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 انتنمر انىظيفي في رياض الأطفال: الأشكال والأسباب والمقاييس المستخذمة  

 د. نههة محمذ نطفي نىفم

كمية البنات، جامعة عيف شمس -أستاذ أصوؿ تربية الطفؿ  

 تحدث أف يمكف التي التنمر ىذا وأشكاؿ الوظيفي، التنمر تعريؼ البحثية الورقة ىذه تناقش
وذلؾ مف حيث اليجوـ الشخصي، والتيديد  الأطفاؿ رياض داخؿ الضحية بالنسبة لممعممة

 وتتناوؿ الورقة البحثية أيضًا مسببات وتوقيع العقوبات المالية، لموضع الميني، والعمؿ الزائد،
 الشخصية والصفات لممتنمر، الشخصية الصفات حيث مف الأطفاؿ برياض  الوظيفي التنمر

 المقاييس بعض إلى مع الإشارة العمؿ، بيئة ومواصفات القيادة، وأسموب لمضحية،
 يمارس ما تجاه الضحية المعممة فعؿ ردود الوظيفي، وتوضيح التنمر قياس في المستخدمة

 ثـ تنتيي السيبراني، الوظيفي بالتنمر وتتعرض الورقة إلى ما يسمى السموكيات، مف ضدىا
ومف أىـ التوصيات العامة توفير  الإجرائية، والتوصيات العامة، التوصيات مف بعدد

التدخلات، والقياـ بالمبادرات، والتدريب المتعمؽ، والتشجيع عمى الإبلاغ عف ىذه الظاىرة، 
وتتعمؽ التوصيات الإجرائية عمى مستوى مديرة الروضة بالتعامؿ بسرعة وشمولية وفي سرية 

تحيز، وطمب المساعدة مف المختصيف في الاستشارات القانونية، وعمى مستوى معممة دوف 
الروضة تتعمؽ التوصيات الإجرائية بالالتزاـ بالكود الأخلاقي، وتطبيؽ بروتوكوؿ التواصؿ 

 باحتراـ، والابتعاد عف إظيار الاستثارة أو الانفعاؿ العاطفي عمى سبيؿ المثاؿ.

ر الوظيفي، خصائص المتنمر، خصائص الضحية، المشاىد التنمالكممات المفتاحية: 
 المتفرج، التنمر السيبراني، مقاييس التنمر الوظيفي.
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Workplace Bullying in Preschools:  

Forms, Causes and Scales  

This research paper aims primarily to define workplace bullying; its 

forms and causes, the reaction of the victim and how bullying could be 

measured. The forms of workplace bullying in preschools could be a 

threat to professional status, destabilization or isolation physically and 

socially. The causes of workplace bullying in preschools can be 

perpetrator characteristics, victim characteristics, leadership style and 

work environment. The research paper also discusses some 

questionnaires connected with measuring workplace bullying such as 

the Reduced Form of the Workplace Bullying Scale and the Malaysian 

Workplace Bullying Index. In this context, cyber-bullying is 

discussed, and some questionnaires are used as well. The 

recommendations at the end refer to the practical measures that could 

be taken in preschools in order to have what is called a zero tolerance 

of workplace bullying: restorative interventions, a proactive stance, 

enhanced training, reporting, confidentiality, impartiality, ombudsmen 

and respectful communication protocols, among other things.  
Key words: workplace bullying, perpetrator characteristics, victim, 

by-stander, cyber-bullying, workplace bullying scales. 
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 مقدمــة

مف جانب العمماء  workplace bullyingيظير مفيوـ التنمر في مكاف العمؿ 
، والتنمر أساساً يشتمؿ عمى العنؼ والتيديد مع محدودية الإيذاء 0981وؿ مرة عاـ لأ

الجسدي، ويمكف أف تستخدـ مصطمحات أخرى لمتعبير عف التنمر مثؿ الاستقواء، والتحرش، 
والإيذاء، والإساءة النفسية، والإرىاب النفسي، والإساءة المفظية، والمضايقة، وتدؿ جميع ىذه 

 ى نفس الظاىرة وىي إساءة المعاممة عمى نحو متكرر.المصطمحات عم

إلى أف التعرض لمتنمر الوظيفي يؤدي إلى  (Glambek et.al, 2014)وتشير دراسة 
بحيث يمكف أف يصؿ الأمر إلى  job insecurityزيادة الإحساس بقمة الأماف والاستقرار 

أخرى حوؿ العلاقة بيف الرغبة في ترؾ العمؿ في مدة لا تتجاوز ستة شيور، وفي دراسة 
توصمت  intention to leaveالتنمر الوظيفي ومؤشرات ترؾ العمؿ في مدة خمس سنوات 

إلى أف ضحايا التنمر الوظيفي أكثر عرضة مف غيرىـ إلى  (Glambek et.al, 2015)دراسة 
 expulsion in workingالاستبعاد مف مكاف العمؿ بؿ ومف الحياة الوظيفية بوجو عاـ 

life. 

بالتركيز عمى تأثير ظاىرة التنمر بيف  (Merilainen et.al, 2016)وتقوـ دراسة 
أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة، وعادة ما يكوف سبب التنمر بالترتيب: زميؿ مف الزملاء، 
عضو مف الييئة الإدارية، الطلاب، المشتركوف في المشروعات البحثية، ويظير تاثير التنمر 

 societal level impactىيئة التدريس عمى المستوى الاجتماعي  الوظيفي عمى أعضاء
في ازدياد الإنفاؽ عمى النواحي الطبية أو التقاعد قبؿ الأواف أو القمؽ الزائد، بالإضافة إلى 

 التأثير عمى النواحي المالية مف حيث التغيب عف العمؿ أو الاستقالة.

لمتنمر الوظيفي تأثير سمبي عمى أف  (Lutgen-Sandvik et.al, 2016)وتكشؼ دراسة 
مف حيث درجة الضغوط، ونوعية وسلامة  individual outcomesالانتاجية الفردية 

 (Nielsen et.al, 2017)الصحة العقمية والرغبة في ترؾ العمؿ، وتتفؽ تمؾ النتيجة مع دراسة 
لعجز عف والتي أشارت إلى أف التنمر الوظيفي يعد أحد أسباب التقاعد المبكر بسبب ا

، وتعتبر النساء أكثر عرضة لذلؾ مف الرجاؿ، disability retirementمواصمة العمؿ 
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لى  (Notelaers et.al, 2019)وتؤيد دراسة  أف التنمر الوظيفي يؤدي إلى تدىور في الصحة، وا 
 ارتفاع معدلات التغيب عف العمؿ، وقمة مستوى الرضاعف العمؿ.

الية المساىمة في سد الفجوة البحثية بالدراسات وفي ضوء ما سبؽ تحاوؿ الورقة الح
العربية، وذلؾ مف خلاؿ الدراسة العممية لسموكيات التنمر الوظيفي بيف المعممات برياض 
الأطفاؿ، مع التعرؼ عمى كيفية التغمب عمى ىذه السموكيات أو التقميؿ مف تأثيرىا، وبذلؾ 

ف الجميع، بدلًا مف انخفاض الدافعية والاستفادة م يمكف تعظيـ الشعور بالولاء التنظيمي
 وبالتالي انخفاض مستوى الأداء والانتاجية برياض الأطفاؿ. 

 تيدؼ الورقة الحالية إلى ما يمي: .أهداف الورقة

 تعريؼ التنمر الوظيفي والخصائص المميزة لو. -0

 مناقشة أىـ النماذج التي تقوـ بدراسة التنمر الوظيفي بعدد مف الدوؿ. -2

 التنمر الوظيفي السيبراني والأدوات المستخدمة في قياسو.الإشارة إلى  -3

الأطفاؿ عمى المستوى الفردي،  برياض الوظيفي التنمر عمى المترتبة الآثار توضيح -4
 .والمستوى المؤسسي

 ترجع أىمية ىذه الورقة إلى ما يمي:. أهمية الورقة

امي الظاىرة تناوؿ أشكاؿ التنمر الوظيفي والعوامؿ المسببة لو وذلؾ لمحد مف تن -0
 برياض الأطفاؿ.

عرض مقاييس عالمية مختمفة لسموكيات التنمر الوظيفي والتي يمكف تطبيقيا  -2
 برياض الأطفاؿ في مصر. 
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وصؼ ردود فعؿ المعممة الضحية تجاه سموكيات التنمر وطرؽ التكيؼ البناءة في  -3
 التعامؿ مع ىذه السموكيات.

مكف أف تساعد رياض الأطفاؿ بمصر يتقديـ مجموعة مف التوصيات الإجرائية التي  -4
 عمى إيجاد بيئة عمؿ مناىضة لمتنمر الوظيفي. 

 تعريفات التنمر الوظيفي

التنمر الوظيفي أنو الموقؼ الذي  (Einarsen & Skogstad, 1996)يعرؼ كؿ مف 
يتعرض فيو الشخص بشكؿ مستمر لسوء المعاممة أو الإيذاء مف جانب شخص آخر وذلؾ 
مف خلاؿ السموكيات السمبية المتكررة كالتحرش والإساءة المفظية وعمى مدى فترة مف الزمف 

ضيؼ بحيث في سياؽ رياض الأطفاؿ تواجو المعممة صعوبة في الدفاع عف نفسيا، وي
(Einarsen, 1999)  أف التنمر الوظيفي يعني التعرض لمعنؼ بشكؿ منتظـ مف جانب

الزميلات أو الرؤساء لفترة مف الزمف بحيث تجد المعممة الضحية في رياض الأطفاؿ أنو مف 
الصعب الاستمرار في الدفاع عف النفس مما يسبب ليا الكثير مف الأذى النفسي أو 

 الجسدي.

أف التنمر الوظيفي عبارة عف سموكيات عدوانية متكررة  (Namie, 2007)ويرى 
تستيدؼ بعض الأشخاص بطريقة منيجية تؤدي إلى الشعور بالإىانة والإذلاؿ والأذى 
النفسي أو الجسدي الذي قد يؤثر عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة لأف الضحية تجد نفسيا بلا 

 حد الزملاء أو أحد الرؤساء.  حماية تجاه الأفعاؿ السمبية التي عادة ما يقوـ بيا أ

إلى تعريؼ التنمر في مكاف العمؿ ويرى أنو  (Einarsen et.al, 2009)ويعود 
مجموعة مف الأعماؿ والممارسات المتكررة العمدية الموجية إلى شخص آخر، وتحدث ىذه 
الممارسات عف طريؽ التيديد أو التخويؼ أو الإذلاؿ بشكؿ متكرر ومنتظـ عمى مدى فترة 

 نية معينة تمتد لمدة ستة شيور أو أكثر.زم
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أف التنمػػػر الوظيفي نوع مف  (VanRooyen & McCormak, 2013)ويرى كؿ مف 
الإسػاءة المفظية أو الإيذاء الموجػػو مف جػانب فرد أو مجموعػة نحو فرد أو مجمػػػوعة أخػػػرى  

أف التنمر   (Basal & El-kazeh, 2014)بغػػػرض التقميػؿ مف قيمة الضحية، ويػػرى كػػؿ مػػػػف 
الوظيفي نوع مف الاعتداء المتكرر الذي تتعرض الضحية فيو لمتيديد المفظي ولمسموكيات 

 الميينة التي تضع صحة وسلامة الضحية في خطر.

إلى أف التنمر الوظيفي عبارة عف سموكيات سمبية  (Nielisen et.al, 2016)ويذىب 
ر نحو فرد أو مجموعة مف الأفراد الأمر الذي يترتب متكررة ومستمرة موجية بشكؿ مباش

 عميو وجود بيئة عمؿ عدائية نتيجة الاختلاؿ في ميزاف القوى بيف الضحية وبيف المتنمر.

ويمكف تعريؼ التنمر الوظيفي في رياض الأطفاؿ بأنو الممارسات والسموكيات 
مف الزمف، كما أنيا قد العمدية العدائية التي تحدث بشكؿ متكرر عمى مدى فترة مستمرة 

تكوف موجية لمعممة واحدة فقط أو لمجموعة مف المعممات مف جانب المديرة أو بقية 
الزميلات، وذلؾ بيدؼ إحداث الضرر النفسي أو الجسدي لممعممة الضحية مما يؤثر سمبياً 

 عمى مياـ العمؿ في الروضة وعمى العلاقات مع الزميلات والأطفاؿ وأولياء الأمور.

 ئص التنمر الوظيفيخصا

يتضح مف التعريفات السابقة أف ىناؾ بعض الشروط التي لابد أف تتوافر حتى يتـ 
وصؼ الموقؼ الذي تتعرض لو المعممة الضحية بأنو مف سموكيات التنمر الوظيفي برياض 

 الأطفاؿ، ويمكف إجماؿ الخصائص المميزة ليذه السموكيات فيما يمي:

فالتنمر الوظيفي سموؾ يحدث بشكؿ ممنيج  frequency or repetitionالتكرارية  -
 ومتكرر مف معممة واحدة أو أكثر أو مف الرؤساء وذلؾ لمحاولة النيؿ مف الضحية.

حيث يتـ التنمر الوظيفي  duration or over a period of timeالاستمرارية  -
 بصورة منتظمة ومستمرة عمى مدى ستة شيور أو أكثر.
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فالتنمر الوظيفي  difficulty of self-defianceالنفس صعوبة دفاع الضحية عف  -
عممية تصاعدية تواجو مف خلاليا المعممة الضحية مواقؼ تشعرىا بأنيا دوف 

 المستوى وأنيا ىدؼ لمسموكيات السمبية داخؿ الروضة.

 psychological or physicalحدوث الضرر المادي أو النفسي لممعممة الضحية  -

damage  فقد ينتج عف التنمر الوظيفي أفعاؿ أو تعميقات شفيية أو استبعاد
 اجتماعي بيدؼ الإمعاف في الترىيب أو الإساءة أو الإذلاؿ أو الحط مف القيمة.

فالمتنمر عادة ىو   power imbalanceانعداـ التوازف في القوة بيف الطرفيف  -
ضع المعممة الأعمى أو الأقوى أو ىو في وضع صحي أو جسدي أفضؿ مف و 

الضحية ويستمد المتنمر القوة مف الوضع الرسمي أو مف عوامؿ أخرى منيا المكانة 
 الاجتماعية مثلًا.

 نماذج دراسة التنمر الوظيفي

 & Rai)يمكف عرض أىـ نماذج دراسة التنمر الوظيفي بالدوؿ المختمفة عمى النحو التالي: 

Agarwal, 2016: 34-35)                                                

في سكندنافيا والذي يشير بأف سموؾ التنمر  (Leymann, 1990)نموذج ليماف  -
 الوظيفي يمر بأربع مراحؿ ىي:

  الحادثة الأصمية الحرجة المسببة لمسموؾ العدواني والصراعthe original 

critical incident 

  التنمر والوصمة مف خلاؿ الممارسات السمبية المتكررة في مكاف العمؿ
bullying and stigmatization 

    رفع الأمر للإدارةinforming personnel administration 
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   قمة الرضا وامكانية فقد العمؿ بسبب عدـ مساندة الإدارةexpulsion 

نيا حيث يبدأ التنمر بمحاولة في ألما (Zapf & Gross, 2001)نموذج زابؼ وجروس  -
ثـ تزداد  rationality and controlالتحكـ بالصراعات بطريقة بيا بعض المنطؽ 

 severing theضراوة الصراع ويتحوؿ إلى الصراع الشخصي وقطع العلاقات 

relationship  ثـ إلى العداونية والتدميرaggression and destruction. 

-Lutgen)والذي يشػػرح فيػػو  (emotional abuse)نمػوذج الإساءة العاطفية  -

Sandvik, 2003)  :في الولايات المتحدة أف التنمر الوظيفي يمر بالمراحؿ التالية
بسبب زيادة الضغوط الوظيفية، ثـ محاولة  initial incidentالحادثة الأساسية 
 turningوبعد ذلؾ تحدث النقطة الفارقة  system disciplineتطبيؽ الأنظمة 

point ويبدأ إلقاء التيـ ،branding  والعزؿisolation وأخيراً ربما الاضطرار إلى ،
 .expulsionترؾ العمؿ 

في اليند والذي يتضمف  (D'Cruze & Noronha, 2010)نموذج العممية مف جانب  -
، ثـ محاولة إيجاد experiencing confusionالمراحؿ التالية: خمط المعايير 

، ثـ الشعور بالانسحاب وترؾ engaging organizational optionsالبدائؿ 
 العمؿ.

في تركيا والذي يعرض المراحؿ التالية  (Karatuna, 2015)نموذج العممية مف جانب  -
، البحث confrontation، المواجية avoidanceلمتنمر الوظيفي: تفادي المشكمة 

 .    exit، ترؾ العمؿ despair ، الشعور باليأس seeking supportعف المساعدة 

 



 

 انتنمر انىظيفي في رياض الأطفال: الأشكال والأسباب والمقاييس المستخذمة  

 
319 

 أشكال التنمر الوظيفي برياض الأطفال

يمكف تقسيـ أشكاؿ أو أنواع سموكيات التنمر التي يمكف أف تحدث لممعممة الضحية 
 (Djurkovic et.al, 2005: 442)داخؿ رياض الأطفاؿ إلى ما يمي:  

بذلؾ التقميؿ  ويقصد   threat to professional statusالتيديد لموضع الميني  -
مف قيمة رأي المعممة الضحية وأىمية العمؿ الذي تقوـ بو، والتقييـ السمبي للأداء 
بصورة دائمة، وتوجيو الموـ إلى المعممة الضحية عف أعماؿ غير مسئولة عنيا مع 

 الاتياـ بقمة بذؿ الجيد في العمؿ مع الأطفاؿ.

ويقصد بذلؾ العدواف  threat to personal standingالتيديد لموضع الشخصي  -
عمى شخصية المعممة الضحية عف طريؽ الشائعات الكاذبة حوؿ الحياة الخاصة 

 بيا، والتيديدات المفظية أماـ الآخريف.                                                

 isolation physically or sociallyالعزؿ أو الإقصاء الجسمي أو الاجتماعي  -
زؿ المعممة الضحية داخؿ الروضة عف طريؽ حجب المعمومات ويقصد بذلؾ ع

عنيا، وقمة اتاحة الفرصة أماميا لإثبات الذات، والمقاطعة المستمرة بشكؿ متكرر 
                                                                                        أثناء إبداء الرأي.   

ويقصد بذلؾ الضغط غير  overworkالعمؿ الزائد أو العبء الزائد مف العمؿ  -
المبرر عمى المعممة عف طريؽ وضع تواريخ مستحيمة التنفيذ، والملاحقة المتكررة 

 للانتياء مف مياـ العمؿ، وتغيير الأىداؼ دوف إبلاغ المعممة بذلؾ.

قصد بذلؾ الافتقار إلى وي destabilizationالتشكيؾ والبحث الدائـ عف الأخطاء  -
 التوازف في التعامؿ بإنصاؼ مع المعممة الضحية.
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الأشكاؿ التالية لسموكيات التنمر  (Hutchinson et.al, 2009: 2321-2324)ويضيؼ 
 الوظيفي التي يمكف أف تحدث داخؿ مكاف العمؿ ففي رياض الأطفاؿ يمكف ملاحظة ما يمي:

الإقصاء مف المحادثة، والإبعاد مف ويشمؿ  personal attackاليجوـ الشخصي  -
الأنشطة، والترىيب عف طريؽ التحديؽ، وتشجيع الآخريف عمى الانقلاب ضد 
طلاؽ  المعممة، مع التحقير والإذلاؿ عف طريؽ نشر الشائعات والاغتياب وا 

 الأوصاؼ.

ويشمؿ ذلؾ التقميؿ  professional competenceاليجوـ عمى الكفاءة المينية  -
 اختلاؽ الأخطاء، وعرقمة فرص الترقي أو النمو الوظيفي.مف الإنجاز و 

 attack through work roles and tasksاليجوـ عمى أدوار ومياـ العمؿ  -
مف خلاؿ  making work life difficultويشمؿ ذلؾ تصعيب أداء العمؿ 

 ظروؼ العمؿ غير الآمنة.

ؼ أوقات الراحة، وجمع تجاىؿ حؽ المعممة في العدالة الإجرائية ومف بيف ذلؾ إيقا -
، compiling unsubstantiated information بعض المعمومات دوف دلائؿ 

 ومنع الاجازات المرضية أو الدراسية.   

وذلؾ عف طريؽ الخصـ مف  financial sanctionsتوقيع العقوبات المالية  -
رغاـ المعممة عمى القياـ بإجازة دوف مرتب.  المرتب والعلاوة، وا 

تفرقة بيف التنمر الوظيفي المباشر والتنمر غير المباشر في رياض الأطفاؿ ويمكف ال
حيث يشمؿ التنمر المباشر الضرب والدفع وغير ذلؾ مف الممارسات المؤذية جسمياً أو نشر 
الاشاعات والسخرية المتكررة، أو التدخؿ في العلاقات الشخصية لدى المعممة الضحية، أما 

تيديد المعممة بالإقصاء الاجتماعي عف طريؽ رفض التواصؿ  التنمر غير المباشر فيشمؿ
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بعادىا عف مكاف العمؿ الرئيسي، أو إعطاء  رىاقيا بالعمؿ الزائد عف الحد، أو نقميا وا  معيا وا 
 المياـ المتدنية أو المعاممة غير العادلة فيما يتعمؽ الأجازات والمكافأت المالية.

                                                 (Basal & El-kazeh, 2014: 20)   
 وكذلؾ يمكف أف يأخذ التنمر الوظيفي في رياض الأطفاؿ الاتجاىات التالية:

                                                         (Merilainen et.al, 2016: 621) 
حيث يحدث التنمر مف أعمى  downwards or down bullyingالتنمر التنازلي  -

 إلى أسفؿ مثؿ تنمر الإدارة عمى المعممة.

حيث يحدث التنمر مف  upwards or bottom-up bullyingالتنمر التصاعدي  -
 أسفؿ إلى أعمى مثؿ تنمر المعممة عمى الإدارة.

حيث يحدث التنمر بيف   horizontal or peer to peer bullyingالتنمر الأفقي  -
 العمؿ.                                           الزميلات في 

                                                       مسببات التنمر الوظيفي برياض الأطفال

 يمكف إجماؿ مسببات التنمر الوظيفي برياض الأطفاؿ فيما يمي:

 perpetrator characteristicsالصفات الشخصية لممتنمر  -

 victim characteristicsلشخصية لمضحية الصفات ا -

 leadership styleأسموب القيادة  -

  work environmentمواصفات بيئة العمؿ  -
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 أولًا: الصفات الشخصية لممتنمر

يشعر المتنمر بالحاجة لمسيطرة وممارسة القوة، وبالخوؼ مف قياـ المعممة الضحية 
بالعمؿ بصورة أفضؿ منو، ويتصؼ المتنمر بالمبادرة باليجوـ عمى المعممات، والميؿ إلى 

، وبإرتفاع مستوى العدائية، وبانخفاض مستوى القبوؿ attribution styleإلقاء الموـ عمييف 
 .low levels of agreeablenessوالتمطؼ 

وبيف المتنمر الضحية  pure bullyويمكف التفرقة بيف المتنمر الفعمي أو الحقيقي 
bully victim   فقد تتحوؿ المعممة الضحية إلى متنمر في بعض الأحواؿ، بحيث يكوف

فتشعر المعممة الضحية بالاحباط، والرغبة في الانتقاـ، double role لممعممة دور مزدوج 
حاجة إلى تقميؿ الشعور بضعؼ العدالة معيا، وتتحوؿ بدورىا إلى متنمر فعمي حقيقي وبال

 . target as perpetratorتجاه المعممات الآخريات 

، active bullyويمكف التفرقة أيضاً بيف نوعيف مف المتنمريف: المتنمر النشط 
والذي لا يقوـ بالتنمر بنفسو بؿ يكتفي بالمشاىدة أو  passive bullyوالمتنمر السمبي 

يساعد  covertبتشجيع المتنمر بطريقة غير مباشرة، فالمتنمر السمبي مشارؾ غير ظاىر 
المتنمر النشط عف طريؽ المناصرة، أو الضحؾ عمى النكات الممقاة، أو الموافقة عمى 

المتنمر السمبي  أو ما يطمؽ عميو فإف وجود  الإقصاء الاجتماعي لمضحية،   وبعبارة أخرى
bystander or witness )مف العوامؿ التي تسيـ في زيادة حدوث التنمر  )المشاىد المتفرج
 ,Raineri et.al) ;(Namie & Lutgen-Sandvik, 2010: 343)   الوظيفي برياض الأطفاؿ.

2011: 23); (O'Farrell et.al, 2018: 7-10) 

 مضحيةثانياً: الصفات الشخصية ل

أحياناً، ويقصد victim بدلًا مف كممة الضحية  targetتستخدـ كممة المستيدؼ 
بذلؾ المعممة التي تتعرض لميجوـ والتي تتوفر لدييا القابمية لمتعرض للإيذاء مف الآخريف، 
وعادة ما تكوف شخصية المعممة الضحية مستسممة في مواجية المواقؼ التصادمية بحيث 

فظية أو الجسدية بشكؿ متكرر مف جانب معممة أخرى أكثر منيا قوة تتعرض لممضايقة الم
 وذلؾ عمى مدار فترة مف الوقت.
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وفي المرحمة الأولى مف التنمر الوظيفي تجد المعممة الضحية صعوبة في الدفاع 
عف نفسيا بحيث تمحؽ بيا وصمة الضعؼ بسبب الإذلاؿ الذي تتمقاه بيف الزميلات، وقد 

معممة الضحية لابد أف تكوف قد ارتكبت مف الأمور ما يستحؽ سوء يعتقد الجميع أف ال
المعاممة أو ما يستحؽ أف توصـ بو، وبالتالي تقوـ المعممة الضحية بإلقاء الموـ عمى نفسيا، 

-characterlogical selfوتظف أف السبب ىو النقص في التركيبة الشخصية الخاصة بيا 

blame لمستحب أو السموؾ الشخصي السمبي غير اbehavioral self-blame   .(Rai 

& Agarwal, 2016: 32); (O'Farrell et.al, 2018: 16)                                  

وتوجد وجيتاف مف النظر فيما يتعمؽ بالصفات الشخصية لمضحية التي تجعميا ىدفاً 
لمتنمر الوظيفي، وتركز وجية النظر الأولى عمى الخصائص السمبية التي تتصؼ بيا 
المعممة الضحية مف حيث التردد والحذر والاعتمادية وانخفاض الميارات الاجتماعية 

لإضافة إلى قمة تقدير الذات وفقداف الثبات العاطفي والصعوبة في التكيؼ مع الضغوط، با
والانفعالي، والافتقار إلى طرؽ التعامؿ مع الصراعات في مكاف العمؿ، بمعنى أنو كمما 

كمما زادت احتمالية تعرضيا  submissiveكانت المعممة الضحية مف النوع المستكيف 
 رؤساء.لمتنمر الوظيفي برياض الػأطفاؿ مف جانب الزميلات أو ال

أما وجية النظر الثانية في الصفات الشخصية لممعممة الضحية فتركز عمى فكرة 
تعرض المعممة لمتنمر بسبب الغيرة وبسبب علاقات الضحية الطيبة مع الآخريف أو بسبب 
امتلاؾ المعممة الضحية الكثير مف الميارات مثؿ الذكاء الاجتماعي والقدرة عمى التواصؿ، 

رورة أف المعممة التي تتمتع بالكفاءة ىي فقط المعرضة لمتنمر الوظيفي ولا يعني ذلؾ بالض
الذي  provocative victimبرياض الأطفاؿ، بؿ قد تكوف المعممة مف النوع المستفز 

يتصرؼ بطريقة تجعؿ الآخريف يوجيوف ليا التنمر نتيجة ىذا السموؾ الذي يستجمب 
          (O'Farrell et.al, 2018: 6) ,(Glaso et.al, 2007:313-319)الاستعداء.

وقد يحدث التنمر الوظيفي لممعممة الضحية بسبب العرؽ أو الديف أو العمر، وتشير 
إلى أف مف أىـ  (Freedman & Vreven, 2016)ودراسة  (Ekici & Beder, 2014) دراسة 

الضحية العوامؿ في حدوث التنمر الوظيفي عدد سنوات الخبرة، فكمما ازدادت سنوات عمؿ 
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كمما ازدادت فرصة التعرض لمتنمر، وكذلؾ قد تؤدي الخمفية التعميمية العالية إلى حدوث 
 .administrative statusالتنمر الوظيفي الذي يقؿ عادة كمما ازدادت الدرجة الوظيفية 

 ثالثاً: أسموب القيادة

ت التنمر تثبت الدراسات وجود ارتباط قوي بيف أسموب القيادة وبيف انتشار سموكيا
 ,Glambek et.al)، ودراسة (Agotnes et.al, 2018)الوظيفي، ومف أمثمة ذلؾ توصمت دراسة 

وبيف التنمر في مكاف العمؿ  laissez-faireإلى وجود علاقة بيف القيادة المتسيبة  (2018
في النرويج، فالقيادة التي تتصؼ بإىماؿ المسئوليات في سياؽ رياض الأطفاؿ تؤدي إلى 

د مف الصراعات بيف المعممات، وعندما تكتفي القيادة بدور المتفرج المشاىد لما يحدث المزي
مف سموكيات التنمر الوظيفي، وتأخذ في ممارسة أسموب التغاضي أو الصمت تجاه المتنمر، 
مع ضعؼ الاستجابة لمشكاوى المقدمة مف المعممة الضحية، فإف ذلؾ يشجع عمى التمادي 

 وظيفي.في سموكيات التنمر ال

وقد تتخذ القيادة أو الإدارة موقفاً محايداً غير حاسـ تجاه التنمر الوظيفي لعدد مف  
الأسباب مف بينيا الاحتفاظ بخصوصية العلاقات داخؿ الروضة، أو التمسؾ بتسمسؿ القيادة 
التقميدية، أو قمة المعمومات الوافية حوؿ التنمر الوظيفي، أو النقص في التدريب الكافي، أو 
 الرغبة في تفادي الصراعات أو الجيؿ بتأثير ظاىرة التنمر الوظيفي عمى المعممة والروضة.

(Namie & Lutgen-Sandvick, 2010: 360-361)                                                  

 رابعاً: مواصفات بيئة العمل

لا يتـ في بيئة العمؿ الضاغطة برياض الأطفاؿ وضع موعد محدد لإنياء العمؿ، 
وتسود المطالب العالية والتوقعات المفرطة بشأف الأدوار والمسئوليات المطموبة مف المعممات، 
وتنخفض درجة التمكيف مع غياب عدالة اجراءات الترقية والتوظيؼ، وقمة التغذية الراجعة، 

بالأماف الوظيفي، والافتقار إلى السياسة الواضحة لمكافحة التنمر وانخفاض الإحساس 
التي يغمب فييا فقداف التواصؿ بيف  culture of gossipالوظيفي، وزيادة ثقافة الاغتياب 

 interpersonal contact  .(Baillien et.al, 2009: 6, 14)المعممات والإدارة 
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 الوظيفي برياض الأطفاؿ بما يمي: وعامة تتصؼ بيئة العمؿ المشجعة عمى التنمر
(SafeWork Victoria, 2020: 4)                                                                        

 .stressors: مثؿ عبء العمؿ المرتفع work requirementsالمتطمبات الزائدة  -

 التدريب.: مثؿ قمة الموارد، ونقص systems of workنظـ العمؿ  -

: مثؿ ضعؼ التواصؿ بيف workplace relationshipsعلاقات العمؿ  -
المعممات، أو فقداف الثقة بيف الإدارة والمعممات، أو انخفاض مستوى كفايات 

 التوجيو الفني.

: العمؿ المؤقت، أو العمؿ workforce characteristicsخصائص العمؿ  -
 غموض الدور المتوقع مف المعممة. ، أوpiece workerالجديد، أو العمؿ بالقطعة 

 قياس التنمر الوظيفي برياض الأطفال

يستخدـ الباحثوف بصورة رئيسة الطرؽ التالية لقياس التنمر الوظيفي: الطريقة الأولى 
والتي تقوـ عمى توجيو الأسئمة  subjective methodىي الطريقة الذاتية أو الوصفية 

كاف العمؿ مف عدمو، أما الطريقة الثانية فيي الطريقة لممعممات مثلًا عف التعرض لمتنمر بم
والتي تقوـ عمى إعطاء المعممة الضحية مثلًا  operational methodالعممية أو التنفيذية 

قائمة بسموكيات التنمر الوظيفي تختار منيا السموكيات التي تمارس ضدىا في مكاف العمؿ، 
 قتيف معاً ولذا تعد أفضؿ الطرؽ المستخدمة.والطريقة الثالثة تقوـ عمى الجمع بيف الطري

                                                    (Charilaos et.al, 2015: 65) 

ويوضح الجدوؿ التالي الأبعاد المستخدمة في قياس سموكيات التنمر الوظيفي نحو 
 الضحية طبقاً لمتطور التاريخي ببعض الدوؿ الغربية: 
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 (1جدول )

 أبعاد قياس التنمر الوظيفي بمكان العمل طبقاً لمتطور التاريخي

المؤلف، سنة النشر،  اسم المقياس
 المكان

 الأبعاد

Leymann Inventory 

of Psychological 

Terrorization 

 قائمة ليماف لمترىيب النفسي

Leymann, 1990, 

Sweden 

، الصلات communicationالتواصؿ 
، السمعة،  social contactsالاجتماعية 

، occupational situationالوضع الميني 
 physical healthالصحة الجسمية 

Work Harassment 

Scale 

 مقياس التحرش بالعمؿ

Bjorkqvist, Oterman 

& HjeltBack, 1992, 

UK 

 socialالتلاعب الاجتماعي 

manipulation 

Baron, Neuman & 

Geddes's Scale 

 باروفمقياس 
Baron, Neuman & 

Geddes, 1999, USA 

، expression of hostilityالعػػدائيػػػػػػة 
، العػػػػػدواف obstructionismالعرقػػػػػػمة 

 overt aggressionالصريػػػػػػح 

Perceived 

Victimization Scale 
 مقياس الخضوع لمتيديد

Aquino & Bradfield, 

2000, USA 

 والمباشر التيديد غير المباشر
indirect & direct victimization 

Fox & Stallworth's 

Scale 

Fox & Stallworth, 

2005, USA 

، التنمر general bullyingالتنمر العاـ 
 racial bullyingالعرقي 

Source: (Escartin et.al, 2019: 5-6) 

وفيما يمي بعض مقاييس التنمر الوظيفي الأخرى والتي يمكف تطبيقيا داخؿ رياض 
( NAQ-R, 2009 ،3( مقياس WBQ-Bo, 2006 ،2( مقياس 0الأطفاؿ في مصر: 

 MWBI, 2020( مقياس EAPA-T, 2010 ،4مقياس 
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 Workplace Bullying Questionnaire Bullied by Othersأولًا: مقياس 

( عاملًا في كندا، 081، وتـ تطبيقو عمى مجموعة مف )2116عاـ  ظير المقياس
بنداً موزعة عمى ثلاثة أبعاد أساسية ىي التحقير، وعرقمة العمؿ، والإساءة  27ويتكوف مف 
 (Brotheridge & Lee, 2010) المفظية.   

 ويمكف تطبيؽ المقياس برياض الأطفاؿ عمى النحو التالي:

شعور المتنمر بأنو أقوى بشكؿ يسمح لو بالإساءة  وتعني Belittlement التحقير -
( بنداً تتطرؽ إلى 03لممعممة الضحية أو الانتقاص منيا، ويتضمف ذلؾ عدد )

الترىيب، والتحقير، والإذلاؿ، والوصـ بقمة الكفاءة، والانتقاد الدائـ، والتجاىؿ، 
ممة، ومنعيا والتقميؿ مف المكانة، وتجاىؿ المساىمات، والتعالي عند الحديث لممع

 مف التعبير عف النفس مثلًا.

ويشير إلى ممارسة المتنمر السمطة لمسيطرة  work undermined عرقمة العمل -
( بنود تتطرؽ إلى قمة الاىتماـ 7والتحكـ عمى المعممة الضحية، ويتكوف مف عدد )

خفاء المعمومات الضرورية عنيا، والضغط غير المبرر، ووضع  برأي المعممة، وا 
خ متعذرة التحقيؽ، والتغيير في الأىداؼ المتفؽ عمييا، ومحاولة زعزعة توراي

 شخصية المعممة أماـ الأطفاؿ، ومحاولة تعريض المعممة لمفشؿ.  

ويشير ىذا البعد إلى الحديث بصورة غير verbal abuse  الإساءة المفظية  -
لقاء الدعابات المسيئة، ويتكوف مف عدد ) بنود تتطرؽ ( 7لائقة أو بطريقة فظة، وا 

، والصراخ ورفع الصوت، والتيديد المفظي وغير  إلى الاتياـ بسوء العمؿ والموـ
 المفظي، واستخداـ الكممات الميينة لممعممة عمناً أماـ الأطفاؿ.

 

 



 

  0208 يىنيى  – انثانث انعذد – 83المجهذ      مجهة انبحث في انتربية وعهم اننفس     

 
328 

 Negative Acts Questionnaire Revisedثانياً: مقياس 

بإعداد ما أسماه باستبانة الأفعاؿ السمبية المعدلة وتـ تطبيقيا  (Einarsen et.al, 2009)قاـ 
( بنداً وتعد ىذه 22( عاملًا في المممكة المتحدة، وتتكوف مف عدد )5288عمى عدد )

الاستبانة الأكثر شيوعاً في الكثير مف الدراسات التربوية، وتتكوف مف ثلاثة أبعاد ىي التنمر 
ط بالشخصية والتنمر المرتبط بالإيذاء البدني، ويمكف تطبيؽ المرتبط بالعمؿ، والتنمر المرتب

 الاستبانة برياض الأطفاؿ عمى النحو التالي: 
 work-related Bullying Behaviors التنمر الموجه نحو عمل المعممة الضحية -

ويعني السموكيات السمبية الموجية لمتأثير عمى أداء المعممة بالروضة، ويشػػمؿ ذلؾ عػػػػدد 
 ( بنود تتعمؽ بما يمي:7)

 إخفاء المعمومات عف المعممة 

 الرقابة المفرطة داخؿ الروضة 

 تكميؼ المعممة بأعباء لا يمكف القياـ بيا 

 تكميؼ المعممة بالقياـ بأعماؿ أقؿ مف مستوى كفاءتيا 

 تجاىؿ رأي المعممة بالأمور العامة المرتبطة بالعمؿ بالروضة 

  توقيتات عمؿ غير منطقيةتكميؼ المعممة بأعماؿ يحدد ليا 

 حجب حؽ المعممة في الحصوؿ بعض الحقوؽ مثؿ الإجازة المرضية 

وتعني السموكيات  Person-related Bullying التنمر الموجه نحو شخصية المعممة -
( بنداً 02السمبية التي تيدؼ إلى الإىانة والتحقير مف شخصية المعممة، وتتكوف مف عدد )

 تتعمؽ بما يمي:
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 مى المعممة ونشر الشائعات عنياالتيكـ ع 

 التعرض لممضايقات والسخرية المفرطة 

 التعرض للإقصاء أو التجاىؿ مف جانب الزميلات 

 التأكيد المستمر بيفوات المعممة والأخطاء في العمؿ 

 توجيو الانتقاد المستمر لأسباب مفتعمة 

 إلقاء النكات مف جانب الزميلات أو الإدارة 

  أثناء العمؿ مع الأطفاؿ التعرض لادعاءات مسيئة 

 المواجية برد فعؿ عدائي عند الدخوؿ إلى أي مكاف في الروضة 

 السخرية عند التعامؿ مع الآخريف داخؿ رياض الأطفاؿ 

 استبداؿ مياـ رئيسة في العمؿ بمياـ أخرى أقؿ في القيمة 

  التعرض لتمميحات مف الإدارة بضرورة ترؾ العمؿ لأنيا غير صالحة لمعمؿ مع
 الأطفاؿ

  توجيو تعميقات ميينة حوؿ شخصية المعممة أو الحياة الخاصة أو الاتجاىات
 الفكرية

 Physically-intimidating  التنمر الموجه نحو الإيذاء البدني/الجسمي لممعممة -

Bullying  وتعني السموكيات السمبية التي تيدؼ إلى تيديد المعممة بالعنؼ والإيذاء
 ( بنود تتعمؽ بما يمي:3ذاء الفعمي، ويتكوف ذلؾ مف عدد )الجسدي وصولًا إلى الإي
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  التعرض لمتخويؼ المستمر مثؿ اعتراض طريؽ المعممة أو دفعيا بقوة 

  تيديد المعممة بالعنؼ أو الإيذاء الجسمي داخؿ رياض الأطفاؿ 

   توجيو الغضب التمقائي لممعممة أو الصراخ المستمر في الوجو 

 A Reduced Form of the Workplace Bullying Scaleثالثاً: مقياس  

( ضحية 85ىذا المقياس الذي تـ تطبيقو عمى عدد ) (Escartin et.al, 2017)يقترح 
( بنداً موزعة عمى أربعة أبعاد أساسية ىي التلاعب 02في أسبانيا، ويتكوف مف عدد )

لانتياؾ ، واmanipulation and control of work contextوالتحكـ في محتوى العمؿ 
، والتقميؿ مف professional discredit، والامتياف الميني emotional abuseالعاطفي 

 ، ويمكف تطبيؽ المقياس برياض الأطفاؿ عمى النحو التالي:role devaluationالدور 

 التيديد الموجو لممعممة أو العائمة 

 الاستخفاؼ بإنجازات وقرارات المعممة 

 تقميص صلاحيات المعممة 

 التذكير المستمر بالأخطاء 

 التخويؼ وفرض الأوامر والتوجييات 

 مياجمة الوضع الميني لممعممة في كؿ فرصة 

  ًإعطاء المياـ مستحمية التنفيذ عمميا 

 توجيو اليجوـ نحو المعتقدات والآراء 

 إعطاء مياـ تقؿ في قيمتيا عف المياـ المعتادة 
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 التحكـ في المحادثات الياتفية ومنع المراسلات 

 تدمير أو تغيير المواد والوثائؽ اللازمة لأداء العمؿ 

 الإقصاء مف الاحتفالات والمناسبات الاجتماعية 

 Einarsen)بالجمع بيف مقياس  (Chilira & Constantin, 2014)وقد قامت دراسة 

et.al, 2009)  ومقياس(Escartin et.al, 2017) ( عاملًا في 221أثناء التطبيؽ عمى عدد )
( بنداً تتوزع عمى الأبعاد التالية: التنمر 22وأصبح المقياس المقترح يتكوف مف )رومانيا، 

  .Intimidationالمرتبط بالعمؿ، والتنمر المرتبط بالشخص، والترىيب 

 The Malaysian Workplace Bullying Indexرابعاً: مقياس 

ظيفي في دوؿ بإعداد ىذا المقياس لقياس سموؾ التنمر الو  (Kwan et.al, 2020)قاـ 
( بنداً تدور حوؿ 08الشرؽ الأقصى مثؿ الصيف والفمبيف وماليزيا، ويتكوف المقياس مف عدد )

التفرقة بيف العوامؿ المرتبطة بالعمؿ، والعوامؿ المرتبطة بطبيعة الفرد، ويمكف تطبيؽ المقياس 
 برياض الأطفاؿ عمى النحو التالي:

 :work-related bullying العوامل المرتبطة بالعمل بالروضة -

 أداء عمؿ مف الأعماؿ يخرج عف مجاؿ التخصص 

 أداء عمؿ خارج نطاؽ القدرة الشخصية لممعممة 

  أداء عمؿ غير ضروري لا يتصؿ بتوصيؼ العمؿ 

 أداء عمؿ إضافي دوف مقابؿ مادي 

 أداء عمؿ زائد عف المطموب أو عف الحاجة 

 أداء عمؿ مف المفترض أف تؤديو المعممات الآخريات 
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 أداء عمؿ دوف أية مساعدة مف بقية المعممات 

 أداء عمؿ دوف تقديـ إرشادات كافية 

 الإجبار عمى أداء عمؿ في توقيتات غير مناسبة 

 :person-nature bullying العوامل المرتبطة بطبيعة شخصية المعممة -

 التيديد لمقياـ بعمؿ معيف 

  الموـ دوف سبب واضح 

 السخرية مف شخصية المعممة 

  الجيود الخاصة بالمعممةانتحاؿ 

 نشر الشائعات عف طبيعة المعممة 

 تحقيؽ المكاسب عمى حساب المعممة 

 التيديد بسحب أو إعطاء الامتيازات لمزميلات 

 إلقاء الموـ دوف سبب في حالة وجود خطأ ما 

 القياـ بالاغتياب والحديث حوؿ شخصية المعممة بالسوء مف وراء ظيرىا 

 التنمر الوظيفي السيبراني 

عدة أشكاؿ منيا   Workplace Cyber-bullyingيتخذ التنمر الوظيفي السيبراني 
عف طريؽ التحرش،  written-verbal behaviors( السموؾ المكتوب والمفظي 0)

والسباب، والخداع وذلؾ باستخداـ المحادثات الياتفية، والرسائؿ النصية، والبريد الإلكتروني، 
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( السموؾ البصري 2جتماعي، والمواقع الإلكترونية، )والمحادثات، ووسائؿ التواصؿ الا
visual behaviors  رساؿ أو مشاركة الصور والفيديوىات غير عف طريؽ النشرات، وا 

 online group( الاستبعاد مف مجموعة إلكترونية 3اللائقة باستخدـ المحموؿ والانترنت، )
 Nocentini)فرد دوف معرفتو. أو سرقة المعمومات الشخصية، واستخداـ الحساب الشخصي لم

et.al, 2010: 130)   
ومف المقاييس المستخدمة لقياس التنمر السيبراني والتي يمكف تطبيقيا برياض 

 (Escartin et.al, 2019: 15-18)الأطفاؿ ما يمي:   

 Cyber Negative Acts Questionnaireمقيػػاس الأفعاؿ السمبية السيبراني  -
في استراليا، ويتكوف  (Privitera & Campbell, 2009) ده والذي قػػػػاـ بإعػػػدا
( بنداً موزعة عمى الأبعاد التالية: عوامؿ مرتبطة بالعمؿ، 22المقياس مف )

 وعوامؿ مرتبطة بالفرد، وعوامؿ مرتبطة بالمضايقات الجسدية.

 Cyber Bullying Behaviorمقياس سموكيات التنمر السيبرانية  -

Questionnaire  والذي قاـ بإعداده(Farley et.al, 2016)  في بريطانيا، ويتكوف
المقياس مف بعديف أساسييف ىما: العوامؿ المرتبطة بالفرد، والعوامؿ المرتبطة 

 ( بنداً.06بالعمؿ موزعة عمى عدد )

 Cyber bullying Behaviorمقياس سموكيات التنمر السيبراني  -

Questionnaire   وقاـ بإعداده(Jonsson et.al, 2017)  في دراسة مشتركة في
 السويد وأمريكا.

 Inventory of Cyber bullying Acts at مقياس أفعاؿ التنمر السيبراني  -

work  الذي قاـ بإعداده(Vranjes et.al, 2017) ( 01في بمجيكا، ويتكوف مف )
تبطة بنود تتوزع عمى الأبعاد التالية: العوامؿ المرتبطة بالفرد، والعوامؿ المر 

 . intrusive بالعمؿ، والعوامؿ المعيقة 
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 قياس ردود الفعل عند المعممة الضحية

يمكف التعرؼ عمى نوعية استجابة المعممة الضحية تجاه ما يمارس ضدىا مف 
 سموكيات التنمر الوظيفي، ومف أمثمة المقاييس الميتمة بمعرفة ردود فعؿ الضحية ما يمي:

وقػػػػاـ بإعداده عاـ  Coping with Bullying Scaleمقيـاس التكيف مع التنمر  -
2114 (Olafsson & Johannsdottir)  حيث يتـ تقسيـ رد فعؿ الضحية إلى أربع

مجموعات، ويمكف تطبيؽ ردود فعؿ المعممة الضحية بيذا المقياس في رياض الأطفاؿ 
 عمى النحو التالي:

  البحث عف المساعدةseeking help  مثؿ طمب المعممة المساعدة مف الزميلات أو
 إخبار مديرة الروضة

  التجنبavoidance مثؿ طمب المعممة النقؿ أو طمب اجازة مرضية 

  توكيد الذاتassertiveness  مثؿ تحدث المعممة مع المتنمر وتحذيرىا لو بضرورة
 التوقؼ عف تمؾ السموكيات

   عدـ القياـ بأي شئdoing nothing  مثؿ انتظار المعممة برياض الأطفاؿ عمى
 أمؿ أف يتوقؼ الاعتداء المفظي أو الجسمي ضدىا.

 2119الػػذي تـ إعػػػػداده عاـ  Exit, Voice, Loyalty, Neglect (EVLN)مقيـاس  -
(Baillien et.al, 2009: 20)  والنمػػػػوذج اختصار لمحػػػػػروؼ الأولى مف أربع كمػػػمات

 ىي:بالإنجميزيػػػػة 

 Exit أي التخمي عف العمؿ والانسحاب 



 

 انتنمر انىظيفي في رياض الأطفال: الأشكال والأسباب والمقاييس المستخذمة  

 
335 

 Voice  أي التعبير عف الرغبة في تحسيف الظروؼ مف خلاؿ مناقشة المشكلات مع
 الإدارة أو الزميلات في الروضة

 Loyalty أي الانتظار والتمسؾ بالعمؿ حتى تتحسف الظروؼ 

 Neglect مور أي التجاىؿ والتركيز عمى اىتمامات خارج مكاف العمؿ مع ترؾ الأ
 تسوء بصورة أكبر.

 constructive copingويقسـ النموذج ردود الفعؿ ىذه إلى طرؽ التكيؼ البناءة 
ومف أبرزىا التكيؼ الايجابي مثؿ مناقشة المشكلات مع الرؤساء والزميلات، أو التكيؼ 
السمبي مثؿ الانتظار والتمسؾ بالعمؿ، وتشير طرؽ التكيؼ غير البناءة أو ما يسمى 

إلى الانسحاب والتجاىؿ ومثؿ ىذه الطرؽ  deconstructive copingش المدمر بالتعاي
 تشجع عمى تنامي التنمر الوظيفي.

 آثار التنمر الوظيفي برياض الأطفال

يمكف تصنيؼ الآثار السمبية لسموكيات التنمر الوظيفي داخؿ رياض الأطفاؿ كما 
 يمي:

(Cassell, 2011: 37); (Charilaos et.al, 2015: 64); (Shaw, 2017: 30)             

ويتعمؽ ذلؾ بالشعور بالوحدة، والخوؼ والقمؽ،  psychologicalالآثار النفسية  -
لقاء الموـ  والغضب والاستياء، وقمة تقدير الذات، والشعورر بالميانة والإذلاؿ، وا 

 عمى النفس، مع التوتر النفسي الزائد والاكئتاب.

، وآلاـ المعدة، وسوء  physicalالآثار الجسمية  - ويتعمؽ ذلؾ باضطرابات النوـ
اليضـ، والالتيابات الجمدية، والشعور بالدوخة، وآلاـ الظير، والتعرؽ الزائد، وارتفاع 

 ضغط الدـ، وفقداف الشيية أو زيادة الوزف.



 

  0208 يىنيى  – انثانث انعذد – 83المجهذ      مجهة انبحث في انتربية وعهم اننفس     

 
336 

ويتعمؽ ذلؾ بالشعور بالاغتراب والعزلة، والمشاكؿ  socialالآثار الاجتماعية  -
 ية، والعدوانية.العائم

وتتعمؽ بزيادة احتمالية الإصابة بالأمراض المزمنة مثؿ  healthالآثار الصحية  -
 السكر واضطرابات الجياز المناعي، وأمراض القمب، والأوراـ.

وتتمثؿ بارتفاع معدلات  institutionalالآثار السمبية عمى مؤسسة رياض الأطفاؿ  -
ش المبكر، وانخفاض الروح المعنوية، الغياب، والأداء الضعيؼ، والخروج لممعا

وتناقص الولاء التنظيمي، وقمة توظيؼ المعممات الجدد، وانخفاض الانتاجية، 
 .turnover intentionsوالمجوء أحياناً إلى التقاضي والرغبة في استبداؿ العمؿ 

ويمكف كذلؾ تمخيص الآثار السمبية لمتنمر الوظيفي عمى المعممة برياض الأطفاؿ 
 (cf. Leymann, 1996:105-184)لنحو التالي:     عمى ا

  adequatelyالتأثير عمى قدرة المعممة الضحية عمى التواصؿ بصورة مكتممة  -

التأثير عمى العلاقات الاجتماعية لممعممة ومف أمثمة ذلؾ منع المعممة مف التوصؿ  -
 مع الزميلات وبقية المتعامميف مع الروضة

 دافيا بشائعات لا أساس ليا مف الصحةالإساءة لسمعة المعممة واستي -

الإساءة لممكانة المينية لممعممة وسمبيا المياـ اللائقة بيا وتكميفيا بأعماؿ تفتقر إلى  -
 الأىمية أو العمؿ إلى إعاقة نجاحيا

 التحرش الجسمي والبدني بالمعممة. -

أف التنمر الوظيفي لا يؤثر عمى الضحية فقط بؿ قد  (Ng, 2019)وتضيؼ دراسة 
متد تأثيره إلى أفراد العائمة وخاصة الأطفاؿ مف حيث قمة تقدير الذات، والشعور بالاكئتاب، ي
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 كذلؾ أف(  Nielsen et.al, 2021) دراسة ونقص السلامة الذىنية والجسمية، وتكشؼ
 في ممموسة زيادة مف يعاني التدخؿ يحاوؿ لا والذي التنمر لظاىرة المشاىد أو المتفرج

 يرجع وذلؾ بالتدخؿ، يقوـ الذي المشاىد مع ذلؾ يحدث لا بينما العقمية، الصحة مشكلات
 الضمير تصيب التي الجراح أي moral injury المعنوية بالجراح الدراسة أسمتو ما إلى

 .وبالخجؿ بالذنب الشعور بسبب تحدث لممشاىد والتي الأخلاقية والقيـ

 التوصيات العامة

العامة برياض الأطفاؿ في ضوء دراسة ظاىرة التنمر يمكف تقديـ عدد مف التوصيات 
 الوظيفي وذلؾ عمى النحو التالي:

ضرورة فيـ نواتج التنمر الوظيفي في المستويات المختمفة أي عمى المستوى الفردي  -
 والمستوى الجماعي والمستوى التنظيمي.

سموؾ الحاجة إلى دراسة الأبعاد الاجتماعية المتداخمة في التنمر الوظيفي فال -
بؿ توجد متغيرات عميقة الجذور يمكف أف  linearالانساني لا يتغير بطريقة أفقية 

 تؤثر فيو.

أىمية البحث في الاختلافات في التنمر الوظيفي بيف المعمـ والمعممة، وبيف  -
 المعممات في رياض الأطفاؿ الرسمية والمتميزة، والخاصة، والدولية.

المتفرج في التنمر الوظيفي حيث لا توجد  التركيز عمى دور المتنمر السمبي أو -
بحوث كثيرة حوؿ دور المتفرج في التنمر الوظيفي وذلؾ حتى ظيور الورقة البحثية 

 الحالية.

دراسة التنمر الوظيفي باعتباره مف الظواىر الثقافية التي ترتبط بالقيـ السائدة في  -
ى ظاىرة التنمر المجتمع، فالاختلافات الثقافية يمكف أف تؤثر في إدراؾ معن

 الوظيفي.
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التقميؿ مف مسببات التنمر الوظيفي عف طريؽ مساعدة المعممات عمى كيفية إدارة  -
أعباء العمؿ، مع التحديد الدقيؽ لمواصفات العمؿ، ووضع المعايير المعقولة 

 للأداء.

شراؾ  - مراجعة السياسات والإجراءات الحالية المتبعة لمتعامؿ مع التنمر الوظيفي وا 
ت المجتمع المدني والمستفيديف في اختيار وتقييـ السياسات المتبعة وبرامج مؤسسا

 التدريب المقدمة.

 zero tolerance policyإتخاذ إجراءات عدـ السماح المطمؽ بالتنمر الوظيفي  -
، وتوفير التدخلات credibleوينبغي أف تتصؼ تمؾ الإجرءات بالقابمية لمتطبيؽ 

restorative interventions ، والقياـ بالمبادراتproactive stance 

إيجػػػػػاد ثقافػػػػػػة تسمػػػػػح بحؿ المشكلات بػػػػدلًا مف الاكتفػػػػػػاء بثقافة انعػػػػداـ توجيو  -
بحيث يمكف تفعيؿ الخطوات التالية: التدريب المتعمؽ  no blame cultureالمػػػػػوـ 

enhanced trainingظاىرة ، والتشجيع عمى الإبلاغ عف الencourage 

reporting وتنفيذ التوجييات ،implement guidelines تخاذ الإجراءات ، وا 
 .anti-bullyingلمكافحة التنمر 

إصدار دليؿ التعامؿ مع التنمر الوظيفي برياض الأطفاؿ بيدؼ كيفية بناء العلاقات  -
عمى المعممات، الجيدة وتنمية ميارات الإدارة التشاركية، والتقميؿ مف الآثار السمبية 

 ويتضمف الدليؿ ما يمي:

  خطوات منع التنمر في مكاف العمؿ مف حيث آليات التعرؼ والمراقبة
 والمتابعة
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  خطوات الاستجابة لشكاوي التنمر الوظيفي حيف حدوثيا مف حيث التسجيؿ
 والتوثيؽ ثـ متابعة رد الفعؿ عمى المعممة الضحية

  إجراءات التحقيؽ مف حيث الأطراؼ المشتركة في التحقيؽ، وتدرج
 العقوبات. 

 التوصيات الإجرائية

 تنقسـ ىذه التوصيات إلى توصيات خاصة بمديرة الروضة، وتوصيات خاصة بالمعممة. 

 ينبغي أف يتـ ما يمي: أولًا: عمى مستوى مديرة الروضة

توفير نظاـ عادؿ لبحث الشكاوي والتقييـ الدقيؽ لممعمومات الموجودة بالشكاوي، مع  -
توضيح كيفية ومكاف الإبلاغ عف السموكيات غير اللائقة، وعواقب عدـ الانصياع 

 لسياسة منع التنمر الوظيفي. 

دعـ حضور المعممات لجمسات التدريب حوؿ ميارات التعرؼ عمى السموؾ المقبوؿ  -
بوؿ، وتوفير ىيكؿ متخصص لمقياـ بالتدريب المستمر وتقييـ نتائج وغير المق

 الممارسات التدريبية.

الإصغاء باىتماـ لممعممات عمى المستوى الرسمي وغير الرسمي والتحوؿ مف  -
 actمشاىد سمبي إلى مبادر مؤثر بحيث يتصؼ رد فعؿ الإدارة بما يمي: السرعة 

promptly الشمولية ،treat all matters،  السريةconfidentiality العدالة ،
، الحيادية وعدـ الانحياز لأي مف الأطراؼ procedural fairnessفي الإجراءات 
impartiality وتوثيؽ النتائج ،documentation . 
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والتي تركز عمى منع حدوث  primary interventionالقياـ بالتدخلات المبدئية   -
ؿ محاولة تغيير طريقة تفاعؿ المعممة مع التنمر في محيط رياض الأطفاؿ مف خلا

 المياـ المطموبة منيا، ومع المحيطيف بيا مف الزميلات.

والتي تركز عمى حؿ  secondary interventionsالقياـ بالتدخلات الإضافية  -
موقؼ التنمر مف خلاؿ متابعة عممية التحقيؽ في الشكاوي، وتقديـ النصح 

 ثميف لمقطاع الصحي والإرشاد النفسي. والإرشاد، والتشاور المنتظـ مع مم

والتي تركز عمى التقميؿ مف  tertiary interventionsالقياـ بالتدخلات اللاحقة  -
التأثير السمبي لمتنمر عمى المعممة، ومنع تكرار حدوث التنمر في المستقبؿ مف 
خلاؿ معالجة العوامؿ المؤسسية المسببة لمتنمر الوظيفي، وطمب المساعدة مف 

ختصيف في الصحة المينية والاستشارات القانونية، وتعييف مراقب الم
ombudsman  .لمنظر في توقيع الجزاءات المفروضة 

 يمكف أف يتـ ما يمي: ثانياً: عمى مستوى المعممة

الالتزاـ بالكود الأخلاقي المتفؽ عميو في مؤسسات رياض الأطفاؿ مف حيث  -
 respectfulواصؿ باحتراـ الممارسات اليومية، وتطبيؽ بروتكولات الت

communication protocols. 

حضور جمسات التدريب حوؿ بعض الموضوعات مثؿ: ميارات التعرؼ عمى  -
سموكيات التنمر في مكاف العمؿ، ما ينبغي عممو عند حدوث التنمر الوظيفي، 

 عند حدوث التنمر الوظيفي. observerالدور البناء لممشاىد 

أماـ  emotionalف إظيار الاستثارة أو الانفعاؿ العاطفي ابتعاد المعممة الضحية ع -
 المتنمر والدفاع عف النفس حتى يتوقؼ المتنمر عف ىذا السموؾ. 



 

 انتنمر انىظيفي في رياض الأطفال: الأشكال والأسباب والمقاييس المستخذمة  

 
341 

تقييـ المعممة لمموقؼ في موضوعية ومعرفة نوعية السموؾ الممارس ىؿ ىو سموؾ  -
غير لائؽ أـ مجرد سموؾ عادي، مع الإفصاح عما يحدث مع الأشخاص الموثوؽ 

 بيـ.

عرفة الحقوؽ الخاصة بمعممة رياض الأطفاؿ والسياسات المتبعة في رفع الشكاوي، م -
 ومواصمة البحث حوؿ التنمر لأف المعرفة تسيؿ التعامؿ بنجاح مع الظاىرة.

توثيؽ الممارسات غير المقبولة والألفاظ غير اللائقة في أي وقت تحدث، ومف ىـ  -
المعممة الضحية؟ حيث أف التحديد المشاىدوف؟، وما مدى رد الفعؿ الذي قامت بو 

 أفضؿ مف العمومية.
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