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أعضبء هيئة التدريس سموكيات التنمر الوظيفي وعلاقتها بجودة الحياة لدى 

 الجبمعي

 إعداد
 حسين النشويد/ نوراهان 

 جامعة الزقازيق-كمية التربية النوعية-مدرس عمم النفس التربوي

 :مخصم  ال
سموكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض البحث الحالي إلى الكشؼ عف مستوى هدؼ 

أعضاء هيئة التدريس الجامعي ومستوى جودة الحياة لديهـ، والتعرؼ عمى طبيعة العلاقة لها 
بػػيف سػػموكيات التنمػػر الػػوظيفي وجػػودة الحيػػاة لػػدى أعضػػاء هيئػػة التػػدريس الجػػامعي، وكػػذلؾ 

والتػي تعػزى  سػموكيات التنمػر الػوظيفي ومسػتوى جػودة الحيػاة مسػتوى فػي الفػروؽ عػف كشػؼال
وسػػػنوات  ،أسػػػتاذ( –أسػػػتاذ مسػػػاعد  – مػػػدرس  عمميػػػةث(، والدرجػػػة الإنػػػا –إلػػػى النػػػوع  ذكػػػور 
سػػنوات فػػ(ك ر(، وطبيعػػة الكميػػػة  ۰۱سػػنوات، ۰۱أقػػؿ مػػف-٥سػػنوات، مػػف ٥الخبػػرة  أقػػؿ مػػف 
( عضػػػو هيئػػػة تػػػدريس ۰٥٥كميػػػات عمميػػػة(، وتكونػػػت عينػػػة البحػػػث مػػػف   - كميػػػات نظريػػػة 

في، وجػػػػودة الحيػػػػاة  إعػػػػداد مقياسػػػػي سػػػػموكيات التنمػػػػر الػػػػوظيوتػػػػـ تطبيػػػػؽ  بجامعػػػػة الزقػػػػازيؽ،
 سػموكيات التنمػر الػوظيفي، وانخفػاضالبحػث عػف ارتفػاع مسػتوى نتػائ   الباح ة(. وقد أسفرت
أكػدت النتػائ  عمػى وجػود علاقػة ارتباطيػة سػالبة البحػث. كمػا  عينػةلػدى مستوى جودة الحياة 

عػػف وجػػود  ت النتػػائ كشػػف. و البحػػث عينػػةلػػدى  بػػيف سػػموكيات التنمػػر الػػوظيفي وجػػودة الحيػػاة
النػػوع للػػالن الإنػػاث، وعػػدـ وجػػود إلػػى  تعػػزى فػػي مسػػتوى سػػموكيات التنمػػر الػػوظيفيفػػروؽ 

عػف  (. كمػا كشػفت النتػائ طبيعػة الكميػة – الخبػرةسػنوات  -الدرجة العمميػة   إلى فروؽ تعزى
 الخبرةسنوات  -الدرجة العممية  - النوع  إلى تعزى في مستوى جودة الحياة فروؽعدـ وجود 

 (. الكمية طبيعة –
 سموكيات التنمر الوظيفي، جودة الحياة.الكممات الدالة: 
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Zagazig University  

 

Abstract: 

               The current research aims to identifying the level of job 

bullying behaviors that university faculty members are exposed to and 

their quality of life level, as well as verifying whether there is a 

correlation between job bullying behaviors and the quality of life. And 

recognizing if the job bullying behaviors and quality of life differs for 

university faculty members to gender variance (Males -Females), 

academic degree (Lecturer –Assistant Lecturer- Professor), years of 

experience (less than 5 years, from 5 - less than 10 years, 10 years and 

more), and the nature of the college (Theoretical –Practical). The 

sample of the research consisted of (155) faculty members in Zagazig 

University. The two scales of job bullying behaviors and quality of 

life were applied (prepared by the researcher). The results of the 

research reveal for a high level of job bullying behaviors, and a low 

level of quality of life among the research sample. The results also 

confirmed the existence of a negative correlation between job bullying 

behaviors and quality of life among the research sample. The results 

revealed the existence of difference in the level of job bullying 

behaviors according to gender in favor of females, and there were no 

differences according to (academic degree -years of experience -

nature of college). The results also revealed no differences in level of 

quality of life according to (gender -academic degree -years of 

experience -nature of college).  

 

Key words: job bullying behaviors, quality of life. 

 
 

 
 
 
 

 



-06- 

06 

 

 
 

 :م قدمـــــة
تسػػػعى مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي إلػػػى اةرتقػػػاء بالمنظومػػػة الجامعيػػػة حتػػػى تكػػػوف فػػػي 
سػػػباؽ التنافسػػػية العالميػػػة وهػػػذا بػػػدورك يعتمػػػد إلػػػى حػػػد كبيػػػر عمػػػى عضػػػو هيئػػػة التػػػدريس فهػػػو 
علب الحيػاة الجامعيػة الػذي يقػي عميػ  عػبء التػدريس والبحػث العممػي وخدمػة المجتمػي، وة 

 يعػد التنمػر الػوظيفيو ؿ لػحية خاليػة مػف السػموكيات السػمبية، يت(تى ذلؾ إة بتػوفير بيئػة عمػ
 هػػدؼخلاقيػػة التػػي قػػد يتعػػرض لهػػا عضػػو هيئػػة التػػدريس. بالأغيػػر أحػػد السػػموكيات السػػمبية و 

 ,Zapf)   اجتماعيًػا أو التػ( ير سػمبًا عمػى مهػاـ عممػ كأو اسػتبعاد إليػ  الإسػاءة أو ت مضػايق

عمػى  متكػرر ومتلػاعد ومباشػرة أو غيػر مباشػرةهذك السػموكيات بشػكؿ  وتحدث. 70 :1999
 :Matthiesen & Einarsen, 2010  الهػدؼ رحػب بهػاي  مدى فترة زمنية طويمػة نسػبيًا وة 

شػػكؿ مػػف أشػػكاؿ السػػمطة  ـلػػديهأو أك ػػر ممػػف بػػؿ شػػخص بشػػكؿ عػػاـ مػػف ق   (. وت رتكػػب205
لحػػػاؽ الضػػػرر بػػػ  عمػػػدًا   الهػػػدؼعمػػػى  . ويجػػػد الهػػػدؼ Leymann, 1996:196,170)وا 

 ,Faucher, Cassidy)لعوبة في الدفاع عف نفس  بسبب عدـ تكافؤ القوى بيف الأطراؼ 

& Jackson, 2015: 112).مما قد يؤ ر سمبًا عمى جودة حياة الفرد . 
عف الذات وعف رضا بال والشعورالإيجابي بحسف الحاؿ  الشعورفجودة الحياة تعني 

لتحقيؽ أهداؼ ذات معنى، واةستقلالية في تحديد  الحياة بشكؿ عاـ، والسعي المتوالؿ
قاممسار الحياة،   مروة عبد القادر،  متبادلة مي الآخريفإيجابية علاقات اجتماعية  ةوا 

 شخليةمف خلاؿ مؤشرات  يظهر(. فهي بناء متعدد الأبعاد والجوانب ۱۲0: ۱۱۰٥
، الحياةعف والرضا  ،الإيجابيةالمشاعر الشخلية، و والسعادة  ،الرفاهية النفسية تتضمف

، والحياة اةجتماعية، اةحتياجات، والحالة اللحية تمبية تضمفوت ةموضوعي ومؤشرات
 والتعميـ، ، واةقتلاد،ر ال قافيةيالمعايو  اةجتماعية، والمكانة الدخؿ، العمؿ، ومستوى وأوضاع
 (Ventegodt, Merrick, & Anderson, 2003: 1031)والسكف ،والأمف

،(Verdugo, Schalock, & Keith, 2005: 6). 
ويعد مفهومي التنمر الوظيفي وجودة الحياة مف المفاهيـ الحدي ة نسبيًا التي حظيت 
باهتماـ عمماء النفس في القرف الحالي، حيث أجريت البحوث النفسية لمتعرؼ عمى التنمر 

، Einarsen, Hoel, & Notelaers (2009)الوظيفي مف حيث السموكيات م ؿ بحث 

 ,Nielsen, Skogstad, Matthiesen, Glasø, Aaslandبحث  ودرجة اةنتشار م ؿ

Notelaers, & Einarsen (2009) ،والعوامؿ المسببة م ؿ بحثRai & Agarwal 

 ،Query & Hanley (2010)، والآ ار السمبية الناتجة عن  م ؿ بحث (2016)
كما أجريت البحوث حوؿ جودة  . Hollis (2019) ، وبحث Wiedmer (2011)وبحث

https://www.semanticscholar.org/author/T.-Query/47487802
https://www.semanticscholar.org/author/G.-Hanley/70493703
https://www.semanticscholar.org/author/Terry-L.-Wiedmer/115582460
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، Koetz, Rempel, & Périco (2013)بحث  م ؿ الحياة مف حيث تقييـ مستواها
 وعلاقتها بالرضا الوظيفي م ؿ بحث  ، Pereira, Teixeira, & Lopes (2013)وبحث

Cimete, Gencalp, & Keskin (2003) والضغوط المهنية م ؿ بحث ،Yang, Ge, 

Hu, Chi, & Wang (2009) وبحث ،Chadha et al. (2012) واةجهاد م ؿ ،
،  Silva, Quaresma, Maciel, Figueiredo, Sarraf, & Adami (2017)بحث

وت( رها ببعض المتغيرات  ،Alves, Oliveira, & Paro (2019)والإرهاؽ م ؿ بحث 
 .Heffernan & Wasonga (2017)الديموجرافية م ؿ بحث 
بيف  الحالي إمتدادًا لهذك الدراسات البح ية لمتعرؼ عمى طبيعة العلاقة ويعد البحث

 سموكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي.

 م شكمة البحث:
لقد تطرقت العديد مف البحوث إلى دراسة التنمر الوظيفي مف حيث مدى انتشارك 
 والعوامؿ المسببة ل  وبعض الآ ار الناتجة عن  عمى مستوى الفرد والمؤسسة م ؿ بحث

Namie (2003)وبحث ، Nielsen et al. (2009) ،وبحث Hoel et al. (2010) ،

 ،Ikyanyon & Ucho (2013)، وبحث Matthiesen & Einarsen (2004)وبحث 
الحالي إمتدادًا لمبحوث السابقة التي تناولت التنمر  ويعد البحث، Hollis (2019)وبحث 

لمتعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف سموكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة وذلؾ الوظيفي، 
 -في حدود عمـ الباح ة -حيث لـ تتطرؽ البحوث السابقة سواء العربية أو الأجنبية لدراستها 

مما دفعها إلى محاولة التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف سموكيات التنمر الوظيفي وجودة 
  يس الجامعي.الحياة لدى أعضاء هيئة التدر 

 ويمكف تحديد مشكمة البحث في الأسئمة التالية: 
 مستوى سموكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي؟ ما -۰
 ما مستوى جودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي؟ -۱
الحياة لدى أعضاء هيئة هؿ توجد علاقة ارتباطية بيف سموكيات التنمر الوظيفي وجودة  -٣

 التدريس الجامعي؟
 سموكيات فيالجامعي  بيف أعضاء هيئة التدريس إحلائية دةلة ذات فروؽ توجد هؿ -٤

 طبيعة الكمية(؟ – الخبرةسنوات  -الدرجة العممية  - التنمر الوظيفي تعزى إلى  النوع
جودة الحياة  في الجامعي بيف أعضاء هيئة التدريس إحلائية دةلة ذات فروؽ توجد هؿ -٥

 طبيعة الكمية(؟ – الخبرةسنوات  -الدرجة العممية  - تعزى إلى  النوع
 

https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Koetz+L&cauthor_id=23670379
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Rempel+C&cauthor_id=23670379
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=P%C3%A9rico+E&cauthor_id=23670379
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Cimete+G&cauthor_id=12680602
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Cimete+G&cauthor_id=12680602
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Cimete+G&cauthor_id=12680602
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Gencalp+NS&cauthor_id=12680602
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Keskin+G&cauthor_id=12680602
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0033350609002753#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0033350609002753#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0033350609002753#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0033350609002753#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0033350609002753#!
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 أهــداف البحث:

 يهدؼ البحث الحالي إلى:
مستوى سموكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس  الكشؼ عف -۰

 الجامعي.
 التدريس الجامعي. الكشؼ عف مستوى جودة الحياة لدى أعضاء هيئة -۱
لدى أعضاء سموكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة  التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف -٣

 .هيئة التدريس الجامعي
بيف أعضاء هيئة التدريس الجامعي في   إف وجدت( الكشؼ عف طبيعة ودةلة الفروؽ -٤

طبيعة  – الخبرةسنوات  -الدرجة العممية  - تعزى إلى  النوعسموكيات التنمر الوظيفي 
 الكمية(.

بػيف أعضػاء هيئػة التػدريس الجػامعي فػي  إف وجػدت( الكشؼ عف طبيعة ودةلة الفػروؽ  -٥
 طبيعة الكمية(. – الخبرةسنوات  -الدرجة العممية  - جودة الحياة تعزى إلى  النوع

 أهميــة البحث:
 تكمف أهمية البحث الحالي في:

 الضوء عمى سموكيات التنمر الوظيفي في مؤسسات التعميـ العالي. تركيز -۰
طبيعة الموضوعات التي يتناولها البحث الحالي  سموكيات التنمر الوظيفي، وجودة  -۱

 .لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي الحياة(
توفير مقياس سموكيات التنمر الوظيفي، ومقياس جودة الحياة يمكف أف يستفيد منهما  -٣

 الباح وف والمهتموف بهذك الموضوعات.

قد تسهـ نتائ  البحث في زيادة الوعي بسموكيات التنمر الوظيفي في مؤسسات  -٤
 التعميـ العالي، واتخاذ اةجراءات القانونية بش(نها مف ق بؿ متخذي القرار.

قد تسهـ نتائ  البحث في توجي  اةهتماـ بجودة حياة أعضاء هيئة التدريس  -٥
 الجامعي لكونهـ الفئة الأك ر ت( يرًا في المنظومة الجامعية.

 المفاهيم الإجرائية البحث:
 تليغ الباح ة المفاهيـ الإجرائية لمبحث الحالي عمى النحو التالي:

مجموعة مف الأفعاؿ والممارسات السمبية هي عبارة عف  سموكيات التنمر الوظيفي: -
مجموعة أفراد تجاك فرد أو أك ر، تمحؽ الضرر بالهدؼ المتكررة والمقلودة مف ق بؿ فرد أو 

 الضحية( وة يستطيي الدفاع عف نفس ، مما قد ت شكؿ خطرًا كبيرًا عمى لحت  النفسية 
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والجسدية، وتؤ ر سمبًا عمى أدائ  المهني وعمى علاقت  ب(سرت  ومجتمع . وت قاس بالدرجة 
 الوظيفي المستخدـ في البحث. التي يحلؿ عميها الفرد عمى مقياس سموكيات التنمر

حالة عامة مف الرضا والسعادة ناتجة عف إحساس الفرد بالسيطرة  هيجودة الحياة:  -
عمى جوانب حيات  المختمفة  النفسية، والجسدية، والأسرية، والمهنية،  الشخلية

. وهدؼواةجتماعية(، وقدرت  عمى تحقيؽ التوازف بينها، فيشعر الفرد ب(ف حيات  ذات معنى 
 وت قاس بالدرجة التي يحلؿ عميها الفرد عمى مقياس جودة الحياة المستخدـ في البحث.

 الإطار النظري
  Job bullying التنمر الوظيفي:

عمى يد الطبيب النفسي   مانينيات القرف الماضيظهر مفهوـ التنمر الوظيفي في 
حيث أهتـ بدراسة  الملطمنإضافة هذا الذي يعتبر رائدًا في   Heinz Leymannوالباحث

سواء عمى مستوى الفرد  لتنمر في بيئة العمؿ ومدى خطورت  والآ ار السمبية المترتبة عمي ا
المتغير  ة هذاككؿ، وكانت أبحا   ومقاةت  إشارة بدء في اهتماـ الباح يف بدراس المؤسسةأو 

تعدد الدراسات التنمر الوظيفي بمسميات  ت. وتعددمف حيث أسباب  وعواقب  وانتشارك
والفظاظة، والمهاجمة، ، والأبحاث التي اهتمت بدراست  فهو اةسقواء، والترهيب، والتسمط

، الفداء، والسموؾ المسيء شاوسوء المعاممة، وكب ،بالألقاب والتنابزوالتحرش، والبمطجة، 
 ،Leymann (1996)والإيذاء، والتقويض اةجتماعي، والمضايقات في بيئة العمؿ 

Neuman & Baron (1998) ،Aquino & Bradfield (2000)،Cortina, 

Magley, Williams, & Langhout (2001)،Duffy, Ganster, & Pagon 

(2002)،Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper (2003) ،Taylor (2012)  ،

Kawabata (2014) ،۱۱۰٥  مغار الوهاب عبد)  ،Reigle (2016). 

 ينطويبيف الأشخاص في مكاف العمؿ شكؿ مف أشكاؿ العدواف الوظيفي التنمر يعد 
 بيف المتنمر والهدؼاختلاؿ توازف في القوة  يترتب عميهاسمبية متكررة ومستمرة،  عمى أفعاؿ

Bartlett & Bartlett, 2011:72).)   كؿ الإجراءات وي عرؼ التنمر الوظيفي ب(ن
حيث يشعر  الهدؼرغب فيها ة ي التيأو أك ر، و  فردالموجهة إلى المتكررة و والممارسات 

 :Einarsen, 1999)  ارةبيئة عمؿ غير س  في سبب والإهانة، وبالتالي تتالإذةؿ والضيؽ ب

واجه  في وضي أدنى ويلبن يالشخص الذي  إلى وضيهو عممية تلاعدية ينتهي و  .17
 .(D’Cruz & Noronha, 2012:1  نهجةمللؤفعاؿ اةجتماعية السمبية الم هدفًا

ولمتنمر الوظيفي سمات رئيسة تميزك عف السموكيات والأفعاؿ السمبية الأخرى في 
 ,Jennifer)بيئة العمؿ. وذلؾ إذا تـ بشكؿ منهجي   مدروس ومخطط ل  لإيذاء الهدؼ(

Cowie, & Ananiadou, 2003: 490)ذا تـ بلورة مرة واحدة ة  متكرر ومستمر  ، وا 
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 ,Namie & Lutgen-Sandvikالأسبوع لمدة ستة أشهر عمى الأقؿ(  عمى الأقؿ في 

ذا كاف هناؾ (345 :2010 بعدـ  الهدؼشعر يحيث   والهدؼ المتنمرفارؽ قوة بيف . وا 
 .Hauge, 2010: 16)  الواقي عمي إيقاؼ اةعتداء أو القدرة عمى مني 

الممارسات السمبية مجموعة مف الأفعاؿ و وعمي  ت عرؼ الباح ة التنمر الوظيفي ب(ن  
المتكررة والمقلودة مف فرد أو مجموعة أفراد تجاك فرد أو أك ر، ت محؽ الضرر بالضحية 
 الهدؼ( وة يستطيي الدفاع عف نفس ، مما قد ت شكؿ خطرًا كبيرًا عمى لحت  النفسية 

 والجسدية، وتؤ ر سمبًا عمى أدائ  المهني وعمى علاقت  ب(سرت  ومجتمع .
 ر الوظيفي:سموكيات التنم

 سموكيات التنمر الوظيفي في  لا ة أبعاد هي: Einarsen et al. (2009) حدد
 أو مهػاـال تغييػرو  ،الضػرورية حجػب المعمومػات: ويتم ػؿ فػي  بالعمـل مـرتبطال ( التنمـر۱

أو والمراقبػػة المفرطػػة، وعػػبء العمػػؿ الػػذي ة يمكػػف الػػتحكـ فيػػ   ، أو تافهػػة لػػعبة جعمهػػا
 )، وتقويض السمطةغير منطقيإعطاء موعد نهائي 

(Hauge, Skogstad, & Einarsen, 2010: 427). 

 النقػدو  ،الشػائعات نشػروالمضػايقة، و  ،السػخريةويتم ػؿ فػي   :بالشـخص مـرتبطال التنمـر( ٢
 ,Salin)اةجتماعيػػة  واةسػػتبعاد أو العزلػػة، حيػػاة الشػػخص الخالػػةفػػي  ، والتػػدخؿالمسػػتمر

2001: 426)، (Bano, 2013 : 618). 
فػي  التهديػد، واةهانػات، والشػتائـ، واللػراخ،  م ػؿ: ويتبالإيـاا  الجسـديمـرتبط ال ( التنمر٣

خلاقيػة(، والإجهػاد البػدني، الأغيػر  اةيماءات واةشارات  المعاممة اللامتةوسوء المعاممة، و 
ػػزاح غيػػر المقبػػوؿ، والتعميقػػات السػػمبية   ,Jackson, Hutchinson)والعنػػؼ الجسػػدي، والم 

Luck, & Wilkes, 2013, 2067)، (Pompeii, Schoenfisch, Lipscomb, 

Dement, Smith, & Upadhyaya, 2015, 1195). 
ويحدث التنمر الوظيفي نتيجة لمجموعة مف العوامؿ التي تتسبب في ظهورك 
وانتشارك. فقد تولمت الدراسات التي اهتمت بظاهرة التنمر في بيئة العمؿ إلى عوامؿ ترتبط 
بسمات الشخلية لممتنمر حيث السيطرة وضعؼ ال قة بالنفس والحقد والحسد والخوؼ والقمؽ 

 & ,Namie (2003) ،Mathisen, Einarsen المستمر مف تفوؽ الهدؼ عمي  في العمؿ

Mykletun (2011) ،kircher, Stilwell, Talbot, & Chesborough (2011) .
والتميز، واتقاف العمؿ، والإيجابية، وال قة وكذلؾ السمات الشخلية لمهدؼ حيث التفوؽ 

بالآخريف، والتفاؤؿ الزائد، كما أن  مهذب وغير تلادمي، ذو شعبية، م مفت للانتباك، هادئ 
في مواجهة المواقؼ غير العادلة ونادًرا ما يتحدى المتنمر، كما أن  يفتقد الدعـ اةجتماعي 

 & ,Coyne, Seigne لوظيفي عمي في العمؿ مما يزيد مف ممارسة سموكيات التنمر ا

Randall (2000)، Matthiesen, Aasen, Holst, Wie, & Einarsen (2003). 

https://www.tandfonline.com/author/Seigne%2C+Elizabeth
https://www.tandfonline.com/author/Randall%2C+Peter
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في حيف تولمت بحوث أخرى إلى أف هناؾ عوامؿ ترتبط بالمنظمة أو المؤسسة 
إساءة وذلؾ مف خلاؿ السماح ب الظاهرةتفاقـ إلى تؤدي  الضعيفة والسمبيةالقيادة حيث 

، واللراعات المستمرة وانعداـ الأمف الوظيفي، وعدـ اةنخراط فيها أو معاممة الآخريف
لقا ء الموـ عميهـ، واتباع أسموب اللمت في حؿ المشكلات، اةستجابة لشكاوى الضحايا وا 

 Namieعادلة الغير والجزاءات ، والتحقيقات، يفةفقداف الوظبد يهدوالت تنمر،ممل اةنحيازو 

(2010) ،Hoel et al. (2010)،Hauge, Einarsen, Knardahl, Lau, Notelaers, 

& Skogstad (2011) ،Erkutlu & Chafra (2014)،Hollis (2015)  . 
أف سموكيات التنمر الوظيفي تظهر وتنتشر بالعوامؿ مجتمعة، فإذا  وترى الباح ة

ساكت عف حق ، ومارة  متفرجوف( ممتزموف اللمت،  د المتنمر بيئة عمؿ متساهمة، وفردوج
تمادى واستمر في ممارسة هذك السموكيات والتي يفمت مف العقاب وليس ل  رادع أو أن  

 . ر سمبًا عمى أداء الفرد والمؤسسة ككؿبدورها تؤ 
السمبية عمى مستوى الفرد التنمر المتكرر طويؿ الأمد يؤدي إلى العديد مف الآ ار ف

المرتبطة بسموكيات التنمر عواقب الأبمغ الباح وف عف نتائ  م يرة لمقمؽ حوؿ فقد والمؤسسة، 
الفرد تتم ؿ العواقب في المؤسسة. فعمى مستوى أو  عمى مستوى الفردسواء الوظيفي 
، القمؽ، الغضب،  اضطراب أعراض اضطراب ما بعد  اةكتئاب، العلبية،التوتر، النوـ
 كما اللداع، ،التعب المزمف انعداـ الأمف، الشؾ،، الكرب النفسي، نوبات الهمي، اللدمة

، جهادالإ ،الإرهاؽ ،التركيز ، فقدافوالأوعية الدموية القمب اضر أمفي  تسببي أف يمكف أن 
ولوةً إلى  ،الوحدة والعزلة، الذات، ضعؼ ال قة بالنفس، كراهية الذات وتقدير ـرااحت فقداف

 Matthiesen & Einarsen (2004) ،Wallace & Shuteالأفكار اةنتحارية 

(2009) ،Hauge et al. (2010) ،De Wet (2010)، Çankaya, Akuzummc, & 

(2011) Dos ،Nielsenet al. (2012)  ،)6668(  KirstenDe Vos & . 

 ، انخفاضالوظيفي الرضا عدـالمؤسسة فتتم ؿ العواقب في  مستوى عمىأما 

 Hauge et المؤسسة سمعة تشوي  ،العمؿ عف التغيب معدةت زيادة ، اةلتزاـ عدـ الإنتاجية،

2011)(al.  ،Ikyanyon & Ucho (2013)،Mangi, & Rajper Ghumro, 

(2017). 
وخطورة عالية تكمفة و  وبائية أبعاد ذات لامتة مشكمةالوظيفي  التنمر وعمي  يعتبر

التي  الوظيفيالتنمر سموكيات مف أجؿ تجنب ف، عمى مستوى الفرد والمؤسسة التي يعمؿ فيها
مف مؤسسة إلى التحويؿ إلى طمب الأجازات أو طمب  يتعرض لها الفرد في بيئة العمؿ يمج(

 أخرى وظيفية فرصيفة، والبحث عف وظالترؾ وربما يلؿ الأمر إلى التفكير في ، أخرى
تخسر المؤسسة واستقرار، مما قد حة راو  اأمنً  أك ر عمؿ بيئة في أكبر بشكؿ احتياجات  تمبي

 كفاءات مف اللعب تعويضها، وبالتالي عدـ تحقيؽ رؤية ورسالة وأهداؼ المؤسسة.

https://www.sjweh.fi/index.php?page=list-articles&author_id=6452
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 ثانيًا: جودة الحياة
عمى نقاط القوة  يركز الذی الإيجابيعمـ النفس  مفاهيـحد تعد جودة الحياة أ

مي ذات  والأفكار والمشاعر اةيجابية لمفرد ليحيا حياة هادفة وذات معنى ويكوف أك ر توافقًا 
 ومي البيئة المحيطة ب .

الذي يعيش  والبيئي يسياؽ ال قافال وفؽ لوضع إدراؾ الفرد إلى جودة الحياة وتشير 
، واهتمامات  المتعمقة  قيمو توقعات ، و ومدى تطابؽ أو عدـ تطابؽ ذلؾ مي أهداف ، في ، 

 ،اعتقادات  الشخلية، و علاقات  اةجتماعيةاستقلاليت ، و  ومستوى والجسدية، النفسية بلحت 
وت عرؼ جودة الحياة  (WHOQOl Group, 1995:1405).  وعلاقت  بالبيئة بلفة عامة

 الحياة ومدى في المختمفة المظاهر تجاك الفرد بها يشعر التي الرضا عدـ أو الرضا بدرجة

السعادة والقدرة بشعور (. وهي ال۱۱۰٦:۱۲۱، حميدال عبد الإنساني( لفاء بالوجود سعادت 
في  ل الخدمات التي تقدـ التي يعيش فيها الفرد و حاجات مف خلاؿ البيئة العمى إشباع 

 Ilić  يرى كما .(٤٤: ۱۱۰۱ محمود عبد الحميـ، عمي مهدي،  الحياة المختمفةمجاةت 

الحالة و  ديةبمستوى جيد مف اللحة الجس الفردأف جودة الحياة هي تمتي  (54 :2010)
جودة الحياة وأف مفهوـ  .ومجتمع  وأسرت  ومهنت  ذات  نحو دورك أداء عمى القدرة يمنح النفسية 
الرضا  لتحقيؽ واةجتماعية والنفسية الجسميةالجوانب  بيفوعی الفرد بتحقيؽ التوازف يعكس 
 .(۱۱۲: ۱۱۰۱، السعيدمحمد ) واةستمتاع بها الحياةعف 

وعمي  ت عرؼ الباح ة جودة الحياة ب(نها حالة عامة مف الرضا والسعادة ناتجة عف 
عمى جوانب حيات  المختمفة  النفسية، والجسدية، والأسرية،  الشخليةإحساس الفرد بالسيطرة 

والمهنية، واةجتماعية(، وقدرت  عمى تحقيؽ التوازف بينها، فيشعر الفرد ب(ف حيات  ذات معنى 
  وهدؼ.

 سػػحر فػػاروؽ،  ،(WHOQOl Group, 1998: 1569-1585) جوانــج جــودة الحيــاة:
 (.۲٥-۲۲: ۱۱۰۲إيماف لالن،  (، 60۹ -٢0۲: ۱۱۰۱

، تقػػػدير الػػػذاتو ، والسػػػمبية المشػػػاعر الإيجابيػػػة التفكيػػػر و تضػػػمف ت: و ةالنفسػػػي( جػػػودة الحيػػػاة ۰
 .(القدرة عمى التوالؿ، و التركيزالنفسية، و السلامة و 
/ البدنيػة ، واللحةالنوـ والراحةو الألـ والتعب، ، و النشاط تضمف ت: و الجسدية( جودة الحياة 6

 (.التنقؿو الحركة ، و نشاطات الحياة اليومية، والقدرة عمى العمؿ
التقػػدير واةحتػػراـ و التماسػػؾ والتػػرابط والتفاعػػؿ الأسػػري، ( جػػودة الحيػػاة الأسػػرية: وتتضػػمف  ٣

 والتعاوف بيف أفراد الأسرة(. المتبادؿ
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والنمػو  ،يػةوظيفال مهػاـال وانجػاز تنفيػذو  ،الرضا عف العمؿوتتضمف   جودة الحياة المهنية: (٤
 والتطوير المهني(.

 المسػػػػػػاندة اةجتماعيػػػػػػة،و العلاقػػػػػػات الشخلػػػػػػية،  اةجتماعيػػػػػػة: وتتضػػػػػػمف ( جػػػػػػودة الحيػػػػػػاة ٥
 (.والترفيهية اةجتماعية المشاركة في الأنشطةو 

حيػػاة المختمفػػة، بػػؿ ينظمهػػا كػػؿ فػػرد فػػي بنػػاء وة يوجػػد تنظػػيـ هرمػػي محػػدد لجوانػػب ال
خػػاص وفػػػؽ أولوياتػػ  ورؤاك الذاتيػػػة لأهميػػة كػػػؿ قيمػػة بالنسػػػبة لجػػودة حياتػػػ  الشخلػػية ووفػػػؽ 

 (.۰٤: ۱۱۰٤، العزيز عبد أحمد  سياق  ال قافي والبيئي
 البحوث السابقة:

 :السابقة المرتبطة بموضوع البحث الحالي البحوث لبعض عرض يمي فيما
 بحوث تناولت التنمر الوظيفيأولًً: 

في التعميـ  الوظيفيالتنمر معرفة مدى انتشار  هدؼ إلى Hollis (2015)بحث 
( ٤۱۰ ، وتكونت العينة مف كمية وجامعة( ۰۲٥ بيانات مف جمي ال ب(مريكا، وتـالعالي 

الشؤوف الأكاديمية، وشؤوف   مشاركًا في التعميـ العالي مف أقساـ مختمفة في الحرـ الجامعي
المالية، وتكنولوجيا المعمومات، وكمية الفنوف، وأعضاء هيئة التدريس،  والإدارةالطلاب، 

(، وتم مت أداة البحث في استطلاع رأي مكوف مف سؤاليف، السؤاؿ والمديريف التنفيذييف
ما هي تكمفة  اني:  (، السؤاؿ الإدارة التعميـ العالي؟في  التنمر الوظيفيما هو حجـ الأوؿ:  
٪ مف 06أف ؟(، وتولؿ البحث إلى وج  التحديد لإدارة التعميـ العاليعمى  الوظيفي التنمر

واجهف التنمر  (6۲۰٪ مف النساء  ف = ۲۰أف الوظيفي، و تنمر لم تعرضواالمستجيبيف 
 .الوظيفي، وفقداف اةنتاجية وزيادة دوراف العمؿ وارتفاع التكمفة المادية عمى المؤسسة

 Merila¨inen, Sinkkonen, Puhakka, & Ka¨yhkoبحثكما تناوؿ 

وت( يرك عمى الأداء الوظيفي لدى السموؾ غير اللائؽ  أوالتنمر معرفة مستوى  (2016)
مف أعضاء هيئة  (۰۰٤، وبمغت العينة  في إحدى الجامعات الفنمندية أعضاء هيئة التدريس

الإقلاء الوظيفي    لا ة أبعاد لمتنمر شممت ، وتكونت أداة البحث مف استبانةالتدريس
كيؼ (، بالإضافة إلى سؤاؿ مفتوح عف التقويض المهني ،والتمييز، اةستخفاؼ بالأشخاص

٪ مف 0۱تعرض  قد، فالبحثوفقًا لنتائ  ؟. و أ ر التنمر أو السموؾ غير اللائؽ عمى عممؾ
هذك الأبعاد متسقة  أف تكشف، كما خلاؿ الأشهر الستة الماضيةالوظيفي   المشاركيف لمتنمر

عواقب التنمر  ، فإفمي فئات عواقب التنمر أو السموؾ غير اللائؽ بناءً عمى إجابات مفتوحة
 نفسيةفي المقاـ الأوؿ عمى المستوى الفردي كاضطرابات تؤ ر أو السموؾ غير اللائؽ 

ترتبط هذك العواقب أيضًا ببيئة العمؿ المهني، كما داء انخفاض الأال قة بالنفس و في وتراجي 
 .المؤسسةالمتدهورة بالإضافة إلى انخفاض ربحية 

ت( ير التنمر الوظيفي عمى الحياة المهنية لدى بدراسة  2017) Hollis كما قاـ 
مختمفة أغمبهـ هيئة التدريس مف دوؿ مف أعضاء  (6٥۲أعضاء هيئة التدريس، شارؾ في   



-05- 

05 

 

 
 

ريكية، وكانت أداة البحث عبارة عف استطلاع رأي مكوف مف مف الوةيات المتحدة الأم
والسؤاؿ  (،عمى أعضاء هيئة التدريس؟ الوظيفيالتنمر ي طبيعة ما هسؤاليف، السؤاؿ الأوؿ  

أظهرت و  .؟(عمى القرارات المهنية لأعضاء هيئة التدريس الوظيفييؤ ر التنمر  هؿال اني  
سمبي ت( ير الوظيفي، وكاف ل  ٪ مف المشاركيف واجهوا التنمر 06النتائ  أف ما يقرب مف 
علاوة عمى ذلؾ ذكر  ،٪ فكروا في ترؾ قطاع التعميـ العالي۲۱ ية،عمى مسار حياتهـ المهن

في  إجراء عند التعرؼ عمى التنمر ٪ مف المستجيبيف أف المنظمة لـ ت(خذ۲۱ما يقرب مف 
 .مكاف العمؿ

استكشاؼ  بمحاولة Ghumro, Mangi, & Rajper ( 2017)  بحثكما قاـ 
لدى أعضاء هيئة التدريس  العلاقة السببية بيف التنمر في مكاف العمؿ والأداء الوظيفي

( مف أعضاء هيئة التدريس بالجامعات ۰00بالجامعات الباكستانية الخالة، وبمغت العينة  
، اةستخفاؼ، اةستهزاء الخالة، تـ جمي البيانات مف خلاؿ استبانة مكونة مف  لا ة أبعاد 

التنمر في بيف سمبي أف هناؾ ارتباط نتائ  الأظهرت السخرية( مف إعداد الباح يف، وقد 
 لدى العينة، وأشار إلى انخفاض الأداء الوظيفي، حيث أدي مكاف العمؿ والأداء الوظيفي

 الي.لمؤسسات التعميـ العأف التنمر في مكاف العمؿ يعتبر ملدر قمؽ كبير إلى  البحث
 ثانيًا: بحوث تناولت جودة الحياة
 والرضا الحياة جودة مستوى( هدؼ إلى الكشؼ عف ۱۱۰۱بحث سحر فاروؽ  

 الحياة جودة بيف علاقة وجود مف والتحقؽ التدريس، هيئة أعضاء مف عينة لدى الوظيفي

 باختلاؼ يختمؼ الوظيفي والرضا الحياة جودة مستوى كاف إذا ما تعرؼالو  الوظيفي، والرضا

مف  البحث عينة تكونتو  التدريس، هيئة لأعضاء والتخلص العممية والدرجة النوع متغيرات
 الحياة جودة مقياس ـااستخدتـ  شمس، عيف بجامعة التدريس هيئة أعضاء مف )۰۱۱(

 مستوى انخفاض نتائ ال وأظهرت ،(۱۱۰۰، الأعسر لفاء  ترجمة العالمية اللحة لمنظمة

 علاقة وجود أظهرت كما اةجتماعية، العلاقات بعد عدا فيما المختمفة ب(بعادها الحياة جودة

 عف وكشفت لديهـ، الوظيفي الرضا ودرجة التدريس هيئة أعضاء بيف الحياة جودة بيف موجبة

 النوع متغيرإلى  تعزى الحياة جودة مستوى في العينة أفراد بيفا إحلائيً  دةلة فروؽ وجود عدـ

 للالنو  العممية الدرجة متغيرإلى  ا تعزىإحلائيً  دةلة فروؽ وجود عف كشفت بينما ،والكمية

 .الأساتذة
 الحياة وجودة العمؿ طبيعة إلى كشؼ العلاقة بيفهدؼ  (۱۱۰٤بحث مريـ شيخي  و 

( ۰۱۱  مف البحث عينة تكونتبالجزائر، و تممساف لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة 
العالمية  اللحة منظمةجودة الحياة ل مقياسعضو هيئة تدريس جامعي، واستخدـ البحث 

 ملادر بيف رتباطيةا علاقة وجودوتولمت نتائج  إلى  ،(۱۱۰۰ حسانيف، أحمدترجمة  

، وأف مستوى جودة الحياة لدى العينة جاء مجاةتها بمختمؼ الحياة العمؿ وجودة طبيعة
 مافي النوعمتغير  إلى تعزى الحياة جودةمستوى  في اإحلائيً  ةدال ؽو فر  توجد ةمنخفضًا، كما 
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 في اإحلائيً  ةدال فروؽ ت بت ولـللالن الذكور،  اةستقلالية ومجاؿ الجسمي المجاؿ عدا
 سنوات الخبرة. متغيرإلى  تعزى الحياة جودةمستوى 

 Enders, West, Dyrbye, Shanafelt, Satele, sloanبحث هدؼ كما 

الوظيفي عمى جودة الحياة لدى أعضاء هيئة الإرهاؽ ت( ير  إلى التعرؼ عمى (2015)
 جامعي، واستخدـ البحث مقياس  تدريس ( عضو هيئة٥٤التدريس، شارؾ فيها  

(Maslach Burnout Inventory,2011) للارهاؽ المهني، ومقياس جودة الحياة الشاممة
نتائ  البحث إلى أف اةرهاؽ مشكمة ، وقد تولمت (QOL; Locke et al., 2007 إعداد 

مرتبطًا برداءة نوعية الحياة  ، وأن بيف أعضاء هيئة التدريس منتشرة في مكاف العمؿ
استجابات المشاركيف عمى لـ يلاحظ أي اختلافات في ، و وانخفاض جودة العمؿ المتلورة

ةجتماعية، وأشار مقياس اةرهاؽ ومقياس جودة الحياة ترجي إلى النوع أو العمر أو الحالة ا
والرضا الوظيفي المهني إلى أف معالجة الإرهاؽ قد تكوف فرلة لتحسيف الأداء البحث 
 .بعضو هيئة التدريس بالمؤسسة واةحتفاظ
( هدؼ إلى قياس مستوى جودة الحياة لدى أعضاء ۱۱۰0بحث عبد الكريـ عبيد  و 

 الذي البمد لمتغير تبعًا الحياة ةجود مستوى في الفروؽ عمى هيئة التدريس في الجامعة والتعرؼ

 –  ذكور النوع لمتغير تبعًا ملر(، وكذلؾ ليبيا، العراؽ، (عضو هيئة التدريس إلي  ينتمي

الذكور،  مف )۰۲۱ (عضو هيئة تدريس جامعي بواقي )۱۰۱الإناث(، وبمغت عينة البحث  
وتولؿ البحث إلى  الحياة، لقياس مستوى جودة مقياس ببناء الباحث وقاـ الإناث، مف )٤۱ 

 اإحلائيً  ةدال ؽو فر  توجدجاء منخفضًا، و  التدريس هيئة أعضاء لدى الحياة جودة أف مستوى
 في اإحلائيً  ةدال ؽو فر  الإناث، كما توجد للالن النوع بحسب الحياة جودة مستوى في في

 الملرية. العينة البحث للالن عينات بيف الحياة جودة مستوى
 ,Gomes, Sanchez, Sanchez, Júnior, Filho, da Silvaبحث قاـكما 

Barbosa, & Porto (2017)  حياة العممية لأساتذة العموـ الجودة الحياة وجودة تقييـ ب
تـ استخداـ مقياس  ،أستاذًا جامعيًا( ۰۰٤بمؤسسات التعميـ العالي، وقد شارؾ  اللحية 

لقياس جودة الحياة، ومقياس جودة الحياة  WHOQOLمنظمة اللحة العالمية 
وجودة  كؿ مف جودة الحياة درجة ، وتولمت نتائ  البحث إلى أف TQWL-42العممية

 جودة الحياةارتباطًا إيجابيًا معنويًا بيف ، وأف هناؾ م رضية إلى حد ماكانت الحياة العممية 

 ف عمى مقياس جودة الحياة، وأف هناؾ فروؽ في استجابات المشاركيوجودة الحياة العممية

 ترجي إلى النوع للالن الذكور. جودة الحياة العمميةمقياس و 
  :تعميق

 السابقة التي تناولت التنمر الوظيفي ما يمي: يتضح من مراجعة البحوث
كشفت نتائ  بعض البحوث عف ارتفاع مستوى التنمر الوظيفي في مؤسسات التعميـ  -

 .Merila¨inen et al. (2016) وبحث، Hollis (2015)العالي م ؿ بحث 
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أوضحت نتائ  بعض البحوث ت( ير التنمر الوظيفي عمى الأداء المهني م ؿ بحث  -
Merila¨inen et al. (2016)وبحث ،  Hollis (2017وبحث ،  Ghumro et 

al. ( 2017) وكذلؾ ت( يرك عمى الحالة النفسية م ؿ بحث ،Merila¨inen et al. 

(2016). 

تنوعت الأدوات المستخدمة في قياس سموكيات التنمر الوظيفي ما بيف استطلاع  -
، واستبانة م ؿ بحث Hollis (2017، وبحث  Hollis (2015)رأي م ؿ بحث 

Merila¨inen et al. (2016)ومقياس م ؿ بحث ،  Ghumro et al. (2017). 

الإناث م ؿ  تولمت نتائ  بعض البحوث إلى وجود فروؽ تعزى إلى النوع للالن -
 .Hollis (2015)بحث 

 السابقة التي تناولت جودة الحياة ما يمي: كما يتضح من مراجعة البحوث
كشفت نتائ  البحوث عف انخفاض مستوى جودة الحياة م ؿ بحث مريـ شيخي  -

(، ۱۱۰٦وبحث عبد الكريـ عبيد  ، Enders et al. (2015)(، وبحث ۱۱۰٤ 
 عدب   عدا فيما( ۱۱۰۱سحر فاروؽ  بحث ، و  Gomes et al. (2017)وبحث

 .اةجتماعية العلاقات

م ؿ  الوظيفي والرضا الحياة جودةتولمت نتائ  بعض البحوث إلى وجود علاقة بيف  -
(، وبيف جودة الحياة وجودة الحياة العممية م ؿ ۱۱۰۱بحث سحر فاروؽ  

 طبيعة وتولمت نتائ  بعض البحوث إلى ت( ير،  Gomes et al. (2017)بحث

الإرهاؽ (، وكذلؾ ت( ير ۱۱۰٤م ؿ بحث مريـ شيخي   الحياة جودةعمى  العمؿ
 .Enders et al. (2015)الوظيفي عمى جودة الحياة م ؿ بحث 

اعتمدت بعض البحوث عمى مقياس منظمة اللحة العالمية لقياس جودة الحياة م ؿ  -
 .Gomes et al(، وبحث۱۱۰٤(، وبحث مريـ شيخي  ۱۱۰۱بحث سحر فاروؽ  

اعتمدت بعض البحوث عمى مقياس جودة الحياة الشاممة إعداد ، و  (2017)
 QOL; Locke et al., 2007)  م ؿ بحثEnders et al (2015) ، وقامت

 (.۱۱۰٦بعض البحوث ببناء مقياس جودة الحياة م ؿ بحث عبد الكريـ عبيد  

إلى  تباينت نتائ  بعض البحوث التي تناولت جودة الحياة في وجود فروؽ تعزى -
(، وللالن الذكور م ؿ ۱۱۰٦النوع للالن الإناث م ؿ بحث عبد الكريـ عبيد  

 للالن العممية الدرجةإلى  كما توجد فروؽ تعزى،  Gomes et al. (2017)بحث

 .(۱۱۰۱م ؿ بحث سحر فاروؽ   الأساتذة

وبمراجعة البحوث السابقة التي تناولت كؿ مف التنمر الوظيفي وجودة الحياة ة يوجد 
بحث اهتـ بمعرفة طبيعة العلاقة بيف سموكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة، ويعتبر البحث 

لمتعرؼ  -وذلؾ في حدود عمـ الباح ة –الحالي المحاولة الأولي في أدبيات البحث العممي
عمى طبيعة العلاقة بيف سموكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس 

ا أغفمت البحوث السابقة التي تناولت التنمر الوظيفي المتغيرات الديموجرافية الجامعي، كم
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( التي قد يكوف لها ت( ير عمى طبيعة الكمية – الخبرةسنوات  -الدرجة العممية  - النوعم ؿ  
سموكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي وهو أيضا ما 

 لي.يسعى إلي  البحث الحا
 فروض البحث:

يوجد مستوى مرتفي مف سموكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة  -۰
 التدريس الجامعي.

 يوجد مستوى منخفض مف جودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي. -۱

ة توجد علاقة ارتباطية بيف سموكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة لدى أعضاء هيئة  -٣
 التدريس الجامعي.

 سػموكيات فػيالجػامعي  بػيف أعضػاء هيئػة التػدريس إحلػائية دةلػة ذات فػروؽ ة توجػد -٤

 طبيعة الكمية(. – الخبرةسنوات  -الدرجة العممية  - التنمر الوظيفي تعزى إلى  النوع
جودة الحياة  في الجامعي بيف أعضاء هيئة التدريس إحلائية دةلة ذات فروؽ توجد ة -٥

 طبيعة الكمية(. – الخبرةسنوات  -الدرجة العممية  - ى إلى  النوعتعز 
 إجرا ات البحث:

 البحث أولًً: منهج

 .وذلؾ لتحقيؽ أهداؼ البحث الحالي الولفي التحميمي، تـ استخداـ المنه 
 عينةالثانيًا: 

لعػػاـ ( عضػػو هيئػػة تػػدريس بجامعػػة الزقػػازيؽ ۲۱مػػف   تكونػػت العينػػة اةسػػتطلاعية:
حسػػاب الخلػػائص وذلػػؾ ل عامًػػا، (٥٥ – ٣٥ ـ( تراوحػػت أعمػػارهـ مػػا بػػيف ۱۱۰۹-۱۱۱۱ 

 السيكومترية لأدوات البحث.
( عضػو هيئػة تػدريس بجامعػة الزقػازيؽ، تراوحػت ۰٥٥مػف   تكونػتالعينة الأساسية: 

( يبػيف ۰والجػدوؿ  تـ اختيارهـ بطريقػة عشػوائية طبقيػة.  ،عامًا (٥٥ – ٣٥أعمارهـ ما بيف  
 البحث وفقًا لمتغير النوع والدرجة العممية وسنوات الخبرة وطبيعة الكمية: عينةتوزيي 

البحث وفقًا لمتغير النوع والدرجة العممية وسنوات الخبرة وطبيعة  عينة( توزيي ۰جدوؿ  
 الكمية

 النسبة العدد مستوى المتغير المتغير

 النوع
 %٣۹ ٦۱ ذكور
 %٦۰ ۹٥ إناث

 %۰۱۱ ۰٥٥ المجموع
 %٥۲ ۲۲ مدرس العمميةالدرجة 
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 %۲۹ ٤٥ أستاذ مساعد
 %۰٤ ٢٢ أستاذ
 %۰۱۱ ۰٥٥ المجموع

 سنوات الخبرة

 %۱۲ ٤٣ سنوات ٥أقؿ مف 
 %٥۲ ۲٣ سنوات۰۱أقؿ مف -٥مف

 %۰۹ ۱۹ سنوات ف(ك ر ۰۱
 %۰۱۱ ۰٥٥ المجموع

 طبيعة الكمية
 %٦٦ ۰۱۱ كميات نظرية
 %۲٤ ٥۲ كميات عممية
 %۰۱۱ ۰٥٥ المجموع

 ثالثاً: أدوات البحث
 (۱ممحق ) مقياس سموكيات التنمر الوظيفي: -أولًً 

قامت الباح ة بإعداد مقياس سموكيات التنمر الوظيفي التي  لتحقيؽ أهداؼ البحث
إعدادك في ضوء البحوث م ؿ بحث تـ و ، يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي

Einarsen et al. (2009) وبحث ،Bartlett & Bartlett (2011)وبحث ، 
Merila¨inen et al. (2016) .موزعة عمى  مفردة( ۱۲ د مفردات المقياس عد توبمغ

( يقيس ۰۰-۰، فالب عد الأوؿ مف  التنمر الوظيفي لا ة أبعاد، كؿ ب عد يقيس أحد سموكيات 
البعد ، ومؤشر التنمر الوظيفي عمى هذا (۰۰:٣۲ التنمر المرتبط بالعمؿ وتتراوح درجت  مف 

( يقيس التنمر المرتبط بالشخص وتتراوح درجت  ۱۱-۰٢، والبعد ال اني مف  (۱٢يساوي  
-6۰(، والبعد ال الث مف  ۰۲، ومؤشر التنمر الوظيفي عمى هذا البعد يساوي  (۹:6۲مف  
، ومؤشر التنمر (۲:6۰( يقيس التنمر المرتبط بالإيذاء الجسدي وتتراوح درجت  مف  ۱۲

(. وتتراوح الدرجة الكمية لمقياس سموكيات التنمر ۰٤البعد يساوي   الوظيفي عمى هذا
 (.٥٤درجة، ومؤشر التنمر الوظيفي عمى المقياس يساوي   (۱۲:56الوظيفي مف  

إجابات   لاث  فقرة وفؽ تدرج  لا ي، أماـ كؿ يستجيب الفرد لمفردات المقياس
جميي مفردات المقياس . عممًا ب(ف (٣:۰مف   ودرجتها تنطبؽ، ة تنطبؽ( تنطبؽ جدًا، 

 في اتجاك واحد  اةتجاك الإيجابي(.
مف أعضاء هيئة  (٥عدد  قامت الباح ة بعرض المقياس في لورت  المبدئية عمى 

بداء الرأي مف  بالكميةالتدريس في عمـ النفس التربوي، والقياس والتقويـ  وذلؾ لتحكيم  وا 
ة المفردات لكؿ ب عد، ومدى ملائمة كؿ حيث سلامة المغة، والوضوح، ومدى للاحي
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مفردة لمب عد الذي تنتمي إلي ، وقد تـ تعديؿ ولياغة بعض المفردات في ضوء آراء 
 السادة المحكميف.

 وتم حساج بعض الخصائص السيكومترية لمقياس سموكيات التنمر الوظيفي كما يمي:
 لدؽ المحؾ: -۰

تػػػػـ حسػػػػاب لػػػػدؽ المحػػػػػؾ لممقيػػػػاس بحسػػػػاب معػػػػاملات اةرتبػػػػػاط بػػػػيف درجػػػػات العينػػػػػة 
عمػػػى المقيػػػاس الحػػػالي مػػػي درجػػػات نفػػػس العينػػػة عمػػػى المحػػػؾ المسػػػتخدـ وهػػػو اةسػػػتطلاعية 

(، وكانػػػت جميػػػي معػػػاملات ۱۱۰٤ ،دةؿ الزعبػػػي ورزاف مهيػػػداتالتنمػػػر  سػػػموكيات  مقيػػػاس
، ممػػا يعػػد ۱‚۱۰وهػػي دالػػة عنػػد( ۱‚۲٥٦مغػت  حيػػث با دالػػة إحلػػائيً  المقياسػػيفاةرتبػاط بػػيف 

 المستخدـ في البحث الحالي.سموكيات التنمر الوظيفي مؤشرًا عمى لدؽ مقياس 
  بات المقياس: -۲

 مػف المفػردة درجػة حػذؼ حالػة فػي وذلػؾ تػـ حسػاب  بػات معامػؿ ألفػا كرونبػاخ لممقيػاس

 .ذلؾ ( يبيف۱الدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إلي ، والجدوؿ  
مقياس سموكيات التنمر قيـ معاملات  بات ألفا كرونباخ لمفردات ( ۱جدوؿ  

 الوظيفي

 التنمر المرتبط بالشخص التنمر المرتبط بالعمؿ
التنمر المرتبط 
 بالإيذاء الجسدي

رقـ 
 المفردة

 معامؿ
 ألفا

رقـ 
 المفردة

 معامؿ
 ألفا

رقـ 
 المفردة

 معامؿ
 ألفا

۰ ٦٥۰‚۱ ۰۱ ۲۱٤‚۱ ٢۰ ۲٥۰‚۱ 
٦ ٢۱۰‚۱ ۰۲ ٦٥۲‚۱ ۱۱ ٦۲٤‚۱ 
٥٦٦ ٣‚۱ ۰٤ ۲۰۲‚۱ ۱۲ ۲٢۰‚۱ 
٥ ٤۲٦‚۱ ۰٦ ٥۲۲‚۱ ۱٦٢٦ ٤‚۱ 
٦ ٥۲۰‚۱ ۰٦٦٣ ٦‚۱ ۱٥ ۲۰۱‚۱ 
٦٥٦ ٦‚۱ ۰۲ ۲٢٦‚۱ ۱٦ ٦۲٥‚۱ 
۲ ٦۰۱‚۱ ۰۲ ٦٦۲‚۱ ۱۲ ٦٣۰‚۱ 
معامؿ ألفا =    ۱‚۲۰٥ ۰۹ ۱‚٥۲۲ ۲

۲٥۰‚۱ ۹ ٦٤٢‚۱ ٢۱ ٦٤۹‚۱ 
 ۱‚۲۲۰معامؿ ألفا =    ۱‚٦۰٤ ۰۱

۰۰ ٦٥۲‚۱ 
 ۱‚٦۹۲معامؿ ألفا =   
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معػػاملات  بػػات ألفػػا كرونبػػاخ فػػي حالػػة حػػذؼ قػػيـ ( أف جميػػي ۱ يتضػػن مػػف الجػػدوؿ 
 حسػاب ال بػات تػـ كمػا المفردة أقؿ مف أو يسػاوي معامػؿ ألفػا لمبعػد الػذي تنتمػي إليػ  المفػردة،

عاليػػة مػػف  ( وبػػذلؾ يتمتػػي المقيػػاس بدرجػػة۱‚۲۹۲لممقيػػاس وكانػػت قيمػػة معامػػؿ ألفػػا   الكمػػى
 ال بات مما يشير إلى للاحية المقياس لمتطبيؽ.

 اةتساؽ الداخمي: -۲
تػػـ التحقػػؽ مػػف اةتسػػاؽ الػػداخمي عػػف طريػػؽ حسػػاب معػػاملات اةرتبػػاط بػػيف درجػػة 

 المحسػػوبة اةرتبػػاط معػػاملات قػيـ المفػردة والدرجػة الكميػة لمبعػد الػػذي تنتمػي إليػ ، وامتػدت

 كػؿ درجػات بػيف اةرتبػاط معػاملات جميػي ( وكانػت۱‚۲۲۲:  ۱‚٤۹۰المقيػاس مػف   لمفػردات

 عمػى يػدؿ ممػا(، ۱‚۱۰ى  مسػتو  عنػد يًاإحلائ دالة إلي  تنتمى الذى الكمية لمبعد والدرجة مفردة

 لمفردات المقياس. الداخمي اةتساؽ
 (٢ممحق )مقياس جودة الحياة:  -ثانيًا

الحياة لدى أعضاء هيئة قامت الباح ة بإعداد مقياس جودة  لتحقيؽ أهداؼ البحث
 WHOQOl إعدادك في ضوء مقياس منظمة اللحة العالمية تـ  التدريس الجامعي،

Group (1998 وبحث إيماف لالن 6۱۰6بحث سحر فاروؽ  البحوث السابقة م ؿ ، و ،)
موزعة عمى خمسة أبعاد، كؿ ب عد ، مفردة( ٤۰ مفردات المقياس  عدد توبمغ(. 6۱۰6 

( يقيس جودة الحياة النفسية وتتراوح ۰۰-۰الحياة، فالب عد الأوؿ مف   يقيس أحد جوانب جودة
، والبعد ال اني مف (۱٢، ومؤشر جودة الحياة عمى هذا البعد يساوي  (۰۰:٣۲ درجت  مف 

، ومؤشر جودة الحياة (۲:6۰( يقيس جودة الحياة الجسدية وتتراوح درجت  مف  ۰۲-۰٢ 
( يقيس جودة الحياة الأسرية ۱٥-۰۹ال الث مف  (، والبعد ۰٤عمى هذا البعد يساوي  

(، والبعد الرابي ۰٤، ومؤشر جودة الحياة عمى هذا البعد يساوي  (۲:6۰وتتراوح درجت  مف  
، ومؤشر جودة الحياة (۹:6۲( يقيس جودة الحياة المهنية وتتراوح درجت  مف  ٣٤-60مف  

يقيس جودة الحياة اةجتماعية ( ٤۰-٣٥(، والبعد الخامس مف  ۰۲عمى هذا البعد يساوي  
(. وتتراوح ۰٤، ومؤشر جودة الحياة عمى هذا البعد يساوي  (۲:6۰وتتراوح درجت  مف  

درجة، ومؤشر جودة الحياة عمى المقياس  (٤۰:666الدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة مف  
 (.۲۱يساوي  

إجابات   لاث  مفردة وفؽ تدرج  لا ي، أماـ كؿ يستجيب الفرد لمفردات المقياس
جميي مفردات المقياس . عممًا ب(ف (٣:۰مف   ودرجتها تنطبؽ، ة تنطبؽ( تنطبؽ جدًا، 

 في اتجاك واحد  اةتجاك الإيجابي(.
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أعضاء هيئة ( مف ٥عدد  قامت الباح ة بعرض المقياس في لورت  المبدئية عمى 
بداء الرأي مف  بالكميةالتدريس في عمـ النفس التربوي، والقياس والتقويـ  وذلؾ لتحكيم  وا 

حيث سلامة المغة، والوضوح، ومدى للاحية المفردات لكؿ ب عد، ومدى ملائمة كؿ 
مفردة لمب عد الذي تنتمي إلي ، وقد تـ تعديؿ ولياغة بعض المفردات في ضوء آراء 

 السادة المحكميف.
 وتم حساج بعض الخصائص السيكومترية لمقياس جودة الحياة كما يمي:

 لدؽ المحؾ: -۰
تػػػػـ حسػػػػاب لػػػػدؽ المحػػػػػؾ لممقيػػػػاس بحسػػػػاب معػػػػاملات اةرتبػػػػػاط بػػػػيف درجػػػػات العينػػػػػة 

عمػػػى المقيػػػاس الحػػػالي مػػػي درجػػػات نفػػػس العينػػػة عمػػػى المحػػػؾ المسػػػتخدـ وهػػػو اةسػػػتطلاعية 
(، وكانػػت جميػػي معػػاملات اةرتبػػاط بػػيف ۱۱۰٦ ،عبػػد الكػػريـ الكبيسػػي  جػػودة الحيػػاة مقيػػاس

، ممػػا يعػػد مؤشػػرًا عمػػى ۱‚۱۰وهػػي دالػػة عنػػد( ۱‚۲۹۱حيػػث بمغػػت  ا دالػػة إحلػػائيً  المقياسػػيف
 المستخدـ في البحث الحالي.جودة الحياة لدؽ مقياس 

  بات المقياس: -۲
 مػف المفػردة درجػة حػذؼ حالػة فػي وذلػؾ تػـ حسػاب  بػات معامػؿ ألفػا كرونبػاخ لممقيػاس

 .ذلؾ ( يبيف۲الدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إلي ، والجدوؿ  
 مقياس جودة الحياةقيـ معاملات  بات ألفا كرونباخ لمفردات ( ۲ جدوؿ 

جودة الحياة 
 النفسية

جودة الحياة 
جودة الحياة  جودة الحياة الأسرية الجسدية

 اةجتماعية
جودة الحياة 
 المهنية

رقـ 
 المفردة

 معامؿ
 ألفا

رقـ 
 المفردة

رقـ 
 المفردة

رقـ 
 المفردة

 معامؿ
 ألفا

رقـ 
 المفردة

 معامؿ
 ألفا

رقـ 
 المفردة

 معامؿ
 ألفا

۰ ٦٢۱‚۱ ۰۱ ٦۹٤‚۱ ۰۹ ٦۱٣‚۱ ۱٦ ۲٦۱‚۱ ۲۲ ٦۹۲‚۱ 
٦ ٢۰۲‚۱ ۰۲ ٦۲٥‚۱ ٢۱ ٦٢٤‚۱ ۱۲ ٦۲۲‚۱ ۲٦٥ ٤۲‚۱ 
٦ ٣۱۹‚۱ ۰٦ ٤۹۰‚۱ ۱۰ ۲٤۰‚۱ ۱۲ ۲۱۱‚۱ ۲٦ ٥۲٢‚۱ 
٤ ۲۱٣‚۱ ۰٦٥ ٥۲‚۱ ۱۱ ٦۱٦‚۱ ۱۹ ۲۱٣‚۱ ۲٦٤ ٦۲‚۱ 
٦ ٥۰۹‚۱ ۰٦ ۲۲۰‚۱ ۱۲ ۲۰۲‚۱ ۲۱ ٦۲۹‚۱ ۲۲ ۲۰۱‚۱ 
٦ ٦۰٤‚۱ ۰۲ ٦۲٣‚۱ ۱٦٥٥ ٤‚۱ ۲۰ ۲۲٤‚۱ ۲۲ ٦۲٥‚۱ 
۲ ۲۱۰‚۱ ۰۲ ۲٦۰‚۱ ۱٥ ۲۱۰‚۱ ۲۱ ۲۱٢‚۱ ۲۹ ٦٣۲‚۱ 
۲ ۲٢٤‚۱  

معامؿ ألفا =   
۲۲۰‚۱ 

 
معامؿ ألفا =   

۲۲۰‚۱ 

 
معامؿ ألفا =   

۲۰۰‚۱ 

٤۱ ٦۹۰‚۱ 
۹ ٦٤٥‚۱ ٤۰ ۲٣۲‚۱ 
معامؿ ألفا =    ۱‚٥۹٣ ۰۱

۲٦٦‚۱ ۰۰ ٦٣۲‚۱ 
معامؿ ألفا =   

۲۱٤‚۱ 
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معػػاملات  بػػات ألفػػا كرونبػػاخ فػػي حالػػة حػػذؼ قػػيـ ( أف جميػػي ۲ يتضػػن مػػف الجػػدوؿ 
 حسػاب ال بػات تػـ كمػا المفردة أقؿ مف أو يسػاوي معامػؿ ألفػا لمبعػد الػذي تنتمػي إليػ  المفػردة،

( وبػػذلؾ يتمتػػي المقيػػاس بدرجػػة عاليػػة مػػف ۱‚۹۱۰لممقيػػاس وكانػػت قيمػػة معامػػؿ ألفػػا   الكمػػى
 يشير إلى للاحية المقياس لمتطبيؽ.ال بات مما 

 اةتساؽ الداخمي: -۲
تػػـ التحقػػؽ مػػف اةتسػػاؽ الػػداخمي عػػف طريػػؽ حسػػاب معػػاملات اةرتبػػاط بػػيف درجػػة 

 المحسػػوبة اةرتبػػاط معػػاملات قػيـ المفػردة والدرجػة الكميػة لمبعػد الػػذي تنتمػي إليػ ، وامتػدت

 كػؿ درجػات بػيف اةرتبػاط تمعػاملا جميػي ( وكانػت۱‚۲٦۹:  ۱‚٥٤٥المقيػاس مػف   لمفػردات

 عمػى يػدؿ ممػا(، ۱‚۱۰ى  مسػتو  عنػد يًاإحلائ دالة إلي  تنتمى الذى الكمية لمبعد والدرجة مفردة

 لمفردات المقياس. الداخمي اةتساؽ
 المعالجة الإحصائية:

المتوسطات الحسابية واةنحرافات المعيارية لتحديد مستوى سموكيات التنمر الوظيفي،  -أ
  الحياة. ومستوى جودة

لمعرفة طبيعة العلاقة بيف سموكيات التنمر الوظيفي وجودة   Pearsonمعامؿ ارتباط -ب
  الحياة.

البحث حوؿ مستوى  عينةلمعرفة دةلة الفروؽ بيف استجابات  "T-Test"اختبار  -جػ
 سموكيات التنمر الوظيفي، ومستوى جودة الحياة. 

 بيف المجموعات.لمعرفة الفروؽ  Kruskal Wallis اختبار -د
 نتائج البحث ومناقشتها:

يوجد مستوى مرتفي مف سموكيات التنمر الوظيفي التي : "الأول النتائج المتعمقة بالفرض -
 تـ حسابلمت(كد مف لحة هذا الفرض  يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي".

الوظيفي، ومستوى ة، ومؤشر سموكيات التنمر المعياري اتواةنحراف ية،الحسابات متوسطال
 (٤  والجدوؿ البحث عمى مقياس سموكيات التنمر الوظيفي ودرجت  الكمية عينة ستجاباتا

 :النتائ  عمى النحو التالي يبيف

ومؤشر سموكيات التنمر الوظيفي  المعيارية واةنحرافات الحسابية المتوسطات (٤جدوؿ  
 البحث عمى مقياس سموكيات التنمر الوظيفي ودرجت  الكمية عينة استجاباتومستوى 

عدد  سموكيات التنمر الوظيفي
 المفردات

المتوسط 
 الحسابي

اةنحراؼ 
 المعياري

مؤشر سموكيات 
 التنمر الوظيفي

 المستوى
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 ۰۰ التنمر المرتبط بالعمؿ

 

 مرتفي ۱۱ ۰‚٤٢۲ ٣۰‚٣۱۱

 ۹ التنمر المرتبط بالشخص 

 

 مرتفي ۰۲ ۰‚۲۲٤ ۱۱‚٥۱٣

 ۲ التنمر المرتبط بالإيذاء الجسدي

 

 مرتفي ۰٤ ۰‚٤٥۲ ۰٦‚۲۱۱

 الدرجة الكمية
 

  ۱۲ 

 

 مرتفي ٥٤ ٤۱۲‚۱ ۲۱‚٥٤۲

الدرجة الكمية لمستوى سموكيات التنمر الوظيفي التي  أف( ٤يتضن مف الجدوؿ  
 بالأبعاد (، وفيما يتعمؽ۲۱‚٥٤۲حسابي   بمتوسط مرتفعة، جاءت البحث عينةيتعرض لها 

التنمر  ( وبمستوى مرتفي،  ـ يمي ٣۰‚٣۱۱حسابي   التنمر المرتبط بالعمؿ بمتوسط جاء فقد
التنمر المرتبط  وبمستوى مرتفي، وجاء (۱۱‚٥۱٣حسابي   المرتبط بالشخص بمتوسط
 .( وبمستوى مرتفي۰٦‚۲۱۱حسابي   بالإيذاء الجسدي بمتوسط

التي يتعرض  الوظيفيالتنمر سموكيات  ارتفاع مستوىالنتيجة في  تفسير هذك ويمكف
 مكافئتهاأو السمبية  م ؿ هذك السموكيات ال قافات التنظيمية عف يتغاضالبحث إلى  عينةلها 

، خالة عندما يحتؿ المتنمر موقعًا في السمطة عمى السكوت، أو إجبار الضحية  الهدؼ(
الأك ر كفاءة  الضحية  الهدؼ(يستهدؼ أو ل  ملالن مشتركة مي القيادة، كما أف المتنمر 

ؽ الهدؼ عن  حيث تتج  مف تفو المهني بالتهديد و  بالقمؽ يشعرل ، ف عمى أن  منافس
الأنظار إلي  وليس لممتنمر، وبالتالي يحاوؿ مضايقت  وتقويض مهام  بشتى الطرؽ، وعادًة 

ما  يه ياتالسموك كأف هذ ىير ما يتبي المتنمر هذك السموكيات السمبية ةستبعاد الهدؼ فهو 
 في بيئة عمؿ متساهمة.   إلى التقدـ في حيات  المهنيةتفعد

هذك النتيجة وهو قمة حيمة الضحية  يفسرأف  يمكفهناؾ عامؿ آخر كما أف 
 الهدؼ( في دفي الظمـ الواقي عمي  مف قب ؿ المتنمر والمؤسسة التي ة تدافي عف حقوق  
المهنية، وبالتالي نادرًا ما يتـ الإبلاغ عف هذك السموكيات نتيجة لمخوؼ مف المتنمر أو عدـ 

الهدؼ باتخاذ اةجراءات عي و الحلوؿ عمى نتائ  مرضية مف ق بؿ إدارة الكمية، أيضا عدـ 
في م ؿ هذك المشكلات وتلعيد الأمر إلى الإدارة العميا بالجامعة، فكؿ هذك العوامؿ  اللازمة

 فاقـ المشكمةتساعد في استمرار سموكيات التنمر الوظيفي وانتشارها، الأمر الذي يؤدي إلى ت
يتـ الإبلاغ عنها أو لـ لـ إذا  وذلؾحيث تكوف عواقبها وخيمة عمى الفرد والمؤسسة ككؿ، 

 إيجابية لمحد مف سموكيات التنمر الوظيفي.تتخذ الإدارة خطوات 
، Casell (2011) ،Hollis (2015) بحوث كؿ مفوتتفؽ هذك النتيجة مي نتائ  

Merila¨inen et al. (2016)،  Hollis (2017  والتي أشارت جميعها إلى انتشار
 سموكيات التنمر الوظيفي في مؤسسات التعميـ العالي.
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يوجد مستوى منخفض مف جودة الحياة لدى أعضاء : "الثاني النتائج المتعمقة بالفرض -
 يةالحسابات متوسطال هيئة التدريس الجامعي". لمت(كد مف لحة هذا الفرض تـ حساب

البحث عمى مقياس جودة  عينة ستجاباتشر جودة الحياة ومستوى اة ومؤ المعياري اتواةنحراف
 :النتائ  عمى النحو التالي يبيف (٥  والجدوؿ الكمية،ودرجت  الحياة 

ومستوى جودة الحياة المعيارية ومؤشر  واةنحرافات الحسابية ( المتوسطات٥جدوؿ  
 ودرجت  الكميةجودة الحياة البحث عمى مقياس  عينة استجابات

عدد  جودة الحياة
 المفردات

اةنحراؼ  المتوسط الحسابي
 المعياري

مؤشر جودة 
 الحياة

 المستوى

 ۰۰ النفسيةجودة الحياة 
 
٦۲۲‚۰۰ 

 
۲٤٤٦‚ 

 
۱٢ 

 منخفض

 ۲ الجسدية جودة الحياة 
 
٥۲۱‚۲ 
 

 
 منخفض ۰٤ ۰‚۰٤۱

 ۲ جودة الحياة الأسرية 
 
۲۲۲‚۲ 

 
۱۰۹‚۰ 

 
۰٤ 

 منخفض

جػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػودة الحيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاة 
 اةجتماعية 

۲ 
 
٥٥٤‚۲ 

 
۰٤٤‚۰ 

 
۰٤ 

 منخفض

 ۹ مهنيةجودة الحياة ال
 
۲۲۲‚۹ 

 
٦۲۱۲‚ 

 
۰۲ 

 منخفض

 الدرجة الكمية
 
٤۰ 

 
۱۲۲‚٤۲ 

 
٥٥٥‚۱ 

 
۲٢ 

 منخفض

 البحث عينةالكمية لمستوى جودة الحياة لدى  الدرجة أف( ٥يتضن مف الجدوؿ  

جودة الحياة  جاء ب عد فقد بالأبعاد (، وفيما يتعمؽ٤۲‚۱۲۲حسابي   بمتوسط منخفضة، جاءت
 ( وبمستوى منخفض، وب عد جودة الحياة الجسدية بمتوسط۰۰‚٦۲۲حسابي   النفسية بمتوسط

( ۲‚۲۲۲حسابي   ( وبمستوى منخفض، وب عد جودة الحياة الأسرية بمتوسط۲‚٥۲۱حسابي  
( وبمستوى ۲‚٥٥٤حسابي   وبمستوى منخفض، وب عد جودة الحياة اةجتماعية بمتوسط

 ( وبمستوى منخفض.۹‚۲۲۲حسابي   الحياة المهنية بمتوسط منخفض، وب عد جودة

البحث ب(ف  عينةويمكف تفسير هذك النتيجة في انخفاض مستوى جودة الحياة لدى 
كؿ جانب مف جوانب الحياة يؤ ر عمى الآخر وأف أي خمؿ في أي جانب مف جوانبها يؤ ر 

ت  وأنها ذات معنى مف خلاؿ بشكؿ سمبي ومباشر عمى بقية الجوانب، فالفرد يشعر بقيمة حيا
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ما يحقق  مف انجازات خالًة في جانب حيات  المهنية، ولكف سموكيات التنمر الوظيفي التي 
يتعرض لها تقوض نجاح  ورغبت  في تحقيؽ أهداف  المنشودة، فيشعر الفرد باةحباط 

شكؿ وينخفض مستوى جودة حيات  المهنية نتيجة لعدـ رضاك عف بيئة العمؿ، مما يؤ ر ب
سمبي عمى جودة حيات  النفسية والجسدية، وبالتالي ي قلر في واجبات  الأسرية واةجتماعية 

 كؿ هذا يؤدي إلي انخفاض مستوى جودة الحياك بشكؿ عاـ.
 Enders et al(،۱۱۰٤مريـ شيخي   بحوث كؿ مفوتتفؽ هذك النتيجة مي نتائ  

 والتي أشارت جميعها إلى،  Gomes et al. (2017)(،۱۱۰٦، عبد الكريـ عبيد  (2015)
كما تتفؽ هذك النتيجة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي،  الحياة جودة مستوى انخفاض

 ب(بعادها الحياة جودة مستوى انخفاض في( 6۱۰6سحر فاروؽ   بحثبشكؿ جزئي مي نتيجة 

 .اةجتماعية العلاقات عدب   عدا فيما المختمفة
سموكيات بيف  يًالة إحلائادارتباطية سالبة توجد علاقة : "الثالث النتائج المتعمقة بالفرض -
جودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي". لمت(كد مف لحة هذا الوظيفي و  تنمرال

البحث عمى  عينةالفرض تـ حساب معامؿ ارتباط بيرسوف بيف الدرجة الكمية ةستجابات 
( يبيف النتائ  عمى النحو ٦ة الحياة. والجدوؿ  ومقياس جودالوظيفي  تنمرالمقياس سموكيات 

 التالي:
 جودة الحياة الوظيفي و  تنمرال( معاملات اةرتباط بيف سموكيات ٦جدوؿ  

 مستوى الدةلة الدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة المتغير
 6‚666 ۲۲۰- الدرجة الكمية لمقياس سموكيات التنمر الوظيفي

( وجود علاقة ارتباطية سالبة دالة إحلائيًا بيف الدرجة الكمية ٦  يتضن مف الجدوؿ
بمعامؿ جودة الحياة ومقياس سموكيات التنمر الوظيفي البحث عمى مقياس  عينةةستجابات 

 (.۲۲۰-ارتباط  
ت ب(ف كمما ارتفعوتؤكد هذك النتيجة عمى نتائ  الفرض الأوؿ وال اني لمبحث الحالي 

البحث،  عينةجودة الحياة لدى  توياتمس تسموكيات التنمر الوظيفي كمما انخفض مستويات
ويمكف تفسير ذلؾ ب(ف التعرض بشكؿ مستمر ومتكرر ومقلود لسموكيات التنمر الوظيفي 
وعدـ قدرة الفرد عمى دفي أو مني هذك السموكيات الغير أخلاقية واةحساس بفقداف السيطرة 

أمور سمبية في بيئة العمؿ ي شعر الفرد بعدـ الرضا والراحة في  الذاتية عمى ما يحدث ل  مف
 بيئة العمؿ وهذا بدورك يؤ ر سمبًا عمى مستوى جودة حيات  بشكؿ عاـ.

البحوث السابقة التي اهتمت بدراسة العواقب وتؤكد هذك النتيجة عمى ما أشارت ل  
 & Matthiesen بحثالمرتبطة بسموكيات التنمر الوظيفي عمى مستوى الفرد م ؿ 

Einarsen (2004) ،Wallace & Shut (2009)، Hauge et al. (2010)، De Wet 
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(2010)، Çankaya et al. (2011)، Nielsen, Hetland, Matthiesen, & 

(2012) Einarsen، )6668(  KirstenDe Vos & . 

 Merila¨inen et al. (2016) بحثوتتفؽ هذك النتيجة بشكؿ جزئي مي نتائ  
في  وتراجي نفسيةاضطرابات إلى أف سموكيات التنمر الوظيفي أدت إلى حدوث  حيث أشار

 ) .Hollis (2017، Ghumro et al  بحثالمهني، ونتائ  داء انخفاض الأال قة بالنفس و 

الحياة المهنية و الوظيفي التنمر والتي أشارت إلى وجود ارتباط سمبي بيف سموكيات  (2017
والتي أشارت إلى وجود علاقة موجبة بيف  Hollis (2019  بحث، ونتائ  الأداء الوظيفيو 

 سموكيات التنمر الوظيفي وبيف المشكلات اللحية.

مستوى سموكيات  في: "ة توجد فروؽ ذات دةلة إحلائية النتائج المتعمقة بالفرض الرابع -
الدرجة  - النوع تعزى إلى  التنمر الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي،

 طبيعة الكمية(". – الخبرةسنوات  -العممية 
 أولًً: النوع

التي مستوى سموكيات التنمر الوظيفي  فيفروؽ دةلة إحلائيًا لمت(كد مف وجود 
 "T-Test"اختبار حساب تـ  تعزى إلى النوع، يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي

عمى مقياس سموكيات التنمر البحث  عينةلمعرفة الفروؽ بيف استجابات لمعينات المستقمة، 
 ( يبيف النتائ  عمى النحو التالي:۲والجدوؿ   ،الوظيفي
عمى مقياس البحث  عينة استجابات متوسط لمفروؽ بيف "T-Test"نتائ  اختبار ( 6جدول )

 تعزى إلى النوع سموكيات التنمر الوظيفي

المتوسط  العدد النوع المتغير
 الحسابي

اةنحراؼ 
 المعياري

مستوى  قيمة ت
 الدةلة

مقيػػػػاس سػػػػموكيات التنمػػػػر 
 الوظيفي

 ذكر
 
٦۱ 

 
۱۱۱‚٦٦ 

 
٥۲۰‚۰ 

 
۱۲۱‚۰٤ 

 
۱۱۱‚ 

 أن ى
 
۹٥ 

 
۲۹٦‚٤۹ 

 
٦۱۱‚۰ 

البحث  عينةبيف متوسط استجابات  اإحلائيً  دالة فروؽ وجود) ۲ (الجدوؿ مفيتضن 
 أف الإناث عمى مقياس سموكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى النوع وللالن الإناث، مما يعني

 يات التنمر الوظيفي.سموكل الذكوررضة مف أك ر ع  
لسموكيات أك ر قدرة وجرأة عمى مواجهة االرجاؿ  ويمكف تفسير هذك النتيجة ب(ف

النساء أف  Simpson & Cohen (2004) السمبية والعدوانية في مكاف العمؿ. فقد أشارا
يفتقرف إلى القوة، أو  والترهيب والسموكيات السمبية في مكاف العمؿ لأنهفلمتخويؼ  فتتعرض

فإف اختلاةت القوة المتلورة . مباشربشكؿ المتنمريف عف مواجهة يعتبرف أنفسهف عاجزات 

https://www.sjweh.fi/index.php?page=list-articles&author_id=6452
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ترجي بالضرورة إلى اختلافات رسمية في القوة، ولكف يمكف أيضًا إنشاؤها مف خلاؿ ة 
وبالتالي قد تؤ ر اختلافات القوة المرتبطة  .Curtis (2011  الخلائص الظرفية والسياقية

النساء يتمتعف بسمطة ومكانة معظـ عمى سموؾ التنمر، حيث أف  بالأدوار التقميدية لمجنسيف
 .Cleveland & Kerst (1993   البمداف في العديد مف أقؿ

ومف جانب آخر يمكف تفسير هذك النتيجة بعدـ الرغبة في نجاح العنلر النسائي  
في مكاف العمؿ وذلؾ إذا فرضنا أف المتنمروف هـ مف العنلر الرجالي. فقد أكدت دراسة 

 Hollis (2015 عدوانية الذكور الدافي وراء أف و  أف الذكور هـ الأك ر تنمرًا بيف الجنسيف
وعدـ ولولها إلى  في مكاف العمؿ هو الرغبة في إضعافها والسيطرة عميها النساءتجاك 

 نجاحات تفوؽ الرجاؿ.
إلى أف الذيف  حيث أشار نتائج  Hollis (2015) بحثوتتفؽ هذك النتيجة مي 
 تعرضوا لمتنمر أغمبهـ مف النساء.

 ثانيًا: الدرجة العممية
مستوى سموكيات التنمر الوظيفي التي  فيفروؽ دةلة إحلائيًا لمت(كد مف وجود 

 اختبارحساب تـ  تعزى إلى الدرجة العممية، يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي

 تجانس عدـعند  الفروؽ لتحديد بارامترية ة معالجة وهي Kruskal Wallis واليس كروسكاؿ

 ( يبيف النتائ  عمى النحو التالي:۲  والجدوؿ .المختمفة الفئات في البحث أفراد أعداد
البحث عمى  عينة استجابات بيف لممقارنة Kruskal Wallis اختبار( نتائ  ۲جدوؿ  

 سموكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى الدرجة العممية مقياس
درجات  متوسط الرتب العدد الدرجة العممية المتغير

 الحرية
 مربي قيمة
 ) ٢كا(

مستوى 
 الدةلة

مقياس 
سموكيات التنمر 

 الوظيفي

  ۲۱‚۱٦ ۲۲ مدرس
٢ 

 
۰٢۱‚۰ 

 
 ۲۲‚٤۲ ٤٥ أستاذ مساعد ‚٥۲۰

 ٦۲‚۲٦ ۱۱ أستاذ

 عينةبيف متوسط استجابات  اإحلائيً  دالة فروؽ وجودعدـ ) ۲ (الجدوؿ مفيتضن 
 البحث عمى مقياس سموكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى الدرجة العممية.

 الخبرة ثالثاً: سنوات -
مستوى سموكيات التنمر الوظيفي التي  فيفروؽ دةلة إحلائيًا لمت(كد مف وجود 

 اختبارحساب تـ  ،سنوات الخبرةتعزى إلى  يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي

 ( يبيف النتائ  عمى النحو التالي:۹  . والجدوؿ Kruskal Wallisواليس كروسكاؿ
البحث عمى  عينة استجابات بيف لممقارنة Kruskal Wallis اختبار( نتائ  ۹جدوؿ  

 سموكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى سنوات الخبرة مقياس
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درجات  متوسط الرتب العدد سنوات الخبرة المتغير
 الحرية

 مربي قيمة
 ) ٢كا(

مستوى 
 الدةلة

مقياس 
سموكيات التنمر 

 الوظيفي

  ۲۲‚۲٦ ٤٣ سنوات ٥أقؿ مف 
٢ ۰۰۲‚ 

 
 ۲۲‚۹٢ ۲٣ سنوات۰۱أقؿ مف -٥مف ‚۹٤٥

 ۲٥‚۲٢ ۱۹ سنوات ف(ك ر۰۱

 عينةبيف متوسط استجابات  اإحلائيً  دالة فروؽ وجودعدـ  )۹ (الجدوؿ مفيتضن 
 البحث عمى مقياس سموكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى سنوات الخبرة

 رابعًا: طبيعة الكمية
مستوى سموكيات التنمر الوظيفي التي  فيفروؽ دةلة إحلائيًا لمت(كد مف وجود 

-T"اختبار حساب تـ  تعزى إلى طبيعة الكمية، يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي

Test".   يبيف النتائ  عمى النحو التالي:۰۱والجدوؿ ) 
عمى البحث  عينة استجابات لمفروؽ بيف متوسط "T-Test"( نتائ  اختبار ۰۱جدوؿ  

 تعزى إلى طبيعة الكمية الوظيفي مقياس سموكيات التنمر

اةنحراؼ  المتوسط الحسابي العدد طبيعة الكمية المتغير
 المعياري

مستوى  قيمة ت
 الدةلة

مقيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاس 
سػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػموكيات 
 التنمر الوظيفي

كميات 
 نظرية

۰۱۱ 
 
٥۲٦‚٤۲ 

 
٣٥٦‚۱ 

 
 
۰٣۲‚ 

 
 
كميات  ‚۲۹۱

 عممية
٥۲ 

 
٥۱۹‚٦۲ 

 
٤۲٦‚۱ 

 عينةبيف متوسط استجابات  اإحلائيً  دالة فروؽ وجودعدـ  )۰۱ (الجدوؿ مفيتضن 
 البحث عمى مقياس سموكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى طبيعة الكمية.

 – الخبرةسنوات  -ويمكف تفسير نتيجة عدـ وجود فروؽ تعزى إلى  الدرجة العممية 
أو طبيعة الكمية( إلى أف أي فرد عرض  لسموكيات التنمر الوظيفي بعيدًا عف درجت  العممية 

الت( ير سمبًا خبرات  أو تخلل ، فالهدؼ مف سموكيات التنمر الوظيفي هو مضايقة فرد ما، و 
مهام  الوظيفية في بيئة عمؿ سمبية تشجي هذك السموكيات بتجاهؿ حدو ها أو بالسكوت عمى 

 عنها وعدـ اتخاذ الإجراءات اللازمة بش(نها. وهذك النتيجة تؤكد ما أشارت ل  دراسة 

Killoren (2014)  أف يكوف ضحية حتى الأفراد الأقوياء يمكف أف  فرديمكف لأي ب(ف
 الضحية  الهدؼ(عمى يعرؼ كيؼ يضغط المتنمر الوظيفي، ف لتنمرسموكيات ايقعوا فريسة ل

ذةل . لإحباط  الذيف يكونوف  لأف الضحايا ياتالسموك كهذعف  الإبلاغغالبًا ة يتـ كما أف  وا 
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 & LaVan) لمتنمر يخجموف مف اةعتراؼ بػ "السماح" لأنفسهـ بالتعرضأقوياء في العادة، 

Martin, 2007: 147). 
مستوى جودة  في"ة توجد فروؽ ذات دةلة إحلائية النتائج المتعمقة بالفرض الخامس: -

سنوات  -الدرجة العممية  - النوع تعزى إلى  ،الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي
 طبيعة الكمية(".  – الخبرة
 النوع: أولًً 

مستوى جودة الحياة لدى أعضاء  فيفروؽ دةلة إحلائيًا لمت(كد مف عدـ وجود 
( يبيف ۰۰والجدوؿ  . "T-Test"اختبار حساب تـ هيئة التدريس الجامعي تعزى إلى النوع، 

 النتائ  عمى النحو التالي:
عمى البحث  عينة استجابات لمفروؽ بيف متوسط "T-Test"( نتائ  اختبار ۰۰جدوؿ  

 الحياة تعزى إلى النوعمقياس جودة 

قيمة  اةنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي العدد النوع المتغير
 ت

مستوى 
 الدةلة

مقيػػػػػػاس جػػػػػػودة 
 الحياة

 ذكر
 
٦۱ 

 
۰٥۱‚٤۲ 

 
٥۲٦‚۱ 

 
 
۱٥٦‚ 

 
 
۲۹۲‚ 

 أن ى
 
۹٥ 

 
۱٤۱‚٤۲ 

 
٥۲۱‚۱ 

 عينةبيف متوسط استجابات  اإحلائيً  دالة فروؽ وجودعدـ ) ۰۰ (الجدوؿ مفيتضن 
 البحث عمى مقياس جودة الحياة تعزى إلى النوع.

 ثانيًا: الدرجة العممية
مستوى جودة الحياة لدى أعضاء هيئة  فيفروؽ دةلة إحلائيًا لمت(كد مف عدـ وجود 

 Kruskal واليس كروسكاؿ اختبارحساب تـ التدريس الجامعي تعزى إلى الدرجة العممية، 

Wallis .   يبيف النتائ  عمى النحو التالي:( ۰۱والجدوؿ 
 البحث عينة استجابات بيف لممقارنة Kruskal Wallis اختبار( نتائ  ۰۱جدوؿ  

 عمى مقياس جودة الحياة تعزى إلى الدرجة العممية
درجات  متوسط الرتب العدد الدرجة العممية المتغير

 الحرية
 مربي قيمة
 ) ٢كا(

مستوى 
 الدةلة

 
 جودة الحياة

  ۲۰‚۱۰ ۲۲ مدرس
۱ 

 
٦۰۱‚۱ 

 
 ۲۲‚۹۲ ٤٥ أستاذ مساعد ‚۱۲۰

 ٦٣‚۲۹ ٢٢ أستاذ
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 عينةبيف متوسط استجابات  اإحلائيً  دالة فروؽ وجودعدـ ) ۰۱ (الجدوؿ مفيتضن 
 البحث عمى مقياس جودة الحياة تعزى إلى الدرجة العممية

 سنوات الخبرةثالثاً: 
مستوى جودة الحياة لدى أعضاء هيئة  فيفروؽ دةلة إحلائيًا لمت(كد مف عدـ وجود    

 Kruskal واليس كروسكاؿ اختبار حسابتـ التدريس الجامعي تعزى إلى سنوات الخبرة، 

Wallis .   يبيف النتائ  عمى النحو التالي:( ۰۲والجدوؿ  
عمى  البحث عينة استجابات بيف لممقارنة Kruskal Wallis اختبار( نتائ  ۰۲جدوؿ  

 سنوات الخبرةمقياس جودة الحياة تعزى إلى 
درجات  متوسط الرتب العدد سنوات الخبرة المتغير

 الحرية
 مربي قيمة
 ) ٢كا(

مستوى 
 الدةلة

 
 جودة الحياة

  ۲۰‚۲٣ ٤٣ سنوات ٥أقؿ مف 
 
۱ 

 
 

۱٦۱‚۹ 

 
 

۱۰۰‚ 
 ۲۲‚٣۲ ۲٣ سنوات۰۱أقؿ مف -٥مف

 ٦۱‚٤٥ ۱۹ ف(ك رسنوات  ۰۱

 عينةبيف متوسط استجابات  اإحلائيً  دالة فروؽ وجودعدـ ) ۰۲ (الجدوؿ مفيتضن 
 سنوات الخبرة.البحث عمى مقياس جودة الحياة تعزى إلى 

 رابعًا: طبيعة الكمية -
لمعرفة لمعينات المستقمة  "T-Test"اختبار حساب تـ  لمت(كد مف لحة هذا الفرض

( يبيف النتائ  ۰۲والجدوؿ   .البحث عمى مقياس جودة الحياة عينةالفروؽ بيف استجابات 
 عمى النحو التالي:

عمى البحث  عينة استجابات لمفروؽ بيف متوسط "T-Test"( نتائ  اختبار ۰٤جدوؿ  
 الحياة تعزى إلى طبيعة الكميةمقياس جودة 

طبيعة  المتغير
 الكمية

المتوسط  العدد
 الحسابي

اةنحراؼ 
 المعياري

قيمة 
 ت

مستوى 
 الدةلة

مقيػػػػاس جػػػػودة 
 الحياة

كميات 
 نظرية

۰۱۱ 
 

666‚66 

 

856‚6 ۱٦۱‚ ۳۷۸‚ 

كميات  
 عممية

٥۲ 
 

666‚66 

 

865‚6 

 عينةبيف متوسط استجابات  اإحلائيً  دالة فروؽ وجودعدـ ) ۰٤ (الجدوؿ مفيتضن 
 البحث عمى مقياس جودة الحياة تعزى إلى طبيعة الكمية.
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 -الدرجة العممية  -عدـ وجود فروؽ تعزى إلى  النوع ويمكف تفسير هذك النتيجة في 
البحث  عينةبوجود نوع مف التشاب  في جوانب الحياة لدى طبيعة الكمية(،  – الخبرةسنوات 

حيث يعيشوف في  قافة بيئية واجتماعية واحدة، ويتعرضوف إلي ظروؼ حياة مشتركة تجعؿ 
 خبرات حياتيهـ متشابهة إلي حد كبير.

إلى عدـ  حيث أشار نتائج  Enders et al. (2015) بحثوتتفؽ هذك النتيجة مي 
 حيث أشار (۱۱۰٦عبد الكريـ عبيد   بحثوجود فروؽ تعزى إلى النوع، واختمفت مي نتائ  
في وجود  Gomes et al. (2017) وبحثإلى وجود فروؽ تعزى إلى النوع للالن الإناث، 

 بحثفروؽ تعزى إلى النوع للالن الذكور، كما اتفقت هذك النتيجة بشكؿ جزئي مي نتائ  
( في عدـ وجود فروؽ تعزى إلى النوع، ولكنها اختمفت معها في وجود ۱۱۰۱سحر فاروؽ  
( في ۱۱۰٤مريـ شيخي   بحث، واتفقت مي الأساتذة للالن العممية الدرجةإلى  فروؽ تعزى

في وجود فروؽ تعزى  سنوات الخبرة، بينما اختمفت مع  متغيرإلى  تعزىعدـ وجود فروؽ 
 إلى النوع للالن الذكور.

 التوصيات:
يتضن أف مؤسسات التعميـ العالي  نتائ ، ضوء ما تولؿ إلي  البحث الحالي مف في

م مها م ؿ أي مؤسسة وأنها ليست ببعيدة عف ممارسة سموكيات التنمر الوظيفي بػيف أفرادهػا، 
ات والوقػوؼ الجامعػبفي الػوظي التنمػر ظػاهرةالضػوء عمػى  تركيػزماسػة إلػى حاجة ب لذلؾ نحف

مبًا عمى مستوى جودة عمى أسباب حدو ها وكيفية مواجهتها لمحد مف انتشارها حتى ة تؤ ر س
الحياة لدى عضو هيئة التدريس الجػامعي، فهػو العنلػر النفػيس الػذي تػراهف عميػ  المنظومػة 
الجامعيػػػػػة لمنهػػػػػوض بمسػػػػػتواها الأكػػػػػاديمي والبح ػػػػػي وخدمػػػػػة المجتمػػػػػي وجعمهػػػػػا فػػػػػي ملػػػػػاؼ 

 :بالآتي ومف نتائ  البحث الحالي نولي ،الجامعات العالمية المنافسة
بمؤسسػات العمػؿ وقػوانيف فػي تشػريعات الػوظيفي لتنمػر سػموكيات الواضػن تعريؼ وضي  -۰
 المتنمريف.التعامؿ مي الأشخاص  ية، وكيفلحماية العامميف بهالتعميـ العالي ا

 بمؤسسات التعميـ العالي. الوظيفي التنمرسموكيات  انتشار مف لمحد لارمة قوانيف وضي -6
 كمية ويكوف مف ضمف مهامها:تفعيؿ دور وحدة إدارة المخاطر والأزمات بكؿ  -۲

عقػػد محاضػػرات توعويػػة لت قيػػؼ أعضػػاء هيئػػة التػػدريس الجػػامعي بسػػموكيات التنمػػر  -
 الوظيفي وكيفية مواجهتها واةبلاغ عنها.

إعػػداد بػػرام  إرشػػادية لرفػػي الػػوعي بعواقػػب سػػموكيات التنمػػر الػػوظيفي وكيفيػػة ت( يرهػػا  -
 .عمى جودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي

المتضػػػػرريف مػػػػف الجػػػػامعي  لأعضػػػػاء هيئػػػػة التػػػػدريسعلاجيػػػػة سػػػػريعة بػػػػرام  إجػػػػراء  -
 الوظيفي وتحسيف مستوى جودة حياتهـ. سموكيات التنمر



-56- 

56 

 

 
 

 –جػػودة الحيػػاة الوظيفيػػة  –إعػػداد المقػػاييس النفسػػية لقيػػاس مسػػتوى  الرضػػا الػػوظيفي  -
وذلؾ لمعرفػة  السموكيات السمبية( –الضغوط المهنية  –اةرهاؽ / اةحتراؽ الوظيفي 

مػػدى رضػػا عضػػو هيئػػة التػػدريس الجػػامعي عػػف بيئػػة العمػػؿ ومسػػاعدت  فػػي تحسػػيف 
 مستوى جودة الحياة لدي .

 البحوث المقترحة:
 التنمر الوظيفي وعلاقت  بجودة الحياة الوظيفية. -

 مدى ت( ير سموكيات التنمر الوظيفي عمى المارة  المتفرجوف(. -

 ات التنمر الوظيفي.ال قافات التنظيمية وعلاقتها بسموكي -

 استراتيجيات علاجية لتحسيف جودة الحياة لدى ضحايا سموكيات التنمر الوظيفي. -

دراسػػػة مقارنػػػة بػػػيف الجامعػػػات الحكوميػػػة والجامعػػػات الخالػػػة فػػػي مسػػػتوى سػػػموكيات  -
 التنمر الوظيفي ومستوى جودة الحياة.

حػوؿ سػموكيات  –المعممػيف  –المػوظفيف  -اجراء دراسات أخرى عف الهيئة المعاونة  -
 التنمر الوظيفي وجودة الحياة.

 :المراجع

 المـتتمروالتطػور،  النشػ(ة، :الحيػاة نوعيػة (. مفهػوـ۱۱۰٤  البقمػي العزيػز عبػد أحمػد -

الواقـــع  –والأربعـــين اقضـــايا الســـكان والتنميـــة  الثالـــث الســـنوي
ــاهرة ا،٢102وتحــديات المســتقبل مــا بعــد  (  ٧٨ - ٧٧   الق

 .۰۹-۰ديسمبر، 

بناء مقياس جودة الحياة لممعمميف العمانييف في محافظة (. ۱۱۰۲لالن سعيد  إيماف  -
، كميػػػػة التربيػػػػة، رســــالة ماجســــتير، شػػػػماؿ الباطنػػػػة بسػػػػمطنة عمػػػػاف

 جامعة السمطاف قابوس.

(. سػػػموكيات التنمػػػر التػػػي يمارسػػػها العػػػامموف فػػػي ۱۱۰٤دةؿ الزعبػػػي ورزاف مهيػػػدات   -
المؤسسات الأكاديمية بالأردف والعوامؿ المرتبطة بها  دراسة حالة(، 

 . ٦۰-٣٢(، ۰۰،  المجمة الدولية للأبحاث التربوية

 هيئػة أعضاء لدى الوظيفى بالرضا وعلاقتها الحياة جودة(. ۱۱۰۱سحر فاروؽ علاـ   -

-۱٤۲(، ۱ ۰۰، النفس عمم في عربية دراسات، بالجامعة التدريس
۲۱0. 

 نظرهـ، وجهة مف البلرة جامعة طمبة حياة (. جودة۱۱۰٦الجمعاف   الحميد عبد لفاء -
 . ۱۲٤ –۱0٥(، ۲ ٤۰، الإنسانية لمعموم البصرة أبحاث مجمة
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قيػػاس مسػػتوى جػػودة الحيػػاة لػػدى أعضػػاء (. قيػػاس ۱۱۰٦عبػػد الكػػريـ عبيػػد الكبيسػػي   -
الجامعػػػػة : دراسػػػػة  قافيػػػػة مقارنػػػػة لعينػػػػات ليبيػػػػة هيئػػػػة التػػػػدريس فػػػػي 

-٤۱۲(، ٤۹،  مجمة البحوث التربوية والنفسية، وعراقية وملرية
٤0۱. 

 ،العمـوم الإنسـانيةمجمـة (. التنمػر الػوظيفي مقاربػة نظريػة، ۱۱۰٥مغػار   الوهػاب عبد -
 .٥۱۰-٥۰۰(، ٤۲ب  

لمــتتمر العممــي ا، المفهػػوـ والأبعػػاد :جػػودة الحيػػاة(. ۱۱۰۱عيد أبػػو حػػلاوة  محمػػد السػػ -
جــودة الحيــاة الكميــة التربيــة بجامعــة كفــر الشــي  الســابع الســنوي 

-۱۱۰( أبريػػػؿ،۰٤-۰٣"،  كاســـتثمار لمعمـــوم التربويـــة والنفســـية
۱٥٣. 

(. تطػػوير وتقنػػيف مقيػػاس جػػودة ۱۱۰۱ي كػػاظـ  عمػػى مهػػدالمنسػػي،  محمػود عبػػدالحميـ -
 ،كاأمارابــــمجمــــة  الحيػػػػاة لػػػػدى طمبػػػػة الجامعػػػػة فػػػػي سػػػػمطنة عمػػػػاف،
 .0۱ –٤۰(،۰ ۰،الأكاديمية الأمريكية العربية لمعموم والتكنولوجيا 

فاعميػػػة برنػػػام  إرشػػػادي عقلانػػػي إنفعػػػالي سػػػموكي (. ۱۱۰٥مػػػروة عبػػػد القػػػادر البػػػري   -
لتحسػػيف جػػودة الحيػػاة لػػدى طالبػػات دبمػػوـ التوجيػػ  والإرشػػاد بجامعػػة 

جامعـة  ،مركز الإرشاد النفسي، مجمة الإرشاد النفسي، خالػدالممؾ 
 .٣۱۰-۱٤٣ ،عين شمس

دراسػػة ميدانيػة فػػي ظػػؿ  الحيػػاة جػػودةعلاقتهػػا بو  العمػػؿ طبيعػػة (۱۱۰٤مػريـ شػػيخي   -
ـــر منشـــورةبعػػػض المتغيػػػرات،  ، كميػػػة العمػػػوـ رســـالة ماجســـتير شي
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 (: مقياس سموكيات التنمر الوظيفي۱ممحق)

 ة تنطبؽ تنطبؽ تنطبؽ جدًا المفردة ـ

۰ 
 

    تُحجب عنك المعلومات الهامة واللازمة لانجاز عملك. 

٢ 
 

    تُسند لك المهام التً تُقلل من شأنك ومن مستوى كفاءتك المهنٌة.

۲ 
 

    تُهمش من المشاركة فً مهام العمل المختلفة.

٤ 
 

    لا ٌؤخد برأٌك فً صنع القرارات الخاصة بالعمل.

٥ 
 

    لا ٌتم الاعتراف بجهودك وانجازاتك المهنٌة وتُسند إلى غٌرك.

٦ 
 

    ٌتم مراقبتك بشكل ملحوظ أثناء القٌام بعملك.

۲ 
 

    ٌتم تعطٌلك وتأخٌرك عمدًا عن الترقً الوظٌفً.
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۲ 
 

تدرٌبٌة، ندوات، تتعرض إلى عدم المساواة فً حضور )دورات 
 مؤتمرات، إشراف على الرسائل العلمٌة(.

   

۹ 
 

    تتعرض إلى عدم الرد أو تأخٌر وتأجٌل مطالبك دون أي سبب واضح.

۰۱ 
 

تكلف بمهام عمل لا تستطٌع إدارتها أو التحكم فٌها بسبب توقٌتتها الغٌر 
 منطقٌة.

   

۰۰ 
 

 عملك. تتعرض إلى التسلط والسٌطرة وفرض الرأي على مهام
 

  

۰٢ 
 

    ٌتم تجاهل وجودك أو الاستماع لحدٌثك.

۰۲ 
 

    تتعرض إلى الاستهزاء والسخرٌة والتقلٌل من شأنك أمام الآخرٌن.

۰٤ 
 

    تُنشر عنك الشائعات والادعاءات الكاذبة.

۰٥ 
 

    ٌتم انتقادك بشكل ملحوظ لأي تصرف تقوم به.

۰٦ 
 

    ٌتم التدخل فً حٌاتك الشخصٌة.

۰۲ 
 

    ٌتم التشكٌك فً أمانتك / أخلاقك / تعاملاتك.

۰۲ 
 

    توجه لك الكلمات بأنك لا تصلح للوظٌفة.

۰۹ 
 

 تُستبعد من المشاركات الاجتماعٌة فً مكان عملك.

 
   

٢۱ 
 

تُكتب عنك الشكاوى والتقارٌر السلبٌة وتحول للتحقٌق والمسائلة دون 
 أسباب واضحة.

   

٢۰ 
 

ا.تُكلف بأعباء  ًٌ  عمل ترهقك بدن

 
   

٢٢ 
 

    ٌُصرخ فً وجهك عند الحوار والحدٌث معك.

٢۲ 
 

    التوبٌخ والقمع بشكل منفرد.تتعرض للشتم و
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٢٤ 
 

    تتعرض للاهانة والإذلال وسوء المعاملة أمام الآخرٌن.

٢٥ 
 

تتعرض للتطاول الجسدي من إٌماءات وإشارات وركل الأشٌاء فً 
 وجهك.

   

٢٦ 
 

ا.تتعرض  ًٌ  للمزاح المفتقد للاحترام والغٌر مقبول اجتماع

 
   

٢۲ 
 

    تتعرض إلى التخوٌف والترهٌب والتهدٌد فً مكان عملك.

 مقياس جودة الحياة (:٢ممحق )

 ـ
 

 ة تنطبؽ تنطبؽ تنطبؽ جدًا المفردة

    تمارس أعمالؾ الروتينية اليومية بدوف تعب أو عناء. ۰

    نشاط رياضي لممحافظة عمى لياقتؾ البدنية.تحرص عمى ممارسة أي  ٢

    تحافظ عمى وزنؾ الم الي بتناوؿ الغذاء اللحي والمفيد. ۲

    تقضي ساعات النوـ بشكؿ منتظـ وكاؼ   ٤

    لديؾ القدرة عمى العمؿ بشكؿ متوالؿ. ٥

    تتابي حالتؾ اللحية باستمرار لموقاية مف الأمراض. ٦

    مستوى جودة حياتؾ الجسديةبشكؿ عاـ راض  عف  ۲

۲ 
 

    تهتـ بمظهرؾ الخارجي.

۹ 
 

    تتعامؿ مي مواقؼ الحياة اليومية بإيجابية.

۰۱ 
 

    تشعر باةستقرار والراحة النفسية في حياتؾ.

۰۰ 
 

    تتعامؿ مي ضغوط الحياة المختمفة بحكمة وهدوء نفسي.
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۰٢ 
 

    دوف فتور.تؤدي المهاـ المختمفة بحيوية وهمة عالية 

۰۲ 
 

    بقيمة وجودؾ في الحياة وأنها ذات معنى. تشعر

۰٤ 
 

    ت ؽ بقدرتؾ عمى انجاز المهاـ المكمؼ بها.

۰٥ 
 

    روحؾ المعنوية مرتفعة بالرغـ مف اللعوبات التي تواجهها.

۰٦ 
 

    تحافظ عمى طاقتؾ النفسية مف أي توتر أوضغوط.

    في شؤوف حياتؾ عمى ما يراـ. قدرتؾ عمى اةنتباك والتركير ۰۲

۰۲ 
 

    بشكؿ عاـ راض  عف مستوى جودة حياتؾ النفسية

۰۹ 
 

    تمنن أفراد عائمتؾ الدعـ النفسي والدؼء والحب.

٢۱ 
 

    تشعر بالمسؤولية تجاك أفراد عائمتؾ وتهتـ بشؤونها.

٢۰ 
 

    تستمتي بقضاء الوقت مي أفراد عائمتؾ.

٢٢ 
 

    العائمية المختمفة.تهتـ بالمناسبات 

٢۲ 
 

    تقوـ بواجباتؾ نحو أفراد عائمتؾ وتراعي حقوقهـ عميؾ.

٢٤ 
 

    تشعر بالسعادة أ ناء تواجدؾ في الجو العائمي. 

٢٥ 
 

    بشكؿ عاـ راض  عف مستوى جودة حياتؾ الأسرية.

٢٦ 
 

    تهتـ بتوطيد العلاقات مي الألدقاء.

٢۲ 
 

    المختمفة التي تخدـ المجتمي الذي تعيش في .تشارؾ في الأنشطة 

٢۲ 
 

    تهتـ بمشكلات وقضايا المجتمي المحيط بؾ.
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٢۹ 
 

    تقدـ المساعدات للآخريف كمما أمكف ذلؾ.

۲۱ 
 

    تشارؾ الآخريف مناسباتهـ المختمفة.

۲۰ 
 

    تمنن الآخريف ال قة عند التعامؿ معهـ.

۲٢ 
 

    جودة حياتؾ اةجتماعية.بشكؿ عاـ راض  عف مستوى 

۲۲ 
 

    تشعر باةنتماء نحو المؤسسة التي تعمؿ بها.

۲٤ 
 

    تحرص عمى انجاز المهاـ المكمؼ بها في الوقت المحدد لها.

۲٥ 
 

    تشعر بالأمف واةستقرار الوظيفي.

۲٦ 
 

    تشعر ب(ف مكاف عممؾ يحقؽ لؾ أهداقؾ وطموحاتؾ.

۲۲ 
 

    مهنيًا.تسعى لتطوير نفسؾ 

۲۲ 
 

    لديؾ دافي قوي في موالمة العمؿ داخؿ مؤسستؾ. 

۲۹ 
 

    بعممؾ. المتعمقة القرارات اتخاذ في تشارؾ 

٤۱ 
 

    تتعاوف مي زملائؾ في القياـ ب(عباء العمؿ المختمفة.

٤۰ 
 

    بشكؿ عاـ راض  عف مستوى جودة حياتؾ المهنية.
 

 


