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بمحافظة انذقههية: نذي انعامهين بالمذاسس الخاصة  تشك انعمم نيةوانىظيفي  انتنمش
  يىسيطانانذوس 

م
 الم
 
 ع
 
 عهً المنظمة انقائموتقذيش انزات  المذسكانتنظيمي  نهذعم لذ

                                         
 

 شعبانعرفات                 
  مهخص: 

بين المدرك في العلبقة التنظيمي  لمدعم لعد  الم  تيدف الدراسة الحالية إلى فحص الدور 
وتقدير الذات القائم عمى المنظمة، وكذلك الدور الوسيط لتقدير الذات القائم عمى الوظيفي  التنمر

 ةا التأثيرات غير المباشرة المشروط، وأيضً ترك العمل نيةو الوظيفي  المنظمة في العلبقة بين التنمر
 يالعلبقة بين التنمر الوظيففي المدرك في تأثير تقدير الذات القائم عمى المنظمة التنظيمي  لمدعم

( من 072عينة مكونة من ) وتم جمع البيانات منل(، عد  الم  الوسيطي )التأثير  ترك العمل نيةو 
تقدير و المدرك،  يالدعم التنظيمو ، يبق عمييم مقاييس التنمر الوظيفط  ، العاممين بالمدارس الخاصة
 وتم تحميل البيانات باستخدام أسموب تحميل المسار. ، ترك العمل نيةو  الذات القائم عمى المنظمة،

وتقدير الذات الوظيفي  العلبقة بين التنمرل المدرك عد  التنظيمي  وأظيرت النتائج أن الدعم
الوظيفي  التنمرالعلبقة بين ا جزئيً القائم عمى المنظمة، وأن تقدير الذات القائم عمى المنظمة توسط 

 ترك العمل نيةعمى الوظيفي  ، كما أشارت النتائج إلى أن التأثير غير المباشر لمتنمرترك العمل نيةو 
 .المدركالتنظيمي  دعمال من خلبل كان معدلًا  ،القائم عمى المنظمةمن خلبل تقدير الذات الوظيفي 
يمكن  ،الوظيفي ترك العمل نيةو الوظيفي  أثبتت النتائج أن الآلية الأساسية لمعلبقة بين التنمروبذلك 

 تفسيرىا من خلبل العوامل الشخصية والتنظيمية.
 

، المدركالتنظيمي  الدعم، عمى المنظمةتقدير الذات القائم ، يالتنمر الوظيف انكهمات المفتاحية:
 .ن بالمدارس الخاصةو العامم، ترك العمل نية
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Abstract: 

This study aims to examine the moderating role of perceived 

organizational support in the relationship between job bullying and 

organization-based self-esteem, as well as the mediating role of 

organization-based self-esteem in the relationship between job bullying and 

Intention to leave work. Additionally, it investigates the conditional indirect 

effects of perceived organizational support on the relationship between job 

bullying and Intention to leave work through organization-based self-esteem 

(moderated mediation effect). Data were collected from 270 private school 

employees. Measures of job bullying, perceived organizational support, 

organization-based self-esteem, and Intention to leave work were 

administered. The data were analyzed using path analysis. The findings 

indicate that perceived organizational support moderates the relationship 

between job bullying and organization-based self-esteem. Furthermore, 

organization-based self-esteem partially mediates the relationship between 

job bullying and Intention to leave work. The results also suggest that the 

indirect effect of job bullying on Intention to leave work via organization-

based self-esteem is moderated by perceived organizational support. These 

findings highlight the role of both personal and organizational factors in 

explaining the relationship between job bullying and Intention to leave work. 
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  :مقذمة
 أعضاء احترام أساسو عمى يتم احاسمً  سًااأس العمل مكان في اليومية التفاعلبت ترسي

 والقيمة بالانتماء الشعور تنقل حيوية جوانب أيضًا التفاعلبت ىذه عدت  و  ،احتراميم عدم أو المنظمة
 التجربة قمب في يقع التفاعلبتتمك  من المشتق بالأىمية الفريد الإحساس ىذاو  ،الأعضاء إلى

 . (Nguyen et al., 2019)النفسية  والاحتياجات نيةالإنسا
 في التنمر مثل سمبية تفاعلبت تحدث قد ،داخل المنظمة الاجتماعية فاعلبتالت ىذه خلبل

الاجتماعي  والتقويض العاطفية، والإساءة التحرش،و  المسيء، والإشراف والفظاظة، العمل، مكان
(Mao et al., 2019; Jacobsen et al., 2018)من عامًا 02 بعد حتى القضايا، ىذه بين . ومن 

 & Krishna)حميا و  المنظمات التعامل معيا عمى يجب بارزة قضيةالوظيفي  التنمر يظل البحث،

Soumyaja, 2020) . 
 عمم في كبير باىتمام حظي لذا؛ في مكان العمل خطيرة مشكمةالوظيفي  التنمر دعي  و 

 ;e.g., Bartlett & Bartlett, 2011)الماضي  العقد في السموك وأدبيات التنظيمي النفس

Nielsen & Einarsen, 2012) .  والإساءة المضايقة أنو عمىالوظيفي  لتنمرنظر إلى اوي 
 بالتنمر ما سموك لتسميةو  .ما شخص عمل في سمبًا التأثير أو ما لشخص الاجتماعي والاستبعاد

 التنمر ضحايا ويواجو أكثر، أو واحد شخص من يأتي وأن ،ومستمر متكرر بشكل يحدث أن يجب
 ,Einarsen & Skogstad) منفسيأ عن الدفاع أو السمبي الموقف ىذا من التخمص في صعوبات

1996).  
 قدإلى أنو  Cenkci & Ötken (2014)يشير الوظيفي، بالنسبة لمسببات التنمر و 

الدراسات  انتيت ىذهوقد  ،التنمر حدوث في تساىم التي العوامل لاستكشاف عديدة دراسات أجريت
 بيئة فرضية هو الأول النيج ؛العمل مكان في التنمر سوابق لفيم نيرئيسي نينيج ىناك أن إلى

 النفسية العمل لظروف نتيجة يكون العمل مكان في التنمر فإن العمل، بيئة لفرضية وفقًاو . العمل
 وضغط المفرط العمل وعبء ،السمبية العمل وخصائص ،نيةالمي الضغوطات مثل السيئة الاجتماعية

 ،الفردية التصرفات فرضية باسم المعروف الثاني، النيج أما ،(Ekici & Beder, 2014) الوقت
ضعف تقدير الذات، ) مثل الشخصية السماتنتيجة يكون أن التنمر في مكان العمل  فيعتبر

التي تكون  ،(نية، العدوايالعاطفضعف الاستقرار الصلببة النفسية،  ضعفالعصابية، الاكتئاب، 
 . (Einarsen et al., 2010)لمتنمر  محتمل نذير بمنزلة

 مكان في التنمر مثل المنظمات في الضارة الاجتماعية الضغوطات تؤدي ما اوغالبً 
 الموظفين أداء وانخفاض ،الاستقالة في نيةال وزيادة المنظمة، إنتاجية تعطيلإلى  ،العمل

(Trépanier et al., 2013; Serban et al., 2022). قد يختار ضحية ىذه الأفعال السمبية ف
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قدمت الأبحاث قد و فييا التنمر.  يمارسالاستقالة بسبب الطبيعة المعاكسة لظروف العمل التي 
 الموظفين أو قرارىم بمغادرة نيةالسابقة أدلة تشير إلى أن التعرض لمتنمر في مكان العمل يرتبط ب

  .(Coetzee & Van Dyk, 2018) المنظمة
ترك الموظف  نيةو  العمل مكان في التنمر بين العلبقة أن تكشف وىناك أدلة تجريبية

 والعدالت، يالالتزام التنظيم مثل التنظيمية المتغيرات بعض خلبل من اأيضً  فييا التحكم يتم لمعمل

 يالمدرك كمتغير تنظيمالتنظيمي  يجعمنا نتوقع أن الدعم ي، الأمر الذ، والثقة التنظيميةالتنظيمية
، خاصة في ضوء ما أظيرتو الموظف ترك العمل نيةعمى الوظيفي  تأثير التنمر من يمكن أن يعدل
المدرك التنظيمي  من قدرة الدعم (e.g., Rasool et al., 2013; Gawas, 2022)نتائج الدراسات 

  .الحد من نتائجو السمبية ، ومن ثميعمى تعديل التنمر الوظيف
 ,.Carson et al) نجد أننفسية اجتماعية، ظاىرة  بطبيعتوالوظيفي  ضوء أن التنمر يوف

1997; Bowden, 2002; Pierce & Gardner, 2004) إلى أن العوامل التنظيمية  ىيشيرو
، السمبية المترتبة عميووبين النتائج الوظيفي  التنمرالعلبقة بين لمتحكم في  ةلا تكون كافيقد وحدىا 

نب مع العوامل التنظيمية جإلى  االسمات الشخصية لتعمل جنبً الاستعانة با إلى بل ىناك حاجة أيضً 
  داخل المنظمات.الوظيفي  التنمرالنتائج المترتبة عمى لمتحكم في 

ة ضحايا التنمر استجاب أنإلى  احيث أشارو ؛ Francioli et al (2016) دعمووىذا ما 
 نإ حيث؛ لمموظفين الشخصية سماتال خلبل من فييا التحكم يتم قد العمل مكان في لتنمرا لمواقف

الكيفية و  العمل مكان في التنمر إلى الموظفون بيا ينظر التي الطريقة في تؤثر قد الشخصية سماتال
 .التجربة ىذه عن تنجم التي النتائج وكذلك معو،يتعاممون بيا  يالت

ذا كان  تفسر أن يمكنالتنمر  ضحايا شخصيةأن سمات  نمن الباحثين، يرو فريق  وا 
لضحايا  الشخصية سماتال ؤديوتيمكن  الذي الدور يتجاىلالآخر  يمإلا أن بعض لمتنمر، تعرضيم
حيث علبقة السمات الشخصية بالتنمر في  من واضحة غير تزال لا التي الحالة يعكس وىذا .التنمر

فحصت علبقة السمات التي  التجريبية في الدراسات إلى وجود ندرة أدى الذي، الأمر مكان العمل
 من المزيد إجراء بمكان الأىمية فمن ولذلك ،(Pierce & Gardner, 2004) الشخصية بالتنمر

)تقدير الذات، فاعمية الذات، الثقة بالنفس، الصلببة  سمات الشخصيةال بين العلبقة حول الأبحاث
  .الوظيفي التنمربين و  النفسية(

ممتغيرات ل لد  ع  الم  الوسيطي دور الفحص  ي؛ وىالدراسة الحاليةنبعت فكرة ومن ىنا 
القائم عمى  ( والمتغيرات الشخصية )تقدير الذاتلمعد  المدرك كمتغير التنظيمي  التنظيمية )الدعم
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المدارس  معمميلدى  ترك العمل نيةو الوظيفي  في العلبقة بين التنمر (وسيطكمتغير  نظمةمال
 .الخاصة بمحافظة الدقيمية

 مشكهة انذساسة
 النطاق واسعة مشكمة يمثل العمل مكان في التنمر أن واسع نطاق عمى بو المعترف من

 لسموكيات أىداف ىم العالم مستوى عمى العاممين من% 51 نحو أن إلى التقديرات تشير ذإ؛ وخطيرة
 ركزت وقد .(Nielsen et al., 2010) لمتنمر ضحايا أنفسيم يعتبرون% 55و نيجة،مالم التنمر
 الحد من أجل من بالذات المشكمة ىذه منعل الوعي مستوى رفع عمى متزايد بشكل البمدان من العديد
  .نفسيا المنظمة عمى وكذلك العمل وأداء الضحية صحة عمى السمبية آثارىا

 ،عمييم تنمرالم   في سمبي تأثير وليا ومكروىة مؤلمة تجربة ىو العمل مكان في التنمرو 
 عامل ىو التنمر أن الدراسات أظيرتفقد  ،في مكان العمل لتنمرقف اامو المشاىدين ل عمى وحتى
 أن وجدكما  ،والصحة النفسية والانفعالية الحالة النفسية عمى ضارة عواقب ولو ،كبير ضغط

 والشك القمق يظيرون ،العمل مكان في والمستمر الأمد طويل لمتنمر يتعرضون الذين الأشخاص
أنيم  وجد كما، (Sultana et al., 2017) النوم واضطراب والتعب الصداع ويعانون ،والاكتئاب

 والتعاون الزمالة وتجنب ،( (Leisy & Ahmad, 2016بأنفسيم ثقتيم لانخفاض عرضة أكثر
(Ekici & Beder, 2014)،  الوظيفي رضاىم انخفاضو (Jiang et al., 2012)، واحد وارتكاب 

 العزلة تجربة عن فضلًب  ،(Paice & Smith, 2009) الخطيرة العمل أخطاء من أكثر أو
  .(Johnson, 2010) الاجتماعي والوصم الاجتماعية

 والعقمية، الجسدية الصحة تمشكلب العمل مكان في لمتنمر السمبية الآثار تشملكما 
 عمى علبوة ،(Burke et al., 2013; Greaves & Salin, 2015) التنظيمي الالتزام وانخفاض

  .(Gawas, 2022) الاقتصاد في سمبي تأثير لو العمل مكان في التنمر فإن ذلك،
 عمى، و الطلبب سموك عمى المؤسسات التعميمية في التنمر تداعيات تنعكس ما غالبًاو 
 مشاركة بمدى ترتبط والتي (Muazzam et al., 2020) التعميم لمؤسسات التنظيمية الاستدامة

 التي الأبحاث فإن ذلك، ومع. (Glavas, 2012; Zayed et al., 2020) بعمميم الموظفين ارتباطو 
 ,Krishna & Soumyaja) نسبيًا قميمة التعميمية المؤسسات في التنمر أدبيات نتائج تدرس

2020).  
لا توجد دراسات عربية أو أجنبية حاولت فحص أنو  -في حدود عممو-يرى الباحث و 

 ذإ ؛ترك العمل نيةو الوظيفي  في العلبقة بين التنمر لتقدير الذات القائم عمى المنظمة الوسيطالدور 
عمى النتائج المترتبة عميو ركزت اىتماميا الوظيفي  الدراسات التي حاولت التحكم في تأثير التنمر نإ

لمتغيرات الشخصية )فاعمية اعمى المتغيرات التنظيمية، في حين لم تحاول أي دراسة اختبار دور 



الىظيفي ونية تزك العمل لذي العاملين بالمذارس الخاصة بمحافظة الذقهلية: الذور  التنمز

 المُعَذَّل للذعم التنظيمي المذرك وتقذيز الذات القائم علً المنظمة الىسيطي

-313- 

الثقة بالنفس( رغم أىميتيا في التحكم في نتائج التنمر  - الصلببة النفسية – تقدير الذات – الذات
  .الوظيفي

فحص الدور  حاولتالا توجد سوى دراستين فقط  -في حدود عممو-كذلك يرى الباحث أنو 
 Rasool et)ىما؛ دراسة  ترك العمل نيةو الوظيفي  المعدل لمعوامل التنظيمية في العلبقة بين التنمر

al., 2013) من خلبل الالتزام  ترك العمل نية فيالوظيفي  التي فحصت التحكم في تأثير التنمر
من  ترك العمل نيةفي التحكم في تأثير التنمر  تالتي فحص (Gawas, 2022)، ودراسة التنظيمي

أجريتا في سياقات تنظيمية وبيئية واجتماعية  ينعن أن ىاتين الدراست خلبل العدالة التنظيمية، فضلًب 
يشجع عمى إجراء ىذه الدراسة في البيئة الذي ونفسية مختمفة عن بيئتنا المصرية والعربية، الأمر 

المصرية بما فييا من سياقات تنظيمية بيئية واجتماعية ونفسية تختمف عن تمك الموجودة بالمجتمعات 
 الأجنبية. 

 & Carson et al., 1997; Bowden, 2002; Pierce)عمى الرغم مما أشار إليو و 

Gardner, 2004)  لمتحكم في العلبقة بين كافية من أن المتغيرات التنظيمية وحدىا قد لا تكون
الشخصية  عواملا إلى الىناك حاجة أيضً إن  وبين النتائج السمبية المترتبة عميو، بلالوظيفي  التنمر

داخل الوظيفي  متحكم في النتائج المترتبة عمى التنمرلإلى حنب مع العوامل التنظيمية  التعمل جنبً 
حاولت الجمع بين أجنبية لا توجد دراسة عربية أو  -في حدود عمم الباحث-إلا أنو  ؛المنظمات

الميكانيزم التي  وأالآلية  لمتعرف عمى في دراسة واحدة امعً  المتغيرات التنظيمية والمتغيرات الشخصية
   عن الوقاية منو. فضلًب  ،الوظيفيلخفض التأثيرات السمبية لمتنمر  ايتفاعلبن بيما معً 
التنظيمي  مدعمل لدالمعي الوسيط الدورتمك الفجوة تسعى الدراسة الحالية إلى فيم  ولسد

في ( شخصي وسيطيوتقدير الذات القائم عمى المنظمة )كمتغير ( معدلتنظيمي متغير كالمدرك )
وكذلك فيم التأثيرات غير المباشرة المشروطة لممتغير ، ترك العمل نيةو الوظيفي  العلبقة بين التنمر

المدارس معممي لدى  ترك العمل نيةو الوظيفي  العلبقة بين التنمرالمعدل عمى المتغير الوسيط في 
 الدقيمية. ةالخاصة بمحافظ

 التساؤلات البحثية التالية: نعوتحاول الدراسة الحالية الإجابة 
 ؟الدوران نيةزيادة في المنظمة  عمىوتقدير الذات القائم الوظيفي  ما مدى تأثير التنمر -
 الدوران؟ نيةزيادة في المنظمة عمى ما مدى تأثير تقدير الذات القائم  -
 ترك العمل نيةوبين الوظيفي  التنمركل من وسالب بين إحصائيًّا  يوجد تأثير غير مباشر دالىل  -

 بتقدير الذات القائم عمى المنظمة؟ ارً مرو 



 ( 362-  313ص 2223أبزيل     2،ع33) دراسات نفسية

-313- 

تقدير الذات القائم عمى الوظيفي  تأثير التنمر يف معدلًا ا دورً  المدركالتنظيمي  الدعم يؤديىل  -
 وتقدير الذات القائم عمى المنظمةالوظيفي  ث تكون العلبقة السمبية بين التنمري، بحعمى المنظمة

 ؟المدركالتنظيمي  الدعمأضعف بالنسبة لأولئك الذين يتمتعون بدرجة عالية من 
تقدير الذات القائم عمى من خلبل  ترك العملنية  يف الوظيفي لمتنمر تأثير غير مباشر ىل يوجد -

 المدرك؟التنظيمي  الدعممشروطًا بمستويات مختمفة من  المنظمة
 مشاجعة الأدبيات وانفشوض:

 :ترك العمل نيةو الوظيفي  تنمرال
 العمل ببيئة مرتبطة سمبية نتائج من لو لما ،ينر يوالمد الباحثين باىتمام التنمر حظي لقد

 خسارة العمل في التنمر عدالموظفين. ي   من العديد أو لبعض المعقولة وغير السمبية بالمعاممة المحممة
 ,Sims & Sun) والمكانة والكرامة الذات لتقدير المتكرر الفقدان بسبب الشخصية لمموارد خطيرة

 والمراقبة المبرر، غير العمل عبء خلبل من العمل مكان في التنمر يتجمى أن يمكنو . (2012
 اليدف إلى الموجية والتيديدات والمراقبة الزائدة عن الحدالنميمة،  ونشر والنكات، لمعمل، المستمرة

(Rai & Agarwal, 2017).  
 أنواعخمسة  إلى التنمر تصنيف يمكن Srivastava & Agarwal (2020) ‎ لــــــ وفقًاو 

 شأن من التقميل) الميني الوضع تيديد( 5) :وىي ،المنظمة في حدوثو كيفية عمى بناءً  مختمفة
ذلاليم الضحايا  العزل( 0)، (التخويف السخرية، الإذلال،) الشخصي لمنصببا التيديدات( 0)، (وا 

 نيائية مواعيد وتحديد المبرر غير الضغط)، الإرىاق( 4)، (ااجتماعيً  أو اجسديً  الضحية عزل)
 الخطأ أو الاستحقاق عند الفضل إعطاء عدم) الاستقرار زعزعة( 6)، (لأداء العمل مستحيمة
  (.المتكرر

 من فرعية أنواعإلى أن ىناك عدة  Diana et al. (2021) يرشت ذلك، إلى بالإضافة
 والتنمر الجنسي، والتحرش فداء،ال وكبش بالنزاعات، المرتبط التنمر :وىي العمل، مكان في التنمر
  .العمل في الجدد الوافدين عمى والتنمر بالعمل، المتعمقة والمطاردة الفكاىة، نحو الموجو

إذ  ،ممارسات التنمر عمى ذلك، فإن المستيدفين بالتنمر ليسوا وحدىم الذين يعانون علبوة
تشير الأبحاث السابقة إلى أن شيود التنمر وزملبء العمل، يبمغون عن عواقب مماثمة، مثل زيادة 
التوتر، والتغيب المفرط، وانخفاض الالتزام التنظيمي، وانخفاض الروح المعنوية، وانخفاض الرضا 

  .(e.g., Ekici & Beder, 2014; Serpil et al., 2018) وظيفيال
سموك غير مبرر ومسيء وميين ويتكرر بمرور  بأنوالوظيفي  التنمر ويعرف الباحث

عمى الإساءة والتيديد والإقصاء والإىانة  وينطويالوقت تجاه موظف أو مجموعة من الموظفين، 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Shalini%20Srivastava
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الموظف عمى ييا فوتعمد تشويو السمعة والإزعاج وانتياك الخصوصية. ويقاس بالدرجة التي يحصل 
  ."إعداد الباحث"الوظيفي  مقياس التنمر
 تنظيمية عمل لظروف لمموظف المعرفية الاستجابة عمى أنيا ترك العمل نيةنظر إلى وي  

 أفضل بديمة وظيفة عن البحث عمى الموظف تحفز التي لمدولة العامة الاقتصادية والحالة ،معينة
 الدورانترك العمل أو  نية من أنواع ثلبثة وىناك .(Bhat et al., 2020)ا طوعً  المنظمة وترك

 والدوران المنضبط، وغير فيو متحكمالغير  والدوران والمختل، الوظيفي الدوران: ىي ،الوظيفي
 Carmeli & Weisberg’s دراسة حددت. و (Onyemah, et al., 2021) والقسري الطوعي

 في أخرى وظيفة عن البحث نيةو  الاستقالة، أفكار: الوظيفي الدوران نية في عناصر ثلبثة (2006)
 لدوران يمم مؤشر ىي ترك العمل نية أن العمماء من العديدأشار  لقد .الاستقالة نيةو  آخر، مكان

  .(e.g., Griffeth et al., 2000; Lambert et al., 2001)الفعمي  الموظفين
لترك المنظمة والانتقال إلى الإرادة الواعية المتعمدة  بأنيا ترك العمل نيةف الباحث عر  وي  

منظمة أخرى بسبب ضغوط العمل، وظروف العمل غير الملبئمة، ومحتوى الوظيفة، وقصور 
الموظف ييا ف. وتقاس بالدرجة التي يحصل يالوظيففي النياية إلى عدم الرضا  يتؤدوالتي  ،القيادة

 ."إعداد الباحث" ترك العمل نيةعمى مقياس 
متفكير في ثلبثة أسباب لأن ضحايا التنمر أشاروا إلى  إلى Hogh et al. (2021)ويشير 

 Serban) يذكرو . الصحية ت: ضعف القيادة، والتعرض لمسموك السمبي، والمشكلبيىو  ترك العمل،

et al., 2022)  يمكن أن  العمل مكان في التنمر مثل المنظمات في الضارةأن الضغوط الاجتماعية
 أداء وانخفاض ،الاستقالة في نيةال وزيادة ،التنظيمية الإنتاجية وتعطيل ،الارتباط فك إلى يؤدت

 & e.g., Srivastava & Agarwal, 2020; Ahmad)ما تؤكده نتائج دراسات ىو . و الموظفين

Kaleem, 2020)  دوران الموظفين نيةبزيادة  ايرتبط إيجابيً الوظيفي  أن التنمرإلى التي توصمت.  
التوتر بأن  ترك الموظف الوظيفة نيةدور التنمر في  Nathan et al. (2007)ويفسر 

دراك مشاعريتسبب في تولد الوظيفي  عن التنمر جمالنا النفسي يدفعو إلى الذي الأمر  ،لديو سمبي وا 
 الموقف من والجسدي العاطفي الانسحاب من خلبل فييا المرغوب غير التجربة ىذه مع التعامل

 الألم لتجنب تكيفية استجابة الموقف من الانسحاب يمثل أن يمكن ،العادي لمفرد بالنسبةو السمبي. 
 أن يمكنف المنظمات، لأعضاء بالنسبة ، أماالنفس عن الدفاع أشكال من وشكلًب  ،بالتنمر المرتبط
 في التفكير ينعكس ، ثمالمنظمة لمغادرة بالتخطيط المرتبطة والسموكيات الأفكار في الانسحاب يتجمى

 :التالية الفرضية فترضن فإننا ولذلك ،(Ferris et al., 2008) ترك العمل نية في المغادرة
  .العمل ترك نية عمىالوظيفي  متنمرلإحصائيًّا  دالو موجب يوجد تأثير مباشر 
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 :ترك العمل نيةو  عمى المنظمة القائمتقدير الذات 
 الموظفون بيا يشعر التي القيمة مشاعر أنو المنظمة عمى القائم عمى الذات تقدير ي عرف

 بأنيم نيالموظف اعتقاد مدىعمى أنو  أيضًا عريفوت تم وقد (.Payne, 2007) عمميم مكان داخل
 ,.Pierce et al) المنظمة داخل الأدوار يف المشاركة خلبل من احتياجاتيم تمبية عمى رونقاد

 حول لمموظفين الذاتي التصور يعكس المنظمة عمى القائم الذات تقدير أن يعني . وىذا(1993
 تاريخ عمى التنظيمية القيمة ىذه تعتمد، و منظمتيم داخل رتيماوجد ،يموكفاءت وفعاليتيم، أىميتيم،
  .‎(Chan et al., 2013)‎ والشخصية التنظيمية تجاربيم

تقدير الذات القائم عمى المنظمة بأنو مدى اعتقاد الشخص بأنو يقدم  الباحث فعر  وي  
، وأنو ميم فيما مساىمة قيمة لممنظمة التي يعمل فييا، وأنو يقوم بالميام الموكل بيا بشكل كاف  

تقدير  مقياس الموظف عمىفييا ا بالدرجة التي يحصل يتعمق بتحقيق أىداف المنظمة. ويقاس إجرائيً 
  عمى المنظمة المستخدم في البحث. القائمالذات 

 عمى ،أنفسيمإلى قائم عمى المنظمة مرتفع  ذاتي بتقدير يتمتعون الذين الموظفون وينظر
 ونيشعر كما أنيم ، بيا يعممون التي المنظمات في بالاىتمام ونجدير أنيم و  وفعالية معنى ذوو أنيم

 تعاونًا، أكثرو  وظائفيم، في اتقدمً  نويحققو  وظائفيم عن رضا أكثر فيم أنفسيم، تجاه والثقة بالراحة
 ,Pierce & Gardner) باىتمام وتؤخذ آراؤىم، المنظمة داخل فرق إحداث يمكنيم أنو ويشعرون

من تقدير الذات القائم عمى المنظمة  منخفض مستوى لدييم الذين أولئك نأ في حين .(2004
 يشعرونكما  ،(Pierce et al., 1993)داخل المنظمة  السمبية الظروف مع تفاعلًب  أكثر ونيكون
 ,Payne) البقاء بالمنظمة عمى رغبتيم في يؤثر الشعور وىذا عمميم، مكان في رونيقد   لا بأنيم

من تقدير  الأعمى المستويات ذوي بأولئك مقارنة تغيبًا وأكثر تنظيميًا التزامًاكذلك ىم أقل  ،(2007
  .(Hui & Lee, 2000) الذات القائم عمى المنظمة

 قد السابقة الأبحاث أن إلى احيث أشار ؛ Pierce& Gardner (2004) ىذا يدعمو 
ترك العمل  نيةو  الاستقالة في والتفكير منظمةال عمى القائم الذات تقدير بين سمبية ارتباطات وجدت
 لا ،اتنظيميً  وأكفاء ميمون أنيم يعتقدون الذين الموظفين أنن يرياحيث  ؛الوظيفي الدوران وكذلك
 ،المنظمة من "اميمًّ  اجزءً " ليسوا أنيم يدركون الذين أولئكب وذلك مقارنة ،وظائفيم ترك في يفكرون
 :التالية الفرضية نقترح فإننا ولذلك

 .ترك العمل نية في عمى المنظمة القائمتقدير الذات لإحصائيًّا  دالو يوجد تأثير مباشر سالب 
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ترك  نيةو الوظيفي  التنمر بين العلاقة يفعمى المنظمة  القائملتقدير الذات  الوسيطالدور 
 :العمل

 ,.e.g., Guang-hui et al., 2013; Nimmi et al)تشير نتائج الدراسات 

ويفسر  عمى المنظمة. القائموتقدير الذات الوظيفي  بين التنمر سمبيإلى وجود ارتباط  (2023
Semmer et al. (2003)  عمى  القائموبين تقدير الذات الوظيفي  بين التنمر يالسمبالارتباط

 الخارجية السمبية ثيراتالم عادةً  الأفراد بيا يقيم التي الطريقة فيتؤثر  الشخصية سماتالمنظمة، بأن 
 نفإ من ثمف؛ نموذجيًا سمبيًا امثيرً عد ي   العمل مكان في التنمر إنحيث و  ،معياطريقة التعامل و 

 بيئة العمل نتائج التعامل مع عمى تساعدىم سمات يظيرون المرتفع الذات تقدير ذوي الأشخاص
 ؛القائم عمى منظمة الذات تقديرفي  اانخفاضً  يعانون الذين الأشخاصب مقارنة )مثل التنمر( السمبية
 عام، بشكل بالسوءيشعرون تجاه نتائج العمل السمبية  المرتفع الذات تقدير ذوي وظفينالمإن حيث 
يشعرون تجاه  المنخفض الذات تقدير ذوي أن الموظفين حين في أنفسيم، تجاه بالسوء ليس ولكن

ومن ثم  "،أنفسيم تجاه سوء" اأيضً  بالسوءو  عام بشكل بالسوء التنمر( ،)مثل نتائج العمل السمبية
 بسبب مرتفعذات  بتقدير يتمتعون الذين للؤفراد بالنسبة ضررًا أقل السمبية التجارب يحتمل أن تكون

  .(Stone-Romero & Stone, 2002) الإيجابية سماتيم بشأن يقينيم
 ،المرتفع الذات تقدير يذو بأن الأشخاص  Guang-hui et al. (2013)كما يفسره 

 حدث إلاعمى أنو ما ىو  العمل مكان في التنمر وينظرون إلى ،منفسيلأ إيجابي تقييم ملديي يكون
 يحدث وأن ىذا التنمر لن إلى فرصة لمتعديل،فتقر أأنا فقط " منفصل، كما يقول كل منيم في نفسو

 ستؤتي مجيودى بأن اراسخً  اإيمانً كما يمتمكون  ،المستقبل من ونواثق مىكذلك  ."جديدة بيئة في
عمى النقيض من ذلك، نجد  .جديدًا شيئًا ونأويبد الانفعالي الضيق من بسرعة ييربون لذلك،؛ ثمارىا
 بالخجل يشعرونو  سمبي، عمى نحو أنفسيم مونيقي   المنخفض الذات تقدير ذوي شخاصالأأن 

 التعرض فإن ر ذاتو،يقد   لا الذي الشخص إلى بالنسبةو  ،التنمر حدوث عند أنفسيم من والإىانة
  .ئسي شخص بالنسبة لو أنو يعني لمتنمر

عمى المنظمة في  القائمعلبقة التنمر بتقدير الذات  Brown (2010)في حين يفسر 
 لتفسير منخفضة بعتبة ترتبط الفردية التصرفات بعض أنترى  التي؛ السمبية التصورات آليةضوء 

 ،السمبية التصورات ىذه مثل لدييم الذين الموظفين أن يعني وىذا، مضايقة أنيا عمى السموكيات
  .تنمر بأنيا العمل مكان في السمبية الأحداث لوصف غيرىم من عرضة أكثر يكونون

 ,e.g., Hui & Lee, 2000; Pierce & Gardner)كذلك أظيرت نتائج الدراسات 

 .الوظيفي الدوران نيةعمى المنظمة وبين  القائموجود علبقة ارتباطية سالبة بين تقدير الذات  (2004
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الضغوط  بين وسيط بمثابة المنظمة عمى القائم الذات تقدير بعض الدراسات تناولتوقد 
، أظيرت نتائج السموك المترتبة عمى التعرض لتمك الضغوط، فمثلًب بين و الموظفون التي يتعرض ليا 

 السمبيالتأثير  تخفيفأن تقدير الذات القائم عمى المنظمة نجح في  Nimmi et al. (2023)دراسة 
 ,Cenkci & Ötkenالمشاركة وقابمية التوظيف، كذلك أظيرت نتائج دراسة  فيالوظيفي  متنمرل

 نيةفي العلبقة بين معارضة الموظف وبين  اتقدير الذات القائم عمى المنظمة جزئيً  توسط (2014)
 الدوران. 

 اضوء ما سبق عرضو أعلبه، من ارتباط تقدير الذات القائم عمى المنظمة سمبيً وفي 
عمى  القائم، ومن قدرة تقدير الذات ترك العمل نيةناحية، ومن ناحية أخرى ب منالوظيفي  بالتنمر

ا في الضحايا، وأيضً  فيبيئة العمل وبين آثارىا في بين الإساءة الانفعالية  التوسط عمىالمنظمة 
 الشخصية أن المواردمن  (Xanthopoulou et al., 2007 ؛0204إليو )شعبان،  توصلضوء ما 

أن يمكن  عن العمل( النفسي )تقدير الذات، فاعمية الذات، الصلببة النفسية، القدرة عمى الانفصال
 فإننا نقترح الفرضين التاليين:العمل،  ونتائج العمل متطمبات بين في العلبقة اوسيطً  ادورً  ؤديت

في عمى تقدير الذات القائم الوظيفي  لمتنمرإحصائيًّا  دالو يوجد تأثير مباشر سالب  
  .المنظمة

ترك  نيةوبين الوظيفي  كل من التنمروسالب بين إحصائيًّا  يوجد تأثير غير مباشر دال
 .بتقدير الذات القائم عمى المنظمة ارً مرو  العمل

  المدركالتنظيمي  ل لمدعمعد  الدور الم  
 تتناول التي الأدبيات في الميمة المكونات أحد دركالم التنظيمي الدعم نظرية تعتبر

 روبرت الأمريكي النفس عالم اقترح ،العشرين القرن ثمانينيات فيف. والمنظمات الموظفين بين العلبقة
 ،كر دالم التنظيمي الدعم مفيوم Robert Eisenberger and his colleagues وزملبؤه أيزنبرجر
فو والذي  لمساىماتيم اىتمامًا تولي بيا يعممون التي المنظمة كانت إذا ما الموظفين إدراك بأنو عر 

  .(Wang & Wang, 2020) من عدمو ومصالحيم
العامل أن المنظمة  يياأنو الحالة التي يدرك فبالمدرك التنظيمي  الدعم ف الباحثعر  وي  

الجيد، وتيتم بوضع ه ءأداوتكافئ  ،وتعاممو بشكل ملبئم ،تواتيتم بو وتقدر مجيوداتو ومساىم
ويقاس  مصمحتو الشخصية. يوتحمو توالإجراءات والمعايير التنظيمية التي تزيد من رفاىي السياسات

 ."إعداد الباحث" المدركالتنظيمي  الدعمالموظف عمى مقياس ييا فبالدرجة التي يحصل 
 المعنوي، الدعم يتضمن كر دالم التنظيمي الدعم أنلى إ McMillin (1997) ويشير

 لإكمال اللبزمة الأخرى والأدوات والمعدات والتدريب المعمومات وتوفير الموظف، بأىمية والاعتراف
 ،المدرك التنظيمي لدعما اميقوم عميي رئيسيتين نقطتين أن ىناك Xu et al. (2005) ويرى. العمل
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 برفاىية تيتم المنظمة كانت إذا وما مساىماتو، تلبحظ منظمتو كانت إذا لما الموظف إدراك :وىما
  .الموظفين

 أكبر، بجدية يعممون فإنيم مؤسستيم، من الدعم يتمقون بأنيم الموظفون يشعر عندماف
 وقد ،عمميم تجاه سمبيًا موقفًا يتبنون فإنيم دعم، بأي يشعروا لم إذا ،في حين أنو ،أداؤىم ويتحسن
 تزويد ىو كر دالم التنظيمي الدعم من الرئيسي اليدفو . كفاءتيم من يقمل مما ؛بالإرىاق يشعرون
 ,Wang & Wang) ممموسة أو ممموسة غير أساليب خلبل من والتشجيع بالدعم الموظفين

2020).  
يمكن  الانفعالية الإساءة حوادث مع المنظمة بيا تتعامل التي الطريقة أن عمى أدلة ىناكو 

 يؤثر التنظيمي د أن الدعمفقد وج  . الضحايا في وآثارىا الانفعالية الإساءة بين العلبقة من أن تعدل
 العمل زملبء من المقدم الدعم نإحيث  ؛العمل في الانفعالية للئساءة الممنيجة الجوانب في بقوة

 عمى يساعد الضحايا الفع   تنفيذ سياسة المنظمة المتصمة بالدعم بشكل إلى بالإضافة والمشرفين
  .(Keashly, 2001) بإيجابية العمل في الإساءة مع التعامل

أن يمكن ( والاجتماعية والمالية نيةوالتق والفكرية المادية) العمل مكان موارد أن ثبت لقدو 
تقدير الذات، و ، الوظيفي الرضاانخفاض  مثل،)وبين النتائج المترتبة عميو  التنمر العلبقة بين تعدل

 الآثارأن  كما ثبت ،ترك العمل نيةومن ثم  (النفسيوالاحتراق  الاكتئابب وفاعمية الذات، الشعور
 مكان موارد من منخفضة مستوياتفر اتو  عن أبمغوا الذين الضحايا بين أكبركانت  متنمرل السمبية
 ,Quine)العمل  مكان موارد من عالية مستوياتفر اتو  عن أبمغوا الذين بالضحايا مقارنةً  العمل

2001).  
المدرك عمى تعديل الإساءة الانفعالية )مثل التنمر التنظيمي  ويمكن تفسير قدرة الدعم

 التبادل من اميمًّ  عد نوعًاي   المدرك التنظيمي الدعم( والنتائج السموكية المترتبة عمييا، بأن الوظيفي
 بيم ممتزمة المنظمة أنب لمموظفين رسالةيعطي فيو  وموظفييا، المنظمة بين يحدث الذي الاجتماعي

 إيجابية نتائج إلى يؤدي الذيالأمر  المنظمة، تجاه والثقة والامتنان الالتزام مشاعر دول  ، مما ي  وتقدرىم
  .(Djurkovic et al., 2008) والموظفين المنظمة من لكل

ترك  نيةو  إنتاجيتيمفي و  مضحايال التنظيمي التزام في الانفعالية الإساءة تأثير نأوقد وجد 
 المستويات نأكما وجد  ،(Keashly, 2001) التنظيمي الدعم خلبل من تعديميا يمكن ،العمل
 ممزمون بأنيم يشعرون الموظفين لجعلاحتمالية  أكثر تكون دركالم التنظيمي الدعم من العالية
 الدعم من المنخفضة المستويات بذوي وذلك مقارنةً  ،أجميا من بجد والعمل المنظمة في بالبقاء

  .(Eisenberger et al., 1986) دركالم التنظيمي
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 والتنظيمي الاجتماعي إلى أن الدعم Carroll & Lauzier (2014)ذىب من ىنا و 
من خلبل  ، وذلكلتنمر في مكان العملالمترتبة عمى اضارة العواقب الالعمال من  قيييمكن أن 

 بعبارة أخرى يعمل الدعم. المواقف الصعبة في مكان العملمع بالموارد اللبزمة لمتعامل  العمال تزويد
 الإيجابية مساىمتوالأفراد من خلبل  في السمبي ط من التأثيرو يمنع مسببات الضغ كواق  التنظيمي 

 . ومن(Malecki & Demaray, 2002)في الصحة النفسية الجسدية والعقمية لمشخص بشكل عام 
 إلى بالإضافة ،الذات بتقدير الإيجابي الشعور في الاجتماعي الدعم تمقي يساىم نفسية، نظر وجية
  .(Hobfoll, 2002) الصعبة الظروف عمى التغمب يمكنو الشخص بأنو شعور

 في التنمر عمى اسابقً  امتغيرً التنظيمي  الدعم يكون أن المعقول فمن النحو، ىذا وعمى
 مكان في التنمر مواقف في يساىم أن يمكن المنخفضالتنظيمي  الدعم أن يعنيبما  ،العمل مكان
 الجماعي العمل مواقف من الكثيرفييا  الميام طبيعة تتطمب بيئة في العمل خاصة إذا كان، العمل

 وذلك في حال، لصراعممنافسة وال محتملًب  امصدرً  فإن ىذه البيئة تكون )مثل المدرسة( الصعبة
مكان  في التنمر لنوبات مواتية مواقف خمق فييسيم  الذيالأمر  ،التنظيمي الدعم إلى الافتقار
  .(Hauge et al., 2007) العمل

 في تعديل العلبقة بين التنمرالتنظيمي  الدعمالعديد من الدراسات نجاح  توقد أثبت
 Hayat & Afshariفعمى سبيل المثال أظيرت نتائج دراسة  ،والنتائج المترتبة عميوالوظيفي 

الرفاىية، وتوصمت في الوظيفي  متنمرلالسمبي تأثير الالمدرك عدل من التنظيمي  أن الدعم (2021)
 المدرك في تعديل العلبقة بين التنمرالتنظيمي  إلى نجاح الدعم Naseer et al. (2018)دراسة 

رىاق الموظف، و الوظيفي   قدرة الدعم Carroll & Lauzier (2014)دراسة نتائج أظيرت وا 
  .الوظيفيالرضا و الوظيفي  عمى تعديل العلبقة بين التنمرالتنظيمي 

العلبقة بين مسببات التنظيمي  ىو أن يعدل الدعمالتنظيمي  بالتأثير المعدل لمدعمويقصد 
إلا عندما تكون مسببات الضغط  الًا التأثير المعدل لا يكون فع  مع ملبحظة أن التوتر، بين ط و و الضغ

 أحد ىوالتنظيمي  الدعمن إوحيث  ؛(Nahum-Shani & Bamberger, 2011)موجودة فقط 
 خاصة التنمر العمل ضغوط مجال في الباحثون يقترحيا التي شيوعًا الأكثر المعدلة المتغيرات
 فييا يشعر عمل بيئة وجود أن نفترض أن فإننا يمكن ،(Viswesvaran et al., 1999)الوظيفي 
زيادة تقديره  في إيجابي بشكل يسيم أن يمكن ،وزملبئو ويمشرف من تنظيمي بدعم يحظى بأنو العامل
 ومن ثم يمكن أن نقترح الفرضين التاليين: ،العمل مكان في التنمر وجود من الرغم عمى لذاتو

 عمى تقدير الذات القائم الوظيفي  تأثير التنمر يف معدلً  االمدرك دورً التنظيمي  الدعم ؤديي
وتقدير الذات القائم عمى الوظيفي  ث تكون العلاقة السمبية بين التنمريعمى المنظمة، بح

 المدرك.التنظيمي  أضعف بالنسبة لأولئك الذين يتمتعون بدرجة عالية من الدعمالمنظمة 
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 تقدير الذات القائم عمى من خلال  ترك العملعمى نية الوظيفي  لمتنمرتأثير غير مباشر  يوجد
 .المدركالتنظيمي  الدعممشروطًا بمستويات مختمفة من  المنظمة

 أثر النوع في متغيرات الدراسة:
بالفروق بين العاممين والعاملبت في التنمر  ةالمتعمق اتالدراس نتائج قد تباينتبصفة عامة 

 Giorgi)بين الجنسين في التنمر  دالة وجود فروقإلى عدم الدراسات  معظمصمت ، فقد تو الوظيفي

et al., 2013; Einarsen & Skogstad, 1996)، دراساتالبعض توصمت  حين في (e.g., 

Ortega et al., 2009; Salin, 2015)  ويمكن  .الوظيفيبين الجنسين في التنمر إلى وجود فروق
إلى أنو قد الوظيفي  في التنمر الدراسات فيما يتعمق بتأثير الجنستفسير عدم التناسق بين نتائج 

التي لعينات الأفراد  أو ظروف بيئة العمللخصائص النفسية والظروف الاجتماعية اإلى  ايكون راجعً 
بتمك الوظيفي  التنمرأجريت عمييا تمك الدراسات، أو طبيعة تصميم المقاييس المستخدم في قياس 

  .الدراسات
 أهمية انذساسة:

التنظيمي  وفيم الآلية التي تعمل بيا العوامل التنظيمية )الدعم ن معرفةأىمية الدراسة من أ يتأت -
بين العلبقة  معإلى جنب  اجنبً السمات الشخصية )تقدير الذات القائم عمى المنظمة( و المدرك( 

عمى تكيف استراتيجيات  دارس الخاصةساعد المي أن يمكن ،ترك العمل نيةو الوظيفي  التنمر
  .(Harlos et al., 2023) ياأو الحد منو داخمالوظيفي  من التنمر موقايةل

حيث  ؛المدارس الخاصة في التنمر استكشاف الأبحاث التي تحاولأىمية الدراسة من ندرة  يتأت -
 تحسينو  ،تحسين أدائيافي يسيم يمكن أن  المؤسسات التعميمية في لمتنمر الجيد الفيم إن

 تيدف إلى تدخلبت تصميمل مفيدة عناصر يوفر قد فإنو ذلك، إلى وبالإضافة .النظرية المعرفة
  .والحد منيا الظاىرة ىذه مكافحة

ل في بحوثنا العربية د  ع  الم   يالوسيطأىمية الدراسة من ندرة الدراسات التي تناولت الدور  يتأت -
 يتكتفلا نيا إحيث  ؛بصفة عامة والمصرية بصفة خاصة، رغم أىمية تمك النوعية من الدراسات

بمجرد التعرف عمى التأثير غير المباشرة لممتغيرات الوسيطة بين المتغيرات المستقمة والتابعة، 
تتعدى ذلك إلى محاولة فيم التأثيرات غير المباشرة المشروطة لممتغيرات الوسيطة نيا إبل 

نيزم التي أو الميكالية للآأكبر  افيمً  ييعطبين المتغيرات المستقمة والتابعة، مما و والمعدلة معًا 
 تتفاعل بيا تمك المتغيرات الوسيطة والمعدلة في العلبقة بين المتغيرات المستقمة والتابعة. 
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 أهذاف انبحث:
وتقدير الذات القائم الوظيفي  التنمرالتعرف عمى إسيام كل من إلى ييدف البحث الحالي 

، وكذلك دراسة التأثير الدقيميةالمدارس الخاصة بمدينة لدى موظفي  ترك العمل نيةفي  عمى المنظمة
، ترك العمل نيةوبين الوظيفي  التنمرفي العلبقة بين  لتقدير الذات القائم عمى المنظمة يالوسيط
تقدير الذات بين و الوظيفي  في العلبقة بين التنمر المدركالتنظيمي  لمدعما دراسة الدور المعدل وأيضً 

القائم عمى  التأثير غير المباشر المشروط لتقدير الذات، التعرف عمى االقائم عمى المنظمة، وأخيرً 
  .ترك العمل نيةوبين الوظيفي  التنمربين في العلبقة  المنظمة

 
 فشوض انبحث:

وغير المباشرة يلبئم النموذج المقترح لمبحث والمتعمق بالعلبقات المباشرة وغير المباشرة  -5
 نيةعمى المنظمة و  القائموتقدير الذات  المدركالتنظيمي  والدعمالوظيفي  التنمربين المشروطة 
 البيانات بشكل جيد. ترك العمل

 .ترك العمل نيةوبين الوظيفي  التنمربين  وموجبإحصائيًّا  يوجد تأثير مباشر دال  -0
وبين تقدير الذات القائم عمى الوظيفي  وسالب بين التنمرإحصائيًّا  يوجد تأثير مباشر دال -0

  المنظمة.
ترك  نيةوبين تقدير الذات القائم عمى المنظمة بين  سالبو إحصائيًّا  مباشر داليوجد تأثير  -4

  .العمل
 ارً مرو  ترك العمل نيةوبين الوظيفي  التنمروسالب بين إحصائيًّا  مباشر داليوجد تأثير غير  -1

  .عمى المنظمة القائمالذات بتقدير 
عمى  القائمتقدير الذات  فيالوظيفي  التنمرتأثير  يف معدلًا  ادورً  المدركالتنظيمي  الدعم يؤدي -6

 عمى المنظمة القائموتقدير الذات الوظيفي  ث تكون العلبقة السمبية بين التنمري، بحالمنظمة
 .المدركالتنظيمي  الدعمبالنسبة لأولئك الذين يتمتعون بدرجة عالية من  ،أضعف

 القائمتقدير الذات من خلبل  ترك العمل نيةعمى الوظيفي  لمتنمرتأثير غير المباشر  يوجد -7
 .المدركالتنظيمي  الدعممشروطًا بمستويات مختمفة من  عمى المنظمة

 منهج وإجشاءات انبحث:
 عينة البحث:

 :عينة التحقق من الخصائص السيكومترية لأدوات البحث -أ
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من ( 500المدارس الخاصة بمحافظة الدقيمية، منيم ) معممي( من 594من )تشكمت 
( إلى 06، تتراوح أعمارىم ما بين )(: 06.6) ناث بنسبةمن الإ( 75)و( : 60.4) بنسبةذكور ال
  .سنة (7.6قدره ) معياريوانحراف  ،( سنة07.6)قدره  يزمن( سنة بمتوسط عمر 10)

 عينة البحث الأساسية: –ب 
المدارس الخاصة  معممي( من 072تشكمت عينة البحث في صورتيا النيائية من )

 40.6بنسبة ) ناثمن الإ( 551)و( : 17.4) ذكور بنسبةمن ال( 511منيم ) بمحافظة الدقيمية،
 ،عام( 06.6قدره ) زمنيبمتوسط عمر  سنة 10سنة إلى  04ما بين ، وتراوحت أعمارىم (:

وقد كانت البيانات التي تركيا أفراد العينة دون استجابة  .عام (7.4) قدره معياريوانحراف 
missing values معظم مفردات لالباحث عمى التأكد من استجابة الموظفين ، وذلك لحرص ةقميم

أدوات الدراسة. وقد تم استبدال تمك البيانات التي دون استجابة بمتوسط استجابات أفراد العينة عمى 
مة البيانات لمنموذج ءعينة كافيًا لاختبار فروض البحث والتحقق من ملبويعتبر حجم النفس المفردة. 
والتي تشير إلى أن الحد الأدنى لمنسبة بين  Bryant & Yarnold (1995, 130)وفقًا لتوصية 

  (.1عدد الأفراد إلى عدد المفردات ىو )
 :انبحث أدوات

لدى العاممين بالمدارس الوظيفي  التنمرقام الباحث بإعداد مقياس  :الوظيفيمقياس التنمر  – 1
بعد مراجعة الدراسات التي تناولت الوظيفي  لمتنمرالباحث التعريف الإجرائي  حددحيث  ؛الخاصة
والتي تم عرضيا في الإطار النظري لمبحث، وتم صياغة عبارات المقياس الوظيفي  التنمرمفيوم 
 إعداد لو ةوالصورة المعدل ،Einarsen et al. (2009) إعداد التعرض لمتنمرمقياس  عمىاعتمادًا 
2019)( et al. Anjum، ومقياس التنمر (، 0200مكان العمل إعداد عبد الله ) ومقياس تنمر
عد من أبعاد مقياس لكل ب   الإجرائي، بحيث تعكس التعريف (0200) يوناج زراديإعداد  الوظيفي
؛ يليكرت الرباعباستخدام مقياس عنيا ( عبارة يجاب 04، وقد تكون المقياس من )الوظيفيالتنمر 

، وقد تم قياس بعد التيديد (ا)تنطبق نادرً  5بشدة( إلى  )تنطبق 4حيث تتراوح الاستجابات ما بين 
( عبارات، وبعد 8بعد الإىانة وتشوية السمعة من خلبل ) وقياس( عبارات، 9والإقصاء من خلبل )

  (.5ممحق رقم انظر ) ( عبارات7إزعاج وانتياك الخصوصية من خلبل )
التقنين لمتحقق من ملبئمة البناء عينة تم تطبيق المقياس عمى  الخصائص السيكومترية لممقياس:

، ويعرض شكل التوكيدي العامميباستخدام التحميل الوظيفي  لمقياس التنمرالعوامل  ثلبثي العاممي
مما  2.86إلى  2.72والتي تراوحت ما بين  ة،( تشبعات عبارات المقياس عمى العوامل الثلبث5)

يشير لدرجة تشبع كافية لعبارات المقياس عمى العوامل المتوقعة، كذلك أظيرت النتائج أن مؤشرات 
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، 22.02 عالية من الملبئمة؛ حيث بمغ مستوى دلالة ملبئمة النموذج لمبيانات كانت عمى درجة
وبمغت نسبة 

، Goodness of Fit Index (GFI) 2.92، وبمغ مؤشر حسن المطابقة 5.27 2
، Adjusted Goodness of Fit Index 2.88 (AGFI)وبمغ مؤشر حسن المطابقة المصحح 

، وبمغ Root Mean Square Residual (RMR)   2.202 البواقيوبمغ جذر متوسط مربعات 
 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)جذر متوسط خطأ الاقتراب 

في حين بمغ مؤشر  ECVI 5.80 وبمغ مؤشر الصدق الزائف المتوقع لمنموذج الحالي ،2.20
أقل من نظيرتيا لمنموذج المشبع، وبمغ مؤشر  يوى 0.51الصدق الزائف المتوقع لمنموذج المشبع 

، وبمغ مؤشر المطابقة المقارن Normed Fit Index (NFI) 2.98 المعياريالمطابقة 
Comparative Fit Index (CFI) 5.22 ًالنسبي، بمغ مؤشر المطابقة ا، وأخير Relative Fit 

Index (RFI) 2.98 نتائج تفق ىذه النتيجة مع لممقياس. وت الفرضي، مما يدل عمى صدق التكوين
في ثقافات مختمفة الوظيفي  التنمرلمقاييس  العامميالعديد من الدراسات السابقة التي درست البناء 

 .(Einarsen et al., 2009; Sander, 2023; Anjum et al., 2019)ولسياقات عمل متنوعة 
 الثلبثة باستخدامالوظيفي  التنمر مقياس لأبعاد الداخميكما قام الباحث بحساب الاتساق 

، وتراوحت Cronbach's Alpha if Item Deletedعند حذف العبارة  خكرونبامعامل ثبات ألفا 
عد بينما بمغت لب   2.909إلى  2.901ما بين  التيديد والإقصاءعد لعبارات ب   خكرونبامعاملبت ألفا 

 وتشويوإىانة عد ب  لعبارات  خكرونبا، كما تراوحت معاملبت ألفا 2.904ككل  التيديد والإقصاء
، وكذلك 2.959ككل  السمعة وتشويوإىانة عد في حين بمغت لب   2.950إلى  2.924ما بين  السمعة

إلى  2.921ما بين  إزعاج وانتياك الخصوصيةعد لعبارات ب   خكرونباتراوحت معاملبت ألفا 
، وبالنظر ليذه النتائج نجد 2.905 ككل إزعاج وانتياك الخصوصيةعد بمغت لب   في حين ،2.950

لمعبارات المنتمية  خكرونباعد من الأبعاد الثلبثة أعمى من معامل ألفا لكل ب   خكرونباأن معامل ألفا 
 التنمرمما يطمئن الباحث لصدق استخدام مقياس  ؛عد. مما يشير لمعاملبت اتساق معقولةلمب  

  وثبات الدرجات المشتقة منو.الوظيفي 
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المدارس  لمعمميالوظيفي  التنمرلمقياس إحصائيًّا  النموذج العاممي البنائي المختبر( 1شكل )

 "إعداد الباحث" الخاصة
 دركوي الذيالتنظيمي  لمتعرف عمى الدعم االباحث مقياسً  أعد المدرك:التنظيمي  مقياس الدعم – 2 

التنظيمي  لمدعم الإجرائيالباحث التعريف  حددحيث  ؛المعمم داخل المدرسة الخاصة التي يعمل بيا
والتي تم عرضيا في  ،المدركالتنظيمي  الدعمبعد مراجعة الدراسات التي تناولت مفيوم  المدرك
 ة( عبار 06ذات ) النسخة الأصميةعمى  اعتمادً اوتم صياغة عبارات المقياس . النظريالإطار 

 Survey of Perceived Organizational Supportالمدرك التنظيمي  مقاييس الدعمل

(SPOS)  إعدادEisenberger et al. (1986) ( عبارات ليذا 8والنسخة المعدلة ذات )
 Kraimer الودرك إعدادالتنظيوي  ، وهقياس الدعن9et al. (199 Lynch(المقياس إعداد 

& Wayne (2004)بحيث ، (2316) الشريفيإعداد  .الودركالتنظيوي  ، وهقياس الدعن
ومظاىره في مكان العمل. والمقياس عبارة عن  المدركالتنظيمي  لمدعم الإجرائيتعكس التعريف 

حيث تتراوح  ؛يسباعباستخدام مقياس ليكرت اليا نعيجاب عبارات  55عامل عام مكون من 
 .(0ممحق نظر ا) (غير موافق تمامًا) 5)موافق تمامًا( إلى  7الاستجابات ما بين 
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 لعامميان لمتحقق من البناء يتم تطبيق المقياس عمى عينة التقن السيكومترية لممقياس:الخصائص 
، عام ل، وأكدت النتائج أن المقياس عبارة عن عامالتوكيدي العامميلممقياس باستخدام التحميل 

 لكوكذ، الودركالتنظيوي  الدعنالمقترح لمقياس  التوكيدي العاممينموذج التحميل  0ويعرض شكل 
مما يشير لدرجة تشبع كافية ؛ 5.66إلى  5.10تشبعات عبارات المقياس والتي تراوحت ما بين 

لعبارات المقياس عمى العامل العام المتوقع، كذلك أظيرت النتائج أن مؤشرات ملبئمة النموذج 
، وبمغت نسبة 22.27 لمبيانات كانت عمى درجة عالية من الملبئمة؛ حيث بمغ مستوى دلالة

2 
، وبمغ مؤشر حسن Goodness of Fit Index (GFI) 2.91 ، وبمغ مؤشر حسن المطابقة5.04

، وبمغ جذر متوسط Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 2.90المطابقة المصحح 
، وبمغ جذر متوسط خطأ Root Mean Square Residual (RMR) ‎ 2.260 البواقيمربعات 
وبمغ مؤشر  ،Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 2.24الاقتراب 

في حين بمغ مؤشر الصدق الزائف المتوقع  ECVI 2.48 الصدق الزائف المتوقع لمنموذج الحالي
 يالمعيار أقل من نظيرتيا لمنموذج المشبع، وبمغ مؤشر المطابقة  يوى 2.67لمنموذج المشبع 

Normed Fit Index (NFI) 2.99 وبمغ مؤشر المطابقة المقارن ،Comparative Fit Index 

(CFI) 5.2 ًيالنسب، بمغ مؤشر المطابقة ا، وأخير Relative Fit Index (RFI) 2.99 مما يدل ،
الدراسات السابقة التي  العديد مننتائج لممقياس. وتتفق ىذه النتيجة مع  يالفرضعمى صدق التكوين 

ة في ثقافات مختمفة وظروف عمل متباين الودركالتنظيوي  دعناللمقاييس  يالعاممدرست البناء 
, 2004)Kraimer & Wayne, 1999; Lynch(. 

باستخدام  الودركالتنظيوي  لدعنوقياس ال الداخميكذلك قام الباحث بحساب الاتساق 
، وتراوحت Cronbach's Alpha if Item Deletedعند حذف العبارة  خكرونبامعامل ثبات ألفا 

 2.960إلى  2.960ما بين  الودركالتنظيوي  للدعنلعبارات العامل العام  خكرونبامعاملبت ألفا 
لمعامل العام  خكرونباوبالنظر ليذه النتائج نجد أن معامل ألفا ، 2.966ككل  العام بينما بمغت لمعامل

مما يشير لمعاملبت اتساق معقولة، مما  ؛لمعبارات المنتمية لو خكرونباككل أعمى من معامل ألفا 
 وثبات الدرجات المشتقة منو. الودركالتنظيوي  الدعنيطمئن الباحث لصدق استخدام مقياس 
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 لمعمميالمدرك التنظيمي  الدعملمقياس إحصائيًّا  ( النموذج العاممي البنائي المختبر2شكل )

 "إعداد الباحث" المدارس الخاصة
عمى القائم  اعتمد الباحث في قياس تقدير الذات عمى المنظمة:القائم مقياس تقدير الذات  – 3

 معمميلدى  عمى المنظمة القائملقياس تقدير الذات  Pierce et al. (1989)مقياس عمى المنظمة 
يا نعيجاب ( عبارات 52وىذا المقياس عبارة عن عامل عام يشتمل عمى )، رس الخاصةاالمد

)غير  5)موافق تمامًا( إلى  1حيث تتراوح الاستجابات ما بين  ؛مقياس ليكرت الخماسي باستخدام
 . (0ممحق نظر اموافق تمامًا( )
لخصائص سيكومترية جيدة لممقياس في صورة الأصمية،  Kanning & Hill (2012)وقد توصل 

عمى عينات  المقياسليذا  خكرونباحيث بمغ معامل ألفا  ؛جيد يداخمحيث تمتع بمعامل اتساق 
  .2.95( بمتوسط بمغ 2.96إلى  2.86مختمفة ما بين )
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في ضوء الإجراءات التي إلى المغة العربية المقياس من المغة الإنجميزية الباحث  ترجموقد 
 حيث قام الباحث بالخطوات التالية: ؛لترجمة المقاييس Brislin (1970)حددىا 
بقسم المغة الإنجميزية بكمية الآداب جامعة المنصورة بترجمة من أعضاء ىيئة التدريس ن اثناأ( قام 
كل عمى حدة. ب( قام العضوان بالمقارنة بين ترجمتييما لموصول إلى صيغة متفق عمييا.  ،المقياس

 .Pierce et alأعده  الذينسخة المقياس الأصمية  ج( ثم قام عضو ىيئة تدريس ثالث لم ير  

من المغة العربية إلى المغة الإنجميزية، ثم تم تحميل أي  ترجمةالم بترجمة ىذه النسخة  (1989)
 اختلبفات بين النسختين وحميا بعد المناقشة بين أعضاء ىيئة التدريس الثلبثة.

لعاممي اتم تطبيق المقياس عمى عينة التقنين لمتحقق من البناء  الخصائص السيكومترية لممقياس:
عام، عامل ، وأكدت النتائج أن المقياس عبارة عن يالتوكيد العامميلممقياس باستخدام التحميل 

، عمى المنظمة القائمتقدير الذات المقترح لمقياس  يالتوكيد العاممينموذج التحميل  0ويعرض شكل 
مما يشير لدرجة تشبع كافية  5.57إلى  5.20والتي تراوحت ما بين  ،وكذا تشبعات عبارات المقياس
مل العام المتوقع، كذلك أظيرت النتائج أن مؤشرات ملبئمة النموذج لعبارات المقياس عمى العا

، وبمغت نسبة 22.26 لمبيانات كانت عمى درجة عالية من الملبئمة؛ حيث بمغ مستوى دلالة
2 

، وبمغ مؤشر حسن Goodness of Fit Index (GFI) 2.96، وبمغ مؤشر حسن المطابقة 5.40
، وبمغ جذر متوسط Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 2.90المطابقة المصحح 

، وبمغ جذر متوسط خطأ Root Mean Square Residual (RMR) ‎ 2.209 البواقيمربعات 
وبمغ مؤشر  ،Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 2.24الاقتراب 

في حين بمغ مؤشر الصدق الزائف المتوقع  ECVI 2.2.45 الصدق الزائف المتوقع لمنموذج الحالي
 يالمعيار أقل من نظيرتيا لمنموذج المشبع، وبمغ مؤشر المطابقة  يوى 2.19لمنموذج المشبع 

Normed Fit Index (NFI) 2.99 وبمغ مؤشر المطابقة المقارن ،Comparative Fit Index 

(CFI) 5.22 ًيالنسب، بمغ مؤشر المطابقة ا، وأخير Relative Fit Index (RFI) 2.98 مما يدل ،
 لممقياس. يالفرضعمى صدق التكوين 

باستخدام  عمى المنظمة القائمتقدير الذات لمقياس  يالداخمكذلك قام الباحث بحساب الاتساق    
، وتراوحت Cronbach's Alpha if Item Deletedعند حذف العبارة  خكرونبامعامل ثبات ألفا 

إلى  2.948ما بين  عمى المنظمة القائمتقدير الذات ل العام لعبارات العامل خكرونبامعاملبت ألفا 
لمعامل  خكرونباوبالنظر ليذه النتائج نجد أن معامل ألفا ، 2.911بينما بمغت لمعامل ككل  2.915

وتشير معاملبت ألفا لدرجة معقولة  ،لمعبارات المنتمية لو خكرونباالعام ككل أعمى من معامل ألفا 
في  الأصميلممقياس  الداخميعن معاملبت الاتساق  اوالتي لا تختمف كثيرً  الداخميمن الاتساق 
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لمدرجات المشتقة من المقياس  الداخميمما سبق يمكن الاطمئنان لثبات الاتساق  ؛صورتو الإنجميزية
 .عمى المنظمة القائمتقدير الذات وصدق استخدام المقياس لقياس 

 
 عمى المنظمة القائمتقدير الذات لمقياس إحصائيًّا  ( النموذج العاممي البنائي المختبر3شكل )

 إعداد الباحث المدارس الخاصة لمعممي
 رساالمد معمميلدى  ترك العمل نيةلرصد الباحث مقياس  أعد :ترك العمل نيةمقياس  – 4

بعد مراجعة الدراسات التي ترك العمل  نيةل الإجرائيحيث قام الباحث بتحديد التعريف  ؛الخاصة
وتم صياغة عبارات المقياس . النظريوالتي تم عرضيا في الإطار  ترك العمل نيةتناولت مفيوم 

الدوران إعداد  نيةومقياس ، Craig et al. (2007)إعداد الوظيفي  الدوران نيةعمى مقاييس  ااعتمادً 
 نيةومقياس  ،Ike et al. (2023) إعداد ،الدوران متعدد الأبعاد نية(، ومقياس 0251شعبان )

ومظاىره  ترك العمل نيةل الإجرائيبحيث تعكس التعريف  ،Németh et al. (2024)الدوران إعداد 
باستخدام مقياس يا نععبارات يجاب  9في مكان العمل. والمقياس عبارة عن عامل عام مكون من 

 (. 4ممحق  انظر) (انادرً ) 5إلى  (ادائمً ) 0حيث تتراوح الاستجابات ما بين  ثلبثي؛الليكرت 
 لعاممياتم تطبيق المقياس عمى عينة التقنين لمتحقق من البناء  الخصائص السيكومترية لممقياس:

، عام ل، وأكدت النتائج أن المقياس عبارة عن عامالتوكيدي العامميلممقياس باستخدام التحميل 
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لدى العاممين ترك العمل  نيتالمقترح لمقياس  التوكيدي العاممينموذج التحميل  4ويعرض شكل 
مما ؛ 2.65إلى  2.10وكذا تشبعات عبارات المقياس والتي تراوحت ما بين ، بالمدارس الخاصة

يشير لدرجة تشبع كافية لعبارات المقياس عمى العامل العام المتوقع، كذلك أظيرت النتائج أن 
 ملبئمة النموذج لمبيانات كانت عمى درجة عالية من الملبئمة؛ حيث بمغ مستوى دلالةمؤشرات 


، وبمغت نسبة 22.54

 Goodness of Fit Index، وبمغ مؤشر حسن المطابقة 5.08 2

(GFI) 2.96 وبمغ مؤشر حسن المطابقة المصحح ،Adjusted Goodness of Fit Index 

(AGFI) 2.94 البواقي، وبمغ جذر متوسط مربعاتRoot Mean Square Residual (RMR) ‎ 
 Root Mean Square Error of Approximation، وبمغ جذر متوسط خطأ الاقتراب 2.250

(RMSEA) 2.209، وبمغ مؤشر الصدق الزائف المتوقع لمنموذج الحالي ECVI 2.00  في حين
أقل من نظيرتيا لمنموذج المشبع،  يوى 2.47بمغ مؤشر الصدق الزائف المتوقع لمنموذج المشبع 

، وبمغ مؤشر المطابقة المقارن Normed Fit Index (NFI) 2.99 المعياريوبمغ مؤشر المطابقة 
Comparative Fit Index (CFI) 5.2 ًالنسبي، بمغ مؤشر المطابقة ا، وأخير Relative Fit 

Index (RFI) 2.98 نتائج لممقياس. وتتفق ىذه النتيجة مع الفرضي، مما يدل عمى صدق التكوين 
في ثقافات مختمفة  ترك العول نيتلمقاييس  العامميالعديد من الدراسات السابقة التي درست البناء 

 .)2024Németh et al; et al., 2023 Craig et al., 2007; Ike ,.(ة وظروف عمل متباين
 باستخدام معامل ثبات ترك العملنية مقياس ل الداخميكذلك قام الباحث بحساب الاتساق  

، وتراوحت معاملبت ألفا Cronbach's Alpha if Item Deletedعند حذف العبارة  خكرونباألفا 
 العام بمغت لمعامل في حين ،2.900إلى  2.951ما بين  لنية الدورانلعبارات العامل العام  خكرونبا
لمعامل العام ككل أعمى من معامل  خكرونباوبالنظر ليذه النتائج نجد أن معامل ألفا  2.908ككل 
مما يشير لمعاملبت اتساق معقولة، مما يطمئن الباحث لصدق  ؛لمعبارات المنتمية لو خكرونباألفا 

 وثبات الدرجات المشتقة منو.ترك العمل  نيةاستخدام مقياس 
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المدارس  لمعممي ترك العملنية لمقياس إحصائيًّا  العاممي البنائي المختبر( النموذج 4شكل )

 "إعداد الباحث" الخاصة
 :انبيانات تحهيم

 ,SPSS version 25, LISREL version 8.8 امجبر  باستخدام البيانات تحميل تم

Amos version 24،  يسمح  الذيالمسار  تحميل أسموبوتم اختبار فروض البحث باستخدام
بالتحقق من العلبقات المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات البحث بشكل متأن، وبالرغم من بعض 
الانتقادات التي وجيت لأسموب تحميل المسار، ما زال من الأساليب المعتبرة عند دراسة العلبقة بين 

 ,Gadelrab)ة المتغيرات التي تعتمد عمى إطار نظري محدد أو تدعميا نتائج البحوث التطبيقي

2004). 
 الإحصاءات انىصفية ننمىرج انذساسة:

ح لكل طر فالالتواء والت يحساب معامم   تم التحقق من اعتدالية توزيع متغيرات الدراسة من خلبل    
 :النتائج يويوضح الجدول التال ،الدراسةت متغير من متغيرا
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العتدالية لمتغيرات الدراسة الداخمة  لختبارمعاملات اللتواء والتفرطح ( يوضح نتائج 1جدول )
 (272)ن =  في النموذج

   الختبار            
 

  المتغير

 التفرطح اللتواء
 

 الخطأ المعياري  التفرطحقيمة  المعياريالنحراف  قيمة اللتواء
 2.295 2.557- 2.148 2.223- الوظيفيالتنمر 

 2.295 2.492- 2.148 2.229 المدركالتنظيمي  الدعم
 2.295 2.583- 2.148 2.198- عمى المنظمة القائمتقدير الذات 
 2.295 2.427- 2.148 2.229- ترك العمل نية

لأن  ،ااعتداليًّ  اموزعة توزيعً ( أن نتائج متغيرات الدراسة الداخمة في النموذج 5يتضح من جدول )   
، حسن) لكل معامل منيا يالمعيار  قل من ضعف الخطأمعامل الالتواء والتفرطح لكل متغير منيا أ

لممجموعات المستقمة وتحميلبت الانحدار  T-testتطبيق اختبار  نيةومن ثم إمكا ،(045، 0255
 لمكشف عن تأثيرات المتغيرات الوسيطة.  Baron & Kenny (1986)لنيج  االمتعددة تطبيقً 

التنظيمي  والدعمالوظيفي  التنمرفي  جنسال وقد تم اختبار تجانس العينة بالنسبة لمتغير
 Benferroni باستخدام تصحيح بنفيرونى ترك العمل نيةالمدرك وتقدير الذات القائم عمى المنظمة و 

correction ي:التال، والنتائج يوضحيا الجدول 
لمتغيرات الدراسة لمعينة الكمية والذكور والإناث، ودللة  المعياري( المتوسط والنحراف 2جدول )

 الفروق بين الجنسين في متغيرات الدراسة
 قيمة يالنحراف المعيار  المتوسط المتغيرات

 )ت(
 الدللة

 كمية إناث  ذكور كمية إناث ذكور
 غير دالة 1.37 16.5 16 16.9 62.4 62 59.2 يالتنمر الوظيف

 غير دالة 2.69 15.4 15.1 15.6 42.8 42.1 43.4 المدركالتنظيمي  دعمال
 غير دالة 2.28 12.1 9.9 12.1 32.3 32.1 32.4 تقدير ذات قائم عمى المنظمة

 غير دالة 2.25 4.1 3.8 4.2 18 17.9 18.1 ترك العمل نية

المدرك التنظيمي  والدعمالوظيفي  متنمرل ي( المتوسط والانحراف المعيار 0يوضح جدول )
ولمعينة الكمية. وتوضح دلالة  جنسلمتغير ال اوفقً  ،ترك العمل نيةوتقدير الذات القائم عمى المنظمة و 

بين الذكور والإناث في جميع متغيرات الدراسة، وىو ما  ام )ت( عدم وجود فروق دالة إحصائيًّ يق
حيث سبق الإشارة إلى أن الأدلة المتوفرة لمفروق بين الجنسين في  ،يتفق مع نتائج الدراسات السابقة

 تشير لعدم وجود فروق.الوظيفي  التنمر
، وأن (62.4لمعينة الكمية بمغ )الوظيفي  متوسط التنمر ( أن0كما يتضح من الجدول رقم )

أن ما يقرب من  ي، بما يعنيتزيد درجاتيم عن المتوسط في التنمر الوظيف يممن .:44.4نسبة 
يوجد فييا ، حيث المدارسمجتمع داخل  ي، وىو أمر طبيعينصف أفراد العينة يعانون التنمر الوظيف



الىظيفي ونية تزك العمل لذي العاملين بالمذارس الخاصة بمحافظة الذقهلية: الذور  التنمز

 المُعَذَّل للذعم التنظيمي المذرك وتقذيز الذات القائم علً المنظمة الىسيطي

-333- 

بسبب الدروس الخصوصية والحصول عمى عدد أكبر  داخل المدارس صراع وتنافس بين المدرسين
 .من الطلبب ومن ثم تحقيق دخل أكبر

لمعينة  المدركالتنظيمي  الدعمأن متوسط لى إ( 0كما تشير النتائج المعروضة بجدول )
 مىيزيد ع، بما يعنى أن ما المدرسة دعمب يشعرونمنيم  :18.5(، وأن نسبة 40.8الكمية بمغ )
  .المدرسة إدارةدعم  يدركونالعينة  نصف أفراد

لمعينة  تقدير الذات القائم عمى المنظمةكذلك يتضح من النتائج المعروضة أن متوسط 
لدييم عن  مستوى تقدير الذات القائم عمى المنظمةمنيم يزيد  :48(، وأن نسبة 02.0) ة قد بمغيالكم

 ،نصف أفراد العينة يشعرون بدعم المدرسة مىما يزيد عفي ضوء أن  يالمتوسط، وىذا أمر منطق
في زيادة تقدير الذات  االمدرك يسيم إيجابيً التنظيمي  خاصة وأن النتائج السابقة أظيرت أن الدعم

  لدى العاممين.
(، 58ة قد بمغ )يلمعينة الكم ترك العمل نيةكذلك يتضح من النتائج المعروضة أن متوسط 

في ضوء  يالمتوسط، وىذا أمر منطق مىلدييم ع ترك العمل نيةمستوى منيم يزيد  :40وأن نسبة 
خاصة وأن النتائج السابقة  ،المدارسيتعرضون لمتنمر داخل نصف أفراد العينة  يقرب منما أن 

  لدى العاممين. ترك العمل نيةفي زيادة  ايسيم إيجابيً الوظيفي  التنمرأظيرت أن 
التنظيمي  المعدل لمدعم يىو فحص الدور الوسيط يضوء أن ىدف البحث الرئيس يوف

، تم إجراء ترك العمل نيةو الوظيفي  المدرك وتقدير الذات القائم عمى المنظمة في العلبقة بين التنمر
 :يما يم

 & Baronقام الباحث باستخدام نيج ، لتقدير الذات القائم عمى المنظمةالوسيطي  لتقييم الدور -أ

Kenny (1986)  في الكشف عن التأثيرات الوسيطة والوصول إلى صورة شاممة لمعلبقات بين
ثلبث الباحث  قدرولتحقيق ذلك  ،العملترك  نيةوتقدير الذات القائم عمى المنظمة و الوظيفي  التنمر

 )ب( ،الوظيفي التنمرعمى  القائم عمى المنظمة الذات تقديرانحدار : )أ( يى معادلات انحدار
تقدير الذات لقائم عمى انحدار  ، )ج(الذات لقائم عمى المنظمة عمى تقدير ترك العمل نيةانحدار 

 تقديرظير ي، ولتحقيق فرضية الوساطة يجب أن الوظيفي التنمر عمى ترك العمل نيةالمنظمة و 
الوظيفي  التنمريجب أن ينخفض تأثير  في حين، ترك العمل نيةئ بكمنب الذات القائم عمى المنظمة

  .ترك العمل نيةعمى 
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 (272)حجم العينة=  المدرجة بالنموذجالرتباط بين المتغيرات ( معاملات 3جدول )
 ترك العمل نية تقدير ذات قائم عمى المنظمة مدرك يتنظيمدعم  يتنمر وظيف المتغيرات

    1 الوظيفي التنمر
   1 **2.624 - مدرك يدعم تنظيم

  1 **2.764 **2.722 - تقدير ذات قائم عمى المنظمة
 1 **2.648 - **2.462 - **2.547 ترك العمل نية

 2.21** دال عند مستوى 

بين المتغيرات الداخمة  2.25( يتضح وجود ارتباطات دالة عند مستوى 0بالنظر لجدول )
 Baron & Kennyلنيج  اتطبيق تحميلبت الانحدار المتعددة تطبيقً  نيةومن ثم إمكافي النموذج، 

  لمكشف عن تأثيرات المتغيرات الوسيطة. (1986)
 لتقدير الذات القائم عمى المنظمةالوسيطي  ( معاملات النحدار لفحص التأثير4جدول )

وتقدير الذات كمنبئين الوظيفي  التنمر
 ترك العمل نيةب

 )بيتا( 

 نيةبتقدير الذات كمنبئ 
 ترك العمل

 بيتا

كمنبئ الوظيفي  التنمر
  تقدير الذاتب

 )بيتا(

 المنبئات

 يتنمر وظيف  4.0. -  040.0
 م على المنظمة ئقا تقدير ذات  042.2 ..042 -

.4٪ .2٪ .4٪ R2
 المفسرة للتباين 

 تقدير الذاتب التنبؤ في يتمثل يالذ الأول الانحدار تحميل أن نجد( 4) لجدول وبالنظر
بتقدير الذات القائم  ائً منب كانالوظيفي  التنمر أن أظير قد ،الوظيفيمن التنمر  القائم عمى المنظمة

 .نسبة متوسطة يوى القائم عمى المنظمةتقدير الذات  تباين من: 49 نسبة فسر كما ،عمى المنظمة
القائم عمى من تقدير الذات  ترك العمل نيةبيتمثل في التنبؤ  يالذ يكما أظير تحميل الانحدار الثان

 من :40، كما فسر نسبة ترك العمل نيةب االمنظمة، أن تقدير الذات القائم عمى المنظمة كان منبئً 
 في يتمثل يوالذ لثالثا الانحدار تحميل أظير كما نسبة أقل من المتوسط. يوىترك العمل  نية تباين
 أن ،مجتمعين وتقدير الذات القائم عمى المنظمةالوظيفي  التنمر كل من منترك العمل  نيةب التنبؤ
 مجتمعين افسر  كما ،ترك العمل نيةبمنبئين  انكا وتقدير الذات القائم عمى المنظمةالوظيفي  التنمر
 الانحدار تحميل لنتائج اأيضً وبالنظر  ،أقل من المتوسط نسبةوىي  ترك العمل نية تباين من: 40
يمة بيتا قحيث بمغت  ،ترك العمل نية عمىالوظيفي  لمتنمر التنبؤية المساىمة انخفاض نجد لثالثا

ن كانقيمة وىي  ،T-test (0.80)وبمغت قيمة اختبار  2.24  في ،ادالة إحصائيً  تليست جيدة وا 
وبمغت قيمة  ،(2.055) ترك العمل نية في تقدير الذات القائم عمى المنظمة بمغت مساىمة حين

 .جيدةقيمة تعد وىي  T-test (- 8.21)اختبار 
 نية يفلمتباين الوظيفي  لمتنمرضوء ما أظيرتو النتائج من انخفاض القدرة التفسيرية  يوف
 ،ترك العمل نية يلمتباين ف الذات القائم عمى المنظمةلتقدير مع ارتفاع القدرة التفسيرية  ترك العمل
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فإن ىذه النتائج تؤيد التوقعات الأولية، كما تدعم فرضية الوساطة بشكل عام فيما يتعمق بالتأثيرات 
 . ترك العمل نيةعمى الوظيفي  لمتنمرغير المباشرة 

 الأول طرح ؛إجراء تحميمين معدلين منفصمين تم ،المدركالتنظيمي  لتقييم الدور المعدل لمدعم –ب 
لينتج عنصرين المدرك( من متوسط كل منيما التنظيمي  ، والدعمالوظيفيمن درجات )التنمر  كل  

 - المدركالتنظيمي  والدعم (Jop Bulling_centered) يالتمركز  - الوظيفيالتنمر  ؛ىما جديدين
عنصرين ال ين، ثم تم ضرب ىذاثانيً  ،(Organizational Support_ centered) يالتمركز 

 × Int_Jop Bulling_centered)تفاعل ىو آخر جديد عنصرلينتج  الجديدين

Organizational Support_ centered.  ثم تم إدخال الثلبث العناصر الناتجة في النموذج
  .(Aiken, 1991)المدرك التنظيمي  لحساب الدور المعدل لمدعم

وتقدير الوظيفي  تعديل العلبقة بين التنمر عمىالمدرك التنظيمي  ولمتأكد من قدرة الدعم
انحراف  5 –عند )المتوسط simple slope  تم رسم الميل البسيط الذات القائم عمى المنظمة،

 بتقدير معادلتينقام الباحث وكذلك (، يانحراف معيار  5)المتوسط + و)المتوسط(، و(، يمعيار 
عمى تقدير الذات  المدرك والتفاعل بينيمالتنظيمي  والدعمالوظيفي  التنمرىما: )أ( انحدار انحدار 

. ترك العمل نية عمىالتنظيمي  الدعم× الوظيفي  تفاعل التنمر، )ب( انحدار القائم عمى المنظمة
 وبمستوياتالتنظيمي  الدعم× الوظيفي  تفاعل التنمرظير ييجب أن  دور المعدلولتحقيق فرضية ال
   بتقدير الذات القائم عمى المنظمة.ئ كمنبمرتفع(  –متوسط  –الثلبثة )منخفض 

 المدركالتنظيمي  ( معاملات النحدار لفحص التأثير المعدل لمدعم5جدول )
التنظيمي  الدعم× الوظيفي  التنمرتفاعل 

 ترك العمل نيةبكمنبئ 
 بيتا

والتفاعل التنظيمي  والدعمالوظيفي  التنمر
 الذات بتقديرمنبئين كبينهما 

 بيتا

 المنبئات

 التنظيمي  الدعم× الوظيفي  تفاعل التنمر .0400 04004 -
0400٪ .4٪ R2

 المفسرة للتباين 

الذات  تقديريتمثل التنبؤ ب يوبالنظر لمجدول السابق نجد أن تحميل الانحدار الأول الذ
 التنمر، قد أظير أن والتفاعل بينيما المدركالتنظيمي  والدعمالوظيفي  التنمرالقائم عمى المنظمة من 

الذات القائم عمى المنظمة، كما  بتقديركانوا منبئين  بينيما والتفاعل المدركالتنظيمي  والدعمالوظيفي 
 يمن تباين تقدير الذات القائم عمى المنظمة، كما أظير تحميل الانحدار الثان :69فسروا نسبة 

تفاعل  ، أنيالدعم التنظيم× الوظيفي  تفاعل التنمرمن  العمل ترك نيةيتمثل في التنبؤ ب يوالذ
ترك  نيةمن تباين  :2.21، كما فسر ترك العمل نيةب اكان منبئً التنظيمي  الدعم× الوظيفي  التنمر
الوظيفي  المدرك يمكن أن يعدل من تأثير التنمرالتنظيمي  ، وتدل ىذه النتيجة عمى أن الدعمالعمل
لتقدير الذات القائم عمى  يالوسيط ا يمكن أن يعدل من التأثيرالقائم المنظمة، وأيضً الذات تقدير  في

  .ترك العمل نيةو الوظيفي  في العلبقة بين التنمر المنظمة
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 في العلبقة بين التنمر لتقدير الذات القائم عمى المنظمة المعدلالوسيطي  ولتقييم التأثير – 0
ترك  نيةعمى الوظيفي  التأثيرات غير المباشرة المشروطة لمتنمر، تم تقييم ترك العمل نيةو الوظيفي 

لمميل البسيط  من خلبل المتغير الوسيط )تقدير الذات القائم عمى المنظمة( عند قيم محددة العمل
simple slope المتوسط، المتوسط يانحراف معيار  5 –)المتوسط  ىي:المدرك التنظيمي  لمدعم ،

مؤشر الوساطة المعدل للبرتباط بين التأثير تم حساب و  ،(Hayes, 2015)  (يانحرف معيار  5+ 
-biasوطريقة تصحيح لمتحيز  confidence intervalالمعدل عند حدود ثقة التأثير غير المباشر و 

corrected bootstrapping method  وتم تقدير ،%91عند مستوى number bootstrap 

samples  1222عند (Hayes, 2013). 
   انبحث ومناقشتها: نتائج

وفيما يمي يعرض الباحث نتائج فروض البحث ومناقشتيا وتفسيرىا في ضوء الإطار النظري    
 والدراسات السابقة عمى النحو الآتي:

 ااسترشادً تحميلبت الانحدار، و  من عمييا بالنتائج التي تم الحصول ااسترشادً  ،لختبار فروض البحث
 تأثيرالالمتغير المعدل عمى مستويات تأثير  بخصوص (Hayes, 2013; 2015)ما أشار إليو ب

 بنى الباحث، العلبقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع يف يالوسيط ممتغيرل غير المباشر
المدرك وتقدير الذات القائم التنظيمي  والدعمالوظيفي  اختباره لمعلبقات بين التنمرتم  الذيالنموذج 

التنظيمي  المتغير المستقل، والدعمالوظيفي  ، بحيث يمثل التنمرالعمل ترك نيةعمى المنظمة و 
المتغير  ترك العمل نيةالمدرك المتغير المعدل، وتقدير الذات القائم عمى المنظمة المتغير الوسيط، و 

، العملترك  نية في امباشرً  االمنظمة تأثيرً  فيوتقدير الذات القائم الوظيفي  يؤثر التنمر بحيثو التابع، 
من خلبل تقدير الذات القائم عمى  ترك العمل نية في اغير مباشرً  اتأثيرً الوظيفي  ويؤثر التنمر

عمى تقدير الذات القائم الوظيفي  المدرك من تأثير التنمرالتنظيمي  المنظمة، وتعدل مستويات الدعم
خلبل تقدير الذات القائم  العملترك  نية في اغير مباشرً  اتأثيرً الوظيفي  عمى المنظمة، ويؤثر التنمر

( قيم مؤشرات 6ويوضح جدول ) .المدركالتنظيمي  بمستويات من الدعم اعمى المنظمة مشروطً 
قيم معاملبت المسار المعيارية ودلالتيا لمتأثيرات  (7، ويوضح جدول )حسن مطابقة النموذج لمبيانات
المدرك وتقدير الذات القائم عمى المنظمة التنظيمي  والدعمالوظيفي  المباشرة وغير المباشرة لمتنمر

المدرك عمى تأثير التنظيمي  القيم التنبؤية لمستويات الدعم( 8، ويوضح جدول )ترك العمل نيةعمى 
 جدول ، ويوضحعمى تقدير الذات القائم عمى المنظمة وحدود الثقة لتمك المستوياتالوظيفي  التنمر

عمى  المدرك يدعم تنظيمال×  يتنمر وظيفاللشرطية لمستويات تفاعل ( التأثيرات غير المباشرة ا9)
الدوران وحدود الثقة لتمك  نيةو الوظيفي  المنظمة في العلبقة بين التنمر تأثير تقدير الذات القائم

 .المستويات
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 ( لمبيانات5( قيم مؤشرات حسن مطابقة النموذج المقترح لمبحث )شكل 6جدول )
 القيمة الدالة عمى حسن المطابقة قيمة المؤشر مؤشر حسن المطابقة

 غير دللة درجات حرية(  2) 4.99 كايمربع 

 غير دالة 2.28 2دللة كا مستوى

 2 تساويأقل من أو  1.4 / درجات الحريةكايمربع 

 2.97 يساويأكبر من أو  CFI 2.99مؤشر الملائمة المقارن 

 2.97 يساويأكبر من أو  IFI 2.99 يمؤشر الملائمة التزايد

 2.97 يساويأكبر من أو  NFI 2.99 المعياريمؤشر الملائمة غير 

 2.27أقل من أو يساوى  RMSEA 2.27 يجذر متوسط مربع الخطأ التقارب

 النموذج ملبئمة إلى النتائج توصمت حيث ،الأول الفرض تحقق( 6) جدول من يتضحو 
 بين النسبة كانت كما إحصائيًا، دالة غير يكا مربع قيمة كانت حيث عال، بشكل لمبيانات( 1شكل)

 ,CFI, IFI) المقارن الملبئمة مؤشرات قيم كانت كذلك ،(0) من أقل الحرية درجات إلى يكا مربع

NFI) مربع متوسط جذر قيمة كانت كما المطابقة، حسن عمى الدالة القطع درجات من أفضل 
 وبذلك ،(2.27) المطابقة حسن عمى الدالة القيمة يتساو وىي  RMSEA (2.27) يالتقارب الخطأ
بالتأثير  والمتعمق( 1 شكل) البحث في المقترح النموذج ملبئمة عمى المطابقة حسن مؤشرات تدل

 امرورً  ،ترك العمل نيةو الوظيفي  التنمر أبعاد بينالمباشرة وغير المباشرة وغير المباشرة المشروطة 
 .ممتاز عمى نحو لمبيانات ،الذات القائم عمى المنظمةالمدرك وتقدير التنظيمي  بالدعم

 
 التنمر( نموذج تحميل المسار وقيم المسارات لمعلاقات المباشرة وغير المباشرة بين 5شكل )

 ترك العمل نيةو المدرك وتقدير الذات القائم عمى المنظمة التنظيمي  والدعمالوظيفي 
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 لمتنمر( قيم معاملات المسار المعيارية ودللتها لمتأثيرات المباشرة وغير المباشرة 7جدول )
 ترك العمل نيةو المدرك وتقدير الذات القائم عمى المنظمة التنظيمي  والدعمالوظيفي 

 التقدير المسار             

 التأثير المباشر

 **2.18  .العمل ترك نية  وظيفي تنمر

 **2.36- .المنظمة عمى قائم ذات تقدير               وظيفي تنمر

 **2.52- .العمل ترك نية        ذات قائم عمى المنظمة  تقدير

 **2.18  .المنظمة عمى قائم ذات تقدير                مدرك تنظيميدعم ×  وظيفي تنمر تفاعل

 غير المباشرة التأثيرات

 **2.25 العمل تركا نية                 المنظمة عمى قائم ذات تقدير                 وظيفي تنمر

 **2.221-           .العمل ترك نية               المنظمة عمى قائم ذات تقدير              مدرك تنظيميدعم ×  وظيفي تنمر تفاعل

 نية عمىالوظيفي  لمتنمرإحصائيًّا  ودال موجبوجود تأثير مباشر  (7يتضح من جدول )
، وتدل ىذه الدرجة عمى أن يومن ثم تحقق الفرض الثان ،(58 .2بمغت قيمتو ) ترك العمل

، العاممين بالمدارس الخاصةلدى  ترك العمل نيةتسيم في زيادة الوظيفي  الدرجات المرتفعة لمتنمر
 ;Nathan et al., 2007; Ahmad & Kaleem, 2020)وتتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسات 

Srivastava & Agarwal, 2020)  نيةبزيادة  ايرتبط إيجابيًّ الوظيفي  أن التنمرإلى التي توصمت 
 الموظفين. ترك العمل

 ;Ekici & Beder, 2014)تتفق ىذه النتيجة مع ما توصمت إليو نتائج دراسات كما 

Serpil et al., 2018)  المتيمين بالتنمر، يبمغون عن شيود التنمر وزملبء العمل، وحتى من أن
عواقب مماثمة، مثل زيادة التوتر، والتغيب المفرط، وانخفاض الالتزام التنظيمي، وانخفاض الروح 

 .المعنوية، وانخفاض الرضا الوظيفي
 يأن التوتر النفسمن  (Nathan et al., 2007)وتتفق ىذه النتيجة مع ما ذىب إليو 

دراك مشاعريتسبب في تولد الوظيفي  الناتج عن التنمر يدفعو  الذيالأمر  ،ى الموظفلد سمبي وا 
  والجسدي. يالعاطف الانسحاب من خلبل افيي المرغوب غير يةالسمب الخبرات ىذه مع التعاملإلى 

المدارس الخاصة بين العامم نيةفي الوظيفي  تنمرلم ير إيجابتأثيوجود ويفسر الباحث 
من زملبئو  ض العامل لمتنمربأن تعر   والانتقال إلى مدرسة أخرى، مدرستيمترك  يف وتفكيرىم

قصاءمن إساءة انفعالية وتيديد  التنمر ىذا عمى وما يترتب ومشرفيو ورؤسائو ىانة وتعمد تشويو وا   وا 
زعاج سمعة يصيب العامل بالإنياك والاحتراق يمكن أن  ،وتربص وتحرش وانتياك خصوصية وا 
 الميل إلى الانزواء والانسحاب وتجنب التواجد في المواقف الجماعيةمن ثم و  ،والقمق والتوتر يالنفس

والانتقال إلى  بيا عدم البقاءو يدفعو إلى التفكير في مغادرة المدرسة  ي، الأمر الذداخل المدرسة
 .معو نمربة عمى ممارسات التتالنفسية السمبية المتر المشاعر حتى يتخمص من  مدرسة أخرى
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تقدير في الوظيفي  لمتنمر ا( وجود تأثير سالب ودال إحصائيًّ 7جدول )كذلك يتضح من 
، وتدل ىذه النتيجة ومن ثم تحقق الفرض الثالث(، 2.06-الذات القائم عمى المنظمة بمغت قيمتو )

لدى تقدير الذات القائم عمى المنظمة  تسيم في خفضالوظيفي  من التنمرأن الدرجات المرتفعة عمى 
 ,.e.g., Guang-hui et al)، وتتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسات بالمدارس الخاصةالعاممين 

2013; Nimmi et al., 2023)  من وجود علبقة ارتباطية سالبة بين تقدير الذات القائم عمى
  .الوظيفيالدوران  نيةالمنظمة وبين 

 الفردية التصرفات بعض أن من Brown (2010)النتيجة مع ما ذىب إليو  وتتفق ىذه
 مثل لدييم الذين الموظفين أن يعنيبما  ،مضايقة أنيا عمى السموكيات لتفسير منخفضة بعتبة ترتبط
 العمل مكان في السمبية الأحداث لوصف غيرىم من عرضة أكثر يكونون ،السمبية التصورات ىذه
 .تنمر بأنيا

الذات القائم عمى المنظمة لدى تقدير  فيالوظيفي  لمتنمر يوجود تأثير سمبويفسر الباحث 
فعاليتو وكفاءتو وجدارتو، التي شعور العامل بانخفاض أىميتو و بأن  ،العاممين بالمدارس الخاصة

، بشكل كاف بيا داخل المدرسة ضعف قدرتو عمى القيام بالميام الموكل تحدث بسببيمكن أن 
حساسية تجاه أي نقد أو إىانة أو نفسو، ومن ثم يكون أكثر بيجعمو يشعر بعدم الراحة وعدم الثقة 
يترتب عميو حدوث مزيد من انخفاض في تقديره لذاتو داخل  يتوبيخ أو تنمر من زملبئو، الأمر الذ

    المدرسة.
لتقدير الذات القائم عمى إحصائيًّا  ( وجود تأثير سالب دال7كذلك يتضح من جدول )

، وتشير ىذه ثم تحقق الفرض الرابع ومن(، 2.10-المنظمة عمى نية ترك العمل بمغت قيمتو )
تقدير الذات القائم عمى المنظمة تسيم بشكل واضح في زيادة  فيالنتيجة إلى أن الدرجات المنخفضة 

 & Ganster)نوايا الدوران لدى العاممين بالمدارس الخاصة، وتتفق ىذه النتيجة مع أشار إليو 

Shaubroeck, 1991; Pierce et al., 1993; Hui & Lee, 2000; Payne, 2007)  من أن
 مع تفاعلًب  أكثر يكونون ،من تقدير الذات القائم عمى المنظمة منخفض مستوى لدييم الذين الموظفين
 يؤثر الشعور وىذا عمميم، مكان في قدروني   لا بأنيم يشعرونكما  داخل المنظمة، السمبية الظروف

 المستويات ذوي بأولئك مقارنةً  وتغيبًا وأكثر تنظيميًا التزامًا، كذلك ىم أقل العمل في استمرارىم في
 في تقدير الذات القائم عمى المنظمة. الأعمى

 ,Pierce et al., 1989; Pierce & Gardner)كما تتفق ىذه النتيجة مع ما ذىب إليو 

2004; Gardner et al., 2004) قائم عمى المنظمة  ذات بتقدير يتمتعون الذين نيالموظف من أن
 المنظمات في بالاىتمام ونجدير أنيم و  ،وفعالية معنى ذوو أنيم عمى أنفسيمينظرون إلى  ،مرتفع
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 تقدمًا ويحققون وظائفيم عن رضا أكثر فيم أنفسيم، تجاه والثقة بالراحة ونيشعر ، و بيا يعممون التي
ووجيات  آراءىم، وأن المنظمة داخل فرق إحداث يمكنيم أنو ويشعرون تعاونًا، أكثرو  وظائفيم، في

 نظرىم في أمور العمل تأخذ من قبل رؤسائيم بعين الاعتبار.
( وجود تأثير غير مباشر دال إحصائيًّا وموجب بين التنمر 7كما يتضح من جدول )

ومن ثم (، 2.21الوظيفي ونية ترك العمل مرورًا بتقدير الذات القائم عمى المنظمة بمغت قيمتو )
ليذه النتيجة، نجد أنيا منطقية في ضوء نتائج الفرضين الثالث ، بالنظر تحقق الفرض الخامس

والرابع التي توصلب إلى تأثير تقدير الذات القائم عمى المنظمة سمبًا في نية ترك العمل وتأثره أيضا 
سمبًا بالتنمر الوظيفي، وتشير ىذه النتيجة إلى نجاح تقدير الذات القائم عمى المنظمة في تخفيف 

ي لمتنمر الوظيفي في نية ترك العمل لدى العاممين بالمدارس الخاصة، وتتفق ىذه التأثير السمب
من أن تقدير الذات القائم عمى  Nimmi et al (2023)النتيجة مع ما توصمت إليو نتائج دراسة 

المنظمة نجح في القيام بدور الوساطة في العلبقة بين التنمر الوظيفي وبين المشاركة وقابمية 
من نجاح تقدير الذات  Cenkci & Ötken, (2014)التوظيف، وما توصمت إليو نتائج دراسة 

 الموظف وبين نوايا الدوران.   القيام بدور الوساطة الجزئية بين معارضة يالقائم عمى المنظمة ف
 ,.Xanthopoulou et al ؛0204أشار إليو )شعبان، وأيضًا تتفق ىذه النتيجة ما 

)تقدير الذات، فاعمية الذات، الصلببة النفسية، القدرة عمى  الشخصية أن المواردمن  (،2007
المترتبة  نتائجالو  لضغوط العم بين في العلبقة اوسيطً  ادورً  يمكن أن تؤدي الانفصال عن العمل(

 عمييا.
 مقتنعاً ويفسر الباحث ذلك، بأن تمتع العامل داخل المدرسة بتقدير ذات مرتفع يجعمو 

وجدارتو وكفاءتو، فتزيد ثقتو بنفسو، ومن ثم يؤدي الميام الموكل بيا داخل المدرسة بكفاءة،  بأىميتو
دارة المدرسة، الأمر الذي يؤ  دي في النياية إلى زيادة صلببتو فيحظى بتقدير زملبئو ومشرفيو وا 

النفسية، وعندما تزيد صلببة العامل النفسية يكون أكثر قدرة عمى موجية الضغوط والظروف السمبية 
التي تحدث داخل المدرسة مثل التنمر الوظيفي وتحرش الزملبء، ليس ىذا فقط، بل ينظر العامل إلى 

داخل بيئة العمل، وأنو قادر عمى التعامل معو التنمر في ىذه الحالة عمى أنو أمر طبيعي ومعتاد 
والتغمب عميو بسيولة، ومن ثم لا يفكر في ترك المدرسة والانتقال إلى مدرسة أخرى بسبب تنمر 

 الزملبء وتحرشيم.   
 بين تفاعل التنمرإحصائيًّا  ( وجود تأثير مباشر سالب ودال7ويتضح من جدول )

(، 2.58-وبين تقدير الذات القائم عمى المنظمة بمغت قيمتو ) مدركالتنظيمي ال دعمال× الوظيفي 
( قيم تأثير مستويات الدعم التنظيمي المدرك عمى تأثير التنمر 6( والشكل رقم )8ويوضح جدول )

لمدعم  simple slope الوظيفي في تقدير الذات القائم عمى المنظمة عند قيم محددة لمميل البسيط
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، (يانحرف معيار  5، المتوسط، المتوسط + يانحراف معيار  5 –وسط )المتالتنظيمي المدرك ىي 
عند المستوى المنخفض لمدعم  ،حيث بمغ تأثير التنمر الوظيفي في تقدير الذات القائم عمى المنظمة

( وذلك عند فترة ثقة تراوحت بين 2.05-انحراف معياري( قيمة ) 5 –التنظيمي المدرك )المتوسط 
، كما بمغ تأثير التنمر الوظيفي عمى تقدير الذات القائم :91( وحدود ثقة 2.00-( إلى )2.07-)

وذلك عند فترة ثقة تراوحت  ،(2.00-عند المستوى المتوسط لمدعم التنظيمي المدرك ) عمى المنظمة
، وأخيرًا، بمغ تأثير التنمر الوظيفي في تقدير الذات :91( وحدود ثقة 2.51-( إلى )2.09-بين )

انحراف معياري(  5القائم عمى المنظمة عند المستوى المرتفع لمدعم التنظيمي المدرك )المتوسط + 
. بما :91( وحدود ثقة 2.26-( إلى )2.05-( وذلك عند فترة ثقة تراوحت بين )2.50-قيمة )
يمي المدرك عدل من العلبقة بين التنمر الوظيفي وتقدير الذات القائم عمى أن الدعم التنظ يعني

المنظمة، حيث توقفت العلبقة بين التنمر الوظيفي وتقدير الذات القائم عمى المنظمة عمى مستوى 
  ومن ثم تحقق الفرض السادس.الدعم التنظيمي المدرك لدى العاممين بالمدارس الخاصة، 

إسيام التنمر الوظيفي في خفض تقدير الذات القائم عمى المنظمة  وبعبارة أخرى؛ نجد أن
ا عندما كان مستوى الدعم التنظيمي المدرك لمعاممين بالمدراس الخاصة منخفضً  ،كان مرتفعًا
(، ثم قل عندما ارتفع مستوى الدعم التنظيمي 2.05-حيث بمغ ) ،انحراف معياري( 5 –)المتوسط 

ارتفع مستوى الدعم التنظيمي  (، ثم قل أكثر عندما2.00-مغ )حيث ب ،المدرك إلى )المتوسط(
( عمى التوالي. بما يعني أن 2.50-انحراف معياري( حيث بمغ ) 5المدرك إلى )المتوسط + 

العاممين بالمدارس الخاصة الذين يتعرضون لمتنمر الوظيفي من زملبئيم في المدرسة ولا يشعرون 
بأولئك الذين يتعرضون لمستوى مماثل من  مقارنةً  ،لدييم بدعم من المدرسة ينخفض تقدير الذات

 ولكن يشعرون بدعم المدرسة ليم.  ،التنمر الوظيفي
أن من  Hayat & Afshari (2021)نتائج دراسة وتتفق ىذه النتيجة مع ما توصمت إليو 

 Naseer etالدعم التنظيمي المدرك عد ل من تأثير التنمر الوظيفي في الرفاىية، وما توصمت دراسة 

al. (2018) من نجاح الدعم التنظيمي المدرك في تعديل العلبقة بين التنمر الوظيفي وسموك ،
يل التي أثبتت قدرة الدعم التنظيمي عمى تعد Carroll & Lauzier (2014)الموظف، ودراسة 

 . العلبقة بين التنمر الوظيفي الرضا الوظيفي
 يؤثر التنظيمي أن الدعممن  Keashly (2001) كما تتفق ىذه النتيجة مع ما توصل إليو

من أن  Quine (2001)، وما أشار إليو العمل في الانفعالية للئساءة الممنيجة الجوانب في بقوة
 التنمر العلبقة بين يمكن أن تعدل ،(والاجتماعية والمالية نيةوالتق والفكرية المادية) العمل مكان موارد
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، تقدير الذات، وفاعمية الذات، الوظيفي الرضاانخفاض  مثل)الوظيفي وبين النتائج المترتبة عميو 
 . (العمل ترك إلى والميل الاكتئابب الشعور

 & Hobfoll, 2002; Malecki & Demaray, 2002; Carroll)ومع ما أشار إليو 

Lauzier, 2014)  ضارة العواقب اليمكن أن يحمي العمال من  يوالتنظيم الاجتماعي أن الدعممن
بالموارد اللبزمة لمتعامل مع  العمال من خلبل تزويد وذلك ،لتنمر في مكان العملالمترتبة عمى ا

ير ط من التأثو يمنع مسببات الضغ كواق  ، وأيضا من خلبل عممو المواقف الصعبة في مكان العمل
الجسدية والعقمية و في الصحة النفسية  الإيجابية مساىمتوخلبل وذلك من  ،الأفراد السمبي في

، فضلًب عن مساىمتو في شعور الفرد الإيجابي بتقدير الذات، وبأنو يمكنو التغمب لمشخص بشكل عام
 عمى الظروف الصعبة. 

التنظيمي المدرك من أن قدرة الدعم  Djurkovic et al. (2008)ومع ما ذىب إليو 
ترجع إلى أن  عمييا ( والنتائج السموكية المترتبةلوظيفيعمى تعديل الإساءة الانفعالية )مثل، التنمر ا

 وموظفييا، المنظمة بين يحدث الذي الاجتماعي التبادل من اميمًّ  يعد نوعًا المدرك التنظيمي الدعم
 والامتنان الالتزام مشاعر كما يولد .وتقدرىم بيم ممتزمة المنظمة أنب لمموظفين رسالة يعطيفيو 
  .والموظفين المنظمة من لكل إيجابية نتائج إلى يؤدي مما المنظمة، تجاه والثقة

عمى العلاقة بين التنمر الوظيفي  مدركالتنظيمي ال دعم( القيم التنبؤية لتأثير مستويات ال8جدول )
 وتقدير الذات القائم عمى المنظمة وحدود الثقة لتمك المستويات

تأثير التنمر الوظيفي   المدركالتنظيمي  الدعممستوى 
 عمى تقدير الذات

الحد الأدنى لفترة 
 الثقة

الحد الأعمى لفترة 
 الثقة

 الدللة

 2.225 2.00- 2.07- 2.05- (يانحراف معيار  1 -منخفض )المتوسط 
 2.225 2.51- 2.09- 2.00- متوسط )المتوسط(

 2.225 2.26- 2.05- 2.50- (يانحراف معيار  1مرتفع )المتوسط + 
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( العلاقات بين التنمر الوظيفي وكل من تقدير الذات القائم عمى المنظمة ونية ترك العمل 6شكل )
 انحراف معياري  1انحراف معياري، والمتوسط، المتوسط +  1-عند المتوسط 

 لممتغير المعدل الدعم التنظيمي المدرك
تقدير تأثير عمى  مدركال التنظيمي دعملمستويات ال( التأثيرات غير المباشرة الشرطية 9جدول )

 ترك العملونية الوظيفي  المنظمة في العلاقة بين التنمر الذات القائم
  وحدود الثقة لتمك المستويات 

تأثير تقدير ذات في علاقة  المدركالتنظيمي  لدعممستوى ا
ترك عمى نية الوظيفي  التنمر

 العمل

الحد الأدنى 
 لفترة الثقة

الحد الأعمى 
 لفترة الثقة

  الدللة

 2.225 2.29 2.24 2.26 ي(انحراف معيار  1 –)المتوسط مستوى منخفض 
 2.225 2.27 2.20 2.21  متوسطمستوى 

 2.225 2.21 2.25 2.0 انحراف معياري( 1)المتوسط +  مرتفعمستوى 
 2.225 2.220- 2.225- 2.225- التأثير الوسيطي المعدل

وموجب لممتغير إحصائيًّا  مباشر شرطي دال( وجود تأثير غير 7كما يتضح من جدول )
الوسيط )تقدير الذات القائم عمى المنظمة( عمى العلبقة بين التنمر الوظيفي وبين نية ترك العمل 

(، ويوضح 2.225-بمغت قيمتو ) ،مشروط بمستويات المتغير المعدل )الدعم التنظيمي المدرك(
( 2.225 -( بفترة ثقة تراوحت بين )2.225-)( أن قيمة التأثير الوسيطي المعدل بمغت 9جدول )
 . ومن ثم تحقق الفرض السابع :91( وحدود ثقة بمغت 2.220-إلى )
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تأثير  فيالمدرك التنظيمي  قيم تأثير مستويات الدعم( 6وشكل )( 9يوضح جدول )كما 
القائم المنظمة في العلبقة بين التنمر الوظيفي ونية ترك العمل، حيث بمغ تأثير المستوى تقدير الذات 

في تأثير تقدير الذات القائم  ،انحراف معياري( 5 –المنخفض لمدعم التنظيمي المدرك )المتوسط 
بين  وذلك عند فترة ثقة تراوحت ،(2.26المنظمة عمى العلبقة بين التنمر الوظيفي ونية ترك العمل )

كما بمغ تأثير المستوى المتوسط لمدعم التنظيمي المدرك في ، :91( وحدود ثقة 2.29( إلى )2.24)
وذلك  ،(2.21الوظيفي ونية ترك العمل ) تأثير تقدير الذات القائم المنظمة عمى العلبقة بين التنمر

لمرتفع لمدعم التنظيمي تأثير المستوى اا، بمغ (، وأخيرً 2.27( إلى )2.20عند فترة ثقة تراوحت بين )
انحراف معياري( في تأثير تقدير الذات القائم المنظمة عمى العلبقة بين التنمر  5المدرك )المتوسط +

( وحدود ثقة 2.21( إلى )2.25وذلك عند فترة ثقة تراوحت بين )( 2.20الوظيفي ونية ترك العمل )
91: . 

الخامس والسادس، حيث  يننتائج الفرضبالنظر ليذه النتيجة، نجد أنيا منطقية في ضوء 
توصل الفرض الخامس إلى وجود تأثير وسيطي لتقدير الذات القائم عمى المنظمة في العلبقة بين 
التنمر الوظيفي ونية ترك العمل، كما توصل الفرض السادس إلى وجود دور معدل لمدعم التنظيمي 

 ائم عمى المنظمة. المدرك العلبقة بين التنمر الوظيفي وتقدير الذات الق
 الانفعالية الإساءة آثار نمن أ Keashly (2001)كما تتفق ىذه النتيجة مع ما ذىب إليو 

نتاجيتيم التنظيمي الضحايا التزام عمى ومع  .التنظيمي الدعم خلبل من تعديميا يتم ،دورانيم نيةو  وا 
 التنظيمي الدعم من العالية المستويات نمن أ Eisenberger et al. (1986)ما توصل إليو 

 بجد والعمل المنظمة في بالبقاء ممزمون بأنيم يشعرون الموظفين لجعلاحتمالية  أكثر تكون دركالم
 Eisenberger et) دركالم التنظيمي الدعم من المنخفضة المستويات بذوي وذلك مقارنةً  أجميا من

al., 1986).  
 & Hobfoll, 2002; Malecki & Demaray, 2002; Carroll)ومع ما أشار إليو 

Lauzier, 2014)  ضارة العواقب اليمكن أن يحمي العمال من  يوالتنظيم الاجتماعي أن الدعممن
بالموارد اللبزمة لمتعامل مع ىذه  العمال من خلبل تزويد ، وذلكلتنمر في مكان العملالمترتبة عمى ا

 السمبي ط من التأثيرو مسببات الضغ كواق يمنع، ومن خلبل عممو المواقف الصعبة في مكان العمل
الجسدية والعقمية لمشخص و في الصحة النفسية  الإيجابية مساىمتوخلبل ذلك من كو  ،عمى الأفراد
، فضلًب عن مساىمتو في شعور الفرد الإيجابي بتقدير الذات، وبأنو يمكنو التغمب عمى بشكل عام

 الظروف الصعبة. 
 الطريقة فيتؤثر  الشخصية سماتمن أن  Semmer et al. (2003)ومع ما ذىب إليو 

 في التنمر وحيث إن ،معياطريقة التعامل و  الخارجية السمبية ثيراتالم عادةً  الأفراد بيا يقيم التي



الىظيفي ونية تزك العمل لذي العاملين بالمذارس الخاصة بمحافظة الذقهلية: الذور  التنمز

 المُعَذَّل للذعم التنظيمي المذرك وتقذيز الذات القائم علً المنظمة الىسيطي

-353- 

 يظيرون المرتفع الذات تقدير ذوي الأشخاص نفإ ؛ فمن ثمنموذجيًا سمبيًا يعد مثيرًا العمل مكان
 الذين الأشخاصب مقارنةً  )مثل التنمر( السمبية بيئة العمل نتائج التعامل مع عمى تساعدىم سمات
 المرتفع الذات تقدير ذوي وظفينالمحيث إن  القائم عمى منظمة؛ الذات تقديرفي  اانخفاضً  يعانون

أن  حين في أنفسيم، تجاه بالسوء ليس ولكن عام، بشكل بالسوءيشعرون تجاه نتائج العمل السمبية 
 بشكل بالسوء يشعرون تجاه نتائج العمل السمبية )مثل التنمر( المنخفض الذات تقدير ذوي الموظفين

 للؤفراد بالنسبة ضررًا أقل السمبية التجارب ومن ثم يحتمل أن تكون. أنفسيم تجاه بالسوء أيضًاو  ،عام
 . الإيجابية سماتيم بشأن يقينيم بسبب لمذات مرتفع بتقدير يتمتعون الذين

تيتم ويفسر الباحث ذلك بأنو عندما يدرك العامل في المدارس الخاصة أن إدارة المدرسة 
ه الجيد، وتيتم بوضع السياسات ءوتعاممو بشكل ملبئم وتكافئ أدا ،توار مجيوداتو ومساىمبو وتقد  

 و، فإن ىذا يحميمصمحتو الشخصية يو وتحمتوالإجراءات والمعايير التنظيمية التي تزيد من رفاىي
لمضغوط التي يتعرض ليا داخل المدرسة وأبرزىا التنمر الوظيفي، ومن ثم  من الآثار السمبية ويقيو

ينخفض شعوره بالإساءة الانفعالية والإىانة والدونية المترتبة عمى ما يتعرض لو من تنمر داخل 
لذاتو، ومن ثم المدرسة؛ الأمر الذى يترتب عميو انخفاض التأثير السمبي لمتنمر في تقدير العامل 

بمستوى جيد من تقديره لذاتو، وعند شعور العامل بقيمتو واحترام لذاتو داخل  محتفظاً يظل العامل 
 المدرسة فإنو سيتمسك بالبقاء فييا ولا يفكر في مغادرتيا. 

 خلاصة وتىصيات:
توصمت النتائج إلى قيام الدعم التنظيمي المدرك بتعديل العلبقة بين التنمر الوظيفي 

ا عمى التنمر ا سابقً قدير الذات القائم عمى المنظمة، بما يعني أن الدعم التنظيمي المدرك يعد متغيرً وت
) & Carroll ويشكل طريقة تأثيره في النتائج المترتبة عميو، وىو ما تؤكد نتائج دراسات ،الوظيفي

Hayat & Afshari ,2021); Naseer et al., 2018; Lauzier, 2014  من قدرة الدعم
 التنظيمي المدرك من تعديل العلبقة بين التنمر الوظيفي كعامل ضغط والنتائج المرتبة عميو. 

كذلك توصمت النتائج إلى توسط تقدير الذات القائم عمى المنظمة في العلبقة بين التنمر 
ى لمتنمر الوظيفي ونية ترك العمل، وىذا يعني نجاح العوامل الشخصية في خفض التأثير السمب

 أنمن  Francioli et al. (2016)الوظيفي عمى نوايا ترك العمل، وىذا يتفق مع ما ذىب إليو 
 ، حيثلمموظفين الشخصية سماتال خلبل من فييا التحكم يتم قد العمل مكان في لمتنمر الاستجابات

 العمل مكان في التنمر إلى الموظفون بيا ينظر التي الطريقة في تؤثر قد الشخصية سماتال نإ
. وفي حدود عمم الباحث تعد ىذه الدراسة ىي الأولى التي تناولت معوالكيفية التي يتعاممون بيا و 
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تأثير تقدير الذات القائم عمى المنظمة كمتغير شخصي بين متغيرات تنظيمية )التنمر الوظيفي، ونية 
 ترك العمل(. 

رة الأولى التي تتم فييا مناقشة الدور ىو أنيا الم ،دراسةالجانب الفريد ليذا البما يعني أن 
 تقديرتطرح الدراسة  ، حيثلتقدير الذات القائم عمى المنظمة في الأدبيات المتعمقة بالتنمر الوسيط

الآثار  يقي منالذات القائم عمى المنظمة باعتباره بناءً إيجابيًا متعمقًا بالمنظمة والذي يمكن أن 
مصدرًا حاسمًا في يعد تقدير الذات القائم عمى المنظمة  وحيث إن ،السمبية لمتنمر في مكان العمل

 يقتنعوا بأىميةيجب عمى صناع السياسات أن لذا  ،التأثير السمبي لمتنمر في مكان العمل تخفيف
، الأمر الذي يمكن الذات القائم عمى المنظمة كعامل حاسم في سياسات وأخلبقيات منظمتيم تقدير
 .ة الموظفين وقابمية التوظيفتعزيز مشاركيسيم في  أن

كما توصمت النتائج لوجود تأثير غير مباشر شرطي لممتغير المعدل )الدعم التنظيمي 
المدرك( في تأثير في المتغير الوسيط )تقدير الذات القائم عمى المنظمة( عمى العلبقة بين التنمر 

ي وجود تأثير وسيطي معدل لمدعم وى ،الوظيفي ونية ترك العمل، ومن ثم إثبات فكرة الدراسة الحالية
 التنظيمي المدرك وتقدير القائم عمى المنظمة في العلبقة بين التنمر الوظيفي ونية ترك العمل. 

لمتنمر الوظيفي في نية إحصائيًّا  كذلك أظيرت النتائج وجود تأثير مباشر موجب ودال 
لمتنمر الوظيفي في إحصائيًّا  لترك العمم، في حين توصمت النتائج لوجود تأثير مباشر سالب ودا

تقدير الذات القائم عمى المنظمة، ولتقدير الذات القائم عمى المنظمة في نية ترك العمل، ولتفاعل 
الدعم التنظيمي المدرك عمى تقدير الذات القائم عمى المنظمة. بما يعني أن × التنمر الوظيفي 

تقدير الذات القائم عمى المنظمة تمثل متغيرات متغيرات الدعم التنظيمي المدرك، والتنمر الوظيفي و 
 سابقة عمى نية ترك العمل لدى العاممين بالمدارس الخاصة.

 :يبما يم يفي ضوء ما أشارت إليه نتائج الدراسة الحالية فإنها توص

 نية ترك العملعمى الوظيفي  لمتنمر يفي ضوء ما أشارت إليو النتائج من وجود تأثير إيجاب -
بحاجة إلى إعداد دورات تدريبية  الخاصة لدى العاممين بالمدارس الخاصة، نجد أن المدارس

لرفع مستوى الوعى لدى العاممين والمشرفين والرؤساء بالعوامل التي تشكل سموك التنمر داخل 
أو إرشادية أو  نيةسواء تشريعية أو دي متنوعة المدرسة، فضلًب عن الحاجة إلى وجود تدخلبت

 ة لمتعامل مع التنمر في مكان العمل.نفسي
المدرك في تعديل تأثير التنمر عمى التنظيمي  في ضوء ما أظيرتو النتائج من نجاح الدعم -

تقدير الذات القائم عمى المنظمة، ترى الدراسة الحالية، أنو ينبغي أن تحرص المنظمات عمى 
معاممتو بشكل و تو، او ومساىمالمتمثل في تقدير مجيودات يسواء المعنو تقديم الدعم لمعامل 

وضع السياسات والإجراءات والمعايير التنظيمية التي تزيد و  مكافئة أدائو الجيد،و ، ولائق ملبئم
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 المعمومات المتمثل في توفير يادأو الدعم الممن رفاىيتو وتحمى مصمحتو الشخصية، 
 العمل. لإكمال اللبزمة الأخرى والأدوات والمعدات والتدريب

ما أظيرتو النتائج من نجاح العوامل الشخصية المتمثمة في تقدير الذات القائم عمى في ضوء  -
العاممين بالمدارس  نية ترك العملعمى الوظيفي  لمتنمر يالمنظمة في تخفيف التأثير السمب

في عمم  ينالمدارس الخاصة بمتخصصب إدارة الموارد البشرية استعانةالخاصة، تقترح الدراسة 
المدارس الخاصة بلإعداد برامج إرشادية تقدم لمعاممين  يالنفسية والإرشاد النفس النفس والصحة

يكون غرضيا تنمية وتعزيز سمات الشخصية الإيجابية )تقدير الذات، فاعمية الذات، الصلببة 
النفسية، الميارات الاجتماعية وغيرىا( حتى يكونوا قادرين عمى مواجية ضغوط العمل النفسية 

  ا بإيجابية بدلًا من التفكير في ترك المدرسة.والتعامل معي
في ضوء ما أظيرتو نتائج الدراسة من نجاح تفاعل العوامل التنظيمية )الدعم التنظيمي( مع  -

نية عمى الوظيفي  العوامل الشخصية )تقدير الذات القائم عمى المنظمة( في تخفيف تأثير التنمر
راء المزيد من الدراسات التي يتم فييا فحص الدراسة الحالية بضرورة إج ي، توصترك العمل

تفاعل عوامل تنظيمية أخرى )مثل، عدالة تنظيمية، التزام تنظيمية، ثقة تنظيمية( مع عوامل 
شخصية أخرى )مثل، تقدير الذات، فاعمية الذات، الصلببة النفسية، الميارات الاجتماعية 

 نتائج المترتبة عمييا. بين ضغوط العمل وال السمبيوغيرىا( في تخفيف التأثير 
 دراسات حول الجانب المظمم لتقدير الذات القائم عمى منظمة، والدعمالدراسة بإجراء  توصي -

التعرف عمى النتائج المترتبة عمييما حال ضعفيما لدى  يتتمثل ف يالمدرك؛ والتالتنظيمي 
 العاممين. 
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