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 :ملخص البحث

لدى    ترك العمل  نية  على  في مكان العمل  الإلكتروني  رتأثير التنم  قياسالبحث  هذا    يستهدف

إضافة إلى قياس الدور المعدل لمرونة   ،أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بالجامعات الخاصة في مصر 

العلاقة. تلك  في  عينة    الموظف  على  البحث  التدريس   مفردة  362قوامها  أجري  هيئة  أعضاء  من 

 تم اختبار فروض البحث.  PLS-   SEMباستخدام أسلوب  و  ،بالجامعات الخاصة المصرية  ومعاونيهم

على   في مكان العمل  الإلكترونيللتنمر    طردي  ر معنوييأثتوجود    التحليل الإحصائي  نتائجأظهرت  

العمل  نية الدراسة  ترك  الموظفأن    و،  لدى عينة  دورًا    مرونة  التنمر تلعب  بين  العلاقة  في  معدلًً 

يه ونية ترك العمل، حيث أتضح أن مرونة عضو هيئة التدريس أو معاون  في مكان العمل  الإلكتروني

وفي ضوء   ترك العمل،  ةعلى ني  الإلكترونيلعب دورًا مؤثرًا في التخفيف من الأثر السلبي للتنمر  ت

 الخاصة  الجامعاتمتخذي القرار في   تساعد قد والتيالتوصيات   من مجموعة  البحث طرح  ،النتائج

 بعض المقترحات للدراسات المستقبلية. وكذلك ،محل التطبيق

 . ترك العمل نيةفي مكان العمل، مرونة الموظف،  الإلكترونيالتنمر : الكلمات المفتاحية

 

 مقدمة: 

حيث يعتبر رأس    منظماتهو الشغل الشاغل للبقاء عليهم  توالًسأصبح الًحتفاظ بالموظفين  لقد  

 .(Ciby& Sahai.2023)  مستدامةفي تحقيق ميزة تنافسية    يز رئيسالمال البشري بمثابة عامل تم

عندما يغادر أحد الموظفين، يضيع الًستثمار الذي قامت به الشركة في هذا الموظف من حيث التعليم ف

المرتفعة أيضًا إلى انخفاض معنويات يمكن أن تؤدي معدلًت دوران الموظفين  ووالتدريب والتطوير.  

 (.  Wibowo & Paramita, 2022الموظفين المتبقين )

 فغالبًا   المالية، تحديًا للشركات من حيث تعيين موظفين جدد، والخسائر    ترك العملتمثل نية  و

 إنهاء  تكاليف:  الموظفين، هي  دوران  تكاليف  حساب  عند  الًعتبار  في  أساسية  مكونات  ثلاث  أخذ  يتم  ما

لمتوقع . ومن ا(Aman-Ullah et al., 2023)التدريب    ونفقات   استبدال الموظفين،  وتكاليف  الخدمة،

أن تفقد العديد من الصناعات موظفيها بسبب الضغوط المهنية التي لها تأثير سلبي على رضا الموظفين 

 في العمل، لذا  والسلوك الًجتماعي الإيجابي ونية البقاء  النفسيةوالتزامهم وأدائهم الوظيفي والرفاهية  

من   نظماتأمرًا بالغ الأهمية حتى تتمكن الم  لنية ترك العمل  مقدماتيعد تحديد العوامل التي تعمل ك 

 (. (Anggraini & Sridadi ,2023 اتخاذ إجراءات لمنع دوران الموظفين
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أصبح  ف  عملهمطبيعة  و  الأفراد  ةنمط حياأدى انتشار التكنولوجيا على نطاق واسع إلى تغيير  

عام في جائحة فيروس كورونا العالمي في أعقاب و .اليوميةحياتهم التواصل عبر الإنترنت جزءًا من 

بعد    العملالمنظمات    تبنت،  2020 استمرارية  عن  لضمان  الإنترنت   Celuch et)خدماتها  عبر 

al.,2022) .استمر و، فترة الوباءأثناء  عاملينلوضع الطبيعي الجديد للهو اأصبح العمل من المنزل و 

على   نيتواصل الموظفإلى    عن بعد  الطبيعة الجديدة للعملأدت    وقد  ،Covid-19بعد    لماهذا الًتجاه  

ووسائل التواصل الًجتماعي والرسائل النصية   الإلكترونيمدار الساعة طوال أيام الأسبوع عبر البريد  

 . (Ciby& Sahai.2023)ة الهاتفيوالمكالمات 

قد يسئ    البعض  إلً أنالتكنولوجيا،    تطبيقمن  منظمات  ال  حققتهاالفوائد التي    على الرغم منو  

لقد مكّن   ،لإساءة معاملة الآخرين ومضايقتهم  تواصلاستخدام تقنيات المثل  استخدامها بطرق عديدة  

للتكنولوجيا   السليم  غير  تطور  الًستخدام  التقليديمن  لوجه   التنمر   الإلكتروني التنمر  إلى  وجهًا 

(Tiamboonprasert, 2020)،  ومتكررمتعمد    عدواني  سلوك  بأنه  الإلكترونيالتنمر    يمكن وصفو 

الإ عبر  فردينترنت  يتم  به  مجموعة  قوم  نفسها أو  عن  الدفاع  تستطيع  لً  ضحية  ضد   ،

(Charoensukmongkol, 2023). 

يعاني  الإلكتروني التنمر   يعاني ضحايا التقليدي  مثلما  التنمر  المتكرر   من  ضحايا  التعرض 

قارنة بم و   (،(Farley et al., 2016  أنفسهمصعوبة الدفاع عن    كذلكو  لًئقة  وغير  سلبية  لسلوكيات

له تأثير   في مكان العمل  الإلكترونيتضح أن التنمر  ، يالإلكترونيتأثير كل من التنمر التقليدي والتنمر  

ال من  والمنظمات  الضحايا  من  كل  على  أكثر خطورة  التقليديسلبي  إ  ؛تنمر  التنمر حيث  ن ضحايا 

ن ام الأمبالعمل مثل عبء العمل، وصراع الدور، وعد  الضغوط المتعلقةيعانون من زيادة      الإلكتروني

بين   والصراع  الًستبدادية،  والقيادة  يؤدي Vranjes et al .,2018)الأشخاص  الوظيفي،  مما   ،)

بوظائفهم الموظفين  ارتباط  لديهم   ، (Jönsson et al.,2018) لًنخفاض  الذاتية  الكفاءة   وانخفاض 

(Jones,2019)  ، بالإضافة إلى انخفاض التزامهم العاطفي ورضاهم الوظيفي وزيادة الضغوط النفسية

)Ismail  ;Kalyar et al.,2021 Iftikhar et al.,2020; ;Wilson,2021التي يتعرضون لها

et al.,2023)  ،  التكنولوجيةو للضغوط  تعرضًا  انحرافهم دويز  ،(Celuch et al.,2022)أكثر  اد 

الأفراد   نحو   ;Anwar et al.,2020; Akram et al.,2022; Syed et al.,2022)الموجه 

Zhang et al.,2022)    في يتسبب  أنه  الأداء   نتائجكما  انخفاض مستوى  في  تتمثل  تنظيمية سلبية 

 Kanapathipillai& Mahbob, 2021;Ciby& Sahai.2023;  Ismail et)والإنتاجية  

al.,2023)  ،جهاد العاطفي والغضبزيادة الإنفسية تتمثل في    ونتائج .(Syed et al.,2022)   زيادة و

  .(Ciby& Sahai,2023)  بالوحدةالموظفين  شعور

قتصرت على الأطفال إلً أن معظم الدراسات السابقة ا  الإلكترونيوبالرغم من خطورة التنمر  

 Park & Choi)  مكان العمل إلً بالقليل من الًهتمام  في  الإلكترونيلم يحظ التنمر  ووالمراهقين؛  

 .محدودة  في سياق البيئات التعليمية  ونتائجهيه  التي تؤثر عل  الآلياتالتي تتناول  الدراسات  ف  .(2019,

وجد على سبيل المثال،  بشكل أكبر على المجتمعات الغربية،  هذه الدراسات  علاوة على ذلك، تركز  

Blizard (2016)    التنمر أثر على صحتهم   الذي  الإلكترونيأن  التدريس  له أعضاء هيئة  تعرض 

أعضاء هيئة التدريس في إحدى الجامعات   أن  Cassidy et al. (2014)  وأظهر  الجسدية والعاطفية.

للتنمر   تعرضوا  زملائهم  سواء  الإلكترونيالكندية  قبل  من  أو  الطلاب  قبل  دراسةمن  أفادت  كما   . 

Coyne et al.,2017))   8أن    أعضاء هيئة التدريس في الجامعات البريطانيةعلى  التي تم اجراؤها 

الجامعات  موظفين  10من كل   للتنمر    في  حوالي ماضية، وأشهر    ةستخلال      الإلكترونيتعرضوا 
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أن أعضاء   إلى   كما أشارت الدراسة   الأقل،على    أصبحوا ضحايا لهذه الأفعال أسبوعيًا  %20إلى    14%

يميلون إلى إظهار عدم الرضا     الإلكترونيهيئة التدريس في المملكة المتحدة الذين تعرضوا للتنمر  

  (Tiamboonprasert & Charoensukmongkol, 2020)ت نتائج دراسةشاروأ  ،تجاه وظائفهم

في تايلاند   ةفي الجامعات الحكومي   الإلكترونيالمعرضين للتنمر    داريينالإهيئة تدريس و  ءأعضا  أن  

التزاما نحو وظائفهم  اكانو التنمر    لذلك،  .أقل  تأثير  دليل على  ل  الإلكتروني لً يوجد   من الذي يحدث 

التعليمية في   المفاهيمي في ثقافات مصر،  يعملون في المؤسسات  مما يحد من إمكانية تعميم الإطار 

 . مصرلبناء النظرية والبحث التجريبي في المجتمعات غير الغربية مثل  المجال هذا يفتحو. متنوعة

جسدية ونفسية وعاطفية كبيرة    ضغوطًا  فرضت بيئة الأعمال المعقدة  ، فقد  إضافة إلى ما سبق

 د المتغيرة. وق القدرة على التكيف والبقاء في الظروف  أصبح هناك ضرورة لتطويرعلى الموظفين. و

التركيز على موضوع   إلى  الإلكترونيمع ضغوط العمل مثل التنمر    أدت الحاجة إلى التكيف الإيجابي

يعتمد بقاء المنظمة وفعاليتها على قدرة المنظمات والموظفين على الصمود والتكيف . فمرونة الموظف

أي على   الكبيرة،  التحديات  ميزة و.  ةمرونال مع  باعتبارها  المنظمات  في  بالمرونة  الًعتراف  تم  لقد 

 Näswall et)  ث حول كيفية تعزيز وتحسين مرونة الموظفينوتنافسية، ونتيجة لذلك، تتزايد البح

al., 2019)  . 

من علماء الإدارة  كبيرًا  اكتسب مفهوم مرونة الموظف اهتمامًا    ،على مدار العقدين الماضيينو

باعتباره نهجًا للاستجابة للطبيعة المتغيرة للأعمال، مما يتطلب من الجميع التطوير المستمر واستعادة 

الأزمات أعقاب  في  الطبيعي  من  و (.  (Rurkkhum, 2023  الأداء  الرغم  من على  الكثير  تركيز 

، (Anthony, 1974)كما في دراسة    سن مثل الأطفال أو المراهقينالر  اعلى صغ  ةالمبكر  الدراسات

بدأ الباحثون في تحديد العوامل التي تشكل مرونة الموظفين في مكان   ، على مدى العقود القليلة الماضية

التعامل مع متطلبات وضغوطات العمل.   النسبة  والعمل، وتمكينهم من  من الدراسات   الأكبرركزت 

التجريبية حول المرونة في مكان العمل على المجموعات المهنية التي تتعرض لمستويات عالية من 

 .(Avey et al., 2023)العسكريين ومثل الرياضيين  والضغوطاتالتوتر 

الإيجابيا النفس  علم  بحركة  بالمرونة  الًهتمام  هي  مرونة  و.  رتبط  المكونات  الموظف  أحد 

المال النفسي،   الذاتية والتفاؤلالمتمثلة في  الأربعة الرئيسية لرأس  ي ذ وال  والمرونة،  الأمل والكفاءة 

في مكان العمل من   والنمو  شير إلى تلك الأصول أو الموارد النفسية التي تسمح للأفراد بالًزدهاري

رأس المال النفسي تعتبر المرونة عنصرًا مهمًا في  و  .(Ahmad et al., 2021)خلال كونهم إيجابيين  

مع  والتكيف  التأقلم  على  قدرة  أكثر  هم  العالية  المرونة  ذوي  الموظفين  أن  إلى  يشير  مما  للأفراد، 

 . (Luthans et al., 2006) التغيرات في بيئة عملهم

المرونة، باعتبارها قدرة نفسية إيجابية على التعافي من الشدائد، هي مورد شخصي يساعد  و

العمل  مكان  في  المستمرة  التغيرات  مع  التكيف  على  على و  .(Chen & Qi, 2022)  الموظفين 

المستوى الفردي، تساعد المرونة الموظفين على التغلب على الأحداث السلبية مثل الصدمات والصراع 

يميل الأفراد  و . (Xie et al., 2023)  والإحباط والفشل في البيئات الداخلية والخارجية والتعافي منها

من   للتوتر  المسببةوتقليل آثار الأحداث    اتبوإلى الًستعداد بشكل استباقي للصع  ذوي المرونة العالية 

احثتان أن مرونة ترى الب  ،كولذل  (Dai et al., 2019) فعال.خلال استخدام مواردهم النفسية بشكل  

 . مكان العمل   في  الإلكترونيعلى تخفيف التأثيرات السلبية الناجمة عن التنمر  ه  يمكن أن تساعدالموظف  
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 في معدل كمتغير  مرونة الموظف دور التعرف علىيستهدف هذا البحث  ،وفي ضوء ما سبق

والتوصل إلى مجموعة من النتائج   ، ترك العمل  نيةو  في مكان العمل  الإلكتروني التنمر  العلاقة بين  

الدراسة بشكل الخاصة    جامعاتبشكل عام وال  المصرية  جامعاتال  يمكن أن تسترشد بهاالتي   محل 

 نيةعلى    الإلكترونيتخفيف الآثار السلبية للتنمر  في    هادورومرونة الموظف  إدراك أهمية   فيخاص  

 في مكان العمل  الإلكترونيسلوكيات التنمر    حولإلى تقديم مجموعة من التوصيات    إضافة،  ترك العمل

 منها ومحاولة علاجها.   والحد

 :النظري الإطارأولًً: 

 :مفاهيم، وأبعاد متغيرات البحث، وذلك على النحو الآتي ول هذا الجزءيتنا

  workplace cyberbullying العمل:مكان  في الإلكترونيالتنمر  -1

الناجمة عن علاقات العمل    إلى   في مكان العمل  الإلكتروني  التنمريشير   جميع الأفعال السلبية 

بشكل متكرر وعلى مدى إما  تنفيذها    يتموالتي تحدث من خلال استخدام تكنولوجيا الًتصالًت والتي  

. موظفولكنها تشكل اقتحامًا للحياة الشخصية لل  ،الأقلأو يتم إجراؤها مرة واحدة على    ،فترة من الزمن

كما يمكن   .(Vranjes et al.,2017)  الإنترنتلجمهور واسع عبر    به  المعلومات الخاصة  تكشفكما  

لمعاملة سلبية من المشرفين الموظف  موقف يتعرض فيه    في مكان العمل بأنه  الإلكترونيتعريف التنمر  

 بسلطة أكبر  ر  م  ن  ت  الم  يتمتع فيه حيث ة  الإلكترونيأو الزملاء أو المرؤوسين عن طريق أشكال الًتصال 

إضافة إلى و.  (Zhang &Leidner, 2018)  سواء بطرق رسمية أو غير رسمية  عليه  ر  م  نً ت  الم    من

باسم    الإلكترونيالتنمر   )المعروف  المنظمة  داخل  الداخلمن  من   هالموج  الإنترنت(عبر    يالتنمر 

المدير  الزملاء التنمر  ،أو  توجيه  ال  يمكن  باسم  )المعروف  المنظمة  خارج  عبر من  الخارجي  تنمر 

 (. Kalyar et al.,2021) من خلال العملاء الإنترنت( 

التنمر   يحدث  أن  ال  من  الإلكترونييمكن  وسائل  منصات تواصل  خلال  ذلك  في  بما  المختلفة 

، أو وسائل التواصل الًجتماعي ذات Google Hangoutsأو    Slackالعمل مثل  المرتبطة بالدردشة  

مثل   بالعمل  البريد LinkedInالصلة  خلال  من  أو  الهاتفية،  المكالمات  أو  النصية  الرسائل  أو   ،

على الرغم من أن دردشة الفيديو قد تكون مرتبطة بطبيعتها بهذه الأشكال وبالعمل.    الخاص  الإلكتروني

عبر   التواصل  مثل    الإنترنت،من  الفيديو  مؤتمرات  أن  إلً  الأخيرة،  الآونة  في  سيما   Zoomلً 

تضمينها    Google Meetو يتم  مجهولة    وذلك  الإلكترونيللتنمر  لً  ليست  الفيديو  مكالمات  لأن 

لفيديو التعرف على الإشارات الًجتماعية كما لو كانوا وجهًا المصدر، ويمكن للمشاركين في مكالمة ا

نشر أو مشاركة صور أو مقاطع فيديو محرجة ليراها     الإلكترونيالتنمر  تتضمن سلوكيات  و  لوجه

، خلال وسائل التواصل المختلفةزملاء العمل، والتجاهل المتكرر لآراء زملاء العمل أو اقتراحاتهم  

رسالة    تعمد تجاهلو،  غير عادلة أو غير معقولة للعمل عن بعد  Deadlines  وتحديد مواعيد نهائية

 ، وعدم تلقي ردود من المشرفين أو الزملاءبالوظيفةبريد إلكتروني تحتوي على معلومات ذات صلة  

عمل، أو تلقي الخاص بال    الإلكترونيإرسال فيروس إلى البريد  تعمد  أو    ،على الرسائل المتعلقة بالعمل

على  رسائل   لًئقةكلمات  تحتوي  البريد    غير  هذه و  .(Wilson,2021)  الإلكترونيعبر  تهدف 

 تخويفهأو    ،إحراجهأو    ، إيذائهأو    ،إذلًله  وأ  ،للتنمرتقليل قدر الموظف الذي يتعرض    السلوكيات إلى

(Ciby& Sahai.2023).   الًنتشار بسرعة  خلال وسائل التواصل الًجتماعي إلى  ميل المحتوى  كما ي

 . (Charoensukmongkol, 2023)مما يتسبب في معاناة الضحية من الإذلًل العلني 
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التقليدي    في مكان العمل  التنمر الإلكتروني   سميتو التنمر  ببعض الخصائص التي تميزه عن 

الرقميةب التقنيات  في  المتأصلة  الخصائص  مرتكبو    :أولًً   سبب  الإلكتروني  يتمتع  عدم التنمر  بميزة 

من خلال الًعتماد على أسماء مستعارة وعناوين بريد   ويمكنهم إخفاءها الحقيقية  الكشف عن هويتهم  

الضحايا    معرفتهمعدم  وبالتالي    مزيفة أفعال  ادراكهمردود  على   وعدم  وسلوكياتهم  أفعالهم  لآثار 

ً ،  الضحايا وأثناء العمل من المنزل   لوصول إلى الضحايا في أماكن العمل الًفتراضيةاإمكانية    :ثانيا

العمل   أي وقت حتى خارج ساعات  أي مكان وفي  ً في  الإلكتروني،   :ثالثاً التنمر  أعمال  استمرارية 

التواصل ف الإلكتروني ومنشورات وسائل  البريد  الويب ورسائل  مواقع  مدونات  إلى  الوصول  يمكن 

ي بمجرد نشرها، وبالتالي  دائم  أكبر الًجتماعي بشكل  قبل جمهور  مكن مشاهدتها بشكل متكرر من 

(Ciby& Sahai,2023). متخصصي الموارد البشرية إلى التعرف على التنمر   عواملدفعت هذه ال  لذا

  . (Farley et al.,2016)باعتباره عامل ضغط في مكان العملوآثاره وكيفية التغلب عليه  الإلكتروني  

   :في مكان العمل الإلكترونيأبعاد التنمر 

، فرد الالموجه نحو  السلوك  :  الإلكتروني وهيأبعاد للتنمر    ةثلاث.Vranjes et al   (2017)اقترح  

واعتمدت الباحثتان على هذه الأبعاد لقياس التنمر     .سلوكيات التطفلوالعمل،  الموجه نحو  السلوك  و

العمل  في  الإلكتروني السياق    مكان  التنمر   الإلكترونيلأنها تعتمد على  وبالتالي تميز بين سلوكيات 

 ويمكن تناولهم كما يلي:  ،الإلكترونيالتقليدي وسلوكيات التنمر 

 : فردالالموجه نحو السلوك  (1

 متكرربشكل    موظف ماالتي تستهدف  و  فرد الالموجهة نحو  السلوكيات السلبية  إلى    شيري

(Vranjes et al.,2017).    :الملاحظات الهجومية من خلال الرسائل ،  الإهانةعلى سبيل المثال

 غير لًئقة استقبال رسائل  العمل من خلال    الموظف أثناءالنصية، والًنتقادات المتكررة لأخطاء  

الشائعا،  الإلكترونيالبريد  عبر   عبرحول  والنميمة    توانتشار  التواصل    الموظف  وسائل 

 . (Zhang & Leidner,2018)الًجتماعي 

 : العمل موجه نحو السلوك ال (2

 معينة وظيفة  إتمام مهام    عوقت التي  والعمل  الموجهة نحو  السلوكيات السلبية    إلى  شيري

الوجه   أن  .  (Vranjes et al.,2017)المطلوب  على  المثال، يمكن    مرتكب  يتعمدعلى سبيل 

المستهدف(  الضحية    استبعاد  الإلكترونيالتنمر   البريد  )الموظف  رسائل  ذات    الإلكترونيمن 

أ  الصلة بوظيفته المتعلقة    تهمشارك وعدم    ،زميل  وسواء كان مشرف  والتالمعلومات   يبعمله 

 .(Wilson,2021) تساعده في إتمام مهام وظيفته

 :سلوكيات التطفل (3

مثل الوصول ،  ت طبق عادة في بيئة الإنترنتبالسلوكيات التي قد  السلوك التطفلي  يتعلق  

للموظف   الشخصية  السابق في  وللمعلومات  في  إليها  الوصول  الممكن  لم يكن من    الواقع التي 

يمكن تصنيف و،  الشخصية  التدخل في حياتهشخصية الخاصة به، ومشاركة الصور الو  المادي

تؤدي إلى مشاركة    لأنهاحتى عندما يتم ارتكابها مرة واحدة فقط    ائيةعدهذه السلوكيات على أنها  

نظرًا لأن هذه الفئة جديدة ومتأصلة ومحتوى سلبي وإعادة نشره عبر الإنترنت مرات لً تحصى.  

الذي يتم التقليدي  عن سلوكيات التنمر الإلكتروني في بيئة الإنترنت، فهي تميز سلوكيات التنمر 

 . (Vranjes et al.,2017) الإنترنتخارج 
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 : Employee Resilience مرونة الموظف -2

ي عرّف قاموس أكسفورد الإنجليزي المرونة بأنها القدرة على الصمود أو التعافي بسرعة من  

، resilire  الفعل  إلى"  Resilience"   كلمة المرونةترجع و  .(Dai et al., 2019)  الظروف الصعبة

تعريفها على أنها القدرة على الًرتداد يمكن  يتم  بالتالي،  اللاتينية، و  اللغة  في  عني الًرتداد للخلفيي  ذوال

   .(Yang & Lee, 2023)المجهدة  والمواقفمن الًضطرابات 

  على مرونة الموظف على أنها القدرة السلوكية للموظفين  Kuntz et al(2017) . قد عرف و

المرونة على أنها القدرة كما تعرف  .التكيف المستمر والًزدهار في العمل حتى في الظروف الصعبة

أيضاً،   .(Dai et al., 2019)  في مواجهة الصعوبات  السلامة النفسيةعلى الحفاظ على أو استعادة  

أنهاالمرونة  تعرف   التوتر والشدائد   على  الفرد وقدرته على الًزدهار والمثابرة في مواجهة   مهارة 

(Smith et al., 2020).  يتم تصور المرونة على أنها استجابة معرفية للمواقف التي تشكل تهديداً و

   .(Kakkar, 2019) أو خطرًا أو ضررًا كبيرًا وتتطلب تكيفًا إيجابيًا دون فقدان الأداء الطبيعي

القدرة النفسية الإيجابية على مرونة الموظف على أنها    Luthans (2002)في حين عرف  

أو حتى التغيير الإيجابي والتقدم وزيادة المسؤولية.   ،والصراع والفشل  التأكدمن الشدائد وعدم    الًرتداد

إلى أن المرونة لً تقتصر على التكيف في الظروف   Luthans et al. (2006)  شير بناءً على ذلك، يو

، مثل الترقية، والتغيير ذات التحدي، ولكنها تشمل أيضًا التعامل مع الأحداث الإيجابية  فقطغير المواتية  

شمل ت  ا، ولكنهالمواقف الصعبةلً تقتصر المرونة فقط على    وبالتالي،في العمل، وزيادة المسؤولية.  

 . (Kuntz et al., 2017)أيضًا التكيف الإيجابي والنمو في البيئات المستقرة 

هناك   حول  وكان  الباحثين  بين  سمةاختلاف  المرونة  كانت  إذا  يمكن    حالة  مأ  شخصية  ما 

الخارجية.   التدخلات  باستخدام  الأفراد  لدى  سمة يرى  وتطويرها  هي  المرونة  أن  الباحثين  بعض 

أولئك  و  .(Kakkar, 2019)"  الحديثة إلى أن المرونة "تشبه الحالة  الدراساتتشير  بينما  ،  شخصية

من التجارب السلبية أو المؤلمة أو   التعافيأنها القدرة على  على  الذين يعتبرون المرونة سمة يعرفونها  

يجابي على الرغم  الإتكيف  ال  انهعلى أالذين يصفون المرونة كحالة يعرفونها   أولئك المجهدة، في حين  

 . (Wibowo & Paramita, 2022) من التعرض للشدائد

ث المرونة السمات الفردية المرتبطة بالمرونة، والموجة الأولى من بح  قد تناولتمن هنا، فو

المرونةأكدت    في حين الثانية من دراسات   .Salminen et al)"  حالةأن المرونة "  على  الموجة 

هناك  .  (2019 كانت  لذلك،  المرونة  تينمختلف  تينفكري  تينمدرسنتيجة  بتصور  يتعلق  تعتبر   .فيما 

المدرسة الأولى المرونة سمة شخصية تمثل الخصائص التي تمكن الأفراد من التكيف مع المواقف 

بينما تعتبر المدرسة الثانية المرونة نتيجة لعملية ديناميكية تعتمد التغييرات فيها على   ،التي يواجهونها

نة يمكن وسلوكيات المرأن . و(Aguiar-Quintana et al., 2021) التفاعلات بين الشخص والبيئة

ودعمها من قبل المنظمة، وأن التغييرات في مستويات مرونة الموظفين تتوقف على توافر   تطويرها

هتمامًا بعملية ث المرونة الحديثة اوأولت بح و  .(Kuntz et al., 2017)  واستخدام موارد مكان العمل

. وبناء (Salminen et al. 2019)  المرونة وكيفية مساهمة العوامل الفردية والسياقية المختلفة فيها

الموظف حالة؛   النظر الحديثة التي تعتبر مرونة  الدراسة الحالية مع وجهة  قابلة  على ما سبق تتفق 

 الفرد. يواجههاللتطور نتيجة للتجارب التي 
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 Turnover intention :العملنية ترك  -3

عرف نية ترك العمل  ، ومفهوم نية ترك العمل لأول مرة  Mobley et al. (1979)تناول  

 ,.Srivastava et al)على أنها رغبة الموظفين في فصل أنفسهم بشكل متعمد ودائم عن منظمتهم  

للموظف  (2022 الشخصي  التقييم  أنها  على  تعريفها  يتم  كما  المدى .  على  المنظمة  ترك  لإمكانية 

الإرادة الواعية والمتعمدة لترك كما تعرف نية ترك العمل على أنها  (.  Dai et al., 2019القصير)

وتسبق نية ترك العمل ترك العمل فعليًاً وإيجاد فرصة عمل بديلة  .  (Yucel et al., 2023)  المنظمة

(Singh & Srivastava, 2021)يهتم حيث    ؛ حيث  نفسها  بالوظيفة  العمل  ترك  مصطلح  يتعلق 

يهتم مصطلح   حين  في  الوظيفة  ترك  وهو  الفعلي  أو    نيةبالسلوك  العمل  بشعور   نيةترك  الدوران 

شير تو،  فعليًاالمنظمة  الخطوة النهائية قبل مغادرة الموظف    وتعتبرالشخصي تجاه وظيفته    فالموظ

أفكار   كما يمكن التعبير عنها بأنها  .(Yasin et al.,2023)  بديلةن عن فرص عمل  والموظف  بحثإلى  

الحاليةنظمالفرد حول ترك م نية  ، وته  إلى  العمل  ي نظر  استراتيجية  ترك  أنها  الموظف لتكيف  على 

هي   ى،على ثلاث مراحل. الأول  نية ترك العمل  تنطوي. وللهروب من وضع غير مرضي في المنظمة

إلى سلوك فعلي   ترك العملالتفكير في ترك المنظمة، ثم البحث عن وظيفة جديدة، وأخيرًا، تحويل نية  

 .(Maryam et al., 2021) من خلال ترك الوظيفة

الدوران الطوعي عندما يترك  غير طوعية، يحدث  وأيمكن أن تكون نية ترك العمل طوعية و

يحدث الدوران غير   ، في حينلعثور على فرصة أفضلاوظائفهم بسبب رغبتهم الخاصة أو    الموظفون

سبيل المثال، تقليص حجم العمل،   المنظمة علىالطوعي عندما تجبر المنظمة الموظفين على مغادرة  

 . (Onyemah et al., 2021) وإنهاء خدمة الموظف

عن التعمد أو رغبة الموظف في    للتعبيريستخدم    ترك العملمصطلح نية  لذا ترى الباحثتان أن  

 ترك العمل الطوعية الذي يقرر فيها الموظف إنهاء علاقة العمل.   نيةويركز البحث على    ترك المنظمة

 ا: الدراسات السابقة وبناء فروض البحث: ثانيً 

الجزء هذا  أتيحت    يتناول  والتي  البحث  بمتغيرات  الصلة  ذات  السابقة  الدراسات  من  عدد 

 فرصة الًطلاع عليها، وذلك على النحو الآتي: للباحثتين

 : ترك العمل  ونية في مكان العمل الإلكترونيالتنمر العلاقة بين  -1

يختار   تجعله، لدرجة  ظروف عمل صعبة  في مكان العمل  الإلكترونييواجه ضحية التنمر  قد  

لسلوكيات المنحرفة في مكان ا، حيث أظهرت الدراسات أن بيئة العمل السلبية ويةعاترك الوظيفة طو

 لتفكير   تعتبر نوع من أنواع الضغوط التي يتعرض لها الفرد في بيئة العمل وبالتالي قد تكون دافع  العمل

ترك  الموظفين العملا  في  ضغوط  أن  الدراسات  أفادت  حيث   (Arijanto et al.,2020)   لعمل 

أبعاد و  ،(Anjum& Muazzam, 2018)  والسلوكيات السلبية في مكان العمل مثل التنمر التقليدي

الفظاظة و  (،2021)التنمر نحو الفرد، التنمر نحو العمل، التنمر نحو الجسد( )عشري،  التنمر التقليدي

العمل مكان  في  و  ،(Huang & Lin2019)  في  السلبية  الشائعات  العمل انتشار   مكان 

(He&Wei.2022)  ،  العنف في مكان العمل  و(  2022)نور الدين وآخرون،  والنبذ في مكان العمل

(Aman-Ullah et al .,2023)،  ( الأسرة  مع  العمل  صراع  إلى   Yucel etبالإضافة 

al,2023;Wang & Wang,2023 إيجابي على نية ترك العمل. ريأثت( لهم 
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 ترك العمل من خلال نظرية الأحداث العاطفية  ونية  الإلكتروني يمكن تفسير العلاقة بين التنمر  و

Affective event theory    عاطفيً والتي توضح الموظفين  لهم    اتفاعل  يحدث  ما  العمل   فيتجاه 

بيئة   ما فيرد فعل تجاه حدث    هيالعواطف  سلوكياتهم ومواقفهم اللاحقة، فوتأثير هذا التفاعل على  

هو الحدث في بيئة العمل ونية ترك العمل هو رد الفعل تجاه   الإلكترونيبالتالي يكون التنمر  والعمل،  

 .(Ciby& Sahai.2023) هذا الحدث

 Transactional theory of stress and  والتكيف    ضغوطتشرح نظرية المعاملات للكما  

coping    مع والتكيف  التأقلم  على  الشخص  قدرة  أو أن  للمعاملات  نتيجة  هي  والمشاكل  التحديات 

تشتمل النظرية على نوعين من التقييم المعرفي: الأول هو   التفاعلات التي تحدث بين الشخص وبيئته.

التي   المواجهة  آليات  أن الآخر هو  الضغط، في حين  الفردتقييم عامل  بها   ل آثار عام لتقليل    سيقوم 

مؤثر الضغط غير    لعام  كونأن ي،  وهي: أولًً ثلاثة أنماط محتملة لمرحلة التقييم  حيث توجد    الضغط

ً   أن يكونا،  رفاهية الفرد. ثانيً على    وبالتالي لً يؤثر ن يحسساهم في تي  وبالتالي،  عامل الضغط إيجابيا

ثم ينتقل   ،يؤثر سلبًا على رفاهية الفرد    بالتاليو  الضغط مرهقًا  لعام  كوني  أنرفاهية الفرد. ثالثاً،  

 الضغوط المرهقة، وقد تم استخدامالأفراد نحو مرحلة تقييم آليات التكيف المحتملة للتعامل مع مثل  

النظرية مع    هذه  التكيف  استراتيجيات  السلبية  لدراسة  المعلومات السلوكيات  بتكنولوجيا  المتعلقة 

ه السلوكيات للتعامل مع هذ  سيتبناها الموظف  لًستراتيجية التيوفحص ا  العملب  المرتبطةوالًتصالًت  

ت فهي  التنمر  لذا  تجربة  لتقييم  مناسبًا  إطارًا  العمل  الإلكترونيوفر  مكان  الأداء في  على  ، وعواقبها 

التفكير في تؤثر سلبًا على الأداء الوظيفي للضحايا، مما يؤدي إلى  ، فهي  الوظيفي والنفسي للضحايا

 (.Baheer et al.,2023ترك العمل )

 ;Jönsson et al.,2018;Park & Choi ,2019)بالإضافة إلى أن نتائج الدراسات السابقة

Baheer et al.,2023)      وجود علاقة ارتباط إيجابية بين كل من التي تدعم هذه النظريات تؤكد على

ر يأثتوجود  Wilson  (2021) أضافت دراسةوونية ترك العمل،  في مكان العمل الإلكترونيالتنمر 

للتنمر   للعاملين في   في مكان العمل  الإلكترونيإيجابي  الغياب  على نية ترك العمل وزيادة معدلًت 

وجود علاقة ارتباط عكسية بين التنمر إلى    (Ciby& Sahai.2023)كما توصلت دراسة   .  تالجامعا

 البقاء في العمل. ونية في مكان العمل الإلكتروني

على أنها استراتيجية تكيف إيجابية،    ترك العمل بالمنظمةقد ي نظر إلى    ،وبناء على ما سبق

في مكان   الإلكترونيوهو التنمر    من مصدر المشكلة تمامًا  يتخلص  الفرد   يجعلترك العمل  ن  إحيث  

 لي: رض الأول كما يفويمكن صياغة ال  .العمل

 .على نية ترك العمل في مكان العمل الإلكترونيللتنمر يوجد تأثير إيجابي معنوي  الفرض الأول:

 : ونية ترك العمل   مرونة الموظف العلاقة بين -2

السابقة   الدراسات  تقرير نظرية  على    (Dai et al., 2019; Xie et al. 2023)اعتمدت 

بين    في  Self-determination  المصير الموظفالعلاقة  العمل.  مرونة  ترك  هذه   تفترضو  ونية 

الكفاءة والًستقلالية والًرتباط.   هي  ؛احتياجات نفسية رئيسية  تتأثر بثلاث  الأفرادنظرية أن سلوكيات  ال

 الًستقلالية   وتشيرعلى التحكم في البيئة الخارجية والتعامل معها.    تهقدرلتشير الكفاءة إلى إدراك الفرد  و

الفرد    إلى قدرلإدراك  الشخصية  التحكم  على    تهمدى  والتصرف والبالسلوكيات  الًختيار  على  قدرة 

 & Deci)قبول الآخرين له    من خلال  المدركشير الًرتباط إلى رضا الفرد  بينما يبشكل مستقل.  

Ryan, 2000; Deci & Ryan, 2008).    ،ستؤثر هذه الًحتياجات النفسية الأساسية الثلاثة وفقًا لذلك

 موظف.لعلى الًستجابة السلوكية ل
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  على   السفر  وكالًت  موظفي  مرونة  تأثير  للتعرف على   Dai et al. (2019)وقد سعت دراسة  

أن نية   إلى  الدراسة  تلك  ، توصلتتقرير المصيرنظرية    وبناءً على  ونية ترك العمل.  الوظيفي  الًرتباط

أقوى، كلما تمكنوا من  نموظفيالكلما كانت مرونة فتتأثر بالكفاءة والًستقلالية.  للعملترك ل نموظفيال

قدرة على التكيف مع البيئة المتغيرة باستمرار. ال  لديهمالتعافي من تجربة المشاعر السلبية وسيكون  

 وفقاً لذلك، وبالتالي يظهرون ثقة كبيرة في التعامل مع البيئة الخارجية أو التحكم في السلوك الشخصي.  

فإن   في   عاليةالذين يتمتعون بمرونة    نموظفيالمن أجل رفع كفاءتهم واستقلاليتهم،  البقاء  يختارون 

ننت و  وظائفهم، تأثير  واياخفض  الدراسة وجود  تلك  نتائج  لديهم. وأظهرت  العمل  معنوي   سلبي  ترك 

 العمل.ترك نوايا على مرونة الموظف ل

 نوايا   على  الفنادق  موظفي  مرونة  تأثير  لتعرف علىاإلى    Xie et al. (2023)كما هدفت دراسة       

 Xie et al. (2023)، يرى  تقرير المصيرنظرية  وفقًا لو.  أثناء الأزماتالخدمة    ترك العمل وجودة

يمكنهم وقدرة على مقاومة تهديدات الأحداث السلبية.  لديهم الالذين يتمتعون بمرونة عالية    ينموظفأن ال

الظروف   في  والًزدهار  باستمرار،  المتغيرة  الخارجية  البيئات  مع  كما  التكيف  يميل المعاكسة. 

العالية الموظفون   المرونة  الزملاء   ذوي  مع  والتعاون  الموارد  وتبادل  المعلومات  مشاركة  إلى 

الكفاءة والًستقلال الوظيفي وتعزيز  للتغلب على الأزمات أو الشدائد. ولرفع  والمشرفين والمديرين 

أثناء   وظائفهمالروابط الًجتماعية مع الآخرين، يختار موظفو الفندق ذوو المرونة العالية البقاء في  

 . ترك العملنوايا  ا على  سلبيً   ؤثر أن مرونة الموظف ت  تلك الدراسة  الشدائد أو الأزمات. وأظهرت نتائج

الحفاظ على الموارد في  نظرية على   Singh & Srivastava (2021)بينما اعتمدت دراسة

الحفاظ نظرية التعرف على العلاقة بين النبذ في مكان العمل ومرونة الموظف ونية ترك العمل. وفقًا ل

  المرن   للموظف  ويمكن  الصعبة،  المواقف  لتجنب  ويحمونها  الموارد  الموظفين  على الموارد، يكتسب

كآلية   وتعمل المرونة  والمواقف الصعبة.  التوتر  من  الشدائد، والتعافي  أثناء  نفسه  بناء   وإعادة  استعادة

المرونة   بين  معنوي  سلبي  ارتباط  وتوصلت تلك الدراسة إلى وجود.  ترك العمل  في  الفرد   لرغبة  تخفيف

 ونية ترك العمل. 

 ونيتمتع   العالية  ةنوالمرذوي  ن يالموظفإلى أن    Weinzimmer (2021)كما أشارت دراسة  

ترك تجنب التأثيرات الضارة للضغوطات المرتبطة بالفشل، مثل نوايا  وبالقدرة على إكمال مهامهم،  

الناتجة و.  العمل السلوكيات الإيجابية  فإن  التكيف،  المرونة تظهر الًستقرار والقدرة على  نظرًا لأن 

ترك العمل. تسمح للموظف المرن بإقامة علاقات اجتماعية أعمق مع الآخرين، وبالتالي تقليل نوايا  

 ترك العمل.تؤثر سلبًا على نية  العالية إلى أن المرونةوتوصلت تلك الدراسة 

دراسة   توصلت  حين  تأثير   Smith et al. (2020)في   معنوي  مباشر  غير  سلبي  لوجود 

على يعمل    نية  للمرونة  حيث  العمل  وكذلك   الًحتراقترك  العلاقة.  هذه  في  كلي  كوسيط  الوظيفي 

ترك   نية  على  للمرونة  معنوي  مباشر  غير  إلى وجود تأثير  Cao & Chen (2021)توصلت دراسة 

. وبالتالي، العمل  إرهاقو  الدور الوسيط لكل من الًرتباط بالعمل  خلال  من  العمل لدى الممرضات،

العمل  نية  انخفاض  إلى  العالية  المرونة  تؤدي  إرهاق  وتقليل  بالعمل  الًرتباط  تعزيز  خلال  من  ترك 

 .  الكلى ممرضات غسيل لدى العمل

لنظرية   واستناداً  سبق،  ما  على  المصيروبناءً  علىونظرية    تقرير  يمكن ،  الموارد  الحفاظ 

 صياغة الفرض الثاني كما يلي:

 ترك العمل. نية الموظف علىلمرونة  سلبي يوجد تأثير الفرض الثاني:



( 2024 يوليو ،  3، ج2، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م  

محمد عزيز الزهار رضوه    د.؛ أمل جاد محمد رجب د.   

 

 

- 211 - 
 

  مكان العمل   في  الإلكترونيالتنمر    في العلاقة بين  مرونة الموظفالدور المعدل ل -3
 : ونوايا ترك العمل 

البارزة وله القدرة على تحفيز ردود عوامل الضغط    أحد  في مكان العمل  الإلكترونييعد التنمر  

ومع ذلك، لً ينطبق هذا على جميع الأفراد    .المواتية مثل نية ترك العملالفعل العاطفية والسلوكية غير  

الأفراد على   المرونة،أن تساعد  يمكن  فضغوط والتعامل معها.  ل لأنه يعتمد على كيفية إدراك الأفراد ل

من التجارب العاطفية   تعافيالالًزدهار و  المرونة بـالقدرة على  حيث تتسم.  ةقف السلبياالتعافي من المو

بناء مهم لفهم كيفية استجابة   المؤلمة، فتعتبرالسلبية والتكيف المرن مع المتطلبات المتغيرة للتجارب  

الأفراد للضغوط في مكان العمل وعامل حاسم في تحديد ما إذا كانت النتائج غير المواتية ستظهر أم 

 . (Rafique et al.,2023)لً

 المرتبطة  للمقدمات  السلبي  التأثير   من  تخفف  الموظفين  مرونة  أن  السابقة  الدراسات  أثبتت 

 .Aguiar-Quintana et alفقد توصلت دراسة  .  المختلفة  العمل  أماكن   في  النتائج  على  بالضغوط

تأثير  (2021)  ن االأم  لعدم  السلبي  التأثير  من  تخفف  إنها  حيث  الموظفين  لمرونة  معدل  إلى وجود 

 للمرونة   معدل  إلى وجود تأثير  Anasori et al. (2023)الًكتئاب. كما توصلت دراسة    على  الوظيفي

أيضًا، الموظف.    إبداع  على  النفسي  والضغط  العمل  مكان  في  للتنمر  الضارة  الآثار  تخفف من  إنها  حيث

مرونة تعدل العلاقة الإيجابية بين التنافر العاطفي ونية ال  إلى أن Shi et al. (2021)توصلت دراسة 

العلاقة الإيجابية أضعف بالنسبة للموظفين الذين يتمتعون بدرجة عالية من   كانتبحيث  ترك العمل؛  

 .مرونةال

 ،الذاتية)الكفاءة    النفسي  المال  لرأس  المعدل  الدور  Kalyar et al. (2021)تناولت دراسة  وقد  

 النفسي   الضغط  وكل من  في مكان العمل  الإلكتروني  في العلاقة بين التنمر  ، التفاؤل، المرونة(الأمل

الموارد الإيجابية،  وفقًا للنظريةوالحفاظ على الموارد،  نظرية  والإبداع.  واعتمدت تلك الدراسة على  

 الإلكتروني، تساعد الموظفين الضحايا على التعامل مع الآثار الضارة للتنمر  النفسي  المال  رأسمثل  

(، فإنهم النفسي  والضغط  ،في مكان العمل  الإلكتروني  التنمر)مثل    عندما يواجه الموظفون ضغوطو.  

وبناء على ذلك، فإن الموظفين الذين يمتلكون مستويات   .يحاولون إدارتها بنجاح للحفاظ على التوازن

على التخفيف من الآثار السلبية   ةقدرال  لديهم  أعلى من الكفاءة الذاتية والأمل والتفاؤل والمرونة سيكون

 من   يخفف  النفسي  المال  وتوصلت الدراسة إلى رأس والإبداع.  النفسي  الضغطعلى    الإلكترونيللتنمر  

 بالنسبة  ضعيفًا   الًرتباط   يكون  بحيث  النفسي  الًضطراب  على  في مكان العمل  الإلكتروني   التنمر  آثار

  النفسي. المال من رأس  مرتفع مستوى لديهم الذين( الضحايا) لأولئك

أ  Jamal et al. (2023)  دراسة  أشارتكما     يجعلهم المرونة بين الموظفين،    ن ارتفاعإلى 

ويفضلون البقاء في المنظمة. وبالتالي، تعمل مرونة   الوظيفي  الًحتراقمن  أنفسهم  ماية  حقادرين على  

بين   العلاقة  العملونية    الوظيفي  الًحتراقالموظف على تخفيف  الموظفون ذوو   ترك  بحيث يكون 

أقل. لديهم نية دوران  الدراسة    المرونة الأعلى  الموظف توتوصلت  العلاقةإلى أن مرونة   بين   عدل 

 ترك العمل. نيةو الوظيفي الًحتراق

، ي نظر إلى المرونة على أنها شكل من  وبناء على نظرية الحفاظ على الموارد  وفي هذا السياق

التي   الشخصية  الموارد  التوتر  تعززأشكال  مع  التعامل  الأفراد على  التنمر   قدرات  مثل  والضغوط 

من التكيف الإيجابي  كذلك    للتجربةمن العواقب السلبية المحتملة  وتحميهم  ،  في مكان العمل  الإلكتروني

 خلال تعزيز قدرة الأفراد على التعرف على مثل هذه الأحداث في مكان العمل وفهمها والًستجابة لها

(Annor et al.,2020) . 
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الحالية دستناو الدراسة   Challenge–Hindrance  والعائق  التحدي  ضغوطإطار  إلى    ت 

Stressor    مكان العمل   في  الإلكترونيالتنمر    الموظف في العلاقة بينالدور المعدل لمرونة  لشرح

 الأولى،   الفئة.  متميزتين  فئتين  إلى  العمل  مكان  في  الضغوطات  تنقسم  الإطار،  لهذا   وفقًا.  ونية ترك العمل

. تعوقها أو الشخصية والأهداف الأداء مع تتداخل أن التي يمكن المتطلبات وهي المعيقة؛ الضغوطات

بالإنجاز   والشعور  للأداء  فرصًا   تخلق  التي  المتطلبات  وهي  التحدي،  ضغوطات  الثانية،  والفئة

(Mazzola & Disselhorst, 2019)أساس  على   عائقًا  أو  تحديًا  شكلت  وطالضغ  أن  الأفراد  . ويرى 

 ,Zong & Tsaur)  والأداء  الضغط  عامل  بين  العلاقة   على   أكبر  بشكل  يؤثر  مما  الضغط،  عامل  شدة

2023) . 

  على مرونة أبالذين يتمتعون    الأفراد، فإن  مهمًانظرًا لأن مرونة الموظف تعد مورداً شخصيًا  و

 الأفراد ا للتحدي. وبالتالي، فإن  مثل ضغوطً ي مكان العمل    في  الإلكترونيتنمر  يميلون إلى إدراك أن ال

في مكان العمل،   الإلكترونيالتنمر    يتعاملون بشكل أفضل معالذين يتمتعون بمستوى أعلى من المرونة  

وفي الوقت نفسه، لً يستطيع   .نوايا ترك العمل  على  الإلكترونيللتنمر  التأثير الطردي مما يخفف من  

النا  الأفراد التعامل مع الضغوط  إلى   ويميلون  الإلكترونيالتنمر  جة عن  تالذين يظهرون مرونة أقل 

ف بمثابة آلية إيجابية تخفف من . وبالتالي، تكون مرونة الموظعائق  يمثل   الإلكترونيالتنمر  إدراك أن  

الناجمة عن  اآثار   العمل وت   في  الإلكترونيالتنمر  لضغوط  العمل  نية  خفضمكان   لإطار   وفقًا  .ترك 

مكان   في  الإلكترونيالتنمر  إذا كان الموظفون ينظرون إلى الضغوط )مثل    ،والعائق  التحدي  ضغوط

  .لديهم ذلك يخفض نية ترك العمل  مثل تحديًا، فمن المرجح أني( على أنه العمل

إلى ذلك، المرونةوالموظف  بالإضافة  الذين يتمتعون بمستويات أعلى من  أقل عرضة  هم    ،ن 

التنمر   ينشأ عن  قد  الذي  الموارد  باستنزاف  العمل  الإلكترونيللتأثر  مكان  قادرون على   ،في  لأنهم 

التنمر   الًعتماد على مخزون قوي من الموارد. تأثير  المرونة قد تخفف من  لذلك يمكن استنتاج أن 

 ويمكن صياغة الفرض الثالث كما يلي:نية ترك العمل.   على الإلكتروني

  . في مكان العمل ونية ترك العمل  الإلكترونيلتنمر  اتعدل مرونة الموظف العلاقة بين   الثالث:  الفرض

الدراسة،وقد   محل  المتغيرات  بين  المباشرة  العلاقات  قياس  السابقة  الدراسات  كما   استهدفت 

ترك   ةاتضح ندرة الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين التنمر الًلكتروني في مكان العمل وني

في حين تستهدف الدراسة الحالية قياس العلاقات المباشرة وغير المباشرة   العمل في البيئة المصرية، 

المتغيرات. هذه  تم وقد   بين  التي  والمتغيرات  الأبعاد  بينها من حيث  فيما  السابقة  الدراسات  اختلفت 

الدراسة،   التي تحققاختيار المتغيرات  تين  التركيز عليها من جانب كل دراسة، مما أتاح الفرصة للباحث

 الإلكترونيفي العلاقة بين التنمر    مرونة الموظف( في محاولة لفهم دور  1الشكل رقم )  منضح  كما يت

بشكل خاص، والبيئة العربية بشكل عام، ويوضح   في البيئة المصرية  في مكان العمل ونية ترك العمل

   لعلاقة.هذه اا ل( تصورً 1الشكل رقم )
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  :(1شكل رقم )

 النموذج المقترح للبحث 

 في ضوء الدراسات السابقة  تينالباحثالمصدر: من إعداد 

 :البحثمشكلة ا: لثً ثا

ــكلة  ــة بعمل قامت الباحثتان  البحثلتحديد مش ــتطلاعية دراس وذلك بالًعتماد على كل من  اس

ــية ــخصـ ــرة قوامها   الملاحظة والمقابلات الشـ ــاء هيئة التدريس مفردة من  25على عينة ميسـ أعضـ

ــة  ومعاونيهم ــاء هيئة التدريس  وكانوا على النحو التالي:  ،في الجامعات الخاصــ ــة من أعضــ ، خمســ

وخمسـة من أعضـاء هيئة التدريس، ، جامعة حورس  يعملون في   وخمسـة من أعضـاء الهيئة المعاونة

من أعضــاء   ثلاثةو،  في جامعة الدلتا للعلوم والتكنولوجيايعملون  وأربعة من أعضــاء الهيئة المعاونة 

ــيةجامعـة  الفي يعملون   هيئـة التـدريس ــاء هيئة التدريس و  ،الروســ في جامعة يعملون ثلاثة من أعضــ

تم ، و2023ديســمبر    14إلى   3من في الفترة  مع هذه المفرداتوتم إجراء مقابلات شــخصــية النيل، 

، وذلك لتكوين الدراسـةالأدبيات السـابقة المتعلقة بموضـوع  إطار المقابلة الشـخصـية في ضـوء إعداد  

دئيـة عن مـدى توافر أبعـاد ة العمـل    الإلكترونيالتنمر    فكرة مبـ ــمـاو،  في بيئـ مرونـة   تدرجـة توافر ســ

 .بالجامعات الخاصة أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهملدى  ترك العملل  نيةومدى وجود ، الموظف

 الًسففتطلاعية عن مجموعة من المراففرات الأولية تمثله أهم اوقد كشفففه ه ه الدراسففة 

 :فيما يلي

تطلاعية  اهم  يس ومعاونيأعضـاء هيئة التدرمن   %84أكد   -1 ة الًسـ اركين في الدراسـ تعرضـهم  لمشـ

ــل الًجتمـاعي مثـل تجـاهـل  ل ــلبيـة المرتبطـة بـالعمـل على مواقع التواصــ ــلوكيـات الســ بعض الســ

ائل  وة الخاصـة بالعمل،  الإلكترونيالرسـائل  ة وإعادة توجيهها  الإلكترونينسـ  مقتطفات من الرسـ

العمــل  ولأطراف أخرى،   المهمــة لإتمــام  المعلومــات  من خلال على الوجــه المطلوب  حجــب 

 .الًستبعاد من مجموعات الرسائل في وسائل التواصل الًجتماعي

قدرتهم على تدارك المواقف الصـعبة لمشـاركين في الدراسـة الًسـتطلاعية إلى  امن   %92  شـارأ  -2

درتهم على التحكم في ذاتهم   ا أشـــــاروا لقـ ل، كمـ دة في العمـ دوء مع الأمور المجهـ ل بهـ امـ والتعـ

بسبب خبرتهم السابقة في مواجهه مشاكل  مشكلات داخل العمل   موالتعافي بسهولة عند مواجهته

 .العمل

 أن  لمشـــاركين في الدراســـة الًســـتطلاعيةاهم  من أعضـــاء هيئة التدريس ومعاوني  %64أفاد    -3

كان من   رؤســـائهمســـواء من زملائهم أو   الإلكترونيالتنمر  المرتبطة ب  لوكياتلسـ ــتعرضـــهم ل

3ف  

2ف  

1ف  نية ترك العمل 

 مرونة الموظف

التنمر الإلكتروني في 

 مكان العمل
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 إيجاد   بمجرد، وأنه عن وظائف في جامعات أخرى لبحثلتفكير في ام لالتي دفعته الأســباب بين

 .الحاليةفي الجامعة  همفائوظ ونتركسي أفضل،  وظيفة

 :التساؤل التالي في البحث مشكلة صياغة للباحثتين الًستطلاعية يمكن الدارسة نتائج ضوء فيو

إلى زيادة معدلًت ترك    بين العاملين بتلك الجامعات الإلكترونيانتشار التنمر    زيادة  ؤديهل ت

 وما هو دور مرونة الموظف في هذه العلاقة؟  ؟العمل

 : كما يلي تساؤلًت فرعية ةويتفرع من هذا التساؤل ثلاث

ل لدى أعضاء هيئة التدريس على نية ترك العمفي مكان العمل    الإلكترونيما تأثير التنمر   .1

  هم في الجامعات الخاصة؟ومعاوني

العمل   .2 ترك  نية  على  الموظف  مرونة  تأثير  ومعاوني ما  التدريس  هيئة  أعضاء  في لدى  هم 

   الجامعات الخاصة؟

لدى    ترك العمل  نيةعلى    في مكان العمل  الإلكترونيتنمر  لاتأثير    مرونة الموظفهل تعدل   .3

 هم في الجامعات الخاصة؟  أعضاء هيئة التدريس ومعاوني

 :البحثرابعا: أهداف 

 البحث  ه إليسعى  يي  ذفإن الهدف العام ال  البحثانطلاقًا من العرض السابق لمشكلة وتساؤلًت  

 مرونة الموظف   ودور  ،ترك العمل  العمل ونيةفي مكان    الإلكترونيالتنمر  العلاقة بين    التعرف علىو  ه

على تحقيق    هذا الهدف الرئيس  يشتملو  .المصريةالخاصة    الجامعاتعلى  هذه العلاقة بالتطبيق    في

 الأهداف الفرعية التالية: 

 .نية ترك العمل على  الإلكترونيلتنمر  ا أثرتحديد   -1

 .نية ترك العملعلى  مرونة الموظف أثرقياس   -2

 ترك العمل.  ونية الإلكترونيالتعرف على دور مرونة الموظف في العلاقة بين التنمر   -3

الســـلوكيات  في تقليل التوصـــل إلى مجموعة من النتائج والتوصـــيات التي يمكن أن تســـهم    -4

التنمر   ة بـ ة  و  ،الإلكترونيالمتعلقـ ابيـ ل إيجـ ة عمـ دعمتوفير بيئـ ه   تـ ة الموظف في مواجهـ مرونـ

 .تقليل نية ترك العملمما يساهم في  المواقف الصعبة في العمل

 :البحثخامسًا: أهمية 

 :بيانها فيما يلي  ، يمكنتطبيقيةأهميته من عدة اعتبارات علمية و البحثستمد  ي

 الأهمية العلمية: -1

، والتي نالت اهتمامًا كبيرًا من تينحديثة من وجهه نظر الباحث  على موضـــوعاتإلقاء الضـــوء  (1

االباحثين في الآونة  ــً ــوص ــات الأجنبية، ألً وه  الأخيرة خص في   الإلكترونيو التنمر  في الدراس

 .على سلوكيات العاملينسلبي وما له من تأثير ، العملمكان 

ــياقات المهنية،    الإلكترونيالتي تدعم تأثير التنمر   البحوثنتائج  على الرغم من  (2 في مختلف السـ

اث   دوداً من الأبحـ درًا محـ اك قـ احث  –إلً أن هنـ دود علم البـ التي أجريـت حول التنمر    -  تينفي حـ

ــابقة أن العاملين في  بين  الإلكتروني ــات السـ العاملين في البيئات التعليمية. وقد أظهرت الدراسـ

المجموعات التي أكثر  المؤسـسـات التعليمية )مثل الأكاديميين والمعلمين والإداريين( هم من بين 

ــات حول التنمر   ،الإلكترونييمكن أن تتعرض للتنمر     الإلكترونيومع ذلك، فإن معظم الدراســ
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ــات التعليمية تم إجراؤها في الدول الغربية مثل الولًيات المتحدة والمملكة المتحدة   في ــس المؤس

ــدو ــايلان وت ــدا   ;Blizard,2016; Cassidy et al., 2014; Coyne et al., 2017) كن

Tiamboonprasert & Charoensukmongkol, 2020). 

  Liu et al. (2023)تثري الأدبيات النادرة حول النتائج السـلوكية لمرونة الموظف. فقد أشـار  (3

إلى تركيز الأدبيات المتعلقة بمرونة الموظف في الغالب على النتائج النفسـية، مع اهتمام ضـئيل  

، باستثناء الأداء الوظيفي والنجاح الوظيفي وسلوكيات  ترك العمل نيةمثل  فقط بالنتائج السلوكية

ــية للمرونة، ف،  المواطنة التنظيمية ــي على النتائج النفس ــاس ــكل أس الأبحاث الموجودة ركزت بش

 .وتحديداً الصحة

في مكان    الإلكترونيالتنمر  العلاقات المباشــرة وغير المباشــرة بين لمســاعدة في تحديد طبيعة  ا (4

ــافـة للمكتبـة الع  ،ترك العمـل  ونيـةالموظف    ومرونـة  العمـل عـدم وجود  ليـة  ربكمـا أنهـا تعتبر إضــ

ــات  ــة مجتمعة في  - تينفي حدود علم الباحث –دراس تناولت العلاقة بين المتغيرات محل الدراس

 .واحدةدراسة 

 الأهمية التطبيقية: -2

  في مكان  الإلكترونيالضوء على شدة وخطورة المشكلات الناجمة عن التنمر    البحث  اهذسلط  ي (1

يؤثرالعمل   لً  النفسية     الإلكترونيالتنمر    حيث  الصحة  على  على    ،للأفرادفقط  أيضًا  ولكن 

مساعدة المسئولين بناءً على ذلك، يهتم البحث ب   منظمات التعليم العالي.وخاصة في    ،المنظمات

والتي تجعل ضحية   الإلكترونيمفهوم وأبعاد التنمر  في التعرف على    التطبيقمحل    جامعاتفي ال

 الإلكتروني. في ترك العمل والبحث عن آليات للحد من التنمر  الإلكتروني يفكرالتنمر 

البحت   (2 الب  اظأهمية الحف  فيتكمن أهمية  ال  شريعلى المورد  يمثل رأسمالها  والذي  جامعات  في 

لإضافة إلى  ارة مورد بشرى ذي كفاءة عالية بافترك العمل يحمل الجامعات تكاليف خس  البشري،

ترك   نيةالتعرف على أسباب  تكاليف استقطاب وتعيين أعضاء هيئة تدريس جدد، بالتالي يجب  

 علاجها.  الدراسة ومحاولةمحل جامعات الخاصة في ال العمل

القطاعات الحيوية    الدراسةمحل    الجامعاتأهميته من أهمية قطاع    البحثستمد  ي (3 حيث يعد من 

  البحث، ومن ثم فإن تطبيق  التنمية الشاملة في المجتمع  ةمسؤولي  يقع عليها وعلى المستوى القومي،  

ولً سيما إذا أخذنا في الًعتبار مدى التشابه بين تلك    بالغ الأهميةعلى هذه الشريحة يمثل قطاعًا  

حيث يمكن الًستفادة من النتائج والتوصيات التي    الجامعات الحكومية  منمع نظيرتها    الجامعات

 الأقسام. الجامعية ورؤساء  للقياداتوتقديمها تم التوصل إليها 

 العالي،   التعليم  منظومة  من  وحيويًا  مهمًا  جزءًا  مصر  في  والأهلية  الخاصة  الجامعات  أصبحت (4

 تخفيف على وعملت الأخيرة، السنوات خلال العالي التعليم منظومة روافد من  مهمًا رافداً مثلوت

  التعليم  على  المتزايد  الطلب  لًستيعاب  ضرورة  وجودها  وأصبح  الحكومية،   الجامعات  لىع  الضغط

رقم    الشكل  في  كماالخاصة    الجامعات  خريجي  أعداد  تزايدمن    ذلك  يتضحو.  المصري  الجامعي

 . 2023والإحصاء لعام الجهاز المركزي للتعبئة العامة في ضوء بيانات ، وذلك (2)
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 (:2رقم ) شكل

 أعداد خريجي الجامعات الخاصة بجمهورية مصر العربية

 : البحث من جية: ادسً سا

  البحث متغيرات  و،  البحثمجتمع وعينة  والبيانات المطلوبة ومصادرها،    هذا الجزءتناول  يو

 :أسلوب قياس المتغيرات، ويمكن توضيحه كما يلي  قياسها،وكيفية 

 البيانات المطلوبة ومصادر الحصول علي ا: -1

على نوعين من البيانات هما البيانات الثانوية، والبيانات الأولية بالنسبة للنوع    الباحثتاناعتمدت  

على العديد من المراجع العربية والأجنبية تين  طلاع الباحثمن إ  هالأول من البيانات تم الحصول علي

في مكان العمل ومرونة   الإلكترونيلتنمر  من كتب ودوريات وبحوث ورسائل علمية مرتبطة بكل من ا

منهم المستهدفين من خلال   ىأما البيانات الأولية فقد تم جمعها من المستقص  الموظف ونية ترك العمل.

 الغرض. االدراسة الميدانية، والمقابلات الشخصية باستخدام قائمة استقصاء صممت لهذ

 : البحثمجتمع وعينة  -2

في جميع   البحث  في  يتمثل مجتمع  التدريس ومعاونيهم  في أعضاء هيئة  الخاصة  الجامعات 

ويصل  جامعة    36حيث يصل إجمالي عدد الجامعات الخاصة في مصر إلى  ،  جمهورية مصر العربية

طبقًا للتقرير الإحصائي للجهاز المركزي للتعبئة مفردة )  14500  إلىإجمالي عدد مفردات المجتمع  

 ( كما يلي:1ويمكن توضيح ذلك من خلال الجدول رقم ) (2023 العامة والإحصاء
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 : (1جدول رقم )

: البحثبيان بأعداد مجتمع   

 أعضاء هيئة التدريس وال يئة المعاونة عدد  الجامعة م

 1217 مصر للعلوم والتكنولوجيا  1

 1052 أكتوبر 6 2

 1044 الألمانية  3

 1023 أكتوبر للعلوم الحديثة والآداب 4

 989   ةالبريطاني 5

 720 والمعلومات الحديثة للتكنولوجيا  6

 677 حورس 7

 670 بدر 8

 655 سيناء   9

 634 فاروس 10

 537 الأهرام الكندية  11

 531 المستقبل  12

 471 الدلتا  13

 457 المصرية الروسية  14

 429 الأمريكية 15

 424 مصر الدولية  16

 405 النهضة  17

 404 نيو جيزة   18

 250 زويل 19

 211 دراية  20

 207 الجامعات الأجنبية فروع  21

 186 س هليوبولي 22

 181 النيل 23

 145 العلمين 24

 134 المصرية للتعليم الإلكتروني  25

 133 المصرية اليابانية 26

 126 المصرية الصينية 27

 109 الملك سلمان  28

 106 سفنكس  29

 104 ميريت  30

 78 الجلالة  31

 60 الفرنسية 32

 57 السلام  33

 78 الجلالة  34

 41 العربية المفتوحة 35

 33 المنصورة الجديدة 36

 14500 الإجمالي

 2023الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء في ضوء بيانات  تينالمصدر: من اعداد الباحث     
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اعتمدت   ،والقيود الخاصة بالوقت والتكلفة  وانتشار مفرداته  البحثونظرا لكبر حجم مجتمع  

 منها:   البحثالباحثتان على المعايير التالية لتبرير اختيار الجامعات التي سوف يتم سحب عينة 

: الوزن النسبي لأعداد أعضاء هيئة التدريس، حيث رأت الباحثتان أهمية اختيار  المعيار الأول −

  مصر للعلوم والتكنولوجيا،   :مثل ،  الجامعات التي تتضمن العدد الأكبر من أعضاء هيئة التدريس

 . أكتوبر 6و

الثاني − تالمعيار  التي  الجامعات  اختيار  الباحثتان  رأت  حيث  المكاني،  البعد  المحيط  :  في  قع 

 .المنصورة الجديدةو: حورس، مثل ،الجغرافي للباحثتين

تم الًعتماد على أسلوب العينات لتجميع البيانات المطلوبة لإتمام البحث، لذلك تم سحب   وقد

ين مفردات المجتمع )بسبب توافر شروط استخدامها وهما: عدم وجود تجانس ب   عينة عشوائية طبقية

تحديد وتم  البحث(،  لمجتمع  إطار  ووجود  دراستها،  المطلوب  بالخصائص  يتعلق  العينة  فيما   حجم 

،%  وبلغ   95وحدود ثقة    %5عند مستوى معنوية    Size Sample Calculator   باستخدام برنامج

مفردة وتم توزيع هذه العينة بالًعتماد على أسلوب التوزيع النسبي الذي يأخذ في اعتباره   362  حجمها

التباين بين عدد المفردات داخل كل طبقة، هذا وبلغت عدد قوائم الًستقصاء الصحيحة التي تم الحصول 

وتوزيع   البحث( بيان بأعداد مجتمع  2، ويوضح الجدول رقم )%84.8  قائمة بنسبة استجابة  306  عليها

 . مفردات العينة على الجامعات محل الدراسة

 : (2جدول رقم )

 وتوزيع مفردات العينة على الجامعات محل الدراسة  البحثبيان بأعداد مجتمع 

 الجامعة  م

عدد  

أعضاء  

هيئة 

التدريس  

وال يئة  

 المعاونة 

الوزن  

 النسبي% 

عدد مفردات  

 العينة 

عدد الردود  

 السليمة 

نسبة 

 الًستجابة

 % 87.5 63 72 % 19.77 1217 مصر للعلوم والتكنولوجيا 1

 % 85.5 53 62 % 17.09 1052 أكتوبر6 2

 % 75.4 46 61 % 16.96 1044 الألمانية 3

 % 61.7 37 60 % 16.63 1023 أكتوبر للعلوم الحديثة والآداب 4

 % 100 40 40 % 10.99 677 حورس 5

 % 100 28 28 % 7.66 471 الدلتا 6

 % 100 27 27 % 7.42 457 المصرية الروسية 7

 % 100 10 10 % 2.94 181 النيل 8

 % 100 2 2 % 0.54 33 المنصورة الجديدة 9

 % 84.5 306 362 %100 6155 الإجمالي

 2023الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء في ضوء بيانات  تينالمصدر: من اعداد الباحث     

 

 



( 2024 يوليو ،  3، ج2، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م  

محمد عزيز الزهار رضوه    د.؛ أمل جاد محمد رجب د.   

 

 

- 219 - 
 

   ما يلي:كالخصائص الديموغرافية للمستجيبين  مكن توضيحوي

  % 61.8بنسبة    189  الإناث  عدد  وبلغ,  %38.2بنسبة    117  الذكور  بلغ عدد،  النوع حيث من

 117  ،  سنة   30  من  أقلالمستجيبين في فئة    بلغ عدد ،  فئات العمر حيث منو.  من إجمالي حجم العينة

،  %45.8بنسبة    140  سنة  40  من  أقل  –  سنة   30  منالمستجيبين في فئة    بلغ عددو,  %38.2بنسبة  

المستجيبين   بلغ عدد،  %12.4بنسبة    38،  سنة  50  من  أقل  –  سنة  40  منالمستجيبين في فئة    بلغ عددو

 . من إجمالي حجم العينة %3.6بنسبة  11 ، فأكثر سنة 50 منفي فئة 

  5  من أقل – سنة من المستجيبين الذين لديهم خبرة بلغ عدد   ،الخبرةعدد سنوات  حيث منو   

  10  من  أقل  –  سنوات  5  منالمستجيبين الذين لديهم خبرة  بلغ عدد  ، و%38.6بنسبة    118سنوات  

سنة،   15  من  أقل  –  سنوات  10  منالمستجيبين الذين لديهم خبرة  بلغ عدد  ، و%32بنسبة    98سنوات  

 % 12.1بنسبة    37،  فأكثر  سنة  15  من  منالمستجيبين الذين لديهم خبرة  بلغ عدد  و  ،%17.3بنسبة    53

 .العينة حجم إجمالي من

 وكيفية قياس ا:   البحثمتغيرات  -3
  الإلكترونيلمرونة الموظف في العلاقة بين التنمر    المعدلالتعرف على الدور    إلى  البحث سعى  ي

ثلاثة متغيرات تم الًسترشاد   إلى  هذا البحثوبالتالي تنقسم متغيرات    ،ترك العمل  العمل ونيةفي مكان  

 وفيما يلي توضيح لمتغيرات البحث:بها من واقع الدراسات السابقة 

 : في مكان العمل الإلكترونيالتنمر المتغير المستقل:  (1
لقياس    Vranjes et al  2017) .)  هالذي وضعمقياس  التم قياس هذا المتغير بالًعتماد على  

-The Inventory of Cyberbullying Acts at Work (ICAفي مكان العمل  الإلكترونيالتنمر  

W) measure،  السلوك ،  عبارات(  4)  الشخصوجه نحو  مالسلوك ال:  أبعاد وهي  ةثلاثيتكون من  و

م الًستعانة به في  الدراسات ت، وقد  عبارات(  3)  سلوكيات التطفل،  عبارات(  3)  العملالموجة نحو  

 Akram et)  نظرًا لتمتعه بدرجة مرتفعة من الصدق والثبات؛  السابقة من قبل العديد من الباحثين

al.,2022; Syed et al.,2022; Wilson,2021; Anwar et al.,2020).   وعند عرض القائمة

نحو الشخص وهي   ةعبارة من عبارات السلوكيات الموجه  تقسيمالموارد البشرية اقترحوا    ةساتذأعلى  

)تعرضت للتهديد والإهانة عن طريق وسائل التواصل الًجتماعي( إلى عبارتين في قائمة الًستقصاء 

وتم قياس الوزن النسبي لكل عبارة باستخدام مقياس ليكرت عبارة،  11وبالتالي أصبح عدد العبارات 

حيث تراوحت موافقة المستقصي   الإلكتروني لتحديد تكرار تعرض المستقصى منه للتنمر  الخماسي  

 دائمًا. (5) إلى اً أبدً  (1)من عبارات المنهم على 

 مرونة الموظف:  :معدلالالمتغير  (2
على   بالًعتماد  المتغير  هذا  قياس  الموظف    Wagnild (2009)مقياس  تم  مرونة  لقياس 

Resilience Scale (RS-14)  دراسات الًستعانة به في    تمو  ،عبارة  14  من  المقياس  هذا  يتكونو 

(Paul et al., 2016; Pascoe et al., 2018; Varshney, 2023)  لتمتعه بدرجة مرتفعة ، وذلك

  12  عدد عبارات المقياسصبح  معامل ثباتهما لي  عبارتين لًنخفاضوتم حذف    .من الصدق والثبات

وتم قياس الوزن النسبي لكل عبارة باستخدام مقياس ليكرت الخماسي حيث تراوحت موافقة عبارة،  

 . اموافق تمامً  (5)ا إلى غير موافق تمامً  (1)المستقصي منهم على عبارات كل مقياس من 

 

  :ترك العمل نيةالمتغير التابع:  (3
المتغير هذا  قياس  على    تم  ب  Cammann et al., (1979)  مقياساعتماداً  دراسة  والوارد 

(Yucel et al,2023)  هذا السابقة  ويعتبر  الدراسات  في  استخدامًا  الأكثر   Baheer et)  المقياس 
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al.,2023;Yasin et al.,2023)  وتم قياس   .راتعبا  ثلاثويتكون من    ي ثبت صدقه وثباتهذوال

المستقصي منهم  الخماسي حيث تراوحت موافقة  ليكرت  النسبي لكل عبارة باستخدام مقياس  الوزن 

  .اموافق تمامً  (5)ا إلى غير موافق تمامً  (1)مقياس من العلى عبارات 

 اختبارات الصدق والثبات: -4

التمييزي، ويمكن    والصدق ،التقاربي والصدق الثبات  لقياس عدة معايير  على البحث وقد اعتمد

 توضيح ذلك كما يلي: 

 : صدق المحكمين (1

صدق المحتوى أو الصدق الظاهري تم تحكيم قائمة الًستقصاء من أساتذة    من  تحققالمن أجل   

استناداً إلى التعليقات الواردة، تم تعديل وإعادة صياغة بعض والموارد البشرية،  متخصصين في مجال  

التنمر  العبارات  للتهديد والإهانة   وهي: تعرضت  الإلكتروني؛ حيث تم تعديل إحدى عبارات مقياس 

 الًجتماعي، وتم تقسيمها إلى عبارتين: تتعلق الأولى بالتعرض للتهديد عن  التواصل  وسائل  طريق  عن

 التواصل  وسائل  طريق  عن  الًجتماعي، والأخرى تتعلق بالتعرض بالإهانة  التواصل  وسائل  طريق

 .الًجتماعي

 قياس الثبات:  (2

الثبات  التقاربي  لقياس  كرونباخ،   ،والصدق  ألفا  معامل  على  الًعتماد  الثبات  وتم 

 Average Variance، ومتوسط نسبة التباين المفسر   Composite Reliability (CR)التركيبي

Extracted (AVE)  ، ويمكن ،  البحث  لمتغيرات  الثبات  ( نتائج اختبارات3رقم )   ويعرض الجدول

 :توضيح ذلك كما يلي

 : Cronbach Alphaكرونباخ  ألفا معامل

 ليتم 0.7 عن يقل ألً ويجب للمقياس، الداخلي الًتساق قياس في كرونباخ ألفا معامل يستخدم

 ويتضح من النتائج، أن قيمة معامل(Hair et al., 2017). قوي   ثبات  لديه أنه المقياس الحكم على

العمل  الإلكترونيللتنمر   ألفا مكان  :  في  الموظف  0.956  هي  ومرونة  حذف 0.945،  تم  وقد   ،

لأن   العمل(   في  واحد  وقت في  كثيرة أشياء  مع   التعامل  العمل، أستطيع  في  بإنجازاتي أفتخر(العبارتين  

مما يدل على ارتفاع   0.892لنية ترك العمل   ألفا ، وبلغت قيمة معامل0.7ثباتهما أقل من  معامل  

 . البحثمعدلًت الثبات لمتغيرات 

 Composite Reliability (CR):الثبات التركيبي 

  0.7 عن يقل ألً ويجب للمقياس، الداخلي الًتساق قياس التركيبي في الثبات أيضاً، يستخدم

 وقد بلغت درجة الثبات   (Hair et al., 2017).ثبات تركيبي قوي لديه أنه المقياس الحكم على ليتم

للتنمر   العمل  الإلكترونيالتركيبي  الموظف  0.962  في مكان  العمل 0.952، ومرونة  ، ونية ترك 

 .  البحثمما يدل على ارتفاع معدلًت الثبات التركيبي لمتغيرات  0.933

 Average Variance Extracted (AVE):المفسر التباين نسبة متوسط

القياس إلى ترجع والتي  القياس  في المستخدمة المتغيرات بين التباين مستوى يقيس   أخطاء 

، مما يشير إلى أن المتغير قادر على تفسير أكثر من نصف التباين المتعلق 0.5عن   يقل ألً يجب والذي

. وقد بلغت قيمة (Fornell & Larcker, 1981)بمؤشراته، وبالتالي يشير إلى صدق تقاربي كاف  

AVE    العمل  الإلكتروني للتنمر مكان  الموظف   ،0.695  في  العمل 0.623ومرونة  ترك  ونية   ،

 .  البحثوجود صدق تقاربي لمتغيرات  إلى مما يشير 0.822
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 : (3)جدول رقم 

 البحثاختبارات الثبات والصدق لمتغيرات 

 م

 الفقرة 
معامل  

 التحميل 

 Cronbach Alpha =0.945 CR=0.962  التنمر الإلكتروني في مكان العمل

AVE=0.695 

CB1 0.760 .العمل في بي الخاصة ةالإلكتروني الرسائل تجاهل 

CB2 
  إلحاق   أجل  من  ثالثة  أطراف  إلى  توجيهها  وإعادة  رسائلي  من  مقتطفات  نس 

 . بي الضرر
0.812 

CB3 0.861 الًجتماعي التواصل وسائل طريق عن علنًا تصرفاتي انتقاد 

CB4 0.701 .المطلوب  الوجه على عملي لإتمام  أحتاجها، التي  المعلومات حجب 

CB5 0.872 .الًجتماعي التواصل وسائل طريق عن حولي الشائعات انتشار 

CB6 0.838 .الًجتماعي  التواصل وسائل طريق عن للتهديد تعرضت 

CB7 0.888 .الًجتماعي  التواصل وسائل طريق عن للإهانة تعرضت 

CB8 0.838 .الًجتماعي  التواصل وسائل عبر الشخصية حياتي في للخوض تعرضت 

CB9 0.864 . لإيذائي واستخدامها الشخصية معلوماتي اختراق 

CB10 0.844 . بي والإضرار هويتي آخر شخص انتحال 

CB11 
  التواصل   وسائل  عبر  الآخرين  مع  رسائل  في  الشخصية  معلوماتي  مشاركة

 .الًجتماعي
0.873 

 Cronbach Alpha = 0.945 CR=0.952 AVE=0.623 مرونة الموظف  

ER1 0.768 العمل.  في الصعبة المواقف تدارك على  القدرة لدي 

ER3 0.784 . العمل في المجهدة  الأمور مع بهدوء اتعامل 

ER4 0.734 . الصعبة المواقف مواجهة في نفسي على أعتمد 

ER6 0.831 . أهدافي تحقيق على وعزيمة إصرار لدي 

ER7 0.797 الصعبة المواقف مواجهة من تمكنني سابقة خبرة لدي 

ER8 0.831 .الذات في التحكم على  قدرة لدي 

ER9 0.777 .العمل لًهتمامات  إضافة الخاصة اهتماماتي لدي 

ER10 0.821 .العمل  من الإيجابي الجانب  على أركز 

ER11 0.837 . الصعبة المواقف أتجاوز تجعلني بنفسي ثقتي 

ER12 0.759 . عليّ  الًعتماد للآخرين يمكن الطوارئ، حالًت في 

ER13 0.734 .معنى لها حياتي أن يشعرني عملي 

ER14 0.789 .العمل في أواجهها التي الصعبة المواقف من التعافي أستطيع 

 Cronbach Alpha =0.892 CR=0.933 AVE=0.822   نية ترك العمل 

TI1 0.895 .الحالية وظيفتي سأترك أفضل، وظيفة أجد أن بمجرد 

TI2 0.932 .الجامعة هذه خارج أفضل وظيفة عن أبحث 

TI3 أفكر  ً  0.893 .الوظيفة هذه ترك في جديا

 اعتماداً على نتائج التحليل الإحصائي. تينالمصدر: من إعداد الباحث
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 : Discriminant Validity  التمييزي الصدق قياس (2

 بعبارة أو راتيالمتغ  من غيره عن المتغير  تمييز على القدرة مدى إلى التمييزي الصدق يشير

 البحث على واعتمد.  (Hair et al., 2017)يقيسه   أن يجب ما - غيره دون – متغير كل يقيس  أخرى

 التمييزي، وذلك  الصدق معيار التحميل التقاطعي، ومعيار الًرتباط أو التداخل بين المتغيرات لقياس

 :يلي كما

 Cross-Loading:التقاطعي  التحميل

 انتماء مدى التقاطعي يوضح التقاطعي. فالتحميل التحميل تحليل نتائج (4) رقم الجدول يظهر

 ,.Hair et al)المتغيرات   من غيره دون المتغير هذا إلى متغير كل قياس في المستخدمة العبارات

 :يلي  موضح فيما هو كما ،(2017

 : (4) جدول رقم

 نتائج التحميل التقاطعى 

كود 

 العبارة 

 الإلكترونيالتنمر 

 في مكان العمل

مرونة 

 الموظف
 نية ترك العمل

CB1 0.760 -0.107 0.267 

CB2 0.812 -0.046 0.057 

CB3 0.861 -0.106 0.087 

CB4 0.701 0.166 0.083 

CB5 0.872 0.024 0.016 

CB6 0.838 0.106 -0.17 

CB7 0.888 -0.019 -0.17 

CB8 0.838 -0.02 -0.017 

CB9 0.864 0.061 -0.052 

CB10 0.844 0.055 -0.084 

CB11 0.873 -0.093 0.032 

ER1 -0.101 0.768 0.055 

ER3 -0.007 0.784 -0.048 

ER4 -0.155 0.734 0.143 

ER6 -0.108 0.831 -0.005 

ER7 -0.047 0.797 0.056 

ER8 -0.032 0.831 0.133 

ER9 -0.015 0.777 0.116 

ER10 0.184 0.821 -0.182 

ER11 0.183 0.837 -0.09 

ER12 -0.267 0.759 0.199 

ER13 0.086 0.734 -0.156 

ER14 0.25 0.789 -0.205 

TI1 -0.128 0.066 0.895 

TI2 -0.043 0.039 0.932 

TI3 0.173 -0.107 0.893 

 المصدر: من إعداد الباحثتين اعتماداً على نتائج التحليل الإحصائي.
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أن أكبر قيم للمعاملات تقع أمام المتغير المراد قياسه، وبالتالي لً    (4)  الجدول رقميتضح من  

 . البحثيوجد تداخل بين عبارات المتغيرات المستخدمة في 

 : Fornell-Larcker Criterionمعيار التداخل بين المتغيرات 

مع معاملات    AVEويعبر عن التداخل بين المتغيرات من خلال مقارنة الجذر التربيعي لقيم  

لكل متغير أكبر  AVEالًرتباط بين المتغير والمتغيرات الأخرى. ويجب أن يكون الجذر التربيعي لـ 

معيار   ويعتمد  آخر.  متغير  أي  مع  له  ارتباط  أعلى  المتغير   Fornell-Larckerمن  أن  فكرة  على 

 يشترك في التباين مع المؤشرات المرتبطة به أكثر من أي متغير آخر.

 : (5)جدول رقم 

 البحث بين متغيرات التداخل بين 

 بيان 
 الإلكترونيالتنمر 

  في مكان العمل
 نية ترك العمل مرونة الموظف 

في   الإلكترونيالتنمر 

 مكان العمل
0.834   

  0.789 0.481- مرونة الموظف 

 0.907 0.326- 0.549 نية ترك العمل 

 نتائج التحليل الإحصائي.المصدر: من إعداد الباحثتين اعتماداً على 

 على القطر الرئيسي للمصفوفة.  AVEيقع الجذر التربيعي لـ 

لكل متغير أكبر من أعلى ارتباط   AVEأن الجذر التربيعي لـ    (5)  رقم الجدول من يتضح

 .تداخل بين المتغيراتله مع أي متغير آخر مما يدل على عدم وجود 

السابقة التمييزي  والصدق  التقاربي  والصدق  الثبات  اختبارات  من   هذه كفاية  ويتضح 

صلاحية  البحثمتغيرات   لقياس المقاييس ثم  ومن  الًستقصاء  ،  عينة   للتطبيققائمة   البحث على 

 .والًعتماد عليها في اختبار الفروض

 :البحثا: اختبار فروض سابعً 

 على, والدراسة لبيانات الوصفي الإحصاء في  25إصدار     SPSSبرنامج على  البحث اعتمد

لًختبار النموذج المفاهيمي المقترح، تم الًعتماد و.  التحليل الإحصائي  في  Warp PLS 8برنامج   

وتم اختبار المعنوية من خلال قيم   ،البحث فروض   ختبارلً  PLS-SEM  نمذجة المعادلة الهيكلية  على

p . :ويمكن توضيح ذلك كما يلي 

 على نية ترك العمل.  في مكان العمل الإلكترونيالفرض الأول: يوجد تأثير معنوي للتنمر  -1

نتائج اختبار أثر مرونة الموظف على نية ترك العمل، ويمكن توضيح   (6) يعرض الجدول رقم  

 ذلك كما يلي:
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 : (6) جدول رقم

 على نية ترك العمل في مكان العمل الإلكترونينتائج اختبار أثر التنمر 

 Beta P Value 2R 
Adjusted 

2R 

 0.320 0.323 0.001> 0.568 نية ترك العمل         في مكان العمل  الإلكترونيالتنمر 

 المصدر: من إعداد الباحثين اعتماداً على نتائج التحليل الإحصائي. 

 

 (:3شكل رقم )

 على نية ترك العمل في مكان العمل التنمر الإلكترونيأثر 

مما  P > 0.05أي أن   > Beta ،0.001P=0.568أن   الإحصائي التحليل نتائج من يتضح

على نية ترك العمل. كما بلغ   في مكان العمل  الإلكترونير إيجابي معنوي للتنمر  يأثتيدل على وجود  

من التباين بين مفردات   %32.3يفسر    الإلكترونيمما يدل على أن التنمر    2R =  0.323معامل التحديد  

 من فروض البحث.ول قبول الفرض الأناء علية يمكن وب العينة فيما يتعلق بنية ترك العمل. 

 الفرض الثاني: يوجد تأثير معنوي لمرونة الموظف على نية ترك العمل.  -2

رقم   الجدول  ويمكن    (7)ويعرض  العمل،  ترك  نية  على  الموظف  مرونة  أثر  اختبار  نتائج 

 توضيح ذلك كما يلي:

   :(7) جدول رقم

 نتائج اختبار أثر مرونة الموظف على نية ترك العمل

 Beta P Value 2R Adjusted المسار
2R 

 0.160 0.163 0.001> 0.403- نية ترك العمل        مرونة الموظف

 المصدر: من إعداد الباحثتين اعتماداً على نتائج التحليل الإحصائي.

 

 

 

 

 

 

 (:4شكل رقم )

 على نية ترك العملمرونة الموظف أثر 
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مما   P  >  0.05أي     > Beta    ،0.001P=  0.403-الإحصائي أن   التحليل نتائج من يتضح

على وجود   التحديد يأثتيدل  معامل  بلغ  كما  العمل،  ترك  نية  على  الموظف  لمرونة  معنوي  سلبي  ر 

0.163  R2 =    من التباين بين مفردات العينة فيما    % 16.3مما يدل على أن مرونة الموظف تفسر

 فروض البحث.ني من قبول الفرض الثاناء علية يمكن وب يتعلق بنية ترك العمل.

 

 في مكان العمل  الإلكترونيالتنمر    بين  رونة الموظف العلاقةتعدل مالفرض الثالث:   -3

 ونية ترك العمل. 

التنمر   بين  نتائج اختبار الأثر المعدل لمرونة الموظف في العلاقة   (8)  ويعرض الجدول رقم

 ونية ترك العمل، ويمكن توضيح ذلك كما يلي:  في مكان العمل الإلكتروني

 : (8) جدول رقم

ونية  العمل مكان في الإلكترونيالتنمر بين نتائج اختبار الأثر المعدل لمرونة الموظف في العلاقة 

 ترك العمل

Path coefficients and P values 

Path coefficients 

ER*CB ER CB  

-0.095 -0.220 0.518 TI 

P values    

0.047 <0.001 <0.001  

ومرونة   في مكان العمل الإلكترونيالتفاعل بين التنمر   أن الإحصائي التحليل نتائج من يتضح

أي أنه ساهم في تلطيف 0.095-  إلى    0.563من    Betaالموظف قد ساهم في تخفيض معامل بيتا  

الموظف لترك العمل فقد تحولت من وجود علاقة طردية إلى   ةعلى ني  الإلكترونيالأثر السلبي للتنمر  

هم في ترك العمل بالجامعات هيئة التدريس ومعاوني وجود علاقة عكسية ساهمت في تقليل نية أعضاء  

   الخاصة.

ومرونة    الإلكترونيمما يدل على أن التفاعل بين التنمر    2R =  0.421كما بلغ معامل التحديد  

من التباين بين مفردات العينة فيما يتعلق بنية ترك العمل. وبلغ معامل التحديد  %42.1فسر يالموظف 

ناء وب   تحسنت.لنموذج قد  ل  التفسيرية  قوةاليشير إلى أن    ، وذلك  2Adjusted R =  0.415المعدل  

 من فروض البحث.  قبول الفرض الثالثيمكن  هعلي
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 (:5شكل رقم )

 ونية ترك العمل التنمر الإلكترونيبين مرونة الموظف في العلاقة دور 

لبيان الأثر  simple slope    بسيطالميل  البعد ذلك تم إجراء اختبار   المعدل لمرونة ، وذلك 

. وكما يتضح من الشكل ونية ترك العمل  العمل  مكان  في  الإلكترونيالتنمر  بين  الموظف في العلاقة  

انخفاض المنحنى مما يدل على أن مرونة الموظف تخفف إلى  ( أن ارتفاع مرونة الموظف أدى  3رقم )

 العملنية ترك على  العمل مكان في  الإلكترونيلتنمر الأثر الإيجابي ل

 

 (:6شكل رقم )

 ونية ترك العمل  العمل مكان في الإلكترونيالتنمر بين المعدل لمرونة الموظف في العلاقة الأثر 
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 : في الجدول التالي البحثويمكن تلخيص نتائج 

 : (9جدول رقم )

 البحث نتائج فروض 

 البحث متغيرات 

 النتيجة نية ترك العمل 

معامل  

 Bبيتا 
2R 

Adjusted 
2R 

P  

 قبول الفرض الأول  0.001> 0.320 0.323 0.568 الإلكتروني التنمر 

 الثاني قبول الفرض  0.001> 0.160 0.163 0.403- مرونة الموظف

×  الإلكترونيالتنمر 

 مرونة الموظف
 لثالث اقبول الفرض  0.05> 0.415 0.421 0.095-

 .الإحصائيلمصدر: من إعداد الباحثتين اعتماداً على نتائج التحليل ا

 :النتائج والتوصيات ةا: مناقشثامنً 

 : مناقشة نتائج البحث -1
التنمر  أثر  على  التعرف  إلى  البحث  اهذ  سعى العمل، ومرونة   مكان  في  الإلكتروني   كل من 

 الإلكتروني   التنمر  بين  العلاقة  في  الموظف  لمرونة  المعدل  الدور  واختبار  العمل،  ترك  نية  على  الموظف

تمثلت أهم و  العاملين بالجامعات الخاصة المصرية.  على  العمل بالتطبيق  ترك  ونية  العمل  مكان  في

 فيما يلي: البحثالنتائج التي توصل إليها 

وجاءت هذه    لترك العم  نيةعلى    في مكان العمل  الإلكترونيللتنمر  تأثير إيجابي معنوي    وجود (1

 ;Jönsson et al.,2018;Park & Choi ,2019)الدراسات السابقة    مع نتائج  ةالنتيجة متفق

Wilson,2021; Baheer et al.,2023)  ،  هم  أعضاء هيئة التدريس ومعاوني  ةحيث تزداد رغب

عندما يشعرون بأن رسائل العمل الخاصة بهم يتم تجاهلها،    ةفي ترك العمل بالجامعات الخاص 

، متعلقة بوظائفهم مما يؤثر على إتمام عملهم على الوجة المطلوب  ةأو يتم حجب معلومات مهم

  الإلكترونيالتنمر  أو عندما يتم انتقاد تصرفاتهم عبر مواقع التواصل الًجتماعي، بالتالي يصبح

ؤثر على الصحة الجسدية والعقلية للأفراد على  تيمكن أن  والتي    المزمنةأحد أشكال الضغوط  

الطويل.   الت  بسببوالمدى  هوية  )  الإلكتروني  نمرطبيعة  عن  الكشف  عدم  المثال  سبيل  على 

والوصول العشوائي   عبر مواقع التواصل الًجتماعي، والوصول إلى جمهور واسع  متنمرينال

الهروب تمامًا من    إلى الضحايا في جميع الأوقات وفي جميع الأماكن( جعلت من الصعب جداً

المرتبط   النفسي  لذلك،    .بهالضغط  التدريس ومعاونوأ   فقديونتيجة  هيئة  المعرضين  هم  عضاء 

أقل كفاءة وقد يأخذون إجازات بشكل   الإلكتروني  لتنمرل الًهتمام بعملهم، ويمكن أن يصبحوا 

أقل ميلاً للبقاء   ونسيكونبالتالي  ، وما إلى ذلك.  أو يبحثون عن انتداب في جامعات آخريمتكرر  

الجامعة النتيجة أيضا متوافقة مع نظرية    الإلكترونيالتنمر  مع زيادة    في  الحفاظ  وجاءت هذه 

  الإلكتروني التنمر   تؤكد أن الأحداث السلبية مثل  والتي نظرية الأحداث العاطفيةو  الموارد  على

يمكن أن تؤدي إلى فقدان الموارد الشخصية ويمكن أن تؤثر على عمل الموظف   في مكان العمل

يرغب   لً  قد  لذلك،  ومعاونوونتيجة  التدريس  هيئة  التنمر  أعضاء  ضحايا    في  الإلكترونيهم 

ال في  المتبقيةجامعة  الًستمرار  مواردهم  على  الذي    للحفاظ  الضغط  عامل  من  والتخلص 

 .يتعرضون له
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وجاءت هذه النتيجة متفقة مع  ،  ترك العمل  نيةلمرونة الموظف على  معنوي    سلبيتأثير  وجود   (2

الدراسات  ;Dai et al., 2019; Singh & Srivastava, 2021)السابقة    نتائج 

Weinzimmer, 2021; Xie et al. 2023).  ومعاونيهمف التدريس  هيئة  الذين   أعضاء 

  من   ، والتعافيمقاومة تهديدات الأحداث السلبيةقدرة على  يكون لديهم اليتمتعون بمرونة عالية  

الصعبة  التوتر البيئات  كما  .  والمواقف  التكيف مع  الضارة و،  المجهدةيمكنهم  التأثيرات  تجنب 

المواتية.  والًزدهار في الظروف    ،للضغوط التدريس  يميل  كما  غير  هم ومعاونو أعضاء هيئة 

المواقف  وتبادل الموارد مع الزملاء والمشرفين للتغلب على  التعاون  إلى    المرونة العالية  ذوي

العمل، مكان  في  والمضايقات  لو  الصعبة  الروابط    يتهمستقلالوا  تهمكفاءرفع  كذلك  وتعزيز 

في   مما يجعلهم يبقون،  في مكان العملإقامة علاقات اجتماعية أعمق مع الآخرين  والًجتماعية  

قرير  ت  ا متوافقة مع نظريةوجاءت هذه النتيجة أيضً   العمل.وتنخفض لديهم نوايا ترك    وظائفهم 

على  نظرية  و،  المصير فكلماالحفاظ  ومعاونو  الموارد؛  التدريس  هيئة  أعضاء  في  تمكن  هم 

الً إشباع  من  الخاصة  في    نفسيةالحتياجات  الجامعات  المتمثلة  والًستقلالية  الثلاثة  الكفاءة 

كلما انخفضت لديهم نية  هم والتعافي من المواقف المجهدة،  الحفاظ على موارد، وكذلك  والًرتباط

   ترك العمل.

العلاقة بين  عدلت   (3 الموظف  العمل بحيث    في  الإلكترونيالتنمر  مرونة  العمل ونية ترك  مكان 

التي  السابقة الدراساتمع وتتفق هذه النتيجة  تكون العلاقة أضعف عند ارتفاع مرونة الموظف.

دور إلى  يخفف  الموظف  مرونة  تشير  معدل   المرتبطة  للمقدمات  السلبي  التأثير  من  كمتغير 

 ;Aguiar-Quintana et al., 2021)المختلفة    العمل  أماكن  في  النتائج  على  بالضغوط

Anasori et al., 2023; Jamal et al., 2023; Shi et al., 2021)   . مما يشير إلى أن

التدريس ومعاونيهم  الضحايا من  المرونة تساعد   الضارة   الآثار  مع  التعامل  على  أعضاء هيئة 

الذين  منها.   والتعافي  الإلكتروني  للتنمر المرونة    مستويات  يمتلكون  فالأفراد   سيكون أعلى من 

نية ترك في مكان العمل على    الإلكتروني  للتنمر  السلبية  الآثار  من  التخفيف  على   القدرة  لديهم

 .العمل

مع النتيجة  هذه  على  نظرية  وتتفق  التدريس   فمرونة  الموارد،  الحفاظ  هيئة  أعضاء 

 التوتر مع التعامل على الأفراد قدرات تعزز التي الشخصية الموارد أشكال من  شكل ومعاونيهم 

مما    المحتملة.  السلبية  العواقب  من  وتحميهم  ،في مكان العمل  الإلكتروني   التنمر  مثل  والضغوط

أن   التدريس ومعاونيهميعني    أقل   ،المرونة  من  أعلى  بمستويات  يتمتعون  الذين  ،أعضاء هيئة 

العمل  الإلكتروني  التنمر  عن  ينشأ  قد  الذي  الموارد  باستنزاف  للتأثر  عرضة  لأنهم  ،في مكان 

 ضغوط أيضًا، تتفق هذه النتيجة مع إطار الموارد.  من قوي مخزون على الًعتماد على قادرون

 والتعامل  للضغوط  إدراكهم  لكيفية  تبعًا  وفقـاً لهذا الإطار تختلف استجابة الأفراد  والعائق؛  التحدي

الذين  .معها التدريس ومعاونيهم    أن   إدراك  إلى  سيميلون  أعلى  بمرونة  يتمتعون  فأعضاء هيئة 

  يخفف  مما  أفضل،  بشكل  معه  التعامل  وبالتالي،.  تحديًا  يمثل  العمل  مكان  الإلكتروني في  التنمر

 .العمل ترك نوايا على العمل مكان الإلكتروني في للتنمر الإيجابية الآثار من
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 وآلية التنفي : توصيات البحث  -2

مجموعة من التوصيات التي   تانفي ضوء أهداف البحث وما توصل له من نتائج تقترح الباحث

المناسب لأ المناخ  تهيئة  في  تسهم  أن  التدريس  يمكن  هيئة  الخاصة    الجامعاتفي    ومعاونيهمعضاء 

مرونة من خلال التعرف على فوائد    وذلك  في مكان العمل  الإلكترونيتخفيف الآثار السلبية للتنمر  و

حتى يمكن ترك العمل    نية، وزيادة الوعي بتأثيرها على  الجامعاتوالعمل على تبنيها داخل    الموظف

من خلال توفير   وتخفيف التكاليف الناتجة عن ترك العمل  الًستفادة من العنصر البشري داخل العمل

 الجامعةالدعم الًجتماعي، وتشجيع العمل الجماعي، وتعزيز التواصل المفتوح وتشجيع جميع أعضاء  

التنفيذ  على احترام بعضهم البعض التنفيذ  والمسؤول. ويمكن توضيح توصيات البحث وآليات  ، عن 

 : الجدول التالي وذلك من خلال

 : (11)رقم جدول 

 عن التنفيذ والمسؤولتوصيات البحث وآليات التنفيذ 

 آلية التنفي   التوصية 
المسئول عن  

 التنفي 

هيئة توعية  على  الحرص    -1 أعضاء 

ومعاوني م    بالجامعة التدريس 

الإلكتروني التنمر    بسلوكيات

حماية   وعواقب ا وكيفية  السلبية 

عبر  التنمر  أعمال  من  أنفس م 

حالة   الإنترنه في  يتصرفون  وكيف 

 تعرض م لمثل ه ه السلوكيات. 

لضحايا   • والدعم  الًستشارة  خدمات  تقديم 

 . الإلكترونيالتنمر 

أنظمة   • لهذهإنشاء  )على   للتصدي  الإساءات 

سبيل المثال، خط المساعدة أو جهة الًتصال  

التي يمكن استخدامها   الإلكترونيعبر البريد 

 .(خارج ساعات العمل

انشاء صندوق لتلقي الشكاوى المتعلقة بالتنمر  •

 معها بشكل جاد.  الإلكتروني والتحقيق

متمثلة   الإدارة العليا

في القيادات  

بالًشتراك   الجامعية

الموارد   مع إدارة 

البشرية في مختلف  

 . كليات الجامعات

الكامل   -2 التأمين  على  الحرص 

الش هيئة للحسابات  لأعضاء  خصية 

  م.التدريس ومعاوني

الحقيقية   • أسمائهم  باستخدام  الأعضاء  مطالبة 

وصورة لأنفسهم عند نشر التعليقات. يمكن أن  

المرتبط   الهوية  إخفاء  من  الطريقة  هذه  تقلل 

 . بالًتصالًت عبر الإنترنت

منها  • مقتطفات  أو  رسائل  بنس   السماح  عدم 

التواصل   صفحات  على  نشرها  وإعادة 

ومعاقب هذه   ةالًجتماعي  نشر  في  المتسبب 

 الرسائل. 

ل • الجيد  لأالتأمين  الشخصية  عضاء  لمعلومات 

اختراقها  لمنع  ومعاونيهم  التدريس  هيئة 

أو   فيروسات  لأي  لهذه والتصدي  اختراقات 

 الحسابات. 

على   للأعضاء الموجودين المراجعة الدورية   •

جروبات التواصل الًجتماعي المتعلقة بالعمل 

 .ةلحذف أي حسابات وهمي 

وحدة تكنولوجيا  

 (IT)المعلومات 

 ات في الجامع
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 آلية التنفي   التوصية 
المسئول عن  

 التنفي 

الموارد  -3 سياسات  تطوير  ضرورة 

بشأن  التوجيه  توفر  التي  البشرية 

المقبولة   هيئة السلوكيات  لأعضاء 

ومعاوني م   في التدريس  المنخرطين 

التواصل عبر الإنترنه لمنع ومعالجة 

   .الإلكترونيالتنمر حوادث 

اختيار  ا • إجراءات  على  هيئة  لتركيز  أعضاء 

ووضع معايير للاختيار    التدريس ومعاونيهم

حدوث و لمنع  الأخلاقية  السلوكيات  تعزيز 

 الذي قد يتبعه. الإلكتروني والتأثيرالتنمر 

تنص على  تطوير ثقافة جامعية أكثر احترامًا   •

بكرامة  المعاملة  ضرورة   واحترام. جميع 

 .أساس التعاملحيث يكون السلوك الطيب 

سياسة   • تطوير  في  الجامعي  المجتمع  إشراك 

التنمر   لمكافحة  قوية  ،  الإلكترونيجامعية 

العليا  موافقة ووالحصول على   القيادات  دعم 

 . تطبيق هذه السياساتل

وصارمة  • معلنة  جزاءات  لًئحة  وضع 

للتصدي للسلوكيات السلبية تطبق على الجميع  

دون تمييز، وذلك عن طريق توقيع عقوبات  

 . الإلكترونيعلى المتسبب في التنمر 

  إدارة الموارد

البشرية في مختلف  

  كليات الجامعات

قطاع بالًشتراك  

خدمة المجتمع  

وتنمية البيئة  

والوكلاء بمختلف  

 .الكليات

أعضاء  تعزيز الموارد النفسية بين   -4

ومعاوني م التدريس    مثل   هيئة 

لدي م   يكون  بحيث  المرونة 

مواردهم الخاصة لتخفيف العواقب  

في مكان    الإلكترونيالسلبية للتنمر  

 . العمل

استشارية   • وجلسات  تدريبية  برامج  تصميم 

الإيجابية   النفسية  الموارد  إثراء  إلى  تهدف 

 لأعضاء هيئة التدريس. 

بين   • المرونة  التدريس تعزيز  هيئة  أعضاء 

على لتعزيز  هم  ومعاوني ومساعدتهم  قدراتهم 

السلبية التجارب  من  وتقديم  ،  التعافي 

النفسية والمساعدة  المهنية  مثل    ؛الًستشارة 

المرونة  بناء  ممارسات    ، برامج  تصميم  أو 

المرونة لتعزيز  البشرية  خلال   الموارد  من 

التدريب على حل المشكلات، والعلاقات بين  

 الأشخاص،

  إدارة الموارد

البشرية في مختلف  

 كليات الجامعات. 

  الموظف   تسليط الضوء على مرونة -5

 . في عملية إدارة الموارد البشرية

اختيار   • معايير  في  المرونة  أعضاء  تضمين 

ومعاوني التدريس   المرونة  واعتبار،  همهيئة 

 .والترقية للتوظيف مؤشرًا

التوظيف • عملية  مرونة   يتم  ، أثناء  تقييم 

دمج أسئلة لقياس مستوى  من خلال المتقدمين 

الطلب   مقدم  أسئلة  مرونة    المقابلة في 

 . الشخصية

تمثلة  م الإدارة العليا

في القيادات  

بالًشتراك   الجامعية

الموارد   إدارة مع 

البشرية في مختلف  

 كليات الجامعات. 
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 دلًلًت البحث:  -3

 إلى دلًلًت نظرية، ودلًلًت عملية، ويمكن توضيح ذلك كما يلي:  دلًلًت البحث تنقسم

 النظرية:   الدلًلًت

 نظرية، تتمثل فيما يلي: عدة دلًلًت البحث هذا يقدم

  على   العمل  في مكان  للتنمر الإلكتروني  المباشر  وغير  المباشر  التأثير  الحالي   البحث  استكشف (1

  التدريس ومعاونيهم بالجامعات الخاصة المصرية، بالتطبيق على أعضاء هيئة    العمل  ترك  نية

  تأثير  وجود  أثبتت النتائج  العمل،  في مكان  التنمر الإلكتروني  حول  السابقة  الدراسات  مع  وتماشيا

وبالتالي، تعد هذه الدراسة إضافة  .  العمل  ترك  نية  العمل على  في مكان  للتنمر الإلكتروني  طردي

 العمل. في مكان الإلكترونيلدراسات نواتج التنمر 

المؤسسات التعليمية في الدول الغربية   الإلكتروني فيمعظم الدراسات حول التنمر    ءتم إجرا (2

الًهتمام في هذا السياق    من  الكثير  يتلق  كندا، وأنه لم مثل الولًيات المتحدة والمملكة المتحدة و

 .يةربإضافة للمكتبة العفي البيئات العربية، ومن هنا يمثل هذا البحث 

حيث أثبتت النتائج أن ،  نية ترك العمليعد هذا البحث إضافة للدراسات التي تناولت مقدمات   (3

 مقدمات لنية ترك العمل.العمل، ومرونة الموظف  في مكان التنمر الإلكتروني

الموظف  المعدل  الدور  تناولت  التي  الدراسات  في  ندرة  هناك (4 بين  في  لمرونة  التنمر   العلاقة 

 . البحثية الفجوة وتعمل هذه الدراسة على سد هذه العمل، ترك العمل ونية في مكان الإلكتروني

البحث على نظريات (5 العاطفية،  اعتمد هذا  المصير،    الأحداث  الموارد، ووتقرير    الحفاظ على 

نتائج وإطار ضغوط التحدي والعائق في تفسير العلاقة بين متغيرات الدراسة، وبالتالي، تمثل  

   تها.د صحيكوتأ  هذا البحث توسيع لهذه النظريات

 ية: عملال الدلًلًت

 كما يلي:  وإدارية عملية ماتهاسا عدة البحث هذا يقدم

على    البحث  اهذسلط   (1 الإلكتروني    مشكلةالضوء  يؤثرالتنمر  حيث  العمل  مكان  التنمر   في 

وقد يدفع بهم إلى التفكير في ترك العمل    ،للأفرادعلى الصحة النفسية    في مكان العملالإلكتروني  

بالجامعة، يترتب على ذلك تحمل الجامعات تكاليف بسبب خسارة مورد بشرى ذي كفاءة عالية  

 بالإضافة إلى تكاليف استقطاب وتعيين أعضاء هيئة تدريس جدد.

 التعليم  منظومة  من  وحيويًا  مهمًا  جزءًاحيث يعد    الخاصة  الجامعاتقطاع    في  البحث  تم تطبيق (2

  الضغط   فويخف  الأخيرة،  السنوات  خلال  العالي  التعليم   منظومة  روافد  من  مهمًا  رافداًو  العالي،

 الجامعي  التعليم  على  المتزايد  الطلب  لًستيعاب  ضرورة  وجوده  وأصبح  الحكومية،  الجامعات  على

   .المصري

عضاء هيئة التي يمكن أن تسهم في تهيئة المناخ المناسب لأقدم البحث مجموعة من التوصيات   (3

للتنمر الإلكتروني وذلك  الجامعاتفي  التدريس ومعاونيهم   من    الخاصة وتخفيف الآثار السلبية 

التعرف على فوائد   الموظفخلال  تبنيها داخل    مرونة  الوعي الجامعاتوالعمل على  ، وزيادة 

مع نظيرتها    الجامعاتإذا أخذنا في الًعتبار مدى التشابه بين تلك  و  نية ترك العمل.بتأثيرها على  
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وتقديمها  يمكن الًستفادة من النتائج والتوصيات التي تم التوصل إليها    الجامعات الحكومية،  من

 للقيادات الجامعية ورؤساء الأقسام.

 ث المستقبلية: وبحلوفرص ا البحثمحددات  -4

 ويمكن توضيحها كما يلي:   بعض القيود والتي قد تمثل فرصًا للبحوث في المستقبل.توجد 

لم تأخذ تأثير الزمن في الًعتبار، ومن ثم فهناك   (Cross-Sectional)هذه الدراسة مستعرضة   (1

 .البحثللتأكد من مدى إمكانية تعميم نتائج    ، وذلكحاجة لإجراء المزيد من الدراسات في المستقبل

  ولم تشمل بالجامعات الخاصة،    أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم من العاملين  على  البحث  اقتصر (2

 الإداريين. ولذلك يمكن إجراء بحوث مستقبلية تشمل كل من أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم 

 والإداريين، والمقارنة بينهما. 

إعادة ومجال التطبيق    وسيعت تان، ومن ثم تقترح الباحثالجامعات الخاصةعلى    البحثتم تطبيق   (3

، وكذلك يمكن تغيير مجال التطبيق ليشمل قطاعات الجامعات الحكومية  في ختبار نموذج الدراسة  ا

 .هيئة ميناء دمياطوومصلحة الضرائب المصرية،   المستشفيات،ومثل البنوك،  ىأخر

  البحث  دعويلذا    العمل،في مكان    الإلكترونيالتحليل الإجمالي للتنمر  على    البحث الحالي  اعتمد (4

 .تأثيرهم على نية ترك العملومدى  ةلأبعاد الثلاثاالمستقبلية إلى تناول البحوث 

بمتغيرات    البحثقترح  ي (5 يتعلق  فيما  والحكومية  الخاصة  الجامعات  بين  مقارنة  دراسة  إجراء 

 .البحث

التنمر والمتمثلة في    دراسةالمتغيرات التي اشتمل عليها الإطار المقترح لل  البحث الحاليتناول   (6

 معدلة   متغيرات  دراسة  تان، ومن ثم تقترح الباحثنية ترك العملو ،  مرونة الموظفو  الإلكتروني،

، كما  الإشراف المسيء  و  رأس المال النفسي والمهارات السياسية والقيادة الأخلاقيةمثل    أخرى

  ترك العمل  نيةمجموعة جديدة من المتغيرات التابعة بخلاف    المستقبلية  ثو تضمن البحتيمكن أن  

بالعملمثل   التنظيمي،  الًرتباط  والًلتزام  الوظيفيو،  العمل،  و،  الرضا  مكان  في  الًزدهار 

 الوظيفي.  الًحتراقوصوت الموظف، و
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Employee resilience as a moderator in the relationship 
between workplace cyberbullying and turnover intention:  

An Empirical study on teaching staff and their assistants at 
Egyptian private universities 

 

Abstract 
This research aims to assess the impact of workplace cyberbullying on 

turnover intention among teaching staff and their assistants in private 

universities in Egypt. Additionally, it measures the moderating role of 

employee resilience in that relationship. The study was conducted on a sample 

of 362 individuals from teaching staff and their assistants, using the PLS-

SEM method to test the research hypotheses. The results of the statistical 

analysis showed a significant positive impact of workplace cyberbullying on 

turnover intention of the study sample. Employee resilience was found to play 

a moderating role in the relationship between workplace cyberbullying and 

turnover intention. The study provides evidence that resilience of teaching 

staff and their assistants plays an influential role in mitigating the negative 

impact of cyberbullying on the turnover intention. Considering these results, 

this study presents a set of recommendations that would assist decision-

makers in private universities. Additionally, the study suggests proposals for 

future research . 

Keywords: Workplace cyberbullying, Employee resilience, Turnover 
intention 
 


