروني"  "الوظيفي الجسرررررررررررمي

(  2.50درس )قرر  ي" بمتوسررررررررررررررط حسررررررررررررررررابالتنمر الوظيفي اللفظي"  الرابعالترتيررب    يجرراء ف  (،0.54و )  (0.55)
 ي" بمتوسررررط حسررررابالتنمر الوظيفي الجنسرررري"والأخير  الرابعالترتيب    ي(. جاء ف0.56نحراف معيار  قدرس )إوب

نظرة التكبر لرردى زميررل العمررل المتنمر   لىإ(. وقررد يرجع ذلررك  0.84نحراف معيررار  قرردرس )إ( وبرر1.96قرردرس )
ونظرته الدونية إتجاس زميله الأخر المتنمر به بإعتبارس أقل منه شرررررأناً إعتقاداً منه أنه أعلى منه عقلياً واجتماعياً 

وقد إتفقت هذس النتائج  و قافياً ويحق له التنمر به والتقليل من شرررررررأنه وتوبيخه وخيذائه نفسرررررررياً وخجتماعيياً ومالياً،
( وتوصرررررررررررلت نتائجها إلى أن حوالي نصرررررررررررخ العاملين 2020عبدالعزيز )مع ما أشرررررررررررارت إليه نتائج دراسرررررررررررة 

بالأكاديمية المهنية للمعلمين قد تعرضررررروا للتنمر بشررررركل من الأشررررركال الموجودة في الأبعاد الخمسرررررة للتنمر في  
وضررررررررعهم المهني، وتعرض   ( للتنمر في مجالات تهدد%31.4مكان العمل الواردة بهذا البحث؛ حيث تعرض )

( للتنمر في مجال العزل،  %53.47( للتنمر في مجالات تهدد وضررررررررررعهم الشررررررررررخصرررررررررري، وتعرض )26.69%)
( منهم للتنمر %60( للتنمر في مجالات الأعمال الإضرررررررررررافية والإجهاد، وأخيراً تعرض حوالي )%83وتعرض )

 .في مجالات تزعزع إستقرارهم المهني

 . عاملين بالمدارسلدى ال رضا الوظيفي)ب( مستوى الشعور بال
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 (  2٧1)ن= عاملين بالمدارسونوعية العمل لدى ال طبيعة عن الرضاب( مستوى الشعور 12جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعيار   المتوسط الحسابي  العبارات 

 2 0.6 1.52 .العمل طبيعة مع الوظيفية المهام تتناسب .1
 7 0.46 1.30 .ومعلنة للجميع  محددة الوظيفة أهداف .2
 3 0.54 1.48 .الوظيفية طموحاتي العمل يحقق .3
 مكرر 2 0.50 1.52 .بعض الزملاء مع المسئوليات  في  تداخل هنام  .4
 6 0.51 1.40 .المهنية المهارات تنفيذ مني  العمل ظروف تتالب .5
 مكرر 2 0.56 1.52 .تامة وكفاءة بحرية  المهنية  المباد   أطبق .6
 1 0.52 1.55 .المحددة الوظيفية  بمهامهم  درسةالم في العاملون  يلتزم .7
 مكرر 3 0.50 1.48 .ستقلاليةبالإ  تمتعت بعملي المتعلقة القرارات تخاذإ .8
 4 0.52 1.45 .وشفافية  بعدالة  العاملين بين موزع  العمل .9

 5 0.51 1.41 .دير  بالعملم من النهائي في القرار أتدخل لا .10
 مكرر 5 0.53 1.41 .ونزيهة وحيادية عادلة باريقة يتم  العمل تقييم  .11

 منخفض  0.52 1.46 المتوسط الكلى 
جدول   بيانات  العاملين  إلى  (  11)وتشير  لدى  العمل  ونوعية  طبيعة  عن  بالرضا  الشعور  مستوى 

(، وقد جاءت العبارات  0.52( وبإنحراف معيار  قدرس )1.46)  يبلغ المتوسط الحسابف "  نخفضجاء "مبالمدارس  
" بمتوسط  المحددة  الوظيفية بمهامهم درسةالم  في العاملون  الترتيب الأول " يلتزم  ي: جاء فكالأتيمرتبة تنازلياً  

 الوظيفية المهام "تتناسبكلًا من    يالترتيب الثان  ي (. جاء ف0.52نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.55قدرس )  يحساب
نحراف إ( وب1.52قدرس )  يبمتوسط حساب  بعض الزملاء" مع المسئوليات في تداخل هنامو"  العمل" طبيعة مع

 القرارات تخاذو"إالوظيفية"   طموحاتي العمل "يحقق  كل من  الترتيب الثالث  ي (. جاء ف0.56معيار  قدرس )
  ي (. جاء ف0.50نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.48قدرس )  يبمتوسط حساب  "ستقلاليةبالإ تمتعت  بعملي المتعلقة
نحراف معيار   إ( وب1.30قدرس )  ي" بمتوسط حسابومعلنة للجميع  محددة الوظيفة خير "أهدافالأالسابع و الترتيب  
كثرة تعرضه للتنمر من قبل رؤسائه وعدم توضيح المهام الموكلة له بشكل    لىإ(. وقد يرجع ذلك  0.46قدرس )

وقد إتفقت هذس النتائج مع ما أشارت    دقيق ليصبح فريسة للشعور بالقلق والخوف والتردد في معظم أوقات العمل،
( وأ بتت نتاجها أن الضحايا المتنمر عليهم يتأ ر أداءهم لأدوارهم داخل العمل  2018شانت )إليه نتائج دراسة  

طبيعة العلاقات الاجتماعية تتأ ر بشكل واضح لدرجة تصل بأن يترم العامل وظيفته لسوء طبيعة  وأيضاً  سلباً 
 .بيئة العمل داخل المنشأة التي يعمل بها

 (  2٧1)ن= عاملين بالمدارسالعمل لدى ال ظروف عن الرضاب( مستوى الشعور 13جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعياري  الحسابي المتوسط  العبارات

 6 0.49 1.40 بالمدرسة.  العمل ظروف مع اليومي العمل  ساعات تتناسب .1
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 10 0.46 1.30 . المطلوبة مني الوظيفية المهام لتنفيذ كافية العمل  أ ام عدد .2
 5 0.50 1.44 . أولياء أمور التلاميذ مع المقابلات لإجراء المناسبة الأماكن توفير يتم .3
 2 0.50 1.52 .مستقلة حجرات لكل فئة من العاملين بالمدرسة .4
 8 0.49 1.38 .الأعمال لبعض وطابعات وفاكس لىأ وحاسب الكتابية الأدوات توفير يتم .5
 4 0.5 0   1.46 ديرين. لمالتقارير الدورية المقدمة من العاملين بالمدرسة لب أحياناا   عتد لا  .6
 1 0.50 1.53 درسة. بالم ئولينالمس  بعض من ي دور لأهمية  فهمت يوجد لا  .٧
 3 0.50 1.48 .داخل المدرسة كافية غيرللعمل خصصة الم الأماكن مساحة .8
 مكرر 5 0.50 1.44 .بالمدرسة العمل أماكن في وكافية مريحةوالتهوية  الإضاءة .9

 ٧ 0.49 1.39 .ستمرارإب  العمل ظروف  تحسين على الوزارة تحرص .10
 9 0.49 1.3٧ .عملهم في تدخل بعض الزملاء نصائح وتوجيهاتئولين المس بعض  عتبر .11

 منخفض  0.49 1.43 المتوسط الكلى 

مستوى الشعور بالرضا عن ظروف العمل لدى العاملين بالمدارس إلى  (  12)وتشير بيانات الجدول  
(، وقد جاءت العبارات  0.49( وبإنحراف معيار  قدرس )1.43)  يبلغ المتوسط الحسابو "  نخفضجاء "م حيث  

" بمتوسط  درسةبالم ئولينالمس بعض من   دور لأهمية   فهمت  يوجد الترتيب الأول "لا  ي: جاء فكالأتيمرتبة تنازلياً  
 لكل فئة من العاملين بالمدرسة"  يالترتيب الثان  يجاء ف  ،(0.50نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.53قدرس )  يحساب

حساب  حجرات بمتوسط  )  يمستقلة"  وب1.52قدرس  )إ(  قدرس  معيار   ف  ،(0.50نحراف  الثالث    يجاء  الترتيب 
نحراف معيار   إ( وب1.48قدرس )   ي" بمتوسط حسابداخل المدرسة كافية غير خصصة للعمل  الم الأماكن "مساحة
"  المالوبة مني  الوظيفية المهام لتنفيذ كافية العمل أيام خير "عددالأالعاشر و الترتيب    ي(. جاء ف0.50قدرس )

تعمد المسئولين بالمدارس    لىإ (. وقد يرجع ذلك  0.46نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.30قدرس )  يبمتوسط حساب
إلى تهميش أهمية بعض التخصصات على حساب تخصصات أخرى إما عن عدم خبرة أو عن عمد لإحداث  
ضرر نفسي ومهني للعاملين بالمدرسة أصحاب هذس التخصصات المهنية مما ي د  الشعور بالإحباط والتشاؤم  

وقد إتفقت هذس النتائج مع ما أشارت إليه نتائج دراسة    من الممستقبل المهني والتفكير في ترم العمل والإستقالة،
( وتوصلت نتائجها إلى أن سلوكيات التنمر الموجهة تفقد الشخص  قته بذاته وت  ر علي طبيعة 2014الزغبي )

 . وذلك لعدم وجود جو سليم ومريح  للعمل بالشكل المتوقع  والمأمول بهوجودة العمل الذ  يقوم 

 
 

 (  2٧1)ن= عاملين بالمدارسالرواتب والمكافآت لدى ال عن الرضاب( مستوى الشعور 14جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العبارات

 4 0.55 1.46 .الأخرى  الوزارات في بزملائك مقارنة مناسب شهري  راتب تتقاضى .1
 9 0.46 1.30 .بعدالة يتم بالمدرسة جميع العاملين بين المكافآت توزيع .2
 5 00.5  1.44 .العاملين بالمدرسة والمدير مرتب بين شاسعة فرو   هناك .3
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 2 00.5  1.52 .الأداء تقرير على بناء صرفها يتم التشجيعية والمكافأت العلاوات .4
 ٧ 0.49 1.38 .العمل لقانون  طبقاا  الوظيفية الدرجات على الحصول يتم .5
 مكرر 4 0.50 1.46 .للأسرة  المعيشة متطلبات مع يتناسب الدخلحجم  .6
 1 0.50 1.53 .العمل في  الأداء بمستوى  والمكافآت الحوافز ترتبط .٧
 3 0.52 1.49 .العمل في الإبداع على  شجعالإضافية  والحوافز المكافآت حجم .8
 مكرر 4 0.52 1.46 .درسةبالم للعاملين والاجتماعية الصحية الرعا ة بتوفير الوزارة تقوم .9

 6 0.51 1.41 والإستثمار.  دخاربالإ   سمح الشهري  الدخل .10
 8 0.49 1.3٧ .العمل لقانون  طبقاا  الأجازات من حقوقيكامل  على حصلأ .11

 منخفض  0.50 1.44 المتوسط الكلى 

بلغ و "  نخفضجاء "م  مستوى الشعور بالرضا عن الرواتب والمكافأتإلى  (  13) وتشير بيانات الجدول  
: جاء  كالأتي(، وقد جاءت العبارات مرتبة تنازلياً  0.50وبإنحراف معيار  قدرس )(  1.44)  يالمتوسط الحساب

نحراف إ( وب1.53قدرس )  يالعمل" بمتوسط حساب في  الأداء  بمستوى  والمكافآت الحوافز  الترتيب الأول "ترتبط  يف
 تقرير على بناء صرفها يتم التشجيعية والمكافأت  "العلاوات  يالترتيب الثان  يجاء ف  ،(0.50معيار  قدرس )

 المكافآت الترتيب الثالث "حجم  ي جاء ف  ،(0.50نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.52قدرس )  يالأداء" بمتوسط حساب
  ، ( 0.52نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.49قدرس )  يالعمل" بمتوسط حساب في الإبداع على يشجعالإضافية   والحوافز
قدرس   يبعدالة" بمتوسط حساب يتم جميع العاملين بالمدرسة بين المكافآت خير "توزيعالأالتاسع و الترتيب    يجاء ف

على وجود نوع من العدالة الاجتماعية إلى حد ما في  ذلك يدل (. وقد 0.46نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.30)
توزيع المكافأت على العاملين بالمدارس عينة البحث وقد ينعكس ذلك إيجابياً بالإطمئنان والإنسجام مع الزملاء  

وقد إتفقت هذس النتائج مع ما أشارت إليه نتائج دراسة   داخل بيئة العمل وعدم وجود حقد أو ضغائن بينهم،
وجود تأ ير دال إحصائياً للتنمر الوظيفي على كفاءة أداء العنصر   ن( وقد أسفرت نتائجها ع2020العزوني )

ى إدرام الإدارات العليا بخاورة التنمر الوظيفي قتصادية، وأوصىت بضرورة العمل علالبشر  في الم سسات الإ
واجهتها بشتى السبل والإمكانيات  ملتابيق سياسة عدم التهاون مع ظاهرة التنمر والتحرم  و   على أداء العاملين

 المتاحة.
 (  2٧1)ن= عاملين بالمدارسحترام لدى الالتقدير والإ مستوى  عن الرضاب( مستوى الشعور 15جدول )

 الترتيب  الإنحراف المعيار   المتوسط الحسابي  العبارات 
 6 0.49 1.39 .ةمناسب ةاجتماعي  مكانة درسةبالم عملي لي  يوفر .1
 10 0.46 1.28 .المهنية التى أقوم بها أدوار  درسة بالم المسئولين يقدر .2
 4 0.50 1.43 درسة.بالم جميع العاملين دوارأب  هتمامالإ .3
 1 0.50 1.51 .لمساعدتهم بذلهاأ  التي الجهود  التلاميذ ولياء أمور أ قدري .4
 7 0.49 1.38 .درسةبالم عملي تاوير  على يساعد  زملائي مع التعاون  .5
 3 00.5  1.45 .درسةبالم الأخرى  التخصصات جميع مع متبادل حترام إ يوجد .6
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 مكرر 1 00.5  1.51 .أخوة وصداقة نظرة ديرين لباقي العاملين بالمدرسةالم ينظر .7
 2 00.5  1.46 .العمل تاوير نحو مقترحاتنا على محمل الجد ب الوزارة تأخذ .8
 5 0.50 1.42 .كأحد أعضاء فريق العمل بالمدرسة بعملي فتخرأ .9

 8 0.49 1.37 .درسةبالم المسئولين قبل من عاملينلل تكريم  يوجد .10
 9 0.48 1.36 .درسةبالم العمل في  وجود  أ ناء بالسعادة  شعرأ .11

 منخفض  0.49 1.42 المتوسط الكلى 
مستوى الشعور بالرضا عن مستوى التقدير والإحترام لدى العاملين  إلى  (  14)وتشير بيانات الجدول  

(، وقد جاءت  0.49( وبإنحراف معيار  قدرس )1.42)   ي" حيث بلغ المتوسط الحسابنخفضجاء "م  بالمدارس
 بذلهاأ التي الجهود ولياء أمور التلاميذأ قدري"  كلًا من  الترتيب الأول  ي: جاء فكالأتيالعبارات مرتبة تنازلياً  

بالمدرسةالم ينظرو" لمساعدتهم"   العاملين  لباقي  وصداقة"   نظرة ديرين  حسابأخوة  )  يبمتوسط  (  1.51قدرس 
 تاوير نحو مقترحاتناعلى محمل الجد ب  الوزارة تأخذ"  يالترتيب الثان  ي جاء ف  ، (0.50نحراف معيار  قدرس )إوب

 حترامإ الترتيب الثالث "يوجد  ي جاء ف  ، (0.50نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.46قدرس )  يالعمل" بمتوسط حساب
حسابدرسةبالم الأخرى  التخصصات جميع مع متبادل بمتوسط  )  ي"  وب1.45قدرس  قدرس   نحرافإ(  معيار  

" بمتوسط المهنية التى أقوم بها أدوار  درسة  بالم المسئولين خير "يقدرالأالعاشر و الترتيب    يجاء ف   ،(0.50)
كثرة التعرض للتنمر الوظيفي النفسي   لىإ(. وقد يرجع ذلك  0.46نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.28قدرس )  يحساب

وقد إتفقت هذس والاجتماعي ومن  م شعورس بالإهانة للتقليل من شأنه ومن  م عدم الشعور بالرضا الوظيفي،  
دراسة  نتائج  إليه  أشارت  ما  السلبية  ,Powell  2012)باول،    النتائج مع  الأ ار  على  نتائجها  أكدت  والتي   )

للفظاظة في مكان العمل على  قافة المدرسة وتحصيل الالاب والأداء الأكاديمي المدرسي، وتوصلت نتائجها  
نخفضت كلما إرتفعت درجة الثقافة المدرسية  إ نه كلما  أمر في خلق روح الحقد في مكان العمل و  ر التنألى  إ

 . درجات اللامبالاة في مكان العمل والتنمر في مكان العمل

 (   2٧1)ن= عاملين بالمدارسالرضا الوظيفي لدى  ( إجمالي مستوى الشعور بال16جدول )
 الترتيب  الإنحراف المعيار   ي المتوسط الحساب بالمدارسعاملين  لدى ال  الرضا الوظيفيأبعاد 

 1 0.52 1.46   .ونوعية العمل طبيعة عن الرضا 1
 3 0.49 1.43 .العمل ظروف عن الرضا 2
 2 0.50 1.44   . الرواتب والمكافآت  عن الرضا 3
 4 0.49 1.42 .حترامالتقدير والإ مستوى  عن الرضا 4

 منخفض  0.50 1.43 عاملين بالمدارس لدى ال  الرضا الوظيفيبعاد  لأ  يالمتوسط الكل
جدول   بيانات  بالمدارس  إلى    (16)وتشير  العاملين  لدى  الوظيفي  بالرضا  الشعور  جاء مستوى 

الحسابنخفض "م المتوسط  بلغ  قدرس )1.43)  ي" حيث  الرضا    أبعاد(، وقد جاءت  0.50( وبإنحراف معيار  
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ونوعية  طبيعة عن  الترتيب الأول "الرضا ي: جاء فكالأتيمرتبة ترتيباً تنازلياً الوظيفي لدى العاملين بالمدارس  
 عن "الرضا  يالترتيب الثان  ي جاء ف  ، (0.52نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.46قدرس )  يالعمل" بمتوسط حساب

الترتيب الثالث   يجاء ف  ،(0.50معيار  قدرس )  نحرافإ( وب1.44قدرس )  يالرواتب والمكافآت" بمتوسط حساب
الترتيب   يجاء ف  ،(0.49نحراف معيار  قدرس )إ( وب1.43قدرس )  يالعمل" بمتوسط حساب ظروف  عن "الرضا
بمتوسط حسابالتقدير والإ مستوى  عن  "الرضاوالأخير  الرابع   )  يحترام"  قدرس  إ( وب1.42قدرس  نحراف معيار  

كثرة تعرضهم للتنمر الوظيفي ومن  م شعورهم بالقلق والخوف والتردد وفقدان الثقة    لىإ(. وقد يرجع ذلك  0.49)
المهني، المجال  العمل والإستقالة وتغيير  المهني والرغبة في ترم  النتائج مع ما    في عملهم  إتفقت هذس  وقد 

ن العاملين الذين يتعرضون للتهديد أ بتت  قد أ( و ,Begley, 2017دراسة )بيجلي  نتائج  وأكدت عليه  أشارت إليه  
كتئاب  من القلق والإ  ىعلأ بتزاز من قبل المشرفين أقل الموظفين إمتلاكاّ للرضا الوظيفي ولديهم مستويات  والإ

 . وهم أكثر عرضه للخروج من عملهموالتوتر وفقدان الثقة في النفس والأخرين وفي مسارهم المهني 
 : الدراسةنتائج فروض  .3

( الإ 1٧جدول  العلاقة  طبيعة  التنمر  (  مستوى صور  بين  بالمدارسرتباطية  بالعاملين  ومستوى   الوظيفي 
 (2٧1)ن= رضا الوظيفيشعورهم بال
 عن الرضا الرضا الوظيفي                

ونوعية   طبيعة 
 العمل

 عن الرضا
 العمل  ظروف 

الرواتب   عن الرضا
 والمكافآت 

 مستوى  عن الرضا
 حترام التقدير والإ

الرضا  أبعاد 
 بالعاملين   التنمر ككل  الوظيفي 

 0.868- 0.885- 0.810- 0.927- 0.739- التنمر البدني 
 0.853- 0.772- 0.968- 0.769- 0.831- التنمر اللفظي 

 0.823- 0.865- 0.738- 0.862- 0.927- التنمر الاجتماعي 
 0.876- 0.846- 0.978- 0.789- 0.731- التنمر النفسي 

 0.856- 0.727- 0.829- 0.872- 0.981- التنمر الإلكتروني 
 0.873- 0.876- 0.945- 0.791- 0.876- التنمر الجنسي 

 0.866- 0.843- 0.884- 0.867- 0.846- ككل التنمر الوظيفي أبعاد 
 0.05دالة عند مستوى دلالة  ي* تعن                  0.01دالة عند مستوى دلالة  ني** تع

وم)أ(   الأول  الرئيسي  التنمر  "   فادهالفرض  بين  إحصائية  دلالة  ذات  سلبية  إرتباطية  علاقة  الوظيفي توجد 
الوظيفي بالمدارس وشعورهم بالرضا  إلى  17وتشير نتائج جدول )،  "بالعاملين  سلبية   رتباطيةإ  علاقة  وجود ( 

الوظيفي بالعاملين بالمدارس كمتغير مستقل وبين شعورهم بالرضا الوظيفي  التنمر   بين إحصائيةدلالة   ذات قوية
القبول   ذلك ويعني (0.01)  معنوية ى مستو  عند(  0.866-)  بينهما  رتباطالإ معامل بلغ حيثكمتغير تابع،  

توجد علاقة إرتباطية سلبية ذات دلالة إحصائية بين التنمر "بصحة الفرض الرئيسي الأول للبحث والذى مفادس 
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وهذا يعني أنه كلما زاد مستوى التنمر الوظيفي الذ    ."الوظيفي بالعاملين بالمدارس وشعورهم بالرضا الوظيفي
 ,Barberوهذا يتفق مع دراسة )باربر  يتعرض له العاملين بالمدارس كلما قل مستوى شعورهم بالرضا الوظيفي،  

الموظفين، حيث أكدت    ىستراتيجيات العمل وأ رها الإيجابي علإهدفت الدراسة معرفة العلاقة بين  و   (,2018
نتائج الدراسة أن عندما تكون هنام علاقات إيجابية بين رئيس العمل والموظفين يكون هنام نوع من الرضا  
الوظيفي والتقبل للعمل والعكس عندما يكون هنام تنمر مباشر أو غير مباشر موجه من رئيس العمل لموظفيه 

 .رغبة بترم العملفلا يشعر الموظخ بالرضا الوظيفي ويكون لديه ال
وم • الأول  الفرعى  التنمر  "  فادهالفرض  بين  إحصائية  دلالة  ذات  سلبية  إرتباطية  علاقة  الوظيفي توجد 

 وجود( إلى  17وتشير نتائج جدول )  ، ونوعية العمل" طبيعة عن الرضابوشعورهم    بالعاملين بالمدارس
كمتغير مستقل    الوظيفي بالعاملين بالمدارسالتنمر   بين إحصائيةدلالة   ذات سلبية قوية رتباطيةإ  علاقة
بينهما    رتباط الإ معامل بلغ حيثكأحد أبعاد المتغير التابع،    ونوعية العمل طبيعة عن الرضابشعورهم  وبين  

القبول بصحة الفرض الفرعي الأول للبحث والذى   ذلك ويعني (0.01)  معنوية ى مستو  عند  )0.846-)
وشعورهم   الوظيفي بالعاملين بالمدارستوجد علاقة إرتباطية سلبية ذات دلالة إحصائية بين التنمر    "م داس  

. وهذا يعني أنه كلما زاد مستوى التنمر الوظيفي الذ  يتعرض له العاملين "ونوعية العمل طبيعة عن الرضاب
اسة  وهذا يتفق مع ما ت كد عليه در ،  ونوعية العمل طبيعة عن الرضابالمدارس كلما قل مستوى شعورهم ب

( والتي توصلت نتائجها إلى وجود أ ر ذو دلالة معنوية سلبية للتنمر في مكان 2020إسماعيل )كلًا من  
رتفاع درجة التنمر داخل المصنع إوقد توصل البحث إلى   (2022أمين )و   العمل على الأداء السياقي للعمل

عن   البحث  كما كشخ  بالشخص،  المرتبط  والتنمر  بالعمل  المرتبط  التنمر  التنمر إبنمايه  درجة  رتفاع 
 نسحاب الوظيفي لدى العاملين بالمصنع.الوظيفي ترتفع الرغبة في الإ

وم • الثانى  الفرعى  التنمر  "  فادهالفرض  بين  إحصائية  دلالة  ذات  سلبية  إرتباطية  علاقة  الوظيفي توجد 
  علاقة  وجود( إلى  17وتشير نتائج جدول )،  "رضا عن ظرروف العملوشعورهم بال   بالعاملين بالمدارس

كمتغير مستقل وبين   الوظيفي بالعاملين بالمدارسالتنمر   بين إحصائيةدلالة   ذات سلبية قوية رتباطيةإ
بال التابع،  شعورهم  المتغير  أبعاد  كأحد  العمل  عن ظرروف  )رتباط  لإا معامل بلغ حيثرضا  -بينهما 

الثاني للبحث والذى  القبول بصحة الفرض الفرعي   ذلك ويعني(،  0.01)   معنوية ى مستو  عند) 0.867
وشعورهم   الوظيفي بالعاملين بالمدارس توجد علاقة إرتباطية سلبية ذات دلالة إحصائية بين التنمر  "  فادسم
. وهذا يعني أنه كلما زاد مستوى التنمر الوظيفي الذ  يتعرض له العاملين "رضا عن ظرروف العملبال

(  2023زريقه )   دراسة  نتائجوهذا يتفق مع  رضا عن ظرروف العمل،  بالبالمدارس كلما قل مستوى شعورهم  
 ورغبته بالنفس الثقة وقلة بالخجل الفرد شعور هو التنمر الوظيفي أ ار على الضوء سليطتت  هدفالتي  و 
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 خسارات عليها يترتبو  والإنتاجية التنظيمية من الناحية العمل م سسة على سلباً  ينعكس مما وظيفته، بترم
 .للتنمر المعرضين فرادلدى الأ وضعفها الاجتماعية للحياة مدمر أ ر وللتنمر كبيرة

الثالث   • الفرعى  التنمر  "  فادسومالفرض  بين  إحصائية  دلالة  ذات  سلبية  إرتباطية  علاقة  الوظيفي توجد 
  علاقة  وجود( إلى  17وتشير نتائج جدول )،  "رضا عن الرواتب والمكافأتوشعورهم بال  بالعاملين بالمدارس

الوظيفي بالعاملين بالمدارس كمتغير مستقل وبين التنمر   بين إحصائيةدلالة   ذات سلبية قوية رتباطيةإ
 0.884-)رتباط الإ معامل بلغ حيثرضا عن الرواتب والمكافأت كأحد أبعاد المتغير التابع، شعورهم بال

توجد "القبول بصحة الفرض الفرعي الثالث للبحث والذى مفادس   ذلك ويعني ( 0.01)  معنوية ى مستو  عند)
رضا عن  وشعورهم بال  الوظيفي بالعاملين بالمدارسعلاقة إرتباطية سلبية ذات دلالة إحصائية بين التنمر  

". وهذا يعني أنه كلما زاد مستوى التنمر الذ  يتعرض له العاملين بالمدارس كلما قل الرواتب والمكافأت
( وقد  2020وهذا يتفق مع ما ت كد عليه دراسة الحرايزة )رضا عن الرواتب والمكافأت، بالمستوى شعورهم 

الهيئة  الوظيفي لأعضاء  العمل ي  ر بشكل سلبي في الأداء  التنمر في مكان  إلى أن  توصلت نتائجها 
التدريسية في الجامعات الأردنية الخاصة، وأوصت بضرورة توفير المناخ البيئي التنظيمي والإدار  الملائم 

دريسية في الجامعات الأردنية الخاصة من خلال الحوافز المادية والمعنوية التي تساعد  لأعضاء الهيئة الت
 . رفع مستويات أدائهم

وم • الرابع  الفرعى  التنمر  "  فادهالفرض  بين  إحصائية  دلالة  ذات  سلبية  إرتباطية  علاقة  الوظيفي توجد 
 وجود( إلى  17وتشير نتائج جدول )، رضا عن مستوى التقدير والإحترام"وشعورهم بال بالعاملين بالمدارس

التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس كمتغير مستقل   بين إحصائيةدلالة   ذات سلبية قوية رتباطيةإ  علاقة
رتباط  الإ  معامل بلغ حيثوبين الشعور بالرضا عن مستوى التقدير والإحترام كأحد أبعاد المتغير التابع،  

القبول بصحة الفرض الفرعي الرابع للبحث  ذلك ويعني (0.01)  معنوية ى مستو  عند ) 0.843-بينهما )
إرتباطية"والذى مفادس   التنمر    توجد علاقة  بالمدارس سلبية ذات دلالة إحصائية بين  بالعاملين    الوظيفي 
وهذا يعني أنه كلما زاد مستوى التنمر الذ  يتعرض له    ."رضا عن مستوى التقدير والإحتراموشعورهم بال

وهذا يتفق مع ما ت كد العاملين بالمدارس كلما قل مستوى شعورهم بالرضا عن مستوى التقدير والإحترام،  
كيشلي   )لوراليه  دراسة  الرئيسية  (  ,Loraleigh Keashly, 2011عليه  الأسباب  أن  على  أكدت  والتي 

ن تكون أنتشار ظاهرة التنمر الوظيفي في البيئة الأكاديمية ترجع للقواعد الم سسية وليس من الضرورة  لإ
نوية له في مكان مرتباة بالأعمال الخاصة بهم ومع ذلك فأن الأضرار التي تلحق بالصحبة وبالروح المع

 . العمل تكون واضحة
الوظيفي بين العاملين  "توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مقياس التنمر    فادسمو)ب( الفرض الرئيس الثاني  

 لمتغير النوع".  بالمدارس طبقاً 
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 ( 2٧1)ن= فرو  الدرجات بين الذكور والإناث على مقياس التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس ( 18جدول )
 م

عاملين  بالالوظيفي التنمر 
 بالمدارس 

 (95إناث )ن= (176ذكور )ن=
 مستوى الدلالة  ت

 ع م ع م
 دال  18.701 0.07 2.21 0.10 2.52 البدني.الوظيفي التنمر  1
 دال  17.172 0.09 2.23 0.12 2.59 اللفظي.الوظيفي التنمر  2
 دال  19.308 0.12 2.25 0.17 2.56 الاجتماعي.الوظيفي التنمر  3
 دال  13.135 0.10 2.16 0.13 2.60 النفسي. الوظيفي التنمر 4
 دال  15.299 0.07 2.19 0.085 2.65 لكتروني.الإالوظيفي التنمر  5
 دال  16.581- 0.04 2.11 0.24 1.67 الجنسي.الوظيفي التنمر  6

بعاد أ ىعل اثنالذكور والإ عينة درجات متوساات بين فروق  وجود(  18يتضح من نتائج جدول )
 ة دال ىوه  )18.701= ت) حيث التنمر الوظيفي البدني بعد في  التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس مقياس

 ىعل اثنالذكور والإ عينة درجات متوساات بين فروق ًً  يضاتوجد أو  ،بينهما لصالح الذكور  فروق  يوجد إذن
 ىوه (17.172=ت) حيث التنمر الوظيفي اللفظي بعد في التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس بعاد مقياسأ

 اثنالذكور والإ عينة درجات متوساات بين فروق ًً يضاتوجد أو  ،بينهما لصالح الذكور فروق  توجد ذنإ ةدال
 (19.308=ت) حيث الاجتماعيالوظيفي  التنمر   بعد في التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس بعاد مقياسأ ىعل
الذكور   عينة درجات متوساات بين فروق ًً  يضاتوجد أو بينهما لصالح الذكور،    فروق  توجد ذنإ ةدال  ىوه
مقياسأ ىعل اثنوالإ الوظيفي   بعاد  بالمدارسالتنمر  النفسي بعد في بالعاملين  الوظيفي   حيث التنمر 
 درجات متوساات بين فروق ًً  يضاتوجد أو ،  بينهما لصالح الذكور  فروق  توجد ذنإ  ةدال  ى وه ( 13.135=ت)

 التنمر الوظيفي الإلكتروني بعد في التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس بعاد مقياسأ ىعل اثنالذكور والإ عينة
 متوساات بين فروق أخيراً توجد  و ،  بينهما لصالح الذكور  فروق  توجد ذنإ ة دال  ىوه (15.299=ت) حيث

التنمر الوظيفي   بعد في  التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس بعاد مقياسأ علي اثنالذكور والإ عينة درجات
وهذا يعني أن مستوى التنمر   بينهما لصالح الإناث.  فروق  توجد ذنإ  ةدال  ىوه ( 16.581-=ت) حيث الجنسي

التنمر   الوظيفي الذى يتعرض له الذكور أكثر من مستوى التنمر الوظيفي الذى يتعرضن له الإناث ما عدا 
الجنسي فيتعرض له الإناث أكثر من الذكور، وقد يرجع ذلك لان طببيعة المجتمع الصعيد  يصعب التساهل 

ذلك بالمضايقات، وبالرغم من  للنساء  التعرض  البحث   مع  بالمدارس عينة  العاملات  الإناث  فمستوى شعور 
النشار    وهذا يتفق مع ما ت كد عليه دراسةبالرضا الوظيفي أقل من الذكور العاملين بالمدارس عينة البحث،  

من التنمر   ( وتوصلت نتائجها إلى وجود إرتباط سالب دال إحصائياً عند مستوى بين الدرجة الكلية لكل2020)
الوظيفي الذ  تتعرض له ربات الأسر العاملات عينة البحث والكفاءة الإنتاجية لهن، وأوصت بضرورة أن تعمل  
الإنتاجية وسبل   الكفاءة  على  وتأ يرها  التنمر  بكيفية مواجهة ظاهرة  الوعي  رفع  على  العاملات  الأسر  ربات 
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التصد  لها، ويجب على وسائل الإعلام تقديم الإعلانات الكافية التي توضح المعلومات الكافية عن ظاهرة  
التنمر وكيفية مواجهتها ويجب على الجهات الحكومية المعنية عمل الإختبارات النفسية لكل المتقدمين لشغل 

 . وظائخ قيادية وتوفير بيئة عمل آمنة وداعمة للإنجاز
الرض الوظيفي لدى العاملين  "توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مقياس    فادسمو )جــ( الفرض الرئيس الثالث  

 لمتغير النوع". طبقاً  بالمدارس
 ( 2٧1)ن=فرو  الدرجات بين الذكور والإناث على مقياس الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمدارس ( 19جدول )

 م
الرضا الوظيفي لدى العاملين  

 بالمدارس 
 (95إناث )ن= (176ذكور )ن=

 ت
مستوى  
 ع م ع م الدلالة 

 دال  15.031 0.04 2.06 0.02 2.65 .ونوعية العمل طبيعة عن الرضا 1
 دال  17.032 0.03 1.24 0.10 1.69 .العمل ظروف عن الرضا 2
 دال  20.120 0.03 1.17 0.09 1.62 .الرواتب والمكافآت  عن الرضا 3
 دال  21.217 0.02 1.15 0.08 1.55 .حترامالتقدير والإ مستوى  عن الرضا 4

بعاد أ علي اثنالذكور والإ عينة درجات متوساات بين فروق  ( وجود19يتضح من نتائج جدول )
للعاملين بالمدارس مقياس  (15.031=ت ) حيث الرضا عن طبيعة ونوعية العمل بعد في الرضا الوظيفي 

الذكور   عينة درجات متوساات بين فروق  توجد ًً  يضاأو  ، لصالح الذكور  بينهما  فروق  توجد  ذنإ ة دال ىوه
مقياسأ علي اثنوالإ بالمدارس بعاد  للعاملين  الوظيفي  الرضا  العمل بعد في ا  عن ظروف   حيث الرضا 
 درجات متوساات بين فروق  توجدًً يضاأو ،  لصالح الذكور بينهما فروق  توجد ذن إ ةدال ى  وه ( 032. 17=ت)

 الرضا عن الرواتب والمكافأت بعد في  الرضا الوظيفي للعاملين بالمدارس بعاد مقياسأ علي  اثنالذكور والإ عينة
 متوساات بين فروق  توجد  أخيراً و لصالح الذكور،    بينهما  فروق  توجد ذنإ ة دال  ىوه (20.120=ت) حيث

الرضا عن مستوى   بعد في الرضا الوظيفي للعاملين بالمدارس بعاد مقياسأ علي اثنالذكور والإ عينة درجات
لصالح الذكور. وهذا يعني أن مستوى    بينهما  فروق  توجد ذنإ ة دال ىوه (21.217=ت) حيث التقدير والإحترام

الشعور بالرضا الوظيفي لدى الإناث العاملات بالمدارس أقل من مستوى الشعور بالرضا الوظيفي لدى الذكور  
الوظيفي من   للتنمر  تعرضاً  أقل  البحث  عينة  بالمدارس  العاملات  الإناث  أن  بالرغم من  بالمدارس  العاملين 

هدفت  ( و 2022قادر  )   وهذا يتفق مع ما ت كد عليه دراسة ارس عينة البحث،  زملائهن الذكور العاملين بالمد
الدراسة إلى التعرف على علاقة الفظاظة في مكان العمل بالرضا الوظيفي ونوايا ترم العمل لدى الممرضين 

ستشفائية الهوار  بومدين، وقد أظهرت النتائج وجود مستوى منخفض من العاملين في الم سسة العمومية الإ
 . بالنسبة للمضرات الإناث عن الذكورالفظاظة في مكان العمل 

 : للدراسةالعامة  النتائج -عاشراا 
 النتائج العامة لأهداف الدراسة.  .1
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التنمر • الكلي لأبعاد  المستوى  أن  إلى  النتائج  بمتوسط    أشارت  مرتفعاً  بالمدارس جاء  بالعاملين  الوظيفي 
(، وجاء ترتيب الأبعاد تنازلياً كالأتي: جاء في الترتيب  0.60( وبإنحراف معيار  بلغ )2.42حسابي بلغ )

(، جاء 0.55( وبإنحراف معيار  بلغ )2.53الأول بعد التنمر الوظيفي الاجتماعي بمتوسط حسابي بلغ )
بعد   الثاني  الترتيب  ) في  بلغ  حسابي  بمتوسط  النفسي  الوظيفي  بلغ 2.52التنمر  معيار   وبإنحراف   )

(، جاء في الترتيب الثالث كلًا من بعد التنمر الوظيفي الجسمي والتنمر الوظيفي الإلكتروني بمتوسط  0.56)
( بلغ  )2.51حسابي  بلغ  معيار   وبإنحراف   )0.55  )( التنمر 0.54و  بعد  الرابع  الترتيب  في  جاء   ،)

(، جاء في الترتيب الخامس 0.56( وبإنحراف معيار  بلغ )2.50الوظيفي اللفظي بمتوسط حسابي بلغ ) 
 (.0.84( وبإنحراف معيار  بلغ )1.96والأخير بعد التنمر الوظيفي الجنسي بمتوسط حسابي بلغ )

جاء منخفضاً بمتوسط    أشارت النتائج إلى أن المستوى الكلي لأبعاد الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمدارس •
(، وجاء ترتيب الأبعاد تنازلياً كالأتي: جاء في الترتيب  0.50( وبإنحراف معيار  بلغ )1.43حسابي بلغ )
(،  0.52( وبإنحراف معيار  بلغ )1.46بمتوسط حسابي بلغ )   ونوعية العمل  طبيعة عن  الرضا الأول بعد  

( وبإنحراف معيار   1.44بمتوسط حسابي بلغ )  الرواتب والمكافآت عن  الرضا جاء في الترتيب الثاني بعد  
 ( وبإنحراف 1.43بمتوسط حسابي بلغ )  العمل ظروف  عن  الرضا (، جاء في الترتيب الثالث بعد  0.50بلغ )

بمتوسط    حترامالتقدير والإ مستوى  عن الرضا (، جاء في الترتيب الرابع والأخير بعد  0.49معيار  بلغ )
 (.  0.49( وبإنحراف معيار  بلغ )1.42حسابي بلغ )

 النتائج العامة لفروض الدراسة.  .2
توجد علاقة إرتباطية سلبية ذات دلالة إحصائية "  فادسوم  دراسة الفرض الرئيسي الأول للأ بتت النتائج صحة   •

 ."رضا الوظيفيوشعورهم بال عاملين بالمدارسبين التنمر بال
"توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مقياس    فادسمو   دراسةالثاني لل  يالفرض الرئيسأ بتت النتائج صحة   •

 طبقاً لمتغير النوع". عاملين بالمدارسالتنمر بال
"توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مقياس    فادسمو   دراسةالثالث لل  يالفرض الرئيسأ بتت النتائج صحة   •

 طبقاً لمتغير النوع".  الرضا الوظيفي للعاملين بالمدارس
العامة    -حادى عشر الممارسة  للتخفيف من لبرنامج تدخل مهني مقترح من منظور  الاجتماعية  لخدمة 

 :ديهمل الرضا الوظيفيلتحقيض الوظيفي بالعاملين بالمدارس التنمر 
 أسس برنامج التدخل المهني المقترح: -1
 . العاملين بالمجال المدرسيالإطار النظر  للممارسة العامة للخدمة الاجتماعية في مجال رعاية  •
 .رضاهم الوظيفيو  بالعاملين بالمدارسالتنمر صور  نتائج الدراسة الحالية وما توصلت إليه من   •
 .رضاهم الوظيفيو  بالعاملين بالمدارسنتائج الدراسات السابقة التي أجريت عن التنمر  •
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 أهداف برنامج التدخل المهني المقترح: -2
التنمر   • بالمدارسالتخفيف من مستوى صور  بالعاملين  الجسد  واللفظي والنفسي   الوظيفي  التنمر  وهى 

 .والاجتماعي والجنسي والإلكتروني
 عن الرضاو   الرواتب والمكافآت عن الرضارضا الوظيفي للعاملين بالمدارس وهى  رفع مستوى الشعور بال •

 . العمل ظروف عن الرضا و ونوعية العمل  طبيعة عن الرضاو  حترامالتقدير والإ مستوى 
 الأنسا  المهنية لبرنامج التدخل المهني المقترح. -3
التغيير:   • محدث  الذنسض  الاجتماعي  الأخصائي  في  ال   ويتمثل  مع  المتنمرين يعمل  بالمدارس  عاملين 

 على حد سواء.  والعاملين ضحايا التنمر الوظيفي 
المتنمر بهم كأفراد من أجل التأ ير في  العاملين  وكذلك    العاملين بالمدارس المتنمرينوهم  نسض العميل:   •

 العاملين المتنمر بهم بزملائهم والعمل مع    الوظيفي  سلوكيات ومعارف المتنمرين نحو التخلي عن التنمر
من خلال تنمية روح التعاون والعلاقات الايبة والتفاعل الإيجابي  كجماعات  رضاهم الوظيفي، و لتدعيم  

 . فيما بينهم
بالعاملين لتنمر االمراد التأ ير فيهم من أجل تحقيق الهدف وهو التخفيف من   سرراقنوهم الأ نســض الهدف: •

وذلك عندما تكمن عوامل التنمر   مدرسرررررةالعلى سررررربيل المثال ، بالمدارس ورفع مسرررررتوى رضررررراهم الوظيفي
والتي ت  ر سرررررلباً  الوظيفيسرررررتقرار والتي تنتج عن مشررررراعر القلق وعدم الشرررررعور بالأمن والإها فيالوظيفي 

  المدرسرررررررررررريأن يعمل على تهيئة المناخ   الأخصررررررررررررائي الاجتماعيوتوافقه ولذلك يتحتم على   إنتاجيتهعلى  
لتوفير المناخ   المدرسررررررريةالمدرسرررررررة، دراسرررررررة الظروف  العاملين بدعم التعاون بين   الملائم وذلك من خلال:

، إزالة أ  مشراعر حقد أو كراهية فيما بينهملأسراليب المعاملة الحسرنة   العاملين بالمدارسالمناسرب، توجيه 
 .تحسين العلاقة بين الرؤساء والمرؤسين داخل المدارس محل التابيق، العاملين بالمدرسةبين 

المدرسرررة والم سرررسرررات الأخرى وذلك عندما تحتاج جهود التدخل المهني  وهي تتمثل إما في  نســض العمل: •
للخصررررائي الاجتماعي التعاون والتكامل مع هذس الم سررررسررررات لتدعيم الأنشرررراة التي تعمل على التخفيف  

، وتنظيم لقاءات مع الخبراء المتخصررررررررصررررررررين للتعرف على التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارس من التنمر
، وخما في  الوظيفيوخيجاد حل له، وحضرور الم تمرات العلمية والدورات التدريبية الخاصرة بالتنمر  الوظيفي 

أجل القيام   من م سرررررررسرررررررات المجتمع المحلى المحيط وقياداته والتي يتعامل معها الأخصرررررررائي الاجتماعي
الوظيفي بين العراملين  بخاورة التنمر    برالحملات الإعلاميرة التي من شرررررررررررررررأنهرا توعيرة جميع أفراد المجتمع

التنمر مشررررررررركلة هتمام بوضررررررررررورة تقديم مقترحات للحد منه، وتوعية أفراد المجتمع بضررررررررررورة الإ بالمدارس
 . تجرم التنمر الوظيفيالتشريعات التي  خستصداروتهيئة الظروف الملائمة للتخفيف منه، و  الوظيفي

 :أدوار الأخصائي الاجتماعي كممارس عام ببرنامج التدخل المهني المقترح -4
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م السررررررررررررلبية نحو هتجاهاتإلدى المتنمرين وتغيير   الوظيفيوذلك من خلال تعديل سررررررررررررلوم التنمر  معالج:ال •
 .العاملين المتنمر بهم ومحاولة رفع مستوى رضاهم الوظيفيبالمدرسة، وكذلك دعم  بالعملزملائهم  

لتخلص من المشرررراعر السررررلبية الناتجة عن التنمر وبث الأمل الوظيفي ل  ضررررحايا التنمرمسرررراعدة    ممكن:ال •
وتنمية المهارات   وكيفية الدفاع عن أنفسرررررررررررررهم تجاس المتنمرين بهم  ةفي إمكانية التغيير ومواجهة المشررررررررررررركل

 .لديهموالعلاقات الاجتماعية 
حترام الغير والنظم والقواعرررد  إقيم  كتجررراهرررات والقيم الإيجرررابيرررة  بمجموعرررة من الإ  العررراملينتزويرررد    تربوي:ال •

 مشركلةللتعامل مع اللازمة   الخبرات والمهارات والمعارف  هم أيضراً والمحافظة على ممتلكات الغير، وخكسراب
 .الوظيفي التنمر

 ، وماالبة صرررررررانعية التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدارسبمشررررررركل  المجتمعيسرررررررتثارة الرأ  العام  إمدافع: ال •
 . التصد  لمشكلة التنمر الوظيفيتسهم في  ولوائح نظامية مدرسيةالقرار بإصدار تشريعات   ومتخذ 

محاولة معرفة و  العاملين  ىإحداث تغييرات في أنماط السررررررررررررررلوم والعادات السررررررررررررررلبية لدلســـــــــلوك: امعدل  •
 .إنخفاض مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمدرسةمثل  الوظيفي المشكلات التي تنتج من التنمر 

ة التنمر الوظيفي بالعاملين بالمدرسررررررة ورفع مسررررررتوى حل مشرررررركلليم عائد التدخل المهني و يقوم بتقمقوم: ال •
يم مدى تحقيق أهداف عملية المسرراعدة وحل المشرركلة مع جميع الأنسرراق المتصررلة  و تقو  رضرراهم الوظيفي،

 . بمشكلة التنمر الوظيفي
سرررررررتفادة طلاع على الكتابات والبحوث للإالذ  يحدث في المدرسرررررررة، والإالوظيفي دراسرررررررة التنمر   باحث:ال •

 .الوظيفي وأ رس على الرضا الوظيفي للعاملين بالمدرسمنها في دراسة التنمر 
 برنامج التدخل المهني المقترح:المستخدمة في  ستراتيجيات المهنيةالإ -5
كيفية التفاعل الاجتماعي المناسب وكيفية    العاملين بالمدرسةيمكن أن يتعلم    :بناء المهارات الاجتماعية •

الملائمة   التفاعلات الاجتماعية غير  الوظيفي، حيث  الكتحديد  بالمدرسة لا يعرف    أحياناً تنمر   العاملين 
 .المتنمرين بهم بنفس أسلوبهم زملائهم بالعملضد  التنمرأنه من غير المناسب  للتنمرالذين يتعرضون 

القادرين على تاوير علاقات وصداقات    العماملين بالمدرسةيحظى    :تطوير العلاقات الشخصية الإ جابية •
التنمر الوظيفي إذا ستعداد للتعامل مع  أكبر ويكونون على درجة أفضل من الإو بات إنفعالي  إيجابية بثقة  
 . تعرضوا له

، مثل تعلم متى التنمر الوظيفيتعلم الردود المناسبة على    للعاملينيمكن  :  تطوير مهارات الدفاع الذاتي •
لتلك الممارسات، أو أن ينأوا بأنفسهم    المناسبين، أو أن يضعوا حداً المسئولين  وكيف يخارون الأشخاص  

 أو يتجنبوا التعرض لمثل هذس المواقخ الصعبة. 
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العاملين المتنمر  ومتابعته، تجنيب  المتنمر الوظيفي  مراقبة    أليات  يروفت  المتنمرين:المراقبة أو العزل عن   •
من   ملكن ينبغي الحرص حتى لا حرمانه، و للمواقخ والأجواء الصعبة مثل الممرات أو المقاعد الخلفية  بهم

 . باقي زملائهم الأخرينفرص التفاعل الإيجابي مع 
الحصول على مشورة    للعاملين المتنمرين أو المتنمر بهميمكن    :تقد م المشورة والخدمات الداعمة الأخرى  •

تنمر تعرضهم لل  ة حالفي  التوجه إليه    همأو مدير المدرسة الذ  يمكن  ،أو الاجتماعيالنفسي    الأخصائي
 الوظيفي من قبل زملائهم داخل المدرسة. 

في المدرسة   التنمر الوظيفيالمدرسة حول سياسة  بيمكن تثقيف العاملين    :تثقيف العاملين في المدرسة •
يمكن تثقيف العاملين في المدرسة ليكونوا على درجة أفضل  كما    ،وآلية تقديم الشكاوى وخجراءات الإبلاغ

 . موقخ التنمر الوظيفي في حالة التعرض له التعامل مع  دراية بكيفيةمن التفهم وتكون لديهم 
العمل تجاهاته السررلبية نحو زملائه في  إلتغيير   العامل المتنمرتسررتخدم مع تجاهات:  سـتراتيجية تغيير الإ إ •

المدرسرررة التي تناو  كثيراً على المشررراعر العدوانية والحقد والكراهية والغيرة، وتسرررتخدم مع إدارة المدرسرررة  ب
 .منتسبيها والعاملين بهانحو معاملة بإيجابية تجاهاتها  إلتغيير  

ة العاملين لتزام بمعاملإحداث تغييرات في المدرسررررة عن طريق الإمن خلال  ســـتراتيجية التعديل البيئي: إ •
 .مدرسية آمنة لهمعمل بيئة مناخ و  بشكل لائق وتوفيربها  

تجاهات اعه بتغيير بعض العادات والسلوكيات والإالمتنمر الوظيفي لإقنوتستخدم مع ستراتيجية الإقناع:  إ •
سررررررررررتخدام  إ، كذلك يمكن التنمر الوظيفي بزملائه بالمدرسررررررررررةإلى  به  والقيم الاجتماعية الخاطئة التي ت د   

 .ستراتيجية في إزالة مخاوفهم وتوتراتهم وخبعادهم عن القلق والإحباطهذس الإ
 الأساليب العلاجية المهنية المستخدمة في برنامج التدخل المهني المقترح: -6
من أجل كسب  قة العاملين المتنمرين والضحايا لبدء خاة العلاج المهني معهم من أجل  :  العلاقة المهنية •

  تعديل سلوكياتهم وختجاهاتهم وخكسابهم مهارات اجتماعية إيجابية ورفع مستوى رضاهم الوظيفي.
وتتم مع العاملين المتنمرين من أجل ترم السلوم التنمر  الوظيفي والتخلي  :  المواجهة والنصح والإرشاد •

 عنه واستبداله بسلوكيات تفاعلية اجتماعية إيجابية مع زملائه في بيئة العمل.
في مواجهة والتصد  للتنمر    بالمدارسذلك لرفع مستوى الرضا الوظيفي للعاملين  و   :التعاطف والتدعيم •

 .الوظيفي الذ  يتعرضون له داخل عملهم
عن طريق إمداد العاملين المتنمرين بكيفية تعديل سلوكياتهم التنمرية  :  إعادة البناء المعرفي وتعديل السلوك •

 الوظيفي لأخرى إيجابية، وتزويد العاملين ضحايا التنمر الوظيفي بمعارف حول كيفية مواجهته.
   كاللوائح النظامية والعقابية.   بالمدارس الوظيفي  الخاصة بمواجهة مشكلة التنمر    المدرسية:   تعديل التشريعات •
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العاملين المتنمر بهم وظيفياً من قبل الهيئات المجتعمية لمشاركة من أجل رعاية  ل  :التوعية والإستثارة والحث •
 المتنوعة. 

فريق العمل  لإعادة التوازن بين أعضاء    :وشبكة العلاقات الاجتماعية داخل بيئة العملبناء الإتصالات   •
 بعضهم نتقام من  نحو الإ  الزملاء بالعملالتي تدفع    أو الوشاية أو نشر الأكاذيبوتجنب العنخ    المدرسي

 بالتنمر عليهم. 
أساليب   • السلبيةالتعديل  بالمدرسة  معاملة  والمرؤسين  الرؤساء  ت  :بين  لهم  والتي  حباط  الإفي  تسبب 

 . داخل بيئة العمل المدرسية بزملائهم الوظيفي كتئاب وتدفعهم نحو التنمروالإ
من خلال تعديل المناخ المدرسي وتهيئته بشكل إيجابي يشجع على العمل التعاوني ونبذ   التعديل البيئي: •

 الخلافات والسلوكيات السلبية كالتنمر بين الزملاء ورفع الروح المعنوية ومستوى الرضا الوظيفي لديهم.
 المقترح:برنامج التدخل المهني الأدوات المهنية المستخدمة في  -٧
بيانات من اللحصررول على  مشرركلة التنمر الوظيفي لالمتصررلة بالمهنية  الأنسرراق مع  وجهاً لوجه  : تالمقابلا •

ه ومن  م الأسرررررررباب الحقيقية لحدو   تكشرررررررخ عنوالتي   الوظيفي  بالتنمر  ينالمتأ ر بالأشرررررررخاص المحياين 
 .المهني المناسبة علاجالوضع خاة 

ــات: • عرض وجهات نظرهم وتبادل آرائهم وأفكارهم  الوظيفي المتأ رين بالتنمر   للعاملينتتيح  ىوه المناقشــــ
لدفاع  ل المناسربةالحلول  و تخاذ القرارات اللازمة ووضرع المقترحات كتسراب الثقة بالنفس بهدف التوصرل لإخو 

 .عن أنفسهم ومواجهة المتنمرين
والمسررئولين داخل المدرسررة والمتخصررصررين   العاملين المتنمرين وضررحايا التنمرالاجتماع مع الاجتماعات:  •

 ومعرفة آرائهم في حلها.الوظيفي مناقشة الأمور التي تتعلق بمشكلة التنمر لفي محاولة منهم 
التنمر الوظيفي وأ رس السلبي  لتنمية    المحاضرات: • العاملين بالمدرسة حول خاورة  معارف وقيم ومهارات 

على زملائهم، وخكسابهم المعارف حول حقوقهم وواجباتهم والعقوبات التى يمكن أن يتعرضوا لها نتيجة 
 .ممارستهم التنمر الوظيفي ضد زملائهم بالعمل

وما لهم من الوظيفي السرررررررررررلبية على زملائهم بالعمل، بمخاطر التنمر   العاملين المتنمرين لتوعيةالندوات:  •
توقع على المتنمرين بزملائهم وتوعيرة العراملين المتنمر بهم  والعقوبرات التىحقوق ومرا عليهم من واجبرات  

 .بكيفية التصد  للتنمر الوظيفي الذ  يتعرضون له
كيفية مواجهة المتنمرين وعرض نماذج لحالات تم التنمر بها وظيفياً وتوضيح  للتدريب علي    ورش العمل: •

                            .    العقاب الذ  ناله المتنمر وشرح أسلوب مواجهة التنمر بشكل إيجابي وكيفية الإبلاغ عنه
 المهارات المهنية المستخدمة في برنامج التدخل المهني المقترح:  -8
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مهارة  و تصال  مهارة الإو مهارة العلاقة المهنية  و : مهارة الملاحظة  المهارات على مستوى الوحدات الصغرى  -1
 . المشكلة وتحويل المشكلات لإحتياجاتمهارة تجزئة و  (كتابة التقارير)التسجيل 

المتوسطة:   -2 الوحدات  مستوى  على  إمكانيات  إمهارة  المهارات  و ستخدام  المناقشة  الم سسة  قيادة  مهارة 
  ةاللفظي  ياتملاحظة وتحليل السلوكالمهارة  و   مهارة التقويمو   ستخدام العلاقات الاجتماعيةإمهارة  و  الجماعية

 .ةوغير اللفظي
مهارة الوساطة بين الأطراف المتنازعة، مهارة المدافعة، مهارة    المهارات على مستوى الوحدات الكبرى: -3

 .ستثارة الوعي الجمعيإمهارة ات والتشريعات و صانعي السياسالمدرسية و المجتمعية و  اتالتأ ير في القياد
 الممارسة العامة في برنامج التدخل المهني المقترح:  خطوات -9
ــكلـةالمهني للمتقـدير  ال • يحردد حيرث    الوظيفي برالعراملين برالمردارسمن خلال تحرديرد مشرررررررررررررركلرة التنمر  :  شـــــــ

تحديد و في حلها،   أن تساعد  والتي يمكنالوظيفي  الأنساق المتصلة بمشكلة التنمر  الاجتماعي  الأخصائي 
، وتحديد داخل المدارسهذس الأنسرررررراق في الخاة العلاجية، مع حصررررررر الإمكانيات والموارد المتاحة   مهام

الرضرررا الوظيفي لدى العاملين نخفاض مسرررتوى إوهو  الوظيفي الآ ار السرررلبية المترتبة على مشررركلة التنمر
 .بالمدارس

، ونشررررررررررررررر الوعي بين أفراد  الوظيفيلتنمر  لالتخفيف من العوامرل الم ديرة    تحـديـد أهـداف التـدخـل المهني: •
 العراملين المتنمر بهمتزويرد  و وكيفيرة التعرامرل معره،  الوظيفي  بخاورة التنمر    العراملين برالمردرسرررررررررررررررةمجتمع  

 .لرفع مستوى رضاهم الوظيفي النفسي اللازم لهمالاجتماعي و بالدعم )ضحيا التنمر الوظيفي( 
ــيـاغـة التعـاقـد المهني:   • خصرررررررررررررررائي الاجتمرراعي والعميررل حول الخاوات  تفرراق بين الأبمثررابررة الإ  هوو صـــــــ

رفع مسرررتوى الرضرررا الوظيفي لديهم و الوظيفي بالعاملين بالمدارس للتخفيف من التنمر  المهنية والإجراءات 
للازم لتحقيقهرا والمهرام والمسررررررررررررررئوليرات لكلًا من مردى الزمني االأهرداف العرامرة والفرعيرة والعلى    شررررررررررررررتملاً م
 المرتباة بالمشكلة.المهنية والأنساق عاملين بالمدارس خصائي الاجتماعي والالأ

ــاليب التدخل المهني: • ــض  إختيار أســـ ــتوى نســـ ــةعلى مســـ العلاقة المهنية والمواجهة  :  العاملين بالمدرســـ
على مســتوى نســض جماعات   والنصرررح والإرشررراد والمبادأة والتدعيم وخعادة البناء المعرفي وتعديل السرررلوم.

بناء الإتصررالات و المناقشررة الجماعية ولعب الدور والاجتماعات والندوات والمقابلات   :العاملين بالمدرســة
  الإختيار بناءاً علىالإشرررراف وتقسررريم العمل و على مســتوى نســض المدرســة:    تجاهات السرررلبية.وتعديل الإ

على  والتأ ير على المسرررررررررررئولين.ات والعدالة في توزيع المسرررررررررررئوليات والحقوق والمكافأت والإجازات الكفاء
ة والحث على المشررررررراركة من أجل رعاية الضرررررررغط والتوعية والإسرررررررتثار مســـــتوى نســـــض المجتمع المحلي: 

على مستوى   .العاملين بالمدارس ورفع مستوى رضاهم الوظيفي والقضاء على مشكلة التنمر الوظيفي بهم
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الوظيفي بالعاملين تعديل السرياسرات والتشرريعات الخاصرة بمواجهة مشركلة التنمر  نسـض المجتمع القومي:
 .الرضا الوظيفي لديهموتدعيم  بالمدارس 

الوظيفي يسررررررررررتخدم في جميع مراحل التدخل المهني لحل مشرررررررررركلة التنمر   التقويم وإنهاء التدخل المهني: •
تبدأ من تحديد المشررررركلة حتى نهاية التدخل المهني للوقوف  و   الرض الوظيفي للعاملين بالمدرسرررررة،وتحقيق  

على مدى تحقيق الأهداف المتفق عليها ومدى إلتزام أنسرررررررراق العملاء بالمهام الخاصررررررررة بهم ومدى نجاح 
 حصائية المناسبة لذلك.الإ المعاملاتستخدام إفي تحقيق أهداف التدخل المهني، مع المهنية  الأساليب 

 برنامج التدخل المهني المقترح:ومحتويات  المدى الزمني -10
ستة أشهر بواقع  لا ة لقاءات أسبوعياً مع مختلخ الأنساق المهنية بإجمالي  مانية وأربعون   المدى الزمني: •

لقاء طوال فترة تنفيذ برنامج التدخل المهني، وذلك بالإضافة إلى المراحل المهنية الاخرى كالتقدير والتخايط 
 لمتابعة والقياس التتبعي.للتدخل والتعاقد المهني والقياس القبلي والبعد  وفترة التوقخ  م فترة ا

حيث يتم عرض أسباب التنمر الوظيفي وصورس ومخاطرس على الضحايا   المحتوى الخاص بالتنمر الوظيفي: •
من زملائهم بالعمل والعقوبات المترتبة على إرتكابه وضوابط وقوانين بيئة العمل والأساليب التأديبية التي  
يمكن إستخدامها تجاس المتنمرين بزملائهم، مع عرض سبل مواجهته وخيقاف المتنمر عند حدس وعدم تكرار  

 كه.سلو 
التنمر الوظيفي  المحتوى الخاص بالرضا الوظيفي:   • النفسي والاجتماعي لضحايا  حيث يتم تقديم الدعم 

ومحاولة رفع مستوى رضاهم الوظيفي، وكيفية تجنب مواقخ االتنمر الوظيفي وكيفية التصد  لها بشكل 
إيجابي متحضر في حالة تعرضهم لها وكيفية التقدم بالشكوى للجهات المختصة للحصول على حقوقه  

 تد  حتى يرتدع عن سلوكه. ومعاقبة المتنمر المع
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 البحث  قائمة مراجع
فاطمة .1 في  الالابية للمرشدة الاجتماعية المسئولية (. 2017) عبدالحميد دعاء عبدالسميع، & علي أبوالحديد، 
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