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 الملخص:

في بيئة والنمط القيادي المستخدم أشكال التنمر الإداري حديد تىدفت الدِّراسة إلى 
من وجية نظر أعضاء ىيئة التَّدريس وأعضاء الييئة الإدارية بجامعة الأميرة العمل النسائية 

وانعكاس ذلك عمى أداء الموظفات اللاتي يقع عميين التنمر ، ومن ثم نورة بنت عبد الرحمن، 
مر الإداري ، ولتحقيق ىذه الأىداف استُخدم المنيج مُقترحات لمحد من ظاىرة التن تقديم

نت الاستبانة من ثلاثة محاور، وبمغ  الوصفي المسحي والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكوَّ
عضو من أعضاء الييئة ( ;6) ( عضو ىيئة تدريس  و 53عدد أفراد عيِّنة الدِّراسة )

مت الدِّ   راسة إلى عدد من النتائج أبرزىا: الإدارية من جامعة الأميرة نورة. وتوصَّ
  وجود أشكال متنوعة لمتنمر الإداري في بيئة العمل النسائية مثل تجاىل تحفيز الموظفات

الالتحاق بالدورات التدريبية المتميزات ، وعدم الحرص عمى تطوير مياراتين ومنعين من 
ط حسابي عمى أعمى متوسعبارات ىذا المحور حصمت بعض ، وتصيد أخطاؤىن ، حيث 

 .( 3.3-3بإنحراف معياري بين )و ( يقع في مدى المتوسطات موافق بشدة 6.4)
  نمط قيادي يميل لمتسمط في بيئة العمل مفردات عينة الدراسة موافقات بشدة عمى وجود

( 6.6-6.4النسائية حيث حصمت بعض العبارات عمى أعمى متوسط حساب من  )
 ( .;.8-:.8وبإنحراف معياري بين )

 عمى إنعكاس ممارسة التنمر الإداري عمى أداء ات عيِّنة الدِّراسة مُوافقات بشدة مُفرد
المتضررات   في بيئة العمل النسائية بشكل سمبي  مثل الشممية الوظيفية  ، حيث حصمت  

( وبإنحراف معياري بين 6.8-6.4بعض عبارات ىذا المحور عمى متوسط حسابي من  )
(8.:-3. ) 
 ( 45.9%(، وبدرجة موافق بنسبة )93.3الدراسة بشدة بنسبة ) وقد أكد أفراد عينة%

كما  عمى القضاء عمى المحسوبية في العمل ،و منح الموظفة لكامل حقوقيا الوظيفية.
%(، عمى وضع سياسات واضحة ضد التنمر 85.4اتفقت عينة الدراسة بشدة بنسبة )

ودية بين الموظفات،بالإضافة الإداري،و تشجيع روح المبادرة السميمة،و دعم العلاقات ال
 الى تنفيذ الورش التدريبية التي تسمح بتبادل الرأي في مناخ صحي.

  .: التنمر الإداريالكممات المفتاحية
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Administrative bullying and its impact on the female work environment in 

the Kingdom of Saudi Arabia 

Abstract in English: 

The study aimed to identify the forms of administrative bullying and the 

leadership style used in the women's work environment from the point of view 

of the faculty members and members of the administrative body at Princess 

Noura Bint Abdul Rahman University, and its reflection on the performance of 

female employees who are subjected to bullying, and then present proposals to 

reduce the phenomenon of administrative bullying, To achieve these goals, the 

descriptive survey curriculum and the questionnaire were used as a tool to col-

lect data, and the questionnaire consisted of three axes, and the number of the 

study sample reached (31) faculty members and (49) members of the adminis-

trative body from Princess Noura University. The study reached a number of 

results, the most prominent of which are: 

 The presence of various forms of administrative bullying in the women's 

work environment, such as ignoring the motivation of distinguished female 

employees, not being keen on developing their skills and preventing them 

from joining training courses, and hunting for their mistakes, as some of the 

expressions of this axis obtained the highest average of (4.2) located in the 

range of averages Strongly agree with deviation Standard is between  (1-

1.1.)  

 The vocabulary of the study sample strongly agrees on the existence of a 

leadership style that tends to be bullying in the female work environment, as 

some statements obtained the highest average calculation from (4.2-4.4) 

with a standard deviation between  (9.0-9.0.)  

 The vocabulary of the study sample strongly agrees on the negative reflec-

tion of the practice of administrative bullying on the performance of affect-

ed women in the working environment of women, such as functional paraly-

sis, as some statements of this axis obtained an arithmetic mean of (4.2-4.6) 

and a standard deviation between . (9.0-1.)  

•  The study sample strongly affirmed (71.1%), and with a degree of agreement 

(23.7%), on eliminating favoritism at work and granting the female employ-

ee her full employment rights. The study sample strongly agreed (63.2%) to 

set clear policies against administrative bullying, encourage sound initiative, 

and support friendly relations between female employees, in addition to im-

plementing training workshops that allow an exchange of views in a healthy 

environment. 

Keywords: administrative bullying 
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 المقدمة 

تسعى المنظمات عمى اختلافيا إلى الارتقاء بأدائيا لتحقيق أفضل النتائج عن طريق 
توفير بيئة عمل تتوفر بيا جميع مقومات البيئة الناجحة، إلا أن ىذا قد يكون مستحيلا عمى 
بعضيا إذا لم يكن جميعيا وذلك بسبب وجود عدد من الظواىر الإدارية السمبية التي تشكل 

أماميا لتحقيق أىدافيا، ومنيا عمى سبيل الحصر الصراعات التنظيمية، والتسمطية ، عائقا 
والترىيب ، والمحاباة ، والتنمر الإداري ، ويعتبر الاخير واحد من ميددات استمرار نجاح 

التنمر الإداري (  بأن 4848المنظمات لما لو من انعكاسات سمبية، حيث أشار  مفتي )
امنة خمف ركام العمل الإداري ومتخفية في العديد من مظاىره، وىي ظاىرة خفية وعمنية، ك

نوع من أخطر أنواع الأمراض الإدارية، وتعتبر الباب الخمفي لمفساد الإداري الذي يفضي في 
غالبية الأحوال لمفساد المالي، والتنمر الإداري يوجد في جميع البيئات الإدارية في القطاعين 

طبيعة ممنيجة ممتزجة بنزعات سادية يشوبيا الغرور والأنانية العام والخاص، وقد يتخذ 
وحب السيطرة، ولكنيا في نياية المطاف تؤثر عمى سير عمل المنظمة ككل ويعيق تحقيق 

 .الميزة التنافسية في جودة الأداء المؤسسي
ولا يعني الفساد ما يُكتشف من سرقات وتجاوزات مالية فقط، الفساد أن تعمل قائدات 

ة عمى تدمير الموارد البشرية وتبديد ثروة بلادنا البشرية بإدارات غارقة بمصالحيا معني
ومكاسبيا الشخصية ، تنمر إداري  ساىم في تيميش ذوي التأىيل الميني والأكاديمي 
والمبدعين وعزليم قصراً عن المساىمة بفكرىم وتقديم أفراد مزيفون وغير صادقين في 

( لأنيا تعتمد عمى الرأي الواحد ومعايير 4836ر الله ، تعاملاتيم ولا ولائيم )الجا
غيرموضوعية في تقمد المناصب الوظيفية .  لذا يخطئ بعض المسؤولين في فيم العممية 
الإدارية والاعتقاد بأنيا تقوم عمى فرض القوة والتعامل الصارم مع الموظفين ، لأن ذلك مؤشر 

اءة والتمييز والشعور بأنيم في موقع عمى شعورىم بتيديد الآخرين وخاصة ذوي الكف
مسؤولية أكبر من قدراتيم لذا ينتيجون أسموب قانون الغاب حيث السمطة للأقوى الذي 
يفرض عمى الآخرين قراراتو ويستخدم أسموب التخويف وتطويع القوانين والموائح بما يخدمو 

لوظيفي ، وتقل الدافعية شخصياً ، وينعكس ذلك التنمر سمبياً عمى بيئة العمل فيغيب الأمن ا
 (.:483للانجاز )الشيخ،
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ويحدث التنمر غالباً من خلال سموكيات غير جسدية، وذلك بأن يقوم فرد أو 
مجموعة باستيداف فرد أو مجموعة أخرى والتي تسمى ضحية ) ضحايا أو ىدف ( أو ىدف 

ب السمطة عمى التنمر، حيث يتميز ىذا الاستيداف بأنو سموك عدواني متكرر من اجل اكتسا
 (.  Sweeney,2007حساب الاخرين أو الحصول عمى مكاسب أخرى مختمفة ) 

ولمتنمر الإداري صور عديدة؛ منيا ما ىو لفظي كالتجريح والسباب والترىيب بالمفظ 
أو استخدام صلاحيات المسؤول لإيقاع عقوبة قد لا يستحقيا الموظف كالحرمان من الترقية 

شيح لمجان والميام ذات المردود المالي الإضافي واختصارىا عمى فئة أو تأخيرىا او عدم التر 
محددة ، أو إيقاع جزاءات إدارية لأسباب قد لا تستدعي ذلك، وأسباب التنمر الإداري متعددة، 
يدور أغمبيا حول النزعات السادية وحب السيطرة، وتحطيم كل فكر إداري متميز يعارض رأي 

يقوم بو المسؤول المتنمر « ميكانزم دفاعي»يصح أن نطمق عميو القائد التنظيمي، ومنيا ما 
خفاقو الإداري، وقد يكون ثقافة راسخة لدى البعض ممن يعانون  إما لإخفاء قصوره الوظيفي وا 
من نزعات سيطرة خفية يؤججيا شغميم لمناصب قيادية، تبرر ليم التمادي في الاستعلاء 

 (.4848)مفتي ،  وسوء معاممة الآخرين والغرور 
وتبقى دوافع التنمر الإداري كثيرة، لكن ميما تحمى بالمرؤوس بالمينية والتفاني، فإن 
شخصية القائد وعداونيتو ، قد تجعمو عرضة لنوبات "تنمًره" ـ وفي جميع الأحوال يعد سكوت 
الناس عن تطاول المدير المفظي عمييم ، سبباً من أسباب تعزيز سموكو المتمرد الذي ربما 

خمفو سوء خمقو أو ضعفو الميني وخمل في شخصيتو وغياب ثقتو بنفسو، فيو لا  يخفي
ذا  يستطيع أن يحاور ويوبخ بمينيو ، في الوقت المناسب. وىذا ما يجعمو طارداً لمن حولو. وا 
تكرر ذلك، فإن الكرة أصبحت في ممعب الإدارة العميا التي يجب أن توقفو عند حده، حتى لا 

(.   وذلك 4848المؤسسة، ويبقى فييا المتردية والنطيحة )النغيمش، تتسرب الكفاءات من 
يتطمب أطر حوكمة تنظم لمعلاقات في المنظومة الإدارية ، وتفعيل المجان المتخصصة لمكشف 
عن حالات التنمر الوظيفي لمحد من الفساد الإدارية وسيطرة المصالح الذاتية عمى العامة 

 م(.:483اء المؤسسي)الحسيني، التي تعيق تحقق جودة تمييز الأد
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ويمعب نوع النمط القيادي المستخدم من قبل شاغل المنصب القيادي دورا ىاما في 
ممارسة التنمر الإداري، حيث يميل الى النمط الأوتوقراطي ) التسمطي ( الذي يعشق  اصدار 

نيي والتيديد الأوامر التي تتصف بالجمود والصرامة والغموض والتي تتضمن عبارات الأمر وال
لاشباع رغبتو في اظيار قوتو المفقودة ، بدلا من التعاون مع المرؤوسين لإنجاز العمل 
واحتراميم وتقدير مبادراتيم التطويرية التي يحرص عمى انسابيا الى نفسو دون خجل ليبرز 
 عمى حسابيم، كما إنو لا يعير اىتماما وتقديرا لظروفيم واحواليم الاجتماعية )الدويك ،

 (.  68، ص4883
وقد تختمف درجة ممارسة التسمطية حسب نوع جنس المدير حيث أكدت دارسة 

( عن  أن  التنمر Raineri,Frear& Edmond,2011ريناري، و فرير، و ادموند )
الإداري يُمارس من قبل النساء عمى الاخريات من نفس الجنس ، حيث تفضل المرأة التنمر 

ستخدام الشائعات والشكاوي الكيدية ونشر الأكاذيب والمنع من عمى النساء فقط ويكثر منين ا
ترقية أو منصب إداري والعمل عمى منعيا تحقيق مكاسب لدى القائد التنظيمي، والوقوف 
بجانب المتنمرات ودعمين عمى ممارساتين والبعد عن مساعدة ضحية المتنمرات لخوفيا من 

تعيق تحقيقيا لمصالحيا الشخصية .  وينمو المواجية ولمبعد عن الصراعات الوظيفية التي 
التنمر التوظيفي بسيولة دون رادع في التنظيمات الإدارية التي يصبح الترىيب والعصا ىي 

 (. :483الآلية المتبعة )النافعي، 
ركزت عمى الأداء ،وتخفيف الإجراءات  4858إن رؤية المممكة العربية السعودية 

عداد قادة المستقبل البيروقراطية الطويمة وتوسيع ال خدمات الالكترونية ،وتطوير الأداء وا 
تباع أفضل  وتييئة بيئة تنظيمية محفزة تتساوى فييا الفرص ويتم مكافأة المتميزية وا 
الممارسات ، وتم تصميم برامج متنوعة لتحقيق ذلك )رؤية المممكة العربية 

 (.87، 9،ص485السعودية
ولكون الباحثتان ليما احتكاك كبير بضحايا ومن ىذا المنطمق واستنادا عمى ماسبق 

التنمر الإداري، كانا ىذا دافع قوي لدراسة الموضوع والتوصل لنتائج قد تساعد المنظمات 
النسائية في التغمب عمى ىذه الظاىرة التي تنعكس عمى الأداء المؤسسي فتحد من جودتو 

 وتعيق تحقيقو لمميزة التنافسية.
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 مصكلة الدراسة 

( ، و Liden, Wayne & Sparrowe, 2000سة كل من : )أشارت درا
(Dunn,2000( و، )Dedyna,2008 بأن عدد من الموظفين يتعرضون لمتنمر في بيئة )

العمل.  ولم تجد ظاىرة التنمر الإداري في المنظمات التربوية من الظواىر الاىتمام الكافي  
( بأن النساء :483النافعي ) من الدراسة في المنظمات النسائية تحديداً ، حيث اشارت

ولم تعي تمك المنظمات لخطورتيا عمى  . المتنمرات يفضمن التنمر عمى النساء فقط 
فيو لا يتسبب في ىدر الموارد وتدمير الطاقة البشرية عمى المدى مخرجاتيا واستمراريتيا ،

السمبية القصير فحسب، بل يدعم ثقافة عدم الانتماء عمى المدى الطويل، وىذه المشاعر 
تصب بشكل مباشر في تدىور معدلات الإنتاجية عمى المستوى القومي، كما أنيا ترسخ 
الثقافة السمبية لمقير الوظيفي والفساد الإداري مما يحول دون تطويره، مما ينتج عنو تبديد 
ثرواتنا المادية والبشرية فيي ظاىرة خفية تنخر في المنظمات الإدارية وتعتبر من أخطر 

ض التي تصيبيا  وتعتبر الباب الخفي لمفساد الإداري المؤدي لمفساد المالية بأغمب الأمرا
الحالات ويسير التنمر بمنيج سيادي يشوبو الغرور والأنانية وحب السيطرة  لإخفاء المتنمر 
غراءات المنصب القيادي الذي يمنح سمطات غيرمحدودة  خفاقو الإداري ، وا  لقصوره الوظيفي وا 

  (.4848فتي ، لممتنمر،  )م
( حيث أكدت بأن الأشخاص الذين 4836وىذا ما أظيرتو نتائج دراسة الزعبي )
( من وجود ىذا 4838وقد حذر السماري )يتمتعون بالكفاءة في العمل أكثر عرضو لمتنمر .

النوع من المدراء بقولو "نحن أمام حالة مرضية في الإدارة في بعض أوجييا في المجتمع 
إلى إعادة ىيكمة وتنظيم من قبل الجيات العميا، وأن لا يُترك الحبل عمى  السعودي، وتحتاج

الغارب في بعض المؤسسات، وأن يتم التدخل سريعاً قبل أن يقع الفأس في الرأس، ونخسر 
 يا"، وأكدت دراسة أبالكرصيداً ضخماً من النجاح الميني والفني في شتى المجالات

(Abalkhai ,2020   الى أن العلاقة) المستوى الإداري ذوات  السعوديات الموظفاتبين
و الموظفات السعوديات ذوات المستوى والخبرة الأقل ىي والخبرات المينية الأكبر الأعمى 

، حيث يترفعن عميين ويضعن عوائق أمام تقدمين الميني ، وتأخذ العلاقة بينين علاقة سيئة
( عمى أن التنمر الوظيفي 4837ر، غا)مواتفقت مع ذلك دراسة  الشكل اليرمي المستمسل، 
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يسير من أعمى اليرم الى أسفمو أي من ذوي المناصب الإدارية العميا الذين يتنمرون عمى 
من ىم دونيم ، وأن الإناث يمارسن سموك التنمر مع نفس الجنس في البيئة الوظيفية ويعتبر 

يذاء منتشر جداّ في بيئة العمل النسائية ، ويظير في صورة الإشاعات ال مغرضة ، وا 
المسؤولة المباشرة لزميلاتيا بالعمل بكافة الأشكال منيا التلاعب في الألفاظ وتشويو صورة 
زميمة لدى المدراء لمنعيا من الحصول عمى ترقية أو مركز وظفي ، والتعميقات المفتقدة 

حادثات للاحترام والمراقبة المتشددة للانتقاد المبالغ بو ، استبعاد أحد الأشخاص من الم
التقميدية في البيئة الوظيفية لاشعاره بأنو غير مرحب بو ، واسناد الميام التي لاتعكس 
 الميارات والخبرات العممية لضحية التنمر ، التمذذ بإلقاء الموم عمى الآخرين دون حق.

في  واللاتي يعممنتزايد شكوى بعض الموظفات في السعودية  إلى( 4848وأشارت )البراىيم، 
وممارساتو التي تصل  ومناطق مختمفة من التنمر الوظيفي بسبب سوء أخلاق المديرجيات 

الى التحقير الشخصي وىو يمثل إيذاء متعمد ييدف الى إلحاق الأذى النفسي أو المعنوي 
بالضحية لتعطيل قدراتو عمى العطاء ليتراجع أدائو أو ليتقدم بالتقاعد المبكر أو الاستقالة. 

حيث أكدت إلى ميل بعض المدراء ورؤساء مع ذلك  ( :483)النافعي، وتتفق نتائج دارسة
 العمل ببعض المؤسسات السعودية الى السيطرة والييمنة عمى مرؤوسييم ومضايقتيم

ويمارسون عمييم ضغوط نفسية مما يؤدي الى طمب الاستقالة او  والتعسف وفرض السيطرة،
تيم وقد يتعرضون الى التجميد الوظيفي التحويل الى أقسام لا تتناسب مع خبراتيم ومؤىلا 

تنمر بين الموظفات كإطلاق الإشاعات  كما أشار إلى أن ىناك، وفقدان فرص الترقية والتطوير
بيدف تشويو الصورة ، وغالباً  ظالمغرضة والشكاوي الكيدية ونشر الأكاذيب والتلاعب بالالفا

محد من سموكيم بل يتنصل من دعم لا يقوم المدير المباشر بتوجيو المتنمرين ومعاقبتيم ل
ومساعدة الموظفة الضحية حتى يتجنب الخوض في مناقشات مع المتنميرين نتيجة لقصور 

( حيث أكد انتشار ظاىرة 4843واتفق مع ذلك )الممحم، في خبراتو بمعالجة مثل تمك المواقف.
ذلك لأن التنمر الوظيفي في العدد من الجامعات والمدارس والمؤسسات السعودية ، و 

المتنمرون يعانون من بعض عقد النقص كما لدييم رغبات دفينة لإثبات الذات ويمكنيم من 
ذلك غياب الأنظمة الرقابية من قبل المستويات الإدارية العميا ، وقصور لوائح وأنظمة العمل ، 
وغياب قوانين الجزاءات ، أي غياب قاعدة الشفافية والمحاسبية في البيئة الوظيفية ، 
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الإضافة الى غياب سياسات وظيفية لمواجية ظاىرة التنمر الوظيفي لمحد منيا وىناك ب
مؤشرات عديدة ليا أكدتيا الدراسات البحثية المختمفة ومنيا: استخدام المضايقات المفظية أو 
غير المفظية كالايماءات والتمميحات ، وعدم قبول الأعذار المرضية أو التغيب ، والترصد 

، زه وتضخيم أخطائو ولو كانت بسيطةاجتحت المجير والتقميل من جيده وان لمموظف ووضعو
ويعتبر التجاىل أحد صور التنمر الوظيفي وكذلك الاذلال أو الاستغلال بسبب معمومات خاصة 

ساسة ، ويعد التنمر محاولة لإنقاص حق مكتسب لشخص ما من قبل شخص او جية حاو 
يادة جرعات التنمر من المديرين عمى موظفييم قد يؤدي صانعة قرار بأمور المتنمر عميو ، فز 

جار انفعالي لا تحمد عقابو ، ويخفض من الروح المعنوية التي تنعكس سمبياً عمى فالى ان
،ويتطمب ذلك سن قوانين ولوائح عمل تحد من التنمر الوظيفي وتفعيل نظم رقابة إدارية الأداء 

  بكافة أشكالو.مع أىمية توعية الموظف بعدم قبول التنمر 
 وتتمثل مشكمة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي:
 ؟جامعة الاميرة نورة بنت عبدالرحمنما إنعكاس التنمر الإداري عمى بيئة العمل النسائية في 

 -، وىي : أسئمة الدراسةوتتفرع منو عدد من 
 راسة؟ من وجية نظر عينة الد ما أشكال التنمر الإداري في بيئة العمل النسائية .3
ما النمط القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمرات في بيئة العمل النسائية من  .4

 وجية نظر عينة الدراسة؟ 
عينة الدراسة عمى أشكال التنمر الإداري  جموع إستجاباتىل توجد دلالة إحصائية بين م .5

المجال راسة : الدوالنمط القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمرات  تعزي لمتغيرات 
 ؟بية في مجال الممارسات التنظيميةالبرامج التدريعدد سنوات الخدمة، عدد الوظيفي ، 

في بيئة العمل النسائية من  نمر الإداري عمى أداء المتضرراتما إنعكاس ممارسة الت .6
 وجية نظر عينة الدراسة؟ 

ل النسائية من وجية الحد من التنمر الإداري في بيئة العم التي تسيم في  مقترحاتالما  .7
 نظر خبراء الإدارة التربوية؟ 
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 أهنية الدراسة:  

اقتراح آليات لمحد من التنمر الإداري في بتتضح أىمية الدراسة لكونيا سوف تساىم 
 بيئة العمل النسائية في المممكة العربية السعودية ، ويتضح ذلك في التالي:

التعميم من التعرف عمى واقع أشكال التنمر قد تُفيد نتائج الدراسة المسؤولين في وزارة  .1
لوضع الحمول المناسبة ليا عينة الدراسة بيئة العمل النسائية من وجية نظر الإداري في 

. 
في  الممارسات القياديةيُؤمَّل أن تُمكِّن نتائج ىذا الدراسة رؤساء الجامعات من تطوير  .2

 بيئة العمل النسائية.
ن والتربويون بالتعرف عمى واقع ممارسات القائدات قد تُفيد نتائج الدراسة الباحثي .3

لإجراء دارسات في بيئات عمل أخرى ومقارنتيا ببعضيا وطرح المتنمرات في بيئة العمل 
 مقترحات لأصحاب القرار لمحد من ىذه الظاىرة.

قد تُمكِّن نتائج ىذا الدراسة المسؤولين بالجامعات من تحديد إنعكاس ممارسة التنمر  .4
انعكاساَ سمبياً عمى أداء المنظمة مى أداء المتضررات   في بيئة العمل النسائية الإداري ع

. 
يُؤمَّل أن تُفيد نتائج ىذا الدراسة رؤساء الجامعات من اقتراح آليات لمحد من التنمر  .5

 الإداري في بيئة العمل النسائية من وجية نظر خبراء الإدارة التربوية.
اس التنمر الإداري عمى بيئة العمل النسائية في تُعتبر أول دراسة في موضوع إنعك .6

 (.6المممكة العربية السعودية وفق إفادة مكتبة الممك فيد الوطنية. انظر )المُمحق رقم 
 أهداف الدراسة  :

تيدف ىذه الدراسة إلى بحث إنعكاس التنمر الإداري عمى بيئة العمل النسائية في 
 ف التالية:المممكة العربية السعودية لتحقيق الأىدا

 .أشكال التنمر الإداري في بيئة العمل النسائية من وجية نظر عينة الدراسةتحديد  .3
النمط القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمرات في بيئة العمل الكشف عن  .4

  .النسائية من وجية نظر عينة الدراسة
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عمى اسة إستجابات عينة الدر  مجموعدلالة إحصائية بين  فروق ذات الكشف عن  .5
أشكال التنمر الإداري والنمط القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمرات  تعزي 

البرامج التدريبية في عدد سنوات الخدمة، عدد لمتغيرات الدراسة : المجال الوظيفي ، 
 .مجال الممارسات التنظيمية

العمل إنعكاس ممارسة التنمر الإداري عمى أداء المتضررات في بيئة  عن التعرف .6
  .النسائية من وجية نظر عينة الدراسة

محد من التنمر الإداري في بيئة العمل النسائية من وجية نظر خبراء مقترحات لتقديم  .7
  .الإدارة التربوية
 مصطلحات الدراسة 

، (4843والتيويل )قاموس المعاني،: أي التسمط  والترىيب (Bully)التهنر
استبعاد الآخر ، الإساءات المفظية أو المكتوبة ، والتنابر ، السموكيات التي تيدف الى العدائية

بالألقاب ، والاستبعاد من الأنشطة والمناسبات الاجتماعية والإساءة الجسدية ، والإكراه عمى 
القيام بفعل محدد، تتعدد طرق تعريف التنمر ، ولكن تتفق كافتيا عمى إيذاء الآخر بشكل من 

بيئة العمل ىو استخدام سموك عدائي بشكل مستمر ضد زميل  الأشكال المختمفة ، والتنمر في
في العمل أو مدراء عمى مرؤسييم في شكل لفظي، جسدي ، والإذلال ، والإشاعات، وحبك 
المكائد لمموظفين ، ويعرف التنمر الوظيفي بأنو ميل رؤساء العمل والمدراء الى السيطرة 

نيف والقسوة مما يجبر البعض عمى ترك والييمنة عمى مرؤسييم ومضايقتيم بالتسمط والتع
العمل أو التحول الى قطاع آخر وذلك بيدف تحقيق مكاسب شخصية ، ويتضح ذلك في 

، ص 4837التقميل من عمل الموظفين والإساءة أدائيم ووضعو في مواقف محرجة )مغار،
 ،  (.735-734ص 

صطلاحاً: وىي عممية تساالإداري عد عمى الاستفادة : لغة دور، أي أدار الأمور ، وا 
من المدخلات  المتوفرة والتي تشتمل عمى : التخطيط والتنظيم وتنسيق الجيود والقيادة 

( ، والأداء الإداري يعني مجموعة 38، ص4886والرقابة وفق نظام الاتصال)فمية ، الزكي، 
داخل الميام و الواجبات والممارسات الإدارية التي يتم تفعيميا، فيي توضح سموك الأفراد 

 (.8;، ص4833الوحدات التنظيمية المختمفة لانجاز الميام المتنوعة)المميجي، 
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: ممارسة  الميام والواجبات الإدارية التي تنم عن التسمط والترىيب  التهنر الإداري
والسموكيات التنظيمية التي تيدف الى استبعاد الآخر ، ويوضح ميل رؤساء العمل الى 

رؤوسين ومضايقتيم بالتسمط والتعنيف وىو المعنى الإجرائي المراد السيطرة والييمنة عمى الم
 في ىذه الدراسة.
 :للدراسة الإطار الهظري 

راً ييدف للإضرار بشخصٍ آخرَ عمدًا جسديِّا  يُعتبر التَّنمُّر سُموكًا عُدوانيِّا مُتكرِّ
ق مُعيَّنة من أجل اكتساب بضربو، أو نفسيِّا بالاستيزاء بو، ويتَّسم التَّنمُّر بتصرُّف فردي بطُرُ 

السُّمطة عمى حساب شخصٍ آخرَ، ويتضمَّن قدرًا كبيرًا من العدوان الجسدي، مثل الدَّفع، ورمي 
رب والطَّعن، وشدِّ الشَّعر، والخدش  فع، والخنق، والمَّكم، والرَّكل والضَّ كُتبُو وأغراضو، والصَّ

، أو إلغاء مقامو بين النَّاس )المُمتقى ال  (.3، ص 4839تَّدريبي التَّربوي، والعضِّ
ويعود تاريخ ظاىرة التنمر إلى السبعينيات من القرن الماضي في بعض الدول الأوروبية، 
وخاصة الإسكندنافية التي قامت السُّمطات التَّعميميَّة فييا بدراسات استكشافيَّة كثيرة حول 

نتحار بسبب اضطيادىم وترويعيم من ظاىرة التَّنمُّر في المدارس إثر قيام ثلاثة مُراىقين بالا 
بعض رُفقاء المدرسة، وفي فترة الثمانينيات استحوذ عمى قدر كبير من الاىتمام في اليابان 
وأُجريت دراستيم عمى ثلاثة تلاميذ من المدرسة المُتوسِّطة كانوا ضحيَّة ىذا النوع من العُنف، 

الاىتمام لدى كثير من الدول م احتمَّت ىذه الظاىرة درجة عالية من 4888ثم في عام 
كإنجمترا وغيرىا من دول أوروبا الغربية وأمريكيا الشمالية وأستراليا ونيوزيلاندا، وتمَّ إجراء 

ل المُبكِّر لمحدِّ من ىذه الظاىرة والقضاء عمييا )الدسوقي،  ، ص 4838دراسات أوصت بالتدخُّ
8.) 

نمر، وأوضح بأنو شكل من أشكال يعد أولويس ىو أول من وضع مفيوم لمت :مفهوم التهنر
العدوان يحدث عندما يتعرض فرد ما إلى سموك سمبي يسبب لو الألم، وقد يستخدم أفعالًا 
مباشرة أو غير مباشرة عمى الآخرين، ويكون ىجومو عمى الآخرين إما لفظي أو بدني، وذلك 

سوقي، شبيو بما يحدث في السجون من فرض شخص أو أشخاص سيطرتيم عمى آخرين )الد
 (.38، ص4838

يُعرف التنمر بأنو "شكلٌ من أشكال العُدوان المُتَعمَّد والمقصود الذي يصدر عن 
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الفرد، سواء أكان لفظيِّا أم مادِّيِّا أم بدنيِّا مُتعمَّم من البيئة، ييدفُ إلى إيقاع الأذى بالآخرين 
 (.Olweus, 1991 , p. 245الذين لا يستطيعون الدِّفاع عن أنفسيم" )

 :أنواعُ التَّهنُّر 

( التَّنمُّر إلى أربعة أشكال .Smith-Heavenrich ,2001قسَّم  سميث ىيفينريك)
 رئيسية ىي: 

 التَّنمُّر الجسمي .3
 التَّنمُّر المَّفظي .4
حيَّة عن مجموعة الرِّفاق، ومُراقبة تصرُّفاتو،  .5 التَّنمُّر الاجتماعي ويشمل عزل الضَّ

اركتو في مُمارسة الأنشطة المُختمفة والتَّجاىُل ومُضايقتو، ورفض صداقتو، أو مُش
 المُتعمَّد.

التَّنمُّر النَّفسي: ويُسمَّى التَّنمُّر الانفعالي، ويسعى فيو المُتنمِّر إلى التَّقميل من شأن  .6
حيَّة عن  بعاد الضَّ حيَّة، وا  حيَّة من خلال التَّجاىُل،والعُزلة، والسُّخرية، والازدراء من الضَّ الضَّ

حيَّة تحديقًا عُدوانيِّا مع الإشارات الجسديَّة، وىذا التَّنمُّر الأقر  ان، والتَّحديق في وجو الضَّ
حيَّة. ة النَّفسيَّة لمضَّ حَّ  يُؤثِّر عمى الصِّ

 ( التَّنمُّر إلى نوعين كما يمي:4838القطامي والصرايرة، ) قسَّمكما 
قير، وصفات سيئة، وتقميب الوجو التَّنمُّر المَّفظي: ويشمل السَّبَّ والشَّتم، والتَّح

ر.  بمفردات، والحديث البعدي المُكرَّ
، والبصق، وتخريب  رب، والرَّكل، والعضَّ التَّنمُّر الجسدي: ويشمل الدَّفع، والضَّ
المُمتمكات، والخدش، وسرقة المُمتمكات. أمَّا عند الإناث فيستخدمن أشكال التَّنمُّر غير 

داقات بين الأقران، المباشر )العاطفي( مثل: التَّ  جاىُل، والعزل، ونشر الشَّائعات، وتدمير الصَّ
حيَّة.   والنَّبذ الاجتماعي لمضَّ

 سموك التَّنمُّر إلى:( (Keith & Martin. 2005وقد قسَّم 
التَّنمُّر الجسمي، والتَّنمُّر غير الجسمي، ويشمل التَّنمُّر غير الجسمي تنمُّرًا غير جسمي 

رًا غير جسمي غير لفظي، أما التَّنمُّر غير الجسمي غير لفظي، فيُقسَّم إلى ثلاثة  لفظيِّا، وتنمُّ
أقسام )تنمُّر غير جسمي غير لفظي مُباشر، وتنمُّر غير جسمي غير لفظي غير مباشر، 
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 وتنمُّر إتلاف المُمتمكات(.
ويأخذ الاستقواء أشكالًا كثيرة، ويعتمد فييا عمى البيئة التي يحدث فييا السموك، 
فبعضيا يحدث في مراكز الإصلاح، وبعضيا يحدث في بيئة العمل، كما أن بعض أشكالو لا 
تحتاج إلى التكرار لكي تكون استقواءً، خاصة الاستقواء الجنسي. وتختمف من بمد لآخر، 
حيث تمعب الفروق الثقافية دوراً ميمِّا في تعريفو وأشكالو والنظر إليو )الصبحيين والقضاة، 

 .(35، ص 4835
 أسباب الاهتنام بظاهرة التَّهنُّر:

ترجع أسباب التنمر إما إلى أسباب وعوامل شخصية مثل ضعف الشخصية لمضحية 
أو قوة الشخصية لممتنمر أو وجود بعض الخصائص الانفعالية لمضحية مثل الخجل ، وبعض 

والاكتئاب الميارات الاجتماعية، وقمة الأصدقاء أو تكون أسباب وعوامل نفسية مثل الإحباط 
والقمق أو وجود عوائق تحول بينو وبين تحقيق أىدافو تؤدي إلى ممارسة سموك العنف 
والتنمر أو تفريغ ضغوطاتو وتوتراتو ، أو أسباب اجتماعية مثل تدني دخل الأسرة وآمية الآباء 
والأميات وظروف الحرمان والقير النفسي أو مشاىدة أفلام العنف والقتال والسيطرة عمى 

خرين ، أو أسباب مدرسية وقد يكون تنمر معمم عمى طالب والاستيزاء بو أمام الطمبة الآ
وعدم قدرة الطالب برفع شكوى ضد المعمم وقد يكون التنمر بشكل مباشر أو غير مباشر أما 
بالنسبة لمطمبة المتنمرين والذين يتنمرون عمى الضحايا فتكون الأسباب بين المتنمرين 

يرى نفسو )أنو ميم، يجب عمى الجميع طاعتو، متكبر عمى زملائو، والضحايا والمتنمر 
شخص غني، ينقل معمومات الطمبة لممعممين، توجد لو صمة قرابة بالمدير أو أحد القياديين 
بالمدرسة، إظيار قوتو أمام الآخرين، ولو صفات تميزه مثل الصمت الدائم وعدم التحدث مع 

فقو عدد من أصدقاءه الطلاب، حب المعممين لو، أحد، يكون رئيس عصابة المدرسة ويرا
 (.69-65، ص ص 4835المظير الجذاب )الصبحين والقضاة، 

 أن الاىتمام بتناول ىذه الظاىرة يرجع إلى عدَّة أسباب، منيا: ( Smith ،2000يرى )و 
الآثار المترتبة عمى ىذه الظاىرة، وخاصة لدى التلاميذ، مما يدفعيم إلى الانتحار، أو  -

 فكير فيو.الت
وعي الأىالي بيذه الظاىرة، وضغطيم عمى المدارس لوقفو، وعمى وسائل الإعلام، لمتوعية  -
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 بيا.
إن ىذه الظاىرة مؤشر إلى تحرك السموك الإنساني لسموك مشابو لمسموك الحيواني في  -

الغابة، حيث لا بقاء لمضعيف، وتُسيطر لُغة القوة دون مُراعاة لخُمق قويم، أو سموك 
وىكذا يُصبح التَّنمُّر المدرسي مشكمة تربوية واجتماعية بالغة الخطورة وذات نتائج فاضل، 

سمبية عمى البيئة المدرسية بصفة عامة، وعمى النمو المعرفي والاجتماعي لمطفل بصفة 
خاصة، فالتَّعمُّم الفعَّال لا بد أن يتم في بيئة تربوية توفر لمتلاميذ الأمن وحمايتيم من 

 يديد.العدوان والت
 الدراسات الشابقة:

التنمر الإداري ، سيتم استعراض الدراسات ذات  نظراً لمحدودية الدارسات التي تناولت      
 العلاقة ، وىي عمى النحو التالي:

( الى تشخيص واقع سموك التنمر في كميتي اربد 4836ىدفت دراسة )الزعبي، مييدات،  -
بقت الاستبانة عمى كافة العاممين في كميات وتوليدو ، واتبعت أسموب دراسة الحالة ، وط

عينة الدراسة ، وتوصمت الى عدد من النتائج منيا التالي: أن مستوى  ممارسة العاممين 
في كمية إربد الحكومية لمتنمر عالية ، بينما كان معتدلا في الكمية الخاصة ، عدم التقدم 

حكومية لصعوبة إثباتيا ، بشكوى من قبل ضحايا التنمر في المؤسسات الأكاديمية ال
عدم قدرة إدارة الكمية عمى تمييز سموك التنمر ودراستو كظاىرة ، ظيور التنمر مؤشرا 
دارتيا ، وضعف  عمى الافتقار الى ضعف التواصل الاجتماعي بين منسوبي الكمية وا 
مستوى الاحترام ، وعدم الرضا مما يدعم محاولة كل فرد تحقيق أىدافو الشخصية بأي 

ة ولو كانت عمى حساب الآخرين، واختمف الحال بالكمية الخاصة حيث كان مستوى طريق
التنمر معتدل ، والتواصل الاجتماعي حقق ممارسة جيدة وحقق الرضا مستوى مقبولا ، 
وأكثر سموك تنمر منتشر تركز في التالي: التوبيخ والقمع الممارس من صاحب سمطة 

ىداف ، والعوامل المرتبطة بالتنمر ىي: عمى من دونو، انعكس عمى بطء انجاز الأ
الثقافة المؤسسية وردورد فعل الإدارة وصفات المستيدفين ، وصفات المتنمرين، وأن 
الشاخاص الذين يتمتعون بالكفاءة في العمل أكثر عرضة لمتنمر ، والمتنمرون غالباً 

يكونوا قد  ميووسون بالسيطرة عمى الآخرين ويتمتعون بمركز قوة كمدير او مشرف وقد
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تعرضوا لمتنمر سابقاً ،  وأوصت الدراسة إيجاد بيئة عمل داعمة ومحفزة للانتاجية ، 
ومواجية التنمر ، التدريب عمى ميارات التواصل وحل الصراعات الوظيفية وبناء فرق 

 العمل المتعاونة.  
(، اتبعت المنيج الوصفي الوثائقي في بحث موضوع التنمر 4837دراسة )مغار،  -

ظيفي ، وأشارت بأنو مضايقات أخلاقية في العمل وممارسة محظورة منصوص عمييا الو 
(، كجزء من علاقة العمل ، فالعامل لو حق 33 -8;( من القانون رقم )84في المادة )

الاحترام والتمتع بالسلامة الجسدية والمعنوية والكرامة ، وتم تعريف التنمر من أوجو 
تي يتم تواجده بيا، وتوصمت الى أمور عدة منيا : أن متعددة مختمفة وفقاً لمبيئة ال

التنمر في مواقع العمل يكون في سموك عدائي ويتخذ أشكال لفظية وغيرلفظية ونفسية 
وجسدية ، وأن التنمر يبدأ من أعمى اليرم الوظيفي الى أسفمو ، فينطمق من ذوي 

نمر عمى زميلاتين بالواقع المناصب القيادية العميا الى الدنيا ، وأن النساء يمارسن الت
الوظيفي ، وتم تحديد مجموعة من سموكيات التنمر وىي: التعميقات البعيدة عن الاحترام، 
والبعد عن المناداة بالاسم، والمراقبة والانتقادة المبالغ بو لأداء عمل فرد محدد، والتقميل 

الضرورية لانجاز من شأن العمل لإشعار متقدمو بالفشل ، وتعمد الاحتفاظ بالمعمومات 
ميمة ما، استبعاد فرد محدد من المحادثات التقميدية في العمل لاشعاره بأنو غيرمرغوب 
بو،والإصرار عمى تكميف فرد بميام روتينية أقل من مكانتيا وخبراتو ، والتمذذ بجعل 
المتنمر عميو أضحوكة أمام زملائو ، والاستمتاع بإلقاء الموم عمى الآخرين بدون حق، 

قت الدراسة الضوء عمى خصائص المتنمر وىي: القوة بسبب السمطة والنفوذ والعمر ، وأل
وتعمد الأذى حيث يجد سعادتو في توبيخ الضحية والسيطرة عمييا، واستمرار التنمر عمى 
فترات طويمة لتحطيم احترام وتقدير فرد ما ، المتنمر يتولد لديو شعور بالقوة ويتممكو 

الاستبدادية ورغبتو في السيطرة والييمنة، وتم تحديد نظريات  الغرور ، وبروز شخصيتو
 تفسير التنمر ومنيا : النظرية التحميمية والسموكية والوظيفية والإحباط والعدوان. 

(، ىدفت الى تطوير الأداء الإداري لمقيادات الاكاديمية لاحداث ;483دراسة )أليم ، -
ميمي،  لواقع القيادات الأكاديمية في التغيير المطموب، واتبعت المنيج الوصفي التح

الجامعات المصرية وتوصمت الى عدد من النتائج منيا : جمود وتقادم التشريعات 
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والموائح الإدارية ، سيطرة النمط التقميدي ، قمة البرامج التدريبية الموجية لمقيادات 
ستقلالية وتغمب الأكاديمية مع تقميديتيا، والمركزية الشديدة في الإدارة والافتقار للا

الروتين والتمسك بحرفية الموائح التنظيمية ، وىرمية اليياكل التنظيمية ومركزية القرارات 
مع تركز السمطة في المستويات الإدارية العميا ، ومحدودية تفويض السمطة وتوصمت 

ات الدراسة الى وضع تصور مقترح لدور إدارة التغيير في الارتقاء بالاداء الإداري لمقياد
الأكاديمية يرتكز عمى أربعة أمور وىي: أساليب واجراءات العمل ، والييكل التنظيمي 

 والثقافة التنظيمية والتكنولوجيا المستخدمة.  
(، أثر سموكيات التنمر في مكان العمل عمى دوران العمل ;483دراسة الشوابكة ، ) -

واستخدمت الاستبانة  الطوعي:المناخ التنظيمي متغير معدل ،اتبعت المنيج الوصفي ،
كأداة طبقت عمى عينة عشوائية بسيطة من العاممين في المستشفيات الخاصة في 
عمان بالأردن، وتوصمت الى عدد من النتائج منيا: توفر دلالة إحصائية عمى سموك 
التنمر في بيئة العمل نتيجة المراقبة المتشددة والنقد المستمر والصراخ بمعامل بمغ 

وجودة التنمر بأبعاده مجتمعة وىي: المراقبة المفرطة والنقد المستمر ( يؤكد 8.346)
والصراخ ، أثر سموك التنمر بالبيئة الوظيفية بأبعاده السابقة عمى الرضا ، وجود أثر ذي 
دلالة إحصائية لسموك التنمر عمى كل من الألتزام التنظيمي ، والمناخ الوظيفي ، يؤثر 

ناخ التنظيمي عمى تعديل سموك التنمر ، ارتفاع مستوى كل معنوياً كل من الالتزام و الم
من: المراقبة المفرطة والصراخ والنقد المستمر مما ينعكس عمى الأداء والدافعية عمى 

الالتزام التنظيمي ، والرضا الوظيفي، واوصت الدراسة بإجراء  العمل، إنخفاض كل من :
 المزيد من البحوث عن التنمر الوظيفي ..

دور مديري المدارس الثانوية الفنية بمحافظة ( بعنوان ."۷۱۰۲بد الرحيم )دراسة ع -
الشرقية في مواجية التنمر المدرسي من وجية نظر المعممين"  حيث ىدفت إلى التعرف 
عمى دور مديري المدارس الثانوية الفنية بمحافظة الشرقية في مواجية التنمر المدرسي. 

حقيق أىدافيا، وتم تصميم استبانة طبقت عمى استخدمت الدراسة المنيج الوصفي لت
معمم من معممي المدارس الثانوية الفنية بمحافظة الشرقية. أشارت ( 6۲۷عينة من )

النتائج إلى أن نسبة ضعيفة لدور مديري المدارس الثانوية تؤدي دورىا في مواجية 
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 ة.%( وىي مرتفع6:، بينما بمغت أىمية الدور )(>۷۸التنمر المدرسي بمغت )
(.  بعنوان " مدى الوعي بالتنمر لدى معممات المرحمة 4837دراسة القحطاني ) -

الابتدائية وواقع الإجراءات لمنعو في المدارس الحكومية بمدينة الرياض من وجية 
نظرىن" حيث ىدفت إلى التعرف عمى مدي وعي معممات المرحمة الابتدائية بماىية 

كل من المتنمر والضحية، وأدوار المعممات في منع التنمر، وأشكالو، وآثاره السمبية عمى 
التنمر، كما ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى واقع الإجراءات المتبعة لمنعو في 
المدارس الحكومية من وجية نظرىن. واستخدمت ىذه الدراسة المنيج الوصفي، 

المدارس واعتمدت عمى استبانة وزعت عمى عينة من معممات المرحمة الابتدائية في 
معممة، وتوصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج منيا: أن 986الحكومية بمغت 

درجة وعي المعممات بماىية التنمر، وأشكالو، وآثاره السمبية عمى المتنمر والضحية، 
وبأدوارىن في منعو كانت كبيرة جدا، كما كشفت ىذه الدراسة عن تقميدية الإجراءات 

 في المدارس الابتدائية الحكومية. المتبعة لمنع التنمر 
( بعنوان " تصورات المعممين حول Cross, et. al ،4833) وآخروندراسة كروس  -

 الآمنة في استراليا لمحد من التنمر " إلى إمكانية تنفيذ إطار عام لممدارس القومية
ة في الآمن التعرف عمى تصورات المعممين حول إمكانية تنفيذ إطار عام لممدارس القومية
 معمما 657استراليا لمحد من التنمر ، وقد تم تحميل البيانات المجمعة عبر الأقاليم من 

 ;طالب تتراوح أعمارىم بين  :963مدرسة أسترالية بالإضافة إلى  ۰۱1ممثمين من 
مرور  عاما، فضلا عن تحميل التقارير الطلابية حول التنمر في مدارسيم بعد 36إلى 

تنفذ ىذه  ىذا الإطار. وتوصمت ىذه الدراسة إلى أن المدارس لمأربع سنوات من تفعيل 
التدريب حول  الممارسات الآمنة عمى نحو واسع، وأن المعممين في حاجة إلى المزيد من

ظاىرة التنمر بين  (، بالإضافة إلى أنCovert موضوع التنمر، ويشكل خاص التنمر)
بالبيانات التي تم تجميعيا قبل  لمتحققةالطلاب لم تتغير بشكل كبير عند مقارنة النتائج ا

 .تفعيل ىذا الإطار بأربع سنوات
بعنوان "التنمر بين طلاب وطالبات المرحمة المتوسطة في ( ۷۱۱۸دراسة القحطاني )  -

مدينة الرياض دراسة مسحية واقتراح برامج التدخل المضادة بما يناسب مع البيئة 
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نظر أعضاء الييئة المدرسية والطلاب  المدرسية" حيث ىدفت إلى التعرف عمى وجيات
والطالبات حول مدى انتشار ظاىرة التنمر في المرحمة المتوسطة في المدارس الحكومية 
والأىمية بمدينة الرياض، وعوامل انتشارىا، وخصائص المتنمر والمتنمر عمية، وأنماط 

دراس لمنع التنمر، التنمر الشائعة، وتعرف أثار الظاىرة، والإجراءات المتبعة في ىذه الم
طبقت الدراسة عمى عينة من أعضاء وعضوات الييئة المدرسية )المدراء والمديرات 

عضوا  446والمرشدين الطلابيين والمرشدات الطلابيات والمعممين والمعممات( بمغت 
طالبا وطالبا، ومن النتائج التي  46;4وعضوة، وعينة من الطلاب والطالبات بمغت 

الدراسة فيما يخص الإجراءات المتبعة في المدارس المتوسطة توصمت إلييا ىذه 
نياء المشكمة وديا  الحكومية والأىمية لمنع التنمر فتمثمت في الإصلاح بين الطرفين وا 
وتوبيخ إدارة المدرسة لممتنمر منفردا أو بحضور الطلاب والطالبات، وتفعيل دور المرشد 

  الطلابي لمواجية وحل المشكمة.
 بة والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات الشابقة :أوجه التصا

( ،ودارسة  أليم ;483تشابيت الدراسة الحالية مع دراسة كل من الشوابكو )
ودارسة القحطاني ،( 4839ودارسة  عبد الرحيم )،( 4837( ، ودارسة القحطاني );483)
الحالية مع دراسة كل  ( في استخدام المنيج الوصفي المسحي . كما تشابيت الدراسة:488)

، ودراسة (;483)الشوابكة ( ، ودراسة ;483أليم ) ودراسة ،( 4836من الزعبي )
في استخدام الاستبانو كأداة لجمع ( :488( ، ودراسة القحطاني )4837القحطاني )
 المعمومات. 

( في استخداميا 4836ىذا وقد اختمفت الدراسة الحالية عن دارسة الزعبي )
 .( في استخداميا لممنيج الوثائقي 4837الحالة، ودارسة مغار ) لأسموب دارسة

معة في مجتمع الدارسة وىو منسوبات جااختمفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 
 .الاميرة نورة بنت عبد الرحمن

 أوجة إستفادة الدراسة الحالية مو الدراسات الشابقة:

   إعداد الإطار النظري ليذه الدراسة 
  ف عمى المنيج المستخدم في كل دراسة بما يثري الدراسة الحالية ويفيدىا.التعر 
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  الأستفادة في تصميم أداة الدراسة )الأستبانة(، وكيفية معالجة البيانات الإحصائية
 وتحميميا.

  معرفة ماتوصمت إلية الدراسات السابقة من نتائج، والإطلاع عمى التوصيات والمقترحات
 . التي وصى بيا الباحثون

 مههجية الدراسة وإجراءاتها:

 مههج الدراسة: 

، والذي ييتم بوصف  المسحي اتبعت الباحثتان في ىذه الدراسة المنيج الوصفي          
الجوانب المتنوعة لمتنمر الإداري وانعكاسو عمى بيئة العمل النسائية في المممكة العربية 

و النمط القيادي المستخدم من قبل  السعودية، بيدف التعرف عمى أشكال التنمر الإداري،
القائدات المتنمرات في بيئة العمل النسائية، وذلك يتطمب الوصف الدقيق لمتنمر الإداري  
والنمط القيادي الذي تستخدمو القائدات المتنمرات،  ثم جمع المعمومات والبيانات ذات العلاقة 

إلى استنتاجات تساىم في فيم  وتصنيفيا وتنظيميا، والتعبير الكيفي عنيا، بيدف الوصول
نعكاسو في بيئة العمل النسائية كما ىي في الواقع وتحميل النتائج )عبيدات  التنمر الإداري وا 

(. وستستخدم الباحثتان أيضاً مدخل الدراسات الوثائقية وىو أحد 446م،ص:;;3وآخرون،
ما يختص بالتنمر مداخل المنيج الوصفي من خلال استقراء المصادر الأولية والثانوية في

الإداري والنمط القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمرات من كتب ورسائل عممية وبحوث 
ومقالات منشورة في دوريات عممية محكمة مقدمة إلى مؤتمرات عممية )عودة وممكاوي، 

 طار النظري وتصميم أدوات الدراسة.( لكتابة الإ385م، ص 4;;3
 د الدراسة فيما يمي:تتمثل حدو  :حدود الدراسة
 .كميات جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن في منطقة الرياض : الحد المكاني
  3664/3665: العام الدراسيالحد الزماني

  الدراسة: مجتنع 

ن مجتمع الدِّراسة الحالية من أعضاء ىيئة   بكميات  التدريس ومن في حكميم يتكوَّ
( عضو ىيئة 33:8عددىن )يبمغ حيث الرحمن  جامعة الأميرة نورة بنت عبدومعاىد 
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،) جامعة الأميرة نورة بنت عبد  (3566)  يبمغ عددىن أعضاء الييئة الإدارية  أماتدريس،  
 .(4843الرحمن، 

 عيهة الدراسة :

في بعض كميات جامعة الاميرة  اختيار عينة عشوائية من أعضاء ىيئة التدريستم        
دارةالتربيةنورة بنت عبدالرحمن وىي:  عددىن الاعمال واليندسة والقانون و  ، المغات وا 

كما تم اختيار عينة عشوائية من ، ( عضواً 53%( أي )38أخذ منين نسبة )اً ( عضو 537)
%( منين ما 38اخذ ) (8;5)وعددىن الاجماليفي نفس الكميات أعضاء الييئة الإدارية 

دد من الخبراء المتخصصين ذوي العلاقة تم إجرائيا مع عأما المقابمة المقننة ، (;6يمثل )
 ( خبير.8:بموضوع الدراسة بواقع )

 قامت الباحثتان باتباع الخطوات الإجرائية التالية: :أدوات الدراسة
 صممت الباحثتان استبانو وفق محاور الدراسة حيث تتكون من التالي:الاستبانة:   - أ
o أشكال التنمر الإداري في بيئة العمل النسائية 
o  القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمرات في بيئة العمل النسائيةالنمط 
o إنعكاس ممارسة التنمر الإداري عمى أداء المتضررات   في بيئة العمل النسائية 
: قامت الباحثتان بتصميم بطاقة مقابمة شخصية لجمع مقترحات بطاقة مقابمة شخصية  - ب

 ئية من وجية نظر الخبراء .الحد من التنمر الإداري في بيئة العمل النسا
 :تم حساب الاتساق الداخمي بين بنود كل من الاستبيان وبطاقة المقابمة   ثبات الأداة

(، وذلك بإجراء الاختبار عمى عينة عشوائية Internal Consistencyالشخصية )
 Coefficient( ، وتم حساب معامل ألفا كرونباخ )30ممثمة لمجتمع الدراسة وعددىا )

Alpha( للاتساق الداخمي )7;;3، 354 ، Isaac،Michael لأنو أكثر ملائمة )
( وكانت نتيجة ألفا كرونباخ لاستبيان 30لطبيعة البيانات المتغيرة.  طبق الاستبيان عمى )

( وكانت نتيجة ألفا 30(، أما المقابمة الشخصية فطبقت  كذلك عمى )0.86الدراسة ) 
(، وىذه النتيجة تمكن من تطبيق الأستبانة لأنيا مقبولة في العموم 0.90كرونباخ )

 (.3:7م،ص9;;3الإنسانية )الطريري ،
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 :قامت الباحثتان بعرض كل من بطاقة المقابمة الشخصية والأستبانة عمى  صدق الأداة
جراء التعديلات اللازمة بمحتواىا في ضوء مرئياتيم.  عدد من المحكمين وا 

 لحساب الاتساق الداخمي بين بنود كل من بطاقة المقابمة   خمي للأداة:صدق الاتساق الدا
(، تم حساب معامل بيرسون Internal Consistencyالشخصية و الاستبيان )

(Pearson بين درجات كل مفردة والدرجة الكمية لمحاور كل من الاستبيان والمقابمة )
 الشخصية ،  والجدول التالي يوضح ذلك:

 (6خعٔل ؼلى )

 يؼبيم ثٛؽقٌٕ نًسبٔؼ الاقزجٛبٌ

   6066** ظانخ ػُع يكزٕٖ ظلانخ 

ة مرتفعة ودالة يتضح أن معاملات الارتباط البينية بين مفردات الأداة والدرجة الكمي 
  ( لكافة محاور الاستبيان. 8.83عند مستوى )

 عرض وتفشير الهتائج: 
ئة معيار الحكم عمى النتائج من خلال تصنيف الإجابات إلى خمسة  تم حساب طول ف   

÷ أقل قيمة(  -مستويات متساوية المدى من خلال المعادلة الآتية: طول الفئة = )أكبر قيمة
.ولنحصل عمى مدى المتوسطات الآتية لكل وصف أو 8:= 7(÷1 -5عدد بدائل المقياس=) 

 لمدى:بديل ، الجدول الآتي يوضح أسموب تحديد ا
 (5خعٔل ؼلى )

 رفكٛؽ يعٖ انًزٕقطبد

يٕافك  انًكزٕٖ

 ثهعح

غٛؽيٕافك  غٛؽيٕافك يسبٚع يٕافك

 ثهعح

يعٖ 

 انًزٕقطبد

505-

2066 

 ألم يٍ-505

505 

 ألم يٍ -505

505 

ألم -6056

 505 يٍ 

ألم يٍ -6066

6056 

 يؼبيم ثٛؽقٌٕ ثُٕظ انًسٕؼ

 0.972 أنكبل انزًُؽ الإظاؼ٘ فٙ ثٛئخ انؼًم انُكبئٛخ** 

  انًُػ انمٛبظ٘ انًكزطعو يٍ لجم انمبئعاد انًزًُؽاد فٙ ثٛئخ انؼًم

 انُكبئٛخ

0.708** 

 0.960 يًبؼقبد انمبئعاد انًزًُؽاد فٙ ثٛئخ انؼًم** 

 زًُؽ الإظاؼ٘ ػهٗ أظاء انًزعؽؼاد   فٙ ثٛئخ إَؼكبـ يًبؼقخ ان

 انؼًم انُكبئٛخ

0.935** 
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يتضح من الجدول السابق تفسير مدى المتوسطات بما يتفق مع تدرج الإجابات، 
 ي سيتم الاستفادة منيا عند تحميل نتائج أسئمة الدراسة. والت
  لأفراد عينة  ومجال العمل ي لدراسالمؤىل اوصف أفراد عينة الدراسة : لمتعرف عمى

وسنوات الخدمة وعدد البرامج التدريبية ، تم تطبيق النسبة المئوية  والجنسية الدراسة 
 وتتضح في الجدول التالي: تدريس،من أعضاء ىيئة ال عمى إجابات أفرد عينة الدراسة

 (5خعٔل ؼلى )

 يٍ أػعبء ْٛئخ رعؼٚف ٔصف أفؽاظ ػُٛخ انعؼاقخ

 انُكجخ انًئٕٚخ رمكًٛبد انًدبل انًدبل

 9505 ظكزٕؼاِ انًؤْم انعؼاقٙ

 505 يبخكزٛؽ

 5202 ػعٕ ْٛئخ رعؼٚف لبئى ثؼًم إظاؼ٘ يدبل انؼًم

 5502 ػعٕ ْٛئخ رعؼٚف

 9502 قؼٕظ٘ اندُكٛخ

 502 غٛؽقؼٕظ٘

 - قُٕاد2ألم يٍ  قُٕاد انطعيخ

 505 قُٕاد66قُٕاد  لألم يٍ  2يٍ 

 9505 قُٕاد فأكثؽ 66

انجؽايح  انزعؼٚجٛخ فٙ 

يدبل انًًبؼقبد 

 انزُظًٛٛخ ٔالاظاؼٚخ

 6506 نى أنبؼن إغلالب

 6509 ظٔؼاد 5ألم يٍ 

 5505 5: إنٗ ألم يٍ 5يٍ 

 5505 ظٔؼاد فأكثؽ 5

أعضاءىيئة التدريس من حممة الدكتوراه غالبية  من الجدول السابق أن يتضح 
%(يقمن بعمل إداري ، وغالبيتين سعوديات بنسبة 57.7%(، كما أن نسبة ):.8;بنسبة )

%(، بالإضافة أن نسبة كبيرة منين لديو سنوات خدمة مرتفعة تزيد عن عشر سنوات 5.7;)
تدريبية فأكثر. وىذا مؤشر عمى أن  %( ثمان دورات9.:5%(، وحضرت نسبة ):.8;)

 لديين خبرات مينية مرتفعة وقادرات عمى تمييز الممارسات الإدارية لخمفيتين الوظيفية.
والجدول التالي يصف عينة الدراسة من الادارين والتي تم تحميل المؤىل الدراسية  

 والجنسية وسنوات الخدمة وعدد الدورات التدريبية عمى النحو التالي:
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 (5خعٔل ؼلى )

 ٔصف أفؽاظ ػُٛخ انعؼاقخ يٍ الاظاؼٍٚٛ

 انُكجخ انًئٕٚخ رمكًٛبد انًدبل انًدبل

 505 يبخكزٛؽ انًؤْم انعؼاقٙ

 5605 ثكبنٕؼٕٚـ

 6505 ظثهٕو ػبل ثؼع انثبَٕ٘

 6505 ثبَٕ٘

 666 قؼٕظ٘ اندُكٛخ

 - غٛؽقؼٕظ٘

 - قُٕاد2ألم يٍ  قُٕاد انطعيخ

 6205 قُٕاد66 قُٕاد  لألم يٍ 2يٍ 

 5505 قُٕاد فأكثؽ 66

انجؽايح  انزعؼٚجٛخ فٙ يدبل 

 انًًبؼقبد انزُظًٛٛخ

 206 نى أنبؼن إغلالب

 5209 ظٔؼاد 5ألم يٍ 

 6505 5: إنٗ ألم يٍ 5يٍ 

 5505 ظٔؼاد فأكثؽ 5

نتوصل من الجدول السابق أن أغمب الاداريات يحممن شيادة البكالوريوس بنسبة  
كمين سعوديات نظراً لأن الموائح التنظيمية تنص اقتصار العمل الإداري عمى %(، و :.93)

%(، ونسبة 6.8:الاداريات ، والغالبية العظمى منين لديو عشر سنوات فأكثر بنسبة )
%( حصمن عمى ثمان دورات تدريبية فأكثر وذلك يوضح أن مررن بتجارب إدارية 68.4)

 الإدارية بدقة ووضوح.كثيرة تمكنين من الحكم عمى الممارسات 
أما عينة الدراسة الخاصة بالمقابمة المقننة فمقد تم استخراج النسبة المئوية لممؤىل  

 والجنسية وسنوات الخدمة وعدد البرامج التدريبية عمى النحو التالي: 
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 (2خعٔل ؼلى )

 انطبصخ ثبنًمبثهخ انًمُُخٔصف أفؽاظ ػُٛخ انعؼاقخ 

 جخ انًئٕٚخانُك رمكًٛبد انًدبل انًدبل

 2605 ظكزٕؼاِ انًؤْم انعؼاقٙ

 6505 يبخكزٛؽ

 5502 ثكبنٕؼٕٚـ

 96 قؼٕظ٘ اندُكٛخ

 66 غٛؽقؼٕظ٘

 56 قُٕاد2ألم يٍ  قُٕاد انطعيخ

 56 قُٕاد66قُٕاد  لألم يٍ  2يٍ 

 66 قُٕاد فأكثؽ 66

انجؽايح  انزعؼٚجٛخ فٙ يدبل 

 انًًبؼقبد انزُظًٛٛخ

 6605 نى أنبؼن إغلالب

 5505 ظٔؼاد 5ألم يٍ 

 5502 5: إنٗ ألم يٍ 5يٍ 

 5502 ظٔؼاد فأكثؽ 5

يوضح الجدول السابق بأن غالبية أفراد عينة المقابمة المقننة يحممن الدكتوراه  
نسبة كبيرة ليا من خمس سنوات لاقل من %(سعوديات ، 8;%(، ونسبة )73.5بنسبة )

م حصموا عمى ثمان دورات تدريبية فأكثر بنسبة %(، كما أن غالبيتي98عشر سنوات بالعمل )
(64.7.)% 

 أشكال التهنر الإداري في بيئة العنل الهشائية مو وجهة نظر عيهة  : مانتائج سؤال الدراسة

 :الدراسة
للإجابة عمى سؤال الدراسة تم القيام بالمعالجات الإحصائية عمى إجابات أفراد عينة 

 تم التوصل الى النتائج التالية:و الدراسة والجدول التالي يوضح ذلك:
  



 م1012( 98) -1ج-سبتمبرعدد                                                                  ...     التنمر الإداري

 

Print:(ISSN 1687-2649) Online:(ISSN 2536-9091)                                - 565 - 

 (5خعٔل ؼلى )

 أنكبل انزًُؽ الإظاؼ٘ فٙ ثٛئخ انؼًم انُكبئٛخ يٍ ٔخٓخ َظؽ ػُٛخ انعؼاقخ
انًزٕق انُكجخ انًئٕٚخ نلاخبثبد%  انؼجبؼح

 غ

انسكبث

٘ 

الاَسؽا

ف 

انًؼٛبؼ

٘ 

يٕافك 

 ثهعح
 يسبٚع يٕافك

غٛؽ 

 يٕافك

يٕاغٛؽ

فك 

 ثهعح

فخ يؼُٛخ يٍ الاقزجؼبظ انمصؽ٘ نًٕظ

 انًهبؼكخ فٙ انهدبٌ انًعفٕػخ
2205 56 6509 205 205 506 605 

 606 505 505 505 6505 5509 2505 ردبْم رسفٛؿ انًٕظفبد انًزًٛؿاد 

زدت انًؼهٕيبد انعؽٔؼٚخ انًطهٕثخ لإَدبؾ 

 انؼًم 
26 5605 6605 6509 505 5 6055 

ػعو انسؽو ػهٗ رطٕٚؽ يٓبؼاد انًزًُؽ 

 رؽنٛسٍٓ نهزعؼٚت  ػهٛٓى ثسدت 
26 5506 6205 509 505 505 606 

إنمبء انهٕو ػهٗ اٜضؽٚبد ظٌٔ ٔخّ زك 

 ثبقزًؽاؼ 
5505 5205 6509 66 509 506 606 

انزمهٛم يٍ لًٛخ انؼًم انػ٘ ٚزى إَدبؾِ ثصفخ 

 يكزًؽح
5506 5509 6509 6205 605 5099 605 

َمع أؼاء انًٕظفبد انزٙ لا رزٕافك يغ ٔخٓخ 

 مبئعح َظؽ ان
5506 5505 205 505 505 5006 605 

ردبْم انمبئعح نظبْؽح انزًُؽ ؼغى اظاؼكٓب 

 ثططٕؼرٓب
5506 5505 6509 506 505 506 606 

زدت فؽو انزًٛؿ انٕظٛفٙ ػهٗ يٍ ٚزى 

 انزًُؽ ػه0ٍٓٛ
5506 5506 6509 505 505 5 605 

رٕخّٛ ػجبؼاد نهًٕظفبد رطهٕ يٍ انزمعٚؽ 

 ٔالاززؽاو  
5205 5505 66 505 605 506 6066 

 6 505 605 505 506 5506 5205 يزبثؼخ أظاء انًٕظفبد ثٓعف رصٛع الأضطبء 

لصٕؼ انثُبء ػهٗ أظاء انًزًُؽ ػهٍٛٓ ؼغى 

 انمُبػخ ثزًٛؿٍْ
5205 5505 6605 509 205 506 606 

رفعٛم يٕظفخ يسعٔظح الأظاء ػهٗ يٍ ٚزى 

 انزًُؽ ػهٛٓى 0
5505 5205 6509 6 506 5 606 

رًٓٛم يهبؼكخ ثؼط انًٕظفبد فٙ 

 الاخزًبػبد لأقجبة نطصٛخ
5605 5205 6605 505 509 5 606 

ردبْم نكبٖٔ انًٕظفبد يٍ اَزمبظ ثؼط 

 انؿيٛلاد نٍٓ 
56 5509 6205 205 205 5095 606 

 605 509 506 205 6506 56 56 رسمٛؽ ؼأ٘ يٍ ٚزى انزًُؽ ػه0ٍٓٛ

خ  ؼغى زؽيبٌ انًٕظفخ يٍ زمٕلٓب انٕظٛفٛ

 أزمٛزٓب
56 56 66 205 505 506 606 

يهبؼكخ انًٕظفبد فٗ انكطؽٚخ يٍ انجؼط 

 فٗ ثٛئخ انؼًم
5505 5505 5605 505 6605 505 605 

 605 505 506 6509 5605 56 5505 رؼًع الإقبءح انٕظٛفٛخ نًٍ ٚزى انزًُؽ ػهٍٛٓ

رؼؿٚؿ إنبػبد قهجٛخ ػٍ يٍ ٚزى انزًُؽ 

 ػه0ٍٓٛ
5505 5505 5605 509 505 509 605 

 605 505 506 6605 6505 56 5506 انكطؽٚخ يٍ ثؼط انًٕظفبد أيبو ؾيٛلارٍٓ 

 605 505 506 205 5605 5605 5505 رؼًع يعبػفخ يٓبو يٍ ٚزى انزًُؽ ػهٍٛٓ

ظػى الإنبػبد انكهجٛخ ػهٗ أظاء يٍ ٚزى 

 انزًُؽ ػهٍٛٓ
5509 6205 5505 506 66 502 605 

        5056بو=انًزٕقػ انسكبثٙ انؼ
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 نتوصل من الجدول السابق لمنتائج التالية:  
 ( 77.9وافق بشدة أفراد عينة الدراسة بنسبة )% وبدرجة موافقة بنسبة ،

عمى أن الاستبعاد القصري لموظفة معينة من المشاركة في المجان %(48)
 المدفوعة يعتبر من أشكال التنمر الإداري.

  وبدرجة موافقة بنسبة فراد عينة الدراسة %( من أ76.5نسبة )ب وافق بشدة ،
بأن تجاىل تحفيز الموظفات المتميزات يعد من أشكال التنمر الإداري %(;.44)

 . في بيئة العمل النسائية
 ( بأن حجب المعمومات الضرورية 78اتفق بشدة أفراد عينة الدراسة بنسبة )%

متنمر عمييم بحجب المطموبة لإنجاز العمل و عدم الحرص عمى تطوير ميارات ال
، وتتفق ىذه النتيجةمع ترشيحين لمتدريب  يعتبر من أشكال التنمر الإداري

( إلى تعمد الاحتفاظ بالمعمومات الضرورية 4837ماتوصمت اليو دراسة مغار )
 عن الموظف لإنجاز ميمة ما .

 ( أن من أشكال التنمر الاداري إلقاء 8.:6نسبة )شدة وببأفراد العينة  وافق%
 .م عمى الآخريات دون وجو حق باستمرارالمو 

 ( عمى التقميل من قيمة العمل الذي 69.3)بنسبة بشدة عينة الدراسة  وافق%
يتم إنجازه بصفة مستمرة ، و نقد أراء الموظفات التي لا تتوافق مع وجية نظر 
القائدة، و تجاىل القائدة لظاىرة التنمر رغم اداركيا بخطورتيا ، و حجب فرص 

لوظيفي عمى من يتم التنمر عميين. من أشكال التنمر الإداري في بيئة التميز ا
 العمل النسائية.

 ( عمى أن من أشكال التنمر الإداري 67.9اتفقت عينة الدراسة بشدة بنسبة)%
في بيئة العمل النسائية كل مما يمي: توجيو عبارات لمموظفات تخمو من التقدير 

بيدف تصيد الأخطاء، و قصور الثناء عمى  والاحترام  ، و متابعة أداء الموظفات
 أداء المتنمر عميين رغم القناعة بتميزىن.

 ( يقع في فئة مدى المتوسطات 8:.5إن المتوسط الحسابي العام لممحور )
 الموافق.
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 ( مما يعني عدم تشتت إجابات أفراد عينة 3إن غالبية الانحراف المعياري )
 .داري في بيئة العمل النسائيةمر الإ،وذلك يؤكد أن ىناك أشكال لمتن الدراسة

 ( يقع في مدى 6.4حصمت بعض العبارات عمى أعمى متوسط حسابي )
المتوسطات موافق بشدة وىي كل من : تجاىل تحفيز الموظفات المتميزات، عدم 

، متابعة نمر عمييم بحجب ترشيحين لمتدريب الحرص عمى تطوير ميارات المت
( ، وذلك 3.3-3اء،بإنحراف معياري بين )أداء الموظفات بيدف تصيد الأخط

 في بيئة العمل النسائية.أشكال التنمر مؤشر يؤكد عمى وجود 
 ودارسة ( 4836دراسة الزعبي ) تتفق النتائج المتوصل إلييا مع دراسة كل من ،

التي اكدت أن سموك التنمر يُمارس من صاحب السمطة عمى من ( 4837مغار )
( في أن القادة لا يؤدون دروىم 4839بد الرحيم )، كما تتفق مع دراسة عدونو 

 بشكل صحيح تجاه ظاىرة التنمر.
النمط القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمرات في بيئة  ما :نتائج سؤال الدراسة

 الدراسة:العمل النسائية من وجية نظر عينة 
من نسبة مئوية المعالجات الإحصائية اللازمة  تطبيق تم عمى ىذا السؤال للإجابة 

  والجدول التالي يوضح ذلك:وانحراف معياري ، متوسط حسابي و 
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 (5خعٔل ؼلى )

 انًُػ انمٛبظ٘ انًكزطعو يٍ لجم انمبئعاد انًزًُؽاد فٙ ثٛئخ انؼًم انُكبئٛخ يٍ ٔخٓخ َظؽ ػُٛخ انعؼاقخ

 انؼجبؼح

 انُكجخ انًئٕٚخ نلاخبثبد%

 انًزٕقػ

 اانسكبثٙ

الاَسؽاف 

 انًؼٛبؼ٘
ك يٕاف

 ثهعح
 يسبٚع يٕافك

غٛؽي

 ٔافك

 غٛؽ

يٕافك 

 ثهعح

 605 505 6 205 205 5205 2509 ركزطعو فؼم الأيؽ ثكثؽح 0 60

رؽكؿ انكهطخ فٙ يدًٕػخ يسعظح يٍ  50

 انًٕظفبد
2605 5509 505 6605 6 505 605 

 609 505 6 506 6605 5506 5505 رصؽ ػهٗ ؼأٚٓب فمػ ظٌٔ قُع يُطمٗ 50

لارٙ رطهٗ رُؼعو ثمزٓب ثًٕظفبرٓب ان 50

 رفٕل0ٍٓ
5505 5506 6605 6506 6 509 606 

رعؼـ نطصٛبد انًٕظفبد ثٓعف  20

 انكهف ػٍ يٕاغٍ انعؼف ٔاقزغلانٓب
5509 6505 5509 6205 6 505 605 

 606 502 6 6506 6605 5505 5509 رزصٛع الأضطبء لإٚمبع انؼمبة  50

ركٛؽ انًٕظفبد كًب رهبء نزسمٛك  50

 يكبقجٓب انهطصٛخ0
5509 5205 6605 66 6 5 6 

رمٛع أظاء انًٕظفٍٛ يًب ٚسع يٍ  50

 اثعاػبرٍٓ فٗ انؼًم
5605 5605 506 66 6 509 606 

رزصؽف ٔفك ْٕاْب فزهدأ انٗ انُمع غٛؽ  90

 انًٕظٕػٙ
5505 56 6205 6205 6 5 606 

ركبػع ػهٗ رغهت انؼعٔاَٛخ فٙ ثٛئخ  660

 انؼًم
5205 5205 6505 5505 6 502 605 

ؼكف رًٓم انُمع انًٕظٕػٙ فُٛ 660

 قهجٛبً ػهٗ رمٕٚى الأظاء 
5509 5605 5605 6505 6 506 6095 

 6095 505 6 5205 5605 5505 5505 رهزؿو ثسؽفٛخ رُفٛػ انهٕائر انزُظًٛٛخ0 650

رؽكؿ ػهٗ إَزبخٛخ انؼًم ػهٗ زكبة  650

 انؼلالبد الإَكبَٛخ 
5505 5509 6505 5505 6 505 605 

رهبؼن يٕظفبرٓب  انؽأ٘ ثى رؽخر  650

 انًُبقت 
5509 5509 6205 5505 6 5095 606 

رؼؿؾ ؼٔذ انًكئٕنٛخ نعٖ انًٕظفبد  620

 ثئنؽاكٍٓ فٙ صُغ انمؽاؼ0
5509 6605 6505 5506 6 506 605 

يؽَخ ثأظائٓب لأَٓب ركؼٗ نزسمٛك  650

 يٛؿح رُبفكٛخ ثّ 
5605 56 6505 56 6 506 605 

رٕخّ انُمع انًٕظٕػٙ لأػعبء  650

 فؽٚك انؼًم انػ٘ رُزًٙ إنٍٛٓ
56 6505 5605 56 6 5 6065 

رفٕض ثؼط انصلازٛبد نهًٕظفبد  650

 فٗ ظٕء ضجؽارٍٓ ٔايكبَبرٍٓ
6505 6505 6506 5205 6 5065 606 

رُٕع آنٛبد يزبثؼخ رمٕٚى الأظاء ٔفك  690

 يؤنؽاد يٕظٕػٛخ
6205 6205 5509 5205 6 505 6062 

رفؽغ فٙ ركبيسٓب يغ أضطبء  560

 انًٕظفبد
6505 6505 5506 5505 6 506 6095 

نكهٕن انٕظٛفٙ ثأقهٕة رٕخّ ا 560

 يُبقت ٚٓعف نزؼعٚهّ
6505 5605 6505 5205 6 505 605 

رًُر انًٕظفبد زؽٚخ يطهمخ ظٌٔ  550

 يؽاخؼخ يعٖ إَدبؾٍْ نهًٓبو
6605 6505 5509 5605 6 5099 606 

        505إخًبنٙ انًزٕقػ انسكبثٙ=
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 يتضح من الجدول السابق مايمي:
 (بدرجة موافقة 57.9، وبنسبة )%( ;.74عينة الدراسة بنسبة ) اتفقت بشدة%

 إستخدام القائدة لفعل الأمر فعل الأمر بكثرة عمى ،
 ( بأن القائدة المتنمرة تركز السمطة في 73.6وافقت عينة الدراسة بشدة بنسبة)%

 مجموعة محددة من الموظفات
   ( من أفراد عينة الدراسة بدرجة موافق بشدة66.5)رأي أفراد العينة بنسبة%  ،

،و تنعدم ثقتيا  تصر عمى رأييا فقط دون سند منطقىالقائدة المتنمرة أن 
 بموظفاتيا اللاتي تخشى تفوقين.

 ( عمى;.64وافق عينة الدراسة بشدة بنسبة )%  أن القائدة المتنمرة تدرس
شخصيات الموظفات بيدف الكشف عن مواطن الضعف واستغلاليا،و تتصيد 

فات كما تشاء لتحقيق مكاسبيا الأخطاء لإيقاع العقاب، و تسير الموظ
 .الشخصية.

 ( 63.6اتفقت عينة الدراسة بشدة بنسبة)% وبدرجة موافق بنسبة،
القائدات المتنمرات يقيدن أداء الموظفين مما يحد من عمى أن %(63.6)

 ابداعاتين فى العمل.
  (.5.8)مدى المتوسطات لممحور يقع في فئة الموافق حيث حقق إن 
 ( 3.4-:.8من الانحراف المعياري ) مما يعني عدم تشتت في غالبية المحور

يميل لمتسمطية  القائدات المتنمرات نمطأن إجابات أفراد عينة الدراسة ،وذلك يؤكد 
 في بيئة العمل النسائية.

 ( يقع في مدى 6.6-6.4) عض العبارات عمى أعمى متوسط حساب من حصمت ب
لأمر بكثرة ، و تصر عمى تستخدم فعل االمتوسطات موافق بشدة وىي كل من : 

بإنحراف و تمتزم بحرفية تنفيذ الموائح التنظيمية.، رأييا فقط دون سند منطقى
 نمط قيادي يميل لمتسمط( ، وذلك مؤشر يؤكد عمى وجود ;.8-:.8معياري بين )

 في بيئة العمل النسائية.
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  ئد ( التي وصفت شخصية القا4837مغار )تتفق النتائج المتوصل إلييا مع دراسة
المتنمر بالاستبدادية وحب السيطرة والييمنو ، كما اتفقت ايضاً مع دراسة أليم 

( ;483، ودراسة الشوابكو )( في سيطرة النمط التقميدي عمى بيئة العمل ;483)
 في المراقبة المفرطة والنقد المستمر

فروق ذات دلالة إحصائية بين مجموع إجابات نتائج سؤال الدراسة :  ىل توجد  .45
ة الدراسة عمى أشكال التنمر الإداري والنمط القيادي المستخدم من قبل القائدات عين

: المؤىل التعميمي ، الدرجة العممية ، المجال المتنمرات  تعزي لمتغيرات الدراسة 
 :الوظيفي ، سنوات الخدمة، البرامج التدريبية في مجال الممارسات التنظيمية(

اختبار التباين لمتعرف إن كان ىناك فروق ذات للإجابة عمى ىذا السؤال استخدم   
دلالة إحصائية بين مجموع إجابات عينة الدراسة عمى أشكال التنمر الإداري والنمط القيادي 

عدد المجال الوظيفي ، لمتغيرات الدراسة : المستخدم من قبل القائدات المتنمرات  تعزي 
، والجدول التالي ارسات التنظيمية(؟البرامج التدريبية في مجال الممعدد سنوات الخدمة، 

 يوضح ذلك:
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 (5خعٔل ؼلى )

انفؽٔق الإزصبئٛخ ثٍٛ يدًٕع إخبثبد ػُٛخ انعؼاقخ ػٍ أنكبل انزًُؽ الإظاؼ٘ ٔانًُػ انمٛبظ٘ انًكزطعو يٍ 

(،ػعظ /أكبظًٚٙ إظاؼ٘)إظاؼ٘/أكبظًٚٙ انًدبل انٕظٛفٙلجم انمبئعاد انًزًُؽاد  رؼؿ٘ نًزغٛؽاد انعؼاقخ : 

 ػعظ انجؽايح  انزعؼٚجٛخ فٙ يدبل انًًبؼقبد انزُظًٛٛخ، انطعيخ ٕاد قُ

 انًصعؼ انًزغٛؽاد
يدًٕع 

 انًؽثؼبد

ظؼخخ 

 انسؽٚخ

يزٕقػ 

 انًؽثؼبد
 لًٛخ)ف(

يكزٕٖ 

 انعلانخ

انًدبل انٕظٛفٙ 

)إظاؼ٘/أكبظًٚٙ

/أكبظًٚٙ 

 إظاؼ٘(

ثٍٛ 

 انًدًٕػبد
107.7 44 2.45 

ظاضم  0.000 12.6

 انًدًٕػبد
4.9 25 

0.195 

 69 112.6 الإخًبنٙ

ػعظ قُٕاد 

 انطعيخ

ثٍٛ 

 انًدًٕػبد
4.6 44 0.11 

ظاضم  0.126 1.5

 انًدًٕػبد
1.7 25 

0.07 

 69 6.3 الإخًبنٙ

ػعظ انجؽايح  

انزعؼٚجٛخ فٙ 

يدبل 

انًًبؼقبد 

 انزُظًٛٛخ

ثٍٛ 

 انًدًٕػبد
65.91 44 1.5 

ظاضم  0.000 3.732

 انًدًٕػبد
10.03 25 

0.401 

 69 75.94 الإخًبنٙ

 :يتضح من الجدول السابق مايمي
توضح قيمة )ف( أنو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مجموع إجابات عينة  .3

الدراسة عن أشكال التنمر الإداري والنمط القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمرات  
 ديمي إداري( تعزي لمتغير المجال الوظيفي )إداري/أكاديمي/أكا

تدل قيمة )ف( أنو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مجموع إجابات عينة الدراسة  .4
عن أشكال التنمر الإداري والنمط القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمرات تعزي 

 لمتغير عدد سنوات الخدمة.
ابات عينة توضح قيمة )ف( أنو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مجموع إج .5

الدراسة عن  عن أشكال التنمر الإداري والنمط القيادي المستخدم من قبل القائدات 
المتنمرات تعزي لمتغير عدد البرامج  التدريبية وورش عمل حضرتيا في مجال 

 الممارسات التنظيمية 
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دات أشكال التنمر الإداري والنمط القيادي المستخدم من قبل القائوىكذا نستنتج أن       
تطبيق بمتغيرات الدراسة لأن ذلك لو علاقة بمدى قناعة القيادات عمى  يتأثرالا المتنمرات 

تغيير إجراءات العمل القيادة التشاركية التي تحرص عمى مشاركة كافة منسوبي المنظمة في 
إطار حوكمة للإجراءات بييكل تنظيمي  والتحول الى فرق عمل متعاونة تنجز مياميا في

مط الديمقراطي التشاركي يحقق الميزة التنافسية المستدامة للأداء يدعم النشبكي مرن 
 .  المؤسسي

  نتائج سؤال الدراسة عو إنعكاس ممارسة التهنر الإداري على أداء المتضررات   في بيئة العنل

 الهشائية مو وجهة نظر عيهة الدراسة:
ررات في بيئة العمل إنعكاس ممارسة التنمر الإداري عمى أداء المتضلمتعرف عمى 

، لإحصائية اللازمة لعبارات المحورالتحاليل االنسائية من وجية نظر عينة الدراسة تم تطبيق 
 وتوصمت لمنتائج التالية:

 (9خعٔل ؼلى ) 

 إَؼكبـ يًبؼقخ انزًُؽ الإظاؼ٘ ػهٗ أظاء انًزعؽؼاد  فٙ ثٛئخ انؼًم انُكبئٛخ

 انًزٕقػ انُكجخ انًئٕٚخ نلاخبثبد% انؼجبؼح

 اانسكبثٙ

الاَسؽاف 

 انًؼٛبؼ٘
يٕافك 

 ثهعح
 يسبٚع يٕافك

 غٛؽ

 يٕافك

غٛؽيٕ

افك 

 ثهعح

ثٛئخ ػًم غٛؽ يسفؿح  60

 ٚكٕظْب انهههٛخ انٕظٛفٛخ
5605 56 205 6 509 505 605 

 605 505 509 6 6 5506 56 اَطفبض انؽظب انٕظٛفٙ 50

رمعٚى غهت َعة انٗ يكبٌ  50

 آضؽ
5506 5506 509 6 509 502 605 

انؼلالبد الإَكبَٛخ رهِٕ  50

 فٙ ثٛئخ انؼًم
5205 5205 205 6 509 502 605 

 605 502 509 6 605 5605 5505 ظؼف انٕلاء انزُظًٛٙ 20

رمعٚى َمم انٗ يكبٌ آضؽ  50

 ظاضم أٔ ضبؼج انًُظًخ
5505 56 509 6 509 505 605 

ؾٚبظح انصؽاػبد  50

 انٕظٛفٛخ فٙ ثٛئخ انؼًم0
5505 56 6605 6 505 505 6 

 605 502 509 6 6 5505 5509 خ فٙ انؼًمػعو انؽغج 50

 609 505 509 6 505 5506 5605 غٛبة انسًبٚخ انٕظٛفٛخ 90

لصٕؼ فٙ انهؼٕؼ ثبلايٍ  660

 انٕظٛفٙ
5605 5505 205 605 509 505 609 

لصؽ زهمخ الاثعاع  660

 انهكهٙ ػهٗ فئخ يسعظح
5605 5205 505 605 509 505 609 
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ْهبنخ انمؽاؼاد الإظاؼٚخ  650

 انًزطػح0
5605 5205 505 6 505 505 6 

رؿاٚع انهههٛخ انٕظٛفٛخ  650

انزٙ ركؼٗ نًصهسزٓب 

 انهطصٛخ فمػ0

5605 5509 6605 6 505 505 6 

اَطفبض يكزٕٖ الأظاء  650

 لأظَٗ زع
56 5509 505 6 509 502 605 

غٛبة انزمٕٚى انًٕظٕػٙ  620

 نلاظاء
56 5506 505 6 505 505 6 

رفهٙ ظبْؽح انصًذ  650

 انٕظٛفٙ
2506 5505 205 6 509 505 605 

لصٕؼ فٙ رسمٛك انًٛؿح  650

 انزُبفكٛخ ثبلاظاء
2506 5605 205 605 505 505 6 

ردًٛم ظبْؽ انؼًم يغ  650

 اًْبل زمٛمخ انًسزٕٖ
2506 5506 66 6 205 505 606 

اَزهبؼ قًؼخ قهجٛخ ػٍ  690

 انًُظًخ
2205 5506 605 605 505 505 6 

يسعٔظٚخ َزبئح الأْعاف  560

انًزسممخ فٙ انجٛئخ 

 خ0انٕظٛفٛ

2205 5506 6605 605 505 505 6 

 605 505 509 6 509 5509 2605 انؼؿنخ انزُظًٛٛخ 560

 605 505 509 605 605 5506 5506 ظؼف فٙ الأظاء انٕظٛفٙ 550

 6 505 509 509 6205 5509 5205 اَؼعاو انثمخ ثبنُفف 550

 6 505 509 605 506 5509 5205 يؽض انًُبش انٕظٛفٙ 550

صًذ الإظاؼح ػٍ  520

 ًُؽ الاظاؼ٘قهٕكٛبد انز
5505 56 6605 6 505 505 6 

   50565إخًبنٙ انًزٕقػ انسكبثٙ=

 يتضح من الجدول السابق ما يمي:
 ( من أفراد عينة الدراسة بدرجة موافق 93.6اتفقت بشدة عينة الدراسة بنسبة )%

%( بدرجة موافقة ، عمى أن من إنعكاس التنمر الإداري توفر 48بشدة ، وبنسبة )
 محفزة يسودىا الشممية الوظيفية  بيئة عمل غير

 ( بدرجة موافقة ،عمى 49.3%( ، وبنسبة )98رأي أفراد العينة بنسبة)% إنعكاس
 التنمر الإداري عمى بيئة العمل يظير في انخفاض الرضا الوظيفي

 ( 89.3وافقت عينة الدراسة بشدة بنسبة)%( 49.3، وبدرجة موافقة بنسبة)% بأن
انعكاس التنمر الإداري عمى بيئة العمل  صوررأحد تقديم طمب ندب الى مكان آخ

 .النسائية
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 ( عمى47.9%( ، وبدرجة موافق بنسبة )87.9وافق عينة الدراسة بشدة بنسبة)% 
تشوه العلاقات الإنسانية في بيئة العمل يمثل انعكاس التنمر الإداري عمى أداء  أن

 المتضررات من التنمر.
  ( 86.5اتفقت عينة الدراسة بشدة بنسبة ،)% عمى أن إنعكاس التنمر الأداري عمى

أداء المتنمر عميين يظير في صور عدة منيا: ضعف الولاء التنظيمي، و تقديم 
نقل الى مكان آخر داخل أو خارج المنظمة، و زيادة الصراعات الوظيفية في بيئة 

 .العمل
 ( 56.5%(، وبدرجة موافق بنسبة );.84أكد أفراد عينة الدراسة بشدة بنسبة )%

عدم رغبتين في  إنعكاس التنمر الإداري عمى المتنمر عميين يؤدي الى  عمى أن
 العمل .

 ( 83.6وافق أفراد عينة الدراسة بشدة بنسبة،)% أن من صور إنعكاس التنمر
غياب الحماية الوظيفية،و قصور في الشعور  الإداري عمى المتضررات منو ما يمي:
الشكمي عمى فئة محددة،و ىشاشة القرارات  بالامن الوظيفي،و قصر حمقة الابداع

 الإدارية المتخذة،و تزايد الشممية الوظيفية التي تسعى لمصمحتيا الشخصية فقط.
 ( 88اتفقت عينة الدراسة بشدة بنسبة،)% أن من صور انعكاس التنمر الإداري

انخفاض مستوى الأداء لأدنى حد، و غياب التقويم  عمى المتضررات منو
 .داءالموضوعي للا

 ( عمى أن 79.3وافقت عينة الدراسة بشدة بنسبة )%  من مؤشرات إنعكاس التنمر
الإداري عمى المتضررات منو في بيئة العمل النسائية : تفشي ظاىرة الصمت 
الوظيفي،و قصور في تحقيق الميزة التنافسية بالاداء،و تجميل ظاىر العمل مع 

 اىمال حقيقة المحتوى.
 من مؤشرات انعكاس التنمر  %(عمى أن 77.9دة بنسبة )اتفقت عينة الدراسة بش

،و محدودية نتائج .انتشار سمعة سمبية عن المنظمةالإداري عمى المتضررات منو 
 الأىداف المتحققة في البيئة الوظيفية.
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 ( 6. 73وافقت بشدة نسبة )%( 64، وبدرجة موافق بنسبة.; )% العزلة عمى أن
ر الإداري عمى المتضررات منو في بيئة العمل التنظيمية تؤكد عمى انعكاس التنم

  النسائية.
  عمى إنعكاس التنمر الإداري عمى أداء المتضررات منو في بيئة أكدت عينة الدراسة

 (يقع في مدى المتوسطات الموافق بشدة.6.6بمتوسط حسابي )العمل النسائية  
 شتت إجابات ( في غالبية المحور مما يعني عدم ت3-:.8الانحراف المعياري )من

عمى أداء  مؤشر عمى إنعكاس ممارسة التنمر الاداريوذلك  أفراد عينة الدراسة ،
 في بيئة العمل النسائية.المتنمر عميين 

 (  يقع في 6.8-6.4حققت كافة عبارات المحور عمى أعمى متوسط حساب من )
اء مدى المتوسطات موافق بشدة مما يؤكد إنعكاس ممارسة التنمر الإداري عمى أد

( ، وذلك 3-:.8المتضررات   في بيئة العمل النسائية ،  بإنحراف معياري بين )
في بيئة  يدعم إنعكاس ممارسة التنمر الإداري عمى أداء المتنمر عميينمؤشر 

 العمل النسائية.
  ( التي توصمت إلى أن ;483الشوابكة )تتفق النتائج المتوصل إلييا مع دراسة

الدافعية لمعمل وانخفاض الرضا الوظيفي ، ودراسة التنمر ينعكس عمى الأداء و 
(  التي أوصت بإيجاد بيئة عمل داعمة ومحفزة للانتاجية وحل 4836الزعبي )

 الصراعات الوظيفية وبناء فرق العمل المتعاونة.
  نتائج سؤال الدراسة عو مقترحات الحد مو التهنر الإداري في بيئة العنل الهشائية مو وجهة نظر

 دارة التربويةخبراء الإ

تم تطبيق مقابمة عمى عدد من الخبراء المتخصصين في المجال التربوي ، ثم  
استخرجت النسبة المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري عمى نتائجيا ، التي 

 تتضح في الجدول التالي:
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 (66خعٔل ؼلى )

 خٓخ َظؽ ضجؽاء الإظاؼح انزؽثٕٚخيمزؽزبد انسع يٍ انزًُؽ الإظاؼ٘ فٙ ثٛئخ انؼًم انُكبئٛخ يٍ ٔ

 انؼجبؼح

 انُكجخ انًئٕٚخ نلاخبثبد%

 انًزٕقػ

 انسكبثٙ

الاَسؽاف 

 انًؼٛبؼ٘
يٕافك 

 ثهعح
 يسبٚع يٕافك

 غٛؽ

 يٕافك

 غٛؽ

يٕافك 

 ثهعح

انمعبء ػهٗ انًسكٕثٛخ  60

 فٙ انؼًم
5606 5505 505 - 505 505 605 

يُر انًٕظفخ نكبيم  50

 زمٕلٓب انٕظٛفٛخ
5606 5505 - 505 505 505 609 

ٔظغ قٛبقبد ٔاظسخ  50

 ظع انزًُؽ الإظاؼ٘
5505 5509 505 505 505 502 609 

رهدٛغ ؼٔذ انًجبظؼح  50

 انكهًٛخ
5505 5505 - - - 505 602 

ظػى انؼلالبد انٕظٚخ ثٍٛ  20

 انًٕظفبد
5505 5505 - - - 505 602 

رُفٛػ انٕؼل انزعؼٚجٛخ انزٙ  50

ركًر ثزجبظل انؽأ٘ فٙ 

 يُبش صس0ٙ

5505 5605 505 505 - 505 605 

َهؽ ثمبفخ رُظًٛٛخ رسبؼة  50

 انزًُؽ الإظاؼ٘
5602 5505 - 505 - 505 605 

رصًٛى آنٛبد نهكهف ػهٗ  50

 انزًُؽ الإظاؼ٘
2509 5505 205 505 - 502 605 

رؽقٛص لٛى رُظًٛٛخ رؽفط  90

 انزًُؽ الإظاؼ٘
2205 5506 - 505 - 502 605 

يؽَٔخ الأظاء الإظاؼ٘ ثًب  660

 انزًُؽٚسع يٍ 
2205 5506 505 - - 502 605 

اربزخ انفؽصخ ايبو  660

اندًٛغ نهزعؼٚت ثًب ٚزفك 

 يغ انهٕائر انزُظًٛٛخ

2205 5506 - - 505 502 605 

ٔظغ آنٛبد رمٛٛى َزبئح  650

 الأظاء ثًٕظٕػٛخ0
2205 5902 505 505 - 502 605 

رصًٛى آنٛبد نهؼًم ثفؽق  650

ػًم يزكبفئخ فٙ أغؽ 

 زٕكًخ يٕظٕػٛخ0

2205 5902 - 205 - 505 605 

رصًٛى لُٕاد ارصبل  650

رًكٍ يٍ انكهف ػهٗ 

 انزًُؽ الإظاؼ0٘

2505 5902 205 505 - 505 605 

إػبظح انُظؽ فٙ نؽٔغ  620

 انزؽنٛر نهًُبصت انمٛبظٚخ
26 5902 205 - 205 505 6095 

رٕؾٚغ قهطخ ارطبغ انمؽاؼ  650

ثٍٛ انًكزٕٚبد الإظاؼٚخ 

 نهسع يٍ انزًُؽ الإظاؼ٘

5505 5506 509 5065 - 505 609 

قؽػخ يؼبندخ نكٕٖ  650

 انزًُؽ ثهفبفٛخ
5505 5506 205 509 - 505 609 

يُر انسؽٚخ فٙ اَدبؾ  650

الأػًبل فٙ ظٕء أغؽ 
5505 2205 - - - 505 602 
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 زٕكًخ ٔاظسخ

الاقزًبع ثًٕظٕػٛخ  690

 نهكٕٖ ظسبٚب انزًُؽ
5506 5505 509 505 505 505 609 

رؽنٛر يُكٕثٙ اندبيؼخ  560

ٚجٛخ ضبؼخٛخ نعٔؼاد رعؼ

 لاكزكبة آنٛبد ػلاج انزًُؽ

5506 5505 505 205 505 505 609 

الاػزؽاف ثًهكهخ انزًُؽ  560

 الإظاؼ٘
5902 26 6602 - - 505 605 

انٕؼل انزعؼٚجٛخ  550

انطبؼخٛخ ػٍ آنٛبد ػلاج 

انزًُؽ الإظاؼ٘ رمهم يٍ 

 زكبقٛخ انًٕظٕع0

5902 5902 6205 505 505 506 6092 

رؽنٛر أػعبء ْٛئخ  550

زعؼٚف نعٔؼاد رعؼٚجٛخ ان

ضبؼخٛخ لاكزكبة آنٛبد 

 ػلاج انزًُؽ الإظاؼ0٘

5505 26 509 205 - 505 605 

انعٔؼاد انزعؼٚجٛخ  550

انطبؼخٛخ لع رمهم انطدم 

يٍ يٕظٕع انزًُؽ 

 الاظاؼ٘

5505 5505 6505 - 505 505 609 

ػمع نمبءاد ػهًٛخ ػٍ  520

 يؤنؽاد انزًُؽ الإظاؼ٘
5505 5205 - - - 505 602 

ٚط يكزهبؼ يسبٚع رفٕ 550

 نعؼاقخ نكبٔ٘ انًٕظفبد
5505 2509 205 - 505 505 605 

ركهٛف ضجٛؽ ضبؼخٙ  550

نزمٛٛى انًمزؽزبد 

 الإثعاػٛخ0

5505 5505 5509 - 505 5 609 

    505إخًبنٙ يزٕقػ انسكبثٙ نهًسٕؼ=

 نستنتج من الجدول السابق التالي:
 ( وبد93.3أكد أفراد عينة الدراسة بشدة بنسبة ،)%( عمى 45.9رجة موافق بنسبة )%

 القضاء عمى المحسوبية في العمل ،و منح الموظفة لكامل حقوقيا الوظيفية.
 ( عمى وضع سياسات واضحة ضد التنمر 85.4اتفقت عينة الدراسة بشدة بنسبة ،)%

الإداري،و تشجيع روح المبادرة السميمة،و دعم العلاقات الودية بين الموظفات،بالإضافة 
 الورش التدريبية التي تسمح بتبادل الرأي في مناخ صحي. الى تنفيذ

 ( من أفراد عينة الدراسة بدرجة موافق بشدة ، 88.7اتفقت بشدة عينة الدراسة بنسبة )%
 %( بدرجة موافقة ، عمى نشر ثقافة تنظيمية تحارب التنمر الإداري.:.58وبنسبة )

 ( بد56.4%( ، وبنسبة );.79رأي أفراد العينة بنسبة)% رجة موافقة ، عمى تصميم
 آليات لمكشف عمى التنمر الإداري 
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 ( 77.5وافق أفراد عينة الدراسة بشدة بنسبة،)%  ترسيخ قيم تنظيمية ترفض التنمر
الإداري ، و مرونة الأداء الإداري بما يحد من التنمر، و اتاحة الفرصة امام الجميع 

ت تقييم نتائج الأداء بموضوعية، و لمتدريب بما يتفق مع الموائح التنظيمية،و وضع آليا
 تصميم آليات لمعمل بفرق عمل متكافئة في أطر حوكمة موضوعية.

 ( 74.8اتفقت عينة الدراسة بشدة بنسبة،)%( عمى اقتراح7.;5وبدرجة موافق بنسبة )% 
 .تصميم قنوات اتصال تمكن من الكشف عمى التنمر الإداري.

 ( 78وافقت عينة الدراسة بشدة بنسبة )% ( عمى 7.;5، وبدرجة موافق بنسبة )%
 .مقترح  إعادة النظر في شروط الترشيح لممناصب القيادية

  عمى مقترحات  الحد من التنمر الإداري عمى من الخبراء المتخصصين أكدت عينة الدراسة
 (يقع في مدى المتوسطات الموافق بشدة.6.6بمتوسط حسابي ) في بيئة العمل النسائية

 تشتت إجابات أفراد  ( في غالبية المحور مما يعني عدم;.8-8.7ري )منالانحراف المعيا
يدعم مقترحات الخبراء الخاصة بالحد من التنمر الإداري في بيئة ، وذلك عينة الدراسة
 .العمل النسائية

  ( يقع في مدى 6.8-6.4عبارات المحور عمى أعمى متوسط حساب من  )غالبية حققت
عمى مقترحات  الحد من التنمر الإداري في بيئة العمل كد المتوسطات موافق بشدة مما يؤ 

من خلال نشر بيئة عمل صحية في  النسائية من وجية نظر خبراء الإدارة التربوية
 المنظمة 

  ( الذي اكدت عمى أىمية 4833كروس وآخرون )تتفق النتائج المتوصل إلييا مع دراسة
ضرورة إعادة النظر في الإجراءات  ( في:488التدريب حول التنمر ، ودارسة القحطاني )

 المتبعة لمحد من التنمر 
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 التوصيات 

 بالتالي: من نتائج  في ضوء ما تم التوصل إليوالباحثتان وصي ت       
 .إعادة النظر الى ممارسات القيادات التنظيمية ورصد المتنمر منيا وتقويمو 
 ائية وتقديم حمول مناسبة لعلاج رصد الميزانيات لبحث التنمر الإداري في بيئة العمل النس

 أضراراىا.
 تدريبين حول ميارات  رات القيادات النسائية وإجراء مزيد من الدراسات حول تطوير ميا

 .التواصل
  . إعادة النظر في معايير الترشيح لممناصب القيادية والابتعاد عن المحسوبية 
  ظاىرة التنمر الإداري في يحد من التحول من النمط البيروقراطي الى الديمقراطي الذي

 بيئة العمل النسائية.
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 المراجع

 المراجع العربية:  أولًا:

، في امذم 2221/ 5/ 15ام استارجذعيذ يوم ، الجودة لمحد من الانمر الوظيفي، 2222الإبراىيم، لميذء ،
 الستذعة الثذنية ظيراً من الرابط الالكاروني الاذلي:

https://www.alyaum.com/articles/6234728/ 
(، إدارة الاغيير كمدخل لاطوير الأداء الإداري لمقيذدات الأكذديمية بذلجذمعذت 2219ىبة الله، )أليم، 

المصرية "اصور مقارح"، بحث مستال من رستذلة دكاوراه ، منشور في مجمة جذمعة الفيوم لمعموم 
 153 -195، الخريف ، ص ص 3، العدد12الاربوية والنفستية ، جذمعة الفيوم، المجمد

(، أثر ستموكيذت الانمر في مكذن العمل عمى دوران العمل الطوعي:المنذخ 2219الشوابكة ،عرين )
دراستة ميدانية ، رستذلة مذجستاير ، قستم إدارة الاعمذل، كمية الأعمذل -الانظيمي ماغير معدل

/ 6/ 25،جمعة الشرق الأوستط، أيذر ، منشورة عمى الشبكة العنكبواية ، ،ام استارجذعيذ يوم 
 لثذنية ظيراً من الرابط الالكاروني الاذلي:، في امذم الستذعة ا2222

https://library.meu.edu.jo/cgi-bin/koha/opac-detail.pl?biblionumber=42400 
(  الانمر الإداري ، صحيفة الجزيرة ، المممكة العربية الستعودية ،ام 2214الجذر الله ، عبدالعزيز  ،)

 ذنية ظيراً من الرابط الالكاروني الاذلي:، في امذم الستذعة الث2222/ 6/ 25استارجذعيذ يوم 
http://www.al-jazirah.com/2014/20140825/ln43.htm 

. القذىرة: دار جوانذ لمنشر مقياس السموك التَّنمُّري للأطفال المُراىقين(. 2216الدستوقي، مجدي محمد )
 زيع.والاو 

(. أستس الإدارة الاربوية والمدرستية والاشراف الاربوي )الطبعة الثذلثة(، 2221الدويك، ايستير وآخرون )
 عمذن، دار الفكر لمطبذعة والنشر والاوزيع.

، في امذم الستذعة الثذنية 2222/ 6/ 25، ام استارجذعيذ يوم 2232رؤية المممكة العربية الستعودية 
 #https://vision2030.gov.sa/ar/programs/NCEPالاذلي: ظيراً من الرابط الالكاروني

(، إحصذئية من الإدارة العذمة لمموارد البشرية في الجذمعة، 2221جذمعة الاميرة نورة بنت عبدالرحمن ،)
 الريذض،المممكة العربية الستعودية.

 لعربية الستعودية ، المممكة ا(، الانمر الإداري والوظيفي، صحيفة الاقاصذدية ، 2218الحستيني،عذمر،)
 ، في امذم الستذعة الثذنية ظيراً من الرابط الالكاروني الاذلي:2222/ 6/ 25ام استارجذعيذ يوم 

https://www.aleqt.com/2018/09/05/article_1448216.html 

http://www.al-jazirah.com/2014/20140825/ln43.htm
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م(، حمذية الموظف من "الانمر الإداري، صحيفة الوطن ، المممكة العربية 2218الشيخ،فيصل،)
، في امذم الستذعة الثذنية ظيراً من الرابط 2222/ 6/ 25ام استارجذعيذ يوم  ،الستعودية ، 

 https://alwatannews.net/article/807038/Opinionالالكاروني الاذلي:
(  ستموكيذت الانمر الاي يمذرستيذ العذممون في المؤستستذت الاكذديمية في الأردن 2214الزعبي ، دلال )

ة حذلة ( ، المجمة الدولية للأبحذث الاربوية ، جذمعة الامذرات والعوامل المرابطة بيذ ) دراست
 العربية الماحدة ، الامذرات العربية الماحدة .

الانمر بين طلاب وطذلبذت المرحمة الماوستطة في مدينة الريذض دراستة ،( ۸۰۰۲) ،نورهالقحطذني 
رستذلة دكاوراه غير منشورة، ، مستحية واقاراح برامج الادخل المضذدة بمذ ينذستب مع البيئة المدرستية

 جذمعة الممك ستعود ، كمية الاربية، الريذض، المممكة العربية الستعودية.
(، الانمر الوظيفي آفة مؤستستذت العمل، صحيفة الوطن أون لاين، المممكة 2218النذفعي، قمرية، )

من الرابط  ، في امذم الستذعة الثذنية ظيراً 2222/ 6/ 25العربية الستعودية ، ام استارجذعيذ يوم 
  https://www.alwatan.com.sa/article/366159الالكاروني الاذلي:

( المدير الماستمط، صحيفة الجزيرة ، المممكة العربية الستعودية ، ام 2216الستمذري،عبدالعزيز )
 ، في امذم الستذعة الثذنية ظيراً من الرابط الالكاروني الاذلي:2222/ 6/ 25استارجذعيذ يوم 

https://www.al-jazirah.com/2016/20160414/ar5.htm 
دور مديري المدارس الثذنوية الفنية بمحذفظة الشرقية في مواجية الانمر ، ( ۸۰۰۲) ، محمدعبد الرحيم

، 85(، العدد ASEPالنفس )، دراستذت عربية في الاربية وعمم المدرستي من وجية نظر المعممين
  مذيو، القذىرة، مصر.
، عمذن،الأردن، دار 6م(، البحث العممي مفيومو وأدوااو وأستذليبو،ط1998عبيدات ،ذوقذن وآخرون.)

  .الفكر
. سموك التَّنمُّر عند الأطفال والمُراىقين(. 2213الصبحيين، عمي موستى، القضذة، محمد فرحذن. )

 ة لمعموم الأمنية.الريذض: جذمعة نذيف العربي  
م(،أساسيات البحث العلمي في التربية والعلوم الإنسانية ، الزرقاء:مكتبة المنار للنشر 2991عودة ، أحمد ، وفتحي،ملكاوي)

 والتوزيع.

نظرياته،  وأسسه،  وتطبيقاته، –م(.القياس النفسي،  والتربوي 7991الطريري، عبد الرحمن.)
 الرياض، مكتبة الرشد.

التَّنمُّر المدرسي لمرحمتي الطفولة والمُراىقة الأسباب (. 29/1/2217 -27ادريب الا ربوي. )المماقى ال
 عمذن: المركز الدولي لمطفولة والا عميم المُبكِّر والاطوير.والعلاج. 

https://www.al-jazirah.com/2016/20160414/ar5.htm
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، في امذم الستذعة الثذنية 2221/ 5/ 15ام استارجذعيذ يوم ، الانمر الوظيفي، 2221الممحم،خذلد، 
 /https://www.alyaum.com/articles/6312536ابط الالكاروني الاذلي:ظيراً من الر 

، ، المممكة العربية الستعودية ، ام استارجذعيذ صحيفة  عكذظ( الانمر الإداري. 2222مفاي، محمد ،)
 ، في امذم الستذعة الثذنية ظيراً من الرابط الالكاروني الاذلي:2222/ 6/ 25يوم 

 https://www.okaz.com.sa/articles/authors/2024263 
، ، المممكة العربية الستعودية ، ام استارجذعيذ يوم مجمة الرجل( الانمر الإداري ،2222النغيمش، محمد )

 ، في امذم الستذعة الثذنية ظيراً من الرابط الالكاروني الاذلي:2222/ 6/ 25
https://www.arrajol.com/content/192216 

( الانمر الوظيفي جريدة الريذض ، المممكة العربية الستعودية ، ام استارجذعيذ 2218النذفعي ، قمرية، )
 ذلي:، في امذم الستذعة الثذنية ظيراً من الرابط الالكاروني الا2222/ 6/ 25يوم 

www.alriyadh.com/1657741 
، يونيو 43مقذربة نظرية ، مجمة العموم الإنستذنية ، العدد -م(، الانمر الوظيفي2215مغذر، عبدالوىذب،)

 ، مجمد ب، الجزائر.
العذممون في المؤستستذت (، ستموكيذت الانمر الاي بمذرستيذ 2214الزعبي، دلال، مييدات، زران، )

دراستة حذلة، المجمة الدولية للأبحذث الاربوية ، –الأكذديمية في الأردن والعوامل المرابطة بيذ 
 (. الإمذرات العربية الماحدة.35جذمعة الإمذرات العربية الماحدة ، العدد )

ستكندرية: دار م(.معجم مصطمحذت الاربية لفظذً واصطلاحذً. الإ2224فميو، فذروق.والزكي، أحمد.)
 الوفذء.

(،معجم المصطمحذت في الإدارة الاربوية والمدرستية ، دار الجذمعة الجديدة ، 2211المميجي، رضذ،)
 الإستكندرية ، مصر.

، في امذم الستذعة الثذنية ظيراً من الرابط 2221/ 5/ 15يوم  لاستارجذعام ا، 2221قذموس المعذني،
 /https://www.almaany.com/ar/dict/ar-en/bullyingالالكاروني الاذلي:
(. مدى الوعي بذلا نمُّر لدى مُعمِّمذت المرحمة الابادائية وواقع الإجراءات 2215القحطذني، نورة ستعد. )

مجمة رابطة التربويين لمنعو في المدارس الحكومي ة بمدينة الريذض من وجية نظرىن، الريذض. 
 .122 -79(، 85، )سالعرب، دراسات عربيَّة في التربية وعمم النف

 . عمذن: دار المستيرة لمنشر والاوزيع. الطفل المتمرد (.2229قطذمي، نذيفة، والصرايرة، منى. )
 

https://www.okaz.com.sa/articles/authors/2024263
https://www.okaz.com.sa/articles/authors/2024263
https://www.arrajol.com/content/192216
http://www.alriyadh.com/1657741
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