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  ABSTRACT    

 

The research aimed to identify the occupational bullying problem, which is one of the main 

problems in the current situation due to its negative impact on the individual, the 

workplace, and society. This behavior is by individuals with many psychological problems 

like jealousy and the desire to highlight themselves above their colleagues' successes at 

work, so they resort to spreading rumors and verbally assaulting them through criticism, 

ridicule, and screaming. One of the most essential effects of job bullying is the individual's 

shame and lack of confidence. non-Self-esteem and a desire to leave his job, which reflects 

negatively on the work institution in terms of organization and productivity,  Which Lead 

to huge losses. Bullying has a devastating effect on the social life of individuals subjected 

to bullying. 
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 التنمر الوظيفي وأثره عمى العمل
 " دراسة سوسيولوجية "

 
 *د. يسرى زريقة

 **سييل ديوبنوار 
 (2023 / 2 / 12قبل لمنشر في  . 1212/  2/  21تاريخ الإيداع )

 

 ممخّص  
 

ىدف البحث لتسميط الضوء عمى مشكمة التنمر الوظيفي والتي تعد من المشاكل الأساسية في الوضع الراىن نظراً 
الدراسة النظرية أن التنمر في  لأثرىا السمبي عمى مستوى الفرد ومكان العمل والمجتمع بشكل عام، وظير من خلال

مكان العمل ىو سموك عنيف لو أثر نفسي وجسدي عمى الشخص الذي يقع عميو ىذا السموك من قبل افراد لدييم 
العديد من المشاكل النفسية المتمثمة بالغيرة والرغبة في ابراز انفسيم عمى حساب نجاحات زملائيم في العمل، لذلك 

عدي المفظي عمييم من خلال النقد والسخرية الصراخ، ويمكن القول أنو من أىم أثار التنمر يمجؤون لبث الشائعات والت
الوظيفي ىو شعور الفرد بالخجل وقمة الثقة بالنفس ورغبتو بترك وظيفتو، مما ينعكس سمباً عمى مؤسسة العمل من 

أثر مدمر لمحياة الاجتماعية وضعفيا لدى الناحية التنظيمية والإنتاجية وبالتالي يترتب عمييا خسارات كبيرة ولمتنمر 
 الافراد المعرضين لمتنمر.
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 مقدمة:
عض بتكون عدوانية وناجمة من قبل قد  سموكيات التنمر في مكان العمل تسبب مشاكل شخصية وتنظيمية،جميع إن 

قد تنشأ نتيجة وجود حالة صراع في المنظمة، بسبب أساليب و أو إساءة استخدام السمطة،  بسبب مشاكل نفسية الأفراد،
العديد من ، ولقد أكد ملاء لمياجمة شخص معينبعض الز  الاتفاق بينالمستخدمة ،وبيئة العمل السيئة، أو  القيادة

أن أشاروا لوجود مشكمة ما او خمل في منظومة العمل  قد بدأ بعدسموك التنمر الذي واجيوه  عمى أن ،التنمرضحايا 
تصنيف سموكيات التنمر في مكان العمل وعند أبداء رأي صحيح ولكنو مخالف لوجو نظر مدراءىم وزملائيم، ويمكننا 

مثل تغيير ميام العمل، أو جعميا صعبة الأداء، العزلة الاجتماعية  سموكيات تكون مرتبطة بالعمل، : أنواع إلى خمسة
الشخصية من  تكون من قبل الزملاء في العمل، أو بعض المشرفين بحيث يتجنبون الحديث مع الضحية، اليجمات وقد

التيديدات المفظية مثل الانتقاد أو  شائعات، أوعن طريق السخرية أو نشر ال خلال مياجمة حياة الضحية الخاصة،
 .و الإىانة في الأماكن العامة، العنف الجسديأالصراخ 
العديد من الباحثين إلى وجود نوعين من سموكيات التنمر في مكان العمل فيي أولًا إما أن تكون سموكيات  وأشار

، الصراخ وتوجيو النقد بشكل متكرر، عدم تقديم مرتبطة بشخصية المتنمر مثل )الإىانات المفظية والكلام المسيء
الشكر والتقدير لإنجاز أو نجاح لمفرد، عدم تقديم المكافئات والحوافز المادية لمعمال(،  ثانياُ أو تكون سموكيات مرتبطة 

المبالغ فيو،  بالعمل ويمكن ذكر أمثمة من ىذا النوع وفق التالي: الضغط عمى العاممين لإنجاز العمل، المراقبة والتشديد
 .(Nilesen et al., 2009 p81)إخفاء المعمومات الاساسية والضرورية 

 
 مشكمة البحث:

يجابية، فإذا كانت بيئة عممية تقدم الدعم النفسي وتحقق العدل بين العاممين من حيث  إن لبيئة العمل تأثيرات سمبية وا 
وتحقيق الرضا الوظيفي لدى الأفراد، بينما إذا كانت بيئة الحقوق والواجبات مما يؤدي لنجاح العمل وزيادة الإنتاجية 

يسودىا الإىانة والصراخ وعدم توزيع المكافئات والحوافز بشكل عادل وعدم تقديم الثناء عمى الإنجازات، تسبب توتر 
ر سموكيات وخوف لدى العاممين مما ينعكس سمباً عمى الإنتاجية، وبالنياية يمكن تمخيص مشكمة الدراسة بتزايد وتكرا

التنمر في العمل مما يؤثر عمى رضا العاممين عن أنفسيم وعن وظائفيم وبالتالي ظيور مشاكل نفسية ومجتمعية بأثار 
 سمبية كبيرة.

 
 أىمية البحث وأىدافو

 أىمية البحث:
مع بعضيم تنبع أىمية ىذا البحث حول التنمر الوظيفي وأثره في العمل، من ناحيتين الاولى أىمية سموك العاممين 

البعض من جية وسموك مدراءىم من جية ثانية  سواء في القطاعات العامة أو الخاصة، حيث تعد طريقة التعامل 
والحياة الاجتماعية ضمن بيئة العمل سر نجاح واستمرارية العمل وتحقيق اليدف المرجو منو، ويعتبر التنمر الوظيفي 

اء عمى الصعيد النفسي والشخصي لمعامل وعمى صعيد المصمحة من أكثر السموكيات التي تحمل الاثر السمبي سو 
 العامة لممؤسسة  الأمر الذي يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية كما ونوعاً.
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من ناحية أخرى عدم وجود دراسات محمية عن التنمر الوظيفي في حين الاىتمام بيذا المجال يأخذ مقدار كبير عمى 
دارة الاعمال، لذلك كان لابد المستوى الدولي وخاصة لدى الباحثين  والأطباء النفسيين في مجال عمم النفس التنظيمي وا 

 لنا من تسميط الضوء عمى مفاىيم سموك التنمر في العمل واثره في الفرد والمجتمع
 أىداف البحث:

 تيدف  الدراسة إلى:
 التعرف عمى مفيوم التنمر الوظيفي وأسبابو. .1
 وظيفي.التعرف عمى خصائص وأبعاد التنمر ال .2
 التعرف عمى أثر التنمر الوظيفي عمى مستوى الأفراد والمؤسسة والمجتمع. .3

 مفاىيم ومصطمحات:
الاستئساد، التسمط،  ويعرف ايضاً بعد اصطلاحات أخرى وىي ،Bullying)): ىو الترجمة العربية لمصطمح التنمر

، ؛ النعيمي وعزيز511ص  2115، ؛ مغار424ص  2117، الترىيب، المياجمة، الفظاظة، الاستقواء، )أرنوط
 (61ص  2114، ؛ الزغبي ومييدات225ص 2118
عبارة عن أعمال متكررة وممارسات موجية ضد واحد أو أكثر من وىو في مكان العمل  التنمر الوظيفي: التنمر

والتي يمكن تنفيذىا بشكل واعٍ  أو غير واع، مما يسبب  (Victim) العاممين غير المرغوب فييم من قبل الضحية
 Einarsen and) )الإذلال، والجريمة والضيق، وىو ما يتداخل مع أداء العمل وينتج بيئة عمل غير سارة 

Raknes,1997 p 247 

 أن ٌحقق الشًء الذي لا ٌنقسم فهو جزء أحادي، بمعنى أنه ٌمكن Individuelleتعني مفردة الفرد  :لغويا: الفرد

 ( 905 ص 4102وجوده من ذاته دون الحاجة إلى مساعدة الآخرٌن أو إلى الارتباط بهم )شطارة، 

العلاقة التبادلية بين قادة المنظمة والعاممين والمبنية عمى أساس الاحترام وتبادل الخبرات المشتركة  منظمة العمل:
 (171ص  2118إلى تحقيق أىدافيا )دمرجيان،  والالتزام بالقيم والثقافة التنظيمية التي تقود المنظمة

عبارة عن نسق اجتماعي مكتف بذاتو، ومستمر في البقاء بفعل قواه وميزاتو الخاصة وطريقة تعاممو مع البيئة : المجتمع
ناث، ويعتبر بأنو أكبر جماعة ينتمي إلييا الفرد.  )الجوىري، والموارد الطبيعية، ويضم أفراد من جميع الأعمار ذكوراً وا 

 (415ص  2117

 الجانب النظري لمبحث:
 مفيوم التنمر في العمل: .1

يعتبر التنمر الوظيفي من القضايا الاجتماعية اليامة ذات الطابع السمبي والمسيء أخلاقياً واجتماعياً ، وىناك مخاطر 
لنفس العديد من المشاكل النفسية عدة عمى الأفراد الذين يتعرضون لمتنمر والتي تبدأ بعدم شعورىم بالرضا وقمة الثقة با

الكبيرة والتي قد تنيي بالانتحار، إضافة لأثره السمبي والمدمر عمى مستوى المؤسسة والمجتمع عامة والتي سيتم التعرف 
 عمييا من خلال دراستنا ىذه.

ويمكن تعريفو ومن الممكن تعريف التنمر بانو مصطمح يعبر عن ممارسة فرد أو عدة أفراد لسموكيات غير حضارية؛ 
بالممارسات والافعال العدائية، والساخرة. أو أي سموك ييدف إلى استبعاد الآخرين. ويمكن أن يشمل التنمر الإساءات 
المفظية، والمكتوبة، والتنابز بالألقاب، إضافة للاستبعاد من النشاطات والمناسبات الاجتماعية، والإساءة الجسدية، 

 .وممارسات معينةوالإكراه والإجبار عمى أفعال 
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ن إيذاء فرد ما لأفراد أخرى بطريقة ما بيدف اختبار قوتو وقدرتو عمى التحمل ىو المفتاح الرئيسي لسموك التنمر، ا  و  
وقد أشارت الأبحاث إلى أن النسبة العظمى من المتنمرين ىم المتعممين وأصحاب المواىب ومن الجنسين )ذكور 

ناث( ، والتنمر عبارة عن سموك واعي ومقصود، غرضو الإيذاء أو ,p167 (Whitted and Dupper 2005) وا 
 .موقع إنترنت( (Tambaugh, 2003 التسبب بالخوف والأذى عبر التيديد والاعتداء

بتوضيح وشرح معنى ومفيوم سموكيات التنمر في مجال العمل، وذلك من خلال فحصو لسيكولوجية  ليمان في حين قام
نفسية، وتبين من خلال ذلك أن العمال الذين يعانون من أضرار شديدة، قد تعرضوا لبعض العمال المصابين بصدمات 

 Leyman, 1990) السموكيات المسيئة كالإىانة، أو الاستبعاد، أو العقاب من قبل زملائيم أو مدرائيم في العمل

p119)،  مارسات متكررة، تكون موجية إلى التنمر في مكان العمل بأنو عبارة عن أفعال وميمكننا القول أن  وبالتالي
عامل واحد، أو أكثر، قد تكون مقصودة، أو بغير قصد وتسبب الإذلال والضيق، التي قد تتداخل مع الأداء الوظيفي 
وتؤدي إلى بيئة عمل غير مريحة، وبالتالي فإن مفيوم سموكيات التنمر في مكان العمل ىي: جميع المواقف التي 

كيات سمبية ،من قبل الآخرين في مكان العمل ،من أجل أسباب مختمفة عمى مدار فترة يتعرض فييا الأشخاص لسمو 
 Einarsen, 2000 p 379)) زمنية، ولا يستطيعون فييا الدفاع عن أنفسيم، ضد ىذه السموكيات

أنواع نوعاً من  يعتبرالسموكيات السيئة التي تمحق الضرر بالموظف الذي يعتبر الضحية، و  من التنمر الوظيفي ىو
 .عدة مرات تكررتالحالة عمى أنيا تنمر، في حال ويمكن اعتبار ىذا السموك أو ىذه العدوان، 

المعاممة الضارة وغير الصحية المتكررة من موظف أو أكثر من خلال أفعال تنطوي عمى الإساءة المفظية أو غير  وىو
 (WBI)التنمر في مكان العمل   الأمريكي لمكافحة المعيدحسب  المفظية والتي بدورىا تيدد أو تدمر العمل والإنتاجية

Institute  The Workplace Bullying 
www.workplacebullying.org/individuals/problem/definiti.on/)) 

الذكور ىم الفئة الأكثر تنمراً و في المدارس والجامعات، من قبل المدرسين والإداريين،  موجودة  سموكيات التنمرإن 
داريات(  في إحدى 28.5أن )% فقد وجد سمبسون وكوين ع الإناث،مقارنة م ( من النساء العاملات )أساتذة وا 

( من النساء 67.5%(، وأن )%19.8الجامعات البريطانية تعرضن إلى سموك التنمر بالمقارنة مع الرجال بنسبة )
لعادلة من أكثر أشكال التنمر، تلاىا ( من الرجال، وكانت الانتقادات غير ا29.4كانت شاىدة عمى التنمر مقابل )%

 ، في حين أشار(Simpson and Cohen, 2004 p163) (46.5( ثم الذل بنسبة )%55.6التخويف بنسبة )%
إلى أن المتنمرين من ذوي الذكاء العالي يمجؤون غالباً إلى تغيير في المعمومات بطريقة ذكية و تحديد ضحاياىم؛  بيتون

 .(Peyton, 2003 p24) و يميمون إلى الإزعاج المستمر لضحاياىم
جية ويعتبر ىي سموكيات عدوانية متكررة تستيدف بعض العاممين بطريقة مني أن سموكيات التنمر في مكان العمل،كما 

العامل نفسو ضحيو جراء ىذه الأفعال، كما تجعميم يشعرون بالحزن والإىانة والإذلال، ويقوم بيا المدير أو أحد الزملاء 
 .في العمل
نجاز الميام، وبالتالي عدم تحقيق أىداف  كماعواقب خطيرة، وأذى نفسي،  ولمتنمر يؤثر عمى العممية الإنتاجية وا 

سموكيات التنمر في العمل بأنيا أفعال اجتماعية سمبية، وثقافة عدائية مزعجة، وتعبير عن  المؤسسة، ويمكن اعتبار
 (Agervold, 2007 p161) مناخ عمل واجتماعي سيء وغير مريح

ولقد عرف الكثير من الباحثين سموكيات التنمر في مكان العمل بأنيا أفعال سمبية مؤلمة، تكون أما بالتخويف الجسدي، 
 Von bergan).)أو النفسي، وتنطوي عمى النقد والإذلال لتسبب الضيق والأذى و التخريب لدى الضحية أو المفظي 

et al., 2006 p14 
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نسانيا ومجتمعياً، والذي يحدث في بيئة عمل  ومما سبق يرى الباحث أن التنمر الوظيفي ىو بمثابة المدمر أخلاقيا وا 
والتكبر والرغبة في استعباد اشخاص يتمتعون بالنشاط وحب العمل و النجاح، يحكميا أفراد يممئ نفوسيا الحقد والغيرة 

مما يسبب مشاكل نفسية تتمثل بالخوف والتوتر والقمق الدائم وشعور مستمر بانيم تحت المراقبة وقد يتعرضون للإىانة 
مرة لمفرد والمؤسسة والضرب، الأمر الذي يولد لدييم رغبة بترك العمل وما ينتج عن ذلك من تبعات مسيئة ومد

 والمجتمع ككل.
 تاريخ التنمر في العمل:  .2

إن البحث في مفيوم التنمر وسموكياتو بدأ في ثمانينيات القرن العشرين من قبل أحد الاطباء النفسيين ألماني الجنسية ويدعى 
Heinz Layman  في بعض المدارس السويدية، حيث أطمق عميو مصطمح المياجمة(Mobbing،)  وأبدى العديد من

المسؤولين في مجال الصحة والسلامة النفسية، إضافة لمكثير من النقابات المينية والعديد من الباحثين والاطباء النفسيين الاىتمام 
 ((Einarsen, 1999 p 16; Lutgen-Sandvik et al., 2007 p 62 بيذه الظاىرة الجديدة 

يطانية بتسميط الضوء عمى مفيوم التنمر وذلك من خلال سمسمة من قامت احدى الصحف البر  0992وفي بداية عام 
وكانت اول من اطمق مصطمح التنمر في العمل، ولاقت صدى وتفاعل كبيرين لدى  BBCعدة حمقات عبر اذاعة الـ 

 (موقع انترنت Mokgolo, 2017)العديد من الاشخاص ضحايا التنمر 

مكان العمل من أول دراسة تناولت مشكمة التنمر في مكان العمل، حيث وكانت الدراسة التي أجراىا معيد التنمر في 
خمصت تمك الدراسة إلى اعتبار التنمر مشكمة كبيرة صامتة وتحمل أثراً وبائياً، ويؤثر عمى النساء بشكل أكبر مقارنة 

ف المؤسسات أول من قام بكشىم  Namieو Routh، وكان العالمان الامريكيان (Naime, 2003 p 11) مع الرجال
التي تسيئ معاممة أفرادىا وتتنمر عمى العاممين لدييا، وطالبوا بإحداث نقابات عمالية، وسن قوانين تحمي العاممين من 

 (.171ص  2118، دمرجيانالتنمر وتحاسب المتنمرين )
اخذ عدة تعاريف  ومما سيق يمكننا القول أن التنمر في مكان العمل موجود من أوائل ثمانينيات القرن العشرين وقد

وصور وحالات حتى وصل لممفيوم لحالي لو ىو التنمر الوظيفي ولقد نال اىتمام العديد من الباحثين والأطباء النفسيين 
نظراً لأثره المدمر في النفس البشرية ويمكنا القول أيضاً أن التنمر الوظيفي موجود ي جميع مجالات العمل عمى 

 حصيل العممي.اختلاف الثقافات والبمدان والت
 :في العمل التنمر وأبعاد خصائص .3

ىناك العديد من الباحثين الذين تحدثوا عن  أبعاد التنمر  ومن خلال الدراسات يمكن ذكر أبعاد سموكيات التنمر  وفق 
 التالي: 

 أفعاليم  أواتيم ىو توجيو الانتقاد لمعاممين في مكان عمميم بشكل مستمر  سواء عمى تصرف ر:النقد المستم
ية ذضعف بالأداء وأ مما يسبب ضعف بشخصية العامل وفقدانو الرغبة في متابعة عممو، كما يسبب يمكلاموطريقة 
ن النقد و ، ((Akella, 2016 p21عف روح الفريق بين العمال مما يؤدي لضعف الإنتاج  ضنفسية و  المستمر يسبب ا 

 Naime, 2007) بقمة الثقة بالنفس وعدم تقديره من قبل الأخرينانعدام شعور العامل بالأمان ويحبطو إضافة لشعوره 

p43). 

  إن التقميل من شان العامل أو الانتقاص من قيمتو يؤدي لمشاعر الحقد والكره وحب  :الاستخفافالسخرية و
لعمال الانتقام والمعاممة بالممثل وبالتالي يؤدي لخمق جو عمل سيئ وغير مناسب ولا يحقق الغرض المطموب منو فا

لدييم كرامة وعزة نفس، وبالتالي فإن إساءة معاممة العامل والتقميل من قيمتو أمام غيره من العمال من قبل المدير بيدف 
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تبرير تسمطو وتعاممو معيم بشكل غير انساني حيث يعمل عمى إظيار تقصيرىم وعدم درايتيم بالمصمحة العامة 
ىذا السموك تجاه العاممين بأنو سموك مدمر ويتبعو انخفاض الكفاءة  لممؤسسة  إضافة لجيميم وكسميم ويمكن اعتبار

 (Brotheridge and Lee, 2010 p 687)الإنتاجية لمعامل  

 :ىي من الممارسات التي تعمل عمى قياس أداء الموظفين وسموكيم وتركز عمى خصائصيم  المراقبة المفرطة
بداع العمال  الشخصية بشكل متكرر ومبالغ فيو، كما أنيا من الممارسات التي تقيد حرية العامل  مما يؤثر عمى إنتاج وا 

ة الدائمة مما يضطرىم لترك عمميم في عمميم ويولد لدييم الشعور بالضغط الدائم وعدم الراحة وانيم تحت المراقب
 .(Ball, 2010 p87) والبحث عن البديل يكون أكثر أماناً وراحةً 

 إن الاساءات الكلامية والتي قد تتخفى وراء دعابة أو نكتة ما تعد من وسائل فرض السيطرة  :الإساءات المفظية
ن الاساءات  والتسمط عمى الأخرين وتمنح الفرد شعور القوة عند توجيو الاساءة و الانتقاص من شخصية العامل، وا 

تسبب الخوف و التوتر الدائم بالإضافة المفظية بمغة عدوانية غير لائقة سواء من قبل المدير أو الزملاء في العمل، 
 (Pompeii et al., 2015 p 1194)لعدم الراحة لمعمال 

 وىو شعور العاممين بأن مؤسستيم تتعامل معيم بسوء وبشكل غير عادل حيث تنعدم العدالة   :تقويض العمل
، ويمكن تعريف تقويض العمل بأنو منح العمال ميام قميمة بالأداءالتوزيعية كالمكافآت والحوافز  غير المرتبطة 

وبسيطة، وتوجيو انتقادات مستمرة سواء عمى الصعيد الشخصي أو عمى صعيد عممو، وعدم الثناء عمى نشاطو 
 (Einarsen et al., 2011 p5)والاستراحات المرضية  كالإجازاتوانجازاتو وعدم منحو حقوقو في العمل 

 ىو سموك عدواني شائع بكثرة وذلك برفع الصوت والكلام بطريقة غير مقبولة اجتماعياً و   :الصراخ العمني
وبكممات غير لائقة أخلاقياً واستخدام الألفاظ البذيئة مما يسبب حالة من التوتر والانزعاج بين العمال ويسبب شعور 

التنمر  إساءة وتصيب العمال بأضرار  بالخجل  والإحراج وانعدام الثقة، ويمكن القول ان الصراخ ىو من أكثر أبعاد
نتاجيتو  .((Ramzy and Maher, 2018 p 244وأذيات نفسية مما ينعكس عمى تنظيم العمل وا 

 :سباب التنمرأ .4
تعددت وجيات النظر من قبل الباحثين الذي قاموا بالتقصي ودراسة أسباب التنمر في العمل وبناء عمى دراستنا الحالية 

يمكن  اسباب لمتنمر عدةنو يوجد بعض الاسباب التي تؤد لمتنمر الوظيفي، ويمكننا القول أتم تسميط الضوء عمى 
صفات ونفسية الشخص المتنمر، خصائص وميزات بيئة العمل، أضافة لطبيعة العمل : تمخيصيا عمى النحو التالي

لإنجاز العمل بالوجو الصحيح  والضغط الواقع عمى العاممين من السرعة في إنياء العمل وعدم توفر الادوات اللازمة
والامثل، والضغط الواقع عمى المدراء عدم تقديم الدعم الكافي وعدم الاىتمام بمشاعر العاممين من قبل مدراءىم، وعدم 

 تحقيق العدالة بين العاممين من قبل مدراءىم المباشرين
مل والحاجة في بعض الاحيان لتخفيض العمالة كما أن التنوع في بيئة العمل والمعاير الثقافية والفنية في مؤسسة الع 

 (.(Appelbaum et al., 2012 p 210تعتبر من أىم أسباب التنمر 
 Salin, 2003 p)ثلاثة مجموعات رئيسية ىي  من عدة عوامل مختمفة بين حصيمة التفاعل التنمر ويمكن اعتبار

1213): 
 الرضى والإحباط. والإدارة، عدم السمطة الخمل الإداري والتوتر ونذكر منيا عدم ثباتيو مجموعة .1
الداخمية، نظام الحوافز والمكافآت، الفوائد  ونذكر منيا  الدوافع الذاتية والمنافسة الحوافز والدوافع  مجموعة .2

 المتوقعة من العمل، التكريم وتحديد أبطال الإنتاج في المؤسسة.
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عادة المنظمة حجم تقميص: سبيل المثال ىعم وتشمل المحيطة بالعمل داخميا وخارجياً: الظروف مجموعة .3  وا 
 . العمل فرق بنية في والتغير التغييرات التنظيمية، الييكمة،

 :( (An and Kang, 2016 p234والتنمر يتولد نتيجة حصيمة تفاعل مجموعتين من العوامل 
 الخبرة الأفراد، لدى العمل ضغوط الأفراد، لدى بعض العدوانية النزعة في وتتمثل: الشخصية العوامل أولًا مجموعة 
الأفراد، إضافة لعدم توفر بعض  بعض لدى الذات وانخفاض تقدير الاجتماعية الميارات ضعف الفرد، العمل، عمر في

 لمتنمر. الواقعين ضحية  لدى الأفراد الميارات والقدرات اللازمة
 التفاوت الرسمية، العلاقات غير السمطة، استخدام سوء المتمثمة بعدة نقاط وىي:  التنظيمية ثانياً مجموعة العوامل 

 الييراركية التنظيمية والثقافة الأدوار والمسؤوليات وضوح عدم التنظيمي،
 في الفيدرالية الحكومة موظفي من عينة كذلك استنتج ىيمينغ عدة أسباب تقود إلى التنمر من خلال دراستو عمى

. ضعف القيادة والتي من شانيا عدم قدرة الإدارة عمى حل الخلافات بين 1 :الولايات المتحدة، ومن أبرز ىذه الأسباب
العاممين وعدم قدرتيا عمى خمق جو من التوافق والتعاون بين العاممين والقضاء عمى أي شكل من الأشكال السمبية 

ة التنمر ضمن . بيئة العمل والتي تمعب دوراً كبيراً في زيادة أو تخفيض مشكم2لمعاممين تجاه بعضيم البعض، 
المؤسسة، ففي حال كانت بيئة العمل سمبية ويسودىا الكره والنزاعات والاختلافات بين العاممين يلاحظ زيادة مشكمة 

. المنافسة غير الشريفة والحسد بين العاممين حول المكافآت والحوافز، حيث يسعى البعض 3التنمر والعكس صحيح، 
 (.Hemmings, 2013 موقع إنترنت ه والتقميل من قيمتو )لمظفر بيذه المنافع عبر الإساءة لغير 

 أثر وعواقب التنمر في العمل: .5
إن التنمر بصوره المختمفة يشكل مشكمة حقيقة في بيئة العمل تخمف العديد من الازمات النفسية عمى مستوى العاممين 

السمبية لحدود المجتمع بشكل عام وبناء عمى العديد وتقمل من كفاءة وجودة العممية الإنتاجية في المنظمة لتمتد تأثيراتو 
 من الدراسات سيتم التحدث عن أىم الأثار السمبية لمتنمر عمى عدة مستويات وفق التالي:

 عمى مستوى الفرد:. 1.5
ك يتعرضون لمتنمر يشعرون بالحياء والخجل والذل وقمة الكرامة في مكان عمميم ويبقون صامتين وذلالعاممين الذين إن 

ناتج عن شعورىم بالضعف وسيطرة الغير عمييم وعدم قدرتيم عمى تغيير ىذا الوضع السيئ الذي يعيشون بو ويعممون 
في ظمو وعدم قدرتيم عمى أي تصرف أو شكوى إيمانا منيم بأن الموم سوف يوجو ليم وبالتالي يزداد الوضع سوء وقد 

 يفقدون وظيفتيم.
دارة سمبياً في حل مشاكل التنمر لدى العاممين وتزيد الوضع سوءاً بعدم اتخادىا وفي كثير من الاحيان يكون دور الإ 

أي إجراءات قانونية أو عقوبات تجاه الافراد التنمرين حيث وقف بعض المدراء عمى الحياد والتزموا بالصمت وبعضيم 
 .(Naime, 2010 p343)الآخر وقف مع الطرف المتنمر 

وظيفتو من أحد مدراءه يصاب بالكثير من الأعراض الصحية تتمثل عمى شكل  إن الفرد الذي يتعرض لمتنمر في
صدمات نفسية وعاطفية ومينية ذات أمد طويل، ونذكر مثالا عنيا فقدان الذاكرة  والقدرة عمى التركيز، قمة الثقة بالنفس 

مو والبحث عن عمل أخر وقد وعدم تقدير الذات، وكثرة التغيب عن العمل وفي بعض الاحيان قد تدفع العامل لترك عم
 .( (Appelbaum et al., 2012 p 203تقوده للانتحار

ومن أىم الآثار السمبية لمتنمر عمى الفرد يمكن تمخصيا بالشعور بالاكتئاب والذنب وأنو المتسبب في المشاكل وشعور  
 دائم بالتقصير والخوف.
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والشعور باليأس وفقدان  وصعوبة التركيز واضطراب النوم  إضافة للاضطرابات النفسية والقمق الدائم والخمل الادراكي
الامل وسيطرة الاكتئاب وعدم التركيز والاىتمام بالأشياء المحببة كالمعتاد لدى الأفراد، كما يسيطر عمييم الافكار 

 السيئة والمدمرة لمذات وفقدان الرغبة بالحياة.
كما أن لمتنمر الوظيفي أثر عمى الأفراد الذين يشاىدون فعل التنمر عمى الغير حيث يصابون بالانزعاج وعدم الراحة  

 والتجاىل ويصابون بحالة من الاستياء والقرف وبالتالي تكرار غيابيم وميميم لترك وظيفتيم والبحث عن غيرىا
Carter and Vandersteen, 2014 p12)) 

ن الأشخاص المعرضة لمتنمر يصابون بالقمق  والأرق إضافة لفقدانو التركيز وبالتالي ضعف قدرتو عمى أ وبينت دراسة 
العمل وانخفاض كفاءتو الإنتاجية وبالتالي تدمر حياتو المينية والوظيفية، وعند إجراء مقارنة بين الأشخاص المعرضين 

صحة العقمية ليم، كما أن زيادة التنمر في بيئة العمم لمتنمر بشكل دائم والأشخاص غير المعرضين لو تبين تدىور ال
 .(Wall et al., 2017 p251)يزيد من التوتر والتعب، في حين يقمل من الرضا الوظيفي وحب العمل لدى العاممين 

، وكان ولقد لوحظ تكرار في التقارير الطبية وحالات الغياب المرضي وزيادة الطمب واستخدام الادوية المضادة للإكتئاب
 (.Eriksen et al., 2016 p129)الذكور ىم أكثر العاممين تركاً لموظيفة عند تعرضيم لمتنمر مقارنة مع الإناث 

في دراسة ضمن قطاع التمريض بأستراليا تبين أن لمتنمر مخاطر كثيرة حيث يتعرض الأقراد لمعديد من الصدمات و 
والضيق العاطفي وتدىور عام بالصحة ومشاكل قمبية مما يسبب  الجسمية والنفسية الخطيرة والشديدة كالتعب النفسي

ضعف جسدي يجعمو غير قادر عمى تأديتو عممو وبالتالي فقدانو لوظيفتو وعدم تمكنو من الحصول عمى أية وظيفة 
 (موقع إنترنت (Hutchinson, 2007أخرى ومنيا توقف دخمو. 

 :عمى مستوى مكان العمل. 2.5
يمكننا القول أن لسموكيات التنمر نتائج غير يمكننا اعتبار التنمر من العوامل التي تنعكس سمباً عمى الإنتاجية، كما 

مباشرة  تتمثل بقمة الإنتاج وعدم تمبية طمبات العملاء وخسارة بعضيم نتيجة لذلك، تكاليف ونفقات عالية إضافية 
الأولية المتراكمة، وكل ذلك ناتج عن الأثر المباشر لمتنمر الذي  يزيد  لممؤسسة أو المعامل نتيجة خسارة وتمف المواد

من توتر العاممين، وعدم قدرتيم عمى التركيز في عمميم، علاوة عمى ذلك تكرار الغياب والضغط الذي يسببو عمى 
 ل.زملائيم والذين يصعب عمييم إنياء كافة الميام الإضافية ما لم يتم تعويض النقص في عدد العما

ن التنمر في بيئة العمل لو العديد من الأثار السمبية عمى مستوى مؤسسة العمل،  ودوراً ىاماً في تدمير سمعة المنظمة وا 
وفقدان روح التعاون والمشاركة بين العمال، إضافة لذلك فإنو يسبب زيادة في الغياب الغير مبرر والتقارير الطبية، 

 والاستقالات وطمبات النقل.
ولابد من  ،سير العمل وتزيد من تكاليفو، كما يزيد من غياب وتسرب الموظفين، وعدم التزاميم في العمل حيث يعطل 

 التأكيد عمى الضرر الكبير الذي يخمفو التنمر عمى المؤسسة في عدم تحقيق أىدافيا وانعدام الابداع والابتكار فييا

(Rai, 2017 p247)،    
وبالتالي فإن التنمر ينجم عنو انخفاضاً في الإنتاجية وأعباء مالية عمى المؤسسة نتيجة الحاجة لمدورات التدريبية للأفراد  

الجدد المذين يشغمون مكان العمال التاركين لعمميم، مما يشكل قمق في الادارة وسوء منظومة العمل وسمعة المنظمة 
 .(Wall et al., 2017 p251)بشمل عام 

جد علاقة عكسية قوية بين درجة التنمر وكل من الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي، ومن جية ثانية يوجد علاقة يو كما 
طردية قوية بين التنمر والرغبة في ترك الوظيفة، وأكدوا  أيضاً عمى الاثر السمبي لمتنمر في مستوى الأداء والتكيف مع 
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اج وضعف الشخصية والروح المعنوية وقمة الاجتياد عمى العمل وفقد الخبرة العمل وعمى دوره في زيادة تكاليف الإنت
 (Farr et al., 2017 p 325العممية )

 عمى مستوى المجتمع. 3.5
لمتنمر في مكان العمل ضرر عاطفي وأثار نفسية وجسدية سمبية لمعاممين عمى المدى القصير والطويل وانعكاس ذلك 
عمى العلاقات الأسرية والاجتماعية بشكل سمبي وعمى طبيعة الحياة المجتمعية، كما تسبب ضعف إرادة الفرد وقدرتو 

 .(موقع إنترنت Mokgolo, 2017)عية التي يتعرض ليا عمى التحمل وعدم التصرف بشكل جيد في المواقف الاجتما

 
 والتوصيات: الاستنتاجات
 الاستنتاجات

  إن التنمر في مكان العمل والذي يعرف اصطلاحاً بالتنمر الوظيفي يعد لعبة وأسموب خفي يمارسو فرد أو
بمظير الأقوياء أو بغرض مجموعة من الافراد بيدف الإساءة لغيرىم من العاممين لكي يفرضون شخصيتيم ويظيرون 

 لفت الانتباه ونتيجة الغيرة من إنجازات وتميز غيرىم.
  يقوم المتنمر ببث الشائعات لمحد من نشاط زملائو والتقميل من نجاحاتيم، وفي بعض الاحيان قد يتعدى التنمر

 السموك المفظي إلى الاعتداء الجسدي.
 ا: التنمر المباشر والتنمر غير المباشر ويمكن أيضاً أن يمكن تقسيم التنمر الوظيفي إلى  شكمين اساسيين ىم

يكون التنمر فردياً أي من قبل فرد واحد تجاه فرد أخر أو مجموعة من الأفراد وقد يكون التنمر جماعياً أي مجموعة من 
 الأفراد يمارسون التنمر ضد فرد يعمل معيم.

  ًالكترونيا عبر استخدام وسائل الاتصال الحديثة لإزعاج الفرد قد يكون تنمراً تقميدياً بالإساءات المفظية أو تنمرا
 وتحطيم معنوياتو وتخويفو والسخرية منو

  لمتنمر في مكان العمل عدة مصادر فقد يحدث سموك التنمر عمى بعض العاممين من قبل زملائيم في العمل أو
 مدراءىم المباشرين أو من قبل العملاء.

 التوصيات
 شد العقوبات بحق الأفراد المتنمرين.تطبيق القانون وفرض أ 
  إجراء ندوات حول التنمر الوظيفي وأثره السمبي عمى المجتمع والعمل عمى زيادة الوعي ونشر ثقافة احترام الغير

 وعدم التعرض لو.
  إجراء دورات تدريبية لممدراء حول كيفية التعامل مع العاممين لدييم، وخمق بيئة عمل مريحة يسودىا الحب

 ترام لينعكس ذلك إيجاباً عمى جميع العاممين وعمى الإنتاجية.والاح
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