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 المستخمص
في المؤسسات التشريعية  الإداريةالتنظيمي من قبل القيادات  الإرىابسات إلى معرفة دور ممار  ا البحثيدف ىذي

ولتحقيق أىداف  ،العاممين في مجمس محافظة الديوانية الإفرادوالرقابية  في تعزيز الانعزال في مكان العمل  لعينة من 
من التنظيمي  الإرىابسات ممار ب، يمثل المتغير المستقل نرئيسي ينمتغير  منتم صياغة أنموذج فرضي يتكون  بحثال

في دراستو وىي )سمعة  (Leman, 1990 and Dielk & Aytolam, 2014)أبعاد طرحيا كل من خلال خمسة
العنف وتيديدات العنف(، والمتغير  التواصل مع الزملاء، الظروف الاجتماعية، الضحية، إمكانات الاداء في العمل،

والمتمثمة  (Wright et al., 2006)من بعدين  تم قياسيا من قبل ويتكون الانعزاؿ في مكاف العمؿ المعتمد ىو 
و قد تم استنباط مجموعة من الفرضيات وبناءىا، منيا فرضيات ، (حرمان العاطفي، ضعف العلاقات الاجتماعيةبـ)ال

 .رللارتباط وفرضيات لمتأثي
أساسية لجمع بيانات البحث، إذ تم وباعتماد أسموب البحث التحميمي، استخدم الباحث استمارة الاستبيان كأداة 

( استمارة صالحة لمتحميل موزعة عمى العاممين في مجمس محافظة الديوانية عينة الدراسة، فضلًا عن 165(تحميل 
إجراء المقابلات الشخصية لتوضيح الموضوع وفقرات الاستمارة. اجري تحميل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام 

 .(SPSS V.19)وبرنامج  (AMOS.20)ملائمة من خلال استخدام برنامج التحميل الإحصائي الأدوات الإحصائية ال
وقد أظيرت النتائج صحة اغمب فرضيات الدراسة وبالاعتماد عمييا صيغت عدد من الاستنتاجات والتوصيات كان من 

لات الضغط والإجبار والإكراه أىميا ضرورة الحد من السموكيات غير الايجابية في مجمس محافظة الديوانية وتقميل حا
 في تنفيذ توجييات غير مشروعة والتي تمحق الضرر بالأفراد العاممين مستقبلا. 

 ، مجمس محافظة الديوانية.الانعزال في مكان العمل، الارىاب التنظيمي الكممات المفتاحية:
Abstract 
         This research aims at identifying the role of organizational terrorist practices by the 

administrative leaders in the legislative and supervisory institutions in enhancing the 

loneliness in the workplace for a sample of the individuals working in the Diwaniyah 

Governorate.  

      In order to achieve the objectives of the study, a model of two main variables was 

formulated. The independent variable represents organizational terrorism practices through 

five dimensions. Leman (1990) and Dielk & Aytolam (2014)) in his study (the reputation of 

the victim, the potential of work performance, communication with colleagues, social 

conditions, violence and threats of violence). The variable dependent loneliness in the 
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workplace through two dimensions (Wright et al., 2006) are (Emotional deprivation, social 

companionship). A set of hypotheses has been devised and constructed, including 

hypotheses of correlations and regressions. 

Using the analytical research method, the researchers used the questionnaire form as a basic 

tool for collecting research data. A valid analysis form (165) was distributed to the 

employees of the Diwaniyah Governorate Council sample of the study, as well as personal 

interviews to clarify the subject and paragraphs of the questionnaire. Data analysis and 

hypothesis testing were carried out using appropriate statistical tools through the use of the 

Statistical Analysis Program (AMOS.20) and SPSS V.19. The results showed the validity 

of most of the hypotheses of the study. Based on this, a number of conclusions and 

recommendations were formulated. The most important of these were the necessity of 

reducing the non-positive behaviors in the Diwaniyah Governorate Council and reducing 

the pressure, coercion and coercion in implementing illegal directives that harm future 

personnel. 

Keywords: Organizational Terrorism, loneliness in the workplace, Diwaniyah Governorate 

Council. 

 المقدمة
الضغط الشديد من أجل تحقيق التغيير  ، إذ يتمثل بممارسةيختمف عن أشكال الإرىاب الأخرىان الارىاب التنظيمي 

أعضاء المنظمة بصفة عامة و الإدارة عمى  لدىفإنو ييدف إلى إثارة الخوف م، نفسيا قادةالذي يعكس وجيات نظر ال
عدواني عنيف في مكان العمل لخمق مناخا السموك المتمثمة بدة وبأساليب متعدوجو الخصوص لتحقيق أىداف محددة 

مما يودي الى  وييدف إلى إلحاق الأذى لمموظفين، سموك يجمب الضرر ذلك بانو مشيرا الى من الخوف بما فيو الكفاية
 أثير عمى وعلاقتو في الت تناول الٍارىاب التنظيمييلالبحث  وعمى ىذا الاساس جاء. داخل المنظمةالانعزال  في  

عمى ىل ان الارىاب التنظيمي في المنظمة لو اثر ركزاً عمى تساؤل تم بحثكون اليوس، الانعزال في مكان العمل
من  بحثألف ىذا اليتو ، كيدف اساس ى العلاقة بين المتغيرينالوصول ال بحثويحاول ال، الانعزال في مكان العمل

أطير نظري عن متغيرات البحث في حين تناول المبحث الثالث الجانب بحث، أما الثاني تمنيجية المباحث، الأول أربعة 
 .فقد خصص لأىم الاستنتاجات والتوصياتالعممي لمبحث أما المبحث الرابع والأخير 

 المبحث الاكؿ
 الجانب المنيجي لمبحث

 تنقسـ مشكمة البحث إلى قسميف:أكلان: مشكمة البحث : 
اب التنظيمي ىو استخدام الخطاب الذي يخدم السمطة الرسمية واستغلال إن من أسباب الإرى المشكمة المعرفية : . أ

العلاقات الشبكية القوية من أجل التأثير عمى الآخرين في المنظمة وبالتالي تسويق الأفكار التي يرغب بتسويقيا 
وخيمة منيا عدم يؤدي إلى عواقب ، مما القادة في مكان العمل، إضافة إلى اختلاف الثقافة والمذىب بين العاممين

ىمال )Caldwell & Canuto-وانعزاليم عن العمل رضا العاممين في المنظمات من خلال انخفاض الولاء وا 
160)-:159Carranco, 2010. 

حالة من عدم الانسجام العديد من الكتاب والباحثين والناتجة عن الشعور بالانعزال في مكان العمل  وأثار موضوع
 :Tabancali ; 2016)والحرفان العاطفي مما يؤدي الى نتائج غير مرضية لممنظمات  الأفراد والتفاعل الاجتماعي بين

270) 
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تؤدي مجالس المحافظات دوراً كبيراً في تقديم خدمات عديدة لممواطنين نتيجة المشكمة الميدانية )التطبيقية(:  -ب
ستقلالو في العمل ومن شأنو تعزيز النمو الاقتصادي لدورىا الرقابي والتشريعي وتمتعو بالشخصية القانونية والمعنوية وا

( توسع عمل مجالس المحافظات من خلال استحداث 2003والاجتماعي والسياسي بما يضمن تحقيق ذلك، بعد عام )
لجان عديدة تتولى إدارة وميام الأنشطة المختمفة لممجمس ونتيجة لذلك اىتم الباحث من خلال زيارتو الميدانية لمجمس 

افظة بطرح فكرة موضوع دراستو وجد ضعف وعدم إدراكيم بمتغيرات الدراسة والفجوة الميدانية بين الواقع الإداري المح
 والعممي مما شكل نقط ضعف ومشكمة حقيقة يعاني منيا المجمس.

ة التي ونتيجة لذلك فإن وجود تمك المؤشرات تدعو الحاجة لدراسة مثل ىكذا موضوع وخصوصا في الإدارات المحمي    
تعاني منيا مشكمة الدراسة نتيجة لظاىرة الارىاب التنظيمي و مما يؤدي إلى انعزال العاممين عن العمل. تحاول الدراسة 

الارىاب التنظيمي ك تأثيره في  الحالية أن تناقش ىذه المشكمة وتحاور مضمونيا النظري والتطبيقي من خلال دراسة
 ل إلى نتائج واستنتاجات لحل ىذه المشكمة.محاولة لموصو الانعزاؿ في مكاف العمؿ 

ومن خلال اطلاع الباحثان المتواضع عمى الدراسات والأبحاث السابقة في مجال موضوع الدراسة تبيّن عدم وجود      
الإرىاب التنظيمي دراسة أو بحث في العراق، أو حتى عمى مستوى العربي والعالمي يجمع بين متغيرات البحث )

 ( ينبغي دراستيا.Gap( في أنموذج دراسة واحد أو أكثر وىذا يدل وجود فجوة معرفية )مكاف العمؿكالانعزاؿ في 
 البحث الحالي وكما يأتي: تيمكن وضع تساؤلا :ثانيان: تساؤلات البحث

 -ىل مجمس محافظة الديوانية قيد البحث: -1
 يتبنى ظاىرة الارىاب التنظيمي ؟  -أ 
 يتم انعزال العاممين في العمل ؟  -ب 
الإرىاب التنظيمي  كالانعزاؿ في مكاف العمؿ( في توجد علاقات ارتباط وتأثير بين متغيرات الدراسة )ىل  -2

 مجمس محافظة الديكانية قيد الدراسة مف خلاؿ الآتي:
 .الانعزال في مكان العمل والارىاب التنظيمي اختبار علاقة الارتباط بين  -أ 
 .  زال في مكان العمل الانع وللإرىاب التنظيمي اختبار علاقة التأثير  -ب 
 -تكمن أىمية الدراسة من خلال جانبين ىما نظري وعممي وكما يأتي:: بحث: أىمية ال ثالثان 

 الأىمية النظرية : -1
( من خلال إسيامات الكتاب الإرىاب التنظيمي كالانعزاؿ في مكاف العمؿتقديم إطار نظري لموضوعات الدراسة ) - أ

 المجال.  والباحثين والنتاجات الفكرية في ىذا
( Gapندرة الدراسات التي اىتمت بدراسة متغيرات الدراسة في أنموذج فرضي واحد وىذا يدل وجود فجوة معرفية ) - ب

 ينبغي التصدي ليا. 
 الأىمية العممية: -2
كونيا من الدراسات التي تيتم وتعالج مشكمة حقيقية تعاني منيا مجالس المحافظات بشكل عام ومجمس  -أ 

 ل خاص.محافظة الديوانية بشك
نظراً لحداثة ىذا الموضوع عمى المستوى النظري والتطبيقي وافتقار  دراسةفتح المجال أمام الدراسات الأخرى لم -ب 

 المنظمات العراقية لمثل ىذه الدراسات.
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نظراً لأىمية الإدارات المحمية  في العراق وىو من القطاعات الحيوية والتي لو دور فاعل في أحداث تحولات  -ج 
 . ة تخدم المجتمعواقعية واضح

المعالجة ىذه الظاىرة التي تعاني بالسعي المتواصل  من قبل الإدارات المحمية في العراقالاىتمام المتزايد  -د 
 .منيا

يعد ىذا البحث محاولة متواضعة لإعادة لفت الأنظار إلى أىمية عمم السموك التنظيمي والموارد البشرية في  -ق 
حافات عمكـ المبنات الأولى لمخوض في حقل جديد تحت مسمى  حقل الإدارة، ومن ثم فأنيا تسعى لوضع

 .الإدارة كالتنظيـ
 رابعاً: أىداف البحث

سمعة الضحية، الإمكانات في أداء العمؿ، التعرف عمى مستوى وجود الارىاب التنظيمي بأبعاده الخمسة ) -1
ابات العاممين في مجمس ( في ضوء إجالتكاصؿ مع الزملاء، كالظركؼ الاجتماعية كالعنؼ كتيديدات العنؼ

 محافظة الديوانية.  
( الحرماف العاطفي، كضعؼ العلاقات الاجتماعيةالتعرف عمى مستوى الانعزال عن مكان العمل  بأبعاده ) -2

 عمى وفق إجابات العاممين في مجمس محافظة الديوانية.  
 العمل في مجمس محافظة الديوانية. اختبار علاقة الارتباط والتأثير بين الارىاب التنظيمي والانعزال في مكان -3

الإرىاب التنظيمي  كالانعزاؿ في : استناداً إلى التأطير النظري حول متغيرات الدراسة ) خامساً: مخطط البحث الفرضي
( والذي يعبّر 1( وفي ضوء مشكمة الدراسة وأىدافيا الأساسية، تم تصميم مخطط فرضي لمبحث في الشكل )مكاف العمؿ

 - المنطقية بين متغيرات البحث، وكما يأتي:عن العلاقات 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 (1الشكؿ )

 مخطط البحث الفرضي
 

بناءً عمى فمسفة أنموذج الدراسة وأسموب تطبيقو، فإن الدراسة تشمل فرضيتين رئيسة سادساً: فرضيات البحث: 
 -وكالآتي:

 الارىاب التنظيمي
 سمعة الضحية -

 إمكانات أداء العمل -

 التواصل مع الزملاء -

 الظروف الاجتماعية -

 العنف وتيديدات العنف -
 

 الانعزاؿ في مكاف العمؿ
 الحرمان العاطفي -

ضعف العلاقات  -
 الاجتماعية

 

 ارتباط

 تأثير
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 الارىاب التنظيمي كالانعزاؿ في مكاف العمؿالفػرضيػة الرئيسػػة الأكلى : تكجد علاقة ارتباط معنكية إحصائيا بيف 
 توجد علاقة ارتباط معنوية إحصائيا بين سمعة الضحية والانعزال في مكان العمل. .1
 توجد علاقة ارتباط معنوية إحصائيا بين إمكانات أداء العمل والانعزال في مكان العمل. .2
 نعزال في مكان العمل.توجد علاقة ارتباط معنوية إحصائيا بين التواصل مع الزملاء والا .3
 توجد علاقة ارتباط معنوية إحصائيا بين الظروف الاجتماعية والانعزال في مكان العمل. .4
 توجد علاقة ارتباط معنوية إحصائيا بين العنف وتيديدات العنف والانعزال في مكان العمل. .5

 في مكاف العمؿ.الفػرضيػة الرئيسػػة الػثانية : يؤثر الإرىاب التنظيمي معنكيا في الانعزاؿ 
 تـؤثر سمعة الضحية معنويـا في الانعزال في مكان العمل. .1
 تـؤثر إمكانات أداء العمل معنويـا في الانعزال في مكان العمل. .2
 يـؤثر التواصل مع الزملاء معنويـا في الانعزال في مكان العمل. .3
 تـؤثر الظروف الاجتماعية معنويـا في الانعزال في مكان العمل. .4
 نف وتيديدات العنف معنويـا في الانعزال في مكان العمل.يـؤثر الع .5

( في الاستبانة لقياس (Point Likert-5تبنى البحث الحالي مقياس تدرج ليكرت الخماسي  سابعاً: مقاييس البحث:
تغيرات مستوى الاستجابة لدى عينة الدراسة، والمكون من )لا اتفق تماما، لا اتفق، محايد، اتفق، اتفق تماما( لقياس م

 ( الاتي : 1الدراسة. ولغرض قياس تم تبني عدد من المقاييس والتي يوضحيا الجدول )
 بحث( مقاييس ال1) لجدكؿا

عدد  الابعاد المتغيرات
 الفقرات

 المقياس المعتمد

     
 

 الارىاب التنظيمي

  6 سمعة الضحية

Leman (1990) 
Dielk & Aytolam (2014) 

 

 9 إمكانات أداء العمل
 5 التواصل مع الزملاء
 2 الظروف الاجتماعية

 5 العنف وتيديدات العنف
 Wright et al., (2006) 9 الحرمان العاطفي الانعزاؿ في مكاف العمؿ

 7 ضعف العلاقات الاجتماعية
 من إعداد الباحثان المصدر:

البحث، وتحقيق أىدافيا ومساعييا، كان لابد من  للإيفاء بمتطمبات الجانب التطبيقي ليذاثامناً: مجتمع البحث وعينتو: 
اختيار مجتمع لمدراسة يتفق ويتطابق مع ما تسعى إليو وتطمح لتحقيقو. تم اعتماد مجمس محافظة الديوانية بوصفيا 
المجتمع المناسب لمتطبيق ولكون متغيرات البحث تطبق في مثل ىكذا منظمات، وفيما يأتي وصف مختصر لطبيعة ىذا 

( شخصاً. ومن أجل تمثيل حجم العينة بالكامل 165ع، إذ بمغ عدد الأفراد العاممين في المجمس مجتمع الدراسة )المجتم
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( استمارة لتمثيل العينة بالكامل وىي صالحة لمتحميل الإحصائي، ويمكن 163( استمارة وتم استرجاع )165تم توزيع )
 ي: ( الآت2توضيح وصف عينة الدراسة كما مبين في الجدول )

  (2الجدكؿ )
 البحث )المستجيبيف(عينة  كصؼ

 النسبة التكرار التصنيؼ المتغير
 

 النكع الاجتماعي
 %73.6 120 ذكر
 %26.4 43 أنثى

 % 100 163 المجمكع

 
 
 العمر

 %61.3 100 سنة 33 – 26
 %27 44 سنة 41 – 34
 %7.4 12 سنة 49 – 42

 %4.3 7 سنة 50اكبر مف 
 % 100 163 المجمكع

 
 

 المؤىؿ العممي

 $49.1 80 إعدادية فما دكف
 %36.8 60 دبمكـ

 $12.8 21 بكالكريكس
 %1.3 2 ماجستير
 %0 0 دكتكراه
 % 100 163 المجمكع

 
 

 سنكات الخدمة

 %15.9 26 سنة 5 – 1
 %25.7 42 سنة 10 – 6
 %44.7 73 سنة 15 – 11
 %7.9 13 سنة 20 – 16

 %5.8 9 فأكثر – 21
 % 100 163 المجمكع

 
 
 
 



                                                                                      

 م 4243السنة/                 داريةلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والامج                    4دد ـالع  35المجلد      

 

111     

 المبحث الثاني 
 الجانب النظرم لمبحث

 اكلان : الإرىاب التنظيمي: تأطير نظرم   
من الموضوعات  (Organizational Terrorism)يعد موضوع الارىاب التنظيمي: مفيكـ الإرىاب التنظيمي-1

بصور مختمفة وأشكال  ظيرالإرىاب التنظيمي ي الساخنة في المنظمات بشكل عام، إذ أن معظم الدراسات تشير إلى إن
متعددة، والإرىاب يشترك مع  السموكيات غير الايجابية والتي تمتاز بالعدوانية والتي ترتكز عمى خمق النية المسبقة 

 لتخويف الإفراد العاممين والضغط عمييم من أجل تحقيق التغيير.
تيدف من خلال العنف أو التيديد بتحقيق تغيير اجتماعي أو يعرف الإرىاب التنظيمي بأنو تخويف جميور مسإذ    

( إلى أن تعريفات الإرىاب تتلاقى حول استخدام القوة لغرس Marsela,2004: 16اثني أو سياسي أو ديني. وأشار )
تصنيفات  الخوف كوسيمة لإكراه الآخرين عمى تغيير مواقفيم السياسية أو الاجتماعية. إن الإرىابيين يقسمون العالم إلى

"داخل المجموعة" و"خارج المجموعة"، ويأخذون الموقف القائل بأن مجموعتيم تقف عمى الأرض الأخلاقية العالية، 
 ويعتقدون أن استخدام الخوف والتيديدات ىو وسيمة مشروعة لمسيطرة الآخرين.

ن الخوف تمكنيم من الوصول أساليب وطرق السياسية والمضايقة والترىيب والتيديدات لخمق مناخ م أيضا وتستخدم
بأنفسيم لأىداف داخل المنظمة، وعمى الرغم من أنو موجود  في كثير من الأحيان وبسبب الوجو الإيجابي لمعديد منيم 

لأن ىذا الشكل الأخير من الإرىاب  يكون بشكل عام غير عنيف  لذا انو يحصل  نقد يكون ليم  العديد من ألمؤيدي
في الكتابات الأكاديمية ومع ذلك فيو متنامي في جانب من جوانب الحياة التنظيمية الذي يجب عمى القميل من الاىتمام 

 (.Fleet & Fleet,2006:766عمى مدراء المنظمات التعمم لمواجية ىذا الموقف أو ىذا النوع من الإرىاب التنظيمي)
من أفعال العنف أو التيديد بالعنف ( إن الإرىاب الإداري إي فعل Fleet & Fleet, 2006:764بينما يرى كل من )

 إلى جانب وجود نية لخمق أجواء من الخوف داخل المنظمة.
التي  يتخذىا أي عضو في المنظمة لتعزيز جدول أعمال شخصي يخدم الأعمال الإرىاب التنظيمي" ىو " لذلك وصف

) Caldwellاء المنظمةوينكر حقوق أعض الامد البعيدمصالحيم الشخصية ويقوض رفاه المنظمة ونموىا عمى 
160)-:159Carranco,2010-&Canuto. 

، و التيديد المستمر لحياة الأفراد داخل المنظمات بالسلامة والرفاىية" لتحقيق ىدف شخصي ىو" إن الإرىاب التنظيمي
 ىدف الإرىاب ىو التلاعب بالآخرين والتحكم فييم.

أحد الطرفين أن يفرض إرادتو عمى إرادتو زيادة سمطتو وتحقيق  منطقية وعقلانية يحاول استراتيجيةويعرف الإرىاب بأنو 
 ىدف مرغوب فيو. 

التنظيمي  الضغط، والخوف، والتقميل من النفس والإرىاب النفسي، أو العنف. وقد يحدث في  كما ويتضمن الإرىاب   
جنب تأثير ىذه الإجراءات أماكن العمل في كل مكان تقريبا في العالم. ومع ذلك، فمن الصعب جدا عمى الموظفين ت

 )(Yildirim, 2015 :14في مكان العمل تواجييم التي 
 :(Hocking,1996:(93التنظيمي منيا الذي جاء بيا   ىنالك أنواع عديدة للإرىاب: أنكاع الإرىاب التنظيمي-2
تمتعون إفراد ىذا النوع اليدف من ىذا النوع من الإرىاب ىو محاربة منظمة أو مجموعة منافسة وي الإرىاب التقميدم:-آ

 بالسرية في عمميم .
 يعتبر ىذا النوع من الإرىاب وقتي ويستحم لمرة واحدة  أو في بعض الحالات الغير مخطط ليا .  إرىاب اليكاة:-ب
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 . يستخدم ىذا النوع لإثبات وجية نظر عقائدية :الإرىاب الديني-ج
 و الابتزاز لممنظمات من اجل تحقيق غايات اقتصادية .اليدف من ىذا النوع من الإرىاب ىالإرىاب الدكلي:  -د

 :( (Fleet & Fleet,2006:766 كىنالؾ تصنيفات أخرل مف الإرىاب التنظيمي
 تحول الموظفين العاديين لإرىابيين)استعمال العنف بالعمل( -2السياسيون والمتعصبين دينيا  -1
 .رىابي النفسيالإ -5 الإرىابيين المجانين -4المجرمين الإرىابيين -3
 (Leymann) اىنالك عدة مكونات أو إبعاد للإرىاب  التنظيمي نستعرض منيا ما جاء بي: أبعاد الإرىاب التنظيمي -3

 ,Aytolan & Dilekوكذلك من قبل  قبمو إلى خمسة أبعاد المقترحة من التنظيميفقد حدد وقسم أعمال الإرىاب 
 -بعاد:الأ، وكما يأتي توضحي لتمك ((2014

 إن المنافسة بين الإفراد دائما ما تكون داخل  المنظمات التي يتم تحديد الأجور وفق للإعمال معة الضحية:س - أ
فرد  والإفراد أعمى  لمتأثيرالقمعية التي ينتيجيا البعض في العمل  الأساليبوالإنتاجية التي يحققيا الفرد، لذا تدخل 

ال إن ىنالك موظف يجتيد في عممو ومقرب من الادارة وبالتالي معين والأسباب عديدة في ىذا الشأن عمى سبيل المث
يحصل عمى الأجور المرتفعة والمكافآت باستمرار علاوة عمى ذلك يكون من أصحاب الاستشارة لدى أصحاب القرار 

يا كلامو مسموع لدى المدير لذا يكون معرض لميجوم العنيف من قبل الآخرين الذين قد تضرروا ماديا أو معنو  إيان
وتبدأ المياجمة من خلال تشويو سمعة الموظف من خلال عرض شائعات وكلام غير لائق بحقو والتشيير بو ووصفو 
بالجنون في معظم الأماكن داخل المنظمة وربما خارجيا وتتغير معاممتو من قبل الإفراد وتكون عنيفة وىجومية نحوه 

 ((Leymann, 1986 :6أخلاقية وتصل إلى حد السخرية  وكذلك  التعامل مع الموظف بصورة غير لائقة وربما غير
: إن استخدام الإجراءات اليجومية بشكل منتظم ضد الموظف عمى مدى فترات طويمة مع إمكانية الأداء في عممو - ب

زاحتو خارج عن العمل متمثمة بإسناده الميام الميينة والتي لا تتناسب مع قدراتو  النية من التسبب في ضررا وا 
(1986;7). (Leymann وفي اغمب الأحيان يكمف بإعمال ميينة وليست من اختصاصو وبلا معنى ويبدأ(Fleet,  
بالتصعيد ضده تدريجيا مثل إن يقيم سمبيا في إعمالو ويصبح ملام عمى أشياء غير مسؤول ىو عنيا  (56 ,2015

سناد الوظائف المرمو  قة لإفراد اقل منو شاننا وادني منو درجة ،ويتحمل النتائج السمبية ، وليمنح فرصة لإثبات نفسو وا 
وظيفية  كل الإجراءات التي تمت ملاحظتيا ترغب بمعاقبة ىذا الموظف كرىا وعدوانا ويدخل جانب الحسد من نجاح 

 ىذا الشخص ماديا ومعنويا وبالتالي لابد من إبعاده خارج العمل والحصول عمى فرصو بدلا عنو . 
في ىذه المرحمة تكون ظروف الموظف غير جيدة وصعبة لمغاية وبما أن إدارة  التكاصؿ مع زملائو في العمؿ: - ج

الموظفين تحكميا بيئة عمل مختمفة وتشريعات طبقا لمبمدان وقوانينيا وتعمل عمى مراقبة أداء الموظفين والتعامل معيا 
ف التواصل مع الآخرين وىنا يبدأ تراجع مستوى الأداء بسبب  ضع. بصورة قانونية وان كانت قاسية بعض الأحيان

الأفراد بالمقاءات الاجتماعية التي يتم تنظيميا في مكان العمل  يحظىوالإدارة بوجو الخصوص وبالتالي لا 
(Leymann (1986;7  وقد  ،آراءهبل  وأكثر من ذلك لا يسمح لطمباتو بالحصول عمى اجتماع والتحدث ويتجاىمون

الياتفية آو عن طريق البريد الالكتروني وتمك ىي الفجوة الكبيرة التي لا يمكن إلى عدم الرد عمى اتصالاتو  تعمد الادارة
 لو الاستمرار في نفس المكان في المنظمة.

إن استمرار سموكيات الغير ايجابية  العمل في بيئة عمل تكثر فييا  العدوانية ضد أشخاص  الظركؼ الاجتماعية: - ح
ة مثل الآخرين تؤدي بيم إلى الابتعاد عن العمل من خلال زيادة محددين يشعرون بأنيم لا يجدون معاممة متساوي

المرضية  والتغيب عن الحضور في أغمب الأحيان عن العمل بسب الشعور بأنو غير  الإجازاتالطمب عمى 
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عميو نفسيا ويبدأ بترك  رما يؤثمرحب بو في معظم الأوقات وكذلك يمنع عن التحدث مع زملاء العمل وىذا 
 تقال إلى منظمة أخرى وعمل أخر . العمل والان

: أن الأساليب المجحفة في داخل المنظمة التي تنتيج الاستبدادية في التعامل مع العنؼ كتيديدات العنؼ - خ
( تكون الإجراءات والمضايقات   شديدة ومتسمسمة عمى الضحية )الموظف( تبدأ yidirim, 2015: 14) الآخرين

غير مينية وزائفة ىو نكاية بو والتقميل من شأنو كل ىذا دفع الموظف عمى  من التيميش والسخرية وتكميفو بميام
الانصياع والخضوع لرغبات محددة آو ترك العمل نيائيا وبالتالي ألحاق الضرر بو، وقد تصل ىذه الإجراءات 

خاص تخصو كثيرا وىي من واجبات أش بالتيديد بالعنف الجسدي، ويتعرض الموظف إلى لإنياء أعمال شاقة لا
فاء عنو المعمومات والوثائق التي تساعده في أنجاز خآخرين علاوة عمى ذلك يتعرض إلى الأذى النفسي نتيجة 
مكاناتو الأعمال مما ينتج عن ذلك تراجع وانخفاض في مستوى الأداء  .لأنيا تفوق قدراتو وا 

 ثانيان: الانعزاؿ في مكاف العمؿ: تأطير نظرم
الكبيرة تطبيق  سياساتيا التي رسمتيا مسبقا وتمتزم بيا وخاصة في  لمنظماتا تيتم: مؿمفيكـ الانعزاؿ في مكاف الع-1
تي بصورة قصريو فقط خلال تطبيق القوانين الجائرة بحق أيلا يتعمق في السعي إلى الحصول غمى الولاء ليا وىذا  ما

يؤدي إلى نتائج عكسية يمكن إن يشوبيا  ق التخويف والتيديد بل عمى العكس من ذلك قدائطر  واستخدام العاممين الإفراد
غموض المواقف الموظفين في اغمب المستويات  والخوف الذي يسبب غموض المواقف يمكن أن يكون عامل قمق 

 للإدارة وبالتالي يجبرىا عمى ممارسة  نقل الموظفين ومعاقبتيم ردا عمى سموكياتيم في العمل داخل المنظمة. 
( إن استخدام العقاب لمقضاء عمى السموك غير Fleet&Fleet,2006:765ين ومنيم )وقد أشار بعض من الباحث   

المرغوب فيو  قد يكون غير مجدي ومن الميم لممدراء النظر في استراتيجيات أخرى بديمة منيا إعادة ترتيب العمل 
 والعمل عمى تشخيص المشاكل وتحديدىا والعمل في القضاء عمييا. 

( أن الشعور بالانعزال سيؤدي إلى تبادلات منخفضة الجودة (Tabancali, 2016: 270احث د أشار إلى ذلك البوق  
 بين الأعضاء والمنتسبين إلى المنظمة .

بأنو حالة  Loneliness in the workplaceفي مكان العمل الانعزال Tabancali ; 2016: 270)) في حين عرف
لآخرين ويرافقو الشعور بالحرمان من العلاقات الآمنة والوثيقة عاطفية غير سارة يشعر الشخص انو مرفوض من قبل ا

ىي العاطفة والتي يمكن أن تنشأ في أي وقت  في حياتو الاجتماعية  وىذه العاطفة ذات صمة خاصة بالعمل. والانعزال
رىا العاطفية السمبية إن العزلة  في جوى وخلال أي فترة  من الحياة والتي يختمف تأثيرىا بين الأفراد ويجدر الإشارة إلى

 مصحوبة بظاىرة الانييار، نتيجة لانخفاض  العلاقات الاجتماعية .
( بأنيا عاطفة سائدة في مكان العمل التي Haknozcelik ; 2017 ,1وقد تم وصف الانعزال بالحرمان من قبل  )   

شخص بالارتباك أو يرفضو الآخرون تمقى القميل من الاىتمام داخل مجال السموك التنظيمي في المنظمة ، إذ يشعر ال
 ويشعر بالحرمان من العلاقات الآمنة في البيئة الاجتماعية وىي مشاعر ذات صمة خاصة بالعمل. 

العلاقات ضعف ( لوجود بعدين ىما الحرمان العاطفي و Ghadi; 2017أشار ):أبعاد الانعزاؿ في مكاف العمؿ -2
  -وكما يأتي:الاجتماعية 

فيو يحتوي عمى مصطمحات مثل العزلة، ويصبح الفرد عمى أي شيء، ويشير إلى نوعية  : يالحرماف العاطف -أ
العلاقات الشخصية بين الموظفين. ىذا البعد لو أوجو تشابو معينة في المحتوى مع الشعور العاطفيوقد تم وصف 

عمل التي تمقى القميل من بأنيا عاطفة سائدة في مكان ال Haknozcelik ; 2017, 2)الانعزال بالحرمان من قبل  )
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يشعر الشخص بالارتباك أو يرفضو الآخرون ويشعر بالحرمان إذ الاىتمام داخل مجال السموك التنظيمي في المنظمة، 
 من العلاقات الآمنة في البيئة الاجتماعية وىي مشاعر ذات صمة خاصة بالعمل. 

فين لتبادل المشاعر والافكار مع الآخرين، ووضع ويميل الحرمان العاطفي إلى أن تكون مرتبطة بتجنب الموظ     
بعض المسافة مع زملاء العمل. الموظفين الذين يعانون من الانعزال  تعطي الانطباع بأنيا مستبعدة من قبل زملائيم 
ة في العمل. اما الشعور بالانعزال والوحدة العاطفية ىو أسوء من الشعور بالعزلة الاجتماعية  ويعني الشعور بالعزل

العاطفية الحرمان العاطفي  وعدم وجودة ضعف العلاقات الاجتماعية ويشعر فييا الموظف بالغربة  وانقطاع الاتصالات 
 في موقع العمل وعدم رضا  عن العلاقات الشخصية في مكان العمل .

جزءا من مجموعة، ويشير إلى نوايا  الفرد مثل المشاركة، وقضاء الوقت معا، وكونو : ضعؼ العلاقات الاجتماعية -ب
ويشير إلى ميارات التواصل لدى الموظفين في روابطيم الاجتماعية.  وبالنظر إلى الحياة العممية، يتضح أن السموكيات 
التي لوحظت في مكان العمل تتشكل داخل المناخ الاجتماعي لممنظمة. وفي ىذا الصدد، تتطمب نوعية المنظمة والحياة 

ن ضعف العلاقة بين المجموعة في العمل يعني العزلة الاجتماعية فتعني غياب الشعور العممية مكانا سميما لمعمل لا
 عن انو ضمن مجموعة أصدقاء. لدى الفرد بأنو جزء من كل أو غياب الشعور

وان ىذين البعدين ليا  تأثير عمى الموظف في حالة من عدم الراحة وعدم الحصول عمى المتعة من الحياة العممية ،  
لمباحثين حول صراع الاتصالات بين الموظفين  ل الانعزال في مكان العمل  يمكن أن توفر أدلة ىامة خصوصاً أن تحمي

أو انعدام الثقة. وعلاوة عمى ذلك، يمكن أن يكون كلا المصطمحين معممة ىامة لمتفسير الصحيح لممشاكل الممحوظة 
ة، ىي المشاعر التي تعاني من مختمف الظواىر بين الموظفين. في الواقع، العواطف، من وجية نظر أكثر عمومي

وتطوير الأفراد لمسموكيات. وعلاوة عمى ذلك، فإن العواطف تمعب دورا حاسما مثل الإدراك والسموك في تشكيل الإدراك 
ييفيم مع المزاج دورا رائدا في العلاقات بين الأفراد وتكيؤدي ، والموقف لدييم القدرة عمى توجيو سموكيات الأفراد. وختاماً 

البيئة الاجتماعية لذلك، عند دراسة الحالات والحالات التي تمت ملاحظتيا في مكان العمل، فإن فحص المتغيرات 
 .(Corbaci et al., 2017, 158)المتعمقة بالمشاعر سيكون نيجا ىاما. 

 المبحث الثالث
 الجانب العممي لمبحث 

 أكلان: أختبار آداة قياس البحث:
يشير الثبات إلى التأكد من إن الإجابة ستكون نفسيا او مشابية ليا في حالة تكرارىا عمى  ستبانة:اختبار ثبات الا -1

نفس الاشخاص في وقت اخر، وقد تم اعتماد طريقة  كرونباخ الفا من اجل احتساب الثبات، والتي تشير نتائجو 
 (.0.70( بانيا ذات ثبات مرتفع، إذ سجمت قراءات اكثر من )5ضمن الجدول )

 ( معامؿ الثبات5الجدكؿ )
 معامؿ الثبات عدد الفقرات المحكر الجزء
الارىاب 
 التنظيمي

 0.714 6 سمعة الضحية
 0.844 8 امكانات اداء العمل
 0.806 5 التواصل مع الزملاء
 0.821 2 الظروف الاجتماعية
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 0.814 5 العنف وتيديدات العنف
 0.903 26 جميع المحكر

الانعزاؿ في 
 ف العمؿمكا

 0.709 9 الحرمان العاطفي
 0.702 7 ضعف العلاقات الاجتماعية

 0.719 16 جميع المحكر
 0.864 42 جميع المحاكر

 المصدر: اعداد الباحثاف 
من اجل التعرف عمى طبيعة البيانات ومدى اتباعيا لمتوزيع الطبيعي ، تم اختبار التكزيع الطبيعي لمبيانات:   -2

- , 1.96+الاعتماد عمى قيمتي التفمطح والالتواء ، والتي تشير الى ان تكن القيمة المقبولة ليا )اجراء الاختبار ب
 ( وكالاتي:1.96

( والذي يشير الى نتائج 6: من معطيات الجدول )اختبار التكزيع الطبيعي لبيانات متغير الارىاب التنظيمي-أ
( ، Skewي يتكون من خمسة ابعاد، يتضح بان قيم كل من )التوزيع الطبيعي لبيانات متغير الارىاب التنظيمي والذ

(Kurtosis. بانيا ضمن منطقة القبول ) 
 ( 6الجدكؿ )

 نتائج اختبار التكزيع الطبيعي لبيانات متغير الارىاب التنظيمي
Variable Min Max skew c.r. Kurtosis c.r. 

q26 1.000 5.000 .041 .213 -1.149 -2.993 
q25 1.000 5.000 .234 1.220 -.948 -2.470 
q24 1.000 5.000 -.172 -.894 -1.074 -2.798 
q23 1.000 5.000 .082 .429 -1.256 -3.274 
q22 1.000 5.000 -.322 -1.679 -1.302 -3.393 
q21 1.000 5.000 .320 1.669 -1.190 -3.100 
q20 1.000 5.000 -.417 -2.174 -1.140 -2.970 
q19 1.000 5.000 .121 .631 -1.210 -3.154 
q18 1.000 5.000 .353 1.840 -.783 -2.040 
q17 1.000 5.000 -.150 -.780 -1.019 -2.655 
q16 1.000 5.000 .345 1.799 -1.098 -2.861 
q15 1.000 5.000 -.737 -3.839 -.795 -2.073 
q14 1.000 5.000 .156 .813 -1.245 -3.245 
q13 1.000 5.000 -.061 -.316 -.894 -2.331 
q12 1.000 5.000 .250 1.306 -1.109 -2.890 
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q11 1.000 5.000 -.181 -.941 -.954 -2.485 
q10 1.000 5.000 -.029 -.154 -.933 -2.431 
q9 1.000 5.000 -.075 -.392 -.966 -2.517 
q8 1.000 5.000 .135 .704 -1.283 -3.344 
q7 1.000 5.000 -.554 -2.887 -.954 -2.486 
q6 1.000 5.000 .175 .910 -1.228 -3.201 
q5 1.000 5.000 -.133 -.695 -.962 -2.506 
q4 1.000 5.000 .082 .425 -1.081 -2.818 
q3 1.000 5.000 -.015 -.078 -1.103 -2.876 
q2 1.000 5.000 .084 .436 -1.154 -3.008 
q1 1.000 5.000 -.785 -4.091 -.483 -1.259 

Multivariate 
    

31.849 5.328 

( والذي يشير الى 7من معطيات الجدول ): اختبار التكزيع الطبيعي لبيانات متغير الانعزاؿ في مكاف العمؿ-ب
نتائج التوزيع الطبيعي لبيانات متغير الانعزال في مكان العمل والذي يتكون من بعدين، يتضح بان قيم كل من 

(Skew( ،)Kurtosis) يا ضمن منطقة القبولبان. 
 ( 7الجدكؿ )

 نتائج اختبار التكزيع الطبيعي لبيانات متغير الانعزاؿ في مكاف العمؿ
Variable min Max Skew c.r. Kurtosis c.r. 

y16 1.000 5.000 .007 .037 -1.223 -3.186 
y15 1.000 5.000 .265 1.381 -.842 -2.195 
y14 1.000 5.000 .025 .129 -.943 -2.458 
y13 1.000 5.000 .154 .803 -1.033 -2.691 
y12 1.000 5.000 -.198 -1.031 -.795 -2.072 
y11 1.000 5.000 .529 2.756 -.720 -1.878 
y10 1.000 5.000 -.691 -3.603 -.853 -2.222 
y9 1.000 5.000 .218 1.136 -1.181 -3.077 
y8 1.000 5.000 -.018 -.092 -.990 -2.580 
y7 1.000 5.000 .129 .672 -.927 -2.416 
y6 1.000 5.000 -.055 -.288 -.882 -2.299 
y5 1.000 5.000 .087 .455 -.960 -2.501 
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y4 1.000 5.000 .042 .218 -.912 -2.377 
y3 1.000 5.000 -.043 -.226 -.913 -2.380 
y2 1.000 5.000 .190 .990 -1.131 -2.948 
y1 1.000 5.000 -.597 -3.110 -.917 -2.391 

Multivariate     
13.979 3.718 

 التحميؿ العاممي التككيدم لمبيانات -3
 التحميؿ العاممي التككيدم لبيانات متغير الارىاب التنظيمي - أ

( يتضح بان نتائج التحميل العاممي لمتغير الارىاب التنظيمي وبياناتو 8من مراجعة نتائج التحميل ضمن الجدول )
( ، وبالتالي فان 0.50انيا سجمت قيم مقبولة ، إذ ان قيمة التحميل العاممي التوكيدي تتطمب ان تكون القيم اكبر من )، ب

 النموذج مقبول ويمكن اعتماده.
 ( التحميؿ العاممي التككيدم لبيانات متغير الارىاب التنظيمي8لجدكؿ )ا

Item  Factor Estimate 

 

Item  Factor Estimate 
q1 <--- X1 .611 q20 <--- X4 .618 
q2 <--- X1 .625 q21 <--- X4 .612 
q3 <--- X1 .635 q22 <--- X5 .663 
q4 <--- X1 .654 q23 <--- X5 .714 
q5 <--- X1 .631 q24 <--- X5 .614 
q6 <--- X1 .551 q25 <--- X5 .662 
q7 <--- X2 .521 q26 <--- X5 .779 
q8 <--- X2 .564 

 

q9 <--- X2 .605 
q10 <--- X2 .632 
q11 <--- X2 .661 
q12 <--- X2 .632 
q13 <--- X2 .701 
q14 <--- X2 .645 
q15 <--- X3 .613 
q16 <--- X3 .556 
q17 <--- X3 .586 
q18 <--- X3 .671 
q19 <--- X3 .523 

 متغير الانعزاؿ في مكاف العمؿ التحميؿ العاممي التككيدم لبيانات-ب
( يتضح بان نتائج التحميل العاممي لمتغير الانعزال في مكان العمل 9من مراجعة نتائج التحميل ضمن الجدول )

( ، 0.50وبياناتو ، بانيا سجمت قيم مقبولة ، إذ ان قيمة التحميل العاممي التوكيدي تتطمب ان تكون القيم اكبر من )
 ذج مقبول ويمكن اعتماده.وبالتالي فان النمو 

 ( التحميؿ العاممي التككيدم لبيانات متغير الانعزاؿ في مكاف العمؿ9الجدكؿ )
Item  Factor Estimate  Item  Factor Estimate 
y1 <--- Y1 .705 q20 <--- Y2 .613 



                                                                                      

 م 4243السنة/                 داريةلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والامج                    4دد ـالع  35المجلد      

 

118     

y2 <--- Y1 .701 q21 <--- Y2 .665 
y3 <--- Y1 .635 q22 <--- Y2 .638 
y4 <--- Y1 .654 q23 <--- Y2 .708 
y5 <--- Y1 .693 q24 <--- Y2 .711 
y6 <--- Y1 .607 q25 <--- Y2 .683 
y7 <--- Y1 .706 q26 <--- Y2 .718 
y8 <--- Y1 .707  
y9 <--- Y1 .663 

 ثانياً: وصف وتشخيص متغيرات البحث
 ميالتحميؿ الكصفي لأبعاد كفقرات متغير الارىاب التنظي  -1

من نتائج التحميل الوصفي ضمن الجدول ، يتضح بان متغير الارىاب التنظيمي سجل قراءة ايجابية بشكل عام، 
(، كما ان الابعاد 1.37(، وانحراف معياري )3.03(، بوسط حسابي )%60.60قد كان مستوى الاىمية النسبية )

 الفرعية كانت نتائجيا كالاتي :
 سمعة الضحية-أ

صل عمييا يتضح ان ىنالك اتجاه ايجابي حول ىذا البعد، فقد كانت القراءة مرتفعة بالنسبة للأىمية من النتائج المتح
اف رئيسي في العمؿ ( )1(، وقد اثرت بارتفاع الايجابية لمفقرة )3.041(، بوسط حسابي )%60.82النسبية، إذ سجمت )

ية من بين الفقرات إذ سجمت قراءة بمغت ( التي كانت الاعمى اىميتحدث عني بطريقة غير لائقة اماـ الاخريف
(، التي سجمت قيمة اىمية نسبية اف رئيسي في العمؿ يمفؽ شائعات كاذبة عني( )4(، وادناىا ىي الفقرة )%77.55)

 (.54.85%ىي الادنى من بين الفقرات بمغت )
 امكانات اداء العمؿ-ب

ا البعد، إذ ان الاىمية النسبية بمغت قيمتيا تشير معطيات التحميل الوصفي بان ىنالك اتجاه ايجابي حول ىذ
رئيسي ( التي تنص عمى )14(، وقد سجمت الفقرة )1.352(، وانحراف معياري )3.094(، بوسط حسابي )%61.87)

(، اعمى قيمة بالأىمية النسبية ضمن ىذا البعد إذ كانت قيمتيا في العمؿ ينظر الى عممي بانو ليس ذم فائدة كقيمة
رئيسي العمؿ يصدر قرارات كتكصيات تنتقدني عمى ( التي تنص عمى )12حين كانت الفقرة )(، في %74.23)

 ( .54.85%(، ىي الادنى من بين الفقرات بقراءة بمغت قيمتيا )الدكاـ
 التكاصؿ مع الزملاء-ج

النسبة للأىمية من النتائج المتحصل عمييا يتضح ان ىنالك اتجاه ايجابي حول ىذا البعد، فقد كانت القراءة مرتفعة ب
اف رئيس العمؿ ( )15(، وقد اثرت بارتفاع الايجابية لمفقرة )2.972(، بوسط حسابي )59.44%النسبية إذ سجمت )

وظيفية( التي كانت الاعمى اىمية من بين الفقرات إذ سجمت قراءة يعطي عممي الى اشخاص اخريف اقؿ مني درجة 
ممني رئيسي في العمؿ معاممة غير لائقة مقارنة بالأخريف في يعا( )18(، وادناىا ىي الفقرة )74.23%بمغت )
 (.51.90%(، التي سجمت قيمة اىمية نسبية ىي الادنى من بين الفقرات بمغت )العمؿ

 الظركؼ الاجتماعية:-د
تشير معطيات التحميل الوصفي بان ىنالك اتجاه ايجابي حول ىذا البعد، إذ ان الاىمية النسبية بمغت قيمتيا 

( التي تنص عمى 22(، وقد سجمت الفقرة )1.467(، وانحراف معياري )3.025(، بوسط حسابي )60.49%)
(، أعمى قيمة بالأىمية النسبية ضمن ىذا البعد إذ كانت يتجنبني رئيسي في العمؿ كيمنع زملاء العمؿ بالتحدث معي)
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في العمؿ عند دخكلي في مكاف ما  يتجاىمني رئيس( التي تنص عمى )21(، في حين كانت الفقرة )67.98%قيمتيا )
 (.53.01%(، ىي الادنى من بين الفقرات بقراءة بمغت قيمتيا )في المنظمة

 العنؼ كتيديدات العنؼ-ق
من النتائج المتحصل عمييا يتضح ان ىنالك اتجاه ايجابي حول ىذا البعد ، فقد كانت القراءة مرتفعة بالنسبة للأىمية 

يكمفني رئيسي ( )22(، وقد اثرت بارتفاع الايجابية لمفقرة )2.975وسط حسابي )(، ب%59.51النسبية إذ سجمت )
مكانياتي (، وادناه 66.63%( التي كانت الاعمى اىمية من بين الفقرات إذ سجمت قراءة بمغت )بإعماؿ تفكؽ قدراتي كا 

( ىي 53.50%ية نسبية )(، التي سجمت قيمة اىميستخدـ رئيسي في العمؿ العنؼ كالتيديدات ضدم( )25ىي الفقرة )
 الادنى من بين الفقرات.

 خلاصة نتائج التحميؿ الكصفي لمتغير الارىاب التنظيمي (10)الجدكؿ 
 الفقرات

جدا
ؽ 

 اتف

فؽ
 ات

ايد
مح

 

فؽ
لا ات

 

جدا
ؽ 

 اتف
 لا

ط 
كس

ال
كف

كز
الم

 

ؼ 
حرا

الان
رم
عيا
الم

 

ية 
ىم
الا

بية
نس
 ال

q1 70 37 30 18 8 3.877 1.221 77.55 
q2 24 32 40 33 34 2.871 1.348 57.42 
q3 20 39 41 32 31 2.908 1.300 58.16 
q4 13 38 41 36 35 2.742 1.255 54.85 
q5 20 45 43 33 22 3.049 1.231 60.98 
q6 26 28 36 33 40 2.798 1.402 55.95 

 60.82 1.348 3.041 سمعة الضحية
q7 57 33 36 13 24 3.528 1.416 70.55 
q8 30 27 35 32 39 2.859 1.431 57.18 
q9 25 38 46 33 21 3.08 1.252 61.60 
q10 11 43 45 40 24 2.859 1.165 57.18 
q11 19 45 46 27 26 3.025 1.247 60.49 
q12 23 26 38 38 38 2.742 1.354 54.85 
q13 17 39 50 32 25 2.945 1.213 58.90 
q14 71 29 29 13 21 3.712 1.422 74.23 

العمؿ امكانات اداء  3.094 1.352 61.87 
q15 71 29 29 13 21 3.712 1.422 74.23 
q16 27 19 37 40 40 2.712 1.391 54.23 
q17 24 43 42 30 24 3.08 1.276 61.60 
q18 13 25 43 47 35 2.595 1.210 51.90 
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q19 21 32 40 27 43 2.761 1.374 55.21 
 59.44 1.393 2.972 التكاصؿ مع الزملاء

q20 49 38 30 21 25 3.399 1.425 67.98 
q21 24 24 34 33 48 2.65 1.417 53.01 

 60.49 1.467 3.025 الظركؼ الاجتماعية
q22 53 28 32 20 30 3.331 1.495 66.63 
q23 30 28 38 30 37 2.902 1.415 58.04 
q24 26 46 36 33 22 3.129 1.287 62.58 
q25 11 35 37 50 30 2.675 1.196 53.50 
q26 20 36 41 30 36 2.84 1.328 56.81 

 59.51 1.364 2.975 العنؼ كتيديدات العنؼ
 60.60 1.37 3.03 الارىاب التنظيمي

  كصؼ كتشخيص متغير الانعزاؿ في مكاف العمؿ -2
عام،  من نتائج التحميل الوصفي ضمن الجدول، يتضح بان متغير الانعزال في مكان العمل سجل قراءة ايجابية بشكل

(، كما ان الابعاد 1.32( ، وانحراف معياري )2.961(، بوسط حسابي )%59.23كان مستوى الاىمية النسبية ) فقد
 الفرعية كانت نتائجيا كالاتي :

 الحرماف العاطفي-أ
 ىميةللأمن النتائج المتحصل عمييا يتضح ان ىنالك اتجاه ايجابي حول ىذا البعد، فقد كانت القراءة مرتفعة بالنسبة   

غالبا ما اشعر ( )1(، وقد اثرت بارتفاع الايجابية لمفقرة )2.963(، بوسط حسابي )%59.26النسبية، إذ سجمت )
( التي كانت الاعمى اىمية من بين الفقرات إذ سجمت قراءة بالحرماف مف قبؿ زملائي عندما اككف تحت ضغط العمؿ

(، التي سجمت قيمة اىمية نسبية بالفراغ عندما اككف في العمؿ غالبا ما اشعر( )9(، وادناه ىي الفقرة )72.52بمغت )
 (.53.37%ىي الادنى من بين الفقرات بمغت )

 ضعؼ العلاقات الاجتماعية-ب
تشير معطيات التحميل الوصفي بان ىنالك اتجاه ايجابي حول ىذا البعد، إذ ان الاىمية النسبية بمغت قيمتيا   
امتمؾ ( التي تنص عمى )12(، وقد سجمت الفقرة )1.328انحراف معياري )(، و 2.959(، بوسط حسابي )%59.18)

(، في حين 75.46%النسبية ضمن ىذا البعد إذ كانت قيمتيا ) بالأىمية(، اعمى قيمة زمالات اجتماعية في العمؿ
بقراءة بمغت  (، ىي الادنى من بين الفقراتاشعر بكجكد جكانب اجتماعية في العمؿ( التي تنص عمى )11كانت الفقرة )

 ( .50.43%قيمتيا )
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 خلاصة نتائج التحميؿ الكصفي لمتغير الانعزاؿ في مكاف العمؿ (11الجدكؿ )
 الفقرات

جدا
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 ات
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y1 65 27 36 15 20 3.626 1.401 72.52 
y2 31 19 45 34 34 2.871 1.384 57.42 
y3 25 33 52 30 23 3.043 1.254 60.86 
y4 15 38 46 40 24 2.877 1.196 57.55 
y5 17 31 50 32 33 2.798 1.258 55.95 
y6 21 35 53 29 25 2.988 1.237 59.75 
y7 22 25 53 32 31 2.847 1.279 56.93 
y8 21 36 47 32 27 2.951 1.266 59.02 
y9 21 26 43 24 49 2.669 1.388 53.37 

 59.26 1.319 2.963 الحرماف العاطفي
y10 75 24 30 20 14 3.773 1.367 75.46 
y11 19 15 41 45 43 2.521 1.293 50.43 
y12 21 42 53 25 22 3.092 1.211 61.84 
y13 15 34 41 39 34 2.736 1.261 54.72 
y14 15 39 45 39 25 2.877 1.206 57.55 
y15 19 27 45 48 24 2.81 1.220 56.20 
y16 25 35 39 27 37 2.902 1.380 58.04 

 59.18 1.328 2.959 الاجتماعيةضعؼ العلاقات 
 59.23 1.32 2.9613 الانعزاؿ في مكاف العمؿ

 ثالثان: اختبار فرضيات البحث 
 اختبار علاقة الارتباط بيف الارىاب التنظيمي كالانعزاؿ في مكاف العمؿ-1

 (تكجد علاقة ارتباط معنكية بيف الارىاب التنظيمي كالانعزاؿ في مكاف العمؿ الفرضية الرئيسة الاولى الى الاتي) تشير
 ( يتضح الاتي:12ومن خلال متابعة نتائج التحميل ضمن الجدول )

قيـمو توجـد علاقو ارتبـاط معنويو بين سمعة الضحية والانعزال في مكان العمل، إذ سجل معامل الارتباط -أ
( المحتسبة اكبر من المجدولة، T(، كما ان قيمة )P(، وان ىذه العلاقة معنويو اعتمادا عمى قيمة )0.284)

(، وبين )سمعة 0.284الحرمان العاطفي( بمغت )-وبالنسبة لعلاقات الابعاد كانت العلاقة بين )سمعة الضحية
( Tمعنوية تبعا لقيمة المعنوية وقيمة )(، وىي علاقة 0.182ضعف العلاقات الاجتماعية( بمغت )-الضحية
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المحتسبة التي سجمت قيمة اعمى من قيمتيا المجدولة بمستوى معنوية المعتمد لمدراسة، ىذه النتائج تدعم الفرضية 
 الاولى. الفرعية

قيمة ترتبط بعلاقة معنوية بمتغير الانعزال في مكان العمل عمى المستوى الكمي إذ سجل  ان امكانات اداء العمل-ب
( المحتسبة T( التي كانت معنوية، كما ان قيمة )P(، وقد كانت العلاقة معنوية بالاستناد عمى قيمة )0.301بمغت )

الحرمان -كانت العلاقات معنوية فقد كانت العلاقة بين )امكانات اداء العمل للأبعاداكبر من المجدولة، وبالنسبة 
(، وىذه النتيجة 0.231ضعف العلاقات الاجتماعية( )-ء العمل(، والعلاقة بين)امكانات ادا0.266العاطفي( )

 الثانية. الفرعيةتحقق الفرضية 
توجـد علاقو ارتبـاط معنويو بين التواصل مع الزملاء والانعزال في مكان العمل ، إذ سجل معامل الارتباط قيـمو -ج
( المحتسبة اكبر من المجدولة، Tمة )( ، كما ان قيP( ، وان ىذه العلاقة معنويو اعتمادا عمى قيمة )0.378)

(، وبين 0.337الحرمان العاطفي( بمغت )-وبالنسبة لعلاقات الابعاد كانت العلاقة بين )التواصل مع الزملاء
(، وىي علاقة معنوية تبعا لقيمة المعنوية 0.289ضعف العلاقات الاجتماعية( بمغت )-)التواصل مع الزملاء

قيمة اعمى من قيمتيا المجدولة بمستوى معنوية المعتمد لمدراسة، ىذه النتائج  ( المحتسبة التي سجمتTوقيمة )
 الثـالثة. الفرعيةتدعم الفرضية 

سجل  الكمي إذان الظروف الاجتماعية يرتبط بعلاقة معنوية بمتغير الانعزال في مكان العمل عمى المستوى  - د
( التي كانت معنوية، كما ان قيمة Pقيمة ) (، وقد كانت العلاقة معنوية بالاستناد عمى0.265قيمة بمغت )

(T المحتسبة اكبر من المجدولة، وبالنسبة )كانت العلاقات معنوية فقد كانت العلاقة بين )الظروف  للأبعاد
ضعف العلاقات الاجتماعية( -(، والعلاقة بين )الظروف الاجتماعية0.228الحرمان العاطفي( )-الاجتماعية

 الــرابعة. الفرعيةعم الفرضية ( ، ىذه النتائج تد0.211)
توجـد علاقو ارتبـاط معنويو بين العنف وتيديدات العنف والانعزال في مكان العمل ، إذ سجل معامل الارتباط  - ذ

( المحتسبة اكبر من المجدولة، T( ، كما ان قيمة )P(، وان ىذه العلاقة معنويو اعتمادا عمى قيمة )0.367قيـمو )
( ، وبين 0.331الحرمان العاطفي( بمغت )-اد كانت العلاقة بين )العنف وتيديدات العنفوبالنسبة لعلاقات الابع

(، وىي علاقة معنوية تبعا لقيمة المعنوية 0.276ضعف العلاقات الاجتماعية( بمغت )-)العنف وتيديدات العنف
لمدراسة، ىذه النتائج  ( المحتسبة التي سجمت قيمة اعمى من قيمتيا المجدولة بمستوى معنوية المعتمدTوقيمة )

 الخــامسة. الفرعيةتدعم الفرضية 
ان الارىاب التنظيمي يرتبط بعلاقة معنوية بمتغير  إذوبشكل عام اثبتت الفرضية الرئيسـة الاولـى صحتيا ـ  - ر

(، وقد كانت العلاقة معنوية بالاستناد 0.452الانعزال في مكان العمل عمى المستوى الكمي إذ سجل قيمة بمغت )
كانت  للأبعاد( المحتسبة اكبر من المجدولة ، وبالنسبة T( التي كانت معنوية، كما ان قيمة )Pى قيمة )عم

(، والعلاقة بين )الارىاب 0.408الحرمان العاطفي ( )-العلاقات معنوية فقد كانت العلاقة بين )الارىاب التنظيمي
 (.0.339الاجتماعية( ) ضعف العلاقات-التنظيمي
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 كالانعزاؿ في مكاف العمؿ نتائج معامؿ الارتباط بيف الارىاب التنظيمي (12الجدكؿ )
 ضعؼ العلاقات الانعزاؿ في مكاف العمؿ

 الاجتماعية
 الابعاد كالمتغيرات الحرماف العاطفي

P R P R P R 

 سمعة الضحية **0.284 0.000 *0.182 0.020 **0.284 0.000
(3.756) (2.345) (3.759) T 

 امكانات اداء العمؿ **0.266 0.001 **0.231 0.003 **0.301 0.000
(4.000) (3.015) (3.508) T (4.000) (3.015) (3.508) 

 التكاصؿ مع الزملاء **0.337 0.000 **0.289 0.000 **0.378 0.000

(5.181) (3.829) (4.536) T 

 الظركؼ الاجتماعية **0.228 0.003 **0.211 0.007 **0.265 0.001

(3.480) (2.735) (2.970) T 

العنؼ كتيديدات  **0.331 0.000 **0.276 0.000 **0.367 0.000
 العنؼ

(5.000) (3.636) (4.445) T 

 الارىاب التنظيمي **0.408 0.000 **0.339 0.000 **0.452 0.000

(6.426) (4.568) (5.672) T 

T (0.05) =1.66              T (0.01) = 2.33 
 بيف الارىاب التنظيمي كالانعزاؿ في مكاف العمؿ التأثيرعلاقات  اختبار -2

بين المتغيرات ضمن الفرضية الرئيسة الثالثة والتي تشير الى ان الارىاب  التأثيرمن اجل اختبار علاقات 
 ( النتائج كالاتي :13التنظيمي تؤثر معنويا في الانعزال في مكان العمل، عكست قيم التحميل ضمن الجدول )

( المحتسبة قيمة معنوية فيي Fان سمعة الضحية يؤثر معنويا في الانعزال في مكان العمل، فقد سجمت قيمة ) - أ
( وىي مؤشر عمى ان التغيير β=0.192الى ان قيمة بيتا بمغت ) بالإضافةاعمى من قيمتيا المجدولة، 

المتغير الانعزال في مكان  ( في0.192الحاصل في متغير سمعة الضحية كتغير مستقل يحدث تغييرا بمقدار )
 العمل باعتباره متغيرا معتمدا، وان قدرة النموذج عمى تفسير التباينات والاختلافات التي تحصل لممتغير المعتمد

 ( وىي قيمة عكستيا قيمة معامل 8.1%بمغت قيمتيا )
Y = α + β1 X1 = 2.376 + 0.192 X1 

 كان العمل( : الانعزال في مY) ( : سمعة الضحيةX1إذ ان )
 تأثيرامكانات اداء العمل في الانعزال في مكان العمل، فقد اشارت النتائج الى ان ىنالك  تأثيروفيما يخص  - ب

الى ان قيمة بيتا  بالإضافة( المحتسبة قيمة معنوية فيي اعمى من قيمتيا المجدولة ، Fمعنوي ، فقد سجمت قيمة )
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صل في متغير امكانات اداء العمل كتغير مستقل يحدث ( وىي مؤشر عمى ان التغيير الحاβ=0.231بمغت )
( في المتغير الانعزال في مكان العمل باعتباره متغيرا معتمدا ، وان قدرة النموذج عمى 0.231تغييرا بمقدار )

( وىي قيمة عكستيا قيمة معامل 9%تفسير التباينات والاختلافات التي تحصل لممتغير المعتمد بمغت قيمتيا )
 (، وىنا تكون معادلة الانحدار كالاتي :R2)التفسير 

Y = α + β2 X2 = 2.276 + 0.231 X2 
 ( : الانعزال في مكان العملY) ( : امكانات اداء العملX2إذ ان )

( المحتسبة قيمة معنوية Fان التواصل مع الزملاء يؤثر معنويا في الانعزال في مكان العمل ، فقد سجمت قيمة ) -ج
وىي مؤشر عمى ان التغيير الحاصل  β=0.231الى ان قيمة بيتا بمغت ) بالإضافةتيا المجدولة ، فيي اعمى من قيم

( في المتغير الانعزال في مكان العمل 0.231في متغير التواصل مع الزملاء كتغير مستقل يحدث تغييرا بمقدار )
فات التي تحصل لممتغير المعتمد بمغت قيمتيا باعتباره متغيرا معتمدا، وان قدرة النموذج عمى تفسير التباينات والاختلا

 (، وىنا تكون معادلة الانحدار كالاتي :R2( وىي قيمة عكستيا قيمة معامل التفسير )%14.3)
Y = α + β3 X3 = 2.275 + 0.231 X3 

 ( : الانعزال في مكان العملY) ( : التواصل مع الزملاءX3إذ ان )
معنوي، فقد  تأثيرفيالانعزال في مكان العمل، فقد اشارت النتائج الى ان ىنالك الظروف الاجتماعية لتأثيربالنسبة -ه

 β=0.116الى ان قيمة بيتا بمغت ) بالإضافة( المحتسبة قيمة معنوية فيي اعمى من قيمتيا المجدولة، Fسجمت قيمة )
( في 0.116يرا بمقدار )وىي مؤشر عمى ان التغيير الحاصل في متغير الظروف الاجتماعية كتغير مستقل يحدث تغي

المتغير الانعزال في مكان العمل باعتباره متغيرا معتمدا، وان قدرة النموذج عمى تفسير التباينات والاختلافات التي 
(، وىنا تكون معادلة الانحدار R2( وىي قيمة عكستيا قيمة معامل التفسير )7%تحصل لممتغير المعتمد بمغت قيمتيا )

 كالاتي :
Y = α + β4X4= 2.609 + 0.116 X4 

 ( : الانعزال في مكان العملY) ( : الظروف الاجتماعيةX4إذ ان )
( المحتسبة قيمة معنوية Fان العنف وتيديدات العنف يؤثر معنويا في الانعزال في مكان العمل، فقد سجمت قيمة ) - و

مؤشر عمى ان التغيير  (وىيβ=0.201الى ان قيمة بيتا بمغت ) بالإضافةفيي اعمى من قيمتيا المجدولة، 
( في المتغير الانعزال في 0.201الحاصل في متغير العنف وتيديدات العنف كتغير مستقل يحدث تغييرا بمقدار )

مكان العمل باعتباره متغيرا معتمدا، وان قدرة النموذج عمى تفسير التباينات والاختلافات التي تحصل لممتغير 
(، وىنا تكون معادلة الانحدار R2مة عكستيا قيمة معامل التفسير )( وىي قي13.4%المعتمد بمغت قيمتيا )

 كالاتي :
Y = α + β5 X5 = 2.364 + 0.201 X5 

 ( : الانعزال في مكان العملY) ( : العنف وتيديدات العنفX5إذ ان )
لعمل، فقد اشارت النتائج وعمى المستوى الاجمالي اثبتت النتائج ان الارىاب التنظيمي يثر معنويا في الانعزال في مكان ا

الى  بالإضافة( المحتسبة قيمة معنوية فيي اعمى من قيمتيا المجدولة، Fمعنوي، فقد سجمت قيمة ) تأثيرالى ان ىنالك 
(وىي مؤشر عمى ان التغيير الحاصل في متغير الارىاب التنظيمي كتغير مستقل يحدث β=0.378ان قيمة بيتا بمغت )
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المتغير الانعزال في مكان العمل باعتباره متغيرا معتمدا، وان قدرة النموذج عمى تفسير  ( في0.378تغييرا بمقدار )
( وىي قيمة عكستيا قيمة معامل التفسير 20.4%التباينات والاختلافات التي تحصل لممتغير المعتمد بمغت قيمتيا )

(R2: وىنا تكون معادلة الانحدار كالاتي ،) 
Y = α + β1 X = 1.829 + 0.378 X 

 ( : الانعزال في مكان العملY) ( : الارىاب التنظيميXإذ ان )
 

 بيف الارىاب التنظيمي كالانعزاؿ في مكاف العمؿ التأثير( نتائج علاقات 13الجدكؿ )
 القيمة المسجمة المؤشرات المتغير القيمة المسجمة المؤشرات المتغير

سمعة 
 الضحية

F-Cal 14.111  الظركؼ
 الاجتماعية

F-Cal 12.112 

P 0.000 P 0.000 
R2 0.081 R2 0.070 
 2.376  2.609 
 0.192  0.116 

امكانات اداء 
 العمؿ

F-Cal 15.998  العنؼ
كتيديدات 
 العنؼ

F-Cal 25.002 

P 0.000 P 0.000 
R2 0.090 R2 0.134 
 2.276  2.364 
 0.231  0.201 

التكاصؿ مع 
 الزملاء

F-Cal 26.845  الارىاب
 التنظيمي

F-Cal 41.293 

P 0.000 P 0.000 
R2 0.143 R2 0.204 
 2.275  1.829 
 0.231  0.378 

F (0.05) =3.92F (0.01) = 6.85 
وعمى ضوء المؤشرات السابقة يتضح أن جميع ابعاد الارىاب التنظيمي كان ليا أثرا معنويا جوىريا في الانعزال 

 عمل وىذا يثبت صحة الفرضية الرئيسية الثالثة والفرضيات المنبثقة منيا. في مكان ال
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 المبحث الرابع 
 الاستنتاجات كالتكصيات 

 أكلان: الاستنتاجات 
يتضح من نتائج التحميل الإحصائي التفاوت والتباين بين اراء العاممين في مجمس محافظة الديوانيـة حـول مـدى  -1

خلال ممارسات القيـادات الاداريـة لأسـاليب تـأثر عمـى سـمعة العـاممين والتصـرف  تأثره  وسمعتيم في العمل من
 معيم بطريقة غير لائقة مما يجعل القادة يشككون بقدراتيم وقابمياتيم وشخصياتيم 

تبــين مــن خــلال نتــائج التحميــل الاحصــائي ان ىنــاك تواصــل وتفاعــل بــين الافــراد العــاممين فــي مجمــس محافظــة  -2
 نوعا ما اي ىنالك تفاعل وتعاون بين القيادات الادارية والافراد العاممين  الديوانية مقبولا

استخدام القيادات الادارية في مجمس محافظة الديوانية لبعض اساليب العنف وتيديـدات العنـف مـن وجيـة نظـر  -3
ممين العــاممين فــي المجمــس مــن خــلال ممارســة الضــغط والتيديــدات و الإضــرار التــي تســببت فــي عــدم قــدرة العــا

 عمى اداء مياميم . 
يتضــح مـــن نتــائج التحميـــل الاحصــائي تصـــرف بعــض القيـــادات الاداريــة فـــي مجمــس محافظـــة الديوانيــة بســـموك  -4

نرجسي يتصـف بالأعجـاب الـذاتي والغطرسـة والتبـاىي والتـي تـؤثر عمـى الافـراد العـاممين وعمـى مشـاعرىم ودون 
 النظر الى آرائيم ومقترحاتيم

ل الاحصـــائي انخفـــاض مســـتوى شـــعور الافـــراد فـــي الحرمـــان العـــاطفي اتجـــاه القيـــادات يتضـــح مـــن نتـــائج التحميـــ -5
 الادارية في مجمس محافظة الديوانية فضلا عن العلاقات الحميمة المبنية عمى الثقة فيما بينيم 

فـي  تبين من نتائج التحميل الاحصائي وجود علاقة ارتبـاط ذات دلالـة معنويـة بـين الارىـاب التنظيمـي والانعـزال -6
مكان العمل اي كمما كان ىنالك ممارسات للإرىاب التنظيمـي فـي مجمـس المحافظـة كممـا ادى ذلـك الـى انعـزال 

 العاممين في مكان العمل
اتضح من نتائج التحميل الاحصائي ان ىنالك علاقـة تـأثير معنويـة بـين الارىـاب التنظيمـي والانعـزال فـي مكـان  -7

ر الذي يعكس ىذا التباين والاختلاف اي في حال استخدام القيـادات العمل وىذا واضح من خلال معامل التفسي
الادارية في مجمـس محافظـة الديوانيـة الارىـاب التنظيمـي لمختمـف ابعـاده سـوف يـؤثر بمقـدار التبـاين فـي انعـزال 

 الافراد العاممين في العمل 
 ثانيا: التكصيات 

لحد من الممارسات التي تيبط مـن اداء الافـراد العـاممين يجب عمى القيادات الادارية في مجمس محافظة الديوانية ا -1
والتصرف معيم بطريقة لائقة والعمل عمى تقدير وتثمين عمميم وتشجيعيم للاستمرار فـي بـذل الجيـود التـي تسـاعد 

 عمى ابراز قدراتيم ومياراتيم في العمل
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خدام الاجراءات اليجومية والتي تسـبب من الضروري عمى القيادات الادارية في مجمس محافظة الديوانية تقميل است -2
اضـرا لمفــراد العـاممين والتــي تــنعكس سـمبا عمــى الاداء العــام ومـنحيم الفرصــة لأثباتمكــانتيم فـي اداء عمميــم ومــنحيم 

 الثقة بالنفس واسنادىم لمميام والتي تتناسب مع عمميم 
ف المثاليــة والمناســبة فــي ادارة شــؤون يجــب عمــى القيــادات الاداريــة فــي مجمــس محافظــة الديوانيــة تييئــة كــل الظــرو  -3

العــاممين والتواصــل معيــم بطريقــة مرنــة وعقــد الاجتماعــات الدوريــة المنظمــة بطريقــة تزيــد مــن التواصــل مــع بعضــيم 
 .البعض وكذلك الاىتمام بالرد عمى اتصالاتيم الياتفية 

ون واقامة الروابط الاجتماعية وتعزيز تأكيد القيادات الادارية في مجمس محافظة الديوانية عمى الحث وتشجيع التعا -4
 الثقة وبناء راس مال اجتماعي لمعاممين يعزز من شعورىم العاطفي في بيئة العمل 

اقامــة دورات تدريبيــة وتطويريــة لتنميــة القــدرات الاداريــة لــدى الافــراد العــاممين لمواكبــة التطــورات المتســارعة والتــي  -5
 .تحدث في البيئة الخارجية 

ين فـــي بـــرامج التأىيـــل النفســـي لتقميـــل الضـــغوط الناتجـــة عـــن العمـــل واعتبارىـــا ثقافـــة وظيفيـــة تســـاعد ادخـــال العـــامم -6
 العاممين عمى تجاوز الازمات النفسية الناتجة من تعامل القيادات الادارية
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