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 ملخص البحث  -1
 

تحديد مستوى تطبيق القيادة من وجهة نظر المنظمات الخاصة والعامة بدولة الكويت،   استهدف البحث

كما هدف إلى تحديد نوع وقوة العلاقة بين القيادة الروحية بأبعادها المختلفة وسلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين 

منظمات الخاصة والعامة  بالمنظمات الخاصة والعامة بدولة الكويت، وتقديم مجموعة من التوصيات لقادة ال

القيادة   واستخدام  تطبيق  خلال  من  للعاملين  الوظيفي  التنمر  سلوكيات  خفض  في  تساعدهم  الكويت  بدولة 

 الروحية. 

أهمها النتائج  من  عدد  إلى  الروحية وتوصل  القيادة  أبعاد  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  وجود   :

وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي, حيث أشارت النتائج إلي وجود علاقة إرتباط طردية بين القيادة الروحية 

التنمر  بالشخص,  المرتبط  التنمر  بالعمل,  المرتبط  )التنمر  بأبعاده  الوظيفي  التنمر  سلوكيات  وخفض  ككل 

لإيذاء البدني(، ووجود تأثير ذو دلالة إحصائية للرؤية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي، ووجود المرتبط با

تأثير ذو دلالة إحصائية لحب الإيثار على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي، ووجود تأثير ذو دلالة إحصائية 

في، ووجود تأثير ذى دلالة إحصائية للانتماء/العضوية على  لمعني العمل على خفض سلوكيات التنمر الوظي

التنظيمي على خفض سلوكيات   التنمر الوظيفي، ووجود تأثير ذى دلالة إحصائية للالتزام  خفض سلوكيات 

 التنمر الوظيفي، وجود تأثير ذى دلالة إحصائية للإنتاجية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي. 

الوظيفي  التنمر  التوصيات تساعد فى خفض سلوكيات  إلى عدد من  التوصل  تم  البحث  نهاية  وفى 

 للعاملين من خلال تطبيق واستخدام القيادة الروحية. 
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Abstract 
 

The research aimed to determine the level of application of leadership 

from the point of view of private and public organizations in the State of Kuwait. 

Occupational bullying behaviors of employees through the application and use of 

spiritual leadership. 

And he reached a number of results, the most important of which are: the 

existence of a statistically significant relationship between the dimensions of 

spiritual leadership and the reduction of occupational bullying behaviors, as the 

results indicated that there is a direct correlation between spiritual leadership as a 

whole and the reduction of occupational bullying behaviors in its dimensions 

(work-related bullying, person-related bullying, abuse-related bullying physical), 

and there is a statistically significant effect of vision on reducing functional bullying 

behaviors, and there is a statistically significant effect of altruism on reducing 

functional bullying behaviors, and there is a statistically significant effect of work 

meaning on reducing functional bullying behaviors, and there is a statistically 

significant effect of affiliation / membership on Reducing job bullying behaviors, 

and there is a statistically significant effect of organizational commitment on 

reducing job bullying behaviors, and there is a statistically significant effect of 

productivity on reducing job bullying behaviors. 

At the end of the research, a number of recommendations were reached to 

help reduce bullying behaviors of employees through the application and use of 

spiritual leadership. 
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 : مقدمة -2
تحفيز        إلي  بالإضافة  ذاتياً,  الفرد  لتحفز  اللازمة  والسلوكيات  والاتجاهات  القيم  الروحية  القيادة  تضم 

الأخرين، لكي يشعروا بالرفاهية الروحية من خلال التفوق والإنتماء، كما تنطوي القيادة الروحية على خلق  

رون بأن لحياتهم معنى، وأنه يمكنهم إحداث  رؤية يعيش من خلالها العاملين بالمظمة إحساس التفوق, حيث يشع 

الفارق، كما تعمل على إنشاء ثقافة إجتماعية وتنظيمية تقوم على أساس حب الإيثار، ووفقا لذلك يكون لدى  

كل من القادة والتابعين إهتمام وتقدير لانفسهم وللآخرين، وينتج عن ذلك الإحساس بالانتماء، ويشعر كل منهم 

 ( . 2۰۱6ه ويقدرونه )البيومي، بأن الاخرين يفهمون

ويعد التنمر في العمل من صور سوء المعاملة المستمرة التي يتعرض لها الموظف أو عدد من الموظفين       

بإستخدام وسائل السلطة لدى المدير، وتتجلى بأقوى صورها بإجبار الموظف علي القيام بأعمال مجهدة له أو 

بالفصل التخويف  أو  بالفصل  التهديد  تحت  وذلك  إختصاصه,  صميم  من  من   ليست  الخصم  أو  العمل  من 

بناء معقد ويجب     (Wornham,2003)(. ويشير2۰۱3الأجر)عجوة,   العمل هو  مكان  في  التنمر  أن  إلى 

تفسيره من خلال العوامل السياقية مثل أسلوب الإدارة والمناخ التنظيمي وإدارة الصراع. وينُظر إلى التنمر 

القواعد والقيم في مكان العمل على أنه سلوك غير أخلاقي يهدف إلى إ لحاق الضرر بالأعضاء كما ينتهك 

(, لذلك يمكن القول أن التنمر في مكان العمل يمكن التنبؤ به من خلال نوع  (Peterson, 2002التنظيمية  

المتبع   القيادي  النمط  المنظمة, وكذلك  السائد في  . ولقد  (Bulutlar and Unler, 2009)المناخ الأخلاقي 

أكدت بعض الدراسات السابقة علي أهمية القيادة الروحية في خفض السلوكيات السلبية في العمل والتي من 

بينها التنمر الوظيفي, فمع وجود قيادة روحية تتمتع بالروية والأمل, والإيثار, وإيجاد معني للعمل, وتحقيق  

 لتنمر الوظيفي في العملعلي تقليل أو الحد من ظاهرة ا الإلتزام التنظيمي وزيادة الإنتاجية, فإن ذلك قد يساعد  

(Nafei, 2018) . 

إستنادا لما سبق، فإن الدراسة الحالية تسعي إلي إختبار دور القيادة الروحية في خفض سلوكيات التنمر      

الوظيفي في المنظمات الخاصة والعامة بدولة الكويت، حيث تشير مراجعة الدراسات السابقة إلى وجود علاقة  

وظيفي، بالإضافة إلي قله الدراسات العربية  إيجابية بين بعض أبعاد القيادة الروحية ووبعض أبعاد التنمر ال

 التي تناولت العلاقة بين القيادة الروحية والتنمر الوظيفي خصوصاً في البيئة الكويتية. 

 الاستطلاعية:  الدراسة -3
قام الباحثان بإجراء دراسة استطلاعية؛ وذلك لتحقيق مجموعة من الأهداف يمكن توضيحها علي النحو      

 (: 2۰۰8التالي )إدريس,

زيادة المعرفة بموضوع الدراسة من الناحية النظرية والتطبيقية والتعرف علي الخصائص العامة  ▪

 لمجتمع الدراسة وتكوين صورة مبدئية عنها. 

 التساؤلات. تحديد مشكلة الدراسة بشكل دقيق وصياغتها في مجموعة من  ▪

 التعرف علي كافة الجوانب المتعلقة بالدراسة, وصياغة الفروض الرئيسية للدراسة.  ▪

 وقد تمت هذه الدراسة علي مرحلتين هما: 

 الدراسة الاستطلاعية المكتبية: -أ

قام الباحثان خلال هذه المرحلة بالاطلاع علي العديد من الكتب والرسائل العلمية والمجلات الأجنبية التي 

الروحية, وسلوكيات   الدراسة )القيادة  الدراسة, والتي تتمثل في مفاهيم ومقاييس متغيرات  تناولت متغيرات 

 التنمر الوظيفي(. 

تناولت    –علي حد علم الباحثان    -وتمثلت الفجوة البحثية النظرية في عدم وجود دراسات أجنبية أو عربية  

العلاقة بين القيادة الروحية وسلوكيات التنمر الوظيفي من خلال أبعاد )التنمر المرتبط بالعمل، والتنمر المرتبط  

ة الدراسات في البيئة الكويتية التي تناولت سلوكيات  بالشخص، والتنمر المرتبط بالإيذاء البدني(، كما تبين ندر

التنمر الوظيفي والقيادة الروحية، فضلاً عن قلة الدراسات السابقة التي تناولت تأثير المتغيرات الديموغرافية  

 علي القيادة الروحية وسلوكيات التنمر الوظيفي.

   الدراسة الاستطلاعية الميدانية: - ب

مفردة, بهدف التحديد الدقيق لمشكلة الدراسة,    4۰قام الباحثان بإجراء دراسة استطلاعية لعينة مقدارها  

وصياغة تساؤلات الدراسة والفروض, وتم إجراء مقابلات شخصية مع بعض العاملين في المنظمات العامة 

. واعتمد الباحثان في  2/۱/2۰2۰إلي الفترة    2۰/۱/2۰2۰والخاصة بدولة الكويت, وذلك خلال الفترة ما بين  

( أسئلة للتعرف على مدى توافر أبعاد 4( أسئلة مقسمة إلي )8إجراء المقابلات علي قائمة استقصاء مكونة من)

( أسئلة للتعرف على مدى مستوى سلوكيات التنمر الوظيفي 3القيادة الروحية في المنظمات موضع الدراسة, و)
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بهذه المنظمات, وسؤال واحد مفتوح للتعرف علي وجهات نظر العاملين حول المتغيرات محل الدراسة، ومن 

في  تساعد  التي  الأولية  المؤشرات  إلى مجموعة من  الباحثان  الميدانية توصل  الاستطلاعية  الدراسة  خلال 

 تشخيص مشكلة الدراسة وصياغة الفروض, وتتمثل هذه المؤشرات في الآتي: 

 من العاملين في هذه المنظمات رؤية منظماتهم ويسعون إلي الالتزام بها. %45يفهم  -۱

 من العاملين بأهمية بذل قصاري جهدهم دائماً في عملهم لأنهم يؤمنون بمنظماتهم.  %75يدرك  -2

المنظمات الخاصة أن    %45يدرك   -3 القيادة لديها الشجاعة للدفاع عنهم في المواقف من العاملين في 

 الصعبة. 

من العاملين في المنظمات محل الدراسة بأن العمل الذي يقومون به يحدث فرقاً في حياة  %95يشعر  -4

 الناس المرتبطين به. 

من العاملين بالمنظمات العامة والخاصة خصوصاً العاملين المغتربين تعرضهم لضغوط   % 55يري   -5

 عمل زائده عن زملائهم الآخرين في العمل. 

% من العاملين بالمنظمات العامة والخاصة عدم أخذ رأيهم ومشاركتهم في صنع القرارات   8۰يري   -6

 والمشاكل المرتبطة بالعمل. 

من العاملين بالمنظمات وبالتحديد العاملين المغتربين بصعوبة الوصول إلي المعلومات   %65يشعر   -7

 المتعلقة بأدائهم. 

من العاملين تعرضهم لبعض الترهيب والتخويف من قبل بعض الموظفين في العمل مثل   %4۰أكد   -8

 تهديدهم بحرمانهم من الحوافر أو الفصل من العمل.

من العاملين بالمنظمات العامة والخاصة وجود نمط القيادة الروحية في العمل, كما لا   %4۰يدرك   -9

 يدرك البعض الآخر أهمية القيادة الروحية في تقليل سلوكيات التنمر في العمل. 

 النظري والدراسات السابقة:   الإطار -4
 الإطار النظري والدراسات السابقة المتعلقة بالقيادة الروحية -4/۱

 مفهوم القيادة الروحية: -۱/ 4/۱

أن القيادة الروحية هي القيادة التي تساعد الاتباع التطوير رؤية ورسالة   (Khiabani, 2014)في حين ذكر  

 لبيانات ملهمة التعزز مستويات أعلى من الالتزام التنظيمي والفاعلية.

كما تعرف القيادة الروحية بأنها خلق الواقع الذاتية عن طريق الرؤية والأمل الأيمان، وحب الإيثار الأمر      

. بينما  (Samusi and Manan, 2014)الذي يؤدي إلى بقاء الروحية من خلال المعنى الدعوة والعضوية  

عرف القيادة الروحية بانها القيادة التي تشجع البيئة عمل تمكن الأفراد من عرض مواهبهم لان الوظائف فيها  

 . (Karada, 2015) قائمة على الثقة والقيم النفسية

( أن القيادة الروحية هي إحدي نظريات القيادة الإيجابية التي تقوم علي التحفيز 2۰۱7وأوضح)إسماعيل،     

الذاتي، حيث يحفز المدير نفسه ومرؤوسيه علي بذل أقصي جهد لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعالية، وذلك  

القائد في مرؤوسيه من  من خلال رؤية واضحة يؤمن بها ويأمل في تحقيقها، كما أنها أمل و إيمان يزرعه 

 .خلال قيم حب الإيثار لديه والتواضع والثقة والتسامح ورعاية وقبول الآخر

القيادة الروحية بأنها القيادة التي تتكون عمليا من القيم والمواقف والسلوك    Mahyari, 2019)وعرف )     

المطلوب لتحفيز الفرد الذاتي والآخرين بشكل جوهري بحيث يتمتع القادة والأتباع برفاهية روحية جماعية 

الإيمان والمحبة  أعلى، وبالتالي يقودنا هذا التعريف إلى دراسات القيادة الروحية من حيث الرؤية والأعمال / 

القيادة الروحية بأنها مجموع القيم والاتجاهات والسلوكيات التي     (Yang et al, 2020)الإيثارية. بينماعرف

تحفز القادة أنفسهم والآخرين حتى يتمكنوا جميعا من الشعور بالوجود الروحي بناء على مهمتهم وعضويتهم 

 في المجموعة 

مما سبق يمكن تعريف للقيادة الروحية بأنها مجموعة من السلوكيات الأخلاقية والقيم الشخصية التي يحملها      

الحياة والعمل عن طريق  الذات والاخرين نحو هدف أسمى في  إلى تحفيز  الفرد والتي بهدف عن طريقها 

للمستق قائمة على حب الايثار تتطلع  الصحيحة والامل إرساء ثقافة اجتماعية وتنظيمية  بل مدعومة بالرؤية 

حياة  في  تأثير  له  يكون  عملهم  بان  اعتقاد  توليد  عن  فضلا"  التنظيمي  الالتزام  من  أعلى  مستويات  لتعزيز 

 الاخرين.

 أبعاد القيادة الروحية   -2/ 4/۱

كما    (Fry, 2005, 2003)حدد   الإيثار،  وحب  الإيمان،  والأمل  الرؤية،  هي  الروحية  للقيادة  أبعاد  ثلاثة 

 ,Yang et al., 2020; Nafei, 2018; Khani, et al., 2013; Wibawa)إستخدمات دراسات كلا من  
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إسماعيل،  2014 والأمل  2۰۱7؛  الرؤية،  وهي:  الروحية  للقيادة  أبعاد  سبعة  الإيثار،    -(  وحب  الإيمان، 

القيادة  أبعاد  الباحثين حول  أراء  التالي  الجدول  ويلخص  والإنتاجية،  التنظيمية  الالتزام  الإنتماء،  والعضوية 

 الروحية على النحو التالي: 

 ( ۱جدول رقم)

 أراء الباحثين حول أبعاد القيادة الروحية

 الأبعاد

 

 الباحث 

 العضوية المعني حب الإيثار  الأمل  الرؤية

Fry, 2003 √ √ √ √ √ 

Fry and 

Matherly, 2007 

√ √ √ √ √ 

Aydin and 

Ceylan, 2009 

√ √ √ √ √ 

Jeon, 2011 √ √ √ √ √ 

Fry et al., 2011 √ √ √ √ √ 

Khani et 

al.,2013 

√ √ √ √ √ 

Wibawa, 2014 √ √ √ √ √ 

Zadeh 2014 

Khiabani 

√ √ √ √ √ 

Devi, 2015 √ √ √ √ √ 

Khani et al., 

2015 

√ √ √ √ √ 

 √ √ √ √ √ 2۰۱7أسامة, 

Nafei, 2018 √ √ √ √ √ 

Yang et al., 

2020 

√ √ √ √ √ 

 13 13 13 13 13 الإجمالي

 المصدر: إعداد الباحثان بالإعتماد علي الدراسات السابقة

( رقم  والأمل۱يتضح من جدول  الرؤية,  أبعاد وهي  الباحثين سبعة  لآراء  وفقاً  الروحية  القيادة  أبعاد  أن   )/ 

الأيمان, حب الإيثار, المعني, العضوية, والإلتزام التنظيمي, والإنتاجية. ويمكن تناول هذه الأبعاد بمزيد من 

 التفصيل علي النحو التالي: 

القيادة، حيث تم إيلاء المزيد من الاهتمام الموضوع الرؤية:   -1 أصبحت الرؤية موضوعا مهما في أدب 

الرؤية والتوجه المستقبلي للمنظمات بسبب المنافسة العالمية الشديدة ودورات التطور التكنولوجي التي 

ة بالرؤية من جعلت الاستراتيجيات تتقادم بسرعة أكبر ما دفع قادة المنظمات الى الاهتمام بصورة خاص

العالمية السوق  النجاح في  الهادف (Fry, 2003)أجل تحقيق  المستقبلي  إلى الاتجاه  الرؤية  . كما تشير 

والواضح لمنظمة ما، وعادة ما يوفر القادة الروحيون توجيهات تنظيمية مقنعة ويبلغون أسباب اتخاذهم 

 (.   (Fry et al., 2005للقرارات بشأن المستقبل التنظيمي 

لماذا الأفراد يجب أن      الصريح  أو  الضمني  التعليق  المستقبل مع بعض  الى صورة  الرؤية  كما تشير 

( 2( تحديد الاتجاه العام للتغير )۱يسعوا لخلق هذا المستقبل ؟ إذ تخدم الرؤية ثلاث وظائف مهمة وهي )

القرارات الأكثر تفصيلا ) العاملين بسرعة  ( المساعدة في تنسيق تصرفات ك 3تبسيط العديد من  ثير من 

وكفاءة ، وبذلك لابد من وجود رؤية قوية تعكس المثل العليا وتعطي معنى للعمل وتشجع الأمل والإيمان 

(Kaya, 2015)  تسعى أن  يجب  التي  المثالية  القيم  أيضا  الروحيون  القادة  يؤسس  ذلك،  إلى  بالإضافة   .

مستويات الفرد والفريق والمؤسسة، مما يؤدي بدوره المنظمات لتحقيقها، بالإضافة إلى دمج هذه القيم عبر  

 .(Afsar et al., 2016)إلى خلق تطابق في القيمة بين الموظفين والمنظمات 
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كما تؤكد الرؤية التي ينادي بها القادة الروحيون على تنسيق المصالح الشخصية والأهداف التنظيمية      

بحيث يكون الموظفون على استعداد للمساهمة بقوتهم في ازدهار المنظمة وتطويرها وحتى تحمل بعض  

كونوا واثقين ومتفائلين بشأن المخاطر المبتكرة. ثانيا، تعتبر القيادة الروحية جيدة في توجيه الموظفين لي 

  (.(Yang et al., 2020تطورهم المستقبلي وتطور المنظمة 

يشير الأمل / الإيمان إلى الإيمان بإمكانية تحقيق الرؤية التنظيمية في المستقبل وأن القادة الإيمان:    /الأمل -2

. (Fry, 2003)الروحيين يوفرون اقتناعا قويا لموظفيهم من خلال دعمهم في السعي لتحقيق هذه الرؤية  

أكد   العاملين  (Jeon, 2011)كما  الأفراد  أن  الرؤية، سيكونون   علي  في  الأيمان   / الأمل  لديهم  الذين 

 متلهفين لمواجهة العقبات وتحمل المشاق والمعاناة لتحقيق أهدافهم.

الأمل هو الرغبه مع التوقع لتحقيق الذات، بينما الأيمان يضيف اليقين الى    (Kaya, 2015)وأوضح      

الأمل، والتي تقوم على القيم المواقف والسلوكيات التي تثبت اليقين والثقة من أن ما هو مطلوب ومتوقع  

 سوف يأتي ويتحقق.  

الإيثاري:   -3 من  الحب  والانتماء  بالترابط  شعور  خلق  بأنه  الإيثاري  الحب  الرعاية  يعرف  حب  خلال 

قيمين   Fry, 2008)للموظفين) كأعضاء  يعاملون  أنهم  إدراك  من  الموظفين  الإيثاري  الحب  يمكن 

. هذه الأبعاد الثلاثة للقيادة الروحية تمكن الموظفين من  ((Fry et al., 2005ومحترمين في مؤسساتهم  

إيجاد معاني حقيقية في عملهم ، بينما تخلق أيضا شعورا بالانتماء داخل مؤسساتهم، والذي يمكن أن يحقق 

 . (Afsar et al., 2016)غرضا جوهريا للرفاهية الروحية 

المساعدة طواعية   Fry and Cohen, 2009)وأوضح )     إبداء  الفرد على  أن الإيثار هو مدى قدرة 

لزملاء عمله ورؤسائه والمتعاملين مع المنظمة ، فمثلا" إرشاد العاملين الجدد على أساليب العمل وكيفية 

أداء المهام أو مساعدة زملاء عمله في إكمال مهامهم أو الأعمال المتراكمة لديهم، أو أداء أعمالهم أثناء  

هم ويمكن أن يوجد الإيثار لمساعدة الأفراد خارج المنظمة إذا كانت هناك صلة بين المستفيد خارج غياب

  المنظمة ومنفعة المنظمة.

يعرف المعنى علي أنه اعتقاد لدى أعضاء المنظمة بأن الوظائف التي يقومون بها مهمة وذات المعنى:   -4

 ,Zadeh and Khiabaniمغزى لهم، وتحدث فرقا في حياة الآخرين، مما يزيد انخراطهم في العمل  

(. ومن ثم فإن الشعور بالمعنى يعني أن عمل الفرد له معنى أو مكانه أو قيمة في المجتمع، الذي  (2014

بالالتزام  أكبر  عمق  الى  ويؤدي  الرائب  أو  المهنية  يتجاوز  العمل  مع  قوي  روحي  أتصال  الى  يؤدي 

لهم فهم   بمسؤوليات العمل أو تجاوزها بشكل طوعي، اذ أن التركيز على المعنى في العمل سوف يتيح

حون أكثر استعدادا لقبول  أعمالهم بصورة أفضل وزيادة قدرتهم على تحليل وضعهم الحالي ومن ثم يصب

 ( .  2۰۱9مسؤوليات أكبر )الخزاعي ، 

ويأتي دور القيادة الروحية أو القائد الروحي في أن يوضح للعاملين لديه معنى حقيقة أعمالهم ومالها من     

 ,.Khani et al)تأثير في الأخرين أي سوف يولد فيهم شعورا خاصا" لمواجهة تحديات العمل المختلفة  

2013). 

إليها ، أذ أكدت الإنتماء:  / العضوية   -5 المنظمات  الثقافية والاجتماعية التي تسعى  البنى  تشمل العضوية 

أغلب الدراسات المقامة بأن الفرد العامل عن طريق هذا المفهوم ، پركز على الحاجات الأكثر أساسية 

تصالات  والمتمثلة بشعوره بأنه مفهوم ومقدر وهذا الشعور ينبع الى حد كبير من العلاقات المتبادلة والا

التي تحدث عن طريق التفاعل الاجتماعي والعضوية في الجماعات، كما أن الأفراد جزء من مجتمع أكبر  

يحتاجون إلي العضوية لكي تفهم وتقدر أعمالهم وهذا يكون حافزا" ذاتيا" للفرد لتطوير مواهبه وقدراته 

في تحقيق الرفاه الروحي لأنها تقدم نموذجا" لأعضاء   في العمل، والقيادة الروحية تؤثر بشكل إيجابي

المنظمة مبني على قيم حب الإيثار واشتراكهم على تطوير رؤية مشتركة ، ما يولد الأمل والأيمان في 

بذل كل ما يلزم في السعي لتحقيق رؤية أصحاب المصلحة الرئيسيين، وهذا بدوره ينتج ويولد شعور  

وية يصيب مباراة ودية وبيئة ثقة بين الزملاء ومن ثم تطوير العلاقات بالعضوية وهذا الشعور بالعض

 Zadeh and Khiabani,2014; Siadat et al .,2013; Fry et)وتسهيلها بين القادة والموظفين  

al., 2011)  . 

الدعوة       من  الروحية  القيادة  تنشطها  التي  للأتباع  الروحي  البقاء  احتياجات  تتكون  أخرى،  ناحية  من 

والعضوية، بالاتصال علي مساعدة الموظفين على إيجاد معنى وهدف في حياتهم، وتركز العضوية على  

 .Yang et al., 2020)إعطاء المتابعين شعورا بالانتماء أو المجتمع 
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ف الإنتاجية بأنها مستوى الكفاءة في إنتاج السلع أو الخدمات, حيث تعطي الإنتاجية فكرة عن  وتعُرَّ

كيفية استخدام الموارد في إنتاج السلع؛ كما أنها المفتاح في تحديد المخرجات والمدخلات القيمة، مثل كفاءة  

ل والمرافق والطاقة والوقت للوصول إلى  وفعالية الموارد المتاحة، أي الموظفين والآلات والمواد ورأس الما

 .(Bakhtiar et al., 2018)مخرجات قيمّة 

( أنه يوجد إهتمام متزايد بالإنتاجية فيما يتعلق بقياس الأداء، وعادة ما  Halaweh, 2020وأوضح )

تحسين   سيؤدي   ، ذلك  إلى  بالإضافة  التشغيلية.   وإنتاجيتها  ربحيتها  أساس  على  الأعمال  كيانات  تقييم  يتم 

 Jensen and)الإنتاجية إلى زيادة القدرة التنافسية ، وبالتالي يكون له تأثير مباشر على صافي أرباح الشركة  

van der Voordt, 2020) . 

يبذلون  يجعلهم  والعضوية  بالأهمية  وإحساسهم  المنظمة  برؤية  الإيمان   / الأمل  عنصر  توافر  إن 

التي تحقق رؤية   للقيام بالأنشطة  إلى أن  قصارى جهدهم  المنظمة وبالتالي زيادة الإنتاجية، وتجدر الإشارة 

القيادة الروحية دورا مهما في زيادة مستوى الرضا الوظيفي، مما يؤدي بدوره إلى زيادة الإنتاجية في المنظمة 

(Nafei, 2018 .) 

 مجموعة الدراسات السابقة التي تناولت القيادة الروحية: -3/ 4/۱

( أثر القيادة الروحية على ضغوط العمل بالتطبيق على شركة شمال الدلتا 2۰۱6واختبرت دراسة )حميد,

القيادة  أبعاد  جميع  بين  معنوية  عكسية  ارتباط  علاقة  وجود  إلى  الدراسة  نتائج  وأشارت  الكهرباء،  لتوزيع 

روحية الرؤية، الأمل الإيمان، الروحية وأبعاد ضغوط العمل، فضلا عن وجود تأثير معنوي لأبعاد القيادة ال

حب الإيثار، العضوية، المعنى الاتصال على أبعاد ضغوط العمل )الضغوط الاجتماعية والأسرية، الضغوط 

 القيمية، الضغوط التكنولوجية، الضغوط الاقتصادية، الضغوط النفسية.

إلي اختبار العلاقة الديناميكية بين نموذج القيادة الروحية والذي   (Fry et al., 2016وسعت دراسة ) 

 ، الإيثاري(  والحب   ، والرؤية  الإيمان،  الأمل/  من  )المكونة  الروحية  والقيادة  الداخلية،  الحياة  من  يتكون 

التنظيمية الرئيسية في عينة من الحاصل ين  والرفاهية الروحية )أي الشعور بالاتصال والعضوية(، والنتائج 

للتميز في الأداء، وتوصلت الدراسة إلي وجود علاقة إيجابية ومعنوية بين    Baldrigeعلى جائزة برنامج  

القيادة الروحية والعديد من النتائج التي تعُد ضرورية للتميز في الأداء، بما في ذلك الالتزام التنظيمي، وإنتاجية 

 لحياة, كما توصلت الدراسة إلي أن الرفاهية الروحية تتوسط هذه العلاقة.الوحدة، والرضا عن ا

( دور القيادة الروحية في الحد من الإحتراق الوظيفي,  (Yang and Fry, 2018واختبرت دراسة      

من العاملين في مجال الرعاية الصحية بالولايات المتحدة الأمريكية،   293وذلك بالتطبيق على عينة مكونة من  

التنظيمي   والالتزام  الروحية  القيادة  بين  العلاقة  في  كامل  بشكل  توسط  العضوية  أن  إلي  الدراسة  وتوصلت 

 والرضا عن الحياة والاحتراق.  والإنتاجية

والنجار,   )إبراهيم,  دراسة  هدفت  الشركات  2۰۱8بينما  في  الروحية  القيادة  أبعاد  تقييم  إلى   )

العاملين؛ وذلك بالتطبيق علي عينة مكونة من   القيادة الروحية في تنمية ولاء  السياحية/الفنادق، وقياس أثر 

س نجوم بمدينة شرم الشيخ.  من العاملين بالشركات السياحية في القاهرة، والفنادق المصرية ذات الخم  384

 وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي للقيادة الروحية في تنمية ولاء العاملين. 

الرؤية والأمل /   -( إلى فحص العلاقات بين الأبعاد الثلاثة  (Jeon and Choi, 2020وهدفت دراسة  

القيادة الروحية وإبداع الموظفين والتحقق من الدور الوسيط للالتزام العاطفي في   -الإيمان والحب الإيثاري  

مثل هذه العلاقات. وتوصلت الدراسة إلي أن الرؤية والأمل/ الإيمان والحب الإيثاري كانت مرتبطة بشكل 

ابي بإيداع الموظفين، بينما كان إلتزامهم العاطفي هو الوسيط في مثل هذه العلاقات. وتحقق المؤلفون أيضا إيج

 حية كان صالحا في سياق كوريا الجنوبية. ,أن الهيكل متعدد الأبعاد للقيادة الر

دراسة   الإبتكاري (Zhang and Yang, 2020) وإختبرت  والسلوك  الروحية  القيادة  بين  الإرتباط 

للموظفين من خلال القيم الفردية وهوية الدور. وتوصلت الدراسة بناءً علي نظرية التحفيز الداخلي ونظرية  

القيادة الروحية أن للقيادة الروحية تأثير إيجابي علي السلوك المبتكر للموظفين, كما يؤدي تجنب عدم اليقين 

 ور الإبداعي دوراً وسيطاً في عملية القيادة الروحية التي تؤثر علي السلوك المبتكر للموظفين.وهوية الد

)سبع,   دراسة  إلي  2۰2۱وهدفت  الايثار، (  حب  الأمل،  )الإيمان/  الروحية  القيادة  أبعاد  تأثير  إختبار 

من العاملين    368الرؤية( على الارتباط بالعمل )الحماس، التفاني، الاستيعاب( بالتطبيق على عينة مكونة من  

بعاد بشرکة شمال الدلتا لتوزيع الکهرباء فى مصر. وتوصلت الدراسة إلي  وجود علاقة ارتباط معنوية بين أ

القيادة الروحية وأبعاد الارتباط بالعمل ، وكذلك وجود تأثير معنوي لأبعاد حب الإيثار، الإيمان/ الأمل، والرؤية  

 على الحماس کأحد أبعاد الارتباط بالعمل. 
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( في كيفية ارتباط القيادة الروحية والذكاء العاطفي، Steven and Hüseyin,2022وبحثت دراسة )

الموجهة  الخارجية  والسلوكيات  الإبداعي  بالأداء  الروحية،  الرفاهية  خلال  من  مباشر  وغير  مباشر  بشكل 

مشرفًا . وكشفت النتائج    53موظفًا في الخطوط الأمامية و  238للعملاء, وذلك بالتطبيق علي عينة مكونة من  

وحية والذكاء العاطفي مرتبطان ارتباطًا وثيقًا بالرفاهية الروحية، والسلوكيات الخارجية الموجهة أن القيادة الر

العاطفي والقيادة  الذكاء  الروحية في علاقة  الرفاهية  للعملاء، والأداء الإبداعي, علاوة على ذلك، توسطت 

 لسلوكيات الخارجية الموجهة للعملاء. الروحية مع الأداء الإبداعي, وا

 الإطار النظري والدراسات السابقة المتعلقة بسلوكيات التنمر الوظيفي  -4/2

 مفهوم سلوكيات التنمر الوظيفي: -۱/ 4/2

( على أنه أفعال عالبة متعمدة من جانب شخص أو أكثر بإلحاق الأذى بشخص 2۰۱6ويعرفه )حميد،  

آخر تتم بصورة متكررة وطوال الوقت ويمكن أن تكون هذه الأفعال المالية بالكلمات مثلا أو بالتهديد، التوبيخ،  

و والدفع  كالضرب  الجسدي  بالاحتكاك  كذلك  تكون  أن  ويمكن  والشتائم  بالوجه الإغاظة  والتكشير  الركل 

 والإشارات غير اللائقة بقصد وتعمد عزله من المجموعة أو رفض الاستجابات لرغبته 

( فإن التنمر أفعال سلبية متعمدة من جانب فرد Workplace Bullying Institute, 2013ووفقا ) 

بافراد   الأذى  أكثر لإلحاق  السلبية  أو  الأفعال  أن تكون هذه  الوقت، ويمكن  آخرين بصورة متكررة وطوال 

استخدام  بدون  حتی  أو  كالضرب،  الجسدي  بالاحتكاك  تكون  أن  يمكن  كما  التوبيخ،  التهديد،  مثل  بالكلمات 

ر الكلمات مثل التكشير بالوجه أو الإشارات غير اللائقة، بقصد وتعمد عزله عن، كما أنه حتي يكون هناك تنم

لابد من وجود عدم التوازن في الطاقة أو القوة، أي في حالة وجود صعوبة الدفاع عن النفس، أما حينما ينشأ  

خلاف بين شخصين متساويين تقريبا من ناحية القوة الجسدية والطاقة النفسية، فإن ذلك لا يسمى تتمرا، وكذا 

 الحال بالنسبة لحالات الإثارة و المزاح بين الأصدقاء

أن التنمر في أماكن العمل غالبا ما يكون من خلال   (Arcangeli et al., 2014)ويرى كلا من      

السلوكيات غير الجسدية كأن يقوم فرد باستهداف فرد آخر أو مجموعة ضد أخرى، يتميز هذا الاستهداف بأنه  

سلوك عدواني متكرر من أجل اكتساب السلطة على الآخرين أو الحصول على مكاسب، و يعزف التمر في 

صرف متعمد بصورة متكررة تجاه أحد الموظفين بنية الإساءة إليه وإهانته ووضعه أماكن العمل على أنه أي ت

في مواقف محرجة، أو من خلال التقليل من أدائه في العمل، قد يتعرض الموظفين لهذه المشاكل من زملائهم 

 أو مشرفيهم أو المديرين.

السيطرة      إلى  العمل  أو رؤساء  مدراء  أو  أصحاب  ميل بعض  بأنه  الوظيفي  التنمر  يعرف  كما 

والهيمنة على مرؤوسيهم ومضايقتهم بالتسلط والقسوة والتعنيف لدرجة أن عددا لا يستهان به من الموظفين قد 

-Rodríguez) أو جهة أخرى  يجبرون نفسيا وقيريا على ترك العمل بتقديم الاستقالة أو التحويل إلى قطاع أخر

Muñoz, 2015) . 

( أنه يمكن تعريف من خلال السلوكيات الناتجة عنه، 2۰۱6ويري كل من )الصبحيين، والقضاة,  

حيث يمكن تعريفه على أنه الأفعال المتكررة التي تنم عن العدائية والسخرية، أو السلوكيات التي تهدف إلى 

و المكتوبة، والتنابز بالألقاب،  استبعاد الآخر ويمكن أن تشتمل التصرفات التي تعد تمرا على الإساءات اللفظية أ

أو الاستبعاد من النشاطات والمناسبات الاجتماعية، أو الإساءة الجسدية، أو الإكراه على فعل معين، إن المفتاح  

الرئيسي لسلوك التنمر هو إيذاء شخص لأخر بطريقة ما لاختبار قوته وقد أشارت الأبحاث إلى أن المتنمرين  

 نساء. يمكن أن يكونوا رجالا أو 

سلوك التنمر الوظيفي بأنه ميل الأفراد أو الجماعات الاستخدام    (Afsar et al., 2016)ووصف  

سلوك عدواني بشكل مستمر ضد زميل في العمل أو مدراء ضد مرؤوسيهم، هذا النوع من التنمر يمكن أن 

يأخذ أشكال عدة مثل اللفظية، غير اللفظية، النفسي، الاعتداء الجسدي والإذلال والإشاعات، كل هذه إشارات 

هناك من يتنمر وينصب مكائد للموظفين، هذا النوع من العدوان في أماكن العمل في معظم الحالات على أن  

المهنية  الحياة  دائما سيئة وتؤثر على  لكنها  علنية  أو  أن تكون سرية  الرجال، يمكن  المتنمرين من  به  يقوم 

 تؤدي إلى الانتحار. والشخصية، والصحية، وفي بعض الحالات القصوى قد 

 أبعاد سلوكيات التنمر الوظيفي:  -2/ 4/2

توجد العديد من الممارسات التي يمكن أن يتعرض لهما الموظفين في العمل وقد تتفاوت وتختلف 

( إلى وجود ثلاثة 2۰۱4هذه الممارسات من منظمة إلى أخري. على سبيل المثال أشارت دراسة )الحبشي,  

أشكاله  للتنمر في مكلن العمل وهي )التنمر الموجه نحو عمل الضحية والتنمر الموجه نحو شخص الضحية,   

 .)والتنمر المرتبط بالإيذاء البدني للضحية
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أن التنمر مجموعة من السلوكيات التي تظهر في مكان   (Samnani and Singh, 2012)وأوضح  

العمل، وتتمثل هذه الأبعاد هي تهديد الوضع المهني )التقليل من الرأي، الإذلال المهني العام، الاتهام بعدم بذل  

جهد(، التهديد بالأحوال الشخصية )التسمية، الإهانات والترهيب( ، العزلة )عدم الحصول على الفرص، العزلة  

لإنجاز،  ال مستحيلة  أوقات  مبرر،  غير  )ضغط  الضغط   ، المعلومات(  من  الحجب  الاجتماعية،  أو  جسدية 

 اختلالات غير ضرورية(. 

التعليمي أوضحت دراسة   القطاع  أن الأكاديميين يتعرض   )(Ahmad et al., 2017وفي سياق 

نصفهم بانتظام لممارسات مثل المراقبة المفرطة للعمل، وتقويض الكفاءة المهنية، وعدم الاعتراف بمساهمات  

( على ثلاثة أشكل لسلوك Aly, 2017العمل وعرقلة الأمور المهمة ذات الصلة بالعمل. بينما إعتمدت دراسة )

التنمر في مكان العمل وهي التنمر المرتبط بالعمل, والتنمر المرتبط بالشخص, والتنمر المرتبط بالإيذاء البدني. 

شكلين فقط من أشكال التنمر في العمل وهي التنمر المرتبط   (Tag-Eldeen et al., 2017)وتناولت دراسة  

 بالعمل, والتنمر المرتبط بالشخص.

دراسة   ذكرت  المادية،   (Nafei, 2018)بينما  السلوكيات  في  تتمثل  التنمر  سلوكيات  أبعاد  أن 

 Dåderman and)والسلوكيات تجاه الملكية، والسلوكيات اللفظية، والسلوكيات الاجتماعية. وذكرت دراسة  

Impola, 2019)-Ragnestål   أنه توجد ثلاثة أشكال السلوك التنمر في مكان العمل وهي التنمر المرتبط

بالعمل، والتنمر المرتبط بالشخص، التنمر المرتبط بالإيذاء البدني، وهذه الأشكال الثلاثة تبدأ بالتدرج وممكن  

 أن تحدث كلها للضحية. ويمكن توضيح هذه السلوكيات علي النحو التالي:  

: يعريف التنمر المرتبط بالعمل على أنه كل تلك Work-related bullying   التنمر المرتبط بالعمل -۱

الإجراءات والممارسات المتكررة الموجهة إلى عامل واحد أو أكثر، والتي لا ترغب فيها الضحية،  

والتي يمكن أن تتم عمدا أو دون وعي، ولكن من الواضح أنها تسبب الإذلال والجريمة والضيق، والتي 

 .  (Einarsen and Raknes, 1997)ة عمل غير سارة قد تتداخل مع أدء العمل وتسبب بيئ

يتضمن التنمر المرتبط بالعمل سلوكيات مثل إعطاء مهلة غير معقولة أو أعباء عمل لا يمكن التحكم 

( أن التنمر المرتبط بالعمل قد يرجع إلى  Aly, 2017. وأوضحت دراسة )(Yahaya et al., 2012) فيها

في   التدخل  التواصل، وعدم  الوظائف, ومناخ  في  العمل، والتحكم  في  الأدوار  إلى تضارب  الرئيسي  سببها 

 الوقت المناسب, والقيادة النزيهة، وغموض الدور، وأخيرًا عامل السن.  

يعتبر التنمر المرتبط بالأشخاص شكلاً من :    Person-related bullying  التنمر المرتبط بالشخص -2

نفسية  أعراض  إلى  يؤدي  قد  مما  العمال،  سلبية على صحة  آثار  إحداث  على  القادر  الضغط  أشكال 

واضطراب  والاكتئاب  القلق  مثل  نفسية  واضطرابات  والشخصية،  المزاج  في  وتغييرات  وجسدية، 

 . (Yahaya et al., 2012)التكيف المزمن وضغط ما بعد الصدمة اضطراب 

وقد يرتبط التنمر المرتبط بالشخص بتعرضة لإستقواء لفظي والذي هذا  يكون في شكل إستقواء 

صامت يؤثر على الضحايا بطريقة مباشرة وغير مباشرة ويشمل سلوكيات مثل الصراخ، التنابز بالألقاب،  

 غير اللائق، التهكم ، التهديد بالضررالتخويف ، التصريحات العنصرية ، التعلىق الجنسي  و  الإغاظة، الإهانة

(Rajalakshmi and Naresh, 2018) . 

( إلى أن التنمر المرتبط بالشخص قد يرجع سببه الرئيسي في عدم Aly, 2017وتوصلت دراسة )

 التدخل, وفقدان القيادة النزيهة، والجنس، وغموض وصراع الدور, وأخيرًا العمر.

البدني بالإيذاء  المرتبط  بالإيذاء    Physically intimidating bullying  التنمر  المرتبط  التنمر  يرتبط   :

البدني بالتحرش الجنسي أو الضرب أو الإساءة الجسدية أو الإساءة والدفع وكسر أشياء لشخص ما، والإيماءات  

 .  (Rajalakshmi and Naresh, 2018)غير المهذبة، 

 مجموعة الدراسات السابقة التي سلوكيات التنمر الوظيفي: -3/ 4/2

أبعاد 2۰۱8وهدفت دراسة )مرزوق,   البشرية على  الموارد  إدارة  تأثير ممارسات  إلى تحديد درجة   )

مفردة من العاملين بالمستشفيات    35۰سلوكيات الاستقواء في مكان العمل, وذلك بالتطبيق على عينة قدرها  

سة تقييم الأداء والعمل الحكومية بمحافظة كفر الشيخ، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة معنوية بين ممار

الوظيف  لتصميم  موجب  معنوي  تأثير  ووجود  العمل,  مكان  في  الاستقواء  سلوكيات  وبين  الفريق  بروح 

الموجه نحو  الفريق وتقييم الأداء على سلوكيات الاستقواء  للعمل بروح  والاتصالات, وتأثير معنوي سالب 

الوظيفة لتصميم الوظيفة والاتصالات وتأثير معنوي    العمل, كما أشارت النتائج إلى وجود تأثير موجب لتصميم

سالب للعمل بروح الفريق والتدريب على سلوكيات الاستقواء الموجهة نحو شخص العامل, وأخيراً تبين وجود 



 .......دراســـة مقارنـــة الوظيفـيدور القيادة الروحيـة في خفض سلوكيـات التنمـر 

 أمل يعقوب عبدالله بلوشي، أ.د/ وجيه عبد الستار نافع

 

459 

 2023ديسمبر  -العدد الرابع  -المجلد الخامس عشر  -العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية المجلة 

سلوكيات   على  الأداء  وتقييم  الفريق  بروح  للعمل  سالب  معنوي  وتأثير  للاتصالات  موجب  معنوي  تأثير 

 الاستقواء الموجهة نحو جسد العامل.

    ( دراسة  العمل Rai and Agarwal, 2018وفحصت  العمل على سلوك  في مكان  التنمر  تأثير   )

الدراسة أيضا ما إذا كان وجود شبكات الصداقة في   المبتكر والاهمال بصمت دفاعي كوسيط، كما تفحص 

مكان العمل يمكن أن يضعف التأثير السلبي للتنمر في مكان العمل. أظهرت النتائج أن التنمر في مكان العمل  

المبتكر، ويرتبط بشكل إيجابي بالإهمال، في حين كانت العلاقات وتأثيرات التنمر    يرتبط سلباً بسلوك العمل

 في مكان العمل على النتائج المقترحة أضعف في وجود صداقة عالية في مكان العمل. 

إلى التعرف على تأثير المناخ الأخلاقي على سلوك التنمر في    (Naz et al.,2019)وهدفت دراسة      

ممرضة. وتوصلت الدراسة إلى    ۱۱۰مكان العمل, حيث تم جمع بيانات الدراسة من خلال عينة مكونة من  

أن التنمر في العمل له تأثيرات سلبية على إنتاجية المنظمة، كما توصلت الدراسة أيضاً إلى أن المناخ الأخلاقي 

ثير على إدراك العاملين للرضا الوظيفي والرفاهية النفسية, وبالتالى يجب الحفاظ على البيئة الأخلاقية له تأ

الإيجابية لتهدئة سلوكيات التنمر في مكان العمل، كما يساعد المناخ الأخلاقي في اتخاذ القرار الصحيح لأي 

لوكيات التنمر في العمل, حيث يعمل المناخ الأخلاقي على تحسين مستوى اتخاذ منظمة تكافح لتقليل مستوى س

القرارات الأخلاقية، مما يساعد على تقليل مستوى التنمر في مكان العمل؛ لذلك فإن المناخ الأخلاقي يقلل من 

 سلوكيات التنمر في المنظمة. 

العلاقة بين الثقافة التنظيمية, والمناخ الأخلاقي, والتنمر في  Vilas-Boas,2019) وإختبرت دراسة )    

بين   عاملاً برتغاليا. وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة  984مكان العمل, وذلك بالتطبيق على عينة مكونة من  

نمر في الثقافة التنظيمية والمناخ الأخلاقي والتنمر في مكان العمل: حيث ترتبط البيئة الخيرية بشكل سلبي بالت

 مكان العمل, كما يرتبط مناخ المصلحة الذاتية بشكل إيجابي بسلوك التنمر في مكان العمل.

( إلى معرفة أثر التنمر الوظيفي علي كفاءة أداء العنصر البشري في  2۰2۰وهدفت دراسة )العزوني,  

( موظف بوزارة الهجرة . وقد أسفرت النتائج على 2۰۰المؤسسات الاقتصادية، من خلال عينة مكونة من )

 وجود تأثير دال إحصائياً  للتنمر الوظيفي على كفاءة أداء العنصر البشري

( فحص نموذج يؤثر فيه صوت الموظف بشكل إيجابي Liang and Yeh, 2020وفحصت دراسة )

على التنمر في مكان العمل والرضا الوظيفي من خلال تبادل القائد والعضو. وذلك بالتطبيق على عينة مكونة  

من أصحاب العمل والعاملين من شركة تصنيع كبيرة ومنظمات عامة في تايوان. وتوصلت الدراسة    447من  

بين السلوك الصوتي والإستقواء في مكان العمل وبين صوت الموظف والرضا  إلى وجود علاقات معنوية  

الوظيفي. بالإضافة إلى ذلك، يعد تبادل القائد والعضو إليه مهمة في العلاقات بين صوت الموظف والتنمر في 

 مكان العمل ورضا الموظف.

( دراسة  في مكان Medina-Craven and Ostermeier, 2021وإستكشفت  التنمر  بين  العلاقات   )

يرتبط   العمل  مكان  في  التنمر  أن  الدراسة  إفترضت  المغادرة, حيث   ونوايا  التنظيمية  العدالة  وأبعاد  العمل 

ارتباطًا إيجابيًا بنيّة المغادرة، وأن هذا التأثير ينتقل من خلال إنخفاض إدارك العدالة, وتم جمع بيانات الدراسة  

من العاملين في مجال الرعاية الصحية. وتوصلت الدراسة إلي أن التنمر في    ۱46من  من خلال عينة مكونة  

 مكان العمل يرتبط ارتباطًا إيجابيًا بنيّة المغادرة, وينتقل هذا التأثير من خلال إنخفاض إدارك عدالة التوزيع. 

( إلى تطوير واختبار أداة لقياس التنمر في مكان العمل في  Na-Nan et al., 2022وهدفت دراسة )

أداة  تطوير  الأولى  المرحلة  تضمنت  حيث  مراحل,  ثلاث  خلال  من  الأداء  تطوير  وتم  التايلاندي,  السياق 

تحليل  الثانية  المرحلة  واستخدمت  المحتوى,  وموثوقية  صلاحية  اختبار  إلى  بالإضافة  عناصر  وتركيبات/ 

لتحديد التركيبات والعناصر المناسبة التي سيتم تضمينها في الأداة, في حين تتألف المرحلة    العامل الاستكشافي

من تحليلات العوامل المؤكدة لتأكيد أن أداة القياس المضمنة فعالة لقياس التنمر في مكان العمل, كما تم جمع   3

الخبرا مع  مقابلات  )البيانات من خلال  البشرية  الموارد  في  المصلحة  من خلال HRء وأصحاب  وأيضاً   )

من موظفي الموارد البشرية في تايلاند. وتوصلت الدراسة إلي    34۰الاستبيانات عبر الإنترنت التي أكملها  

أن التنمر في مكان العمل يمكن تصنيفه إلى ثلاثة أنواع: التنمر المرتبط بالعمل، والتنمر المرتبط بالشخص،  

 والتنمر المرتبط بالإيذاء الجسدي.

 مجموعة الدراسات السابقة التي التناولت العلاقة بين القيادة الروحية وسلوكيات التنمر الوظيفي:  -4/ 4/2

)إسماعيل,   دراسة  العاملين 2۰۱7واستهدف  نظر  وجهة  من  الروحية  القيادة  تطبيق  مستوى  تحديد   )

بجامعة مدينة السادات، وتحديد مستوى ممارسة العاملين بجامعة مدينة السادات لسلوكيات التنمر الوظيفي، 

الت القيادة الروحية بأبعادها المختلفة وسلوكيات  للعاملين بجامعة وتحديد نوع وقوة العلاقة بين  نمر الوظيفي 
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مفردة. وتوصلت الدراسة إلي وجود   3۰6مدينة السادات, وتم جمع بيانات الدراسة من خلال عينة مكونة من 

اختلافات ذات دلالة إحصائية بين إدراكات العاملين بجامعة مدينة السادات نحو واقع تطبيق القيادة الروحية 

الإيمان/ الثقة، حب الإيثار، الشعور   /مأخوذة بشكل إجمالي، ونحو كل متغير من متغيراتها )الرؤية، الأمل

بالأهمية، الانتماء/ العضوية، الالتزام التنظيمي، والإنتاجية( على حده، وذلك باختلاف النوع والسن والمؤهل 

بعد من  لكل  الإجمالي وبالنسبة  المستوى  الروحية كانت منخفضة على  القيادة  أن واقع تطبيق  العلمي، كما 

اختلافات ذات دلالة إحصائية بين إدراكات العاملين بجامعة مدينة السادات نحو واقع أبعادها على حدة، وجود  

ممارساتهم لسلوكيات التنمر الوظيفي مأخوذ بشكل إجمالي، ونحو كل متغير من متغيراتها )الثقافة المؤسسية،  

با المتنمرين( على حدة، وذلك  التنمر، صفات  الإدارة، صفات ضحايا  )استجابة(  فعل  النوع، ردود  ختلاف 

السن، والمؤهل العلمي، ممارسات العالمين بجامعة مدينة السادات لسلوكيات التنمر الوظيفي كانت مرتفعة 

على المستوى الإجمالي وبالنسبة لكل بعد من أبعادها على حدة، كما توصل البحث إلى وجود ارتباط سلبي 

القيادة الروحية م التنمر الوظيفي مجتمعة، حيث كلما  قوي جدا ذات دلالة إحصائية بين أبعاد  جتمعة وأبعاد 

 انخفضت القيادة الروحية زادت سلوكيات التنمر الوظيفي من جانب العاملين بجامعة مدينة السادات.

( إلي تحديد دور القيادة الروحية في الحد من سلوك التنمر في الشركات  Nafei, 2018وهدفت دراسة )

الغزل  قطاع  الغذائية،  الصناعات  البناء،  قطاع  والصلب،  الحديد  قطاع  في  والمتمثلة  مصر  في  الصناعية 

والنسيج وقطاع الصناعات الكيماوية في مدينة السادات في مصر، وتوصلت الدراسة إلى أن القيادة الروحية 

يمكن ال العضوية(,  العمل،  معنى  الإيثار،  الإيمان،   / الأمل  )الرؤية،  التنظيمية  الأبعاد  في  تمثيلها  يمكن  تي 

 استخدامها للحد من ظاهرة التنمر الوظيفي.

 الدراسة:  مشكله -5
من القوي العالمية معرضة للإستقواء في مكان العمل,  % ۱8تشير بعض تقديرات دولية أن ما يقرب من 

حيث أظهرت الأبحاث التأثيرات السلبية للإستقواء في مكان العمل على الأشخاص المعرضين له في شكل  

 . (Nielsen et al.,2010)ضغوط, وزيادة الغياب وإنخفاض الإنتاجية التنظيمية 

كما تشير بعض الدراسات الحديثة التي أجريت في دولة الكويت أن نسبة معدل إنتشار سلوكيات التنمر   

% أي بمعدل ثلاثة أفعال سلبية شهرياً, كما أظهرت الدراسة أن الموظفين    39في مكان العمل قد بلغلت حوالى  

م وظائف  في  يعملون  والذين  المطلقات,  والإناث  والشباب,  الكويتيين  الذي  غير  وكذلك  المستوي,  نخفضة 

يحصلون على مرتبات منخفضة, وأصحاب التعليم المنخفض, وكذلك الأشخاص غير الراضين عن الإدارة 

 . (Al Aslawi, 2017)وأسلوب الإشراف قد تعرضوا لمعدل أعلى من التنمر في العمل 

في ضوء ما سبق, وفي إطار ما أظهرته الدراسة الإستطلاعية من وجود بعض الممارسات تدل علي  

إنتشار سلوكيات التنمر في المنظمات محل الدراسة, بالإضافة إلي وجود قصور لدي بعض العاملين في هذه 

دراسة من خلال طرح المنظمات حول إدارك أبعاد القيادة الروحية بالكويت, وبالتالي يمكن صياغة مشكلة ال

 الأسئلة الآتية:

ما درجة ممارسة القيادة الروحية لدي مديري المنظمات الخاصة والعامة بدولة االكويت من وجهة نظر  -۱

 المرؤوسين؟

 ما مستوي ممارسة العاملين لسلوكيات التنمر الوظيفي في المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت؟ -2

ما طبيعة العلاقة بين القيادة الروحية بأبعادها المختلفة وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين في  -3

 المنظمات الخاصة والعامة بالكويت؟

والعامة  -4 الخاصة  بالمنظمات  للعاملين  الوظيفي  التنمر  سلوكيات  علي  الروحية  القيادة  أبعاد  أثر  ما 

 بالكويت؟  

 الدراسة: أهداف -6
 تحديد مستوى تطبيق القيادة من وجهة نظر المنظمات الخاصة والعامة بدولة الكويت. -۱

 تحديد مستوى ممارسة العاملين بالمنظمات الخاصة والعامة بدولة الكويت لسوكليات التنمر الوظيفي.  -2

للعاملين  -3 الوظيفي  التنمر  وسلوكيات  المختلفة  بأبعادها  الروحية  القيادة  بين  العلاقة  وقوة  نوع  تحديد 

 بالمنظمات الخاصة والعامة بدولة الكويت.  

خفض  -4 في  تساعدهم  الكويت  بدولة  والعامة  الخاصة  المنظمات  لقادة  التوصيات  من  مجموعة  تقديم 

 سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين من خلال تطبيق واستخدام القيادة الروحية. 
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 فروض الدراسة:  -7
  في ضوء الإطار النظري للدراسة والدراسات السابقة يمكن صياغة فروض الدراسة كما يلي:

سلوكيات التنمر الوظيفي بأبعاده لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الروحية وخفض   -۱

 للعاملين بالمنظمات محل الدراسة.

لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة الروحية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات   -2

 محل الدراسة.  

 ويتفرع من هذا الفرض الفروض الفرعية الآتية: 

 لا يوجد تأثير معنوي للرؤية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين.  2-۱

 لا يوجد تأثير معنوي للأمل على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين.  2-2

 لا يوجد تأثير معنوي لحب الإيثار على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين.   2-3

 لا يوجد تأثير معنوي لمعني العمل على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين.   2-4

 لا يوجد تأثير معنوي للإنتماء/العضوية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين.  2-5

 أهميه الدراسة:  -8
تتمثل أهمية الدراسة في الإسهامات التي من المتوقع أن تقدمها على المستويين العلمي والعملي على النحو 

  التالي:

 الأهمية العلمية:   (أ

تعد هذه الدراسة استكمالا للدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين القيادة الروحية وسلوكيات التنمر   -1

على حد علم الباحثان   -الوظيفي، حيث اتضح من الدراسات السابقة قلة الدراسات العلمية في الكويت  

ا بالتطبيق على الهيئات العامة التي تناولت دور القيادة الروحية في خفض سلوكيات التنمر الوظيفي لاسيم

  والخاصة بدولة الكويت.

القيادة  -2 بأهمية  بالكويت  والخاصة  العامة  المنظمات  في  المديرين  وعي  زيادة  في  الدراسة  هذه  تسهم 

مستوى  عن  بالكويت  والخاصة  العامة  المنظمات  لمديري  معلومات  الدراسة  هذه  توفر  كما  الروحية، 

 ممارستهن للقيادة الروحية.

 الأهمية العملية:   (ب

المنظمات العامة والخاصة بالكويت في التعرف على مستوى سلوكيات التنمر  تفيد هذه الدراسة مديري   -1

  الوظيفي.

تقديم أطر منهجية وإجرائية تساعد الإداريين في المنظمات الخاصة والعامة المختلفة بالكويت في وضع  -2

  برامج تدريبية للمديرين تساعدهم على زيادة مستوى القيادة الروحية وتخفيض سلوكيات التنمر الوظيفي.

تحفز هذه الدراسة الباحثين لإجراء دراسات مشابهة في هذا المجال في قطاعات مختلفة من خلال أبعاد  -3

 ومتغيرات مختلفة .

 حدود الدراسة: -9
تتمثل حدود الدراسة في أربعة حدود وهي حدود مكانية، وحدود بشرية، وحدود موضوعية، وحدود زمنية      

 فيما يلي توضيح هذه الأنواع من الحدود على النحو التالي: 

مكانية -أ اختيار  حدود  وتم  الكويت،  بدولة  العامة والخاصة  المنظمات  على  الحالية  الدراسة  إجراء  تم   :

المنظمات محل الدراسة باستنتاج أوجه الاختلاف فى تطبيق أبعاد القيادة الروحية ودورها فى خفض 

ية تأثيرًا سلوك التنمر الوظيفي بالنسبة للمنظمات العامة والخاصة، ولمعرفة أكثر الأبعاد للقيادة الروح

 على خفض سلوك التنمر الوظيفي. 

: تتمثل الحدود البشرية للبحث فى المفرادات التي تتوافر لديها البيانات الأولية اللازمة حدود البشرية - ب

لتحقيق أهداف البحث، وعلى الرغم من أهمية التعرف على مستوى كل من القيادة الروحية وسلوكيات  

ية وضرورة العاملين(، ومن هنا جاءت أهم   –الفنيين    –التنمر الوظيفي لدى كل من )القيادات الإدارية  

الفنييت   –التعرف على مستوى كل من القيادة الروحية وسلوكيات التنمر الوظيفي لدى )القيادات الإدارية  

 العاملين( بالمنظمات العامة والخاصة بالكويت.   –

تهتم الدراسة الحالية ببحث دور القيادة الروحية في سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين حدود موضوعية:   -ت

المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت وسوف تركز الدراسة على تناول الأبعاد الآتية للقيادة الروحية 
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كمتغير مستقل )الرؤية، الأمل، حب الإيثار، معنى العمل، الإنتماء العضوية( وفيما يتعلق بالمتغير التابع 

التنمر الوظيفي من خلال هذه الأبعاد )التنمر المرتبط بالعمل    - التنمر المرتبط بالشخص    -سلوكيات 

  التنمر المرتبط بالإيذاء البدني(.

 . م2۰2۱ حتى أغسطس 2۰22تم جمع بيانات الدراسة الحالية في الفترة من أبريل حدود زمنية:  - د

يتكون مجتع الدراسة من جميع العاملين في المنظمات العامة والخاصة بدولة   الدراسة: مجتمع -۱۰

موظف,  465987حوالي  2۰2۱الكويت, حيث بلغ عدد العاملين في هذه المنظمات حتي نهاية يوليو 

 .  2۰2۱وذلك طبقاً للإحصاءات الواردة في بيانات الإدارة المركزية للإحصاء بالكويت يونية 

 ( عدد العاملين وتوزيعهم في مجتمع الدراسة علي النحو الآتي:2ويوضح الجدول التالي رقم)

 (: عدد العاملين وتوزيعهم في مجتمع الدراسة 2جدول رقم)

 المصدر: من اعداد الباحثان 

 عنية الدراسة ونوعها:  

نظراً لكبر حجم مجتمع الدراسة ولإعتبارات الوقت والجهد والتكلفة تعذر علي الباحثان إستخدام أسلوب      

الحصر الشامل في جميع البيانات الخاصة بالدراسة, لذا قام الباحثان بالإعتماد علي أسلوب العنية في تحديد 

وتم الإعتماد علي العينة العشوائية الطبقية, وذلك لعدم تجانس  ، مفردة  384مفرادات الدراسة, وقد بلغ حجم العينة  

المجتمع ولمراعاه أن يتاح لكل مفردة من مفرادات مجتمع الدراسة نفس الفرص المتكافئة للإختبار في العينة, حيث تم 

لخاصة,  ت العامة واتقسيم مجتمع الدراسة إلي ثلاث طبقات تمثل الطبقة الأولي القيادات الإدارة الموجودة في المنظما

بينما تمثل الطبقة الثانية في الفنيين الموجودين في طبقتين, تمثل الطبقة الأولي المنظمات الخاصة, بينما تمثل الطبقة  

الثانية المنظمات العامة المنظمات العامة والخاصة, وتمثل الطبقة الثالثة فئة العاملين الموجودين في المنظمات العامة  

وقد تم تحديد عينة  عينة في كل طبقة أو مجموعة وفقاً للوزن النسبي لكل فئة في الدراسة، والخاصة, وتم تحديد حجم ال

 (:  2۰۰8الدراسة بإستخدام المعادلة التالية )إدريس، 

  P)-P (12   Nz 

n =                                                     

P)-P (12 + z2 Ne 

 حيث: 

(N                                                      حجم مجتمع البحث =) 

(n حجم العينة =) 

(Z حدود الخطأ المعيارى وهى =)95عند درجة ثقة   ۱,96%   

(P = نسبة عدد المفردات بالعينة التى تتوافر فيها خصائص مجتمع البحث  وهى = )5۰% 

(e =خطأ العينة المسموح به فى تقدير النسبة وهو =)۰5,۰ 

                   465987( ×۱,96)2  ×۰,25   

 مفردة. 384حجم العينة =                                               = 

                  465987 ×۰,۰۰25 ( +۱,96)2 ×۰,25 

     

 

 

 

 

 

 النسبة  العدد  بيان

 المنظمات الخاصة  المنظمات العامة  المنظمات الخاصة  المنظمات العامة 

 0,006 0,014 3034 6661 القيادات الإدارية 

 0,056 0,100 26541 46687 الفنيين

 0,365 0,456 170110 212954 عاملين

 % 100 199685 266302 الاجمالي 
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( توزيع العينة في كل طبقة من طبقات مجتمع الدراسة علي النحو 3ويوضح الجدول التالي, جدول رقم )

 التالي:  

 : توزيع العينة علي طبقات مجتمع الدراسة)3دول رقم)ج

 بيان

 حجم العينة النسبة العدد 

المنظمات  

 العامة

المنظمات  

 الخاصة 

المنظمات  

 العامة

المنظمات  

 الخاصة 

المنظمات  

 العامة

المنظمات  

 الخاصة 

 3 6 ۰,۰۰6 ۰,۰۱4 3۰34 666۱ القيادات الإدارية 

 22 38 ۰,۰56 ۰,۱۰۰ 2654۱ 46687 الفنيين 

 ۱4۰ ۱75 ۰,365 ۰,456 ۱7۰۱۱۰ 2۱2954 عاملين

 384 % ۱۰۰ ۱99685 2663۰2 الاجمالي

 المصدر: من اعداد الباحثان 

 أداة الدراسة وطريقة جمع البيانات:  -11

أداة البحث الرئيسية هي قائمة الاستقصاء والتي صممت خصيصا لتحقيق أهداف الدراسة والمساعدة في       

حل مشكلة الدراسة واختبار الفروض. وقد اشتملت قائمة الاستقصاء علي ست صفحات )أنظر الملحق رقم 

ة وشكر المستقصي منهم, ( وتم تخصيص الصفحة الأولي كغلاف للقائمة تتضمن العنوان والهدف من الدراس2

 أما باقي الصفحات فقد تضمنت الأسئلة الأساسية المتعلقة بمتغيرات الدراسة وفقاً لإجابات مغلقة ومحددة سلفاً. 

واتسمت قائمة الأسئلة المستخدمة بكونها موجهة، وذلك أن كل من الأسئلة والاستجابات البديلة المستخدمة      

سبق تحديدها، كما اتسمت بالمباشرة كونها مكنت المستقصي منهم من العلم بأهداف الدراسلة بوضوح وذلك 

الدراسلة  من خلال طبيعة الأسئلة المستخدمة، وجدير بالذكر أن جميع العبارا ت التي تم استخدامها في أداة 

)قائمة الاستقصاء( تم توجيهها لجميع المستقصى منهم بنفس الصيغة وبنفس الترتيب، وذلك مراعاة للحد من 

 احتمالات التحيز في جمع البيانات التي تتطلبها طبيعة مشكلة الدراسة.  

وجدير بالذكر أن الباحثان قد اعتمدا على الدراسات والبحوث السابقة فلي إعداد أدوات الدراسة للفئات      

المختلفة من العاملين في إدارة الضيافة العامة والمؤتمرات مجال تطبيق الدراسة الحالية، ومن الجدير باللذكر 

مفردة من العاملين   55الدراسة الاستطلاعية علي  أنه تم اختبار قائمة الاستقصاء عن طريق عينة محدودة في  

في المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت، ولقد ترتب على هذه الخطوة إجراء بعض التعديلات على أداة 

الدراسة، حيث تم إعادة صياغة بعض العبارات وحذف البعض الآخر منها حتى تتناسب مع طبيعة وأهداف  

 الدراسة الحالية. 

ويشير الباحثان هنا إلى أنه سوف يتم استيفاء قوائم الاستقصاء من خلال استخدام الأسلوب المركب، حيث      

سيتم أولا إجراء المقابلة الشخصية القصيرة مع المستقصي منهم في المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت  

سوف يتم جمع القوائم عن طريق المقابلة الشخصية  وتسليم القوائم باليد للإجابة عليها في فترة لاحقة ، وثانياً  

 القصيرة للمرة الثانية، ويمكن تلخيص إجراءات هذه الطريقة علي النحو التالي: 

لطللب   -۱ الشخصية  المقابلة  البحث من خلال  بعينة  الشخصي  الاتصال  بإجراء  الباحثان  تقوم  سوف 

العامة  المنظمات  في   البحث  وأهداف  طبيعة  شرح  إهمال  عدم  مع  الاستقصاء  تنفيذ  فى  التعاون 

 والخاصة بدولة الكويت.

سوف تقوم الباحثان بتسليم قائمة الاستقصاء باليد لعينة البحث في المنظمات العامة والخاصة بدولة   -2

الكويت وتركها بحوزتهم حتي يتمكنوا من الإجابة عليها فلي ظلل ظروف تناسبهم من حيث الزمان 

 والمكان.

استرداد قوائم الاستقصاء مرة أخرى بالاتصال الشخصي بالعاملين في المنظمات العامة والخاصة  -3

 بدولة الكويت وحصر القوائم المستوفاة الصالحة التي يمكن الاعتماد عليها في التحليل الإحصائي. 

وجدير بالذكر أن هذه الطريقة من أكثر طرق جمع البيانات الأولية ملائمة لمثل هذا النوع من الاستقصاء       

فإنها تمكن الباحثان من تحقيق درجة عالية من الرقابة على   كما أنها تحقق نسبة عالية من الردود، وأخيراً 

تقصاء إلي ثلاثة أقسام, يمكن توضيحها علي (. وبصفة عامة تم تقسيم قائمة الاس۱996خطة العينة )إدريس، 

 النحو التالي: 

العبارات التي تستخدم لقياس القيادة الروحية, وبلغ عدد إجمالي عباراته   الأوليتضمن القسم  القسم الأول:   •

  4حب الإيثار,    عبارات لقياس  7, وعبارات لقياس الأمل 5الرؤية, وعبارات لقياس    5عبارة, منها    35
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عبارات لقياس الالتزام التنظيمي,   4عبارات لقياس الانتماء والعضوية,    5عبارات لقياس معني العمل,  

 . عبارات لقياس الإنتاجية 5

الثاني:   • الوظيفي, وبلغ عدد  القسم  التنمر  لقياس سلوكيات  التي تستخدم  العبارات  الثاني  القسم  يتضمن 

عبارات, 7عبارة, مقسمة علي ثلاثة متغيرات فرعية وهي: التنمر المرتبط بالعمل    22إجمالي عباراته  

و  ۱۱و بالشخص,  المرتبط  البدني،    4التنمر  بالإيذاء  المرتبط   قائمه محتويات تلخيص ويمكنللتنمر 

 : التالي الجدول في الاستقصاء

أنثي(,    /يتضمن القسم الثالث بعض الخصائص الشخصية للمستقصي منهم مثل النوع )ذكرالقسم الثالث:   •

  5۰, من  5۰سنة إلي أقل من    4۰، من  4۰سنة إلي أقل من    3۰سنة, من    3۰العمر من خلال )أقل من  

المستوى التعليمي من خلال )أقل من جامعي, بكالوريوس, ماجستير, دكتوراة(, مستوى  ,  سنة فما فوق(

إلي أقل من    ۱2۰۰دينار, من    ۱2۰۰دينار إلي أقل    8۰۰دينار, من    8۰۰أقل من  )  الدخل من خلال

سنوات    3سنوات, من    3دينار فما فوق(, وسنوات الخبرة من خلال )أقل من    ۱6۰۰دينار, من    ۱6۰۰

 سنوات فأكثر(.  ۱۰سنوات, من   ۱۰سنوات إلي أقل من  5سنوات, من  5إلي أقل من 

 ( علي النحو الآتي: 3/3كما هو موضح بجدول رقم) الاستقصاء قائمه محتويات تلخيص ويمكن

 ( 4جدول رقم)

 الحالية في الدراسة المستخدمة الاستقصاء قائمه أسئلة متغيرات توزيع

 المصدر: من إعداد الباحثان إعتماداً علي الدراسات السابقة  

 متغيرات الدراسة وأساليب القياس: -12

التنمر الوظيفي, وذلك من       القيادة الروحية في خفض سلوكيات  الدراسة الحالية إلي دراسة دور  تهدف 

خلال دراسة مقارنة بين المنظمات الخاصة والعامة بدولة الكويت, وفيما يلي عرض لمتغيرات الدراسة وطرق 

 قياسها:

 المتغير المستقل)القيادة الروحية(:  -12/1

( من خلال  الروحية  القيادة  قياس  الإلتزام تم  والعضوية,  الإنتماء  العمل,  معني  الإيثار,  الرؤية,الأمل, حب 

 ;Fry and Matherly, 2006)التنظيمي, الإنتاجية( بالإعتماد علي المقياس الوارد في دراسات كلا من  

Nafei, 2018) 

 المتغير التابع)سلوكيات التنمر الوظيفي(:  -12/2

تم قياس سلوكيات التنمر الوظيفي من خلال )التنمر المرتبط بالعمل, التنمر المرتبط بالشخص, التنمر المرتبط  

 .(Einarsen and Notelaers,2009)بالإيذاء البدني( وذلك بالإعتماد علي المقياس الوارد في دراسة 

( حيث يشير الرقم 5:  ۱نقاط متدرجة من )  5وتم استخدام مقياس ليكرت الخماسي، والذي يشتمل علي       

( إلي موافق, ويشير الرقم  4( إلي غير موافق, بينما يشير الرقم)2( إلي غير موافق بشدة, ويشير الرقم)۱)

 (.3( إلي موافق بشدة, مع وجود درجة مُحايدة في المنتصف وهي رقم)5)

 

 

 

 

 الأبعاد الفرعية  الرئيسية المتغيرات  نوع المتغير 
عدد عبارات 

 القياس 

تسلسل  

 العبارات 

 الرؤية   -1 القيادة الروحية  المتغير المستقل 

 الأمل  -2

 حب الإيثار  -3

 معنى العمل  -4

 الانتماء والعضوية  -5

5 

5 

7 

4 

5 

1-5 

6-10 

11-17 

18- 21 

22-26 

 التنمر المرتبط بالعمل  -6 سلوكيات التنمر الوظيفي  المتغير التابع 

 المرتبط بالشخص التنمر  -7

 التنمر المرتبط بالإيذاء البدني  -8

7 

11 

 

4 

1-7 

8-18 

 

20-22 
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 ( العلاقة المقترحة بين متغيرات الدراسة علي النحو التالي:۱يوضح الشكل التالي, شكل رقم)

  

  

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الباحثان بالإعتماد علي الدراسات السابقة 

 (۱شكل رقم)

 العلاقة بين متغيرات الدراسة 

 أساليب التحليل الإحصائي وإختبار الفروض  -13

استخدام        للعلوم تم  الإحصائية  الحزم  برامج  ومنها  الآلي  الحاسب  علي  الجاهزة  الإحصائية  البرامج 

 سوف يعتمد الباحثان علي الأساليب الإحصائية الآتية وذلك لمعالجة وتحليل البيانات: و SPSSالاجتماعية 

:  إعتمد الباحثان على أساليب التحليل الوصفي وخاصة الوسط الحسابي  أساليب التحليل الوصفي -۱

والانحراف المعياري, وذلك في تحليل ووصف إستجابات المستقصي منهم وعرض قيم المتغيرات 

 محل الدراسة. 

وذلك لإختبار درجة  :  Cronbach's alpha coefficientأسـلوب معامل الإرتباط ألفا كروناب    -2

الحالية، وتم إختيار هذا الأسةةلوب دون غيره من الإعتمادية في المقاييس متعددة البنود في الدراسةةة  

لتركيزه علةةةةةةى درجة التناسةق الداخلي بين   الأسةاليب الإحصةائية المسةتخدمة في تحليل الإعتمادية

، ويعتبر معامل الثبات مقبولا عندما البنود أو المتغيرات التي يتكون منها المقياس الخاضع للإختبار

 (.2۰۰8فأكثر)إدريس,  ۰,6۰يصل إلي 

وتم الإستعانة به لقياس :   Factor Analysis   Exploratoryأسلوب التحليل العاملي الإستكشافي -3

المستخدمة في كل مقياس والأبعاد  العبارات  بين  البناء عن طريق حساب معامل الإرتباط  صدق 

 المختلفة لكل مقياس. 

التوكيدي:   -4 العاملي  التحليل  التي أسلوب  الفروض  إختبار  في  يستخدم  التوكيدي  العاملي  التحليل 

أساسها  علي  يمكن  البيانات  في  العلاقات  من  خاصة  عوامل  أو  أنماط  وجود  بالضرورة  تفترض 

عدة  في  التوكيدي  العاملي  التحليل  لأسلوب  الأساسية  المخرجات  وتتمثل  المتغيرات,  تصنيف 

قيم   النسبة بين  المطابقة, مؤشر جذر متوسط   X2مؤشرات وهي  الحرية, مؤشر جودة  ودرجات 

 المتغير المستقل
 القيادة الروحية

 المتغير التابع
 سلوكيات التنمر الوظيفي

  الرؤية 
المرتبط بالعملالتنمر   

بالشخص التنمر المرتبط  
التنمر المرتبط بالإيذاء 

    البدني
 
 

H1 

H2 

H2/1 

H2/2 H2/3 

الديموغرافية اتالمتغير  
النوع, العمر, المؤهل العملي, سنوات الخبرة, 

 الدخل
 

H4 H3 

 الأمل
الإيثار حب  

العضوية/الإنتماء  
H2/4 معني العمل 
H2/5 
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مربع الخطأ التقريبي, مؤشر المطابقة المعياري, مؤشر المطابقة المقارن, مؤشر المطابقة المتزايد, 

(. وتم إستخدام التحليل العاملي التوكيدي للتحقق من صدق مقياس 2۰۱3مؤشر توكر لويس)غانم,  

ة وسلوكيات القيادة الروحية وسلوكيات التنمر الوظيفي, وكذلك صدق عبارات وأبعاد القيادة الروحي

التنمر الوظيفي, وأيضاً لصلاحية إستخدام القيادة الروحية وسلوكيات التنمر الوظيفي لزيادة درجة 

 الدقة في نتائج تحليل البيانات التي تم تجميعها من مجتمع الدراسة.

:  من أكثر المقاييس إستخداماً ودقة, وذلك إذا تحققت الشروط اللازمة لحسابه  معامل إرتباط بيرسون -5

فهو يصف العلاقة بين متغيرين مستمرين، وتم إستخدام هذا الأسلوب الإحصائي في هذه الدراسة  

 للتحقق من نوعية ودرجة العلاقة بين متغيرات الدراسة.   

يسةاعد أسةلوب تحليل الإنحدار علي التحقق من وجود علاقة بين المتغير    أسـلوب الإنحدار البسـيط: -6

التابع وعدد من المتغيرات المسةتقلة, والتحقق من مسةتوى المعنوية والدلالة الإحصةائية لنوع و قوة  

 العلاقة بين المتغيرات موضع الدراسة ولإختبار صحة أو خطأ فروض الدراسة. 

:  يعتبر أحد الأساليب الإحصائية One- Way ANOVA أسلوب تحليل التباين أحادي الإتجاه   -7

التي يمكن إستخدامها في تحديد الفروق بين متوسطات المجتمعات المختلفة. وإعتمد الباحثان علي 

القيادة   حول  المستهلكين  إتجاهات  بين  الإختلاف  مدي  لبيان  الإتجاه  أحادي  التباين  تحليل  أسلوب 

الشخصية العمر, مستوي التعليم, مستوي  الروحية وسلوكيات التنمر الوظيفي بإختلاف خصائصهم  

المنظمات)العامة,  Test   T -الدخل, عدد سنوات الخبرة وإختبار   النوع بين  لإختبار الفروق في 

 والخاصة(. 

 اختبار الثبات والصدق لمتغيرات الدراسة:  -14

 إختبار الثبات للقيادة الروحية وأبعادها)المتغير المستقل(: -14/1

كما هو موضح      الروحية,  بالقيادة  الخاصة  للأبعاد  الداخلى  الإتساق  درجة  لقياس  ألفا  معامل  إستخدام  تم 

 (. 5بجدول رقم )

 ( 5جدول رقم )

 تقييم درجة الإتساق الداخلي بين محتويات مقياس القيادة الروحية بإستخدام معامل الإرتباط ألفا
 العبارات المحذوفة  معامل الفةا عدد العبارات القيادة الروحية  

 

 

 المتغير المستقل

 -  ۰,867 5 الرؤية  

 -  ۰,836 5 الأمل 

 -  ۰,878 7 حب الإيثار 

 -  ۰,749 4 معني العمل

 x26 ۰,8۰5 5 الإنتماء والعضوية 

 ۰,936عبارة( 34معامل الفا لمقياس القيادة الروحية ككل )

 الاحصائىالمصدر : نتائج التحليل 

ما بين )4يتضح من جدول رقم رقم)     الروحية قد تراوحت  بالقيادة  الخاصة  ,  ۰,749( أن جميع الأبعاد 

أشعر أن منظمتي تظُهر الاحترام ) x26(, كما تقرر إستبعاد عبارة واحدة من عبارات المقياس وهي ۰,878

المقياس أقل لي ولعملي( العبارات  الأخري في نفس  , نظرا لوجود معامل إرتباط إجمالي بينها وبين باقي 

القيادة الروحية)3۰,۰من ( عبارة. كما أظهرت 35( عبارة بدلاً من)34, وبهذا يصبح عدد عبارات مقياس 

والذي يعكس درجة عالية    936,۰النتائج أن قيمة معامل" الفا" ككل الخاصة بمقياس القيادة الروحية قد بلغ  

 من الثبات. 
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 إختبار الثبات لسلوكيات التنمر الوظيفي وأبعاده )المتغير التابع(:  -14/2

تم إستخدام معامل ألفا لقياس درجة الإتساق الداخلى للأبعاد الخاصة بسلوكيات التنمر الوظيفي, كما هو موضح 

 (. 6بجدول رقم )

 ( 6جدول رقم )

 بإستخدام معامل ألفاتقييم درجة الإتساق الداخلي بين محتويات مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي 

 العبارات المحذوفة  معامل الفةةا عدد العبارات سلوكيات التنمر الوظيفي 

المتغير  

 التابع

 - ۰,877 7 التنمر المرتبط بالعمل 

 - ۰,837 ۱۱ التنمر المرتبط بالشخص

 - ۰,857 4 التنمر المرتبط بالإيذاء البدني 

 ۰,925عبارة( 22الوظيفي ككل )معامل الفا لمقياس سلوكيات التنمر 

 المصدر : نتائج التحليل الاحصائى

ما بين )6يتضح من جدول رقم رقم)     الروحية قد تراوحت  بالقيادة  الخاصة  ,  ۰,837( أن جميع الأبعاد 

(, كما تقرر عدم إستبعاد أي عبارة من عبارات المقياس, نظرا لعدم وجود معامل إرتباط إجمالي بين ۰,877

كما أظهرت النتائج أن قيمة معامل" الفا" ككل    3۰,۰أي عبارة والعبارات الأخري في نفس المقياس أقل من

 والذي يعكس درجة عالية من الثبات. 925,۰الخاصة بمقياس سلوكيات التنمر الوظيفي قد بلغ 

 نتائج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس القيادة الروحية: -14/3

يتم استخدام التحليل العاملي التوكيدي للتحقق من مدى مطابقة أبعاد النموذج القياسي للقيادة الروحية مع      

البيانات التي تم جمعها من عينة الدراسة حول تلك الأبعاد، وذلك من خلال دراسة العلاقة بين أبعاد القيادة 

علي التعبير عن كل بعُد وتصفية كل بعُد من أخطاء الروحية والفقرات المعبرة عنها ومدي قدرة هذه الأخيرة 

القياس وعليه فالتحليل العاملي يعُد بمثابة تفسير للبيانات والإجابة علي سؤال هام، وهو لماذا وكيف ارتبطت  

مجموعة من المتغيرات وأبعادها في مجتمع الدراسة؟ وذلك بهدف الوصول إلي نموذج يحاكي الواقع ويمتاز  

الكشف عن مدي مطابقة بيانات عينة  بالبساطة والك التحليل  الوقت وعليه سيتم من خلال هذا  فاءة في نفس 

نموذج قياس القيادة الروحية والذي تم تحديده مسبقاً اعتماداً علي أغلب الدراسات السابقة علي أنه مفهوم يتكون  

أ خمسة  الروحية  القيادة  وتتضمن  البنية،  هذه  من صدق  والتحقق  أبعاد  سبعة  الرؤية,  من  وهي  فرعية  بعاد 

والأمل, وحب الإيثار, ومعنى العمل, والانتماء والعضوية, والالتزام التنظيمي, والإنتاجية, ويختبر المقياس 

 ( مؤشرات المطابقة لنموذج القياس. 7عبارة كما يوضح الجدول رقم )  3۱الخاص بها العلاقة بين 

 

 ( 7جدول رقم)

 الهيكلي لمقياس القيادة الروحيةمؤشرات مطابقة النموذج 
 مؤشرات جودة المطابقة  القيمة  النموذج  اختبار جودة مؤشر م

۱ / Degree of Freedom 2X 3,262  5أكبر من 

2 P. Value ۰,۰۰۰  ۰,۰5أقل من 

3 Goodness of Fit Index (GFI) ۰,937  ۰,9أكبر من 

4 Normed Fit Index (NFI) ۰,936  ۰,9أكبر من 

5 Comparative Fit Index (CFI) ۰,979  ۰,9أكبر من 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

( السابق يتضح أن معظم مؤشرات مطابقة النموذج كانت مستوفاه لقاعدة القبول 7ومن خلال الجدول رقم )    

المخصصة لها أي أن النموذج الهيكلي لمقياس القيادة الروحية قد حاز علي مستوى عال من المطابقة, وذلك  

( أبذل قصارى جهدي دائمًا في  x8بعد تحسين جودة النموذج, حيث تم حذف أربع عبارات فرعية وهي: )

( منظمتي لطيفة ومراعية لموظفيها، وعندما يعانون، تريد أن تفعل x11عملي لأنني أثق بمنظمتي وقادتها, )

( الجميع مشغول في قسمي, لذا فإن  x28( أشعر أن منظمتي تقدرني وتقدر عملي, )x21شيئاً حيال ذلك, )

عبارة موزعة علي   27متغير القيادة الروحية يتم قياسه من خلال  الوقت الضائع في العمل قليل, وبالتالي فإن 

سبعة أبعاد أساسية. مما سبق نستنتج أن نموذج القيادة الروحية محل الدراسة يتمتع بقدر كبير من الصدق في  

 تمثيل البيانات وذلك بمستوى مرتفع من الثبات.  
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نتائج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس القيادة    AMOS 23( المستخرج من برنامج  2ويوضح الشكل رقم )    

للعبارات علي البناءات    Standardized Loading Factorsالروحية موضحا معاملات التحميل المعيارية  

 الفرعية الأساسية الخاصة بها والارتباطات ما بين هذه البناءات. 

 (2شكل رقم )

 ( لمقياس القيادة الروحيةCFAنتائج التحليل العاملي التوكيدي) 

 
 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

 نتائج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس سلوكيات التنمر الوظيفي:  -14/4

التنمر       لسلوكيات  القياسي  النموذج  أبعاد  للتحقق من مدى مطابقة  التوكيدي  العاملي  التحليل  استخدام  يتم 

الوظيفي مع البيانات التي تم جمعها من عينة الدراسة حول تلك الأبعاد، وذلك من خلال دراسة العلاقة بين  

قد ومدى  عنها  المعبرة  والفقرات  الوظيفي  التنمر  سلوكيات  بعُد أبعاد  كل  عن  التعبير  علي  الأخيرة  هذه  رة 

وتصفية كل بعُد من أخطاء القياس، وعليه فالتحليل العاملي يعُد بمثابة تفسير للبيانات والإجابة علي سؤال هام،  

وهو لماذا وكيف ارتبطت مجموعة من المتغيرات وأبعادها في مجتمع الدراسة؟ وذلك بهدف الوصول إلي  

از بالبساطة والكفاءة في نفس الوقت وعليه سيتم من خلال هذا التحليل الكشف عن نموذج يحاكي الواقع ويمت

مدى مطابقة بيانات عينة نموذج قياس سلوكيات التنمر الوظيفي والذي تم تحديده مسبقاً اعتماداً علي أغلب  

 الدراسات السابقة علي أنه مفهوم يتكون من ثلاثة أبعاد والتحقق من صدق هذه البنية. 

وتتضمن القيادة الروحية سبعة أبعاد فرعية وهي الرؤية, والأمل, وحب الإيثار, ومعنى العمل, والانتماء     

المقياس الخاص بها العلاقة بين   التنظيمي, والإنتاجية, ويختبر  عبارة كما يوضح   2۰والعضوية, والالتزام 

 ( مؤشرات المطابقة لنموذج القياس. 8الجدول رقم )
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 ( 8جدول رقم)

 مؤشرات مطابقة النموذج الهيكلي لمقياس سلوكيات التنمر الوظيفي 

مؤشرات جودة   القيمة النموذج  اختبار جودة مؤشر م

 المطابقة

۱ / Degree of Freedom 2X 3,35۰  5أكبر من 

2 P. Value ۰,۰۰۰  ۰,۰5أقل من 

3 Goodness of Fit Index (GFI) ۰,9۱3  ۰,9أكبر من 

4 Normed Fit Index (NFI) ۰,9۱6  ۰,9أكبر من 

5 Comparative Fit Index (CFI) ۰,939  ۰,9أكبر من 

6 Incremental Fit Index (IFI) ۰,94۰  ۰,9أكبر من 

7 Root Mean Square Residual (RMR) ۰,۰58  ۰,۱أقل من 

8 Root Mean Square Error of 

Approximation (RMSEA) 

 ۰,۰8, ۰,۰5ما بين  ۰,۰8۰

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

( السابق يتضح أن معظم مؤشرات مطابقة النموذج كانت مستوفاه لقاعدة القبول 8من خلال الجدول رقم )    

المخصصة لها أي أن النموذج الهيكلي لمقياس سلوكيات التنمر الوظيفي قد حاز على مستوى عال من المطابقة, 

( أتعرض للمضايقات ونشر  y14)  وذلك بعد تحسين جودة النموذج, حيث تم حذف ثلاث عبارات فرعية وهي:

العمل, ) للخداع والمزاح ليضحك على الآخرين في مكان y15الشائعات عن شخصي في مكان  أتعرض   )

( متغير  y16العمل,  فإن  وبالتالي  العمل,  داخل  والإدعاءات  المزاعم  ضدي  يحيكون  الأخرين  بأن  أشعر   )

عبارة موزعة علي ثلاثة أبعاد أساسية، مما سبق نستنتج أن  ۱7سلوكيات التنمر الوظيفي يتم قياسه من خلال  

يانات وذلك بمستوى  نموذج سلوكيات التنمر الوظيفي محل الدراسة يتمتع بقدر كبير من الصدق في تمثيل الب

 مرتفع من الثبات.  

    ( رقم  الشكل  برنامج  3ويوضح  من  المستخرج   )AMOS 23   لمقياس التوكيدي  العاملي  التحليل  نتائج 

المعيارية   التحميل  معاملات  موضحا  الوظيفي  التنمر    Standardized Loading Factorsسلوكيات 

 للعبارات علي البناءات الفرعية الأساسية الخاصة بها والارتباطات ما بين هذه البناءات. 
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 (3شكل رقم )

 ( لمقياس سلوكيات التنمر الوظيفي CFAنتائج التحليل العاملي التوكيدي) 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة: -14/5

توضح خصائص       التي  الرئيسية,  الإحصائية  المعلمات  الدراسة  لمتغيرات  الوصفية  الخصائص  تعكس 

 المتغيرات مثل المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري, ويوضح الجزء التالي ذلك على النحو التالي:

 التحليل الوصفي لمتغير القيادة الروحية:  -14/5/1

 نتائج التحليل الوصفي لمتغير القيادة الروحية علي النحو الآتي:  (9يوضح جدول رقم )    

   (9جدول رقم )

 نتائج التحليل الوصفي لمتغير القيادة الروحية  

 الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي الأبعاد  المستقلالمتغير 

 

 

 

 القيادة الروحية 

 ۰,862 3,685 الرؤية  

 ۰,79۱ 3,72۰ الأمل

 ۰,782 3,9۱8 حب الإيثار 

 ۰,74۱ 3,725 معني العمل 

 ۰,8۱2 3,793 الإنتماء والعضوية

 X 3,639 ۰,594المتوسط العام للقيادة الروحية 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي
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 ( ما يلي:9يتضح من الجدول رقم )

, مما يعني أن ۰,594، بإنحراف معياري  3,639  للقيادة الروحية ككلبلغ المتوسط الحسابي العام   •

جاء بشكل موافق, وبالتالي فإن ذلك إدارك العاملين في المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت قد  

 يعني وجود قدر معقول من أبعاد القيادة الروحية في المنظمات محل الدراسة. 

مما يعني أن إدارك العاملين , ۰,862بإنحراف معياري  3,685 الرؤية بلغ المتوسط الحسابي لبعد  •

الكويت قد جاء بشكل موافق, العامة والخاصة بدولة  المنظمات  العاملين   في  إدارك  والذي يعكس 

الأداء   لهم  تحقق  سوف  الرؤية  هذه  بأن  شعورهم  وكذلك  بها,  والالتزام  منظماتهم  لرؤية  وفهمهم 

 الأفضل. 

مما يعني أن إدارك العاملين    ۰,79۱بانحراف معياري    3,72۰  الأمل بلغ المتوسط الحسابي لبعد   •

قد جاء بشكل موافق البعد  الكويت حول هذا  بدولة  العامة والخاصة  المنظمات  , والذي يعكس في 

وجود إيمان لدي العاملين بمنظماتهم استعداد هم لفعل كل شي لضمان تحقيقها لمهمتها, وكذلك مثابره  

 العاملين وبذلهم لجهوداً إضافيًا لمساعدة منظماتهم على تحقيق النجاح .

,  وهو أعلي المتوسطات ۰,782بإنحراف معياري    3,9۱8  حب الإيثار بلغ المتوسط الحسابي لبعد   •

مما يعني أن إدارك العاملين في المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت حول هذا البعد قد جاء  

شعور الموظفين بأن المنظمة التي يعملون بها تهتم بهم وتراعاهم, كذلك بشكل موافق مما يعكس  

 إدراكهم لإتساق أقوال القادة مع أفعالهم, والاخلاص والثقة والتسامح علي الأخطاء الصادقة. 

مما يعني أن إدارك ,   ۰,74۱بانحراف معياري    3,725  معني العملبلغ المتوسط الحسابي لبعد   •

العاملين في المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت حول هذا البعد قد جاء بشكل موافق أيضاً, مما 

شعور العاملين بأن العمل الذي يقومون به مهم جداً بالنسبة لهم وذا مغزي, وكذلك إدراكهم   يعكس 

 بأن العمل الذي يقومون به يحدث فرقًا في حياة الآخرين.

لبعد   • الحسابي  المتوسط  أن ,   ۰,8۱2بانحراف معياري    3,793  العضوية/الانتماءبلغ  يعني  مما 

بشكل  أيضاَ  قد جاء  البعد  الكويت حول هذا  بدولة  العامة والخاصة  المنظمات  في  العاملين  إدارك 

شعور العاملين بالانتماء إلى المنظمة وفريق العمل الذي يعملون معه وان   موافق أيضاً, مما يعكس 

 المنظمة تتفهم مخاوفهم وتعمل علي إزالتها, وبالتالي لا يوجد اغتراب أو عزله في مكان العمل.

 التحليل الوصفي لمتغير سلوكيات التنمر الوظيفي:  -14/5/2

 نتائج التحليل الوصفي لمتغير سلوكيات التنمر الوظيفي علي النحو الآتي: (۱۰يوضح جدول رقم )    

   (۱۰جدول رقم )

 نتائج التحليل الوصفي لمتغير سلوكيات التنمر الوظيفي  

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

 ( ما يلي: ۱۰يتضح من الجدول رقم )

العام   • المتوسط الحسابي  التنمر الوظيفي ككلبلغ  , ۰,79۱، بانحراف معياري  3,425  لسلوكيات 

التنمر   الكويت حول سلوكيات  العامة والخاصة بدولة  المنظمات  العاملين في  إدارك  يعني أن  مما 

لبعض  بتعرضهم  المنظمات  هذه  في  العاملين  يشعر  قد  وبالتالي  موافق,  بشكل  جاء  قد  الوظيفي، 

 الأنواع المختلفة من سلوكيات التنمر الوظيفي. 

مما يعني أن , ۰,79۱بانحراف معياري  3,674 بلغ المتوسط الحسابي لبعد التنمر المرتبط بالعمل •

  إدارك العاملين في المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت قد جاء بشكل موافق حول هذا البعد, 

والذي يعكس تعرض بعض العاملين في هذه المنظمات لبعض سلوكيات التنمر المرتبط بالعمل مثل  

 حجب المعلومات التي تؤثر على أدائهم, وتجاهل أرائهم داخل مكان العمل. 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الأبعاد  لالمستقالمتغير 

 

سلوكيات التنمر  

 الوظيفي

 ۰,79۱ 3,674 المرتبط بالعمل التنمر 

 ۰,732 3,3۰5 التنمر المرتبط بالشخص

 ۰,944 3,257 التنمر المرتبط بالإيذاء البدني 

 Y 3,425 ۰,7۰8 لسلوكيات التنمر الوظيفيالمتوسط العام 
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مما يعني ,  ۰,732بانحراف معياري    3,3۰5  بلغ المتوسط الحسابي لبعد التنمر المرتبط بالشخص •

 أن إدارك العاملين في المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت قد جاء بشكل متوسط حول هذا البعد, 

والذي يعكس تعرض بعض العاملين في هذه المنظمات إلى حد ما إلى بعض سلوكيات التنمر المرتبط 

 .التعرض للإهانة أو السخرية من الأشخاص الآخرينبشخصهم مثل 

مما ,  ۰,944بانحراف معياري    3,257  بلغ المتوسط الحسابي لبعد التنمر المرتبط بالإيذاء البدني •

يعني أن إدارك العاملين في المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت قد جاء بشكل متوسط حول 

 . هذا البعد

 توصيف مفردات عينة الدراسة: -14/6

المقابلة       طريق  عن  منهم  المستقصي  إلى  الاستقصاء  قائمة  توجيه  خلال  من  الدراسة  بيانات  جمع  تم 

 ۱5, حيث تم استبعاد  384استمارة من أصل    369الشخصية, وقد بلغ عدد الاستثمارات التي تم تجميعها  

إجراء تحليل وصفي للتعرف . وقام الباحثان ب%96,۰9استمارة غير صالحة للتحليل, كما بلغت نسبة الاستجابة  

علي الخصائص الشخصية لعينه الدراسة من حيث )النوع, العمر, المؤهل العملي, سنوات الخبرة, الدخل(,  

 ( نتائج هذا التحليل:۱۱ويوضح الجدول التالي رقم )

 ( ۱۱جدول رقم)

 توصيف مفردات عينة الدراسة 

 الإحصائىالمصدر: نتائج التحليل 

 ( ما يلي:۱۱يتضح من  نتائج جدول رقم)

%, بينما بلغت نسبة الإناث    64,5بلغت نسبة الذكور    الدراسة من حيث النوع:توصيف مفردات عينة   -1

%, الأمر الذي يمكن تفسيره بأن المنظمات العامة والخاصة بدولة الكويت تعتمد بشكل أساسي   35,5

علي الذكور في العديد من الوظائف المختلفة, حيث تعُد نسبة الذكور ضعف نسبة الإناث, الأمر الذي  

لمحتمل أن توجد العديد من الوظائف التي لا تتناسب مع طبيعة المرأة والثقافة  يمكن تفسيره أيضاً بأنه من ا

 الكويتية. 

سنة   3۰بلغت نسبة العاملين من الفئة العمرية أقل من    توصيف مفردات عينة الدراسة من حيث العمر: -2

, كما بلغت %56,۱سنة    45سنة إلي أقل من    3۰, في حين بلغت نسبة العاملين من الفئة العمرية من  ۱3%

, الأمر الذي يمكن تفسيره بأن المنظمات العامة %29,8سنة    45نسبة العاملين من الفئة العمرية أكثر من  

ويت تعتمد بشكل أساسي علي فئة الشباب في العديد من الوظائف والمواقع المختلفة والخاصة بدولة الك

 .%69,۱(= 56,۱+۱3سنة) 45سنة حتي أقل من  3۰بالعمل, حيث بلغت نسبة العاملين من أقل من 

بلغت نسبة الحاصلين علي التعليم الثانوي    توصيف مفردات عينة الدراسة من حيث المؤهل التعليمي: -3

علي مؤهل جامعي  ۱7,۱% الحاصلين  نسبة  بلغت  في حين  علي    6۰,7,  الحاصلين  نسبة  وبلغت   ,%

 النسبة المئوية  التكرار  الفئة المتغير

 64,5 238 ذكر النوع

 35,5   ۱3۱ أنثى

 ۱3 48 سنة  3۰أقل من  العمر

 56,۱ 2۰7 سنة  45إلى أقل من   3۰من 

 29,8 ۱۱۰ سنة 45أكثر من 

 ۱7,۱ 63 تعليم ثانوي  المؤهل التعليمي

 6۰,7 224 تعليم جامعي 

 22,2 82 دراسات عليا 

 سنوات الخبرة 

 

 7,6 28 سنوات  5أقل من 

 33,3 ۱23 سنوات ۱۰إلى أقل من  5من 

 59,۱ 2۱8 سنوات۱۰أكثر من 

 

 

 مستوى الدخل 

 28,7 ۱۰6 دينار  5۰۰أقل من 

 53,4 ۱97 دينار ۱۰۰۰دينار إلي أقل من   5۰۰من 

 ۱7,9 66 دينار فما أكثر ۱۰۰۰من 
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عليا   الكويت    2۱دراسات  بدولة  والخاصة  العامة  بالمنظمات  العاملين  أغلبية  أن  إلي  يشير  مما   ,  ,%

 يمتكلون مستويات تعليمية عالية, وكذلك اعتماد المنظمات بشكل أساسي علي أصحاب المؤهلات العليا. 

بلغت نسبة العاملين الذين لديهم خبرة أقل من   توصيف مفردات عينة الدراسة من حيث سنوات الخبرة: -4

  33,3سنوات    ۱۰إلى أقل من    5, في حين بلغت نسبة العاملين الذين لديهم خبرة من  %7,6سنوات    5

, مما يشير إلي أن أغلبية العاملين %59,۱سنوات  ۱۰%, وبلغت نسبة العاملين الذين لديهم خبرة أكثر من  

 الكويت يمتكلون خبرات كافية للعمل.  بالمنظمات العامة والخاصة بدولة 

بلغت نسبة العاملين الذين لديهم دخل أقل من    توصيف مفردات عينة الدراسة من حيث مستوى الدخل: -5

دينار   ۱۰۰۰دينار إلي أقل من    5۰۰%, وبلغت نسبة العاملين الذين لديهم دخل من    28,7دينار    5۰۰

, مما يشير إلي أن    ۱7,9دينار فما أكثر  ۱۰۰۰, بينما بلغت نسبة العاملين الذين لديهم دخل من  53,4%

 ة والخاصة بدولة الكويت لديهم دخول مرتفعه.  أغلبية العاملين بالمنظمات العام

 نتائج إختبار فروض الدراسة:  -15
 تناول هذا الجزء إختبارات فروض الدراسة ونتائجها , وفيما يلي عرض هذه الاختبارات علي النحو الآتي:ي

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الروحية وخفض  نتائج إختبار الفرض الرئيسي الأول:  

سلوكيات التنمر الوظيفي بأبعاده للعاملين بالمنظمات محل الدراسة، وللتحقق من صحة/ أو عدم صحة هذا  

ط  الفرض تم الإستعانة بأسلوب معامل إرتباط بيرسون، وتجدر الإشارة إلى أنه كلما اقتربت قيمة معامل الإرتبا

من الواحد الصحيح كلما دل ذلك على قوة الإرتباط بين المتغيرين، وتدل الإشارة الموجبة على أن العلاقة  

( نتائج هذا  ۱2طردية وتدل الإشارة السالبة على أن العلاقة عكسية. وتظهر النتائج الواردة فى الجدول رقم)

 التالى: الأسلوب، وذلك على النحو 

 ( ۱2جدول رقم)

 مصفوفة الإرتباط بين متغيرات الدراسة  

 التحليل الإحصائيالمصدر: نتائج 

  ۰,۰5* معنوية عند مستوي معنوية             ۰,۰۱** معنوية عند مستوي معنوية  

 ( ما يلي:6يتضح من جدول رقم )

وجود علاقة إرتباط طردية بين الرؤية وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي بأبعاده )التنمر المرتبط   ▪

, حيث بلغ معامل الإرتباط بينهم  المرتبط بالإيذاء البدني(بالعمل, التنمر المرتبط بالشخص, التنمر  

, كما بلغ معامل الإرتباط بين .۰,۰۱عند مستوى معنوية  (۰,۱95,  ۰,2۱9, ۰,235علي التوالي)

 1   المتغيرات 

xa 

2   

 xb 

 3 

xc 

4 

xd 

 5   

xe 

6   

xf 

7 

xg 

8 

X 

9 

ya 

10 

yb 

11 

yc 

           xa 1الرؤية  .1

* xb 0,687 الأمل  .2

 * 

1          

 حب الإيثار  .3

xc 

0,664 *

 * 

0,651   ** 1         

معني   .4

 xdالعمل 

0,715 *

 * 

0,674 ** 0,664 ** 1        

* xe 0,524الإنتماء  .5

 * 

0,672 * 0,708 ** 0,636 ** 1       

القيادة   .6

 Xالروحية

0,797 *

 * 

0,817 ** 0,821 ** 0,818 ** 0,775 ** 0,499 ** 0,486 ** 1    

التنمر   .7

المرتبط  

 yaبالعمل  

0,235 *

 * 

0,243 ** 0,168 ** 0,258 ** 0,225 ** 0,500 ** 0,579 ** 0,435 ** 1   

التنمر   .8

المرتبط  

 ybبالشخص 

0,219 *

 * 

0,204 ** 0,159 ** 0,198 ** 0,182 ** 0,524 ** 0,529 ** 0,400 ** 0,775 ** 1  

التنمر   .9

المرتبط  

 ycبالإيذاء 

0,195 *

 * 

0,222 ** 0,133 * 0,234 ** 0,146 ** 0,612 ** 0,533 ** 0,409 ** 0,608 **  **0,605 1 

سلوكيات   .10

التنمر  

 Yالوظيفي

0,246 *

 * 

0,249 ** 0,175 ** 0,255 ** 0,212 ** 0,603 ** 0,615 ** 0,465 ** 0,814 **  **0,730 0,786 
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وهو إرتباط طردي بمعني أنها كلما زاد الإهتمام   ۰,246الرؤية وسلوكيات التنمر الوظيفي ككل  

 سلوكيات التنمر الوظيفي في المنظمات محل الدراسة. بالرؤية زاد إنخفاض 

المرتبط   ▪ )التنمر  بأبعاده  الوظيفي  التنمر  الأمل وخفض سلوكيات  بين  إرتباط طردية  وجود علاقة 

, حيث بلغ معامل الإرتباط بينهم  بالعمل, التنمر المرتبط بالشخص, التنمر المرتبط بالإيذاء البدني(

, كما بلغ معامل الإرتباط بين .۰,۰۱عند مستوى معنوية ( ۰,222,  ۰,2۰4, ۰,243علي التوالي)

الوظيفي ككل   التنمر  أنها كلما زاد الإهتمام    ۰,249الامل وسلوكيات  إرتباط طردي بمعني  وهو 

 بالأمل زاد إنخفاض سلوكيات التنمر الوظيفي في المنظمات محل الدراسة. 

وجود علاقة إرتباط طردية بين حب الإيثار وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي بأبعاده )التنمر المرتبط  ▪

, حيث بلغ معامل الإرتباط بينهم  بالعمل, التنمر المرتبط بالشخص, التنمر المرتبط بالإيذاء البدني(

التوالي) معنوية  (  ۰,۱33,  ۰,۱59,  ۰,۱68علي  مستوى  معامل ۰,۰5و  .۰,۰۱عند  بلغ  كما   ,

وهو إرتباط طردي بمعني أنها    ۰,۱75وسلوكيات التنمر الوظيفي ككل  حب الإيثار  الإرتباط بين  

ب الإهتمام  زاد  الإيثاركلما  محل   حب  المنظمات  في  الوظيفي  التنمر  سلوكيات  إنخفاض  زاد  كلما 

 الدراسة. 

)التنمر   ▪ بأبعاده  الوظيفي  التنمر  سلوكيات  وخفض  العمل  معني  بين  طردية  إرتباط  علاقة  وجود 

, حيث بلغ معامل الإرتباط  المرتبط بالعمل, التنمر المرتبط بالشخص, التنمر المرتبط بالإيذاء البدني(

, كما بلغ معامل الإرتباط ۰,۰۱عند مستوى معنوية  (  ۰,234,  ۰,۱98,  ۰,258بينهم علي التوالي)

وهو إرتباط طردي بمعني أنها كلما زاد   ۰,255بين معني العمل وسلوكيات التنمر الوظيفي ككل  

المنظمات  التنمر الوظيفي في  العمل كلما زاد إنخفاض سلوكيات  العاملين لمعني  الإهتمام بإدارك 

 محل الدراسة. 

وجود علاقة إرتباط طردية بين الإنتماء وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي بأبعاده )التنمر المرتبط   ▪

, حيث بلغ معامل الإرتباط بينهم  بالعمل, التنمر المرتبط بالشخص, التنمر المرتبط بالإيذاء البدني(

, كما بلغ معامل الإرتباط بين ۰,۰۱عند مستوى معنوية  (  ۰,۱46,  ۰,۱82,  ۰,225علي التوالي) 

وهو إرتباط طردي بمعني أنها كلما زاد الإهتمام   ۰,2۱2وسلوكيات التنمر الوظيفي ككل    الإنتماء

 بشعور العاملين بالإنتماء كلما زاد إنخفاض سلوكيات التنمر الوظيفي في المنظمات محل الدراسة. 

وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي بأبعاده )التنمر  القيادة الروحية ككل    وجود علاقة إرتباط طردية بين ▪

, حيث بلغ معامل الإرتباط  المرتبط بالعمل, التنمر المرتبط بالشخص, التنمر المرتبط بالإيذاء البدني(

التوالي) القيادة  ۰,4۰9,  ۰,4۰۰,  ۰,435بينهم علي  بين  (, كما إتضح وجود علاقة طردية أيضاً 

وهو    ۰,465حيث بلغ معامل الإرتباط بينهم  خفض سلوكيات التنمر الوظيفي ككل,  الروحية ككل  

إرتباط طردي بمعني أنها كلما زادت القيادة الروحية كلما زاد إنخفاض سلوكيات التنمر الوظيفي في 

 المنظمات محل الدراسة. 

في ضوء النتائج السابقة يتم رفض الفرض العدم وقبول الفرض البديل الذي ينص علي" وجود علاقة ذات     

دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الروحية وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي بأبعاده للعاملين بالمنظمات محل  

 الدراسة. 

لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة الروحية على خفض سلوكيات  نتائج إختبار الفرض الرئيسي الثاني: 

 التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة.  

 ويتفرع من هذا الفرض الفروض الفرعية الآتية: 

 لا يوجد تأثير معنوي للرؤية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة. -۱

 لا يوجد تأثير معنوي للأمل على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة.   -2

لا يوجد تأثير معنوي لحب الإيثار على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل  -3

 الدراسة.  

لا يوجد تأثير معنوي لمعني العمل على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل  -4

 الدراسة.  

العضوية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات  /لا يوجد تأثير معنوي للإنتماء -5

 محل الدراسة.  
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 تائج إختبار الفرض الفرعي الأول من الفرض الرئيسي الثاني: ن

لا يوجد تأثير معنوي للرؤية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة. لإختبار  

( نتائج هذا  ۱3ويوضح جدول )  linear Regressionصحة هذا الفرض تم إستخدام تحليل الإنحدار البسيط  

 علي النحو التالي: 

 ( ۱3جدول رقم)

 أثر الرؤية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي تحليل الإنحدار البسيط لإختبار 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائى

 الاتى: (۱3النتائج الواردة فى الجدول أعلاه, جدول رقم)يتضح من 

على خفض سلوكيات تظهر النتائج صلاحية النموذج المستخدم فى توضيح العلاقة التأثيرية للرؤية   •

الوظيفي قيمة    التنمر  بلغت  حيث  تابع،  )  Fكمتغير  الى  معنوية  23,638المحسوبة  بمستوى   )

( مما يعنى أن هذا النموذج  صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع عند مستوى دلالة احصائية  ۰,۰۰۰)

۰,۰۰۱.    

الرؤية و • بين  ذات دلالة إحصائية  الوظيفييوجد علاقة طردية  التنمر  وأن هذه   خفض سلوكيات 

الإرتباط   لمعامل  بلغ  الإرتباط موجبة(, حيث  قيمة معامل  )اشارة  النموذج   Rالعلاقة طردية  فى 

۰,246 . 

فى النموذج من التباين الكلى الحاصل فى    R2وفقاً لمعامل التحديد     %5,8يفسر بعُد الرؤية حوالى   •

، أما بقية النسبة فتفسيرها يرجع الى متغيرات أخرى لم يتم إدراجها  خفض سلوكيات التنمر الوظيفي

 فى نموذج التحليل.

, حيث بلغت قيمة معامل  سلوكيات التنمر الوظيفييوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للرؤية على خفض   •

 . ۰,۰۰۱, وهي قيمة معنوية عند ۰,246بيتا 

مما تقدم فإنه يتم رفض الفرض العدم الفرعي الأول وقبول الفرض البديل والذي ينص علي وجود تأثير     

 معنوي للرؤية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة.  

 نتائج إختبار الفرض الفرعي الثاني من الفرض الرئيسي الثاني: 

لا يوجد تأثير معنوي للأمل على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة. لإختبار  

( نتائج هذا  ۱4ويوضح جدول)  linear Regressionصحة هذا الفرض تم إستخدام تحليل الإنحدار البسيط  

 علي النحو التالي: 

 ( ۱4جدول رقم )

 أثر الأمل على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي تحليل الإنحدار البسيط لإختبار 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائى

 الاتى: (۱4النتائج الواردة فى الجدول أعلاه, جدول رقم)يتضح من 

 خفض سلوكيات التنمر الوظيفي المتغير التابع 

معاملات    المتغير المستقل 

 الإنحدار  

الخطأ 

 المعياري

مستوي   Tقيمة 

 المعنوية 

القرار  

 الإحصائي

 معنوي  ۰,۰۰۰ 4,862 ۰,۰42 ۰,246 الرؤية  

 R۰,246 معامل الإرتباط في النموذج 

    2R ۰,۰58معامل التحديد في النموذج 

 23,638المحسوبة   Fقيمة 

 ۰,۰۰۱دال عند                  ۰,۰۰۰ مستوى الدلالة

 خفض سلوكيات التنمر الوظيفي المتغير التابع 

معاملات    المتغير المستقل 

 الإنحدار  

الخطأ 

 المعياري

مستوي   Tقيمة 

 المعنوية 

القرار  

 الإحصائي

 معنوي  ۰,۰۰۰ 4,925 ۰,۰45 ۰,249 الأمل 

 R۰,249 معامل الإرتباط في النموذج 

    2R ۰,۰62معامل التحديد في النموذج 

 24,255المحسوبة   Fقيمة 

 ۰,۰۰۱دال عند                 ۰,۰۰۰ مستوى الدلالة
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للأمل   • التأثيرية  العلاقة  فى توضيح  المستخدم  النموذج  النتائج صلاحية  على خفض سلوكيات تظهر 

( ۰,۰۰۰( بمستوى معنوية )24,255المحسوبة الى )  Fكمتغير تابع، حيث بلغت قيمة    التنمر الوظيفي

    .۰,۰۰۱مما يعنى أن هذا النموذج  صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع عند مستوى دلالة احصائية 

وأن هذه العلاقة    خفض سلوكيات التنمر الوظيفييوجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الأمل و •

 . ۰,249فى النموذج  Rطردية )اشارة قيمة معامل الإرتباط موجبة(, حيث بلغ لمعامل الإرتباط 

بعُد الأمل حوالى   • التحديد     %6,2يفسر  لمعامل  الحاصل فى   R2وفقاً  الكلى  التباين  النموذج من  فى 

، أما بقية النسبة فتفسيرها يرجع الى متغيرات أخرى لم يتم إدراجها خفض سلوكيات التنمر الوظيفي

 فى نموذج التحليل.

, حيث بلغت قيمة معامل بيتا  سلوكيات التنمر الوظيفييوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للرؤية على خفض   •

 . ۰,۰۰۱, وهي قيمة معنوية عند  ۰,249

مما تقدم فإنه يتم رفض الفرض العدم الفرعي الثاني وقبول الفرض البديل والذي ينص علي وجود تأثير     

 معنوي للأمل على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة.  

لا يوجد تأثير معنوي لحب الإيثار على  نتائج إختبار الفرض الفرعي الثالث من الفرض الرئيسي الثاني:  

خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة. لإختبار صحة هذا الفرض تم إستخدام 

 ( نتائج هذا علي النحو التالي: ۱5ويوضح جدول) linear Regressionتحليل الإنحدار البسيط 

 ( ۱5جدول رقم)

 سلوكيات التنمر الوظيفي أثر حب الإيثار على خفض تحليل الإنحدار البسيط لإختبار 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائى

 الاتى: (۱5النتائج الواردة فى الجدول أعلاه, جدول رقم)يتضح من 

الإيثار   • لحب  التأثيرية  العلاقة  فى توضيح  المستخدم  النموذج  النتائج صلاحية  على خفض تظهر 

الوظيفي التنمر  قيمة    سلوكيات  بلغت  تابع، حيث  )  Fكمتغير  الى  بمستوى ۱۱,6۰5المحسوبة   )

التابع عند مستوى دلالة ۰,۰۰۰معنوية ) المتغير  للتنبؤ بقيم  النموذج  صالح  ( مما يعنى أن هذا 

    .۰,۰۰۱احصائية 

وأن هذه   خفض سلوكيات التنمر الوظيفييوجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين حب الإيثار و •

الإرتباط   لمعامل  بلغ  الإرتباط موجبة(, حيث  قيمة معامل  )اشارة  النموذج   Rالعلاقة طردية  فى 

۰,۱75 . 

فى النموذج من التباين الكلى الحاصل    R2وفقاً لمعامل التحديد    %3,۱يفسر بعُد حب الإيثار حوالى   •

التنمر الوظيفيفى   النسبة فتفسيرها يرجع الى متغيرات أخرى لم يتم خفض سلوكيات  ، أما بقية 

 إدراجها فى نموذج التحليل.

, حيث بلغت قيمة  سلوكيات التنمر الوظيفييوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لحب الإيثار على خفض   •

 . ۰,۰۰۱, وهي قيمة معنوية عند ۰,۱75معامل بيتا 

مما تقدم فإنه يتم رفض الفرض العدم الفرعي الثالث وقبول الفرض البديل والذي ينص علي وجود تأثير     

 على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة.   لحب الإيثارمعنوي 

لا يوجد تأثير معنوي لمعني العمل على  نتائج إختبار الفرض الفرعي الرابع من الفرض الرئيسي الثاني:  

الدراسة. لإختبار صحة هذا الفرض تم إستخدام  للعاملين بالمنظمات محل  التنمر الوظيفي  خفض سلوكيات 

 ( نتائج هذا علي النحو التالي: ۱6ويوضح جدول) linear Regressionتحليل الإنحدار البسيط

 

 

 خفض سلوكيات التنمر الوظيفي المتغير التابع 

معاملات   المتغير المستقل 

 الإنحدار   

الخطأ  

 المعياري

مستوي   Tقيمة 

 المعنوية

القرار 

 الإحصائي 

 معنوي ۰,۰۰۰ 3,4۰7 ۰,۰47 ۰,۱75 حب الإيثار 

 R۰,۱75 معامل الإرتباط في النموذج 

   2R ۰,۰3۱معامل التحديد في النموذج 

 ۱۱,6۰5المحسوبة   Fقيمة 

 ۰,۰۰۱دال عند                ۰,۰۰۰ مستوى الدلالة
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 ( ۱6جدول رقم )

 أثر معني العمل على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي تحليل الإنحدار البسيط لإختبار 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائى

 الاتى: (۱6النتائج الواردة فى الجدول أعلاه, جدول رقم)يتضح من 

العمل   • لمعني  التأثيرية  العلاقة  المستخدم فى توضيح  النموذج  النتائج صلاحية  على خفض تظهر 

الوظيفي التنمر  قيمة    سلوكيات  بلغت  تابع، حيث  )  Fكمتغير  الى  بمستوى 25,582المحسوبة   )

التابع عند مستوى دلالة ۰,۰۰۰معنوية ) المتغير  للتنبؤ بقيم  النموذج  صالح  ( مما يعنى أن هذا 

    .۰,۰۰۱احصائية 

وأن هذه   خفض سلوكيات التنمر الوظيفييوجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين معني العمل و •

الإرتباط   لمعامل  بلغ  الإرتباط موجبة(, حيث  قيمة معامل  )اشارة  النموذج   Rالعلاقة طردية  فى 

۰,255 . 

فى النموذج من التباين الكلى الحاصل    R2وفقاً لمعامل التحديد    %6,3يفسر بعُد معني العمل حوالى   •

التنمر الوظيفيفى   النسبة فتفسيرها يرجع الى متغيرات أخرى لم يتم خفض سلوكيات  ، أما بقية 

 إدراجها فى نموذج التحليل.

, حيث بلغت قيمة سلوكيات التنمر الوظيفييوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمعني العمل على خفض  •

 . ۰,۰۰۱معنوية عند , وهي قيمة ۰,255معامل بيتا 

مما تقدم فإنه يتم رفض الفرض العدم الفرعي الرابع وقبول الفرض البديل والذي ينص علي وجود تأثير     

 على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة.   لمعني العملمعنوي 

 نتائج إختبار الفرض الفرعي الخامس من الفرض الرئيسي الثاني:

محل  بالمنظمات  للعاملين  الوظيفي  التنمر  سلوكيات  خفض  على  للإنتماء/العضوية  معنوي  تأثير  يوجد  لا 

البسيط الإنحدار  تحليل  إستخدام  تم  الفرض  هذا  صحة  لإختبار  ويوضح   linear Regressionالدراسة. 

 ( نتائج هذا علي النحو التالي: ۱7جدول)

 ( ۱7جدول رقم )

 أثر الإنتماء/العضوية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي تحليل الإنحدار البسيط لإختبار 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائى

 الاتى: (۱7النتائج الواردة فى الجدول أعلاه, جدول رقم)يتضح من 

على خفض   صلاحية النموذج المستخدم فى توضيح العلاقة التأثيرية للإنتماء/العضويةتظهر النتائج   •

الوظيفي التنمر  قيمة    سلوكيات  بلغت  تابع، حيث  )  Fكمتغير  الى  بمستوى ۱7,259المحسوبة   )

التابع عند مستوى دلالة ۰,۰۰۰معنوية ) المتغير  للتنبؤ بقيم  النموذج  صالح  ( مما يعنى أن هذا 

    .۰,۰۰۱احصائية 

 خفض سلوكيات التنمر الوظيفي المتغير التابع 

معاملات    المتغير المستقل 

 الإنحدار  

الخطأ 

 المعياري

مستوي   Tقيمة 

 المعنوية 

القرار  

 الإحصائي

 معنوي  ۰,۰۰۰ 5,۰58 ۰,۰48 ۰,255 معني العمل 

 R۰,255 معامل الإرتباط في النموذج 

    2R ۰,۰63معامل التحديد في النموذج 

 25,582المحسوبة   Fقيمة 

 ۰,۰۰۱دال عند                 ۰,۰۰۰ مستوى الدلالة

 خفض سلوكيات التنمر الوظيفي المتغير التابع 

معاملات    المتغير المستقل 

 الإنحدار  

الخطأ 

 المعياري

مستوي   Tقيمة 

 المعنوية 

القرار  

 الإحصائي

 معنوي  ۰,۰۰۰ 4,۱54 ۰,۰44 ۰,2۱2 الإنتماء/العضوية

 R۰,2۱2 معامل الإرتباط في النموذج 

    2R ۰,۰42معامل التحديد في النموذج 

 ۱7,259المحسوبة   Fقيمة 

 ۰,۰۰۱دال عند                 ۰,۰۰۰ مستوى الدلالة
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  خفض سلوكيات التنمر الوظيفي و  يوجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الإنتماء/العضوية •

فى    Rوأن هذه العلاقة طردية )اشارة قيمة معامل الإرتباط موجبة(, حيث بلغ لمعامل الإرتباط  

 .  ۰,2۱2النموذج 

فى النموذج من التباين الكلى    R2وفقاً لمعامل التحديد    %4,2حوالى    يفسر بعُد الإنتماء/العضوية •

، أما بقية النسبة فتفسيرها يرجع الى متغيرات أخرى خفض سلوكيات التنمر الوظيفيالحاصل فى  

 لم يتم إدراجها فى نموذج التحليل.

, حيث بلغت  سلوكيات التنمر الوظيفيعلى خفض  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإنتماء/العضوية •

 . ۰,۰۰۱, وهي قيمة معنوية عند ۰,2۱2قيمة معامل بيتا 

مما تقدم فإنه يتم رفض الفرض العدم الفرعي الخامس وقبول الفرض البديل والذي ينص علي وجود تأثير     

 على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل الدراسة.   للإنتماء/العضويةمعنوي 

 النتائج والتوصيـــات -16
 نتائج الدراسة: -16/1

إختبرت الدراسة فرضيتين وهما العلاقة بين بين أبعاد القيادة الروحية وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي     

بأبعاده للعاملين بالمنظمات محل الدراسة, وتأثير القيادة الروحية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين 

 وفيما يلي عرض لنتائج هذه النتائج مع مناقشتها: ، بالمنظمات محل الدراسة

القيادة الروحية هي إحدى نظريات القيادة الإيجابية التي تقوم على التحفيز الذاتي، حيث يحفز المدير  ▪

نفسه ومرؤوسية على بذل أقصي جهد لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعالية، وذلك من خلال رؤية 

ب الإيثار واضحة يؤمن بها ويأمل في تحقيقها، وأمل وإيمان يزرعه في مرؤوسيه من خلال قيم ح

 لديه والتواضع والثقة والتسامح ورعاية وقبول الأخر. 

تعددت وجهات نظر الباحثين حول أبعاد القيادة الروحية، حيث استخدمت مجموعة من الدراسات  ▪

من  أخري  مجموعة  استخدمت  حين  في  الإيثار،  وحب  والإيمان،  الأمل  الرؤية،  هي  أبعاد  ثلاثة 

إحدى  استخدمت  كما  والإنتماء،  التفوق،  الإيمان،  الإيثار،  الرؤية،  هي  أبعاد  خمسة  الدراسات 

ات ستة أبعاد هي الرؤية، الإحسان، الإيمان، الإنتماء، الإلتزام، والتغذية العكسية، واستخدم  الدراس

بالأهمية،  الشعور  الإيثار،  الثقة، حب  الإيمان،  الأمل،  الرؤية،  هي  أبعاد  خمسة  الباحثان  استخدم 

 الإنتماء، العضوية. 

القيادة الروحية هى إحدى نظريات القيادة الإيجابية التي تقوم على التحفيز الذاتي، حيث يحفز المدير  ▪

نفسه ومرؤوسيه على بذل أقصي جهد لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعالية، وذلك من خلال رؤية 

ب الإيثار لديه واضحة يؤمن بها ويأمل فى تحقيقها، وأمل وإيمان بزرعه فى مرؤوسيه من خلال قيم ح

 والتواضع والثقة والتسامح ورعاية وقبول الآخر. 

 التنمر يوصفه ظاهرة اجتماعية مثلها مثل أى ظاهرة أخري فهي تأخذ أشكال عدة منها:  ▪

: وهو التنمر بين الزملاء داخل محيط العمل أو التنمر الذي يقع من الرئيس على التنمر الوظيفي -أ

 المرؤوس داخل المنظمة والذي يحدث بطريق مباشر أو بطريق غير مباشر.  

: ويحدث من خلال سيطرة حزب سياسي قوي على مجموعة من الأحزاب أضعف التنمر السياسي - ب

منه، أو عند سيطرة دولة بأكملها على دولة أخري أضعف منها عن طريق التهديد، ويظهر ذلك 

 جليًا فى جميع بلدان العام بصفة عامة ويقع على البلدان العربية بصفة خاصة وواضحة.  

تم رفض الفرض العدم الأول وقبول الفرض البديل والذي يشير إلي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  ▪

وجود علاقة   أبعاد القيادة الروحية وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي, حيث أشارت النتائج إلي  بين

وخفض سلوكيات التنمر الوظيفي بأبعاده )التنمر المرتبط  القيادة الروحية ككل    إرتباط طردية بين

, وبلغ معامل الإرتباط بينهم علي بالعمل, التنمر المرتبط بالشخص, التنمر المرتبط بالإيذاء البدني(

(, كما إتضح وجود علاقة طردية أيضاً بين القيادة الروحية ككل  ۰,4۰9,  ۰,4۰۰,  ۰,435التوالي)

التنمر الوظيفي ككل,  و و إرتباط طردي, وه  ۰,465وبلغ معامل الإرتباط بينهم  خفض سلوكيات 

في  الوظيفي  التنمر  إنخفاض سلوكيات  زاد  كلما  الروحية  القيادة  أبعاد  زادت  كلما  أنه  يعني  وهذا 

 المنظمات محل الدراسة. 

يفسر الباحثان النتيجة السابقة بأن إدراك أعضاء المنظمة بأن الوظائف التي يؤدونها  مهمة وذات  ▪

مغزى,  وانهم جزء من المنظمة وكذلك شعورهم بأنهم قادرون علي إنجاز المهام, وتفضيلهم ملصلحة  
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الجميع علي المصلحة الشخصية, ينعكس بشكل إيجابي أفضل علي إلتزامهم بالعمل والإنتاجية مما 

 يؤدي إلي خفض أشكال التنمر في مكان العمل.

توصلت الدراسة إلي وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للرؤية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي,  ▪

, كما يفسر بعُد الرؤية حوالى ۰,۰۰۱, وهي قيمة معنوية عند  ۰,246حيث بلغت قيمة معامل بيتا  

فى النموذج من التباين الكلى الحاصل فى خفض سلوكيات التنمر    R2وفقاً لمعامل التحديد     5,8%

 الوظيفي.

توصلت الدراسة إلي وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للرؤية على خفض سلوكيات التنمر الوظيفي,  ▪

, كما يفسر بعُد الأمل حوالى  ۰,۰۰۱, وهي قيمة معنوية عند  ۰,249حيث بلغت قيمة معامل بيتا  

فى النموذج من التباين الكلى الحاصل فى خفض سلوكيات التنمر    R2وفقاً لمعامل التحديد     6,2%

 الوظيفي.

التنمر  ▪ سلوكيات  خفض  على  الإيثار  لحب  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  وجود  إلي  الدراسة  توصلت 

, كما يفسر بعُد حب  ۰,۰۰۱, وهي قيمة معنوية عند  ۰,۱75الوظيفي, حيث بلغت قيمة معامل بيتا  

التحديد    %3,۱الإيثار حوالى   لمعامل  الحاصل فى خفض    R2وفقاً  الكلى  التباين  النموذج من  فى 

 سلوكيات التنمر الوظيفي. 

التنمر  ▪ سلوكيات  خفض  على  العمل  لمعني  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  وجود  إلي  الدراسة  توصلت 

, كما يفسر بعُد معني ۰,۰۰۱, وهي قيمة معنوية عند  ۰,255الوظيفي, حيث بلغت قيمة معامل بيتا  

التحديد    %6,3العمل حوالى   لمعامل  فى خفض   R2وفقاً  الحاصل  الكلى  التباين  النموذج من  فى 

 سلوكيات التنمر الوظيفي. 

توصلت الدراسة إلي وجود تأثير ذى دلالة إحصائية للانتماء/العضوية على خفض سلوكيات التنمر   ▪

بيتا   معامل  قيمة  بلغت  عند  ۰,2۱2الوظيفي, حيث  معنوية  قيمة  بعُد ۰,۰۰۱, وهي  يفسر  كما    ,

فى النموذج من التباين الكلى الحاصل فى   R2وفقاً لمعامل التحديد   %4,2الانتماء/العضوية حوالى 

 خفض سلوكيات التنمر الوظيفي. 

 توصيات الدراسة:  -16/2

وجود       أوضحت  والتي  الدراسة  نتائج  في خفض في ضوء  الروحية  القيادة  لأبعاد  معنوية  وعلاقة  تأثير 

الوظيفي التنمر  لتأثيرها سلوكيات  نظراً  وذلك  الروحية  بالقيادة  الدراسة  المنظمات محل  تهتم  أن  يجب  لذا   ,

الوظيفي,   التنمر  الدراسة  الإيجابي علي خفض سلوكيات  نتائج  التوصيات في ضوء  ويمكن توضيح بعض 

, ويوضح جدول رقم  آليات التنفيذ(  -والمسؤول  –التوصية    –الميدانية من خلال التركيز على )مجال التوصية  

   ( ذلك علي النحو التالي:۱8)

 

 ( ۱8جدول رقم )

 توصيات الدراسة 

 آليات التنفيذ  المسؤول عن التنفيذ  التوصية مجال التوصية 

 القيادة الروحية  -1

وجةةةةةةةةود رؤيةةةةةةةةة  -۱/۱

واضةةةةةةةةحة ومفهومةةةةةةةةه 

وواقعيةةةه لةةةدي القةةةادة فةةةي 

 المنظمات محل الدراسة

والواقعية تتطلب   • الإدارة العليا الواضحة  الرؤية 

المنظمة  في  العاملين  جميع  مشاركة 

في إعدادها وذلك حتي يمكن تحقيقها  

في  معارضتها  عدم  وضمان 

 المستقبل. 

قبل  • من  وندوات  عمل  ورش  عقد 

المنظمة  رؤية  لشرح  العليا  الإدارة 

الي   والإستماع  تحقيقها,  وسبل 

الموظفين حول التحديات التي تواجه  

 تحقيقها. 
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 آليات التنفيذ  المسؤول عن التنفيذ  التوصية مجال التوصية 

تنميةةة عنصةةر الأمةةل  -۱/2

والإيمةةةان برؤيةةةة المنظمةةةة 

 لدي القادة في المنظمات.

 الإدارة العليا

 وإدارة الموارد البشرية
وفقاً لنظرية التعلم يتعلم العاملين من  •

القادة الأمل عندما يكون لديهم الإيمان 

سوف  ورسالتها  المنظمة  رؤية  بأن 

تتحقق، ويمكن تحقيق ذلك من خلال 

تمنح  التي  المادية  المكافآت 

للأشخاص المثابرين، وتدريبهم علي  

 التحلي بالأمل.

تنميةةةةةةةة عنصةةةةةةةر  -۱/3

الإيثار فةةي العمةةل لكةةل مةةن 

القةةةةةادة والعةةةةةاملين فةةةةةي 

 المنظمات محل الدراسة

 الإدارة العليا

والمشرفين وإدارة  

 الموارد البشرية والعاملين 

تعليم  • طريق  عن  بذلك  القيام  يمكن 

الصبر  مثل  قيم  والعاملين  المديرين 

العامة,  المصلحة  وتفضيل  والأمانة, 

الحب  فإن  ذلك،  إلى  بالإضافة 

في   سيساعد  المديرين  بين  الإيثاري 

مثل  المدمرة  المشاعر  على  القضاء 

 الخوف والغضب ومشاعر الفشل.

الإهتمام بالأخلاق وتنفيذ ما وعدت به  •

ورعياتهم   العاملين,  المنظمة 

والتجاوز عن الأخطاء البسيطة طالما 

 انها لن تضر بالعمل.

نشةةةر ثقافةةةة أهميةةةة  -۱/4

وقيمةةة العمةةل الةةي يقةةوم بةةه 

كةةةل فةةةرد فةةةي المنظمةةةات 

 محل الدراسة

 الإدارة العليا

والمشرفين وإدارة  

 الموارد البشرية والعاملين 

إثراء  • خلال  من  ذلك  تحقيق  يمكن 

 وجعلها مرتبطه بالإنجاز.الوظائف 

والإجتماعي   • التنظيمي  الدعم  تقديم 

أهمية  علي  للتأكيد  للعاملين  اللازم 

أو  للموظف  سواء  وقيمتة  العمل 

 المنظمة أو المجتمع. 

زيةةةةةةةةةةةةةةةادة إدارك  -۱/5

العةةاملين بةةأنهم جةةزء مةةن 

المنظمةةةةة التةةةةي يعملةةةةون 

 بها.

 الإدارة العليا

والمشرفين وإدارة  

 الموارد البشرية  

خلق  • خلال  من  ذلك  تحقيق  يمكن 

شعور الموظفين المنتمين إلى منظمة 

الود والثقة بين  معينة يخلق جوًا من 

 الموظفين 

تحسةةةةةين  مسةةةةةتوي  -۱/6

الإلتةةةةةةةةةزام التنظيمةةةةةةةةةي 

للعةةاملين بالمنظمةةات محةةل 

 الدراسة.

 الإدارة العليا

والمشرفين وإدارة  

 الموارد البشرية  

خلال   • من  ذلك  تحقيق  تنمية يمكن 

مما   المنظمة  إلى  بالانتماء  الشعور 

للمنظمة  بالولاء  إحساسًا  سيخلق 

المنظمة تقوم  والبقاء فيها، لأن ثقافة 

مستوى  يرفع  مما  الإيثار،  على 

 الالتزام التنظيمي. 

خلق مناخ تنظيمي إيجابي يشجع علي   •

الأدوات  توفير  خلال  من  العمل 

العمل  في  والمرونة  للعمل  المناسبة 

التزاماً  الأكثر  العاملين  ومكافآه 

 بعملهم. 

تحسةةةةةين  مسةةةةةتوي  -۱/7

الإنتاجيةةةةةةةةة للعةةةةةةةةاملين 

بالمنظمةةةةةةةةةات محةةةةةةةةةل 

 الدراسة.

 الإدارة العليا

والمشرفين وإدارة  

 الموارد البشرية 

 والعاملين 

الاهتمام بالجانب الروحاني في مكان  •

بجودة  الشعور  إلى  العمل مما يؤدي 

الرضا  مستوى  وزيادة  العمل  بيئة 

الوظيفي والالتزام التنظيمي وبالتالي 

 زيادة الإنتاجية.
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 آليات التنفيذ  المسؤول عن التنفيذ  التوصية مجال التوصية 

ضةةةةةةةةةةةةةةةرورة أن  -۱/8

تتطةةابق أعمةةال القائةةد مةةع 

نوايةةةاه، مةةةع ضةةةرورة أن 

يسةةةتخدم القائةةةد البصةةةيرة 

والاحسةةةةاس وقةةةةوة الإرادة 

 فى إظهار نواياه

 الإدارة العليا

والمشرفين وإدارة  

 الموارد البشرية 

 والعاملين.

المنظمة، توافر الأمل والإيمان برؤية   •

إلى   يؤدي  مما  بالإنتماء،  وإحساسهم 

 زيادة الإنتاجية.

سةةةةعي القائةةةةد إلةةةةى  -۱/9

خلةةةةق فكةةةةر جديةةةةد فةةةةى 

النمظمةةة، يجعةةةل العةةةاملين 

يشةةةعرون بةةةأن عملهةةةم لةةةه 

قيمةةةة ومفيةةةد بالنسةةةبة لهةةةم 

 وللمنظمة وللمجتمع. 

 الإدارة العليا

والمشرفين وإدارة  

 الموارد البشرية  

تنمية شعور العاملين بملكيتهم للمكان  •

أن ِإدراكهم   حيث  فيه,  يعملون  الذي 

بأن المكان الذي يعلمون فيه هو ملك 

 لهم يزيد من إنتمائهم له ولاهدافه. 

سلوكيات التنمر   -2

 الوظيفي

 

الحةةةةد مةةةةن إنتشةةةةار  -2/۱

 سلوكيات التنمر الوظيفي

 الإدارة العليا

والمشرفين وإدارة  

 الموارد البشرية 

 والعاملين .

العمل على تشجيع العاملين ومكافاتهم   •

الأخرىن عندما ينصحون   ينبهون  أو 

بعدم القيام بالسلوكيات غير المرغوبة 

الأداء  تعرقل  أن  شأنها  من  التي 

 الوظيفي.

إرشادية  • برامج  تصميم  إلى  الحاجة 

التنمر   سلوكيات  لتقليل  وقائية 

المتنمر   على  سواء  السلبية  ونتائجها 

أو على الضحية, يمكن القيام بذلك من 

المتخصصة   التدريب  برامج  خلال 

 للمديرين.

ضروة رصد عدد ونوعية سلوكيات  •

التنمر الوظيفي التي يتعرض لها  

العاملين في المنظمات, ويمكن  

تحقيق ذلك من خلال عمل إحصاء 

شهري أو سنوي بهذه السلوكيات مع 

نشر هذه الإحصاءات ومعاقبةمن 

 يقوم بها.
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 المصدر: من إعداد الباحثان 

 الدراسات والبحوث المستقبلية  -17
دور القيادة الروحية في خفض سلوكيات التنمر الوظيفي من خلال دراسة مقارنة بين  الدراسة الحالية  تناولت 

, لذا يرى الباحثان أنه يوجد العديد من النقاط البحثة التي يمكن تناولها  المنظمات الخاصة والعامة بدولة الكويت
 في الدراسات المستقبلية وهذه النقاط هي:

الأخلاقي  -۱ المناخ  بين  العلاقة  في  الانفتاح(  )الضمير,  الشخصية  للسمات  المعدل  الدور  دراسة 
 وسلوكيات التنمر في مكان العمل.

 دراسة الدور الوسيط للتهكم التنظيمي في العلاقة بين المناخ الأخلاقي والتنمر في مكان العمل. -2

 الدور الوسيط للصمت التنظيمي في العلاقة بين المناخ الأخلاقي وسلوكيات التنمرفي مكان العمل. -3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 آليات التنفيذ  المسؤول عن التنفيذ  التوصية مجال التوصية 

العاملين على  تشجيع  -2/2

التحدث عن المشاكل التي 

تواججهم والعمل على حلها 

 فى الوقت المناسب

 الإدارة العليا

والمشرفين وإدارة  

 الموارد البشرية 

 والعاملين.

أن الإستماع لصوت  ينبغي  •

الموظفين يقلل من سلوكيات  

الإستقواء في مكان العمل مثل 

الإستقواء المرتبط بالعمل, والمرتبط  

 بالشخص, والمرتبط بالإيذاء البدني.

تحليل الجوانب النفسية المصاحبة  •

للتنمر والتي بناءً عليها يتم إتخاذ  

الإجراء المناسب، بالإضافة إلى  

زيادة الوعي وتنمية القيادة حول  

كيفية التعامل مع الأشكال المختلفة 

   من سلوكيات التنمر الوظيفي.

تطبيق القواعد التنظيمية بشكل عادل   •

على جميع العاملين دون محاباه 

, لذا فإن تطبيق مناخ القواعد  لاحد, 

يساعد على  تقليل سلوكيات التنمر 

 في العمل. 
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 المراجع:  -18

 المراجع العربية:  -18/1

سلامه,   -1 سعيد  أسماء  )إبراهيم،  كرم  أحمد  ولاء  2۰۱8والنجار،  تنمية  في  وتأثيرها  الروحية  ("القيادة 

العاملين: دراسة تطبيقية على بعض الشركات السياحية والفنادق المصرية", مجلة اتحاد الجامعات العربية  

 . 2, ع۱5كلية السياحة والفنادق, مج  -للسياحة والضيافة, جامعة قناة السويس 

("دور القيادة الروحية في خفض سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين 2۰۱7موسى )إسماعيل، عمار فتحي   -2

كلية التجارة  - بجامعة مدينة السادات: دراسة تطبيقية", مجلة البحوث المالية والتجارية جامعة بورسعيد 

 .۱ع

("علاقة القيادة الروحية بجودة حياة العمل بالتطبيق علي العاملين 2۰۱6البيومي, أسامة أحمد عبد الله) -3

 جامعة المنصورة. –بجامعة دمياط", رسالة ماجستير , كلية التجارة 

("العلاقةة بيةن العدالة التنظيمية وأشكال الاستقواء داخل مكان العمل دراسة  2۰۱4الحبشي، محمد نادي) -4

التجارة لكلية  العلمية  المجلة  أسيوط,  جامعة  بمستشفيات  العاملات  الممرضات  على  بالتطبيق   -ميدانية 

 جامعة أسيوط/كلية التجارة بجامعة أسيوط.

("أثر القيادة الروحية على ضغوط العمل : بالتطبيق على شركة شمال 2۰۱6حميد, محمد أحمد عثمان ) -5

 جامعة المنصورة. كلية التجارة. قسم إدارة الأعمال.  -الدلتا لتوزيع الكهرباء", رسالة ماجستير 

("  تأثير القيادة الروحية على الارتباط بالعمل " دراسة تطبيقية  2۰2۱سبع, سنية محمد أحمد سليمان) -6

على العاملين بقطاع شرکة شمال الدلتا لتوزيع الکهرباء فى مصر", المجلة العلمية للدراسات التجارية 

 . 457- 42۰، ص2، العدد ۱2والبيئية, المجلد 

(" سلوك التنمر عند الأطفال والمراهقين, جامعة نايف العربية 2۰۱6الصبحيين,  علي, والقضاة, محمد) -7

 للعلوم الأمنية.

فتحي) -8 محمد  أحمد  المجلة 2۰۱3عجوة,  بالمدارس",  العاملين  علي  تطبيقية  دراسة  الروحية  ("القيادة 

 . 4, ع37كلية التجارة، مج -المصرية للدراسات التجارية، جامعة المنصورة 

(" أثر التنمر الوظيفي على كفاءة أداء العنصر البشري 2۰2۰العزوني، هدى سليمان محمود إبراهيم ) -9

عين شمس   الأوسط, جامعة  الشرق  بحوث  مجلة  الاقتصادية",  المؤسسات  الشرق   -في  بحوث  مركز 

 الأوسط 

البشرية على سلوكيات الإستقواء 2۰۱8مرزوق, عبد العزيز على) -10 ("تأثير ممارسات إدارة الموارد 

في مكان العمل بالتطبيق على العاملين في المستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ", المجلة المصرية  

 .2للدراسات التجارية, المجلد الثاني والأربعون, العدد 

عبد  -11 بنت  أريج  والشماسي,  محمد,  بنت  رباب  السلمي,  منديل,  بنت  صيته  المنديل, 

دراسة ميدانية على    -("السمات الشخصية وأثرها في تفشي ظاهرة التنمر في بيئة العمل2۰۱8الرحمن)

المجلد   الإدارات بجامعة الملك عبد العزيز بجدة. مجلة العلوم الإقتصادية والإدارية والقانونية, العدد التاسع

 الثاني.

محمد) -12 وفرحان,  علي,  أسبابه, 2۰۱3موسط,   والمراهقين)مفهومة,  الأطفال  عند  التنمر  ("سلوك 

 علاجة(", رسالة ماجستير، مركز الدراسات والبحوث جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية.
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