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 ... الاهـــــــداء                                 
 

  لأستقامةول لالمعلم الأوصاحب الرسالة  ذي الخُلقُ العظيم لىإ                        
                                                                                                                                                                                            

 له الطاهرين)ع(و آ)ص(دمحمـ اللهول ـــرس
رمز التحدي  رغم الأستنزافإلى الجبل الصامد           ......
  وخــــوالشم

                                                                                            
 راقـــــــــــــــــــــــــــني العــــــــــــــــــوط

 نـــــــــــــــــــــرض الوطأرة على ــــالطاه ــمؤهدما تـالـلى من سإ                                 .     
                                                                                                                                                                                     

 رارــــــــــــــــــــــبالأ ا ـــــــــــــنـئداــهـــش
 ــــــــيح ليزرع في نفســـــــــإلى من كاف                  .
 ير ـــــــــــــــــــذرة الخـــــــــــب

                                                                                        
 ألبسه الله ثوب الصحة و العافية ديـــوال

 و  ونهاراا  إلى من لم تنقطع بالدعاء لي ليلا                    
 يأنارت بضيائها درب

                                                                                         
 قدوتي ومثلي الأعلى ) أمي الحبيبة( 

د من هم عتمبهـــــم أكــبر وعليهـــم أ منإلى       .        . 
 ســـــندي وأمــــاني 

                                                                                        
 ــي  )  إيمان  و مصطفى  (ـــــــــــــــإخوتــــ

تبقى روح من فطر رحيـــله قلوبنـــــا و  إلى                  .
 ذكراه في حياتنـــــــا

                                                                                        
 أخي محمود أسكنه الله فسيح جنانه

 و العزيــمــــــــــــة    إلا بالصبر الكبيرة لا تتم  الأعمال من علمني إن  لىإ                              .   
                                                                                                                                                                              

 العزيز ( ـيـزوج )  يــحوالأي في كل ــقـرفـي
إلى من هم سبب ابتسامتي و مصدر قوتي و زهور                 . 

 حياتي
                                                                                      

 (فؤادي ) عمار و هاجر تيروثم كبدي فلذتي
و  ةــــــــــــم والمعرفـــــالى فيض العل                  

 ةــــــــــلق الطيبـــــــــــالأخ
                                                                                              

 الحسناوي حريجةحسين  أ.م.د. ياستاذي ومشرف
 

 إلى منبع العلم والعطاء الدائم ... أساتذتي الأفاضل

 ... نجاحيإلى كل من يسعده 

 هذا الجهد المتواضع تقديراا ومحبةثمرة هدي أ
 

                                                                                                                                                     

 زهـــراء



  

 

 

 شكر و عرفان                       
 

 
 

  على نبي الحمد لله رب العالمين، على جلال فضله وعظيم نعمته، والصلاة والسلام      
 ( على نعمته بما منّ لج  و   عز  وعلى آله الميامين،  خير ما أبتدئ به أن أشكر الله ) د  الرحمة محم

 .هذا البحث  لأتمام بتخطيت به الصعا علي  من صبر  
 

الأستاذ كما اتقدم بالشكر والامتنان الى من يعجز اللسان عن شكره وتقديره         

العالية  لأخلاقه,  ًميناأ ًعلميا ًالذي كان مشرفا  لحسناوي(ا )حسين حريجةورالدكتالمساعد

أني مدينة خراج الرسالة بهذه الصيغة , و إا له من الفضل والأثر الكبير في ورصانة علميته لم

الله عني  جزاه ًوأستاذاًودليلا له بالكثير من العرفان لفيض إنسانيته , فقد كان لي أخا و موجها

 .مع خالص دعواتي له بالتوفيق لخدمة المسيرة العلمية في كليتنا وبلدنا العزيز خير الجزاء
 

على )رئيس وأعضاء لجنة المناقشة( خالص الشكر والعرفان الى الاساتذة اتقدم بو        

وإغنائها علمياً بملاحظاتهم التي لاغنى  وتحملهم عناء قراءتهاالرسالة  بقبول مناقشة  تفضلهم

على ( والأحصائي اللغوي ينالمقوم العلمي والخبيروشكري وعرفاني للأساتذة ) للباحثة عنها . 

وأتقدم بخالص شكري وامتناني إلى  . كماولغوياً جهودهم في إظهار الرسالة بشكلها اللائق علمياً 

بهذا البحث  لخاصةاللاستبانة  ساهموا في تحكيم الأنموذج المقترح الأساتذة والخبراء الذين 

 والتوجيهات القيمة. وقدموا الملاحظات العلمية 
 

و ، (لاء فرحان طالب الدعمي)أ.د.عأتقدم بخالص اعتزازي وعرفاني إلى عميد الكلية  و      

الى جميع أساتذة كلية الامتنان  وأتقدم بوافر العطار( ، حمودي )أ.فؤادرئيس قسم ادارة الاعمال 

الذين تعلمنا منهم الكثير علما و الدراسة على أيديهم  والاقتصاد الذين كان لي شرف الإدارة 

 .ا قوأخلا
 

 )عباس عودةأتقدم بالشكر والعرفان إلى السيد مدير عام تربية محافظة كربلاء المقدسة  و       

 )عبد الحميد الصفار(والسيد  (حمد عبد الكريما)سليم والسيد المعاون الاداري  (عليوي

الوارث النموذجية ، وخالص امتناني لادارات و ملاكات  مدارس المشرف العام على مجموعة

 هذ البحث . نجاز الجانب التطبيقي منا المبحوثة  لتعاونهم فيالمدارس 
 

كاظم ، حسنين حامد ، حسين وأتوجه بشكري وعرفاني إلى اخوتي زملاء دراستي )أحمد        

،حيدر عباس، محمد مجول , محمد محي , هيثم فاخر( الذين عملوا كفريق صبيح ،حسين علي

العليا وهما التعاون المستمر والصبر دعائي  اتالدراسمهمتين لنجاح طلبة واحد اتصف بصفتين 

 .نجاحالتوفيق وال دوام لهم

مكتبة الدراسات العليا في منتسبي قسم الدراسات العليا وشكري وعرفاني الى  وخالص      

ختاماً فاني اتقدم بالشكر والتقدير لكل من كان مهتما ومتابعاً وسائلا وناصحاً وداعياً لي  و الكلية

والاهل والاصدقاء أسأل الله تعالى لهم مزيداً من  الأحبة منداخل الكلية او خارجها بالنجاح من 

 . خيرالتوفيق وال
                                                                                                                                                                

                                                                                                             

 الباحثة
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في تعزيز تأثير اخلاقيات  معدل كمتغير التنظيمية الاستقامة دور تحديد إلىالحالي  البحث يهدف       

مات دريسية في منظعلى وفق اراء عينة من الملاكات الت العمل في الحد من الاستنزاف الشعوري للعاملين

 أنموذج الى استنادا    أخلاقيات العمل قياس جرىو قد  التعليم التربوي في محافظة كربلاء المقدسة .

( المتكون من اربعة أبعاد هي )اخلاقيات الانشطة ،اخلاقيات الفرد، اخلاقيات  2010ابراهيم،)

 Cameron)أنموذج  الى استنادا   التنظيمية الاستقامةالقيادة،اخلاقيات البنى التنظيمية(، وجرى قياس متغير

et al. , 2004 )  ،المؤلف من خمسة أبعاد هي )التفاؤل التنظيمي ، الثقة التنظيمية، التعاطف التنظيمي

  (Demerouti et al. ,2010)أنموذج  اعتمادتم  فيما ، وجرى النزاهة التنظيمية ،المغفرة التنظيمية (،

 دي البعد .لقياس الاستنزاف الشعوري وهو متغير احا

 اوتحليله البحث وماتمعل عرض في رئيسة بصورة يالتحليل الوصفي  جقد تم اعتماد المنه و    

، اذ جرى  افراد عينة البحث  وماتومعل بيانات جمع في رئيسة كأداة الاستبانة متاستخد كما, اوتفسيره

 ( استبانة على الملاكات التدريسية في المدارس عينة البحث .210توزيع )

كأختبار بنائي أساسي  التوكيدي العاملي التحليل ولأجل التحليل و المعالجة الاحصائية اعتمد البحث       

و معامل ارتباط الرتب  مجموعة من المقاييس الاحصائية الوصفيةوالمعتمدة  لصدق المقاييس

(Spearman و نمذجة المعادلة الهيكلية  ) (structural equation modeling)  لقياس علاقات التأثير

لقياس علاقات  المتدرج المتعدد الانحدار تحليل( و Moderation Analysisالتحليل المعدِّل ) و، 

     . ( SPSS V.25 ; Amos V.23التفاعل ،و قد استخدمت هذه الأساليب عن طريق البرامج الأحصائية )

 التنظيمية الاستقامة متغير ان أهمها كان عديدة استنتاجات الى من خلال البحث التوصل تم وقد       

التي تعتمدها ادارات المدارس فعليا  في تقليل مستوى الاستنزاف  يحُسن و يدعم دور اخلاقيات العمل

 ادارات ايلاء كان ابرزها ضرورة المناسبة التوصيات من بعدد البحث اختتم وقد ، الشعوري لملاكاتها

اخلاقيات العمل و  بين العلاقة في للاستقامة التنظيمية المعدِّل للدور أكبر اهتماما   المدارس المبحوثة

عن طريق التركيز على تطبيق ابعاد الاستقامة التنظيمية ميدانيا   تعزيزه على والعمل الاستنزاف الشعوري

التي سوف تسهم في تحسين وتعزيز مستوى تأثير اخلاقيات العمل  في الحد من الاستنزاف الشعوري 

 اتها.لملاك

 أخلاقيات العمل ، الأستقامة التنظيمية ، الأستنزاف الشعوري .الكلمات المفتاحية : 
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 قائمة المحتويات
 

الصفحةوعـــــــــــــــــــــوضــمـال

 أ الإهداء

 ب عرفانشكر و

 ج المستخلص

 د ـــ و قائمة المحتويات

 ز قائمة الجداول

 طـــ  ح قائمة الأشكال 

 ي الملاحق المختصرات و تاقائم

 1 - 3 ةـــــدمـالمق

 4 - 32الدراساتالسابقةأبرزمنهجيةالبحثوالفصلالاول:

 5 – 18منهجيةالبحثالمبحثالاول:

 5 مشكلة البحثاولا : 

 6 اهداف البحثثانيا : 

 6 اهمية البحثثالثا : 

 7 و مقاييسهالبحث التعريفات الاجرائية لمتغيرات رابعا :

 9 المخطط الفرضي للبحثخامسا : 

 10 فرضيات البحثسادسا : 

 11 البحثمنهج سابعا : 

 11 مجتمع و عينة البحثا : ثامن

 16 ادوات البحثا : تاسع

 19 - 32المبحثالثاني:بعضالدراساتالسابقة

 19 اولا : عرض بعض الدراسات السابقة

 30 ثانيا : مناقشة الدراسات السابقة

 31 ثالثا : مجالات الافادة من الدراسات السابقة

 32 مميزات الدراسة الحالية رابعا :

33-96الفصلالثاني:الأطـرالفكريةوالفلسفيةلمتغيراتالبحث

 34- 55:أخلاقياتالعملالمبحثالأول



 ه
 

 34 اولا : مفهوم الاخلاق

 36 مفهوم اخلاقيات العملثانيا : 

 37 نظريات الأخلاقثالثا : 

 39 أهمية أخلاقيات العملرابعا : 

 41 : السلوك الأخلاقيخامسا 

 43 ادسا : أنموذجات أخلاقيات العملس

 49 ابعاد أخلاقيات العمل  سابعا :

 56- 76الأستقامةالتنظيميةالمبحثالثاني:

 56 الاستقامة فهوماولا : م

 58 التنظيميةالاستقامة  مفهوما :ثاني

 60 أهمية الاستقامة التنظيمية:  ثالثا

 64 خصائص الاستقامة التنظيمية رابعا :

 65 خامسا : المنظمة المستقيمة

 66 سادسا : أنموذجات الاستقامة التنظيمية

 70 سابعا : ابعاد الاستقامة التنظيمية

 77 – 91المبحثالثالث:الاستنزافالشعوري

 77 اولا : طبيعة الاستنزاف الشعوري

 78 مفهوم الاستنزاف الشعوريثانيا : 

 80 أسباب ظهور الاستنزاف الشعوريثالثا : 

 85 أثار الاستنزاف الشعوري على الفرد و المنظمةرابعا : 

 87 كيفية التعامل مع المشاكل الناجمة عن الاستنزاف الشعوريخامسا : 

 89 أنموذجات الاستنزاف الشعوريسادسا : 

 92 – 96البحثمتغيراتالعلاقةبين:المبحثالرابع

 92 اولا : العلاقة بين الأستقامة التنظيمية و أخلاقيات العمل

 93 ثانيا : العلاقة بين الأستقامة التنظيمية و الأستنزاف الشعوري

 94 ثالثا : العلاقة بين أخلاقيات العمل و الأستنزاف الشعوري

 97 - 134الفصلالثالث:الجانبالتطبيقيللبحث

 98 – 109البنائيلمقاييسالبحثالاختبارالمبحثالاول:



 و
 

 98 : قياس الصدق الظاهري و صدق المحتوىاولا 

 99 اختبار الصدق البنائي التوكيدي: ثانيا 

 105 ثالثا : ثبات أداة قياس البحث

 106 رابعا : انساق فقرات المقياس

 110 – 122وصفوتشخيصمتغيراتالبحث:لثانيالمبحثا

 110 أخلاقيات العملوصف و تشخيص اولا : 

 116 الاستقامة التنظيميةوصف و تشخيص ثانيا : 

 121 الاستنزاف الشعوري و صف و تشخيصثالثا :

 123 – 134إختبارفرضياتالبحث:لثالثالمبحثا

 123 اولا : تحليل علاقات الارتباط

 126 تحليل علاقات التأثيرثانيا : 

 130 التفاعل تحليل علاقاتثالثا : 

 135 - 143الفصلالرابع:الاستنتاجاتوالتوصياتوالمحدداتوالدراساتالمستقبلية

 136 – 139الاستنتاجاتالمبحثالاول:

 136 اولا : الاستنتاجات المتعلقة بالجانب النظري للبحث

 137 ثانيا : الاستنتاجات المتعلقة بالجانب التطبيقي للبحث

 140 – 143التوصياتوالمحدداتوالدراساتالمستقبليةالثاني:المبحث

 140 اولا : التوصيات

 143 ثانيا : محددات البحث

 143 ثالثا : الدراسات المستقبلية

 145 - 169 قائمة المصــــــــــادر

 ــــ الملاحــــــــق

Abstract ـــــ 
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 قائمة الجداول
 الصفحة عـنــــــــوان الـجـــــــــــــــــدول ت
 12 (2017-2018المعلومات الاساسية للمدارس عينة البحث حتى نهاية ) 1

 13 عينة البحث وصف 2

 17 الاحصائيةاجزاء الاستبانة و رموز مؤشراتها  3

 19 بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بأخلاقيات العمل 4

 23 بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بالاستقامة التنظيمية 5

 27 بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بالاستنزاف الشعوري 6

 36 مفاهيم أخلاقيات العمل 7

 44 (Miller et al.,2001أبعاد اخلاقيات العمل وفقا لأنموذج ) 8

 59 مفاهيم الاستقامة التنظيمية 9

 78 مفاهيم الاستنزاف الشعوري 10

 90 (MBIفقرات الاستنزاف الشعوري حسب تطورات أنموذج ) 11

 102 لأخلاقيات العمل التحليل العاملي التوكيدي مسارات و معلمات  12

 104 التنظيميةللاستقامة التحليل العاملي التوكيدي مسارات و معلمات  13

 105 التحليل العاملي التوكيدي للأستنزاف الشعوريمسارات و معلمات  14

 106 ( لمتغيرات البحثCronbach's Alphaقيم معاملات الثبات ) 15

 107 معاملات الارتباط بين فقرات المقياس وابعاده 16

 111 الاحصاءات الوصفية لبعد  أخلاقيات الانشطة 17

 112 الوصفية لبعد  أخلاقيات الفردالاحصاءات  18

 113 الاحصاءات الوصفية لبعد  أخلاقيات القيادة 19

 114 الاحصاءات الوصفية لبعد  أخلاقيات البنى التنظيمية 20

 115 الاحصاءات الوصفية لمتغير أخلاقيات العمل و ترتيب ابعاده 21

 116 الاحصاءات الوصفية لبعد التفاؤل التنظيمي 22

 117 الاحصاءات الوصفية لبعد الثقة التنظيمية 23

 118 الاحصاءات الوصفية لبعد التعاطف التنظيمي 24
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 مـة د  ـقـ  الـم                                                                                

بالبيئة  تحديات وتهديدات عديدة، منها ما إرتبط  ون في المنظمات المعاصرةواجه العاملي        

في قدرتهم  اثر بدورهؤتفيها من ظواهر  نضجيالخارجية، واخرى تتعلق بخصائص البيئة الداخلية وما 

 ستتناا  الععور ة الاحالتحقيق التوافق بين الجانب النفسي والمهني، وما نتج عن ذلك من تبلور ل على

 مؤخرامي، التي بدأت تأخذ في حقل المنظمة والسلوك التنظي هامةعد من الموضوعات الي  ذال بينهم

فرد  و التنظيمي ال من تأثيرات ستلبية على المستوى لما له،ين والباحثينيالأكاديم حياا كبيرا من كتابات

فانه احدى القضايا الاستاستية التي يجب على المديرين والمنظمات  و عليه،و الاجتماعي للافراد 

والقضاء قدر الإمكان عليها وصولاً إلى أداء متوازن ها لحد منل  ة لهاحمواجهتها وتقديم الحلول الناج

 . يحقق الأهدا  المخطط لها

 و المنظمات  المفاهيم المهمة في علم النفس الايجابي التي يمكن تضمينها في انعطة الافرادو ضمن       

 المنظمة حقلي وباحثي منظر  بين والاهتمام البحث من التنظيمية بالكثير الاستتقامة حظي مفهوم

 نظريات وطرح مفاهيمه من العديد تطوير في همواأست الذين الأخيرة، السنوات في التنظيمي والسلوك

على  التي لها تأثيرات ايجابية التنظيمية المتغيرات الاستتقامة من  ولتصبح ، لقياسته أنموذجات وتطوير

سهم في تحسين الاداء ا تالصحة النفسية و الذهنية والبدنية و حتى الاجتماعية للعاملين ، فضلا عن انه

 .  و الألتاام و البقاء و الأستتقرار في المنظمةبعكل كبير و ازدياد الرضا الوظيفي و الانتماء لبيئة العمل 

التي تمثل المصل   اني هي اخلاقيات العملو ان من اهم الركائا التي يقوم عليها ا  مجتمع انس      

الذ  يغذ  المجتمعات عموماً والمنظمات على وجه الخصوص والعلاج لكثير من الأمراض الاجتماعية 

والتنظيمية الخطيرة التي تقود المنظمات إلى مهاو  التهلكة والانهيار، وتتضمن أخلاقيات العمل المبادئ 

مسؤولاً عن العمل الذ  يؤديه وينطلق من ايمان الفرد ن يكون أ ضرورة الاجتماعية التي تؤكد على

أن للعمل قيمة جوهرية يجب احترامها والإصرار على تنميتها، ويحتو  على قواعد تحكم ب راستخ

  .في كل ما يفعلون الأفراد ياتستلوك

المعدِل للاستتقامة الدور دراستة الذ  عنى ب بحثمن هذا المنطلق جاء إهتمام الباحثة بموضوع ال و      

أن الظرو   اذ التنظيمية في تعايا تأثير اخلاقيات العمل في الحد من الاستتناا  الععور  للعاملين ،

لي جاء منها، هالتعليم الا مدارسالتي تعد و العراقية اليوم بعكل عام  خاصال قطاعال التي تمر بها بيئة

التي  مناستبة لبروز العديد من الظواهر لكونها بيئةالعلاقة بين المتغيرات المبحوثة،  تعجع على دراستة

 الباحثةحسب اطلاع  ت اعلاه مجتمعةً راستة المتغيرالعدم دو موضوعات مهمة للدراستة،  طالما كانت

 بحثعداد الجانب النظر  الخاص باللإوالدراستات  وهي تسعى لجمع اكبر قدر ممكن من البحوث

 .الحالي
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فرضي يحدد  مخططببناء  ةالباحث تومعالجة معكلته المطروحة فقد قام بحثوبغية تحقيق أهدا  ال       

خمس فرضيات رئيسة تحاول اختبار  مخطط، وبنيت على أستاس هذا ال هطبيعة العلاقة بين متغيرات

عدداً من  ةالباحث ت، ومن أجل اختبار صحة هذه الفرضيات فقد استتخدم بحثمتغيرات الالعلاقات بين 

 .لبحث أدوات البحث من أجل إغناء الجانب النظر  والجانب التطبيقي ل

اذ  (1وكماا موضاح فاي العاكل   وفي ستبيل تحقيق ما تقدم فقد تم توزيع البحث الحالي على اربعة فصول

علاى  الأول اشاتمل، مبحثاين الدراستاات الساابقة مان خالال أبرزو بحاثمنهجية ال ولاستتعرض الفصل الا

علاى تقاديم  ثاانيالفصل ال، و ركا السابقة  الدراستات أبرزل المبحث الثاني تناو، في حين  بحثمنهجية ال

 العمال اخلاقياات تنااول المبحاث الأولة مباحاث أربعاوقد اشاتمل علاى  بحثالتأطير النظر  لمتغيرات ال

الاستاتناا  العاعور   و اشتمل المبحث الثالث على توضيحستتقامة التنظيمية الإوعرض المبحث الثاني  

، واخااتص الفصاال الثالااث بعاارض وتحلياال نتااائج طبيعااة العلاقااة بااين المتغياارات بااي ن المبحااث الرابااعو

اختبااار الصاادب البنااائي لمقاااييس ة مباحااث ، تناااول المبحااث الأول ثلاثااالااذ  تركااا فااي  بحااثمتغياارات ال

اختباار   الثالاث إلاى وانصار وصا  و تعاخيص المتغياراتواشتمل المبحث الثاني على عرض  البحث

فاي مبحثاين تضامن  راباعال بفصاله لبحثا وختم،ات الارتباط و التأثير والتفاعل بين متغيرات البحثعلاق

الأول أهاام الاستااتنتاجات وانصاار  الثاااني إلااى تقااديم مجموعااة ماان التوصاايات الضاارورية فضاالاً عاان 

 . بحثموضوع ال باحثين في الدراستات المستقبليةالمقترحات المقدمة لل
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 توطئــة ...

عد من أهم تو  وتوجه محاوره وإدارته بحثسير فيه اليالمسار الذي يجب أن  بحثتحدد منهجية ال   

، وتبين وأهدافه والمنهج العلمي المتبع فيه بحثتهدف الى مناقشة مشكلة وأهمية ال اذ، بحثمقومات أي 

وعرضها  بحثقوم عليها اليها الفرعية، وطرح الفرضيات التي المتغيرات الرئيسة المدروسة وأبعاد

ليبين ما تقدم  المبحثبمخطط إفتراضي، وتحدد الأدوات والأساليب الإحصائية لقياسها و قد جاء هذا 

  وعلى النحو الآتي:

 Research Problem      بـحـثـــة الولا : مشكلـــا

لتنسجم مع تلك  بحثفقد جاءت مشكلة ال ري والثاني ميداني ،اطارين الأول فك الحالي بحثلل لما كان     

ري المرتبط بتطور الدراسات المعاصرة في الفكر اتجاهين الأول يتعلق بالجانب الفكالاطر ولتذهب في 

الإداري وإتجاهه نحو مناقشة موضوعات متنوعة وحديثة لمواجهة متطلبات بيئة المنظمات المتجددة 

)الاستقامة التنظيمية، وأخلاقيات العمل، الثلاثة  بحثتي كانت متغيرات الخارجية كانت أم داخلية، وال

التي  الا انه من الملفت للنظر ندرة الدراساتالموضوعات ، لك والاستنزاف الشعوري( جزءا من ت

على نطاق واسع مع عدم وجود تحديد للنتائج المتوقعة لهذه  حاولت تحليل العلاقة بين هذه المتغيرات

 ه الندرةوالعراقية بشكل خاص , وهذ في الابحاث الادارية على مستوى البيئة العربية بشكل عام العلاقة 

محاولة لردم  الحالي بوصفه البحث ، لذا جاءخاصة على مستوى الادبيات النظرية  امشكلة بحد ذاته تكان

في هذا المجال ومعالجة جزء ولو يسير من النقص الواضح في  (Knowledge Gapالفجوة المعرفية )

مات العراقية احوج تحديد مفاهيم هذه المتغيرات وابعادها ومقاييسها المعتمدة في ظرف يعتقد فيه ان المنظ

 ما تكون لتجسيد مفاهيم الاستقامة والأخلاقيات في عملياتها وانشطتها.

والضغوطات  فيتعلق بالجانب الميداني الذي يرتبط بطبيعة التحديات لبحثاما الاتجاه الثاني لمشكلة ا    

كما ان ،   غير مستقرةتتسم بظروف بيئية داخلية والتي  التعليمية التي يواجهها العاملون في المنظمات

بالعديد من المخرجات  ضعف التركيز على الممارسات المستقيمة والابتعاد عن اجراءات الاستقامة يرتبط 

وعليه فان تطبيق السلبية كالفساد , اللامبالاة , انعدام الثقة , الصراع , الشك والريبة , وضعف الاداء .

المشكلة الميدانية في  خصتوعليه ش   لنفسية لعامليها ،المنظمات لأخلاقيات العمل  يقلل من الضغوط ا

ضوء عدم حسم توليفة العلاقات التأثيرية والدور المعدِّل لها بين متغيرات البحث ميدانياً على مستوى 

ما تبين من بعض اللقاءات مع بعض افراد  وهة , المدارس الأهلية في محافظة كربلاء المقدسة هذا من ج

ووجود بعض ردود الفعل السلبية والتهكم تجاه اداراتهم بما يتعلق بتطبيقها لابعاد  الملاكات التربوية

 المبحث الأول

 Research Methodologyبحث منهجية ال
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الاستقامة التنظيمية وقواعد اخلاقيات العمل من جهة اخرى , وهذا يحتم الخوض في معالجة هذه المشكلة 

كيات عن طريق دراسة هذه المتغيرات لبيان اهميتها والافادة منها خاصة كونها تسهم في ترشيد سلو

العاملين وتحفزهم على ممارسة السلوكيات الطوعية والتقليل من الضغوط النفسية لا سيما الاستنزاف 

 .الشعوري  

ري، والميداني( )الفك هلات تنسجم مع إطاريفي تساؤ بحثمشكلة ال ايضاحوفي ضوء ما تقدم يمكن    

 وعلى النحو الآتي:

  ؟ بحث؟ وكيف يستفاد منها في الجانب الميداني لل بحثالما طبيعة العلاقة المنطقية بين متغيرات  1.

 ؟بحثما مستوى اهمية ابعاد متغيرات ال 2.

 الثلاث ؟ بحثلمتغيرات الالملاكات التربوية في المدارس الأهلية المبحوثة ما مدى ادراك  3.

انفراد في بابعادها كل على تقامة التنظيمية ماهو مستوى العلاقة التأثيرية بين أخلاقيات العمل والاس 4.

 ؟الملاكات التربوية في المدارس الأهلية المبحوثةالاستنزاف الشعوري على مستوى 

العلاقة التأثيرية بين أخلاقيات العمل  ل للاستقامة التنظيمية فيما هو مستوى التأثير المعدِّ  5.

 ؟على مستوى الملاكات التربوية في المدارس الأهلية المبحوثة والاستنزاف الشعوري 

 Research Objectives لــبــحـــث :ااهـــــــــــــــــــداف   ثانيا :

بجانبيه النظري  بحثجاءت منسجمة مع اطار ال التي الى تحقيق مجموعة من الاهداف لبحثسعى اي   

 والميداني، وعلى النحو الآتي:

وتحليل نماذج القياس التي توصل اليها الباحثون لكل متغير و اختيار نماذج القياس عرض  1.

 الاستنزاف الشعوري (.والتنظيمية ، أخلاقيات العمل ،  ) الاستقامة بحثالمناسبة الخاصة بمتغيرات ال

 . الثلاث  بحثبين متغيرات الالمفاهيمية تشخيص طبيعة العلاقة  2.

عينة  على مستوى المدارس ميدانياً  بحث و مدى توافرهامتغيرات التشخيص مستوى اهمية  3.

 .البحث

 معاختبار مستوى العلاقة التأثيرية بين اخلاقيات العمل والاستقامة التنظيمية كلٌ على انفراد  4.

 .للعاملين الاستنزاف الشعوري 

الاستنزاف  وتحديد الدور المعدِّل للاستقامة التنظيمية في العلاقة التأثيرية بين اخلاقيات العمل   5.

 . عينة البحث دارسعلى مستوى الم الشعوري

 

 Importance Of Research ــبـحــث :الــة  ثالثـا : اهـمـي
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مناقشة فكرية لمواضيع غاية في الأهمية في الفكر الإداري ولها دور كبير في  الحالي بحثقدم الي     

اهمية البحث الحالي من جانبين هما الجانب ، وعليه يمكن تحديد   الارتقاء بأداء المنظمات المبحوثة

 :المعرفي و الجانب الميداني و كما يأتي

 الأهمية المعرفية :  1.

بين ثلاثة  ربطيو بحثال اركز هذي إذأهمية المتغيرات المبحوثة تنبع اهمية البحث المعرفية من         

ي توليفة جديدة من وه ،متغيرات مهمة هي الاستقامة التنظيمية و اخلاقيات العمل و الاستنزاف الشعوري 

جهود فيما يتعلق بالتجاه وعلى حد المسح الذي قامت به الباحثة الاجود دراسة تبنت هذا دلائلها عدم و

لإغناء المكتبات  فاً جديداً وبالتالي يمكن أن يكون مضابشكل خاص العراقية العربية بشكل عام و العلمية

العربية والعراقية بإسهامات نظرية معاصرة وذلك من خلال زيادة الإثراء الفكري والتراكم المعرفي في 

 . غيرات البحثمجال مت

  الأهمية الميدانية : 2.

في كونه تناول  قطاع التعليم الأهلي الذي يعد من القطاعات الحيوية أهمية البحث الميدانية  تتجلى       

بسبب ازدياد في البلد لما له من دور فاعل في إحداث تحولات علمية واجتماعية واضحة في المجتمع 

بالاضافة الى  إن نتائج العلاقات التفاعلية و التأثيرية بين متغيرات البحث  ،الأقبال عليه في الوقت الحالي 

والتي سيتم التوصل اليها  من الممكن ان توجه انظار القيادات الإدارية في المدارس المبحوثة بضرورة 

ونشر  تطبيق اجراءات الاستقامةمن خلال  ةها التدريسياتالاهتمام بالجانب النفسي عند التعامل مع ملاك

تعامل في ضوء معطياتها توجعلها اولوية جوهرية دارس عينة البحث ا ضمن الثقافة التنظيمية للمابعاده

، كما في المنظمات العامة وتطبيقها الاجراءات هفرصة لتبني هذ يتيح البحث، كما  ةها التدريسياتملاك

يسية و الشعوري لدى الملاكات التدرتظهر اهمية البحث الميدانية من خلال تشخيص مستوى الاستنزاف 

 ص اسبابه و سبل العلاج للحد منه .و استقرارها و تشخي الذي يهدد مستقبل المدارس
 

 بــحــث رائيــة لمتغيـــرات ال:التعريفات الاجرابعا 

 Work Ethics اخلاقيات العمــل  :1. 

تطبيق للمبادئ والقيم الأخلاقية و السلوكيات الأيجابية  في جميع جوانب العمل  والتي  هي عبارة عن      

و يتضمن هذا المتغير . لأنظمة والإجراءات داخل المنظمةتظهر من خلال سلوكيات الأفراد والقادة و ا

 ة أبعاد فرعية هي :أربع

المدراء لتشكيل القيم وتشجيع  وهي عبارة عن مجموعة الأدوات  التي يستعملها اخلاقيات الانشطة: -أ 

السلوك الأخلاقي في المنظمة ، وكذلك برامج التدريب الأخلاقي  والتي تساعد العاملين على التعامل 

 .ة يمع المعضلات الأخلاق
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فلسفة  تحدد قواعد سلوك الفرد أو معتقداته حول ما هو صواب أو خطأ و تؤثر على  اخلاقيات الفرد: -ب 

 مكان العمل .تعاملاته واداءه في 

بأنها التوضيح العملي للسلوك المناسب طبيعياً من خلال التصرفات الشخصية،  اخلاقيات القيادة : -ج 

   والعلاقات التفاعلية، وتعزيز هذا السلوك لدى العاملين من خلال الاتصال باتجاهين، واتخاذ القرار.

الموضحة في المدونات الأخلاقية او وتتمثل بالسياسات والتطبيقات  :اخلاقيات البنى التنظيمية -د 

  تستطيع المنظمة من خلالها إيجاد بيئة عمل أخلاقية . مدونات السلوك

 Organizational Virtuousness الاستقامة التنظيمية : 2.

 تنال التي المتوقعة، التنظيمية ونتائجها السلوكيات تصف الأبعاد متكاملة إدارية منظومة هي عبارة عن    

النزاهة  والمغفرة  والتعاطف  والثقة و التفاؤل ب المتمثلة مضامينها بتنفيذ الأفراد ويلتزم مجتمعيا القبول

الذي يطمح به الافراد لأنفسهم وغيرهم والرغبة في المعاملة بالمثل فضلا عن تبني هذه السلوكيات  بالشكل

و يتضمن هذا المتغير  ية للأخرين .وادامتها والمشاركة فيها على نطاق واسع سعيا لخلق السعادة والرفاه

 خمسة أبعاد فرعية هي :

 ليات التي قد يكون لها تأثير علىقدرة نفسية إيجابية فريدة من نوعها تحفز ذاتيا العمالتفاؤل التنظيمي :  -أ 

 الافراد و تعزز الأداء الوظيفي والمواقف المرغوبة في العمل.

توقعات ومعتقدات ومشاعر ايجابية يحملها الأفراد تجاه المنظمة التي ينتمون إليها ، الثقة التنظيمية :   -ب 

والمرتبطة بالممارسات والسلوكيات الإدارية المطبقة ، والتي روعي فيها الالتزام بالقيم الأخلاقية 

 .العامة والإدارية الخاصة ، والابتعاد عن كل مايضر بالمصالح المشتركة 

عمليات مختلفة في المنظمة يعتمد على الملاحظات والمشاعر والأفعال المترابطة ي:التعاطف التنظيم  -ج 

ويخضع لديناميكيات غير خطية وحلقات ردود فعل تؤثر على شكل الاستجابة ويصبح  إنجازا جماعيا 

فعالا عندما تتظافر الإجراءات الفردية بنشر الاهتمام بالاخرين و له تأثيرات ثانوية مثل رفع مستوى 

 الفاعلية في مواجهة التحديات .

هي ظاهرة اجتماعية داخل المنظمات لا تتضمن فقط الاتساق بين المبادئ والافعال  النزاهة التنظيمية: -د 

وانما التمسك بالمبادئ المقبولة عقلياً , وبالتالي هي معيار التفوق الأخلاقي الشخصي وقيمة علائقية 

 تزرع قوتها في الفرد من خلال عملية تفاعلية للحوار والنقاش والمشاركة مع الآخرين. 

عملية داخلية تتطلب الشجاعة الفردية التي تحول معنى الحدث الصادم إدراكيا : التنظيمية المغفرة -ه 

وعاطفيا وروحيا وسلوكيا فضلا عن تعزيز قدرة التخلي عن المشاعر السلبية تجاه المخطئ واستعادة 

 العلاقات التعاونية بين الافراد في مكان العمل .

 Emotional Exhaustion الاستنزاف الشعوري :3.
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رد فعل سلبي للأفراد نتيجة عدم قدرتهم على التكيف مع ضغوط العمل مما يؤثر هو عبارة عن 

 . هة وأنفسهم والآخرين من جهة أخرىعلى أدائهم للمهام الموكلة اليهم وسلوكياتهم نحو العمل من ج

 

 
 

 

 : بــحــثالفــرضــي لل ــططسا : المخـــماخ

 بحثيوضح العلاقة بين متغيرات الوضع مخطط متكامل  بحثمنهجية لمشكلة التتطلب المعالجة ال       

. ومخطط البحث هو بناء فكري لمجموعة من  أولية لفرضياته ى تصورات التي تشير إلالفرعية  وابعاده

 و تفاعلاتها المحتملة التي تقدم له تمثيلا مبسطا و مختصرا و افتراضيا للظاهرة قيد البحث الحقائق

( الفرضيات الخمس 2الفرضي الموضح في الشكل ) بحثيجسد مخطط الو بذلك .(127:2015يم ،)الحك

في ضوء تصورات الباحثة لها و  غيراتها واتجاهات التأثير بينها،الرئيسة ويعكس نمط العلاقات بين مت

 اذ انه يتألف من ثلاثة اجزاء : ، يه من النتاجات الفكرية للباحثينبحسب ما تم الاطلاع عل

 : اخلاقيات الفرد، يتمثل بأخلاقيات العمل ويتضمن اربعة ابعاد فرعية هي  المتغير المستقل(

 .أخلاقيات القيادة ،أخلاقيات الأنشطة، أخلاقيات البنى التنظيمية(

  لالمتغير التفاؤل التنظيمي , )هي  يتمثل بالاستقامة التنظيمية ويتضمن خمسة ابعاد فرعية : المعدِّ

 .(،النزاهة التنظيمية ، والمغفرة التنظيمية ،التعاطف التنظيمي التنظيميةالثقة 

 : يتمثل بالاستنزاف الشعوري وهو احادي البعد . المتغير المعتمد 

( يتمثل بأن العلاقة عدِّلم  رة عن انموذج تأثير تفاعلي )عبا الحالي بحثفأن الو بناءً على ما تقدم      

التأثيرية بين أخلاقيات العمل و الأستنزاف الشعوري تتغير تبعاً للتغيرات الحاصلة في مستوى الأستقامة 

 . التنظيمية بأبعادها على مستوى المدارس الأهلية المبحوثة

لمحدد الاساس اما بالنسبة الى اتجاه حركة المخطط فإنها تكتسب اهمية خاصة لدى الباحثين كونها ا      

خطط في تمثيل الفرضيات , وبذلك فقد تمحور الهدف من تصميم الملبحث اتجاه فرضيات الطبيعة و

 الخمس . الرئيسة

الرئيسة توضح طبيعة العلاقات  بحثان الأسهم التي تربط بين متغيرات ال (2يتضح من الشكل )و          

بين عكسية يشير إلى وجود علاقة ارتباط  )  H1)فاتجاه السهم  ،ا هالارتباطية و التأثيرية فيما بين

بين عكسية إلى وجود علاقة ارتباط  )  H2)أخلاقيات العمل و الأستنزاف الشعوري , و يشير اتجاه السهم 

عكسي إلى وجود تأثير  )  H3)الأستقامة التنظيمية و الأستنزاف الشعوري, في حين يشير اتجاه السهم 

 عكسي مباشر فيشير إلى وجود تأثير  )  H4)خلاقيات العمل في الأستنزاف الشعوري, أما السهم لأمباشر 

 لمتغير الأستقامة التنظيمية في الأستنزاف الشعوري .
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وجود تأثير تفاعلي )معدِّل(  لمتغير الأستقامة التنظيمية في العلاقة التأثيرية  )  H5)و يمثلٌ اتجاه السهم 

 . قيات العمل و الأستنزاف الشعوريبين أخلاالعكسية 
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 بحثالتي وردت في مشكلة الو الميدانية صيغت مجموعة الفرضيات في ضوء التساؤلات الفكرية       

ت الأحصائية لها، تمهيدا لعملية اثبات هذه الفرضيات او عدمها من خلال اتمام عمليات التحليل والمعالجا

    -: الرئيسة  البحث فرضياتلوفيما يلي عرض 

ذات دلالة معنوية  عكسية بعلاقة بأبعادهاترتبط أخلاقيات العمل   -:(H1). الفرضية الرئيسة الاولى 1

 .مع الأستنزاف الشعوري 

ذات دلالة عكسية ترتبط الأستقامة التنظيمية بأبعادها بعلاقة  -: (H2) الفرضية الرئيسة الثانية 2.

 . الشعوري معنوية مع الأستنزاف

ة معنويعكسيا و ذو دلالة يؤثر  بأبعادهاان تبني أخلاقيات العمل  -: (H3) الفرضية الرئيسة الثالثة 3.

 في الأستنزاف الشعوري .

 عكسيا و ذو دلالة ان تبني الأستقامة التنظيمية بأبعادها يؤثر  -: (H4) الفرضية الرئيسة الرابعة 4.

 في الأستنزاف الشعوري . ةمعنوي

وجود الاستقامة التنظيمية  عززي    -( :بحث )الفرضية الرئيسة لل (H5) الفرضية الرئيسة الخامسة 5.

 .الأستنزاف الشعوري  الحد من لأخلاقيات العمل مجتمعة في التأثير المعنوي

 

 Research Approach لـبـحــث :نـهـــــج  اسـابعا : مـ

، اي الخطوات التي يتم اعتمادها من قبل الباحث في بحث بانه أداة لحل مشكلة ال بحثمنهج اليعرف       

 ,.Adams et al)روذك. (Kothari,2004:8)زامنة مع المنطق الذي فرض وجودهادراسة المشكلة مت

هو التقصي الدؤوب والمواظبة المستمرة او التحقيق او التجريب الذي  بحثبأن منهج ال (19 :2007

يساعد في تحديد الأدوات والموارد التي يهدف الى اكتشاف الحقائق و النتائج الجديدة ، فضلا عن انه 

. و لكي تصل الباحثة الى نتائج تضمن حل مشكلة يمكن توظيفها ومدى ارتباط استخدامها بأهداف محددة 

ومن ثم  قتران الحالة بتحليلها وإ الذي يمتاز بنظرة شمولية المنهج الوصفي التحليلي قد اعتمدت  ف بحثال

تطلبها ي جمع البيانات والمعلومات التي يإستخلاص النتائج والمؤشرات الأساسية إذ يستخدم الوصف ف

 . والتحليل لأغراض تحديد النتائج والوقوف على أبرز المؤشرات البحث
 

 : بـحـثـة الــينـع وعــمـتـجـم: اـمناث

 : بحثمجتمع ال1.    

عرف و .  الميداني بحثستند إليه اليالخطوة الأولى والأساس الذي  بحثيعد التعرف على مجتمع ال     

(Sekaran,2003:265 ) الأشياء أو الأحداث أو الأشخاص من الكاملة المجموعة مجتمع البحث بأنه 

 تميزها مشتركة خصائص عد أو خاصية يمتلك عناصرهاو  . فيها التحقيق في الباحث يرغب التي المهمة

بمتطلبات الجانب لإيفاء ولغرض ا .(Suharsimi , 2006:130) ألاخرى العناصر من غيرها عن
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يتفق ويتطابق مع ما يسعى إليه  بحثلابد من اختيار مجتمع لله وتحقيق أهدافه ومساعي بحثالتطبيقي لل

بعض المدارس الأهلية في محافظة   متمثلة بـ) تعليمية خاصةمنظمات ويطمح لتحقيقه ، وقد تم اعتماد 

 بحثيمثلون مجتمع ال  وملاكاتها التربوية كربلاء المقدسة ( كأحد القطاعات الخدمية الفعالة في المجتمع،

 :التالية المجتمع للمسوغات الموضوعية ( فرداً ، وجاء اختيارنا لهذا  325والبالغ عددهم ) 

تمثل  ، ومن ثم فإنهاالحالي وموضوعه بحثوعملها مع متطلبات ال دارسالمإنسجام خصائص بيئة  -أ 

 . بحثثر ملائمة لإختبار فرضيات الالبيئة الأك

واقعية متغيرات البحث في المدارس الأهلية بشكل عام اذ ان كثرة الضغوط المجتمعية التي تتعرض   -ب 

، بالاضافة الى ضغوط حياة العمل تعد سبب رئيسي لتنامي الأستنزاف لها الملاكات التربوية 

 يمة .الشعوري لديهم مما يشكل دافعا لدى الادارات لتطبيق الاخلاقيات و الاسس و القواعد المستق

 إنه لم يحظ بدراسة تطبيقية الا  ي )خاصة الابتدائي و الثانوي ( على الرغم من أهمية القطاع التعليم -ج 

 او العلاقة بينها موضوعا لها. بحثتأخذ أي من متغيرات ال

مما شجع هذا لاختيار المدارس المذكورة ميداناً  كون الباحثة موظفة في المديرية العامة للتربية ، -د 

 .  رغبة منها في خدمة هذا المجال بحثلل

 : بحثعينة ال 2.

وتعد العينة الخطوة  (Suharsimi , 2006:131)من مجتمع البحث العينة هي أية مجموعة جزئية     

( ضرورة 139:2000كد )العنزي،أ، وبشأن اختيار العينة  بحثالالمهمة الثانية للباحث بعد تحديد مجتمع 

أكثر ما يمكن فيما يتعلق بخصائصه الديمغرافية والاجتماعية والفكرية بما يضمن أن تكون ممثلة للمجتمع 

ق والوصول إليها بدقة للباحث دراسة كل وحدات ومفردات المجتمع الأصلي وتمكنه من تقصي الحقائ

 . ملاكالتأسيس و عدد ال عامن حيث م بحثعينة ال( يصف المدارس 1وموضوعية ، والجدول )

 

 (2017 - 2018حتى نهاية ) بحثالمعلومات الأساسية للمدارس عينة ال –( 1جدول )ال

 ملاك التدريسيعدد ال التأسيس عام اسم المدرسة ت

 27 2006-2007 التكامل الأهلية المختلطة 1

 70 2014-2015 الوارث الأبتدائية النموذجية للبنين 2

 70 2014-2015 الوارث الأبتدائية النموذجية للبنات 3

 23 2014-2015 الصالحات الأهلية للبنات ث. 4

 11 2015-2016 التميز الدائم الأهلية المختلطة 5

 35 2015-2016 النسور الأبتدائية الأهلية المختلطة 6

 50 2015-2016 ث. أسباط الوارث النموذجية للبنين 7
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 39 2015-2016 ث. ريحانة الوارث النموذجية للبنات 8

 اعداد الباحثة في ضوء المعلومات التي جمعت من ادارات المدارس اعلاهالمصدر :            

ول تحديد العينة ث الحالي قد جرى الاعتماد على جدلتحديد حجم العينة المناسب للبحو

( فردا 325( وبالتالي فأن حجم العينة المناسب لمجتمع البحث الحالي والبالغ)Sekaran,2003:294)لـ

( استبانة 225(، و لضمان الحصول على هذا العدد قامت الباحثة بتوزيع )177هو )من الملاكات التربوية 

( وكان عدد الاستبانات الغير %95.1( استبانة اي بنسبة)214، و بلغ عدد الاستبانات المسترجعة )

( و بذلك يكون عدد الاستبانات الصالحة للتحليل الاحصائي %2( بنسبة)4صالحة للتحليل الاحصائي)

 (  بحسب الاستبانات المسترجعة.%98استبانة اي بنسبة )( 210)

 وصف افراد العينة :  3.

بعد ان تم تحديد عدد افراد العينة من الضروري تحديد وصفا علميا دقيقا حول خصائصهم الديمغرافية    

 ( يوضح ابرز خصائصهم التعريفية وكما يأتي :2وطبيعتهم الشخصية ، والجدول )

 لبحثعينة ا وصف   –( 2جدول )ال                                              

 النسبة المئوية % التكرار الفئة الخصائص ت

 النوع الاجتماعي 1
 35 74 الذكور

 65 136 الإناث

n 210 100 

 الفئة العمرية 2

 64 135 30من  اقل

30-39 48 23 

40-49 12 6 

50-59 8 4 

 3 7 فأكثر  -60

n 210 100 

 

 

 

 المؤهل العلمي

 12 26 دبلوم

 82 171 بكالوريوس

 1 2 دبلوم عالي

 5 11 ماجستير

 0 0 دكتوراه

n 210 100 

 العنوان الوظيفي 4

 47 99 معلم

 1.5 3 معلم جامعي

 4.5 9 مرشد تربوي

 47 99 مدرس

n 210 100 

 66 138 1 – 3 سنوات الخدمة 5
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 المصدر : اعداد الباحثة بالاعتماد على معلومات استمارة الاستبانة          

 : بحسب النوع الاجتماعي بحثنة العيتوزيع  .أ 

بحث من عينة ال (35%)ويمثلون  (74)هو  بحث( أن عدد الذكور في عينة ال3يتبين من الجدول )     

( يوضح تلك 3والشكل )من أجمالي العينة ،  (65%)ويشكلن  (136)في حين كان عدد الإناث ،

 .النسب

 

 ( توزيع أفراد العينة على وفق النوع الاجتماعي3شكل )ال

   
 

 بحسب الفئة العمرية : بحثتوزيع عينة ال .ب 

( فردا 135إذ بلغ عددهم ) (30)أقل من ضمن الفئة بحث (  تركز أعمار عينة ال3يتضح من الجدول )     

( 23%و شكلوا ) (48)كان عددهم  (30-39)( من مجموع العينة في حين في الفئة 64%وشكلوا نسبة )

إذ مثلت نسباً أقل  فأكثر( 60)و  (50-59)و  (40-49) في حين شكلت الفئات العمرية من مجموع العينة،

وكما هو  (3%)أفراد بنسبة  (7)و   (4%)افراد بنسبة  (8)،  ( 6%نسبة)فردا ب (12)على التوالي 

الملاكات ذات  سجلت أكثر نسبة وهذا ما يشير إلى أن الفئة العمرية الأصغر موضح في الجدول أن

لشباب والخبرة في مزاولة هي التي تتولى أعمال المنظمة وهو ما يدل على وجود دافع ا الأعمار الشابة

 ( يوضح تلك النسب .4والشكل )الأعمال ، 

0%

20%

40%

60%

80%

 الاناث  الذكور 

6 – 4 68 32 

7-9  2 1 

12 – 10 0 0 

15 – 13 2 1 

n 210 100 
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 الفئة العمرية( توزيع أفراد العينة على وفق 4شكل )ال

 

 :بحسب المؤهل العلمي بحثعينة ال عتوزي .ج 

بحسب المؤهل العلمي، اذ تشير النتائج الإحصائية الواردة فيه بحث توزيع عينة ال (3)يوضح الجدول    

( ومن ثَّم حملة شهادة 82%إذ بلغت نسبتها )أن معظم افراد العينة هم من حملة شهادة البكالوريوس 

و يليها حملة شهادة الدبلوم العالي  %(5)بنسبة  الماجستيرومن ثَّم حملة شهادة   %(12) الدبلوم بنسبة

تمتلك المؤهل العلمي والكفاءة والقدرة على تبني المفاهيم العلمية  بحثما يعني أن عينة ال (1%)بنسبة 

( 5، والشكل ) والاتجاهات الإدارية المعاصرة, فضلاً عن القدرة على فهم واستيعاب فقرات الاستبانة

 .يوضح تلك النسب

 

 ( توزيع أفراد العينة على وفق المؤهل العلمي5شكل )ال

 
 

 بحسب العنوان الوظيفي : بحثتوزيع عينة ال .د 

 (47%)شكلتا النسبة الأعلى اذ بلغتا  )مدرس(و )معلم(أن الفئتين (3)تدل الأرقام الواردة في الجدول      

)معلم في حين كانت اقل نسبة هي لفئة  (4.5%)إذ بلغت نسبتها  (مرشد تربوي)من العينة ,و تلتها فئة 

( 6، والشكل ) في الإجابة على الاستبانة بحثوهذا يدل على نضج عينة ال (1.5%)بنسبة  جامعي(

 .يوضح تلك النسب 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

30-39 30اقل من  49-40 59-50  فاكثر60
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 ماجستير   بكالوريوس    دبلوم عالي   دبلوم   
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 ( توزيع أفراد العينة على وفق العنوان الوظيفي6شكل )ال

 بحسب سنوات الخدمة: بحثتوزيع عينة ال .ه 

من سنوات الخدمة  (66%)سنة تشكل اكبر نسبة  (1-3)أن الفئة  (3)تدل الأرقام الواردة في الجدول     

 سنة (13-15)سنة و  (7-9)مثلت الفئتان في حين ، (32%)سنة إذ بلغت نسبتها  (4-6)الوظيفية, و فئة 

مما يتيح المدارس المبحوثة هي حديثة الأنشاء أن ، وهذا يشير الى  1%)ا )مبلغت نسبته النسبة الأقل اذ

 .( يوضح تلك النسب7والشكل )،في مجال العمل الإداري والأكاديمي فرص التقدم والتطور  امام ملاكاتها
 

 

 

 ( توزيع أفراد العينة على وفق سنوات الخدمة7شكل )ال                                       

                    

 : بـحـثـ: ادوات الا ـعتاس

، إذ تمثل الوسائل التي تم إعتمادها من قبل الباحثة للوصول الى من أهم مقوماته بحثتعد أدوات ال      

 نوعين من الأدوات يمكن اجمالهما بالأتي :بحث ال انب النظري او العملي، وقد اعتمدتغطية سواء الج

 تتضمن ادوات جمع المعومات والبيانات : ادوات جمع المعلومات والبيانات :1.  

المهمة )الكتب ، الدوريات ، المقالات ( بعض المصادر المكتبية إذا جرى جمع  المصادر المكتبية: -أ 

 .العامة و الخاصة  من بعض المكتبات الحالي بحثرية لتغطية الجانب النظري للوالضرو

0%
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ةالمقابلات الشخصي -ب 
1
 ،ساليب الفاعلة في جمع البيانات والمعلوماتلأالمقابلات الشخصية من ا تعد :

 كونها تتيح للباحث الحصول على المعلومات بشكل مباشر وكذلك توضيح أبعاد فقرات الاستبانة

و مدراء  بحثعدد من المقابلات مع عينة التطلب ذلك، وقد قامت الباحثة بإجراء  اإذ ومضمونها

بهدف التعرف على آراءهم بخصوص متغيرات البحث, و كذلك توضيح فقرات  المبحوثة المدارس

  بانة من خلال الإجابة عن الاستفسارات التي تطرح لضمان الحصول على الدقة المطلوبة .الاست

بكة للمصادر والمعلومات المتوفرة في الش شاملاً  اً اجرت الباحثة مسح الشبكة العالمية للمعلومات: -ج 

 للبحثنب النظري جاالت(، إذ اسهم ما جرى جمعه من معلومات في تغطية العالمية للمعلومات )الانترن

  بشكل كبير.

الاستبانة -د 
2
، اذ بحث عن متغيرات ال لبيانات والمعلوماتلجمع االمصدر الأساس  بحثتعد إستبانة ال :

، و قد الرئيسة و الفرعية  بحثلى التشخيص وقياس متغيرات الروعي في صياغة الأستبانة قدرتها ع

فضلا عن الاستفادة من اراء ة ،العالمية المناسباعتمدت الباحثة في اعدادها على مجموعة من المقاييس 

الخبراء
3
موضحة  أربعة اجزاء رئيسةو قد اشتملت الأستبانة على ، و ذوي التخصص في هذا المجال 

 : ( وكالأتي3في الجدول )

،  نوع الاجتماعيوالتي تخص )ال بأفراد العينةذات الصلة  العامةيشمل المعلومات الأول :  جزءال1. 

 . بحثالعلمي ، العنوان الوظيفي ، سنوات الخدمة( لغرض وصف العينة ودعم ال المؤهلالعمر ، 

الرئيسة الثلاثة  بحثس المعتمدة لقياس متغيرات الالمقايي تتضمن : جزاء الثلاثة الأخر الأ2. 

أبعاد  عشرةوى تحتها انط( فقرة غطت ثلاثة متغيرات رئيسة  62وابعاد كل منهما، وقد تألفت من ) 

 فرعية .

عبارة  ( الخماسي الدرجة في جميع المقاييس والمرتب منLikertوقد تم الاعتماد على مقياس )      

( و بمدى 1( الى عبارة )لا أتفق تماماً( التي أعطيت الوزن )5التي أعطيت الوزن ) )أتفق تماماً(

تم  (1-5) ايجابية وبعضها سلبية ذات اتجاه معكوس ( ، علماً ان أغلب فقرات الأستبانة5-1استجابة )

و توجهاً بالملاحظات والأراء التي اوردها السادة على اصل المقاييس المعتمدة تثبيتها اعتمادا 

 الخبراء والمحكمين .

 رموز مؤشراتها الأحصائيةمقاييسها ( : أجزاء الأستبانة و  3الجدول )

                                                           
1
 ( قائمة المقابلات الشخصية .2يعرض الملحق )  
2
 ( استمارة الاستبانة.4الملحق ) عرضي  
3
 ( جدول بأسماء السادة الخبراء و المحكمين لمقياس البحث .1الملحق) عرضي 

 ابعاد القياس المحاور الرئيسة ت
مؤشرات رقم 

 القياس

رمز المؤشر الجاهز 

 للقياس الأحصائي
 المفياس

 ــــــــــــ هـــ –أ  بيانات تخص المجيبين بيانات عامة 1
 المق

 ياس ــــــــــــ    
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 المصدر : اعداد الباحثة بالاعتماد على استمارة الاستبانة  

 : المعالجــة الاحصائيــة أدوات التحليل و   2.

خلال مخرجاتها التأكد من صحة تعد ادوات التحليل الاحصائية الوسيلة الاساس التي يمكن من      

الفرضيات او عدم صحتها ، وعليه سوف يتم اعتماد الاساليب الاحصائية التالية باستخدام البرامج 

 : (Mod Graph)و( Microsoft Excel 2010( و ).SPSS V 25( و).Amos V 23الحاسوبية )

 : ادوات الصدق والثبات -أ 

 . و ضمان ملائمتها لمبانيها النظرية لتوكيد الصدق البنائي للمقاييس التحليل العاملي التوكيدي :1.

 .دون تعقيد او تداخل في قياس المتغيرات ميدانيا و دقتها للتحقق من ثبات المقاييس معامل الثبات :2. 

 الادوات الاحصائية الوصفية : -ب 

 .  الرئيسة والفرعية بحثلتحديد نسبة اجابات الاتفاق عن متغيرات ال النسبة المئوية :  1.

 لتحديد مستوى الاجابة حول الفقرات و معرفة مستوى المتغيرات ميدانيا . الوسط الحسابي : 2.

 الوسط الحسابي . لمعرفة مدى تشتت اجابات العينة حول الانحراف المعياري : 3.

 حصة كل وحدة من وحدات الوسط الحسابي من الانحراف المعياري. لمعرفة:معامل الاختلاف النسبي 4.

 ميدانيا . مستوى اهمية النسبة و لتحديد شدة الاجابات الاهمية النسبية : 5.

 الادوات الاحصائية التحليلية  -ج 

 تحديد نوع وقوة العلاقة بين متغيرين .يستخدم في  :( Spearman)معامل ارتباط الرتب   1.

علاقات  تستخدم لقياس مستوى :( Structural Equation Modeling)المعادلة الهيكلية  نمذجة 2.

 التأثير بين المتغيرات .

 تأثير قياسيستخدم في  :( Hierarchical Multiple Regression)الانحدار المتعدد المتدرج 3. 

   واحداً تلو الأخر بعد ادخالها تدريجيا  معتمدال متغيرفي ال  في التغيرات الحاصلة المستقلة المتغيرات

 

2 

 

 أخلاقيات العمل

WE 

 ACTE 1 - 11 اخلاقيات الانشطة

 2010ابراهيم،
 INDE 12 - 20 اخلاقيات الفرد

 LEDE 21 - 29 اخلاقيات القيادة

 INFE 30 - 39 اخلاقيات البنى التنظيمية

 

3 

 

 الاستقامة التنظيمية

OV 

 OOP 40 – 42 التفاؤل التنظيمي

 

Cameron 

et al. , 2004 

 OTR 43 – 45 الثقة التنظيمية

 OCO 46 – 48 التعاطف التنظيمي

 OIN 49 – 51 النزاهة التنظيمية

 OFO 52 – 54 المغفرة التنظيمية

 الاستنزاف الشعوري 4

EEX 

 

 احادي البعد
 

62 - 55 
 

EEX 
 

Demerouti 

 et al., 2010 
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يستخدم لقياس تأثير  : Interactive Analysis  (Moderated)) ( )المعدل)التحليل التفاعلي  4.

 في تعزيز العلاقة بين متغيرين اخرين . ما متغير



 الدراسات السابقة أبرز المبحث الثاني /.........................الفصل الأول.....................
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 توطئــة ...

 يهدف هذا المبحث إلى تقديم عرض موجز لمجموعة من الدراسات السابقة  ذات العلاقة بمتغيرات      

و مقاييسها و نوع العينة وحجمها و اساليب على أهداف تلك الدراسات  الدراسة الحالية، من حيث التركيز

إليها، إذ إن اطلاع الباحثة على تلك الدراسات يعمق من إدراكها  الاستنتاجات التي توصلتواهم التحليل 

 . لتداخل والتكرار ما بين الدراساتوهذا الامر يمنع الأبعاد الموضوع والجوانب المعرفية المتعلقة به ، 

بمتغير رئيس من متغيرات  فقرات المبحث على وفق فقرات تهتم كل منها جرى تنظيم و بذلك فقد  

، مع ان الباحثة لم تجد  الأستنزاف الشعوري (الاستقامة التنظيمية ، الدراسة الحالية )أخلاقيات العمل ، 

  فقرات المبحث على النحو الأتي : تم تبويبوسي أي دراسة جمعت بين تلك المتغيرات الثلاثة ،

 أولا : عرض بعض الدراسات السابقة :

ذات الصلة بمتغيرات أخلاقيات العمل و الدراسات السابقة  أبرز( 6)،(5)(،4توضح الجداول )     

 الأستنزاف الشعوري على التوالي :الأستقامة التنظيمية و 

 الدراسات السابقة ذات الصلة بأخلاقيات العمل أبرز ( :4جدول )ال

 : الدراسات الاجنبية 1.

دراسة  -1

Petty & 

Hill , 2005 

 للمشرفين والعاملين المدركة خصائص أخلاقيات العمل:  أخلاقيات العمل

Work Ethic Characteristics: Perceived Work Ethics of 

Supervisors and Workers 

 مقارنة أخلاقيات العمل للمشرفين مع أخلاقيات موظفيهم . هدف الدراسة

مقياس 

 الدراسة

أخلاقيات  خصائصمن  50( الذي يتألف من OWEIمسح أخلاقيات العمل المهني )

تتمثل : ) المهارات الشخصية ،المبادرة، الصفات التي  عوامل  4العمل موزعة على 

 يمكن الاعتماد عليها ، الصفات السلبية( . 

( من المدراء والمرؤوسين في مختلف القطاعات التعليمية 2234شملت العينة ) الحجم والعينة

 والصناعية والهندسية والخدمية والفنية والعسكرية.

بعض ( و ANOVAالأستكشافي و تحليل الارتباط  و تحليل التباين )التحليل العاملي  أساليب التحليل

 . الوصف والتشخيصمقاييس 

أهم 

 الأستنتاجات

تؤثر ثقافة العمل أو البيئة أو حتى طبيعة العمل نفسه على تحديد أخلاقيات العمل. 

 . بالأضافة الى أن العمال والمشرفين يختلفون في ادراكهم الذاتي لأخلاقيات العمل

 المبحث الثاني

 The most prominent Previous studiesالدراسات السابقة  أبرز
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 Vanدراسة   -2

et al. , 2010 

 قيم عمل جديدة ؟ يعني الموظفون الجدد اخلاقيات العمل: هل 

Work Ethic:Do New Employees Mean New Work Values ? 

المقارنة بين الأبعاد الفردية لأخلاقيات العمل لدى طلاب الكليات والجامعات و  هدف الدراسة

 .من الخريجين  المهنيين العاملين 

مقياس 

 الدراسة

( لقياس الأبعاد السبعة Miller, et al., 2001استبيان أخلاقيات العمل متعدد الأبعاد )

الاعتماد على  )الأبعاد على عشوائي  فقرة بتوزيع (65المتضمن ) لأخلاقيات العمل

 تأجيل، الضائع، مركزية العمل ، الوقت  الجادالأخلاق، أوقات الفراغ ،العمل  ،الذات 

 . الإشباع

( من المهنيين 212( طالب و)218( موزعة على مجموعتين ) 430شملت العينة ) الحجم والعينة

 العاملين.

وبعض مقاييس الوصف والتشخيص الانحراف المعياري و تحليل الارتباط بيرسون  أساليب التحليل

 .وتحليل التباين 

أهم 

 الأستنتاجات

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أخلاقيات العمل الشاملة للطلاب والمهنيين 

 .  العاملين

دراسة  -3

Alhyasat , 

2011 

دور أخلاقيات العمل الإسلامية في تطوير سلوك المواطنة التنظيمية في مؤسسات 

 الصحافة الأردنية

The role of Islamic work ethics in developing organizational 

citizenship behavior at the Jordanian Press Foundations 

سلوك المواطنة التنظيمية في  في ثير أخلاقيات العمل الإسلاميةالتعرف على تأ هدف الدراسة

 المؤسسات الصحفية الأردنية ، وتحديد أهم عنصر في أخلاقيات العمل الإسلامية.

مقياس 

 الدراسة

متغيرات فرعية تتمثل بـ: )الأتقان ، اللطف والمغفرة في التعامل مع  9تألف من 

الموظفين ، النصيحة للمسلمين والإبتكار في الخدمات ، الشعور بالمسؤولية ،الإنصاف 

 والعدالة ، النزاهة، العمل بروح الفريق الواحد ،الطاعة ،مراقبة كرامة وشرف المهنة .

 صحف يومية في الأردن. 3مديرا وموظفا يعملون في  (204شملت العينة ) الحجم والعينة

استخدمت التكرارات والنسب المئوية لتحديد خصائص المجتمع، بينما تم استخدام  أساليب التحليل

 مع الانحدار المتعدد وتحليل التباين.  بعض مقاييس الوصف و التشخيص
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أهم 

 الأستنتاجات

أن مستوى الالتزام من جانب العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية لأخلاقيات 

بالإضافة إلى ذلك كان هناك أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام ، العمل الإسلامية مرتفع

بأخلاقيات العمل الإسلامية في سلوك المواطنة التنظيمية بين الموظفين في هذه 

 المنظمات. 

دراسة  -4

Lomotey , 

2014 

متعددة الجنسيات والشركات المرييية الأشركات الأخلاقيات العمل الغاني في  مقارنة

 الغانية في غانا

A Comparison Of Ghanaian Work Ethic In American Multinational 

Companies And Ghanaian Companies In Ghana 

تحديد ومقارنة وفهم الشركات متعددة الجنسيات لأخلاقيات العمل للعمال الغانيين في  هدف الدراسة

 القضايا المتعلقة بمركزية العمل ، والترفيه ، والمعنويات / الأخلاق.

مقياس 

 الدراسة

 أبعاد )الاعتماد على الذات،الأخلاق، 7 فقرة موزعة على 35تكون من 

 العمل، الوقت الضائع، تأجيل الإشباع( الترفيه،العمل الجاد،مركزية

مجموعات شملت المجموعة الأولى  3فرد موزعين على ( 300شملت العينة ) الحجم والعينة

شملت الغانيين العاملين في  الموظفين في شركتين متعددة الجنسيات و المجموعة الثانية

 مدينة أكرا تيما.الشركات الغانية وتألفت المجموعة الثالثة من عموم السكان في 

 الوصف والتشخيص بعض مقاييس و تحليل الأرتباط و تحليل الانحدار أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

 أشارت نتائج الدراسة إلى أن أخلاقيات العمل في غانا شملت العمل الجاد لتحقيق 

ف ، والقيام بالعمل التطوعي ، والالتزام بالمواعيد النهائية ؛ وجود علاقات جيدة اهدالا

 مع الأقران ، والمرؤوسين ، والرؤساء. 

دراسة  -5

Ezlegini et 

al. , 2016 

 

دل لمعالمعرفة في تنمية روح المبادرة الداخلية من خلال دراسة الدور ا مشاركةأثر 

 لأخلاقيات العمل .

The Impact of Knowledge Sharing on Intrapreneurship through 

Studying the Moderating Role of Work Ethics . 

تنمية  في المعرفة مشاركةدراسة العلاقة بين المتغيرات في البحث ، لدراسة تأثير  هدف الدراسة

 دل لأخلاقيات العملمعروح المبادرة من خلال دراسة الدور ال

مقياس 

 الدراسة

جتهاد لاالتفاني في العمل بجد وا ، التعلق بالعمل )تألف من أربعة ابعاد رئيسية تشمل:

العلاقات الإنسانية في مكان العمل ، وجود روح التعاون والمشاركة في  ،في العمل 

 العمل.
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 ( e’Tose( من العاملين في معهد الأئتمان ) 210شملت العينة ) الحجم والعينة

 .الانحدارتحليل و تحليل الارتباط  أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

موظفين يكون لها تأثير لل والأخلاقية مراقبة السلوك والمعايير العقليةمن الواضح أن 

تنمية على مما يعمل المعرفة  مشاركةاقف الموظفين الذي يؤدي إلى مو فيإيجابي 

 .روح المبادرة الداخلية

 :ـةالدراســات العربي 2.

دراسة  -6

 2009، الشريفي

 

 اخلاقيات العمل وأثرها في تحقيق القيمة المستدامة للزبون 

دراسة وتحليل اخلاقيات العمل ومتغيراتها والعلاقات السببية بين تلك المكونات واثرها  هدف الدراسة

 في تعزيز القيمة المستدامة للزبون .

مقياس 

 الدراسة

فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد هي )ثقافة المنظمة ، القيم الشخصية، انظمة  25تألف من

 المنظمة( .

( من مدراء الاقسام و رؤساء 40( وكيل للشركة و)20فردا ) (60شملت العينة ) الحجم والعينة

 الشعب والوحدات في الشركة الوطنية لانتاج المشروبات الغازية في الكوفة

، ومعامل ارتباط الرتب )سبيرمان( ، ومعامل الانحدار  الاحصاءات الوصفيةبعض  أساليب التحليل

 .والانحدار المتعدد المتدرج  البسيط

أهم 

 الأستنتاجات

اخلاقيات العمل في تحقيق تنافسية المنظمات و تحقيقها للقيمة على مستوى اعمال تؤثر 

 المنظمة ومستوى زبائنها .

  دراسة -7

 2010ابراهيم ، 

نموذج المسؤولية الاجتماعية في ضوء قياسات القوة والأخلاقيات في اتطوير 

 اليليات الأهلية العراقية ببغداد

نموذج للمسؤولية الاجتماعية في ظل ابناء  بين متغيرات الدراسة وتحليل العلاقات  هدف الدراسة

 القوة والأخلاقيات

مقياس 

 الدراسة

هي )أخلاقيات الفرد ، أخلاقيات القيادة ، أربعة أبعاد   فقرة موزعة على 39تألف من

 أخلاقيات الأنشطة ، و أخلاقيات البنى التنظيمية( .

( فردا موزعين في مستويات إدارية عدة هي:)عميد ، ومعاون عميد، 90شملت العينة ) الحجم والعينة

 أهلية جامعة في بغداد. اتكلي 8ورئيس قسم ، ومدير( في 

، ومعامل ارتباط الرتب )سبيرمان( ، ومعامل الانحدار  الاحصاءات الوصفيةبعض  أساليب التحليل

  البسيط ، وتحليل المسار.
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أهم 

 الأستنتاجات

وجود علاقات تأثير مباشر بين متغيرات الدراسة ،كما ان  وجود الأخلاقيات كمتغير 

 وسيط قد خفف من التوجهات السلبية للقوة وعزز من آثارها الايجابية .

دراسة  -8

 2012السيارنه،

 

 اخلاقيات العمل واثرها في ادارة الصورة الذهنية في منظمات الاعمال

الكشف عن مدى اهتمام شركات الاتصالات الخلوية الأردنية في تطبيق اخلاقيات  هدف الدراسة

 العمل ضمن الابعاد التالية:)احترام القوانين والانظمة، العدالة وعدم التحيز،السرعة

 .والاتقان، احترام الوقت( ، و تقييم اثر اخلاقيات العمل في إدارة الصورة الذهنية

مقياس 

 الدراسة

:)احترام القوانين والانظمة، فقرة تقيس ابعاد اخلاقيات العمل الأربعة  27يتألف من 

 . العدالة وعدم التحيز،السرعة والاتقان، احترام الوقت(

( من الأداريين و الموظفين في المراكز الرئيسية لشركات 190شملت العينة ) الحجم والعينة

 . الاتصالات الأردنية

تحليل الارتباط وتحليل الانحدار البسيط وتحليل الانحدار المتعدد وبعض الاحصاءات  أساليب التحليل

 . الوصفية

أهم 

 الأستنتاجات

أن شركات الاتصالات الخلوية الأردنية أظهرت مستوى عال من الاهتمام باخلاقيات 

العمل ، واثبتت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إدراك أفراد عينة 

 الدراسة لأبعاد اخلاقيات العمل تبعا لمتغيراتهم

عة في إدارة الديموغرافية ، و وجود اثر معنوي لاخلاقيات العمل بإبعادها مجتم

 الصورة الذهنية ككل.

 المذكورة آنفااعتمادا على الدراسات المصدر : اعداد الباحثة 

 

 

 الدراسات السابقة ذات الصلة بالأستقامة التنظيمية أبرز ( :5الجدول )

 الدراسات الأجنبية : 1.

دراسة  -1

Cameron 

et al. ,2004 

 والأداءاستيشاف العلاقات بين الاستقامة التنظيمية 

Exploring The Relationships Between Organizational 

Virtuousness And Performance 

 تقديم مفهوم الأستقامة التنظيمية والبدء في الكشف عن أهميتها فيما يتعلق بالأداء. هدف الدراسة

مقياس 

 الدراسة

تضمن خمسة ابعاد هي التفاؤل التنظيمي و النزاهة التنظيمية و الثقة التنظيمية و 

 وزعت بالتساوي . 15التعاطف التنظيمي والمغفرة التنظيمية . وفقراته 
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( منظمة صناعية وخدمية تعمل في (18( موظفا يعملون في (804شملت العينة  الحجم والعينة

 الولايات المتحدة .

 التحليل العاملي التوكيدي و تحليل الانحدار . لأساليب التحلي

أهم 

 الأستنتاجات

توجد علاقة إيجابية بين الأستقامة والأداء التنظيمي، اذ عند عرض السلوك المستقيم 

من قبل أعضاء المنظمة وتمكينه من خلال الأنظمة والعمليات التنظيمية ، تحقق 

 المنظمة مستويات أعلى من النتائج المرجوة.

دراسة  -2

Ribeiro & 

Rego, 2009 

 الاستقامة التنظيمية  المدركة سلوكيات المواطنة التنظيمية ؟ فسرهل ت

Does Perceived Organizational Virtuousness Explain 

Organizational Citizenship Behaviors? 

)التفاؤل ، الثقة ، ايضاح كيف أن ادراك الابعاد الخمسة للاستقامة التنظيمية  هدف الدراسة

التعاطف ، النزاهة ، والغفران( يوضح سلوكيات المواطنة التنظيمية )الإيثار ، 

 الروح الرياضية ، المجاملة ، الضمير ، والفضيلة(.

 Cameron  et al. , 2004 مقياس الدراسة

 منظمة صناعية . (14)( موظفا في (216شملت العينة  الحجم والعينة

 تحليل الانحدار وبعض مقاييس الوصف والتشخيص . أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

ان ادراك الأفراد وجود ابعاد الاستقامة التنظيمية و تطبيقها في منظمتهم يعد  

الصحة الفردية والتنظيمية، اذ يجد الموظفون معنى للعمل  الرفاه ووسيلة لتعزيز 

شتركون بفاعلية في بناء ويعيشون الرفاهية  ويعتمدون سلوكيات المواطنة وي

 منظمات صحية ومستقيمة

دراسة  -3

Ugwu, 

2012 

هل الأخلاق الجيدة في كثير من الأحيان تقُابل بالمثل؟ تصورات الأستقامة و 

 التفاؤل التنظيمي كمتنبئات للإلتزام بالعمل 

Are Good  Morals Often  Reciprocated ?  Perceptions Of 

Organizational Virtuousness And Optimism As Predictors Of 

Work Engagement . 

دراسة ما إذا كانت تصورات الاستقامة التنظيمية والتفاؤل يمكن أن تحفز  هدف الدراسة

جنوب شرق  مشاركة العمل بين موظفي البنوك في نسوكا في مدينة  إينوغو

 نيجيريا.
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 Cameron  et al. , 2004 مقياس الدراسة

من الإناث( الذين تم  95من الذكور و  127موظفاً )  (222)شملت العينة  الحجم والعينة

 مصرفاً تجارياً . 12اختيارهم عشوائياً من 

 تحليل الانحدار المتعدد وبعض مقاييس الوصف والتشخيص . أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

وجود الاستقامة يقوي العلاقات الشخصية بين زملاء العمل و أن مثل هذه 

العلاقات عالية الجودة بين الزملاء قد تعزز المشاعر الإيجابية وزيادة إمكانية 

التدفق و ذلك مشابه لمفهوم مشاركة العمل ، كما ان الاستقامة التنظيمية والتفاؤل 

 أن يظهرا النجاح في المنظمات. يعتبران عاملين حاسمين يمكن

دراسة  -4

Abedi et 

al. , 2014 

دور الاستقامة التنظيمية في الالتزام التنظيمي للموظفين )دراسة حالة: جامعة آزاد 

 الإسلامية(

The Role Of Organizational Virtuousness On The Organizational 

Commitment Of Employees (Case Study: Islamic Azad 

University ) 

دراسة العلاقة بين أبعاد الأستقامة التنظيمية والالتزام التنظيمي لموظفي جامعة آزاد  هدف الدراسة

 الإسلامية .

 . Cameron  et al. , 2004 مقياس الدراسة

 ( موظفا يعملون في جامعة آزاد الأسلامية .(158شملت العينة  الحجم والعينة

 التحليل العاملي التوكيدي و تحليل الأنحدار و تحليل الأرتباط . أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

توجد علاقة إيجابية بين متغيرات البحث تؤكد على إن إيلاء اهتمام خاص للدين 

والأخلاق وأبعاد الأستقامة التنظيمية في تحديد المسؤوليات يسهم في تعزيز الالتزامات 

 الاجتماعية .

دراسة  -5

Kooshki & 

Zeinabadi 

, 2016 

دور الاستقامة التنظيمية في سلوك المواطنة التنظيمية للمدرسين: اختبار التأثير 

 المباشر وغير المباشر من خلال توسيط الرضا الوظيفي 

The Role Of Organizational Virtuousness In Organizational 

Citizenship Behavior Of Teachers: The Test Of Direct And 

Indirect Effect Through Job Satisfaction Mediating 

اختبار التأثير المباشر والغير مباشر للاستقامة التنظيمية في سلوكيات المواطنة  هدف الدراسة

 التنظيمية للمدرسين.
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 Cameron  et al. , 2004 الدراسة سمقيا

اناث( من المدرسة الثانوية  195ذكور و  208( مدرساً )(403تكونت العينة من  الحجم والعينة

 (.Karajالعامة في أربع مناطق في مدينة )

 التحليل العاملي التوكيدي وتحليل المسار و نمذجة المعادلة الهيكلية . أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

التنظيمية  ليست ذات تأثير كبير على سلوك المواطنة التنظيمية للمدرسين  ان الأستقامة

ة الرضا الوظيفي ،كما ان نمط الاختبار يوحي الى أن الاستقامة التنظيمية مع وساط

 سلوك المواطنة التنظيمية للمدرسين.  فييمكن أن تؤثر 

دراسة  -6

Asad et al. 

, 2017 

 التأثير الوسيط للمناخ الأخلاقي بين الاستقامة التنظيمية والرضا الوظيفي

Mediating Effect Of Ethical Climate Between 

 Organizational Virtuousness And Job Satisfaction 

للمناخ دراسة العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والرضا الوظيفي من خلال الدور الوسيط  هدف الدراسة

 الأخلاقي .

 Cameron  et al. , 2004 مقياس الدراسة

 .ربع جامعات في باكستانلأيسية من أعضاء الهيئات التدر 271شملت العينة  الحجم والعينة

المعادلة  معامل الارتباط بيرسون و الانحراف المعياري و الانحدار الخطي و نمذجة أساليب التحليل

 الهيكلية وبعض مقاييس الوصف والتشخيص .

أهم 

 الأستنتاجات

الأستقامة التنظيمية لها علاقة بكل حالة إنسانية إيجابية تجعل الموظفين يمضون قدما 

في تبادل العلاقات  وتسهم في خلق رأس المال الاجتماعي الذي يعزز المصداقية 

يجابي للاستقامة التنظيمية يجعل الموظفين والاعتماد بين الموظفين ، و وجود تأثير إ

 يشعرون بالرضا عن وظائفهم. 

 

 الدراســات العربيــة 2.

 

دراسة غالي  -7

 2015و عبدالله،

ل  للعلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك وسلوك  الاستقامة التنظيمية كمتغير معدِّ

 المواطنة التنظيمية

دور الاستقامة التنظيمية كمتغير معدل للعلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك  تحديد هدف الدراسة

 .وسلوك المواطنة التنظيمية

 Cameron  et al. , 2004 مقياس الدراسة

 في معمل اسمنت كربلاء. ( عامل من الاداريين والفنيين113شملت العينة ) الحجم والعينة



 الدراسات السابقة أبرز المبحث الثاني /.........................الفصل الأول.....................

 

 

 

27 

التوكيدي )نمذجة المعادلة الهيكلية( وبعض الاحصاءات الوصفية التحليل العاملي  أساليب التحليل

وتحليل الارتباط وتحليل الانحدار البسيط وتحليل الانحدار المتعدد المتدرج واعتماد 

 والتشخيص . اسلوب التحليل المعدِّل

أهم 

 الأستنتاجات

اساليب الدعم ان متغير الاستقامة التنظيمية يعدل او يعزز العلاقة التأثيرية بين 

التنظيمي المدرك التي تعتمدها الادارة فعلياً وسلوك المواطنة التنظيمية الذي يسلكه 

 . العاملين على مستوى البيئة الداخلية في المعمل

دراسة  -8

 2015التميمي 

 تأثير القيادة الروحية في الاستقامة التنظيمية لبناء قيمة عليا للعاملين

 

 طبيعة العلاقة بين القيادة الروحية والاستقامة التنظيمية و بناء قيمة عليا للعاملينتحديد  هدف الدراسة

 في مكان العمل .

  Abedi  et al. , 2014 مقياس الدراسة

 . ( من العاملين في العتبة العباسية المقدسة202شملت العينة ) الحجم والعينة

التحليل العاملي التوكيدي وبعض الاحصاءات الوصفية التحليل العاملي الاستكشافي و  أساليب التحليل

 .وتحليل الارتباط وتحليل الانحدار

أهم 

 الأستنتاجات

غير  وجود تأثير مباشر للقيادة الروحية في بناء قيمة عليا للعاملين ، ووجود تأثير

 . مباشر للقيادة الروحية في بناء قيمة عليا للعاملين من خلال الاستقامة التنظيمية

  المذكورة آنفا  اعتمادا على الدراسات  المصدر : اعداد الباحثة

 

 عوريقة ذات الصلة بالأستنزاف الشالدراسات الساب برز: أ(6جدول )ال
 

 

 

     دراسة -1

Lewig&Doll

ard, 2003 

 والإستنزاف الشعوري والرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الاتصال شعوريالتنافر ال

 

Emotional Dissonance, Emotional Exhaustion And Job 

Satisfaction In Call Centre Workers 

 و ي فيما يتعلق بمهام العمل الأخرى العاطفية والنفسيةالشعورتقييم أهمية التنافر  هدف الدراسة

 الاجتماعية.

 لقياس الأحتراق النفسي و الذي يعد الأستنزاف (Maslach & Jackson ,1986) مقياس الدراسة

 ( فقرات .7الشعوري البعد الجوهري فيه و يقاس بـ )

 " الاستراليةAdelaideمراكز اتصال في مدينة " 9( موظفا في 98شملت العينة ) الحجم والعينة
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 ةالوصفي اتالاحصاءبعض تحليل الانحدار والارتباط و أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

ستكون المؤسسات التي توفر بيئات مع نمو الطلب على موظفي مراكز الاتصال ، 

كما أن كل من الموظفين  ،عمل صحية تجذب العمال الأكثر قيمة وتحافظ عليهم

والمنظمات على حد سواء يمكن أن تستفيد من خلق وظائف الخدمات التي تثري الحياة 

 العملية للعاملين في مركز الاتصال.

 دراسة -2

Ramarajan 

et al.,2008 

 تأثير الاحترام التنظيمي على الإستنزاف الشعوري في الخدمات الإنسانية

 

The Influence Of Organizational Respect On Emotional 

Exhaustion In The Human Services 

 في الخدمات الانسانية. الإستنزاف الشعوريدراسة تأثير الاحترام التنظيمي على  هدف الدراسة

 فقرات. 8المتضمن   (Maslach & Jackson ,1981انموذج ) مقياس الدراسة

 دار المسنين في الولايات المتحدة( من الممرضين والممرضات في 108شملت العينة ) الحجم والعينة

 و بعض المقاييس الوصفية .Sobel test الانحدار المتدرج و   أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

يمكن أن يتخذ القادة في المنظمات إجراءات هادفة لتغيير وتعزيز الاحترام التنظيمي 

  الموظفين الإستنزاف الشعوري لدىفي مكان العمل ، وبالتالي خفض 

دراسة  -3

Hamwi  et 

al.  ,2011 

 الحد من الأستنزاف الشعوري وزيادة الدعم التنظيمي

 

Reducing emotional exhaustion and increasing organizational 

support  

لدى مندوبي  الأستنزاف الشعورياستكشاف عوامل الإجهاد التي قد تؤثر على  هدف الدراسة

 المبيعات وتصورهم للدعم التنظيمي.

 .فقرات 8والمؤلف من   (Maslach & Jackson ,1981)انموذج  مقياس الدراسة

من مندوبي مبيعات الشركة الوطنية للإعلانات في الولايات  (136شملت العينة ) الحجم والعينة

 المتحدة الأمريكية.

 و التحليل العاملي التوكيدي وتحليل الارتباط معادلة الهيكليةنمذجة ال أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

الأستنزاف أن الصراع بين الأسرة والعمل وتنازع الأدوار يؤثران بشكل كبير على 

كما وجد أن الصراع بين الأسرة والعمل يؤثر على العلاقة بين الدعم  الشعوري

 الأستنزاف الشعوري .التنظيمي المدرك و 

يؤدي إلى الأستنزاف الشعوري في المعلمين؟ الدور الوسيط   قمص العاطفيهل الت دراسة -4
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Wrobel , 

2013 

 الشعوريللعمل 

Can  Empathy  Lead To Emotional Exhaustion In Teachers? The 

Mediating Role Of Emotional Labor 

وكذلك  و الأستنزاف الشعوري الشعوريوالعمل  قمص العاطفيت بين التقالاالعدراسة  هدف الدراسة

و الأستنزاف  قمص العاطفييتوسط العلاقة بين الت الشعوريتحديد ما إذا كان العمل 

لدى المعلمين ، بالإضافة إلى تحليل الدور الوسيط لاستراتيجيات تنظيم  الشعوري

 و الأستنزاف الشعوري . قمص العاطفيالحالة المزاجية في العلاقة بين الت

 فقرات. 8والمؤلف من   (Maslach & Jackson ,1981انموذج ) مقياس الدراسة

 " والمناطق المحيطة بها . Lodz ( معلما من "168شملت العينة ) الحجم والعينة

 الوصف والتشخيصبعض مقاييس  الارتباط وتحليل و تحليل الانحدار أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

والعمل الشعوري في تطوير  قمص العاطفيقدمت الدراسة نظرة ثاقبة على دور الت

كما أكدت أن التمثيل العميق والمزاج السلبي يتوسط العلاقة بين  ،المعلم استنزاف

 لدى المعلمين. الأستنزاف الشعوري و قمص العاطفيالت

 دراسة -5

Periard & 

Burns, 2014 

 الأهمية النسبية للعوامل الخمسة اليبرى في التنبؤ بالإستنزاف الشعوري 

The Relative Importance Of Big Five Facets In The Prediction Of 

Emotional Exhaustion 

 العوامل الخمسة الكبرى على الإستنزاف الشعوري. دراسة تأثير هدف الدراسة

 فقرات . 5والمتضمن  (MBI – SS , 1996انموذج ) مقياس الدراسة

 في جامعة متوسطة الحجم في الولايات المتحدة .طالباً  (345شملت العينة ) الحجم والعينة

 تحليل الأوزان النسبية و تحليل الارتباط و تحليل الأنحدار  أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

همية وتأثير كل عامل من العوامل الخمسة في التنبؤ لا يتوزيع غير متساو يوجد

 بالاستنزاف الشعوري .

 دراسة -6

Hur  et al. 

 ,2015 

تأثير انفعال الزبائن على توجهات موظفي خدمة الزبائن من خلال الوساطة 

 المزدوجة للتمثيل السطحي والاستنزاف الشعوري

The Effect Of Customer Incivility On Service Employees’ 

Customer Orientation Through Double-Mediation Of Surface 

Acting And Emotional Exhaustion 

ي لموظفي الخدمة )أي التمثيل انفعال الزبائن على العمل الشعور فحص كيفية تأثير هدف الدراسة

 .السطحي( والطريقة التي يعزز بها التمثيل السطحي استنزافهم الشعوري في العمل 
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  (Maslach & Jackson ,1981)تضمن أربع فقرات من انموذج  مقياس الدراسة

 (من موظفي المبيعات في المتاجر في كوريا الجنوبية.309) شملت العينة الحجم والعينة

وتحليل الارتباط  حدارنو تحليل الا و التحليل العاملي التوكيدي الهيكلية نمذجة المعادلة أساليب التحليل

  الوصف والتشخيص مقاييس و بعض

أهم 

 الأستنتاجات

أن انفعال الزبائن يرتبط بشكل إيجابي باستخدام موظفي الخدمة "التمثيل السطحي" هذا 

توجهات بدوره يؤدي إلى مشاعر الاستنزاف الشعوري والتي ترتبط سلبا على 

تم  موظفي خدمة الزبائنه انفعال الزبائن وتوج. أي أن العلاقة السلبية بين الموظفين

الاستنزاف  و ل التمثيل السطحي للموظفينتوسطها بشكل كامل وتتابعي من خلا

 .الشعوري

 دراسة -7

Misra & 

Gopalakrish

nan , 2016 

القادة تحت طائلة المسؤولية والثقة والإستنزاف الشعوري، و تحديد الهوية خلال 

 الأزمات

Culpable Leaders, Trust, Emotional Exhaustion, And Identification  During 

A Crisis 

دراسة الأحكام التي يصدرها المرؤوسين بشأن مسؤولية قادتهم و أصحاب المصلحة  الدراسة هدف

الخارجيين في التسبب في أزمة للمنظمة . فضلا عن دراسة آثار هذه الأحكام على 

 ثقتهم تجاه قادتهم و استنزافهم الشعوري  ومستوياتهم في تحديد الهوية التنظيمية .

 فقرات9 والمتضمن (Maslach & Jackson ,1981,1986)انموذج  مقياس الدراسة

 فردا من منظمة تقدمت بطلب الإفلاس. (335شملت العينة ) الحجم والعينة

 الوصف والتشخيص بعض مقاييسالانحدار الخطي و الارتباط و أساليب التحليل

أهم 

 الأستنتاجات

تكون أحكام الأفراد في فترة الأزمات بأن قادتهم يكونوا تحت طائلة المسؤولية مما 

 يؤدي إلى انخفاض الثقة  وزيادة الاستنزاف الشعوري  وانخفاض الهوية التنظيمية. 

 المذكورة آنفااعتمادا على الدراسات  المصدر : اعداد الباحثة

 

 لدراسات السابقة :: مناقشة اثانيا 

 هاتم عرض الدراسات السابقة سيتم التركيز في هذه الفقرة على مناقشة هذه الدراسات وتوضيحن أبعد   

    على النحو الآتي:

من خلال الاطلاع على الجهود المعرفية السابقة أنها كانت تعنى بدراسة متغير واحد فقط من  يتبين1.  

التنظيمية فقط وهناك دراسات توجهت نحو  متغيرات الدراسة الحالية ، فهناك دراسات تضمنت الأستقامة

 . وهناك دراسات اهتمت فقط بالإستنزاف الشعوري تفسير أخلاقيات العمل لوحدها مع متغيرات أخرى ،
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متغيرات الدراسة الحالية وهذا يدل على  جمعتي دراسة سابقة ألا توجد   الباحثة حسب اطلاع  2.

  ضرورة قياس العلاقات والأثر بين متغيرات الدراسة الحالية وتفسير هذه العلاقات.

على الرغم من أن متغيرات الدراسة خضعت لدراسات ميدانية عديدة و في بيئات كثيرة وفقا   3.

إلى مثل هذه الدراسات وخاصة لمتغيري للأدبيات المذكورة  إلا إن المكتبة العربية لا زالت تفتقر 

و من خلال مراجعاتها  الباحثة اطلعت عليه تنزاف الشعوري ( في حدود ما)الأستقامة التنظيمية ، و الأس

، أما فيما يختص بالبيئة العراقية فإن و شبكة الأنترنت للمستخلصات و الدوريات و الكتب العلمية العربية 

، مة التنظيمية والاستنزاف الشعوري لاستقاالدراسات خاصة ما يتعلق باشخصت ندرة كبيرة في الباحثة 

مما شكل دافعا قويا وحافزا مدعما بقوة الأرادة و الرغبة العلمية في الخوض بمتغيرات الدراسة الحالية 

لمواكبة التطورات البحثية والسير في خضم عجلة الحداثة للتزامن مع ما وصل اليه الفكر الأداري من 

 بحثية في مجال السلوك التنظيمي.  اقاتاشر

الأهتمام المتزايد من قبل الباحثين بمتغيرات الدراسة في السنوات الأخيرة وعلى وجه الخصوص 4. 

وهذا يدل على حداثة المتغيرات وقوتها وشمولية  (التنظيمية ، و الأستنزاف الشعوريمتغيري )الأستقامة 

 محتواها كونها من الموضوعات التي تلاقي حاضرا مقبولية واسعة من الباحثين .

 تباينت الدراسات السابقة من حيث أهدافها بسبب تنوع آراء الباحثين وأهداف تفسيرهم لها.5. 

مؤشر والخدمي  والتعليمي والصحي وهو ي بين القطاع الصناع تنوعت عينة الدراسات السابقة ما6. 

 .وفي مختلف مجالات الحياةيدل على أهمية الموضوعات لمختلف المنظمات 

  مجالات الافادة من الدراسات السابقة :ثالثا : 

من للدراسات السابقة أهمية كبيرة فهي توفر للباحث العديد من المعلومات عن الموضوع المراد بحثه ،    

يمكن تحديد بعض السمات التي كما خلال عرض ما تناولته بعض الدراسات العربية والأجنبية السابقة، 

 -تي :و كالأ أشارت إليها تلك الدراسات وعلاقتها بالدراسة  الحالية

الحالية العديد من الأبحاث و  إن الدراسات السابقة أمنت  للدراسةتزويد الباحث بالمصادر والمراجع: 1.

و سهل الطريق أمام الباحثة في بناء  المصادر والمراجع ، الأمر الذي يوفر الجهد والوقت في أثناء البحث

وأثرتها في تلك الأسس الفلسفية والعلمية  والعملية، بما يعطي  الإطار النظري والمنهجي لهذه الدراسة

 الرصانة العلمية المطلوبة لها.

تعد الدراسات السابقة  إحدى نقاط القوة للدراسة فهي تشكل الأساس لانطلاق  طة قوة في الدراسة :نق2. 

 ة في البحث العلمي  .انها تبين الفجوة العلمية المعرفي كما والبدء من حيث انتهت ،دراسات جديدة 

إن الدراسات السابقة تساعد الباحث على تجنب بحث المواضيع  بلورة مشيلة البحث وتحديد أبعادها : 3.

التي تم بحثها من قبل وبذلك يتجنب التكرار ، بالإضافة إلى  أنها تطلعه على الصعوبات التي واجهت 

 الباحث قبله فيتجنبها ، الأمر الذي يجعله يقدم بحثا جديدا قويا وغير مدروس .
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تسهم الدراسات السابقة في مساعدة الباحث في التعرف والاستفادة :  الاستفادة من الجانب التحليلي4. 

من الادوات الاحصائية المستخدمة وتحديد احسن الادوات واكثرها ملاءمة لاختبار الصدق والثبات لما 

الاستفادة من خدمة وما سينبثق منها من معلومات ، بالاضافة الى طرح في الادوات الاحصائية المست

 . التحليلي لتلك الدراسات السابقة لتحديد نوع العينة وحجمها الملائم في هذه الدراسةالجانب 

مكنت الدراسات السابقة الباحثة من التعرف على مقاييس المتغيرات  اختيار المقياس المناسب :5. 

 واختيار أكثرها ملائمة لطبيعة الدراسة الحالية.

كبيرة في البحث العلمي فهي تقوم بوضع الباحث على  وهكذا نرى أن للدراسات السابقة أهمية     

بحثا جديدا تتبلور فيه اراء الباحثين بصياغات معرفية منسجمة و تبحث ضمن الطريق الصحيح ، ليقدم 

 . أطر ميدانية مناسبة 

 : مميزات الدراسة الحاليةرابعا : 

طريق السعي الى تحديد الدور  شمولية الدراسة للمتغيرات الثلاثة مجتمعة وأبعادها الفرعية عن 1.

 تعزيز تأثير أخلاقيات العمل في الحد من الأستنزاف الشعوري للعاملين المعدل للاستقامة التنظيمية في

 .بالأعتماد على التحليل التفاعلي )المعدل( لبيان هذا الدور احصائيا 

و أ ،أو بيان العلاقة الارتباطية ،همية متغير معينأهداف الدراسات السابقة تنوعت بين إبراز أإن  2.

مما حفز الباحثة الى الخوض في اغوار هذه المتغيرات مجتمعة وتحليل طبيعة  مع متغيرات اخرى ثر لأا

العلاقات التي تربطها باستخدام التحليل المذكور اعلاه وبالتالي تحقيق مجموعة من اهداف الدراسات 

 .حقيق اهداف جديدةالسابقة مجتمعة في دراسة واحدة سعيا الى ت

القطاعات المهمة في الوقت التي تعد من  دراسة في مجال تطبيقها في المدارس الأهليةاهمية هذه ال 3.

 عراقية .البيئة الدراسات في هذا المجال في ال ، بالاضافة الى ندرة الحالي بسبب الأقبال الواسع عليها

التربوية يعد من أهم مميزات الدراسة الحالية و تشخيص مستوى الاستنزاف الشعوري لدى الملاكات 4. 

 كات و تحديد سبل العلاج المناسبة للحد منها.ذلك لما لهذه الظاهرة من أثر سلبي على أداء هذه الملا

التنظيمية  تركز الدراسة الحالية على الدور الايجابي لأبعاد أخلاقيات العمل و أبعاد الأستقامة5. 

أهمها كسلوكيات إيجابية لها الأثر الكبير في معالجة السلوكيات السلبية التي قد تنشأ في بيئة العمل و من 

 ظاهرة الأستنزاف الشعوري .
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 توطئة..

حظي موضوع أخلاقيات العمل باهتمام متزايد في السنوات الماضية لأسباب عديدة أهمها تزايد عدد      

الموجه نحو الأعمال التجارية لعدم وجود إطار شفاف للأخلاقيات في الفضائح المتعلقة بالأخلاقيات والنقد 

، و من هنا كواحدة من أهم مبادئ إدارة المنظمات ، مما دفع الباحثين لدراستها  المعايير التي تعتمدها

  وضح المفهوم و اهميته وابعاده وفقا لأراء الكتاب و الباحثين ، و كالأتي :ت فقرات هذا المبحث لتجاء

 Concept of Ethics الاخلاق : فهوماولا : م

الجوهري في مختار الصحاح ان الخُلق بسكون اللام وضمها تعني جمع خُلقُ، ذكر  لغة الأخلاق     

 .(881)القاموس المحيط:ضمتين : السجية والطبع والمرؤة والدين ق بالالخُلُ  وعند الفيروز آبادي. السجية

ف بطرقٍ معينةٍ ومع وفقاً لأبن منظور بينما التخلُّق  هو التكيُّف حيث يجبرِ الشَّخص نفسه على التصرُّ

    .(10/86،) لسان العرب  الوقت يعتاد عليها

هناك عدة أقوال في معنى الأخلاق عند الفلاسفة والمفكرين قديما وحديثاً ، اما الاخلاق اصطلاحا ف     

أن الخُلقَُ عبارة عن هيئة راسخة في النفس تصدر عنها الأفعال بسهولة ويسر  الجرجانيفمنها ما ذكره 

ثم بين أن الخُلقُ منه ما هو حسن وما هو قبيح ، فإن كان الصادر عن  ،  من غير حاجة إلى فكر وروية

ر عنها النفس فعلا جميلاً محمودا عقلا وشرعا سميت تلك الهيئة وذاك الفعل خُلقُا حسناً ، وإن كان الصاد

  . (1983:101الجرجاني،) فعلاً قبيحاً سُمي خلقاً سيئا

 " متأتي من الكلمة اليونانية Ethics مصطلح الأخلاق "ان  (Grace & Cohen,1998:3)و ذكر        

Ethikos " أشارو." التي تعني سلطة العرف والتقليد  (Srokaa & Lorinczyb,2015:156 ) انها الى

روح " وهو ما يعني التوجه الأساسي للفرد نحو  والتي تعني " ethos "مشتقة من الكلمة اليونانية " 

أما في قاموس   .ويمكن تعريفها على أنها نظرية للأخلاق التي تحاول تنظيم الأحكام الأخلاقية  ،الحياة

سلوك الفرد وتؤثر فيه ، وهي فرع الفلسفة الذي  اكسفورد فقد عرفت الاخلاق بانها مبادئ تسيطر على

 . (Oxford,2000:256) يتعامل مع المبادئ القيمية

تناول ت وهيو الأخلاقيات من المواضيع التي نوقشت وبحثت على نطاق واسع في السنوات الأخيرة        

ويمكن تعريف ، جيد أو سيئ خطأالسلوك الأخلاقي الذي يشير إلى ما إذا كان هناك شيء صحيح أو 

 ما تحقيق العملية التي تحدث، بينما الى الأخلاق من حيث الوسائل والغايات على السواء تشير الوسيلة

 Iyigun) لإنسانية م القيتستند على اي عملية و ه .( Abuznaid, 2009:279)  الغايات يمثل اليه تنتهي

 ولالمبحث الأ

 Work Ethicsأخلاقيات العمل 
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et al. ,2016:54)( و يرى .Sezgul, 2010:239 ان ) الأخلاقيات هي عملية اجتماعية ديناميكية تتألف

 من مجموعة متنوعة من العوامل التاريخية والاجتماعية والسياسية والاقتصادية والثقافية .

يعد الدين احد أقدم المصادر الرئيسة  للالهام الاخلاقي ، و هناك اتفاق بين معظم الاديان بشأن  و       

، وتتقارب الاديان ايضاً في التأكيد على بعض السمات كالامانة   اسس بناء الاخلاق في كل مجتمع

فــي  يات الأخــلاقف ( . Steiner & Steiner,2000:209والعدالة  والصدق والمسؤولية تجاه المجتمع )

هــي عبــارة عــن مجموعــة المبــادئ والقواعــد المنظمـة للسـلوك الإنسـاني التـي نظــر الإســلام 

يحـددها الـوحي لتنظـيم حيـاة الإنسـان وتحديـد علاقتـه بغيره على نحو يحقق الغاية مـن وجـوده فـي هـذا 

 ياتالأخلاق ربط   ( انAlhyasat,2012:142) ويعتقد  .(79:2001)زيدان ،  العـالم علـى أكمـل وجـه

معدومة، فهناك الكثير من الدراسات  وبين بقية نشاطات الحياة ياتبالدين لا يعني  أن العلاقة بين الأخلاق

النشاطات فن والحقوق وغيرها من بالعلم وال ياتبالسياسة وحول علاقة الأخلاق ياتحول علاقة الأخلاق

فضلا عن ،  الاجتماعية الأخرى ، ويكمن السبب في ان العلاقة القائمة بينهما تعتبر من أقوى العلاقات

 .ود الشرعي لعلم الأديان والشرائعأن علم الأخلاق هو المولب والفلاسفة   الكثير من المفكرين اعتقاد

ان  الأخلاقيات في الإسلام تختلف عن الأخلاقيات الفلسفية لأنها  (Nooh,2015:175)ويرى      

فالاخلاقيات في الإسلام تغطي الجوانب الجسدية والعاطفية  ،متجذرة في مصادر القرآن والحديث 

 ياتالأخلاق دتعالعديد من التعريفات اذ  الهذكر فقد من  وجهة النظر الفلسفية  ياتالأخلاق اما والروحية .

 حياتنا ، وايضا هي فرع من فروع الدراسة في الذي يتضمن القواعد الأساسية التي نعيش بها  علم السلوك

 اة البشريةتعني أن نتعامل مع ما هو جيد للعمل من أجل البشر وبالتالي هي شرط للحيالتي 

(Vadastreanua  et al., 2015:1068 وقد عرفت الأخلاق . )ذلك الفرع من الفلسفة الذي بأنها  يات

يتناول القيم المتعلقة بالسلوك الإنساني، فيما يتعلق بصواب و خطأ بعض الأعمال وخير وسوء دوافع 

بأنها  ها فقد عرف (Kacetla, 2014:875)(. اما  Meek  et al., 2016:683وغايات هذه الأعمال ) 

 ,Srokaa & Lorinczybوعرفها ) .الانضباط المعياري و القواعد والقيم التي توجه النشاط البشري

( بأنها علم الحكم على الغايات الإنسانية على وجه التحديد والعلاقة بين الوسائل لتحقيق تلك 158  :2015

بانها مجموعة المبادئ والمعايير التي تحكم  (Robbins & Coulter,1999:16الغايات. ووصفها )

سلوك الافراد والجماعات وتساعدهم في تحديد الشيء الصحيح والخاطئ ومن ثم تحديد الكيفية التي يتم 

  فيها انجاز الاشياء.

 سلوكاسلوب حياة ينعكس في شير إلى يتضح من عرض وجهات النظر المختلفة حول الأخلاقيات انها ت 

 . و الأجتماعية  ند على الأسس الدينية والفلسفيةالمست دافرالا
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 Concept of Work Ethics  مفهوم أخلاقيات العمل :ا : نيـثا

ل" التي تغطي مجالات يات" و "العم"الأخلاق مصطلح "أخلاقيات العمل" يتكون من كلمتين ان       

المبادئ الأخلاقية والمعتقدات والقيم والثقافة وقضايا الحكم ومدونة قواعد السلوك للأعمال التجارية  ) 

Srokaa & Lorinczyb, 2015:  157) .  وقد تباينت آراء الباحثين في تحديد مفهوم شامل وجامع

لصعوبة كونها تستند إلى معايير ومبادئ وقيم لأخلاقيات العمل ، اذ ان تحديد مفهوم لها أمر في غاية ا

منذ الكتابات الأولى حول أخلاقيات العمل تناول العديد لذلك نجد  تحكم سلوكيات الأفراد في بيئات مختلفة

البعض كانت رؤيته ف . ( Hudspeth,2003 : 3من الباحثين  هذا الموضوع من وجهات نظر مختلفة ) 

 ,Hillة )يمهنالبعض الأخر و.( Yousef, 2001:153؛Dawson , 2005: 57لاخلاقيات العمل دينية )

& Petty,1995: 63).  هناك من كانت رؤيته لأخلاقيات العمل على انها و( ثقافةGeren, 2011, 3 ). 

  يبين البعض من الجهود المعرفية للباحثين في وضع مفهوم لاخلاقيات العمل :( 7والجدول )
 

 مفاهيم أخلاقيات العمل (7جدول )ال

 ت
 المفهوم المصدر

1 Bateman & 

Snell,2002:142 

 

 مبادئ ومعايير أخلاقية توجه السلوك في عالم الاعمال .

2 Dillard & 

Yuthas,2002: 8 

مجموعة من القواعد والموارد التي تنشأ وتساهم في التفاعل الحالي بين 

 المنظمة واصحاب المصالح .

3  

Daft,2002:327 
اخلاقية  كانت تتعلق بمعانٍ أالمدراء سواء  مبادئ توجه قرارات وسلوكيات

 خاطئة . مصحيحة ا

4 Pride,2002:37 ية في المواقف المختلفة للاعمالتطبيق المعايير الأخلاقية الفرد 

5 Miller, 2003:3 .مجموع المعتقدات والمواقف التي تعكس القيمة الأساسية للعمل 

6 Hill  &  Fouts , 

2005: 49 

مجموعة من الخصائص والمواقف التي يحدد فيها  الفرد أهمية وجدارة 

 للعمل.

7 Heacock, 

2005:1 

 المشاعر والأفكار التي يمتلكها الأشخاص عن عملهم .

8 
 

Dawson, 2005: 

57 

نموذج مصغر لنظام اجتماعي أو معيار أخلاقي للمجتمع قد تكشف أو تنشأ 

 ثقافة نتيجة لأحداث في ذلك المجتمع على مدى فترة معينة.في 

9 Lim et al., 

2007:326 

 

 التفاني والتقدير للعمل وأهمية العمل الجاد في مكان العمل.

10 Meriac et al. , 

2010: 316 

الخصائص التي تحدد الطريقة التي يعمل و يفسر بها الأفراد حقوقهم 

 أي وقت معين. ومسؤولياتهم في سياق العمل في

11 Mann,  2010 :1 .بناء متعدد الأبعاد يشمل مجموعة من المثل والقيم المتعلقة بالعمل 

12 Ali et al. , 2012 

: 3637 

المبادئ الأخلاقية التي تنطبق على جميع جوانب بيئة الأعمال، على 
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 . المستوى الفردي والتنظيمي

13 Alhyasat,2012:

140 

 فردية تنطبق على مختلف أوضاع العمل.معايير لأخلاقيات 

14  

Lomotey,2014 

: 44 

الموثوقية والمصداقية، والرغبة في التعلم، والمسؤولية عن أفعال الفرد 

 ورغبته في العمل، ورغبته في العمل التعاوني

15 
 

Kacetla, 

2014:878 

علی أعمال المنظمة وسلوكها في المجتمع ودورها في تقليل تأثير نشاطاتها 

 البيئة أو الأجيال القادمة.

16 Vadastreanua 

 et al.,2015: 

1069 

ضمان احترام أعلى المعايير القانونية والأخلاقية في العلاقات مع الناس من 

 مجتمع الأعمال.

 اعداد الباحثة اعتمادا على الادبيات المذكورةالمصدر : 

 

الكتاب مفاهيم أخلاقيات العمل تعددت و تنوعت بحسب وجهات نظر نجد ان  (7) بملاحظة الجدول        

 اخلاقيات العمل اتفقوا على أنوالباجثين وذلك لأهميتها على مستوى الفرد و المنظمة والمجتمع ، الا انهم  

 تتفاعل فيما بينها وبين الأفراد العاملين مكونةالاخلاقية  و المعايير  القيم و المبادئ مجموعة من تمثل

أخلاقيات  تحديد مفهومللباحثة بذلك يمكن  و في جميع تعاملاتها ، المنظمة للعمل تنتهجهاطريقة و اسلوباً أ

تطبيق للمبادئ والقيم الأخلاقية و السلوكيات الأيجابية  في جميع جوانب العمل   بأنها بشكل عام العمل

 اءات داخل المنظمة .والقادة و الأنظمة والإجر ات الأفرادسلوكيوالتي تظهر من خلال 
 

 Theories Of Ethics:  نظريات الاخلاق:  اـثالث

إن موضوع أخلاقيات العمل يعُد من المواضيع المعقدة، إذ نجد ان الأفراد على اختلاف توجهاتهم انما 

يحملون آراء متباينة، وهناك اختلافات هامة بينهم حول مكونات السلوكيات الأخلاقية، وكيف يجب ان 

لا توجد عليه و (.Granitz & Loewy, 2007:293) القرارات أو تنجز الأعمال بشكل أخلاقيتتخذ 

 الباحثونوانطلاقاً من ذلك فقد وضع  ( .Daft,2003:141الجميع ) قبلفلسفة اخلاقية واحدة مقبولة من 

ا يمكن للأفراد تطبيقها نسبيتمثل مبادئ أخلاقية مختلفة نظريات ال عددا منن في هذا المجال  المختصو

 ، و فيما يأتي عرض لبعض هذه النظريات :على قراراتهم وأفعالهم داخل المنظمات 
 

 Utilitarianism Theory ة :ينفعنظرية الال 1.

 Bentham ، Stewart)ظهرت هذه الفلسفة من قبل فلاسفة القرن التاسع العاشر من امثال          

،Mill ) تركز على النهايات وليس على الوسائل المطلوبة لتحقيق تلك الغايات ، وتأخذ في الاعتبار ،

فرد يتأثر بهذا الإجراء ، بما في ذلك  لأي قد تتحققجميع الفوائد والمستحقات الحالية والمستقبلية التي 

عد السلوك ينبغي أي ان قوا.( Schumann, 2001:95) العناصر التي قد يكون من الصعب تقييمها بدقة

. و ليس وفقا لرغبات الافراد و خياراتهم ( Chandan,1998: 104ان تقيم على اساس المنفعة النهائية )
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(Snoeyenbos & Humber, 2002:154.  )  ًووفقاً للمبدأ الأخلاقي النفعي يكون الفعل مقبولاً أخلاقيا

إذا كان يحقق أكبر فائدة صافية للمجتمع ككل ، حيث تكون المنافع الاجتماعية الصافية مساوية للمزايا 

 . (Vitolinaa , et al. , 2016:108)الاجتماعية مطروحًا منها التكاليف الاجتماعية 

 Deontology Theory  :الاخلاقية  نظرية الحقوق 2. 

( في تحديد الواجبات والالتزامات ، أي الشرعية Kantالعالم الالماني )ترتكز هذه النظرية الى افكار       

و  .  (Kant,1984:84)حقوق الآخرين  و عدم انتهاكالقانونية حسب منطق تطبيق القواعد الأخلاقية 

صان، مثل حرية التعبير عن الرأي و كل فرد حقوق أساسية ينبغي أن تحترم وتلأن وفقا لهذه النظرية ف

 :Gomez-Mejia et al.,2005 ؛Wray-Bliss,2007:506) الخ و المساواة والتعليم..خصوصية ال

الى انها ترتبط بشكل وثيق بحقوق الانسان ، وإن السلوك  ( 121:2010)ابراهيم ، ر واشا( .105

عني أن فتفي المجال التنظيمي اما   الأخلاقي ينبغي أن يحقق التوافق بين المبادئ الاخلاقية والحقوق .

الذي يتبنى  الفردإن و ،  القواعد التي تحكم المنظمة يجب أن تكون معتمدة من قبل كل عضو في المنظمة

كل عضو في المنظمة في علاقة أخلاقية  يرتبط فيهيرى المنظمة كمجتمع أخلاقي  ( Kant)وجهة نظر 

 .  (Bowie, 2002:183) مع الآخرين

 Theory Of Justice  نظرية العدالة : 3.

( عبر 1971( عام )John Rawls)نشأت هذه النظرية  ضمن مفهوم اخلاقيات الاعمال على يد     

وتنطلق العوامل  . (Budd, 2004:45)التركيز على جانب العدالة التي لها اسبقية في تأسيس المجتمع 

الاخلاقية من مفهوم الانصاف ، والنزاهة ، والاتفاق ، والمساواة في التوزيع ، كل ذلك من اجل تحقيق 

 ,.Jones et al) و يرى ( .Daft,2000:138)المنافع البشرية وتوزيع الحصص بشكل عادل 

. و   العدالة للفرد وليس الرفاهية الإجمالية تحقيق إن الميزة الاولى للمنظمات الاخلاقية هي (2007:138

إن الأساس الذي تستند عليه هذه النظرية هو معاملة كل الأشخاص ( Mejia et al., 2005: 105ذكر )

تستند  الى ان نظرية العدالة ( 121:2010)ابراهيم ، وفي هذا الصدد يرى  . بعدالة  عند اتخاذ القرارات

  .  الناس بوصفهم بشراً بعيداً عن أي تمييز مهما كان اساسهحقيقة مفادها ان يتم معاملة 

 Ethical Egoism Theory  : الأخلاقية نظرية الانانية 4.

الذين يستندون في قراراتهم الأخلاقية على هذه النظرية يعتقدون بأن المصلحة الشخصية  الأفرادإن      

وهذه النظرية مشتقة من المبادئ الرأسمالية التي  ، ينبغي أن تعظم ما دامت لا تلحق الضرر بالآخرين

و تشير  . (Mejia et al., 2005: 105) ث في كتابه ثروة الامميعبر عنها اولا العالم الاقتصادي ادم سم

الدراسات الى ان هناك بعض الاختلافات في النظرية  لكن شكلين من أشكال الأنانية هما الأكثر هيمنة : 

( ، فالأنانية النفسية ethical egoism(  والأنانية الأخلاقية )psychological egoismالأنانية النفسية )

هي نظرية وصفية للسلوك البشري تنص على أن البشر مبرمجون طبيعيا ليعملوا فقط من أجل مصلحتهم 
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في الذاتية ، اما الأنانية الأخلاقية هي النظرية المعيارية التي يجب أن يتصرف بها الافراد حصرا 

( . وعليه  فإن المبدأ الأخلاقي للأنانية الأخلاقية يوحي Jones et al., 2007:139مصلحتهم الشخصية )

بأن الفعل أخلاقي عندما يعزز مصلحة الفرد على المدى الطويل ، اذ  من الممكن أن يقوم الافراد بمساعدة 

 Shultz) ت هي في مصلحتهم الخاصةالآخرين واتباع قواعد المجتمع إذا كانوا يعتقدون أن تلك الإجراءا

& Brender-Ilan, 2004:310. )  

 Individualism Theory  النظرية الفردية : 5.

على حقيقة مفادها إن السلوك الأخلاقي للفرد على المدى البعيد يحقق له النجاح ، هذه النظرية ترتكز      

لأنه يضمن التوجهات الاخلاقية على المديات القصيرة التي تشكل بمجملها المدى البعيد)ابراهيم 

( إلى أن هذه الفلسفة تعد السلوك الاخلاقي هو ذلك 436:2008الدوري وصالح ،( . ويشير )121:2010،

سلوك الأفضل لمصلحة الفرد على المدى الطويل من ناحية المصلحة الفردية . فالشخص الذي يقوم ال

بسلوك غير اخلاقي على المدى القصير لن ينجح على المدى البعيد لأن عمله في المدى القصير لم يكن 

يد ، فان الاعمال على اخلاقياً ، وهكذا اذا اخذنا بنظر العناية المصلحة الفردية لأي سلوك على المدى البع

( ذلك حين اشار إلى أن هذه الفلسفة تفترض إن Daft,2003:141المدى القصير ستكون اخلاقية . واكد )

مفهوم الأخلاق يدل على العمل الذي يشجع ويدعم المصالح الفضلى على المدى البعيد بالنسبة للفرد ، 

البعيد لانفسهم بوصفها المقياس لجودة القرار تجاه حيث يقيم الافراد الميزة او المنفعة الفضلى ذات الامد 

أي عمل يراد انجازه ، والفردية في النهاية تؤدي الى سلوك معين تجاه الآخرين يتطابق مع معايير السلوك 

 التي يطلبها الآخرون تجاه انفسهم .

المختلفة من أجل يتضح مما تقدم أن الأفراد يستخدمون مجموعة واسعة من المعايير الأخلاقية         

يمكن لكل نظام من المعتقدات أن يكون بمثابة معيار للحكم الأخلاقي  تبرير قراراتهم وسلوكهم ، اذ

يمكن أن يستند كل قرار يتخذه الفرد فيما يتعلق بقضية أخلاقية إلى منطق ، و عليه  والتفكير الأخلاقي

 . معين  يستند إلى نظرية أخلاقية أو مبدأ أخلاقي

 Importance Of Work Ethics :لاهمية اخلاقيات العم:ارابعـ

اذ حظي  . (Clegg et al. , 2007 : 107) برزت الأخلاقيات كواحدة من أهم مبادئ إدارة المنظمات    

موضوع أخلاقيات العمل باهتمام متزايد في السنوات الماضية لأسباب عديدة أهمها تزايد عدد الفضائح 

المتعلقة بالأخلاقيات والنقد الموجه نحو الأعمال التجارية لعدم وجود إطار شفاف للأخلاقيات في المعايير 

 . ( Whyatt et al. ,2012 : 331 ؛Alhyasat , 2012: 140)  التي تعتمدها

أيضا شرطا لمعظم المنظمات في جميع أنحاء  هاأخلاقيات العمل ليست فقط استراتيجية أعمال، ولكنف    

العالم اذ يرى البعض انه يجب ان يتم تضمينها كمادة دراسية لطلبة ادارة الاعمال ، كما ينبغي بناء الطابع 
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 ديادزا في بيئة الأعمال مع  والمديرين  الأخلاقي القوي والذي سيصبح شرطا أساسيا لقادة الأعمال

 . Ali  et al. , 2012 : 3638) المنافسة )

الأخلاقيات في المنظمات أمر ضروري لأنه يمثل استثمارا خاصة على المدى المتوسط والطويل و         

وتعزيز  الاقتصاديةتنتج سلع وخدمات عالية الجودة تسعى لتحقيق الكفاءة  خلاقية هي التيالأمنظمة فال

تشير  و .(Georgescua ,2012 : 735) حظى باحترام المجتمعوتوصديقة للبيئة  البشريةتنمية الموارد 

الدراسات إلى وجود علاقة مهمة وإيجابية بين المنظمات التي ينُظر إليها بأنها مسؤولة أخلاقيا وقيمة نتائج  

 Gardberg &  Fombrun ,2006؛Fombrun,2005: 7) الأعمال التجارية مثل  تعزيز السمعة

 & Porter)  والربحية المستدامة( . Bhattacharya & Sen , 2004 :19) و ولاء الزبائن  ( .336:

Kramer ,2002 : 64. )      

لشركات، سابقا لكل من افي الوقت الحاضر هو أكثر أهمية مما كان عليه  الأخلاقي الالتزامكما ان        

التعامل  في الوقت الحاضر يمكن للمستهلكين اختيار ،وسائل الإعلام والمنظمات غير الحكوميةالحكومة، 

يمكن لأصحاب المصلحة الآخرين  ، كما  سلوك أخلاقيب تتمتعات التي من المنظم شراء المنتجاتاو 

                                                                                                                                            . (  Vadastreanua  et al., 2015: 1070) التفاعل بطريقة إيجابية مع الشركات الأخلاقية

( الى إن أخلاقيات العمل تتعلق بعقلية وطنية تؤكد أهمية كونها فاعلة  Ali , 2013 : 183ر ) و هنا اشا

اجتماعيا واقتصاديا ومثابرة في النهوض بالازدهار الاقتصادي والانخراط في الاكتشاف وتوقع الفرص 

في اقتصاد المعرفة و في حين أن العمل الجاد لا يزال عنصرا هاما من أخلاقيات العمل،  ،الجديدة

العمل تأخذ معنى جديدا للتكيف مع الطبيعة المتغيرة للأنشطة الاقتصادية والبحوث التي لا تنتهي أخلاقيات 

 لتحسين رفاه الفرد والمجتمع.

( أخلاقيات العمل باعتبارها نواة مهمة ذات قيمة و أدت دورا هاما في Lomotey,2014: 46ويرى )    

اء العالم، ويعتقد أن أخلاقيات العمل القوية عادة ما نجاح اقتصادات الدول الصناعية الكبرى في جميع أنح

تعزز القوة الاقتصادية داخل الاقتصاد في حين أن أخلاقيات العمل السيئة فعليا قد تؤدي إلى إغلاق 

اقتصادي كامل أو ضعف النمو الاقتصادي وعليه فأن أخلاقيات العمل ترتبط  بالميزة التنافسية على 

 مستوى الاقتصاد الوطني.

أعمال المنظمة  لنجاح العمل مصدرا قويا للميزة التنافسية ، و سببا كما تعد أخلاقيات      

(MacDougall et al. , 2015 :121)  .النتائج تعزيز في يات العمللأخلاق الحاسم الدور  رزب اذ 

 ,Becchetti et al., 2008:541; Van Beurden & Gossling) المالي الأداءك ةالرئيس التنظيمية

 ;Chu, 2007:321) الرضا الوظيفي والالتزام والمواقف العامة  للموظفين تجاه العمل. و (2008:412

Gursoy et al., 2008:448؛ Valentine & Barnett, 2003:362 Koh & Boo, 2004:681 ;) 

وف تنعكس في مواقفهم ، والتي س لمنظمة ومفهوم العملالموظفين  ل نظرة  فيعمل التؤثر أخلاقيات و  .
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بشكل كبير على مشاركة الموظفين في العمل ) و وسلوكياتهم  ، فضلا عن انها تشجع 

(Erdemli,2015: 204  . همنجاحو انعكاساتها على إنتاج الموظفين بالاضافة الى (Van Ness et 

al., 2010:12) .  تعزيز أداء المنظمةا والذي بدوره يؤدي الى  تحفيزأكثر  موظفينمما يسهم في خلق 

(Hite et al. ,2015:146).  و اشار(Sanders,2004 :136)  تؤدي دور الى ان اخلاقيات العمل

واضح في تقليل نسب التغيب عن العمل و الدوران الوظفي و السبب في هذا يعود الى انها تعزز العلاقات 

( 122:2010فيما حدد ) ابراهيم ، ، كما تزيد من تماسك مجموعات العمل .في المنظمات الغير رسمية 

 ( : 8أهمية أخلاقيات العمل من خلال الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( أهمية أخلاقيات العمل8) شكل ال

والأخلاقيات في الكليات في ضوء قياسات القوة تطوير نموذج المسؤولية الاجتماعية  ، (2010)ابراهيم: ابراهيم خليلالمصدر : 

         .122ص ،اطروحة دكتوراه غير منشورة / جامعة بغداد ، الأهلية العراقية ببغداد

 

ن بناء منظومة أخلاقية في المنظمة يساعد في الإرتقاء بأخلاقيات و تأسيسا على ما تقدم يتضح ا        

لشركاء مما يضفي التميز على أو ا زبائنموظفيها وينعكس ذلك بشكل مباشر على طريقة تعاملهم مع ال

، بالاضافة الى زيادة الرضا الوظيفي للموظفين بما يسهم في تحسين الاداء وخلق بيئة عمل  ة ككلالمنظم

ات المهتمة بأخلاقيات العمل والتعامل ضلا عن ان المنظمف،  ايجابية تتسم بالتعاون والمشاركة والولاء

والسبب في ذلك يعود الى زيادة الرغبة في التعامل مع   أكثر تحقيق أرباحبسلوك اخلاقي تزداد فرصها في 

تسهم في تعزيز رفاهية المنظمة اجتماعيا أخلاقيات العمل   وعليه فأنالمنظمة من قبل الأطراف المعنية ، 

  و اقتصاديا و تنظيميا .

 Ethical Behavior ا : السلوك الاخلاقي :ـسماخ

الأخلاقي في مجال الأعمال التجارية أصبح واضحا بشكل متزايد نظرا لكثرة  الحاجة إلى السلوك        

لنظر الأمثلة من الإجراءات المشكوك فيها في التاريخ الحديث. في اتخاذ القرارات، يجب على المدراء ا

والمجتمع ككل، والبيئة. وان إيجاد همين والإدارة والموظفين والزبائن المسا فيفي كيفية تأثير قراراتهم 

من السهل دائما، وإنما هو هدف تمكين الجميع ويتعين  الجهات ليسالحلول التي تكون في مصلحة كل هذه 

أخلاقيات 

 العمل

تحقيق الموائمة بين الالتزام 

 الاخلاقي والمردود المالي

تجنب الوقوع تحت وطأة 

 الدعاوى القضائية والجرمية

نعزيز سمعة المنظمة والارتقاء 

 بمسؤوليتها الاجتماعية

من المصلحة الذاتية  التحول

 نحو المصلحة العامة

الحصول على الشهادات 

والامتيازات العالمية التي تعزز 

 مكانة المنظمة في السوق
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( 2002 : 104،  الساعديو  العنزي)ويرى  .(Stevnson,2012:23) على المدراء السعي لتحقيقه

ذلك فان وبالاجتماعية المقبولة بشكل عام،  الذي يتطابق مع المعايير إن السلوك الأخلاقي هو السلوك

  .السلوك الأخلاقي هو السلوك الذي يحكم عليه بأنه جيد وصحيح وعادل وشريف ويستحق الثناء

ان هناك اربع قوى تسهم في تشكيل السلوك الأخلاقي في ( Daft,2004:376-378)بينّ  و قد     

  (:9الشكل ) المنظمات، وهي موضحة في

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ( إنموذج القوى التي تسهم في تشكيل السلوك الأخلاقي9شكل )ال

376",SouthWestern,USA,p.Organization Theory and Design"(2004),Daft,Richard L.Source: 

 

       

              والقانونيةعواقب وخيمة من الناحيتين الاجتماعية للمنظمات  وان  للسلوك غير الأخلاقي   

(Constantin,2010:17. )  و ولاء الزبائن ورضا  المستهلك ثقة في نخفاضالا إلى ؤديي أن يمكناذ 

(Leonidou et al. , 2013:402)  . فالمنظمات التي ينظر اليها انها تفتقر الى النزاهة  او تعمل بطريقة

الخطر الكبير ان  و ( .Tozer,2012:476المجتمع ككل )غير اخلاقية ستفقد دعم الزبائن و الموردين و 

(  وفي النهاية يمكن أن يضر 10موضح في الشكل ) للسلوك غير الأخلاقي هو أن نتائجه مترابطة كما

و غالبا ما تكون فوائد السلوك الغير الاخلاقي قصيرة الأجل مقارنة مع نتائجه طويلة الأجل ، اذ  ة، منظمال

المبادئ الأخلاقية للأعمال يأتي كحل مناسب يحقق فوائد قصيرة الأجل  مخالفةفي السياق الاقتصادي  فإن 

بإخفاء  هاترتبط معظم  والتي ولكن هذا الحل على المدى الطويل سيمثل مصدرا للنفقات المستمرة

  . ( Vadastreanua et,al  , 2015: 1070) السلوكيات غير الأخلاقية
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(10) نتائج السلوك غير الأخلاقي للشركات:  الشكل    
Source : Vadastreanua,A. M. ,  Maierb , D. & Maierc , A. (2015) " Is the success possible in 

compliance with ethics and deontology in business? " Procedia - Elsevier- Economics and 

Finance , Vol. 26 , pp. 1070 . 

هو أمر يجب أن يحرص عليه كل فرد ، ولكن  يالأخلاق نتهاج السلوكبناءً على ما تقدم يتضح ان إ        

بناء على قناعاتهم الشخصية بل   السلوكيات الأخلاقيةإدارة المنظمة لن تعتمد على مدى التزام الموظفين ب

هي بحاجة لأن تلزمهم بذلك كجزء من  متطلبات العمل ، فعدم الالتزام بالسلوك الأخلاقي  يؤثر على أداء 

و الغير أخلاقية في عُرف المنظمة  ةالمنظمة  ، لذلك فإنه من الضروري تحديد ماهية السلوكيات الأخلاقي

ذلك فإن كل موظف يكون له مقاييسه الشخصية والتي تختلف من في غياب  ، و لكي يلتزم بها الجميع

. شخص لآخر ، فضلا عن ضرورة  التعامل بحزم مع كل إخلال بهذه السلوكيات  

 

  Work Ethics Models أخلاقيات العمل  انموذجات: ادسـسا

اخلاقيات العمل إلا تتعدد المنظورات التي يتخندق خلفها الباحثون في تحديد وصياغة أنموذجات وابعاد    

انها تشترك في تحديد هدف واحد هو الخروج بأفضل توليفة من الابعاد التي تقيس اخلاقيات العمل او 

تقترب من قياسها بالصورة المثلى عملياً عند التطبيق , و عليه سيتم عرض بعض أنموذجات وابعاد 

 اخلاقيات العمل كما جاءت في الادبيات المعاصرة , وكما يأتي :
 

 ( : Miller et al., 2001)انموذج  1.

مخالفة المبادئ 
 الاخلاقية للعمل

اهدار موارد المنظمة 
لاخفاء السلوكيات 

 غير الاخلاقية

التأثير على سمعة 
 المنظمة

فقدان الزبائن 
 والشركاء في العمل

 اختفاء المنظمة
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متميزة من بناء  سبعة جوانب مفاهيمية وتجريبية موزعة على فقرة (65) يتضمن الانموذج         

الدراسة الأولى تبين تعدد الأبعاد من بناء أخلاقيات ، دراساتسلسلة من ست  درسوقد . أخلاقيات العمل

 تناول، أما الدراسة الثالثة فت نموذجوتصف الدراسة الثانية البناء والتقييم الأولي النفسي للا ،العمل

والشخصية  العامةالقدرة الإدراكية  مقاييس، فضلا عن العلاقات مع له   الفرعية  العلاقات بين المواضيع

 تقدمو، عينات متنوعة على الانموذجقابلية تعميم  بحثترابعة ال دراسةال، الاحتياجات الواضحة و

 ابعاد الانموذج وتفحص العلاقات بين تنظيمية على عينة  تعميمهالدراسة الخامسة دليلا إضافيا على قابلية 

 ،الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والمشاركة في العمل()والمتغيرات الأخرى ذات الصلة التنظيمية 

 في سياق تنظيمي الانموذج الدراسة السادسة صحة المعايير ذات الصلة من جداول  اختبرت وأخيرا

ن ابعاد هذا ييب (8والجدول ).( Miller et al., 2001:12) آثار واتجاهات البحوث في المستقبل تناقشو

 الانموذج :

 ( Miller et al., 2001( ابعاد اخلاقيات العمل وفقا لأنموذج  )8جدول )ال

 المفاهيم الابعاد ت

 السعي إلى الاستقلال في العمل اليومي. الاعتماد على الذات 1

 عادل وأخلاقي الاعتقاد بتعايش الأخلاق 2

 الاعتقاد بأهمية الأنشطة غير المتعلقة بالعمل الترفيه 3

 الاعتقاد في فضائل العمل الجاد . العمل الجاد 4

 الإيمان بالعمل وأهميته . مركزية العمل 5

 المثمر للوقتقدات التي تعكس الاستخدام المواقف والمعت الوقت الضائع 6

 التوجه نحو المستقبل، وتأجيل المكافآت. تأجيل الإشباع 7

 

The meaning and measurement Hudspeth, N. (2001), “ & :  Miller, M.J., Woehr, D.J.  Source

”, Journal validation of a multidimensional inventoryof work ethic: construction and initial 

of Vocational Behavior, Vol. 60 No. 3, pp. 14. 

 
 

 : ( Wood , 2002) انموذج .2

يستند هذا الأنموذج على مفهوم الالتزام ، اذ يجب أن يكون الالتزام بكونها منظمة أخلاقية  متجسد       

في ممارسات المنظمات ، ومن ثم  يتعين على المنظمة ضمان التزام موظفيها ومساهميها ، ليس فقط من 

لتعزيز قدرة خلال وجهات نظرها عند وضع السياسات الأخلاقية ، بل من خلال تسهيل الأجراءات 

الموظفين على التصرف بطريقة أخلاقية ، و ينبغي ان لا تقتصر الأخلاقيات على المنظمة فقط ، لكن 

ينبغي أن تدرك المنظمات أن عليها مسؤولية تجاه  المجموعات التي تؤثر عليها خارج المنظمة ، وهناك 
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 , Wood) الشركة فيهمن تؤثر حاجة إلى الاحترام المتبادل لضمان حقوق جميع أصحاب المصلحة الذي

 :( يوضح الأنموذج 11، و الشكل ) ( 2002:63

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( Wood , 2002) ( :انموذج11شكل )ال

Source: Wood, G.: 2002, ‘A Partnership Model of Corporate Ethics’, Journal of Business 

Ethics,Vol. 40,No.1, p. 64 . 

 
 

 ( : Daft, 2003انموذج ) 3.

يؤكد هذا الانموذج على ان المنظمة الأخلاقية ترتكز على ثلاث ركائز أساسية كما موضح في الشكل       

( وهذه الركائز هي أخلاقيات الفرد ، واخلاقيات القيادة ، والانظمة والبنى التحتية ، اذ تتمثل 12)

اخلاقيات الفرد بمجموعة من السمات التي تسهم في بناء المنظمة الاخلاقية في ظل وجود مناخ تنظيمي 

كس القيم الاخلاقية للعاملين اما القيادة الاخلاقية فهي بمثابة المرآة التي تع ،يهيأ من قبل متخذي القرار 

بغية الاهتداء بها ، فضلاً عن تحديد آليات الثواب والعقاب بما يعزز السلوك الاخلاقي ويكبح السلوكيات 

واخيراً الانظمة والبنى التحتية ، واهمها الثقافة التنظيمية التي تسهم في نسج قيم اخلاقية دائمة  ،المنحرفة 

 الزبائن                                   السوق في خلاقياتالأب الالتزامالموردين                            

 

 

 

 

 

 
 حملة

 الاسهم
 الخارجيون

 

 

 

 

 

 

 الحكومة                                                                                                    المنافسون

 

 حماية المبلغين                   التنظيمية بالآثار الالتزامالمحقق                

 الاخلاقية                          
 
 
 

 الألتزام                                                          تعليم
 الاخلاقيات                                                                 بالاخلاقيات

 
 
 
 
 

 تحريض                                                                      التطابق
 الاستراتيجي                                         الموظفين                         

 
 
 
 
 

 عمليات اختيار                                                  
 الموظفين                      التدقيق الأخلاقي                     مدونات الاخلاق  

 

 مجلس     الألتزام بين الموظفين       المدير      
 الادارة                 و المساهمينالتنفيذي          

 
 
 
 
 

 حملة                                                       
 الاسهم                                                    

 
 
 
 

 كبار                                           الموظفون
 الاخرون                                   المدراء      

 
 

 

الالتزام بالثقافة 

 الاخلاقية
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ات الاخلاقية التي تحدد السلوكيات الاخلاقية . وللادارة العليا دور كبير في داخل المنظمة ، وكذلك المدون

بناء هذه الانظمة من خلال استحداث تشكيل يتولى مسؤولية الجوانب الاخلاقية ، فضلاً عن البرامج 

 .(Daft,2003,155)التدريبية ذات الشأن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هيكل المنظمة الاخلاقية: ( 12شكل )ال
Western & College Publishing .Co. , -, South Management ,: Daft , Richard L. , 2003 Source

Canada , p155. 
 

 :   (  2010)ابراهيم ، . انموذج 4

واخلاقيات  ( فقرة وابعاده هي اخلاقيات الفرد واخلاقيات القيادة39يضم الانموذج اربعة ابعاد و )   

على الانموذج الذي قدمه ه تفي صياغ (2010)ابراهيم،اعتمد ، و الانشطة واخلاقيات البنى التنظيمية

(Collins,2009 واسماه نموذج أنظمة الأخلاق المثالية ، )(Optimal Ethics System) إذ يمكن ،

ويمكن للمنظمات التي تتبنى هذا  ،عدّه إطاراً لتحقيق أقصى حد من السلوك الأخلاقي في مواقع العمل 

نموذج أن تجتذب عاملين  وزبائن  ومستثمرين بمستوى جودة عالٍ وتعمل على الاحتفاظ بهم ، فضلاً الا

عن تقديم منتجات وخدمات ذات جودة عالية وتحقيق مستوى أداء متفوق مقروناً بالمعايير الأخلاقية 

 المنظمة الاخلاقية

 الثقافة التنظيمية
 الاخلاقيةالمدونات 

 الالتزام الاخلاقي
 مدير يتولى مسؤولية الجوانب

 الاخلاقية
 برامج تدريبية في مجال

 الاخلاق
 آليات الابلاغ عن السلوكيات

نمذجة الدور للمرؤوسين 
 دعم القيم الاخلاقية في

 المنظمة وتنميتها
 بث القيم الاخلاقية ونقلها

 عبر تشكيلات المنظمة
وك الاخلاقيمكافأة السل 
  معاقبة ذوي السلوك

اللااخلاقي ، وحصر 

الاستقامة 
الصدق 
روح الثقة 
 للآخرينالمعاملة العادلة 

تصرف اخلاقي 
السعي الدؤوب للتطوير 

 الاخلاقي للذات

الانظمة والبنى 
 التنظيمية

 اخلاق الفرد اخلاقيات القيادة
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( إلى أن تطبيق نموذج نظام الأخلاق المثالي  Collins,2009:19قد أشار )و  .(2010: 156)ابراهيم ،

 ( يوضح الأنموذج :13والشكل ) .يمكن أن يخفض بشكل ملحوظ من السلوك اللاأخلاقي

 

 ( 2010، )ابراهيم  ( : انموذج 13شكل )ال

 ( 156:2010 اعتمادا على )ابراهيم ، –المصدر : اعداد الباحثة 

 :(  Sharma & Rai,2015). انموذج 5

يشتمل هذا الأنموذج على اربعة ابعاد رئيسة تحدد السلوك الاخلاقي الذي يجب ان يتصف به الفرد      

هي العمل الجاد، مركزية العمل، النهج الأخلاقي للعمل ودافع العمل الجوهري متضمنة  داخل المنظمة

نلاحظ أن بعض هذه المكونات هي أيضا جزء لا يتجزأ من مختلف المقاييس الموجودة ،  ، ( فقرات10)

لكن تجدر الإشارة إلى أن العديد من مقاييس أخلاقيات العمل التي وضعت في وقت سابق لم يخضعوا 

وتشير النتائج التي تم الحصول عليها في هذه  ،لاختبار خصائصها السيكومترية ، وخاصة صحتها

واستنادا إلى هذه  ،ة إلى أن الانموذج الحالي ليس فقط موثوقا به ولكنه يمتلك أيضا صلاحية البناءالدراس

 Sharma) النتائج يمكن الاستنتاج أن مقياس أخلاقيات العمل المقترح هو بديل مناسب للمقاييس الأخرى

& Rai,2015:255  )  . ( يوضح الأنموذ14والشكل ): ج 

 

 اخلاقيات الفرد  اخلاقيات القيادة 

 اخلاقيات البنى التنظيمية اخلاقيات الانشطة 

 اخلاقيات العمل

اخلاقيات 
 العمل

دافع العمل 
 الجوهري

 مركزية العمل النهج الأخلاقي للعمل 

 العمل الجاد 
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 (  Sharma & Rai,2015( :انموذج )14شكل )ال

 (  Sharma & Rai,2015:255المصدر : اعداد الباحثة اعتمادا على )

 

 ( : Vadastreanua et al. , 2015. انموذج )6

ان القدرة التنافسية والطموح والابتكار هي من  تدرك جميع المنظماتتكمن فلسفة الأنموذج في ان       

و التي حددها  العناصر الأهم للنجاح في الأعمال التجارية ولكن يجب أن تحكمها مبادئ اخلاقية أساسية 

و  (  Vadastreanua et al. , 2015: 1068 – 1069(  )15ووالموضحة في الشكل ) هذا الأنموذج

 كالأتي :

 الات والإجراءات، وهو حجر الاساس في الثقة  .: في جميع الاتصالصدق 1.

 : الحفاظ على النزاهة الشخصية مهم جدا لأن كسب ثقة الآخرين يتم من خلالها. النزاهة   2.

: يمكن الوثوق بالمنظمات الأخلاقية لأنها تبذل كل الجهود المعقولة للوفاء بوعودها الوفاء بالوعود 3. 

 اتها.وواجباتها  ولا تتهرب من التزام

: وجوب حماية مصالح المنظمة  ، لكن من  الولاء مع أن يكون مخلصا للمبادئ الأخلاقية الأخرى 4.

 المهم عدم وضع الولاء فوق المبادئ الأخلاقية الأخرى. 

يجب على المنظمات ان تتسم بالعدالة وان لا تمارس  :إلى أن تكون عادلة في جميع التعاملات  يالسع5. 

أو  الميزة التنافسيةر لائقة للحصول على سلطتها بشكل تعسفي ولا تستخدم الخداع أو وسائل غي

 . الأحتفاظ بها

تحقيق أهداف العمل بطريقة  أقل ضررا  وأكثر و : إظهار التعاطف من أجل رفاهية الآخرين  العناية  6.

 خيرا .

والاستقلالية، والخصوصية، ،احترام كرامة الفرد ضرورة: احترام الآخرين أو معاملة الجميع باحترام 7.

 وحقوق و مصالح الجميع . 

 .أعمال المنظمةتوافق مع القوانين والقواعد واللوائح المتعلقة بأنشطة ال: احترام القانون 8. 

وكذلك زيادة الكفاءة في جميع مجالات   الاداءفي لتحقيق التفوق والتميز   السعي: الحرص على التميز  9.

 المسؤولية .

المدراء الأخلاقيون على دراية بمسؤولياتهم وفرصهم في القيادة التي تجسد الشرف والأخلاق : 10. 

قيادة الموقف ومحاولة أن يكونوا قدوة جيدة بسلوكهم الأخلاقي، والمساعدة على خلق بيئة اخلاقية ، 

 الأخلاقية .واتخاذ القرارات 

سمعة في خاصة كونها لها تأثير مباشر  ان لأخلاقيات المدراء التنفيذيين أهميةالسمعة والمعنويات : 11. 

 شركتهم  وكذلك تعد مصدر فخر و رفع الروح المعنوية للموظفين.
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 .جميع القراراتالمسؤولية الأخلاقية ل : تحمل المسؤولية  12.

 

 الرئيسية لأخلاقيات العمل ( المبادئ15الشكل )
Source : Vadastreanua,A. M. ,  Maierb , D. & Maierc , A. (2015) " Is the success 

possible in compliance with ethics and deontology in business? " Procedia - Elsevier- 

Economics and Finance , Vol. 26 , pp. 1069 . 
 

 

يتضح من خلال تفحص الأنموذجات السابقة  انها لم تختلف كثيرا من ناحية المضمون والجوهر الا         

الباحثين في الاتفاق على انموذج موحد اختلاف انها اختلفت من حيث الشكل والاسلوب ، وعليه فان 

ت على مستوى الفرد اهمية المفهوم وارتباطاته وتأثيراته في العديد من المتغيرا يكمن فيلاخلاقيات العمل 

 والمنظمة .

كونه من النماذج  الحالي بحث( في ال2010سيتم اعتماد انموذج  )ابراهيم ، و في ضوء ما تقدم      

بالأضافة الى إن أبعاده مناسبة جدا مع طبيعة الواقع الميداني الحديثة والواضحة و السهلة القياس ،

للوصول الى مستوى عال من التطور المعنوي   سعي الافرادبعاده الى اذ تؤدي ا لمنظمات التعليم التربوي

الاخلاقي  ، ولعدم كفاية كون الافراد اخلاقيون بل يجب على المدراء ان يوفروا مناخا اخلاقيا للاخرين 

ق لتركيز اهتمام المنظمة بكاملها على القيم الاخلاقية وكذلك خلق البيئة التنظيمية التي ائوان يجدوا طر

وتدعم السلوك الاخلاقي وكذلك استخدام نظام فاعل للمكافئات والتكريم المستمر للسلوكيات  تشجع وتقود

والتصرفات الاخلاقية ومعاقبة التصرفات اللااخلاقية وفي جميع مستويات المنظمة  لانه يعد من الامور 

 .عزيز القيادة الاخلاقية للمنظمة الهامة في توفير وت

 عمل : أبعاد أخلاقيات ال سابعــا

 التي سبق ذكرها ، و للمبررات  أخلاقيات العملتحديد أبعاد احد أهم الأهداف الرئيسة للبحث الحالي  إن    

 :ستكون ابعاد اخلاقيات العمل هيوبذلك ( 2010انموذج  )ابراهيم ،جرى إعتماد 

 

 اخلاقيات العمل

الوفاء  النزاهة
 بالوعود

 الولاء

 العدالة

 العناية

احترام 
احترام  الاخرين

 القانون

الحرص  
على 
 التميز

 القيادة

1 

السمعة 
والمعنو

 يات

 

 المسؤولية

 الصدق
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  Activities Ethics        أخلاقيات الانشطة  1.

وهي عبارة عن مجموعة الأدوات  التي يستعملها المدراء لتشكيل القيم وتشجيع السلوك الأخلاقي في 

المنظمة ، وكذلك برامج التدريب الأخلاقي ، والتي تساعد العاملين على التعامل مع المعضلات الأخلاقية 

(Daft,2003, 156)لى طريقة تفكير و شعور و  تكمن مهمتها في التأثير ع  خلق ثقافة تنظيمية ، وتتمثل ب

( . كما أن الثقافة عادة ما تنقل إلى أعضاء Lunenburg, 2011:1سلوك الموظفين في مكان العمل )

المنظمة من خلال التأهيل للحياة الاجتماعية و التدريب و شبكات الاتصال و الطقوس و الشعائر و الرموز 

(Chuang et al. , 2004 : 26. )دد سلوكيات العاملين في مختلف الاصعدة تمثل إطار عمل يح و

 ( . Fleury, 2009 : 4والمستويات )

اً على أهمية خلق ثقافة قوية لأخلاقيات العمل تؤثر في السلوك و  تضمن أدب ادارة الأعمال تأكيد      

من افة الأخلاقية جزء ( . اذ تعد الثقSilverman, 2000 : 210الأخلاقي التنظيمي والأداء التنظيمي )

( ان Farooqi et al. , 2017: 69( . و يرى )Ehrhart et al. , 2014:82مية  )ينظتالثقافة ال

مية أخلاقية ، حيث يصبح الموظفون شركاء أخلاقيين ويقومون ينظتتطوير ثقافة المنظمات  تحتاج إلى 

وتعزيز الثقافة بالشيء الصحيح  ليس لأنهم مضطرون لذلك  ولكن لأنهم يريدون ذلك. وعليه ينبغي دعم 

الأخلاقية في المنظمات كون الفضيلة في أي منظمة يتم تحديدها بالمقدار الذي تدعم به الثقافة  الاخلاقية 

(Kaptein, 2008 : 928  ؛Kaptein, 2011 : 519( اذ اشار . )Douglas  et al. ,2001: 104 )

اخل المنظمة  و التي تنشأ من خلال الممارسات مية  الأخلاقية تمثل البيئة الأخلاقية دينظتالى ان الثقافة ال

 Kayes et  )  . و في السياق ذاته  اكد  الإدارية  وتبني القيم ، وتكون رادعا هام للسلوك الغير أخلاقي

al. ,  2007 : 68 ؛ Truxillo & Erdogan ,2016: 385 مية تؤكد على ينظت( على ان وجود ثقافة

مية اخلاقية ينظتمنظمات . فضلا عن ان بناء ثقافة ن سوء سلوك الالسلوك الأخلاقي يمكن ان يقلل م

 & Nelsonسوف يوفر أساسًا للنجاح وإطارا لعمليات يومية تقوم على أخلاقيات العمل في أي منظمة )

Walsh, 2014:164. ) و في هذا الصدد يرى(Izzo, 2000:223 ; Loe & Weeks, 

.  فالغرض يمكن تحقيقه من خلال التدريب على الأخلاقياتان الوصول الى السلوك القويم (2000:245

من التدريب على الأخلاقيات هو تمكين الموظفين من تحديد المشكلات الأخلاقية والتعامل معها وتطوير 

 & DeColleقدراتهم الأخلاقية  و فهم ومشاركة وتطبيق القيم المنصوص عليها في المدونة الأخلاقية  )

Gonella , 2002 : 88 إذ تساعد برامج التدريب الأخلاقي القوية والمتماسكة الموظفين في التعامل .)

مع التساؤلات الأخلاقية وترجمة القيم المعلنة في المدونات  الأخلاقية في سلوكياتهم اليومية 

(. كما ينبغي أن تساعد  الموظفين على تعلم كيفية التعرف على المشكلات الأخلاقية 238:2015محمد،)

 ,LeClair & Ferrellشتركة التي تواجههم في مكان العمل والاستجابة لها بشكل فاعل )الم
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( الى ان برامج التدريب  الأخلاقي Valentine & Fleischman, 2004:387(. و اشار )2000:315

من الممكن ان تساعد الموظفين في الحصول على تصورات إيجابية أكثر عن الأخلاقيات التنظيمية من 

 الذين يعملون في شركات بدون مثل هذا التدريب  .  أولئك

لتحقيق النجاح في التدريب على الأخلاقيات فأن البرنامج (  ان  Sekerka, 2009 :78و يرى )       

يتعلم من خلاله الأفراد القواعد الأخلاقية الخاصة بالمنظمة ، و ان يساعد الأفراد على   التدريبي يجب أن

فهم فلسفة الحكم الأخلاقي في اتخاذ القرارات مع توضيح الصعوبات في اتخاذ القرارات الأخلاقية، فضلا 

 خلاقية في عملهم .عن مساعدة الافراد على فهم الميول الأخلاقية الخاصة بهم  و الاهتمام بالمجالات الأ

تأسيسا على ما تقدم تعد ثقافـة المنظمة  من المحددات الرئيسية لنجاح المنظمات ، كونها تركز           

على القيم والمفاهيم التي تدفع أعضائها إلـى الالتـزام بالسلوك الأخلاقي ، ويمكن للرموز الأخلاقية كذلك 

لاقية التي تهدف الى العمل الجاد والابتكار وتحقيق ميزة تنافسية  المساهمة في تحديد القيم والسلوكيات الأخ

وخلق بيئة عمل  اخلاقية داخل المنظمة ،ولا يكون ذلك  بتطوير المبادئ الأخلاقية  للمنظمة والإعلان 

، بل بنشر هذه المبادئ في جميع أنحاء الهيكل التنظيمي والتأكد من فهمها بشكل كامل من قبل  فقط عنها

ظفين على كل المستويات من خلال تعليم الأخلاقيات التنظيمية والتدريب  ، اذ ينبغي التأكد من أن المو

 الموظفين يفهمون القواعد ويطبقون الممارسات الأخلاقية في إجراءات حياتهم اليومية. 

  Ethics Individual     اخلاقيات الفرد  .2

لتي تنعكس الشرف والنزاهة وا الصدق والاستقامة و بأخلاقالأفراد الأخلاقيون هم الذين يتصفون        

كذلك فان الأفراد الذين يعملون داخل المنظمة وخارجها  يثقون بهم وذلك لأنهم  ، في سلوكهم وقراراتهم

الصبغة الأخلاقية على  بالشكل الصحيح الذي يظفيلأعمالهم  تعاملاتهم واداءهم يتبعون معايير العدالة في 

 .  (Daft,2003,155)تعاملهم مع الآخرين 

 بلوان لاخلاق الفرد اهمية كبيرة اذ ليست النظريات والمبادئ العملية وحدها التي تؤثر في السلوك ,     

 للقيم والعادات دوراً لا يستهان به في توجيه السلوك , فالقيم هي القاعدة التي يتشكل منها سلوك الفرد ,

او  ااخلاقي أكانثيقة , ومنها ينجم السلوك سواء لذلك فأن العلاقة بين القيم والاخلاقيات علاقة عميقة وو

الدافع الأساسي لعزم الفرد على التصرف بطريقة  اذ ان  . (Agbim et al. , 2013:79) غير اخلاقي

 وصف . و قد ( Elango et al.,2010:544  ) أخلاقية  هو القيم الفردية والمعايير الأخلاقية 

(Bishop, 2013: 635 ) السلوك الأخلاقي كعملية تفكير جماعية تتعلق بالسلوك الأخلاقي للأفراد على

  .أساس ثابت معبرا عن القيم الفردية

أن القيم الدينية والروحية من اهم المصادر على ( McGhee & Grant,2008:61كد )وأ        

و إن الأفراد الذين يمتلكون تلك القيم لتنظيمية ومنها السلوك الاخلاقي  ، النتائج االاجتماعية المؤثرة في 

 ,.Ostrowsky et al. , 2009 : 71 ; Trevino et al) و اشار . يكونوا اخلاقيين في موقع العمل
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تؤدي إلى سلوكيات معينة قد لا قد كونها  في مكان العمل قيم واخلاقيات الفرد اهمية  على (2006:953

الى أن معظم أبحاث  (Ambrose et al., 2008: 323)  واشار . ةللمنظمتتوافق مع المعايير الأخلاقية 

يتأثر بالعوامل في المنظمات  أخلاقيات الأعمال تركز على العوامل الفردية لأن اتخاذ القرارات الأخلاقية 

ان العوامل الفردية تعد  ( Elango et al.,2010:544؛  Ibarra et al. ,2006 :47)اذ يرى  .الفردية 

 & Collier؛Baucus & Dudley, 2005:369)و خلص  .المكون الأساسي لأخلاقيات الفرد 

Esteban, 2007:23)  المكافآت و المعتقدات لها تأثير نظم ووالمناخ التنظيمي الى ان الثقافات التنظيمية

عميق على تفكير الموظفين ، وبالتالي  فهي تأثيرات مهمة على السلوك الأخلاقي أو غير الأخلاقي 

أن العمر  (  Finucane et al., 2000:163 ; Forte, 2004:169) كما أظهرت الدراساتللموظف. 

ل احتمال تعرض الموظفين الأكبر سنا للتأثيرات التي عامل  تأثير على المعايير الأخلاقية للفرد ، اذ يقيعد 

 تتعارض مع المعايير الأخلاقية .

 هو نتاج تركيبة معقدة منللفرد  أن السلوك الأخلاقيالى ( 108:2011)راضي وحسن ،و اشار     

( Beekum,1996:3-8) وضحا كما . تنظيمية داخلية وخارجيةال ، و الخصائص الشخصيةو المؤثرات

 :و كالأتي ( 16وهي موضحة بالشكل) للافراد هناك ثلاثة عوامل تسهم في تكوين السلوك الأخلاقيأن 

 

 للفرد ( العوامل المؤثرة في تكوين السلوك الأخلاقي16شكل )ال

,  ", University of Nevada,P.3Islamic Businss Ethics: Beekun, Rafik Issa(1996)" Source

)http://www.islamist.org( 
            

مجموعة من المبادئ التوجيهية التي غرستها تتمثل ب ان كل فرد لديه بوصلة أخلاقية ما تقدم يتضح م   

 الفرد مثل الأمانة والالتزام والنزاهة ..الخ  ، و اخلاقياتالتي تشكل  و الأسرة والمجتمع والدين والخبرات

خلاقيات أن لهذه الأ اذ المنظمة ،  اخلاقياتفي تشكيل وتجسيد  رزبا دوران لأخلاقيات الفرد تنظيميا 

اخلاقيات داخل المنظمة بما يؤثر سلباً أو إيجاباً على   همأعمالو مخرجات على أداء الأفراد  تأثير ملموس

 اخلاقيات الفرد

 التفسيرات القانونية

 العوامل التنظيمية
 

 

 العوامل الفردية 
 مراحل التطور الأخلاقي

 القيم الشخصية

 العائلةتأثيرات 

 تأثير الاقران

 تجارب الحياة

 العوامل الظرفية

 

 

http://www.islamist.org/
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أخلاقيات الفرد  فلسفة  تحدد قواعد سلوك الفرد أو معتقداته حول ما هو بذلك تعد و  ،ككل  المنظمة 

 و تؤثر على تعاملاته واداءه في مكان العمل .صواب أو خطأ 
 

  Leadership Ethics         أخلاقيات القيادة .3

فعند . (Digrande et al., 2011:274)ا لجميع القادة التنظيميين مطلقا مطلبالسلوك الأخلاقي يعد      

وممارستها في المنظمات الأخلاقية الناجحة كانت النقطة الأكثر وضوحا هي  دراسة سياسات الأخلاقيات

قادتهم ويعتبرونها اذ ان العاملين ينظرون إلى أخلاقيات  .(Daft, 2003, 155)الدور الحاسم للقيادة 

شيوع الأخلاقيات في منظماتهم هي من  قادةيضمن بها ال لذلك فان الطريقة الوحيدة التي،  عاملا هاما جدا

   (.Mihelic et al.,2010:36خلال سلوكهم الأخلاقي وتصرفاتهم )

اخلاقيات  (Ponnu & Tennakoon, 2009: 21؛Brown et al., 2005: 120وقد عرف )       

  ، والترويج فرادالقيادة بأنها إظهار السلوك المناسب من خلال الإجراءات الشخصية والعلاقات بين الأ

وعرفها  من خلال التواصل في اتجاهين و  واتخاذ القرار .و تعزيزه  لمثل هذا السلوك لأتباعه 

(Gibbons, 2009:253 )اجل تحقيق الصالح العام  بانها عملية يؤثرّ بها شخص جيد على الآخرين من

 . لجعل العالم أفضل وأكثر إنصافاً وأكثر إنسانية

(  على أن القائد له تأثير مهم على القيم الأخلاقية عن طريق التعبير Daft, 2004: 380و اكد )      

ة، بوضوح  عن القيم التنظيمية التي ينبغي أن يعتنقها العاملين، ونشر هذه القيم في كل أنحاء المنظم

و الممارسات ، وفي الأنظمة والسياسات مي، والمراسم الاحتفالية هذه القيم في سلوكه اليو ثبتوينبغي أن ي

  ، وبالتالي فان القيادة ينتج عنها مستوى عالٍ من الاحترام والتقدير من التابعين. التنظيمية

كما ينبغي على القائد الأخلاقي ان يبني لنفسه نظاما قيميا شخصيا و رؤية واضحة و يتمتع          

 & Dufresne) تتوافق اتجاهاته و معتقداته مع سلوكه ان بالأستقامة و الألتزام العلني بالصالح العام و

Mckenzie,2009:37) . و( اشارHomiak, 2015الى ان القادة الأخلاقيون يتسمون ب )دق و الص

ا بالمسؤولية و يجعلون التابعين يفهمون ما هي الأخلاق كما وتحكميكونون أكثر انضباطاً و كذلك . العدالة

وبالتالي  ينُظر  ، يضعون معايير تقييم أخلاقية واضحة  ويتخذون القرارات المتعلقة بالمبادئ الأخلاقية

 ,Walumbwa & Schaubroeck) نظرًا لمستوى الثقة العالية بهم  إلى القادة الأخلاقيين على أنهم قدوة

يتحملون مسؤولية  ان القادة الأخلاقيون  ( الى Li & Madsen, 2011 : 85اشار  )و.    (2009:1279

القيم الأخلاقية لتحقيق أهدافهم  من خلال استخدامالحفاظ على أعلى معايير السلوك الأخلاقي في المنظمة. 

 .  (Iyigun et al. ,2016:54)  " الغاية تبرر الوسيلة " ن مبدأو لا ينتهجو

الآخرين في المنظمة لتبني وعكس تلك القيم في تصرفاتهم  اان يساعدو قادةهؤلاء ال على ينبغي و عليه     

(Piccolo et al., 2010:261; Walumbwa et al., 2011:745. ) مرؤوسينوإذا ما غاب عن ال 
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رؤية القيم او السماع عنها من قياداتهم , عندها فإنهم سيتبنون الفكرة التي تقول بان القيم الأخلاقية هي 

استخدام  ويمكن للمدراء من خلال استعمال تقييم ومراجعة الأداء وكذلك ،شيء غير مهم في المنظمة 

 .(Trevino & Nelson, 2009, 276)  على الالتزام بالقيم الاخلاقية اأن يشجعونظام فاعل للمكافأت 

مبادئ تؤدي إلى تطوير وجود الى  ( Lomotey,2014:92 ؛Harrison, 2011:62 ) اشارفيما 

 وهي: (17كما موضح في الشكل ) ، و منظمةاي  في  القيادة اخلاقيات 

 

 القيادة في المنظماتاخلاقيات ( مبادئ تطوير 17شكل )ال

 ( Lomotey,2014:92 ؛Harrison, 2011:62 )اعداد الباحثة استنادا الى المصدر: 
       

و تأسيسا على ما تقدم يتضح ان سلوكيات  القادة من اهم المؤثرات في المعايير الاخلاقية للمنظمة ،   

فالقادة لا يعملون على وضع قواعد رسمية حسب ، بل انهم يسهمون في تثبيت السلوك الاخلاقي او 

ان  و طرق إيجابية لإفادة الآخرين أو طرق سلبية لإيذاء الآخرين ،بلطة  يمكن استخدام الستقويضه ، اذ 

السلطة للعمل يستخدم القائد الأخلاقي فأن   وعليهلاخلاقيات القيادة ،  ة طريقة استخدام السلطة هي محدد

تسهم القيم في تحديد اخلاقيات القيادة  مثل الإنصاف  ومع المرؤوسين لتحقيق الأهداف المشتركة ، 

والعدالة والنزاهة ، و عليه ينبغي ان  يتمتع القائد الأخلاقي بقيم قوية ويشجع على القيم الإيجابية داخل 

تثبيت السلوك الاخلاقي عند التفاعل مع الاخرين مهنيا و شخصيا و تشجيع  من خلال  المنظمة

  .يء ذاتهالمرؤوسين على فعل الش

   EthicsInfrastructure Organizational        أخلاقيات البنى التنظيمية 4.

تشكل بمجملها  ونظم المكافاة والاختيار والتحفيزالمدونات الأخلاقية والسياسات والانظمة و هيكلان ال     

واحدة من القوى المساهمة في تشكيل اخلاقيات العمل والتي من شأنها ان توجه السلوك باتجاه معين , وان 

لكل نظام من انظمة المنظمة تأثيراً خاصاً على طبيعة سلوك العاملين وبمجمل هذه التاثيرات تتولد قوة تشد 

. فالمدونات  (Daft,2001:328)العمل  قياتاخلا السلوك وتدفعه بالاتجاه الذي قد يعزز او يضعف

 Bartolتوجيه اعضاء المنظمة في حال مصادفتهم لمعضلات اخلاقية ) هي وثائق تعد لغرضالأخلاقية 

 اخلاقيات
 القيادة

احترام 
 الآخرين 

تقديم 
الخدمات 
 للآخرين 

العدالة 
 للآخرين 

الصدق 
تجاه 

 الآخرين 

بناء 
العلاقات 

الاجتماعية 
 مع الآخرين
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& Martin,1998:125) .  و افاد(Clegg et al. , 2007 : 112) ان المدونات الأخلاقية لها آثار ب

 & Wheelen ر)اشامهمة على أعضاء المنظمة لأنها توجه الأفراد لإدارة سلوكهم في مكان العمل . اذ 

Hunger,2012, 88ان يتصرف العاملين فيها  ق توضح كيف تتوقع المنظمة (  الى ان مدونة الاخلا

 تثبيت المدوناتيمكن أن يكون ، كما   هم قراراتلية  و إدراكهم  للأبعاد الأخلاق عندما يمارسون وظائفهم

 Wotruba et al. , 2001:59)يرى  و . وسيلة مفيدة لتعزيز السلوك الأخلاقي ةالأخلاقي

يمكن أن تخدم ثلاثة أغراض رئيسية في المنظمات تتمثل  ان المدونات الأخلاقية (Okpara,2003:4؛

بإظهار اهتمام المنظمة بالأخلاق  ونقل القيم الأخلاقية للمنظمة إلى أعضائها  والتأثير على السلوك 

يوضح عملية  (18الشكل ) و بالتالي التأثير على المناخ الأخلاقي للمنظمة ، و الأخلاقي لهؤلاء الأعضاء 

 .  الأخلاقية على السلوك الأخلاقي للموظفينتأثير المدونات 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ثر المدونات الأخلاقيةيأعملية ت( : 18شكل )ال

The impact of ethics code Wotruba, T.R., Chonko, L.B. & Loe, T.W., (2001), “: Source
”, Journal of Business Ethics, Vol. 33, p. 60.familiarity on manager behavior.              

الأخلاق في المنظمة ، مما يساعد  بمجموعة من العناصر التي يمكن أن تعزز  الهياكل الأخلاقية  تتمثلو 

تردع السلوك غير لالموظفين على التصرف في بيئة العمل ، و توصف بأنها أدوات أو عمليات تنظم 

ذكر و.(Baqueiro,2005:5)المرغوب فيه أو تقدم حوافز لتشجيع السلوك الجيد 

(Daft,2003:156) تتمثل بالأنظمة المختلفة، والمواقف أو الافتراضات، والبرامج بان الهياكل الاخلاقية

التي تتعهد المنظمة  بتطبيق السلوك الأخلاقي من خلالها . وتتضمن هذه الهياكل مجموعة من الفقرات 

إن و كما هو معروف ف. الاخلاقيةلجان الاخلاقية والمكاتب تدقيق الأخلاقي و الالتنظيمية المتمثلة بال

السلوك الأخلاقي في العمل يتأثر بالكثير من الأطراف أولها زملاء العمل  ، لذلك فان اجراءات الاختيار 

  (HeBrand,2008: 205)والتوظيف لها دور كبير ومؤثر في اختيار الافراد من ذوي السلوك الاخلاقي 

. او الذين تترسخ لديهم القيم الاخلاقية من الذين يسهمون في تعزيز المعايير الاخلاقية داخل المنظمة 

            .(157:2008)الغالبي والعامري ،

 القيم نقلمدونة الأخلاقيات ت

 للمنظمة الى الموظفين الأخلاقية

اهتمام مدونة الاخلاقيات توضح 

 المنظمة بالاخلاقيات

المنظمة 

تنشئ 

المدونات 

 الاخلاقية

 ريتأثال

على 

 المناخ

 الأخلاقي

 علىتؤثر مدونة الاخلاقيات  لمنظمةل

 للموظفين الأخلاقي السلوك
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ئة عمل اخلاقية من خلال  تحديد المبادئ و المعايير و تأسيسا على ما تقدم تستطيع المنظمة خلق بي        

الداخلية و المتمثلة بالاجراءات و السياسات التي تطبق في مكان العمل  الأنظمةم عمل الأخلاقية التي تحك

على عمليات الاختيار  المسؤولينالمواقف والسلوكيات التي يجب أن تظهر من قبل ، فضلا عن 

مع ضرورة التركيز على النواحي الأخلاقية للمتقدم واخذها على محمل الجد عند في المنظمات والتوظيف 

  ممارسة عملية الاختيار الى جانب التركيز على المهارات والمؤهلات .
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       توطئــة...

 مطلع في سيما لا التنظيمي والسلوك المنظمة حقلي باحثي بعناية التنظيمية الاستقامة مفهوم حظي      

 اوركن امهم اتنظيمي امتغير ليصبح والتنظيمية الإدارية الدراسات في عليها التركيز وأتسع  الحالي، القرن

 خصصت وقد تشخيصها، في الباحثين آراء تنوعت التي لأهميتها يعود وذلك ، المنظمات نجاح في اأساس

 ، و كما يأتي :بعادها للمنظمات أو خصائصها أهميتها و بيان مع مفهومها لإستعراض المبحث هذا فقرات

 Virtuousness    The Concept of :  الاستقامة  فهوم: مأولا 

(، هو فعل ماض مزيد مشتق من الفعل )قامالأستقامة لغة هي مصدر استقام على زنة استفعل و        

معجم و قد فسر .  ( 1402 /الجوهريفيقال استقام له الامر واعتدل، وقومت الشيء فهو قويم أي مستقيم )

يقال استقام الانسان أي اعتدل في سلوكه وكانت اخلاقه اذ  الاستقامة بانها الاعتدال  (43/5مقاييس اللغة )

 عدل ، النزاهة ، الصدق والامانة . فاضلة ، ويقال تتسم صفاته بالاستقامة أي الانصاف ، ال

لقويم من غير الصراط المستقيم وهو الدين اهي سلوك وفقا لأبن رجب صطلاحا إستقامة الأما أ         

جامع العلوم ) ي فعل الطاعات جميعها ما ظهر منها وما بطن وترك المنهيات كلهااعوجاج ويتمثل ذلك ف

  .(3782/5)لسان العرب: الاستقامة تتعلق بالاقوال والافعال والنيات  ابن منظور ان ويرى.(193والحكم :
 

وتعد الاستقامة من المصطلحات القرآنية التي تناولتها أيات كثيرة و بصيغ مختلفة في القرآن الكريم ،       

نبينا الكريم ف ،وأكدتها عشرات الاحاديث و الروايات التفسيرية المروية عن النبي )ص( وأهل بيته)ع(

رآن الكريم الخطاب للرسول )ص( ( المعلم الاول لمن يريد الاستقامة في الحياة الانسانية ، و يوجه القص)

" فاستقم كما امرت ومن تاب ويأمره بالاستقامة  وكذلك من تبعه والثبات عليها دون ميل او انحراف 

( ، هذا الامر لا يخص النبي الاكرم ) ص ( وحده  111) هود/  معك ولا تطغوا انه بما تعملون بصير "

هي بحاجة للاستقامة لتكون لهم منهجا و معينا ويدركوا فهو في منتهى الاستقامة بل يدل على ان الامة 

ولأن القائد والتابعين مكملان لبعضهما بالتالي لا يمكن ان   (.371:2014رشيد وجاسم ،اهميتها وقيمتها  )

...من تلك توجد استقامة الا باستقامة الامة وهذا ما ذكره الامام علي )ع( من ضمن حقوق الافراد " 

ي على الرعية وحق الرعية على الوالي فليست تصلح الرعية الا بصلاح الولاة ولا الحقوق حق الوال

 .( 405:2006الخرسان،) "تصلح الولاة الا باستقامة الرعية ..

وقد وصفها  " بمعنى " قوة " او "تميز"  Virtusتعود جذور الاستقامة الى الكلمة اللاتينية  "          

 Cameron et al. , 2006بأنها رغبات وأفعال تنتج الخير الشخصي والاجتماعي ) آرسطو أفلاطون و
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وترتبط الاستقامة مع ما يطمح ان يكون عليه الأفراد والمنظمات  عندما تكون في أفضل  . ( 251:

حالاتها ، فهي حالات انسانية فريدة تمثل شروط الازدهار، الشرف ، والحيوية ،اذ انها تشريف للإنسان و 

 ( .  Cameron et al. , 2004 :2) و الرفاه النفسي ازدهار الشخصية وهذا الأمر الذي يؤدي إلى الصحة

( ان الاستقامة هي التصرفات المميزة التي تساهم بشكل إيجابي في حياة Weir , 2011 : 39 وذكر)      

إستيعاب القواعد الأخلاقية بأنها ( الاستقامة Zamahani  et al. , 2012 : 2890) وصفوقد  طيبة .

فقد عرف الاستقامة بانها مجموعة  (Abedi et al. , 2014 : 119)اما  التي تنتج النسيج الأجتماعي .

 .من العادات والرغبات والاراء التي تؤدي الى المنفعة الشخصية و الاجتماعية 

وفي هذا الصدد  و المقاربة له في المعنىكثيرا ما يتم الخلط بين مفهوم الاستقامة والمفاهيم المرادفة ا و    

و  Virtue""الفضيلة يبين مفهوم توضيح الاختلاف (الىSmith,2013:131)اشار

تشير الفضيلة الى السمات الفردية  التي تمثل التميز الاخلاقي والخير  ، اذ  Virtuousness""الأستقامة

تشير فرة والتواضع والحكمة والتعاطف ، بينما كالمغالاصيل  ، اي انها تدل على افضل الصفات الانسانية 

ن الفرد من إذ إوتظهر في السلوكيات والتعامل ،  الاستقامة الى مجموعة من الفضائل التي تعمل مجتمعة

 , Sison & Ferrero) و يرىالممكن ان يمتلك اكثر من فضيلة واحدة ويتم تمكينها في الوقت ذاته .

 في السلوك الخارجي. تكمن الاستقامةالداخلي في حين ان طابع الفضيلة تكمن في الان  (2015:79

و القيم على المستوى التنظيمي ستقامة بعض الاختلافات بين مفاهيم الا (Vallett ,2010:131)وذكر         

على نطاق واسع بدءا من الأدب التنظيمي  تدرسقد  القيم هي عنصر هام في الثقافة التنظيمية وإذ إن 

أن القيم  و هذا يعني ،تحولت أنواع القيم في المنظمات بمرور الوقت ، حالياث البح يةستمرارو با المبكر

  إن الاستقامة متجذرة في النسيج البشري وهي دائمة.ي حين ، ف قد تتغير مع مناخ الأعمال والبيئة

تركز على تجنب الاذى والوفاء بالعقود وطاعة  عن الاخلاقيات فالاخلاقياتكما تختلف الاستقامة         

فهم الاخلاق وتنفيذ الواجبات هي عادة ما  اذ ان القواعد والقوانين في الممارسة العملية داخل المنظمات ،

في حين تركز الاستقامة على رفع مستوى الازدهار واداء الاعمال وبالتالي تكون  ،تكون لدفع الضرر 

 (. Fernando & Almeida , 2012 :566)من تجنب السلبية  الاستقامة نهج افضل بدلا

 المسؤولية الاجتماعية ووبطبيعة الحال لا تتعارض الاستقامة مع المفاهيم الاخرى مثل المواطنة و       

، بينما تشير الاستقامة الى  يحات على ماهو متوقع وعرفذ تركز هذه المصطلإولكنها تمتد ابعد منها،

 بالمثل  نظر عن المعاملةع نحو تعزيز المنفعة للاخرين بغض الالسلوكيات التي تتجاوز هذه الدواف

(Cameron &et al , 2003 :6  ). 

يتضح مما تقدم ان الاستقامة لا تختلف عن المفاهيم المرادفة لها ، بل ان الاستقامة  تمثل اطار شامل     

 . تحقيق افضل السلوكيات الايجابيةتتفاعل و تتداخل فيه جميع تلك المفاهيم وصولا الى 
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. (Manz et al.,2011:285)وخاصة في المنظمات الاستقامة بأولت البحوث العلمية اهتماما ضئيلا      

، في حين  المنظمات في وآثارها ةالاستقام عن التعبير في النظرية الدراسات من القليل هناك كان فقد

و  .  (Shekari et. al., 2011: 11) التنظيمية الدراسات فيالبحوث العملية  عن كبير حد إلى غابت

 بأداء مرتبطة كموضوعات كبير حد إلى الاستقامة تجاهل تمالى انه  (Walsh et al., 2003:873)اشار 

ولا يزال من النادر أن تناقش بين المدراء و العاملين الذين يفترضون أن هناك ارتباطا ضئيلا  . الأعمال

، ويعود ذلك لعدة اسباب لعل من ابرزها  مسؤولون عنهابين الاستقامة والنتائج الاقتصادية التي هم 

  النظرة التقليدية للاستقامة اذ ينظر إليها على أنها نسبية ، ثقافة محددة ، وترتبط مع المحافظة الاجتماعية

اضافة الى ذلك  . ( Payne et al. , 2013 : 233) ، وعدم العلاقة العلمية أو الأخلاقية  الدينية تعاليموال

مزيدا من الاهتمام لأنها تمثل التباين الكبير في التنبؤ بالنتائج النفسية من الظواهر  ىالظواهر السلبية تلقأن 

من لها  لما"الجيدة"، لذا ركزت معظم البحوث المتعلقة بالسلوك البشري على الظواهر السلبية أو "السيئة" 

فالحدث السلبي له  "الإيجابية أو "الجيدة تأثير نسبي أكبر على المشاعر الفردية و السلوك من الأحداث

 .( Cameron et al. , 2004 :3) الافراد لدىعلى العلاقات والعواطف والانطباعات  اقوى تأثير

 ويجري تعزيز الاستقامة بصورة متزايدة في أدبيات الإدارة باعتبارها موضوعا لا غنى عنه          

(Cameron et al. , 2008 : 9) . اتالمنظم من العديد تعد لمف الأعمال عالم الجذري في  تغيرال بسبب 

 أصبحتكما . (Kotler & Lee, 2005:82) بالقيم بدأت تهتم ذلك من بدلاا  ولكنها ، فقط بالأرباح مهتمة

 ,Lampman) التجارية القرارات اتخاذ بشأن الأرباح عند قلقا وأقل المجتمع لاحتياجات حساسية أكثر

 والمنتجات ، الصحية المجتمعية والعلاقات للموظفين الجيدة الوظائف على تأكيدهامع  .(2005:13

( Zabihi et al. , 2014 : 164كما اكد )  .(Friedman & Friedman, 2009, 14) للزبائن الرائعة

على ان ازدياد الفضائح الاخلاقية والمالية التي تعرضت لها المنظمات في السنوات الاخيرة كان سبباا 

اساسياا في التحرك نحو إعادة النظر في دور الاستقامة والاهتمام  بها ضمن الاطر التنظيمية . وحسب 

وعليه ستحسن الأداء الفردي وستزيد من الكفاءة ،  ( ان الاستقامةAbedi et al., 2014 : 118رأي )

ة من الظواهر يعد حذف الاستقامة من التحقيق العلمي يترك فراغا كبيرا في إدراك مجموعة كامل

 .التنظيمية

( Kim Cameronالباحث ) وقد وضعت الاستقامة التنظيمية أولا والمشار إليها في الأدب من قبل      

( الرائد في البحث بموضوع الاستقامة التنظيمية Michigan Business Schoolالاستاذ في جامعة )

((Singh & Buitendach , 2014 : 8 .  اذ بدأت الاشارات الاولى للمصطلح على يديه منذ عام
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( عندما اشار الى ان الاستقامة التنظيمية احد المفاهيم المهمة في علم النفس الايجابي التي يمكن 2003)

تضمينها في انشطة الافراد , العمل الجماعي , خصائص الثقافة او عمليات المنظمة و تمكين فضائل 

 .                   ( Cameron et al. , 2003 : 3الأعمال )

التنظيمية تشمل أبعاد الهياكل التنظيمية، بما في ذلك العادات  ستقامةيعتقد بعض الباحثين أن الا كما        

والثقة على المستويين الفردي  مغفرةوالنزاهة وال تعاطفالجيدة والآمال وبعض العمليات مثل ال

 . (Bright et al. , 2006 : 2) والاجتماعي

 وباحثي منظري بين والاهتمام البحث من الكثير لاقى التنظيمية الاستقامة مفهوميتضح مما تقدم ان       

 مفاهيمه من العديد تطوير في ساهموا الذين الأخيرة، السنوات في التنظيمي والسلوك المنظمة حقلي

 و أحد  الأساسية التنظيمية المتغيرات منالاستقامة   ولتصبح ، لقياسه أنموذجات وتطوير نظريات وطرح

بشكل عام يعتقد أنه في سياقات ثقافية مختلفة للاستقامة . و  اهم الموضوعات البحثية في عالم الإدارة

التنظيمية و  التنظيمية معان مختلفة  ،وبالتالي فأن الباحثين اختلفوا فيما بينهم في تحديد مفاهيم الأستقامة

( يوضح  9ذلك تبعاا لتوجهاتهم و طبيعة دراساتهم فضلا عن الرؤيا التي ركز عليها كل منهم ، و الجدول )

 :علق بمفهوم الاستقامة التنظيمية بعض  الجهود المعرفية التي توصل اليها الباحثين فيما يت
 

 ( مفاهيم الاستقامة التنظيمية 9) جدولال

 ومـــــــالمفه درـالمص ت
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كانت جيدة على المستوى الاجتماعي او الشخصي , وهي مرتبطة اكثر 

 بسلوك الافراد ضمن السياقات التنظيمية .
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على تجنب الأخطاء  تساعد ،أو المنظمة فردحالة من التميز في شخصية ال

وتبني الثقة في العاملين وتعزز من احتمال الوصول الى مستويات أعلى من 

 المنفعة الفردية والمجتمعية.

6 Fernando&Al

meida,2012:566 

شكل من اشكال التميز الفردي التي يمكن ان تعزى للمنظمات وليس للافراد 

 فقط .
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Abedi et al., 

2014: 119 

تتضمن ابعاد الهياكل التنظيمية بما في ذلك العادات الجيدة وبعض العمليات 

 مثل الرحمة والنزاهة والتسامح والثقة على المستويين الفردي والجماعي 

 . قيمة معينة وهي مصدرا للهوية وفخر لأعضاء المنظمة تعد و

8 
 

Hamrahi  et al. 

, 2015 : 4773 

استخدام وحماية وتطوير واستمرار العادات، والمصالح، والأنشطة مثل 

 الإيثار والصدق والتسامح والثقة سواء على المستوى الفردي او التنظيمي. 

9  

 غالي و عبد الله

,2015:274 

 

 

مجموعة من السلوكيات والفضائل الايجابية ذات الاثر في الحياة التنظيمية 

تصرفات وافعال العاملين اعتماداا على تمسكهم التي يتعمق محتواها في 

بأبعاد التفاؤل , الثقة , التعاطف , النزاهة , والمغفرة في التعامل مع الاخرين 

 . وترجمتها الى ثقافة مدعمة تنتشر على مستوى انشطة واقسام المنظمة

10  

:  2015التميمي ، 

72 

قيمة اساسية من قيم المنظمة التي يمكن ان يتحلى بها القائد في عالم الاعمال  

المعاصر الذي يتطلب اكثر من اي وقت مضى افراد يتوخون العدل 

اي  والاستقامة وقلوبهم ملؤها الحب لجميع البشر فمن دونها لا يمكن تحقيق

جيل الى اخر نجاح حقيقي وللاستقامة سلوكيات لا بد من الاستمرار بها من 

 لتحقيق النجاح المستدام

11 Asad et al. , 

2017 : 37 

لة العليا هي محددة للبشر، حاهذه ال لعليا لشؤون العاملين في المنظمةلة احاال

حيوية والفاعلية وانها الوهي تتألف من عناصر القوة والديناميكية، النشاط ، 

 توفر معنى لعمل الفرد .

 اعتمادا على الادبيات المذكورة .المصدر : اعداد الباحثة 
     

 التنظيمية الاستقامة مفهوم حول المطروحة الآراء من الكثير هناك أن الباحثة تلاحظ تقدم ما ضوء وفي

 بين ضمنيا كان وإن إتفاق شبه هناك كان بل بينها، تعارض هنالك يكن لم تنوعها من الرغم على التي

 : التنظيمية الاستقامة ان على الباحثين

 ي السلوكيات والتعامل .سمة مميزة تظهر ف 

 المنظمة تعتمدها التي والقواعد للمعايير أفضل فهم توفر . 

 الأفراد بين التنظيمية المواطنة سلوك الشعور بالولاء و الرضا و  تعزز. 

  المحصلة النهائية لها هي اعطاء قيمة للمجتمع ككل. 

 المميزة وملامحها المنظمة فلسفة يعكس تطبيقي إطار تعد. 

تشير  بانها  الاستقامة التنظيمية مفهوم يمكن تحديدبعد اطلاع الباحثة على اراء الكتاب و الباحثين و         

 القبول تنال التي المتوقعة، التنظيمية ونتائجها السلوكيات تصف الأبعاد متكاملة إدارية منظومة الى

 بالشكلالنزاهة  والمغفرة  والتعاطف  والثقة و التفاؤل ب المتمثلة مضامينها بتنفيذ الأفراد ويلتزم مجتمعيا

الذي يطمح به الافراد لأنفسهم وغيرهم والرغبة في المعاملة بالمثل فضلا عن تبني هذه السلوكيات 

 وادامتها والمشاركة فيها على نطاق واسع سعيا لخلق السعادة والرفاهية للأخرين .
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  Importance of organizationa Virtuousness أهمية الاستقامة التنظيمية  : اثالث
 

، كما تجاهل المديرون أهميتها  حتى وقت قريب لم تنظر المنظمات كثيرا في الاستقامة التنظيمية       

أكثر ، عند مواجهة الضغوط المالية والتنافسية فالاستقامة التنظيمية توجه الأفراد ليصبحوا مواطنين أفضل

الاستقامة تمثل أفضل  و.(Seligman ,2002: 2) خلاقيات العمللأمسؤولية وتساعد في وجود أفضل 

يمكن أن نرى الاستقامة في المنظمات في  طلعات التي يحملها البشر لأنفسهم حالة إنسانية، أو أعلى الت

في الممارسات أو العمليات التي عدد قليل من القادة يستثمرون اذ ان .  العروض الجماعية للتميز الأخلاقي

فإن قادة   دون مردود واضح ، ربحية، والإنتاجية، ورضا الزبائن لا تنتج عوائد أعلى للمساهمين، وال

 المنظمات يميلون إلى تجاهل الاستقامة ويعتبرونها ذات أهمية ضئيلة لأصحاب المصلحة المهمين

(Cameron et al. , 2012 :2) . 

قد توفر ساحة  يجابية ) الاستقامة على وجه الخصوص (ئل المستجدة إلى أن العوامل الإتشير الدلاو       

تفوق بشكل  المستقيمةوتشير هذه الأدلة أيضا إلى أن المنظمات  امة للقادة لتعزيز أداء منظماتهم ،ه

كما ترتبط الاستقامة التنظيمية  .(Ziapour et al. , 2015: 1443) ملحوظ المنظمات الطبيعية في الأداء

بالنتائج الإيجابية وليس مجرد غياب النتائج السلبية، وتنتج الطاقة الإيجابية في النظم، وتمكن النمو 

والحيوية في الافراد وكذلك تحفز على زيادة احتمال الأداء الاستثنائي , وتسعى الى تضخيم تأثير إدامة 

تى يلاحظ الناس الأفعال الفاضلة وهي مستوحاة من ذلك وتميل إلى طبيعة الاستقامة في النفس البشرية ح

يمكن تحديد اهمية الاستقامة التنظيمية وعليه  . (Singh & Buitendach , 2014 : 9)إعادة إنتاجها 

  : و كالأتي بالنسبة للمنظمة والفرد والمجتمع 

   -لمنظمة :لأهميتها  1.

التنظيمية  كعامل حاسم يمكن أن يفسح المجال لنجاح المنظمات اذ أنها ينبغي ان ينظر الى الاستقامة        

و اكد   .(Ugwu,2012:189) كما تبني الثقة في الموظفين ات على تجنب الأخطاء ،تساعد المنظم

(Searle  &  Barbuto, 2011: 108)  السلوكيات تسهيلعلى ان الاستقامة التنظيمية تعمل على 

-Ribeiro & Rego , 2009 : 1406)اشار اذ  للمنظمة . الكلي المستوى على الأخرى الإيجابية

يترجم إلى  فإن ذلك المنظمة عندما ينظر الموظفون إلى سلوكيات الاستقامة بين أعضاء الى انه   (1407

ما ينظر أعضاء المنظمة إلى عندو  نتائج  تنظيمية إيجابية ملحوظة مثل سلوكيات المواطنة التنظيمية

والتفاؤل والفرح والصدق والايثار في منظماتهم فإنهم يحسنون سلوكياتهم مما يؤدي بدوره إلى  التعاطف

 ان ذلك يؤدي الى ( Rego et al. , 2011 : 525). ويعتقد  خلق دوافع تصاعدية للمشاعر الإيجابية 

فيز الموظفين على و تح زيادة الخصائص التنظيمية الإيجابية )مثل مكانة المنظمة ونقاط القوة والفضائل(

أن يكونوا أكثر فائدة لأشخاص آخرين، وأن يكونوا أكثر تعاطفا واحتراما ويشكل الأفراد صورا إيجابية 
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ون الثقة ويشعرون بالولاء، ويتصرفون من أجل نمعن المنظمة، ويزيدون من معرفتهم التنظيمية، وي

ل التحدث جيدا عن المنظمة في وجود الحفاظ على هذه السمعة أو تعزيزها )على سبيل المثال، من خلا

أن هؤلاء  (Ugwu,2012:189) ويرى . الغرباء( وبذل الجهود لأداء أفضل بما يفيد المنظمة بأكملها

يقوي العلاقات  الاستقامةأن وجود فضلا عن  الموظفين سيواجهون مشاكل أقل ويتمتعون بأداء أفضل

 . الشخصية بين زملاء العمل

( الى ان الاستقامة Rego et al. , 2010 : 219 ; Barclay et al. , 2012 : 332وقد اشار )  

التنظيمية تؤثر في الاداء التنظيمي عن طريق تأثيرها في متغيرات الابداع , الجودة , الاحتفاظ بالزبون , 

 .Kooshki & Zeinabadi , 2015 : 564 ; Ziapour et alه اكد )ودوران العاملين . وفي السياق ذات

( على ان الاستقامة التنظيمية تؤثر ايجابياا في تعزيز الالتزام التنظيمي ومن ثم التأثير 1443 : 2015 ,

 .Ramlal et alهذا واكد  )الايجابي في سلوك المواطنة التنظيمية وكذلك التأثير في اتجاهات العمل. 

 . ايجابية تؤثر على الرضا الوظيفي والاداء ( الى ان الاستقامة تقود الى بناء ثقافة تنظيمية152 : 2014,

 يان الاستقامة تعزز من استيعاب الابتكارات في مكان العمل مما يؤد (Shekari , 2011 : 12)ويرى 

 . توسيع نطاق رأس المال الاجتماعي ، و بتاار الموظفينلاالى ارتفاع مستوى الربحية بسبب تعزيزها 

كما يمكن للمنظمات التي تعزز الاستقامة في سلوك أعضائها أن تتطور إلى مجتمعات أخلاقية تشترك 

 . (Kangas,2016:22)وتتبادل الممارسات الجيدة التي تتعلق بدورها بأداء تنظيمي أفضل 

    -للفرد : أهمييتها  2.

ما للسلوك، وربما تحفز الشخص على مواصلة العمل حتى يتم بلوغ همن الاستقامة قد تكون مساهما إ      

شجع يإن اهتمام وتقدير المنظمة بالاستقامة التنظيمية  قد  اذ  .(Ugwu,2012:191)الأهداف الصعبة 

ومن ثم تجلب  على دمج العضوية التنظيمية في الهوية الذاتية للموظف  حيث يشعر بأنه يقوم بعمل هادف 

، ة، وتولي العمل  كرسالة اكثر من وظيفة )الجسدية والعقلية والعاطفية والروحية( للمنظم الذات بأكملها

 وهذا بدوره يجعل الموظف أكثر تأثيرا بشكل فاعل على منظمته وأكثر التزاما لتحسين الأداء التنظيمي

(Ribeiro & Rego , 2009 : 1406-1407 ) . 

 مستقيمةالمنظمة الالشعور بالعمل في ( الى ان Searle &  Barbuto,2011:114و كذلك اشار )        

الموظفين على العمل ليس فقط للحصول على المكافآت المالية أو التقدم الوظيفي، ولكن أيضا  يشجع

إن تبني سلوكيات الاستقامة هو وسيلة لأداء مثل هذا العمل الجيد.  لإشباع الشخصي "القيام بعمل جيد" ول

سيع الخيارات التي يرونها، والحفاظ على نهج مفتوح لحل المشاكل، واستخدام طاقاتهم من خلال تو

الإيجابية لتعديل سلوكياتهم لتغيير الظروف كذلك هم أكثر عرضة للتسامح مع المضايقات وإزعاج الحياة 

 ين المنظمة التنظيمية دون شكوى وتقديم المظالم  والانخراط في الأنشطة التنظيمية من أجل مساعدة وتحس
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 (Thun & Kelloway,2011:271 ). رتباطا اجتماعيا يصبح الأفراد أكثر إبداعا، وأكثر ا بالتالي و

 . (Asad et al. , 2017 : 38) عفويةوأكثر قدرة لاعتماد سلوكيات 

 

 

 -للمجتمع :أهميتها  3.

الى خلق قيمة اجتماعية تتجاوز الاستقامة التنظيمية تتجاوز مجرد فائدة المصلحة الذاتية بل تهدف         

 , Vallett) فالمنظمة المستقيمة يمكن أن تلهم أعضائها ليكونوا أكثر مما هي عليه ، الرغبات الى افعال

ومن المتوقع أيضا أن يعمل الأفراد الذين يرون منظماتهم فاضلة على تطوير عقود نفسية  .( 131 : 2010

الشعور  ، اضافة الى ان السلوكيات التي تتجاوز واجباتهم في الدورمع المنظمة، وبالتالي التفاعل مع 

بالمثل مع الأعمال التي تعود  للتعامليشعر الأفراد أنهم مضطرون   بالامتنان للعمل في منظمة فاضلة

أن كما  . (Ribeiro & Rego , 2009 : 1406-1407) خرينالآشخاص الأبالنفع على المنظمة و

 .Shimek et al) الاجتماعية المسؤولية من اعلى مستويات إلىالمنظمات  الاستقامة التنظيمية تقود 

بتبني  في المسؤولية الاجتماعية المنظمات ذات الاستقامة تفعل أكثر من المشاركة . اذ ان  (2015:144,

في حين أن بعض الأنشطة المدرجة في الاستفادة من الموارد المتجددة , برامج صديقة للبيئة ، أو 

 . ( Cameron , 2003 : 3)الاستقامة التنظيمية في حد ذاتهاالمسؤولية الاجتماعية للمنظمات قد تمثل 

تقيمّ الاستقامة مبادرات تغير المناخ من خلال النمذجة التي يمكن أن تولد نتائج أكثر قوة  وكذلك       

 , Fernandoب المزيد من المخاطر في مكافحة تغير المناخ )ومنصفة وعادلة يمكن من خلالها تجن

يات المستقيمة في المنظمات السلوك تطبيقان  (Barclay et al.,2012:331)ويرى  . (7 : 2010

من قبل كل  موظفين سوف ينعكس على المجتمع ويتم توحيد هذه السلوكيات الوممارستها من قبل 

يؤدي الى ازدهار ورفاهية المدينة وهذا يعني ان الاستقامة تدعم ازدهار  سوف  بشكل عام ، و المواطنين

 .  عمجتمال

 : كونهاعلى ما تقدم يمكن تحديد اهمية الاستقامة التنظيمية  و تأسيسا 

 . تنتج طاقة إيجابية في المنظمة، وتزيد النشاط والحيوية لدى الموظفين 

   عادي .تعزز احتمالية الأداء الإيجابي بشكل غير 

  .  تجعل المنطق الأخلاقي وصنع القرار الأخلاقي أسهل 

  تعمل كقوى معيارية قوية لتشكيل مواقف الموظف وسلوكه فهي تعتبر القوة الداخلية التي تدفع

 .تزيد الرضا الوظيفي وترفع الروح المعنوية للموظفين و الفرد للسلوك الجيد

  الموظفين أساسا مشتركا لاستيعاب وتقارب القيم بينتعد  .  
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  والشعور بالمسؤوليةالشعور تنمية تطوير أنفسهم من خلال وتحفز الموظفين على العمل معا 

  . يجابيةالإ همإطلاق العنان لطاقات يؤدي الى وذلك الشرفب

  احترام الذات، والاستقلالية، والالتزامب الموظفين عزز شعورت . 

 الزيادة في السلوك المؤيد للمجتمعؤدي الى ت . 

 
 

 خصائص الاستقامة التنظيمية -ا :ابعر
      Characteristics of organizational Virtuousness                                             

         تبعا لذلك هي تتمتع بعدة خصائص ، و الاستقامة التنظيمية السلوك المتميز المطلوبتجسد        

 (Cameron et al. ,2004:3-4) : 

وترتبط الاستقامة ارتباطا وثيقا  هو جيد والحق، والاخلاق الفاضلة ،وهو يمثل ما   الأخلاقي : جانبال  1.

بما وصفه أرسطو بالنوايا الحسنة الأولى، "التي هي جيدة في حد ذاتها ويتم اختيارها من أجلها"  مثل 

وتشمل النوايا الحسنة الثانية "التي هي جيدة من أجل الحصول على شيء آخر"   ، الحب والحكمة والوفاء

فالافراد بطبيعتهم لا يكونون مشبعين بالنوايا الحسنة الأولى بعكس  ، مثل  الربح ، الهيبة، أو السلطة

نة الأولى ويتسم العنصر الأخلاقي في الاستقامة بامتلاك النوايا الحس ، تشبعهم بالنوايا الحسنة الثانية

 المرغوبة في حد ذاتها، وهي سمة من سمات المنظمات والأفراد .

ترتبط الاستقامة مع الانسان و ازدهار الشخصية والأخلاق الفردية و  : ي )الشخصي(الانسان الجانب  2.

الأمور أو الأفعال دون ف ، هادف والمبادئ الساميةالغرض القوة الإنسان، وضبط النفس، والمرونة، ومع 

ليس مستقيما  ولا غير   فهيكل منظمة ما، على سبيل المثال ،تأثير الإنسان ليست فاضلة او مستقيمة 

قد انشأت بعض المنظمات  ، ومع ذلك  مستقيم لأنه لا ينطوي على تأثير إنساني إيجابي أو سلبي جوهري

الهياكل من أجل إدامة ازدهار العلاقات الشخصية، وتعزيز التعلم، وتنمية الشخصية بين الموظفين، لذلك 

 مثل هذه الهياكل قد تمكن الاستقامة أن تحدث في المنظمة من خلال تأثيرها على الانسان .

جتماعية التي تمتد أبعد من مجرد المصلحة تتميز الاستقامة بتحسين الظروف الا : الاجتماعي الجانب  3.

 تخلق قيمة اجتماعية وتنتج فائدة للآخرين بغض النظر عن المعاملة بالمثل أو المكافأة.  هيف ، الذاتية

ان الى    Froman , 2010 : 65 ) ؛ Shekari , 2014: 4165؛ Abedi , 2014 : 120) و اشار     

 فهي ،الاستقامة التنظيمية تقوم على تنظيم و قيمة معينة وهي مصدرا للهوية وفخر لأعضاء المنظمة 

 تتصف بما لا يقل عن خمسة خصائص اساسية في المنظمة هي :

 ، والرفاه، والشرف لدى الافراد.  تعزز الشعور المعنوي 1.

 . والسلوكيةتعزز الخبرة من حيث الأبعاد العاطفية والادراكية  2.

 .، كما تعزز الانسجام في العلاقات تخلق التعاون والتوازن في الاتصالات 3.

 .تعزز الثقة بالنفس وتعظم السلوكيات الإيجابية4. 
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 تخدم وظيفة التخزين المؤقت وتعزز القدرة على التكيف. 5.

 سلوك تعرقل مهنية قواعد أو مبادئ تفرض لاو تأسيسا على ما تقدم يتضح بأن الاستقامة التنظيمية  

االاستقامة التنظيمية  تعزز  ذلك من بدلاا  ،العمل ل ها إن اذ،الناجح التجاري السلوك يقود جوهرياا دافعا  تحوِّ

ا يعُتبر ما على التركيز و رفاهية السلوكيات الى واقع ملموس تنعكس نتائجه في شخصية الفرد  من جيدا

  .المجتمع

  Virtuous Organization  المنظمة المستقيمة  -ا :خامسـ

يد الافراد تزومات عن أداء أعضائها ورفاههم ،  و بذلك فإن من المستحيل فصل أداء ورفاه المنظ       

تحتاج إلى ولكي تكون المنظمات ناجحة فإنها  ،اجحة أن تكون المنظمات ن بعمل هادف ومكافآت يحتم

تؤدي مستويات عالية وتعامل  ثل التحدي في تصميم المنظمات بإنها ويتمالأفراد ذوي الأداء العالي، 

 :Shekari , 2014)واشار   .( Gavin & Mason , 2004 : 393) الافراد بطرق محفزة ومرضية

المنظمة المستقيمة هي الحل لهذا التحدي، اذ تتعامل المنظمات الى ان   (Shekari , 2011 : 12؛ 4165

 وتظهر سلوكيات تمتد لما وراء المدونات الاخلاقية او خصائصالمستقيمة مع الفضائل ويجب أن تمتلك  

وتكون مميزة بعبارة أخرى  قائمة على القيمقوية ثقافة  الأخلاق الثابتة وينبغي أن تمتلك أكثر من مجرد

يخلق "الانحراف التنظيمي الايجاب علىهي قادرة 
1
 "positive organizational deviance ".  

, اما أساس الفضيلة والكفاءة الأخلاقيةالمنظمات المستقيمة تشير إلى المنظمات التي تتشكل على و        

وعلى أساس العلاقات بين مديريها والعاملين فإنها قائمة على أساس واضح حسب الاتصالات التنظيمية 

 .Hamrahi et alالتفاعلات القائمة على الفضائل الأخلاقية مما يؤدي إلى تحسين الأوضاع الاجتماعية )

ان المنظمات ذات الاستقامة تؤكد على تثبيت منظور  Froman ,2010:65)ويرى ) . (2015:4773,

ماط السلوك وتهتم بتطوير قيادة أخلاقي في ثقافتها ، وتعزز الذات، والذكاء العاطفي، وفاعلية الفريق وأن

          داعمة تمكن الآخرين من النجاح، والتي يمكن أن تؤدي إلى نتائج مثمرة وخلاقة.

(  بان المنظمة المستقيمة بحاجة الى امتلاك السمات وإظهار Abedi et al. ,2014:120وافاد )

كما ان المنظمات المستقيمة تطور  .السلوكيات التي يجب أن تكون أكثر من اي ثقافة قوية مبنية على القيم 

وللوصول إلى الاستقامة فان المنظمات  . (Meyer,2015:176) ئ مختلفة، وتستلهم السلوك الجيدمباد

ير بعض الخصائص المهمة ، وهناك العديد من الطرق للقيام بذلك مثل التصرف بنزاهة ، بحاجة إلى تطو

                                                           
الانحراف التنظيمي الايجابي : يصف السلوك الذي ينحرف عن المعايير البارزة ، ولكنه إيجابي في نيته أو تأثيره. وقد حظي باهتمام  1

  Galperin) الايجابية مثلوالدراسات التنظيمية ،بشكل متزايد في سياق مكان العمل كبير في كتب علم الاجتماع ، ويجري دراسته

 2012; Pascale & Sternin 2005; Spreitzer & Sonenshein 2004; Vadera et al., 2013; Warren 2003 )

(Mertens et al. ,2016:1288). 
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والالتزام بالشرف، والسعي للتميز، ووجود متعة أكثر في العمل، وبالتالي فان المنظمة المستقيمة تتصف 

 لأفراد ام ابثمان سمات هي المسؤولية، الهدف، الصراحة، الموثوقية، الإنصاف، العدالة, النزاهة واحتر

(Zamahani  et al.,2012:2892) . 

 يمكن لمعظم المنظمات القيام به أمر الاستقامةنحو  التوجهان  على (Shekari , 2011:12)اكد  و      

ممارسات  ، الجذب والاستبقاءللمنظمة تتمثل بـ )سبعة مبادئ أساسية  تنمية الاستقامة في من خلال

,  أنظمة المكافأة،   الرسالة والاستراتيجيات والأهداف، تصميم العمل،  التدريب والتطوير،التوظيف 

 . القيادةو

الى انه ينبغي أن يكون للمنظمة المستقيمة بيان المعتقدات  Zamahani et al.,2012:2891))واشار      

، والاعتقاد بأن  قيمة كامنة وتستحق الاحترام ا مو الذي يتضمن الاعتقاد في كل من البشر والطبيعة له

أفضل العلاقات مع  خلق، و مسؤولة عن  هي فريدة من نوعها وجديرة بالاهتماممخرجات المنظمة 

ة منظمالاعتقاد بأن ال ل آمنة ومفيدة للموظفين ، وأخيراالافراد الآخرين، كذلك الاعتقاد في توفير بيئة عم

 ة بيئيا .التصرف بطريقة مسؤولة اجتماعيا وحساس من خلالناجحة ماليا 

وامكانية  المستقيمةلمنظمة لعوامل النجاح    ( Friedman & Friedman, 2009: 15-18)فيما حدد 

القيادة ، الأخلاق والنزاهة  ، احترام الموظفين   ،التنوع في مكان العمل،  توظيف المعاقين ـ)ب قياسها

   . (ة  رسالبيان ال، الاعمال الخيرية للشركات  ، البيئة  ،  زبائنرضا ال، المجتمع المحلي   ،الخادمة
 

 

 Organizational Virtuousness Models نموذجات الاستقامة التنظيميةإ:سادسـا 
  

 تحقيقها كيفية توضح اتذجستقامة التنظيمية عددا من الانموللأ رؤيتهم توضيح سبيل وفي الباحثين قدم         

 هذه من بعضاو ستركز هذه الفقرة على عرض ،  افيه تؤثر التي والعوامل  امكوناته وما هي 

 : ات و كما جاءت في الأدبياتذجنموالا

 ( Cameron et al. , 2004)انموذج 1. 

 اشهر انموذج لقياس الاستقامة التنظيمية وهو يتضمن خمسة ابعاد اساسية هي : يعد        

الشعور بهدف عميق يوجه ردود الفعل؛ يتوقع موظفو المنظمة نجاح المنظمة  التفاؤل التنظيمي: -أ 

  وأدائها عند مواجهة التحديات.

   عني احترام المديرين للعاملين في المنظمة.ت  الثقة التنظيمية: -ب 

 تعاطف امر شائعلق إزاء بعضهم البعض، واليعني أن الموظفين يشعرون بالتع التعاطف التنظيمي: -ج 

    بينهم.

     الصدق والنزاهة في المنظمة. بسلوكياتيعني الشعور واسع النطاق  النزاهة التنظيمية: -د 
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يعني أن الأخطاء والاعتذارات مقبولة بصدق وتعتبر فرص للتعلم عن مستويات التسامح التنظيمي:   -ه 

          .  (Cameron et al. , 2004 : 12)عالية من الأداء 

من اهم  يمتاز بأنه وضع ليحدد ابعاد الاستقامة التنظيمية و قياسها ، وو يعد اول انموذج          

الرغم من إجراء العديد من الدراسات حول الثقة والنزاهة والتفاؤل والتسامح  لأنه وعلىالانموذجات 

وضعها معا في بنية متماسكة تسمى  و الجمع بين هذه الخصائص  الا انه لم يتموالتعاطف في المنظمات 

 .الانموذجيوضح (  19والشكل ). (Abedikooshki & Zeinabadi  61: 2016,التنظيمية ) الاستقامة
 

 
 

 (Cameron et al. , 2004)انموذج  –( 19الشكل )
 (Cameron et al. , 2004 : 12)اعداد الباحثة اعتمادا على المصدر :

 

 : (Vallett , 2010)انموذج  2. 

، والغرض  Benevolenceاو الاحسان  الخير التي انبثقت عن هذه الدراسة ) ستقامةإن عوامل الا      

والابتهاج او ،  Optimism ، والتفاؤل Compassionوالتعاطف ،  Profound  Purpose  العميق

ومن المثير تعزيز الاستقامة التنظيمية، كلها سمات تسهم في  ( Integrity ، والنزاهة Joyالسعادة 

التي ظهرت هي نفسها من الدراسة  ستقامةنلاحظ أنه على الرغم من أن ثلاثة من عوامل الاللاهتمام أن 

والتفاؤل والنزاهة، ظهرت ثلاثة عوامل أخرى  تعاطفوهي ال(  Cameron et al. , 2004)لـالتأسيسية 

هذا الاختلاف في الفضائل المتصورة قد يكون  ، والسعادةعميق، الغرض ال، حسانفي هذه الدراسة : الا

 غير الربحيةمع المنظمات ومن المتوقع أن تتناسب  ،راجعا إلى الاختلاف في الجمهور والتركيز التنظيمي

 ، أن عملهم ساعد شخص ما على تحقيق هدف شخصي أو مهنيالموظفين بمن خلال معرفة وتعزز  ،

إن العمل مع الطلبة الذين غالبا في التعليم العالي ، مشيرا الى خاصة وان عينة هذه الدراسة كانت من موظ

 في مكان العمل. ةمعينبسعادة ما يحققون الفرص التي يوفرها التعليم العالي يمكن أن يؤدي إلى الشعور 

(134-136 :Vallett , 2010) . ( يوضح الأنموذج .20و الشكل ) 
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 (Vallett , 2010انموذج ) –( 20) ل شكال
 (Vallett , 2010: 134اعتمادا على ) –اعداد الباحثة المصدر: 

 

  Zamahani et al. , 2012)) انموذج 3.

لتعزيز سلوكيات الاستقامة اساسية تمثل المحرك الأساس خمسة عوامل  هذا الأنموذج حدد         

 وهي كالأتي :التنظيمية 

القادة دورا حاسما في توفير إطار أخلاقي لأعضاء المنظمة وفي  اذ يؤدي : ( Leadership) القيادة -أ 

فالمدراء الذين يشاركون  ، من خلال علاقاتهم الشخصية مع مرؤوسيهم وسلوكياتهم الفاضلةتشكيل الثقافة 

 . في تعزيز المناخ الأخلاقي مستقيمة وفاضلة في سلوك القيادة الأخلاقية يعملون كعوامل 

تقوم على الأخلاق والشفافية والأمانة التي   :Organizational Culture)  ) الثقافة التنظيمية  -ب 

 . والعلاقة المتبادلة والاحترام بين المديرين والموظفين يمكن أن تساعد في تحقيق الاستقامة التنظيمية

الذين يقدمون علاقة  المستقيمة الافرادمنظمة تتضمن ال : ( Human Resource) الموارد البشرية  -ج 

تتجه نحو الاستقامة  لذا ينبغي انمنظمة للتنافسية  يعد المورد البشري ميزة، اذ  الموظفينعالية الجودة مع 

 .  الخ التنظيمية ،...سلوكيات المواطنة والإخلاص، مختلفة مثل  تبني سلوكيات من خلال

يمكن تعزيز الاستقامة التنظيمية من خلال ( :   Structure and Processesالهيكل والعمليات )  -د 

 السياسات والعمليات والممارسات والهيكل التنظيمي . 

علاقات قوية مع قامةإ المنظمة المستقيمةيجب على :( Care for Community) "رعاية المجتمع -ه 

يجب أن تكون  إلى ذلك بالإضافة و الحفاظ عليهاالمجتمع المحلي الذي تجري فيه الأعمال التجارية 

و  .Zamahani et al.,2012: 2890))والعناية بها البيئة  سلامة بالحفاظ على معنيةالمنظمة المستقيمة 

 ( يوضح الأنموذج :21الشكل )

 الاحسان

 التعاطف

 العميق الهدف

 النزاهة

 السعادة

 التفاؤل

 الاستقامة التنظيمية
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 Zamahani et al. , 2012)) انموذج-( 21)  شكلال
 Zamahani et al. , 2012 :2890))اعتمادا على  –اعداد الباحثة   المصدر :

 

  Singh & Buitendach , 2014))انموذج  4.

ان الاستقامة التنظيمية تقاس  من خلال هذا الانموذج Singh & Buitendach , 2014 : 9))اوضح     

( , Humanity( , الإنسانية )Courage( , الشجاعة )Wisdomبستة مستويات هي الحكمة )

 (يوضح هذا 22)والشكل(.Transcendence( والتعالي )Temperanceالاعتدال )(,Justice)العدالة

   :الانموذج

 
 Singh & Buitendach , 2014))انموذج   –( 22)  شكلال

 Singh & Buitendach , 2014 : 9))اعتمادا على  –اعداد الباحثة المصدر : 
 

 : (Hamrahi et al., 2015) انموذج 5.

إلى بدوره يؤدي  والذي  الفاضل في المنظماتهامة للسلوك المساهمة ال يوضح هذا الأنموذج        

دورا حاسما في عدم الامتثال للمعايير   تلعب أيضا  قد ، والعوامل البيئية السلوك الأخلاقي في المنظمة

المصالح الجماعية للمنظمة أو في محاولة تقديم المصالح الفردية على ، فإنه يؤدي إلى  الأخلاقية للمنظمة

ويؤكد هذا بدوره على ضرورة أن يولي مديرو وكالات  ، خلال النفوذ السياسيلتحقيق أهدافها من 

الحكومة المركزية اهتماما بالعوامل الداخلية مثل الموارد البشرية والهيكل التنظيمي في برامجهم ذات 

ة العناصر وتشمل العوامل التنظيمية كاف ، الهامة لمنع انهيار المعايير الأخلاقية في القطاع العام الأولوية

، بما في ذلك العوامل خارج المنظمة  التي تساهم في تعزيز الاستقامة ضمن العوامل التنظيمية والبيئية

(Hamrahi et al. ,2015 :4770- 4775 ) . ( يوضح الأنموذج 23والشكل ): 

الاستقامة 
 التنظيمية

 القيادة
الثقافة 
 التنظيمية

الموارد 
 البشرية

الهيكل 
 والعمليات

 رعاية المجتمع

الاستقامة 
 التنظيمية

 الحكمة

 الشجاعة

 الانسانية

 العدالة

 الاعتدال

 التعالي
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وفي ضوء ما تقدم تجد الباحثة ان هناك تقارباا كبيراا في وجهات نظر الباحثين في مجال تشخيص ابعاد     

سيتم الاستقامة التنظيمية و تكرار اقتراح الكثير منها في محاولاتهم البحثية لدراسة الموضوع ، و عليه 

كونه يعد اول انموذج تم بناءه لقياس  الحالي بحثفي ال ( Cameron et al. , 2004)اعتماد انموذج 

ابعاد الأستقامة التنظيمية ، و قد تم اعتماده  في العديد من الدراسات ، وبذلك يكون قد طبق في بيئات 

( في دراسة اجراها في المدارس  Abedikooshki & Zeinabadi , 2016:60مختلفة  . وقد اكد ) 

ذا الانموذج و يمكن استخدامه في المشاريع التنظيمية في ( على صحة بناء هKarajالثانوية في مدينة )

المدارس كأداة موثوقة وصالحة كونه قد تمكن من قياس الاستقامة التنظيمية بشكل كبير وقوي . وعليه 

والمتمثلة بالملاكات التربوية  ، فضلا عن كونه يشتمل على متغيرات  الحالي بحثفأنه يتناسب مع عينة ال

 .حها لبيان اثرها في سلوك الفرد  سيتم توضياحداث اثر كبير في مكان العمل ، شأنها سلوكية مهمة من 

  Organizational Virtuousness Dimensions       الاستقامة التنظيمية أبعاد:سابعـا 

إن تحديد أبعاد الأستقامة التنظيمية يعد أحد الأهداف الأساسية للبحث الحالي ، ولأسباب مضت جرى     

 : رئيسة يمكن توضيحها بالأتيالذي يشتمل على خمسة أبعاد  ( Cameron et al. ,2004)إعتماد أنموذج

   ptimismOOrganizational التنظيمي  التفاؤل1.

وكثيرا ما  . ( Seligman ,2002 : 6) التفاؤل أحد البنى الأساسية لحركة علم النفس الإيجابي      

 لتصوريجابية وفقا الإكمجموعة من التوقعات  يعرفو  إلى التفاؤل استخدم مصطلح السعادة للإشارة

        .( Malik , 2013 : 2)السيئة لديهم نتائج جيدة أكثر من بشكل عام سيكون الذين يتوقعون  الافراد

 ة العامةئالبي

 البيئة الخاصة

 الهيكل التنظيمي البيئة الخاصة

 التنظيمي الهيكل

 العوامل الداخلية

 الموارد البشرية

 العوامل الداخلية

 العوامل الخارجية

الاستقامة 

 التنظيمية

الاستقامة 

 التنظيمية
 العوامل الخارجية

 (Hamrahi et al. ,2015انموذج ) –( 23كل )الش
 

Source : Hamrahi, M. , Reza, N. , Morteza, M. , Karamallah, D. & Ali, D. (2015 ) " 

factors effecting on promoting organizational virtuousness in iran state agencies" 

Indian Journal of Fundamental and Applied Life Sciences, Vol.5 (S1) , pp. 4772. 
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أسلوب توضيحي يزيد من فرص النجاح في التفاؤل أن  ( Smith et al. , 2013 : 416) فترضا و

 , McNulty & Fincham) أفاد  و . المجالات لأنه يؤدي إلى مزيد من الإصرار والصمودالعديد من 

أن التفاؤل  بالإضافة إلى ذلكالافراد ( بأن التفاؤل مرتبط بانخفاض التوتر والاكتئاب بين  103 : 2012

 & Beheshtifar)واشار . والتوقعات المتعلقة بالنتائج المرغوبة قد ارتبطت بشكل إيجابي بالرفاه الفردي

Kamani,2013:101 و النجاح في الحاضر والمستقبل. التفاؤل يعطي إسناد إيجابي نح ( الى ان 

لعثور تم ا غوط العمل، مثل التغيير التنظيمي ، وقدضهو شرط للتعامل مع جميع أنواع  التفاؤلو          

؛  Paolillo et al ., 2015 : 1698) تفاؤل الموظفين وأدائهم، والسعادة والرضاعلى علاقة إيجابية بين 

Panchal et al. ,2016:2.) 

التفاؤل واقعي ومرن و يمكن تعلمه ( الى ان   Youssef & Luthans , 2007 : 779اشار )و      

وله تأثير ،  مستقبللل فرص وتطويره من خلال التساهل مع الماضي، والتقدير للحاضر، و البحث عن

 Carver etأكد ) فرد من السعي لتحقيق أهداف غير واقعية. والكما يساعد في حماية   كبير في أداء العمل

al.,2010: 879 خفف الشعور بالذنب والمسؤولية الشخصية عندما يهدد ييمكن أن ( على ان التفاؤل

 هدف لا يمكن تحقيقه.  تحديدو اوتصاعد العقبات للمشاكل ظهور المستمر ال

التفاؤل هو المساهم الرئيسي في رفاهية ( ان Ciarrocchi  & Deneke,2006 : 163ويرى )        

الفرد فهو يؤثر على نمونا الشخصي، وإحساسنا بالهدف في العمل، وعلاقاتنا مع الآخرين، وفخرنا 

هذه المواقف ( ان Kluemper, 2009: 212ويعتقد ) بإنجازاتنا، ومستوى سعادتنا العام في العمل. 

الارتياح الشخصي، والصحة الجيدة، وتحقيق النجاح في العمل , وهناك بعض الوظائف بدورها تسهم في 

والمجالات المهنية حيث يكون للتفاؤل  قيمة خاصة )مثل المبيعات والإعلان والعلاقات العامة وتصميم 

  .وفي مجالات الخدمات الصحية والاجتماعية( زبائنالمنتجات وخدمة ال

الأفرد قد يكون الدافع وراء عمل  ، اذ ن التفاؤل قوة إيجابية جدا في مكان العمليمكن أن يكوو كذلك       

المتفائلين بجد أكبر هو أنهم أكثر ارتياحا ولهم معنويات عالية و مستويات عالية من الطموح و المثابرة في 

وليس مؤقتة، امور الفشل والنكسات الشخصية  فضلا عن انهم يعتبرون وجه العقبات والصعوبات، 

المستخدمة للتعامل مع الإجهاد في  التكيف كونه نوع من استراتيجيات بالأضافة الى ، كافتقار شخصي

 . (Malik ,2013:3) مكان العمل

الأفراد المتفائلون لديهم علاقات اجتماعية أفضل في الأوضاع التنظيمية، فضلا عن مستويات أعلى و     

والرياضي، والانتعاش من المرض والصدمات النفسية، والمغفرة ، من الصحة البدنية والأداء الأكاديمي 

والكفاءة الذاتية، والمرونة في التفكير ، وعليه فان الاستقامة تولد التفاؤل و عندما تعزز في الإعدادات 

  . (Cameron et al. , 2006 : 254) التنظيمية فإنها تنتج نتائج اجتماعية إيجابية
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دم يتضح ان التفاؤل هو أساس التفكير الإيجابي و هو اعتقاد الفرد باحتمال الحصول تأسيسا على ما تق      

للتفاعل الاجتماعي ة جنتيأسلوب تفكير من الممكن أنه  يكون  التفاؤل جابية في المستقبل،ويعدعلى نتائج إي

والخبرة ، ويعتبر مؤشر قوي على النتائج التنظيمية الهامة ، على الرغم من وجود عدد قليل من الدراسات 

 حول التفاؤل في مكان العمل ، إلا أنه توجد أدلة أكيدة على ربط المفهوم بتحسين أداء العاملين . 

تحفز ذاتيا العمليات التي قد فريدة من نوعها إيجابية نفسية يمكن تعريف التفاؤل التنظيمي بأنه قدرة وعليه 

 الأداء الوظيفي والمواقف المرغوبة في العمل.الافراد و تعزز يكون لها تأثير على 

    rustTOrganizational الثقة التنظيمية  2.

الفاعلية التنظيمية  إذ أظهر العديد من الباحثين أن بناء الثقة التنظيمية يشكل العنصر الأساسي في        

ليست هنالك منظمة تستطيع إن تتخذ لها مكاناا في بيئة الأعمال من دون وجود الثقة بين الأشخاص وليس 

 & Currall) هنالك قائد تنظيمي يستطيع إهمال العنصر القوي للثقة في ممارسة جميع الأعمال

Epstein ,2003:196) . أكداذ (Vineburgh,2010:6على )  أن الثقة هي عنصر مهم وضروري

 . لتكوين العلاقات التعاونية في المنظمة إذ أنها تشجع الاستقرار التنظيمي والرضا بين أعضاء المنظمة

( إلى أن الثقة تساعد في تعزيز وتنمية السلوك التعاوني، Rousseau et al., 1998: 394وأضاف )

 وتعزيز الاستجابات الفعالة في حل المشكلات . وتخفيض كلف الصفقات، وتخفيض الصراعات السلبية 

توقع إيجابي يفترض أنّ الطرف الآخر لن يكون بانها  (Stephen, 2003:336) عرفها و         

يرى ان فانه  ( Chen & Dilon, 2003:303. اما )انتهازي وغير موثوق به  وأنْ لا يضر بالآخرين

وفي   انجاز الأعمال المناطة بهم دون مراقبة او متابعة سلوكهم.قابلية الأفراد على الثقة التنظيمية هي 

محافظة أعضاء المنظمة على الايمان والثقة المتبادلة فيما بينهم من عن  بر الثقة التنظيمية الصدد نفسه تع

مستوى ايمان الفرد بأن تصرف وانها  . Steven & Mary, 2005:128 )ناحية النية والسلوك )

 (. Guillen, 2006:608)بأسلوب منصف, اخلاقي, وغير مهدد للطرف الآخرالاخرين سيكون 

( ان الثقة التنظيمية تساهم في تنمية إيمان الفرد بالأهداف والقرارات 62:2007,وذكر )الطائي      

والسياسات التنظيمية والقائد التنظيمي وبجميع الأفراد العاملين معه و بما يعكس رضا والتزام الفرد تجاه 

طوي بوجود المناخ الذي يشعر فيه العاملون بمشاعر متبادلة من الثقة والدفء والقبول  )الع .المنظمة 

أساسية وجوهرية لفهم السلوك الجماعي والفردي بين الأفراد الثقة  تعد  كذلك( .  131:2010,والشيباني 

والفعاليات الإدارية والتبادل الاقتصادي والاستقرار الاجتماعي , وهي عامل مهم لعلاقات اجتماعية ثابته 

التنظيمية أهمية كبيرة على مستوى تحقيق ( . لذلك فإنّ للثقة 54:2004, ومستقرة )العنزي و الساعدي

الأهداف للأفراد و المنظمات كونها بناء متعدد الأبعاد , ذو ابعاد فعالة ومدركة تتعامل مع قضايا مثل 

هي تساعد .  و(  Aamir&Finian, 2013:400إمكانية الاعتماد , الاستقامة , وكفاءة الطرف الآخر )

داء العاملين وتبادل المعلومات والأفكار والآراء فيما بينهم فضلاا في انخفاض مستويات الصراع وزيادة أ
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( .  Mika & Riikka ,2011:874عن خلق مناخ من الإبداع والتواصل المفتوح للعمل داخل المنظمة )

كما تؤثر على العديد من اتجاهات وسلوكيات المرؤوسين , فعندما يكون مستواها عالي فأنهم يكونوا أكثر 

سلطات التنظيمية والمؤسسات التي تمثلها  إذ يتولد لديهم رضا عالي في علاقاتهم بأسلوب يساعد مساندة لل

  . (17: 2012, على تحقيق أهداف المنظمة ) الخفاجي

كذلك تعد العامل الرئيسي في تحديد فعالية بناء العلاقات الشخصية وحرية التعبير بصدق إذ إنّ          

في العلاقات الشخصية وتصلب في المواقف الإنسانية, وانعدام الكفاءة والفاعلية  انعدامها يؤدي إلى تدهور

( فان الثقة Dirks & Ferrin, 2001:67ومن وجهة نظر ) .(  (Sherwyn  et al.,2015:32 التنظيم

التنظيمية تؤدي دوراا حاسماا في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين , فضلاا عن تخفيف شدة الضغط 

النفســـــي كنتائـــــج إيجابيـــــــة لهم وزيادة معدلات الإنتاج وتحقيــق النجاح المنظمي . فضلا عن انها 

مستمرة في نشاطات وموقع عمل  المنظمة وبما تعتبر أداة مهمة للتعامل مع تنوع العاملين والتغيرات ال

يسمح بالمشاركة وتشكيل فرق العمل مما يتطلب وجود ثقة متبادلة بين الأطراف ذات العلاقة وزيادة 

يد الاتصال والتعامل المباشر والتعاون بصورة اكثر فاعلية وبالتالي تقلل من اليآت الرقابة وتزيلها وتز

 . (2008:73,)الشكرجي التفاعل والتلاحم بين الأفراد

منظمة فوائد عديدة اذ انها تعمل على تحفيز ( أنّ للثقة العالية داخل ال111:2013,بينما يرى )الذيابي       

 .القبول والانفتاح وحرية التعبير تسهم فيكبر من الاستقرار العاطفي  كما تؤدي الى قدر أالابتكار و 

السلوك الأخلاقي للقادة والاتساق في القيم في الممارسات التنظيمية ان (Pucetaite,2014:232)وذكر  

على يؤدي الى ادراك المرؤوسين بأن ليس فقط القادة كأفراد جديرين بالثقة ولكن أيضا المنظمة مبنية 

فإن ادراك ان المنظمة أخلاقية يمكن أن يحفز موظفيها  من ثمو ،يمكن الوثوق بها و المبادئ الأخلاقية

العمل وتنمية موقف الثقة  تباع سلوك أخلاقي متبادل فيما يتعلق بكل من مديرهم وزملاءهم فيعلى ا

 .تجاههم

  Organizational Compassion التعاطف التنظيمي  3. 

أو التي للفرد حياة الشخصية الالمنظمات هي الساحات العاطفية سواء كان ذلك بسبب الأحداث في        

 Dutton et) التعاطفب و المتمثلةنسانية داخل المنظمات ا يتولد عنها من استجاباتما و تنظيميايسببها 

al. , 2014 : 280 . ) و  التعاطف هو سمة إنسانية محددة تنطوي على قلق الفرد على الآخرين اذ ان

 . (Cameron et al. , 2006 : 254)يعتبر واحدا من أسس الحياة الأخلاقية 

 والفلسفةوعلم النفسوعلم الاجتماع لتعاطف  في المحادثات عبر الدينعلى تأملات عن اتم العثور  قدو      

والسبب في هذا التاريخ هو دور التعاطف  في الدين على ،والطب التي يعود تاريخها الى ما قبل ألفي سنة

ذا يثبت أن و هالرغم من الاختلافات الفلسفية الأساسية  فإن التعاطف والرحمة ذكرت في جميع الأديان 
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بدليل ما اشار اليه  علماء الأعصاب بوجود صلة بين مشاعر التعاطف ونشاط التعاطف هو فطرة إنسانية 

   .( Frost et al.,2006:36)بمعاناة الاخرين فردما يفكر الفي مناطق معينة من الدماغ و التي تظهر عند

على النقيض من و  ، الشعورمن كحالة  صورت التعاطفالدراسات في علم النفس اغلب كما ان         

الأفراد أو مجموعة من العمليات بين  ديناميكية عملية بانه التعاطفتصور  ذلك فالدراسات التنظيمية 

 المعاناة الإنسانية ةلاحظلتي يتم تفعيلها من خلال مالفرعية التي تنطوي على اثنين أو أكثر من الأفراد ا

(Atkins & Parker,2012:534) .  علاقة أقوى  ايجادإلى  يؤديمما  نفسيا ربط الافرادي التعاطفأن و

ؤثر يفي العمل  التعاطفأن  بالاضافة الى ولد الثقة،ي تعاطفقد ينشأ هذا الارتباط لأن الوبين زملاء العمل 

مشاعر الفخر بالطريقة التي يتصرف  يولد واجهات الرحيمةلممشاهدة ا ، اذ ان  أيضا على الشهود والمارة

على  الافرادمما يشجع  ون هذا التصرفيعززوقد . (Dutton et al.,2007:113)نظمةالمفي  الافرادبها 

الذين الافراد اغلب يميل قد  كما  . (Boyatzis et al. ,2006 :13) العمل أكثر من أجل الصالح العام

  . (Flaxman & Bond , 2010 : 816) إلى اتخاذ إجراءات عقابية أقل ضد الآخرين تعاطف شهدوا ال

إلى أن التعاطف في العمل يحقق فوائد جماعية  (  Dutton et al. , 2014 : 280-281)أشار  و       

فضلا عن والامتنان ،...الخ ( الفخر كأيضا، بما في ذلك مستويات أعلى من المشاعر الإيجابية المشتركة )

ويمكن وصف التعاطف  ومستوى عالي من التعاون  التزام جماعي أكبر وانخفاض معدلات الدوران

لشعور بمعاناة الاخرين و التعاطف يساعد الافراد ل .التنظيمي على انه  سلطة جماعية للمنظمات

 العمليات جماعيةو لكي تكون هذه   ومواساتهم وهذا يعد جزء من النظام الاجتماعي والتجربة الإنسانية

 داخل المنظمة  والممارسات والسياساتيجب إضفاء الشرعية عليها ونشرها وتمكينها من خلال القيم 

(Kanov et al., 2004:808) . 

وبناءا على ما تقدم يمكن تحديد مفهوم  التعاطف التنظيمي بانه  عمليات مختلفة في المنظمة يعتمد على  

في ر خطية وحلقات ردود فعل تؤثر الملاحظات والمشاعر والأفعال المترابطة ويخضع لديناميكيات غي

بنشر الاهتمام بالاخرين و  شكل الاستجابة ويصبح  إنجازا جماعيا فعالا عندما تتظافر الإجراءات الفردية

 .وى الفاعلية في مواجهة التحديات له تأثيرات ثانوية مثل رفع مست
 

  Organizational Integrity  النزاهة التنظيمية  4.

ارتبط مفهوم النزاهة التنظيمية بالقيم الاخلاقية وان عملية المزج بين القيم والنزاهة اعطت قوة      

( الى  Rendtorff ,2011:73 )اذ اشار( .Polowczyk , 2017:2)للمنظمات التي تنتهج هذه الفلسفة 

التنظيمية باعتبار ان القيم ان المنظمات كلما كانت تنتهج الفلسفة الاخلاقية فان هذا يقودها الى النزاهة 

 الاخلاقية الايجابية هي التي تقود الى منظمة نزيهة .
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بانها مفهوم شامل يتضمن جميع اوجه السلوك  النزاهة التنظيمية ( 2015 :53 ي،الحسناوعرف )        

الايجابي بكافة معانيه الاخلاقية الذي ينتشر بين العاملين ضمن البيئة الداخلية للمنظمة ليعكس بمحتواه 

حالة الفهم والادراك الفردي لضوابط التشغيل , المبادئ والغرض , القيم الجوهرية, وثقافة النزاهة ويهدف 

الاتساق بينها ويوجه العاملين نحو الوقاية من كافة الجوانب السلبية ومكافحة مختلف الى تحقيق التكامل و

       اوجه الفساد ضمن حلقة من المثل والمعايير الاخلاقية العليا. 

عملية امتداد للقيم الاخلاقية الايجابية  بان النزاهة التنظيمية تعد( 284:2017،واخرون طائيال) و ذكر     

على اعمال المنظمة واظهار المبادئ المقبولة من حيث القيم والاخلاق والتي تسهم في قيادة  والتي تنعكس

المنظمة ونبذ كل السلوكيات التخريبية والتي تسهم في تغذية الفساد الاداري وذلك عن طريق ايجاد الية 

فاء بالتزاماتها اتجاه تتضمن الحوار وحل المشاكل واخراج المنظمة الى العلن بكونها منظمة قادرة على الو

انها المدخل الذي يؤكد الى ( Santoro, 2003: 410)و اشار الزبائن ووفق المعايير الاخلاقية السائدة .

  لتزام بالمعايير الاخلاقية لاداء المهمة .على تجنب السلوكيات غير المرغوب بها او غير القانونية والا

النزاهة التنظيمية تشير إلى السلامة الأخلاقية للجهات  ان ( Palazzo , 2007 :113ويرى )         

الفاعلة الفردية، والجودة الأخلاقية لتفاعلها، فضلا عن المعايير السائدة والأنشطة وإجراءات اتخاذ القرار 

يمكن اعتبار الفرد نقطة مرجعية  ( بأنهBarnard et al.,2008:44يعتقد) والنتائج داخل منظمة معينة. اذ

فإن إضفاء الصفة الرسمية على الطابع الأخلاقي للإدارة  حليل النزاهة التنظيمية. ومع ذلك لترئيسية 

النزاهة التنظيمية تتجاوز النزاهة سسي عليه يقوم على ملاحظة بسيطة وهي ان وإضفاء الطابع المؤ

 . (Ekberg,2017: 38)الإدارية وهي أكثر من وجود الأفراد ذوي الشخصيات الجيدة داخل المنظمة

النزاهة التنظيمية هي الى ان   Basik , 2010 : 13 ) ؛Verhezen , 2008: 136اشار ) و         

ظاهرة اجتماعية داخل المنظمات لا تتضمن فقط الاتساق بين المبادئ والافعال وانما التمسك بالمبادئ 

في الفرد من  علائقية تزرع قوتهاالمقبولة عقلياا , وبالتالي هي معيار التفوق الأخلاقي الشخصي وقيمة 

  .حوار والنقاش والمشاركة مع الآخرينللية تفاعلية عملخلال 

( ان فوائد النزاهة التنظيمية على المستوى الفردي  تتمثل بتبني  2015 :59 ،يحسناوال) بينو         

م تواجدهالنهج النزيه بكل مفاصله من قبل الافراد وتشجيع كافة السلوكيات والتصرفات الايجابية التي تديم 

وكيات المواطنة التنظيمية , الرضا الوظيفي , العقد النفسي , سل,  م التنظيميزافي المنظمة كالالت

  (. كالامانة ,الصدق , الاخلاص , الاستقامة .... الخ)   وكيات الاخلاقيةالسل

و تؤسس النزاهة التنظيمية  في المنظمة عندما تتكامل اجراءات النظم التشغيلية واستراتيجيات         

 ( . Boardman & Klum, 2001: 83الوقاية من الفساد والمعايير الأخلاقية لتحقيق اغراض المنظمة )

وجود عدة خصائص ان بناء المنظمة النزيهة يتطلب   (Harvy, 2003: 1-3) في السياق ذاته ذكرو

عليه تيجيات يمكن تطبيقيا لتعزيز الممارسات الأخلاقية للأشخاص والمنظمات, ورااست ي بمثابةهوكية سل
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بناء الوعي بالقيم تتمثل بة والنزيهم في بناء المنظمة تسهتيجيات قيادية راي استه ذه الخصائصتعد ه

ت , التأكد راراالق لتوجيه, استخدام القيم  بهد المقصرين , تحديد مثالا يحتذى راالاف والأخلاقيات , محاسبة

والإجراءات , توفير التعميم للقيم والأخلاقيات , إيلاء الاهتمام بالإدراك , التركيز  منة السياساتزامن م

   وتشجيع الافراد الخلوقين , وتشجيع المبادرة . على الثبات والتغيير التزايدي , توظيف
 

   orgivenessFOrganizational المغفرة التنظيمية  5.

 انية أساسية تمثل شكلا من أشكال الخيرفضيلة إنس باعتبارها (المغفرةSeligman,2002:6حدد)    

إلى أن الأشخاص الأكثر تسامحا ومغفرة  يظهرون  العديد من الدراسات  قد أشارت و.الأخلاقي والروحي

وترتبط  المغفرة  إيجابيا بالرضا عن الحياة اذ إن الافراد الأكثر لامات على صحة بدنية ونفسية أفضل،ع

 . (McNulty & Fincham ,2012:102)ة في احترام الذات مع مرور الوقتغفرانا شهدوا زياد

المغفرة على أنها الرغبة في التخلي عن حق الاستياء والحكم السلبي  (Campbell ,2017:3عرف )    

فيما الحب تجاهه  مع تعزيز سمات التعاطف و والسلوك غير المبال تجاه من يضر بنا بشكل غير عادل

 بأن يغفر. من الفرد مدفوعة بقرار متعمد  ة وطوعيةقصديعملية  المغفرة (Scott, 2010:22) يرى

واستراتيجية  اذ تعد استراتيجية لحل النزاعات  للمغفرة التنظيمية أهمية كبيرة في مكان العمل و       

، ظاهرة متصلة بالعدالة كما انها  ( .Palanski,2012: 277) لإعادة بناء التعاون للموارد البشرية 

 ,Kymenlaasko)ويعتقد  .  ( Saunders,2011:132) ليل الأخطاء في المنظماتوكجزء من عملية تق

تخفف من حدوث  تعتبر وسيلة لإصلاح العلاقات في مكان العمل حيث يمكن أنانها ب ( 441 :2012

 ساعد القادة على تطوير مستوى مناسب من القيادة المتسامحة  .كذلك ت و الاتصالات السلبية ،

أن البنى المتعلقة بالمغفرة  تشكل علاقة ثنائية تتطلب ( Fehr & Gelfand,2012 : 668) و ذكر         

قرار ، وكذلك استعداد المخطئ للإ استعداد الفرد المتضرر للتخلي عن الارتباط العاطفي بالحدث الصادم

شجاعة  مغفرةتطلب اللثنائية تخلق ثقافة تنظيمية حيث توالاستغفار، فالعلاقة ا بالضرر، والاعتذار بصدق

فردية للتخلي عن السعي للانتقام فضلا عن قبول المخاطرة في الثقة بأن الشخص المخطئ لن يعيد العمل 

 الخاطئ مستقبلا .

 : و كالأتي  ثلاثة أشكال للمغفرة  Bright et al. , 2011 : 236-238))حدد  كما       

و تركز على الإدراك  والعواطف  للفرد المعتدى عليه تحدث كعملية داخلية المغفرة داخل الذات : -أ 

وبالتالي يقلل  ،أو حلها   يتم من خلالها تهجير المشاعر أو الميول السلوكية  السلبيةداخل العقل 

  الافراد من مشاعر الغضب ، وغالبا ما تحل المشاعر الإيجابية محل المشاعر السلبية. 

،  و تركز على الممارسات السلوكية المرتبطة بالمغفرة فرادبين الأتحدث و المغفرة العلائقية. -ب 

الذي يشارك  فردشير إلى السلوكيات التي من خلالها يظهر الافراد المغفرة بوضوح ، ويظهر الوت
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سلوك الفي المغفرة العلائقية )المدافع( ثلاثة سلوكيات: )أ( يكفل توقف المخطئ عن الانخراط في 

 .لمتضرر عن الإجراءات الانتقامية د حدث )ج( أن يتخلى اضار )ب( يعترف بأن الإيقاف قال

هي  شكل متخصص من أشكال المغفرة  وعلى المستوى التنظيمي تحدث  :  المغفرة التنظيمية  -ج 

 .  العلائقية التي يتفاعل فيها نظام تنظيمي مع النشاط الإنساني المسيء
 

(  انموذجا متعدد المستويات للمغفرة في  Ryan & Gelfand , 2012 :667-669 قدم  ) كذلك        

مكان العمل و اوضح مناخ المغفرة  كظاهرة على مستوى المنظمة تفسر متى ولماذا يستجيب الموظفون 

بدأ بفحص القيم الثقافية الأساسية التي تسمح بظهور مناخ المغفرة  بما في ، اذ ت للنزاع بشكل اجتماعي

نستكشف كيف أن البيئة التنظيمية والممارسات التنظيمية  ر( ثمذلك العدالة والتعاطف )مرحلة الظهو

وخصائص القائد تنتج هذه القيم الثقافية الأساسية وتسهل ظهور مناخ المغفرة ) مرحلة صنع الاحساس ( ، 

 بعد ذلك يبين الأثر المترتب عن مناخ المغفرة  على الموظفين الفرديين ) الاثار السلوكية ( .

تبدأ  بشعور داخلي وتظهر بين الافراد على شكل  عملية ا تقدم فأن المغفرة التنظيميةوفي ضوء م      

ويمكن تحديد مفهوم المغفرة التنظيمية  بانها ، المتضرر وتنعكس على المنظمة ككل سلوكيات يبديها الفرد 

إدراكيا وعاطفيا وروحيا وسلوكيا  عملية داخلية تتطلب الشجاعة الفردية التي تحول معنى الحدث الصادم

فضلا عن تعزيز قدرة التخلي عن المشاعر السلبية تجاه المخطئ واستعادة العلاقات التعاونية بين الافراد 

 في مكان العمل .
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 توطـئــة ..      

 اددل   ددا ض ايدد  يددل لمن ددا  ن هل هدد يعددم ضوعددوس نزاددالشنو ن مددعومو ضدد  ن هونعدد   ن ه هدد  ن         

، ضد  نلدا ءداذ ندلن ن ه  د  نم ل وناد  إزمنم  ن ممناا  حو ه يل نلآوي  نلأخ رة نذ  ن ال  هلون سلوك 

وك ف   ن اعاضل   عطل صومة ونع   ع  ط  ع  نلإاالشنو ن معومو و ضف وضه و نا اب ظ ومه ونثامه 

 و كالأتل : ويقاً لأمنذ ن  ااب ون  احث   ونيهوذءاته ضعه

 Nature of Emotional Exhaustion ري:الاستنزاف الشعو : طبيعةولاأ
 

 لوصددوا ن ددا يسددامعل ن رءددوس ن ددا لصددل ن هلددطل   (Emotional Exhaustion) نن تا دد  ضلددطل 

يجعللدا يقدا نضداع ضعدايل  (Exhaustionيدل ضلدطل ) ،ونا اا ل يدنن ن   د  ون داهع ن ارءه  ن هلاا    ده

يددنن  (Emotionalنزي دداك ونددل تمددارك يددل ن هعددايل ن اددل ت هل ا،لضددا ضلددطل ) نزاددالشنو،نزمناو،و

(ن ال تاُرءم نا هماعر،وعل ه ااعُاهم ترءهد  نزادالشنو Emotionن رءوس ن ا لصله يوصللا ن ا كله  )

 (Emotional Exhaustionن معومو كهعلا و تع  رنً ع  ن هلطل  )

ن فعددل عا ددر ضلددمم ريددا وضعلددا نناددالشنون ون ددلو يتع ( 3نندد  ضل ددوم يددل )  سددان ن عددرب    ذكددر 

ما علا نزاالفاذ و نزاا لاك ون فلاذ ، يقوا نيع ش حا   ناالشنون نو حا   ناالفاذ  قوته نناالشون وي

 نو طاقاته ، و قو لا نحرب نزاالشنون ي رنم ن ا حدرب ت دمو ن دا ن ق داذ علدا قدممن  ن عدمو ونض اياتده

 .فاذنا نا امميج ن ا نن يام ناال

يددل  نزحاددرنو ن لفسددل ءددونرو ض ددون لأيهددوذ ونزاددالشنو ن مددعومو لصددلا ك عددم ناااددل ظ ددر        

 Greenberg؛  McShane & Glinow,2005:218؛ Maslach & Jackson,1981:99)طروحا 

& Baron,2008:19) ن لفسدل  يعا ر نزاالشنو ن مدعومو ن هرحلد  نلأو دا ونلأاااد   ضد  نلإحادرنو و

 لااددالشنو  مم يعددليددل حدد   لن نلأنعددام نلأخددر  نددل  ون اددل تمدد ر إ ددا ضسدداويا  نلإء ددام  ددم  نلأيددرنم

 Cropanzano et) و نشدام  .Van et al.,2010:1488)؛Akpinar et al.,2013:173) ن مدعومو

al., 2003:163   ) يل نلأصل ممس كعللر ض  علاصر نزحارنو و    لص   يل ر إ  ده علدا  ن ا نيه

ن لفسدل ناد ق    قمضت ي ري  نزمناو) نزحارنو( ونل ك. ويقا  لعميم ض  ن  ااب ون  احث    ليه نلاذ ضساقل

 & Marin( . ح دد  لكددم )Baba et al,2009:25 لااددالشنو ن مددعومو يددل صدد افات ا ن ف ريدد  )

Ramirez,2005:97 )  علا نن ضالازض  نزحارنو ن لفسل تعم ض  ن   مموم نزيعداا ن لفسد   ن ادل ت دم

 المبحث الثالث

  Emotional Exhaustion  الاستنزاف الشعوري
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نددل ك نددل عهل دد  ت ددمل نهعايدداة ضسدداهرة وتددامو ن ددا نزاددالشنو وسدداهر لأء ددام ن عهددل، يا جدد   لاعددرم ن ه

 ن معومو . 

ن دا  ن  دمنيا  ن ه  درة   ممناداه تلسد ( ن دا نن Zopiatis & Orphanides,2009:391م )اشدلو      

كا  فومي دا ضد   –علدم ن دلف  يدل ءاضعد  ن ركلدل  ة( لادااذMaslachنخالاص   علم ن دلف  نزءاهداعل )

      خلاا ن ممناا  ن ال نءرت ا ض  نخري  يل ءاضع  ن ركلل يل ن ثهاي ل ا  ض  ن قرن ن هاعل . 

ن ال  هدل  لايدرنم منخدل يعم نزاالشنو ن معومو نحم ن عونضل ن  رء  يل تم  ل وت وي  ن سلوك و        

 & Ladeboءاهدددداعل ون لفسددددل   ددددازذ نزيددددرنم نذ يمدددد ر )ن هل هددددا  ي ددددلا عدددد  ن سددددلوك نز

Awotunde,2007:87  ن ددا نن نزاددالشنو ن مددعومو  ضا صددل يددل ن هل هددا  ن  ميثدد  ، وي قددا ضدد )

 ن  وننر ن ثانا  يل ض ان ن عهل .

نلإاالشنو ن معومو يدل ضجداا ن سدلوك  ممنا  لنه  علا  (Edmondson, 2008:25كم )و يا          

 ن ال  هدددل وذ دددك لآثدددامه ن سدددل    علدددا ن هدددوظف   ون هل هددد  علدددا حدددمى ادددونذ . ويدددل ن سددد او ذنتددده يدددر 

(Knudsen et al., 2008: 387)   نن نزادالشنو ن مدعومو  ق د   ض هد  يدل حدم ذنت دا وذ دك  جدما

ن معومو نو ن  عم نلأكثر لنه    ل انرة نلأك ر ن هاهثلد  يدل نزحادرنو  ن عميم ض  ن  احث   ن ن نلإاالشنو

يففدام يدل نلأمنذ نزن لفسل  لهوظا ، ي لا ع  نمت اط نلإاالشنو ن معومو نا لاائج ن ل    ن سدل    و

ن دوظ فل ،كهدا نن نلداك لم دد  علدا لن نلإادالشنو علددا ن هسداو  ن فدرمو قدم يلدد   ظدانرة علدا ضسدداو  

 Neill & Xiao , 2010وندلن ضدا ذكدره )  . ح د  نض اي د  نيامدامه إ دا ن هدوظف   نلآخدري  ن هل ه  ض 

( ض  لن نلإاالشنو ن معومو يه   لن يهام ض  ن هوظف   يل ن فطوط نلأضاض د   إ دا ن هدوظف   يدل 652:

  .ن هلاص  نلإمنمي  

 Concept Of Emotional Exhaustion  مفهوم الاستنزاف الشعوري: ثانيا
 

تاطل  ن هعري  ون ممني  نهوعوس نزاالشنو ن معومو ن وقوو علا ن هفدان م ن هطروحد  ضد  ق دل         

ن  احث   حو ه كه او   لإتهاع ن رؤيا عد  ن هوعدوس وي دم ض داض له تلدك ن ادل ع سدت ني دام وتلدومن  

 (  :10) يل ن جمواخاص   ل احث   ءاذ  يا ج  ن ج وم ن ال نل ت يل نلن ن هجاا، ون ال اللكر لنرزنا 

 مفاهيم الاستنزاف الشعوري –( 10جدول )ال

 

 ت
 

 المصدر

 

 المفهوم

 

1 

 

Maslach et 

al,2001:403 

عد   شدعوميانو     ش ئا يونء ه ن فرم ن سداط  ندل يميعده ن دا ننعدام يفسده 

 ن عهل وناممنك ذ ك ضله .

 

2 

 

Grandey, 

2003:88 

ناالفام طاق  ن عاضل ويقص ن هونمم ن عاطف د  ن لاتجد  عد  ن افاعدل  نل حا  

ياه دش ندا اوتر ونلإء دام وعونطدا ن عهدل ن هلفف د   ل ايد   و ض  نلآخدري 

 ويقص ن هسانه  ن عقل  .
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3 

Paulsen et  

al.,2005:465 

 

 .مم يعل ن فرم علا ن   ط تجاه ن هطا   نزءاهاع   يل ض ان ن عهل

4 Atkinson, 

2005:1 
شعوم ن فرم ن يه ضسدالشو نا  اضدل إضدا نسد   ضاطل دا  ن عهدل نو ضاطل دا  

 نزخري  نو كل  ها ون لن يلا ل ن فرم ن ا يقمنن ن س طرة .
 

5 
Karl&Peluchet

te ,2006 :5 

 

 . لفرم  معومي يقص يل ن طاق  وناالفام ن هونمم ن  

 

6 

Melamed et al. 

,2006 :330 
ن مددعوم ندد ن ن هددرذ يفاقددر إ ددا ن طاقدد  ن لازضدد   لاادداثهام يددل ن علاقددا  ضدد  

 نلأشفاص نلآخري  يل ن عهل .
 

7 

Maslach&Leite 

2008:501 
حا   ض  نزيفعداز  ن عاطف د  ون عقل د  ن لاتجد  عد  نلإء دام ن هسداهر ن دلو  

 يامو إ ا نمتفاس ت مم ن مفل   ون ل وب )نزحارنو ن لفسل( .
 

8 

 

Baba et 

al,2009:25 

حا   ضشضلد  ضد  ي دوب ن همداعر نو نزء دام ن لفسدل ن لداتج عد  ن اعدرم 

ن ها رم    وط ن عهدل ويدرت ط نداعرنم ضاشنضلد  ضاهثلد  ندا قلت و ن اعد  

 ون م او  ن لفس   ون  مي   ون  آن  ن هرت ط  نا عهل . 
 

9 

Jonathon & 

Halbesleben, 

2009 : 118 

 

 . ي  ن ال ي را ا ن فرم  لعهل  قم ت اذ تن معوم ن معوم ن ن ن هونمم

 

10 

Shepherd et 

al,2010:73 
نيه ط  ان عاطفل و )ءسمو نح ايا(  هجهوع  نائل  ض  ن ه اع وضد  خدلاا 

 نزتلاا ض  نزخري  .
 

11 

 

Ghalandari et 

al. ,2012:1795 

 و يا ج  ضطا   ن عهلمعومن معوم ن هشض  نالإء ام ونلإاالفام ن 

 ن عاطف  .

12 Rubino et al. 

,2013 : 74 
مم ن فعدددل  نزااادددل ن لددداتج عددد  نلإء دددام و ن مدددعوم نشيامتددده ونادددالشنو  

  هونمم ن فرم .

13 Boekhorstet al., 

2017 :897 

 

 وناالشني ا . هماعرن معوم نا اع  ر ن هفرط  ل

14 Fernández, et 

al.  , 2017 : 44 
 ترنط ن   ع ذ ن عهل ونلإمناو ون رعا ن وظ فل ن هلففض. حا  

 ن هلمم : نعمنم ن  احث  نعاهامن علا نزمن ا  ن هلكومة
 

علا ن رفم ض  تعمم ن هفان م ن ادل نيا ج دا ن هف درون و ن  داحثون يدان ن  احثد  تدر  لن نلداك نعدض        

ن ا رنم ون امنخل ون ارننط ي ها ن   ن  ث ر ضل ا، نلأضر ن لو يع   تعدمم إتجاندا  ن اعريدا ن ادل نمت طدت 

ز ننَ ندله ن هفدان م ت هدل نالوس ن هل ومن  ون شونيا ن ال يل ر ع رنا ن  داحثون  لاادالشنو ن مدعومو ، إ

نع  ا و تمارك ءه ع ا يل ضف وع يمداهل علدا كايد  ن علاصدر ن ادل ي اوي دا نزادالشنو ن مدعومو ي دل 

 تافت علا لن نزاالشنو ن معومو :

 .ياءم ع  ع وط ن عهل ن ال يونء  ا نلأيرنم يل ن هل ها  ن ال يعهلون ي  ا 

   ن لفسل وت وي  نتجانا  ال    ي و ن عهل. ونلأمناو ظانرة يفس   تل   ن هوظف   وضاهثل  نا اع 

   يق م طهوحا  ن فرم و ت ميم توء اته نزنمنع   و نزنا امي. 

 . تلع   آثامه علا ن فرم وعلا ن هل ه  ن ال يعهل ي  ا وعلا نلأيرنم ن هساف مي  ض  خمضا  ن هل ه 
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ضف دوع  لاادالشنو ويل عوذ ن قرنذة ن هساف     لهوعوس وضفان هه ادعت ن  احثد  ن دا وعد         

 يدلضهدا يداثر  مم يعل ال ل  لأيرنم يا ج  عمع قممت م علا ن ا  ا ض  عد وط ن عهدلن يه   ن معومو

  لمنئ م  له اع ن هوكل  ن   م والوك ات م ي و ن عهل ض  ء   وليفس م ونلآخري  ض  ء   لخر  .

 

 Causes Of Emotional Exhaustionالاستنزاف الشعوري   اسباب:  ثالثا
 

علمضا يعهل ن فرم نايا اع ت ت ن   ط ن لداتج عد  ن افداعلا  ن مفلد    نلإاالشنو ن معومويل ثت        

( ن ا نن Kanten & Yesıltas, 2015:1369ن لها نشام) (.Wu & Hu,2009:999وظروو ن عهل )

و ون  د وط ن   ئ د  ن سدائمة و نلداك مدعومن معومو ياتج عد  حا د  ضد  نزكائداب ونزياقدام ن  نلإاالشنو

و و مدعومنو  هانزعطرنب ن وظ فل ن هاشنيم ن لو يه   لن يلاج عله ن الاير ن  ا  ان ضعقمنن ياميان إ  ه

لن نلاك ن عميدم ضد   جمو . كها يمعومن ثايل نو ناالشنو ن هونمم ن عقل   ض  خلاا ء وم عهل   ن ال  م ن 

 -:نلإاالشنو ن معومو ن عونضل ن ال  ه   ون فرمي  تامو إ ا 
 

 Emotional  Labor (العاطفيالشعوري ) العمل  -1

ي    ج  ن هماعر ون عونطا ض  ن   وم كايدت اد  ا مئ سدا يدل ن ج دم ن لفسدل معومنن ن هطا   ن         

وقم وءم  ن ممناا  نزخا اميد  ي  ت ون ضرنق  يل نزصل ، معومن هطا   ن  ون لو نمومه ءعلن قوو ، 

 Li et)ماشددن.  ددل ك  Peng et al,2010:780))ن عهددل ن عدداطفل ضددرت ط نازاددالشنو ن مددعومونن 

al,2010:944و ترك د  ضعقدم ذو شد    ضاه دشة  ذن  ترك  دا  ضارننطد  تا ده  ( ن ا نن ن عهل ن معوم

 لو نخهامنا وتشي ف ا .ون ه ا    ي  ا  ن هماعرن اع  ر ع  

( ن ددا إن ن عميددم ضدد  ن هدوظف   يددل ن فطددوط نلأضاض دد  يمددعرون Li et al. ,2017 :23م )اشدنو         

 Wharton ) رويدل ندلن ن لدمم ذكد . نهساويا  لعلا ضد  نلأادالشنو ن مدعومو نسد   ط  عد  وظدائف م

 همداعرء ومًن ضاونصدل   عدرم ن ( نن ن هوظفون ي ل ون  Whiting et al. ,2011:315؛ 2009:231,

ن هلاا   ونز اشنع نهاطل ا  ن وظ ف  وناا منا ن هونمم ن عاطف د  ن منخل د  ند منذ ن عهدل وندل ك ا سدافمضون 

 & Neillكدم ) نو. ويدل ن سد او ذنتده مدعوملشنو ن ن طاق  تمميج اً ويمعرون نا اع  ن لفسدل ، لو نزادا

Xiao , 2010 : 658ن هوظفددون إ ددا إمنمة عددونطف م وتع  ددرنت م  وإخفدداذ  ( علددا نيدده علددمضا ي ددطر

ن ا  ن سدانق  ن الداقض وقم حمم  ن عميم ض  نلأ  ضماعرنم ن فعل    يني م يمعرون نالإاالشنو ن معومو .

 Van )وشدعوم   ن هل هدا  علدا لي دا تلدايرن هاوقعد  ضد )ن  انريد ( ن فعل د  ون هعروعد  هماعر ن   ن 

Dijk & Brown,2006:102 ؛ Grandey et  al.,2007:66؛ Grandey et al. , 2012:3) . 

ياً لعلا ون لو نمومه يدامو إ دا لمنذ لادول معومو عا ل ن هساو  يو م تلايرًن شعومي لا ع  لن ن عهل ن 

و ضدلففض ن هسداو     يفس   لكثدر ادوذًن ضد  ن عهدل ن مدعوم له اع  ونيففام يل ن رعا ن وظ فل  وص
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 & Bhave؛Pugh et al. , 2011 :781علدددا ن هدددوظف   ) ولن ندددله ندددل عونقددد  ادددل   

Glomb,2016:722 ) .  ويل ن س او ذنته(   نMrtinez-Inigo et al,2007:33 نن كل ضد  ن اهث دل )

يرت طان نيجانا ضد  نزادالشنو ن مدعومو ضد  نزشدامة ن دا نن ن اهث دل  لهماعر ن سط ل و ن اهث ل ن عه ت 

ناعا امه ناارنت ج   ونع   و ضس طر عل  ا تسالشع ضسداويا  نعلدا ضد  ن ج دم . ن سط ل نمت اطه نقو ،  

( نن ن اهث ل ن عه ت يففدض ن الداير نن عداطفل ند   ن مدعوم و ن عونطدا Grandey, 2003:89ي ها يلكر )

 19و لشام )ن علشو و ننرنن م ،ن ي ون موم ن عهل  لفرم منخل ا . ن هعروع  ض  ق ل ن فرم زيه يقوم ن ا ن

و ع در ن اهث دل ن عداطفل اداا مم مدعوم( ن ا نن ن علاق  ن   نزاالشنو ن معومو ون  د  ن عهدل ن  2013 :

نهقمنم ن فجوة ن عاطف   ن ال ت  ر ند   ن اهث دل ن سدط ل ون عه دت  لهمداعر نذ كلهدا نتسدعت ن فجدوة نت د  

 ( يجسم نلن ن افس ر .24ن   وم ن عا ل  لااالشنو ن معومو ون م ل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
           

 

 

 الاستنزاف الشعوري والتعبيرات العاطفية –( 24شكل )ال

الشاعورةة لففارو والاساتنزاف العااطفي لاي المن"ماات " التوجهاات " ( 2013ن علدشو، ادعم ونندرنن م ، خل دل )المصدر : 

 .  19، ص70، س.19، ضجل  ن علوع نزقالامي  و نزمنمي  ، ع. ()تطوةر اساسيات الففسفة والتفكير لي السفوك التن"يمي
 

 Workplace bullying  التنمر لي مكان العمل -2

 نن  1996 يددل (Weiss & Cropanzano) ناددالامًن إ ددا ي ريدد  نلأحددمن  ن عاطف دد  ن اددل طومنددا       

لحددمن  ن عهددل ن اددل يعددايل ضل ددا ن هوظفددون تلدداج مموم يعددل عاطف دد  تدداثر نمدد ل ض اشددر علددا ن سددلوك ا  

ن الهدر يدل ض دان ن عهدل يلطدوو علدا ادلوك ادل ل وعل ه ي ن  . ( Miner et al. , 2005 :171) ن فرمي 

لن يسدد   اددل ل يه دد  يعا ددر حددم  عهددل  ، و ي نزخددرعلددا  نعددض نزيددرنمطويددل نلأضددم وضسددامنع يث ادده 

 والخارجيةالداخلية المتطلبات 

 المشـــاعـــر

 تمثيل عميق تمثيل سطحي

 قليل عاطفي تنافر تنافر عاطفي

 الاستنزاف الشعوري
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 زاددالشنو ن مددعومو  لفددرم ن هسددا مون ددا ن  ضهددا يددامو لعددرنم ن اددوتر ون قلددت ون فددوو ونزكائدداب

(Jonsson et al., 2017:475  ؛Nielsen &  Einarsen,2012:311.) 

ن الهر يل ض دان ن عهدل  ن يده عهل د  ضالداعمة يلدطمع  ( (Einarsen et al. , 2003:15عرونذ         

ويدل  .اً لأيعداا نءاهاع د  ادل    ضل ج د ي  ا يرم نهساو  نعلا يل ن هل ه  نفرم نهركش لميا ويل   ندمي

ن دا نن ن الهدر يدل  (Sandvik et al.,2011:21؛Einarsen & Zapf,2011:186)منشدان سد او ذنتده 

ناا عام لو يرم نءاهاع اً لو ن ا ث ر ال اً علا ض اع عهل يرم ضا، و   دل  ن عهل يعلل ن ا رش لو نلإااذة لو

يام تط  ت ن اله ط )لو ن ه ايق (  لاسه   علا يماط ضع   يج  لن ي م  نم ل ضا رم وضلا م )لا وع اً( 

 وتاهثدل ند )لالهدر يدل ض دان ن عهدل   ادها لمند   ت ميدم وعل ه يه   وعلا ضم  يارة زضل   ) اا  لش ر(.

 Monks et؛  Einarsen et al.2011:26) (ن قددو نخددالاا تددونزن  ن عددمنذ ، ن ث ددا  ،، ن ا ددرنم

al.,2009:149  )  (25يه   توع   ا يل ن م ل )و : 

 

 

 ( سمات التنمر لي مكان العمل25شكل )
         (  Monks et al.,2009:149؛  Einarsen et al.2011:26)عفى اعتماوا  –اعداو الباحثة المصدر :

     

لن ن الهر يل ض ان ن عهل     ضلامدرًن يدل ن عميدم ضد  ن  لدمنن حدوا ن عدا م ي سد   ندل  ده ليً دا  كها        

عونق  شفل   ض ه  ) يفس   ويس و وء  ( وعونق  ضاعلق  نا عهل نا لس    لهوظف  ، و  لن نله ن سوننت 

 & Samnaniي د  )ون عونق  اوو تفالا ع ر ضفالا ن  لمنن وز ا ها نس   ن عونضل ن هجاهع د  ون ثقا

Singh ,2012 :586 . ) 

 Family Conflict And Work  :الصراع بين الاسرة والعمل -3

و ن لددرنس ندد   نلأاددرة ون عهددل ن يدده وعدد  تاعددامم ي دده ضاطل ددا  ن عهددل ولمونم نلأاددرة          يعُددر 

(Glaser,& Hecht,2013:166. ) وعريده( ( Hamwi  et al. ,2011:5 نايده شد ل ضد  لشد اا 

و يددر   ن لددرنس ي هددا ندد   نلأمونم تا ددوا ي دده ن  دد وط ضدد  ضجدداز  ن عهددل ونلأاددرة نمدد ل ضا دداما .

التنمر لي مكان 
 العمل

عمم ن هرن  يل :التكرار
نلأا وس ن ال يام ي  ا عرم 

 .ن سلوك ا  ن سل   

ن همة ن شضل   :  الثبات
ن ال تهر ن ا ن سلوك ا  

 ن سل   

ن سل    ن  اضل  : العداوة  
 . لسلوك ا 

: اختلال توازن القوى 
ن افاو  يل ن قوة ن هممك  

 ن   ن طري   
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(Richter et al.,2015:104 ( ن يده ن  د وط ن هرت طد  ندا اومط يدل عدمة لمونم )لو موم ن عهدل وموم

 خام  ن عهل(.

ونلأاددرة يه دد  لن تاددمنخل ضدد  نس ندد   ن عهددل ونلأاددرة( ن لددر) نزاددرةيه دد  لن ياددمنخل ن عهددل ضدد  و      

-Mesmer؛ Ford et al.,2007:63)ن لدرنعان ضاه دشنن ندلنن(نلأادرة ون عهدل نس ند  ن لدر)ن عهدل

Magnus&Viswesvaran,2005:223).  ماشننذ(Sonnentag & Zijlstra, 2006 :338 ن ا نن ) 

ن  ث ددر ضدد  ن  دد ط   ال  دد   كلانهددا يع سددان وعددعا ز يهلددك ي دده ن فددرم ن وقددت ن  ددايل لو ن طاقدد  ن  اي دد  لو

ضطا   ن عهل ولمونم نلأارة ، يدل كلادا ن  دا ا   ز ندم ضد  ندلا ء دوم ك  درة ، ح د  ي داوا نلأيدرنم تل  د  

 Posig & Kickul 2004 :373 ;Van Daalen et. وير  ) وحل ن لرنعا  ن ل م   ن الاي   ضطا 

al., 2009 :292  ن هالايسد  ن هدونمم   لويداذ نهاطل دا  نلأمونم نهروم ن وقت  يسالفم ن ج م ن هطلدوب(نيه

 Demerouti et al.,2004:134; Hall et)كدملو. ن مدعوموونزادالشنو  ن مفلد   ويفلدت ن اعد 

al.,2010:239  )    علا وءوم علاقا  ضا ام   ن   صرنعا  ن عهل ونلأارة ونلإاالشنو ن معومو ن

نن ض  لثدام صدرنس  ( Tayfur &  Arslan , 2013 : 566)االشنو. ي ها ذكرتامو ن لرنعا  إ ا نلإ

 نلأارة و ن عهل نل ن ا    و ي   ن مومنن و عمع ن رعا ع  ن عهل .

 

 Work Load  : ضغط العمل  -4

رت ط نهسدددداويا  عا  دددد  ضدددد  إاددددالشنو ة نمدددد ل ك  ددددر وتدددديددددل ض ددددان ن عهددددل ضلامددددر  دددد وطن         

ونيففدام يدل  .(Estryn-Behar et al., 2010:167 ؛ Greenglass et al.,2001:213)ن هدوظف  

. ونيففام  ( Zangaro & Soeken, 2007:447؛Fernández, et al., 2017:44)ن رعا ن وظ فل 

علا نن ع ط ن عهل ( Maslach et al,2001:403)كم لو (.Cho et al., 2006:44نز اشنع  لهل ه  )

 .نالإاالشنو ن معومو  نم ل ض اشرنو نلأكثر نمت اطا 

ن عهل نوء ا  ن   ط ن لاءم ع   ( ن ا ننJonathon & Halbesleben, 2009 : 118ولشام )         

ونقدد  ن لفسدد   ندد   يعلددم ممنادد  نزخالايددا  يددل ن ع ضدد  ضددروم ن وقددت إ ددا نلأاددالشنو ن مددعومو يددامو

وندا  اداع  ت د َ  لن ن ههرعدا  ن عداضلا  يدل ي 12اداعا  لو  8يوندا   هدمة   عهلدلاتدل ن ههرعدا  ن 

لدد  إ ددا زيددامة نلإء ددام ن هددشض  ون قلددت ونعددطرننا  ن لددوع ي ددلا عدد  تعط ددل ن   دداة ادداع  يه 12ضددمت ا 

 & Winants) يددل ن سدد او ذنتدده لكددمو . نزءاهاع دد  ونلأاددري  ونددلن نددمومه يددامو ن ددا نزاددالشنو

Twellaar, 2008:2; Leiter et al.,2010:68 )  علا نن ع ط ن عهل يسالشو طاق  ن هوظدا ويقلدل

 ويدل ن ل ايد  يدامو ن داة ونلأادرن وقت ن هفلص  ل  اة نلأاري  ونا ادا ل يشيدم ضد  ن لدرنس ند   ن عهدل 

 نلإاالشنو ن معومو.
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وعل  دا اد  ون  دم  ي لا ع  لن كثاي  ن عهل تاطلد  ضد  ن هدوظف   ناداثهام ضدونمم شفلد   ك  درة      

شفلدد   لقددل  لاعاضددل ضدد  ضاطل ددا  ن عهددل ن مدداق   ونا اددا ل نددازذ ن هددوظف   يونء ددون  ن هددوظف   ضددونمم

 .( Boekhorst et al., 2017 :897) نلإاالشنو ن معوموضساويا  عا    ض  

 

نذ  نلأشددامة ن ددا نن نلدداك نادد اب نخددر    ددا نثددر نددا ا يددل ظ ددوم نزاددالشنو ن مددعومو وتجددمم           

( نن نعض ن عونضل ضثل ن ها  رن  ن ميه رني   ون مفلد   Kanten & Yesıltas , 2015:1369يلكر)

ند ن ن لدوس  ( Arnten et al.,2008 :158) و يعاقدمون معم نزءاهاعل   ا موم يل ضماعر نزادالشنو . 

يدل ن عهدل  ادالشنوا لساذ يعاي   ضد  كه دا  لك در ضد  نلإينلأءاهاعل قم ي ون ا  ا  لااالشنو ن معومو 

  & Simpsonنذ  ته ل ن لساذ إ ا قه  ن هماعر ن سدل    وض اكداة ن عونطدا نلإيجان د  ). نا رءااضقامي  

Stroh, 2004 :716. )  ونا اا ل يان عمع ن قممة علا نلإيرن  ع  ن هماعر ن سل    نم ل ياعل يامو إ ا

 . (Rubino et al. ,2013 :89تعرم ن هرلة  قمم لك ر ض  ضماعر نلأاالشنو )

لن خلدائص ض دان ن عهدل تداثر علدا  ن دا(  Nasrin  &  Shahbazi , 2013 : 641لشدام ) و         

نذ يه    لهل ها  إيماذ ظروو يل ض ان ن عهل تفمل يل تل  د  نحا اءدا  ن هدوظف    ن معوم نازاالشنو

ن دلي   دمي م  نلأيدرنم نن ي دلا عد  نلإاالشنو ن معومو. نس  نلأااا    ضها يامو إ ا مومنن ن هوظف   

حاء  قوي  لإث ا  كفاذت م وندلا لقلدا ء دمنم   دل يمدعرون ند ي م ءدميري  ، لو نلأيدرنم ن دلي  ياهاعدون 

 Richter et) نلإادالشنوناقمير ن لن  ن قائم علا نلأمنذ ن عا ل ي ويون لكثر عرع   لهعاياة ض  ضمداعر 

al. 2015: 104). و (زحظNauman et al.,2018:4)  اموي نزاا منمي   لق امة ن هرؤوا   تعرم ان 

 وتلدداقص نلأاددرة ليددرنم ندد   ون لددرنس  نزاددالشنو ن مددعومو وزيددامة ، ن هرؤوادد   طاقدد  ناددالشنو إ ددا

 ن مفلدد   ضددونممنم ناددالشنو إ ددا ن هرؤوادد   تقددوم قددم نزاددا منمي  ن ق ددامة لن ، نذن   دداة عدد  ن رعددا

 ضد  ن افاعل ت رنم زنم كلها ن وقت ضروم ض  يشمنم لن ن هرء  ض  ت ث ر ونو ، ضسالفمة وتل   ون عاطف  

نلأشرنو ن سلذ  ه ت ث ر علا نزادالشنو نن (  Tayfur &  Arslan , 2013 : 566وير  ).  ن همرو

نن شدعوم ن هدوظف   نسدوذ ن هعاضلد  ضد   (Wu & Hu , 2009 : 150و يل نلن ن لدمم ند َ ) . ن معومو

ك  درنً ضد  ن ج دم ن لفسدل  لاعاضدل ضد  ن  د وط ن مفلد  ف وندل ك يد ن ق ل ن همري   يجعل م ي دل ون قدممنً 

 ن هونمم ن لفس   قم تسا لك تمميج اً وتل   ضسالفمةف نلأضر ن لو يامو ن ا حا   ض  نزاالشنو ن مدعومو.

نلإادداذة ن لف  دد  ضدد  ن همددري   وزضددلاذ ن عهددل تددامو إ ددا ( نن Grandey et al. ,2007:66)ويددر  

ن ددا نيدده علددمضا يفاقددر نلأيددرنم إ ددا ن هددونمم  (Demerouti, et al., 2001:504)ماشددنو  نلإاددالشنو .

ن  رومي  ضثل ن معم نلإشرنيل لو ن ا  م يل ن وظ ف   ز يه دل م ن اعاضدل ضد  ظدروو ن عهدل ن سدل    ضثدل 

وتسالشو ظروو ن عهل ن سل    نله ضساو  طاق  ن فرم ضها يدامو  ع ذ ن عهل ن هرتف  لو ضطا   ن شنائ 

( نن ضمداعر نلأادالشنو ز تقالدر Neill & Xiao , 2010 :314و ذكدر ) نلإادالشنو .يل ن ل ايد  إ دا 
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علا ن هوظف   )ن هرؤوا  ( ي س  يقم يونءه ن هميرون ت ميا  ضساهرة ض  ن ئ  ميلاض     وف ر ضاوقع   

ن عاضل   ويقص ن سل   ون فمل ن ه  اي  ل  ونزعاهام علا ن هوممي   ضهدا يشيدم ضسداويا  و عمع تونير ن  م 

 نلإء ام  مي م ويسالشو طاقات م .

و ت ا سددا علددا ضددا تقددمع يجددم لن ن عهددل ن ددلو ياطلدد  تقددميم خددمضا  عا  دد  ن جددومة و يلطددوو علددا         

طف   ضعقمة علا ن هوظف   ويا ج   ل ك  ينن تفاعلا  ضا رمة ض  ن شنائ  وزضلاذ ن عهل ي   ضاطل ا  عا

ن هدوظف   ن ددلي  ياوقد  ضددل م ن اع  ددر عد  ن همدداعر ن لددميق  ون وميد  وقهدد  ن عونطددا ن سدل    نددم عرعدد  

 لإاالشنو ن معومو ن دلو ياسدم نا مدعوم ند ن ضدونممنم ن عاطف د  لصد  ت ضسدالشي  ولي دم يفاقدرون إ دا 

ونيففدام   لهمداعرت ط نا ه اع ن روت ل د  يدامو إ دا نادالشنو لعلدا كها لن ن الاير ن عاطفل ن هر ، ن طاق 

ن معومو نم ل ادل ل  ويعم  ع ط ن عهل ض  ن عونضل ن ه ه  ن ال تاثر علا نلإاالشنو ن رعا ن وظ فل،

اونذ نم ل ض اشر لو ف ر ض اشر نذ يه ل نلأيرنم ن لي   مي م ع وط عهل عا  د  إ دا ن ل در ن دا علاقدا م 

ض  نلأخري  نم ل ف ر عاما ويمعرون نعمع ن اقمير ضها يشيم نمومه ض  شعوم نزادالشنو كهدا قدم تجعدل 

م يافاعلون ض  ن شندائ  نمد ل ض اشدر، نالأعداي  ظروو ن عهل ن هج مة ن هميري  ضاوتري  عاطف اً حاا  و  

إ ا ذ ك ي مو لن ع ط ن عهل يشيم ض  صرنس نلأارة ون عهل ح   نيه علدمضا ي دون عد ط ن عهدل ضرتفعداً 

ي دلا عد  نن نلإشدرنو ن سدلذ ينن ن وقت ن هفلص  لعهل يقلل ض  ن وقت ن لو يه   ق اذه ض  ن عائلد  

ضهددا يددامو نددمومه إ ددا ناددالشنو طاقدد  ن فددرم  عهددل علددا ن هددوظف   يشيددم ضدد  ن ادد ث رن  ن سددل     طل ددا  ن

 الشنو ون اس   يل نلإا

 أثار الأستنزاف الشعوري عفى الفرو و المن"مة :رابعا : 

Effects Of Emotional Exhaustion On The Individual And Organization    

ي   لفددرم ون مددعوم نددان ن هلددامم ن مددعوم طاقدد  لقص يددل ن ددش ضلددطل  نزاددالشنو ن مددعومو نددياه        

ضسا ل   ونن ن هلامم ن عاطف   ن ه را   لعهل ضلفف   ونلن نزضر ض  ش يه نن يامو ن ا توتر ن عداضل   

وشددعومنم نازح دداط ي هددا ياعلددت نا هددل ن ه دداع ن وظ ف دد  و يقددمني م ن اددمميجل  لاحسدداس نا هسدداو    تجدداه 

معرون نازاالشنو ن معومو يداثرون نمد ل ع سدل علدا ن هفرءدا  ن عهل وض  ثم ي ن ن عاضل   ن لي  ي

نن  لإاالشنو ( . و عل ه يجم Li et al,2010:4ن ال  ه   ي لا ع  ن ا ث رن  علا ن هساو  ن مفلل  )

 :Richter et al. 2015)ن معومو نيع ااا  وعونقد  ادل    علدا كدل ضد  ن فدرم و ن هل هد  . نذ لشدام 

سل    يل ضجاا ن عهل كا ادمنوم يدل ءدومة ن فمضد  ونمتفداس ضعدما مومنن ن وظدائا ن ا ن ا ث رن  ن  (104

 ;Ashill et al., 2009:54)حسدد  كددل ضدد  و ون ا  دد  عدد  ن عهددل ونيففددام ن ددرو  ن هعلويدد  . 

Karatepe & Olugbade, 2009:504)  ن مدعومو تدامو إ دا  ان ن هسداويا  ن عل دا ضد  نلإادالشنويد

ت ث رن  عامة علا ياائج كدل ضد  ن هدوظف   ون هل هد   نهدا يدل ذ دك نيففدام لمنذ ن هدوظف    ونيففدام 

يه د  نعا دامه  كدل كوضساويا  ن رعا ن وظ فل ، ونيففدام نز ادشنع ن ال  هدل ، ونمتفداس ي د  ن دمومنن . 
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و ذكددر  (.Rubino et al.,2013: 74)نلإح دداط ون قلددت ضاشددرنً  لإء ددام ن هددشض  و يددرت ط نهمدداعر

(Samnani & Singh ,2012:168 )     إن ن هددوظف   يمددعرون نا اعدد  ونلإاددالشنو ضدد  ن لدداح ا

 Raman et)كهدا لكدم ن فس و وء   ون عاطف   ونلن ياثر ال اً علا كل ض  يوع   ح دات م ولمنذ ن هل هد  .

al., 2016:25 ن معومو يه   لن يامو إ ا ني رنو ن هدوظف   يدل ض دان ن عهدل . ( علا نن نلإاالشنو 

ن ا نن نلإاالشنو ن معومو يدرت ط إيجانداً ضد  ن سدلوك Edmondson,2008:5)  م)ويل ن س او ذنته نشا

ن هل رو ونلن ضا لث ااه نلأن ا  ن ن نمتفداس ضسداو  نلإادالشنو ن مدعومو يلداج علده ضمدامك  عا  د  يدل 

نن نلأندمنو ن ال  ه د   د عض ضل هدا  كها   اا ل ياثر علا علاق  ن هل ه  نشنائل ا.ن سلوك ن هل رو ونا

نلأعهداا تعدايل ضد  إيا اادا  شدميمة يا جد  نلإادالشنو ن مدعومو لأن ن هدوظف    دم ي لدلون علدا ن فائدمة 

 ,Mangi & Jalbani) لاوذ ض  لو وقتى ض ا وتل   نله ن هماعر ضشضل   مي مويل  ون ن هاوقع  

( نن  لااددالشنو ن مددعومو نعددرنم ضاعددممة Chen & Chen, 2012: 534و لوعدد  ) (.4 :2013

ا يا  درم نلأوا ياعلدت ندا هوظف   ليفسدد م ) كا لدمنس ونلأمو ون مدعوم نالإكائدداب ون  ا د  ن علد    ( نضدد

يففدام علا ا  ل ن هثاا ن هوظفون ز يساط عون ن اعاضدل ضد  وظدائف م وإن  رم ن ثايل ي اعلت نا هل ه  

 علمضا( نيه Shneikat et al.,2016:39ذكر ) ن اممي  ا او يل نو تلاقص ضساو  ن همامك  ن وظ ف   .

 ءدومة عرقلد  طريدت عد  ن طدلاب ضد  يلاقهون ضا فا  اً  يني م ،  لااالشنو ن معومو اعرم ن امميس وني

  .وتفف   ا ن اعل م

ن  ا د  ن عاطف د  ن سدل    ن لاءهد  عد   ننعلدا  (Banks et al.,2012:201)يدل ن لدمم ذنتده نكدم  و      

لأن ن فرم ن هسالشو  ،تجعل ن فرم يمامك يل الوك ا  ن عهل ن سل   ض  ن هه   نن  نزاالشنو ن معومو 

شعوميا ز يهلك ن هونمم ن  اي    هرنق   وتق  م لعها ه ، إن ن ف رة ن عاض  ن  اضل  ومنذ ندلن ن هلطدت ندل لن 

   و ون هعريل.معومن هسالشي  تقلل ض  قممة ن فرم علا ن ال  م ن لنتل   ل ض  ن جاي  ن ن هونمم ن هعري    

  لفدددرم ( نوعددد  نمنعددد  تلدددل فا  ضددد  نعدددرنم نزادددالشنو ن مدددعوموWarrad,2012:43وقددداع )      

ي  مددعومنزعددرنم ن جسددمي  ن هاهثلدد  نقلدد  ن طاقدد  و ضمدداكل ضعويدد  واددرع  يددل ن اددلف  ، ونزعددرنم ن )

نا  شن ون سل    ون قلدت ن هاشنيدم ، ونزعدرنم ن عقل د  كدا لقص يدل نزندمنس ونيففدام ن قدممة علدا تاهثل 

 Xie,et) . و يعاقددم(ن ارك ددش ، و نزعددرنم نزءاهاع دد  كسددرع  ن   دد  و ن قدداذ ن لددوع علددا نزخددري 

al.,2018:97) . إن نزاالشنو ن معومو عام نا ل   ن  مي   ون عقل    لأيرنم 

معومو يعايون ض  نيففام ضساو  ن رعدا عد  ن االشنو نز ن ن هوظف   ن لي  يعايون ض  كل ك ي       

ن   اة لأن نازذ ن هوظف    دمي م ن قل دل ضد  ن هدونمم ن مفلد   لإيفاق دا علدا نلأيمدط  ف در ن عهل د  ن ادل 

 . (Boekhorstet al., 2017 :897) تسانم نطريق  لخر  يل ن رعا ع  ن   اة

اذً علا ضا ذكر يجم إن ضع م نعرنم نزاالشنو ن معومو ن ال يه   لن ياعرم   ا ن فرم، اونذ نل      

كايت يفس   لع ع وي  لع ادلوك   لع إممنك د  ءه ع دا تافاعدل ضد  نع د ا ن د عض يامد ل ع ئدا ثقد لا  ضهدا 
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 همد لا  يلع   ال ا علا ص   ن فرم وتجعلده عرعد   لإصدان  ندالأضرنم ن جسده   ون لفسد   وت  در ن

و ن ال  ه دد   ونلأاددري   وي  ددر ن مددعوم نفقددمنن ن اعدداطا ونزتلدداا ضدد   ونلأزضددا  يددل ن   دداة ن  وض دد 

يدل لمنذ وظ فاده ون رعدا  نلآخري  ض  ض ل  لعش   ع  ن   اة نزءاهاع   وف اب ن معوم نا سعامة ون هاع  

  ا نيع ااا  ال    علا ح اة ن فرم ض  نلا يلل إ ا لن نزاالشنو ن معومو ظانرة ونيففام نزيااء   

 ن منخل   ون   اة نزءاهاع   ون   اة ن ال  ه   .

 

 

 كيفية التعامل مع المشاكل الناتجة عن الاستنزاف الشعوري :خامسا : 

How To Deal With Problems Resulting From Emotional Exhaustion 

نزاددالشنو ن مددعومو   دد   نا  ا دد  ن منئهدد  ونالإض ددان تفاميدده ون وقايدد  ضلدده إذ لن ق دداع ن فددرم  نن         

ضا ندو ض دم نا لسد   نن  ، م نم ل ضا يل تفامو ن معوم نازاالشنو طاته وونء اته نطريق  ضاونزي  يسنلما

ن هونمم ون  فاظ علا  شنو لهل ها  نو ضعري  ك ف   ضساعمة ن هوظف   ن هسالشي   علا ن اعايل ض  ناال

يدل شد له نلأااادل ندو تفاعدل ند    الأاالشنو( . يTice et al., 2007:381)نزيجانل  لهماعرن عرم 

   ن هممك  ن هلامم ن ال يهال  ا ، و تلك ن هاطل ا  ن   ئعلمضا تاجاوز  رم و ظرويه و ياعرم ن فرم  هن ف

ن فجدوة يا جد   و تعدم ندله ن ادل تفلدت نلأء دام ، ندل ن فجوة ن   )ضايجد  نن ي دون( وند   )ضدا يجد  يعلده(

 .(Varca, 2009: 52) ي  ن معوم زاالشنو ن فرم ضلاممه

( COR) ونمم علدددا ن هددد ويقدددا  ل ريددد  ن  فددداظ( Samnani & Singh ,2012:583) ويدددر     

(Conservtion Of  Resources  Theory)  إن ن هوظف   ن لي  يونء ون ع وطاً ضفرط  اد  ممون

 لن يه    لهوظف   لن يقرمون تفشي  ن هونمم  .االشنو ن هونمم  لاعاضل ض  نلإ إذن كايت  مي م ن قممة لوضا 

ن لازضددددددد   ال  ددددددد  ضطا ددددددد  ن عهدددددددل ن  ا  ددددددد  وحهايددددددد  ليفسددددددد م ضددددددد  ن هشيدددددددم ضددددددد  إادددددددالشنو 

  . (Edmondson,2008:5)ن هونمم

ءددمن ضرنددت نضددر يقددمنن ن هددونمم  ( علددا ننGlaser&Hecht,2013:166)يددل نددلن ن لددمم نكددم و       

ضجهوعدد  ضدد  و نشددام   يددل ناددارمنم ن هددونمم ن اددل يقددم . ن ادداهرنم و نمدداا ن واددائل ونلأيددرنم يرف ددون

سدالشي   شدعوميا نلأن ا   ن ال تعاهم يل ن  ا   علا ي ريد  ن  فداظ علدا ن هدونمم  إ دا لن ن هدوظف   ن ه

 Lam et) نلإيجان د  همداعرقل دل ء دومنم لإظ دام ن يه لون إ ا حهاي  ضونممنم لو نااعامت ا ض  خدلاا ت

al.,2010: 371.) 

و معومو ن لاتج ع  ع ذ ن عهل ن معوم( ن ا نن نلإاالشنو ن Yang et al., 2014:40)ذن   و        

ن مفلد   ويعا در  لا ن هونمم يعاقم نن ن عهل ن مدعومو ن ها درم  يسدا لك  ن همداعرض  ضل وم ن  فاظ ع
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خسامة يل ن هونمم ن مفل   ونلن يعلل ليه يه   علا  نلإاالشنو ض  خلاا إعامة تع ئ  ن هونمم )كا معم 

  .( ون ال  هل نزءاهاعل

( لن ن فلائص ون سدها  ن مفلد   تجعدل نلأيدرنم  Nielsen & Earsen,2012:324ولوع  )        

كها لن اها  ن مفلد   ت دم  يرقدا يدل ن اعاضدل  . نلإاالشنوي  رون الوك ا  ضفالف  علمضا يونء ون 

يجددم نيدده يددل يفدد  ن وظددائا قددم يونءدده نعددض ن هددوظف   ضسدداويا  ضا ايلدد  ضدد  قددم  ددلن   ضدد  عدد وط ن عهددل

ليه علمضا يممك  Einarsen,2000:379)) نيام.  و(Neill & Xiao, 2010:654)نلإاالشنو ن معومو

ي  ون سلوك   ن لاتج  تا ثر نا عونضل ن ه ايق   ينن مموم ن فعل ن معوم نو ن هوظفون لي م ياعرعون  لالهر

 .ن ال  ه   لو ن سها  ن فرمي 

 سد لانزيفادا  ونزي سداط يه د  لن يلدا نن ( عYen et al., 2016:764) و يدل ن سد او ذنتده نكدم         

ن ددلي  ياهاعددون  ن هددوظف  ، وكددل ك يقددم لظ ددر  ن ممناددا  لن  ن علاقدد  ندد   نلإاددالشنو ون سددلوك ن لدد ل

ن ض  ن لع   ون  فاظ علا ن ل رة نلإيجان   ون افاؤ     ه اعناقمير ن لن  ن عا ل نم لكثر نااعمنمًن  ق وا ن 

ن ل ر عد  يادائج لعهدا  م. وعلدا ن ع د  ضد  ذ دك ز يسداط   ن عهداا ذوو ن اقدمير ن دلنتل ن هدلففض ق دوا 

نلأيرنم  ( ننKaratepe , 2015:9)(. كها ذكرJudge & Bono,2001:86نحاهاز  ن فمل يل ن عهل )

لن  مي م ن قممة علا حل ن لعونا  ون هماكل يدل ن عهدل نمد ل ضسداقل  يعاقمون ذوو ن  فاذة ن لنت   ن عا   

وعلدا ن ع د  ضد  ذ دك   ،و نلن ضا يعشز قدممت م علدا تفدامو نزادالشنو ن مدعومو  وناا هاا ض اع ن عهل

 . عهل نم ل ضساقلقرون إ ا ن قممة علا إيجاز ض اع نذة ن لنت   ن هلفف   ن ي م يفان  فا ذوويمعر نلأيرنم 

ا م ل هدنهعدا ل  ن  اشنع عداطفلن هوظفون ن لي  يمعرون ( نن  Wang , 2014 : 321كل ك ذكر )       

 .ض  ن لي  نم نقل ن اشنع عاطفل   عهل م يل ناالشنو شعومو نقلون سا ل ي

( نيده يه د   لأيدرنم إيمداذ حدموم ون ه اي د  عل  دا ند   ضجداز  Xie et al. ,2018:98ويعاقدم )         

ن عهل ونلأارة ت مم نوعو  ضاا ولي  يج  لن يام تلف ل كل ض  ضساو  ا  ن عهل ونلأارة  وتساعم علا 

 . و ن لو نمومه يامو ن ا تجل  نو تقل ل ضماعر نزاالشنو  ت س ط وتلل ا ن ئ  ن   اة

لمنعد  خلدائص يدل تدونير ( لن Nasrin & Shahbazi , 2013: 641)يدر عداي  ن دا ذ دك نالأ        

 م يدل تقل دل نلأادالشنو ن مدعومو وندل نلأضد  ن دوظ فل  و ن عمن د  ن اوزيع د  و ضمدامك  ض ان ن عهدل تسد

ان ن ددمعم ندد ( Marin & Ramirez, 2005: 97) و نيددام ضعلوضددا  ن فريددت  ون ثقدد  يددل ن ق ددامة ن عل ددا.

 نلأشرنيل  ه ت ث ر ض اشر يدل ميداه ن هوظدا و تقل دل نلأادالشنو ضد  خدلاا ن افف دا ضد  عد وط ن عهدل .

لن نلأءونذ ن ه  ط  نا هوظف   ااعشز ن عرم ن فعلدل  لهمداعر نلإيجان د  ، نذ لن ضلداع ن عهدل ي لا ع  

لا  وزيامة معا نلإيجانل يامو نم ل عاع إ ا الوك ا  عهل لي ل تركش علا ن فمضا  وءومة خمض  لع

كويده يعاهدم علدا تدونير ن هدونمم ن منعهد  ،  و يففا ضد  ضمداعر نلأادالشنو  ن شنائ  ون هشيم ض  نلأمنا 

ون  روو ن ا س ري  يل ش ل تدممي  وضهامادا  إمنميد  وزضدلاذ منعهد   وضسداعمت م يدل إزن د  ن عق دا  
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 Lam et) اماا  ن هونمم ن  مري ن ال ت وا مون تقميم ن فمضا  ونزعارنو ن ا ض  خلاا ا ااا  وضه

al.,2010:372).  نلإادالشنو ن مدعومو) ضد  قلدلي لن ليً دا ن لفسدل لادممي   يه د كهداCostantini et 

al.,2017:3.) 

ان ن معم ن ال  هدل ن هدممك يداثر نمد ل إيجدانل علدا ن هدونمم ن(  Karatepe , 2015:9) وع ون        

ن مفل    ون مني  ن منخلل ون  فاذة ن لنت   نذ إن ن ا ث رن  نلإيجان   ون دموني  ن لنت د  ونزكافداذ ن دلنتل ندل 

و ويونيدانم  ه داممة ن مدعوم م نادالشني وتقلل ن شنائ ض  ن   ن هونمم ن مفل   ن   وي  ن ال تعشز خمض  

ن ض  نزناهاع    ئ  ن عهل ن لفسد   ونزءاهاع د  حادا تداه   يل  ل لن ت رس نلإمنمة ضشيم وعل ه  هل ه .ن 

 (.Helkavaara et al. , 2011: 2ض  ضل  نلأاالشنو ن معومو يل ض ان ن عهل )

نلأادالشنو ( عمم ض  ن  لوا ونزاارنت ج ا   ل دم ضد  Ashtari et al. , 2009 : 344 و يقار  )       

خفض ع ط ن عهل  يآ  ضلاا   وتوظ ا ضوظف   ءمم و ن معومو يل ن هل ها  تاهثل ناطوير ي اع ض ا

وضعمز  مونت  تلايس   و ن همامك  يل عهل   صل  ن قرنم  وتطوير  جان ن سلاض  ون اد قلم ضد  ن  د وط 

لإشددرنو علدد  م  وتوزيدد  ونءاهاعددا  ن هددوظف   ن هوءن دد  ي ددو ن  ددمو ، وتعلدد م  وتددممي  ن هددوظف   ون

 ن هونمم نم ل عاما وءعل ن هوظف   ي خلون إءازة إ شنض  .

ن مفلد   لن تففدا ضد  تد ث ر عد وط اهاته  ن منخل   و ن فرميه    هونمم  هيسافلص ضها ا ت إي        

  ي لا ع  ن عهل علا ن فلل ند   ن عهدل ونلأادرة ضد  ن هه د ، ن عهل علا ن هساو  ن فرمو لو ن ال  هل

كل ك ن هساو  ن عا ل ضد  نز ادشنع ن عداطفل  لأيدرنم يلطدوو علدا  نن يامو ن ا تفف ا ن   وط ن لفس   ،

يعُا ر ن دمعم ن ال  هدل  كهاضشيم ض  نزمت اط ن عاطفل ن هممك تجاه ضل ها م وشعوم لقل ض  نزاالشنو ، 

شدعومًن وتو م  دمي م  ض  ش ي ا تعشيش ضعاقمن  ن هوظف   عهل تاسم نا عمن   ون ثق  ون همامك  ن ئ   وتوي ر

 .ونا اا ل يقلل نو يل ل ضماعر نلأاالشنو  مي م  تقمير ن لن نيجان ا يس م يل  زيامة 

 

 Emotional Exhaustion Modelsا : انموذجات الاستنزاف الشعوري ساوس
 

ي تل اعل ن  احث    ل    ع  لنعام لو ظانرة لو حا   لو عهل   يل ن ئا  ضالوعد  كه او د   ف ه دا        

وتفس رنا ون ان ن جوني  ن هاعلق  ن ا ي لا ع  ت س ط تمف ل ا خاص  إذن كان   ا إيع ااا  ال    علا 

وضدد  نلددا اددل    نعددض  نلأيددرنم لو ن عهددل لو ن هل هدد  وحاددا ن   ئدد  ك ددل علددا ن هددم  ن قلدد ر لو ن  ع ددم،

 : ها  ر لحامو ن  عمنه ق اانيهوذءا  نلأاالشنو ن معومو ون ال نتفقت ءه ع ا علا 

 (MBI – 1981,1982,1984,1996 انموذج ) 1.

ثد  ننعدام ون  عدم نلأااادل ي ده ندو رنو ن لفسدل  لعداضل   ض دون ضد  ثلاونو نيهوذ  صهم  ق اس نلأحاد      

( ط قاده يدل 1981)( ادل  Jackson( نا اعاون ضد  )Maslachنلأاااذة )صههاه نلأاالشنو ن معومو ، 

و ن مدددرط   زءاهاعل ا ن هجانيل  ددد    عاضضددد   ون هعل  ون ههرعاضجددداا وظدددائا ن فمضددد  نزيسددداي   )ن
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 MBI( )Maslach Burnoutون ددلو اددهل علددا نادده ا ) ون عدداضل   يددل ضجدداا ن لدد   ن عقل دد ( ،

Inventory ) يقددددرن    9نلأاددددالشنو ن مددددعومو ضدددد  خددددلاا و تهددددت ق دددداس(Maslach & 

Jackson,1981:99. ) و ( لكهلدددتMaslach(  ء دددمنا ادددل )ناقدددميم ليهدددوذ    عهل ددد  تطدددوم 1982 )

 ,Kousteliosنزحارنو ن لفسل ض  خلاا ن سلسل  ن اطومي  لأنعامه وض  عهل ا نلأادالشنو ن مدعومو )

( نهددا يه دد  1984و ددم تاوقددا ء ومنددا علددم نددلن ن  ددم نددل طددوم  ذن  نزيهددوذ  اددل  ) . (152 :2001

-Maslach Burnout Inventory-Education Survey, MBI)ن ارنويد  إادافمنضه يدل ن وظدائا

ES وقدم ط دت ن هق داس يدل ن  ث در ضد  ن   دو  ون ممنادا   7( وكايت يقرن  نلأاالشنو ن معومو ي ده ،

ن ارنوي  يل ض او     ل ضماكل نزحارنو ن لفسل  م  ن هعله  ، ون همما  ، ولااتلة ن جاضعا ، و اوا   

( Maslachتانعدت )ونلأيسداي     مهل وظائا نخر  ي لا ع  ن وظائا ن اعل ه د   ن  ل ن     ي ها نعم

كا هقداي      نيهوذء ا   مهل وظائا ضالوع  مون لن يا مم نوظ فد  ضع لد ( وطوم1996ء ومنا ال  )

-Maslach Burnout Inventory) ن سددانق  و قددم لعاهددم يددل ممناددا  عددمة وضجدداز  ضالوعدد   لعهددل

General Survey MBI- GS) س نزاددالشنو ن مددعومو ق ددا  يقددرن  5ت دده   و (Shirom & 

Melamed, 2006:186؛Ahmed,2016:4) .  وتاهثل يقدرن  نلأيهدوذ  يدل قلد  ن طاقد  و ن مدعوم ند ن

 (McNally, 2000:17)ن هلددامم ن عاطف دد  ضسددالشي  وي ددون نددلن ضلدد وب نهمدداعر نلإح دداط ون اددوتر

 :(11ويه   توع   تطومن  نزيهوذ  وعمم يقرن  نلأاالشنو ن معومو ي ه ض  خلاا ن جموا)

 MBIالشعوري حسب تطورات انموذج لقرات الأستنزاف –( 11جدول )ال

 مجالات الدراسة عدو الفقرات الانموذج

1981- MBI 9   وظائا ن فمضا  نلأيساي 

1982-MBI 8   وظائا ن فمضا  نلأيساي 

1984-MBI-ES 7  ن وظائا ن ارنوي 

1996-MBI-GS 5 ءه   ن وظائا نم ل عاع 

 السابقةاعداو الباحثة اعتماوا عفى الأوبيات  –المصدر 

 ( ( Wharton- 1993 انموذج 2.   

 6يا ده  ن عا امه ضا  در نحدامو ن  عدم    لااالشنو ن معومون ثانا  ض  ن هقاي       رهونو ضهاثل        

 ن مدعوم تس   ن عهل ع وط لن ن ا م ريعلاق  نزاالشنو ن  وط ن عهل ، كويه اعا       إذ يقرن  

 ن مدعوم ن دا ندمومه يدامو وندلن ن عهدل، وضاطل دا  ن هااحد  ن هدونمم ند   ن ادونزن ت ق دت علا ن قممة نعمع

 كا عش دد  ميدداعل اددلوك ت لددل ن ددا يددمي  نلأضددم  قلدد ر عدداطفل ناددوتر ن مددعوم يددل يددلع   اددالشنونالإ

 . (Grandey et al. ,2007:73) ن ل ناالوب نزخري  ضعاضل  ع  ي لا ون ا  م، ونزيس اب

 (Singh et al. , 1994 )  انموذج  3.
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ذ  صهم لي ا  ق اس نلأحارنو ن لفسدل ولعا در نن نزادالشنو ن مدعومو ندو ضد  نزنعدام وونلن نلأيه      

ن رئ س    ه ، وط ت نلن نزيهدوذ   ق داس ن  دانرة علدا ضدوظفل ن ه  عدا  ضد  ح د  تعداضل م ضد  ن شندائ  

ك ف دد  تدد ث ر ا اادد   نلأقسدداع نزخددر   لهل هدد  ، ووضددممنذ ن ه  عددا  ونلأمنمة ن عل ددا وكددل ك ن هددوظف   يددل 

ن اددل تددونء  م يددل و ن  دد وط نزمنمة علددا ضسدداو  نزاددالشنو ن مددعومو  لعدداضل   يددل عددوذ ن ا ددميا  

إمعدداذ ن عدداضل   يددل يددل ض او دد  تل  دد  ضاطل ددا  ن شنددائ  نا مدد ل نزضثددل ، نازعدداي  ن ددا ض او دد   ن عهددل

 & Lewin) ض او د  تل  د  توقعدا  نلإمنمة ن عل دا ل ن  ق قدل  يدلضد  نزقسداع نزخدر  ، ون سدع  هل هدن 

Sager , 2009 : 804. ) 

 

 (  Demerouti  et al. , 2010 ) انموذج  4.

و ن مددعومو ك عددم ءددونرو ضدد  ويعددم ني ددا نحددم نيهوذءددا  نلأحاددرنو ن لفسددل ن اددل ت ددم نزاددالشن     

ن عدداطفل  وكلا جدد   ل دد ط ن جسددمو  ي ددم  اددالشنونلأ ، صددهم نددلن نلأيهددوذ  نلدداذً علددا نعا ددام ننعامنددا

خلايدداً  ،ونلإممنكدل ن ه ثدا ، لو  كلا جد  طويلد  نلأضدم  لاعدرم  فادرن  طويلد   هاطل دا  ضع لد   لوظ فد 

نلن ي طل كها  ن عاطف   يقط يل ق اس نلأاالشنو ن معومو ، ي طل ن جوني  ون لو MBI-GS لأيهوذ  

ي  ون   ويد  وندل ن قدوة ن مدعومضونمم ن طاق  ن  مري  نلأص ل  نلأكثر شهوزً  و ن لماط نلأيهوذ   ءوني  

 إممنكددل ن ددلي   ددمي م عهددل نددميل و يددرنمعلددا نز نلأيهددوذ   تط  ددت ويه  ددن هعري دد  ون لمدداط ن  ددميل  ، 

(Demerouti  et al. , 2010 : 218) .   يقرن   ق اس نلأاالشنو ن معومو . 8ويا ه  نلن نلأيهوذ 

 

قددم تددم نعاهددام نيهددوذ  قلدد  ن ا دداي  ندد   نلأيهوذءددا  ن هقمضدد  وعل دده ي  ت ا سددا علددا ضددا تقددمع يلاحددظو       

(Demerouti  et al. , 2010 يل نلن ن   د  كويده يعا در ضد  نحدم  نزيهوذءدا  )  ويه د  تط  قده يدل

  . ن ئا  ضفالف  وعلا وظائا ضالوع  ن ال قم ياطل  نمنذنا ء من نمي ا نو نممنك ا
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 توطـئــة ..      

 نظريسة وبنسااات اسس  من الباحثين اورده لما مترابطة كصورة  البحث متغيرات بين العلاقة تتجلى        

 المنطقس  الاسسا  ذاتس  بحس  يلسو  السي  والمتماسس  المتسرابط الفلسر  البنساا لتشسل  البحث متغيرات تربط

 تصوير ا  وَجََ ت ا  يتيسر لم المتوفرة للمصادر الباحثة تفَحَُّص وحسب,  المتغيرات بين المي انية للعلاقة

 مسن اثنسين كس  بسين العلاقسة عسر  السى البحسث اتجس  لسيل ,  الثلاثسة المتغيرات بين للعلاقة نظر تمثي   او

 : الات  النحو وعلى, العلمية نتاجاتهم ف  معرفية اشارات من الباحثو  اورده ما وحسب الثلاثة المتغيرات

 

 الاستقامة التنظيمية و اخلاقيات العملالعلاقة بين أولا : 

The Relationship Between of Organizational Virtuousness and Work Ethics 
 

( . لسيل  فسا   Cameron et al. , 2004 :2الاسستقامة يس  مرادفسة لطبيعسة اةنظمسة اة لاقيسة         

ال راسات حول الاستقامة التنظيمية ظهرت ةحيساا اة سلاا الاداريسة مسن جهسة و السسلوكيات القاىمسة علسى 

( . اذ توجّس  Rego et al. , 2011 : 525؛ Abedi et al. , 2014 : 119الفضسيلة مسن جهسة ا سر    

الاسسستقامة التنظيميسسة اةفسسراد  لسسى ا  يصسسبحوا مسسواكنين افضسس  واكثسسر مسسسعولية وتحضسسرا  وتسسساع يم فسس  

الطسسرا الرىيسسسسية  احسسس   (. كسسو  الاسسسستقامة التنظيميسسة Seligman,2000:2تحسسسين ا لاقيسسات العمسسس   

( الى  Moore , 2015 :99( . وف  السياا ذات  اشار  Rego et al. , 2011 : 524ة لاقيات اةعمال 

 ا  الاستقامة تم تطويريا لتصبح فرعا ياما ف  مجال ا لاقيات العم  على نطاا واسع .

( ا  المنظمات اة لاقية يس  المنظمسات ذات اةسستقامة Ugwu,2012:190وف  ييا الص د ذكر          

اعة الفضاى  سواا على المستو  الفرد  او التنظيم  يسهم ف  تحسسين الاداا الفسرد  و العالية ، اذ ا  زر

اللفااة التنظيميسة ، ولتحقيسا اسستقامة السسلوب ينبغس  التركيسا علسى الجوانسب الايجابيسة وتعايايسا بس لا مسن 

 بيئسة وجود  ا على ( Asad et al. 2017 : 36 كما اك   التركيا على الجوانب السلبية ف  ملا  العم  .

 رضسايم زيسادة  لسى عد سسي المسوظفين بسين التنظيميسة ةالاسستقام مسن عسال  مسستو و  منظمسةال ف  ا لاقية

ا  المنظمات ذات الاستقامة تعك  على تثبيت منظور ا لاق   Froman , 2010 : 65) وير  .  الوظيف 

ا  عمليات التغييسر فس  المنظمسات تستم مسن  سلال  (Legault,2007:7ف  ثقافتها . وف  السياا ذات  ذكر  

تغيير  ثقافتها التنظيمية الى ثقافة داعمة للاستقامة باستخ ام اساليب متنوعة مث  عمليات التوجي  اة لاق  

 ف  ملا  العم  و الت ريب اة لاق  والتعليم و برامج اةرشاد الى اةستقامة .

 رابعالمبحث ال

 العلاقة بين متغيرات البحث
 The Relationship Between Research Variables 
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( الى ا  اةستقامة التنظيمية توفر للقسادة والممارسسين ,Karakas & Sarigollu :6652013واشار      

القياديين اساسا سليما نظريا وثروة مسن المعرفسة شنشساا منظمسات مسستقيمة ، اذ ا  القيسادة المسستقيمة تعمس  

علسسى  لسسا حلقسسة  يجابيسسة مسسن التشسسجيع وبسس ا التغييسسر اشيجسساب  فسس  المنظمسسات مسسن  سسلال اتخسساذ القسسرارات 

 يع العم  اشيجاب  فضلاً عن ترب اثر  يجاب  ف  المجتمع . اة لاقية وتشج

انموذجسسسا بعنسسسوا   اة لاقيسسسات  ( Vasiljeviene & Vasiljevas,2006:37و كسسسيل  قسسس م        

( ، و وفقا ل  فأ  ا لاقيات العلوم تنبع من  سلال فلسسفة اشدارة، وا  26الاكاديمية( والموضح ف  الشل   

لاقيسة  مسسعولية المعسسسة الاكاديميسة( لا تنحصسر بالمنظمسات فقسط بس  ا  اةفسراد ممارسة المسسعولية اة 

مسعولين ايضاً من  لال ما يعمنو  ب  من قيم ا لاقية، وا  تحقيا من نحن؟ يتم من  لال معرفة الحقيقة 

القسيم وي  من انا ا لاقيا؟ً ليستم بعس يا تحقيسا الاسستقامة: ويس  الهس ي لتعايسا العمس  ، و ايضسا اوضسح ا  

 .سعولية و الص ا والع الة والثقة الرىيسة للأ لاقيات الاكاديمية تتمث  بـ : اةستقامة و الم

 

 الأخلاقيات الأكاديمية –( 26شكل )ال

Management Models in Vasiljeviene,Nijole & Vasiljevas,Aleksandras (2006) Source: 

, Electronic Journal of  Promotion: Lithuanian CaseOrganizations and Problems of CSR 

Business Ethics and Organization Studies Vol. 11, No. 2,pp.37. 

     

 الاستقامة التنظيمية والاستنزاف الشعوريالعلاقة بين  ثانيا : 

The Relationship Between of Organizational Virtuousness and Emotional Exhaustion 
 

بما ا  الاستقامة التنظيمية افضس  سسمة ايجابيسة يملسن ا  تصس  لهسا المنظمسة ، فلسم تسرد اشسارات فس  

الادب التنظيمسس  عسسن ارتباكهسسا بالجوانسسب السسسلبية ، كونهسسا تركسسا علسسى المواقسس  الايجابيسسة وتعازيسسا ، و 

ضسح الس ور اللبيسر للاسستقامة ارتبطت مع جميع السلوكيات الفاضلة و عملت على تعايايسا ، و مسن ينسا يت
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التنظيميسسة فسس  دعسسم الجانسسب النفسسس  و تحقيسسا الرفسساه العسساكف  للافسسراد  والسسي  يعتبسسر المعنسسى المعسساك  

 للاستنااي  .

الاسسستقامة تتجلسسى فسس  الممارسسسة والمسسساى  والرتبسسات التسس  تسسسايم فسس  بنسساا الشخصسسية وتحسسسين ف

رتبط مع المرونة والسعادة بما ف  ذل  التميا فس  السسلوب الظروي الاجتماعية اذ انها تتعلا برفاه الفرد وت

القس رة علسى التحمس  فس  كمسا انهسا تنستج  ( . Asad et al. 2017 : 37  والستخلص مسن الضسغوك والتسوتر

 . ( Cameron et al. , 2004 :2مواجهة التح يات   

 مسن ويايس  المسوظفين تصسورات علسى  يجاب  بشل  يعثر الي  ال عمو كيل  تق م الاستقامة التنظيمية       

الاسستقامة التنظيميسة  نظام اذ ا   .(Payne et al. , 2011:264  المنظمة مع والنفس  العاكف  ارتباكهم

 ويعساز. (Cameron et al., 2004  والحسب والتعاك  يويةوالح الحماسة مث   يجابية مشاعر ق  يخلا 

 . (Arnold et al., 2007:194   يجابية بعواك  ويعود العم  معنى وي ي

 الاسستقامة التنظيميسة  دورالسى  (  Rego et al. ,2011:525؛Rego et al. ,2010:215  و اشسار     

  ، و  لسص السى( التنظيميسة المواكنسة وسسلوب العساكف  الالتاام مث   للموظفين  السلوكية بالنتاىج التنبع ف 

 .  بالسلوكيات الايجابية  تنبع الاستقامة التنظيمية ف  توضيحية آلية دور عد يالافراد  رفاه ا  

 الموظفين تجع الاستقامة التنظيمية  تصورات ا  كما( Donaldson & Ko, 2010:181و ير          

 مسن حالسة تخلا المشاعر ييه مث  ، وعاكف  فلر كاىن  وللنهم بشرية موارد مجرد ليسوا بأنهم يشعرو 

 & Dutton  . كمسسا ذكسسر المسسوظفين رفاييسسة تصسسورات يعسساز ممسسا ، اىهاواعضسس المنظمسسة تجسساه الامتنسسا 

Heaphy ,2003:271)  تق مها الت  والرعاية وال عم الماايا بسبب تنشئ   المنظمة معالافراد  علاقة ا  

 تصسوراتال زتعسا وبالتسال تجساه المنظمسة ،   اشيجابيسة والمشساعر العواك  خلات ب وريا والت  . نظمةالم

 . (Kets de Vries ,2001:105   جي ةال

  جي  بشل  العلاقة ييه تفسير ( ان  من المملن Ahmed et al. ,2018:493وف  ييا الص د ير          

 مشساعر تخلسا المنظمسة قبس  مسن للمسوظفين والعاكفيسة الاجتماعيسة الاحتياجسات تلبيسة ا  من  لال افترا 

 الاست لال يملن وبالتال ،  المنظمة من والرفاه الرعاية تصورات  استنباك باةضافة الى للمنظمة ،  يجابية

 ايسسعاو يسسعد  السسى ت  للمسسوظفين والعاكفيسسة النفسسسية الصسسحة مسسن يايسس  المنظمسسة تق مسس  السسي  السس عم ا  علسسى

 . النفسية الرفايية
 

 خلاقيات العمل والاستنزاف الشعوريلعلاقة بين أا ثالثـا :

The Relationship Between of Work Ethics and Emotional Exhaustion 

 

 السسلوكيات وزيسادة اشنتاجية انخفا  ي  النتاىج  ح   ا  يعُتق  فشلها او العم  ا لاقيات تراجع مع       

ا  ا لاقيسسات ( . اذ Jobe ,2013:22  و زيسسادة معسس لات الاريسساا والضسسغوك النفسسسية للمسسوظفين المعاديسسة
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العم  ي  فئة فرعية من منظومة اة لاا بصفة عامة ، والممار  لمهنة معينة يواج  انواعسا  اةسة مسن 

المشللات ذات الطبيعة الا لاقية علي  ا  يتعلم كي  يواجهها بشل  منهج  . وق  اشارت بعض ال راسات 

لمعلمسين بسسبب بعسض السسلوكيات مسن ( الى ا  يناب تسيمرا مسن ا2008التربوية ومنها دراسة  ابو كبيخ ،

وعس م والاسستنااي قب  ادارات م ارسسهم تجساه المعلمسين ممسا يسعد  السى شسعور المعلمسين بعس م اةسستقرار 

 ( . 4:2008الرتبة ف  العطاا مما ينعل  ب وره على مخرجات العملية التعليمية  ابو كبيخ ،

،  والمعلمسسين المسس راا بسسين العلاقسسات علسسى التعسسري  لسسى (Henle et al.,2005:219  دراسسسة ويسس فت

  دراب مسن العسال  بالمسستو  قسو  ارتبساك لس  بالمس ير الثقة من العال  المستو  ا  ال راسة نتاىج واظهرت

 شسسعور وكسسيل  معنسسى، ذو المنجسسا العمسس  وبسسأ  للعمسس ، داعسسم ا لاقسس  و م رسسس   منسسا  بوجسسود المعلمسسين

 ,.Lambie et al كما اك    .العم  منا  ف  التأثير على والمق رةوالرفاه العاكف    بالاستقلالية المعلمين

 معرفتهم مستو   لى تستن  فعال بشل  اة لاقية المعضلات ح  على  رااالم ق رة ا على  (2010:234

 Mullen et والقانونيسة اة لاقيسة الياتيسة اللفااة من مستوايم جانب  لى .  اة لاق  وتطوريم اة لاقية

al., 2014:5; Mullen & Lambie,2016:309) . 

( ا  سياسسسة بعسسض المنظمسسات تجعسس  بيئسسة العمسس  تيسسر ةسسحية بسسالمفهوم 2:2009و ذكسسر  عيسسسى ،      

فراد على العمس  بطريقسة ا لاقيسة شجع اةتلا اة لاق  ، واكثر من ذل  فا  البيئة العامة لبعض المنظمات 

 (Mullen et al., 2017:38 مما يول  ل يهم مشاعر سلبية تتمث  بالاستنااي الشعور  . ف  حسين يسر  

 ا  بعض الانظمة الا لاقية المبالغ فيها للوظاى  ق  تتسبب ف  الاستنااي الشعور  للموظ  .

 علسى تسأثيرف  العم    اة لاق  تير للسلوبالى ا    (Vandenberghe , 2011:332 و اشار           

كمسا اثبتست ال راسسات  . العساكف  ورفسايهم المسوظفين اداا علسى بما ينعل  سسلبا الموظفين مع القادة تفاع 

 Avey et al., 2012:22 ; Chughtai et الموظفين  ورفايية اة لاقية القيادة بين  يجابية علاقة وجود

al.,2015:654 ; Den Hartog &  Belschak, 2012:36) . مسوردتعس    اة لاقية القيادة أ وعلي  ف 

 يسسو القاىسس  اة لاقيسسة القيسسادة فسس  اةيسسم المعسساملات عنصسسر و . (Hobfoll, 2001:337  للمسسوظفين يسسام

 الشسعور ا  ( علسىVan Daalen et al. ,2009: 295. و ق  اك     (Brown et al., 2005  اة لاق 

سستنااي شسعور  لس      لى يعد  ج ي ة موارد اكتساب على الق رة وع مبنقصها  والته ي  الموارد بفق ا 

 ا  فتسر ( نظريسة حمايسة المسوارد ليقس م انموذجسا يZhenge et al. ,2015:735اعتمس   و قس   الفسرد .

تماس  الفريا و الضمير ،اذ اشسار السى مرؤوسين بتوسط للستنااي الشعور  اش من تقل  اة لاقية القيادة

 علسى التسأثير ، اة لاقس  التوجيس للأفراد مسن  سلال  الموارد ريتوف  لى تعد  اة لاقية القيادة سلوكياتا  

،  اة لاقية القرارات اتخاذ ف  التنبع على والق رة ، اة لاق  العلاج ، منظمةال ةعضاا اة لاق  السلوب

 مسع للتعامس  يم موارد يستنافوا ا  اةفراد من يتطلب ا  المرجح من اشيجابية سلوكياتال ييه تياب   و 
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، واعتبسسر تماسسس  الفريسسا و وجسسود الضسسمير مسسن المسسوارد الهامسسة ونقصسسها يسسسبب  اة لاقسس  تيسسر السسسلوب

 ( يوضح فلسفة ييا الانموذج :27الاستنااي ، و الشل   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (:علاقة الاستنزاف الشعوري باخلاقيات القيادة27شكل )ال

Effects of ethical leadership on emotional exhaustion in Zheng et al. ,(2015) ,  Source:
, The Leadership Quarterly,Vol.26,No.5,pp.736. high moral intensity situations. 

        

       

وتأسيسسساً علسسى مسسا تقسس م يتضسسح عسس م وجسسود دراسسسة واحسس ة اشسستملت علسسى ايضسسا  العلاقسسة المنطقيسسة بسسين      

متغيرات ال راسة الثلاثة مما دفع الباحثة الى السع  نحو تأسي  ةورة مفاييمية حول كبيعة يسيه العلاقسة 

اي , المخطسسط تتوافسسا مسسع مسسا عسسر  فسس  منهجيسسة ال راسسسة ضسسمن المشسسللة والتسسساؤلات , الايميسسة , الايسس 

 . ، و الفرضيات الفرض 

   دور قطسا  التعلسيم بشسل  عسام اذ   دارةشا تياولاو و ينبغ  ا  تلو  مسن مهمة  شنساا يةيفارا         

يم بسسالعلم ويلسسو  يسسيا اةعسس اد عسسن كريسسا  مسس اديسسو  عسس اد افسسراد قسسادرين علسسى مواةسسلة الحيسساة والعمسس , 

ة الت ريسية وما ئيها العنصر البشر  المتمث  بالهيوة  اسا  العم  فوالمعرفة وبناا الشخصية اةنسانية, 

ينبغ  ا  يتوفر لهم من بيئة تنظيمية تناسب المهمسة الملقساة علسى عساتقهم بحيسث تتسيح للس  مسنهم ا  يتحسرب 

ويبسس   وينسستج مسسن دو  ا  يشسسعر بأنسس  مراقسسب, وا  البيئسسة التنظيميسسة التسس  لا تتسسوفر فيهسسا السسسب  المثلسسى فسس  

لانسجام والتعاو  والثقة تعان  من آثار سلوكية وابعاد سلبية تعر  الت ريسسيين  لسى فقس ا  قسابليتهم علسى ا

التوافا مع البيئة الموجودين فيها وشعوريم بضع  الق رة على التفاع  واشحباك والصرا  النفسس  السي  

 اتخسساذ علسسى القسسادة بقس رة يسسرتبط اة لاقسس  السسلوب ا ، اذ السسى اشةسابة بالاسسستنااي الشسسعور  يسعد  بهسسم 

 تتص  فه  والمجتمعات، اةمم لحفظ اةولى ال عامة بمثابة اة لاا وتع  ، العم  ملا  ف  سليمة قرارات

 وتسنعل  اشنسسان ، للسسلوب المنظمسة والقواعس  المبساد  ايسم من باعتباريا التربوية، بالعملية وثيقاً  اتصالاً 

      ز          

   ض   

     ك   ف  ق

      دة        
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 بمسا والاجتمساع  النفسس  التوافسا لتحقيسا للفسرد بالنسسبة وسسيلة فالمهنسة بمهنتس ، الفسرد التساام على اة لاا

فس  ملسا  العمس   القسادة يسستخ مها التس  المشستركة اللغسة فسن  وعليس ،  والمجتمع الفرد على بالنفع ذل  يعود

 و جعلهسسا ،والحسسب والشسجاعة والتواضسسع والتعسساك  الغفسرا  مثسس  ةمسسستقيم مصسطلحات تتضسسمن ينبغس  ا 

السسلوكيات  علسى الضسوا تسسليط بالاضسافة السى،  الخارجيين المصلحة اةحاب وكيل  للموظفين مشروعة

  .  واةنظمة الهياك   لال من و اظهاريا المستقيمة
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 توطئة ...

 وهذاان اختبار جودة اداة المقياس المستخدم في أي دراسة يعد من الشروط الاساسية لنجاحها ،       

 على الاستبانة توزيع وبعد العينة على الاستبانة توزيع قبل الاولية الاختبارات بعض تحديد على يشتمل

 : يأتي وكما العينة،

 أولا : قياس الصدق الظاهري و صدق المحتوى :  

 اتاختبارعدة  إجراء نم دلاب نكا بحثال تمتغيرا سقيا لاج نم سالمقيا تخدامباس ةثالباح امقي لقب     

 من يعد المقياس دقص سقيا أن و، هاجل نم ميمهتص مت الذي للغرض المقياس ذلك صدق مدى لمعرفة

 من الصدق يعد لذلك.  (Best,2001:172) التنفيذ موضع وضعه قبل إجرائها يجب التي الاختبارات أهم

 انواع اكثر ومن,  وكيةسل رةظاه اي سةرالد معين مقياس تصميم عند امنه التأكد يجب التي الامور

 المحتوى وصدق ريالظاه الصدق اختبار وه اواقدمه وكيةالسل المقاييس اختبار في شياعا   الصدق

 قياس على الاستبانة قدرة يضمن الظاهري الصدقف . (Rattray & Jones,2007:238) مقياسلل

 Cohen) وضوحها ومدى صياغتها وكيفية المقياس لفقرات المبدئي الفحص خلال من بحثال متغيرات

& Swerdlik, 2009:174) . فحصا   المقياس محتوى او مضمون فحص به فيقصد المحتوى صدق اما 

يقيسه  الذي المدروس الموضوع لميدان ممثلة عينة على يشتمل كان اذا ما تحديد لغرض منتظما   دقيقا  

(Barton et al. , 2011: 589 ). لمقاييس البحث الحالي فقد تم لتحقق من الصدق الظاهري غرض او ل

عرض استمارة الاستبانة بصورتها الاولية
1
ذوي الحنكة والتخصص في العلوم  على عدد من الخبراء  

 واستطلاع بحث وأهدافهال لفرضيات  املاءمته ومدى تراالفق صحة من تأكدلل الادارية و التنظيمية 

 من امحتواه ودقة اراتهفق وضوح يضمن وبما بحثال ترامتغي قياس ىعل الاستبانة مقدرة بشأن مراءهآ

 : يه رئيسة نقاط ثلاثاراء الخبراء حول  استبينت وقد,  يةالعمل الناحية

 .الاستبانة  فقرات وضوح مدى 1.

 .البحث  لمتغيرات الاستبانة فقرات انتماء  مدى 2.

 . سابقا   تذكر لم الاستبانة تصميم بخصوص مفيدة اخرى ملاحظات اي ابداء 3.

و قد تم الاخذ بجميع ملاحظاتهم و اراءهم حول صياغة بعض الفقرات لتظهر بنسخة أكثر احكاما و جلاء   

 للمستجيبين.

 : الصدق البنائي التوكيدياختبار ثانيا : 
                                                           

1
 ( الأستبانة بصورتها الأولية قبل التحكيم .3يعرض الملحق ) 

 المبحث الاول

 الاختبار البنائي لمقاييس البحث
Structural test To the Measurments Of Research 
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الاعتماد على التحليل العاملي التوكيدي لتحقيق هذا  جرىللتحقق من الصدق البنائي للمقاييس         

الغرض دون الاختبار بالتحليل العاملي الاستكشافي كون ان المقاييس المعتمدة كلها مقاييس جاهزة تحقق 

ملي التوكيدي التحليل العا ةالباحث تغرض القياس ومختبرة في بيئات عالمية متنوعة , وبذلك اجر

وقد اعتمد في اجراء  ,رية للمتغيرات ودقتها ميدانيا  للمقاييس المعتمدة للتأكد من صدق البناءات النظ

( . ولتقييم الانموذج الهيكلي الناتج عن Amos V.23الاحصائي ) التحليل العاملي التوكيدي البرنامج

 & Schumackerمن معيارين هما: )مخرجات التحليل العاملي التوكيدي اوصى الباحثون بالتحقق 

Lomax, 2010:169)  

  : (Parameter Estimates)تقديرات المعلمة   1.

 مع المتغيرات غير المقاسة (.Latent Var)وهي تمثل قيم المسارات التي تربط المتغيرات الكامنة      

(Unobserved Var. ) وعند تقييم هذه المعلمات يجب الاخذ بنظر الاعتبار جدوى تقديرات المعلمة التي

, والدلالة (S. E)مدى ملائمة الاخطاء المعيارية ( ,0.40تكون مجدية ومقبولة اذا تجاوزت اقيامها نسبة )

 , C.R( )Holtzman & Sailesh)الاحصائية لتقديرات المعلمة التي تعتمد على معنوية النسبة الحرجة 

2011 : 13.) 

 (Model Fit Index's)مؤشرات مطابقة الانموذج  2.

الهيكلي المتحقق ج ن خلاله على مدى مطابقة الانموذتؤسس مؤشرات المطابقة المعيار الذي يحكم م  

 ودقته.
 

 ما تقدم كانت نتائج التحليل العاملي التوكيدي للمتغيرات الثلاث كالاتي : و تأسيسا على
 

 

  أخلاقيات العملمقياس 

ابعاد فرعية (4فقرة موزعة على )( 39يقاس بـ) اخلاقيات العملمتغير ( ان 28يتضح من الشكل )

( 10( فقرة لأخلاقيات الأنشطة و )11( فقرات لكل من أخلاقيات الفرد و أخلاقيات القيادة و )9)بواقع 

وهي النسب الظاهرة على  المعيارية اتتقديرات المعلم , وعند مراجعةفقرات لأخلاقيات البنى التنظيمية

( من بعد 2، ) فرد( من بعد اخلاقيات ال7نجد ان الفقرات ), التي تربط المتغيرات بفقراتها  الاسهم

قد حازت على وزن انحدار معياري قليل جدا    بنى التنظيمية( من بعد اخلاقيات ال9، ) قيادةاخلاقيات ال

    . (0.40)و هو اقل من النسبة المقبولة و البالغة ( على التوالي 0.34 ,0.09 ,0.35بلغ )
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 ( : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس أخلاقيات العمل28شكل )ال

 (Amos Version 23الاحصائي ) برنامجالالمصدر: مخرجات 

 
 

( ان قيم بعض مؤشرات جودة المطابقة كانت دون المستوى المقبول المحدد 28و كما يتضح من الشكل )

عدة خطوات تعديل تبين عدم لها ، وهذا يحتم الاخذ بمؤشرات التعديل المقدمة من البرنامج و بعد اجراء 

 تغير قيم مؤشرات جودة المطابقة مع بقاء قيم المسارات الثلاث للفقرات المذكورة سابقا غير دالة و دون

 مع ابه يتفق التي الصورة الى لليصالهيكلي  لتعديل الانموذجمما اضطر الرجوع الى البرنامج ( ،0.40)

 الدالة غير تراالمسا حذف طريق عن الانموذج تعديل تم اذ,  عليه بني الذي النظري المنطق يجسد او

كما (0.40)قد تجاوزت نسبة للفقرات نجد ان التقديرات المعلمية، و بالتالي  والفقرات الثلاث المتسببة بها

الظاهرة في (C.R)نه عند متابعة قيم النسبة الحرجةوكانت جميعها نسب معنوية لأ,( 29)يتضح من الشكل

( وهذا يشير الى جدوى هذه 0.05عند مستوى معنوية )(1.96)اتضح انها اكبر من (12)ول جدال

 المعلمات وصدقها . 
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 بعد التعديل ( : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس أخلاقيات العمل29شكل )ال
 (Amos Version 23الاحصائي ) برنامجالالمصدر: مخرجات 

 

ان  (92الشكل )وكما يتضح في  اما بالنسبة الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظهرت النتائج

وبذلك فان الانموذج الهيكلي قد حاز على مستوى ، جميعها كانت مستوفية لقاعدة القبول المخصصة لها 

ابعاد  (4) فقرة موزعة على (36هو متغير يقاس بـ) أخلاقيات العملعالي من المطابقة مما يؤكد ان متغير 

   .مترابطة

 
 

  التوكيدي لأخلاقيات العملالتحليل العاملي مسارات و معلمات  (12الجدول )

 
Items 

 
Estimate S.E. C.R. P 
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Items 

 
Estimate S.E. C.R. P 

ActE1 <--- ActE 1.000    

ActE2 <--- ActE 1.008 .102 9.894 *** 

ActE3 <--- ActE 1.231 .112 11.043 *** 

ActE4 <--- ActE 1.081 .099 10.943 *** 

ActE5 <--- ActE 1.200 .116 10.313 *** 

ActE6 <--- ActE 1.025 .101 10.117 *** 

ActE7 <--- ActE 1.022 .099 10.275 *** 

ActE8 <--- ActE .956 .102 9.397 *** 

ActE9 <--- ActE 1.112 .110 10.060 *** 

ActE10 <--- ActE .994 .100 9.929 *** 

ActE11 <--- ActE 1.016 .105 9.642 *** 

IndE1 <--- IndE 1.000    

IndE2 <--- IndE .737 .046 15.964 *** 

IndE3 <--- IndE .728 .041 17.564 *** 

IndE4 <--- IndE .899 .035 25.647 *** 

IndE5 <--- IndE .996 .026 38.438 *** 

IndE6 <--- IndE .581 .056 10.460 *** 

IndE8 <--- IndE .653 .061 10.664 *** 

IndE9 <--- IndE .801 .062 12.950 *** 

LedE1 <--- LedE 1.238 .140 8.822 *** 

LedE3 <--- LedE .755 .134 5.648 *** 

LedE4 <--- LedE 1.064 .142 7.512 *** 

LedE5 <--- LedE 1.363 .142 9.606 *** 

LedE6 <--- LedE 1.241 .146 8.499 *** 

LedE7 <--- LedE 1.000    

LedE8 <--- LedE 1.245 .138 9.012 *** 

LedE9 <--- LedE 1.676 .154 10.902 *** 

InfE1 <--- InfE .832 .063 13.206 *** 

InfE2 <--- InfE .590 .070 8.377 *** 

InfE3 <--- InfE .996 .066 15.058 *** 

InfE4 <--- InfE 1.000    

InfE5 <--- InfE 1.140 .071 15.975 *** 

InfE6 <--- InfE .779 .081 9.594 *** 

InfE7 <--- InfE .822 .087 9.487 *** 

InfE8 <--- InfE .667 .079 8.476 *** 

InfE10 <--- InfE .622 .072 8.676 *** 

 (SPSS V.25المصدر : مخرجات البرنامج الاحصائي )

 

 

 
  الاستقامة التنظيميةمقياس 
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( فقرات , 3بعُُد )( ابعاد فرعية لكل 5متغير الاستقامة التنظيمية يقاس بـ)( ان 30يتضح من الشكل )

( وهي النسب الظاهرة على 0.40قد تجاوزت نسبة ) نجدهاالمعيارية  اتتقديرات المعلم وعند مراجعة

, وكانت جميعها نسب معنوية لأنه عند متابعة قيم النسبة الحرجة التي تربط المتغيرات بفقراتها  الاسهم

(C.R الظاهرة في )( وهذا يشير 0.05عند مستوى معنوية ) (1.96اتضح انها اكبر من ) (13)جدول ال

وكما الى جدوى هذه المعلمات وصدقها . اما بالنسبة الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظهرت النتائج 

ان جميعها كانت مستوفية لقاعدة القبول المخصصة لها, وبذلك فان الانموذج ( 30يتضح في الشكل )

هو متغير يقاس  الاستقامة التنظيميةة مما يؤكد ان متغير الهيكلي قد حاز على مستوى عالي من المطابق

  ( ابعاد مترابطة .5( فقرة موزعة على )15بـ)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
                  

 

 ( : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس الأستقامة التنظيمية30شكل )ال

 (Amos Version 23الاحصائي ) المصدر: مخرجات البرنامج

 

 التحليل العاملي التوكيدي للاستقامة التنظيميةمسارات و معلمات ( 13الجدول )
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Items 

 
Estimate S.E. C.R. P 

OOP3 <--- OOP 1.000 
   

OOP2 <--- OOP .739 .088 8.440 *** 

OOP1 <--- OOP 1.008 .113 8.914 *** 

OTR3 <--- OTR 1.000 
   

OTR2 <--- OTR .834 .110 7.600 *** 

OTR1 <--- OTR 1.005 .119 8.421 *** 

OCO3 <--- OCO 1.000 
   

OCO2 <--- OCO 1.168 .101 11.520 *** 

OCO1 <--- OCO 1.002 .092 10.926 *** 

OIN3 <--- OIN 1.000 
   

OIN2 <--- OIN 1.504 .148 10.167 *** 

OIN1 <--- OIN 1.206 .131 9.199 *** 

OFO3 <--- OFO 1.000 
   

OFO2 <--- OFO .723 .095 7.606 *** 

OFO1 <--- OFO .849 .108 7.846 *** 

 (SPSS V.25المصدر : مخرجات البرنامج الاحصائي )
 

 

 مقياس الاستنزاف الشعوري 

 ( فقرات8هو متغير احادي البعد مقاس بـ) الاستنزاف الشعوريمتغير  ان( 31) الشكل من يتضح        

 تربط التي الاسهم على الظاهرة النسب وهي( 0.40) نسبة المعيارية المعلمة تقديرات , وقد تجاوزت

 في الظاهرة( C.R) الحرجة النسبة قيم متابعة عند لأنه معنوية نسب جميعها وكانت, بفقراته  المتغير

 هذه جدوى الى يشير وهذا( 0.05) معنوية مستوى عند( 1.96) من اكبر انها اتضح (14)ول جدال

 (31)وكما يتضح في  النتائج اظهرت فقد الانموذج مطابقة مؤشرات الى بالنسبة اما.  وصدقها المعلمات

 على حاز قد الهيكلي الانموذج فان وبذلك, لها المخصصة القبول لقاعدة مستوفية كانت جميعها ان

 (8بـ) يقاس البعد احادي متغير هو الاستنزاف الشعوري متغير ان يؤكد مما المطابقة من عالي مستوى

 . فقرات
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 الاستنزاف الشعوري( : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس 31شكل )ال

 (Amos V. 23الاحصائي ) المصدر: مخرجات البرنامج
 

 
 

 التحليل العاملي التوكيدي للأستنزاف الشعوريمسارات و معلمات ( : 14الجدول )

 
Items 

 
Estimate S.E. C.R. P 

EEX8 <--- EEX 1.000 
   

EEX7 <--- EEX 1.147 .141 8.129 *** 

EEX6 <--- EEX 1.201 .141 8.545 *** 

EEX5 <--- EEX .999 .104 9.651 *** 

EEX4 <--- EEX 1.461 .164 8.937 *** 

EEX3 <--- EEX 1.493 .165 9.035 *** 

EEX2 <--- EEX 1.380 .151 9.145 *** 

EEX1 <--- EEX 1.566 .169 9.262 *** 

 ( SPSS V.25المصدر : مخرجات البرنامج الاحصائي )
 

 : البحث قياساداة  ثباتثالثا : 

 فترات  عبر المقياس من عليها الحصول الممكن النتائج وثبات بحثال مقياس اتساق إلى الثبات يشير      

  الاختبار قدرةالثبات بأنه  (Hinton et al., 2004:117)و يرى  .( Field, 2009: 67) مختلفة زمنية

 بانه احصائيا   الثبات ويعرف . مختلفة أوقات في الدراسة قيد المقياس أو للموضوع المستمر القياس على

,  الظاهرية والقيم الحقيقية القيم بين الارتباط معامل مربع او الكمي التباين الى الحقيقي التباين نسبة

 المؤشر هذا ويسمى المقياس دقة على خلاله من نحكم احصائي مؤشر على الحصول في الثبات ويساعد

 (Construct Reliability) البنائي والثبات.(Tavakol & Dennick, 2011: 54)الثبات  بمعامل

 الاتساق على يعتمد الذي (Cronbach's Alpha) معامل باستخداممنه  التحقق تم لمقاييس البحث الحالي
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 احصائيا   مقبولة كرونباخ الفا معامل قيمة وتكون . (15كما موضح في الجدول ) الفقرات بين الداخلي

 . (Tavakol & Dennick, 2011: 54 )( 0.70نسبة ) تجاوزت اذا السلوكية الدراسات مستوى على

 ( : قيم معاملات الثبات لمتغيرات البحث15جدول )ال

 

 ت

 

 المتغيرات الرئيسة

Cronbach's 

Alpha للمتغير 

 

 الأبعاد

Cronbach's Alpha 

 للأبعاد

 

 

1 

 

 أخلاقيات العمل

WE 

 

0.827 

 0.781 اخلاقيات الانشطة

 0.799 اخلاقيات الفرد

 0.755 اخلاقيات القيادة

 0.840 اخلاقيات البنى التنظيمية

 

 

2 

 

 الاستقامة التنظيمية

OV 

 

0.866 

 0.893 التفاؤل التنظيمي

 0.725 التنظيميةالثقة 

 0.833 التعاطف التنظيمي

 0.763 النزاهة التنظيمية

 0.757 المغفرة التنظيمية

3 
 الاستنزاف الشعوري

EE 

 

0.922 

 

 احادي البعد

 

0.922 

 (SPSS V.25)المصدر: اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج    

 بين تراوحت قد كرونباخ الفا معاملات ان يتضحاعلاه  اطار النتائج الظاهرة في الجدولو في        

 ثبات توفر يؤكد مما (0.70) المقبولة ةالنسب فاقت قد المعاملات هذه وجميع,  (   (0.725 - 0.922

 من اعدت الذي الغرض وتحقيق بوضوح متغيراتها قياس في وقدرتها دقتها ومدى البحث لمقاييس عالي

 قياس على الفقرات بقدرة يتمثل الذي القياسي الغرض بجدوى المقاييس فقرات تمتع عن فضلا   اجله

 .اخرى متغيرات قياس مع تداخل او تعقيد دون بوضوح واحد متغير

 المقياس : فقرات اتساقرابعا : 

 البحث استهدف اليها تنتمي التي والابعاد المقياس فقرات بين الداخلي الاتساق وجود مدى من للتأكد     

 التي الادوات احد كونه الغرض هذا لتحقيق(  Spearman's rho) سبيرمان ارتباط معامل استخدام

 من العملية الحياة فياستخداما  اكثر وهو  الرتبية المقاييس حالة في اكثر او متغيرين بين العلاقة تقيس

,  الكبير عينته وحجم البحث متغيرات لتعدد ملائمته عن فضلا   الغرض نفس تحقق التي الاخرى الادوات

 .الفقرات هذه اليها تنتمي التي وابعاده المقياس فقرات بين الارتباط معاملات يوضح( 16) والجدول
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 تحت ويةالمنط والابعاد المقياس فقرات بين قوية ارتباط علاقات وجود( 16) الجدول من يتضح و     

 نسب هي النسب هذه وجميع (0.594 – 0.901) بين الارتباط معاملات نسب تراوحت اذ,  لوائها

 كل بين والدقة الثبات ومدى الفرعية للأبعاد الفقرات هذه تمثيل يؤكد مما,  (0.01) مستوى عند معنوية

 فقرات بين الداخلي الاتساق وجود من عالي وباطمئنان تحققنا قد وبذلك اليه تنتمي الذي البعد مع فقرة

 .تمثلها التي الابعاد قياس في الفقرات هذه به تتمتع الذي العالي والثبات الثلاث المقاييس وابعاد

 

 وابعاده المقياس فقرات بين الارتباط معاملات ( :16الجدول )

  المتغيرات

 الفقرات

عامل الارتباط م

Spearman's rho 

 

 الفرعية الرئيسة مستوى المعنوية

 اخلاقيات العـمل 

 

 

 اخلاقيات الانشطة

ActE1 
.708

**
 0.01 

ActE2 .756
**

 0.01 

ActE3 .810
**

 0.01 

ActE4 
.783

**
 0.01 

ActE5 
.734

**
 0.01 

ActE6 
.735

**
 0.01 

ActE7 
.756

**
 0.01 

ActE8 
.734

**
 0.01 

ActE9 
.749

**
 0.01 

ActE10 
.763

**
 0.01 

ActE11 
.754

**
 0.01 

 

 اخلاقيات الفرد

IndE1 
.878

**
 0.01 

IndE2 
.838

**
 0.01 

IndE3 
.830

**
 0.01 

IndE4 
.819

**
 0.01 

IndE5 
.901

**
 0.01 

IndE6 
.786

**
 0.01 

IndE7 حُذِفت خلال اجراءات التحليل العاملي التوكيدي 

IndE8 
.761

**
 0.01 

IndE9 
.770

**
 0.01 
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 اخلاقيات القيادة

LedE1 
.760

**
 0.01 

LedE2  التحليل العاملي التوكيديحُذِفت خلال اجراءات 

LedE3 
.625

**
 0.01 

LedE4 
.594

**
 0.01 

LedE5 
.758

**
 0.01 

LedE6 
.718

**
 0.01 

LedE7 
.647

**
 0.01 

LedE8 
.790

**
 0.01 

LedE9 
.851

**
 0.01 

اخلاقيات البنى 

 التنظيمية

InfE1 
.801

**
 0.01 

InfE2 
.657

**
 0.01 

InfE3 
.834

**
 0.01 

InfE4 
.803

**
 0.01 

InfE5 
.840

**
 0.01 

InfE6 
.711

**
 0.01 

InfE7 
.713

**
 0.01 

InfE8 
.669

**
 0.01 

InfE9 حُذِفت خلال اجراءات التحليل العاملي التوكيدي 

InfE10 
.662

**
 0.01 

الاسـتقامـة 

 التنظيمية

 

 التفاؤل التنظيمي

OOp1 .857
**

 0.01 

OOp2 
.714

**
 0.01 

OOp3 
.851

**
 0.01 

 

 الثقة التنظيمية

OTr1 
.824

**
 0.01 

OTr2 
.804

**
 0.01 

OTr3 
.778

**
 0.01 

 

التعاطف 

 التنظيمي

OCo1 
.842

**
 0.01 

OCo2 
.855

**
 0.01 

OCo3 
.860

**
 0.01 

 

 النزاهة التنظيمية

OIn1 
.840

**
 0.01 

OIn2 
.894

**
 0.01 
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OIn3 
.753

**
 0.01 

 

 المغفرة التنظيمية

OFo1 
.753

**
 0.01 

OFo2 
.783

**
 0.01 

OFo3 
.841

**
 0.01 

 الاسـتنزاف الشعوري

EEx1 
.818

**
 0.01 

EEx2 
.844

**
 0.01 

EEx3 
.790

**
 0.01 

EEx4 
.836

**
 0.01 

EEx5 
.762

**
 0.01 

EEx6 
.806

**
 0.01 

EEx7 
.768

**
 0.01 

EEx8 
.761

**
 0.01 

 ( SPSS V.25المصدر : مخرجات البرنامج الاحصائي )
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 توطـئــة ...
 

 ،تحليل هذه النتائج وتفسيرهايركز المبحث الحالي على العرض الاحصائي لنتائج البحث التطبيقية مع     

، اما  يتعرض الى المتغير المعدل الاستقامة التنظيمية الاولويتضمن هذا المبحث ثلاثة جوانب اساسية ، 

بالاستنزاف الشعوري  الثالثالجانب , واهتم المتغير المستقل أخلاقيات العملفيتعلق ب الجانب الثاني

الجوانب عرض للمتوسطات الحسابية لفقرات الاستبانة  كافةتضمنت و والذي يمثل المتغير المعتمد ،

والاهمية النسبيةو معاملات الأختلاف وانحرافاتها المعيارية 
1
  . 

حُدد مستوى ( فقد Dewberry, 2004: 15 ؛Nakapan & Radsiri , 2012 : 573) و وفقا لـ   

 ات هي :فئخمس الاجابات في ضوء المتوسطات الحسابية من خلال تحديد انتمائها ل

 : منخفض جدا  1.80    ـــــ       1

 منخفض  : 2.60  ــــــ 1.81

 معتدل  :3.40   ـــــ 2.61

 مرتفع  :4.20  ـــــ  3.41

 مرتفع جدا   : 5.0 ـــــ   4.21
 

 

 أخلاقيات العمل :وصف و تشخيص :  أولا

 و يتألف من أربعة ابعاد و كالاتي :

 أخلاقيات الأنشطة : 1.

ظهر الجدول يُ ، و  (ACTE1- ACTE10) بينيعلى المستج قرةفاحدى عشر طرح البعد تم في هذا      

اذ يلاحظ في هذا الجدول  ، نشطةبعد اخلاقيات الاية لأجابات عينة البحث تجاه الاحصاءات الوصف (17)

 (93.33بلغت ) نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثةقد حصلت على اعلى  (ACTE10)ان الفقرة 

بلغت ( و 17.28و معامل اختلاف قدره ) (0.77)انحراف معياري و (4.47) قدره متوسط حسابيو ب

رة، وضمن مستوى يبين انسجام جيد في اجابات عينة البحث تجاه هذه الفق( و هذا 89.42نسبية )ال اهميتها

 (2.89)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ  (ACTE11)في حين حصلت الفقرة  ،"جدا اجابة "مرتفع

وضمن ( 57.90( و اهمية نسبية )48.93و معامل اختلاف قدره ) (41 .1)وبانحراف معياري بلغ 

  .  "عتدلمستوى اجابة "م

                                                 
1
 ( 100درجة المقياس *  ÷تستخرج وفقا للمعادلة الاتية )الوسط الحسابي  

 المبحث الثاني

 وصف وتشخيص متغيرات البحث
Description And Diagnosis Of Research Variables 
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 ( وان المتوسط الحسابي77.66نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت )فان  ما تقدموعلى وفق    

و معامل اختلاف قدره  (0.93)وبانحراف معياري عام بلغ  (01 .4)بلغ لبعد اخلاقيات الانشطة العام 

دل يهذا و  ، مرتفع " وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ،( 80.26( و اهمية نسبية )23.25)

تسهم في تشكيل القيم انشطة اخلاقية  في الغالب تنتهج استخدامالمدارس المبحوثة ادارات على ان 

على التعامل مع المعضلات  عضاء الهيئة التدريسيةتساعد اوالسلوك الاخلاقي في مكان العمل و كذلك 

 .مما يوفر اطار لعمليات يومية تقوم على اخلاقيات العمل  الأخلاقية

 

 بعد أخلاقيات الأنشطةل يةالوصفالاحصاءات :  (17جدول )ال

 

 الفقــرات

 

نسبة 

 %الاتفاق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

الاهمية 

 النسبية%

 

 

ترتيب 

 الفقرات

 

 

مستوى 

 الاجابة

ACTE1 90.95 4.34 0.61 14.19 86.85 3 مرتفع جدا 

ACTE2 73.33 3.95 0.74 18.78 79.04 9 مرتفع 

ACTE3 82.85 4.01 0.64 16.16 80.28 8 مرتفع 

ACTE4 81.90 4.09 0.80 19.64 81.90 5 مرتفع 

ACTE5 63.80 3.69 0.97 26.45 73.90 10 مرتفع 

ACTE6 81.42 4.06 0.75 18.642 81.33 6 مرتفع 

ACTE7 76.66 4.04 0.73 18.19 80.95 7 مرتفع 

ACTE8 82.38 4.13 0.85 20.59 82.66 4 مرتفع 

ACTE9 90.47 4.43 0.71 16.08 88.66 2 مرتفع جدا 

ACTE10 93.33 4.47 0.77 17.28 89.42 1 مرتفع جدا 

ACTE11 37.14 2.89 1.41 48.93 57.90 11 معتدل 

 مرتفع  80.26 23.25 0.93 4.01 77.66 المعدل

 n=210            (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)         
 

 أخلاقيات الفرد : 2.

 الفقرةتم حذف وقد ( INDE1- INDE9) بينيعلى المستج فقرات تسعطرح البعد تم في هذا    

(INDE7)  ية الاحصاءات الوصف (18)ظهر الجدول يُ و  ، يجراءات التحليل العاملي التوكيدخلال ا

قد حصلت  (INDE4)اذ يلاحظ في هذا الجدول ان الفقرة  ، اخلاقيات الفردبعد لأجابات عينة البحث تجاه 

 (4.34) قدره متوسط حسابيو ب (93.80نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثة بلغت )على اعلى 

يبين  ( و هذا86.85نسبية )ال بلغت اهميتها( و14.66و معامل اختلاف قدره ) (0.63)انحراف معياري و

في حين  ،"جدا ة "مرتفعرة، وضمن مستوى اجابانسجام جيد في اجابات عينة البحث تجاه هذه الفق

 (96 .0)وبانحراف معياري بلغ  (3.58)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ  (INDE9)حصلت الفقرة 

عينة البحث  يبين انسجام اجابات الافراد ( و هذا71.71( و اهمية نسبية )26.79و معامل اختلاف قدره )

 .  "رتفعوضمن مستوى اجابة "م
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 ( و ان المتوسط الحسابي83.39نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت )فان  ما تقدموعلى وفق    

و معامل اختلاف قدره  (0.75) وبانحراف معياري عام بلغ  (4.10)بلغ اخلاقيات الفرد لبعد العام 

دل يهذا و  ،مرتفع " وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ( ،82.11( و اهمية نسبية )18.41)

لأعمالهم في تعاملاتهم واداءهم   و النزاهة  و الثقةمعايير العدالة  افرادها يتبععلى ان المدارس المبحوثة 

 .الصبغة الأخلاقية على تعاملهم مع الآخرين يبالشكل الصحيح الذي يظف

 أخلاقيات الفردبعد ل يةالوصفالاحصاءات :  (18جدول )ال

 

 الفقــرات

 

نسبة 

 %الاتفاق

 الوسط

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

الاهمية 

 النسبية%

 

ترتيب 

 الفقرات

 

مستوى 

 الاجابة

INDE1 81.90 4.15 0.75 18.26 83.04 5 مرتفع 

INDE2 80.47 4.04 0.73 18.15 80.85 6 مرتفع 

INDE3 90.47 4.22 0.68 16.10 84.57 4 مرتفع جدا 

INDE4 93.80 4.34 0.63 14.66 86.85 1 مرتفع جدا 

INDE5 91.90 4.29 0.57 13.36 85.80 2 مرتفع جدا 

INDE6 89.521 4.27 0.64 15.08 85.42 3 مرتفع جدا 

INDE7 تم حذف هذه الفقرة خلال اجراءات التحليل العاملي التوكيدي 

INDE8 79.04 3.93 0.72 18.54 78.66 7 مرتفع 

INDE9 60 3.58 0.96 26.79 71.71 8 مرتفع 

 مرتفع  82.11 18.41 0.75 4.10 83.39 المعدل

 n=210                (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)        
 

 أخلاقيات القيادة : 3.

سؤال تم حذف وقد  (LEDE1- LEDE9) بينيعلى المستج فقرات تسعطرح البعد تم في هذا    

(LEDE2) ية الاحصاءات الوصف (19)ظهر الجدول يُ ، و  يجراءات التحليل العاملي التوكيدخلال ا

قد  (LEDE1)اذ يلاحظ في هذا الجدول ان الفقرة  ، قيادةبعد اخلاقيات اللأجابات عينة البحث تجاه 

 قدره حسابيمتوسط و ب (89.04نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثة بلغت )حصلت على اعلى 

يبين  ( و هذا85.52( و اهمية نسبية )14.30و معامل اختلاف ) (0.61)وبانحراف معياري  (4.27)

في حين  ،"جدا رة، وضمن مستوى اجابة "مرتفعانسجام جيد في اجابات عينة البحث تجاه هذه الفق

و  (0.78)وبانحراف معياري بلغ  (3.92)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ  (LEDE7)حصلت الفقرة 

عينة البحث  يبين انسجام اجابات الافراد ( و هذا78.47( و اهمية نسبية )20معامل اختلاف قدره )

 .  "رتفعوضمن مستوى اجابة "م

 ( وان المتوسط الحسابي83.51نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت )فان  ما تقدموعلى وفق    

و معامل اختلاف قدره  (0.77)وبانحراف معياري عام بلغ  (4.06)بلغ  قيادةاخلاقيات اللبعد العام 
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دل يهذا و  ، مرتفع " وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ،( 81.23( و اهمية نسبية )19.15)

إظهار ب هتمونيشجعون على القيم الايجابية في مكان العمل وي المدارس المبحوثة القيادات في على ان

التفاعل مع الاخرين مهنيا و شخصيا وحث المرؤوسين على فعل من خلال و تثبيته  خلاقيالسلوك الا

 ، وهذا ما تؤكده اجابات عينة البحثالشئ ذاته

 قيادةبعد أخلاقيات الل يةالوصفالاحصاءات :  (19جدول )ال

 

 الفقــرات

 

نسبة 

 %الاتفاق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

 الاختلاف%

الاهمية 

 النسبية%

 

ترتيب 

 الفقرات

 

مستوى 

 الاجابة

LEDE1 89.04 4.27 0.61 14.30 85.52 1 مرتفع جدا 

LEDE2 تم حذف هذه الفقرة خلال اجراءات التحليل العاملي التوكيدي 

LEDE3 84.28 4.06 0.77 19.15 81.23 7 مرتفع 

LEDE4 83.33 4.18 0.72 17.31 83.61 4 مرتفع 

LEDE5 81.90 4.25 0.80 18.88 85.04 3 مرتفع جدا 

LEDE6 84.28 4.26 0.70 16.52 85.23 2 مرتفع جدا 

LEDE7 88.57 3.92 0.78 20.00 78.47 8 مرتفع 

LEDE8 75.71 4.07 0.80 19.74 81.42 6 مرتفع 

LEDE9 80.95 4.13 0.76 18.56 82.73 5 مرتفع 

 مرتفع  81.23 19.15 0.77 4.06 83.51 المعدل

 n=210          (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)  

 أخلاقيات البنى التنظيمية: 4.

 سؤالتم حذف وقد  (INFE1- INFE10) بينيعلى المستج فقراتة عشرطرح البعد تم في هذا      

(INFE9)  ية الاحصاءات الوصف (20)ظهر الجدول يُ ، و  يالتوكيدجراءات التحليل العاملي خلال ا

قد  (INFE4)اذ يلاحظ في هذا الجدول ان الفقرة  ،بنى التنظيميةبعد اخلاقيات اللأجابات عينة البحث تجاه 

 قدره متوسط حسابيو ب (93.80نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثة بلغت )حصلت على اعلى 

( و هذا 88.28نسبية )ال بلغت اهميتها( و 14.09و معامل اختلاف ) (0.62)انحراف معياري و (4.41)

في حين  ،"جدا رة، وضمن مستوى اجابة "مرتفعيبين انسجام جيد في اجابات عينة البحث تجاه هذه الفق

و  (93 .0)وبانحراف معياري بلغ  (3.87)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ  (INFE5)حصلت الفقرة 

عينة البحث  يبين انسجام اجابات الافراد( و هذا 77.42( و اهمية نسبية )24.27معامل اختلاف قدره )

 ".رتفعوضمن مستوى اجابة "م

 ( وان المتوسط الحسابي82.11نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت )فان  ما تقدموعلى وفق      

و معامل اختلاف  (0.75)وبانحراف معياري عام بلغ  (4.11)بلغ  بنى التنظيميةلبعد اخلاقيات الالعام 
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هذا و  ، مرتفع " وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ،( 82.37( و اهمية نسبية )18.26قدره )

بالسياسات والتطبيقات الموضحة في المدونات الأخلاقية او تلتزم   دل على ان المدارس المبحوثةي

 .تستطيع من خلالها إيجاد بيئة عمل أخلاقية والتي  مدونات السلوك
 

 بنى التنظيميةبعد أخلاقيات الل يةالوصفالاحصاءات :  (20جدول )ال

 

 الفقـرات

 

نسبة 

 %الاتفاق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

الاهمية 

 النسبية%

 

ترتيب 

 الفقرات

 

مستوى 

 الاجابة

InfE1 89.52 4.21 0.63 15.11 84.28 3 مرتفع جدا 

InfE2 80.47 4.06 0.64 15.91 81.23 7 مرتفع 

InfE3 80 4.07 0.69 17.10 81.42 6 مرتفع 

InfE4 93.80 4.41 0.62 14.09 88.28 1 مرتفع جدا 

InfE5 71.42 3.87 0.93 24.27 77.42 9 مرتفع 

InfE6 81.90 4.08 0.80 19.71 81.71 5 مرتفع 

InfE7 69.04 3.9 0.81 20.81 78 8 مرتفع 

InfE8 82.85 4.18 0.74 17.86 83.61 4 مرتفع 

InfE9                                                                                                     تم حذف هذه الفقرة خلال اجراءات التحليل العاملي التوكيدي 

InfE10 90 4.26 0.66 15.52 85.33 2 مرتفع جدا 

 مرتفع  82.37 18.26 0.75 4.11 82.11 المعدل

 n=210          (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)            
 

وما نجم عنها من اجابات عينة  أخلاقيات العملمتغير  أبعادض الوصف الاحصائي لجميع اوبعد استعر    

حققت اعلى قد التنظيمية قد  أخلاقيات الانشطةبعد ضمن فقرات ( ACTE10يمكن القول بأن الفقرة ) بحثال

 ان في حين هذا المتغير أبعادبين جميع فقرات اهمية نسبية ميدانية على مستوى المدارس عينة البحث  

حققت ادنى اهمية نسبية ميدانية على مستوى المدارس عينة قد  فقرات البعد ذاته( ضمن ACTE11الفقرة )

متغير  بعادلأ الاحصاءات الوصفية و الترتيب العام( 21الجدول ) يوضح و ، فقراتالبين جميع البحث  

جاء ترتيبها , اذ  اخلاقيات العمل ميدانيا والذي يعكس مدى اهتمام ادارات المدارس المبحوثة بهذه الابعاد

اخلاقيات الانشطة( على التوالي ، اخلاقيات القيادة ، )اخلاقيات البنى التنظيمية ،اخلاقيات الفرد ،كما يلي 

 رهاقدد العينة المبحوثة راجابات أفلإاتفاق  ةسبنالرئيسي فقد حقق  اخلاقيات العملاما بالنسبة لمتغير 

الذي اشر تناسق اجابات  (0.97) هف المعياري لراوقيمة الانح (4.09) قدرهحسابي وسط ( بمت81.67)

غت لمية النسبية المتحققة قد بهوكانت الأ ( 23.84و معامل اختلاف قدره )،  بشكل واضح عينة البحث

مية هى درجة الذا المتغير حاز عهذا يشير إلى ان هومستوى اجابة "مرتفع"  حققفي حين  ( 81.87)

من الاتفاق لدى الى حد ما تدل على توفر مستوى جيد وهذه النتائج  د العينةرامرتفعة حسب اجابات اف

 دارسمع الاخذ بنظر الاعتبار ان الم ، ميدانيا أخلاقيات العملفقرات وجود حول  افراد العينة المبحوثة
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خلق بيئة عمل  اخلاقية داخل وصول الى لل ذا المتغيرهتمام بهمن الا بحاجة الى مزيدالبحث عينة 

في جميع أنحاء الهيكل التنظيمي والتأكد من  و السلوكيات الاخلاقية المبادئ عن طريق نشر دارسالم

تثبيتها في جميع على كل المستويات من خلال  الموظفين القيادات و من قبل و تطبيقها  فهمها بشكل كامل 

 شطة و المهام للمدارس المبحوثة .الان

 و ترتيب ابعاده العملأخلاقيات متغير ل يةالوصفءات الاحصا:  (21جدول )ال

 

 الأبعـــــــاد

 

نسبة 

 %الاتفاق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 

معامل 

 %الاختلاف 

الاهمية 

 النسبية %

 

الاهمية 

 الترتيبية

 

مستوى 

 الاجابة

 مرتفع الرابع 80.26 23.25 0.93 4.01 77.66 أخلاقيات الانشطة

 مرتفع ثانيال 82.11 18.41 0.75 4.10 83.39 أخلاقيات الفرد

 مرتفع الثالث 81.23 19.15 0.77 4.06 83.51 أخلاقيات القيادة

 مرتفع ولالا 82.37 18.26 0.75 4.11 82.11 اخلاقيات البنى التنظيمية

 مرتفع  81.87 23.84 0.97 4.09 81.67 أخلاقيات العمل

 n=210          (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)  

عينة  دارسى مستوى الملبيانيا  ع لأخلاقيات العملمية الأبعاد الفرعية هدف تمثيل مستوى اهوب      

الاوساط الحسابية المتحققة والشكل  ذا الغرض وحسب قيمهاختيار الاعمدة البيانية لتحقيق تم  ، بحثال

 : ذلك يوضح (33)

 

 أخلاقيات العمل( : التمثيل البياني لأبعاد 32شكل )ال 

 ةالمصدر : اعداد الباحث
 

3.5

3.7

3.9

4.1

4.3

4.5

 البنى التنظيمية القيادة الفرد الانشطة

 اخلاقيات العمل
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 الاستقامة التنظيمية: وصف و تشخيصا : ثانيـ

 ة :ئيسو يتألف من خمسة أبعاد ر

 التفاؤل التنظيمي :  1.

 (22)ظهر الجدول يُ ، OOP3-  (OOP1) بينيعلى المستجثلاث فقرات طرح البعد تم في هذا      

لاحظ في هذا الجدول ان اذ يُ  بعُد التفاؤل التنظيمي ،لأجابات عينة البحث تجاه  الوصفيةالاحصاءات 

و  (91.90نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثة بلغت ) قد حصلت على اعلى (OOP1)الفقرة 

 ( و بلغت اهميتها18.07و معامل اختلاف ) (0.77)انحراف معياري و (4.29) قدره متوسط حسابيب

يبين انسجام جيد في اجابات عينة البحث تجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى اجابة ( و هذا  85.90النسبية )

وبانحراف  (4.2)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ  (OOP2)في حين حصلت الفقرة  ،"مرتفع جدا "

ين انسجام اجابات يب ( و هذا84( و اهمية نسبية )22.05و معامل اختلاف قدره ) (92 .0)معياري بلغ 

 .  "رتفععينة البحث وضمن مستوى اجابة "م الافراد

 و كان المتوسط الحسابي  ( 88.73نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت ) فان ما تقدموعلى وفق    

و معامل اختلاف قدره  (0.87)وبانحراف معياري عام بلغ  (4.23)بلغ قد  لبعد التفاؤل التنظيميالعام 

هذا ،  و مرتفع جدا  " وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ( ،84.69( و اهمية نسبية )20.65)

الذي يؤدي الى ردود الفعل الايجابية، وبسببه يتوقع العاملين  هدفبالعينة البحث لالشعور العميق  ؤكدي

 .النجاح والأداء الجيد في مواجهة التحديات

 بعد التفاؤل التنظيميل  يةالوصفالاحصاءات :  (22جدول )ال     

 

 الفقــرات

 

نسبة 

 الاتفاق%

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

                     الاهمية  

 النسبية%

 

ترتيب 

 الفقرات

 

مستوى 

 الاجابة

OOP1 91.90 4.29 0.77 18.07 85.90 1   مرتفع جدا 

OOP2 90 4.2 0.92 22.05 84 3 مرتفع 

OOP3 84.29 4.21 0.91 21.62 84.19 2  جدامرتفع 

 مرتفع جدا    84.69 20.65 0.87 4.23 88.73 المعدل

 n=210          (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)             
 

 : ةالتنظيمي ثقةال  2.

 (23)ظهر الجدول يُ ،  OTR3-  (OTR1) بينيعلى المستجثلاث فقرات طرح البعد تم في هذا      

لاحظ في هذا الجدول ان الفقرة اذ يُ  بعُد الثقة التنظيمية ،لأجابات عينة البحث تجاه  الاحصاءات الوصفية

(OTR2)  متوسط و ب (85.71نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثة بلغت )قد حصلت على اعلى

( و بلغت اهميتها النسبية 18.33و معامل اختلاف ) (0.75) انحراف معياري و (4.11) قدره حسابي

رة، وضمن مستوى اجابة يبين انسجام جيد في اجابات عينة البحث تجاه هذه الفق( و هذا 82.38)



..... .............................الفصل الثالث .........

 متغيرات البحث المبحث الثاني / وصف و تشخيص

 

 
 

117 

وبانحراف  (3.85)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ  (OTR1)في حين حصلت الفقرة  ،""مرتفع

يبين انسجام اجابات ( 77.14( و اهمية نسبية )20.13معامل اختلاف قدره ) و (77 .0)معياري بلغ 

 .  "رتفععينة البحث وضمن مستوى اجابة "م الافراد

  ( وان المتوسط الحسابي76.19نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت ) فان ما تقدموعلى وفق    

و معامل اختلاف قدره  (0.82)وبانحراف معياري عام بلغ  (3.96)بلغ  لبعد الثقة التنظيميةالعام 

 ؤكديهذا ، و  مرتفع " وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ( ،79.30( و اهمية نسبية )20.83)

يحملون معتقدات ايجابية تجاه مدارسهم ترتبط بالممارسات و السلوكيات للقادة و  على ان العينة المبحوثة

 .الاعضاء مما يعزز لديهم الايمان و الثقة المتبادلة فيما بينهم من ناحية النية والسلوك
 

 بعد الثقة التنظيميةل يةالوصف: الاحصاءات  (23جدول )ال          

 

 الفقرات

 

نسبة 

 %الاتفاق

 الوسط

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

الاهمية 

 %ةالنسبي

 

ترتيب 

 الفقرات

 

مستوى 

 الاجابة

OTR1 70 3.85 0.77 20.13 77.14 3 مرتفع 

OTR2 85.71 4.11 0.75 18.33 82.38 1 مرتفع 

OTR3 72.85 3.91 0.91 23.39 78.38 2 مرتفع 

 مرتفع  79.30 20.83 0.82 3.96 76.19 المعدل

 n=210          (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)            
 

 التنظيمي : تعاطفال  3.

 (24)ظهر الجدول يُ ،  OCO3-  (OCO1) بينيعلى المستجثلاث فقرات طرح البعد تم في هذا      

اذ يلاحظ في هذا الجدول ان  التعاطف التنظيمي ،بعد جابات عينة البحث تجاه الاحصاءات الوصفية لأ

و  (74.28نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثة بلغت )قد حصلت على اعلى  (OCO2)الفقرة 

( و بلغت اهميتها 21.69و معامل اختلاف ) (0.85)انحراف معياري و (3.93) قدره  متوسط حسابيب

رة، وضمن مستوى اجابة جيد في اجابات عينة البحث تجاه هذه الفقيبين انسجام و هذا  ( 78.66النسبية )

وبانحراف  (3.81)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ  (OCO3)في حين حصلت الفقرة  ،""مرتفع

يبين انسجام ( و هذا 76.38( و اهمية نسبية )20.85و معامل اختلاف قدره ) (79 .0)معياري بلغ 

 .  "رتفعضمن مستوى اجابة "معينة البحث و اجابات الافراد

 ( وان المتوسط الحسابي71.42نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت )فان  ما تقدموعلى وفق    

و معامل اختلاف قدره  (0.85)    وبانحراف معياري عام بلغ  (3.88)بلغ  لبعد التعاطف التنظيميالعام 

 ؤكديهذا ، و  مرتفع " وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ( ،77.71( و اهمية نسبية )21.92)

الاخرين مشاعرهم اذ يعد اهتمام الموظفين بعضهم ببعض والتعاطف هو أمر شائع عينة البحث مشاركة 

 ، مما يولد علاقة اقوى بين زملاء العمل و مستويات اعلى من  المشاعر الايجابية المشتركة . بينهم
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 بعد التعاطف التنظيميل يةالوصف: الاحصاءات  (24جدول )ال

 

 الفقرات

 

نسبة 

 %الاتفاق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

الاهمية 

 النسبية%

 

ترتيب 

 الفقرات

 

مستوى 

 الاجابة

OCO1 71.90 3.90 0.89 23.03 78.09 2 مرتفع 

OCO2 74.28 3.93 0.85 21.69 78.66 1 مرتفع 

OCO3 68.09 3.81 0.79 20.85 76.38 3 مرتفع 

 مرتفع  77.71 21.92 0.85 3.88 71.42 المعدل

 n=210          (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)          
 

 : ةالتنظيمي نزاهةال  4.

 (25) ظهر الجدول يُ ، OIN3-  (OIN1) بينيعلى المستجثلاث أسئلة طرح البعد تم في هذا      

اذ يلاحظ في هذا الجدول ان  بعد النزاهة التنظيمية ،لأجابات عينة البحث تجاه  الاحصاءات الوصفية

و  (90.95نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثة بلغت )قد حصلت على اعلى  (OIN3)الفقرة 

( و بلغت اهميتها 15.42و معامل اختلاف ) (0.67)انحراف معياري و (4.35) قدره متوسط حسابيب

رة، وضمن مستوى اجابة يبين انسجام جيد في اجابات عينة البحث تجاه هذه الفقو هذا  ( 87.14النسبية )

وبانحراف  (3.85)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ  (OIN2)في حين حصلت الفقرة  ،"جدا "مرتفع

يبين انسجام و هذا  ( 77.14( و اهمية نسبية )24.01قدره ) و معامل اختلاف (92 .0)معياري بلغ 

 ".رتفععينة البحث وضمن مستوى اجابة "م اجابات الافراد

  ( وان المتوسط الحسابي79.52نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت ) فان ما تقدموعلى وفق    

و معامل اختلاف قدره  (0.85)وبانحراف معياري عام بلغ  (4.13)بلغ  لبعد النزاهة التنظيميةالعام 

 ؤكديهذا ، و  مرتفع " وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ، ( 82.66( و اهمية نسبية )20.59)

من  دارس المبحوثةلوكيات الصدق والنزاهة في الممعنى واسع النطاق لسعلى ادراك عينة البحث وجود 

 .خلال تبني النهج النزيه بكل مفاصله من قبل الادارات و تشجيع كافة السلوكيات الايجابية للافراد 

 بعد النزاهة التنظيميةل يةالوصفالاحصاءات  ا:  (25جدول )ال
 

 الفقرات

 

نسبة 

 %الاتفاق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

الاهمية 

 النسبية%

 

 ترتيب

 الفقرات

 

مستوى 

 الاجابة

OIN1 80 4.18 0.86 20.66 83.71 2 مرتفع 

OIN2 67.61 3.85 0.92 24.01 77.14 3 مرتفع 

OIN3 90.95 4.35 0.67 15.42 87.14 1 مرتفع جدا 

 مرتفع  82.66 20.59 0.85 4.13 79.52 المعدل

 n=210          (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)          
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 : ةالتنظيمي مغفرةال  5.

 (26)ظهر الجدول يُ ،  OFO3-  (OFO1) بينيعلى المستجثلاث فقرات طرح البعد تم في هذا      

اذ يلاحظ في هذا الجدول ان  بعد المغفرة التنظيمية ،لأجابات عينة البحث تجاه الاحصاءات الوصفية 

و  (94.28نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثة بلغت )قد حصلت على اعلى  (OFO3)الفقرة 

( و بلغت اهميتها 14.17و معامل اختلاف  ) (0.64)انحراف معياري و (4.51) قدره متوسط حسابيب

اجابة رة، وضمن مستوى يبين انسجام جيد في اجابات عينة البحث تجاه هذه الفق(  و هذا 90.38النسبية )

وبانحراف  (4.2)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ  (OFO2)في حين حصلت الفقرة  ،"جدا "مرتفع

يبين انسجام اجابات ( و هذا 84( و اهمية نسبية )19.24و معامل اختلاف قدره ) (80 .0)معياري بلغ 

 .  "رتفععينة البحث وضمن مستوى اجابة "م الافراد

( وان المتوسط الحسابي 90.63نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت )فان  ما تقدموعلى وفق    

و معامل اختلاف قدره  (0.70)وبانحراف معياري عام بلغ  (4.36)بلغ  لبعد المغفرة التنظيميةالعام 

هذا ، و  "جدامرتفع  وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ( ،87.39( و اهمية نسبية )16.18)

تغتفر ويقبل الاعتذار  الافراد أخطاءأن ن ادارات المدارس المبحوثة متسامحة بالاضافة الى دل على اي

، فضلا عن تعزيز قدرة خطاءالاعلى أنه فرصة للتعلم من بصدق عند الاعتراف بالخطأ وينظر إليه 

 .مكان العملالتخلي عن المشاعر السلبية تجاه المخطئ و استعادة العلاقات التعاونية بين الافراد في 

 بعد المغفرة التنظيميةل يةالوصفالاحصاءات :  (26جدول )ال

 الفقـرات

 

نسبة 

 %الاتفاق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

الاهمية 

 النسبية %

 

ترتيب 

 الفقرات

مستوى 

 الاجابة

OFO1 92.85 4.39 0.62 14.24 87.80 2 مرتفع جدا 

OFO2 84.76 4.2 0.80 19.24 84 3 مرتفع 

OFO3 94.28 4.51 0.64 14.17 90.38 1 مرتفع جدا 

 مرتفع جدا  87.39 16.18 0.70 4.36 90.63 المعدل

 n=210                  (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)        
 

التنظيمية وما نجم عنها من اجابات  الاستقامةمتغير  أبعادض الوصف الاحصائي لجميع اوبعد استعر    

حققت اعلى اهمية قد المغفرة التنظيمية بعد ضمن فقرات ( OFO3يمكن القول بأن الفقرة ) بحثالعينة 

الفقرة ان  في حين ،هذا المتغير  أبعادبين جميع فقرات نسبية ميدانية على مستوى المدارس عينة البحث  

(OCO3 ضمن فقرات )حققت ادنى اهمية نسبية ميدانية على مستوى المدارس قد  بعد التعاطف التنظيمي

 بعادلأ الاحصاءات الوصفية و الترتيب العام( 27الجدول ) يوضح و ، فقراتالبين جميع عينة البحث  

, اذ  هذه الابعادميدانيا والذي يعكس مدى اهتمام ادارات المدارس المبحوثة ب التنظيمية الاستقامةمتغير 

جاء ترتيبها كما يلي )المغفرة التنظيمية ،التفاؤل التنظيمي ،النزاهة التنظيمية ،الثقة التنظيمية ،التعاطف 



..... .............................الفصل الثالث .........

 متغيرات البحث المبحث الثاني / وصف و تشخيص

 

 
 

120 

جابات لإاتفاق  ةسبنالتنظيمي( على التوالي ، اما بالنسبة لمتغير الاستقامة التنظيمية الرئيسي فقد حقق 

 هف المعياري لراوقيمة الانح (4.11) قدرهوسط حسابي بمت (81.30) رهاقدد العينة المبحوثة راأف

وكانت  ( 20.42و معامل اختلاف قدره )،  بشكل واضح عينة البحثالذي اشر تناسق اجابات  (0.84)

ذا يشير إلى ان هوفي حين قد حقق مستوى اجابة "مرتفع"  ( 82.35)غت لمية النسبية المتحققة قد بهالأ

ممارسات او  مما يدل على وجودد العينة رامية مرتفعة حسب اجابات افهى درجة الذا المتغير حاز عه

بابعاد التفاؤل , الثقة ,  المدارس عينة البحث تقامة التنظيمية ميدانيا  وهذا يعود الى اهتمام اداراتابعاد الاس

بحاجة الى البحث عينة  دارسمع الاخذ بنظر الاعتبار ان الم ،التعاطف , النزاهة , والمغفرة التنظيمية 

  .التنظيمية  الاستقامةوصول الى مستويات عالية من لل ذا المتغيرهتمام بهمن الا مزيد

 متغير الاستقامة التنظيمية و ترتيب ابعادهل يةالوصفءات الاحصا:  (27جدول )ال

 

 الأبعـــاد

 

نسبة 

 %الاتفاق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 

معامل 

 الاختلاف%

الاهمية 

 النسبية%

 

الاهمية 

 الترتيبية

 

مستوى 

 الاجابة

 مرتفع جدا الثاني 84.69 20.65 0.87 4.23 88.73 التفاؤل التنظيمي

 مرتفع الرابع 79.30 20.83 0.82 3.96 76.19 الثقة التنظيمية

 مرتفع الخامس 77.71 21.92 0.85 3.88 71.42 التعاطف التنظيمي

 مرتفع الثالث 82.66 20.59 0.85 4.13 79.52 النزاهة التنظيمية

 مرتفع جدا الاول 87.39 16.18 0.70 4.36 90.63 المغفرة التنظيمية

 الاستقامة التنظيمية
 

81.30 4.11 0.84 20.42 82.35  
 

 مرتفع

 n=210                (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)  

 

 ، بحثعينة ال دارسى مستوى الملالتنظيمية بيانيا  ع للاستقامةمية الأبعاد الفرعية هتمثيل مستوى ادف هوب

 يوضح (32)الاوساط الحسابية المتحققة والشكل  ذا الغرض وحسب قيمهاختيار الاعمدة البيانية لتحقيق تم 

 :ذلك
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 ( : التمثيل البياني لأبعاد الاستقامة التنظيمية33شكل )ال

 المصدر : اعداد الباحثة
 

 : الاستنزاف الشعوريوصف و تشخيص ا : ثالث

ظهر يُ ، و ( EEX1-EEX8) بينيعلى المستج فقرات ثمانطرح و قد تم  و هو متغير احادي البعد     

اذ يلاحظ في  ، متغير الاستنزاف الشعوريية لأجابات عينة البحث تجاه وصفال الاحصاءات (28)الجدول 

نسبة اتفاق من اجابات أفراد العينة المبحوثة بلغت قد حصلت على اعلى  (EEX8)هذا الجدول ان الفقرة 

( و 22.04) و معامل اختلاف  (1.00)انحراف معياري و (4.54) قدره متوسط حسابيو ب (92.85)

 (EEX4)في حين حصلت الفقرة  ،"جدا ، وضمن مستوى اجابة "مرتفع( 90.85نسبية )ال بلغت اهميتها

و معامل اختلاف قدره  59 .1)) وبانحراف معياري بلغ  (2.73)على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ 

 .  "عتدلوضمن مستوى اجابة "م ( و هذا54.57( و اهمية نسبية )58.43)

 المتوسط الحسابي( وان 64.10نسبة اتفاق عينة البحث بشكل عام قد بلغت )فان  ما تقدموعلى وفق      

و معامل اختلاف  (1.05)وبانحراف معياري عام بلغ  (3.61)بلغ لمتغير الاستنزاف الشعوري العام 

 ، " عتدلم وقد حصل هذا المتغير على مستوى اجابة " ،( و هذا 72.25( و اهمية نسبية )29.19قدره )

, وهذا قد  الذي يدركه افراد العينة المبحوثةللاستنزاف الشعوري و   بسيط وجودوهذه النتيجة تدل على 

مما  توفر الاهتمام الى حد ما بتطبيق ابعاد الاستقامة و اخلاقيات العمل في المدارس المبحوثةيعزى الى 

ظاهرة  الحد منيزيد الحرص و المسؤولية على عاتق الملاكات التدريسية و بالتالي يؤدي ذلك الى 

    . الاستنزاف الشعوري

3.5

3.7

3.9

4.1

4.3

4.5

 المغفرة النزاهة التعاطف الثقة التفاؤل

 الاستقامة التنظيمية
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 فقراتهو ترتيب  الاستنزاف الشعوريمتغير ل يةالوصفءات الاحصا:  (28ل )جدوال

 

 الفقـرات

 

نسبة 

 %الاتفاق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف %

الاهمية 

 النسبية %

 

ترتيب 

 الفقرات

 
 

مستوى 

 الاجابة

EEx1 48.09 2.96 1.59 53.96 59.14 6 معتدل 

EEx2 55.71 2.81 1.54 54.66 56.28 7 معتدل 

EEx3 83.80 4.2 1.00 23.96 84 3 مرتفع 

EEx4 45.23 2.73 1.59 58.43 54.57 8 معتدل 

EEx5 55.71 3.36 1.09 32.76 67.142 4 معتدل 

EEx6 40 3.06 1.42 46.48 61.14 5 معتدل 

EEx7 91.42 4.36 0.89 20.57 87.14 2 مرتفع جدا 

EEx8 92.85 4.54 1.00 22.04 90.85 1 مرتفع 

 معتدل  72.25 29.19 1.05 3.61 64.10 المعدل

 n=210           (Microsoft Excell ,SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثة بأعتماد مخرجات برنامج)           
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 توطئة ...

خصص هذا المبحث  لعرض ومناقشة نتائج اختبار علاقات الارتباط والتأثير والتفاعل بين      

 ، و على النحو الاتي :المتغيرات الرئيسية للبحث 

 :الارتباط  تحليل علاقات:   أولا

ب لتط اهوتفسير نتائجالرئيسة بحث ت الرايعة علاقات الارتباط بين متغيى طبلدف التعرف عهب      

ذا ما ه , والذي يناسب البيانات الوصفية  Spearman's rho) )بمعامل ارتباط الرتب  ذلك الاستدلال

          ذا الغرض البرنامج الاحصائيهوقد استخدم لتحقيق ,  بحثلبيانات ال ميةلالطبيعة اللامع هجسدت

( SPSS )  مصفوفة معاملات الارتباط  (30،)(29ول )اظهر الجدي  ، اذ(Spearman's rho)  بين

ول يشير افي الجد ( .Sigومختصر ) ، (tailed-2) شير إلى نوع الاختبارت، كما  البحث أبعاد متغيرات

( المحسوبة مع الجدولية من غير أن تظهر t)  اختبار معنوية معامل الارتباط من خلال مقارنة قيمةإلى 

قيمها
1
و  (Cohen & Cohen,1983على قوة مقدار معامل الارتباط في ضوء قاعدة ) ، و يتم الحكم 

 كالاتي :

 (.0.10اذا كانت قيمة معامل الارتباط أقل من ) علاقة الأرتباط منخفضة  1.

 (.0.30 -0.10اذا كانت قيمة معامل الارتباط بين )علاقة الأرتباط معتدلة   2.

 (.0.30اذا كانت قيمة معامل الارتباط أكبر من ) علاقة الأرتباط قوية  3.

 

 : الأستنزاف الشعوري وأخلاقيات العمل   تحليل علاقات الارتباط بين 1.
 

تتضمن هذه الفقرة التعرف على طبيعة العلاقة بين اخلاقيات العمل و الاستنزاف الشعوري على         

أخلاقيات العمل  ترتبط ة الاولى التي تنص على " بمعنى التحقق من الفرضية الرئيس المستوى الكلي  ،

النتائج الواردة في " ، وتشير  ذات دلالة معنوية مع الأستنزاف الشعوري عكسية بعلاقة بأبعادها

 :( الى 29الجدول )

بوصفه  بين اخلاقيات العمل (0.01ذات دلالة معنوية عند مستوى ) وجود علاقة ارتباط عكسية . أ

معامل  ت قيمة، اذ بلغ بوصفه متغيرا رئيسا معتمدا و الاستنزاف الشعوري متغيرا رئيسا مستقلا

ـــ(  و هي قيمة معنوية ، وهذا يدل على قوة العلاقة العكسية بين المتغيرين 0.678 الارتباط بينهما )

  .الرئيسيين للبحث 

                                                 
1
 .(0.05)معنوية معامل الارتباط عند مستوى )*( ،( 0.01)معنوية معامل الارتباط عند مستوى  (**) 

 ثالثالمبحث ال

 Test Research Hypothesesاختبار فرضيات البحث 
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تدل نتائج ارتباط اخلاقيات العمل كأبعاد فرعية و بصورة منفردة  مع متغير الاستنزاف الشعوري  . ب

وقد حقق  ، (0.01ذات دلالة معنوية عند مستوى )و  عكسيةبينهما رتباط الا ان جميع علاقاتعلى 

 ،  (0.696-بعد اخلاقيات القيادة اقوى معامل ارتباط مع متغير الاستنزاف الشعوري اذ بلغت قيمته )

في حين كان لبعد اخلاقيات الانشطة ادنى معامل ارتباط مع متغير الاستنزاف الشعوري اذ بلغت 

 . (0.404-)  قيمته 

ئي فأن جميع علاقات الارتباط التي تم التوصل و اعتمادا على ما تقدم من نتائج التحليل الاحصا   

كسية و ذات دلالة كانت علاقات ارتباط عاليها بين المتغير المستقل بابعاده و المتغير المعتمد 

تجاه  البحثد عينة راا افلهجام والتوافق الميداني التي يحمالنتائج الى قوة الانس، و تشير هذه معنوية

نية وامكانية ما الميداهميتهذا يؤكد اهو  العمل و الاستنزاف الشعوري اخلاقياتالمتغيرين الرئيسيين 

على المهارات و الخبرات الاخلاقية  المدارس عينة البحث اعتماد  ية من خلاللتحقيق الافادة العم

سلوكيات اخلاقيات العمل و تطبيقها في انشطتها و مهامها  و انتهاجالتي تقدمها ادارات المدارس 

قبول الفرضية  في تقليل الاستنزاف الشعوري لملاكاتها ، و بهذه النتيجة سيتم  التي تسهم و الرئيسية 

 .ة الاولىالرئيس

 اخلاقيات العمل بابعادها و الاستنزاف الشعوري( : علاقات الارتباط بين 29الجدول )
 

 n=210                              ( SPSS )البرنامج الاحصائي المصدر: اعداد الباحثة في ضوء مخرجات          

 

 : الأستنزاف الشعوري والأستقامة التنظيمية بأبعادها  علاقات الارتباط بين تحليل 2.

الفقرة التعرف على طبيعة العلاقة بين الاستقامة التنظيمية  و الاستنزاف الشعوري تتضمن هذه        

الاستقامة ترتبط "  ة الثانية التي تنص علىبمعنى التحقق من الفرضية الرئيس على المستوى الكلي  ،

" ، وتشير النتائج  ذات دلالة معنوية مع الأستنزاف الشعوري عكسية بعلاقة بأبعادها  التنظيمية

 : الى (30الواردة في الجدول )

الفرضية 

الرئيسة 

 الاولى

 المتغير المستقل     

 

 

 

 المتغير المعتمد

اخلاقيات 

 العمل

 ابعاد أخلاقيات العمل

 البنى التنظيمية القيادة الفرد الأنشطة

678. - الاستنزاف الشعوري
**

 - .404
**

 - .478
**

 - .696
**

 - .561
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 

 النتيجة )القرار(

وذات دلالة معنوية عند  قوية توجد علاقة ارتباط عكسية

بأبعادها والاستنزاف  بين اخلاقيات العمل 0.01 المستوى

 .الشعوري 
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الاستقامة التنظيمية بوصفها بين  (0.01ذات دلالة معنوية عند مستوى ) وجود علاقة ارتباط عكسية . أ

معامل  ت قيمة، اذ بلغ بوصفه متغيرا رئيسا معتمدا و الاستنزاف الشعوري متغيرا رئيسا معدلا

ـــ(  و هي قيمة معنوية ، وهذا يدل على قوة العلاقة العكسية بين المتغيرين 0.611 الارتباط بينهما )

  .الرئيسيين للبحث 

كأبعاد فرعية و بصورة منفردة  مع متغير الاستنزاف  الاستقامة التنظيميةتدل نتائج ارتباط  . ب

( ، 0.01و ذات دلالة معنوية عند مستوى ) عكسيةبينهما رتباط الا الشعوري على ان جميع علاقات

اقوى معامل ارتباط مع متغير الاستنزاف الشعوري اذ بلغت قيمته  النزاهة التنظيمية وقد حقق بعد 

ادنى معامل ارتباط مع متغير الاستنزاف  التعاطف التنظيمي( ،  في حين كان لبعد 0.490-)

 ( .0.302-الشعوري اذ بلغت قيمته   )

و اعتمادا على ما تقدم من نتائج التحليل الاحصائي فأن جميع علاقات الارتباط التي تم التوصل اليها      

بين المتغير المعدل بابعاده  و المتغير المعتمد كانت علاقات ارتباط عكسية و ذات دلالة معنوية ، 

د العينة المبحوثة حول رااف ة في اجاباتلناسب والموائمة الميدانية المتمثالنتائج طبيعة التهذه وتعكس 

  مية تأسيس مبادئهذا بدوره يجسد اهو الاستقامة التنظيمية و الاستنزاف الشعوريالمتغيرين الرئيسيين 

من قبل ادارات المدارس المبحوثة و  تطبيق وتجذير ابعاد الاستقامة  في الحياة التنظيمية والالتزام بها و

قبول الفرضية في تقليل الاستنزاف الشعوري لملاكاتها ، و بهذه النتيجة سيتم  من شأنه ان يسهمالذي 

 . ثانيةة الالرئيس

 الاستقامة التنظيمية بابعادها و الاستنزاف الشعوري( : علاقات الارتباط بين 30الجدول )
 

 

 n=210                              ( SPSS )البرنامج الاحصائي المصدر: اعداد الباحثة في ضوء مخرجات 

 

 

الفرضية 

الرئيسة 

 الثانية

 المتغير المستقل     

 

 

 

 المتغير المعتمد

 الأستقامة

 التنظيمية

 الأستقامة التنظيميةابعاد 

 المغفرة النزاهة التعاطف الثقة التفاؤل

0.611- الاستنزاف الشعوري
**

 -.370
**

 -.332
**

 -.302
**

 -.490
**

 -.416
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 النتيجة )القرار(
 دلالة معنوية عند المستوى وذات قوية توجد علاقة ارتباط عكسية

 .بأبعادها والاستنزاف الشعوري  الاستقامة التنظيميةبين  0.01
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 ثانيا : تحليل علاقات التأثير

 : الأستنزاف الشعوري فيأخلاقيات العمل  تحليل علاقة تأثير 1.

ان تبني ة الثالثة التي نصت على " ى التحقق من صحة  الفرضية الرئيستسعى هذه الفقرة ال      

لشكل يوضح ا" ، اذ  في الأستنزاف الشعورية معنويعكسيا و ذو دلالة يؤثر  بأبعادهاأخلاقيات العمل 

Rقيم )لمعيارية ولانحدار ا( مسارات ا34)
2

اخلاقيات لمستقل اخلاقيات العمل )غير المتبعاد ا( لتًأثير ا

لمعتمد الاستنزاف ير المتغي اف ( اخلاقيات الفرد ، اخلاقيات القيادة ، اخلاقيات البنى التنظيميةالأنشطة، 

قيم الثابت والخطأ المعياري و  معيارية ل( مسارات الانحدار غير ا35) شكللوضح اي، كما  الشعوري 

 و .(  (Amos V.23 ي مخرجات اشًكال برنامج ما ظهرت فثالثة كلالفرضية الرئيسة الخاص با

 لمعيارية وغير ا لمعيارية نحدار االا زاناو لثالثة وات الفرضية الرئيسة اسارم (33)لجدول يوضح ا

Rقيم ) لمعنوية وومستوى ا( C.R)لحرجة لنسبة او ا (S.E)معياري لوالخطأ ا
2

 خاصة بها .لا (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

R( : معاملات مسارات الانحدار المعيارية وقيمة )34الشكل )
2

( ومؤشرات مطابقة الانموذج الهيكلي الخاص باختبار 

 الفرضية الرئيسة الثالثة

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات البرنامج الاحصائي )
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( والخطأ المعياري  Constantمعاملات مسارات الانحدار غير المعيارية وقيمة ثابت الانحدار )  ( :35الشكل )

 الخاص باختبار الفرضية الرئيسة الثالثة

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات البرنامج الاحصائي )
  

 ة الثالثةو معلمات اختبار الفرضية الرئيس ( : مسارات31الجدول )

 
 

 

الفرضية 

الرئيسة 

 الثالثة

 

 المسارات الانحدارية

 

Standard 

R. W 

 

Estimate 
 

S.E. 
 

C.R. 
 

P R
2
 

EEX  <--- ActE - 0.242 - 0.295 0.072 -4.099 ***  
 

 

0.54 
EEX <--- IndE - 0.021 - 0.030 0.115 - 0.266 0.790 

EEX <--- LedE - 0.414 - 0.730 0.113 - 6.466 *** 

EEX <--- InfE - 0.189 - 0.286 0.124 - 2.303 0.021 

 (Amos V. 23المصدر : مخرجات البرنامج الاحصائي )

 

قيم ب لا ى درجة مطابقة تامة اسًتدلالي قد حاز عللهيكا  نموذجلاان ا (34)لشكل ن ايتضح م و  

 عكسي لأخلاقيات العمل بأبعادها أثير وجود ت (31)لجدول ن اتضح منموذج ، كما يلامطابقة ا مؤشرات

R)لتحديد عامل اويستدل من قيمة م ، الاستنزاف الشعوري في
2

لأنموذج  ية التفسيريةلبأن القاب (

الحاصل في  الًتغير من (0.54)سبته ن تفسر ما أخلاقيات العملن أي أ( 0.54)غتلنحدار قد بلاا

متغيرات اخرى غير داخلة ( تعود الى تأثير 0.46وان النسبة المتبقية و البالغة ) الاستنزاف الشعوري

لأخلاقيات أثير ى تلعنلاحظ ان ا  لمعياريةا نحدارت الًاراومن خلال متابعة مسا ،في انموذج البحث 

 خلاقيات البنى التنظيميةاالانشطة،،اخلاقيات اخلاقيات القيادة) تركز في الاستنزاف الشعوري في العمل 

 ىلع (0.414-,0.242-,0.189-,0.021-)ها نحدار المعيارية للاعاملات ام غتلذ با (،اخلاقيات الفرد

 المدارس عينة البحث متع همية تهذا يفسر ا و،  قبول الفرضية الرئيسة الثالثةى لوهذا يدل ع ،التوالي 
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، اذ ان أخلاقيات العمل على مستوى الافراد والقادة والانشطة و البنى التنظيمية من  بمستوى عالي

 على بما ينعكس ايجابا الملاكات التدريسية مع مدراءال تفاعل على تأثيرفي العمل   الأخلاقي للسلوك

، و  لديهمو هذا من شأنه ان يؤدي الى تقليل الاستنزاف الشعوري  العاطفي ورفاههم هذه الملاكات أداء

 سلوكياتالاتباع  أن الى تي اشارالت( Zhenge et al. ,2015:735)دراسة  هذه النتيجة تتفق مع 

في  التأثير ، الأخلاقي التوجيهللأفراد من خلال  الموارد ريتوف إلى تؤديفي المنظمات  الأخلاقية

 القرارات اتخاذ في التنبؤ على والقدرة ، الأخلاقي العلاج ، منظمةال لأعضاء الأخلاقي السلوك

 يستنزفوا أن الأفراد من يتطلب أن المرجح من الإيجابية سلوكياتال هذه غياب إن، و  الأخلاقية

  . الأخلاقي غير السلوك مع للتعامل هم موارد
 

 : الأستنزاف الشعوري في التنظيميةتحليل علاقة تأثير الاستقامة  2.

ان تبني ة التي نصت على "رابعة الى التحقق من صحة  الفرضية الرئيستسعى هذه الفقرة ال      

يوضح اذ "،في الأستنزاف الشعورية معنويعكسيا و ذو دلالة يؤثر  بأبعادها الاستقامة التنظيمية

Rقيم )لمعيارية و( مسارات الانحدار ا36الشكل )
2

 الاستقامة التنظيميةمستقل لغير المت( لتًأثير ابعاد ا

ي ( ف التنظيمية ، المغفرةالتنظيمية ، النزاهةالتنظيمي  التعاطفالتنظيمية، الثقة التفاؤل التنظيمي ،)

و  لمعيارية ار غير الانحد( مسارات ا37) لشكلوضح اي، كما  لمعتمد الاستنزاف الشعوري ير المتغا

 شكال برنامج ة كما ظهرت في مخرجات ارابعلالفرضية الرئيسة الخاص بقيم الثابت والخطأ المعياري ا

Amos V.23) . ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rوقيمة )معاملات مسارات الانحدار المعيارية ( : 36الشكل )
2

( ومؤشرات مطابقة الانموذج الهيكلي الخاص باختبار 

 الرابعةالفرضية الرئيسة 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات البرنامج الاحصائي )
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( والخطأ المعياري  Constant( : معاملات مسارات الانحدار غير المعيارية وقيمة ثابت الانحدار ) 37الشكل )

 الرابعةالخاص باختبار الفرضية الرئيسة ا

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات البرنامج الاحصائي )
 

وغير  نحدار المعيارية الا زاناو و  ةرابعلات الفرضية الرئيسة اسارم (32)لجدول يوضح ا و

Rقيم ) و( P)ومستوى المعنوية ( C.R)لنسبة الحرجة ( و اS.E)والخطأ المعياري  المعيارية 
2

) 

 . خاصة بهالا

 ةت اختبار الفرضية الرئيسة الرابع( : مسارات و معلما32الجدول )

الفرضية 

الرئيسة 

 ةرابعال

 

 المسارات الانحدارية

 

Standard 

R. W 

 

Estimate 

 
S.E. 

 

C.R. 
 

P R
2
 

EEX  <--- OOP - 0.361 - 0.442 0.064 - 6.904 ***  

 
 

0.53 

EEX <--- OTR - 0.127 - 0.189 0.083 - 2.289 0.022 

EEX <--- OIN - 0.162 - 0.204 0.089 - 2.287 0.022 

EEX <--- OFO - 0.220 - 0.300 0.085 - 3.533 *** 

EEX <--- OCO - 0.171 - 0.238 0.084 - 2.833 0.005 

 (Amos V. 23المصدر : مخرجات البرنامج الاحصائي )

 

 مؤشراتقيم ب لا ستدلاى درجة مطابقة تامة الي قد حاز عللهيكا  نموذجلاانً ا (36)لشكل ن ايتضح م و

للاستقامة عنوية م دلالة وذعكسي و أثير وجود ت (34)لجدول ن انموذج ، كما يتضح ملامطابقة ا

R)لتحديد عامل ا، ويستدل من قيمة م الاستنزاف الشعوري في بأبعادها  التنظيمية
2

ية لبأن القاب (

 من (0.53)سبته تفسر ما ن الاستقامة التنظيميةن أي أ( 0.53) غت لنحدار قد بلالأنموذج ا التفسيرية
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( تعود الى تأثير متغيرات 0.47وان النسبة المتبقية و البالغة ) الاستنزاف الشعوريالحاصل في  لتغيرا

ى لعنلاحظ ان ا  لمعياريةانحدار لات اراومن خلال متابعة مسا  ، اخرى غير داخلة في انموذج البحث

 المغفرة التنظيمية، التنظيميالتفاؤل ) تركز في الاستنزاف الشعوري في  للاستقامة التنظيميةأثير ت

      هانحدار المعيارية للاعاملات اغت ملذ با  (الثقة التنظيمية ، ةي،النزاهة التنظيم ،التعاطف التنظيمي

قبول الفرضية ى لوهذا يدل ع ،التوالي  ىلع (0.361- ,0.220- ,0.171- ,0.162- ,0.127-)

 ابعاد الاستقامة وتنفيذ بتطبيق المدارس عينة البحثادارات  اهتمامهذا يفسر  و،  لرابعةالرئيسة ا

الملاكات  تصورات على إيجابي بشكل يؤثر الذي الدعمكونها تقدم  الميداني المستوى على التنظيمية

مشاعر ان يؤدي الى تقليل  شأنه منو الذي  ةالمدرس مع والنفسي العاطفي ارتباطهم من ويزيدالتدريسية 

الى ان  تي اشارالت ( Asad et al. 2017 : 37)دراسة  ، و تتفق هذه النتيجة مع لديهمالاستنزاف 

لاستقامة تتجلى في الممارسة والمسائل والرغبات التي تساهم في بناء الشخصية وتحسين الظروف ا

الاجتماعية اذ انها تتعلق برفاه الفرد وترتبط مع المرونة والسعادة بما في ذلك التميز في السلوك 

 . والتخلص من الضغوط والتوتر

 ثالثا : تحليل علاقات التفاعل

تحديد الدور التفاعلي )المعدِّل( الذي يضطلع به متغير  ة الخامسةالرئيسيتطلب اختبار الفرضية 

, وهذا يستلزم استخدام التحليل المعدِّل  اخلاقيات العمل و الاستنزاف الشعوريالاستقامة التنظيمية بين 

(Moderated Analysis الذي يهدف الى استكشاف مستوى التفاعل بين المتغيرين المعدِّل والمستقل )

( الذي يدخل كمتغير ثالث مع المتغير Interaction Variableغير التفاعل )عن طريق تكوين مت

 Hierarchical Multipleالمستقل والمتغير المعدِّل في تحليل الانحدار المتعدد المتدرج )

Regression Analysis .الذي يعتمد كتقنية احصائية رئيسة في هكذا نوع من التحليل ) 

تحويل بيانات المتغير المستقل والمتغير المعدِّل الى صيغة التمركز  وقبل بناء متغير التفاعل يجب

( , اذ يوصي خبراء الاحصاء بان هذه Centering or Standardizingاو صيغة القياس المعيارية )

المتغيرات يجب ان تكون متمركزة )اي يتم استخراج متوسط بيانات كل متغير وتطرح بياناته من 

يغة التمركز لكل متغير( لمعالجة مشكلة الارتباط العالي بين المتغير المستقل المتوسط للحصول على ص

والمعدِّل كلٌ على انفراد مع متغير التفاعل الناشئ منهما , وبالتالي فان صيغة التمركز تعالج مشكلة 

ر , ( بين المتغيرات )اي الارتباطات العالية( في معادلة الانحداMulticollinearityالتعدد الخطي )

( Z Scoringويشير احصائيون اخرون لفوائد اخرى يمكن تحقيقها من صيغة القياس المعيارية )اي 

بدلاً من تمركز المتغيرات , ويمكن الحصول على هذه الصيغة من الحزم الاحصائية القياسية بسهولة 

 فضلاً عن انها تسهل تمثيل اثار متغير التفاعل وتفسيرها .
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, وبغرض تحليل العلاقات التفاعلية بين المتغيرات انتهجت الدراسة الحالية  واعتماداً على ما تقدم

 ( 234:2015-236، الحسناوي) :السير وفقاً لعدة خطوات وكالاتي 

( والمتغير المعدِّل )الاستقامة التنظيمية( الى صيغة أخلاقيات العملتحويل بيانات المتغير المستقل )1. 

 . (Z Scoringالقياس المعيارية )

( وهذا المتغير ناتج عن تفاعل المتغير المعدِّل مع Interaction Variableبناء متغير التفاعل )2. 

 المتغير المستقل .

( بإدخال المتغير Hierarchical Regression Analysisاستخدام تقنية تحليل الانحدار المتدرج ) 3.

 عل في الخطوة الثانية.المستقل والمعدِّل في الخطوة الاولى وادخال متغير التفا

Rالتحقق من قيم ) 4.
2

( والتغير في قيمته بين الخطوة الاولى بدون متغير التفاعل والخطوة الثانية 

بوجود متغير التفاعل , فاذا كان التغير ايجابي فهذا يدل على الدور الايجابي الذي ادخله متغير التفاعل 

 في الانموذج.

 . (Fعن طريق اختبار ) حدار الثاني )مع وجود متغير التفاعل(التحقق من معنوية انموذج الان 5.

التحقق من معنوية معامل الانحدار غير المعياري 6.
2
 (Unstandardized Coefficient لمتغير )

فاذا كان المعامل معنوي فهذا يدل على معنوية متغير التفاعل وبالتالي التأكد من الدور  التفاعل ,

 المعدِّل )التفاعلي( للمتغير المعدِّل في تحسين العلاقة التأثيرية بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد.

( الذي يمثل نسبة التباين المنتظم الذي يعزى الى متغير التفاعل Effect Sizeحساب حجم التأثير )7. 

نسبةً الى التباين غير المفسر في المتغير المعتمد , اي ان حجم التأثير يحدد مستوى التأثير الذي ادخله 

حجم التأثير حسب المعادلة  ويحتسب المتغير المعدِّل بتفاعله مع المتغير المستقل في المتغير المعتمد

 تية :الا

   
       
        

 

         
  

 ( حجم التأثير.  ان : ) اذ

(       
 ( : معامل التفسير الناتج عن انموذج الانحدار بوجود متغير التفاعل. 

                                                 
 الانحدار تحليل في عليه متعارف ما بخلاف( B) المعياري غير الانحدار معامل معنوية على الادبيات تعتمد التفاعل متغير معنوية من للتحقق 2

 .(Beta) المعياري الانحدار معامل معنوية على اعتمادا   التأثير معنوية من التحقق في يعتمد الذي التقليدي



................. ....لث ........................الفصل الثا

 المبحث الثالث / اختبار فرضيات البحث

 

 
 

132 

(      
 ( : معامل التفسير الناتج عن انموذج الانحدار من دون متغير التفاعل. 

 وكالاتي : (Cohen)ويمكن تفسير نتائج حجم التأثير حسب قاعدة 

 ( يكون حجم التأثير صغير.      اذا كانت قيمة ) .أ 

 ( يكون حجم التأثير متوسط.      اذا كانت قيمة ) .ب 

 ( يكون حجم التأثير كبير.      اذا كانت قيمة ) .ج 

( يوضح التغير الذي يحدثه المتغير المعدِّل في العلاقة بين Plotرسم العلاقة التفاعلية بمخطط بياني )8. 

المتغير المستقل والمتغير المعتمد , ويعد الرسم البياني من ضروريات تحليل العلاقة التفاعلية بين 

 المتغيرات , ويمكن الحصول عليه بطريقتين :

تغيرات والذي يعتمد ( المخصص لرسم العلاقات التفاعلية بين المMod Graphاستخدام برنامج ) .أ

على بعض البيانات هي ) معاملات الانحدار غير المعيارية للمتغير المستقل والمعدِّل ومتغير التفاعل , 

ثابت الانحدار , متوسط المتغير المستقل والمعدِّل , وانحرافهما المعياري( ومن ثم يحسب البرنامج قيم 

تويات )منخفض , متوسط , عالي( من المتغير الميل في ثلاث قيم من البيانات الخاصة بثلاث مس

 المعدِّل ويرسم المخطط النهائي .

يمكن حساب المستويات الثلاثة من قيم المتغير المعدِّل يدوياّ عن طريق المعادلات الرياضية الخاصة  .ب

( تمثل 1,  0,  1-بتحليل الانحدار بعد فرض ثلاث قيم تضرب في معلمات معادلة الانحدار هي )

ت المتغير المعدِّل الثلاث )منخفض , متوسط , عالي( وبذلك سوف نحصل على ثلاث قيم مستويا

للمتغير المعدِّل لكل مستوى , وعلى هذا يمكن استخدام هذه القيم في رسم مخطط التفاعل باعتماد 

 ( .Microsoft Excelبرنامج )

تحليل الانحدار المتدرج ( معلمات 33الحالي يوضح الجدول ) بحثالوفي ضوء ما تقدم , ولأغراض 

العلاقة تعزيز ة الخاصة بتحديد الدور المعدِّل للاستقامة التنظيمية في خامسالخاص باختبار الفرضية ال

, اذ يمثل  المدارس المبحوثةعلى مستوى  الاستنزاف الشعوري أخلاقيات العمل في الحد من تأثير

أخلاقيات  ين فقط هما الاستقامة التنظيمية والانموذج الاول انموذج الانحدار المتضمن تأثير متغير

, في حين يحدد الانموذج الثاني انموذج الانحدار المتضمن وجود الاستنزاف الشعوري في العمل 

 فضلاً عن متغيرات الانموذج الاول.أخلاقيات العمل  متغير التفاعل بين الاستقامة التنظيمية و
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 ةخامسال ةالرئيس درج الخاص باختبار الفرضيةالمت( : معلمات تحليل الانحدار 33الجدول )

 
 

 الانموذج

 معاملات الانحدار
 

 (tاختبار )

مستوى 

 المعنوية

Sig. 

R
2

 

التغير 

 في قيمة

R
2

 

F المعياري 

Beta 

 غير المعياري

B 

 الاول
WE - 0.456 - 0.795 - 6.694 0.000 

0.564  
 

133.738 
OV - 0.348 - 0.678 - 5.103 0.000 

 لثانيا

WE - 0.212 - 0.397 - 3.101 0.005 

0.585 
 

0.021 
 

97.511 
OV - 0.127 - 0.314 - 2.533 0.008 

Interaction 

(WE ×OV) 
- 0.306 - 0.388 - 3.560 0.004 

 

WE أخلاقيات العمل , OV( ,الاستقامة التنظيميةWE ×OV ,متغير التفاعل ) 

 مخرجات تحليل الانحدار المتدرج. المصدر :

 
 

R( ومن خلال قيمة )33اذ يتضح من الجدول )
2

( ان القابلية التفسيرية لأنموذج الانحدار الاول 

( وهذا يدل على وجود فرق ايجابي بين 0.585( وبلغت لأنموذج الانحدار الثاني )0.564قد بلغت )

Rالنموذجين في قيمة )
2

( كمتغير ثالث BE×OVيعود لدخول متغير التفاعل )( وهذا الفرق 021.( بلغ )

في انموذج الانحدار الثاني , ومن خلال متابعة معلمات انموذج الانحدار الثاني يتضح ان الانموذج 

, واما دور متغير التفاعل في  ( وهي قيمة معنوية97.511( المحسوبة بلغت )Fمعنوي لان قيمة )

(وهي قيمة معنوية لان 0.388 -)غير المعياري التي بلغتحدار الانموذج فيتمثل في قيمة معامل الان

 . (004.هي قيمة معنوية عند مستوى معنوية )(3.560 -المحسوبة البالغة )(t)قيمة

غير الاستقامة ( يتضح ان مستوى التأثير الذي ادخله مت  ومن خلال تطبيق معادلة حجم التأثير )

( وهو مستوى تأثير 0.051قد بلغ ) الاستنزاف الشعوريفي  أخلاقيات العملمع  التنظيمية بتفاعله

، و هذا يدل على  ة الخامسةقبول الفرضية الرئيس(. وتؤكد هذه النتائج Cohenصغير حسب تصنيف )

أخلاقيات العمل في التقليل من مستوى  تعزيز دورالدور المعدِّل )التفاعلي( للاستقامة التنظيمية في 

 التنظيمية الاستقامة وجود ان و هذا يشير الى . المدارس المبحوثةعلى مستوى  الاستنزاف الشعوري 

 مستوى خفضي ان شأنه من تطبيق اخلاقيات العمل المدارس عينة البحث ادارات تبني جانب الى ميدانياً 

 تطبيق اخلاقيات العمل المدارس عينة البحث ادارات تبنت لو مما افضل بصورة الاستنزاف الشعوري

 .ميدانياً  التنظيمية ابعاد الاستقامة تطبيق دون

( المخطط البياني للعلاقة التفاعلية بين متغيرات البحث الذي يظهر 38ويوضح الشكل )

المستويات الثلاثة للاستقامة التنظيمية )منخفض , متوسط , عالي( وكيف انها تعدِّل العلاقة بين 

 .أخلاقيات العمل و الاستنزاف الشعوري
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و  أخلاقيات العملالدور المعدِّل للاستقامة التنظيمية في العلاقة التأثيرية بين  ( :38الشكل )

 الاستنزاف الشعوري
 (.ModGraghالمصدر : مخرجات برنامج )    

 

3 x 3 Table Continuous 
 

  Low Med High 

Organizational 
Virtuousness    

High -2.34425 -4.58866 -6.83307 

Med -1.08080 -3.01090 -4.94100 

Low 0.18265 -1.43314 -3.04892 
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   ...توطئة  

تستقرئ  والتطبيقي النظري الجانبين في المتعلقة السابقة بحثال فصول في عرضه جرى ما ضوء في      

  مية،ينظالت ستقامةالأ) بحثال متغيراتالتي يتضمنها هذا المبحث المنطق الفلسفي لكل من  ستنتاجاتلأا

من إحكام قبول  بحثختبارية لللأوتتعقب ما أسفرت عنه الجوانب ا،(الاستنزاف الشعوري،أخلاقيات العمل

 الاستنتاجات هبما أسفرت عنالاول تخصص المحور,محورين إطاروذلك في الفرضي المخطط لسلوكية 

 .  الجانب التطبيقيتوصل إليها ستنتاجات التي بالأ ني, وتخصص المحور الثا نظريال بالجانب المتعلقة

 بحث :للالنظري الأستنتاجات المتعلقة بالجانب  : أولا

  ها على ـذلك لأهميت و ثين حتعددت مفاهيم أخلاقيات العمل و تنوعت بحسب وجهات نظر الكتاب والبا  1.

 مستوى الفرد و المنظمة والمجتمع ، الا انهم  اتفقوا على أن اخلاقيات العمل تمثل مجموعة من القيم و 

أو طريقة للعمل  اسلوباً   فيما بينها وبين الأفراد العاملين مكونة  المبادئ  و المعايير الاخلاقية تتفاعل

 . تنتهجها المنظمة في جميع تعاملاتها

الرضا الوظيفي والالتزام و المالي الايجابية كالأداء التنظيمية النتائج في تعزيز العملتسهم أخلاقيات 2.  

تؤثرعلى  نظرة الموظفين  للمنظمة ومفهوم العمل ، والتي كما  والمواقف العامة  للموظفين تجاه العمل

وظفين في سوف تنعكس في مواقفهم وسلوكياتهم  ، فضلا عن انها تشجع و بشكل كبير على مشاركة الم

مما يسهم في خلق موظفين أكثر ،بالاضافة الى انعكاساتها على إنتاج الموظفين و نجاحهم  ،العمل 

 .تحفيزا والذي بدوره يؤدي الى  تعزيز أداء المنظمة

ق لوتنظيمية تتع فرادوك الفردي للالق بالسلا استدلالات فردية تتعهفي طيات أخلاقيات العملتحمل  3.

ا الباحثون لقياس هب الانموذجات التي قدملى اغلعه ذا ما القى بظلالهمنظمات , ولوك التنظيمي للبالس

 أخلاقيات العملكأنموذج شامل لقياس ( 2010ابراهيم،)ا انموذج هالتي يبرز من بين أخلاقيات العمل

 .التنظيمية وابعاده هي اخلاقيات الفرد واخلاقيات القيادة واخلاقيات الانشطة واخلاقيات البنى

    الفضيلة والقيم والاخلاقيات و المواطنة  ) تمثل الاستقامة اطار شامل  تتفاعل و تتداخل فيه مفاهيم 4.

 بشكل تطبيقاتها التي تؤثر والمسؤولية الاجتماعية( وصولا الى تحقيق افضل السلوكيات الايجابية 

و تنعكس منظمتهم  تجاه الافراد يحملها ومشاعر واعتقادات توقعات عبر التنظيمية النتائج على  مباشر

 .في اداءهم

 المبحث الأول

 Conclusionsالاستنتاجات 
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 تؤكد على تثبيت منظور أخلاقي  و,  والكفاءة الأخلاقية على أساس الفضيلة المنظمات المستقيمة تتشكل  5.

    في ثقافتها ، وتعزز الذات، والذكاء العاطفي، وفاعلية الفريق وأنماط السلوك وتهتم بتطوير قيادة داعمة 

   تمكن الآخرين من النجاح، والتي يمكن أن تؤدي إلى نتائج مثمرة وخلاقة.

لقياسها   أعتمد الاستقامة التنظيمية و كان اشهر انموذج ظهرت وجهات نظر محدودة جدا في تحديد ابعاد 6.

الثقة ، التفاؤل التنظيميوهو يتضمن خمسة ابعاد اساسية هي )( Cameron et al. , 2004)هو 

 المغفرة التنظيمية (. ، النزاهة التنظيمية، التنظيمي التعاطف،  التنظيمية

، والسلوك التنظيمي من المواضيع المهمة التي لها مكانة في أدبيات المنظمةلاستنزاف الشعوري يعد ا 7.

رد فعل سلبي للأفراد نتيجة عدم قدرتهم على التكيف مع ضغوط العمل مما يؤثر على أدائهم  ويمثل

  .للمهام الموكلة اليهم وسلوكياتهم نحو العمل من جهة وأنفسهم والآخرين من جهة أخرى

 وأنهم لمشاعرهم الأعلى الحد تجاوزت وظائفهم بأن الموظفين يشعر عندماحدث الاستنزاف الشعوري ي 8.

 عالية بيئة في العملتتمثل بالعوامل التنظيمية ك عوامل عدة سببه يكون وقد, التحمل يستطيعون لا

 ، و العوامل الاجتماعية الموظف  طاقة في نقصاً  أو و غياب العدالة التنظيمية الدعم ومنخفضة الضغط

الفرد  شخصية مثل الفردية العواملبالاضافة الى  عدم التوازن بين العمل و الاسرة المتمثلة بالصراع و

انعكاسات سلبية على حياة الفرد الداخلية والحياة الاجتماعية والحياة و هذا له  و المواقف والافكار

 .التنظيمية

 لقياس قلة التباين بين الأنموذجات المقدمة السابقة الدراسات  لأغلب النظري لجانبإتضح من ا 9.

انموذج  يعدوعليه ،  البعد أحادي متغير على انه إلا ان جميعها اتفقالاستنزاف الشعوري  

(Demerouti  et al. , 2010  ) في بيئات مختلفة وعلى  ايمكن تطبيقهالتي من احدث الانموذجات

 .وظائف متنوعة التي قد يتطلب اداءها جهدا بدنيا او ادراكيا 

 

 بحثللالتطبيقي الأستنتاجات المتعلقة بالجانب  -: اثاني

 :من خلال وصف وتشخيص متغيرات البحثالاستنتاجات التي تم التوصل إليها  1.

ى درجة لذا المتغير حاز عهذا يشير إلى ان هومستوى اجابة "مرتفع" ، متغير أخلاقيات العمل  حقق .أ 

من الاتفاق الى حد ما تدل على توفر مستوى جيد وهذه النتائج د العينة رامية مرتفعة حسب اجابات افها

 و تطبيقها ميدانيا . أخلاقيات العملحول فقرات  افراد العينة المبحوثةلدى 

اخلاقيات البنى تميزت ابعاد اخلاقيات العمل بمستوى اجابة مرتفع وكان ترتيب اهمية الابعاد ميدانيا ) .ب 

تمام ها، وهذا يؤكد  على التوالي اخلاقيات الانشطة( اخلاقيات القيادة ،اخلاقيات الفرد ، التنظيمية ،

 دارسخلق بيئة عمل  اخلاقية داخل الموصول الى لل اخلاقيات العمل ابعادبادارات المدارس المبحوثة 

في جميع أنحاء الهيكل التنظيمي والتأكد من فهمها بشكل  و السلوكيات الاخلاقية المبادئ عن طريق نشر
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تثبيتها في جميع الانشطة و على كل المستويات من خلال  الموظفين القيادات و من قبل و تطبيقها  كامل 

 المهام.

ى لذا المتغير حاز عهذا يشير إلى ان هوان متغير الاستقامة التنظيمية قد حقق مستوى اجابة "مرتفع" ، .ج 

بتوفر  اقتناع افراد عينة البحثوهذه النتائج تشير الى د العينة رامية مرتفعة حسب اجابات افهدرجة ا

ممارسات او  المدارس المبحوثة مما يدل على وجودالاستقامة التنظيمية على مستوى  من جيد مستوى

 تقامة التنظيمية ميدانياً .ابعاد الاس

وكان ترتيب اهمية الابعاد ميدانيا  تميزت ابعاد الاستقامة التنظيمية بمستوى اجابة )مرتفع ـــ مرتفع جدا( .د 

 على ،النزاهة التنظيمية ،الثقة التنظيمية ،التعاطف التنظيمي()المغفرة التنظيمية ،التفاؤل التنظيمي 

 سلوكهم في ميدانياً  وتجسيدها ةالاستقام بأبعاد ادارات المدارس المبحوثة تماماه يؤكد وهذا ، التوالي

 . العينة درااف اجابات حسب عامة بصورة مرؤوسينال مع وتعاملاتهم

لاستنزاف وجود اوهذه النتيجة تدل على  " عتدل" ممستوى اجابة الاستنزاف الشعوري متغير  حقق .ه 

بتطبيق  يعزى الى توفر الاهتمام الكبير, وهذا قد  و الذي يدركه افراد العينة المبحوثةالى حد ما الشعوري 

 .ابعاد الاستقامة و اخلاقيات العمل في المدارس المبحوثة 

 

 :بحثال علاقات الارتباط بين متغيراتالاستنتاجات التي تم التوصل إليها من خلال تحليل 2.

سلوكيات اخلاقيات العمل و و انتهاج  بتبني دارات المدارسا توسع خلال ومن انه بحثال عينة أفراد أكد .أ 

الاستنزاف الشعوري لدى  من تضعف او تخفض أن لها يمكن تطبيقها في انشطتها و مهامها الرئيسية

 اخلاقيات العمل بين العكسية الارتباط علاقة ومعنوية قوة خلال من واضحا يبدو ما ،وهذا ملاكاتها

 إمكانية يعني الذي الأمرمما يؤكد إمكانية التناغم بين المتغيرين  ، و الاستنزاف الشعوري ابابعاده

 الارتباط علاقات معنوية إلى بالاستناد ،وذلك والاستنباط القياس في العلاقة تلك على والتعويل الاعتماد

   . المتغيرات تلك بين

تطبيق وتجذير ابعاد ب عينة البحثدارات المدارس ا تركيز و اهتمامعلى ان  بحثال عينة أفراد أكد .ب 

،  في تقليل الاستنزاف الشعوري لملاكاتها من شأنه ان يسهم الاستقامة  في الحياة التنظيمية والالتزام بها

الاستقامة التنظيمية بابعادها و  بين العكسية الارتباط علاقة ومعنوية قوة خلال من واضحا يبدو ما وهذا

 والتعويل الاعتماد إمكانية يعني الذي الأمرمما يؤكد إمكانية التناغم بين المتغيرين  ، الاستنزاف الشعوري

 . المتغيرات تلك بين الارتباط علاقات معنوية إلى بالاستناد ،وذلك والاستنباط القياس في العلاقة تلك على

 

 : بحثال تجاهات التأثير بين متغيراتأالاستنتاجات التي تم التوصل إليها من خلال تحليل 3.
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همية تمتع المدارس عينة البحث  بمستوى عالي من أخلاقيات العمل على مستوى الافراد والقادة أ  .أ 

الموظفين بما  تأثير على تفاعل القادة معمن للسلوك الأخلاقي  في العمل  لماوالانشطة و البنى التنظيمية 

ينعكس ايجابا على أداء الموظفين ورفاههم العاطفي و هذا من شأنه ان يؤدي الى تقليل الاستنزاف 

، استنبط هذا من خلال وجود تأثير عكسي لأخلاقيات العمل بابعادها في  الشعوري لدى المرؤوسين

 تركز في ستنزاف الشعوريالا في لأخلاقيات العمل أثير ى تلاعالاستنزاف الشعوري ، كما اتضح ان 

 )اخلاقيات القيادة ،اخلاقيات الانشطة، اخلاقيات البنى التنظيمية ،اخلاقيات الفرد( على التوالي .

 الميداني المستوى على التنظيمية ابعاد الاستقامة وتنفيذ بتطبيق ادارات المدارس عينة البحث اهتمام .ب 

 العاطفي ارتباطهم من ويزيد الموظفين تصورات على إيجابي بشكل يؤثر الذي الدعمكونها تقدم 

ان يؤدي الى تقليل مشاعر الاستنزاف لديهم ، استنبط هذا من  شأنه منو الذي  المنظمة مع والنفسي

ى لاعان  وجود تأثير عكسي للاستقامة التنظيمية بابعادها في الاستنزاف الشعوري ، كما اتضحخلال 

)التفاؤل التنظيمي ،المغفرة التنظيمية  تركز في الاستنزاف الشعوري في للاستقامة التنظيمية أثير ت

 على التوالي . ،التعاطف التنظيمي ،النزاهة التنظيمة ،الثقة التنظيمية( 

 

 : البحث بين متغيرات علاقات التفاعلالاستنتاجات التي تم التوصل إليها من خلال تحليل 4.

 تعزيز تأثيروجود تأثير تفاعلي )معدِّل(  لمتغير الأستقامة التنظيمية في أظهرت النتائج الإحصائية       

 المدارس عينة البحث ادارات وسعي اهتمام ، و هذا يفسرالأستنزاف الشعوري  في الحد منأخلاقيات العمل 

أخلاقيات   تأثير يعمق او يعدِّل ان شأنه من الميداني المستوى على التنظيمية ابعاد الاستقامة وتنفيذ بتطبيق

 ميدانياً  التنظيمية الاستقامة وجود ان ، اذللملاكات التدريسية  الاستنزاف الشعوري تقليل مستويات في العمل

الاستنزاف  مستوى خفضي ان شأنه من تطبيق اخلاقيات العمل المدارس عينة البحث ادارات تبني جانب الى

ابعاد  تطبيق دون تطبيق اخلاقيات العمل عينة البحث المدارس ادارات تبنت لو مما افضل بصورة الشعوري

 .ميدانياً  التنظيمية الاستقامة
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 توطئة ..
 

في إطار ما ورد من استنتاجات خلص البحث الى مجموعة من التوصيات التي يمكن اعتبارها      

مناسبة للإسهام في رفع مستوى الاستقامة التنظيمية و تعزيز اخلاقيات العمل للحد من  الاستنزاف 

في مجال الشعوري، و التي يمكن لإدارات المدارس الافادة منها للاسهام في حل بعضا من مشكلاتها 

ثم رفد ادبيات الفكر الاداري  و التنظيمي  و الاشارة الى ابرز محددات البحث ،موضوعات البحث ،

بمجموعة من الافكار المقترحة لمشاريع بحثية مستقبلية تعد امتدادا لما انتهى منه البحث الحالي وكما 

 يأتي :
 

 ات :ــــالتوصيأولا :

 

 العمل :التوصيات المتعلقة بأخلاقيات 1. 

اعضاء الهيئة التدريسية  تعزيز ودعم المستوى المتحقق من أخلاقيات العمل بكافة ابعاده لدى     

ممارسة السلوكيات الأخلاقية واقامة الندوات والاجتماعات تعزيز من خلال توجيههم وحثهم على 

ومخرجات العمل الضرورية التي تعرّفهم بهذه الابعاد واثارها الايجابية على سلوكهم العام 

، ويتم ذلك  والسعي الى تأصيل هذه السلوكيات في تصرفاتهم وجعلها من الاولويات الهامة لديهم

 من خلال :

 

ووضع البرامج والسياسات التي للافراد مكافأة المستويات المتحققة من السلوكيات الاخلاقية  .أ

وجعلها انموذجاا للسلوك  تكفل استثمارها بالشكل الصحيح بهدف تشجيعها وتكرارها مستقبلاا 

الايجابي المرغوب الاتيان به ليقتدي به الاخرين تهذيباا وترسيخاا في نفوسهم ليكن جزءاا من 

 الثقافة التنظيمية السائدة.

ضرورة تنمية المهارات والقابليات المرتكزة على الأخلاق لدى القادة , من أجل التغلب على حالة  .ب

 والإهتمام بتحقيق المصالح الذاتية.التفرد بإتخاذ القرار 

ة تحدد الجزء الأكبر من درسإنشاء هيكل عام تقوم على أسسه مدونة أخلاقية خاصة بالمضرورة  .ج

ات العاملين فيها , وتصف السلوكيات المرغوبة تجاه بعض الحالات التي قد تشكل معضلة سلوكي

 ظم الحوافز والمكافآت .أخلاقية فضلاا عن ذلك ربط مدى الالتزام بهذه المدونات بن

 ثانيالمبحث ال
 و المحددات و الدراسات المستقبلية اتتوصيال

Recommendations, Limition & Future Studies 
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 سلوكالتدريبية لتشمل مستقبلاا برامج تدريبية خاصة موجهة نحو تعزيز ال البرامجإعادة النظر في  .د

الأخلاقي , أو أن يخصص جانب كبير من برامج التدريب على طرائق التدريس للتدريب على 

 بعض الحالات الأكثر أهمية من النواحي الأخلاقية . 

ل )تحددها لجان تشكل لهذا الغرض( من شأنها أن تعزز من الممارسات اعتماد آليات عم .ه

الأخلاقية بوصفها فلسفة عمل يومية ، ويمكن أن يتم ذلك من خلال وضع سياسات عمل تحفز 

 . مادياا ومعنوياا الممارسات الأخلاقية

 لتزام بها .التوجيه الى صياغة و نشر مدونة السلوك الاخلاقي و حث الملاكات التدريسية على الا .و

طباعة الكتيبات و الفلكسات الاعلانية التي تتضمن نشر ثقافة السلوك الاخلاقي و تدعيمها من  .ز

التي  خلال نشر آيات من الذكر الحكيم و الاحاديث الشريفة للنبي محمد )ص( و أهل البيت )ع(

 تؤكد على اهمية اتباع السلوكيات الاخلاقية .

 التوصيات المتعلقة بالاستقامة التنظيمية : 2.

العمل على بناء ركائز الاستقامة التنظيمية وعدها من المسائل الجوهرية في رسالة المدرسة،      

فضلاا عن العمل على تأمين الدعم والحماية لهذه الركائز إلى درجة أنها تمثل الفيصل المهم في 

، الأمر والموجه لكافة الأنشطة التنظيميةتقامة هي القائد كافة جوانب العمل، انطلاقاا من أن الاس

الذي يستلزم من الادارة وضع العديد من الاستحضارات ومن ثم تجنيد الإمكانيات واستنهاض 

القدرات وعلى نحو يجهض أية صعوبات تعيق تطبيق ابعاد الاستقامة التنظيمية، بحيث أن 

 عضاء الهيئة التدريسية والإدارة ، و يتم ذلك من خلال : الاستقامة تبدو أكثر بريقاا من وجهة نظر ا
 

في المدرسة والسعي الى رفع الروح  اعضاء الهيئة التدريسيةنشر روح التفاؤل بين صفوف  .أ

المعنوية لديهم ودعم دوافع تحدي الصعاب ومواجهة المشاكل لتعظيم امكانية الشعور بالنجاح 

 بعيدا عن اي من حالات الفشل.

ضرورة بحث ادارة المدرسة عن المصادر الأساسية التي تعزز ثقة الملاكات بها، فضلا عن  .ب

تشجيع اعضاء الهيئة التدريسية على تبني سلوكيات مناسبة تعزز الثقة فيما بينهم ، و تبنى 

 سياسات وإجراءات إدارية تعزز الاتجاهات الايجابية لديهم تجاه العمل. 

في المدرسة لأشاعة اجواء من  اعضاء الهيئة التدريسيةالتعاطف تجاه ابداء المزيد من التفهم و  .ج

 التفاهم لتساعدهم في تحقيق اهداف المدرسة .

أهمية متابعة ادارة المدرسة لواقع النزاهة فيها ووضع المعالجات المناسبة لأي إخفاقات في هذا  .د

 المجال .

السلبية والاستفادة من اخطاء الاخرين  ضرورة الاستفادة من المغفرة التنظيمية في تخفيف الاثار  .ه

 للقدرة على المضي قدما بشكل ايجابي .
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 :التوصيات المتعلقة بالاستنزاف الشعوري3.

اعضاء بين  الاستنزاف الشعوري من انخفاض في مستويات بحثبالرغم مما أكدته نتائج ال       

بعض التقنيات التي الادارة ل تبني، إلا ان هذا لا يمنع من  المبحوثة مدارسال فيالهيئة التدريسية  

ها، ومن بين هذه لاكاتالظاهرة بين م هذهالوضع الحالي وتجنب تبلور الحفاظ على فيتساعد 

  التقنيات:

 

اعضاء توفير الظروف والوسائل المناسبة الكفيلة بتوفير الراحة وأبعاد الضجر والاكتئاب بين  .أ

 .وتوفير المناخ التنظيمي الذي يسهم في رفع الروح المعنوية للعاملين الهيئة التدريسية

 عادة النظر في ظروف العمل ومحاولة توفير المناخ الاجتماعي من خلال تحفيز العلاقاتأ .ب

اعضاء ق وتنمية العلاقات الاجتماعية بين يتشجيع روح الفر و الاجتماعية والعمل التعاوني

  لفهم احتياجاتهم. داراتوالاالهيئة التدريسية  

إعادة جدولة وبرمجة العمل بما يخفف من الأعباء الإضافية والضغوط الوظيفية عن كاهل  .ج

 بالمتخصصين في هذا المجال. عانةاعضاء الهيئة التدريسية  والاست

صلاحيات كافية تتلاءم مع المؤهلات الحاصلين عليها والذي اعضاء الهيئة التدريسية  منح  .د

 . ي يقومون بها داخل المدرسةالتيؤدي إلى شعورهم بأهمية الادوار 

الإبقاء على الاتصال المفتوح بين الادارة والملاكات لمتابعة شؤونهم ومشاكلهم ومحاولة  .ه

 معالجتها قدر الامكان.

ارسهم عن طريق تحقيق الكفاية المادية و الاقتصادية و تعزيز علاقة الملاكات التدريسية مع مد .و

الاجتماعية لهم من خلال عملهم في مهنة التعليم و هذا يتحقق من خلال تبني نظام كفوء للحوافز 

و المكافآت التي تقدم لهم مقابل الاعمال الاضافية التي بكلفون بها فضلا عن استقامتهم وتبنيهم 

 السلوك الاخلاقي .

السعي الى تطوير امكانات و مهارات الملاكات التدريسية الاختصاصية و رفع المستوى الثقافي  .ز

و المعرفي لهم من خلال اشراكهم في الدورات التطويرية و البرامج التدريبية التي من شأنها ان 

تضيف لهم جوانب ايجابية تؤثر في زيادة ولاءهم و التزامهم بالعمل و تقلل من شعورهم 

 ستنزاف او تمنع دوافعه على اقل تقدير . بالا
 

 

 محددات البحث :ثانيا : 

مجال واجهت الباحثة عدداا من المحددات منذ بداية اجراء البحث كان اهمها صعوبة تحديد      

التطبيق و بعد عدة مداولات استقر الرأي ان تكون منظمات التعليم التربوي )مدارس التعليم الابتدائي 

دانا للبحث والتي قلمَا تطبق فيها الابحاث السلوكية في اختصاص ادارة الاعمال ، الا ان والثانوي( مي
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ان اغلب ادارات المدارس امتنعت عن ابداء المساعدة لغرض الباحثة عانت من محدد اخر و هو 

رة اتمام الجانب الميداني للبحث الحالي بحجة الحرص على عدم تسويف الوقت في ملئ استما

فضلا عن عدم اهتمامها بأهمية تطبيق البحث العلمي من جهة وتخوفها من  من قبل ملاكاتها الاستبانة

قامت الباحثة بزيارة عددا من المدارس حتى وقع الاختيار على  لكذو ب،  النتائج من جهة اخرى

 المدارس عينة البحث و كانت مناسبة لاجراء البحث .

 

 

 المستقبلية : دراساتالمقترحات ثالثا : 

استنادا الى ما توصل اليه البحث الحالي من استنتاجات ، تقدم الباحثة عددا من المقترحات التي     

 تتعلق بالدراسات المستقبلية في مجال متغيرات البحث ، و على النحو الاتي :

  . الاستقامة التنظيمية  كمتغير معدل للعلاقة بين اخلاقيات العمل و الثبات التنظيميدراسة  1.

 .دراسة الاستقامة التنظيمية كمدخل في تعزيز العلاقة بين اخلاقيات العمل و الانغماس الوظيفي2. 

        الدور التفاعلي للاحسان التنظيمي في تعزيز تأثير اخلاقيات العمل للحد من الاستنزاف دراسة  3. 

 . الشعوري للعاملين  .

 . تأثيرها في انتشار الاستنزاف الشعوري للعاملين و  سلوكيات العمل السلبيةدراسة  4.

 . تأثير كل من الثقة والعدالة المنظمية في الاستنزاف الشعوري للعامليندراسة  5.

 . دراسة توظيف اخلاقيات العمل في تعزيز الاستغراق الوظيفي6. 

 . الظلم التنظيمي و انعكاساته في الاستنزاف الشعوري للعاملين 7.

 دراسة تأثير القيادة الاستبدادية في الاستنزاف الشعوري .8. 

 تطبيق البحث الحالي على منظمات صناعية تعمل ضمن البيئة العراقية .9.

 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 
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 : بـيــــــــــــــــــــــــةــرعالــالـــــــمــــــصـــــــــــادر أولا : 

 . القرآن الكريم 

 الكتب : أ .
 

 قسم رئیس,  هارون محمد السلام عبد وضبط تحقیق, "اللغة مقایيس معجم زكريا ، ابو الحسن احمد بن فارس "ابن  .1

 .نشر  وسنة طبعة ، بلا بیروت, الجیل دار,  سابقا   العلوم دار لكلیة النحوية الدراسات

 التراث احیاء دار ، العبیدي الصادق محمد ، الوهاب عبد محمد امین تصحیح ،" العرب لسان "1ط  (1996ابن منظور ) .2

 .بیروت العربي،

ر الكتب ، تحقیق : جماعة من العلماء باشراف الناشر ، دا"التعریفات ("1983زين الشريف)الجرجاني ، علي بن محمد بن  .3

 هـ . 1403،  1ط  العلمیة ، بیروت ،

 . بیروت  للملايین العلم دار ،" العربية وصحاح اللغة تاج"  2ط (1979حماد) بن الجوهري،إسماعیل .4

 شعیب: ، تحقیق"الكلم جوامع من حدیثا خمسين شرح في والحكم العلوم جامع،" 7ط (2001الحنبلي ، ابن رجب ) .5

 .الرسالة ،بیروت مؤسسة ياجس، ،ابراهیم الارناؤوط

   .دار المرتضى،بیروت  ،"اخلاق الامام علي )ع(" 2ط (6002الخرسان، محمد صادق محمد رضا ،) .6

دار   "إدارة الأعمال الدولية: منظور سلوكي واستراتيجي " 1ط  (2008الدوري ، زكريا مطلك ، وصالح ، احمد علي ) .7

 الیازوري العلمیة للنشر والتوزيع ، عمان .

 .  ، مؤسسة الرسالة" أصول الدعوة "1ط  (2001زيدان ، عبد الكريم ) .8

 وأخلاقيات الاجتماعية المسؤولية "2ط ( 2008) محسن مهدي صالح ، والعامري ، منصور محسن طاهر ، الغالبي .9

 .عمان ، والتوزيع للنشر وائل دار" والمجتمع الاعمال: الاعمال

 .الرسالة مؤسسة ،" المحيط  القاموس " 9ط  (2011الفیروز آبادي ،مجد الدين محمد بن يعقوب ) .11

 .ن و التوزيع، عماعتز للنشر ،دار الم"نظم المعلومات الاداریة  " 1ط (2015محمد ،جمال عبد الله ) .11
 

  ب . الرسائل و الاطاریح :

 

    تطویر نموذج المسؤولية الاجتماعية في ضوء قياسات القوة والأخلاقيات في الكليات  "  (2010ابراهیم: ابراهیم خلیل) .1

 جامعة بغداد. ـ اطروحة دكتوراه غیر منشورة ، كلیة الادارة والاقتصاد،"الأهلية العراقية ببغداد

"مدى التزام مدیري المدارس الاساسية الدنيا بأخلاقيات مهنة التعليم في محافظة غزة من   (2008)،نعیم أبو طبیخ، هشام .2

 .ة )رسالة ماجستیر غیر منشورة( الجامعة الإسلامیة، غزوجهة نظر المعلمين" 

 )  " للعاملينتأثير القيادة الروحية في الاستقامة التنظيمية لبناء قيمة عليا " ( 2015التمیمي ، امال كاظم مهدي ، ) .3

 ، كلیة الادارة والاقتصاد ، جامعة الكوفة . غیر منشورةدراسة حالة في العتبة العباسیة المقدسة ( ، رسالة ماجستیر 

الدور التفاعلي للنزاهة التنظيمية في تعزیز تأثير القيادة الاصيلة في تنمية " ( 2015)، غالي ، حسین حريجة الحسناوي .4

)دراسة استكشافیة تحلیلیة لأراء عینة من القادة والتابعین في المشاريع الاستثمارية  " الاستراتيجيةالموارد البشریة 

، اطروحة دكتوراه فلسفة في ادارة الاعمال ، كلیة الادارة والاقتصاد  ، جامعة  والخدمیة التابعة للعتبة الحسینیة المقدسة (

 كربلاء .

من خلال المقدراتو قاعدة  أخلاقيات التسویقتطویر یق ما بعد الحداثة كإطار لفلسفة تسو "(6012الحكیم، لیلى محسن ) .5

اطروحة  دراسة تطبیقیة في عینة من الشركات الدولیة العاملة في الولايات المتحدة الامريكیة ،،"البيانات التسویقية

 دكتوراه فلسفة في ادارة الاعمال ، كلیة الادارة والاقتصاد  ، جامعة كربلاء .

)  " متطلبات الهيكل التنظيمي لإنجاح الرقابة الإداریة بتوسيط الثقة بالعاملين" ( 2013الذيابي , سمیر حلو حقي , ) .6

 جامعة بغداد . –بحث تطبیقي وهو جزء من متطلبات نیل الدبلوم العالي في الرقابة والتفتیش( , كلیة الإدارة والاقتصاد 

رسالة , " للزبون المستدامة القيمة تحقيق في واثرها العمل أخلاقيات"  (,2009.) معیوف هادي زينب, الشريفي .7

 ، كلیة الادارة والاقتصاد ، جامعة الكوفة . غیر منشورةماجستیر 
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") دراسة  تأثير كل من العدالة والثقة المنظمية في الاحتراق النفسي للعاملين" ( 2008الشكرجي , أسماء طه نوري , ) .8

استطلاعیة لآراء عینة من العاملین في وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي ( , أطروحة دكتوراه فلسفة  في إدارة الأعمال 

 جامعة بغداد . -, كلیة الإدارة والاقتصاد 

) دراسة  " التنظيميالأنماط القيادیة والثقة التنظيمية وأثرها في تحقيق الالتزام "  (2007الطائي , رنا ناصر صبر ,) .9

القطاع الصناعي  المختلط ( رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال ,  تشخیصیة تحلیلیة لآراء عینة من المديرين في شركات

 كلیة الإدارة والاقتصاد,  جامعة بغداد .

العمل الاداري لرؤساء  ستراتيجيات ادارة الصراع التنظيمي و علاقتها باخلاقيات( "ا2009عیسى،ابراهیم عبد الفتاح،) .11

" رسالة ماجستیر ،  الاقسام بكليات التمریض في الجامعات الاردنية الخاصة من وجهة نظر اعضاء الهيئة التدریسية

 جامعة الشرق الاوسط للدراسات العلیا ، كلیة العلوم التربوية .
 

 ج . الـدوریـــــــات :

التفاعلي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسه في تحقيق جودة حياة التأثير " ( 2012الخفاجي , حاكم جبوري علك , ) .1

كلیة ) دراسة تحلیلیة لآراء عینة من العاملین في جامعة الكوفة ( , مجلة القادسیة للعلوم الإدارية والاقتصادية , " العمل

 ( .3) , العدد (14)المجلد  الأدارة و الأقتصاد / جامعة القادسیة ،

العلاقة بين السلوك الاخلاقي للقيادة و الالتزام التنظيمي دراسة " (2011محسن و حسن، عبد الله كاظم )راضي، جواد  .2

 (.21( العدد)7المجلد )جامعة الكوفة ،، الغري للعلوم الاقتصادية والادارية ،" باریة في كلية الادارة والاقتصاداخت

 كلیة ،مجلة" موضوعية دراسة - الكریم القرآن في الاستقامة آیات" ( 2014) محمود جنید جاسم، و محمد رشید،عباس .3

 (.2)العدد (25) المجلد ، جامعة الأنبار، للبنات التربیة

، دراسة میدانیة " أخلاقيات العمل و أثرها في ادارة الصورة الذهنية في منظمات الاعمال " (2012، بلال خلف )السكارنة  .4

 ( .33كلیة بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة ، العدد )على شركات الاتصالات الاردنیة ، مجلة 

القيادة الاخلاقية ودورها في النزاهة " ( 6012الطائي ، يوسف حجیم و عبد الله ، ده رون فريدون و رشید ، وريا نجم ) .5

( ، مجلة  ) دراسة تطبیقیة على عینة من دوائر محافظة النجف الاشرف " التنظيمية للحد من مغذیات الفساد الاداري

 ، العدد الثاني . (3)، المجلد  جامعة التنمیة البشرية

دور الدعم والثقة القيادیة في بناء الالتزام التنظيمي " ( 2010العطوي , عامر علي حسین و الشیباني , الهام ناظم ) .6

) دراسة استطلاعیة لآراء عینة من موظفي المديرية العامة لتربیة كربلاء ( , مجلة جامعة كربلاء, المجلد  " للعاملين

 الثامن , العدد الثالث . 

,  " " الثقة بين الاطار الشخصي لها والمفهوم التنظيمي الحدیث( 2004العنزي , سعد والساعدي , مؤيد يوسف نعمة ) .7

 جامعة كربلاء , المجلد الثاني,  العدد الخامس . -ارية المجلة العراقیة للعلوم الإد

جامعة  ، والإدارية الاقتصادية العلوم مجلة ، "التنظيمي السلوك في البحث تصميم "( 6000) حمود علي سعد ، العنزي  .8

 ( .62) العدد( 2) المجلد بغداد ،

، المجلة العراقیة " التكوین في منشآت الأعمالأخلاقيات الإدارة: مداخل  "( 2002العنزي ، سعد، والساعدي ، مؤيد ) .9

 .( 2( العدد )1المجلد ) جامعة بغداد ،للعلوم الإدارية ،

التوجهات الشعوریة للفرد والاستنزاف العاطفي في المنظمات " )تطویر " ( 2013العنزي، سعد وابراهیم ، خلیل ) .11

 . 70، ع.19الاقتصادية و الادارية ، م. ، مجلة العلوم(اساسيات الفلسفة والتفكير في السلوك التنظيمي

الاستقامة التنظيمية كمتغير معدِّل للعلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك ( 2015غالي،حسین حريجة و عید الله ،أحمد ) .11

 ( .46( ، العدد )11المجلة العراقیة للعلوم الادارية ، المجلد ) ، وسلوك المواطنة التنظيمية

 انموذج التنافسية الميزة تحقيق في الاعمال اخلاقيات تأثير" ( 2011) مخور رزاق ، داود و حیاوي میادة مهدي، .12

 (.61( العدد)2، ، الغري للعلوم الاقتصادية والادارية ،المجلد ) "المعاصرة المحلية للمنظمات مقترح اسلامي
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 ثانيــــا : المـصــــــــــــــــــادر الأجـنـبـيـــــــــــــــــــة
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B- Books:  
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 ed., 

Oxford University Press, Melbourne. 
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Hall: Pearson education international, New Jersey. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

149 

24. Guillen,M,(2006) " Etica enlas organizaciones , constrayendo con fianza" pearson 

educacion,Madrid . 

25. Hinton, P., Brownlow, C., McMurray, I., & Cozens, B. (2004)"SPSS explained." New 

York: Routledge. 

26. Kothari, C., (2004)," Research Methodology, Methods & Technigues", 3/ed, New Age 

International(p) Limited, Publishers, New Delhi. 

27. Kotler P, Lee N, (2005) "Corporate social responsibility: Doing the most good for your 

company and cause" John Wiley and Sons . 

28. Luthans, Fred , 1995 , Organization Behavior , International Edition , McGraw – Hill Inc., 

USA. 

29. McShane & Glinow (2005), "Organizational Behavior", 3rd ed., McGraw Hill Irwin 

30. Oxford Word Power Dictionary . (2000), 3th ed., Oxford University Press , New York 

31. Palazo, G. (2007) " Organizational Integrity : Understanding the Dimensions of Ethical 

and Unethical Behavior in Corporates " : Zimmerly, W. , Richter, K. & Holzinger, M. " 

Corporate Ethics and Corporate Governance " Springer-Verlag Berlin, Library of 

Congress.  

32. Pride, W. (2002)" Business, Houghton Mifflin Company" New York. 

33. Robbins, S. & Coulter, M.(1999), "Management ", 6
th

 ed., Prentice-Hall, New Jersey. 

34. Sekaran,U. (2003) "Research Methods for Business A Skill-Building Approach ",(4
th

 - 

ed) , John Wiley & Sons Inc. 

35. Seligman, M. (2002) "  Positive psychology, positive prevention, and positive therapy " , 

Handbook of positive psychology. New York: Oxford. 

36.  Snoeyenbos, M. & Humber, J.(2002) "Utilitarianism and Business Ethics, in Frederick, 

R.E. A Companion to Business Ethics", Blackwell, UK. 

37. Steiner, A. & Steiner, J.(2000),"Business, Government, and Society: A Managerial 

Perspective, Text and Cases" 9
th

 ed., Irwin McGraw-Hill, Boston. 

38. Stephen,P.(2003) " Organizational behavior " 9th Ed,prentice - hall,inc.newjersey 

39. Steven & Mar(2005) " Organizational behavior " ,MC Graw- hill company ,inc,new york. 

40. Stevenson, William J.(2012) "Operations Management " International Studen  Edition 

with Global Readings, 11
th

 ed., McGraw-Hill, Irwin, U.S.A. 

41. Suharsimi & Arikunto, (2006) "Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, 

Bandung: PT. Rineka Cipta" cetakan ke 13. 

42. Tozer, J. (2012). "Leading through leaders: Driving strategy, execution and change" 

London, UK: KoganPage. 

43. Trevino, L.& Nelson, K. (2009). "Managing business ethics: Straight talk about how to 

do it right" (5th edn.). Boston, MA: Wiley. 

44. Truxillo, D., Bauer, T. & Erdogan, B. (2016) "Psychology and work: Perspectives on 

industrial and organizational psychology ". New York: Routledge . 

45. Wheelen.& Hunger (2012) "Strategic Management And Business Policy Toward Global 

Sustainability" (13
th

 ed) Pearson, Inc., publishing as Prentice Hall. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

150 

46. Wray-Bliss (2007) "Ethics at work." In Knights, David and Willmott, Hugh (ed), 

Introducing organizational behaviour and management, Thompson Learning, London, U. 

K., pp.506-533. 
 

C: Journals & Periodicals: 

1. Aamir,A & Finian ,B, (2013) " exploring the impact of trust on research scientists work 

engagement ", personnel review ,vol.42 no.4,pp.396-421.  

2. Abedi, S. , Hoseyn E. &  Nahid A. (2014) " the role of organizational virtuousness on 

the organizational commitment of employees (case study: islamic azad university)" 

interdisciplinary journal of contemporary research in business titute of Interdisciplinary 

Business Research , Vol 5, No 10 , pp. 118-130. 

3. Abedikooshki & Zeinabadi (2016) " Organizational Virtuousness in Schools: A Review 

of Factor Structure of a Tool in Secondary Schools " Journal of Administrative 

Management, Education and Training (JAMET)  Vol.12, No. (2), pp. 60-69 . 

4.     Abuznaid, S. (2009), " Business ethics in Islam: the glaring gap in practice," 

International Journal of Islamic and Middle Eastern Finance and Management, Vol. 2 No. 

4 , pp.  278– 288. 

5.     Agbim, K., Ayatse, F., & Oriarewo, G. (2013) " Spirituality, ethical behavior and ethical 

business: The impact of relatedness " Journal of Business Management & Social 

Sciences Research, 2, 76-86. 

6.     Ahmed,I.,Ul Rehman,W., Ali,F., Ali,G. & Anwar,F. (2018) "Predicting employee 

performance through organizational virtuousness: Mediation by affective well-being 

and work engagement", Journal of Management Development, Vol. 37,No.6, pp.493-

502. 

7.   Ahmed,Nazar (2016) " Impact of Emotional Exhaustions on Turnover Intentions: A 

Mediating Role of Organizational Commitment in Higher Education Institutes Of 

Saudi Arabia ", International Journal of Management Sciences and Business 

Research,Vol.5, No.3,pp.1-10. 

8.  Akpınar,A.,Taş, Y. & Okur,M.(2013)"The Effect of Job Satisfaction and Emotional 

Exhaustion on Affective Commitment of Emergency Services Employees" British 

Journal of Economics Finance and Management Sciences, 7 (2) , pp. 169-176. 

9.    Alhyasat, K. (2012)"The role of Islamic work ethics in developing organizational 

citizenship behavior at the Jordanian Press Foundations " Journal of Islamic 

Marketing, Vol. 3 , No. 2 , pp. 139–154 . 

10. Ali , A.(2013) " Editorial Rethinking Work Ethics  "  International Journal of Commerce 

and Management - Emerald -   Vol. 23 No. 3,  pp. 180-183. 

11. Ali, I.,Grigore,G. &  Ahmad,J.(2012)" University teachers` perceptions towards 

teaching business ethics," Social and Behavioral Sciences,Vol.46,pp.3637 – 3641. 

12. Ambrose, M.,Arnaud,A. & Schminke,M. (2008)"Individual Moral Development and 

Ethical Climate: The Influence of Person-Organization Fit on Job Attitudes" , Journal 

of Business Ethics,Vol. 77,No.30,pp. 323–333. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

151 

13. Arnold, A.,Turner,N.,Barling,J.,Kelloway,K. & McKee, M.C. (2007), “Transformational 

leadership and psychological well-being: the mediating role of meaningful 

work”,Journal of Occupational Health Psychology,Vol.12 No.3, pp.193-203. 

14. Arnten, A., Jansson, B., & Archer, T. (2008). Influence of affective personality type and 

gender upon coping behavior, mood, and stress. Individual Differences Research, 6, 

139-168. 

15. Asad , H.,Naseem,R. & Faiz R.(2017) " Mediating effect of Ethical Climate between 

Organizational Virtuousness and Job Satisfaction "  Pakistan Journal of Commerce and 

Social Sciences , Vol. 11 (1), pp  35-48 . 

16. Ashill, N., Rod,M., Thirkell, P. & Carruthers, J. (2009), “Job resourcefulness, symptoms 

of burnout and service recovery performance: an examination of call centre frontline 

employees”, Journal of Services Marketing, Vol. 23 No. 5, pp. 338 -350. 

17. Atkins & Parker (2012) "Understanding individual compassion in organizations: the 

role of appraisals and psychological flexibility " Acad. Manag. Rev. 37(4):524–46. 

18. Atkinson, B.(2005), "Emotional exhaustion a price to pay for your civic duty", Public 

power, July-August, pp.1-3. 

19. Avey, J., Wernsing, T., & Palanski, M.(2012). "Exploring the process of ethical 

leadership: The mediating role of employee voice and psychological ownership". 

Journal of Business Ethics, Vol.107, pp.21–34. 

20. Baba, V. , Tourigny, L., Wang, X. & Liu, W.(2009), "Proactive Personality and Work 

Performance in China: The iVioderating Effects of Emotionai Exhaustion and, 

Canadian Journal of Administrative Sciences, Vol.26, pp.23-37. 

21. Banks,G.,Whelpley, C.,Oh,I.& Shin,K., (2012)"(How) Are Emotionally Exhausted 

Employees Harmful?" International Journal of Stress Management , Vol. 19, No. 

3,pp.198–216. 

22. Barclay, L. , Markel, S. & Yugo, E. (2012) "Virtue theory and organizations: 

considering persons with disabilities", Journal of Managerial Psychology, Vol. 27 Iss: 4 

pp. 330 – 346. 

23. Barnard, A. , Schurink, W. & De Beer, M. (2008) " A conceptual framework of integrity 

" SA Journal of Industrial Psychology , Vol. 34 , No. 2 , pp. 40 – 49 . 

24. Barton, Wrieden & Anderson (2011) "Validity and reliability of short questionnaire for 

assessing the impact of skills interventions" J Hum Nutr Diet,Vol. 24, pp.588–595. 

25. Baucus & Beck-Dudley (2005) "Designing Ethical Organizations: Avoiding the Long-

Term Negative Effects of Rewards and Punishments", Journal of Business Ethics 56(4), 

355–370. 

26. Becchetti, Giacomo & Pinnacchio (2008)" Corporate social responsibility and corporate 

performance: Evidence from a panel of US listed companies " Applied Economics, 

40(5), 541-567. 

27. Beheshtifar & Kamani-Fard (2013)"Organizational Creativity: A Substantial Factor to 

Growth", International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 

Vol.3,No.3,pp. 98-104. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

152 

28. Bhattacharya &  Sen (2004) " Doing Better At Doing Good: When, Why, And How 

Consumers Respond To Corporate Social Initiatives ",California Management Review 

Vol. 47, No. 1,pp.9-24 . 

29. Bhave & Glomb (2016) "The Role of Occupational Emotional Labor Requirements on 

the Surface Acting–Job Satisfaction Relationship" , Journal of Management,Vol.42 (3), 

pp. 722-741. 

30. Bishop (2013) "The role of ethics in 21st century organizations" Journal of Business 

Ethics,V. 118, 635-637. 

31. Boekhorst,J.,Singh,P. &  Burke,R. (2017) "Work intensity, emotional exhaustion and 

life satisfaction: The moderating role of psychological detachment", Personnel Review, 

Vol. 46 ,No. 5, pp.891-907. 

32. Boyatzis, Smith & Blaize (2006) "Developing sustainable leaders through coaching and 

compassion" Academy of Management Journal on Learning and Education,Vol.5,pp. 8-

24. 

33. Bright ,Stansbury, Alzola & Stavros (2011) " Virtue Ethics in Positive Organizational 

Scholarship: An Integrative Perspective " , Canadian Journal of Administrative Sciences 

, Vol.28 , No.3 , pp 231–243 . 

34. Brown, Trevino & Harrison (2005) "Ethical leadership: A social learning perspective for 

construct development and testing". Organizational Behavior and Human Decision 

Processes, Vol.97,No.2,pp.117-134. 

35. Cameron, K , Bright, D. & Caza, A. (2004). " Exploring the Relationships Between 

Organizational Virtuousness and Performance"  american behavioral scientist, Vol. 47 

No. 6, pp.1-24. 

36. Cameron & Winn (2012)“Virtuousness in Organizations.” In Cameron, K.S. and 

Spreitzer, G.M. (Eds.) Oxford Handbook of Positive Organizational Scholarship (pp. 

231-243). New York: Oxford University Press. Summarized by Penelope Mallinckrodt 

(Ross MBA Class of 2013). 

37. Cameron, Kim (2003) " Organizational Virtuousness and Performance ", CH. 4 , (pp. 

48-65) , Cameron, K.S., Dutton, J.E., and Quinn, R.E. Positive Organizational 

Scholarship. San Francisco: Berrett-Koehler. 

38. Cameron, K. (2008) "Paradox in Positive Organizational Change" The Journal Of 

Applied Behavioral Science, Vol. 44 No. 1, Pp. 7-24. 

39. Cameron, K. , Bright, D. & Caza, A. (2006). "   The Amplifying and Buffering Effects 

of Virtuousness in Downsized Organizations " Journal of Business Ethics (2006) . Vol 

64: pp . 249–269 . 

40. Campbell,A. (2017) " Forgiveness and Reconciliation as an Organizational Leadership 

Competency within Restorative Transitional Justice Instruments ", International Journal 

of Servant Leadership,pp.1-40. 

41. Chen & Dhillon (2003) " Interpreting dimensions of consumer trust in E-commerce " 

Information technology and management  

42. Cho, Laschinger & Wong (2006) "Workplace empowerment, work engagement and 

organizational commitment of new graduate nurses " Nursing leadership 19(3), 43-60. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

153 

43. Chu (2007), “A factorial validation of work value structure: second-order confirmatory 

factor analysis and its implications”, Tourism Management, Vol. 29 No. 2, pp. 320-330. 

44. Chuang, Church & Zikic (2004) “Organizational Culture, Group Diversity and Intra-

group Conflict”, Team Performance Management, Vol. 10, No. 1/2, pp. 26-34. 

45. Chughtai, A., Byrne,M., & Flood, B. (2015) "Linking ethical leadership to 

employeewell-being: The role of trust in supervisor " Journal of Business 

Ethics,Vol.128,No.3,pp.653-663. 

46. Ciarrocchi & Deneke (2006) "Hope, optimism, pessimism and spiritually as predicators 

of well being controlling for personality " Research in the Social ?Scientific Study of 

Religion, Vol.16, pp.161-183. 

47. Clegg,S. ,Kornberger,M.  & Rhodes,C. ,(2007)," Business Ethics as Practice " ,British 

Journal of Management, Vol. 18, 107–122. 

48. Collier & Esteban (2007) "Corporate Social Responsibility and Employee Commitment, 

Business Ethics ", A European Review, Vol. 16, no. 1, pp.19-33. 

49. Constantin (2010) Ethics And Individual Behaviour ,Professional Communication And 

Translation Studies,V.3,No. 2 ,Pp. 15-18. 

50. Costantini, De Paola, Ceschi, Sartori, Meneghini & Di Fabio(2017) "Work engagement 

and psychological capital in the Italian public administration: a new resource-based 

intervention programme " SA J. Ind. Psychol. 43, 1–11. 

51.   Cropanzano, Rupp & Byrne (2003), “The relationship of emotional exhaustion to work 

attitudes, job performance, and organizational citizenship behaviors”, Journal of 

Applied Psychology, Vol. 88, pp. 160-169. 

52. Crotts, Dickson & Ford (2005) "Aligning Organizational Processes with Mission: The 

Case of Service Excellence ", Academy of Management Executive 19(3), 54–68. 

53. Currall & Epstein (2003)"The fragility of organizational trust: Lessons from the rise 

and fall of enron" Organizational Dynamics, 32(2), 193-206. 

54. Dawson, L. (2005)"Philosophy, work ethic, and business ethics " Journal of Corporate 

Citizenship, Vol.19,pp. 55-64.  

55. De Colle & Gonella (2002) "The Social and Ethical Alchemy : An integrative Approach 

to social and ethical accoutability ", Journal of Business Ethics, Vol.,11 , No. 1 , pp. 86-

96 . 

56.   Demerouti, E., Bakker & Bulters (2004), “The loss spiral of work pressure, work-home 

interference and exhaustion: reciprocal relations in a three wave study”, Journal of 

Vocational Behavior, Vol. 64, pp. 131-149. 

57.   Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001),“The job demands-resources model 

of burnout”, Journal of Applied Psychology, Vol.86, pp.499-512. 

58.   Demerouti,E., Mostert,K. & Bakker,A. (2010) " Burnout and Work Engagement: A 

Thorough Investigation of the Independency of Both Constructs " , Journal of 

Occupational Health Psychology, Vol.15,No.3,pp.209–222. 

59.   Den Hartog, D., & Belschak, F. (2012). Work engagement and Machiavellianism in the 

ethical leadership process. Journal of Business Ethics, Vol.107, pp.35–47. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

154 

60. DiGrande, L., Neria, Y., Brackbill, R., Pulliam, P., & Galea, S. (2011). "Long-term 

posttraumatic stress symptoms among 3,271 civilian survivors of the September 11, 

2001, terrorist attacks on the World Trade Center ". American Journal of 

Epidemiology, 173, pp.271-281. 

61. Dirks,K & Ferrin (2001) " The role of trustin organizational settings" organization 

science,vol.12 . 

62. Donaldson & Ko (2010) “Positive organizational psychology, behavior, and 

scholarship: a review of the emerging literature and evidence base”, The Journal of 

Positive Psychology, Vol. 5 No. 3, pp. 177-191. 

63. Douglas, Davidson & Schwartz (2001) " The Effect of Organizational Culture and 

Ethical Orientation ",Journal of Business Ethics 34: 101–121 

64. Dufresne & Mckenzie ( 2009) ," Culture of  Ethical Leadership" , principal leadership , 

V. 10 , No. 2, pp.36-39 . 

65. Dutton, Lilius , Kanov (2007) " The transformative potential of compassion at work. In 

Handbook of Transformative Cooperation: New Designs and Dynamics ", ed. SK 

Piderit, RE Fry, DL Cooperrider, pp. 107–126. Stanford, CA: Stanford Univ. Press 

66. Dutton, Workman & Hardin (2014) " Compassion at Work " Annu . Rev. Organ. 

Psychol. Organ. Behav. Vol.1 , pp 277–304 . 

67. Einarsen, S. (2000), “Harassment and bullying at work: A review of the Scandinavian 

approach”, Aggression and Violent Behavior, Vol.5, No.4, pp.371-401.  

68. Elango,B.,Paul,K., Kundu,S. & Paudel,S. (2010) " Organizational Ethics, Individual 

Ethics, and Ethical Intentions in International Decision-Making ", Journal of Business 

Ethics,Vol.97,pp.543–561. 

69. Erdemli , O. ( 2015) " Teachers’ Withdrawal Behaviors and their Relationship with 

Work Ethics "  Eurasian Journal of Educational Research, Vol. 60,pp.  201-220 . 

70. Estryn-Behar, Van Der Heijden, Fry & Hasselhorn .(2010)" Longitudinal analysis of 

personal and work-related factors associated with turnover among nurses ". Nursing 

Research. ,Vol.59,No.3, pp.166–177. 

71. Ezlegini,G.,Kheirandish,M.& Asgari,N.(2016) " The Impact of Knowledge Sharing on 

Intrapreneurship through Studying the Moderating Role of Work Ethics in Tose’e 

Credit Institute ", International Journal of Business, Humanities and Technology Vol. 6, 

No. 4,pp.46-56. 

72. Farooqi,S. , Abid ,G.& Ahmed, A. (2017) "How bad it is to be good: Impact of 

organizational ethical culture on whistleblowing (the ethical partners) ", Arab 

Economic and Business Journal , V.12 , No.2, pp. 69-80 . 

73. Fehr, R., & Gelfand, M.(2012)" The forgiving organization: A multilevel model of 

forgiveness at work " Academy of Management Review, 37(4), 664-688. 

74. Fernández,C.,Zaragoza ,M., Rovira,Puchol ,S., Martín, Sierra , Benavides & Doval (2017) 

" How does emotional exhaustion influence work stress? Relationships between 

stressor appraisals, hedonic tone, and fatigue in nurses' daily tasks: A longitudinal 

cohort study " International Journal of Nursing Studies , Vol.75, pp.43–50. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

155 

75. Fernando, M . (2010) " Going Beyond Climate Ethics: Virtuousness in Climate Change 

Initiatives " Faculty of Commerce , University of Wollongong , pp1-14. 

76. Fernando, M., & Almeida, S., (2012). " The organizational virtuousness of strategic 

corporate social responsibility: A case study of the Sri Lankan family-owned enterprise 

MAS Holdings " journal homepage: elsevier. European Management Journal, Vol.  30, 

pp 564– 576. 

77. Finucane, Slovic, Mertz, Flynn & Satterfield (2000) "Gender, Race, and Perceived Risk: 

The ‘White Male’ Effect" Health, Risk, and Society 2(2), 159–172. 

78. Flaxman,Paul E. & Bond,Frank W. (2010) "A randomised worksite comparison of 

acceptance and commitment therapy and stress inoculation training ",  Behaviour 

Research and Therapy,Vol. 48,pp.816-820. 

79. Fleury,Maria,T. , (2009) "Organizational Culture and the R Organizational Culture 

and the Renewal of enewal of enewal of Competences ompetences ompetences ", BAR, 

Curitiba, v. 6, n. 1, art. 1, p. 1-14. 

80. Fombrun (2005) " RI Insights A World of Reputation Research, Analysis and Thinking 

Building Corporate Reputation Through CSR Initiatives: Evolving Standards " 

,Corporate Reputation Review, Vol. 8, No. 1,  pp. 7–11 . 

81. Ford, Heinen & Langkamer (2007) " Work and family satisfaction and conflict: a meta-

analysis of cross-domain relations ", Journal of Applied Psychology, Vol. 92, pp. 57-80. 

82. Forte (2004b) "Business Ethics: A Study of the Moral Reasoning of Selected Business 

Managers and the Influence of Organizational Ethical Climate", Journal of Business 

Ethics 51(2), 167–173. 

83. Friedman,Hershey H. & Friedman,L.(2009) "How Virtuous is Your Firm? A Checklist ",  

Electronic Journal of Business Ethics and Organization Studies Vol.14, No.1,pp.14-20. 

84. Froman, L. (2010) " Positive Psychology in the Workplace", Journal of Adult 

Development , Vol.17,No.2,pp.59-69. 

85. Gardberg,N. &  Fombrun,C. ,(2006) " Corporate Citizenship: Creating Intangible Assets 

Across Institutional Environments " Academy Of Management Review , Vol. 31, No. 

2,Pp. 329–346. 

86. Gavin, Joanne & Mason,Richard ,(2004)"The Virtuous Organization: The Value Of 

Happiness In The Workplace ", Organizational Dynamics, Vol. 33, No. 4, Pp. 379 -392. 

87. Georgescua ,M. (2012) " Business ethics and organizational values in Romanian 

enterprises " Procedia Economics and Finance, Vol. 3 , pp 734 – 739 . 

88. Geren, B. (2011). " The work ethic: Is it universal? "  Journal of International Business 

and Cultural Studies, 5, 1-8. 

89. Ghalandari, K., Mortazavi, S., Abbasi, S., & Jogh, M.(2012). " The Effect of Emotional 

Labor on Emotional Exhaustion in Banking Services: The Role of Iranian Emotional 

Intelligence. Research" Journal of Applied Sciences, Engineering and Technology, Vol.4 

(12), p.1794-1800. 

90. Gibbons, S., (2009) "Book Review:Peter G.Northouse's (2009) Introduction to 

Leadership:Concepts and Practices.International " Journal of Leadership Studies, Vol. 

4 Iss. 2, 2009, p. 251-254. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

156 

91. Glaser,W. &  Hecht ,T. (2013) " Work-family conflicts, threat-appraisal, self-efficacy and 

emotional exhaustion" Journal of Managerial Psychology ,Vol. 28 No. 2, pp.164-182. 

92. Grandey, Kern & Frone (2007) " Verbal abuse from outsiders versus insiders: 

Comparing frequency, impact on emotional exhaustion, and the role of emotional 

labor" Journal of Occupational Health Psychology, 12: 63-79. 

93. Grandey, A.(2003), " when -the show must go on-: surface acting and deep acting as 

determinants of emotional exhaustion and peer-rated service delivery", Academy of 

Management faurnat, Vol. 46. No. 1, PP.86-96. 

94. Grandey, Alicia,Foo, Su Chuen,Groth, Markus,Goodwin & Robyn (2012)"Free to be you 

and me: A climate of authenticity alleviates burnout from emotional labor".Journal of 

Occupational Health Psychology, Vol 17(1), pp.1-14. 

95. Granitz, N. & Loewy, D. (2007) "Applying Ethical Theories: Interpreting and 

Responsibility to Student Plagiarism" Journal of Business Ethics, 72: 293-306. 

96. Greenglass E.G., Burke R.J. & Fiksenbaum L. (2001) Workload and burnout in nurses. 

Journal of Community and Applied Social Psychology 11 (3), 211–215. 

97. Gursoy, D., Maier, T. & Chi, C. (2008), “Generational differences: an examination of 

the work values and generational gaps in the hospitality workforce”, International 

Journal of Hospitality Management, Vol. 27 No. 3, pp. 448-458. 

98. Hall, Dollard, Tuckey, Winefield, & Thompson (2010), “Job demands, work-family 

conflict, and emotional exhaustion in police officers: a longitudinal test of competing 

theories”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol. 83, pp. 237-250. 

99. Hamrahi, M. , Reza, N. , Morteza, M. , Karamallah, D. & Ali, D. (2015) " factors 

effecting on promoting organizational virtuousness in iran state agencies" Indian 

Journal of Fundamental and Applied Life Sciences, Vol.5 (S1) , pp. 4772-4779. 

100. Hamwi , A. ,Rutherford , N. & Boles, S. ,(2011) " Reducing emotional exhaustion and 

increasing organizational support "  Journal of Business & Industrial Marketing , Vol. 

26 , No. 1 ,Pp.  4–13 .. 

101. Harrison, R. P., 2011. What can you learn from Machiavelli?. Yale Insights, 1 January, 

pp. 61-63. 

102. He Brand,(2008) , "Proposing and evaluating a model for ethical recruitment and 

selection" ,Journal of Contemporary Management  ,Vol. 5 , Pp 205-222. 

103. Helkavaara, Saastamoinen, & Lahelma,(2011) " Psychosocial work environment and 

emotional " BMC Research Notes, 4, 101,pp2-8. 

104. Henle, Giacalone & Jurkiewicz (2005)" The role of ethical ideology in workplace 

deviance " Journal of Business Ethics, Vol. 56, pp.219-230. 

105. Hill &  Fouts (2005) " Work Ethic and Employment Status: A Study of Jobseekers " 

Journal Of Industrial Teacher Education Vol. 42 , No. 3 , pp. 48-65. 

106. Hill, R., & Petty, G.(1995) "A new look at selected employability skills: A factor 

analysis of the occupational work ethic " Journal of Vocational Education Research, 

Vol. 20 , No.4, pp. 59-73 . 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

157 

107. Hite, M. , Joshua J. &  Xueni D. (2015),"Examining the influence of transculturation 

on work ethic in the United States", Cross Cultural Management, Vol. 22 Iss 1 pp. 145 – 

162. 

108. Hobfoll, S.(2001). "The influence of culture, community, and the nested self in the 

stress process: Advancing conservation of resources theory." Applied Psychology: An 

International Review, Vol.50, pp.337–421. 

109. Holtzman, S. & Sailesh V. (2011) " Confirmatory factor analysis and structural 

equation modeling of noncognitive assessments using PROC CALIS " NorthEast SAS 

Users Group (NESUG), 2011 proceedings : pp. 11-14. 

110. Ibarra-Colado, Clegg, Rhodes & Kornberger (2006)"The Ethics of Managerial 

Subjectivity", Journal of Business Ethics 64(1), 45–55. 

111. Iyigun,O., Ovali.Z. & Genel,B. ,(2016) "Power Usage in the Frame of Ethical 

Leadership: The Case of “Whiplash " Journal of Business & Economic Policy Vol. 3, 

No. 4;,pp. 51-61. 

112. Izzo, G. (2000), "Compulsory ethics education and the cognitive moral development of 

salespeople: a quasi-experimental assessment ", Journal of Business Ethics, 28, 223–

241. 

113. Jonathon & Halbesleben, (2009),"The influence of shift work on emotional exhaustion 

in firefighters", International Journal of Workplace Health Management, Vol. 2,  No. 2 , 

pp. 115 - 130 . 

114. Jones, Felps, & Bigley, (2007) "Ethical Theory and Stakeholder – Related Decisions: 

The Role of Stakeholder Culture " Academy of Management Review, 32(1): 137-155. 

115. Jonsson,S. , Muhonen,T. , Forssell, R. & Backstrom,M. (2017)" Assessing Exposure to 

Bullying through Digital Devices in Working Life: Two Versions of a Cyberbullying 

Questionnaire (CBQ)" , Journal  Psychology, Vol.8 No.3,pp. 477-494. 

116. Judge & Bono (2001)"Relationship of core self-evaluations traitsself-esteem, 

generalized self-efficacy, locus of control, and emotional stability－with job 

satisfaction and job performance: A meta-analysis ", Journal of Applied Psychology, 

Vol.86 No.1, pp. 80-92. 

117. Kacetla , J. (2014) " Business Ethics for Students of Management "Elsevier  Social and 

Behavioral Sciences , Vol.109 , pp 875 – 879. 

118. Kanov, Maitlis, Worline , Dutton, Frost & Lilius (2004). "  Compassion in 

Organizational Life " Amr., Beh. , Sci. , Vol. 47 No. 6 , pp 808 – 827 . 

119. Kanten,P. & Yesıltas.M. (2015) "The Effects of Positive and Negative Perfectionism on 

Work Engagement, Psychological Well-being and Emotional Exhaustion" Procedia 

Economics and Finance 23, 1367-1375. 

120. Kaptein, M. (2008). "Developing and testing a measure for the ethical culture of 

organizations: The corporate ethical virtues model." Journal of Organizational 

Behavior, 29(7), 923–947. 

121. Kaptein, M. (2011).Frominaction to external whistleblowing:The influence of the 

ethical culture of organizations onemployee responses to observed wrongdoing. Journal 

of Business Ethics, 98(3), 513–530. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

158 

122. Karakas, F., & Sarigollu, E. (2013). "The Role of Leadership in Creating Virtuous and 

Compassionate Organizations: Narratives of Benevolent Leadership in an Anatolian 

Tiger " Journal of Business Ethics, Vol.113, No. 4, pp. 663–678. 

123. Karatepe (2015),"Do personal resources mediate the effect of perceived organizational 

support on emotional exhaustion and job outcomes?", International Journal of 

Contemporary Hospitality Management, Vol. 27 ,No.  1, pp. 4 - 26 . 

124. Karatepe & Olugbade (2009), “The effects of job and personal resources on hotel 

employees’ work engagement”, International Journal of Hospitality Management, Vol. 

28 No. 4, pp. 504-512. 

125. Karl, K., & Peluchette, J. (2006)." How does workplace fun impact employee 

perceptions of customer service quality?" Journal of Leadership & Organizational 

Studies, Vol.13,No.2, pp.2-13. 

126. Kayes, C. , Stirling, D. , Nielsen, T. (2007) " Building organizational integrity " 

Business Horizons 50, pp. 61-70 . 

127. Kets, V.. (2001), “Creating authentic organizations: well-functioning individuals in 

vibrant companies”, Human Relations, Vol. 54 No. 1, pp. 101-111. 

128. Kluemper, Little, & DeGroot, T. (2009). "State or trait: Effects of state optimism on job-

related outcomes." Journal of Organization Behavior, 30, 209 – 231. 

129. Knudsen, Hannah, K., Ducharme, Lori. J., & Roman, Paul.M. (2008)." Clinical 

supervision, emotional exhaustion, and turnover intention: A study of substance abuse 

treatment counselors in the Clinical Trials Network of the National Institute on Drug 

Abuse". Journal of Substance Abuse Treatment,VOL. 35 , p.387–395. 

130. Koh, H. & Boo, H. (2004). "Organisational ethics and employee satisfaction and 

commitment " Management Decision, 42(5), 677-693. 

131. Kooshki, S. & Zeinabadi, H. (2015) " An Investigation Into the Role of Organizational 

Virtuousness in the Job Attitudes of Teachers" Jurnal UMP Social Sciences and 

Technology Management Vol. 3, Issue. 1, pp. 563-570. 

132. Koustelios, A., (2001),"Burnout among Greek Sport Center Employees" Sport 

Management Review, Vol.4,No.2,pp.151-163. 

133. Kymenlaasko, I. (2012). "Forgiveness as a leadership tool." Global Conference on 

Business and Finance Proceedings, 7(1), 432-445. 

134. Ladebo, O. & Awotunde, J.(2007), " emotional and behavioral reactions to work 

overload: self-efficacy as a moderator", Current Research in Social Psychology, Vol. 13, 

No. 8, PP. 87-100. 

135. Lam ,C. ,  Huang , H. & Janssen , O. (2010) "Contextualizing Emotional Exhaustion 

and Positive Emotional Display: The Signaling Effects of Supervisors’ Emotional 

Exhaustion and Service Climate "Journal of Applied Psychology  Vol. 95, No. 2, 368 

376. 

136. Lambie, Hagedorn, & Ieva (2010). "Social-cognitive development, ethical and legal 

knowledge, and ethical decision making of counselor education students" Counselor 

Education and Supervision, Vol.49, pp.228–246. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

159 

137. LeClair, & Ferrell (2000), "Innovation in experiential business ethics training", Journal 

of Business Ethics, 23, 313–322. 

138. Leiter,M., Gascon,S. & Martínez‐Jarreta (2010) "Making Sense of Work Life: A 

Structural Model of Burnout ". Journal of Applied Social  Psychology,Vol.40, No.1 ,Pp. 

57-75. 

139. Leonidou, L., Kvasova, O., Leonidou, C., & Chari, S. (2013)." Business unethicality as 

an impediment to consumer trust: The moderating role of demographic and cultural 

characteristics." Journal of Business Ethics, 112(3), 397-415. 

140. Lewig, K. & Dollard, M.(2003)." Emotional dissonance, emotional exhaustion and job 

satisfaction in call centre workers" European Journal of Work and Organizational 

Psychology, Vol.12,pp. 366–392. 

141. Lewin,Jeffrey  & Sager (2009) "An investigation of the influence of coping resources in 

salespersons' emotional exhaustion" Industrial Marketing Management ,Vol.38 

,pp.798–805. 

142. Li ,J. ,  Wongb, I. &,  Kim, W. (2017) " Does mindfulness reduce emotional 

exhaustion? A multilevel analysisof emotional labor among casino employeesJun " 

International Journal of Hospitality Management ,Vol. 64 , PP. 21–30 . 

143. Li, J., & Madsen, J. (2011)." Business ethics and workplace guanxi in Chinese SOEs: A 

qualitative study" Journal of Chinese Human Resource Management, 2, 83-99. 

144. Lim, D.,Woehr, D., You, Y. & Gorman, C. (2007). "The translation and development of 

a short form of the Korean language version of the multidimensional work ethic 

profile." Human Resource Development International, Vol.10, No. 3 , pp.319-331. 

145. Loe, T. & Weeks, W. (2000), "An experimental investigation of efforts to improve sales 

students’ moral reasoning", Journal of Personal Selling and Sales Management, 20, 

243–251. 

146. Lunenburg, F.(2011). "Organizational Culture-Performance Relationships: Views of 

Excellence and Theory Z." National Forum of Educational Administration and 

Supervision Journal, Vol 29, No 04, pp.1-12. 

147. MacDougall, A. , Bagdasarov , Z. ,Johnson , J.&  Mumford , m. ( 2015) "Managing 

Workplace Ethics: An Extended Conceptualization of Ethical Sensemaking and the 

Facilitative Role of Human "  Research in Personnel and Human Resources 

Management,Emerald - Vol. 33, PP.  121 - 189 . 

148. Malik (2013) " Efficacy, Hope, Optimism and Resilience at Workplace Positive 

Organizational Behavior" ,International Journal of Scientific and Research Publications, 

Vol. 3, No. 10,pp.1-4. 

149. Mangi & Jalbani (2013) "Mediation of Work Engagement between Emotional 

Exhaustion, Cynicism and Turnover Intentions." International Journal of Management 

Sciences and Business Research, Vol-2, No. 7, p.45-54. 

150. Manz,C., Manz,K., Adams,S. & Shipper,F. ,(2011) "Sustainable Performance with 

Values-Based Shared Leadership: A Case Study of a Virtuous Organization" , 

Canadian Journal of Administrative Sciences , Vol.28,Pp. 284–296 . 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

160 

151. Marin, M.& Ramirez, M.(2005), "Social support and emotional exhaustion among 

hospital nursing staff", Eur. J. Psychiat, Vol.19 No.2, pp.96-106. 

152. Maslach C. & Leiter (2008) "Early predictors of job burnout and engagement."Journal 

of Applied Psychology, Vol.93,No.3,pp.498-512. 

153. Maslach, C., & Jackson, S. (1981). "The Measurement of Experienced Burnout " 

Journal Of Occupational Behaviour, Vol. 2, p.99-113. 

154. Maslach, Schaufeli & Leiter (2001). " Job burnout." Annual Review Psychology, 52, 

pp.397– 422. 

155. McGhee & Grant (2008). "Spirituality and ethical behaviour in the workplace: Wishful 

thinking or authentic reality. Electronic " Journal of Business Ethics and Organization 

Studies, 13(2), 61-69. 

156. McNally, B., (2000), "Executive Stress- An Outcome of Strategic Change Processes", 

International Journal of Organizational Behavior ,Vol.2, No.1.pp.13-29. 

157. McNulty &  Fincham , (2012) " Beyond Positive Psychology?Toward a Contextual View 

of Psychological Processes and Well-Being " ,  American Psychological Association  

Vol. 67, No. 2, pp 101–110 . 

158. Melamed, S., Shirom, A., Toker, S., Berlinger, S., & Shapira, I. (2006). "Burnout and 

risk of  cardiovascular disease: Evidence, possible causal paths, and promising 

research directions." Psychological Bulletin, Vol.132, pp.327-353. 

159. Meriac, Woehr & Banister (2010)"Generational differences in work ethic: An 

examination of measurement equivalence across three cohorts " Journal of Business 

and Psychology,Vol. 25,No. 2 , pp.315-324. 

160. Mertens,W. , Recker, J., Kohlborn ,T.&  Kummer,T. , (2016) "A Framework for the 

Study of Positive Deviance in Organizations " , Deviant behavior Journal , 

Vol.37,No.11.pp. 1288-1307. 

161. Mesmer-Magnus & Viswesvaran, (2005), “Convergence between measures of work-to-

family and family-to-work conflict: a meta-analytic examination”, Journal of 

Vocational Behavior, Vol. 67, pp. 215-232. 

162. Meyer, Marcel , (2015)" Positive business: doing good and doing well ", Business 

Ethics: A European Review Vol. 24 ,N0.S2,pp.175-197. 

163. Mika,V,& Riikka,A,(2011) " The effect of HRM paractices on impersonal 

organizational trust management research review,university of technology lappeenranta, 

finland, vol.34 no.8,pp.869-888. 

164. Miller, M., Woehr, D.&  Hudspeth, N. (2001), “The meaning and measurement of work 

ethic: construction and initial validation of a multidimensional inventory”, Journal of 

Vocational Behavior, Vol. 60 No. 3, pp. 1-35. 

165. Miner,A.,Glomb,T.& Hulin,C. (2005) "Experience sampling mood and its correlates at 

work" , Journal of Occupational and Organizational Psychology m Vol. 78, No.2, 

pp.171–193 . 

166. Mihelic,K., Lipicnik,B. & Tekavcic,M. (2010) "Ethical Leadership" , International 

Journal of Management & Information Systems , Vol.14, No.5,pp.31-42. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

161 

167. Misra,S.& Gopalakrishnan,S. (2016) "Culpable leaders, trust, emotional exhaustion, 

and identification during a crisis", Leadership & Organization Development Journal, 

Vol. 37 ,No. 8, pp.1100-1116. 

168. Monks,  Smith, Naylor,Barter, Ireland & Coyne (2009)" Bullying in different contexts: 

Commonalities, differences and the role of theory". Aggression and Violent Behavior: A 

Review Journal, Vol.14, pp.146–156. 

169. Moore (2015) "Corporate character,corporate virtues" Business Ethics: A European 

Review,Vol. 24 ,No.S2,pp.99-114. 

170. Mrtinez-Inigo, D., Totterdell, P., Alcover, M. & Molman, D.(2007), " Emotional labour 

and emotional exhaustion: Interpersonal and intrapersonal mechanisms", Work & 

Stress, Vol.21 No.1, pp. 30-47. 

171. Mullen, R., Lambie, W., & Conley, A. (2014). "Development of the Ethical and Legal 

Issues in Counseling Self- Efficacy Scale." Measurement and Evaluation in Counseling 

and Development, Vol.47, pp.1–17. 

172. Mullen,P. , Morris,C. & Lord, M.(2017) "The Experience of Ethical Dilemmas, 

Burnout, and Stress Among Practicing Counselors" , Journal of Counseling and Values 

, Vol. 62,No.1,pp.37-56. 

173. Mullen,Patrick R. & Lambie,Glenn W. (2016) "The Contribution Of School 

Counselors’ Self‐Efficacy To Their Programmatic Service Delivery", Psychology in the 

Schools , Vol.53,No.3,pp.306-320. 

174. Nasrin ,A. & Shahbazi, F.(2013)"Workplace Characteristics and Turnover Intention: 

Mediating Role of Emotional Exhaustion" Procedia Social and Behavioral Sciences 84 

,pp. 640 – 645 . 

175. Nauman S, Fatima T & Haq IU (2018) "Does Despotic Leadership Harm Employee 

Family Life: Exploring the Effects of Emotional Exhaustion and Anxiety" Frontiers in 

Psychology ,V0l.9 , pp1-12. 

176. Neill & Xiao (2010). "Effects of organizational/occupational characteristics and 

personality traits on hotel manager emotional exhaustion". International Journal of 

Hospitality Management,Vol. 29,pp. 652-658. 

177. Nelson,W. & Walsh, T. (2014)" Building an Ethical Organizational Culture " The 

Health Care Manager ,V. 33, No. 2, pp. 158–164. 

178. Nielsen, M., & Einarsen, S. (2012)"Outcomes of Exposure to Workplace Bullying: A 

Meta-Analytic Review" Work & Stress, 26, 309-332. 

179. Nooh,Mohammad, N., (2015) ," Entrepreneurship, Ethics and Religiosity" , Journal of 

Business & Economic Policy Vol. 2, No. 4,pp. 175-178. 

180. Ostrowsky, J. A., L. M. Leinicke, J. Kigeman and W. M. Rexroad: 2009, "Assessing 

Elements of Corporate Governance: A Suggested Approach’, The CPA Journal 79(2), 

70–73. 

181. Palanski, M. E. (2012). Forgiveness and reconciliation in the workplace: A multi-level 

perspective and research agenda" Journal of Business Ethics, 109, 275-287. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

162 

182. Panchal,S., Mukherjee,S. & Kumar,U.(2016) "Optimism in Relation to Well-being, 

Resilience, and Perceived Stress",International Journal of Education and Psychological 

Research (IJEPR),Vol. 5, No. 2, pp.1-6. 

183. Paolillo,A. ,Platania,S., Magnano,P. & Ramaci,T. , (2015) ," Organizational Justice, 

Optimism And Commitment To Change" Procedia - Social and Behavioral Sciences,Vol. 

191 ,pp. 1697 – 1701. 

184. Paulsen, N., Callan, V.J., Grice, T.A., Rooney, D., Gallois, C., Jones, E., Jimmieson, N.L. 

& Bordia, P. (2005), “Job uncertainty and personal control during downsizing: a 

comparison of survivors and victims”, Human Relations, Vol. 58 No. 4, pp. 463-496. 

185. Payne,T.,  Moore,C., Bell,R. & Zachary,M. , (2013)" Signaling Organizational Virtue: 

An Examination Of Virtue Rhetoric, Country-Level Corruption, And Performance Of 

Foreign Ipos From Emerging And Developed Economies" , Strategic Entrepreneurship 

Journal ,Vol. 7,Pp. 230–251. 

186. Payne,T., Brigham H.,Broberg ,C., Moss,T.,& Short JC. (2011) "Organizational virtue 

orientation and family firms" Business Ethics Quarterly , Vol.21,No.2,pp. 257–285. 

187. Peng K. Z., Wong C. & Che H.(2010), "The missing link between emotional demands 

and exhaustion", Journal of Managerial Psychology Vol. 25 No. 7, pp. 777-798. 

188. Periard, D. A., & Burns, G. N. (2014)".The relative importance of Big Five Facets in 

the prediction of emotional exhaustion".Personality and Individual 

Differences,Vol.63,pp1-5. 

189. Petty,Gregory, C. &  Hill,Roger, B. (2005) "Work Ethic Characteristics: Perceived 

Work Ethics of Supervisors and Workers" , Journal of STEM Teacher 

Education,Vol.42,No. 2,pp.5-20. 

190. Piccolo, R. F., Greenbaum, R., Den Hartog, D. N., &Folger, R. (2010)"The relationship 

between ethical leadership and core job characteristics" Journal of Organizational 

Behavior, 31(2~3), 259-278. 

191. Ponnu, C. & Tennakoon, G. (2009)." The Association Between Ethical Leadership and 

Employee Outcomes - the Malaysian Case." EJBO - Electronic Journal of Business 

Ethics and Organization Studies, Vol.14,No.1,pp.21-32. 

192. Porte ،M. & Kramer ،M. (2002) " The Competitive Advantage of Corporate 

Philanthropy." Harvard Business Review،Vol. 80 ،pp.56-69. 

193. Posig, M. and Kickul, J. (2004), “Work-role expectations and work-family conflict: 

gender differences in emotional exhaustion”, Women in Management Review, Vol. 19, 

pp. 373-386. 

194. Premeaux, S.R. 2004." The Current Link Between Management Behavior and Ethical 

Philosophy". Journal of Business Ethics, 51: 269-278. 

195. Pucetaite , R. (2014) " Stimulating organizational innovativeness through ethical 

leadership practices: the mediating role of organizational trust " Jurnal Elsevier 

Procedia - Social and Behavioral Sciences 156 pp 231 – 235. 

196. Pugh, S. D., Groth, M. & Hennig-Thurau, T. (2011). "Willing and able to fake 

emotions: A closer examination of the link between emotional dissonance and 

employee well-being". Journal of Applied Psychology, 96(2): 377-390. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

163 

197. Raman,P., Sambasivanb,M., & Kumar,(2016), "Counterproductive work behavior 

among frontline governmentemployees: Role of personality, emotional intelligence, 

affectivity,emotional labor, and emotional exhaustion" , Journal of Work and 

Organizational Psychology ,Vol.32 ,No.1,pp.25–37. 

198. Ramarajan, L., Barsade, S.G., & Burack, O.R. (2008). "The influence of organizational 

respect on emotional exhaustion in the human services." Journal of Positive 

Psychology, Vol.3,No.1, pp.4-18. 

199. Ramlall, S, J., Kahtani,A. & Damanhouri, H., (2014). "Positive Organizational Behavior 

In The Workplace: A Cross-Cultural Perspective". International Journal of Management 

& Information Systems Volume 18, Number 3. 

200. Rattray , J. & Jones, M. (2007) " Essential elements of questionnaire design and 

development " Journal of Clinical Nursing ,Vol.16, pp. 234–243. 

201. Rego ,A., Ribeiro,N.,Cunha,M.&  Jesuino,J.(2011) 'How happiness mediates the 

organizational virtuousness and affective commitment relationship' Journal of Business 

Research,Vol. 64 ,pp. 524–532. 

202. Rego, A. , Ribeiro, N. & Cunha, M. (2010) " Perceptions of Organizational 

Virtuousness and Happiness as Predictors of Organizational Citizenship Behaviors" 

Journal of Business Ethics 93.2 , pp. 215-235. 

203. Rendtorff. J.(2011) " Corporate Citizenship As Organizational Integrity " Jurnal Spring  

,Studies In Economic Ethics And Philosophy , Vol.40 , pp59-90. 

204. Ribeiro, N. & Rego, A. (2009) "Does perceived organizational virtuousness explain 

organizational citizenship behaviors." International Journal of Social and Human 

Sciences 3 , pp. 736-743.  

205. Richter, A., Schraml, K., & Leineweber, C. (2015)"Work–family conflict, emotional 

exhaustion and performance-based self-esteem: reciprocal relationships" Int 

ArchOccup Environ Health, Vol.88,No.11, p.103–112. 

206. Rousseau, D., Sitkin, S., Burt, R., and Camerer, C., (1998)," Not So different After all: 

Across disisipline View of Trust", Academy of Management Review, Vol. 23, No. 2, PP. 

393 – 404. 

207. Rubino,Cristina, Sabrina D. Volpone & Derek R. Avery, (2013),"Burnout on Mars and 

Venus: exploring gender differences in emotional exhaustion", Gender in Management: 

An International Journal, Vol. 28 Iss 2 pp. 74 - 93 

208. Ryan , F. &  . Gelfand , M.J. (2012) "The Forgiving Organization: A Multilevel Model 

Of Forgiveness At Work "  Academy Of Management Review , Vol. 37, No. 4, pp ,664–

688. 

209. Samnani & Singh (2012) " 20 Years of workplace bullying research: A review of the 

antecedents and consequences of bullying in the workplace " Aggression and Violent 

Behavior , Vol.17, pp. 581–589 . 

210. Sanders,K. (2004),"Playing truant within organisations", Journal of Managerial 

Psychology, Vol. 19 No. 2 pp. 136 – 155. 

211. Sandvik,Kristin (2011)" Blurring Boundaries: Refugee Resettlement in Kampala 

between the Formal, the Informal, and the Illegal" Journal Polar,Vol.34,No.1,pp.11-32. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

164 

212. Santoro ,M (2003) "Beyond Codes Of Conduct And Monitoring ;An Organizational 

Integrity Approach To Global Practices .Human Rights ,Vol 25 ,No 2.pp 407-424 . 

213. Saunders, R. (2011). "Questionable associations: The role of forgiveness in transitional 

justice'. The International Journal of Transitional Justice , 5, 119-141. 

214. Schumann, P.L. 2001. "A Moral Principles Framework for Human Resource 

Management Ethics", Human Resource Management Review, 11: 93-111. 

215. Scott, J. (2010). 'Atoning, reconciling, and forgiving: Interdisciplinary investigations of 

justice". Reviews in Cultural Theory, 1(2), 18-30. 

216. Searle,Travis P. &  Barbuto, John E., (2011)" Servant Leadership, Hope, and 

Organizational Virtuousness: A Framework Exploring Positive Micro and Macro 

Behaviors and Performance Impact" ,Journal of Leadership & Organizational Studies 

18(1) 107– 117 . 

217. Sekerka,Leslie ,(2009) "organizational ethics education and training: a review of best 

practices and their application" ,International Journal of Training and 

Development,vol.13,No.2,pp.77-95. 

218. Seligman,M. & Csikszentmihalyi,M. (2000) " Positive Psychology: An Introduction" 

American Psychologist,Vol.1 ,No.55 ,Pp.5-14. 

219. Sezgul, İ. (2010). "Liderlik ve Etik: Geleneksel, Modern ve Postmodern Liderlik 

Tanımları Bağlamında Bir Değerlendirme". Toplum Bilimleri Dergisi, 4(7), 239-251. 

220. Sharma, R. & Rai,S. (2015) " A Study to Develop an Instrument to Measure Work Ethic 

", Global Business Review ,Vol.16,No.2,pp. 244–257. 

221. Shekar,H. ,(2014) "Can Organizational Virtuousness Promote Employeess Citizenship 

Behaviors in Organizations?" International Journal of Management and Humanity 

Sciences. Vol., S (4), 4164-4172,  

222. Shekari, H. , Mohamad A. & Said, M. (2011) " developing values in organization: a 

reflection on organizational virtuousness approach " international journal of research in 

commerce & management , volume no: 2 , issue no. 5 , pp. 11-15. 

223. Shepherd, C. D., Machisio, C., Morrish, S.C., Decon, J. H. & Miles, M. P.(2010), 

"Entrepreneurial burnout: exploring antecedents-dimention- and outcomes, Journal of 

research in marketing and entrepreneurship, Vol.12 No.1, pp.71-79. 

224. Sherwyn P. Morreale & Pamela S. Shockley-Zalabak (2015) "Organizational Trust in 

Cultures with a History of Distrust: A Qualitative Study of Polish and Russian 

Leaders’ Perspectives and Experiences" Journal of Intercultural Communication 

Research, Vol.44,No.1,pp. 27-43. 

225. Shimek, Michael , Guillén,M. & Gomis,A. (2015) "Approaching virtuousness through 

organizational ethical quality: toward a moral corporate social responsibility" , 

Business Ethics: A European Review ,Vol. 24, No.2,pp.144-155. 

226. Shirom, A& Melamed,S.,(2006),"A comparison of the Construed Validity of two 

Burnout Measures in Two Group of Professionals", International Journal of Stress 

Management, Vol.13, No 2.pp.176-200. 

227. Shneikat,B., Abubakar,A.& Ilkan,M (2016)"Impact of Favoritism/ Nepotism on 

Emotional Exhaustion and Education Sabotage: The Moderating Role of 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

165 

Gender,Fourth 21st CAF Conference in Harvard, Boston", Massachusetts, USA,Vol. 9, 

No. 1,pp.38-49. 

228. Shultz, T. and Brender-Ilan, Y. 2004. "Beyond Justice: Introducing Personal Moral 

Philosophies to Ethical Evaluations of Human Resources Practices." Business Ethics: 

A European Review, 13:4, 302-316. 

229. Silverman, H. (2000) " Organizational ethics in healthcare organizations : Proactively 

managing the ethical climate to ensure organizational integrity" HEC FORUM 12(3), 

pp. 210-215. 

230. Simpson, P.A. and Stroh, L.K. (2004), “Gender differences: emotional expression and 

feelings of personal inauthenticity”, Journal of Applied Psychology, Vol. 89, pp. 715-

721. 

231. Singh , Yajna & Joey, Buitendach . (2014) " Psychological Capital, Subjective 

Wellbeing, Organisational Virtuousness and Organisational Citizenship Behaviour 

amongst Teachers " Asian Congress of Applied Psychology – Singapore , pp. 1-34. 

232. Sison, Alejo Jose.& Ferrero Ignacio (2015) " How different is neo-Aristotelian virtue 

from positive organizational virtuousness? " Business Ethics: A European Review 

Volume 24 Number S2 August 2015 . 

233.  Smith, Eugene Sadler (2013) " Toward Organizational Environmental Virtuousness " 

Journal of Applied Behavioral Science49(1) 123–148. 

234. Smith, P. A., Caputi, P. & Crittenden, N. (2013)"Measuring optimism in organizations: 

development of a workplace explanatory style questionnaire." Journal of Happiness 

Studies, 14 (2), 415-432. 

235. Sonnentag, S. and Zijlstra, F.R.H. (2006), “Job characteristics and off-job activities as 

predictors of need for recovery, well-being, and fatigue”, Journal of Applied 

Psychology, Vol. 91 No. 2, pp. 330-350. 

236. Srokaa,W.& Lorinczyb, M. ( 2015) " The perception of ethics in business: analysis of 

research results " Procedia-Elsevier- Economics and Finance , Vol. 34 , pp. 156 – 163 . 

237. Svensson,G.,Wood,G.,Singh,J.,Carasco,E.&Callaghan,M., (2008) "Ethical Structures 

and Processes of Corporations Operating in Australia, Canada, and Sweden: A 

Longitudinal and Cross-Cultural StudyGoran Svensson" ,Journal of Business Ethics 

,Vol. 86,No.4, pp485–506 . 

238. Tavakol, M. & Dennick, R. (2011) " Making sense of Cronbach‘s alpha " International 

Journal of Medical Education ,Vol.2, pp.53-55 

239. Tayfur ,O. & Arslan,M. (2013) "The role of lack of reciprocity, supervisory support, 

workload and work–family conflict on exhaustion: Evidence from physicians" 

Psychology, Health & Medicine,Vol. 18 , No. 5, PP. 564-575. 

240. Thun &  Kelloway (2011) "Virtuous Leaders: Assessing Character Strengths in the 

Workplace" , Canadian Journal of Administrative Sciences , Vol.28,No.3,Pp. 270–283  

241. Tice, D., Baumeister, F.,Shmueli, D., & Muraven, M. (2007)"Restoring the self: Positive 

affect helps improve self-regulation following ego depletion"Journal of Experimental 

Social Psychology, Vol.43, pp.379 –384. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

166 

242. Trevino,L. K.,Weaver,  G. R. & Reynold,S. J.(2006) "Behavioral Ethics in 

Organizations: A Review ", Journal of Management ,Vol.32,No.6,pp.951–990. 

243. Twellaar M, Winants Y, Houkes I.(2008) "How healthy are Dutch GPs? Self-reported 

(mental) health among Dutch general practitioners." European Journal of General 

Practice ,Vol.14(1):1–6 

244. Ugwu, F. (2012) "Are good morals often reciprocated? Perceptions of organizational 

virtuousness and optimism as predictors of work engagement." work 1.3 , pp. 188-198. 

245. Vadastreanua,A. M. ,  Maierb , D. & Maierc , A. (2015) " Is the success possible in 

compliance with ethics and deontology in business? " Procedia - Elsevier- Economics 

and Finance , Vol. 26 , pp. 1068 – 1073 . 

246. Valentine, S. & Fleischman, G. (2004), ‘Ethics training and businesspersons’ 

perceptions of organizational ethics’, Journal of Business Ethics, 52, 381–390. 

247. Valentine, S., & Barnett, T. (2003). "Ethics code awareness, perceived ethical values, 

and organizational commitment." Journal of Personal Selling and Sales Management, 

23(4), 359 - 368. 

248.  Vallett Carol  (2010) " Exploring the Relationship Between Organizational 

Virtuousness and Culture in Continuing Higher Education" The Journal of Continuing 

Higher Education, 58:130–142, 2010 . 

249. Van Beurden, P., & Gossling, T. (2008)." The worth of values: A literature review on 

the relation between corporate social and financial performance." Journal of Business 

Ethics, 82(2), 407-424. 

250. Van Daalen, G., Willemsen, T.M., Sanders, K. and Van Veldhoven, M.J.P.M. (2009), 

“Emotional exhaustion and mental health problems among employees doing ‘people 

work’: the impact of job demands, job resources and family-to-work conflict”, 

International Archives of Occupational and Environmental Health, Vol. 82, pp. 291-303 

251. Van Dijk, P. A. & Brown, A. K. (2006). "Emotional labour and negative job outcomes: 

An evaluation of the mediating role of emotional dissonance" Journal of Management 

and Organization, 12(2): 101-115. 

252. Van Jaarsveld, D.D., Walker, D.D., & Skarlicki, D.P. (2010). "The Role of Job Demands 

and Emotional Exhaustion in the Relationship between Customer and Employee 

Incivility" Journal of Management, 36 (6), 1486-1504. 

253. Van Ness, R., Melinsky, K., Buff, C.& Seifert, C.(2010) “Work ethic: do new employees 

mean new work values? ”, Journal of Managerial, Vol. 22 No.1, pp.10-34. 

254. Vandenberghe,Vincent (2011) "Firm-level Evidence on Gender Wage Discrimination 

in the Belgian Private Economy",LABOUR ,Vol.25,No.3,pp.330–349. 

255. Varca P. E.(2009), " Emotional empathy and front line employees: does it make sense 

to care about the customer?", Journal of Services Marketing Vol. 3 No.1, PP.51–56. 

256. Vasiljeviene,Nijole & Vasiljevas,Aleksandras (2006) "Management Models in 

Organizations and Problems of CSR Promotion: Lithuanian Case" , Electronic Journal 

of Business Ethics and Organization Studies Vol. 11, No. 2,pp.34-41. 

257. Verhezan, P. (2008) " The (Ir)relevance of Integrity in Organizations " Public Integrity , 

vol. 10, no. 2, pp. 133–149. 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

167 

258. Vitolinaa , I. B. , Calsa, I. &  Sumiloa ,E. (2016) " Is Ethics Rational? Teleological, 

Deontological and Virtue Ethics Theories Reconciled in the Context of Traditional 

Economic Decision Making " Procedia - Elsevier -  Economics and Finance , Vol. 39 

,pp. 108 – 114 .  

259. Walsh JP, Weber K, Margolis JD, 2003. "Social issues and management: Our lost 

cause found." Journal of Management, 29, 859–881. 

260. Walumbwa, F. O., Cropanzano, R., & Goldman, B. M. (2011). "How leader-member 

exchange influences effective work behaviors: Social exchange and internal-external 

efficacy perspectives". Personnel Psychology, 64(3), 739-770. 

261. Walumbwa ,F. O.& Schaubroeck, J.(2009) "Leader personality traits and employee 

voice behavior: mediating roles of ethical leadership and work group psychological 

safety" Journal of Applied Psychology ,Vol.94,No.5,pp.1275-1286. 

262. Wang ,Edward (2014),"The effects of relationship bonds on emotional exhaustion and 

turnover intentions in frontline employees", Journal of Services Marketing, Vol. 28 Iss 4 

pp. 319 – 330 . 

263. Wharton, A. S. (2009)"The sociology of emotional labor " Annual Review of Sociology, 

35, 147-165. 

264. Whiting, A., Donthu, N. & Baker, A. M. (2011)." Investigating the immediate and long-

term effects of job stressors on frontline service employees" International Journal of 

Research in Marketing, 28(4): 319-331. 

265. Whyatt ,G, Wood,G. & Callaghan, M. (2012),"Commitment to business ethics in UK 

organizations", European Business Review, Vol. 24 No. 4 pp. 331 – 350. 

266. Won-Moo Hur Tae Won Moon Su-Jin Han , (2015),"The effect of customer incivility on 

service employees’ customer orientation through double-mediation of surface acting 

and emotional exhaustion", Journal of Service Theory and Practice, Vol. 25 , No. 4 pp. 

394 – 413 . 

267. Wood, G.: 2002, "A Partnership Model of Corporate Ethics", Journal of Business Ethics 

40(1), 61–73. 

268. Wotruba, T.R., Chonko, L.B. and Loe, T.W., (2001), “The impact of ethics code 

familiarity on manager behavior”, Journal of Business Ethics, Vol. 33, pp. 59-69. 

269. Wrobel, M. (2013). "Can empathy lead to emotional exhaustion in teachers? The 

mediating role of emotional labor." International Journal of Occupational Medicine and 

Environmental Health, Vol.26, pp.581–592. 

270. Wu, T. Y., & Hu, C. (2009)." Abusive supervision and employee emotional exhaustion 

dispositional antecedents and boundaries." Group and Organization Management, 34(2), 

143-169. 

271. Xie,J., Hongyu M., Zhiqing E.& Tang,H., (2018)"Work-Related Use of Information and 

Communication Technologies after Hours (W_ICTs) and Emotional Exhaustion: A 

Mediated Moderation Model," Computers in Human Behavior ,Vol.79, pp.94-104. 

272. Yang,D.,Kuang E. & Lee,S.(2014) "The Moderating Effects of Theatrical Components 

on the Relationship between Emotional Labor and Emotional Exhaustion" 



 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

168 

International Journal of Management, Economics and Social Sciences, Vol. 3(1), pp.36 – 

58. 

273. Yen-Chun Peng Liang-Ju Chen Chen-Chieh Chang Wen-Long Zhuang  (2016)," 

Workplace bullying and workplace deviance: the mediating effect of emotional 

exhaustion and the moderating effect of core self-evaluations", Employee Relations: 

The International Journal , Vol. 38 ,No.  5 , pp.755 - 769 . 

274. Yousef, D. A. (2001). "Islamic work ethic—a moderator between organizational 

commitment and job satisfaction in a cross-cultural context." Personnel Review, Vol. 

30, No. 2 , pp. 152-165. 

275. Youssef,C. & Luthans,F.,(2007) , "Positive Organizational Behavior in the Workplace: 

The Impact of Hope, Optimism, and Resilience,Published" , Journal of Management , 

pp. 774-800 

276. Zabihi, M. , Hamid, E. , Shirin,  N. , Samira, T. (2014) " A Consideration On 

Characteristics Of Organizational Virtuousness " A Journal of Economics and 

Management , Vol. 4 Issue 3 , pp. 164-169 

277. Zamahani, M. , Ali, A. , Mohammad, A. & Hamideh, S. (2012) "Moving towards 

virtuousness in organization: An analysis of factors affecting virtuous organizations." 

Management Science Letters 2.8 : pp. 2889-2902.  

278. Zangaro G.A. & Soeken K.L. (2007) "A meta-analysis of studies of nurses' job 

satisfaction." Research in nursing & health 30(4), 445-458. 

279. Zapf, D., & Einarsen, S. (2011). "Individual antecedents of bullying: Victims and 

perpetrators.In S. Einarsen (Ed.)", Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 

International Perspectives in Research and Practice, Vol. 2. (pp. 177–200)London: Taylor 

and Francis 

280. Zheng et al. ,(2015) , "Effects of ethical leadership on emotional exhaustion in high 

moral intensity situations" , The Leadership Quarterly,Vol.26,No.5,pp.732-748. 

281. Ziapour, A. , Molavi, S. & Afsari, D.  (2015) " A Study of the Relationship between 

Organizational Virtuousness and Employee Engagement " International Research 

Journal of Applied and Basic Sciences , Vol, 9 (8) : pp. 1442-1447. 

282. Zopialis, A. & Orphanides, N.(2009), "Investigation occupational burnout of food and 

beverage employees: the case of Cyprus", British Food Journal, Vol.111 No.9, pp.930-

947. 

D. International Information Network (Internet) 
 

1. Beekun, Rafik Issa(1996)" Islamic Businss Ethics", University of Nevada,P.3 , 

http://www.islamist.org 

2. Harvey, E. , Smith, A. & Sims, P. (2003) " Ten Leadership Strategies for Building a 

High – Integrity Organization " www.walkthetalk.com. 

3. Heacock, I. (2005). "Defining the work ethic". website 

http://citation.allacademic.com/meta/p_mla_apa_research_citation/0/2/1/8/1/p21811_index

.html?phpsessid=pg5ado8ai5ok7vnp7vkhh05pn6 . 

http://www.islamist.org/
http://www.walkthetalk.com/
http://citation.allacademic.com/meta/p_mla_apa_research_citation/0/2/1/8/1/p21811_index.html?phpsessid=pg5ado8ai5ok7vnp7vkhh05pn6
http://citation.allacademic.com/meta/p_mla_apa_research_citation/0/2/1/8/1/p21811_index.html?phpsessid=pg5ado8ai5ok7vnp7vkhh05pn6


 ـــادرـــالمصــ

..............................................................

....... 

 

 

 

169 

4. Homiak, M. (2015). "Moral character. In Zalta", E. (Ed.), The Stanford encyclopedia of 

philosophy. Retrieved from http://plato.stanford.edu/archives/spr2015/entries/moral 

character / Google Scholar 

5. Lampman J, 2005. "Trend-watcher sees moral transformation of capitalism", Christian 

Science Monitor,October 3, p. 13. https://www.csmonitor.com/2005/1003/p13s01-

wmgn.html 

6. Miller, J. L. (2003). "Survey of literature related to work ethics pedagogy". Retrieved 

from http://fsweb.bainbridge.edu/techprep/WorkEthicsPedagogy.htm 

7. Polowczyk Pł (2017) Organizational Ethical Integrity: Good And Bad Illusions,Palgrave 

Communications,  www.nature.com/palcomms 
 

D. Conferences : 
 

1. Baqueiro, Alberto, H. ,(2005) "Ethical Structure: A Proposed Concept for Ethics 

Management in Mexican Public Service and Non for Profit Organizations "Presented at 

the Conference  “Ethics and Integrity of Governance: a Transatlantic Dialogue” 2-5 June, 

2005, Leuven, Belgium. 

2. Chen, Y., & Chen, H. (2012)."The Influence of Authentic Leadership on Emotional 

Exhaustion". 2nd International Conference on Management (2ndIcm 2012) Proceeding. 

3. Dillard , J. & Yuthas, K.(2002) " Ethics-in-Action: An Application of Structuration 

Theory in Professional Service Firms " Presented at the 2002 Critical Perspectives on 

Accounting Conference, April 25-27, 2002, New York NY. 

4. Li, Z., Lin, Z. & Fang, W.(2010), " Study on the Effect of Job Insecurity on Emotional 

Exhaustion: An Example of Foxconn Jumping Incidents", International Conference on 

Management Science & Engineering, (17th) November 24-26, Melbourne, Australia. 

5. Legault G. A.,( 2007) "Ethics and complexity in the field of engineering: which 

humanist training to retain? A Brief Assessment of the Quebec Experience in Humanist 

Training of Engineers "in Collectif, Ethics, Technique and Democracy, Louvain-la-

Neuve, Bruylant-Academia s.a.,  

6. Meek , T. ,  Barham , H. , Beltaif , N. , Kaadoor , A. &  Akhter , T. (2016) " Managing the 

Ethical and Risk Implications of Rapid Advances in Artificial Intelligence: A Literature 

Review "   Proceedings of PICMET '16: Technology Management for Social Innovation . 

7. Nakapan, W. & Radsiri, S. (2012) " Visual training in virtual world: A comparative study 

between traditional learning versus learning in a virtual world ": Proceedings of the 17th 

International Conference on Computer-Aided Architectural Design Research in Asia, 569–

578. 

https://www.csmonitor.com/2005/1003/p13s01-wmgn.html
https://www.csmonitor.com/2005/1003/p13s01-wmgn.html
http://fsweb.bainbridge.edu/techprep/WorkEthicsPedagogy.htm
http://www.nature.com/palcomms


 

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي        

 جامعة كربلاء        

 كلية الادارة والاقتصاد   

 قسم ادارة الاعمال / الدراسات العليا

الكوادر التدريسية في راء عينة من  لأ تحليلي  بحث

 في محافظة كربلاء المقدسة منظمات التعليم التربوي

  
 اشراف          اعداد الطالبة      

 أ.م.د.حسين حريجة الحسناوي       زهراء جمال صبري
 
 

        م                                                     1439 هــــ               2018 

  

 (3) قــحـمل



 

 

 المحترم السيد الخبير      

............................................ 

 .احترام .. تحية و       
 

 رسرررالةالخاصرررة بة انالاسرررتب ميررردي انضررري بررريل نظررررا لمرررا نتمتعرررخب برررد مرررل يبررررة وجررردارة علميرررة  ررر ة          

ة التنظيميـة فـي تعز ـز الدور المعـد  للاسـتقام) المخسرخمةالماجستير

  بحث _  سـتنزا  العـعير  الحد مـ  اأفي خلاقيات العمل أ تأثير

 (الكوادر التدريسية في منظمات التعليم التربوي من لأ راء عينة تحليلي

سررخت نٍررخيا سرريار ومسررار راجرريل نلضررل م الررتمعل  رري الاسررتبانة وابررداء ملايظرران م العلميررة السررديدة والترري      

 الرسالة علميا .

علما اب الاستبانة اعدت استنادا الر  مممخعرة مرل المٍراييع العالميرة المعتمردة  ري قيرات متبيررات البحرث والتري 

 يم ل ايضايها كما  ي المدول ادناه :

  
 

 

 ( الخماسي الدرجة لتأشير اجابات افراد عينة البحث .Likertوقد تم الاعتماد على مقياس )
رأيكم حول الاستبانة ومكوناتها وفقراتها ،مع بيان الملاحظات الضرورية في ضوء  يرجى التفضل بابداء

 الاجابة على الاسئلة الاتية:
 هل فقرات الاستبانة واضحة وتخدم غرض البحث ؟ .1
 هل ان فقرات الاستبانة تعبر عن كل متغير تنتمي اليه ؟ .2
 بحث لتكييف المقاييس ؟هل هناك فقرات اخرى يمكن اضافتها الى كل متغير من متغيرات ال .3

 ح والموفقية الدائمة في اعمالكم نشكر تعاونكم خدمة للمسيرة العلمية ، مع تمنياتنا لكم بالنجا
 

 ت
 المتغيرات

 المقياس عدد الفقرات
 الفرعية الرئيسة

 أخلاقيات العمل 1
WE 

 9 الفرداخلاقيات 

 (2010)ابراهيم ، 
 9 اخلاقيات القيادة
 11 اخلاقيات الانشطة

 10 اخلاقيات البنى التنظيمية

 الاستقامة التنظيمية 2
OV 

 3 التفاؤل التنظيمي

Cameron et al. 

, 2004 

 3 الثقة التنظيمية
 3 التعاطف التنظيمي
 3 النزاهة التنظيمية

 3 التنظيمية المغفرة

 الاستنزاف الشعوري 3
EE 

 8 احادي البعد
 

 

(Demerouti 

,2010) 



 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

', 

, 

 

 

, 

 
 

 

 

 

 
 

 

>. 

 

>> 

> 

> 

 
 

 

 
 

مجموعة من القواعد والآداب السلوويةة واخلاقيةلة  Ethics Business    العمل أخلاقيات : أولا  

 ,Kacetla) المجتمللك ييللت  وتجللف  همسللت و اتللتالتللي ةجللب صن ت للفرب المللرد المرتللر  جللي ملهتللت تجللف  عموللت  وتجللف  
2014:878) . 

: هللي جمةللك السلوويةفي التللي ةجلب ان ةت لل   للف اخجللراد والمتمرولة  لل لاق  ال للر  . أخلاقيااات الداارد 1

 . (Daft,2003:141) والهزاهة والتي تهعيس جي اداءهم ويراراتلم 

 ي

 
 رايــــــــالمق

  الوضوح اخهتمفء
 المقرظـــــــفي

 واضرة لا تهتمي تهتمي
غةر 
 واضرة

ةت   الموظمون  فلاقيةفي ال د  والهزاهة والالاقص  1
.والتمفهي جي العمت   

     

التي تؤرر الالاقيةة القراراي   ة فرك الموظمون  ةفغة 2
. جي رةفتلم العموةة  

     

عوى تط ة  مدوهة السووك  ت يةدة ر الموظمون عوى ال 3
المدرسة. الالاقيي جي  

     

ة جك مدةرو المهظمة اخجراد عوى ت هي اخهدا   اي  4
 المغزى والتردي.

     

ةية  الموظمون سوويةفتلم الالاقيةة مك مدالات تطوةر  5
 مقدراتلم الجوهرةة .

     

سفلةب ةتدرب صعضفء المرة  لرت الم يقي  فستلادام الا 6
.الالاقيةة   
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 سنيات الخدمة اليظيفية : -5 
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جيب اولا : معليمات عامة تخص م

 الاستبانة

 بحثثانيا : متغيرات ال



 

ةتوقى الموظ  العقو ة   در ررب جي رفت تق ةر  جي  7
.العمت   

     

ط ة  مدوهة الايترارفي المتعوقة  ت موظمونةراجك ال 8
.السووك الالاقيي   

     

ود الموظمون  فل ةفهفي الرئةسة   ومن ضمهلف ز  ة 4
 المعوومفي المفلةة  اي العقية  ترسةن صداء وردة العمت .

     

سلوويةفي القلفدة ملن اهلم الملؤرراي جلي المعلفةةر الالاقيةلة لومهظملة  جفلقلفدة لا أخلاقيات القيادة :  -2

 (Lomotey,2014 : 44) ةعموون عوى وضك يواعد رسمةة جرسب    ت اهلم ةسلمون جي تر ةي السووك الالاقيي او تقوةضت
. 
 

 ي

 

 رايــــــــالمق

  الوضوح اخهتمفء
 المقرظـــــــفي

 تهتمي
لا 

 تهتمي
 واضرة

غةر 
 واضرة

 مجمت تهف جيدرسةهعيس الالتزام اخلاقيي جي م 01
.اخجراءاي الإدارةة   

     

       فلعدالة والإه ف  جي العمت. دةرهفةت   م 00

والمرؤوسةن  صهدا  العمت سوةة من ي ت المدةرتردد  01
.مدرستهفوترت ط   هدا    

     

تتسم صهدا  عموهف   هلف مرددة   ويف وة لوقةفس    01
 وةمين ترقةقلف.

     

      ةقةس تقةةم اخداء السووك والمواي  اخلاقيةة. 01

ةر ر وةعفيب الموظمةن ال ةن ةظلرون سوويةفي لا  01
 صلاقيةة.

     

 فلسووك القصلاقيي مقدارتعيس العقو في المتعوقة   01
.التزام القفدة  فلضوا ط والتعوةمفي   

     

 موظمةن  وي الالاق لو تستلادم تقةةمفي مهفس ة 01
.درسة الم  

     

من  تعد السقمة اخلاقيةة عفمقً رفسمفً جي التريةفي 01
.مدرستهف وجلة هظر المدةرةن جي   

     

 

ةستلادملف المدراء لت يةت القةم وت جةك وهي ع فرة عن مجموعة اخدواي التي  أخلاقيات اأنعطة : -3

 . ( Alhyasat , 2012: 140)  السووك اخلاقيي جي المهظمة

 ي
 

 رايــــــــالمق

  الوضوح اخهتمفء
 المقرظـــــــفي

 تهتمي
لا 

 تهتمي
 واضرة

غةر 
 واضرة

عوى وضوح ص عفد اخلاق  جي  تؤيد الادارة العوةف 01
 هتفئج صعمفلهف.

     

تستهد  هفء عموةة اتلاف  القرار اللافص إلى معفةةر  11
 صلاقيةة  غض الهظر عن مردوداي ويومة القرار.

     

اتلاف  القرار اخلاقيي. عوى اسفلةب ونموظمةتدرب ال 10       

ون  عضلم مك  عض   يت مقئم جي موظمةه غت ال 11
 رفت ظلور يضفةف متهفزع عوةلف.

     

تدرة فً سهوةفً    ن اخلاقيةفي. ةتوقى العفموون يفجة 11       

 ااتلاف جي  م فعرهم الرقةقةة ةريم الموظمون  11
.ةة خلاقيالقراراي ا  

     

ةملم العفموون المزاةف التهفجسةة للألاق  ويةمةة  11
. ت رةرهف جي اخداء التهظةمي  

     

.لاقيةة والرقفجةة ةلتم  فلقضفةف الا همتوك جرة  11       

تعمت المدرسة   ر  وهزاهة وةهعيس هتفج عمولف  11
.اةجف ةف عوى المجتمك   

     



 

تعتمد الادارة الاسفلةب الالاقيةة يمر ة لتطوةر  11
.الم روع والقةفدة و هفء ملفراي المرة    

     

تقوم مدرستهف  تطوةر  راية استراتةجةة مك  24
 المهظمفي المجتمعةة.

     

 

وتتمرت  فلسةفسفي والتط ةقفي الموضرة جي المدوهفي اخلاقيةة  :أخلاقيات البنى التنظيمية  -4

 Grigore , et al. , 2012 : 3638) .) تستطةك المهظمة من لاقللف إةجفد  ةئة عمت صلاقيةة  او مدوهفي السووك

 ي

 

 رايــــــــالمق

  الوضوح اخهتمفء
 المقرظـــــــفي

 تهتمي
 لا

 تهتمي
 واضرة

غةر 
 واضرة

همتوك مدوهفي صلاقيةة صو  ةفن ةم ت التويعفي  11
 اخلاقيةة جي العمت.

     

همتوك م فدئ )مدوهفي( لوسووك تقدم صمروة مرددة من  10
 السوويةفي المق ولة وغةر المق ولة.

     

ومعروضة  متفرةمجموعة الم فدئ اخلاقيةة والسووك  11
   يت عوهي لوجمةك.

     

م فدئهف اخلاقيةة وسوويهف. ةدعم المدةر 11       

ون يفجة جي است ةفن سهوي لوم فدئ موظمة فرك ال 11
 اخلاقيةة لتردةد يةمةة التزام مهظمتهف  ل   الم فدئ.

     

ةن الإ قغ عن اخلاطفء موظموجود هظفم دالاوي ةتةح لو 11
. اخلاقيةة المرتموة  

     

 إجراء مقفرهة مرجعةة مك همو ج تهف درستقوم م 11
 صهظمة اخلاق  المرفلةة.

     

تهف  جمك المعوومفي من الجملور    ن درستقوم م 11
 صدائلف اخلاقيي.

     

رفت  سرعة اخجعفت الت رةرةة  لادارة العوةفاتتلا   11
. لاقييظلور السووك الق ص  

     

 فلمعوومفي  اي العقية  م فرية المدةر والموظمون 11
.  فخداء اخلاقيي  

     

 

مجموعة من  Virtuousness Organizational  التنظيمية الاستقامة : اثاني   

السوويةفي والمضفئت الاةجف ةة  اي الارر جي الرةفة التهظةمةة التي ةتعم  مرتواهف جي ت رجفي واجعفت العفموةن اعتمفداً عوى 
التمفؤت , الرقة , التعفط  , الهزاهة , والمغمرة جي التعفمت مك الالارةن وترجمتلف الى رقفجة مدعمة تهت ر عوى تمسيلم    عفد 

 مستوى اه طة وايسفم المهظمة.

 (6:2015)غالي ،
 

ةعهي ال عور العمة   فلغرض ال ي ةؤدي الى ردود المعت الاةجف ةة  و سل  ت ةتويلك :  التفاؤ  التنظيمي. 1

 . (Ugwu,2012:189) الهجفح واخداء الجةد جي مواجلة التردةفيالعفموةن 

 ي

 

 المقــــــراي
  الوضوح اخهتمفء

 المقرظـــــــفي
 تهتمي

لا 
 تهتمي

 واضرة
غةر 
 واضرة

1 
ال عور العمة   فللد  ةرت ط مك مف هقوم  ت جي  

 .مدرستهف 
     

2 
جعت ال رةح  هرن هررص عوى مدرسةجي ه   ال

  فلإضفجة إلى القةفم  ت   يت جةد.
     

3 
هرن متمفئوون   ههف سههجح  رتى عهدمف هواجت تردةفي 

 ي ةرة.
     

 

ــة :. 2 ــة التنظيمي تويعللفي ومعتقللداي اةجف ةللة ةرمولللف الاجللراد تجللف  المهظمللة التللي ةهتمللون الةلللف  تللرت ط  الثق

   . ( Aamir&Finian, 2013:400) فلممفرسفي والسوويةفي لوقفدة و الاعضفء التهظةمةةن 

 ي
                                   

 رايـــــــــــالمق
  الوضوح اخهتمفء

 المقرظـــــــفي
غةر  واضرةلا  تهتمي



 

 واضرة تهتمي

        عضلم ال عض. زمقئي جي العمت ةر   4

      يةفسة   وارترام ووط  ةتعفمت الموظمون جةمف  ةهلم    5

      .جمةك المواي  فلقةفدة جي  الموظمونةر   6
 

والتعلفط  هلو  عض اهتملفم الملوظمةن  عضللم  ل م فرية الالارةن م لفعرهم ا  ةعلد: التعاطف التنظيمي. 3

 .  ةهلم صمر  فئك

((Abedi , 2014: 119 

 ي
 

 رايــــــــالمق
  الوضوح اخهتمفء

 المقرظـــــــفي
 تهتمي

لا 
 تهتمي

 واضرة
غةر 
 واضرة

      .  مدرستهفا يفت او اوجت التعفط   فئعة جي  7

8 
 فلعدةد من صجعفت الاهتمفم والرعفةة تلتم مدرستهف 
  فلاجراد الآلارةن.

     

4 
تهت ر العدةد من التجفرب عن التعفط  ومف ةتعو   ت 

 مدرستهف . ةن صعضفء 
     

ــة . 4 ــة التنظيمي   تتضللمن معهللى واسللك الهطللف  لسللوويةفي ال للد  والهزاهللة جللي المهظمللة :النزاه

(Hamrahi , et al. , 2015 : 4773) . 

 ي
                                    

 رايـــــــالمق
  الوضوح اخهتمفء

لا  تهتمي المقرظـــــــفي
 تهتمي

غةر  واضحة
 واضرة

14 
وعقية  ةن لال د  والامفهة هي السمفي الممةزة 

 .الموظمةن 
     

      ة   عوى مستوةفي الهزاهة.درسالمتتعفمت  11

      ة  فلاستقفمة وال ر .مدرستت   ال 12

تعهي صن اخلاطفء تغتمر وةق ت الاعتل ار   لد  عهلد الاعتلرا   فللاطل  وةهظلر إلةلت  المغفرة التنظيمية : .5

 . (Ribeiro & Rego , 2009 : 1103)عوى صهت جر ة لوتعوم من الاطفءهف 

 ي
                                    

 رايـــــــالمق
  الوضوح اخهتمفء

لا  تهتمي المقرظـــــــفي
 تهتمي

غةر  واضحة
 واضرة

13 
هرن هرفوت صن هتعوم من صلاطفئهف ههف  و فلتفلي هغمر 

 اخلاطفء  سرعة.
     

       تهف إهسفهةة  و متسفمرة جي التعفمت .درسم 14

15 
لدةهف معفةةر عفلةة جدا للأداء , وليههف هغمر اخلاطفء 

 . عهدمف ةتم الاعترا  جةلف وت رةرلف
     

 

 

 

 

تعب و المرد  فلةق د  ت  عور  Exhaustion Emotional  الععير  الاستنزا  : ثالثا  

وه ا ال عور يد ةقزمت  عور  فلار فط وال د الهمسي عهدمف ة عر المرد اهت غةر يفدر عوى    واستهمف   ليت طفيفتت التلفلك 
 لك  س ب عمت المرد   يت ةظلر    و الاستمرار جي ت دةة مسؤولةفتت هرو المستمةدةن  همس المستوى ال ي يفن ةقدمت سف قف

 .(Demerouti ,2010:213)مهتظم تري الضغط ال ي ةهجم عن التمفعقي  ةن اخجراد وظرو  العمت 
 

 ي
 

 رايــــــــالمق

  الوضوح اخهتمفء
 المقرظـــــــفي

غةر  واضرةلا  تهتمي



 

 واضرة تهتمي

*ص عر  فلتعب ي ت و ولي إلى العمت. 0
 

     

صرتفج إلى ويي ي ةر من صجت الاسترلافء وال عور  1
*عوى هرو صجضت  عد اهتلفء ةوم العمت .

 
     

      الضغط من عموي   يت جةد لوغفةة .صتمين من ترمت  1

*ص عر   هي استهز  عفطمةف جي العمت.  1
      

صمتوك  مف ةيمي من الطفية لممفرسة صه طتي  1
 العمت .لترجةلةة  عد اهتلفء ةوم ا

     

*الموت  س ب ممفرستي لل   الوظةمةص عر  فلضجر و 1
      

      من عموي   يت جةد . مقدارةميههي غفل ف إدارة   1

ص عر  فلسعفدة والرارة والرمفس عهد ممفرستي  1
 لوظةمتي .

     

 

                                                                                    . عكسية فقرة إلى تشير *: ملاحظة 



 

 
 جامعة كربلاء   

 كلية الإدارة والاقتصاد 

 قسم إدارة الأعمال -الدراسات العليا   
  

 .... جيب المحترمالسيد الم      

 .احترام .. تحية و       

 ةـتبانـم/ اس

في علوم ادارة الاعمال  ماجستيركجزء من متطلبات نيل شهادة ال تي اعدة التاننضع بين يديك الاستب       
ة التنظيمية في الدور المعدل للاستقام"  الموسومة رسالةعن ال

ستنزاف الحد من الأفي خلاقيات العمل أ تأثيرتعزيز 

على أمل أن تخرج هذه الدراسة بنتائج تخدم مسيرة البحث العلمي في هذا القطاع وذلك  "الشعوري 
ومن واقع تجربتكم وخبرتكم العلمية، علما ان اجاباتكم سوف  ودقيقةبفضل ما ستقدمونه من إجابات موضوعية 

ى ملاحظة النقاط المهمة ،ولكي تكتمل الصورة لديكم يرج تعامل بشكل سري ولأغراض البحث العلمي حصرا  
 -الآتية :
 إن الإجابات ستستخدم فقط لأغراض علمية بحتة فلا توجد هنالك حاجة إلى ذكر الاسم أو التوقيع  . .1
( في الحقل الذي يعطي يرجى بيان مدى اتفاقك مع كل فقرة من الفقرات من خلال وضع اشارة ) .2

 وصفك الدقيق لمدى اتفاقك مع الفقرة المطروحة.
 ليس هناك إجابة صحيحة أو خاطئة فنحن نطلب رأيك الصريح والدقيق تجاه الفقرات المطروحة. .3
للتحليل  ن ذلك يعني عدم صلاحية الاستبانةيرجى عدم ترك أي عبارة من دون الاجابة عليها، لا .4

 . الاحصائي
ن تكىىون الإجابىىات علىىى أسىىاس الواقىىع الفعلىىي الموجىىود ولىىيس علىىى أسىىاس مىىا ترونىىه مناسىىبا  كىىي أيرجىىى  .5

 في نجاح الدراسة . اجابتك  تسهم
 ل قد يتبادر إلى اذهانكم.الباحثة مستعدة للإجابة عن أي تساؤ  .6

 لكم سلفاً جهودكم المباركة وحسن تعاونكم معنا شاكرين
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 الـباحـثـة
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  ـريزهــراء جـمـال صب / طالبة الماجستير
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جيب اولا : معلومات عامة تخص م

 الاستبانة

 (4) قــحـمل
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مجموعة  مةا قواوقعةا وقباقل قوكةةووا  وقية  اة   Ethics Work    العمـل أخلاقيات : أولا  

 قوتي اجل أا تصاحل قوفرا قومحترف في مهنته تجاه عمةه، وتجاه قومجتمع وول، وتجاه نفكه وذقته.
 

 ةخة   قورةةرف  وقومتمثةةة قيفةرقا جماةع قوكةةةوواال قوتةي اجةل قا اتصةةف  هةا هةةي : . أخلاقياا ا فرداا   1

 .و رقرقتهم  قاقءهموقونزقه  وقوتي تنعوس في 

 قومااـــــــــاس  

 :  النوع الاجتماعي -1

 

 

 ذور
 

 

 

 أنثى

 

 

 

 
 : يةعمرفئة الال -2 
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04– 04 
 

 

 

34– 34 
 
 

 

 34أ ل ما 

 
 

 

 : المؤهل العلمي -3 
 

 

 
 

 اوتورقه

 
 

 

 ماجكتار

 
 

 

 ا ةوم عاوي

 
 

 

  واووراوس

 
 

 

 ا ةوم
 
 

 
  : العنوان الوظيفي -4 
 

 
 

 

 

 

 
 

 سنوات الخدمة الوظيفية  -5 
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 ثانيا : متغيرات البحث



 

أتفةةةةةة   قوفاــــــــــــرقل ل
 تماما

غاةةةةةةةر  قتف 
 متخوا

لا  
 قتف 

لا قتف   
 تماما

 اة  اال قوصا  وقونزقه  وقلاة ص  قعضاء قوهائ  قوتاراكا اتصف  1
.وقوتفاني في قوعمل   

     

قوتي قلاة  ا  قوارقرقل   صااغ في  قعضاء قوهائ  قوتاراكا ارارك  2
. آاقء عمةهمتؤثر في   

     

عةى تط ا  ماون  قوكةوك  تخوااعةى قو قعضاء قوهائ  قوتاراكا اصر  3
.قومارك   قلاة  ي في  

     

.ت ني قيهاقف ذقل قومغزى عةى قاقرة قومارك  م وها قوتاراكيرجع ت 0       

كةووااتهم قلاة  ا  مع ماقةل تطوار  قعضاء قوهائ  قوتاراكا اواف  0
 ماارقتهم قوجوهرا  .

     

كاوال وحل قومرو ل  اكتةاقم قلا قوهائ  قوتاراكا اتارل أعضاء  6
.قلاة  ا    

     

قوعاو    صار رحل في حال تاصاره في   قوتاراكاعضو قوهائ  اتةاى  7
.قوعمل   

     

ط ا  ماون  قلا ترقحال قومتعةا   ت قعضاء قوهائ  قوتاراكا ارقجع  8
.قوكةوك قلاة  ي   

     

وا قعضاء قوهائ  قوتاراكا   او اانال قورئاك  ، وما ضمنها ز  ا 4
.قوعمل  وا  ذقل قوع     تحكاا أاقءقومعةومال قوما  

     

وةمنظمة ، فاواةااة لا كةةوواال قواةااة مةا قهةم قومةؤثرقل فةي قومعةااار قلاة  اة  أخلاقي ا فرقيا       -2

 اعمةوا عةى وضع  وقعا ركما  فحكل ،  ل قنهم اكهموا في تث ال قوكةوك قلاة  ي قو تاواضه .

 
 ل

 
 قوفاــــــــرقل

 قومااــــــاس
قتفةةةةة  
 تماما

غاةةةةةةةر  قتف  
 متخوا

لا  
 قتف 

لا قتفةةةة  
 تماما

.قلإاقرا   قيجرقءقل مجمل تنا فياركانعوس قلاوتزقم قية  ي في م 14       

       اوعاقو  وقلإنصاف في قوعمل.قومارك   أاقرةتصف ت 11

.معا    اقلااقرة وقعضاء قوهائ  قوتاراكأهاقف قوعمل كوا  ما   ل تحاا  12       

      تتكم أهاقف عمةنا  خنها محااة ، و ا ة  وةاااس ، واموا تحاااها. 13

اال وقوموق ف قية  ا   في تااام قوكةوو جري  خكتمرقر  ااس وا 10
. ماركتنا   

     

قوذاا اظهروا كةوواال لا   اقعضاء قوهائ  قوتاراكاحذر واعا ل  10
 أة  ا .

     

 اقرةقوتزقم قلا اوكةوك قو أة  ي مااقرتعوس قوعاو ال قومتعةا    16
. اوضوق ط وقوتعةامال   

     

 في ذوي قلاة    اعضاء قوهائ  قوتاراكلا تكتةام تااامال مناك   17
.ارك  قوم  

     

قاقرة تعا قوك م  قية  ا  عام   حاكما  في قوتر اال ما وجه  نظر  18
. قومارك   

     

                                  (3 – 6 ) 
وتروال قواام وترجاع وهي ع ارة عا مجموع  قياوقل قوتي اكتةامها قومارقء  أخلاقيات الأنشطة : -3

 قوكةوك قية  ي في قومنظم .

 
 ل

 
 قوفاــــــــرقل

 قومااــــــاس

قتف  
 تماما

غار  قتف 
 متخوا

لا 
 قتف 

لا قتف  
 تماما

عةى وضوح أ عاا قية   في نتائج أعماونا. تؤوا قاقرة قومارك  14       

قونظر عا  ةى معااار أة  ا   غضعتكتنا عمةا  قتةاذ قوارقر  24
 مراواقل ووةف  قوارقر.

     



 

قتةاذ قوارقر قية  ي.عةى قكاوال   اقعضاء قوهائ  قوتاراكاتارل  21       

 عضهم مع  عض في حال ظهور   اقعضاء قوهائ  قوتاراك اترارك 22
  ضااا متنازع عةاها.

     

واف  تارا ا  كنواا   رخا قية  اال.  اقعضاء قوهائ  قوتاراكاتةاى  23       

  مراعرهم قوحاااا  في قتةاذ قوارقرقل ااحوم قعضاء قوهائ  قوتاراك 20
. قية  ا   

     

قومزقاا قوتنافكا  ولأة   ووافا  تخثارها   اقعضاء قوهائ  قوتاراكافهم  20
 في قياقء قوتنظامي.

     

. في قومارك  قية  ا  وقوثاافا اهتم  اواضااا   فرا نمتةك  26       

تعمل قومارك   ررف و نزقه  و انعوس نتاج عمةها قاجا اا عةى  27
.قومجتمع   

     

و م وها اقرة مهارقل قلإ تطوار و ناء و فرص  تعا قيكاوال قلاة  ا   28
.قوتاراكي   

     

قومجتمعا  .تاوم ماركتنا  تطوار ررقو  قكترقتاجا  مع قومنظمال  24  
 

     

 

وتتمثل  اوكااكال وقوتط ااةال قوموضةح  فةي قومةاونال قية  اة   :أخلاقي ا فربنى فرتنظيمية  -4

 تكتطاع قومنظم  ما ة وها إاجاا  ائ  عمل أة  ا  . قو ماونال قوكةوك

 
 ل

 
 قوفاـــــــرقل

 قومااـــــــاس
قتف  
 تماما

غار  قتف 
 متخوا

 لا 
 قتف 

قتف   لا
 تماما

.تكهم في تحاا   ائ  عمل م ئم  ماونال أة  ا  قياقرة متةك ت 34       

نمتةك م اائ )ماونال( وةكةوك تاام أمثة  محااة ما قوكةوواال  31
 قوما وو  وغار قوما وو .

     

مجموع  قوم اائ قية  ا  وقوكةوك متاح  ومعروض   رول عةني  32
 وةجماع.

     

م اائنا قية  ا  وكةوونا. اقرة قومارك قاعم ت 33       

 ماىكنوي وتحااا قو قوتااامفي   قعضاء قوهائ  قوتاراكا ارارك  30
.ة  ا قيماونال  اووتزقم قلا  

     

قلإ  غ عا قيةطاء  عضاء قوهائ  قوتاراكا ا نظام اقةةي اتاح لاوجا 30
 قية  ا  قومحتمة .

     

 إجرقء ماارن  مرجعا  مع نموذج  قاقرة قومارك   خكتمرقر تاوم  36
 أنظم  قية   قومثاوا .

     

       رخا أاقئها قية  ي. ووااء قيمور جمع قومعةومال ما ق اركتناتاوم م 37

حال ظهور قوكةوك  كرع  في قيفعال قوتصحاحا  تتةذ قاقرة قومارك   38
. ة  يقو  أ  

     

قاقرة قومارك  م وها قوتاراكي في جمع وت ني قومعةومال ذقل  ترارك 34
. قوع     الااقء قلاة  ي  

     

                                                                        

                               (0 – 
6 ) 

مجموع  ما  Virtuousness Organizational  فرتنظيمية فلاستق مة   ث ني     

قوكةوواال وقوفضائل قلااجا ا  ذقل قلاثر في قوحااة قوتنظاما  قوتي اتعم  محتوقها في تصرفال وقفعال قوعامةاا قعتمااق  عةى 
ى تمكوهم  خ عاا قوتفاؤل , قوثا  , قوتعاطف , قونزقه  , وقومغفرة في قوتعامل مع قلاةراا وترجمتها قوى ثااف  ماعم  تنترر عة

 مكتوى قنرط  وق كام قومنظم .
 

اعني قورعور قوعما   اوغرض قوذي اؤاي قوى راوا قوفعل قلااجا ا ، و كة  ه اتو ةع :  التفاؤل التنظيمي. 1

 . قوعامةاا قونجاح وقياقء قوجاا في موقجه  قوتحااال

 قومااـــــــــــاس  ل



 

قتف   قوفاــــــرقل
 تماما  

 قتف 
غار 
 متخوا

لا 
 قتف 

قتف   لا
 تماما  

      .ما عمل  ما ناوم  ه قورعور قوعما   اوهاف ارت ط   1

      في قاقء عمةنا عةى تااام ول ما هو جاا وصحاح .نحرص  2

      .تفاؤونا  اونجاح اكهم في موقجه  قوتحااال قوصع    3
 

 

ــة :. 2 ــة التنظيمي قومنظمةة  قوتةةي انتمةةوا قواهةةا  تةةرت ط تو عةةال ومعتاةةاقل قاجا اةة  احمةهةةا قلافةةرقا تجةةاه  الثق

    اومماركال وقوكةوواال وةاااة و قلاعضاء قوتنظامااا .

 ل

                                   
 رقلـــــــــــقوفا

 قومااـــــــــــاس

قتف  
 تماما  

 قتف 
غار 
 متخوا

 لا قتف 
لا قتف  
 تماما  

        عضهم قو عض. زم ئي في قوعمل اث   0

      .وااك   وقحترقم وةطف فاما  انهم    قعضاء قوهائ  قوتاراكا اتعامل  0

      .جماع قوموق ففي  اقرة  الا قعضاء قوهائ  قوتاراكا اث   6
 

 

 عض وقوتعةاطف هةو قهتمةام قومةوظفاا  عضةهم  ة مرارو  قلاةراا مرةاعرهم قذ اعةا: التعاطف التنظيمي. 3

  انهم أمر رائع

 ل
 

 رقلــــــــقوفا
 قومااـــــــــاس

قتف  
 تماما  

 قتف 
غار 
 متخوا

لا 
 قتف 

لا قتف  
 تماما  

      . اعا قوتعاطف قمر رائع  اا أعضاء قوهائ  قوتاراكا   7

      .  الاةراا و مرقعاة مراعرهم الاهتمام  اتماز أعضاء قوهائ  قوتاراكا  8

      قوهائ  قوتاراكا  .تنترر قوعااا ما قوتجارل عا قوتعاطف  اا أعضاء  4
 

 

 تتضما معنى وقكع قونطا  وكةوواال قوصا  وقونزقه  في قومنظم . :النزاهة التنظيمية . 4

 ل
                                    

 رقلـــــــقوفا
 قومااـــــــــاس

قتف  
 تماما  

 قتف 
غار 
 متخوا

 لا
 قتف 

لا قتف  
 تماما  

14 
ةع     اا قعضاء قوهائ  وقوصا  وقلامان  هي قوكمال قوممازة 

 .قوتاراكا  
     

      .مع قوجماع   خعةى مكتواال قونزقه قعضاء قوهائ  قوتاراكا   عامل ات 11

      . الاكتاام  وقوررفتتصف قاقرة قومارك    12

                                                                                                                                                   
 
 

   

                                  (0 – 6 ) 
 صا  عنا قلاعترقف  اوةطةخ وانظةر إواةه تعني أا قيةطاء تغتفر واا ل قلاعتذقر  المغفرة التنظيمية :. 5

 عةى أنه فرص  وةتعةم ما قةطاءنا .

 ل
                                   

 قوفاـــــــــرقل
 قومااـــــــــاس

قتف  
 تماما  

 قتف 
غار 
 متخوا

لا 
 قتف 

لا قتف  
 تماما  

      . نتعةم ما أةطائنا و اوتاوي نغفر قيةطاء  كرع  13

       . مع قوجماع إنكانا   و متكامح  في قوتعامل قاقرة ماركتنا 10



 

10 
ترةاص قلاةطاء و قلاعترقف  ها اكهم في تصحاحها و قاقء قوعمل 

  رول قفضل .
     

  

تعل و قوفرا  اوااصا  ه رعور  Exhaustion Emotional  الشعوري الاستنزاف : ثالثا 

وهذق قورعور  ا ا زمه رعور  الاح اط وقورا قونفكي عناما ارعر قوفرا قنه غار  اار عةى  ، وقكتنفاذه وول طا اته قوتهاوك 
ذوك  ك ل عمل قوفرا  رول اظهر  ، و قلاكتمرقر في تخاا  مكؤووااته نحو قومكتفاااا  نفس قومكتوى قوذي واا ااامه كا اا

 ل .منتظم تحل قوضغط قوذي انجم عا قوتفاع ل  اا قيفرقا وظروف قوعم
 

 
 ل

 
 قوفاـــــــــرقل

 قومااــــــــاس
قتف  
 تماما

غار  قتف 
 متخوا

لا  
 قتف 

لا قتف  
 تماما

      أرعر  اوتعل   ل وصووي إوى قوعمل. 1

أحتاج إوى و ل و ار ما أجل قلاكترةاء وقورعور عةى نحو أفضل  2
  عا قنتهاء اوم قوعمل .

     

      * عمةي  رول جاا وةغاا  . فيأتموا ما تحمل قوضغط  3

       عاطفاا في قوعمل. أرعر  خني قكتنزف  0

أمتةك  ما اوفي ما قوطا   وممارك  أنرطتي قوترفاها   عا قنتهاء  0
  * اوم قوعمل .

     

       .ق قوعمل مماركتي وهذ ك ل  وضجر وقومةلأرعر  ا 6

      * جاا .امونني غاو ا إاقرة وما  ما عمةي  رول   7

      * . عمةيرقح  وقوحماس عنا مماركتي وأرعر  اوكعااة وقو 8

                                                                                    . عكسية فقرة إلى تشير *: ملاحظة 
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 مقاييــس البحثأسماء السادة المحكمين ل                       

 الاسم ت
الاختصاص 

 الدقيق
 مكان العمل

 د. احسان دهش جلاب.أ 1
الادارة الاستراتيجية و 

 السلوك التنظيمي
 جامعة القادسية –كلية الادارة والاقتصاد 

 كربلاءجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد  الاستراتيجيةالادارة  أ.د. اكرم محسن الياسري 2

 جامعة القادسية –كلية الادارة والاقتصاد  ادارة عامة أ.د. حامد كاظم متعب 3

 أ.د. علاء فرحان طالب الدعمي 4
ادارة التسويق و نظرية 

 المنظمة
 كربلاءجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد 

 كوفةجامعة ال –كلية الادارة والاقتصاد  الموارد البشريةادارة  أ.د. علي رزاق العابدي 5

 كربلاءجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد  ادارة التسويق أ. فؤاد حمودي العطار 6

 كربلاءجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد  ادارة معلومات أ.د. فيصل علوان الطائي 7

 أ.د. ميثاق هاتف الفتلاوي 8
المنظمة  نظرية

 والسلوك التنظيمي
 كربلاءجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد 

 كوفةجامعة ال –كلية الادارة والاقتصاد  ادارة الموارد البشرية أ.د. يوسف حجيم الطائي 9

 كربلاءجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد  الادارة الاستراتيجية أ.م.د. احمد كاظم بريس 10

 بابلجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد  ادارة التسويق الجنابيأ.م.د. ثامر هادي  11

 جامعة القادسية –كلية الادارة والاقتصاد  الادارة الاستراتيجية أ.م.د. جواد محسن راضي 12

 بابلجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد  السلوك التنظيمي أ.م.د. زينب عبد الرزاق 13

 الغزالي أ.م.د. فاضل راضي 14
ادارة الموارد البشرية 

 و السلوك التنظيمي
 جامعة القادسية –كلية الادارة والاقتصاد 

 كربلاءجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد  ادارة الانتاج والعمليات أ.م.د. محمود فهد الدليمي 15

 الكوفةجامعة  –كلية الادارة والاقتصاد  الادارة الاستراتيجية أ.م.د. هاشم فوزي 16

 

 تم ترتيب أسماء السادة المحكمين حسب اللقب العلمي و الحروف الهجائية  : ملاحظة

 

 

 

 

 

 ( 1)  قــحـمل



 

 

 جرتها الباحثةالمقابلات التي أ                            

 الوظيفة الاسم التأريخ

2018/4/18 

2018/4/26 
 المشرف على مجموعة مدارس الوارث النموذجية السيد عبد الحميد الصفار

 مدير مدرسة الوارث الابتدائية للبنين شاكر مهدي حمادي السيد 2018/4/22

 للبناتمدرسة الوارث الابتدائية مديرة  ة ضفاف ضيدان رويعيالسيد 2018/4/22

 الابتدائية التكاملمديرة مدرسة  السيدة سوسن محمد علي مالك 2018/4/24

 الابتدائيةالتميزمدير مدرسة  السيد واثق عبد العزيز الياسري 2018/4/24

 الابتدائية النسورمديرة مدرسة  السيدة غنية موسى كشمر 2018/4/29

 للبنات الصالحاتمديرة ث.  السيدة أمل رزوقي جعفر 2018/4/29

 للبنات ريحانة الوارثمديرة ث.  انعام عبد الواحد جليل 2018/4/29

 للبنين اسباط الوارثمدير ث.  محمد علي حمد 2018/4/29

 

 

 

 

 

 

 

 (2) قــحـمل



              The Current Research Aims At Determining The Role Of Organizational 

Virtuousness As A Moderated In Enhancing The Impact Of Business Ethics In Emotional 

Exhaustion Of Workers According To The Views Of A Sample Of Teaching Staff In The 

Private Education Organizations In The Holy Governorate Of Karbala. The 

Organizational Virtuousness Variable Was Measured Based On The Model (Cameron et al. 

, 2004), Composed Of  Five Dimensions (Organizational Optimism, Organizational Trust, 

Organizational Compassion, Organizational Integrity, Organizational Forgiveness) Work 

Ethics Were Measured Based On The Model (Abraheem, 2010) Which Consists Of Four 

Dimensions (Activities Ethics, Individual Ethics, Leadership Ethics, Organizational 

Infrastructure Ethics), While The Adoption Of A Model (Demerouti et al. ,2010) To Measure 

The Emotional Exhaustion, A One-Dimensional Variabl.                                                             

           The Analytical Descriptive Approach Was Adopted Mainly In The Presentation, 

Analysis And Interpretation Of Research Data . The Questionnaire Was Used As A Main 

Tool In Collecting Research Data And Information, As It Was Distributed (210) 

Questionnaire On Teaching Staffs In The Research Sample Schools.                                                

           For The Analysis And Statistical Treatment Of The Research Confirmatory Factor 

Analysis As Key Constructivism Test To Adopted Measures Validation , A Set Of Measures 

Of Statistical Descriptive , Rank Correlation Coefficient (Spearman), Structural Equation 

Modeling (SEM) To Measure Of The Impact Relationships , Moderation Analysis And 

Hierarchical Multiple Regression Analysis To Measure Of Interactive Relations, These 

Methods Have Been Used By Statistical Software (SPSS V.25 ; Amos V.23).                                 

          The Research Found Several Conclusions The Most Important That The Variable Of 

Organizational Virtuousness Enhancing And Supports The Role Of Work Ethics That School 

Administrations Effectively Reduce The Level From Emotional Exhaustion Of Their Staff. 

The Research Concluded With A Number Of Appropriate Recommendations. The Most 

Important Of These Was The Need To Give The Schools Administrations More Attention To 

The Modified Role Of Organizational Virtuousness In The Relationship Between Work 

Ethics And Emotional Exhaustion And To Strengthen It By Focusing On Applying The 

Dimensions Of Organizational Virtuousness In The Field Which Will Contribute To 

Improving And Enhancing The Level Of The Impact Of  Work Ethics  At The Limit  

Emotional Exhaustion Of Their Teachers .                                                     ………………             

 Work Ethics , Organizational Virtuousness , Emotional Exhaustion.    Keywords : 

 



 

 

     Ministry of Higher Education and Scientific Research  
           Karbala University 
  College of Administration and Economics  

  Department of Business Administration  

 

        

        The Moderated Role  Of Organizational  

  Virtuousness In Enhancing The Impact Of  Work  

 Ethics In Reduce From The  Emotional Exhaustion                                     

 
 

        Analytical Research To A  Sample Opinions From   

           Teaching Staff In Educational Organizations In 
The Holy Governorate Of Karbala 

 
     A Thesis Submitted To The Council Of College Of             

        Administration And Economics , Karbala University As 

A Partial Fulfillment Of The Requirements For The Degree 

Of Master  In Business Administration Sciences          

 

By 
  Zahraa Jamal Sabri Abu-Shkear 

 

     Supervised By A. Prof. Dr 

   Hussein Huraja Khali Al Hasnawi 

 

 

1440                                                                                        

2018   
 


