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 التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس وسُبُل التغلّب عليه

 إعداد
 ولاء عبد الناصر أحمد إمام

 إشراف
 د. علياء يحيى العسالي

 اد العيسىد. إيناس عبد الرحمن عبّ 

 صلخَّ المُ 

راسة هدفت الهدف: عليه ب التغلّ  لبُ وسُ مجالاتها بدلالة  الوظيفي درجة ممارسة التَّنمُّر إلىف تعرُّ ال هذه الدِّ

 في المدارس الحكومية في القدس.

راسة المنهجية والأدوات:  اتبعت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت على ،من أجل تحقيق أهداف الدِّ

من خلال مصادرها الأولية المتمثلة في المعلمين والمعلمات العاملين في  بياناتاللجمع كأداة الاستبانة 

راسة من )و المدارس الحكومية في القدس،  نت عينة الدِّ مة، اختيروا بالطريقة العشوائية ( معلمًا ومعلِّ 157تكوَّ

نت من )محافظة القدسفي من المدارس الحكومية   ( فقرة، توزعت في مجالات.35، أما الاستبانة فقد تكوَّ

راسة إلى أنَّ توصَّ  النَّتائج: بدرجة  في المدارس الحكومية في محافظة القدس يمارَس التَّنمُّر الوظيفي لت الدِّ

راسةالتُشِر نتائج لم و  ،ضعيفة راسة لدر فروق ذات دلالة إحصائيّ  إلى دِّ جة انتشار ة بين تقديرات أفراد عينة الدِّ

 متوسط الحدّ ل ةأما بالنسبتبعًا لمتغيرات النوع الاجتماعي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة،  ،التَّنمُّر الوظيفي

 .كبيرة ومرتفعةبدرجة  فقد كان من انتشار ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي

وبناءً على النتائج، توصي الباحثة بتكثيف الجهود للحد من ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي من خلال  التَّوصيات:

ابتعاد المديرين عن النقد العلني وتجنب الضغط الوظيفي على المعلمين، وكذلك تجنب التصادم والصراع 

لوكيات سسات التعليمية ترفض سكما يجب وضع سياسة واضحة وصريحة من قبل المؤ  ،العلني بين المعلمين



 ل

العقاب  لتعزيز نجاعة سياسة ،ن يمارس هذه السلوكياتالتَّنمُّر داخل المدارس وتفرض عقوبات رادعة على مَ 

 في الحد من انتشار ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي.

التَّنمُّر، التَّنمُّر الوظيفي، المدارس الحكومية، القدس.الكلمات المفتاحية: 
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 الفصل الأول

راسة وخلفيّ    ةتها النظريّ مشكلة الدِّ

مة  مقدِّ

لإنسان دت أهدافه وتطلعاته، وقد أدرك االعصور بالتربية بأشكال مختلفة، حيث جسّ  الإنسان على مرِّ  اهتمَّ 

نفعالية والمعرفية ها الأساس الذي يقوم عليه بناء الأجيال في أبعادها الإدِّ حضارته، بعَ أهمية التربية في بناء 

عملية تفاعلية  فالتربية تعدّ  ،والوجدانية؛ ونجاح التربية أو فشلها يعني بالضرورة نجاح المجتمعات أو فشلها

ى وجود أفراد ف علره يتوقّ تطوّ ه و ءاستمرار المجتمع وبقا مستمرة بين الأفراد في بيئة اجتماعية، لذا فإنّ 

 يقدرون النظام القائم على التربية، ويأخذون بعين الاعتبار الصالح العام.

المدرسة في تكوينها مؤسسة تربوية اجتماعية، وهي نواة النظام التربوي القائم، المسؤولة عن تحقيق  دّ عوت  

لمدرسة والمعلمين، ن العلاقة بين إدارة اتدعم وتقنِّ  من تبني ثقافة تنظيمية الأهداف التربوية، وليتحقق ذلك لا بدّ 

ادها لة ونتاج للتفاعلات بين جميع أفر وبين المعلمين أنفسهم، فسلوك الفرد في إطار المدرسة هو محصِّ 

 (.0293)ربيعي وآخرون، 

يها، ويُعَدّ ذلك فة، وتنسيق جهود جميع العاملين مدير المدرسةة المسةؤول الأول عن سير العملية التعليميّ  دُّ يُع

د بين مدير المدرسةةةة والمعلمين، ولا بدّ من وجو  اتشةةةاركي   شةةةكّل عملًا فالإدارة المدرسةةةية تُ  ،من أهم مسةةةؤولياته

ات المعلمين وفقًا لقدر  ،ثقة متبادلة بينهم، مع تحقيق العدل في توزيع العبء الدراسةةةةةةةةةةةةي والأنشةةةةةةةةةةةةطة التربوية

 ،لةةّب تحقيق أهةةداف المةةدرسةةةةةةةةةةةةةةة العمةةل على إيجةةاد بيئةةة ملائمةةةويتط ،(0298وظروفهم المختلفةةة )طلافحةةة، 

 ،ان المعلمين من تحقيق أهدافهم وإشةباع ربباتهم، وعليه يجب على مدير المدرسة توجيه مرووسيه إيجابً مكُّ تُ 

 وأن يؤدي دوره بحيادية وموضوعية.
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ا اولا يقتصةةةةةةر دور تحقيق أهداف العملية التعليمية على مدير المدرسةةةةةةة فقط، بل يت لسةةةةةةلوك طلب ذلك أيضةةةةةةً

هذا السةةةةلوك أسةةةةاس نجاح العملية التعليمية وتحقيق أهدافها، وذلك  دّ الحسةةةةن بين المعلمين أنفسةةةةهم، حيث يع

ء الكافي ، والتخطيط والتنفيذ السةةةةليم، والعطاارسةةةةتمر امن خلال الاحترام والتقدير المتبادل والرببة في العمل ب

 (.0291)صالح، 

 ، وقد أشارت نتائج دراسات المدارسانتشارًا لظاهرة التَّنمُّر الوظيفي في  حظيلاوعلى الرغم من ذلك، 

(De Wet & Jacobs (2014), Orange (2016), Aras (2019 إلى تفشي ظاهرة التَّنمُّر في بيئة ،

 Reigle (2016), Hollis (2018)النعيمي وعزيز العمل المدرسي وبشكل ملموس، كما أشارت دراسات

 ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي تتفشى في المؤسسات التعليمية بشكل كبير، وتؤكد دراسة إلى أنّ ، ,(2019)

(Fahie & Devine, 2014أن التَّنمُّر الوظيفي أكثر انتشارًا في المؤسسات التربوية مقارنة بم )ت ظمان

راسات أنَّ  ية والجسدية، معلم النفسصحة ال فيا ر سلبً للتنمر الوظيفي تأثيرات تؤثّ  أخرى، وأكدت جميع الدِّ

الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي، وبالتالي على كفاءة الأداء المهني، وكل  فيوكذلك يؤثر بطريقة عكسية 

 ه وطلابه، وإذا ما استمرت تلك الظاهرة بالتفشي فإنها ستؤثرئذلك يؤدي إلى زعزعة شخصية المعلم أمام زملا

 ا.مسار عملية التعليم وتحقيق أهدافه في

عمله  يفأنه مضايقة أو إهانة أو استبعاد شخص ما اجتماعيًا، أو التأثير سلبًا في يُعرَّف التَّنمُّر الوظيفي 

(Einarsen et al., 2011)،  ّه أي سلوك لفظي أو غير لفظي يتسبب في إيذاء المعلم ويُعرَّف أيضًا بأن

 (.Blasè et al., 2008نفسيًا أو عاطفيًا أو جسديًا )

(، إلى أن أكثر 0294) De Wet( ودراسة 0226) Blasè & Blasèوأشارت دراسات سابقة، كدراسة 

 قلة احترامل في الإساءة اللفظية، ومعاملتهم بتتمثَّ  ،أشكال التَّنمُّر التي يمارسها مديرو المدارس بحق المعلمين

ن زملائهم، والتشهير بهم، وإظهار ، وإهانتهم علنًا أمام زملائهم وطلابهم، وعزلهم اجتماعيًا عوإحراجهم

 .ى غيرهمالمحاباة لبعض المعلمين، والتضييق عل
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راسة وأسئلتها  مشكلة الدِّ

ظاهرة التَّنمُّر تولِّد آثارًا سلبية على الحالة المزاجية للأفراد، ولا سيما إذا تعرَّض لها العاملون  من المعروف أنَّ 

النظر عن مكانتهم الوظيفية أو مراحلهم العمرية، حيث تخلق مثل  غضّ رة في مكان عملهم، بِ بصورة متكرِّ 

وقد كشفت العديد من  ،(Ibrahim & Fayyad, 2021تلك الظاهرة سلوكيات مضادة للسلوك التنظيمي )

راسات، مثل (، وأراس Hollis, 2019(، وهوليس )Mandell et al., 2018دراسات المنديل وغيرها ) :الدِّ

(Aras, 2019وري ،)( جيلReigle, 2016 ّعن سلوك المديرين التَّنمُّري ،)  ،تجاه الموظفين في المؤسسات

ة هذه إغفال الباحثين لدراس مةً وقد لاحظت الباحثة من خلال عملها معلّ  ،ةوبالأخص في المؤسسات التعليميّ 

ية إلى الإيجابية، ئة المدرسوآثارها، والعوامل المؤثرة فيها، وطرق التصدي لها، والانتقال بالبيوأسبابها الظاهرة 

 زة للمعلمين، لتحقيق مستوى ملائم من الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والجودة فيبحيث تصبح بيئة محفِّ 

 الأداء، لينعكس على مخرجات العملية التعليمية.

 -لباحثةعلم احدود  في-ه مظهرًا من مظاهر السلوك الإنساني، إلا أنّ  ظاهرة التَّنمُّر تعدّ  على الرغم من أنَّ 

لم يتم إجراء أي دراسة حول ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي في البيئة المدرسية في مدينة القدس، بالرغم من ملاحظتها 

راسة الحالية التي في لوجود هذا النوع من التَّنمُّر  أثناء ممارستها مهنة التعليم، مما دفع الباحثة لإجراء هذه الدِّ

ئج وتوصيات قد تساهم في التغلب على هذه الظاهرة وآثارها الضارة على البيئة تمكنت من التوصل لنتا

 المدرسية. 
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 تمثلت مشكلة الدراسة فيما يلي:و 

، وسبل التغلب عليه من وجهات نظر التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس انتشاردرجة ما 

 المعلمين؟

 :الفرعية الآتيةيتفرع عن السؤال الرئيسي الأسئلة و 

  التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من وجهات نظر المعلمين؟ انتشار ما درجة .9

 بين متوسطات درجة انتشار( α=  (0.05 هل توجد فروق ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى الدلالة .0

وع المعلمين، تُعزى لمتغيرات )النالتَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من وجهات نظر 

 الاجتماعي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(؟

 ما سبل التغلّب على انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من وجهات نظر المعلمين؟ .3

راسة  أهداف الدِّ

راسة الحالية لتحقيق الأهداف الآتية:  سعت الدِّ

لتَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس، وسبل التغلّب عليه من اانتشار التعرُّف إلى درجة  .9

 وجهة نظر المعلمين.

التَّنمُّر الوظيفي وسبل التغلب عليه في المدارس الحكومية في  انتشارالتعرّف إلى الفروق في درجة  .0

 لخبرة(.العلمي، سنوات امدينة القدس من وجهة نظر المعلمين، تبعًا لمتغيرات )النوع الاجتماعي، المؤهل 

التعرّف إلى سبل التغلّب على التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في مدينة القدس من وجهة نظر  .3

 المعلمين، تبعًا لمتغيرات )النوع الاجتماعي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(. 
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راسة  أهمية الدِّ

راسة الحالية من خلال:  تبرز أهمية الدِّ

 همية النظرية: أولًا: الأ

راسة، أن للقدس ظروفًا استثنائية وعوامل مختلفة ومتشابكة ومتباينة تؤثّر في العملية التعليمية  ومن أهميّة الدِّ

 (. 0291فيها، وتميزها عن بقية المدن والمحافظات الفلسطينية الأخرى )العيسى، 

راسة  س مستوى التَّنمُّر الوظيفي في المدار  عنفي ضوء ندرة الدراسات وتظهر الأهمية النظريّة لهذه الدِّ

، ومحاولة معالجة مشكلة تؤثر بشكلها المباشر في النظام كما سبق وذكرت الباحثة الحكومية في القدس

راسة أكثر عناصر العملية التعليمية أهمية؛ وهم المعلّمون، كونهم المحرك  التربوي الفلسطيني، وتناولت الدِّ

راسة إطارًا نظري ا كاملًا متكاملًا وشام م الدِّ  يغطّي لًا الرئيس، ووسيلة مهمة في تحقيق الأهداف التربويّة، وتُقدِّ

راسة المجال أمام الباحثين لإجراء دراسات أخرى حول التَّنمُّر  جميع جوانب موضوع التَّنمُّر الوظيفي، وتفتح الدِّ

 الوظيفي. 

 ثانيًا: الأهمية التطبيقيّة

راسة الضوء على ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس، وذلك من خلال بناء  سلَّطت الدِّ

راسات المستقبلية، م قياس التَّنمُّر الوظيفي لمعلمي ومديري المدارس الحكوميّة، يمكن الاستفادة منه في الدِّ

ولفت انتباه متّخذي القرار في وزارة التربية والتعليم إلى أهمية بحث أسباب ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي في المدارس، 

 نمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية.وتقديم اقتراحات تساهم في التغلب على ظاهرة التَّ 

راسة  فرضيات الدِّ

انتشار متوسطات ( بين α=0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الأولى:

 .تبعًا لمتغير النوع الاجتماعي التَّنمُّر الوظيفي،
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انتشار متوسطات ( بين α=0.05الدلالة )لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الفرضية الثّانية: 

 .تبعًا لمتغير المؤهل العلمي ،التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية

انتشار متوسطات ( بين α=0.05ة عند مستوى الدلالة )لا توجد فروق ذات دلالة إحصائيّ  الفرضية الثالثة:

 .تبعًا لمتغير سنوات الخبرة ،التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية

راسة  حدود الدِّ

راسة بالحدود الآتية: دت هذه الدِّ  تحدَّ

راسة على تحديد درجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في الحدّ الموضوعي:  .9 اقتصرت الدِّ

 القدس، وسبل التغلّب عليه من وجهات نظر المعلّمين. 

را اقتصرت: البشري  الحدّ  .0  .القدس في الحكومية المدارس معلمي على سةالدِّ

راسة على المدارس الحكومية في القدس.الحدّ المكاني:  .3  اقتصرت الدِّ

راسة خلال الفصلين الأول والثاني للعام الدراسي الحدّ الزمني:  .4  م.2021/2022أُجرِيَت الدِّ

راسة  مصطلحات الدِّ

راسة عدة مصطلحات، عُرِّفت اصطلاحيًا   وإجرائيًا كما يأتي:وردت في الدِّ

شكاله لا أ والجسدي والنفسي بكلّ  يا، فالإيذاء اللفظا وديني  سلوك عدواني مرفوض اجتماعي  " هوالتَّنمُّر: 

 (.998، ص0200" )الشديفات، ينسجم مع الذوق والأدب والسلوك الإنساني السويّ 

 ةنله شخص معين أو مجموعة معيّ سلسلة من السلوك السلبي الذي يتعرض  هو:التَّنمُّر في مكان العمل 

(0200Mathews et al, .) 
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يئة عمل يانًا الزملاء، تؤدي إلى خلق بحالسلوكيات التي تصدر من المشرفين والمديرين وأالتَّنمُّر الوظيفي: 

، ي العملق النفسي والشعور بالانغماس فق فيها حالة من التدفّ ة، تتحقَّ لا تتمتع بالجودة والسعادة التنظيميّ 

 .308)، ص2020)الأبيض، والسطوحي،  المبرر النقد المستمر، الصراخ العلني، الضغط غيرومن أشكاله: 

فته الباحثة "إجرائيًا" بأنّه:  غير مرغوب فيه، يصدر من مدير المدرسة تجاه  سلوك عدواني مستمرّ وعرَّ

ين، المعنوية لدى المعلمالمعلمين، بهدف تحقيق أهداف شخصية، ويؤدي هذا السلوك إلى انخفاض الروح 

صحتهم  فيبًا نتاجيتهم والتأثير سلإونشوء النزاعات التنظيمية، والصراعات النفسية التي تنتهي بانخفاض 

 النفسية.

هي المدارس الرسمية التي تشرف عليها دائرة الأوقاف الإسلامية في القدس، المدارس الحكومية في القدس: 

ة، الفلسطينية، والتي أصبح فيما بعد يشار إليها باسم مدارس الأوقاف الإسلاميوتديرها وزارة التربية والتعليم 

وكانت تخضع للإشراف من قبل المملكة الأردنية الهاشمية من حيث تعيين المعلِّمين والمديرين، والرواتب 

لية إلى جمعية اوغيرها من النواحي الأخرى المتعلِّقة بالشؤون المدرسية، ثم انتقلت مسؤولية تلك المدارس الم

م(، 9182م(، ومن ثم إلى اللجنة الفلسطينية الأردنية المشتركة حتى عام )9164المقاصد الخيرية حتى عام )

 (.0291ثم انتقلت مهمة الإشراف عليها إلى وزارة الأوقاف والشؤون الإسلامية )العيسى،

عاصةةمة فلسةةطين، وهي أكبر مدن فلسةةطين مسةةاحة، وتحتوي على أهم المعالم الدينيّة في فلسةةطين، القدس: 

افة وكنيسةةة القيامة، بالإضةةوقبة الصةةخرة المشةةرفة والكثير من المقدسةةات، وأهمها المسةةجد الأقصةةى المبارك 

ة، وتعةةدّ القةةدس من أقةةدم مةةدن العةةالم التي توالةةت  عليهةةا الكثير من الأمم إلى مكةةانتهةةا العربيةةة والإسةةةةةةةةةةةةةلاميةةّ

بيلة فمثلًا سةةةةةةةةةةكنتها ق والشةةةةةةةةةعوب التي اسةةةةةةةةةتوطنتها وسةةةةةةةةةةكنت فيها، وأطلقت عليها أسةةةةةةةةةماء عديدة ومختلفة،

عصةةر اليوناني ليم، وعُرِفت بالااليبوسةةيّين، وأطلقوا عليها اسةةم يبوس، وسةةكنها الكنعانيون الذين أسةةموها أورسةة

 (.0209باسم إيلياء ومعناه بيت الله )العيسى،
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 الفصل الثاني

راسات السابقة الإطار  النظري والدِّ

 :أولًا: الإطار النظري 

 مةقدِّ مُ 

نسان منذ القدم بدراسة نفسه وطبيعة مشاعره وخبراته وتحليل سلوكه، في محاولة لفهم حقيقة نفسه الإ اهتمَّ 

له  بدّ  لا نسانالإ في القرن الماضي إلى تأكيد حقيقة أنّ  والإنسانية م العلوم الطبيعيةى تقدُّ ووجوده، وقد أدّ 

ر نسان يتأثَّ سلوك الإ ن أنَّ وقد تبيَّ  الآخر؟ ويعرف كيف يتعامل ويتعاون مع ،أن يفهم نفسه، ويفهم غيره

ل في البيئة ما يدور ويجو  ة والاقتصادية، وكلّ نسانيبمستوى قدراته واستعداداته العقلية، وكذلك ظروفه الإ

سلوك  يفله عن تحقيق أهدافه، ومن أكثر العوامل تأثيرًا رات ومحبطات تساعده أو تعطّ يطة من ميسّ المح

 (.2005)فليه وعبد المجيد،  هاب ستقرفي بيئته التي ي كائنةرات الثقافية النسان المؤثّ الإ

ليها الإدارة إ المستندةالدعائم  ىحدإه دِّ بع ،السلوك الإنساني مكانًا بارزًا في الفكر الإداري المعاصر ويحتلّ 

السلوك الإنساني  دّ لذا يع ،(Yukl & Lepsinger, 2004) تهاعليّ اد لكفاءتها وفالجديدة، ومن ثم فهو المحدّ 

في تحريك الأنشطة والاستجابات الإدارية وتحديد  همّ مه عامل أحد المدخلات الرئيسة في نظام الإدارة، لأنّ 

فالسلوك الإنساني بالنسبة للإدارة هو هدف ووسيلة في ذات  ،(Griffin et al., 2016) ناتج عمل الإدارة

رة، كما ق أهدافها المختاالوقت، فمن حيث هو هدف نجد الإدارة تعمل على تغيير سلوك العاملين حتى تحقّ 

نسان كون الإ ،ون قيادة التغييره وسيلة الإدارة الأساسية في إحداث هذا التغيير ذاته لفئة من الأفراد يتولّ أنّ 

ب بالالتزام بأنماط سلوكية محددة تتوافق مع أبعاد الدور الذي يشغله طالَ )الفرد( هو محور النظام الإداري ومُ 

 (.Halkias et al, 2017) ر سلوكه بالعديد من المؤثرات داخل أو خارج المنظمةفي هذا النظام، ويتأثَّ 
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ة أسةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةيأن الإدارة عملية  من الأخذ بعين الاعتبار بدّ  لا ،ا كان مجال عملهاولتحقيق أهداف المنظمة أي  

 في ددة، وتتبلور وظيفتها في التركيز على دور القيادة في تهيئة المناخ المسةةاعِ ة لتحقيق أهداف محدّ تمرّ سةةمو 

ز الأفراد من أجل تحقيق تلك الأهداف، وأن الوظيفة الأسةةةةةاسةةةةةية للمدير لا تقتصةةةةةر على تجميع الموارد يحفت

ا خلق المناخ الفكري والإنسةةةةةةةةةةةةةاني الملائم، وإلمام المدير بعلوم المةادية  اللازمة لتحقيق الأهداف، بل أيضةةةةةةةةةةةةةً

السةةةةلوك الإنسةةةةاني ضةةةةرورة لا تقل أهمية عن إحاطته بالجوانب الفنية لعمله، فالسةةةةلوك الإنسةةةةاني يلعب دورًا 

لال تفةاعةل المديرين مع مسةةةةةةةةةةةةةاعديهم العمةل الإداري يتم من خ لأنَّ  كةافةة، ةرًا في مراحةل العمليةة الإداريةّ مؤثِّ 

 (.Pride et al., 2022) والعاملين معهم

مها قدِّ التي تُ  هافي زيادة فاعلية خدمات هادور  وذلك بسببمؤسسة،  ا من عمل أيِّ الإدارة جزءًا أساسي   دّ تع

ها يعتمد ر المؤسسات واستمرارها وتطوّ  تلكالمؤسسات كالمدارس والجامعات والمؤسسات الحكومية، فبقاء مثل 

 (.2016)محمد،  على نوعية إدارتها -كبير إلى حدّ  -

، فالعلاقات نتاجيتهوإر بشكل أو بآخر في كفاءة الفرد العلاقات الإنسانية أحد أهم العوامل التي تؤثِّ  دّ وتع

علاقات وبينهم وبين قادتهم، وال ،علاقات عمل جيدة بين العاملين بعضهم البعضي دة تعنالإنسانية الجيِّ 

لذا نجد معظم  ،(Ololube, 2016) عامل في المؤسسة علة تقوم على الإيمان بقيمة كلّ االإنسانية الجيدة الف

اهتمامهم على إيجاد سياسات ترمي إلى الاحتفاظ بمستوى عال  من الروح المعنوية بين  زون جُلّ ن يركِّ يالمدير 

 الروح المعنوية تعكس مدى رضا العاملين وولائهم للمؤسسة، وبالتالي هذا الاهتمام أنَّ  رما يبرِّ  العاملين، ولعلَّ 

فهي مقياس لمدى نجاح الإدارة ونوعيتها، ولذلك يحرصون على رفعها كدليل على حُسن إدارتهم ونجاح 

 (.Cropf, 2015) خططهم

ف عن توقّ التباطؤ وال :لدى العاملينإلى انخفاض الروح المعنوية  -بالضرورة-ومن أهم المظاهر التي تشير 

مات، ومن تظلّ كاوى والالعمل، وارتفاع نسبة الغياب والتأخير، وفقدان الاهتمام، ومخالفة التعليمات، كثرة الشّ 

د بين يِّ تحقيق اتصال ج لأنَّ  ،ة في المؤسسات تفعيل قنوات الاتصالمظاهر الاهتمام بالعلاقات الإنسانيّ 
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الناتج عن  ريدعم الروابط والعلاقات الإنسانية، ويخفض التوتّ  ،ا وبين العاملين العاديينالقيادة والإدارة العلي

لون، المشكلات التي يعاني منها العام العديد منسوء الفهم بين مختلف الفئات، كذلك محاولة التخفيف من 

د لم يعُ سة، فوالمؤسَّ  ة تزيد من ارتباطهم بالعملوالتخفيف عن كاهل العاملين ومعاملاتهم معاملة إنسانيّ 

كتكريم  ؛ةهًا أيضًا نحو الجوانب المعنويّ رًا على تحسين الأجور فقط، بل أصبح الاهتمام موجَّ الاهتمام مقتصِ 

حالين إلى المعاش، وإشراك العاملين في اجتماعات مجالس الإدارة، وإشراكهم في ين، والمُ العاملين المثاليّ 

 (. 2015)محمد،  دعمًا للعلاقات الإنسانية داخل المؤسسة دّ ما سبق يع كلّ و اتخاذ القرار، 

عاملين على سلوك ال رتدّ ت ،علة داخل المؤسسةادة والفالعلاقات الإنسانية الجيِّ  ( على أنَّ 2015) اللبدي دويؤكِّ 

بقيمة ما  إحساسهم كذلكتهم، ويرجع ذلك إلى شعور العاملين بالانتماء وحرصهم على مصلحتها، انتاجيّ إو 

زملائه وبينه  دة بينه وبينفلا يمكن للعامل أن يُتقن عمله ما لم يكن يشعر بعلاقات جيِّ  ،ومون به من عمليق

 سرتهعة وكذلك حاجات أشبَ تقن عمله إلا إذا كانت حاجاته الأساسية مُ وبين روسائه، ولا يمكن للعامل أن يُ 

لا هذا ينعكس سلبًا على الإنتاجية، ف إنّ ر والاضطراب في بيئة العمل ففإذا ساد التوتّ  ،(2019)المحمدي، 

 لاجتماعيةا علة يستطيع العاملون إشباع حاجاتهم الفسيولوجية وحاجاتهماه في ظل علاقات إنسانية فأنّ  شكّ 

سواء بين  ؛المنازعات داخل العمل فتقلّ  ،ب لهؤلاء العاملين قدرًا من الرضا والاستقرارمما يسبِّ  والنفسية،

 (.2011)النوايسة،  بينهم وبين روسائهم مالعاملين بعضهم البعض أ

لسويّ غير االعلاقات الإنسانية، عادة ما تزخر بصور من السلوك  داخلها المؤسسة التي تضطرب في إنَّ 

حلام لأ طفرِ الذي يصدر عن بعض العاملين أو روسائهم، كالعدوانية، الانطواء، الانعزال، والاستسلام المُ 

ة فسيّ رة؛ هذه الصراعات النكوى المتكرِّ ب عن العمل، وإتلاف الأدوات والمعدات، والشّ قظة، وكثرة التغيُّ اليَ 

ها كلّ  ،المرض مجميعها تصيب الأفراد نتيجة للضغوط المهنية، فالقلق، والإحباط، والاحتراق الداخلي، وتوهّ 

ة، الحساسية والتوتر، والمبالغة في ردود الأفعال السلوكيي بالفرد إلى الشعور بعدم الأمان، وزيادة حالات تؤدّ 
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ي إلى ضعف القدرة على تكوين العلاقات الاجتماعية الرسمية أو والشعور بعدم الرضا، وبالتالي فهي تؤدّ 

 (.Thoms & Fairbank, 2008) الرسمية في بيئة العمل غير

ودهم في اتجاه بما يضمن توجيه جه ،نسجام بين الأفرادق التعاون والاحقِّ يتنظيم السلوك الإداري  وبالتالي فإنَّ 

تكاك والتنازع وكذلك الاح ،ل التصرفات العشوائيةمما يقلِّ  ،ةواحد، وإقامة العلاقات التنظيمية على قواعد مستقرّ 

 :مثل ،وتضارب الاختصاصات، كما تؤدي إلى سهولة ممارسة الأنشطة باستخدام الأسس التنظيمية المتاحة

 (.2005)فليه وعبد المجيد،  دوار وتفويض السلطة، والاستغلال الكفء للإمكانات المتاحةتوزيع الأ

اهرة الظّ  لكتالسلوك غير المرغوب فيها في بيئة العمل، وتنطوي  ا من مظاهرالوظيفي مظهرً  التَّنمُّردّ ويع

لترهيب أو ا لتحقيق ،عمدًافي المؤسسة كافة الأفراد  بهدف الإضرار بأحد أو ،على ممارسة السلوك العدواني

الأبيض ) قد المستمر، الصراخ العلني، والضغط غير المبررومن أكثر أدواته استخدامًا النَّ  ،اكتساب السلطة

 (.2020والسطوحي، 

 مفهوم التَّنمُّر الوظيفي:

مارسة العنف مة غير مرغوب فيها، وشكل من أشكال الإيذاء، تنطوي على ه ظاهرة عدوانيّ ف التَّنمُّر بأنّ عرَّ يُ 

رهيب، ، والتّ طب والتسلّ لاعُ التّ  :هورِ والسلوك العدواني من قبل فرد نحو مجموعة من الأفراد أو العكس، ومن صُ 

، أو ر نفسي، وقد يمارس في الشارع، أو المدرسةر جسدي، وتنمّ ر لفظي، وتنمّ والاستقواء، ويتراوح بين تنمّ 

 (.2020)العبادي،  نترنتعبر الهاتف، أو الإ

ويشير التَّنمُّر الوظيفي إلى الأفعال السلبية داخل مكان العمل، من قبل الزملاء أو المشرفين أو المديرين أو 

ي إلى "خلق (، مما يؤدّ Einarsen et al., 2011) ر ومنتظم(، بشكل متكرِّ JILPT, 2013المرووسين )

الانغماس في العمل، ب فسي وشعورنق الة تدفّ ق فيها حة، تتحقَّ ع بالجودة والسعادة التنظيميّ بيئة عمل لا تتمتَّ 

(، 308ص، 2020)الأبيض والسطوحي،  ومن أشكاله: النقد المستمر، الصراخ العلني، الضغط غير المبرر"



90 

د الأخطاء، الاستبعاد، العزلة، الاستفراد، المعاملة بشكل مختلف، مثل تصيُّ  ،عدة ويمكن أن يأخذ أشكالاً 

( Mckay et al., 2008) وقد أكد ،(Esmail, 2014) حذيرات شفهية ومكتوبةالإذلال، المراقبة، توجيه ت

 التَّنمُّر في مكان العمل يصدر من الموظفين ذوي المناصب العليا تجاه الموظفين في الإدارات الدنيا.  أنّ 

 وينتشر هذا النوع من السلوك بكثرة في المؤسسات التعليمية وخاصة المدارس، فقد أشارت دراسة 

(Fahie & Devine, 2014 ) التَّنمُّر الوظيفي أكثر انتشارًا في المؤسسات التربوية مقارنة بالمؤسسات  أنَّ إلى

 (.,Hollis, 2019 Reigle, 2016؛ 0298كلّ  من )النعيمي وعزيز،  دراساته دتأكَّ هو ما و ، الأخرى 

راسات بيئة العمل  أنّ  ،De Wet & Jacobs (2014), Orange (2016), Aras (2019) كما أكدت الدِّ

 ملحوظ. كلفيها ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي بش نتشرالمدرسية ت

راسات وقد  ,De Wet & Jacobs (2014), Fahie & Devine (2014)) مثل: ،أكدت العديد من الدِّ

Hollis (2019،  َّر سلبًا ثِّ وكذلك يؤ  م،للمعلِّ  والنفسية الجسدية للتنمر الوظيفي تأثيرات سلبية على الصحة أن

لمعلم ذلك يؤدي إلى زعزعة شخصية ا جودة الأداء المهني، وكلّ  فيالالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي، و  في

ية وتحقيق مسار العملية التعليم فيه وطلابه، وإذا ما استمرت هذه الظاهرة بالتفشي فإنها ستؤثر ئأمام زملا

 أهدافها المرجوة.

 رة لظاهرة التَّنمُّر الوظيفي: فسِّّ النظريات المُ 

جابيات كثيرة، يات وتنوعها إيد النظرّ وقد كان لتعدُّ  ،ةالاضطرابات السلوكيّ  تفسرات علمية متعددة هناك نظريّ 

في فهم  -بشكل كبير-وقد ساعدت النظريات  ،ل مشكلة اجتماعية خطيرةهذه الاضطرابات تمثِّ  نَّ إحيث 

القبالي، ) دور الثقافة والبيئة المباشرة والتفاعل بين الفرد والموقف بعض قضايا السلوك الإنساني، وفهم

 "، وهي: يفيالوظ ت بتفسير "التَّنمُّرمن النظريات التي اهتمَّ  االباحثة عددً  عرضوبناء عليه ست ،(2017
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البيئة ه ضد جالسلوك العدواني واحد من الغرائز التي يمكن أن تتّ  يرى فرويد أنَّ نظرية التحليل النفسي: 

(، حيث 2019، وإسماعيل سماعيلإ) المحيطة أو ضد الذات، وهي تخدم في كثير من الأحوال ذات الفرد

 (.2020)العبادي،  الآخرين ميسعى الفرد إلى التدمير سواء تجاه نفسه أ

الجهاز  مسّ التلف الدماغي الذي ي معتمدة على أنَّ  ،ر هذه النظرية ظاهرة التَّنمُّرتفسِّ ة الفسيولوجية: النظريّ 

 النظرية أنَّ  رو هذهلى عدم السيطرة على السلوك والتحكم فيه بصورة إيجابية، ويرى منظِّ إي العصبي يؤدِّ 

علاونة، ) التَّنمُّر والسلوكيات العدوانية لدى الأفراد ناتجة عن زيادة نسبة هرمون الذكورة والأدرينالين في الدمّ 

2017). 

ات الآخرين تجاهايتأثر ب -ككائن اجتماعي-الإنسان  لبرت باندورا أنَّ أيفترض م الاجتماعي: علّ ة التنظريّ 

التأثر م عن طريق استجابات الأفراد وتقليدها و التعلّ  تهستطاعاب ، أي أنَّ وتصرّفاتهم وسلوكاتهم ومشاعرهم

 من النماذج التي يشاهدها الفرد في نموذجبالثواب والعقاب على نحو تبادلي، وسلوك التَّنمُّر ما هو إلا 

م والتفاعل التعلّ  عن طريق امكتسبً  االسلوك الإجرامي والعدائي سلوكً  دّ النظرية يع تلكمحيطه، وبالتالي وفقًا ل

مغار، ) نمط آخر من أنماط السلوك الاجتماعي م به الناس أيّ يتعلّ  ذيال سلوبويتم بنفس الأ ،الاجتماعي

ع السلوك العدواني إلى نظرية التعلم الاجتماعي تُرجِ  ( إلى أنّ 2012)الصالح، (، حيث تشير دراسة 2015

 ه مكتسب من البيئة المحيطة بالفرد، وذلك من خلال مجموعة من الشروط والعوامل المؤثرة التي تؤثر أنّ 

 في الفرد مثل التقليد والمحاكاة والتعزيز. -بشكل أو بآخر-

مع الإحباط  اظاهرة التَّنمُّر على أنها استجابة فطرية تتناسب طردي   النظرية رتفسِّ العدوان: -نظرية الإحباط 

ختلاف كمية اب ختلفت -وفقًا لأصحاب هذه النظرية-الذي يتعرض له الفرد، فالرببة في السلوك التَّنمُّري 

الإحباط يُنتج  (، حيث أكد "دولارد ودرب وميلر وسيزر" أنَّ 0295)مغار،  يعانيه الفرد ذيالإحباط والضيق ال

ر بالشخص ا بعد إلحاق الضر هذا الدافع ينخفض تدريجي   ا يستثير سلوك إيذاء الآخرين، وإنَّ دافعًا عدواني  

لظلم ما يجعل ب الغضب والشعور باالإحباط يسبّ  لأنَّ  ،التفريغ ى هذه العملية بالتنفيس أوسمّ حيث تُ  ،الآخر

 (.2017)علاونة،  ا للقيام بالعدوانئالفرد مهي
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ي بأنه غير رت السلوك العدوانتُرجع هذه النظرية العدوان إلى العوامل الوراثية، وقد فسّ ة: النظرية البيولوجيّ 

 (.2012)الصالح،  الإنسان عدواني بطبيعته وأنّ  ،مكتسب

)الصالح،  طةب من البيئة المحيه سلوك عدواني مكتسَ التَّنمُّر على أنّ  تفسر هذه النظرية النظرية السلوكية:

خص إلى الحصول على ما يريده من خلال التسلط والاعتداء على الآخرين دون (، وهذا ما يدفع الشَّ 2012

ه ني إلى تعزيز السلوك العدواني لديه أكثر فأكثر، ويجعله يقتنص الفرص التي تمكِّ مقاومة منهم، مما يؤدّ  أيِّ 

 (. 2015)مغار،  من ذلك

ب سَ التَّنمُّر الوظيفي هو سلوك عدواني يرجع إلى عوامل داخلية، ومكت الباحثة أنَّ  ستنتجم؛ تدِّ قُ الذي  على بناءً 

زه بياب القانون المُلزم بحفظ حقوق المعلمين من جهة، وجهل المعلمين بحقوقهم من البيئة المحيطة ويعزِّ 

 ،الباحثة قد تبنت نظرية التعلم الاجتماعي والنظرية السلوكية إطارًا نظريًا للبحث وعليه فإنَّ  ،من جهة أخرى 

وم على إيذاء )المناخ التنظيمي(، ويق التَّنمُّر الوظيفي مكتسب من البيئة المحيطة لأنهما تقدمان دليلًا على أنَّ 

ة الممنوحة استغلال الفرص )السلط)التَّنمُّر الوظيفي( من خلال  زعزِّ الآخرين بغرض تحقيق أهداف خاصة، ويُ 

 له، بياب القانون، وجهل المعلمين بحقوقهم(.

 أسباب التَّنمُّر الوظيفي:

من أهم أسباب التَّنمُّر في بيئة العمل، وهي: التهديدات الشخصية، نقص الإشراف في يوجد أسباب تعد و 

اهرة التَّنمُّر الوظيفي جاء نتيجة ظهور ونمو ظ ( أنَّ 2018ويرى شحاتة ) ،العمل، عدم كفاية ظروف العمل

بيل البقاء ع من العاملين تحملها دائمًا في سباع المدير التي يُتوقَّ بياب الرقابة من الجهات العليا، أو بسبب طِ 

 في العمل. 
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أن التَّنمُّر  Japan Institute for Labour Policy and Training)[ JILPT] 2013 ,) رفيما ذكر تقري

 هي: و ة، الوظيفي ناتج عن خلل في عدد من العوامل التنظيميّ 

ر ثِّ ؤ ر عن القيم والمعتقدات الناشئة داخل المؤسسة ويشترك بها جميع أفرادها، حيث تة: تعبِّ الثقافة التنظيميّ 

 لتزمن ينبغي أمحددة ي أنظمةم للمؤسسة، و حكَ أسلوب مُ وضَع سلوك العاملين وتفكيرهم، وغالبًا ما يُ  في

 ا.بهن و العامل

ئ البيئة الملاءمة للعمل، فمن خلالها يتم تدفق المعلومات سة التي تهيّ رئيالاتصال: هو من العمليات ال

بط عناصر خذ القرار من قبل الإدارة، وبالتالي فهي تر تَّ يُ عليها  والتوجيهات والتعليمات لجميع العاملين، وبناءً 

 ة.سير العمليّ في  يّئقصور فيها يؤثر بشكل س عض، وأيّ ببعضهم البكافة بيئة العمل 

هذا خاذ القرار، فتّ في ان بأهميتهم داخل المؤسسة، وخاصة عند مشاركتهم و المشاركة: حيث يشعر العامل

تحقيق بمشاركة ال سهمرهم بالحماسة والمسؤولية، والرببة في ممارسة أعمالهم بشكل صحيح وسليم، كما تشعِ يُ 

 تبادل الآراء.للتفاهم، و  امناسبً  االمتبادلة بين المدير والعاملين، وبين العاملين أنفسهم، وتخلق مناخً الثقة 

قة متعلِّ  المؤسسة حول مشكلاتبزاع أو الخلاف الذي ينشأ بين الأفراد أو الجماعات الصراع التنظيمي: وهو النّ 

ا الأفراد التوجهات والسلوكيات التي يمارسه ويحدث هذا الصراع نتيجة تباين في ،بالعمل، أو قضايا شخصية

في المؤسسة، أو تنافس طرفين أو أكثر في محاولات جادة لتحقيق هدف ما بغض النظر عن أهداف 

 العملية وأهدافها، وتسهم في تدهور أوضاعها نحو الأسوأ.في ر وتطلعات الأطراف الأخرى، والتي تؤثِّ 

  ا في تنظيم وتوجيه سلوك العاملين نحو تحقيق أهداف المؤسسة.هم  مالتحفيز: حيث يلعب التحفيز دورًا 

 أشكال التَّنمُّر الوظيفي:

 ،الفرد نفسيًا وجسديًا وعاطفيًا في يؤثرأنَّ التَّنمُّر  ،Blasè & Blasè (2006), De Wet (2014)يرى 

والإهانة، والاستبعاد (: المضايقة، Einarsen et al., 2011)رأي ومن أشكاله في بيئة العمل وفقًا لة

 هي: و ( إلى ثلاثة أنواع، Hutchinson et al., 2010ويمكن تقسيم التَّنمُّر الوظيفي وفقًا لة) ،الاجتماعي
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ية ، والقذف، أو إهانة الشخص بصفاته أو خصائصه البدنالتَّنمُّر اللفظي: ويشمل التنابز بالألقاب، السبّ 

 لثقافة.كالوزن والطول، أو العرق أو الدين، أو ا

 التَّنمُّر الجسدي: ويشمل الضرب والإيذاء، أو الترهيب والتخويف، أو إتلاف مقتنيات الآخرين أو سرقتها.

 اق ضررً حِ لوالصور التي قد تُ  ،ر أو نشر الشائعات والمعلوماتالتَّنمُّر الاجتماعي: ويشمل الاستبعاد المتكرِّ 

 بالآخرين.

 إلى ثلاثة أشكال، هي:  -((2020ا لةما ورد في الأبيض والسطوحي وفقً -ف التَّنمُّر الوظيفي صنَّ فيما يُ 

ر عن رفع الصوت والتحدث بلهجة غليظة، وبأسلوب غير مقبول اجتماعيًا، واستعمال الصراخ العلني: ويعبِّ 

 من أسوأ طرق التعامل مع العاملين. ويعدّ  ،ألفاظ نابية وغير لائقة

د ر، والتشدّ رّ ا كانت، ومراقبتهم دون مبفات العاملين وأفعالهم أي  تصرّ ل النقد المستمر: ومن صوره انتقاد المدير

دة للتقويم، وكذلك رفضه الإجازات دون إبداء الأسباب، متجاهلًا المعايير المعتمَ  ،عند تقييم أداء العاملين

 ن.و ها العاملؤديالتقليل من قيمة الأعمال التي ي

ملين بمهام أكبر من قدراتهم، أو تكليفهم بالمهام أثناء أوقات ر: ومن صوره تكليف العاالضغط غير المبرَّ 

الاستراحة، وحجب المعلومات الضرورية عنهم، وتجاهل آرائهم في الاجتماعات، واستبدال المهام الرئيسة 

 بأخرى فرعية غير مهمة.

، ها دون وجه حقّ ف بوالتصرُّ  ،رخأو تملك أشياء الآ بالأفراد،التشهير  :مثل ،خذ التَّنمُّر أشكالًا أخرى وقد يتَّ 

 (.2018خريات، )المنديل وأُ  أو عدم إرجاعها أو اتلافها

 آثار التَّنمُّر الوظيفي وإستراتيجيات الوقاية منه: 

المعهد الوطني للسلامة تعترف المنظمات الدولية مثل )منظمة العمل الدولية، منظمة الصحة العالمية، 

ه خطرًا مُ ة للسلامة والصحة في العملالوكالة الأوروبي، والصحة المهنية هم ا (، بالتَّنمُّر في مكان العمل بعدِّ

(، لما له من آثار سلبية واضحة ومباشرة وأخرى غير Pacheco et al., 2016على الصحة المهنيّة )



94 

ير غ مباشرة، حيث تتمثَّل الآثار المباشرة في: )الخوف، والمزاج السلبي، والتشتت الإدراكي(، أما الآثار

المباشرة فهي تتمثَّل في النتائج النفسية غير المباشرة كالإرهاق، والاكتئاب، والنفسية الجسدية كمشاكل النوم، 

والصداع، والصداع النصفي، والتنظيمية كالتغيب والاحتراق الوظيفي، والحوادث، وانخفاض الإنتاجيّة 

(Hershcovis & Barling, 2010كما يمكن أن يؤدّي التَّن ،) مُّر في مكان العمل إلى الشعور بالعزلة

الاجتماعية، وفقدان الثقة والانسحاب، والإجهاد أو القلق أو اضطراب ما بعد الصدمة، أو قد يتسبَّب في 

أمراض، مثل: أمراض القلب والأوعية الدموية ونقص المناعة واضطرابات الجهاز الهضمي نتيجة الإجهاد، 

، فقد يؤدي تعرُّض الموظف بشكل منتظم ومتكرّر للسبّ والصراخ والشتائم وقد يؤدّي للتفكير في الانتحار

 Safeوالتعليقات الساذجة والسخرية، إلى آثار سلبية خطيرة طويلة المدى على صحته العقلية والجسدية )

Work Australia, 2021 .) 

كان للتقليل من سلوك التَّنمُّر في مويمكن القول: إنَّه يوجد عدّة إجراءات التي يمكن أن تتّخذها المنظمات 

( إلى أنَّ اتخاذ خطوات لمنع التَّنمُّر في محيط مكان العمل هو Barling et al., 2009العمل، وقد أشار )

م ) ( مجموعة من الخطوات التي يمكن للمنظمة اتخاذها Roderick, 2010إجراء وقائي في حدِّ ذاته، وقدَّ

مكان العمل، تمثلت بالآتي: الحفاظ على التواصل المفتوح في مكان العمل وعقد  للوقاية من التَّنمُّر في محيط

الاجتماعات دوري ا، تدريب الموظفين على القدرة على تحديد المشكلات التي يمكن أن تؤدي إلى ممارسة 

د السلوك، عالسلوك التَّنمُّري، وكيفية التعامل مع جميع أنواع المضايقات في بيئة العمل، تفعيل مدونة قوا 

 تحديد الإجراءات المناسبة للتعامل مع الشكاوى.

ة آمنة وداعمة للإنجاز والإنتاجية، والتركيز على التدريب إيجاد بيئة تنظيميّ أنَّ  (2017فيما ترى درنوني )

 ،تنظيميةالصراعات، ونشر ثقافة أساسها العدالة ال وسبل التواصل بين الموظفين، والعمل بأسلوب الفريق وحلّ 

 يمكن أن تؤدي إلى القضاء على التَّنمُّر الوظيفي في البيئة التعليمية.
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( بعض الإجراءات التي يمكن العمل بها من أجل خفض مستوى سلوكيات التَّنمُّر 2017اقترح إسماعيل )وقد 

ة بين يالوظيفي، منها: تقدير العاملين ومدحهم والثناء عليهم، العمل بروح الفريق، خلق بيئة تتسم بالشفاف

الإدارة والعاملين، التوزيع العادل لأعباء العمل، تقييم أدائهم وفقًا للكفاءة، وتشجيعهم على التحدث عن 

 التي تواجههم والعمل على حلها في الوقت المناسب. تالمشكلا

كفل توجود نظام إداري يحكم العلاقة بين الإدارة والعاملين، ومعايير سليمة  ( أنَّ 2021في حين يرى كامل )

لالها الوسائل التي يمكن من خالطرق و هو من أهم  ،النزاعات الناشئة بين جميع الأطراف التعامل السليم وحلّ 

 مواجهة ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي.

م؛  نى منهم من ن هم أدرين غالبًا ما يختارون مَ تخلص الباحثة إلى حقيقة مفادها أن المتنمّ وبناءً على ما تقدَّ

، وخوفهم مين لحقوقهم من جهةغفال المعلِّ إ بياب القانون و  حيث إنّ  ارسوا عليهم هذا السلوك،حيث السلطة ليم

استغلال سلطته في إيذاء المعلمين، في حين يجب على المدير أن  فيمن فقدان وظائفهم، يساعد المدير 

أداء المدرسة  في ةيجابير إاثآالمعلمين، لما لهذا من  عندرفع الروح المعنوية ل الخاصة يجيد استخدام سلطته

 .ككلّ  التعليمي وتحقيق أهداف النظام التربوي 

 ،ب التَّنمُّر الوظيفي في البيئة المدرسية يستوجب الأخذ بالاعتبار عددًا من الإجراءاتتجنُّ  ترى الباحثة أنَّ كما 

فافة وواضحة، إيجاد سياسات شة، اتباع لبيئة العمل المدرسيّ  ةالملائم ةالتنظيمي بيئةتتمثل فيما يأتي: توفير ال

باع هبة، اتّ ر  وتسمح للمعلمين تقديم الشكاوى دون خوف أو ،علة وآمنة تتيح تدفق المعلوماتاقنوات اتصال ف

ة بما يتيح تنمية العلاقات الإنسانية داخل المدرسة، وتفعيل الرقابة الذاتية بما يتيح للمعلمين أداء اللامركزيّ 

 رهم بالمسؤولية.مهامهم بأريحية وتُنمي شعو 
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 الثَّقافة السائدة في مدينة القدس وعلاقتها بالتَّنمُّر الوظيفي:

افت قرت الأبحاث التي تربط بين الثقافة في القدس والتنمر الوظيفي فيها، باعتبار أن الثقافة مفهوم غير دقيق 

ير الثقافة مع العلم بأن تغيفي الكثير من الدراسات مع الاقتصار على الهوية واللغة باعتبارها وصفا لها. 

 ليتهاة وهيك اتتاريخ المؤسس فهم ميق، بالإضافة إلىدقيق وعفهم المحيط المحلي بشكل  إلىيحتاج 

ة الأكْل الثقافة تُعرَّف بأنَّها أنماط التفكير والسلوك والعمل كافة، فمثلًا طريقف ،لكل مجتمع ثقافته الخاصّة إنَّ و 

رب، والعادات  والتقاليد، وطريقة التعلم والتعليم، جُلّها ثقافات تختلف من مجتمع إلى آخر، ومن دولة إلى والشُّ

دولة أخرى. وقد خضع التعليم في فلسطين عمومًا والقدس خصوصًا، إلى نوعين من السيطرة الثقافية؛ الأولى 

عداد توظيف المناهج لإكانت بطريقة غير مباشرة على أساليب التعليم، والكتب والمناهج، وذلك من خلال 

جيل مشوّه الهوية، ويقبل بالذّل والدونية، غير مكترث لهوّيته الوطنية، أما السيطرة الثانية فكانت بطريقة 

 (.0209مباشرة، وذلك بدفع الطلاب نحو تعليم لا يُثمِر بنقلة نوعيّة في مجتمعه الفلسطيني )العيسى، 

محو الاحتلال في التّعليم في القدس جلي ا من خلال تكريس الجهود لحيث يُظهِر أثر السّيطرة الثقافية من قبل 

ق الغربي  الهوية المقدسية العربية الإسلامية، وطمس الانتماء للقيم الوطنية والتراثيّة، وبثّ برامج تُظهِر التفوُّ

ثقافيا و مقدسيين اجتماعيا معلمين الويعمل الاحتلال في القدس على فرض السيطرة على ال .على العرب

مما يجعل المعلم المقدسي في صراع دائم بين عرضه للمضامين والمناهج الدراسية الرسمية فقط  ،واقتصاديا

وبين تمسكه بدينه ومعتقداته وضميره أمام موجات الضغوطات الاحتلالية، ومن هنا تولدت عند بعض ، 

 ث أنحي مية بين جدران المدرسة.ثقافة الصمت بما يخص عدم ممارسة الثقافة والهوية الإسلاالمعلمين 

وقد يتعرض  ،الاحتلال تحريضا في العملية التعليمية هبتغيرات وإصلاحات في المناهج التعليمية يعتبر هم قيام

 .(0291 العيسى،) المعلم للمحاكمة مقابل ذلك وأيضا قد تتعرض المدرسة للعقوبة أو الإغلاق

هدافه في بشكل يخدم أ  بين احتلال يحدد المناهج والمضامينولذلك فإن عملية التعليم في القدس تتأرجح  

ى التمسك مجتمع مقدسي لديه الرببة بتربية أبنائه عل ، وبينخلق جيل هش بعيد عن ثقافته وهويّته القوميّة
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ولعلّ ، الإطلاق ىعل سهلة عملية ليست في القدس يعليمالت التغيير عمليةفبذلك إن   بثقافتهم وهويّتهم.

  الثقافية السائدة تدفع باتجاه دراسة موضوع التَّنمُّر الوظيفي في مدينة القدس.العوامل 

راسات السابقة  ثانيًا: الدِّ

راسة الموسوم بة)التَّنمُّر الوظيفي ف يلاع الباحثة على الأدب التربوي والإداري ذبعد اطّ  ي الصلة بموضوع الدِّ

راسات السابقة العربيّ  تستعرضب عليه(، االمدارس الحكومية في القدس وسبل التغلّ  ة والأجنبيّ  ةمجموعة من الدِّ

على  ،شر، وتحليلها حسب عناصرها: الهدف، المنهج، الأداة، المجتمع والعينة، النتائجا حسب سنة النَّ تنازلي  

 النحو الآتي:

راسات العربيّة:  أولًا: الدِّ

ديري المدارس الحكومية بمحافظة الكرك من التي كشفت عن درجة التَّنمُّر لدى م: (2222ة )ندراسة الحباش

نة  وجهة نظر المعلمين، وقد اتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وطُبِّقت الاستبانة على عيِّنة عشوائية مكوَّ

( معلّمًا ومعلمة في المدارس الحكومية بمحافظة الكرك، وقد بيَّنت النتائج أنَّ درجة التَّنمُّر لدى 916من )

دارس من وجهة نظر المعلمين جاءت بدرجة منخفضة؛ وجود فروق دالة إحصائي ا تُعزى لمتغيّرين؛ مديري الم

 هما: الجنس لصالح الإناث، والمؤهل العلمي لصالح شهادة الدبلوم.

 ر الوظيفي،التَّنمُّ وسلوك إدارة الاحتواء العالي العلاقة بين  التي استهدفت تحديد: (2222دراسة علي وحسن )

( مفردة من العاملين 42وقد اتُّبِع المنهج الوصفي التحليلي، وطُبِّقت الاستبانة على عينة عشوائية مكونة من )

ة الاحتواء بين إدار ر، وقد أظهرت النتائج وجود علاقة سلبيَّة مستشفى الشطرة العام في محافظة ذي قافي 

 ي. تساهم في تقليل سلوك التَّنمُّر الوظيف ء العاليإدارة الاحتوا نَّ أأي ؛ العالي وسلوك التَّنمُّر الوظيفي

درجة الاستقواء الإداري لدى مديري المدارس  إلى فتعرّ الإلى التي هدفت  :(2021دراسة )العجمي والعنزي، 

راسة، حيث  الابتدائية بدولة الكويت من وجهة نظرهم، وقد استخدم الباحثان المنهج الوصفي لتحقيق هدف الدِّ
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عشوائيًا من مديري المدارس  وا( مديرًا ومديرة اختير 139) نة بلغتعلى عيِّ  تقبِّ استبانة وطُ  تر وِّ طُ  إنّه

ويت درجة الاستقواء الإداري لدى مديري المدارس الابتدائية بدولة الك تائج أنَّ نت النّ الابتدائية بالكويت، وقد بيّ 

 من وجهة نظرهم جاءت بدرجة متوسطة.

 في ثرهوأ الكشف عن درجة انتشار أشكال سلوكيات التَّنمُّر  التي هدفت إلى :(2021دراسة )علي ومحمد، 

تخدم د اسق، و رمص -ضعف الانغماس الوظيفي لدى الأكاديميين والموظفين الإداريين في جامعة سوهاج

راسة،  غت على عينة بل تقبِّ استبانة وطُ  يتنبُ و الباحثان المنهج الوصفي المسحي الوصفي لتحقيق أهداف الدِّ

ل انتشار صور وأشكاعن ( موظفًا إداريًا وأكاديميًا يعملون في جامعة سوهاج، وقد كشفت النتائج 640)

، نهماك والتفانيا من الاجد   عال   ى أفراد العينة يتمتعون بمستو  سلوكيات للتنمر الوظيفي بدرجة كبيرة، وأنَّ 

ف اضعإوكيات التَّنمُّر في بيئة العمل إلى من النشاط عند أدائهم لعملهم، وتؤدي سل ويشعرون بمستوي عال  

 نغماس الوظيفي بدرجة كبيرة.لاا

تأثير القوانين في سلوكيات التَّنمُّر الوظيفي للعاملين في التي حددت  :(2021دراسة )الزيدي والشمري، 

وزارة التعليم العالي والبحث العلمي العراقية، وقد استخدم الباحثان المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهداف 

راسة، حيث   ىنت المجالات: )الإساءة للفرد، الإساءة من خلال العمل، التخويف( علاستبانة تضمّ  صُمِّمتالدِّ

ممن يعملون في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي العراقية، وقد  اعشوائي   وا( موظفًا اختير 322عينة بلغت )

مسؤولين فيها نتيجة اهتمام ال ،العاملين في الوزارة محل البحث في ادً جيِّ  اللقوانين تأثيرً  نت النتائج أنّ بيَّ 

ن التي وتوفير أفضل الخدمات لهم مقابل التزامهم بالقواني ،لبالعاملين ورعايتهم وتوفير سبل النجاح في العم

 .ةءاوضعتها الوزارة لتأدية المهام المناطة بهم بكف

عن تأثير القيادة الأخلاقية في تقليل سلوكيات التَّنمُّر الوظيفي  التي كشفت: (2020دراسة )عبد العزيز، 

راسة، حيثم الباحث المنهج الوصفي في جامعة حلوان، وقد استخدَ   تقبِّ تبانة وطُ اس تممِّ صُ  لتحقيق أهداف الدِّ

ائج وجود فروق تت النّ ممن يعملون في إدارات الجامعة المختلفة، وقد كشفَ  ا،عشوائي   واختير دًا اُ ( فرْ 332على )
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تَّنمُّر ات ال من القيادة الأخلاقية وسلوكية بين إدراكات فئتي مجتمع البحث حول الأبعاد التي تعكس كلا  عنويّ مَ 

توجد علاقة معنوية بين القيادة الأخلاقية بأبعادها وتقليل سلوكيات حيث الوظيفي للعاملين بجامعة حلوان؛ 

 التَّنمُّر الوظيفي.

تحديد علاقة تأثير أشكال الاستقواء الوظيفي في مستويات التي استهدفت  :(2020دراسة )لفتة وإبراهيم، 

استبانة  امبجامعة بغداد، وقد استخدام الباحثان المنهج الوصفي، حيث صمَّ الصراع من وجهة نظر العاملين 

ستوى م تائج أنَّ ن يعملون في جامعة بغداد، وقد كشفت النَّ ممَّ  اعشوائي   واد اختير افر أ( 106ها على )اقوطبّ 

لاقة إيجابية عتوجد و نة المبحوثة عن أشكال الاستقواء الوظيفي ومستويات الصراع جاء بدرجة متوسطة؛ العيِّ 

في يوجد تأثير معنوي لأشكال الاستقواء الوظيو وطردية بين أشكال الاستقواء الوظيفي ومستويات الصراع؛ 

 في مستويات الصراع.

أداء أعضاء هيئة التدريس في الجامعات  فيأثر التَّنمُّر في مكان العمل  حلّلت :(2020دراسة )الحرايزة، 

راسة، حيث صُ الأردنية الخاصة، وقد استخدمت ا استبانة  تممِّ لباحثة المنهج الوصفي لتحقيق أهداف الدِّ

( جامعات خاصة في العاصمة 8ممن يعملون في ) اعشوائي   واختير ( عضو هيئة تدريس اُ 275على ) تقبِّ وطُ 

ريس في أداء أعضاء هيئة التد فير في مكان العمل وجود تأثير سلبي للتنمُّ عن عمان، وقد كشفت النتائج 

 الجامعات الأردنية الخاصة. 

علاقة القيادة الخادمة بالتَّنمُّر الوظيفي بين المديرين من فحصت  :(2020، السطوحيالأبيض و )دراسة 

وجهة نظر المعلمين في المدارس الحكومية بمحافظة المنوفية، وقد استخدم الباحثان المنهج الوصفي لتحقيق 

من معلمي  اعشوائي   وا( معلمًا اختير 150على عينة بلغت ) تقبِّ استبانة وطُ  أعُدّتراسة، حيث أهداف الدِّ 

مقياس القيادة  نة علىنت النتائج وجود علاقة سلبية إحصائية بين ردود أفراد العيّ المدارس الحكومية، وقد بيَّ 

ع التَّنمُّر من خلال بعض أبعاد القيادة الخادمة لدى إمكانية توقُّ و الخادمة، ودرجاتهم على مقياس التَّنمُّر؛ 

راسة من معلمي المدارس الحكومية؛  ن أفراد ا على أبعاد التَّنمُّر الوظيفي بيحصائي  إوجود فروق دالة و عينة الدِّ
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تَّنمُّر أبعاد ال يفعزى إلى الجنس لصالح الذكور، بينما لا يوجد تأثير معنوي لمتغير المستوى التعليمي العينة تُ 

 الوظيفي.

 ة بين الاحتراق النفسي والتَّنمُّر الوظيفي لدى معلماتالعلاقة الارتباطيّ  حلَّلت :(2019دراسة )عبد المطلب، 

راسة، حيث صُ  تّبعترياض الأطفال بمحافظة الأقصر، وقد ا م مِّ الباحثة المنهج الوصفي لتحقيق أهداف الدِّ

 ،اعشوائي   ن ختر اُ  ،مة( معلّ (130بلغت  نةالاحتراق النفسي وتطبيقهما على عيِّ مقياس التَّنمُّر الوظيفي، ومقياس 

بين  اوجود علاقة ارتباطية دالة إحصائي  عن ممن يعملن في رياض الأطفال المبحوثة، وقد كشفت النتائج 

والعكس  ،ظيفي لديهاالتَّنمُّر الو ما زاد الاحتراق النفسي على المعلمة زاد كلّ فالاحتراق النفسي والتَّنمُّر الوظيفي؛ 

 صحيح.

لى واقع ممارسات العدالة التنظيمية في البيئة إف التعرّ  : هدفت إلى(2019دراسة )آل رشيد والشماسي، 

ان تالباحث جأتلسلوك التَّنمُّر بين أعضاء هيئة التدريس في البيئة الأكاديمية، وقد  فيوأثرها  ،الأكاديمية

راسة، حيث قامت الباحثتان بتصميم استبانة وتطبيقها على عيّ المنهج الوصفي لتحقيق  ة بلغت نهدف الدِّ

ت ضحو ممن يعملون في جامعة الملك عبد العزيز بجدة، وقد أا، عشوائي   وا( عضو هيئة تدريس اختير 340)

تدريس لدرجة ممارسة العدالة التنظيمية بجامعة الملك عبد العزيز من وجهة نظر أعضاء هيئة ا النتائج أنّ 

جاءت بدرجة متوسطة، كما جاءت درجة التَّنمُّر بين أعضاء هيئة التدريس في جامعة الملك عبد العزيز من 

 وجهة نظرهم بدرجة متوسطة.

بع تّ الالتزام التنظيمي، وقد ا فيتأثير التَّنمُّر الوظيفي : التي استقصت (2018 دراسة )النعيمي وعزيز،

راسة،  ( 181بلغت ) على عينة تقبِّ استبانة وطُ  تدّ عِ وأُ الباحثان المنهج الوصفي المسحي لتحقيق أهداف الدِّ

موظفًا يعملون في المديرية العامة لتربية بابل، وقد كشفت النتائج عن وجود علاقة تأثير مباشر بين التَّنمُّر 

 الوظيفي والالتزام التنظيمي.
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دت : ح(2017دراسةةة )إسةةماعيل،  نوع وقوة العلاقة بين القيادة الروحية بأبعادها المختلفة وسةةلوايات يث حدَّ

اف المنهج الوصةةةةةةةةةةةةةفي لتحقيق أهدإلى الباحث  لجأالتَّنمُّر الوظيفي للعةاملين بجةامعةة مدينة السةةةةةةةةةةةةةادات، وقد 

راسةةةةةةةة،  ون في جامعة لعشةةةةةةةوائيًا ممن يعم واختير د اُ افر أ( 306على عينة بلغت ) تقبِّ اسةةةةةةةتبانة وطُ  تدّ عِ وأُ الدِّ

مدينة السةةةادات، وقد كشةةةفت النتائج عن وجود اختلافات ذات دلالة إحصةةةائية بين إدرالات العاملين بجامعة 

ممارسةةةةةةةات العاملين بجامعة مدينة وأن مدينة السةةةةةةةادات نحو واقع ممارسةةةةةةةاتهم لسةةةةةةةلوكيات التَّنمُّر الوظيفي؛ 

ا بين أبعاد حصةةةةائي  إ ا دالّ وجود ارتباط سةةةةلبي قوي جد  و جاءت مرتفعة؛  السةةةةادات لسةةةةلوكيات التَّنمُّر الوظيفي

مةةةا انخفضةةةةةةةةةةةةةةةت القيةةةادة الروحيةةةة زادت القيةةةادة الروحيةةةة مجتمعةةةة وأبعةةةاد التَّنمُّر الوظيفي مجتمعةةةة، حيةةةث الّ 

 سلوكيات التَّنمُّر الوظيفي من جانب العاملين بجامعة مدينة السادات.

 يإلى معرفة أثر العوامل الخمسة الكبرى للشخصية في تفشّ حيث سعت  :(2018دراسة )المنديل وأخريات، 

راسة، حيث صُ   تممِّ ظاهرة التَّنمُّر في بيئة العمل، وقد استخدمت الباحثات المنهج الوصفي لتحقيق أهداف الدِّ

ة الملك ا من الموظفات الإداريات في جامعن عشوائي  ر خت( موظفة اُ 315على عينة بلغت ) تقبِّ استبانة وطُ 

ي لدى درجة انتشار ظاهرة التَّنمُّر الوظيف ، وقد أظهرت النتائج أنَّ في المملكة العربية السعودية عبد العزيز

راسة-الموظفات  وجود علاقة موجبة بين سمات العصبية وظاهرة التَّنمُّر في بيئة و جاءت ضعيفة؛  -عينة الدِّ

 ،الضمير يف الانبساطية والمقبولية والانفتاح على الخبرة ويقظةوجود علاقة سالبة بين السمات و العمل؛ 

 وظاهرة التَّنمُّر في بيئة العمل. 

دود )الثقافة المؤسسية، ر  لكشف عن واقع سلوكيات التَّنمُّرالتي هدفت ل :(2014دراسة )الزعبي ومهيدات، 

ية في ون في المؤسسات الأكاديمفعل الإدارة، صفات المستهدفين، صفات المتنمرين( التي يمارسها العامل

راسة، حيث  على  تقبِّ طُ استبانة و  تدَّ عِ أُ الأردن، وقد استخدمت الباحثتان المنهج الوصفي لتحقيق أهداف الدِّ

مع ا لتمثيل مجتا قصدً تن اختير يتاللّ  ؛( من كلية توليد62( فردًا من كلية إربد الجامعية و)156نة بلغت )عيِّ 

راسة، وقد أظهرت ال ، وفي يًاعالان ك مستوى ممارسة العاملين في كلية إربد السلوكيات التَّنمُّر نتائج أنَّ الدِّ
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في  امعتدلًا، وأن درجة موافقة العاملين على العوامل المرتبطة بسلوكيات التَّنمُّر جاء عاليً كان كلية توليدو 

العوامل بين سلوكيات التَّنمُّر و ة إحصائي لالةدذا هناك ارتباطًا  وأنَّ  ،ومعتدلًا في كلية توليدو ،ربدإكلية 

 تين.ليّ المرتبطة بها في الكُ 

راسات الأجنبيّة:  ثانيًا: الدِّ

إلى  التي هدفت(:  ,2222Mathews, Khumalo & Dlamini) كومالو ودلامينيو  ماثيوزدراسة 

لاقة بين هذه ودراسة الع ،ة للشخصالصحة العقليّ  فيالإجهاد المهني والتَّنمُّر في مكان العمل تقييم تأثير 

( موظّفًا 952المتغيرات، وقد اتُّبِع المنهج الوصفي التحليلي، وطُبِّقت الاستبانة على عينة عشوائية بلغت )

 التَّنمُّر في مكان العمل والإجهاد المهني، وأظهرت النتائج أنَّ البنك الخاص في مدينة عليكرةمن موظفي 

 العقلية، وهناك علاقة سلبية كبيرة بين المتغيرات.ة للصحة همّ رات مُ برزا كمؤشّ 

دت: (Aras, 2019راس )أدراسة  العلاقة بين مستوى التَّنمُّر الوظيفي والالتزام التنظيمي والرضا  التي حدَّ

نهج الوصفي الباحث المتّبع الوظيفي لدى معلمي الموسيقى العاملين في المدارس الابتدائية في أنقرة، وقد ا

راسة، حيث طُ تحلسعي لل ثلاثة مقاييس )السلوك السلبي، الالتزام التنظيمي، الرضا  تر وِّ قيق أهداف الدِّ

بطريقة عشوائية طبقية من معلمي الموسيقى في  واختير مًا اُ ( معلِّ 248نة بلغت )على عيِّ  تقبِّ وطُ  ،الوظيفي(

ي ومستويات مستوى التَّنمُّر الوظيفة بين المدارس المبحوثة، وقد كشفت النتائج عن وجود علاقة معنوية سلبيّ 

 الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى معلمي الموسيقى.

عليم صحة العاملين في الت فيأثر التَّنمُّر في مكان العمل التي استقصت  :(Hollis, 2019دراسة هوليس )

راسة، ح  تقبِّ تبانة وطُ اس تممِّ يث صُ العالي في كندا، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي لتحقيق أهداف الدِّ

راسة البالغةا عبر الإلكتروني  إ ا ممن يعلمون في الجامعات عشوائي   واختير ( فردًا اُ 180) نترنت على عينة الدِّ

ر في مكان العمل ا بين التَّنمُّ ناك ارتباطًا إيجابي  هُ  ت النتائج أنَّ ظهر الكندية بمسميات وظيفية مختلفة، وقد أ
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الصحية لدى أعضاء هيئة التدريس الذين يعملون في الكليات والجامعات دون سياسة مكافحة والمشكلات 

 التَّنمُّر.

عن العلاقة بين أسلوب القيادة التشاركية وظاهرة التَّنمُّر في  : التي كشفت(Smit, 2018دراسة سميت )

راسة،  ق أهدافكي يحقِّ نوعي مدارس جنوب إفريقيا من وجهة نظر المديرين، وقد استخدم الباحث المنهج ال الدِّ

فريقيا، وقد توصلت النتائج إلى وجود أ( مدرسة جنوب 12مقابلات شبه منظمة مع مديري ) يتجر أحيث 

لمدارس قيم فريقيا، فكلما صقل مديرو اأعلاقة سلبية بين القيادة التشاركية وظاهرة التَّنمُّر في مدارس جنوب 

 يادية اليومية انخفضت سلوكيات التَّنمُّر.الرعاية والسمات في ممارساتهم الق

رات الضحايا حول الآثار التفاعلية للتنمر في مكان تصوّ  التي أوضحت :(Savas, 2018دراسة سافس )

العمل والثقافة التنظيمية على المكيافيلية للمعلمين، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي لتحقيق أهداف 

راسة، حيث  ا ممن يعملون في عشوائي   واختير ( معلمين اُ 103على عينة بلغت ) تقبِّ وطُ  استبانة تعدَّ أُ الدِّ

ا هم  رًا مُ مؤشِّ  نض للتنمر لم يكُ تركيا، وقد أظهرت النتائج أن التعرُّ  -مدارس مختلفة في مدينة غازي عنتاب

كان التأثير الرئيس و أت الثقافة التنظيمية بشكل كبير وإيجابي بالمكيافيلية، على المكيافيلية، ومع ذلك تنبّ 

 لًا من خلال التفاعل.للتخويف على المكيافيلية مؤهَّ 

دت  :(Reigle, 2016دراسة ريجيل ) يئة أعضاء ه ي يتعرض لهذأشكال التَّنمُّر في مكان العمل الالتي حدَّ

وصفي لالتدريس في كليات المجتمع العامة في جميع أنحاء الولايات المتحدة، وقد استخدم الباحث المنهج ا

راسة، حيث تم إعداد استبانة وتطبيقها على عينة بلغت ) ( عضو هيئة تدريس متفرغين/ 171لتحقيق أهداف الدِّ

أكثر  ائج أنَّ نت النتوالمساعدين في كليات المجتمع بالولايات المتحدة، وقد بيَّ  ،دائمين يعملون بدوام جزئي

 مضايقة، والتعليقات المسيئة، والإقصاء الاجتماعي. أشكال التَّنمُّر شيوعًا هي الحرمان من الترقية، وال

عن طبيعة التَّنمُّر في مكان حيث كشفت  :(De Vos & Kirsten, 2015) دي فوس و كرستين دراسة

مون في مدارس جنوب إفريقيا والآثار الصحية النفسية والاجتماعية التي قد تنشأ العمل الذي يتعرض له المعلّ 
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راسة، حيث  ينالباحثعن مثل هذا الإيذاء، وقد استخدم  قابلات م يتجر أُ المنهج النوعي لتحقيق أهداف الدِّ

ن ضحايا التَّنمُّر في مدارس جنوب يا من المعلمقصدي   واختير ( معلمًا اُ 27شبه منتظمة مع عينة بلغت )

ستخدمون قبل مديري المدارس الذين غالبًا ما يالتَّنمُّر يرتكب في الغالب من  ت النتائج أنَّ بيَّنإفريقيا، وقد 

التَّنمُّر غالبًا ما يكون ذا طبيعة نفسية؛ أفاد المشاركون أنهم عانوا من مشاكل صحية  الزملاء كمتواطئين، وأنَّ 

لا تحدث  المشكلات الصحية لى أنَّ إف تم التعرُّ و جسدية ونفسية واجتماعية مختلفة بعد تعرضهم للإيذاء؛ 

ل: الاكتئاب مث ،ةل جزءًا من قائمة الحالات النفسيّ في سياقها فقد تشكِّ  تعضِ يرها ولكن إذا وُ بمعزل عن غ

عملية  يفقد يكون لصحة المعلمين الضحايا تأثير كبير و واضطراب ما بعد الصدمة، والعزلة، ونوبات الهلع؛ 

ة والاقتصاد الثقافة التنظيمي يفسلبي  أثرحيث تعمل كحاجز أمام التعلم مما قد يكون له  ،مالتدريس والتعلّ 

 في جنوب إفريقيا.

عن تجارب النسةةاء المتعلقة بالتَّنمُّر الوظيفي في مؤسةةسةةات التي كشةةفت  :(Hollis, 2015) دراسةةة هوليس

راسةةةةةةةةةة، حيث التعليم العالي الأمريكيّ   مِّمتصةةةةةةةةةُ ة، وقد اسةةةةةةةةةتخدم الباحث المنهج الوصةةةةةةةةةفي لتحقيق أهداف الدِّ

( 175( من النسةةةاء أعضةةاء هيئة التدريس والمناصةةةب الإدارية في )281) عينة بلغتتطبيقها على لاسةةتبانة 

تراتيجيات سةةةةةإالنسةةةةةاء يعتمدن على  جامعة وكلية في الولايات المتحدة الأمريكية، وقد أشةةةةةارت النتائج إلى أنَّ 

   من الرجال. الإبلاغ الرسمية أكثر من نظرائهنّ 

إلى تحليل فهم المعلمين للتنمر في مكان العمل، وقد تم التي هدفت  :(De Wet, 2014) دي وت دراسة

راسة، حيث اُ  لتحليل فهم  هم تحليل المحتوى الاستنتاجي والموجّ ستخدِ استخدام المنهج النوعي لتحقيق هدف الدِّ

جنوب  -قصديًا ممن يواصلون دراستهم في جامعة فري ستيت واختير اُ و ( معلمًا للتنمر في مكان العمل، 59)

ت النتائج أن الضحايا الضعفاء يتعرضون للإذلال والتجاهل والعزلة والتمييز العلني؛ وأن أوضح، وقد أفريقيا

دث التَّنمُّر يحو تنمر المعلمين يؤدي إلى زيادة اللامبالاة وعدم التمكين على حساب رفاههم المهني والخاص؛ 
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أي  ؛تنظيميةف العلاقات والفوضى الهناك تفاعل بين ضعو سود فيها الفوضى التنظيمية؛ تفي المدارس التي 

 ي إلى التَّنمُّر في مكان العمل.بياب القيادة المبدئية والمساءلة والشفافية يؤدّ  أنَّ 

راسات السابقة  التعقيب على الدِّ

 ،في بيئات مختلفة تقبِّ ( دراسات أجنبية، طُ 1( دراسة عربية و)95( دراسة سابقة، منها )04تناولت الباحثة )

راسة الحالية وفقًا للهدف، أتوفيما ي راسات السابقة والدِّ ي تستعرض الباحثة جوانب الاتفاق والاختلاف بين الدِّ

 اختيار العينة.و المنهج، الأدوات، المجتمع المستهدف، 

راسات السابقةمن حيث الهدف:  راسة في غالبية الدِّ نمُّر الوظيفي لى مدى انتشار التَّ إالتعرف ب تمحوَرَ هدف الدِّ

 مكان العمل. في

راسات السابقة المنهج الوصفي )الكمي( كما في دراسة كُ من حيث المنهج:   من:  لّ  اتبعت غالبية الدِّ

( في Savas, 2018( وسافس )0291) ( وآل رشيد والشماسي0202) ( ولفتة وإبراهيم0202) العزيز عبد

 ,De Vos & Kirstenوكرستين )ودراسة دي فوس  ،(Smit, 2018من سميت ) حين اتبعت دراسة كلّ 

 المنهج النوعي لتحقيق أهدافها. ،(De Wet, 2014ودراسة دي وت ) ،(2015

راسات السابقة استخدمن حيث الأدوات:  عجمي مثل: )ال ،ةالأوليّ  هاالاستبانة لجمع بياناتمت غالبية الدِّ

ستخدمت كلّ فيما ا، (2018 ؛ النعيمي وعزيز،Hollis, 2019؛ 2021؛ الزيدي والشمري، 2021والعنزي، 

المقابلات  ((De Vos & Kirsten, 2015 ودراسة دي فوس وكرستين (Smit, 2018) سميت دراسةمن 

 تحليل المحتوى الاستنتاجي. (De Wet, 2014شبه المنتظمة، ودراسة )

راسة راسات السابقة ممن اسمن حيث مجتمع الدِّ راسة الحالية مع العديد من الدِّ  ،المعلمين تتهدف: اتفقت الدِّ

 De؛ Savas, 2018؛ Aras, 2019؛ 2019؛ عبد المطلب، 2020مثل: )دراسة الأبيض وعبد العظيم، 

Vos & Kirsten, 2015 ؛De Wet, 2014راسات السابقة التي استهدفت المديرين  ،(، بينما اختلفت مع الدِّ
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 ،والإداريين في الكليات والجامعات(، وأعضاء هيئة التدريس Smit, 2018؛ 2021)العجمي والعنزي،  مثل:

 ،(، والمؤسسات التعليمية الأخرى Hollis, 2015؛ 2019؛ آل رشيد والشماسي، 2020مثل: )الحرايزة، 

 (.(2018النعيمي وعزيز( و (2021ي والشمر  مثل: الزيدي

راسة:من حيث عيِّ   نة الدِّ

راسات السابقة فيتتَّ   راسة الحالية مع العديد من الدِّ راسة بطر  فق الدِّ يقة العينة اختيارها عينة ممثلة لمجتمع الدِّ

؛ 2019؛ عبد المطلب، 2021؛ الزيدي والشمري، 2021مثل: )العجمي والعنزي،  ،العشوائية البسيطة

Savas, 2018 ،(، فيما تختلف مع دراسة )0298؛ المنديل وأخرياتAras, 2019 التي اتبعت الطريقة )

راسات   ,de Wet؛ 0294؛ الزعبي ومهيدات، (De Vos & Kirsten, 2015العشوائية الطبقية، والدِّ

راسة.2014  ( التي اتبعت الطريقة القصدية في اختيار عينة الدِّ

راسة الحالية:ما يميِّ   ز الدِّ

راسة الحالية قد تفردت م يمكن ملاحظة أنّ الدِّ مية ببحث التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكو  ومن خلال ما قُدِّ

ت ذلك حسب علم الباحثة، و  راسركِّ تُ في مدينة القدس، والذي لم يسبق لأيِّ دراسة أن تقصَّ ة الحالية على ز الدِّ

التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس والبحث في سبل التغلب على هذه  انتشاراستقصاء درجة 

راسة )وجهة نظر المعلمين الظاهرة من وقد اعتمدت  ( من معلمي مدينة القدس،954، وقد استهدفت عينة الدِّ

 الباحثة على الاستبانة كأداة للدراسة.

راسات السابقة:  أوجه الاستفادة من الدِّ

راسة، وصياغة فرضياتها،لاستفادت الباحثة من اطلاعها وتحليلها   لدراسات السابقة في تحديد مشكلة الدِّ

راسة وأبعاد التَّنمُّر الوظيفي التي تُ إوالتعرف  راسة، وائلالى المنهج البحثي وأداة الدِّ ف إلى أساليب لتعرُّ م هذه الدِّ

عاد موضوع ف إلى محاور وأبا، وكذلك التعرّ حصائي  إق من صدقها وثباتها، وأساليب تحليل البيانات التحقُّ 



32 

راسة ليتم تناولها في الإطار النظري،  راسات السابقةومن المتوقَّ الدِّ في مقارنة  ع أن تستفيد الباحثة من نتائج الدِّ

راسة الحالية.  وتفسير ومناقشة نتائج الدِّ
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 الفصل الثالث

راسة  إجراءات الدِّ

قة والإجراءات التي طريتفصيلًا للمنهج البحثي المعتمد، ووصفًا دقيقًا لل في هذا الفصل ةالباحث استعرضت

راسة وعيِّنتها، ة عن أسئلة البحث، ها للإجابتبعاتّ  ويشمل هذا الفصل أيضًا عرضًا واضحًا عن مجتمع الدِّ

راسة وثباتها، والمعالجات الإحصائية التي اتّبعت لتحقيق أهداف البحث.  وأداة الدِّ

راسة  منهج الدِّ

راسة الحالية تهدف إلى  نظرًا لأنَّ  القدس،  س الحكومية فياستقصاء درجة التَّنمُّر الوظيفي في المدار الدِّ

والتعرّف إلى سبل التغلب عليه؛ فقد اعتمدت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة موضوع هذه 

راسة.  الدِّ

راسة  مجتمع الدِّ

راسة من جميع معلِّ تكوَّ  ( معلّمًا 914) والبالغ عددهم ،مي المدارس الحكومية في محافظة القدسن مجتمع الدِّ

راسة تبعًا لمتغير ال (1) والجدولومعلمة،   .نوع الاجتماعييوضح وصف مجتمع الدِّ

 (1جدول )

راسة  وصف مجتمع الدِّ

 نوع الاجتماعيال
 معلم

 النسبة المئوية العدد
 %14 128 معلم

 %86 786 معلمة
 %100 914 المجموع
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راسة  عينة الدِّ

راسة من )تكوَّ  بالطريقة العشوائية من المدارس الحكومية بمحافظة  وااختير معلمة، و  ا( معلمً 157نت عينة الدِّ

راسة.2القدس، والجدول ) راسة تبعًا لمتغيرات الدِّ  ( يوضح وصف عينة الدِّ

 (2جدول )

راسة  في ضوء متغيراتها المستقلّة وصف عينة الدِّ

 الوصف المتغير
 المجموع

 النسبة العدد
النوع 

 الاجتماعي
 %17.8 28 معلم

 %82.2 129 معلمة

 لمؤهلا
 العلمي

 7.7% 12 دبلوم
 63% 99 بكالوريوس

 %29.3 46 ماجستير فأعلى

 سنوات الخبرة
 %26.8 42 سنوات 5أقل من 

 32.5% 51 سنوات 92إلى أقل من  5من 

 %40.7 64 فأكثر واتسن 92
 100% 157 متغير المجموع لكلّ 

راسة اةأد  الدِّ

راسة  راسات السابقالباحث بنت ،وللإجابة عن تساولاتهالتحقيق أهداف الدِّ ة ة بعد الاطلاع على عدد من الدِّ

راسة، مثل: )علي ومحمد،  (، استبانة Aras, 2019؛ 2020؛ عبد العزيز، 2021ذات الصلة بموضوع الدِّ

لتَّنمُّر الوظيفي اتضمَّنت ثلاثة أقسام، حيث تناول القسم الأول )البيانات الشخصية(، والقسم الثاني )مجالات 

المتمثلة في: النقد المستمر، الصراخ العلني، والضغط غير المبرر(، والقسم الثالث )سبل التغلُّب على التَّنمُّر 

 الوظيفي(، وقد تحقّقت الباحثة من صدق وثبات الاستبانة بالطرق الآتية:
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 صدق الاستبانة .9

التأكد من صدق الاستبانة، حيث اعتمدت  ( فيFactorial validityالصدق العاملي )ت الباحثة استخدم

( في معاملات الارتباطات Exploratory Factor Analysis- EFA)على التحليل العاملي الاستكشافي 

التي لها دلالة إحصائية بين مختلف المتغيّرات، وصولًا إلى العوامل المشتركة التي تُظهر العلاقة بين هذه 

راسة الحالية المتغيرات المشتقة من تحليل بيانات قيست مباشرة من عينة المتغيرات، ويُقصد ب العوامل في الدِّ

راسة من خلال مقياس  راسة، أما المشتركة فيُقصد بها السمات المقاسة )فقرات الاستبانة( لدى عينة الدِّ الدِّ

   أعُد لذلك، بحيث تُمثل كل فقرة فيه متغيرًا.

 الخطوات الآتية: الباحثة في ذلك وفق توقد سار 

راسة الاستطلاعية:  أولًا: وصف عينة الدِّ

 (3جدول )

راسة الاستطلاعية  وصف عينة الدِّ

 النسبة العدد الفئة المتغير

 النوع الاجتماعي
 5.8 3 معلم

 94.2 49 معلمة

ل العلمي  المؤهِّ
 75.0 39 بكالوريوس

 25.0 13 ماجستير فأعلى

 سنوات الخبرة
 26.9 14 سنوات 5أقل من 

 40.4 21 سنوات 92إلى أقل من  5من 
 32.7 17 سنوات فأكثر 92
 100% 52 المجموع لكُلّ متغير

راسة  في المدارس الحكومية، وقد تنوعت  القدس( من معلمي 52تكونت من )يتَّضح من الجدول أنَّ عينة الدِّ

راسة من حيث النوع الاجتماعي والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة لمعلمي  مدارس القدس في ال مدينةعينة الدِّ

 الحكومية.
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 ثانيًا: التحقّق من شروط التحليل العاملي:

ق من التوزيع الطبيعي:  .أ حساب الباحثة بشروط استخدام التحليل العاملي، قامت  للتحقُّق منالتحقُّ

(، وحساب معامل الالتواء لجميع بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كما في الملحق رقم )

(، فيما 1.31-3.62فقرات الاستبانة، حيث أظهرت النتائج أن المتوسطات الحسابية تتراوح ما بين )

إلى أن البيانات تتوزع طبيعيًا، (، مما يُشير 3±( ما بين )skewnessنتائج معامل الالتواء )تراوحت 

 وبذلك تحقق شرط التوزيع الطبيعي.

ق من شروط كفاية حجم العيّنة والدوريّة: .ب الباحثة بحساب مؤشر كفاية حجم العينة  تقام التحقُّ

(KMO،) ( ومؤشر الدوريةSphericity( والملحق ،)يُبيِّن نتائج التحقق من هذه الشروط، واتضح د )

(، مما يعني أنَّ حجم 0.05وهي قيمة أكبر من ) (0.773( بلغ )KMOالعينة ) أن مؤشر كفاية حجم

(، وهي أقل من 0.001العينة كاف  لإجراء التحليل العاملي، وبلغت القيمة الاحتمالية لاختبار الدورية )

(، مما يُشير إلى وجود علاقة دالة إحصائيًا بين المتغيرات، وبذلك تكون الباحثة تحققت من 0.05)

 روط إجراء التحليل العاملي.ش

 ثالثًا: مصفوفة الارتباطات البينيّة:

( Pearson Linear Correlation Coefficient) قامت الباحثة بحساب معامل ارتباط بيرسون الخطّي

راسة بلغ ) راسة )الفقرات(، وحيث إنَّ عدد أفراد عينة الدِّ (، فإن معامل الارتباط يكون ذا 52بين متغيرات الدِّ

(، 0.3542أقل من  -0.2723(؛ إذ تراوح معامل الارتباط ما بين )0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

( 0.3542معامل الارتباط ) ى ( إذا ساو 0.01ويكون معامل الارتباط ذا دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

( والعكس 0.05يكون دال عند )( 0.01أو زاد عنه، مع التأكيد على أن كلّ معامل ارتباط دال عند مستوى )

راسة. (ل) والملحق رقم ليس صحيحًا،  يوضح مصفوفة الارتباطات البينية لمتغيرات الدِّ
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( معامل ارتباط بعد استبعاد 595وقد كشفت نتائج مصفوفة الارتباطات البينية )بين الفقرات( عن وجود )

( معامل ارتباط 215ارتباط طردي ا موجبًا، و)( معامل 380المعاملات القطرية في المصفوفة، جاء منها )

( معامل ارتباط، فيما بلغ عدد معاملات 401عكسيًا سالبًا، وبلغ عدد الارتباطات التي لها دلالة إحصائية )

 ( معامل ارتباط.194الارتباط التي ليس لها دلالة إحصائية )

 رابعًا: استخلاص العوامل:

(، والتدوير المتعامد بطريقة Principle Componentsساسية )استخدمت الباحثة طريقة المكونات الأ

(، معتمِدةً على استخراج عدد العوامل على محك كايزر الذي يعتمد في قبوله على Varimaxالفاريماكس )

(، وفيما Scree Plotأن تكون قيمة الجذر الكامن أكبر أو تساوي الواحد، ومن ثم معيار الرسم البياني )

 خطوات استخلاص العوامل التي اتبعتها الباحثة.يأتي توضيح ل

 المقياس قبل التدوير: فقراتقيم الشيوع والتشعبات ل .1

لى العوامل المقياس ع فقرات( قيم الشيوع والتشعبات والجذر الكامن ونسبة التباين لهأوضح الملحق رقم )

حت هذه القيم من و  التباين،( من 76.067قبل التدوير، حيث فسّرت العوامل الخمسة الأولى مجتمعة ) وُضِّ

( عوامل، حيث إنَّ 5( صحيح هي )1(، حيث إن قيم الجذر الكامن التي تزيد عن )ه) خلال الملحق رقم

(، %6.75(، ويُفسر العامل الثالث )%18.67(، فيما يُفسر العامل الثاني )%42.63العامل الأول يُفسر )

(، ويظهر من الجدول أنَّ العوامل %3.30وأخيرًا يُفسر العامل الخامس )(، %4.72بينما يُفسر العامل الرابع )

ر ما نسبته ) ( إلى العوامل الأخرى التي يقلّ جذرها %23.9(، فيما تعود نسبة )%76.067الخمسة تُفسِّ

 ( صحيح.1الكامن عن )

قى فيه على العوامل التي (، والذي يُبScree Plotولتحديد عدد العوامل اتبعت الباحثة معيار الرسم البياني )

تظهر في الجزء الشديد من الانحدار في المنحنى قبل أن يبدأ المنحنى في الاعتدال، وهذا المعيار يُعطي 
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والشكل  (.2018( صحيح )صافي، 1نتائج أكثر دقة من معيار استخدام قيمة الجذر الكامن الذي يزيد عن )

 (.Scree Plotيوضح الرسم البياني )

 (2الشكل )

 (Scree Plotالرسم البياني )

 

( عوامل في المنطقة شديدة الانحدار في المنحنى، وهي العوامل التي يجب 4يتضح من الرسم البياني وجود )

 تدويرها، وفيما يأتي نتائج تدوير العوامل:

 نتائج التحليل العاملي الاستكشافي بعد التدوير:

راسة )الفقرات( قد تشبَّعت على )(، فقد تبيَّن أنَّ ووبناءً على الملحق رقم ) لت 4متغيرات الدِّ ( عوامل، وقد توصَّ

 بعد التدوير إلى العوامل الآتية: ةالباحث

 (.A26 – A35( فقرات، هي: الفقرات من )10العامل الأول، ويتضمَّن ) .9

-A04-A08-A09-A10-A11-A12( فقرات، وهي: الفقرات من )10العامل الثاني، ويتضمَّن ) .0

A13-A14-A16-A19.) 
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 (.A03-A15-A18-A21-A22-A23-A24-A25) ( فقرات، وهي:8العامل الثاني، ويتضمَّن ) .3

 (.A01-A02-A05-A06-A07-A17-A20) ( فقرات، وهي:7العامل الرابع، ويتضمن ) .4

 قرة:التشبّع المقابلة لكل ف ( يوضح فقرات الاستبانة موزَّعة حسب العوامل الأربعة ودرجةزوالملحق رقم )

 ات بالعامل الأول:فقر تشبّعات ال .9

( 14.921( فقرات، بجذر كامن )10( فإنه يمكن ملاحظة أنَّ العامل الأول قد تضمَّن )زمن الملحق رقم )

د رات التي تضمّنها العامل الأول نجفق( من التباين الكلي، وبتفحّص جميع ال42.632وتبايُن مفسّر مساوِيًا )

 (.0.697-0.906أنَّها تدور حول )أساليب الحدّ من التَّنمُّر الوظيفي(، وقد تراوحت تشعبات الفقرات ما بين )

 ات بالعامل الثاني:فقر تشبعات ال .0

( 6.534( فقرات، بجذر كامن )10( ملاحظة أنَّ العامل الثاني قد تضمن )حيمكن من خلال الملحق رقم )

 رات التي شملها العامل الثاني نجدفقمن التباين الكلي، وبتفحص جميع ال( 18.668وتباين مفسر مساوي ا )

 (.0.570-0.930أنَّها تدور حول )الصراع العلني(، وقد تراوحت تشعبات الفقرات ما بين )

 رات بالعامل الثالث:فقتشبّعات ال .3

( وتباين 2.363امن )( فقرات، بجذر ك8( ملاحظة أنَّ العامل الثالث قد تضمَّن )طيمكن من الملحق رقم )

ور رات التي شملها العامل الثالث نجد أنّها تدفق( من التباين الكلي، وبتفحّص جميع ال6.750مفسر مساويًا )

 (.0.878-0.561حول )الضغط غير المبرر(، وقد تراوحت تشعبات الفقرات ما بين )

 رات بالعامل الرابع:فقتشبّعات ال .4

( 4.719( وتبايُن مفسّر مساويًا )1.652( فقرات، بجذر كامن )7تضمَّن ) يمكن ملاحظة أنَّ العامل الثالث قد

، رات التي تضمنها العامل الرابع نجد أنها تدور حول )النّقد المستمرّ(فقمن التباين الكلي، وبتفحص جميع ال

 (.يوأوضح ذلك الملحق رقم ) ،(0.581-0.739)وقد تراوحت تشبّعات الفقرات ما بين 
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 الاستبانة بعد استخلاص العوامل:خامسًا: صدق 

تمية ت الاستبانة مع الدرجة الكلية للعامل المنفقرارة من فققامت الباحثة بحساب معاملات الارتباط بين كلّ 

 (.قله بعد استخلاص العوامل، وأوضح ذلك الملحق رقم )

رة مع الدرجة الكلية للعامل الذي تنتمي إليه دالة عند فق( أنَّ قيم معاملات ارتباط كلّ قويُلاحظ من الملحق )

، وجميعها معاملات ارتباط طردية مرتفعة، وهذا يدل على صدق انتماء فقرات المجال ((α= 0.01مستوى 

 وأنها تقيس ما وُضعت لقياسه.

 سادسًا: ثبات الاستبانة:

ح ذلك من خلال الجدول تم التأكد من ثبات الاستبانة من خلال استخدام معامل ألفا كرونبا خ، ولقد وُضِّ

 الآتي:

 (4الجدول )

 معاملات الثبات لجميع العوامل

 معامل الثبات راتفقعدد ال المجال
 0.946 10 الأوّل
 0.951 8 الثّاني
 0.931 7 الثّالث
 0.914 01 الرّابع

 0.923 35 الاستبانة ككلّ 

(، حيث تراوحت 0.70العوامل )المجالات( تزيد عن )( أنَّ معاملات الثبات لجميع 4يتَّضح من الجدول )

(. وبذلك تطمئن 0.923(، وجاء معامل الثبات الكلّي للاستبانة )0.951-0.914معاملات الثبات ما بين )

 الباحثة لصدق وثبات الاستبانة وصلاحيتها للتطبيق النهائي.
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 أساليب المعالجة الإحصائيّة

راسة.(: Frequencies & Percentages)النِّسب المئويّة والتكرارات  .9  لوصف عينة الدِّ

 والانحراف المعياري. المتوسط الحسابي والوزن النسبي .0

 ( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) .3

 .عدمهلاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من  (skewnessمعامل الالتواء )اختبار  .4

( لقياس درجة الارتباط: يقوم هذا Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ) .5

وقد استخدمته الباحثة لحساب الاتساق الداخلي والصدق  الاختبار على دراسة العلاقة بين متغيرين،

 البنائي للاستبانة وكذلك لدراسة العلاقة بين المجالات.

راسة.( Exploratory Factor Analysis – EFAالصدق العاملي ) .6  لحساب صدق أداة الدِّ

ر ) .4 ( ومؤشر الدّورية Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMOمؤشِّ

(Bartlett's test of Sphericity.راسة  ( لاختبار كفاية حجم عيِّنة الدِّ

التدوير المتعامد بطريقة الفاريماكس (، واستخدام Principle Componentsطريقة المكونات الأساسية ) .8

(Varimax،)  و( الرسم البيانيScree Plotلاستخلا )العوامل. ص 

 ت( لمعرفة ما إذا كانت هناك فروقاIndependent Samples T-Test) في حالة عيِّنتين Tاختبار  .1

 ذات دلالة إحصائية بين مجموعتين من البيانات المستقلّة. 

( لمعرفة ما إذا (One Way Analysis of Variance- ANOVA الأحادياختبار تحليل التباين  .92

التي  لإيجاد الفروق  كانت هناك فروقات ذات دلالة إحصائية بين ثلاث مجموعات أو أكثر من البيانات.

 تُعزى للمتغير الذي يشتمل على ثلاث مجموعات فأكثر.
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راسة المحكّ   المعتمد في الدِّ

 على المحكات الآتية: ةالباحث تاعتمد

 (5جدول )

 تصنيف الاستجابات على محاور الاستبانة

 مستوى التوافر الوزن النسبي المقابل ةالحسابي اتالمتوسط
 اجد  ضعيفة  %36أقل من  -%20 1.8من  أقلّ  –1

 ضعيفة %52أقل من  - %36 2.6من  أقلّ  –1.8
 متوسطة %68أقل من  - %52 3.4من  أقلّ  –2.6
 مرتفعة %84أقل من  - %68 4.2من  أقلّ  –3.4

 امرتفعة جد   100% - 84% 5 -4.2
 (.542: 0228عبد الفتاح، )المصدر: 
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 الفصل الرابع

راسة  عرض نتائج الدِّ

راسةاالموجودة في فرضيات الختبار لاو  ،لبياناتل ي اتحليلعرضًا الباحثة في هذا الفصل  ناولتت وفقًا ، وذلك لدِّ

راسة وعرض أبرز نتائج الاستبانة،   حُصِلالتي و لترتيب أسئلتها وفرضياتها، ومن ثم الإجابة عن أسئلة الدِّ

راسة، من استب جموعةالمعالجات الإحصائية للبيانات الم وأجريت أيضًا، ليها من خلال تحليل فقراتهاع انة الدِّ

راسة التي إ وصوللل (SPSS)جتماعية تم استخدام برنامج الرزم الإحصائية للدراسات الا حيث لى نتائج الدِّ

 في هذا الفصل.  تللِّ وحُ  ترضعُ 

 الإجابة عن السؤال الأول: أولًا: 

التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من وجهات نظر  انتشارما درجة  الذي ينصّ على:و 

  .المعلمين؟

من خلال حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن  وقد أجابت الباحثة عن هذا السؤال

 .ن النتائج( يُبيِّ 6والجدول ) ،مجال ولكل فقرة من فقرات الاستبانة لكلّ  نتشارالنسبي والترتيب ودرجة ا

 (6جدول )

لتَّنمُّر الوظيفي ار لمجالات نتشاالاالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي والترتيب ودرجة 

 ةفي المدارس الحكوميّ 

 نتشارالادرجة  الترتيب الوزن النسبي الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي مجالات التَّنمُّر الوظيفي م
 ضعيفة 3 %38.11 0.836 1.906 الصراع العلني 9
 ضعيفة 0 %43.65 1.009 2.183 الضغط غير المبرر 0
 ضعيفة 9 %47.48 0.979 2.374 النقد المستمر 3

 ضعيفة -- %42.50 0.851 2.125 الدرجة الكلية لمقياس التَّنمُّر الوظيفي
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المتوسطات الحسابية لمجالات مقياس التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية  ( أنَّ 6ضح من الجدول )يتَّ 

جاء مجال النقد المستمر  ومًا، وعمالضعيفة نتشاروجميعها في درجة الا ،(00344 – 90126تراوحت بين )

ضعيفة، وجاء مجال الضغط  انتشار( وبدرجة %44048( بوزن نسبي )00344الترتيب الأول بمتوسط )ب

ضعيفة، وأخيرًا جاء مجال الصراع انتشار ( وبدرجة %43065( ووزن نسبي )00983غير المبرر بمتوسط )

 ضعيفة. تشاران( وبدرجة %38099( ووزن نسبي )90126العلني بمتوسط حسابي )

 :التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكوميةي تفصيل نتائج فقرات استبانة أتوفيما ي

 نتائج مجال الصراع العلني: .9

 ( 7جدول )

الصراع  جالر لفقرات منتشاالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي والترتيب ودرجة الا

 العلني

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
درجة  الترتيب النسبي

 نتشارالا

يستخدم التهديدات بالعنف أو الاعتداء أو الإساءة  9
 ضعيفة 0 %41.40 1.075 2.070 ة.اللفظيّ 

 ضعيفة جدًا 1 %35.29 1.001 1.764 يستخدم الألفاظ البذيئة. 0

يحاول السيطرة أو الاستيلاء على ممتلكاتي  3
 رجاعها.إ قلةتلافها أو إالخاصة أو 

 ضعيفة 4 36.82% 1.169 1.841

 ضعيفة 5 %38.34 1.019 1.917 يستخدم التلميحات والسخرية. 4
 ضعيفة 6 %37.83 1.004 1.892 أواجه الرفض والتذمر لأي عمل أقوم به. 5
 ضعيفة 9 %43.06 1.241 2.153 يتكلم بلهجة غليظة وغير مقبولة اجتماعيًا. 6
 ضعيفة 3 %40.25 1.138 2.013 يّ.عل أحاديثي واستفساراتي ولا يردّ يتجاهل  4
 ضعيفة جدًا 8 %35.80 1.050 1.790 أتعرض للتهديد بالتقييم والعقوبات. 8
 ضعيفة 4 %39.75 1.132 1.987 .يطلب مني المهام بصوت عال   1

 ضعيفة جدًا 92 %32.61 1.027 1.631 يتعمد أن يتجاهلني أو يستبعدني. 92
 ضعيفة 3 %38.11 0.836 1.906 الدرجة الكلية لمجال الصراع العلني
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ا إلى  درجة موافقة المعلمين على مجال الصراع العلني ( أنَّ 4من الجدول ) وتبيَّن جاءت بدرجة ضعيفة جد 

جاء متوسط  ومًا(، وعم00953 –90639، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية ما بين )ضعيفة لجميع الفقرات

 (.%38099( بوزن نسبي )90126حيث بلغ المتوسط الحسابي ) ضعيفة،مجال تنفيذ التعليم المدمج بدرجة 

 :الضغط غير المبررنتائج مجال  .0

 (8جدول )

الضغط مجال  لفقرات نتشارالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي والترتيب ودرجة الا

 غير المبرر

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
درجة  الترتيب الوزن النسبي المعياري 

 نتشارالا
 ضعيفة 4 %39.24 1.182 1.962 أثناء أوقات الاستراحة.في فني بالمهام يكلّ  9

ح من خلال تكليفي بمهام أكبر من ضو يستغلني بو  0
 ضعيفة 8 %38.85 1.173 1.943 قدراتي.

 ضعيفة 4 %41.91 1.181 2.096 يكلفني بمهام أكثر من زملائي. 3
 ضعيفة 5 %41.66 1.245 2.083 ا كان نوعه وفائدته.لا يهتم بالتحفيز أي   4

يتغاضى عن الثناء على المعلمين على أمر يستحق  5
 الثناء.

 ضعيفة 9 50.83% 1.337 2.541

ستبدلها بمهام فرعية غير يالمهام الرئيسة و  ييلغ 6
 ة.مهمّ 

 ضعيفة 6 41.40% 1.116 2.070

 ضعيفة 0 %48.54 1.262 2.427 ة عني.يحجب المعلومات الضروريّ  4
 ضعيفة 3 %46.50 1.277 2.325 يتجاهل آراء المعلمين في الاجتماعات ويتمسك برأيه. 8

 ضعيفة 0 %43.65 1.009 2.183 الدرجة الكلية لمجال الضغط غير المبرر

، ضعيفة لجميع الفقراتجاءت الضغط غير المبرر درجة موافقة المعلمين على مجال  ( أنَّ 8الجدول )وأظهر 

الضغط غير المبرر جاء متوسط مجال  ومًا(، وعم00549 –1.943حيث تراوحت المتوسطات ما بين )

 (.%43065( بوزن نسبي )00983حيث بلغ المتوسط الحسابي ) ضعيفة،بدرجة 
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 :النقد المستمرنتائج مجال  .3

 (9)جدول 

النقد مجال  لفقرات نتشارالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي والترتيب ودرجة الا

 المستمر

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
درجة  الترتيب النسبي

 نتشارالا
 ضعيفة 4 %39.87 1.118 1.994 تصرف أو كلام أو فعل لي. ينتقد أيّ  9
 ضعيفة 5 %45.22 1.194 2.261 ر.يراقبني دون مبرِّ  0
 ضعيفة 0 %51.59 1.199 2.580 د عند تقويم أداء المعلمين.يتشدّ  3
 ضعيفة 4 %47.39 1.287 2.369 يتجاهل معايير التقويم المعتمدة. 4
 ضعيفة 3 %48.03 1.414 2.401 يرفض قبول طلبات الإجازة دون سبب. 5
 ضعيفة 6 %40.00 1.132 2.000 ل من قيمة الأعمال التي أقوم بها.ينتقد قدراتي ويقلِّ  6
 متوسطة 9 %60.25 1.349 3.013 د طلب الإسراع في إنجاز المهام المطلوبة.يتعمِّ  4

 ضعيفة 9 %47.48 0.979 2.374 الدرجة الكليّة لمجال النقد المستمر

حت ، حيث تراو ضعيفةجاءت بدرجة  النقد المستمردرجة موافقة المعلمين على مجال  ( أنَّ 1الجدول ) وضحي

 حيث بلغ ضعيفة،بدرجة  النقد المستمرجاء متوسط مجال  ومًا(، وعم30923 –1.994المتوسطات ما بين )

 (.%44048( بوزن نسبي )00344المتوسط الحسابي )

 : انيالإجابة عن السؤال الثثانيًا: 

 طاتبين متوسّ ( α=0.05ة )توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلال هل والذي ينصّ على:

درجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من وجهات نظر ل استجابات العينة

   .عزى لمتغيرات )النوع الاجتماعي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(؟تُ  ،المعلمين
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 من خلال اختبار صحة الفرضيات الآتية: الثانيعن السؤال  أجابت الباحثةوقد 

 نوع الاجتماعي:الاختبار الفروق تبعًا لمتغير  .9

 تنص الفرضية الصفرية الرئيسة الأولى على: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

(α= 0.05بين ) راسة  استجابات متوسطات ا لمتغير النوع تبعً  التَّنمُّر الوظيفي،درجة انتشار لأفراد عينة الدِّ

صحة الفرضية الصفرية باستخدام اختبار "ت" لعينتين مستقلتين، وفيما  ةالباحث اختبرتوقد  ي،الاجتماع

 ي نتائج المقارنة:أتي

 (12جدول )

في المدارس ظيفي التَّنمُّر الو درجة انتشار  لعينتين مستقلتين للكشف عن دلالة الفروق حول "ت"نتائج اختبار 

 ية تبعاً لمتغير النوع الاجتماعيالحكوم

المتوسط  العدد المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 sigقيمة  قيمة ت الحرية

 الصراع العلني
 9.051 19.714 28 ذكر

955 20458 20648 
 8.234 18.915 129 أنثى

 الضغط غير المبرر
 7.233 15.214 28 ذكر

955 90603 20924 
 8.186 17.930 129 أنثى

 النقد المستمر
 6.336 16.071 28 ذكر

955 20464 20643 
 6.976 16.736 129 أنثى

الدرجة الكلية لمقياس التَّنمُّر 
 الوظيفي

 21.323 51.000 28 ذكر
955 20589 20565 

 21.306 53.581 129 أنثى

(، وهذا يعني عدم α= 0.05)( أكبر من مستوى الدلالة Sigالقيمة الاحتمالية ) ( أنَّ 92ضح من الجدول )يتَّ 

ي درجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي فا بين استجابات المعلمين الذكور والإناث حول وجود فرق دال إحصائي  

ائية عند صل الفرضية الصفرية التي تنص على: لا توجد فروق ذات دلالة إحقبَ ، وبذلك تُ المدارس الحكومية

راسة لدرجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي تبعًا لمتغير  بين متوسطات (α= 0.05) مستوى الدلالة أفراد عينة الدِّ

 .النوع الاجتماعي
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 اختبار الفروق تبعًا لمتغير المؤهل العلمي: .0

لدلالة اتنص الفرضية الصفرية الرئيسة الثانية على: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

(α=0.05 بين ) راسة لدرجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية  استجاباتمتوسطات أفراد عينة الدِّ

حليل التباين تصحة الفرضية الصفرية باستخدام اختبار  ةالباحث اختبرتوقد  ،تبعًا لمتغير المؤهل العلمي

 :الملحق م(( يبين نتائج المقارنة )أنظر 99الجدول )، و الأحادي

، وهذا يعني عدم ((α=0.05( أكبر من مستوى الدلالة Sigالقيمة الاحتمالية ) ( أنَّ 99ضح من الجدول )يتَّ 

ة درجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكوميا بين استجابات المعلمين حول وجود فرق دال إحصائي  

إحصائية  على: لا توجد فروق ذات دلالة ية التي تنصّ ل الفرضية الصفر قبَ ، وبذلك تُ تبعًا لمؤهلهم العلمي

راسة لدرجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي استجابامتوسطات بين  ((α=0.05 عند مستوى الدلالة ت أفراد عينة الدِّ

 المؤهل العلمي.تبعًا لمتغير 

 سنوات الخبرةاختبار الفروق تبعًا لمتغير  .3

على: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  لثةالفرضية الصفرية الرئيسة الثا تنصّ 

(α=0.05بين ) راسة لدرجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكوميأفراد عيّ  استجابات متوسطات ة نة الدِّ

تباين صحة الفرضية الصفرية باستخدام اختبار "تحليل ال ةالباحث اختبرتوقد  ،تبعًا لمتغير سنوات الخبرة

 :( يبين نتائج المقارنة )أنظر الملحق م(90الجدول )و الأحادي"، 

، وهذا يعني عدم (α= 0.05( أكبر من مستوى الدلالة )Sigة )القيمة الاحتماليّ  ( أنَّ 90ضح من الجدول )يتَّ 

لحكومية ادرجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس ا بين استجابات المعلمين حول وجود فرق دال إحصائي  

، وبذلك يتم قبول الفرضية الصفرية التي تنص على: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تبعًا لسنوات خبراتهم

راسة لدرجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي  استجابات متوسطات بين (α= 0.05) عند مستوى الدلالة أفراد عينة الدِّ

 سنوات الخبرة.تبعًا لمتغير 
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 السؤال الثالث:الإجابة عن ثالثًا: 

ب على انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من ما سبل التغلّ  والذي ينصّ على:

 ؟وجهات نظر المعلمين

حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية الإجابة عن السؤال الثالث من خلال ب قامت الباحثةوقد 

 :)أنظر الملحق م( ن النتائج( يُبيّ 93والجدول )ودرجة الموافقة على المقترحات، 

ها جاءت جميع أساليب الحدّ من التَّنمُّر الوظيفيدرجة موافقة المعلمين على  ( أنَّ 93ضح من الجدول )يتَّ 

مقياس أساليب الحد جاء متوسط  ومًا(، وعم3.104 –3.548، حيث تراوحت المتوسطات ما بين )مرتفعة

، وقد (%45024بوزن نسبي ) ،(3.454حيث بلغ المتوسط الحسابي ) ،رجة مرتفعةبد من التَّنمُّر الوظيفي

حسابي  بالترتيب الأول بمتوسط "توعية فريق العمل المدرسي بأهمية العمل الجماعي المشتركجاءت العبارة "

ة شفافتجنب المحاباة من خلال اتباع سياسات (، فيما جاءت العبارة "%78.47( ووزن نسبي بلغ )30104)

 (.%70.96( ووزن نسبي )30548في الترتيب الأخير بمتوسط حسابي ) "وواضحة

راسة  نتائج الدِّ

راسة عن النتائج الآتية:  أسفرت الدِّ

  1.906المتوسطات الحسابية لمجالات مقياس التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية بين )تراوحت – 

 .الضعيفة الانتشاروجميعها في درجة  ،(2.374

 ( وبدرجة %44048( بوزن نسبي )2.374جاء مجال النقد المستمر في الترتيب الأول بمتوسط )ر الانتشا

 .ضعيفة

  ( وبدرجة %43.65( ووزن نسبي )2.183بمتوسط )في الترتيب الثاني جاء مجال الضغط غير المبرر

 .ضعيفة الانتشار



48 

 ( %38.11( ووزن نسبي )1.906بمتوسط حسابي ) في الترتيب الأخير جاء مجال الصراع العلني

 ضعيفة. الانتشاروبدرجة 

 ( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα≤0.05بين ) أفراد عينة استجابات  متوسطات

راسة   نوات الخبرة(.، المؤهل العلمي، س)النوع الاجتماعيللمتغيرات تبعًا  التَّنمُّر الوظيفيدرجة انتشار لالدِّ

  يحيث بلغ المتوسط الحساب ،بدرجة مرتفعة مقياس أساليب الحد من التَّنمُّر الوظيفيجاء متوسط 

  (.%75.07( بوزن نسبي )3.754)
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 الفصل الخامس

راسة  مناقشة نتائج الدِّ

راسة الحالية لل  ر التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس وسبلانتشالى درجة إف تعرّ هدفت الدِّ

 ولحالكشف عن الفروق في متوسطات استجابات عينة البحث ، و عليه من وجهات نظر المعلمينالتغلب 

عزى تُ تعود و  ،درجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من وجهات نظر المعلمين

لب على التغ سبل، إضافة إلى التعرف إلى لمتغيرات )النوع الاجتماعي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(

ناقشة ، وفيما يأتي مانتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من وجهات نظر المعلمين

راسة.  نتائج الدِّ

 سؤال الأول: أولًا: مناقشة نتائج ال

ر التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من وجهات نظر انتشا"ما درجة  الذي ينص على:و 

حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات حيث أجابت الباحثة عن هذا السؤال من خلال ، المعلمين؟"

 الجداولوقد بيَّنت  ،فقرة من فقرات الاستبانة مجال ولكلّ  المعيارية والوزن النسبي والترتيب ودرجة التوافر لكلّ 

ميعها في ججاءت ي في المدارس الحكومية المتوسطات الحسابية لمجالات مقياس التَّنمُّر الوظيف أنَّ ( 9-(6

متوسط ب رنتشاالمرتبة الأولى من حيث درجة الامجال النقد المستمر في ، وقد جاء ضعيفة رنتشادرجة ا

ضعيفة، وجاء مجال الضغط غير المبرر بمتوسط  انتشار( وبدرجة %47.48( بوزن نسبي )2.374)

ضعيفة، وأخيرًا جاء مجال الصراع العلني بمتوسط حسابي  انتشار( وبدرجة 43.65%( ووزن نسبي )2.183)

 ر ضعيفة.انتشا( وبدرجة %38.11( ووزن نسبي )1.906)

رت هذه النتيجة من قبل الباحثة من خلال النظرية السلوكية التي تؤكِّد أنَّ التَّنمُّر لوك عدواني مكتسب س وفُسِّ

تي تحيط بالفرد، وأيضًا من خلال نظرية التعليم الاجتماعي التي تنصّ بشدة على أنّ الإنسان من البيئة ال
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البيئة  ، حيث إنَّ الأفراد داخلتجاهات الآخرين ومشاعرهم وتصرفاتهم وسلوكياتهماتماعي يتأثر بكائن اج

ك التَّنمُّر، وهو نهم في سلو من خلال التأثر باتجاهات وسلوكيات زملائهم ويقلدو التعلم  المدرسية باستطاعتهم

داخل  وجود سياسة الثواب والعقاب المطبّقةما يؤدّي إلى انتشار ظاهرة التَّنمُّر في البيئة المدرسية، كما أنَّ 

د عن سلوك جعله يتجنَّب ويبتعيبصورة كبيرة، مما  بالثواب والعقاب يتأثّرالمدارس الحكومية تجعل الفرد 

 يفسر أن التنمر الوظيفي في مدارس القدس جاء بدرجة ضعيفة، وهو ما، ن العقوباتالتَّنمُّر علنًا، خوفًا م

نجاح سياسة الثواب والعقاب المطبّقة داخل المدراس الحكومية للحدّ من ظاهرة التَّنمُّر أن إلى  أيضاً  رايشو 

 ضعيفا نسبي ا. هذه الظاهرة وجعل انتشارهاحد من إلى حد ما، 

تفسير الباحثة قد نجحت نسبي ا، هو أنَّ بُعد الصراع العلني جاء بالمرتبة الأخيرة، مما صحة أنّ ما يؤكّد مو 

حة تنص على ياسة واضوجود س يشير إلى ابتعاد المعلمين عن التَّنمُّر والدخول في صراعات التَّنمُّر بسبب

  فرض عقوبات رادعة على مرتكبي هذه السلوكيات.رفض التنمر و 

(، التي أشارت إلى تأثُّر ظاهرة التَّنمُّر بالقوانين والعقاب، 2021) الزيدي والشمري ق مع دراسة وهذه النتيجة تتَّف

(، التي أشارت إلى انتشار ظاهرة 2020) لفتة وإبراهيمكذلك كانت النتيجة متوافقة مع ما توصلت له دراسة 

Smit (2018 ،)( ودراسة 2019) Hollisالاستقواء الوظيفي، بدرجة متوسطة، وكذلك اتفقت مع كلّ  من 

(، والتي أكّدت على وجود ظاهرة التَّنمُّر في المدارس بدرجات متفاوتة ما 2018) خرياتالمنديل وأُ ودراسة 

 بين متوسطة وضعيفة. 

(، ودراسة 2017) إسماعيلودراسة  (2021)علي ومحمد، بينما اختلفت النتيجة مع ما توصلت له دراسة 

راسة الحالية ( ال2014) الزعبي ومهيدات تي أكّدت على ارتفاع مستوى التَّنمُّر، ولعلّ سبب الاختلاف مع الدِّ

راسات السابقة.  هو اختلاف عينة الدِّ
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 : انيالسؤال الث مناقشة نتائجثانيًا: 

( بين متوسطات α=0.05) هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة والذي ينصّ على:

متغيرات تعزى ل ،التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من وجهات نظر المعلميندرجة انتشار 

تبار اخ حيث أجابت الباحثة عن هذا السؤال من خلال ،)النوع الاجتماعي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(؟

 صحة الفرضيات الآتية:

( بين α=0.05إحصائية عند مستوى الدلالة ) لا توجد فروق ذات دلالة :الفرضية الصفرية الرئيسة الأولى

راسة متوسطات استجابات  ، ولاختبار ماعيتبعًا لمتغير النوع الاجت التَّنمُّر الوظيفيدرجة انتشار لأفراد عينة الدِّ

القيمة الاحتمالية  أنَّ ( 10) الجدولوقد بيَّن  اختبار "ت" لعينتين مستقلتين،هذه الفرضية استخدمت الباحثة 

(Sig) ( أكبر من مستوى الدلالةα=0.05  وهذا يعني عدم وجود فرق دال إحصائي ،) ا بين استجابات المعلمين

 درجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية. الذكور والإناث حول 

تحمل  يوقد تعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أنَّ جميع المستجيبين للاستبانة من منطقة جغرافية محددة، والت

ي التعامل تتبنى سلوك إيجابي فأنها و  ثقافة اجتماعيّة رافضة لظاهرة التَّنمُّر مهما اختلف النوع الاجتماعي،

سة كذلك سيا .على أساس النوع الاجتماعي مع المعلمين والمعلمات على حد سواء ودون التفريق بينهم

لجميع دون على االحازمة والمشددة  فرض العقوباتالتَّنمُّر من خلال المؤسسة التعليميّة التي تحارب ظاهرة 

 واستخدام أساليب القيادة التشاركية التي أثبتت فعاليتها في مكافحة ظاهرة التنمر داخل المدارس.، تفريق

راسات؛ كدراسة  علي (، ودراسة 2021) العجمي والعنزي وتتّفق هذه النتيجة مع ما توصلت له عدد من الدِّ

(، التي أشارت لعدم وجود فروق تعزى للنوع الاجتماعي 2021) الزيدي والشمري ( ودراسة 2021) ومحمد

 بين استجابة أفراد العينة حول انتشار ظاهرة التَّنمُّر.
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( 2020(، ودراسة عبد العزيز )2020) والسطوحيالأبيض وتختلف هذه النتيجة مع ما توصّلت له دراسة 

 نوع الاجتماعي لصالح الذكور.التي أشارت إلى وجود فروق تُعزى لل

( بين α=0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ): "الفرضية الصفرية الرئيسة الثانية

راسة لدرجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية تبعًا لمتغير  متوسطات استجابات أفراد عينة الدِّ

 الجدولد بيَّن وق ،تحليل التباين الأحادياختبار الفرضية استخدمت الباحثة "، ولاختبار هذه المؤهل العلمي

(، وهذا يعني عدم وجود فرق دال α=0.05)  ( أكبر من مستوى الدلالةSigالقيمة الاحتمالية ) أنَّ ( 99)

بعًا لمؤهلهم تدرجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية ا بين استجابات المعلمين حول إحصائي  

 العلمي.

راسة  راسة، حيث إنَّ معظم أفراد عيّنة الدِّ وقد تعزو الباحثة هذه النتيجة إلى تقارب المستوى التعليمي لعينة الدِّ

راسة من حملة الشهادات  -%60أكثر من -هم من حملة درجة البكالوريوس  كما أنَّ جميع أفراد عينة الدِّ

يساهم  التعليمي المستوى زيادة وإن  هل العلمي غير مؤثّر في هذه الحالة.الجامعية، وهو ما يجعل عامل المؤ 

 تهب، وهذا يدفع بهم للعمل على محار بمخاطر التنمر وأثاره السلبية لدى المعلمين دراكفي زيادة الوعي والإ

 .ومكافحته

(، 2019المطلب )(، ودراسة عبد 2020)السطوحي الأبيض و وتتّفق هذه النتيجة مع ما توصلت له دراسة 

راسة حول انتشار ظاهرة التَّنمُّر، تُعزى  التي أكَّدت عدم وجود فروق دالة إحصائي ا بين استجابة أفراد عينة الدِّ

 للمؤهل التعليمي.

( بين α=0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )" لثة:الفرضية الصفرية الرئيسة الثا

راسة لدرجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكوميةأف متوسطات استجابات تبعًا لمتغير  ،راد عينة الدِّ

 الجدولقد بيَّن و اختبار "تحليل التباين الأحادي"، "، ولاختبار هذه الفرضية استخدمت الباحثة سنوات الخبرة

(، وهذا يعني عدم وجود فرق دال α=0.05( أكبر من مستوى الدلالة )Sigالقيمة الاحتمالية ) أنَّ ( 90)



53 

درجة انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية، تبعًا لسنوات ا بين استجابات المعلمين حول إحصائي  

 خبراتهم.

وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أنَّ التَّنمُّر يتأثر بالبيئة المحيطة، ويمكن أن يكتسب من التعلم الاجتماعي 

د ظاهرة التَّنمُّر، يدرك وجو  ليس بحاجة إلى خبرة وسنوات كبيرة حتىالفرد و وك الإنساني سريعًا، ويتأثر بالسل

 .وبالتالي فإنَّ عامل سنوات الخبرة لا يكون مؤثِّرًا

(، التي 2017( ودراسة إسماعيل )2014) الزعبي ومهيداتوتتفق هذه النتيجة مع ما توصّلت له دراسة 

راسة حول انتشار ظاهرة التَّنمُّر تُعزى أشارت لعدم وجود فروق  دالة إحصائي ا بين استجابات أفراد عينة الدِّ

 لسنوات الخبرة.

 السؤال الثالث: مناقشة نتائجثالثًا: 

"ما سبل التغلب على انتشار التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس من  والذي ينصّ على:

هذا السؤال من خلال حساب المتوسطات لت الباحثة للإجابة عن توص ، حيث"؟وجهات نظر المعلمين

درجة موافقة  أنَّ ( 93) الجدولالحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة على المقترحات، وقد بيَّن 

قياس أساليب مجاء متوسط  ومًا، وعمجاءت جميعها مرتفعة التَّنمُّر الوظيفي التغلب على سُبلالمعلمين على 

، (%75.07( بوزن نسبي )3.754حيث بلغ المتوسط الحسابي ) ،بدرجة مرتفعة الحد من التَّنمُّر الوظيفي

متوسط " في الترتيب الأول بتوعية فريق العمل المدرسي بأهمية العمل الجماعي المشتركوقد جاءت العبارة "

المحاباة من خلال اتباع سياسات ب تجنُّ (، فيما جاءت العبارة "%78.47( ووزن نسبي بلغ )3.924حسابي )

 (.%70.96( ووزن نسبي )3.548" في الترتيب الأخير بمتوسط حسابي )شفافة وواضحة

سبل وجاءت  .والباحثة تعزو هذه النتيجة إلى ظاهرة التَّنمُّر؛ وهي ظاهرة اجتماعية يمكنها أن تنتقل بالتعلّم

ا العوامل التنظيمية وأهمهل التنظيمية داخل بيئة العمل التغلب على التنمر الوظيفي بدرجة مرتفعة بسبب العوام
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القيادة قيم التعاون والعمل بروح الفريق، خفض ظاهرة التَّنمُّر، كذلك إدراك أن فرض  للقيادة التشاركيّة، حيث

في الحدّ من ظاهرة التَّنمُّر داخل بيئة العمل، كذلك ساعدت العاملين لعدالة الإجراءات والسياسات ووضوحها 

مة والقيادة القيادة التشاركية والقيادة الخاد إنتتأثَّر ظاهرة التَّنمُّر بنمط القيادة داخل البيئة المدرسيّة، حيث 

  ظاهرة التَّنمُّر. في التخفيف من انتشار ساهموا الروحية

راسات السابقة؛ كدراسة وهذه النتيجة تتفق مع ما توصلت له العدي ( التي 2021) الزيدي والشمري د من الدِّ

( التي أشارت إلى دور القيادة الأخلاقية 2020) عبد العزيزأكدت تأثير القوانين في ظاهرة التَّنمُّر، ودراسة 

( التي أكدت على أن القيادة الخادمة تحدّ 2020) والسطوحيالأبيض في الحد من ظاهرة التَّنمُّر، ودراسة 

( التي أكدت وجود علاقة بين ظاهرة التَّنمُّر 2019) Arasمن انتشار ظاهرة التَّنمُّر، وكذلك اتفقت مع دراسة 

( التي أكدت دور العدالة التنظيمية في 2019) آل رشيد والشماسيوالرضا الوظيفي، كما اتفقت مع دراسة 

  الحد من التَّنمُّر.

راسة  توصيات الدِّ

راسة من نتائج، توصي الباحثة بما يأتي:   في ضوء ما توصلت إليه الدِّ

ن النقد العلني والمستمر للزملاء والمعلمين، الذي من شأنه أن يقلِّل من احترام المعلم م تخلصضرورة ال -

تهم، لأنَّ ذلك بنقاط قو  بين طلابه واستبداله بالنصيحة انفرادي ا، بالإضافة إلى مدح المعلمين والإشادة

 من شأنه رفع الروح المعنوية لديهم وتعزيز ثقتهم بأنفسهم.

ضرورة الحرص على عدم الضغط على المعلمين من خلال تكليفهم بمهام وتحميلهم مسؤوليات أكبر  -

 من قدرتهم ولا تتناسب مع الوصف الوظيفي لمهنتهم، لأنَّ ذلك من شأنه أن يؤثّر في أدائهم والتزامهم

 في العمل.
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ضرورة وجود سياسة واضحة من المؤسسة التعليميّة، تنصّ صراحة على رفض سلوكيات التَّنمُّر داخل  -

المدارس، وتفرض عقوبات رادعة على مَن يمارس هذه السلوكيات، وذلك لنجاعة سياسة العقاب في 

 الحد من انتشار ظاهرة التَّنمُّر.

والقيادة الخادمة التي أظهرت نجاعة كبيرة في محاربة ظاهرة  ضرورة استخدام أساليب القيادة التشاركية -

 التَّنمُّر.

راسة   مقترحات الدِّ

 تقترح الباحثة إجراء دراسات مستقبلية ذات صلة بموضوع التَّنمُّر الوظيفي، على سبيل المثال:

 انعكاسات التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية والخاصة على الالتزام التنظيمي.  -

 تأثير التَّنمُّر الوظيفي في المدارس الحكومية والخاصة في الاستغراق الوظيفي لدى المعلمين. -

دور القيادة التحويليّة في التغلب على الانعكاسات السلبية للتنمر الوظيفي في المدارس الحكومية  -

 والخاصة.

 ة.واقع التَّنمُّر الوظيفي وعلاقته بالتراخي التنظيمي في المدارس الحكومي -
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 العلمية راجعالمو قائمة المصادر 

 أولًا: المراجع العربية

(. القيادة الخادمة لدى مديري المدارس الحكومية وعلاقتها 2020الأبيض، محمد، والسطوحي، هاني. )

 .343-305 (،20) أبحاث، مجلة، بالتنمر الوظيفي من وجهة نظر المعلمين

 : الأسباب والأثر من وجهةوإبعاده للبعض(. تقريب مدير المدرسة لبعض المعلمين 2015) .عباس أحمد،

 .256-221(،1)68 ،مجلة الدراسات العربية في التربية وعلم النفسنظر المديرين. 

في  عبر الإنترنت والالتزام. فعالية برنامج قائم على العلاج بالقبول (2019)أرنوط، بشرى إسماعيل أحمد. 

مجلة الإرشاد التنمر الوظيفي لدى عينة من أعضاء هيئة التدريس. خفض أعراض 

 .39-1(،1)57،النفسي

. دور القيادة الروحية في خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين (2017)إسماعيل، عمار فتحي موسى. 

 .949-904 (،9)18، والتجاريةمجلة البحوث المالية دراسة تطبيقية.  السادات:بجامعة مدينة 

. مجموعة اليازوري للنشر والعدوان الاكتئابدراسات في (. 0291سماعيلي، ياسين. )إسماعيلي، يامنة و إ

 والتوزيع.

واقع ممارسات العدالة التنظيمية (. 0291. )آل رشيد، ملاك بنت محمد والشماسي، أريج بنت عبد الرحمن

دراسة ميدانية على أعضاء هيئة التدريس بجامعة  التنمر:على سلوك  وأثرهافي البيئة الأكاديمية 

 .990-15 (،93)3والقانونية، والإداريةمجلة العلوم الاقتصادية الملك عبد العزيز بجدة. 

الكرك من  ومية بمحافظةك(. درجة التنمر الوظيفي لدى مديري المدارس الح0200الحباشنة، ابتهاج علي. )

 .69-41(، 3)40 ،عات العربية للبحوث في التعليم العاليمجلة اتحاد الجاموجهة نظر المعلمين. 
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ية على دراسة تطبيق التدريسية:التنمر في مكان العمل و أثره في أداء أعضاء الهيئة (. 0202.)الحرايزة، يزن 

 .410-464 (،0)06 المنارة للبحوث والدراسات،الجامعات الأردنية الخاصة. 

 .346 – 351، 48، عالعلوم الإنسانيةمجلة الإدارة الجامعية. (. واقع التنمر في 0294درنوني، هدی. )

(. دراسة مقارنة بين الموظفين المتنمرين وضحايا 0209الدسوقي، محمد إبراهيم، وعبد البديع، وفاء محمد. )

 ،406- 385، (64)مجلة الإرشاد النفسي،التنمر في بعض متغيرات الصحة النفسية. 

ب . دار الكتإدارة الجودة الشاملة في التربية والتعليم (.0293والطائي، مازن. )د، مازن، ربيعي، محمود، أحم

 دار دجلة ناشرون وموزعون.  العلمية.

. سلوكيات التنمر التي يمارسها العاملون في (0294)الزعبي، دلال محمد ذياب ومهيدات، رزان علي. 

المجلة الدولية للأبحاث ة الحالة. دراس بها:المرتبط  والعواملالمؤسسات الأكاديمية في الأردن 

 .69-30 ،35التربوية، 

(. تأثير القوانين في سلوكيات التنمر الوظيفي / بحث تحليلي في وزارة 0209). الزيدي، ناظم والشمري، ولاء

 .9221-181 (،03مجلة الدنانير، )التعليم العالي والبحث العلمي العراقية. 

ر مقترح من منظور الممارسة العامة للتخفيف من المشكلات (. تصو 0298شحاته، صفاء فضل هاشم. )

 (،9)8، دراسات وبحوث تطبيقية-المجلة العلمية للخدمة الاجتماعية المترتبة على التنمر الوظيفي. 

996-965. 

 . دار الجنان للنشر والتوزيع.ذوقيات التعامل من منظور اسلامي(. 0200الشديفات، رياض خليف. )

 . كلية التربية، غزة: الجامعة الإسلامية.التحليل العاملي الاستكشافي(. 0298صافي، سمير. )
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درجة مظاهر وأسباب السلوك العدواني لدى طلبة المرحلة الأساسية في المدارس (. 0290الصالح، تهاني. )

)رسالة  المعلمينالحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية وطرق علاجها من وجهة نظر 

 منشورة(، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين.ماجستير غير 

ليازوري دار ا. ديموقراطية التعليم واشكالية التسلط والازمات في المؤسسة الجامعية(.  0291) .صالح، علي

 العلمية.

(. درجة تطبيق مبادئ المدرسة المجتمعية من قبل مديري المدارس الثانوية العامة 0298). طلافحة، إبراهيم

 .002-092 (،9)43،مجلة جامعة القدس المفتوحةورة من وجهة نظر معلميها. في مديرية الك

(. الجغرافيا وأثرها في التعليم بمدينة القدس، صوت الهيئة. نشرة توثيقية غير 0209يناس )إعبّاد العيسة، 

 (.60. عدد)90-92، ص0209آب،  9440دورية، الهيئة الإسلامية العليا، ذو الحجة، 

 مركز الكتاب الأكاديمي. . التنمر لدى الأطفال(. 0202ونس. )العبادي، ايمان ي

. دور مديري المدارس الثانوية الفنية بمحافظة الشرقية في مواجهة (0294)عبد الرحيم، محمد عباس محمد. 

-085 (9)85دراسات عربية في التربية وعلم النفس،التنمر المدرسي من وجهة نظر المعلمين. 

360. 

جامعة للعاملين ب الوظيفيتقليل سلوكيات التنمر  في(. دور القيادة الأخلاقية 0202عبد العزيز، حمدي. )

 .310-300 (،4)09مجلة البحوث المالية والتجارية. حلوان. 

بظاهرة التنمر الوظيفي لدى معلمات رياض  وعلاقته. الاحتراق النفسي (0291). ، فاطمةالمطلب عبد

 .349-396 ،99،والتربيةدراسات في الطفولة ، منهج الحديثالأطفال في ضوء ال
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(. درجة الاستقواء الإداري لدى مديري المدارس الابتدائية بدولة 0209العجمي، مبارك والعنزي، تغريد. )

 .024-910، (91المجلة الدولية للعلوم الإنسانية والاجتماعية، )الكويت. 

ي على كفاءة أداء العنصر البشري في المؤسسات الاقتصادية. (. أثر التنمر الوظيف0202. )ىالعزوني، هد

 .020–943 (،54، )مجلة بحوث الشرق الأوسط: جامعة عين شمس

يع . دار المسيرة للنشر والتوز سيكولوجية التطور الإنساني من الطفولة إلى الرشد(. 0294علاونة، شفيق. )

 والطباعة.

ى دراسة سوسيولوجيا عل–بيئة العمل والانغماس الوظيفي  (. التنمر في0209علي، حمدي ومحمد، محمد. )

مجلة علوم الإنسان ومعاونيهم والموظفين الإداريين في جامعة سوهاج.  الأكاديميينعينة من 

 .943-19 (،9)92والمجتمع، 

 (. إدارة الإحتواء العالي وأثرها في الحد من التنمر الوظيفي:0200، ريم قاسم. )وحسنعلي، وسام حسين، 

لة مجدراسة استطلاعية لآراء الكادر الصحي في مستشفى الشطرة العام في محافظة ذي قار. 

 .959-939(، 39)95 ،دراسات إدارية

 ردن.، دار الشامل، الأالعوامل والقوى المجتمعية المؤثرة على التعليم في القدس(. 0291يناس. )إالعيسى، 

 ،السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية .(0225) .فليه، فاروق عبده، وعبد المجيد، السيد محمد

 دار المسيرة للنشر والتوزيع، الاردن.

 . دار الخليج للنشر والتوزيع.المدخل إلى الاضطرابات السلوكية والانفعالية(. 0294القبالي، يحيى. )

 سية،العلوم التربوية والنف مجلة(. التنمر الإداري وعلاقته بسمات شخصية المدير. 0209لامل، جنان حاتم. )

946 ،991-930 . 
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 دار دجلة ناشرون وموزعون. إدارة العلاقات العامة وتنميتها.(. 0295اللبدي، نزار. )

في مستويات الصراع من وجهة نظر  ودورهاأشكال الاستقواء الوظيفي (. 0202وإبراهيم، مها. ) لفتة، بيداء

 داريةوالإللدراسات الاقتصادية  والاقتصادمجلة كلية الإدارة عينة من العاملين في جامعة بغداد. 

 .349-352(،4)90،والمالية

ير غير )رسالة ماجست بالتجوالتفعيل دور الإدارة التعليمية المحلية في ضوء الإدارة (. 0296محمد، حسن. )

 منشورة(، جامعة عين شمس، مصر.

 دار المعتز للنشر والتوزيع.. السلوك التنظيمي الحديث(. 0295محمد، محمد هاني. )

. دار اليازوري إدارة الموارد البشرية: روية استراتيجية ومنهجية متكاملة(. 0291المحمدي، سعد علي. )

 العلمية.

 .509- 599، 43،مجلة العلوم الإنسانيةالتنمر الوظيفي: مقارنة نظرية.  .(0295مغار، عبد الوهاب. )

(. السمات الشخصية وأثرها في 0298شماسي، أريج، وزكي، خديجة. )المنديل، صيتة، السلمي، رباب، ال

تفشي ظاهرة التنمر في بيئة العمل: دراسة ميدانية على الإداريات بجامعة الملك عبد العزيز بجدة. 

 .14-68، (1)0، والإدارية والقانونية الاقتصاديةمجلة العلوم 

 :العملفي سلوكيات الاستقواء داخل مكان  وأثرهاة . القيادة الأصيل(0291)المنسي، محمود عبد العزيز. 

 مجلة البحوثدراسة تطبيقية على العاملين في مصلحة الضرائب العامة بمحافظة الدقهلية. 

 .69-9 ،(9)49التجارية،

(. تأثير التنمر الوظيفي في الالتزام التنظيمي: دراسة استطلاعية 0298، شعيب. )وعزيزالنعيمي، صلاح، 

 (،991)34 تنمية الرافدين: جامعة الموصل،من العاملين في المديرية العامة لتربية بابل. لآراء عينة 

005-046. 
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 . دار المناهج للنشر والتوزيع.الضغوط والأزمات النفسية وأساليب المساندة(. 0299النوايسة، فاطمة. )

(. دور التنمر الإداري في ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى العاملين 0200هواري، حسام الدين. )

(، 1)5 ،مجلة بني سويف لعلوم التربية البدنية والرياضيةبإدارة رعاية الشباب بجامعة بني سويف. 

946-948. 
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 حقاتالمل

 )أ( الملحق

 بصورتها الأولية ستبانةلاا

 تحية طيبة وبعد:

 الأخوة والأخوات..

عليه(  لتغلبا)التنمر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس وسبل عنوانها دراسة إجراء ب ةالباحث تقومس

نجاح البجامعة - قسم الإدارة التربوية–جة الماجستير من )كلية التربية وهو متطلب للحصول على در 

 (.الوطنية

ي المدارس التنمر الوظيفي فاستبانة للتعرف إلى درجة انتشار بإعداد  ةالباحث تولتحقيق أهداف البحث قام

 .عليه التغلبالحكومية في القدس وسبل 

وترجو من سيادتكم المشاركة في تعبئة هذه الاستبانة، علمًا أن جميع البيانات الواردة فيها ستكون سرية ولن 

 يطلع عليها أي أحد سوى الباحثة.

تبانة بتأني، وقراءة جميع الفقرات قبل وضع إجاباتكم، وتلفت الباحثة كما وترجو من سيادتكم تعبئة الاس

أنظاركم لأهمية الصدق والشفافية عند الإجابة، وذلك للحصول على بيانات تعكس الواقع الفعلي لمشكلة 

 الدراسة وسبل التغلب عليها حسب وجهة نظركم.

 مع خالص الشكر والعرفان

 : ...................ةالباحث
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 البيانات الديموغرافية: م الأول:القس

 نثىأُ   ذكر  النوع الاجتماعي
 ماجستير فأعلى  بكالوريوس  دبلوم  المؤهل العلمي

 سنوات 92أقل من سنوات إلى  5من  -5  سنوات 5أقل من   سنوات الخبرة
   فأكثر سنوات 92من  

 الحكوميةالقسم الثاني: درجة انتشار التنمر الوظيفي في المدارس 

تحدد فقرات الاستبانة التالية مدى ممارسة مدير المدرسة للتنمر الوظيفي ضد المعلمين، فضلًا وضع )/( 

 أمام التقييم المناسب لكل فقرات من الفقرات التالية:

 مطلقًا نادرًا أحيانًا غالبًا دائمًا الفقرة م
 المجال الأول: النقد المستمر

      يراقبني دون مبرر. 9
      ينتقد أي تصرف أو كلام أو فعل لي. 0

يتغاضى عن الثناء على المعلمين على أمر يستحق  3
 الثناء.

     

      أواجه الرفض والتذمر لأي عمل أقوم به. 4
      ينتقد قدراتي ويقلل من قيمة الأعمال التي أقوم بها. 5
      يتشدد عند تقويم أداء المعلمين. 6
      معايير التقويم المعتمدة.يتجاهل  4
      أتعرض للتهديد بالتقييم والعقوبات. 8

 المجال الثاني: الصراع العلني
      يتكلم بلهجة غليظة وغير مقبولة اجتماعيًا. 9
      يستخدم الألفاظ البذيئة. 0

يستخدم التهديدات بالعنف أو الاعتداء أو الإساءة  3
 اللفظية.

     

      التلميحات والسخرية. يستخدم 4
      يطلب مني المهام بصوت عالي. 5

يحاول السيطرة أو الاستيلاء على ممتلكاتي الخاصة أو  6
 اتلافها أو عدم ارجاعها.

     

      يتجاهل آراء المعلمين في الاجتماعات ويتمسك برأيه. 4
      يتجاهل أحاديثي واستفساراتي ولا يرد عليّ. 8

 الثالث: الضغط غير المبررالمجال 
      يرفض قبول طلبات الإجازة دون سبب. 9
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      يحجب المعلومات الضرورية عني. 0
      يتعمد أن يتجاهلني أو يستبعدني. 3
      يتعمد طلب الإسراع في إنجاز المهام المطلوبة. 4
      يكلفني بمهام أكثر من زملائي. 5
      أثناء أوقات الاستراحة.يكلفني بالمهام  6

يستغلني بشكل واضح من خلال تكليفي بمهام أكبر من  4
 قدراتي.

     

      لا يهتم بالتحفيز أيًا كان نوعه وفائدته. 8

يقوم بإلغاء المهام الرئيسية واستبدالها بمهام فرعية غير  1
 مهمة.

     

 المدارس الحكوميةالقسم الثالث: سبل التغلب على التنمر الوظيفي في 

 فضلًا وضع )/( أمام التقييم المناسب لكل فقرات من الفقرات التالية:

 الفقرة م
 أوافق بدرجة..

 جدًاضعيفة  ضعيفة متوسطة مرتفعة اجدً مرتفعة 

اهتمام إدارة التعليم ببث روح التعاون بين أعضاء  9
 الفريق المدرسي.

     

العمل الجماعي  توعية فريق العمل المدرسي بأهمية 0
 المشترك.

     

وضع برامج وقائية للحد من ظاهرة التنمر الوظيفي  3
 داخل البيئة التعليمية.

     

تبني المعلمين أساليب فعالة تقيهم وتجنبهم المواقف  4
 الضاغطة.

     

      توفير المناخ التنظيمي الملائم لفريق العمل المدرسي. 5

اتباع سياسات شفافة تجنب المحاباة من خلال  6
 وواضحة

     

اتباع الأسلوب اللامركزي للحفاظ على تدفق  4
 المعلومات التي تسهل عملية اتخاذ القرار.

     

تفعيل دور الرقابة الذاتية، وإعطاء المعلمين الحرية  8
 التامة في أداء مهامهم.

     

عقد دورات تدريبية وورش عمل لتعريف المديرين  1
 التنمر الوظيفي.أضرار 

     

إيجاد اتصال فعال مع إدارة التعليم يسمح للمعلمين  92
 بتقديم الشكاوى دون خوف أو رهبة.

     

 شكرًا لتعاونكم
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    )ب( الملحق

 الاستبانة بصورتها النهائية

 استبانة

 تحية طيبة وبعد:

 الأخوة والأخوات..

عليه(  لتغلبا)التنمر الوظيفي في المدارس الحكومية في القدس وسبل  عنوانهادراسة إجراء ب ةالباحث تقومس

نجاح البجامعة - قسم الإدارة التربوية–جة الماجستير من )كلية التربية وهو متطلب للحصول على در 

 (.الوطنية

ارس ي المدالتنمر الوظيفي فاستبانة للتعرف إلى درجة انتشار بإعداد  ةالباحث تولتحقيق أهداف البحث قام

 .عليه التغلبالحكومية في القدس وسبل 

وترجو من سيادتكم المشاركة في تعبئة هذه الاستبانة، علمًا أن جميع البيانات الواردة فيها ستكون سرية 

 ولن يطلع عليها أي أحد سوى الباحثة.

فت الباحثة لكما وترجو من سيادتكم تعبئة الاستبانة بتأني، وقراءة جميع الفقرات قبل وضع إجاباتكم، وت

أنظاركم لأهمية الصدق والشفافية عند الإجابة، وذلك للحصول على بيانات تعكس الواقع الفعلي لمشكلة 

 الدراسة وسبل التغلب عليها حسب وجهة نظركم.

 مع خالص الشكر والعرفان

 : ...................ةالباحث
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 البيانات الديموغرافية: القسم الأول:

 معلمة  معلم  النوع الاجتماعي
 

 ماجستير فأعلى  بكالوريوس  دبلوم  المؤهل العلمي
 

 سنوات الخبرة
 92أقل من سنوات إلى  5من   سنوات 5أقل من  

 سنوات
   كثرفأ سنوات 92من  

 القسم الثاني: درجة انتشار التنمر الوظيفي في المدارس الحكومية

المدرسة للتنمر الوظيفي ضد المعلمين، فضلًا وضع )/( تحدد فقرات الاستبانة التالية مدى ممارسة مدير 

 أمام التقييم المناسب لكل فقرات من الفقرات التالية:

 الفقرة م
 بدرجة..

 مرتفعة
 ضعيفة ضعيفة متوسطة مرتفعة جدًا

 جدًأ
 صراع العلنيالمجال الأول: ال

يستخدم التهديدات بالعنف أو الاعتداء أو الإساءة  9
 اللفظية.

     

      يستخدم الألفاظ البذيئة. 0

يحاول السيطرة أو الاستيلاء على ممتلكاتي الخاصة  3
 أو اتلافها أو عدم ارجاعها.

     

      يستخدم التلميحات والسخرية. 4
      أواجه الرفض والتذمر لأي عمل أقوم به. 5
      يتكلم بلهجة غليظة وغير مقبولة اجتماعيًا. 6
      أحاديثي واستفساراتي ولا يرد عليّ.يتجاهل  4
      أتعرض للتهديد بالتقييم والعقوبات. 8
      يطلب مني المهام بصوت عالي. 1

      يتعمد أن يتجاهلني أو يستبعدني. 92
 الضغط غير المبررالمجال الثاني: 

      يكلفني بالمهام أثناء أوقات الاستراحة. 9
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ر من خلال تكليفي بمهام أكبيستغلني بشكل واضح  0
 من قدراتي.

     

      يكلفني بمهام أكثر من زملائي. 3
      لا يهتم بالتحفيز أيًا كان نوعه وفائدته. 4

يتغاضى عن الثناء على المعلمين على أمر يستحق  5
 الثناء.

     

يقوم بإلغاء المهام الرئيسية واستبدالها بمهام فرعية  6
 غير مهمة.

     

      يحجب المعلومات الضرورية عني. 4
      يتجاهل آراء المعلمين في الاجتماعات ويتمسك برأيه. 8

 : النقد المستمرالثالثالمجال 
      ينتقد أي تصرف أو كلام أو فعل لي. 9
      يراقبني دون مبرر. 0
      يتشدد عند تقويم أداء المعلمين. 3
      المعتمدة.يتجاهل معايير التقويم  4
      يرفض قبول طلبات الإجازة دون سبب. 5
      ينتقد قدراتي ويقلل من قيمة الأعمال التي أقوم بها. 6
      يتعمد طلب الإسراع في إنجاز المهام المطلوبة. 4

 القسم الثالث: سبل التغلب على التنمر الوظيفي في المدارس الحكومية

 التقييم المناسب لكل فقرات من الفقرات التالية:فضلًا وضع )/( أمام 

 الفقرة م
 أوافق بدرجة..

 مرتفعة
 جدًا

 ضعيفة ضعيفة متوسطة ةمرتفع
 جدًا

      تجنب المحاباة من خلال اتباع سياسات شفافة وواضحة. 9

يجد اتصال فعال مع إدارة التعليم يسمح للمعلمين بتقديم  0
 الشكاوى دون خوف أو رهبة.

     

      توفير المناخ التنظيمي الملائم لفريق العمل المدرسي. 3

يتبع الأسلوب اللامركزي للحفاظ على تدفق المعلومات التي  4
 تسهل عملية اتخاذ القرار.

     

تبني المعلمين أساليب فعالة تقيهم وتجنبهم المواقف  5
 الضاغطة.

     

اخل الوظيفي دتوضع برامج وقائية للحد من ظاهرة التنمر  6
 البيئة التعليمية.
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يعقد دورات تدريبية وورش عمل لتعريف المديرين أضرار  4
 التنمر الوظيفي.

     

تفعيل دور الرقابة الذاتية، وإعطاء المعلمين الحرية التامة  8
 في أداء مهامهم.

     

توعية فريق العمل المدرسي بأهمية العمل الجماعي  1
 المشترك.

     

تهتم إدارة التعليم ببث روح التعاون بين أعضاء الفريق  92
 المدرسي.

     

 **شاكرة حسن تعاونكم**
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 ( جملحق )ال

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الالتواء لفقرات الاستبانة

رقم 
الوسط  الفقرات الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الالتواء

A01 .0.58 1.13 2.44 يراقبني دون مبرر 
A02 .0.37 1.02 2.31 ينتقد أي تصرف أو كلام أو فعل لي 
A03 .0.35 1.37 2.69 يتغاضى عن الثناء على المعلمين على أمر يستحق الثناء 
A04 .1.19 0.93 1.87 أواجه الرفض والتذمر لأي عمل أقوم به 
A05  0.68 0.97 1.87 التي أقوم بها.ينتقد قدراتي ويقلل من قيمة الأعمال 
A06 .0.00 1.29 2.88 يتشدد عند تقويم أداء المعلمين 
A07 .0.77 1.23 2.21 يتجاهل معايير التقويم المعتمدة 
A08 .1.43 1.11 1.79 أتعرض للتهديد بالتقييم والعقوبات 
A09 .0.97 1.00 1.77 يتكلم بلهجة غليظة وغير مقبولة اجتماعيًا 
A10 .3.11 0.83 1.33 يستخدم الألفاظ البذيئة 
A11 .3.10 0.85 1.31 يستخدم التهديدات بالعنف أو الاعتداء أو الإساءة اللفظية 
A12 .1.76 1.02 1.58 يستخدم التلميحات والسخرية 
A13 .0.84 1.11 1.98 يطلب مني المهام بصوت عالي 
A14  2.27 0.82 1.38 الخاصة أو اتلافها أو عدم ارجاعها.يحاول السيطرة أو الاستيلاء على ممتلكاتي 
A15 .0.09 1.27 2.58 يتجاهل آراء المعلمين في الاجتماعات ويتمسك برأيه 
A16 .ّ0.93 1.05 1.90 يتجاهل أحاديثي واستفساراتي ولا يرد علي 
A17 .0.56 1.32 2.44 يرفض قبول طلبات الإجازة دون سبب 
A18  1.04 1.20 1.98 الضرورية عني.يحجب المعلومات 
A19 .1.18 1.12 1.81 يتعمد أن يتجاهلني أو يستبعدني 
A20 .0.18 1.29 2.73 يتعمد طلب الإسراع في إنجاز المهام المطلوبة 
A21 .0.36 1.24 2.44 يكلفني بمهام أكثر من زملائي 
A22 .0.42 1.39 2.63 يكلفني بالمهام أثناء أوقات الاستراحة 
A23 .0.87 1.38 2.25 يستغلني بشكل واضح من خلال تكليفي بمهام أكبر من قدراتي 
A24 .0.44 1.44 2.65 لا يهتم بالتحفيز أيًا كان نوعه وفائدته 
A25 .0.76 1.16 2.13 يقوم بإلغاء المهام الرئيسية واستبدالها بمهام فرعية غير مهمة 
A26  0.39- 1.11 3.46 أعضاء الفريق المدرسي.تهتم إدارة التعليم ببث روح التعاون بين 
A27 .0.47- 0.97 3.62 توعية فريق العمل المدرسي بأهمية العمل الجماعي المشترك 
A28 .0.44- 1.22 3.25 توضع برامج وقائية للحد من ظاهرة التنمر الوظيفي داخل البيئة التعليمية 
A29  0.24- 1.23 3.15 المواقف الضاغطة.تبني المعلمين أساليب فعالة تقيهم وتجنبهم 
A30 .0.22- 1.21 3.21 توفير المناخ التنظيمي الملائم لفريق العمل المدرسي 
A31 .0.15- 1.21 3.31 تجنب المحاباة من خلال اتباع سياسات شفافة وواضحة 
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A32  يتبع الأسلوب اللامركزي للحفاظ على تدفق المعلومات التي تسهل عملية اتخاذ
 القرار.

3.21 1.11 -0.17 

A33 .0.35- 1.19 3.35 تفعيل دور الرقابة الذاتية، وإعطاء المعلمين الحرية التامة في أداء مهامهم 
A34 .0.15 1.33 2.79 يعقد دورات تدريبية وورش عمل لتعريف المديرين أضرار التنمر الوظيفي 

A35  أو  بتقديم الشكاوى دون خوفيجد اتصال فعال مع إدارة التعليم يسمح للمعلمين
 رهبة.

3.17 1.35 -0.28 
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 د() الملحق

 (Sphericityالدورية )مؤشر ( و KMO) كفاية حجم العينة مؤشر

 .Sigقيمة  الحد المقبول الاختبار 

 مؤشر كفاية حجم العينة
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)  0.773 0.05أكبر من 

مؤشر الدورية 
(Bartlett's test of 

Sphericity) 

Approx. Chi-Square 
 0.05أقل من 

1953.569 
df 595 

Sig. 0.001 
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 ه() الملحق

 ت المقياس على العوامل قبل التدويرفقراقيم الشيوع والتشعبات والجذر الكامن ونسبة التباين ل

 التباين المجمع نسبة التباين الجذر الكامن درجة الشيوع الفقرات
A01 0.739 14.921 42.632 42.632 
A02 0.772 6.534 18.668 61.299 
A03 0.674 2.363 6.750 68.050 
A04 0.825 1.652 4.719 72.768 
A05 0.757 1.155 3.299 76.067 
A06 0.740 0.938 2.680 78.747 
A07 0.658 0.860 2.458 81.205 
A08 0.818 0.768 2.196 83.401 
A09 0.746 0.632 1.807 85.208 
A10 0.877 0.620 1.772 86.980 
A11 0.897 0.492 1.406 88.386 
A12 0.827 0.456 1.303 89.689 
A13 0.659 0.406 1.159 90.848 
A14 0.784 0.393 1.124 91.972 
A15 0.790 0.359 1.025 92.997 
A16 0.791 0.335 0.958 93.955 
A17 0.790 0.307 0.877 94.832 
A18 0.817 0.289 0.826 95.658 
A19 0.627 0.216 0.618 96.276 
A20 0.591 0.199 0.568 96.843 
A21 0.767 0.177 0.506 97.350 
A22 0.844 0.145 0.415 97.765 
A23 0.828 0.129 0.370 98.135 
A24 0.738 0.108 0.309 98.444 
A25 0.688 0.105 0.299 98.742 
A26 0.741 0.094 0.269 99.011 
A27 0.795 0.083 0.236 99.247 
A28 0.779 0.070 0.199 99.446 
A29 0.739 0.051 0.146 99.592 
A30 0.778 0.042 0.120 99.712 
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 و() ملحقال

 نتائج التحليل العاملي الاستكشافي بعد التدوير

 المكونات
 العوامل

0 2 3 4 
A31 0.906    

A35 0.894    

A30 0.873    

A32 0.809    

A29 0.800    

A28 0.793    

A34 0.787    

A33 0.784    

A27 0.754    

A26 0.697    

A11  0.930   

A10  0.909   

A14  0.815   

A12  0.765   

A04  0.667   

A09  0.638   

A16  0.634   

A08  0.611   

A13  0.594   

A19  0.570   

A22   0.878  

A23   0.826  

A21   0.819  

A24   0.740  

A03   0.653  

A25   0.643  

A18   0.597  

A15   0.561  

A02    0.739 

A01    0.728 

A06    0.725 

A07    0.672 

A17    0.605 

A05    0.591 

A20    0.581 
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 (ز) ملحقال

 ت بالعامل الأولفقراتشبعات ال

رقم 
التشبع على  نص الفقرة الفقرة

 العامل
A31 .0.906 تجنب المحاباة من خلال اتباع سياسات شفافة وواضحة 
A35 .0.894 يجد اتصال فعال مع إدارة التعليم يسمح للمعلمين بتقديم الشكاوى دون خوف أو رهبة 
A30  0.873 لفريق العمل المدرسي.توفير المناخ التنظيمي الملائم 
A32 .0.809 يتبع الأسلوب اللامركزي للحفاظ على تدفق المعلومات التي تسهل عملية اتخاذ القرار 
A29 .0.800 تبني المعلمين أساليب فعالة تقيهم وتجنبهم المواقف الضاغطة 
A28  0.793 التعليمية.توضع برامج وقائية للحد من ظاهرة التنمر الوظيفي داخل البيئة 
A34 .0.787 يعقد دورات تدريبية وورش عمل لتعريف المديرين أضرار التنمر الوظيفي 
A33 .0.784 تفعيل دور الرقابة الذاتية، وإعطاء المعلمين الحرية التامة في أداء مهامهم 
A27 .0.754 توعية فريق العمل المدرسي بأهمية العمل الجماعي المشترك 
A26  0.697 إدارة التعليم ببث روح التعاون بين أعضاء الفريق المدرسي.تهتم 

 14.921 الجذر الكامن

 42.632 التباين المفسر
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 ح() ملحقال

 ت بالعامل الثانيفقراتشبعات ال

رقم 
التشبع على  نص الفقرة الفقرة

 العامل
A11 .0.930 يستخدم التهديدات بالعنف أو الاعتداء أو الإساءة اللفظية 
A10 .0.909 يستخدم الألفاظ البذيئة 
A14 .0.815 يحاول السيطرة أو الاستيلاء على ممتلكاتي الخاصة أو اتلافها أو عدم ارجاعها 
A12 .0.765 يستخدم التلميحات والسخرية 
A04 .0.667 أواجه الرفض والتذمر لأي عمل أقوم به 
A09 .0.638 يتكلم بلهجة غليظة وغير مقبولة اجتماعيًا 
A16 .ّ0.634 يتجاهل أحاديثي واستفساراتي ولا يرد علي 
A08 .0.611 أتعرض للتهديد بالتقييم والعقوبات 
A13 .0.594 يطلب مني المهام بصوت عالي 
A19 .0.570 يتعمد أن يتجاهلني أو يستبعدني 

 6.534 الجذر الكامن

 18.668 التباين المفسر
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 ط() الملحق

 بالعامل الثالثات فقر تشبعات ال

رقم 
التشبع على  نص الفقرة الفقرة

 العامل
A22 .0.878 يكلفني بالمهام أثناء أوقات الاستراحة 
A23 .0.826 يستغلني بشكل واضح من خلال تكليفي بمهام أكبر من قدراتي 
A21 .0.819 يكلفني بمهام أكثر من زملائي 
A24 .0.740 لا يهتم بالتحفيز أيًا كان نوعه وفائدته 
A03 .0.653 يتغاضى عن الثناء على المعلمين على أمر يستحق الثناء 
A25 .0.643 يقوم بإلغاء المهام الرئيسية واستبدالها بمهام فرعية غير مهمة 
A18 .0.597 يحجب المعلومات الضرورية عني 
A15 .0.561 يتجاهل آراء المعلمين في الاجتماعات ويتمسك برأيه 

 00363 الجذر الكامن

 60452 التباين المفسر
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 ي() ملحقال

 ت بالعامل الرابعفقراتشبعات ال

رقم 
التشبع على  نص الفقرة الفقرة

 العامل
A02 .0.739 ينتقد أي تصرف أو كلام أو فعل لي 
A01 .0.728 يراقبني دون مبرر 
A06 .0.725 يتشدد عند تقويم أداء المعلمين 
A07  0.672 المعتمدة.يتجاهل معايير التقويم 
A17 .0.605 يرفض قبول طلبات الإجازة دون سبب 
A05 .0.591 ينتقد قدراتي ويقلل من قيمة الأعمال التي أقوم بها 
A20 .0.581 يتعمد طلب الإسراع في إنجاز المهام المطلوبة 

 1.652 الجذر الكامن

 4.719 التباين المفسر
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 (ق) ملحقال

ات الاستبانة مع الدرجة الكلية للعامل المنتمية له بعد استخلاص فقر ة من فقر معاملات الارتباط بين كل 

 العوامل

 ارتباط الفقرة مع الدرجة الكلية للعامل بعد التدوير المكونات
9 0 3 4 

A31 .895**2    

A35 .880**2    

A30 .870**2    

A32 .788**2    

A29 .841**2    

A28 .843**2    

A34 .748**2    

A33 .811**2    

A27 .785**2    

A26 .751**2    

A11  .803**2   

A10  .833**2   

A14  .812**2   

A12  .870**2   

A04  .863**2   

A09  .877**2   

A16  .867**2   

A08  .849**2   

A13  .815**2   

A19  .800**2   

A22   .863**2  

A23   .863**2  

A21   .821**2  

A24   .854**2  

A03   .813**2  

A25   .792**2  

A18   .818**2  

A15   .752**2  

A02    .811**2 

A01    .826**2 

A06    .805**2 

A07    .797**2 

A17    .845**2 

A05    .856**2 

A20    .783**2 
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 (لالملحق )

 مصفوفة الارتباطات البينية

 A01 A02 A03 A04 A05 A06 A07 A08 A09 A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 A17 A18 A19 A20 A21 A22 A23 A24 A25 A26 A27 A28 A29 A30 A31 A32 A33 A34 A35 

 (Correlation Matrixaمعاملات الارتباط البينية )

A01 1.00                                   

A02 0.68 1.00                                  

A03 0.45 0.53 1.00                                 

A04 0.69 0.73 0.52 1.00                                

A05 0.67 0.68 0.60 0.72 1.00                               

A06 0.59 0.56 0.50 0.46 0.68 1.00                              

A07 0.57 0.64 0.57 0.63 0.68 0.54 1.00                             

A08 0.55 0.63 0.53 0.70 0.68 0.57 0.71 1.00                            

A09 0.54 0.67 0.58 0.75 0.67 0.49 0.58 0.73 1.00                           

A10 0.45 0.43 0.28 0.72 0.61 0.20 0.35 0.59 0.63 1.00                          

A11 0.35 0.36 0.29 0.67 0.55 0.12 0.31 0.53 0.59 0.96 1.00                         

A12 0.54 0.62 0.43 0.75 0.70 0.38 0.66 0.69 0.75 0.72 0.74 1.00                        

A13 0.56 0.65 0.62 0.64 0.63 0.38 0.58 0.67 0.75 0.60 0.57 0.70 1.00                       

A14 0.39 0.47 0.42 0.69 0.58 0.28 0.52 0.65 0.59 0.79 0.73 0.69 0.61 1.00                      

A15 0.52 0.54 0.62 0.43 0.49 0.66 0.50 0.51 0.52 0.26 0.18 0.37 0.49 0.42 1.00                     

A16 0.53 0.56 0.57 0.75 0.68 0.48 0.58 0.76 0.78 0.62 0.58 0.64 0.67 0.68 0.54 1.00                    

A17 0.67 0.63 0.60 0.59 0.64 0.56 0.69 0.66 0.55 0.38 0.30 0.51 0.55 0.47 0.70 0.70 1.00                   

A18 0.50 0.46 0.62 0.56 0.57 0.39 0.58 0.62 0.67 0.54 0.49 0.62 0.68 0.71 0.63 0.78 0.71 1.00                  

A19 0.43 0.52 0.46 0.62 0.53 0.47 0.52 0.74 0.73 0.53 0.54 0.63 0.56 0.51 0.52 0.75 0.56 0.67 1.00                 

A20 0.59 0.53 0.42 0.58 0.62 0.65 0.45 0.55 0.64 0.40 0.33 0.54 0.55 0.40 0.58 0.60 0.60 0.53 0.60 1.00                

A21 0.47 0.42 0.58 0.46 0.51 0.39 0.40 0.28 0.41 0.31 0.30 0.37 0.48 0.27 0.58 0.50 0.57 0.55 0.43 0.52 1.00               

A22 0.49 0.32 0.63 0.42 0.56 0.41 0.37 0.33 0.42 0.36 0.30 0.39 0.56 0.39 0.50 0.45 0.62 0.63 0.36 0.54 0.70 1.00              

A23 0.51 0.40 0.56 0.53 0.52 0.39 0.38 0.41 0.50 0.47 0.42 0.45 0.55 0.45 0.52 0.56 0.58 0.68 0.52 0.50 0.73 0.87 1.00             
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A24 0.52 0.46 0.75 0.58 0.61 0.49 0.46 0.43 0.54 0.42 0.36 0.38 0.44 0.53 0.67 0.64 0.71 0.63 0.36 0.51 0.65 0.65 0.63 1.00            

A25 0.42 0.40 0.55 0.55 0.65 0.42 0.59 0.42 0.52 0.54 0.57 0.63 0.52 0.52 0.44 0.59 0.57 0.68 0.49 0.46 0.63 0.67 0.69 0.61 1.00           

A26 .198- .353- .305- .129- .214- .331- .217- .285- .202- 0.00 0.08 0.04 .215- .091- .483- .280- .236- .126- .164- .213- .066- 0.05 0.03 .241- 0.07 1.00          

A27 .038- .214- .268- .145- .284- .394- .144- .350- .153- .132- .115- .069- .098- .204- .403- .266- .124- .006- .141- .194- 0.03 0.07 0.15 .223- .023- 0.71 1.00         

A28 .239- .347- .212- .247- .352- .566- .325- .337- .289- .024- 0.04 .135- .127- .157- .461- .317- .192- .091- .222- .232- .113- .003- .038- .229- .136- 0.65 0.73 1.00        

A29 .277- .415- .287- .325- .377- .396- .296- .408- .321- .184- .121- .246- .242- .294- .472- .337- .200- .185- .335- .297- .187- .151- .185- .280- .126- 0.65 0.63 0.70 1.00       

A30 .099- .228- .292- .201- .192- .260- .084- .200- .250- .031- .026- .117- .245- .064- .310- .199- 0.00 .038- .143- .202- .142- .047- .044- .171- .007- 0.64 0.65 0.68 0.72 1.00      

A31 .130- .236- .226- .206- .181- .152- .216- .213- .166- .024- 0.02 .051- .112- .121- .231- .207- .062- .036- .085- .034- .092- .013- 0.01 .151- .016- 0.59 0.60 0.69 0.68 0.80 1.00     

A32 .061- .336- .138- .181- .192- .201- .077- .122- .096- .013- 0.03 .041- .028- .005- .158- .150- 0.00 0.08 .156- .111- .126- 0.01 .061- .051- .023- 0.51 0.53 0.57 0.58 0.68 0.78 1.00    

A33 .175- .300- .236- .224- .333- .370- .321- .346- .129- .077- .030- .104- .144- .240- .304- .224- .087- .064- .141- .131- .119- .017- .006- .170- .092- 0.58 0.64 0.69 0.72 0.60 0.66 0.54 1.00   

A34 .093- .167- .047- .087- .068- .037- .032- .031- .052- .007- 0.06 0.05 0.01 0.06 .111- 0.01 0.10 0.19 0.12 0.01 .096- 0.06 0.04 .110- 0.04 0.39 0.45 0.54 0.52 0.59 0.70 0.63 0.57 1.00  

A35 .090- .181- .162- .137- .086- .190- .070- .158- .071- 0.05 0.09 .017- .089- .114- .264- .098- 0.04 0.05 .042- .085- .035- .007- 0.02 .099- 0.10 0.53 0.60 0.70 0.72 0.78 0.83 0.66 0.67 0.68 1.00 

 مستويات الدلالة
A01                                    

A02 0.00                                   

A03 0.00 0.00                                  

A04 0.00 0.00 0.00                                 

A05 0.00 0.00 0.00 0.00                                

A06 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                               

A07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                              

A08 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                             

A09 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                            

A10 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.08 0.01 0.00 0.00                           

A11 0.01 0.00 0.02 0.00 0.00 0.20 0.01 0.00 0.00 0.00                          

A12 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                         

A13 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                        

A14 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                       

A15 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.03 0.11 0.00 0.00 0.00                      

A16 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                     

A17 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                    
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A18 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                   

A19 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                  

A20 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                 

A21 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.01 0.02 0.00 0.00 0.03 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00                

A22 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00               

A23 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00              

A24 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00             

A25 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00            

A26 0.08 0.01 0.01 0.18 0.06 0.01 0.06 0.02 0.08 0.49 0.30 0.40 0.06 0.26 0.00 0.02 0.05 0.19 0.12 0.06 0.32 0.37 0.43 0.04 0.30           

A27 0.39 0.06 0.03 0.15 0.02 0.00 0.15 0.01 0.14 0.18 0.21 0.31 0.25 0.07 0.00 0.03 0.19 0.48 0.16 0.08 0.42 0.32 0.15 0.06 0.44 0.00          

A28 0.04 0.01 0.07 0.04 0.01 0.00 0.01 0.01 0.02 0.43 0.40 0.17 0.19 0.13 0.00 0.01 0.09 0.26 0.06 0.05 0.21 0.49 0.40 0.05 0.17 0.00 0.00         

A29 0.02 0.00 0.02 0.01 0.00 0.00 0.02 0.00 0.01 0.10 0.20 0.04 0.04 0.02 0.00 0.01 0.08 0.10 0.01 0.02 0.09 0.14 0.10 0.02 0.19 0.00 0.00 0.00        

A30 0.24 0.05 0.02 0.08 0.09 0.03 0.28 0.08 0.04 0.41 0.43 0.20 0.04 0.33 0.01 0.08 0.50 0.40 0.16 0.08 0.16 0.37 0.38 0.11 0.48 0.00 0.00 0.00 0.00       

A31 0.18 0.05 0.05 0.07 0.10 0.14 0.06 0.07 0.12 0.43 0.44 0.36 0.22 0.20 0.05 0.07 0.33 0.40 0.27 0.41 0.26 0.46 0.47 0.14 0.46 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00      

A32 0.34 0.01 0.17 0.10 0.09 0.08 0.29 0.19 0.25 0.47 0.41 0.39 0.42 0.49 0.13 0.14 0.50 0.29 0.14 0.22 0.19 0.46 0.34 0.36 0.44 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00     

A33 0.11 0.02 0.05 0.06 0.01 0.00 0.01 0.01 0.18 0.29 0.42 0.23 0.16 0.04 0.01 0.06 0.27 0.33 0.16 0.18 0.20 0.45 0.48 0.12 0.26 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00    

A34 0.26 0.12 0.37 0.27 0.32 0.40 0.41 0.41 0.36 0.48 0.34 0.37 0.47 0.34 0.22 0.46 0.24 0.08 0.21 0.47 0.25 0.33 0.39 0.22 0.38 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00   

A35 0.26 0.10 0.13 0.17 0.27 0.09 0.31 0.13 0.31 0.35 0.27 0.45 0.27 0.21 0.03 0.24 0.38 0.36 0.38 0.27 0.40 0.48 0.45 0.24 0.25 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00  
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 ملحق )م(

 الجداول

 (11جدول )

لمدارس التَّنمُّر الوظيفي في ادرجة انتشار  نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للكشف عن دلالة الفروق حول

 لمتغير المؤهل العلميالحكومية تبعاً 

درجات  مجموع المربعات المصدر المحور
 الحرية

متوسط 
 sigقيمة  قيمة ف المربعات

 الصراع العلني
 79.303 2 158.606 بين المجموعات

 69.778 154 10745.878 داخل المجموعات 0.324 1.136

  156 10904.484 المجموع

 الضغط غير المبرر
 87.838 2 175.676 بين المجموعات

 64.838 154 9985.114 داخل المجموعات 0.261 1.355

  156 10160.790 المجموع

 النقد المستمر
 89.664 2 179.329 بين المجموعات

 46.388 154 7143.741 داخل المجموعات 0.148 1.933

  156 7323.070 المجموع

الدرجة الكلية لمقياس 
 التَّنمُّر الوظيفي

 582.366 2 1164.733 بين المجموعات

 450.467 154 69371.968 المجموعاتداخل  0.277 1.293

  156 70536.701 المجموع

 (12جدول )

لمدارس التَّنمُّر الوظيفي في ادرجة انتشار  نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للكشف عن دلالة الفروق حول

 لمتغير سنوات الخبرةالحكومية تبعاً 

درجات  مجموع المربعات المصدر المحور
 الحرية

متوسط 
 sigقيمة  قيمة ف المربعات

 الصراع العلني
 44.447 2 88.894 بين المجموعات

 70.231 154 10815.590 داخل المجموعات 0.532 0.633

  156 10904.484 المجموع

 0.904 0.101 6.681 2 13.363 بين المجموعات الضغط غير المبرر
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 65.892 154 10147.427 داخل المجموعات

  156 10160.790 المجموع

 النقد المستمر
 46.179 2 92.357 بين المجموعات

 46.953 154 7230.713 داخل المجموعات 0.376 0.984

  156 7323.070 المجموع

الدرجة الكلية لمقياس 
 التَّنمُّر الوظيفي

 249.127 2 498.253 بين المجموعات

 454.795 154 70038.447 داخل المجموعات 0.579 0.548

  156 70536.701 المجموع

 (11جدول )

ب الحد من التَّنمُّر لاستبانة أسالير نتشاالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي والترتيب ودرجة الا

 الوظيفي

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
درجة  الترتيب النسبي

 رنتشاالا
 مرتفعة 92 %70.96 1.190 3.548 ب المحاباة من خلال اتباع سياسات شفافة وواضحة.تجنُّ  9

مع إدارة التعليم يسمح للمعلمين بتقديم  علًا اف يجد اتصالًا  0
 الشكاوى دون خوف أو رهبة.

 مرتفعة 8 72.99% 1.260 3.650

 مرتفعة 6 %75.16 1.227 3.758 توفير المناخ التنظيمي الملائم لفريق العمل المدرسي. 3

التي  ق المعلوماتبع الأسلوب اللامركزي للحفاظ على تدفُّ يتَّ  4
 ل عملية اتخاذ القرار.تسهِّ 

 مرتفعة 4 73.38% 1.117 3.669

 مرتفعة 5 %75.29 1.110 3.764 اغطة.علة تقيهم وتجنبهم المواقف الضاي المعلمين أساليب فتبنّ  5

يئة من ظاهرة التَّنمُّر الوظيفي داخل الب للحدّ توضع برامج وقائية  6
 التعليمية.

 مرتفعة 4 76.31% 1.148 3.815

رار أضبيعقد دورات تدريبية وورش عمل لتعريف المديرين  4
 التَّنمُّر الوظيفي.

 مرتفعة 0 78.09% 1.142 3.904

تفعيل دور الرقابة الذاتية، وإعطاء المعلمين الحرية التامة في  8
 مهامهم.أداء 

 مرتفعة 1 72.74% 1.282 3.637

 مرتفعة 9 %78.47 1.180 3.924 توعية فريق العمل المدرسي بأهمية العمل الجماعي المشترك. 1

تهتم إدارة التعليم ببث روح التعاون بين أعضاء الفريق  92
 المدرسي.

 مرتفعة 3 77.32% 1.378 3.866

 مرتفعة -- %75.07 0.919 3.754 التَّنمُّر الوظيفيالدرجة الكلية لمقياس أساليب الحدّ من 
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Abstract 

This study examined the teachers' perceptions on the practicing levels of bullying at work 

with its dimensions (i.e., public conflict, unjustified pressure, and constant criticism). It 

also aimed to find out ways to overcome and reduce workplace bullying at schools. Still 

the study measured the level of differences in the practicing level of workplace bullying 

and ways to overcome them in public schools, according to the variables of gender, 

educational qualification, and years of experience. The researcher used the descriptive 

analytical approach in order to achieve the study objectives. A questionnaire was used to 

collect data from 157 male and female teachers who were randomly selected from public 

schools in Jerusalem governorate. Findings indicated the practicing of low level of 

bullying at work in Jerusalem public schools. Moreover, findings showed that there are 

no statistically significant differences in the participants' perceptions regarding the level 

of workplace bullying prevalence according to the variables (gender, educational 

qualification, years of experience). Based on the findings of the study, the researcher 

recommended that efforts to reduce the practice of workplace bullying be intensified by 

avoiding: public criticism, workloads on teachers, confrontation and public conflict 

among teachers. The study indicates the necessity of regulating a clear policy at the 

educational institution that explicitly rejects bullying behavior at schools and imposes 

deterrent penalties on those who practice these behaviors, due to the effectiveness of the 

punishment policy in reducing the spread of bullying. 

Keywords: Bullying, Career Bullying, Public Schools, Jerusalem.   


