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 جامعت انقاهرة -كهيت انخجارة 

 انبحث: مسخخهص

٠ٙلف اٌجؾش ئٌٝ كهاٍخ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚػلالزٙب ثٍَٛن الاٍزمٛاء فٟ أِبوٓ 

ٔبي ٘نا اٌّٛػٛع أ٘زّبَ اٌؼل٠ل ِٓ اٌجبؽض١ٓ، ؽ١ش رُ رٕبٚي رٍه اٌؼلالخ فٝ اٌؼل٠ل  اٌؼًّ،

رؼل اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ػبِلاً ِٓ ث١ئبد اٌؼًّ اٌّقزٍفخ ٚػٍٝ فزواد ى١ِٕخ ِقزٍفخ، ؽ١ش 

ح أول اٌؼل٠ل ِٓ اٌجبؽض١ٓ  أْ عٛك ٍٝ اٌٍَٛن الأفلالٟ ٌٍّٛظف١ٓ، ِٚٓ صُهئ١َبً ٠إصو ػ

فٕٙبن اٌؼل٠ل ِٓ اٌلهاٍبد اٌجؾض١خ اٌزٟ رلهً اٌؼلالخ ث١ٓ  ٌٍَٛن اٌّٛظف١ٓ، اٌؼلاٌخ أٍب١ٍخ

زؾ١ًٍ ث ، ٌنا رمَٛ اٌجبؽضخ فٝ ٘نا اٌجؾشاٌٍَٛن الأفلالٟ ٌٍّٛظف١ٓ ٚاٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ

زٙب ثٍَٛن الأٍزمٛاء فٝ اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚػلالاٌلهاٍبد اٌَبثمخ 

ىً ِزغ١و ِٓ ِزغ١واد اٌجؾش، صُ ٌ اٌؼًّ، ِٓ فلاي ػوع اٌلهاٍبد اٌَبثمخ أِبوٓ

ٚلل ، اٌلهاٍبد اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚالاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ

 ِىبْ كافً اٌٍَٛو١بد اٌٍَج١خ رم١ًٍ ػٍٝ رَبػل اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خفٍظذ اٌجبؽضخ اٌٝ أْ 

 فٟ اٌلػُ اٌىض١و ِٓ الاٍزٕزبعبد ٘نٖ ٌم١ذ ٚلل الأفواك، ػٍٝ ػؼٚا رأص١و ِٓ ٌٗ ٌّب اٌؼًّ

 الاٍزمٛاء كافً ظٙٛه رم١ًٍ ػٍٝ رَبػل اٌزٕظ١ّ١خ اٌؼلاٌخ أْ أظٙود اٌلهاٍبد اٌزٟ ثؼغ

ٚاٌؼًّ ػٍٝ رؾم١ك  ،ٚ٘ٛ ِب ٠ٛػؼ أ١ّ٘خ اٌجؾش ٚكٚهٖ فٝ رؾ١َٓ ث١ئخ اٌؼًّ ،اٌؼًّ ِىبْ

اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚرو١ٍـ لٛاػل اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ ٚالأفلالٟ كافً اٌّإٍَبد اٌّقزٍفخ، 

 .ٗرؾم١م اٌجؾش ئٌٝ ٚ٘ٛ ِب ٠َؼٟ

اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ، الاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ، اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ،  :انكهماث انذانت

 اٌٍَٛن الأفلالٟ.
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Abstract 

This research aims to study organizational justice and its 

relationship to bullying behavior in the workplace. This topic has 

attracted the attention of many researchers, as this relationship 

has been formed in many different work environments and over 

different periods of time. Organizational justice is a major factor 

affecting the ethical behavior of employees. Then, many 

researchers emphasized that the quality of justice is fundamental 

to the behavior of employees. So There are many research study 

the relationship between ethical behavior of employees and 

organizational justice. Therefore, in this research, the researcher 

analyzes previous studies that dealt with the relationship between 

organizational justice and its relationship to bullying behavior in 

the workplace, By presenting the previous studies for each of the 

research variables, and the studies that dealt with the relationship 

between organizational justice and bullying in the workplace, 

Finally the researcher concluded that organizational justice helps 

in reduce negative behaviors within the workplace because of its 

clear impact on individuals, and these conclusions have been 

received A lot of support in some studies that showed that 

organizational justice helps in reduce the emergence of bullying 

within the workplace, which explains the importance of research 

and its role in improving the work environment, working to 

achieve organizational justice, and establishing organizational 



 

 دراسة العلاقة بين العدالة التنظيمية والاستقواء فى أماكن العمل
 سارة صلاح الدين محمد خليل 

 

 

 0202ئثو٠ً  -اٌؼلك اٌضبٟٔ                                                اٌّغٍل اٌواثغ ػشو                            

   083 
   

  

and ethical rules of behavior within various institutions, which is 

what the research seeks to achieve. 

Keywords: 

Organizational justice, Workplace Bullying Behavior, 

organizational behavior, ethical behavior 

 مقذمت

ٚعل اٌجبؽضْٛ فٝ ِغبي اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ أْ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٟ٘ ئؽلٜ 

لأكاء ٚاٌٍَٛن الأفلالٟ اٌلٚافغ ٚااٌّزغ١واد اٌزٟ ٠ُّىٓ أْ ري٠ل أٚ رمًٍ ِٓ 

ؽ١ش رؼُجو ػٓ رظٛهاد اٌّٛظف١ٓ ؽٛي ِب ٘ٛ طٛاة أٚ فطأ كافً  ٌٍّٛظف١ٓ،

 .إٌّظّخ

 اٌؼلاٌخ كٚه أ١ّ٘خ ئٌٝ اٌلهاٍبد ِٓ اٌؼل٠ل ِٓ ٘نا إٌّطٍك رطولذ

 رف١َو الأفواك فبطخ فٝ  ٍٍٚٛو١بد ارغب٘بد ػٍٝ اٌزأص١و اٌزٕظ١ّ١خ فٟ

اما وبْ ف ،  )A’wasa,2018)-Alٌٍّٛظف١ٓ  ٚاٌٍَج١خ الإ٠غبث١خ اٌٍَٛو١بد

ئكهان اٌّٛظفْٛ ٌٍؼلاٌخ ِٕقفؼبً، فَٛف ٠ظٙوْٚ ٍٍٛو١بد ٍٍج١خ  رغبٖ 

ىِلائُٙ ٚهٚؤٍبئُٙ ٚرغبٖ إٌّظّخ اٌزٝ ٠ٕزّْٛ ئ١ٌٙب ٚلا ٠َزط١ؼْٛ اٌزٛاطً 

أكائُٙ، ِغ الإكاهح اٌؼ١ٍب، ونٌه ٠ؼزملْٚ أْ ِلهائُٙ لا ٠طجمْٛ اٌؼلاٌخ فٟ رم١١ُ 

ٚرٛى٠غ هٚارجُٙ ٚرول١زُٙ، ٚػ١ٍٗ فاْ اٌٍَٛو١بد اٌٍَج١خ ٚاٌؼ١ٕفخ اٌزٝ ٠ظٙو٘ب 

 (Seyrek & Ekici, 2017)اٌّٛظفْٛ ريكاك ػٕل ئكهاوُٙ ٌؼلَ اٌؼلاٌخ.

 ٠ّىٓ اٌزٟ اٌّزغ١واد ػٍٝ الإكاهح اٌزؼوف ػٍٝ ٚرأ١ٍَبً ػٍٝ ِب ٍجك، ٠غت

 أٚ اٌّزغ١واد رٍه ِٓ اٌزقٍض ؾبٌٚخثّ رمَٛ ٚأْ اٌؼب١ٍِٓ أكاء ٍٍجبً ػٍٝ رإصو أْ

 الاٍزفبكح ٚرؼظ١ُ اٌجشوٞ اٌؼٕظو ػٍٝ اٌؾفبظ ٠ّىٓ ؽزٝ ٚمٌه رأص١و٘ب، ِٓ اٌزم١ًٍ

 اٌؼًّ. كافً ِٕٗ اٌّّىٕخ

 ػّٓ ِٓ Work Place Bulling   اٌؼًّ ِىبْ كافً الاٍزمٛاء ٠ٚؼزجو    

ٍٛء الأػّبي، ٚاٌنٞ ٠ؼٕٟ  ِٕظّبد ِٓ اٌؼل٠ل ث١ئخ فٟ إٌّزشوح اٌٍَج١خ اٌّزغ١واد
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  ,Salin).اٌّؼبٍِخ اٌّزىوهح ٚاٌّزؼّلح رغبٖ الأفواك ٚاٌزٝ ر١ُٙئ ث١ئبد ػًّ ِؼبك٠خ

 ػٍٝ ٚثبٌزبٌٟ إٌّظّبد، ثزٍه اٌجشوٞ اٌؼٕظو أكاء ٍٍجبً ػٍٝ ؽ١ش رإصو(2003 

 أكائُٙ ِٓ ٠ٚقفغ اٌؼًّ ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ كافؼ١خ ِٓ الاٍزمٛاء ؽ١ش ٠مًٍ أكائٙب ،

 ;yildirim, 2009).0202ه٠بْ ٚ آفوْٚ،اٌؼًّ  ) ِىبْ كافً ٚئٔزبع١زُٙ

ٚػبكح ِب ٠وثؾ اٌجبؽضْٛ اٌٍن٠ٓ ٠لهٍْٛ ٍٍٛن الاٍزمٛاء فٝ ث١ئخ اٌؼًّ 

ثغٛأت ِؾلكح فٝ اٌزٕظ١ُ ِضً ئكهان اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٍٍٚٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ 

ئم ٠زورت ػٍٝ ٘نا اٌٍَٛن ػٛالت ع١َّخ رإصو ػٍٝ الأفواك فٝ ِىبْ اٌؼًّ وبٌزأص١و 

الاعٙبك اٌؼبؽفٝ، اػطواة ِب ثؼل اٌظلِخ ػٍٝ طؾخ اٌّٛظف اٌغَل٠خ ، إٌف١َخ ،

ٚػلَ اٌزٛف١ك ث١ٓ اٌؾ١بٖ الأٍو٠خ ٚاٌؼًّ ٚرٍه اٌزٟ رإصو ػٍٝ إٌّظّخ ثشىً ِجبشو 

أٚ غ١و ِجبشو ِضً: اٌزغ١ت ، الاعبىاد اٌّوػ١خ ، اٌٍَٛو١بد اٌؼى١َخّ 

((Counterproductive Behavior ،ٟا١ٌٕخ ٌزون  ػلَ اٌوػب اٌٛظ١ف ،

 .Alfash, 2014)-(Mourssi اٌؼًّ

  مراجعت الأدبياث وانذراساث انسابقت: -1

ٚلل رٕبٌٚذ اٌجبؽضخ اٌلهاٍبد اٌَبثمخ ِٓ ؽ١ش ِفَٙٛ وً ِزغ١و ِٓ ِزغ١واد 

اٌجؾش، صُ اٌلهاٍبد اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚالاٍزمٛاء فٝ 

 وّب ٠ٍٟ: أِبوٓ اٌؼًّ

 :انخنظيميت: انذراساث انخي حناونج انعذانت 1-1

رؼزجو اٌؼلاٌخ ِٓ الأِٛه اٌّّٙخ فٟ اٌؾ١بح اٌزٕظ١ّ١خ ٟٚ٘ ٍّخ أٍب١ٍخ فٟ    

اٌٍَٛن اٌجشوٞ، ٌنٌه ؽُظٟ ِٛػٛع اٌؼلاٌخ ػٍٝ ئ٘زّبَ اٌؼل٠ل ِٓ اٌؼٍّبء ، ثّب فٟ 

 (.Melkonian et al.,2011مٌه ػٍّبء إٌفٌ ٚػٍّبء ا١ٌَبٍخ ٚاٌّل٠و٠ٓ. )

اٌزٕظ١ّ١خ ٚاؽلح ِٓ أوضو اٌّٛػٛػبد اٌزٟ رّذ وّب رُ ئػزجبه اٌؼلاٌخ 

كهاٍزٙب ثشىً ِزىوه فٟ ِقزٍف اٌزقظظبد ، ِضً اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ ، ػٍُ إٌفٌ 

 اٌزٕظ١ّٟ ٚئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ
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 et al., 2021)  SheerazColquitt et al.,2001; Lu and Guy, 2018; ( 

ٕف١َخ ٌٍّٕظّبد، ؽ١ش فٙٝ أُ٘ ِىْٛ ِٓ ِىٛٔبد اٌج١ئبد الإعزّبػ١خ ٚاٌ

ٔٙب ٚاؽلح ِٓ ِؾلكاد اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ ٠ٚوعغ مٌه ٌؼلالزٙب اٌّجبشوح ثّغّٛػخ أ

وج١وح ِٓ اٌّزغ١واد اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌزٝ رزؼّٓ: الأكاء، الإٔزبع١خ، ٍٍٛن اٌّٛاؽٕخ 

اٌزٕظ١ّ١خ، اٌٛلاء اٌٛظ١فٝ، اٌوػب اٌٛظ١فٝ، ٚاٌوٚػ اٌّؼ٠ٕٛخ. ٘نٖ اٌّزغ١واد 

ٌّٕظّبد ٚٔغبؽٙب ٚللهرٙب ػٍٝ رؾم١ك اٌزٕظ١ّ١خ ٌٙب رأص١و ؽبٍُ ػٍٝ رط٠ٛو ا

أ٘لاف إٌّظّخ ثىفبءح ٚفبػ١ٍخ، ٘نٖ اٌّزغ١واد اٌزٕظ١ّ١خ ٌٙب ِضً ٘نا اٌزأص١و لأٔٙب 

رؼىٌ رم١١ُ اٌّٛظف ٌٍطو٠مخ اٌزٝ ٠ؼُبًِ ثٙب ِٓ اٌّشوف ػٍٝ اٌَّز١٠ٛٓ الإَٔبٟٔ 

 .A’wasa, 2018)-(Alٚإٌّٙٝ 

ُِؾلك ٌٍؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ، ئلا أٗ رُ  ػٍٝ اٌوغُ ِٓ افزلاف اٌجبؽض١ٓ ؽٛي ٚػغ رؼو٠ف 

ٌٍؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ ئٔٙب رؼُجو ػٓ  )enberg,1990Gre(الاػزّبك ػٍٝ رؼو٠ف 

ئكهان اٌؼب١ٍِٓ ٌؼلاٌخ  رٛى٠غ اٌّٛاهك ٚاٌؼٛائل اٌزٕظ١ّ١خ ػ١ٍُٙ َٔجخ ئٌٝ 

لاي ئرجبع ئعواءاد رٕظ١ّ١خ ػبكٌخ ٌزؾم١ك مٌه َِبّ٘زُٙ)ػلاٌخ اٌزٛى٠غ(، ٚمٌه ِٓ ف

)ػلاٌخ الإعواءاد(،ثبلإػبفخ ٌؾَُٓ ِؼبٍِزُٙ )اٌؼلاٌخ اٌزؼب١ٍِخ( ٚرمل٠ُ اٌّؼٍِٛبد 

ثبٌزبٌٝ روٜ اٌجبؽضخ  ؽٛي اٌمواهاد ٚالإعواءاد اٌّزؼٍمخ ثؼٍُّٙ)اٌؼلاٌخ اٌّؼٍِٛبر١خ(. 

اٌخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌزٝ رُ رٕبٌٚٙب ِٓ لجً أْ  اٌزؼو٠ف اٌَبثك ٠ؼزجو رؼو٠فبً شبِلاً لأثؼبك اٌؼل

اٌجبؽض١ٓ فٝ اٌزؼو٠فبد اٌَبثمخ. ٚثظفخ ػبِخ لا ٠ّىٓ ئػزجبه اٌّىٛٔبد الأهثؼخ اٌَبثمخ 

 ِىٛٔبد َِزمٍخ ػٓ ثؼؼٙب اٌجؼغ فزؾم١ك ٚاؽل ُِٕٙ ٠ورجؾ ثزؾم١ك ا٢فو٠ٓ.

 أرفك اٌؼل٠ل ِٓ اٌجبؽض١ٓ ِضً:

(e.g.,Colquitt 2001; Chou, 2009; Walumbwa   et al., 2009; 

Mourssi-Alfash, 2014; Ghosh & Sinha,2014; Wan, 2016; Al-

A’wasa, 2018; Alkhadher & Gadelrab, 2016; Ismail, 2020; Malla 

& Malla, 2022; Knezović & Neimarlija, 2022) 
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أْ ٕ٘بن أهثؼخ أثؼبك هئ١َخ  ٌٍؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌزٝ ١ٍزُ الإػزّبك ػ١ٍٙب فٝ ٘نٖ  

 ٚاٌّزّضٍخ فٝ : اٌلهاٍخ وّب ١ٍزُ رٛػ١ؾٙب.

 ػلاٌخ اٌزٛى٠غ - أ

 ػلاٌخ الإعواءاد - ة

 اٌؼلاٌخ اٌزؼب١ٍِخ -ط

 اٌؼلاٌخ اٌّؼٍِٛبر١خ -ك

 انذراساث انخي حناونج الاسخقواء في أماكن انعمم: :1-2

ظٙو الاٍزمٛاء ػٍٝ ِلاه اٌؼمل٠ٓ اٌّبػ١١ٓ فٟ ِىبْ اٌؼًّ وّغبي ُِٙ ٌٍجؾش      

فٝ اٌّغبلاد اٌؼ١ٍّخ  ٚاٌّّبه١ٍٓ  ِٓ لجً اٌجبؽض١ٓفٟ اٌلهاٍبد الإكاه٠خ 

ٚفٟ ِقزٍف اٌزقظظبد ،  ػٍٝ اٌَّزٜٛ اٌّؾٍٟ ٚاٌؼبٌّٟ  ٚالإعزّبػ١خ اٌّقزٍفخ

ئٌٝ رط٠ٛو فُٙ أػّك ٌٙنا اٌٍَٛن  ِّب أكٜ. ِضً )اٌظؾخ، اٌزؼ١ٍُ، ا١ٌَبؽخ، اٌجٕٛن(

اٌؼبه إٌّزشو ثىضوح ٚاٌنٜ ثلٚهٖ ٠إصو ٍٍجبً ػٍٝ أكاء اٌؼٕظو اٌجشوٞ، ِٚٓ صُ ػٍٝ 

أكاء إٌّظّبد ؽ١ش ٠مًٍ ِٓ اٌوػب اٌٛظ١فٟ، الإٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ، ٚالأكاء ثبٌزبٌٟ 

و رٕقفغ الإٔزبع١خ ٠ٚي٠ل ِٓ ِؼلي كٚهاْ اٌؼًّ ِٚؼللاد اٌغ١بة.  ِٓ ٕ٘ب رؼزج

لؼ١خ الاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ ِٓ اٌمؼب٠ب ثبٌغخ الأ١ّ٘خ اٌزٟ رزطٍت روو١يًا ثؾض١بً 

 ) ,Rai & Agrawalِزيا٠لًا ٌلهاٍخ رأص١و ٘نا اٌّفَٙٛ ٚأؼىبٍبرٗ فٟ ِىبْ اٌؼًّ.

4 ِٓ 420 ٚ 02ؽ١ش رش١و الأثؾبس ئٌٝ أْ ِب ث١ٓ ،  0202)ِوىٚق،   ;2018

 ,Ritzman) ٌّؼبٍِخ ١ٍئخ ثظفخ َِزّوح فٟ ِىبْ اٌؼًّ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ  ٠زؼوػْٛ

ِٓ ٔبؽ١خ أفوٜ ٠قزٍف أزشبه الاٍزمٛاء فٟ ِىبْ اٌؼًّ ػجو اٌجٍلاْ . (2014

فمل أول اٌجبؽضْٛ أْ  (.(Ciby  & Raya, 2015 اٌّقزٍفخ ٚفمبً ٌزأص١و صمبفخ اٌجٍل

اٌٙبِخ اٌزٝ ٠غت  الاٍزمٛاء فٟ ِىبْ اٌؼًّ ظب٘وح ِٕزشوح ػب١ٌّبً ٚرؼل ِٓ اٌمؼب٠ب

 (.(Samnani & Singh, 2012أفن٘ب فٝ الإػزجبه فٟ ع١ّغ أٔؾبء اٌؼبٌُ 

لا ٠ٛعل ئرفبق ػبَ ؽٛي رؼو٠ف الاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ، ٚمٌه ٔظوًا      

، )( Gupta et al, 2020; Suggala, et al 2020ٌٍطج١ؼخ اٌّؼملح ٌٙنٖ اٌظب٘وح

ٚػٍٝ اٌوغُ ِٓ مٌه روٜ اٌجبؽضخ أْ ٍٍٛن الإٍزمٛاء فٝ ِىبْ اٌؼًّ ٘ٛ ٍٍٛن 

٠ؼُجو ػٓ الأفؼبي اٌٍَج١خ اٌّزىوهح ِٓ الإ٘بٔخ ٚالإٍبءح اٌٍفظ١خ ٚاٌؼيٌخ ِٕزظُ 
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ٍٍٛن ِقطؾ ِٚٛعٗ الإعزّبػ١خ ماد اٌزأص١و اٌٍَجٝ ػٍٝ أكاء اٌؼبًِ ٌؼٍّٗ، فٙٛ 

ػوهاً ِؼ٠ٕٛبَ أٚ عَل٠بً، اٌنٜ ٠إصو ٍٍجبً ٔؾٛ ئٌؾبق اٌؼوه ثب٢فو٠ٓ ٍٛاء وبْ 

ػٍٝ اٌؾبٌخ إٌف١َخ ٌٍؼؾ١خ. ٘نا اٌٍَٛن اٌٍَجٝ إٌّؾوف، اٌنٜ غبٌجبَ ِب ٠ىْٛ 

َِزٙلف ٔؾٛ رؾم١ك أ٘لاف شقظ١خ ػٍٝ ؽَبة أ٘لاف ا٢فو٠ٓ ٚهغجبرُٙ، 

٠إكٜ وً مٌه ثبٌٕٙب٠خ ٌفملاْ إٌّظّخ ٌَّؼزٙب اٌزٕظ١ّ١خ ٚرؾ٠ٍٛٙب ِٓ ث١ئخ عبمثخ 

 ;Chadwick & Travaglia,  (Einarsen et al,2011ٝ ث١ئخ ؽبهكح .ئٌ

ٍٛف رؼزّل اٌجبؽضخ ػٍٝ ٘نا اٌزؼو٠ف ٔظواً ٌشٌّٛٗ ػٍٝ ِؼظُ اٌغٛأت  2017(

 اٌزٝ عبءد فٝ اٌلهاٍبد اٌَبثمخ ػٓ ِفَٙٛ الاٍزمٛاء.

) ,Hoel and Cooper, 2001; Beswick et alموو ولاً ِٓ  ِٓ ٔبؽ١خ أفوٜ     

Srivastava  Alfash, 2014;-Hershcovis et al., 2007; Mourssi2006; 

)& Dey, 2019; May et al, 2021  ًّأْ ٕ٘بن ثؼُل٠ٓ أٍب١ٍٓ ٌلاٍزمٛاء فٝ اٌؼ

ّٚ٘ب : الاٍزمٛاء اٌّورجؾ  ثبٌشقظ١خ ٚ الاٍزمٛاء اٌّورجؾ ثبٌؼًّ، ٍٚٛف ٠زُ 

 الاػزّبك ػٍٝ ٘ن٠ٓ اٌجؼُل٠ٓ فٝ ٘نٖ اٌلهاٍخ. 

 اث انخي حناونج انعلاقت بين مخغيراث انبحث:: انذراس1-3

ٕ٘بن ثؼغ إٌظو٠بد اٌزٝ رفَو اٌؼلالخ ث١ٓ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌّلهوخ ٍٍٚٛن       

الاٍزمٛاء فٝ ِىبْ اٌؼًّ، فمل الزوػ اٌجبؽضْٛ ثؼغ اٌزف١َواد إٌظو٠خ ٌٙنٖ اٌؼلالخ 

رف١َو٠ٓ ٔظو١٠ٓ ٌؼلالخ اٌؼلاٌخ ثبلاٍزمٛاء  (Rai & Agarwal, 2021)ؽ١ش موو 

فٝ ِىبْ اٌؼًّ؛ أٚلاً : إٌٛا٠ب اٌّلهوخ_ ٚاٌزٝ رزّضً فٝ ا١ٌٕخ ٌلأمٜ _فٙٝ رؼزجو عيء 

ؼؾ١خ ٌزغبهثُٙ كافً ِىبْ اٌؼًّ، ثّؼٕٝ ئما هأٜ اٌّٛظفْٛ أْ لا ٠زغيأ ِٓ رم١١ُ اٌ

ِٛلفب ِؼ١ٕبً ٠يُػُ أٔٗ ٠إمٜ ثبٌفؼً ، فمل ٠إكٜ ٘نا اٌشؼٛه ئٌٝ رظ١ٕف اٌزغوثخ ػٍٝ 

ئٔٙب ئٍزمٛاء. صب١ٔبً: ٠ؼزجو ٚعٛك اٌظٍُ ِإشو ػٍٝ صمبفخ اٌؼًّ اٌؼلٚا١ٔخ، ٚاٌزٝ رورجؾ 

 .(Rai & Agarwal, 2021)ثبٌزظوفبد اٌٍَج١خ فٝ ِىبْ اٌؼًّ 

 ) ;Jenkins et al, Parzefall & Salin, 2010فٝ ٔفٌ ا١ٌَبق موو وً ِٓ       

ّبد، ِغ ٚعٛك ٔزبئظ أْ ئكهان اٌؼلاٌخ ٠ؼُزجو ل١ّخ أٍب١ٍخ فٝ ِؼظُ إٌّظ  (2011



 

 دراسة العلاقة بين العدالة التنظيمية والاستقواء فى أماكن العمل
 سارة صلاح الدين محمد خليل 

 

 

 0202ئثو٠ً  -اٌؼلك اٌضبٟٔ                                                اٌّغٍل اٌواثغ ػشو                            

   083 
   

  

ٍٍج١خ وج١وح فٟ ٍٍٛن اٌّٛظف١ٓ ِٚٛالفُٙ ٚطؾزُٙ ػٕل أزٙبن اٌزظٛهاد اٌّزؼٍمخ 

ثبٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ، ػٍٝ ٘نا إٌؾٛ ٕ٘بن أٍجبة ػ١ٍّخ لاٍزىشبف رظٛهاد اٌؼلاٌخ 

 ػلَ اٌؼلاٌخفبطخ اٌّورجطخ ثٍَٛن الاٍزمٛاء فٟ ِىبْ اٌؼًّ، ٚلل صجذ أْ ئكهان 

 ٠َُٙ فٟ اهرفبع ِؼللاد اٌغ١بة ػٓ اٌؼًّ، ٚػؼف اٌظؾخ اٌؼبِخ.

ػٍٝ اٌوغُ أْ ؽج١ؼخ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌؼلاٌخ اٌّلهوخ ٚالاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ 

أْ ئكهان  ((Parzefall & Salin, 2010، ئػزجوا ثشىً وج١و  ٌُ رقزجو رغو٠ج١بً 

اٌظٍُ ٠ؼل ػٕظواً أٍب١ٍبً ٌلاٍزمٛاء فٝ ِىبْ اٌؼًّ، ؽ١ش هويٚ ػٍٝ أْ ػلَ ٚعٛك 

اٌؼلاٌخ اٌزفبػ١ٍخ ث١ٓ اٌمبكح ٚاٌّوؤ١ٍٚٓ ٠ٕشأ ػٕٗ الاٍزمٛاء فٝ ِىبْ اٌؼًّ، ٚلل ارفمذ 

ِؼُٙ ػٍٝ ٘نٖ إٌز١غخ ٚ اٌزٝ رُ  )(Reknes & Einarsen, 2020ٔزبئظ كهاٍخ 

ٍبئك ثاؽلٜ شووبد إٌمً ثبٌٕو٠ٚظ ، ؽ١ش أولٚا ػٍٝ أْ  0201ئعوائُٙب ػٍٝ 

اٌّٛظفْٛ اٌن٠ٓ ٠ٕظوْٚ ٌّإٍَبرُٙ ػٍٝ أٙب غ١و ػبكٌخ فٝ ئعواءارُٙ ِٚؼبٍِزُٙ ِغ 

 اٌّٛظف١ٓ ٠ىٛٔٛ أوضو ػوػخ ٌٍَٛن الاٍزمٛاء ثبلإػبفخ ٌزؼظ١ُ ا١ٌٕخ ٌزوهن اٌؼًّ.

ؽٛي ػلالخ اٌؼلاٌخ اٌّلهوخ  (Jenkins et al, 2011)ٚفٝ كهاٍخ أعوا٘ب 

ِٛظف  01ِل٠واً ٚ 22، ٚمٌه ثبٌزطج١ك ػٍٝثٍَٛن الاٍزمٛاء فٝ ِىبْ اٌؼًّ

رٛطٍٛا ئٌٝ ػلَ  ثبٌّٕظّبد اٌؼبِخ ٚاٌقبطخ ٚاٌغ١و ٘بكفخ ٌٍوثؼ ثاٍزوا١ٌب، ؽ١ش 

ٚعٛك فوٚق ِؼ٠ٕٛخ ماد كلاٌخ ئؽظبئ١خ لإكهان اٌؼلاٌخ الإعوائ١خ ٚاٌزؼب١ٍِخ ػٍٝ 

اء فٝ ِىبْ اٌؼًّ، ث١ّٕب ٚعل فوٚق ِؼ٠ٕٛخ ماد كلاٌخ ئؽظبئ١خ لإكهان ٍٍٛن الاٍزمٛ

 ػلَ ٚعٛكاٌؼلاٌخ اٌزٛى٠ؼ١خ ػٍٝ ٍٍٛن الاٍزمٛاء فٝ ِىبْ اٌؼًّ، ٚمٌه ٠ؼٕٝ 

 ٠زؼٍك ف١ّب ٌلاٍزمٛاء اٌّؼوػ١ٓ ٚغ١و ٌلاٍزمٛاء اٌّؼوػ١ٓ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ ئفزلاف

 اٌّٛظف١ٓ ث١ٓ افزلاف ٌىٓ ٕ٘بن ٚاٌزؼب١ٍِخ، الإعوائ١خ، اٌؼلاٌخ لأثؼبك ثاكهاوُٙ

 اٌزٛى٠ؼ١خ. اٌؼلاٌخ ئكهان فٟ ٌلاٍزمٛاء اٌّؼوػ١ٓ ٚغ١و ٌلاٍزمٛاء اٌّؼوػ١ٓ

لإفزجبه  Craven & Ostermeier, 2020)-(Medinaفٝ ٔفٌ ا١ٌَبق لبَ        

اٌؼلالخ ث١ٓ الاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ ٚ أثؼبك اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚ ا١ٌٕخ ٌزون اٌؼًّ  

ِٛظفبً ِٓ ِٛظفٝ اٌوػب٠خ اٌظؾ١خ ثبٌٛلا٠بد اٌّزؾلح الأِو٠ى١خ، ؽ١ش  011ػٍٝ 
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رٛطلا ٌٛعٛك ئهرجبؽ ٍٍجٟ ِؼٕٜٛ ث١ٓ الاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ ٚاٌؼلاٌخ اٌزٛى٠ؼ١خ 

اٌّلهوخ، ث١ّٕب لا ٠ٛعل ئهرجبؽ ث١ٓ اٌؼلاٌخ الإعوائ١خ اٌّلهوخ ٚ الاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ 

أْ ِٛظفٝ اٌوػب٠خ اٌظؾ١خ ٠ّىُٕٙ هؤ٠خ إٌزبئظ اٌؼًّ. وّب فَوا ٘نٖ إٌزبئظ ث

اٌٍٍّّٛخ ٌٍمواهاد اٌّزقنٖ) ِضً اٌؼلاٌخ اٌزٛى٠ؼ١خ( ٌىُٕٙ لا ٠ىٛٔٛا ػٍٝ كها٠خ 

 ثبٌؼ١ٍّخ اٌقبطخ ثظٕغ ٘نٖ اٌمواهاد )ِضً اٌؼلاٌخ الإعوائ١خ(.

ثلهاٍخ ٘لفذ  (Seyrek & Ekici, 2017)ثبلإػبفخ ئٌٝ مٌه، لبَ وً ِٓ 

ئٌٝ اٌزؼوف ػٍٝ ئكهان اٌّّوػ١ٓ ٌٍؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚرأص١و٘ب ػٍٝ ٍٍٛن الاٍزمٛاء 

ؽ١ش  اٌنٜ ٠زؼوػْٛ ٌٗ فٝ اٌَّزشف١بد اٌغبِؼ١خ ٚاٌَّزشف١بد اٌقبطخ فٝ أٔموح،

رٛطلا ٌٛعٛك ػلالخ ٍٍج١خ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ ئكهان اٌّّوػ١ٓ ٌٍؼلاٌخ اٌزٛى٠ؼ١خ ٍٍٚٛن 

ْ ٌٗ فٝ ِىبْ اٌؼًّ، وّب أظٙود إٌزبئظ أْ اٌّّوػ١ٓ اٌن٠ٓ الاٍزمٛاء اٌنٜ ٠زؼوػٛ

٠ؼٍّْٛ فٝ اٌَّزشف١بد اٌغبِؼ١خ ٠زؼوػْٛ ٌلاٍزمٛاء فٝ ِىبْ اٌؼًّ ثشىً أوجو ِٓ 

 ٘إلاء اٌن٠ٓ ٠ؼٍّْٛ فٝ اٌَّزشف١بد اٌقبطخ.

Rai & Agarwal, Alfash, 2014; -Mourssiفٝ ؽ١ٓ رٛطً وً ِٓ  

ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ ئكهان اٌّٛظف١ٓ لأثؼبك اٌؼلاٌخ ( ئٌٝ ٚعٛك ػلالخ ٍٍج١خ (2020

 -ثشىً ِغًّ  -الأهثؼخ ) الإعوائ١خ، اٌزٛى٠ؼ١خ، اٌزؼب١ٍِخ، اٌّؼٍِٛبر١خ( 

 ٚالاٍزمٛاء فٝ ِىبْ اٌؼًّ.

( ، ثبٌزطج١ك ػٍٝ لطبع  (Mohamed et al, 2018ٚفٝ كهاٍخ لبَ ثٙب 

اٌَّزشف١بد فٝ ِؾبفظخ ك١ِبؽ ثغّٙٛه٠خ ِظو اٌؼوث١خ اوزشف ػلح ٔزبئظ ِٕٙب: 

ٚعٛك ئهرجبؽ ٍٍجٟ مٚ كلاٌخ ئؽظبئ١خ ث١ٓ ٍٍٛن الاٍزمٛاء فٝ لطبع اٌَّزشف١بد 

اٌغبِؼ١خ ثبٌّؾبفظخ ٚالأثؼبك الأهثؼخ ٌٍؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ )اٌزٛى٠ؼ١خ، الإعوائ١خ ، 

ّؼٍِٛبر١خ( ث١ٓ اٌّّوػبد، ٚونٌه ٚعٛك ػلالخ ٍٍج١خ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ اٌزؼب١ٍِخ، ٚاٌ

ثُؼل الاٍزمٛاء اٌّورجؾ ثبٌؼًّ ٚثؼلٜ اٌؼلاٌخ اٌزٛى٠ؼ١خ ٚاٌّؼٍِٛبر١خ. أٞ أْ 

اٌّّوػبد اٌلارٟ ؽظٍٓ ػٍٝ اٌم١ًٍ ِٓ اٌّؼٍِٛبد ٠شؼوْ ثّي٠ل ِٓ ػلَ 

اٌّّوػبد  اٌؼلاٌخ فٟ رٛى٠غ اٌّٛاهك ٠ٚشؼوْ ثبلاٍزمٛاء فٝ اٌؼًّ أوضو ِٓ
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ً ٚعٛك ػلالخ ٍٍج١خ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ ثُؼل الاٍزمٛاء اٌّورجؾ  الأفو٠بد، أ٠ؼب

 ثبٌشقظ١خ ٚثُؼلٜ اٌؼلاٌخ اٌزؼب١ٍِخ ٚاٌّؼٍِٛبر١خ.

 اٌؼلالخ ػٍٝ اٌزؼوف ئٌٝ (0202)ه٠بْ ٚآفوْٚ، كهاٍخ فٝ ٔفٌ ا١ٌَبق ٘لفذ       

 ِّوػبد ػٍٝ ٌزطج١كثب اٌؼًّ ِىبْ كافً الاٍزمٛاء ٚأشىبي اٌزٕظ١ّ١خ اٌؼلاٌخ ث١ٓ

، ٚرٛطٍذ  ِّوػخ  302 ِٓ اٌلهاٍخ ػ١ٕخ ٚرىٛٔذ .أ١ٍٛؽ عبِؼخ َِزشف١بد

 ِٓ ٌىً اٌّّوػبد ئكهان ث١ٓ  ئؽظبئ١خ كلاٌخ ماد ٍٍج١خ ػلالخ ٌٛعٛكاٌلهاٍخ 

 اٌؼؾ١خ، ػًّ ٔؾٛ اٌّٛعٗ الاٍزمٛاء ٚاٌزؼب١ٍِخ ٚث١ٓ ٚاٌزٛى٠ؼ١خ الإعوائ١خ اٌؼلاٌخ

 اٌّٛعٗ الاٍزمٛاء ِغ ٚاٌّؼٍِٛبر١خ اٌزؼب١ٍِخ اٌؼلاٌخ ِٓ اٌّّوػبد ٌىً ئكهان ٚونٌه

 ِغ ٚاٌزؼب١ٍِخ الإعوائ١خ اٌؼلاٌخ ِٓ ٌىً اٌّّوػخ ئكهان ٚث١ٓ  اٌؼؾ١خ، شقض ٔؾٛ

 .ٌٍؼؾ١خ اٌجلٟٔ الإ٠ناء

ؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ الاٍزمٛاء فٝ ٌٍٚفٝ ػٛء ِب ٍجك، ٠زؼؼ ٚعٛك رأص١و ٍٍجٟ 

 اٌزبٌٟ ٚاٌنٞ ٠ٕض ػٍٝ أٔٗ:  اٌفوع ٚػ١ٍٗ ٠ّىٓ ثٕبءأِبوٓ اٌؼًّ، 

 "في أماكن انعمميوجذ حأثير سهبي مباشر نهعذانت انخنظيميت عهي الاسخقواء "        

 مشكهت انبحث -2

فٟ ػٛء ِواعؼخ اٌلهاٍبد اٌَبثمخ،  اٌزٟ رٕبٌٚذ ِٛػٛع اٌجؾش، فأٗ ٠ّىٓ ثٍٛهح 

 اٌزبٌٟ:ِشىٍخ اٌجؾش فٟ اٌزَبؤي اٌوئ١ٌ 

 الاسخقواء في أماكن انعمم ؟ انعذانت انخنظيميت عهي حأثير ما مذى

 أهذاف انبحث: -3

 رَؼٟ اٌجبؽضخ ِٓ ئعواء ٘نا اٌجؾش ئٌٝ رؾم١ك الأ٘لاف اٌزب١ٌخ:

 اٌزؼوف ػٍٝ ِلٜ رٛافو اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٌلٜ إٌّظّبد ِؾً اٌجؾش. -0

 الاٍزمٛاء فٟ اٌمطبع ِؾً اٌجؾش. ئٔزشبه ٍٍٛناٌزؼوف ػٍٝ ِلٜ  -0
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اٌؾل ِٓ ئٔزشبه ٍٍٛو١بد  ِٓ شأٔٙب  ِغّٛػخ ِٓ اٌزٛط١بد اٌزٝاٌزٛطً ئٌٝ  -3

ِٚٓ صُ فٍك ِٕبؿ ّوؤ١ٍٓ ٌزؾم١ك اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ الإٍزمٛاء ث١ٓ اٌوٚؤٍبء ٚاٌ

 ػًّ طؾٝ.

رؾل٠ل ِلٜ اٌزأص١و اٌّجبشو ٌٍؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ ٍٍٛن الاٍزمٛاء فٝ اٌمطبع  -1

 ِؾً اٌجؾش.

 أهميت انبحث:-4

 ِٓ فلاي:٠َزّل ٘نا اٌجؾش أ١ّ٘زٗ 

ػوع لؼ١خ الاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ ؽ١ش رؼزجو ِٓ اٌمؼب٠ب ثبٌغخ الأ١ّ٘خ  -0

ِىبْ  اٌزٟ رزطٍت روو١يًا ثؾض١بً ِزيا٠لًا ٌلهاٍخ رأص١و ٘نا اٌّفَٙٛ ٚأؼىبٍبرٗ فٟ

اٌؼًّ، ؽ١ش ٠مًٍ ِٓ اٌوػب اٌٛظ١فٟ، الإٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ، ٚالأكاء ثبٌزبٌٟ رٕقفغ 

 لإٔزبع١خ ٠ٚي٠ل ِٓ ِؼلي كٚهاْ اٌؼًّ ِٚؼللاد اٌغ١بة.  ا

إٌلهح إٌَج١خ فٝ اٌجؾٛس ٚاٌلهاٍبد اٌؼوث١خ ٚالأعٕج١خ اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌؼلالخ ث١ٓ  -0

 .ِزغ١واد اٌجؾش ِؼب

ٍٛف ٠َبػل ٘نا اٌجؾش ػٍٝ اٍزىّبي عٙٛك اٌجبؽض١ٓ فٝ ئٌمبء اٌؼٛء ػٍٝ ثؼغ  -2

اٌّورجطخ ثّفَٙٛ الاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ اٌّفب١ُ٘ اٌؼ١ٍّخ ٚاٌغٛأت اٌزطج١م١خ 

 ٚاٌنٞ ٌٛؽع ٔلهح فٟ اٌلهاٍبد اٌؼوث١خ ٚالأعٕج١خ.

َِبّ٘زٗ فٝ رم١ًٍ اٌفغٛح اٌزٝ ظٙود ثشىً ٚاػؼ ثؼل فؾض اٌلهاٍبد   -1

اٌَبثمخ ٚاٌزٝ رٕبٌٚذ ِٛػٛع اٌجؾش، ٚ٘ٛ ِب ٠َزٍيَ اٌم١بَ ثٙنا اٌجؾش ٌّب ٌنٌه 

ٛاهك اٌجشو٠خ، ١ٌٌ فمؾ ػٍٝ َِزٜٛ اٌج١ئخ ِٓ ئػبفخ ٚئصواء ٌّغبي ئكاهح اٌّ

 .اٌّظو٠خ ثً أ٠ؼبُ ػٍٝ َِزٜٛ اٌج١ئخ اٌؼوث١خ
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 اننخائج وانخوصياث: -5

فٟ ػٛء ِواعؼخ الأكة الإكاهٜ فٟ ِٛػٛع اٌجؾش رٛطٍذ اٌجبؽضخ ئٌٝ 

 الاٍزٕزبعبد اٌزب١ٌخ:

رأص١و٘ب أشبهد اٌؼل٠ل ِٓ اٌلهاٍبد اٌَبثمخ ئٌٝ أ١ّ٘خ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ِٚلٜ  -0

، )et al, 2018) Han الإ٠غبثٟ ػٍٝ اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ رؾل٠لاً اٌوػب اٌٛظ١فٟ

;  Akramِشبهوخ اٌّؼوفخ  ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ،(Ismail, 2020)الإثلاع اٌٛظ١فٝ 

et al, 2017) Manafi & Subramaniam, 2015( ٍٍٛن اٌّٛاؽٕخ ،

الأكاء اٌزٕظ١ّٝ ،( 0202؛ؽَبْ،(Mohamed et al, 2019 اٌزٕظ١ّ١خ

Selamat & Ran, 2019)(،  اٌضمخ فٝ اٌمبكح ٚاٌّل٠و٠ٓ، رؼي٠ي اٌٍَٛو١بد

الأفلال١خ. ِٓ ٔبؽ١خ أفوٜ ٚعٛك ٔلهح َٔج١خ فٝ اٌلهاٍبد اٌزٝ رٕبٌٚذ غ١بة 

ِضً ٍٍٛو١بد اٌؼًّ ماد اٌؼلاٌخ ِٚب ٠زورت ػ١ٍٙب ِٓ ٔزبئظ ٚهكٚك أفؼبي ٍٍج١خ 

اٌؼٕف ٍٍٛن الأزمبَ اٌزٕظ١ّٟ،  ،اٌّؼبكٜ ٌٍّغزّغ١خ ِٕٙب: اٌٍَٛن إٌزبئظ اٌؼىَ

 رون اٌؼًّ، رم١ًٍ اٌّغٙٛك اٌّجنٚي فٝ اٌؼًّٚاٌزقو٠ت، اٌَولخ، الاٍزمٛاء، 

 ) ;Yadav  & Mert, 2009; GürbüzJones, 2009.ٚرمل٠ُ اٌشىبٜٚ

); Wiseman & Stillwell, 2022 &Yadav,2016 

اٌّؾلكاد اٌزٝ رإصو ػٍٝ ٍٍٛن  أٚػؾذ اٌلهاٍبد اٌَبثمخ أْ ٕ٘بن اٌؼل٠ل ِٓ -0

ظوٚف اٌؼًّ إٌف١َخ  الاٍزمٛاء فٝ أِبوٓ اٌؼًّ، ؽ١ش ئفزجود ِؼظُ اٌلهاٍبد

 ، ٚاٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٌٍم١بكح ٚاٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ،ٚالاعزّبػ١خ، ٚفظبئض اٌٛظ١فخ

اٌظفبد اٌشقظ١خ،  إٌّبؿ اٌزٕظ١ّ١ٝ، اٌؼٛاًِ اٌّٛلف١خ، ا١ٌَبٍبد اٌزٕظ١ّ١خ،

  Rai)وّؾلكاد هئ١َخ ٌلاٍزمٛاء فٟ ِىبْ اٌؼًّإٌٛع، اٌؼوق،  اٌظواػبد،

)Samnani & Singh, 2012 and Agarwal, 2018; ِٓ ُٚػٍٝ اٌوغ .

ُّؾلكاد اٌزٕظ١ّ١خ اٌزٝ رإصو ػٍٝ ٍٍٛن الاٍزمٛاء ئلا أْ اٌلهاٍبد اٌزٝ  رؼلك اٌ

 َٔج١بً.رٕبٌٚذ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٍٍٚٛن الاٍزمٛاء وبٔذ ِؾلٚكح 
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، ٌٚىٓ مٛاء فٟ أِبوٓ اٌؼًّثؼبك ل١بً ٍٍٛن الاٍزأشبهد اٌلهاٍبد اٌَبثمخ أْ ٕ٘بن رؼلك لأ -2

ثؼُل٠ٓ أٍب١ٍٓ ٌلاٍزمٛاء فٝ اٌؼًّ ّٚ٘ب : الاٍزمٛاء اٌّورجؾ  ارفمذ ِؼظُ اٌلهاٍبد ػٍٝ 

) ,Hoel and Cooper, 2001; Beswick et alثبٌشقظ١خ ٚ الاٍزمٛاء اٌّورجؾ ثبٌؼًّ

Srivastava & Dey,  Alfash, 2014;-Hershcovis et al., 2007; Mourssi2006; 

)2019; May et al, 2021. ٜئٌٝ اٌلهاٍبد اٌّقزٍفخ ػٍٝ اػطلاػٙب ثؼل اٌجبؽضخ ٚرو 

  .ػ١ٍٙب اٌَبثمخ اٌلهاٍبد ٚارفبق لأ١ّ٘زٙب ٔظواً  الأثؼبك ٘نٖ ػوٚهح رجٕٝ
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