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     :المݏݵص 

ࢭʏ   لتجسيدɸاɸذه الورقة البحثية  إڲʄ الكشف عڴʄ العدالة التنظيمية واɸم المراحل الۘܣ مرت ٭ڈا  ɸدفت  

العدالة :ئصɺا ،مقاومْڈا   وحساسيْڈا  والتعرف عڴʄ أɸم أȊعادɸا انطلاقا من مفɺومɺا ،خصا,المؤسسات المعاصرة 

مفɺومھ (التوزʉعية،العدالة לجرائية والعدالة التفاعلية  بالإضافة إڲʄ التعرف عڴʄ ظاɸرة التنمر ࢭʏ بʋئة العمل 

لمرودية العمال المɺددة  -الۘܣ أصبحت من المشكلات לدارʈة المسȘبدة)  ،أسبابھ،خصائصھ  وصفات الܨݵص المتنمر

  والۘܣ أخذت بالتنامي ࢭʏ جميع   المؤسسات وࢭɠ ʏل القطاعات  -والمؤسسة عڴʄ حد سواء 

الوظيفي  والقضاء  ݝݰارȋة التنمر  بɢل أȊعادɸا  التنظيمية إس؅فاتيجية  العدالة التعرض ࢭɸ ʏذه الدراسة إڲʄ ومن تم     

 לنصاف والمساواة ب؈ن الموظف؈ن ولضمان استقرارɸم ،لʋسود العدل عڴʄ أثاره وعڴʄ سلوكيات المتنمرʈن ࢭʏ الوسط الم۶ܣ

  وȋالتاڲʏ تحقيق أɸدا ف ونجاح  المؤسسة وال؅قامɺم وولا٬ڈم للمؤسسة 

 .التنمر الوظيفي،العدالة לجرائية ، العدالة التفاعلية ،العدالة التوزʉعية ،العدالة التنظيمية :الɢلمات المفتاحية  

ـــــعطة ــــــــــــكرʈم ــــــ ــــــ ــــــ   *1 وي ــ

 )اݍݨزائر(  سكيكدة - 1955أوت  20جامعة 
attouik44@gmail.comEmail:  

ــــــسفي ــــــ ـــــ 2بوعطيط  انـــــ  

 )اݍݨزائر(  سكيكدة - 1955أوت  20جامعة 
frsofianebouattit@yahoo.mail: E 

 

Abstract:  

This research paper aims to identify organizational justice and the most 
important stages in which it has undergone to embody it in the contemporary 
institutions, based on its concept, its characteristics, its resistance, its sensitivity 
and identifying its most important dimensions :distributive justice, procedural 
justice and interpersonal justice as well as identifying phenomenon of bullying in 
the workplace (its concept, its reasons, its characteristics and the traits of the 
bully), that became one of the administrative problems which is evolving - 
threatening the productivity of both workers and institution  tyrannizing in all 
institutions and sectors. In this study, the organizational justice strategy with all 
its dimensions were discussed, in order to combat workplace bullying and to 
eliminate its effects and the behaviors of bullies in the workplace, for justice 
,equity and fairness prevail between workers and ensure their stability ,their 
commitment and their loyalty to the institution. The refore, achieving the 
objectives and the success of the institution. 

 Keywords:  organizational justice, distributive justice, Transactional 
justice, procedural justice, occupational bullying.  
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  المقدمة

عرف اݝݨتمع לɲساɲي الثورة الصناعية الۘܣ أفرزت العديد من المظاɸر  

  السيɢوسوسيولوجية الۘܣ تناولɺا الباحثون لزʈادة לنتاجية  ،انطلاقا من روȋرتكينغ

تيلور الذين ركزوا عڴʄ المظاɸر الف؈قيقية للعمل التكنولوڊʏ و تقسيم مارتون  و

العمل الۘܣ أظɺرت محدوديْڈا مع طɺور اݍݰرɠات العمالية المطالبة غالبا بتحس؈ن 

ظروف العمل و المطالبة بحقوق جديدة للعامل ،كتحديد ساعات العمل ، العطل 

لقي رفع  مطالّڈم ردود فعل  . כسبوعية و السنوʈة ،التطبʋب و الرفع من مرتباٮڈم

 ʏعنيفة ࢭCHICAGO  ، ألف عامل الشرطة  لفتح  340أدى خروج  1886ماي 1ففي

  .)2000عادل، ( النار عڴʄ المتظاɸرʈن عشوائيا  مما سȎب وفاة عدد كب؈ف من العمال 

فالثورة الصناعية كما ɠانت نقمة عڴʄ الطبقة العمالية  ،ɠانت ɲعمة عڴʄ أرȋاب 

ة ࢭʏ ظل الرأسمالية الذين سعوا إڲʄ  إيجاد الطرق المثڴʄ  لزʈادة לنتاج  العمل خاص

  و לنتاجية ، فبعد التايلورʈة أɲشاء 

طرʈقة جديدة لتنظيم وȖسي؈ف اليد العاملة ،وɲ୒شاء النظام ) ɸ)1947-1963؇في 

تب االعمال ࢭʏ الر  مردوديةو تخضع .الɺرمي للسلطة تقسيم العمل العمودي 

   مل כفقي  للمراقبة  ࢭʏ الȘسي؈ف وɸذا ما ʇس׿ܢ بالتنظيم العل׿ܣ للعملوتقسيم الع

ORGANISATION SCIENTIFIQUE DE TRAVAIL       الراتب ʄالۘܣ تركز عڴ ʏۂ

ࢭʏ اليوم لرفع المستوى المعʋآۜܣ "  ORDISMEحيث حدد الراتب اليومي بدولار واحد 

محمدذرة، (تم؈ق ٭ڈا الفوردية   للعمال ،وجعل ɠل عامل مسْڈلك محتمل ݍݵاصية الۘܣ ت

2008(  

ɠل من التايلورʈة والفوردية تمحورت أبحاٯڈا حول الظروف  المادية  أنمن الواܷݳ 

  للعمل استعملت 
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التكنولوجية ، تقسيم  العمل الɺرم السلطوي العمودي و כفقي  وأɸملت إڲʄ حد 

  ELTO N MAYOبفضل أعمال التون مايو . كب؈ف  العنصر الȎشري  ࢭʏ التنظيم 

  ࢭʏ مصنع واȖسرن  الك؅فيك  أبحاث   أجرى الذي 

WASTER ELECTRIC اورتون ما ب؈نɸ ʏذه التجارب 1934-1924، ࢭɸ دفɸ انɠو ،

إلا أن نتائج "ɸو دراسة الظروف  المادية للعمل و حرص التجارب  ɠلɺا عڴʄ לنتاجية 

ݰت  الف؈قيقية  بل بفضل  زʈادة لم تكمن أسبا٭ڈا ࢭʏ الظروفال أنɸذه الدراسة ،أوܷ

العلاقات ب؈ن  כفراد ،Ȗغي؈ف سلوك المشرف؈ن الذي أثر عڴʄ العلاقات ب؈ن سلوك 

وȖعت؄ف ɸذه التجارب أول من اɸتم  بالعامل לɲساɲي  لكن لم  )2007احمد ، ( כفراد

  .العدالة التنظيمية بتاتا  إڲʄيتطرق 

، الذي  Jhan stacey admsجاءت أبحاث وتجارب جون ستاʇؠۜܣ ادمز  1960ففي   

ݳ راتبھ،امتيازاتھ و أعباء ( مقارنة وضعيتھ  إڲɠʄل عامل ࢭʏ منصبھ يتجھ    أن  أوܷ

بوضعية زملائھ  ࢭʏ المؤسسة أو خارجɺا ɸذه المقارنة يمكن أن تؤدي إڲʄ ........)عملھ 

عبده، ( " ملاحظة  البحث عن العدالة الۘܣ  Ȗشɢل محرك أسا؟ۜܣ للدوافع الفردية

  عدم مساواة  no équitéردة فعل لإعادة  التوازن  إڲʄتدفع بالعامل )2007

« Chaque salarie de travail a tendance a comparer sa situation (salaire, 

avantage, charge de travail avec celle des autres personnels au sein de 

l’entreprise ou en dehors de celle-ci, cette comparaison peut Conduire à 

un constat de non équité que va pousser le salarier à agir pour rétablir 

l’équilibre, la recherche de la justice est donc un moteur essentiel de la 

motivation ( individuelle »  (CROPANZO, 1997),     
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مفɺوم العدالة   إڲʄتطرق ࢭʏ أبحاثھ   Staycey adamsستاʇؠۜܣ ادمز  أنمن الواܷݳ 

داخل المؤسسة وأثرɸا عڴʄ سلوكيات العامل إلا أن مفɺوم العدالة التنظيمية برز 

  لأول مرة مع دراسات الۘܣ ɲشرɸا ج؈فالد غرʈنم؄فغ 

Gerald Greemberg    ʏتمام   1987ࢭɸعد انطلاقة فعالة للاʇ خʈذا التارɸ عتقد أنɲ،

 الذي نادى ٭ڈاȖعد اݝݰور כسا؟ۜܣ للمطالب العمالية  تنظيمية الۘܣبالعدالة  ال

  )ambrose  & Ichmink ام؄فوز و شمنتك  (

  :مفɺوم العدالة التنظيمية   .1

ʇعت؄ف مفɺوم العدالة التنظيمية محورا أساسيا ذا تأث؈ف ايجاȌي  عڴʄ כداء  بوجھ عام 

  وʉعتقد جرالد غرʈن؄فغ 

GERALD GREENBERG 1996      وم يصف   أن العدالة التنظيميةɺإدراك " مف

כفراد لمدى العدل  الذي ʇعاملون بھ وكيف يؤثر ذلك عڴȊ ʄعض النتائج مثل  

טل؅قام والرضا الوظيفي ، فࢼܣ بذلك Ȗع؄ف  عن ميل כفراد  العامل؈ن لمقارنة حالْڈم 

العامل؈ن للعدالة إدراك  إڲʄوأوضاعɺم مع حالة زملا٬ڈم ࢭʏ العمل ،وۂʏ كذلك Ȗش؈ف 

ࢭʏ مɢان العمل من خلال علاقْڈم بالمنظمة آو برؤسا٬ڈم المباشرʈن وتؤثر ࢭʏ الٔڈاية 

صفات   Coleوأضاف ɠول   .)2002خليفة، ("عڴʄ مواقفɺم وسلوكياٮڈم ࢭʏ العمل 

لɺذا التعامل ࢭȖ ʏعرʈفھ وۂʏ العدل وال؇قاɸة فيعرف العدالة التنظيمية  أخرى 

ڈا ،وطرق معاملْڈم  داخل الدرجة الۘܣ ʇعتقد ٭" ڈا العامل؈ن بأن النتائج الۘܣ  يتلقوٰ

  )2006محمد، ( " المنظمة نزٱڈة وعادلة 

 ʏع؄ف عن إدراك العامل؈ن للعدالة  ࢭȖ ف؈ن فان العدالة التنظيميةʈذين التعرɸ بدمج

زملا٬ڈم ࢭʏ مɢان العمل و  أوضاعمɢان العمل، بمقارنة حالْڈم و أوضاعɺم مع حالة و 

ڈا و طرق معاملْڈم داخل المنظمة الدرج ة الۘܣ ʇعتقدون ٭ڈا بأن النتائج الۘܣ يتلقوٰ

 نزٱڈة وعادلة  بتفكيك ɸذا التعرʈف ، نكȘشف ثلاث مستوʈات للعدالة التنظيمية،

قابل أدا٬ڈم عدالة متوزʉعية ترتبط أساسا بالنتائج الۘܣ يتلقاɸا  العامل عدالة 
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ة الۘܣ تنظم العلاقات ب؈ن العامل؈ن ࢭʏ الɺرم  ترتبط بالإجراءات  التنظيمي إجرائية 

 ʏع כدوار الرواتب ، اݍݰوافز و العلاوات  التدرج ࢭʉللسلطة وكيفية توز ʏسلسڴȘال

  .)2007نايف، ( السلم  الوظيفي  و לجراءات العقابية 

أما المستوى الثالث ɸو  العدالة التفاعلية فࢼܣ Ȗعكس إحساس  العامل Ȋعدالة    

 ࢭʏ العمل  ھأدائھ وسلوكياتمقابل    الۘܣ يتلقاɸا من رؤسائھ المعاملة 
  مخطط يوܷݳ أȊعاد العدالة التنظيمية) 1(شɢل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

   Justice Distributiveالعدالة التوزʉعية  .2

وȖشمل تقييم نتائج واɲعɢاسات توزʉع  الموارد خاصة فيما يتعلق بالمعادلة ب؈ن  

ما يضنھ  جة عن توزʉع الموارد مقابل ما يدركھ العامل أواݝݵرجات المستعملة النات

وȖعد العدالة .مستحقا  مبɴيا عڴʄ مقارنة وضعيتھ بوضعية زملائھ ࢭʏ العمل

رائد ࢭɸ ʏذا اݝݨال   Adams آدمزمن حيث  الدراسة ، وʉعت؄ف  כȊعاد أقدمالتوزʉعية 

ارتكز عڴʄ  1965و  1963مرة  ࢭʏ سنۘܣ  لأول نظرʈة العدالة التنظيمية (حيث تناول 

 إرضاءتɢون محفزة عڴʄ حسب ما سيجنيھ من قد  כفراد أفعال" فرضية أن 

  )2010جاسر، ( " לرضاءݍݰاجاتھ و ما سيقللھ من خسائر ناتجة عن ɸذا 

العدالة 
 التنظیمیة

 العدالة
 التوزیعیة

 العدالة
 الاجرائیة

العدالة 
 التفاعلية
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تخص "  أٰڈاعڴʄ  للعدالة التوزʉعية  Greenberg   1987-1990غرʈن؄فغ  وجاء Ȗعرʈف 

مقابل  أوتجاɸنا من المنظمة   المتخذةالقرارات  المدركة مقابل بالعدالة לحساس

  المكفاءات الممنوحة

«  La justice distributive  concerne le sentiment de justice perçue face aux 

discisions prise a      (piasecki, 2017) notre égard par l’organisation ou  

face aux  recomposes  données ». 

ɢد المبذول المɺטع؅فاف الرس׿ܣ او غ؈ف الرس׿ܣ باݍݨ ʄافاءات الممنوحة تدل سواء عڴ

ࢭʏ عملھ  يɴتظر مقابل   باسȘثمارهالعامل  من خلال مجɺوداتھ المبذولة  أن، بمعۚܢ 

روɴȋسون و (مȘساوʈا  مع ɸذا טسȘثمار ɸذه العلاقة  ب؈ن العامل و المنظمة سماɸا 

عقد " شɢل  يأخذبمبدأ  التبادل الذي    Robinson et Rousseau 1994روسو 

ب؈ن المستعمل و العامل    سيɢولوڊʏ  يمثل مجموعة من الوعود و الواجبات المتبادلة

ɠان  إذاخل المستعمل بواجباتھ، إذايتحطم ɸذا العقد  لذا ɠان التبادل  غ؈ف عادل، 

لمبذول يؤدي ا festingue -Dissonance Cognitive -1957من اݍݨɺد    أدɲى  כجر

ʄإدراك احالة نفور  إڲ ʏولوڊɢشعره بحرج وتوتر سيȖ غضب  شعور بالذنب ( لعامل

غ؈ف منتجة وغ؈ف (Ȗعوʈضɺا Ȋسلوكيات ɸشة  أوȖعديل أو Ȗغي؈ف إسɺاماتھ  إڲʄتدفعھ 

. )2008درة، ( ذلك לنصاف عامل أسا؟ۜܣ ࢭʏ إدراك العدالة التوزʉعية ل)  مواطنيھ 

  صفة فالعامل ࢭʏ ظروف عمل من

يɢون إدراكھ للعدالة التنظيمية ايجابيا و تنجر عن ɸذا לدراك سلوكيات ايجابية و 

سلوك العامل و إدراكھ  أنانھ وȋالرغم من  إلا.نتماء إڲʄ المنظمةט شعور بالمواطنة و 

خابت توقعاتھ  فإذاللعدالة التنظيمية يتوقف عڴʄ المعادلة ب؈ن ما يقدمھ وما يجنيھ 

منابھ  أواɸتمام العامل لا يتوقف عند العدالة التوزʉعية و حصتھ  فيما يجنيھ فان

القانونية الرسمية و  לجراءاتمن موارد المنظمة بل يتعداɸا ليȘساءل حول 

לجراءات غ؈ف الرسمية الۘܣ تحدد القرارات و أللۘܣ تحدد بدورɸا ما سيجنيھ مقابل 
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الۘܣ تنȎثق عٔڈا تتݏݵص ࢭʏ مفɺوم  اݝݨɺودات الۘܣ قدمɺا وɸاتھ לجراءات و القرارات

نفرق ب؈ن  أنمفɺوم العدالة לجرائية يجب  إڲʄلكن قبل التطرق . العدالة לجرائية 

  :شɢل؈ن من العدالة التوزʉعية 

تتݏݵص ࢭʏ اݝݵرجات الۘܣ يتحصل علٕڈا العامل مقابل ما يقدمھ من  :مادية -

  ɢافآت حوافز و جوائز من اجر ، علاوات  م.إسɺامات ࢭʏ العملية לنتاجية

المشرف المباشر مما يقدمھ العامل،وتنعكس  أومثل ࢭʏ اع؅فاف المنظمة تتو  :معنوʈة  -

الȘܨݨيع و טمتنان ،كما قد تجمع ɸذه ، ࢭʏ المعاملة اݍݰسنة  טح؅فام المتبادل

العامل بما يقدمھ مجɺودات للمنظمة ، ࢭʏ اݍݰالة المعاكسة  إنصافاݍݰالة Ȗعكس  

القرارات الۘܣ تقيم  اتخاذ و୒جراءاتمل  سيȘساءل  و  ʇستفسر عن طرق فان  العا

  ɸذه العملية تدڤʄ بالعدالة  إدراɠيعنده  نفور  ʈحدث و ،ࢭʏ المنظمة  ھوسلوكيات أدائھ

  )2007نايف، (  לجرائية

العدالة التوزʉعية ت؅فتب أو تتوقف عڴʄ عملية  أنتؤكد  כبحاثمعظم الدراسات و 

ية  تتمحور حول  عملية اتخاذ  القرارات وɠل القوان؈ن التنظيمية تنظيم إجراءات

 إضافةالۘܣ تبلور شɢل التنظيم والمعاي؈ف السلوكية و العلاقات داخل ɸذا التنظيم ،

بالمقابل  أواݍݸ ... مɢافآتقواعد الۘܣ تحدد العدالة التوزʉعية من رواتب و حوافز و 

مدرسة العلاقات  إڲʄبالرجوع . المنظومة غاية  الطرد من  إڲʄالعقوȋات  و اݍݵصومات 

  . بالتنظيم الرس׿ܣ  לطارʇس׿ܢ ɸذا  לɲسانية

ذات ܧݵصية معينة ، انفعالات     إɲسانيةالعامل ينطوي عڴʄ طبيعة   يمان و

الدخول ࢭʏ  إڲʄعواطف ،استعدادات  و رودود أفعال فان ɸذه الطبيعة  تدفعھ 

ʏذا التنظيم  مع زملائھ ࢭɸ ʏنفس الرتبة  وحۘܢ الرتب التصاعدية أ و  علاقات ࢭ

معاي؈ف  أوقواعد  إڲʄ، لكن ɸذه العلاقات لا تخضع  السلطوي التنازلية ࢭʏ الɺرم 
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تودد أ و اختلاف  و ،التنظيم بمقدار ما تɢون علاقات ودية،اح؅فام نȘبادل ،صداقة 

   تنظيم غ؈ف الرس׿ܣ أيتناحر و ɸذه العلاقات تبلور المستوى  الثاɲي من 

فإذا ɠان التنظيم الرس׿ܣ ࢭʏ الغالب ɸو من يحدد طبيعة و شɢل العدالة التوزʉعية  

فقد يؤثر التنظيم غ؈ف الرس׿ܣ Ȋشɢل أو بأخر ࢭɸ ʏذه العملية ،وعڴʄ المستوʈ؈ن  

 ʄاساٮڈا عڴɢعɲالتنظي׿ܣ الرس׿ܣ ا وغ؈ف الرس׿ܣ تتحدد طبيعة العدالة לجرائية  وا

  )2006اݍݵشروم، ( العدالة  التوزʉعية 

כفراد يقيمون " تذɸب ɠل כبحاث الۘܣ تناولت العدالة التنظيمية بالدراسة  إڲʄ أن  

الۘܣ منح ٭ڈا  כجر ،فقد يɢون   موقف ما بالعملية أوعموما الطبيعة العادلة ݍݰدث 

כجر تحت مستوى טنتظار مع ɸذا  إذا ɠان إدراك כܧݵاص  للإجراءات الۘܣ تم   

 ʄع عڴʉزنفالد  اعادلة ف  أٰڈا٭ڈا التوزʈون اقل  سلبية  بروك؇ف وزɢن شعور العامل سي

BROCKNER  ET W IESENFELD 1996  تحليلٕڈما ʏالقانونية  للإجراءاتࢭ  

بإجراء عدة بحوث عڴʄ   قاما  1975تʋبو   Thibautووالكر Walker  قام  1975ففي

بحاث بنظرʈة العدالة  طبيعة  לجراءات  ࢭʏ فك ال؇قاعات وسيما ɸذا النمط من כ 

العدالة לجرائية تمثل التصورات الذاتية لدى כفراد للطرʈقة  أن ،و أكدלجرائية 

  )2002خليفة، (  "الۘܣ يتم فٕڈا توزȌع اݝݵرجات 

مدى إحساس العامل Ȋعدالة לجراءات الۘܣ "بمعۚܢ اخر  ۂʏ عبارة عن  أو

ۚɸتحديد  اݝݵرجات فࢼܣ التصور الذ ʏاستخدمت ࢭ ʏܣ لعدالة לجراءات المتبعة ࢭ

  اتخاذ القرارات  الۘܣ تمس כفراد فإذا ɠانت عدالة التوزʉع 

تتعلق Ȋعدالة  اݝݵرجات الۘܣ يحصل علٕڈا الموظف ، فان  العدالة לجرائية تتعلق 

 )2002ادم، ( "Ȋعدالة לجراءات الۘܣ  استخدمت ࢭʏ تحديد  اݝݵرجات

   : لتطبيق  العدالة לجرائية ستة شروط )  levanthal )1980بʋنما ʇش؅فط ليفانتال 
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أو دائمة لɢل  ثابتةتɢون  أنمنصفة يجب  آوعادلة  לجرائيةحۘܢ تɢون العدالة  -

  وࢭʏ ذات الوقت  כفراد

  ) الوساطة واݍݵلفيات ( تح؅فم مبدأ التناࢭʏ مع المصݏݰة الܨݵصية   أنيجب   -

  يقة جمع  البيانات أو المعلومات الدق-

  Ȗعديلɺا أو تܶݰيحɺا  إمɢانية-

   כخلاقية כطرمتنافية مع  أولا تɢون متناقضة -

  داخل التنظيم  כطرافو احتياجات مختلف  أراءȊع؈ن טعتبار قيم ، تأخذ أنيجب -

 إشراك أɸمية إبراز إڲʄ לجرائيةو الدراسات حول العدالة  כبحاثتتجھ مختلف -

العدالة  سماɸا  إدراكࢭʏ تɢوʈن    القرارات ودروɸا   خاذاتࢭʏ عملية   כفرادɠل 

العملية    לجراءات أن إڲʄتوصلت  ɸذه الدراسات .الصوت    folger ( 1977)فوݍݨر

  La voixعادلة  أٰڈاعڴʄ  تؤخذالمعتمدة  لاتخاذ القرارات  

يحظى  يتحكمون  وʉسيطرون  علٕڈا ، فالتغي؈ف التنظي׿ܣ مثلا أٰڈم כطرافلما ʇشعر 

بالقبول وʈفرز اقل   قلقا لدى جميع الفاعل؈ن ࢭʏ التنظيم عندما  ʇشارك ࢭʏ تقرʈره 

عڴʄ  أساسافالشعور بالعدالة التنظيمية يتوقف . ɸذا التنظيم  أفرادجميع 

  .ساɸم ࢭɸ ʏذا التغي؈ف آوɠل عامل انھ شارك  إحساس

  :العدالة  التفاعلية .3

تفرز  לجرائية؈ن  العدالة التوزʉعية والعدالة العلاقة المتبادلة و المتداخلة ب    

يمكن Ȗسميْڈا بالعدالة التفاعلية  علاقات وتفاعلات ب؈ن أعضاء التنظيم الواحد

ʄا الفرد من قبل " وترمز اڲɸنطبيعة المعاملات ب؈ن العامل؈ن الۘܣ يتلقاʈךخر "  

فبʋنما ,العلمية  اطכوسمفɺوم العدالة التفاعلية جدلا واسعا ࢭʏ  أثارࢭʏ  البداية  

  Greeberg et Cropanzano  تيلر وكذلك Tiler تناولɺا  Ȋعض الباحث؈ن عڴʄ غرار

  مظɺر من مظاɸر العدالة  أٰڈاعڴʄ  غرʈ؇فغ  وكروȋ؇قانو
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العدالة  أشɢالشɢل من  أٰڈاعڴʄ  التأكدعڴʄ   כخر،يذɸب البعض  לجرائية 

وʉساندون  التباين ب؈ن العدالة  Bies et preharالتنظيمية عڴʄ غرار ب؈ق و برٱڈار  

التفرقة  إڲʄ من الناحية البنائية يتجھ Ȋعض الباحث؈ن   לجرائيةالتفاعلية و العدالة 

ب؈ن مستوʈ؈ن ࢭʏ العدالة التفاعلية  وȖشمل المصداقية و טح؅فام الۘܣ يتلقاɸا الفرد 

 ʏمن طرف باࢮ ʄشمل عڴȖכفراد و:  

1-justice interpersonnelle شمل  المصداقية  כܧݵاصلعدالة ب؈ن :اȖو טح؅فام  و

  ࢭʏ المنظمة  כفرادطرف  باࢮʏ   الۘܣ يتلقاɸا  الفرد من 

2-justice informationnelle :  ذا  المستوى  לعلاميةالعدالةɸ رمزʈوʄالت؄فيرات  إڲ

ɠل القرارات تصاحب ɠل من العدالة    تصاحب أوالتفس؈فات الۘܣ Ȗساير  أو

  وزʉعية و العدالة לجرائيةالت

  اɸمية العدالة التنظيمية.4

 تأث؈ف، فلɺا  לدارةȖعت؄ف العدالة التنظيمية من المتغ؈فات المɺمة والفاعلة ࢭʏ حقل 

  كب؈ف عڴʄ كفاءة العامل؈ن 

  :العدالة  التنظيمية من خلال   أɸميةلɺم ن وتكمن    טيجاȌيالسلوك  وتحف؈ق

ܷݳ عدالة اݝݵرجات الۘܣ يحصل علٕڈا العامل والۘܣ تتمثل العدالة التنظيمية تو  إن-

وساعات العمل  وأعباء العمل وذلك من خلال العدالة  والمكفآتࢭʏ الرواتب وحوافز 

   التوزʉعية

  ت؄فز טتجاɸات טجتماعية وכخلاقية والديɴية للعامل؈ن ةالتنظيمي العدالة إن-

ذرة، ( المنظمة أعضاءلدى  כخلاࢮʏܸݮ تحدد العدالة التنظيمية طرق التفاعل والن-

  للعدالة السائدة ࢭʏ المنظمة   إدراكɺمو كيفية  )2008

التنظيمية والمناخ  כجواءالعدالة التنظيمية Ȗسلط الضوء للكشف عڴʄ  إن-

  العدالة التعاملية  التنظي׿ܣ السائد من خلال

  كن من اتخاذ القرار العدالة التنظيمية تؤدي تحقيق  السيطرة  الفعلية والتم إن -
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-ɺبؤ  بمستقبلɴعد مؤشر للعامل؈ن للتʇ المنظمة ʏمتطبيق العدالة التنظيمية  ࢭ   

وعدالة التعاملات ، فࢼܣ  לجراءاتال؅فابط الوثيق ب؈ن عدالة التوزʉع وعدالة  أɸمية -

  بل م؅فابطة وتؤثر ࢭȊ ʏعضɺا البعض  لʋست منفصلة 

  مقاومات  العدالة التنظيمية.5

  جملة من المقاومات  כساسية والɺامة  إڲʄالعدالة التنظيمية ȖسȘند 

 أنمعرفة   أساس اݍݰصول عڴʄ المكفآت  ، فيجب  إڲɠʄل فرد ࢭʏ المنظمة يحتاج -

  )2000تامر، ( الكمية أوعڴʄ المكفآت بناء عڴʄ النوعية  ل ʇعرف الفرد اݍݰصو 

ن  أنواع مختلفة من يɢون العامل؈ن وجɺات نظر مختلفة  عن المكفآت  فɺم يدرɠو - 

  مادي כخر معنوي   المكفآت البعض

،فتɢون بالشعور بالعدالة سواءللواقع  إدراكɺمحسب  مسلوكياٮڈ כفراديبۚܣ -

 تسلوكيافتɢون  Ȋغياب العدالة او الشعور  ايجابية ɠالرضا وטل؅قام   سلوكيات

العدالة  إدراكلنا من خلال ما سبق يȘب؈ن  سلبية  ɠالتغيب والصراع والتمارض راوʈة

  :خطوات  أرȌعالتنظيمية يɢون من خلال 

تقييم الذات ࢭʏ المنظمة ،تم يقوم بتقييم כفراد  ךخرʈن وȌعدɸا تɢون عملية -

ما يɴتج عن ɸذه المقارنة شعور  ךخرʈنمقارنة نفسھ مع  أيالمقارنة ࢭʏ اݝݵرجات 

ݳوقد  الفرد بالعدالة او عدم العدالة ن  أنماط السلوك مورمان وجرʈف أوܷ

  التنظي׿ܣ من منظور العدالة التنظيمية 
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  التنظيمية انماط السلوك التنظي׿ܣ من منظور العدالةمخطط يوܷݳ ) 2(شɢل رقم 

 

.. 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  ةدافعية للتخلص من عدم العدال                                   دافعية للاستقرار ࢭʏ السلوك التنظي׿ܣ

  خصائص العدالة التنظيمية.6

  :تتمثل خصائص العدالة التنظيمية 

 درجة المبادرة الفردية وما يتمتع بھ  الموظفون من حرʈة ومسؤولية وحرʈة تصرف -

  )2002الفɺداوي، (

    درجة وضوح כɸداف والتوقعات من العامل؈ن -

  دعم לدارة للعامل؈ن -

  قدمية ɠانت عڴʄ معاي؈ف  כداء أو عڴʄ معاي؈ف כ إذاأنظمة اݍݰوافز والمɢافآت  فيما -

  درجة تحمل טختلاف وتقبل معارضة כخر -

  ث؈ف اݍݨماعة   ࢭʏ المنظمة  وتأث؈ف اݍݨماعة ࢭʏ الفرد العامل تأدرجة  -

 تقييم الذات

 تقييم الاخرين

 المقارنة

 الشعور

 الشعور Ȋعدم العدالة  الشعور ʪلعدالة 



  851  -831 ص ص  2025السنة  01 العدد /  19مجلة البحوث والدراسات לɲسانية  اݝݨلد 

بوعطيط سفيان /  عطوي كرʈمة   

 

- 843 -  
 

  نظام טتصالات والذي ʇسمح بȘبادل المعلومات ࢭɠ ʏل טتجاɸات -

  درجة التɢامل ب؈ن الوحدات اݝݵتلفة ࢭʏ التنظيم -

  Ȗܨݨيع الموظف؈ن تنمية  روح  לبداع و טبتɢار -

  :اݍݰساسية للعدالة التنظيمية.7

بتطوʈر  ما ʇس׿ܢ ٭ڈيɢل اݍݰساسية  للعدالة  2006ࢭDessler   ʏقام العالم  دʇسلر   

نظيمية ،ذلك لɢي تأخذ ࢭʏ  اءا عڴʄ ما جاءت بھ نظرʈة العدالة التنوالذي تم تطوʈره ب

اݍݰسبان الفروقات الفردية النفسية للأفراد، لأن כفراد يختلفون ࢭʏ ردود أفعالɺم 

اڲʏ اختلاف وʈختلفون ࢭʏ إدراكɺم للعدالة أو اɲعدامɺا،وذلك لاختلاف قيمɺم  وȋالت

 )DESSLER ،H( لمدى إحساسɺم  للعدالة

 :التنمر الوظيفي 

من السلوكيات المنȘشرة ࢭʏ اݝݨتمعات الغرȋية والعرȋية Ȗعد مشɢلة التنمر الوظيفي 

بحث ࢭʏ حيȞيات الظاɸرة  لما لɺا  إڲʄعڴʄ حد سواء ، ɸذا ما دفع الدراسي؈ن والعلماء  

لذا اɸتم ).2002احمد ، ( حادة عڴʄ سلوكيات الفرد والمنظمة واݝݨتمع كɢل  تأث؈فات

ھ الفئات المشاركة فيھ  فبدأت أسبابھ ،دوافع أشɢالھعلماء الغرب بدراسة التنمر  

فعل انȘشار العولمة والغزو ب טستقواء و לذلال ، بوضع القوان؈ن الۘܣ تمنع التنمر

לعلامي وטطلاع عڴʄ العالم اݍݵارڊʏ ،زاد انȘشار ظاɸرة التنمر وخطورٮڈا  ࢭʏ الوسط 

الظاɸرة   المدر؟ۜܣ و الوسط الم۶ܣ  وɸذا ما أكدتھ לحصائيات العالمية بخوص ɸذه

  .ومدى انȘشارɸا و خطورٮڈا 

الدراسات الۘܣ تناولت ظاɸرة التنمر الوظيفي ࢭʏ المملكة المتحدة،الدول  اطɺرت

أن ɸناك تزايد ࢭʏ أعداد العامل؈ن الذين يتعرضون  טسكندنافية  وטروȋية

الدور الكب؈ف الذي لعبتھ   إڲʄ لسلوكيات التنمر وʉعود السȎب ࢭʏ تزايد الدراسات

  حول موضوع التنمر الوظيفي وزʈادة الكم الɺائل من الدعاوي و לعلامائل وس
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من قبل المؤسسات  وלجراءاتالشɢاوي ٭ڈذا الشأن وليɢون اɸتمام السياسات 

   أضرارواݍݰد من  للقضاء

  )2012مسعد، (  ɸذه الظاɸرة

Ȗ عانون من  التوتر العصۗܣ و טكتئ الموظف؈نالعديد من  إنش؈ف الدراساتʇ اب

ࢭʏ الوسط المدر؟ۜܣ  بيɴت   اɸامȊسȎب التنمر  כحيانحد טنتحار ࢭȊ ʏعض  إڲʄالذي 

ثمانية من طلاب المدارس ʇغيبون ȊسȎب اݍݵوف من الذɸاب إڲʄ  إنالدراسات 

  المدارس خوفا من التنمر 

 : مفɺوم التنمر الوظيفي

ۚܣ ɸنا التنمر احد إشɢال العدوان ب؈ن ܧݵص؈ن أو ب؈ن مجموعة و أخرى ولا ɲع

محمود، ( اݍݨسدية فقط ،و୒نما استخدام السلطة والقوة الۘܣ ٮڈدف  بالقوة 

لإݍݰاق כذى النفؠۜܣ والمعنوي قصد تخوʈف و إرغام   المتنمر بھ عڴʄ فعل ما )1982

ݨة ،כلفاظ السʋئة  يرʈد أو اكȘساب السلطة وɢʈون باستخدام النظرات المزܿ

 ڈدف إڲʄ إݍݰاق כذى بɢل أنواعھ لɢل والْڈديدات وغ؈فɸا من כفعال  الۘܣ ٮ

DESSLER عانون من ضعف الܨݵظۜܣכܧݵاص خاʇ  صة اللذين  

 المؠۜܣءيمكن Ȗعرʈف التنمر أيضا انھ شɢل من المضايقات الۘܣ يرتكّڈا الܨݵص 

وɸيمنة أك؆ف من ܷݰية  عڴʄ أٰڈا ɸدف وʈمكن أن يɢون الذي يتم؈ق بالقوة البدنية

  %) 28.5(عڴSimpson Etcohen ʄراسةدجاءت التحرش لفظي ،جسدي أو نفؠۜܣ و 

 ) %19(بالمقابل الرجال      من الɴساء العاملات يتعرضن للتنمر  ࢭʏ العمل

 أخرالمتنمر ɸو الܨݵص الذي يقوم بالاعتداء عڴʄ ܧݵص :Ȗعرʈف الܨݵص المتنمر 

ومضايقتھ Ȋشɢل متكرر وȋقصد  واܷݳ ،وقد يɢون فرد واحد او مجموعة صغ؈فة 

 כܧݵاصحولھ وȋالتحديد  כܧݵاصيتعمد المتنمر مضايقة ɠل  وࢭʏ الغالب

 اللذين يختلفون معھ 
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 أمام أܷݰوكةوعادة ما يختار المتنمر فرʉستھ دون أسباب واܷݰة وʈتعمد جعلھ  •

 )2017، .احمد ا(  زملاء العمل وʈتللد بإلقاء اللوم  عڴʄ ךخرʈن دون وجھ حق

الɺيمنة  أوؤلا  فيأخذ التنمر شɢل السيطرة مسو  أو اما عندما يɢون المتنمر مديرا  

 عددا  لا إنالتعنيف لدرجة   أوعڴʄ مرؤوسɺم ومضايقْڈم بالȘسلط والقسوة  

بھ من الموظف؈ن قد يج؄فون نفسيا وقɺرʈا عڴʄ ترك العمل لتقديم טستقالة  ʇسْڈان

 والتحوʈل إڲʄ قطاع آخر و ࢭʏ جɺة أخرى 

 :أسباب التنمر  

بظاɸرة التنمر  المرتبطة  כسباب والعوامل باحث؈ن التوصل إڲʄحاول العديد من ال

ʏا فيما يڴɺان العمل وسنحاول عرضɢم ʏࢭ: 

عدم وجود قوان؈ن تح׿ܣ الموظف؈ن وتصون كرامْڈم وعدم وجود رقابة عڴʄ ادارة -

 المنظمات من לدارة العليا

صف الوظيفي جɺل الموظف؈ن بحقوقɺم ،وعدم טطلاع عڴʄ قانون العمل ،غياب الو -

 فيبقى العامل تا٬ڈا ࢭʏ  المنظمة 

ق  العديد من الدارس؈ن عڴʄ أن الصفات الܨݵصية للمتنمرʈن ۂʏ من أɸم اتف •

  Namir Peytounأسباب التنمر 

 عدم إجراء فحص الطۗܣ النفؠۜܣ للمدراء قبل Ȗعيئڈم ࢭʏ المناصب المɺمة •

ما يتعلق بالتنمر  إɸمال التظلم الوظيفي وعدم إعطاء أɸمية للشɢاوي خاصة في •

 الوظيفي وɸذا ما يزʈد من تفاقم الوضع

يȘسȎب Ȋعض الموظف؈ن  ࢭʏ الكث؈ف من المشكلات وʈمارسون Ȋعض السلوكيات 

السلبية الۘܣ تؤثر عڴʄ כداء الوظيفي من جɺة وعڴʄ جودة לنتاجية من جɺة 

زملاء ال(وɸذا النوع من السلوكيات تنعكس مباشرة عڴʄ  البʋئة الداخلية .أخرى 

بالإضافة ) المؤسسات المنافسة واݝݨتمع اݍݵارڊʏ(وعڴʄ البʋئة اݍݵارجية ) والمشرف؈ن
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من مشكلات العمل  לداري كضعف טل؅قام  وعدم Ȗعاون   أن التنمر الوظيفي يزʈد

الوحدات לدارʈة اݝݵتلفة وɸذا يزʈد إعاقة ࢭʏ تنفيذ اݍݵطط وتحقيق כɸداف 

ن المش؅فك ،بالإضافة إڲʄ سيادة جو العدائية ب؈ن الموظف؈ن לدارʈة وغياب روح التعاو 

 .وتصبح مɺمة نقل כخبار ɲشر الشاǿعات ɸو السȎيل للوصول إڲʄ לدارة العليا

 ظرʈات مفسرة لطاɸرة التنمر الوظيفين.8

ترى إن التنمر ما ɸو إلا  نȘيجة الصراع  والتناقض ب؈ن غرʈزة  :النطرʈة التحليلية

و لتصدي   כذى و୒ݍݰاقوتحقيق اللذة وذلك يتم بتعذيب ךخرʈن    اݍݰياة والموت

لɺم، الطفل يولد بدافع عدواɲي فالسلوك العدواɲي ɸو استجابة غرʈزʈة وطرق 

التعب؈ف عٔڈا متعلمة و مكȘسبة ولا  يمكن وضع حد لɺا او ضوابط تݏݨمɺا لكن فقط 

  يمكن تحوʈلɺا إڲʄ أɸداف تقبل اجتماعيا

العمال  متخصصة ࢭʏ مجال الموارد الȎشرʈة لآلافۂʏ شركة   citationجاءت  دراسة  

و  כوڲʄبالمئة من الموظف؈ن مناصّڈم ࢭʏ غضون السنة 55ترك  لفɺم כسباب وراء

ݰت نتائج טستطلاع عن حقائق مروعة ثثمثل ان  ترك العمل ɠان ȊسȎب بʋئة   أوܷ

  ) 43،ص 2017وڲʏ احلام ،(العمل العدائية و السامة  

 الوظيفيلتنمر عڴʄ ا للقضاء لو اݍݰدالعدالة التنظيمية اس؅فاتيجية 

إن تطبيق العدالة التنظيمية ࢭʏ المؤسسة يتم من خلال טستغلال כمثل للمورد 

وفق معاي؈ف معينة، مثل الكفاءة، الفاعلية،  سليمة و୒دارٮڈا بصورة الȎشري،

، .محمد ذ( ݍݰسن ࢭʏ المؤسسة الس؈ف ا ɸو المعيار الوحيد لضمان سلامة) وטستدامة

ولكن ࢭʏ أغلب المنظمات يɢون وجود وحدة تنظيمية شɢلية ࢭʏ الɺيɢل  .)2007

لا تقوم Ȋعملɺا بالشɢل المطلوب  أيالتنظي׿ܣ للشركة اسمɺا إدارة الموارد الȎشرʈة 

واݝݰسوȋية فتتحول المنظمة  ɠالواسطةوتɢون اݍݰوكمة غائبة والفساد طاڦʏ علٕڈا 

ʄون العدالة التنظيمية غابة و  إڲɢساوي جميع (تȖباݍݰقوق والواجبات وان  כفراد

منعدمة فاɲعدام ) تتم ال؅فقيات حسب اݍݵ؄فات والكفاءات والدرجات العلمية
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ȋات داخل المنظمة فتɢون ال؅فقيات ر العدالة التنظيمية تولد الشللية والتح

Ȋغض النظر )2017، وڲʏ احلام(  ،اقوي واݍݰوافز والمɢافآت عڴʄ من وزن واسطتھ 

عن المعاي؈ف כخرى فيɢون الموظف مجْڈد ࢭʏ عملھ ومخلص وعنده اݍݵ؄فات 

 إبداعھفيقل  التنظيميةالكفاءات ولكنھ مظلوم من اݍݰقوق ȊسȎب اɲعدام العدالة 

لھ  وלساءةاɸانتھ لفظيا  ،التنمر عليھ م باستمرار وݨو ݤتعرض للوʈ إحباطاوʈزداد 

ڴʄ أداءه Ȋعدɸا يتم טستغناء عنھ ȊسȎب انھ غ؈ف كفؤ وغ؈ف عملھ فيؤثر حتما ع أثناء

وࢭȊ ʏعض اݍݰالات )ɸ2006ان؅في، (  ،مباڲȊ ʏعملھ والضرب بخ؄فتھ عرض اݍݰائط

 ʏࢭ ʄ؅فاڎʈون ولائھ وانتمائھ لشلة معينة داخل  أداءهالموظف ينجر مع التيار وɢʈو

ڈم وʈصبح فاسدا وما يطلبون منھ حرفيا من اجل كسب رضا٬ لأجلɺمالمنظمة ʇعمل 

الرشاوي و؄ʈفر ذلك بإسم اݍݰفاظ عڴʄ وظيفتھ ومصدر  وا مثلɺم يقبل الواسطات

فلذلك تجد الكث؈ف من الشرɠات لا  )1983ميخائيل، ( رزقھ وטستمرارʈة بالعمل

والتنافس الشرʈف  وלبداععنصر טبتɢار  إڲʄ وتفتقرتتقدم بل ترجع إڲʄ اݍݵلف 

الموارد  إدارةدور قسم  غياب أو اɲعدام و  ة التنظيمية داخلɺا ȊسȎب اɲعدام العدال

وقت  أيل عڴʄ الموظف؈ن وٮڈديدɸم باستمرار انھ يوجد بديل عٔڈم ࢭʏ و غالȎشرʈة والت

 أܵݰابوجود البطالة العالية الۘܣ يتم اسȘثمارɸا من قبل  إڲʄ أيضاوɸذا يرجع 

ن دورɸا وضعف دور اݍݨɺات الرقابية ذات الشأن ع) ضعاف النفوس( العمل

 والوقوف ضد التجاوزات اللا)2007سعيد، ( لݏݰفاظ عڴʄ כمان الوظيفي للموظف 

 أنعڴʄ الموظف  ،وجود الظلم ɠل ما ذكر إɲسانية ضد الموظف؈ن ولكن بالرغم من

وכخلاق النȎيلة وعدم טنصياع للرذيلة  الرفيعةيحافظ عڴʄ قيمھ اݍݰميدة ومبادئھ 

استغلال منصبھ لظلم ךخرʈن ليȘسلق علٕڈم وان  أو الواسطة  أو الرشوةكقبول 

 أمور يɢون واثقا تماما بأن الرازق ɸو الله وان يضع الله نصب عينھ ࢭʏ عملھ وɠل 

حياتھ و୒ن خسر محبة الناس ورضاɸم فالفوز حتما سيɢون بمحبة الله وكسب 
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ʄ إڲوالدعوة  وɸو المطلوب من وجودنا ࢭʏ اݍݰياة الدنيا .)2009معاوʈة، (رضاه 

 ʄعلم بما يحدث    إدارة المشرف؈ن عڴ ʄذا القسم عڴɸ ونɢة يجب أن يʈشرȎالموارد ال

من   - ب؈ن المشرف؈ن والموظف؈ن  أوب؈ن الموظف؈ن Ȋعضɺم  ببعض –داخل المؤسسة 

عڴʄ  الصراعات  ،التعرفحيث  طرʈقة ونوع טتصال السائد ࢭʏ المؤسسة بالإضافة 

 الȎشرʈة ،إدارة المواردفة כطراف  المتصارعة السائدة ࢭʏ المؤسسة  وأسبا٭ڈا ومعر 

-خارج المؤسسة - العلاقات الغ؈ف رسمية ب؈ن الموظف؈ن بتɢون  عڴʄ اضطلاع  أنيجب 

  )2002، .محمود ا( وما تأث؈فɸا عڴʄ العمل 

 القوان؈ن واللوائح الداخلية   شرح وتفس؈ف ɠلالموارد الȎشرʈة  إدارةجب عڴʄ و وذالك 

 وɢʈون تطبيقɺا بصورة صارمة وعادلة عقوȋات من ما ي؅فتب  علٕڈا الموظف؈ن و  عڴɠ ʄل

  .وذالك لݏݰفاظ عڴʄ كرامة  الموظف من جɺة وعڴʄ سمعة المنظمة من جɺة أخرى 
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  اݍݵاتمة 

خط؈فة و سلبية  أثارلما لھ من ،التعرض للتنمر ࢭʏ بʋئة العمل غ؈ف مقبول بتاتا       

والسɢوت علٕڈا أمر اخطر  سواء عڴʄ حد  فالتنمر ينعكس سلبا عڴʄ الفرد والمنظمة.

 أɸمية إعطاءالموارد  الȎشرʈة  إدارةوجب عڴʄ   لدى.عڴʄ الفرد أو المؤسسة سواء 

وان وجود   כوانلɺذا النوع من الشɢاوي وتȘبعɺا   للسيطرة عڴʄ الوضع قيل فوات 

 ʏئةالتنمر ࢭʋعمل ينفي تماما وجود عدالة تنظيمية  ب 

  التوصيات 

حيث يؤدي إحساس  ɸتمام بȘنمية إحساس العامل؈ن بالعدالة التنظيمية ضرورة ט -

   أدا٬ڈمالعامل؈ن  بالعدالة اڲʄ تقوʈة عزʈمْڈم وʈؤثر ࢭʏ زʈادة 

   المɢافآتالعدالة ࢭʏ توزʉع  تحقيقمراعاة -

   إدارʈةعمل טختبارات النفسية لɢل المتقدم؈ن لشغل وظائف -

  زʉع المكفآتعادلة ࢭʏ تو و إتباع إجراءات ܵݰيحة -

  عدالة ࢭʏ التعامل ب؈ن الموظف و المشرف -

  إتاحة الفرصة للاتصالات الرسمية وغ؈ف رسمية -

مشاركة العامل؈ن ࢭʏ اتخاذ القرارات وࢭʏ حل الصراعات والذي يزʈد من درجة -

  ارتباط العامل؈ن 

لݏݰد أو القضاء  عقد ندوات ودورات تɢوɴʈية لɴشر الوڤʏ ب؈ن اݍݨɴس؈ن حول التنمر-

  عليھ 

 توضيح اللوائح والقوان؈ن والعقوȋات الۘܣ سوف يتعرض لɺا المتنمر -

 عندما يتعرض الموظف للتنمر  إتباعɺاالۘܣ يجب  לجراءاتتوضيح -

 الموارد الȎشرʈة لݏݰد من ɸذه الظاɸرة إدارةمن طرف  ةدورات توعي إعطاء- -
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-ɺحقوقȋيتمكن من  حۘܢن  توعية العاملات بمختلف القوان؈ن الداخلية للمنظمة و

 عرضة للتنمر  أك؆فة باعتبارɸن اللازم לجراءات إتباع

لݏݵروج توجيھ טɸتمام البحۙܣ لدراسة ظاɸرة التنمر الوظيفي ࢭʏ بʋئة العمل  -

  باݍݰلول لɺذه الظاɸرة 

  المراجع 
  .الدار اݍݨامعية :  טسكندرʈة .التنظيم טداري ࢭʏ المنظمات المعاصرة ). 2002. (ابوȋكر مصطفى محمود-

اݝݨلة العرȋيةللعلوم : القاɸرة  .ساوكيات טستقواء ࢭʏ المنظمات اݍݰɢومية ). 2007. (ابراɸيم مۚܢ محمد سعيد-

  .טدارʈة 

  .مركز تقوʈم وȖعليم الطفل : الɢوʈت  .سيɢولوجية التنمر ب؈ن النظرʈة والعلاج). 2012. (ابو الديار مسعد-

  .دار العلم : القاɸرة  .علم النفس ال؅فبوي ). 1982. (ابو علام محمود-

  .טردن  .טستقواء وعلاقتھ بالوحدة والدعم טجتماڤʏ ). 2009. (ابو غزال معاوʈة-

  .دار الوفاء: טسكندرʈة  .العلاقات טɲسانية ࢭʏ المؤسسة التعليمية ). 2002. (احمد احمد-

معɺد البحو ث و : السودان  .وʈة ࢭʏ التنظيم טداري اݍݨامڥʏ الروح المعن). 2017. (احمد عباس بلة محمد احمد-

  .الدراسات

  .الدار اݍݨامعية .السلوك التنظيمۛܢ مدخل بناء المɺارات ). 2007. (احمد ماɸر-

  .القاɸرة  .سيɢولوجية טلɺام ). 1983. (اسعد يوسف ميخائيل-

مجلة : الɢوʈت .جاɸات الموظف؈ن ࢭʏ دلة الɢوʈتتأث؈ف العدالة التنظيمية عڴʄ ات). 2002. (العتۗܣ غازي ادم-

  .الدراسات טɲسانية 

  .دار الوفاء : טسكندرʈة ). 2002( .العلاقات טɲسانية ࢭʏ المؤسسة التعليمية -

   .ثأث؈ف العدالة التنظيميةࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ ). 2002. (الفɺداوي فɺ׿ܣ خليفة-

  .جامعة مؤتة  .عدالة التنظيمية ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣثأث؈فات ال). 2003. (القطاونة، ɲشأت احمد-
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