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 الملخص

التفاعلي  الدور  اختبار  مع  العمل  دوران  في  الاستقواء  أثر  تحليل  إلى  البحث  هدف 

للمناخ التنظيمي في هذه العلاقة، من خلال بحث تطبيقي في شركة نفط البصرة. اعتمد 

البحث المنهج الوصفي التحليلي، وتم جمع البيانات باستخدام استبانة وُزعت على عينة 

استخُدام البرامج   مت  للشركة.التابعة    الهيأةمن عدد من  ( موظفًا  379عشوائية بلغت )

لتحليل بيانات البحث، ( Jasp.19 ) و    Amos.24) )  (،SPSS V.27الإحصائية )

بالاعتماد على الأساليب الإحصائية الآتية: )الوسط الحسابي، والانحراف المعياري، 

ألفا  معامل  إلى  إضافة  البسيط،  الخطي  الانحدار  واختبار  بيرسون،  ارتباط  ومعامل 

  ) نحو   .كرونباخ  والموجه  العمل  نحو  )الموجه  بأبعاده  الاستقواء  البحث  تناول 

ودو ارتباط  الضحية(،  علاقة  وجود  النتائج  أظهرت  التنظيمي.  والمناخ  العمل،  ران 

العمل، ودوران  الاستقواء  بين  موجبة  معنوية  المناخ  وتأثير  أن  النتائج  كشفت  كما 

mailto:lec.mohammed.abdulridha@uobasrah.edu.iq
mailto:ali.saber@uobasrah.edu.iq
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التنظيمي الإيجابي يؤدي دورًا تفاعليًا مهمًا في الحد من تأثير الاستقواء على دوران 

لوظيفي داخل المنظمة. وأوصى البحث العمل، من خلال تعزيز الدعم والاستقرار ا

التنظيمي   المناخ  وتعزيز  الاستقواء،  من  للحد  تنظيمية  سياسات  تبني  بضرورة 

الإيجابي، وتطوير برامج تدريبية وتوعوية لتحسين بيئة العمل وتقليل معدلات دوران 

 .العمل

 شركة نفط البصرة   التنظيمي،المناخ  العمل،دوران  لاستقواء،االكلمات المفتاحية: 

Abstract 

     This research aims to analyze the impact of bullying on employee 

turnover, examining the moderating role of organizational climate in this 

relationship, through applied research  at Basra Oil Company. The research 

employed a descriptive-analytical approach, and data were collected using 

a questionnaire distributed to a random sample of 379 employees from 

various departments within the company. Statistical programs (SPSS V.27), 

(Amos.24) and (Jasp.19) were used to analyze the research data.  , relying on 

the following statistical methods: (arithmetic mean, standard deviation, 

Pearson correlation coefficient, simple linear regression test, in addition to 

Cronbach's alpha coefficient). 

The research addressed bullying its dimensions (work-oriented and victim-

oriented), employee turnover, and organizational climate. The results 

demonstrated a significant positive correlation and influence between 

bullying and employee turnover. The findings also revealed that a positive 

organizational climate plays a crucial interactive role in mitigating the 

impact of bullying on employee turnover by fostering support and job 

stability within the organization. The research recommended the adoption 

of organizational policies to reduce bullying, promote a positive 

organizational climate, and develop training and awareness programs to 

improve the work environment and decrease employee turnover rates. 
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Company. 

 المبحث الأول منهجية البحث وبعض الدراسات السابقة 

 المقدمة  

تواجه المنظمات المعاصرة تحديات متزايدة في إدارة سلوكيات العاملين والحفاظ      

على استقرار الموارد البشرية، لا سيما في ظل بيئات تنظيمية تتسم بالتعقيد والتنافسية  

باهتمام واسع في الأدبيات الحديثة   العالية. ومن بين الظواهر السلوكية التي حظيت 

متكرر  (Bullying)  الاستقواءظاهرة   بشكل  العاملين  تعرض  إلى  تشير  والتي   ،

إلى   الذي يؤدي  النفسية، الأمر  أو الإساءة  التهميش  أو  لسلوكيات سلبية مثل الإهانة 

 Nielsen) تدهور الصحة النفسية للعاملين وانخفاض مستوى الأداء الوظيفي لديهم

& Einarsen, 2018). ن الاستقواء يمثل وقد أكدت العديد من الدراسات الحديثة أ

أحد أخطر الضغوط النفسية والتنظيمية التي تواجه العاملين، لما له من آثار ممتدة على 

 .الأفراد والمنظمات على حد سواء

من أبرز النتائج التنظيمية السلبية  (Employee Turnover) ويعُد دوران العمل     

تحدياً استراتيجيًا   ين لمنظماتهمالعاملالمرتبطة بمثل هذه السلوكيات، إذ يمثل مغادرة  

يؤثر في كفاءة الأداء المؤسسي واستدامته. وتشير الأدبيات إلى أن التعرض للاستقواء 

يزيد من احتمالية ترك العمل، نتيجة لما يسببه من ضغوط نفسية وشعور بعدم الأمان 

 Magee )   .دعمًاالوظيفي، مما يدفع الأفراد إلى البحث عن بيئات عمل بديلة أكثر 

et al., 2017).  كما أظهرت دراسات حديثة أن الاستقواء يسهم بشكل مباشر في رفع

التنظيمي وتقليل الرضا الوظيفي   معدلات دوران العمل من خلال تقويض الالتزام 

(Coetzee & Van Dyk, 2018). 
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العوامل السياقية المهمة التي تؤثر في سلوك   كأحد  التنظيميفي المقابل، يبرز المناخ    

الأفراد داخل المنظمات، حيث يعكس إدراك العاملين لطبيعة البيئة التنظيمية من حيث 

العدالة والدعم والتواصل والعلاقات الإنسانية. وقد بينت العديد من الدراسات أن المناخ 

ويعزز من رفاهية العاملين التنظيمي الإيجابي يسهم في الحد من السلوكيات السلبية  

كما تشير الأدبيات الحديثة إلى  (Schneider et al., 2017) واستقرارهم الوظيفي

أن المناخ التنظيمي لا يقتصر دوره على التأثير المباشر، بل يمتد ليؤدي دورًا تفاعلياً 

يعزز في تفسير العلاقة بين المتغيرات السلوكية ونتائج العمل، حيث يمكن أن يخفف أو  

 Anasori et)  ؛(Haldorai et al., 2020) من تأثير الاستقواء على دوران العمل

al., 2020)    ،وعلى الرغم من تزايد الاهتمام بدراسة كل من الاستقواء ودوران العمل

الدور  تناولت  التي  الدراسات  محدودية  في  تتمثل  بحثية واضحة  فجوة  هناك  أن  إلا 

هذه العلاقة، خاصة في البيئات العربية. كما أن معظم   التفاعلي للمناخ التنظيمي في

الدراسات السابقة أجُريت في سياقات غربية، مما يحد من إمكانية تعميم نتائجها على 

بيئات العمل في الدول النامية، لا سيما في القطاعات الحيوية مثل قطاع النفط الذي 

 .يتسم بخصوصية تنظيمية وضغوط عمل مرتفعة

تحليل أثر الاستقواء في دوران العمل في    البحث إلىقًا من ذلك، يسعى هذا  وانطلا     

 هيأه ظل الدور التفاعلي للمناخ التنظيمي، من خلال تطبيقها في شركة نفط البصرة ) 

، الادارية(   الرميلة، الهيأةهيأة تشغيل حقل    الزبير،هيأة تشغيل حقل    والمواد،الخدمات  

البحث  يسهم هذاقتصادية في العراق. ومن المتوقع أن التي تعُد من أهم المؤسسات الا

تقديم فهم أعمق للعوامل المؤثرة في استقرار    في إثراء الأدبيات الإدارية من خلال 

العاملين، فضلاً عن تقديم توصيات عملية للإدارات العليا للحد من ظاهرة الاستقواء 

 .وتعزيز بيئة تنظيمية صحية ومستقرة
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 البحث: مشكلة  -اولاا 

في  لاسيما  التعقيد،  بالغة  وسلوكية  إدارية  تحديات  المعاصرة  العمل  بيئات  تشهد 

قطاع   مثل  الاستراتيجية  الحيوية  الوظيفي   النفط،القطاعات  الاستقرار  يعُد  حيث 

وعلى    .للعنصر البشري الركيزة الأساسية لتحقيق استدامة الأعمال والكفاءة التشغيلية

الحثيثة الجهود  من  أهم   الرغم  إحدى  بوصفها  البصرة  نفط  إدارة شركة  تبذلها  التي 

والحفاظ عليها الكفاءات  استقطاب  العراقي في  الوطني  الاقتصاد  تبرز ،ركائز   لكن 

الاستقواء في  (Bullying) ظاهرة  مباشر  بشكل  تؤثر  التي  السلبية  السلوكيات  من 

ال أن  إلى  الأدبيات  تشير  حيث  المنظمات،  داخل  العاملين  لهذه استقرار  تعرض 

يدفع  مما  الوظيفي،  الرضا  وانخفاض  الإجهاد  مستويات  بارتفاع  يرتبط  السلوكيات 

، وفي المقابل ينتج عن هذه (Samnani & Singh, 2012) العاملين إلى ترك العمل

والتي تعتبر من أبرز    (Employee Turnover) السلوكيات معدلات لدوران العمل

الظاهرة ، لما يترتب عليه من آثار سلبية على الأداء   النتائج التنظيمية المرتبطة بهذه

وعلى الرغم من إثبات العلاقة بين الاستقواء ودوران العمل،   .التنظيمي واستمراريته

إلا أن هذه العلاقة قد تختلف باختلاف البيئة التنظيمية. وفي هذا السياق، يبرز المناخ 

تأثير الاستقواء، إلا أن الدراسات التي التنظيمي كعامل مهم قد يخفف أو يعزز من  

العربية  البيئات  تزال محدودة، خاصة في  العلاقة لا  التفاعلي في هذه  تناولت دوره 

 .وقطاع النفط

 :وبناءً على ذلك، تتمثل مشكلة البحث في الإجابة عن التساؤلات الآتي  
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ما مستوى الاستقواء لدى العاملين في شركة نفط البصرة وتحديداً في)هيأة   .1

الخدمات والمواد ، هيأة تشغيل حقل الزبير ، هيأة تشغيل حقل الرميلة ، الهيأة 

 الادارية (  ؟ 

   البحث؟ما مستوى دوران العمل في الشركة عينة  .2

 هل يؤثر الاستقواء تأثيراً معنوياً في دوران العمل؟   .3

 ؤثر المناخ التنظيمي في دوران العمل؟  هل ي .4

تأثير الاستقواء في دوران العمل من خلال المناخ التنظيمي كمتغير  وما ه .5

 تفاعلي؟ 

ا     :البحثأهداف  :ثانيا

 :الهدف الرئيس

يهدف البحث إلى تحليل أثر الاستقواء في دوران العمل من خلال الدور التفاعلي للمناخ 

 : التاليةوتتفرع منه الأهداف   .تطبيقية في شركة نفط البصرةالتنظيمي، دراسة 

وتحديداً في   البصرة،التعرف على مستوى الاستقواء لدى العاملين في شركة نفط  •

الهيأة   الرميلة،هيأة تشغيل حقل  الزبير،هيأة تشغيل حقل  والمواد،)هيأة الخدمات 

  الادارية(  

 .قياس أثر الاستقواء )بأبعاده المختلفة( على معدلات دوران العمل بين العاملين •

 .استكشاف دور المناخ التنظيمي السائد في تعزيز أو الحد من ظاهرة الاستقواء •

 .دوران العملتحليل الدور التفاعلي للمناخ التنظيمي في العلاقة بين الاستقواء و •

تقديم توصيات عملية واضحة للمنظمات لتحسين المناخ التنظيمي وتقليل دوران   •

 العمل  
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 : البحثأهمية  ثالثاا:

   الاتي:يستمد البحث أهميته من  

يسااعد نتائج البحث إدارة شاركة نفط البصارة في التعرف على مساتوى الاساتقواء   .1

  العمل.وآثاره على دوران 

يسهم في رفع مستوى الاستقرار الوظيفي وتقليل التكاليف المرتبطة بترك العمل،   .2

  .مثل تكاليف الاستقطاب والتدريب 

تساالط الضااوء على البيئة الداخلية للمنظمة، وتوجه أنظار صااانعي القرار نحو   .3

 .أهمية بناء مناخ تنظيمي إيجابي وداعم يقلل من فرص ظهور سلوكيات الاستقواء

ة علمياة جاديادة ليدبياات الإدارياة من خلال اختباار متغير معادل تمثال إضاااااافا .4

)التفاعلي(، وتوضيح كيف يمكن لمناخ تنظيمي معين أن يخفف أو يضاعف من تأثير  

 العمل العاملين بمغادرةالاستقواء على قرار 

تزويد إدارات الموارد البشاارية بحلول اسااتراتيجية مبنية على نتائج علمية واقعية   .5

 رضا الوظيفي وخفض معدلات دوران العمللتعزيز ال

ا   الفرضي: نموذج البحث  -رابعا

لتقديم معالجة منهجية  لمشكلة البحث ، أعُدّ هذا النموذج الفرضي لتأطير مسارات    

كمتغير مستقل  الارتباط والأثر بين متغيرات البحث ، حيث يبرز متغير الاستقواء  

وفق  العمل ، الاستقواء الموجه نحو الضحية ()الاستقواء الموجه نحو   عبر أبعاده  

 ، لبيان مدى أثره في دوران العمل كمتغير تابع  ( Shaw et al, 2013 )مقياس  

بالاستناد إلى المناخ  ،  وذلك في ظل وجود (  Ike et al, 2023  )   جرى قياسه 
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ه لتحديد دور (Lindsey, 2013) كمتغير تفاعلي جرى تبنيه وفق مقياس   التنظيمي  

 (1في تعديل طبيعة هذه العلاقة وقوتها، كما هو موضح في  الشكل )

 

 

 ( المخطط الفرضي للبحث1الشكل )

 احثين الب  أعداد من الشكل :المصدر     

 

ا   :فرضيات البحث -خامسا

  رئيسفيتين البحث تضفمن فرضفيتين   الافتراضفي  فن بناءا على فلسففة نموذج البحث  

وفرضففية تتعلب بالاختبار رير المباشففر   المباشففر فرضففية تتعلب بالارتباو والتنثير  

 وكالاتي: )التفاعلي(

H1    توجد علاقة ارتباط وتأثير طردية ذات دلالة معنوية    الاولى:الفرضااية الرئيسااة

 التالية:احصائية بين الاستقواء ودوران العمل وتتفرع منها الفرضيات 

 
 
 

 
 
 
 
  
 
     
 

                                                   
     

  
  
  

                                
Shaw et al, 2013   Ike et al, 2023 

  H2  

  

H1  

Lindsey, 2013 
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H1a    ذات دلالة معنوية   وتأثير طرديةتوجد علاقة ارتباط    الاولى:الفرضاية الفرعية

 احصائية بين الاستقواء الموجه نحو العمل ودوران العمل 

 H1bدلالة معنوية    طردية ذات توجد علاقة ارتباط وتأثير    الثانية:لفرعية  الفرضااية ا

 احصائية بين الاستقواء الموجه نحو الضحية ودوران العمل 

 H2  يوجد تأثير تفاعلي ايجابي ذو دلالة معنوية احصاائية    الثانية:الفرضاية الرئيساة

 للمناخ التنظيمي في العلاقة بين الاستقواء ودوران العمل 

 

 :البحثسادساا _ مجتمع وعينة 

  :البحثأولاا: مجتمع 

يتمثل مجتمع البحث في جميع العاملين في شاااركة نفط البصااارة وبالتحديد في )هيأة  

الهياأة   الرميلاة،هياأة تشااااغيال حقال    الزبير،هياأة تشااااغيال حقال    والمواد،الخادماات  

لاساتقواء وتأثيرها  ، نظرًا لكونها تمثل بيئة تنظيمية مناسابة لدراساة ظاهرة االادارية(

على دوران العمل في ظل المناخ التنظيمي. ويعُد هذا المجتمع مناسابًا لطبيعة البحث،  

لما يتسااام به من تنوع في التخصاااصاااات والوظائف، إضاااافة إلى طبيعة العمل التي 

 .تتضمن ضغوطًا تنظيمية وتفاعلات مستمرة بين العاملين

 :البحثعينة  ثانياا:

طبيعة البحث الميداني واهدافه المنشاااودة اعتمد الباحثَينف  في جمع البيانات  بناءً على  

على عينة  ممثلة لمجتمع البحث في الملاكات العاملة في شاركة نفط البصارة ، فقد تم  

تحادياد الافراد العااملين في اربع تشااااكيلات ادارياة وفنياة حيوياة وهي )هياأة الخادماات 

ان  اذ ، هيأة تشاغيل حقل الرميلة ، الهيأة الادارية (،  والمواد ، هيأة تشاغيل حقل الزبير

( لهاذه الهياأت فقط ، ولتحقيق تمثيال دقيق 12697المجتمع الكلي المسااااتهادف بل  )  
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وغير متحيز لهذا المجتمع  فقد اعتمد الباحثَينف اسااالوب العينة العشاااوائية البسااايطة ،  

ينة المناساااب تقريباً  ان حجم العKrejcie & Morgan )  , ( 1970 ووفقا لجداول

( ، وفي ظل التحول الرقمي ولضااااماان ساااارعة اسااااتجاابة المبحوثين قام 374هو )

  باساتخدامالرابط الالكتروني    الباحثَينف بتصاميم اداة البحث ) الاساتبيان (   من خلال 

( ، ولضااااماان الوصااااول للحاد الادنى ولتمثيال المجتمع Google Formموقع )  

( اساتمارة ، وبعد اخضااع الاساتجابات المساتردة 400احصاائياً قام الباحثَينف بتوزيع )

لعملياة المراجعاة والتادقيق، ليبل  العادد النهاائي للاسااااتماارات الصاااااالحاة للتحليال  

 ( استمارة  379الاحصائي )

ا     البيانات:أساليب جمع  -سابعا

البيفانفات و  البيفانفات الأوليفةماد البحاث على مصاااادرين رئيسااااين للبيااناات، هماا  اعت

 .الثانوية

التي وُزعات على عيناة من    الاسففففتبفانفةتم جمعهاا من خلال    :البيفانفات الأوليفة  -1

العاملين في شااركة نفط البصاارة، لقياس متغيرات البحث )الاسااتقواء، دوران العمل، 

 .مقياس ليكرت الخماسيباستخدام  (،المناخ التنظيمي

الدراسففات والأبحاا العلمية المنشففورة تم الحصااول عليها من  :البيانات الثانوية-2

الإطار النظري وصااااياغة فرضاااايات   ، والتي ساااااعدت في بناءفي مجلات محكمة

 .البحث 

( قياس متغيرات البحث 1جدول )  

 الاستقواء 

 )متغير مستقل( 

  أقترحها، والتي الاستقصاءفقرة ضمن قائمة  20تم قياسها من خلال 

(Shaw et al, 2013)  الخاصين بالاستقواء:   البعدينلقياس 

 فقرات( 10الاستقواء الموجه نحو العمل ) •

 فقرات( 10الاستقواء الموجه نحو الضحية ) •
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 المذكورة  من اعداد الباحثيَنف بالاعتماد على المصادر المصدر:   

ا       البحث:حدود  -ثامنا

 الاتي:انقسمت حدود البحث الى 

تتمثال حادود البحاث في شااااركاة نفط البصاااارة التي يتركز النطااق   المكاانياة:الحادود   -1

هيأة تشاغيل  الزبير،هيأة تشاغيل حقل  والمواد،)هيأة الخدمات الجغرافي للبحث داخل  

 بوصفهم البيئة التي سيتم رصد الظاهرة فيهما  الادارية(الهيأة  الرميلة،حقل 

النظري وهي الفترة التي الفترة الزمنياة للبحاث باالجااناب    الزماانياة: حاددت الحادود   -2

بالجانب   البحث اسااااتغرقت كتابة الادبيات والدراسااااات السااااابقة المتعلقة بمتغيرات  

( حيث  المستقصين،  استجابات  لقياس  الخماسي"  "ليكرت  مدرج  تعني  5وباستخدام   )

 ( عدم الموافقة بشدة.1موافق بشدة، )

 دورا  العمل

 )متغير تابع( 

  أقترحها، والتي الاستقصاءفقرة ضمن قائمة  24تم قياسها من خلال 

(Ike et al, 2023)  بدوران العملالخاصة  4لقياس الأبعاد  : 

 أربع فقرات( )الذاتي الوضع الاجتماعي  •

 فقرات(  10الثقافة التنظيمية ) •

 فقرات(  5التوقعات ) •

 فقرات(  5النمو الوظيفي ) •

"ليكرت مدرج  )  وباستخدام  حيث  المستقصين،  استجابات  لقياس  تعني  5الخماسي"   )

 ( عدم الموافقة بشدة.1موافق بشدة، )

المناخ 

 التنظيمي 

 )متغير تفاعلي( 

 فقرة ضمن قائمة الاستقصاء، والتي أقترحها  24تم قياسها من خلال 

(Lindsey, 2013)    الخماسي" لقياس    وباستخدام مدرج "ليكرت  المناخ التنظيميلقياس

 استجابات المستقصين. 
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العملي وهي موعد بدء توزيع الاسااااتبانات وجمع المعلومات من العينة المبحوثة من 

  27/4/2026لغاية  2026/  8/1

البصارة   شاركة نفط يوالفنيين فاساتهدف البحث العاملين الاداريين    البشارية:الحدود  -3

هيأة   الزبير،هيأة تشااااغيل حقل  والمواد،هيأة الخدمات  )في وعلى وجه الخصااااوص  

 الادارية(الهيأة  الرميلة،تشغيل حقل 

دوران   الاستقواء،تركزت الحدود التنظيمية على متغيرات البحث )  التنظيمية:الحدود  -4

  التنظيمي(المناخ   العمل،

 بعض الدراسات السابقة  ❖

 أولاا: الاستقواء ودورا  العمل:

 (,et al.,2015   Khan     ) دراسة .1

أجُريت هذه الدراسااة بهدف اسااتكشاااف أثر الاسااتقواء والمضااايقات في مكان العمل 

على معدل دوران العاملين في القطاع المصااارفي. جُمعت البيانات النوعية من خلال 

مصااارفيًا، باساااتخدام أسااالوب العينة غير الاحتمالية. في هذه   50مقابلات معمقة مع 

ادفة. تظُهر النتائج أن المصاارفيين يتعرضااون  الدراسااة، اعتمد الباحث مبدأ العينة اله

للاسااتقواء، لكنهم لا يرغبون في ترك مؤسااساااتهم بسااببه. هناك عوامل أخرى عديدة 

تدفعهم للتفكير في ترك المؤساااساااة، مثل الضاااغط النفساااي الشاااديد، وعبء العمل، 

يتعرضاون للمضاايقات    العاملين الذينوفرص العمل الأفضال. كما كشافت النتائج أن 

يفصااااحون عن هاذه الحوادض. تتضاااامن هاذه الورقاة رساااااالاةً للإدارة العلياا في لا  

المؤسااسااات لمراجعة سااياساااتها المتعلقة بالاسااتقواء والمضااايقات. علاوة على ذلك، 

 العاملين.تشير هذه الدراسة إلى وجود عوامل أخرى قد تكون سببًا في دوران 

 (Coetzee & Van Dyk, 2018). دراسة 2
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راسة إلى تحليل العلاقة بين الاستقواء ونية ترك العمل مع اختبار دور سعت هذه الد   

الاندماج الوظيفي كمتغير وسااايط. اعتمدت الدراساااة على المنهج الوصااافي التحليلي 

( موظفًا من قطاعات مختلفة. اساتخدمت 312باساتخدام الاساتبانة، وبل  حجم العينة )

 Turnover Intention سلقياس الاساااتقواء، ومقيا NAQ-R الدراساااة مقياس  

لقيااس نياة ترك العمال. أظهرت النتاائج وجود علاقاة موجباة ومعنوياة بين الاسااااتقواء  

ونياة ترك العمال. كماا تبين أن انخفااض الانادمااج الوظيفي يسااااهم في تعزيز هاذه 

 .العلاقة

 التنظيمي:ثانياا: المناخ 

 (   & Ko,  Kim 2022. دراسة )3

ك  هدفت هذه الدراساة إلى تحديد العلاقة بين المناخ التنظيمي للمدرساة والتمييز المُدرف

والعنف في مكان العمل بين معلمي الصاحة المدرساية. اعتمدت الدراساة على تصاميم  

معلمًا ومعلمة صااحة مدرسااية من ذوي الخبرة   350مقطعي. شااملت عينة الدراسااة 

لبيانات إلكترونيًا باسااتخدام اسااتبيان. تضاامنت التدريسااية التي تزيد عن عام. جُمعت ا

ك، والعنف في  متغيرات البحث الخصاائ  العامة، والمناخ التنظيمي، والتمييز المُدرف

ك، وكاذلاك العلاقاة بين   مكاان العمال. حُللات العلاقاة بين المنااخ التنظيمي والتمييز الماُدرف

الانحدار. أظهرت النتائج  المناخ التنظيمي والعنف في مكان العمل، باساااتخدام تحليل  

نقاط، ومتوسااط    5من   3.10درجة المناخ التنظيمي لمعلمي الصااحة بل  أن متوسااط  

ك   نقااط، وبلغات نسااااباة التعرض للعنف في مكاان   5من    2.85درجاة التمييز الماُدرف

%. ارتبط المنااخ التنظيمي للمادرساااااة بكال من العنف في مكاان العمال 16.9العمال  

ك. تمثلات المكوناات الفرعياة للمنااخ التنظيمي التي تؤثر على التمييز    والتمييز الماُدرف

ك لدى معلمي الصااحة في العلاقات المتبادلة ومسااتوى التعويض. أما المكونات  المُدرف
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الفرعية للمناخ التنظيمي التي تؤثر على العنف في مكان العمل لدى معلمي الصااحة، 

الخلاصاة: يمُكن لتحساين المناخ التنظيمي  فتمثلت في العلاقات المتبادلة والاساتقلالية.  

للمدرساة أن يقُلل من مستوى العنف والتمييز في مكان العمل ضد مُعلمي الصحة. من 

المهم وضااااع نظام تقييم مُناسااااب لمُعلمي الصااااحة، والاعتراف بدورهم وخبراتهم.  

إضااااافاةً إلى ذلاك، من الضااااروري أن تقُادم إدارات المادارس الادعم الفعاال لمُعلمي 

 لصحة، وأن تهُيئ بيئة عمل ودية وداعمة للتواصل بينهم.ا

 

هدفت الدراساة إلى تحليل العلاقة بين المناخ   (Anasori et al., 2020. دراسفة )4

التنظيمي والساااالوكياات الساااالبياة في العمال. اعتمادت الادراسااااة على المنهج الكمي 

( موظفًا في قطاع الضاايافة. 280باسااتخدام الاسااتبانة، وتم تطبيقها على عينة بلغت )

لقياس    Ethical Climate Questionnaire (ECQ)اسااتخدمت الدراسااة مقياس  

نااخ التنظيمي. أظهرت النتاائج أن المنااخ التنظيمي الإيجاابي يقلال من الساااالوكياات  الم

الساااالبية مثل الاسااااتقواء. كما تبين أنه يعزز الصااااحة النفسااااية والرفاهية الوظيفية  

 للعاملين.

 التفاعلي:ثالثاا: الدور 

العلاقة بين  هدفت هذه الدراساة إلى اختبار    (Haldorai et al., 2020)دراسفة   .5

المناخ التنظيمي والساالوكيات الساالبية مع التركيز على الأدوار الوساايطة والتفاعلية.  

اعتمدت الدراسااااة على المنهج الكمي باسااااتخدام الاسااااتبانة، وتم جمع البيانات من 

 ( موظفاًا في قطااع الضااااياافة. اسااااتخادمت الدراسااااة مقيااس المنااخ الأخلاقي326)

(ECQ) ومقياااس الاسااااتقواء (NAQ-R).   المناااخ التنظيمي النتااائج أن  أظهرت 

الإيجابي يقلل من تأثير الاساااتقواء على النتائج السااالبية. وأشاااارت الدراساااة إلى أن 

 .المناخ التنظيمي يمكن أن يعمل كمتغير تفاعلي مهم
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هدفت هذه الدراساة الحديثة إلى تحليل تأثير    (Anasori et al., 2023)دراسفة   .6

التنظيمي في الحد من السالوكيات السالبية وتعزيز رفاهية العاملين. اساتخدمت المناخ  

( موظفاًا في قطااع  400الادراساااااة المنهج الكمي، وتم تطبيقهاا على عيناة بلغات )

الخدمات. اسااااتخدمت الدراسااااة مقياس المناخ التنظيمي ومقياس الرفاهية النفسااااية. 

م في تقليل الضااغوط النفسااية ونية  أظهرت النتائج أن المناخ التنظيمي الإيجابي يسااه

 .ترك العمل. كما أكدت أهمية البيئة التنظيمية في دعم استقرار العاملين

إلى تحليال العلاقاة بين الاسااااتقواء    (Malola et al., 2024) دراسففففة هادفات .  7

ودوران العمل مع اختبار دور الدعم الإشارافي. اعتمدت الدراساة على المنهج الكمي 

( موظفًا في عدة قطاعات. اساتخدمت 424باساتخدام الاساتبانة، وتم جمع البيانات من )

 .Turnover Intention لقياس الاساااتقواء ومقياس NAQ-R الدراساااة مقياس  

تائج وجود علاقة موجبة بين الاساتقواء ودوران العمل. كما تبين أن الدعم أظهرت الن

 .التنظيمي يخفف من هذه العلاقة، مما يعزز أهمية العوامل التنظيمية

 

 المبحث الثاني: الإوار النظري للبحث 

 :  : (Bullying)الاستقواء أولاا

 الاستقواء: لمفهوم التطور المفاهيمي  .1

التنظيمية، حيث       الأدبيات  في  تدريجيًا  تطورت  التي  المفاهيم  من  الاستقواء  يعُد 

التي  (Leymann, 1990 )عرّفه المتكررة  العدائية  السلوكيات  من  سلسلة  بأنه 

وفي  واجتماعيًا.  نفسياً  عزله  إلى  تؤدي  والتي  العمل،  بيئة  داخل  الفرد  لها  يتعرض 

إلى أن الاستقواء يتضمن سلوكيات سلبية  (Einarsen , 1999)أشارتطوير لاحق،  
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متكررة تتسم بعدم توازن القوة بين الطرفين، مما يجعل الضحية غير قادرة على الدفاع 

 .عن نفسها

الاستقواء بأنه التعرض   (Einarsen et al. , 2009) عرّفومع تطور الأدبيات،       

القيمة،  التقليل من  أو  أو الإهانة  أو عدائية، مثل الإقصاء  المستمر لسلوكيات مهينة 

 قدموالتي تؤثر بشكل مباشر على الأداء والرفاهية النفسية. وفي اتجاه أكثر شمولًا،  

(Nielsen & Einarsen, 2018)  ،التنظيمية بنتائجه  الاستقواء  يربط  تعريفًا 

 .إياه أحد الضغوط النفسية المزمنة التي تؤثر في استقرار العاملين معتبرين

 أبعاد الاستقواء )وفق التأصيل النظري والمقياس المعتمد( :  .2

مع الاتجاهات الحديثة التي تنظر إلى الاستقواء  (Shaw et al. , 2013 ) يتسق مقياس

 :كظاهرة متعددة الأبعاد، ويمكن تأصيلها كما يأتي

 العمل: أ. الاستقواء الموجه نحو 

يشير إلى السلوكيات التي تستهدف الأداء أو الدور الوظيفي للفرد، مثل الإقصاء      

من العمل الجماعي، نشر الشائعات، أو التهديد. وقد ربطت الأدبيات هذه السلوكيات 

 & Zapf) بنظرية الضغط التنظيمي، حيث تؤدي إلى تدهور الأداء وزيادة التوتر

Einarsen, 2005). 

 الضحية: ب. الاستقواء الموجه نحو 

يركز على السلوكيات العدائية المباشرة التي تستهدف الفرد ذاته، مثل الإهانة أو      

الإيذاء الجسدي أو النفسي. ويرتبط هذا البعد بنظرية العدوان الاجتماعي، التي تفسر 

 & Hershcovis) السلوكيات العدائية كنتيجة لعدم التوازن في القوة داخل المنظمة

Barling, 2010). 

 .الأكثر استخداما في الدراسات وملائم لعينة البحث   لأنهلاعتماد على هذا المقياس  وتم ا
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ا: دورا  العمل    (Employee Turnover) ثانيا

 العمل: التطور المفاهيمي لدوران  .1

عرّفه      اذ  البشرية،  الموارد  إدارة  في  الأساسية  المفاهيم  من  العمل  دوران   )يعُد 

Price , 1977) بأنه حركة خروج العاملين  من المنظمة. وفي تطوير لاحق، أشار 

(Mobley , 1977)  إلى أن دوران العمل يمثل نتيجة لسلسلة من العمليات النفسية

 .تبدأ بعدم الرضا وتنتهي بقرار المغادرة

تعريفاً أكثر شمولًا يربط دوران العمل  (Hom & Griffeth , 1995 )كما قدم     

أن   (Hom et al. , 2017  )بالعوامل التنظيمية والنفسية. وفي الأدبيات الحديثة، أكد 

 .دوران العمل يمثل ظاهرة متعددة الأبعاد تتأثر بعوامل فردية وتنظيمية وسياقية

 المقياس الحديث( : أبعاد دوران العمل )وفق   .2

، والذي يعكس الاتجاهات الحديثة (Ike et al. ,  2023 )اعتمد البحث على مقياس

 :متعددة الأبعاد، ويمكن تقسيمه كما يأتي

 الذاتي: أ. الوضع الاجتماعي   

يرتبط بنظرية الهوية الاجتماعية، حيث يسعى الفرد إلى التوافق بين وظيفته وصورته  

 الذاتية

 (Ashforth & Mael, 1989). 

 التنظيمية: ب. الثقافة   

يرتبط هذا البعد بنظرية المناخ التنظيمي، حيث تؤثر البيئة التنظيمية في قرارات البقاء 

 .(Schneider, 1990) أو المغادرة

 التوقعات: ج.   
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، حيث يقارن الفرد بين ما يتوقعه (Expectancy Theory) ينطلق من نظرية التوقع 

    عليه فعليًاوما يحصل 

 الوظيفي: د. النمو   

يرتبط بنظرية التطور المهني، حيث يسعى الأفراد إلى تحقيق التقدم المهني داخل      

 .المنظمة

في   استخدام  الأكثر  ولأنه  البحث  لعينة  ملائم  لان  المقياس  هذا  على  الاعتماد  وتم 

 .الدراسات 

ا:    :  (Organizational Climate) المناخ التنظيمي ثالثا

من المفاهيم الأساسية في  (Organizational Climate) يعد المناخ التنظيمي      

 , Schneider) السلوك التنظيمي، وقد تطور بشكل ملحوظ عبر الزمن. فقد أشار  

بما  (1975 الداخلية،  العمل  لبيئة  العاملين  إدراك  يعكس  التنظيمي  المناخ  أن  إلى 

ذلك من سياسات وممارسات تنظيمية تؤثر في سلوكهم. وفي تطوير لاحق، يتضمنه  

أن المناخ التنظيمي يمثل المعاني (    Reichers , 1990)    &  Schneiderأوضح  

المشتركة التي يشكلها العاملون حول كيفية سير الأمور داخل المنظمة”، مما يجعله 

 .ظاهرة إدراكية جماعية وليست فردية

إلى أن المناخ التنظيمي يمثل أحد أهم العوامل  (Schneider et al. , 2017)  أشار    

نتائج العمل  التنظيمية، ويؤثر بشكل مباشر وغير مباشر في  البيئة  التي تحدد جودة 

 .المختلفة

عرّفه العمل  (Litwin & Stringer , 1968 ) حيث  لبيئة  العاملين  إدراك  بأنه 

 الداخلية. وفي تطوير لاحق 

 اد المناخ التنظيمي )وفق المقياس المعتمد( : أبع .2
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مقياس    على  الاعتماد  الأدبيات  (Lindsey, 2013) تم  تشير  التنظيمي،   للمناخ 

كمتغير  يعمل  بل  المباشر،  التأثير  على  يقتصر  لا  التنظيمي  المناخ  أن  إلى  الحديثة 

مثل العلاقة تفاعلي، حيث يمكن أن يخفف أو يعزز العلاقة بين المتغيرات السلوكية،  

 .(Haldorai et al., 2020) بين الاستقواء ودوران العمل 

 

ا : العلاقة بين المتغيرات :   رابعا

تشير الأدبيات إلى أن الاستقواء يؤدي إلى زيادة دوران العمل نتيجة الضغوط النفسية 

يمكن  والتنظيمية، في حين يلعب المناخ التنظيمي دورًا تفاعلياً في هذه العلاقة، حيث  

 أن يحد من تأثير الاستقواء في ظل بيئة إيجابية، أو يعززه في بيئة سلبية. 

 

 العملي للبحث  الإوار الثالث:المبحث 

 البحث:ثبات اداة  -اولاا 

من الناحية المثالية   كرونباخ  ، وللتأكد من اداة ثبات البحث تم حساب معامل الفا

( ،  Pallant ,  2016%( ) 70يجب ان يكون ألفا كرونباخ للمقياس أعلى من ) 

وبالاطلاع على نتائج التحليل الاحصائي تبين ان معامل الثبات للاستمارة  بشكل عام  

%( ) على مستوى المتغيرات وعلى مستوى المحاور كافة(  وهذا يدل 70أكبر من )

ستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات كما موضح  في الجدول على ان استمارة الا

 : ( ادناه 2)
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 بطريقة الفا كرونباخ  ( يوضح ثبات المقياس2جدول ) 

 

 

                          

ا   متغيرات البحث  الوصفي بين الإحصاء  -ثانيا

الوصافي لتلخي  البيانات التي جمعها الباحثَينف وذلك من   الفقرة التحليلتساتهدف هذه 

الوصفي يصف استجابة    المركزية، فالإحصاءخلال مقاييس التشتت ومقاييس النزعة  

والذي يبين   (  Meanالعينة تجاه متغيرات البحث وفقاً لمؤشارات الوساط الحساابي )

 Standardمساااتوى اساااتجابة اراء العينة تجاه المتغيرات ، والانحراف المعياري )

Deviation الذي يشاير الى مدى تشاتت انحرافات الاساتجابات لكل من المتغيرات )

ادناه المتوساط الحساابي والانحراف   (  3 عن وساطها الحساابي ، ويساتعرض الجدول )

 المعياري :

 

 

 
 

 

 

 

معامل الفا  المحور معامل الفا كرونباخ للمحور

 كرونباخ للمتغير

 المتغير

 الاستقواء الموج  نحو العمل 0.813

 

 الاستقواء 0.852

 الاستقواء الموج  نحو الضحية 0.761

 

 الوضع الاجتماعي ال اتي 0.722

 

 دورا  العمل 0.860

 الثقافة التنظيمية 0.814

 

 التوقعات 0.740

 

 النمو الو يفي 0.774

 

  0.824 

 

المناخ 

 التنظيمي 

                                                          :                                      SPSS V .27 
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 البحث بين متغيرات صاء الوصفيالاح ( يبين3جدول )

 

 

والتي ظهرت من الجادول الماذكور انفااً  باان متغيرات  تبين نتاائج التحليال الوصاااافي

 ( )عند اسااتخدام مقياس ليكرت 3الفرضااي البال  )  البحث وابعاده  تجاوزت  الوسااط

     نما بيالخماساي،(  اذ يلاح  الاوسااط الحساابية للمتغيرات وابعادها قد تراوحت  

مماا يدل على وجود اسااااتجاابة مرتفعاة وموافقاة من قبل افراد العينة  (   (3.99- 4.18

نتائج التحليل الوصافي نساب متدنية   كما أظهرت  على المتغيرات وابعادها  المقاساة  ،

  لإجابات من الانحراف المعياري وهذا يؤكد حالة كبيرة من التجانس وعدم التشاااتت  

النتااائج وامكااانيااة الاعتماااد عليهااا في تعميم   افراد العينااة المبحوثاة ممااا يعزز دقاة 

 الاستنتاجات 

 

   المستخدمة الاساليب الاحصائية ةالمتغيرات الفرعيىالمتغيرات الرئيسة   

 

الوسط  

الحسابي  

الانحراف 

 المعياري  

 0.430 4.09 الاستقواء 

 

 0.512 4.18العمل  الاستقواء الموج  نحو

 0.484 3.99 نحو الضحية  الاستقواء الموج 

 دورا  العمل

 

 4.21 0.376 

 

 ال اتي الوضع الاجتماعي 

 

4.10 0.633 

 الثقافة التظيمية

 

4.35 0.437 

 التوقعات

 

4.13 0.520 

 النمو الو يفي 

 

4.07  0.473 

 المناخ التنظيمي  

 

4.17 0.358 

                                                          :                                      SPSS V .27 
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ا   علاقات الارتباو والتنثير بين متغيرات البحث : -ثالثا

قق من ثبات اداة البحث  تنتقل الخطوة التحليلية الى مرحلة اختبار الفرضيات بعد التح

من خلال مساااتويين متكاملين من التحليل الاحصاااائي ، يركز المساااتوى الاول على 

   Correlationمعاامال ارتبااط  بيرسااااون )  بااسااااتخادامقيااس علاقاات الارتبااط  

Pearson    لغرض اساااتكشااااف طبيعة العلاقة وقوتها بين متغيرات البحث ، بينما )

يؤكد المساااتوى الثاني الى قياس علاقات التأثير عبر اساااتخدام تحليل الانحدار وذلك 

لتحديد القوة التفسااايرية للمتغيرات المساااتقلة ومدى مسااااهمتها في التنبؤ بالمتغيرات  

 ( ادناه يوضحان ذلك : 5و 4  الحاصلة في المتغير التابع ، والجدولين ) 

 في والتنثير  للمتغير المستقل الاستقواء    علاقة الارتباو تحليل نتائج(     4جدول )                

 العمل المتغير التابع دورا  

 

 : الأولى الرئيسة الفرضية ❖

طردية  بين المتغيرين    ارتباط علاقة وجود  ( الى  4الجدول )  يلاح  من النتائج في    

   البالغة  )  الارتباط معامل قيمة ذلك من ويتضااح ،) الاسااتقواء ودوران العمل ( 

( وهي أقل عند   0.001البالغة )  sig( ،  والتي تعد دالة احصاائياً عند قيمة    %65.2

( ، وقد تبين من نتائج تحليل الانحدار ان النموذج يتمتع بقدرة   0.05مستوى معنويه )

(، اذ يشااير هذا الى  42.5%( البالغة )R2وفقاً لقيمة معامل التحديد )تفساايرية جيدة  

 

 

 SPSS V .27  المصدر : من اعداد الباحث ين  بالاعتماد على مخرجات الحاسبة وبرنامج                             

 

        
          

𝐑𝟐 

        
        

R 

      
       

(Sig. ) 

 

     

F 
         

      
 )       

Sig) 

               
t 

 

     
        

B          

 

                        

 0.425 ** .652   100.  <   81.215 0.001  

< 

7.252  1.881 

 

a   

     الاستقواء   

 

 

H1  

0.001  

< 

 9.012  0.569 

 

b 

Dependent Variable    :               
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( من التباين الحاصال  على المتغير   42.5% )  هما نسابتقدرة متغير الاساتقواء يفسار  

( الى (57.5% المعتماد) دوران العمال ( ، بينماا تعزى النسااااباة المتبقياة والباالغاة   

 β1التفسايري للدراسة الحالية ، وتشير  قيمة ) جالنموذ عوامل اخرى لم تدخل ضامن  

 ( الى وجود تأثير طردي ، فكلما زادت حدة الاساتقواء بمقدار وحدة واحدة  0.569=

( وهاذا يؤكاد عمق الارتبااط     0.569اذى ذلاك الى زياادة  دوران العمال بمقادار)    

(  F،ويتبين من نتائج )التأثيري بين السالوكيات السالبية ) الاساتقواء ( ودوران العمل 

( وهي أقل من مسااااتوى الدلالة  0.001( البالغة  )sig) ان قيمة الدلالة الاحصااااائية  

لى صااالاحية نموذج الانحدار  ، ويلاح  من الجدول  ( وهذا يشاااير ا0.05المعتمدة )

( وهذا يشير  0.05( وهي أقل من )  0.001( قد بلغت  )  T( في اختبار )sigأن قيمة )

وجود اثر حقيقي وذو دلالاة احصاااااائياة    د مماا يؤكاالى المعنوياة لمعاامال الانحادار  

من مؤشارات احصاائية ، فقد ثبت عدم   مما تقد للاساتقواء في دوران العمل ، بناءً على  

( التي H1سااتوجب قبول الفرضااية البديلة  )ي (، مماH0صااحة الفرضااية الصاافرية )

 تأثير ذو دلالة معنوية بين الاستقواء ودوران العمل  ( ارتباط ةبوجود علاقتقر)

المتغير التابع   في المتغير المستقل   لأبعادوالتنثير  علاقات الارتباو تحليل نتائج(    5جدول )    

 دورا  العمل

 

 

  
                                                          :                      SPSS V .27 

 

 عاملم

التحديد   

𝐑𝟐 

عامل   م

الارتباو 

R 

مستو  

الدلالة 

(Sig. ) 

 

 قيمة

F 

 المحسوبة

مستو  

الدلالة ( 

Sig) 

 القيمة التائية 

t 

 

قيمة 

 المعلمة

B بيتا     

 

 المتغيرات  الفرعية للمتغير المستقل   المعلمة

  0.225 **0.475     < 0.001 32.025  < 0.001  10.609 
2.751  

 

a  الاستقواء الموج  نحو

 العمل

H2a 

 < 0.001 5.659  0.349 

 

b 

0.454 **0.673    < 0.001 91.290  < 0.001  9.652 2.122 a     الاستقواء الموج 

 لضحية  نحوا

H2b 
 < 0.001  9.555  0.522 b 

  Dependent Variable  :  دورا  العمل      
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 الفرضية الفرعية الاولى:  ❖

طردية  بين الاستقواء الموجه    ارتباط علاقة وجود ( ب5تشير النتائج من الجدول )      

البالغة    الارتباط معامل قيمة خلال   ذلك من ويلاح    ،نحو العمل  ودوران العمل (  

( وهي أقل عند    0.001البالغة )  sig(،  والتي تعد دالة احصائياً عند قيمة  %47.5    )

ان القيمة التفسيرية لقيمة ( ، ويظهر من نتائج تحليل الانحدار  0.05مستوى معنويه ) 

(R2)  ( بلغت   يفسر  22.5قد   العمل  الموجه نحو  ان الاستقواء  نسبت %( اي  )   هما 

الى 22.5 المتبقية  النسبة  تعود  بينما   ، العمل  دوران  في  الحاصل  التباين  منتنا   )%

للاستقواء الموجه نحو    ((Bيمة  عوامل أخرى لم يتناولها النموذج الحالي ، وتشير ق 

وهذا يشير الى زيادة مستوى الاستقواء الموجه نحو   (  (b =0.349العمل  قد بلغت  

، (   (b =0.349العمل  بمقدار وحدة واحدة سيؤدي الى ارتفاع دوران العمل بمقدار  

( وهي أقل 0.001( البالغة  )sig) ( ان قيمة الدلالة الاحصائية Fويتضح  من نتائج )

يتمتع بصلاحية عالية      ( وهذا يشير ان  النموذج0.05من مستوى الدلالة المعتمدة )

( وهي أقل 0.001( قد بلغت  )  T( في اختبار )sig، ويلاح  من الجدول  أن قيمة )

وجود اثر حقيقي وذو   د مما يؤك( وهذا يشير الى المعنوية لمعامل الانحدار  0.05من )  

تجاه دوران العمل ، مما ادى الى دحض    الموجه نحو العمل    دلالة احصائية للاستقواء

ارتباط وتأثير ذو   ةبوجود علاقالفرضية الصفرية وتبني الفرضية البديلة التي تقول )

                      دلالة معنوية بين الاستقواء  الموجه  نحو العمل  ودوران العمل  (

   الثانية:الفرضية الفرعية  ❖

انفاً        المذكور  الجدول  من  النتائج  بين   ارتباط علاقة وجود ب  أظهرت  طردية 

 قيمة ذلك من ويتضح ،المتغيرين ) الاستقواء الموجه نحو الضحية ودوران العمل ( 

)  الارتباط معامل قيمة  67.3%البال   عند  دالة احصائياً  تعد  والتي    ،)sig   البالغة

( ، ويظهر من نتائج تحليل الانحدار 0.05( وهي أقل عند مستوى معنويه )  0.001)
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%( اي ان الاستقواء الموجه نحو 45.4قد  بلغت  )(  R2) ان القيمة التفسيرية لقيمة  

%( من التباين الحاصل في دوران العمل ، بينما تعود 45.4)    هما نسبتالضحية يفسر  

يتن لم  أخرى  عوامل  الى  المتبقية  قيمة  النسبة  وتشير   ، الحالي  النموذج    ( (Bاولها 

وهذا يشير الى زيادة مستوى   (  (B=0.522للاستقواء الموجه نحو الضحية  قد بلغت  

الاستقواء الموجه نحو الضحية  بمقدار وحدة واحدة سيؤدي الى ارتفاع دوران العمل 

( sig)  ( ان قيمة الدلالة الاحصائية    F، ويتضح من نتائج )(    ( B =0.522بمقدار   

ج  ( وهذا يشير ان النموذ 0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة المعتمدة )0.001البالغة  )

( قد بلغت    T( في اختبار )sigيتمتع بصلاحية عالية  ، ويلاح  من الجدول  أن قيمة ) 

 د مما يؤك( وهذا يشير الى المعنوية لمعامل الانحدار  0.05( وهي أقل من )  0.001)

تجاه دوران     الموجه نحو الضحية    وجود اثر حقيقي وذو دلالة احصائية للاستقواء

مما يتوجب  استبعاد الفرضية الصفرية واعتماد الفرضية البديلة، والتي تفيد العمل ،  

)بوجود علاقة ارتباط وتأثير جوهرية ذات دلالة معنوية بين الاستقواء الموجه نحو 

 ).الضحية ودوران العمل

ا          المتعدد:  بنسلوب تحليل الانحدار الهرمي اختبار الفرضية الثانية -رابعا

في  التنظيمي(  )المناخ  لمتغير  التفاعلي  الدور  واختبار  لتحليل  الاسلوب  يستخدم هذا 

المستقل   المتغير  بين  العمل،   بأبعاده)الاستقواء(  العلاقة  نحو  الموجه  )الاستقواء 

)الوضع  بأبعاده  العمل(  )دوران  المعتمد  والمتغير  الضحية(  نحو  الموجه  الاستقواء 

اسلوب تحليل   الاجتماعي الذاتي، الثقافة التنظيمية، التوقعات، النمو الوظيفي( ويتضمن

 الانحدار الهرمي على النماذج الاتية: 

لاقة التأثير بين متغير الاستقواء كمتغير مستقل يتضمن هذا النموذج ع  النموذج الاول:

 ومتغير دوران العمل كمتغير تابع  
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يصف نموذج الانحدار الثاني علاقة التأثير لمتغير الاستقواء وتأثير    النموذج الثاني:

 متغير المناخ التنظيمي على متغير دوران العمل 

الثالث: العلاق  النموذج  لوصف  الثالث  النموذج  ومتغير يتم صياغة  الاستقواء  بين  ة 

 المناخ التنظيمي( في المتغير التابع دوران العمل   Xالمناخ الوظيفي ومتغير )الاستقواء  

( الجدول  المناخ 6ويبين  لمتغير  التفاعلية  للعلاقة  الهرمي  الانحدار  تحليل  نتائج   )

 التنظيمي في العلاقة بين الاستقواء ومتغير دوران العمل 

 

( يبين نتائج تحليل الانحدار الهرمي للعلاقة بين متغير المناخ التنظيمي 6)الجدول  

كمتغير تفاعلي والاستقواء كمتغير مستقل والمتغير التابع دورا  العمل  ومن النتائج 

 :    نستنتج الاتي

 

 
(                                                                                                                       )

      :                                                                   ((  Spss v.27 

Model الفقرة B t Sig. F Sig R 

Square 

Adjuste

d R 

Square 

R 

Square 

Chang

e 

F 

Chang

e 

Sig. F 

Change 

1 (Constant)  1.881 7.252  <0.001 

   

8
1

.2
1

5
 

 

b0.000   
 0.425 

  

0.420 

 

0.425 

 

81.215 

 

 <0.001 

 
  

 الاستقواء 

 0.569 9.012  <0.001  

2 (Constant)  
0.837 3.036  0.003  

7
5

.8
2

7
 

 

0.000c     

 
0.582 0.574 0.157 40.945 <0.001 

 

 الاستقواء 

 0.231 3.053  0.003  

المناخ 

 التنظيمي 

- 0.581 -6.399  <0.001  

3 (Constant)  
1.810 0.986  0.326  

5
0

.3
1

6
 

 

 
d0.000 

 

    

.0.583 
 0.577 0.001 39.287  <0.001  

 

 الاستقواء 

0.018   

5.038  

0.000  

المناخ 

 التنظيمي

0.347- -3.776  0.007  

 ×الاستقواء  

المناخ 

 التنظيمي 

0.060- -3.536  0.003  
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𝛽)ان قيماااة  الاول:النمفففوذج       = 𝑠𝑖𝑔)وهاااي قيماااة معنوياااة  (   0.569 =

0.001 < وهااذا يعنااي وجااود تاااثير ذي دلالااة احصااائية للمتغياار المسااتقل  (0.05

الاستقواء على المتغير التابع دوران العمل ومن قيمة معامل التحديد المصحح والتاي 

%( نسااتدل ان الانحرافااات متغياار دوران العماال   التااي فساارها متغياار  42بلغاات )

  (58%)المفسرة  الاستقواء   في حين بلغت الانحرافات غير

الثاني:      ومتغير   النموذج  الاستقواء   متغير  وهم  متغيرين  النموذج  هذه  يتضمن 

المناخ التنظيمي  ومن النتائج تبين ان معلمة الانحدار لمتغير الاستقواء على متغير 

بل    التنظيمي  على متغير   (  0.231 )دوران العمل  المناخ  ومعامل انحدار متغير 

وترك ما قيمة    (0.57)ما نسبة    كما فسر المتغيرين معا  ( 0.581-)دوران العمل  بل   

من الانحرافات غير المفسرة ونستنتج ان هنالك زيادة في قيمة الانحرافات   (%43)

وهذا يعني ان المتغير المعدل )المناخ التنظيمي ( حسن من    ( % 15)  المفسرة تبل   

نوية تأثير متغير الاستقواء على المتغير التابع دوران العمل  كما تبين النتائج ان مع 

 داله  احصائيا   Fالتغير في قيمة  اختبار 

يتضمن النموذج الثالث العلاقة بين متغير الاستقواء ومتغير المناخ    النموذج الثالث :

التنظيمي  والمتغير التفاعلي )الاستقواء ×المناخ التنظيمي( ومن النتائج يتبين وجود 

تأثير تفاعلي لمتغير المناخ التنظيمي  في العلاقة بين متغير الاستقواء   و متغير دوران 

𝛽)نحدارالعمل  اذ بلغت قيمة معامل الا = −𝟎. وهي قيمة دالة احصائيا     ( 𝟎𝟔𝟎

(sig=0.000<0.05)      وان المتغير التفاعلي )الاسنقواء × المناخ التنظيمي( استطاع

(  اذ ان القيمة التفسيرية للنموذج بدون  (0.001زيادة القيمة التفسيرية للنموذج بنسبة  

التفسيرية للنموذج مع وجود متغير تفاعلي ( وان القيمة  %    42متغير تفاعلي بلغت )

 %(   57بلغت )
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تأثير متغير   ان  نستنتج  تم ذكره اعلاه  دورا  على متغير  الاستقواء  ومن خلال ما 

لمناخ  تفاعلي لمتغير    تأثيردال احصائيا كما بينت النتائج ان هنالك    تأثيرهو  العمل  

للمناخ ان هنالك دور تفاعلي  اي    العمل  ودوران  الاستقواءفي العلاقة بين  التنظيمي  

متغير  التنظيمي   بين  العلاقة  وه اومتغير    الاستقواءفي  العمل  تحقق    دورا   يعني 

 فرضية الدور التفاعلي باستعمال الانحدار الهرمي  

المناخ التنظيمي ( في  x ( يوضح المخطط التفاعلي للمتغير التفاعلي ) الاستقواء 2والشكل )

 الاستقواء ومتغير دوران العمل العلاقة بين متغير 

 

المناخ التنظيمي ( في العلاقة بين   x (  المخطط التفاعلي للمتغير التفاعلي ) الاستقواء 2الشكل )

 متغير الاستقواء ومتغير دورا  العمل

 

بين متغير الاساااااتقواء     تفاعلي  ال ً الأثر  ا ف ن ا المذكور  يوضاااااح الشاااااكل 

)تفاعلي( على متغير   عدل  مُ التنظيمي كمتغير  والمناخ  كمتغير مسااااتقل 
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المناخ   نساااتنتج ان توفر  تابع. ومن نتائج الشاااكل  دوران العمل كمتغير 

تقليل   بمعنى اخر    تأثير التنظيم تؤدي الى  الاسااتقواء على دوران العمل 

ال  التنظيمي هي علاقة عكساية  ان  تفاعلية بين الاساتقواء والمناخ  ال علاقة 

المنااخ   ان  أي  العمال  دوران  الاساااااتقواء    تاأثير من    التنظيمي خفض مع 

وتبين المساااااتقيمات   التي على دوران العمل  تمثل مساااااتويات    الثلاثة، 

تتخذ ميولاً مختلفة،    – متوساااااط    - الاساااااتقواء منخفض   مرتفع أي انها 

التنظيمي. أي أن أثر الاسااتقواء  ويقل الميل كلم  المناخ  ارتفع مسااتوى  ا 

 .ً ا ي ب إيجا التنظيمي  المناخ  ينخفض كلما كان   على دوران العمل 

 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجات: -اولاا 

تتمحور الاساتنتاجات الخاصاة بهذا البحث حول فهم الديناميكية الثلاثية التي تربط       

بين الساالوك العدواني )الاسااتقواء( والقرار الوظيفي )دوران العمل( والبيئة المحيطة 

 )المناخ التنظيمي( التي تخرج بها البحث بهذا العنوان وكالاتي:

العينة يدركون   ساط الفرضاي، الى ان افراد تشاير المتوساطات الحساابية التي تفوق الو -1

بوضااوو وجود ظاهرة الاسااتقواء ببعديها )الاسااتقواء الموجه نحو العمل، الاسااتقواء  

الموجه نحو الضااحية( وهي بيئة طاردة تزيد من دوران العمل مما يسااتوجب التدخل  

 الفوري.

لتضاايق  وجود ارتباط طردي يعني كلما ارتفعت حدة ممارسااات الاسااتقواء )سااواء با -2

ترك  العاملين فيالوظيفي او الاساتهداف الشاخصاي للضاحية( زادت بالتوازي رغبة  
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العمل )دوران العمل( مما يؤكد الاثر السااالبي المباشااار للاساااتقواء على الاساااتقرار 

 الوظيفي. 

ان معاملات الانحدار تشاير الى ان الاساتقواء يعد متنبئاً قوياً اي ان جزءاً من دوران  -3

الى الضااغوط النفسااية والمهنية الناتجة عن الاسااتقواء ببعدي )الاسااتقواء    العمل يعود 

 الموجه نحو العمل، الاستقواء الموجه نحو الضحية(

ة بال عمال كمتغير تفااعلي  اثبتات نتاائج البحاث ان المنااخ التنظيمي لم يكن مجرد صاااافا -4

كابح وعمل كحائط صاد يمنع تحول ضاغوط الاساتقواء ببعدي )الاساتقواء الموجه نحو  

 العمل، الاستقواء الموجه نحو الضحية( الى دوران العمل  

أسُاتنتج نظرياً أن الممارساات القيادية التسالطية أو الاساتبدادية تعُدّ رافداً رئيسااً ومغذياً   -5

إذ تضُااااعف المنااخ التنظيمي الإيجاابي وتوفر غطااءً ضاااامنيااً  لظااهرة الاسااااتقواء، 

للساالوكيات التعساافية، في حين يمُثلّ نمط "القيادة الأخلاقية" الصاادّ الأول والمباشاار  

 .لمنع تفاقم هذه الظاهرة وتوفير مناخ بيئي داعم

ا    التوصيات -ثانيا

نتااائج البحااث من خلال التحلياال العملي يمكن ادراج بعض   في ضااااوء مااا افااادت 

 التالية:التوصيات 

صااياغة وتفعيل لوائح قانونية وأخلاقية صااارمة تجرم الاسااتقواء بأشااكاله )اللفظي،  -1

المهني والاجتماعي( ، وكذلك انشااء صاناديق شاكاوى الكترونية تضامن السارية التامة 

حالة الضااحية من اي اسااتقواء مسااتقبلي ،    للمبلغين عن حالات الاسااتقواء لضاامان

 لضمان بيئة عمل أمنة تحدمن مسببات دوران العمل 

يوُصاااى بوضاااع أطر تنشااائ حماية رسااامية للموظفين من التضاااييق المباشااار أو  -2

الاساتهداف الفردي. ويتأتى ذلك من خلال إرسااء أدلة عمل ذات وصاف وظيفي محدد  
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يح للإدارة التدخل المباشاار لقطع العلاقة بدقة، وإتاحة قنوات تظلم مسااتقلة وساارية تت

 بين ضغوط الاستقواء وسلوك المغادرة

يوُصاى بننشااء نظام دوري لمراقبة مساتويات الإجهاد المهني وتوزيع الأعباء. كما    -3

يوُصااى بفك الاشااتباك بين تقييم أداء العاملين والأهواء الشااخصااية للمشاارفين، لمنع 

 .استخدام المهام الوظيفية كأداة ضغط تنبؤية تدُفع بالموظف نحو الانسحاب 

 والادارة،لاجتماعية والانسااانية بين العاملين  تنظيم انشااطة دورية لتعزيز الروابط ا   -4

وتعزيز قيم العمل الجماعي وروو الفريق مما يحول المناخ من بيئة تنافسااية الى بيئة  

 لتقليل الفجوات التي قد يستغلها المستقوون داعمة وذلكتعاونية 

د عن  تدريب الرؤسااااء على نمط القيادة الاخلاقية التي تعزز المناخ الايجابي والابتعا -5

 القيادة الاستبدادية التي قد تفسر نوع من الاستقواء 
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