
 

99 

 

Journal of Tourism, Hotels and Heritage (JTHH) 

Vol. 3 No. 1, (2021) pp 99-118. 

https://sjs.journals.ekb.egJournal Homepage:  

 تقييم أثر نمطي القيادة الملهمة والقيادة الأصيلة علي سلوكيات التنمر في مكان العمل بشركات السياحة 

 2محمود السيد إمام                 1أسماء عبد العاطي محمد
 الساداتجامعة مدينة  - معهد البحوث والدراسات البيئية - مدرس بقسم مسوح الموارد الطبيعية 1
 جامعة مدينة السادات  - كلية السياحة والفنادق - مدرس بقسم الدراسات السياحية 2

  ملخص البحث   معلومات المقال 

 الكلمات الدالة: 

 القيادة الملهمة

 القيادة الأصيلة 

 التنمر في مكان العمل

 شركات السياحة

علي سلوكيات  الأصيلة  والقيادة  الملهمة  القيادة  نمطي  أثر  قياس  إلي  الدراسة  هدفت 

ولتحقيق هدف الدراسة؛ تم تصميم استمارة  التنمر في مكان العمل بشركات السياحة.  

استقصاء وتوزيعها علي عينة عشوائية من العاملين في شركات السياحة المصرية فئة 

استمارة، بينما تم الاعتماد علي   529وتم استرداد    استمارة،  648)أ(، حيث تم توزيع  

، وذلك من خلال استخدام  %81.6استمارة صالحة بنسبة استجابة بلغت    478تحليل  

. وقد توصلت الدراسة إلي وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية  SPSSبرنامج  

العمل   مكان  في  والتنمر  الأصيلة  والقيادة  الملهمة  القيادة  من  كل  داخل شركات بين 

السياحة المصرية. كما أبرزت النتائج أن هناك تأثير معنوي وسلبي قوي لتبني نمطي 

داخل شركات   العمل  مكان  في  التنمر  مستوي  علي  الأصيلة  والقيادة  الملهمة  القيادة 

 السياحة المصرية.  

(JTHH) 

Vol. 3 No. 1, (2021) 

pp 99-118. 

 المقدمة 

البشرية من أهم الموارد التي تمتلكها المنظمات، ومصدراً هاماً من مصادر تحقيق التقدم والازدهار والميزة تعتبر الموارد  

(، حيث لا يمكن للمنظمات أن تحقق أهدافها وأنشطتها وبرامجها إلا عن  Al-Romeedy, 2019التنافسية في الوقت الحالي )

لتحديات ومواكبة التطورات والتغيرات السريعة في بيئة العمل التي  طريق توافر موارد بشرية مؤهلة وقادرة علي مواجهة ا

(. لذا بات من الضروري للمنظمات أن توفر العناية والاهتمام اللازم للعاملين  2020تتسم بالتعقيد وشدة المنافسة)الحرايزة،  

ركة بكفاءة وفاعلية والحد من ارتفاع وتلبية احتياجاتهم وتحقيق رضاهم وتوفير بيئة عمل ملائمة تساعد علي تحقيق أهداف الش

(، إذ أنه ظهرت العديد من  Al-Romeedy, 2019؛  2021معدلات دوران العمالة وانخفاض الانتاجية )الزيدي والشمري،  

المشاكل والسلوكيات السلبية التي تؤثر علي مستوي أداء العاملين والتزامهم تجاه الشركة، ومن ابرز هذا المشكلات ظاهرة  

 (.   2020في مكان العمل )العتيق،  التنمر

ويمثل التنمر أحد أشكال السلوكيات السلبية والغير مقبولة في مكان العمل والتي تدفع العاملين إلي ترك الشركة وكره بيئة 

)شحاته،   وما 2018العمل  والإنتاجية،  العمل  وجودة  أدائهم،  ومستوي  العاملين  علي  سلبية  تأثيرات  تسبب  لأنها  وذلك   ،)

( ، كما Cassie and Crank, 2018; Einarsen et al., 2018احب ذلك من آثار نفسية وجسدية سلبية علي العاملين )يص

يعد التنمر من أهم الأسباب التي تحول دون توفير مناخ عمل إيجابي يشعر فيه العاملين بالسعادة التنظيمية والراحة النفسية 

 (. 2020ركة )الأبيض وعبد العظيم، والدافعية التنظيمية نحو تحقيق أهداف الش

وفي ظل ارتفاع معدلات السلوكيات السلبية داخل الشركات، برزت الحاجة إلي الاهتمام بدراسة أنماط القيادة لما لها من دور  

(، وتحسين واستدامة السلوكيات  Zaki and Al-Romeedy, 2019فعال في التأثير في سلوك العاملين وتنسيق جهودهم )

ية، ومن ثم ظهرت عدد من النظريات الحديثة للقيادة تسمي نظريات القيادة الإيجابية والتي من أبرزها نمطي القيادة الأخلاق

(، والتي تركز علي الجوانب الأخلاقية لسلوكيات القائد، والعمل الجاد  2020الملهمة والقيادة الأصيلة)أبو النجا وآخرون،  

اتخا في  والمشاركة  والابتكار  في والابداع  التأثير  علي  القدرة  لهم  أن  كما  المستدامة،  التنافسية  الميزة  وتحقيق  القرارات  ذ 

 (.   2020المرؤوسين وتزيد من ولائهم للشركة وارتباطهم بها)الموسوي وعبود، 

 الدراسة  مشكلة 

 ً  علي مستوي أدائهم، يمثل التنمر في مكان العمل أحد الظواهر السلبية التي يتعرض لها العاملون في الشركات وتؤثر سلبا

وإنتاجيتهم، ومن ثم مستوي التزامهم التنظيمي. لذا اتجهت الشركات إلي تبني أنماط قيادية جديدة تساعدها علي الاستفادة من 

طاقات الموارد البشرية وتحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية، وتقلل من معدل دوران العمل، بجانب الحد من ممارسة سلوكيات  

 الشركة ومن أبرز هذه الأنماط نمط القيادة الملهمة ونمط القيادة الأصيلةالتنمر داخل 
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 بناءً علي ذلك تتلخص مشكلة الدراسة في الإجابة علي السؤاليين التاليين:. 

 هل هناك علاقة بين نمطي القيادة الملهمة والقيادة الأصيلة وبين سلوكيات التنمر في مكان العمل في شركات السياحة؟   .1

 هل يؤثر تبني نمطي القيادة الملهمة والقيادة الأصيلة علي تقليل سلوكيات التنمر في مكان العمل بشركات السياحة؟    .2

 الدراسة  همية  أ

 يلي:  تكمن أهمية الدراسة فيما 

تناولت تقييم أثر تطبيق نمطي القيادة الملهمة بأبعادها )الثقة   -وفقاً لحد علم الباحثين  –لا توجد دراسات سابقة   •

المستقبلية  -بالنفس للتغيير  -الرؤية  كأداة  بالقائد  الأصيلة    -الاعتراف  والقيادة  البيئية(  القيود  تجاه  الحساسية 

الذاتي )الوعي  العلاق  -بأبعادها  الداخلي  -اتشفافية  الأخلاقي  سلوكيات    -المنظور  علي  المتوازنة(  المعالجة 

 التنمر في مكان العمل بشركات السياحة المصرية.  

قد تفيد نتائج هذه الدراسة في توعية المديرين في شركات السياحة علي اتخاذ بعض الاجراءات التي من شأنها   •

الأصيلة والقيادة  الملهمة  القيادة  نمطي  تطبيق  الشركات ويحسن  تعزيز  أداء  فاعلية  من  يزيد  بدوره  والذي   ،

 انتاجيتها.  

قد تفيد نتائج الدراسة مديري شركات السياحة في التعرف علي أبرز التأثيرات السلبية لسلوكيات التنمر في  •

مكان العمل، ومن ثم وضع مجموعة من الإجراءات التي تضمن منع أو تقليل ممارسات سلوكيات التنمر داخل 

 كات، وذلك لضمان ولاء العاملين والتزامهم التنظيمي.  الشر

تفتح الدراسة الباب أمام الباحثين والأكاديميين في المستقبل لدراسة متغيرات أخري قد تتأثر بتبني نمطي القيادة  •

 سلوكيات التنمر في مكان العمل. الأصيلة والقيادة الملهمة، وكذلك دراسة أثر أنماط أخري للقيادة علي

 الدراسة أهداف 

 تهدف الدراسة إلي ما يلي:  

قياس مستوي تطبيق نمطي القيادة الملهمة والقيادة الأصيلة، وكذلك مستوي سلوكيات التنمر في مكان العمل داخل  •

 شركات السياحة المصرية.  

التنمر في مكان  • الملهمة وأبعادها والقيادة الأصيلة وأبعادها، وبين سلوكيات  القيادة  العلاقة بين نمطي  استكشاف 

 مصرية. العمل في شركات السياحة ال

تقييم اثر نمطي القيادة الملهمة وأبعادها والقيادة الأصيلة وأبعادها علي سلوكيات التنمر في مكان العمل في شركات   •

 السياحة المصرية. 

 فروض الدراسة

 تقوم الدراسة علي الفروض الأربعة التالية: 

 خل شركات السياحة المصرية.توجد علاقة ارتباط معنوية بين القيادة الملهمة والتنمر في مكان العمل دا .1

 تؤثر القيادة الملهمة علي التنمر في مكان العمل داخل شركات السياحة المصرية.  .2

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين القيادة الأصيلة والتنمر في مكان العمل داخل شركات السياحة المصرية. .3

 احة المصرية. تؤثر القيادة الأصيلة علي التنمر في مكان العمل داخل شركات السي .4

 الإطار النظري  

 القيادة الملهمة 
القيادية الحديثة التي برزت في الآونة الأخيرة، لأنها تساهم بدرجة كبيرة في زيادة   الملهمة أحد أبرز الأنماط  القيادة  تمثل 

(،  2019دي،  درجة فاعلية الشركات، الأمر الذي ينعكس بشكل واضح علي مستوي أداء العاملين داخل هذه الشركات)الرمي

متميزة)الموسوي وعبود،   نتائج  لتحقيق  وتشجيعهم  وتحفيزهم  المرؤوسين  في  التأثير  إلي  الملهمة  القيادة  (،  2020وتسعي 

(، وتنمية روح التعاون بين كافة العاملين مما 2020والعمل علي توفير مناخ يتميز بالابداع والابتكار)أبو النجا وآخرون،  

(. وتشير القيادة الملهمة إلي مجموعة من الممارسات التي 2019زها عن باقي المنافسين)علي،  يؤدي إلي نجاح الشركة وتمي

يتبعها القادة تجاه المرؤوسين بهدف كسب ودهم وتعاونهم واحترامهم، فضلاً عن تنمية ولائهم للشركة، وصياغة رؤية مشتركة 

( بأنها أحد أنماط  2017(، كما عرفها الصويعي )2019  بينهم، وتوفير الدوافع اللازمة لتحقيق الأهداف المرجوة)درويش،

القيادة الذي يرتبط بشكل كبير بقدرة القائد علي زيادة حماس العاملين وتحفيزهم وتشجيعهم علي استغلال قدراتهم من أجل  

 تحقيق نتائج أفضل، وبالتالي تحقق التميز التنظيمي للشركة. 
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الملهمة بشكل سليم يجب أن يتوافر لدي القائد قدر كبير من الإرادة والعزيمة    وحتي تتمكن الشركات من تطبيق نمط القيادة

(،  2016التي تمكنه من توجيه المرؤوسين نحو بذل أقصي جهود ممكنة من أجل تحقيق أهداف الشركة )زنداح ورفاعي،  

(. كما يجب  2019ية )درويش،  بجانب قدرته علي وضع رؤية مشتركة بينه وبين مرؤوسيه والسعي باستمرار لتنفيذ هذه الرؤ

أن يقوم القائد الملهم بتعزيز الثقة بينه وبين مرؤوسيه، الأمر الذي يساعده علي مواجهة المشكلات والعقبات وإيجاد حلول لها  

(، بالإضافة إلي  2017(، وكذلك ينبغي أن يمتلك القدرة علي تحفيز العاملين بطرق ووسائل مبدعة )رضوان،  2015)عواد،  

 (.  2017ؤوسيه الصلاحيات الللازمة التي تساعدهم علي انجاز المهام المطلوبة منهم بكفاءة وفاعلية )زكي وخطاب،  منح مر

وتستمد القيادة الملهمة أهميتها من كونها أحد أنماط القيادة التي تساعد الشركات علي مواكبة التغيرات والتطورات في بيئة  

د الملهم يمثل أحد نقاط القوة التي تمكّن الشركات من الاستفادة من الفرص المتاحة أمامها  العمل التي تتسم بشدة المنافسة، فالقائ

(. كما تعد القيادة الملهمة من المصادر الهامة لنجاح الشركات، كونها تساهم في رفع مستوي أداء العاملين، 2012)فنري،  

وتتمثل أهمية القيادة الملهمة في تعزيز مستوي الالتزام    (.2019وتوفير المناخ الملائم للابداع والابتكار )كامل وآخرون،  

(، كما تساهم أيضاً في  تحقيق الكفاءة 2019(، وزيادة مستوي رضائهم )علي،  2018التنظيمي لدي العاملين )العيساوي،  

 (. 2017التنظيمية وزيادة استغراق العاملين في الشركة )الصويعي، 

التنظيمي لدي 2019وقد أشارت دراسة )دحام وآخرون،   الصراع  الحد من  الملهمة تؤثر بشكل كبير في  القيادة  أن  إلي   )

وآخرون،   النجا  )أبو  دراسة  أشارت  كما  البراعة  2020العاملين،  علي مستوي  الملهمة  للقيادة  معنوي  أثر  هناك  أن  إلي   )

قيادة الملهمة علي تنمية القدرات ( إلي وجود أثر ذو دلالة إحصائية لنمط ال2017التنظيمية، وتوصلت دراسة )الصويعي،  

( إلي وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة الملهمة علي مستوي الانتماء  2017الإبداعية، كذلك توصلت دراسة )عبد الحافظ،  

 التنظيمي للعاملين. 

حة التنظيمية، وتوصلت ( إلي أن هناك علاقة ارتباط وتأثير بين القيادة الملهمة وبين الص2019وأبرزت نتائج دراسة )علي،  

( إلي أن القيادة الملهمة تؤثر معنوياً في سلوكيات المواطنة التنظيمية، كما أن تبني نمط القيادة الملهمة  2012دراسة )فنري، 

(.  2020داخل الشركات يؤثر علي ولاء العاملين للشركة وعدم تفكيرهم للانتقال لأي شركة أخري منافسة )الموسوي وعبود،  

( أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين نمط القيادة الملهمة وبين التوجه 2018)  Awadظهرت نتائج دراسة  في حين أ

 الريادي.  

 وتتمثل أبعاد نمط القيادة الملهمة فيما يلي:.  

 . الثقة بالنفس  1

(،  2019تمثل ثقة القائد بنفسه أحد المقومات التي تساعده علي تحقيق تفوق الشركة وتميزها بين المنافسين)كامل وآخرون،  

التي تواجهه والعمل علي حلها بكفاءة )خليف   المشكلات  المدير علي مواجهة كافة  أو  القائد  إلي قدرة  بالنفس  الثقة  وتشير 

( أنها تمثل رغبة القائد في بناء علاقات اجتماعية قوية مع مرؤوسيه بما  2014)     ,.Mey et al(، كما يري  2014ومحمد،  

 يضمن تحقيق الأهداف المطلوبة بشكل سليم.  

 . الرؤية المستقبلية  2

(، وتشير إلي قدرة 2019بها القادة الملهمين )دحام وآخرون،    تعد الرؤية المستقبلية أحد السمات الهامة التي ينبغي أن يتميز

)العيساوي،   باقي منافسيها  في مكانة متميزة عن  الشركة  له وضع  يتسني  المستقبل، حتي  في  توقع ما سيحدث  القائد علي 

2018) 

 . الحساسية تجاه القيود البيئية 3

كتشاف أي نقص في المعلومات أو الاحتياجات لدي العاملين بالشركة، يشير هذا البعُد إلي قدرة القائد الملهم وإمكانياته في ا

 (.  2019مما يساعده علي التصرف بشكل إيجابي تجاه القيود البيئية ويتعامل مع أي مشكلة بشكل سليم )كامل وآخرون، 

 . الاعتراف به كأداة للتغيير  4

تميز، وعلي الرغم من أهميته إلا أنه يوُاجَه ببعض المقاومة يعد التغيير أمراَ ضرورياً داخل أي مؤسسة ترغب في التقدم وال

(، لذا فالقائد الملهم عليه مسئولية كبيرة في التعامل مع تلك المقاومة عن طريق بث روح التغيير لدي المرؤوسين  2019)علي،  

 (.2020وحثهم علي تحقيق أهداف الشركة )الموسوي وعبود، 

 القيادة الاصيلة 
كونها من أفضل  في نهاية السبعينات من القرن الماضي    التي برزتالأنماط القيادية الايجابية    أهم   صيلة أحدالقيادة الا  تعد

(،  Arici, 2018 ; Ribeiro et al., 2018)الحلول المناسبة لأزمات القيادة التي تواجه الكثير من الشركات في الوقت الحالي
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(، وقلة الوعي الذاتي لدي  2018الفريحات،  )الأخلاقية في بيئة العمل    وذلك لقدرتها علي مواجهة التحديات والاضطرابات 

(، بالإضافة إلي دورها  2016المديرين، بجانب انخفاض مستوي الشفافية في العلاقات بين المديرين والعاملين)نجم وآخرون،  

 ,Davidsonا علي أداء الشركات )في توفير وتهيئة مناخ تنظيمي جيد يساعد علي الحد من انتشار السلوكيات التي تؤثر سلب

2017; Anderson, 2018   .) 

القيادة الأصيلة بأنها أحد أنماط القيادة الذي ينطوي علي مجموعة من الممارسات التي   (2020الشمري وآخرون )عرف  ويُ 

لإدارة والعاملين، وتعزيز يقوم بها قائد الشركة تجاه العاملين من أجل خلق مناخ أخلاقي إيجابي داخل الشركة يدعم الثقة بين ا 

القيم والمبادئ الأخلاقية، والمعالجة   الذاتي وتبني  النفسية الإيجابية، الأمر الذي يساعد علي زيادة مستوي الوعي  القدرات 

ت  المتوازنة للمعلومات وتحقيق الشفافية في العلاقات بين القائد والمرؤوسين، مما يحفز العاملين علي تحقيق أداء يفوق التوقعا 

مجموعة من المبادئ الأخلاقية الإيجابية لدي   توافر  ويستند نمط القيادة الأصيلة عليأهداف الشركة بكل كفاءة وفاعلية.يحقق 

)الرميدي   والشفافية، والأمانة، والعدالة، والاخلاص والموضوعية  الصدق، والنزاهة،  (، كما  2020،  وآخرونالقادة مثل 

(، والقدرة  2019المنسي،  )  ، والمرونة، والتفاؤل  ي عالٍ من الثقة بالنفس، والصراحةيجب ان يتمتع القائد الأصيل بمستو

 (.  2010مرسي، علي تعزيز نقاط القوة لدي تابعيه وتحفيزهم من أجل تحقيق الأهداف المرجوة للشركة)

محمود  النجاح والبقاء في دائرة المنافسة لأطول فترة ممكنة)  تحقيق  وتعد القيادة الأصيلة ذات أهمية كبيرة للمنظمات الراغبة في

الشركة)2020وصموئيل،   أهداف  نحو تحقيق  دوافعهم  للعاملين وزيادة  النفسية  الحالة  في تحسين  محمود، (، حيث تساهم 

والابتكار)2018 الابداع  علي  يشجع  تنظيمي  مناخ  وخلق  وآخرون،  (،  الفاعلية  2020الشمري  مستوي  وزيادة   ،)

شعور العاملين بالرضا الوظيفي   من  (، بجانب رفع مستوي رأس المال النفسي والذي يزيد2019الجهني والزايدي،  التنظيمية)

وصموئيل،   )محمود  لديهم  التنظيمية  المواطنة  سلوكيات  التنظيمية (2020ويعزز  العدالة  مستوي  تحسين  إلي  بالإضافة   ،  

ع القيادة الأصيلة العاملين علي الإبلاغ عن المخالفات والأخطاء في  كما تشج.  (Al-Romeedy, 2017؛  2019المنسي،  )

للعاملين، مما يزيد من درجة ارتباطهم بالمنظمة )Liu et al., 2015العمل)  Adil( ، وتقلل مستوي الاحتراق الوظيفي 

and Kamal, 2018 من النتائج الإيجابية، حيث  (. ولقد أثبتت نتائج بعض الدراسات أهمية القيادة الأصيلة في تحقيق العديد

( وجود علاقة ارتباط بين ممارسة نمط القيادة الأصيلة ومستوي الصحة التنظيمية 2019أثبتت دراسة الجهني والزايدي ) 

دراسة   أثبتت  كما  الصوت Elfeky  (2017للعاملين،  وسلوك  الأصيلة  القيادة  بين  معنوية  موجبة  ارتباط  علاقة  وجود   )

( إلي وجود علاقة عكسية بين تبني نمط القيادة الاصيلة وبين مستوي التهكم 2015سة إسماعيل )التنظيمي، وتوصلت درا

( أيضاً إلي وجود علاقة ارتباط ايجابية بين أبعاد القيادة الأصيلة وبين جودة حياة  2010التنظيمي، وتوصلت دراسة مرسي )

ة بين القيادة الأصيلة وبين الحد من انتشار سلوكيات  ( وجود علاقة سلبي2019العمل. كما أوضحت نتائج دراسة المنسي )

الاستقواء داخل مكان العمل، بالإضافة إلي وجود تأثير إيجابي للقيادة الأصيلة علي تحسين مستوي أداء العاملين، بالإضافة 

ين، كما أثبتت دراسة  ( وجود تأثير للقيادة الأصيلة علي مستوي الإبداع لدي العامل2018إلي ذلك، أثبتت دراسة الفريحات )

 ( أن للقيادة الأصيلة تأثير كبير علي تحقيق التوجه الريادي داخل الشركات. 2020ماجد وعلي )

وبالرغم من تباين آراء العلماء والباحثين في تحديد أبعاد نمط القيادة الأصيلة، إلا أن الدراسة الحالية اتفقت مع ما جاء في  

ت أربعة أبعاداً للقيادة الأصيلة هي الوعي الذاتي، وشفافية العلاقات، والمنظور الأخلاقي  أغلب الدراسات السابقة والتي حدد

 ,Azanza et al., 2015  ;Alzghoul et al., 2018  ;Ribeiro et al., 2018  ;Aycaالداخلي والمعالجة المتوازنة )  

2019 ;Shang et al., 2019 :وفيما يلي توضيح لهذه الأبعاد .) 

الذات أن يدرك  يالوعي  القائد  القيادة الأصيلة، وهو عملية مستمرة يستطيع من خلالها  أبعاد  أهم  أحد  الذاتي  الوعي  يمثل   :

ويتعرف علي نقاط القوة والضعف لديه، بجانب محاولة التعرف علي مدي تقبل التابعين لقيمه ومعتقداته وأهدافه ومشاعره 

الذي يزيد من ثقته في نف القادة من الافصاح عن  (. ويمكّ 2020سه)ماجد وعلي،  وانطباعاتهم عنه، الأمر  الذاتي  الوعي  ن 

مشاعرهم بكل صدق وصراحة وشفافية، بالإضافة إلي الاعتراف بأية أخطاء تم الوقوع فيها دون الشعور بأي حرج أو إظهار  

 (.   2020مشاعر سلبية تجاه الآخرين )الرميدي وآخرون، 

رة القائد علي خلق مناخ قائم علي الثقة المتبادلة بينه وبين المرؤوسين عن طريق الكشف  : يعكس هذا البعُد قدشفافية العلاقات

عن وتبادل المعلومات والأفكار معهم بكل صدق وصراحة، وكذلك الكشف عن مشاعره ودوافعه تجاههم سواء كانت إيجابية 

فعال المختلفة من المرؤوسين وتقديم الاقتراحات  (. وتمكن شفافية العلاقات القادة من إدراك ردود الأ2018أو سلبية)محمود،  

( ،بجانب أنها تساهم في تحسين مستوي Semedo et al., 2017؛  2019المناسبة لكافة المشكلات التي تواجههم)المنسي،  

 (.  2016أداء العاملين داخل المنظمة )نجم وآخرون، 

حد أهم أبعاد القيادة الأصيلة، فهو يمثل عملية تنظيم ذاتي تمكن : يعتبر المنظور الأخلاقي الداخلي أالمنظور الأخلاقي الداخلي

لإرضاء  وليس  الأخلاقية،  ومبادئة  الداخلية  ومعتقداته  قيمه  علي  بناءً  المختلفة  القرارات  واتخاذ  التصرف  من  القائد 

ة يساعد علي تعزيز الثقة ( ان تبني القائد للمعايير والمبادئ الأخلاقي2018الفريحات )(. ويري 2017البردان، المرؤوسين)

بينه وبين المرؤوسين، الأمر الذي يحفزهم علي بذل أقصي جهد ممكن لتحقيق أهداف المنظمة ويزيد من ارتباطهم بالعمل، 

 (.  2017الحجار، كما أن القادة الذين يمتلكون مستوي عالٍ من المعايير الأخلاقية سيحققوا نتائج جيدة ومستدامة للمنظمة )
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ا المتاحة بشكل لمتوازنةالمعالجة  البيانات  المنظمة علي جمع وتحليل وتقييم كافة  المتوازنة إلي قدرة قائد  المعالجة  : تشير 

(، كما تتضمن المعالجة المتوازنة الانصات 2019موضوعي ومناقشة نتائجها قبل اتخاذ القرار المناسب )الجهني والزايدي،  

 Ribeiro et؛  2020الشمري وآخرون،  م التحيز لطرف علي حساب آخر)إلي كافة الآراء ووجهات النظر المختلفة وعد

al., 2018، ) (2017الحجار، ويسعي القائد الأصيل إلي الوصول إلي القرار الأفضل سواء للمنظمة أو العاملين .) 

 سلوكيات التنمر في مكان العمل 
المشاكل الأخلاقية   أحد  العمل  في مكان  التنمر  العديد من  يمثل  في  العاملين  الكثير من  بال  التي تشغل  السلبية  والسلوكيات 

)الحرايزة،   الراهن  الوقت  في  العمل،  2020الشركات  العاملين ودافعيتهم نحو  أداء  السلبية علي  آثاره  الي  ذلك  (، ويرجع 

وكذلك قدرتها علي تحقيق    (، الأمر الذي يؤثر بشكل سلبي علي أداء المنظمة ككل،2020وانخفاض انتاجيتهم )العزوني،  

بفعالية )عشري،   النفسي والمعنوي  2021أهدافها  بالاعتداء  أحد الأشخاص  يقوم  العمل عندما  في مكان  التنمر  (. ويحدث 

(. ويشمل التنمر مجموعة من 2020واستغلال سلطاته لإلحاق الضرر بغيره سواء كانوا أشخاص او مجموعات )العتيق،  

اللفظية، والتهديد، والتخويف، والإذلال وتوجيه النقد الغير مبرر لغيره من  يئة للفرد منها الإساءة  بية والمسالسلوكيات السل

(. والتنمر في مكان العمل لا يقتصر علي الرئيس ومرؤوسيه فقط، بل يمكن ان تتم ممارسة  2020العاملين )النشار والسواح،  

لي انه في كثير من الحالات يحدث التنمر من قبل المرؤوسين ضد  سلوكيات التنمر بين الزملاء وبعضهم البعض، بالإضافة إ 

 (.  2021رؤساهم في العمل )الزيدي والشمري، 

بالتنمر في مكان العمل مجموعة من السلوكيات والأفعال الغير مقبولة التي يتعرض لها العاملون بشكل متكرر في ويقُصد  

بيئة عمل غير جيدة تؤثر بشكل سلبي علي مستوي  ؤوسين، مما يخلق  مكان العمل سواء من الزملاء، أو الرؤساء، أو المر

et al. Vukelic  (2019  )(، كما يعُرفه  2020أداء العاملين وعلي شعورهم بالاستغراق الوظيفي )الأبيض وعبد العظيم،  

يل من قيمته وقدرته  علي أنه نمط من أنماط السلوك ينطوي علي وجود رغبة متعمدة في إيذاء شخص وترهيبه وإهانته، والتقل

والمكتوبة،   اللفظية  الإساءات  تشمل  السلبية  السلوكيات  من  أخري  مجموعة  إلي  بالإضافة  الوظيفية،  مهامه  أداء  علي 

والمضايقات والسخرية، والممارسات العقابية غير العادلة، والاستبعاد من المناسبات الاجتماعية، والإكراه علي عمل فعل  

ا  معين. سلوكيات  ومنادة وتتمثل  انفراد،  علي  حتي  أو  الزملاء  أمام  مرتفع  بصوت  الحديث  تعمد  في  الشركة  داخل  لتنمر 

إليهم الاساءة  الاحترام، والانتقاص من شخصياتهم وتعمد  إلي  تفتقد  بأسماء وعبارات  وكذلك    (،2015)مغار،    الأشخاص 

، وإجبار الفرد علي القيام بأعمال مجهدة  ت الاجتماعيةالاستهزاء والتقليل من الجهد المبذول، والتهميش والاستبعاد من المناسبا

الخصم )شحاته،   أو  بالفصل  يتعلق  (2018ولست من اختصاصه وتهديده  فيما  إلي تجاهل الآراء والمقترحات  ، بالاضافة 

  ر الشائعاتبالعمل، وإخفاء بعض المعلومات الهامة حتي لا ينفذ العمل المطلوب علي أكمل وجه، وتكرار الإساء والإيذاء ونش

 (.2017)إسماعيل، 

 وتتعدد أنواع وصور سلوكيات التنمر في مكان العمل إلي خمسة أنواع رئيسة، هي كما يلي:. 

: يعكس هذا النوع مجموعة من السلوكيات تتمثل في الضرب، والصفع، والتهديد بالإيذاء، وركل التنمر البدني أو الجسدي

(، بالإضافة إلي اتلاف الممتلكات، وإجبار الأفراد علي فعل أشياء Malik and Bjorkqvist, 2019الأبواب أثناء الحديث )

)درنوني،   والخوف  2017معينة  والاكتئاب  والقلق  النوم  مثل صعوبة  النوع  من مجموعة مشاكل  هذا  ويعاني ضحايا   .)

(Litwiller and Brausch, 2013 .) 

اللفظي ويشتالتنمر  المباشر،  التنمر  فئة  تحت  يندرج  السباب :  توجيه  في  تتمثل  المسيئة  السلوكيات  من  مجموعة  علي  مل 

عرقية أو  سيئة  ومسميات  ألقاب  باستخدام  وإهانتهم  الاخرين،  معاملة  وسوء  والاثارة،  التهديد  وتعمد  )المنديل   والشتائم، 

 (.   2018وآخرون، 

علي اقصاء الفرد ومنعه من ممارسة بعض  : يعتبر أحد أنواع التنمر غير المباشر، وينطوي  العزل أو السيطرة الاجتماعية

الأنشطة، ورفض صداقته وتجاهله وعدم الحديث معه، وتشويه سمعته من خلال نشر الشائعات والأخبار الكاذبة عنه )النشار  

 (. Guillory, 2013؛ 2020والسواح، 

العاطفي أو  الانفعالي  والتخوالتنمر  المضايقة  مثل  جيدة  غير  وأفعال  سلوكيات  يتضمن  النظرات  :  بعض  وإطلاق  يف، 

 (. 2021والهمسات، وإذلال العاملين، بالإضافة إلي عدم احترامهم والتقليل من قيمتهم والانتقاص من شخصياتهم )بومشطة،  

يحدث هذا النوع من التنمر عن طريق استخدام وسائل الاتصال الالكترونية مثل مواقع التواصل الاجتماعي التنمر الإلكتروني:  

والبريد الإلكتروني والأجهزة المحمولة في إرسال رسائل نصية وصور وفيديوهات لغرض تشويه سمعة شخص أو نشر 

 . (Ojeda et al., 2019؛ Fatima and Naseem, 2019) شائعات عنه 

قسم أبعاد التنمر في مكان العمل إلي ثلاثة أبعاد رئيسية، هي التنمر المرتبط بالعمل، والتنمر المرتبط بالشخص والتنمر  وتن

؛  2021؛ عشري، 2019المرتبط بالجسد، وهي تشكل الأبعاد الأكثر شيوعا واستخداماً في الدراسات السابقة )أحمد وعواد،  

Daderman and Impola, 2019ي توضيح هذه الأبعاد: (. وفيما يل 
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يتمثل التنمر نحو العمل في مجموعة من السلوكيات والممارسات السلبية التي تهدف إلي التأثير علي أداء : نحو العملالتنمر 

الفرد لمهام عمله، وتتضمن إخفاء المعلومات الضرورية التي تؤثر علي أدائه لمهام عمله بشكل سليم، وتجاهل آرائه ومقترحاته  

(، وتعمد إفشاله عن طريق تكليفه بمهام أقل من قدراته أو مهام يصعب تنفيذها، وتكليفه بأعمال يحدد لها 2019ابكة،  )الشو

أوقات غير منطقية لإنجازها، وكذلك مراقبته بشكل مستمر ومطالبته بأعمال وأنشطة خارج نطاق العمل، وتقييمه بشكل غير 

لتنمر المرتبط بالعمل بيئة عمل غير مستقرة، الأمر الذي يؤثر بشكل سلبي  (. وينتج عن ا2021منطقي )الزيدي والشمري،  

 (.  2020علي مستوي أداء الفرد وكذلك المنظمة )الحرايزة، 

هو مجموعة سلوكيات تستهدف إهانة شخصية الفرد والسخرية منه والتقليل من قيمته، والتهكم عليه :  التنمر نحو الشخص

(، وكذلك توجيه تعليقات مسيئة لشخصيته ولأفكاره والتدخل في حياته الخاصة،  2020اد،  وإذلاله بصفة مستمرة)أحمد وعو 

المستمر   عليه وتذكيره  الرد  الشائعات عنه وتجاهله وعدم  إلي نشر  بالإضافة  الأخرين،  أمام  وتعمد معاملته بطريقة مهينة 

 (.   2020بأخطائه)غنيم، 

سلوكيات وأفعال سلبية الغرض منها ترهيب وتخويف الاخرين بشكل مستمر : يشير هذا البعد إلي مجموعة  التنمر نحو الجسد

 Raiمثل الصراخ بصوت مرتفع، والاعتداء الجسدي، والتهديد باستخدام العنف، مما يؤثر علي فعالية أدائهم في مكان العمل)

and Agarwal, 2018) . 

والنتائج السلبية، حيث يؤثر علي صحة الأفراد ورفاهيتهم وينتج عن سلوكيات التنمر في مكان العمل مجموعة من الاثار  

 ;Skuzinska et al. 2020ويسبب لهم العديد من المشكلات النفسية والجسدية مثل القلق والاكتئاب والخوف والتوتر النفسي)

Jacobsen et al., 2018ا وتشويه سمعة  للعاملين،  المستمر  الغياب  نتيجة  الإنتاجية  وانخفاض مستوي  )علي (،  لمنظمة 

العاملين وتقليص صلاحياتهم )العتيق،  2021ومحمد،   (، 2020(، وارتفاع معدل دوران العمل نتيجة تهميش دور ومهام 

. كما  (Bartlett, 2016(، مما يولد انعدام الثقة بين العاملين والمنظمة )2019بجانب انخفاض الروح المعنوية)الشوابكة،  

(، وانخفاض دافعيتهم 2020أحمد وعواد،  ان العمل عدم شعور العاملين بالأمان الوظيفي )يترتب علي سلوكيات التنمر في مك

العمل) ترك  في  رغبتهم  وزيادة  العمل  الابداع 2020العتيق،  نحو  عملية  علي  سلبي  بشكل  تؤثر  أنها  إلي  بالإضافة   ،)

توصلت (. و2021وظيفي)علي ومحمد،  (، مما يولد بيئة عمل غير آمنة تعاني من الاختلال ال2018والابتكار)دمرجيان،  

( ان هناك علاقة سلبية بين التنمر في مكان العمل وبين الالتزام التنظيمي للعاملين، اي ان  2018يمي وعزيز )النعدراسة  

عبد العزيز  تقليل التنمر في مكان العمل يساهم في زيادة مستوي الالتزام التنظيمي لدي العاملين، كما توصلت دراسة كل من

( الي وجود علاقة سلبية بين التعرض لسلوكيات التنمر في مكان العمل وبين مستوي  2019)  ,.Vukelic et al( و2020)

( ان التنمر في مكان العمل يؤثر بشكل سلبي علي مستوي الأداء 2020، في حين أثبتت دراسة الحرايزة )الرضا الوظيفي

 كيات التنمر تؤدي إلي ضعف الاستغراق الوظيفي لدي العاملين.  ( ان سلو2021، كما أثبتت دراسة علي ومحمد)الوظيفي

وحتي تتمكن المنظمات من الحد من الاثار السلبية لظاهرة التنمر في مكان العمل، فينبغي عليها أن توفر مناخ عمل صحي 

ملين داخل المنظمة )غنيم، يتسم بالشفافية بين الإدارة والعاملين، ووضع سياسات واضحة تمنع ممارسة التنمر بين جميع العا

باحترام وتوفير الراحة والامان الوظيفي لعاملين بشكل عادل، بجانب معاملتهم  بين جميع ا  أعباء ومهام العمل(، وتوزيع  2020

(، وكذلك وضع  2017علي الإبلاغ عن حالات التنمر التي تحدث لهم والعمل علي حل مشاكلهم )إسماعيل،  هم  لهم، وتشجيع

 (.   2020ضوابط وعقوبات علي كل من يمارس أو يدعم سلوكيات التنمر داخل المنظمة )عبد العزيز، 

 الدراسة الميدانية 

 أداة الدراسة 
 الاستقصاء التي انقسمت إلي أربعة محاور رئيسية علي النحو التالي:  اعتمدت الدراسة في تجميع بياناتها علي استمارة

وعدد   • والوظيفة،  والمؤهل،  والسن،  النوع،  المحور  هذا  ويتضمن  الديموجرافية.  البيانات  يتناول  الأول:  المحور 

 سنوات الخبرة. 

القيادة الملهمة. ويت • عبارة   24ضمن هذا المحور  المحور الثاني: يتناول تقييم مستوي تبني شركات السياحة لنمط 

عبارات(، والاعتراف بالقائد كأداة    6عبارات(، والرؤية المستقبلية )  6مقسمة علي أربعة أبعاد هم الثقة بالنفس )

(  2018عبارات(. وقد تم الاعتماد علي دراسة العيساوي )  6عبارات(، والحساسية تجاه القيود البيئية )  6للتغيير )

 حور. في إعداد عبارات هذا الم

عبارة    16المحور الثالث: يتناول تقييم مستوي تبني شركات السياحة لنمط القيادة الأصيلة. ويتضمن هذا المحور   •

عبارات(، والمنظور الأخلاقي الداخلي    4عبارات(، وشفافية العلاقات )  4مقسمة علي أربعة أبعاد هم الوعي الذاتي )

( والمنسي  2015وقد تم الاعتماد علي دراسة كل من إسماعيل )عبارات(.    4عبارات(، والمعالجة المتوازنة )  4)

 ( في إعداد عبارات هذا المحور.2019)
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عبارة    26المحور الرابع: يتناول تقييم مستوي التنمر في مكان العمل داخل شركات السياحة. ويتضمن هذا المحور   •

العمل ) الموجه نحو  التنمر  أبعاد هم  الموجه نحو الشخص )عبارة(، وال  11مقسمة علي ثلاثة  عبارة(،    12تنمر 

( الجسد  نحو  الموجه  )  3والتنمر  الحميد  وعبد  حسانين  من  كل  دراسة  علي  الاعتماد  تم  وقد  (  2019عبارات(. 

 ( في إعداد عبارات هذا المحور.2021( وعشري )2020والحرايزة )

يعتمد علي و الذي  الخماسي،  ليكرت  باستخدام مقياس  الاستمارة  تم تصميم  الموافقة وعدم  وقد  بين  ما  جود خمس درجات 

 = غير موافق مطلقاً(. 1= غير موافق، 2= محايد، 3= موافق، 4= موافق تماماً، 5الموافقة )

 مجتمع الدراسة وحجم العينة 
والبالغ عددهم   القاهرة،  في  )أ(  فئة  السياحة  الدراسة في شركات  السياحة والآثار   1254تمثل مجتمع  لوزارة  شركة وفقاً 

لكبر حجمها، 2021) الشركات  القاهرة. وتم اختيار هذه  الشركات بمحافظة  بهذه  العاملين  في  الدراسة  تمثلت عينة  (. وقد 

استمارة علي    648وتنوع أعمالها ما بين سياحة خارجية وداخلية، وسياحة دينية، وتنوع ممارساتها الإدارية. وقد تم توزيع  

استمارة غير صالحة للتحليل،    51استمارة، ووجد أن هناك   529ت. وتم استرداد  عينة عشوائية من العاملين في هذه الشركا

 . %81.6، بنسبة استجابة بلغت 478ووجد أن عدد الاستمارات الصالحة للتحليل هو 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة 
الاختبارات الإحصائية المتمثلة في تحليل بيانات الدراسة واستخراج النتائج من خلال تطبيق    SPSS V.25تم استخدام برنامج  

ارتباط  ومعامل  المعيارية،  والانحرافات  الحسابي،  والمتوسطات  المئوية،  والنسب  والتكرارات،  كرونباخ،  ألفا  معامل  في 

 بيرسون، وتحليل الانحدار البسيط والمتعدد. 

 نتائج التحليل  
 اختبار الثبات والاتساق الداخلي )ألفا كرونباخ(  

 امل الثبات والاتساق الداخلي )ألفا كرونباخ( مع (1جدول رقم )

 عدد العبارات  قيمة معامل الثبات  المتغير 

 6 0.815 الثقة بالنفس 

 6 0.796 الرؤية المستقبلية 

 6 0.822 الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير 

 6 0.891 الحساسية تجاه القيود البيئية 

 24 0.881 القيادة الملهمة 

 

 4 0.913 الوعي الذاتي 

 4 0.853 شفافية العلاقات 

 4 0.867 المنظور الأخلاقي الداخلي 

 4 0.901 المعالجة المتوازنة 

 16 0.889 القيادة الأصيلة 

 

 11 0.796 التنمر الموجه نحو العمل 

 12 0.859 التنمر الموجه نحو الشخص 

 3 0.813 التنمر الموجه نحو الجسد 

 26 0.809 التنمر في مكان العمل 

 

 66 0.844 الثبات الكلي للاستبيان 

، كما أن معامل الثبات للاستبيان ككل %91 - %79( أن معامل الثبات لجميع المتغيرات يتراوح ما بين 1يوضح جدول رقم )

غيرات  ، وهي نسبة أكبر من النسبة المقبولة. وتعتبر هذه القيم مقبولة بالشكل الذي يعكس توافر الاعتمادية والثقة لمت%84بلغ 

 الدراسة، وتدعم هذه النتائج الثقة في متغيرات الدراسة، وتؤكد صلاحيتها لمراحل التحليل التالية.

 البيانات الديموجرافية لعينة الدراسة  

 توزيع عينة الدراسة وفقاً للخصائص الديموجرافية  (2جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  المتغيرات 

 

 النوع 

 %67.8 324 ذكر

 %32.2 154 أنثي 

 %4 19 سنة 25أقل من  
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 السن 

 %25.9 124 سنة  35أقل من  – 25

 %42.9 205 سنة  45أقل من  – 35

 %20.5 98 سنة 55أقل  – 45

 %6.7 32 سنة فأكثر  55

 

 

 

 المؤهل 

 %10.9 52 متوسط 

 %81.6 390 بكالوريوس / ليسانس 

 %2.9 14 دبلوم 

 %1.9 9 ماجستير 

 %0.2 1 دكتوراه 

 %2.5 12 أخرى

 

 

 

 الوظيفة 

 %30.5 146 موظف بقسم الطيران

 %25.5 122 موظف بقسم السياحة 

 %18.2 87 موظف بقسم السياحة الدينية 

 %9.6 46 موظف بقسم التسويق 

 %6.5 31 موظف بقسم النقل السياحي 

 %3.6 17 موظف بقسم الموارد البشرية 

 %6.1 29 أخري

 

 

 عدد سنوات  الخبرة 

 

 

 %10.3 49 سنوات  5أقل من 

 %43.1 206 سنوات 9أقل من  – 5

 %27.2 130 سنة  14أقل من  – 10

 %16.1 77 سنة  20أقل من  – 15

 %3.3 16 سنة فأكثر  20

فرد    154عدد الإناث ، بينما بلغ %67.8فرد وبنسبة   324( أن أكثر من ثلثي العينة كانوا ذكوراً بواقع  2يوضح جدول رقم )

الفئة العمرية )  %32.2وبنسبة   بالسن؛ جاءت  الدراسة. وفيما يتعلق  سنة( في المرتبة   45أقل من    –  35من إجمالي عينة 

، ثم  %25.9فرد وبنسبة    124سنة( بواقع    35أقل من    –  25، يليها الفئة العمرية )%42.9فرد وبنسبة    205الأولي بواقع  

فرد وبنسبة   32سنة فأكثر( بواقع    55، ثم الفئة العمرية )%20.5فرد وبنسبة    98سنة( بواقع    55من    أقل  –  45الفئة العمرية )

الفئة العمرية )أقل من  6.7% . أما بالنسبة للمؤهل؛ الغالبية العظمي من أفراد  %4فرد وبنسبة    19سنة( بواقع    25، وأخيراً 

أما بالنسبة للوظيفة؛ بلغ عدد العاملين بقسم الطيران    . %81.6ة  فرد وبنسب  390العينة حاصلين علي مؤهل بكالوريوس بواقع  

، ثم العاملين بقسم السياحة الدينية  %25.5فرد وبنسبة    122، يليهم العاملين بقسم السياحة بواقع  %30.5فرد وبنسبة    146

املين بقسم النقل السياحي بواقع  ، ثم الع%9.6فرد وبنسبة    46، ثم  العاملين بقسم التسويق بواقع  %18.2فرد وبنسبة    87بواقع  

، وأخيراً العاملين %6.1فرد وبنسبة    29، ثم العاملين في وظائف أخري )كالحسابات والتعاقدات( بواقع  %6.5فرد وبنسبة    31

وفيما يتعلق بسنوات الخبرة؛ بلغ عدد العاملين الذين تتراوح سنوات    .%3.6فرد وبنسبة    17في قسم الموارد البشرية بواقع  

أقل    –  10، يليهم العاملين الذين تتراوح سنوات خبرتهم ما بين )%43.1فرد وبنسبة    206سنوات(    9أقل من   –  5برتهم )خ

سنة(   20أقل من    –  15، ثم العاملين الذين تتراوح سنوات خبرتهم  ما بين ) %27.2فرد وبنسبة    130سنة( بواقع    14من  

،  %10.3فرد وبنسبة    49سنوات( بواقع    5ن تبلغ سنوات خبرتهم )أقل من  ، ثم العاملين الذي%16.1فرد وبنسبة    77بواقع  

 . %3.3فرد وبنسبة  16سنة فأكثر( بواقع  20وأخيراً من تبلغ سنوات خبرتهم ) 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  

 التحليل الوصفي لمحاور الدراسة  (3جدول رقم )

 المعياريالانحراف  المتوسط الحسابي  المتغيرات 

 0.88 4.05 القيادة الملهمة 

 0.84 3.97 الثقة بالنفس 

 0.80 3.97 الرؤية المستقبلية 

 0.86 3.90 الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير 

 0.83 3.97 الحساسية تجاه القيود البيئية 

 

 0.78 4.04 القيادة الأصيلة 

 0.82 4.01 الوعي الذاتي 

 0.81 4.07 شفافية العلاقات 

 0.81 3.93 المنظور الأخلاقي الداخلي 

 0.78 4.02 المعالجة المتوازنة 

 

 0.85 1.73 التنمر في مكان  العمل 

 0.71 1.65 التنمر الموجه نحو العمل 



 Vol. 3 No. 1, (2021) pp 99-118 (JTHH)  محمد، أ. وإمام، م.

107 

 

 0.78 1.68 التنمر الموجه نحو الشخص 

 0.60 1.68 التنمر الموجه نحو الجسد 

السياحة لنمطي القيادة الملهمة والقيادة الأصيلة، بجانب انخفاض مستوي  ( ارتفاع درجة تبني شركات  3يوضح جدول رقم )

التنمر في مكان العمل. وفيما يتعلق بالقيادة الملهمة؛ تبين النتائج بالجدول أن شركات السياحة تتبني تطبيق نمط القيادة الملهمة  

. وجاء بعُد الرؤية المستقبلية 0.88نحراف المعياري  ، وبلغ الا4.05بأبعاده الأربعة بدرجة كبيرة، حيث بلغ المتوسط الحسابي  

، يليه بعُد الحساسية تجاه القيود البيئية  0.80وانحراف معياري    3.97في المرتبة الأولي كأعلى الأبعاد بمتوسط حسابي بلغ  

بلغ   المعياري    3.97بمتوسط حسابي  الانحراف  وبلغ  الحسابي )0.83أيضاً  المتوسط  قيمة  بنفس  يليه  الثقة  3.97،  بعُد   )

 . 0.86، وبلغ الانحراف المعياري 3.90بالنفس، وأخيراً جاء بعُد الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير بمتوسط حسابي بلغ 

وفيما يتعلق بالقيادة الأصيلة؛ توضح النتائج أن شركات السياحة تتبني تطبيق نمط القيادة بدرجة واضحة، حيث بلغ المتوسط  

. وجاء بعُد شفافية العلاقات في المرتبة الأولي كأعلى الأبعاد بمتوسط حسابي  0.78نحراف المعياري  ، وبلغ الا4.04الحسابي  

، 0.78وانحراف معياري    4.02، يليه بعُد المعالجة المتوازنة بمتوسط حسابي بلغ  0.81وانحراف معياري بلغ    4.07بلغ  

، وأخيراً بعُد المنظور الأخلاقي الداخلي بمتوسط حسابي  0.82وانحراف معياري    4.01ثم بعُد الوعي الذاتي بمتوسط حسابي  

 . 0.81وانحراف معياري  3.93

أما بالنسبة للتنمر في مكان العمل؛ تبرز النتائج انخفاض درجة التنمر في مكان العمل داخل شركات السياحة بدرجة كبيرة،  

عد التنمر الموجه نحو العمل كأقل أبعاد التنمر . وجاء بُ 0.85، وبلغ الانحراف المعياري  1.73حيث بلغ المتوسط الحسابي  

وانحراف معياري   1.68، يليه بعُد التنمر الموجه نحو الجسد بمتوسط حسابي  0.71وانحراف معياري    1.65بمتوسط حسابي  

 . 0.78وانحراف معياري  1.68، وأخيراً جاء بعُد التنمر الموجه نحو الشخص بمتوسط حسابي 0.60

 بيرسون    نتائج معامل ارتباط

 أولًا: العلاقة بين القيادة الملهمة والتنمر في مكان العمل وأبعاده  

 العلاقة بين القيادة الملهمة والتنمر في مكان العمل س  (4جدول رقم )

 المعنوية  قيمة الارتباط  العلاقات 

 0.000 **0.800- العلاقة بين القيادة الملهمة والتنمر في مكان العمل

 0.000 **0.751- القيادة الملهمة والتنمر الموجه نحو العمل العلاقة بين 

 0.000 **0.783- العلاقة بين القيادة الملهمة والتنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 **0.902- العلاقة بين القيادة الملهمة والتنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 **0.839- العلاقة بين الثقة بالنفس والتنمر في مكان العمل

 0.000 **0.801- العلاقة بين الثقة بالنفس والتنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 **0.825- العلاقة بين الثقة بالنفس والتنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 **0.910- العلاقة بين الثقة بالنفس والتنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 **0.786- والتنمر في مكان العملالعلاقة بين الرؤية المستقبلية 

 0.000 **0.740- العلاقة بين الرؤية المستقبلية والتنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 **0.770- العلاقة بين الرؤية المستقبلية والتنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 **0.892- العلاقة بين الرؤية المستقبلية والتنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 **0.768- العلاقة بين الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير والتنمر في مكان العمل

 0.000 **0.706- العلاقة بين الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير والتنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 **0.746- العلاقة بين الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير والتنمر الموجه نحو الشخص

 0.000 **0.872- بين الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير والتنمر الموجه نحو الجسد  العلاقة

 0.000 **0.731- العلاقة بين الحساسية تجاه القيود البيئية والتنمر في مكان العمل 

 0.000 **0.686- العلاقة بين الحساسية تجاه القيود البيئية والتنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 **0.716- الحساسية تجاه القيود البيئية والتنمر الموجه نحو الشخص العلاقة بين 

 0.000 **0.849- العلاقة بين الحساسية تجاه القيود البيئية والتنمر الموجه نحو الجسد 

ي مكان العمل ( وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين القيادة الملهمة وأبعادها مع التنمر ف4تبين النتائج بجدول رقم )

وأبعاده الثلاثة. فيما يتعلق بالعلاقة بين القيادة الملهمة والتنمر في مكان العمل؛ بلغت قيمة معامل الارتباط بين القيادة الملهمة 

  . وكانت العلاقة أقوي بين القيادة الملهمة وبعُد "التنمر الموجه نحو الجسد" كأحد أبعاد التنمر 0.800-والتنمر في مكان العمل  

، يليها العلاقة بين القيادة الملهمة والتنمر الموجه نحو الشخص حيث بلغت  0.902-في مكان العمل حيث بلغت قيمة الارتباط  

 . 0.751-، وأخيراً العلاقة بين القيادة الملهمة والتنمر الموجه نحو العمل حيث بلغت قيمة الارتباط 0.783-قيمة الارتباط 

ارتباط معنوية وعكسية قوية بين بعُد الثقة بالنفس مع التنمر في مكان العمل وأبعاده الثلاثة. فيما  كما تبرز النتائج وجود علاقة  

يتعلق بالعلاقة بين الثقة بالنفس والتنمر في مكان العمل؛ بلغت قيمة معامل الارتباط بين الثقة بالنفس والتنمر في مكان العمل 
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، يليها العلاقة  0.910-والتنمر الموجه نحو الجسد حيث بلغت قيمة الارتباط  . وكانت العلاقة أقوي بين الثقة بالنفس0.839-

، وأخيراً العلاقة بين الثقة بالنفس والتنمر  0.825-بين الثقة بالنفس والتنمر الموجه نحو الشخص حيث بلغت قيمة الارتباط  

 . 0.801-الموجه نحو العمل حيث بلغت قيمة الارتباط 

النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين بعُد الرؤية المستقبلية مع التنمر في مكان العمل وأبعاده  كذلك توضح  

الثلاثة. فيما يتعلق بالعلاقة بين الرؤية المستقبلية والتنمر في مكان العمل؛ بلغت قيمة معامل الارتباط بين الرؤية المستقبلية  

كانت العلاقة أقوي بين الرؤية المستقبلية والتنمر الموجه نحو الجسد حيث بلغت قيمة  . و0.786-والتنمر في مكان العمل  

قيمة الارتباط  0.892-الارتباط   ،  0.770-، يليها العلاقة بين الرؤية المستقبلية والتنمر الموجه نحو الشخص حيث بلغت 

 . 0.740-لغت قيمة الارتباط  وأخيراً العلاقة بين الرؤية المستقبلية والتنمر الموجه نحو العمل حيث ب

بالإضافة إلي ذلك؛ تظُهر النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين بعُد الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير مع التنمر  

غت قيمة  في مكان العمل وأبعاده الثلاثة. فيما يتعلق بالعلاقة بين الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير والتنمر في مكان العمل؛ بل

للتغيير والتنمر في مكان العمل   . وكانت العلاقة أقوي بين الاعتراف  0.768-معامل الارتباط بين الاعتراف بالقائد كأداة 

، يليها العلاقة بين الاعتراف بالقائد كأداة  0.872-بالقائد كأداة للتغيير والتنمر الموجه نحو الجسد حيث بلغت قيمة الارتباط  

، وأخيراً العلاقة بين الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير  0.746-لموجه نحو الشخص حيث بلغت قيمة الارتباط  للتغيير والتنمر ا

 . 0.706-والتنمر الموجه نحو العمل حيث بلغت قيمة الارتباط 

تنمر في مكان العمل  وأخيرا؛ً تبرز النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين بعُد الحساسية تجاه القيود البيئية مع ال

وأبعاده الثلاثة. فيما يتعلق بالعلاقة بين الحساسية تجاه القيود البيئية والتنمر في مكان العمل؛ بلغت قيمة معامل الارتباط بين  

نمر  . وكانت العلاقة أقوي بين الحساسية تجاه القيود البيئية والت0.731-الحساسية تجاه القيود البيئية والتنمر في مكان العمل  

، يليها العلاقة بين الحساسية تجاه القيود البيئية والتنمر الموجه نحو  0.849-الموجه نحو الجسد حيث بلغت قيمة الارتباط  

، وأخيراً العلاقة بين الحساسية تجاه القيود البيئية والتنمر الموجه نحو العمل حيث  0.716-الشخص حيث بلغت قيمة الارتباط  

 . 0.686-بلغت قيمة الارتباط 

 ثانياً: العلاقة بين القيادة الأصيلة والتنمر في مكان العمل وابعاده  

 العلاقة بين القيادة الأصيلة والتنمر في مكان العمل  (5جدول رقم )

 المعنوية  قيمة الارتباط  العلاقات 

 0.000 **0.834- العلاقة بين القيادة الأصيلة والتنمر في مكان العمل

 0.000 **0.774- القيادة الأصيلة والتنمر الموجه نحو العمل العلاقة بين 

 0.000 **0.811- العلاقة بين القيادة الأصيلة والتنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 **0.918- العلاقة بين القيادة الأصيلة والتنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 **0.808- العلاقة بين الوعي الذاتي والتنمر في مكان العمل

 0.000 **0.740- العلاقة بين الوعي الذاتي والتنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 **0.782- العلاقة بين الوعي الذاتي والتنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 **0.890- العلاقة بين الوعي الذاتي والتنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 **0.834- العلاقة بين شفافية العلاقات والتنمر في مكان العمل

 0.000 **0.786- العلاقة بين شفافية العلاقات والتنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 **0.817- العلاقة بين شفافية العلاقات والتنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 **0.905- العلاقة بين شفافية العلاقات والتنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 **0.797- الأخلاقي الداخلي والتنمر في مكان العمل العلاقة بين المنظور 

 0.000 **0.729- العلاقة بين المنظور الأخلاقي الداخلي والتنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 **0.770- العلاقة بين المنظور الأخلاقي الداخلي والتنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 **0.884- والتنمر الموجه نحو الجسد العلاقة بين المنظور الأخلاقي الداخلي  

 0.000 **0.800- العلاقة بين المعالجة المتوازنة والتنمر في مكان العمل

 0.000 **0.753- العلاقة بين المعالجة المتوازنة والتنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 **0.784- العلاقة بين المعالجة المتوازنة والتنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 **0.887- العلاقة بين المعالجة المتوازنة والتنمر الموجه نحو الجسد 

( وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين القيادة الأصيلة وأبعادها مع التنمر في مكان  5توضح النتائج بجدول رقم )

تنمر في مكان العمل؛ بلغت قيمة معامل الارتباط بين القيادة العمل وأبعاده الثلاثة. فيما يتعلق بالعلاقة بين القيادة الأصيلة وال

. وكانت العلاقة أقوي بين القيادة الأصيلة التنمر الموجه نحو الجسد حيث بلغت قيمة  0.834-الأصيلة والتنمر في مكان العمل  

، وأخيراً 0.911-قيمة الارتباط    ، يليها العلاقة بين القيادة الأصيلة والتنمر الموجه نحو الشخص حيث بلغت0.918-الارتباط  

 .0.774-العلاقة بين القيادة الأصيلة والتنمر الموجه نحو العمل حيث بلغت قيمة الارتباط 
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وتبين النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين بعُد الوعي الذاتي مع التنمر في مكان العمل وأبعاده الثلاثة. فيما  

الذاتي والتنمر في مكان يتعلق بالعلاقة بين الو عي الذاتي والتنمر في مكان العمل؛ بلغت قيمة معامل الارتباط بين الوعي 

، يليها 0.890-. وكانت العلاقة أقوي بين الوعي الذاتي والتنمر الموجه نحو الجسد حيث بلغت قيمة الارتباط  0.808-العمل  

، وأخيراً العلاقة بين الوعي الذاتي  0.782-بلغت قيمة الارتباط    العلاقة بين الوعي الذاتي والتنمر الموجه نحو الشخص حيث 

 . 0.740-والتنمر الموجه نحو العمل حيث بلغت قيمة الارتباط 

كما تبرز النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين بعُد شفافية العلاقات مع التنمر في مكان العمل وأبعاده الثلاثة. 

بين شفافية العلاقات والتنمر في مكان العمل؛ بلغت قيمة معامل الارتباط بين شفافية العلاقات والتنمر في  فيما يتعلق بالعلاقة

العمل   الارتباط  0.834-مكان  قيمة  بلغت  الجسد حيث  الموجه نحو  والتنمر  العلاقات  بين شفافية  أقوي  العلاقة  - . وكانت 

، وأخيراً العلاقة  0.817- الموجه نحو الشخص حيث بلغت قيمة الارتباط ، يليها العلاقة بين شفافية العلاقات والتنمر 0.905

 . 0.786-بين شفافية العلاقات والتنمر الموجه نحو العمل حيث بلغت قيمة الارتباط  

علاوة علي ذلك؛ تظُهر النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين بعُد المنظور الأخلاقي الداخلي مع التنمر في 

ن العمل وأبعاده الثلاثة. فيما يتعلق بالعلاقة بين المنظور الأخلاقي الداخلي والتنمر في مكان العمل؛ بلغت قيمة معامل  مكا

. وكانت العلاقة أقوي بين المنظور الأخلاقي الداخلي  0.797-الارتباط بين المنظور الأخلاقي الداخلي والتنمر في مكان العمل  

، يليها العلاقة بين المنظور الأخلاقي الداخلي والتنمر الموجه  0.884-ث بلغت قيمة الارتباط  والتنمر الموجه نحو الجسد حي

، وأخيراً العلاقة بين المنظور الأخلاقي الداخلي والتنمر الموجه نحو العمل 0.770-نحو الشخص حيث بلغت قيمة الارتباط 

 .0.729-حيث بلغت قيمة الارتباط 

علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين بعُد المعالجة المتوازنة مع التنمر في مكان العمل وأبعاده وأخيرا؛ً تبين النتائج وجود  

الثلاثة. فيما يتعلق بالعلاقة بين المعالجة المتوازنة والتنمر في مكان العمل؛ بلغت قيمة معامل الارتباط بين المعالجة المتوازنة  

قة أقوي بين المعالجة المتوازنة والتنمر الموجه نحو الجسد حيث بلغت قيمة  . وكانت العلا0.800-والتنمر في مكان العمل  

،  0.784-، يليها العلاقة بين المعالجة المتوازنة والتنمر الموجه نحو الشخص حيث بلغت قيمة الارتباط  0.887-الارتباط  

 .0.753-ة الارتباط وأخيراً العلاقة بين المعالجة المتوازنة والتنمر الموجه نحو العمل حيث بلغت قيم

 تحليل الانحدار البسيط  

 أولًا: أثر أبعاد القيادة الملهمة علي التنمر في مكان العمل 

 أثر أبعاد القيادة الملهمة علي التنمر في مكان العمل  (6جدول رقم )

 .Sig. 2R f Sig المحسوبة  B t الأثر 

علي بالنفس  الثقة   أثر 

 التنمر في مكان العمل 

 0.000 712.900 0.828 0.000 43.493 4.209 ثابت الانحدار

 0.000 26.700- 0.624- الثقة بالنفس 

علي  بالنفس  الثقة  أثر 

 التنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 351.781 0.704 0.000 28.022 4.990 ثابت الانحدار

 0.000 18.756- 0.806- الثقة بالنفس 

علي  بالنفس  الثقة  أثر 

نحو   الموجه  التنمر 

 الشخص 

 0.000 264.253 0.641 0.000 25.867 4.266 ثابت الانحدار

 0.000 16.256- 0.647- الثقة بالنفس 

علي  بالنفس  الثقة  أثر 

 التنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 315.159 0.680 0.000 27.142 4.654 ثابت الانحدار

 0.000 17.753- 0.735- الثقة بالنفس 

أثر الرؤية المستقبلية علي  

 التنمر في مكان العمل 

 0.000 573.639 0.795 0.000 39.000 4.218 ثابت الانحدار

 0.000 23.951- 0.639- الرؤية المستقبلة 

أثر الرؤية المستقبلية علي  

 التنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 239.513 0.618 0.000 23.481 4.859 ثابت الانحدار

 0.000 15.476- 0.790- الرؤية المستقبلة 

أثر الرؤية المستقبلية علي  

نحو   الموجه  التنمر 

 الشخص 

 0.000 178.759 0.547 0.000 21.764 4.126 ثابت الانحدار

 0.000 13.370- 0.625- الرؤية المستقبلة 

  أثر الرؤية المستقبلية علي 

 التنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 215.511 0.593 0.000 22.841 4.524 ثابت الانحدار

  0.000 14.680- 0.717- الرؤية المستقبلة 

أثر الاعتراف بالقائد كأداة  

في  التنمر  علي  للتغيير 

 مكان العمل

 0.000 471.277 0.761 0.000 34.958 4.306 ثابت الانحدار

بالقائد الاعتراف  

 كأداة للتغيير 

-0.660 -21.709 0.000 

أثر الاعتراف بالقائد كأداة  

للتغيير علي التنمر الموجه  

 نحو العمل 

 0.000 212.970 0.590 0.000 21.941 4.962 ثابت الانحدار

الاعتراف بالقائد 

 كأداة للتغيير 

-0.814 -14.594 0.000 

 0.000 147.412 0.499 0.000 19.733 4.150 ثابت الانحدار
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أثر الاعتراف بالقائد كأداة  

للتغيير علي التنمر الموجه  

 نحو الشخص 

الاعتراف بالقائد 

 كأداة للتغيير 

-0.630 -12.141 0.000 

أثر الاعتراف بالقائد كأداة  

التنمر الموجه    للتغيير علي

 نحو الجسد 

 0.000 185.335 0.556 0.000 21.046 4.592 ثابت الانحدار

الاعتراف بالقائد 

 كأداة للتغيير 

-0.733 -13.614 0.000 

القيود   تجاه  الحساسية  أثر 

البيئية علي التنمر في مكان  

 العمل

 0.000 382.519 0.721 0.000 32.947 4.007 ثابت الانحدار

الحساسية تجاه  

 القيود البيئية 

-0.596 -19.558 0.000 

القيود   تجاه  الحساسية  أثر 

الموجه   التنمر  البيئية علي 

 نحو العمل 

 0.000 169.477 0.534 0.000 20.545 4.528 ثابت الانحدار

الحساسية تجاه  

 القيود البيئية 

-0.718 -13.018 0.000 

القيود   تجاه  الحساسية  أثر 

الموجه   التنمر  البيئية علي 

 نحو الشخص 

 0.000 131.853 0.471 0.000 19.551 3.861 ثابت الانحدار

الحساسية تجاه  

 القيود البيئية 

-0.568 -11.483 0.000 

القيود   تجاه  الحساسية  أثر 

الموجه   التنمر  البيئية علي 

 نحو الجسد 

 0.000 155.955 0.513 0.000 20.239 4.226 ثابت الانحدار

الحساسية تجاه  

 القيود البيئية 

-0.653 -12.488 0.000 

( أن هناك تأثير معنوي وعكسي لأبعاد نمط القيادة الملهمة علي التنمر في مكان العمل. بالنسبة لأثر بعُد 6يوضح جدول رقم )

علي   %82.8وأبعاده؛ توضح النتائج أن بعُد الثقة بالنفس يؤثر معنوياً وعكسيا بنسبة الثقة بالنفس علي التنمر في مكان العمل 

العمل بنسبة   التنمر في مكان  إلي تخفيض مستوي  بالنفس تؤدي  الثقة  أن  العمل، وهذا يعني  لدي    %82.8التنمر في مكان 

عد الثقة بالنفس معنوياً وعكسياً في التنمر الموجه العاملين في شركات السياحة المصرية فئة "أ". كما توضح النتائج أن تأثير بُ 

، وأخيراً تأثير الثقة %68، يليه تأثير الثقة بالنفس علي التنمر الموجه نحو الجسد بنسبة  %70.4نحو العمل كان الأعلي بنسبة 

 . %64.1بالنفس علي التنمر الموجه نحو الشخص بنسبة 

مر في مكان العمل وأبعاده؛ توضح النتائج أن بعُد الرؤية المستقبلية يؤثر معنوياً  فيما يتعلق بأثر الرؤية المستقبلية علي التن

علي التنمر في مكان العمل، وهذا يعني أن الرؤية المستقبلية تؤدي إلي تخفيض مستوي التنمر في    %79.5وعكسيا بنسبة  

بنسبة   العمل  ك  %79.5مكان  "أ".  فئة  المصرية  السياحة  في شركات  العاملين  الرؤية  لدي  بعُد  تأثير  أن  النتائج  توضح  ما 

، يليه تأثير الرؤية المستقبلية علي التنمر  %61.8المستقبلية معنوياً وعكسياً في التنمر الموجه نحو العمل كان الأعلي بنسبة  

 . %54.7، وأخيراً تأثير الرؤية المستقبلية علي التنمر الموجه نحو الشخص بنسبة % 59.3الموجه نحو الجسد بنسبة 

وفيما يتعلق بأثر الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير علي التنمر في مكان العمل وأبعاده؛ توضح النتائج أن بعُد الاعتراف بالقائد  

علي التنمر في مكان العمل، وهذا يعني أن الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير    %76.1كأداة للتغيير يؤثر معنوياً وعكسيا بنسبة  

لدي العاملين في شركات السياحة المصرية فئة "أ". كما   % 76.1وي التنمر في مكان العمل بنسبة  يؤدي إلي تخفيض مست

توضح النتائج أن تأثير بعُد الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير معنوياً وعكسياً في التنمر الموجه نحو العمل كان الأعلي بنسبة 

، وأخيراً تأثير الاعتراف بالقائد  %55.6التنمر الموجه نحو الجسد بنسبة ، يليه تأثير الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير علي 59%

 . %49.9كأداة للتغيير علي التنمر الموجه نحو الشخص بنسبة 

وأخيراً فيما يتعلق بأثر الحساسية تجاه القيود البيئية علي التنمر في مكان العمل وأبعاده؛ توضح النتائج أن بعُد الحساسية تجاه  

علي التنمر في مكان العمل، وهذا يعني أن الحساسية تجاه القيود البيئية تؤدي    %72.1ئية يؤثر معنوياً وعكسيا بنسبة  القيود البي

لدي العاملين في شركات السياحة المصرية فئة "أ". كما توضح   %72.1إلي تخفيض مستوي التنمر في مكان العمل بنسبة  

، يليه  %53.4البيئية معنوياً وعكسياً في التنمر الموجه نحو العمل كان الأعلي بنسبة    النتائج أن تأثير بعُد الحساسية تجاه القيود

، وأخيراً تأثير الحساسية تجاه القيود البيئية %51.3تأثير الحساسية تجاه القيود البيئية علي التنمر الموجه نحو الجسد بنسبة  

 . %47.1علي التنمر الموجه نحو الشخص بنسبة 

 اد القيادة الأصيلة علي التنمر في مكان العمل ثانياً: أثر أبع

 أثر أبعاد القيادة الأصيلة علي التنمر في مكان العمل  (7جدول رقم )

 .Sig. 2R f Sig المحسوبة  B t  الأثر 

أثر الوعي الذاتي علي التنمر في  

 مكان العمل

 0.000 561.441 0.791 0.000 37.366 4.463 ثابت الانحدار

 0.000 23.695- 0.688- الذاتي الوعي 

التنمر   علي  الذاتي  الوعي  أثر 

 الموجه نحو العمل 

 0.000 278.368 0.653 0.000 24.374 5.265 ثابت الانحدار

 0.000 16.684- 0.876- الوعي الذاتي 

التنمر   علي  الذاتي  الوعي  أثر 

 الموجه نحو الشخص 

 0.000 178.790 0.547 0.000 21.062 4.371 ثابت الانحدار

 0.000 13.371- 0.674- الوعي الذاتي 



 Vol. 3 No. 1, (2021) pp 99-118 (JTHH)  محمد، أ. وإمام، م.

111 

 

التنمر   علي  الذاتي  الوعي  أثر 

 الموجه نحو الجسد 

 0.000 232.651 0.611 0.000 22.902 4.854 ثابت الانحدار

 0.000 15.253- 0.786- الوعي الذاتي 

علي العلاقات  شفافية  التنمر    أثر 

 في مكان العمل

 0.000 672.469 0.820 0.000 41.460 4.349 ثابت الانحدار

 0.000 25.932- 0.664- شفافية العلاقات 

التنمر   علي  العلاقات  شفافية  أثر 

 الموجه نحو العمل 

 0.000 338.496 0.696 0.000 27.063 5.169 ثابت الانحدار

 0.000 18.398- 0.858- شفافية العلاقات 

التنمر   علي  العلاقات  شفافية  أثر 

 الموجه نحو الشخص 

 0.000 238.765 0.617 0.000 24.275 4.374 ثابت الانحدار

 0.000 15.452- 0.680- شفافية العلاقات 

التنمر   علي  العلاقات  شفافية  أثر 

 الموجه نحو الجسد 

 0.000 296.019 0.667 0.000 25.918 4.803 ثابت الانحدار

 0.000 17.205- 0.778- شفافية العلاقات 

الداخلي   الأخلاقي  المنظور  أثر 

 علي التنمر في مكان العمل 

 0.000 528.585 0.781 0.000 36.668 4.375 ثابت الانحدار

 0.000 22.991- 0.661- المنظور الأخلاقي الداخلي 

الداخلي   الأخلاقي  المنظور  أثر 

 علي التنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 257.657 0.635 0.000 23.737 5.128 ثابت الانحدار

 0.000 16.052- 0.835- المنظور الأخلاقي الداخلي 

الداخلي   الأخلاقي  المنظور  أثر 

 علي التنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 168.137 0.532 0.000 20.717 4.265 ثابت الانحدار

 0.000 12.967- 0.643- المنظور الأخلاقي الداخلي 

الداخلي   الأخلاقي  المنظور  أثر 

 علي التنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 216.129 0.594 0.000 22.367 4.728 ثابت الانحدار

 0.000 14.701- 0.748- المنظور الأخلاقي الداخلي 

علي   المتوازنة  المعالجة  أثر 

 التنمر في مكان العمل 

 0.000 547.761 0.787 0.000 37.806 4.278 ثابت الانحدار

 0.000 23.404- 0.659- المعالجة المتوازنة 

علي   المتوازنة  المعالجة  أثر 

 التنمر الموجه نحو العمل 

 0.000 262.262 0.639 0.000 24.217 5.003 ثابت الانحدار

 0.000 16.195- 0.833- المعالجة المتوازنة 

علي   المتوازنة  المعالجة  أثر 

 التنمر الموجه نحو الشخص 

 0.000 193.671 0.567 0.000 22.276 4.242 ثابت الانحدار

 0.000 13.917- 0.660- المعالجة المتوازنة 

علي  المتوازنة  المعالجة    أثر 

 التنمر الموجه نحو الجسد 

 0.000 235.946 0.615 0.000 23.825 4.658 ثابت الانحدار

 0.000 15.361- 0.757- المعالجة المتوازنة 

( أن هناك تأثير معنوي وعكسي لأبعاد نمط القيادة الأصيلة علي التنمر في مكان العمل. بالنسبة لأثر بعُد 7يبين جدول رقم )

  % 79.1الذاتي علي التنمر في مكان العمل وأبعاده؛ توضح النتائج أن بعُد الوعي الذاتي يؤثر معنوياً وعكسيا بنسبة  الوعي  

  % 79.1علي التنمر في مكان العمل، وهذا يعني أن الوعي الذاتي يؤدي إلي تخفيض مستوي التنمر في مكان العمل بنسبة  

أ". كما توضح النتائج أن تأثير بعُد الوعي الذاتي معنوياً وعكسياً في التنمر  لدي العاملين في شركات السياحة المصرية فئة " 

، وأخيراً  %61.1، يليه تأثير الوعي الذاتي علي التنمر الموجه نحو الجسد بنسبة  %65.3الموجه نحو العمل كان الأعلي بنسبة  

 .%54.7تأثير الوعي الذاتي علي التنمر الموجه نحو الشخص بنسبة 

يتع يؤثر معنوياً  فيما  العلاقات  بعُد شفافية  أن  النتائج  العمل وأبعاده؛ توضح  في مكان  التنمر  العلاقات علي  بأثر شفافية  لق 

علي التنمر في مكان العمل، وهذا يعني أن شفافية العلاقات تؤدي إلي تخفيض مستوي التنمر في مكان   % 82وعكسيا بنسبة  

سياحة المصرية فئة "أ". كما توضح النتائج أن تأثير بعُد شفافية العلاقات معنوياً  لدي العاملين في شركات ال  %82العمل بنسبة  

، يليه تأثير شفافية العلاقات علي التنمر الموجه نحو الجسد %69.6وعكسياً في التنمر الموجه نحو العمل كان الأعلي بنسبة  

 . %61.7الشخص بنسبة  ، وأخيراً تأثير شفافية العلاقات علي التنمر الموجه نحو%66.7بنسبة 

وفيما يتعلق بأثر المنظور الأخلاقي الداخلي علي التنمر في مكان العمل وأبعاده؛ توضح النتائج أن بعُد المنظور الأخلاقي 

علي التنمر في مكان العمل، وهذا يعني أن المنظور الأخلاقي الداخلي يؤدي إلي    %78.1الداخلي يؤثر معنوياً وعكسيا بنسبة  

لدي العاملين في شركات السياحة المصرية فئة "أ". كما توضح النتائج    %78.1وي التنمر في مكان العمل بنسبة  تخفيض مست

، يليه تأثير  %63.5أن تأثير بعُد المنظور الأخلاقي الداخلي معنوياً وعكسياً في التنمر الموجه نحو العمل كان الأعلي بنسبة  

، وأخيراً تأثير المنظور الأخلاقي الداخلي علي التنمر %59.4وجه نحو الجسد بنسبة  المنظور الأخلاقي الداخلي علي التنمر الم

 . %53.2الموجه نحو الشخص بنسبة 

وأخيراً فيما يتعلق بأثر المعالجة المتوازنة علي التنمر في مكان العمل وأبعاده؛ توضح النتائج أن بعُد المعالجة المتوازنة يؤثر 

علي التنمر في مكان العمل، وهذا يعني أن المعالجة المتوازنة تؤدي إلي تخفيض مستوي التنمر    %78.7معنوياً وعكسيا بنسبة  

لدي العاملين في شركات السياحة المصرية فئة "أ". كما توضح النتائج أن تأثير بعُد المعالجة   %63.9في مكان العمل بنسبة  

التنمر الموجه نحو العمل كان   في  المتوازنة علي  % 5361.5الأعلي بنسبة  المتوازنة معنوياً وعكسياً  المعالجة  ، يليه تأثير 

 . %47.1، وأخيراً تأثير المعالجة المتوازنة علي التنمر الموجه نحو الشخص بنسبة %56.7التنمر الموجه نحو الجسد بنسبة  

 تحليل الانحدار المتعدد  

 أولًا: أثر القيادة الملهمة علي التنمر في مكان العمل 
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 أثر القيادة الملهمة علي التنمر في مكان العمل  (8جدول رقم )

 B t  المحسوبة Sig. 2R f Sig. 

 0.000 188.010 0.868 0.000 41.351 4.277 ثابت الانحدار

 0.000 6.121- 0.428- الثقة بالنفس 

 0.000 2.966- 0.221- الرؤية المستقبلية 

 0.000 4.158- 0.301- الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير 

 0.000 6.814- 0.433- الحساسية تجاه القيود البيئية 

( أن هناك تأثير معنوي وعكسي لنمط القيادة الملهمة علي التنمر في مكان العمل. توضح النتائج أن أبعاد 8يوضح جدول رقم )

، وهذا يعني أن تطبيق القيادة الملهمة  %86.8القيادة الملهمة مجتمعة تؤثر معنوياً وعكسياً علي التنمر في مكان العمل بنسبة  

 .  %86.8ر في مكان العمل لدي العاملين في شركات السياحة المصرية فئة "أ" بنسبة يساهم في تقليل مستوي التنم

 ثانياً: أثر القيادة الأصيلة علي التنمر في مكان العمل

 أثر القيادة الأصيلة علي التنمر في مكان العمل  (9جدول رقم )

 B t  المحسوبة Sig. 2R f Sig. 

 0.000 205.808 0.850 0.000 43.017 4.478 ثابت الانحدار

 0.000 2.281- 0.259- الوعي الذاتي 

 0.003 3.033- 0.341- شفافية العلاقات 

 0.000 3.975- 0.288- المنظور الأخلاقي الداخلي 

 0.001 3.361- 0.228- المعالجة المتوازنة 

( أن هناك تأثير معنوي وعكسي لنمط القيادة الأصيلة علي التنمر في مكان العمل. توضح النتائج أن أبعاد 9يبين جدول رقم )

، وهذا يعني أن تطبيق القيادة الأصيلة %85القيادة الأصيلة مجتمعة تؤثر معنوياً وعكسياً علي التنمر في مكان العمل بنسبة  

 .  %85في مكان العمل لدي العاملين في شركات السياحة المصرية فئة "أ" بنسبة يساهم في تقليل مستوي التنمر 

 نتائج الدراسة 

 توصلت الدراسة إلي مجموعة من النتائج يمكن عرضها علي النحو التالي:  

المستقبلية في تتبني شركات السياحة المصرية تطبيق نمط القيادة الملهمة بدرجة كبيرة، وقد جاء بعُد الرؤية  •

المرتبة الأولي كأعلى الأبعاد، يليه بعُد الحساسية تجاه القيود البيئية، يليه الثقة بالنفس، وأخيراً جاء بعُد الاعتراف 

 بالقائد كأداة للتغيير.

تتبني شركات السياحة المصرية تطبيق نمط القيادة الأصيلة بدرجة كبيرة، وقد جاء بعُد شفافية العلاقات في  •

 بة الأولي، يليه بعُد المعالجة المتوازنة، ثم بعُد الوعي الذاتي، وأخيراً بعُد المنظور الأخلاقي الداخلي. المرت

هناك مستوي منخفض جداً من التنمر في مكان العمل داخل شركات السياحة، حيث أبرزت النتائج انخفاض  •

نحو العمل، والتنمر الموجه نحو الجسد والتنمر   الأبعاد الثلاثة للتنمر في مكان العمل والمتمثلة في التنمر الموجه

 الموجه نحو الشخص. 

هناك علاقة ارتباط معنوية وعكسية قوية بين القيادة الملهمة وأبعادها وكذلك القيادة الأصيلة وأبعادها مع التنمر   •

 في مكان العمل وأبعاده الثلاثة داخل شركات السياحة المصرية.  

القيادة الأصيلة وأبعادها علي مستوي التنمر القيادة الملهمة وأبعادها و يلتبني نمطتأثير معنوي وسلبي قوي هناك  •

 في مكان العمل داخل شركات السياحة المصرية. 

 التوصيات  

 في ضوء ما توصلت إليه الدراسة من نتائج، يقترح الباحثان التوصيات التالية: 

شركات السياحة الاهتمام والتوسع في تبني وتطبيق الأنماط القيادية الحديثة والابتعاد عن الأنماط   ينبغي علي •

والأساليب التقليدية مثل نمطي القيادة الملهمة والقيادة الأصيلة، لما لهم من دور بارز في تحسين أداء العاملين 

ما يساعد علي تحقيق كافة أهداف الشركة بكفاءة  وزيادة دافعيتهم نحو العمل، وتعزيز التزامهم تجاه الشركة، م

 وفاعلية، والمحافظة علي وضعها التنافسي في بيئة العمل. 

ضرورة اهتمام شركات السياحة بتوفير بيئة عمل ملائمة وتشجيع العمل بروح الفريق، الأمر الذي يعزز ولاء   •

 العاملين ويزيد من ارتباطهم ببعض وكذلك ارتباطهم بالشركة.  

ي المستمر لمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات والمشاركة في وضع الخطط والأهداف والسياسات السع •

 التنظيمية المتعلقة بالعمل، وتوفير الدعم المادي والمعنوي المناسب لهم. 

يجب علي مديري شركات السياحة التزام الصدق والأمانة والعدالة عند التعامل مع العاملين داخل الشركة،  •

 بتعاد عن كافة السلوكيات الزائفة التي من شأنها التأثير سلباً علي العاملين. والا
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نشر الوعي بين جميع العاملين داخل الشركة حول الأضرار النفسية والجسدية والمادية الناتجة عن سلوكيات   •

 عامل معه. التنمر في مكان العمل من خلال توفير برامج توعية توضح ماهية التنمر وأنواعه وكيفية الت

ينبغي علي شركات السياحة وضع سياسات واضحة وفعالة لجميع العاملين لمنع ممارسة التنمر في مكان العمل،  •

  وعدم التهاون مع المتنمرين بهدف إيجاد بيئة عمل آمنة وداعمة للإبداع والابتكار.  



 Vol. 3 No. 1, (2021) pp 99-118 (JTHH)  محمد، أ. وإمام، م.

114 

 

 المراجع 

 أولًا: المراجع العربية
( أثر القيادة الملهمة علي البراعة التنظيمية دراسة ميدانية علي شركة  2020ات )أبو النجا، مي؛ عواد، عمرو ومحمد، عناي

 .  221-193، 3سياك للبناء والتشييد، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، كلية التجارة، جامعة عين شمس، 

لاقتها بالتنمر الوظيفي من ( القيادة الخادمة لدي مديري المدارس الحكومية وع 2020الأبيض، محمد وعبد العظيم، هاني )

 .  343-305، 20وجهة نظر المعلمين، مجلة أبحاث، 

البريد المصري،  2020أحمد، أمنية وعواد، عمرو ) التنمر في مكان العمل علي الأداء السياقي دراسة ميدانية علي  ( أثر 

 .  192 -163، 3المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، كلية التجارة، جامعة عين شمس، 

( دور القيادة الأصيلة كمتغير وسيط في العلاقة بين الإخلاء بالعقد النفسي والتهكم التنظيمي دراسة 2015إسماعيل، عمار )

 .   160-104، 3تطبيقية، مجلة البحوث المالية والتجارية، كلية التجارة، جامعة بورسعيد، 

مر الوظيفي للعاملين بجامعة مدينة السادات دراسة ( دور القيادة الروحية في خفض سلوكيات التن2017إسماعيل، عمار )

 .  47-1، 1تطبيقية، مجلة البحوث المالية والتجارية، كلية التجارة، جامعة بورسعيد، 

( دراسة  2017البردان، محمد  بالعمل  الأصيلة والارتباط  القيادة  بين  العلاقة  في  كمتغير وسيط  النفسي  المال  ( دور رأس 

 غير منشورة، كلية التجارة، جامعة مدينة السادات.   ميدانية، رسالة دكتوراه

( سلوك القيادة الأصيلة لدي قادة مدارس التعليم العام بمحافظة ينبع وعلاقته بالصحة  2019الجهني، أحمد والزايدي، أحمد )

 .  39-1(،  1)108التنظيمية من وجهة نظر المعلمين، مجلة كلية التربية بالمنصورة، كلية التربية، جامعة المنصورة،  

الثانوية في محافظات غزة وعلاقتها ببعض 2017الحجار، رائد ) المدارس  القيادة الأصيلة لدي مديري  ( درجة ممارسة 

 .  234-207(، 2)21المتغيرات، مجلة جامعة الأقصي، 

علي الجامعات الأردنية   ( التنمر في مكان العمل وأثره في أداء أعضاء الهيئة التدريسية دراسة تطبيقية2020الحرايزة، يزن )

 . 492-467(، 2)26الخاصة، مجلة المنارة للبحوث والدراسات، 

( أثر تطبيق نمطي القيادة الموزعة والقيادة الملهمة علي التهكم التنظيمي دراسة تطبيقية علي شركات 2019الرميدي، بسام )

 . 89-71، 9السياحة المصرية، مجلة اقتصاديات المال والأعمال، 

( أثر القيادة الأصيلة علي مخرجات العمل الموقفية والسلوكية والأدائية  2020دي، بسام؛ طلحي، فاطمة وطه، هني )الرمي

 . 19-1، 7في شركات السياحة المصرية، مجلة الاقتصاد والقانون،

زارة التعليم العالي  ( تأثير مناخ العمل الأخلاقي في التنمر الوظيفي بحث تحليلي في و2021الزيدي، ناظم والشمري، ولاء ) 

 .   833 -805، 23(1والبحث العلمي العراقية، مجلة الدنانير، )

( تأثير المقدرات الديناميكية في دعم مقومات القيادة الأصيلة من خلال  2020الشمري، أحمد؛ عبود، رشا والطرفي، علاء )

ت الأهلية في محافظة كربلاء، مجلة كلية  مرونة الموارد البشرية دراسة تحليلية لآراء عينة من أعضاء مجالس الكليا

 .  328-299(، 1)12الإدارة والاقتصاد للدراسات الاقتصادية والإدارية والمالية، 

التنظيمي متغير معدل 2019الشوابكة، عرين ) المناخ  العمل الطوعي  العمل علي دوران  التنمر في مكان  أثر سلوكيات   )

لعاصمة عمان، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الأعمال، جامعة الشرق  دراسة ميدانية علي المستشفيات الخاصة با

 الأوسط.  

( هند  الضمان 2017الصويعي،  صندوق  في  العاملين  نظر  وجهة  من  الإبداعية  القدرات  تنمية  في  الملهمة  القيادة  أثر   )

التن السياسات الاقتصادية ومستقبل  العلمي الأول بعنوان  المؤتمر  ليبيا، كلية الاجتماعي بنغازي،  المستدامة في  مية 

 ديسمبر.  13-11الاقتصاد والتجارة، جامعة المرقب، 

المستشفيات  2020العتيق، أمل ) التنظيمي دراسة ميدانية علي  الصراع  العمل في ظل  نية ترك  الوظيفي في  التنمر  أثر   )

 ، جامعة آل البيت. الأردنية الخاصة، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية

( أثر التنمر الوظيفي علي كفاءة أداء العنصر البشري في المؤسسات الاقتصادية، مجلة بحوث الشرق 2020العزوني، هدي )

 .  202-173، 57الأوسط، 
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لأردنية،  ( القيادة الملهمة وأثرها علي الالتزام التنظيمي لدي الموظفين في وزارة الصناعة والتجارة ا2018العيساوي، محمد )

 رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة آال البيت. 

( أثر القيادة الأصيلة في إبداع الموظفين بشركة زين للإتصالات في الأردن، رسالة ماجستير غير  2018الفريحات، لانا )

 منشورة، كلية الأعمال، جامعة عمان العربية. 

( السمات الشخصية وأثرها في تفشي ظاهرة التنمر في بيئة العمل  2018مي، رباب والشماسي، أريج )المنديل، صيته؛ السل

(، 9)2دراسة ميدانية علي الإدارات بجامعة الملك عبدالعزيز بجدة، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية والقانونية،  

68-94  . 

ت الاستقواء داخل مكان العمل دراسة تطبيقية علي العاملين في ( القيادة الأصيلة وأثرها في سلوكيا2019المنسي، محمود )

-160(، 1)41مصلحة الضرائب العامة بمحافظة الدقهلية، مجلة البحوث التجارية، كلية التجارة، جامعة الزقازيق،  

219  . 

علي الكليات الاهلية في    ( تأثير القيادة الملهمة في الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية2020الموسوي، ميمونة وعبود، انوار )

 .  215- 197(،  35)9محافظات الفرات الاوسط )بابل، كربلاء، النجف(، مجلة الإدارة والإقتصاد، 

( التنمر الوظيفي في بيئة العمل وعلاقته بالكفاءة الإنتاجية لربة الأسرة العاملة، المجلة  2020النشار، نجلاء والسواح، إلهام )

 .  36-1(، 1)36المصرية للاقتصاد المنزلي، 

( عينة من  2018النعيمي، صلاح وعزيز، شعيب  استطلاعية لآراء  دراسة  التنظيمي  الالتزام  في  الوظيفي  التنمر  تأثير   )

 .  246-225(، 119)37العاملين في المديرية العامة لتربية بابل، مجلة تنمية الرافدين، 

اعي انتقال من العالم الواقعي إلي الفضاء الالكتروني دراسة  ( سلوك التنمر عبر مواقع التواصل الاجتم2021بومشطة، نوال )

 .  168-153(، 1)8وصفية، مجلة تطوير، 

( القيادة الملهمة والمفاجأة الاستراتيجية دراسة استطلاعية  لأراء عينة من القيادات 2014خليف، سلطان؛ محمد، وزيرة )

(،  13) 7ارية، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة البصرة،  الإدارية في عدد من دوائر محافظة نينوي، مجلة دراسات إد 

43-70  . 

( القيادة الملهمة وأثرها في الحد من الصراع التنظيمي لدي العاملين في  2019دحام، دحام؛ عطيه، طارق وخضر، رعد )

 .  534- 517(، 1) 28المستشفيات الأردنية الخاصة، مجلة كلية المعارف الجامعة، 

 . 376-359، 48واقع التنمر في الإدارة الجامعية، مجلة العلوم الإنسانية، ( 2017درنوني، هدي )

( القيادة الملهمة لدي معلمي ومعلمات التربية الرياضية، المجلة العلمية للتربية البدنية وعلوم الرياضة،  2019درويش، محمد )

 .  27-1، 85كلية الرتبية الرياضية للبنين، جامعة حلوان 

التنمر في مكان العمل الدور المعدل لممارسات 2018دمرجيان، سارين ) ( أثر إستراتيجية علاقات العمل علي سلوكيات 

الإدارة بالتجوال دراسة ميدانية في فنادق الخمس نجوم في عمان، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الأعمال، جامعة 

 الشرق الأوسط. 

( بناء مقياس القيادة الملهمة للمدرب الرياضي، المجلة الأوربية لتكنولوجيا علوم الرياضة، الأكاديمية  2017رضوان، وائل )

 .  312- 299(، 10)7الدولية لتكنولوجيا الرياضة، 

لرقابة الصناعية،  ( أثر القيادة الملهمة علي الانتماء التنظيمي دراسة تطبيقية علي مصلحة ا 2017زكي، سارة وخطاب، عايدة )

 .  32-13، 2المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، كلية التجارة، جامعة عين شمس، 

الفلسطينية قطاع غزة،  2016زنداح، سامي ) الصحة  الأزمات دراسة تطبيقية علي وزارة  إدارة  في  الملهمة  القيادة  أثر   )

 .  65-47، 2شمس، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، كلية التجارة، جامعة عين 

( إنتهاك العقد النفسي كمتغير وسيط في العلاقة بين الإستقواء في مكان العمل  2019حسانين، أسامة وعبد الحميد، ممدوح )

، 3والسلوك الإبتكاري للعاملين دراسة ميدانية، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، كلية التجارة، جامعة عين شمس،  

127-184  . 

( تصور مقترح من منظور الممارسة العامة للتخفيف من المشكلات المترتبة علي التنمر الوظيفي،  2018)  شحاته، صفاء

 .  165-116(، 1)8المجلة العلمية للخدمة الاجتماعية، 
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( دور القيادة الأخلاقية في تقليل سلوكيات التنمر الوظيفي للعاملين بجامعة حلوان، مجلة البحوث 2020عبد العزيز، حمدي )

 .  392-322(، 4)21المالية والتجارية، كلية التجارة، جامعة بورسعيد، 

( أثر القيادة الملهمة علي الانتماء التنظيمي دراسة تطبيقية علي مصلحة الرقابة الصناعية، رسالة  2017عبدالحافظ، سارة )

 ماجستير غير منشورة، كلية التجارة، جامعة عين شمس. 

مر في مكان العمل في العلاقة بين السمات الخمسة الكبري للشخصية ونية ترك العمل ( توسيط التن2021عشري، تامر )

- 221(،  1)58بالتطبيق علي العاملين بمجالس المدن بمحافظة الدقهلية، مجلة جامعة الاسكندرية للعلوم الإدارية،  

251  . 

سة سيوسولوجية علي عينة من الأكاديميين  ( التنمر في بيئة العمل والانغماس الوظيفي درا2021علي، حمدي ومحمد، وفاء )

 .  143- 91(، 1)10ومعاونيهم والموظفين الإداريين في جامعة سوهاج، 

( أثر القيادة الملهمة في تحقيق الصحة التنظيمية في المنظمات العراقية بحث ميداني في وزارة الثقافة  2019علي، عالية )

 . 257-234(،  115)25العراقية، مجلة الاقتصاد والعلوم الإدارية، 

( تأثير القيادة الملهمة في السلوكيات المضادة للإنتاجية دراسة ميدانية، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، 2015عواد، عمرو )

 .  271-229، 3كلية التجارة، جامعة عين شمس، 

الدين ) الحكومية دراسة تطبيقية  2020غنيم، صلاح  العمل بالأجهزة  التنمر في مكان  المصرية، مجلة الإدارة  (  البيئة  في 

 .  82- 13(، 28)7التربوية، 

( أثر القيادة الملهمة علي سلوكيات المواطنة التنظيمية دراسة تطبيقية علي مركز المؤتمرات في القاهرة،  2012فنري، نور )

 .  595- 571،  65مجلة فكر وإبداع، 

همة ودورها في تحقيق التميز التنظيمي دراسة إستطلاعية في  ( القيادة المل2019كامل، سهاد؛ مهدي، حوراء وكمونة، علي )

 . 63-35(، 30)8المدارس الإعدادية الحكومية في مدينة كربلاء المقدسة، مجلة الإدارة والإقتصاد، 

التوجه الريادي بحث ميداني في وزارة 2020ماجد، هدي وعلي، عالية ) القيادة الأصيلة لتحقيق  ( إمكانية تبني سلوكيات 

 .  364-346(، 52)16سكان والإعمار والبلديات والأشغال العامة، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، الإ

( علاقة ممارسة القيادة الأصيلة برأس المال النفسي والجهد الانفعالي في التدريس  2020محمود، الفرحاتي وصموئيل، أماني )

 .  102- 51(، 108)30ة للدراسات النفسية، لدي معلمي المرحلة الابتدائية، المجلة المصري

( دور التمكين النفسي كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الأصيلة وسلوك الصمت التنظيمي دراسة 2018محمود، مي )

 .  323-284(، 4)32ميدانية، مجلة البحوث التجارية المعاصرة، كلية التجارة، جامعة سوهاج، 

لتحكم كمتغير وسيط علي العلاقة بين القيادة الأصيلة وجودة حياة العمل دراسة ميدانية،  ( أثر مركز ا2010مرسي، مرفت )

 .  360-333، 4المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، كلية التجارة، جامعة عين شمس، 

 .  521 -511، 43( التنمر الوظيفي مقاربة نظرية، مجلة العلوم الإنسانية، 2015مغار، عبد الوهاب )

( العلاقة بين القيادة الأصيلة وكل من محورية العمل ووقت الفراغ 2016دالحكيم؛ شحاتة، صالح وأحمد، محمود )نجم، عب

بالتطبيق علي العاملين بالإدارة العامة للموارد المائية والري بشرق الدقهلية، المجلة المصرية للدراسات التجارية،  

 .  249-215(، 2)40كلية التجارة، جامعة المنصورة، 
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