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 اثر الاس تقواء في مكان العمل على النضج الوظيفي 

 هوكراء عينة من القيادات الإدارية والموظفين في عدد من المصارف الخاصة لمحافظة ددراسة اس تطلاعية لأ 

دارة الأعمال قسم ،س نان قاسم حسين  العراق ،كوردس تان اقلیم ،دهوك، دهوكجامعة  ،الإدارة والإقتصادكلية ، اإ

دارة الأعمال قسم ،ريم علي يونس  العراق ، اقلیم كوردس تان،دهوك، جامعة نوروز، كلية الإدارة والإقتصاد، اإ

 

 صلخس تالم 

 .لمصرفية وأأجودهالى الخدمات اعهو في أأمس الحاجة للحصول  يمع العنصر البشري الذ بشكل عام وذلك لرتباط أأهميتها المباشر ةالاقتصادييعد القطاع المصرفي من القطاعات المهمه والحساسه والتي لها تاثير كبير على الحركه 

بـ المتمثلة  هظيفي بأأبعادوالنضج الو  ،الترهيب(و نف اللفظي، الع و العوامل المرتبطة بالفرد، و )العوامل المرتبطة بالوظيفة،  ه:بعادأأ هتمام العديد من الباحثين بالمفاهیم الحديثة منها الاس تقواء بمكان العمل متمثل باإ  أأن أأنطلاقاً من تلك الاهمية نجد

د البشري مكانية ذلك المورلإ  الخاصه، وذلك في القطاعات ةضمن قطاعات العمل وخاصعتبار ان المورد البشري هو المحرك الاساسي اتخاذ القرار( كمتغير معتمد، وباإ  القدرة علىو القدرة على التفوق، و التدريب الوظيفي، و )التخطيط الوظيفي، 

 المصارف العاملة ير فيما بينهما ضمنتأأثاط وال مدى الارتب ةضج الوظيفي كمتغيرين للبحث الحالي ودراسعلى زیادة الطاقه الانتاجية من خلال زیادة طاقته وتفانية في العمل ومن هنا جاءت الفكره لخذ الربط بين الاس تقواء بمكان العمل والن

كان العمل مهل الاس تقواء في  لبحث بـ:وتطرقت المشكلة الاساس ية ل تم توزيع الاستبانه عليهم،  .دهوك ةفي محافظ الخاصةالبحث من المصارف  ةين في المصارف عينامل( فرداً من الع50القطاع الخاص، اذ تم اختيار عينه متمثله من )في

ناك علاقة ه ن أأ : ب، ومنهانتاجاتاس ت ة مجموعمن الفرضيات لبيان علاقات الارتباط والتاثير بين متغيرات البحث وتوصل البحث الى ةتم اختبار مجموعوفي محافظة دهوك،  المصارف الخاصةا على النضج الوظيفي للافراد العاملين ضمن دورا كبير 

 اهلمقترحات اهمامن  ةج البحث بمجموعلوظيفي، وخر النضج ا هائج التحليل الى ان هناك تأأثير من قبل الاس تقواء بمكان العمل تجاتد )النضج الوظيفي(، كما اشارت ن تممكان العمل( والمتغير المع في ارتباط جيدة بين المتغير المس تقل )الاس تقواء 

 از اعمالهم اليومية والروتينية.انجفي ة الفرص التدريبية للافراد لمكانية التوصل الى النضج الوظيفي للابداع حتااإ  هو

 .تبطة بالوظيفةر مكان العمل، النضج الوظيفي، المصارف، القطاع الخاص، العوامل المفي الاس تقواء  :المفتاحية الكلمات

قدمةالم 1.

لضمان اس تدامة النجاح وتحقيق التميز وخاصة ضمن  في ظل التطور السريع الذي يشهده عالم الأعمال والبيئة المهنية المعقدة، يتعين على المؤسسات والموظفين التكيف مع التحدیات المتجددة

ن الفهم العميق لدور الاس تقواء في تشكيل البيئة الوظيفية في هذا الس ياقظالخاص ومن بين المفاهیم التي تكتسب أأهمية كبيرة  المصرفي القطاع  المهارات  وتطوير هي "الاس تقواء في مكان العمل". اإ

بين الاس باب الكثيره التي تناولها الباحثون والتي قد توثر في هذا  نوم  (Suprantana,2020:234) عاملًا حيویًا لتعزيز نضجهم الوظيفي الشخصية والاحترافية للموظفين يشكل

طة بهذا القطاع، الا ان هنالك اس بابًا اخرى اكثر تهديدا يبالبيئه الخارجية المح  مرتبطةس باب الا هالقطاع المهم هي اس باب س ياس ية أأو أأس باب اجتماعية أأو ثقافية أأو أأقتصادية أأو تكنولوجية، وهذ

العمل داخل هذا القطاع المهم كأن تكون اس باب تنظيمية أأو اس باب فردية توثر في طبيعه عمل الموظفين ومن بين  ةهذا القطاع الحيوي وهي غاليا ماتكون اس باب داخلية متعلقة بطبيع على وخطورة

العمل أأم الافراد أأم الايذاء الجسدي(. يعد سلوك الاس تقواء في مكان العمل من أأبرز القضایا )بطبيعه بـ سواء كانت تلك المتعلقة  هالاس باب سلوك الاس تقواء في مكان العمل بكافة أأبعاد ههذ

 بغيةاهتمامات الباحثين  كبيراً في اً اخذ منحن قد العالم وان هذا السلوكالأساس ية والمهمة المرتبطة بمنظمات الأعمال في الوقت الحاضر لما يسببه من أ ثار كبيرة على الحياة الوظيفية للعاملين في مختلف بقاع 

 & Österman)وية وزیادة معدلت التغيب )الوصول الى أأفضل تفسير لسلوك الاس تقواء في مكان العمل والذي يؤثر في أأداء العاملين داخل المنظمة بسبب الإساءة وانخفاض الروح المعن

Boström, 2022: 70. 

ن من الممكن ا اعبمصاوز اي وتج ةالمطلوب الاعماللازمة لداء لا ةالوصول الى المس توى المعقول بعد اكتسابهم الخب  اتى يس تطيعو هنا يتطلب من الافراد ان يكون لديهم نضج وظيفي ح ومن

 عتباره بعداً بالنضج الوظيفي ثير في اتا وذ تقلاً والنضج الوظيفي( باعتبار الاس تقواء بعدا تفسيریا مس   ملتواجههم اثناء اداء الوظيفة، لقد تعامل الباحثان مع هذين البعدين )الاس تقواء في مكان الع

 مس تجيبا أأو معتمداً.

 . منهجية البحث2

 مشكلة البحث 1.2

 س ياق هذه التحولت، يتساءل الباحثون تظهر مشكلة البحث من خلال تعقيدات البيئة الوظيفية الحديثة، حيث يتطور مفهوم العمل والتفاعلات بين الأفراد والمنظمات بشكل سريع. في

فراد. تتجلى المشكلة في تحديد تأأثير الاس تقواء كظاهرة نفس ية واجتماعية في بيئة  حيویاً  دوراً والمختصون عن دور الاس تقواء في مكان العمل وكيف يلعب هذا العنصر  في تحقيق النضج الوظيفي للأ

أأعمق لكيفية تأأثير الاس تقواء في  في تطوير ونمو الموظفين. مع التركيز على مفهوم النضج الوظيفي، يتطلب البحث فهماً  اً مؤثر  دوراً العمل، وكيف یمكن لهذا الظهور أأو الاندماج في س ياق العمل أأن يلعب 

الاس تقواء في  هالبحث من خلال الدور النفسي الذي يلعب كيف يسهم ذلك في تعزيز تطويرهم المهني وتحسين أأدائهم. من هنا، تكمن مشكلةو تحسين فهم الموظفين لأنفسهم ولبيئتهم الوظيفية، وبالتالي، 

و الجسدي أأو داء الموظفين في مكان العمل والذي يؤدي الى تحطیم الروح المعنويه للافراد الموظفين والحاق الضرر بهم سواءً كان من الجانب النفسي االتاثير النفسي السلبي على ا حيث مكان العمل من

او من قبل  الزملاءلهذا السلوك الخطير سواء من احد  هوق نتيجة لتعرضتفالم  ئهللاعمال اليومية والروتينية مما قد يخفض من ادا هعلى اداء الفرد اثناء تأأديت هذا الضرر من الممكن ان ينعكسو المادي، 

كثر ش يوعا هو الاان الاس تقواء في مكان العمل  الى لندان في ف  من المؤسسات )البلدیات والمستشفيات( ةاجريت في مجموعالتي الدراسات  احدى توصلتالاشخاص الاخرين ضمن محيط العمل، فقد 

على  بهذا البحث للقيام  ينلدى الباحث ة( ، ومن هنا اس تحوذت الفكر  Sheehan , 2011:p 65%( )5%( اما في القطاع الصحي فقد بلغ )10بلدية اذ بلغ )ل ل  التابعة ؤسساتالمفي 

https://doi.org/10.25007/ajnu.v1n1a754
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لتنمر الوظيفي من قبل البعض من زملائهم مما انعكس على الاداء ل  ة تعرضهمجبحمن تراجع في اداء بعض الموظفين وتخاذلهم في اداء الاعمال  شهدته مابعد  ةبعض المصارف الاهلية )الخاصة(  وخاص

في  المصارف الخاصة))هل الاس تقواء في مكان العمل دورا كبيرا على النضج الوظيفي للافراد العاملين ضمن  وهو من خلال التساؤل الرئيسي للبحث ةالمصارف، ویمكن بيان مشكلة الدراس لتلكالعام 

  ((؟محافظة دهوك

 مجموعه من التساؤلت الفرعية: لتفسير مشكله الدراسة من خلا ویمكن

 متغيرات الدراسة الحالية والمتمثله بالس تقواء في مكان العمل والنضج الوظيفي؟ هالعينة المبحوثة تجا وادراك  ما مس توى أأتفاق .1

 المبحوثة في الدراسة الحالية يتم التركيز عليها أأكثر من قبل عينة البحث؟ المتغيراتاي من  .2

 هل يسهم الاس تقواء بمكان العمل في تحقيق أأو التاثير في النضج الوظيفي لدى عينه البحث ؟ .3

 ما مس توى علاقات الارتباط المعنويه ذات الدللة الاحصائية بين متغيرات الدراسة الرئيسة وابعادها؟ .4

 ى التأأثير المعنوي المباشر ذو الدللة الإحصائية بين متغيرات الدراسة وأأبعادها؟ما مس تو  .5

 واء في مكان العمل؟قعينة الدراسة بتباين الاس ت الخاصما مس توى التباين في النضج الوظيفي للقطاع المصرفي  .6

  اهمية البحث 2.2

 ة:في كون متغيراتة ذات أأهمية كبيره في الوقت الراهن وكذلك لهمية العينة المختارة لجراء الدراسة عليها، وذلك من خلال الجوانب التي هيكتسب البحث الحالي اهميت

 :الاكادیميالجانب 

ر المهمه التي لها التاثير على اداء الفرد اثناء عمله وبالتالي مما قد يتناول البحث الحالي الجانب النفسي والسلوكي للافراد الموظفين ضمن القطاع المصرفي باعتبار ان ذلك الجانب من الامو  .1

 .ةت المدروسايؤثر على اداء المصارف بشكل عام، وذلك من خلال المتغير  ييؤثر على النضج الوظيفي الذ

ة وتجميعها ضمن هذة الدراسة وحاولة الكشف عن طبيعه العلاقة والتاثير بين التطرق الى احدث الافكار والمس تجدات والتطورات والافكار النظرية التي تناولت مواضيع الدراسة الحالي .2

 والابعاد الفرعية الخاصة بها في البحث الحالي.  ةالمتغرات الرئيس

 :الجانب الميداني

في تحسين عجلة التطور  دور مهم تلك المصارفل  ة انفي محافظة دهوك ضمن القطاع الخاص، وخاص رف العاملةامن المص ةتي الاهمية الميدانية للبحث الحالي من خلال اجراء البحث على عينأأ ت

لسلبي او ون لها التأأثير ابأألظافه الى ش يوع المنافسه ضمن القطاع المصرفي الخاص الذي يؤثر بدوره على الموظفين والقياديين من اتباع بعض السلوكيات التي قد يك والنمو الاقتصادي في المحافظة،

دات والموظفين بتلك المصارف سيساهم من تطوير القطاع ياراء القأأ ن اجراء الدراسة او البحث عليها ضمن المواضيع الحديثة والمعتمدة ضمن البحث الحالي والاخذ بأأ ف الايجابي على العاملين ذلك القطاع ، 

 البحث. ةضمن تلك المصارف عينالمصرفي من خلال تطوير او زیادة النضج الوظيفي للافراد العاملين 

 أأهداف البحث 3.2

 ا من خلال النقاط التية:ههداف یمكن توضيحمن الأ  ةمجموع تحقيق البحث الحالي الى يسعى

نظري يجمع جهود  طاراإ عن تقديم فضلًا افة ولو بجزء يسير الى الجانب المعرفي من خلال توضيح العلاقة بين الاس تقواء في مكان العمل والنضج الوظيفي ضثراء الجانب الاكادیمي وتقديم ااإ  .1

 المتغيرات. هن حول هذثوالباح

من الفرضيات التي تمت صياغتها بالعتماد على مخطط البحث الفرضي المعد  ةوعمن التساؤلت التي تم صياغتها والتي تعكس مشكلة الدراسة المصاغة وكذلك اختبار مجم كل جابة عنالإ  .2

 من الموظفين ضمن القطاع المصرفي الخاص في محافظة دهوك. ةللدراسة الحالية، بالعتماد على النتائج المس تحصلة من خلال الاطار الميداني واس تطلاع اراء عين

 بالس تقواء في مكان العمل والنضج الوظيفي. ثلةينة البحث نحو متغيرات الدراسة والمتم تحديد مس تویات التفاق من عدمه في اراء ع  .3

 علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة بالعتماد على نتائج التحليل والمعطيات الاحصائية. ةالتعرف على طبيع .4

 ائج التحليل والمعطيات الميدانية المس تحصلة.الدراسة بالعتماد على نت متغيرات تحديد طبيعه التاثير المعنوي المباشر بين  .5

 طاع المصرفي تبعا للاس تقواء في مكان العمل.قتحديد التباين في النضج الوظيفي ضمن ال .6

 فرضيات البحث  4.2

وسيتم اختبار الفرضيات عند مس توى المعنوية الافتراضي عتماد على تساؤلت مشكلة الدراسة ومخططها وذلك بهدف تحقيق أأهداف البحث والفرعية بالإ  ةتمت صياغة عدد من الفرضيات الرئيس

 ( وتمثلت الفرضيات بـ : 0.05) 

ختلاف في اراء عينه البحث  على أأنه فرعيه تنص يةوصف وتشخيص متغيرات الدراسة الرئيسة. ويتفرع منها فرض  هالبحث تجا ةليوجد اختلاف في اراء عين:الاولى ةالفرضية الرئيس ليوجد اإ

 .ةوصف ابعاد كل متغير من متغيرات الدراسة الرئيس هتجا
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لتختلف الاهمية  أأنه فرعية تنص علىة . ويتفرع منها فرضيةالمصارف الخاصة المبحوث قبل الاعتماد عليها من ةات البحث باختلاف طبيعير لتختلف الاهمية الترتيبية لمتغ الثانية: ةالفرضية الرئيس

 في محافظة دهوك. ةالمبحوث ةالمصارف الخاص قبل الاعتماد عليها من ةمتغيرات البحث الرئيسة باختلاف طبيعالترتيبية لبعاد كل متغير من 

ل توجد علاقة أأرتباط معنويه  همنها فرضيات فرعية تنص على أأن ويتفرعلتوجد علاقة ارتباط معنويه ذات دللة أأحصائية بين الاس تقواء في مكان العمل والنضج الوظيفي  الفرضية الرئيسة الثالثة:

 ذات دللة أأحصائية بين أأبعاد الاس تقواء في مكان العمل والنضج الوظيفي.

 معنوي مباشر ليوجد تأأثير هالنضج الوظيفي. ويتفرع منها فرضيات فرعية تنص على أأن هليوجد تأأثير معنوي مباشر ذي دللة احصائية للاس تقواء في مكان العمل تجا :ةالفرضية الرئيسة الرابع

 النضج الوظيفي.  هاحصائية لأبعاد الاس تقواء في مكان العمل تجا ذي دللة

 لتباين تركيزها على الاس تقواء في مكان العمل.  تتباين المصارف الخاصة المبحوثة في النضج الوظيفي تبعاً  لالخامسة:  ةالفرضية الرئيس

 مخطط البحث 5.2

الجانب النظري،  ما تناوله علىستناد لتحديد المعالجة المنهجية لمشكلة البحث والذي يعكس طبيعه العلاقة المنطقية بين متغيرات الدراسة بالإ  ةالامور المهم د بناء المخطط الفرضي للبحث منعي

الاس تقواء المرتبط و)الاس تقواء المرتبط بالوظيفه، بـ المتمثلة  همس تقل وأأبعاد( لبيان دور الاس تقواء  في مكان العمل  كمتغير 1اسة الحالية على المخطط الفرضي الموضح في الشكل )ر وبذلك س تعتمد الد

 القدرة على المرونة(.و القدرة على التفوق، و القدرة على اتخاذ القرار، و )التخطيط الوظيفي،  المتمثلة هالعنف اللفظي(  بالنضج الوظيفي كمتغير معتمد  بابعادو الترهيب، و بالفرد، 

 

 المخطط الافتراضي للبحث( 1الشكل )

 الجانب النظري 3

 الإس تقواء في مكان العمل 1.3
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نظمات وذلك من خلال مساهماتهم المعرفية، اذ نجد ان يعد مفهوم الاس تقواء أأو سلوك الاس تقواء من المفاهیم الحديثة التي لفتت انظار الباحثين والمعنين من الاكادميين وحقوق الانسان في الم 

س ية في العمل والضرر الذي تتسبب به فظهرت اولى الدراسات في مجال الصحة النفس ية والموارد البشرية التي الاس تقواء بدا الاهتمام به في أأواخر القرن الماضي خاصة عندما بدأأت تظهر المشأكل النف 

ن قبل ، ويعرف الاس تقواء بانه العملية التي يتعرض فيها الموظف لأعمال سلبية متكرره لفتره طويلة نسبياً من الزمن من زملائه او م( Yamada, 2004: 25بينت مفاهیم الاس تقواء ) 

، (Einarson et al.,2009:15سمية  )رؤسائه في العمل ويكون فيها الفرد في موقف من الصعب الدفاع عن نفسه او الانتقام بسبب اختلاف التوازن في السلطة الرسمية او غير الر 

الى الاسا (Fox & Crowan , 2015: 45واشار ) ءة المس تمره في مكان العمل وتنشأأ من اختلاف التوازن في السلطة. أأن الاس تقواء يشير الى السلوكيات السلبية التي تهدف اإ

، ويشير )ابو (Whitted & Dupper, 2005: 33ويعرف الاس تقواء ايضاً على أأنه سلوكيات غير مختصرة تتم عن العدائية والسخرية تهدف الى استبعاد الاخرين )

دواني يحدث عندما يتعرض الشخص بشكل مس تمر الى التنمر او الانتقاص به او من خلال الانتقاص من قيمته مما قد يسبب ( الى ان الاس تقواء شكل من اشكال السلوك الع89: 2009غزال،

( أأن 7: 2015)غرايبة،  و لفظياً او جسمياً، وذكرالالم للفرد مما ينتج ذلك الى عدم التكافؤ في القوى بين الفردين فيسمى الاول مس تقوي والاخر الضحية، وقد يكون الاس تقواء انفعاليا ا

وعة من الاشخاص أأكثر قوة اذ يقومون بها للاعتداء الاس تقواء هو الرغبة الاساس ية في الايذاء ويتم التعبير عنه باس تخدام الفعل. اذ يتم من خلال ايذاء شخص معين عن طريق شخص اخر او مجم

تاع، اي ان الاس تقواء يتضمن ايذاء الاخر بطريقة مباشره كاليذاء النفسي او الجسدي او الفظي او يكون بشكل غير مباشر بدون اي مسوغات ويتكرر هذا التعدي مع قدر كبير من الشعور بالإس تم 

 ات الى المهاجمة بأأدوات حادة.من الايذاء باليحاء الذي يتضمن المزاح المؤذي لمشاعر الافراد من خلال نشر الاشاعات او فرض العزله على لشخص المس تهدف وبشكل عام، وتتراوح هذه السلوكيات

 مفهوم الإس تقواء في مكان العمل 2.1.3

اهم الجوانب الفكرية المرتبطة  التعرف علىالى التركيز على هذا المفهوم بشكل خاص من اجل هم مفهوم سلوك الاس تقواء في مكان العمل من المفاهیم الحديثة التي أأثارة انتباه الباحثين، ما دفع يعد

( بأأن الاس تقواء في Notelaers & Van der, 2021: 415يرى )و ،  (Supriatna, 2023: 233) به والتي تعد من الضروریات المهمة للعمل داخل المنظمات

ساءة اس تخدام السلطة من  نمكا الضعف، و ضد ال خرين، الأمر الذي يجعل المتلقي يشعر  بالضيق و التهديد والإذلل  فرد أأو جماعةقبل العمل  هو سلوك مسيء ومخيف أأو خبيث ومهين ناتج عن اإ

لى واحد   Samora et al., 2021: 1102)أأو هي ) ،  فضلا عن انه قد يجعل الفرد يعاني من الإجهاد. همما يقوض ثقته  بنفس جميع الإجراءات والممارسات المتكررة التي يتم توجيهها اإ
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 مريحةفي وتسبب بيئة عمل غير ل، والتي تكون غير مرغوب فيها لدى الضحية، وتكون سلوكيات متعمدة، تسبب الإهانة والجریمة والضيق، وأأنها قد تتداخل مع الأداء الوظيأأو أأكثر من العما

(Sigursteinsdottir & Karlsdottir, 2022: 163 ،)حد أأو أأكثر من الأفراد، والتي تنطوي على تكون موجهه نحو واو هي أأفعال سلبية مس تمرة ومتكررة ومقصودة و

ليها بانها غير متوازنة  ,Tambur & Vadiواشار ) .(Notelaers & Van der, 2019: 37) تخلق بيئة عمل عدائية داخل المنظمة حيث قوة الفرد والتي ينظر اإ

النفس ية والبشرية،  ةبها ضمن مفاهیم الصح غير المرغوب  رص وهو يعد من الامو مجموعه من الاجراءات والممارسات المتكرره الموجهة لشخص او اكثر من شخ هس تقواء باعتبار ( الى الا7 :2012

لى ايجاد بيئاوهي من السلوكيات المتعددة التي تؤدي الى الاهانة والايذ  Constantinركز كل من ) حين ه عمل غير مرغوب بها. فيء والضيق والتي قد تتعارض مع الاداء الوظيفي وتؤدي اإ

& Chirila, 2013: 1177 )من  ةالسلوك المدمر والافعال المتكرره من الافعال اللفظية والنفس ية والجسدية التي يقوم بها الفرد او مجموع هالاس تقواء في مكان العمل باعتبار  على

نه السلوك المتطرف الذي يهدف الى أأ ( بالشارة الى الاس تقواء في مكان العمل ب Fox & Cowa,2015:116وأأتفق معهم كل من ) من الافراد.  ةفرد معين او مجموع هالافراد تجا

 :Duru,et.al., 2017من جانب أأخر اعتب )و الاساءة في مكان العمل والذي قد ينتج من خلال اختلاف في القوى والتي قد تسبب الضيق والاذلل والعواقب السلبية الاخرى للفرد، 

اقل سلطة  هم بالخرين او الافراد الذين الحاق الضررمن  اً خلال الوظيفه او اجتماعيمن من الاشخاص من الذين لديهم نفوذ ويتمتعون بسلطة عالية  عةشخص او مجمو  هعمل عدواني يقوم ب ه( بان3

شكل من اشكال التعدي الفظي والجسدي والاجتماعي والنفسي مابين الافراد خلال العمل من قبل الاكثر قوه نحو الاضعف قوة  ه( باعتبار Hogan,et.al., 2018: 89منهم، واشار )

ن الفرد يس تقوى علي106: 2008 بهدف الوصول الى نوایا سلبيه او التسريع في الحصول على المراكز العليا، وأأشار )جرادت، متكرر في مدة من الوقت أأو يقع ضحية عندما يتعرض بشكل  ه( اإ

كون الهدف منه الحاق وي بشكل متكرر السلبي يعمل الى اس تخدام السلوك العدواني يمن الافراد وركز جرانت من خلال مفهومه ان الفرد المس تقو  ةالى السلوكيات السلبية من قبل فرد او مجموع

 وصفانما الضعف في العلاقات. و  ةاو الخب  ةمن الجوانب لكن ليس بالشرط ان يكون ضعيفا من حيث العلم او المعرف بالطرف المقابل الذي یمتاز بالضعف في العديد النفسي والجسدي الضرر

(Jenkins et al ,. 2011: 34) ف خاص بسبب اختلاشمن الا ةلفعال المنحرفة التي قد تصدر من قبل شخص معين في المنظمه او مجموعبا يتمثل نهأأ الاس تقواء في مكان العمل ب

جداً على المجني علية اذ يؤثر على صحتة البدنية والعقلية كما يزيد من خطر الاصابة بامراض القلب والاوعية الدموية  ر، ولقد اشار ان هذا السلوك ضاهبين جانب الجاني والمجني علي في القوى التوازن

 بعض الاحيان. اب مما قد يدفع الى الانتحار فيئوالقلق النفسي والاكت 

الاعمال لن تلك المظاهر من شانها ان تقلل من الاندفاع في العمل وبالتالي تقلل من النضج  اتة التي يجب محاربتها والقضاء عليها ضمن بيئميعد من الامور المه ان انهوبناءً على ذلك يجد الباحث 

رغوب بها ضمن بيئه الاعمال والتي قد تنتج من خلال اختلاف القوى الم غير المؤشرات النفس يه والسلوكيه  :انهالاس تقواء بمكان العمل على  ينخلال ما تقدم ان يعرف الباحث الوظيفي اذ یمكن من

 السلوك. مابين الافراد والتي قد تدفع الى التنمر وغيرها من الافعال التي من شانها ان تجهد السلوك النفسي والصحي للافراد الموظفين بسبب ذلك

 في مكان العمل خصائص الإس تقواء 3.1.3

فين وكذلك يسبب خسائر مادية ومعنوية للمنظمة لذلك يرى يعد سلوك الاس تقواء من السلوكيات التي لها أأهمية بالغة لدى المنظمات ويعد تحدیا واضحا لها لكونه يؤثر في الروح المعنوية لدى الموظ

خصائص الضحایا الذين من الممكن أأن انه من الضروري قبل التطرق الى خصائص سلوك الاس تقواء في مكان العمل معرفة خصائص كل من مكان العمل المعرض لهذا السلوك وكذلك معرفة  ينالباحث

جراء لمواجهتها من  بيتعرضوا لهذه الظاهرة المؤذية التي قد تحدث بسب  Wright, 2020: 169).) تلك المنظمات قبلعدم اتخاذ أأي اإ

 :Rayner & Lewis, 2020) (511خصائص مكان العمل المعرض للاس تقواء  .1

    .جعل الأرقام على التوقعات والاعتماد على النتائج غير الدقيقة 

 العاطفي. أأنظمة التوظيف والترقية والمكافأأة تركز على الأفراد "قويي الشخصية" أأو العدوانيين في حين تتجاهل الأفراد ذوي الذكاء 

 .التخطيط على المدى القصير، على سبيل المثال، تلبية توقعات المستثمرين بشكل ربع س نوي هو ما يحكم العمليات 

 .قواعد السلوك الداخلي تحد من الحظر وضيق التعريف بالحوادث غير القانونية 

  عطاء المديرين التنفيذيين أأولوية أأعلى للصداقات بالنس بة الى المصالح التجار  ية المشروعة.اإ

  .الخوف هو المهيمن في مكان العمل سواء عمدا أأو عن غير قصد 

   .سوء اس تخدام عمليات تقيیم الأداء مع الإفلات من العقاب 

 ( (Keashly, 2021: 241خصائص الضحایا الذين يتعرضون للاس تقواء في مكان العمل  .2

  عجاب لدى ال خرين، وغالبا ما يكون الضحایا متعلمين تعليما عاليا اذ أأشار تقرير يجابية ومن ثم اإ لى امتلاك سمات اإ % من المتعرضين  12الى أأن  (Namie)یميل الضحية اإ

العطف، والتفاؤل المفرط، والكفاءة، والحب من لدن و  %  تشمل الصفات الإيجابية الأخرى مثل الثقة،63لسلوك الاس تقواء  هم أأصحاب الشهادات العليا  أأو المهنيين و 

تعلقة بمواهب الضحية یمكن ال خرين. وبسبب هذه الصفات الشخصية وبسبب المواهب غالبا ما ينظر اإلى الضحية على أأنه تهديد على الشخص المس تقوي، فضلا عن الجوائز الم 

 .( (Keashly, 2021: 241 أأن تزيد من كثافة سلوك الاس تقواء

  لى أأن يكون هادئ و با ما يتم تحديد الضحية عن طريق قدرته على الاستيعاب، فيكون شخص مهذب، غال لطيف، وغير تصادمي، ونادرا ما يتحدى الشخص المس تقوي، ویميل اإ

 حول ما يتعرض له من ظلم. وان الشخص المس تقوي غالبا ما يبحث عن الضحية التي ل تقوم بالشكوى عليه.



   ٢٠٢٥، ١ژ. ١٤لأكادیمية لجامعة نوروز(، پ.اوروز )المجلة كادیمی یا زانكویا نهگوڤارا ئه

146 
 

 ضافة الى وجود سمات فعلية وقد ، من خلال ملاحظة أأدائهم للاعمال اليوميه أأو الروتينيه  حایا عن على الض التعرف  يتم تكون الضحية ملحوظة جسدیا، كما انهم یمثلون أأقلية، اإ

 Rayner) (511 ياةواضحة تميزهم، ووجود تحدي عقلي وجسدي فهم يعدون جذابين جسدیا وفي حالت أأخرى، تكون الضحية ملحوظة بسبب العمل أأو ظروف الح 

& Lewis, 2020:. 

 :Rayner & Lewis, 2020) (511في مكان العمل   الافراد المس تقوين خصاص  .3

 .الأفراد المتنمرين يكونون متحمسون لمصالحهم الذاتية 

 .يس تخدم المس تحقون الأفراد ال خرين وغالبا ما يس تخدمون المرؤوسين من أأجل تعزيز أأنفسهم والحصول على ما يريدون 

 ت وتكتيكات الاس تقواء.افتقارهم الذاتي، والسلوك المتمركز على الذات، والرغبة في الاهتمام والإش باع الذاتي هذه العوامل كلها تؤدي بهم للانخراط في سلوكيا 

 شخصية أأو تنظيمية. غالبا ما يكونون في موقف عاجز واقل تأأثيرا في الس يطرة على أأهدافهم لذلك يس تخدمون هذا الأسلوب من أأجل تحقيق مكاسب 

 .غير مهتمين من تأأثير عواقب أأفعالهم ورفضهم تحمل المسؤولية 

  لى الثقة اللازمة وتحمل المسؤولية، لذلك ل يريدون أأي الت لى الثقة ومن ثم هم يريدون أأن تكون الأمور سهلة، فهم يفتقرون اإ  امات لل خرين.يفتقرون اإ

   خرين ينتج عنه عدم وجود التعاطف.مهتمين فقط بأأنفسهم، وانعدام اهتمامهم بال 

 .نشر القيل والقال والشائعات عن الأهداف ومن ثم محاولة استبعادهم من المجموعة 

 .يحاولون اس تعادة مشاعر القوة عن طريق الاس تقواء على ال خرين 

    .يفضل المس تحقون أأنفسهم بشكل فعال عن المجتمع الذي يريدون أأن يس تهدفوه 

 الاس تقواء بمكان العمل:ابعاد  4.1.3

التي يجب ان يتم قياسها الا انه انجد ان  الابعاد من اهم  هتعددت اراء الباحثين والكتاب حول الابعاد التي تمثل الاس تقواء في مكان العمل والتي یمكن من خلالها قياس الاس تقواء باعتبار 

 &Laschinger العنف الجسدي )الترهيب( (و العنف اللفضي، و العوامل المرتبطة بالموظف، و عوامل المرتبطة بالوظيفة، هنالك ش بة اتفاق بين الباحثين على ان الاس تقواء يتمثل بـ ) ال

Fida, 2014; Warszewska-Makuch et al., 2015; Laschinger& Fida, 2013; Nikpay& Zand,2019; 

Bennett, 2015; Hazratian et al., 2021; Abdel Wahid, 2020  . 

 العوامل المرتبطة بالوظيفة: .1

ثناء العمل والارهاق في تأأدية مهامه على انه شكل يشير ذلك الى قوة التصال المتوافره داخل بيئه العمل مابين الفرد الموظف وبيئه العمل المتواجد بها، من خلال مدى التعرض للضغوطات ا

الاس تقواء ويعد مشكله للموظف فضلا عن  أأن الاجهاد في العمل يبنى على الارهاق والمشاركة في العمل وعرف على انه عمليات وك لمن اشكال الاس تقواء اذ يعتب ذلك شكل متطرف من س

وء المعاملة من المضايقات وس ة( الى العوامل الوظيفية باعتبارها مجموعDenhz(، وكما اشار )Gupta et al ., 2017: 7متصاعدة تعمل او تساهم بانتشار التسلط في العمل )

ها على مهام الفرد الوظيفية وتلك المضايقات قد تكون والاستبعاد الاجتماعي السلبي المرافق بالتاثيرات السلبية التي يتعرض لها شخص من قبل شخص اخر او مجموعه من الاشخاص والتي تؤثر بدور

(، وقد عرفت ايضا العوالم الوظيفيه المؤدية الى الاس تقواء باعتبارها الضغوطات Denhz&Ertosun, 2010: 130منفردة او متكررة بشكل مس تمر خلال فتره زمنية محددة )

ه اليهم بالشكل تصعيب العمل عليهم مما قد يؤثر على اندفاعهم لداء الاعمال والقيام بالمهام الموكلو المهام على الافراد العاملين  بل تصعيالناتجة عن الوظيفة المتمثله بالتعب والمشاركة في العمل من خلا

ظيفيه التي تسبب الاس تقواء ناتجة من خلال انعزال الافراد العاملين من الوصول الى و ( بان العوامل الTinuke(، واشار من جانب اخر )Gupta et al ., 2017: 2الصحيح )

يؤدي  يعتراف بانجازاتهم او النكران النفسي لهم الذمن خلال عدم الا والعدواني المهين للعاملين الفرص وحجب المعلومات اللازمه لنجاز العمل بالشكل الصحيح ويتم ذلك من خلال السلوك المنحرف

 (. Tinuke, 2013: 41الى الارهاق الوظيفي ومن ثم الانعزال التام عن العمل مما قد يسبب ايضا الى عدم الاس تقرار النفسي )

 : العوامل المرتبطة بالفرد الموظف .2

يكتس بها الانسان  ةام بالشكل الصحيح، فأأن الثقه بالنفس صفهعلى اداء الم تهالاس تقواء بمكان العمل یمكن ان يكون لفرد بنفسه من خلال انعدام الثقة بنفسه او بقدر  ان من احدد مس بببات

ن العكس ا ة كلما كان الفرد اكثر اتزانًا واس تقراراً بالعمل الااو الفرد من خلال البيئه التي يعمل بها ويتواجد بها بشكل مس تمر سواء من المنزل او من خلال اسلوب او شكل التربيه اذا كلما كانت جيد

الفرد  ةبأأعتبارها مجموعه من الافعال المرتبطة بشخصي ( Regnaud، اذ اشار اليها )هرين والاس تقواء عليخالتنمر من قبل الافراد الا من ذلك يدفع الى عدم التوازن وانعدام الثقه والتعرض الى

للفرد اثناء اداء المهام او توزيعها، اما الافعال المباشره  اي اعتبار نفسه والتي صنفها الى نوعين من الافعال غير المباشره، وهما العزل والتجاهل والاستبعاد وعدم التواصل والاهمال او التهميش وعد اخذ

 ة( الى سلوكيات الاس تقواء المرتبط Cheo، واشار )(Regnaud,2014:2المباشرة والمقصوردة والتلاعب باللفاظ بقصد الاهانة ) ةالشخصي ةفتتمثل بالترهيب والتخويف والاهان

فضلا عن  هحول مكانته الشخصية او من خلال تكليفه بالعمل الزائد واتخاذ الاجراءات لزعزعه اس تقرار  هلتي قد يتعرض لها الفرد الموظف من قبل رؤسائبالفرد الموظف یمكن ان ترجع الى التهديدات ا
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غير متأأقلم على ذلك الاجهاد فانه من المحتمل ان اذا كان  ة(، وقد تتمثل تلك العوامل من الاجهاد الذي يتعرض له الفرد الموظف خاصCheo, 2016: 4)اجتماعياً عن الاخرين  هاستبعاد

ه في التواصل داخل المنظمة مع زملائه بالعمل مما ينعكس بنهايه تخر على اداء مهامه الوظيفية وعلى قدر أأ يعرضه الى الضغوطات اثناء اداء العمل او الى الضغوطات النفس يه التي قد تنعكس بشل او ب

 (.Yahaya et al ,. 2012: 19)المطاف على الاداء الوظيفي 

 العنف اللفظي: .3

ناس به التي من شانها ان تحبط الوضع النفسي الم  غير  كالشاعات  والنميمه  والاذلل والاهانة والالفاظ المجني عليهان الاس تقواء اللفظي يتمثل بالتجاوز اللفظي من قبل الفرد المس تقو على 

 ةالمحتمل ان تؤدي الى اعراض نفس يه وجسدية حول تغير المزاج و الشخصيه واضطرابات نفس ية كالقلق والاكتئاب وخاص نعلى نفس يه الفرد وم ةصحيب عليها اثار توالصحي للفرد الموظف مما يتر 

عدم التحدث او ي لفرد المس تقو (، وقد یاخذ في بعض الاحيان الاس تقواء اللفظي كأن يقاطع المدير او اEinarsen, 2005: 3اضطرابات التكيف المزمن مابعد الصدمة النفس ية )

او  هبشكل كامل مما قد يدفع الى حالة نفس يه غير جيدة للفرد الموظف فيجد نفسه غير مرغوب به ضمن بيئه العمل من قبل رؤسائ هالتخاطب مع الضحية حول اي شي خلال نطاق العمل وانكار 

( باعتباره من احد السلوكيات التي تتمثل بالعتداء على السمات الشخصية وخاصة عندما  Denizواشار )  (،Yahaya et al ,. 2012: 19زملاتئه مما قد يقر الانعزلل التام )

(،  Deniz & Gulen,2010:134ضعيفا ضمن محيط العمل )  ان يضعف شخصية الفرد ويجعله هفظي من شانليكون هنالك مواقف سابقة مع بعض الاشخاص فان ذلك الاعتداء ال

م بعدم السماح لهم من المشاركه ( ان یمكن ان يكون الاعتداء على شخصية الموظفين من خلال اشاعة بعض الاقاويل والاكاذيب الباطلة عنهم او عب حرمانهم من اثبات شخصيتهTinukeوذكر )

لك فرصة للعمل مما يساعدهم من حماية أأنفسهم من الاس تغلال والاعتداء من قبل اصحاب باي عمل داخل المنظمة او منعهم من الممارسات الجماعية التي يجب ان تعطي الاهمية والاولوية كلما كانت هنا

 (. Tinuke, 2012: 265العمل ) 

 الترهيب:  .4

 بان الاعتداء البدني و المهاجمة على 1994في عام  European  Commissionتم تعريف مفهوم العنف الجسدي من قبل المفوضية الاوربية  ه( بأأنTakalaأأشار )

 :Takala, 2009اد التي تؤدي الى الانهيار العصبي )العاملين أأو تهديدهم في الظروف المتعلقة بعملهم بصورة مباشرة أأو غير مباشرة مما يؤدي الى أأصابتهم بالضرار البدنية أأو أأمراض الاجه

الخدش والاحتكاك العدواني والافعال الاخرى التي تسبب  اومثل الضرب او الركل  دائه لعمله( باعتباره الاضرار الجسديه التي تصيب الفرد الموظف اثناء ا20: 2015واشار )سعد ، (،16

التهديد في العمل سواء كان  ووالاعتداء ا ةظف من المهاجمو الى اعتبار ان الايذاء الجسدي الذي يتعرض له الفرد الم (708:  20156وأأخرون ،  ياضرار جسدية للفرد، واتفق معه )الفتلاو 

 الرغبه على العمل والاندماج مع العمل بالشكل الذي يحقق اهداف الوظيفة. ميسبب الاضرار الجسدية والاجهاد الذي يدفع في نهايه المطاف الى الانهيار العصبي وعد يوالذ مباشر ام غير مباشر

الموظف سواءً كان ذلك العدوان ظاهریًا أأم مخفياً على المدى القصير أأو البعيد والذي یمكن  الفردس اي شكل من اشكال العدوان على وبشكل عام نجد ان سلوكيات الاس تقواء في مكان العمل قد تعك

ن هنالك عم توازن بين القوى التنظيمية داخل منظمة وان كا ةاذا كانت تتمتاز بالطابع العدواني اي ان تسمح لنشوء الصراعات والمشاحنات بين الافراد العاملين خاص ةان تتفاقم خلال بيئه الاعمال خاص

شاعات فان بذلك س يؤدي الى تشجيع الاس تقواء الاعمال من خلال سوء العلاقه بين الادارة والموظفين وتجاهل الاراء والانقاد المس تمر للاشخاص بسبب او من دون سبب والعمل على نشر الا

 الفرد الموظف.   اداء ونضجعلى  سينعكس سلباً  هبدور يبمكان العمل والذ

 النضج الوظيفي 2.3

 النضج الوظيفيمفهوم  1.2.3

عن نمو تلقائي نابع من العوامل  ةي محفزات خارجية كالتدريب مثلًا فهو عبار أأ أأشارت العديد من الدراسات والابحاث الى النضج بانها الانماط السلوكية التي تحدث نتيجة نمو داخلي ل علاقة له ب

وبغية تأأشير  مل أأو المؤثرات الخارجية لیمكن اهمالها لدورها في النضج بشكل عام.اان العو  الداخليه للفرد والتي تحصل خلال فترات زمنيه محددة وفي ظل ظروف معينه، ویمكن القول في بعض الاحيان

  (Samnani, 2021: 385). احثون في هذا الشأأنبها الب ءذلك لبد من اس تعراض التوجهات التي جا

ذ عده  بأأنه مرحلة يكون فيه  (Brown and Brooks)بأأنه قدرات تتخذ متجهات عدة فمنها ما تأأطر في التخطيط وأ خر تمحور في الاختيار. وتماش ياً مع ذلك فقد عرفه  الاتجاه الأولاإ

دارية مهمة. وفي الس ياق ذ شغال مناصب اإ لى اإ لى أأنه قدرة الفرد العامل على الاختيار،  (Zunker)اته أأشار الفرد العامل قد تعلمم أأش ياء كثيرة ولديه قدرة فاعلة على الإفادة مما تعلمه وبما يؤهله اإ اإ

قدرة معرفية تتعلق بذات الفرد العامل مثلما تفصح عن بأأنه  (Holland)صنع القرار، فضلًا عن الاهتمام بجمع المعلومات. في حين يراه  ومن ثم التوجه نحو العمل، مقترنًا ذلك بالس تقلالية في

لى اتخاذ قرار سلیم. في حين عده   بدلً من التركيز على التفصيلات الوظيفية. بأأنه القدرة على التخطيط التوجيهيي نحو الخيار المهني وذلك (Blustein)متطلبات العمل وعلى النحو الذي يفضي اإ

نجاز المتطلبات الوظيفية ضمن مراحل النمو الوظيفي، وفي ظل مجموعة من المس تویات الوظيفية ذات الشأأن بكل مرحلة (Salami)أأما   ( ,.León, et alفقد حدده بالقدرة على اإ

.(2021: 431 

لى عده اس تعداداً، بغض النظر عن نوعه سواء أأكان اس تعداداً ذهنياً أأم اس تعداداً عضلياً. ووصفه ) الاتجاه الثانيفي حين ذهب رواد  بأأنه اس تعداد وكفاءة الفرد العامل لتخاذ  ,Glifford)اإ

كل من   (Glifford)ار. وهذا ما جاء متفقاً مع طروحات قرارات عمل حيوية، تكون مبنية على أأسس سلوكية ومعرفة ذاتية تغطي الأحداث البيئية وبذات الوقت كافية لعمليات صنع القر 

Reid-Von, et. al.,)  (Powell( وفي هذا الس ياق يرىKarahan et al., 2021: 14 بأأنه الاس تعداد للموافقة، والوعي، والقدرة الفكرية التي تكون مرتبطة )
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ن مراحله  بأأنه اس تعداد الفرد(Kim & Shin, 2020: 397) بالنجاح في العمل. وعده  العامل لتخاذ القرار من أأجل الحصول على وظيفة معينة ووضع التام لتحقيقها، ومن ثم فاإ

 تتضمن صياغات تفضيلية ومن ثم اختيارات حقيقية.

بأأنه یمثل عملية التأأثير في  (Seo & Kim, 2019: 101)كد فقد حمل فكرة النجاح في أأداء المهام الوظيفية، ومن ثم الس يطرة عليها ومحاولة احتوائها. وفي هذا الس ياق أأ  الاتجاه الثالثأأما 

ليه  بأأنه حد النجاح الذي  (Zhang & Song 2021: 18)الأفراد العاملين والبيئة المحيطة بهم، وذلك من خلال النجاح في عمليتي التكيمف مع الموقف والتطبيع مع الواقع. وأأشار اإ

لى تحقيقها يحققه الأفراد العاملون عند اختيارهم الوظائ في ظل الس يطرة على ف التي تعكس جانباً من طموحهم المس تقبلي. وتماش ياً مع هذا الاتجاه فقد تم تعريفه بأأنه الدرجة التي يطمح الفرد العامل اإ

 .(Li et al., 2022: 16)المهمات الوظيفية ذات السمة التطبيقية 

القدرة على الاختيار  ه، كما يعرف ايضاً على انهللتعامل مع مهنت هالمهني لدى الافراد، ومدى اس تعداد هنه وفق مس تویات التوج( الى النضج الوظيفي من خلال التعبير ع Savickasاشار )  

القدرة على انجاز ( فقد ذكر اشار الى Salami, 2008: 36(، أأما ),Savickas 44 :2002المهني الواقعي مع الوعي بالذات والمهنة ومتطلبات اتخاذ القرار المهني المناسب )

( الى ان النضج الوظيفي عبارة 69: 2010 اتفق معه )الحيالي، هوبنفس التوج من المس تویات الوظيفية ذات الشأأن بكل مرحلة، ةات الوظيفية من خلال مراحل النمو الوظيفي ضمن مجموعبالمتطل 

على التمسك بزمام الامور لتحقيق المس توى  همن الخبات ومن خلال حرص ةات ذات الفاعلية التي تجسد امتلاكة لمجموعفي ظل القرار  هعن المس تویات الذي یمكن للفرد العامل من خلالها اداء مهام

شير الطموحات لمهام أأ تحصيلة التفاعل والتكيف بين الالتام والاستثمار بما یمهد السبيل لظهار الانجازات و  ه( النضج الوظيفي من خلال اعتبار 27: 2012المرضي من التفوق. وعرف )جاسم، 

وقدرته على جمع المعلومات حول التخصص والمهنه التي يريدها  هوامكاناته من جهة واس تعداد هن النضج عبارة عن مدى استيعاب الفرد العامل لقدراتأأ ( ب25: 2013الفرد، وترى )الشهب، 

 ا يؤدي به للاستثمار نحو الفرص المتاحة ومواجهة التحدیات المحيطة وهذا في ظل اتخاذ مهني سلیم. وعرف )بلعباد،ات الحاصلة ممير في التفوق والتكيف مع التغي ةالمهنة، والمرون هات هذبومتطل 

من  ةعن مجموع ةار ومن  هنا يجد الباحثين بان النضج الوظيفي هو عب( النضج الوظيفي بانه مس توى تكون الاتجاه نحو الاختيار الوظيفي ومدى اس تعداد الفرد لمواجهة وظيفته، 362: 2016

على التكيف مع تلك العوامل فكلما اصبح التكيف اسرع كلما زاد  تهنها ان تحدد مس توى النضج للفرد الموظف من خلال قدر أأ التي من ش ة)النفس ية( للفرد والخارجية ضمن البيئه المحيط ةالعوامل الداخلي

 وى النضج للفرد الموظف. تمس  

 الوظيفيالعوامل المؤثرة في النضج  2.2.3

مع العمل الذي يقوم به، وفي الوقت ذاته النضج  يعتب النضج الوظيفي من المؤشرات المهمه اثناء اداء وظيفه الاعمال التي یمكن من خلالها تحديد مدى قدرة الفرد على الانسجام والتكيف

قدرة الفرد على انجاز الاعمال الموكلة اليه من غيرها، لذلك يجب على المنظمات ان تاخذ بعين الاعتبار بل ان  يحدد مدى انسجام الوصف الوظيفي للفرد في المنظمه، من خلالة ممكن الحكم مس بقاً على

لى بلوغ تهتم بمس تویات ومراحل النضج لدى الفرد الموظف لن النضج هنا يرتبط بنجاح الفرد بتأأدية واجباته بالشكل الصحيح، ذ یميل الفرد العامل في حياته الوظيفية اإ مرحلة النضج والتي تؤشر حالة  اإ

لى الأداء من التوافق بين توجهات الفرد العامل وحاجاته مقابل أأهدافه، علماً أأن ذلك يتباين بين الأفراد العاملين تبعاً لمجموعة من المتغيرات  منها ما تمثل في العمر، وأ خر تجلى في المركز الوظيفي وصولً اإ

 المطلوب.

فراد العاملين ومتطلباتوفي كل ما تقدم، مدخل للق ن السمات الشخصية للأ یمتلكها الأفراد العاملون، وتماش ياً مع  عملهم قد تعكس شيئاً من التعقيد، مما يضفي نوعاً من التباين في درجة النضج التي ول اإ

 & Bi) (Chen et al., 2023: 583) (Hidayat  et al., 2020: 2283ذلك یمكن تحديد العوامل المؤثرة في النضج الوظيفي على وفق الس ياق ال تي )

Wang, 2023: 3384) ( ،Lyu, 2022: 59( )Ni, 2023: 13( ،)(Hamzah et al., 2020: 121  Jianchao et al., 2022: 

213)( ،)Hakim, 2022: 6.) 

لى الكشف عن مدى اس تعداده لبذل الجهد المطلوب وبغ  عوامل داخلية: .1 عطاء العوامل الداخلية تتمحور في ذات الفرد العامل وسمات شخصيته وقدراته، فضلًا عن ميوله وقيمه وصولً اإ ية اإ

 مداها الصحيح، فقد تم التركيز على موضوعي الشخصية والفروق الفردية.

عي وم الذات ومس توى الطموح الذي یمثل أأحد الخصائص المهمة في شخصية الفرد العامل والتي قد تؤثر في كثير من جوانب حياته، كتكيفه الاجتما: وتتمثل الشخصية بمفهالشخصية العوامل أأ.

نجاز  لى أأهداف معينة أأو تحقيق اإ محددة، وتتضح أأهمية شخصية الفرد العامل بسلوكياته في كل  اتوالشخصي وقدراته الإعجازية والتفكيرية والإبداعية، فهيي خاصية فردية، تدفع الفرد العامل نحو الوصول اإ

نجازات الفرد العامل وبمس توى طموحه.  المجالت سواء ما يتعلق بالمجال المعرفي أأو الاجتماعي أأو غير ذلك، وكذلك ارتباطها باإ

 ، وتش تمل نوعين من التنظیم:العوامل النفس ية ب 

)التصور، التخيل، التذكر( والمهارات العقلية المكتس بة، وهذا التنظیم  ثلًا بمجموعة من القدرات )اللغوية، الفنية، العملية(، فضلًا عن القدرات العقلية العليايتضمن السلوك العقلي مم  التنظیم العقلي: .1

المهمة وراء ذلك هي القدرة الفطرية العامة، أأي الذكاء والقدرات الخاصة، واس تعدادات الفرد يتبلور حول نبوغ الفرد العامل في مجال من مجالت المعرفة أأو الاتجاه الثقافي العام للفرد العامل. والعوامل 

 لكتساب خبات جديدة.

اجي يتكون من مجموعة من الدوافع المز ينطوي على أأساليب النشاط الانفعالي والنزوعي التي تتعلق بالوجدان والنزوع، وكذلك دوافع الفرد وطرائق تحقيق هذه الدوافع، والتنظیم التنظیم المزاجي: . 2

 الخاصة(، الشعوري منها واللاشعوري.و الفطرية والمكتس بة )العامة 

الداخلية أأو حية من نواحي الجسم وهي تتعلق بالنمو الجسمي العام والحالة الصحية العامة، وكذلك الصفات الخاصة مثل الطول، النحافة أأو البدانة، أأو نقص معين في أأية نا العوامل الجسمية، ت.

 الخارجية.
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د اهتم الباحثون بالكشف عن الفروقات بين يتباين الأفراد العاملون فيما بينهم تبعاً للشكل والحجم والمظهر، وكذلك يختلفون في الذكاء والمزاج والخلق والاس تعدادات الخاصة، فق . الفروق الفردية:ث

هذه المهارات، بل هناك  اكتسابلقدرات، فأأغلب الأفراد العاملين يس تطيعون اكتساب مهارات بس يطة، غير أأنهم ل يختلفون اختلافاً كبيراً في الأفراد العاملين، وبخاصة في مجال الذكاء، واختلاف ا

ا بين لأفراد العاملين من فوارق في النضج الوظيفي وفي الاس تعداد ا مهارات تبلغ من الدقة والتعقيد بحيث يعجز الناس عن اكتسابها حتى الحد الأدنى منها، فاكتساب المهارات المعقدة الصعبة يكشف عمم

)العوامل البيئية( التي تؤثر في النضج الوظيفي للفرد والقدرة على التعلمم والتدريب بصورة واضحة، وعلى خلاف الحال في كسب المهارات العادية البس يطة، علماً أأن من أأس باب هذه الفروقات هي 

لى قدرات فعلية من خلال تعليمه وتدريبه لكتساب المهارات الوظيالعامل، فمن خلال تفاعل ا  فية.لفرد العامل مع بيئته يس تطيع تحويل الكثير من الاس تعدادات الكافية اإ

دراكهم للمواقف، كما أأن تتجسد هذه العوامل بالجوانب الثقافية التي تعكس القیم والمعتقدات والتقاليد والممارسات السائدة في المنظمة والتي . عوامل خارجية: 2 تعكس تصرفات الأفراد العاملين ودرجة اإ

 لفرد العامل في تأأشير مس توى النضج.هذه العوامل تسهم في تأأمين النضج الوظيفي لدى الأفراد العاملين، فضلًا عن ذلك فقد تسهم الجوانب الاقتصادية والاجتماعية المحيطة با

 أأبعاد النضج الوظيفي 3.2.3

ذلك نجد أأن هنالك ش به اتفاق مابين  جدلً واضحاً حول الابعاد او المؤشرات التي ترجع الى النضج الوظيف وذلك كًلا حسب وجهة نظره او الزاوية التي ينظر منها، الا انه معنجد ان هناك 

 :Bi&Wang,2023:384  :Chen et al.,2023:583  :  2012: جاسم ،  2010:الحيالي ، 2008بعض الكتاب والباحثين لبعاد النضج الوظيفي )السواط، 

Hidayat et al., 2020:286 . ) 

 التخطيط الوظيفي :  .1

عتب التخطيط نقطة الانطلاق للفرد الموظف يعتب التخطيط الوظيفي من الركائز المهمه التي لیمكن الاس تغناء عنها ضمن اي عمل اداري بشكل عام وضمن النضج الوظيفي بشكل خاص اذ ي 

ته فهو يعمل التحديد من خلال التخطيط الى بيان نقاط دد له المسار التي سوف يسير عليه اثناء مسيرته الوظيفية الحاليه والمس تقبليه من خلال تحديد المهارات التي یمتلكها اثناء دورة حيافهيي التي تح

( معتبا التخطيط الوظيفي 52: 2008(، وبنفس الصدد اشار )عباس، 25: 2008بل )علي، الانطلاق والتقدم والنضج والتراجع ايضا في بعض الاحيان للانطلاق بشكل اقوى في المس تق

النضج بل قد يبقى متاخرا ضمن مسيره حياته الحجر الاساس التي يرتكز علية النضج الوظيفي اذ انه من دون اي تخطيط مس بق لمس تویات النضج لن يكون هاناك اي تقدم من قبل الفرد نحو 

( بان التخطيط الوظيفي يتمثل بالنشغال والاس تعداد الذهني للمس تقبل الوظيفي فالتجاه الذي  17: 2002س تطيع اقتناص اي فرص ان واجهته في المس تقبل، واشار )العتيبي، الوظيفية ولن ي 

يث يس تطيع اقتناص الفرص التي من الممكن ان تواجهه، واشار يتسم بالنضج يجعل الفرد العامل متجهاً صوب المس تقبل ويخطط له وينشغل حول كيفية التخطيط لمسارة الوظيفي بح 

(Torrington باعتبار التخطيط الوظيفي تمكين الافراد من تطوير مهاراتهم ومنحهم الفرص لممارس تها وتحديثها باس تمرار، الامر الذي يجهزهم بالخبا ) ت والمهارات اللازمه للعمل في المنظمة أأو

  Torrington& Othersا لتتوفر لديهم الرغبة بالس تمرار بالعمل الحالي ويصبح الفرد قادراً على تسويق نفسه داخل وخارج المنظمه )حتى في منظمات اخرى، عندم

2008:445  .) 

 : التدريب الوظيفي .2

المحدده للافراد العاملين فيها، اذ يتطلب الامر هنا تدريب الافراد وتنميتهم بما يتلائم يعد التدريب من العناصر المهمة جداً في تنميه قابليات الفرد الموظف نحو المس تقبل وتنميته ويحديد الاهداف 

فه الى ذلك اء الفعلي والاداء المتوقع من قبل الافراد بالضاوصفهم الوظيفي وتحقيق الاهداف التي يسعون اليها، اذ يعتب التدريب من الطرق لتطوير قدرات الافراد العاملين لسداد اي ثغره بين الاد

( بأأن التدريب الوس يله التي یمكن من خلالها ان 27: 2021(، واشار )محمود، 389: 2008فأأن التدريب يعمل االى زیادة ولء الفرد الموظف وزیادة انتمائه للمنظمه التي يعمل بها )عقيلي، 

بقائه في مس توى الخدمة المطلوبة اذ يعد نوع من التوجيه ( التدريب الوظيفي باعتباره العملية التي يهدف 3: 2019يصدره شخص ويوجه الى شخص اخر، وعرف )بن داني،  يقوم الفرد بعمل مثمر واإ

مدادمن خلالها الفرد الى تطوير وتحسين ادائه في المؤسسات على اختلاف انواعها وعلى اختلاف مسمياتها الوظيفية التي يشغلها الفرد الموظف  المتدرب بالمعلومات  اذ تتم عملية التطوير من خلال اإ

( باعتباره العملية ذات الاهداف المحددة والخطوات المرسومة بدقة 691: 2022والمعرفة التي يحتاجها للنهوض بكفائته وتحسين ادائه لرفع مس توى الانتاجية، واشار الى التدريب )ميلود وتوازن، 

ب الامر في السلوك المهني وضمن الاتجاه الايجابي مما يخدم كفايتهم ويحقق مصالحهم الخاصة ضمن الصالح العام للمنظمة التي والتي تسعى الى احداث تغييرات ليست ملموسة فقط بل جذريه ان تطل

د والذي يجب ان يكون ذا فائدة للفرد ( باعتباره التكامل بين استراتيجيات المنظمة واستراتيجيات الفرد نحو المس تقبل القريب او البعي53: 2020ينتمون اليها، ومن جانب اخر أأشار )الحرملية، 

 بالشكل الذي يحقق أأهدافه وأأهداف مؤسسة الاعمال.

 القدرة على التفوق  .3

لة تفاعل مجموعة من رته الوظيفية، أأذ يعد التفوق حصينجد ان التفوق ضمن العمل ليس من الممكن ان يحدد ضمن ضوابط او تشريعات معينة بقدر الامر ما يحدد برغبة الفرد الذاتية المقترنة بمقد

مع الاخرين ومع نفسه في بعض الاحيان للتفوق ضمن ميادين  المتغيرات اساسها الفرد الموظف وجوهرها منظمات الاعمال والبيئه التي تحيط بالفرد الموظف من الامر التي قد تدفع بالفرد الى التنافس

( بأأن التفوق عبارة ارتقاء الفرد الموظف بمس توى العمل من خلال تقليل الضغوط التي تحيط به او التكيف مع تلك 58: 2005(، وذكر بنفس الاتجاه )يوسف، 33: 2005العمل )الخشاب، 

رضا الوظيفي والانتماء للعمل داخل رد الموظف وبالتالي زیادة الالضغوط من خلال توفير المناخ الوظيفي الملائم لداء العمل وتوفير الحياه الوظيفيه المثالية التي من الممكن ان يتفوق من خلالها الف

متداد استراتيجية واضحة وتنفيذ فعال وثقافة تحفيزية ومواهب الم96: 2010المنظمة، واشار )العلامه والعزاوي،  وظفين من خلال ( باعتبار التفوق هي القيمة العليا للاعمال والنمو والاس تقرار عب اإ

ذاته  القدرة على التفوق باعتبارها القدرة على تحقيق النجاح والحصول على اعلى الدرجات وبما ان التفوق يس بقه التخطيط الفعال فقد اصبح بحد (60: 2019الابتكارات المس تمره، وعرف )فاضل، 

نظمة القدرات المادية والمالية والبشرية والتي لها تأأثير ( بأأنه من خلال امتلاك الم 309: 2019تحدیًا كبيراً وذلك بسبب حدة المنافسة بين المنظمات، ومن جانب اخر اشار كل من )عبدالله وعمير، 
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الموارد بالشكل اليتي یميزها عن غيرها من المنظمات وتجعلها  في تحقيق التفوق التنظيمي وأأن الادارة المتفوقة هي التي تخطط للحصول على تلك الموارد من أأجل دعم أأستراتيجياتها وس ياساتها لس تعمال

 ه ضمن سوق العمل. متفوقه بشكل مس تمر 

 القدرة على أأتخاذ القرار:  .4

معالجة المواقف التي من المحتمل ان تواجهها وذلك لتقليلها أأن عملية اتخاذ القرار تعتب من الامور التي لیمكن الاس تغناء ضمن محيط الاعمال وذلك لمعالجة المشأكل التي قد تواجهها المنظمة او 

أأو انها قد تكون غير  ومة، واذ نجد انه في بعض الاحيان قد المشأكل قائمة فعلا وواضحة المعالم والابعاد وفي بعض الاحيان قد تكون غامضه غير محددة الابعادوالعمل على تحقيق الاهداف المروس

: 2006يلها قد یمكن الادارة على اتخاذ القرارات الصائبة حين ذاك )مشرفي، موجودة بالساس، لكن حدس الادارة المس تمر وقدرة الادارة على قراءة البيئة المحيطه ومعرفه كافة الظروف وامكانية تحل 

شكلة معينه واختيار الحل ( بأأنه القدرة على اختيار البديل المناسب من بين البدائل المتوافره ضمن موقف معين، أأو يتمثل بعملية المافضلة حول الحلول البديلة لم 26: 2006(، واشار )العزاوي،88

( أأن عملية اتخاذ القرار ليست مرادفاً لصنعه، اذ ان مرحله اتخاذ القرار هي الخلاصة الى ما توصل اليه صناع القرار من 208: 2016نها، ومن جانب أأخر ذكر )الراوي وأأخرون، الامثل م

ن عملية اتخاذ القرار 20: 2018او كما يسميه نتائج عملية صنع القرار، واشار )ابو عودة،  المعلومات وافكار لكيفية حل المشكلة قيد الدراسه ومن ثم اتخاذ القرار يعتب من أأهم  مراحل صنع القرار ( اإ

دارة وري المنظمة عن طريق فرد واحد ولهذا فانه من الضر  تعد عملية جوهريه في حياة منظمة الاعمال وفي جميع الادارات وبالخص الادارة العليا، ومن الصعب في المنظمات المعاصرة أأن تكون اإ

( المشاركة التي تتضمن مجهودات مشتركة من الاراء والافكار والمقترحات 226: 2018التعاون بين المدير ومرؤوس يه في أأتخاذ القرارات بتحقيق أأهداف المنظمة، ومن جانب اخر ذكر )الصراف، 

 :Ahmad, 2019شأكل التي قد يتعرضون لها اثناء تاديتهم لواجباتهم، ومن جانب اخر اعتب )والتحليلات والتقيیم الذي يقوم به الموظفين داخل المنظمة مع قدرتهم على مواجهة وحل الم 

تخاذ القرارات بشأأن اداء الا( أأن من اجل تحسين وتفعيل اتخاذ القرار بالشكل الجيد والحصول على المنافع المرجوه منه يجب على الادارة ان تحرص على مشاركة كافه الا42 عمال فراد العاملين في اإ

 لإان ذلك بالتاكييد س يحسن من فاعلية القرارات المتخذة. 

  الميدانيالمبحث الثالث: الجانب  .4

  وصف مجتمع البحث وأأهميته 1.4

التابعة لها والمبينة في الجدول  الموظفين والقيادين العاملين في تلك المصارف دهوك، وتشكل مجتمع البحث من كافةعينة من المصارف الاهلية )الخاصة( التابعة لمحافظة يتمثل ميدان البحث في 

نتخاب عينة منه1) ذ تم اإ  لتمثل عينة البحث. م(، اإ

 ( توزيع اس تمارات الاس تبيان على المبحوثين 1جدول ) 

 أأسم المصرف ت
النس بة الى الاجمالي  عدد الاس تمارات

 الصالحة المس تلمة الموزعة الاس تمارات الصالحة

 %20 10 10 15 المصرف العراقي الاول  .1

 %20 10 10 15 مصرف العراقي التجاري  .2

 %20 10 10 10 مصرف جيهان  .3

4.  R.T 20 10 10 12 بنك% 

 %20 10 10 10 مصرف بغداد   .5

 100 50 50 62 المجموع 

 الجدول من أأعداد الباحثين.المصدر: 

ستبانة على )المصارف الاهلية القيادين في الموظفين و  وقد أأختيرت عينة عشوائية من س تمارة اإ ذ وزعت اإ ختبار الميداني ل رائها تجاه متغيرات البحث. اإ والموظفين ضمن  ( من القياديين62لتكون مجالً للاإ

س تحصال الرد من )المصارف عينه الدراسه  ن حجم العينة النهائي للبحث كان )%( من الإس تمارات الموزعة، وبالت80.6( منهم أأي بنس بة )50، وتم اإ من الموظفين ضمن القطاع ( فرداً 50الي فاإ

 .الخاصالمصرفي 

 وصف سمات عينة البحث 2.4

لى الأتي كما موضح في الجدول   (: 2) من خلال المعلومات التعريفية عن عينه البحث والتي تم الحصول عليها من اس تمارة الاس تبيان، تم الوصول اإ

 التوزيع التكراري والنس بي للأفراد المبحوثين(  2جدول ) 

 النس بة المئوية % العدد الفئات الخصائص الرئيسة ت

 الجنس  .1
 60 30 ذكر

 40 20 أأنثى
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 %100 50 المجموع

 العمر  .2

 26 13 س نة30 أأقل من  –20

 34 17 س نة40 أأقل من  –30

 20 10 س نة50 أأقل من  – 40

 20 10 س نة وأأكثر 50

 %100 50 المجموع

 مدة الخدمة في المنصب الحالي  .3

 26 13 س نوات4 أأقل من   – 1

 24 12 س نوات 8أأقل من  – 4

 20 10 س نة 12أأقل من  – 8

 30 15 س نة فأأكثر 12

 %100 50 المجموع

 الحالة الأجتماعية  .4

 70 35 متوج

 30 15 أأعزب

 %100 50 المجموع

س تمارة الإستبانة. المصدر: عداد الباحثان بالإعتماد على بيانات اإ  اإ

 وصف متغيرات البحث وابعاده: 3.4

حصائي، وصف بعد الأس تقواء في مكان العمل: 1.3.4 ن (  3المشار اليها في الجدول )  نس تدل من نتائج التحليل الإ تفاق أأغلب المس تجيبين على اإ ذ بلغت نس بة الأس تقواء بمكان العمل اإ الإتفاق ، اإ

فراد المبحوثين %9.74(، وبلغت نس بة عدم الإتفاق )%75.20الكلي ) تأأكدين من العبارات الخاصة بأأبعاد المتغير، كما وبلغت قيمة المتوسط الحسابي الم غير  (، بينما كانت النس بة المتُبقية للأ

س تقواء بمكان العمللإجابات الأفراد المسُ تجيبين وفقاً للمؤشر الكلي  نحراف معياري بلغ )3.722) للأ المبحوث تعتمد الى  الموظفين ضمن القطاع المصرفي الخاص (، مما يدل على أأن1.59( وباإ

 في العمليات والوظائف التي تقوم بها.الاس تقواء في مكان العمل 

 ( وصف متغير الاس تقواء في مكان العمل 3الجدول ) 

 الأهمية الترتيبية الأنحراف المعياري الحسابيالوسط  عدم الإتفاق عدم التأأكد التفاق الأبعاد ت

 الاولى  1.013 3.78 9.49  10.15 80.36 العوامل المرتبطة بالوظيفه   .1

 الثانية  0.975 3.75 3.5  19.64 76.86 العوامل المرتبطة بالفرد   .2

 الرابعه  1.260 3.65 14.35 15.20 70.45 الترهيب   .3

 الثالثة  0.991 3.71 11.64 15.2 73.16 العنف اللفضي  .4

س تقواء بمكان العمل    1.059 3.722 9.74 15.0 75.20 المؤشر الكلي للأ

عداد الباحثان بالإعتماد على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:  اإ

ليها الباحثان والخاصة بوصف وتشخيص أ راء الأفراد المس تجيبين حول الأبعاد المعُتمدة و  على أأنه: "ل  في البحث الحالي، تبين عدم صحة الفرضية الرئيسة الأولى والتي تنصمن خلال النتائج التي توصل اإ

ختلاف في أ راء عينة البحث تجاه وصف أأبعاد الاس تقواء بمكان العمل وبالتالي رفض الفرضية وقبول الفرض البديل والذي ينص على أأنه ختلاف في أ راء عينة البحث تجاه وصف أأبعاد يوجد اإ : "يوجد اإ

 الاس تقواء بمكان العمل ".

ن ( 4المشار اليها في الجدول ) نس تدل من نتائج التحليل الإحصائي، وصف بعد النضج الوظيفي: 2.3.4 تفاق أأغلب المس تجيبين على اإ النضج الوظيفي يعد من الامور المهمه لداء العمل الروتيني  اإ

ذ بلغت نس بة الإتفاق الكلي )ب الماليه التي قد تتطلب التركيز والانتباه من الموظفين المصرفي وخاصاً ان العمل ضمن القطاع المصرفي يتعلق بالجوان (، وبلغت نس بة عدم الإتفاق %75.66، اإ

بات الأفراد المسُ تجيبين وفقاً للمؤشر الكلي ابي لإجا(، بينما كانت النس بة المتُبقية للأفراد المبحوثين الغير متأأكدين من العبارات الخاصة بأأبعاد المتغير، كما وبلغت قيمة المتوسط الحس16.38%)

س تقواء بمكان العمل  نحراف معياري بلغ )3.627) للأ في العمليات المبحوث یمتلكون مفاهیم النضج الوظيفي ومدى فائدتها  الموظفين ضمن القطاع المصرفي الخاص مما يدل على أأن( 1.099( وباإ

 والوظائف التي تقوم بها.
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 النضج الوظيفي( وصف  4الجدول )

 الأهمية الترتيبية الأنحراف المعياري الوسط الحسابي عدم الإتفاق عدم التأأكد التفاق الأبعاد ت

 الثالثة 1.412 3.61 19.7 10.5 69.8 التخطيط الوظيفي  .1

 الاولى 0.975 3.73 7.46 5.7 86.84 التدريب الوظيفي  .2

 الثانية 0.762 3.66 9.19 10.7 80.11 القدرة على التفوق  .3

 الرابعه 1.247 3.51 29.2 4.9 65.9 القدرة على أأتخاذ القرار  .4

  1.099 3.627 16.38 7.95 75.66 المؤشر الكلي للنضج الوظيفي  

عداد الباحثان بالإعتماد على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:  اإ

ختبار فرضيات  4.4  الإرتباطاإ

 تتضمن الفقرة الحالية تحليل نتائج اختبار علاقات الإرتباط بين المتغيرات على المس توى الكلي والجزئي وكال تي:      

لى وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين الاس تقواء في مكان العمل والنضج الوظيفي والتي ب5: تشُير نتائج التحليل الواردة في الجدول ) أأ.المس توى الكلي ( عند مس توى معنوية 0.743لغت )( اإ

تقواء بأأن هناك مس تویات معنوية عالية من التلازم بين المتغيرين لدى المصارف، مما يدل على أأنه كلما زاد اعتماد المصارف عينه البحث من لس   ان(، وبالعتماد على هذه النتيجة، يتبين للباحث0.01)

السلبي ج الوظيفي بمس تویات عالية ، وهذا یمكن اعتباره يدخل ضمن الجوانب النفس يه باعتبار الاس تقواء في مكان العمل من المؤثرات ذات الطابع بمكان العمل، فاإنها س تكون قادرة على تحقيق النض

 لكنها في النهايه تعمل على تحفيز وتشجيع الافراد من خلال تشجيع روح المنافسه فيما بينهم .  

بعاد التي تزيد أأو تخفض من مس توى الإرتباط بين المتغيرين يتم التوجه نحو تحليل الإرتباط على المس توى الجزئي ل بهدف الفهم الأعم ب: المس توى الجزئي: ذ يشُير ق والأكثر شمولية للأ لمتغيرات، اإ

رتباط معنوية موجبة بين كل أأبعاد الإس تقواء بمكان العمل والنضج الوظيفي وعند مس توى معنو 5الجدول ) لى وجود علاقات اإ  ( وكال تي:0.01ية )( اإ

رتباط مع النضج الوظيفي  كان لبُعد ) .1 لى أأن توفير المصارف المبحوثة العوامل اللازمه لداء المهام أأو **0.747والبالغ )   العوامل المرتبطة بالوظيفة (أأعلى معامل اإ ذ تشير هذه النتيجة اإ (، اإ

 المكان المناسب حسب التخصص ، س يجعلها قادرة على تحقيق النضج الوظيفي.انها تهتم بالوصف الوظيفي بشكل جيد أأي تعمل على وضع الفرد في 

مل بعُد ) .2 لى أأن**0.600( أأقل قيمة معامل ارتباط معنوي مع النضج الوظيفي  والبالغ )  العنف اللفظيسَج المصارف المبحوثه وأأن اعتمدت في بعض الاحيان  (، حيث تشُير هذه النتيجة اإ

 ذلك س يمكنها ايضا من الوصول وتحقيق النضج الوظيفي للافراد الموظفين ضمن المصرف.على العنف الفظي الا ان 

لى أأن قیم معاملات الارتباط المعنوية لكل من الاس تقواء بمكان العمل والمتمثلة بـ)العوامل المرتبطة با .3 لفرد، والترهيب ( مع النضج الوظيفي قد بلغت تشُير نتائج التحليل الجزئي اإ

عتماد المصارف المبحوثة على اعتما( 0.662(، )0.680) د الاس تقواء في الوظائف مما يدل على وجود تلازم قوي ما بين هذه الأبعاد والنضج الوظيفي، الأمر الذي يدل على أأنه كلما زاد اإ

 الخاصة بالمصرف؛ فاإنها س تكون قادرة على النجاح في تحقيق النضج الوظيفي وبأأفضل شكل ممكن.

 قات الارتباط بين الاس تقواء بمكان العمل والنضج الوظيفي( علا 5الجدول ) 

 النضج الوظيفي

 

 الاس تقواء بمكنان العمل

 القدرة على أأتخاذ القرار القدرة على التفوق التدريب الوظيفي التخطيط الوظيفي

 ( Yالمؤشر الكلي ) 

 **0.747 **0.699 **0.633 **0.728 **0.584 العوامل المرتبطة بالوظيفه

 **0.680 **0.584 **0.585 **0.637 **0.650 العوامل المرتبطة بالفرد

 **0.662 **0.587 **0.582 **0.622 **0.537 الترهيب

 **0.600 **0.498 **0.516 **0.555 **0.569 العنف اللفضي

 **0.643** 0.688** 0.642** 0.658** 0.743 ( Xالمؤشر الكلي ) 

 (0.01** معنوي عند مس توى )                (             0.05* معنوي عند مس توى )
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عداد الباحثان بالعتماد على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:  اإ

العمل يساعد في تحقيق النضج الوظيفي للافراد ( اس تنتج الباحثان بأأن اعتماد المصارف المبحوثه عينه البحث على الاس تقواء بمكان 5ومن خلال الاستناد الى النتائج والتحليلات الواردة ضمن الجدول )

حصائ  ية بين الأاس تقواء بمكان العمل والنضج الوظيفي "، وبالتالي الموظفين ضمن تلك المصارف، وبذلك يتبين عدم صحة الفرضية الثالثة والتي تنص على أأنه: "ل توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة اإ

حصائية بين الاس تقواء بمكان العمل والنضج الوظيفي ". يتم قبول الفرضية البديلة، والتي  تنص على أأنه: "توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة اإ

  أأختبار فرضيات التأأثير :  5.4

لبيان تأأثير الاس تقواء بمكان العمل وأأبعاده في ( البس يط والمتعدد؛ Regression Coefficientتتضمن هذه الفقرة تحليل الإنحدار على المس توى الكلي والجزئي باس تخدام معامل الإنحدار )

 النضج الوظيفي، وكما يأأتي:

 تحليل الانحدار البس يط : 1.5.4

لى وجود تأأثير للمتغير المس تقل المتمثل الاس تقواء بمكان العمل في المتغير المعتمد والمتمثل النضج 6نتائج التحليل الواردة في الجدول ) تشُير ذ بلغت قيمة معامل ( على المس توى الكلي اإ الوظيفي، اإ

(P-value( )0.000( وهي أأقل بكثير من مس توى المعنوية الإفتراضي الذي اعتمده البحث والبالغ )ويدعم ذلك أأن قيمة 0.05 ،)(F) ( (، وهي أأعلى بكثير من قيمة )103.098المحسوبة قد بلغتF )

لى ما يلي:(، كما وتشير 48،  1( بدرجات حرية )3.976الجدولية البالغة )  نتائج التحليل على المس توى الكلي اإ

( وذلك عندما تكون قيمة الاس تقواء بمكان العمل ومن خلال أأبعادها مساویًا للصفر، 0.691( أأن هناك ظهوراً للنضج الوظيفي من خلال أأبعادها بمقدار )0Bفي ضوء معادلة الإنحدار، تشُير قيمة ) أأ.

لى أأن   النضج الوظيفي  يس تمد خصائصه ويعتمد بشكل كبير على الاس تقواء الوظيفي وأأبعادها التي اعتمدها البحث الحالي.وتفسير هذه القيمة يعود اإ

 ویمكن الإستناد عليها (، وهي نس بة عالية جداً 0.734(، س يصاحبه تغير في النضج الوظيفي بمقدار )1( أأي أأن التغير في الاس تقواء بمكان العمل  بمقدار )0.734( بلغت )1Bقيمة الميل الحدي ) ب.

 لتفسير العلاقة التأأثيرية للاس تقواء بمكان العمل في النضج لوظيفي.

لى أأن ما نسبته55( أأي أأن نس بة التغير في النضج الوظيفي  بمقدار )0.553( بلغت )2Rقيمة معامل التحديد ) ت. لى الاس تقواء بمكان العمل، وتشير هذه النتيجة اإ س ناده اإ (  % 45)   %( یمكن اإ

لى أأبعاد أأخرى لم يتم اعتمادها في البحث الحالي.  من التغير في النضج الوظيفي  يعود اإ

 ( قیم تأأثير الاس تقواء بمكان العمل في النضج الوظيفي6الجدول )

 الأنموذج

 النضج الوظيفي

Beta R2 F  المحسوبة P-value 

 B0 0.691 - - 0.005  الثابت

 B1 0.734 0.553 103.098 0.000الاس تقواء بمكان العمل 

  n=50            P ≤ 0.05                 3.976( = 48،  1) الجدولية بدرجات حرية Fقيمة 

عداد الباحثان بالعتماد على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:             اإ

 تحليل الانحدار المتعدد :  2.5.4 

لكل بعُد من أأبعاد الاس تقواء بمكان العمل  في النضج الوظيفي، اس تخدم الباحثان معامل الإنحدار على المس توى الجزئي للتعرف على هذه  بهدف التعرف على مس تویات العلاقات التأأثيرية

لى ما يلي:7العلاقات والتي تم تجميعها في الجدول )  (، وتشير نتائج التحليل اإ

ذ بلغت قيمة معاملات ). تبين وجود تأأثير معنوي لكل من بعُد العوامل المرتبطة بالوظ  .أأ  ( P-valueيفه، العوامل المرتبطة بالفرد، والترهيب، والعنف اللفظي في متغير النضج الوظيفي، اإ

ير على النضج الوظيفي  (، كما تبين أأن بعُد العوامل المرتبطة بالوظيفة كان له النصيب الأكب في التأأث0.05(، وهي أأقل من مس توى المعنوية الإفتراضي للبحث والبالغ )0.00لكل منها )

العوامل المرتبطة بالفرد، والترهيب،  ( في حين جاءت أأبعاد1.668وهي أأكب بكثير من قيمتها الجدولية والبالغة ) (11.120 ( والتي بلغت )tويدعم هذا التأأثير قيمة معامل الإختبار )

 ( على التوالي. 7.428( )  8.746( ) 9.187 ( والتي بلغت )tقیم معامل )والعنف اللفظي في المراتب اللاحقة من حيث تأأثيرها في التحول الرقمي وب

لى أأن قيمة الثابت ) .ب ( عندما تكون قيمة أأبعاد الاس تقواء بمكان  0.613(، أأي أأن هناك ظهوراً للنضج الوظيفي ومن خلال أأبعاده مقداره ) 0.613بلغت ) (0Bتشير معادلة الإنحدار اإ

ة بالوظيفه، العوامل یمكن تفسير هذه النتيجة بأأن النضج الوظيفي  يس تمد معظم سماته من الأبعاد الأربعة للاس تقواء بمكان العمل والمتمثلة العوامل المرتبطالعمل مساویًا للصفر، وعليه 

 والتي يعتمدها البحث الحالي.المرتبطة بالفرد، والترهيب، والعنف اللفظي 
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لى أأبعاد الاس تقواء 65(، أأي أأن ما نسبته )0.651( بلغت )2Rمعامل التحديد )أأن قيمة ( 7وبينت نتائج التحليل الظاهرة في الجدول ) .ت %( من التغير الحاصل في النضج الوظيفي يعود اإ

 %( غير مضمنة في الأنموذج الإفتراضي المعُتمد في البحث الحالي.34بمكان، وأأن هناك عوامل تأأثيرية أأخرى تبلغ نسبتها )

 أأبعاد الاس تقواء بمكان العمل في النضج الوظيفيقیم تأأثير (  7)الجدول )

 الأنموذج

 النضج الوظيفي

0B 1B 
2R t  المحسوبة P-value 

ل
عم

ن ال
كا

ء بم
قوا

س ت
الا

 

 العوامل المرتبطة بالوظيفه

0.613 

0.747 

0.651 

 

11.120 0.000 

 0.000 9.187 0.680 العوامل المرتبطة بالفرد

 0.000 8.746 0.662 الترهيب

 0.001 7.428 0.600 العنف اللفضي

  n=50                   1.668 P ≤ 0.05               الجدولية   =  Tقيمة              

عداد الباحثان بالعتماد على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:  اإ

لى نتائج التحليل على المس توى الكلي والجزئي والواردة في  (، اس تنتج الباحثان بأأن الاس تقواء بمكان العمل على المس توى الكلي يؤثر في النضج الوظيفي ومدى 7( و )6الجداول )وبالإستناد اإ

حصائية لمتغير الاس تقتحقيقها، على النضج الوظيفي وتحقيقها، وبالتالي يعكس ذلك عدم صحة الفرضية الثالثة، والتي تنص على أأنه: "ل يوجد تأأثير معنوي ذي دل واء بمكان العمل في النضج الوظيفي لة اإ

حصائية لمتغير لمتغير الاس تقواء بمكان العمل في   النضج الوظيفي "."، وبالتالي قبول الفرضية البديلة، والتي تنص على أأنه: "يوجد تأأثير معنوي ذو دللة اإ

 اإختبار فرضية التباين 6.4

( وعلى المس توى الكلي، وبقبول قيمة الخطأأ الإحصائي لمعنوية التباين لغاية One Way ANOVAالإعتماد على معامل التباين الأحادي )لختبار الفرضية الخامسة والمسماة بفرضية التباين، تم 

لى8وقد أأظهرت نتائج التحليل الواردة في الجدول ) (.0.05) حصائية في متغير النضج الوظيفي وأأن هذه الفروق تعُزى اإ الاس تقواء بمكان العمل  وبحسب أ راء الأفراد  ( وجود تباين معنوي ذات دللة اإ

ذ بلغت قيمة معامل التباين )  (.0.000(، وأأن قيمة مس توى الدللة المحسوبة قد بلغ )15  ,34( وبدرجات حرية )1.760( وهي أأكب من قيمتها الجدولية البالغة )2.685( المحسوبة )Fعينة البحث، اإ

 تبعاً للاس تقواء بمكان العمل  على المس توى الكلي( مؤشر تباين النضج الوظيفي  8الجدول )

 المحسوبة F درجات الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات مصدر التباين المتغير
P-value 

 المحسوبة

 الاس تقواء بمكان العمل 

 34 1.294 5.177 بين المجموعات

 15 0.482 45.803 داخل المجموعات 0.000 2.685

 49  50.980 المجموع

  n=50                      P ≤ 0.05          1.760( = 15، 34) الجدولية بدرجات حرية Fقيمة              

حصائي. :المصدر     اإعداد الباحثان بالعتماد على نتائج التحليل الإ

لى نتائج تحليل التباين والواردة في الجدول ) ستناد اإ تتباين "، وبالتالي قبول الفرضية البديلة، والتي تنص على أأنه: "ل تتباين المصارف  المبحوثة في النضج الوظيفي  لها تبعاً لتباين مس تویات تركيزها على الاس تقواء بمكان العمل الفرضية الخامسة  والتي تنص على أأنه: " (، اس تنتج الباحثان عدم صحة8وبالإ

 ".س تویات الاس تقواء بمكان العملالمصارف المبحوثة في النضج الوظيفي لها تبعاً لتباين م 

 والمقترحاتالمبحث الرابع: الإس تنتاجات  .5

س تنتاجات 1.5  الإ

والمنظمة في تحقيق التطور والنضج الوظيفي. تركز النظرية على تشجيع الموظفين على تولي دور نشط في على الاعتراف بأأهمية التفاعل بين الموظف  الاس تقواء في مكان العمل تتبنى فلسفة تفهم الفرد كعنصر متفاعل وفعمال في تطوير نفسه وتحسين أأدائه في بيئة العمل. تقوم هذه النظرية .1

 .تحديد احتياجاتهم التطويرية وتحديد مسارات التقدم الشخصي والمهني

الً لتحفيز الموظفين للمشاركة في تطوير أأنفسهم وتعزيز فهمهم الذاتي.  .2 يجابية وتعزيز النمو الفردي يقوم الموظفون، وفقاً لهذه الفلسفة، بتحديد أأهدافهم الشخصية والمهنية ويس تفيدون من المبادرات الشخصية لتحقيق تلك الأهداف، مما يسهأأن الاس تقواء يعُجدم طريقاً فعم م في بناء تجربة عمل اإ

 .والتطور المس تمر

شراف الذاتي، حيث يتحكمون في تشكيل مسأأن النضج الوظيفي يتأأتى كنتيجة لمشاركة الموظف في تحديد احتياجاته ال  .3 ز الاس تقواء توجيه الموظفين نحو الإ يجابية تجاه التحدیات المهنيةتطويرية والتفاعل الفعمال مع فرص التطوير المتاحة. يعُجزم  .اراتهم الوظيفية ويتبنون مواقف اإ
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ن فلسفة نظرية الاس تقواء في مكان العمل والنضج الوظيفي تركز على تمكين  .4 لى بناء بيئة عمل تعزز الالتام وتحقيق الأهدفاإ الين في تحسين أأدائهم وتطويرهم الشخصي والمهني، مما يؤدي اإ  .اف الفردية والمؤسس يةالموظفين ليكونوا شركاء فعم

 يين في المصارف عينه البحث .أأن الاس تقواء بمكان العمل يتم الاعتماد علية بدرجة جيدة في المصارف المبحوثة من وجهة نظر عدد من الموظفين والقياد .5

تفاق الأعلى من نصيب .6 ذ كانت نس بة الإ بعاد الاس تقواء بمكان العمل  كانت بدرجة جيدة ولكن بنسب متفاوتة، اإ ن تبني المصارف المبحوثة لأ  والعنف اللفظي واخيرا الترهيب. بالوظيفه العوامل المرتبطة بالوظيفة ومن ثم تلتها العوامل المرتبطة اإ

 جيد لكن يحتاج الى الاهتمام به من قبل الافراد بشكل افضل. ةأأي أأن النضج الوظيفي في المصارف المبحوث ،بدرجةٍ جيدا جداً  لنضج الوظيفي من قبل المصارفيتوفر ا .7

نها س تكون قادرة على تحقيق النضج الوظيفي  بمس  ة زاد اعتماد المصارف المبحوثتبين أأنه كلما  .8 ن العوامل المرتبطوذلك من خلال المحاوله بالتأأثير السلبي لدى الافراد الموظفين الذي بدوره يشجع الحافز النفسي للتطور والخروج عن ماهو معتاد  تویات عاليةعلى الاس تقواء بمكان العمل فاإ  ة، واإ

لى النضج الوظيفي  وتنفيذه في االمصارف المبحوثة بالوظيفه والعنف اللفظي  .يعُتب من أأكثر الوظائف التي تؤدي اإ

 مل وأأبعادها التي اعتمدها البحث الحالي.لععلى الاس تقواء بمكان ا أأن النضج الوظيفي يس تمد خصائصه ويعتمد بشكل كبير .9

 تتباين المصارف المبحوثة في النضج الوظيفي لها تبعاً لتباين مس تویات تركيزها على الاس تقواء بمكان العمل. .10

 المقترحات 2.5

 صرف عند القيام بتطبيق هذا النهج.بتوفير برامج تدريبية وورش عمل وندوات للقيادات والموظفين التي تمتلكها بهدف توضيح أأهمية النضج الوظيفي والفوائد التي س يجنيها المأأن تقوم المصارف المبحوثة  .1

عتماد عليها .2  بشكل أأكب. أأن تعمل المصارف المبحوثة على وضع برامج وخطط تساعدها في توفير متطلبات النضج الوظيفي والإ

 بشكل ناجح.أأن تحاول المصارف المبحوثة في البحث المس تمر والدائم عن التقنيات وتوفيرها بالشكل المطلوب، الأمر الذي سيساعدها في النضج الوظيفي  .3
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 (1ملحق )

 اس تبيان

 بسم الله الرحمن الرحیم

س تمارة استبانةم/   اإ

 بعد التحية والسلام ... 

/ دراسة اس تطلاعية لراء عينه من الموظفين والقياديين  في عدد من المصارف الخاصة في  الاس تقواء في مكان العمل ودوره في النضج الوظيفي يعتم الباحثان القيام ببحث تحت عنوان: ))        

س تطلاع أ رائكم لقياس المتغير ((؛ ولذلك نأأمل من س يادتكم محافظة دهوك   ات الخاصة بموضوع أأن تـقـدموا جزءاً من وقتكم الثمين في الإجابة على فقـرات الإستبانة التي بين أأيديكم، والتي تهدف اإلى اإ

قلیم كوردس تان، وأأن اإنجاز وثقتنا بس يادتكم كبيرة في الإجابة على فقرات الإستبانة بموضوعيةٍ تامة؛ لما تتمتعون به من خبةٍ ودراية في مجاالبحث،  ل مهامكم الوظيفية وحرصكم على دعم المسيرة العلمية في اإ

ليه من مقترحات، س تعتمد على دقة اإجابتكم، وهي موضع اإعتازنا وتقديرنا. ا البحث وتحقيق أأهداف هذ  وما تتوصل اإ

 ولكم  فائق الإحترام والتقدير ...                                                  

                                                   س نان قاسم  حسين                                             ا  لمدرس المساعد : ريم علي يونس الباحثان:    الأس تاذ المساعد الدكتور/ 

 

 أأولً. بيانات خاصة بالمس تجيب:

 .أأنـثـى )     (،         ذكـر )     (:       الجنـس. 2

قل من  40      ،س نة )     ( 40أأقل من  -30،      س نة )     ( 30أأقل من  -20: . العـــمــر3  .فأأكثر )     ( 50)    (     50اإ

 .س نوات فأأكثر )     ( 12   )      ( 12اإقل من  8،        ( س نوات )     8أأقل من  -4   ،س نوات )     ( 4أأقل من  -1: . مدة الخدمة بالمنصب الحالي5

                                  الحاله الاجتماعية :      متوج   )    (    اإعزب )    ( . 6

 الاس تقواء بمكان العمل  ثانياً. 

 ل أأتفق غير متأأكد أأتفق أأتفق بشدة اتالعبار  ت
ل أأتفق 

 بشدة

 .  العوامل المرتبطة بالوظيفه 1

      اشعر بان المعلومات التي تؤثر على ادائي يتم حجبها عني   .1

      عادة مايتم تكليفي باعمال تتحدى مس توى قدراتي   .2

      اشعر بوجود رقابه شديدة على عملي   .3

 .  العوامل المرتبطة بالفرد الموظف   2

      يتم تكليفي باعمال اكثر من مس توى طاقتي   .4

 وكــــــــــــة دهــعـــامــــج

 كلية الإدارة والإقتصـــاد

 قـــــســم إدارة الأعـــمـــــال
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      يتم تغيير واجباتي بشكل مس تمر   .5

      عادة ما اتعرض للاشاعات والاكاذيب بهدف النيل مني   .6

 .العنف اللفظي 3

      اتعرض للاس تهزاء حول كيفيه اداء مهام وظيفيتي   .7

      اشعر بان هناك تقصد في تجاهلي واستبعادي   .8

      أأتعرض لشارت جسدية تجبني على انهاء عملي   .9

      عادة ما اتعرض لردود فعل عدوانية بمجرد مروري من بعض الافراد   .10

 .الايذاء الجسدي 4

      عادة ما اتعرض للصرخ بصوت هالي من قبل الاخرين   .11

      اتعرض لسلوكيات تخيفيني من قبل الاخرين   .12

      عادة ما يتم تهديدي باليذاء الجسدي   .13

  ثالثاً : النضج الوظيفي  

 ل أأتفق غير متأأكد أأتفق أأتفق بشدة اتالعبار  ت
ل أأتفق 

 بشدة

 .  التخطيط الوظيفي  1

      تعتمد ادارة المصرف استراتيجية واضحة للتخطيط الوظيفي للموظفين   .14

      توفر الادارة المعلومات الكافيه لكل مس توى وظيفي   .15

      تدعم الادارة المصرفية استراتيجيات التخطيط الوظيفي بالشكل الذي يطور مهارات العاملين وتدريبهم   .16

 .التدريب الوظيفي 2

      تحرص الادار على تحديد الاحتياجات التدريبية للافراد الموظفين   .17

      يوجد قسم متخصص للتدريب داخل المصرف   .18

      يعتمد المصرف استراتيجيات واضحه للتدريب   .19
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 .القدرة على التفوق 3

      تحظى مبادراتي بالعمل بالهتمام من قبل ادارة المصرف   .20

      اشارك في حل اغلب المشكلات التي يتعرض لها المصرف   .21

      بالمشكلات حسب توجهات البيئه المحيطةامتلك القدرة على التنبوء   .22

23.        

 القدرة على اتخاذ القرار

      امتلك القابيله لتشخيص المشأكل قبل ان يواجهها المصرف واعمل على حلها   .24

      اس تخدم الحكم الشخصي  في اتخاذ القرارات اثناء الازمات   .25

      أأتحدى المشأكل من خلال البحث والتحري عن المعلومات الهاصه بها   .26


