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  : مݏݵص

 
، نكيد من وجɺة نظر العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖيٮڈدف الدراسة إڲʄ معرفة مستوʈات سلوكيات الت

عامل بمديرʈة الضرائب سطيف، قد تم استخدام المنݤݮ الوصفي،  97حيث تɢونت عينة الدراسة من 

وتمثلت أداة الدراسة ࢭʏ استمارة خاصة Ȋسلوكيات التنكيد، كما استعملت כساليب לحصائية المتمثلة 

  .ࢭʏ المتوسط اݍݰساȌي والɴسب المئوʈة

ʏعد تحليل ومناقشة نتائج الدراسة تم التوصل إڲȊ:  

  .مستوى سلوكيات التجنب ɠان متوسط-

  .مستوى سلوكيات العزل ɠان ضعيف-

  .مستوى سلوكيات Ȗشوʈه السمعة الܨݵصية ɠان ضعيف-

سلوكيات Ȗشوʈه -سلوكيات العزل -وكيات التجنبسل-سلوكيات التنكيد: الɢلمات المفتاحية

  .السمعة الܨݵصية
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Abstract:  

The study aims to know the levels of bullying behavior from the point of view of 

workers in the sector, where the study sample consisted of 97workers in the Tax Directorate 

of Setif. 

After analysing and discussing the results of the study, it was concluded: 

-The level of avoidance behaviors was average. 

--The level of isolation behaviors was poor. 

---The level of personal– defamation behaviors was low. 

Keywords: bullying behaviors- avoidance behaviors – isolation behaviors – 

defamation behaviors 

  :المقدمة

إن اݍݰفاظ عڴʄ العنصر الȎشري مسؤولية ɠل واحد منا سواء ࢭʏ اݍݰياة الܨݵصية أو المɺنية، ولا 

يخفى عڴʄ اݍݨميع أن اݍݰفاظ عڴʄ النفس الȎشرʈة لɺا أɸمية كيف ولا، وۂʏ ال؆فوة الۘܣ لا تقدر بثمن 

ࢭʏ مختلف مجالات اݍݰياة خاصة  وذلك باݝݰافظة عڴʄ سلامْڈا وטɸتمام ٭ڈا وعدم إɸمالɺا أو לضرار ٭ڈا

    .اݝݨال الم۶ܣ

ومما لا شك فيه أن المؤسسة كيان اجتماڤʏ يɴشأ وفق معطيات بيȁية ومادية واجتماعية تتفاعل 

فيما بئڈا قصد تحقيق أɸدافɺا، فɢان علٕڈا استغلال ɸذا المورد باعتباره اݝݰرك اݍݰقيقي واسȘثماره 

ڈا وكياٰڈا وȋقاءɸا واستمرارɸا والتعاʇش مع بʋئْڈا قدر المستطاع، Ȋشɢل ʇسمح لɺا باݝݰافظة عڴʄ توا زٰ

ʏا العصر اݍݰاڲɸدɺشʇ عة والتطورات التكنولوجية الۘܣʉظل المنافسات والتغ؈فات السر ʏخاصة ࢭ .

والمؤسسات اݍݨزائرʈة لʋست بمنأى عن ɸذا، إذ لابد أن يحظى المورد الȎشري بالاɸتمام ومدى تحقيق 

باعتباره ا من أصعب عناصر ɸذه العملية من حيث إدارته لما يȘسم به من صعوȋة ࢭʏ التɴبؤ رغباته وآماله 

  .Ȋسلوكه المستقبل أو أɸم محددات ɸذا السلوك أو أȊعاده

وما تجدر לشارة إليه ɸناك مجموعة من المتغ؈فات والسلوكيات التنظيمية الۘܣ قد Ȗع؅فض مس؈فة 

ɲ انت طبيعةɠ ماɺشاط أي مؤسسة مɲ ا، مٔڈا أوɺدافɸتحقيق أ ʄا والۘܣ تقف حائلا دون الوصول إڲɺشاط

سلوكيات التنكيد إذ Ȗعد من ب؈ن السلوكيات اللاإɲسانية والۘܣ ترتبط ۂʏ כخرى Ȋسلسلة من المتغ؈فات 

كعدم الرضا، טسȘياء، לجɺاد، والدراسات عديدة ࢭɸ ʏذا اݝݨال، حيث أن ɸذه السلوكيات ࢭʏ الوسط 
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ب؈ن المعاملات القديمة الۘܣ عرفɺا לɲسان ࢭʏ بيȁته ،غ؈ف أن البحوث اݍݰديثة وما تبعɺا من  الم۶ܣ Ȗعد من

ܷݨة إعلامية عالمية حول الموضوع والۘܣ بيɴت من خلال לحصائيات مدى انȘشارɸا ࢭɠ ʏل כوساط 

ɸذه المɺنية، جعل معظم الدول وȋالأخص כك؆ف تصɴيعا من وضع قوان؈ن ردعية لݏݰد من ممارسة 

 ʄله من عواقب سلبية عڴɢشȖ ان عمله وماɢم ʏينة ݍݰماية كرامة العامل أو الموظف ࢭɺالسلوكيات الم

 ʄشاؤمية تقود بصاحّڈا لا محالة إڲȖ ارɢأف ʄܵݰته النفسية واݍݨسمية، من اضطرابات نفسية إڲ

  .טنتحار

شدٮڈا وȖسارع أٰڈا إحدى مظاɸر العنف ࢭʏ العمل والۘܣ أصبحت تلقب بظاɸرة نظرا ل؅قايد 

واحدة متكررة اݍݰدوث، والۘܣ أصبحت ࢭʏ انȘشارɸا مع اختلاف صورɸا وآثارɸا، لكن ࢭʏ جوɸرɸا ظاɸرة 

الوقت الراɸن تث؈ف טɸتمام من ɠل اݍݨوانب العلمية لما Ȗشɢله من معاناة نفسية عميقة ךثار وכلم 

سه اݍݰق ࢭʏ السيطرة عڴʄ ךخرʈن خفية ترɸق صاحّڈا ࢭʏ صمت لأٰڈا ناجمة من ܧݵص مُنَكد أعطى لنف

  .ليطيعوه وتق؅فف ࢭʏ حقɺم سلوكيات التجرʈح وלɸانة المستمرة، فيɢونوا ɸدفا أو ܷݰية

وانطلاقا من ذلك ٮڈدف الدراسة اݍݰالية إڲʄ تحديد المعالم اݍݰقيقية لمستوى سلوكيات التنكيد 

  .لدى العامل اݍݨزائري 

  לشɢالية-1

با ࢭʏ تحقيق سعادته الܨݵصية والمɺنية، ساسية ࢭʏ حياة الفرد وسʇȎعت؄ف العمل من المقومات כ 

 ʄساب القدرة عڴȘته واكʈوɸ بناء ʏم ࢭɸساʇ تطور من خلال تحقيق طموحاته، كماʈر وɸفبالعمل يزد

التكيف مع البʋئة טجتماعية والمɺنية، لكن يɴبڧʏ لنا أن ندرك أنه لʋس ɸو اݍݰال دائما، فقد يمكن 

مɢانا للمعاناة، حيث أن العامل ࢭʏ مɢان عمله قد يتعرض إڲʄ جملة من المضايقات للعمل أن يɢون 

نَكد بɴية تدم؈ف الܸݰية عڴʄ مستوى النفؠۜܣ واݍݨسدي
ُ
 .السلوكية المɢونة لظاɸرة التنكيد الۘܣ يɴتݤݨɺا الم

)Laila Salah, 2008, p.15(  

كفاءة المɺنية أو العزل عن عموما فإن التنكيد يأخذ شɢل من أشɢال الܦݵرʈة والتنقيص من ال

Ȋشɢل Ȗعسفي أو إعطاء مɺمات مɺُينة وقد يصل إڲʄ حد اٮڈام  محيط العمل أو ܥݰب المسؤوليات منه

الܸݰية بالمرض العقڴʏ، وما من شك ࢭʏ أن ɸذه المعاناة الصامتة والمɺينة الناجمة عن أفعال خفية والۘܣ 

 ʄل عڴɠب عدة مشاȎسȖ ا قدɸْڈا وحۘܢ تحديدʈذا ما يصعب رؤɸالمستوى المؤسسة و ʄالمستوى الفردي وعڴ

 Marie France، Leymann(قد ينعكس عڴʄ أداء الفرد و୒نتاجية المؤسسة وɸذا حسب كث؈ف من الباحث؈ن 

et Ravisy.(  
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نطرا ل؅قايد شدة ظاɸرة التنكيد واȖساع انȘشارɸا مع اختلاف صورɸا وأثارɸا النفسية واݍݨسدية 

صفة عامة واݍݨزائر بصفة خاصة مع افتقار الȘشرʉع اݍݨزائري للمواد القانونية للعامل، ࢭʏ دول العالم ب

سب ما كشفت النقابية والناشطة ࢭʏ مجال حقوق לɲسان لتجرʈم ɸذه الظاɸرة ومعاقبة مرتكبٕڈا، ح

  ".نجية زعودة"

وصية بالقطاع اݍݵدماȖي نȘيجة ݍݵصارتأينا القيام ٭ڈذه الدراسة حول التنكيد ࢭʏ الوسط الم۶ܣ 

آثارɸا عڴʄ الܶݰة النفسية واݍݨسدية ɸذا כخ؈ف الذي ʇعت؄ف أرضية خصبة لانȘشار ɸذه الظاɸرة و تباين 

للعامل اݍݨزائري، وجعل بʋئة العمل بʋئة غ؈ف آمنة وغ؈ف سليمة، من أجل مɢافحْڈا ومنعɺا وعدم تجاɸلɺا 

  .ࢭʏ مɢان عملهفࢼܣ بمثابة تدم؈ف الفرد . أملا ࢭʏ إيجاد صيغ عملية وقانونية لɺا

  :وعليه يمكننا طرح الȘساؤل التاڲʏ الذي يɢون منطلقا لإشɢالية بحثنا

  ؟)مديرʈة الضرائب(ما مستوى سلوكيات التنكيد من وجɺة نظر العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي 

  :الȘساؤلات الفرعية

  ؟)ئبمديرʈة الضرا(ما مستوى سلوكيات التجنب من وجɺة نظر العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي -1

  ؟)مديرʈة الضرائب(ما مستوى سلوكيات العزل من وجɺة نظر العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي -2

ما مستوى سلوكيات Ȗشوʈه السمعة الܨݵصية من وجɺة نظر العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي -3

  ؟)مديرʈة الضرائب(

  :أɸداف الدراسة-2

من وجɺة نظر العامل؈ن  ٮڈدف الدراسة اݍݰالية إڲʄ الوقوف عڴʄ مستوى سلوكيات التنكيد

  :ن خلالم) مديرʈة الضرائب(بالقطاع اݍݵدماȖي 

مديرʈة (التعرف عڴʄ مستوى سلوكيات التجنب من وجɺة نظر العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي -1

  ).الضرائب

مديرʈة (التعرف عڴʄ مستوى سلوكيات العزل من وجɺة نظر العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي -2

  ).الضرائب

3-ʄة نظر العامل؈ن بالقطاع  التعرف عڴɺه السمعة الܨݵصية من وجʈشوȖ مستوى سلوكيات

 ).مديرʈة الضرائب(اݍݵدماȖي 
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  :تحديد المصطݏݰات לجرائية للدراسة-3

  :التنكيد

ɸو مجموعة من السلوكيات العدوانية والتعسفية المتمثلة ࢭʏ כقوال، כفعال، اݍݰرɠات، לيماءات 

؈فة الممارسة من قبل الرؤساء والۘܣ يتعرض لɺا العامل؈ن بالقطاع متكررة خلال ستة أشɺر כخ

  .بɴية المس Ȋܨݵصʋته وكرامته وسلامته النفسية واݍݨسدية ).مديرʈة الضرائب، سطيف(اݍݵدماȖي 

أو ۂʏ الدرجة الɢلية الۘܣ يتحصل علٕڈا أفراد عينة الدراسة من خلال استجاباٮڈم للاستȎيان الذي 

  .التنكيد استخدم لقياس سلوكيات

ۂʏ مجموعة من السلوكيات العدوانية والتعسفية المتكررة  :سلوكيات تجنب المنكد عليه - 

يتعرض لɺا العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي بمديرʈة الضرائب ٭ڈدف رفض ومنعه من التعب؈ف عن 

  .رأيه

ض ۂʏ مجموعة من السلوكيات العدوانية والتعسفية المتكررة يتعر  :سلوكيات عزل المنكد عليه - 

  .جسديا عن باࢮʏ زملائه ࢭʏ العمل لɺا العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي بمديرʈة الضرائب ٭ڈدف عزله

ۂʏ مجموعة من السلوكيات العدوانية  :سلوكيات Ȗشوʈه السمعة الܨݵصية للمنكد عليه - 

والتعسفية المتكررة يتعرض لɺا العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي بمديرʈة الضرائب ٭ڈدف المس 

 .؈ن زملاء العملبمصداقيته ب

  :السابقة الدراسات-4

التنكيد وלجɺاد والقدرة عڴʄ العمل لدى أطباء  تسلوكيا: 2006وآخرون ) NurkaPranjlé(دراسة -4-1

  .البوسنة

ɸدفت الدراسة إڲʄ تقييم تكرار سلوكيات التنكيد والكشف عن طبيعة العلاقة ب؈ن سلوكيات التنكيد 

 353طبʋب، مٔڈم  511بلغت عينة الدراسة . مل لدى כطباءوלجɺاد والܶݰة والقدرة عڴʄ الع

 63ࢭʏ اليوم و ساعات 8طبʋب ʇعملون بوقت  242سنة،  44ذكر، السن المتوسط ɠان  158أنۙܢ،

اعتمد الباحث ࢭʏ . %74طبʋب ʇعملون ساعات إضافية ࢭʏ اليوم، معظم أفراد العينة م؅قوج؈ن بɴسبة 

فئات سلوكية واݝݰور (اص Ȋسلوكيات التنكيد وʈحتوي عڴɸ ʄذه الدراسة عڴʄ טستȎيان، כول خ

  .A/Bالثاɲي يحتوي عڴʄ أعراض לجɺاد، أما טستمارة الثانية خاصة بنمط الܨݵصية 

كما تم استخدام مقياس القدرة عڴʄ العمل كمعيار أو مؤشر لقياس أداء العمل، الܶݰة، 

النتائج  أɸم. راسة ɸو المنݤݮ الوصفيالمنݤݮ المستخدم ࢭɸ ʏذه الد. الضغط، الرضا عن العمل

ʏالتاڲɠ ʏذه الدراسة ۂɸ ʏالمتوصل إلٕڈا ࢭ:  
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تɢلموا عن نوع عڴʄ כقل أو عدة أنواع من سلوكيات %76معظم إجابات أفراد العينة تميل  - 

التنكيد، والنوع כك؆ف تكرار يتمثل ࢭʏ ٮڈديد الوضعية المɺنية، والعزل، التعليقات، الܦݵرʈة، 

  .د من مسؤولياته بدون اسȘشارتهحرمان الفر 

من أفراد العينة أٰڈم  251من أفراد العينة،  320المشرف أو المدير أعت؄ف كمتعسف من طرف  - 

  .التنكيد من طرف المدير والزملاء من نفس الرتبة المɺنية تلسلوكياȖعرضوا 

  .Aالتنكيد من نمط الܨݵصية  تلسلوكياأفراد العينة الذين تɢلموا عن Ȗعرضɺم  - 

ɠان ɸناك ارتباط معنوي ب؈ن ɠل العوامل المتغ؈فة والمدركة ࢭʏ استمارة الضغط الم۶ܣ د لق - 

  .B/Aالتنكيد، القدرة عڴʄ العمل، ونمط توسلوكيا) לجɺاد(

تɢلموا عن نقص التحف؈ق عن العمل وأɸم أعراض ) 238(أفراد العينة الذين Ȗعرضوا للتنكيد  - 

اض اكتئاب، القلق، לحساس باݍݵطر، טكتئاب، לجɺاد فقدان الثقة، النعاس كمؤشر لأعر 

  .العياء

  .ɸناك ارتباط معنوي ب؈ن כعراض الذɸنية ونقص الدعم טجتماڤʏ من قبل المسؤول؈ن السام؈ن - 

التنكيد عامل معنوي للتɴبأ بأخذ عطلة مرضية بالɴسبة للسنة  تلسلوكياإن التعرض المستمر  - 

  .المقبلة

م טجتماڤʏ من قبل المسؤول؈ن العمل وعدم اݍݰصول عڴʄ الدع يوجد ارتباط قوي ب؈ن نية ترك - 

  .أو زملاء ࢭʏ العمل

  (Nurka Pranjlc, 2006, pp.750-757) .التنكيد وטرɸاق تسلوكيايوجد ارتباط قوي ب؈ن  -

  .بʋئة العمل الضاغطة وعلاقْڈا Ȋسلوكيات التنكيد): Lars Johan Hauge, 2007(دراسة -4-2

بحث ࢭʏ معرفة ɲسبة العلاقة ب؈ن العوامل البيȁية الضاغطة ࢭʏ العمل وممارسة ɸدفت الدراسة إڲʄ ال

  .سلوكيات التنكيد

الكشف عن طبيعة العلاقة ب؈ن عوامل ضغط العمل وسلوك القيادة باعتبارɸا كعوامل أو مسȎبات 

ʋئة أي ضغط وضعف تنظيم بʋأساس أن ب ʄالعمل، عڴ ʏبؤ بالتنكيد ࢭɴا يمكن التɺئة والۘܣ من خلال

عامل  4500بلغت عينة الدراسة حواڲʏ . العمل قد يؤديان إڲʄ ظروف تɴتج ممارسة سلوكيات التنكيد

 ʏمختلف عامل أداة تم استخدام استمارة خاصة بالأفعال السلبية أي تصف  2539من مجتمع أصڴ

العمل  واستمارة خاصة بوصف بʋئة. أنواع السلوكيات الۘܣ يمكن اعتبارɸا كتنكيد ࢭʏ الوسط الم۶ܣ

إن . من خلال قياس الرضا ࢭʏ العمل، مɺام ومسؤوليات العمل، السلطة، صراع الدور، غموض الدور 

  :توصلت النتائج إڲʄ. المنݤݮ الوصفي ɸو المتبع ࢭɸ ʏذه الدراسة
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  .يوجد ارتباط معنوʈا ب؈ن متغ؈فات بʋئة العمل وممارسة سلوكيات التنكيد ࢭʏ مɢان العمل - 

 - ʈايوجد علاقة ارتباطية قو ʏلعمل وممارسة سلوكيات التنكيدة وسالبة ب؈ن الرضا ࢭ.  

  .توجد علاقة ارتباطية معنوʈة ب؈ن السلوك القيادة وممارسة سلوكيات التنكيد - 

توجد علاقة ارتباط ب؈ن ɠل من المسؤوليات والمɺام، قرار السلطة، غموض الدور، صراع الدور،  - 

  .التنكيد ࢭʏ مɢان العمل الصراع ب؈ن כܧݵاص وارتفاع مستوى ممارسة سلوكيات

  .توجد علاقة ارتباطية معنوʈة ب؈ن القيادة المسȘبدة وممارسة سلوكيات التنكيد ࢭʏ مɢان العمل - 

. لا توجد علاقة ارتباطية ب؈ن القيادة الديمقراطية وممارسة سلوكيات التنكيد ࢭʏ مɢان العمل -

)Lars Johan Hauge, 2015, pp.220-242 (  

  .التنكيد النفؠۜܣ ࢭʏ العمل مظɺر من العنف :2008 دراسة حشلاࡩʏ حميد-4-3

ɸدفت الدراسة إڲʄ مدى وجود ɸذه الظاɸرة ࢭʏ الوسط الصڍʏ والبحث عن العوامل المسȎبة لɺذا 

 150لقد حضت ɸذه الدراسة عينة تتɢون من . الفردية بالɴسبة للܸݰية وتقييم ךثارالسلوك 

تم . لمصاݍݳ טسȘشفائية الطبية واݍݨراحيةعاملا ʇشتغلون بالمراكز الܶݰية وشملت أنواع ا

כفراد بوجود (فيما يخص اݍݨانب الȘܨݵيظۜܣ " ليمان"استخدام استمارة مستخلصة من استمارة 

  ).إحدى المضايقات السلوكية بصفة متكررة وࢭʏ مدة زمنية لا تفوق الشɺر

يم درجات لتقي" بيك«واختبار استعمال اختبار تفɺم الموضوع لدراسة ܧݵصية الܸݰايا 

. الوصفيةטضطرابات النفسية لدٱڈم، تم استخدام المنݤݮ الوصفي باعتباره يȘناسب مع الدراسة 

، تلقي أوامر مّڈمة %20نتائج الدراسة أن نوعية مظاɸر التنكيد النفؠۜܣ الْڈمʋش والعزل  تɠان

، %50 ، الɢلمات اݍݨارحة%38، النقد التلقاǿي لأي عمل والتصغ؈ف من شأنه %20ومتناقضة 

، أساليب التفرقة والتمي؈ق ب؈ن أعضاء الفرʈق من نفس %14المراقبة المفرطة أثناء ف؅فات الراحة 

  .%30المصݏݰة 

، %46، الɺيجان %20، أمراض قولون %14اضطراب نبضات القلب : تأث؈فات عڴʄ الܶݰة - 

  .%6فقدان الرغبة بالعمل 

، أما %42وكيات التنكيد حيث بلغت Ȗغ؈ف المصݏݰة نȘيجة لتعرض لسل: تأث؈فات المسار الم۶ܣ - 

  .%44استعمال العنف ضد الزملاء من نفس المصݏݰة فɢانت بɴسبة

اسȘشارة الطبʋب ɠانت استجاباٮڈم بɴسبة : כساليب الدفاعية المستعملة من طرف الܸݰية -

، 2008حشلاࢭʏ حميد، . (%46، ࢭʏ ح؈ن بلغ بند الدفاع ورفض ɸذا כسلوب بɴسبة 12%

 )28.ص
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التنكيد ࢭʏ مɢان العمل ب؈ن الموظف؈ن כɠاديمي؈ن وغ؈ف כɠاديمي؈ن ࢭʏ  :2014ة مو؟ۜܢ الغراȌي دراس4-5

  .جامعة כردن

ɸدفت الدراسة إڲȖ ʄܨݵيص واقع التنكيد من خلال تحديد أɸم السلوكيات الۘܣ تظɺر ࢭʏ مɢان 

ة العلاقة ب؈ن العمل، معرفة رد فعل العمال اتجاه سلوكيات التنكيد، الوقوف عڴʄ كشف عن طبيع

سلوكيات التنكيد والتوتر لدى عمال جامعة כردن ووقوف عڴʄ وجود اختلاف ࢭʏ مستوى التنكيد 

إناث أعڴʄ %48.2ذɠور و% 51.8املع 375تتɢون عينة البحث من . ترجع إڲʄ العوامل الديمغرافيا

ستخدم الباحث ࢭʏ ا. غ؈ف כɠاديمي؈ن%70أɠاديمي؈ن، %30سنة،  34.5تكرار للعمر المتوسط للعينة 

  :ɸذه الدراسة استمارة مقسمة إڲʄ ثلاثة محاور 

اݝݰور כول خاص بأɸم سلوكيات التنكيد ࢭʏ الوسط الم۶ܣ واݝݰور الثاɲي خاص بأɸم ردود فعل 

قد توصل . تم استخدام المنݤݮ الوصفي .العمال اتجاه ɸذه السلوكيات وقياس التوتر لدى العمال

  :يةالباحث إڲʄ النتائج التال

  .من أفراد العينة قد Ȗعرضوا للتنكيد ࢭʏ مɢان العمل43.67% - 

أما %30.71التنكيد ࢭʏ مɢان العمل قد انȘشر بصفة واسعة ب؈ن غ؈ف כɠاديمي؈ن  - 

 %.23.84כɠاديمي؈ن

  .%34.4أɸم سلوك التنكيد ɸو تجاɸل آراء ךخرʈن بɴسبة  - 

  .مع الزملاءأɸم رد فعل اتجاه السلوك التنكيد ɸو مناقشة ɸذه التجارب  - 

  .تناسب طردي ب؈ن ممارسة التنكيد عڴʄ العمال والتوتر النفؠۜܣ المصاحب لɺم أثناء عملɺم - 

  .لا يوجد أي فرق معنوي ب؈ن إناث والذɠور العامل؈ن فيما يخص التعرض للتنكيد - 

  .لا يوجد أي فرق معنوي ب؈ن مستوى التعليم العامل؈ن فيما يخص التعرض للتنكيد - 

 .للتنكيدالعمرʈة العامل؈ن فيما يخص التعرض وي ب؈ن مختلف فئات لا يوجد أي فرق معن -

)Mousa Al-Gharably, 2014, p.2.( 
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  : לطار النظري 

 :Ȗعرʈف التنكيد ࡩʏ الوسط الم۶ܣ-1

  ):Ȗ)Marie-France Hirigoyen, 1978( )Harcèlementmoralعرʈف -1-1

وحرɠات وكتابات يمكن أن تضر ɸو سلوك متعسف ي؄فز من خلال سلوكيات وكلام وأفعال 

بالܨݵصية وȋالكرامة أو بالسلامة اݍݨسدية أو النفسية للܨݵص وتجعل منصب عمله ࢭʏ خطر أو تؤدي 

  )Laila Salah, 2008, p.8". (إڲʄ تدɸور جو العمل

من السمات כساسية الۘܣ تم؈ق الظاɸرة إضافة إڲʄ العنصر التكرار ɸو التأث؈ف الم؅فاكم ݝݨموعة 

  .الصغ؈فة المتتالية والمتكرر والۘܣ Ȗشɢل بتجمعɺا اعتداءً، وكذا عنصر السرʈةصدمات 

  ):Ȗ)Enarsen-SKogstad) (Bullingعرʈف -1-2

التنكيد ɸو الظروف الۘܣ ʇعت؄ف فٕڈا ܧݵص مع؈ن أو عدة أܧݵاص أٰڈم الطرف المتلقي لأفعال 

ْڈدف غ؈ف قادرا عڴʄ حماية نفسه السʋئة خلال مدة زمنية وȌشɢل مستمر ࢭʏ الوقت الذي يɢون فيه المس

  )Mousaa AL-gharably, 2014, p.4. (من ɸذه כفعال السʋئة

نَكد 
ُ
ɸو الܨݵص الذي يقوم Ȋسلوكيات عدائية نيْڈا إحداث ) Bully(من خلال ɸذا التعرʈف أن الم

نَكد أو إݍݰاق الضرر، وتكرارɸا ࢭʏ وقت العمل وتظɺر ࢭʏ العلاقة الۘܣ يختل فٕڈا م؈قات القوة ب؈
ُ
ن الم

 .والܸݰية

  ):Ȗ)Christophe Dejoursعرʈف -1-3

 ʄالعمل ناجما عن ضغوط نفسية ممارسة من اݍݵارج عڴ ʏࢭ ʏر عيادي للاغ؅فاب טجتماڤɺو مظɸ

 ,Philippe Ravisy,2000. (الفرد من طرف تنظيم العمل وأساليب وطرق الȘسي؈ف والتقييم و୒دارة المؤسسة

p.5(  

ايقات أخلاقية ࢭʏ العمل وۂʏ شɢل من أشɢال العنف وسوء المعاملة التنكيد ɸو عبارة عن مض

Ȗعديات عڴʄ الܨݵصية، (وɸذه الممارسات أو السلوكيات تتم؈ق بالمدة والتكرار . داخل الشركة أو المؤسسة

نȘيجة ظɺور أشɢال جديدة من منظمات العمل وفقا ) الكرامة، التعدي عڴʄ اݍݨانب النفؠۜܣ واݍݨسدي

رة والȘسي؈ف والتقييم والمشارʉع سواء عن قصد أو غ؈ف قصد ࢭʏ تحقيق المعاناة الشديدة للأساليب לدا

  .و୒ݍݰاق الضرر أو التدم؈ف
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ت العدائية يȘب؈ن أن المؤسسة ۂʏ المسؤولة السلوكياأنه من خلال تواتر  (Dejours)حسب 

ة واݍݰل يكمن ࢭɸ ʏذا والمȘسȎبة ࢭʏ انȘشار ɸذه الظاɸرة ومنه يمكن القول أنّ ɸذه الظاɸرة مؤسساتي

 .المستوى 

 :طبيعة سلوكيات التنكيد-2

روا لظاɸرة التنكيد ࢭʏ الوسط الم۶ܣ والذي خصه بتعرʈف عن 
ّ
ʇعت؄ف ليمان من ب؈ن כوائل الذين نظ

طرʈق وضع قائمة للمضايقات السلوكية الۘܣ صنفɺا إڲʄ خمسة مجموعات حسب الغاية الۘܣ Ȗسْڈدفɺا 

  :علٕڈا إزاء الܨݵص الܸݰية المنكد

كد علٕڈا من ɠل وسيلة للتعب؈ف-منع الܸݰية-2-1
َ
ن
ُ
  :الم

إن الܸݰية لا تجد أي وسيلة لتع؄ّف عن نفسɺا أو تبدي رأٱڈا بحرʈة حول عملɺا، أدا٬ڈا الم۶ܣ، 

طبيعة منصّڈا ومɢان عملɺا و୒ذا تɢلمت فغالبا تجد من يناقضɺا وʉشاحٔڈا Ȋشدّة وعنف خلال جلسات 

  .تقول رأٱڈا العمل إذا سمح لɺا أن

نَكد إڲʄ الرسائل اݍݵطية الغ؈ف الرسمية ݝݵاطبة الܸݰية 
ُ
تمنع من مصادر المعلومات، وʈݏݨأ الم

رمزا ... كنموذج טتصال والتواصل، وʈقطع روابط טتصال المباشر معɺا ࢭʏ زمن טتصال بالɺاتف النقال

  .لعزلɺا وتفادي טلتقاء معɺا

منع عٔڈا الزʈارات من כܧݵاص الذين يودون ال عن الܸݰية وࢭʏ نفس السياق منع قنوات טتص

التحدث معɺا طلب معلومة مٔڈا وتجنيّڈا ملاقاة المسؤول؈ن الذين يأتون ࢭʏ زʈارات عمل تفتʋشية وذلك 

 )Leymann, 1996, p.45 .( .بإخفاء المعلومة عٔڈا حۘܢ و୒ن ɠانت موجودة ࢭʏ الݏݰظة بمكتّڈا أو مɢان عملɺا

ة من المضايقات السلوكية ɸدفɺا منع الܸݰية من ɠل وسيلة للتعب؈ف، محاصرٮڈا ɸذه اݝݨموع

  .و୒سقاط لقيمْڈا الذاتية

  :عزل الܸݰية عن باࡪʏ زملاء العمل2-2

عندما يتم إقرار بتحطيم وتدم؈ف موظف أو عامل عڴʄ الصعيد النفؠۜܣ يɴبڧʏ أولا عزله بتفكيك 

سه، فعندما يɢون المرء وحيدا يصعب عليه أن يتمرد تحالفاته الممكنة ɠي لا ʇستطيع الدفاع عن نف

  وȋصورة خاصة إذا ما اعتقد أن اݍݨميع ضده، 

نَكد ݝݨموعة العمل Ȋعدم التحدث للܸݰية وتفادٱڈا قدر לمɢان، 
ُ
قد يɢون ɸذا التصرف مباشر بإبلاغ الم

المراحيض، منعɺا من تحوʈل الܸݰية إڲʄ مكتب معزول قرʈب من (أو يݏݨأ إڲʄ صيغ أخرى لɺا نفس الɺدف 

وسائل العمل القاعدية كمكتب أو كر؟ۜܣ بالɴسبة للموظف، تركɺا تجول طوال اليوم بالمصݏݰة دون 
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و٭ڈذا السلوك يقغۜܣ ...تحديد لɺا مɺام وظيفية واܷݰة وɸذا شاǿع טنȘشار بمرافق الوظيف العمومي

ɸذه العزلة الم؄فمجة لتفرʈق . اڤʏعڴʄ ܧݵصيْڈا بالتنكر لأدا٬ڈا، الم۶ܣ الذي به يتحقق دورɸا טجتم

الܸݰية عن باࢮʏ مجموعة العمل تأثر سلبا عڴʄ نوع علاقات العمل الۘܣ تبدو سطحية ومفرغة من ɠل 

  .عناصر التضامن والتفاɸم لتنقطع ࢭʏ آخر المطاف فيما بئڈم

لعلائقي مع ɸذه اݝݨموعة من المضاعفات السلوكية ɸدفɺا ضرب טستقرار النفؠۜܣ للܸݰية ࢭʏ اݍݨانب ا

  .باࢮʏ أفراد مجموعة العمل طوال حياٮڈا المɺنية

  :ضرب مصداقية الܸݰية-2-3

نَكد بمجموعة متعددة من السلوكيات
ُ
  :لتحقيق ɸذا الغرض يقوم الم

 ...לɸانة المباشرة، الܦݵرʈة وטسْڈزاء -

ما ينجر عٔڈا الكذب علٕڈا، تلفيق לشاعات علٕڈا الۘܣ Ȗسْڈدف حياٮڈا الܨݵصية وحۘܢ العائلية و  -

 .من مخلفات سلبية Ȗشوه سمعْڈا

تطلق לشاعات ضدɸا ࢭɠ ʏل مناسبة وتأخذ أȊعاد مختلفة وتتلون طبيعْڈا حسب الظروف 

وכحداث فقد تɢون مبɴية عڴʄ أساس أمور تخص اݍݰياة اݍݵاصة بالܸݰية، فتعلم ثم تؤول وت؅فجم 

نَكد من أجل Ȗشوʈه صورة وسمعة الܸݰية
ُ
  .حسب أɸواء الم

حۘܢ כسرار الۘܣ تتعلق بܶݰْڈا اݍݨسدية وخصوصيْڈا اݍݵاصة جدا وسرʈة للغاية قد تفآۜܣ 

ɸذه اݝݨموعة ...) ابتعدوا عٔڈا فلدٱڈا مرض خط؈ف ومعدي(وتɴشر جملة وتفصيلا لɢل زائر أو عابر سȎيل 

اعر من المضايقات السلوكية ɸدفɺا ɸو ܥݰق وȋصفة عميقة لكرامة الܸݰية، خدوش وȋصفة م؄فحة لمش

فتفقد  اݍݰب والتقدير لذاٮڈا، زعزعة صورة التقدير وטح؅فام ب؈ن أفراد مجموعة العمل وحۘܢ ب؈ن أقراٰڈا،

 )Lyn Quine, 1999, p.87 .( ...ثقْڈا بنفسɺا وȖشعر بالاٰڈزامية تلاحقɺا والفشل وלحباط

تيْڈم عندما وجدوا ɠان اݍݰال لإطارات ذات كفاءة عالية فقدوا ثقْڈم بنفسɺم وتقديرɸم لذا اوكم

أنفسɺم موضوع ܥݵرʈة وɸ୒انة وʉعاملون Ȋعبارات مقرفة من سبّ وشتم من قبل مسؤولٕڈم وأمام أع؈ن 

آثارɸا عميقة أبدية لا يمحوɸا الزمن، ونقطة انطلاق استجابات جسمية ... مساعدٱڈم أو غرȋاء متفرج؈ن

  .۶ܣللأمراض لمتجرع لɺذا النوع من المعاناة النفسية ࢭʏ الوسط الم

  :إݍݰاق الضرر بالمسار الم۶ܣ للܸݰية-2-4

حرمان الܸݰية من أداء مɺامɺا بصفة طبيعية يؤدي  نللܸݰية، إإن عدم تحديد بوضوح المɺام  -

 .بمرور الوقت بفقداٰڈا إڲʄ معارفɺا ومؤɸلاٮڈا
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حرمان الܸݰية من وسائل العمل القاعدية أو כساسية لأدا٬ڈا الم۶ܣ، فتضطر لتدب؈ف أمرɸا  -

نفسɺا ɠالشراء من مالɺا اݍݵاص أو טستعانة بالغ؈ف من مصاݍݳ أخرى مما يضيف عناء آخر ب

 .وכمر يصبح بالغ כثر ࢭʏ المرافق العمومية... لɺا

عدم تقييم بصفة عادلة وموضوعية للعمل المقدم من طرف الܸݰية والتعرض للنقد المستمر  -

نَكد، 
ُ
النيل من الܸݰية من  ايقات السلوكية ɸدفɺاɸذه اݝݨموعة من المضوالغ؈ف مؤسس من الم

متناɸية ݍݰصرɸا وعدم فܦݳ اݝݨال لɺا لل؅فقية وغلق ࢭʏ وجɺɺا 
ّ
خلال خلق جملة من العوائق اللا

  .تحقيق ذاٮڈا وطموحɺا

  :إݍݰاق الضرر بܶݰة الܸݰية-2-5

نَكد من وت؈فة المضايقات السلوكية الۘܣ تبلغ ذروٮڈا الق
ُ
صوى من أجل خلال ɸذه المرحلة يصعد الم

  :Ȋسط وفرض سلطته وتحقيق ɸدفه

 .الضرباستعمال عبارات الْڈديد والوعيد بالعنف أو  -

إجبار الܸݰية بطرʈقة غ؈ف مباشرة عڴʄ نفقات مالية وȖغرʈمɺا بمصارʈف تدفع من جيّڈا لا Ȗعنٕڈا  -

أدوات  استعمال سيارٮڈا ࢭʏ مɺام لا علاقة لɺا Ȋعملɺا، مطالبْڈا Ȋشراء وسائل العمل، استعمال(

 ....)مكتّڈا ࢭʏ غيا٭ڈا ودون موافقْڈا

 ... تɢليفɺا بمɺام فٕڈا خطورة كب؈فة ودون إعلامɺا ٭ڈا مسبقا أو عن طبيعْڈا -

إذن ɸذه اݝݨموعة من المضايقات السلوكية ɸدفɺا ܥݰق الܸݰية من ɠل اݍݨوانب وعند 

  )Marie-France, 2001, p.42( .الضرورة المݏݰة استعمال ɠل כساليب للتخلص مٔڈا

إن جملة من المضايقات أو السلوكية المشɢلة لظاɸرة التنكيد ࢭʏ الوسط الم۶ܣ والذي ʇعرّض 

الܸݰية للإɸانة وʉعزلɺا عن ɠل سند وʈدمّرɸا سيɢولوجيا من خلال اɲعدام التواصل معɺا 

طور وممارسة ɠل وسائل لافتقاد الثقة وتخرʈب تقديرɸا لذاٮڈا ونفي وجودɸا وࢭȊ ʏعض اݍݰالات يت

  .إڲʄ ممارسة العنف اݍݨسدي

  مم؈قات التنكيد ࡩʏ مɢان العمل-3

من الصعب تحديد والتعرف عڴʄ خصائص ومم؈قات سلوكيات التنكيد من قبل المنكدين ولكن تم  

  .حصر ɸذه اݍݵصائص من خلال آراء الܸݰايا أو المعتدى علٕڈم

  : التكرار-3-1

سلوكيات سلبية إذا أخذت بصفة معزولة عن  التنكيد يتم؈ق قبل ɠل ءۜܣء بالتكرار، إٰڈا ɠلمات

  .Ȋعضɺا البعض يمكن أن تبدو لا قيمة لɺا لكن تكرارɸا وانتظامɺا يجعلاٰڈا مدمرة
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) Leymann(لقد اختلف الباحث؈ن ࢭʏ تحديد عدد تكرار ɸذه السلوكيات السلبية حيث ʇعت؄ف 

عڴʄ כقل ɸو القياس כدق  التنكيد كسلوك سلۗܣ واحد ࢭʏ ح؈ن ʇعتقد ךخرون بأن سلوɠان سلبيان

  .وכܵݳ

  : المدة-3-2

حۘܢ ولو أنه من المعروف بأن التنكيد ɸو أك؆ف من سلوك فإن المعيار الذي يصف مدة التنكيد 

وךخرون أن معيار التنكيد يتمثل ࢭʏ التّعرض لسلوكيات السلبية ) Hoel(مثلا حسب . يتغ؈ف عند الباحث؈ن

  .أشɺر 6لمدة 

اتبع معيارا صارما يتمثل ࢭʏ التعرض للأذى عڴʄ כقل مرة واحدة ࢭʏ כسبوع عڴLeymann ( ʄ(بʋنما 

  .أشɺر 6مدة أدناɸا 

أما تحديد ) أشɺر عڴʄ כقل 6(ترى أن تحديد عتبة مدة سلوكيات سلبية ) Marie-France(أما 

ة بل كذلك عڴʄ فɢان مبالغا فيه لأن خطورة التنكيد لا Ȗعتمد فقط عڴʄ المد )Leymann(المدة من طرف 

ɺعض السلوكيات المȊ ناكɸ رحدة טعتداء، لأنɺأقل من ستة أش ʏينة يمكن أن تُدمر الܨݵص ࢭ .

)Marie-France, 2001, p.36(  

  ): زʈادة اݍݰدة: (التصعيد-3-3

التصعيد ࢭʏ سياق التنكيد ࢭʏ مɢان العمل Ȗش؈ف إڲʄ عملية تطور Ȋشɢل تدرʈڋʏ الۘܣ قد تبدأ 

يصعب التحكم فيه وɴʈتࢼܣ بإحداث حيث ʇستعمل فٕڈا العنف النفؠۜܣ أو حۘܢ Ȋسلوك عدواɲي الذي 

  .טعتداء اݍݨسدي

  ): النية: (القصد-3-4

وظيفة القصد أو النية ࢭʏ التنكيد يرتبط بما إذا ɠان الفعل أو السلوك السلۗܣ ɸو المقصود أولا أو 

  )Mousa al-gharlly, 2014، p.10( .بالنȘيجة اݝݰتملة للفعل أو السلوك

  : التفاوت ࡩʏ القوة-3-5

ت التنكيد من خلال عدم التɢافؤ ࢭʏ القوى ب؈ن فردين أي عدم التوازن ࢭʏ القوى سلوكيايȘشɢل 

  )276.، ص2010معاوʈة أبوغزال، (). ضعيف وɸو ܷݰية والثاɲي قوي وɸو المعتدي(

  :أشɢال التنكيد-4

ʏال التنكيد وۂɢيمكن أن نم؈ق مجموعة من أش:  
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  :يالنفؠۜܣ כفقالتنكيد -4-1

ࢭɸ ʏذه اݍݰالة يتعلق כمر بالإزعاج الذي تتعرض له الܸݰية من طرف ܧݵص أو مجموعة من 

ɸذا . أܧݵاص من نفس المɢانة أو المستوى الم۶ܣ، Ȋعبارة أخرى يتعلق כمر بزميل يتعدى عڴʄ زميل آخر

  :טعتداء الذي يɢون متعدد כسباب وʈأخذ أشɢال مختلفة

  :نفؠۜܣ العمودي التنازڲʏالتنكيد ال-4-2

  .ࢭɸ ʏذه اݍݰالة فإن الرئʋس ɸو الذي ʇعتدي عڴʄ مرؤوسيه

ʇستغل ɸذه الصفة كرمز للسلطة ... إن رئʋس مجموعة العمل، المستخدم، المدير، المعلم، 

واݍݰكم فيعت؄ف نفسه أنه فوق اݍݨميع وʉع؄ف عن ɸذا الشعور من خلال سلوكه الذي يخرج عن לطار 

العمل وحۘܢ عن أصول العلاقات לɲسانية وذلك Ȋغية إɸانة كرامة الܸݰية المسْڈدفة  الرس׿ܣ لقانون 

  .لإخضاعɺا بصفة مطلقة

  .إٰڈا أحد أشɢال العبودية اݍݰديثة ࢭɸ ʏذا العصر

إن ɸذا النوع من التنكيد شاǿع جدا حاليا ࢭʏ سياق يتم فيه إقناع العامل؈ن بأن علٕڈم أن يɢونوا 

Ȋغية טحتفاظ Ȋعملɺم، ف؅فك المؤسسة فردا يدير مرؤوسيه بطرʈقة مرعبة مستعدين لقبول أي ءۜܣء 

  ).الܸݰايا(وغ؈ف إɲسانية لا تك؅فث لɺا متذرعة بالتنظيم قد تɢون النتائج وخيمة عڴʄ المرؤوس؈ن 

  :التنكيد النفؠۜܣ العمودي التصاعدي-4-3

  .وسيهࢭɸ ʏذه اݍݰالة فإن الرئʋس المسؤول ɸو الذي يɢون مسْڈدفا من قبل مرؤ 

  :من ب؈ن الوضعيات الۘܣ يحدث فٕڈا ɸذا النوع من التنكيد

Ȗعي؈ن ܧݵص ࢭʏ منصب مسؤولية يɢون أجنۗܣ عن المؤسسة أو المصݏݰة، فتݏݨأ مجموعة العمل  - 

ɸذه الصدمة تحولɺا وخصوصا . وȋالأخص عندما تɢون تتوقع Ȗعي؈ن مسؤولا من ضمن صفوفɺا

تنقص טستقرار وȖعرقل س؈ف  تسلوكيااتيجية من أعضاء التنظيمات النقابية للعمال إڲʄ اس؅ف 

المؤسسة، فتعقد اݍݨمعيات للعمال عڴʄ أثر ɠل حدث أو واقعة تقع ࢭʏ محيط المؤسسة، للتنديد 

-45.ص. ، ص2008حشلاࢭʏ حميد، . (و୒علان الرفض العلۚܣ لتعي؈ن ɸذا الܨݵص مسؤولا علٕڈم

46(  

  :التنكيد الشامل-4-4

  .٬ڈا ࢭʏ العمل ࢭʏ نفس الوقتيتعدى علٕڈا مسؤولɺا وزملاࢭɸ ʏذه اݍݰالة فإن الܸݰية 
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يصادف ɸذا النوع من التنكيد عندما تɢون الܸݰية مصدر قلق وٮڈديد حقيقي للمسؤول ومعاونيه، 

  .مسلوكياٮڈ، مقابل إصرار ورفض الܸݰية انْڈاج نفس ...زملاء العمل المتورط؈ن ࢭʏ مخالفات إدارʈة

ف علٕڈا Ȋسرعة عڴʄ أٰڈا بالɴسبة إلٕڈم مصدر ٮڈديد مما يدفع ࢭɸ ʏذه اݍݰالة فإن الܸݰية يتعر 

 ʄل السبل ݍݨلب الܸݰية إڲɠ نفذȘسȖ ل الطرق حۘܢ العنف اݍݨسدي الشديد حينماɠ استعمال ʄ٭ڈؤلاء إڲ

  .دائرٮڈم، ومشاطرٮڈم ࢭʏ اقȘسام الكعكة أو لرفضɺا المطلق لمطالّڈم أيا ɠانت طبيعْڈا

  :ܣأسباب التنكيد ࡩʏ الوسط الم5-۶

الكث؈ف من الباحث؈ن حاولوا التعرف عڴʄ כسباب الۘܣ يمكن أن تɢون لɺا ارتباط بظاɸرة التنكيد ࢭʏ مɢان 

العوامل المسȎبة للتنكيد ࢭʏ العمل المؤسؠۜܣ إڲʄ التغ؈ف ࢭHoel & Salinm,2003 ( ʏ(صنف العمل فمثلا 

 .المؤسسة والقيادة ة٭ڈا، وثقافطبيعة العمل والكيفية الۘܣ ينظم 

اأن التنكيد يمكن أن يɴشأ من مجموعة ɸذه العوامل معا أو من أسباب أخرى باختلاف الظروف داخل كم

المؤسسة، وقد اتفق أك؆ف من باحث عڴʄ أن السمات الܨݵصية للمنكدين رȋما تɢون من أɸم أسباب 

غالّڈم ࢭʏ إڲʄ أن المنكدين ࢭʏ مɢان العمل  (Kireher, Stihvell Talbot & Chesbrough(أشار,التنكيد 

ʏ السابق فɺم يمارسون سلوك التنكيد من أجل المبادرة بالݤݨوم ݍݰماية ذواٮڈم، כصل ܷݰايا التنكيد ࢭ

مɺارة التكيف المنخفضة واݍݰقد والكذب، اݍݵداع والضم؈ف : إضافة إڲȊ ʄعض السمات כخرى مثل

  .الغائب وɸوس السيطرة عڴʄ ךخرʈن وخاصة إذا ɠانوا ࢭʏ موقع قوة

تفق العديد من الباحث؈ن عڴʄ أن الثقافة المؤسسية رȋما تɢون عاملا ɸاما للتنكيد ࢭʏ مɢان العمل كذلك ا

أشار إڲʄ أن ضغوط العمل يمكن أن Ȗܨݨع عڴʄ التنكيد، بالإضافة إڲʄ ما سبق  حيث Alsever2008مٔڈم 

خفاض טستقلالية ࢭʏ فإن اɲعدام الشعور بالأمن الوظيفي والصراع ࢭʏ العمل و୒جراءات العمل المعقدة وان

العمل، و୒جراءات وال؅فقية واݍݰرʈة כɠاديمية والقيم والثقافة כɠاديمية، ɠلɺا عوامل يمكن أن تɢون 

  :  2012Namieية Ȗܨݨع عڴʄ التنكيد ب؈ن الموظف؈ن فٕڈا مصادر جاذبة ݍݵلق بʋئة عمل عدائ

 : اضطراب اݍݰياة טجتماعية -

عن فقدان الموظفون المسْڈدفون بالتنكيد وظائفɺم  Namieوɸنا يتحدث : الضرر טقتصادي -

باستمرار عندما يفقدون Ȗعاطف المديرʈن المنكدين، وʈتم فقدان الوظيفة دون سȎب عمڴʏ كما 

يؤثر فقدان المɢانة الوظيفية عڴʄ الدخل ȊسȎب اݍݰرمان من الفرص فتمنح ال؅فقيات لآخرʈن 

رفض לجازات المستحقة وغ؈فɸا من وʉستخدم خفض الدرجة الوظيفية كعقاب إڲʄ جانب 

 ).76-75صص، ، 2018صʋته بɴت منديل المنديل وآخرون، . (العطلات مدفوعة כجر
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 ʏم ࢭɸساȖ ئة المنكد من כمور الۘܣ يمكن أنʋب ʏوقد اعت؄فت العوامل اݍݵارجية اݍݵاصة بالثقافة السائدة ࢭ

لۘܣ Ȗستخدم العقاب Ȋشدة والۘܣ Ȗعيق التواصل ݍݨوئه إڲʄ التنكيد ࢭʏ مɢان العمل، وتحديدا فإن البʋئة ا

المنفتح ب؈ن כفراد داخلɺا رȋما تولد التنكيد لدى أفرادɸا، أما العامل الɺام ךخر الذي يمكن أن يɢون له 

تأث؈ف عڴʄ ممارسة כفراد للتنكيد ࢭʏ مɢان العمل، فɺو دور وלدارة أورد فعلɺا اتجاه ɸذا السلوك السلۗܣ 

ارة لأسلوب الصمت تجاه سلوكيات التنكيد الۘܣ يمارسɺا البعض ʇܨݨع ɸؤلاء عڴʄ فممارسة לد

טستمرارʈة، كما أن عدم استجابة לدارة للشɢاوي من الܸݰايا حول כذى الذي يݏݰق ٭ڈم يزʈد من 

سلوكيات التنكيد ضدɸم، وʈفسر البعض بأن ضعف לدارة ࢭɸ ʏذا اݝݨال ʇعود إڲʄ عدم تلقي المدراء 

. د( .رؤساء تدرʈبا حول كيفية معاݍݨة ɸذه الظاɸرة، لذا تɢون טستجابة للمشاɠل المتعلقة ٭ڈا ضعيفةوال

  ).39-38ص، ص، 2014،وآخروندلال محمد الزغۗܣ 

ومنه يمكن القول أنه ɸناك عدة أسباب تفسر بروز ظاɸرة التنكيد ࢭʏ مɢان العمل مٔڈا ما يتعلق Ȋغياب 

ʏات العليا ࢭɺم العنيفة  الرقابة من اݍݨɺب صفات المدراء وسلوكȎسȊ المؤسسات الصغ؈فة والكب؈فة، أو

والۘܣ يتوقع من الموظف؈ن تحملɺا عڴʄ الدوام ࢭʏ سȎيل البقاء ࢭʏ العمل، كذلك ɸنا أسباب تتعلق بالعوامل 

يمية التنظيمية والۘܣ Ȗعد اݝݰددات الرئʋسية لعملية التنكيد ࢭʏ أوساط العمل المتمثلة ࢭʏ التغ؈فات التنظ

والسياسات إدارة شؤون الموظف؈ن وأسلوب לدارة أو أساليب التقييم والتدرʈب، بالإضافة إڲʄ ذلك نجد 

أسباب اقتصادية واجتماعية  فالأول متعلق بفقدان الموظف المɢانة الوظيفية بدون سȎب ،أما السȎب 

لتواصل العاطفي مع ذوٱڈم טجتماڤʏ ف؈فتبط بتعلق ممارساٮڈم عڴʄ أسرɸم كما يمنعɺم من التفاعل وا

  . وغ؈فɸا

  :اݍݨانب التطبيقي

  :مجال الدراسة-1

لقد تم إجراء الدراسة بمديرʈة الضرائب بولاية سطيف، تم إɲشاء ɸذه  :اݝݨال المɢاɲي للدراسة-1-1

 ʏا2014المؤسسة ࢭɺامɺي، حيث تم تحديد مȖع خدماȊذات طا ʏبة والرسوم بمختلف  :، ۂʈس الضرʋتأس

الرقابة  .معاݍݨة الشɢاوى اݍݨبائية .يل الضرائب والغرامات لصاݍݳ اݍݵزʈنة العموميةتحص .أشɢالɺا

  .اݍݨبائية والبحث عن المادة اݍݵاضعة للضرʈبة

  :اݝݨال الزماɲي للدراسة-1-2

، وذلك فقد استمرت دراسȘنا الميدانية حواڲʏ 2021جوان  25إڲʄ  2021جوان1امتدت دراسȘنا من 

24 ʏيانات اݍݵاصة يوم، والۘܣ تمثلت ࢭȎع טستʉارات الميدانية الۘܣ قمنا ٭ڈا من أجل توزʈمختلف الز

  .بالدراسة، وكذا عملية جمع טستȎيانات

  :عينة الدراسة-2
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فٕڈا  والۘܣ تبɴتمن خلال طبيعة الدراسة الۘܣ تدور أساسا حول مستوى أȊعاد سلوكيات التنكيد 

اختيار العينة العشوائية الطبقية التناسȎية، ɠان الباحثة فئة العمال كخلية أساسية للدراسة، فإن 

  .اݍݵيار כɲسب لنا من أجل تحديد متغ؈فات الدراسة بصدق ودقة أك؆ف

تم حساب ݯݨم . فرد97لقد أجرʈت ɸذه الدراسة عڴʄ عينة من القطاع اݍݵدماȖي قدر عددɸا بـ  

من أفراد مؤسسة مديرʈة  %31.29فردا المتمثلة بɴسة  97من العينة ) نوع الوظيفة(خاصية ɠل فئة 

ʏالضرائب لولاية سطيف كما يڴ:  

- ʄ100←) ݯݨم العينة( 75أعوان التحكم من الدرجة כوڲ%  

إذن ). ɲسبة أفراد أعوان التحكم من الدرجة כوڲʄ( %24.19←س

  .فرد 19:س

  %100← )ݯݨم العينة( 90أعوان التحكم من الدرجة الثانية -

). لتحكم من الدرجة الثانيةɲسبة أفراد أعوان ا(%26.12←س 

  فرد 27:إذن

  %100←) ݯݨم العينة( 145أعوان التنفيذ -

  .فرد68:إذن س). ɲسبة أفراد أعوان التنفيذ(%46.77←س 

فردا ولكن لم  114بحوال يوعلية فإن عدد أفراد عينة ɸذه الدراسة ɠان من المفروض أن يقدر 

فɢان ݯݨم عينة ɸذه . לجابة عڴʄ استȎيان الدراسةاستمارة نȘيجة رفض عدد من כفراد  17يتم استلام 

من مجموع أفراد اݝݨتمع לحصاǿي البالغ عددɸم بنحو % 31.29فرد يمثل ɲسبة97الدراسة مقدرة بـ 

  .فرد 310

  المنݤݮ المستخدم-3

إن عملية اختيار الباحث لمنݤݮ مع؈ن من ب؈ن مجموعة مناݠݮ معتمدة ࢭʏ الدراسات السلوكية 

  بيعة לشɢالية المراد دراسْڈا، وࢭɸ ʏذه الدراسة قد تم טعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي تتوقف عڴʄ ط

  :تحديد وسائل جمع البيانات-4

٭ڈدف الوقوف مستوʈات اȊعاد سلوكيات التنكيد لدى العامل اݍݨزائري بالمؤسسة اݍݵدماتية، قمنا 

تكييف כسئلة لتلائم مع اɸداف ك بوذل ،Leymann التنكيد لالمقياس اݍݵاص Ȋسلوكيات  بتعديل بنود

 10محاور وۂʏ سلوكيات التجنب بـ  3موزعة عڴʄ  دراسȘنا،عبارة الۘܣ تقʋس أȊعاد  26ب دراسȘنا مكتفي؈ن 

 8بنود، سلوكيات Ȗشوʈه السمعة الܨݵصية للمنكد عليه مع زملائه بـ  8بنود، سلوكيات العزل بـ 

ݳ ࢭʏ اݍݨدول  ).3(ا، دائم)2(ا، أحيان)1(سلم التنقيط التاڲʏ أبدا  عڴʄاعتمدنا .بنود   :كما ɸو موܷ

  )spss، مخرجات 2021إعداد الباحثة،( طرʈقة تܶݰيح أداة الدراسة ):1(اݍݨدول رقم 
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טستجا

  بة

  أبدا  أحيانا  دائما

  1  2  3  ال؅فم؈ق

  1.66 -1   2.33 -1.66  3 -2.33  اݝݨال

  ضعيفة  متوسطة  عالية  المستوى 

.  

  :حساب الصدق-4-1

صدق טستȎيان اتبعنا طرʈقة صدق اݝݰتوى وذلك من خلال استطلاع آراء اݝݰكم؈ن،  للتأكد من

 ʄيان عڴȎع טستʉمن أساتذة جامعي؈ن تخصص علم النفس العمل والتنظيم، علم  10حيث تم توز

  .טجتماع

  :وɸذا النوع من الصدق يتم حسابه وفق اݍݵطوات التالية

Ȋغول زɸ؈ف، ). (Lauche(عادلة לحصائية الۘܣ اق؅فحɺا حساب صدق ɠل بند بصفة منفردة وفق الم-

  )392.، ص2006

  ع/ ن-ن= م ص ب 

تجميع ɠل القيم المتحصل علٕڈا ࢭʏ البنود ثم قسمْڈا عڴʄ عدد ɸذه כخ؈فة والناتج ɸو قيمة صدق -

  .اݝݰتوى לجماڲʏ للاستȎيان

نود טستȎيان تم اݍݰصول عڴʄ قيمة ات أفراد عينة اݝݰكم؈ن عڴʄ بوȌعد المعاݍݨة לحصائية لاستجاب

  .0.83صدق مساوʈة لـ 

  :حساب معامل الثبات-4-2

  :ما يڴʏ إڲʄعامل حيث توصلنا  30عينة بلغت عڴʄتم حساب ثبات أداة الدراسة 

α  =1-ن/نx)1 –172.، ص1998سعد عبد الرحمن، ) (ك ²م ع/ب ²م ع(  

فإنه ʇساوي ȋحساب تباين بنود טستȎيان و . 348.87فإنه ʇساوي وȋحساب التباين الكڴʏ للاستȎيان 

118.04  

، ت، مخرجا2021إعداد الباحثة،(قيمة ألفا كرومباخ لمقياس سلوكيات التنكيد  ليمث): 2(جدول رقم 

spss(  
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  مستوى الدلالة  عينة الدراسة  αألفا كرونباخ 

0.68  30  0.05  

  

  .بتوعليه ɲستɴتج أن טستȎيان ثا 0.68 ومنه معامل الثبات ʇساوي 

  :כساليب לحصائية المستخدمة ࡩʏ الدراسة-5

Ȗعت؄ف التقنيات לحصائية من اɸم الوسائل الۘܣ تمكن الباحث من قراءة وتحليل نتائج الدراسة 

تتم أولا وأخ؈فا وفق مجموعة اعتبارات منݤݨية يɴبڧʏ عليه أخذɸا Ȋع؈ن טعتبار والمتمثلة ࢭʏ طبيعة 

اف البحث، أداة جمع البيانات وغ؈فɸا من טعتبارات، حيث تم טعتماد إشɢالية البحث ومتغ؈فاٮڈا، أɸد

العينة  لدى أفرادعڴʄ مجموعة من כساليب לحصائية مٔڈا الɴسب المئوʈة لوصف تكرارטجابات 

  .اتوحساب المتوسطات اݍݰسابية لتحليل Ȋعض المعلوم

  :عرض نتائج الدراسة-6

بحساب المتوسط اݍݰساȌي والɴسبة المئوʈة لɢل بند لمعرفة مستوى ɠل لمعرفة نتائج الدراسة اݍݰالية قمنا 

 .بند

  :عرض نتائج الȘساؤل כول -6-1

مديرʈة الضرائب - الȘساؤل ما مستوى سلوكيات التجنب لدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݵدماتية عڴʄللإجابة 

ʏالتاڲɠ انت النتائجɠ ي وقدȌببلدية سطيف؟ تم حساب المتوسط اݍݰسا: 

إعداد ( سلوكيات التجنبحول اݝݰور כول استجابات افراد العينة  ݳيوܷ): 3(قمجدول ر 

  )spss، مخرجات 2021الباحثة،

  

 المستوى 

المتوسط 

 اݍݰساȌي

  دائما  أحيانا  أبدا 

 البند تكرار % تكرار % تكرار %  

 1 45 46.39 29 29.89 23 37.71 2.22 متوسط

ʏ2 44 45.36 27 27.83 26 26.80 2.55 عاڲ 

 3 32 32.98 37 38.14 28 28.86 2.04 متوسط

 4 52 53.60 24 24.74 21 21.64 2.31 متوسط

 5 34 35.05 33 34.02 30 30.92 2.04 متوسط

 6 34 35.05 33 34.02 30 30.92 2.04 متوسط
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ʏ7 86 88.65 6 6.18 5 5.51 2.83 عاڲ 

 8 50 51.54 27 27.83 20 20.61 2.30 متوسط

ʏ9 51 52.57 28 28.86 18 18.55 2.34 عاڲ 

ʏ10 69 71.13 17 17.52 11 11.34 2.59 عاڲ 

   المتوسط اݍݰساȌي  الكڴʏ   2.32 متوسط

  

أفراد عينة الدراسة نحومستوى سلوكيات التجنب الممارسة ضد  استجاباتيب؈ن اݍݨدول أعلاه أن 

 .2.32يمة المتوسط اݍݰساȌي المقدرة ب ما تؤكده ق امتوسطا، وɸذالعامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي والذي ɠان 

ʏالتاڲɠ انت النتائجɠ حيث:  

ʏ درجة ، وۂ2.22بمتوسط حساȌي قدره ) يمتنع من تحيْڈم رئʋسɺم(من أفراد العينة أن  %46.39يري  -

  .متوسطة

بمتوسط ) يصرف نظره عند اق؅فا٭ڈم منه رئʋسɺم( أنأفراد العينة  استجاباتɠانت  %45.36نلاحظ أن  -

  .ʏ درجة متوسطة، وۂ2.55قدره  حساȌي

حساȌي قدره  بمتوسط) يوجه الكلام لɺم رئʋسɺم لا( أنأفراد العينة  استجاباتمن  %32.60تمثل ɲسبة  -

  .ʏ درجة متوسطة، وۂ2.04

، 2.31بمتوسط حساȌي قدره ) من توجيه الكلام له رئʋسɺم يمنعɺم(من أفراد العينة أن  %53.60يرى -

  .وۂʏ درجة متوسطة

بمتوسط ) وɠأٰڈم غ؈ف موجودين رئʋسɺم يتظاɸر( أنأفراد العينة  استجاباتمن  %35.05ثل ɲسبة تم -

  .  ʏ درجة متوسطة، وۂ2.04حساȌي قدره 

بمتوسط ) علانية טتصال ٭ڈم رئʋسɺم يتجنب( أنأفراد العينة  استجاباتمن  %35.05تمثل ɲسبة  -

  .ʏ درجة متوسطة، وۂ2.04حساȌي قدره 

بمتوسط ) لْڈديد كتاȌي ٭ڈدف تجنب مواجɺْڈم رئʋسɺم ʇعرضɺم(ن أفراد العينة أن م %88.65يرى -

  .ʏ درجة عالية، وۂ2.83حساȌي قدره 

لْڈديد بواسطة مɢالمات ɸاتفية ٭ڈدف تجنب  رئʋسɺم ʇعرضɺم(من أفراد العينة أن  % 51.54ى ير  -

  .ʏ درجة متوسطة، وۂ2.30بمتوسط حساȌي قدره ) مواجɺْڈم

لْڈديدات لفظية  رئʋسɺم ʇعرضɺم( بأنأفراد العينة حيث صرحوا  استجاباتمن  %52.57تمثل ɲسبة  -

  .ʏ درجة عالية، وۂ2.34بمتوسط حساȌي قدره ) ٭ڈدف منعɺم من طرح اɲشغالاٮڈم

من التدخل أثناء  رئʋسɺم يمنعɺم( أنأفراد العينة حيث أقروا  استجاباتمن  %71.13تمثل ɲسبة  -

  .ʏ درجة عالية، وۂ2.59اȌي قدره بمتوسط حس) اجتماع العمل
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ɸذا כخ؈ف من  وعليه يمكن القول ان سلوكيات التنكيد الۘܣ ٮڈدف إڲʏ تجنب العامل ࢭʏ مɢان عمله تجعل

 .بɢل حرʈة حول عمله أو أدائه الم۶ܣ اɲشغالعدم إيجاد أي وسيلة التواصل المباشر لتعب؈ف عن رأيه أو 

  :عرض نتائج الȘساؤل الثاɲي-6-2

مديرʈة الضرائب -الȘساؤل ما مستوي سلوكيات العزل لدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݵدماتية عڴʄة للإجاب

ʏالتاڲɠ انت النتائجɠ ي وقدȌببلدية سطيف؟،تم حساب المتوسط اݍݰسا:  

إعداد (عزل سلوكيات الحول اݝݰور الثاɲي استجابات افراد العينة  ݳيوܷ :)4(اݍݨدول رقم

  )spss، مخرجات 2021الباحثة،

المتوسط  لمستوى ا

 اݍݰساȌي

    دائما  أحيانا  أبدا 

 

 البند تكرار % تكرار % تكرار %  

 1 4 4.12 20 20.61 73 75.25 1.28 ضعيف

 2 13 13.40 4 4.12 80 82.47 1.30 ضعيف

 3 15 15.46 5 5.51 77 79.38 1.41 ضعيف

 4 12 12.37 18 18.55 67 69.07 1.43 ضعيف

 5 7 7.21 10 10.30 80 82.47 1.24 ضعيف

 6 2 2.06 8 8.24 87 89.69 1.12 ضعيف

 7 17 17.52 10 10.30 70 72.16 1.45 ضعيف

 8 26 26.80 18 10.30 53 54.63 1.72 متوسط

  ضعيف

  

 

1.48 ʏي  الكڴȌاݍݰسا  

 

 المتوسط 

 

  

ع من خلال اݍݨدول السابق يتܸݳ لنا أن مستوى سلوكيات العزل الممارسة ضد العامل؈ن بالقطا

  .1.48ما تؤكده قيمة المتوسط اݍݰساȌي المقدرة ب اضعيفا، وɸذاݍݵدماȖي والذي ɠان 

من خلال استجابات أفراد  ذالوقت، إحيث جاءت ɲسب فقرات ɸذا اݝݰور ضعيفة ومتقارȋة ࢭʏ نفس 

 : العينة ࢭʏ اݍݨدول السابق نجد

بمتوسط حساȌي ) التحدث معɺم زملاء العمل من-رئʋسɺم– يمنع( لامن أفراد العينة أن  %75.25يري  -

  .ʏ درجة ضعيفة، وۂ1.28قدره 

) لɺم منصب ʇعزلɺم جغرافيا ࢭʏ المؤسسة ʇع؈ن( لاأفراد العينة أن  استجاباتɠانت  %82.47نلاحظ أن  -

  .درجة ضعيفة ʏ، وۂ1.30بمتوسط حساȌي قدره 
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) يد عن زملاء العملينقلɺم اڲʄ مكتب Ȋع( لاأفراد العينة أن  استجاباتمن  %79.38تمثل ɲسبة  -

  .ʏ درجة ضعيفة، وۂ1.41بمتوسط حساȌي قدره 

بمتوسط حساȌي قدره ) يحرمɺم من أي اɲشغال خارج إطار العمل( لامن أفراد العينة أن  %69.07يرى -

  .، وۂʏ درجة ضعيفة1.43

) مليقوم بْڈديدɸم بأنه لن يɢلفɺم بأي ع( لاأفراد العينة أن  استجاباتمن  %82.47تمثل ɲسبة  -

  .  ʏ درجة ضعيفة، وۂ1.24بمتوسط حساȌي قدره 

ʇسلب مٔڈم أدوات عملɺم المعتادة مثل ( لاأفراد العينة أن  استجاباتمن  %89.69تمثل ɲسبة  -

  .ʏ درجة ضعيفةۂ، و 1.12بمتوسط حساȌي قدره ) اݍݰاسوب والɺاتف

بمتوسط حساȌي ) ةوظيف ɠالسيارة، السكن،ʇܦݰب مٔڈم مزايا ( لامن أفراد العينة أن  %72.16يرى -

  .ʏ درجة ضعيفة، وۂ1.72قدره 

ذات أȊعاد خط؈فة  المنكد، فࢼܣالعزل من أɸم כساليب الۘܣ ʇستخدمɺا  إن سلوكياتمما يدفع القول 

 .مستوي علاقات العمل أوعڴʏ مستوي ܵݰة العامل النفسية واݍݨسدية ولو بɴسبة ضعيفة عڴʄسواء 

  :عرض نتائج الȘساؤل الثالث-6-3

- الȘساؤل ما مستوى سلوكيات Ȗشوʈه السمعة الܨݵصية لدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݵدماتية عڴʄجابة للإ 

  :حساب المتوسط اݍݰساȌي وقد ɠانت النتائج ɠالتاڲʏ مسطيف؟ تمديرʈة الضرائب ببلدية 

Ȗشوʈه السمعة الܨݵصية سلوكيات حول اݝݰور الثالث استجابات افراد العينة  ݳيوܷ: )5(مرقاݍݨدول 

  )spss، مخرجات 2021عداد الباحثة،إ(

المتوسط  المستوى 

 اݍݰساȌي

    دائما  أحيانا  أبدا 

 

 البند تكرار % تكرار % تكرار %  

 1 42 43.29 15 15.46 40 41.23 2.02 متوسط

 2 30 30.92 10 10.30 57 58.76 1.72  متوسط

 3 21 21.64 12 12.37 64 65.97 1.55 ضعيف

 4 22 22.68 4 4.12 71 73.19 1.49 ضعيف

 5 7 7.21 10 10.30 80 82.47 1.24 ضعيف

 6 10 10.30 17 17.52 70 72.16 1.38 ضعيف

 7 6 6.18 10 10.30 81 83.50 1.22 ضعيف

 8 6 6.18 12 12.37 79 81.44 1.24 ضعيف
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  ضعيف

  

 

1.48 ʏي  الكڴȌاݍݰسا  

 

 المتوسط 

 

  

عن العبارات المتعلقة بمستوي سلوكيات Ȗشوʈه السمعة  إجابات عينة الدراسة إڲʄ) 5(رقم  ل ʇش؈ف اݍݨدو 

ا ما تؤكده قيمة المتوسط ضعيفا، وɸذالܨݵصية الممارسة ضد العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي والذي ɠان 

  .1.48اݍݰساȌي المقدرة ب 

  :النحو التاڲʏ عڴʄيمكن تحليل ما جاء ࢭɸ ʏذا اݝݰور 

بمتوسط ) للإɸانة المباشرة بقول أشياء سʋئة عٔڈم ɺمʇعرض( لامن أفراد العينة أن  %41.23يري  -   

 .ʏ درجة متوسطة، وۂ2.02حساȌي قدره 

بمتوسط ) يɴشر الشاǿعات وטɠاذيب عٔڈم( لاأفراد العينة أن  استجاباتمن  %58.76تمثل ɲسبة  -

  .  ʏ درجة متوسطة، وۂ1.72حساȌي قدره 

بمتوسط ) مٔڈم أمام ךخرʈن ʇܦݵر( لاا أن أفراد العينة أقرو  استجاباتɠانت  %65.97حظ أن نلا  -

 .ʏ درجة ضعيفة، وۂ1.55حساȌي قدره 

ٱڈاجم محيطɺم الܨݵظۜܣ من خلال سلوك ( لاأفراد العينة أن  استجاباتمن  %73.19تمثل ɲسبة  -

   .   ʏ درجة ضعيفة، وۂ1.49بمتوسط حساȌي قدره ) التخوʈف مثل توجيه أصاȊع טٮڈام

ʏ درجة ، وۂ1.24بمتوسط حساȌي قدره ) بأٰڈم مرعۜܢ عقليا يْڈمɺم( لاالعينة أن من أفراد  %82.47يري  -

  .ضعيفة

يق؅فح علٕڈم الذɸاب للعلاج عند ( لاأفراد العينة أقروا أن  استجاباتمن  %72.16نلاحظ أن ɲسبة  -

  .  ʏ درجة ضعيفة، وۂ1.38دره بمتوسط حساȌي ق) طبʋب مختص ࢭʏ امراض العقلية

يقلد طرʈقة مشٕڈم او صوٮڈم او تصرفاٮڈم ( من استجابات أفراد العينة أن لا %83.50تمثل ɲسبة  -  

  .   ، وۂʏ درجة ضعيفة1.22بمتوسط حساȌي قدره ) قصد טحتقار

) وجɺات النظر السياسية والديɴية اݍݵاصة ٭ڈم عڴʄ يتعدى( لامن أفراد العينة أن  %81.44يري  -   

  .يفةʏ درجة ضع، وۂ1.24بمتوسط حساȌي قدره 

من  العمل ۂʏالتنكيد الۘܣ ٮڈدف اڲȖ ʏشوʈه السمعة الܨݵصية ࢭʏ مɢان  إن سلوكياتوȋذلك يمكن القول 

إمɢانيات وقدرات العامل المسْڈدف من حيث לɸانة  عڴʄالمضايقات כك؆ف خطورة حيث ٮڈدف اڲʄ التأث؈ف 

  . هتلفيق טشاعات عليوالܦݵرʈة وטسْڈزاء و 

  : راسةمناقشة الȘساؤلات الد-7

ق بمامستوى سلوكيات التجنب من وجɺة نظر العامل؈ن المتعل: כول مناقشة نتائج الȘساؤل -7-1

  بالقطاع اݍݵدماȖي بمديرʈة الضرائب سطيف؟ 
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يظɺر لنا من خلال النتائج المتحصل علٕڈا ࢭʏ الȘساؤل כول أن مستوى سلوكيات التجنب ɠان متوسطا، 

)2.32(.    

مستوى سلوكيات التجنب الۘܣ يتعرض لɺا العامل؈ن مرتفعا إلا أنه  إڲʄ رغم عدم وصول טستجابة

טخ؈فة Ȗعت؄ف الشɢل من التنكيد כك؆ف شيوعا وانȘشارا ࢭʏ المؤسسات ذات القطاع  إن ɸذهيمكن القول 

د عية الۘܣ تتمثل ࢭʏ التنكيد טس؅فاتيڋʏ المعتمטقتصادية وטجتما ڈااݍݵدماȖي لأسباب كث؈فة ومعقدة مٔ

ɠأحد أساليب الȘسي؈ف الذي يصمم من أجل دفع أܧݵاص إڲʄ טستقالة أوȖسرʈحɺم عندما أصبحوا 

 ʄلون عبئا ماليا كب؈فا عڴɢشʇامة كم. المؤسسةɺعت؄ف من כسباب الʇ آۜܣ للعاملʋور المستوى المعɸا أن تد

ع مغادرة لا ʇستطيه بحيث ࢭʏ تنامي ɸذه الظاɸرة ࢭʏ الوسط الم۶ܣ عندما يɢون العامل معيل الوحيد لعائلت

المؤسسة فɺذه الظروف تجعله صامتا وʈقبل ظروف العمل الصعبة والسʋئة من أجل البقاء واݍݵوف من 

يتحول اݍݵوف اڲDejours ( ʄ(ب حس. المنكدالطرد مما يجعله فرʉسة سɺلة لسلوكيات التجنب من قبل 

 ʏفوات من سسة، إنهالمؤ نظام ࢭɺسمح بتقليل الʉاء وɠا العوامل التنظيمية أم. العمالطرف  محرك للذ

فࢼܣ اݝݰددات الرئʋسية لعملية التنكيد ࢭʏ أواسط العمل المتمثلة ࢭʏ التغ؈فات التنظيمية والسياسات 

فɺذه العوامل يمكن أن Ȗشɢل عاملا أساسيا ࢭʏ .......إدارة الشؤون الموظف؈ن أو أساليب التقييم والتدرʈب

وࢭʏ الوقت نفسه أكدت ماري فراɲس ࢭɸ ʏذا السياق أن ɸذه  ،ɸDejoursذه الظاɸرة حسب  انȘشار

الظاɸرة لʋست فقط موجودة ࢭʏ بʋئات عمل ذات مستوʈات عالية من التوتر وسوء التنظيم بل أن بʋئات 

التنظيمية، ا التغ؈فات ٔڈم. فرديةذات ممارسات לدارʈة والمكتوȋة غ؈ف واܷݰة تؤدي إڲʄ أفعال ضارة 

العمل، ة عۗܡ טزاحة، زʈادܣ اس؅فاتيجية العمل، تبۚك جماعات سلاسل، تفكشɢل  ط الۘܣ تɴتقل ࢭʏالضغو 

ل כɸداف الفردية، نوع القيادة الممارسة وغ؈فɸا من כسباب الۘܣ تتحكم ࢭʏ ظɺور وانȘشار ɸذه عز 

 ʄرة الۘܣ ٮڈدف اڲɸانةالظاɸكرامة العامل المسْڈدف إ.  ʄذا النوع من التنكيد يؤدي إڲɸ حفظ وأن

أن عدم كما وظيفة לنتاج وتحول دون تحقيق الɺدف من جɺة،  رقلتعفعلومات و୒خفاءɸا عن العامل الم

حيث أن טتصال ʇعمل عڴʄ رفع الكفاية . توافر المعلومات Ȗعت؄ف من ب؈ن معوقات טتصال من جɺة أخرى 

ة، ورفع من معنوʈات ية، يحسن أجواء العمل، ʇعزز العلاقات לɲسانيלنتاجية ودعم العلاقات לɲسان

العمال ومنه فنحن ࢭʏ اتصالاتنا نؤثر ونتأثر، ɲغ؈ف ونتغ؈ف و୒ذا توقفت سبل טتصال تٔڈار العلاقات 

  .לɲسانية ࢭʏ الوسط الم۶ܣ

بمامستوى سلوكيات العزل من وجɺة نظر العامل؈ن  المتعلق: الثاɲيمناقشة نتائج الȘساؤل -7-2

  سطيف؟  بالقطاع اݍݵدماȖي بمديرʈة الضرائب

يظɺر لنا من خلال النتائج المتحصل علٕڈا ࢭʏ الȘساؤل الثاɲي أن مستوى سلوكيات العزل ɠان ضعيفا، 

)1.48 (.     
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يمكن القول ان ɸذا النوع من سلوكيات العزل ذات أȊعاد خط؈فة سواء عڴʄ مستوى علاقات 

فاɸم لتنقطع ࢭʏ آخر صبح علاقات سطحية مفرغة من عناصر التضامن والتالعمل فتأثر سلبا حيث ت

المطاف، أو عڴʄ مستوى ܵݰة العامل حيث أن سلوكيات العزل يولد לجɺاد أك؆ف بكث؈ف مما تولده زʈادة 

العمل أو عۗܡ العمل فالعزل ɸو وسيلة لمضاعفة לحساس بالوحدة وۂʏ حالة الۘܣ تȘنامى فٕڈا إحساس 

  .شعور بالذنبباݍݵوف وال݀ݨز عن المقاومة لكن ɸذا ال݀ݨز قد يصل إڲʄ ال

إن ɸذه اݝݨموعة من المضايقات السلوكية ɸدفɺا ضرب טستقرار النفؠۜܣ للعامل المسْڈدف ࢭʏ اݍݨانب 

 ʄؤدي إڲʈاݍݨانب النفؠۜܣ للعامل و ʏأفراد مجموعة العمل طوال مساره الم۶ܣ حيث يؤثر ࢭ ʏالعلائقي مع باࢮ

ينة اٰڈم يتعرضون لɺذه السلوكيات من טضطرابات،غ؈ف ان حسب استجابات افراد الع ظɺور مجموعة

بمستوى ضعيف،قد ʇعود ذلك للمناخ التنظي׿ܣ والثقافة السائد ࢭʏ المؤسسة،الۘܣ تقوم عڴʏ التفاɸم 

وטح؅فام والمساواة ࢭʏ الفرص،التعاون،عدم ممارسة الضغوط عڴʏ العمال بݲݨة 

ɢام وواجبات טنتاجيةواݍݨودة،وتقليل من الصراعات ب؈ن العمال من خلال نظام المɺافأت،تحديد م

 ʏم والمشاركة ࢭɺد من فرص التعب؈ف عن مشاغلʈلة لصاحّڈا،وعقد טجتماعات بصورة دائمة الۘܣ تزɠالمو

اتخاذ القرارات،ɠل ɸذه الظروف تؤدي إڲʏ تحس؈ن العلاقات ب؈ن العمال،و رفع معنوʈاٮڈم و إحساسɺم 

  .لوكيات العزل ࢭʏ الوسط الم۶ܣل من حدة وخطورة سثم تقليداخل المؤسسة و من  نبالأم

بمامستوى سلوكيات Ȗشوʈه السمعة الܨݵصية من  المتعلق: الثالثمناقشة نتائج الȘساؤل -7-3

  وجɺة نظر العامل؈ن بالقطاع اݍݵدماȖي بمديرʈة الضرائب سطيف؟ 

 يظɺر لنا من خلال النتائج المتحصل علٕڈا ࢭʏ الȘساؤل الثالث أن مستوى سلوكيات Ȗشوʈه السمعة

فɺذه السلوكيات من المضايقات כك؆ف خطورة عڴʄ العامل فࢼܣ سلوك  )ɠ )1.48ان ضعيفا، الܨݵصية

عداǿي سلۗܣ وغالبا الܨݵصية الۘܣ تمارسه لا تتمتع بالܶݰة النفسية ولا باللياقة טجتماعية الɢافية، 

جد نفسه مٔڈارا غ؈ف قادر قيا واجتماعيا قد ينفر منه زملائه ࢭʏ العمل فيكما أن Ȗشوʈه سمعة العامل أخلا

عڴʄ الدفاع عن نفسه والۘܣ تتمثل ࢭʏ לɸانة المباشرة والܦݵرʈة وטسْڈزاء والكذب وتلفيق לشاعات 

ومن خلال تصɴيفɺا ࢭʏ مستوى منخفض يمكن ارجاعɺا إڲʏ العوامل المرتبطة بالفرد كنمط . عليه

ڈا مثل الɴشاط واݍݰيوʈة وشفافيته ܥݵصʋته،يتمتع بخصال واخلاق حميدةإضافة اڲʄ خصائص يتم؈ق ٭

ذات نية حسنة لديه شعور بالمسؤولية الۘܣ ʇشرف عليه مȘشبع بالقيم والمبادئ כخلاقية مما تجعله ،

داخل متألقة وماɸرة أو العوامل التنظيمية مٔڈا المناخ التنظي׿ܣ السائد والثقافة التنظيمية  ܧݵصية

الۘܣ  الܨݵصيةاɸا المؤسسة ݝݰارȋة سلوكيات Ȗشوʈه السمعة المؤسسة من خلال טس؅فاتيجيات الۘܣ تتȎن

 ʏا او اݍݰد مٔڈا عڴɺنية أي مساعدته وحمايته من المضايقات السلوكية او ردعɺحياته الم ʏا الفرد ࢭɺɺيواج

شرʉع قوان؈ن صارمة عقابية ࢭȖ ʏمستوى المؤسسة او الɺياɠل اݍݰɢومية ɠالقضاء عڴʄ حد سواء من خلال 
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ɸ ابɢذه المضايقات من قبل حالة ارتɺعرض العمال لȖ حالة ʏإجراءات التكفل ࢭ ʏذا السلوك،إضافة اڲ

  .ݍݨان الوقاية واݍݰماية ࢭʏ العمل

  

  :اݍݵاتمة

يكȘسبه موضوع التنكيد من أɸمية ࢭʏ الوقت اݍݰاضر جعل دراسȘنا تتجه لɺذا الموضوع  انظرا لم

د من وجɺة نظر العامل؈ن بالقطاع ى سلوكيات التنكيما مستو ق ɸذا البحث من Ȗساؤل حيث انطل

واسȘنادا إڲʄ ما تم טطلاع عليه من أدبيات ودراسات الۘܣ لɺا علاقة  الضرائب،اݍݵدماȖي مديرʈة 

 . Ȗسائلناحول مستوʈات سلوكيات التنكيد بأȊعاده اݝݵتلفةبالموضوع، 

عرضون إڲʄ مجموعة و୒ن دلت النتائج المتوصل إلٕڈا من خلال عرضɺا وتحليلɺا أن افراد العينة يت

من سلوكيات التنكيد بمختلف أنواعɺا وتصɴيفاٮڈا خاصة ࢭʏ القطاع اݍݵدماȖي نظرا لطبيعة وخصوصية 

حيث أن افراد العينة يتعرضون اڲɸ.  ʄذا القطاع الذي ʇعت؄ف ɠأرضية خصبة لتنامي ɸذه الظاɸرة

يتعرضون  ا، أخ؈ف لسلوكيات العزل بمستوى ضعيف ن ى متوسط، وʈتعرضو سلوكيات التجنب بمستو 

  .لسلوكيات Ȗشوʈه السمعة الܨݵصية بمستوى ضعيف

نكد عليه(ࢭʏ سلوكيات العزل ورفض التواصل مع العامل 
ُ
وȖشوʈه سمعة العامل ب؈ن زملائه من ) الم

ɺالعمل مثل إعطاء م ʏطلاق לشاعات، وטسْڈزاء به وضرب مصداقية العامل ࢭ୒ا خلال الكذب والقذف و

ؤوليات منه Ȋشɢل Ȗعسفي أو مراقبته وانتقاده من أجل تقليل وتصغ؈ف مɺامه، وكما م مɺينة أو ܥݰب مس

ت إڲʄ مضايقات ٮڈدف إڲʄ اݍݰاق الضرر بܶݰة العامل وذلك بإجباره عڴʄ السلوكياتصل خطورة ɸذه 

آثار الܶݰية أو العمر، والۘܣ تؤدي ࢭʏ الٔڈاية إڲʄ  القيام بمɺام تضر بܶݰة دون כخذ Ȋع؈ن טعتبار ݍݰالته

  .سلبية عڴʄ المستوى الܨݵظۜܣ للفرد

) خدماȖي أو صناڤʏ(كما أن التنكيد ࢭʏ الوسط الم۶ܣ ينعكس بصورة مباشرة عڴʄ جودة المنتوج 

الذي ينجزه العامل وعڴʄ صورة المؤسسة טقتصادية وعليه يجب عڴʄ مختلف المؤسسات من جɺة 

حۘܢ يقيم ) الميداɲي(العل׿ܣ والعمڴʏ  والسلطات من جɺة أخرى وضع ɸذه الظاɸرة تحت مجɺر البحث

الوضع الراɸن لɺا بصورة أك؆ف شمولية، و୒ڲʄ أن يحدث ذلك تبقى خطورة ظاɸرة التنكيد حيث لا تكمن 

لفرد، فقط ࢭʏ ݯݨمɺا أو طبيعْڈا أو معدلات حدوٯڈا بل فيما تولده من مشكلات لاحقا عڴʄ مستوى ܵݰة ا

  . المؤسسة واݝݨتمع كɢل
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  :ق؅فاحاتالتوصيات وט

صارم من أجل توف؈ف بʋئة سليمة  لوتنفيذɸا Ȋشɢتصميم برامج فعالة حول טمتثال وכخلاقيات  - 1

  .خالية من أي سلوك تنكيد

טرتقاء Ȋسلوكيات الۘܣ يمارسɺا ɠل فرد عڴʄ حد כمر الذي ينعكس عڴʄ المؤسسات بصورة  - 2

أجل تحس؈ن السلوكيات داخل  واܷݰة وذلك من خلال تطبيق اس؅فاتيجيات التحف؈ق المعنوي من

  .العمل مثل ما ɸو معمول به ࢭʏ الدول المتقدمة

إلزام صاحب العمل أو المس؈فين بتأم؈ن بʋئة سليمة وذلك عن طرʈق اتخاذ إجراءات وقائية لتفادي  - 3

تضم؈ن نظام الداخڴʏ (ال وقوعه وقوع سلوكيات التنكيد ࢭʏ المؤسسة أو معاݍݨة الموضوع ࢭʏ ح

اصة بالتنكيد و୒يجاد أصول تقديم الشɢوى ࢭʏ جميع اݍݰالات الۘܣ يضع فٕڈا خ دللمؤسسة بموا

ʏذا النظام إلزاميا وفق قانون العمل أو أي عقد جماڤɸ ون فٕڈا وضعɢنظاما داخليا أو ي.  

  .إɲشاء ɸيئات خاصة بحماية العمال المتضررʈن والشɺود من أي تدب؈ف Ȗعسفي أو انتقامي - 4

د ب؅فك العمل عڴʄ عاتق المؤسسة باݍݰصول عڴȖ ʄعوʈض ضمان حقوق المتضرر من التنكي - 5

  .يȘناسب مع خطورة כفعال المتكررة

تɢوʈن القادة والمدراء عڴʄ تبۚܣ اس؅فاتيجيات من أجل التفرʈق ب؈ن כساليب القيادية وسلوكيات  - 6

  .التنكيد

ة ع قوان؈ن تتضمن عقوȋات و୒جراءات قانونية ݍݰمايتجرʈم سلوكيات التنكيد من خلال وض - 7
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  استȎيان خاص Ȋسلوكيات التنكيد: الملاحق

  أبدا  أحيانا  دائما   :سلوكيات التجنب: 1اݝݰور 

        .يمتنع المسؤول من تحيتك-1

        .يصرف المسؤول نظره عند اق؅فابك منه-2

        .لا يوجه الكلام إليك-3

        .يمنعك من توجيه الكلام له-4

        .وديتظاɸر وɠأنك غ؈ف موج-5

        .يتجنب علانية טتصال معك-6

        تجنب المواجɺة ف٭ڈد ʇعرضك لْڈديد الكتاȌي-7

منعك من طرح  فالɺاتفية ٭ڈدة المɢالمات لْڈديد بواسطʇعرضك -8

  اɲشغالك

      

        ...ʇعرضك لْڈديد اللفظي ɠالصراخ، التوȋيخ-9

        .يمنعك من التدخل أثناء اجتماع العمل- 10

        )عزل الܸݰية(لوكيات العزل س: 2اݝݰور 

        .منع زملاء العمل من التحدث معك- 11

        .ʇع؈ن لك منصب ʇعزلك جغرافيا ࢭʏ المؤسسة- 12

        .ينقلك إڲʄ مكتب Ȋعيد عن زملاء العمل- 13

        .يحرمك من أي اɲشغال خارج إطار العمل- 14

        .يقوم بْڈديدك بأنه لن يɢلفك بأي عمل- 15

        ...)الɺاتف، اݍݰاسوب(دوات عملك المعتادة ʇسلب منك أ- 16

        )السيارة، الوظيفة، السكن(ʇܦݰب منك مزايا - 17

        .يحرمك من المزايا الممنوحة للآخرʈن- 18

سلوكيات Ȗشوʈه السمعة الܨݵصية للܸݰية ب؈ن : 3اݝݰور 

  الزملاء

      

        .يقول أشياء سʋئة عنك- 19

        .يɴشر الشاǿعات وכɠاذيب عنك- 20

        .ʇܦݵر منك أمام ךخرʈن- 21

      ٱڈاجم محيطك الܨݵظۜܣ من خلال سلوك التخوʈف مثل - 22
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  توجيه أصاȊع טٮڈام

        .يْڈمك بأنك مرʈضا عقليا- 23

يق؅فح عليك الذɸاب للعلاج عند طبʋب مختص ࢭʏ כمراض - 24

  .العقلية

      

        .يقلد طرʈقة مشيك أو صوتك أو تصرفاتك قصد טحتقار- 25

        .يتعدى عڴʄ وجɺات النظر السياسية والديɴية اݍݵاصة بك- 26

 
 


