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 ملخص الدراسة: 

بدددالتنمر الوييفي لددددظ المويفين  التنظيمي    المندددا هددددفدددا الددددراسددددددددددددددددة الى محددداولدددة التعرف على   
، اسددددتخدما الدراسددددة -تيسددددمسدددديلا  – مصددددالح بلدية   دراسددددة ميدانية في  -  المسددددتفيدين من الادماي حديثا

العشدوائية  المنهج الوصدفي وقد اعتمد في جمع المعلومات على الاسدتمارة كاداة رئيسدية و وزعا على عينة  
مفردة أسددددددداسدددددددية، وبعد جمع المعلومات وتصدددددددنيفها وتبويبها في جداول   65مفردة اسدددددددتطلاعية    30قدرها  

( الى جانب التحليل الوصددددفي  SPSS VR 21إحصددددائية ومعالجتها باسددددتخدام برنامج الحزم الإحصددددائية  ) 
 : حيث يهرت مجموعة من النتائج يمكن تلخيصها فيما يلي

 .يوجد منا  تنظيمي عال في حين يظهر مستوظ اقل من المتوسط بالنسبة للتنمر الوييفي −
مما يعني أن تحسين   وُجود ارتباط سلبي قوي ودال إحصائيًا بين المنا  التنظيمي والتنمر الوييفي −

 .أبعاد المنا  التنظيمي يصاحبه انخفاض ملموس في سلوكيات التنمر الوييفي
مما يدلا على أن  وُجود ارتباط سدلبي معنوي متوسدط بين وضدول الهيكل التنظيمي والتنمار الوييفي −

 .تحديد الأدوار والتدراي الواضح للسلطات يُقلل من مظاهر التنمر
وُجود ارتباط سلبي قوي جدًا بين نمط القيادة الداعمة والتنمار الوييفي ما يؤكد أن القيادة التحويلية   −

 .والمشاورات المفتوحة تقلل بشدة من ممارسات التنمر
وُجود ارتباط سدلبي قوي بين جودة الاتصدال والتنمر الوييفي يشدير إلى أن وضدول الرسدائل وتواتر  −

 .التواصل وانفتال القنوات يقلل من السلوكيات العدائية
وُجود ارتباط سددددددلبي متوسددددددط بين مشدددددداركة المويفين في القرار والتنمار الوييفي مما يدلا على أن  −

 إشراك المويف في صنع القرار يحدا من اللجوء إلى التنمار.
 نمط  -  نمط القياااد   –  الهيكااا التنظيمي  –  التنمر الوظيفي  –التنظيمي    المناااخالكلماااا المفتاااحيااة:  

 .القرارااالمشاركة في اتخاذ  – الاتصال



Abstract : 

The study aimed to explore the organizational climate and its relation to 

workplace bullying among newly integrated employees — a field study conducted 

in municipal departments in Tissemsilt. The descriptive method was employed, 

and data were collected using a questionnaire as the primary tool. The 

questionnaire was distributed to a randomly selected sample consisting of 30 

exploratory respondents and 65 core respondents. After collecting, classifying, 

and tabulating the data into statistical tables, the information was processed using 

the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS VR 21) alongside 

descriptive analysis. A number of key findings emerged, which can be 

summarized as follows: 

• A high level of organizational climate was observed, while workplace 

bullying levels were found to be below average. 

• There is a strong, statistically significant negative correlation between 

organizational climate and workplace bullying, indicating that 

improvements in organizational climate dimensions are accompanied by a 

noticeable decrease in bullying behaviors. 

• A moderate, significant negative correlation exists between the clarity of 

organizational structure and workplace bullying, suggesting that clear role 

definitions and hierarchical authority reduce bullying. 

• A very strong negative correlation was found between supportive 

leadership style and workplace bullying, affirming that transformational 

leadership and open consultations greatly reduce bullying behaviors. 

• A strong negative correlation between communication quality and 

workplace bullying indicates that clear messaging, frequent 

communication, and open channels reduce hostile behaviors. 

• A moderate negative correlation was observed between employee 

participation in decision-making and workplace bullying, implying that 

involving employees in decision-making processes reduces the tendency to 

resort to bullying. 

Keywords: Organizational climate – Workplace bullying – Organizational 

structure – Leadership style – Communication style – Participation in 

decision-making. 
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 أ 
 

 مقدمة: 
في يل التحولات الهيكلية التي تشدددددددددهدها المؤسدددددددددسدددددددددات الجزائرية، يتجلى المنا  التنظيمي ك طار   
شدددامل  يحدد طبيعة التفاعلات داخل بياة العمل ويشدددكل العمود الفقري لمدظ التماسدددي الاجتماعي والتوجيه  

 السلوكي للمويفين. 
إذ يُعبار عن مجموعة التصدورات المشدتركة للعاملين حول قيم وسدياسدات وإجراءات المؤسدسدة، ليؤ ر  

 الوييفي.بدوره على مستوظ التزامهم المؤسسي ورصيدهم من الرضا 
وفي حال اتسددددم المنا  التنظيمي بالإيجابية والدعم المتبادل، ينسددددجم المويفون الجدد بسددددرعة مع   

متطلبات العمل ويشدددددددددددعرون بالأمان الوييفي، أما المنا  السدددددددددددلبي فقد يُفقدهم الثقة ويثير لديهم مشددددددددددداعر  
 .مما يستدعي البحث الدقيق في أبعاده وتا يراته ضمن السياقات المحلية، الإحباط والتوتر

ويكتسدددب موضدددوم التنمر الوييفي أهمية بالغة حين يتعلق الأمر بالمويفين المسدددتفيدين من برامج  
الإدماي حديثًا، لا سددددديما أن هذه الفاة تواجه تحديات مزدوجة تتمثل في ضدددددعف شدددددبكة علاقاتها التنظيمية  

 وقلة خبرتها في آليات التواصل المؤسسي. 
ينطوي التنمر على سددددلوك عدواني متيرر يهدف إلى تحجيم كفاءات ال ددددحية أو عزله اجتماعيًا،  

 .ويؤدي إلى تراجع الرول المعنوية وارتفام معدلات دوران العمالة والتغيب المرضي
وتؤكد الأدبيات أن المنا  التنظيمي الشدددددددددددفاف والقائم على الاحترام المتبادل يمكنه أن يكون حائط  
صددددا  أمام هذه الممارسدددات السدددلبية، وذلي من خلال تعزيز قنوات التواصدددل وتفعيل آليات حماية المويفين  

 .الجدد 
في هذا السدددددديا  تبدو مصددددددالح بلدية أولاد بسددددددام بولاية تيسددددددمسدددددديلا نموذجًا معرفيًا حيويًا لدراسددددددة 

 العلاقة بين المنا  التنظيمي وياهرة التنمر لدظ المستفيدين من الإدماي المهني والاجتماعي.
ا للطبيعددة الددديندداميكيددة للعلاقددات الددداخليددة وكي يددة   فتحددديددات الاندددمدداي المحليددة تتطلددب فهمدداً معمقددً

 توجيهها نحو بياة عمل أكثر عدلًا وأمانًا. 
إلى اسددددتقصدددداء خصددددائص المنا  التنظيمي في مصددددالح البلدية، وقياس مدظ ارتباطها    نسددددعىلذا  

بانتشدار ياهرة التنمر بين المويفين المدمجين حديثًا، تمهيدًا لاقترال توصديات عملية تعزز من بياة العمل 
 .وتدعم استقرار المويفين وجودة الخدمات البلدية

 
 



 مقدمة 

 ب  
 

 تقسيم هيكا الدراسة:
تتوزم هذه الدراسددددة على خمسددددة فصددددول رئيسددددية، تناول كل فصددددل منها جانبًا محددًا من موضددددوم 
ص الفصدل الأول لاطار العام للدراسدة، وت دمن الإشدكالية، الفرضديات، أهداف وأهمية   البحث. حيث خُصدا

 الصلة.  الدراسة، أسباب اختيار الموضوم، التعاريف الإجرائية، إلى جانب عرض الدراسات السابقة ذات 
أما الفصل الثاني فقد تناول الجانب النظري المرتبط بالمنا  التنظيمي من حيث المفهوم، الأهمية،  

 الأهداف، الأبعاد، العوامل المؤ رة، ودور الهيكل التنظيمي في تشكيل هذا المنا . 
بينما ركاز الفصددددل الثالث على موضددددوم التنمر الوييفي، من خلال التطر  إلى تعريفه، النظريات  

 المفسرة له، أبعاده، أسبابه، خصائصه، وآ اره السلبية في بياة العمل. 
في حين خُصددددددص الفصددددددل الرابع لاجراءات المنهجية المتبعة، حيث تم توضدددددديح منهج الدراسددددددة، 
خصدائص الأدوات المسدتخدمة، خطوات الدراسدة الأسداسدية، والأسداليب الإحصدائية المعتمدة. وأخيرًا، تناول  

ت العملية، الفصدل الخامس عرض ومناقشدة نتائج الدراسدة في ضدوء الفرضديات، متبوعًا بجملة من الاقتراحا
 .ليُختتم البحث بخاتمة تلخص أبرز النتائج وتفتح آفاقًا لدراسات لاحقة
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 الإشكالية: .1
يشكل المنا  التنظيمي احد الركائز الأساسية التي تحدد جودة التفاعلات داخل بياة العمل حيث  
يعتبر الإطار العام الذي يشكل بياة العمل داخل المؤسسة ويؤ ر على تفاعل المويفين مع بع هم ومع  

ف لا عن تا يره المباشر   الثقافة السائدة ومستوظ التماسي الاجتماعي بين الأفراد ،الإدارة، إذ يعكس طبيعة  
( و من جهة أخرظ تحقيق الرضا الوييفي  2022في تحقيق الالتزام المؤسسي وفقا لدراسة )بهاز الجيلالي 

حيث يشمل النسق الاجتماعي الديناميكي الذي يحكم التفاعلات داخل المنظمة حسب دراسة )ملعب سليمة، 
سمة في تحديد فاعلية المؤسسات ونجاحها، حيث  ( ،فالمنا  التنظيمي يعد من العوامل الحا462،  2018

يؤ ر على أداء المويفين ومستوظ رضاهم وانتمائهم للعمل خاصة بالنسبة للمويفين الجدد الذين يتم دمجهم  
إدماي الفاات المستفيدة من أجهزة  حديثا في المؤسسة، وفي يل التوجهات الحديثة للدولة الجزائرية نحو  

  336_ 19الدعم المهني والاجتماعي )كالمستفيدين من عقود ما قبل التشغيل بموجب المرسوم التنفيذي رقم  
( يبرز أهمية المنا  التنظيمي في توفير بياة عمل داعمة تسهل في انتقال هذه الفاات  41_22المعدل ب 

منا  تنظيمي إيجابي يعزز من سرعة اندماجهم و تاقلمهم مع  من الوضع المؤقا إلى الوييفة الدائمة، ف
المهام و المسؤوليات الجديدة، على عكس ذلي قد يؤدي المنا  التنظيمي السلبي إلى شعور المويفين الجدد 
بالإحباط والتوتر والرفض و عدم الرغبة في الاستمرار في العمل، بما في ذلي تعرضهم للتنمر كونهم الفاة  

 لمنتسبة للعمل . الجديدة ا
وفي هذا الإطار تواجه المؤسسات البلدية تحديات في استيعاب المويفين المدمجين حديثا، حيث  
يلاحظ يهور ممارسات تنظيمية سلبية كظاهرة التنمر الذي يعرف على أنه سلوك عدواني متيرر يهدف  

 ( 68:   2024)بوعشرين،             .عزله اجتماعيا وفقا لدراسة إلى تفويض كفاءة المويف او
وتظهر الدراسات ان المويفين الجدد أكثر عرضة لهذه الممارسات نتيجة ضعف شبكة علاقاتهم  
الداخلية وقلة خبرتهم التنظيمية، مما يهدد استقرارهم الوييفي ويقلل من فاعلية برامج الإدماي، ومن جهة  

يقتصر تا يره على الأفراد المستهدفين،   الوييفي لا(، ان التنمر  72:    2022اخرظ تؤكد دراسة )الصديقي،  
بل يمتد ليشمل المنا  التنظيمي ككل، عبر تراجع الرول المعنوية وارتفام معدلات دوران العمالة، مما يكبد  
المؤسسة  تياليف اقتصادية واجتماعية، وفي المقابل يشير الباحثون ان تعزيز المنا  التنظيمي الإيجابي 

حترام المتبادل يسهم في خفض حدة هذه الظواهر ويدعم اندماي المويفين الجدد القائم على  الشفافية والا
 ( 170:  2021بوعشرين، ) .ويحسن أداء المؤسسة 
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 ومما سبق نحاول طرل التساؤل التالي:
المنا  التنظيمي وعلاقته بالتنمر الوييفي لدظ المويفين المستفيدين  هل توجد علاقة ارتباطية بين  

   ؟- مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا في  –من الادماي حديثا  
 ويتفرم عن هذا التساؤل العام تساؤلات فرعية: 

المويفين المستفيدين   وعلاقته بالتنمر الوييفي لدظهل توجد علاقة ارتباطية بين الهيكل التنظيمي   −
 ؟ تيسمسيلا مصالح بلدية أولاد بسام  في  –من الادماي حديثا  

المويفين المستفيدين من   وعلاقته بالتنمر الوييفي لدظ  هل توجد علاقة ارتباطية بين نمط القيادة −
 ؟ تيسمسيلا مصالح بلدية أولاد بسام  في  –الادماي حديثا 

المويفين المستفيدين   وعلاقته بالتنمر الوييفي لدظهل توجد علاقة ارتباطية بين نمط الاتصال   −
 ؟ تيسمسيلا مصالح بلدية أولاد بسام  في  –من الادماي حديثا  

المويفين   وعلاقته بالتنمر الوييفي لدظهل توجد علاقة ارتباطية بين المشاركة في اتخاذ القدرارات   −
 ؟تيسمسيلا مصالح بلدية أولاد بسام في  –المستفيدين من الادماي حديثا 

 فرضياا الدراسة: .2
 :العامةالفرضية . 1.2

المنا  التنظيمي وعلاقته بالتنمر الوييفي لدظ المويفين المستفيدين من  توجد علاقة ارتباطية بين  
 . مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا في  –الادماي حديثا 

 الفرضياا الفرعية:. 2.2
المويفين المسددددددددددددددتفيددين   وعلاقتده بدالتنمر الوييفي لددظتوجدد علاقدة ارتبداطيدة بين الهيكدل التنظيمي   −

  مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا.في  –من الادماي حديثا 
المويفين المسددددددددددددددتفيددين من   وعلاقتده بدالتنمر الوييفي لددظ  توجدد علاقدة ارتبداطيدة بين نمط القيدادة −

  مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا.في  –الادماي حديثا 
المويفين المسدددددتفيدين من   وعلاقته بالتنمر الوييفي لدظتوجد علاقة ارتباطية بين نمط الاتصدددددال   −

  مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا.في  –الادماي حديثا 
المويفين   وعلاقته بالتنمر الوييفي لدظتوجد علاقة ارتباطية بين المشدداركة في اتخاذ القددددددددددددددددرارات  −

 . مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا في  –المستفيدين من الادماي حديثا 
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 أهداف الدراسة: .3
المنددا  التنظيمي وعلاقتدده بددالتنمر الوييفي لدددظ معرفددة مددا ان كددانددا هندداك علاقددة ارتبدداطيددة بين   -

 مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا في  –المويفين المستفيدين من الادماي حديثا 
وعلاقتدده بددالتنمر الوييفي لدددظ   معرفددة مددا ان كددانددا هندداك علاقددة ارتبدداطيددة بين الهيكددل التنظيمي -

 مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا في  –المويفين المستفيدين من الادماي حديثا 
وعلاقتده بدالتنمر الوييفي لددظ المويفين  معرفدة مدا ان كداندا هنداك علاقدة ارتبداطيدة بين نمط القيدادة  -

 مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا في  –المستفيدين من الادماي حديثا 
وعلاقتدده بددالتنمر الوييفي لدددظ معرفددة مددا ان كددانددا هندداك علاقددة ارتبدداطيددة بين نمط الاتصدددددددددددددددال   −

 مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا في  –المويفين المستفيدين من الادماي حديثا 
وعلاقته بالتنمر  معرفة ما ان كانا هناك علاقة ارتباطية بين المشددددددددددداركة في اتخاذ القدددددددددددددددددددددددددرارات  −

 مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا في  –الوييفي لدظ المويفين المستفيدين من الادماي حديثا 
 أهمية الدراسة: .4

دراسدددددة واقع المويفين المدمجين حديثًا باعتبارهم فاة كبيرة داخل المصدددددالح البلدية، مما يسدددددتدعي   −
 .البحث في مدظ تا رهم بالمنا  التنظيمي وسلوكيات التنمر الوييفي

 توضيح مظاهر التنمر الوييفي ودرجاته في المصالح البلدية  −
تسددليط ال ددوء على تا ير المنا  التنظيمي في المصددالح البلدية باعتباره بياة ويي ية خاصددة تتسددم   −

 .بتنوم فاات العاملين فيها، لا سيما المويفين المدمجين حديثًا
 دراسة العلاقة بين المنا  التنظيمي وياهرة التنمر الوييفي في المصالح البلدية  −

 أسباب اختيار موضوع: .5
 .الرغبة الشخصية في دراسة موضوم يتعلق بالمنا  التنظيمي −
المنظمات، الرغبة في إنجاز دراسددددة علمية في مجال تخصددددصددددي تتعلق بالجوانب التي تؤ ر على   −

 .ومنها السلوك التنظيمي، وبشكل خاص السلوكيات السلبية داخل بياة العمل
 .الأهمية التي يتميز بها الموضوم، مما جعل اختيارنا وميولنا يتجه نحو هذا المجال −
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 . التعاريف الإجرائية لمتغيراا الدراسة:6
الدراسدة، كان من ال دروري  نظرًا لأهمية الدقة في تحديد المفاهيم المسدتخدمة في هذه 

ضدبط المتغيرات الأسداسدية إجرائيًا بما يتوافق مع السديا  البحثي والميدان المدروس. فالتعريف 
الإجرائي يُعد خطوة أسددداسدددية لترجمة المفاهيم النظرية إلى مؤشدددرات قابلة للملاحظة والقياس، 

ه، تقدم هذه الدراسددددددددددة  مما يسددددددددددمح بفهمها وتحليلها ضددددددددددمن إطار البحث الميداني. وبناءً علي 
 التعاريف الإجرائية التالية ليل من المنا  التنظيمي والتنمر الوييفي

 :التعريف الإجرائي للمناخ التنظيمي. 1.6
المنا  التنظيمي هو مجموعة الخصدددددائص والسدددددمات الإدراكية والإجرائية التي تميز البياة الداخلية 
للمؤسدسدة، والتي يدركها العاملون وتؤ ر بشدكل مباشدر على قيمهم واتجاهاتهم وسدلوكهم المهني. يتجلى هذا 

ليب التفاعل بين الأفراد، المنا  من خلال الهيكل التنظيمي، أنماط القيادة، السددددددياسددددددات والإجراءات، وأسددددددا
 .في تحديد درجة الرضا الوييفي، مستوظ الأداء، وطبيعة العلاقات المهنية داخل المؤسسةمما يسهم 

 التعريف الاجرائي للتنمر الوظيفي:. 2.6
الجسدددددي  التنمر الوييفي هو سددددلوك عدواني متيرر ومسددددتمر يهدف إلى إلحا  الأذظ النفسددددي أو

بال دددددحية، وياخذ أشدددددكالًا متنوعة مثل اللفظي، غير اللفظي، النفسدددددي، والجسددددددي. يت دددددمن هذا السدددددلوك 
عمل والإنتاجية  انتهاكاً لحقو  المويف وكرامته، ويؤ ر سددددلباً على أدائه واسددددتقراره المهني، كما يهدد بياة ال

 بشكل عام.
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 الدراساا السابقة:. 7
 الدراساا الأجنبية: .1.7

 الدراساا التي تناولت المناخ التنظيمي. 1.1.7
 : دراسة مورياني وآخرون الأولىالدراسة 

 (McMunay et al., 2004) The relations ship between organizational commitmenand • 

organization climate in manufacturing 

)مثل انتماء المويفين للشددددركة(  الالتزام التنظيمي هدفا هذه الدراسددددة إلى اسددددتيشدددداف العلاقة بين
المتمثل في مجموعة عوامل، وهي: الإبدام، الاستقلالية، الثقة، العدالة، الدعم، التماسي،  والمنا  التنظيمي

خصدددددصدددددة في تصدددددنيع مكونات والتقدير. أُجريا الدراسدددددة على عيانة من العاملين في شدددددركات أسدددددترالية مت
 .السيارات 

ارتباط ذي دلالة  واختبار الفرضدددددديات، توصددددددلا النتائج إلى وجود  التحليل الإحصددددددائي بعد تطبيق
بين الالتزام التنظيمي والعوامل المكونة للمنا  التنظيمي. مما يشدددددير إلى أن تحسدددددين بياة العمل  إحصدددددائية

 .حيح)من خلال تعزيز تلي العوامل( يمكن أن يعزز التزام المويفين بالمنظمة، والعكس ص
 Jeevan jayoti(2013): الدراسة الثانية

:Impact of organizational climat and job - satisfaction job commitment and lntention to 

leave 

ونية ترك   الوييفيهدفا الدراسدددة الى معرفة تا ير المنا  التنظيمي على الرضدددا الوييفي والالتزام  
اسدددتاد باربعة جامعات بالهند، وخلصدددا النتائج الى   820العمل، وتم تطبيق هذه الدراسدددة عينة مكونة من  

 .ان عوامل المنا  التنظيمي تؤ ر إيجابيا على الرضا الوييفي والالتزام الوييفي
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 الدراساا التي تناولت التنمر الوظيفي:. 2.1.7
   (Cross et al., 2011) كروس وآخرون  الأولى: دراسةالدراسة 
هدفا دراسة كروس وفريقه البحثي إلى تحليل تصورات المعلمين حول إمكانية تنفيذ إطار عام للمدارس    

بالإضددددددافة إلى تقييم التغييرات في معدلات التنمر بين  الوطنية الآمنة في أسددددددتراليا للحد من ياهرة التنمر، 
مدرسدددددددددددة   105معلمًا من    35الطلاب بعد أربع سدددددددددددنوات من تطبيق هذا الإطار. شدددددددددددملا العينة البحثية  

 :عامًا. كشفا النتائج عن عدة تحديات، منها 14إلى  9طالبًا تتراول أعمارهم بين  1418أسترالية، و
 .الآمنة في المدارس، حيث لم تُطبق بشكل كاف  أو واسع النطا ضعف تنفيذ الممارسات  −
الحاجة إلى تدريب مكثف للمعلمين، خاصدددددددددددددة في مجال التعامل مع التنمر الإليتروني، الذي يُعد  −

 .أحد أشكال التنمر الأكثر تعقيدًا في العصر الرقمي
مقدارندة البيداندات المُجمبعدة بعدد أربع عددم حددوت تغيير ملحوف في معددلات التنمر بين الطلاب عندد  −

 .سنوات من تطبيق الإطار بالبيانات السابقة له
تُبرز هددذه النتددائج أهميددة تعزيز آليددات التنفيددذ وتوفير الدددعم اللازم للمدددارس والمعلمين لتحقيق أهددداف 

 الإطار الوقائي بشكل فعال.
  :الدراساا العربية. 2.7

 التنظيمي: الدراساا التي تناولت المناخ . 1.2.7
المناخ التنظيمي وعلاقته بفاعلية الاداء   2019فريد  محمد غزالي سالم الاندنوسي    الأولى:الدراسة  

 : الوظيفي لدى الموظفاا الادارياا بجامعة أم القرى " دراسة ميدانية
التنظيمي، نمط  هدفا الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة المنا  التنظيمي في أبعاده )الهيكل 

القيادة، نمط الاتصال، المشاركة في اتخاذ القرارات، نظم وإجراءات العمل، التينولوجيا( ودرجة فعالية الأداء  
الوييفي للمويفات الإداريات بعمادة الدراسات الجامعية للطالبات بجامعة أم القرظ، ومعرفة ما إذا كان 

ا أبعاد  ممارسة  درجة  بين  ارتباطية  علاقة  الوييفي  هناك  الأداء  فعالية  ودرجة  المحددة  التنظيمي  لمنا  
 .( مويفة509للمويفات الإداريات بعمادة الدراسات الجامعية للطالبات بجامعة أم القرظ والبالغ عددهن )

وقد استخدما الاستبانة لجمع المعلومات، واعتمدت الباحثة المنهج الوصفي المسحي. ومن أبرز ما توصلا  
 :إليه الدراسة ما يلي

 ."جاءت درجة ممارسة أبعاد المنا  التنظيمي بدرجة "متوسطة •
 ."جاءت درجة فعالية الأداء الوييفي بدرجة "متوسطة •
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، توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيًا بين درجة ممارسة أبعاد (α ≥ 0.05) عند مستوظ الدلالة •
 .المنا  التنظيمي ودرجة فعالية الأداء الوييفي

 الدراساا التي تناولت التنمر الوظيفي . 2.2.7
التنمر الوظيفي بين العاملين بالمدارس ومدى علاقته    2024جابر فوزي محمد حسن    الأولى:دراسة  

بشعورهم بالرضا الوظيفي: دراسة وصفية من منظور الممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية مدينة  
 .أسيوط مصر

بالرضددددددددا اسددددددددتهدف البحث تحديد العلاقة بين التنمر الوييفي للعاملين بالمدارس ومدظ شددددددددعورهم  
الوييفي، وصددددددددولًا إلى تحديد أهم المقترحات اللازمة من منظور الممارسددددددددة العامة في الخدمة الاجتماعية  
للتخ يف من صددددور التنمر الوييفي للعاملين بالمدارس لزيادة شددددعورهم بالرضددددا الوييفي. ويعد البحث من  

مد الباحث على منهج المسددددددددددددح  الدراسددددددددددددات الوصدددددددددددد ية التحليلية في مجالات الخدمة الاجتماعية، وقد اعت
(  30الاجتمداعي الشددددددددددددددامدل لجميع العداملين في كدافدة المددارس الإعدداديدة بمدديندة أسدددددددددددددديوط، والبدالغ عدددهدا )

( فرداً. وقدد تم تطبيق البحدث في الفترة الزمنيدة من  271مددرسددددددددددددددة، بعيندة من جميع العداملين بلغ عدددهدا )
 .م(11/1/2023م( إلى )6/8/2023)

وتوصددددددددددددلا نتائج البحث إلى أنه توجد علاقة سددددددددددددلبية ذات دلالة إحصددددددددددددائية بين التنمر الوييفي  
للعاملين بالمدارس ومدظ شدددعورهم بالرضدددا الوييفي، وأن صدددور التنمر الوييفي للعاملين بالمدارس تمثلا  

ييفي، فقد في التنمر الجسددددي واللفظي والنفسدددي والاجتماعي والجنسدددي والإليتروني. أما صدددور الرضدددا الو 
تمثلا في شدددددعورهم بالرضدددددا عن طبيعة ونوعية العمل، وشدددددعورهم بالرضدددددا عن يروف العمل، وشدددددعورهم  

 .بالرضا عن الرواتب والمكافآت، وشعورهم بالرضا عن مستوظ التقدير والاحترام
التنمر الإداري وانعكاساه على بيئة العما النساائية    2021دراساة الثانية ساهام بنت محمد صاالح كعكي 

 .في جامعة الأمير  نور  بنت عبد الرحمن المملكة العرية السعودية
هدفا الدراسددة إلى تحديد أشددكال التنمر الإداري والنمط القيادي المسددتخدم في بياة العمل النسددائية  
من وجهدة نظر أع دددددددددددددداء هيادة التددريس وأع دددددددددددددداء الهيادة الإدارية بجدامعدة الأميرة نورة بندا عبدد الرحمن، 

لحد من ياهرة التنمر  وانعكاس ذلي على أداء المويفات اللواتي يتعرضددن للتنمر، ومن  م تقديم مقترحات ل
الإداري. ولتحقيق هذه الأهداف، اعتمدت الدراسدددددة على المنهج الوصدددددفي المسدددددحي واسدددددتخدما الاسدددددتبانة  

( ع ددو هياة  53كاداة لجمع البيانات. وتيونا الاسددتبانة من  لا ة محاور، وبلغ عدد أفراد عينة الدراسددة )
 .ة نورة( أع اء من الهياة الإدارية من جامعة الأمير 6تدريس و)
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 :وتوصلا الدراسة إلى عدد من النتائج أبرزها
وجود أشددددددددددددددكدال متنوعدة للتنمر الإداري في بيادة العمدل النسددددددددددددددائيدة، مثدل تجداهدل تحفيز المويفدات  •

المتميزات، وعدم الحرص على تطوير مهاراتهن ومنعهن من الالتحا  بالدورات التدريبية، وتصدددددديد  
( مع انحراف معياري  4.6الأخطاء. حيث بلغ متوسددددددط حسدددددداب بعض العبارات في هذا المحور )

 .(3-3.3) بين
وافق أفراد عينة الدراسة بشدة على وجود نمط قيادي يميل إلى التسلط في بياة العمل النسائية،   •

 ( مع انحراف معياري بين4.4- 4.6حيث بلغ متوسط حساب بعض العبارات في هذا المحور )
(3.8-2.8). 

وافق أفراد عينة الدراسة بشدة على أن ممارسة التنمر الإداري لها تا ير سلبي على أداء  •
المت ررات في بياة العمل النسائية، مثل الشعور بالاغتراب الوييفي. حيث بلغ متوسط حساب 

 .(3-3) ( مع انحراف معياري بين4.6- 4.8بعض العبارات في هذا المحور )
( على أهمية  45.9(، وبدرجة موافقة بنسدددددددبة ) 93.3أكد أفراد عينة الدراسدددددددة بشددددددددة بنسدددددددبة )  •

الق اء على المحسوبية في العمل ومنح المويفة كامل حقوقها الويي ية. كما اتفقا عينة الدراسة 
( على أهمية وضدددع سدددياسدددات واضدددحة ضدددد التنمر الإداري، وتشدددجيع رول 85.4بشددددة بنسدددبة ) 

يجابية، ودعم العلاقات الودية بين المويفات، بالإضددددافة إلى تنفيذ ورر تدريبية تسددددمح  المبادرة الإ
 بتبادل الرأي في منا  صحي

  :الدراساا المحلية. 3.7
 التنظيمي.الدراساا التي تناولت المناخ . 1.3.7

التربية  المناخ التنظيمي وعلاقته بالرضااااا الوظيفي لدى أساااااتذ    2018الدراسااااة الأولى: خليفي سااااليم 
 .البدنية والرياضة دراسة ميدانية بثانوياا الشرق الجزائري 

هدفا الدراسددددددة إلى التعرف على طبيعة العلاقة الارتباطية بين درجة المنا  التنظيمي السددددددائد في 
المدارس الثانوية للشددددددر  الجزائري ومسددددددتوظ الرضددددددا الوييفي العام لأسدددددداتذة التربية البدنية والرياضددددددية من  

نظرهم. وضدعا الدراسدة فرضدية رئيسدة مفادها أنه لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصدائية عند  وجهة 
بين درجة المنا  التنظيمي السدددددددددائد في المدارس الثانوية ودرجة الرضدددددددددا  (α ≥ 0.05) مسدددددددددتوظ الدلالة

 .الوييفي العام لدظ أساتذة التربية البدنية والرياضية العاملين بها
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ولتحقيق أهداف الدراسدددة، تم الاعتماد على المنهج الوصدددفي التحليلي لملاءمته لموضدددوم الدراسدددة، 
( عبارة  115حيث تم اسددددتخدام الاسددددتبانة لجمع البيانات اللازمة لأغراض الدراسددددة. وت ددددمنا الاسددددتبانة )

ر الرضدددددددددا ( عبارة، ومحو 41موزعة على محورين رئيسدددددددددين: محور المنا  التنظيمي الذي اشدددددددددتمل على )
 .( عبارة51الوييفي الذي ضم )

تيون مجتمع الدراسددددددددة من جميع أسدددددددداتذة التربية البدنية والرياضددددددددية العاملين في المدارس الثانوية  
(. أما 2023-2022( أسدددتاذًا وأسدددتاذة للعام الدراسدددي )1154الحكومية للشدددر  الجزائري، والبالغ عددهم )

أسدتاذًا وأسدتاذة من    (136(، حيث بلغا )11.84عينة الدراسدة فقد تم اختيارها بطريقة عشدوائية بنسدبة ) 
 .مادة التربية البدنية والرياضية، يمثلون تقريبًا من أفراد مجتمع الدراسة

، توصددلا الدراسددة (SPSS) ( من البرنامج الإحصددائي25وبعد تحليل البيانات باسددتخدام النسددخة )
بين   (α ≥ 0.05) إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية جدًا ذات دلالة إحصدددددددددائية عند مسدددددددددتوظ الدلالة

درجة المنا  التنظيمي السدددددائد في المدارس الثانوية للشدددددر  الجزائري ودرجة الرضدددددا الوييفي لدظ أسددددداتذة  
 .التربية البدنية والرياضية العاملين بها
واقع المناخ التنظيمي لدى أعوان الحماية المدنية وأثره على    2022الدراسااااااة الثانية: غليد سااااااماعين 

ضااغوط العما والرضااا الوظيفي والالتزام التنظيمي: دراسااة ميدانية على عينة من أعوان الحماية المدنية  
 .لولاية غليزان

هدفا الدراسدددددة إلى وصدددددف أ ر المنا  التنظيمي على ضدددددغوط العمل والرضدددددا الوييفي كمتغيرين  
وسديطين للعلاقة بين المنا  التنظيمي والالتزام التنظيمي. ولتحقيق ذلي تم الاعتماد على الاسدتبيان كوسديلة  

( عونًا من أعوان  334لجمع البيانات المرتبطة بالبحث، والذي تم تطبيقه على عينة عشدددددددوائية مكونة من )
  -23Vو  23V-  SPSSالحمدايدة المددنيدة لولايدة غليزان. تم معدالجدة البيداندات بداسددددددددددددددتخددام الحزم الإحصددددددددددددددائيدة  

AMOS والاسددددددتعانة بالتحليل العاملي بشددددددقيه الاسددددددتيشددددددافي والتوكيدي. ومن خلال التحليلات، تبين أن ،
 .المسمول ليل من نماذي القياس والنموذي البنائيمؤشرات المطابقة جاءت في الإجمال ضمن المستوظ 

وأكدت نتائج اختبار نموذي الدراسة على وجود تا ير سلبي للمنا  التنظيمي على ضغوط العمل، 
وتا ير إيجابي على كل من الرضا الوييفي والالتزام التنظيمي. كما تبين وجود تا ير غير مباشر للمنا   

لرضا الوييفي والالتزام  سلبي ل غوط العمل على ا التنظيمي على الرضا الوييفي والالتزام التنظيمي، وتا ير 
التنظيمي. وأيهرت النتائج وجود تا ير إيجابي للرضا الوييفي على الالتزام التنظيمي، بالإضافة إلى تا ير  

 .غير مباشر سلبي ل غوط العمل على الالتزام التنظيمي بوجود الرضا الوييفي كمتغير وسيط
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 : الدراساا التي تناولت التنمر الوظيفي .2.3.7
واقع التنمر الوظيفي في الوظيفة العمومية دراسة ميدانية بمقر ولاية    2024الدراسة الأولى: بغو هواري  

  .أم البواقي
التنمر   النفسي،  التنمر  بابعاده:  الوييفي  التنمر  مستوظ  عن  اليشف  إلى  الحالية  الدراسة  هدفا 

 اللفظي، والتنمر الاجتماعي، على مويفي ولاية أم البواقي. 
استخدم الباحث المنهج الوصفي باسلوبي الاستيشاف والمقارنة، واعتمد على الاستبيان كاداة لجمع  

 .مويفًا 36البيانات. قدرت عينة الدراسة بد 
نسبة   أن  إلى  النتائج  بابعاده   %72.3توصلا  الوييفي  للتنمر  يتعرضون  لا  الدراسة  عينة  من 

يتعرضون لمستوظ متوسط من التنمر الوييفي. أما النسبة الباقية، المقدرة   %23.2الثلا ة، بينما ما نسبته 
 .، فتتعرض لمستويات مرتفعة من التنمر الوييفي%4.5بد 

كما أيهرت النتائج أنه لا توجد فرو  ذات دلالة إحصائية في مستوظ التنمر الوييفي لدظ عينة الدراسة  
 .تعزظ لمتغير الجنس، في حين توجد فرو  تعزظ لمتغير الفاة السوسيومهنية

أثر التنمر الوظيفي على أداء العاملين داخا المؤساااسااااا:   2024الدراساااة الثانية: عيساااى بوعشااارين  
 .المسيلة -بسور -دراسة ميدانية بالمؤسساا العمومية الاستشفائية 

هدفا هذه الدراسددددددددة الى معرفة تا ير التنمر الوييفي على أداء العامل بالمؤسددددددددسددددددددة المؤسددددددددسددددددددة  
الاسددتشددفائية بن سددرور ولاية المسدديلة(، تم اعتماد المنهج الوصددفي التحليلي لتيوين الإطار النظري للبحث، 

  70ونة من  وقد تم جمع البيانات من خلال اسدددددددتمارة اسدددددددتقصددددددداء كاداة رئيسدددددددية للبحث من خلال عينة مك
 مفردة بالمؤسسة الاستشفائية العمومية.

توصدددلا الدراسدددة الى نتيجة مهمة مفادها أن التنمر الوييفي يؤ ر على أداء المويفين في جوانب 
عديدة صدددحية، ونفسدددية، وسدددلوكية، مما يجعل بياة العمل بياة غير آمنة مما يفرض ضدددرورة عدم التسدددامح  

 مع كل أشكال التنمر الوييفي داخل المؤسسة الصحية الجزائرية.
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 تعقيب على الدراساا السابقة:. 8
تشددددددير الدراسددددددات السددددددابقة إلى تنوم السددددددياقات والقطاعات التي تناولا موضددددددوم المنا  التنظيمي  

الجامعات )أم القرظ والأميرة نورة  والتنمر الوييفي، إذ ركزت الدراسددددددات العربية على قطاعات تعليمية مثل 
في السدعودية( والمدارس الإعدادية في مصدر، بينما تناولا الدراسدات الجزائرية قطاعات أكثر تنوعًا تشدمل 
التعليم الثانوي والحماية المدنية والمؤسددددسددددات الاسددددتشددددفائية. وقد أيهرت النتائج أن للمنا  التنظيمي علاقة  

علية الأداء عبر كافة السدددددياقات، مما يدل على عمومية هذه العلاقة. ومن  إيجابية مع الرضدددددا الوييفي وفا
( الجزائرية كانا نسدددددبة  2024ناحية التنمر الوييفي، برزت اختلافات واضدددددحة  ففي دراسدددددة بغو هواري )

( وسدعودية 2024يتعرضدون للتنمر عالية، بينما أيهرت دراسدات مصدرية )جابر فوزي،  المويفين الذين لا
( وجود أشددددددكال متنوعة من التنمر النفسددددددي واللفظي مع تا ير سددددددلبي واضددددددح على  2021كي،  )سددددددهام كع
 .الرضا والأداء

أما فيما يتعلق بالنتائج الرئيسدددية، فقد اتفقا الدراسدددات على أن تحسدددين المنا  التنظيمي من خلال 
القرارات يؤدي إلى تعزيز  اعتماد هيكل تنظيمي واضددددددددددح وأنماط قيادة ديمقراطية وتشددددددددددجيع المشدددددددددداركة في 

(.  2022وغليد سددددددماعين،    2018الرضددددددا الوييفي والالتزام التنظيمي )كما بينا دراسددددددات خليفي سددددددليم،  
وسدددددتسدددددتفيد الدراسدددددة الحالية من هذه النتائج في تحليل كي ية تا ير أبعاد المنا  التنظيمي، مثل التينولوجيا  

. ومن جانب  ونظم العمل، على أداء المويفين خاصددددددةً في القطا عات الخدمية التي لم تُدرس بشددددددكل كاف 
آخر، ف ن الدراسدددددات العربية أكدت التا ير السدددددلبي للتنمر الوييفي على الرضدددددا والأداء، في حين أشدددددارت  
بعض الدراسددددددددات الجزائرية إلى أن التنمر، وإن لم يكن منتشددددددددرًا بكثافة، يؤ ر سددددددددلبًا عند حدو ه، مما يدعم  

حول ضدددددددرورة معالجة التنمر كعامل معيق لانتاجية، خاصدددددددة في البياات التي    فرضدددددددية الدراسدددددددة الحالية
 .تسودها الأنماط القيادية التسلطية

على صدعيد الفجوات البحثية، لوحظ أن معظم الدراسدات ركزت على القطاعين التعليمي والصدحي، 
مما أدظ إلى إهمال قطاعات أخرظ مثل الصدددددددناعة والخدمات المالية. كما اعتمدت الغالبية على منهجيات  

لتنمر والمندا  كميدة بحتدة مع غيداب الددراسددددددددددددددات اليي يدة التي تُعمق الفهم للسدددددددددددددديداقدات الثقدافيدة المرتبطدة بدا
التنظيمي، إضدددددددددددافة إلى محدودية حجم العينات في بعض الدراسدددددددددددات المحلية، ما قد يعيق تعميم النتائج.  
ومن هنا، تُوصددددى الدراسددددات المسددددتقبلية بتوسدددديع نطا  القطاعات المشددددمولة واسددددتخدام منهجيات مختلطة  

لتغيرات في المنا  التنظيمي  تجمع بين اليمي والنوعي، بالإضدددددددافة إلى تصدددددددميم دراسدددددددات طولية لرصدددددددد ا
 .وأ رها على الأداء المؤسسي بمرور الوقا 
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من الناحية المنهجية، سددتعتمد الدراسددة الحالية على تصددميم الاسددتبانة المسددتخدم في دراسددات سددهام  
(، مع إضددددددددددددددافدة أبعداد جدديددة مثدل التنمر الإليتروني الدذي لم يدُدرس 2024( وجدابر فوزي )2021كعكي )

(  2022سددماعين ) سددابقًا في السدديا  الجزائري. كما سدديُبنى الإطار النظري للدراسددة على نتائج دراسددة غليد 
التي تناولا تا ير المنا  التنظيمي على ال دددغوط والرضدددا، مع دمج أبعاد التنمر الوييفي كمتغير وسددديط.  
عمليًا، سددتُقدم الدراسددة توصدديات لصددنام القرار مسددتندة إلى تجارب الدول مثل السددعودية ومصددر في تطبيق  

 .ية للمجتمع الجزائري سياسات واضحة لمكافحة التنمر، مع مراعاة الخصوصية الثقاف
 يوضح التعقيب على الدراساا السابقة  (:01رقم ) جدول

 أبرز النتائج  هدف الدراسة  الأدوات المنهج العينة  الدراسة الدراسة

الدراسات  

 الاجنبية 

مورياني  

 وآخرون

(2004) 

عاملون في  

شركات 

تصنيع  

سيارات 

 )أستراليا( 

وصفي 

 تحليلي 

استبيان،  

تحليل  

 إحصائي 

استكشاف العلاقة 

بين الالتزام 

التنظيمي والمناخ  

 التنظيمي 

ارتباط إيجابي ذو  

إحصائية بين  دلالة 

الالتزام التنظيمي  

وعوامل المناخ  

 .التنظيمي

جيڤان  

 جايوتي

(2013) 

أستاذاً   820

 4في 

جامعات 

 هندية 

 وصفي 

استبيان،  

تحليل  

 إحصائي 

تأثير المناخ  

التنظيمي على  

الرضا والالتزام  

 الوظيفي 

تأثير إيجابي للمناخ  

التنظيمي على  

 .الرضا والالتزام

كروس  

 وآخرون

(2011) 

معلمًا   35

  1418و

طالبًا  

 )أستراليا( 

 وصفي 

استبيان،  

تحليل  

 كمي

تقييم فاعلية إطار 

المدارس الآمنة في 

 الحد من التنمر 

ضعف تنفيذ الإطار،  

حاجة لتدريب  

المعلمين، عدم تغير  

 .معدلات التنمر

الدراسات  

 العربية 

فريدة 

محمد 

 غزالي

(2019) 

509 

موظفة  

إدارية 

)جامعة أم  

 القرى( 

وصفي 

 تحليلي 
 استبانة 

العلاقة بين المناخ  

التنظيمي وفاعلية  

 الأداء

علاقة إيجابية بين  

أبعاد المناخ  

 .التنظيمي والأداء

جابر  

 فوزي

(2024) 

عاملًا  271

بالمدارس 

 )مصر( 

وصفي 

 تحليلي 
 استبيان 

العلاقة بين التنمر  

 الوظيفي والرضا 

علاقة سلبية بين  

التنمر والرضا  

 .الوظيفي

سهام  

 كعكي

(2021) 

عضو  59

هيئة  

تدريس  

وإدارة 

 )السعودية( 

وصفي 

 تحليلي 
 استبانة 

تحديد أشكال التنمر  

 الإداري وأثره 

وجود نمط قيادي  

تسلطي وتأثير سلبي  

 .على الأداء

الدراسات  

 المحلية

خليفي  

 سليم

(2018) 

أستاذاً   136

 )الجزائر(

وصفي 

 تحليلي 
 استبانة 

العلاقة بين المناخ  

التنظيمي والرضا  

 الوظيفي 

علاقة إيجابية قوية  

 .بين المتغيرين
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غليد 

 سماعين

(2022) 

عون   334

حماية  

مدنية  

 )الجزائر(

وصفي 

 تحليلي 

استبيان،  

تحليل  

 عامل 

أثر المناخ  

التنظيمي على  

ضغوط العمل 

 والالتزام 

تأثير سلبي للمناخ  

على الضغوط،  

وإيجابي على  

 .الالتزام

بغو  

 هواري

(2024) 

موظفًا   36

 )الجزائر(

وصفي 

 استكشافي 
 استبيان 

مستوى التنمر  

 الوظيفي 

لا   72.3%

يتعرضون للتنمر،  

فروق حسب الفئة  

 .السوسيومهنية

عيسى 

 بوعشرين

(2024) 

موظفًا   70

 )الجزائر(

وصفي 

 تحليلي 
 استبيان 

تأثير التنمر على  

 الأداء

تأثير سلبي للتنمر  

على الصحة النفسية  

 والسلوكية 
 من اعداد الطالبة 

 .جدول أوجه التشابه والاختلاف بين الدراساا السابقة(: 02جدول رقم )
أوجه 

 التشابه
 وجه المقارنة  أوجه الاختلاف 

 المنهجية 

المنهج الوصفففي   اعتماد الغالبية على -

، خليفي  2004مثفل موريفاني  ) التحليلي

 .(2018سفففففففففففففلفففففففففيفففففففففم  

كأداة رئيسففية   الاسففتبيانات  اسففتادام -

 .لجمع البيانات 

تحليلًا عفامليفًا   بعض الفدراسفففففات اسففففتافدمف   -

(، بينما  2022)غليفد سففففمفاعين   (AMOS) متقفدمًا

بغو  ) تحليل إحصففائي بسففيط اقتصففرت أخرى على

 .(2024هواري 

 العينات

تنوع العينفات بين قطفاعفات ماتلففة   -

تفعفلفيفمفيففة، صففففحفيففة(  .)صففففنففاعفيففة، 

شفففمل  عينات من موظفين ومعلمين   -

 .وطلاب 

الفففففعفففففيفففففنفففففات  - حفففففجفففففم   :تفففففففففففاوت 

جيڤفان جفايوتي    -أسففففتفاذاً    820عينفات كبيرة ) -

2013). 

- ( ا    36عفيفنففات صففففغفيفرة  هفواري    -مفوظففففً بفغفو 

2024). 

اختلاف السففففياقات الجغرافية )أسففففتراليا، الهند،  -

 .مصر، السعودية، الجزائر(

 الأدوات

 مثفل إحصفففففائيفةبرامج   اسففففتافدام -

SPSS   مفعفظفم ففي  الفبفيففانففات  لفتفحفلفيففل 

 .الففففففففففففففففففففدراسفففففففففففففففففففففففات 

معامل ) الصفدق والثبات  التركيز على -

 .(ألفا كرونباخ

بعض الدراسفففات أضفففاف  أدوات متاصفففصفففة   -

الإلكتروني مثففل التنمر   .(2011كروس  ) مقففاييس 

- ( سففففففمفففاعفففيفففن  غفففلفففيفففد  (  2022دراسففففففة 

 .لتحليل العلاقات السببية AMOS استادم  

 الأهداف 

بين - العلاقففة  المنففاخ   اسففففتكشففففففاف 

ومتغيرات الأداء أو الرضففففا  التنظيمي

، فريففدة محمففد 2004)مثففل موريففاني  

2019). 

تففأثفيفر - الفوظفيفففي تفحفلفيففل  عفلفى   الفتفنفمفر 

 .(2024الأداء )عيسى بوعشرين 

عففلففى - ركففزت  الففدراسففففففات  الففقففيففادة  بففعففض 

(، بينما ركزت أخرى 2021)سففهام كعكي  الإدارية

 .(2022غليد سماعين ) الضغوط الوظيفية على
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 النتائج

إيفجففابفيففة وجفود  - الفمفنففاخ   عفلاقففة  بفيفن 

معظم  في  والرضففففففا الأداء  التفنفظفيمي 

 .الففففففففففففففففففففدراسفففففففففففففففففففففففات 

للتنمر على الرضفففففا  تففأثير سففففلبي -

، عيسففففى  2024والأداء )جفابر فوزي  

 .(2024بوعشرين 

لفففلفففتفففنفففمفففر  - الفففتفففعفففر   نسففففففب   :تفففففففاوت 

هفواري   72.3% - )بفغفو  لفلفتفنفمفر  يفتفعفرضففففون  لا 

2024). 

قوي للتنمر في دراسات أخرى )سهام كعكي تأثير   -

2021). 

)الفئة   فروقًا ديموغرافية بعض الدراسات أظهرت  -

 .السوسيومهنية(، بينما لم تظهر أخرى ذلك

 الفجوات

الففطففولففيففة - الففدراسففففففات   غففيففاب 

(Longitudinal)  في معظم الأبحاث. 

 .اعتماد معظمها على الإبلاغ الذاتي -

الفتفي   - الففدراسففففففات  بفيفننففدرة  الفتفنفمفر  تفربفط 

الفففتفففنفففظفففيفففمفففيفففة الإلفففكفففتفففرونفففي  .والفففثفففقفففاففففة 

عدم اسفففتكشفففاف تأثير التكنولوجيا الحديثة )مثل  -

 العمل عن بعُد(
 من اعداد الطالبة 
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 خلاصة الفصا:
تناول هذا الفصل الإطار العام للدراسة من خلال عرض الإشكالية التي انطلقا منها،  

المنا  التنظيمي والتنمر الوييفي في المؤسسة العمومية  والتي تتمحور حول طبيعة العلاقة بين  
الاستشفائية. كما تم تقديم مجموعة من الفرضيات التي تسعى الدراسة إلى اختبارها ميدانيًا،  
النظرية   إبراز الأهمية  إلى جانب  البحثي،  العمل  التي توجه هذا  وتحديد الأهداف الأساسية 

 .والتطبيقية للموضوم

وقد تم التطر  إلى الدوافع التي كانا وراء اختيار هذا الموضوم،  م تقديم التعاريف  
الإجرائية لمتغيري الدراسة بهدف ضبط المفاهيم وتحديدها بدقة ضمن السيا  البحثي. وفي  

 .ختام الفصل، تم عرض أهم الدراسات السابقة ذات الصلة
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 تمهيد:
الإدارة وعلم النفس التنظيمي، لما له من تا ير  يُعدا المنا  التنظيمي من المفاهيم المحورية في علم  

مباشدر على سدلوكيات الأفراد داخل المؤسدسدة وعلى مسدتوظ الأداء العام. وقد أفرزت الأدبيات المتخصدصدة  
اهتمامًا متزايدًا بهذا المفهوم، نظرًا لدوره في تحسدددين بياة العمل وتعزيز الرضدددا الوييفي والتماسدددي المهني. 

.فصل المنا  التنظيمي من مختلف الجوانب النظرية لتقديم أرضية علمية لفهمه وتحليلهلذا، تناول هذا ال
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 مفهوم المناخ التنظيمي:  . 1
بدأ مفهوم المنا  التنظيمي في الظهور بشددددكل بارز في أوائل السددددتينيات، كما أشددددار رياض عزيز  

في مجدالات نظريدة التنظيم  ضدددددددددددددديداء. ومندذ ذلدي الحين، حظي بداهتمدام كبير من قبدل البداحثين، خداصددددددددددددددة 
والسدددلوك التنظيمي. تعود الجذور التاريخية والفيرية للمنا  التنظيمي إلى مدرسدددة العلاقات الإنسدددانية، التي  
أكدت أن الجوانب المدادية للعمدل ليسددددددددددددددا العوامل الوحيددة التي تحددد الحيداة التنظيميدة. بدلًا من ذلي، تُرظ  

يدة والاجتمدداعيددة التي تُحدددت بياددة عمددل تركز على الجدداندب المنظمددات كشددددددددددددددبكددات من التفدداعلات النفسدددددددددددددد
الإنسددداني. تؤ ر هذه البياة بشدددكل كبير على المسدددار المسدددتقبلي لأنشدددطة المنظمة، وغالبًا ما تتجاوز تا ير  

  العوامل المادية.
 ( 36: 2013)عزيز، 

ا مجدازيدًا يرتبط بدافيدار جغرافيدة تتعلق   ا لهداشددددددددددددددمي لوكيدا، مفهومدً يُعتبر مفهوم المندا  التنظيمي، وفقدً
بانماط الطقس البياية. في مجال السدددددددلوك التنظيمي، يُسدددددددتخدم هذا المصدددددددطلح لوصدددددددف الجو العام داخل 

ا المفاهيم    المنظمة وكي ية تفاعله مع المتغيرات التنظيمية المختلفة، حيث يؤ ر ويتا ر بها. كما يشددمل أي ددً
الإدراكية والمعتقدات الشدددددخصدددددية التي يحملها الأفراد حول الحقائق التنظيمية، بالإضدددددافة إلى الخصدددددائص  

 (40: 2006)لوكيا،      الفريدة للبياة الداخلية للعمل التي تشكل السلوك الإداري.
المنا  التنظيمي بانه العناصددددر الهيكلية والإجرائية المميزة للمؤسددددسددددة، والتي   محمد محمود  يُعر افو 

فهو يركز على التفاعل بين القواعد ،  لا تُشددددددكال سددددددلوك الأفراد فحسددددددب، بل تُحدد هويتها الثقافية والويي ية
التنظيمية والخصددددائص الفريدة التي تميز المؤسددددسددددة عن غيرها، مما ينعكس على أنماط العمل والتفاعلات  

 (97: 1999)الذنيبات،      الداخلية. 
يُدركها  سددددددددمات مسددددددددتقرة للبياة الداخليةكحسددددددددين عارف ناجي مفهوم المنا  التنظيمي  بينما عرف 

العاملون بشدددددددكل جماعي، وتؤ ر في قيمهم النفسدددددددية وسدددددددلوكياتهم العملية. فهو يركز على اسدددددددتقرار البياة  
  التنظيمية وإدراكها المشترك كعامل محوري في تشكيل الاتجاهات الفردية والجماعية. 

 (141: 2010)ناجي،          
السدلوكية تحدد المعايير   المنا  التنظيمي بمثابة أنظمة مُقننة وأطر حوكمة الهني خالد يوسدف  يرظ 

داخل المؤسددسددة، مثل التمييز بين المنا  الديمقراطي والهرمي. فهو يعكس كي ية تا ير السددياسددات الرسددمية 
 (430: 2005 الهني،)    على "رول المنظمة" و قافتها الداخلية.  
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 التنظيمي:أهمية المناخ . 2
يُعد المنا  التنظيمي أحد العوامل الأسددددددددددداسدددددددددددية التي تُؤ ر بشدددددددددددكل مباشدددددددددددر على أداء المنظمات 
وفداعليتهدا، حيدث يُمثدل البيادة الدداخليدة التي يعمدل فيهدا الأفراد ويتفداعلون من خلالهدا مع زملائهم وإدارتهم. 

يشددددمل القيم والسددددلوكيات والاتجاهات   فالمنا  التنظيمي لا يقتصددددر فقط على الجوانب المادية للمنظمة، بل
 :التي تسود بياة العمل، مما يجعله عاملًا حاسمًا في

 دعم عملياا التطوير والتحسين:. 1.2
يُعد عنصددددددرًا محوريًا في نجال أي جهود تهدف إلى تحسددددددين الخدمات أو تطوير العمليات التنظيمية    -   

 أو تطبيق برامج تطويرية للعاملين.
  في حال توفر منا  تنظيمي إيجابي، تزداد فرص نجال المبادرات التطويرية. -   

 ( 40:  2018حمادور، )
 تمييز المنظماا عن بعضها البعض: 2..2
 يُسهم في تمييز المنظمات عن بع ها البعض من خلال تعزيز الثقافة التنظيمية الفريدة. -   
 .يعكس تصورات العاملين وتوجهاتهم نحو المنظمة و قافتها -   

 (18- 17:  2009، المغربي)
 تحسين الصحة النفسية للعاملين:. 3.2
 يُسهم في تحسين مستوظ الصحة النفسية للعاملين والرفع من الرول المعنوية. -   
  في يل المنا  التنظيمي غير الملائم، قد ينعكس ذلي سددلبًا على السددلوك الوييفي والرضددا الوييفي.  -   

 (19: مرجع سابق)       
 دعم القياد  الفعالة:. 4.2
 يُساعد في تحديد طر  القيادة المناسبة لطبيعة العمل ونوعيته. -   
 . يُسهم في تعريف مسؤولي المنظمة بكي ية تحفيز العمال وزيادة دافعيتهم. -   

 (20: مرجع سابق، المغربي)
 :أهمية المناخ التنظيمي في بيئة العما. 5.2

المنظمات، إذ يؤ ر بشددكل مباشددر على أداء الأفراد يُعد المنا  التنظيمي عنصددرًا أسدداسدديًا في نجال  
وسدددددلوكياتهم داخل بياة العمل، كما يسدددددهم في تشدددددكيل  قافة المؤسدددددسدددددة وتعزيز قدرتها على تحقيق أهدافها 

 :بكفاءة وفاعلية. ويمكن تلخيص أهمية المنا  التنظيمي في المحاور التالية
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 :تأثيره على الأداء والسلوك الوظيفي. 1.5.2
يلعب المنا  التنظيمي دورًا رئيسدددددددددددديًا في توجيه سددددددددددددلوكيات العاملين، حيث يعكس طبيعة التفاعل  
بينهم وبين الإدارة، كمدا يؤ ر على مسددددددددددددددتوظ التحفيز والددافعيدة لدديهم، ممدا ينعكس إيجدابدًا على الأداء العدام  

 (23: 1996  امر ، )        . للمنظمة
 :الوظيفي والرضا المهنيتعزيز الاستقرار . 2.5.2

يسدهم المنا  التنظيمي الإيجابي في توفير بياة عمل مسدتقرة وداعمة، مما يؤدي إلى تحسدين الرول 
المعنوية للعاملين وزيادة رضددددددددددددداهم الوييفي، كما يعزز الشدددددددددددددعور بالانتماء والولاء للمنظمة، مما يقلل من  

 (27: 2009)بوجمعة،        .معدلات الدوران الوييفي
 :تحفيز الابتكار والتطوير التنظيمي. 3.5.2

يدعم المنا  التنظيمي عمليات التحسدددددددددين المسدددددددددتمر والتطوير داخل المنظمة من خلال خلق بياة  
مرنة تُشدددددجع على تبادل الأفيار والابتيار، مما يعزز قدرة المؤسدددددسدددددة على تحسدددددين خدماتها ورفع كفاءتها  

 (18: 2014، عيسى)        .التشغيلية
 تحقيق التكاما بين الأهداف الفردية والتنظيمية. 4.5.2

يعمل المنا  التنظيمي على إيجاد توازن بين تطلعات العاملين والأهداف الاسددددتراتيجية للمؤسددددسددددة،  
مما يعزز التفاعل الإيجابي بين مختلف المسددددددددددتويات الإدارية، ويدعم التنسدددددددددديق والتعاون لتحقيق الأهداف 

 (40: 2018، حمادور)        .المشتركة بفاعلية
 تعزيز الصحة النفسية والضبط السلوكي. 5.5.2

يسددهم المنا  التنظيمي في تحسددين الصددحة النفسددية للعاملين عبر تقليل ال ددغوط الويي ية وتعزيز  
ل أنظمة الرقابة الداخلية وال دددددددبط السدددددددلوكي، مما يسدددددددهم في تحقيق   بياة عمل صدددددددحية ومتوازنة، كما يفعا

  .الان باط الوييفي والالتزام بالمعايير المهنية
 ( 258:  2009الصيرفي، )

 تعزيز القدر  على التكيف مع التغيراا التنظيمية والبيئية. 6.5.2
يسدددددددددددددداعدد المندا  التنظيمي على زيدادة مروندة المنظمدة وقددرتهدا على التييف مع التحولات في بيادة  

  .استدامتها وقدرتها على المنافسةالعمل، سواء كانا تغيرات داخلية أو خارجية، مما يعزز 
 (23: 1996  امر ، )          
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 تحقيق التميز المؤسسي وتعزيز الهوية التنظيمية. 7.5.2
يساهم المنا  التنظيمي في إرساء  قافة مؤسسية قوية تُميز المنظمة عن غيرها، مما يعزز سمعتها  

وممارسات تعكس هوية المنظمة واستراتيجيتها  في سو  العمل ويجذب اليفاءات، كما يسهم في ترسيخ قيم  
 (41: 2018 حمادور،)         .العامة

من خلال هدذه المحداور، يت ددددددددددددددح أن المندا  التنظيمي ليس مجرد بيادة عمدل، بدل هو عنصددددددددددددددر  
اسدتراتيجي يؤ ر على مختلف جوانب الأداء المؤسدسدي، ويشدكل عاملًا حاسدمًا في تحقيق النجال والاسدتدامة 

 المنظمات الحديثة.في 
ة  وفي يل التغيرات المتسددارعة في بياة الأعمال، أصددبح تحقيق منا  تنظيمي إيجابي ضددرورة ملحا
للحفاف على الاسددتقرار الوييفي، وتحفيز العاملين، وتعزيز الإنتاجية. إذ يسدداهم المنا  التنظيمي في تعزيز  

العاملين وأهداف المنظمة، السددددددددددددلوك الأخلاقي والمهني، ودعم القيادة الفعالة، وتحقيق التقارب بين أهداف  
مما ينعكس إيجابًا على أداء المؤسددددددددسددددددددة ككل. كما يُعتبر من العوامل التي تُميز المنظمات عن بع ددددددددها  

 .البعض، حيث يُعبار عن طبيعة العلاقات الداخلية وأساليب الإدارة وطر  التفاعل بين الأفراد 
لذلي ف ن الاهتمام بالمنا  التنظيمي لا يقتصر على كونه وسيلة لتحسين الأداء الفردي والجماعي،  
بل يمتد ليكون عنصددرًا جوهريًا في تحقيق الأهداف الاسددتراتيجية للمؤسددسددة وتعزيز قدرتها على التييف مع  

 .التحديات والتغيرات في بياة العمل
 :أهداف المناخ التنظيمي. 3

تحدديدد مددظ فداعليدة المنظمدات وقددرتهدا على تحقيق  يُمثدل المندا  التنظيمي عنصددددددددددددددرًا حداسددددددددددددددمدًا في 
أهدافها الاسدتراتيجية في بياات العمل الحديثة التي تتسدم بالتعقيد والتغير المسدتمر. فهو ليس مجرد انعكاس  
للبياة الداخلية للمؤسدددددددسدددددددة، بل هو عامل ديناميكي يسدددددددهم في تشدددددددكيل الثقافة المؤسدددددددسدددددددية وتعزيز الأداء 

المنا  التنظيمي وفق أبعاده المختلفة، حيث يشددددددددمل تحقيق التميز المؤسددددددددسددددددددي،   التنظيمي. وتتنوم أهداف
وتعزيز التيامل بين الأفراد والمنظمة، وتفعيل آليات ال ددددددددددبط السددددددددددلوكي، ف ددددددددددلًا عن دعم القيادة الفعالة 

 .وتحقيق الحوكمة الرشيدة
 ( 305:  2008العميان، ) 

 :تعزيز الهوية التنظيمية والتمييز المؤسسي. 1.3
يعد المنا  التنظيمي عاملًا أسدددددددداسدددددددديًا في بناء هوية المؤسددددددددسددددددددة وتعزيز سددددددددمعتها في بياة العمل 
التنافسددددية. فهو يسددددهم في ترسدددديخ قيم المنظمة و قافتها، مما يسدددداعد في خلق طابع فريد يُميزها عن غيرها  
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من المؤسدددددددسدددددددات. وتتمثل أهمية ذلي في تعزيز شدددددددعور الانتماء لدظ الأفراد، حيث ينعكس إدراكهم للمنا   
التنظيمي على التزامهم باهداف المنظمة وتوجهاتها الاسددددددددتراتيجية. كما أن الهوية التنظيمية القوية تسدددددددداهم  

لاستقرار الوييفي ويعزز القدرة في استقطاب اليفاءات والمحافظة على المواهب، مما ينعكس إيجابيًا على ا
  .التنافسية للمؤسسة في سو  العمل

 (98: 2012إسحا ، )
 :تحقيق التكاما بين الأهداف الفردية والتنظيمية. 2.3

يهدف المنا  التنظيمي إلى تحقيق الانسدددددجام بين طموحات الأفراد وأهداف المؤسدددددسدددددة، من خلال 
الرؤية الاسدددددددددددددتراتيجية  إيجاد بياة تُمكان العاملين من تحقيق تطلعاتهم المهنية ضدددددددددددددمن إطار ينسدددددددددددددجم مع 

للمنظمة. ويُسددددهم هذا التوجه في تعزيز الالتزام التنظيمي، حيث يشددددعر الأفراد بان نجال المؤسددددسددددة مرتبط  
بنجاحهم الشدددخصدددي. بالإضدددافة إلى ذلي، يؤدي تحقيق التيامل بين الأهداف إلى زيادة اليفاءة التشدددغيلية،  

الأهدداف التنظيميدة بداقدل التيداليف وأعلى مسددددددددددددددتويدات  إذ يتم توجيده الموارد البشددددددددددددددريدة بفعداليدة نحو تحقيق 
 (13: 2005المغربي، )     .الإنتاجية، مما يعزز الاستدامة المؤسسية

 :تعزيز الاستقرار الاجتماعي والتفاعا الإيجابي. 3.3
يلعب المنا  التنظيمي دورًا حيويًا في بناء بياة عمل مسددددددددددددددتقرة تعزز التفاعل الإيجابي بين الأفراد 
والإدارة. فالمؤسدددسدددات التي توفر مناخًا داعمًا يسدددود فيه الاحترام المتبادل والتواصدددل الفعاال تيون أكثر قدرة 
على تحقيق التماسددددددددي الاجتماعي وتقليل النزاعات الداخلية. كما أن الاسددددددددتقرار الاجتماعي داخل المنظمة  
يساهم في تحسين أداء الفر  العاملة، حيث يعزز التعاون ويشجع على تبادل المعرفة والخبرات، مما يسهم  

نظيمي الإيجابي يُحفاز بياة من  في تحسدددددددددين جودة العمل وزيادة الإنتاجية. علاوة على ذلي، ف ن المنا  الت
الثقة المتبادلة بين العاملين والإدارة، مما يعزز الولاء التنظيمي ويسدهم في تحقيق الاسدتقرار المؤسدسدي على  

  .المدظ الطويل
 :تفعيا آلياا الرقابة والضبط السلوكي. 4.3

تُعد آليات ال ددددبط السددددلوكي من أهم ويائف المنا  التنظيمي، حيث تُسدددداعد في ترسدددديخ المعايير  
الأخلاقية والمهنية التي تحكم سلوك الأفراد داخل المنظمة. فالمنا  التنظيمي الفعاال ي ع ضوابط واضحة 

ية وتعزيز بياة العمل تحدد السددددددددددددلوكيات المقبولة وغير المقبولة، مما يسددددددددددددهم في تقليل الانحرافات التنظيم
الأخلاقية. كما أن وجود أنظمة رقابة فعالة يُسددددداعد في تعزيز الشدددددفافية والمسددددداءلة داخل المؤسدددددسدددددة، مما 
ينعكس إيجابًا على جودة الأداء المؤسدددددسدددددي. بالإضدددددافة إلى ذلي، يسددددداهم المنا  التنظيمي في نشدددددر  قافة  
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الالتزام والان دددباط من خلال آليات ال دددبط غير الرسدددمية، مثل ال دددغط الاجتماعي والتشدددجيع الإيجابي،  
 (16: 2005المغربي، ) .التي تدعم السلوك التنظيمي الإيجابي وتعزز رول العمل الجماعي

 :تحفيز العاملين وزياد  الرضا الوظيفي. 5.3
يعد تحفيز العاملين من الأهداف الجوهرية للمنا  التنظيمي، حيث يرتبط ارتباطًا و يقًا بمسدددددددتويات  

بجهود الأفراد وتوفر لهم فرص التطوير  الرضدا الوييفي والأداء المهني. فبياة العمل الإيجابية التي تعترف 
المهني تسددددددددهم في تعزيز الشددددددددعور بالإنجاز وتحفز الدافعية الذاتية لديهم. كما أن المنا  التنظيمي الملائم  
يسددددددددددددداعد في خلق توازن بين متطلبات العمل واحتياجات العاملين، مما يؤدي إلى زيادة الرضدددددددددددددا الوييفي  

يؤ ر هذا الأمر بشكل مباشر على الأداء التنظيمي، حيث أن المويفين  وتقليل معدلات الدوران الوييفي. و 
الراضددددين أكثر إنتاجية وأقل عرضددددة لاجهاد الوييفي، مما يعزز اسددددتقرار المؤسددددسددددة وقدرتها على تحقيق  

 .أهدافها بفاعلية
 :تعزيز المرونة التنظيمية والقدر  على التكيف. 6.3

الديناميكية، يُصدددبح تحقيق المرونة التنظيمية أحد الأهداف الأسددداسدددية للمنا   في يل بياات العمل  
التنظيمي، حيث يسداعد المؤسدسدات على الاسدتجابة بفعالية للتغيرات البياية والاقتصدادية. فالمنا  التنظيمي  

سدهم في اتخاذ الإيجابي يُمكان المؤسدسدة من تحليل البيانات الداخلية واسدتشدراف التحديات المسدتقبلية، مما يُ 
ن من قدرتها على مواجهة الأزمات. كما أن تعزيز القدرة على التييف يُسددددددداعد في  قرارات اسدددددددتباقية تُحسدددددددا
تحسدددددددددددددين إدارة التغيير داخل المنظمة، حيث يُقلل من مقاومة العاملين للتحديثات ويعزز تقبلهم للابتيارات  

 (19: 2013المطرفي،  )   .المدظ البعيد  التنظيمية، مما يُسهم في رفع مستوظ الأداء المؤسسي على
 :دعم القياد  الفعّالة والحوكمة الرشيد . 7.3

تؤ ر طبيعة المنا  التنظيمي على أنماط القيادة داخل المنظمة، حيث يسددددددددددداهم في تحديد النموذي 
الإيجددابي يدددعم  القيددادي الأكثر فدداعليددة بندداءً على متطلبددات العمددل وتوقعددات العدداملين. فددالمنددا  التنظيمي  

أسدددددددددداليب القيادة التشدددددددددداركية، التي تعزز من مشدددددددددداركة الأفراد في عملية اتخاذ القرار، مما يؤدي إلى رفع 
مسددددددتوظ الشددددددفافية وبناء بياة تنظيمية قائمة على الثقة والاحترام المتبادل. كما يسددددددهم المنا  التنظيمي في 

وضدددددددددددددمان العدالة في توزيع الفرص داخل   تحقيق مبادئ الحوكمة الرشددددددددددددديدة من خلال تعزيز المسددددددددددددداءلة
خ النزاهة المؤسسية ويدعم استدامة الأداء التنظيمي  (19: 2013المطرفي،  )       .المؤسسة، مما يرسا
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 التنظيمي:أبعاد المناخ . 4
يُعتبر المنا  التنظيمي من المفاهيم الأساسية في دراسة البياة الداخلية للمنظمات، حيث يشير إلى 
مجموعة العوامل التي تؤ ر على سددددددددددددددلوك الأفراد وطريقة تفاعلهم مع بع ددددددددددددددهم البعض ومع الإدارة. هذه 
العوامدل تشددددددددددددددكدل مجتمعدةً البيادة التي يعمدل فيهدا الأفراد، وتحددد مددظ فعداليدة المنظمدة في تحقيق أهددافهدا.  

لقيادة، الاتصددددددالات،  تشددددددمل أبعاد المنا  التنظيمي عدة عناصددددددر رئيسددددددية، وهي: الهيكل التنظيمي، نمط ا
تينولوجيا العمل، الحوافز، المشددددددددداركة في اتخاذ القرارات، والعمل الجماعي. كل بعد من هذه الأبعاد يلعب 
ا في تشددددددددددددددكيدددل المندددا  العدددام للمنظمدددة، ممدددا يؤ ر على أدائهدددا وقددددرتهدددا على تحقيق أهددددافهدددا  دورًا محوريدددً

 الاستراتيجية.
 :الهيكا التنظيمي. 1.4

يُعد الهيكل التنظيمي من أهم الأبعاد التي تشددددكل المنا  التنظيمي، حيث يعكس الترتيب والتنسدددديق  
بين أجزاء المنظمدددة وويدددائفهدددا. يُعراف الهيكدددل التنظيمي بدددانددده الإطدددار الدددذي يحددددد العلاقدددات بين الأفراد 

التنظيمي الفعال بتصدميمه  والأدوار داخل المنظمة، وذلي لتسدهيل تحقيق الأهداف التنظيمية. يتميز الهيكل 
المتوافق مع الأهداف الاسددددددددتراتيجية للمنظمة، وتحديد واضددددددددح للصددددددددلاحيات والمسددددددددؤوليات، مما يقلل من  
التداخل والازدواجية في المهام. بالإضددافة إلى ذلي، يُعتبر اختيار نمط المركزية أو اللامركزية من القرارات 

   مي ومدظ ملاءمته لتحقيق الأهداف التنظيمية.الحاسمة التي تؤ ر على كفاءة الهيكل التنظي
 (18: 2006 ،الوزان)

 :نمط القياد . 2.4
تلعب القيادة دورًا محوريًا في تشددددددددكيل المنا  التنظيمي، حيث تتجاوز دورها التقليدي في إصدددددددددار 

تُعتبر القيادة  الأوامر إلى التا ير على الرول المعنوية للعاملين وبناء علاقات إنسددانية فعاالة داخل المنظمة.  
بمثابة القلب النابض للعملية الإدارية، حيث تعمل على ربط العاملين بخطط المنظمة، وحل المشدددددددددددددكلات، 
وتنميدددة مهدددارات الأفراد، ومواكبدددة التغيرات البيايدددة. أنمددداط القيدددادة المختلفدددة، سددددددددددددددواء كددداندددا ديمقراطيدددة  

الأفراد والإدارة، وبالتالي على المنا  التنظيمي  أوتوقراطية، تؤ ر بشكل مباشر على مستوظ التفاعل بين   أو
 (237-236: 2017، بولربال)          العام.
 :الاتصالاا. 3.4

تُعتبر الاتصدددالات الجهاز العصدددبي للمنظمة، حيث تسدددهل تبادل المعلومات والتنسددديق بين مختلف  
أجزاء التنظيم. أنماط الاتصدددال المختلفة، سدددواء كانا أحادية الاتجاه )من الأعلى إلى الأسدددفل( أو مفتوحة  
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)أفقية وعمودية(، تؤ ر بشددكل كبير على المنا  التنظيمي. الاتصددال المفتول يشددجع على خلق جو إيجابي  
داخل المنظمة، ويعزز الانتماء وزيادة الأداء، بينما الاتصدددددددال الأحادي قد يؤدي إلى جمود المنظمة وخلق 

  منا  تنظيمي غير صحي.
 (  75 :2006 خالد،)

 :تكنولوجيا العما . 4.4
وتحقيق الأهداف تُشدددددير تينولوجيا العمل إلى مسدددددتوظ المعرفة الفنية المسدددددتخدمة في إنجاز المهام 

التنظيمية. تلعب التينولوجيا دورًا مهمًا في تسددددددهيل العمليات وزيادة اليفاءة التنظيمية. التينولوجيا المتطورة  
تسددددددداهم في تحسدددددددين يروف العمل، وتوزيع المهام بشدددددددكل فعال، وتقليل الهدر في الموارد. كما أنها تعزز 

 ( 18  :2006،  الوزان)   ابًا على المنا  التنظيمي.الإبدام والابتيار لدظ العاملين، مما ينعكس إيج
 :الحوافز. 5.4

تُعتبر الحوافز من العوامدددل الرئيسدددددددددددددديدددة التي تحفز العددداملين على زيدددادة أدائهم وتحقيق الأهدددداف 
ا مختلفدة، منهدا المداديدة )مثدل الأجور والمكدافدآت( والمعنويدة )مثدل التقددير   التنظيميدة. تشددددددددددددددمدل الحوافز أنواعدً
والمشدددددددددداركة في اتخاذ القرارات(. الحوافز الفعاالة تسدددددددددداهم في تقليل معدل دوران العمل، وتحسددددددددددين الأداء، 
وتعزيز الرضدددددا الوييفي والانتماء للمنظمة. كما أنها تلعب دورًا في تشدددددجيع العاملين على تبني سدددددلوكيات  

 (173: 2017)عبد الله،    إيجابية تدعم أهداف المنظمة.
 :المشاركة في اتخاذ القراراا. 6.4

إتاحة الفرصددددددة للعاملين للمشدددددداركة في اتخاذ القرارات يُعد من العوامل التي تعزز المنا  التنظيمي  
الإيجابي. المشددداركة في القرارات تزيد من شدددعور العاملين بالانتماء والمسدددؤولية، وتؤدي إلى تحسدددين الأداء 

ة وزيادة الالتزام الوييفي. عندما  الجماعي وزيادة الإنتاجية. كما أنها تسددددداهم في تقليل المشدددددكلات التنظيمي
ا على سددددددددددددددلوكيداتهم   يشددددددددددددددعر العداملون بدان آراءهم وأفيدارهم تُؤخدذ بعين الاعتبدار، فد ن ذلدي ينعكس إيجدابدً

 (15: 2013 ،ناصر)     ودافعيتهم نحو العمل.
 :العما الجماعي. 7.4

يُعتبر العمل الجماعي من الأبعاد الأسداسدية التي تشدكل المنا  التنظيمي، حيث يعتمد على تفاعل  
الأفراد وتعاونهم لتحقيق الأهداف المشددددددددددددتركة. يتميز العمل الجماعي الفعاال بوجود علاقات مسددددددددددددتقرة بين  

شددتركة. العمل الجماعي  أع دداء الفريق، والالتزام الجماعي بنجال المهام، والسددعي نحو تحقيق الأهداف الم
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  يعزز الانسددجام في بياة العمل، ويرفع من معنويات العاملين، ويسدداهم في ترشدديد القرارات وزيادة الإنتاجية.
 (79: 2021)آسية، 

تشدددكل الأبعاد السدددابقة مجتمعةً المنا  التنظيمي للمنظمة، حيث يؤ ر كل بعد بشدددكل مباشدددر على  
البعض ومع الإدارة. الهيكل التنظيمي، القيادة، الاتصددددددددالات، تينولوجيا  طريقة تفاعل الأفراد مع بع ددددددددهم  

العمل، الحوافز، المشدداركة في اتخاذ القرارات، والعمل الجماعي، كلها عوامل مترابطة تسدداهم في خلق بياة  
حقيق  عمل إيجابية وفعاالة. تحقيق التوازن بين هذه الأبعاد يُعد أمرًا ضددددددروريًا ل ددددددمان نجال المنظمة في ت

 أهدافها الاستراتيجية وتعزيز رضا العاملين.
 :العواما المؤثر  على المناخ التنظيمي. 5

يتا ر المنا  التنظيمي بعدة عوامل يمكن تصددددددددددنيفها إلى  لات فاات رئيسددددددددددية: العوامل الخارجية،  
العوامل التنظيمية، والعوامل الشدددددخصدددددية والنفسدددددية. تلعب هذه العوامل دورًا حاسدددددمًا في تشدددددكيل بياة العمل 

 .وتحديد مستوظ الإنتاجية والرضا الوييفي داخل المؤسسة
 :العواما الخارجية. 1.5

تمثل البياة الخارجية الإطار العام الذي تعمل فيه المؤسددددددددددددسددددددددددددات، حيث تتا ر هذه الأخيرة بالبياة  
المنا  التنظيمي، ففي فترات الاقتصددددددددادية، الاجتماعية، والثقافية. تؤ ر البياة الاقتصددددددددادية على اسددددددددتقرار  

النمو الاقتصددادي تتوفر فرص التطور والابتيار، بينما في أوقات اليسدداد، يسددود القلق وعدم الاسددتقرار مما 
يؤدي إلى انخفداض التحفيز الوييفي. أمدا البيادة الاجتمداعيدة، فد نهدا تحددد أنمداط التفداعدل بين الأفراد داخدل 

الاجتماعية دورًا في تشددددكيل العلاقات التنظيمية. من جهة أخرظ، تؤ ر  المنظمة، حيث تلعب القيم والتقاليد  
البيادة الثقدافيدة على إدراك الأفراد لطبيعدة العمدل، حيدث تختلف القيم والمبدادئ التنظيميدة من بيادة إلى أخرظ،  

 (26: 2009، المغربي)       .ما ينعكس على مستوظ الولاء والانتماء الوييفي
 :الداخليةالعواما . 2.5

التنظيمية للمؤسدسدة، وتشدمل السدياسدات الإدارية، القيم المهنية، الهيكل  تمثل العوامل الداخلية البنية
التنظيمي، النمط القيادي، نظام الأجور والحوافز، أهداف المنظمة، الصددددددددرام التنظيمي، والثقافة التنظيمية.  

والمشددداركة عاملًا أسددداسدددياً في تعزيز منا  تنظيمي إيجابي،  تعد السدددياسدددات الإدارية القائمة على الشدددفافية  
 حيث تؤدي السياسات العادلة في التوييف والترقيات إلى شعور العاملين بالأمان والاستقرار الوييفي.

القيم المهنية، ف نها تحدد مدظ احترام المؤسددددسددددة للعاملين وحرصددددها على رفاهيتهم، مما يؤ ر   أما 
 (12: 2008حمادات،  )    .على مستوظ التفاعل الإيجابي داخل المنظمة
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يؤ ر الهيكل التنظيمي بدوره على المنا  التنظيمي، حيث يؤدي التنظيم البيروقراطي الصدددددددددارم إلى 
الإحباط والتذمر بين المويفين، بينما يسدداهم التنظيم المرن في تشددجيع الإبدام والتييف مع المتغيرات. كما 

ا في تحدددديددد مسددددددددددددددتوظ الولاء والانتمددداء، إذ ت رتبط القيدددادة الفعدددالددة بتحفيز  يلعدددب النمط القيدددادي دورًا حيويددً
المويفين وتشدددددجيعهم على تحقيق الأهداف التنظيمية. إضدددددافة إلى ذلي، يؤ ر نظام الأجور والحوافز على  

بياة عمل مسددددددددددددتقرة، مما يزيد من   للأجوررضددددددددددددا العاملين ومسددددددددددددتوظ التزامهم، حيث يعزز النظام العادل 
 (24-23: 2000، مامش)      .الإنتاجية

أهداف المنظمة أحد المحددات الأسدددداسددددية للمنا  التنظيمي، فوضددددول الأهداف والأدوار يقلل  تمثل  
من التوتر والصدراعات الداخلية، مما يسدهم في تحقيق بياة عمل أكثر انسدجامًا. أما الصدرام التنظيمي، ف نه  

ن التنافس البناء، لينه  يلعب دورًا مزدوجًا، حيث يمكن أن يكون عاملًا إيجابيًا إذا تم تنظيمه بطريقة ت دددددددم
قد يتحول إلى عنصدددددددددددر سدددددددددددلبي إذا أدظ إلى تفيي العلاقات التنظيمية. ومن جهة أخرظ، تشدددددددددددكل الثقافة  
التنظيمية إطارًا مرجعيًا يحدد سددددلوك الأفراد داخل المؤسددددسددددة، إذ تعزز القيم والمعتقدات المشددددتركة التفاعل  

 .الإيجابي بين العاملين
 :العواما الشخصية والنفسية. 3.5

تلعب العوامل الشدددخصدددية والنفسدددية دورًا مهمًا في تشدددكيل المنا  التنظيمي، حيث تؤ ر خصدددائص  
الأفراد، مثل الجنس، المسدددتوظ التعليمي، والخبرة المهنية، على مسدددتوظ فاعليتهم داخل المؤسدددسدددة. إن قدرة 

إنتاجيته، إذ يؤدي عدم توافق المهارات الفرد على أداء المهام الموكلة إليه تؤ ر بشدكل مباشدر على مسدتوظ  
مع متطلبات العمل إلى الشددددددعور بالإحباط. كما أن تناقض القيم بين الفرد والمؤسددددددسددددددة قد يخلق حالة من  

 (23: 2003ناصر ، )    .التوتر والقلق تؤ ر سلبًا على الأداء الوييفي
يؤ ر مسددتوظ المخاطرة التي تسددمح بها المنظمة على تحفيز العاملين، حيث تعزز بياة العمل التي  
تشدددددجع على المبادرة والإبدام رول الابتيار، بينما تؤدي السدددددياسدددددات التحفظية إلى ضدددددعف الحافزية. تلعب 

ا دورًا في تحديد طبيعة المنا  التنظيمي، إذ يختلف مسددددددت وظ الديناميكية  خصددددددائص أع دددددداء التنظيم أي ددددددً
 .التنظيمية وفقًا للفاات العمرية ومستويات الطمول بين العاملين

من الناحية النفسدية، يمثل ال ديق والقلق عناصدر مؤ رة في المنا  التنظيمي، حيث يؤدي ال دغط 
الناتج عن عدم تحقيق الأهداف إلى انخفاض مسددتوظ الرضددا الوييفي. كما أن الصددرام النفسددي يعد عاملًا  

هداف الشدخصدية  يؤ ر على توازن الفرد داخل المنظمة، إذ تنشدا حالات التوتر نتيجة تعارض الحاجات والأ



 المناخ التنظيمي                                                            الفصا الثاني 

31 
 

مع متطلبات العمل. وأخيرًا، يعكس الولاء التنظيمي مسددددتوظ ارتباط الأفراد بالمؤسددددسددددة، حيث يؤدي ارتفام  
 (25: 2003ناصر ، )  .الشعور بالانتماء إلى زيادة الالتزام الوييفي وتحقيق الأداء الفعاال

 :تحسين المناخ التنظيمي. 6
تنظيمي ملائم من أبرز العوامل التي تؤ ر على كفاءة الأداء المؤسددددسددددي، إذ يسددددهم  يُعد خلق منا   

في تعزيز الفعدداليددة التنظيميددة ورفع مسددددددددددددددتوظ الإنتدداجيددة. ونظرًا للطبيعددة الددديندداميكيددة للبياددة التنظيميددة، فدد ن  
ات الداخلية تحسين المنا  التنظيمي يعد عملية مستمرة تتطلب مراجعة دورية وتعديلات تتماشى مع المتغير 

والخارجية. وبما أن الإدارة العليا لا تسددددددتطيع التحكم إلا في العوامل التي تقع ضددددددمن نطا  سددددددلطتها، ف ن  
هندداك مجموعددة من الاسددددددددددددددتراتيجيددات التي يمكن تبنيهددا لتعزيز المنددا  التنظيمي وتحقيق بياددة عمددل أكثر 

 .استقرارًا وإيجابية
 :أهمية الهيكا التنظيمي. 1.6

الهيكل التنظيمي العمود الفقري للمؤسدسدة، حيث يحدد تقسديم العمل، والسدلطات، والمسدؤوليات، يُعد 
وآليات الاتصددددددددددددال بين مختلف المسددددددددددددتويات الإدارية. إن تطوير الهيكل التنظيمي ينبغي أن يتم وفق نهج  

القرارات الفعالة. كما يراعي تحقيق التوازن بين المركزية واللامركزية، بما ي دمن تعزيز كفاءة الأداء واتخاذ 
أن اسددددددتحدات وحدات إدارية جديدة وتيييف التنظيم وفقًا للتغيرات البياية يسددددددهم في تحسددددددين الأداء ويعزز 

 (19: 2010قرواني، )  الولاء التنظيمي للعاملين من خلال توفير بياة عمل تتسم بالوضول والانسجام
 :مرونة السياساا التنظيمية. 2.6

السدددددياسدددددات التنظيمية دورًا محوريًا في ضدددددبط العمليات الإدارية وتوجيه سدددددلوك الأفراد داخل تلعب 
المؤسددددددسددددددة. إن تبني سددددددياسددددددات مرنة وقابلة للتييف مع المسددددددتجدات البياية يسددددددهم في تحقيق التوازن بين  

من الثبات    الاسددتقرار المؤسددسددي والاسددتجابة الفعالة للمتغيرات. ومن ال ددروري أن تتمتع السددياسددات بدرجة
النسدبي لتوفير بياة عمل مسدتقرة تعزز  قة المويفين وتحفزهم على الأداء بكفاءة. وتُعد سدياسدات التوييف، 

  .والترقية، والأجور من العوامل الأساسية التي تؤ ر على رضا العاملين وانتمائهم للمؤسسة
 :تطوير الموارد البشرية والتدريب المستمر. 3.6

المؤسددسددة في تطوير مهارات وكفاءات العاملين يعزز من إنتاجيتهم ويزيد من التزامهم  إن اسددتثمار  
تجدداه المنظمددة. ويُعتبر التدددريددب المسددددددددددددددتمر أحددد الأدوات الفعددالددة في تمكين العدداملين من مواكبددة التغيرات  

ير يسددهم في خلق التينولوجية والإدارية، مما ينعكس إيجابيًا على أدائهم. كما أن توفير فرص التعلم والتطو 
 (14: 2010قرواني، )  .بياة عمل تحفز على الإبدام والابتيار، وتعزز الولاء التنظيمي
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 :فاعلية أنظمة الاتصال. 4.6
تمثل قنوات الاتصددال الفعالة عنصددرًا أسدداسدديًا في بناء بياة تنظيمية صددحية، حيث تسددهم في تعزيز  

المعلومات، وتسددددهيل عملية اتخاذ القرار. ويُف ددددل أن تتسددددم  التفاعل بين العاملين والإدارة، وتحسددددين تدفق 
أنظمة الاتصدال بالوضدول والشدفافية ل دمان إيصدال الأهداف والتوجيهات التنظيمية بشدكل دقيق، مما يعزز 

 .الثقة المتبادلة بين الإدارة والعاملين، ويحد من المشكلات الناجمة عن سوء الفهم أو غموض الأدوار
 :القياد  التنظيمية ودورها في تحسين المناخ التنظيمي. 5.6

تؤدي القيادة التنظيمية دورًا جوهريًا في تحفيز العاملين وتحقيق الأهداف الاسددددتراتيجية للمؤسددددسددددة.  
إن تبني نمط قيادي يقوم على المشداركة، والتحفيز، ودعم الإبدام يعزز الشدعور بالانتماء المؤسدسدي، ويقلل 

يسددددهمون في خلق بياة عمل تتسددددم    من النزعات الفردية التي تعيق الأداء الجماعي. كما أن القادة الفاعلين
 (30: 2010شامي، )  .بالاستقرار النفسي، مما يرفع من مستوظ الرضا الوييفي ويعزز أداء العاملين

 :أنظمة الرقابة وأثرها على المناخ التنظيمي. 6.6
وضمان تحقيق الأهداف الاستراتيجية، إلا أن تطبيقها  تُعد الرقابة التنظيمية وسيلة ل بط الأداء  

باسلوب تقليدي قد يولد مقاومة لدظ العاملين. ومن هنا، ف ن الرقابة الفعالة هي تلي التي تعتمد على آليات  
مرنة وتفاعلية، تهدف إلى تصحيح الانحرافات وتعزيز الأداء بدلًا من التركيز على العقوبات. ويؤدي اعتماد 

ابية قائمة على الشفافية والتحفيز إلى خلق بياة تنظيمية محفزة، تُشجع على تحسين الأداء بدلًا  أنظمة رق
    .من إ ارة القلق والخوف لدظ العاملين

 :المسؤولية الاجتماعية ودورها في تحسين المناخ التنظيمي. 7.6
فيه. ويُعد تحقيق التوازن لا تعمل المؤسددسددة في عزلة عن محيطها الاجتماعي، بل تتا ر به وتؤ ر  

بين الأهداف المؤسدسدية ومتطلبات المجتمع من العوامل التي تعزز سدمعة المنظمة وتزيد من ولاء العاملين  
لها. إن تبني اسدددددتراتيجيات مسدددددؤولة اجتماعيًا يسدددددهم في خلق بياة عمل مسدددددتدامة، حيث يشدددددعر العاملون 

ا يعزز ارتباطهم بالمؤسددددددددسددددددددة ويدفعهم لبذل جهد بانهم جزء من كيان يسددددددددعى لتحقيق منفعة مشددددددددتركة، مم
 (38: مرجع سابق)  .إضافي في سبيل تحقيق أهدافها

يُعتبر تحسددددين المنا  التنظيمي عملية متياملة تتطلب تنسدددديقًا بين مختلف العوامل المؤ رة في بياة  
الموارد البشددددددددددددرية وتعزيز قنوات العمل، بدءًا من الهيكل التنظيمي والسددددددددددددياسددددددددددددات الإدارية، مرورًا بتطوير  

الاتصددددددددددددال، وصددددددددددددولًا إلى دور القيادة الفاعلة والرقابة المتوازنة. كما أن دمج المسددددددددددددؤولية الاجتماعية في 
 . استراتيجيات المؤسسة يعزز من موقعها التنافسي ويسهم في تحقيق استدامة الأداء
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 خلاصة الفصا:
المتعلق بالمنا  التنظيمي من خلال توضددددددديح مفهومه، اسدددددددتعرض الفصدددددددل الثاني الإطار النظري 

وأهميته في بياة العمل، والأهداف التي يسدددددددددددددعى إلى تحقيقها، إلى جانب تحديد أبعاده الرئيسدددددددددددددية. كما تم  
التطر  إلى أبرز العوامل المؤ رة في تشددكيله، مع التركيز على الدور الحيوي للهيكل التنظيمي في صددياغة  

 .ما ينعكس على علاقات العمل والأداء المهني داخل المؤسسةملامح هذا المنا ، ب
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 تمهيد:
يُعدا التنمر الوييفي من الظواهر السدلبية التي تهدد اسدتقرار بياة العمل وتنعكس سدلبًا على الصدحة 
النفسددددية والمهنية للعاملين. وبالرغم من تنامي الاهتمام بهذا السددددلوك في الدراسددددات الحديثة، إلا أنه لا يزال  

ة. وعليه، جاء هذا الفصل للغوص في يحتاي إلى مزيد من التوضيح والتحليل في السياقات المهنية المختلف
 . الأبعاد النظرية للتنمر الوييفي، لفهم طبيعته وآ اره وأسباب يهوره
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 ماهية التنمر الوظيفي. .1
يُعددد التنمر الوييفي من الظواهر السددددددددددددددلبيددة التي تهدددد بياددة العمددل وتؤ ر على اسددددددددددددددتقرار الأفراد 

سددددددلوك عدواني متيرر يهدف إلى إلحا  الأذظ النفسددددددي أو الجسدددددددي والمؤسددددددسددددددات على حد سددددددواء. وهو  
بال دددددحية، سدددددواء كان ذلي من خلال الإسددددداءة اللفظية، أو الإقصددددداء الاجتماعي، أو الاعتداء الجسددددددي، 

 غيرها من الأساليب التي تنتهي حقو  المويف وكرامته.  أو
تتنوم تعريفات التنمر الوييفي باختلاف الباحثين والمؤسدددسدددات، إلا أنها تتفق في كونها تشدددير إلى 
سدددلوكيات سدددلبية متعمدة ومسدددتمرة تؤ ر سدددلباً على أداء الفرد واسدددتقراره النفسدددي والمهني. وفي هذا السددديا ، 

اهرة، مع التركيز على  سيتم استعراض بعض التعريفات التي تسلط ال وء على جوانب مختلفة من هذه الظ
 طبيعتها المتيررة وآ ارها المدمرة على الأفراد والمنظمات 

المتنمر هو الشدددددددخص الذي يظهر سدددددددلوكاً عدوانياً  :     ASA  جمعية علم النفس الأمريكيةتعرف 
يهدف إلى التسددبب في الأذظ أو ال دديق، ويحدت بشددكل متيرر بمرور الوقا في علاقة تتسددم بعدم توازن 

 (349: 2021)الخالدي،        في النفوذ أو القوة. 
التنمر الوييفي بانه نمط من سددددددددوء المعاملة  :(BOLI) مكتب العما والصاااااناعة ببورتلاندعرف 

المتيرر الذي ي ددر أو يسدديء أو يحط أو يذل المويف، وقد ياخذ أشددكالًا مثل إيذاء الرؤسدداء لمرؤوسدديهم،  
 أو إيذاء المويفين لبع هم البعض، أو التنمر من العميل على العاملين بالمنظمة. 

 (5: 2020)الزيادي،  
السدددلوكيات السدددلبية المسدددتمرة  التنمر الوييفي بانه مجموعة من    Rossiter & Sochosعرفا  

  .الموجهة من عامل واحد أو مجموعة من العاملين في بياة العمل تجاه ال حية
 (205: 2015)مغار،

بانه مجموعة من السددددددددددلوكيات السددددددددددلبية غير المرغوبة والمتيررة  :كما عرفته بشددددددددددرظ إسددددددددددماعيل
والمستمرة التي يتعرض لها الفرد أو مجموعة من الأفراد في بياة العمل من الإدارة أو الزملاء، والتي تنتهي  

  .قانون العمل وحقو  المويف وكرامته، وتؤدي إلى إلحا  الأذظ النفسي أو الجسدي به
 (209: 2015)عبد الوهاب،

وآخرون بانه ميل المتنمر لاسدتخدام سدلوك عدواني بشدكل مسدتمر ضدد زميل   .Chadwickعرفه 
في العمل أو مدراء ضدد مرؤوسديهم، وياخذ أشدكالًا مثل اللفظية وغير اللفظية والنفسدية والاعتداء الجسددي، 

 (14: 2020 )السرحان،   .مما قد يدفع المويفين إلى ترك العمل
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بانه التحرر أو الإسدداءة أو اسددتبعاد شددخص ما  التنمر في العما  Rai & Agarwalكما عرف 
أو التا ير سدلباً على مهام عمله، وهو سدلوك عدواني متيرر يهدف إلى الإضدرار بشدخص آخر عمداً نفسدياً  

 (232 :2018)النعيمي ،       أو جسدياً. 
بانه أفعال أو تعليقات شدددفهية يمكن أن تؤذي أو تعزل شدددخصددداً في مكان العمل، : الشااوابكةعرفه 

 .وقد تت من حوادت متيررة تهدف إلى ترهيب أو إذلال أو الإساءة إلى شخص أو مجموعة معينة
 (08 :2020)العتيق،        

وآخرون بانه شدكل من أشدكال الصدرام بين الأشدخاص في مكان العمل، يتمثل    .Balducciعرف 
   .في تجربة منهجية ومستمرة للسلوك السلبي، مثل حجب المعلومات التي تؤ ر على الأداء

 (08 :2020، مرجع السابق)       
التنمر الوييفي بانه ميل الأفراد أو الجماعات لاسدددددددتخدام سدددددددلوك عدواني بشدددددددكل   :عرف العزوني

مسددتمر ضددد زميل في العمل أو مدراء ضددد مرؤوسدديهم، وياخذ أشددكالًا مثل اللفظية وغير اللفظية والنفسددية  
 (513 :2015)مغار،    .والاعتداء الجسدي والإذلال والإشاعات 

بانه سلوك مسيء يتيرر بمرور الوقا ويتجلى كمحاولات انتقامية أو قاسية     .Duru et alعرفوه 
أو خبيثددة لإذلال أو تقويض فرد أو مجموعددة من الأفراد العدداملين من قبددل رؤسددددددددددددددداء العمددل أو المددديرين.

 (37 :2022)عبيد،    
التنمر في بياة العمل بانه أفعال ضدددددارة ومتيررة وغير مرغوب    :2020للتمريض عرفا الجمعية الأمريكية  

 .فيها تهدف إلى الإذلال والإساءة والتسبب في ال يق لل حية
 (Schoville & Aebersold, 2020. 16 ) 

التنمر في بياة العمل بانه السدددددددددلوك العدواني الذي يتيرر بمرور  : عرف محمد حمزة أمين عبد الله
   .الوقا، ويتجلى في شكل محاولات انتقامية أو قاسية لإذلال عامل أو مجموعة عاملين
 ( 210 : 2022)حمزة. 

 النظرياا المفسر  للتنمر الوظيفي .2
تعددددت النظريددات التي حدداولددا تفسددددددددددددددير يدداهرة التنمر الوييفي، حيددث اختلفددا في تركيزهددا على  

 العوامل النفسية، الاجتماعية، البيولوجية، والتنظيمية. 
 :وفيما يلي استخلاص لأهم النظريات التي تسهم في فهم هذه الظاهرة
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 :النظرية السلوكية. 1.2
ترظ هذه النظرية أن التنمر سددددلوك مكتسددددب يتعلمه الفرد من خلال التفاعل مع البياة المحيطة به.  
ف ذا تم تعزيز السددددددددلوك العدواني من قبل الزملاء أو الرؤسدددددددداء، ف نه يميل إلى تيراره. على سددددددددبيل المثال، 

 لاقى المتنمر استجابة إيجابية أو عدم معاقبة على سلوكه، ف ن ذلي يشجعه على الاستمرار في التنمر.   إذا
 (19: ،2019  )مهيدات،

كمدا ترظ هذه النظرية أن المتنمر يعزز سددددددددددددددلوكه من خلال التفداعل مع الأفراد المحيطين به، مثل  
الزملاء والأصددددددددقاء، حيث يحصدددددددل على تعزيز اجتماعي من خلال إحراز النجومية أو الشدددددددعور بالتميز.  

رار هددذا فعندددمددا يحقق المتنمر مددا يريددد من خلال سددددددددددددددلوكدده العدددواني، فدد ن ذلددي يعزز لددديدده الرغبددة في تي
  .السلوك

كما أن عدم وجود مقاومة من قبل الآخرين أو اليبار )مثل الأولياء( يعزز من اسددددتمرارية السددددلوك 
التنمري. وبالتالي، ف ن الفرد وفقاً لهذه النظرية يتعلم السلوك التنمري من خلال التفاعل مع البياة المحيطة،  

 (30: 2011محمد ،  )   .حيث تيون الفرص متاحة لاكتساب هذا السلوك وتعزيزه
 :نظرية التعلم الاجتماعي )ألبرا باندورا(. 2.2

صددددددددددداحبها ألبرت تُعد نظرية التعلم الاجتماعي من أبرز النظريات التي تفسدددددددددددر التنمر، حيث يرظ  
باندورا أن الإنسان ككائن اجتماعي يتا ر بسلوكيات الآخرين ويتعلم من خلال الملاحظة والتقليد. وفقاً لهذه 
المجتمع،   نمددددداذي في  التنمر، من خلال ملاحظدددددة  مثدددددل  العددددددوانيدددددة،  السددددددددددددددلوكيدددددات  تعلم  يتم  النظريدددددة، 

 الأسرة أو المدرسة أو جماعة الرفا .  في خاصة
ف ذا شددددددددداهد الفرد سدددددددددلوكيات عدوانية يتم تعزيزها أو عدم معاقبتها، ف نه يميل إلى تقليدها. كما أن 
ردود فعل المجتمع، سدددددددددواء كانا تعزيزاً أو عقاباً، تلعب دوراً في اسدددددددددتمرارية أو انطفاء السدددددددددلوك التنمري.  

لتفاعل الاجتماعي والتنشدداة  وبالتالي، ف ن السددلوك العدواني ليس فطرياً، بل هو سددلوك مكتسددب من خلال ا
 (88: 2004حسن، )        الاجتماعية. 

كما تشددددددددددددددير هذه النظرية إلى أن الأفراد يتعلمون السددددددددددددددلوكيات العدوانية من خلال الملاحظة والتقليد. 
فالمتنمر قد يكون قد تعرض لنماذي عدوانية في طفولته، سددددواء من الأسددددرة أو وسددددائل الإعلام، مما يجعله  

السددددددلوكيات في بياة العمل. كما أن غياب العقاب أو وجود تعزيز اجتماعي لسددددددلوك التنمر يعزز يقلد هذه 
 (48 :2013 العزاوي،)         .من استمراريته
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 :النظرية التحليلية )التحليا النفسي(. 3.2
تعتمدد هدذه النظريدة على فيرة أن التنمر هو نتداي صددددددددددددددرام بين غريزتي الحيداة والموت. فدالفرد قدد 
  .يعدداني من مشددددددددددددددداعر مكبوتددة من الإحبدداط أو العدددوانيددة، والتي يفرغهددا من خلال إلحددا  الأذظ بددالآخرين 

 (17: 2012)أبو الديار،          
وفقاً لهذه النظرية، يولد الطفل بدافع عدواني، والسدددددلوك العدواني هو اسدددددتجابة غريزية، بينما تيون  

يمكن كبح هذه العدوانية بشددددددددددكل كامل، ولين يمكن تحويلها إلى طر  التعبير عنه مكتسددددددددددبة ومتعلمة. ولا 
  .أهداف مقبولة اجتماعياً. إذا لم تجد العدوانية الغريزية منفذاً مقبولًا، ف نها تظهر في شكل عنف

 (35: 2005فارو ،  )         
أن الاسدددددددددددتجابة للعنف هي تعبير غريزي يعوض عن الإحسددددددددددداس بالنقص. كما تعزو   ويؤكد أدلر

النظرية الفرويدية الحديثة التنمر وأشدددددددددددكال العدوان إلى الصدددددددددددراعات الداخلية والمشدددددددددددكلات الانفعالية التي  
يعانيها الأفراد، خاصددددددة في السددددددنوات الأولى من حياتهم. ففقدان الطفل للحب والحنان والعطف في مرحلة 

 .الطفولة المبكرة قد يدفعه إلى الشعور بالعنف والعدوانية تجاه الآخرين
 :نظرية الإحباط والعدوان. 4.2

أن العدوان هو اسددتجابة طبيعية لاحباط، حيث تتناسددب شدددة العدوان طردياً مع    ميلرو  دولاردأكد  
مسددددددددتوظ الإحباط الذي يعانيه الفرد. وفقاً لهذه النظرية، ف ن الشددددددددعور بال دددددددديق أو إعاقة إشددددددددبام الرغبات  

   البيولوجية أو النفسية يولد الإحباط، مما يؤدي إلى يهور السلوك العدواني. 
 (39: 2005  فارو ،)         

وبالتالي، ف ن الرغبة في ممارسددددددة التنمر أو العنف تختلف باختلاف مسددددددتوظ الإحباط الذي يعانيه  
 الفرد. ف ذا لم يكن هناك شعور بالإحباط، ف ن السلوك العدواني قد لا يظهر.

تعرض الفرد لمواقف محبطددة في العمددل، مثددل عدددم تحقيق أهدددافدده أو الشددددددددددددددعور بعدددم    إذاومندده  
الإنصدددددداف، ف نه قد يلجا إلى السددددددلوك العدواني كوسدددددديلة لتفريغ هذه المشدددددداعر. وكلما زادت حدة الإحباط،  

 (632 :2022)أبو القاسم،           .زادت احتمالية يهور السلوك التنمري 
  :النظرية المعرفية. 5.2

فددالمتنمرين غددالبدداً  تركز هددذه النظريددة على العمليددات العقليددة والمعرفيددة التي تحكم سددددددددددددددلوك الفرد.  
يعانون من تحريفات معرفية تجعلهم يبررون سدددلوكهم العدواني بان ال دددحايا "يسدددتحقون" ذلي. كما أنهم   ما
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يميلون إلى التمركز حول الذات ويفتقرون إلى الن ددج المعرفي، مما يجعلهم غير قادرين على فهم مشدداعر  
 (123 :2021)أحمد،         .الآخرين أو التعاطف معهم

 :النظرية السوسيولوجية )الاجتماعية(. 6.2
تُفسددددددددددددددر هدذه النظريدة التنمر من منظور اجتمداعي، حيدث ترظ أن المتنمرين غدالبداً مدا ينحددرون من  
أوسددداط فقيرة أو عائلات تعيش في مناطق محرومة تعاني من مشددداكل اقتصدددادية واجتماعية. في مثل هذه 

الطبقات الاجتماعية، مما قد يدفع الأفراد إلى تبني سدددلوكيات عدوانية كرد فعل البياات، تتسدددع الفوار  بين  
 .على الحرمان الاجتماعي والاقتصادي

من الناحية النفسدية، غالباً ما يتمتع المتنمرون، وخاصدة القادة منهم، بشدخصديات قوية وقد يكونون  
من الشدددخصددديات السددديكوباتية الم دددادة للمجتمع. تيمن خطورة هذا النوم من المتنمرين في إمكانية تحولهم  

إلى عصدددابات    إلى مجرمين يهددون اسدددتقرار المجتمع، حيث قد يؤسدددسدددون عصدددابات إجرامية أو ين دددمون 
 (169: 2002حمود ، )          .قائمة
 النظرية الوظيفية:. 7.2

ترظ النظريدددة الويي يدددة أن العنف والتنمر ينتجدددان عن فقددددان الارتبددداط والانتمددداء إلى الجمددداعدددات  
الاجتماعية التي تنظم سدلوكيات الأفراد. فعندما يفقد الفرد ارتباطه بالمعايير وال دوابط الاجتماعية، ف نه قد 

 يلجا إلى السلوكيات العدوانية كوسيلة للتعبير عن نفسه. 
كمدا يعتقدد أصددددددددددددددحداب هدذه النظريدة أن المتنمرين يفتقرون إلى معرفدة أسدددددددددددددداليدب أخرظ للحيداة غير  

 العنف، مما يدفعهم إلى تبني السلوكيات العدوانية كطريقة للتفاعل مع الآخرين.
 نظرية الضغط والمشقة: .7.2

تقوم نظرية ال دددددددغط والمشدددددددقة على فيرة أن ال دددددددغوط الخارجية التي يتعرض لها الفرد في حياته  
تؤ ر بشدددكل مباشدددر على حالته النفسدددية، مما قد يدفعه إلى تبني السدددلوكيات العدوانية، بما في ذلي التنمر.  

دورها تزيد من احتمالية  وفقاً لهذه النظرية، ف ن ال ددددغوط الحياتية تعمل كمحفزات للمشددددقة النفسددددية، والتي ب
 (165: 2002، المرجع السابق) :يهور السلوك العدواني. وتنقسم مثيرات المشقة إلى نوعين رئيسيين

 الضغوط المرتبطة بأحداث الحيا  غير السار  وضغوط العما:. 1.7.2
 تشمل هذه ال غوط المواقف الصعبة التي يواجهها الفرد في حياته اليومية، مثل:

 الرؤساء. ضغوط العمل مثل كثافة المهام، ساعات العمل الطويلة، أو الصرام مع الزملاء أو -
 الأدوار المتعددة: مثل التوفيق بين مسؤوليات العمل والحياة الشخصية. -
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 الأحدات غير السارة: مثل الخسائر المالية، المشاكل الأسرية، أو الفشل في تحقيق الأهداف. -
هذه ال دددددددغوط تخلق حالة من التوتر والإحباط لدظ الفرد، مما قد يدفعه إلى تفريغ هذه المشددددددداعر  

 من خلال السلوك العدواني أو التنمر.
 الضغوط البيئية:. 2.7.2

 تشمل هذه ال غوط العوامل الخارجية المحيطة بالفرد، مثل:
 ال وضاء والازدحام: البياات الصاخبة أو المزدحمة تزيد من التوتر النفسي. -
 التلوت: التعامل مع بياات ملو ة قد يؤ ر سلباً على الصحة النفسية. -
 الطقس الحار أو البارد الذي يسبب إزعاجاً.الظروف الجوية: مثل  -
 اخترا  الحدود الفردية: مثل الاعتداء على الحيز الشخصي أو المساحة الخاصة بالفرد. -

هذه العوامل البياية لا تسدبب العدوان بشدكل مباشدر، ولينها تخلق آ اراً نفسدية وسدلوكية، مثل التوتر  
   والقلق، والتي قد تدفع الفرد إلى تبني السلوك العدواني كوسيلة للتعامل مع هذه ال غوط.

 (172: 2002حمود ، )
تقدم النظريات تفسددددددددديرات متعددة لظاهرة التنمر الوييفي، حيث تركز كل نظرية على جانب معين  
من العوامل المؤ رة. فبينما ترظ النظرية السلوكية ونظرية التعلم الاجتماعي أن التنمر سلوك مكتسب، تؤكد 
النظرية التحليلية على دور الصددددددددددددددراعات الداخلية والطفولة المبكرة. من ناحية أخرظ، تبرز نظرية الإحباط  
والعددوان دور المواقف المحبطدة، بينمدا تسددددددددددددددلط النظرية المعرفيدة ال ددددددددددددددوء على العمليدات العقليدة للمتنمر.  

والبيايدة. وبدالتدالي، فد ن فهم التنمر    أخيراً، تقددم النظريدة التيدامليدة رؤيدة شدددددددددددددداملدة تجمع بين العوامدل الفرديدة
 الوييفي يتطلب تيامل هذه النظريات لتحليل الظاهرة بشكل شامل وفعال.

 أبعاد التنمر الوظيفي:  .3
 التنمر اللفظي:. 1.3

يتمثل التنمر اللفظي في اسدددددددددددتخدام كلمات جارحة وغير مرغوب فيها تنتهي خصدددددددددددوصدددددددددددية الفرد  
التنمر تعرض ال دحية للشدتم أو السدب بالفاف نابية، أو إطلا  أسدماء غير  وكرامته. يت دمن هذا النوم من  

لائقة، أو التعرض للمقاطعة والصددددددددددددرا  أمام الزملاء. كما قد يشددددددددددددمل التهديد اللفظي باسددددددددددددتخدام العنف، 
السددددخرية من مظهر ال ددددحية أو لباسددددها. هذه الممارسددددات تهدف إلى إلحا  الأذظ النفسددددي بال ددددحية   أو

 (252 :2024)هواري،        .وتقليل  قتها بنفسها
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 :التنمر النفسي. 2.3
يتمثل التنمر النفسدددددي في ممارسدددددات تهدف إلى إذلال ال دددددحية أو ممارسدددددة ال دددددغط النفسدددددي عليها.  
يت دمن ذلي اسدتخدام تصدرفات مؤذية، مثل ال دحي على ال دحية دون سدبب، تجاهلها أ ناء الحديث، أو 

دلالات احتقار واستصغار. كما قد يشمل التنمر النفسي تخويف ال حية  استخدام إيماءات وإشارات تحمل 
من خلال تصددددرفات عدوانية، أو عزلها عن زملائها، أو التقليل من شددددانها بشددددكل متعمد. هذه السددددلوكيات 

 (340: 2005)ماهر،   .تهدف إلى تقليل شعور ال حية بقيمتها الذاتية وإضعاف  قتها بنفسها
 :الاجتماعيالتنمر . 3.3

يتمثل التنمر الاجتماعي في إيذاء سددددددددددددمعة الفرد أو الحط من مكانته الاجتماعية. يت ددددددددددددمن ذلي منع  
ال دددحية من المشددداركة في الأنشدددطة الجماعية، أو رفض صدددداقتها، أو نشدددر الشدددائعات حولها. يُعرف هذا 

زلتهدا عن  النوم أي دددددددددددددداً بالتنمر العداطفي، حيدث يهددف إلى تقليدل قيمدة ال ددددددددددددددحيدة من خلال تجداهلهدا أو ع
الآخرين. كما قد يشددددمل اسددددتخدام لغة جسددددد عدوانية لإيهار الازدراء أو الاحتقار. هذه الممارسددددات تؤدي 

 .إلى تقليل شعور ال حية بانتمائها الاجتماعي وتقويض  قتها بنفسها
تتنوم أشددددددددددددكال التنمر الوييفي بين اللفظي، النفسددددددددددددي، والاجتماعي، حيث يهدف كل منها إلى إلحا  
الأذظ بال دحية من خلال انتهاك حقوقها وكرامتها. فالتنمر اللفظي يعتمد على اسدتخدام اليلمات الجارحة، 

ي في العزل ونشددددددددر  بينما يركز التنمر النفسددددددددي على الإذلال وال ددددددددغط النفسددددددددي، ويتمثل التنمر الاجتماع
الشددددائعات. هذه الممارسددددات تؤ ر سددددلباً على الصددددحة النفسددددية والاجتماعية لل ددددحية، مما يسددددتدعي اتخاذ 

 (343: 2005)أحمد،     إجراءات فعالة للحد من هذه الظاهرة في بياة العمل.
 أسباب التنمر الوظيفي: .4

ا عددوانيدًا يتجلى في بيادات العمدل نتيجدة لتدداخدل مجموعدة من العوامدل  يُعدد التنمر الوييفي سددددددددددددددلوكدً
الدراسدددددددددات أن هذه الظاهرة تعود إلى أسدددددددددباب رئيسدددددددددية يمكن  الفردية والتنظيمية والاجتماعية. وقد أيهرت 

 :تصنيفها على النحو التالي
 :العواما التنظيمية والإدارية. 1.4
 .غياب الدور الفعاال للرقابة الإدارية الذي ي من احترام حقو  المويفين −
 .غياب القوانين الملزمة التي تحمي المويفين من التنمر وتحفظ كرامتهم −
الاتصدالات التنظيمية، كعدم توفير المعلومات اليافية بين المسدتويات الإدارية، وغياب إشدراك سدوء   −

 .المويفين في اتخاذ القرارات 
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ضدددددددددددددعف نظم العمل، بما في ذلي عدم وضدددددددددددددول الأدوار، كثافة العمل، نقص المويفين، وانعدام  −
 .السياسات التي تحدد السلوكيات المقبولة

 .الفعاالة أو الاستبدادية، والتي قد تساهم في خلق بياة عمل عدائيةالقيادة غير  −
 (121 :2021)أحمد، 

 :العواما المتعلقة بطبيعة العما. 2.4
 .مطالب العمل المرتفعة، مثل ساعات العمل الطويلة وضغط الوقا  −
 .التنافس والصرام بين الزملاء أو الرؤساء −
 .الوييفيغموض الأدوار المهنية وانعدام الأمن  −
 .تصميم الويائف بطر  معقدة تقلل من استقلالية العاملين −
 :العواما الفردية والشخصية. 3.4
 .وجود خصائص شخصية لدظ المتنمر، مثل القلق، الاكتااب، أو الشعور بالنقص  −
 .تا ر المتنمر بظروف أسرية أو اجتماعية غير مستقرة، أو شعوره بعدم السعادة والرضا −
 .ضعف الوعي بالحقو  والواجبات المهنية لدظ بعض المويفين −
 :العواما النفسية والاجتماعية. 4.4
 .البياة المحيطة بالفرد، بما في ذلي الأسرة، مكان السكن، وزملاء العمل −
 .التا يرات النفسية الناتجة عن الإهمال أو التجارب السلبية، مما يدفع الفرد إلى التصرف بعدوانية −
 .الثقافة المؤسسية التي قد تدعم السلوكيات العدوانية بشكل ضمني أو علني −

 (15: 2020)السرحان، 
 :غياب التدريب والتأهيا. 5.4
 .نقص البرامج التيوينية الموجهة للمويفين، مما يؤدي إلى ضعف فهمهم لحقوقهم وواجباتهم −
 .عدم خ وم المدراء للفحوص النفسية التي تؤهلهم لتولي المناصب القيادية −

الأسدددددباب تشدددددير إلى أن التنمر الوييفي ليس ناتجًا عن عامل واحد، بل هو نتيجة لتفاعل  إن هذه  
عوامل متعددة تتعلق بتنظيم العمل، الثقافة المؤسدددددسدددددية، والسدددددمات الشدددددخصدددددية للعاملين. وبالتالي، يتطلب  
دية التصدددددددددددي لهذه الظاهرة اتبام اسددددددددددتراتيجيات شدددددددددداملة تعالج الأسددددددددددباب الجذرية على المسددددددددددتويات الفر 

 .والتنظيمية
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 خصائص سلوك التنمر الوظيفي: .6
يتميز سدددددددددددلوك التنمر الوييفي بمجموعة من الخصدددددددددددائص التي تجعله سدددددددددددلوكاً مدمراً لبياة العمل 
والأفراد. هذه الخصدائص تعكس طبيعة السدلوك العدواني الذي يمارسده المتنمر، وتوضدح آ اره السدلبية على  

 :استخلاص لأهم خصائص سلوك التنمر الوييفيال حية والمنظمة ككل. وفيما يلي 
 :عدم توازن القوى . 1.6

يتميز التنمر الوييفي بوجود اختلال في ميزان القوظ بين المتنمر وال دحية. فقد يكون المتنمر في 
موقع وييفي أعلى، أو يتمتع بسددددلطة إدارية تمكنه من ممارسددددة ال ددددغط على ال ددددحية. هذا الاختلال في 

ز من اسددددتمرارية  القوة يجعل ال ددددحية عاجزة عن الدفام عن نفسددددها أو مواجهة السددددلوك العدواني، مما يعز 
 (245: 2002)سعيد،           .التنمر
 :النية في الإيذاء .2.6

ة لإلحا  الأذظ بال ددحية، سددواء كان هذا الأذظ نفسددياً أو جسدددياً.  نيتميز سددلوك التنمر بالنية المبي
أفعاله تتسدددددبب في ألم لل دددددحية، وقد يجد متعة في ذلي، خاصدددددة إذا كان السدددددلوك فالمتنمر يعي تماماً أن 

  .العدواني معززاً من قبل الزملاء أو البياة المحيطة
 (245: 2002،  مرجع سابق)

  :التكرار والاستمرارية .3.6
السلوك لا يقتصر التنمر على حاد ة واحدة، بل هو سلوك متيرر ومستمر. فالمتنمر يعيد ممارسة 

العدواني بشدددددكل دوري، مما يزيد من حدة التا يرات السدددددلبية على ال دددددحية. هذا التيرار يعكس اسدددددتراتيجية  
  .المتنمر في إضعاف ال حية والسيطرة عليها

 :التهديد بعدوان تالي. 4.6
لإخافة  غالباً ما يصداحب التنمر تهديدات بعدوان مسدتقبلي، حيث يسدتخدم المتنمر الترهيب كوسديلة  

ال ددددددحية ومنعها من الإبلال عن السددددددلوك العدواني. هذا التهديد يعزز من شددددددعور ال ددددددحية بعدم الأمان  
 .ويجعلها أكثر عرضة للاستمرار في تحمل الإساءة

 السيطر  والاستحواذ: .5.6
يتجلى   يميل المتنمر إلى السيطرة على ال حية والاستحواذ على ممتلياتها أو حقوقها الويي ية. قد 

تيليفها بمهام لا تتناسددب مع مهاراتها،   ذلي في حرمان ال ددحية من المعلومات ال ددرورية لأداء عملها، أو
 .أو حتى الاستيلاء على أفيارها وإنجازاتها دون اعتراف
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 :الإساء  اللفظية والنفسية .6.6
ألفاياً جارحة أو سخرية  تعد الإساءة اللفظية من أكثر أشكال التنمر شيوعاً، حيث يستخدم المتنمر  

علنية لإذلال ال ددحية. بالإضددافة إلى ذلي، قد يت ددمن التنمر إسدداءة نفسددية، مثل النقد المسددتمر أو التقليل  
  .من قيمة ال حية أمام الآخرين

(Christine R. 2021:18)  
 :تقويض العما. 7.6

تيليفها بمهام بسددددددديطة أو غير  يتمثل هذا السدددددددلوك في حرمان ال دددددددحية من الفرص المهنية، مثل  
مهمة، أو حرمانها من التدريب والتطوير. كما قد يت دددددمن ذلي تغيير دور ال دددددحية في العمل أو مراقبتها  

 .بشكل مبالغ فيه، مما يؤ ر سلباً على أدائها و قتها بنفسها
 الاستخفاف والانتقاص: .8.6

يسددتخدم المتنمر أسدداليب الاسددتخفاف بال ددحية، مثل التقليل من قيمتها أو انتقادها بشددكل مسددتمر. 
هذا السددددلوك يهدف إلى إضددددعاف  قة ال ددددحية بنفسددددها وجعلها تشددددعر بعدم اليفاءة، مما يعزز من سدددديطرة  

 (27: 2018)بكر ،          .المتنمر عليها
يتميز سدددلوك التنمر الوييفي بعدة خصدددائص رئيسدددية تجعله سدددلوكاً مدمراً لبياة العمل. فمن خلال 

توازن القوظ، النية في الإيذاء، التيرار والاسدددددددتمرارية، والتهديد بعدوان تالي، يمارس المتنمر سددددددديطرته  عدم  
على ال دددددحية. بالإضدددددافة إلى ذلي، تتجلى خصدددددائص التنمر في السددددديطرة والاسدددددتحواذ، الإسددددداءة اللفظية  

ق بياة عمل سدامة  والنفسدية، تقويض العمل، والاسدتخفاف بال دحية. هذه الخصدائص مجتمعة تسدهم في خل
تؤ ر سدلباً على الأداء الوييفي والصدحة النفسدية للعاملين، مما يسدتدعي اتخاذ إجراءات فعالة للحد من هذه 

 الظاهرة.
 :الآثار السلبية للتنمر الوظيفي .7

يُعد التنمر الوييفي من الظواهر السددددددلبية التي تؤ ر بشددددددكل كبير على الأفراد والمنظمات على حد 
سددددددددددددددواء. وتتنوم هدذه الآ دار بين تدا يرات نفسدددددددددددددديدة وجسددددددددددددددديدة على الأفراد، وتدا يرات تنظيميدة ومداليدة على  

 :المنظمات. وفيما يلي تصنيف وتفصيل لأهم الآ ار السلبية للتنمر الوييفي
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 :الآثار السلبية على الأفراد. 1.7
 :أ. الآثار النفسية

يتعرض الأفراد الذين يتعرضدددون للتنمر إلى مسدددتويات عالية من الإحباط والتوتر، مما   الإحباط والتوتر: -
 .يؤ ر على صحتهم النفسية

يؤدي التنمر إلى تقليل  قة ال ددددحية بنفسددددها، مما ينتج عنه شددددعور بعدم    انخفاض الثقة واحترام الذاا: -
 .اليفاءة وفقدان احترام الذات 

يشددعر ال ددحايا بالغ ددب المسددتمر والياس نتيجة للتعامل غير العادل الذي يتعرضددون   الغضاب واليأس: -
 .له

  .يفقدد ال ددددددددددددددحدايدا الرغبدة في العمدل، ممدا يؤ ر على دافعيتهم وأدائهم الوييفي  تادني الرضاااااااااا الوظيفي: -
 (29: 2018)بكر،          

 :ب. الآثار الجسدية
يؤدي التوتر الندداتج عن التنمر إلى إجهدداد بدددني، مثددل الصددددددددددددددددام وآلام الع ددددددددددددددلات   الإجهااد البادني: -

 .والمفاصل
  .قد يتعرض ال حايا لارتفام ضغط الدم نتيجة لل غوط النفسية المستمرة ارتفاع ضغط الدم: -

   (36: 2018، مرجع سابق)        
 .مشاكل صحية مثل متلازمة القولون العصبييمكن أن يؤدي التوتر إلى متلازمة القولون العصبي:  -
 .يؤ ر التنمر على القدرة على التركيز، مما يقلل من كفاءة العملضعف التركيز:  -

 :ج. الآثار السلوكية
: قد يلجا ال دحايا إلى سدلوكيات سدلبية كرد فعل على التنمر، مثل التغيب عن  سالوكياا العما المضااد  -

 .الجهد المبذولالعمل أو التقليل من 
 يفقد ال حايا الحماس للعمل الجاد والمتفاني، مما يؤ ر على إنتاجيتهم. فقدان الحماس: -
 :الآثار السلبية على المنظماا .2.7

 :أ. التأثير على الإنتاجية
 .يؤ ر التنمر على أداء العاملين، مما يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية بشكل عام انخفاض الإنتاجية: -
يؤدي التنمر إلى خلق بيادة عمدل سددددددددددددددامة تقلدل من فرص الابتيدار والإبدام بين   تدني الابتكاار والإبداع: -

 (64: 2005)صلال الدين،         .العاملين
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 :ب. التأثير على الموارد البشرية
يتسددددبب التنمر في ارتفام معدل ترك المويفين للعمل، مما يؤدي إلى خسددددارة   زياد  معدل دوران العما: -

 .اليفاءات والخبرات 
تفقد المنظمة سدددمعة جيدة كبياة عمل، مما يصدددعب عملية    صااعوبة الاسااتقطاب والاحتفال بالموظفين:  -

 .استقطاب مويفين جدد والاحتفاف بالمويفين الحاليين
 :ج. التأثير المالي

تتحمل المنظمة تياليف مباشددرة نتيجة للتنمر، مثل تعوي ددات التقاعد المبكر وزيادة   التكاليف المباشار : -
 .معدلات الغياب 

تشددددددددددمل التياليف غير المباشددددددددددرة تدني أخلاقيات العمل، وانخفاض الدافعية  التكاليف غير المباشااااااار : -
  .والرضا الوييفي، مما يؤ ر على الأداء العام

 :د. التأثير على سمعة المنظمة
تددهور السددددددددددددددمعدة: يؤ ر التنمر على سددددددددددددددمعدة المنظمدة، ممدا يجعلهدا أقدل جداذبيدة للمويفين المحتملين   -

 (261 :2019)حسين،          .والعملاء
تفقددد المنظمددة المويفين الموهوبين الددذين يف ددددددددددددددلون العمددل في بياددات أكثر احترامدداً  فقادان المواهاب:   -

 .وتقديراً 
يُعد التنمر الوييفي ياهرة ذات آ ار سدددلبية واسدددعة النطا ، حيث يؤ ر بشدددكل كبير على الصدددحة 
النفسدددددددددددددديدة والجسددددددددددددددديدة للأفراد، ويقلدل من إنتداجيتهم ودافعيتهم. على الجداندب الآخر، تعداني المنظمدات من  

لسددددمعة. لذا، ف ن  خسددددائر مالية وتنظيمية نتيجة لزيادة معدلات دوران العمل، وانخفاض الابتيار، وتدهور ا
معالجة هذه الظاهرة تتطلب إجراءات فعالة لتحسدددين بياة العمل وحماية حقو  المويفين، مما يعود بالفائدة  

 على الأفراد والمنظمات على حد سواء. 
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 خلاصة الفصا:
تناول الفصل الثالث ياهرة التنمر الوييفي عبر تقديم تعريفات متنوعة لهذا المفهوم، وعرض أبرز 
النظريات التي تفسدددر سدددلوكه داخل المؤسدددسدددات، إضدددافة إلى توضددديح أبعاده المختلفة )اللفظية، الجسددددية، 
النفسدية...(. كما تم تحليل الأسدباب اليامنة وراء انتشداره، واسدتعراض خصدائصده المميزة، مع تسدليط ال دوء 

 .الاستقرار الوييفي على نتائجه السلبية على الأفراد وبياة العمل ككل، سواء من حيث الأداء أو
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 تمهيد 
البحث العلمي دائما إلى الجمع بين المحورين الأسددددددداسددددددديين هم الإ راء موضدددددددوم الدراسدددددددة   يسدددددددعى

والدراسددددة اليومية حيث تعتبر الوسدددديلة الأمنية لرؤية البيانات من الواقع، لأن الدراسددددة غير كافية للوصددددول 
 ب تبام طريقة منهجية واضحة توصلنا للهدف المنشود.  إلى اليشف عن الحقائق المتعلقة بالموضوم وذلي

ل دمان الموضدوعية والدقة في معالجة موضدوم الدراسدة، من ال دروري تحديد الإجراءات المنهجية  
ل نسعى لدراسة صهذا الففي   التي اعتمد عليها الباحث في تصميم الدراسة وتنفيذها وتحليل بياناتها. وعليه

المندا  التنظيمي وعلاقتده بدالتنمر الوييفي لددظ المويفين المسددددددددددددددتفيددين من الادمداي العلاقدة الموجودة بين  
مصدددالح بلدية أولاد بسدددام تيسدددمسددديلا ، وكذا الإجابة عن التسددداؤلات التي طرحناها مع اختبار  في   –حديثا  

 توصلنا إليها. التيفرضيات الدراسة، وتحليل تفسير وعرض مختلف النتائج 
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 ة:منهج الدراس. 1
تماشديا مع طبيعة وأهداف البحث تم الاعتماد على المنهج الوصدفي والذي نتمكن من خلاله دراسدة  

المنا   الظاهرة ووصددددددددددددفها كما توجد في الواقع، ومن خلال المنهج الوصددددددددددددفي يمكننا كذلي اليشددددددددددددف عن  
مصددالح بلدية أولاد في   –التنظيمي وعلاقته بالتنمر الوييفي لدظ المويفين المسددتفيدين من الادماي حديثا  

 .بسام تيسمسيلا 
 المجتمع الأصلي للدراسة:. 2

حسب   ات تيسمسيلا مصالح بلديفي    –حديثا    مدمج مويف  112من  أكثر  يتيون مجتمع الدراسة  
مفردة   95وقد شددددددملا عينة الدراسددددددة ،    21الجدول رقم   02انظر الملحق رقم   2024 مارساحصددددددائيات  
انيا  شددو اختيارهم ع ، تممن المجتمع الأصددلي لعينة الدراسددة  %84.82وتمثل   مجتمع الدراسددةإحصددائية من 

 بهدف الحصول على المعلومات الإحصائية الشاملة، ومن  م إجراء التحاليل المنهجية اللازمة.
 أهداف الدراسة الاستطلاعية: . 3
 التعرف على المجتمع الأصلي للدراسة قصد ضبط الفرضيات إجرائيا. -
 العينة وأدوات الدراسة.تحديد  -
 تحديد الخصائص السيكومترية للأداة )الصد  والثبات(. -
 تحديد الصعوبات التي تواجه الباحث قصد تجاوزها في الدراسة الأساسية. -
 :المصالح البلدية ولاية تيسمسيلت لمحة تاريخية عن . 4

مرات المصددددددالح البلدية بولاية تيسددددددمسدددددديلا بتطور متدري من تنظيمات قبلية وعثمانية، إلى بلديات  
،  م إعادة هيكلة شدداملة بعد الاسددتقلال، وصددولًا إلى إنشدداء الولاية رسددميًا عام  1884فرنسددية بموجب قانون  

مية المحلية  ( اختصدددداصددددات هذه المصددددالح ل ددددمان التن1990و  1967. وقد رسددددخ قانون البلدية )1985
 1 .والخدمات العمومية للمواطنين

المصددددددددالح البلدية بولاية تيسددددددددمسدددددددديلا عبر مراحل متعددة: تنظيمات قبل اسددددددددتقرار الإدارة  عُماقا  
، واتسدددددام شدددددبكة البلديات بعد الاسدددددتقلال  1884الرسدددددمية،  م اسدددددتحدات البلديات تحا القانون الفرنسدددددي  

إ ر    1985،  م إنشداء ولاية تيسدمسديلا عام  1974و  1965وتعديلات  189/1963-63بموجب مرسدوم 
(  1990و  1967، وتبلور اختصددددداصدددددات المصدددددالح البلدية بموجب قوانين البلدية )09/1984-84قانون  

 ا.التي رسخا التنظيم والتسيير المحليين أخيرً 
 

 المصالح البلدية ولاية تيسمسيلا بلدية أولاد بسام 1
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 إنشاء ولاية تيسمسيلت وتطوير المصالح البلدية. 1.4
فيفري    4المؤر  في  09-84، كانا تيسدددمسددديلا تابعة لولاية تيارت،  م صددددر قانون  1985قبل 

  1985بلدية، فاُحد ا ولاية تيسدددمسددديلا رسدددميًا في   1541ولاية و  48الذي رفع عدد الولايات إلى   1984
 الجزائري.في التقسيم الولائي  38برقم 

بلدية داخل الولاية، مع إحدات مصدددددددالح تقنية ومالية    22دوائر( وتوزيع   8تلا ذلي إنشددددددداء دوائر )
 .بلدية ل مان التسيير المحلي وتقديم الخدمات للمواطنينواجتماعية داخل كل 

 التشريعاا المنظمة للمصالح البلدية. 2.4
(  24- 67أول “قانون البلدية” )المرسدددددددددددوم   1967يناير    18أصددددددددددددر المجلس الثوري الوطني في 

د مهدام وتجهيزات الجمداعدة المحليدة ونظدام انتخداب المجلس الشددددددددددددددعبي البلددي، كمدا نظم الميزانيدة   الدذي حددا
لتيريس الاسددددددددددتقلالية المالية والشددددددددددخصددددددددددية    1990أبريل   7 م عدالا القوانين المحلية في ،  والحسددددددددددابات 

الاعتبداريدة للبلدديدة، مع تعزيز دورهدا في التعمير، والبيادة، والخددمدات الاجتمداعيدة والثقدافيدة على مسددددددددددددددتوظ  
 2 .الجماعة المحلية

 : التنظيم الإداري والإقليمي. 3.4
( بلدية منها سددتة عشددر  22( دوائر وا نين وعشددرين )08ت ددم ولاية تيسددمسدديلا  ماني ) : الولايةتنظيم  

 .في المناطق الجبلية
 .تيسمسيلا، أولاد بسام تيسمسيلا: •
 .خميستي، لعيون  خميستي: •
 . نية الحد، سيدي بوتوشنا   نية الحد: •
 .اليوس يةبري الأمير عبد القادر،  بري الأمير عبد القادر: •
 .عماري، سيدي عابد، المعاصم عماري: •
 .بري بونعامة، بني شعيب، بني لحسن، سيدي سليمان بري بونعامة: •
 .الأزهرية، بوقايد، الأربعاء الأزهرية: •
 .لرجام، الملعب، سيدي العنتري، تملاحا  لرجام: •

 طابع الولاية مع تصنيف كا بلدية:. 1.3.4

 
 بلدية تيسمسيلا المصالح البلدية ولاية تيسمسيلا 2
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 .طابع فلاحي رعوي ولاية تيسمسيلا هي ولاية ذات 
 :تصنيف ومواصفاا كا بلدية. 2.3.4

 06 البلديات الح رية: -
 .لرجام –بري بونعامة  – نية الحد  –العيون  –خميستي  –تيسمسيلا 

   16 البلديات الري ية: -
  -المعاصم    -سيدي عابد   –عماري  –اليوس ية   –بري الأميدددددر عبد القادر   –سيدي بوتوشنا    –أولاد بسام  
  –سدددديدي العنتري   –الملعب    -الأربعاء –بوقائد   –سدددديدي سددددليمان الأزهرية    –بني لحسددددن  –بني شددددعيب  
 . تملاحا 

 3 العيون )منطقة سلمانة(. البلديات الرعوية: -
 

 

 
 بلدية تيسمسيلا المصالح البلدية ولاية تيسمسيلا 3
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 بلدياا تيسمسيلتليوضح الهيكا التنظيمي للمصالح البلدية  (:01)الشكا رقم 
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 . الحدود الزمانية : 5
بالمصددددددالح البلدية لولاية  الحدود الزمانية للدراسددددددة الاسددددددتطلاعية تم القيام بالدراسددددددة الاسددددددتطلاعية  

 .2025مارس  16إلى  2025فيفري  23الفترة الممتدة من  في تيسمسيلا 
  المجلس الشعبي البلدي لددددددددددددد بلدية تيسمسيلا رئيس وهذا بعد التسهيلات التي قدما لي من طرف 

 ، وكذا رئيس المجلس الشعبي البلدي بلدية أولاد بسام تيسمسيلا لولاية تيسمسيلا  وكذا الأمين العام
 الدراسة الإستطلاعية: خصائص عينة . 6

 :توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنسيوضح (: 03الجدول رقم )

 %النسبة  التيرارات  الاحتمالات 
 23,33 07 ذكر 
 76,67 23 أنثى 
 %100 30 المجموم 

 spss vr21مخرجاا المصدر: 

مويفًا مدمجًا   30، المتيونة من  عينة الدراسدددددددة الاسدددددددتطلاعية( توزيع  03يوضدددددددح الجدول رقم )
حديثًا في المصدددددالح البلدية لولاية تيسدددددمسددددديلا، حسدددددب متغير الجنس. تشدددددير النتائج إلى أن نسدددددبة الإنات  

 .فقط من الذكور  23,33%، مقابل  76,67%تشكل الأغلبية ضمن العينة، حيث بلغا 
 الاقدمية توزيع أفراد العينة حسب يوضح  (: 04الجدول رقم )

 %النسبة  التيرارات  الاقدمية 
 20,00 06 05أقل من 

 53,33 16 10الى  06من 
 23,33 07 15إلى  11من 
 3,33 01 سنة فما فو   16من 

 %100 30 المجموم 
 spss vr21مخرجاا المصدر: 

مويفًا مدمجًا حديثًا في المصددددددالح   30( توزيع أفراد العينة، المكونة من  04يوضددددددح الجدول رقم )
البلدية لولاية تيسدمسديلا، حسدب متغير الأقدمية في العمل. وعلى الرغم من أن جميع أفراد العينة مصدنفون  
ا في عدددد سددددددددددددددنوات الخبرة، حيددث تمثددل فاددة   ا، إلا أن نتددائج الجدددول تُظهر تبدداينددً كمويفين مدددمجين حددديثددً
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، ما قد يشدير إلى أن  %53,33سدنوات النسدبة الأكبر بددددددددددددددد    10إلى  6المويفين الذين تتراول أقدميتهم بين  
الإدماي الرسدددددددمي قد جاء بعد سدددددددنوات من العمل بعقود مؤقتة أو صددددددديغ تشدددددددغيل مختلفة. كما تشدددددددكل فاة  

، وهي فاة لا يُمكن اعتبارها حديثة العهد بالعمل، لينها قد %23,33سدددنة نسدددبة    15إلى  11الأقدمية من 
فقط من العينة تقل أقدميتهم عن   %20تيون جديدة في صددددددددفتها كمويفين مدمجين. في المقابل، نجد أن 

 خمس سنوات، وهي الفاة الأقرب إلى وصف "حديثي التوييف" من حيث الخبرة الفعلية. 
 (، مما يؤكد أن معظم  3,33سددددددنة، فقد وردت بنسددددددبة ضددددددايلة )  16أما فاة الأقدمية التي تفو  

أفراد العينة لا يزالون في بدايات أو منتصدددددددددددددف مسدددددددددددددارهم المهني من حيث الإدماي الوييفي. تعكس هذه 
 .لإداريةالمعطيات طبيعة فاة المويفين المدمجين، الذين تختلف خبراتهم السابقة رغم حدا ة وضعيتهم ا

 :أدواا الدراسة .7
يلجدا البداحدث من أجدل جمع معلومدات كدافيدة عن الظداهرة التي يرغدب بددراسددددددددددددددتهدا إلى مجموعدة من  
الأدوات تتناسددددددددب وطبيعة دراسددددددددته ومتغيرات هذه الدراسددددددددة، وفى دراسددددددددتنا هذه اعتمدنا على مقياسددددددددين تم  

إيهداب محسددددددددددددددن  الطدالب   هالذي اعد   المناا  التنييم تطبيقهمدا وتقنينهمدا على البيادة الجزائرية وهمدا مقيداس  
مخيمر وفيما يلى    2023آية السقطي :  من اعداد الطالبة  التنمر الوييفي، ومقياس  2019  حمود الحبيشي

 عرض للمقياسين:

  :المنا  التنييم الاستبيان الأول: . 1.7
عبارة، حيث تم تقسددددديمه إلى   20، ويتيون من  المنا  التنييم   تم الاعتماد على اسدددددتبيان خاص 

( تم الاعتماد  المشاارةة ي  اتاا  القاااااارارات، نمط الاتصاا ،   نمط القيادة،   الهيكل التنييم أبعاد ) اربع
المنا   إيهاب محسدددن حمود الحبيشدددي، رسدددالة دكتوراه بعنوان  لددددددددددددددددد .  المنا  التنييم   على اسدددتبيان خاص  
جامعة عبد    لجمهورية اليمنيةباضدددددددددددة رياوال  مويفي وزارة الشدددددددددددباب لتوافق المهني لدظ با التنظيمي وعلاقته

 2018/2019الحميد بن باديس مستغانم 

 :المناخ التنظيميوصف مقياس . 1.1.7
 أبعاد وهي كالتالي: 04فقرة موزعة على  20يتيون المقياس من 

 :المناخ التنظيمييوضح أبعاد مقياس (: 05الجدول رقم )
 ارقام الفقرات  الفقرات عدد  الأبعاد 

 5، 4،  3، 2، 1 05 الهيكل التنييم  

 10، 9،  8، 7، 6 05 نمط القيادة

 15، 14،  13،  12،  11 05 نمط الاتصا  

 20، 19،  18،  17،  16 05 المشارةة ي  اتاا  القارارات

 من اعداد الطالبة 
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 المناخ التنظيمييمثا توزيع درجاا البدائا لمقياس (: 06الجدول رقم )

 غير موافق بشدة غير موافق لا أدري  موافق موافق بشدة البدائل
 1 2 3 4 5 درجة الإجابة

 :المناخ التنظيميالخصائص السيكومترية لمقياس  .2.1.7
 :صدق الأدا  صدق الاتساق الداخلي. 3.1.7

 المناخ التنظيمي قيم معاملاا تمييز المفرداا المقياس (: 07الجدول رقم )

ابعاد 
 المقياس 

ترتيب  
 الفقرات  ة الفقر 

علاقة  
الفقرة مع  
 البعد 

علاقة  
البعد مع 
 المقياس 

الهيكل التنظيمي 
 ** 0.701  أرظ ان الهيكل التنظيمي للمؤسسة بالترتيب والتنسيق  .1 

0.789 ** 
 ** 0.735 تتميز بالوضوللا أرظ ان الإدارة تسطر أهداف   .2
 ** 0.932  مسؤولياتي محددة بدقة في المؤسسة  .3
 ** 0.771 علاقاتي مع الإدارة جيدة  .4
 ** 0.881 لا أرظ ان الإدارة تحرص على تطبيق الأنظمة واللوائح  .5

نمط القيادة
 

6.  
لا يقوم المسددددؤول بالتشدددداور معنا لتحسددددين سددددير العمل 

  داخل المؤسسة
0.776 ** 

0.832 ** 

7.  
لتلبيددددة متطلبدددداتندددا   لا يبددددذل المسددددددددددددددؤول أي مجهودات 

 الويي ية
0.828 ** 

8.  
يسدددددداعدني المسددددددؤول المباشددددددر في حل مشددددددكلاتي في 

 مكان العمل
0.677 ** 

 ** 0.787 هناك  قة وتعاون بيني وبين المسؤول عليا  .9

يحرص المسددددددددددددددؤول المبداشددددددددددددددر لي على مددظ تطبيقي    .10
 للتعليمات الادارية

0.808 ** 

صال 
نمط الات

 

 ** 0.564 أجد مرونة في الاتصال مع الادارة لتبادل المعلومات   .11

0.699 ** 12.  
نقوم باسدددددتخدام الوسدددددائل الحديثة في الاتصدددددالات لنقل  

 المعلومات 
0.473 ** 

 ** 0.677  نناقش المشاكل التي تعيق سير عملنا مع المسؤولين  .13
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14.  
يسددددددداعدنا في  تحقيق  نظام الاتصدددددددال بالمؤسدددددددسدددددددة لا 

 ** 0.981 أهدافنا

 ** 0.364 المعلومات الواردة الينا لا تتصف بالدقة والوضول  .15

المشاركة في اتخاذ القدرارات 
 ** 0.747 لا يراعي المسؤول خبراتنا عند اتخاذ القرارات   .16 

0.795 ** 

 ** 0.875 يشركني المسؤول في مناقشة المشاكل واتخاذ القرارات   .17

في مناقشدة    المدمجين حديثايشدارك المسدؤول المويفين    .18
 المشاكل واتخاذ القرارات بشكل جماعي

0.707 ** 

تحرص الادارة على إشددددددددددراكي مع زملائي في صددددددددددنع    .19
 القرارات المتعلقة بالعمل

0.878 ** 

تتخددددذ القرارات دون دراسدددددددددددددددددة معمقددددة  أرظ ان الإدارة    .20
 للمشكلة وطبيعتها

0.647 ** 
 0.05*دالة عند 

  21spssمارجات       spss vr21مارجات  0.01**دالة عند

( تم حسدددددداب صددددددد  الاتسددددددا  الداخلي وعرضدددددده أين توصددددددلنا الى ان جميع  07في الجدول رقم )
 . ، وهي صادقة وتؤكد على صلاحيتها   0.01صادقة ودالة احصائيا عند    المناخ التنظيميعبارات مقياس  

 :عن طريق معاما الفا كرونباخ المناخ التنظيميمقياس  . ثباا4.1.7
 :المناخ التنظيمييوضح أبعاد مقياس (: 08الجدول رقم )

 قيمة معامل الفا كرونبا   عدد الفقرات  الأبعاد 
 0.985 05 الهيكل التنييم  

 0.923 05 نمط القياد 
 0.987 05 نمط الاتصال 

 0.954 05 المشاركة في اتخاذ القاراراا 
 0.972 20 الثباا العام للمقياس

 spss 21مخرجات 

لها مسددددددددددددددتوظ عالي من الثبات    المناخ التنظيميلمقياس  ( أنه 08الجدول رقم )نلاحظ من خلال 
 وهي تدل على أن مقياس  ابا وصلاحيته للقياس.

 
 
 



 الإجراءاا المنهجية للدراسة  الرابع                                               الفصا  

 59  
 

  :التنمر الوظيفي: الثاني الاستبيان. 2.7
عبارة، حيث تم تقسددددديمه إلى   21، ويتيون من  التنمر الوييفي  بتم الاعتماد على اسدددددتبيان خاص  

محور  ،  محور التنمر في مكدان العمدل التنمر المرتبط بدالفرد  ،  محور التنمر في مكدان العمدل  أبعداد )   لات 
 .(التنمر في مكان العمل التنمر المرتبط بالجسد 

أ ر  : في دراسدددددددتها بعنوان  2022/2023  آية السدددددددقطيتم الاعتماد في هذه الدراسدددددددة على مقياس  
التنمر في مكان العمل في الالتزام الوييفي دراسددة ميدانية على العاملين في المصددارف الخاصددة في مدينة  

 دمشق.
 :التنمر الوظيفيوصف مقياس . 1.2.7

 ابعاد كالتالي: 03وتوزم على  فقرة 21يتيون المقياس من 
 :التنمر الوظيفي يوضح أبعاد مقياس (: 09الجدول رقم )

 ارقام الفقرات عدد الفقرات  الأبعاد 
 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1 08 محور التنمر ي  مكان العمل

محور التنمر في مكان العما  
 التنمر المرتبط بالفرد

10 
9 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14  ،15  ،

16 ،17 ،18   
محور التنمر ي  مكان العمل التنمر  

 21، 20، 19 03 المرتبط بالجسد
 من اعداد الطالبة 

 
 التنمر الوظيفي يمثا توزيع درجاا البدائا لمقياس (: 10الجدول رقم )

 غير موافق بشدة  غير موافق  لا أدري  موافق  موافق بشدة البدائل
 1 2 3 4 5 درجة الإجابة 
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 :التنمر الوظيفيالخصائص السيكومترية لمقياس .  2.2.7
 .صدق الأدا  صدق الاتساق الداخلي. 3.2.7

 .التنمر الوظيفيقيم معاملاا تمييز المفرداا المقياس (: 11الجدول رقم )

ابعاد  

 الدراسة

ترتيب  

 الفقرات
 الفقرات

علاقة 

الفقرة مع  

 البعد 

علاقة البعد 

 مع المقياس 

ن 
  مكا

ور التنمر ي
ح
م

ل
العم

 

1.  
ي ثر في  بحجففب معلومففات عني ممففا  يقوم البعض 

 أدائي
0.630* 

0.767** 

2.  
توجف  لي الأوامر لأداء أعمفال تتطلفب مسففففتوى من  

 الكفاءة أقل مما أمتلك
0.766** 

 *0.334 يتم تجاهلي أو إبعادي عن قضايا تاص عملي  .3

4.  
يتم تجاهلي أو أواج  ردة فعل عدائية عند اقترابي من  

 أحدهم
0.329* 

5.  
يطلفب مني انجفاز مهفام في مواعيفد نهفائيفة غير ممكنفة  

 وغير معقولة
0.491** 

6.  
اتعر  للضففففغوط بعفدم المطفالبفة بفأشففففيفاء يح  لي 

الحصففففول عليهفا )مثفلة إجفازة مرضففففيفة الإجفازات 

 ...المستحقة، تكاليف النقل

0.346* 

 **0.679 .تتم مراقبتي بشكل مفرط في عملي  .7

 **0.552 .تحميلي أعباء عمل كبيرة جدا لا يمك القيام بهايتم   .8

ط بالفرد 
ل التنمر المرتب

ن العم
  مكا

ور التنمر ي
ح
م

 

9.  
يتم الغاء مس وليات أساسية مرتبطة بعملي أو تستبدل  

 بمهام عديمة الأهمية أو اقل شأنا
0.332* 

0.741** 

10.  
توج  لي ملاحظات مهينة أو مسفيئة عن شفاصفي او 

 مواقفي أو حياتي الااصة
0.415** 

11.  
تعر  لتلميحات أو إشففارات من الآخرين بأن  يجب 

 .علي ترك عملي
0.396* 

 *0.301 يتم تذكيري وبشكل متكرر بأخطائي أو هفواتي  .12

 **0.692 إهمال ارائي ووجهات نظري  .13

14.  
اتعر  لمزاح سففففايف فينفا يتعل  بعملي من قبفل 

 .اشااص لا اتف  معهم
0.346* 

 *0.331 .يتم نشر النميمة والشائعات علي في مكان عملي  .15
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16.  
يتم الغاء مس وليات أساسية مرتبطة بعملي أو تستبدل  

 بمهام عديمة الأهمية أو اقل شأنا
0.697** 

17.  
توج  لي ملاحظات مهينة أو مسفيئة عن شفاصفي او 

 مواقفي أو حياتي الااصة
0.337* 

18.  
إشففارات من الآخرين بأن  يجب تعر  لتلميحات أو 

 .علي ترك عملي
0.332* 

   
ور التنمر ي

ح
م

ل 
ن العم

مكا

ط  
التنمر المرتب

سد
ج
بال

 

 *0.331 اتعر  للصراخ والغضب الانفعالي في مكان عملي  .19

0.597** 
20.  

تعر  لسففففلوكيفات تهفديفديفة مثفل حركفة الأصففففابع  

الاسففففتفزازية انتهاك مكان عملي الماصففففص الدفع 

 ....عرقلة طريقيالعنيف 

0.767** 

21.  
أتعر  لتهديدات تتعل  باسفففتادام العنف ضفففدي أو 

 اعتداء جسدي أو إساءة فعلية
0.337* 

 0.05*دالة عند 

 spss vr21مارجات  0.01**دالة عند

( تم حسدددددداب صددددددد  الاتسددددددا  الداخلي وعرضدددددده أين توصددددددلنا الى ان جميع  02في الجدول رقم )
 .، وهي صادقة وتؤكد على صلاحيتها 0.01صادقة ودالة احصائيا عند  التنمر الوظيفيعبارات مقياس 

 :عن طريق معاما الفا كرونباخ التنمر الوظيفيمقياس  ثباا. 4.2.7
 .التنمر الوظيفينتائج حساب ألفا كرو نبا  لاستبيان (: 12الجدول رقم )

 قيمة ألفا  مقياس 
 0.881 محور التنمر في مكان العما 

 0.895 محور التنمر في مكان العما التنمر المرتبط بالفرد
 0.892 محور التنمر في مكان العما التنمر المرتبط بالجسد

 0.877 التنمر الوظيفي 
له مسددتوظ عالي من الثبات وهي    التنمر الوظيفي( أن اسددتبيان  12الجدول رقم )نلاحظ من خلال 

 تدل على أن مقياس  ابا وصلاحيته للقياس.
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  :الأساسيةالدراسة . 8
 بعد التاكد من صدددددددددد  و بات أدوات الدراسدددددددددة التي أ بتا النتائج المتحصدددددددددل عليها من الدراسدددددددددة

 الدراسة الأساسية.الاستطلاعية أمكن لنا تطبيقها في 
إلى   2025أفريل    06من الحدود الزمانية للدراسدة الأسداسدية: تم القيام بالدراسدة الأسداسدية في الفترة الممتدة 

 .2025أفريل  30
 مواصفاا خصائص العينة. 1.8

 :توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنسيوضح   (:13الجدول رقم )
 %النسبة  التيرارات  الاحتمالات 
 %29,23 19 ذكر
 %70,77 46 أنثى 
 %100 65 المجموم

 spss vr21مخرجاا المصدر: 

  مقابل  70.77أن أغلب أفراد العينة من الإنات، حيث بلغا نسبتهن   13  نلاحظ من خلال الجدول رقم
  للذكور، مما يشير إلى غلبة واضحة للعنصر النسوي ضمن العينة. قد يُعزظ هذا التفاوت إلى 29.23
التوييف أو الإدماي الأخيرة التي تميل إلى تشغيل النساء في المصالح البلدية بولاية تيسمسيلا، سياسة  
 إلى تف يل العنصر النسوي للعمل في هذا القطام نظرًا لطبيعته المحلية والمستقرة  أو

 

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس دائر  نسبية  :02الشكا رقم 
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 : توزيع أفراد العينة حسب المؤها العلمي( : 14الجدول رقم )
 %النسبة  التيرارات  المؤهل
 58,46 38 جامعي 
 30,77 20  انوي 

 10,77 7 متوسط وأقل
 %100 65 المجموم

 spss vr21مخرجاا المصدر: 

  تقل  فيما  جامعية، مؤهلات   يحملون  (   58,46تُظهر هذه المعطيات أن أكثر من نصدف العينة )
  أكبر  قدرةً   المرتفع العلمي  المسدددتوظ  هذا  يعكس.  الثلث   عن  أقل أو  متوسدددط  مسدددتوظ   على  الحاصدددلين  حصدددة
  ب دماي الإداري  المسددار  توجه إلى  يشددير وقد  المطلوبة،  التقنية والمعرفة  التنظيمية الإجراءات   اسددتيعاب   على
 .التاهيل من معينًا مستوظ  تتطلب  ويائف في أكاديميًا مؤهلة  كوادر

 
 دائر  نسبية توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤها العلمي  :03الشكا رقم 
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 الاقدمية(: توزيع أفراد العينة حسب 15الجدول رقم )
 %النسبة  التيرارات  الاقدمية 
 10,77 7 05أقل من 

 44,62 29 10الى   06من 
 30,77 20 15إلى   11من 
 13,85 9 سنة فما فو   16من 

 %100 65 المجموم
 spss vr21مخرجاا  المصدر: 

على الرغم من كون جميع الأفراد مصددنفين كدددددددددددددددددامدمجين حديثًاك إداريًا، إلا أن أكثر من نصددفهم  
.  سددددددنة   15و  11  بين (   30,77)   لثهم وحوالي سددددددنوات،  10و 6  بين  مهنية  خبرة  يمتليون  (   44,62)
 مؤقتة. عقود  أو بديلة تشغيلية صيغ في سابقًا عملا  كوادر طال قد  الرسمي الإدماي أن إلى يشير هذا

 
 أعمدة بيانية توزيع أفراد العينة حسب متغير الاقدمية  :04الشكا رقم 

7

29

20

9

0

5

10

15

20

25

30

35

05أقل من  10الى 06من  15إلى 11من  سنة فما فوق16من 

Série1



 الإجراءاا المنهجية للدراسة  الرابع                                               الفصا  

 65  
 

 (: توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة 16الجدول رقم )
 %النسبة  التيرارات  الوييفة 
 %12,31 08 اطار

 %15,38 10 عون تحكم 
 %72,31 47 عون تنفيذ 
 %100 65 المجموم

 spss vr21مخرجاا المصدر: 

  ترتبط فاة  وهي  ،  70يركاز القسددددددددم الأكبر من العينة على فاة اعون تنفيذك، بنسددددددددبة تزيد على  
     30  من  أقددل(  تحكمك  واعون   اإطددارك)  الإداريتددان  الفاتددان  تشددددددددددددددكددل.  اليوميددة  التطبيقيددة  بددالمهددام  عددادةً 

 .المباشر التنفيذي العنصر على التوييف في تركيزًا يعكس مما مجتمعَين،

 
 دائرة نسبية توزيع أفراد العينة حسب متغير الوييفة  :05الشكا رقم 
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 الأساليب الإحصائية المستعملة في الدراسة:
تم تفريغ الاستبيانات وترميز البيانات باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية الحزمة  

 ( spssالإحصائية للعلوم الاجتماعية )
 وتم الاعتماد على الأساليب الإحصائية التالية : 

 حساب المتوسط الحسابي. •
 حساب الانحراف المعياري. •
 معامل الارتباط بيرسون.  •
 . حساب التيرارات والنسب الماوية •
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  :الفرضية العامةعرض ومناقشة نتائج  1-
  :عرض نتائج الفرضية العامة 1-1 

والتي تنص على أنه توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين المنا  التنظيمي وعلاقته بالتنمر  
  .في مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيلا   –الوييفي لدظ المويفين المستفيدين من الادماي حديثا  

 (: يوضح العلاقة بين المناخ التنظيمي والتنمر الوظيفي.17الجدول رقم )

المتوسط   انحراف المتوسط  المحور 

 الفرضي

درجة  

 الحرية 
Pearson ( (sig 

 60 14.70 83.97 المناخ التنظيمي 
64 

0.623 **  
- 0.000 

 63 11.24 51.69 التنمر الوظيفي 
 spss vr21مخرجاا المصدر: 

( إلى وجود علاقة ارتباطية سددددددددددددددلبية قوية ودالة إحصددددددددددددددائيًا بين المنا   17تشددددددددددددددير نتائج جدول )
  –التنظيمي والتنمر الوييفي لدظ المويفين المسددددددتفيدين من الإدماي حديثًا في مصددددددالح بلدية أولاد بسددددددام  

مما يثبا صدددددحة الفرضدددددية القائلة بوجود   r = –0.623تيسدددددمسددددديلا، حيث بلغ معامل ارتباط بيرسدددددون 
ن في أبعاد المنا  التنظيمي من عدالة تنظيمية  —ارتباط معنوي قوي بين المتغيرين. ويعني ذلي أن التحسدددددا

يصدددددداحبه انخفاض ملموس في سددددددلوكيات التنمر الوييفي،  —وتقدير المويف وتواصددددددل فعاال ودعم إداري 
، مع تدريب القيادات على إدارة بياة عمل إيجابية وآمنة نفسدديًاالأمر الذي يبرز أهمية الاسددتمرار في تعزيز  

ر المتغيرين وتقييم   الصدددددراعات والذكاء العاطفي، وإجراء اسدددددتبانات دورية كل سدددددتة أشدددددهر لقياس مدظ تطوا
 .فاعلية التدخلات 

بين جودة المنا  التنظيمي   r = –0.623 ( ارتباطًا سالبًا قويًا معنويًا17أيهرت نتائج جدول )
ومستوظ التنمر الوييفي، وهو ما يتوافق مع الاتجاه العام في الأدبيات البحثية حول أ ر المنا  الإيجابي  

 McMunay et al. (2004) على الحد من السلوكيات العدائية في العمل. فعلى الصعيد الأجنبي، أشار
نة للمنا  التنظيمي مرتبطة ارتباطًا معنويًا إيجابيًا  —كالثقة والعدالة والدعم والتماسي—إلى أن العوامل المكوا

 Jeevan Jayoti بالتزام المويفين بما يشير ضمنًا إلى انخفاض السلوكيات السلبية، فيما وجدت دراسة
فع من الرضا والالتزام الوييفي ويبقي العاملين بعيدًا عن  أن تحسين عناصر المنا  التنظيمي ير  (2013)

أنماط السلوك الم طربة. وعلى الرغم من أن هاتين الدراستين ركزتا على الالتزام والرضا أكثر من التنمر،  
ف نهما تدعمان فرضية أن بياة العمل الإيجابية تسهم في تقليل دوافع التنمر كوسيلة للتن يس عن ال غوط 

 .افسةأو المن
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إلى أن نقص   Cross et al. (2011) فيما يخص الدراسات التي تناولا التنمر الوييفي، خلُص 
تطبيق ممارسات بياة آمنة في المدارس الأسترالية لم يُحدت انخفاضًا في معدلات التنمر بين الطلاب، مما 

 Hussein يبرز أهمية توفر منا  تنظيمي واضح وداعم. وتتقاطع هذه النتيجة مع ما خلُصا إليه دراسة
  أن   أكدت   حيث   ،حول “الدعم الإداري” وارتباطه السلبي القوي بمؤشرات التنمر في المؤسسات  (2019)
 .ملحوية بدرجة الوييفي التنمر سلوكيات  من تُقلل  التنظيمية والعدالة الدعم سياسات 

( إلى وجود علاقة ارتباطية  2019أما على الصعيد العربي والمحلي، فقد أشارت دراسة غزالي سالم )
مويفات جامعة  معنوية بين أبعاد المنا  التنظيمي )بما فيها التقدير والعدالة( وفاعلية الأداء الوييفي لدظ  

. التنمر  عن  بعيدًا  صحية  تفاعلية  سلوكيات   في  أيً ا  تنعكس  الإيجابية  العمل  بياة   أن  يدعم  مما  ،أم القرظ 
  الذين   المويفين  نسبة   بلغا   البواقي،  أم  بولاية  الوييفي  التنمر  واقع  حول(  2024)   هواري   بغو  دراسة  وفي
. التنظيمي  المنا   تعزيز  خلال   من  الظاهرة  هذه  خفض   إمكانية   يؤكد   مما  ، 72.3  للتنمر  يتعرضون   لا

التنمر الوييفي يؤ ر سلبيًا على الأداء داخل المؤسسات    أن(  2024)   بوعشرين  عيسى  دراسة  وجدت   كذلي،
 .وقائية كاستراتيجية التنظيمي المنا  تحسين  في الاستثمار يبرر ما وهو ،الاستشفائية بالمسيلة

— بناءً على هذه المقارنات، تت ح أهمية النتائج الحالية في إيهار دور المنا  التنظيمي الإيجابي
كحاجز وقائي ضد التنمر الوييفي، مما يتسق مع نتائج  —المتجسد في العدالة والتقدير والتواصل والدعم

 هذا المجال الأبحات الأجنبية والعربية والمحلية ويؤكد ضرورة مواصلة الجهود التطويرية في
— الذي يتسم بالعدالة والتقدير والتواصل الفعاال والدعم الإداري —المنا  التنظيمي الإيجابي  ومنه ان

يمثال ركيزة أساسية للحد من ياهرة التنمار الوييفي بين المويفين الجدد. ومن هنا، يصبح الاستثمار في  
 .بياة عمل صحية ومستقرة  برامج تطوير المنا  التنظيمي ليس خيارًا رفاهيًّا، بل ضرورة استراتيجية ل مان

 
 
 
 
 
 
 
 
. 
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  :. عرض ومناقشة نتائج الفرضياا الفرعية2
 :نتائج الفرضية الفرعية الأولى عرض. 1.2

بالتنمر الوييفي لدظ   التنظيمي وعلاقته  الهيكل  أنه توجد علاقة ارتباطية بين  والتي تنص على 
 تيسمسيلا. المويفين المستفيدين من الادماي حديثا في مصالح بلدية أولاد بسام 

 .(: يوضح العلاقة بين الهيكا التنظيمي والتنمر الوظيفي18الجدول رقم )

المتوسط   انحراف المتوسط  المحور 

 الفرضي

درجة  

 الحرية 
Pearson ( (sig 

 15 4.80 22.84 التنظيمي  الهيكا
64 

0.559 **  
- 0.000 

 63 11.24 51.69 التنمر الوظيفي 
 spss vr21مخرجاا المصدر: 

( إلى وجود ارتباط سالب معنوي بين متغير الهيكل التنظيمي ومستوظ التنمار  18تشير نتائج جدول )
تيسمسيلا، حيث بلغ    –الوييفي لدظ المويفين المستفيدين من الإدماي حديثًا في مصالح بلدية أولاد بسام  

بوجود علاقة ارتباطية ذات دلالة  ، مما يؤكد صحة الفرضية القائلة  r = –0.559   معامل ارتباط بيرسون 
إحصائية بين المتغيرين. ويعني هذا أن تعزيز وضول الأدوار وتحديد المهام وتدراي السلطات ضمن هيكل  
تنظيمي مرن ومنظم يسهم بشكل ملموس في خفض مظاهر التنمر الوييفي. لذا ينبغي مواصلة العمل على  

، وضمان وضول خطوط السلطة والتواصل الرأسي والأفقي، تطوير المستندات التنظيمية واللوائح الداخلية
بالإضافة إلى تدريب المدراء المتوسطين على إدارة التنظيم وتطبيق المبادئ ببصيرة واضحة، مع متابعة  

 . دورية لقياس تا ير هذه التحسينات على مستوظ التنمر
 = r   ( حول العلاقة السالبة بين وضول الهيكل التنظيمي والتنمر الوييفي18تتاسق نتائج جدول )

وآخرون 0.559– مورياني  أكدت  إذ  السابقة،  الدراسات  من  العديد  نتائج  مع   ، (McMunay et al., 
زان الشعور بالأمان الوييفي ويقلالان من النزاعات   (2004 أن هيكلة الأدوار وتدراي السلطات بوضول يعزا

 الداخلية التي قد تتسباب في سلوكيات عدائية.
( أن وضول اللوائح التنظيمية وتنسيق الإجراءات يرفع من فاعلية  2019كما وجدت غزالي سالم ) 

الأداء الوييفي ويحدا من الممارسات السلبية بين المويفين. وفي البحث الميداني الذي أجراه بغو هواري 
التعر 2024) من  أقل  نسب  لوحظا  البواقي،  أم  بولاية  العمومية  الوييفة  في  ( على مويفي  للتنمر  ض 

الأقسام التي تتمتع بهيكل تنظيمي مرن ومنظم. وهذا التوافق بين نتائج دراستنا والدراسات الأجنبية والعربية  
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  يشمل تحديد دقيق للمهام والسلطات وقنوات الاتصال   يؤكد أن الاستثمار في تصميم هيكل تنظيمي واضح
الة للحدا من التنمر الوييفي وخلق بياة عمل أكثر استقرارًا   وانسجاما.يُعَدا استراتيجية فعا

  :عرض نتائج الفرضية الفرعية الثانية. 2.2
الموظفين   وعلاقت  بالتنمر الوظيفي لدى  توجد علاقة ارتباطية بين نمط القيادةوالتي تنص على أنه  

 .مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيل  في  –المستفيدين من الادماج حديثا 
 :والتنمر الوظيفي العلاقة بين القياد (: يوضح 19الجدول رقم ) 

المتوسط   انحراف المتوسط  المحور 

 الفرضي

درجة  

 الحرية 
Pearson ( (sig 

 15 3.10 21.53 القياد 
64 0.901 **  

- 
0.000 

 63 11.24 51.69 التنمر الوظيفي 
 spss vr21مخرجاا المصدر: 

جدًا ودال إحصائيًا بين نمط القيادة والتنمر ( إلى وجود ارتباط سالب قوي  19تشير نتائج جدول )
تيسمسيلا، حيث بلغ    –الوييفي لدظ المويفين المستفيدين من الإدماي حديثًا في مصالح بلدية أولاد بسام  

، مما يؤكد تحقق الفرضية القائلة بوجود علاقة ارتباطية ذات دلالة  r = –0.901   معامل ارتباط بيرسون 
المتغيرين. ويعني هذا أن اعتماد أساليب قيادة داعمة ومستشارية تشرك المويف في اتخاذ إحصائية بين  

القرار وتحقق العدالة والتواصل المفتول، يصاحبه انخفاض دراماتيكي في سلوكيات التنمر الوييفي، مما  
وتطبيق آليات للتغذية    يبرز أهمية الاستثمار في برامج تدريب القادة على القيادة التحويلية والذكاء العاطفي،

الراجعة الدورية، إلى جانب متابعة تا ير هذه المبادرات من خلال استبانات شهرية أو ربع سنوية لقياس  
 .مدظ تحسن العلاقة بين القيادة وتقليل التنمر
( توافقاً كبيراً مع نتائج البحوت الأجنبية التي ربطا بين جودة  17تظهر نتائج دراستنا من جدول )

إلى   McMunay et al. (2004) المنا  التنظيمي وتراجع السلوكيات العدائية في مكان العمل. فقد أشار
  ،أن بياات العمل التي تتميز بالعدالة والثقة والدعم تنتج التزاماً تنظيمياً عالياً وانخفاضاً في السلوكيات السلبية

والالتزام   Jeevan Jayoti (2013) وجدت   فيما الرضا  من  يرفع  التنظيمي  المنا   عوامل  تحسين  أن 
الوييفي ويحدا من نية ترك العمل، وهو ما يفسر انخفاض رغبة المويفين في اللجوء للتنمر كوسيلة لتنظيم  

أن “الدعم الإداري” يرتبط ارتباطاً سالباً قوياً   Hussein (2019) دراسة  أكدت   كماالصراعات الداخلية.  
الة يقلال من دوافع التنمار كاستجابة ل غوط   بمؤشرات التنمر الوييفي، مما يدلا على أن وجود قنوات دعم فعا

 .العمل
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( التي أيهرت علاقة ارتباطية  2019نتائجنا مع غزالي سالم )  تواؤموعلى الصعيد العربي والمحلي،  
سلبية بين أبعاد المنا  التنظيمي وفاعلية الأداء الوييفي، مما يعكس أ ر المنا  الإيجابي في الحدا من  

 الممارسات العدائية بين المويفين.
  نسباً   سجلا   المنظم   التنظيمي  المنا   ذات   الأقسام  أن(  2024)  هواري   بغو   دراسة  في  كذلي لوحظ 

  تصاحب   التنمر  مظاهر  في  قفزة  أي  أن(  2024)  بوعشرين  عيسى  أيهر  حين  في  الوييفي،  للتنمر  أقل
 .للمويفين النفسية والصحة الأداء في انخفاضاً 

  :عرض نتائج الفرضية الفرعية الثالثة. 3.2
أنه:   على  تنص  الاتصال  والتي  نمط  بين  ارتباطية  علاقة  الوظيفي  توجد  بالتنمر  وعلاقت  

 .مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيل  في  –الموظفين المستفيدين من الادماج حديثا  لدى
 الوظيفي.(: يوضح العلاقة بين الاتصال والتنمر 20الجدول رقم ) 

المتوسط   انحراف المتوسط  المحور 

 الفرضي

درجة  

 الحرية 
Pearson ( (sig 

 15 3.70 18.67 الاتصال
64 0.751 **  

- 
0.000 

 63 11.24 51.69 التنمر الوظيفي 
 spss vr21مخرجاا المصدر: 

( إلى وجود ارتباط سلبي قوي ودال إحصائيًا بين نمط الاتصال والتنمار  20تشير نتائج جدول )
تيسمسيلا، حيث بلغ    –الوييفي لدظ المويفين المستفيدين من الإدماي حديثًا في مصالح بلدية أولاد بسام  

، مما يؤكد صحة الفرضية القائلة بوجود علاقة ارتباطية ذات دلالة r = –0.751معامل ارتباط بيرسون  
ويُبيان هذا الارتباط أن تحسين أساليب الاتصال المتغيرين.  الرسائل، وتواتر  —إحصائية بين  من وضول 

يرتبط بانخفاض —التواصل، وانفتال القنوات ليل المستويات الإدارية، والاستمام الفعاال للمقترحات والشكاوظ 
التنمار الوييفي. وبناءً عليه،  مل التدريب على مهارات الاتصال  موس في سلوكيات  يُنصح بتعزيز برامج 

وجلسات  الرضا  استبانات  )مثل  الدورية  الراجعة  التغذية  آليات  وتفعيل  والقادة،  المويفين  لجميع  الفعاال 
التشاور(، وإنشاء منصات رقمية وورر عمل منتظمة لتبادل المعلومات، ف لًا عن متابعة دورية كل  لا ة  

ن الاتصال وتا يره في الحد من التنمار الوييفيإلى ستة أشهر لقياس م  .دظ تحسا
( توافقاً كبيراً مع نتائج البحوت الأجنبية التي ربطا بين جودة  17تظهر نتائج دراستنا من جدول )

إلى     McMunay et al. (2004) المنا  التنظيمي وتراجع السلوكيات العدائية في مكان العمل. فقد أشار
  ،أن بياات العمل التي تتميز بالعدالة والثقة والدعم تنتج التزاماً تنظيمياً عالياً وانخفاضاً في السلوكيات السلبية
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والالتزام   Jeevan Jayoti (2013) وجدت   فيما الرضا  من  يرفع  التنظيمي  المنا   عوامل  تحسين  أن 
الوييفي ويحدا من نية ترك العمل، وهو ما يفسر انخفاض رغبة المويفين في اللجوء للتنمر كوسيلة لتنظيم  

 الصراعات الداخلية.  
أن “الدعم الإداري” يرتبط ارتباطاً سالباً قوياً بمؤشرات التنمر   Hussein (2019) دراسة  أكدت   كما

الة يقلال من دوافع التنمار كاستجابة ل غوط العمل  .الوييفي، مما يدلا على أن وجود قنوات دعم فعا
( التي أيهرت علاقة ارتباطية  2019وعلى الصعيد العربي والمحلي، تتواءم نتائجنا مع غزالي سالم )

سلبية بين أبعاد المنا  التنظيمي وفاعلية الأداء الوييفي، مما يعكس أ ر المنا  الإيجابي في الحدا من  
 .الممارسات العدائية بين المويفين

 أقل   نسباً   سجلا   المنظم  التنظيمي  المنا   ذات   الأقسام  أن(  2024)  هواري   بغو  دراسة  في  لوحظ
  انخفاضاً   تصاحب   التنمر  مظاهر  في  قفزة  أي  أن(  2024)  بوعشرين  عيسى  أيهر  حين  في  الوييفي،  للتنمر
 للمويفين. النفسية والصحة الأداء في

  :عرض نتائج الفرضية الفرعية الرابعة. 4.2
أنه:   تنص على  القفرارات  والتي  بين المشاركة في اتااذ  بالتنمر  توجد علاقة ارتباطية  وعلاقت  

 . مصالح بلدية أولاد بسام تيسمسيل  في  –الموظفين المستفيدين من الادماج حديثا  الوظيفي لدى
 :( : يوضح العلاقة بين المشاركة في اتخاذ القاراراا والتنمر الوظيفي21الجدول رقم )

المتوسط   انحراف المتوسط  المحور 

 الفرضي

درجة  

 الحرية 
Pearson ( (sig 

 15 5.10 20.93 اتخاذ القاراراا 
64 0.514 **  

- 
0.000 

 63 11.24 51.69 التنمر الوظيفي 
 spss vr21مخرجاا المصدر: 

( إلى وجود ارتباط سلبي متوسط ودال إحصائيًا بين مدظ مشاركة المويفين  21تشير نتائج جدول )
اتخاذ القرارات ومستوظ التنمر الوييفي لديهم لدظ المويفين المستفيدين من الإدماي حديثًا في مصالح  في  

، مما يثبا صحة الفرضية  r = –0.514 تيسمسيلا، حيث بلغ معامل ارتباط بيرسون   –بلدية أولاد بسام  
الفرعية الرابعة القائلة بوجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين. ويعني هذا أن ارتفام درجة  

القرار في عمليات  المويفين  تحديد  —إشراك  في  دورهم  وتعزيز  واضحة،  مشاركة  قنوات  فتح  من خلال 
الأداء وتقييم  ملموس  —الأولويات  انخفاض  يُنصح  يصاحبه  عليه،  وبناءً  الوييفي.  التنمر  ممارسات  في 

لاتخاذ القرار، واعتماد نماذي استبيان تشاركي لتحديد  بتيثيف آليات المشاركة عبر اجتماعات دورية وحقيقية  
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احتياجات المويفين وآرائهم، بالإضافة إلى تدريب القادة على أساليب المشاركة الفاعلة وضمان الشفافية  
في إجراءات اتخاذ القرار، مع إجراء متابعة كل  لا ة أشهر لقياس مدظ تحسن مؤشر المشاركة وتا يره في  

 .الحد من التنمر الوييفي
( جدول  نتائج  والتنمر  17تؤكد  التنظيمي  المنا   بين  والمعنوي  القوي  السالب  الارتباط  حول   )

ما ورد في الأدبيات البحثية من أن بياة العمل الداعمة والعادلة تقلل من السلوكيات   ، r = –0.623   الوييفي
دراسة أيهرت  فقد  المويفين.  لدظ  المنا      McMunay et al. (2004) العدائية  عناصر  تعزيز  أن 

  بينما   ،يرتبط بارتفام الالتزام التنظيمي وانخفاض حالات الصرام الداخلي—كالعدالة والثقة والدعم—التنظيمي
أن المنا  التنظيمي الإيجابي يرفع الرضا الوييفي ويحدا من نية ترك   Jeevan Jayoti (2013) وجدت 

 Hussein نتائج  مع  هذا ويتقاطعالعمل، مما يقلل بالتالي من اللجوء إلى التنمر كآلية لتنظيم الصراعات. 
التي بيانا أن “الدعم الإداري” عنصر محوري في خفض مؤشر التانمر الوييفي بصورة ذات    (2019)

 .دلالة إحصائية
( علاقة المنا  التنظيمي ب نتاجية  2019وعلى الصعيد العربي والمحلي، تدعم دراسات غزالي سالم )
السلبية الممارسات  تراجع  إيجابًا على  ذلي  وانعكاس    أن (  2024)  هواري   بغو   بحوت   وبيانا   ،المويفات 

  دراسة   أكدت   كما.  التنمر  حالات   من  منخف ة  نسبًا  سجلا   والمنظم  الواضح  التنظيمي  الهيكل  ذات   الأقسام
 مما   للمويفين،  النفسية  والصحة  الأداء  في  سلبًا  يؤ ر  التنمر  مظاهر  ارتفام  أن(  2024)  بوعشرين  عيسى
 صحية.   عمل بياة ل مان أساسية كاستراتيجية  التنظيمي المنا  تحسين في الاستثمار يبرر
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 أولًا: نتائج الدراسة
انه يوجد منا  تنظيمي عال في حين يظهر مستوظ اقل من خلال المتوسطات الحسابية يظهر لنا   −

 من المتوسط بالنسبة للتنمر الوييفي في المؤسسة محل الدراسة
مما يعني أن تحسين   د ارتباط سلبي قوي ودال إحصائيًا بين المنا  التنظيمي والتنمر الوييفيو وُج −

 .التنمر الوييفيأبعاد المنا  التنظيمي يصاحبه انخفاض ملموس في سلوكيات 
مما يدلا على أن   د ارتباط سدلبي معنوي متوسدط بين وضدول الهيكل التنظيمي والتنمار الوييفيو وُج −

 .تحديد الأدوار والتدراي الواضح للسلطات يُقلل من مظاهر التنمر
ما يؤكد أن القيادة التحويلية    د ارتباط سلبي قوي جدًا بين نمط القيادة الداعمة والتنمار الوييفيو وُج −

 .والمشاورات المفتوحة تقلل بشدة من ممارسات التنمر
يشدير إلى أن وضدول الرسدائل وتواتر    د ارتباط سدلبي قوي بين جودة الاتصدال والتنمر الوييفيو وُج −

 .التواصل وانفتال القنوات يقلل من السلوكيات العدائية
مما يدلا على أن    د ارتباط سددددددلبي متوسددددددط بين مشدددددداركة المويفين في القرار والتنمار الوييفيو وُج −

 .إشراك المويف في صنع القرار يحدا من اللجوء إلى التنمار
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 الاقتراحاا:
في خفض معدلات التنمر    للمنا  التنظيميفي ضددددددددددوء النتائج التي أكدتع تا ير العوامل التنظيمية  

الوييفي، لا بد من تبني خطة اسددددددتراتيجية متياملة لتعزيز المنا  التنظيمي وبناء  قافة مؤسددددددسددددددية داعمة. 
من خلال تحديث الأوصدددددددددددداف الويي ية ليل دور وتفصدددددددددددديل    ينبغي أولًا تعزيز وضددددددددددددول الهيكل التنظيمي

سددلطات صددنع القرار داخل الوحدات الإدارية، مع إصدددار دليل إجراءات  يوضددح المسددارات الرسددمية لتقديم  
الشددددددددددددددكداوظ وفض النزاعدات، وهو مدا يددعم العددالدة التنظيميدة ويحدد من الفراغدات التي تُغدذي السددددددددددددددلوكيدات 

  .رتباطًا سلبيًّا قويًّا بين وضول الهيكل وتقليل التنمرالسلبية، كما أيهرت الدراسة ا
من جهة أخرظ، يُوصددددددددددددى بتطوير نمط القيادة الداعمة عبر تصددددددددددددميم برامج تدريبية مكثفة لجميع  
المدددراء تركز على مفدداهيم القيددادة التحويليددة والددذكدداء العدداطفي، مدددعومددة بورر عمددل تطبيقيددة حول إدارة 

رًا في خفض التنمر، إذ سدتُحدت تا يرًا كبي  –وفقًا للنتائج    –الصدراعات وبناء الثقة داخل الفر . هذه البرامج  
 تُعزز سلوكيات القيادة الشاملة التي تحول دون تفاقم التوترات.  

كما يجب تحسدين جودة الاتصدال المؤسدسدي عبر تنظيم ورر  دورية لتنمية مهارات التواصدل الفعاال 
)اليتابة المهنية، العرض التقديمي، الاسددتمام النشددط(، واعتماد منصددة رقمية مركزية لتبادل المعلومات بين  

ئية، خاصدددةً مع وجود الأقسدددام، مما ي دددمن شدددفافية الرسدددائل ويقلل سدددوء الفهم المُف دددي إلى سدددلوكيات عدا
 .ارتباط قوي بين جودة الاتصال وانخفاض التنمر

وفي سديا  تعزيز المشداركة، يُقترل تفعيل آليات تشداورية تشداركية مثل عقد اجتماعات دورية ممثا لة  
ليافة الفاات الويي ية خلال عملية صدنع القرار، وإطلا  اسدتبيانات ربع سدنوية لرصدد احتياجات المويفين  

سدتُعزز إحسداس المويفين بالإنصداف وتقلل    وفق الارتباط السدلبي المتوسدط –وملاحظاتهم. هذه الخطوات 
 دافعهم للجوء إلى التنمر كوسيلة للتعبير عن السخط.  

أخيرًا يُحتام ربط التحسدددينات بمؤشدددرات أداء قابلة للقياس، مثل تنفيذ اسدددتبيانات نصدددف 
سددددنوية لرصددددد تطور المنا  التنظيمي ومسددددتويات التنمر، وربطها بمؤشددددرات أداء رئيسددددية مع 
ربط النتائج بخطط التحفيز الفردية والجماعية. هذه الآلية ت ددددمن اسددددتدامة المبادرات وتعكس  

 بالعدالة، وهو ما يعزز  قة المويفين وولاءهم.   التزام الإدارة
بتنفيذ هذه المقترحات التي تسدددددتند إلى أدلة الدراسدددددة الإحصدددددائية سدددددتتحول بياة العمل  

إلى ف دددددددداء    مصففالح بلدية أولاد بسففام تيسففمسففيل  في  –الموظفين المسففتفيدين من الادماج حديثا   لدى
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ا على جودة  إيجدددابيدددً فيددده العلاقدددات على الاحترام المتبدددادل، وتنعكس  تُبنى  تنظيمي متيدددافت، 
 واستقرار اليوادر الإدارية. للمواطنالخدمات المقدمة  
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 الخاتمة:
في ضدوء ما اسدتعرضدناه من إشدكالية الدراسدة وأهدافها وفروضدها، تبيان أن المنا  التنظيمي يشدكل 
عاملًا حاسدددددمًا في ضدددددبط مسدددددتوظ التنمر الوييفي بين المويفين المسدددددتفيدين من برامج الإدماي حديثًا في 

 مصالح بلدية أولاد بسام بولاية تيسمسيلا. 
بما في ذلي الهيكل —الارتباط الإيجابي بين خصددددددائص المنا  التنظيميفقد أكدت نتائج الدراسددددددة 

ومعددل التعرض —التنظيمي، ونمط القيدادة، وآليدات الاتصددددددددددددددال، ومشدددددددددددددداركدة المويفين في اتخداذ القرارات 
لسدددددددددددلوكيات التنمر داخل بياة العمل. وعند تمتع المويفين الجدد بمنا  تنظيمي إيجابي يتميز بالوضدددددددددددول  

ام المتبادل، تقل فرص حدوت الممارسدددددددات العدوانية وتزداد رول الانتماء والرضدددددددا الوييفي،  والعدل والاحتر 
 .الأمر الذي ينعكس إيجابيًا على كفاءة الأداء واستمرارية المويفين

كما كشدفا الدراسدة أن الهيكل التنظيمي المرن والمنسدجم مع احتياجات المويفين الجدد يسداهم في 
توفير القنوات الرسدددددمية وغير الرسدددددمية للتواصدددددل والدعم، مما يقلل من حالات العزلة والتمييز. ومن جانب  

أساليب المديرين بالتوجيه  القيادة، لجا المويفون إلى التصريح عن تجاربهم السلبية بدرجة أقل كلما اتسما  
زت آليات الاتصددال الفعالة مسددتويات الثقة والشددفافية داخل المؤسددسددة. وأخيرًا،  الإيجابي والتشددجيع، فيما عزا
 با أن مشدددددداركة المويفين في اتخاذ القرارات تعزز شددددددعورهم بالمسددددددؤولية والتمكين، فتتراجع معها مظاهر  

 .الاستبعاد والتنمر
 :وعليه ف ن توصيات هذه الدراسة تنبثق من واقع النتائج، حيث يُستحسن لبلدية أولاد بسام العمل على

 إعادة تصميم الهيكل التنظيمي ليتسم بالمرونة وي من وضول الأدوار والمسارات الويي ية  .1
 تدريب القيادات على أساليب الإدارة التحفيزية والتواصل الفعال  .2
 تفعيل قنوات اتصال داخلية رسمية وغير رسمية تتيح التعبير عن الشكاوظ والمقترحات بحرية  .3
إشددددددددددددددراك المويفين الجدددد في ورر عمددل وحلقددات نقددار حول القرارات التي تؤ ر على مهددامهم   .4

 .ومسؤولياتهم
ختامًا تسدددددددددددهم هذه الإجراءات في بناء بياة عمل أكثر عدلًا وأمانًا، تسدددددددددددهم في تثبيا المويفين الجدد 
وتعزيز جودة الخدمات البلدية. ومن ال ددددددددروري إجراء دراسددددددددات مسددددددددتقبلية تطال مؤشددددددددرات أخرظ للمنا   

التنمر وآليات مكافحته  التنظيمي، كالثقافة التنظيمية والأخلاقيات المهنية، وذلي لاسدددددددددددتيمال فهم ديناميات  
 .ضمن السياقات المحلية
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 مونغرافيا البلدية 01الملحق رقم 

 ة ـة الشعبيـة الديمقراطيـة الجزائريـالجمهوري

 ة : تسمسيلت ـولاي

 رة : تسمسيلت ـدائ

 ة : أولاد بسام ـبلدي

 مونغرافيـا البلديـة 

 :التعريـف بالبلدية  

الولاية ، أنشاااان  ان مبن قد  ) ااااا ح ال)واب  وويايد ت وىنن  تساااا   بلدية أولاد بساااان  قد أبد  بلد   تعتبر 
، بهن أثار تاريخ ة  ااااانلد   ل  تعنبا ات ااااانرا  وال  نتوة  ل  ق   ة ا )بة     1945إدار  بااااااااااااااااااا ل  نر      ااااا ة  

،  ااااات ات  ا الشااااا نر الشااااا)بت لل لدية تع)ش ولشاااااع) الشاااااعي و اااااع)ابون أق نر الشااااا   اتن    د بوتشااااا   قم ت  
 الع )اوة ،   ) الغنلمت  )وش وال نل) الم ني .

 :موقـع البلديـة  

 ىلم وتت  ل  دودلن ى ن يلت:  15ت ع بلدية أولاد بسن    الش نر الش)بت لم ) الولاية وت عد   ون با 

 : بلدية بني  ع ا شمالا -
 : بلدية ت س س ل  و  نرة جنوبا -
 : بلدية   دة  نبد غربا -
 : بلدية خم س شرقا  -

 مساحـة البلديـة :

 ²ىلام  93.50

 تعداد سكان البلديـة :

 . 2008نس ة ا ت ندا إلى إ صنب ن   10794 -
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 02الملحق رقم 

 إحصائيات حول البلدية : 

 المجلس الشعبي البلدي -01

 دد أ  نء 
المجلس الشعي 

 ال لدة

 الترى  ة الس ن  ة لل جلس
التج ع الوطني  نواب ال)ب س دد 

 الديم )ا طت
 اب ج وة  
 التح)ي) الوطني

 الج وة الشع  ة  ج وة المست  ل

15 07 03 03 02 04 

 مستخدمي البلدية -02

عدد مستخدمي البلدية  

 الدائمين 

عدد مستخدمي البلدية  

 المؤقتين 
 المجموع  نساء رجال 

36 29 57 08 65 

 تخابــات : /الإن03

 المجموع العام  عدد الناخبين نساء عدد الناخبين رجال  عدد المكاتب  المراكزعدد 

04 13 3287 2563 

 

5850 

 

 الحالة المدنية /04

عدد العقود   الباقي 

 المحجوزة 
قود  ععدد ال

 الممسوحة 
عدد سجلات   عدد السجلات  عدد العقود 

 الحالة المدنية 
أعوان الحالة  

المدنية  

الموظفين  

 بالمصلحة 

 الميلاد  183 32888 32888 32888 00

 الزواج 140 6145 6145 00 6145 04

 الوفاة 132 10296 10296 00 10296
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 ( : 2013- 2012عليم الإبتدائي )الت/05

عدد 

المدارس 

 الإبتدائية 

عدد قاعات  

 التدريس 
 عدد المعلمين 

العدد الإجمالي  

 للتلاميذ 
 إناث ذكور 

08 50 54 1196 654 542 

 

 عليم المتوسط : /الت06

عدد 

 المتوسطات 

عدد قاعات  

 التدريس 
 عدد الأساتذة

العدد الإجمالي  

 للتلاميذ 
 إناث ذكور 

03 36 56 981 552 429 

 

 : عليم الثانوي  /الت07

عدد 

 الثانويات 

عدد قاعات  

 التدريس 
 عدد الأساتذة

العدد الإجمالي  

 للتلاميذ 
 إناث ذكور 

01 15 34 459 214 245 

 

 :  كوين المهني والتمهينالت/08

عدد مراكز  

 التكوين 

عدد قاعات  

 التدريس 
 عدد الإساتذة

العدد الإجمالي  

 للمتكونين 
 إناث ذكور 

01 07 11 207 142 65 

 

 :  وارد المائية/الم09

عدد 

خزانات  

 المياه 

السعة  

 الإجمالية 

عدد الآبار  

 الجماعية 

عدد الآبار  

 الفردية
 المجموع العام  عدد العيون  المجموع 

04 3750 06 00 06 06 12 
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 التجارة والخدمات : /10

عدد 
المحلات 
 التجارية 

عدد 
الإسواق  
 الأسبوعية 

عدد 
 المخابز 

عدد 
 القصابات 

عدد 
 المرشات 

عدد 
 الحمامات 

عدد 
محطات  
 الخدمات 

عدد 
فضاءات 
 الأنترنيت 

عدد 
الخطوط  
 الهاتفية 

123 01 01 08 00 01 01 02 512 

 
 ة : /الصح11

عدد 
القاعات  
المتعددة 
 الخدمات 

عدد 
قاعات  
 العلاج

عدد 
قاعات  
 التوليد 

عدد 
سيارات  
 الإسعاف 

عدد 
الأطباء  
 العامون 

عدد 
الأطباء  
 الخواص 

عدد 
 القابلات 

عدد 
 الصيدليات 

عدد 
 الممرضين 

01 04 
  08بـ  01

 أسرة
01 01 01 01 01 04 

 
 :   /الشؤون الدينية والأوقاف12

 عدد الأئمة  المساجد عدد 
عدد قاعات  
 تحفيظ القران 

 عدد المقابر 
عدد مقابر  

 الشهداء 
 المساحة عدد الرفاة

 ²م  4.298.56 24 01 13 04 04 04

 
 : 01/الفلاحـــة  13

 الوحدة بالهكتار 

المساحة  
 الإجمالية 

المساحة الفلاحية  
 الإجمالية 

المساحة الفلاحية  
 الصالحة للزراعة 

المساحة  
 المسقية 

المساحة  
 الرعوية 

 المساحة الغابية 
الأراضي الفلاحية  

 الغير منتجة 

9350 7660 7104 220 62 00 494 

 

 ( : ) توزيـع المستثمرات الفلاحية  02الفلاحة /14

 

 القطاع الخاص  المستثمرات الفلاحية الفردية  المستثمرات الفلاحية الجماعية 

 المساحة )هـ(  عدد الفلاحين  المساحة )هـ(  العدد المساحة )هـ(  العدد

16 2642 04 44 356 4943 

 
 (  : )المكننة الفلاحية والتحسين العقاري 03فلاحة /ال15

 

 ألة الحصاد  عدد المحاريث  عدد الجرارات 
المساحة المسطرة  

 للتحسين 
 المساحة المنجزة 

المساحة الغير  
 منجزة بعد 

69 69 06 2000 980 1020 

 :  /المطاعم المدرسية الإبتدائية 16

 

 عدد التلاميذ المستفيدين من الوجبات  عدد المطاعم المدرسية الإبتدائية 

04 933 
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 النقل المدرسي : 17

 

 عدد المستفيدين بتسمسيلت  عدد المستفيدين بأولاد بسام  خط السير  عدد حافلات النقل المدرسي 

04 
  – أولاد بسام –طرباجة 

 تيسمسيلت 
170 25 

 
 /التعميــر : 18

 

 
المخطط التوجيهي  

 للتهيئة والتعمير 

 
 المساحة
 بالهكتار 

 مخططات شغل الأراضي )المساحة بالهكتار( 

 المخطط
 01رقم 

المخطط  
 02رقم 

المخطط  
 03رقم 

المخطط  
 04رقم 

مخطط  
 الدرب

 المجموع 

01 85.6 11 22 11.5 14 5.6 64.1 

 : /النشاط الإجتماعي 19

 

عدد  عدد المعوقين 
المصابين  
بالأمراض  

 المزمنة 

عدد المستفيدين  
من منحة المساعدة  

 ( 1الإجتماعية )

عدد 
المستفيدين من  

المنحة  
الجزافية  
 ( 2التضامنية )

المجمو 
ع 

(1+2) 

عدد 
المستفيد 
ين من  
الإدماج  
 المهني 

 حركيا 
(1) 

بصريا  
(2) 

ذهنيا  
(3) 

الصم  
والبكم  

(4) 

المجموع  
(1+2+3

+4) 

68 26 43 17 154 90 200 362 562 83 

 

 
 /الطاقة والصناعة : 20

عدد الوحدات  
 الكهربائية 

عدد العقود مع  
 شركة  سونلغاز 

عدد العدادات 
 الكهربائية 

عدد مصابيح  
 الإنارة العمومية 

عدد محلات بيع  
 غاز البوتان 

 قدرة الاستيعاب 

02 07 46 512 04 1750 

 
 : 2024 مارس  عدد الموظفين المدمجين في مصالح بلديات لولاية تيسمسيلت  /21

عدد الموظفين المدمجين  
في مصالح بلديات لولاية  

 2024تيسمسيلت 
112 
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 22/الشبيبة والرياضة : 

 

 

 

 

 

 البلدية  

Stade de foot Salle de sport spécialisé 

Terrains 

combine 

matico 

Terrains 

combines 

aires de jeux 

Piscine Salle polyvalent 
Centre 

cultural 
Observation 

 قاعة رياضة مختصة ملعب كرة القدم البلدي 
مساحات  

 اللعب ماتيكو 

مساحات اللعب  

 ترابية 
ثقافي مركز  قاعة متعددة الخدمات  حوض سباحة   ملاحظات  

ود 
ج
مو

 

از 
ج
لإن

 ا
ق

ري
ط
ي 

 ف

ب 
عا

ست
لإ
 ا
قة

طا
 

ود 
ج
مو

 

از 
ج
لإن

 ا
ق

ري
ط
ي 

 ف

ب 
عا

ست
 ا
قة

طا
 

ت 
ضا

يا
 ر

ع
وا

أن
 

ن 
سي

ار
مم

 ال
دد

ع
 

 

ود 
ج
مو

 

از 
ج
لإن

 ا
ف

ري
ط
ي 

 ف

ود 
ج
مو

 

از 
ج
لإن

 ا
ق

ري
ط
ي 

 ف

ود 
ج
مو

 

از 
ج
لإن

 ا
ق

ري
ط
ي 

 ف

ود 
ج
مو

 

از 
ج
لإن

 ا
ق

ري
ط
ي 

 ف

ب 
عا

ست
 إ
قة

طا
 

ت 
ضا

يا
 ر

ع
وا

أن
 

ن 
سي

ار
مم

د 
عد

 

ود 
ج
مو

 

ق 
ري

ط
ي 

ف
از 

ج
لإن

ا
 

ن 
طي

خر
من

 ال
دد

ع
 

ن 
ري

ط
مؤ

 ال
دد

ع
 

 

أولاد  

 بســـام 
x 0 1500 X 0 300 

كرة    -  

 السلة  

تنس  –

 الطاولة 

40 0 0 0 0 x 0 x 0 
10

0 

شطرنج   -

البيار -  

بابي –  

 فوت 

30 x 0 64 2 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية                                الهيكل التنظيمي:   03الملحق رقم 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 الهيكل التنظيمي المقترح لإدارة بلدية أولاد بسام

 الأمين العام

 مكتب الأرشيف

 مكتب الإستقبال والتوجيه

 مصلحة العمران والشبكات العمومية

 مكتب النظافة والصحة العمومية

 مكتب التعمير

 مكتب البناء الريفي والفلاحة

مصلحة التنظيم والتنشيط للشؤون الإجتماعية والثقافية

 

 مكتب الحالة المدنية

 مكتب التنظيم والشؤون العامة

 مكتب الشؤون الإجتماعية والنشاطات الثقافية والرياضية

المنازعاتمكتب   

الإدارة والشؤون الإقتصادية مصلحة  

 مكتب المالية والميزانية والمحاسبة

 مكتب تسيير الموارد البشرية

والمخازن العامة وحضيرة السياراتمكتب تسيير العتاد   

 مكتب الصفقات

التسيير البيومتريمصلحة   

 مكتب بطاقة التعريف الوطنية وجواز السفر

 مكتب رخصة السياقة والبطاقة الرمادية

 مكتب أخذ المعلومات البيومترية
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 مهاااام وصلاحياا البلديااااة : : 04الملحق رقم 
، المتعلق 2011جوان سددددددددددددددندة    22الموافق   1432رجدب عدام    20المؤر  في    10-11طبقدا لأحكدام القدانون رقم               

 بالبلدية و الذي ينص في مواده الأولى، الثانية و الثالثة على التوالي:
 هي الجماعة الإقليمية القاعدية للدولة وتتمتع بالشخصية المعنوية والذمة المالية المستقلة.  " البلدية

المواطنة، و تشددددددكل إطار مشدددددداركة المواطن في وهي أي ددددددا القاعدة الإقليمية اللامركزية و مكان لممارسددددددة                      
 تسيير الشؤون العمومية.

 صلاحياا البلدية: 
 هياة تنفيذية: يترأسها رئيس المجلس الشعبي البلدي.- هياة مداولة: المجلس الشعبي البلدي. - تتوفر البلدية على :       
 المجلس الشعبي البلدي :   -1  

يشدددكل المجلس الشدددعبي البلدي إطارا للتعبير عن الديمقراطية و يمثل قاعدة اللامركزية و مكان مشددداركة المواطن في        
( أيام ، و يمكن 05( و لا تتعدظ مدة كل دورة خمسدددة)02تسددديير الشدددؤون العمومية، و يجتمع في دورة عادية كل شدددهرين )

(  2/3قت ا شؤون البلديدددددددددددددددددددددة ذلي ، و يكون هذا بطلب من رئيسه أو  لثي )للمجلس أن يجتمع في دورة غير عادية كلما ا
أع ددائه أو بطلب من الوالي، و يجتمع أي ددا بقوة القانون في حالة يروف اسددتثنائية مرتبطة بخطر وشدديي أو كار ة كبرظ، 

 و لا تصح اجتماعات المجلس إلا بح ور الأغلبية المطلقة لأع ائه الممارسين .
 لجان المجلس الشعبي البلدي :  -أ

يشكددددددددددددل المجلس الشعبي البلدي من بين أع ائدددددددده لجانا دائمة للمسائل التابعددددددددددددة لمجال اختصاصدددددددددددده و لا سيما            
 الاقتصاد و المالية و الاستثمار. -          المتعلقة بما ياتي : 

 الصحة، النظافة و حماية البياة. -          
 تهياة الإقليم و التعمير و السياحة و الصناعات التقليدية. -          
 الري، الفلاحة و الصيد البحري. -          
 الشؤون الاجتماعية، الثقافية و الرياضة و الشباب. -          
 و يمكن أن يشكل المجلس لجانا خاصة لدراسة موضوم محدد يدخل في مجال اختصاصه.          
،عن طريق مداولة يصداد  عليها بالأغلبية المطلقة أع داء    سدواء كانا دائمة أو خاصدة  يتم تشدكيل هذه اللجان           

المجلس بناء على اقترال من رئيسددددده ، و يجب أن ي دددددمن هذا التشدددددكيل تمثيلا نسدددددبيا يعكس التركيبة السدددددياسدددددية للمجلس ، 
 تنتخب كل لجنة رئيسا من بين أع ائها.

 صلاحياا المجلس الشعبي البلدي :  -ب
المؤر  في   10-11من القانون   4و3يمارس المجلس الشدددددعبي البلدي صدددددلاحياته طبقا للمبادئ المحددة في المادتين         
، المتعلق بالبلدية ، و اللتان تنصدددددددددان على ما يلي : "تمارس البلدية  2011جوان سدددددددددنة   22الموافق    1432رجب عام    20

وجب القانون و تسدداهم مع الدولة ، بصددفة خاصددة في إدارة و تهياة صددلاحياتها في كل مجالات الاختصدداص المخولة لها بم
الإقليم و التنمية الاقتصددددادية و الاجتماعية و الثقافية و الأمن و كذا الحفاف على الإطار المعيشددددي للمواطن و تحسددددينه" ،" 

 المخولة لها قانونا في كل الميادين". يجب على البلدية أن تتاكد من توفر الموارد المالية ال رورية للتيفل بالأعباء و المهام 
 رئيس المجلس الشعبي البلدي:  -2
 صلاحياا رئيس المجلس الشعبي البلدي بصفته ممثلا للبلدية : -أ
 * يمثل البلدية في جميع المراسيم التشري ية و التظاهرات الرسمية .    
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* يمثددددددددددددل البلدية في كددددددددل أعمال الحياة المدنية و الإدارية وفق الشروط و الأشكال المنصوص عليها في التشريع و التنظيم 
 المعمول بهما.

المسدددائل الخاضدددعة لاختصددداصددده ، كما يعد   * يرأس المجلس الشدددعبي البلدي ، و بهذه الصدددفة : يسدددتدعيه و يعرض عليه
 مشروم جدول أعمال الدورات و يترأسها.

   * يسهر على تنفيذ مداولات المجلس الشعبي البلدي و يطلعه على ذلي.            
 * ينفذ ميزانية البلدية و هو الآمر بالصرف.           
على الأملاك و الحقو  المكونة  * يقوم تحا رقابة المجلس باسدم الدولة، بجميع التصدرفات الخاصدة بالمحافظة                

 للممتليات البلدية و إدارتها.
 و يجب عليه ، على وجه الخصوص القيام بما ياتي: .  
 * التقاضي باسم البلدية و لحسابها . 
 * إدارة مداخيل البلدية و الأمر بصرف النفقات و متابعة تطور المالية البلدية . 
 * إبرام عقود اقتناء الأملاك و المعاملات و الصفقات و الإيجارات و قبول الهبات و الوصايا. 
 * القيام بمناقصات أشغال البلدية و مراقبة حسن تنفيذها. 
 اتخاذ كل القرارات الموقفة للتقادم و الإسقاط.*  
 * ممارسة كل الحقو  على الأملاك العقارية و المنقولة التي تمليها البلدية بما في ذلي حق الشفعة. 
 * اتخاذ التدابير المتعلقة بشبكة الطر  البلدية. 
 * السهر على المحافظة على الأرشيف. 
 * اتخاذ المبادرات لتطوير مداخيل البلدية. 
 * السهر على وضع المصالح البلدية و المؤسسات العمومية البلدية و حسن سيرها.  
 سلطاا رئيس المجلس الشعبي البلدي بصفته ممثلا للدولة  -ب
* يمثل رئيس المجلس الشددددعبي البلدي الدولة على مسددددتوظ البلدية، و بهذه الصددددفة، فهو مكلف على الخصددددوص بالسددددهر    

 على احترام و تطبيق التشريع و التنظيم المعمول بهما .
* له صددفة ضددابط الحالة المدنية ، ويقوم بجميع العقود المتعلقة بالحالة المدنية طبقا للتشددريع السدداري المفعول تحا رقابة    

 النائب العام المختص إقليميا.
* يمكن لرئيس المجلس الشدددعبي البلدي و تحا مسدددؤوليته ، تفويض إم دددائه للمندوبين البلديين و المندوبين الخاصدددين و    

 إلى كل مويف بلدي قصد : 
 استقبال التصريحات بالولادة و الزواي و الوفيات. -       
 تدوين كل العقود و الأحكام في سجلات الحالة المدنية. -       
 إعداد و تسليم كل العقود المتعلقة بالتصريحات المذكورة أعلاه. -       
 التصديق على كل توقيع يقوم به أي مواطن أمامهم بموجب تقديم و يقة الهوية.  -       
 التصديق بالمطابقة على كل نسخة و يقة بتقديم النسخة الأصلية منها. -       
 بما ياتي :  تحت إشراف الوالي* يقوم رئيس المجلس الشعبي البلدي ،   
 تبليغ و تنفيذ القوانين و التنظيمات على إقليم البلدية. -        
 السهر على النظام و السكينة و النظافة العمومية. -        
 السهر على حسن تنفيذ التدابير الاحتياطية و الوقاية و التدخل في مجال الإسعاف.  -        
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* لرئيس المجلس الشدددددعبي البلدي صدددددفة ضدددددابط الشدددددرطة الق دددددائية ، و يعتمد في مجال ممارسدددددة صدددددلاحياته في مجال  
 الشرطة الإدارية ، على سلي الشرطة البلدية.

 * في إطدددار احترام حقو  و حريدددات المواطنين ، يكلددف رئدديس المجلس الشعبي البلددددي على الخصوص بما ياتددددي :
 السهر على المحافظة على النظام العام و أمن الأشخاص و الممتليات. - 
التاكددددددددددددد من الحفاف على النظددددددددددددام العام في كددددددل الأماكن العمومية التي يجري فيها تجمع الأشخاص،و معاقبة كل مساس   -

 بالسكينة العمومية و كل الأعمال التي من شانها الإخلال بها.
 تنظيددم ضبط الطرقات المتواجدة على إقليم البلدية مع مراعاة الأحكام الخاصة بالطرقات ذات الحركة اليثيفة. -
 السهر على حماية الترات التاريخي و الثقافي و رموز  ورة التحرير الوطني. -
 السهر على نظافة العمارات و ضمان سهولة السير في الشوارم و الساحات و الطر  العمومية. -
 التعليمات في مجال العقار و التعمير و حماية الترات الثقافي و المعماري.السهر على احترام المقاييس و  -
 السهر على احترام التنظيم في مجال الشغل المؤقا للأماكن التابعة للأملاك العمومية و المحافظة عليها. -
 اتخاذ الاحتياطات و التدابير ال رورية لمكافحة الأمراض المتنقلة أو المعدية و الوقاية منها. -
 منع تشرد الحيوانات المؤذية و ال ارة. -
 السهر على سلامة المواد الغذائية الاستهلاكية المعروضة للبيع. -
 السهر على احترام تعليمات نظافة المحيط و حماية البياة. -
ضددددمان ضددددبطية الجنائز و المقابر طبقا للعادات و حسددددب مختلف الشددددعائر الدينية، و العمل فورا على دفن كل شددددخص   -

 متوفى بصفة لائقة دون تمييز للدين أو المعتقد.
* يسددددلم رئيس المجلس الشددددعبي البلدي رخص البناء و الهدم و التجزئة حسددددب الشددددروط و اليي يات المحددة في التشددددريع و 

 التنظيم المعمول بهما.
* يلزم بالسدددهر على احترام التشدددريع و التنظيم المتعلقين بالعقار و السدددكن و التعمير و حماية الترات الثقافي المعماري على  

 كامل إقليم البلدية.
 قراراا رئيس المجلس الشعبي البلدي :  -ج
 قرارات قصددددد :  يتخددددذ رئيس المجلس الشعبي البلدددددي فددددي إطددددار صلاحياتددده ،  

 الأمر باتخاذ تدابير محلية خاصة بالمسائل الموضوعية بموجب القوانين و التنظيمات تحا إشرافه و سلطته. -         
 إعلان القوانين و التنظيمات الخاصة بال بطية و تذكير المواطنين باحترامها. -         
 تنفيذ مداولات المجلس الشعبي البلدي، عند الاقت اء. -         
 تفويض إم ائه. -         
لا تصددددددددددبح قرارات رئيس المجلس الشددددددددددعبي البلدي قابلة للتنفيذ إلا بعد إعلام المعنيين بها عن طريق النشددددددددددر إذا كان      

محتواها يت دددمن أحكاما عامة، أو بعد إشدددعار فردي باي وسددديلة قانونية في الحالات الأخرظ، و تسدددجل هذه القرارات حسدددب 
الغرض، و يتم إلصددددداقها في المكان المخصدددددص لإعلام الجمهور بعد   تاريخ إصددددددارها في السدددددجل البلدي المخصدددددص لهذا

إرسددددددالها إلى الوالي و صدددددددور وصددددددل الاسددددددتلام بذلي ، و يتم إدراجها في مدونة العقود الإدارية للبلدية ، وتصددددددبح القرارات 
 الي .( من تاريخ إرسالها إلى الو 01البلدية المتعلقة بالتنظيمات العامة ، قابلة للتنفيذ بعد شهر )

 مهاااام وصلاحياا البلديااااة :
، المتعلق 2011جوان سددددددددددددددندة    22الموافق   1432رجدب عدام    20المؤر  في    10-11طبقدا لأحكدام القدانون رقم               

 بالبلدية و الذي ينص في مواده الأولى، الثانية و الثالثة على التوالي:
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 :تشتمل الإدارة البلدية على مايلي 
 أمانة رئيس المجلس الشعبي البلدي 

 .الأمانة العامة
 .المديريات
 .المصالح
 .المكاتب

 .الفروع
 أمانة رئيس المجلس الشعبي البلدي  (1

 : تتكفل أمانة رئيس المجلس الشعبي البلدي بالمهام التالية
 .( البريد الوارد والصادر ) تسجيله وفرزه وتحويله

 .تحضير إستقبالات رئيس المجلس الشعبي البلدي ومتابعتها
 .كتابة جلسات إستقبالات رئيس المجلس الشعبي البلدي

 .متابعة شكاوى وتظلمات المواطنين
 .تقديم المشورة لرئيس المجلس الشعبي البلدي

 .تولي العلاقات مع وسائل الإعلام والجهات الرسمية
 الأمانــــــة العامـــــــة  (2

 : تضطلع الأمانة العامة تحت سلطة رئيس المجلس الشعبي البلدي بالمهام التالية 
الإدارية العامة جميع المسائل   

 .القيام بإعداد إجتماعات المجلس الشعبي البلدي
 .القيام بتنفيذ المداولات

 .القيام بتبليغ محاضر مداولات المجلس الشعبي البلدي والقرارات لسلطة الوصاية
 .إما على سبيل الإخبار أو من أجل ممارسة سلطة الموافقة والرقابة 

 .تحقيق إقامة المصالح الإدارية والتقنية وتنظيمها والتنسيق بينها ورقابتها
 .ممارسة السلطة السلمية على موظفي البلدية 

 .صيانة محفوظات البلدية
 .الإشراف العام على مكتب الإحصائيات

 : الإشراف على إعداد ميزانية البلدية وتتبعها. وللتكفل بكل هذه المهام ، تتفرع الأمانة العامة إلى مكتبين هما
مين العام : ويتكفــل بمــا يلــي مكتب أمانة الأ : 

 .القيام بتبليغ محاضر مداولات المجلس الشعبي البلدي والقرارات لسلطة الوصاية
 .إما على سبيل الإخبار أو من أجل ممارسة سلطة الموافقة والرقابة 

 .حفظ المحفوظات وصيانتها
 :مكتب الإعلام الآلي و الإحصائيات : ويتكفــل بمــا يلــي 

 .صيانة أجهزة الإعلام الآلي
 .إعداد وتحضير البرامج المتعلقة بالإعلام الآلي

 .إعداد الدراسات التقنية، المتعلقة بإقتناء وتجهيز مقر البلدية وملحقاتها بأجهزة الإعلام الآلي
 .إعداد جداول الإحصائيات بالتنسيق مع مديرية التنظيم والشؤون العامة

مةمديرية التنظيم والشؤون العا (3  : 
 : تتكلف مديرية التنظيم والشؤون العامة بالمهام التالية 

 .التنظيم العام والمنازعات
 .الحالة المدنية

 .الخدمة الوطنية 
 .(العقود والصفقات العمومية )الجانب التنظيمي

 .الإحصاء العام للسكان
 .الانتخابات

 .المصادقة على التوقيعات والنسخ المطابقة للأصل
 .تنظيم الأسواق وحركة المرور

 .رسم خريطة النقل الحضري داخل المدينة
 .(تتبع ملف المخطط الرئيسي للتهيئة والتعمير ومخططات شغل الأراضي )الجانب التنظيمي

 .نشر ومتابعة النصوص القانونية والتنظيمية
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 .المؤسسات المصنفة )الجانب التنظيمي ( إجراء التحقيقات حول محاسن ومساوئ إقامة هذه المؤسسات
 

 : ولضمان التكفل بكل هذه المهام، تتفرع مديرية التنظيم والشؤون العامة إلى مصلحتين هما
 أ( مصلحة التنظيم والشؤون العامة 

 :تتفرع مصلحة التنظيم والشؤون العامة إلى مكتبين هما
 :مكتب التنظيم والشؤون العامة: ويتكفــل بمــا يلــي

 .التنظيم العام
 (العقود والصفقات العمومية )الجانب التنظيمي

 .الإحصاء العام للسكان
 .المحشر البلدي

 .تنظيم الأسواق وحركة المرور
 .رسم خريطة النقل الحضري داخل المدينة

ططات شغل الأراضي )الجانب التنظيميتتبع ملف المخطط الرئيسي للتهيئة والتعمير ومخ ). 
 .نشر ومتابعة النصوص القانونية والتنظيمية

 .المؤسسات المصنفة )الجانب التنظيمي ( إجراء التحقيقات حول محاسن ومساوئ إقامة هذه المؤسسات
 :مكتب المنازعات و الشؤون القانونية: ويتكفــل بمــا يلــي

 .متابعة المنازعات وتحليلها 
 .إعداد العرائض القضائية 

 .تمثيل البلدية أمام القضاء بتفويض من رئيس المجلس الشعبي البلدي
 .السهر على إتخاذ الإجراءات الضرورية لتنفيذ الأحكام والقرارات القضائية

 :ب( مصلحة الحالة المدنية والإنتخابات 
 : تتفرع مصلحة الحالة المدنية والانتخابات إلى مكتبين هما

 :مكتب الحالة المدنية : ويتكفــل بمــا يلــي
 .مكتب سجلات الحالة المدنية

الحالة المدنية تحرير وتسليم وثائق . 
 .التصديق على التوقيعات والوثائق المطابقة للأصل

( فرع بلدي3( فرع بلدي  2فرع بلدي  (1  
 :مكتب الانتخابات والخدمة الوطنية: ويتكفــل بمــا يلــي 

 .مسك البطاقية الإنتخابية
 .أمانة اللجنة الإنتخابية الإدارية ومتابعة العمليات الإنتخابية

 .متابعة المنازعات وتحليلها 
 .إحصاء فئات الخدمة الوطنية 

 مديرية الإدارة و المالية والإقتصاد والموارد البشرية  (4
 : تتكفل مديرية الإدارية والمالية والاقتصاد والموارد البشرية بما يلي 

 .إعداد الميزانيات والحسابات 
 .متابعة المخططات البلدية للتنمية

 .متابعة تنفيذ الميزانيات
ور ومرتبات المستخدمينحساب أج . 

 .إعداد حولات التحصيل والدفع
 .مسك دفاتر الإلتزامات والنفقات والمداخيل 

 .تحضير الوضعية المالية للبرامج
 .تسديد النفقات القانونية

 .تسيير الحياة المهنية للمستخدمين
 .مسك جدول التعداد .ومخطط السنوي التسيير الموارد البشرية 

السهر على التكوين المتواصل للمستخدمين بما في ذلك تنظيم دورات في الإعلام الآلي لتحسين الأداء الخدماتي  
 .لأعوان الإدارة

 .العقود والصفقات العمومية
 .ممتلكات البلدية
 .المحشر البلدي

البشرية إلى  السوق اليومي والأسبوعي. وللتكفل بكل هذه المهام، تتفرع مديرية الإدارية و المالية والاقتصاد و الموارد 
 : مصلحتين هما
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 أ( مصلحة المستخدمين و التكوين 
 : تتفرع مصلحة المستخدمين و التكوين إلى مكتبين

 :مكتب المستخدمين : ويتكفــل بمــا يلــي 
 .تسيير الحياة المهنية للمستخدمين بداية من التعيين إلى إنهاء علاقة العمل

 .مسك جدول التعداد
الترقية في الدرجات وتنفيذهتحضير جداول  . 

 .تحضير المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية وتنفيذه
السهر على تنظيم المسابقات على أساس الشهادات والاختبارات والفحص المهني والامتحان المهني وعلى أساس  

 .الاختيار والتأهيل والالتزام بتطبيق جميع المراحل
 .عملية التوظيف ابتداء من الإشهار وصولا إلى الإعلان عن النتائج النهائية 

 .تحضير جدول حصيلة الشغل
 :مكتب التكوين: ويتكفــل بمــا يلــي

 .السهر على التكوين المتواصل للمستخدمين
 .تنظيم دورات في الإعلام الآلي لتحسين الأداء الخدماتي لأعوان الإدارة

لإعادة تأهيل المستخدمين وتجديد معارفهم  الإتصال بمختلف مراكز التكوين المتخصصة و الجامعات . 
 ب( مصلحة التنشيط الاقتصادي

 :تتفرع مصلحة التنشيط الإقتصادي إلى مكتبين
 :مكتب المالية والمحاسبة : ويتكفــل بمــا يلــي 

 .إعداد الميزانية والحسابات وتنفيذها
 .المتابعة المالية لبرامج التنمية

 .حساب أجور ومرتبات المستخدمين
 .إعداد حولات التحصيل والدفع

 .إعداد قسائم الطلبات
 .مسك دفاتر الإلتزامات والنفقات والمداخيل 

 : يتفرع مكتب المالية والمحاسبة إلى فرعين هما
 

 :فــرع التسييـــر : ويتكفــل بمــا يلــي
 .متابعة تنفيذ الميزانيات فيما يخص قسم التسيير

 .حساب أجور ومرتبات المستخدمين
شوفاتالك . 

 :فــرع التجهيـــز : ويتكفــل بمــا يلــي
 .متابعة تنفيذ الميزانيات فيما يخص قسم التجهيز

 .المساهمة في إعداد وتحضير وضعيات البرامج
 :مكتب الممتلكات والعقود: ويتكفــل بمــا يلــي 

 .إعداد العقود البلدية
 .مسك سجل الأملاك البلدية 

 .الجرد العام لأملاك البلدية والجرد الدوري
 .متابعة حالة الأملاك البلدية والسهر على المحافظة عليها وتطويرها

 :مكتب التنشيط الإقتصادي والصفقات : ويتكفــل بمــا يلــي
 .إعداد الصفقات العمومية بالتنسيق والتعاون مع المديريات التقنية و مديرية التنظيم والشؤون العامة

ت العمومية متابعة تنفيذ العقود والصفقا . 
 .تنشيط اللجان المتعلقة بالصفقات العمومية

 .السوق اليومي و الأسبوعي و المذبح البلدي
 .المحشر البلدي

 مديرية الشؤون الإجتماعية والثقافية والرياضية  (5
 :تتكلف مديرية الشؤون الإجتماعية والثقافية والرياضية بالمهام التالية

 .المساعدات الإجتماعية للمسنين ،المعوقين والعائلات المحرومة 
 .التكفل بالمرضى عقليا وإحالتهم علة المصحات

 .تتبع نشاطات الجمعيات ذات الطابع الإجتماعي والثقافي والرياضي
 .السكن الإجتماعي والتجزئات الإجتماعية

 .تسليم شهادات الإحتياجات 



 الملاحق 

100 
 

والشبكة الإجتماعية التكفل بملف التمهين والتشغيل والتعاونيات الشبانية  . 
 .تنظيم التظاهرات الثقافية في مختلف المناسبات بالتنسيق مع الجمعيات والهيئات المعنية

 .تتبع نشاطات الهياكل الثقافية وتشجيع إنتشارها وإنشائها
 .متابعة نشاطات النادي الرياضي للهواة وفروعه وتشجيع الرياضات الجماهرية 

 
 : وللتكفل بكل هذه المهام ، تتفرع مديرية الشؤون الإجتماعية والثقافية والرياضية إلى مصلحتين هما

  مصلحة الشؤون الاجتماعية 
 تتفرع مصلحة الشؤون الإجتماعية إلى مكتبين و فرع 

 :مكتب النشاط الاجتماعي : ويتكفــل بمــا يلــي 
 .منح المكفوفين والمعوقين والمسنين

ئلات المحرومة المساعدات الإستثنائية للمحتاجين والعا . 
 .إحصاء العائلات المحرومة بالتنسيق مع لجان أخرى

 .تسليم شهادات الإحتياج بغرض التداوي أو الحصول على المساعدة القضائية
 .(الشبكة الإجتماعية )المنحة الجزافية للتضامن

 .التكفل بدار العجزة
 .التكفل بالمرضى عقليا وإحالتهم على المصحات بالتنسيق مع مصلحة النظافة والصحة العمومية 

 :مكتب التمهين والتشغيل : ويتكفــل بمــا يلــي 
 .التمهيـــــن 

 .(التشغيل ) العمل المأجور المؤقت ومختلف البرامج الأخرى ذات الصلة بعالم التكوين والشغل
 .( الشبكة الإجتماعية ) في إيطار المنفعة العامة 

 .التعاونيات الشبانية
فية والرياضية تتفرع مصلحة الشؤون الثقافية و الرياضية إلى مكتبينمصلحة الشؤون الثقا  

 :مكتب الشؤون الثقافية : ويتكفــل بمــا يلــي 
 .متابعة نشاطات الجمعيات ذات الطابع الثقافي 

 .العمل على إنشاء قاعات للمطالعة العمومية 
 .تدعيم نشاطات المحو الأمية

 .تتبع نشاطات الهياكل الثقافية المتواجدة عبر إقليم البلدية
 :مكتب النشاطات والرياضية: ويتكفــل بمــا يلــي 

 .متابعة نشاطات الجمعيات ذات الطابع الرياضي
 .تتبع نشاطات الهياكل الرياضية المتواجدة عبر إقليم البلدية

 مديريــة البناء و التعمير والتجهيز  (6
 : تتكفل مديرية البناء و التعمير والتجهيز بما يلي

 .منح رخص البناء ورخص الهدم ورخص التجزئة ورخص التهيئة بالتنسيق مع مصلحة التنظيم والشؤون العامة 
 .متابعة البناءات الفوضوية 

 .مراقبة مطابقة المشاريع لمخطط الرئيسي للتهيئة والتعمير
 .تسليم شهادات المطابقة وشهادات نسب تقدم الأشغال

 .الدراسات التقنية وتنفيذ مشاريع البلدية ومتابعتها 
 .صيانة شبكة الإنارة العمومية

 .تتبع مختلف الشبكات )الطرق ، الإنارة ،التطهير ،المياه( وصيانتها
 .صيانة الطرق والأرصفة ،دراسة إنشاء طرق جديدة ،إنجاز مجاري صرف المياه

التنظيمتحضير مخطط المرور داخل البلدية والسهر على تطبيقه )بالتنسيق مع مصلحة  ). 
 .تحديد محطات الحافلات ونقاط توقف وسائل النقل

 : وللتكفل بكل هذه المهام ، تتفرع مديرية البناء و التعمير والتجهيز إلى مصلحتين هما 
 مصلحة التعمير والبناء تتفرع مصلحة التعمير والبناء إلى مكتبين

 : مكتب التعمير : ويتكفــل بمــا يلــي: يتكفل مكتب التعمير والمراقبة التقنية بالمهام التالية
 .منح رخص البناء ورخص الهدم ورخص التجزئة والتهيئة

 .مراقبة بطاقة المشاريع للمخطط الرئيسي للتهيئة والتعمير ومخططات شغل الأراضي
 .تسليم شهادات المطابقة وشهادات تقدم نسبة الأشغال

ني حفظ جميع التصاميم والبنايات المتعلقة بالجانب التق . 
 .القيام بانجاز جميع الأعمال التقنية
 :مكتب البناء : ويتكفــل بمــا يلــي
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 .مراقبة عمليات إنجاز المشاريع والبرامج
 .متابعة وضعيات المقاولين الحائزين على الصفقات

 .إعذار المقاولين للوفاء بالتزاماتهم
 : مصلحــة التجهيــز والوسائــل العامـــة تتفرع مصلحة التجهيز و الوسائل العامة إلى مكتبين

 :مكتب التجهيز والشبكات : ويتكفــل بمــا يلــي 
 .تنفيذ مشاريع البلدية وانجازها

 .تاطير الفرقة التقنية المكلفة بالإنجاز
 .تولي الترميمات الضرورية على جميع ممتلكات البلدية 

 .(مباشرة جميع عمليات صيانة الشبكات ) الطرق، التطهير، المياه، الأرصفة
 .فرع الأشغال الجديدة (1

ـ النجارة ـ الترصيص ـ الدهن ..الخ التلحيم -فرع الصيانة " الإنارة العمومية  (2 ..". 
 :مكتب الوسائل العامة: ويتكفــل بمــا يلــي

 .مباشرة جميع عمليات صيانة الوسائل من عتاد وآليات
 .التموين بقطع الغيار

 .مسك سجل المخزونات
 .السهر على حسن إستعمال العتاد

 .مراجعة خروج المركبات بالتنسيق مع المصالح المعنية
 .جرد العتاد

 مديرية النظافة والصحة العمومية وحماية البيئة  (7
 :تتكلف مديرية النظافة و الصحة العمومية وحماية البيئة بما يلي

 .مراقبة المياه ومياه الأبار و المواد الإستهلاكية والأطعمة المعروضة للإستهلاك
 .معاينة المساكن التي لا تتوفر فيها القواعد الصحية 

المحلات التجارية والصناعية للتأكد من إحترامها لقواعد النظافة  مراقبة وتفتيش . 
 .مراقبة المحلات والأماكن المستقبلة للجمهور

 .ممارسة الطب البيطري 
الإشراف على عمليات جمع القمامات والفضلات المنزلية وفضلات المحلات والأماكن العمومية وتنظيف الشوارع والأنهج  

 .والحارات والساحات العمومية
 .صيانة شبكة صرف المياه القذرة، صيانة شبكة تصريف مياه الأمطار

 .الإشراف على عملية تجميل المحيط و إحداث المساحة الخضراء و فضاءات اللعب والتسلية وصيانتها
 .التوعية بمخاطر التلوث وتطبيق قواعد ضمان حماية البيئة و المحيط 

لنظافة والصحة العمومية وحماية البيئة إلى مصلحتين هما وللتكفل بكل هذه المهام، تتفرع مديرية ا : 
 مصلحة النظافة والصحة العمومية 

 : تتفرع مصلحة النظافة والصحة العمومية إلى مكتبين
بمــا يلــيمكتب الوقاية الصحية العمومية : ويتكفــل  : 

 .مباشرة كل عمل من شأنه الوقاية من الأمراض
 .أخذ عينات من المواد الموجهة للإستهلاك قصد فحصها في المخبر بالتنسيق مع المصالح المعنية

 .معاينة المساكن التي لا تتوفر فيها القواعد الصحية 
 .معاينة الأطعمة المعروضة للإستهلاك

 .فحص المياه لاسيما مياه الآبار
 .مراقبة وتفتيش المحلات التجارية والصناعية للتأكد من إحترامها لقواعد النظافة 

 .مراقبة المحلات والأماكن المستقبلة للجمهور
 .ممارسة الطب البيطري 

 : يتولى هذا المكتب مهامه من خلال الفرعين التاليين
 .فرع الطب البيطري  (1

 .فرع التحليل المخبري (2
 :مكتب النظافة  : ويتكفــل بمــا يلــي

 .الإشراف على عمليات جمع القمامات والفضلات من المنازل والمحلات والأماكن العمومية
 .الإشراف على عمليات تنظيف الشوارع والأنهج والحارات والساحات العمومية

 .صيانة شبكة صرف المياه القذرة ، صيانة شبكة تصريف مياه الأمطار
 مصلحة تزيين المحيط وحماية البيئة 

 : تتفرع مصلحة تزيين المحيط وحماية البيئة إلى مكتبين
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 :مكتب تزيين المحيط : ويتكفــل بمــا يلــي 
 .تشجيع مبادرات تجميل المحيط

 .إحداث المساحة الخضراء وصيانتها
 .إحداث فضاءات اللعب والتسلية

 :مكتب حماية البيئة : ويتكفــل بمــا يلــي 
 .التوعية بمخاطر التلوث

 .تشجيع جمعية حماية البيئة ولجان الأحياء التي تستهدف في نشاطاتها الحفاظ على المحيط 
 .السهر على تطبيق قواعد ضمان حماية البيئة والمحيط 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 رد: الهيكل التنظيمي للبلدية

 
 : أو هذا

 
 
 

 الأمانة العامة 
 

الشعبي البلديمكتب الأمانة الخاصة برئيس المجلس  -  
 

 مكتب البريد والنظام العام -
 

 مكتب تسيير المصالح المشتركة للأرشيف  -
 

 مكتب السكن والإحصائيات -
 

 مصلحة الشؤون القانونية والمنازعات وتسيير المستخدمين
 

 مكتب الشؤون القانونية والمنازعات  -
 

 مكتب تسيير المستخدمين -
 

 مكتب التمهين وتشغيل الشباب
 

 مصلحة التنظيم والشؤون العامة والتنشيط الاجتماعي والثقافي
 

 مكتب الحالة المدنية  -
 

 مكتب لانتخابات  -
 

 مكتب التنظيم العام والخدمة الوطنية  -
 

 مكتب الشؤون الاجتماعية والشبكة الاجتماعية  -
 

 مصلحة الشؤون المالية والنشاط اقتصادي 
 

 مكتب الميزانية والصفقات 
 

والمالية مكتب المحاسبة  -  
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 مكتب ممتلكات البلدية والجرد  -
 

 مصلحة البناء والتعمير والطرق والمساحات الخضراء
 

 مكتب رخص البناء والترقية العقارية -
 

 مكتب الصحة والنظافة وحماية البيئة  -
 

 مكتب تسيير الطرق والمساحات الخضراء والمخزن والتزويد -
 

 مكتب تسيير الحضيرة -
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 05الملحق رقم 
 - تيارت-جامعة ابن خلدون  

 الإنسانية والاجتماعية ةلياااة العلوم 

 رطفونيا قسم علم النفس والفلسفة والأ

 تاصص علم النفس العمل والتنييم وتسيير موارد البشرية

نة  ا ب  ة است

عد   تحية طيبة وب

والتنظيم وتسفيير  في اطار التحضفير لإعداد مذكرة التارج تاصفص علم النفس العمل  

المنا  التنييم  وعلاقته بالتنمر الوظيف  لدى الموظفين المستفيدين    موارد البشرية بعنوان

 -  تيسمسيلت-المصالح البلدية  دراسة ميدانية ي   –من الادماج حديثا  

يشرفنا ان نتقدم لكم بهذه الاستبانة الموجهة أساسا لخدمة البحث العلمي لذا نرجو منكم ابداء 
الفقرات وذلك بوضع إشارة   تتوافق مع رأيكم    (X)آرائكم بموضوعية عن  التي  الخانة  في 

المسجلة  آرائكم  عن  الكشف  عدم  يكفل  بما  العلمية  والأمانة  بالسرية  بالالتزام  لكم  ونتعهد 
 واستخدامها فقط في نطاق البحث العلمي  

ابداء آرائكم حول هذه الاستبانة المقدمة تقبلوا منا فائق   نشكركم على مساهمتكم الجادة في 
 الشكر والاحترام والتقدير

  

 

 :   تحت إشراف                                                                     لبة:االطمن إعداد 

 محمد مرزوق أ.د  -       غسلي نجيبة أحلام  -

 

 

 2025 -2024 :السنة الجامعية  .
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 المحور الأول: البياناا الشخصية:  1

 الجنس:  -

 ذكر                               أنثى 

 ها العلمي: ؤ الم - 2

 متوسط فما أقل  

  انوي  

 جامعي                              

 : الاقدمية -4

   10الى  06سنوات                        من   05أقل من 

 سنة فما فو   16سنة                    من   15إلى  11من 

 : الوظيفة -5

 عون تنفيذ   عون تحكم     اطار
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 المنا  التنظيمي.  :الاول المحور 

 العبارات الرقم

يقيس  

بدرجة  

 عالية

يقيس  

بدرجة  

 متوسطة 

لا 

 يقيس 
 يعد  

لا 

 ملاحية  يعد  

 الهيكل التنييم   

1.  
الفتفنفظفيفمفي   الفهفيفكففل  يفمفتففاز 

  للم سسة بالترتيب والتنسي 
   

 
  

2.  
تسفففطر الإدارة أهداف تتميز  

 بالوضوح
   

 
  

3.  
المدمجين حديثا  مسفففف وليات  

محددة بدقة في الم سففففسففففة  

 حسب الأدوار

   

 

  

4.  

العلاقفات القفائمفة بين الإدارة 

المفدمجين حفديثفا  والموظفين  

 واضحة

   

 

  

5.  
تطبي    على  الإدارة  تحرص 

 الأنظمة واللوائح
   

 
  

 نمط القيادة 

6.  

عفلفى   الفمسففففف ول  يفحفرص 

التعليمففات الإداريففة  متففابعففة 

 الصادرة من الجهات العليا

   

 

  

7.  

يقوم المسفف ول بالتشففاور مع 

سففففيفر   لفتفحسففففيفن  الفمفوظفففيفن 

 العمل داخل الم سسة 

   

 

  

8.  

يبذل المسففف ول كافة الجهود 

المدمجين   لمسفاعدة الموظفين

مفتفطفلفبففاتفهفم    حففديفثففا لفتفلفبفيففة 

 الوظيفية

   

 

  

9.  

  يسففاعد المسفف ول الموظفين

حففديثففا حففل   المففدمجين  في 

المشففكلات التي تواجههم في 

 العمل

   

 

  

10.  

بفيفن   وتفعففاون  ثفقففة  تفوجففد 

الفمفوظفففيفن و    الفمسففففف ول 

  المدمجين حديثا

   

 

  

 نمط الاتصا   

11.  
الاتصفففففال    فيتوجفد مرونفة  

الفمفوظفففيفن و  الادارة    بفيفن 
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حففديفثففا لفتفبففادل    الفمففدمفجفيفن 

 المعلومات 

12.  

يتم اسفتادام الوسفائل الحديثة  

لففنففقففل  فففي   الاتصففففففالات 

 المعلومات 

   

 

  

13.  

الموظفين المففدمجين   ينففاقا 

المشفففففاكفل التي تعي     حفديثفا

ويفطفلفعفون   الفعفمففل  سفففففيفر 

 المس ول عليها

   

 

  

14.  
يسففففاهم نظفام الاتصففففالات  

 بالم سسة في  تحقي  أهدافها
   

 
  

15.  

عفبفر   الفمفنفقفولففة  الفمفعفلفومففات 

الاتصفففالات تتصفففف بالدقة 

 البالغة و الوضوح

   

 

  

 المشارةة ي  اتاا  القارارات

16.  

خفبفرات   الفمسفففف وليفراعفي  

  المففدمجين حففديثففا  الموظفين

 عند اتااذ القرارات 

   

 

  

17.  

تتاذ القرارات في الم سفسفة  

بعد دراسفة المشكلة وطبيعتها  

 و أهميتها

   

 

  

18.  

  يشففارك المسفف ول الموظفين

في مناقشففففة   المدمجين حديثا

المشففففاكفل واتافاذ القرارات  

 بشكل جماعي

   

 

  

19.  

تحرص الادارة على إشففراك  

  المففدمجين حففديثففا  الموظفين

في صفففنع القرارات المتعلقة 

 بالعمل

   

 

  

20.  

بففالاطلاع على   تقوم الادارة 

الفمفوظفففيفن الفمففدمفجفيفن    آراء 

 قبل اتااذ أي قرار حديثا
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 . الوييفيالتنمر  :الثانيالمحور 

 العبارات الرقم
معارض  

 بشدة
 موايق  محايد معارض 

موايق 

 بشدة
 ملاحية 

 محور التنمر ي  مكان العمل 

1.  
يقوم البعض بحجفب معلومفات  

 .عني مما ي ثر في أدائي
    

 
 

2.  
داء أعمفال  لأ  الأوامرتوجف  لي  

تتطلب مسفففتوى من الكفاءة أقل 

 مما أمتلك

    

 

 

3.  
عفن   إبفعففادي  أو  تفجففاهفلفي  يفتفم 

 قضايا تاص عملي
    

 
 

4.  
يتم تجفاهلي أو أواجف  ردة فعفل 

 عدائية عند اقترابي من أحدهم
    

 
 

5.  

في  مهففام  انجففاز  منفي  يطفلففب 

مواعيد نهائية غير ممكنة وغير  

 معقولة

    

 

 

6.  

اتعر  للضغوط بعدم المطالبة  

بأشفياء يح  لي الحصفول عليها  

مففرضفففففيففة،  ( إجففازة  مففثففلة 

المسففففتحقفة، تكفاليف    الإجفازات 

 ،..النقل

    

 

 

7.  
تتم مراقبتي بشففففكفل مفرط في 

 .عملي
    

 
 

8.  
  يتم تحميلي أعبففاء عمففل كبيرة

 .يمك القيام بها جدا لا
    

 
 

 )التنمر المرتبط بالفرد )محور التنمر ي  مكان العمل 

9.  

يتم الغاء مسفف وليات أسففاسففية  

مرتبطة بعملي أو تسفتبدل بمهام  

 أو اقل شأنا الأهميةعديمة 

    

 

 

10.  

أو   مهينففة  توجفف  لي ملحظففات 

مسفيئة عن شفاصفي او مواقفي  

 أو حياتي الااصة

    

 

 

11.  

أو   ات  تفرك    لفتفلفمفيفح  تفعفر  

بأن  يجب    الآخرينمن  إشفارات 

 .علي عملي

    

 

 

12.  
يتم تففذكيري وبشففففكففل متكرر  

  بأخطائي أو هفواتي
    

 
 

13.  
إهفمففال   ووجفهففات    ارائفييفتفم 

 نظري
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14.  

فينففا   سففففايف  لمزاح  اتعر  

يتعل  بعملي من قبل اشفففااص 

 .ال اتف  معهم

    

 

 

15.  
  والشففففائعات يتم نشففففر النميمة  

 .في مكان عمليعلي 
    

 
 

16.  
توجف  لي اتهفامفات ومزاعم في 

 .مكان عملي
    

 
 

17.  
الفتفهفكفم   مفن  لفمفواقفف  أتفعفر  

 .والسارية المفرطة
    

 
 

18.  
أو السففففاريفة    للإهفانفةأتعر   

 .أثناء تأدية عملي
    

 
 

 )التنمر المرتبط بالجسد)محور التنمر ي  مكان العمل 

19.  
أتعر  للصففففراخ والغضففففب  

 في مكان عملي الانفعالي
    

 
 

20.  

تعر  لسففلوكيات تهديدية مثل  

،  الاسففتفزازية   الأصففابعحركة 

انتهاك مكان عملي الماصفص، 

عففرقففلففة   الففعففنففيففف،  الففدفففع 

 ،...طريقي

    

 

 

21.  

تفتفعفلف    لفتفهففديففدات  تفعفر  

بفاسففففتافدام العنف ضفففففدي أو  

 اعتداء جسدي أو إساءة فعلية
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 مخرجات برنامج الحزم الإحصائية   06الملحق  
 الاقدمية  الجنس  

N 
Valide 30 30 

Manquante 0 0 

 

 الاقدمية  الوظيفة  المستوى  الجنس  

N 
Valide 65 65 65 65 

Manquante 0 0 0 0 

 

 

Tableau de fréquences 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage 

Valide 

 23,33 07 ذكر

 76,67 23 انثى 

Total 30 100,0 

 

 

 الاقدمية 

 Effectifs Pourcentage 

Valide 

30أقل من   06 
20,00 

31 - 40 16 53,33 

41- 50 07 23,33 

+50 01 3,33 

Total 30 100,0 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,985 5 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,923 5 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,987 5 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,954 5 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,972 20 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,881 8 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,895 10 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,892 3 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,877 21 

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage 

Valide 

 %29,23 19 ذكر

 %70,77 46 أنثى 

Total 65 100,0 

 

 

 المستوى

 Effectifs Pourcentage 

Valide 

 متوسط وأقل 
7 

10,77 

 30,77 20  انوي 

 58,46 38 جامعي 

Total 65 100,0 
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 المنصب

 Effectifs Pourcentage 

Valide 

 %12,31 08 اطار

 %15,38 10 عون تحكم 

 %72,31 47 عون تنفيذ 

Total 40 100,0 

 

 

 

 الابرة

 Effectifs Pourcentag

e 

Valide 

05أقل من   7 10,77 

10الى  06من   29 44,62 

15إلى  11من   20 30,77 

سنة فما   16من 
 13,85 9 فو  

Total 65 100,0 

 

 

 Correlationsالعلاقة    

  المناخ التنظيمي 

 Pearson بيرسون -  ** 0.623

Correlation 
 التنمر الوظيفي 

 Sig. (2-tailed) الدلالة 000.

65 Nعينة الدراسة 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 
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 Correlationsالعلاقة    

  الهيكل التنظيمي 

 Pearson بيرسون - **0.559

Correlation 
 التنمر الوظيفي 

 Sig. (2-tailed) الدلالة 000.

65 Nعينة الدراسة 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 Correlationsالعلاقة    

  القيادة 

 Pearson بيرسون -  ** 0.901

Correlation 
 التنمر الوظيفي 

 Sig. (2-tailed) الدلالة 000.

65 Nعينة الدراسة 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 Correlationsالعلاقة    

  الاتصال 

 Pearson بيرسون -  ** 0.751

Correlation 
 التنمر الوظيفي 

 Sig. (2-tailed) الدلالة 000.

65 Nعينة الدراسة 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 

 Correlationsالعلاقة    

المشاركة في اتااذ  

 القفرارات
 

 Pearson بيرسون -  ** 0.514

Correlation 
 التنمر الوظيفي 

 Sig. (2-tailed) الدلالة 000.

65 Nعينة الدراسة 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 
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Corrélations 

 التنمر الوظيفي  

 المناخ

Corrélation de Pearson -,623** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 65 

 الهيكل

Corrélation de Pearson  - ,559** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 65 

 القيادة

Corrélation de Pearson  - ,901** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 65 

 الاتصال 

Corrélation de Pearson  - ,751** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 65 

المشاركة في اتخاذ  

 القـرارات 

Corrélation de Pearson  - ,514** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 65 

 التنمر الوظيفي 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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