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Abstract: The research aims to know the role of ethical leadership in reducing bullying 

in Tikrit Teaching Hospital. The study raised a question: What is the role of ethical 

leadership in reducing bullying in the workplace? To achieve the research objectives, 

the researcher adopted the descriptive analytical approach. The research dealt with the 

opinions of a sample of individuals working in Tikrit Teaching Hospital within Salah 

al-Din Governorate. The data was collected using the questionnaire as a basic tool, 

where (300) questionnaires were applied to workers in Tikrit Teaching Hospital. The 

research reached a set of results, the most important of which is the existence of a 

correlation between ethical leadership and reducing bullying in the workplace, as well 

as ethical leadership positively affects reducing bullying in the workplace. In addition, 

the research presented many recommendations. 
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دراسة تحليلية لآراء عينة من العاملين  العمل:دور القيادة الأخلاقية في الحد من التنمر في مكان 

 في مستشفى تكريت التعليمي 

 
 3الستار محمود  ، أ.د. ناجي عبد2الباحث: علي ماجد الطربولي ، 1مجيد حميد الزوبعي  د.

 

 العـراق  ، تكريت، جامعـة تكريت-كليـة الادارة والاقتصـاد-قسم ادارة الاعمـال 1
 العـراق  الفلوجة، الانبار، جامعـة -كليـة الادارة والاقتصـاد-قسم ادارة الاعمـال 3،2

 
التعليمـي,    المستخلص: تكـريت  مستشفى  في  التنمر  من  الحد  في  الاخلاقية  القيادة  دور  معرفة  الى  البحث  يهدف 

وطرحت الدراسة تساؤل مفاده ما دور القيادة الاخلاقية في الحد من التنمر في مكان العمل, ولتحقيق أهداف البحث  

تكريت  مستشفى  في  العاملين  الأفراد  من  عينة  آراء  البحث  وتناول  التـحليلي,  الوصـفي  الـمنهج  الباحـث  اعتمد 

تطبيق   تم  لها، حيث  أساسـية  أداة  الاستباـنة  باستخدام  البيانات  تم جمع  وقد  الدين،  محافظة صلاح  التعليمي ضمن 

( استبياناً على العاملين في مستشفى تكريت التعليمي، وتوصل البحث الى مجموعة من النتائج أهمها, وجود  300)

علاقة ارتباط بين القيادة الاخلاقية والحد من التنمر في مكان العمل, وكذلك تؤثر القيادة الاخلاقية ايجاباً في الحد من 

 التوصيـات.قدم الـبحث العديد مـن  ذلـك،التنمر في مكان العمل. بالإضافة إلى 
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   مقدمةال

 تعتبر القيادة الإدارية المعيار الذي يحدد نجاح أي تنظيم، فغالباً ما يعزي نجاح أو فشل التنظيم في تحقيق الأهداف إلى كفاءة أو عدم 

الأنماط  من  العديد  توافر  من  الرغم  وعلى  الأخرى،  الأنماط  عن  تميزه  وخصائص  بطبيعة  يتسم  قيادي  نمط  ولكل  القيادة،  كفاءة 

في   المعاصرة  القيادة  لأزمة  الأمثل  الحل  هي  الأخلاقية  القيادة  أن  يرون  الباحثين  أن  إلا  التنظيمية  والبحوث  بالدراسات  القيادية 

المنظمات حيث تؤسس علاقتها على احترام مشاعر وقيم واهتمامات الآخرين. كما سعت المنظمات للاهتمام بالبعد الأخلاقي للقيادة 

الإدارية لما له من تأثير في تخفيض الاتجاهات السلبية لدى العاملين، وتقليل السلوكيات السلبية المنتشرة في بيئة العمل والتفاعل  

 الإيجابي. 

كما سعت المنظمات للاهتمام بالبعد الأخلاقي للقيادة الإدارية لما له من تأثير في تخفيض الاتجاهات السلبية لدى العاملين، وتقليل 

المنظمة بما   إلى توجيه وتنظيم موارد  القيادة الأخلاقية  العمل والتفاعل الإيجابي، حيث تشير  المنتشرة في بيئة  السلبية  السلوكيات 

 يتوافق مع القواعد والمعايير المتعارف عليها، مع التفرقة بين الأنماط السلوكية الصحيحة والخاطئة.

باستهداف  الأفراد  من  مجموعة  أو  فرد  قيام  خلال  من  سلبية  سلوكيات  إلى  يشير  العمل(  مكان  في  )التنمر  الوظيفي  التنمر  أما 

الجسدية  أو  النفسية  والإساءة  الإيذاء  ومنها  السلبية،  السلوكيات  من  العديد  بممارسة  التنمر(  عليها ضحية  )يطلق  أخرى  مجموعة 

الموجهة من قبل مجموعة من الأفراد تكون الأضعف في الغالب في الدرجة الوظيفية، ويمكن أن يكون من خلال الاعتداء البدني أو 

اللفظي أو غيرها من أساليب الإكراه أو الإساءة في مكان العمل من المضايقات والتنابز بالألقاب والإساءات اللفظية والاستخفاف  

 وتقليل من قيمة شئون العاملين. 

الى   الحالي  البحث  علاقة ويهدف  طبيعة  معرفة  وكذلك  العمل,  مكان  في  التنمر  على  الاخلاقية  القيادة  تأثير  طبيعة  على  التعرف 

للعاملين, الارتباط بينهم, و القيادة الاخلاقية لما لها من اهمية كبيرة في تحسين بيئة العمل  تتجسد أهمية البحث في توضيح مفهوم 

لتحقيق أهداف البحث اعتمد الباحثين المنهج الوصفي التحليلي وما يتضمنه من  وكذلك في مساهمتها الكبيرة في الحد من التنمر,   

أدوات تحليله لمساعدة الباحثين على تحديد نوعية العلاقة بين متغيراتها وأسبابها واتجاهاتها وطريقة تأثيرها, وقد تم اختيار القطاع 

البحث من مستشفى تكريت التعليمي مجتمعاً له, وتضمنت العينة العاملين في   واتخذ,  الصحي في العراق ميدانا للبحث أعداد البحث

الاطار   الثاني  المحور  تضمن  بينما  المنهجية,  الاول  المحور  تضمن  محاور  اربع  الى  البحث  وقسم  التعليمي,  تكريت  مستشفى 

 النظري, في حين تناول المبحث الثالث الاطار العملي, واخيراً المحور الرابع تضمن الاستنتاجات والتوصيات.  

 اولاً: مشكلة البحث

الذي  الأمر  المتنوعة,  عواملها  في  المترتب  الشديد  بالتغير  تمتاز  مختلفة  بيئية  اليوم ظروفاً  العراق  في  الصحية  المنظمات  تواجه 

يؤدي الى ضرورة اجراء تغيرات تنظيمية تشمل الجوانب القيادية للمنظمة, وهذا ما يتطلب قيادات ذات مستوى عالي من الاخلاقية 

في الادارة العليا لديها القدرة على تحسين سلوكيات العاملين والتخلص من السلوكيات الغير المرغوبة وحل المشكلات التي تنتج في 

بيئة العمل والتي تواجه العاملين داخل المنظمة الصحية, وأن عدم توفير هذه النوع من القيادات يؤدي إلى عواقب وخيمة خاصة أن 

 القطاع الصحي مهم بدرجة كبيرة لأنه يؤثر في المجتمع.  

بين  مشكلة  هناك  أن  الدين,  صلاح  محافظة  في  التعليمي  تكريت  لمستشفى  الاستطلاعية  الزيارات  خلال  من  الباحث  لاحظ  قد 

العاملين, حيث يرى الباحث هنالك سلوكيات غير مرغوبة بين العاملين تتضمن تنمر بعض الافراد العاملين على زملائهم في العمل 

وهذا يؤدي الى انزعاج العاملين مما يؤثر على نفسيتهم وينعكس على الاداء وانخفاض مستوى كفاءة العاملين وانجازهم للواجبات 

المكلفين بها, لذلك من الضروري التطلع الى اساليب قيادية جديدة للعمل على تحسين الـمناخ العملي للعاملين, لذلك يأتي هذه البحـث  

. وبناء   أكثر عطاء  العمل  أنظمة  القيادات الاخلاقية لجعل  الغير مرغوبة عن طريق  السلوكيات  العاملين والحد من  لـتحسين واقع 

 ؟ ".ما دور القيادة الاخلاقية في الحد من التنمر في مكان العمل"  على ما سبق تتبلور مشكلة البحث في سؤال مركزي وهو

 أهمية البحث  ثانياً:

  العلمية:وتتضمن الاهمية النظرية والاهمية 

العمل    النظرية:الاهمية   .1 بيئة  تحسين  في  كبيرة  اهمية  من  لها  لما  الاخلاقية  القيادة  مفهوم  في توضيح  النظرية  الاهمية  تتجسد 

السلبية   للعاملين، الظاهرة  من  والتخلص  منه  الحد  وكيفية  العمل  مكان  في  التنمر  مفهوم  في  العاملين  تعريف  في  وكذلك 

 ومعالجتها. 

يمس    العملية:الاهمية   .2 المبحوث كونه  الميدان  اهمية  في  العلمية  الاهمية  ادارة مستشفى    الانسان،  صحةتتجسد  تحفيز  وكذلك 

    المقدمة.تكريت التعليمي على الاهتمام بالقيادة الاخلاقية من اجل تحسين تصرفات العاملين مما ينعكس على جودة الخدمة 

 أهداف البحث  ثالثاً:

  وتتضمن:

 التعرف على طبيعة تأثير القيادة الاخلاقية على التنمر في مكان العمل في مستشفى تكريت التعليمي.  .1

 معرفة طبيعة علاقة الارتباط بين المتغيرات في المستشفى المبحوث.  .2
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   واهميتها.تعريف الافراد المبحوثين في المستشفى بمفهوم القيادة الاخلاقية  .3 

   الاخلاقية.التخلص من السلوكيات الغير مرغوبة لدى العاملين عن طريق القيادة  .4

 مخطط وفرضيات البحث   رابعاً:

 المخطط الفرضي للبحث   .1

 (: 1) قام الباحثين بتصميم نموذج البحث بالاعتماد على مشكلة البحث وأهميته واهدافه الشكل    

 

 المخطط الفرضي للبحث ( : 1الشكل )

 من اعداد الباحثين  المصدر:

 فرضيات البحث   .2

 استناداً الى نموذج البحث وتماشياً مع مشكلة البحث, تمت صياغة الفرضيات الأتية : 

توجد علاقة ارتباط معنوية بين القيادة الاخلاقية والتنمر في مكان العمل في مستشفى تكريت    :  Ha1الفرضية الرئيسية الاولى   .أ

 التعليمي, وتتفرع منها الفرضيات الآتية : 

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين النزاهة والتنمر في مكان العمل. : Ha1-1الأولى  الفرضية الفرعية ❖

 التوجه الأخلاقي والتنمر في مكان العمل . توجد علاقة ارتباط معنوية بين:  Ha1-2الثانية  الفرضية الفرعية ❖

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين تقسيم السلطة والتنمر في مكان العمل.Ha1-3 : الفرضية الفرعية الثالثة  ❖

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين العدل والتنمر في مكان العمل.Ha1-4 : الفرضية الفرعية الرابعة  ❖

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين دوافع القائد لانجاز العمل والتنمر في مكان العمل.Ha1-5 : الفرضية الفرعية الخامسة  ❖

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين توضيح الأدوار والتنمر في مكان العمل.Ha1-6 : الفرضية الفرعية السادسة  ❖

يوجد تأثير معنوي للقيادة الاخلاقية في الحد من التنمر في مكان العمل في مستشفى تكريت  :  Ha2 الفرضية الرئيسية الثانية   .ب

  التعليمي, وتتفرع منها الفرضيات الآتية:

 يوجد تأثير معنوي للنزاهة في الحد من التنمر في مكان العمل. :Ha2-1 الفرضية الفرعية الأولى  ❖

 يوجد تأثير معنوي للتوجه الأخلاقي في الحد من التنمر في مكان العمل.  : Ha2-2 الفرضية الفرعية الثانية ❖

 يوجد تأثير معنوي لتقسيم السلطة في الحد من التنمر في مكان العمل. :Ha2-3 الفرضية الفرعية الثالثة  ❖

 يوجد تأثير معنوي للعدل في الحد من التنمر في مكان العمل. :Ha2-4 الفرضية الفرعية الرابعة  ❖

 يوجد تأثير معنوي لدوافع القائد لإنجاز العمل في الحد من التنمر في مكان العمل. :Ha2-5 الفرضية الفرعية الخامسة  ❖

 يوجد تأثير معنوي لتوضيح الأدوار في الحد من التنمر في مكان العمل.  :Ha2-6 الفرضية الفرعية السادسة  ❖

 القيادة الاخلاقية

التوجه  النزاهة
 الأخلاقي

تقسيم 
 السلطة

 التنمر في مكان العمل

 التنمر اللفظي التنمر البداني أو المادي التنمر الجسدي

 العدل
دوافع القائد 
 لانجاز العمل 

توضيح 
 الادوار

 التأثير المعنوي 

 علاقة ارتباط
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 منهج البحث   خامساً: 

التحليلي الذي يعد من   المنهج الوصفي  الباحثين  البحث اعتمد  العلمية المستخدمة في إجراء    أبرز لتحقيق أهداف    البحوث،المناهج 

لمساعدته على تحديد نوعية العلاقة بين متغيراتها وأسبابها واتجاهاتها وتحليلها والتعرف على حقيقتها على ارض الواقع من خلال 

 وكذلك وصف الظاهرة المبحوثة كما هي .    البيانات،جمع 

 حدود البحث    سادساً:

البحث من مستشفى تكريت التعليمي مجتمعاً له,   واتخذ,    7/2025/ 12إلى    2025/ 14/1تم أعداد البحث في مدة زمنية امتدت من  

وتحدد البحث معرفياً في متغيرين هما القيادة الاخلاقية متغيراً   (،300ويشمل العاملين في مستشفى تكريت التعليمي والبالغ عددهم )

   فرعية.وما تتضمن المتغيرات من أبعاد  معتمداً،والتنمر في مكان العمل متغيراً  مستقلاً،

 النظري  الإطار الثاني:المحور 

 اولاً: القيادة الاخلاقية

 مفهوم القيادة الأخلاقية  .1

لابد للقائد ان يكون متمتعا بصفات أخلاقية كي يكون قادر على خلق اجواء من المحبة والانسجام والعمل على نسج العلاقات بين 

اللازم  البعد الاخلاقي  القائد ان يمتلك  المنظمة فيساهم في رفعتها وتطويرها فعلى  بالغ الاثر الايجابي على  له  العاملين مما يكون 

 القيام بمستوى مرؤوسيه ورفع كفاءتهم. 

نظر  ووجهة  فلسفة  قائد  ولكل  التنظيمية،  القيم  وتعزيز  إرساء  في  يساعدون  فالقادة  للقيادة،  بالنسبة  مركزيا  محورا  الاخلاق  تمثل 

مميزة، وجميع القادة لديهم برامج وسلسلة من الاعتقادات والمقترحات والقيم والأفكار والقضـايا التـي يرغبـون فـي طرحهـا علـى  

دور رئـيس الطاولـة، وللقـيم التـي يرسـخها القائد تأثير كبير في القيم التي تتبناهـا المنظمـة، فالقـادة بمـا لـديهم مـن تـأثير يقومـون بـ

في إرساء المناخ الأخلاقي فـي منظماتهم، فالأخلاق مركزيـة بالنسـبة للقيـادة بسـبب طبيعـة عمليـة التـأثير والحاجـة إلـى إشـراك 

 (. 338، 2006الاتباع فـي تحقيـق الأهداف المشـتركة والاثر الـذي يملكـه القـادة فـي تأسيس قيم المنظمة ) نورث، وبيتر، 

القرارات وتحقيق   المشكلات واتخاذ  الاتباع والزملاء بهدف حل  الفاعل مع  الاتصال  الآخرين من خلال  في  التأثير  المقدرة على 

الدافعية للعمل، وتفجير  التحفيز وإثارة  العاملين بغية تحقيق الرضا الوظيفي لديهم من خلال  الأهداف، كما أنها فن إشباع حاجات 

الطاقات، والحـرص علـى التـدريب وتنميـة المهارات، ويتم كـل ذلـك فـي إطـار مـن الشفافية والعـدل والأمانة والاستقامة ) النجار،  

2007 ،58 .) 

السلوكيات والأفعال التي يقوم بها القائد تجاه المرؤوسين مستخدماً في ذلك الوسائل والسبل الملائمة والتي يمكن من خلالها اكساب 

 (.  250، 2008المرؤوس الفضائل الأخلاقية التي تجعل منه إنساناً صالحاً نافعاً لمجتمعه ووطنه ) عثمان، 

به  تسمح  وبمـا  أخلاقي،  إطـار  التعامل ضمن  يسـوده  منتج  منظمــي  مـنـاخ  وايجـاد  والفاعليـة  الكفاءة  لتحقيق  الاتباع  في  التأثير 

 (. 103،  2010القوانين والانظمة ) الطراونة، 

الى نمـط قيـادي يرتكـز على أخلاقيـات القـادة، وفيـه نـرى أن الأخـلاق تفـوق مفاهيم القوة والسلطة، لتعزز اسـتناد القائـد والعاملين 

تغييراً  يحدثوا  أن  القادة  فيه  يستطيع  الذي  القيادة  من  النوع  ذلك  هي  الأخلاقية  القيادة  فإن  وبالتالي  متبادلة،  وحاجات  طموحات 

 (. 22، 2013اجتماعياً يلبي الحاجات الحقيقية للتابعين  ) السعود، 

المنظمة  التأثير في سلوك الأتباع، وينعكس ذلك على أخـلاق الأتباع بحيث يظهر تأثير ذلك من خلال تعاملهم مع فريق عمل  فن 

 (. 42، 2016ومع مراجعي المنظمة ) عتابي،  

 أهمية القيادة الأخلاقية .2

القادة  التأكد من تمتع  يتم  أن  المفروض  القادة ومن  به عند استقطاب  العناية  يجب  اساسياً  القيادة الأخلاقية تشكل محوراً  أهمية  إن 

المنظمات   في  خاصة  الأخلاقي خصائص  للبعد  وأن  التنظيمي،  بالسلوك  الالتزام  روح  فيهم  تنمي  وأن  أخلاقية صحيحة،  بمفاهيم 

ي التعليمية باعتبارها نظماً معنيـة ببلورة وإثراء ودعم البعد الأخلاقي لمدخلاتها البشرية وإثرائـه ودعمه، ويحتل الأفراد العاملون ف

في معظم  إنسانية  منظمات  إنها  إذ  بارزاً  اجتماعياً  منظـوراً  التعليميـة  للمنظمات  مميزة، لأن  اجتماعيـة  مكانة  التعليمية  المنظمات 

مكوناتها لذا فإن للبعد الأخلاقي للقائمين عليها ولمختلف الأفراد العاملين فيها أهمية خاصة، إذ يواجه العاملون فيها مواقف يومية 

 (.  41،  2012متكررة تختبر من خلالها خصالهم الأخلاقية ) الحبسية، 

ومن الضروري أن تكون للمجتمعات البشرية قيادة ترتب حياتها وتقيم العدل بينها، وقد أمرنا نبينا محمد صلى الله عليه وسلم بذلك، 

 فقال "إذا خرج ثلاثة في سفر فليؤمروا أحدهم "وجاء هذا الأمر ليكون أمرهم جميعاً ولا يتفرق بهم الرأي ولا يقع بينهم الاختلاف. 

 ( هي :  21، 2017وعليه فأهمية القيادة الأخلاقية تكمن كما يراها ) القطارنة، 

 تدعيم القوى الإيجابية في المنظمة، وتقليص الجوانب السلبية. .أ

 تعد حلقة الوصل بين الأفراد العاملين وبين خطط المنظمة وتصوراتها المستقبلية.  .ب

 تعد المركز التي يضم بداخله كافة المفاهيم والاستراتيجيات والسياسات. .ت

 تنمية وتدريب الأفراد العاملين باعتبارهم أهم موارد المنظمة. .ث

 تواكب التغيرات في البيئة وتوظفها لخدمة المنظمة. .ج
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 تسيطر على مشكلات العمل وتعمل على حلها وحسم الخلافات والترجيح بين الآراء. .ح 

ومصلحة  أمن  من  يجدوه  لما  والمستفيدين،  العاملين  فتجـذب  والمنظمة،  للقائد  نفعـا  تحقق  إنها  أي  نفعية،  الأخلاقيـة  القيادة  وتعـد 

الحسن   الخلق  على  مبنية  بينهم  فيما  العاملين  والأفراد  العاملين،  الأفراد  القائد  بين  العلاقة  تكون  عندما  وكذلك  ظلها،  في  وعدل 

 (.  232، 2010والطابع الإنساني فإنه يتم تعزيز نوعية العمل ) عابدين، وآخرون، 

 عناصر القيادة الأخلاقية  .3

المحددة  الثقافة  إن  الأمثل،  أو  الأفضل  لتحقيـق  المنظمـة  ثقافـة  فـي  التغييـر  إنجـاز  أو  لصيانة  ضرورية  الأخلاقية،  القيادة  تعد 

وحركية  وديناميكية  الضرورية  الاجتماعية  مسؤوليتها  طبيعة  بواسطة  تحُدد  سوف  تواجهها  أن  يجب  التي  والتحديات  والمطلوبة 

 مجتمعها الأكبر. 

فالقيادة  المواقف،  فـي كـل  المنظمات  يناسـب كـل  للقيـادة  أسـلـوب واحـد  الكـل ولا يوجـد  يناسـب  أنه لا يوجـد معيـار واحـد  كما 

 الأخلاقيـة تخاطـب عناصر القيادة مـن خـلال الصيغة المناسبة للموقف، وهذه العناصر ديناميكية وهي منظمة وسلسة.

وهي:  الأخلاقيين،  للقادة  والأفضل  المميزة  للممارسة  معياراً  تمثل  والتي  الخمسة  الأخلاقية  القيادة  لعناصر  توضيح  يأتي  وفيما 

 (.  77،  2012الاتصال، والجودة، والتعاون، والتخطيط المتعاقب، والسيطرة ) الحبسية، 

 الاتصال الأخلاقي .أ

يعد موضوع الاتصال من الموضوعات التي تناولتها العديد من الدراسات في جميع الميادين العلمية، نظراً لأهميتها إذ يعد الاتصال 

أساس النظم الاجتماعية، فهو عماد العلاقات التي تنشأ بين الأفراد مهما كان غرضها أو هدفها سواء داخـل نـواة المجتمع )الأسرة(  

أكثر هو الاتصال  فيه الانسان، فلابد أن يكون هناك اتصال بينهم، وما يهمنا  المصنع أو في أي مكان يتواجد  المدرسة أو  أو في 

تأدية   من  الأفراد  يتمكن  خلاله  من  وأساسياً  ضرورياً  أمراً  يعد  فهو  خدمية،  أو  اقتصادية  كانت  سواء  المنظمات  داخل  التنظيمي 

على   ويساعدهم  في سلوكهم،  والتأثير  العاملين  وتحفيز  وتوجيه  العمل،  في  التعاون  أيجاد  على  ويساعد  اللازمة،  بالكفاءة  أعمالهم 

 (.  28، 2009التعرف على المحيط الذي يعملون فيه        )جلال الدين، 

ومن مستلزمات تطوير القيادة ترشيد الاتصالات واستخدامها لمصلحة العمل وفاعليته، مما يتطلب نوعاً من العلاقات القائمة على 

والثناء  المدح  منها  القصد  اتصالات  إلى  يؤدي  العلاقات  في  الشخصي  لنمط  وإن  الآخرين  مع  والتعامل  والعدالة  الموضوعية 

الحبسية،   ( العامة  والمصلحة  العقلانية  على  تقوم  التي  الاتصالات  في  الناس  عواطف  تحييد  ينبغي  هنا  من  للقائد،  والمجاملات 

2012 ،77 .) 

 الجودة الأخلاقية .ب

والتغيرات  المجتمعية،  الحاجات  وتزايد  المتاحة،  الموارد  شحة  في  أبرزها  تتمثل  ومتنوعة  كثيرة  تحديات  اليوم  العالم  يشهد 

إن  عن  فضلاً  والمادية،  البشرية  الموارد  من  متاح  هو  لما  فاعل  وتوزيع  الاولويات  تحديد  يتطلب  وهذا  للأحداث،  المتسارعة 

المنظمات تعاني من ضغوطات توفير خدمات ذات جودة عالية وتكاليف منخفضة، لذلك لجأت إلى أتخاذ مدخل استراتيجي لوضع 

الأهداف، وتوزيع الموارد، واستخدام إدارة الجودة الشاملة بوصفها منهجاً متكاملاً يعتمد على أداء إدارة الموارد البشرية وكل إدارة 

جميع  في  للأداء  المستمر  التحسين  على  قائم  نظام  لأنها  وذلك  الضغوطات،  تلك  لمواجهة  المتبعة  النظم  أحد  وهو  المنظمة،  في 

المستويات العلمية والإدارية، وفي كل المجالات الوظيفية للمنظمة باستخدام كافة الموارد المتاحة، وفي الوقت ذاته تؤكد على أن 

 (. 2،  2017يعمل الفرد بشكل صحيح من المرة الأولى ) زديرة، 

 ج. التعاون الأخلاقي 

تعُد القيادة التشاركية فلسفة إدارية تتضمن التقليـل مـن السـياقات المركزية في الإدارة والتركيز على عنصر المشاركة والتعاون في 

اتخاذ القرار وحل المشكلات، وقـد أصبحت التشاركية من ضروريات العمل في المنظمات، وذلك بسبب كثرة الأعباء والمسؤوليات  

 (.  1، 2017الوظيفية التي يتحملها مديري تلك المنظمات ) البكري،

فالقادة الأخلاقيون يحتاجون للعديد من المستشارين، وعليهم اختيار الأكثر ذكاء فـي منظماتهم، ويستأجرون البعض من المنظمات  

تواجه  التي  القضايا  مواجهة  في  ويتحدون  المشكلات،  وحل  الممارسات  أفضل  لتجسيد  بينهم  فيما  يتعاونون  والقادة  الأخرى، 

أو  الأشخاص  مع  مختلفة  بخبرات  المساهمة  وإن  للمنظمة،  قرارات  أفضل  إلى  يتوصل  أخلاقيا  يتعاون  الذي  والقائد  منظماتهم، 

 (.  78،  2012الجماعات من مختلف البيئات يثري حياة هؤلاء المشاركين، ويحسن عملية صنع القرار بالكامل ) الحبسية، 

 تخطيط التعاقب الأخلاقي .خ

من أجل نجاح المنظمة على المدى البعيد بجب على القادة الاخلاقيين أن يضعوا جانبا القضايا المتدنية أو الصغيرة، ويسمحوا للقادة 

يمنحوهم  وأن  القيادية،  مهاراتهم  وبناء  أجـل ممارسة  مـن  الفرصـة  المحتملين  خلفائهم  ويعطوا  المنظمة،  داخل  بالظهور  الآخرين 

 نصائح مخلصـة ويفسحوا لهم المجال للاتصال، فضلاً عن تدريبهم على الأدوار التي من المحتمل أن يقوموا بها في المستقبل )

Haughe, 2003 : 5  .) 
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 ز. السلطة الأخلاقية 

المجتمعي   والتكوين  الأسرية  والتركيبة  الفرد  لشخصية  المكونة  والنواة  الأساسية  الركيزة  بصفتها  أهميتها  تتمثل  الاخلاقية  السلطة 

أو  عادلة  الفرد  قيم  وتمثل  تحمل،  التي  الانسان  وأفعال  أعمال  في  ويتجلى  يظهر  الذي  الانساني  للسلوك  والمحرك  الموجه  لأنها 

 متسلطة، وذلك وفق قناعات ومبادئ وأعراف ودين الانسان وتركيبته النفسية من دون خوف أو أي مؤثر خارجي. 

فالقيادة لا  والسلطات،  الاحترام والاخلاص والصدق  لمبادئ  الاختيار وفقا  أن نستخدم حريتنا وقدرتنا على  السلطة الأخلاقية هي 

الأكفاء   الموظفين  بتفويض  يـحـدث  العمل، وهـو  ليست عمل كل شيء ولكنها رؤية لإنجاز  القيام بكل شيء لأن مسؤوليتها  تعني 

 (. 80، 2012بالسلطات اللازمة         ) الحبسية، 

  الأخلاقية:( عناصر القيادة 1ويوضح الشكل )

 

 

 عناصر القيادة الأخلاقية ( : 2الشكل )

 من إعداد الباحثين  المصدر:

 ابعاد القيادة الاخلاقية .4

 النزاهة .أ

لا  أساسية لأخلاقيات  قيمة  والنزاهة  الأخلاقية،  والقيم  بالشرف  العاملين  الأفراد  اهتمام  وتعكس  والأصالة،  الشفافية  النزاهة  تمثل 

بها  يتصف  قيمة جوهرية  النزاهة  إن  كما  المجتمع،  في  الفرد  تشويه صورة  أو  العقوبة  الخوف من  مثل  الخارجية  بالدوافع  تتعلق 

الأفراد العاملون، ولا تتطور بفعل عنصر خارجي، ولكن بسبب ثقافة الأخلاق الداخلية وأهمية النزاهة تظهر من خلال دورها في 

وتقوية   والإنجاز  والدقة  والحرص  والانضباط  النظام  وإشاعة  والتنفيذية  الإدارية  المستويات  جميع  على  المنظمة  ترابط  تحقيق 

 (.Kelly, 2012 : 4 الترابط المجتمعي مع ضمان الحقوق الاجتماعية والاقتصادية للفئات المهمشة والفقراء ) 

وللنزاهـة قـيم تحتل مقامـا عالياً في منظومة القيم الأخلاقية لأنها المسؤولة عن بـروز مجموعة من سلوكيات الانسان السوية، إذ لا 

تـوفر   الأولـى  بالدرجـة  تقتضـي  والتـي  المساواة(  المصداقية،  الشفافية،  )الأمانة،  في:  وتتمثل  بدونها  المرء  تصرفات  تستقيم 

مجموعـة مـن المبـادئ الإيجابية التي تعزز السلوك الشريف، وتشجع الممارسات السليمة أخلاقياً، انطلاقا من الرقابة الذاتية التي 

المصلحة  بين  يفصل  الذي  الأخلاقي  بالواجب  الالتزام  من  نوع  هي  النزاهة  إن  بمعنى  تصرف،  كل  عن  الترفع  من  الفرد  تمكن 

 (. 7،  2019الشخصية والنزعة الانسانية حينما يوضع الفرد في موقف اختباري حقيقي ) العاني، وآخرون، 

 التوجه الأخلاقي .ب

 يعـد التوجـه الأخلاقي قاعـدة أساسية لبناء المجتمعات، إذ تبنـى عليـه جميـع القـوانين والأحكام، وهو الأساس التي تقوم عليه مبادئ 

القائد  واهتمام  لانهياره،  المؤدية  المسببات  من  الواقي  والدرع  المجتمع،  صلاح  أساس  يجعله  الذي  الأمر  الاسلامية،  الشريعة 

الأخلاقي بالأفراد العاملين معه ورعاية مصالحهم والدفاع عنهم والعمل على تشجيعهم من أجل الإنجاز والأبداع والابتكار سينعكس  

بصورة إيجابية على الممارسات القيادية التي يتبناها القائد " وللتوجه الأخلاقي أهمية كبيرة، إذ لا يعد سلوكاً فحسب، بل هو عبادة  

يجازي الله الانسان عليها، وتعد مؤشراً واضحاً على استمرار أي منظمة كانت، وينهي العداوة وبالتالي زيادة المحبة والمودة بين 

الأفراد العاملين، وصياغة القوانين والأعراف التي تحسن المنظمة وتحافظ عليها من الانهيار والفساد، وتقوية الروابط الاجتماعية 

 (.  282،  2017بين الأفراد العاملين، كما تنظم العلاقات فيما بينهم، وبالتالي تقوي الأواصر والألفة والتماسك ) الطائي، وآخرون، 

 تقسيم السلطة  .ت

على القيادة الأخلاقية أن تفصل بين المستويات الإداريـة ولـكـل مسـتوى لـه مسـؤولياته وصلاحياته وتوزيع القوى فيما بين الأفراد 

تحديد   لأجل  الأعمال  هذه  تنفيذ  ومراقبة  متابعة  من  فلابد  الأعمال  هذه  توزيع  وبعد  بهم،  المناطة  الأعمال  وبحسب  العاملين 

الانحرافات ومعالجتها، وهذه العملية تجعل الأفراد العاملين على معرفة بما عليه من واجبات وأعمال، وهو مسائل عليها من قبل 

مهـامهم  وتسهيل  الإنجـاز  علـى  القـادرين  غير  العاملين  الأفراد  وتوجيه  وحرفية  مهنية  بكل  الأعمال  يتابع  الذي  الأخلاقي  القائد 

 (. 282،  2017وتقليـل حـالات الهـدر والضياع إن وجـدت ) الطائي، وآخرون، 

 

عناصر 
القيادة 
 الأخلاقية

 تخطيط التعاقب الأخلاقي
 

 الجودة الأخلاقية التعاون الأخلاقي
 

الأخلاقي تصالالا  
 

 السلطة الأخلاقية
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 العدل  .ث 

يوجه القائد الأخلاقي اهتماماته إلى المبادئ الأساسية المتمثلة بالعدل والنزاهة والامانة، وهذا يتطلب منه، يضع قضايا العدل محـور 

  اتخاذ قراراته عنـد توزيع المكافآت، أو توجيـه العقوبات، وعندما يتعامل القائد الأخلاقي بعدالة مع جميع الأفراد العاملين، وكل فرد 

السماح لأي فرد من داخل  المنظمة وعدم  المدافعين عن  أوائل  يأخـذ استحقاقه ولا يشعر بالغبن أو ضياع حقه، هذا سيجعلهم من 

المنظمة سيكون  العدل في  المنظمة، وأن تفشي  الفساد الإداري ضمن  ثقافة  المنظمة أو نشر  إلى  المنظمة أو خارجها من الإساءة 

 (. 281، 2017رادعاً لكل عملية فساد تواجهها المنظمة ) الطائي، وآخرون، 

 دوافع القائد لإنجاز العمل .ج

إن سلوك القائد الأخلاقي يؤثر على تحديد وتوجيه سلوك الأفراد العاملين إذ إن إنتاجيتهم تتوقف على عدة عوامل أغلبها يعود الى 

اتجاهاتهم وجهـودهم  وتوجيه  وبالتالي ضبط  المختلفة،  الأفراد  إشباع حاجات  على  يعمل  مناخ سيكولوجي  في خلق  القيادة  فاعلية 

يظهر  كما  للإنجاز،  التحفيز  في  مختلفة  أساليب  باستخدام  وذلك  الجهد،  بذل  على  باستثارتهم  للإنجـاز  دافعيتهم  مسـتوى  وإعلاء 

بمظهر القوي والمتمكن والمسيطر على تصرفاته وانفعالاته والمتوازن في شخصيته داخل المنظمة وخارجها، والمدافع عن حقوق 

على  وحصولهم  والتدريب  المهني،  للنمو  الفرص  وتهيئة  الرواتب  في  وزيادات  مكافآت  من  والمعنوية  المادية  العاملين  الأفراد 

العاليـة وإبقائهم  انتاجيتهم  العاملين وولاءهم وبالتالي  الطريقة يكسب حب الأفراد  شهادات ذات تقدير وترقيات في وظائفهم، بهذه 

 (. Ekaningtias, 2016 : 125فـي حالـة تحفيز مستمرة تعـود بالنفع عليهم وعلى المنظمـة ) 

 توضيح الأدوار .ح

يهدف توزيع الأدوار وتوضيحها لأعضاء المنظمة إلى توضيح المطلوب من الأعضاء أو ما هو متوقع منهم فعله داخل المنظمة ولا 

سيما فيما يتصل بالتعبير عن الآراء والمشاعر وتوفير الدعم والتعاطف للآخرين، ومن أبرز الأساليب المحققة لهذا الغرض أسلوب 

 (. Burnes, 2012 : 98 عرض الأعمال السابقة المصورة في أشرطة الفيديو والتمثيل ) 

 التنمر في مكان العمل  ثانياً:

 مفهوم التنمر  .1

العمل   بيئة  في  التنمر  مفهوم  بداية  ليمان    Workplace Bullyingيرجع  هانز  السويدي  العالم  )عالم   Heinz Leymannإلى 

المهاجمة   البداية مصطلح  في  ليمان  عليه  أطلق  وقد  الثمانينيات،  بداية  في  السويدي(  عام  Mobbingالنفس  قدمت   1990. وفي 

نشرت أدامز أول كتاب في    1992، وفي عام  BBCمصطلح التنمر في بيئة العمل لأول مرة في إذاعة    A. Adamsأندريا آدامز  

نامي   غراي  قام  وقد  عليه".  والتغلب  مواجهته  "كيفية  العمل:  في  "التنمر  بعنوان  الوظيفي  الولايات   Gray Namieالتنمر  في 

" لمدة عشر سنوات، ليتعامل مع WBI-Workplace Bullying Instituteالمتحدة بتشغيل وإدارة معهد التنمر في بيئة العمل "  

 )  وفير حلول للتغلب على هذه المشاكل في بيئة العمل  قضية التنمر في بيئة العمل بين كل من العامل و صاحب العمل، من أجل ت

Rajalakshmi & Naresh, 2018 : 91). 

التنمر في بيئة العمل بأنه "سلوك غير مبرر ومسيء ومهين تجاه عامل أو مجموعة من   Andrea Adamsوتعرف اندريا أدامز  

العاملين، ويتضمن إساءة استخدام السلطة أو المنصب، ويمكن أن يتسبب في فقدان العاملين تدريجيا كل إيمانهم بأنفسهم، ومعاناتهم 

 ( Saunders et al, 2007 : 341)  من اعتلال الصحة الجسدية، والاضطراب العقلي كنتيجة مباشرة للتنمر"

، حيث أشاروا إلى أن التنمر (2011وزملاؤه ) Einarsen والتعريف الأكثر قبولًا للتنمر في بيئة العمل هو التعريف الذي اقترحه

في مكان العمل ينطوي على الإساءة أو الاستبعاد الاجتماعي للعامل، أو التأثير سلبا على مهام عمله. ويعتبر السلوك الذي يحدث في 

نفسها  الدفاع عن  الضحية على  قدرة  إلى عدم  بالإضافة  لفترة معينة،  إذا حدث بشكل متكرر ومنتظم، واستمر  تنمرًا  العمل  مكان 

ضده، ويجب أن يكون التنمر واضحًا، ويشمل التنمر أنواع مختلفة من السلوكيات غير المرغوبة، تتراوح من السلوكيات البسيطة 

 . (Antonio et al, 2021 : 2) إلى السلوكيات المتطرفة. 

 العوامل التي تؤدي إلى التنمر .2

 . (Mannix et al, 2017 : 86-88) , (Mackey et al, 2019 : 519-522)هناك عدة عوامل تؤدي إلى التنمر كما يلي 

تلك غير المستقرة أو التي تعرضت لإعادة هيكلة أو لإدخال تكنولوجيا حديثة في نظامها تتصف بأنها تمثل    نظام العمل وبيئته: .أ

الوظيفي  التسلق  يحاول  وبعضهم  الترقي  إلى  والحاجة  الشرسة  المنافسات  على  تحض  بحيث  كبيرًا،  وظيفيًا  تهديدا  لموظفيها 

 السريع ليبقي على عمله، وهي بذلك بيئة غير آمنة وتحفها المخاطر.

الاستهلاكية: .ب الفردية    العقلية  الحاجا  إشباع  على  ترتكز  والتي  العالمية  الرأسمالية  دشنتها  التي  الاستهلاكية  العقلية  أصبحت 

لعمليات  الخدمي  التوجه  أثرت  اليوم حيث  العالم  في  الأكاديمية  البيئات  آفات  والتميز من  بالاستحقاق  الفوقي  والشعور  الأنانية 

 .التعليم على تقديم الخدمة باعتبارها سلعة وطالب الخدمة لابد أن يحصل عليها وإلا حدث التنمر

الشديدة: .ت والاستعداء   التنافسية  والخصومة  والبلطجة  التنمر  سلوكيات  بزيادة  التنافسية  فيها  تشتد  التي  الأعمال  بيئات  تتميز 

 .  والتسلق وذلك عن طريق الحيل غير الشريفة والمكائد والإشاعات والاستهدافات 

إن طبيعة الأعمال التي تتصف بالاعتمادية والملل والخلط بين الأدوار والأعباء الإضافية تؤدي إلى التنمر   خصائص الوظائف: .ث

 للتأكيد على أهمية العمل ومقاومة حالات الإحباط وتأكيد سيطرة الموظف. 
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قد تتساهل القيادة أو تتسلط أو تتواطىء أو لا تعبأ بما يحدث حولها في بيئة العمل، فلا تعمل على رفع الظلم عن    نمط القيادة:  .ج 

كاهل المظلومين ولا تتخذ مواقفا داعمة للضعفاء الصامتين، ولا تهتم باسترداد الحقوق لأصحابها أو الوقوف بصرامة في وجه 

 جماعات المصالح، ووتخذ موقفا محايدا أو أحيانًا مشاركا في التنمر كحيلة خبيثة للتخلص من المنافسين.

الفوقية والأناوية والتسلط، بالإضافة   السلم الطبقي الوظيفي: .ح للتنمر حيث تدعم  أساسياً  تعُد الطبقية الوظيفية الهيراركية داعماً 

 إلى الإحساس الزائف بالتميز والاستحقاق. 

السلطة:  .خ استعمال  وسوء  والاستقواء  في   الظلم  ونفوذه  سلطاته  القوي  يستغل  حيث  الأضعف،  إلى  الأقوى  من  ذلك  ويحدث 

التي   المظالم  عن  النظر  بغض  وأغراضه  أهدافه  تنفيذ  في  صلاحياته  واستغلال  وظلمهم  وإيذائهم  بالضحايا  والتنكيل  تعذيب 

 (. 1953/11/24ق،  6يرتكبها المعتدي أو المتنمر )القضاء الإداري، س

 النظريات المفسرة للتنمر في بيئة العمل وآثاره .3

 Conservation of Resources Theoryنظرية الحفاظ على الموارد  .أ

( أن العاملين يحاولون الحفاظ على مواردهم أو الدفاع عنها، بالإضافة إلى الحصول على  CORتؤكد نظرية الحفاظ على الموارد )

موارد جديدة خوفا من الخسارة المحتملة لمواردهم في المستقبل. وتشير الموارد إلى الظروف أو الطاقات أو الخصائص الشخصية  

والتأثير  العامل،  وعواطف  طاقات  )استنزاف  الموارد  بفقدان  يهدده  العمل  مكان  في  التنمر  أن  العامل  ويعتبر  القيمة.  الأشياء  أو 

 . (Said & Tanova, 2021 : 3 ) السلبي على حالته النفسية( ويؤدي إلى العديد من المخرجات التنظيمية السلبية 

 Psychological Contract Theoryنظرية العقد النفسي  .ب

تؤكد النظرية أن العقد النفسي يلزم العامل وصاحب العمل بالقيام بالأدوار المشتركة للوفاء بالالتزامات غير المكتوبة وغير الرسمية  

فيما بينهما، حيث يؤدي هذا لتوقع المتبادل إلى الرضا الوظيفي، وولاء العامل، وجودة العمل، وزيادة إنتاجية العامل، وعندما يتم 

خرق العقد النفسي من أحد الطرفين ينعكس في عدة آثار سلبية. ويعد التنمر الوظيفي هو أحد مظاهر خرق العقد النفسي من جانب 

التنظيم، فمن المفترض أن يلتزم التنظيم بحماية العامل من التنمر، وفشل التنظيم في حماية العامل من التنمر يعد خرقا للعقد النفسي،  

، فإن التوقع بين العامل وصاحب العمل يشمل الجوانب الأخلاقية Scheinثار السلبية. ووفقا لشين  وينعكس ذلك في العديد من الآ

والنفسية وحماية الحقوق، ويجب على العامل تلبية توقعات صاحب العمل من خلال الأداء، وبالمثل يجب على صاحب العمل أيضا 

التنمر وصوره   المدفوع مقابل عملهم، وحمايتهم من كل مظاهر  العامل من خلال الأجر   & Rajalakshmi )  تلبية احتياجات 

Naresh, 2018 : 93) . 

 Labor Process Theoryج. نظرية عملية العمل 

تركز النظرية على العلاقة بين العامل وصاحب العمل، وأكدت النظرية بأن الإدارة تستغل وتسيطر على العمال لتحقيق مزيد من  

التقليدية )أساليب الإدارة الاستبدادية(، حيث أن  إداري مع الأساليب  العمل كأسلوب ضبط  التنمر في بيئة  الأرباح. ويمكن تصور 

التنمر هو أسلوب استبدادي صارم، وينطوي على مراقبة وإشراف دقيقين من المديرين. وإذا تم استخدامه بشكل صحيح، يمكن أن 

العمال  لجعل  التحفيز  أحد عوامل  أنه  تكاليف إضافية، حيث  أي  الإدارة  تكبد  القصير دون  المدى  فعالة جدا على  نتائج  إلى  يؤدي 

الكسالى يعملون بجد أكثر. فالعامل ضحية التنمر يحاول تحسين صورته الذاتية من خلال العمل بجدية أكبر ولفترة أطول، وتعزيز 

 . (Vega & Comer, 2005 : 106 ) احترامه لذاته من خلال أي وسيلة متاحة 

 (Social Exchange Theoryنظرية التبادل الاجتماعي ) .د

التزامات داخل  المقابل يخلق ذلك  للعاملين، وفي  التنظيم  العاملين والتنظيم، من حيث تقدير  التبادل على العلاقة بين  تركز نظرية 

ويميل العاملون إلى الاستجابة للتنظيم بسلوكيات أدوار إضافية عندما (,  Settoon et al. 1996 : 220 )  العاملين تجاه التنظيم  

يشعرون أن التنظيم يستثمر فيهم. وعندما يحصل العاملون على الموارد الاقتصادية وكذلك الاجتماعية والعاطفية في مكان العمل،  

 يشعرون بواجب تعويض التنظيم بمواقف وسلوكيات أفضل. 

 ابعاد التنمر الوظيفي  .4

 التنمر البدني او المادي  .أ

( الجسدية  بالإساءة  أيضا  يسمى  ما  في  Physical Abuseوهو  صعوبة  وأكثرها  تمييزاً  التنمر  اشكال  أكثر  يكون  ما  وعادة   ،)

او  الجسدية  الاحتياجات  او حجب  الضحايا  الخوف ويتضمن ضرب  يولد  الذي  العنيف  بالسلوك  الا  ان يعرف  الاخفاء، ولا يمكن 

الجدال  اثناء  الأبواب  او  الجدران  او ركل  مثل ضرب  الأشياء  يعني مهاجمة  وقد  عليهم،  للسيطرة  وذلك  الجسدي  بالإيذاء  التهديد 

الممتلكات، وتحدث الإساءة الجسدية على ثلاث مراحل تسمى المرحلة الأولى مرحلة شهر العسل  ورمي الأشياء بغضب وتدمير 

حيث يكون المتنمر لطيفا ويظهر السلوك الساحر للضحية، ثم تليها المرحلة الثانية التي تتميز بالتوتر المتولد عندما يعاني المتنمر 

من الضغط والتهيج العصبي، ويعتبر المتنمر نفسه خلال هذه المرحلة الضحية، اما المرحلة الثالثة فتمثل مرحلة الازمة وهي عندما 

 . (O'shea,  2011 : 40 ) يصل غضب المتنمر الى درجة الغليان ويتم تفريغه من خلال العنف الجسدي 

 )  يعاني ضحايا التنمر الجسدي بالإضافة الى الآلام والاوجاع الجسدية من صعوبة النوم والقلق والاكتئاب والخوف والتشاؤم        

Litwiller &  Brausch, 2013 : 676). 
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 ج. التنمر اللفظي  

التنمر او الإساءة اللفظية عبارة عن كلام يتضمن كلمات لتدمير او احراج الضحايا بشكل مباشر مثل التهديد او استدعاء الأسماء 

اوFarrell, 2014 :1 )  والاستهزاء   الى    (,  او منطوقة،  او مؤذية، سواء مكتوبة  أشياء سيئة  انه قول شخص ما مرارا وتعمدا 

المسيئة بشكل علني أي يمكن رؤيتها او سماعها وتحديدها  السلوكيات  شخص آخر يواجه صعوبة في الدفاع عن نفسه، وهو من 

التي تكون وجها  المنطوقة  الكلمات  اللفظي  التنمر  او  الجسدية. وتتضمن الإساءة  التنمر او الإساءة  بسهولة وهي تشترك بذلك مع 

نفسية  ضائقة  في  يتسبب  مما  والاثارة  والتهديد  والالقاب  الأسماء  استدعاء  المتنمر  يتقصد  حيث  الظهر  خلف  تعليقات  او  لوجه 

 للضحية. 

 ج. التنمر الجسدي 

التخويف الجسدي او الترهيب المادي في مكان العمل هو استخدام سلوكيات سلبية مخيفة للضحية، مثل الصراخ والتهديدات بالعنف  

(Vogelpohl et al, 2013 : 417.)  خطر عامل  هو  جسدي  تخويف  شكل  في  العمل  مكان  في  التنمر  لسلوكيات  التعرض  إن 

 للتفكير في الانتحار. 

التخويف الجسدي على انه نوع من الإرهاب الجسدي الذي يمارسه الشخص المتنمر ضد الضحية بصورة مباشرة عند تواجدهما 

بنفس مكان العمل مثل الإعاقة للضحية او قطع الطريق عليه والتهديد والوعيد بوجهه وغيرها من الأساليب التي تؤدي الى ترهيب 

 (2020وتخويف الضحية ) ولاء,

 الميداني  الإطار الثالث:المحور 

 اختبار الفرضية الرئيسية الاولى   أولاً:

 تمثلت الفرضية في هذه الفقرة بما يلي : 

توجد علاقة ارتباط معنوية بين القيادة الاخلاقية والتنمر في مكان العمل في مستشفى تكريت    :  Ha1الفرضية الرئيسية الاولى   .1

 التعليمي, وتتفرع منها الفرضيات الآتية : 

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين النزاهة والتنمر في مكان العمل. : Ha1-1الأولى  الفرضية الفرعية .أ

بيرسون ) الارتباط  اعتماد معامل  تم  الفرضـية  في Pearsonللتأكد من  والتنمر  النزاهة  بين  العلاقة  واتجاه  لتحديد معنوية وقوة   )

 (، نتائج قيمة معامل الارتباط . 1مكان العمل، ويظهر الجدول )

 معامل الارتباط بين النزاهة والتنمر في مكان العمل ( : 1دول )ج

 التنمر في مكان العمل  البيان الابعاد 

 النزاهة 
 0.251** قيمة معامل بيرسون 

 0.000 (.Sigقيمة الاحتمالية )

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

بين النزاهة والتنمر في مكان العمل، بمعنى أن توافر   )طردية(( توجد علاقـة ارتباط مـعنوية إيجابية  1يلاحظ من خلال الجدول )

ويدل المستوى الضعيف لعلاقة الارتباط على وجود   العمل،النزاهة في مستشفى تكريت التعليمي سيرافقه الحد من التنمر في مكان  

 .الأولىتقبل الفرضـية الفرعية واستناداً لهذه النتائج  الاخلاقية،ضعف لدى ادارة المستشفى في تطبيق القيادة 

 العمل.التوجه الأخلاقي والتنمر في مكان  توجد علاقة ارتباط معنوية بين:  Ha1-2الثانية  الفرضية الفرعية .ب

( بيرسون  الارتباط  معامل  اعتماد  تم  الفرضـية  من  الاخلاقي  Pearsonللتأكد  التوجه  بين  العلاقة  واتجاه  وقوة  معنوية  لتحديد   )

 الارتباط. (، نتائج قيمة معامل 2والتنمر في مكان العمل، ويظهر الجدول )

 معامل الارتباط بين التوجه الاخلاقي والتنمر في مكان العمل (:2دول )ج

 التنمر في مكان العمل  البيان الابعاد 

 التوجه الاخلاقي 
 0.234** قيمة معامل بيرسون 

 0.000 (.Sigقيمة الاحتمالية )

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

بين التوجه الاخلاقي والتنمر في مكان العمل، بمعنى   )طردية(( توجد علاقـة ارتباط مـعنوية إيجابية  2يلاحظ من خلال الجدول )

ويدل المستوى الضعيف لعلاقة   العمل،أن توافر التوجه الاخلاقي في مستشفى تكريت التعليمي سيرافقه الحد من التنمر في مكان  

 .تقبل الفرضـية الفرعية الثانيةواستناداً لهذه النتائج  الاخلاقي،الارتباط على وجود ضعف لدى ادارة المستشفى في تحديد التوجه 

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين تقسيم السلطة والتنمر في مكان العمل.Ha1-3 : الفرضية الفرعية الثالثة  .ت

( لتحديد معنوية وقوة واتجاه العلاقة بين تقسيم السلطة والتنمر  Pearsonللتأكد من الفرضـية تم اعتماد معامل الارتباط بيرسون )

 (، نتائج قيمة معامل الارتباط. 3في مكان العمل، ويظهر الجدول )
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 معامل الارتباط تقسيم السلطة والتنمر في مكان العمل.( : 3جدول ) 

 التنمر في مكان العمل  البيان الابعاد 

 تقسيم السلطة 
 0.241** قيمة معامل بيرسون 

 0.000 (.Sigقيمة الاحتمالية )

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

بين تقسيم السلطة والتنمر في مكان العمل، بمعنى أن    )طردية(( توجد علاقـة ارتباط مـعنوية إيجابية  3يلاحظ من خلال الجدول )

ويدل المستوى الضعيف لعلاقة الارتباط   العمل،توافر تقسيم السلطة في مستشفى تكريت التعليمي سوف يحد من التنمر في مكان  

 . الثالثةتقبل الفرضـية الفرعية واستناداً لهذه النتائج  السلطات،على وجود ضعف لدى ادارة المستشفى في توزيع 

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين العدل والتنمر في مكان العمل.Ha1-4 الرابعة:الفرضية الفرعية  .ث

( لتحديد معنوية وقوة واتجاه العلاقة بين العدل والتنمر في مكان Pearsonللتأكد من الفرضـية تم اعتماد معامل الارتباط بيرسون )

 الارتباط. (، نتائج قيمة معامل 4العمل، ويظهر الجدول )

 معامل الارتباط بين العدل والتنمر في مكان العمل  (:4جدول )

 التنمر في مكان العمل  البيان الابعاد 

 العدل 
 0.257** قيمة معامل بيرسون 

 0.000 (.Sigقيمة الاحتمالية )

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

بين العدل والتنمر في مكان العمل، بمعنى أن توافر   طردية()( توجد علاقـة ارتباط مـعنوية إيجابية  4يلاحظ من خلال الجدول )

ويدل المستوى الضعيف لعلاقة الارتباط على وجود   العمل،العدل في مستشفى تكريت التعليمي سيرافقه الحد من التنمر في مكان  

 .الرابعةتقبل الفرضـية الفرعية واستناداً لهذه النتائج  العدالة،ضعف لدى ادارة المستشفى في تطبيق 

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين دوافع القائد لانجاز العمل والتنمر في مكان العمل.Ha1-5 :الخامسة الفرضية الفرعية  .ج

( بيرسون  الارتباط  معامل  اعتماد  تم  الفرضـية  القائد لانجاز Pearsonللتأكد من  دوافع  بين  العلاقة  واتجاه  وقوة  معنوية  لتحديد   )

 الارتباط. (، نتائج قيمة معامل 5العمل والتنمر في مكان العمل، ويظهر الجدول )

 معامل الارتباط بين دوافع القائد لانجاز العمل والتنمر في مكان العمل( : 5دول )ج

 التنمر في مكان العمل  البيان الابعاد 

 دوافع القائد لانجاز العمل 
 0.263** قيمة معامل بيرسون 

 0.000 (.Sigقيمة الاحتمالية )

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

بين دوافع القائد لانجاز العمل والتنمر في مكان العمل،   )طردية(( توجد علاقـة ارتباط مـعنوية إيجابية  5يلاحظ من خلال الجدول )

ويدل المستوى   العمل،بمعنى أن توافر دوافع القائد لانجاز العمل في مستشفى تكريت التعليمي سيساهم في الحد من التنمر في مكان  

تقبل الفرضـية واستناداً لهذه النتائج    الاخلاقية،الضعيف لعلاقة الارتباط على وجود ضعف لدى ادارة المستشفى في تطبيق القيادة  

 .الخامسةالفرعية 

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين توضيح الأدوار والتنمر في مكان العمل.Ha1-6 :السادسة الفرضية الفرعية  .ح

( لتحديد معنوية وقوة واتجاه العلاقة بين توضيح الأدوار والتنمر Pearsonللتأكد من الفرضـية تم اعتماد معامل الارتباط بيرسون )

 الارتباط. (، نتائج قيمة معامل 6في مكان العمل، ويظهر الجدول )

 معامل الارتباط بين توضيح الأدوار والتنمر في مكان العمل  (:6جدول )

 التنمر في مكان العمل  البيان الابعاد 

 توضيح الأدوار 
 0.272** قيمة معامل بيرسون 

 0.000 (.Sigقيمة الاحتمالية )

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

والتنمر في مكان العمل، بمعنى أن توضيح الأدوار  بين    )طردية(( توجد علاقـة ارتباط مـعنوية إيجابية  6يلاحظ من خلال الجدول )

الأدوار  توافر   مكان  توضيح  في  التنمر  من  الحد  سيرافقه  التعليمي  تكريت  مستشفى  لعلاقة   العمل،في  الضعيف  المستوى  ويدل 

تقبل الفرضـية الفرعية واستناداً لهذه النتائج    للعاملين،الارتباط على وجود ضعف لدى ادارة المستشفى في تحديد وتوضيح الادوار  

  .السادسة

 وبناءً على نتائج الفرضيات الفرعية يمكن القول بقبول الفرضـية الرئيسية الاولى
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( Pearsonكما تم التأكد من العلاقة بين متغير القيادة الاخلاقية مجتمعة والتنمر في مكان العمل، باعتماد معامل الارتباط بيرسون ) 

 الارتباط. (، نتائج قيمة معامل 7لتحديد معنوية وقوة واتجاه هذه العلاقة، ويظهر الجدول )

 معامل الارتباط بين متغير القيادة الاخلاقية مجتمعة والتنمر في مكان العمل (:7جدول )

 التنمر في مكان العمل  البيان الابعاد 

 القيادة الاخلاقية 
 0.248** قيمة معامل بيرسون 

 0.000 (.Sigقيمة الاحتمالية )

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

( الجدول  خلال  من  إيجابية  7يلاحظ  مـعنوية  ارتبـاط  عـلاقة  وتوجد  مكان   )طردية((  في  والتنمر  مجتمعة  الاخلاقية  القيادة  بين 

العمل، بمعنى أن توافر متغير القيادة الاخلاقية مجتمعة في مستشفى تكريت التعليمي سيرافقه الحد من التنمر في مكان العمل، وهذه  

 الفرضـية.النتيجة تؤكد قرار قبول 

 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية   ثانياً:

يوجد تأثير معنوي للقيادة الاخلاقية في الحد من التنمر في مكان العمل في مستشفى تكريت  :  Ha2 الفرضية الرئيسية الثانية   .1

  وتتفرع منها الفرضيات الآتية: التعليمي،

 يوجد تأثير معنوي للنزاهة في الحد من التنمر في مكان العمل. :Ha2-1 الفرضية الفرعية الأولى  .أ

لتحديد مدى  النزاهة، وذلك  العمل من خلال  التنمر في مكان  لتقدير  البسيط  الخطي  الفرضـية تم اعداد معادلة الانحدار  للتأكد من 

 التأثير. ( تظهر نتائج هذا 8تأثير الأخير في المتغير التابع، ومن خلال الجدول )

 نتائج تأثير النزاهة في التنمر في مكان العمل (:8جدول )

 الدلالة  (.Sig) (Fقيمة ) (2R) الابعاد 

 النزاهة 

0.062 18.422 0.000  ً  دالة احصائيا

 الدلالة  (.Sig) (Tقيمة ) ( βمعامل الانحدار )

0.253 3.417 0.000  ً  دالة احصائيا

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

الجدول ) قيمة ) 8يلاحظ من خلال  بدلالة  الانحدار  معادلة  ثبات صحة نموذج   )F( البالغة ( عند مستوى دلالة معنوية 18.422( 

قيمة )5 النزاهة، كما تشير  العمل من خلال  في مكان  التنمر  تقدير  إمكانية  يعني  البالغة )T%، مما  ( عند مستوى دلالة  3.417( 

( إلى أن التأثير إيجابي، بمعنى 0.253( الموجب البالغ )β%، على وجود تأثير معنوي، كما يشير معامل الانحدار بيتا )5معنوية  

أن توافر النزاهة في مستشفى تكريت التعليمي هذا سوف يؤثر ايجاباً ويحد من مستوى التنمر في مكان العمل، في حين تدل قيمة 

التحديد ) البالغة )2Rمعامل  النزاهة تفسر ما نسبته )0.062(  أن  العمل،   6.2( على  التنمر في مكان  الحاصل في  التغير  %( من 

النتائج   الى  المطلوب, واستنادا  بالمستوى  النزاهة  المستشفى لا تطبق  ادارة  ان  الى  الضعيف  التأثير  الفرضـية ويدل مستوى  تقبل 

 .  الفرعية الأولى

 يوجد تأثير معنوي للتوجه الأخلاقي في التنمر في مكان العمل. : Ha2-2 الفرضية الفرعية الثانية .ب

التوجه الاخلاقي،  العمل من خلال  في مكان  التنمر  الحد من  لتقدير  البسيط  الخطي  الانحدار  تم اعداد معادلة  الفرضـية  للتأكد من 

 التأثير. ( تظهر نتائج هذا 9وذلك لتحديد مدى تأثير الأخير في المتغير التابع، ومن خلال الجدول )

 نتائج تأثير التوجه الاخلاقي في التنمر في مكان العمل  (:9جدول )

 الدلالة  (.Sig) (Fقيمة ) (2R) الابعاد 

 التوجه الاخلاقي 

0.139 16.297 0.000  ً  دالة احصائيا

 الدلالة  (.Sig) (Tقيمة ) ( βمعامل الانحدار )

0.373 4.766 0.000  ً  دالة احصائيا

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

الجدول ) قيمة ) 9يلاحظ من خلال  بدلالة  الانحدار  معادلة  ثبات صحة نموذج   )F( البالغة ( عند مستوى دلالة معنوية 16.297( 

( عند مستوى 4.766( البالغة )T%، مما يعني إمكانية تقدير التنمر في مكان العمل من  خلال التوجه الاخلاقي، كما تشير قيمة )5

( إلى أن التأثير إيجابي، 0.373( الموجب البالغ )β%، على وجود تأثير معنوي، كما يشير معامل الانحدار بيتا )5دلالة معنوية  

بمعنى أن توافر التوجه الاخلاقي في مستشفى تكريت التعليمي هذا سوف يؤثر  ايجاباً ويحد من مستوى التنمر في مكان العمل، في 

التحديد )  البالغة )2Rحين تدل قيمة معامل  التغير الحاصل في 13.9( على أن التوجه الاخلاقي تفسر ما نسبته ) 0.139(  %( من 

واستنادا ، التنمر في مكان العمل، ويدل مستوى التأثير الضعيف الى ان ادارة المستشفى ليس لديها توجه اخلاقي بالمستوى المطلوب

 . تقبل الفرضـية الفرعية الثانيةالى النتائج 
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 يوجد تأثير معنوي لتقسيم السلطة في الحد من التنمر في مكان العمل. :Ha2-3الثالثة الفرضية الفرعية  .ت 

لتحديد   السلطة، وذلك  العمل من خلال تقسيم  التنمر في مكان  لتقدير  البسيط  الخطي  الفرضـية تم اعداد معادلة الانحدار  للتأكد من 

 التأثير. ( تظهر نتائج هذا 10مدى تأثير الأخير في المتغير التابع، ومن خلال الجدول )

 نتائج تأثير التوجه الاخلاقي في التنمر في مكان العمل ( :10جدول )

 الدلالة  (.Sig) (Fقيمة ) (2R) الابعاد 

 لتقسيم السلطة 

0.677 15.611 0.000  ً  دالة احصائيا

 الدلالة  (.Sig) (Tقيمة ) ( βمعامل الانحدار )

0.823 3.936 0.000  ً  دالة احصائيا

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

( عند مستوى دلالة معنوية 15.611( البالغة )F( ثبات صحة نموذج معادلة الانحدار بدلالة قيمة ) 10يلاحظ من خلال الجدول )

التنمر في مكان العمل من  خلال تقسيم السلطة، كما تشير قيمة ) 5 البالغة )T%، مما يعني إمكانية تقدير  ( عند مستوى 3.936( 

( إلى أن التأثير إيجابي، 0.823( الموجب البالغ )β%، على وجود تأثير معنوي، كما يشير معامل الانحدار بيتا )5دلالة معنوية  

بمعنى أن توافر تقسيم السلطة في مستشفى تكريت التعليمي هذا سوف يؤثر  ايجاباً ويحد من مستوى التنمر في مكان العمل، في 

%( من التغير الحاصل في التنمر   6.7( على أن تقسيم السلطة تفسر ما نسبته )0.677( البالغة )2Rحين تدل قيمة معامل التحديد )

النتائج   الى  المناسب, واستنادا  بالشكل  السلطات  لم توزع  المستشفى  ادارة  الى ان  الضعيف  التأثير  العمل، ويدل مستوى  في مكان 

 .  تقبل الفرضـية الفرعية الثالثة

 يوجد تأثير معنوي للعدل في الحد من التنمر في مكان العمل. :Ha2-4الرابعة الفرضية الفرعية  .ث

للتأكد من الفرضـية تم اعداد معادلة الانحدار الخطي البسيط لتقدير التنمر في مكان العمل من خلال العدل، وذلك لتحديد مدى تأثير 

 التأثير.( تظهر نتائج هذا 11الأخير في المتغير التابع، ومن خلال الجدول )

 نتائج تأثير العدل في التنمر في مكان العمل (:11جدول )

 الدلالة  (.Sig) (Fقيمة ) (2R) الابعاد 

 العدل 

0.461 16.692 0.000  ً  دالة احصائيا

 الدلالة  (.Sig) (Tقيمة ) ( βمعامل الانحدار )

0.679 4.183 0.000  ً  دالة احصائيا

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

( عند مستوى دلالة معنوية 16.692( البالغة )F( ثبات صحة نموذج معادلة الانحدار بدلالة قيمة ) 11يلاحظ من خلال الجدول )

5( قيمة  تشير  كما  العدل،  من خلال  العمل  مكان  في  التنمر  تقدير  إمكانية  يعني  مما   ،%T( البالغة  دلالة 4.183(  مستوى  عند   )

( إلى أن التأثير إيجابي، بمعنى 0.679( الموجب البالغ )β%، على وجود تأثير معنوي، كما يشير معامل الانحدار بيتا )5معنوية  

أن توافر العدل في مستشفى تكريت التعليمي هذا سوف يؤثر  ايجاباً ويحد من مستوى التنمر في مكان العمل، في حين تدل قيمة  

%( من التغير الحاصل في التنمر في مكان العمل، ويدل    4.6( على أن العدل تفسر ما نسبته )0.461( البالغة )2Rمعامل التحديد )

 تقبل الفرضـية الفرعية الرابعةمستوى التأثير الضعيف الى ان ادارة المستشفى لا تطبق العدالة بين العاملين, واستناداً الى النتائج 

 يوجد تأثير معنوي لدوافع القائد لإنجاز العمل في الحد من التنمر في مكان العمل. :Ha2-5الخامسة الفرضية الفرعية  .ج

العمل،  القائد لانجاز  دوافع  العمل من خلال  في مكان  التنمر  لتقدير  البسيط  الخطي  الانحدار  اعداد معادلة  تم  الفرضـية  للتأكد من 

 التأثير.( تظهر نتائج هذا 12وذلك لتحديد مدى تأثير الأخير في المتغير التابع، ومن خلال الجدول )

 نتائج تأثير دوافع القائد لانجاز العمل في التنمر في مكان العمل (:12دول )ج

 الدلالة  (.Sig) (Fقيمة ) (2R) الابعاد 

 دوافع القائد لإنجاز العمل 

0.373 17.109 0.000  ً  دالة احصائيا

 الدلالة  (.Sig) (Tقيمة ) ( βمعامل الانحدار )

0.611 4.247 0.000  ً  دالة احصائيا

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

( عند مستوى دلالة معنوية 17.109( البالغة )F( ثبات صحة نموذج معادلة الانحدار بدلالة قيمة ) 12يلاحظ من خلال الجدول )

( عند 4.247( البالغة )T%، مما يعني إمكانية تقدير التنمر في مكان العمل من  خلال دوافع القائد لانجاز العمل، كما تشير قيمة )5

البالغ )β%، على وجود تأثير معنوي، كما يشير معامل الانحدار بيتا )5مستوى دلالة معنوية   التأثير 0.611( الموجب  ( إلى أن 

إيجابي، بمعنى أن توافر دوافع القائد لإنجاز العمل في مستشفى تكريت التعليمي هذا سوف يؤثر  ايجاباً ويحد من مستوى التنمر في 

%( 3.7( على أن دوافع القائد لانجاز العمل تفسر ما نسبته )0.373( البالغة )2Rمكان العمل، في حين تدل قيمة معامل التحديد )

بمستوى   ليست  العمل  القادة لانجاز  دوافع  ان  الى  الضعيف  التأثير  ويدل مستوى  العمل،  مكان  في  التنمر  في  الحاصل  التغير  من 

 . تقبل الفرضـية الفرعية الخامسةعالي, واستنادا الى النتائج 
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 يوجد تأثير معنوي لتوضيح الأدوار في الحد من التنمر في مكان العمل.  :Ha2-6السادسة الفرضية الفرعية  .ح 

للتأكد من الفرضـية تم اعداد معادلة الانحدار الخطي البسيط لتقدير التنمر في مكان العمل من خلال توضيح الأدوار، وذلك لتحديد  

 التأثير. ( تظهر نتائج هذا 13مدى تأثير الأخير في المتغير التابع، ومن خلال الجدول )

 نتائج تأثير توضيح الأدوار في التنمر في مكان العمل ( : 13جدول )

 الدلالة  (.Sig) (Fقيمة ) (2R) الابعاد 

 توضيح الأدوار 

0.290 16. 723 0.000  ً  دالة احصائيا

 الدلالة  (.Sig) (Tقيمة ) ( βمعامل الانحدار )

0.539 4.622 0.000  ً  دالة احصائيا

 (SPSS Ver.22إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج )المصدر: 

( عند مستوى دلالة معنوية  723 .16( البالغة )F( ثبات صحة نموذج معادلة الانحدار بدلالة قيمة )13يلاحظ من خلال الجدول )

( عند مستوى 4.622( البالغة )T%، مما يعني إمكانية تقدير التنمر في مكان العمل من  خلال توضيح الأدوار ، كما تشير قيمة ) 5

( إلى أن التأثير إيجابي، 0.539( الموجب البالغ )β%، على وجود تأثير معنوي، كما يشير معامل الانحدار بيتا )5دلالة معنوية  

بمعنى أن توافر توضيح الأدوار في مستشفى تكريت التعليمي هذا سوف يؤثر  ايجاباً ويحد من مستوى التنمر في مكان العمل، في  

%( من التغير الحاصل   2.9( على أن تقسيم توضيح الأدوار تفسر ما نسبته )0.290( البالغة )2Rحين تدل قيمة معامل التحديد )

في التنمر في مكان العمل، ويدل مستوى التأثير الضعيف الى ان ادارة المستشفى لم توضح وتحدد الادوار للعاملين, واستنادا الى 

 . تقبل الفرضـية الفرعية السادسةالنتائج 

 وبناءً على نتائج الفرضيات الفرعية يمكن القول بقبول الفرضـية الرئيسية الثانية  

كما تم اعداد معادلة انحدار خطي بسيط لتقدير التنمر في مكان العمل من خلال متغير القيادة الاخلاقية مجتمعة، وذلك لتحديد مدى 

 ( نتائج هذا التأثير.14تأثير الأخير في الحد من التنمر في مكان العمل، ويظهر الجدول )

 نتائج تأثير متغير القيادة الاخلاقية مجتمعة في التنمر في مكان العمل :(14جدول )

 الدلالة  (.Sig) (Fقيمة ) (2R) المتغيرات والابعاد 

 القيادة الاخلاقية 

0.062 18.749 0.000  ً  دالة احصائيا

 الدلالة  (.Sig) (Tقيمة ) ( βمعامل الانحدار )

0.249 4.330 0.000  ً  دالة احصائيا

 (SPSS Ver.22الجدول من إعداد الباحث باعتماد برنامج )المصدر: 

%، 5( عند مستوى دلالة معنوية  18.749( البالغة )F( ثبات صحة نموذج معادلة الانحدار بدلالة قيمة )14ل )يلاحظ من الجدو

قيمة ) تشير  كذلك  الاخلاقية مجتمعة،  القيادة  متغير  العمل من خلال  مكان  في  التنمر  الحد من  تقدير  إمكانية  يعني  البالغة  Tمما   )

معنوية  4.330) دلالة  مستوى  عند   )5( بيتا  الانحدار  معامل  قيمة  تشير  كما  معنوي،  تأثير  وجود  على   ،%β البالغة الموجبة   )

( إلى أن التأثير إيجابي، بمعنى أن توافر القيادة الاخلاقية مجتمعة في مستشفى تكريت التعليمي هذا سوف يؤثر ايجاباً ويحد  0.249)

( على أن متغير القيادة الاخلاقية مجتمعة 0.062( البالغة )2Rمن مستوى التنمر في مكان العمل, في حين تدل قيمة معامل التحديد )

ادارة 6.2يفسر ما نسبته ) الى ان  الضعيف  التأثير  العمل، ويدل مستوى  التنمر في مكان  الحد من  الحاصلة في  التغيرات  %( من 

 المستشفى لا تدرك اهمية القيادة الاخلاقية, وما لها من دور في الحد من السلوكيات الغير مرغوبة .

 الاستنتاجات والتوصيات  الرابع:المحور 

 الاستنتاجات  أولاً:

 توصل الباحثين إلى مجموعة من الاستنتاجات وهي كالاتي : 

مما يشير الى   علاقة ارتباط معنوية إيجابية بين القيادة الاخلاقية مجتمعة والحد من التنمر في مكان العمل,  اثبتت النتائج وجود .1

 انه كلما اهتمت ادارة مستشفى تكريت التعليمي بالقيادة الاخلاقية كان هنالك تقليل لعملية التنمر في مكان العمل .

النتائج وجود .2 التنمر في مكان العمل،   علاقة  اثبتت  القيادة الاخلاقية مع متغير  ارتباط معنوية إيجابية بين الابعاد الست لمتغير 

وهذا يدل على انه كلما عملت المستشفى على تطبيق العدل والنزاهة وكانت ذو توجه اخلاقي وتقسم السلطة بالشكل المناسب  

للقائد لانجاز   للعاملين وتوجد بها دوافع  التنمر في مكان العمل, حيث    العمل،وتوضح الادوار  ينعكس ذلك بشكل ايجابي على 

 يساهم في الحد من مستويات التنمر في مكان العمل.

القيادة  .3 الى ان من خلال تطبيق  العمل، وهذا يشير  التنمر في مكان  الحد من  في  ايجاباً  القيادة الاخلاقية تؤثر  أن  النتائج  اثبتت 

 المبحوث. تساهم في الحد من التنمر في المستشفى  الاخلاقية،وتدريب المدراء والقادة على القيادة  بمضامينها،الاخلاقية 

اثبتت النتائج أن الابعاد الست للقيادة الاخلاقية تؤثر ايجاباً في الحد من التنمر في مكان العمل، وهذا يوضح اهمية تمتع الادارة  .4

الفساد   والابتعاد عن  النزاهة  وتطبيق  الموظفين  تقسيم   الاداري،بالعدل مع جميع  اخلاقي, وضرورة  توجه  ذو  الادارة  وتكون 

للعاملين بدون قضايا شخصية   القائد لانجاز    ومحاباة،السطات بشكل مناسب وتوزيع الادوار  وكذلك العمل على تعزيز دوافع 

    التعليمي.العمل, حيث تساهم هذه الابعاد في الحد من مستوى التنمر في مستشفى تكريت 
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 التوصيات  ثانياً: 

 يتضمن هذا المحور مجموعة مهمة من التوصيات, التي يقدمها الباحثين لإدارة مستشفى تكريت التعليمي وكالاتي :    

البيئة  .1 توفير  مع  العمل  مكان  في  التنمر  من  للحد  الاخلاقية  القيادة  تعزيز  على ضرورة  التعليمي  تكريت  مستشفى  ادارة  حث 

 التنظيمية المناسبة لتنفيذ القيادة الاخلاقية بكفاءة وفاعلية .  

 تعاون الوزارة الصحة مع ادارة المستشفى وتوجيهم نحو اقامة الندوات التي توضح اهمية القيادة الاخلاقية داخل المستشفى . .2

الاخلاقي   .3 التوجه  تشجع  سياسات  وتطبيق  تداخلها,  وعدم  للقيادات  الادوار  توضيح  على  التعليمي  تكريت  مستشفى  ادارة  حث 

 داخل المستشفى .  

 حث وزارة الصحة على تطبيق القواعد الصارمة فيما يخص العدالة والنزاهة في مستشفى تكريت التعليمي .   .4

الادارية   .5 للقيادات  والادوار  السلطات  منح  على  والعمل  للسلطات,  واضحة  تقسيمات  التعليمي  تكريت  مستشفى  تبني  ضرورة 

 الادنى . 

 حث ادارة مستشفى تكريت التعليمي على اقامة دورات توضح انواع التنمر وعواقبه للقادة والعاملين .  .6

 تبني ادارة مستشفى تكريت التعليمي برامج مكافأة تحفز القادة لانجار الاعمال بسرعة ودقة .   .7

 حث ادارة مستشفى تكريت التعليمي على وضع عقوبات تحد من التنمر في مكان العمل .    .8
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