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 ملخص البحث
 ، معوعى العاملين بجامعة حلوان لأهمية القيادة الأخلاقية لتعرف علىإلى اهدف البحث ي      
الأخلاقية القيادة تحليل تأثير  ، بالإضافة إلىلسلوكيات التنمر الوظيفى مستوى ممارستهمتحديد 

قدرت بــ والتى  ونئة العاملف من من خلال عينة عشوائية، في تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى
دارة المبنى الإدارى بالجامعةعلى ( مفردة موزعين 332) دارة  المدن الجامعية والتغذية ،، وا  وا 

 .بالجامعة محل الدراسة  الإدارة العامه لرعاية الطلابالمركز التجارى ، و 

أنه توجد فروق معنوية بين إدراكات فئتى توصل البحث إلى مجموعة من النتائج أهمها :       
لعاملين سلوكيات التنمر الوظيفى لو التى تعكس كلاً من القيادة الأخلاقية  الأبعادمجتمع البحث حول 

وبشكل فردى  ، وأيضاً توجد علاقة معنوية بين أبعاد القيادة الأخلاقية بشكل اجمالىبجامعة حلوان
  -النزاهة   -التوجه الأخلاقي -المشاركة والتوجه نحو العاملين -توضيح الدور -الإنصاف)

ن نتائج تم اقتراح مجموعة متلك الفی ضوء و وتقليل سلوكيات التنمر الوظيفى ،  ( الاستدامة
تقليل سلوكيات لالقيادة الأخلاقية  تعظيم الاستفادة من تبنى  التوصيات التی يمکن أن تسهم فی

 مر الوظيفى للعاملين بالجامعة محل الدراسة.التن
 

المشاركة والتوجه نحو  -توضيح الدور -الإنصاف-القيادة الأخلاقية  الكلمات الافتتاحية :
التنمر  –التنمر اللفظى  –التنمر الوظيفى  -الاستدامة  -النزاهة   -التوجه الأخلاقي -العاملين
 .التنمر عبر الانترنت-النفسىالتنمر -الجسدى
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Abstract 

       The objective of this research is to identify the awareness at Helwan 

University employees of the importance of Ethical leadership, while 

determining the level of their practice of functional bullying behaviors, 

it aims also at determining analyzing the effect of Ethical leadership in 

reducing the behaviors of workplace bullying, through a comprehensive 

method of enumeration for the category (332) of employees. 

     Having applied research methodology, certain findings have been 

reached.  Most important of which are: that there are significant 

differences between the perceptions of the two groups of the research 

community about the dimensions that reflect both the ethical leadership 

and the workplace bullying behaviors of the employees at Helwan 

University, and also there is a relationship between the Ethical 

leadership, (fairness - clarification of the role - participation And 

orientation - ethical orientation - integrity - sustainability) and reducing 

workplace bullying behaviors. 

Key words: Ethical leadership-Fairness - Clarification of the Role - 

participation And orientation - Ethical Orientation - Integrity –

Sustainability-Workplace Bullying - Verbal Bullying - Physical Bullying 

- Psychological Bullying –Elec-bullying. 
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 . مقدمة1
خلاقية يحة الأالفض ثرسعت العديد من المنظات للاهتمام بالسلوكيات الأخلاقية وذلك إ      

شركات في الولايات  10واحدة من أكبر )Enron شركة الطاقة الأمريكية  التجارية التى شهدتها 
 بيانات مالية متلاعب بها لفترة ليست بالقصيرةبتمكنت من خداع الجهات التنظيمية حيث  ،(المتحدة

سقوط نهيارها و أوذلك لتخفيض أرباحها مع تقليل المدفوعات الضريبية وترتب على ذلك إفلاسها و 
كما رُجحت  ،(Sims& Johanne,2003,p244) سنتاً ( 67)إلى  اً دولار  (90.75)من  هاسعر سهم

أسباب الأنهيار للعديد من العوامل أهمها السلوكيات غير الأخلاقية التى إتُبعت من القيادة الإدارية 
يتم بناء محطة لتوليد الكهرباء، على الفور وقبل أن  الشركة تنويحينما كانت مثلًا بتلك الشركة ) 

ضافتها إالبناء  إذا  على أمل أنه لى قوائمها الماليةتقوم الشركة بتقدير جزافي للأرباح المتوقعة وا 
" بنقل Enronحقق المشروع إيرادات أقل من المتوقع، فبدلًا من إدراج الفارق كخسائر تقوم "

الأصل إلى شركة أخرى لها دفاتر مالية مستقلة، وهذاهو الأسلوب الذي مكنها من شطب الخسائر 
 (Sherron& Watkins, 2003, p6)(.دون تأثر صافي دخلها

لذا تعتبر القيادة الإدارية المعيار الذي يحدد نجاح أي تنظيم ، فغالباً ما يعزي نجاح أو فشل       
التنظيم في تحقيق الأهداف إلى كفاءة أو عدم كفاءة القيادة، ولكل نمط قيادى يتسم بطبيعة 

بالدراسات  ةوخصائص تميزه عن الأنماط الأخري، وعلى الرغم من توافر العديد من الأنماط القيادي
أن الباحثين يرون أن القيادة الأخلاقية هي الحل الأمثل لأزمة القيادة  والبحوث التنظيمية إلأ

المعاصرة في المنظمات حيث تؤسس علاقتها على احترام مشاعر وقيم واهتمامات الآخرين. 
(Tony& Fusco, et al., 2016,p25) 

 لاقى للقيادة الإدارية لما له من تأثير فى  تخفيضللاهتمام بالبعد الأخكما سعت المنظمات        
وتقليل السلوكيات السلبية المنتشرة فى بيئة العمل والتفاعل  العاملين، لدى السلبية الاتجاهات
توجية وتنظيم ، حيث تشير القيادة الأخلاقية إلى  (Shenjiang Mo et al., 2019, p231)الإيجابى،

التفرقة بين الأنماط السلوكية مع ، القواعد والمعايير المتعارف عليهاموارد المنظمة بما يتوافق مع 
 .(Dennis  et al., 2018, p600)والخاطئة الصحيحة 

إلى سلوكيات يشير  Workplace Bullying)التنمر الوظيفى )التنمر فى مكان العمل  أما      
ضحية  أخرى ) يطلق عليها من خلال قيام فرد أو مجموعة من الأفراد باستهداف مجموعةسلبية 

 الجسديةأو  النفسية الإيذاء والإساءةالتنمر( بممارسة العديد من السلوكيات السلبية، ومنها 
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ويمكن أن ، من قبل مجموعة من الأفراد تكون الأضعف فى الغالب فى الدرجة الوظيفية  هموجهال
ساءة فى مكان العمل الإكراه أو الإيكون من خلال الإعتداء البدنى أو اللفظى أو غيرها من أساليب 

المضايقات والتنابز بالألقاب والإساءات اللفظية والاستخفاف وتقليل من قيمة شئوون  من
 لتتمكن من خلق عاليةً  القيادة الأخلاقية تأتي ، لذلك (Humair & Syed, 2019, P103)العاملين.
لعمل ومنها ة المنتشرة فى بيئة انموذجية قادرة على مواجهة تلك الظواهر السلبي عمل منظمات

دور القيادة الأخلاقية  ، وفى إطار ما سبق يسعى البحث الحالى إلى دراسةظاهرة التنمر الوظيفى
 فى تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى للعاملين بجامعة حلوان.

 والإطار النظرى .الدراسات السابقة2

 . الدراسات السابقة2/1
الجزء ملخصاً لأهم الدراسات السابقة العربية والأجنبية التى تناولت تناول الباحث في هذا ي     

ومن ثم وضع  ، وفقاً للترتيب الزمني حسب الحداثة من الأحداث للأقدم ،ىالحال بحثموضوع ال
 ، والتوصل إلى الفجوة البحثية.التعليق على الدراسات السابقة

 . الدراسات المتعلقة بالقيادة الأخلاقية.2/1/1
 (1) جدول

 الدراسات المتعلقة بالقيادة الأخلاقية

اسم الباحث/ 
 السنة

 أهم النتائج أهم الأهداف

 
(Kim&Vanden,
2020) 

فى  الأخلاقية دور القيادة تحديد هدفت إلى
بصوت بتوسيط سلوك المواطنة تنمية 

تسليط  ، بالإضافة إلى الفريق الأخلاقي
الضوء على القيمة المتزايدة للقيادة 

 الأخلاقية.

رتبط ت القيادة الأخلاقيةن أأظهرت النتائج و 
ن م المواطنة التنظيمية معبشكل إيجابي 

 خلال الكفاءة الأخلاقية للفريق.

(Shenjiang et 
al., 2019) 

إلى تحديد العلاقة بين القيادة هدفت 
 بداع الجماعيالأخلاقية والإ

ن القيادة الأخلاقية أأظهرت النتائج و 
التوجه  -توضيح الدوربأبعادها المختلفة )

 التميز(العدالة وعدم   -النزاهة   -الأخلاقي



 2020 أكتوبر – الرابعالعدد  –( 21المجلد ) –مجلة البحوث المالية والتجارية 

327 
 

كما الإبداع الجماعي، لها علاقة إيجابية ب
الإبداع عندما كان هناك  يرتفع مستوي

مستوى معتدل من القيادة الأخلاقية ، كما 
للإشراف على أخطاء الفريق خاضعة  أن

العلاقة بين القيادة الأخلاقية وفريق الإبداع 
. 

( Gilang, et al 
,2019) 

 الأخلاقيةالقيادة  تأثير تحديد هدفت إلى
عينة من  من خلال التنظيمية الثقافةعلى 

 الطلاب بجامعات أندونيسيا

 القيادة توافر أبعاد النتائج وأظهرت
المشاركة  -الإنصاف)الممثلة فى  الأخلاقية

 ٪84.8بنسبة    الاستدامة (  -النزاهة -
التنظيمية  وأيضاً توافر أبعاد الثقافة،

 الأفكار(-المعتقدات  -الممثلة فى ) القيم
 بلغ تأثير القيادة وأخيراً ، ٪ 86.8بنسبة 

 الأخلاقية على الثقافة التنظيمية بنسبة
22.5 ٪. 

Shenji, 2018)) القيادة  هدفت إلى بحث احتمالية تحقيق
توضيح  -الإنصاف)بأبعادها  الأخلاقية
 -المشاركة والتوجه نحو العاملين -الدور

( الاستدامة  -النزاهة   -التوجه الأخلاقي
لمستويات مرتفعة من الرضا الوظيفي 

 . والالتزام التنظيمي

ن الموظفين لديهم قادة أأظهرت النتائج 
أخلاقيون يحققون مستويات عالية من 

 .الوظيفي والالتزام التنظيميالرضا 

)نجم & 
 (2018البسيونى،

هدفت دراسة  إلى تحديد تأثير القيادة 
الأخلاقية على العلاقة التبادلية بين القائد 
والمرؤوس وذلك بالتطبيق على 
المؤسسات الصحفية بجمهورية مصر 

 العربية

وجود  توصلت الدراسة لعدة نتائج منهاو 
ارتباط معنوي ايجابي بين أبعاد القيادة 
الأخلاقية وأبعاد العلاقة التبادلية بين القائد 
والمرؤوس، فضلًا عن وجود تأثير معنوي 
إيجابي لكل من النزاهة ووضوح الدور 
والشراكة في القوة على أبعاد العلاقة 
التبادلية بين القائد ومرؤوسية ممثلة في 

اهمة المدركة العاطفة والولاء والمس
 .والاحترام المهني
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 (Xu et al., 
2016) 

سعت دراسة  للتعرف على دور الثقة 
يمية كمتغير وسيط فى العلاقة بين التنظ

القيادة الأخلاقية بأبعادها  سلوكيات
 التوجه –المشاركة  -الإنصاف)

دراك (النزاهة-الأخلاقي  العدالة وا 
 التنظيمية

 القيادة سلوكيات وتشير النتائج أن
 تهم،امنظم الموظفين في ثقة تولد الأخلاقية

تعزز تصوراتهم نحو تحقيق  بدورها والتي
 .العدالة التنظيمية

مدي مساهمة سلوكيات  بيان هدفت إلى (2016)الشملان ،
 -الإنصاف)القيادة الأخلاقية بأبعادها 

 -التوجه نحو العاملين -توضيح الدور
تعزيز في ( النزاهة  -التوجه الأخلاقي

فعالية الإرشاد الأكاديمي في جامعة الملك 
 سعود بالسعودية

وجود توصلت الدراسة لعدة نتائج منها و 
بوادر إيجابية لأهمية القيادة الأخلاقية في 
تعزيز فعالية الإرشاد الأكاديمي من وجهة 
نظر الطلاب، أكثر السمات الأخلاقية 

 للمرشد الأكاديمي هي العدالة.

(Schwepker, 
2015) 

الأخلاقية  هدفت إلى توضيح تأثير القيادة
 -المشاركة  -توضيح الدور)بأبعادها 

أداء  على (النزاهة  -التوجه الأخلاقي
 على مندوبى المبيعات وذلك للتركيز

 بيئة العملاءفي مع قوية بناءعلاقات
 مع توفير التجارية الأعمال مبيعات
 لضمان المندوبين بين المناسب التوجيه
 الأخلاقية. القرارات اتخاذ

 لأخلاقيةت القيادةا وأشارت النتائج إلى أن
 خلال من مباشر وغير  مباشر بشكل ؤثر

 على المبيعات وفريق الاجتماعي التواصل
 المبيعات. لمندوبى الأخلاقية القيم

العلاقة بين القيادة هدفت إلى تحديد  (2014)محمود ، 
الأخلاقية والثقة التنظيمية، وبيان أثر 
أبعاد القيادة الأخلاقية في دعم وتعزيز 
الثقة التنظيمية للعاملين بالمستشفيات 
الحكومية بمدينة الطائف في المملكة 

 العربية السعودية

هناك أنه توصلت الدراسة لعدة نتائج منها و 
علاقة ارتباط موجبة دالة إحصائيا بين 
القيادة الأخلاقية كمتغير مجمل أو أحادي 

تنظيمية كمتغير مجمل أو البعد والثقة ال
هناك تأثير معنوي ، كما أن أحادي البعد

الثقة بموجب لعلاقة القيادة الأخلاقية 
 ة.التنظيمي

 *المصدر: من إعداد الباحث
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 . الدراسات المتعلقة بالتنمر الوظيفى2/1/2
 (2جدول )

 الدراسات المتعلقة بالتنمر الوظيفى

 النتائجأهم  أهم الأهداف اسم الباحث/ السنة

)Yong & Gie 
,2020) 

 ة بين لاقعلى العإلى التعرف هدفت 
شخصية الممرضات بالرعاية والتنمر في 

العوامل وكذلك بيان أهم مكان العمل 
 التي قد تؤثرفي مكان العمل نتيجة

 الوظيفى. التنمر لسلوكيات

شخصية  قوةأن إلى  توصلت الدراسة و 
الممرضات في الرعاية كان مرتبطًا 
، بانخفاض مستوى التنمر في مكان العمل

أن العوامل التي تؤثر  كما أظهرت النتائج 
ما بين  مكان العمل هو نوع التنمر فى

وعدم  النفسى(-الجسدى–)التنمر اللفظى 
 .الرضا عن التمريض 

)Vukelic et-al 
,2019( 

وكيات إلى التعرف على تأثير سلهدفت 
على  العمل التنمر الوظيفى فى مكان

 الوظيفي . الرضا

 سلبية بين توصلت الدراسة إلى وجود علاقة
لسلوكيات التنمر الوظيفى من  التعرض

 -التنمر الجسدى -خلال )التنمر النفسى
 الوظيفي، كما ارتبط التنمر اللفظى( والرضا

قبول سلوكيات التنمر الوظيفى بصورة  مناخ
مع الكفاءة الذاتية للعاملين مباشرة  غير

بالمنظمات على قبول تلك السلوكيات 
 والتعامل معها .

)Chirilă  ,2019 (  هدفت إلى توضيح أن أهمية ظاهرة
العمل بسلوكياته  مكان التنمر في

التطاول  -الإستخفاف  الممثلة فى )
 (التعامل السيء -على حقوق الموظف

من خلال فحص أكثر من ورقة أكاديمية 
تناولت تلك الظاهرة وذلك لبيان 

 التعرض في الجنسين بين الاختلافات
التنمر البلطجة فى مكان العمل ) لأعمال

 الوظيفى(

 بين توصلت الدراسة إلى وجود اختلافات
الجنسين فى التعرض للتنمر فى مكان 

 عرضة أكثر النساء العمل من حيث أن
 الرجال فى بيئة العمل.للتنمر من 
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(Malik&Björkqvi
,2019) 

هدفت إلى التعرف على العلاقة بين 
 مكان في التنمر الوظيفى )البلطجة

التنمر العمل( بسلوكياته الممثلة فى )
التطاول على  -الإستخفاف-الجسدى

 –التعامل السيء -حقوق الموظف
 المهنية والضغوط التنمر عبر الانترنت(

 الجامعيين. للأكاديمين

 توصلت الدراسة إلى أن العلاقة بين  التنمر
 المهنية العمل والضغوط مكان في

الجامعيين تتحكم فيها بالمرتبة  الأكاديمين
مع الزملاء، ويليها الأسرة،  الأولى العلاقات

 ثم يليها النوع )ذكر / أنثى( .

(Man ,2019)  هدفت إلى التعرف على أثار التنمر
 العمل( مكان في )البلطجة الوظيفى

أطفالهم  صحة لأولياء الأمور على
 بالمدارس الصينية.

 توصلت الدراسة إلى التنمر الوظيفى في
أولياء الأمور،  له تأثير على العمل مكان
 على عائلاتهم. وأيضًا

(Tasneem 
&Uzma,2019) 

هدفت إلى التعرف على العزلة الوظيفية 
ى كمتغير وسيط بين التنمر الوظيف

 -التنمر اللفظىبسلوكياته الممثلة فى )
 –خصم من المرتبات  -التعامل السيء

ونتائجة ، بالإضافة  التنمر الالكترونى(
 إلى التعرف على تأثير التنمر الوظيفى

 مثل أخرى، متغيرات على
 العاطفي، والإرهاق الإجهادالوظيفي،

 بباكستان. العام ودوران العمل بالقطاع

أن التنمر الوظيفى له  توصلت الدراسة إلى
تأثير على إحداث العزلة الوظيفية فى مكان 
 العمل ، بالإضافة إلى تأثيره على الإجهاد

 ودوران العمل. العاطفي، والإرهاق الوظيفي،

)Humair& 
Ejaz,2019( 

التنمر الوظيفى  هدفت إلى بحث تأثير
 المرتبطة المشاعر على العمل مكان فى

 نظراً لما يواجهبالالتزام الوظيفى وذلك 
إبلاغ تجاربهم  من صعوبة الموظفون
التنمر، كما سعت الدراسة  في السابقة

 أنفسهم" ـخيلبت" المشاركين إلى مطالبة
 والشعور التنمر من مماثل موقف في
 .بذلك

 العمل مكان في التنمر أن إلى النتائج تشير
له تأثيراً سلبياً على سلوكيات العاملين،مع 

 .الوظيفي الالتزام انخفاض
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(Hsieh, et al 
,2019) 

 هدفت إلى التعرف على دور الكفاءة
 بين العلاقة الذاتية  كمتغير وسيط في

ونية  العقلية والصحة التنمر الوظيفى
 في الممرضات ترك العمل بين

 المستشفيات التايوانية.

 يرتبط توصلت الدراسة إلى التنمر الوظيفى
 العقلية، والصحة الذاتي بالاكتفاء سلبياً 

 ترتبط ويرتبط إيجابياً معنية ترك العمل، كما
 العقلية، مع الصحة ً إيجابيا الذاتية الكفاءة

 وسلبياً مع نية ترك العمل.

(Yoo 
&Lee,2018) 

 في التنمر سعت للتعرف على علاقة
 الكوريين الموظفين العمل برفاهية مكان

 .( المهنية نوعيةالحياة، الصحة)

 المعرضون أن الموظفينأشارت النتائج إلى 
 للتنمر الوظيفى ينخفض مستوى

المهنية لهم ، ومزيداً  جودةالحياة والصحة
 والأسرة . العمل بين أكبر من حدوث صراع

(Francioli, et 
al,2018) 

المجتمعى  هدفت إلى التعرف على الدور
والتنمر  القيادة كمتغير وسيط بين جودة

 العمل . مكان في

 تلعب القيادة جودة أن إلى النتائج تشير
 إلى تؤدي التي العمل ظروف فى إنشاء دورًا
ىذلك الدور  عل العمل علاوة مكان

 فيضع له تأثير المجتمعى كمتغير وسيط
 العمل. في لجودة القيادةعلى التنمر

(Singh,2018)  هدفت دراسة  إلى التعرف على دور
 التنمر الوظيفى كمتغير وسيط في

العمل والإضراب دوران  بين العلاقة
 الوظيفى.

توصلت الدراسة إلى أن التنمر الوظيفى له 
تأثير مباشر على  دوران العمل وأيضاً تأثيراً 

 مباشراً على الإضراب الوظيفى.

المنديل )
 (2018وأخرون،،

لشخصية ادفت إلى معرفة أثر العوامل ه
ظاهرة التنمر في بيئة العمل  شىفي تف

ك بين الموظفات في جامعة المل
وكذلك معرفة أكثر السمات  ،عبدالعزيز

ات في ر الشخصية السائدة ضمن الإدا
 .جامعة الملك عبدالعزيز

قد توصلت الدراسة إلى أنه توجد علاقة 
موجبة بين سمات العصابية وظاهرة التنمر 

ة بين لبيتوجد علاقة سكما في بيئة العمل ، 
والانفتاح على الخبرة  ،السمات الانبساطية

مير وظاهرة التنمر في بيئة ويقظة الض
 .العمل

تحديد مستوي تطبيق القيادة هدفت إلى  (2017) اسماعيل ،
الروحية من وجهة نظر العاملين بجامعة 

تحديد مستوي مع مدينة السادات ، 
ممارسة العاملين لسلوكيات التنمر 

تحديد نوع وقوة العلاقة وأيضاً الوظيفي ، 

وجود اختلافات ذات دلالة توصلت إلى 
إحصائية بين إدراكات العاملين بجامعة 
دة مدينة السادات نحو واقع تطبيق القيا

وجود اختلافات ذات دلالة  وأيضاً  الروحية ،
إحصائية بين إدراكات العاملين بجامعة 
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مختلفة بين القيادة الروحية بأبعادها ال
وسلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين 

 -) الثقافة المؤسسية بأبعاده المختلفة
صفات ضحايا  -رد فعل الإدارة

بجامعة صفات المتنمرين( -المتنمرين
 .مدينة السادات

مدينة السادات نحو واقع ممارساتهم 
وجود  وأخيراً لسلوكيات التنمر الوظيفي ، 

رتباط سلبي بين أبعاد القيادة الروحية إ
 .وأبعاد التنمر الوظيفي مجتمعة  ،مجتمعة

 .*المصدر: من إعداد الباحث

 . التعليق على الدراسات السابقة.2/1/3

بعد استعراض الدراسات السابقة والاطلاع على نتائجها، ظهر بشكل واضح أهمية التعرف على   
دور القيادة الأخلاقية فى تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى، كما أن هذه الدراسات تبين حداثة 

لق بالنظريات والنماذج الوظيفى فيما يتع الإهتمام بمجالى القيادة الأخلاقية وسلوكيات التنمر
 التالية : والمفاهيم، وقد استند الباحث على الإسهامات

التعرف على الجوانب البحثية التى تمت دراستها سابقاً والوقوف على الجوانب التى بحاجة  -
 لجهود بحثية أكثر كمحاولة لتغطيتها في هذا البحث.

(،                                (Kim&Vandenberghe,2020دراسةأشارت معظم الدراسات ومنها  -
( (Shenjiang et al.,2019(، Gilang et al.,2019 ،)Shenji, 2018) ، )

، (2016( ،)الشملان،Xu et al.,2016( ،)2018)نجم & البسيونى،
(Schwepker, 2015،)  إلى أهمية القيادة الأخلاقية في المؤسسات بأنواعها

( والتى أفادت المستشفيات -البنوك  -مؤسسات صحفية -منظمات صناعية  –)الجامعات 
 .الدراسة الحالية في النتائج التى توصلت إليها

(                             (Kim&Vandenberghe,2020دراسة أشارت بعض الدراسات منها -
( (Shenjiang et al. ,2019(، Gilang et al.,2019 ،)Shenji, 2018)، ) 

( ، 2016( ،)الشملان ،Xu et al.,2016( ،)2018)نجم & البسيونى،
(Schwepker, 2015،) يساهم فى تحسين الأداء  إلى أن تبنى القيادة الأخلاقية

والمساهمة  ) تحقيق الثقة التنظيمية، وتحقيق العدالة التنظيمية، التنظيمى من خلال
 (. والالتزام التنظيميالرضا الوظيفي ، و المدركة والاحترام المهني
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 Shenjiang et al. ,2019(، Gilang) ركزت الدراسات السابقة ومنها دراسة )كما  -
et al.,2019 ،)Shenji, 2018)،2018( ، )نجم & البسيونى(، )Xu et al., 

 (، على قياس القيادة الأخلاقيةSchwepker, 2015، )(2016( ،)الشملان ،2016,
المشاركة والتوجه نحو  -توضيح الدور -الإنصاف)الممثلة في  الأبعادمن خلال استخدام 

 الاستدامة (  -النزاهة   -التوجه الأخلاقي -العاملين
، (Vukelic et al.,2019) كما أشارت معظم الدراسات ومنها دراسة -

(Chirilă,2019،) (Malik & Björkqvist ,2019(،)Man Ng,2019) ،
(Tasneem&  Uzma,2019) ،(Humair & Ejaz,2019) ،(HSIEH et al., 

,2019( ،)Yoo &Lee,2019 )البلطجة فى  إلى أهمية دراسة ظاهرة التنمر الوظيفى (
( المستشفيات -العام القطاع -المدارس –مكان العمل( في المؤسسات بأنواعها )الجامعات 

 والتى أفادت الدراسة الحالية في النتائج التى توصلت إليها .
 Yong & Gie ,2020)،) (Chirilă,2019)الدراسات منها دراسةوأشارت بعض  -

(Vukelic et-al ,2019)(،Malik & Björkqvist,2019( ،)Man Ng,2019 )
 ،(Tasneem, Uzma,2019) ،(Humair & Ejaz,2019) ،(HSIEH et al., 

,2019( ،)Yoo &Lee,2019( ، )Singh,2018) إلى أن انتشار ظاهرة التنمر ،
 -الوظيفي الإجهاد -المهنية الضغوطيؤثر سلباً على المنظمة ككل من زاوية )الوظيفى 
 الرضا الوظيفى ( -الوظيفي الالتزام انخفاض -دوران العمل-العاطفي الإرهاق

 Yong & Gie) ،(Chirilă,2019)ركزت الدراسات السابقة ومنها دراسةكما  -
,2020)،(Vukelic et al.,2019 )(،Malik & Björkqvist,2019( ، )Man 

Ng,2019(،)Tasneem& Uzma,2019) ،(Humair & Ejaz,2019) ،
(HSIEH et al. ,2019( ،)Yoo &Lee,2019( ، )Singh,2018) ، على قياس

التنمر -التنمر اللفظى)الممثلة في  الأبعادسلوكيات التنمر الوظيفى من خلال استخدام 
 .(الانترنتالتنمر عبر  -التنمر النفسى-الجسدى
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 : . الفجوة البحثية2/1/4

 دراسة الحالية والدراسات السابقة:هناك عدة أوجه تبرز الإختلاف بين ال

 ( مع سلوكيات التنمر  سعت الدراسة الحالية للربط بين القيادة الأخلاقية )كمتغير مستقل
التى لها أثر معنوي فى ضوء علاقة  الأبعاد(، والتعرف على أهم  الوظيفى )كمتغير تابع

 سلوكيات التنمر الوظيفى( -رتباط لمتغيرات الدراسة )القيادة الأخلاقية الإ 
  بعض الدراسات تمت على مؤسسات خدمية منها وأخرى صناعية، والدراسة الحالية سعت

 خدمية تعليمية وهي جامعة حلوان. للتطبيق على مؤسسة

 وه البحثيه كما يلى :وفي ضوء ما سبق يتم تحديد الفج
 

 

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية نتائج الدراسات السابقة

بأبعادها لها القيادة الأخلاقية -
، الإبداععلاقة إيجابية ب

 .التنظيميةلثقافة ابو 

لديهم قادة  الذين الموظفين -
أخلاقيون يحققون مستويات 
عالية من الرضا الوظيفي 

 .والالتزام التنظيمي

 الأخلاقية القيادة سلوكيات أن-
 الموظفين في ثقة تولد
تعزز  بدورها تهم،والتيامنظم

تصوراتهم نحو تحقيق العدالة 
 التنظيمية.

والدراسة من خلال الدراسات السابقة 
تتمثل الفجوة البحثية في الحالية 
 الآتي :

 فىسابقة  اتعدم وجود دراس -
 البيئة المصرية التى ربطت بين

سلوكيات التنمر القيادة الأخلاقية و 
 .الوظيفى

 

دور يتناول الباحث في هذه الدراسة 
القيادة الأخلاقية فى تقليل سلوكيات 

ل التركيز على من خلا التنمر الوظيفى
 النقاط التالية :

 أبعاد القيادة الأخلاقيةتحديد  -
 بالجامعة محل الدراسة.

أبعاد سلوكيات التنمر تحديد  -
الوظيفى للعاملين بالجامعة محل 

 الدراسة.

عن البحث الحالى ختلف ي -
الدراسات السابقة من حيث الهدف 

 .ومجال التطبيق 

الدراسة الحاليةتحديد الفجوة البحثية من خلال نتائج الدراسات السابقة و   
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الجنسين  بين وجود اختلافات -
فى التعرض للتنمر فى مكان 

 العمل.

التنمر الوظيفى له تأثير على  -
إحداث العزلة الوظيفية فى مكان 

 العمل.

قيام الباحث من خلال النتائج  -
والتوصيات التى تم التوصل إليها 

 .خطة عمل تنفيذية للتوصياتبإعداد 

 المصدر : من إعداد الباحث

 (1) شكل

 الفجوة البحثية

 . الإطار النظرى2/2
 . القيادة الأخلاقية 2/2/1

ارية بسلوكيات أخلاقية مثل الصدق، الأمانة، إلى مدى التزام القيادات الإدالقيادة الأخلاقية تشير 
 التسامح فضلًا عن تشجيع مثل هذه السلوكيات الأخلاقية والعمل على نشرها بين المرءوسين

(Mayow Baba et al., 2019,p77)،  ًوأتفق معه أيضا(Mostafa& El-Motalib, 2020,p114)  بأن
التركيز الواضح على الجانب بالقيادة الأخلاقية تختلف عن أساليب القيادة الإيجابية الأخرى 

تبنى الإجراءات و  القيم الأخلاقية مثل النزاهة والصدق والإنصاف والإيثارمن حيث  الأخلاقي للقيادة
 قدمت، كما لأخلاقية ومكافأة الموظفين عليهايصال المعايير اكإالاستباقية، 

(Eisenbeiss,2012,p791)  وهى  أربع نقاط مرجعية معيارية أساسية لـسلوكيات القائد الأخلاقي 
(، كما عرفها والتوجه نحو الاستدامة والمسؤوليةلاعتدال ،)الإنسانية ، والإنصاف ، وا

(Verdorfer; Peus,2019,p314 من منطلق )وتضمين  تتمثل فى الجدارة بالثقة والإنصاف هاأن
 . مشاركة والاهتمام بالاستدامةافية ، مثل الأبعاد إض
على التركيز  منهاتحديات العديد من التواجه الأخلاقية  القيادة( أن Khan, et al ,2020,p 2وأشار )

لعاملون، تجاهل احتياجات ا مع الميل نحو اممن الطرق والوسائل لإنجاز المه أكثر أماكن العمل
أثناء أداء  همرضالعاملون و الأخلاقية التي تساعد على زيادة االتأكيد على الممارسات لذا يجب 

 الأعمال إلى أداء لعاملونعندما يضطر امن ناحية أخرى ،، مهام المعقدة والمحفوفة بالمخاطرال
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 الأداء ىوانخفاض مستو هب االمو  خسارة يهبيئة العمل ، يترتب علفى  بطريقة غير أخلاقية
 ونأن القادة الأخلاقي( Brown, et al ,p118لعاملون، كما يرى )دوران ازيادة معدل ، مع الإنتاجيةو 

سلوك الالأفعال الشخصية والعلاقات بين الأشخاص وتعزيز  يظهرون السلوك المناسب من خلال
 . الأخلاقي
زيادة الرضا على نعكس أهميتها ت وممارستها ببيئة العمل القيادة الأخلاقيةومن ثم فإن        
،  تبني المعتقدات الأخلاقية، و الصدق و  مثل الثقة والإنصاف ،بث مفاهيم  مع للعاملون الوظيفي

ثقة ، بالإضافة إلى زيادة همتحفيز السلوك الأخلاقي لو ، وقيم واحترام حقوق الآخرين وكرامتهم
 مواتيةر بيئة يوف، وتللاعتماد على قادتهم وتعزيز نتائج العمل الإيجابية أكثر رغبة همجعلب عاملونال
يجاد  البشرية الحفاظ على المواردبهم فى ضوء ستقطالا توفير مع  جديدةموارد بشرية الحالية وا 

 (Khan et al. , 2020 ,p 2) .بيئة العمل فى  التمكين
( كأول الأبعاد الإنصافما بين )أبعاد القيادة الأخلاقية من المفاهيم السابقة يتضح تعدد و       

القائد الاخلاقي يتصرف بنزاهة ويعامل الآخرين بطريقة أخلاقية ، وأن يكون والذى يشير إلى أن 
امل الآخرين بطريقة سليمة ، وأن يعئولية عن التصرفات التي يقوم بهابالثقة، ويتحمل المس جديراً 

توضيح ، وثانيها بُعد)(102، ص 2009ضية. ااصر، ر )ن، ويقوم بأخذ خيارات مبدئية وعادلة، وصحيحة
، مع الحرص علي وجود عملية اتصال مفتوحة بينه وبين الأتباع القائدالذى يعكس وضوح و  (الدور

، ئوليات والتوقعات، وأهداف الأداءفالقائد الأخلاقي يقوم بتوضيح الدور والمس بصفة مستمرة ،
ويتطلعون  وفي ضوء ذلك فإن الأتباع يكونون علي دراية تامة حول كل ما هو مطلوب منهم ،

، وثالثها (Shux & Yidong ,2018, p1087)يصلون إلي المستوي المطلوب من الأداء لمعرفة متي
السماح بمشاركة العاملين في اتخاذ ( والذي يعكس أيضاً المشاركة والتوجه نحو العاملينبٌعد )

واحترام  ومشكلاتهم ، هماهتمام حقيقي ب ، مع تواجدالقرارت والاستماع إلي أفكارهم والاهتمام بها
، وتلبية احتياجاتهم بقدر المستطاع ،وتوضيح المعايير المتعلقة ماماتهم وتقديم الدعم اللازم لهماهت

بالسلوك الأخلاقي المطلوب من الأفراد، وذلك من خلال قيام القيادة في المنظمة بتوضيح مجموعة 
 لوك الأخلاقي،مبادئ وتوضيحات للس قواعد ومعايير للأخلاق والمدونة الأخلاقية والتي بدورها توفر

ورابعها  (45، ،ص2011حسانين ،أسامة ، )ورفع مستوي اهتمام العاملين بهذه المبادئ والمعايير.
ي ف المساعدةأتباعهم و  على توجيهالقادة الأخلاقيين ( والذى يشير إلى قدرة التوجه الأخلاقيبُعد )
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لات الأخلاقية التي تواجههم لهم ما يملكونه من خبرات حول المعض تقديمعملية تحديد الأولويات، و 
، والسلوكيات التي يقوم بها القادرة تجاه إتباعهم يطلق عليها يمكن لهم التعامل معها التى والكيفية

التوجه الأخلاقي ، والتي تعي بشكل محدد عملية الاتصال حول الاخلاق، وتوضيح القواعد الأخلاقية 
.( Shenjiang,  2015,p 295)( والذى يعكسالنزاهة، وخامسها بُعد )  ، الربط بين القول والفعل

، والقادة الذين يحافظون علي وعودهم ؟بمعني إلي أي مدي ما يقوله الفرد يتماشي مع ما يفعله
باع لأن تصرفاتهم وأفعالهم تكون متوقعة وغير توتعهداتهم باستمرار يمكن الوثوق بهم من قبل الأ 

( الاستدامة، وأخيراً بُعد )(141، ص 2011،لشريفي، عباس ا)للاتباع بطريقة يمكن التنبؤ بها.مفاجئة 
لاهتمام والاسترشاد بالاستجابة الاجتماعية، وا القضايا الأخلاقية،باهتمام القائد الاخلاقي من حيث 

السلوكيات علي كون بخصوص الآثار الناتجة عن هذه مخاطر فى ذلك البُعد توال، برفاهية المجتمع
بين منظور أصحاب المصالح بأن القادة الاخلاقيين يحيث مصالح والمجتمع بشكل عام أصحاب ال

 خلاقيون الآثارلفئة، لذا يجب أن يأخذ القادة الألديهم مسئولية لحماية مصالح واهتمامات هذه ا
لاهتمام بالمجتمع المترتبة عن سلوكهم علي المحيط الذي يعملون به بعين الاعتبار ويشمل ذلك ا

  & Verdorfer، ) (Shenji ang Mo et al.,2019,,p 182) والبيئة علي حد سواء .

Peus,2019,p314) 

 . التنمر الوظيفى2/2/2 

أو  لالفرد العامل قب نالإساءة اللفظية والإيذاء موجه ممن أشكال ل شكلتنمر الوظيفي ايُعد       
 تهمقيمقليل من تالتخويف و ال ممثل فى نالعاملين ة مفرد أو مجموع ونح نالعاملي نمجموعة م
فضلًا عن الممارسات العقابية ، الإهانة ، الإساءة مما يتولد عنه ضرراً نفسياً أو  في المنظمة

( بأن التنمر Kwan et al ., 2020,p2، واتفق معه )(Milica et al. ,2019,p1892)جسدياً 
التسلسل  سوء المعاملة المؤسسية على أساس مثلالسلبية السلوكيات مجموعة الوظيفى هو 

ضغوطًا والتى تشكل  المضايقة والتجاهل والتهديدات اللفظية، و الهرمي للسلطة، والتخويف الجسدي
( أن التنمر الوظيفى مجموعة من السلوكيات السلبية Cowie, et al ,2002,p40وأشار )، تنظيمية
تهمة عدم المثال الاستخفاف بالرأي والإذلال المهني و على سبيل )تهديد للوضع المهني : التالية

التهديد على المكانة الشخصية )على سبيل المثال ، الشتائم ، والإهانات ، والتخويف ، و بذل جهد(
 (.، والتقليل من القيمة

javascript:;
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فى بيئات  مكان العملالوظيفى / في دراسة مفهوم التنمر  الباحثينبدأ عدد قليل من كما       
وعه وكلًا منها يعكس ثقافة التنمر الوظيفى بمعناه ومنها على سبيل المثال، بالبيئة عمل متن
 انخفاض، ومن ثم على مضايقة الزملاء)باللغة اليابانية  ijimeكلمة التنمر ) تنطوياليابانية 

 ( tae-wum) مصطلحيُستخدم في كوريا عاملون، و كوسيلة لطرد ال ويُستخدم وظيفةالرضا عن ال
 ".يعني "الحرقالذي 

أحد أشــــكال التنمر الوظيفى  ( والذي يُعدالتنمر اللفظىأولها )أبعاد التنمر الوظيفى  تعددتو       
أو التعنيف، أو الإهانات ، الشــــتائم وســــوء المعاملة أو التهديد للعاملين ، وتتمثل ســــلوكياته فى 

  عرقية أو تنبذ بألقاب ســيئةالإشــاعات الكاذبة ، أو إعطاء ألقاب ومســميات ، أو إعطاء تســمية 
(Pompeii, Schoenfisch.,2015,p1196 )( والذي يعكس ســلوكيات التنمر الجســدى، وثانيها )

غير  وحركات جسدية ذات معنى العنف الجسدى ، والتهديد بالقوى البدنية أو الأذى الجسدى مثل
يقاع الآخر وغيرها  مثل لائق ، (Malik, Björkqvist ,2019,p 243)الضرب، والدفع، والعرقلة، وا 

، إطلاق بعض الأفعال غير الجيدة، كالنظرات والهمساتوالذى يشير إلى  (التنمر النفسىوثالثها )
ذلال العاملين والتقليل من قيمتهم، ومن  ,Pompeii)من ممارســة بعض الأنشــطة بإقصــائهمهم عوا 

Schoenfisch, 2015,p1197)  ًوضــــع  الإلكترونى( والذى يعكس /لتنمر عبر الإنترنت)ا، وأخيرا
على وســـــائل التواصـــــل الاجتماعى أو مجموعات  أمور مهينة للشـــــخص ســـــواء علنًا أو بالســـــر

رســــــائل، وصــــــور، وما يشــــــمله من ، " what's Appالعاملين الالكترونية مثل مجموعات ال" 
 ,Tasneem.,  Fatima)تلك الوســــائل. وفيديوهات، وتشــــويه ســــمعة، أو رفض مصــــادقته عبر 

2019,p203.) 

لتدهور النفسي باهو شعور العاملون ضحية التنمر العمل فى بيئة ومن آثار التنمر الوظيفى      
يذاء مشاعره وتهديد و ( ) المتنمررغبه في الابتعاد السريع عن المؤثر الخارجي المستمرالو  ا 

وتقليص صلاحياته  الوظيفى هوتهميش دور ، ة التي يواجههايالعائل هاحتياجاته خارج العمل والتزامات
 والتعرض، أخرى للتنمر والتعدي على الآخر العنف البدني وهو صورةالشعور برغبة إلى جانب 

 (LaVan, et al , 2010,p4) .طحباالإلأساليب من القهر كلها تهدف إلى 
وخلق بيئة عامليها في الاهتمام ب الإدارة العليا اً حاسماً من دور ولتقليل تلك الآثار يتطلب       

وضع القوانين الداخلية التي تبين وتوضح حقوق وواجبات و  ،صحية تساعد على الإنتاج والابتكار
 وتشكيلومنها العقوبات الجزائية لكل من يمارس أو يساند أو يدعم التنمر الوظيفي،  العاملون

بليغ عن مع تكرار حالات التنمر تشجيع الموظفين على الت، و فريق عمل مختص في علم النفس 
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لحالة تنمر  أحد العاملينمعالجة تعرض العاملون، ولأي حالة تنمر وظيفي مع ضمان سلامة 
أو سواء باللفظ أو بالأفعال بأى شكل الأولى تكرار تعرضه للتنمر : ثلاث مراحل من خلال وظيفي 

، وأخيراً لجهة المختصة في مكان العمل بإبلاغ ا قدمي تفالمرحلة الثانية و الإهمال والتجاهل، 
التحقيق واتخاذ الإجراء المناسب اجراء لمزاولة عمله بعد  الضحية فهي عودته المرحلة الثالثة

 .للكشف عن نتائج التحقيقات والاجراءات  باعتماد الشفافية للمتنمر والضحية

 لعاملونطًا أكبر على او ضغ تج عنهين ية بالمنظماتغير الأخلاق الممارسات كما أن انتشار      
لاعتماد ومن ثم فإن ذلك يتطلب ا وكيات متنمرة نحو زملائهم فى بيئة العمل،لسالقيام ب للتفكير

ومن ( صافوالانادة يبين )الثقة في الق معتدل في الجمععلى القيادة الأخلاقية لما لها من تأثير 
في العمل  بشكل ممتع املونط العانخر ثم التأثير على تقليل نشر سلوكيات التنمر الوظيفى، وأيضاً إ

 (.Khan, et al ,2020,p3للسوك السلبى )وأقل عرضة 

لنزاهة ا كما يتضح أيضاً مما سبق أن انتشار السلوكيات الأخلاقية  داخل بيئة العمل ومنها     
غير  ياتوكمع الســلهاون ، وعدم التانين في كافة تعاملات موظفيهاوالأمانة والقيم الاخلاقية والقو 

شــــكل  التمييز والمضــــايقة بأية ينتج عنه تقليل ســــلوكيات التنمر الوظيفى من حيث تقليل اللائق
الأفعال  بما في ذلك الكلمات أو الإيماءات أو ظية أو بدنية أو بصرية،من الأشكال سواء كانت لف

 الوظيفية. إساءة استخدام السلطةأو ساءة إلى شخص آخر التي قد تتسبب في الإ

 مشكلة البحث . 3
للوقوف على  البحث، قام الباحث باجراء دراسة استطلاعيةمشكلة  للتعرف على أبعاد        

من خلال عقد مقابلات شخصية منظمة ومحددة مع عينة عشوائية بسيطة المشكلات الواقعية 
دارة  عاملونالالمديرين و ( مفردة من 30مكونة من ) المدن الجامعية بالمبنى الإدارى بالجامعة، وا 
دارة المركز التجارى ، و  والتغذية ، ، للتعرف على مدى إلمامهم  الإدارة العامه لرعاية الطلابوا 

نعكاس ذلك على تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى ،  بمفهوم القيادة الأخلاقية وأبعادها المختلفة، وا 
 (1)فى الجدولطرح مجموعة من العبارات والتى جاءت نتيجة إجابة هذة العينة على النحو الوارد ب

 ( التالى:3رقم)
 

                                                           
دارة المدن الجامعية بالمبنى الإدارى ( من العاملين 30عينة مكونة من )تم اجراء مقابلة شخصية مع  1 بالجامعة، وا 

دارة المركز التجارى ، والإدارة العامه لرعاية الطلاب  .21/2/2019إلى  1/2/2019فى الفترة الزمنية من  والتغذية ، وا 
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 (3جدول )
 عينة الدراسة الاستطلاعية

 المصدر :  من إعداد الباحث .*
 :الجدول السابق يتضح ما يلى وفي ضوء 
بة  )يتوفر وعى لدى الإدارة  - ( من %23والعاملين بمفهوم القيادة الأخلاقية بنســـــــــ

عينة الدراسة الاستطلاعية وحتى النسبة الباقية لم تعطي اجابات واضحة بشأن هذا 
 المفهوم.

( من عينة الدراسة الاستطلاعية أن الحرص على سعادة ورفاهية العاملين %30أكد ) -
الكافى، مما يتطلب وضع برامج  واشباع حاجاتهم الاجتماعية ليس محل اهتمام بالقدر

ترفيهية واجتماعية للعاملين مثل )إشراكهم فى النوادى الترفيهيه والاجتماعية( مما 
 ينعكس على مستوى أدائهم .

عينة  العبارة
 العاملين

نسبة 
الإجابات 
 المقبولة

 %(23)7 30 يتوفر وعى لدى الإدارة والعاملين بمفهوم القيادة الأخلاقية.

 %(30)9 30 يتم الحرص على سعادة ورفاهية العاملين واشباع حاجاتهم الاجتماعية .

يتم الحرص على الاستماع بعناية لوجهات النظر المختلفة قبل الوصول 
 للنتائج.

30 12(40)% 

على العمل الجماعى والحوار البناء لتحقيق المزيد من  يتم تشجيعى
 الابتكار.

30 15(50)% 

 %(100)30 30 يتم التعامل معى دون التقليل من قيمتى أمام زملائى.

 %(80) 24 30 تهديدي أمام زملائى.يتم التعامل  معى دون 

 %(30)9 30 يتم حجب أية معلومات عنى أو عن زملائى.

 %(40)24 30 تصمت الإدارة أمام أية إعتداءات لفظية أو جسدية من مديريأو من زملائى
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أن الحرص على الاستماع بعناية ( من عينة الدراسة الاستطلاعية %40يرى ) -
مما يعكس عدم ، ليس محل اهتماملوجهات النظر المختلفة قبل الوصول للنتائج 

توافر السلوكيات الوظيفية من حيث ظاهرة الاستماع لشكاوى العاملين أو وجهات 
 نظرهم كأحد أبعاد القيادة الأخلاقية .

أنه بيتم تشجيع العاملين على العمل  ( من عينة الدراسة الاستطلاعية%50أكد ) -
م توافر المهارات ، ويعكس ذلك عدالجماعى والحوار البناء لتحقيق المزيد من الابتكار

القيادة التى تساهم فى إتشكيل فرق عمل إنجاز المهام من منظور عمل جماعى 
 كأحد أبعاد القيادة الأخلاقية .بالجامعة 

التعامل مع العاملين دون  ( من عينة الدراسة الاستطلاعية أنه بيتم%100أكد ) -
وهو ما يعكس قدرة الإدارة الحالية على تقليل  التقليل من قيمتهم أمام زملائهم

 سلوكيات التنمر اللفظى والنفسي كبعدين من أبعاد التنمر الوظيفى.
يتم التعامل مع العاملين دون ب ( من عينة الدراسة الاستطلاعية أنه%80أكد ) -

وهو ما يعكس قدرة الإدارة الحالية على تقليل سلوكيات التنمر تهديدهم أمام زملائهم 
 اللفظى والنفسي كبعدين من أبعاد التنمر الوظيفى.

يتم حجب المعلومات عن العاملين ب ( من عينة الدراسة الاستطلاعية أنه%30أكد ) -
أهم  الذي يُعد منفشاء أسرار العمل وذلك من منطلق حرص الإدارة على عدم إ، 

 .وأخلاقيات المهنةالوظيفى قواعد السلوك 
( من عينة الدراسة الاستطلاعية أن الإدارة لا تصمت أمام أية %80وأخيراً أكد ) -

إعتداءات لفظية أو جسدية من مديري أو من زملائى، وذلك قد يرجع إلى علمها 
المهارات واتخاذ اجراءات فورية ، فضلاً عن قيامها بتنمية ،المستمر بتلك الإعتداءات 

ة التنمر الوظيفى ومنها على سبيل المثال لا بالجامعة على مواجهة ظاهر  البشرية
بالجامعة بتنظيم برامج توعية ومنها ) التنمر وحدة برامج التنمية البشرية الحصر قيام 

 . 2018أغسطس  الأول منيوليو وحتى  28 : أسبابه وعلاجة ( فى الفترة من 
الدراسة قدرت عدد الاجازات وبفحص سجلات إدارة شئون العاملين الإداريين بالجامعة محل         

كما فى   30/6/2020حتى  1/7/2019الممنوحة للعاملين الإداريين بالمبنى الإدارى عن المدة 
  التالى : (4رقم ) الجدول
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 (4جدول )
 30/6/2020حتى  1/7/2019عدد الاجازات الممنوحة للعاملين الإداريين بالمبنى الإدارى عن المدة 

  2طبيعة الأجازات 
 بالأيام 

 أجازة  مرضى  أجازة عارضة  أجازة اعتيادية 
 2750 يوم 9396 يوم  46800

املين الاجازات الممنوحة للع،" بيان  إدارة شــــــــئون العاملينالمصــــــــدر: إعداد الباحث اعتماداً على ســــــــجلات  *
 .30/6/2020حتى  1/7/2019الإداريين عن المدة 

ويشــير  يتضــح من الجدول الســابق الاهتمام بأمور العاملين الإداريين من حيث الأجازات        
ية للتعاملات الغير مقبولة تجاه العاملين  باع القيادة الحال اجازة  معدم اعطائهمثل إلى عدم ات

كما يتضــح  وتميز بعض العاملين على بعضــهم البعض فى منح الاجازات ، ســنوية أو اضــطرارية 
 رة لم يثبت أية خصومات من المرتبات الشهرية أو فصل مؤقت .أنه فى نفس الفت

ضوع الاهتمام بمو  نتائج الدراسات السابقة والدراسة الاستطلاعية أن وعليه فى ضوء        
 ويتضح جلياً  ببيئة العمل الجامعية لا زالت فى بدايتها ولم ينل الاهتمام الكافى، التنمر الوظيفي

خوف أن تفشى هذه الظاهرة ينعكس سلباً من حيث التأثير على صحة العاملين، وخلق القلق وال
نخفاضالوظيفى ، فضلًا عن الضغوط النفسية والعاطفية والسلوكية و   ظيفيالو  درجتى الالتزام ا 

توضيح و  ،الإنصافوالرضا الوظيفى، مما يتطلب توافر وعى بالقيادة الأخلاقية التى تعتمد على 
التوجه ن لتطبيق الأخلاقيات فى بيئة العمل، فضلًا ع مع المشاركة والتوجه نحو العاملين الدور

مر الوظيفى، والتى بدورها تساهم فى تقليل سلوكيات التن ،الاستدامة بالمبادئ الأخلاقية، وأخيراً 
 صياغة مشكلة البحث  فيما يلى :وبالتالى تتمثل 

رها بجامعة حلوان للقيادة الأخلاقية ودو " وجود قصور فى إدراك العاملين 
 ى"الأمر الذي قد يكون سبباً جوهرياً فى انتشار سلوكيات التنمر الوظيف

 وتثير هذه المشكلة عدداً من التساؤلات التالية:

 . هل يعي العاملين بجامعة حلوان لأهمية القيادة الأخلاقية؟3/1

                                                           
 50أقل من سن الــ ن هم أيام عارضة ) لم 7يوم وعدد  21 مع العلم أن الاجازات بتحتسب فى الاعتيادية بواقع  2
 أيام عارضة ، كل ذلك بيتم 7يوم وعدد   45تحسب له الاعتيادية بواقع   (عاماً  50فوق الــ ) ااماً( ، ومع

 . احتسابة لكل العاملين
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 لوكيات التنمر الوظيفى ؟العاملين بجامعة حلوان لس . ما مستوى ممارسة3/2

 لوان؟. هل تؤثر القيادة الأخلاقية في تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى للعاملين بجامعة ح3/3

 . أهداف البحث4
 يسعى البحث لتحقيق الأهداف التالية:

 . التعرف على وعى العاملين بجامعة حلوان لأهمية القيادة الأخلاقية.4/1

 العاملين بجامعة حلوان لسلوكيات التنمر الوظيفى.. تحديد مستوى ممارسة 4/2

 . تحليل تأثير القيادة الأخلاقية  في تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى للعاملين بجامعة حلوان.4/4

القيادة . التوصل إلى مجموعة من النتائج والتوصيات التى تفيد في تعظيم الاستفادة من تبنى 4/5
 في تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى للعاملين بجامعة حلوان. االأخلاقية  ودوره

 . فروض البحث5
 :( التالي2قايسه كما في الشكل رقم)لصياغة فروض البحث يمكن تصور نموذج متغيرات البحث وم

 

  
 

 

 

 

 ( 2شكل )

 .العلاقات بين متغيرات البحث                                        

 

 المتغير  المستقل

 القيادة الأخلاقية

 .التنمر اللفظى 
 .التنمر الجسدى 
 .التنمر النفسى 
 .التنمر عبرالإنترنت 

 المتغير التابع

 سلوكيات التنمر الوظيفى

  الإنصاف 
  توضيح الدور. 
  المشاركة والتوجه نحو

 العاملين.
 التوجه الأخلاقي. 
   النزاهة . 
  الاستدامة . 
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يمكن توضيح المقياس المستخدمة فى البحث كما في الجدول رقم  السابقة الدراسات ضوء وفي، 
 ( التالى:5)

 (  5جدول )

 مقاييس متغيرات البحث وعدد فقراتها باالاستقصاء

 المراجع من الدراسات السابقة عدد الفقرات أبعاده نوعه المتغير 

القيادة 
 الأخلاقية

 

 

 مستقل
 الإنصاف. 
  الدورتوضيح. 
  المشاركة والتوجه

 نحو العاملين.
 ى.التوجه الأخلاق 
   النزاهة. 
  الاستدامة. 

      25  

Kim&Vandenberghe,2020)) 

(Shenjiang, et al,2019)  

(Gilang, et al ,2019) 

(Shenji, 2018) 

 ( 2018)نجم & البسيونى،

(Xu, et al ,2016 ) 

 ( 2016)الشملان ،

 (Schwepker, 2015) 

سلوكيات 
التنمر 
 الوظيفى

 تابع
 التنمر اللفظى. 

 .التنمر الجسدى 

 التنمر النفسى. 

  التنمر عبر
 الإنترنت.

 

18  

)Yong & Gie ,2020( 

(Vukelic et-al ,2019) 
(Chirilă,2019) 

(Malik & Björkqvist,2019) 

(Man Ng,2019 ( 

(Tasneem, Uzma,2019) 

(Humair & Ejaz,2019) 
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(HSIEH et al .,2019) 

(Yoo Lee.,2019) 

(Singh,2018) 

 من إعداد الباحث.*المصدر : 

 :كما يلىفروض البحث  وفي ضوء نموذج متغيرات البحث ومقايسه يمكن صياغة

 الأبعادتوجد فروق معنوية بين إدراكات فئتى مجتمع البحث حول الأول :لا  الرئيسى . الفرض5/1
 بجامعة حلوان.للعاملين التى تعكس القيادة الأخلاقية 

 الأبعادتوجد فروق معنوية بين إدراكات فئتى مجتمع البحث حول : لا  ثانيال الرئيسى . الفرض5/2
 لعاملين بجامعة حلوان.التى تعكس سلوكيات التنمر الوظيفى ل

وتقليل  علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقيةوجد ت: لا  ثالثال الرئيسى . الفرض5/3
 التنمر الوظيفى للعاملين بجامعة حلوان.سلوكيات 

 ويتفرع من الفرض الثالث الفروض الفرعية التالية:

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل سلوكيات وجد تلا الفرض الفرعى الأول : 
 التنمر اللفظى للعاملين بجامعة حلوان.

دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل سلوكيات علاقة ذات وجد تلا الفرض الفرعى الثانى : 
 .التنمر الجسدى للعاملين بجامعة حلوان

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل سلوكيات وجد تلا الفرض الفرعى الثالث : 
 التنمر النفسى للعاملين بجامعة حلوان.

دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل سلوكيات علاقة ذات وجد تلا الفرض الفرعى الرابع : 
 التنمر عبر الانترنت للعاملين بجامعة حلوان.
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 . أهمية البحث 6

 مما يلى: يةمليستمد البحث أهميته الع: العلميةالأهمية  6/1

 من الموضوعات الهامه فهى من  وسلوكيات التنمر الوظيفى تُعد كلًا من القيادة الأخلاقية
 المجالات الحديثة نسبياً في مجال إدارة الأعمال .

 اولت العلاقة بين متغيرات البحث وهماندرة الدراسات السابقة في حدود علم الباحث التى تن 
 خلاقية وسلوكيات التنمر الوظيفى بالبيئة الجامعية.القيادة الأ

 مما يلى : يستمد البحث أهميته العملية: . الأهمية العملية6/2

  م 1975عام  أنشئتمن تطبيقة على جامعة حلوان والتى  ه البحث العمليةأهميترجع
كلية لها مثل كلية الفنون التطبيقية و بين العديد من الكليات الفريدة والتي لا نظير  وجمعت

يعتبر إنشاء الجامعة علامة فاصلة في تطور مفهوم التعليم الجامعى كما  ة،التربية الفني
م على نشر العلم والمعرفة، حيث يقدر عدد الإداريين بكليات ، وسعيها الدائفي مصر

(، وعدد الإداريين بإدارات الجامعة المختلفة حتى 2886) 31/7/2019الجامعة حتى 
 (.2019،جامعة حلوان  -مركز المعلومات والتوثيق ودعم اتخاذ القرار ( . )3434) 31/7/2019

 أبعاد القيادة الأخلاقية السعى لتحديد  فى كما يستمد البحث الحالى أهميتة العملية
 محل الدراسة.لجامعة با وسلوكيات التنمر الوظيفى

 ابأبعاده دور القيادة الأخلاقيةفى اختبار  وأخيراً يستمد البحث الحالى أهميتة العملية 
  -التوجه الأخلاقي -المشاركة والتوجه نحو العاملين -توضيح الدور -الإنصافالمختلفة )
التنمر المختلفة )فى تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى بأبعاده  الاستدامة (  -النزاهة 
 .لجامعة محل البحث( باالتنمر عبر الانترنت -التنمر النفسى-التنمر الجسدى-اللفظى

 . منهج البحث7
 الدراسة محل للظاهرة الراهن الوضع تفسير على يقوم الذي الوصفي، المنهج على الباحث عتمدإ

 بالظاهرة، الخاصة البيانات وتفسير تحليل إجراء بجانب هذا الظاهرة، وظروف الأبعاد وتحديد والبحث

  : التالية العناصر خلال من البحث منهجية استعراض للباحث  يمكن كما
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 البيانات ومصادر نوع تحديد .7/1

 المقابلات خلال من الاستقصاء أسلوب على للدراسة اللازمة الأولية البيانات جمع عند الباحث اعتمد

 عن الجامعة بإدارات الإداريين من البحث عينة مفردات سؤال تم حيث ، الالكترونى والبريد الشخصية

 الوظيفى. التنمر سلوكيات تقليل فى مساهمتها مدى الأخلاقية، القيادة أبعاد حول آرائهم

 البحث وعينة مجتمع .7/2
 جميع الإداريين بإدارات الجامعة المختلفة ) الحرم الجامعى بعين حلوان( يتمثل مجتمع البحث فى

ــالغ عــدددهم ) داريين العــاملين بكليــات ن التطرق للإدو 31/7/2019حتى  ( موظف3434الب
بالمبنى الإدارى بالجامعة،  العاملينالإداريين عينة البحث من  اختياربقام الباحث  والجامعة، 

دارة  دارة المركز التجارى ، و  المدن الجامعية والتغذية ،وا  الإدارة العامه لرعاية الطلاب  ، ويمكن وا 
 ( التالى :6توصيف عدد الإداريين بالإدارات السابقة كما هو فى الجدول رقم)

 (6جدول )

 توصيف عدد الإداريين العاملين بإدارات الجامعة

*المصددددددددددددددددر: إعداد الباحث اعتمادا  على وددددددددددددددجلام مركز المعلومام والتو يا ودعم اتخاذ القرار ،  بيان باعداد 
داراتها ، حتى    31/7/2019الإداريين بكليام الجامعة وا 

 كبير اخصائيين المدير العام الإدارة 

 وفنيين

 كاتب وفنى تخصصى

 469 823 145 15 المبنى الإدارى بالجامعة 

ـــــة  معـي لجـــــا لمـــــدن ا إدارة ا
 والتغذية  

1 72 291 201 

الإدارة العـــــامـــــه لرعـــــايـــــة 
 الطلاب  

1 34 104 16 

 1 1 0 1 إدارة المركز التجارى

 687 1219 251 18 الإجمالى

 2157=  كتابى وفنى -تخصصي –إجمالى فئة  كبير اخصائيين وفنيين  18= فئة المدير العامإجمالى 



 حمدى جمعة عبد العزيز د./ ...... دور القيادة الأخلاقية فى تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى للعاملين 

348 
 
 

أسلوب الحصر الشامل بالنسبة لفئة  )المدير العام( والذين يبلغ عددهم وقد اعتمد الباحث على 
( مفردة وذلك نظراً لقلة عددهم وتركزهم داخل مبنى الجامعة الرئيسي بعين حلوان ، أما بالنسبة 18)

كتابى وفنى(  -تخصصي –كبير اخصائيين وفنيين للفئات الأخرى من الإداريين من العاملين من )
( مفردة 2157احث على أسلوب العينات نظراً لكبر عددهم  العاملين الذى قدر بــــــ  )فقد اعتمد الب

ونظراً لعدم تجانس هذه الفئة من مجتمع  من تلك الفئة ، بسيطةوقد تم اختيار عينة عشوائية  ،
( مفردة ومعامل  3000)و (2000البحث، فقد تم تحديد حجم العينة عند مجتمع البحث ما بين )

( مفردة ، 2000مفردة عند مجتمع ) 322%، حيث كان حجم العينة 5% وحدود خطأ 95ثقة 
مفردة، وبحساب متوسط حجم العينة عند  341( مفردة فكان حجم العينة  3000ما عند مجتمع )

مفردة ، ويمكن توزيع عينة البحث  332المجتمعين تم التوصل إلى حجم عينة العاملين والذى بلغ 
 ( التاليين:8( ، ورقم )7ستجابة  كما هو موضح في الجدولين رقم )وتحديد نسبة الا

 (7جدول )

 كتابى وفنى -تخصصي –توزيع حجم عينة فئة البحث من كبير اخصائيين وفنيين 

 .المصدر: من إعداد الباحث *
 

 

 

 النسبة المئوية % توزيع حجم العينة  العدد الإدارة 

 %50 166 1437 المبنى الإدارى بالجامعة 

لجـــــامعيـــــة  إدارة لمـــــدن ا ا
 والتغذية  

564 105 31.6% 

الإدارة العـــــامـــــه لرعـــــايـــــة 
 الطلاب  

154 59 17.7% 

 %0.6 2 2 المركز التجارى إدارة

 %100 332 2157 الإجمالى
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 (8جدول )

 توزيع العينة الاجمالية ونسب الاستجابة 

 *المصدر: من إعداد الباحث .

 البيانات جمع وأساليب طرق .7/3

دارة لإللمديرين وا توجيهها تم استقصاء قائمة إعداد تم         داريين العاملين بالمبنى الإدارى، وا 
دارة المركز التجارى ، و  المدن الجامعية والتغذية ،  ،بجامعة حلوان  الإدارة العامه لرعاية الطلابوا 

 : يلي ما الاستمارة وشملت

 )العبارات متضمنة أبعاد ةست ملويشت (،قيةالأخلا القيادة) المستقل المتغير : الأول الجزء .7/3/1

 : الثانى البُعد (،4 إلى 1 من العبارات ) على يشتمل الذى الإنصاف : الأول البُعد (،25 إلى 1 من
 نحو والتوجه المشاركة الثالث: البُعد (،8 إلى 5 من العبارات ) على يشتمل الذى الدور توضيح

 يشتمل الذى الأخلاقى التوجه الرابع: البُعد (،11 إلى 9 من العبارات ) على يشتمل الذى العاملين

 إلى 17 من العبارات ) على يشتمل الذى النزاهة : الخامس البُعد ،(16 إلى 12 من العبارات ) على

 .(25 إلى 22 من العبارات ) على يشتمل الذى الاستدامة : السادس البُعد وأخيراً  (،21

 ) متضمنة أبعاد أربعة ويشتمل  (،الوظيفى التنمر سلوكيات) التابع :المتغير الثانى الجزء .7/3/2
  (،6 إلى 1 من العبارات ) على يشتمل الذى :اللفظى التنمر : الأول البُعد ، (18 إلى 1 من العبارات

 التنمر : الثالث عدالبُ  (،10 إلى 7 من العبارات ) على يشتمل الذى :الجسدى التنمر : الثانى البُعد

 الذى الانترنت عبر التنمر : الرابع البُعد (،14 إلى 11 من العبارات ) على يشتمل الذى النفسى

 .(18 إلى 15 من العبارات ) على مليشت

عــدد الاســـــــــتجــابــات  عينة   العدد  فئات البحث
 الصحيحة 

نســــــــبة الاســــــــتجابات 
 الصحيحة

الــــــفــــــئــــــة الأولــــــى 
 :المديرين

 %100 18 حصر شامل 18

الفئـــــة الثـــــانيـــــة : 
 الإداريين

عينـــة عشـــــــــوائيـــة  332
 بسيطة

298 89.7% 

 ------ 316 ------- 350 الإجمالى
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 . حدود البحث8
 تتمثل حدود البحث فيما يلى:

توضيح  الإنصاف)دور القيادة الاخلاقية بأبعادها حدود موضوعية: يقتصر موضوع البحث على *  
فى تقليل ( الاستدامة   -النزاهة   -التوجه الأخلاقي -المشاركة والتوجه نحو العاملين -الدور

التنمر عبر  -التنمر النفسى-التنمر الجسدى-سلوكيات التنمر الوظيفى بأبعاده ) التنمر اللفظى
 الانترنت(.

دارة لإداريين العاملين ا حدود مكانية : تم تطبيق البحث على*  المدن بالمبنى الإدارى بالجامعة، وا 
دارة المركز التجارى ، و  الجامعية والتغذية ، ، وذلك  بجامعة حلوان الإدارة العامه لرعاية الطلابوا 

لتواجدهم داخل حرم جامعى واحد فضلًا عن عمل الباحث كعضو هيئة تدريس بالجامعة مما يسهل 
 على تقليل الوقت والتكلفة من زاوية أخرى. تجميع البيانات الأولية من زاوية ، والعمل

 .2019/2020رة الزمنية تحدود زمنية : تم تطبيق البحث في الف* 

 . الدراسة الميدانية 9
وذلك من  ( ؛SPSS .V. 22) يباســـــتخدام برنامجتحليل بيانات الدراســـــة الميدانية تم 

 وفقاً للاجراءات التالية:خلال استخدام الأساليب الإحصائية 

 بحثللمقياس المستخدم في ال الثبات والصدقنتائج . 9/1
القيادة الأخلاقية لتقليل سلوكيات التنمر كرونباخ لإجمالي أبعاد -تم استخدام معامل الثبات ألفا 

الأمر الذى إنعكس أثرة على الصدق وفقاً لاتجاهات عينة البحث ( 0.833الذى بلغ  )الوظيفى و 
الثبات  (، كما أكدت قيم معاملات "0.912التربيعي للثبات(، حيث بلغ )الذاتى )الذى يمثل الجذر 

( وهي  0.906حتى  0.772)كمتغير مستقل( بالارتفاع وتراوحت بين ) القيادة الأخلاقية" لأبعاد 
)كمتغير فقرات سلوكيات التنمر الوظيفى ( ، وأخيراً أكدت قيم معاملات " الثبات ل.70)قيمة أكبر من 

( مما يعني القدرة .70)( وهي قيم أكبر من 0.912حتى  0.792بالارتفاع وتراوحت بين )تابع(، 
ويمكن ، بالثبات أداة البحث تتمتع بأن القول ومن ثم يمكن، علي الاعتماد علي تلك المقاييس

 فىكما ، (Hair et al., 2010 ,P98) الاعتماد عليها فى تعميم المخرجات على المجتمع ككل 
 ( التالي:9الجدول رقم )
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 ( 9جدول )

 Alph cronbachكرومباخ -لمتغيرات البحث باستخدام معامل ألفامعامل الثبات والصدق الذاتي 

معامل  عدد الفقرات أبعاد الدراسة
 الثبات

معامل 
 الصدق

 (لمستقلالمتغير ا) القيادة الأخلاقية أبعاد

 0.865 0.749 4 .الإنصاف

 0.906 0.822 4 .توضيح الدور

 0.903 0.817 3 المشاركة والتوجه نحو العاملين.

 0.878 0.772 5 .التوجه الأخلاقي

 0.918 0.844 5 .النزاهة

 0.918 0.906 4 . الاستدامة 

 0.904 0.818 25 القيادة الأخلاقية إجمالي أبعاد

 (المتغير التابع) سلوكيات التنمر الوظيفى أبعاد 

 0.940 0.884 6 .التنمر اللفظى

 0.898 0.807 4 التنمر الجسدى.

 0.889 0.792 4 التنمر النفسى.

 0.954 0.912 4 التنمر عبر الإنترنت.

 0.921 0.848 18 سلوكيات التنمر الوظيفىإجمالي أبعاد 

 0.912 0.833 43 وسلوكيات التنمر الوظيفى  القيادة الأخلاقيةإجمالي أبعاد : 

 .Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 
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 الاحصائيات الوصفية .  9/2
 "الوظيفية للبيانات  " توصيف عينة الدراسة وفقاً . 9/2/1

 ( يلي:10كما فى الجدول رقم ) وظيفيةيمكن توصيف عينة الدراسة وفقاً للبيانات ال
 (10) جدول

 للمتغيرات الديموجرافية توصيف عينة الدراسة وفقا 

 النسبــــــــة% العــــــدد المتــــغيـــــــر

 المستوى الوظيفى -1

 5.6 18 مدير عام .

 37.02 117 كبير اخصائيين وفنيين . 

 32.2 102 تخصصي.

 25 79 كتابى وفنى.

 100 316 الاجمالى 

 النــــوع -2

 82.2 260 ذكــر

 17.7 56 أنثـــى

 100 316 الاجمالى 

 المؤهل -3

 16.1 51 التعليم المتوسط

 31.6 100 التعليم فوق المتوسط

 47.4 150 التعليم الجامعى      

 4.7 15 الدراسات العليا
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 100 316 الاجمالى 

 سنوات الخبرة-4

 24.3 77 سنوات فأقل  5

 32.2 102 سنوات 10سنوات إلى أقل من  5أكثر من 

 43.3 137 سنوات فأكثر  10

 100 316 الإجمــــــــــــــــــــالي

 .Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

 ما يلي :وفقاً لاتجاهات عينة البحث يتضح من الجدول السابق 

يشير إلى أن الأغلبية من  "لمستوى الوظيفى اأن توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً لمتغير " -
يليه ) وظيفة تخصصى ( بنسبة %(،37.02يحوزون نسبه )(  وظيفة كبير اخصائين وفنيين)
% ( ، وأخيراً ) وظيفة مدير عام( بنسبة 25%( ، ثم يليه ) وظيفة كتابى وفنى ( بنسبة )32.2)
 وفقاً لردود عينة الدراسة.%( 5.6)

الذكور(  )يشير إلى أن الأغلبية من  النوع"أن توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً لمتغير " -
%( وفقاً لردود عينة 17.7( نسبة )الإناث%(، فى حين بلغت عينة )82.2وزون نسبه )ويح

 الدراسة.

يشير إلى أن أغلبية عينة الدراسة تشمل  " المؤهلأن توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً لمتغير "  -
(، بنسبه التعليم فوق المتوسط)ه %(، يلي47.4(، بنسبه )التعليم الجامعىفئة المؤهل )

%(، 4.7%(، )16.1(، بنسب )لدراسات العلياا(، )التعليم المتوسط ) كلًا من %(، وأخيراً 31.6)
 وفقاً لردود عينة الدراسة. توالىعلى ال

يشير إلى أن أغلبية عينة  سنوات الخبرة "أن توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً لمتغير "  -
أكثر من ) الخبرة%(، يليها  فئة 43.3بنسبه )( فأكثرسنوات  10من ) الخبرةالدراسة تشمل فئة 

(، أقلفسنوات  5من ) الخبرةفئة  وأخيراً %(، 32.2( بنسبه )سنوات 10سنوات إلى أقل من  5
 (، وفقاً لردود عينة الدراسة.%24.3بنسبه )

 القيادة الأخلاقية. أبعاد 9/2/2
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ة وية المئبوالنس المعياريف ابي والانحر اية من الوسط الحسصفاءات الو صتم استخدام بعض الإح
حتى يمكن ( خلاقيةالقيادةالا)للتعرف على مدى توافر العناصرالمكونة لأبعاد المتغير المستقل 

 :على النحو التالي كبحسب توافرها من وجهة نظر عينة الدراسة، وذل الأبعادترتيب هذه 

 .الإنصافالبعدالأول:

 (11جدول )

 " الإنصاف"لبعد المقاييس الوصفية 

المتوسط  المؤشرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
النسبية 
% 

 الترتيب

 3 59.4 0.947 2.97 يسعى القائد على تحقيق العدالة بين المرؤوسين. 1

 2 60.4 0.887 3.02 يتعامل القائد مع الجميع بمعايير أخلاقية.   2

 4 56.4 1.011 2.82 يتميز القائد بالثقة لدى المرؤسين.  3

 1 68.6 10.40 3.43 .المسئولية عن التصرفات التي يقوم بهاالقائد يتحمل  4

 - 61.4 1.021 3.07 المتوسط العام لإجمالي البعد

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، وأهمية نســـــــبية 3.07" بلغ )الإنصـــــــافأن المتوســـــــط العام لبعد "من الجدول الســـــــابق يتضـــــــح 
إيجابية، وتعد العبارات الأكثر الإنصـــــاف أن اتجاهات مفردات العينة نحو بعد %(، وهذا يعني61.4)

يتعامل القائد مع الجميع (، ).المســـــئولية عن التصـــــرفات التي يقوم بهاالقائد يتحمل إيجابية عبارة )
%(، على التوالي، أما العبارة الأقل 60.4)%(، 68.6)  الأهمية النســبية(، وبلغت بمعايير أخلاقية.
وفقاً لردود %(، 56.4) الأهمية النســـــبية(، وبلغت يتميز القائد بالثقة لدى المرؤســـــينايجابية هى )
 .عينة الدراسة
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 توضيح الدورالبعد الثاني: 
 (12جدول )

 " توضيح الدورالمقاييس الوصفية لبعد " 

المتوسط  المؤشرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
النسبية 
% 

 الترتيب

حرص القائد على أن المرؤسين يعملون بالوظائف التى  5
 تتفق مع قيمهم.

3.11 1.019 62.2 2 

 4 54.8 1.052 2.74 يوضح القائد بدقة ماذا يقصد فى تعليماته. 6

 3 60.4 0.933 3.02 يخبر القائد التابعين بالحقائق. 7

 1 62.6 0.907 3.13 يفصح القائد عن الأخطاء التى ارتكبت بواسطة الأخرين. 8

 - 61.8 0.754 3.08 المتوسط العام لإجمالي البعد

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، وأهمية نســـبية 3.08" بلغ ) توضـــيح الدورمن الجدول الســـابق يتضـــح أن المتوســـط العام لبعد " 
إيجابية، وتعد العبارات توضـــــــــيح الدور %(، وهذا يعني أن اتجاهات مفردات العينة نحو بعد 61.8)

حرص القائد على )(، يفصح القائد عن الأخطاء التى ارتكبت بواسطة الأخرين.الأكثر ايجابية عبارة )
%(، 62.6وبلغت الأهمية النســـــــــبية  )(، أن المرؤســـــــــين يعملون بالوظائف التى تتفق مع قيمهم

ائد بدقة ماذا يقصــــــــــد فى يوضـــــــــح الق%(، على التوالي ، أما العبارة الأقل إيجابية هى )62.2)
 %(،  وفقاً لردود عينة الدراسة.66.4(، وبلغت الأهمية النسبية )تعليماته.
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 المشاركة والتوجه نحو العاملينالبعد الثالث: 
 (13جدول )

 "المشاركة والتوجه نحو العاملينالمقاييس الوصفية لبعد " 

المتوسط  المؤشرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
النسبية 
% 

 الترتيب

 3 64.4 1.018 3.22 عاملين.ترك مساحة من الحرية لليعمل القائد على   9

ع الموظف علىتحديد عدد من القضايا أو القائد ميتفق  10
 .الواجب تغييرها السلوكيات

3.31 0.826 66.2 2 

في التغلب على العوائق التي عاملين التركيز على مساعدة ال 11
 .دون تحقيقهم الأداء المطلوبتحول 

3.54 0.909 70.8 1 

 - 67.8 0.947 3.29 المتوسط العام لإجمالي البعد

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، 3.29" بلغ )المشــاركة والتوجه نحو العاملينمن الجدول الســابق يتضــح أن المتوســط العام لبعد " 
المشــــارمة والتوجه نحو  أن اتجاهات مفردات العينة نحو بعد(، وهذا يعني %67.8وأهمية نســــبية )

في عاملين ايجابية لحد ما، وتعد العبارات الأكثر إيجابية عبارة )التركيز على مســـــــــاعدة الالعاملين 
ع الموظف علىتحديد القائد مالتغلب على العوائق التي تحول دون تحقيقهم الأداء المطلوب(،) يتفق 

%(، 66.2%(، )70.8الواجب تغييرها(، وبلغت الأهمية النســبية  ) ســلوكياتعدد من القضــايا أو ال
(، عاملينترك مســـــــــاحة من الحرية لليعمل القائد على على التوالى، أما العبارة الأقل إيجابية هى )

 (،  وفقاً لردود عينة الدراسة.%64.4وبلغت الاهمية النسبية )
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 الاخلاقىالبعد الرابع : التوجه 
 (14)جدول 

 " الأخلاقىالمقاييس الوصفية لبعد " التوجه 

المتوسط  المؤشرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
النسبية 
% 

 الترتيب

يحرص القائد على الاستماع بعناية لوجهات النظر المختلفة  12
 قبل الوصول للنتائج.

3.62 0.849 72.4 1 

يلتمس القائد الآراء التى تختلف بشدة مع أدائه لمهامه   13
 الوظيفية.

3.33 1.022 66.6 3 

 4 62.4 1.051 3.12 يعرف القائد الوقت المناسب لتقييم أدائه لعمله.  14

 5 57.2 0.992 2.86 يظهر القائد فهمه لتأثير تصرفات معينة على الآخرين.  15

 2 66.8 0.826 3.31 يصف القائد بدقة كيف يري الأخرين إمكانياته وقدراته.  16

 - 65.8 0.941 3.27 المتوسط العام لإجمالي البعد

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، وأهمية نســبية 3.27" بلغ ) الأخلاقىمن الجدول الســابق يتضــح أن المتوســط العام لبعد " التوجه 
ايجابية، وتعد الأخلاقى%(، وهذا يعني أن اتجاهات مفردات العينة نحو بعد التوجه التوجه 65.8)

يحرص القائد على الاســـــــــتماع بعناية لوجهات النظر المختلفة قبل العبارات الأكثر إيجابية عبارة )
النســبية  (، وبلغت الاهمية يصــف القائد بدقة كيف يري الأخرين إمكانياته وقدراته(، )الوصــول للنتائج

يظهر القــائــد فهمــه لتــأثير %(، على التوالي، أمــا العبــارة الأقــل إيجــابيــة هى )%66.8(، )72.4)
 %(،  وفقاً لردود عينة الدراسة.57.2(، وبلغت الأهمية النسبية )تصرفات معينة على الآخرين
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 البعد الخامس : النزاهة 
 (15جدول )

 " نزاهةالمقاييس الوصفية لبعد " ال

 المؤشرات م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية %

 الترتيب

 2 67.4 1.044 3.37 يطبق القائد الأنظمة والقوانين على نفسه قبل الأخرين.  17

 5 57.6 0.934 2.88 يحترم القائد مواعيد العمل الرسمية.  18

 3 62.6 0.847 3.13 يحرص القائد على أن يبين معتقداته التى تتفق مع أفعاله.  19

يحرص القائد على اتخاذ القرارات معتمداً على القيمة التى يؤمن   20
 بها.

3.48 1.021 69.6 1 

 4 59 0.872 2.95 يسعي القائد لاتخاذ القرارات بناءاً على معايير السلوك الأخلاقي.  21

 - 63.2 0.887 3.16 العام لإجمالي البعدالمتوسط 

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، %63.2(، وأهمية نسبية )3.16" بلغ )نزاهةالمن الجدول السابق يتضح أن المتوسط العام لبعد " 
ايجابية، وتعد العبارات الأكثر إيجابية عبارة  نزاهةالوهذا يعني أن اتجاهات مفردات العينة نحو بعد 

يطبق القــائــد الأنظمــة (، ).يحرص القــائــد على اتخــاذ القرارات معتمــداً على القيمــة التى يؤمن بهــا)
%(، على التوالي، 67.4%(، )69.6(، وبلغت الاهمية النسبية  ).والقوانين على نفسه قبل الأخرين
(، وبلغت الأهمية النســـــــــبية م القائد مواعيد العمل الرســـــــــميةيحتر أما العبارة الأقل إيجابية هى )

 %(،  وفقاً لردود عينة الدراسة.57.6)

 البعد السادس : الاستدامة
 (16جدول )

 " ستدامةالمقاييس الوصفية لبعد " الا

المتوسط  المؤشرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
النسبية 
% 

 الترتيب

 1 67.6 1.029 3.38 القضايا الأخلاقيةيهتم القائد ب  22
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 4 60.4 1.016 3.02 يتواصل القائد مع أصحاب المصالح المرتبطة بالجامعة.  23

 2 64.6 1.022 3.23 يسعى القائد إلى الدعم بالأفكار الابتكارية.  24

 3 63.4 0.935 3.17 يسعى القائد على خلق أفكار جديدة للمشاكل البيئية.  25

 - 62.2 1.016 3.11 العام لإجمالي البعدالمتوسط 

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، وأهمية نســـــبية 3.60" بلغ ) ســـــتدامةمن الجدول الســـــابق يتضـــــح أن المتوســـــط العام لبعد " الا
ايجابية، وتعد العبارات الأكثر  ســـــــــتدامة%(، وهذا يعني أن اتجاهات مفردات العينة نحوالا72.18)

(، وبلغت يسعى القائد إلى الدعم بالأفكار الابتكارية(، )القضايا الأخلاقيةيهتم القائد ب إيجابية عبارة )
يتواصــــــــل %(، على التوالي، أما العبارة الأقل إيجابية هى )64.6%(، )67.6الاهمية النســــــــبية  )

%(،  وفقاً لردود 60.4(، وبلغت الأهمية النســـبية )ةالقائد مع أصـــحاب المصـــالح المرتبطة بالجامع
 .عينة الدراسة

 سلوكيات التنمر الوظيفى. 9/2/3

 التنمر اللفظىالبعد الأول: 
 (17جدول )

 "تنمر اللفظىالمقاييس الوصفية لبعد " ال

المتوسط  المؤشرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
النسبية 
% 

 الترتيب

 3 55.4 0.893 2.77 أوامر فى العمل بصوت عال.يتم  أعطاء  1

 1 60.8 0.836 2.76 يتم الصياح بألفاظ أمام الزملاء. 2

 2 58.6 0.824 2.93 يتم المناده بألقاب للزملاء غير محمودة. 3

 5 53.4 0.907 2.67 يُتعمد التلفظ للتقليل من عملى. 4

 4 55 0.847 2.75 يُعامل الزملاء فى العمل كأضحوكة أمام الأخرين. 5
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 6 40.1 0.621 2.04 يُلقى اللوم على الزملاء دون وجه حق. 6

 - 57.6 1.036 2.83 المتوسط العام لإجمالي البعد

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، واهمية نســــبية 2.83" بلغ ) تنمر اللفظىمن الجدول الســــابق يتضــــح أن المتوســــط العام لبعد " ال
لحد ما، وتعد  ســـــــــلبية تنمر اللفظى%(، وهذا يعني أن اتجاهات مفردات العينة نحو بعد ال57.6)

،) يتم المناده بألقاب للزملاء غير (يتم الصـــــــــياح بألفاظ أمام الزملاءعبارة )ســـــــــلبيةالعبارات الأكثر 
 سلبية%(، على التوالي،  أما العبارة الأقل 58.6%(، )60.8، وبلغت الأهمية النسبية  )محمودة.(

(،  وفقاً لردود عينة %40.1(، وبلغت الأهمية النسبية )يُلقى اللوم على الزملاء دون وجه حقهى )
 الدراسة.

 التنمر الجسدى: ثانىالبعد ال
 (18جدول )

 " التنمر الجسدىالمقاييس الوصفية لبعد " 

المتوسط  المؤشرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
النسبية 
% 

 الترتيب

 1 69.8 0.748 3.49 يُستخدم العنف الجسدى فى التعامل اليومى بالعمل. 7

 3 62.2 0.749 3.11 تُستخدم حركات جسدية غير لائقة بالعمل.  8

 4 54.2 0.927 2.71 عندما يشتد غضبى أحطم الأشياء حولى. 9

 2 65.2 0.885 3.26 تُستخدم التهديد بالحركات الجسدية لأداء الأعمال.  10

 - 61.4 0.827 3.12 المتوسط العام لإجمالي البعد

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، واهمية نســـبية 3.12" بلغ )التنمر الجســـدىمن الجدول الســـابق يتضـــح أن المتوســـط العام لبعد " 
وتعد ايجابية لحد ما، التنمر الجســـــــــدى%(، وهذا يعني أن اتجاهات مفردات العينة نحو بعد 61.4)

،) تُســـــــتخدم (يُســـــــتخدم العنف الجســـــــدى فى التعامل اليومى بالعمل.العبارات الأكثر إيجابية عبارة )
%(، على 65.2%(، )69.8، وبلغت الأهمية النســــبية )التهديد بالحركات الجســــدية لأداء الأعمال(
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بلغت الأهمية (، و عندما يشـــتد غضـــبى أحطم الأشـــياء حولىالتوالي،  أما العبارة الأقل إيجابية هى )
 (،  وفقاً لردود عينة الدراسة.%54.2النسبية )

 التنمر النفسى: ثالثالبعد ال
 (19جدول )

 "تنمر النفسىالمقاييس الوصفية لبعد " ال

المتوسط  المؤشرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
النسبية 
% 

 الترتيب

 4 53.4 0.966 2.67 عندما يضايقنى زميلى أضمر له العداء. 11

 3 61.2 0.707 3.06 أشعر بالغيرة ممن أعتقد أنهم أفضل منى. 12

 1 67.6 0.824 3.36 يستمر انفعالى وغضبى لمدة طويلة. 13

 2 63 0.919 3.15 أشعر بحساسية تجاه نقد الاخرين لى. 14

 - 61.8 0.813 3.04 المتوسط العام لإجمالي البعد

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، واهمية نســـبية 3.04" بلغ ) تنمر النفســـىمن الجدول الســـابق يتضـــح أن المتوســـط العام لبعد " ال
ايجابية لحد ما، وتعد  تنمر النفســـــــــى%(، وهذا يعني أن اتجاهات مفردات العينة نحو بعد ال61.8)

)أشــــعر بحســــاســــية تجاه نقد  (انفعالى وغضــــبى لمدة طويلةيســــتمر العبارات الأكثر إيجابية عبارة )
%(، على التوالي،  أما العبارة الأقل إيجابية 63%(، )67.6، وبلغت الأهمية النسبية  )الاخرين لى(

(،  وفقاً لردود %53.4(، وبلغت الأهمية النســـــبية )عندما يضـــــايقنى زميلى أضـــــمر له العداءهى )
 عينة الدراسة.
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 التنمر عبر الانترنت : رابعالبعد ال
 (20جدول )

 "تنمر عبر الانترنتالمقاييس الوصفية لبعد " ال

المتوسط  المؤشرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
النسبية 
% 

 الترتيب

15 
تُســــــخدم ألقاب وتعبيرات غير لائقة على مواقع التواصــــــل  

 الاجتماعى المتعلقة بالعمل. 
2.99 1.322 60.1 1 

16 
تُســــخدم صــــور غير لائقة على مواقع التواصــــل الاجتماعى 

 المتعلقة بالعمل .
2.79 1.124 58.4 2 

17 
تُســـــــــخــدم فيــديوهــات غير لائقــة على مواقع التواصـــــــــــل 

 الاجتماعى المتعلقة بالعمل.
2.06 0.91 56.8 4 

18 
يُســـتخدم رفض المصـــادقة على الرســـائل  بمواقع التواصـــل 

 الاجتماعى المتعلقة بالعمل.
2.27 1.104 57.2 3 

 - 59.1 1.15 2.52 المتوسط العام لإجمالي البعد

 Spss* المصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

(، واهمية 2.52" بلغ )تنمر عبر الانترنتمن الجدول الســــــابق يتضــــــح أن المتوســــــط العام لبعد " ال
لحد  ســلبية عبر الانترنت تنمر(، وهذا يعني أن اتجاهات مفردات العينة نحو بعد ال%59.1نســبية )

تُســـــخدم صـــــور غير لائقة على مواقع التواصـــــل الاجتماعى عبارة )ســـــلبية ما، وتعد العبارات الأكثر
،) تُســـــــــخدم ألقاب وتعبيرات غير لائقة على مواقع التواصـــــــــل الاجتماعى المتعلقة (المتعلقة بالعمل

والي،  أمــا العبــارة الأقــل %(، على الت58.4%(، )60.1، وبلغــت الأهميــة النســـــــــبيــة  )بــالعمــل( 
(، وبلغت تُســــخدم فيديوهات غير لائقة على مواقع التواصــــل الاجتماعى المتعلقة بالعملهى )ســــلبية

 .(،  وفقاً لردود عينة الدراسة%56.8الأهمية النسبية )
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 اختبار الفروض . 9/3
توجد فروق معنوية بين إدراكات فئتى مجتمع البحث حول . الفرض الرئيسى الأول : لا 9/3/1

 للعاملين بجامعة حلوان.التى تعكس القيادة الأخلاقية  الأبعاد
القيادة التى تعكس  الأبعادلاختبار الفروق بين آراء عينة الدراسة حسب الوظيفة حول 

)أحد الاختبارات اللامعلمية لاختبار الفرق بين  U، تم استخدام مان هوتنى الأخلاقية
 ( التالى :21متوسطين(، كما فى جدول رقم )

 (21) جدول
 الإحصاء الوصفى ونتائج الإختبار لأراء عينة الدراسة حول

 التى تعكس القيادة الأخلاقية الأبعاد

 الأبعاد

متوسط  العاملين المديرين

 الرتب

 Mann-Whitney Uنتائج اختبار 

وسط 

 حسابى

انحراف 

 معيارى

وسط 

 حسابى

انحراف 

 معيارى

 المعنوية .Sig القيمة العاملين المديرين

 الإنصاف
3.82 0.24 

 معنوى 0.097 1.661 393.52 420.32 1.021 3.07

توضيح 

 الدور

3.76 0.65 
3.08 0.754 423.91 390.62 2.071 0.038 

 معنوى

المشاركة 

 والتوجه 

4.05 0.66 
3.29 0.947 383.36 423.39 2.491 0.013 

 

 معنوى

التوجه 

 الأخلاقي 

3.70 0.48 
3.27 0.941 397.22 412.19 0.933 0.035 

 معنوى

 النزاهة
3.57 0.68 

3.16 0.887 412.52 399.82 0.792 0.0428 
 معنوى

 الاستدامة 
3.94 0.72 

3.11 1.016 394.53 414.37 1.242 0.0214 
 معنوى

 Spssالمصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي *
التى تعكس القيادة  الأبعادحول الإحصاء الوصفى لأراء فئتى الدراسة فإن باستعراض الجدول 

 ما يلى :فيالعاملين( يتضح  –الأخلاقية من وجهة نظر فئتى الدراسة  )المديرين 
  حول بعد "المشاركة والتوجه نحو العاملين" بمتوسط فئتى الدراسة إرتفاع متوسط آراء

، وانحراف معيارى   (3.29)للمديرين ،وبمتوسط   (0.66)، وانحراف معيارى  (4.05)
 للعاملين.  (947 .0)

   حيث أن قيم %5عند مستوى معنوية  الأبعادمعنوية جميع ،P- Value(Sig.)   أقل
ف معنوى بين متوسط أراء عينة الدراسة من مستوى المعنوية، مما يدل على وجود اختلا

 التى تعكس القيادة الأخلاقية. الأبعادحول 
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  مما سبق يتضح عدم صحة الفرض الرئيسى الأول وصحه الفرض البديل القائل " توجد
التى تعكس القيادة الأخلاقية  الأبعادفروق معنوية بين آراء فئتى عينه البحث حول 

 الجامعة محل الدراسة"ب
نة البحث حول 9/3/2 ثانى : لا توجد فروق معنوية بين آراء فئتى عي . الفرض  الرئيســـــــــى ال

 التى تعكس سلوكيات التنمر الوظيفى. الأبعاد

سلوكيات التنمر التى تعكس  الأبعادلاختبار الفروق بين آراء عينة الدراسة حسب الوظيفة حول 
ين متوسطين(، اللامعلمية لاختبار الفرق ب ) أحد الاختبارات Uالوظيفى ، تم استخدام مان هوتنى 

 ( التالى :22)كما فى جدول رقم 
 (22جدول رقم )

 الإحصاء الوصفى ونتائج الإختبار لأراء عينة الدراسة حول
 التى تعكس سلوكيات التنمر الوظيفى الأبعاد 

 الأبعاد

-Mann نتائج اختبار متوسط الرتب العاملين المديرين
Whitney U 

وسط 
 حسابى

انحراف 
 معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
 معيارى

 القيمة العاملين المديرين
Sig. المعنوية 

التنمر 
 1.18 2.91 اللفظى

2.83 1.036 399.65 410.23 0.663 0.507  
غير 
 معنوى

التنمر 
 1.34 2.71 الجسدى

3.12 0.827 404.71 406.14 0.088 0.930 
غير 
 معنوى

التنمر 
 1.25 2.99 النفسى

3.04 0.813 404.45 406.35 0.118 0.906 
غير 
 معنوى

التنمر 
عبر 
 1.35 2.76 الإنترنت

2.52 1.15 409.18 402.53 0.413 0.679 
غير 
 معنوى

 Spssالمصدر: مخرجام البرنامج الإحصائي 

التى تعكس  الأبعادحول الإحصاء الوصفى لأراء فئتى الدراسة فإن  السابقوباستعراض الجدول 
 ما يلى :فيالعاملين( يتضح  –سلوكيات التنمر الوظيفى من وجهة نظر فئتى الدراسة  )المديرين 
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  "  وانحراف (2.91)" بمتوسط التنمر اللفظىإرتفاع متوسط آراء فئتى الدراسة حول البعد ،
 .للعاملين  (0.827)، وانحراف معيارى   (3.12)للمديرين ،وبمتوسط   (1.18)معيارى  

  حيث أن قيم %5عدم معنوية جميع أبعاد سلوكيات التنمر الوظيفى عند مستوى معنوية ،
P- Value(Sig.)   أكبر من مستوى المعنوية، ممايدل على  عدم وجود اختلاف معنوى

 .سلوكيات التنمر الوظيفىالتى تعكس  الأبعادبين متوسط أراء عينة الدراسة حول 
  مما سبق يتضح صحة الفرض الرئيسى الثانى القائل "لا توجد فروق معنوية بين آراء

 التى تعكس سلوكيات التنمر الوظيفى بالجامعة محل الدراسة" الأبعادفئتى عينة البحث حول 
علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل وجد ت: لا  ثالثال الرئيسى . الفرض9/3/3

 التنمر الوظيفى للعاملين بجامعة حلوان. سلوكيات
وقد تم تقسيم هذا الفرض الرئسى إلى أربعة فروض فرعية ،وتم استخدام الانحدار الخطى المتعدد 
لمعرفة علاقة التأثير بين أبعاد المتغير المستقل ) القيادة الأخلاقية( وأبعاد المتغير الوسيط 

ين بدلالة )سلوكيات التنمر الوظيفى(، ومن ثم تم استخدام العلاقة فى التنبؤ بقيمة أحد المتغير 
المتغير الأخر، وقبل تطبيق تحليل الانحدار لاختبار الفرض الرئيسى الثالث للدراسة تم اجراء 
بعض الاختبارات وذلك من أجل ضمان ملاءمة البيانات لافتراضات تحليل الانحدار ، وذلك فيما 

باحث باجراء يتعلق بافتراض ضرورة عدم وجود ارتباط عال بين المتغيرات المستقلة ،لذا قام ال
 Tolerance واختبار التباين المسموح به   Variance VIF -Factor Inflationمعامل تضخم التباين 

لكل متغير من المتغيرات المستقلة حيث يجب أن تكون المتغيرات المستقة للنموذج مستقلة فيما 
بار التباين المسموح ( وقيمة اخت10مع العلم أنه لابد من عدم تجاوز معامل تضخ التباين ) بينها

 ( وفيما يلى نتائج هذا الاختبار :0.05به لابد أن تكون أكبر من )
 (23جدول )

 نتائج اختبار التطابق بين أبعاد القيادة الاستراتيجية كمتغير مستقل
معامل  قيادة الأخلاقيةأبعاد ال م

تضخم 
 التباين 

(VIF) 

التباين 
 المسموح به

Tolerance 

 0.434 5.021 .الإنصاف 1

 0.627 6.025 .توضيح الدور 2

 0.583 6.024 المشاركة والتوجه نحو العاملين. 3
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 0.422 4.025 .التوجه الأخلاقي 4

 0.421 5.011 النزاهة 5

 0.428 4.03 . الاستدامة  6

 Spssالمصدر: مخرجات البرنامج الإحصائي 

( 6.025 -4.03تراوحت ما بين )من الجدول السابق يتضح أن قيم معامل تضخم التباين قد 
وتعتبر هذه القيم مناسبة وتشير إلى عدم وجود مشكلة ارتباط خطى بين أبعاد المتغير المستقل 

( كذلك يلاحظ أن قيم التباين المسموح 10) القيادة الأخلاقية ( لأن جميع هذه القيم كانت اقل من )
ما يساعد فى ( م0.05أكبر من ) ( وجميع هذه القيم تعتبر0.627 -0.421به تراوحت بين )

مشكلة الارتباط الخطى بين أبعاد المتغير المستقل، ومن أجل ضمان ملاءمة الاستنتاج بعدم وجود 
( Sample K-  S- 1سيمرنوف ) –البيانات فقد تم اجراء اختبار التوزيع الطبيعى كولموجروف 
للبيانات، حيث تم الاستناد إلى حساب لجودة التوفيق من أجل التحقق من افتراض التوزع الطبيعى 

 ( التالى :24القيمة للعناصر المكونة للمقياس كما فى الجدول )
 (24جدول )

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعى للبيانات للتأكد من صلاحية نموذج الدراسة لاختبار الفرض الرئيسى الثالث
اختبار التوزيع الطبيعى  قيادة الأخلاقيةأبعاد ال م

 سيمرنوف –كولموجروف 
مستوى 
 المعنوية

 0.275 6.715 .الإنصاف 1

 0.318 4.629 .توضيح الدور 2

 0.095 1.903 المشاركة والتوجه نحو العاملين. 3

 0.247 5.861 .التوجه الأخلاقي 4

 0.301 4.321 .النزاهة 5

 0.232 5.211 . الاستدامة  6

 Spssالمصدر: مخرجات البرنامج الإحصائي 

لجميع  سيمرنوف –يوضح الجدول السابق أن قيمة معامل اختبار التوزيع الطبيعى كولموجروف 
المكونة للمقياس المستخدم فى قياس أثر أبعاد القيادة الأخلاقية على سلوكيات التنمر  الأبعاد
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(، ولذلك يمكن القول 0.05المعنوية )الوظيفى بالجامعة محل الدراسة كانت أكبر من مستوى 
 بأنه لا توجد مشكلة حقيقية تتعلق بالتوزيع الطبيعى لبيانات الدراسة .

وقد تم استخدام معامل الارتباط الخطى لبيرسون لدراسة قوة العلاقة واتجاه الارتباط بين القيادة 
 ( التالى :25الجدول ) الاخلاقية( و)سلوكيات التنمر الوظيفى( بالجامعة محل الدراسة كما فى

 (25جدول )
 معاملات الارتباط بين أبعاد القيادة الأخلاقية وسلوكيات التنمر الوظيفى

 المتغير التابع المتغير المستقل 

 سلوكيات التنمر الوظيفى 

 طبيعة الارتباط 

، توضيح الدور، الإنصافالقيادة الأخلاقية بأبعادها ) 
، التوجه الأخلاقيالمشاركة والتوجه نحو العاملين، 

 ( الاستدامةة ، النزاه

التنمر  **0.722

 اللفظى

 ارتباط موجب قوى

التنمر  **0.649

 الجسدى

 ارتباط موجب قوى

التنمر  **0.736

 النفسى 

 ارتباط موجب قوى

التنمر عبر  **0.808

 الانترنت

 ارتباط موجب قوى

 (0.01** تشير إلى معنوية معامل الارتباط عند مستوى )      Spssالمصدر: مخرجات البرنامج الإحصائي 

يتضح من الجدول السابق أنه توجد علاقة ارتباط طردى قوية بين جميع أبعاد متغير)القيادة 
ارتباط الأخلاقية( وأبعاد )سلوكيات التنمر الوظيفى( حيث كانت قيمة معامل بيرسون تشير إلى 

التنمر عبر الانترنت( وكانت ترتبيها من حيث قوة الارتباط : ) الأبعادموجب قوى فى جميع 
( ، والتى بلغت قيمتهم على التوالى : الجسدى ،)التنمر النفسى(،)التنمر اللفظى(،)التنمر

لتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرض الثالث لو (، 0.649 (،)0.722 (،)0.736 ،)(0.808)
 ت الانحدار كما فى الجدول التالى:( لتوضيح معنوية معاملاtتم استخدام اختبار ) الرئيسى للبحث

 (26جدول )
 نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرض الثالث الرئيسى للبحث

معامل التحديد  سلوكيات التنمر الوظيفى م
2R 

  tقيمة 
 المحسوبة 

مستوى 
 المعنوية

Sig. 

 0.000 *415.09 0.422 .التنمر اللفظى 1

 0.000 *404.31 0.552 التنمر الجسدى. 2
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 0.000 *313.25 0.598 التنمر النفسى. 3

 0.000 *319.12 0.461 التنمر عبر الإنترنت. 4

 0.000 *520.44 0.502 الإجمالى  

 (0.05** الدلالة الاحصائية عند مستوى المعنوية )      Spssالمصدر: مخرجات البرنامج الإحصائي 

( تبين أن الدلالة الاحصائية كلها أقل من مستوى tمن الجدول السابق يتضح أن قيم اختبار )
خلاقية على الأبعاد، مما يدل على أنه يوجد أثر لمتغير القيادة الأ ( فى جميع0.05المعنوية )

( 2Rمحل الدراسة، كما تشير أيضاً أن قيمة معامل التحديد )سلوكيات التنمر الوظيفى بالجامعة 
فسر التغير فى )سلوكيات التنمر أن متغير ) القيادة الأخلاقية ( ي( إلى 0.502والتى تساوى )

%( تقريباً وتتبقى نسبة الأخطاء العشوائية المتمثلة فى دقة وحدات 50.2الوظيفى( بنسبة )
عليه يلاحظ من جدول تحليل التباين المعنوية العالية للاختبار  اً القياس للمتغيرات الفرعية ، وبناء

 مما يؤكد صلاحية نموذج الانحدار من الناحية الاحصائية .
وفى ضوء ما سبق من نتائج الاختبار للفرض الرئيسى الثالث للبحث يمكن رفض الفرض وقبول 

الأخلاقية وتقليل سلوكيات التنمر  علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادةوجد تالفرض البديل بأن :"
الوظيفى للعاملين بجامعة حلوان"، وعليه يمكن اختبار الفروض الفرعية للفرض الرئيسى الثالث 

 للبحث وذلك على النحو التالى :
علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل وجد تلا  الفرض الفرعى الأول :.9/3/3/1

 .لفظى للعاملين بجامعة حلوانسلوكيات التنمر ال

لاختبار صحة او عدم الفرض الفرعى الأول من الفرض الرئيس الثالث تم استخدام الانحدار الخطى 
التنمر اللفظى بالجامعة محل الدراسة كما فى قيادة الأخلاقية بتقليل سلوكيات ال لدراسة علاقة

 ( التالى :27الجدول )
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 (27جدول )

 لأثر القيادة الأخلاقية على التنمر اللفظىالانحدار الخطى 
مصدر 

 التغير 

مجموع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

معامل  القيمة المقدرة

 الارتباط 

(R) 

معامل 

 التحديد

(R2) 

F 

 

 (.sig) القيمة المتغير  الثابت

 0.000 113.412* 0.521 0.722 0.418 1.507 101.321 101.321 المفسر

 0.047 4.217 البواقى

a.Variable Dependent:  التنمر اللفظى 

b. Predictors :(Constant) : القيادة الأخلاقية 

 (0.05** الدلالة الاحصائية عند مستوى المعنوية )      Spssالمصدر: مخرجات البرنامج الإحصائي 

 من الجدول السابق يتضح ما يلى :

متغير القيادة الأخلاقية والتنمر اللفظى كأحد  هناك علاقة طردية وجوهرية احصائياً بين -
( Rسلوكيات التنمر الوظيفى بالجامعة محل الدراسة حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

(0.722.) 
( من التنمر اللفظى يرجع إلى التغير فى أبعاد القيادة %52.1كما تبين أن حوالى ) -

خرى لم تدخل فى القياس ، وأن ( ترجع إلى عوامل أ%47.9الاخلاقية وأن هناك حوالى )
%( تؤدى إلى التغير فى التنمر اللفظى بنسبة 1التغير فى القيادة الأخلاقية بنسبة )

 %( مع ثبات العوامل الأخرى فى التنمر الوظيفى على ما هى عليه.41.8)
( وهى دالة احصائية عند مستوى 113.412( المحسوبة تساوى )Fأن قيمة اختبار "ف" ) -

( وتشير إلى جودة نموذج العلاقة وصحة الاعتماد علية ، ومن نموذج 0.05)معنوية 
الانحدار السابق يمكن تطبيق نموذج العلاقة السابق للتنبؤ بتقليل التنمر اللفظى من خلال 
القيادة الأخلاقية ، والشكل التالى يلخص علاقة الارتباط والتأثير بين القيادة الأخلاقية 

 سلوكيات التنمر الوظيفى كما يلى :والتنمر اللفظى كأحد 
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  التنمر اللفظى         القيادة الأخلاقية        
                              التنمر اللفظى                     القيادة الأخلاقية                                                  

 

 
 (3شكل رقم )

 علاقة الارتباط والـتأثير بين القيادة الأخلاقية والتنمر اللفظى

الثالث للبحث تبين أن  من النتائج السابقة لاختبار الفرض الفرعى الأول من الفرض الرئيسى 
البديل القائل بانه "  (، لذا يتم رفض الفرض الفرعى الأول وقبول الفرض0.000مستوى الدلالة )

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل سلوكيات التنمر اللفظى للعاملين وجد ت
 .بجامعة حلوان

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل وجد تلا : الفرض الفرعى الثانى. 9/3/3/2
 .حلوانسلوكيات التنمر الجسدى للعاملين بجامعة 

و عدم الفرض الفرعى الثانى من الفرض الرئيس الثالث تم استخدام الانحدار الخطى لاختبار صحة أ
لدراسة علاقة القيادة الأخلاقية بتقليل سلوكيات التنمر الجسدى بالجامعة محل الدراسة كما فى 

 ( التالى :28الجدول )
 (28جدول )

 التنمر الجسدىالانحدار الخطى لأثر القيادة الأخلاقية على 
مصدر 

 التغير 

مجموع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

معامل  القيمة المقدرة

 الارتباط 

(R) 

معامل 

 التحديد

(R2) 

F 

 

 (.sig) القيمة المتغير  الثابت

 0.000 243.058 0.421 0.649 0.407 1.442 112.556 112.556 المفسر

 0.094 9.341 البواقى

a.Variable Dependent: التنمر الجسدى 

b. Predictors :(Constant) : القيادة الأخلاقية 

 (0.05** الدلالة الاحصائية عند مستوى المعنوية )      Spssالمصدر: مخرجات البرنامج الإحصائي 

 

 الارتباط
R=0.722 

 =R2 الارتباط

0.521 
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 من الجدول السابق يتضح ما يلى :

القيادة الأخلاقية والتنمر الجسدى كأحد هناك علاقة طردية وجوهرية احصائياً بين متغير  -
( Rسلوكيات التنمر الوظيفى بالجامعة محل الدراسة حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

(0.649.) 
( من التنمر الجسدى يرجع إلى التغير فى أبعاد القيادة %42.1كما تبين أن حوالى ) -

تدخل فى القياس ، وأن ( ترجع إلى عوامل أخرى لم %57.9الاخلاقية وأن هناك حوالى )
%( تؤدى إلى التغير فى التنمر الجسدى بنسبة 1التغير فى القيادة الأخلاقية بنسبة )

 %( مع ثبات العوامل الأخرى فى التنمر الوظيفى على ما هى عليه.40.7)
( وهى دالة احصائية عند مستوى 243.058( المحسوبة تساوى )Fأن قيمة اختبار "ف" ) -

وتشير إلى جودة نموذج العلاقة وصحة الاعتماد علية ، ومن نموذج ( 0.05معنوية )
الانحدار السابق يمكن تطبيق نموذج العلاقة السابق للتنبؤ بتقليل التنمر الجسدى من 
خلال القيادة الأخلاقية ، والشكل التالى يلخص علاقة الارتباط والتأثير بين القيادة الأخلاقية 

 التنمر الوظيفى كما يلى : والتنمر الجسدى كأحد سلوكيات
 القيادة الأخلاقية                  

               التنمر الجسدى                                       
 التنمر الجسدى              القيادة الأخلاقية                                                        

 

 

 
 (4شكل رقم )

 علاقة الارتباط والـتأثير بين القيادة الأخلاقية والتنمر الجسدى
من النتائج السابقة لاختبار الفرض الفرعى الأول من الفرض الرئيسى الثالث للبحث تبين 

ل (، لذا يتم رفض الفرض الفرعى الثانى وقبول الفرض البدي0.000أن مستوى الدلالة )
علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل سلوكيات التنمر وجد ت القائل بانه "

 .الجسدى للعاملين بجامعة حلوان

 الارتباط
R=6490. 

 الارتباط
R2=0.421 



 حمدى جمعة عبد العزيز د./ ...... دور القيادة الأخلاقية فى تقليل سلوكيات التنمر الوظيفى للعاملين 

372 
 
 

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وجد تلا الفرض الفرعى الثالث : . 9/3/3/3
 وتقليل سلوكيات التنمر النفسى للعاملين بجامعة حلوان.

من الفرض الرئيس الثالث تم استخدام الانحدار  ر صحة أو عدم الفرض الفرعى الثالثلاختبا
بالجامعة محل الدراسة كما  قية بتقليل سلوكيات التنمر النفسىالخطى لدراسة علاقة القيادة الأخلا

 ( التالى :29فى الجدول )
 (29جدول )

 النفسىالانحدار الخطى لأثر القيادة الأخلاقية على التنمر 
مصدر 

 التغير 

مجموع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

معامل  القيمة المقدرة

 الارتباط 

(R) 

معامل 

 التحديد

(R2) 

F 

 

 (.sig) القيمة المتغير  الثابت

 0.000 107.852* 0.541 0.736 0.485 1.255 96.052 96.052 المفسر

 0.033 3.077 البواقى

a.Variable Dependent: التنمر النفسى 

b. Predictors :(Constant) : القيادة الأخلاقية 

 (0.05** الدلالة الاحصائية عند مستوى المعنوية )      Spssالمصدر: مخرجات البرنامج الإحصائي 

 من الجدول السابق يتضح ما يلى :

النفسى كأحد هناك علاقة طردية وجوهرية احصائياً بين متغير القيادة الأخلاقية والتنمر  -
( Rسلوكيات التنمر الوظيفى بالجامعة محل الدراسة حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

(0.736.) 
( من التنمر النفسى يرجع إلى التغير فى أبعاد القيادة %0.54.1كما تبين أن حوالى ) -

( ترجع إلى عوامل أخرى لم تدخل فى القياس ، وأن %45.9الاخلاقية وأن هناك حوالى )
%( تؤدى إلى التغير فى التنمر النفسى بنسبة 1غير فى القيادة الأخلاقية بنسبة )الت
 %( مع ثبات العوامل الأخرى فى التنمر الوظيفى على ما هى عليه.48.5)

( وهى دالة احصائية عند مستوى 107.852( المحسوبة تساوى )Fأن قيمة اختبار "ف" ) -
ة وصحة الاعتماد علية ، ومن نموذج ( وتشير إلى جودة نموذج العلاق0.05معنوية )

الانحدار السابق يمكن تطبيق نموذج العلاقة السابق للتنبؤ بتقليل التنمر النفسى من خلال 
القيادة الأخلاقية ، والشكل التالى يلخص علاقة الارتباط والتأثير بين  القيادة الأخلاقية 

 والتنمر النفسى كأحد سلوكيات التنمر الوظيفى كما يلى :
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 القيادة الأخلاقية       التنمر النفسى                              القيادة الأخلاقية 
 التنمر النفسى                                                                                 

 

 
 (5شكل رقم )

 القيادة الأخلاقية والتنمر النفسىعلاقة الارتباط والـتأثير بين 
من النتائج السابقة لاختبار الفرض الفرعى الأول من الفرض الرئيسى الثالث للبحث تبين أن 

(، لذا يتم رفض الفرض الفرعى الثالث وقبول الفرض البديل القائل بانه 0.000مستوى الدلالة )
حصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل سلوكيات التنمر النفسى للعاملين علاقة ذات دلالة اوجد ت "

 .بجامعة حلوان

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل وجد تلا الفرض الفرعى الرابع : . 9/3/3/4
 سلوكيات التنمر عبر الانترنت للعاملين بجامعة حلوان.

من الفرض الرئيس الثالث تم استخدام الانحدار الخطى  رابعاللاختبار صحة او عدم الفرض الفرعى 
بالجامعة محل الدراسة كما  خلاقية بتقليل سلوكيات التنمر عبر الانترنتلدراسة علاقة القيادة الأ

 ( التالى :30فى الجدول )
 (30جدول )

 الانحدار الخطى لأثر القيادة الأخلاقية على التنمر عبر الانترنت
مصدر 

 التغير 

مجموع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

معامل  القيمة المقدرة

 الارتباط 

(R) 

معامل 

 التحديد

(R2) 

F 

 

 (.sig) القيمة المتغير  الثابت

 0.000 114.808* 0.652 0.808 0.526 1.714 90.457 90.457 المفسر

 0.042 4.124 البواقى

a.Variable Dependent: التنمر عبر الانترنت 

b. Predictors :(Constant) : القيادة الأخلاقية 

 (0.05** الدلالة الاحصائية عند مستوى المعنوية )   Spssالمصدر: مخرجات البرنامج الإحصائي 

 

 =R الارتباط

 الارتباط .7360
R2= 

0.541 
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 من الجدول السابق يتضح ما يلى :

هناك علاقة طردية وجوهرية احصائياً بين متغير القيادة الأخلاقية والتنمر عبر الانترنت  -
سلوكيات التنمر الوظيفى بالجامعة محل الدراسة حيث بلغت قيمة معامل الارتباط كأحد 

(R( )0.808.) 
( من التنمر عبر الانترنت يرجع إلى التغير فى أبعاد القيادة %0.652كما تبين أن حوالى ) -

( ترجع إلى عوامل أخرى لم تدخل فى القياس ، وأن %34.8الاخلاقية وأن هناك حوالى )
%( تؤدى إلى التغير فى التنمر عبر الانترنت بنسبة 1القيادة الأخلاقية بنسبة )التغير فى 

 %( مع ثبات العوامل الأخرى فى التنمر الوظيفى على ما هى عليه.52.6)
( وهى دالة احصائية عند مستوى 114.808( المحسوبة تساوى )Fأن قيمة اختبار "ف" ) -

وصحة الاعتماد علية ، ومن نموذج  ( وتشير إلى جودة نموذج العلاقة0.05معنوية )
الانحدار السابق يمكن تطبيق نموذج العلاقة السابق للتنبؤ بتقليل التنمر عبر الانترنت 
من خلال القيادة الأخلاقية ، والشكل التالى يلخص علاقة الارتباط والتأثير بين  القيادة 

 كما يلى : الأخلاقية والتنمر عبر الانترنت كأحد سلوكيات التنمر الوظيفى

              
 القيادة الأخلاقية                 التنمر عبر الانترنت                                                

 القيادة الأخلاقية                         التنمر عبر الانترنت

 

 
 (6شكل رقم )

 القيادة الأخلاقية والتنمر عبر الانترنتعلاقة الارتباط والـتأثير بين 
من النتائج السابقة لاختبار الفرض الفرعى الأول من الفرض الرئيسى الثالث للبحث تبين أن 

 (، لذا يتم رفض الفرض الفرعى الرابع وقبول الفرض البديل القائل بانه "0.000مستوى الدلالة )
دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل سلوكيات التنمر عبر الانترنت علاقة ذات وجد ت

 .للعاملين بجامعة حلوان
 
 

 الارتباط

R= 

0.808 
 =R2 الارتباط

0.652 
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 . النتائج والتوصيات 10

 . النتائج 10/1

 بالقيادة الأخلاقية. نتائج متعلقة 10/1/1
أبعاد أن جميع  بالجامعة محل الدراسة حسب أراء مفردات العينةأوضحت نتائج الدراسة الميدانية 

 يمكن أن تتوافر بشكل كبير فى ضوء ما يلى :القيادة الأخلاقية 

 سعى القائد لتحقيق العدالة بين المرؤوسين بالإضافة إلى على تحقيقة توقف ي: الإنصاف
 التعامل مع الجميع بمعايير أخلاقية، فضلًا عن التميز بالثقة لدى المرؤسين.

  :أن المرؤسين يعملون بالوظائف التى  وذلك من خلال حرص القائد علىتوضيح الدور
وضوح التام فى التعليمات مع الإفصاح عن الأخطاء التى ارتكبت لتتفق مع قيمهم، وا

 .بواسطة الأخرين
 عاملين مساحة من الحرية للالقائد لترك على توقف وت: المشاركة والتوجه نحو العاملين

التغلب على العوائق التي تحول في تهم التركيز على مساعدهم مع سلوكياتحتى يتم تغير 
 .دون تحقيقهم الأداء المطلوب

 من خلال حرص القائد على الاستماع بعناية لوجهات وتنعكس أهميته : التوجه الأخلاقي
النظر المختلفة قبل الوصول للنتائج، مع التماسه للآراء التى تختلف بشدة مع أدائه 

 له من حيث إمكانياته وقدراته. لمهامه الوظيفية، والوصف الدقيق لرؤية الأخرين
  وتتحقق فى ضوء تطبيق القائد للأنظمة والقوانين على نفسه قبل الأخرين :النزاهة ،

لقرارات معتمده على القيمة التى يؤمن بها فى واتخاذه ، لمواعيد العمل الرسميةواحترامه 
 ضوء السلوك الأخلاقي.

 والتواصل مع أصحاب المصالح  ،الأخلاقيةالقضايا اهتمام القائد ب: من خلال الاستدامة
 وأخيراً خلق أفكاراً جديدة للمشاكل البيئية.، دعماً للأفكار الابتكارية ،المرتبطة بالجامعة

 المشاركة والتوجه نحو العاملين إلى أن أراء مفردات العينة حسب  وأيضاً توصلت الدراسة 
ثم فى المرتبة ، (3.29حسابى )بمتوسط  أتى فى المرتبة الأولى من حيث الأهميةت

بمتوسط  نزاهةال، ثم المرتبة الثالثة ( 3.27بمتوسط حسابى )الأخلاقى ةالتوجه نيالثا
توضيح الدور ، ويليها (3.11بمتوسط حسابى ) ستدامةالا، ويليها  (3.16حسابى )

 .(3.07بمتوسط حسابى ) الإنصافوأخيراً  (،3.08بمتوسط حسابى )
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  محل الدراسة لتوافرلجامعة إلى أن سعي احسب أراء مفردات العينة وأيضاً توصلت الدراسة 
، المشاركة والتوجه نحو العاملينبيتوقف على الاهتمام  ممارسات القيادة الأخلاقية بها

من وجهة نظر  الإنصافستدامة، وتوضيح الدور ، وأخيراً الانزاهة، و الالأخلاقى، و لتوجه وا
ويتفق ذلك مع ما  فضلًا عن تأثيرتهم الإيجابية على أبعاد العلاقات  المديرين والعاملين،

 .Shenjiang etal)، (Gilang et al.,2019 )توصلت إليه بعض الدراسات ومنها دراسة 
 (.Schwepker, 2015)، (Xu et al. ,2016) ،(2018 )نجم & البسيونى،،(2019,

 بتقليل سلوكيات التنمر الوظيفى. نتائج متعلقة 10/1/2

ه يمكن تقليل أن الجامعة محل الدراسةب حسب أراء مفردات العينةأوضحت نتائج الدراسة الميدانية 
 التالية : الأبعادسلوكيات التنمر الوظيفى من خلال 

 بصوت عال،  تقليل هذا السلوك  على عدم أعطاء أوامر فى العملتتوقف : تنمر اللفظىال
وعدم الصياح بألفاظ أمام الزملاء، مع عدم المناده بألقاب غير محمودة، وعدم إلقاء اللوم 

 على الزملاء دون وجه حق.
 فعالية تقليله على عدم استخدم العنف الجسدى فى التعامل اليومى  تتمثل:  التنمر الجسدى

 .ستخدامها كتهديدبالعمل، مع عدم الإيحاء بحركات جسدية غير لائقة بالعمل وا
 يعتمد تقليل هذا السلوك على عدم ضمور العداء للزملاء، وعدم الانفعال و :  التنمر النفسى

 السريع وتحمل نقد الأخرين وسعة الصدر .
 م ألقاب وصور غير اخدتويتوقف تقليل هذا السلوك على عدم اس: التنمر عبر الانترنت

الاجتماعى المتعلقة بالعمل، وتنظيم  لائقة وتعبيرات غير لائقة على مواقع التواصل
دارات بالجامعة والرقابة مجموعات العمل الالكترونية شريطة أن تكون تحت سيطرة الإ

 . عها لمصلحة العملاخضعليها وا  
 التنمر أتى فى المرتبة الأولى ه يأن حسب أراء مفردات العينة وأيضاً توصلت الدراسة إلى

بمتوسط حسابى  التنمر النفسى نيةى المرتبة الثاثم ف، (3.12بمتوسط حسابى ) الجسدى
، وأخيراً التنمر (2.52بمتوسط حسابى ) التنمر عبر الانترنت ، ثم المرتبة الثالثة(3.04)

 .( 2.83من حيث الأهمية بمتوسط حسابى ) اللفظى
  لتقليل محل الدراسة لجامعة إلى أن سعي احسب أراء مفردات العينة وأيضاً توصلت الدراسة

التنمر ، و التنمر الجسدىتقليل سلوكيات كلاً من   يتوقف على سلوكيات التنمر الوظيفى بها
 وجهة نظر المديرين والعاملين،من  ، والتنمر عبر الانترنت، وأخيراً التنمر اللفظىالنفسى
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، (Vukelic et-al ,2019)ويتفق ذلك مع ما توصلت إليه بعض الدراسات ومنها دراسة 
(Chirilă,2019 ) ،(Malik& Björkqvist,2019) ،(Man ,2019( ،)Tasneem 

&Uzma,2019) ،(Hsieh et al.,2019.) 
 نتائج متعلقة باختبار الفروض   .10/1/3

رفض فروض البحث )العدم( وفروضهم الفرعية ،  حسب أراء مفردات العينة يتبين للباحث
القيادة وقبول الفروض البديلة لهم مما يؤكد على العلاقة الجوهرية ذات التأثير الإيجابية بين 

، حيث يتضمن الجدول التالي ملخصاً بنتائج اختبارات الأخلاقية وتقليل سلوكيات التنمر الوظيفى
 ( التالى:30دي صحة فروض الدراسة الثلاثة وفروضهم الفرعية كما فى الجدول رقم )م

 (30جدول رقم )
 ملخص نتائج اختبارات مدي صحة فروض الدراسة الرئيسية وفروضها الفرعية

 النتيجة الفروض 
الرئيسى 
 الاول

توجد فروق معنوية بين إدراكات فئتى مجتمع البحث حول لا 
 للعاملين بجامعة حلوانالتى تعكس القيادة الأخلاقية  الأبعاد

 رفض الفرض
 وقبول البديل 

الرئيسى 
 الثانى

 الأبعادتوجد فروق معنوية بين إدراكات فئتى مجتمع البحث حول لا 
 لعاملين بجامعة حلوانالتى تعكس سلوكيات التنمر الوظيفى ل

 رفض الفرض
 وقبول البديل

الرئيسى 
 الثالث

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل وجد تلا 
 سلوكيات التنمر الوظيفى للعاملين بجامعة حلوان

 رفض الفرض
 وقبول البديل

الفرعى 
 الأول

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل وجد تلا 
 سلوكيات التنمر اللفظى للعاملين بجامعة حلوان.

 رفض الفرض
 البديل وقبول

الفرعى 
 الثانى

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل وجد تلا 
 سلوكيات التنمر الجسدى للعاملين بجامعة حلوان

 رفض الفرض
 وقبول البديل

الفرعى 
 الثالث

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل وجد تلا 
 للعاملين بجامعة حلوانسلوكيات التنمر النفسى 

 رفض الفرض
 وقبول البديل

الفرعى 
 الرابع

علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الأخلاقية وتقليل وجد تلا 
 سلوكيات التنمر عبر الانترنت للعاملين بجامعة حلوان

 رفض الفرض
 وقبول البديل

 على نتائج اختبار صحة الفروض . عتمادا  إعداد الباحث إالمصدر : من 
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 . التوصيات10/2
 في ضوء النتائج السابقة أمكن للباحث تقديم التوصيات التالية :

 . توصيات عامه 10/2/1
تساهم فى نشر ثقافة عداد البرامج التدريبية والتثقيفية التي لإ المصرية سعى الجامعات -

 المهارات القيادية داخل بيئة العمل.لتنمية  اً سيتكر السلوكيات الاخلاقية وذلك 
 محاولة الجامعات السعى المستمر لتنمية السلوكيات الوظيفية والشخصيية للعاملين بها. -

ر الوظيفي وعدم الاستخفاف نمالاهتمام بمعالجة التضرورة المصرية  الجامعاتعلى  -
 .والمنظمة ينالعامل تأثيرات ايجابية بينداث حإ نالموظف ، فضىلًا عب

لحد من ها لنجاز، مما تمكنللا  هبيئة عمل آمنة وداعملتوفير  المصرية ى الجامعاتسع -
 ة.وأنواعه المتعدد انتشار ظاهرة التنمر بأشكاله

عطاء الدورات وورش العمل المتعلقة بتطوير الشخصية، التطوير العمل على  - مهارات وا 
لمشاعر اف يخفت، و تالثقة بالنفس لدى الإداريا الذي يعزز شعور والتحفيز في العمل،

 .وتفريغ هذه المشاعر السلبية في قنواتها الصحيحة السلبية التي تدفعهم لممارسة التنمر،

في بيئة العمل ، وآثاره السلبية  الوظيفى بمفهوم التنمرالمصرية  العاملين بالجامعاتتوعية  -
 .التي تنعكس على بيئة العمل ، وكيفية التعامل مع الشخصيات التنمرية

 القيام بالعديد من الدراسات المستمرة حول ممارسة سلوك التنمر في بيئة العملضرورة  -
 .الجامعية

التنمري  السلوك من المصريةبالجامعات  عاملينة وضع ضوابط إدارية تحمي الضرور  -
الإلكتروني فيما بينهم عبر التواصل الاجتماعي والبريد الإلكتروني ومنها التنمر  بأشكاله

 .عواقبه بوضوح تام ويجب تحديد

للتوعية حول التنمر  المصريةبالجامعات  العمل على انشاء مركز ارشادى للعاملين -
 الوظيفيى وكيفية تجنبه والتقليل منه.

 ( التالى :31ويمكن وضع خطة تنفيذية لبعض التوصيات كما فى الجدول رقم )
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 (31جدول )
 خطة تنفيذية للتوصيات

الموارد  جهة التنفيذ الأنشطة اللازمة لتحقيقها  التوصية
 اللازمة

المدي 
الزمني 
 للتطبيق

 ســــــــــــــــــعى الجامعــــــــــــــــــات
عــــداد البــــرامج لإ المصــــرية

التدريبيــــة والتثقيفيــــة التــــي 
تســـــاهم فـــــى نشـــــر ثقافـــــة 

 السلوكيات الاخلاقية.

دعـــــــــم والتـــــــــزام الإدارة  -
 .العليا

ــــــــــــــع  - مشــــــــــــــاركة جمي
ــــــــي وضــــــــع  ــــــــاملين ف الع

 جامعةأهداف ال

 

شــــــــــــــئـــــون إدارة -
 .العاملين

 إدارة التدريب. -

ـــــــــوارد  ـــــــــم ال
البشــــــــــريـــــة 

 والمادية

بصفة 
 مستمرة

ــــــــــــــــــــة  ــــــــــــــــــــة تنمي محاول
ـــــــــــة  الســـــــــــلوكيات الوظيفي

بالجامعــــــــــــات   للعــــــــــــاملين
 .المصرية

ـــــــــد الآراء  - ـــــــــول القائ قب
التــــى تختلــــف بشــــدة مــــع 

 أدائه لمهامه الوظيفية.

الســــــــــــــــعى لتحليــــــــــــــــل -
البيانــــــــات المتاحــــــــة ذات 

 القرارالعلاقة باتخاذ 

ـــــــــــة  - الاســـــــــــتماع بعناي
لوجهــــــــــــــــــات النظــــــــــــــــــر 
المختلفـــــة قبـــــل الوصـــــول 

 للنتائج

 الإدارة العليا -

 الشــــــــــــئــــونإدارة -
 الادارية .

ــط  - ــخــطــي ــت إدارة ال
 والمتابعة.

ـــــــــوارد  ـــــــــم ال
البشــــــــــريـــــة 
ـــــة  ـــــمـــــادي وال

 والمعرفية

بصفة 
 مستمرة

والمهارات س السلوك يتكر 
القيادية داخل بيئة العمل 

 .لمصريةابالجامعات 

 

القائد على توافق حرص -
معتقداته مع أفعاله، 
واتخاذ القرارات معتمداً 
على قيمة التى يؤمن بها، 
بناءاً على معايير السلوك 

 الأخلاقي

 الإدارة العليا . -

 الشــــــــــــئــــونإدارة -
 الادارية .

ـــــــــوارد  ـــــــــم ال
 البشرية 

بصفة 
 مستمرة
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 العاملين بالجامعاتتوعية 
 بمفهوم التنمرالمصرية 
في بيئة العمل ،  الوظيفى

وآثاره السلبية التي تنعكس 
على بيئة العمل ، وكيفية 
التعامل مع الشخصيات 

  .التنمرية

يجابية إبيئة عمل  إعداد-
لتقليل وداعمة وواعية 

التنمر الوظيفى والقضاء 
 عليه .

عقد لقاءات ضرورة  -
وورش عمل بصورة 
مستمرة للعاملين حول 
التعامل مع التنمر 

 .الداخلي

 الشــــــــــــئــــونإدارة -
 الادارية .

ـــــــون  إدارة شــــــــــــــــئ
 العاملين.

ـــــــــوارد  ـــــــــم ال
 البشرية

بصفة 
 مستمرة

ـــى إ ـــز العمـــل عل نشـــاء مرك
ارشــــــــــــــــادى للعــــــــــــــــاملين 
ـــــــــــات المصـــــــــــرية  بالجامع

حــــــــول التنمــــــــر  للتوعيـــــــة
الــــوظيفيى وكيفيــــة تجنبــــه 

 .والتقليل منه

دعم الإدارة العليا  -  
 بالجامعات .

تخصيص الموارد  - 
 لذلك.المالية والبشرية 

 ة المستمرةتوعيال - 
 بكيفية الاستفادة من برامج

التي  المركز الإرشادى
 .تزودهم بالاستشارة

 الشــــــــــــئــــونإدارة -
 الادارية .

ـــــــون  إدارة شــــــــــــــــئ
 العاملين.

الإدارة الـــــــعـــــــامــــــه 
لــلــتــوجــيـــــة الــمـــــالــى 

 والإدارى .

ـــــــــوارد  ـــــــــم ال
البشــــــــــريـــــة 

 والمادية

بصفة 
 مستمرة

 

 *المصدر: من إعداد الباحث

 :. توصيات خاصة لبحوث مستقبلية 10/2/2
 دورها فى تحقيق العدالة التنظيمية.و  القيادة الأخلاقية 
   القيادة الأخلاقية فى تنمية القدرات الابتكارية للعاملين .دور 
 . التنمر الوظيفى وتأثيره على جودة الحياة الوظيفية 
  الأخرى  الخدمية طاعات على القاتجاهات العاملين نحو سلوكيات التنمر الوظيفى بالتطبيق

 ...الخ. المستشفيات ، البنوك مثل  الجامعاتبخلاف 
 . اتجاهات العاملين نحو التنمر الالكترونى 
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 الملاحق

 قصاء موجهة إلى السادة المديرين والعاملين بجامعة حلوانستإقائمة 

 الويد الفاضل / الويدة الفاضله  

يأمل الباحث أن تكون الإجابة على الأوددددئلة التى يتضددددمنها قذا ادوددددتقصدددداء دنيقة حتى تكون النتائج      
 والتوصيام التى تتم على أواس قذه القائمة على موتوي عالي من الدنة.

دة كما يرجوا الباحث بالتكرم بإجابة قذا ادوددددددددددددتقصدددددددددددداء من وحي أرائكم الفعلية ، علما  بأن البيانام الوار   
 ووف توتخدم لأغراض البحث العلمي فقط.

وفي مقابل كل عبارة خموددددددددددددددة خيارام وفقا  ، تعكس القيادة الأخلاقية  فيما يلي قائمة تضـــــــــم بعض العباراتأولًا: 
، برجاء مراعاة الدنة والموضددددددددددددددوعية عند إختيار الرنم الذي يعبر عن إجابت  حيث  لمقياس ليكرم ذو الخمس نقاط

( موافا، ورنم 4(  غير متأكد، ورنم )3( غير موافا، ورنم )2إلى غير موافا على الإطلاا، ورنم )( 1يشير الرنم )
 برجاء وضع دائرة على الرنم المعبر تعبيرا  دنيقا  عن إجابت .، ( موافا على الإطلاا5)

 لعبــــاراتا

 درجة الموافقة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 موافق

 وافقأ محايد
أوافق 
 بشدة

 الإنصاف 

      يوعى القائد على تحقيا العدالة بين المرؤووين. -1
      يتعامل القائد مع الجميع بمعايير أخلانية.  -2
      يتميز القائد بال قة لدى المرؤوين. -3
      .الموئولية عن التصرفام التي يقوم بهاالقائد يتحمل  -4

 توضيح الدور

التى يحرص القائد على أن المرؤوين يعملون بالوظائف  -5
 تتفا مع نيمهم.

     

      يوضح القائد بدنة ماذا يقصد فى تعليماته. -6
      يخبر القائد التابعين بالحقائا. -7
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 لعبــــاراتا

 درجة الموافقة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 موافق

 وافقأ محايد
أوافق 
 بشدة

يفصح القائد عن الأخطاء التى ارتكبم بواوطة  -8
 الأخرين.

     

 المشاركة والتوجه نحو العاملين

      عاملين.تر  مواحة من الحرية لليعمل القائد على  -9
ع الموظف علىتحديد عدد من القضايا أو القائد ميتفا  -10

 .الولوكياتالواجب تغييرقا
     

في التغلب على العوائا عاملين التركيز على مواعدة ال -11
 .التي تحول دون تحقيقهم الأداء المطلوب

     

 التوجه الأخلاني
يحرص القائد على ادوتماع بعناية لوجهام النظر  -12

 للنتائج.المختلفة نبل الوصول 
     

يلتمس القائد الآراء التى تختلف بشدة مع أدائه لمهامه  -13
 الوظيفية.

     

      يعرف القائد الونم المناوب لتقييم أدائه لعمله. -14

      يظهر القائد فهمه لتأ ير تصرفام معينة على الآخرين. -15

      يصف القائد بدنة كيف يري الأخرين إمكانياته وندراته. -16

 . النزاقة 

      يطبا القائد الأنظمة والقوانين على نفوه نبل الأخرين. -17

      يحترم القائد مواعيد العمل الرومية. -18

      يحرص القائد على أن يبين معتقداته التى تتفا مع أفعاله. -19
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 لعبــــاراتا

 درجة الموافقة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 موافق

 وافقأ محايد
أوافق 
 بشدة

يحرص القائد على اتخاذ القرارام معتمدا  على القيمة التى  -20
 يؤمن بها.

     

القرارام بناءا  على معايير الولو  يوعي القائد دتخاذ  -21
 الأخلاني.

     

      . ادوتدامة 

      القضايا الأخلانيةيهتم القائد ب -22

      يتواصل القائد مع أصحاب المصالح المرتبطة بالجامعة. -23

      يوعى القائد إلى الدعم بالأفكار ادبتكارية. -24

      البيئية.يوعى القائد على خلا أفكار جديدة للمشاكل  -25

 

وفي مقابل كل عبارة خموددددة خيارام ، تعكس ســـلوكيات التنمر الوظيفى فيما يلي قائمة تضـــم بعض العباراتثانياً: 
وفقا  لمقياس ليكرم ذو الخمس نقاط، برجاء مراعاة الدنة والموضددددددددددددددوعية عند إختيار الرنم الذي يعبر عن إجابت  

( 4(  غير متددأكددد، ورنم )3( غير موافا، ورنم )2الإطلاا، ورنم )( إلى غير موافا على 1حيددث يشددددددددددددددير الرنم )
 برجاء وضع دائرة على الرنم المعبر تعبيرا  دنيقا  عن إجابت .، ( موافا على الإطلاا5موافا، ورنم )

 لعبــــاراتا

 درجة الموافقة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 موافق

 أوافق بشدة وافقأ محايد

 .التنمر اللفظى

      أوامر فى العمل بصوم عال.يتم  أعطاء  .1
      يتم الصياح بألفاظ أمام الزملاء. .2
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 لعبــــاراتا

 درجة الموافقة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 موافق

 أوافق بشدة وافقأ محايد

      يتم المناده بألقاب للزملاء غير محمودة. .3
      يُتعمد التلفظ للتقليل من عملى. .4
      يُعامل الزملاء فى العمل كأضحوكة أمام الأخرين. .5
      يُلقى اللوم على الزملاء دون وجه حا. .6

 الجودى.التنمر 

      يُوتخدم العنف الجودى فى التعامل اليومى بالعمل. .7
      تُوتخدم حركام جودية غير دئقة بالعمل.  .8
      عندما يشتد غضبى أحطم الأشياء حولى. .9

      تُوتخدم التهديد بالحركام الجودية لأداء الأعمال.  .10
 .التنمر النفوى

      عندما يضايقنى زميلى أضمر له العداء. .11
      أشعر بالغيرة ممن أعتقد أنهم أفضل منى. .12
      يوتمر انفعالى وغضبى لمدة طويلة. .13
      أشعر بحواوية تجاه نقد ادخرين لى .14

 التنمر عبر الإنترنم.

تُوددددددددددددددخددددم ألقددداب وتعبيرام غير دئقدددة على موانع   .15
 التواصل ادجتماعى المتعلقة بالعمل. 

     

على موانع التواصدددددددددددل تُودددددددددددخدم صدددددددددددور غير دئقة  .16
 ادجتماعى المتعلقة بالعمل .

     

تُوددددددخدم فيديوقام غير دئقة على موانع التوواصددددددل  .17
 ادجتماعى المتعلقة بالعمل.
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 لعبــــاراتا

 درجة الموافقة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 موافق

 أوافق بشدة وافقأ محايد

يُودددددددددتخدم رفض المصدددددددددادنة على الرودددددددددائل  بموانع  .18
 التواصل ادجتماعى المتعلقة بالعمل.

     

 

 الوظيفية ثالثاً: البيانات

 مدير عام . )    (المستوى الوظيفى  : 

 كبير اخصائيين وفنيين . )    ( 

 تخصصي.)    ( 

 كتابى وفنى.)    ( 

 أنثى    )       ( ذكر  )       ( النوع 

 )           (التعليم المتوسط                   المؤهل 

 التعليم المتوسط                  )           (

 الجامعى                  )           (التعليم 

 الدراسات العليا                  )           (

 )      (  أقل من سنة . سنوات الخبرة 

 .  فأقل سنوات 5)      (  

 سنوات . 10سنوات إلى أقل من  5أكثر من )      (  

 فأكثر .سنوات  10)      (  

 


