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  :الملخص
لـوظيفي  سلوكيات التنمر ا  هدف البحث الحالي إلى الكشف عن مستوى        

أعضاء هيئة التدريس الجامعي ومستوى جودة الحيـاة لـديهم،      التي يتعرض لها    
والتعرف على طبيعة العلاقة بين سلوكيات التنمر الوظيفي وجودة الحيـاة لـدى          

سلوكيات  مستوى في الفروق عن أعضاء هيئة التدريس الجامعي، وكذلك الكشف
، ) إنـاث –ذكـور  ( إلى النوع والتي تعزى التنمر الوظيفي ومستوى جودة الحياة

 ٥أقل مـن  (، وسنوات الخبرة ) أستاذ– أستاذ مساعد   –مدرس  (والدرجة العلمية   
كليـات  (، وطبيعة الكليـة     ) سنوات فأكثر  ۱۰سنوات،  ۱۰أقل من -٥سنوات، من 

عضو هيئة تـدريس    ) ۱٥٥(، وتكونت عينة البحث من      ) كليات عملية  -نظرية  
ي سلوكيات التنمر الوظيفي، وجودة الحيـاة       مقياس وتم تطبيق    بجامعة الزقازيق، 

سـلوكيات التنمـر   وقد أسفرت نتائج البحث عن ارتفاع مستوى   ). إعداد الباحثة (
أكـدت النتـائج    كما  . لدى عينة البحث   مستوى جودة الحياة     الوظيفي، وانخفاض 

 على وجود علاقة ارتباطية سالبة بين سلوكيات التنمر الوظيفي وجـودة الحيـاة            
وكشفت النتائج عن وجود فروق في مستوى سلوكيات التنمـر          . البحثلدى عينة   

الدرجة (الوظيفي تعزى إلى النوع لصالح الإناث، وعدم وجود فروق تعزى إلى            
كما كشفت النتائج عن عـدم وجـود        ).  طبيعة الكلية  – سنوات الخبرة    -العلمية  

 سـنوات   - الدرجة العلميـة     -النوع  (فروق في مستوى جودة الحياة تعزى إلى        
  ).  طبيعة الكلية–الخبرة 

  .سلوكيات التنمر الوظيفي، جودة الحياة: الكلمات الدالة
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Job bullying behaviors and their relationship to 
quality of life among university faculty members 
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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. 
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  :مقدمة

تسعى مؤسسات التعليم العالي إلى الارتقاء بالمنظومة الجامعيـة حتـى           
دوره يعتمد إلى حد كبير علـى عـضو         تكون في سباق التنافسية العالمية وهذا ب      

هيئة التدريس فهو عصب الحياة الجامعية الذي يقع عليه عبء التدريس والبحث            
العلمي وخدمة المجتمع، ولا يتأتى ذلك إلا بتوفير بيئة عمل صحية خاليـة مـن               
السلوكيات السلبية، ويعد التنمر الوظيفي أحد السلوكيات السلبية وغير الأخلاقيـة       

هدف مضايقته أو الإسـاءة إليـه أو        ب. تعرض لها عضو هيئة التدريس    التي قد ي  
وتحدث . Zapf, 1999: 70)( استبعاده اجتماعيا أو التأثير سلبا على مهام عمله

هذه السلوكيات بشكل متكرر ومتصاعد ومباشرة أو غير مباشرة على مدى فترة            
 :Matthiesen & Einarsen, 2010( زمنية طويلة نسبيا ولا يرحب بها الهدف

وتُرتكب بشكل عام من قِبل شخص أو أكثر ممن لديهم شكل من أشـكال              ). 205
. Leymann, 1996:196,170)(السلطة على الهدف وإلحاق الضرر به عمـدا  

ويجد الهدف صعوبة في الدفاع عن نفسه بسبب عدم تكافؤ القوى بين الأطـراف    
(Faucher, Cassidy, & Jackson, 2015: 112) .ا علـى  مما قد يؤثر سلب

  .جودة حياة الفرد
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فجودة الحياة تعني الشعور الإيجابي بحسن الحال والشعور بالرضا عن 
الذات وعن الحياة بشكل عام، والسعي المتواصل لتحقيق أهداف ذات معنى، 
والاستقلالية في تحديد مسار الحياة، وإقامة علاقات اجتماعية إيجابية متبادلة مع 

فهي بناء متعدد الأبعاد والجوانب ). ۲۷٦: ۲۰۱٥ عبد القادر، مروة( الآخرين
يظهر من خلال مؤشرات شخصية تتضمن الرفاهية النفسية، والسعادة 
الشخصية، والمشاعر الإيجابية، والرضا عن الحياة، ومؤشرات موضوعية 

 وتتضمن تلبية الاحتياجات، والحالة الصحية، والحياة الاجتماعية، وأوضاع

 الاجتماعية، والمعايير الثقافية، والاقتصاد، والمكانة الدخل، ستوىالعمل، وم

 :Ventegodt, Merrick, & Anderson, 2003)والتعليم، والأمن، والسكن

1031) ،(Verdugo, Schalock, & Keith, 2005: 6).  

ويعد مفهومي التنمر الوظيفي وجودة الحياة من المفاهيم الحديثة نسبيا 
م علماء النفس في القرن الحالي، حيث أجريت البحوث التي حظيت باهتما

 ,Einarsenالنفسية للتعرف على التنمر الوظيفي من حيث السلوكيات مثل بحث 

Hoel, & Notelaers (2009) ،بحث  ودرجة الانتشار مثلNielsen, 
Skogstad, Matthiesen, Glasø, Aasland, Notelaers, & Einarsen 

، والآثار Rai & Agarwal (2016)ببة مثل بحثوالعوامل المس، (2009)
 Wiedmer وبحث،Query & Hanley (2010)السلبية الناتجة عنه مثل بحث 

كما أجريت البحوث حول جودة الحياة من  . Hollis (2019) ، وبحث (2011)
، Koetz, Rempel, & Périco (2013)بحث  مثل حيث تقييم مستواها

رضا الوظيفي وعلاقتها بال ، Pereira, Teixeira, & Lopes (2013)وبحث
، والضغوط المهنية مثل Cimete, Gencalp, & Keskin (2003) مثل بحث 

 .Chadha et al، وبحث Yang, Ge, Hu, Chi, & Wang (2009)بحث 
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 

 ,Silva, Quaresma, Maciel, Figueiredo، والاجهاد مثل بحث(2012)

Sarraf, & Adami (2017)  والإرهاق مثل بحث ،Alves, Oliveira, & 

Paro (2019)،  وتأثرها ببعض المتغيرات الديموجرافية مثل بحثHeffernan 

& Wasonga (2017).  

هذه الدراسات البحثية للتعرف على طبيعة  الحالي إمتدادا لويعد البحث
العلاقة بين سلوكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس 

 .الجامعي

  :مشكلة البحث
لقد تطرقت العديد من البحوث إلى دراسة التنمر الوظيفي من حيث مدى 

 الفرد والعوامل المسببة له وبعض الآثار الناتجة عنه على مستوىانتشاره 
، Nielsen et al. (2009)، وبحث Namie (2003)والمؤسسة مثل بحث 

، Matthiesen & Einarsen (2004)وبحث ، Hoel et al. (2010) وبحث
 ويعد البحث، Hollis (2019)وبحث  ،Ikyanyon & Ucho (2013)وبحث 

 على للتعرفوذلك الحالي إمتدادا للبحوث السابقة التي تناولت التنمر الوظيفي، 
طبيعة العلاقة بين سلوكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة حيث لم تتطرق 

 مما - في حدود علم الباحثة-البحوث السابقة سواء العربية أو الأجنبية لدراستها 
دفعها إلى محاولة التعرف على طبيعة العلاقة بين سلوكيات التنمر الوظيفي 

  . امعيوجودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الج
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  : ويمكن تحديد مشكلة البحث في الأسئلة التالية

مستوى سلوكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة   ما- ۱
  التدريس الجامعي؟

   ما مستوى جودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي؟- ۲

  هل توجد علاقة ارتباطية بين سلوكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة لدى- ٣
  أعضاء هيئة التدريس الجامعي؟

إحصائية بين أعضاء هيئة التدريس الجامعي  دلالة ذات فروق توجد هل - ٤
 - الدرجة العلمية -النوع (التنمر الوظيفي تعزى إلى  في سلوكيات

  ؟) طبيعة الكلية–سنوات الخبرة 

إحصائية بين أعضاء هيئة التدريس الجامعي  دلالة ذات فروق توجد  هل- ٥
 – سنوات الخبرة - الدرجة العلمية -النوع (ة الحياة تعزى إلى جود في

  ؟)طبيعة الكلية

  :أهـداف البحث
  :يهدف البحث الحالي إلى

مستوى سلوكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء   الكشف عن- ۱
  .هيئة التدريس الجامعي

  . الكشف عن مستوى جودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي- ۲

 سلوكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة  التعرف على طبيعة العلاقة بين- ٣
  .لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي
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 

بين أعضاء هيئة التدريس ) إن وجدت(الكشف عن طبيعة ودلالة الفروق  - ٤
 الدرجة العلمية -النوع (تعزى إلى الجامعي في سلوكيات التنمر الوظيفي 

  ).الكلية طبيعة – سنوات الخبرة -

بين أعضاء هيئة التدريس    ) إن وجدت (الكشف عن طبيعة ودلالة الفروق       -٥
 سـنوات   - الدرجة العلمية    -النوع  (جودة الحياة تعزى إلى     الجامعي في   

  ). طبيعة الكلية–الخبرة 

  :أهميــة البحث
  :تكمن أهمية البحث الحالي في

 التعلـيم    تركيز الضوء على سلوكيات التنمر الوظيفي فـي مؤسـسات          -۱
  .العالي

سـلوكيات التنمـر   ( طبيعة الموضوعات التي يتناولها البحـث الحـالي        -۲
  .لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي) الوظيفي، وجودة الحياة

 توفير مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي، ومقياس جودة الحياة يمكـن أن            -٣
 .يستفيد منهما الباحثون والمهتمون بهذه الموضوعات

هم نتائج البحث في زيادة الوعي بسلوكيات التنمر الـوظيفي فـي             قد تس  -٤
مؤسسات التعليم العالي، واتخاذ الاجراءات القانونية بشأنها مـن قِبـل           

  .متخذي القرار

   قد تسهم نتائج البحث فـي توجيـه الاهتمـام بجـودة حيـاة أعـضاء                 -٥
هيئة التدريس الجامعي لكونهم الفئة الأكثـر تـأثيرا فـي المنظومـة              

  .الجامعية
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 

  :المفاهيم الإجرائية البحث
  :تصيغ الباحثة المفاهيم الإجرائية للبحث الحالي على النحو التالي

 هي عبارة عن مجموعة من الأفعال : سلوكيات التنمر الوظيفي-
والممارسات السلبية المتكررة والمقصودة من قِبل فرد أو مجموعة أفراد 

ولا يستطيع الدفاع عن ) الضحية (تجاه فرد أو أكثر، تلحق الضرر بالهدف
نفسه، مما قد تُشكل خطرا كبيرا على صحته النفسية والجسدية، وتؤثر سلبا 

وتُقاس بالدرجة التي . على أدائه المهني وعلى علاقته بأسرته ومجتمعه
يحصل عليها الفرد على مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي المستخدم في 

  .البحث

لة عامة من الرضا والسعادة ناتجة عن إحساس الفرد حا هي: جودة الحياة -
النفسية، والجسدية، (على جوانب حياته المختلفة  بالسيطرة الشخصية

، وقدرته على تحقيق التوازن بينها، )والأسرية، والمهنية، والاجتماعية
وتُقاس بالدرجة التي يحصل . فيشعر الفرد بأن حياته ذات معنى وهدف

  .اس جودة الحياة المستخدم في البحثعليها الفرد على مقي

  الإطار النظري
  Job bullying :التنمر الوظيفي

ظهر مفهوم التنمر الوظيفي في ثمانينيات القرن الماضي على يد الطبيب 
 الذي يعتبر رائدا في إضافة هذا المصطلح  Heinz Leymannالنفسي والباحث

رته والآثار السلبية المترتبة حيث أهتم بدراسة التنمر في بيئة العمل ومدى خطو
عليه سواء على مستوى الفرد أو المؤسسة ككل، وكانت أبحاثه ومقالاته إشارة 
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 

. بدء في اهتمام الباحثين بدراسة هذا المتغير من حيث أسبابه وعواقبه وانتشاره
التنمر الوظيفي بتعدد الدراسات والأبحاث التي اهتمت بدراسته مسميات وتعددت 

ء، والترهيب، والتسلط، والفظاظة، والمهاجمة، والبلطجة، والتحرش، فهو الاسقوا
وسوء المعاملة، وكباش الفداء، والسلوك المسيء، والإيذاء،  بالألقاب، والتنابز

 ،Leymann (1996)والتقويض الاجتماعي، والمضايقات في بيئة العمل 
Neuman & Baron (1998) ،Aquino & Bradfield (2000)،Cortina, 

Magley, Williams, & Langhout (2001)،Duffy, Ganster, & 
Pagon (2002)،Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper (2003) ،Taylor 

(2012)  ،Kawabata (2014) ،۲۰۱٥ (مغار الوهاب عبد(  ،Reigle 

(2016).  

يعد التنمر الوظيفي شكل من أشكال العدوان بين الأشخاص في مكان 
عال سلبية متكررة ومستمرة، يترتب عليها اختلال توازن  على أفينطويالعمل 

ويعرف ). (Bartlett & Bartlett, 2011:72 في القوة بين المتنمر والهدف
كل الإجراءات والممارسات المتكررة والموجهة إلى فرد أو التنمر الوظيفي بأنه 

 أكثر، والتي لا يرغب فيها الهدف حيث يشعر بالإذلال والضيق والإهانة،
 وهو عملية .Einarsen, 1999: 17)(وبالتالي تتسبب في بيئة عمل غير سارة 

تصاعدية ينتهي إلى وضع الشخص الذي يواجهه في وضع أدنى ويصبح هدفًا 
  .)D’Cruz & Noronha, 2012:1(للأفعال الاجتماعية السلبية الممنهجة 

لبية وللتنمر الوظيفي سمات رئيسة تميزه عن السلوكيات والأفعال الس
مدروس ومخطط له لإيذاء ( وذلك إذا تم بشكل منهجي . الأخرى في بيئة العمل

، وإذا تم بصورة (Jennifer, Cowie, & Ananiadou, 2003: 490))الهدف
) مرة واحدة على الأقل في الأسبوع لمدة ستة أشهر على الأقل(متكرر ومستمرة 
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 

)Namie & Lutgen-Sandvik, 2010: 345 .(اك فارق قوة بين وإذا كان هن
حيث يشعر الهدف بعدم القدرة على منع أو إيقاف الاعتداء (المتنمر والهدف 

  .Hauge, 2010: 16)(الواقع عليه 

مجموعة من الأفعال وعليه تُعرف الباحثة التنمر الوظيفي بأنه 
والممارسات السلبية المتكررة والمقصودة من فرد أو مجموعة أفراد تجاه فرد أو 

ولا يستطيع الدفاع عن نفسه، مما قد ) الهدف(حق الضرر بالضحية أكثر، تُل
تُشكل خطرا كبيرا على صحته النفسية والجسدية، وتؤثر سلبا على أدائه المهني 

  .وعلى علاقته بأسرته ومجتمعه

  :سلوكيات التنمر الوظيفي

 التنمر الوظيفي في ثلاثة أبعاد سلوكيات Einarsen et al. (2009) حدد
  :هي

 وتغيير ، المعلومات الضروريةحجب(ويتمثل في : بالعمل المرتبط التنمر) ۱

 والمراقبة المفرطة، وعبء العمل الـذي  ،  أو تافهةصعبة جعلها  أوالمهام
 وتقـويض   ، موعد نهـائي غيـر منطقـي       إعطاء أولا يمكن التحكم فيه     

 )السلطة

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

   والمـضايقة،  الـسخرية، ( فـي  ويتمثـل  :بالـشخص  بطالمـرت  التنمـر ) ٢
 ، الـشخص الخاصـة  حياة في والتدخل المستمر، والنقد الشائعات، نشرو

 Bano, 2013) ،(Salin, 2001: 426) الاجتماعية  أو العزلةوالاستبعاد
: 618). 
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 

التهديـد، والاهانـات،   ( فـي  مثـل ويت:  الجسديبالإيذاء المرتبط التنمر) ٣
الايمـاءات  ( الـصامتة    المعاملـة راخ، وسوء المعاملة، و   والشتائم، والص 

، والإجهاد البدني، والعنف الجسدي، والمـزاح      )الأخلاقية غير والاشارات
 & ,Jackson, Hutchinson, Luck)غير المقبول، والتعليقات السلبية 

Wilkes, 2013, 2067)، (Pompeii, Schoenfisch, Lipscomb, 
Dement, Smith, & Upadhyaya, 2015, 1195). 

ويحدث التنمر الوظيفي نتيجة لمجموعة من العوامل التي تتسبب في 
فقد توصلت الدراسات التي اهتمت بظاهرة التنمر في بيئة . ظهوره وانتشاره

العمل إلى عوامل ترتبط بسمات الشخصية للمتنمر حيث السيطرة وضعف الثقة 
 ن تفوق الهدف عليه في العملبالنفس والحقد والحسد والخوف والقلق المستمر م

Namie (2003) ،Mathisen, Einarsen, & Mykletun (2011) ،
kircher, Stilwell, Talbot, & Chesborough (2011) . وكذلك السمات

الشخصية للهدف حيث التفوق والتميز، واتقان العمل، والإيجابية، والثقة 
ادمي، ذو شعبية، ملفت بالآخرين، والتفاؤل الزائد، كما أنه مهذب وغير تص

للانتباه، هادئ في مواجهة المواقف غير العادلة ونادرا ما يتحدى المتنمر، كما 
أنه يفتقد الدعم الاجتماعي في العمل مما يزيد من ممارسة سلوكيات التنمر 

 ,Coyne, Seigne, & Randall (2000)، Matthiesen الوظيفي عليه
Aasen, Holst, Wie, & Einarsen (2003).  

في حين توصلت بحوث أخرى إلى أن هناك عوامل ترتبط بالمنظمة أو 
م الظاهرة وذلك من خلال المؤسسة حيث القيادة الضعيفة والسلبية تؤدي إلى تفاق

السماح بإساءة معاملة الآخرين أو الانخراط فيها، والصراعات المستمرة وانعدام 
الأمن الوظيفي، وعدم الاستجابة لشكاوى الضحايا وإلقاء اللوم عليهم، واتباع 

والتهديد بفقدان الوظيفة،  للمتنمر، والانحيازأسلوب الصمت في حل المشكلات، 



 

 

 

 

 
 

 

 .Namie (2010) ،Hoel et alجزاءات غير العادلة والتحقيقات، وال
(2010)،Hauge, Einarsen, Knardahl, Lau, Notelaers, & 

Skogstad (2011) ،Erkutlu & Chafra (2014)،Hollis (2015)  .  
 أن سلوكيات التنمر الوظيفي تظهر وتنتشر بالعوامل وترى الباحثة

، وفرد ساكت عن حقه، ومارة مجتمعة، فإذا وجد المتنمر بيئة عمل متساهلة
تمادى يفلت من العقاب ملتزمون الصمت، وليس له رادع أو أنه ) متفرجون(

واستمر في ممارسة هذه السلوكيات والتي بدورها تؤثر سلبا على أداء الفرد 
  .والمؤسسة ككل

فالتنمر المتكرر طويل الأمد يؤدي إلى العديد من الآثار السلبية على 
فقد أبلغ الباحثون عن نتائج مثيرة للقلق حول العواقب مؤسسة، مستوى الفرد وال

فعلى . المرتبطة بسلوكيات التنمر الوظيفي سواء على مستوى الفرد أو المؤسسة
مستوى الفرد تتمثل العواقب في اضطراب النوم، القلق، الغضب، التوتر، 

كرب الاكتئاب، العصبية، أعراض اضطراب ما بعد الصدمة، نوبات الهلع، ال
 في يتسبب أن يمكن أنه النفسي، انعدام الأمن، الشك، التعب المزمن، الصداع، كما

 احترام ، فقدان التركيز، الإرهاق، الإجهاد، فقدان الدمويةوالأوعية القلب أمراض

الذات، ضعف الثقة بالنفس، كراهية الذات، الوحدة والعزلة، وصولًا إلى  وتقدير
 & Matthiesen & Einarsen (2004) ،Wallaceالأفكار الانتحارية 

Shute (2009) ،Hauge et al. (2010) ،De Wet (2010)، Çankaya, 
Akuzummc, & Dos (2011) ،Nielsenet al. (2012)،) 2015 De 

 ( Kirsten& Vos .  

الوظيفي،  الرضا مستوى المؤسسة فتتمثل العواقب في عدم أما على
 سمعة تشويه العمل، عن التغيب معدلات زيادة الإنتاجية، عدم الالتزام،  انخفاض
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 Hauge et al ،Ucho & Ikyanyon .)2011( المؤسسة

)2013(،)2017(Rajper , & Mangi, Ghumro.  

   وبائية أبعاد ذات صامتة مشكلة الوظيفي التنمر  يعتبروعليه
   فمن ، عالية على مستوى الفرد والمؤسسة التي يعمل فيهاوخطورة تكلفةو

 يتعرض لها الفرد في بيئة العمل يلجأ التي الوظيفي التنمر سلوكياتأجل تجنب 
 يصل الأمر وربما ، مؤسسة إلى أخرىمن التحويل طلب الأجازات أو طلب إلى

 احتياجاته تلبي أخرى وظيفية فرص والبحث عن الوظيفة، تركي إلى التفكير ف

 مما قد تخسر المؤسسة واستقرار، وراحة أمنًا أكثر عمل بيئة في أكبر بشكل
كفاءات من الصعب تعويضها، وبالتالي عدم تحقيق رؤية ورسالة وأهداف 

  .المؤسسة

  جودة الحياة: ثانيا
يجابي الذی يركز على نقاط تعد جودة الحياة أحد مفاهيم علم النفس الإ

القوة والأفكار والمشاعر الايجابية للفرد ليحيا حياة هادفة وذات معنى ويكون 
  .أكثر توافقًا مع ذاته ومع البيئة المحيطة به

وتشير جودة الحياة إلى إدراك الفرد لوضعه وفق السياق الثقافي والبيئي 
أهدافه، وتوقعاته، وقيمه، الذي يعيش فيه، ومدى تطابق أو عدم تطابق ذلك مع 

استقلاليته، وعلاقاته  واهتماماته المتعلقة بصحته النفسية والجسدية، ومستوى
 WHOQOl). الاجتماعية، واعتقاداته الشخصية، وعلاقته بالبيئة بصفة عامة 

Group, 1995:1405)التي الرضا عدم أو الرضا  وتُعرف جودة الحياة بدرجة 

) الإنساني بالوجود سعادته الحياة ومدى في المختلفة اهرالمظ تجاه الفرد بها يشعر
وهي الشعور بالسعادة والقدرة على إشباع ). ۲۰۱٦:۲۷۰عبد الحميد،  صفاء
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 

الحاجات من خلال البيئة التي يعيش فيها الفرد والخدمات التي تقدم له في 
  كما.)٤٤: ۲۰۱۰محمود عبد الحليم، علي مهدي، (مجالات الحياة المختلفة 

أن جودة الحياة هي تمتع الفرد بمستوى جيد من  Ilić (2010: 54) رى ي
وأسرته  ذاته نحو دوره أداء على القدرة الصحة الجسدية والحالة النفسية يمنحه

 وأن مفهوم جودة الحیاة يعكس وعی الفرد بتحقیق التوازن .ومجتمعه ومهنته
ا عن الحياة والاستمتاع بين الجوانب الجسمية والنفسية والاجتماعية لتحقيق الرض

  ).۲۲۸: ۲۰۱۰محمد السعيد،  (بها

وعليه تُعرف الباحثة جودة الحياة بأنها حالة عامة من الرضا والسعادة 
ناتجة عن إحساس الفرد بالسيطرة الشخصية على جوانب حياته المختلفة 

، وقدرته على تحقيق )النفسية، والجسدية، والأسرية، والمهنية، والاجتماعية(
   .وازن بينها، فيشعر الفرد بأن حياته ذات معنى وهدفالت

، (WHOQOl Group, 1998: 1569-1585) :جوانب جودة الحيـاة 
  ).۸٥-۷۷: ۲۰۱۳إيمان صالح، (، )٢٦۹ -٢٦۷: ۲۰۱۲سحر فاروق، (

التفكير والمـشاعر الإيجابيـة والـسلبية،       (وتتضمن  : جودة الحياة النفسية  ) ۱
  .)ة، والتركيز، والقدرة على التواصلوتقدير الذات، والسلامة النفسي

النشاط، والألم والتعب، والنوم والراحـة،    (وتتضمن  : جودة الحياة الجسدية  ) ٢
نشاطات الحياة اليومية، والقدرة على العمل، والحركـة        / والصحة البدنية 

  ).والتنقل

التماسك والترابط والتفاعـل الأسـري،      (وتتضمن  : جودة الحياة الأسرية  ) ٣
  ). والاحترام المتبادل والتعاون بين أفراد الأسرةوالتقدير



 

 

 

 

 
 

 

 المهـام  وتنفيذ وانجاز الرضا عن العمل،(وتتضمن : جودة الحياة المهنية) ٤

 ).والنمو والتطوير المهني الوظيفية،

العلاقـات الشخـصية، والمـساندة      (وتتـضمن   : جودة الحياة الاجتماعية  ) ٥
  ).والترفيهية يةالاجتماع الاجتماعية، والمشاركة في الأنشطة

ولا يوجد تنظيم هرمي محدد لجوانب الحياة المختلفة، بل ينظمهـا كـل             
فرد في بناء خاص وفق أولوياته ورؤاه الذاتية لأهمية كل قيمة بالنـسبة لجـودة          

  ).۱٤: ۲۰۱٤العزيز،  عبد أحمد(حياته الشخصية ووفق سياقه الثقافي والبيئي 

  :البحوث السابقة

بحوث السابقة المرتبطة بموضوع البحث ال لبعض عرض يلي فيما
  :الحالي

  بحوث تناولت التنمر الوظيفي: أولًا

هدف إلى معرفة مدى انتشار التنمر الوظيفي في  Hollis (2015)بحث 
كلية وجامعة، وتكونت ) ۱۷٥(التعليم العالي بأمريكا، وتم جمع البيانات من 

ام مختلفة في الحرم الجامعي مشاركًا في التعليم العالي من أقس) ٤۰۱(العينة من 
الشؤون الأكاديمية، وشؤون الطلاب، والإدارة المالية، وتكنولوجيا المعلومات، (

، وتمثلت أداة البحث )وكلية الفنون، وأعضاء هيئة التدريس، والمديرين التنفيذيين
ما هو حجم التنمر : (في استطلاع رأي مكون من سؤالين، السؤال الأول

ما هي تكلفة التنمر الوظيفي : (، السؤال الثاني) التعليم العالي؟الوظيفي في إدارة
 من ٪٦٢، وتوصل البحث إلى أن )على وجه التحديد لإدارة التعليم العالي؟

واجهن ) ٢۸۱= ن ( من النساء ٪۷۱المستجيبين تعرضوا للتنمر الوظيفي، وأن 
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 

 التكلفة المادية التنمر الوظيفي، وفقدان الانتاجية وزيادة دوران العمل وارتفاع
  .على المؤسسة

 & ,Merila¨inen, Sinkkonen, Puhakkaكما تناول بحث

Ka¨yhko (2016)السلوك غير اللائق وتأثيره على   معرفة مستوى التنمر أو
الأداء الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في إحدى الجامعات الفنلندية، وبلغت 

ونت أداة البحث من استبانة شملت من أعضاء هيئة التدريس، وتك) ۱۱٤(العينة 
الإقصاء والتمييز، الاستخفاف بالأشخاص، التقويض (ثلاثة أبعاد للتنمر الوظيفي 

، بالإضافة إلى سؤال مفتوح عن كيف أثر التنمر أو السلوك غير اللائق )المهني
  من المشاركين للتنمر٪٦۰ووفقًا لنتائج البحث، فقد تعرض . على عملك؟

الأشهر الستة الماضية، كما كشفت أن هذه الأبعاد متسقة مع الوظيفي خلال  
فئات عواقب التنمر أو السلوك غير اللائق بناء على إجابات مفتوحة، فإن 
عواقب التنمر أو السلوك غير اللائق تؤثر في المقام الأول على المستوى 

ي، الفردي كاضطرابات نفسية وتراجع في الثقة بالنفس وانخفاض الأداء المهن
كما ترتبط هذه العواقب أيضا ببيئة العمل المتدهورة بالإضافة إلى انخفاض 

  .ربحية المؤسسة

 بدراسة تأثير التنمر الوظيفي على الحياة Hollis (2017(كما قام 
من أعضاء هيئة التدريس ) ٢٥۷(المهنية لدى أعضاء هيئة التدريس، شارك فيه 

دة الأمريكية، وكانت أداة البحث عبارة من دول مختلفة أغلبهم من الولايات المتح
ما هي طبيعة التنمر (عن استطلاع رأي مكون من سؤالين، السؤال الأول 

هل يؤثر التنمر (، والسؤال الثاني )الوظيفي على أعضاء هيئة التدريس؟
 وأظهرت النتائج أن ما .)الوظيفي على القرارات المهنية لأعضاء هيئة التدريس؟
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 

مشاركين واجهوا التنمر الوظيفي، وكان له تأثير سلبي  من ال٪٦٣يقرب من 
 فكروا في ترك قطاع التعليم العالي، علاوة ٪۳۲ على مسار حياتهم المهنية،
 من المستجيبين أن المنظمة لم تأخذ إجراء عند ٪۸۰على ذلك ذكر ما يقرب من 

  .التعرف على التنمر في مكان العمل

 بمحاولة Ghumro, Mangi, & Rajper ( 2017)  كما قام بحث
استكشاف العلاقة السببية بين التنمر في مكان العمل والأداء الوظيفي لدى 

من ) ۱٦٦(أعضاء هيئة التدريس بالجامعات الباكستانية الخاصة، وبلغت العينة 
أعضاء هيئة التدريس بالجامعات الخاصة، تم جمع البيانات من خلال استبانة 

من إعداد الباحثين، ) فاف، الاستهزاء، السخريةالاستخ(مكونة من ثلاثة أبعاد 
وقد أظهرت النتائج أن هناك ارتباط سلبي بين التنمر في مكان العمل والأداء 
الوظيفي، حيث أدي إلى انخفاض الأداء الوظيفي لدى العينة، وأشار البحث إلى 

  .أن التنمر في مكان العمل يعتبر مصدر قلق كبير لمؤسسات التعليم العالي

  بحوث تناولت جودة الحياة: نياثا

 الحياة جودة هدف إلى الكشف عن مستوى) ۲۰۱۲(بحث سحر فاروق 

 علاقة وجود من والتحقق التدريس، هيئة من أعضاء عينة لدى الوظيفي والرضا

 الحياة جودة مستوى كان إذا ما الوظيفي، والتعرف والرضا الحياة جودة بين

 العلمية والتخصص والدرجة النوع يراتمتغ باختلاف يختلف الوظيفي والرضا

هيئة  أعضاء  من)۱۰۲(من  البحث عينة وتكونت التدريس، هيئة لأعضاء
 لمنظمة الصحة الحياة جودة مقياس تم استخدام شمس، عين بجامعة التدريس

 مستوى النتائج انخفاض وأظهرت ،)۲۰۱۱الأعسر،  صفاء(العالمية ترجمة 

 أظهرت كما الاجتماعية، بعد العلاقات عدا فيما المختلفة بأبعادها الحياة جودة
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 

 الرضا ودرجة التدريس أعضاء هيئة بين الحياة جودة بين موجبة علاقة وجود

 في العينة أفراد إحصائيا بين دلالة فروق وجود عدم عن وكشفت لديهم، الوظيفي

 قفرو عن وجود كشفت بينما والكلية، النوع إلى متغير تعزى الحياة جودة مستوى
  .الأساتذة العلمية ولصالح الدرجة إلى متغير إحصائيا تعزى دلالة

 العمل طبيعة هدف إلى كشف العلاقة بين) ۲۰۱٤(وبحث مريم شيخي 

الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة تلمسان بالجزائر، وتكونت عينة  وجودة
عضو هيئة تدريس جامعي، واستخدم البحث مقياس جودة ) ۱۰۰(من  البحث

وتوصلت نتائجه  ،)۲۰۱۱حسانين،  أحمد(العالمية ترجمة  الصحة الحياة لمنظمة
 بمختلف الحياة العمل وجودة طبيعة مصادر بين ارتباطية علاقة إلى وجود

 فروق توجد مجالاتها، وأن مستوى جودة الحياة لدى العينة جاء منخفضا، كما لا

 المجال عدا فيما ير النوعمتغ تعزى إلى الحياة مستوى جودة في إحصائيا دالة

في  إحصائيا فروق دالة تثبت الاستقلالية لصالح الذكور، ولم ومجال الجسمي
  .سنوات الخبرة إلى متغير تعزى الحياة مستوى جودة

 ,Enders, West, Dyrbye, Shanafelt, Sateleكما هدف بحث 

sloan (2015)حياة لدى  إلى التعرف على تأثير الإرهاق الوظيفي على جودة ال
جامعي، واستخدم  تدريس عضو هيئة) ٥٤(أعضاء هيئة التدريس، شارك فيها 

للارهاق المهني، (Maslach Burnout Inventory,2011) البحث مقياس 
، وقد )QOL; Locke et al., 2007(ومقياس جودة الحياة الشاملة إعداد 

مل بين أعضاء توصلت نتائج البحث إلى أن الارهاق مشكلة منتشرة في مكان الع
هيئة التدريس، وأنه مرتبطًا برداءة نوعية الحياة وانخفاض جودة العمل 
المتصورة، ولم يلاحظ أي اختلافات في استجابات المشاركين على مقياس 
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 

الارهاق ومقياس جودة الحياة ترجع إلى النوع أو العمر أو الحالة الاجتماعية، 
ن فرصة لتحسين الأداء المهني وأشار البحث إلى أن معالجة الإرهاق قد تكو

  .والرضا الوظيفي والاحتفاظ بعضو هيئة التدريس بالمؤسسة

هدف إلى قياس مستوى جودة الحياة ) ۲۰۱٦(وبحث عبد الكريم عبيد 
 جودة مستوى في الفروق على لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعة والتعرف

 ليبيا، العراق، (ة التدريسعضو هيئ إليه ينتمي الذي البلد لمتغير تبعا الحياة

 )۲۱۰(، وبلغت عينة البحث )الإناث – ذكور( النوع لمتغير تبعا ، وكذلك)مصر
 وقام الإناث،  من)٤۰(، الذكور  من)۱۷۰ (عضو هيئة تدريس جامعي بواقع

 الحياة، وتوصل البحث إلى أن مستوى لقياس مستوى جودة مقياس ببناء الباحث

 إحصائيا دالة فروق جاء منخفضا، وتوجد التدريس ةهيئ أعضاء لدى الحياة جودة

 دالة فروق الإناث، كما توجد لصالح النوع بحسب الحياة جودة مستوى في في

  .المصرية العينة البحث لصالح عينات بين الحياة جودة مستوى في إحصائيا

 Gomes, Sanchez, Sanchez, Júnior, Filho, daكما قام بحث

Silva, Barbosa, & Porto (2017)   بتقييم جودة الحياة وجودة الحياة العملية
أستاذًا ) ۱۱٤(لأساتذة العلوم الصحية بمؤسسات التعليم العالي، وقد شارك 

 لقياس جودة WHOQOLتم استخدام مقياس منظمة الصحة العالمية  جامعيا،
، وتوصلت نتائج البحث إلى  TQWL-42الحياة، ومقياس جودة الحياة العملية

وجودة الحياة العملية كانت مرضية إلى حد ما،  ن درجة كل من جودة الحياةأ
وجودة الحياة العملية، وأن  وأن هناك ارتباطًا إيجابيا معنويا بين جودة الحياة

ومقياس جودة  هناك فروق في استجابات المشاركين على مقياس جودة الحياة
  .الحياة العملية ترجع إلى النوع لصالح الذكور
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 

    :تعليق

  :السابقة التي تناولت التنمر الوظيفي ما يلي يتضح من مراجعة البحوث

كشفت نتائج بعض البحوث عن ارتفاع مستوى التنمر الوظيفي في  -
 وبحث، Hollis (2015)مؤسسات التعليم العالي مثل بحث 

Merila¨inen et al. (2016). 

داء المهني أوضحت نتائج بعض البحوث تأثير التنمر الوظيفي على الأ -
، Hollis (2017( ، وبحثMerila¨inen et al. (2016)مثل بحث 

، وكذلك تأثيره على الحالة النفسية Ghumro et al. ( 2017)  وبحث
 .Merila¨inen et al. (2016)مثل بحث 

تنوعت الأدوات المستخدمة في قياس سلوكيات التنمر الوظيفي ما بين  -
، Hollis (2017(، وبحث Hollis (2015)استطلاع رأي مثل بحث 

  ، ومقياس مثل بحثMerila¨inen et al. (2016)واستبانة مثل بحث 
Ghumro et al. (2017). 

توصلت نتائج بعض البحوث إلى وجود فروق تعزى إلى النوع لصالح  -
 .Hollis (2015)الإناث مثل بحث 

  :ليالسابقة التي تناولت جودة الحياة ما ي كما يتضح من مراجعة البحوث

كشفت نتائج البحوث عن انخفاض مستوى جودة الحياة مثل بحث مريم  -
وبحث عبد الكريم ، Enders et al. (2015)، وبحث )۲۰۱٤(شيخي 
بحث سحر فاروق ، و Gomes et al. (2017)، وبحث)۲۰۱٦(عبيد 

 .الاجتماعية بعد العلاقات عدا فيما) ۲۰۱۲(
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 

 والرضا الحياة  جودةتوصلت نتائج بعض البحوث إلى وجود علاقة بين -

، وبين جودة الحياة وجودة )۲۰۱۲(الوظيفي مثل بحث سحر فاروق 
وتوصلت نتائج ،  Gomes et al. (2017)الحياة العملية مثل بحث
الحياة مثل بحث مريم  على جودة العمل طبيعة بعض البحوث إلى تأثير

 ، وكذلك تأثير الإرهاق الوظيفي على جودة الحياة مثل)۲۰۱٤(شيخي 
 .Enders et al. (2015)بحث 

اعتمدت بعض البحوث على مقياس منظمة الصحة العالمية لقياس جودة  -
، )۲۰۱٤(، وبحث مريم شيخي )۲۰۱۲(الحياة مثل بحث سحر فاروق 

اعتمدت بعض البحوث على مقياس ، و Gomes et al. (2017)وبحث
ث مثل بح) QOL; Locke et al., 2007(جودة الحياة الشاملة إعداد 
Enders et al (2015) ، وقامت بعض البحوث ببناء مقياس جودة

 ).۲۰۱٦(الحياة مثل بحث عبد الكريم عبيد 

تباينت نتائج بعض البحوث التي تناولت جودة الحياة في وجود فروق  -
، )۲۰۱٦(تعزى إلى النوع لصالح الإناث مثل بحث عبد الكريم عبيد 

كما توجد فروق ،  Gomes et al. (2017)ولصالح الذكور مثل بحث
الأساتذة مثل بحث سحر فاروق  العلمية لصالح إلى الدرجة تعزى

)۲۰۱۲(. 

وبمراجعة البحوث السابقة التي تناولت كل من التنمر الوظيفي وجودة 
الحياة لا يوجد بحث اهتم بمعرفة طبيعة العلاقة بين سلوكيات التنمر الوظيفي 

 –اولة الأولي في أدبيات البحث العلميوجودة الحياة، ويعتبر البحث الحالي المح
 للتعرف على طبيعة العلاقة بين سلوكيات التنمر -وذلك في حدود علم الباحثة
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 

الوظيفي وجودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي، كما أغفلت البحوث 
 - النوع (السابقة التي تناولت التنمر الوظيفي المتغيرات الديموجرافية مثل 

التي قد يكون لها تأثير على )  طبيعة الكلية– سنوات الخبرة -علمية الدرجة ال
سلوكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي وهو 

  .أيضا ما يسعى إليه البحث الحالي

  :فروض البحث
 يوجد مستوى مرتفع من سلوكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها - ۱

  . الجامعيأعضاء هيئة التدريس

 يوجد مستوى منخفض من جودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس - ۲
 .الجامعي

 لا توجد علاقة ارتباطية بين سلوكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة لدى - ٣
  .أعضاء هيئة التدريس الجامعي

إحصائية بين أعضاء هيئة التدريس الجامعي في  دلالة ذات فروق  لا توجد-٤
 سـنوات  - الدرجة العلمية -النوع (ر الوظيفي تعزى إلى التنم سلوكيات
  ). طبيعة الكلية–الخبرة 

 إحصائية بين أعضاء هيئة التدريس الجامعي في دلالة ذات فروق توجد  لا- ٥

 – سنوات الخبرة -  الدرجة العلمية -النوع (جودة الحياة تعزى إلى 
  ).طبيعة الكلية
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 

  :إجراءات البحث
  البحث منهج: أولًا

  .وذلك لتحقيق أهداف البحث الحالي الوصفي التحليلي،  استخدام المنهجتم

  العينة: ثانيا

عضو هيئـة تـدريس بجامعـة       ) ۳۰(من   تكونت: العينة الاستطلاعية 
عامـا،  ) ٥٥ – ٣٥(تراوحت أعمارهم ما بين     ) م۲۰۲۰-۲۰۱۹(الزقازيق لعام   

  .وذلك لحساب الخصائص السيكومترية لأدوات البحث

عـضو هيئـة تـدريس بجامعـة        ) ۱٥٥(من   تكونت: ساسيةالعينة الأ 
عاما، تم اختيـارهم بطريقـة      ) ٥٥ – ٣٥(الزقازيق، تراوحت أعمارهم ما بين      

يبين توزيع عينة البحـث وفقًـا لمتغيـر النـوع           ) ۱(والجدول  . عشوائية طبقية 
  :والدرجة العلمية وسنوات الخبرة وطبيعة الكلية

ا لمتغير النوع والدرجة العلمية وسنوات توزيع عينة البحث وفقً) ۱(جدول 
  الخبرة وطبيعة الكلية

 النسبة العدد  المتغيرمستوى المتغير

 %٣۹ ٦۰ ذكور

 النوع %٦۱ ۹٥ إناث

 %۱۰۰ ۱٥٥ المجموع

 %٥۷ ۸۸ مدرس

 %۲۹ ٤٥  مساعدأستاذ

 %۱٤ ٢٢ أستاذ
  العلميةالدرجة

 %۱۰۰ ۱٥٥ المجموع
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 

 النسبة العدد  المتغيرمستوى المتغير

 %۲۸ ٤٣ ت سنوا٥أقل من 

 %٥۳ ۸٣ سنوات۱۰ أقل من- ٥من

 %۱۹ ۲۹  سنوات فأكثر۱۰
  الخبرةسنوات

 %۱۰۰ ۱٥٥ المجموع

 %٦٦ ۱۰۲  نظريةكليات

 طبيعة الكلية %۳٤ ٥۳  عمليةكليات

 %۱۰۰ ۱٥٥ المجموع

  أدوات البحث: ثالثًا

  )۱(ملحق :  مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي-أولًا

داد مقياس سلوكيات التنمر قامت الباحثة بإع لتحقيق أهداف البحث
الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي، وتم إعداده في ضوء 

 Bartlett & Bartlett، وبحث Einarsen et al. (2009)البحوث مثل بحث 

وبلغت عدد مفردات المقياس . Merila¨inen et al. (2016) ، وبحث(2011)
التنمر  كل بعد يقيس أحد سلوكيات موزعة على ثلاثة أبعاد،مفردة ) ۲۷(

يقيس التنمر المرتبط بالعمل وتتراوح ) ۱۱-۱(، فالبعد الأول من الوظيفي
، )۲٢(، ومؤشر التنمر الوظيفي على هذا البعد يساوي )۱۱:٣۳(درجته من 

يقيس التنمر المرتبط بالشخص وتتراوح درجته من ) ۲۰- ۱٢(والبعد الثاني من 
، والبعد الثالث من )۱۸(الوظيفي على هذا البعد يساوي ، ومؤشر التنمر )٢۷:۹(
، )۷:٢۱(يقيس التنمر المرتبط بالإيذاء الجسدي وتتراوح درجته من ) ٢۱-۲۷(

وتتراوح الدرجة الكلية ). ۱٤(ومؤشر التنمر الوظيفي على هذا البعد يساوي 
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 

 درجة، ومؤشر التنمر الوظيفي) ۲۷:٨١(لمقياس سلوكيات التنمر الوظيفي من 
  ).٥٤(على المقياس يساوي 

ثلاث   فقرة كل أمام ثلاثي، تدرج وفق يستجيب الفرد لمفردات المقياس
جميع علما بأن ). ٣:۱(ودرجتها من ) تنطبق جدا، تنطبق، لا تنطبق(إجابات 

  ).الاتجاه الإيجابي(مفردات المقياس في اتجاه واحد 

من ) ٥(عدد  الباحثة بعرض المقياس في صورته المبدئية على قامت
أعضاء هيئة التدريس في علم النفس التربوي، والقياس والتقويم بالكلية وذلك 
لتحكيمه وإبداء الرأي من حيث سلامة اللغة، والوضوح، ومدى صلاحية 
المفردات لكل بعد، ومدى ملائمة كل مفردة للبعد الذي تنتمي إليه، وقد تم تعديل 

  .ادة المحكمينوصياغة بعض المفردات في ضوء آراء الس

وتم حساب بعض الخصائص السيكومترية لمقياس سلوكيات التنمر الـوظيفي          
  :كما يلي

  : صدق المحك-۱

تم حساب صدق المحك للمقياس بحساب معاملات الارتباط بين درجـات           
العينة الاستطلاعية على المقياس الحالي مع درجات نفس العينة علـى المحـك             

، )۲۰۱٤دلال الزعبي ورزان مهيدات،     (تنمر  المستخدم وهو مقياس سلوكيات ال    
وكانت جميع معاملات الارتباط بين المقياسـين دالـة إحـصائيا حيـث بلغـت        

سـلوكيات  ، مما يعد مؤشرا على صدق مقيـاس         ۰‚۰۱وهي دالة عند  ) ۰‚۷٥٦(
  .المستخدم في البحث الحاليالتنمر الوظيفي 
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 

  :ثبات المقياس -۲

  حـذف  حالـة  فـي  وذلـك  خ للمقياستم حساب ثبات معامل ألفا كرونبا
  ) ۲(الدرجة الكليـة للبعـد الـذي تنتمـي إليـه، والجـدول        من المفردة درجة
  . ذلكيبين

  مقياس  معاملات ثبات ألفا كرونباخ لمفردات قيم) ۲(جدول 
  سلوكيات التنمر الوظيفي

  المرتبط بالشخصالتنمر  المرتبط بالعملالتنمر
 المرتبط بالإيذاء التنمر

 الجسدي

 رقم
 المفردة

  معامل
 ألفا

 رقم
 المفردة

  معامل
 ألفا

 رقم
 المفردة

  معامل
 ألفا

۱ ٦٥۱‚۰ ۱۲ ۷۰٤‚۰ ٢۱ ۷٥۱‚۰ 

٦ ٢۰۱‚۰ ۱۳ ٦٥۸‚۰ ۲۲ ٦۷٤‚۰ 

٥٦٦ ٣‚۰ ۱٤ ۷۱۷‚۰ ۲۳ ۷٢۱‚۰ 

٥ ٤۸٦‚۰ ۱٦ ٥۷۸‚۰ ۲٦٢٦ ٤‚۰ 

٦ ٥۸۱‚۰ ۱٦٦٣ ٦‚۰ ۲٥ ۷۱۰‚۰ 

٦٥٦ ٦‚۰ ۱۷ ۷٢٦‚۰ ۲٦ ٦۸٥‚۰ 

۷ ٦۱۰‚۰ ۱۸ ٦٦۸‚۰ ۲۷ ٦٣۱‚۰ 

۸ ٥۸۳‚۰ ۱۹ ۷۱٥‚۰ 

۹ ٦٤٢‚۰ ٢۰ ٦٤۹‚۰ 

۱۰ ٦۱٤‚۰ 

۱۱ ٦٥۷‚۰ 

 ۰‚٦۹۷ =   ألفا معامل

 ۰‚۷۳۱ =   ألفا معامل

 ۰‚۷٥۱ =   ألفا معامل
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 

معاملات ثبات ألفا كرونبـاخ فـي        قيمأن جميع   ) ۲(يتضح من الجدول    
لمفـردة،  حالة حذف المفردة أقل من أو يساوي معامل ألفا للبعد الذي تنتمي إليه ا        

وبـذلك  ) ۰‚۸۹۳(للمقياس وكانت قيمة معامـل ألفـا    الكلى حساب الثبات تم كما
  .يتمتع المقياس بدرجة عالية من الثبات مما يشير إلى صلاحية المقياس للتطبيق

  : الاتساق الداخلي-۳

تم التحقق من الاتساق الداخلي عن طريق حساب معاملات الارتباط بين           
 معـاملات  قـيم  كلية للبعد الذي تنتمي إليه، وامتـدت درجة المفردة والدرجة ال

 جميـع  وكانـت ) ۰‚۷۳۸ : ۰‚٤۹۱(المقياس مـن   لمفردات المحسوبة الارتباط

 دالة إليه تنتمى الذى الكلية للبعد والدرجة مفردة كل درجات بين الارتباط معاملات

  الـداخلي لمفـردات    الاتـساق  علـى  يـدل  ، مما)۰‚۰۱(مستوى  عند إحصائيا
  .قياسالم

  )٢(ملحق :  مقياس جودة الحياة-ثانيا

قامت الباحثة بإعداد مقياس جودة الحياة لدى  لتحقيق أهداف البحث
أعضاء هيئة التدريس الجامعي، تم إعداده في ضوء مقياس منظمة الصحة 

بحث سحر البحوث السابقة مثل ، وWHOQOl Group (1998(العالمية 
وبلغت عدد مفردات المقياس ). ٢۰۱٣(، وبحث إيمان صالح )٢۰۱٢(فاروق 

موزعة على خمسة أبعاد، كل بعد يقيس أحد جوانب جودة الحياة، مفردة، ) ٤۱(
يقيس جودة الحياة النفسية وتتراوح درجته من ) ۱۱- ۱(فالبعد الأول من 

، والبعد الثاني من )۲٢(، ومؤشر جودة الحياة على هذا البعد يساوي )٣۳:۱۱(
، ومؤشر )۷:٢۱(لحياة الجسدية وتتراوح درجته من يقيس جودة ا) ۱۸-۱٢(

يقيس ) ۲٥- ۱۹(، والبعد الثالث من )۱٤(جودة الحياة على هذا البعد يساوي 
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 

، ومؤشر جودة الحياة على )۷:٢۱(جودة الحياة الأسرية وتتراوح درجته من 
يقيس جودة الحياة المهنية ) ٣٤- ٢٦(، والبعد الرابع من )۱٤(هذا البعد يساوي 

، )۱۸(، ومؤشر جودة الحياة على هذا البعد يساوي )۹:٢۷(اوح درجته من وتتر
يقيس جودة الحياة الاجتماعية وتتراوح درجته من ) ٤۱-٣٥(والبعد الخامس من 

وتتراوح الدرجة ). ۱٤(، ومؤشر جودة الحياة على هذا البعد يساوي )٢۱:۷(
 الحياة على درجة، ومؤشر جودة) ٤۱:١٢٣(الكلية لمقياس جودة الحياة من 

 ).۸۲(المقياس يساوي 

ثلاث   مفردة كل أمام ثلاثي، تدرج وفق يستجيب الفرد لمفردات المقياس
جميع علما بأن ). ٣:۱(ودرجتها من ) تنطبق جدا، تنطبق، لا تنطبق(إجابات 

  ).الاتجاه الإيجابي(مفردات المقياس في اتجاه واحد 

من ) ٥(ئية على عدد  المقياس في صورته المبدبعرضقامت الباحثة 
أعضاء هيئة التدريس في علم النفس التربوي، والقياس والتقويم بالكلية وذلك 
لتحكيمه وإبداء الرأي من حيث سلامة اللغة، والوضوح، ومدى صلاحية 
المفردات لكل بعد، ومدى ملائمة كل مفردة للبعد الذي تنتمي إليه، وقد تم تعديل 

  .آراء السادة المحكمينوصياغة بعض المفردات في ضوء 

  :وتم حساب بعض الخصائص السيكومترية لمقياس جودة الحياة كما يلي

  : صدق المحك-۱

تم حساب صدق المحك للمقياس بحساب معاملات الارتباط بين درجـات           
العينة الاستطلاعية على المقياس الحالي مع درجات نفس العينة علـى المحـك             

، وكانت جميع   )۲۰۱٦عبد الكريم الكبيسي،    (المستخدم وهو مقياس جودة الحياة      
وهي دالـة   ) ۰‚۷۹۰(معاملات الارتباط بين المقياسين دالة إحصائيا حيث بلغت         
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 

المستخدم في البحـث    جودة الحياة   ، مما يعد مؤشرا على صدق مقياس        ۰‚۰۱عند
  .الحالي

  :ثبات المقياس -۲

 درجـة  ذفح حالة في وذلك تم حساب ثبات معامل ألفا كرونباخ للمقياس

  . ذلكيبين) ۳(الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه، والجدول  من المفردة
  مقياس جودة الحياة معاملات ثبات ألفا كرونباخ لمفردات قيم) ۳(جدول 

 الحياة جودة
 النفسية

 الحياة جودة
 الجسدية

 الحياة جودة
 الأسرية

 الحياة جودة
 الاجتماعية

 الحياة جودة
 المهنية

 رقم
 دةالمفر

  معامل
 ألفا

 رقم
 المفردة

 رقم
 المفردة

 رقم
 المفردة

  معامل
 ألفا

 رقم
 المفردة

  معامل
 ألفا

 رقم
 المفردة

  معامل
 ألفا

۱ ٦٢۲‚۰ ۱۲ ٦۹٤‚۰ ۱۹ ٦۲٣‚۰ ۲٦ ۷٦۰‚۰ ۳۳ ٦۹۸‚۰ 

٦ ٢۱۷‚۰ ۱۳ ٦۸٥‚۰ ٢۰ ٦٢٤‚۰ ۲۷ ٦۷۷‚۰ ۳٦٥ ٤۷‚۰ 

٦ ٣۲۹‚۰ ۱٦ ٤۹۱‚۰ ۲۱ ۷٤۱‚۰ ۲۸ ۷۲۰‚۰ ۳٦ ٥۷٢‚۰ 

٤ ۷۰٣‚۰ ۱٦٥ ٥۷‚۰ ۲۲ ٦۰٦‚۰ ۲۹ ۸۰٣‚۰ ۳٦٤ ٦۳‚۰ 

٦ ٥۱۹‚۰ ۱٦ ۷۸۱‚۰ ۲۳ ۷۱۷‚۰ ۳۰ ٦۷۹‚۰ ۳۷ ۷۱۰‚۰ 

٦ ٦۱٤‚۰ ۱۷ ٦۷٣‚۰ ۲٦٥٥ ٤‚۰ ۳۱ ۷۳٤‚۰ ۳۸ ٦۷٥‚۰ 

۷ ۷۰۱‚۰ ۱۸ ۷٦۱‚۰ ۲٥ ۷۰۱‚۰ ۳۲ ۷۰٢‚۰ ۳۹ ٦٣۷‚۰ 

۸ ۷٢٤‚۰ ٤۰ ٦۹۱‚۰ 

۹ ٦٤٥‚۰ ٤۱ ۷٣۸‚۰ 

۱۰ ٥۹٣‚۰ 

۱۱ ٦٣۸‚۰ 

  
 =   ألفا معامل

۸۱۱‚۰ 

 =   ألفا معامل
۷۲٤‚۰ 

  
 =   ألفا معامل

۷۸۱‚۰ 

  
 =   ألفا معامل

۷۷۱‚۰ 

 

 =   ألفا معامل
۷٦٦‚۰ 
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 

معاملات ثبات ألفا كرونبـاخ فـي        قيمأن جميع   ) ۳(يتضح من الجدول    
حالة حذف المفردة أقل من أو يساوي معامل ألفا للبعد الذي تنتمي إليه المفـردة،          

وبـذلك  ) ۰‚۹۰۱(س وكانت قيمة معامـل ألفـا   للمقيا الكلى حساب الثبات تم كما
  يتمتع المقياس بدرجة عالية من الثبات ممـا يـشير إلـى صـلاحية المقيـاس                

  .للتطبيق

  : الاتساق الداخلي-۳

تم التحقق من الاتساق الداخلي عن طريق حساب معاملات الارتباط بين           
 معـاملات  قـيم  درجة المفردة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه، وامتـدت 

 جميـع  وكانـت ) ۰‚۷٦۹ : ۰‚٥٤٥(المقياس مـن   لمفردات المحسوبة الارتباط

 دالة إليه تنتمى الذى الكلية للبعد والدرجة مفردة كل درجات بين الارتباط معاملات

  الـداخلي لمفـردات    الاتـساق  علـى  يـدل  ، مما)۰‚۰۱(مستوى  عند إحصائيا
  .المقياس

  :المعالجة الإحصائية
 الحسابية والانحرافات المعيارية لتحديد مستوى سلوكيات  المتوسطات-أ

   .التنمر الوظيفي، ومستوى جودة الحياة
 لمعرفة طبيعة العلاقة بين سلوكيات التنمر  Pearson معامل ارتباط- ب

   .الوظيفي وجودة الحياة

 لمعرفة دلالة الفروق بين استجابات عينة البحث "T-Test" اختبار -جـ
  . ات التنمر الوظيفي، ومستوى جودة الحياةحول مستوى سلوكي

  .لمعرفة الفروق بين المجموعات Kruskal Wallis  اختبار- د
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 

  :نتائج البحث ومناقشتها
يوجد مستوى مرتفع من سلوكيات التنمر : "الأول  النتائج المتعلقة بالفرض-

للتأكد من صحة هذا  ".الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي
المعيارية، ومؤشر  والانحرافات المتوسطات الحسابية، تم حسابالفرض 

سلوكيات التنمر الوظيفي، ومستوى استجابات عينة البحث على مقياس سلوكيات 
  :النتائج على النحو التالي يبين )٤(والجدول  التنمر الوظيفي ودرجته الكلية

ؤشر سلوكيات التنمر وم المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات )٤(جدول 
الوظيفي ومستوى استجابات عينة البحث على مقياس سلوكيات التنمر 

  الوظيفي ودرجته الكلية
 التنمر سلوكيات

 الوظيفي
 عدد

 المفردات
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 سلوكيات مؤشر
 الوظيفي التنمر

 المستوى

 المــرتبط التنمــر
 بالعمل

 مرتفع ۲۲ ۱‚٤٢۳ ٣۱‚٣۲۲ ۱۱

 المــرتبط التنمــر
  بالشخص

 مرتفع ۱۸ ۱‚۳۷٤ ۲۲‚٥۰٣ ۹

 المــرتبط التنمــر
 الجسدي بالإيذاء

 مرتفع ۱٤ ۱‚٤٥۷ ۱٦‚۷۲۲ ۷

 مرتفع ٥٤ ٤۲۸‚۲ ۷۰‚٥٤۷ ۲۷ الكلية الدرجة

الدرجة الكلية لمستوى سلوكيات التنمر  أن) ٤(يتضح من الجدول 
حسابي  بمتوسط مرتفعة، جاءت الوظيفي التي يتعرض لها عينة البحث

حسابي  التنمر المرتبط بالعمل بمتوسط جاء فقد بالأبعاد ، وفيما يتعلق)۷۰‚٥٤۷(
حسابي  التنمر المرتبط بالشخص بمتوسط وبمستوى مرتفع، ثم يليه) ٣۱‚٣۲۲(
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 

 التنمر المرتبط بالإيذاء الجسدي بمتوسط وبمستوى مرتفع، وجاء )۲۲‚٥۰٣(

  .وبمستوى مرتفع) ۱٦‚۷۲۲(حسابي 

ارتفاع مستوى سلوكيات التنمر الوظيفي النتيجة في  هذهتفسير  ويمكن
التي يتعرض لها عينة البحث إلى تغاضي الثقافات التنظيمية عن مثل هذه 

على السكوت، خاصة ) الهدف(السلوكيات السلبية أو مكافئتها أو إجبار الضحية 
كما أن عندما يحتل المتنمر موقعا في السلطة، أو له مصالح مشتركة مع القيادة، 

 الأكثر كفاءة على أنه منافس له، فيشعر )الهدف(المتنمر يستهدف الضحية 
بالقلق وبالتهديد المهني من تفوق الهدف عنه حيث تتجه الأنظار إليه وليس 
للمتنمر، وبالتالي يحاول مضايقته وتقويض مهامه بشتى الطرق، وعادة ما يتبع 
المتنمر هذه السلوكيات السلبية لاستبعاد الهدف فهو يرى أن هذه السلوكيات هي 

  .فعته إلى التقدم في حياته المهنية في بيئة عمل متساهلةما د

  هناك عامل آخر يمكن أن يفسر هذه النتيجة وهو قلة كما أن 
في دفع الظلم الواقع عليه من قبِل المتنمر والمؤسسة التي ) الهدف(حيلة الضحية 

  لا تدافع عن حقوقه المهنية، وبالتالي نادرا ما يتم الإبلاغ عن هذه 
يات نتيجة للخوف من المتنمر أو عدم الحصول على نتائج مرضية من السلوك

قِبل إدارة الكلية، أيضا عدم وعي الهدف باتخاذ الاجراءات اللازمة في مثل هذه 
المشكلات وتصعيد الأمر إلى الإدارة العليا بالجامعة، فكل هذه العوامل تساعد 

ر الذي يؤدي إلى تفاقم في استمرار سلوكيات التنمر الوظيفي وانتشارها، الأم
 إذا لم يتم وذلكالمشكلة حيث تكون عواقبها وخيمة على الفرد والمؤسسة ككل، 

الإبلاغ عنها أو لم تتخذ الإدارة خطوات إيجابية للحد من سلوكيات التنمر 
  .الوظيفي
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 

 Casell (2011) ،Hollisوتتفق هذه النتيجة مع نتائج بحوث كل من 

(2015) ،Merila¨inen et al. (2016)، )Hollis (2017 والتي أشارت 
  .جميعها إلى انتشار سلوكيات التنمر الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي

يوجد مستوى منخفض من جودة الحياة لدى : "الثاني  النتائج المتعلقة بالفرض-
 للتأكد من صحة هذا الفرض تم حساب". أعضاء هيئة التدريس الجامعي

المعيارية ومؤشر جودة الحياة ومستوى  لانحرافاتوا المتوسطات الحسابية
 )٥(والجدول  الكلية،ودرجته استجابات عينة البحث على مقياس جودة الحياة 

  :النتائج على النحو التالي يبين

جودة الحياة المعيارية ومؤشر  والانحرافات الحسابية المتوسطات) ٥(جدول 
  ودرجته الكليةلحياة جودة اومستوى استجابات عينة البحث على مقياس 

  الحياةجودة
 عدد

 المفردات

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 جودة مؤشر
 الحياة

 المستوى

 منخفض ۲٢ ‚۸٤٤٦ ۱۱‚٦۷۷ ۱۱ النفسية الحياة جودة

 منخفض ۱٤ ۱‚۱٤۰ ۸‚٥۸۰ ۷  الجسدية الحياة جودة

 منخفض ۱٤ ۱‚۰۱۹ ۸‚۸۸۳ ۷  الحياة الأسرية جودة

ــودة ــاة جـ  الحيـ
 جتماعية الا

 منخفض ۱٤ ۱‚۱٤٤ ۸‚٥٥٤ ۷

 منخفض ۱۸ ‚٦۸۲۷ ۹‚۳۸۷ ۹ مهنية الحياة الجودة

 منخفض ۸٢ ۲‚٥٥٥ ٤۷‚۰۸۳ ٤۱  الكليةالدرجة

الكلية لمستوى جودة الحياة لدى عينة  الدرجة أن) ٥(يتضح من الجدول 
جاء  فقد بالأبعاد ، وفيما يتعلق)٤۷‚۰۸۳(حسابي  بمتوسط منخفضة، جاءت البحث

وبمستوى منخفض، وبعد ) ۱۱‚٦۷۷(حسابي  جودة الحياة النفسية بمتوسط بعد
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 

وبمستوى منخفض، وبعد جودة ) ۸‚٥۸۰(حسابي  جودة الحياة الجسدية بمتوسط
وبمستوى منخفض، وبعد جودة الحياة ) ۸‚۸۸۳(حسابي  الحياة الأسرية بمتوسط

ة الحياة وبمستوى منخفض، وبعد جود) ۸‚٥٥٤(حسابي  الاجتماعية بمتوسط
  .وبمستوى منخفض) ۹‚۳۸۷(حسابي  المهنية بمتوسط

ويمكن تفسير هذه النتيجة في انخفاض مستوى جودة الحياة لدى عينة 
البحث بأن كل جانب من جوانب الحياة يؤثر على الآخر وأن أي خلل في أي 
جانب من جوانبها يؤثر بشكل سلبي ومباشر على بقية الجوانب، فالفرد يشعر 

اته وأنها ذات معنى من خلال ما يحققه من انجازات خاصة في جانب بقيمة حي
حياته المهنية، ولكن سلوكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها تقوض نجاحه 
ورغبته في تحقيق أهدافه المنشودة، فيشعر الفرد بالاحباط وينخفض مستوى 

بشكل سلبي جودة حياته المهنية نتيجة لعدم رضاه عن بيئة العمل، مما يؤثر 
على جودة حياته النفسية والجسدية، وبالتالي يقصر في واجباته الأسرية 

  .والاجتماعية كل هذا يؤدي إلي انخفاض مستوى جودة الحياه بشكل عام
بحوث كل من مريم شيخي وتتفق هذه النتيجة مع نتائج 

)۲۰۱٤(،Enders et al (2015) عبد الكريم عبيد ،)۲۰۱٦(،Gomes et al. 

الحياة لدى أعضاء  جودة مستوى والتي أشارت جميعها إلى انخفاض،  (2017)
بحث سحر كما تتفق هذه النتيجة بشكل جزئي مع نتيجة هيئة التدريس الجامعي، 

بعد  عدا فيما المختلفة بأبعادها الحياة جودة مستوى انخفاض في) ٢۰۱٢(فاروق 
  .الاجتماعية العلاقات

توجد علاقة ارتباطية سالبة دالة إحصائيا : "الثالث  النتائج المتعلقة بالفرض-
بين سلوكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس 

للتأكد من صحة هذا الفرض تم حساب معامل ارتباط بيرسون بين ". الجامعي
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الدرجة الكلية لاستجابات عينة البحث على مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي 
  :يبين النتائج على النحو التالي) ٦(والجدول . لحياةومقياس جودة ا

   الحياة جودة الوظيفي والتنمرمعاملات الارتباط بين سلوكيات ) ٦ (جدول

 المتغير
 الكلية لمقياس جودة الدرجة

 الحياة
 مستوى
 الدلالة

 الكلية لمقياس سلوكيات التنمر الدرجة
 الوظيفي

-۸۷۱ ٠‚٠٠٠ 

قة ارتباطية سالبة دالة إحصائيا بين وجود علا) ٦( يتضح من الجدول
سلوكيات التنمر الوظيفي الدرجة الكلية لاستجابات عينة البحث على مقياس 

  ).۸۷۱-(بمعامل ارتباط جودة الحياة ومقياس 

بأن وتؤكد هذه النتيجة على نتائج الفرض الأول والثاني للبحث الحالي 
ا انخفضت مستويات جودة كلما ارتفعت مستويات سلوكيات التنمر الوظيفي كلم

الحياة لدى عينة البحث، ويمكن تفسير ذلك بأن التعرض بشكل مستمر ومتكرر 
ومقصود لسلوكيات التنمر الوظيفي وعدم قدرة الفرد على دفع أو منع هذه 
السلوكيات الغير أخلاقية والاحساس بفقدان السيطرة الذاتية على ما يحدث له من 

شعر الفرد بعدم الرضا والراحة في بيئة العمل وهذا أمور سلبية في بيئة العمل ي
  .بدوره يؤثر سلبا على مستوى جودة حياته بشكل عام

البحوث السابقة التي اهتمت بدراسة وتؤكد هذه النتيجة على ما أشارت له 
العواقب المرتبطة بسلوكيات التنمر الوظيفي على مستوى الفرد مثل بحث 

Matthiesen & Einarsen (2004) ،Wallace & Shut (2009)، Hauge 
et al. (2010)، De Wet (2010)، Çankaya et al. (2011)، Nielsen, 
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)2012(Einarsen , & Matthiesen, Hetland، )٢٠١٥& os De V
 ( Kirsten.  

 .Merila¨inen et alبحث وتتفق هذه النتيجة بشكل جزئي مع نتائج 

 حيث أشار إلى أن سلوكيات التنمر الوظيفي أدت إلى حدوث (2016)
اضطرابات نفسية وتراجع في الثقة بالنفس وانخفاض الأداء المهني، ونتائج 

 إلى وجود  والتي أشارتHollis (2017، Ghumro et al. ( 2017)(بحث 
ارتباط سلبي بين سلوكيات التنمر الوظيفي والحياة المهنية والأداء الوظيفي، 

 والتي أشارت إلى وجود علاقة موجبة بين Hollis (2019(ونتائج بحث 
  .سلوكيات التنمر الوظيفي وبين المشكلات الصحية

 يلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ف: "النتائج المتعلقة بالفرض الرابع -
مستوى سلوكيات التنمر الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس 

 طبيعة – سنوات الخبرة -  الدرجة العلمية -النوع (الجامعي، تعزى إلى 
  )".الكلية

  النوع: أولًا
مستوى سلوكيات التنمر  فروق دلالة إحصائيا فيللتأكد من وجود 

تم جامعي تعزى إلى النوع، الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس ال
عينة لمعرفة الفروق بين استجابات  للعينات المستقلة، "T-Test"اختبار حساب 
يبين النتائج على ) ۷( والجدول ،على مقياس سلوكيات التنمر الوظيفيالبحث 

  :النحو التالي
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عينة  استجابات  للفروق بين متوسط"T-Test"نتائج اختبار ) ٧(جدول 
   تعزى إلى النوعس سلوكيات التنمر الوظيفيعلى مقياالبحث 

 العدد النوع المتغير
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

  تقيمة
 مستوى
 الدلالة

 سـلوكيات   مقياس ۱‚٥۸۱ ٦٦‚۲۰۰ ٦۰ ذكر
 التنمر الوظيفي

 ۱‚٦۲۰ ٦۹‚۸۹٤ ۹٥ أنثى

۰۳۰‚۱٤ ۰۰۰‚ 

استجابات بين متوسط  إحصائيا دالة فروق وجود) ۷ (الجدول يتضح من
عينة البحث على مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى النوع ولصالح 

  .الإناث، مما يعني أن الإناث أكثر عرضة من الذكور لسلوكيات التنمر الوظيفي
ويمكن تفسير هذه النتيجة بأن الرجال أكثر قدرة وجرأة على مواجهة 

 Simpson & Cohen د أشارافق. السلوكيات السلبية والعدوانية في مكان العمل
أن النساء تتعرضن للتخويف والترهيب والسلوكيات السلبية في مكان  (2004)

العمل لأنهن يفتقرن إلى القوة، أو يعتبرن أنفسهن عاجزات عن مواجهة 
فإن اختلالات القوة المتصورة لا ترجع بالضرورة إلى . المتنمرين بشكل مباشر

 يمكن أيضا إنشاؤها من خلال الخصائص اختلافات رسمية في القوة، ولكن
وبالتالي قد تؤثر اختلافات القوة المرتبطة  .Curtis (2011(الظرفية والسياقية 

بالأدوار التقليدية للجنسين على سلوك التنمر، حيث أن معظم النساء يتمتعن 
  .Cleveland & Kerst (1993( بسلطة ومكانة أقل في العديد من البلدان 

خر يمكن تفسير هذه النتيجة بعدم الرغبة في نجاح  ومن جانب آ
العنصر النسائي في مكان العمل وذلك إذا فرضنا أن المتنمرون هم من العنصر 

 أن الذكور هم الأكثر تنمرا بين Hollis (2015(فقد أكدت دراسة . الرجالي
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غبة أن الدافع وراء عدوانية الذكور تجاه النساء في مكان العمل هو الر والجنسين
  .في إضعافها والسيطرة عليها وعدم وصولها إلى نجاحات تفوق الرجال

 حيث أشار نتائجه إلى أن Hollis (2015)بحث وتتفق هذه النتيجة مع 
  .الذين تعرضوا للتنمر أغلبهم من النساء

  الدرجة العلمية: ثانيا
مستوى سلوكيات التنمر الوظيفي  فروق دلالة إحصائيا فيللتأكد من وجود 

تم التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي تعزى إلى الدرجة العلمية، 
بارامترية  لا معالجة وهي Kruskal Wallis واليس كروسكال اختبارحساب 
 والجدول .المختلفة الفئات في البحث أفراد أعداد تجانس عند عدم الفروق لتحديد

  :يبين النتائج على النحو التالي) ۸(
عينة  استجابات بين للمقارنة Kruskal Wallis ئج اختبارنتا) ۸(جدول 

  البحث على مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى الدرجة العلمية

  الرتبمتوسط العدد  العلميةالدرجة المتغير
 درجات
 الحرية

 قيمة
 مربع

 ) ٢كا(

 مستوى
 الدلالة

 ۸۰‚۰٦ ۸۸ مدرس

 ۷۸‚٤۳ ٤٥  مساعدأستاذ
 سلوكيات مقياس

 التنمر الوظيفي
 ٦۸‚۸٦ ۲۲ أستاذ

٢ ۱٢۰‚۱ ٥۷۱‚ 

بين متوسط  إحصائيا دالة فروق عدم وجود) ۸ (الجدول يتضح من
استجابات عينة البحث على مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى الدرجة 

  .العلمية
  سنوات الخبرة: ثالثًا -

ت التنمر الوظيفي مستوى سلوكيا فروق دلالة إحصائيا فيللتأكد من وجود 
تم ، سنوات الخبرةالتي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي تعزى إلى 
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يبين النتائج ) ۹ (والجدول.  Kruskal Wallisواليس كروسكال اختبارحساب 
  :على النحو التالي

عينة  استجابات بين للمقارنة Kruskal Wallis نتائج اختبار) ۹(جدول 
  ت التنمر الوظيفي تعزى إلى سنوات الخبرةالبحث على مقياس سلوكيا

 العدد  الخبرةسنوات المتغير
 متوسط
 الرتب

 درجات
 الحرية

 مربع قيمة

 ) ٢كا(

 مستوى
 الدلالة

 ۷۷‚۷٦ ٤٣  سنوات٥ من أقل

 أقل -٥من
 سنوات۱۰من

۸٣ ۹٢‚۷۸ 

 مقياس
سلوكيات التنمر 

 الوظيفي

 ۷٥‚۷٢ ۲۹  فأكثرسنوات۱۰

٢ ۱۱۳‚ ۹٤٥‚ 

بين متوسط  إحصائيا دالة فروق  عدم وجود)۹ (الجدول نيتضح م
استجابات عينة البحث على مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي تعزى إلى سنوات 

  الخبرة
  طبيعة الكلية: رابعا

مستوى سلوكيات التنمر  فروق دلالة إحصائيا فيللتأكد من وجود 
تعزى إلى طبيعة الوظيفي التي يتعرض لها أعضاء هيئة التدريس الجامعي 

يبين النتائج على النحو ) ۱۰( والجدول ."T-Test"اختبار حساب تم الكلية، 
  :التالي

عينة  استجابات  للفروق بين متوسط"T-Test"نتائج اختبار ) ۱۰(جدول 
   تعزى إلى طبيعة الكليةعلى مقياس سلوكيات التنمر الوظيفيالبحث 

 العدد  الكليةطبيعة المتغير
  المتوسط

 بيالحسا

 الانحراف
 المعياري

  تقيمة
 مستوى
 الدلالة

 سلوكيات مقياس ۲‚٣٥٦ ٦۸‚٥۸٤ ۱۰۲  نظريةكليات
 ۲‚٤۷٦ ٦۸‚٥۲۹ ٥۳  عمليةكليات التنمر الوظيفي

۱٣۷‚ ۸۹۲‚ 
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 

بين متوسط  إحصائيا دالة فروق  عدم وجود)۱۰ (الجدول يتضح من
عزى إلى طبيعة استجابات عينة البحث على مقياس سلوكيات التنمر الوظيفي ت

  .الكلية
 -الدرجة العلمية (ويمكن تفسير نتيجة عدم وجود فروق تعزى إلى 

إلى أن أي فرد عرضه لسلوكيات التنمر )  طبيعة الكلية–سنوات الخبرة 
الوظيفي بعيدا عن درجته العلمية أو خبراته أو تخصصه، فالهدف من سلوكيات 

مهامه الوظيفية في بيئة  سلبا على التأثيرالتنمر الوظيفي هو مضايقة فرد ما، و
عمل سلبية تشجع هذه السلوكيات بتجاهل حدوثها أو بالسكوت عنها وعدم اتخاذ 

 Killoren وهذه النتيجة تؤكد ما أشارت له دراسة . الإجراءات اللازمة بشأنها
بأن يمكن لأي فرد أن يكون ضحية حتى الأفراد الأقوياء يمكن أن  (2014)

لوكيات التنمر الوظيفي، فالمتنمر يعرف كيف يضغط على يقعوا فريسة لس
كما أن غالبا لا يتم الإبلاغ عن هذه  .لإحباطه وإذلاله) الهدف(الضحية 

السلوكيات لأن الضحايا الذين يكونون أقوياء في العادة، يخجلون من الاعتراف 
  .(LaVan & Martin, 2007: 147)لأنفسهم بالتعرض للتنمر " السماح"بـ 
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في":النتائج المتعلقة بالفرض الخامس -

 -النوع (تعزى إلى ، مستوى جودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي
  )".  طبيعة الكلية– سنوات الخبرة -الدرجة العلمية 

  النوع: أولًا
لدى مستوى جودة الحياة  فروق دلالة إحصائيا فيللتأكد من عدم وجود 

. "T-Test"اختبار حساب تم أعضاء هيئة التدريس الجامعي تعزى إلى النوع، 
  :يبين النتائج على النحو التالي) ۱۱(والجدول 
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 

   استجابات  للفروق بين متوسط"T-Test"نتائج اختبار ) ۱۱(جدول 
  الحياة تعزى إلى النوععلى مقياس جودة عينة البحث 

 العدد النوع المتغير
 المتوسط

 ابيالحس

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
 ت

 مستوى
 الدلالة

 جودة مقياس ۲‚٥۳٦ ٤۷‚۱٥۰ ٦۰ ذكر
 ۲‚٥۸۰ ٤۷‚۰٤۲ ۹٥ أنثى الحياة

۲٥٦‚ ۷۹۸‚ 

بين متوسط  إحصائيا دالة فروق عدم وجود) ۱۱ (الجدول يتضح من
  .استجابات عينة البحث على مقياس جودة الحياة تعزى إلى النوع

  الدرجة العلمية: ثانيا
مستوى جودة الحياة لدى  فروق دلالة إحصائيا فيللتأكد من عدم وجود 

 اختبارحساب تم أعضاء هيئة التدريس الجامعي تعزى إلى الدرجة العلمية، 
يبين النتائج على النحو ) ۱۲(والجدول  . Kruskal Wallis واليس كروسكال

  :التالي
عينة  استجابات نبي للمقارنة Kruskal Wallis نتائج اختبار) ۱۲(جدول 

  على مقياس جودة الحياة تعزى إلى الدرجة العلمية البحث

 العدد  العلميةالدرجة المتغير
 متوسط
 الرتب

 درجات
 الحرية

 مربع قيمة
 ) ٢كا(

 مستوى
 الدلالة

 ۸۱‚۰۱ ۸۸ مدرس

 جودة ۷۸‚۹۸ ٤٥  مساعدأستاذ
 الحياة

 ٦٣‚۸۹ ٢٢ أستاذ

۲ ٦۱۰‚۲ ۲۷۱‚ 

بين متوسط  إحصائيا دالة فروق عدم وجود) ۱۲ (الجدول يتضح من
  استجابات عينة البحث على مقياس جودة الحياة تعزى إلى الدرجة العلمية
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 

  سنوات الخبرة: ثالثًا
مستوى جودة الحياة لدى  فروق دلالة إحصائيا فيللتأكد من عدم وجود 

 اراختب حسابتم أعضاء هيئة التدريس الجامعي تعزى إلى سنوات الخبرة، 

يبين النتائج على النحو ) ۱۳(والجدول  . Kruskal Wallis واليس كروسكال
    :التالي

عينة  استجابات بين للمقارنة Kruskal Wallis نتائج اختبار) ۱۳(جدول 
  سنوات الخبرةعلى مقياس جودة الحياة تعزى إلى  البحث

 العدد  الخبرةسنوات المتغير
 متوسط
 الرتب

 درجات
 الحرية

 مربع قيمة
 ) ٢كا(

 مستوى
 الدلالة

 ۷۱‚۷٣ ٤٣  سنوات٥ من أقل

 أقل -٥من
 سنوات۱۰من

۸٣ ٣۸‚۸۷ 

  
 جودة
 الحياة

 ٦۰‚٤٥ ۲۹  سنوات فأكثر۱۰

۲ ۰٦۰‚۹ ۰۱۱‚ 

بين متوسط  إحصائيا دالة فروق عدم وجود) ۱۳ (الجدول يتضح من
  .سنوات الخبرةاستجابات عينة البحث على مقياس جودة الحياة تعزى إلى 

  طبيعة الكلية:  رابعا-
 للعينات "T-Test"اختبار حساب تم  للتأكد من صحة هذا الفرض

 .لمعرفة الفروق بين استجابات عينة البحث على مقياس جودة الحياةالمستقلة 
  :يبين النتائج على النحو التالي) ۱۳(والجدول 
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 

نة عي استجابات  للفروق بين متوسط"T-Test"نتائج اختبار ) ۱٤(جدول 
  الحياة تعزى إلى طبيعة الكليةعلى مقياس جودة البحث 

 الحسابي المتوسط العدد الكلية طبيعة المتغير
 الانحراف
 المعياري

 قيمة
 ت

 مستوى
 الدلالة

 مقياس ۲‚٥۹٤ ٤۷‚۰٣۷ ۱۰۲  نظريةكليات
 ۲‚٥٤۸ ٤۷‚۱۰۷ ٥۳  عمليةكليات الحياة جودة

۱٦۱‚ ۸۷۳‚ 

بين متوسط  إحصائيا دالة روقف عدم وجود) ۱٤ (الجدول يتضح من
  .استجابات عينة البحث على مقياس جودة الحياة تعزى إلى طبيعة الكلية

 -النوع (عدم وجود فروق تعزى إلى ويمكن تفسير هذه النتيجة في 
بوجود نوع من التشابه في ، ) طبيعة الكلية– سنوات الخبرة -الدرجة العلمية 

عيشون في ثقافة بيئية واجتماعية واحدة، جوانب الحياة لدى عينة البحث حيث ي
ويتعرضون إلي ظروف حياة مشتركة تجعل خبرات حياتيهم متشابهة إلي حد 

  .كبير

 حيث أشار نتائجه Enders et al. (2015)وتتفق هذه النتيجة مع بحث 
إلى عدم وجود فروق تعزى إلى النوع، واختلفت مع نتائج بحث عبد الكريم عبيد 

 إلى وجود فروق تعزى إلى النوع لصالح الإناث، وبحث حيث أشار) ۲۰۱٦(
Gomes et al. (2017) في وجود فروق تعزى إلى النوع لصالح الذكور، كما 

في عدم ) ۲۰۱۲(اتفقت هذه النتيجة بشكل جزئي مع نتائج بحث سحر فاروق 
إلى  وجود فروق تعزى إلى النوع، ولكنها اختلفت معها في وجود فروق تعزى

في عدم ) ۲۰۱٤(الأساتذة، واتفقت مع بحث مريم شيخي  علمية لصالحال الدرجة
سنوات الخبرة، بينما اختلفت معه في وجود فروق  إلى متغير وجود فروق تعزى

  .تعزى إلى النوع لصالح الذكور
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 

  :التوصيات

 يتـضح أن مؤسـسات   نتائج، ضوء ما توصل إليه البحث الحالي من في
ؤسسة وأنها ليست ببعيدة عن ممارسـة سـلوكيات         التعليم العالي مثلها مثل أي م     

 الـضوء علـى     تركيز إلى   ماسة بحاجةالتنمر الوظيفي بين أفرادها، لذلك نحن       
 والوقـوف علـى أسـباب حـدوثها وكيفيـة           بالجامعات في التنمر الوظي  ظاهرة

مواجهتها للحد من انتشارها حتى لا تؤثر سلبا على مستوى جودة الحيـاة لـدى               
يس الجامعي، فهو العنصر النفيس الذي تراهن عليه المنظومـة          عضو هيئة التدر  

الجامعية للنهوض بمستواها الأكاديمي والبحثي وخدمة المجتمـع وجعلهـا فـي            
  :بالآتي ومن نتائج البحث الحالي نوصي ،مصاف الجامعات العالمية المنافسة

 وضع تعريف واضح لسلوكيات التنمر الوظيفي في تـشريعات وقـوانين            -۱
ل بمؤسسات التعليم العالي لحماية العاملين بها، وكيفية التعامـل مـع            العم

  .الأشخاص المتنمرين

بمؤسسات  الوظيفي سلوكيات التنمر من انتشار للحد صارمة قوانين  وضع-٢
  .التعليم العالي

 تفعيل دور وحدة إدارة المخاطر والأزمات بكل كلية ويكون مـن ضـمن       -۳
  :مهامها

تثقيـف أعـضاء هيئـة التـدريس الجـامعي        عقد محاضرات توعوية ل    -
  .بسلوكيات التنمر الوظيفي وكيفية مواجهتها والابلاغ عنها

إعداد برامج إرشادية لرفع الوعي بعواقب سلوكيات التنمـر الـوظيفي            -
 .وكيفية تأثيرها على جودة الحياة لدى أعضاء هيئة التدريس الجامعي
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 الجـامعي   إجراء برامج علاجية سـريعة لأعـضاء هيئـة التـدريس           -
المتضررين من سلوكيات التنمر الـوظيفي وتحـسين مـستوى جـودة            

 .حياتهم

 جودة الحيـاة    –الرضا الوظيفي   (إعداد المقاييس النفسية لقياس مستوى       -
 – الـضغوط المهنيـة      –الاحتـراق الـوظيفي     /  الارهاق   –الوظيفية  

وذلك لمعرفة مدى رضـا عـضو هيئـة التـدريس     ) السلوكيات السلبية 
 .عن بيئة العمل ومساعدته في تحسين مستوى جودة الحياة لديهالجامعي 

  :البحوث المقترحة

 .التنمر الوظيفي وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية -

 ).المتفرجون(مدى تأثير سلوكيات التنمر الوظيفي على المارة  -

 .الثقافات التنظيمية وعلاقتها بسلوكيات التنمر الوظيفي -

ودة الحياة لدى ضحايا سلوكيات التنمـر       استراتيجيات علاجية لتحسين ج    -
 .الوظيفي

دراسة مقارنة بين الجامعات الحكومية والجامعات الخاصة في مـستوى           -
 .سلوكيات التنمر الوظيفي ومستوى جودة الحياة

 – المعلمـين  – المـوظفين  -اجراء دراسات أخرى عن الهيئة المعاونة      -
  .حول سلوكيات التنمر الوظيفي وجودة الحياة
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  :اجعالمر

 المؤتمروالتطور،  النشأة، :الحياة نوعية مفهوم). ۲۰۱٤(البقلي  العزيز عبد أحمد

 الواقـع وتحـديات   –قضايا السكان والتنمية "والأربعين  الثالث السنوي
 .۱۹-۱ديسمبر، )  ١٨ - ١٧  (القاهرة ،"٢٠١٥المستقبل ما بعد 

ن العمـانيين فـي     بناء مقياس جودة الحياة للمعلمي    ). ۲۰۱۳(إيمان صالح سعيد    
، كليـة التربيـة،   رسالة ماجـستير محافظة شمال الباطنة بسلطنة عمان،   

 .جامعة السلطان قابوس

 يمارسها العاملون   التيسلوكيات التنمر   ). ۲۰۱٤(دلال الزعبي ورزان مهيدات     
، )دراسة حالـة (في المؤسسات الأكاديمية بالأردن والعوامل المرتبطة بها      

 . ٦۱-٣٢، )۱۱ (،ث التربوية الدولية للأبحاالمجلة

 أعضاء لدى الوظيفى بالرضا وعلاقتها الحياة جودة). ۲۰۱۲(سحر فاروق علام 

-۲٤۳، )۲(۱۱، النفس علم في عربية دراساتبالجامعة،  التدريس هيئة
۳۰٦. 

 وجهـة  من البصرة جامعة طلبة حياة جودة). ۲۰۱٦(الجمعان  الحميد عبد صفاء

 . ۲۸٤ –۲٦٥، )۳(٤۱، الإنسانية علوملل البصرة أبحاث مجلةنظرهم، 

قياس قياس مـستوى جـودة الحيـاة لـدى       ). ۲۰۱٦(عبد الكريم عبيد الكبيسي     
دراسة ثقافية مقارنة لعينـات ليبيـة       : أعضاء هيئة التدريس في الجامعة      

-٤۲۷،  )٤۹(،  مجلة البحوث التربويـة والنفـسية     وعراقية ومصرية،   
٤٦۰. 
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 

مجلـة العلـوم   التنمر الوظيفي مقاربـة نظريـة،   ). ۲۰۱٥(مغار  الوهاب عبد
 .٥۲۱-٥۱۱، )٤۳(ب ، الإنسانية

المـؤتمر  المفهـوم والأبعـاد،      :جودة الحياة ). ۲۰۱۰(محمد السعيد أبو حلاوة     
جـودة الحيـاة   "العلمي السنوي السابع لكلية التربية بجامعة كفر الشيخ     

 .۲٥٣-۲۲۱أبريل،) ۱٤-۱٣(، " للعلوم التربوية والنفسيةكاستثمار

تطوير وتقنـين مقيـاس     ). ۲۰۱۰(محمود عبدالحليم المنسي، على مهدي كاظم       
مجلـة أمارابـاك،    جودة الحياة لدى طلبة الجامعة في سـلطنة عمـان،           

 .٦۰ –٤۱،)۱(۱الأكاديمية الأمريكية العربية للعلوم والتكنولوجيا ،

فاعلية برنـامج إرشـادي عقلانـي إنفعـالي     ). ۲۰۱٥(بري  مروة عبد القادر ال   
سلوكي لتحسين جودة الحياة لدى طالبات دبلوم التوجيه والإرشاد بجامعة          

مجلة الإرشاد النفسي، مركز الإرشاد النفسي، جامعة عـين         الملك خالد،   
 .٣۰۱-۲٤٣ ،شمس

 في ظل الحياة دراسة ميدانية وعلاقتها بجودة العمل طبيعة )۲۰۱٤(مريم شيخي 
، كلية العلوم الإنـسانية     رسالة ماجستير غير منشورة   بعض المتغيرات،   

 .والعلوم الاجتماعية، جامعة تلمسان، الجزائر

Aquino, K., & Bradfield, M. (2000). Perceived victimization 
in the workplace: the role of situational factors and 
victim characteristics. Organization Science, 11(5), 525-
537. 

Bano, S. (2013). Impact of Workplace Bullying on 
Organizational Outcome. Pakistan Journal of 
Commerce and Social Sciences, 7(3), 618-627. 
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 

Alves, P., Oliveira, A., & Paro, H. (2019). Quality of life and 
burnout among faculty members: How much does the 
field of knowledge matter?. Plos one journal. March 22, 
1-12. 

Bartlett, JE. & Bartlett, ME. (2011). Workplace bullying: an 
integrative literature review.Advances in Developing 
Human Resources, 13(1), 69-84. 

Cankaya, I., Akuzummc, TC. & Dos, I. (2011). Effect of cyber 
bulling on the distrust levels of pre-service teachers: 
internet addiction as mediating variable. Far East 
Research Centre, 5(2), 30-40. 

Casell, MA. (2011). Bulling in Academy: Prevalent, 
significant, and incessant. Contemporary Issues in 
Education Research, 4(5), 33-44. 

Cimete, G., Gencalp, NS. & Keskin, G. (2003). Quality of life 
and job satisfaction of nurses. Journal of Nursing Care 
Quality, 18(2), 151-158. 

Chadha, M., Sood, K. & Malhotra, S. (2012). Effects of 
organizational stress on quality of life of primary and 
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15(2), 342–346. 

Cleveland, JN. & Kerst, ME. (1993). Harassment and 
Perceptions of Power: An Under-Articulated 
Relationship. Journal of Vocational Behavior, 42(1), 
49-67. 

Coyne, I., Seigne, E. & Randall, P. (2000). Predicting 
workplace victim status from personality. European 
Journal of Work and Organizational Psychology, 9(3), 
335-349. 
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 

  تنمر الوظيفيمقياس سلوكيات ال): ۱(ملحق

 المفردة م
 تنطبق
 جدا

 تنطبق
 لا

 تنطبق

    . عملك لانجاز واللازمة الھامة المعلومات عنك تُحجب ۱

 كفاءتك مستوى ومن شأنك من تُقلل التي المھام لك تُسند ٢
 .المھنیة

   

    .المختلفة العمل مھام في المشاركة من تُھمش ۳

    .بالعمل اصةالخ القرارات صنع في برأیك یؤخد لا ٤

 إلى وتُسند المھنیة وانجازاتك بجھودك الاعتراف یتم لا ٥
 .غیرك

   

    .بعملك القیام أثناء ملحوظ بشكل مراقبتك یتم ٦

    .الوظیفي الترقي عن عمدًا وتأخیرك تعطیلك یتم ۷

 دورات (حضور في المساواة عدم إلى تتعرض ۸
 رسائلال على إشراف مؤتمرات، ندوات، تدریبیة،
 ).العلمیة

   

 دون مطالبك وتأجیل تأخیر أو الرد عدم إلى تتعرض ۹
 .واضح سبب أي

   

 فیھا التحكم أو إدارتھا تستطیع لا عمل بمھام تكلف ۱۰
 .منطقیة الغیر توقیتتھا بسبب

   

 مھام على الرأي وفرض والسیطرة التسلط إلى تتعرض ۱۱
 .عملك

   

    .لحدیثك عالاستما أو وجودك تجاھل یتم ۱٢

 شأنك من والتقلیل والسخریة الاستھزاء إلى تتعرض ۱۳
 .الآخرین أمام

   

    .الكاذبة والادعاءات الشائعات عنك تُنشر ۱٤

    .بھ تقوم تصرف لأي ملحوظ بشكل انتقادك یتم ۱٥

    .الشخصیة حیاتك في التدخل یتم ۱٦
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 

 المفردة م
 تنطبق
 جدا

 تنطبق
 لا

 تنطبق

    .تعاملاتك / أخلاقك / أمانتك في التشكیك یتم ۱۷

    .للوظیفة تصلح لا بأنك الكلمات لك توجھ ۱۸

    .عملك مكان في الاجتماعیة المشاركات من تُستبعد ۱۹

 للتحقیق وتحول السلبیة والتقاریر الشكاوى عنك تُكتب ٢۰
 .واضحة أسباب دون والمسائلة

   

    .بدنیًا ترھقك عمل بأعباء تُكلف ٢۱

    .معك حدیثوال الحوار عند وجھك في یُصرخ ٢٢

    .منفرد بشكل والقمع التوبیخو للشتم تتعرض ٢۳

    .الآخرین أمام المعاملة وسوء والإذلال للاھانة تتعرض ٢٤

 وركل وإشارات إیماءات من الجسدي للتطاول تتعرض ٢٥
 .وجھك في الأشیاء

   

 مقبول والغیر للاحترام المفتقد للمزاح تتعرض ٢٦
 .اجتماعیًا

   

 مكان في والتھدید والترھیب التخویف إلى ضتتعر ٢۷
 .عملك
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 

  مقياس جودة الحياة ):٢(ملحق 

 المفردة م
 تنطبق
 جدا

 تنطبق
 لا

 تنطبق

    . أعمالك الروتينية اليومية بدون تعب أو عناءتمارس ۱

 على ممارسة أي نشاط رياضي للمحافظـة علـى          تحرص ٢
 .لياقتك البدنية

   

    .مثالي بتناول الغذاء الصحي والمفيد على وزنك التحافظ ۳

     ساعات النوم بشكل منتظم وكافٍتقضي ٤

    . القدرة على العمل بشكل متواصللديك ٥

    . حالتك الصحية باستمرار للوقاية من الأمراضتتابع ٦

     عام راضٍ عن مستوى جودة حياتك الجسديةبشكل ۷

    . بمظهرك الخارجيتهتم ۸

    . مع مواقف الحياة اليومية بإيجابيةلتتعام ۹

    . بالاستقرار والراحة النفسية في حياتكتشعر ۱۰

    . مع ضغوط الحياة المختلفة بحكمة وهدوء نفسيتتعامل ۱۱

    . المهام المختلفة بحيوية وهمة عالية دون فتورتؤدي ۱٢

    . وجودك في الحياة وأنها ذات معنىبقيمة تشعر ۱۳

    . بقدرتك على انجاز المهام المكلف بهاقتث ۱٤

 المعنوية مرتفعة بـالرغم مـن الـصعوبات التـي           روحك ۱٥
 .تواجهها

   

    . على طاقتك النفسية من أي توتر أوضغوطتحافظ ۱٦
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 

 المفردة م
 تنطبق
 جدا

 تنطبق
 لا

 تنطبق

 والتركير في شؤون حياتك علـى مـا         لانتباه على ا  قدرتك ۱۷
 .يرام

   

    سية عام راضٍ عن مستوى جودة حياتك النفبشكل ۱۸

    . أفراد عائلتك الدعم النفسي والدفء والحبتمنح ۱۹

    . بالمسؤولية تجاه أفراد عائلتك وتهتم بشؤونهاتشعر ٢۰

    . بقضاء الوقت مع أفراد عائلتكتستمتع ٢۱

    . بالمناسبات العائلية المختلفةتهتم ٢٢

    . بواجباتك نحو أفراد عائلتك وتراعي حقوقهم عليكتقوم ٢۳

    .  بالسعادة أثناء تواجدك في الجو العائليتشعر ٢٤

    . عام راضٍ عن مستوى جودة حياتك الأسريةبشكل ٢٥

    . بتوطيد العلاقات مع الأصدقاءتهتم ٢٦

    . في الأنشطة المختلفة التي تخدم المجتمع الذي تعيش فيهتشارك ٢۷

    . بمشكلات وقضايا المجتمع المحيط بكتهتم ٢۸

    . للآخرين كلما أمكن ذلكساعدات المتقدم ٢۹

    . الآخرين مناسباتهم المختلفةتشارك ۳۰

    . الآخرين الثقة عند التعامل معهمتمنح ۳۱

    . عام راضٍ عن مستوى جودة حياتك الاجتماعيةبشكل ۳٢

    . بالانتماء نحو المؤسسة التي تعمل بهاتشعر ۳۳

    .ام المكلف بها في الوقت المحدد لها على انجاز المهتحرص ۳٤
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 

 المفردة م
 تنطبق
 جدا

 تنطبق
 لا

 تنطبق

    . بالأمن والاستقرار الوظيفيتشعر ۳٥

    . بأن مكان عملك يحقق لك أهداقك وطموحاتكتشعر ۳٦

    . لتطوير نفسك مهنياتسعى ۳۷

    .  دافع قوي في مواصلة العمل داخل مؤسستكلديك ۳۸

    .بعملك المتعلقة القرارات اتخاذ في  تشارك ۳۹

    . مع زملائك في القيام بأعباء العمل المختلفةتتعاون ٤۰

    . عام راضٍ عن مستوى جودة حياتك المهنيةبشكل ٤۱

  


