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1. Research problem 

The demand-driven nature of healthcare services, particularly in nursing, frequently necessi-

tates medical professionals to engage in tasks beyond their formal job descriptions. Such ex-

traneous responsibilities may have adverse effects at both organizational and individual lev-

els, potentially leading to increased job-related stress and burnout. Studies indicate that nurs-

ing professionals face heightened occupational, social, and psychological stress due to their 

duties in patient care, extended working hours, and exposure to hazards such as infectious 

diseases and life-threatening situations (Easa, 2021; Talaee et al., 2021; Zhang et al., 2020).  

This strain is especially evident among nurses and doctors in Egyptian hospitals, where high 

levels of occupational stress have been shown to affect their psychological well-being, per-

sonal lives, and overall job performance (Kama et al., 2015; Easa, 2021; Said & El-Shafei, 

2021). 

As central social environments, government hospitals provide nurses with opportunities for 

interaction with other healthcare teams and patients. While social interaction has recognized 

benefits, it also poses challenges; in some cases, employees may experience intentional social 

exclusion, or ostracism, defined as the extent to which a nurse perceives being excluded or 

ignored by others (Said & El-Shafei, 2021). Workplace ostracism is increasingly gaining at-

tention among social researchers for its detrimental impact on organizational outcomes as 

well as on individual behaviors and performance (Easa, 2021). 

The Egyptian nursing sector faces serious workforce challenges, including high turnover 

rates, which exacerbate the strain on an already overburdened healthcare system. A key factor 

contributing to this turnover is the prevalence of negative workplace dynamics, such as work-

place loneliness—a state of social disconnection experienced even in the presence of others 

(Uslu, 2021; Amarat et al., 2019). This sense of isolation, especially in a profession that relies 

heavily on teamwork and emotional support, can intensify job dissatisfaction and lower nurs-

es’ commitment to their roles  

Therefore, this study aims to explore the psychological and social factors influencing turnover 

intentions among nurses, focusing on work alienation as a critical mediating variable. By un-

derstanding this mediating effect, healthcare administrators can develop targeted interventions 

to alleviate feelings of exclusion, cultivate a supportive work culture, and ultimately reduce 

turnover rates in Egypt’s nursing sector. 

Depending on what is previously mentioned, a research problem can be formulate in the fol-

lowing questions: 

- What is the direct effect of WL on TIs at the Governmental hospitals in Qalyubia 

Governorate? 

- What is the direct effect of WO on TIs at the Governmental hospitals in Qalyubia 

Governorate? 

- What is the direct effect of WA on TIs at the Governmental hospitals in Qalyubia 

Governorate? 

- Does WA play a mediating role in WL - TIs relationship? 

- Does WA play a mediating role in WO - TIs relationship? 

 

2. Hypotheses development 
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2.1 Relationship between workplace loneliness and work alienation 

Workplace loneliness is stated as an employee's feeling of disengagement and discon-

nect from colleagues or managers at work (Wright, 2015). This evidence suggested that lone-

liness is related to reduced employees' engagement (Bowers et al., 2022). Disengaged em-

ployees have rates of anxiety, stress, emotional exhaustion and work alienation (Amarat, 

2019; Ertosun & Erdilb, 2012).  

In line with this view, Amarat et al. (2019) confirmed the mediating role of work al-

ienation in the effect workplace loneliness on nurses’ performance. Moreover, Deiz et al. 

(2024) showed that workplace loneliness has a positive effect on work alienation, and work-

place loneliness had a mediating role in the effect of resilience on work alienation.  

Thus, it seems that individuals experiencing workplace loneliness are likely to cause a 

number of negative effects on the individual level such as work alienation anxiety, stress, 

emotional exhaustion and depression (Amarat et al., 2019; Rokach, 2004); in the work con-

text, it influences negatively on job performance, job satisfaction and intention to leave (Ay-

tac, 2015; Demirbas & Hasit, 2016). Based on the results of previous studies, we propose the 

following hypothesis:           

Hypothesis (H1a):  Workplace loneliness positively associated with work alienation. 

2.2 Relationship between workplace ostracism and work alienation.  

According to Deniz & Cimen (2022), inclusive studies have not yet investigated the 

associations between WO and WA. In the literature, WO is mostly researched in linkage to 

job engagement, and self-esteem (Zhang et al., 2023), stress, burnout, anxiety, depression and 

knowledge hiding (Lee et al., 2022; Polat et al., 2023). However, limited focus has been di-

rected toward examining the impact of WO on WA (Deniz & Cimen, 2022; Akturk & Ye-

siltas, 2024). 

The situation created in workplace environment by WO such as negative psychologi-

cal mood, mental fatigue, anxiety, emotional exhaustion and disengagement are expected in-

dividuals to be isolated from the groups to which they belong, and it indirectly leads ostra-

cized individuals to alienation (Deniz & Cimen, 2022; Akturk & Yesiltas, 2024). The findings 

of a study by Deniz & Cimen (2022) suggested that WO has appositive effect on WA, While 

Akturk & Yesiltas (2024) Showed that serial mediating effect of WO and WA between sea-

sonal employee leadership and turnover intention. In light of relevant literature, the hypothe-

sis developed concerning the positive association between WO and WA is as follows: 

Hypothesis (H1b):  Workplace ostracism positively associated with work alienation. 

2.3 Relationship between workplace loneliness and turnover intentions.  

Workplace loneliness is associated with various individual and organizational varia-

bles. Based on previous literature, loneliness among workers can be considered as a factor 

that negatively impacts organizational citizenship behaviors and reduce social connections 

(Bowers et al., 2022). In line with this, individuals whose sentimental expectation cannot be 

matched in the work environment that causes entry towards loneliness feeling that contributes 

to greater employee job withdrawal behaviors, which adversely impact on workforce en-

gagement and consequently higher turnover intention (Mobley et al., 1978). Compatible with 

this view, many researchers such as Ozturkciftci (2021), Ertosun & Erdilb (2012) and Bowers 

et al. (2022) reached results in their studies conducted with employees working at distinct or-
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ganizations that confirm the positive relation between workplace loneliness and intention of 

leaving employment. Based on the above review, we propose the following hypothesis:  

Hypothesis (H2a): Workplace loneliness positively associated with turnover intentions. 
2.4 Relationship between workplace ostracism and turnover intentions 

Workplace ostracism is more unclear than other counterproductive behaviors (Sarfraz 

et al., 2019), therefore, it is much more threatening and harmful to control WO than bullying, 

harassment and emotional exhaustion. As a support to this approach, extent studies indicated 

that WO led to higher intention to exit organization. This relationship occurs for two reasons. 

First, coming from social identity theory, Kim & Ishikawa (2021) states that WO decreases 

the feeling of self-esteem and self-meaning are critical motivating for organizational culture. 

Second, based on job stress theory, Singh & Randhawa (2024) claimed that ostracism is an 

interpersonal stressor that breaking social relations and failure in social engagement, resulting 

in numerous psychological reactions such as anxiety, emotional and depression.  

Few empirical studies such as Singh & Randhawa (2024) and Kim & Ishikawa (2021) 

have indicated that there is a positive association between workplace ostracism and turnover 

intensions. Based on the results of previous studies, we prose the following hypothesis: 

Hypothesis (H2b): Workplace ostracism positively associated with turnover intentions. 

2.5 Relationship between work alienation and turnover intentions.  

The COR theory clarifies that the resources acquired by individual are lack or lose 

may cause experience stress, negative outcomes and threatened behavioral motivation (Singh 

& Randhawa, 2024). In line with this view, alienated employees sense that they unable to ob-

tain the resources such as (respect, Support or empowerment) that they appreciate (Zhao et al., 

2022). Therefore, employees may try to inhibit further lack of their psychological resources or 

attempt to acquire more resources by drifting away from their job (Srivastava et al., 2024).  

Alienated employees often begin searching for appropriate employment alternatives 

after a while (Adams et al., 2021), as a result, it is raising social identification disputes, thus 

causing higher turnover intention (Zhao et al., 2022). In connection with this theoretical con-

sideration, previous studies have also emphasized the positive influence of work alienation on 

turnover intention (Zhao et al., 2022; Singh & Randhawa, 2024; Srivastava et al., 2024; 

Ozturkciftci, 2021). Based on the preceding discussion we propose the following hypothesis:  

Hypothesis (H3): Work alienation positively associated with turnover intentions. 

2.6 The mediating role of work alienation 

As discussed above, workplace loneliness, and workplace ostracism are associated with work 

alienation, which in turn are associated with turnover intentions. Besides, sporadic studies re-

vealed that workplace loneliness and workplace ostracism are also associated with turnover 

intentions (Singh & Randhawa, 2024; Kim & Ishikawa, 2021; Ozturkciftci, 2021; Ertosun & 

Erdilb, 2012, and Bowers et al., 2022). These hypothetical associations at fit for the mediation 

model furthermore, Singh & Radhawa (2024) found that WA mediates the relationship be-

tween employees' self-efficacy and their turnover intentions. A study by Amarat et al. (2019) 

also revealed that work alienation played a mediating role in the effect of workplace loneli-

ness on job performance. In addition, Deniz & Cimen (2022) concluded that WA has a medi-

ating role in the effect of WO on employee voice. In the same direction, Tasneem & Uzma 

(2019) found that WA mediates the association between workplace bullying and its outcomes.  
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The effect of workplace loneliness and workplace ostracism variables on work alienation and 

turnover intentions are explained above theoretically. This proposes that becoming isolated or 

lonely at work and / or feeling of excluded and ostracized leads employees to become feeling 

alienated and to begin with giving up employment because of this mediating feeling of aliena-

tion. Within the context of the relations between the variables and the above-mentioned ex-

planations, the following hypotheses were formed: 

Hypotheses (H4a): Work alienation has a mediating role in the effect of workplace loneliness 

on turnover intentions. 

Hypotheses (H4b): Work alienation has a mediating role in the effect of workplace ostracism 

on turnover intentions 

3. Sampling 

This is a survey study through a random sampling technique, in which data were collected at 

one point of time. The study population consists of all nursing staff at the Governmental hos-

pitals in Qalyubia Governorate, the Governmental hospitals in Qalyubia Governorate include 

10 hospitals with 6922 nursing staff (CAMPAS, 2022 p53:55). The present study relied on 

online sampling calculators, to determine the sample size, so the sample size was 377 partici-

pants. The number of complete and usable responses is 319 out of 377 responses, with a re-

sponse rate of 84.6%. Accordingly, the analysis was based on a sample of 319 responses. 

4. Discussion of results 

    The study primarily investigates how workplace loneliness and ostracism influence nurses' 

turnover intentions, specifically exploring the vital role of workplace alienation as a mediat-

ing mechanism that explains how these social stressors translate into a desire to leave the 

healthcare sector. 

    Utilizing the Conservation of Resources (COR) theory, the research frames loneliness and 

ostracism as resource-depleting stressors. It posits that when healthcare staff lose social and 

emotional resources, they experience negative psychological states like alienation, eventually 

seeking to preserve remaining resources by withdrawing or resigning from their positions. 

   The empirical findings establish a significant positive relationship between workplace lone-

liness and work alienation. This aligns with prior literature (e.g., Ozturkciftci, 2021) and con-

firms that a lack of social connection directly fuels feelings of alienation, consistent with pre-

vious models where alienation mediated the link between loneliness and job performance. 

   The results demonstrate a clear positive link between workplace ostracism and alienation. 

This reinforces the idea that being excluded or ignored by colleagues creates a psychological 

vacuum of isolation, supporting recent studies that identify ostracism as a precursor to organi-

zational alienation. 

   Data confirms that increased loneliness directly elevates turnover intentions among staff. 

Lonely employees are significantly more likely to consider quitting, a finding that validates 

hypothesis H2a and remains consistent with established organizational behavior research re-

garding social isolation and job withdrawal. 



6 

 

   The study highlights that workplace ostracism acts as a potent driver for leaving an organi-

zation. The negative emotional detachment caused by being ostracized creates an urgent psy-

chological need to escape the current environment and seek belonging in a different profes-

sional setting. 

   A strong positive correlation was found between work alienation and turnover intentions. 

The research suggests that the presence of alienation (the absence of basic psychological ful-

fillment) is a critical determinant of whether an employee stays or leaves, mirroring findings 

in mainstream management literature. 

   Ultimately, the study confirms that workplace alienation serves as a "partial mediator." It 

bridges the gap between social stressors (loneliness/ostracism) and behavioral intentions 

(turnover), indicating that while loneliness and ostracism directly affect the urge to leave, 

their impact is significantly channeled through the feeling of being alienated from work. 

 

5. Research recommendation 

In light of the current nursing shortage and the increasing demand for healthcare services, the 

study proposes the following recommendations for governmental hospitals in Qalyubia Gov-

ernorate: 

- Mental Health and Workplace Harmony: Hospital administrations and nurse man-

agers should prioritize the mental health of nursing staff and foster a collaborative en-

vironment. This involves rapid conflict resolution, actively soliciting suggestions and 

complaints, and involving nurses in establishing flexible work schedules. 

- Training Programs and Coping Mechanisms: Human Resource Management 

should implement training courses to raise awareness of strategies for coping with 

workplace ostracism, loneliness, and alienation. This includes role-playing exercises 

for handling challenging social situations and organizing group activities, retreats, 

and competitions with symbolic rewards to strengthen social cohesion. 

- Strengthening Effective Communication: Developing robust communication chan-

nels between nurses and their colleagues to mitigate negative emotional states. This 

can be achieved through team-building initiatives, improving professional relation-

ships by sharing knowledge, and conducting regular workshops and seminars. 

- Support Networks and Decision-Making Involvement: Nurse managers should es-

tablish support networks to enhance cooperation and integrate nurses into decision-

making processes. Key measures include fostering inter-departmental relationships 

and utilizing job rotation to diversify expertise and expand professional networks. 

- Reducing Work Overload and Stress: Hospital administrations must work to ex-

clude excessive occupational stressors. Recommendations include involving nurses in 

scheduling work according to their health and family circumstances, establishing on-

site nurseries for their children, and providing choices between day and night shifts. 

- Digitalizing complaints and Suggestion Systems: Creating dedicated digital plat-

forms (WhatsApp or Email) for receiving nurses' feedback. Essential indicators for 

success include ensuring anonymity for complainants, providing timely responses, 

maintaining continuous administrative engagement, and honoring individuals who 

present innovative proposals. 
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  البحثمشكلة  .1

ضرػنط   تضالدرراد ترا ك لخررنلطب لخ بير  هطل  تجر ز تض رر و   -وخ صرر   رط ع ر ت لخض رض  -طبيمر  لخدرات ا لخير ي  تفرض  
تنصررريفجل لخرررنليفط لخضمررر طع ت ررر  دض رررك تارررضن  ا لظيجررر ط ول اضرررضلت لخرررنليفطم وتنررر ض لخابلمررر ا  خررر     لخ  ضضررر م  رررط 

 ;Easa, 2021) مربا   لبر  ب ر ه ضجل و طل جرل لخرنليفط لخ اضنريي ا لخ يرض   دنليجرن  ضرػنط   تجوير  و فاري  ار طد تر  ض
Said & El-Shafei, 2021). 

ولب  لخضغل تم كن  لخ اضنيي ا ب ئر ا ليض  يير  تف لبير ع       لخررنلطب لخض ض قري  عرا تضمرض  خلرنلهض مرببي  ت ر  لخوبر  
در  ض ترات ض    لبر  لخاربنت لخضولي رطم  ط تكر   لخم ر ع وهرن ررمنب لخ  رض  ا ظعير    و لخض  هر  ترم عيبر  لاخرض مع ت ر  

ك   يم  ط ع  ت لخض ض    ط تيض تم ت اي ا ينهض    بض هر  لبتفر ت تمرا ا  ير  طوبل  لخم ر ع ولخضرط يػر دج  لخنرمنب برر 
 .لاخ  ليض  يي  بغل وينط لاخض م(ع ت   يقمف لخضض  لخنليفط ول خضالز لخ جوط)لخنااد  ط تك   لخم   

خ  خط  مضرن ف لخمنلت  لخوفاي  ول يض  يي  لخ   ضد  رط  ير  طوبل  لخم ر ع ترك لخضضك را لبر  ل غضرضل  خ لع يام  لخا ث ل
 رررط تكررر   لخم ررر  ك ضػ رررض ومررريد ا مرررلع بجررراف تةرررايل بحد خرررصطلبد لخيررر ي  خضدييررر  اررراد لظعيررر   وتما رررا  ة  ررر  لخرررالل 

 .لخضولي ط

 :و  كم صي غ  تنكب  لخا ث  ط لخضا ح ا لخض خي 

  ط ام  لخ اضنيي ا لخ كنتي  ا    ل   نية دوران العملتأ  ض ل تا رض ل لب   الهحدة في مكان العملت    ض 
 لخةب نبي ؟

  ط ام  لخ اضنيي ا لخ كنتي  ا    ل   نية دوران العملتأ  ض ل تا رض ل لب   النبذ في مكان العملت    ض 
 لخةب نبي ؟

 (2رقم البحث في قائمة الأبحاث: ) رقم البحث

  ط تك   لخم    ض لخنااد ولخوب   ط تك   لخم   لب   ي  طوبل  لخم  : طوب ل غضضل   عنهان البحث
 لخ اضنيي ا لخ كنتي  ا    ل  لخةب نبي  ط ام كنميد  

 اسماء المؤلفين

 طدو   بن اكض محمد ت  نط
 تابس  طلبد لهل  ل

 ي تم  بوج  -كبي  لهل  ل
 طل   ي  ل لخادم لب    صض

 تابس  طلبد لهل  ل
 ي تم  بوج  -كبي  لهل  ل

  ا ا ي  ل غالخط
 تابس  طلبد لهل  ل

 ي تم  بوج  -كبي  لهل  ل

 جهة النشر
 0202لخ  ب  لخمب ي  خبابلم ا ولخا نث لخ  خيه ولخض  ب هع لخ  با لخا طسع لخماط لهولع دو دض 

 ع كبيه لخض  بهع ي تمه طتي ط
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  ط ام  لخ اضنيي ا لخ كنتي  ا    ل   نية دوران العملتا رض ل لب   تأ  ض ل الاغتراب في مكان العملت    ض 
 لخةب نبي ؟

  ؟نية دوران العملو الهحدة في مكان العملطوب ل ومي     ط لخملاع  ب م  الاغتراب في مكان العمله  دبمب 
  ؟دوران العمل نيةو النبذ في مكان العملطوب ل ومي     ط لخملاع  ب م  الاغتراب في مكان العمله  دبمب 

 

 تطوير الفرضيات  .2

 علاقت بيه الىحدة في مكان العمل والاغتزاب في مكان العملال 2.2

 تُمررضف لخنارراد  ررط تكرر   لخم رر  اأ جرر  رررمنب لخ نلررف امرراز ل  ررات   ول  فيرر ل لررم لخرراتلا   و لخ ررادض م  ررط ب ئرر  لخم رر 
(Wright, 2015).      لخنررمنب ا خنارراد دررضتاد بضضليررك تاررضند ل دررضلط لخ ررنلف موتُنرر ض لهطخرر   ررط هرر ل لخيرراط  خرر 

(Bowers et al., 2022) ؛ ا رث يمر  ط لخ نلفرن  غ رض لخ ورات  م ترم تمرا ا تضتفمر  ترم لخةبر،ع ولخضرنتضع ولظ جر ت
 .(Amarat, 2019; Ertosun & Erdilb, 2012) لخم طفطع ول غضضل   ط تك   لخم  

لب  لخاوب لخنميد خلاغضضل   ط تكر   لخم ر   رط تفار ض  (Amarat et al., 2019) طبلم وت  ري   تك ه ل لخ ضحع  كاا 
   خبناراد  رط  (Deiz et al., 2024)   ض لخنااد  ط تك   لخم   لب   طل  لخ  ضض مم للاود لب  ذخكع  لجرضا طبلمر 
لرم لخراوب لخنمريد لخر ع تبااره لخناراد  رط تكر   لخم ر  ترأ  ضل   ي  بير   يطضطير  ( لبر  ل غضرضل   رط تكر   لخم ر ع ك ر  كنرف  

 .تك   لخم    ط لخملاع  ب م لخ ضو   لخوفاي  ول غضضل   ط تك   لخم  

وتم  لع دباو    له ضلط لخ دم ي ضو  ادبضد لخنااد  ط تك   لخم   تم لخ  ض      دضمضضرنل خمراط ترم لا ر ب لخارببي  لبر  
 ,.Amarat et al)  ر ع ولخةبر،ع ولخضرنتضع ولظ جر ت لخمرر طفطع ول كضئر  لخ ارضند لخفرضطعع ت ر  ل غضرضل   رط تكرر   لخم

2019; Rokach, 2004)  ؛  ت   ط مي ت لخم  ع  إ ج  ت  ض مبا   لب  لهطل  لخنليفطع ولخضض  لخنليفطع و ي  تضت لخم 
(Aytac, 2015; Demirbas & Hasit, 2016).  ث لخفض  لخض خطوبو    لب   ض  ج لخابلم ا لخا اة ع يينغ لخا: 

 .ترتبط الهحدة في مكان العمل ارتباطًا إيجابيًا بـ الاغتراب في مكان العمل :(H1a) الفرض

 

 العلاقت بيه الىبذ في مكان العمل والاغتزاب في مكان العمل 2.2

 ط تك   لخم    خ     لخابلم ا لخن تب  خل تضو ول اما اينبد ك في  لخملاع  ب م لخوب   Deniz & Cimen (2022)  ر ب
وعا بكاا لهطبي ا  ط لخػ خب لب  طبلم  لخوب   ط تك   لخم    ط للاعضه ا   ات    .ول غضضل   ط تك   لخم  

ع ولخقػد لخوفاطع ول اضضلت لخنليفطع ولخةب،ع ول كضئ  ع وإخف   (Zhang et al., 2023) لخنليفطع وتةادض لخ لا
ه لهض  ز ك فٍ خابلم    ض لخوب   ط تك   لخم   لب   .(Lee et al., 2022; Polat et al., 2023) لخ مض   ب و   خل دُنيَّ

 .(Deniz & Cimen, 2022; Akturk & Yesiltas, 2024)ل غضضل   ط تك   لخم   
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  خب ئ  لخضط يدبةج  لخوب   ط تك   لخم  ع ا   تضق وه تم تال   فاط مببطع وإبه ت ذهوطع وعب،ع ولمضوالف ل طفطع 
ول في ل لم لخم  ع عا تا ك له ضلط  خ  لخماخ  لم لخ   ل ا لخضط دوض ن   خ ج ع وهن ت  د طع اينبد غ ض تا رضد  خ  

 .(Deniz & Cimen, 2022; Akturk & Yesiltas, 2024)ل غضضل   ط تك   لخم   

 خ  وينط تأ  ض  ي  بط خر لخوب   ط تك   لخم   لب  ل غضضل   ط تك    Deniz & Cimen (2022) وعا تنصب  طبلم 
وينط تأ  ض وم ط  تابابي  خر  تم لخوب   ط تك   لخم    Akturk & Yesiltas (2024) لخم  ع ك    لجضا طبلم 
وبو    لب  لهطبي ا ذلا لخيب ع  . ط لخملاع  ب م قي طد لخم تب م لخ نم   م و ي  طوبل  لخم   ول غضضل   ط تك   لخم  

 :تل ت ن ض لخفض  لخض خط

 .يرتبط النبذ في مكان العمل ارتباطًا إيجابيًا بـ الاغتراب في مكان العمل :(H1b) الفرض

 العلاقت بيه الىحدة في مكان العمل وويت دوران العمل 2.3

لخناررراد  رررط تكرر   لخم ررر  امررراط تررم لخ ضػ رررضلا لخفضطيررر  ولخضولي يرر م وتنررر ض لهطبيررر ا لخارر اة   خررر     ررررمنب لخمررر تب م  تررضتاد
ك ر      .(Bowers et al., 2022)  ا خنااد د  ض مبا   لبر  مربنكي ا لخ نلطور  لخضولي ير  و ةبر  ترم لخرضولاد ل يض  يير 

  لخم رر  عررا دا مرره  خرر  لخنرررمنب ا خناررادع ت رر  ياررجل  ررط   رر طد مررربنكي ا لرراز  رررا ت لخضنعمرر ا لخم طييرر  خبم ترر  طلخررر  ب ئرر
 ,.Mobley et al)ل  ار    لخرنليفطع و ر  ض مربا   لبر  ل رات   لخمر تب مع وترم  رل در طع  خر  لبتفر ت  ير  طوبل  لخم ر  

1978). 

وآخرض م  Bowersع وErtosun & Erdilb (2012)ع وOzturkciftci (2021) وعرا تنصر  لراط ترم لخار ا  مع ت ر 
 :ولبيهع تل صي غ  لخفض  لخض خط .(ع  خ  وينط للاع   ي  بي  ب م لخنااد  ط تك   لخم   و ي  طوبل  لخم  0200ي

 .ترتبط الهحدة في مكان العمل ارتباطًا إيجابيًا بـ نية دوران العمل :(H2a) الفرض

 العلاقت بيه الىبذ في مكان العمل وويت دوران العمل2.4

ع    (Sarfraz et al., 2019)  ط تك   لخم    ع  وضنا   تم غ ضه تم لخابنكي ا لخارببي  لخ قر طد خص ض يير  يُما لخوب 
ل وصمنب   ط لخقاد تة ب ر  ار خضو ض  و لخض رضوم وتنر ض لخابلمر ا  خر     لخوبر   رط تكر   لخم ر  در طع  خر     ه  ك ض تجادا 

ررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررض ذخررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررك تررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررم تولررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررنب  .لبتفرررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر ت  يرررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر  طوبل  لخم رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر   : موُ فاَّ
ررر  خولض ررر  لخجن ررر  ل يض  ييررر ع  رررإ  لخوبررر   رررط تكررر   لخم ررر  يةبررر  ترررم لخنرررمنب بضةرررادض لخررر لا ولخ موررر  لخررر لتطع وه ررر   ع و ة   و  

 .(Kim & Ishikawa, 2021) لويررررررررضل  ت فرررررررررال  تج ررررررررر    رررررررررط لخ ة  ررررررررر  لخضولي يررررررررر 
ل  خرر   لض رر  ضررػنط لخم رر ع يُمررا لخوبرر  ضرر غ    ليض  يي رر  يُقررمف لخ ملاعرر ا ل يض  ييرر  و رر طع  خرر   نرر   ررط    ي رر ع لمررضو ط 
 .(Singh & Randhawa, 2024) ل  ات   ل يض  لطع ت   دوضج لوه لمض  ا ا  فاي  تضماطد ت   لخةب، ول كضئ  

 ,Singh & Randhawa)وعا  كاا امر  لخابلمر ا ويرنط للاعر   ي  بير  بر م لخوبر   رط تكر   لخم ر  و ير  طوبل  لخم ر  
2024; Kim & Ishikawa, 2021). ولبيهع تل لعضضلح لخفض  لخض خط: 

 .يرتبط النبذ في مكان العمل ارتباطًا إيجابيًا بـ نية دوران العمل :(H2b) الفرض
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 العلاقت بيه الاغتزاب في مكان العمل وويت دوران العمل2.5

 ا خقػد لخوفاط و ض  ج مببي     ةال  لخ نلبط  و تجاداه  د طع  خ  لخنمنب  (COR)  خ نلبطا ل اضف ظتنضح  لض   
(Singh & Randhawa, 2024).  وو ة   خج ل لخ ولنبع ينمض لخم تبن  لخ دم يم  ن  تم ل غضضل   ط تك   لخم   اماز

 .(Zhao et al., 2022) عابتجل لب  لخ ينل لب  لخ نلبط لخضط يةابو ج ع ت   ل اضضلز  و لخالل  و لخض ك م

خم تبن   خ  ا  ي  تنلبطهل لخوفاي  تم تا ا تم لخفةاع  و ت  وخ  لكضا   تنلبط يادادع وذخك وب خض خطع عا يام  ه    ل
وغ خا   ت  دبا  لخم تبن  لخ ػضضبن   ط لخا ث لم بال    .(Srivastava et al., 2024) تم خلال ل بضم ط لم ول  فجل

 .(Adams et al., 2021; Zhao et al., 2022)ولييي  تو ما ع ت   د طع  خ  لبتف ت  ي  طوبل  لخم   

ولبيهع تل صي غ  لخفض   .لاغضضل   ط تك   لخم   لب   ي  طوبل  لخم  م ا لخا اة  لخضأ  ض لظي  بط خروعا  كاا لخابل
 :لخض خط

 .يرتبط الاغتراب في مكان العمل ارتباطًا إيجابيًا بـ نية دوران العمل :(H3) الفرض

 

 مكان العمل الدور الىسيط للاغتزاب في2.6

  غضضل   ط تك   لخم  ع ولخ ع   لخم   ولخوب   ط تك   لخم   برع تضتاد لخنااد  ط تك   لخابلم ا لخا اة ك    وض 
ك    ر با طبلم ا تضفضع   خ  وينط للاع  تا رضد ب م ك  تم لخنااد  ط تك   لخم    .دضتاد باوبه بر  ي  طوبل  لخم  

 .ي  طوبل  لخم  ولخوب   ط تك   لخم   وب م  

 خ     ل غضضل   ط  Singh & Randhawa (2024) وتضا، ه ه لخملاع ا لخ فضضض  تك   نذ  لخنم ط م  ةا تنص 
(    0202وآخض م ي Amarat ك   ب و  طبلم  .تك   لخم   دضنمد لخملاع  ب م لخرف  د لخ لتي  خبم تب م و ي  طوبل  لخم  

 Deniz ل ومي     ط تأ  ض لخنااد  ط تك   لخم   لب  لهطل  لخنليفطم و لجضا طبلم ل غضضل   ط تك   لخم   د طع طوب  
& Cimen (2022) ل غضضل   ط تك   لخم   دضنمد   ض لخوب   ط تك   لخم   لب  صنا لخ نلف   . 

عا دا ك لخم تب م  م  عوبو    لب  ذخكع  إ  لخنمنب ا خماخ   و لخنااد  ط تك   لخم  ع  و لخضمض   خ  لخوب   ط تك   لخ
و ط ضن  ذخكع تل صي غ   .  غضضل   ط تك   لخم  ع لهتض لخ ع د طع باوبه  خ  لبتف ت  ي  طوبل  لخم   خ  لخنمنب بر

 :لخفضو  لخض خي 

 .يؤدي الاغتراب في مكان العمل دورًا وسيطًا في تأثير الهحدة في مكان العمل على نية دوران العمل :(H4a) الفرض

 .يؤدي الاغتراب في مكان العمل دورًا وسيطًا في تأثير النبذ في مكان العمل على نية دوران العمل :(H4b) الفرض

 عينة البحث .3
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( ا مضدالز  مبن  لخم و  لخمننل ي ع ا ث تل ي ك لخبي   ا  ط  ة    توي  Survey studyتمض ا ه ه لخابلم  لب  توجج لخ اح ي
ولاادم دضرن  ت ض ك لخابلم  تم ي يك لخرنلطب لخ بي  ولخض ض قي   ط لخ اضنيي ا لخ كنتي  ا    ل  لخةب نبي ع وتقل ه ه 

 (م22-25ع ص 2022ع "CAMPASي" تم   ضلط لخض ض   6922 تاضنيي ا اإي  خط  02لخ اضنيي ا 

( خض ادرا Online sampling calculatorوعرا للض راا لخابلمر  لخ  خير  لبر  لمرضدالز ت راط ا رل لخم ور  لبرض لظ ضض ر  ي
 502وببررع لرراط ل مررض  ا ا لخر تبرر  ولخة ببرر  خبض ب رر  ع تفررضطد  533ا ررث تررل ت ادررا ا ررل لخم ورر  بررر لخ  ررل لخ و مررب خبم ورر ع 

ل لبرر  ل ورر  8م.6ػرر  ع بواررا  لمررض  ا  بب533لمررض  ا  تررم  صرر   %م وبورر    لبيررهع تررل  يررضل  لخض ب رر  لظايرر  ط للض رر ط 
 متفضطد 502تكن   تم 

 

 نتائج البحث .4

 ر ع ولخض ةر، ك   لخجاف لخض يس خبابلم  ت ادا   ض لخنااد  رط تكر   لخم ر  ولخوبر   رط تكر   لخم ر  لبر   ير  طوبل  لخم
لخملاعر م و ض برب  جرل هر ه لاخير  لخضار ب لخ ضػ رض لخنمريد خضفار ض لاغضضل   ط تك   لخم    ط هر ه تم لخاوب لخنميد خر

لخرييي  لخضط تض نل بج  تن لض لخماخ  ول مضام ط طلخ  ب ئ  لخم    خ   ال   مبير    رن ترضت لخم ر ع خ صر   رط ع ر ت 
 .لخضل ي  لخي ي 

بر   رط تكر   لخم ر  ا لضا به ر  ترم ع دُولض  خ  لخنااد  ط تك   لخم   ولخو(COR)  خ نلبطا ل اضف ظو ط ضن   لض   
ررر  خجررر ه لخولض ررر ع  رررإ   ةرررال  لخ رررنلبط  و  لخقررػنط لخضولي يررر  لخضرررط تارررضواف لخ رررنلبط لخوفاررري  ول يض  ييررر  خبمررر تب مم وو ة 
تجاداه  د طع  خ   ض  ج  فاي  مببي ع و ا ك له ضلط  خ  تبوط لمضضلتي ي ا تمن قي ع عا يكن  تم ب وجر  ل  ار    ترم 

 .و لخضفر ض  ط تضكهلخم    

بنااد  ررط تكرر   لخم رر  لبرر  ل غضررضل   ررط تكرر   لخم رر ع ا رر  دضفرر، تررك  ج ويررنط تررأ  ض  ي رر بط وتموررنع خررر لجررضا لخوضرر 
ك ر    .Ozturkciftci, 2021; Bowers et al., (2022)) طبلمر ا مر اة   كراا لخملاعر  لظي  بير  بر م لخ ضػ رض م

لاغضضل  ( انأ  لخاوب لخنمريد خرر.020ي ,.Deiz et al (0202ي ,.Amarat et al تضا، لخوض  ج تك ت  تنصب   خيه
و مكرس ذخرك    ررمنب لخم تر  ا خماخر  طلخر  ب ئر   . رط تكر   لخم ر   رط لخملاعر ا لخ ضتا ر  برر لخناراد  رط تكر   لخم ر 

 .لخم   يما   اا مه ا   في ل لخوفاط لم ل به

ب   ط تك   لخم   ول غضضل   ط تك   لخم ر ع وهرط  ضي ر  تض  رر  ك   كنف  لخوض  ج لم وينط للاع   ي  بي  ب م لخو
ض ذخك اأ  لخضمض  خلامضام ط ل يض  لط دنخرا تنر لض مرببي   .Deniz & Cimen (2022) تك ت  تنصب   خيه وُ فاَّ

 .ت   لخةب، ول مضوالف لخم طفطع ت   يما  لخنمنب ا  غضضل  لم لخم   ول  في ل لم لخ   ل  لخضولي ي 

ولب  تاضند  ي  طوبل  لخم  ع ب و  لخوض  ج    لخنااد  ط تك   لخم   تضتاد لبتا ط    ي  بي ر  وتمون  ر  ا بتفر ت  ير  ترضت 
لخم  ع ا ث ي    لخم تبن  لخ دم يم  ن  تم لخماخ   خ   لج ب تاضن  ا  لب  تم لخضغا   ط تػ طبد لخ ول ر م وترالل 

 ;Ozturkciftci, 2021) أ  لخضرأ  ض لظي ر بط خبناراد لبر   ير  ترضت لخم ر هر ه لخوضي ر  تر   كاتره طبلمر ا مر اة  انر
Ertosun & Erdilb, 2012; Bowers et al., 2022). 
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ك خك تب م    لخوب   ط تكر   لخم ر  در  ض ترأ  ض ل  ي  بي ر  وتمون  ر  لبر   ير  طوبل  لخم ر ع  ذ يارجل ل مرضام ط ل يض ر لط 
 Singh  ما  بغبضه  ط لخا ث لم بال   تولي ير   خرضدع وهرن تر  دضفر، ترك  ضر  ج ط  ضم ف لبتا ط لخفضط بنليفضه و 

& Randhawa (2024) وKim & Ishikawa (2021). 

  غضضل   رط تكر   لخم ر ع  ةرا   بضر  لخابلمر  ويرنط ترأ  ض  ي ر بط وتمورنع خره لبر   ير  طوبل  لخم ر ع  ت  في   دضمب، بر
و نر ض ذخرك  خر      .(Singh & Randhawa, 2024; Zhao et al., 2022) ا ر  دضنل ر، ترك لهطبير ا لخار اة 

 . طبلت لخم ت    في خه لخوفاط لم ل به و ةال ه خب مو   و ل  ض    يما  خايه لخوال    ن تػ طبد لخ ول  

خم رر  و خ رض لع  كراا لخوضر  ج ويرنط تنمرد يا رط خررلاغضضل   رط تكر   لخم ر   رط لخملاعر  بر م كر  ترم لخناراد  رط تكر   ل
ولخوب   ط تك   لخم   تم يج ع و ي  طوبل  لخم   تم يج   خرضدم و مورط ذخرك    تنر لض لخماخر  ول مرضام ط   تر طع 
ر   رط تما را لخنرمنب ار  غضضل ع ولخر ع يم ر  براوبه ك خير   فاري   تا رضد  ةد  خ  لبتف ت  ير  ترضت لخم ر ع بر  تارجل  يق 

ل تم ه ل لخضأ  ضم وتضا، ه ه لخو ضي   تك لاط تم لخابلم ا لخا اة  لخضط  كاا لخاوب لخنميد خر ل غضضل   ط تفاض يا  
 .تك   لخم    ط للاع ا تولي ي  تن بج 

 تهصيات البحث .5

لبرر  لخوضرر  ج لخضررط تنصررب   خ جرر  لخابلمرر ع و ررط لرر  لخم ررا لخ رر خط  ررط  لررالط لخض ررض    بورر    
 :لخ كنتي  ا    ل  لخةب نبي خب اضنيي ا الصحية، يوُصى بالآتي  وتالدا ا ل لخدات ا

يجبببلى إببباى المسلمشىلمات وبببري شىتمببب ي  ىلم   ببب   ىة بالص   اة النة    وة ل ا   راة: ال       ة  العناي    .1

أت و ب ىصوبولى حةبا ىلم ىرتبي ى  يلب ىلم   ب   ىتروح بحىست ىلم و بيىلموي ب ق .ىت    ب ى  ب ىىلم ط ء

مببببًىسببببالاسىجبببب   ىكجبببب ج   ى ح وببببسالاشىتوح بببب ىىبببب ىتصببببتىصي  بببب   ىتلموابببب  ى إبببباىص ببببوسىم   وبببب شى

 .لما  ضينىتشكولمهم ىتإش لمك مى رو  ي ىى ىت  ي ىج لمتسىلم و يىلما ه 

إبباى بب ت ى المسوىلماببولمساىلم موبب   ىمتببمت ي ىتى ببيمىاتسلمشىت ببعى  :الب  ما ا الري:  و  ة اتلو  اي الراو    .2

ت س مي ىم خوو ى  و  فىلما  ضبينى  جب  لمتيجي شىلم  سيبفىمبعىربولمه ىلم ى بحىتلم ووب وىتك  ب لم ى

لم وريري.ىتُ     ىلمج خ لممىأجحو ى" ولىالأاتلمس"ى ح  س لى إاىمولمج  ىلماولمصفىلم وو   ىتتى بيمى

 .حىسمح  ى  وح حىلم  تلم طىكج    ي سوالاشىت فيهي ىتمت    شىج   ي ى جولمئ

 ىببب ءىصىبببولمشىلمتوببب سىصو ببب ىتمتببب  لمم ى بببينىلما  ضبببينىت مالا هبببمى :تعز    ز ا   لتاي الرراع     الةع   ا  .3

 ىتت تبببينى(Team Building)    حيبببيىكهروببب لشىلم تبببح ي رىت  ببب ى نببب ىم ببب اسلمشى ىببب ءىفببب  ىلم و بببي

 . تلمشىاتس   الاص شىلم و يىمًىسالاسىت  اسىلموخن لمشىتلماو سفىى ىتسشى  يىته

ي وجببلى إبباىمبب ي  ىلم   بب   ىتةجببم ىشبب س ىا ببمى :تةعو    ا  لتاي ال  يشا اا    ا:قة ر    ال    ا: .4

  فببببعىمتبببب و  شىلم  وبببب تنىتإشبببب لم ىلم   بببب   ىىبببب ىذببببىعىلم  بببب لمس.ىت  سببببًىتىريببببحى  بببب ى نبببب ىمبببب ىجتببببوسى
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 Job) لم  ولمذببببيى ببببينىلم   بببب   ىىبببب ىف فبببب ىأصتبببب مىلمات وببببري ىتترويببببيىجي جبببب ىلم  بببب ت  ىلم ببببوريري

Rotation)  و يىلموخن لمشىتتوجيعىالمئ وىلم والاص شىلما ىي . 

يي غببب ى إببباى المسلمشىلمات وببري شىلم و بببيى إبباىلمجببب  و اىمتبببم  شى :تخةو    بشل   او اا  مر  الع      .5

لم ضببببلمطىلمالبببب ىلم حلمئبببب  ىمببببًىسببببالاسى شبببب لم ىلما  ضببببينىىبببب ى  بببب لماىجبببب لمتسىلم و ببببيى  بببب ىي لمقبببب ىربببب تف مى

سىلم و ي ىتمى  مىمتب و ى الاس يب سى بينىلم ةاي ىتالأج    ىتتوفي ىاتسىوض ه ىلأطر   مىالمسيىم  

 .ف  لمشىلم و يىلم و  وي ىتلمات ئي 

تخوببيقىصىبب وىتولمذببيىسص يبب ىأتلمرتبب  ىأتى   بب ى  س  توببي ى ::ق ن  ة  نمر   ة ا  تمو  اي اال   تاا   .6

لجب    سىشببك تلىتم   وبب شىلما  ضببين ىمببعىضبب  نىلم تب   ىلم   مبب ى  و بب ىذبب ولىلما  بب   ىتك  بب لممى

 .أصا  ىالأفك سىك  ك س  ى  وح حىشووسهمى      ي ىتكه   ء    اىلم ت يع ىتتس  مى

 
  


