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 ملخص البحث :  -ٔ
تطبيذ  القيذادة الر حيذة مذه  جهذة نعذر العذامليه  تحديذد مسذت  استهدؾ هذاا البحذث         

بجامعة مدينة السادات   تحديذد مسذت   ممارسذة العذامليه بجامعذة مدينذة السذادات لسذل كيات 
التنمر ال عيفي   تحديد ن ع  ق ة العلاقذة بذيه القيذادة الر حيذة بدبعادهذا المختلفذة  سذل كيات 

   تقديم مجم عة مه الت صيات لقادة جامعذة  التنمر ال عيفي للعامليه بجامعة مدينة السادات
مدينذذة السذذادات تسذذاعدهم  ذذي خفذذا سذذل كيات التنمذذر الذذ عيفي للعذذامليه مذذه خذذلال تطبيذذ  

  استخدام القيادة الر حية. 
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 ج د اختلا ات اات دلالة إحصائية بيه  قد ت صل البحث إلي عدد مه النتائج مه أهمها :     
ة السذذادات نحذذ   اقذذق تطبيذذ  القيذذادة الر حيذذة مذذدخ اة ب ذذكل إدراكذذات العذذامليه بجامعذذة مدينذذ

إجمالي    نح  كل متؽير مه متؽيراتها )الرؤية  الأمل / الإيماه /الثقة   حب الإيثار   ال ع ر 
بالأهميذذة   الإنتمذذاا / الع ذذ ية   الالتذذظام التنعيمذذي    الإنتاجيذذةل علذذي حذذد   ال  بذذاختلاؾ 

كمذذا أه  اقذذق تطبيذذ  القيذذادة الر حيذذة كانذذت منخف ذذة علذذي  النذذ ع  السذذه  المؤهذذل العلمذذي  
المسذذت   الإجمذذالي  بالنسذذبة لكذذل بعذذد مذذه أبعادهذذا علذذي حذذدة    جذذ د اختلا ذذات اات دلالذذة 
إحصائية بيه إدراكات العامليه بجامعة مدينة السادات نح   اقق ممارساتهم لسذل كيات التنمذر 

ر مذه متؽيراتهذا )الثقا ذة المؤسسذية   رد د ال عيفي مدخ اة ب ذكل إجمذالي    نحذ  كذل متؽيذ
 عل )استجابة ل الإدارة   صفات  حايا التنمر   صذفات المتنمذريهل علذي حذد   ال  بذاختلاؾ 
الن ع   السه    المؤهل العلمي   ممارسات العامليه بجامعة مدينة السادات لسل كيات التنمذر 

ة لكل بعد مذه أبعادهذا علذي حذدة   كمذا ال عيفي كانت مرتفعة علي المست   الإجمالي  بالنسب
ت صل البحث إلي  ج د ارتباط سلبي ق   جدا اات دلالة إحصائية بيه أبعذاد القيذادة الر حيذة 
مجتمعة   أبعاد التنمر ال عيفي مجتمعة   حيث كلما انخف ت القيادة الر حية ظادت سل كيات 

 .التنمر ال عيفي مه جانب العامليه بجامعة مدينة السادات 
خفذا   ي نهاية هاا البحث   تم الت صل إلي عدد مه الت صيات التي تساعد  ي تحسذيه     

تطبيذ   اسذتخدام مبذاد  مدينذة السذادات مذه خذلال للعامليه بجامعة  سل كيات التنمر ال عيفي
 .  أبعاد القيادة الر حية 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Abstract 
      This research aimed to determine the application level of 
spiritual leadership from employees‟ point of view in 
University of Sadat City and to determine employees level of 
practice of bullying behaviors in University of Sadat City, Also 
to determine the type and strength of the relationship 
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between spiritual leadership and its different dimensions and 
bullying behaviors of the leaders of University of Sadat City to 
help them reduce the behaviors of staff bullying by applying 
and using spiritual leadership. 
 

     The research found many results, the most important of 
which are: There are statistically significant differences 
between employee‟s perceptions in University of Sadat City 
towards the application reality of spiritual leadership taken in 
a total manner and about each of the variables (vision, hope / 
faith / trust, love of altruism, Membership, organizational 
commitment, and productivity), by gender, age and 
educational level. The reality of the application of spiritual 
leadership was low on the overall level and for each of its 
dimensions separately, there were statistically significant 
differences between employees' and Their attitudes towards 
the behavior of bullying are taken in a general manner, and for 
each variable (institutional culture, management response, 
characteristics of bullying victims, characteristics of bullying) 
by gender, age, and educational level. The study found that 
there was a very strong negative correlation between the 
dimensions of the spiritual leadership combined and the 
dimensions of the combined bullying, where the lower the 
spiritual leadership, the more bullying behaviors of the 
working at the University of Sadat City. 
    At the end of this research, a number of recommendations 
were reached which help to improve reduction of the 
employees bullying behaviors in University of Sadat City 
through the application and use of the principles and 
dimensions of spiritual leadership. 

 
 

 
 
 
 
 

 مقدمة :  -ٕ
نعذذرال لسذذرعة التؽيذذرات  ذذي بيئذذة الأعمذذال  ذذي القذذره الحذذاد   الع ذذريه  تعذذدد  سذذائل       

الاتصذذال بذذيه المذذديريه  العذذامليه   أد  الذذ  إلذذي  ذذر رة عهذذ ر قيذذادة تهذذتم بعناصذذر  جذذ د 
حيذث تبنذي نعريذة القيذادة  الإنساه  هي الجانب الماد  ) الجسدل   العقل   القلذب    الذر . .

لر حية علي ا تراا أساسي  هذ  أه القذادة هذم الأ ذراد الذايه يمتلكذ ه القذدرة علذي التعبيذر ا
 . (Jeon,2011 )عه أنفسهم مه خلال الجسد  العقل  القلب  الر . 
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لي تط ير نمااج عمل جديدة إ ت اجه المنعمات العديد مه التحديات منها  ر رة الحاجة      
  د ه     المسذئ لية المجتمعيذة  اهية الم عؾ    دعذم القذدرةتظيد مه القيادة الأخلاقية    ر
 .  (Fry& Slocum,2008 )الت حية بالأربا.  الإيرادات  

 حتي تستطيق المنعمات الاستجابة للتؽيرات السذريعة  التحذديات المتن عذة   يجذب عليهذا     
 .أه تتح ل مه منعمة تقليدية الي منعمة متعلمة 

أحذذد ال ذذر ريات لمسذذاعدة  (Spiritual Leadership )الر حيذذة   تعتبذذر القيذذادة      
لي منعمة متعلمة    هي تحفظ المذ عفيه داخليذال مذه خذلال رؤيذة م ذتركة   إالمنعمة للتح ل 

 اعتنا  ها  الرؤية  الأمل  ي تحقيقها    حب الآخذريه    الم ذاركة  ذي المهذام المختلفذة   
 . (Fry,2003 ) التماثل مق أهداؾ المنعمة  

 ذي  (Bullying Behaviors )علي جانب آخر بدأ الاهتمام بدراسذة سذل كيات التنمذر     
السذذبعينيات مذذه القذذره الما ذذي     ذذي الذذد ل العربيذذة بذذدأ الاهتمذذام بدراسذذة هذذاا السذذل    ذذي 

 . (Omari,2007 )الثمانينيات مه القره الع ريه 
لذي عامذل أ  أكثذر ؼيذر إكذررة م جهذه  التنمر ه  مجم عذة مذه الأعمذال  الممارسذات المت   

مرؼذذ ب  يهذذا مذذه قبذذل ال ذذحية    التذذي يمكذذه القيذذام بهذذا عمذذدال أ  د ه  عذذي    تتذذداخل مذذق 
الأداا ال عيفي    ين د عنها بيئة عمل ؼير م اتيه    تحدث ها  الأعمال عه طريذ  التهديذد 

 . (Einarsen et al,2009 )أ  التخ يؾ أ  الإالال 
ترة الما ية ظاد اهتمام الباحثيه بدراسة عاهرة التنمر  ي بيئة التعلذيم العذالي    خلال الف     

إلذي أه  احذدال مذه بذيه كذل خمسذة  (Einarsen & Matthiesen,1994)حيذث ت صذل 
إلذي أه  احذدال مذه  (Dedyna,2008 )عامليه تعر  ا للتنمر  ي مكاه العمل   كما ت صل 

 ي مكاه العمل    تعذد بيئذة الجامعذات  الكليذات  مراكذظ بيه كل ثلاثة عامليه تعر  ا للتنمر 
ل كيات التنمذر    الذ  بسذبب ابتعادهذا عذه المركظيذة البحث العلمي الأكثر ملائمة لممارسذة سذ

 ٕٗٔٓ) الظعبذذذذي  للامركظيذذذذة  ذذذذي ؼالبيذذذذة الأ قذذذذات عنذذذذد اتخذذذذاا قراراتهذذذذا ل اسذذذذتخدامها 
Fogg,2008;.ل 

القيذادة الر حيذة  ذي خفذا سذل كيات التنمذر الذ عيفي   يتنا ل الباحث  ي هاا البحث لد ر   
للعامليه بجامعة مدينة السادات   حيث ت ذير مراجعذة الدراسذات السذابقة إلذي نذدرة الدراسذات 

 الأجنبية  العربية التي اهتمت بالعلاقة بيه القيادة الر حية  سل كيات التنمر ال عيفي .

 الدراسة الاستطلاعية :  -ٖ
راسذذة اسذذتطلاعية  اسذذتهد ت الحصذ ل علذذا بيانذذات استك ذذا ية حذذ ل القيذذادة قذام الباحذذث بد   

  بالإ ذا ة إلذذا الر حيذة    سذل كيات التنمذذر الذ عيفي لذذد  العذامليه بجامعذذة مدينذة السذذادات 
مسذذاعدة الباحذذث  ذذي تحديذذد  بلذذ رة م ذذكلة  تسذذاؤلات البحذذث   الت صذذل إلذذا صذذياؼة دقيقذذة 

لاعية علذذا دراسذذة مكتبيذذة  تذذم  يهذذا جمذذق البيانذذات لفر  ذذه   قذذد ا ذذتملت الدراسذذة الاسذذتط
  بالإ ا ة إلا عذدد مذه الر حية    سل كيات التنمر ال عيفيالثان ية المتعلقة بكل مه القيادة 

م عؾ مه العامليه بجامعة مدينة السادات  ٓٗالمقابلات المتعمقة مق عينة ع  ائية ت منت 
 محل الدراسة.

الإدرا  الكذا ي للعذامليه بجامعذة مدينذة الاسذتطلاعية علذا عذدم  قد أكدت نتذائج الدراسذة      
مذه العينذة   بنسذبة  2ٕ)  قذال لإجابذات  السادات محل الدراسة لمفه م  أبعاد القيادة الر حية

مذه العينذة   بنسذبة  ٕٙ)  قذال لإجابذات    مفه م  أبعذاد سذل كيات التنمذر الذ عيفي%ل   7ٓ
ستطلاعية علي عدم    . العلاقة بيه القيذادة الر حيذة كما أكدت نتائج الدراسة الا%ل   ٘ٙ

 عذدم ال  ذ .   %ل 7٘مذه العينذة   بنسذبة  ٖٓ)  قذال لإجابذات   سل كيات التنمر ال عيفي
الر حيذذة بدبعادهذذا المختلفذذة  ذذي خفذذا سذذل كيات التنمذذر للذذد ر الذذا  يمكذذه أه تؤديذذه القيذذادة 

 %ل. 7ٙمه العينة   بنسبة  7ٕ)  قال لإجابات  ال عيفي
 بنااال علا ما سب    إه النتائج الأ ليذة التذي تذم الت صذل إليهذا مذه الدراسذة الاسذتطلاعية    

 أبعادهذا   مذا يترتذب عليهذا مذه نتذائج   ر حيذةالت ير إلا  ج د قص ر  ي  هم د ر القيذادة 
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ة  ذإه هنذا  حاجذة ماسذة لدراسذة د ر القيذادهامة لكل مه العامليه  المنعمة  المجتمق  لال  
الذ عيفي للعذامليه بجامعذة مدينذة السذادات محذل الدراسذة  الر حية  ي خفا سل كيات التنمذر

 الحالية .

 الإطار النعر   الدراسات السابقة :  -ٗ
 : دراسات السابقة المتعلقة بالقيادة الر حية الإطار النعر   ال -ٔ/ٗ

 الر حية:القيادة مفه م  -ٔ/ٔ/ٗ
          أكذذذذدعنهذذذذا    قذذذذد حيذذذذة بتعذذذذدد  جهذذذذات نعذذذذر البذذذذاحثيه تتعذذذذدد تعريفذذذذات القيذذذذادة الر     

(Anderson,2000)  علي أه القيادة الر حية يرجق أصلها الي كلمة "الذر ." التذي تعذ د
الي أصل لاتيني  تعني التنفس    ت ير الر . الذي القذ ة المجذردة التذي تجعذل الأ ذراد بذاقييه 

)  مذذق نفسذذه   عيذذه بكذذل مذذا يذذد ر ح لذذه . علذذي قيذذد الحيذذاة    تعنذذي أي ذذال  اتصذذال ال ذذخص
 لٕٙٔٓالخظاعي   

نها القيم  الاتجاهات  السل كيات اللاظمة لتحفيظ الأ ذراد أ تعرؾ القيادة الر حية علي         
أنفسذذهم  الآخذذريه ب ذذكل جذذ هر    ا ذذر بحيذذث ي ذذعر الأ ذذراد بالراحذذة الر حيذذة مذذه خذذلال 

 .(Fry,2003,2005 )التقدير  الع  ية  الانتماا  
 للقيادة الر حية علا مبدأيه أساسييه هما: Fry تعتمد نعرية     

  خل  رؤية  التي بمقت اها ين د  ع ر لدى كل مه القادة  التابعيه بالتقدير  مه ثم
 ي عر ه بده حياتهم لها معنا  أنه بإمكانهم إحداث التؽيير. 

  لؽير ) الايثارل   التا ساسها علا قيم حب اأإرساا ثقا ة تنعيمية  اجتماعية يق م
ي عر مه خلالها القادة  التابعيه بالع  ية أ  الانتماا   ال ع ر بالفهم  التقدير  

 & Fry) الرعاية الحقيقية   الاهتمام   التقدير لكل مه الاات  الآخريه 
Slocum, 2008). 

أ سق يسما  يمكه النعر إلا القيادة الر حية علا أنها بناا نا ئ  ي سيا  نطا         
ر حانية مكاه العمل    التي تعمل علا تحديد احتياجات أع اا المنعمة  ي الاتصال  ال  
لتحفيظ الاات  الآخريه  تلبية  إ باع الحاجات الأساسية الر حانية مه خلال السم  

 .(Abdizaah& Khiabani, 2014) الانتماا 
مكذاه العمذل   ذينها عاهرة تحذدث ل القيادة الر حية علا أReave, 2005بينما عرؾ )     

عنذذدما يكذذ ه الفذذرد المت اجذذد  ذذي المنصذذب القيذذادى لديذذه قذذيم ر حيذذة مثذذل النظاهذذة  الت ا ذذق 
   الصد   أه يك ه  خص م ث    يذه  يمكذه الاعتمذاد عليذه  دائمذا مذا يعجذب بذه الأخذريه

تعكس أخلاقهم  سل كيات الأخريه  ممارساتهم الفردية عندما  ي تعهر أي ا القيادة الر حية 
 ذذذالأ راد الر حذذذانييه لذذذديهم قابليذذذة كبيذذذرة لكذذذا يك نذذذ ا قذذذادة     احتذذذرامهم لذذذااتهم  ل خذذذريه

 ر حانييه.
ل أه مفه م مكاه العمل الر حانا عهر  ي الآ نذة الأخيذرة  Sendjaya, 2007 يرى )    

تسذاعد م عفيهذا طار مه القيم التنعيمية يت ر  ي ثقا ة المنعمذة التذا إ يتم تعريفه علا أنه 
علا التف    السم  مه خلال أعمذالهم  ت ذجيعهم علذا الاتصذال بالمنعمذة التذا يعملذ ه بهذا 

 مما يؤدى الا  ع رهم بالر ا ال عيفي  الارتباط بمنعمتهم.
القيادة الر حيذة بدنهذا الج انذب المختلفذة مذه  خصذية الفذرد  (Wilson,2008) يعرؾ     

 الإدار     ها  الج انب تك ه بمثابة محر  للجسد الماد  .  ي مكاه العمل أيال كاه مست ا 
القيذذذادة الر حيذذذة بدنهذذذا القيذذذادة التذذذي تحفذذذظ العذذذامليه  (Lean,2012) ذذذي حذذذيه تعذذذرؾ    

خذريه  ت جذه لآ تسذاعدهم علذي استك ذاؾ القذ ة المعن يذة الداخليذة التذي تذربط بيذنهم  بذيه ا
 أ عالهم .

ة هذي إحذد  نعريذات القيذادة الإيجابيذة التذي تقذ م علذي مما سب  يت ر أه القيادة الر حيذ    
التحفيظ الذااتي   حيذث يحفذظ المذدير نفسذه  مرؤ سذيه علذي بذال أقصذي جهذد لتحقيذ  أهذداؾ 
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المنعمة بكفااة   عالية    ال  مه خلال رؤية  ا حة يؤمه بهذا  يدمذل  ذي تحقيقهذا    أمذل 
ديذذه  الت ا ذذق  الثقذذة  التسذذامر  إيمذذاه يظرعذذه  ذذي مرؤ سذذيه مذذه خذذلال قذذيم حذذب الإيثذذار ل

  رعاية  قب ل الآخر .
 :أبعاد القيادة الر حية  -ٕ/ٔ/ٗ

  حذب الإيثذار Vision ل ثلاثذة أبعذاد للقيذادة الر حانيذة  همذا الرؤيذة  Fry,2003قدم)      
Altruistic love  الامذذل/ الإيمذذاه  Hope/Faith  ( ذذي حذذيه رك  ذذ ظ Sendjaya, 

أبع    ذذ اد للقيذذادة الر حيذذة  هذذا   التذذديه   التذذرابط    خمسذذة ل علذذا دراسذذة  تحليذذل2005
 )  (et al,2008 يذذرى كذذل مذذه     التفكيذذر ال ذذم لي    الاحسذذاس بالمسذذئ لية   الكمذذال

Blankstein  ذذي كتذذابهم بعنذذ اه الر حانيذذة  ذذي القيذذادة التعليميذذة Spirituality in 
Educational Leadership    هي النية   الانتبذا  انية القائد  أبعاد لر ح سبعةأه هنا

   التقدير   الاستفادة مه در س الحياة   الرؤية ال املة   الصراحة   الثقة .
 تعددت  جهات نعر الباحثيه ح ل أبعاد القيادة الر حية   حيث استخدمت مجم عة مه        

 & Jeon,2011; Chen)الدراسات ثلاثة أبعاد هي الرؤية   الأمل  الإيماه    حب الإيثار 
Yang,2012 ;Chen&Li,2013; Jeffery ,2014)     ال يبا    الم س  

 لٕٙٔٓ
 ي حيه استخدمت مجم عة أخر  مه الدراسات خمسة أبعاد هي الرؤية   الإيثار         

 .(Aydin&Ceylan,2009; Zavareh et al.,2013)الإيماه   التف      الانتماا  
راسات ستة أبعاد هي الرؤية   الاحساه   الإيماه   الانتماا  كما استخدمت احد  الد    

 .(Esfahani et al.,2013 )الالتظام     التؽاية العكسية 
الرؤية   التف     الإيماه   الانتماا  الالتظام كال  استخدمت دراسة أخر  سبعة أبعاد هي     

 (Masouleh et al.,2013)التنعيمي  الإيثار    التؽاية العكسية 
بعذاد  مه خلال استعراا أبعاد القيذادة الر حيذة  ات ذر أه هنذا  اتفذا  ب ذكل عذام علذا الأ  

    ها: Fry 2003, 2005,2008,2011)التي قدمها )

  الرؤيذذة:  ذذالأمر يتعلذذ  بمسذذتقبل جذذااب للمنعمذذة  د رهذذا  ذذي ت ذذجيق المذذ عفيه   تخذذدم
ؽيير   تبسيط العديد مه القذرارات الرؤية ثلاثة  عائؾ هامة هي ت  ير الاتجا  العام للت

  المساعدة بكفااة  سرعة  ي  تنسذي  الاجذرااات   علذا القائذد أه يكذ ه كثر تفصيلال الأ
 سيط بذيه الحا ذر  المسذتقبل   يؤلذؾ رؤيذة تعهذر ت قعذات عاليذة   تخلذ  م اصذفات 

 .قياسية مه الكمال  يحق  مكاسب لأصحاب المصلحة

 اليقذيه   هذ  ل ه  الرؼبة المت قعة لتحقي  الاات  أما الايماه: الأم / الثقة يماهمل/ الإالأ
مذذل   كلاهمذذا مصذذدر للاقتنذذاع الذذاى سذذيتم مذذه خلالهمذذا ال  ذذاا برؤيذذة الذذاى ي ذذيؾ الأ

المنعمة  أ  أنهما يسذاعداه التذابعيه للقائذد علذا أه يك نذ ا إيجذابيه  ذي المسذتقبل   أه 
الرئيسية لذال  هذي المثذابرة   محا لذة رؼباته  احتياجاته   الملامر  لإ باعي ق جهد  
 .لا الا  ل دائما     ق أهداؾ قابلة لتحقي  الطم .   الكمالإالت صل 

 يثار:  يقصد به الإحساس بكمذال الذاات  الانسذجام   الر اهيذة المنتجذة مذه خذلال حب الإ
س  الاهتمام  التقدير لكل مه الاات  الآخريه  أ  أه  يقدم ال خص حاجه ؼير   مه النذا

علا حاجته  برؼم احتياجه لمذا يبالذه   المك نذات الاساسذية لهذا  البعذد تتمثذل  ذي الثقذة 
  ال جاعة  الصد   الت ا ق  الرحمة  النظاهة  الصبر. 

  قذال لنعريذة : ال ذع ر بالأهميذة  Fry, 2003  للقيذادة الر حيذة   ذإه مفهذ م المعنذا
ل عذائؾ التذي يق مذ ه بهذا اات ي ير إلا مذا ااا كذاه أع ذاا المنعمذة يعتقذد ه بذده ا

أهمية  معنا  تصنق  ارقال  ي حياة الناس. كما أه ال ع ر بالأهميذة ي ذير إلذا خبذرة 
التف    ي كيفية صنق الفار  مه خلال خدمة الآخريه.  مه خلال الانخراط  ي العمل 

 ه النذاس لذديهم دا ذقأيستمد الأ راد المعنا  الؽذرا مذه الحيذاة. هذاا  بالإ ذا ة الذا 
 محر  داخلي للتعلم  إيجاد معني لعملهم   لأه يك ن ا أع اا  ي مجم عة أ   ري  
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ي عر ه مه حلاله أه لهم قيمة  مساهمة  ذي الأداا. لذاا يت ذر أه المعنذا  ال ذع ر 
 بالأهمية يت ابكاه  يتداخلاه  ي سيا  الر حانية بمكاه العمل.

  / ا مجم عذة أ   ريذ   كمذا أنهذم لذا العمذل  ذإيميذل النذاس  حيذث: الع ذ ية الإنتماا
يف ل ه العمل  ي بيئة يدر   يها القادة مساهماتهم  يقدر نها.  مه ثم يت جب علذا 

ه القذذادة  التذذابعيه مهتمذذ ه أالقذادة أه يك نذذ ا قذذادريه علذذا خلذذ  ثقا ذذة تنطذذ   علذذا 
نفسذذذهم  عذذذه الآخذذذريه   يجذذذب أه تذذذؤد  هذذذا  الثقا ذذذة الذذذا خلذذذ  أ مسذذذئ ل ه عذذذه 
لذاا   ذإه القيذادة الر حيذة تُ ذعر العذامليه  الاعتذراؾ  التقذدير    ية الإحساس بالع ذ

بالمنعمة بدنهم علا قدر مه الأهمية  ال  مه  جهة نعر كذل مذه المنعمذة  ظملائهذم 
الا ج  مه ال د  الثقذة بذيه الذظملاا  تحسذيه العلاقذات  يؤ ل هاا ال ع ر   الآخريه

 بيه القادة  العامليه.

 إه التذذظام العذذامليه بالمنعمذذة يعتبذذر أحذذد أهذذم الع امذذل الرئيسذذية  : التنعيمذذي الالتذذظام
 قد تبيه مه خلال العديد مه الدراسات التي تنا لذت القيذادة   لتحقي  النجا. التنعيمي

التنعيمي  بالإ ا ة إلا أه أساليب  الالتظامالر حية أه لها تدثيرال معن يال علا مست ى 
لذدى العذامليه   ظيذادة مسذت ى الر ذا الذ عيفي  القيذادة المناسذبة يمكذه أه تذؤد  إلذا

التنعيمي  ظيادة الفائدة. كما يمكه الق ل بده القيذادة  الالتظامالا  ي جق بد ر  علا  
 الالتظامبالمنعمة مه خلال دعم   الاعتمادية  ال لاا  بالاندماج الر حية تخل   ع رال 

  الرؼبة  ي البقاا بالمنعمة. التنعيمي

  برؤيذذة المنعمذذة    ذذع رهم  امذذتلا  العذذامليه الأمذذل  الإيمذذاهحيذذث أه  : الإنتاجيذذة
بالأهميذذة  الع ذذ ية يجعلهذذم يق مذذ ه بالأن ذذطة التذذي تخذذدم هذذا  الرؤيذذة  تعمذذل علذذا 

هذاا  تلعذب القيذادة د رال  ذي       بالتذالي ر ذق مسذت ى الإنتاجيذة التحسذيه المسذتمر
 .ة مست ى الإنتاجية   الا  بد ر  يؤد  الا ظياد ال عيفيتعظيظ الر ا 

 
  الر حية:نمااج القيادة  -ٖ/ ٔ/ٗ

 :Fairholmنم اج القيادة الر حية ل    لٔ)
 الر حية ل مه اقتر. نم اج للقيادة أ (Fairholm,1997, 1998, 2003)يعتبر 

 لقد اقتر. هاا النم اج نهج  امل  الاى يعالج كل مه الحياة المهنية  ال خصية لكل مه    
 ه  كال  المنعمة. القادة  التابعي

  ي كار  بعا القيم الم تركة ينط ى نم اج القيادة الر حية علا العديد مه الأ  
.  علا ة علا ال  يق م نم اج  (Fairholm, 1998)بناا نم اج القيادة التح يلية 

Fairholm  علا نعرية القيادة الخادمة مق التركيظ علا د ر القادة كخادميه أ ائل لمه
. حيث يعتبر الديه  (Fairholm, 1997; Fry, 2003)التابعيه  أ ادتهم يق م ا بقي

 .(Fry, 2003)المداخل التا تق م عليها القيادة هيخلا   القيم  الأ
خريه تتطلب منا ت عيؾ كامل ه قيادة الآأعلا   (Fairholm ,1998) يؤكد

الا جنب مق   بهم جنبال قل ي ال أه ي رك ا أ القادة يحتاج ه لاستخدام عق لهم  يجب   للإنساه
 السعادة  الداخليالا حياة داخلية تسعا الا السلام  بالإ ا ةالجسد للاستفادة مه ر حهم  

 اه النم اج يجسد تل  القيم  Fairholm   قا ل     ه تك ه اات معنا  لها ؼراأ 
  مق التا تؤكد علا الكفااة  ا المنعمات المتن عة  كال  السمات  الممارسات الفعالة  

 بعا القادة علا مر الظمه. 
  ا نهاية المطاؾ  اه الهدؾ الفريد مه القيادة الر حية ه  تط ير الثقا ة التا تدعم 

 .  (Fairholm, 1997)خدمة العملاا   يالتقدم  التحسيه المستمر 
 قذذد  سذذر نمذذ اج القيذذادة الر حيذذة مذذه خذذلال ثذذلاث  ئذذات  اسذذعة  هذذا مهمذذة القيذذادة 

ال ذكل   ذيللقيذادة كمذا يت ذر  الرئيسذييات عمليات القيادة الر حية   الهذدؾ الر حية    تقن
 :التالي
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 لٔ كل رقم ) 

 Fairholmنم اج القيادة الر حية ل  
 :Fryنم اج القيادة الر حية ل   لٕ)

كثر أ  أه نعريات القيادة السابقة قد د عت الانتبا  الا  احد أ ل (Fry ,2003  ر أ
 ي المنعمات  الإنساني  العاطفية للتفاعل أ  العناصر الجسدية  العقلية أمه المحددات 

 عه العناصر الر حية.  التؽا ي
كثر ألا قيادة إه نعرية القيادة الر حية كانت كاستجابة للدع ة أعلا  ي ال أكد أكما 
  تعرؾ ج هر ال ج د أ ربعة التا تحددساسية الأالتا تساعد علا دمج العناصر الأ  م لية  
ل   العقلانيالتفكير  –ل  العقل )المنط  الماد التا ت مل الجسد ) بيئة العمل    ي الإنساني

 لٕٗٔٓ) ال امي     القلب )الع اطؾ  الم اعرل   الر ..
ساسية الاستفادة مه الاحتياجات الأ هيالؽرا مه القيادة الر حية  أه إليت صل  قد 

 انتاجية  تنعيميال  ل مه القادة  التابعيه بحيث يصبح ه أكثر التظامال للر اهية الر حية لك
(2003, 2008) Fry. 

 عملية تلبية    (Fry‟s, 2003, 2005, 2008)بعاد القيادة الر حية أ تت ر   
 :التاليال كل   يالاحتياجات الر حية للر اهية الر حية 

 وضع انرؤية

 انخذمية

 جذارة انمهمة

 بىاء انمجتمع

وضع معايير اخلاقية 

 عانية

انكمال او انىظرة 

 انشمىنية

 الاشراف او انىكانة
 

 انتحسيه انمستمر

مهاو انقيادة 

 انروحية

هيات انقيادة تقىيات عم

 انروحية

انهذف انرئيسي 

 نهقيادة
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 لٕ كل رقم )

 Fryل  ج السببي للقيادة الر حيةالنم ا
الرؤية  حب الايثار  هيبعاد أه للقيادة الر حية ثلاث أ مه ال كل الساب  يت ر 

  التينعرية منقحة للقيادة الر حية  Fryمل   الايماه . علا ة علا ال     قد اقتر.  الأ
 Fry)الفرديةالقيادة الر حية كل مه الحياة الداخلية  الر ا عه الحياة  لأبعاد ا ت أ

,2008, 2011). 
هاما كمصدر للقيادة الر حية  تعتبر بمثابة  حيث قد تلعب الحيادة الداخلية د رال 

يماه   الإأمل علا تنمية الأ يجابيال إه تؤثر أيمكه   التي البصيرة   للإلهام الأساسيالمصدر 
ير   يمكه ت  ير   حب الؽأيثار صحاب المصالر الرئيسييه  قيم الإأ ي رؤية  ائقة لخدمة 

 التالي:ال كل   يالنم اج المنقر 

 انرؤية

 )الاداء(

 /مملأا

 الإيمان

 )الجهد(

 حب الايثار

 )انمكافأة(

 انسمى

 صىع الاختلاف

 انحياة رات معىى

و أانعضىية 

 الاوتماء

 أن تكىن مفهىو

ن تكىن محم أ

 تقذير

 الانتزاو انتىظيمي

 الاوتاجية

 ىنابعاحتياجات انت انقيادة انروحية

 نهرفاهية انروحية

 انىتائج انتىظيمية



www.manaraa.com

 

 
 ل ٖ كل رقم )

 Fryل  للقيادة الر حية المنقر النم اج السببي
 :سمات القيادة الر حية  -ٗ/ٔ/ٗ

 أه القيادة الر حية تحت ى علا العناصر التالية: (Fairhom,1996)يرى       
لا اثارة ال ع ر بالقيم الم تركة داخل مكاه إلقائد الر حا يسعا  ا بناا قيم م تركة: لٔ)

ها  القيم الم تركة ت ق الأساس الأخلاقا لجماعات العمل  المنعمة  تحدد   العمل
 مقاييس نجا. المنعمة.  السل كيات المقب لة  الؽير مقب لة  تحدد أي ال 

 تر   ا تحقيقها جميق لا   ق رؤية يإ القائد الر حا يسعا :   ق رؤية للمنعمة  لٕ)
 داخل المنعمة.   اتفا جماع إالم عفيه  تعمل علا تحقي  

لذذا إلذذا تكذذ يه  كذذر  قذذيم لفخذذريه    هذذم يسذذع ه إ القائذذد الر حذذا يسذذعا :  كذذر م ذذتر  لٖ)
لذذا اسذتخدام العق بذذة  الاجبذار عنذذد إالاقنذذاع  لذيس   لذذا هذدؾ  ؼايذذة م ذتركة إالت صذل 

 قيادة التابعيه. 
لا جعل التابعيه قادة  ا المستقبل   إيسعا  الر حي القائد : امليه ظيادة قدرات الع لٗ)

   ينجر التابعيه  ا ال   ا البيئة التا تتسم بالثقة المتبادلة    ج د رؤية  قيم م تركة
 بتدريب  تعليم  تحفيظ التابعيه  ا راكهم  ا اتخاا القرارات.   يق م القائد الر حا أي ال 

ه التابعيه يت ا ر ه أ  بمعنا  هيكلي ليس  اتجاهيالقيادة هنا  قياس : التدثير  القدرة ل٘)
 هاا الاختيار يتم ليس علا أساس الهياكل  الأنعمة    يما بينهم عند تحديد قائدهم

 السبب  ا اختيار الأ راد للقائد   الرسمية  لكه علا أساس علاقات ال خص مق الآخريه
لا الآخريه  لكه ه  يق م بمساعدة ه  أه القائد ليس لديه الرؼبة  ا السيطرة ع

 ي عر ه بده لديهم د ر  تدثير  قدرة علا تحقي  أهدا هم.  بحيث التابعيه
مه معر ته المتعمقة بثقا ة  عادات  يدتيه تدثير القائد الر حا : إالبديهة / الخبرة  لٙ)

  تقاليد  قيم المنعمة. 

 انرؤية

 /الامم

 الايمان

 حب الايثار

 انتقذير

 صىع الاختلاف

 انحياة رات معىى

و أانعضىية 

 الاوتماء

 ن تكىن مفهىوأ

ن تكىن محم أ

 تقذير

 الانتزاو انتىظيمي

 الاوتاجية

 انرضا عه انحياة 

احتياجات انتابعيه  انقيادة انروحية

 هية انروحيةنهرفا

 انىتائج انتىظيمية

 انحياة انذاخهية
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نه ينتقد  يتحدى أحيث   طر القائد الر حا يتسم بالن اط  تحمل المخا: تحمل المخاطر ل7)
 الا تؽييرها .  دائمال  يالطر  الحالية الم ج دة  ا المنعمة  يسع

  القائد الر حا لا يسعا الا السيطرة علا الآخريه  انما يسعا دائمال : خدمة الآخريه  ل2)
 عمالهم. أالا العمل مه أجل التابعيه  الا مساعدتهم لإنجاظ 

 هم    الآخريه  المنعمة لا تؽيير أنفسهمإ دائمال  دة الر حييه يسع ها الق: التؽيير  ل9)
قيمة  عر ه بده عملهم له لا خل   كر جديد  ا المنعمة يجعل الم عفيه يإيسع ه 

القادة هنا ه  تؽيير  اقق التابعيه  المنعمات بطريقة تعظظ   مفيد بالنسبة للمجتمق.  د ر
  تفيد الطر يه. 

 :بسل كيات التنمر ال عيفي ة المتعلقة الإطار النعر   الدراسات السابق -ٕ/ٗ
 التنمر ال عيفي:مفه م  -ٔ/ٕ/ٗ

اختلؾ الباحث ه  ي دراسة التنمر ال عيفي  يما بينهم مه حيث نعرتهم إلي مفه م التنمذر     
سل   التنمر بدنه ن اط إدار   اع  متعمد يقصد به الإيااا أ   (Smith,2007)إا تعرؾ   

خلال التهديد بالاعتداا    تر  أنه لابد مه ت ا ر أربعة عناصذر التسبب بالخ ؾ  الرعب مه 
) الصذبحييه  الق ذاة   ي سل   التنمر بؽا النعر عه الن ع  العمر    هذا  العناصذر هذي :

 لٖٕٔٓ 

   المتنمر إما أه يك ه أكبر أ  أق    أ   ي   ق صذحي  جسذد  عدم الت اظه  ي الق ة 
 أ  ل مه   عية ال حية .

  الإيااا   المتنمر يعرؾ أنذه يتسذبب بذالألم النفسذي أ  الجسذد  لل ذحية   يكذ ه النية  ي
 مستمتق بال   .

 . التهديد بالاستمرار    المتنمر يستخدم التهديد  ال عيد دائمال لل حية 

 . سبب التنمر ه  الؽطرسة  الاظدراا  الاحتقار 
عمال  الممارسات ل أه التنمر ه  تل  الأ (Einarsen et al,2009 يرىحيث        

المتكررة الم جهة إلا عامل أ  أكثر ؼير مرؼ ب  يها مه قبل ال حية  التي يمكه القيام بها 
عمدال أ  د ه  عي  تسبب الإهانة  ال ي  لل حية   تتداخل مق الأداا ال عيفي  ين د عنها 

سب عيال بيئة عمل ؼير سارة  تحدث ها  الأعمال ب كل متكرر  منتعم علا سبيل المثال)أ
  علا مد   ترة ظمنية معينة علا سبيل المثال)ستة أ هرل". 

ل  أه التنمر ه  هج م (Lutgen – Sandvik et al,2009 ي حيه يرى    
لفعي  أ  سل   مسيئ )لفعي أ  ؼير لفعيل  علا  خص ما  ال  مه خلال تهديد  أ  

 ى مه قه المتنمر يك ه أتخ يفه أ  االاله بصفة متكررة  ال  مق عمد تجانس الطر يه لأ
 ال حية".

 يرى الباحث أه التنمر أحد أ كال العنؾ  الإيااا  الإسااة التي قد تك ه م جهة مه   
حيث يك ه الفرد    رد أ  مجم عة مه الأ راد إلا  رد أ  مجم عة مه الأ راد الآخريه 
البدني المبا ر أ  عه المهاجم أق ى مه الأ راد الباقيه   ال  عه طري  الاعتداا اللفعي أ  

طري  ؼير مبا ر مثل الاستبعاد الاجتماعي أ  سحب بعا المسؤ ليات المكلفة ل خص ما 
أ  الايااا عه طري   سائل الت اصل الأخرى بطريقة ؼير مبا رة  ؼير ال  مه الأساليب 
العنيفة   يستخدم الأ خاص المتنمر ه سياسة الترهيب  التخ يؾ  التهديد  إ ا ة إلا 

 لاستهظاا  التقليل مه  ده ال خص المستهدؾ.ا
حد أ كال العنؾ  الإيااا  الإسااة التي قد تك ه م جهة مه  رد أ  مجم عة أأ  ه        

حيث يك ه الفرد المهاجم أق ى مه   مه الأ راد إلا  رد أ  مجم عة مه الأ راد الآخريه 
دني المبا ر أ  الاعتداا باستخدام الأ راد الباقيه   ال  عه طري  الاعتداا اللفعي أ  الب

 رى بطري  ؼير مبا ر.خ سائل أ
  هنا  خمسة معايير أساسية يمكه مه خلالها الحكم علا  ج د التنمر داخل محيط العمل    
((Rayner & Keashly,2005: 
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  ال حايا مه سل كال سلبيال.يعاني 

  خبرة.ال خاص ا   الأالسل كيات السلبية مه تستمر 

  حايا نفسيال أ  جسديال.ال يت رر 

 .يدر  ال حايا أه المتنمريه أق ى منهم  أنهم ؼير قادريه علا الد اع عه أنفسهم 

   ال حايا أنفسهم أنهم مستهد  ه  متسلط عليهم.يدر 
 رؼم أه الدراسات أثبتت أه مععم عمليات التنمر  ي مكاه العمل  قعت مه م قق         

لم ر يه هم المحر يه الرئيسييه السلطة حيث القادة  المديريه  ا
ل إلا أه بعا الدراسات أثبتت أه التنمر مه Thoroughgood et al, 2012لها)

الممكه أه يك ه مه الرئيس إلا المرؤ سيه أ  العكس   أ  بيه الظملاا  ي العمل علا نفس 
 . (Samnani & Singh, 2012)المست ى ال عيفي 

 :التنمر ال عيفي أبعاد  -ٕ/ٕ/ٗ
مجم عذة سذل كيات تمثذل أبعذاد عذاهرة  (Samnani & Singh, 2012)مذه اكذر كذلا    

 التنمر ن  حها  يما يلي:

 ( :الذرأ    الإهانذة المهنيذة العامذة   الاتهذام قيمة التقليل مه  مثلالتهديد بال  ق المهني
  يما يتعل  بعدم بال الجهدل.

 انات  التخ يؾل.التهديد بالمكانة ال خصية: )مثل استدعاا الأسماا  الإه 

  العظلذذذة: )مثذذذل منذذذق ال صذذذ ل إلذذذا الفذذذرص   العظلذذذة البدنيذذذة أ  الاجتماعيذذذة   حجذذذب
 المعل ماتل.

  العمذذذل الظائذذذد: )مثذذذل ال ذذذؽط ؼيذذذر المبذذذرر    الم اعيذذذد المسذذذتحيلة   الاخذذذتلالات ؼيذذذر
 ال ر ريةل.

  معنذا لهذا  ظعظعة الاستقرار: )مثل عدم تقذديم الائتمذاه عنذد اسذتحقاقه   المهذام التذي لا
  إظالة المسؤ ليةل.

 ل  Hershcovis, 2011) تتعدد أساليب التنمر  منها ما يلي : 

 .التخلي عه المسؤ لية مه  خص ما أ  استبدالها بمهام أخرى ليس لها قيمة كبيرة 

 .تجاهل آراا  خص ما 

 .انتقاد عمل  خص ما باستمرار 

 .ن ر القيل  القال أ  ال ائعات عه  خص ما 

   استبعاد  خص ما  ي العمل.تجاهل أ 

 .التلمير ل خص معيه بإنهاا عمله 

 .الإسااة إلا الهدؾ الخاص ب خص ما 

 .السل   المسيا مه الم ر يه للمرؤ سيه  
 ال عيفي:أن اع التنمر  -ٖ/ٕ/ٗ
التنمر حسذب الهذدؾ منذه إلذي ثلاثذة أنذ اع  (Zapf & Einarsen, 2003 ) صنؾ    

 هي :
يسذذتخدم المتنمذذريه هذذاا النذذ ع مذذه التنمذذر لحمايذذة أنفسذذهم ل التنمذذر لحمايذذة الذذاات: ٔ)

 مكذذانتهم ال عيفيذذة  الذذ  باسذذتخدام سذذل كيات عد انيذذة تجذذا  الأهذذداؾ )ال ذذحايال منهذذا) 
 الؽ ب   الحسد  القل   الاحباطل.

ل تنمذذذر ا تقذذذار الكفذذذااات: يلجذذذد المتنمذذذر لهذذذاا النذذذ ع مذذذه التنمذذذر لا تقذذذار  الكفذذذااات ٕ)
أ   ي حالذة عذدم القذدرة علذا السذيطرة العاطفيذة علذا   بظملاا العمل الاجتماعية مقارنة 

نفسه    ي حالة عجظة عذه التفكيذر الذااتي المتطذ ر  إقامذة علاقذات اجتماعيذة جيذدة مذق 
 الظملاا.
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ل تنمر السل   الجظئي: أ  التنمر مه أجل تحسذيه   ذق المتنمذر داخذل المنعمذة د ه ٖ)
 خر.آل  علا حساب  خص النعر  ي مصلحة الأخريه  إه كاه ا

 أن اع التنمر كالتالي:  Smith, 2008; Hertz, 2013) حدد )   
التنمذذذر اللفعذذذي:  ي ذذذمل الإؼاعذذذة  السذذذخرية  الاسذذذتفظاظ  التعليقذذذات ؼيذذذر اللائقذذذة  لٔ)

  التهديد   ه  أحد أ كال الم اجهة    يندرج تحت  ئة التنمر المبا ر.
نؾ  الصذفق  الطعذه  ؼيرهذا مذه طذر  التنمر الجسد )البدنيل:  ي مل ال رب  الع لٕ)

 الإيااا البدني  يندرج تحت  ئة التنمر المبا ر.
التنمر العاطفي: مه خلال ن ر ال ائعات ح له  يندرج تحت  ئة التنمذر ؼيذر المبا ذر  لٖ)

  يتم ن ر ال ائعات الخبيثة عه  خص ما داخل محيط العمل.
جتمذذاعي عبذذر الانترنذذت التنمذذر الإلكتر نذذي:   يحذذدث عذذه طريذذ   سذذائل الت اصذذل الا لٗ)

  البريد الإلكتر ني أ  مه خلال الرسائل النصية عبر اله اتؾ المحم لة .
  يذالاستبعاد الاجتماعي:  ه  ا طهاد  خص ما  استبعاد   ذمه عمذل الفريذ  بطر ل٘)

 ؼير مبا ر.
يرى الباحث أه التنمر ب صفه عاهرة اجتماعية مثلها مثل أ  عذاهرة أخذرى  هذي تدخذا   

 منها: أ كال عدة
التنمذذر الذذ عيفي:  هذذ  التنمذذر بذذيه الذذظملاا داخذذل محذذيط العمذذل أ  التنمذذر الذذا  يقذذق مذذه  لٔ)

 طري  ؼير مبا ر.ب  أ  يحدث بطري  مبا ر االرئيس علا المرؤ س داخل المنعمة  ال
التنمذذر السياسذذي:  يحذذدث مذذه خذذلال سذذيطرة حذذظب سياسذذي قذذ   علذذا مجم عذذة مذذه  لٕ)

 لذة بدكملهذا علذا د لذة أخذرى أ ذعؾ منهذا عذه أ  عنذد سذيطرة د  الأحظاب أ عؾ منه 
طري  التهديد    يعهر ال  جليذا  ذي جميذق بلذداه العذالم بصذفة عامذة  يقذق علذا البلذداه 

 العربية بصفة خاصة   ا حة.
  يت ر مما سب  أه التنمر يتم بطريقتيه هما: 

 ه الأ عال التنمر المبا ر: الا  يتمثل بال رب  الد ق  الطعه  الصفق  الخدش  ؼيرها م
 المؤاية.

  التنمر ؼير المبا ر:  ه  الا  يت مه تهديد ال خص بالعظل الاجتماعي عه طري  ن ذر
ال ائعات   ر ا الاختلاط معه  نقد  مه حيث الملبس  العر   اللذ ه   الذديه  ؼيرهذا 

 مه الأم ر  إ ا ة إلا تهديد كل مه يختلط معه أ  يدعمه.
 : أسباب التنمر ال عيفي  -ٗ/ٕ/ٗ
هنا  العديد مه الأسباب التذي تذؤد  إلذا حذد ث التنمذر داخذل المنعمذات نذاكر منهذا مذا    

 ,.Seigne, 1998; Skogstad et al., 2007; Glambek et alيلذي)
 ل:2014

 .خصية ال حية السلبية  
 .خصائص البيئة التنعيمية  بيئة العمل النفسية  الاجتماعية 
 .تصميم ال عائؾ  عر ؾ العمل 
 لتنعيمي السيئ  العنؾ.المناخ ا 
 .القيادة المتسلطة)قيادة عدم التدخلل 
 .البيئة التنا سية 
 .صراعات الأ راد داخل المنعمة 
 .عدم  ج د ج  داعم قادر علا الت جيه بطريقة  دية 
 خلاقي المنخفا  ي الادارات.المست ى الأ 
 .التؽيير التنعيمي المستمر 
 جه د ظملائهم. يستخدم المتنمريه هاا الأسل ب  ال  لتخريب 
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  المطالذب العاليذذة  الت قعذذات المفرطذذة مذذه العذذامليه ب ذذده الأد ار  المسذذؤ ليات المنسذذ بة
إلذذذيهم قذذذد تذذذؤد  إلذذذا نظاعذذذات بذذذيه أع ذذذاا الفريذذذ  داخذذذل العمذذذل  يمذذذا يتعلذذذ  بذذذالحق   

  الالتظامات  الامتياظات  الم اقؾ الخاصة بهم.
 الصراع مه أجذل السذلطة بذيه أ ذخاص  عدم ت اظه السلطة  ي مكاه العمل:  كثير ما نجد

علا هاا الاختلاؾ ين د الصذراع الذا  يذؤد    بنااال   ا   قيم أخلاقية   خصية مختلفة 
 إلا أه يسل  أحد الاطراؾ سل   التنمر.

 : طر  منق  إدارة التنمر داخل المنعمة -٘/ٕ/ٗ
استخدامها تجا  التنمر  ي جد ثلاث طر  متميظة يمكه للمنعمة  الم عفيه التعامل بها أ       

    هي كما يلي : ال عيفي
  ل التدخلات الأ لية:ٔ)

تركظ علا منق حد ث التنمر  ي محيط العمل   تهذدؾ إلذا تؽييذر خصذائص طريقذة تفاعذل     
تطذذ ير مهذذارات الذذاكاا العذذاطفي  -الأ ذذراد مذذق ال عيفذذة مثل)التصذذ رات  الم اقذذؾ أ  السذذل  

 ل.(Zigrika, 2013 للعامليهل 
تقذديم الم ذ رة ل هداؾ)ال ذحايال  أ  الأ ذراد المسذتهد يه  كال  تق م هذا  الطريقذة علذي    

 & Chappelمه التنمر  بال كل الا  يساعد علا القدرة علا التعامل مذق م ذاكل التنمذر )
Di Martino, 2006.ل 

بذل نجذا.  أجريت بعا الاختبارات لها  التدخلات  باات بعا الاختبارات بالف ل  ي مقا    
 مثال: الآخرالبعا 

  قذذذام(Hoel & Giga, 2006)  بذذذإجراا اختبذذذار لفعاليذذذة الت اصذذذل مذذذق السياسذذذات
الم   عة داخل المنعمة  مهارات الت اصذل  ذي مكذاه العمذل  التذدريب السذلبي للت عيذة 
بسذذل   التنمذذر  الذذ  مذذق  جذذ د مجم عذذة مراقبذذة لملاحعذذة  عاليذذة الاختبذذار    لذذم تلاحذذع 

  ه ر. ٙقبة أ  مكاسب  ا حة علا نتيجة الاختبار علا مدى  ترة مجم عة المرا
 ( قام Poilpot, 2006 ل بعمل اختبار  ي  ظارة  ؤ ه المحاربيه القداما  ي ال لايذات

المتحدة  ت مه الاختبار سلسلة مه التماريه الت اركية مثل)المناق ات الجماعيذة   لعذب 
 تم استخدام أسذل ب   الأ راد  ي مكاه العمل الأد ارل   التي تهدؾ إلا ن ر ال عي بدثر 

المراقبة الع  ائية لسل   الأ راد   جد تحسينات كبيذرة علذا سذل   الأ ذراد داخذل محذيط 
ل أه هاا الاختبار نتج Leiter et al., 2012 هر  أكد كل مه ) ٕٔالعمل  استمر ال  

. الذذ عيفي  الالتذذظام مجم عذذة مذذه المكاسذذب الإ ذذا ية مثذذل: الر ذذا أ  الارتيذذا عنذذه أي ذذال 
 ال عيفي   الثقة  ي الإدارة.

 التدخلات الثان ية:  لٕ)
تهدؾ ها  التدخلات إلا تظ يد الم عفيه بالمهارات اللاظمذة للتعامذل مذق التنمذر  ذي مكذاه     

تط ير الثقا ة التنعيميذة  ادخذال     ل(Zapf & Gross‟s, 2001العمل  ي حالة حد ثه  
منق حد ث التنمر   اعتبار التدريب للمديريه  الم عفيه عنصرال هامال السياسات  الاجرااات ل

 Chappel & Di Martino, 2006) )مذذه اسذذتراتيجية المنعمذذة للتعامذذل مذذق التنمذذر
ا را  العامليه  ي   ق خطة التدريب  د التنمر  اتباع سياسات تلبذي احتياجذات المنعمذة  

 Einarsen et) هذا العذامليه للتعامذل مذق التنمذر العامليه  ت  ير كا ة البيانات التي يحتاج
al., 2016)    لم يذتم حتذا الآه اختبذار مذدى  عاليذة التذدخلات الثان يذة  ذي الحذد مذه التنمذر

مذذه الطذذر  ال اعذذدة المحتملذذة  لمثذذل هذذا    قذذد اقترحذذت الدراسذذات الحديثذذة عذذددال     الذذ عيفي
 ل. Nielsen & Knarahl, 2015التدخلات علا سبيل المثال  )

  دارة الصراع.إالتدريب علا كيفية 
 .  تجنب التصعيد  ي السل 
  استخدام بعا الاستراتيجيات للتدثير علا م اعر الأ راد الخاصة  ال  ردال علا تعر هم

 للتنمر.
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 .إعادة تقييم عملية التنمر 
 .التخفيؾ مه الآثار السلبية للتنمر 
 ية.قمق الاستجابة العاطفية للتفكير  ي الأحداث السلب 
 : التدخلات الثلاثيةل ٖ)

يك ه التنمر قد  قق بالفعل   تركظ علذا الحذد مذه الع اقذب السذلبية للتنمذر   يجذب علذا       
همال ال  يؤد  إلأه   المنعمات  ي ها  المرحلة أه تستجيب لأ  بلاغ يقدم بخص ص التنمر 

 ,Bergman) يلذي تباعها هنذا مذاإإلا ع اقب سلبية   مه الطر  التي يجب علا المنعمة 
et al.,2002; Saam, 2010:ل 

 .الاستجابة التنعيمية السريعة لل كا    د التنمر 
  الاستعانة بطرؾ ثالث مثل) است ار  خارجي  ع ذ  مذه مذ عفي المذ ارد الب ذريةل لمذا

يقدمذذه الطذذرؾ الثالذذث مذذه تيسذذير  ذذي عمليذذة المناق ذذة  الفصذذل بذذيه الجذذاني  ال ذذحية   
الحاليذذة  المسذذتقبلية أ  التركيذذظ علذذا الم ذذكلة الحاليذذة  كيفيذذة   التركيذذظ علذذا الذذر ابط

معالجتها  منق تكرارها  ي المستقبل   تساعد ال ساطة أ  الطرؾ الثالث علا منق تصعيد 
 الأم ر بيه الجاني  ال حية.

  مه التنمر الكامل. النعر إلا التنمر علا أنه نظاع بدلال 
 ة يجب علا ال ذركة النعذر  ذي إدارة الجذظااات  عندما لا يسمر ال  ق باستخدام ال ساط

 تطبي  الجظاا علا مرتكبي التنمر مثل )نقلهم إلذا إدارة أخذرى مختلفذة  خفذا الراتذب  
 إطلا  سراحهمل.

 : الآثار السلبية لسل كيات التنمر ال عيفي -ٙ/ٕ/ٗ
ر  بع ها يترتب علا سل كيات التنمر ال عيفي مجم عة مه الآثار السلبية بع ها مبا       

 ؼير مبا ر  يمكه ت  يحها  يما يلي : 
 الآثار المبا رة:  لٔ)
 .تؤثر علا صحة الأ راد  ر اهيتهم 
    الخ ؾ  الت تر النفسي الظائد  المستمر. تخل  القل 
 .الارها  العاطفي  الاجهاد النفسي  البدني 
 .م اكل الن م )الن م الظائد أ  الأر ل 
 معدة.م اكل ع لية  هيكلية  م اكل  ي ال 
 .ع اقب صحية  ارة  خطيرة ل حايا التنمر منها ارتعاش اليد 

 مه الجدير بالاكر ليس  قط ال حايا مه يعان ه مه آثار التنمر  لكه ال ه د أي ا لهم رد د 
 عل سلبية علذا التنمذر مثذل انخفذاا الجهذد العذام  العقلذي  الاسذتنظاؾ العذاطفي   يصذبح ه 

يحذذذا ل الجذذذاني جذذذاب أ لئذذذ  المذذذ عفيه إليذذذه     أحيانذذذال ؼا ذذذبيه  يطذذذالب ه بمعاقبذذذة الجنذذذاة
 ;Matthiesen & Einarsen, 2004; Vartia, 2001)  ا راكهم  ي عملية التنمر.

Totterdell, et al ., 2012  ل 

  المنعمات ب كل عام نتيجة انخفاا أداا العامليه  حايا التنمر  ؼيابهم  إنتاجيةانخفاا
تقطذذق ممذذا أد  إلذذا انخفذذاا مسذذت ى أدائهذذم للمهذذام المسذذتمر عذذه العمذذل  الح ذذ ر الم

الم كلذذة إلذذيهم  ممذذا يذذؤد  إلذذا تحمذذل المن ذذدة تكذذاليؾ تنعيميذذة كبيذذرة مذذه انخفذذاا أداا 
 & Bowling & Beehr, 2006; Hershcovis)عامليه  انخفاا أربا. محققة 

Barling, 2010. ل 
 الآثار ؼير المبا رة :  لٕ)

تذؤثر م ذاركة الفذرد  ذي   قذدعلذا تجذارب الأ ذراد المختلفذة   تؤثر تجارب الفرد ال احد        
مجال معيه علا م اركته  ي مجذال آخذر   تجذارب ال ذخص  ذي مكذاه العمذل تذؤثر عليذه  ذي 
سيا  آخر مثذل م ذاركة الفذرد  ذي الأن ذطة الأسذرية   تذؤثر تجذارب الإ ذراؾ المسذيا علذا 

ي ذذعر الم ذذر  ه أنفسذذهم بذذدنهم تجذذارب المرؤ سذذيه  علذذا تعذذاملهم مذذق أ ذذراد الأسذذرة  حيذذث 
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 قذد يك نذ ا أكثذر عر ذة لإسذااة المعاملذة   يعان ه مه معاملة ؼير عادلة مه قبل منعمذاتهم 
مق أ راد أسرهم    بال   إه الإ راؾ المسيا يذؤثر  ذي نهايذة المطذاؾ علذا  عيفذة الأسذرة 

 ل. (Carlson et al, 2011  تتجا ظ المعاملة الحد د التنعيمية 
 Arcangeli et al., 2014; Mucci et al., 2015; Glambekكل مه )  اكر    

et al., 2014; Nielsen &Knardahl, 2015   ل مجم عذة أخذذرى مذذه الآثذذار أ
  هي كما يلي: التنعيميالع اقب العامة التي تنتج عه حد ث التنمر 

 .انخفاا أداا العامليه مما يؤد  إلا انخفاا الانتاجية للمنعمة 
 ال كا   الظائدة   التقا ي  هاا بد ر  يؤثر علا المنعمة  ي  –التعلم  –لمبكر التقاعد ا

 ذراد بحذل ربذا.  الذ  لان ذؽال الأالتركيظ علا هد ها الأساسي  هذ  الانتاجيذة  تحقيذ  الأ
 الصراعات.

 .الؽياب المستمر للعامليه 
 .الاكتئاب الا  مه الممكه أه يؤد  إلا الانتحار 
 الية العامليه  ي أداا عملهم.التدثير علا كفااة   ع 
  إدرا  العامل أنه يعامذل معاملذة ؼيذر عادلذة ممذا يذؤد  بذد ر  إلذا عذدم ر ذا  عذه العمذل

  عدم الالتظام تجا   عائفه.
  تر  ال عيفة مما يؤد  إلا ظيادة التكاليؾ التنعيمية. 

 

   البحث:م كلة  -٘
لإدرا  الكا ي للعامليه بجامعة  ي   ا نتائج الدراسة الاستطلاعية   تدكد عدم ا        

مه العينة   2ٕمدينة السادات محل الدراسة لمفه م  أبعاد القيادة الر حية )  قال لإجابات 
مه العينة   ٕٙ%ل   مفه م  أبعاد سل كيات التنمر ال عيفي  )  قال لإجابات  7ٓ بنسبة 
. العلاقة بيه %ل  كما أكدت نتائج الدراسة الاستطلاعية علي عدم     ٘ٙ بنسبة 

%ل 7٘مه العينة   بنسبة  ٖٓالقيادة الر حية  سل كيات التنمر ال عيفي )  قال لإجابات 
  كما ت صلت الدراسة الاستطلاعية الي عدم    . الد ر الا  يمكه أه تؤديه القيادة 

مه  7ٕالر حية بدبعادها المختلفة  ي خفا سل كيات التنمر ال عيفي )  قال لإجابات 
 %ل. 7ٙ   بنسبة العينة

ا مه التساؤلات التي يمكه طرحها علا النح  التالي:   تثير ها  الم كلة عددل
 ؟ه  مست   تطبي  القيادة الر حية مه  جهة نعر العامليه بجامعة مدينة السادات ما  لٔ)
 ؟ه  مست   ممارسة العامليه بجامعة مدينة السادات لسل كيات التنمر ال عيفي ما  لٕ)
 ي خفا سل كيات التنمر ال عيفي  المختلفةبدبعادها  ر حيةالة القياد د ره  ما  لٖ)

 ؟للعامليه بجامعة مدينة السادات 
 

  البحث:أهداؾ  -ٙ
علا النح  التالي  هيمجم عة مه الأهداؾ   هاا البحث إلا تحقي الباحث مه خلال يسعا 

: 
ة مست   تطبي  القيادة الر حية مه  جهة نعر العامليه بجامعة مدينتحديد   لٔ)

 .السادات
 .مست   ممارسة العامليه بجامعة مدينة السادات لسل كيات التنمر ال عيفيتحديد   لٕ)
 سل كيات التنمر المختلفة  القيادة الر حية بدبعادها حديد ن ع  ق ة العلاقة بيهت  لٖ)

 ال عيفي للعامليه بجامعة مدينة السادات .
تساعدهم  ي خفا تقديم مجم عة مه الت صيات لقادة جامعة مدينة السادات   لٗ)

 .سل كيات التنمر ال عيفي للعامليه مه خلال تطبي   استخدام القيادة الر حية 
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     ر ا البحث : -7
 ذي  ذذ ا م ذذكلة  أهذداؾ البحذذث   بِنذذاال علذا التدصذذيل النعذذر  مذه الدراسذذات السذذابقة  قذذام 

 العدم   ال  علا النح  التالي :  بصياؼة  ر ا البحث  ي صيؽة الباحث
لاستك ذذاؾ مفهذذ م القيذذادة الر حيذذة  ذذي Karadag, 2009اسذذتهد ت دراسذذة  )      

 ذذا الإعتبذذار بعذذا الف ائذذد  المحفذذظات التذذي ن ذذدت عذذه الإهتمذذام   السذذياقات التنعيميذذة  آخذذا
المتظايذذد بالقيذذادة الر حيذذة  ذذي الكتابذذات الأكاديميذذة  التجاريذذة. كمذذا ناق ذذت الدراسذذة مجذذالات 

عريذذات القيذذادة الأخذذرى القائمذذة علذذا القذذيم مثذذل القيذذادة التح يليذذة   ارتبذذاط القيذذادة الر حيذذة بن
 القيادة الخادمة    أ ارت أي ال إلا الت ا ر بيه القيادة الر حية  القيادة البيئية علا الذرؼم 
مه الاعتراؾ بده هاا الأمر س ؾ يتطلب المظيذد مذه الملاحعذة  التحقيذ   المناق ذة. أخيذرال  

تعميذ  الفهذم  يمذا يخذص نعريذة القيذادة الر حيذة  علاقتهذا بنعريذات  خلصت الدراسة إلذا أه
القيذذذادة الأخذذذرى يعتبذذذر أمذذذرال  ذذذر ريال  ذذذي سذذذبيل الم ذذذي قذذذدمال نحذذذ    ذذذق نمذذذ اجي للقذذذيم 

 بالمنعمات.
ل أه طلاب الجامعذة أكثذر تذدثيرا بحذب الإيثذار عذه Polat , 2011كال  أعهرت دراسة )     

 ع  التعليم علي الاختلا ات بيه الطلاب . بينمذا أعهذر التخصذص الأمل  الرؤية    لم يؤثر الن
 ي أقسام معينة  ج د اختلا ات بيه الطلاب  ذي إدراكهذم بالقيذادة الر حيذة مذه جانذب أع ذاا 
 هيئة التدريس لهم    احتل بعد الرؤية المرتبة الأ لي  ي تدثر الطلاب بدبعاد القيادة الر حية .

طلاب  القيادة الر حية   حيث مق ارتفاع  ذع ر الطذلاب بالقيذادة  ربطت الدراسة بيه نجا. ال
الر حية يظداد أدائهم المهني  التظامهم تجا  عملهم مما يؤد  إلي النجا.  ي أداا هذاا العمذل 

. 
بينما عندما تم تطبي  الدراسة علي أع اا هيئة التدريس ات ر أه بعد الرؤية يحتذل المرتبذة 

العلاقة بيه أع اا هيئة التدريس مذق الطذلاب ثبذت أه بعذد الإيثذار  الأ لي بينهم    عند قياس
هذذذ  الأكثذذذر   ذذذ حا حيذذذث يعمذذذل أع ذذذاا هيئذذذة التذذذدريس علذذذي ت ذذذجيق الطذذذلاب  إمذذذدادهم 

 بالمعل مات التي يحتاج ها    العمل علي إيجاد الحل ل للصع بات التي ت اجههم .  
اج القيذادة الر حيذة الذا  تذم ل تذم تطبيذ  نمذ Chen & Yang , 2012  ي دراسذة )     

 الذ  علذي مجذالات الاسذتثمار  ٖٕٓٓعام  Fryتطبيقه علي ق ات الد اع الأمريكية مه خلال 
كالبن     ي عينة تم الحصذ ل عليهذا مذه الصذيه  تذاي اه .  أثبتذت الدراسذة أه أبعذاد القيذادة 

معن يا علي سل   الإدارة الر حية المتمثلة  ي )حب الإيثار    الرؤية    الأمل/الإيماهل تؤثر 
الااتية للم عفيه  إنتاجيتهم بطريقة مبا رة   كما تؤثر أي ا بطريقة ؼير مبا رة عه طري  
اتجاهات الفرد تجا  العمل  المنعمة  كال  الحيذاة الداخليذة لذه )الحيذاة الكامنذة للفذردل .  لكذه 

لأ راد العينة  ال  بعكذس نمذ اج  كاه متؽير الحياة الداخلية أكثر تدثيرا علي الإنتاجية بالنسبة
Fry  الا  تم تطبيقذه علذي قذ ات الذد اع الج يذة الأمريكيذة حيذث ت صذل النمذ اج إلذي أه بعذد

الأمل  الإيماه أكثر تدثيرا علي أداا الفرد لمهامه التي ت كل إليه . كما أعهرت النتائج أه قذ ة 
الصذينية عنهذا  ذي العينذة الأمريكيذة .  تدثير القيادة الر حية علي الإنتاجية كانت أقل  ي العينة

 أرجق الكاتب ال  للاختلاؾ  ي نطا  التطبي  حيث أنه تم تطبي  القيادة الر حية  ذي الصذيه 
علي صناعة الاستثمار بينما تم تطبيقها  ي ال لايات المتحدة علي ق ات الد اع الج   .  لكه 

ر حيذذة  خاصذذة تدثرهذذا بالقيذذادة الأب يذذة ثقا ذذة العينذذة الصذذينية كانذذت أكثذذر ارتباطذذا بالقيذذادة ال
Paternalistic Leadership    . بعكس الحال بالنسبة للعينة الأمريكية 

ل  الاكاا الر حذي  د ر  الحيذ    ذي تعميذ   عاليذة Peter, 2013 تنا لت دراسة) 
ه القيذذادة  أداا المذذ عفيه  ذذي القطذذاع العذذام. كمذذا اكذذرت أه القذذادة الأاكيذذاا ر حيذذال يسذذتخدم 

الاكاا الر حي لتط ير المهارات القيادية أكثر مه مجرد الذاكاا العذاطفي. كمذا اكذرت أي ذال أه 
دراسة خصائص القادة المتميذظ ه يسذاعد  ذا تحديذد المهذارات  المذؤهلات المتعلقذة بذالر .. 
 خلصذذت الدراسذذة  ذذرحال لخصذذائص القذذادة الأاكيذذاا ر حيذذال كم ذذادات للتعامذذل مذذق الم ذذكلات 

 لأكثر  ي عال المتعلقة بالقيادة مثل الإحباط   قداه المعنا.الكثيرة  ا
ل  ذي التعذرؾ علذا Salehzadeh et al., 2015 قد تمثذل الؽذرا مذه دراسذة ) 

ل. BSCمدى تدثي  ر القيادة الر حية علا الأداا التنعيمي مه منع ر بطاقة الأداا المتذ اظه )
ل  نذذدقال  ذذي ثمذذاني ٓٙلعذذامليه  ذذي ) ا ذذتمل مجتمذذق الدراسذذة علذذا مذذدير  الإدارة ال سذذطا ا

محا عات  ي إيراه.  اعتمدت الدراسة علا نم اج المعادلة الهيكلية لاستك اؾ العلاقات بذيه 
متؽيرات البحث.  قد أعهرت نتائج الدراسة أه القيادة الر حية تؤثر تاثيرال معن يال إيجابيذال  ذي 
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لقيذذذادة الر حيذذة  ال ذذذع ر بالإهتمذذذام  ال ذذع ر بالأهميذذذة    الإنتمذذاا   كمذذذا ات ذذذر أي ذذال أه ل
  الإنتماا تدثيرال معن يال إيجابيال  ي الأداا التنعيمي بالفناد  محل الدراسة.

هذذاا   مذذه أجذذل تحقيذذ  الم ائمذذة بذذيه نعريذذات القيذذادة   القذذيم الر حيذذة   السذذل    
اختبذار ل إلذا بنذاا  Afsar et al., 2016الصدي  أ  الم الي للبيئذة    قذد عملذت دراسذة )

نم اج نعر  يربط القيادة الر حية مق السذل   المذ الي للبيئذة لذدى العذامليه عبذر العديذد مذه 
المتؽيرات المتداخلة.  قد تذم جمذق البيانذات مذه المذ عفيه الفنيذيه بالعديذد مذه الصذناعات  ذي 

لعمل   تايلاند.  ت صلت الدراسة إلا أه القيادة الر حية تؤثر ب كل إيجابي  ي ر حانية بيئة ا
 التي بد رها تؤثر  ي كل مه الد ا ق الااتية    ال ؽؾ البيئي علا حد س اا.  ات ر أه كلال 
مه الد ا ق الااتية  ال ؽؾ البيئي لهما تدثير إيجابي علا السل   الم الي للبيئة. كما تبيه أه 

مل   ي حذيه أه الدعم التنعيمي المدر  يت سط العلاقة بيه القيادة الر حية  ر حانية بيئة الع
 ال عي البيئي يت سط العلاقة بيه ر حانية بيئة العمل  ال ؽؾ البيئي.
ا بما سب   تمَّت صياؼة الفرا الأ ل  ي الص رة التالية:   استر ادل

  اقذقالعامليه بجامعة مدينة السادات حذ ل  إدراكاتاات دلالة احصائية بيه  اختلا اتلا ت جد 
) النذذ ع   السذذه   المؤهذذل خذذتلاؾ خصائصذذهم الديم جرا يذذة تطبيذذ  القيذذادة الر حيذذة   قذذا لا

  ل العلمي 
بالبحذث  ذي التنمذر  ذي مكذاه العمذل  أثذر   لHauge, et al,. 2010)قامذت دراسذة  

النسذذبي ك ذذؽط اجتمذذاعي  الذذ  بذذالتطبي  علذذا عينذذة مذذه السذذكاه العذذامليه النذذر يجييه  
ئج بعذذد السذذيطرة علذذا ال ذذؽ ط  ت صذذلت الدراسذذة إلذذا أه التنمذذر يعذذد مؤ ذذرال لعذذدة نتذذا

ال عيفية الأخرى منها)مطالب العمل  سلطة القرار  د ر الؽمذ ا  صذراع الذد رل   كذاه 
التنمر أي ال مؤ رال للقل   الاكتئاب  أي ا ات ر مه نتائج الدراسة أه له العديد مه الاثار 

 .السلبية  
لخاصذذة بق اعذذد بالك ذذؾ عذذه د ر التصذذ رات ا لAlicia, 2011) قامذذت دراسذذة     

الم رؾ داخل العمل علا العلاقة بيه الصراع  ي العمذل  التنمذر   ت صذلت الدراسذة إلذا 
أه التنمر ه  المرحلة النهائية للصراع الط يل داخل محيط العمذل حيذث ت جذد قذ ة مذؤثرة  
 عذذدم تذذ اظه بذذيه الأطذذراؾ المت ذذررة   الذذ  مذذق  جذذ د م ذذاكل عاطفيذذة  علائقيذذة بذذيه 

 العمل   مه هنا يتصعد الصراع ليصل  ي النهاية ؼلا التنمر  .الأ راد داخل 
بفحص ما إاا كاه التنمر التقليذد  ل  Bannink R, et al , 2014) قامت دراسة     

 التنمر عبر الإنترنت مرتبط بالصذحة العقليذة للمذراهقيه  م ذاكل التفكيذر الانتحذار   تذم 
ثان ية لتحديذد مذا إاا كذاه الإيذااا أ  التنمذر متابعة ال  لمدة عاميه  بيه طلاب المدارس ال

التقليد   التنمر عبر الانترنت يؤثر علا الذاك ر أم الإنذاث     ات ذر مذه نتذائج الدراسذة 
أه الن ع يؤثر ب كل كبير علا درجة التدثر بالإيااا التقليد   التنمذر عبذر الانترنذت حيذث 

إلا ظيذادة التفكيذر الانتحذار   يذؤد    جد أه التنمر التقليد   التنمر عبر الانترنت يؤد 
إلا الكثير مه الم اكل الصحية  العقلية    ات ر أه الإناث أكثر تدثرا مه الاك ر بالإيااا 
التقليد   التنمر عبر الانترنت    جد أي ا أه نسبة الانتحار تك ه أعلا  ذي سذه البلذ غ 

 .الاك ر  ي حالة التنمر التقليد  مق تدثر الفتيات بدرجة أكبر مه 
التنمر  ي مكاه العمل علذا الصذحية  تحديد تدثير لAlfredo, 2015 استهد ت دراسة )

أ هر  كانت عينة  ٙالنفسية  الر اهية   تمت الدراسة علا مرحلتيه  بفار  ظمني قدر  
م عفا اسبانيال    ت صلت الدراسة إلا أه هنا  علاقة ق ية بيه التنمر  ذي  2ٖٗالدراسة 

بيه الحالة الصحية  النفسية  الر اهة للم عفيه    يرتبط التنمذر  ذي مكذاه مكاه العمل  
 العمل ارتباطال  ثيقا بالقل   الت تر  هنا  علاقة تبادلية بينها أكثر منها سببيه 

ا بما سب   تمَّت صياؼة الفرا الثاني  ي الص رة التالية:   استر ادل
ات العامليه بجامعة مدينة السادات ح ل لا ت جد اختلا ات اات دلالة احصائية بيه إدراك

) الن ع  مست   ممارساتهم لسل كيات التنمر ال عيفي   قا لاختلاؾ خصائصهم الديم جرا ية
 . ل   السه   المؤهل العلمي

ل إلا اختبار العلاقة الديناميكيذة بذيه القيذادة Fry et al., 2011 قد عمدت دراسة ) 
 ع ر بالأهمية  الإنتماا أ  الع  يةل   النتذائج التنعيميذة الر حية  الر اهية الر حية )أ  ال

الرئيسذية    الذ  بذذالتطبي  علذا عينذذة مذه قذذادة الجذيش الصذذاعديه.  قذد تذذم اسذتخدام نمذذ اج 
ل.  ك ذذفت نتذذائج الدراسذذة عذذه  جذذ د علاقذذة إيجابيذذة اات دلالذذة SEMالمعادلذذة الهيكليذذة )
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ئج التنعيمية علا مست ى ال حدة  بمذا  ذي الذ  إحصائية بيه القيادة الر حية  العديد مه النتا
الالتذذظام التنعيمذذي  أربعذذة مقذذاييس لذذ داا. كمذذا ت سذذط متؽيذذر الر اهيذذة الر حيذذة العلاقذذة بذذيه 

 القيادة الر حية  النتائج التنعيمية.
ل د ر أبعذاد القيذادة التح يليذة  ذي Khoshpanjeh et al., 2012  اختبرت دراسة )    

عامذل  ذي  ذر ع بنذذ   2ٕٙالذ  علذي الإنتاجيذة    تمذت الدراسذة علذي  تمكذيه الم عذؾ  أثذر
Mellat   ذذي مدينذذة طهذذراه .  ت صذذلت الدراسذذة إلذذي أه لبعذذد الرؤيذذة    رد د  عذذل الأداا 

 الع ذذ ية  الالتذذظام التنعيمذذي لهذذم تذذدثير إيجذذابي علذذي تمكذذيه الم عذذؾ  الذذا  يذذرتبط بتذذدثير 
ا لذم يكذذه هنذا  أثذذر لبعذد حذذب الإيثذار علذذي تمكذذيه إيجذابي علذذي ظيذادة إنتاجيذذة الم عذؾ   بينمذذ

 الم عؾ  ي عينة الدراسة .    
ل بدراسذة مذدى انت ذار التنمذر  ذي Zoharah Omar, et al,. 2015 قامت دراسذة )    

مكاه العمل  ي  كالة الخدمات العامذة  ذي ماليظيذا  د ر القيذادة  ذي التذدثير علذا التنمذر  الذ  
م عفال مه م عفي الخدمة العامة   تذم تجميذق البيانذات مذنهم  ٕٔٔباستخدام عينة مك نة مه 

عه طري  استبياه ااتذي   ك ذفت النتذائج عذه ارتفذاع معذدل انت ذار التنمذر  ذي مكذاه العمذل  
 أعهذرت النتذائج أي ذا أه سذل   القيذادة السذيئ لذه تذدثير كبيذر علذا انت ذار التنمذر  ذي مكذذاه 

 خصبة للتنمر  ي مكاه العمل . العمل أ  أه القيادة السيئة ت  ر أر ال 
ا بما سب   تمَّت صياؼة الفرا الثالث  ي الص رة التالية:   استر ادل

العذامليه  ذي   ممارسذةتطبيذ  القيذادة الر حيذة  اقذق لا ت جد علاقة اات دلالذة إحصذائية بذيه 
 . جامعة مدينة السادات لسل كيات التنمر ال عيفي

 
 منهجية البحث :  -2

بيانات اللاظمة لتحقي  أهداؾ هاا البحث  اعتمد الباحث علا دراسة مكتبية للحص ل علا ال
  دراسة ميدانية.  يُمكه ت  ير هاتَيه الدراستَيه  يما يلي:

 الدراسة المكتبية: -ٔ/2
استكمالال للدراسة المكتبية الاستك ا ية التي قام بها الباحث  ذمه الدراسذة الاسذتطلاعية       

م البحث )مه حيث تحديد كذل مذه: م ذكلة  تسذاؤلات البحذث   أهدا ذه    بعد أه ات حت معال
  ر  هل   مه أجل الحص ل علا البيانذات الثان يذة ال ذر رية لتحقيذ  أهذداؾ هذاا البحذث  
قام الباحث بدراسة مكتبية أكثر عمقلا  حيث اسذتهد ت هذا  الدراسذة جمذق المظيذد مذه البيانذات 

 .الثان ية المتعلقة بم   عات البحث
 للحص ل علا ها  البيانات  اعتمد الباحث علا عدة مصادر  كذاه مذه أهمهذا: المؤلفذات      

العلميذذة   المقذذالات   الذذد ريات   البحذذ ث   التقذذارير   الن ذذرات   المذذؤتمرات   الرسذذائل 
 العلمية.

 الدراسة الميدانية: -ٕ/2
ليَِّة اللاظمة للإجابة علا تساؤلات استهد ت الدراسة الميدانية جمق  تحليل البيانات الأ َّ      

 البحث  إ ا ة إلا اختبار صحة/ عدم صحة  ر ا البحث   مه ثَم  تحقي  أهدا ه.
 
 حد د البحث :  -9

 يُمكه تقسيم حد د هاا البحث إلا:
 : الحد د الظمنية للبحث -ٔ/9

مذذه مصذذادرها   تتمثذذل  ذذي الفتذذرة التذذي تذذم  يهذذا تجميذذق البيانذذات الأ ليذذة اللاظمذذة للبحذذث     
 . ٕٙٔٓ ن  مبر  ديسمبرالمختلفة   هي  هرَْ  

 : الحد د المكانية للبحث -ٕ/9
مدينة جامعة  قد اختار الباحث   بجمه رية مِصر العربيةجامعة مدينة السادات  تتمثل  ي     

ا لد ره الهام  ي ن ر العِلذم  المعر ذة  ذي محا عذات الجمه ريذة بصذفة عامذة   االسادات  نعرل
كليذات  معاهذد  تسذق مذه خذلال  بصفة خاصذة  محا عات المن  ية  البحيرة  الإسكندرية   ي

مُتميِّظة   هاا  بالإ ا ة إلا أه الباحث ه  أحد أع اا هيئة التدريس بها   ه  ما يُسذهِّل مذه 
 عملية تجميق البيانات الأ لية مه ناحية   يُحق  ال  ر  ي ال قت  التكلفة مه ناحية أخرى.    

  الحد د الب رية للبحث:  -ٖ/9



www.manaraa.com

تتمثل الحد د الب رية للبحث  ي المُفردات التي تت ا ر لديها البيانات الأ لية اللاظمة      
ؾ علا مست ى كلٍ مه   لتحقي  أهداؾ البحث القيادة الر حية  علا الرؼم مه أهمية التعرُّ

الهيئة المعا نة   سل كيات التنمر ال عيفي لد  كل مه أع اا هيئة التدريس  أع اا
   مه هنا   العامليه  قط علا    إلا أه الحد د الب رية لهاا البحث تقتصر  العامليه بالجامعة

ؾ علا مست ى كلٍ مه  القيادة الر حية  سل كيات التنمر جاات أهمية   ر رة التعرُّ
ؾ علا مست ى كلد  العامليه بجامعة مدينة السادات ال عيفي لٍ مه    ربما يك ه التعرُّ

   القيادة الر حية  سل كيات التنمر ال عيفي لد  أع اا هيئة التدريس  الهيئة المعا نة
 مجالال لأبحاث أخرى مستقبلية.

 البحث :  ةمجتمق  عين -ٓٔ
  البحث: قمجتم -ٔ/ٓٔ
ي ير مجتمق البحث مه  جهة النعر الإحصائية علا أنه"جميق المفردات التي تمثل       

لبحث    ت تر   ي صفة معينة أ  أكثر    مطل ب جمق البيانات ح لها " العاهرة م   ع ا
محل  جميق العامليه بجامعة مدينة السادات يتك ه مه بحثالهاا مجتمق      ي   ا ال   إه

 .ل  ٕٓ٘ٔ  البالػ عددهم ) الدراسة

 البحث:  ةعين -ٕ/ٓٔ
  التالي:مه خلال القان ه  راسةمحل الد العامليه بجامعة مدينة الساداتتم تحديد حجم عينة   
 

     ه  

 
 حيث : 

 حجم العينة . ه  
 .  ٔ,9ٙ%    هي  9٘الدرجة المعيارية المقابلة لدرجة الثقة  ت  
نسذبة الف ذل   نسبة النجا.  ي الت ظيق   حيث أه الت ظيق طبيعي  إه نسذبة النجذا.   ؾ  
 ٘ٓ . % 
    . المنت ر علي طر ي الت ظيق بمقدار متسا    هي   بهنسبة الخطد المسم  ٘.% 
 حجم المجتمق .  ه  

  باستخدام القان ه الساب  يت ر أه حجم العينة =
 

 =ٖٓٙ                                                         
 مفردة   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ؾل – ٔؾ )× ه ×  ٕت
  

 ٕ ؾل -ٔه ) ٕه + ت 

 ل٘,ٓ – ٔ) ٘,ٓ×  ٕٓ٘ٔ× ٕل 9ٙ,ٔ) 
 

 ل٘,ٓ – ٔ) ٘,ٓ×  ٕل 9ٙ,ٔ+ ) ٕٓ٘ٔ× ٕل  ٘ٓ,ٓ) 
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  ي  ر الجد ل التالي ت ظيق حجم العينة.
 لٔجد ل رقم )

 ت ظيق عينة البحث   قال لأعداد العامليه  ي الجهاظ الإدار  بجامعة مدينة السادات 
 حجم العينة % عدد العامليه بياه م

 7ٙ ٕٕ ٖٖٔ إدارة الجامعة ٔ
 ٔٙ ٕٓ ٕٖٓ لمده الجامعيةا ٕ
 ٗٔ ٙ,ٗ 9ٙ كلية التربية العام ٖ
 ٖٔ ٔ,ٗ ٔٙ معهد الدراسات البيئية  الصحرا ية ٗ
 ٕٗ 2 ٕٓٔ معهد الهندسة ال راثية ٘
 ٕٓ ٗ,ٙ 9ٙ كلية السياحة  الفناد  ٙ
 ٕٕ ٕ,7 2ٓٔ كلية التربية الريا ية 7
 7ٕ 2,9 ٖٗٔ كلية الطب البيطر  2
 ٘ٔ ٘ 7٘ كلية التجارة 9
 ٗٔ 7,ٗ 7ٓ كلية الحق   ٓٔ
 ٙ ٕ ٖٓ كلية الصيدلة  ٔٔ
 9ٔ ٖ,ٙ 9٘ الإدارة الطبية ٕٔ
 ٗ 2,ٓ ٔٔ المظارع ٖٔ

 ٖٙٓ %ٓٓٔ ٕٓ٘ٔ الإجمالي
 .ٕٙٔٓأكت برإدارة  ئ ه العامليه   جامعة مدينة السادات    المصدر :

قائمذذة   حيذذث بلؽذذت  9ٕٙهذذاا  قذذد بلؽذذت قذذ ائم الاستقصذذاا الصذذالحة للتحليذذل الإحصذذائي 
 %.22نسبة الرد د 

 
 متؽيرات البحث  المقاييس المستخدَمة: -ٔٔ

اعتمدت الدراسة الميدانية علذا البيانذات الأ ليذة  التذي تذم جمعهذا حذ ل متؽيذرات البحذث       
عذة   التي أمكه قياس الخصائص التي ت ذتمل عليهذا مذه خذلال مجم عذة مذه المقذاييس المُتن ِّ

 لم  ر أدنا : ال  علا النح  ا
 متؽيرات البحث:   -ٔ/ٔٔ
  مجم عتيه :يُمكه تصنيؾ متؽيرات البحث إلا      

الرؤية   الأمل / الإيماه/ الثقذة   حذب الإيثذار   ال ذع ر  )  أبعاد القيادة الر حية)أل  متؽيرات 
 ل.  الإنتاجية  بالأهمية   الإنتماا/ الع  ية   الإلتظام التنعيمي 

الثقا ة المؤسسية   رد د  عل )إستجابة ل الإدارة   صفات  )مر ال عيفي التنمتؽيرات )بل 
 ل.  حايا التنمر   صفات المتنمريه

أبعاد القيادة الر حيذة    بِناال علا ما سب   يُمكه ت  ير نم اج تحليل متؽيرات البحث )     
 ل. ٗل  مه خلال ال كل رقم ) التنمر ال عيفي
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 ل متؽيرات البحثنم اج تحلي  

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 لٗ كل رقم )
 العلاقة بيه متؽيرات البحث

 
 
 
 
 

 المقاييس المستخدمة  ي البحث:        -ٕ/ٔٔ
 القيادة الر حية : أبعاد قياس  -ٔ/ٕ/ٔٔ
 لقياس  –علا حَد عِلم الباحث  –بعد إجراا مسر ميداني للمقاييس التي تم استخدامها         
 القيذادة الر حيذةبدبعذاد  ذي دراسذات سذابقة   لتصذميم المقيذاس الخذاص  القيادة الر حيةعاد أب

 Afsar et)   اعتمذد الباحذث بصذفة أساسذية علذا  العذامليه بجامعذة مدينذة السذاداتلذد  
al,2016;  Salehzadeh et al,2015; Peter,2013; Fry et al,2011 ) مذق  

ة  بمذذا يتناسذذب مذذق طبيعذذة المستقصذذا مذذنهم  ذذي هذذاا إجذذراا بعذذا التعذذديل  الحذذاؾ  الإ ذذا 
 . البحث

ه Likert Scale  تم استخدام مقياس "ليكرت" ) القيادة الر حيةأبعاد  لقياس       ل المُك َّ
إلا عدم الم ا قة التامة  بينما  ٔمه خمس درجات للم ا قة  عدم الم ا قة )حيث أ ار الرقم 

مذذق  جذذ د درجذذة مُحايذذدة  ذذي المنتصذذؾل.  قذذد ت ذذمه  إلذذا الم ا قذذة التامذذة  ٘أ ذذار الذذرقم 
 ٘    الأمذذل /الإيمذذاه / الثقذذة لقيذذاس  2     الرؤيذذةلقيذذاس  اتعبذذار ٘عبذذارة:  2ٖالمقيذذاس 
 ٗ/ الع ذذ ية     الانتمذذاالقيذذاس  ٘لقيذذاس ال ذذع ر بالأهميذذة      ٘حذذب الإيثذذار     لقيذذاس 

 . لقياس الإنتاجية  ٙلقياس الالتظام التنعيمي     
 :التنمر ال عيفيقياس  -ٕ/ٕ/ٔٔ
لقيذاس  –علذا حَذد عِلذم الباحذثّ  –بعد إجراا مسر ميداني للمقاييس التذي تذم اسذتخدامها      

بذذالتنمر الذذ عيفي للعذذامليه  ذذي دراسذذات سذذابقة   لتصذذميم المقيذذاس الخذذاص  التنمذذر الذذ عيفي
 &Raineri  اعتمذذذذذد الباحذذذذذث بصذذذذذفة أساسذذذذذية علذذذذذا ) بجامعذذذذذة مدينذذذذذة السذذذذذادات 

Edmond,2011; Casell,2011  مذق إجذراا بعذذا التعذديل  الحذاؾ  الإ ذا ة  بمذذا ل
 يتناسب مق طبيعة المستقصا منهم  ي هاا البحث.  

ه مذه Likert Scale  تم استخدام مقيذاس "ليكذرت" ) ال عيفي التنمر لقياس       ل المُكذ َّ
تامذة  بينمذا  م ا قذة اإلذا عذدم ال ٔخمس درجات للم ا قة  عدم الم ا قذة )حيذث أ ذار الذرقم 

 المتغيرات المستقلة المتغير التابع

 القيادة الروحية 

  . الرؤية 

 .الأمل / الإيمان/ الثقة 

 . حب الإيثار 

 بالأهمية . الشعور 

 . الإنتماء / العضوية 

 . الالتزام التنظيمي 

 . الإنتاجية 

 التنمر الوظيفي

 . الثقافة المؤسسية 

 .ردود فعل )استجابة ( الإدارة 

 . صفات ضحايا التنمر 

 . صفات المتنمرين 
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إلذذا الم ا قذذة التامذذة  مذذق  جذذ د درجذذة مُحايذذدة  ذذي المنتصذذؾل.  قذذد ت ذذمه  ٘أ ذذار الذذرقم 
رد د  عذذل )اسذذتجابة ل لقيذذاس  ٓٔ    الثقا ذذة المؤسسذذية لقيذذاس ٕٔ: عبذذارة ٗٗالمقيذذاس 

 . لقياس صفات المتنمريه ٗٔصفات  حايا التنمر     لقياس  2     الإدارة
 يل البيانات  اختبار  ر ا البحث:أساليب تحل -ٕٔ
قام الباحث باختبار  ر ا البحث باستخدام عدة اختبارات إحصائية  تتناسب  تت ا   مق      

 ل.SPSSأساليب التحليل المستخدمة   ال  مه خلال حظمة البرامج الإحصائية الجاهظة )
 أساليب تحليل البيانات: -ٔ/ٕٔ
 يانات المستخدمة  ي الدراسة مه خلال العرا التالي:يُمكه ت  ير أساليب تحليل الب     
 
 
 

 : Alpha Correlation Cofficientمعامل الارتباط ألفا )أل أسل ب 
تم استخدام أسل ب معامل الارتباط ألفا  ال  بؽرا التحق  مه درجة الاعتماديذة  الثبذات     

حصذائي لتركيذظ  علذي درجذة  ي المقاييس متعددة المحت      لقد تم اختيذار هذاا الأسذل ب الا
 التناس  الداخلي بيه المتؽيرات التي يتك ه منها المقياس الخا ق للاختبار .

 Multiple Regression/ Correlation)بل أسل ب تحليل الانحدار  الارتباط المتعدد
Analysis  : 

مه خلاله  يعد أسل ب تحليل الانحدار المتعدد مه الأساليب الاحصائية التنبؤية   حيث يمكه
تم استخدام أسل ب التنبؤ بالمتؽير التابق علي أساس قيم عدد مه المتؽيرات المستقلة     

تحليل الانحدار  الارتباط المتعدد  ي هاا البحث مه خلال حظمة البرامج الإحصائية الجاهظة 
(SPSSأبعاد تحديد ن ع  درجة ق ة العلاقة بيه   حيث كاه الهدؾ مه استخدامه ه  ل
ا ب كل إجمالي   كل متؽير مه  التنمر ال عيفيأبعاد    كلٍ مه  يادة الر حيةالق مدخ ال

  صفات  حايا التنمر    صفات رد د  عل )استجابة ل الإدارةالثقا ة المؤسسية   متؽيراته )
 حد  .ل علا  المتنمريه

 التبايه أحاد  الإتجا  : )جل أسل ب تحليل 
أحذذادى الاتجذذا  أحذذد الأسذذاليب الإحصذذائية التذذا يمكذذه يعتبذذر أسذذل ب تحليذذل التبذذايه      

بجامعذة مدينذة السذادات  العذامليهاستخدامها  ي تحديد الفر   )الاختلا ذاتل بذيه إدراكذات 
 الذذ  بذذاختلاؾ خصائصذذهم  أبعذذاد القيذذادة الر حيذذة  سذذل كيات التنمذذر الذذ عيفيحذذ ل  اقذذق 

 الديم جرا ية  )السه   المؤهل العلميل  .
 اختبار  ر ا البحث: أساليب -ٕ/ٕٔ

ا مذذه الاختبذذارات الإحصذذائية  التذذي تُناسِذذب أسذذاليب التحليذذل المسذذتخدمة  اسذذتخدم الباحذذث عذذددل
 تت ا ذذ  معهذذا   الذذ  مذذه أجذذل اختبذذار  ذذر ا هذذاا البحذذث.  تتمثذذل الاختبذذارات الإحصذذائية 

 لفر ا البحث  ي:
نحدار المُصاحِباه لأسل ب تحليل الا T-Testت  اختبار  F-Testؾ اختبار  لأ )

 قد  :Multiple Regression/ Correlation Analysis الارتباط المتعدد 
بتحديد ن ع  ق ة العلاقة   الا  يتعل    الثالثتم استخدامهما بهدؾ اختبار الفر ا 

 .القيادة الر حية  سل كيات التنمر ال عيفي بيه 
 تم استخدامه المصاحب لأسل ب تحليل التبايه أحادى الاتجا     F –testاختبار  لب )

بؽرا اختبار الفر يه الأ ل  الثاني  اللااه يتعلقاه بالك ؾ عه مدى  ج د 
بجامعة مدينة السادات الخا عة للدراسة  العامليهاختلا ات معن ية بيه إدراكات 

ل  ال  نح   اقق كلا مه  باختلاؾ خصائصهم الديم جرا ية )السه   المؤهل العلمي
الرؤية اا ب كل إجمالي  نح  كل متؽير مه متؽيراتها )مدخ  أبعاد القيادة الر حية

الأمل / الإيماه /الثقة   حب الإيثار   ال ع ر بالأهمية   الإنتماا / الع  ية   الالتظام  
مدخ اا ب كل  سل كيات التنمر ال عيفيل علا حد  .   اقق   التنعيمي    الإنتاجية

رد د  عل )استجابة ل ة المؤسسية   الثقا إجمالي    نح  كل متؽير مه متؽيراتها )
 ل علا حد  .    صفات  حايا التنمر    صفات المتنمريهالإدارة
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:  تم استخدامه بؽرا اختبار الفر يه الأ ل  الثاني  اللااه  T-testاختبار  لج )
بجامعة مدينة  العامليهيتعلقاه بالك ؾ عه مدى  ج د اختلا ات معن ية بيه إدراكات 

لدراسة باختلاؾ خصائصهم الديم جرا ية )الن عل  ال  نح   اقق السادات الخا عة ل
مدخ اا ب كل اجمالا  نح  كل متؽير مه متؽيراتها   أبعاد القيادة الر حيةكلا مه 

مدخ اا ب كل اجمالا    نح  كل متؽير  سل كيات التنمر ال عيفيعلا حد      اقق 
 مه متؽيراتها علا حد .

  الصد   ي المقاييس:  التحق  مه مست ى الثبات -ٖٔ
يناقش هاا الجظا نتائج تحليل الثبات  الصد   ي المقاييس التا تم استخدامها  ذي قائمذة      

 الاستقصاا لجمق البيانات الخاصة بمتؽيرات الدراسة الميدانية    ال  كما يلا: 
 أ لا : التحق  مه مست   الثبات/ الاعتمادية  ي المقاييس : 

ت أ  الاعتمادية   ي القياس إلا الدرجة التي يتمتذق بهذا المقيذاس المسذتخدم ي ير مفه م الثبا
 ي ت  ير نتائج متسقة  ي عل عذر ؾ متن عذة  مسذتقلة لأسذئلة متعذددة   لكذه لقيذاس نفذس 

 .الخاصية أ  الم   ع محل الاهتمام  باستخدام نفس مجم عة المستقصا منهم 
مذذه أكثذذر الطذذر  المسذذتخدمة  ذذي تقيذذيم الثبذذات /   يعتبذذر أسذذل ب معامذذل الارتبذذاط ألفذذا        

الاعتماديذذة  ذذي القيذذاس    يتسذذم بدرجذذة عاليذذة مذذه الدقذذة مذذه حيذذث قدرتذذه علذذا قيذذاس درجذذة 
 ل . ٕٙٔٓالاتسا  أ  الت ا    يما بيه المحت يات المتعددة للقياس المستخدم )إدريس  

منفصلة   ال  للتحق  مذه  ةمر ع رإحدى  قد تم تطبي  أسل ب معامل الارتباط ألفا          
درجة الاتسا  الداخلي    مه ثم مه مست   الثبات أ  الاعتمادية  ذي كذل مقيذاس  رعذي مذه 

سذذل كيات    أبعذذاد  القيذذادة الر حيذذةأبعذذاد المقذذاييس الخا ذذعة للدراسذذة  المسذذتخدمة لقيذذاس 
لمباد  العامة لتنمية  اختبار المقذاييس  ذي البحذ ث الاجتماعيذة  قذد    قا ل   التنمر ال عيفي

بينذذه  بذذيه بذذاقي  ٖٓ,ٓتقذذرر اسذذتبعاد أ  متؽيذذر يحصذذل علذذا معامذذل ارتبذذاط إجمذذالي أقذذل مذذه 
 ل  ال  كما يلا :ٕٙٔٓالمتؽيرات  ي المقياس نفسه )إدريس  

 : الرؤية)أل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مقياس 
بعد  حص معاملات الارتباط للمتؽيرات التي ا تمل   المعيار الساب  الإ ارة إليه بتطبي        

مه )متؽير  احدل حصل علا معاملات ارتباط أقل ل تبيه أه هنا   اتمتؽير ٘عليها المقياس )
 ٗ ) ي ذذم   للرؤيذذة   بذذال  أصذذبر هذذاا المقيذذاس الرئيسذذي    مذذه ثذذم تقذذرر اسذذتبعادٖٓ,ٓ

ل    رؼبذة  ذي تحسذيه درجذة الاعتماديذة لذنفس المقيذاس بعذد اتؽيذرمت ٘متؽيراتل بدلا مذه )
استبعاد المتؽير منه    قد تقرر تطبي  أسل ب معامل الارتباط ألفا مرة ثانية حيث ارتفق معامل 

   يعكس معامل ألفا للمقياس الاى تم الت صل إليه درجذة  ,2ٕإلا  ,7ٙألفا للمقياس ككل مه 
 دية  ي المقاييس المستخدمة  ي البح ث الاجتماعية .عالية مه الثبات أ  الاعتما

 
 :   الأمل / الإيماه / الثقة )بل  مست ى الثبات/الاعتمادية  ي مقياس 

بتطبي  المعيار الساب  الإ ارة إليه   بعد  حص معاملات الارتباط للمتؽيرات التي ا تمل       
دل حصل علا معاملات ارتباط أقل مه متؽيرات ل تبيه أه هنا  )متؽير  اح 2عليها المقياس )

ل مذذل/ للإيمذذاه / للثقذذة    مذذه ثذذم تقذذرر اسذذتبعاد     بذذال  أصذذبر هذذاا المقيذذاس الرئيسذذي ٖٓ,ٓ
متؽيذذرات ل    رؼبذذة  ذذي تحسذذيه درجذذة الاعتماديذذة لذذنفس  2متؽيذذراتل بذذدلا مذذه ) 7ي ذذم  ) 

رتباط ألفا مرة ثانية حيث المقياس بعد استبعاد المتؽير منه    قد تقرر تطبي  أسل ب معامل الا
   يعكذذس معامذذل ألفذذا للمقيذذاس الذذاى تذذم  ,2ٓإلذذا  ,9ٙارتفذذق معامذذل ألفذذا للمقيذذاس ككذذل مذذه 

الت صذذل إليذذه درجذذة عاليذذة مذذه الثبذذات أ  الاعتماديذذة  ذذي المقذذاييس المسذذتخدمة  ذذي البحذذ ث 
 الاجتماعية .

 :   حب الإيثار)ج ل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مقياس  
اعتمادا علي المعيذار السذاب  الإ ذارة إليذه  بعذد  حذص معذاملات الارتبذاط للمتؽيذرات التذي     

متؽيراتل   تقرر عدم استبعاد أ  متؽيذر   نعذرا لعذدم  جذ د معامذل  ٘ا تمل عليها المقياس )
كما أعهذرت ٖٓ,ٓارتباط إجمالي بيه أ  متؽير  المتؽيرات الأخرى  ي نفس المقياس أقل مه 

  حب الإيثذارالاعتمادية أه معامل ألفا  صل للمقياس الإجمالي المستخدم  ي قياس  نتائج تحليل
إليه درجة عالية مذه الثبذات أ  الاعتماديذة  ذي    يعكس معامل ألفا الاى تم الت صل  ,22إلا 

 المقاييس  المستخدمة  ا البح ث الاجتماعية .
 :  ةال ع ر بالأهمي)دل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مقياس 
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اعتمادا علي المعيار الساب  الإ ارة إليه  بعد  حص معاملات الارتباط للمتؽيرات التي ا تمل 
متؽيذذراتل   تقذذرر عذذدم اسذذتبعاد أ  متؽيذذر   نعذذرا لعذذدم  جذذ د معامذذل  ٘عليهذذا المقيذذاس )

كمذذا ٖٓ,ٓارتبذاط إجمذذالي بذذيه أ  متؽيذذر  المتؽيذذرات الأخذذرى  ذذي نفذذس المقيذذاس أقذذل مذذه 
تحليل الاعتمادية أه معامل ألفا  صل للمقياس الإجمالي المستخدم  ي قيذاس أعهرت نتائج 

  يعكس معامل ألفا الاى تم الت صل إليذه درجذة عاليذة مذه  ,72إلا   بعد ال ع ر بالأهمية
 الثبات أ  الاعتمادية  ي المقاييس  المستخدمة  ا البح ث الاجتماعية .

 : الانتماا/ الع  ية )ه ل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مقياس 
اعتمادا علي المعيار الساب  الإ ارة إليه  بعد  حص معاملات الارتباط للمتؽيرات التي ا ذتمل 

تبيه أه هنا  )متؽير  احدل حصذل علذا معذاملات ارتبذاط أقذل ل    متؽيرات ٘عليها المقياس )
مذاا/ الع ذذ ية   مذه ثذم تقذذرر اسذتبعاد     بذال  أصذبر هذذاا المقيذاس الرئيسذي للانتٖٓ,ٓمذه 

متؽيذراتل    رؼبذة  ذي تحسذيه درجذة الاعتماديذة لذنفس  ٘متؽيراتل بذدلا مذه ) ٗي م     ) 
المقياس بعد استبعاد المتؽير منه    قد تقرر تطبي  أسل ب معامل الارتباط ألفا مرة ثانية حيث 

ى تذذم    يعكذذس معامذذل ألفذذا للمقيذذاس الذذا ,2ٙإلذذا  ,7ٔارتفذذق معامذذل ألفذذا للمقيذذاس ككذذل مذذه 
الت صذذل إليذذه درجذذة عاليذذة مذذه الثبذذات أ  الاعتماديذذة  ذذي المقذذاييس المسذذتخدمة  ذذي البحذذ ث 

 الاجتماعية .
 
 
 :  الالتظام التنعيمي) ل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مقياس  

بتطبي  المعيذار السذاب  الإ ذارة إليذه   بعذد  حذص معذاملات الارتبذاط للمتؽيذرات التذي ا ذتمل 
تقرر عدم استبعاد أ  متؽير   نعرا لعدم  ج د معامل ارتباط متؽيرات ل  ٗ)عليها المقياس 

كمذا أعهذرت ٖٓ,ٓإجمالي بيه أ  متؽيذر  المتؽيذرات الأخذرى  ذي نفذس المقيذاس أقذل مذه 
نتائج تحليذل الاعتماديذة أه معامذل ألفذا  صذل للمقيذاس الإجمذالي المسذتخدم  ذي قيذاس بعذد 

امذذل ألفذذا الذذاى تذذم الت صذذل إليذذه درجذذة عاليذذة مذذه   يعكذذس مع ,72ال ذذع ر بالأهميذذة  إلذذا 
 الثبات أ  الاعتمادية  ي المقاييس  المستخدمة  ا البح ث الاجتماعية .

 : الإنتاجية )ظل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مقياس  
بتطبي  المعيذار السذاب  الإ ذارة إليذه   بعذد  حذص معذاملات الارتبذاط للمتؽيذرات التذي ا ذتمل 

متؽيرات ل تبيه أه هنا  )متؽير  احدل حصل علا معاملات ارتبذاط أقذل  ٙاس )عليها المقي
 ٘ي م  )  للإنتاجية مه ثم تقرر استبعاد     بال  أصبر هاا المقياس الرئيسي ٖٓ,ٓمه 

متؽيرات ل    رؼبة  ي تحسيه درجة الاعتمادية لنفس المقياس بعد  ٙمتؽيراتل بدلا مه )
قرر تطبي  أسل ب معامذل الارتبذاط ألفذا مذرة ثانيذة حيذث ارتفذق استبعاد المتؽير منه    قد ت
   يعكس معامل ألفا للمقياس الاى تذم الت صذل  ,79إلا  ,2ٙمعامل ألفا للمقياس ككل مه 

 .إليه درجة عالية مه الثبات أ  الاعتمادية  ي المقاييس المستخدمة  ي البح ث الاجتماعية
 : الثقا ة المؤسسية ياس )ح  ل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مق

اعتمادا علي المعيار الساب  الإ ارة إليه  بعد  حص معاملات الارتباط للمتؽيرات التي ا تمل 
تبيه أه هنا  )متؽير  احدل حصل علا معاملات ارتباط أقل متؽير ل    ٕٔعليها المقياس )

قا ذة المؤسسذية    مه ثم تقرر استبعاد     بال  أصبر هذاا المقيذاس الرئيسذي للثٖٓ,ٓمه 
متؽيرات ل    رؼبة  ي تحسيه درجة الاعتمادية لنفس  ٕٔمتؽيراتل بدلا مه ) ٔٔي م  )

المقياس بعد استبعاد المتؽير منه    قد تقرر تطبي  أسل ب معامل الارتبذاط ألفذا مذرة ثانيذة 
اى    يعكس معامل ألفا للمقياس الذ ,2ٕإلا  ,ٖٙحيث ارتفق معامل ألفا للمقياس ككل مه 

تم الت صل إليه درجة عالية مه الثبات أ  الاعتمادية  ي المقاييس المستخدمة  ي البحذ ث 
 الاجتماعية.

 :  رد د  عل ) استجابة ل الإدارة )طل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مقياس  
اعتمادا علي المعيار الساب  الإ ارة إليه  بعد  حص معاملات الارتباط للمتؽيرات التي ا تمل 

متؽيذراتل   تقذرر عذدم اسذتبعاد أ  متؽيذر   نعذرا لعذدم  جذ د معامذل  ٓٔعليها المقياس )
كمذذا ٖٓ,ٓارتبذاط إجمذذالي بذذيه أ  متؽيذذر  المتؽيذذرات الأخذذرى  ذذي نفذذس المقيذذاس أقذذل مذذه 

أعهرت نتائج تحليل الاعتمادية أه معامل ألفا  صل للمقياس الإجمالي المستخدم  ي قيذاس 
  يعكذس معامذل ألفذا الذاى تذم الت صذل إليذه درجذة  ,29إلا  دارة رد د  عل )استجابة ل الإ

 عالية مه الثبات أ  الاعتمادية  ي المقاييس  المستخدمة  ا البح ث الاجتماعية .
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 :  صفات  حايا التنمر) ل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مقياس 

للمتؽيذرات التذي ا ذتمل بتطبي  المعيذار السذاب  الإ ذارة إليذه   بعذد  حذص معذاملات الارتبذاط 
متؽيرات ل تبيه أه هنا  )متؽير  احدل حصل علا معاملات ارتبذاط أقذل  2عليها المقياس )

لصذذفات  ذذحايا  مذذه ثذذم تقذذرر اسذذتبعاد     بذذال  أصذذبر هذذاا المقيذذاس الرئيسذذي ٖٓ,ٓمذذه 
متؽيرات ل    رؼبة  ذي تحسذيه درجذة الاعتماديذة  2متؽيراتل بدلا مه ) 7ي م  )  التنمر
س المقياس بعد استبعاد المتؽير منه    قد تقرر تطبي  أسل ب معامل الارتباط ألفذا مذرة لنف

   يعكس معامل ألفا للمقياس  ,7٘إلا  ,ٗ٘ثانية حيث ارتفق معامل ألفا للمقياس ككل مه 
الاى تم الت صل إليه درجة عاليذة مذه الثبذات أ  الاعتماديذة  ذي المقذاييس المسذتخدمة  ذي 

 عية.البح ث الاجتما
 لٕجد ل رقم )

تقييم درجة الاتسا  الداخلي بيه محت يات المقاييس المستخدمة  ي البحث باستخدام معامل 
 الارتباط ألفا

 المقاييس المستخدمة
  ي البحث

 المحا لة الثانية المحا لة الأ لا

 معامل ألفا عدد المتؽيرات معامل ألفا عدد المتؽيرات

 2ٕ,ٓ ٗ ٓ,7ٙ ٘ الرؤية 

 2ٓ,ٓ 7 9ٙ,ٓ 2 / الإيماه/ الثقة  الأمل

                 ٘ ٓ,22 ٘ حب الإيثار 

                  ٘ 72,ٓ ٘ ال ع ر بالأهمية 

 2ٙ,ٓ ٗ ٓ,7ٔ ٘ الانتماا / الع  ية 

                  ٗ 72,ٓ ٗ الالتظام التنعيمي 

 79,ٓ ٘ 2ٙ,ٓ ٙ الإنتاجية 

 2ٗ,ٓ ٖٗ 7ٗ,ٓ 2ٖ  القيادة الر حية إجمالي مقياس 

 2ٕ,ٓ ٔٔ ٖٙ,ٓ ٕٔ الثقا ة المؤسسية 

                ٓٔ 29,ٓ ٓٔ رد د  عل ) استجابةل الإدارة 

 7٘,ٓ 7 ٗ٘,ٓ 2 صفات  حايا التنمر 

 27,ٓ ٔٔ ٔ٘,ٓ ٗٔ صفات المتنمريه 

 2ٓ,ٓ 9ٖ 9ٙ,ٓ ٗٗ  التنمر ال عيفي إجمالي مقياس 

 
 اس صفات المتنمريه : ) ل مست ى الثبات /الاعتمادية  ي مقي

بتطبي  المعيذار السذاب  الإ ذارة إليذه   بعذد  حذص معذاملات الارتبذاط للمتؽيذرات التذي ا ذتمل 
متؽير ل تبيه أه هنا  )ثلاثة متؽيراتل حصذل ا علذا معذاملات ارتبذاط  ٗٔعليها المقياس )

 مذذه ثذذم تقذذرر اسذذتبعادهم    بذذال  أصذذبر هذذاا المقيذذاس الرئيسذذي لصذذفات ٖٓ,ٓأقذذل مذذه 
متؽيذذرات ل    رؼبذذة  ذذي تحسذذيه درجذذة  ٗٔمتؽيذذراتل بذذدلا مذذه ) ٔٔالمتنمذذريه  ي ذذم  )

الاعتماديذذة لذذنفس المقيذذاس بعذذد اسذذتبعاد المتؽيذذر منذذه    قذذد تقذذرر تطبيذذ  أسذذل ب معامذذل 
   يعكذس  ,27إلذا  ,ٔ٘الارتباط ألفا مرة ثانية حيث ارتفق معامذل ألفذا للمقيذاس ككذل مذه 

الت صذذل إليذذه درجذذة عاليذذة مذذه الثبذذات أ  الاعتماديذذة  ذذي  معامذذل ألفذذا للمقيذذاس الذذاى تذذم
 المقاييس المستخدمة  ي البح ث الاجتماعية.

 نتائج الدراسة الميدانية: -ٗٔ
الاختلا ات بيه إدراكات العامليه بجامعة مدينة السادات ح ل  اقذق تطبيذ  القيذادة  -ٔ/ٗٔ

 الر حية   قا لاختلاؾ خصائصم الديم جرا ية : 
ا الجظا مناق ذة نتذائج التحليذل الإحصذائي الخذاص بالك ذؾ عذه مذد  الاخذتلاؾ يتنا ل ها

بجامعة مدينة السادات باختلاؾ خصائصهم الديم جرا يذة ) النذ ع    العامليهبيه إدراكات 
مدخ اا ب كل إجمذالي    تطبي  القيادة الر حيةل    ال  نح   اقق  السه   المؤهل العلمي

الرؤيذذة  الأمذذل / الإيمذذاه /الثقذذة   حذذب الإيثذذار   ال ذذع ر )  نحذذ  كذذل متؽيذذر مذذه متؽيراتهذذا
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ل علذي حذد  .   ذي  ذ ا  بالأهمية   الإنتماا / الع  ية   الالتظام التنعيمذي    الإنتاجيذة
ال  قام الباحث باستخدام أسل بيه إحصائييه أ لهما أسل ب ال صؾ الإحصذائي باسذتخدام 

كظيذذة ل  الانحذذراؾ المعيذذار  ) كمقيذذاس كذذل مذذه ال سذذط الحسذذابي ) كمقيذذاس للنظعذذة المر
 للت ذذذتت ل   بالإ ذذذا ة إلذذذي اختبذذذار " ت" لعينتذذذيه مسذذذتقلتيه    الذذذ  بالنسذذذبة للمتؽيذذذر
الديم جرا ي المتعل  بالن ع.  الثاني أسل ب تحليذل التبذايه أحذاد  الاتجذا   الذ  بالنسذبة 

 . بالسه  المؤهل العلمي  يهالمتعلق يهالديم جرا ي يهللمتؽير
 تمثلت نتائج استخدام هايه الأسل بيه الإحصائييه  يما يلي :  قد 

   قا للن ع :  تطبي  القيادة الر حيةبجامعة مدينة السادات ح ل  اقق  العامليه)أل إدراكات 
تطبي  القيذادة بجامعة مدينة السادات ح ل  اقق  العامليهلتحديد الاختلا ات بيه إدراكات     

الرؤيذة  الأمذل / الإيمذاه لي    نحذ  كذل متؽيذر مذه متؽيراتهذا )مدخ اة ب ذكل إجمذا الر حية
 /الثقة   حب الإيثار   ال ع ر بالأهمية   الإنتماا / الع  ية   الالتظام التنعيمي    الإنتاجية
ل علي حد    ال  باختلاؾ الن ع   قام الباحث بتطبي  أسل ب ال صؾ الإحصائي باسذتخدام 

س للنظعذذة المركظيذذة ل  الانحذذراؾ المعيذذار  ) كمقيذذاس كذذل مذذه ال سذذط الحسذذابي ) كمقيذذا
للت تت ل   بالإ ا ة إلي اختبار " ت" لعينتيه مستقلتيه حيث جاات النتائج كما  ي الجد ل 

 ل .ٖرقم )
ل علذي  جذ د اختلا ذات اات دلالذة إحصذائية بذيه إدراكذات ٖ تؤكد نتائج الجذد ل رقذم )   

قق تطبي  القيادة الر حية مدخ اة ب ذكل إجمذالي   العامليه بجامعة مدينة السادات نح   ا
الرؤيذذة  الأمذذل / الإيمذذاه /الثقذذة   حذذب الإيثذذار   ال ذذع ر  نحذذ  كذذل متؽيذذر مذذه متؽيراتهذذا )

ل علذي حذد   ال  بذاختلاؾ بالأهمية   الإنتماا / الع  ية   الالتظام التنعيمي    الإنتاجية
 %.٘%  ٔلة إحصائية الن ع   حيث أه قيمة )تل معن ية عند مست   دلا

يت ر أه المتؽيريه الخاصيه بال ع ر بالأهمية  الالتظام التنعيمي ل ٖرقم ) مه الجد ل    
يلقياه القب ل  التدييد مه الاك ر بنسبة أكبذر مذه الإنذاث  بينمذا بذاقي أبعذاد القيذادة الر حيذة 

 تلقي القب ل  التدييد مه الإناث بنسبة أكبر مه الاك ر.
ل  أه  اقذذق تطبيذذ  القيذذادة الر حيذذة كانذذت منخف ذذة علذذي ٖالجذذد ل رقذذم ) تؤكذذد نتذذائج 

المست   الإجمالي  بالنسبة لكل بعد مه أبعادهذا علذي حذدة .  هذاا يذدل علذي أه اسذتخدام 
القادة  بجامعة مدينة السادات محل الدراسة للقيذادة الر حيذة حسذب  جهذة العذامليه كانذت 

مسذذت   المطلذذ ب    لا تحقذذ  تطلعذذات العذذامليه  ذذي المذذدى المذذنخفا    لا ترقذذي  إلذذي ال
بالجامعة   مما يعني انخفاا الالتظام التنعيمي  الإنتاجية  الانتماا عنذد القذادة الإداريذيه 
بجامعة مدينة السادات   قا لآراا العامليه بها   كما أه هؤلاا القادة الإدارييه ليس لديهم 

جامعة    ليس لدهم أمل  لا إيماه  لا ثقة  ي رؤية ط يلة الأجل لتط ير العمل الإدار  بال
العذذامليه معهذذم   كمذذا يحبذذ ه أنفسذذهم  لذذيس لذذديهم حذذب الإيثذذار   كمذذا أنهذذم لا ي ذذعر ه 

 بدهميتهم  ي العمل .
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 لٖجد ل رقم )
   قا للن ع تطبي  القيادة الر حيةبجامعة مدينة السادات ح ل  العامليهإدراكات 

  حية بعاد القيادة الرأ

ال سط الحسابي للاستجابات 
   قا للن ع 

ال سط 
الحسابي 
 أنثي  اكر  الإجمالي 

 7ٗ,ٕ 9ٗ,ٕ ٘ٗ,ٕ **ب كل إجمالي  أبعاد القيادة الر حية

 ٕٗ,ٕ ٘ٗ,ٕ 9ٖ,ٕ *الرؤية 

 7ٖ,ٕ ٔٗ,ٕ ٖٗ,ٕ * الأمل / الإيماه / الثقة 

 ٔٙ,ٕ 9ٙ,ٕ ٗ٘,ٕ ** حب الإيثار 

 ٙ٘,ٕ 9ٗ,ٕ ٗٙ,ٕ **ال ع ر بالأهمية 

 7ٖ,ٕ 2ٗ,ٕ ٕٙ,ٕ **الانتماا / الع  ية 

 ٕ٘,ٕ ٓٗ,ٕ ٘ٙ,ٕ **الالتظام التنعيمي 

 ٓٗ,ٕ 7ٗ,ٕ ٖٗ,ٕ **الإنتاجية 
ل ي ير  إلي الم ا قة ٘ل ي ير إلي عدم الم ا قة تماما   بينما ي ير الرقم )ٔ  حيث أه الرقم ) ٘-ٔالمقياس المستخدم يمتد مه  -

 ل  ي المنتصؾ .ٖرجة حيادية )التامة    مق  ج د د
 . ( T- Test)%   قا لاختبار ت ٘* دلالة إحصائية عند مست   
 . ( T- Test)%   قا لاختبار ت ٔ** دلالة إحصائية عند مست   

  قا للسذه  تطبي  القيادة الر حيةبجامعة مدينة السادات نح   اقق  العامليه)بل إدراكات 
:   

تطبيذ  بجامعذة مدينذة السذادات نحذ   اقذق  العذامليهه إدراكات لتحديد الاختلا ات بي       
   الذ    مدخ اة ب كل إجمالي    نح  كل متؽير مذه متؽيراتهذا علذي حذد القيادة الر حية

 one – way باختلاؾ السه   قام الباحث بتطبي  أسل ب تحليل التبايه أحاد  الاتجذا  
ANOVA  بجامعذة مدينذة  العذامليهه إدراكذات حيث يمكه ت  ير نتائج تحليل التبايه بي

مذدخ اة ب ذكل إجمذالي    نحذ  كذل متؽيذر مذه  تطبي  القيذادة الر حيذةالسادات نح   اقق 
 ل .ٗرقم )متؽيراتها  علي حد  باختلاؾ السه  ال  مه خلال الجد ل 

ل علذذي  جذذ د اختلا ذذات اات دلالذذة إحصذذائية بذذيه إدراكذذات ٗ تؤكذذد نتذذائج الجذذد ل رقذذم ) 
بجامعة مدينة السادات نح   اقذق تطبيذ  القيذادة الر حيذة مذدخ اة ب ذكل إجمذالي العامليه 

الرؤيذذة  الأمذذل / الإيمذذاه /الثقذذة   حذذب الإيثذذار   ال ذذع ر  نحذذ  كذذل متؽيذذر مذذه متؽيراتهذذا )
ل علي حدة    ال  باختلاؾ بالأهمية   الإنتماا / الع  ية   الالتظام التنعيمي    الإنتاجية

 % . ٘%   ٔة )ؾل معن ية عند مست   دلالة إحصائية السه   حيث أه قيم
 يمكه الق ل بده  ج د هاا الاخذتلاؾ الحقيقذي لصذالر اتجاهذات الفئذة العمريذة ) مذه      
سنة ل مقابل الفئات الأخرى نح  متؽيذرات الأمذل / الإيمذاه / الثقذة   ال ذع ر  9ٗإلي  ٖٓ

مذذي    الإنتاجيذذة     ذذي حذذيه كذذاه هذذاا بالأهميذذة   الانتمذذاا / الع ذذ ية   الالتذذظام التنعي
 سنة  ل نح  متؽير  حب الإيثار   الرؤية  . ٖٓالاختلاؾ لصالر الفئة العمرية ) أقل مه 
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 لٗجد ل رقم )
   قا للسه تطبي  القيادة الر حيةبجامعة مدينة السادات نح   اقق  العامليهإدراكات 
 ال سط الحسابي للاستجابات   قا للسه ال سط الحسابي  أبعاد القيادة الر حية 

 سنة  ٓ٘أكثر مه  سنة 9ٗإلي  ٓٗمه سنة9ٖإليٖٓمه  سنة ٖٓأقل مه  الإجمالي

أبعذذذاد القيذذذادة الر حيذذذة ب ذذذكل 
 إجمالي **

ٕ,ٗ7 ٕ,ٙ9 ٕ,ٙ2 ٕ,ٖ9 ٕ,٘ٙ 

 9ٗ,ٕ ٔٗ,ٕ ٓٙ,ٕ ٖٙ,ٕ 2٘,ٕ **الرؤية 

 ٙ٘,ٕ ٖٗ,ٕ 7ٕ,ٕ 2ٓ,ٕ 9ٖ,ٕ **الأمل / الإيماه / الثقة 

 ٖ٘,ٕ 7ٖ,ٕ ٕٔ,ٕ ٖ٘,ٕ 7ٗ,ٕ حب الإيثار  *

 2ٖ,ٕ ٖٗ,ٕ 2ٙ,ٕ ٖٗ,ٕ ٗٔ,ٕ ال ع ر بالأهمية **

 ٙٗ,ٕ ٗ٘,ٕ 7ٗ,ٕ 9ٖ,ٕ 2ٔ,ٕ الانتماا / الع  ية **

 ٖ٘,ٕ ٓٗ,ٕ 7ٗ,ٕ ٗٙ,ٕ ٖٗ,ٕ الالتظام التنعيمي **

 ٙٙ,ٕ 2ٖ,ٕ 92,ٕ 2ٗ,ٕ ٖٗ,ٕ الإنتاجية **
ل إلي الم ا قة التامة مق  ج د ٘ل إلي عدم الم ا قة تماما   بينما ي ير الرقم )ٔحيث ي ير الرقم ) ٘-ٔالمقياس المستخدم يمتد مه  -  

 ل  ي المنتصؾ .ٖدرجة حيادية )

  (F- Test)%   قا لاختبار ؾ ٘*دلالة إحصائية عند مست   

   ( F- Test) ؾ  %   قا لاختبارٔ** دلالة الإحصائية عند مست   
 

  قا للمؤهل العلمي   تطبي  القيادة الر حيةبجامعة مدينة السادات نح   اقق  ليهالعام)جل إدراكات 
: 

 تطبي  القيادة الر حيةبجامعة مدينة السادات نح   اقق  العامليهلتحديد الاختلا ات بيه     
مدخ اة ب كل إجمالي    نح  كل متؽير مه متؽيراتها علي حد     الذ  بذاختلاؾ المؤهذل 

 One Wayلباحذذث بتطبيذذ  أسذذل ب تحليذذل التبذذايه أحذذاد  الاتجذذا  العلمذذي   قذذام ا
ANOVA   بجامعة مدينة  العامليه  حيث يمكه ت  ير نتائج تحليل التبايه بيه إدراكات

مذدخ اة ب ذكل إجمذالي    نحذ  كذل متؽيذر مذه  تطبي  القيذادة الر حيذةالسادات نح   اقق 
 ل .٘ه خلال الجد ل رقم )متؽيراتها علي حد  باختلاؾ المؤهل العلمي  ال  م

 ل ٘رقم )جد ل 
  قا للمؤهل  تطبي  القيادة الر حيةبجامعة مدينة السادات نح   اقق  العامليهإدراكات 

 العلمي 
 ال سط ال سط الحسابي للاستجابات   قا للمؤهل العلمي  أبعاد القيادة الر حية 

مؤهل  الحسابي

 مت سط

مؤهل 

 عالي

دبل م دراسات 

 عليا

 دكت را  رماجستي

أبعاد القيذادة الر حيذة ب ذكل 
 إجمالي **

ٕ,٘٘ ٕ,ٗٔ ٕ,٘7 ٕ,ٙٓ ٕ,ٖ9 ٕ,٘ٓ 

 ٖٙ,ٕ 9ٔ,ٕ ٕٕ,ٕ 2ٖ,ٕ ٘ٗ,ٕ 9ٙ,ٕ الرؤية *

 ٖٔ,ٕ 2ٓ,ٕ ٖٙ,ٕ 2ٗ,ٕ ٕٙ,ٕ ٖٙ,ٕ الأمل / الإيماه / الثقة **

 ٖٗ,ٕ ٙٔ,ٕ ٖٙ,ٕ ٙ٘,ٕ ٖٙ,ٕ 7ٔ,ٕ الإيثار **حب 

 ٗٗ,ٕ ٕٗ,ٕ 7ٗ,ٕ 9٘,ٕ ٓٗ,ٕ 2ٗ,ٕ ال ع ر بالأهمية **

 7ٓ,ٕ 7٘,ٕ 29,ٕ 9ٙ,ٕ 2ٗ,ٕ 27,ٕ الانتماا / الع  ية **

 ٖٙ,ٕ 9ٙ,ٕ 9ٗ,ٕ 29,ٕ 2ٖ,ٕ ٖٕ,ٕ الالتظام التنعيمي **

 ٘ٙ,ٕ 2٘,ٕ 92,ٕ 7ٖ,ٕ 7٘,ٕ 9ٗ,ٕ الإنتاجية **

ل إلي الم ا قة التامة مق ٘م )ل إلي عدم الم ا قة تماما   بينما ي ير الرقٔحيث ي ير الرقم ) ٘-ٔالمقياس المستخدم يمتد مه  -
 ل  ي المنتصؾ .ٖ ج د درجة حيادية )

  (F- Test)%   قا لاختبار ؾ ٘*دلالة إحصائية عند مست             
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   ( F- Test) ؾ  %   قا لاختبارٔ** دلالة الإحصائية عند مست            

ئية بذذيه إدراكذذات ل علذذي  جذذ د اختلا ذذات اات دلالذذة إحصذذا٘ تؤكذذد نتذذائج الجذذد ل رقذذم )
العامليه بجامعة مدينة السادات نح   اقذق تطبيذ  القيذادة الر حيذة مذدخ اة ب ذكل إجمذالي 

الرؤيذذة  الأمذذل / الإيمذذاه /الثقذذة   حذذب الإيثذذار   ال ذذع ر  نحذذ  كذذل متؽيذذر مذذه متؽيراتهذذا )
اختلاؾ ل علي حدة   ال  بذبالأهمية   الإنتماا / الع  ية   الالتظام التنعيمي    الإنتاجية

 % . ٘% ٔالمؤهل العلمي   حيث أه قيمة )ؾل معن ية عند مست   دلالة إحصائية 
 يمكذه القذ ل بذده  جذ د هذاا الاخذتلاؾ الحقيقذي لصذالر اتجاهذات العذامليه الحاصذذليه     

علي دبل م دراسذات عليذا  ماجسذتير مقارنذة ببذاقي المذؤهلات العلميذة الأخذرى نحذ  أبعذاد 
 إجمالي  نح  كل متؽير مه متؽيراتها علي حد  .القيادة الر حية ب كل 

الاختلا ذذات بذذيه إدراكذذات العذذامليه بجامعذذة مدينذذة السذذادات حذذ ل مسذذت   ممارسذذتهم  -ٕ/ٗٔ
 لسل كيات التنمر ال عيفي   قا لاختلاؾ خصائصم الديم جرا ية : 

ؾ يتنا ل هاا الجظا مناق ذة نتذائج التحليذل الإحصذائي الخذاص بالك ذؾ عذه مذد  الاخذتلا
بيه إدراكات العامليه بجامعة مدينة السادات باختلاؾ خصائصهم الديم جرا يذة ) النذ ع   
السه   المؤهل العلمي ل    ال  نح   اقق ممارساتهم لسل كيات التنمذر الذ عيفي مذدخ اا 

الثقا ة المؤسسية   رد د  عل )اسذتجابة ل ب كل إجمالي    نح  كل متؽير مه متؽيراتها )
ل علي حد  .   ي   ا ال  قام الباحث  ات  حايا التنمر   صفات المتنمريهالإدارة   صق

باستخدام أسل بيه إحصائييه أ لهما أسل ب ال صؾ الإحصذائي باسذتخدام كذل مذه ال سذط 
الحسابي      ) كمقياس للنظعذة المركظيذة ل  الانحذراؾ المعيذار  ) كمقيذاس للت ذتت ل   

سذذتقلتيه    الذذذ  بالنسذذبة للمتؽيذذذر الذذذديم جرا ي بالإ ذذا ة إلذذذي اختبذذار " ت" لعينتذذذيه م
المتعلذذ  بذذالن ع   الثذذاني أسذذل ب تحليذذل التبذذايه أحذذاد  الاتجذذا   الذذ  بالنسذذبة للمتؽيذذرات 

 الديم جرا ية المتعلقة بالسه  المؤهل العلمي . 
  قد تمثلت نتائج استخدام هايه الأسل بيه الإحصائييه  يما يلي : 

معة مدينة السادات ح ل  اقق ممارساتهم لسل كيات التنمر ال عيفي )أل إدراكات العامليه بجا
   قا للن ع : 

لتحديد الاختلا ات بيه إدراكات العذامليه بجامعذة مدينذة السذادات حذ ل  اقذق ممارسذاتهم     
الثقا ذة لسل كيات التنمر ال عيفي مدخ اة ب ذكل إجمذالي    نحذ  كذل متؽيذر مذه متؽيراتهذا )

ل علي  عل )استجابة ل الإدارة   صقات  حايا التنمر   صفات المتنمريهالمؤسسية   رد د  
حد    ال  باختلاؾ الن ع   قام الباحث بتطبي  أسل ب ال صؾ الإحصائي باستخدام كل مه 
ال سط الحسابي ) كمقياس للنظعة المركظية ل  الانحذراؾ المعيذار  ) كمقيذاس للت ذتت ل   

 ل .ٙه مستقلتيه حيث جاات النتائج كما  ي الجد ل رقم )بالإ ا ة إلي اختبار " ت" لعينتي
ل علذذي  جذذ د اختلا ذذات اات دلالذذة إحصذذائية بذذيه إدراكذذات ٙ تؤكذذد نتذذائج الجذذد ل رقذذم )

العامليه بجامعة مدينة السادات نح   اقق ممارساتهم لسذل كيات التنمذر الذ عيفي مذدخ اة 
المؤسسية   رد د  عل )اسذتجابة ل  الثقا ةب كل إجمالي    نح  كل متؽير مه متؽيراتها )

ل علي حد   ال  باختلاؾ الن ع   حيذث الإدارة   صقات  حايا التنمر   صفات المتنمريه
 %.٘%  ٔأه قيمة )تل معن ية عند مست   دلالة إحصائية 
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 لٙجد ل رقم )
ال عيفي   قا إدراكات العامليه بجامعة مدينة السادات ح ل  اقق ممارساتهم لسل كيات التنمر 

 للن ع

 سل كيات التنمر ال عيفي

ال سط الحسابي للاستجابات 
   قا للن ع 

ال سط 
الحسابي 
 أنثي  اكر  الإجمالي 

 7ٖ,ٖ ٙٙ,ٖ 2ٓ,ٖ سل كيات التنمر ال عيفي  ب كل إجمالي **

 ٕ٘,ٖ ٘ٗ,ٖ 9٘,ٖ **الثقا ة المؤسسية  

 9ٖ,ٖ 92,ٖ 22,ٖ رد د  عل )استجابة ل الإدارة  * 

 2ٙ,ٖ 9٘,ٖ 72,ٖ صفات  حايا التنمر   **

 2ٓ,ٖ ٗٙ,ٖ 9ٙ,ٖ صفات المتنمريه  **
ل ي ير  إلي الم ا قة ٘ل ي ير إلي عدم الم ا قة تماما   بينما ي ير الرقم )ٔ  حيث أه الرقم ) ٘-ٔالمقياس المستخدم يمتد مه  -

 ل  ي المنتصؾ .ٖالتامة    مق  ج د درجة حيادية )
 . ( T- Test)%   قا لاختبار ت ٘ية عند مست   * دلالة إحصائ

 . ( T- Test)%   قا لاختبار ت ٔ** دلالة إحصائية عند مست   
 مه الجد ل الساب  يت ر أه المتؽير الخذاص بذرد د  عذل )اسذتجابة ل الإدارة يلقذي القبذ ل 

التدييد مه الاك ر  التدييد مه الإناث بنسبة أكبر مه الاك ر  بينما باقي الأبعاد تلقي القب ل  
 بنسبة أكبر مه الإناث.

ممارسذذات العذذامليه بجامعذذة مدينذذة السذذادات لسذذل كيات  تؤكذذد نتذذائج الجذذد ل السذذاب  أه 
علي المست   الإجمالي  بالنسبة لكذل بعذد مذه أبعادهذا علذي  رتفعةكانت م التنمر ال عيفي

لهذذا  محذذل الدراسذذة بجامعذذة مدينذذة السذذادات  عذذامليهحذذدة .  هذذاا يذذدل علذذي أه اسذذتخدام ال
السذذذل كيات حيذذذث ي ذذذعر ؼالبيذذذة العذذذامليه بانعذذذدام الراحذذذة  ذذذي العمذذذل   كمذذذا قذذذد تؽا ذذذي 
المسئ ليه عه الثنذاا علذيهم علذي أمذر يسذتح  الثنذاا عليذه   كمذا ي ذعر ؼالبيذة العذامليه 
بانعدام الأمه بينهم  بيه باقي العامليه   كما يس د مفه م الفردية  ي العمذل علذي مفهذ م 

مل الجماعي    ؼالبذا مذا تصذمت إدارة الجامعذة عذه السذل كيات التذي تذدل علذي التنمذر الع
 الحكم علي أداا العامليه بها . يداخل الكليات   كما لا تركظ الجامعة علي الكفااة  
ممارسذاتهم لسذل كيات التنمذر الذ عيفي )بل إدراكات العامليه بجامعة مدينة السذادات نحذ   اقذق 

    قا للسه :
لتحديذذذد الاختلا ذذذات بذذذيه إدراكذذذات العذذذامليه بجامعذذذة مدينذذذة السذذذادات نحذذذ   اقذذذق        

مذذدخ اة ب ذذكل إجمذذالي    نحذذ  كذذل متؽيذذر مذذه  ممارسذذاتهم لسذذل كيات التنمذذر الذذ عيفي
متؽيراتهذا علذي حذذد     الذ  بذاختلاؾ السذذه   قذام الباحذث بتطبيذذ  أسذل ب تحليذل التبذذايه 

يث يمكه ت  ذير نتذائج تحليذل التبذايه بذيه ح  one – way ANOVA أحاد  الاتجا  
 اقق ممارساتهم لسذل كيات التنمذر الذ عيفي إدراكات العامليه بجامعة مدينة السادات نح  

مدخ اة ب كل إجمالي    نح  كل متؽير مه متؽيراتها  علي حد  باختلاؾ السه  ال  مه 
  ل .7رقم )خلال الجد ل 

 ج د اختلا ذات اات دلالذة إحصذائية بذيه إدراكذات ل علي 7 تؤكد نتائج الجد ل رقم )     
العامليه بجامعة مدينة السادات نح   اقق ممارساتهم لسذل كيات التنمذر الذ عيفي مذدخ اة 

الثقا ذة المؤسسذية   رد د  عذل )اسذتجابة ل ب كل إجمالي  نح  كل متؽير مذه متؽيراتهذا )
   الذذ  بذذاختلاؾ السذذه    ل علذذي حذذدةالإدارة   صذذفات  ذذحايا التنمذذر   صذذفات المتنمذذريه

 % . ٘%   ٔحيث أه قيمة )ؾل معن ية عند مست   دلالة إحصائية 
 يمكه الق ل بده  ج د هاا الاخذتلاؾ الحقيقذي لصذالر اتجاهذات الفئذة العمريذة ) مذه      
سنة ل مقابذل الفئذات الأخذرى نحذ  متؽيذر  سذل كيات التنمذر الذ عيفي ب ذكل  9ٖإلي  ٖٓ

سسية    ي حيه كاه هاا الاختلاؾ لصالر الفئذة العمريذة ) أكثذر مذه إجمالي  الثقا ة المؤ
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سنة  ل نح  متؽير  رد د  عل ) إستجابة ل الإدارة  صفات  حايا التنمذر   كمذا كذاه  ٓ٘
 سنةل نح  متؽير صفات المتنمريه   . ٖٓهاا الاختلاؾ لصالر الفئة العمرية ) أقل مه 

 ل7جد ل رقم )
   قا للسه اقق ممارساتهم لسل كيات التنمر ال عيفي مدينة السادات نح  إدراكات العامليه بجامعة 

 سل كيات التنمر ال عيفي
 ال سط الحسابي ال سط الحسابي للاستجابات   قا للسه

 سنة  ٓ٘أكثر مه  سنة 9ٗإلي  ٓٗمه سنة9ٖإليٖٓمه  سنة ٖٓأقل مه  الإجمالي

سل كيات التنمر الذ عيفي  ب ذكل 
 إجمالي **

ٖ,7ٕ ٖ,79 ٖ,ٙٔ ٖ,7٘ ٖ,7ٕ 

 ٗٙ,ٖ 2٘,ٖ 9ٗ,ٖ 9ٗ,ٖ ٗ٘,ٖ الثقا ة المؤسسية  **

 7٘,ٖ 9ٔ,ٖ ٘٘,ٖ 2ٙ,ٖ 9ٙ,ٖ رد د  عل )استجابة ل الإدارة  * 

 2ٔ,ٖ 9ٕ,ٖ 2ٙ,ٖ 7ٗ,ٖ 29,ٖ صفات  حايا التنمر   **

 2ٙ,ٖ ٓٙ,ٖ 7ٓ,ٖ ٗٙ,ٖ 72,ٖ صفات المتنمريه  **
ل إلي الم ا قة التامة مق  ج د ٘ل إلي عدم الم ا قة تماما   بينما ي ير الرقم )ٔي ير الرقم ) حيث ٘-ٔالمقياس المستخدم يمتد مه  -  

 ل  ي المنتصؾ .ٖدرجة حيادية )

  (F- Test)%   قا لاختبار ؾ ٘*دلالة إحصائية عند مست   

   ( F- Test) ؾ  %   قا لاختبارٔ** دلالة الإحصائية عند مست   

 اقق ممارساتهم لسل كيات التنمذر الذ عيفي جامعة مدينة السادات نح  )جل إدراكات العامليه ب
   قا للمؤهل العلمي  :

 اقذذذق ممارسذذذاتهم لتحديذذذد الاختلا ذذذات بذذذيه العذذذامليه بجامعذذذة مدينذذذة السذذذادات نحذذذ       
مدخ اة ب كل إجمالي    نح  كل متؽير مه متؽيراتها علي حد  لسل كيات التنمر ال عيفي 

المؤهل العلمي   قام الباحث بتطبي  أسل ب تحليل التبايه أحذاد  الاتجذا     ال  باختلاؾ 
One Way ANOVA   حيث يمكه ت  ير نتائج تحليل التبايه بيه إدراكات العامليه  

مذدخ اة ب ذذكل  اقذق ممارسذذاتهم لسذل كيات التنمذر الذذ عيفي بجامعذة مدينذة السذذادات نحذ  
حد  باختلاؾ المؤهل العلمي  ال  مه خذلال  إجمالي    نح  كل متؽير مه متؽيراتها علي

 ل .2الجد ل رقم )
ل علذذي  جذذ د اختلا ذذات اات دلالذذة إحصذذائية بذذيه إدراكذذات 2 تؤكذذد نتذذائج الجذذد ل رقذذم )

العامليه بجامعة مدينة السادات نح   اقق ممارساتهم لسذل كيات التنمذر الذ عيفي مذدخ اة 
ا ذة المؤسسذية   رد د  عذل )اسذتجابة ل الثقب كل إجمالي  نح  كل متؽير مذه متؽيراتهذا )

ل علذذي حذذدة    الذذ  بذذاختلاؾ السذذه   الإدارة   صذذفات  ذذحايا التنمذذر   صذذفات المتنمذذريه
 % . ٘%   ٔحيث أه قيمة )ؾل معن ية عند مست   دلالة إحصائية 

 يمكذه القذ ل بذده  جذ د هذاا الاخذتلاؾ الحقيقذي لصذالر اتجاهذات العذامليه الحاصذذليه     
ير مقارنذذة ببذذاقي المذذؤهلات العلميذذة الأخذذرى نحذذ  سذذل كيات التنمذذر الذذ عيفي علذذي ماجسذذت

 ب كل إجمالي  نح  كل متؽير مه متؽيراتها علي حد .
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 ل 2رقم )جد ل 
ممارساتهم لسل كيات التنمر ال عيفي إدراكات العامليه بجامعة مدينة السادات نح   اقق 

   قا للمؤهل العلمي 
 ال سط ال سط الحسابي للاستجابات   قا للمؤهل العلمي  ال عيفي سل كيات التنمر 

مؤهل  الحسابي

 مت سط

مؤهل 

 عالي

دبل م دراسات 

 عليا

 دكت را  ماجستير

سل كيات التنمر الذ عيفي  ب ذكل 
 إجمالي **

ٖ,ٓٔ ٖ,ٖ٘ ٖ,2٘ ٗ ٖ,9ٗ ٖ,ٙٙ 

 ٗٙ,ٖ 9ٔ,ٖ 97,ٖ 29,ٖ ٘ٗ,ٖ 99,ٕ الثقا ة المؤسسية  **

 7ٗ,ٖ 27,ٖ ٕٔ,ٗ 9ٙ,ٖ 7ٙ,ٖ ٙٓ,ٖ استجابة ل الإدارة  * رد د  عل )

 7ٓ,ٖ ٘ٓ,ٗ 99,ٖ 7ٔ,ٖ ٔ٘,ٖ ٕٙ,ٖ صفات  حايا التنمر   **

 2ٙ,ٖ 9ٖ,ٖ ٕٓ,ٗ 2ٙ,ٖ 9ٗ,ٖ 9ٓ,ٖ صفات المتنمريه  **

الم ا قة التامة مق  ل إلي٘ل إلي عدم الم ا قة تماما   بينما ي ير الرقم )ٔحيث ي ير الرقم ) ٘-ٔالمقياس المستخدم يمتد مه  -
 ل  ي المنتصؾ .ٖ ج د درجة حيادية )

  (F- Test)%   قا لاختبار ؾ ٘*دلالة إحصائية عند مست             

   ( F- Test) ؾ  %   قا لاختبارٔ** دلالة الإحصائية عند مست            
 
 

عذة مدينذة السذادات العلاقة بيه  اقذق تطبيذ  القيذادة الر حيذة  ممارسذة العذامليه بجام -ٖ/ٗٔ
 لسل كيات التنمر ال عيفي : 

الفرا الثالث  الا  ينص علي عذدم  جذ د علاقذة اات دلالذة إحصذائية بذيه  اقذق  لاختبار   
تطبي  القيادة الر حية  ممارسة العامليه  ي جامعة مدينة السادات لسل كيات التنمر ال عيفي 

 . ل9رقم )ر المتعدد  ال  كما بالجد ل قام الباحث باستخدام أسل بي الارتباط  الانحدا  
 ل 9جد ل رقم )

 نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بيه المتؽيرات المستقلة  المتؽير التابق
المتؽير 
 التابق

 المتؽيرات المستقلة
معامل الانحدار 

 Bبيتا 
t 

مست ى 
 المعن ية 

الثقا ة 
  المؤسسية 

 الرؤية 
 الأمل / الإيماه / الثقة 

 ار حب الإيث
 ال ع ر بالأهمية 

 الانتماا / الع  ية 
 الالتظام التنعيمي 

 الإنتاجية 

-ٓ,ٙ2ٓ 
-ٓ,7ٙ9 
-ٓ,7٘ٓ 
-ٓ,722 
-ٓ,7ٕ٘ 
-ٓ,7ٕٖ 
-ٓ,2ٔٗ 

ٔ7,2ٗٔ 
ٕٓ,ٗ٘ٙ 
ٕٔ,27ٗ 
ٕٕ,ٗ٘9 
ٔ9,9ٗ٘ 
ٔ9,27ٗ 
ٕٕ,ٙ29 

ٓ,ٓٓٓ 
ٓ,ٓٓٓ 
ٓ,ٓٓٓ 
ٓٓٓ, 
ٓٓٓ, 
ٓٓ ٓ, 

ٓٓٓ, 

اات دلالة إحصذائية بذيه أبعذاد  ق   سلبيت ر مه الجد ل الساب  أه هنا  ارتباط  ي 
 . التنمر ال عيفيكدحد أبعاد   الثقا ة المؤسسية القيادة الر حية

 ل ٓٔجد ل رقم ) 
 نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بيه المتؽيرات المستقلة  المتؽير التابق

المتؽير 
 التابق

 المتؽيرات المستقلة
معامل الانحدار 

 Bبيتا 
t 

مست ى 
 المعن ية 

 عل  رد د
)استجابةل 
  الإدارة 

 الرؤية  
 الأمل / الإيماه / الثقة 

 حب الإيثار 
 ال ع ر بالأهمية 

 الانتماا / الع  ية 
 الالتظام التنعيمي 

 الإنتاجية

-ٓ,ٕ٘7 
-ٓ,ٖٖ٘ 
-ٓ,٘ٔ2 
-ٓ,٘ٗ2 
-ٓ,٘ٗٓ 
-ٓ,ٕ٘ٗ 
-ٓ,٘٘2 

ٔٔ,٘ٗٙ 
ٔٔ,972 
ٔٔ,ٙ92 
ٕٔ,٘ٗٙ 
ٕٔ,927 
ٔٔ,97ٗ 
ٕٔ,ٙ٘2 

ٓ,ٓٓٓ 
ٓ,ٓٓٓ 
ٓ,ٓٓٓ 
ٓٓٓ, 
ٓٓٓ, 
ٓٓ ٓ, 

ٓٓٓ, 
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اات دلالة إحصائية  مت سط يت ر مه الجد ل الساب  أه هنا  ارتباط سلبي   
 بيه أبعاد القيادة الر حية  رد د  عل ) استجابة ل الإدارة كدحد أبعاد التنمر ال عيفي .

 ل ٔٔجد ل رقم ) 
 قنتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بيه المتؽيرات المستقلة  المتؽير التاب

المتؽير 
 التابق

 المتؽيرات المستقلة
معامل الانحدار 

 Bبيتا 
t 

مست ى 
 المعن ية 

صفات 
 حايا 
 التنمر 

 الرؤية  
 الأمل / الإيماه / الثقة 

 حب الإيثار 
 ال ع ر بالأهمية 

 الانتماا / الع  ية 
 الالتظام التنعيمي 

 .الإنتاجية

-ٓ,7ٖ٘ 
-ٓ,7ٖ7 
-ٓ,7ٕٓ 
-ٓ,7ٕ٘ 
-ٓ,ٙ2٘ 
-ٓ,7ٙٙ 
-ٓ,77ٔ 

ٕٓ,ٔ29 
ٔ9,ٕٔ٘ 
ٔ9,٘ٗ2 
ٔ9,ٔ27 
ٔ7,2ٗ٘ 
ٕٓ,ٖٕ٘ 
ٕٓ,٘ٗٔ 

ٓ,ٓٓٓ 
ٓ,ٓٓٓ 
ٓ,ٓٓٓ 
ٓٓٓ, 
ٓٓٓ, 
ٓٓ ٓ, 

ٓٓٓ, 

 يت ر مذه الجذد ل السذاب  أه هنذا  ارتبذاط سذلبي قذ   اات دلالذة إحصذائية بذيه أبعذاد  
 القيادة الر حية  صفات  حايا التنمر كدحد أبعاد التنمر ال عيفي .

 ل ٕٔجد ل رقم )
 دار المتعدد للعلاقة بيه المتؽيرات المستقلة  المتؽير التابقنتائج الانح

المتؽير 
 التابق

 المتؽيرات المستقلة
معامل الانحدار 

 Bبيتا 
t 

مست ى 
 المعن ية 

صفات 
 المتنمريه 

 الرؤية  
 الأمل / الإيماه / الثقة 

 حب الإيثار 
 ال ع ر بالأهمية 

 الانتماا / الع  ية 
 الالتظام التنعيمي 

 تاجيةالإن

-ٓ,ٙ٘٘ 
-ٓ,7ٗ٘ 
-ٓ,7ٕٗ 
-ٓ,ٙ٘ٗ 
-ٓ,ٕٖٙ 
-ٓ,ٙٙ٘ 
-ٓ,77ٗ 

ٔ٘,ٔٗ٘ 
ٕٔ,ٔ29 
ٔ9,2٘ٗ 
ٔ7,ٔ٘ٙ 
ٔ٘,ٕٔ٘ 
ٔٙ,7ٗ٘ 
ٕٕ,ٕٔ٘ 

ٓ,ٓٓٓ 
ٓ,ٓٓٓ 
ٓ,ٓٓٓ 
ٓٓٓ, 
ٓٓٓ, 
ٓٓ ٓ, 

ٓٓٓ, 

 يت ر مذه الجذد ل السذاب  أه هنذا  ارتبذاط سذلبي قذ   اات دلالذة إحصذائية بذيه أبعذاد  
 أبعاد التنمر ال عيفي . القيادة الر حية  صفات المتنمريه كدحد

كما يمكذه ت  ذير العلاقذة بذيه أبعذاد التسذ ي  الذداخلي مجتمعذة   أبعذاد جذ دة الخدمذة    
 ل .ٖٔرقم )المصر ية مجتمعة مه خلال الجد ل 

 
 ل ٖٔجد ل رقم )

 نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بيه المتؽيرات المستقلة  المتؽير التابق

 المستقلةالمتؽيرات  المتؽير التابق
معامل الانحدار 

 Bبيتا 
t 

مست ى 
 المعن ية 

 ٓٓٓ,ٓ ٙٗ٘,9ٖ 9ٔٔ,ٓ- القيادة الر حية أبعاد  التنمر ال عيفيأبعاد 

 

اات دلالذة إحصذائية بذيه  جذدا قذ   سذلبيحيث يت ر مه الجد ل الساب  أه هنا  ارتباط 
كلمذذا انخف ذذت    حيذذثمجتمعذذة  التنمذذر الذذ عيفيمجتمعذذة   أبعذذاد  القيذذادة الر حيذذةأبعذذاد 

 القيادة الر حية ظادت سل كيات التنمر ال عيفي مه جانب العامليه بجامعة مدينة السادات 
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 النتائج  الت صيات :  -٘ٔ
 ت صل الباحث مه خلال هاا البحث إلي مجم عة مه النتائج تتمثل  يما يلي : 

م علذي التحفيذظ الذااتي   ل القيادة الر حية هي إحذد  نعريذات القيذادة الإيجابيذة التذي تقذ ٔ)
حيث يحفظ المدير نفسه  مرؤ سذيه علذي بذال أقصذي جهذد لتحقيذ  أهذداؾ المنعمذة بكفذااة 
  عالية    ال  مه خلال رؤية  ا حة يؤمه بها  يدمل  ي تحقيقها    أمل  إيمذاه يظرعذه 
 ي مرؤ سذيه مذه خذلال قذيم حذب الإيثذار لديذه  الت ا ذق  الثقذة  التسذامر  رعايذة  قبذ ل 

 لآخر .ا
ل تعددت  جهات نعر الباحثيه ح ل أبعاد القيادة الر حية   حيث استخدمت مجم عة مه ٕ)

الدراسذذات ثلاثذذة أبعذذاد هذذي الرؤيذذة   الأمذذل  الإيمذذاه    حذذب الإيثذذار    ذذي حذذيه اسذذتخدمت 
مجم عذذة أخذذر  مذذه الدراسذذات خمسذذة أبعذذاد هذذي الرؤيذذة   الإيثذذار   الإيمذذاه   التفذذ     

ا اسذتخدمت احذد  الدراسذات سذتة أبعذاد هذي الرؤيذة   الإحسذاه   الإيمذاه   كمذ الانتماا    
   استخدم الباحث  سذبعة أبعذاد هذي الرؤيذة   الأمذل / الانتماا  الالتظام     التؽاية العكسية 

الإيماه / الثقة   حب الإيثار   ال ع ر بالأهمية   الإنتمذاا / الع ذ ية   الالتذظام التنعيمذي   
  الإنتاجية .

 ل التنمر ب صفه عاهرة اجتماعية مثلها مثل أ  عاهرة أخرى  هي تدخا أ كال عدة منها:ٖ)
)أل التنمر ال عيفي:  ه  التنمر بيه الظملاا داخل محيط العمل أ  التنمذر الذا  يقذق مذه 
 الرئيس علا المرؤ س داخل المنعمة  الا  يحدث بطري  مبا ر أ  بطري  ؼير مبا ر.

:  يحدث مه خلال سيطرة حذظب سياسذي قذ   علذا مجم عذة مذه )بل التنمر السياسي
الأحظاب أ ذعؾ منذه   أ  عنذد سذيطرة د لذة بدكملهذا علذا د لذة أخذرى أ ذعؾ منهذا عذه 
طري  التهديد    يعهذر الذ  جليذا  ذي جميذق بلذداه العذالم بصذفة عامذة  يقذق علذا البلذداه 

 العربية بصفة خاصة   ا حة.
صائية بيه إدراكات العامليه بجامعة مدينة السذادات نحذ  ل ت جد اختلا ات اات دلالة إحٗ)

 اقذذق تطبيذذ  القيذذادة الر حيذذة مذذدخ اة ب ذذكل إجمذذالي    نحذذ  كذذل متؽيذذر مذذه متؽيراتهذذا 
الرؤية  الأمل / الإيمذاه /الثقذة   حذب الإيثذار   ال ذع ر بالأهميذة   الإنتمذاا / الع ذ ية   )

  بذذاختلاؾ النذذ ع   حيذذث أه قيمذذة )تل ل علذذي حذذد   الالالتذذظام التنعيمذذي    الإنتاجيذذة
 %.٘%  ٔمعن ية عند مست   دلالة إحصائية 

ل  اقق تطبي  القيذادة الر حيذة مذه  جهذة نعذر العذامليه بجامعذة مدينذة السذادات كانذت ٘)
منخف ة علي المست   الإجمالي  بالنسبة لكل بعد مه أبعادها علي حدة .  هاا يدل علذي 

مدينذذة السذذادات محذذل الدراسذذة للقيذذادة الر حيذذة حسذذب  جهذذة أه اسذذتخدام القذذادة  بجامعذذة 
العذذامليه كانذذت  ذذي المذذدى المذذنخفا    لا ترقذذي  إلذذي المسذذت   المطلذذ ب    لا تحقذذ  
تطلعات العامليه بالجامعة   مما يعني انخفاا الالتظام التنعيمي  الإنتاجية  الانتماا عنذد 

راا العذذامليه بهذذا   كمذذا أه هذذؤلاا القذذادة القذذادة الإداريذذيه بجامعذذة مدينذذة السذذادات   قذذا لآ
الإدارييه ليس لديهم رؤية ط يلة الأجل لتط ير العمل الإدار  بالجامعة    ليس لدهم أمذل 
 لا إيماه  لا ثقة  ي العامليه معهم   كما يحب ه أنفسذهم  لذيس لذديهم حذب الإيثذار   كمذا 

 أنهم لا ي عر ه بدهميتهم  ي العمل . 
ت اات دلالة إحصائية بيه إدراكات العامليه بجامعة مدينة السذادات نحذ  ل ت جد اختلا اٙ)

الرؤيذة  اقق تطبي  القيادة الر حية مدخ اة ب كل إجمالي  نح  كل متؽير مه متؽيراتهذا )
 الأمل / الإيمذاه /الثقذة   حذب الإيثذار   ال ذع ر بالأهميذة   الإنتمذاا / الع ذ ية   الالتذظام 

علي حدة    ال  باختلاؾ السه   حيث أه قيمة )ؾل معن ية عنذد  لالتنعيمي    الإنتاجية
 % . ٘%   ٔمست   دلالة إحصائية 

ل ت جد اختلا ات اات دلالة إحصائية بيه إدراكات العامليه بجامعة مدينة السذادات نحذ  7)
الرؤيذة  اقق تطبي  القيادة الر حية مدخ اة ب كل إجمالي  نح  كل متؽير مه متؽيراتهذا )

مل / الإيمذاه /الثقذة   حذب الإيثذار   ال ذع ر بالأهميذة   الإنتمذاا / الع ذ ية   الالتذظام  الأ
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ل علذذي حذذدة   الذذ  بذذاختلاؾ المؤهذذل العلمذذي   حيذذث أه قيمذذة )ؾل التنعيمذذي    الإنتاجيذذة
 % .٘% ٔمعن ية عند مست   دلالة إحصائية 

بجامعة مدينة السذادات نحذ  ل ت جد اختلا ات اات دلالة إحصائية بيه إدراكات العامليه 2)
 اقق ممارساتهم لسل كيات التنمر ال عيفي مدخ اة ب ذكل إجمذالي    نحذ  كذل متؽيذر مذه 

ات  ذذحايا التنمذذر   فالثقا ذذة المؤسسذذية   رد د  عذذل )اسذذتجابة ل الإدارة   صذذمتؽيراتهذذا )
ل علذذي حذذد   ال  بذذاختلاؾ النذذ ع   حيذذث أه قيمذذة )تل معن يذذة عنذذد صذذفات المتنمذذريه

 %.٘%  ٔت   دلالة إحصائية مس
ل ممارسات العامليه بجامعذة مدينذة السذادات لسذل كيات التنمذر الذ عيفي كانذت مرتفعذة 9)

 هذذاا يذذدل علذذي أه   علذذي المسذذت   الإجمذذالي  بالنسذذبة لكذذل بعذذد مذذه أبعادهذذا علذذي حذذدة 
حيذذث ي ذذعر   اسذذتخدام العذذامليه بجامعذذة مدينذذة السذذادات محذذل الدراسذذة لهذذا  السذذل كيات 

 تؽا ذي المسذذئ ليه عذه الثنذاا علذذييالبيذة العذامليه بانعذدام الراحذذة  ذي العمذل   كمذذا قذد ؼ
علي أمذر يسذتح  الثنذاا عليذه   كمذا ي ذعر ؼالبيذة العذامليه بانعذدام الأمذه بيذنهم  العامليه

 بيه باقي العامليه   كما يس د مفه م الفرديذة  ذي العمذل علذي مفهذ م العمذل الجمذاعي   
دارة الجامعة عه السل كيات التي تدل علي التنمر داخل الكليات   كما لا  ؼالبا ما تصمت إ

 تركظ الجامعة علي الكفااة  ي الحكم علي أداا العامليه بها .
ل ت جد اختلا ذات اات دلالذة إحصذائية بذيه إدراكذات العذامليه بجامعذة مدينذة السذادات ٓٔ)

 كل إجمالي  نح  كل متؽير مه نح   اقق ممارساتهم لسل كيات التنمر ال عيفي مدخ اة ب
الثقا ذذة المؤسسذذية   رد د  عذذل )اسذذتجابة ل الإدارة   صذذفات  ذذحايا التنمذذر   متؽيراتهذذا )

ل علذذي حذذدة    الذذ  بذذاختلاؾ السذذه   حيذذث أه قيمذذة )ؾل معن يذذة عنذذد صذذفات المتنمذذريه
 % . ٘%   ٔمست   دلالة إحصائية 

اكذات العذامليه بجامعذة مدينذة السذادات ل ت جد اختلا ذات اات دلالذة إحصذائية بذيه إدرٔٔ)
نح   اقق ممارساتهم لسل كيات التنمر ال عيفي مدخ اة ب كل إجمالي  نح  كل متؽير مه 

الثقا ذذة المؤسسذذية   رد د  عذذل )اسذذتجابة ل الإدارة   صذذفات  ذذحايا التنمذذر   متؽيراتهذذا )
معن يذذة عنذذد ل علذذي حذذدة    الذذ  بذذاختلاؾ السذذه   حيذذث أه قيمذذة )ؾل صذذفات المتنمذذريه

 % . ٘%   ٔمست   دلالة إحصائية 
ل ي جذذد ارتبذذاط سذذلبي قذذ   اات دلالذذة إحصذذائية بذذيه أبعذذاد القيذذادة الر حيذذة  الثقا ذذة ٕٔ)

 المؤسسية كدحد أبعاد التنمر ال عيفي .
ل ي جد ارتبذاط سذلبي مت سذط اات دلالذة إحصذائية بذيه أبعذاد القيذادة الر حيذة  رد د ٖٔ)

 ) استجابة ل الإدارة كدحد أبعاد التنمر ال عيفي.                     عل
ل ارتباط سلبي قذ   اات دلالذة إحصذائية بذيه أبعذاد القيذادة الر حيذة  صذفات  ذحايا ٗٔ)

 التنمر كدحد أبعاد التنمر ال عيفي .
ي جذذد ارتبذذاط سذذلبي قذذ   اات دلالذذة إحصذذائية بذذيه أبعذذاد القيذذادة الر حيذذة  صذذفات ل ٘ٔ)

 اد التنمر ال عيفي.المتنمريه كدحد أبع
ل ي جد ارتباط سلبي ق   جدا اات دلالة إحصائية بيه أبعاد القيادة الر حيذة مجتمعذة ٙٔ)

  أبعذذاد التنمذذر الذذ عيفي مجتمعذذة   حيذذث كلمذذا انخف ذذت القيذذادة الر حيذذة ظادت سذذل كيات 
 التنمر ال عيفي مه جانب العامليه بجامعة مدينة السادات .

 إلذينعذرا  يمذا يلذي ت صذيات البحذث  التذي يمكذه تصذنيفها   ي  ذ ا النتذائج السذابقة 
سل كيات بكيفية خفا مجم عتيه : الأ لي تتعل  بالجانب الأكاديمي   بينما تتعل  الثانية 

 . الر حية مه خلال الاهتمام بالقيادة  التنمر ال عيفي
 أ لا : ت صيات تتعل  بالجانب الأكاديمي : 

 ذي عذل  جذ د  لر حية  سل كيات التنمذر الذ عيفيالقيادة اتعمي  الفهم بم   عات  لٔ)
المختلفة  كما أنذه لا ي جذد اتفذا  بذيه البذاحثيه  م لأبعاده مخلط  عدم  هم  ا ر له

 . مإلي الآه علي الأبعاد الأساسية له
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سذذل كيات تصذميم مقذذاييس تتمتذذق بالثقذذة/ الثبذذات  المِصذداقية   الذذ  لقيذذاس مسذذت ى  لٕ)
عمذات الحك ميذة  المنعمذات الخاصذة  بهذدؾ تحديذد  ذي كذلٍ مذه المنالتنمر ال عيفي 

التطذذذ رات الإيجابيذذذة  السذذذلبية  ذذذي هذذذاا المسذذذت ى ب ذذذكلٍ د ر    بالتذذذالي  اتخذذذاا 
 القرارات التعظيظية  التصحيحية المناسبة  ي ال قت المناسب.

تطبيذذ   تصذذميم مقذذاييس تتمتذذق بالثقذذة/ الثبذذات  المِصذذداقية   الذذ  لقيذذاس مسذذت ى  لٖ)
 ذي كذلٍ مذه المنعمذات الحك ميذة  المنعمذات الخاصذة  بهذدؾ تحديذد  ةالر حيالقيادة 

متؽيراتها الإيجابية التي يلظم تعظيظها   السذلبية التذي يجذب محاربتهذا   العمذل علذا 
 الحَد مه آثارها السلبية.

لمذا لهذا مذه تذدثيرات ايجابيذة لخفذا  الر حيذةالقيذادة  ر رة الاهتمام بتطبي  أبعاد  لٗ)
  . مر ال عيفي لد  العامليه بالجامعات الحك مية المصرية سل كيات التنمست   

مه خلال الاهتمام بالقيادة  سل كيات التنمر ال عيفيبخفا مست   ثانيا : ت صيات تتعل  
 :  ال  بما يلي  الر حية

 : سل كيات التنمر ال عيفي لخفا مست   ت صيات  لٔ)
 . ت  ير الأمه بيه العامليه  بع هم البعا 
 اللاظمة للعامليه . ت  ير الراحة 
 . الثناا  المد. للعامليه عل الأعمال التي تستح  الثناا 
 . معاملة العامليه باحترام 
 . العمل   قا لر . الفري     ت كيل  ر  عمل لانجاظ المهام المطل بة 
 . علي إدارة الجامعة عدم التها ه مق عاهرة التنمر ال عيفي 
 دارة  العامليه .خل  بيئة عمل تتسم بال فا ية بيه الإ 
 . تقييم أداا العامليه   قا للكفااة  ليس الخبرة 
 . الت ظيق العادل لأعباا العمل علي العامليه 
  ت جيق العامليه علي التحدث عه الم ذاكل التذي تذ اجههم  العمذل علذي حلهذا  ذي

 ال قت المناسب .
  ر رة   ق   ابط  عقاب لمه ت ر أنه يستخدم سل كيات التنمر ال عيفي . 

 :ر حيةلتطبي  القيادة الل ت صيات ٕ)
  تنميذذة ثقا ذذة المعر ذذة لذذد  العذذامليه برؤيذذة الجامعذذة  كيفيذذة تحقيقهذذا خذذلال الفتذذرة

 القادمة .
  ؼذذرس الثقذذة لذذد  العذذامليه  ذذي الجامعذذة بذذدنهم لذذديهم القذذدرة علذذي تحقيذذ  رؤيذذة

 الجامعة .
   الترابط الر حي بما خل  رؤية متكاملة بيه القادة  العامليه تعتمد علي الت اصل

 يعمل علي تحسيه بيئة العمل .
 . خل  ثقا ة اجتماعية تنعيمية تق م علي قيم حب الإيثار بيه القادة  العامليه 
  بحيذذث يمتلذذ  القائذذد نمذذ اج  ذذامل للتفكيذذر لتكذذ يه  جذذ د رؤيذذة  ذذاملة للقذذادة  

 الر حانية  ي بيئة العمل .
  حيث يسعي القائد إلي خل   دعم نعذم تنمية مبدأ الصراحة بيه القادة  العامليه  

 للصراحة تعمل علي تعظيظ الإبداع  تعتبر بمثابة مفتا. لخل  إمكانيات لانهائية .
  هم القادة للد ر الرئيسي الا  يلعبه الانتبا   ي القيادة   حث أه الانتبا  ه  نقطة 

رؤ سذيه جاب للمرؤ سيه   كما أنه مه خلاله يحصل القائد علي الاهتمام مذه الم
. 

  ر رة أه تتطاب  أعمال القائد مق ن ايا    مق  ر رة أه ستخدم القائد البصيرة 
  الإحساس  ق ة الإرادة  ي إعهار ن ايا  .

  حيث يسعي الجميذق إلذي تحقيذ  هذدؾ تك يه  كر  قيم للعامليه    إليسعي القادة
  ؼاية م تركة .

  جميق الم عفيه .سق القادة إلي   ق رؤية م تركة ي تر   ي تحقيقها 
 . تدريب  تعليم  تحفيظ العامليه  إ راكهم  ي اتخاا القرارات 
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  ر رة أخا رأ  العامليه عند اختيار القائد   هاا الاختيار يتم لذيس علذي أسذاس 
 الآخريه.الهياكل  الأنعمة الرسمية  لكه علي أساس علاقات ال خص مق 

 العامليه ي ذعر ه بذده عملهذم  سعي القادة إلي خل   كر جديد  ي الجامعة   يجعل
 له قيمة  مفيد بالنسبة لهم  للجامعة  للمجتمق .

 البح ث المستقبلية:  -ٙٔ
ا مه المجالات التي تَستحِ  الاهتمام  الدراسة  التحليذل مذه       أعهرت نتائج هاا البحث عددل

يه بعدة ق ايا حي ية.  مه أهم ها  الق ايا  جهة نعر الباحذثَ مه   –جانب الباحثيه  المُهتمِّ
 سل كيات التنمر ال عيفي .   ق ية القيادة الر حية ق ية  –

 :     بالقيادة الر حية البح ث المستقبلية المتعلقة  -ٔ/ٙٔ
  ي المنعمات الصناعية . القيادة الر حية تقييم أبعاد قياس  
 ي تدعيم أداا العامليه . ر حيةالقيادة ال د ر  
 عيم سل كيات الم اطنة التنعيمية .ة  ي تديد ر القيادة الر ح  
  :     بسل كيات التنمر ال عيفي البح ث المستقبلية المتعلقة  -ٕ/ٙٔ

   التنمر ال عيفي للعامله  ي المنعمات الصناعية .سل كيات محددات 
 . أثر التنمر ال عيفي علي الاخلال بالعقد النفسي 
  . أثر التنمر ال عيفي علي الأداا التنعيمي 
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 المراجق : -7ٔ     
 المراجق العربية : -ٔ/7ٔ
ل  "بحذذذ ث التسذذذ ي : أسذذذاليب القيذذذاس  التحليذذذل ٕٙٔٓ) إدريذذذس   ثابذذذت عبذذذد الذذذرحمه لٔ)

  اختبار الفر ا"  الدار الجامعية  الإسكندرية. 
مذي مذه ل   القيذادة الر حيذة  تدثيرهذا علذي التماثذل التنعيٕٙٔٓالخظاعي   صذدام كذاعم ) لٕ)

خلال الد ر ال سيط للعدالة التنعيمية   رسالة ماجستير ؼير من  رة   جامعذة القادسذية   
 العرا  .

ل   سل كيات التنمر التي يمارسذها العذامل ه  ذي المؤسسذات ٕٗٔٓالظعبي   دلال محمد ) لٖ)
الأكاديميذذة  ذذي الأرده  الع امذذل المرتبطذذة بهذذا : دراسذذة حالذذة   المجلذذة الد ليذذة ل بحذذاث 

 .ٖ٘لترب ية   جامعة الإمارات العربية المتحدة   العدد ا
ل   ر حانية مكاه العمل  انعكاساتها  ي سذل   الم اطنذة ٕٗٔٓال امي   عباس مهد  ) لٗ)

بت سيط جاابية اله ية التنعيمية   رسالة ماجستير ؼير من  رة   كلية الإدارة  الاقتصاد 
   جامعة كربلاا   العرا  .

ل   أثذذر القيذذادة الر حيذذة  ذذي ٕٙٔٓعم  الم سذذ     سذذعد مهذذد  ) ال ذذيبا     حامذذد كذذا ل٘)
 .ٓٗ  العدد ٕتحقي  الالتظام التنعيمي   مجلة الؽر    المجلد 

ل   سل   التنمذر عنذد الأطفذال ٖٕٔٓالصبحييه   علي م سي   الق اة   محمد  رحاه )  لٙ)
جامعذذة نذذايؾ علاجذذه ل   مركذذظ الدراسذذات  البحذذ ث    -أسذذبابه  - المذذراهقيه ) مفه مذذه 
 العربية للعل م الأمنية .
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