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  : مݏݵص

اللامعيارʈة المنظمية Ȗع؄ف عن سوء السلوك التنظي׿ܣ ،الذي يلڧɠ ʏل                

تحدد سلوك כفراد و تضبطه وفق  ࢭʏ حالة وجودɸا، و الۘܣ

تنظيم العمل ،لكن ࢭʏ حالة غيا٭ڈا Ȗسود حالة כنومي و تصبح ɠل 

ئة المسʋسة أو الفئة الفاعلة فالمناخ التنظي׿ܣ ،سواء عڴʄ مستوى ال

اݝݨسدةالسلوɠات التنظيمية  المضايقة التنظيمية من أبرز 

تتɢاشف ࢭʏ ثالوث כȊعاد فالمضايقة التنظيمية .،يبدأ بالصراع و يɴتࢼܣ بالإسȘبعاد 

،الۘܣ يɢون م؄فرɸا ،الوضع الوظيفي و المستوى التنظي׿ܣ ،الذي  الȘسلطية 

،إضافة إڲʄ الممارسات الميكيافيليةو ɸذا לمتياز  مو يمنحɺالمسʋسة 

 ʄفغياب عدالة التفاعلات عڴ ʏالسياق التفاعڴȖ اɺعد آخر للمضايقة التنظيمية ،حيث يتم خلالȊ ع؄ف عن

و لا مجال للعلاقات  و التعاملات לɲسانية ب؈ن الفئة المسʋسة و الفئة الفاعلةȖغيʋب  أɲسنة بʋئة العمل 

اللامعيارʈة المنظمية، المضايقة التنظيمية : ɠلمات مفتاحية

  .غياب عدالة التفاعلات، .الممارساتالميكيافيلية

  

msila.dz-fatma_zohra.harouz@univ: يميل، ל حروز فاطمة الزɸراء: المؤلف المرسل

مجلة العلوم טجتماعية وטɲسانية
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Abstract:  

      The organizational anomie expresses the organizational misconduct,which eliminates all 

determinants of ethical norms ,that determine the individual’s attitudeand adjust it with aspecific 

patterns of the organizational behavior,on the level of the organization of work,however if this 

norms are absent ,the anomie situation will prevailand all the anomie practices will dominate on the  

organizational climate,wether on the level of the politicized category or the active category.On the 

The politicized category’s level ,the organizational mobbing considered as the most prominent 

organizational behaviors embodied the anomie situation ,which practiced in aStage sequence 

framework.It startes with Conflict and finishes with the exclusion.The organizational mobbing 

unfold,in the Triad of dimensions :Authoritarian authority foundations,which it’sJustifications are 

the employment statusand the organizational level, that this cotegoty belongs to it.In 

addition,themachiavellian practices,Which is used by the politicized category, to achieve the goals , 

it has established under the complete absence of moral authority and the vitality of conscience,This 

is within thePractitioner context.But on the Interactive context, the absence of interactionaljustice 

expresses another dimension of organizational mobbing ,that through which being the absence of 

humanize in the work environment and there is no way ,for human relations and dealings. 

Keywords:absenceof interactionaljustice-authoritarian- authority foundations-

machiavellian practices-organizational anomie-organizational mobbing . 

Résumé : 
L’anomie organisationnelle ,exprimel’inconduite ,qui élimine toutes les limites des normes 

éthiquesLe cas échéant, elle détermine le comportement des individus et l’ajuste en fonction de 

types spécifiques de comportement organisationnel au niveau de l’organisation du travail.Mais 

l’absence de celui-ci, l’état de l’anomie prévaut et devient toutes les pratiques non standard 

dominent le climatorganisationnelle,Que ce soit au niveau de la catégorie politisée ou active.Au 

niveaude la catégorie politisée,le harcèlement organisationnelle, est l’un des comportements les plus 

proéminents Le règlement incarné dans l’état de l’anomie et la pratique dans une séquence 

progressive,il commence par le conflit et se termine par l’exclusion.Le harcèlementorganisationnelle, 

est tracé dans une triade de dimensions :dans le contexte pratique,lesfondements autoritaires de 

l'autoritarisme,qui sontjustifiées par le statut fonctionnel et le niveau organisationnel, auxquels 

appartiennent les membres de lacatégorie politisée et accordent ce privilègeetEn plus,les pratiques 

machiavéliques.Quant au contexte interactif, le manque de la  justice des interactions ,exprime une 

autre dimension du harcèlement organisationnel,Comme au cours de laquelle l'humanisation de 

l'environnement de travail, est absente et il n'y a pas de place pour les relations humaines et les 

relations entre les catégories politisées et actives. 
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Mots clés :absence de la justice des interactions-anomie organisationnelle-

Fondements autoritaires de l'autoritarisme-harcèlement organisationnelle-

pratiques machiavéliques. 

  

 :مقدمة

إن כفراد عڴʄ مستوى تنظيم العمل بإنتما٬ڈم إڲʄ الفئة المسʋسة أو الفئة الفاعلة ʇعكسون Ȋسلوɠاٮڈم 

مدى إل؅قامɺم بالمعاي؈ف التنظيمية الۘܣ بدورɸا تتحكم ࢭʏ السلوك التنظي׿ܣ ففي حالة إلغاء לحتɢام 

قافة التنظيمية و المناخ التنظي׿ܣ المرجڥʏ إلٕڈا ،تصبح حالة כنومي أو اللامعيارʈة ۂʏ المسيطرة عڴʄ الث

و تنعكس ࢭʏ شɢلɺا الممارساȖي أثناء عملية التفاعل الۘܣ تتم ب؈ن الفئة المسʋسة و الفئة الفاعلة و الۘܣ 

  .تبلورɸا عملية לتصال 

من أجل فالمضايقة التنظيمية Ȗعت؄ف من السلوɠات التنظيمية السʋئة الصادرة عن أفراد الفئة المسʋسة 

 فࢼܣفالتنظي׿ܣ للأفراد الفاعل؈ن الذين يɴتمون إڲʄ نطاق إشرافɺم ، الوظيفيو  النفؠۜܣالمساس بالأمن 

Șرة سوسيوتنظيمية جديرة بالدراسة و الɸم ܨكظاɸأ ʄݵيص،فالتحليل و التفس؈ف من أجل الوقوف عڴ

عڴʄ مستوى כفراد ،خاصة ࢭʏ تبلور المضايقة سواء عڴʄ المستوى التنظي׿ܣ أو  المساɸمة فعليااݝݰɢات 

أنه لا يمكن رصد ɸذا السلوك الؠۜܣء بالملاحظة الȎسيطة و إنما يتم رصدɸا عن طرʈق Ȋعض المؤشرات 

כسس السلطوʈة :الدقيقة الۘܣ Ȗع؄ف عن ممارسة المضايقة التنظيمية ࢭʏ إطار ثالوث أȊعادɸا 

راسة ɸاته الظاɸرة و Ȗܨݵيصɺا و الȘسلطية،الممارسات الميكيافيلية و غياب عدالة التفاعلات ،فد

  . ثولوجيا التنظيميةافɺمɺا يؤدي إڲʄ إق؅فاحات و حلول من أجل دحض ɸاته الب

 مرحلية اݍݰدوث و الماɸوʈة ،ثالوث כطراف :المضايقة التنظيمية  .1

 من الكرونولوجيا التارʈخية إڲʄ الماɸوʈة: المضايقة التنظيمية 1.1

إن المضايقة التنظيمية ۂʏ مفɺوم تطور من خلال ممارسات التنمر الۘܣ يمارسɺا أفراد ضد أفراد 

،فقد درست ظاɸرة التنمر عڴʄ أساس  ممارسات  )اݍݵاص(آخرʈن لأسباب معينة ،ɠل له سȎبه 

ظاɸرة سوسيوتنظيمية كالعنف الۘܣ تمارس ب؈ن التلاميذ ࢭʏ تنظيم المدارس ،ثم أصبحت تدرس 

ففي الدول "من مظاɸر سوء السلوك التنظي׿ܣ تحت مس׿ܢ المضايقة التنظيمية ،و مظɺر 

 Mobלسكندنافية ،ظɺرت المɴشورات حول مصطݏݳ المضايقة ،المشتق من الɢلمة לنجل؈قية 

أو رعاع ،و يلاحظ ان المصطݏݳ متعلق بالعنف النفؠۜܣ و التحرش ،ʇستخدم للإشارة "الغوغاء"

من قبل  1958فقد تم إستخدامه لأول مرة عام  Mobbingالمضايقة إڲʄ المضايقة ،أما مصطݏݳ 

للتعرʈف Ȋشɢل من أشɢال السلوك الذي Ȗعتمده  Konrad Lorengالباحث النمساوي 

 Paulاݍݰيوانات الضعيفة لل؅فɸيب ضد منافسٕڈم כقوʈاء ،كما إستخدم الطبʋب السوʈدي 
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Heinemann  مصطݏݳMobbingالɠ شطةɲبلطجة و العنف وقد لاحظه لوصف سلسلة من כ

عرف مصطݏݳ  Hienz leymanبفضل عالم النفس السوʈدي  1980ب؈ن כطفال ،و ࢭʏ عام 

Mobbing  ا بأٰڈا اتصال غ؈ف معادي و غ؈فɺو يصفɸ ان العمل ،وɢم ʏبال؇قاعات غ؈ف العنيفة ࢭ

د أخلاࢮʏ موجه بطرʈقة منݤݨية من قبل ܧݵص أو عدد من כܧݵاص Ȋشɢل رئʋؠۜܣ اتجاه فر 

واحد ،يجعل الܨݵص عاجزا و معزولا و إخضاعه للإجبار عن طرʈق وسائل التحرش المستمرة 

"Zeynep&sahikal,2019,p.57).(  

إڲʄ شɢل المضايقات النفسية ،الۘܣ تحدث ࢭʏ مɢان العمل ،بحيث "كما Ȗش؈ف المضايقة التنظيمية 

 Maron)"يجب إضطɺاد الܸݰية Ȋشɢل مٔڈڋʏ و مستمر لف؅فة طوʈلة من الزمن

&al,2018,p.17).  ف؈ن للمضايقة التنظيمية أٰڈا ممارساتʈاذين التعرɸ فالآۜܣء المش؅فك ب؈ن

ܧݵاص ࢭʏ قالب إضطɺادي  الɺادف إڲʄ أو عدة أممنݤݨة و مركزة بالأساس ضد ܧݵص محدد 

 .عن طرʈق اݍݨ؄ف  לخضاع 

و متكررة و خط؈فة مɺينة بأٰڈا إساءة نفسية "،المضايقة  2014كما ʇعرف المܦݳ الوطۚܣ כمرɢʈي 

و مخيفة ࢭʏ العمل و أنماط مختلفة من التخرʈب ࢭʏ مɢان العمل ،فضلا عن לساءة 

ففي الولايات المتحدة טمرʈكية Ȗعد المضايقة وȋاء جديدا أو   .(Beno,2016,p.241)"اللفظية

 ʏة ࢭʈإستمرار ʄالوضع טقتصادي و اݝݰافظة عڴ ʄباثولوجيا تنظيمية تتم ممارسْڈا للإبقاء عڴ

سوق العمل ،فأرȋاب العمل يقومون بممارسة المضايقة بأي شɢل من כشɢال لعلمɺم Ȋعدم 

يقة لتح׿ܣ الفرد الفاعل من ɸاته الممارسات و الذي ʇعت؄ف وجود قوان؈ن و Ȗشرʉعات ضد المضا

  .ܷݰية ،لما يمارس عليه أو ضده 

  .طرافכ ثالوث :المضايقة التنظيمية  2.1

إن للمضايقة التنظيمية  ثالوث أطراف مɢونة لɺذا السلوك التنظي׿ܣ الؠۜܣء الصادر عن الفئة  

لممنݤݮ ࢭʏ نفس الوقت ،و قد حدد المسʋسة ضد فرد أو عدة أفراد من الفئة الفاعلة و ا

Maran2018  اته כɸ يطرافȖالآɠ:" 

  :يمكن شرح Ȗعرʈف الܸݰية عڴʄ أساس الفئات اݍݵمس التالية:الܸݰية1.2.1

الܸݰية قادرة عڴʄ التعرف عڴʄ الظاɸرة لكٔڈا لا Ȗعرف إس؅فاتيجيات فعالة لمنعɺا من :أس؈ف -

  .اݍݰدوث

  ".لا"ڴʄ القول الܸݰية ودود وخاضع و غ؈ف قادر ع:سلۗܣ-

Ȗعمل الܸݰية عڴʄ اݍݰفاظ عڴʄ مستوʈات عالية من الفعالية و الكفاءة و كث؈ف اݍݰسد :طموح-

  .من الزملاء

يخ؄ف الܸݰية أي ܧݵص عن عدم إرتياحه،و يميل إڲʄ الشعور بالإكتئاب و :مصاب بالوسواس-

  .غ؈ف راض دائما
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  .إتجاɸهالܸݰية ضعيف و زملاؤه ʇع؄فون عن غضّڈم :كȎش الفداء-

ɸو اݍݨلاد ،الفرد الذي يبدي و يطبق سلوكيات المضايقة ،فقد اجرى   ɸو:المضايق2.2.1

Padgornaya &Safina  حملة ʏداف المضايق ࢭɸناك أنواعا مختلفة من أɸ ر أنɺبحث و قد أظ

  :التحرش ࢭʏ العمل 

  ݍݵلق ضائقة و شعور عاطفي مثل الغضب اتجاه ܧݵص آخر.  

 ساب القوة و السلطةȘة  لإكɸة نظر مشوɺو לح؅فام للمضايق لديه وج ʄانة أعڴɢو م

أٰڈا ʇسمح لɺم /عن نفسه ،أو نفسɺا و ʇعت؄ف نفسه أو نفسɺا متفوقا و ʇعتقد أنه 

بالغضب ،و يرتبط ɸذا الدافع بالعنف ضد الزملاء ךخرʈن الذين ينظر إلٕڈم أٰڈم أقل 

  .شأنا

  يتألم ܧݵص آخر(لإختيار إس؅فاتيجية تدم؈ف أحدث  ʄمن أجل القيام بذلك لا يميل إڲ

  .ترك الܸݰية ٮڈرب

  و)عامل(ل؅فكɸ غ؈ف راض عن حياته /الܸݰية ʏن و يخلق /ۂʈحياٮڈا و مع زملائه ךخر

  .مناخا غ؈ف مرض و متوتر ɲسȎيا

  السلم الوظيفي يحاول ʏالمنظمة ،بإستخدام جميع /للتقدم ࢭ ʏقه ࢭʈتحاول شق طر

  .الوسائل الممكنة

ن إحالة ɸؤلاء المضايق؈ن كمحرض ،جامع ،مصاب بجنون العظمة ،سادي يمك Egeوفقا ل 

  :دوافع المضايقة  Leymann،محبط،وصوڲʏ عڴʄ التواڲʏ ،علاوة عڴʄ ذلك حدد 

  عاد العاملȊعدم وجود مراعاة للقواعد و العقاب و إ  

  ية توصف بأٰڈاɴب معتقدات سياسية أو ديȎسȊ المضايقة و التمي؈ق ضد العامل

  .مضايقة 

يمكن تصɴيف الشɺود عڴʄ أٰڈم ɲشطاء أو سلبيون ،الشɺود الɴشطون ࢭʏ الظاɸرة : الشɺود3.2.1

السلبيون Ȋشɢل مباشر ࢭʏ לضطɺاد و لكن مباشرة ،و بالتاڲʏ يحافظون علٕڈا ،لا ʇشارك الشɺود 

  ).(Maran& al,2018,p.18"حۘܢ لو علمو بذلك ،فإٰڈم لا ʇساعدون الܸݰية 
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  ).من إعداد الباحثت؈ن(أطراف المضايقة التنظيمية 

  مرحلية اݍݰدوث من الصراع  إڲʄ לسȘبعاد

تحدث Ȋشɢل مباشر و إنما تمارس Ȋشɢل مرحڴʏ متتاȊع تؤدي المرحلة 

إڲʄ بلورة  سلوك المضايقة من قبل Ȋعض أفراد الفئة المسʋسة ضد فرد أو عدة أفراد من 

  ":فإن المضايقة تمر بخمس مراحل 

الصراع التنظي׿ܣ الذي لا تتم إدارته ب؅فيث ،و 

سواء ɠانت לٮڈامات حقيقية أو ...تتصاعد إڲʄ حادث خط؈ف 

  .فقد أعطت الم؄فر للمضايق؈ن لإتخاذ إجراءات إدارʈة ضد الɺدف

تتɢون من أعمال عدوانية و إعتداءات نفسية ضد الɺدف 

ية التنمر ࢭʏ النقد و التعليقات أو معاقبته ،غالبا ما تتجڴʄ عدوان

المɺينة و الɺمسات السلوكية اݍݵبʋثة כخرى ،تأث؈ف ɸذا السلوك ɸو לذلال و ال؅فɸيب و غرس 

  . عملية المضايقةبٱڈتمالناس الرعب و اݍݵوف ࢭʏ الɺدف و ࢭɸ ʏذا الوقت ɠان المزʈد من 

ا לدارة بجدية ࢭʏ المضايقة عادة ۂʏ الف؅فة الۘܣ تدخل فٕڈ

 ʄل عڴɺب وصمة العار السابقة من כسȎسȊ، المراحل السابقة ʏا ࢭɸا أو تصغ؈فɺلɸعد تجاȊ

و ۂʏ " للتخلص من المشɢلة"לدارة أن تخطيء ࢭʏ اݍݰكم و تلقي اللوم عڴʄ الɺدف وفعل شۛܡ ما 

ط؈ف للقانون المدɲي ݍݰقوق الܨݵص الذي Ȗعرض للܦݵرʈة و غالبا ما يؤدي ɸذا إڲʄ إنْڈاك خ

 ʄند إڲȘسȖ شاء تفس؈فاتɲإ ʄليات و לدارة إڲɢب أخطاء לسناد כساسية ،تميل الȎسȊ الفرد

ثالوث أطراف المضايقة 

المضايق

فاطمة الزɸراء حروز ،إسمɺان بلوم

72 

أطراف المضايقة التنظيمية  ثالوث:01 .شɢل رقم

مرحلية اݍݰدوث من الصراع  إڲʄ לسȘبعاد: المضايقة التنظيمية 3.1.

تحدث Ȋشɢل مباشر و إنما تمارس Ȋشɢل مرحڴʏ متتاȊع تؤدي المرحلة  إن  المضايقة التنظيمية لا 

إڲʄ بلورة  سلوك المضايقة من قبل Ȋعض أفراد الفئة المسʋسة ضد فرد أو عدة أفراد من כخ؈فة 

فإن المضايقة تمر بخمس مراحل Khooالفئة الفاعلة ،فحسب 

الصراع التنظي׿ܣ الذي لا تتم إدارته ب؅فيث ،و ) :مرحلة الصراع(حادث خط؈ف:01المرحلة -1.3.1

تتصاعد إڲʄ حادث خط؈ف بالتاڲʏ يتحول إڲʄ عملية مضايقة 

فقد أعطت الم؄فر للمضايق؈ن لإتخاذ إجراءات إدارʈة ضد الɺدفمتصورة

تتɢون من أعمال عدوانية و إعتداءات نفسية ضد الɺدف : الوصم و المضايقة:02المرحلة2.3.1-

أو معاقبته ،غالبا ما تتجڴʄ عدوان"بقصد الوصول إڲʄ ܧݵص "،

المɺينة و الɺمسات السلوكية اݍݵبʋثة כخرى ،تأث؈ف ɸذا السلوك ɸو לذلال و ال؅فɸيب و غرس 

الرعب و اݍݵوف ࢭʏ الɺدف و ࢭɸ ʏذا الوقت ɠان المزʈد من 

ۂʏ الف؅فة الۘܣ تدخل فٕڈ:إدارة شؤون الموظف؈ن:03المرحلة3.3.1

 ʄل عڴɺب وصمة العار السابقة من כسȎسȊ، المراحل السابقة ʏا ࢭɸا أو تصغ؈فɺلɸعد تجاȊ

לدارة أن تخطيء ࢭʏ اݍݰكم و تلقي اللوم عڴʄ الɺدف وفعل شۛܡ ما 

الܨݵص الذي Ȗعرض للܦݵرʈة و غالبا ما يؤدي ɸذا إڲʄ إنْڈاك خ

 ʄند إڲȘسȖ شاء تفس؈فاتɲإ ʄليات و לدارة إڲɢب أخطاء לسناد כساسية ،تميل الȎسȊ الفرد

  .خصائص الܨݵصية و لʋس العوامل البيȁية

ثالوث أطراف المضايقة 

الشهود

المضايق
الضحية 
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ۂʏ الف؅فة الۘܣ تتحالف فٕڈا לدارة مع المضايق؈ن ࢭʏ :الȘܨݵيص غ؈ف الܶݰيح:04المرحلة4.3.1

الموظفون الذين ʇع؄فون عن مخاوف ".المرض العقڴʏ"أو " לجɺاد"،"بةصع"بناء الɺدف عڴʄ أٰڈا 

السلوكيات غ؈ف الملائمة أو غ؈ف כخلاقية أو التنمر ،وصفت بأٰڈا ذات موقف سلۗܣ أو Ȋشأن 

بجنون العظمة أو לنخراط ࢭʏ לبلاغ عن اݝݵالفات ،إذا ɠان الɺدف ʇسڥʄ للإتصال بطبʋب 

جنون "يتم وصفه بȘܨݵيص غ؈ف ܵݰيح،نفؠۜܣ ،ɸناك خطر كب؈ف ࢭʏ أن 

،ɸذا اݍݰكم يمكن أن يدمر فرص "إضطراب الܨݵصية"أو "إضطراب"،"التكيف"،"العظمة

  .الܨݵص ࢭʏ كسب أي ءۜܣء من الم۶ܣ أو إعادة التأɸيل

ۂʏ مرحلة الطرد الۘܣ يج؄ف فٕڈا الفرد عڴʄ مغادرة  المنظمة،إما بالفصل أو :الطرد:05المرحلة5.3.1

البناء،لأن ظروف العمل لا تطاق،Ȗستمر عملية المضايقة أحيانا ،لت؄فير من خلال الفصل 

לتجاɸات الۘܣ يتخذɸا المɺاجمون Ȋشɢل ملموس إثبات قرار  المنظمة ،بإعتباره القرار الܶݰيح 

 "قد تجد כɸداف أٰڈم مطرودون تماما من سوق العمل  و غ؈ف قادرʈن عڴʄ العثور عڴʄ وظيفة

Khoo,2010,p.63).("  

التتاȊع المرحڴʏ ݍݰدوث المضايقة و ممارسْڈا من قبل أفراد الفئة المسʋسة تؤدي ࢭʏ כخ؈ف إڲʄ ف

إنما  و الۘܣ لا تتم Ȋشɢل مباشر، כفراد المسْڈدف من المضايقة/Ȋشɢل غ؈ف مباشر للفرد الطرد

الذي  يج؄ف علٕڈا بتقديم إستقالته للɺروب من الوضع المتأزم ࢭʏ مناخه التنظي׿ܣ وɸذا כخ؈ف 

ʇسْڈدفه Ȋشɢل مباشر و ʇسȎب له العديد من ךلام عڴʄ المستوى العمڴʏ أو عڴʄ المستوى النفؠۜܣ 

و الصڍʏ ،ف؈فى مغادرة تنظيم العمل اݍݰل الوحيد أمامه من أجل לنْڈاء من دائرة المضايقة ،و 

نظيم عمل ل Ȋعد ضمانه لوظيفة ࢭʏ تبحث عن عمل آخر أو أنه غادر العمبدء حياته من جديد بال

ن اآخر يتوق لأن لا يɢون للمضايقة مɢان فٕڈا عڴʄ الصعيد الممارساȖي ،و يأمل ࢭʏ وجود כم

الوظيفي ،الذي يجعله ʇستقر وʈأمن عڴʄ حياته الوظيفية سواء من ناحية التعاملات أو ناحية 

دراسة  توصلتفقد ،ففي سياق الطرد و לسȘبعاد  تطوʈر مساره الوظيفي 

Namie&Namie2009  ألمانيا  حول ʏية(سلوك المضايقة ࢭȋأن جميع "،دراسة ) المؤسسة כورو

 %43.9أو ܵݰية ،ما يقرب من النصف /تقرʈبا  ʇعانون من عواقب وظيفية و  %98.7المسْڈدف؈ن 

ممن تم فصلɺم ،كما  وجد معɺد البنك  % 14.8عملɺم بما ࢭʏ ذلك  %68.1بالمرض ،ترك  اأصʋبو 

الذي اكȘشف  Heinz Leymann1990ن כɸداف غ؈ف التوظيف و قدر الدكتور م %77الدوڲʏ أن 

من حالات לنتحار ࢭɸ15 %  ʏذه المتلازمة لأول مرة ،أن المضايقة ࢭʏ مɢان العمل ɠانت مسؤولة عن 

أخصائية نفسية Ruth Namieالباحثة و ɸذا ما تدعمه    .(Lacey &al,2010,p.91)"السوʈد

ʏتركز ࢭ ʏلنيكية و ۂɠتاجات التالية  إɴלست ʄان العمل ،إڲɢم ʏالمضايقة ࢭ ʄمن  %52:أبحاٯڈا عڴ

  .من כفراد ترɠوا وظائفɺم نȘيجة المضايقة %82من الرجال و  %62ܷݰايا المضايقة من الɴساء و 
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  .)إعداد الباحثت؈ن(مراحل المضايقة التنظيمية

Alexendria & Bervadeter " أن إحدى الطرق الۘܣ يحل ٭ڈا ܷݰية

المضايقة الموقف غ؈ف المواȖي ،ۂʏ ترك الوظيفة فعندما تم طرح سؤال إذا ɠان المستجيبون ترɠوا 

آخرون يفكرون ࢭʏ ترك الوظيفة  % 16بالإيجاب و قال 

و ɸناك سȎب مɺم للمضايقة و ɸو محاولة التخلص من اليد العاملة اݍݰالية لسȎب ما ،ɠأٰڈم 

ندفاع ،مليئ؈ن باݍݰيوʈة و الɴشاط و ל يحاولون توظيف أفراد فاعل؈ن شباب سماٮڈم صغر السن 

نحو العمل ،و يȘبعون سياسية المنظمة و يج؄فون כخرʈن عڴʄ التقاعد المبكر مقابل التعوʈض 

ڈم من أجل أسباب ܧݵصية خاصة بالفئة المسʋسة من أجل التخلص من فرد  أٰڈم يضايقوٰ

أو أٰڈم يمثلون عائقا لɺم لممارسة حرʈْڈم الܨݵصية ࢭʏ مɢان العمل ،أو 

فالمضايقة يصعب رصدɸا ،ʇسȎب أحدɸم ٮڈديدا لمنصبه الوظيفي و لʋس لأسباب وظيفية عملية

  ݵصنة الممارسات السلطوʈة 

ۂʏ ناȊعة عن سلوك من المستوʈات العليا أو الفئة المسʋسة سمته بالدرجة 

ܧݵصية الممارس لɺا من خلال الرسمية و  سمة من

الوصم و 
المضايقة

التشخيص 
غير الدقيق
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مراحل المضايقة التنظيمية:02شɢل رقم 

Alexendria & Bervadeter 2014دراسة  كما توصلت

المضايقة الموقف غ؈ف المواȖي ،ۂʏ ترك الوظيفة فعندما تم طرح سؤال إذا ɠان المستجيبون ترɠوا 

بالإيجاب و قال  % 22الوظيفة ȊسȎب المضايقة أجاب أن 

  .(Alexendria , Bervadeter ,2014,p.31)"اݍݰالية 

و ɸناك سȎب مɺم للمضايقة و ɸو محاولة التخلص من اليد العاملة اݍݰالية لسȎب ما ،ɠأٰڈم  

يحاولون توظيف أفراد فاعل؈ن شباب سماٮڈم صغر السن 

نحو العمل ،و يȘبعون سياسية المنظمة و يج؄فون כخرʈن عڴʄ التقاعد المبكر مقابل التعوʈض 

ڈم من أجل أسباب ܧݵصية خاصة بالفئة المسʋسة من أجل التخلص من فرد  ،أو أٰڈم يضايقوٰ

أو أٰڈم يمثلون عائقا لɺم لممارسة حرʈْڈم الܨݵصية ࢭʏ مɢان العمل ،أو /أو أفراد محددين ،لانه 

ʇسȎب أحدɸم ٮڈديدا لمنصبه الوظيفي و لʋس لأسباب وظيفية عملية

ݮبطرʈقة مباش  .رة و إنما تمارس Ȋشɢل سري و مزܿ

  ثالوث כȊعاد:المضايقة التنظيمية .-2

ݵصنة الممارسات السلطوʈة ܧ :כسس السلطوʈة الȘسلطية .1.2

ۂʏ ناȊعة عن سلوك من المستوʈات العليا أو الفئة المسʋسة سمته بالدرجة כسس السلطوʈة 

سمة من ࢭʏ حد ذاٮڈا ، כوڲʄ الȘسلطية ،الۘܣ Ȗعت؄ف

مرحلة 
الصراع

الوصم و 
المضايقة

إدارة شؤون 
الموظفين

التشخيص 
غير الدقيق

الطرد
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صلاحيات اتخاذ القرار الۘܣ يمنحɺا له منصبه الوظيفي و الذي ʇعطيه خاصية الت؄فير لمواقفه و 

اȊعة د الفاعل ࢭʏ المستوʈات الدنيا التسلوɠاته الȘسلطية و التنمرʈة و الۘܣ Ȗعمل عڴʄ مضايقة الفر 

داد بالرأي و عدم ترك أي مجال للȘشاركية و شرافه ،حيث ʇعمل عڴʄ ممارسة לسȘبق إلنطا

التمك؈ن مع تثȎيط טتصالات الصاعدة و دعم טتصالات النازلة و تكرʉسه لثقافية الصمت 

فالܨݵص المȘسلط ʇعت؄ف الȘسلط جزءا التنظي׿ܣ و كبحه ݝݰددات ثقافية اݝݨاɸرة التنظيمية 

ارس سلطة كما ʇسمٕڈا الباحث Ȋش؈ف من ܧݵصʋته ȊسȎب ما تمنحه الممارسات السلطوʈة و ɸو يم

ترتبط بالܨݵص المسؤول نفسه و عندما Ȗܨݵص بالضرورة "محمد بالسلطة الܨݵصانية و الۘܣ 

ممركزة ،غ؈ف قابلة للتقاسم مɺما ɠان ɸذا التظاɸر الشكڴʏ بالتوكيل ࢭɸ ʏذا الميدان ،فالكلام عن 

صɺم ࢭʏ ذɸنية أܵݰا٭ڈا Ȋܨݵم ،إذ ۂʏ تمس الܨݵصانية ࢭʏ السلطة ʇعۚܣ أن المساس ٭ڈا محر 

فالممارسات الȘسلطية ، ۂʏ مجال لإدماج  الم؈قات و السمات الۘܣ تمثل ).109.،صȊ2007ش؈ف،"(

ܧݵصية الفرد الممارس للسلطة ،بأن يمارسɺا  بɢل حرʈة تحت ذرʉعة صلاحيته السلطوʈة و 

ن ܧݵصʋته ممارسة ɠل سلوɠاته وفق منظوره الܨݵظۜܣ ،فالȘسلط بɢل تأكيد ʇع؄ف عن جانب م

لا تɢون ࢭʏ الغالب Ȗسلطية و إنما ɸناك وجه آخر لɺا المتمثل ࢭʏ  ،لأن الممارسات السلطوʈة

ابلات العرضية تم إستخدام أداة المق"Shallscross2003في دراسة ف.و الȘشاركية الديمقراطية 

م ɸؤلاء سبعة مٔڈن أج؄فن عڴʄ ترك عملɺن من قبل زملا٬ڈن ࢭʏ العمل ،إستخد،قابل ثماɲي ɲساء ،

الزملاء بإستمرار السلوكيات العدوانية السلبية،مثل ɲشر الشاǿعات و اݍݵداع ،اٮڈامات ضد 

 نɸدفɺم ،و شملت نتائج المشارك؈ن ࢭʏ الدراسة ،أضرار نفسية طوʈلة المدى ،فقدان العمل ،فقدا

افة כمن الماڲʏ و خلصت إڲʄ أن المضايقات ࢭʏ مɢان العمل ۂʏ توضيح ݍݵلل تنظي׿ܣ ࢭʏ الثق

التنظيمية ،الۘܣ يɢون فٕڈا من ɸم ࢭʏ اݝݨموعة المɺيمنة قادرʈن عڴʄ مɺاجمة أولئك الذين ينظر 

فأساس الȘسلط ɸو النظرة الدونية للطرف .(Micheal,2004,p.5 ) ، "إلٕڈم عڴʄ أٰڈم متخلفون 

الܨݵص  آنفا من قبلحدد المȘسلط عليه و أنه أقل شأنا و لا يرتقي إڲʄ المستوى المطلوب و الذي 

،فالȘسلط ࢭʏ مɢان العمل ɸو وجه من أوجه المضايقة أو بالأحرى ɸو Ȋعد من أȊعادɸا  المȘسلط 

כفراد /تصبح صفة من صفات الثقافة التنظيمية السائدة ࢭʏ تنظيم العمل ستؤدي حتما بالفرد 

عدم  الذين يمارس علٕڈم ɸذا الȘسلط و لɺم حسية و إدراك إتجاɸه إڲʄ عدم כمان الوظيفي و

تقبل ɸاته الممارسات  Ȋشɢل صرʈح  أو عن طرʈق المناورة ،كما قد يقابل الȘسلط اݍݵضوع و 

ȊسȎب نقص وعٕڈم و مستواɸم לدراɠي ،حيث טفراد  / اݍݵنوع و صمت לذعان من قبل الفرد

يتقبلون الواقع التنظي׿ܣ و ثقافة الȘسلط لأٰڈم ʇعتقدون أن ذاك ɸو כصل ࢭʏ الممارسات 

طوʈة و لدٱڈم فرط ࢭʏ التقبل ،أو أن اݍݵضوع و اݍݵنوع لدٱڈم سȎبه عدم القدرة عڴȖ ʄغي؈ف السل

  .واقعɺم التنظي׿ܣ و الوظيفي نحو  כفضل 

  .أساس التقييم ۂʏ النتائج و لʋست الوسائل :الممارسات الميكيافيلية2.2



 فاطمة الزɸراء حروز ،إسمɺان بلوم
 

76 

 

ࢭʏ أي تنظيم ،نظرا لإحتواء ڴʏ تارʈخا و تراثا و فلسفة Ȗعتمد علٕڈا الفئة المسʋسة يلقد ترك ميكياف

ɸذا ال؅فاث عڴʄ أجندة العمل الۘܣ  تȘبعɺا الفئة المسʋسة من أجل النجاح ࢭȖ ʏسي؈ف ذلك التنظيم 

فال؇قعة " ،حۘܢ و إن ɠانت تلك الممارسات غ؈ف أخلاقية تحت ذرʉعة الغاية ت؄فر الوسيلة

مراعاة العلاقات לɲسانية ࢭʏ الميكيافيلية  تمثل التحلل من כخلاقيات المتعارف علٕڈا و عدم 

العمل ،و ت؄فير اݍݵداع و المكر و الكذب و לستغلال ࢭʏ علاقة الرئʋس مع المرؤوس؈ن و بناء العلاقة 

بئڈما عڴʄ أساس اݍݵوف من الرئʋس ،لأنه أك؆ف دواما من العلاقة الۘܣ تقوم عڴʄ أساس اݍݰب و 

علاقة اݍݵوف ب؈ن أفراد الفئة المسʋسة و ف).152.،ص1999تحس؈ن،"(المودة و ال؅فاحم و التعاون 

أفراد الفئة الفاعلة ۂʏ أساس العلاقة الناݦݰة و الدائمة حسب رأي ميكيافيڴʏ و نصائحه الۘܣ 

ن ينݬݳ ࢭȖ ʏسي؈ف شؤون مملكته ،لكن توجɺات לدارة اليوم Ȗسڥʄ إڲʄ دعم قدمɺا للأم؈ف من أجل أ

ك؈ن من أجل النجاح ࢭʏ الȘسي؈ف اݍݨيد لتنظيم التوجه الديمقراطي الذي يمنح الȘشاركية و التم

العمل  و تحقيق أɸدافه مع اݝݰافظة عليه ࢭʏ بʋئة غ؈ف مستقرة و إيقاعɺا سرʉع التغ؈ف ،فعلاقة 

اݍݵوف و إن ɠانت مفروضة ࢭȊ ʏعض تنظيمات العمل ،بالتأكيد سيɢون تأث؈فɸا سلبيا بالدرجة 

أماٰڈم،رضاɸم،ولا٬ڈم ،أدا٬ڈم  و :ڴʄ مستوʈات כوڲʄ عڴʄ نفسية כفراد الۘܣ بدورɸا تنعكس ع

منحۚܢ متناقص دوما لتأكدɸم من غياب כخلاق ࢭʏ التعاملات ْڈم بالوظيفة و بȘنظيم العمل بعلاق

  .و כعمال 

ن يحقق  ɸدفه ،فيجب أالمɺم ،فأن ʇسلك عدة جوانب و طرق  المسʋس ڴʏ أن عڴʄ يʈرى ميكيافو 

،و أن يمارس  כخلاق السʋئة ɠالكذب،النفاق عليه أن يɴؠۜܢ دماثة כخلاق و يتجاوز بؤر الضعف 

اݍݵداع و غ؈فɸا من الرذائل من أجل أن يحقق غايته و إن ɠانت عڴʄ حساب أفراد آخرʈن الذين 

ب النتائج و لʋست ʇعت؄فون كܸݰايا ࢭɸ ʏكذا مواقف ،لان ࢭʏ כخ؈ف سيقوم التقييم عڴʄ حسا

ݍݨوء כم؈ف إڲʄ جميع السبل "...الوسائل ،و ɸو من כܧݵاص المȘسلق؈ن وظيفيا و إجتماعيا ف

أساس اݍݰق و القسوة و לغتيال و خيانة العɺد و  - كما يؤكد–القوة الۘܣ Ȗشɢل ɠإستخدام 

أي أن الغايات القسم و التوسل بالتضليل و الرشوة و الرɠون إڲʄ اݍݵدʇعة و الكذب و النفاق ،

السامية ت؄فر الوسائل أيا ɠانت و ɸو ɠان ينܶݳ כم؈ف بأن لا يݷݨل ࢭʏ إختيار أي أسلوب مɺما 

تدɲى لتحقيق أɸدافه و طموحاته السياسية و اݍݰاكم الناݦݳ ɸو الذي يݏݨأ إڲʄ כساليب 

و نوارات לɲسانية و اݍݰيوانية حسب الظروف و اݍݰاجة و ʇعرف كيف يجمع ب؈ن خداع الثعالب 

  ). 28- 27.ص-،ص1984كمال،"(כسود لأن اݝݰك و כساس لتقييم السياسة ɸو النجاح

  :الܨݵصية الميكيافيلية تتم؈ق بالسمات التالية و 

  ʏو تحقيق المنفعة ولو :التلاعب כخلاࢮɸ ل כخلاق و المعاي؈ف ،כساسɠ و إستعداد لإلغاءɸ و

  .عڴʄ حساب ךخرʈن
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  نʈالشك،و :عدم الثقة بالآخر ʄية عڴɴا مبɺلɠ عاملاتهȖ ن وʈو ܧݵص تنعدم عنده الثقة بالآخرɸ

  .أن التعامل معɺم سيؤدي حتما إڲȖ ʄعاملات و نتائج سلبية

  الوضع و כفراد و :الرغبة فۛܣ السيطرة ʄسلط و التملك الذي يجعله مسيطر عڴȘو حب الɸ

  .أي نوع من السلطة يمنعɺم من إكȘساب 

  انة و بحث الܨݵي:البحث عن المركزɢعن قنوات و أساليب خارجية لتحقيق الم ʏص الميكيافڴ

 .ال؅فࢮʏ و النجاح

حاضن اللامعيارʈة و إɲعدام כخلاق ،Ȗعمل عڴʄ خلق مناخ فالممارسات الميكيافلية الۘܣ أساسɺا 

لمضايقة الۘܣ تؤثر عڴʄ أفراد الفئة الفاعلة ،لاٰڈم ʇعت؄فون أنفسɺم ʇعملون ࢭʏ مناخ غ؈ف لممارسة ا

،و افراد ɸاته الفئة ،أثناء أفراد الفئة المسʋسة و ࢭʏ ممارساٮڈم بأخلاࢮʇ ʏعمل عڴʄ زعزعة ثقْڈم 

 ، أثناء ʇعملون عڴʄ تحقيقɺا ࢭʏ ظل غياب السلطة כخلاقيةتحقيقɺم للأɸداف المسطرة فɺم 

Ȗعاملاٮڈم مع الفئة الفاعلة الۘܣ Ȗعت؄ف بالأساس כداة الفعلية لتحقيق أي ɸدف من خلال أدوارɸم 

إسناد المɺام و الوظائف مسȘند عڴʄ معاي؈ف غ؈ف أخلاقية ،فࢼܣ بالأساس  بما أن الوظيفية ،و 

  .ȖسȎب لɺم المضايقة الفعلية ࢭʏ مɢان العمل 

  

  ن التنظي׿ܣ محك للإحتقا:غياب عدالة التفاعلات 3.2

العدالة التنظيمية من أɸم موضوعات سوسيولوجيا التنظيمات ،لأٰڈا ت؅فك כثر اݍݨڴʏ عڴȖ  ʄعت؄ف

نفسية أفراد الفئة الفاعلة ࢭʏ تنظيم العمل بالإيجابو تولد لدٱڈم سلوɠات إيجابية  عڴʄ مستوى 

ل و ذلك بتحقيق ɠل الميكرو المتمثل ࢭʏ الوظيفة و عڴʄ مستوى الماكرو المتمثل ࢭʏ تنظيم العم

כمان؛الرضا؛الثقة؛לنتماء؛الولاء؛לل؅قام؛לستغراق؛التماثل وصولا إڲʄ الɺوʈة :من 

ɸاته .عدالة לجراءات،التوزʉع و التفاعلات :تȘبلور ࢭʏ إطار ثالوٯڈا فالعدالة التنظيمية .التنظيمية 

اعلة ،مما ʇشعرɸم Ȋعدالة כخ؈فة Ȗع؄ف عن أسلوب التواصل ب؈ن الفئة المسʋسة و الفئة الف

من خلال شرح الفئة כوڲʄ المعاملة عڴʄ الصعيد לɲساɲي و التنظي׿ܣ  و أɸميْڈم ࢭʏ تنظيم العمل 

للفئة الثانية للقرارات المتخذة و إيصال المعلومة بطرʈقة راقية و أسلوب يوڌʏ بالȘشاركية و 

الفئة المسʋسة تقدم م؄فرات لɺاته  اɲعدام فوارق ب؈ن المستوʈات التنظيمية ب؈ن الفئت؈ن و ɠأن

من أجل تبليغɺم و حرصɺم عڴʄ إيصال المعلومة  الفئة الفاعلة القرارات و تقدمه للأفراد 

  .فعدالة التفاعلات تتحقق من خلال تحقيق اݍݨودة ࢭʏ المعاملة الܨݵصية و المعلوماتية .لɺم 

،حتما سيحدث خلل ࢭʏ تحقيق  أȊعاد العدالة التنظيميةففي حالة عدم تحقيق أي Ȋعد من 

ڲʄ إفغياب عدالة التفاعلات تؤدي حتما .العدالة التنظيمية Ȋشɢل عام عڴʄ مستوى تنظيم العمل 

טحتقان التنظي׿ܣ الذي يجسد المشاعر السلبية الۘܣ يحملɺا أفراد الفئة الفاعلة ،ȊسȎب إفتقار 

Ȋشɢل سلۗܣ  عڴʄ أفراد ɸاته الفئة ،و ɸاته المشاعر سȘنعكس تنظيم العمل للعدالة و טستقامة 
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و تؤدي ٭ڈم إڲʄ כرɸاق العاطفي ،عدم  ࢭʏ سلوɠاٮڈم نحو الوظيفة و نحو تنظيم العمل 

الرضا،تقلص أو إɲعدام اݍݰماس إتجاه العمل الذي يؤثر عڴʄ نوعية כداء ،إضافة إڲʄ عدم الثقة 

و منطلقɺم ࢭʏ ذلك الȘشكيك الدائم  و التنكر للتنظيم مع سيادة أسلوب الْڈكم ب؈ن ɸؤلاء כفراد 

ࢭʏ ممارسات الفئة المسʋسة ،الۘܣ لɺا بالتأكيد دوافع غ؈ف ظاɸرة و خفية لتحقيق المصاݍݳ 

الܨݵصية بالدرجة כوڲʄ عڴʄ حساب المصݏݰة العامة ،مما يدفع أفراد الفئة الفاعلة إڲʄ التنقيب 

الْڈكم و إزدرا٬ڈا و التكɺن بفشلɺا إن الباطنية لɺاته السياسات التنظيمية و عن ɸاته الدوافع 

ɠانت سياسات ترنو إڲʄ التغي؈ف و تحقيق اݍݨودة ،بتعاب؈ف لفظية و قد تɢون غ؈ف لفظية ɠالإبȘسام 

  .و Ȗعاب؈فه  بتɢلف ،إيماءات الوجه

ثالوث المضايقة التنظيمية يصب ࢭʏ خانية اللامعيارʈة التنظيمية ،الۘܣ تبلورɸا ممارسات ɸذا إن 

 ʄسلط ،فالممارسات الميكيافيلية الۘܣ تبلور الغياب التام  للسلطة כخلاقية ،إڲȘالثالوث من ال

  . غياب عدالة التفاعلات الۘܣ Ȗغيب تماما أɲسنة التعاملات عڴʄ مستوى تنظيم العمل 

  

  
    ).إعداد الباحثت؈ن(ثالوث أȊعاد المضايقة التنظيمية :03.شɢل ال                 

 

  :اݍݵاتمة.3

ن الوظيفي ،الۘܣ اإن المضايقة التنظيمية يتم دحضɺا كسلوك تنظي׿ܣ ؟ۜܣء عن طرʈق إرساء ثقافية כم 

لأفراد الفئة المسʋسة  يجب أن ترܥݸ فعليا عڴʄ الصعيد الفكري الذي ينعكس عڴʄ الصعيد الممارساȖي 

الأسس السلطوية 
التسلطية 

الممارسات 
الميكيافيلية

غياب عدالة 
التفاعلات
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لتصبح ثقافة تنظيمية ،من خلال القوان؈ن الداخلية التنظيمية الۘܣ Ȗعمل عڴʄ حماية الفرد الفاعل داخل 

  عڴʄ الصعيد الوظيفي و النفؠۜܣ انه تنظيم العمل من أي ٮڈديد لأم

ٮڈتم بحماية الفرد  الۘܣ  الدول כوروȋية و الولايات المتحدة טمرʈكية ،ࢭʏ  المنظماتخاصة ان العديد من 

بإرساء قوان؈ن Ȗعمل عڴʄ معاقبة رئʋس العمل الذي يمارس التنمر أو المضايقة قامت داخل تنظيم العمل ،

عڴʄ فرد أو أك؆ف عڴʄ مستوى تنظيم العمل ،فظاɸرة المضايقة عڴʄ مستوى تنظيمات العمل يمكن 

  :ثولوجيا تنظيمية من خلال االتخلص مٔڈا كب

فيما يخص العلاقات التنظيمية و القوان؈ن الۘܣ تحكمɺا ،لɢل כطراف سواء الفئة لتدرʈب التوعية و ا-

  .ࢭʏ לطار القانوɲي أو الفئة الفاعلة من أجل التوعية التوعية ࢭʏ לطار المعاملاȖي المسʋسة من أجل 

طار ثالوث تنظي׿ܣ يدعم العلاقات לɲسانية من خلال إرساء العدالة التنظيمية ࢭʏ إخلق مناخ -

  .التوزʉع،לجراءات فالتفاعلات:أȊعادɸا 

أɲسنة بʋئة العمل بالتعامل مع כفراد الفاعل؈ن ككينونات Ȋشرʈة لɺا دوافع و حاجات و ثقافة مجتمعية -

  .ت؄فز ࢭʏ توجɺاٮڈم الۘܣ تتجرمɺا سلوɠاٮڈمخاصة  

  . و عڴʄ مستوى تنظيم العملان الوظيفي عڴʄ مستوى כفراد مساء اݝݰɢات الۘܣ تدعم ثقافية כ إر -
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