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 بسم الله الرحمن الرحيم

ىذا العمل، فـإن  الحمد والشكر لله سبحانو وتعالى لو الفضل ولو الـمنة على توفيقو لإنجاز  
أصبنا فمن عنده وإن أخطأنا فمن أنفسنا، والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء والمرسلين  

 سيدنا محمد "صلى الله عليه وسلم".

أن نتقدم بأسمى عبارات التقدير وجزيل الشكر للأستاذ الفـاضل والـمتواضع    يسعدنا
الدكتور "مـحمد صالـحي" على حسن قبولو الإشراف على ىذا العمل، وتقديمو لنا نصائح  

 وتوجييات قيمة ميدت لنا الطريق لإتمام ىذا البحث فبارك الله فيو.
ساعدنا من قريب أو بعيد في إتـمام  كما لا يفوتنا أن نتوجو بالشكر والتقدير لكل من  

 ىذا العمل ولو بكلمة طيبة.
 والحمد لله ربي العالمين.

 



 

 

 

 

 

 

 إ هدإء

ثـمرة ىذا العمل إلى الوالدين    أىدي

الكريـمين حفظيما الله وأطال في عمرىما وأنعم  

 علييما بالصحة والعافية.

 إلى أختي وإخوتي وجميع أفراد عائلتي.

.إلى كل الأىل والأحباب والأصدقـاء والزملاء  
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 إ هدإء

لتثمين ىذه الخطوة في مسيرتنا  الحمد لله الذي وفقنا  
الدراسية بمذكرتنا ىذه ثمرة الجيد والنجاح بفضلو تعالى، 

ميداة إلى من علمني العطاء وإلى من أحمل إسمو بكل  
إفتخار وأرجوا من الله أن يمد في عمره ليرى ثمارا قد حان  
قطافيا بعد طول إنتظار "والدي العزيز"، وإلى "روح أمي"  

  وأسكنيا فسيح جناتو.الطاىرة رحميا الله
إلى كل العائلة الكريمة التي ساندتني من إخوة وأخوات، 

 وإلى من تحلوا بالإخاء وتـميزوا بالوفـاء والعطاء.
     إلى من كانوا معي على طريق النجاح والخير  

"صديقـاتي العزيزات" وأخص بالذكر "فـايزة" و           
 "أسماء" وأسأل الله التوفيق لي ولكم.
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 ملخص الدراسة:
ىدفت ىذه الدراسة إلذ تبياف دور أخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري، ومن أجل معابعة ىذا      

ابؼوضوع فقد تم إختيار عينة من ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_، من خلاؿ إعتماد الإستبياف  
( 76ة إستبياف على أفراد عينة الدراسة، وتم إستًجاع )( إستمار 85كأداة بعمع البيانات وابؼعلومات، حيث تم توزيع )

إستمارة وىي صابغة للمعابعة الإحصائية، وبعد القياـ بإجراءات الإختبار الإحصائي وذلك بإستخداـ أسلوب الإبكدار 
على  إعتمدنا، وفي سبيل برقيق ما نصبو إليو (SPSS)ةابؼتعدد، إعتمادا على برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الإجتماعي

الوصفي التحليلي، وقد حاولت الدراسة إلقاء الضوء على متغتَين بنا: أخلاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوري، ابؼنهج 
وتم التوصل إلذ أىم النتائج والتي مفادىا أف أخلاقيات العمل تعد عنصر النجاح الأوؿ في ابؼنظمات، والطريق الأمثل 

 للحد من الإستنزاؼ الشعوري.
توصلت الدراسة أف بعد أخلاقيات الأنشطة لو تأثتَ في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري، بينما بعد أخلاقيات الفرد   كما

وأخلاقيات القيادة وأخلاقيات البتٌ التنظيمية ليس بؽم تأثتَ في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري بابؼنظمة بؿل الدراسة 
على وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ  ابؼيدانية وتم قبوؿ الفرضية الرئيسية التي تنص

 ( لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_.α≤0005الشعوري عند مستوى الدلالة )
 وعلى ضوء ىذه النتائج تم تقدنً توصيات عامة وآفاؽ مستقبلية للدراسة.

 نزاؼ الشعوري.أخلاقيات العمل، الإستمصطلحات الدراسة: 
Abstract : 

 

     This study aims to demonstrate the role of work ethic in reducing the emotional exhaustion of 

employees. To address the research problem of measuring emotional exhaustion, Tassoust 

University in jijel was chosen as research fields through to (85) members of their administration 

workers, (76) questionnaires were retrieved and they are valid for statistical treatment, after 

carrying out statistical testing procedures, using the multiple regression methods . 

     These methods have been used by statistical software (SPSS).  

     The study tries to shed light on two variables: work ethics and emotional exhaustion. The most 

important results were reached, which are: work ethics is the first element of success in 

organizations and the best way to reduce emotional exhaustion. 

     The study also found that the activity ethics dimension has an effect on reducing emotional 

exhaustion, while individual ethics, leadership ethics, and organizational structure ethics have no 

effect on reducing emotional fatigue in the organization under field study. 

     The central hypothesis was accepted, which states that there is a statistically significant effet of 

work ethics in reducing emotional exhaustion at the significance level (0.05) among the 

administrative staff at jijel-Tassoust University. 

     The manuscript concluded with a number of appropriate recommendations.  

 

Study terms: work ethics; Emotional exhaustion. 
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 أ

إنتقادات شديدة نتيجة بذاوزىا للمبادئ مع إشتداد ابؼنافسة في إطار العوبؼة والتغتَ ابؼستمر، واجهت ابؼنظمات      
والقيم الأخلاقية من أجل برقيق الأرباح، فأصبح من أىم الركائز التي يقوـ عليها أي بؾتمع إنساني ىي أخلاقيات العمل 
التي بسثل ابؼصل الذي يغدي المجتمعات عموما، وابؼنظمات على وجو ابػصوص والعلاج لكثتَ من الأمراض الإجتماعية 

ظيمية ابػطتَة، التي تقود ابؼنظمات إلذ مهاوي التهلكة والإنهيار، وتتضمن أخلاقيات العمل ابؼبادئ الإجتماعية التي والتن
تؤكد على ضرورة أف يكوف الفرد مسؤولا عن العمل الذي يؤديو، وينطلق عن إبياف راسخ بأف العمل قيمة جوىرية بهب 

 واعد بركم سلوكيات الأفراد في كل ما يفعلوف.إحتًامها والإصرار على تنميتها، وبوتوي على ق
وفي سياؽ ذو صلة يعد الإستنزاؼ الشعوري من القضايا السلوكية ابؽامة، التي بدأت تأخد مؤخرا حيزا كبتَا من كتابات 

بب الباحثتُ، بسبب أثاره السلبية على ابؼستوى الفردي والتنظيمي والإجتماعي  للأفراد، والتي من ابؼمكن أف تنشأ بس
غياب السلوكيات الأخلاقية، وعليو فإنو أحد الأمور الأساسية التي بهب على ابؼديرين وابؼنظمات مواجهتها، وتقدنً 

 . اء متوازف بوقق الأىداؼ ابؼخطط بؽابغلوؿ الناجحة بؽا للحد منها، والقضاء قدر الإمكاف عليها وصولا إلذ أدا

 أولا: إشكالية الدراسة 

ات العمل جزء أساسي من أدبيات ابؼنظمات ابؼتقدمة والتي تبحث عن الرقي، وىي مبادئ وقواعد لقد باتت أخلاقي     
سلوؾ توضح ما ىو التصرؼ الصحيح وما ىو التصرؼ ابػاطئ ، فسلوؾ ابؼوظف يرتبط إبهابا أو سلبا بابؼبادئ والقواعد 

نهم قد يكونوا بحاجة إلذ ما أة وابػبرة في العمل، إلا ابؼهار  التي يتم وضعها في ابؼنظمة، فقد بيتلك ابؼوظفوف درجة عالية من
يضبط سلوكهم وبوفزىم بؼزيد من العطاء، ويرفع روحهم ابؼعنوية وىذا يتحقق من خلاؿ إلتزامهم بالقواعد الأخلاقية للعمل 

اد نتيجة عدـ لأفر لالذي بيارسونو، والتقليل من الضغوط النفسية لاسيما الإستنزاؼ الشعوري الذي يعتبر كفعل سلبي 
قدرتهم على التكيف مع ضغوط العمل، ما يؤثر في أدائهم للمهاـ ابؼوكلة إليهم وسلوكياتهم بكو العمل من جهة وأنفسهم 

 والأخرين من جهة أخرى.
 :غة ىذه الدراسة في الشكل الرئيسيوتأسيسا على ما سبق بيكننا صيا    
الشعوري من وجهة نظر ابؼوظفتُ الإداريتُ بعامعة جيجل _قطب ما دور أخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ  -1

 تاسوست_؟
 يندرج ضمن ىذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية:    
 ؟لاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوريما طبيعة أخ -1
 ؟لعمل في جامعة جيجل _قطب تاسوست_ما ىو مستوى تطبيق أخلاقيات ا -2
 ؟عوري في جامعة جيجل _قطب تاسوست_الشما ىو مستوى الإستنزاؼ  -3
 ؟العمل علاقة بالإستنزاؼ الشعوري ىل لأخلاقيات -4
الشعوري لدي  ىل تطبيق أخلاقيات العمل في جامعة جيجل _قطب تاسوست_ يؤثر في ابغد من الإستنزاؼ -5

 ؟ ابؼوظفتُ الإداريتُ
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 ثانيا: فرضيات الدراسة 
 لإجابة على الأسئلة قمنا ببناء الفرضيات على النحو التالر:من أجل الوصوؿ لأىداؼ الدراسة ول     

 الفرضية الرئيسية:
 وسعيا منا للإلػماـ بجوانب ىذه الدراسة قمنا ببناء فرضية رئيسية على النحو التالر:       

H0: ( 0005لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥α لأخلاقيات العمل في ابغد من )الإستنزاؼ 
 .داريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_لدى ابؼوظفتُ الإالشعوري 

H1 :( 0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ ) 
 .ريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_دى ابؼوظفتُ الإداالشعوري ل

 الفرضيات الفرعية:
 وتتفرع عن الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية الآتية:     

 الفرضية الفرعية الأولى:
H0 :( 0005لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات الفرد في ابغد من الإستنزاؼ ) 

 .تاسوست_ الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب
H1 :يوجد أثر ذو دلالة ( 0005إحصائية عند مستوى الدلالة≥α لأخلاقيات الفرد في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري ) 

 .داريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_لدى ابؼوظفتُ الإ
 الفرضية الفرعية الثانية:

H0 :( 0005لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات القيادة في ابغد من الإستنزاؼ ) 
 .داريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإ

H1: ( 0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات القيادة في ابغد من الإستنزاؼ ) 
 .داريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإ

 الفرضية الفرعية الثالثة:
H0 : لا يوجد أثر ذو( 0005دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات الأنشطة في ابغد من الإستنزاؼ ) 

 .داريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإ
H1 :( 0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات الأنشطة في ابغد من الإستنزاؼ ) 

 .داريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_الإلدى ابؼوظفتُ الشعوري 
 الفرضية الفرعية الرابعة:

H0 :( 0005لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥α لأخلاقيات البتٌ التنظيمية في ابغد من ) 
  .وست_الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسالإستنزاؼ 
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H1 :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ( 0005عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات البتٌ التنظيمية في ابغد من الإستنزاؼ ) 
  .الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_

 ثالثا: نموذج الدراسة 
برتوي ىذه الدراسة على متغتَين أحدبنا مستقل ىو أخلاقيات العمل، والآخر متغتَ تابع ىو الإستنزاؼ الشعوري      

( تتمثل في: أخلاقيات الفرد، أخلاقيات القيادة، أخلاقيات الأنشطة، أخلاقيات البتٌ 04وللمتغتَ ابؼستقل أربعة أبعاد )
  ن أجل معابعة مشكلة الدراسة كما ىو موضح في الشكل التالر:التنظيمية، وقد تم تصميم بموذج إفتًاضي م

 (: نموذج الدراسة01الشكل رقم )
 

                                                    
              

 
 
 
 
 

 : من إعداد الطالبتنٌرالدصد  

 رابعا: مصطلحات الدراسة 
إف أخلاقيات العمل مبنية على التصرفات السليمة لػممارسة الػمسؤولية الإجتماعية والػمنافسة أخلاقيات العمل:  -1

الشريفة، ضمن البيئة الداخلية والػخارجية للمنظمة، فأخلاقيات العمل مشتق من مفهوـ الأخلاؽ الذي لا ينفصل عن 
أو قوانتُ وأنظمة مستمدة من معايتَ وعادات الػمجتمع الأخلاؽ العامة للفرد، والتي لابد أف يلتزـ بػها في إطار عملو، والػ

 .وثقافة ابؼنظمة
التي  وعليو فأخلاقيات العمل نظاـ مكوف من بؾموعة من القواعد والأسس والقيم الػمستمدة من الدين والبيئة الإجتماعية

 .أ وما ىو مرغوب وما ىو غتَ مرغوبتتعلق بالتفريق بتُ ما ىو صحيح وما ىو خط
ىو عبارة عن رد فعل سلبي للأفراد، ناجم عن ضغوط العمل التي يواجهونها في ابؼنظمات التي الإستنزاف الشعوري:  -2

 العمل  وىو ظاىرة نفسية تصيب ابؼوظفتُ ومتمثلة بالتعب والإرىاؽ النفسي وتكوين إبذاىات سلبية بكو يعملوف فيها،
الإبداعية والإبتكارية حيث تنعكس أثاره على الفرد وعلى ابؼنظمة التي يعمل يقيد طموحات الفرد وبرديد توجهاتو ذي ال

 .راد ابؼستفيدين من خدمات ابؼنظمةفيها وعلى الأف
 

 :الدتغنً الدستقل
 أخلاقيات العمل                 

 أخلاقيات الفرد -
 أخلاقيات القيادة -
 أخلاقيات الأنشطة -
 أخلاقيات البتٌ التنظيمية -

 :الدتغنً التابع
 الإستنزاف الشعوري       
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 أىداف الدراسة  خامسا:
 تهدؼ ىذه الدراسة إلذ برقيق ما يلي:     

 .بيقيةلنظرية والتط_ تقدنً إضافة معرفية في بؾاؿ دراسة العلاقة بتُ متغتَات البحث من الناحيتتُ ا
 . تاسوست لأخلاقيات العمل وأبعادىا_ تشخيص ومعرفة مدى تبتٍ ابؼوظفتُ الإداريتُ لقطب 

 _ تشخيص مستوى إنتشار الإستنزاؼ الشعوري في جامعة جيجل _قطب تاسوست_.
 _ التعرؼ على العلاقة بتُ أخلاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوري بجامعة جيجل _قطب تاسوست_.

 برديد علاقات الإرتباط بتُ أخلاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوري._ 
 _ برديد علاقات التأثتَ بتُ متغتَات البحث وأي من أبعاد أخلاقيات العمل لو تأثتَ في الإستنزاؼ الشعوري.

اؼ _ إستخلاص بعض النتائج وتقدنً بؾموعة من الإقتًاحات تساىم في برستُ أخلاقيات العمل للحد من الإستنز 
 الشعوري.

 سادسا: أهمية الدراسة 
 تبرز أبنية دراستنا من أبنية متغتَاتها ) أخلاقيات العمل، الإستنزاؼ الشعوري ( والتي سنحاوؿ إيضاحها فيما يلي:     

 _ تسليط الضوء على موضوع أخلاقيات العمل بؼا لو من دور أساسي في تطوير ابؼنظمات.
 العمل بالإستنزاؼ الشعوري._ الكشف عن طبيعة علاقة أخلاقيات 

 _ تقدـ الدراسة إطارا نظريا يثري ابؼكتبة بدتغتَي أخلاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوري.
_ معرفة مدى تأثتَ أخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل  _قطب 

صل إليها، التي من ابؼمكن أف توجو أنظار إدارات ابؼنظمة ابؼبحوثة تاسوست_ والإستفادة من النتائج التي سيتم التو 
بضرورة الإىتماـ بابعانب النفسي عند التعامل مع موظفيها، من خلاؿ تطبيق قواعد أخلاقيات العمل ونشر أبعادىا 

 ضمن الثقافة التنظيمية للمنظمة عينة البحث.
نزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _ كما تظهر أبنية البحث من خلاؿ تشخيص مستوى الإست
 _قطب تاسوست_ وتشخيص أسبابو وسبل العلاج للحد منو.

 سابعا: أسباب إختيار موضوع الدراسة 
 ىناؾ عدة أسباب ومبررات لإختيار ىذا ابؼوضوع أبنها:     

 ذات طابع إداري. _ بؿاولة معرفة أثر أخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري بؼنظمة
 _ ابغداثة النسبية لكل من أخلاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوري.

_ الرغبة الشخصية في بؿاولة الإطلاع بشكل أوسع في ابؼوضوع بحكم التخصص العلمي الذي درسناه ويقيننا بأبنية 
 ابؼوضوع.

بأخلاقيات العمل،بفا وجب علينا البحث في عناصر _ تعقد ابغياة ابغديثة وتزايد مسؤولية ابؼورد البشري في الإلتزاـ 
 أخلاقيات العمل ومعرفة مدى تأثتَىا في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري.
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 ثامنا: حدود الدراسة
 حدود الدراسة في المجالات التالية: تتمثل     

 المجال البشري:
 ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_.إقتصر المجاؿ البشري في ىذه الدراسة على عينة عشوائية بسيطة من 

 المجال الدكاني:
 إقتصر المجاؿ ابؼكاني في ىذه الدراسة على جامعة جيجل _قطب تاسوست_.

 المجال الزماني:
 .2023/  04/  30إلذ  2023/  03/  15طبقت ىذه الدراسة خلاؿ الفتًة ابؼمتدة من 

 المجال الدوضوعي:
  في ىذه الدراسة على دراسة بـتلف ابعوانب ابؼتعلقة بأخلاقيات العمل،ومدى تأثتَ أبعاده ابؼتمثلة في إقتصر المجاؿ ابؼوضوعي 

 ) أخلاقيات الفرد،أخلاقيات القيادة، أخلاقيات الأنشطة، أخلاقيات البتٌ التنظيمية ( في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري.
 تاسعا: منهج الدراسة  

إتبعنا في دراستنا ىذه بؼنهج البحث الوصفي التحليلي، وىو ابؼنهج الذي يعتمد على دراسة الظاىرة كما ىي في      
الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا، ويعبر عنها كيفيا بوصفها وتبياف خصائصها، وكميا بإعطائها وصفا رقميا من خلاؿ 

أو درجة إرتباطها مع الظواىر الأخرى في ىذه الدراسة، بإستخداـ  أرقاـ وجداوؿ توضح مقدار ىذه الظاىرة أو حجمها
 أداتها ابؼتمثلة في الإستبانة لإستقصاء أراء عينة الدراسة وبصع البيانات اللازمة والتي ستغطي بصيع فقراتها الأساسية.

 عاشرا: ىيكل الدراسة 
ا الإشكالية، الفرضيات، بموذج ومصطلحات الدراسة لقد قسمنا دراستنا إلذ فصلتُ بعد ابؼقدمة التي تناولنا فيه     

بالإضافة إلذ الأىداؼ والأبنية وأسباب إختيار ابؼوضوع،كذلك حدود ومنهج الدراسة ثم ىيكل الدراسة، حيث تطرقنا 
: الشعوري، وتم تقسيمو إلذ مبحثتُ في الفصل الأوؿ إلذ الأدبيات النظرية والتطبيقية لأخلاقيات العمل والإستنزاؼ

ابؼبحث الأوؿ إستعرضنا الأدبيات النظرية للدراسة حيث تضمن بعض ابؼفاىيم الأساسية لكل من أخلاقيات العمل 
والإستنزاؼ الشعوري أما ابؼبحث الثاني فخصص للدراسات التطبيقية ذات العلاقة بأخلاقيات العمل والإستنزاؼ 

ظرية على أرض الواقع، والذي يضم بصيع ابؼوظفتُ الإداريتُ الشعوري، أما الفصل الثاني فقمنا بإجراء إسقاط الدراسة الن
مفردة، وتقوـ ىذه الدراسة على معرفة  76بجامعة جيجل _قطب تاسوست_ وإختًنا عينة عشوائية بسيطة تضم حوالر 

دور أخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري من وجهة نظر ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب 
ت_، وتم تقسيمو إلذ مبحثتُ إستعرضنا في ابؼبحث الأوؿ طريقة وأدوات الدراسة حيث تضمن طريقة ونوع أداة تاسوس

الدراسة، إختبار أداة الدراسة، أساليب ابؼعابعة الإحصائية لبيانات الدراسة، أما ابؼبحث الثاني فكاف عن عرض نتائج 
بخصائص أفراد العينة، برليل عبارات بؿاور الدراسة، وتم التحقق من  الدراسة ومناقشتها، تطرقنا فيو إلذ النتائج ابؼتعلقة

 ملائمة وجاىزية البيانات للتحليل الإحصائي وفي الأختَ إختبار فرضيات الدراسة.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

    بسهيد

 الأدبيات النظرية للدراسةالدبحث الأول: 
 الأدبيات التطبيقية للدراسةالدبحث الثاني: 

 خلاصة

 

الأدبيات النظرية والتطبيقية للدراسةالفصل الأول:    
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 :بسهيد
ملفت للنظر في السنوات لإدارات، والتي برظى بإىتماـ متزايد و تعتبر أخلاقيات العمل من ابؼواضيع الشائعة في ا      

لا بهب أف تعتمد إدارة ابؼؤسسة على و  ،الأختَة حيث أف إتباع الأخلاقيات أمر مهم بهب أف بورص عليو كل شخص
ركز على ، فمنظمات الأعماؿ تزامهم بها كجزء من متطلبات عملهمقناعات ابؼوظفتُ الشخصية للحكم عل مدى  إلت

، كلها مصطلحات عملت ابؼنظمات يادةلر ا، بلوغ الأىداؼ، الإستمرارية و ليف، بزفيض التكابرقيق الأرباح وتعظيمها
 .تحقيق أىدافها في ابؼدى الطويل وبفكر إستًاتيجي بعيدعلى بذسيدىا ل

برقيق أىدافها لابد من ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ت الصمود في ظل التغتَ ابؼستمر و و حتى تستطيع ابؼنظما
للأفراد داخل ابؼنظمات، وإرتباطو بالنتائج  تكوين السلوؾ التنظيميأحد العوامل ابغرجة في تشكيل و ه بإعتبار  ،موظفيها

الصحية السلبية والإبلفاض في الأداء الوظيفي، فالإستنزاؼ على ابؼستوى الفردي قد يصبح ظاىرة على مستوى ابؼنظمة 
 من حيث إمكانية إنتشاره إلذ ابؼوظفتُ الأخرين.

 سبق سيتم التطرؽ في ىدا الفصل إلذ مبحثتُ بنا:وبناء على ما 

 الأدبيات النظرية لأخلاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوري.الدبحث الأول: 

 الأدبيات التطبيقية لأخلاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوري. الدبحث الثاني: 
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 الشعوري: الأدبيات النظرية لأخلاقيات العمل و الإستنزاف الدبحث الأول
وأصبحت لا غتٌ عنها وذلك ،تشكل أخلاقيات العمل بؿورا مهما ترتكز عليو بـتلف ابؼنظمات العامة وابػاصة،      

لتًشيد سلوؾ الأفراد والإدارة على حد سواء لتحقيق الأىداؼ ابؼرجوة، حيث أصبحت معظم ابؼؤسسات تصدر مدونات 
ي، الذي يعتبر أحد العوامل ابغرجة في تكوين السلوؾ التنظيمي للأفراد أخلاقية بدا يسهم في ابغد من الإستنزاؼ الشعور 

 داخل ابؼنظمة لأثاره السلبية على ابؼوظفتُ وابؼنظمة على حد السواء.
ومن خلاؿ ىذا ابؼبحث نسعى إلذ توضيح ما يرتبط بأخلاقيات العمل ضمن مطلب أوؿ، وفي مطلب ثاني سنضمنو 

 الإستنزاؼ الشعوري.
 الدطلب الأول: معاليم أخلاقيات العمل 

مع إنتشار الفساد و ابؼظاىر اللاأخلاقية في ميداف الأعماؿ، واجهت ابؼنظمات العديد من الإنتقادات لعدـ       
إحتًامها للمعايتَ الأخلاقية، بفا دفع بهذه ابؼنظمات إلذ التسابق بكو إصدار مدونات أخلاقية تتماشى مع الأىداؼ 

 التي تبرز ابؼسؤولية الأخلاقية للمنظمة، مع إلتزاـ العاملتُ بالتقيد بهذه ابؼدونات السلوكية. والسياسات
   ،وقبل التطرؽ إلذ مفهوـ أخلاقيات العمل نستعرض بعض معاني كلمة الأخلاؽ،ثم ننتقل إلذ تعريف أخلاقيات العمل

 و من تم برديد أبنيتها.
 أولا: تعريف أخلاقيات العمل 

 الأخلاق:  تعريف -1
لقد بينت سور القرآف الكرنً وآياتو أسس الأخلاؽ ومكارمها، وكذلك إعتنت السنة النبوية بالأخلاؽ وابؼعاملات  .    

عناية فاقت كل التصورات، فقد بلغت أحاديث الرسوؿ )ص( ستوف ألف حديث، عشروف منها في العقائد وأربعوف في 
عناية السنة بالأخلاؽ كعناية القرآف الكرنً بو، فقد إختار الله كلمة .لىالأخلاؽ وابؼعاملات، وىذا بلا شك دليل ع

)سورة القلم . " ينا )ص(، إذ خاطبو تعالذ بقولو "وإنك لعلى خلق عظيمالأخلاؽ من بتُ بصيع مفردات اللغة ليصف بها نب

               "أجلها بقولو "إبما بعثت لأبسم مكارـ الأخلاؽرسالة التي بعث من كما يصف الرسوؿ )ص( ال  (4الأية : 
 (106)حسن، صفحة 

 ...وقبل التطرؽ بؼوضوع أخلاقيات العمل سنقف عند بعض معاني كلمة الأخلاؽ اللغوية ومفاىيمها الإصطلاحية.
 أ_ الأخلاق لغة:

 " ىو السجية والطبع في القاموس المحيط "للفتَوز أبادي اللاـ وسكونها، وكما وردالأخلاؽ بصع مفرده خلق بضم .    
الفرؽ بتُ ابػلق وابػلق، فحقيقة الأوؿ أنو صورة ،، ولقد بتُ إبن ابؼنظور في لساف العرب(133، صفحة 2010)جواد، وابؼروءة 

 وأوصافها ومعانيها ابؼختصة بها، وىي بدنزلة الثاني )ابػلق( لصورتو الظاىرة وأوصافها ومعانيهاالإنساف الباطنة وىي نفسو .
 ..... (112، صفحة 2012)ابعريسي،  وبؽا أوصاؼ حسنة وقبيحة
  ب_ الأخلاق إصطلاحا:

 منها: كرذ نالتعريفات ومن بتُ تلك ، عرؼ العلماء الأخلاؽ بتعريفات كثتَة.... 



 الأدبيات النظرية والتطبيقية لأخلاقيات العمل والإستنزاف الشعوري...................الفصل الأول

 

10 

 تصدر عنها الأفعاؿ بيسر وسهولة من غتَ ابغاجة إلذ تعريف ابو حامد الغزالر حيث عرفها بأنها "ىيئة راسخة في النفس
 ......... (19)السكارنة، صفحة  فكر وروية "

فالأخلاؽ ىي "قيم ومعتقدات وقواعد أخلاقية حاكمة للطريقة التي ينبغي أف يتصرؼ بها ابؼهتمتُ بابؼنظمة، وعليو إف  
 ،خلق ثقافة تنظيمية أخلاقية ىي واحدة من الأولويات الرئيسية للمنظمة، وبيكن للمدراء خلق ثقافة أخلاقية من خلاؿ

  (106)حسن، صفحة نقلو إلذ ابؼرؤوستُ" و ،الإلتزاـ الشخصي ابؼؤيد للقيم الأخلاقية 
 بالنظر إلذ التعريفات السابقة نلاحظ أف كلها تتفق في ابؼعتٌ على الرغم من إختلاؼ صياغتها ،حيث إتفقت على أف

 ..الأخلاؽ عبارة عن مبادئ وقيم يعتمد عليها الفرد في التمييز بتُ ابػطأ والصواب.
وبناء على ما سبق بيكن القوؿ أف الأخلاؽ ىي بؾموعة القواعد والقيم التي بركم سلوؾ الأفراد وابعماعات للتمييز      

بتُ الصواب وابػطأ في ابؼواقف ابؼختلفة، كما أنها تساىم في برليل ابؼعايتَ اللازمة بؼا ىو جيد وسيء من التصرفات 
 ... ........والأفعاؿ التي يقوـ بها الأفراد.

 _ تعريف أخلاقيات العمل:2
يرتكز على مبادئ  العملاؾ عدة تعريفات لأخلاقيات العمل إذ أف وضع تعريف واضح وبؿدد لأخلاقيات ىن     

 ومعايتَ بركم سلوؾ الأفراد في بيئات بـتلفة ومن بتُ ىذه التعاريف ما يلي:
بالعدالة وابؼساواة وابؼنافسة النزيهة وابؼسؤولية الإجتماعية ىناؾ من يشتَ إلذ أف أخلاقيات العمل ىي " كل ما يتعلق 

  (213، صفحة 2011)الديلمي،  الزبائن والتصرفات السليمة في البيئة الداخلية وابػارجية ".  وحرية
المجتمع في التمييز بتُ ما ىو جيد وما ىو سيء، أو ما كما تعرؼ على أنها "بؾموعة القيم وابؼعايتَ التي يعتمد عليها أفراد 

 (18، صفحة 2006)بقم،  ."و ابػطأ في السلوؾ،ىو صواب وما ىو خطأ، فهي إذف تركز على مفهوـ الصواب
بؼمارسة ابؼسؤولية الإجتماعية ،من خلاؿ التعريف الأوؿ نلاحظ أف أخلاقيات العمل مبنية على التصرفات السليمة 

 أما التعريف الثاني نلاحظ من خلالو أف أخلاقيات العمل  ،وابؼنافسة الشريفة ضمن البيئة الداخلية وابػارجية للمنظمة
   لابد أف يلتزـ بها في إطارللفرد، والتيوالذى لا ينفصل عن الأخلاؽ العامة ،مشتق من مفهوـ الأخلاؽ الذي سبق ذكره

 .....وابؼستمدة من معايتَ وعادات المجتمع أو قوانتُ وأنظمة وثقافة ابؼنظمة.عملو 
 والقيم ابؼستمدة بأنها نظاـ مكوف من بؾموعة من القواعد والأسس ومن خلاؿ ما سبق بيكن تعريف أخلاقيات العمل

مرغوب.  وما ىو مرغوب وما ىو غتَ ،من الدين والبيئة الإجتماعية، التي تتعلق بالتفريق بتُ ما ىو صحيح وما ىو خطأ
 ثانيا: أهمية أخلاقيات العمل .
إف الإلتزاـ بابؼبادئ والسلوكيات الأخلاقية بؽا أبنية بالغة تتعدى الأفراد العاملتُ ومنظمات الأعماؿ التي يشتغلوف  ..  

 ......حيث تتمثل أبنيتها فيما يلي:،فيها إلذ بـتلف شرائح المجتمع
 أخلاقيات العمل بالنسبة للمنظمة:أهمية  -1
 للأخلاؽ أبنية بالغة إذ يعتبرىا بعض الباحثتُ من أفضل العلوـ وتتجلى أبنيتها فيما يلي: ..  
 ،وإف لد يكن ذلك على ابؼدى القصتَ،ىناؾ إرتباط إبهابي بتُ الإلتزاـ الأخلاقي وابؼردود ابؼالر الذي برققو ابؼؤسسة * 
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 (132صفحة ، 2008، العامري)فإنو بالتأكيد سوؼ يكوف واضحا على ابؼدى الطويل. 
 أو في،،إف السلوكيات الأخلاقية وأدابها ىي التي بسيز سلوؾ الإنساف عن سلوؾ البهائم في برقيق حاجاتو الطبيعية *

 ،ات الإنسانية زينة الإنساف فالأداب الأخلاقية في كل ابؼعاملات وقضاء ابغاج، ،مع غتَه من الكائنات الأخرىعلاقاتو 
  (22)السكارنة، صفحة  ،.ء وقيمة إنسانيةوبقدر ما يتحلى بها الإنساف يضفي على نفسو بصالا وبها،وحيلتو ابعميلة،

قد تتكلف ابؼؤسسات كثتَا نتيجة بذاىلها الإلتزاـ بابؼعايتَ الأخلاقية، وىنا يأتي التصرؼ الأخلاقي ليضع ابؼؤسسة في  *
 (137، صفحة 2008)العامري، ..مواجهة الكثتَ من الدعاوي القضائية بل والإجرامية في بعض الأحياف.

 ...يضا لو مردود إبهابي على ابؼؤسسةوىذا أ تعزيز بظعة ابؼؤسسة على صعيد البيئة المحلية والإقليمية والدولية *.
 (5، صفحة 2009)تيجاني، 

أصبح الإلتزاـ بابؼعايتَ الأخلاقية ضرورة للدخوؿ في السوؽ العابؼي وابغصوؿ على شهادات التميز ابؼعروفة )إيزو  * 
 وذلك بإلتزامها بالعديد من ابؼعايتَ في إطار الإنتاج والتوزيع والإستهلاؾ والإستخداـ والإعتًاؼ.(،14000وإيزو 9000

 الإنتاج ودقة وصحة ابؼعلومات وغتَىا، وبعبارة أخرى فإف الشهادة الدوليةومعابعة وبـالفة ،بابػصوصية في مكاف العمل
  ..... (17، صفحة 2011)خدير، . افا بدضموف أخلاقي وإجتماعي مهمبرمل في طياتها إعتً 

 .... (25)السكارنة، صفحة . بالنسبة للفرد وبالنسبة للمجتمع وىناؾ من ينظر لأخلاقيات العمل من خلاؿ أبنيتها
 أهمية أخلاقيات العمل بالنسبة للفرد: -2
 . بناء حياة الفرد وتشكيل شخصيتوتساعد في *
 وتوجيهو.ابؼعيار الذي بوكم تصرفات الإنساف في حياتو العامة وتضبط سلوكو  *
 وبردد إذا كانت إبهابية  ،بسثل أحكاما معيارية في تقييم سلوؾ الفرد وسلوؾ الأخرين في بعض ابؼواقف والتصرفات، *

 ومرغوبة أو غتَ مرغوبة.
 ...تعمل على وقاية الفرد من الإبكراؼ. *
 .تلعب دورا رئيسيا في حل ابػلافات وإبزاد القرارات عند الأفراد *
 أهمية أخلاقيات العمل بالنسبة للمجتمع:  -3
 وبردد لو أىدافو ومثلو العليا ومبادئو الثابتة. برفظ للمجتمع بساسكو *
 ولا يستقيم المجتمع بدونها. وتقي المجتمع من الإبكرافات الإجتماعية تعمل كموجهات لسلوؾ الأفراد وابعماعات *
 .....العلاقات في ضوء الأخلاؽ ابؼستمدة من الكتاب والسنة.يتحقق بها الانضباط للفرد وابعماعة وتنظم  *
 ...توجو كل نشاط إنساني بكو الأىداؼ السامية. *
 ...تلعب دورا مهما بارزا في برقيق التنمية للمجتمع. *
 ..وتبعد بهم عن العنف والصراعات.،تؤدي دورا مهما في العلاقات الإنسانية بتُ أبناء المجتمع  *

 أخلاقيات العمل  ثالثا: مصادر
ولابد أف تنبثق قرارات ابؼنظمة وعملياتها ابؼختلفة من قيم ،إف ابؼنظمات لا تعمل في الفراغ وإبما في بيئة حية ومتفاعلة     

وبؿددات أخلاقية داخلية، تراعي عدـ خرؽ ابؼعايتَ وابؼعتقدات الراسخة في ىذه البيئة، بدورىا تعمل ابؼنظمة على ضبط 
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في بؼواردىا البشرية بدا يتوافق مع الإلتزامات الأخلاقية للمنظمة، والقيم وابؼعايتَ الأخلاقية في المجتمع في السلوؾ الوظي
 ......نفس الوقت، ىذا وتتشكل أخلاقيات العمل من عدة مصادر بيكن تفصيلها في النقاط التالية:

 أ_ الذات:
فإف العمل لابد أف يكوف جيدا أماـ  وعليو،دى في نفسوإف الإنساف لا يسعى لتحقيق غايتو إلا إذا كاف لو ص     

 ......الذات الإنسانية، وىذه الذاتية تعمل على إخضاع القواعد الأخلاقية نفسها إلذ نظرة الفرد وتقديره ابػاص.
 (343، صفحة 2016)كامل، 

 ب_ الدين:
فالدين ىو ابؼصدر المحدد لأصوؿ الأخلاؽ ويستقي ،دعت بصيع الديانات السماوية إلذ ضرورة التمسك بالأخلاؽ،     

والإسلاـ يشرع بواسطة القرآف الكرنً والسنة النبوية ،منو الإنساف ابؼعايتَ المحددة لتصرفاتو وسلوكو ومنهجو في ابغياة،
، 2012)ابعريسي، . عرض بؽا ابؼسلم في كل زماف ومكافكل التعاملات التي قد يت  الشريفة إلذ الإلتزاـ بالأخلاؽ ابغسنة في

 (47صفحة 
 ج_ العائلة:

 بسثل العائلة النواة الأساسية في بناء السلوؾ لدى الفرد، فالأسرة التي تربي أبنائها على ابؼبادئ وابؼثل الدينية من صدؽ       
يضل أفرادىا متمسكتُ بهذه ابؼبادئ وينقلوف مثل ىذه السلوكيات التي تعكس واقع بيئتهم ابؼعيشية ،وإحتًاـ، وأمانة

  (651، صفحة 2017)العلاوي، . ظروؼ حياتهم ابؼادية إلذ ابؼنظمةو 
 د_ ثقافة المجتمع وقيمو وعاداتو:

، فإذا كانت القيم السائدة في ،الإنسانية في نوع ثقافتها وإعطاء أولويات لقيم معينة دوف أخرىتتباين المجتمعات      
 فإنها ستتجسد في سلوكيات عمل بهلبها معو إلذ ابؼنظمة.،،منسجمة مع قيم البناء الأسري الأولذ للفرد المجتمع

 (58)السكارنة، صفحة 
 ه_ الدنظمات التعلمية:

حيث توجههم وتوعيهم حوؿ بعض ،تلعب ىذه ابؼنظمات دورا ىاما في إعداد الطلبة لدخوؿ المجاؿ الوظيفي،     
حتى تتوصل إلذ تنمية سلوؾ ابؼتعلم إبهابا إبذاه ابؼسؤولية والإخلاص والصدؽ في ،ابؼسائل في الأخلاؽ والعلاقات العامة،

 (270، صفحة 2017)بوخلوة، العمل. 
 و_ الدنظمة:

، فهي ،الذي بيارسو ابؼديروف والعاملوف فيها يمنظمات الأعماؿ ىي ابؼؤثر وابؼتأثر بالسلوؾ الأخلاقي أو اللاأخلاق     
تتبعها ابؼنظمة في إبزاد ، وىو بودد القيم الأخلاقية وابؼبادئ ابؼثلى التى ،بررص على إصدار ميثاؽ أخلاقيات الأعماؿ

، تقتبس منو مدونة السلوؾ وىي وثيقة داخلية موجهة ،، يتم إعلاف ىذا ابؼيثاؽ للأطراؼ ابؼتعاملة مع ابؼنظمة،قرارتها
للعاملتُ بردد ابؼمارسات والسلوكيات ابؼرغوبة وغتَ ابؼرغوبة التي بهب إتباعها في ابؼنظمة،كما تقوـ ابؼنظمة بوضع نظم 

  .........وبات من أجل ضبط السلوؾ الأخلاقيلعقابؼكافآت وا
 تؤكد العديد من الدراسات على ضرورة توفر عناصر أساسية في مدونة الأخلاقيات:
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، مع توفتَ تدريب أعضاء ابؼنظمة على السلوكيات ،أف تكوف الأخلاقيات الإدارية مكتوبة ومعروفة ومعلنة لكل العاملتُ
 ربظي يعلم عن أية تقارير وأنشطة غتَ أخلاقية وبيئة تنظيمية داعمة لكل ما ىو ، ووضع نظاـ ربظي وغتَ،الأخلاقية

 (41، صفحة 2013)بودراع، أخلاقي وتطابق القوؿ بالفعل خاصة من قبل الإدارة. 
 خ_ القيادة القدوة:

إف للقيادة دور مفصلي في برديد وترسيخ ابؼمارسات الأخلاقية في ابؼنظمة، تنعكس السمات الأخلاقية للقادة       
 ،فيتولد عند بقية الأفراد الثقة في كونهم أداة لتنفيذ ابؼعايتَ الأخلاقية،كالصدؽ والإستقامة والعدالة في قراراتهم وسلوكياتهم

وإبهاد البيئة التي تشجع وتدعم  ،تركيز الإنتباه على القيم الأخلاقية داخل ابؼنظمة،كما يتًتب عن القادة برديد طرؽ 
اعي والتعاوف وذلك بتوفتَ مناخ العمل الأخلاقي الذي تنمو فيو روح العمل ابعم،السلوؾ الأخلاقي لكل العاملتُ،

  (158، صفحة 2016)سغدوف، . والإحتًاـ في العمل
 القواننٌ:ح_ التشريعات و 

 ،،تعتبر من ابؼصادر ابؼهمة،إف بؾموعة القوانتُ واللوائح التي تصدرىا السلطات التشريعية ابؼعموؿ بها في الدوؿ،     
فهي ،للأخلاقيات وذلك لأنها تضبط وتتحكم في تسيتَ الإدارة في الإبذاه الذي تراه بىدـ سياسة الدولة وبوقق أىدافها،

، فالقوانتُ بسثل رغبات المجتمع كما أنها تعد رادعا ،على برديد واجبات ومسؤوليات الوظيفة العمومية وابػاصةتعمل 
)السكارنة، . سلوؾ الأخلاقي في منظمات الأعماؿللسلوكيات غتَ ابؼقبولة وبؿددا للممارسات ابؼقبولة فهي تؤصل لقواعد ال

  (62صفحة 
 رابعا: أبعاد أخلاقيات العمل

تتعدد ابؼنظورات التي يتخندؽ خلفها الباحثوف في برديد وصياغة بماذج وأبعاد أخلاقيات العمل، إلا أنها تشتًؾ في      
برديد ىدؼ واحد ىو ابػروج بأفضل توليفة من الأبعاد التي تقيس أخلاقيات العمل أو تقتًب من قياسها بالصورة ابؼثلى 

التطبيق فيها، وبذلك فإف دراسة وبرديد أبعاد أخلاقيات العمل تستلزـ عرض أراء الباحثتُ وتفحصها، بهدؼ  عمليا عند
:         سبعة أبعاد لأخلاقيات العمل ىي ميلرإختيار أفضلها لقياس أخلاقيات العمل على ابؼستوى ابؼيداني ، فقد حدد 

 دافتاد، مركزية العمل، الوقت الضائع، تأجيل الإشباع (، وذىب ) الإعتماد على الذات، الأخلاؽ، التًفيو، العمل ابع
أربعة أبعاد  إبراىيمبرديد أبعاد أخلاقيات العمل بأخلاقيات ) الفرد، القيادة، الأنظمة والبتٌ التنظيمية (، فيما وضع 

أساسية لأخلاقيات العمل بسثلت بأخلاقيات ) الفرد، القيادة، الأنشطة، البتٌ التنظيمية (، وتضمن النموذج ابؼقدـ من 
على أربعة أبعاد رئيسية بردد السلوؾ الأخلاقي الذي بهب أف يتصف بو الفرد داخل ابؼنظمة ىي: العمل  شارمةقبل 

 لاقي للعمل ودافع العمل ابعوىري. النهج الأخ ،ابعاد، مركزية العمل 
 في البحث ابغالر كونو من النماذج ابغديثة والواضحة والسهلة القياسإبراىيم وفي ضوء ماتقدـ سيتم إعتماد بموذج 

بالإضافة إلذ أف أبعاده مناسبة جدا مع طبيعة الواقع ابؼيداني بؼنظمات التعليم العالر، إذ تؤدي أبعاده إلذ سعي الأفراد 
وؿ إلذ مستوى عاؿ من التطور ابؼعنوي الأخلاقي  ولعدـ كفاية كوف الأفراد أخلاقيوف، بل بهب على ابؼدراء أف للوص
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يوفروا مناخا أخلاقيا للأخرين وأف بهدوا طرائق لتًكيز إىتماـ ابؼنظمة بكاملها على القيم الأخلاقية، وبذلك ستكوف أبعاد 
 (6، صفحة 2019)أبوشكتَ، أخلاقيات الأعماؿ ىي: 
 : Activities Ethicsأ_ أخلاقيات الأنشطة

 وىي عبارة عن بؾموعة الأدوات التي يستعملها ابؼدراء لتشكيل القيم وتشجيع السلوؾ الأخلاقي في ابؼنظمة، والتي     
تساعد العاملتُ على التعامل مع ابؼعضلات الأخلاقية ،وتتمثل بخلق ثقافة قوية لأخلاقيات العمل تؤثر في السلوؾ  

الأخلاقي التنظيمي، إذ تعد الثقافة الأخلاقية جزء من الثقافة التنظيمية، إذ أف بناء ثقافة تنظيمية أخلاقية سوؼ يوفر 
على أخلاقيات العمل في أي منظمة، وأف الوصوؿ إلذ السلوؾ القونً بيكن أساسا للنجاح وإطارا لعمليات يومية تقوـ 

برقيقو من خلاؿ التدريب على الأخلاقيات بهدؼ بسكتُ ابؼوظفتُ من برديد ابؼشكلات الأخلاقية، والتعامل معها 
 وتطوير قدراتهم الأخلاقية وفهم ومشاركة وتطبيق القيم ابؼنصوص عليها في ابؼدونة الأخلاقية.

 :Individual Ethicsد ب_ أخلاقيات الفر 
الأفراد الأخلاقيوف ىم الذين يتصفوف بأخلاؽ الصدؽ والإستقامة والشرؼ والنزاىة، والتي تنعكس في سلوكهم      

وقراراتهم  كذلك فإف الأفراد الذين يعملوف داخل ابؼنظمة وخارجها يثقوف بهم، وذلك لأنهم يتبعوف معايتَ العدالة في 
م وأدائهم لأعمابؽم بالشكل الصحيح الذي يظفي الصبغة الأخلاقية على تعاملهم مع الأخرين، وإف لأخلاؽ تعاملاته

الفرد أبنية كبتَة إذ ليست النظريات وابؼبادئ العملية وحدىا التي تؤثر في السلوؾ، بل للقيم والعادات دورا لا يستهاف بو 
منها سلوؾ الفرد، لذلك فإف العلاقة بتُ القيم والأخلاقيات علاقة القيم ىي القاعدة التي يتشكل ف في توجيو السلوؾ

عميقة ووثيقة، ومنها ينجم السلوؾ سواء أخلاقي أو غتَ أخلاقي، إذ أف الدافع الأساسي لعزـ الفرد على التصرؼ بطريقة 
 أخلاقية ىو القيم الفردية وابؼعايتَ الأخلاقية.

 :Leadership Ethicsج_ أخلاقيات القيادة 
يعد السلوؾ الأخلاقي مطلبا مطلقا بعميع القادة التنظيميتُ، فعند دراسة سياسات الأخلاقيات وبفارستها في      

ابؼنظمات الأخلاقية الناجحة كانت النقطة الأكثر وضوحا ىي الدور ابغاسم للقيادة، إذ أف العاملتُ ينظروف إلذ أخلاقيات 
فإف الطريقة الوحيدة التي يضمن بها القادة شيوع الأخلاقيات في منظماتهم ىي من ، لذلك ادتهم ويعتبرونها عاملا ىاما جداق

ناسب أخلاقيات القيادة بأنها إظهار السلوؾ ابؼ  Ponnu &Tennokoonوقد عرؼ  سلوكهم الأخلاقي وتصرفاتهم، خلاؿ
عو  وتعزيزه من خلاؿ التواصل بتُ السلوؾ لإتبامن خلاؿ الإجراءات الشخصية والعلاقات بتُ الأفراد، والتًويج بؼثل ىذا 

صالح العاـ بععل ال بأنها عملية يؤثر بها شخص جيد على الأخرين من أجل برقيق Gibbonsفها إبذاىتُ وإبزاد القرار وعر 
ابؼنظمات أفضل وأكثر إنصافا وأكثر إنسانية، وعليو ينبغي على القائد الأخلاقي أف يبتٍ لنفسو نظاما قيميا شخصيا ورؤية 

 حة، ويتمتع بالإستقامة والإلتزاـ العلتٍ وأف تتوافق إبذاىاتو ومعتقداتو مع سلوكو.واض
 :Organizational Infrostructure Ethicsد_ أخلاقيات البنى التنظيمية 

 إف ابؽيكل والسياسات والأنظمة وابؼدونات الأخلاقية ونظم ابؼكافآة والإختيار والتحفيز تشكل بدجملها واحدة من     
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القوى ابؼسابنة في تشكيل أخلاقيات العمل، والتي من شأنها أف توجو السلوؾ بإبذاه معتُ، وأف لكل نظاـ من أنظمة 
ابؼنظمة تأثتَا خاصا على طبيعة سلوؾ العاملتُ ، وبدجمل ىذه التأثتَات تتولد قوة تشد السلوؾ وتدفعو بالإبذاه الذي قد 

الأخلاقية بؽا أثار مهمة على أعضاء ابؼنظمة لأنها توجو الأفراد لإدارة سلوكهم يعزز أو يضعف أخلاقيات العمل، فابؼدونات 
في مكاف العمل، وبيكن برديد الأخلاقيات في الإختيار والتوظيف بنهجتُ رئيسيتُ، الأوؿ يتعلق بالأساليب والإجراءات 

 الأفراد من ذوي السلوؾ الأخلاقي.  التي يتم إتباعها في تنفيد عمليات الإختيار والتوظيف، والثاني يتعلق بإختيار
 الدطلب الثاني: التأصيل النظري للإستنزاف الشعوري

يعد الإستنزاؼ الشعوري أحد العوامل ابغرجة في تشكيل وتكوين السلوؾ التنظيمي للأفراد داخل ابؼنظمات، فضلا      
بالغة في في مكاف العمل، ودراستو برظى بأبنية  عن السلوؾ الإجتماعي والنفسي بؽؤلاء الأفراد، ويبقى من الظواىر الثابتة

 لك لأثاره السلبية على ابؼوظفتُ وابؼنظمة على حد سواء.بؾاؿ السلوؾ التنظيمي وذ

 أولا: مفهوم الإستنزاف الشعوري 
 الإستنزاؼ الشعوري بأنو رد فعل سلبي للأفراد، ناتج عن عدـ قدرتهم على التكيف مع ضغوط       Bhumikaيعرؼ      

العمل بفا يؤثر في أدائهم للمهاـ ابؼوكلة إليهم، وسلوكياتهم بكو العمل من جهة وأنفسهم والأخرين من جهة أخرى، ويعرفو     
فراد بإبلفاض القدرة على العمل، ونضوب ابؼوارد العاطفية بأنو ابغالة التي يشعر معها الأ )لزمود ، و عبدالحميد(

 ابؼصاحبة بالإحساس بالتعب والكآبة والتوتر.
إلذ أف الإستنزاؼ الشعوري يعد أحد النتائج الأكثر حدوثا للعمل العاطفي والسمة ابعوىرية للإحتًاؽ  عويسويشتَ 

 (582، صفحة 2022)ىاني، والعاطفي  ويتجلى بوضوح من خلاؿ الإرىاؽ البدني ونضوب الشعور النفسي
ويؤشر الإستنزاؼ الشعوري على حالة مزمنة من الإنهاؾ العاطفي وابعسدي، والسلبية في العلاقات ىي نوع من التباعد 
في العلاقات الشخصية، وغياب التًابط بالغتَ والأفراد ذوى السلبية في العلاقات يتصفوف بتبلد ابؼشاعر وإنعداـ ابغساسية 

صي التقييم السالب للذات وابؼستوى ابؼتدني للجدارة وعدـ القدرة على بغاجات الغتَ، ويعكس قصور الإبقاز الشخ
  (12، صفحة 2019)حسانتُ، التأثتَ. وبودث الإستنزاؼ الشعوري عندما تنضب موارد الفرد بفعل العوامل الضاغطة 

 الإستنزاؼ الشعوري بأنو إستنفاد ابؼوارد العاطفية والشعور  (Grandey & Goldberg , 2007)كما تعرؼ دراسة   
بدثابة الإحساس بالإنهاؾ   (Garolina , 2010)بالتعب كنتيجة للمطالب الوظيفية ابؼفرطة وابؼزمنة، وتعتبر دراسة  
 .عاطفي والبدني والشعور بضعف الطاقة وعدـ القدرة على أداء العمل بشكل مناسبال

تمثل في نفاد طاقة الفرد البدنية والنفسية بسبب الضغوط ابؼفرطة على أنو حالة ت (Bakker et ol , 2014)وتقدمو دراسة 
على أنو   , Surguladre)2018تفاعلو بشكل مباشر مع ابعمهور والعملاء، ومؤخرا تستعرضو دراسة )الواقعة عليو نتيجة 
 (445، صفحة 2020)الطبلاوي، من ابؼسؤوليات الوظيفية مصحوبا بأعراض نفسية وجسدية تعب شديد ونفور 

 ثانيا: أسباب الإستنزاف الشعوري
بيكن القوؿ بأف الإستنزاؼ الشعوري ناجم عن حالة الإكتئاب والضغوط البيئية السائدة والإفتقار الشعوري، ومن      
  (434 - 433، الصفحات 2017)ىلوقاف، يلي:  الأسباب والعوامل التي تؤدي إلذ الإستنزاؼ الشعوري ماأىم 
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إستنزاؼ ابؼوارد الذىنية عن طريق بؾهودات عملية التنظيم  الإضطراب الوظيف ابؼتزايد والسبب الثاني: السبب الأوؿ:
فعند تعرض ابؼوظفتُ لقيادة إستبدادية فإف ذلك يؤدي لإستنزاؼ طاقاتهم وإستنزافهم الشعوري، إضافة لتناقص  الشعوري

 الرضى الوظيفي ومن العوامل التنظيمية والفردية ابؼهمة التي تؤدي إلذ الإستنزاؼ الشعوري نذكر: 
 العمل الشعوري )العاطفي(: -

العواطف من الظهور كانت سببا رئيسيا في ابعهد النفسي القوي، والذي إف ابؼطالب الشعورية بغجب ابؼشاعر و      
جعل الشعورية تكوف مرىقة في الأصل، وقد وجدت الدراسات الإختيارية أف العمل العاطفي مرتبط بالإستنزاؼ  بدوره

عن ابؼشاعر  كما أف العمل الشعوري تركيب معقد ذو شبكة متميزة ذات تركيبات متًابطة، تتضمن التعبتَ الشعوري
 وابؼبالغة فيها أو إبطادىا وتزييفها.

إلذ أف العلاقة بتُ الإستنزاؼ الشعوري وآلية العمل الشعوري عبر التمثيل العاطفي ( 2019)العنزي وإبراىيم سنة وأشار 
إتضح ستتحدد بدقدار الفجوة العاطفية، التي تظهر بتُ التمثيل السطحي والعميق للمشاعر إذ كلما إتسعت الفجوة 

 الظهور العالر للإستنزاؼ الشعوري.
 التنمر في مكان العمل: -
التنمر في مكاف العمل بأنو عملية متصاعدة يصطدـ فيها فرد بدستوى أعلى في ابؼنظمة  2003سنة  Einarsenعرؼ  

و الإساءة أو بدركز أدنى، ويصبح ىدفا لأفعاؿ إجتماعية سلبية منهجية كما أف التنمر في العمل يعتٍ التحرش أبفرد 
إستبعاد أي فرد إجتماعيا أو التأثتَ سلبا على مهاـ عمل فرد ما، ولكي يتم تطبيق التنميط )أو ابؼضايقة( للتسمية على 
نشاط معتُ بهب أف بودث بشكل متكرر ومنتظم )أسبوعيا(، وعلى مدى فتًة زمنية )ستة أشهر( وعليو بيكن برديد 

 ثل في: التكرار، الثبات، العداء، إختلاؿ توازف القوى.أربع بظات للتنمر في مكاف العمل تتم
 الصراع بنٌ الأسرة والعمل: -

 يعرؼ الصراع بتُ الأسرة والعمل بأنو وضع تعارض فيو متطلبات العمل وأدوار الأسرة، وعرؼ أيضا بأنو شكل من     
بشكل متبادؿ، كما تعتبر بأنو الضغوط  أشكاؿ الصراع فيما بتُ الأدوار تتحوؿ فيو الضغوط من بؾالات العمل والأسرة 

 ابؼرتبطة بالتورط في عدة أدوار )أي دور العمل ودور خارج العمل(.
 ضغوط العمل: -
  جبات يؤدي مع مرور الوقت إلذ الإستنزاؼ اإلذ أف الضغط الناجم عن العمل بو  2009سنة  Halbeslebenوأشار      
ساعات بتوقيت جزئي،  05الشعوري، فعند دراسة الإختلافات في العواقب النفسية بتُ ابؼوظفات اللاتي عملن فتًات  

ساعات بيكن إلذ زيادة الإجهاد ابؼزمن  08ساعات بتوقيت كلي تبتُ أف ابؼوظفات العاملات بتوقيت كلي مدتو  08أو 
، فضلا عن تعطيل ابغياة الإ  جتماعية والأسرية وىذا بدوره يؤدي إلذ الإستنزاؼ.والقلق وإضطرابات النوـ

وبذدر الإشارة إلذ أف ىناؾ أسباب أخرى بؽا أثر بالغ في ظهور الإستنزاؼ الشعوري: كابؼتغتَات الدبيغرافية والشخصية 
شعور والدعم الإجتماعي والنوع الإجتماعي، وبيكن أف تؤثر خصائص مكاف العمل على الشعور بالإستنزاؼ، كما أف 

 ابؼوظفتُ بسوء ابؼعاملة من قبل ابؼشرفتُ بهعلوىم في حالة من الإستنزاؼ الشعوري.
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 ثالثا: أثار الإستنزاف الشعوري على الفرد والدنظمة 
)ابغسناوي، إف للإستنزاؼ الشعوري إنعكاسات وعواقب سلبية على كل من الفرد وابؼنظمة بيكن ذكرىا فيما يلي:      

 (95 - 94، الصفحات 2018 - 2017
إلذ التأثتَات السلبية في بؾاؿ العمل، كالتدىور في جودة ابػدمة وإرتفاع معدؿ دوراف  2005سنة  Richter وأشار

فإف ابؼستويات العليا من الإستنزاؼ   2009سنة  Ashillالوظائف والتغيب عن العمل وإبلفاض الروح ابؼعنوية، وبحسب 
إلذ تأثتَات ضارة على نتائج كل من ابؼوظفتُ وابؼنظمة، بدا في ذلك إبلفاض أداء ابؼوظفتُ وإبلفاض  ؤديت الشعوري

  مستويات الرضا الوظيفي، وإبلفاض الإلتزاـ التنظيمي، وكذلك بيكن إعتباره مؤشرا للإجهاد ابؼزمن ويرتبط بدشاعر
إف ابؼوظفتُ يشعروف بالتعب والإستنزاؼ من الناحيتتُ   Samnani &Sinذكر  2012 وفي سنة الإحباط والقلق،

على أف  2016سنة  Ramanوىذا يؤثر سلبا على كل من نوعية حياتهم وأداء ابؼنظمة، كما أكد  الفسيولوجية والعاطفية،
ستنزاؼ أف للإ 2012سنة   chen وأوضح مكاف العمل، أف يؤدي إلذ إبكراؼ ابؼوظفتُ في الإستنزاؼ الشعوري بيكن

 (لأوؿ يتعلق بابؼوظفتُ أنفسهم )كالصداع والأرؽ والشعور بالإكتئاب وابغالة العصبيةاالشعوري أضرار متعددة، فالضرر 
أما الضرر الثاني فيتعلق بابؼنظمة على سبيل ابؼثاؿ: ابؼوظفوف لا يستطيعوف التعامل مع وظائفهم وإبلفاض أو تناقض 

أنو عندما يتعرض التدريسيوف  2016سنة  Shneikatالتدريس فقد ذكر مستوى ابؼشاركة الوظيفية، أما في سياؽ 
 عن طريق عرقلة جودة التعليم وبزفيضها. لطلابا منينتقموف للإستنزاؼ الشعوري، فإنهم غالبا ما 

  ، سواء كانت نفسية أـ في ضوء ما تقدـ بقد أف معظم أعراض الإستنزاؼ الشعوري التي بيكن أف يتعرض بؽا الفرد 
أـ سلوكية أـ إدراكية بصيعها تتفاعل مع بعضها البعض، فتشكل عبئا ثقيلا ما ينعكس سلبا على صحة الفرد، عضوية 
بؼشكلات والأزمات في ابغياة التنظيمية والأسرية، ويظهر الشعور بفقداف الإتصاؿ مع الأخرين وغياب الشعور وتظهر ا

 بالرضا في أداء وظيفتو وإبلفاض الإنتاجية.
 من ىنا نصل إلذ أف الإستنزاؼ الشعوري ظاىرة بؽا إنعكاسات سلبية على حياة الفرد الداخلية والإجتماعية والتنظيمية. 

 كيفية التعامل مع الدشاكل النابذة عن الإستنزاف الشعوري   رابعا:
إف الإستنزاؼ الشعوري ظاىرة سلبية وليس بابغالة الدائمة وبالإمكاف تفاديو والوقاية منو، وبيكن ذكر كيفية التعامل      

 (9 - 8الصفحات  ،2019)أبوشكتَ، مع ابؼشاكل النابذة عنو فيما يلي: 
إف قياـ الفرد بنشاطاتو وواجباتو بطريقة متوازنة يسهم بشكل ما في تفادي الشعور بالإستنزاؼ، إف ما ىو مهم بالنسبة 
 للمنظمات ىو معرفة كيفية مساعدة ابؼوظفتُ ابؼستنزفتُ على التعافي من إستنزاؼ ابؼوارد وابغفاظ على العرض الإبهابي

ابؼوظفتُ الذين يواجهوف ضغوطا أف  COR) )( وفقا لنظرية ابغفاظ على ابؼوارد Samnani & Singh)إذ يرى  ،للمشاعر
مفرطة سيحددوف ما إذا كانت لديهم القدرة أو ابؼوارد للتعامل مع الإستنزاؼ، لذا بيكن للموظفتُ أف يقرروا بززين ابؼوارد 

 ابؼزيد من إستنزاؼ ابؼوارد.اللازمة لتلبية مطالب العمل ابغالية وبضاية أنفسهم من 
أف ابػصائص والسمات الشخصية بذعل الأفراد يظهروف سلوكيات بـتلفة عندما   Nielsen & Earsenوأوضح  

 الإستنزاؼ.يواجهوف 
  أنو بيكن للأفراد إنشاء حدود والمحافظة عليها بتُ بؾالات العمل، والأسرة بردد بوضوح متى وأين بهب  Xie et alويعتقد
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م تنفيد كل من مسؤوليات العمل والأسرة، وتساعد على تبسيط وتصنيف بيئة ابغياة والذي بدوره يؤدي إلذ بذنب أف يت
عدد من ابغلوؿ والإستًاتيجيات للحد من  2009سنة   Ashill، بالإضافة إلذ ذلك إقتًح  تقليل مشاعر الإستنزاؼ،أو 

مكافآت مناسب وتوظيف موظفتُ جدد وخفض ضغط العمل الإستنزاؼ الشعوري في ابؼنظمات، تتمثل بتطوير نظاـ 
ومعدلات رواتب تنافسية، وابؼشاركة في عملية صنع القرار وتطوير بعاف السلامة والتأقلم مع الضغوط وإجتماعات 
ابؼوظفتُ ابؼوجهة بكو ابؽدؼ، وتعليم وتدريب ابؼوظفتُ والإشراؼ عليهم وتوزيع ابؼوارد بشكل عادؿ وجعل ابؼوظفتُ 

 دوف إجازة إلزامية.يأخ
نستخلص بفا سبق أنو بيكن بؼوارد الفرد الداخلية وبظاتو الشخصية أف بزفف من تأثتَ ضغوط العمل على ابؼستوى 
الفردي أو التنظيمي، كما يعتبر الدعم التنظيمي وتوفتَ بيئة عمل تتسم بالعدالة والثقة وابؼشاركة من شأنها أف تعزز 

 م شعورا إبهابيا يساىم في زيادة تقدير الذات وبالتالر يقلل أو يلغي مشاعر الإستنزاؼ.معتقدات ابؼوظفتُ وتولد لديه
 الشعوري  والإستنزافالدطلب الثالث: العلاقة بنٌ أخلاقيات العمل 

تتجلى العلاقة بتُ متغتَات البحث كصورة متًابطة بؼا أورده الباحثتُ من أسس وبناءات نظرية، تربط متغتَات      
 ،بؼيدانية بتُ ابؼتغتَينتشكل البناء الفكري ابؼتًابط وابؼتماسك الذي يكوف بحد ذاتو الأساس ابؼنطقي للعلاقة االبحث ل

 - 94 ، الصفحات2018)أبوشكتَ ز.، وحسب ما أورده الباحثوف من إرشادات معرفية في نتائجهم العلمية وعلى النحو التالر: 
95 - 96 - 97)  

فمع تراجع أخلاقيات العمل أو فشلها يعتقد أف إحدى النتائج ىي إبلفاض الإنتاجية وزيادة سلوكيات ابؼعادية، وزيادة 
معدلات الإرىاؽ والضغوط النفسية للموظفتُ، إذ أف أخلاقيات العمل ىي فئة فرعية من منظومة الأخلاؽ بصفة عامة  

نة يواجو أنواعا خاصة من ابؼشكلات ذات الطبيعة الأخلاقية، عليو أف يتعلم كيف يواجهها بشكل وابؼمارس بؼهنة معي
 منهجي.

وبالرغم من الندرة النسبية للدراسات التي قاـ بها الباحثوف والتي تناولت دور أخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ 
       بتُ أخلاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوري، وإف إختلفت الشعوري، توصلت ىذه الدراسات إلذ وجود علاقة إرتباطية 

 ىدفت دراستو إلذ التعرؼ على العلاقات بتُ القادة وابؼوظفتُ، وأظهرت Henle فالباحثنسبيا في مستوى العلاقة 
بوجود مناخ تنظيمي دراستو أف ابؼستوى العالر من الثقة بالقائد لو إرتباط قوي بابؼستوى العالر من إدراؾ ابؼوظفتُ نتائج 

 أخلاقي وداعم للعمل، وبأف العمل ابؼنجز ذو معتٌ وكذلك شعور ابؼوظفتُ بالإستقلالية والرفاه العاطفي وابؼقدرة على
  العمل.  التأثتَ في مناخ

 على أف قدرة القادة على حل ابؼعضلات الأخلاقية بشكل فعاؿ، تستند إلذ مستوى معرفتهم  Lambieكما أكد  
الأخلاقية وتطورىم الأخلاقي إلذ جانب مستواىم من الكفاءة الذاتية الأخلاقية والقانونية، وذكر بعض الباحثتُ أف 

  وأكثر من ذلك فإف البيئة العامة لبعض سياسة بعض ابؼنظمات بذعل بيئة العمل غتَ صحية بابؼفهوـ الأخلاقي،
الشعوري، حيث  بفا يولد لديهم مشاعر سلبية تتمثل بالإستنزاؼ لأفراد على العمل بطريقة أخلاقية،ابؼنظمات لا تشجع ا

 بعض الأنظمة الأخلاقية ابؼبالغ فيها للوظائف قد تتسبب في الإستنزاؼ الشعوري للموظف.أف  Mulleيرى 
 أف السلوؾ غتَ الأخلاقي في العمل تأثتَ على تفاعل القادة مع ابؼوظفتُ، بدا ينعكس سلبا إلذ  Van denberghوأشار 
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 على أداء ابؼوظفتُ.
وعليو فإف القيادة الأخلاقية تعد مورد ىاـ للموظفتُ، وعنصر ابؼعاملات الأىم في القيادة الأخلاقية ىو القائد الأخلاقي     

 داف ابؼوارد والتهديد بنقصها، وعدـ القدرة على إكتساب موارد جديدة على أف الشعور بفق  Van Daolenوقد أكد
نظرية بضاية ابؼوارد ليقدـ بموذجا يفتًض أف القيادة   Zhengeوقد إعتمد ي لدى الفرد،يؤدي إلذ إستنزاؼ شعور  

من الإستنزاؼ الشعوري للموظفتُ، إذ أشار إلذ أف سلوكيات القيادة الأخلاقية تؤدي إلذ توفتَ ابؼوارد تقلل الأخلاقية 
للأفراد من خلاؿ التوجيو الأخلاقي، التأثتَ على السلوؾ الأخلاقي لأعضاء ابؼنظمة، العلاج الأخلاقي، القدرة على 

يات الإبهابية من ابؼرجح أف يتطلب من الأفراد أف يستنزفوا التنبؤ في إبزاد القرارات الأخلاقية، وإف غياب ىذه السلوك
 مواردىم للتعامل مع السلوؾ غتَ الأخلاقي، وأعتبر بساسك الفريق ووجود الضمتَ من ابؼوارد ابؽامة ونقصها يسبب الإستنزاؼ.

، لى مواصلة ابغياة والعملإف رفاىية الإنساف مهمة وينبغي أف تكوف من أولويات الإدارة من أجل إعداد أفراد قادرين ع  
أساس العمل فيها العنصر البشري ابؼتمثل بابؼوظفتُ، وما ينبغي أف يتوفر بؽم من بيئة تنظيمية تناسب ابؼهمة ابؼلقاة لأف 

على عاتقهم، بحيث تتيح لكل منهم أف يتحرؾ ويبدع وينتج من دوف أف يشعر بأنو مراقب ،وأف البيئة التنظيمية التي لا 
السبل ابؼثلى في الإنسجاـ والتعاوف والثقة، تعاني من أثار سلوكية وأبعاد سلبية تعرض ابؼوظفتُ إلذ فقداف  تتوفر فيها

قابليتهم على التوافق مع البيئة ابؼوجودين فيها، وشعورىم بضعف القدرة على التفاعل والإحباط والصراع النفسي الذي 
السلوؾ الأخلاقي يرتبط بقدرة القادة على إبزاد قرارات سليمة في يؤدي بهم إلذ الإصابة بالإستنزاؼ الشعوري، إذ أف 

مكاف العمل، وتعد الأخلاؽ بدثابة الدعامة الأولذ بغفظ الأمم والمجتمعات، وتنعكس الأخلاؽ على إلتزاـ الفرد بدهنتو، 
 ذلك بالنفع على الفرد والمجتمع.فابؼهنة أو الوظيفة ىي وسيلة بالنسبة للفرد لتحقيق التوافق النفسي والإجتماعي، بدا يعود 

وعليو فإف اللغة ابؼشتًكة التي يستخدمها القادة في مكاف العمل ينبغي أف تتضمن مصطلحات مستقيمة مثل: الغفراف 
والتعاطف والتواضع والشجاعة والمحبة، وجعلها مشروعة للموظفتُ بالإضافة إلذ تسليط الضوء على السلوكيات ابؼستقيمة 

 لاؿ ابؽياكل والأنظمة.  وإظهارىا من خ
  الإستنزاف الشعوريقيات العمل و : الأدبيات التطبيقية لأخلاالدبحث الثاني

سنحاوؿ في ىذا ابؼبحث التعرض لبعض من الدراسات السابقة والتي بؽا علاقة بدتغتَي ابؼوضوع، وسيتم ترتيبها      
حسب تاريخ صدورىا من الأقدـ إلذ الأحدث، متنوعة بتُ دراسات عربية وأجنبية مع عرض أىم ما ورد فيها من منهج 

التشابو والإختلاؼ بينها وبتُ الدراسة ابغالية، وعرض لأىم وأدوات الدراسة ونتائج وتوصيات، ثم إبراز أىم نقاط 
 جوانب الإستفادة منها. 

 الدطلب الأول: الدراسات السابقة العربية 
على مستوى ىذا ابؼطلب سنقوـ بتقدنً بعض الدراسات العربية التي تناولت كلا من أخلاقيات العمل والإستنزاؼ      

 زؼ الشعوري معا:الشعوري، وأخلاقيات العمل والإستن
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 أولا: الدراسات الدتعلقة بأخلاقيات العمل 
أثر أخلاقيات الأعمال للمنظمة على السلوك الأخلاقي ، بعنوان "2011راسة رغدة عابد عطاالله الدرايات، د -1

 (11صفحة ، 2011)رغدة،  "منتجات الصيدلانية في مدينة عمانوأداء رجال البيع لل
ىدفت ىذه الدراسة إلذ قياس أثر أخلاقيات الأعماؿ للمنظمة على السلوؾ الأخلاقي، وأداء رجاؿ البيع للمنتجات      

الصيدلانية في مدينة عماف من وجهة نظر رجاؿ البيع العاملتُ في الشركات ابؼنتجة، وابؼستوردة وابؼوزعة للمنتجات 
( إستبانة 270إعتمدت الباحثة في دراستها على ابؼنهج الوصفي التحليلي، إذ تم توزيع )الصيدلانية في مدينة عماف، 

وشملت عينة الدراسة منذوبي ابؼبيعات بؼصانع الأدوية، ومنذوبي ابؼبيعات ورجاؿ البيع من بـازف الأدوية التي تتولذ الإستتَاد 
ابؼستشفيات في مدينة عماف، وتوصلت الدراسة إلذ عدة  إضافة إلذ البائعتُ في الصيدليات داخل وخارج والتوزيع المحلي

 يلي:  نتائج من أبنها ما
 أف مستوى أخلاقيات الأعماؿ بؼنظمات بيع ابؼنتجات الصيدلانية في عماف مرتفع. -
 وجود أثر ذي دلالة إحصائية للأخلاقيات الأعماؿ للمنظمة على السلوؾ الأخلاقي لرجاؿ بيع ابؼنتجات في عماف. -
   .فعدـ وجود أثر مباشر ذي دلالة إحصائية للسلوؾ الأخلاقي لرجاؿ البيع على أداء رجاؿ البيع للمنتجات في عما -
أخلاقيات العمل وأثرىا في إدارة الصورة الذىنية في ، بعنوان "2012، دراسة بلال خلف الله السكارنة -2

 (2012)السكارنة ب.،  "الأردنيةدانية على شركة الإتصال منظمات الأعمال ـــ دراسة مي
ىدفت الدراسة إلذ الكشف عن مدى إىتماـ شركات الإتصاؿ ابػلوية الأردنية في تطبيق أخلاقيات العمل ضمن      

،كما ىدفت إلذ ، إحتًاـ الوقت (الأبعاد التالية: ) إحتًاـ القوانتُ والأنظمة، العدالة، وعدـ التحيز، السرعة، والإتقاف
 تقييم أثر أخلاقيات العمل في إدارة الصورة الذىنية.

إستخدمت للدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي، وقد تم بصع بيانات الدراسة عن طريق إستبانة وزعت على ابؼديرين 
 وابؼوظفتُ ابؼتواجدين في ابؼراكز الرئيسية، حيث توصلت الدراسة إلذ بصلة من النتائج أبنها: 

 ـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إدراؾ أفراد عينة الدراسة للأخلاقيات العمل بأبعادىا الأربعة.عد -
عدـ وجود أثر معنوي للأخلاقيات العمل بأبعادىا بؾتمعة في الصورة الذىنية ابؼدركة، في حتُ تبتُ وجود أثر معنوي  -

والسرعة والإتقاف، وقد أظهر تأثتَا معنويا في الصورة الذىنية لبعد أخلاقيات العمل وابؼتعلق بإلتزاـ القوانتُ والأنظمة 
 ابؼدركة.

دور أخلاقيات الدهنة في تعزيز الدسؤولية الإجتماعية في بعنوان " ،2014، دراسة أسامة محمد خليل الزنياتي -3
  (2014)أسامة،  "، قطاع غزةة ــــ لرمع الشفاء الطبي نموذجاالدستشفيات الحكومية الفلسطيني

 ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على دور أخلاقيات ابؼهنة في تعزيز ابؼسؤولية الإجتماعية في ابؼستشفيات ابغكومية     
الفلسطينية، وقد إستخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي، ولتحقيق أىداؼ الدراسة تم إعداد وتوزيع إستبانة على 

ريض، نائب مدير دائرة، مدير رئيس شعبة، رئيس قسم، مشرؼ بسوف من أصحاب ابؼواقع الإشرافية )الدراسة ابؼتك بؾتمع
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إستبانة على عينة الدراسة وخلصت الدراسة بؾموعة من  180( في بؾمع الشفاء الطبي بقطاع غزة، حيث تم توزيع عاـ
 النتائج أبنها: 

لعليا على ابؼرتبة الأولذ، تلا ذلك أخلاقيات ابؼهنة بكو الزملاء وجاءت أخلاقيات حظي بعد أخلاقيات ابؼهنة بكو الإدارة ا
 ابؼهنة بكو المجتمع المحلي في ابؼرتبة الثالثة ثم أخلاقيات ابؼهنة بكو العاملتُ في ابؼرتبة الرابعة.

أخلاقيات العمل وأثرىا على الدسؤولية المجتمعة الددركة ، بعنوان "2017اسة ضياء الحق الداىل عمر الحادو، در  -4
 (5، صفحة 2017)ضياءابغق، "عينة من شركات البترول السودانيةــــ دراسة على 

الإجتماعية  ىدفت الدراسة لإختبار العلاقة بتُ أخلاقيات العمل وابؼسؤولية، وأثر أخلاقيات العمل على ابؼسؤولية     
ابؼدركة، كما إستخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي، في حتُ تم الإعتماد في الدراسة على عينة غتَ إحتمالية مستَة 

 : اسة إلذ أىم النتائج ابؼتمثلة فيإستبانة من بصلة الإستبانات ابؼوزعة، توصلت الدر  245وزعت عليهم، وردت منها 
أخلاقيات العمل وابؼسؤولية الإجتماعية، كما أوصلت الدراسة شركات البتًوؿ ضرورة تبتٍ مفهوـ وجود علاقة إبهابية بتُ 

 أخلاقيات العمل ومفهوـ ابؼسؤولية الإجتماعية للإستفادة القصوى في برقيق أىدافها.
 فيبعض أخلاقيات العمل ، بعنوان "2018فاطمة بنت عبدالرقيب فاضل،  دراسة رجاء بنت يحي الشريف و -5

  ."لخدمة بالدملكة العربية السعوديةالإسلام مقارنة بدبادئ العلاقات الإنسانية وأخلاق العمل في نظام ا
 (41، صفحة 2018)فاضل، 
ىدفت  الدراسة إلذ دراسة ومناقشة بعض أخلاقيات العمل في الإسلاـ مقارنة بدبادئ العلاقات الإنسانية، وأخلاؽ      

العمل في نظاـ ابػدمة ابؼدنية بابؼملكة العربية السعودية، وإستخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي الإستنباطي ابؼقارف، وبسثلت 
 راجع، بينت الدراسة أىم النتائج ابؼتمثلة في: الأداة في التحليل بعملة من الوثائق وابؼ

 أف الإسلاـ قد سبق ابؼدارس ابغديثة في بؾاؿ العلاقات الإنسانية وأخلاقيات ابؼهنة. -
 إثبات أف الأخلاقيات في الإدارة ىي ربانية ابؼصدر، وليست نظاما وضعيا أو من رأي البشر. -
لاقيات العمل ودورىا في تعزيز مظاىر الإبداع الوظيفي لدى ، بعنوان "أخ2020دراسة د. حسام قرني أحمد،  -6

 "العاملنٌ في الدنظمات ــــ دراسة تطبيقية على العاملنٌ بالذيئة العامة لشؤون الدطابع الأمنًية جمهورية مصر العربية
   (246 - 225، الصفحات 2020)حساـ، 

ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على طبيعة العلاقة بتُ أخلاقيات العمل ومظاىر الإبداع الوظيفي لدى العاملتُ في ىدفت      
ابؽيئة العامة لشؤوف ابؼطابع الأمتَية بجمهورية مصر العربية، ومعرفة ما إذا كانت ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصائية في 

جعة لتوافر أبعاد بيئة عمل أخلاقية في ابؽيئة من عدمو، ولتحقيق أىداؼ مظاىر الإبداع الوظيفي لدى العاملتُ بابؽيئة، را
 حيث تم SPSS  الدراسة  إستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي و بست معابعة البيانات بإستخداـ حزمة البرامج الإحصائية

إستمارة إستبياف من المجموع الكلي  179موظفا، وإستًد منها الباحث  210الإستبياف على عينة عشوائية عددىا توزيع 
 صابغة للتحليل، توصلت نتائج الدراسة إلذ:
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كشف الدراسة على أف تقييم العاملتُ للأبعاد أخلاقيات العمل كاف إبهابيا كما أف تقييم العاملتُ للإبداع الوظيفي   -
لة إحصائية بتُ أبعاد أخلاقيات العمل بؾتمعة بأبعاده الواردة بالدراسة كاف أيضا إبهابيا، وأف ىناؾ علاقة إبهابية ذات دلا

 ومنفردة ومظاىر الإبداع الوظيفي لدى العاملتُ بالبيئة.
 ثانيا: الدراسات الدتعلقة بالإستنزاف الشعوري 

دور الإستغراق الوظيفي في الحد من الإستنزاف الشعوري ــــ ، بعنوان "2017مان، دراسة ىلوقان حسني عث -1
 (429، صفحة 2017)ىلوقاف،  "الوحدات الإدارية. جامعة نوروز لأراء عينة من الدوظفنٌ فيدراسة إستطلاعية 

ىدفت الدراسة إلذ بياف دور أبعاد الإستغراؽ الوظيفي في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري، وما يواجو ابؼوظفوف من      
ضغوطات في العمل والصراع ومتطلبات الأسرة، التي تؤثر بدورىا في قدرة ابؼوظفتُ على برقيق التوافق بتُ ابعانب النفسي 

التحليلي وعلى الإستبانة كأداة رئيسية بعمع البيانات، وإستخداـ عدد  وابؼهتٍ، وقد إعتمد الباحث على ابؼنهج الوصفي
إستمارة على ابؼوظفتُ في الوحدات الإدارية في جامعة نوروز  72من الأساليب الإحصائية في برليل البيانات، إذ وزعت 

 لت إليها الدراسة كالآتي:إستمارة منها صابغة للتحليل طبقا للمعايتَ الإحصائية، وأىم النتائج التي توص 63وكانت 
السعي إلذ تطوير إمكانيات ومهارات ابؼوظفتُ ورفع ابؼستوى الثقافي وابؼعرفي بؽم من خلاؿ إشراكهم في الدورات  

التطويرية والبرامج التدريبية، التي من شأنها أف تضيف بؽم جوانب إبهابية تؤثر في زيادة ولائهم وإلتزامهم بالعمل، وتقلل 
 لإستنزاؼ أو بسنع دوافعو على أقل تقدير.من شعورىم با

برليل العلاقة بنٌ الإشراف ، بعنون "2019دراسة أسامة أحمد حساننٌ و لشدوح عبدالحفيظ عبدالحميد،  -2
)حسانتُ،  "دراسة ميدانيةــــ الدسيء وصمت العاملنٌ وإختبار الدور الوسيط للإستنزاف العاطفي في ىده العلاقة 

2019)  
ر الوسيط للإستنزاؼ الدو  وإختبار، صمت العاملتُبتُ بتُ الإشراؼ ابؼسيء و تهدؼ ىذه الدراسة لتحليل العلاقة      

 العلاقة، إستخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي، وأجريت الدراسة على عينة طبقية بلغ حجمها هذالعاطفي في ى
 من العاملتُ في مديريات ابػدمات بدحافظة سوىاج، وتوصلت الدراسة إلذ العديد من النتائج من أبنها: مفردة 380

وجود علاقة إرتباط جوىرية موجبة بتُ الإشراؼ السيء وبتُ صمت العاملتُ، وأف الإستنزاؼ العاطفي لعب دور  -
 وسيطيا في ىذه العلاقة.

 ط تأثنً إدمان العمل على الإستنزاف العاطفي يتوسبعنوان " ،2020دراسة حمادة عبد سليمان حساننٌ،  -3
 (442، صفحة 2020)حسانتُ ح.،  ".ئة التدريس بجامعات إقليم الدلتالعمل مع الأسرة بالتطبيق على أعضاء ىيصراع ا

ىدفت ىذه الدراسة فحص العلاقة بتُ إدماف العمل وكل من صراع العمل مع الأسرة والإستنزاؼ العاطفي، وبرقق      
من تأثتَ الوساطة المحتمل لصراع العمل مع الأسرة على العلاقة بتُ إدماف العمل والإستنزاؼ العاطفي، وإستخدمت 

مفردة من أعضاء ىيئة التدريس، وأظهرت نتائج الدراسة  293من  الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي، وتم بصع البيانات
وجود إرتباط إبهابي معنوي بتُ إدماف العمل وكل من صراع العمل مع الأسرة والإستنزاؼ العاطفي، بالإضافة لوجود تأثتَ 

ايد تأثتَ أبعاد إدماف مباشر معنوي لأبعاد إدماف العمل على كل من صراع العمل مع الأسرة والإستنزاؼ العاطفي، ويتز 
 العمل على الإستنزاؼ العاطفي عند توسيط صراع العمل مع الأسرة.
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 العلاقة بنٌ خوف موظفي الخطوط الأمامية لدطاعم مدينة، بعنوان "2022دراسة ىاني محمد جلال عبدالشكور،  -4
الوظيفي وإستنزافهم عاطفيا: الدور الوسيط لعدم أمانهم  COVID – 19 الدنصورة عن الإصابة بفنًوس كورونا

 (579، صفحة 2022)ىاني،   ".والدعدل ليقظتهم الذىنية
ىدفت ىذه الدراسة التعرؼ على العلاقة بتُ خوؼ موظفي ابػطوط الأمامية بابؼطاعم من الإصابة بفتَوس كورونا            

COVID – 19  وبتُ إستنزافهم عاطفيا، تم إستخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي، وكانت أدوات الدراسة عبارة عن قائمة 
مفردة من موظفي ابػطوط الأمامية للعاملتُ بدطاعم مدينة ابؼنصورة، وخلصت الدراسة إلذ  242إستبياف تم توزيعها على 

وس كورونا على بدطاعم مدينة ابؼنصورة من الإصابة بفتَ وجود تأثتَ معنوي إبهابي بػوؼ موظفي ابػطوط الأمامية 
إستنزافهم عاطفيا، كما كاف لشعور موظفي ابػطوط الأمامية بعدـ الأماف الوظيفي دور الوساطة في العلاقة بتُ خوفهم 

وة التأثتَ من الإصابة بفتَوس كورونا وإستنزافهم عاطفيا، وأختَا تعدؿ اليقظة الذىنية بؼوظفي ابػطوط الأمامية من ق
الإبهابي بػوفهم من الإصابة بفتَوس كورونا على عدـ أمانهم الوظيفي، بينما لد يكن بؽا دور معدؿ فيما يتعلق بإستنزافهم 

 العاطفي.
 ثالثا: الدراسة الدتعلقة بأخلاقيات العمل و الإستنزاف الشعوري معا 

الدور الدعدل للإستقامة التنظيمية في تعزيز تأثنً أخلاقيات ن "، بعنوا2018دراسة زىراء جمال صبري أبو شكنً،  -
" بحث برليلي لأراء عينة من الدلاكات التربوية في منظمات التعليم التربويــــ العمل في الحد من الإستنزاف الشعوري 

 (2018)أبوشكتَ ز.، 
ىدفت الدراسة إلذ برديد دور الإستقامة كمتغتَ معدؿ في تعزيز تأثتَ أخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ      

الشعوري للعاملتُ، على وفق أراء عينة من ابؼلاكات التدريسية في منظمات التعليم التًبوي في بؿافظة كربلاء ابؼقدسة، 
ابؼتكوف من أربعة أبعاد ىي )أخلاقيات  (2010)إبراىيم ،  وقد جرى قياس أخلاقيات العمل إستنادا  إلذ بموذج

امة التنظيمية إستناد (، وجرى قياس متغتَ الإستققيادة، أخلاقيات البتٌ التنظيميةالأنشطة، أخلاقيات الفرد، أخلاقيات ال
 (Comeronetal ،2010) ابؼؤلف من بطسة أبعاد فيما تم إعتماد بموذج  (Demerouti et al ،2004)إلذ بموذج 

لقياس الإستنزاؼ الشعوري وىو متغتَ آحادي البعد، إعتمدت الباحثة على ابؼنهج الوصفي التحليلي، كما إستخدمت 
إستبانة على ابؼلاكات التدريسية في ابؼدارس  210الإستبانة كأداة رئيسية في بصع البيانات وابؼعلومات، إذ جرى توزيع 

أىم النتائج ابؼتمثلة في: أف تغتَ الإستقامة التنظيمية بوسن ويدعم دور أخلاقيات عينة البحث، وتوصلت الدراسة إلذ 
   تعتمدىا إدارة ابؼدارس فعليا في تقليل مستوى الإستنزاؼ الشعوري بؼلاكاتها. العمل التي

 الدطلب الثاني: الدراسات السابقة الأجنبية
 سيتم فيما يلي عرض بعض الدراسات السابقة الأجنبية:     

 أولا: الدراسات الدتعلقة بأخلاقيات العمل
 :بعنوان ( Mochamad Varans Romi et al 2020)دراسة  -1 

Islamic Work Ethics – Based Organizational Citizenshia Behavior to Improve the Job 

Satisfaction and Organizationale Commitment of Higher Education Lecturers in Indonesia. 
(Mochamad Vrans Romi, 2020, pp. 78 - 84)                  
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     .سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية القائمة على أساس أخلاقيات العمل الإسلامي لتحستُ الرضا الوظيفي والإلتزاـ التنظيمي للموظفتُ
ىدفت ىذه الدراسة إلذ برليل الزيادة في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية القائمة على أساس أخلاقيات العمل الإسلامية       

والرضا والإلتزاـ التنظيمي، ولتحقيق أىداؼ الدراسة إستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، يتكوف بؾتمع الدراسة 
ة باندونغ، حيث تم إستعماؿ العينة العشوائية البسيطة، توصلت الدراسة جامعة كعينة في مدين 24بؿاضرا من  365من 

 إلذ أىم النتائج: 
التأثتَ الإبهابي للأخلاقيات العمل الإسلامية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على الإلتزاـ التنظيمي، وىو تأثتَ إبهابي ولكن  -

للأخلاقيات العمل الإسلامية تأثتَ إبهابي على الإلتزاـ ليس مهما للأخلاقيات العمل الإسلامية على الرضا الوظيفي، و 
علاوة على ذلك أظهرت النتائج أف الرضا الوظيفي لو تأثتَ إبهابي وىاـ على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، ومع ،التنظيمي

يشجع ىذا النظاـ ذلك فإف الرضا الوظيفي لو تأثتَ إبهابي ولكن ليس مهما على الإلتزاـ التنظيمي في ابؼمارسة العملية، 
إدارة ابعامعات ابػاصة على برستُ أخلاقيات العمل والرضا الوظيفي للمحاضرين، بفا قد يؤثر على سلوؾ ابؼواطنة 

 التنظيمية والإلتزاـ التنظيمي للمحاضرين.
 بعنوان : (  Wijiharta et al , 2022)دراسة  -2 

Exploring Islamic Work Ethics Through Bimensional Analysis in Socially Nuanced Economic 

Institutions   . (Wijiiharta, 2022, pp. 47 - 53)      
 إستكشاؼ أخلاقيات العمل الإسلامي من خلاؿ التحليل البعدي في ابؼؤسسات الإقتصادية ذات التوازف الإجتماعي.

ىدفت ىذه الدراسة إلذ برديد مستوى تقييم أخلاقيات العمل الإسلامية من خلاؿ الردود من موظفي ابؼؤسسات      
مؤسسات إقتصادية إجتماعية  10الإقتصادية ذات الإختلاؼ الإجتماعي الدقيق، تم إستخداـ ابؼنهج الوصفي على 

إستعدادىم بؼلأ إستبانة حوؿ أخلاقيات العمل   Kspssمشركا من موظفي 30في أندونيسيا، وأبدى دقيقة 
 الدراسة إلذ أىم النتائج ابؼتمثلة في: توصلت،الإسلامي

البعد الروحاني للأخلاقيات العمل الإسلامي لو متوسط أعلى من الأبعاد الأخرى بدتوسط التًتيب التالر ىو: البعد 
 الإجتماعي، البعد الإقتصادي، البعد النفسي والبعد الفلسفي.

 :بعنوان ( Damianus Abun et al 2022 ) دراسة -3
The Effect of Work Ethics of Employees on Their Work Performance (Damianus Abun, 2022, pp. 

58 - 82).    

 ت العمل للموظفتُ على أداء عملهم.تأثتَ أخلاقيا
ىدفت ىذه الدراسة إلذ برديد أثر أخلاقيات العمل للموظفتُ على أداء عملهم، تم تطبيق ابؼنهج الوصفي للدراسة      

 وإستخدمت إستبانات بحثية بعمع البيانات من ابؼستجبتُ ابؼكونتُ من موظفي كلية الكلمة الإبؽية في لاواج بالفلبتُ.
 : توصلت الدراسة إلذ بؾموعة من النتائج أبنها

وجود علاقة إرتباط معنوية بتُ أخلاقيات وأداء العمل الفردي، ولكن عند أخد أبعاد أخلاقيات العمل بشكل منفصل  -
فإف ابؼوقف بذاه العمل نفسو والدافع ابعوىري فقط يؤثراف على أداء العمل الفردي جنبا إلذ جنب، مع أداء ابؼهاـ 

 العمل يؤثر على السلوؾ.   والسياؽ علاوة على ذلك فإف ابؼوقف الأخلاقي بذاه
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 ثانيا: الدراسات الدتعلقة بالإستنزاف الشعوري 
 :بعنوان(  (Eruvin J. Khoo. Et al 2017دراسة  -1 

Emotional Exhaustion is Associated Related Stressors : a Gross – Sectional Multicenter Study 

in Malaysian public Hospitals . (Eruvin J.Khoo, 2017, pp. 212 - 219) 

 الإستنزاؼ الشعوري مرتبط بالضغوط ابؼرتبطة بالعمل: دراسة مقطعية متعددة ابؼراكز في ابؼستشفيات العامة ابؼاليزية.
ستنزاؼ الشعوري بتُ الأطباء في بفارسة طب ىدفت ىذه الدراسة إلذ التحقق من ابؼستوى والعوامل ابؼرتبطة بالإ     

طبيبا يعملوف في قسم        197الأطفاؿ في ماليزيا، إستخدـ في ىذه الدراسة ابؼنهج الوصفي، حيث وزع الإستبياف على 
 وتوصلت الدراسة إلذ أىم الننائج ابؼتمثلة في: SPSSالأطفاؿ في بشانية مستشفيات، وتم برليل البيانات بإستخداـ برنامج 

كانت ابؼؤشرات ابؼهمة للإستنزاؼ الشعوري في التحليل متعدد ابؼتغتَات ىي: تسجيل درجة أعلى في درجة الإجهاد   -
والتعامل مع ابؼشكلات النفسية والإجتماعية للمريض، والتفاعلات غتَ المحتًمة مع الزملاء وابؼرؤوستُ، وعدـ تقدير 

 ابؼشرفتُ ونقص ابغوافز، والضغوط الزمنية للتًقيات، ووضع أىداؼ غتَ واقعية لفرضها على الذات.
 يرتبط الإستنزاؼ الشعوري بدصادر التوتر في مكاف العمل وليس بالعوامل الإجتماعية والدبيوغرافية. -
   :بعنوان (Farnciso Alonso – et al 2020)  دراسة -2 

Job Stress and Emotional Exhaustion at Work in Spanish Workers : Dols Unhealthy Work 

Affect The Decision To drive ? . (Francisco Alonso, 2020, pp. 1 - 17) 

 يؤثر العمل غتَ الصحي على قرار القيادة ؟.: ىل عوري في العمل لدى العطل الإسبافضغوط العمل والإستنزاؼ الش
ىدفت ىذه الدراسة إلذ تقييم العلاقات بتُ العناصر التالية: مؤشرات العمل غتَ الصحية ويقصد بها الوظيفة      

والإستنزاؼ الشعوري في العمل، وقرار القيادة وحوادث العمل التي عانى منها العماؿ الإسباف، إعتمد في ىذه الدراسة 
 سائق إسباني، وقد توصلت إلذ عدة نتائج من أبنها:  1200ابؼنهج الوصفي، وتم إستخداـ عينة كاملة  على

أظهرت ىذه الدراسة إرتفاع معدؿ إنتشار ضغوط العمل والإستنزاؼ الشعوري للأعراض التي يعاني منها العماؿ  -
 الإسباف في العمل.

بؼصنف ذاتيا والإجهاد في مكاف العمل، بفا يشتَ إلذ أف ضغوط العمل تم العثور على علاقات مهمة بتُ أداة القيادة ا -
 والإستنزاؼ الشعوري قد تؤدي فعلا إلذ إعاقة القيادة.

  : بعنوان ( Sascha Abdel Hadi et al 2020 )  دراسة -3 

The Role of Leisure Carafting For emotional exhaustion in telework during the COVID – 19 
pamdemic . (Sascha AbdelHadi, 2020, pp. 530 - 540) 

 .19 –دور صناعة أوقات الفراغ للإستنزاؼ الشعوري في العمل عن بعد أثناء جائحة كوفيد 
ىدفت ىذه الدراسة إلذ فحص العلاقات بتُ متطلبات العمل ومتطلبات ابؼنزؿ والإستنزاؼ الشعوري أثناء العمل      

في بصيع أبكاء العالد حيث إنتقل العديد من ابؼوظفتُ من العمل داخل ابؼكتب  19 –عن بعد، بعد إنتشار جاحة كوفيد 
نهج الوصفي، وابؼلاحظة اليومية عن بعد بناءا على بموذج ابؼوارد إلذ العمل عن بعد، إعتمد الباحث للدراسة على ابؼ

 موظفا، وذلك عبر القوائم البريدية ابؼختلفة في أبؼانيا وتوصلت إلذ أىم النتائج:  178والطلبات الوظيفية مع 
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بات ابؼنزلية اليومية يدعم برليل ابؼسار متعدد ابؼستويات والإفتًاضات القائلة بأف متطلبات العمل اليومية وكذلك متطل -
 أثناء العمل عن بعد، مرتبطة بشكل إبهابي بالإستنزاؼ الشعوري كما ىو متوقع.

 صناعة التًفيو مرتبطة سلبا بالإستنزاؼ الشعوري وأف الشخصية الإستباقية مرتبطة بشكل إبهابي بالصياغة التًفيهية. -
 :بعنوان ( Esther Cuadrado . et al 2022 )دراسة  -4

Risk and Protective Factors of Emotional Exhaustion in Teachers , A Moderating Mediation 

on Emotional Exhaustion . (Esther Cuadrado, 2022, pp. 111 - 120) 

 دؿ الوساطة في الإنهاؾ الشعوري. عوامل ابػطر وابغماية من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼعلمتُ، معت
ىدفت ىذه الدراسة لتحليل كيفية إرتباط الإنتباه للتنوع والتنافر العاطفي والدعم الإجتماعي بالإستنزاؼ الشعوري       

  لف ابؼراكز التعليمية في إسبانيامعلما في بـت 567إستخدـ للدراسة ابؼنهج الوصفي، وتم الإجابة على الإستبياف 
 وتوصلت الدراسة إلذ أىم النتائج: 

تصورات ابؼعلمتُ عن الإضطرار إلذ الإىتماـ بالتنوع وعدـ القدرة على التعبتَ عن ابؼشاعر ابغقيقية التي يشعر بها  -
الطلاب ىي عوامل ضغوط تؤثر على مستويات الإستنزاؼ الشعوري، علاوة على ذلك يعمل الدعم الإجتماعي كعامل 

 لآثار السلبية للإدراؾ، والإنتباه إلذ التنوع والتنافر العاطفي على الإستنزاؼ الشعوري. وقائي يقلل من ا
 تعزيز شبكات الدعم القوية في البيئات التعليمية داخل ابؼراكز لتحفيز البيئة التعليمية. -

 الإستنزاف الشعوري معابأخلاقيات العمل و ثالثا: الدراسات الدتعلقة 
 :بعنوان ( Dianhan Zheng . et al 2015 ) دراسة -1 

Effects of Ethical Leadership – On emotional exhaustion in high moral intensity Situation . 
(Dianhan Zheng, 2015, p. 70) 

 العالية.تأثتَ القيادة الأخلاقية على الإستنزاؼ الشعوري في ابؼواقف الأخلاقية 
ىدفت ىذه الدراسة لتحديد آثار القيادة الأخلاقية على الإستنزاؼ الشعوري في ابؼواقف شديدة ابغدة حيث      

كثافة أخلاقية  مواقف ذات السلامة ابعسدية في خطر، نظرا لسياقات العملياتية العسكرية عادة ما تكوف في
من الأفراد العسكريتُ النظاميتُ  338تم بصع البيانات من إستخدـ للدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي، فقد عالية،

 ابؼنتشرين في مناطق القتاؿ في تكساس بالولايات ابؼتحدة، وقد توصلت الدراسة لأىم النتائج:
 بساسك الفريق توسط جزئيا في العلاقة بتُ القيادة والإستنزاؼ الشعوري. -
 باشرة للقيادة الأخلاقية لد تصمد بتُ الأفراد الذين يقتًبوف من ابغد الأدنى من الضمتَ.ىذه العملية النفسية للتأثتَ ابؼباشرة وغتَ ابؼ -
 :بعنوان ( Hyewon Lee . et al 2021 ) دراسة -2

Ethical Leadership and Followers Emotional Exhaustion: Exploring the Roles of three Types 

of Emotional labor toward leaders in South korea . (Hyewon lee, 2021) 

 أنواع من العمل العاطفي بذاه القادة في كوريا ابعنوبية. القيادة الأخلاقية والإستنزاؼ الشعوري للمتابعتُ: إستكشاؼ أدوار ثلاثة
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ىدفت ىذه الدراسة إلذ فحص العلاقة بتُ القيادة الأخلاقية والإستنزاؼ العاطفي، بؼا لو من عواقب وخيمة على       
البيانات  كل من الأفراد وابؼؤسسات، ولتحقيق أىداؼ الدراسة إستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، وتم برليلي

 موظفا يعملوف في كوريا ابعنوبية، وقد توصلت الدراسة إلذ بؾموعة من النتائج أبنها: 259من بؾتمع الدراسة ابؼتكوف من 
 القيادة الأخلاقية كانت مرتبطة بشكل سلبي بالإستنزاؼ الشعوري للمتابعتُ. -
وري للمتابعتُ من خلاؿ ثلاثة أنواع من إستًاتيجيات العمل القيادة الأخلاقية بؽا علاقة غتَ مباشرة مهمة مع الإستنزاؼ الشع -

العاطفي وابؼتمثل في :العرض ابغقيقي، العرض ابؼزيف والعرض ابؼكبوت، من خلاؿ العرض ابغقيقي والعرض ابؼكبوت كاف للقيادة 
الأخلاقية والإستنزاؼ الشعوري الأخلاقية علاقة غتَ مباشرة وسلبية مع الإستنزاؼ الشعوري للمتابعتُ، في حتُ أظهرت القيادة 

   للمتابعتُ علاقة إبهابية غتَ مباشرة من خلاؿ العرض ابؼزيف.
 التعقيب على الدراسات السابقة: 

 السابقة حسب لغة الدراسة إلذ فرعتُ: توزعت الدراسات     
 الفرع الأوؿ بسثل في الدراسات التي تناولت كلا ابؼتغتَين باللغة العربية كما يلي: -
دراسات، في حتُ أخلاقيات  04دراسات، والإستنزاؼ الشعوري  06الدراسات ابؼتعلقة بأخلاقيات العمل تضمنت  

 العمل والإستنزاؼ الشعوري معا تضمنت دراسة واحدة.
 أما الفرع الثاني تناوؿ الدراسات باللغة الأجنبية وكانت كالآتي:  -

  دراسات. 04 دراسات، الإستنزاؼ الشعوري: 03أخلاقيات العمل: 
 دراسات. 02أخلاقيات العمل والإستنزاؼ الشعوري معا: 

 ومن خلاؿ إستعراضنا بؽذه الدراسات تم إستخلاص العديد من أوجو التشابو والإختلاؼ في الدراسة ابغالية.
 أوجو التشابو:

 الات.تكمن في أف بصيع الدراسات السابقة إعتمدت على الإستبانة كأداة الدراسة مع إختلاؼ المج -
 لتحليل البيانات SPSSإتبعت الدراسات السابقة ابؼنهج الوصفي، شأنها شأف الدراسة ابغالية مع إستخداـ برنامج  -

 أوجو الإختلاف:
 إختلفت الدراسة ابغالية مع الدراسات السابقة فيما يلي:

: في بيئات بـتلفةأما الدراسات السابقة فكانت ، 2023بست الدراسة ابغالية في ولاية جيجل سنة من حيث الزمان والدكان: 
 .2022، 2021، 2020، 2019، 2017، 2015ومن خلاؿ السنوات: ، انيا ...الفلبتُ، أندونيسيا، ماليزيا، إسبانيا، أبؼ

منها ما طبق على مستوى القطاع العاـ، ابؼؤسسات العمومية، ابعامعات وأخرى طبقت على  من حيث نوع القطاع:
 القطاع ابػاص كالشركات.

طبقت الدراسات على بؾتمعات بـتلفة عربية كفلسطتُ، عماف، السوداف وأخرى على  من حيث لرتمع الدراسة:
 بؼتحدة الأمريكية.بؾتمعات أجنبية مثل: أندونيسيا، ماليزيا، أبؼانيا، الولايات ا

 إختلاؼ الدراسات في النتائج ابؼتوصل إليها من ناحية أثر أخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري. -
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 لرالات الإستفادة من الدراسات السابقة:
 التعرؼ على منهجية الدراسات السابقة لفتح المجاؿ للباحث في إعداد منهجيتو. -
 النظرية في إعداد ابعانب النظري.الإستفادة من ابؼعلومات  -
 الإبؼاـ بالنتائج ابؼتوصل إليها من طرؼ ىذه الدراسة بفا مكن من الإنطلاؽ في الدراسة ابغالية. -
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 خلاصة:
وابؼوظفتُ الإداريتُ من خلاؿ ما تم تناولو سابقا يتضح لنا أف أخلاقيات العمل تكتسي أبنية كبتَة بالنسبة للجامعة      

على حد سواء، وذلك بؼا تلعبو من دور فعاؿ في الوظيفة، وأف لأخلاقيات العمل بؾموعة من الأبعاد تتمثل في: 
أخلاقيات الفرد، أخلاقيات القيادة، أخلاقيات الأنشطة، أخلاقيات البتٌ التنظيمية، وتعد أخلاقيات العمل من الأمور 

عة ابؼنظمة وحصوبؽا على ابؼردود الإبهابي، وبالتالر تساىم في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري الضرورية واللازمة في تعزيز بظ
وخلق أثر إبهابي يتعامل فيو ابؼوظفتُ بينهم بالوفاء وابؼعاملة ابغسنة والتعاوف والثقة والتقدير مع ابؼرؤوستُ، وتهدؼ 

 السلطوي الذي بيكن أف تتصف بو أي إدارة.أخلاقيات العمل إلذ ضبط السلوؾ ابؼهتٍ الشخصي وإزالة الطابع 
ويعتبر الإستنزاؼ الشعوري رد فعل سلبي للأفراد، نتيجة عدـ قدرتهم على التكيف مع ضغوط العمل بفا يؤثر على أدائهم 
للمهاـ ابؼوكلة إليهم، وسلوكياتهم بكو العمل من جهة وأنفسهم والأخرين من جهة أخرى، وىناؾ سبباف معقداف يؤدياف 

بيكن أف ينتج عنو التنافر الشعوري، والثاني ىو إستنزاؼ ابؼوارد العقلية من  إليو أوبؽما الإضطراب الوظيفي ابؼتزايد الذي
خلاؿ جهود عملية التنظيم الشعوري، وىو ليس بابغالة الدائمة وبالإمكاف تفاديو والوقاية منو، إذ أف قياـ الفرد بنشاطاتو 

 وواجباتو بطريقة متوازنة يساىم بشكل ما في تفادي الشعور بالإستنزاؼ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 بسهيد

 طريقة وأدوات الدراسة الدبحث الأول:
 الدبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتها

 خلاصة

 الفصل الثاني: الدراسة الديدانية
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 بسهيد:
تعتبر منهجية الدراسة وإجراءاتها ركيزة رئيسية يستند عليها إبقاز ابعانب التطبيقي من الدراسة، إذ من خلابؽا يتم      

ابغصوؿ على البيانات ابؼطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي، للتوصل إلذ النتائج التي يتم تفستَىا في ضوء أدبيات الدراسة 
 بالتالر برقيق الأىداؼ التي تم تسطتَىا.السابقة الذكر في الفصل الأوؿ، و 

ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة وبناءا على ذلك تناوؿ ىذا الفصل وصفا للمنهج ابؼتبع وبؾتمع الدراسة الذي يضم بصيع 
مفردة من موظفي ابعامعة  76، وعينة الدراسة وىي عينة عشوائية بسيطة ضمت حوالر –قطب تاسوست  - جيجل

وكذلك الأداة ابؼستخدمة وطريقة إعدادىا وكيفية بناءىا ومدى صدقها وثباتها، لينتهي الفصل بابؼعابعة الإحصائية التي 
استخدمت في برليل البيانات وإبقاز فرضيات الدراسة، وذلك من خلاؿ الإجابة على إشكالية الدراسة بدا برملو من 

ستعراض أبرز النتائج التي تم التوصل إليها، وىذا من وجهة نظر ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة تساؤلات وإستخلاص وإ
       .-قطب تاسوست  –جيجل 
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 الدبحث الأول: طريقة وأدوات الدراسة 
البيانات وكذا ا ابؼبحث وقبل ابػوض في عرض النتائج ومناقشتها، سوؼ نستعرض طريقة بصع من خلاؿ ىذ     

 الأساليب الإحصائية ابؼعتمدة في برليلها.

 الدطلب الأول: طريقة ونوع أداة الدراسة 
وفي ىذا ابؼطلب سوؼ نتطرؽ إلذ بؾتمع الدراسة وعينة الدراسة وأداة الإستبياف، بغرض شرح متغتَات الدراسة      

 وكيفية قياس كل منها.

 أولا: لرتمع وعينة الدراسة 
تطرؽ إلذ برديد بؾتمع وعينة الدراسة، بذدر الإشارة أولا إلذ برديد مكاف إجراء الدراسة ابؼيدانية ابؼتمثلة في قبل ال     

 .–قطب تاسوست  –ابؼوظفتُ الإداريتُ بعامعة جيجل 
 (84، صفحة 1999)عيينات،  ".شياء التي يهتم الباحث بدراستهابؾموعة الأحداث أو الأفراد أو الأيعرؼ بؾتمع الدراسة بأنو: "

إلذ عدد معتُ من  وقد يتعذر في أحياف كثتَة مسح شامل للمجتمع، لذلك يلجأ الباحث إلذ أسلوب ابؼعاينة، أي الإستناد
زئية من بؾموعة جدات بالعينة التي تعرؼ بأنها: "، حيث بسثل خصائصها في المجتمع الكلي وتدعى ىذه ابؼفر مفردات المجتمع

المجتمع وبؽا نفس خصائص المجتمع الأصلي الذي تنتمي إليو، وتتكوف من بؾموعة من ابؼفردات وابؼشاىدات التي تم إختيارىا 
 (324 - 322، الصفحات 1994)بدر،  ". عينة تتعلق بنوع العينة ابؼسحوبةمن المجتمع الإحصائي بطريقة إحصائية م

، والبالغ –قطب تاسوست  –أما المجتمع ابؼستهدؼ في ىذه الدراسة فيضم بصيع ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 
عينة من موظفي ابعامعة وزعت عليهم إستبيانات  85إختًنا منو عينة عشوائية بسيطة، حيث بلغ حجمها  258عددىم 

إستبانة، وبناءا على ما تم إستًجاعو من الإسبيانات الصابغة للدراسة أي ما نسبتو  76الدراسة حيث تم إستًجاع 
 من بؾتمع الدراسة، وىي نسبة كافية إحصائيا للحصوؿ على نتائج بسثل بؾتمع الدراسة.  ℅ 89041

 ثانيا: أداة الدراسة 
الباحث الإتصاؿ بعدد كبتَ من ابؼبحوثتُ في مدة تتمثل أساسا في الإستبانة حيث تعتبر الوسيلة العملية التي تسهل على      

وجيزة وبأقل تكلفة، كما تعتبر الأداة ابؼلائمة والأكثر فعالية لتحقيق الأىداؼ ابؼنشودة من ىذه الدراسة، وقد تم تصميم بموذج 
 ية وىي:الإستبانة إعتمادا على بعض الدراسات السابقة ابؼتعلقة بدوضوع الدراسة، تتكوف من ثلاث بؿاور رئيس

يضم البيانات الشخصية والوظيفية للأفراد في عينة الدراسة وابؼتمثلة في: )ابعنس، العمر، ابؼؤىل العلمي، المحور الأول: 
 الصنف الوظيفي، عدد سنوات العمل في ابؼؤسسة(.

 كما يلي:ابؼتغتَ ابؼستقل(  ى أربعة أبعاد لأخلاقيات العمل )عبارة موزعة عل 28ويشتمل على المحور الثاني: 
 .07إلذ  01أخلاقيات الفرد ويضم العبارات من _ البعد الأول:   
 .14إلذ 08أخلاقيات القيادة ويضم العبارات من  _ البعد الثاني:  
 .21إلذ  15أخلاقيات الأنشطة ويضم العبارات من  _ البعد الثالث:  
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 .28إلذ  22أخلاقيات البتٌ التنظيمية ويضم العبارات من  _ البعد الرابع:  
الدراسة (، ومن أجل قياس درجة إستجابة أفراد عينة  الإستنزاؼ الشعوريعبارة للمتغتَ التابع ) 12ويشتمل على  المحور الثالث:

 ابعدوؿ التالر:  " ابػماسي كما ىو موضح في Likert ليكارت"حوؿ عبارات المحور الثاني والمحور الثالث ثم إستخداـ مقياس 
 .الخماسي"  Likertليكارت مقياس " (:01الجدول رقم )

 غنً موافق بشدة غنً موافق لزايد موافق موافق بشدة

5 4 3 2 1 
Source: Sekaran. U.(2004) . Research methods For business a shill building approch. John wuley 

and son . INS New york .  

 الدطلب الثاني: إختبار أداة الدراسة )الإستبانة( 
 " من حيث صدقها وثباتها.سنتناوؿ في ىذا ابؼطلب "إختبار أداة الدراسة     

 أولا: صدق أداة الدراسة 
 للتأكد من مدى قدرة أداة الدراسة على قياس ما وضعت من أجلو، تم الإعتماد في دراستنا على نوعتُ من الصدؽ بنا:      

 الصدق الظاىري للإستبانة: –أ 
تم التأكد من صدؽ الإستبانة ظاىريا بعرضها على الأستاذ ابؼشرؼ، وبعض الأساتذة ابؼتخصصتُ في إدارة ابؼوارد      

البشرية، من ذوي ابػبرة وابؼعرفة في موضوع دراستنا والذين تفضلوا علينا بإبداء ملاحظاتهم ومقتًحاتهم حوؿ مدى وضوح 
ى إنتمائها لمحورىا، ومدى قياسها بؼا وضعت لأجلو من أجل مناقشتها، من حيث شموليتها وإمكانية برقيق العبارات ومد

ابؽدؼ الذي ترمي إليو، وبناءا على توجيهات المحكمتُ تم تعديل العبارات حتى الوصوؿ إلذ الشكل النهائي للإستبانة 
  (. 03وفق ما ىو وارد بابؼلحق رقم )

                                                                                                                                                                     ( لعبارات الإستبانة:البنائيالصدق الداخلي ) –ب 
الإستبانة مع المجاؿ الذي تنتمي إليو ىذه العبارة. قصد بصدؽ الإتساؽ الداخلي مدى إتساؽ كل عبارة من عبارات ي...

موظف(، وذلك من خلاؿ حساب معاملات          76حيث تم حساب الإتساؽ الداخلي لعينة الدراسة ابؼكونة من )
    بتُ درجة كل عبارة والدرجة الكلية للبعد والمحور الذي تنتمي إليو، وقد جاءت النتائج  " بتَسوف  Pearson"الإرتباط 

 كما يلي: 
 الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني:  – 1

داخلي للعبارات مع البعد نتأكد من الصدؽ ال )أخلاقيات العمل( للتأكد من الصدؽ الداخلي لعبارات ىذا المحور    
 " بتَسوفPearson"تنتمي إليو، ثم نتبتُ صدؽ عبارات البعد مع المحور الذي تنتمي إليو، بحساب معامل الإرتباط الذي 

 بتُ كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلية لو على النحو التالر: 
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 الصدق الداخلي لعبارات البعد الأول: -
،حيث يوضح ابعدوؿ ابؼوالر معاملات الإرتباط بتُ كل عبارة من عبارات بعد أخلاقيات الفرد وابؼعدؿ الكلي لعباراتو    

 معامل الصدؽ الداخلي:تعبر القيم ابؼوجودة عن 
 "(: الصدق الداخلي لعبارات بعد "أخلاقيات الفرد02الجدول رقم )

 (04)الدلحق رقم   SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات 
قيات " أخلا بتُ درجة كل عبارة من عبارات بعدأف قيم معاملات الإرتباط  يتضح من خلاؿ نتائج ابعدوؿ أعلاه     

كما أف مستوى ابؼعنوية لكل وىي بصيعها موجبة،   (00653)( و 00455ا البعد تتًاوح ما بتُ )الفرد " بالدرجة الكلية بؽذ
صادقة ( وىذا يعتٍ أف عبارات بعد " أخلاقيات الفرد " α≤ 0005منها أقل من ابؼستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )

 .لتالر إمكانية تطبيقو وإستخدامو، وبابؼا وضعت لقياسو
 الصدق الداخلي لعبارات البعد الثاني: -

ابعدوؿ ابؼوالر معاملات الإرتباط بتُ كل عبارة من عبارات بعد أخلاقيات القيادة وابؼعدؿ الكلي يوضح     
 ،حيث تعبر القيم ابؼوجودة عن معامل الصدؽ الداخلي:لعباراتو

 ""أخلاقيات القيادة (: الصدق الداخلي لعبارات بعد03الجدول رقم ) 

 (04 الدلحق رقم) SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات 

 العبارة رقم العبارة مع البعد Rمعامل الإرتباط بنًسون  Sig مستوى الدعنوية  
 01 يتصف ابؼوظفوف بأخلاقيات الصدؽ والنزاىة في العمل 00607 ** 00000
 02 يشارؾ ابؼوظفوف في صياغة القرارات الأخلاقية التي تؤثر في أداء عملهم  00653 ** 00000
 03 ينجز ابؼوظفوف عملهم حتى في غياب الرقابة الإدارية 00541 ** 00000
 04 يتحمل ابؼوظفوف مسؤولية الأخطاء ابؼرتكبة في العمل  00466 ** 00000
 05 يؤدي ابؼوظفوف مهامهم وفقا بؼا ىو مطلوب 00535 ** 00000
 06 يلتزـ ابؼوظفوف بابغضور إلذ العمل في ابؼواعيد المحددة  00587 ** 00000
يزود ابؼوظفوف بابؼعلومات الرئيسية ومن ضمنها ابؼعلومات ابؼالية ذات  00455 ** 00000

 العلاقة بتحستُ أداء العمل
07 

 العبارة رقم العبارة مع البعد Rمعامل الإرتباط بنًسون  Sig   مستوى الدعنوية
 08 بالعدالة والإنصاؼ في العملتتصف إدارة الكلية  00836 ** 00000
 09 تشارؾ الإدارة ابؼوظفتُ في صياغة الأىداؼ 00653 ** 00000
 10 أىداؼ الإدارة بؿددة بشكل جيد وبيكن برقيقها 00722 ** 00000
 11 تتحلى الإدارة بالنزاىة في حسم النزاعات بتُ ابؼوظفتُ دوف بريز لأي طرؼ 00817 ** 00000
 12 تطبق الكلية تعليمات العمل ولائحة العقوبات على ابعميع بدوف إستثناء 00885 ** 00000
 13 تعتمد الإدارة معايتَ أخلاقية في تقسيم ابؼوظفتُ 00795 ** 00000
 14 تشجع إدارة الكلية موظفوىا على تبتٌ الأىداؼ ذات ابؼغزى 00792 ** 00000



 الدراسة الميدانية...................................................................الفصل الثاني
 

 

35 

" أخلاقيات  بتُ درجة كل عبارة من عبارات بعدأف قيم معاملات الإرتباط  (03رقم)يتضح من خلاؿ نتائج ابعدوؿ    
كما أف مستوى ابؼعنوية   ،( وىي بصيعها موجبة00885( و )00653ا البعد تتًاوح ما بتُ )بالدرجة الكلية بؽذ " القيادة

" لقيادة( وىذا يعتٍ أف عبارات بعد "أخلاقيات اα≤ 0005لكل منها أقل من ابؼستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )
 .لتالر إمكانية تطبيقو وإستخدامو، وباصادقة بؼا وضعت لقياسو

 الصدق الداخلي لعبارات البعد الثالث: -
ابعدوؿ ابؼوالر معاملات الإرتباط بتُ كل عبارة من عبارات بعد أخلاقيات الأنشطة وابؼعدؿ الكلي  يوضح    

 ،حيث تعبر القيم ابؼوجودة عن معامل الصدؽ الداخلي:لعباراتو
 "(: الصدق الداخلي لعبارات بعد "أخلاقيات الأنشطة04الجدول رقم )

 (04)الدلحق رقم    SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
أخلاقيات " بتُ درجة كل عبارة من عبارات بعدأف قيم معاملات الإرتباط  أعلاهيتضح من خلاؿ نتائج ابعدوؿ   

كما أف مستوى ابؼعنوية   ،( وىي بصيعها موجبة00771( و )00444ا البعد تتًاوح ما بتُ )بالدرجة الكلية بؽذ "الأنشطة
" الأنشطةأخلاقيات بعد "( وىذا يعتٍ أف عبارات α≤ 0005لكل منها أقل من ابؼستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )

 لتالر إمكانية تطبيقو وإستخدامو، وباصادقة بؼا وضعت لقياسو
 الصدق الداخلي لعبارات البعد الرابع: -
يوضح ابعدوؿ ابؼوالر معاملات الإرتباط بتُ كل عبارة من عبارات بعد أخلاقيات البتٌ التنظيمية وابؼعدؿ الكلي    

 عن معامل الصدؽ الداخلي: ،حيث تعبر القيم ابؼوجودةلعباراتو
 
 
 

 رقم العبارة العبارة مع البعد Rمعامل الإرتباط بنًسون  Sig مستوى الدعنوية  

 15 يتدرب ابؼوظفوف على أساليب إبزاد القرار الأخلاقي  00550 ** 00000

يتشارؾ ابؼوظفوف بعضهم مع بعض في حاؿ ظهور  قضايا متنازع  00737 ** 00000
 عليها 

16 

 17 يتلقى كل ابؼوظفتُ تكوينا سنويا بشأف الأخلاقيات  00646 ** 00000

 18 بوكم ابؼوظفوف مشاعرىم ابغقيقية في إبزاد القرارات الأخلاقية  00771 ** 00000

 19 بستلك الكلية فريق يهتم بالقضايا الأخلاقية والثقافية في الكلية 00723 ** 00000

 20 تعمل الكلية بشرؼ ونزاىة وينعكس نتاج عملها إبهابيا على المجتمع 00747 ** 00000

تعد الأساليب الأخلاقية فرصة لبناء وتطوير مهارات الإدارة  00444 ** 00000
 وموظفيها 

21 
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 "ت بعد "أخلاقيات البنى التنظيميةالداخلي لعبارا(: الصدق 05الجدول رقم )

 (04الدلحق رقم )  SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
أخلاقيات " بتُ درجة كل عبارة من عبارات بعدأف قيم معاملات الإرتباط  أعلاهيتضح من خلاؿ نتائج ابعدوؿ      

كما أف مستوى   ،( وىي بصيعها موجبة00771( و )00595البعد تتًاوح ما بتُ ) ابالدرجة الكلية بؽذ "البتٌ التنظيمية
( وىذا يعتٍ أف عبارات بعد "أخلاقيات α≤ 0005ابؼعنوية لكل منها أقل من ابؼستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )

 .لتالر إمكانية تطبيقو وإستخدامو، وبا" صادقة بؼا وضعت لقياسوالبتٌ التنظيمية
 قياس الصدؽ الداخلي " ننتقل الآف إلذ"أخلاقيات العمللتأكد من الصدؽ الداخلي لعبارات أبعاد المحور الثاني وبعد ا

 ، وذلك عن طريق حساب معاملات الإرتباط بتُ درجة كل بعد من أبعاد المحور مع درجتو الكلية. للمحور ككل
 " ككل(: الصدق الداخلي لمحور "أخلاقيات العمل06رقم )الجدول 

 (04)الدلحق رقم SPSS بالإعتماد على لسرجاتالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ 
 ""أخلاقيات العمل بتُ درجة كل بعد من أبعاد بؿورأف قيم معاملات الإرتباط  أعلاهيتضح من خلاؿ نتائج ابعدوؿ     

كما أف مستوى ابؼعنوية لكل منها   ،( وىي بصيعها موجبة00859( و )00583تتًاوح ما بتُ ) والدرجة الكلية للمحور
" صادقة بؼا "أخلاقيات العمل بؿور( وىذا يعتٍ أف عبارات α≤ 0005أقل من ابؼستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )

 مو .، وبالتالر إمكانية تطبيقو وإستخداوضعت لقياسو

 Rمعامل الإرتباط بنًسون  Sig مستوى الدعنوية   
 مع البعد

 رقم العبارة
 العبارة

 22 بمتلك مبادئ للسلوؾ تقدـ أمثلة بؿددة من السلوكيات ابؼقبولة وغتَ  ابؼقبولة 00595 ** 00000

 23 ابؼبادئ الأخلاقية والسلوؾ ابؼطلوب في الكلية متاحة ومعروضة بشكل علتٍ للجميع   00758 ** 00000

 24 تدعم إدارة الكلية ابؼبادئ الأخلاقية والسلوكيات ابعيدة  00771 ** 00000

 25 يوجد نظاـ داخلي يتيح للموظفتُ الإبلاغ عن الأخطاء الأخلاقية المحتملة  00700 ** 00000

 26 تعطى ابغوافز للموظفتُ ذوى الأخلاؽ  00747 ** 00000

 27 تتخذ إدارة الكلية الأفعاؿ التصحيحية بسرعة في حاؿ طهور السلوؾ اللاأخلاقي 00638 ** 00000

 28 تشارؾ إدارة الكلية موظفيها في بصع ابؼعلومات ذات العلاقة بالأداء الأخلاقي  00706 ** 00000

 مستوى الدعنوية
Sig 

 معامل الإرتباط بنًسون
R مع البعد 

 رقم البعد البعد

 01 أخلاقيات الفرد 00583 ** 00000

 02 أخلاقيات القيادة 00859 ** 00000

 03 أخلاقيات الأنشطة  00802 ** 00000

 04 أخلاقيات البتٌ التنظيمية 00857 ** 00000
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 الصدق الداخلي لعبارات المحور الثالث: – 2
ىذا البعد الإستنزاؼ الشعوري(، نتأكد من الصدؽ الداخلي لعبارات ات ىذا المحور )دؽ الداخلي لعبار للتأكد من الص

 التالر:عد والدرجة الكلية لو على النحو بتُ كل عبارة من عبارات الب" Pearson"بتَسوف  بحساب معامل الإرتباط
 (: الصدق الداخلي لعبارات بعد الإستنزاف الشعوري07الجدول رقم ) 

 (04الدلحق رقم )SPSS ت الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجا
بتُ درجة كل عبارة من عبارات بعد "الإستنزاؼ أف قيم معاملات الإرتباط  أعلاهيتضح من خلاؿ نتائج ابعدوؿ      

تدؿ على وجود إرتباط  ( وىي بصيعها موجبة00749( و )00459ا البعد تتًاوح ما بتُ )بالدرجة الكلية بؽذ "الشعوري
( وىذا يعتٍ أف α≤ 0005كما أف مستوى ابؼعنوية لكل منها أقل من ابؼستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )  قوي،

 .لتالر إمكانية تطبيقو وإستخدامو، وبا" صادقة بؼا وضعت لقياسوالإستنزاؼ الشعوري عبارات بعد "
 ثانيا: ثبات الإستبانة 

أف تعطي ىذه الأختَة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة أكثر من مرة برت يقصد بثبات الإستبانة "     
يأخد معامل الثبات قيما تتًاوح بتُ الصفر والواحد، فكلما إقتًبت قيمتو من الواحد كاف الثبات مرتفعا نفس الظروؼ، و

 (22، صفحة 2012)الطلاقحة، وكلما إقتًبت قيمتو من الصفر كاف الثبات منخفضا. 
 (59، صفحة 2006)أوماسكراف، ويتم ابغكم على معاملات ألفا كرونباخ كما يلي: 

 تكوف درجة الثبات ضعيفة. ℅ 60إذا كاف ألفا أقل من  -

 مستوى الدعنوية   
Sig 

 Rمعامل الإرتباط  بنًسون   
 مع البعد 

 العبارةرقم  العبارة

 29 أشعر بالتعب قبل وصولر إلذ العمل 00651 ** 00000
أحتاج إلذ وقت كبتَ من أجل الإستًخاء والشعور على بكو أفضل بعد إنتهاء  00555 ** 00000

 يوـ العمل 
30 

 31 أفقد السيطرة على تصرفاتي مع زملائي بسبب ضغوطات العمل ابؼستمرة 00522 ** 00000
 32 أشعر بأني أستنزؼ عاطفيا في عملي 00699 ** 00000
 33 أحتاج إلذ الطاقة للممارسة أنشطتي التًفيهية بعد إنتهاء يوـ العمل 00459 ** 00000
 34 أشعر بالضجر وابؼلل بسبب بفارستي بؽدا العمل 00735 ** 00000
 35 أعاني من إدارة جزء من عملي بشكل جيد 00480 ** 00000
 36 بابؼضايقة من قبل مسؤولر ابؼباشرأشعر  00597 ** 00000
أضطر غالبا بغجب مشاعري وعواطفي من الظهور في مكاف العمل بفا بهعلتٍ  00749 ** 00000

 أصيب بالإرىاؽ النفسي
37 

 38 أفكر في ترؾ وظيفتي ابغالية 00661 ** 00000
 39 الكليةغالبا أتعرض للإستبعاد والتهميش من قبل ابؼسؤولتُ في  00678 ** 00000
 40 أشعر وكأني على حافة الإنهيار جراء الإستنزاؼ العاطفي 00712 ** 00000
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 تكوف درجة الثبات مقبولة. ℅ 70إلذ  ℅ 60من  -
 تكوف درجة الثبات عالية. ℅ 80إلذ  ℅ 71من  -
 تكوف درجة الثبات عالية جدا.  ℅ 80أكثر من  -

وللتأكد من ثبات الإستبانة قمنا بحساب معاملات الثبات ألفا كرونباخ لأبعاد وبؿاور الإستبانة بالإضافة إلذ حساب 
 معامل الثبات الكلي للإستبانة، وقد جاءت النتائج كما يلي: 

 معامل الثبات ألفا كرونباخ لأبعاد لزور أخلاقيات العمل: -1
 :يوضح ابعدوؿ ابؼوالر معامل الثبات ألفا كرونباخ لأبعاد بؿور أخلاقيات العمل        

 (: معامل الثبات ألفا كرونباخ لأبعاد لزور أخلاقيات العمل08الجدول رقم )

 أبعاد أخلاقيات العمل رقم العبارة معامل الثبات ألفا كرونباخ درجة الثبات

 أخلاقيات الفرد 07 – 01 00605 درجة ثبات مقبولة

 أخلاقيات القيادة  14 – 08 00901 درجة ثبات عالية جدا

 أخلاقيات الأنشطة 21 – 15 00782 درجة ثبات عالية

 أخلاقيات البتٌ التنظيمية 28 – 22 00829 درجة ثبات عالية جدا

 (05)الدلحق رقم SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
 من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف:  نلاحظ     

بدعتٌ أف معامل  ℅ 6005حيث بلغ  ℅ 70و  ℅ 60_ معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للبعد الأوؿ )أخلاقيات الفرد( بتُ 
 ثبات البعد الأوؿ كاف مقبولا. 

أف معامل بدعتٌ  ℅ 9001حيث بلغ  ℅ 80_ معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للبعد الثاني )أخلاقيات القيادة( أكثر من 
 ثبات البعد الثاني كاف عاليا جدا. 

بدعتٌ أف  ℅ 78020حيث بلغ  ℅ 80و  ℅ 71_ معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للبعد الثالث )أخلاقيات الأنشطة( بتُ 
 معامل ثبات البعد الثالث كاف عاليا. 

بدعتٌ أف  ℅ 82090حيث بلغ  ℅ 80_ معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للبعد الرابع )أخلاقيات البتٌ التنظيمية( أكثر من 
 بات البعد الرابع كاف عاليا جدا.معامل ث

 معامل الثبات ألفا كرونباخ لبعد لزور الإستنزاف الشعوري: -2
 :خ لبعد بؿور الإستنزاؼ الشعورييوضح ابعدوؿ ابؼوالر معامل الثبات ألفا كرونبا         

 (: معامل الثبات ألفا كرونباخ لبعد لزور الإستنزاف الشعوري09الجدول رقم )
 بعد الإستنزاف الشعوري رقم العبارة معامل الثبات ألفا كرونباخ درجة الثبات

 الإستنزاؼ الشعوري 40 – 29 00859 درجة ثبات عالية جدا

 (05)الدلحق رقم SPSS بالإعتماد على لسرجاتالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ 
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 أف:    (09نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم )     
بدعتٌ أف معامل ثبات  ℅ 85090حيث بلغ  ℅ 80_ معامل ألفا كرونباخ بالنسبة لبعد الإستنزاؼ الشعوري أكثر من 

 ىذا البعد كاف عاليا جدا.
 معامل الثبات ألفا كرونباخ للإستبيان الكلي: -3 

 يوضح ابعدوؿ ابؼوالر معامل الثبات ألفا كرونباخ الكلي للإستبانة:         
 (: معامل الثبات ألفا كرونباخ الكلي للإستبيانة10الجدول رقم )

 لزاور الإستبانة رقم العبارة معامل الثبات ألفا كرونباخ درجة الثبات

 أخلاقيات العمل 28 – 01 00907 درجة ثبات عالية جدا

 الإستنزاؼ الشعوري 40 – 29 00859 ثبات عالية جدا درجة

 الإستبانة ككل 40 – 01 00839 درجة ثبات عالية جدا

 (05)الدلحق رقم SPSS ت الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجا
 نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف:         

بدعتٌ أف معامل  ℅ 9007حيث بلغ  ℅ 80_ معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للمحور الثاني )أخلاقيات العمل( أكثر من 
 ثبات المحور الثاني كاف عاليا جدا. 

بدعتٌ أف  ℅ 8509حيث بلغ  ℅ 80_ معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للمحور الثالث )الإستنزاؼ الشعوري( أكثر من 
 الثالث كاف عاليا جدا. معامل ثبات المحور 

 ℅ 8309حيث بلغ  ℅ 80أكثر من (_ معامل ألفا كرونباخ الكلي)بؿور أخلاقيات العمل وبؿور الإستنزاؼ الشعوري
 بدعتٌ أف معامل الثبات الكلي كاف عاليا جدا.

 جل عباراتها يتضح من خلاؿ ما سبق أف أداة الدراسة )الإستبانة( تتمتع بدرجة ثبات عالية جدا والصدؽ البنائي في
 وبؿاورىا بفا بيكننا من إستخدامها لتحقيق أىداؼ الدراسة.

 الدطلب الثالث: أساليب الدعالجة الإحصائية لبيانات الدراسة
 بعد فحص بصيع الإستبانات ابؼستًجعة، ومن أجل برقيق أىداؼ الدراسة وبرليل البيانات المجمعة، تم إستخداـ      

 ( والذي يرمز لو إختصارا(Statistical Package For Social Sciencesبرنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الإجتماعية 
 (SPSS) في ىذه الدراسة كما ، وىو برنامج بوتوي على بؾموعة من الأساليب والإختبارات الإحصائية التي تم توظيفها

 (25 - 23، الصفحات 2007لداوي، )البيلي: 
                                                                                                                                                             الددىأولا:

بالرغم من سهولة وبساطة حساب ابؼدى إلا أنو من مقاييس التشتت غتَ الدقيقة،كونو يعتمد على القيم ابؼتطرفة فقط 
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ويهمل بقية القيم بينهما، وىو بيثل الفرؽ بتُ أكبر قيمة وأصغر قيمة بتُ البيانات ابؼعنية، ولأننا إعتمدنا على سلم          
Likert  ويساعدنا للحكم على دلالة ابؼتوسط ابغسابي عن طريق معرفة  108ابػماسي فقد بلغ ابؼدى قيمة ثابتة تساوي 

المجاؿ أو الفئة التي ينتمي إليها، وبؼعرفة وبرديد ابؼتوسط ابغسابي للعينة والذي يعتبر أحد ابؼؤشرات الإحصائية، بهب أولا    
 ابػماسي، وىذا بحساب ابؼدى بتُ أكبر قيمة وأصغر قيمة في القياس أي  Likertوضع ابغدود العليا والدنيا بؼقياس 

( ثم نضيف ىاتو القيمة إلذ أقل 008=5/4( ثم تقسيمو على عدد الدرجات للحصوؿ على طوؿ الفئة أي )4=5–1)
  Likertياسمق ( وعليو تتحدد فئات108=1+008، فابغد الأعلى للفئة إذف بوسب كما يلي: )01قيمة في ابؼقياس وىي 

 بػماسي كما ىو موضح في ابعدوؿ التالر: ا
 الخماسي ودلالاتها Likert س (: فئات مقيا11الجدول رقم )

 رقم الفــــــــــئـة المجــــــــــــــــــــال الدرجــــــــــــــــــات الــــــــــــــــــــــــــــــوزن مستــــوى الدوافقــــــــــة

 الأولــــــــــــــــــــى [ 1080 – 1]  غتَ موافق بشدة 01 ضعيف جدا مستوى

 الثانـــــــــــــــــــية [2060 – 1081] غتَ موافق 02 مستوى ضعيف

 الثــالثــــــــــــــة [3040 – 2061] بؿايد 03 مستوى متوسط

 الرابــــــــــــعــة [4020 – 3041] موافق 04 مستوى مرتفع

 الخامـــــــسة [ 5 – 4021]  موافق بشدة 05 مستوى مرتفع جدا

 الخماسي . Likertالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على مقياس ليكارت 
                                                                          " Pearson"بنًسونثانيا: معامل الإرتباط 

 إستخدـ ىذا ابؼعامل بؼعرفة مدى إرتباط درجة كل عبارة من عبارات الإستبانة مع الدرجة الكلية للبعد والمحور الذي ....
 الصحيح.  (كاف الإرتباط طردي وقوي والعكس+1تنتمي إليو )الإتساؽ الداخلي(، فكلما إقتًبت قيمة ىذا ابؼعامل من)

 "Alpha Chronbakh " ألفا كرونباخثالثا: معامل الثبات 
إستخدـ ىذا ابؼعامل لقياس ثبات الإستبانة، حيث كلما إقتًبت قيمتو من الواحد، كلما دؿ ذلك على بستع أداة      

 الدراسة بدرجة عالية من الثبات.
 رابعا: التكرارات والنسب الدئوية 

 ظيفية لأفراد عينة الدراسة.بست الإستعانة بالتكرارات والنسب ابؼئوية للتعرؼ على ابػصائص الشخصية والو      
 خامسا: الدتوسط الحسابي 

 تم إستخدامو لقياس درجة مستوى التمكتُ بأبعاده، وبرليل مستوى إستجابة أفراد عينة الدراسة عن متغتَاتها.     
 سادسا: الإنحراف الدعياري 

 إستخدـ ىذا ابؼقياس لقياس درجة التشتت لإجابات أفراد العينة.     
 سابعا: معامل الإلتواء والتفلطح 

 تم حساب قيم معاملات الإلتواء والتفلطح بؼعرفة ما إذا كانت بيانات الدراسة بزضع للتوزيع الطبيعي.     
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 ثامنا: الإنحدار الخطي الدتعدد 
 بكدار ابػطي البسيط.ويأخد بعتُ الإعتبار تأثتَ متغتَين مستقلتُ أو أكثر على ابؼتغتَ التابع، لذا يعتبر إمتداد للإ     

 الدبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتها 
 يتضمن ىذا ابؼبحث عرض وبرليل نتائج الدراسة، إنطلاقا من البيانات التعريفية لعينة الدراسة،ثم نتائج بؿاور الدراسة.     

 الدطلب الأول: النتائج الدتعلقة بخصائص أفراد العينة 
صائص الدبيوغرافية بؼفردات عينة الدراسة، تناولنا في ابعزء الأوؿ من الإستبانة بعض البيانات قصد التعرؼ على ابػ     

 ابػاصة بعينة الدراسة وىي: ابعنس، العمر، ابؼؤىل العلمي، الصنف الوظيفي وعدد سنوات العمل في ابؼؤسسة.
 أولا: توزيع أفراد العينة حسب الجنس 

 ب طبيعة جنسهم، كما ىو مبتُ في ابعدوؿ والشكل ابؼواليتُ:يتوزع مفردات عينة الدراسة حس     
 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس12الجدول رقم )

 الجنـــــــــــــس التكــــــــرار النسبـــــــة
 ذكػػػػػػػػػػػر 008 ℅ 1005
 أنثػػػػػػى 68 ℅ 8905
 المجمــــوع 76 ℅ 100

 (06)الدلحق رقم   SPSS بالإعتماد على لسرجاتالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ 
 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس02الشكل رقم 

 

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات 

( يفوؽ -قطب تاسوست  –يتضح لنا من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف عدد الإناث في عينة الدراسة )جامعة جيجل      
موظفتُ أي ما  08في حتُ بلغ عدد الذكور  ℅ 8905موظفة أي ما يعادؿ نسبة  68، حيث بلغ عددىم رنسبة الذكو 
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وىذا راجع إلذ ، وبالتالر بيكن القوؿ أف النسبتتُ متباعدتتُ، وأف أغلبية أفراد عينة الدراسة ىم إناث، ℅ 1005يعادؿ 
خاصة من ناحية الأجر، وأنو لا بوتاج إلذ جهد بدني ولا نوعية الوظائف الإدارية وطبيعة العمل الذي يناسب أكثر ابؼرأة 

قود ما قبل التشغيل أغلبهم خرجات ميدانية، كذلك يعود إلذ أف أغلب ابؼوظفتُ الذين إستفادوا من عملية الإدماج في ع
 إناث.

 ثانيا: توزيع أفراد العينة حسب العمر 
 ضح في ابعدوؿ والشكل ابؼواليتُ:بزتلف أعمار موظفي مفردات عينة الدراسة، كما ىو مو      

 (: توزيع أفراد العينة حسب العمر13الجدول رقم )
 

 (06)الدلحق رقم   SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات   
 : توزيع أفراد العينة حسب العمر03الشكل رقم 

 

 SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
، تليها فئة ابؼوظفتُ ℅ 5206سنػػػػػة بنسبة  39إلػػػػػى  30يتضح لنا من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف أغلبية ابؼوظفتُ من       

سنػػػػة بنسبة   50، ثم فئة ابؼوظفتُ الذين فاقت أعمارىم ℅ 4601سنػػػػة بنسبة  49إلػػػػى  40الذين تتًاوح أعمارىم من 
 سنػػػػػة. 30، في حتُ لد نسجل أي موظف عمره أقل من ℅ 103

 الفئــــة العمريـــــة التكـــــــرار النسبـــــة
 سنػػػة 30أقل من  00 ℅ 00

 سنػػة 39إلػػى  30من  40 ℅ 5206
 سنػػة 49إلػػى  40من  35 ℅ 4601
 سنػػة فأكثػػػػر 50 01 ℅ 103
 المجمــــــوع 76 ℅ 100
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 سنػػػػػة بفا يعتٍ أف أغلبية ابؼوظفتُ شباب، وأف 39إلػػػى  30ئة العمرية السائدة ىي من من خلاؿ ابؼقارنة تبتُ أف الف     
 سنة من 32سنة فأكثر موظف واحد، ويعود ذلك إلذ أف أغلبية ابؼوظفتُ لديهم أكثر من  50ابؼوظفتُ الذين أعمارىم 

 العمل قد أحيلوا على التقاعد قبل إلغاء ىذا القانوف، بفا دفع بأغلب ابؼوظفتُ إلذ طلب الإستفادة من التقاعد، وإنعداـ  
سنة، والسبب يعود إلذ الإجراءات ابغكومية ابؼتخذة من قبلها، وابؼتعلقة بعدـ منح  30ابؼوظفتُ الذين تقل أعمارىم عن 

 يئات العمومية بسبب التشبع الذي يعرفو ىذا القطاع من اليد العاملة.مناصب مالية إضافية للإدارات وابؽ
 ثالثا: توزيع أفراد العينة حسب الدؤىـل العلمــي 

  يتوزع مفردات عينة الدراسة حسب مؤىلهم العلمي، كما ىو مبتُ في ابعدوؿ والشكل ابؼواليتُ:     
 لمــي(: توزيع أفراد العينة حسب الدؤىــل الع14الجدول رقم )

 الدؤىـــل العلمـــي التكــــرار النسبــــة
 متػػػوسط 00 ℅ 00

 ثانػػوي 13 ℅ 1701
 تأىيػػل مهنػػي 12 ℅ 1508
 جامعػػي 51 ℅ 6701
 المجمـــوع 76 ℅ 100

 (06)الدلحق رقم   SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
 حسب الدؤىل العلمي: توزيع أفراد العينة 04الشكل رقم 

 

 SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
موظف  51يتضح لنا من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف أغلبية أفراد عينة الدراسة بؽم مستوى جامعي، حيث بلغ عددىم      

 موظف وموظفة 13تليها فئة الأفراد الذين لديهم مستوى ثانوي حيث بلغ عددىم  ،℅ 6701وموظفة بنسبة 
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 ، في℅ 1508موظف وموظفة بنسبة  12، ثم فئة الأفراد الذين لديهم تأىيل مهتٍ حيث بلغ عددىم ℅ 1701بنسبة 
 حتُ لد نسجل أي موظف لو مستوى متوسط.

 وعليو بيكن القوؿ أف العينة ابؼدروسة مؤىلة علميا بفا بهعلها تقوـ بدهامها بكل كفاءة وفعالية.     
 أفراد العينة حسب الصنف الوظيــفـيرابعا: توزيع 

  مبتُ في ابعدوؿ والشكل ابؼواليتُ: يتوزع مفردات عينة الدراسة حسب الصنف الوظيفي، كما ىو     
 (: توزيع أفراد العينة حسب الصــنف الوظيــفـي15الجدول رقم )

 الصــنف الوظيـفـي التكـــــرار النسبـــة
 عػوف إداري 09 ℅ 1108
 ملحػق إداري 03 ℅ 309
 إطػػار 08 ℅ 1005
 مػػتػصرؼ 34 ℅ 4407
 تقنػػي سػامػي 22 ℅ 2809
 المجمــــوع 76 ℅ 100

 (06 )الدلحق رقم  SPSS  الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
 : توزيع أفراد العينة حسب الصنف الوظيفي05الشكل رقم 

 

 SPSS بالإعتماد على لسرجاتالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ 

موظف وموظفة  34يتضح لنا من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف أغلبية أفراد عينة الدراسة ىم متصرفوف حيث بلغ عددىم      
  ℅ 2809موظف وموظفة بنسبة بلغت  22تليها فئة التقنيوف الساموف حيث بلغ عددىم  ،℅ 4407أي بنسبة بلغت 

بلغ  ، تليها فئة الإطارات حيث℅ 1108موظفتُ لكل منصب أي بنسبة  09ثم فئة الأعواف الإداريوف حيث بلغ عددىم 
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موظفتُ بنسبة  03، وفي الأختَ تأتي فئة ملحق إداري حيث بلغ عددىم ℅ 1005موظفتُ بنسبة بلغت  08عددىم 
 .℅ 309بلغت 
السائدة ىي فئة ابؼتصرفوف حيث كانو يعملوف في إطار عقود ما قبل  ويرجع ىذا الإختلاؼ والتباعد إلذ أف الفئة     

موظف تم إدماجهم حديثا مع ابؼوجودين سابقا، بفا  40التشغيل، وقد تم إدماجهم مؤخرا والذي كاف عددىم حوالذ 
عندما كانت تفتح جعل ىذه النسبة تبدو عالية مقارنة بفا عليو ابغاؿ بالنسبة للفئات الأخرى، إضافة إلذ ذلك ابعامعة 

 مناصب الشغل في كثتَ من الأحياف كانت تفتح مناصب بـصصة بؽذه الفئة.
 خامسا: توزيع أفراد العينة حسب عدد سنـوات العمل في الدؤسسـة 

 يتوزع مفردات عينة الدراسة حسب سنوات العمل، كما ىو مبتُ في ابعدوؿ والشكل ابؼواليتُ:       
 (: توزيع أفراد العينة حسب عدد سنـوات العمل في الدؤسسـة16الجدول رقم )

 عدد سنـوات العمل في الدؤسسـة التكــــرار النسبـــة
 سنػػة 05أقل من  02 ℅ 206
 سنػوات 09إلػػى  05من  17 ℅ 2204
 سنػػة 14إلػى  10من  44 ℅ 5709
 سنػػة فأكثػػر 15 13 ℅ 1701
 المجمـــوع 76 ℅ 100

 (06)الدلحق رقم  SPSS  الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
 : توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل في الدؤسسة06الشكل رقم 

 

 SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات

، أف أغلبية ابؼوظفتُ أعلاهيتضح لنا من خلاؿ توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل ابؼبتُ في ابعدوؿ      
موظف، في حتُ بلغ عدد ابؼوظفتُ  44بعدد قدره  ℅ 5709سنػػػػػة بدا نسبتو  14إلػػػػػى  10سنوات عملهم تتًاوح من 
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، كما بلغ عدد ابؼوظفتُ ℅ 2204ػػػػػ بموظف بنسبة تقدر  17ػػػػػػ بسنػػػػوات  09إلػػػػى  05الذين تبلغ سنوات عملهم  من 
 02أخفض نسبة بسثل  ℅ 206، كما أف ℅ 1701موظف أي مانسبتو  13سنػػػػة فأكثر 15الذين سنوات عملهم 

 سنػػػػػوات. 05موظف سنوات عملهم أقل من 
هم أدنى نسبة ويعود ذلك إلذ سياسة التوظيف في سنوات نسبت 05إذف الأفراد الذين بؽم خدمة في ابؼؤسسة أقل من     

السنوات الأختَة التي صارت بؿدودة جدا، بسبب تقليص عدد الوظائف ابؼمنوحة عن ابعهات الوصية للمؤسسة 
 ابعامعية.

 الدطلب الثاني: برليل عبارات لزاور الدراسة 
بإستخداـ كل من ابؼتوسط ابغسابي، والإبكراؼ  لتحليل إجابات أفراد العينة حوؿ عبارات بؿاور الإستبانة سنقوـ     

 ابؼعياري وذلك بؼعرفة درجة موافقتهم على كل عبارة.
 أولا: برليل إجابات أفراد العينة حول عبارات المحور الثاني )أخلاقيات العمل(

 على أربعة أبعاد: حيث سنقف ىنا على أراء أفراد عينة الدراسة ودرجة موافقتهم على عبارات ىذا المحور ابؼوزعة     
 برليل إجابات أفراد العينة حول عبارات بعد أخلاقيات الفرد: -1

، تم حساب –قطب تاسوست  –بؼعرفة مستوى بعد أخلاقيات الفرد لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل      
 ابؼتوسط ابغسابي والإبكراؼ ابؼعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة.

 الفرد(: الدتوسط الحسابي و الإنحراف الدعياري لعبارات بعد أخلاقيات 17الجدول رقم )

 (07)الدلحق رقم  SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
من خلاؿ إلقاء نظرة على النتائج الواردة في ابعدوؿ أعلاه، نلاحظ بأف ابؼتوسطات ابغسابية في عمومها تتمحور في      

(، وبإبكرافات 05للعبارة رقم ) 3086ػػػػػػ ب(، وحدىا الأقصى 07وىذا للعبارة رقم) 2061بؼتوسط حدىا الأدنى بتُ ا

مستوى  الترتيب
 يةالأهم

الإنحراف 
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 رقم العبارة العبارة

 01 يتصف ابؼوظفوف بأخلاقيات الصدؽ والنزاىة في العمل 3041 00867 مرتفعة 4
 02 يشارؾ ابؼوظفوف في صياغة القرارات الأخلاقية التي تؤثر في أداء عملهم 2076 00950 متوسطة 6
 03 عملهم حتى في غياب الرقابة الإداريةينجز ابؼوظفوف  2092 10140 متوسطة 5
 04 يتحمل ابؼوظفوف مسؤولية الأخطاء ابؼرتكبة في العمل 3078 00704 مرتفعة 2
 05 يؤدي ابؼوظفوف مهامهم وفقا بؼا ىو مطلوب 3086 00795 مرتفعة 1
 06 يلتزـ ابؼوظفوف بابغضور إلذ العمل في ابؼواعيد المحددة 3075 00896 مرتفعة 3
يزود ابؼوظفوف بابؼعلومات الرئيسية ومن ضمنها ابؼعلومات ابؼالية ذات العلاقة  2061 10021 متوسطة 7

 بتحستُ أداء العمل
07 

  الدتوسط الحسابي و الإنحراف الدعياري الكلي 30298 00501 متوسطة /
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، بفا يعتٍ أف ابؼوظفوف يتحملوف مسؤولية الأخطار ابؼرتكبة في العمل 00704ػػػػػػ بمعيارية متقاربة تتمحور في أقل قيمة 
 ، بفا يعتٍ أف أفراد العينة ينجزوف عملهم حتى في غياب الرقابة الإدارية.1014ػػػػػػ بوأقصى قيمة  

 30298ػػػػػػ باوية النظر إلذ ابؼتوسط ابغسابي للبعد ككل بجميع عباراتو، نلاحظ أف ىذا ابؼتوسط ابغسابي يقدر أما من ز 
وىو على درجة متوسطة من ابؼوافقة، بالنظر إلذ ابؼتوسطات المحددة سابقا في النموذج وىو يقع في الفئة ابؼتوسطة ضمن 

وىو أقل من الواحد، بفا يشتَ إلذ بذانس في  00501ابؼعياري الكلي قيمة[، بينما سجل الإبكراؼ 3040 – 2061المجاؿ ]
 إجابات أفراد عينة الدراسة بكو ىذا البعد، أي عدـ وجود تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة.

طة وبناءا على آراء أفراد عينة الدراسة فإف أخلاقيات الفرد في تصورىم متوسطة، قد يعزي ذلك إلذ عدـ إبؼاـ وإحا
 ابؼوظفتُ بدختلف ابعوانب الأخلاقية ابؼتعلقة بأخلاقيات الفرد بؼمارسة الأنشطة الإدارية. 

 برليل إجابات أفراد العينة حول عبارات بعد أخلاقيات القيادة:  -2
د الثاني      حوؿ عبارات البع نعرض في ابعدوؿ ابؼوالر ابؼتوسط ابغسابي والإبكرؼ ابؼعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة     

 ". "أخلاقيات القيادة
 الدعياري لعبارات بعد أخلاقيات القيادة(: الدتوسط الحسابي و الإنحراف 18الجدول رقم )

 (07)الدلحق رقم   SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على الإستبانة و نتائج
من خلاؿ إلقاء نظرة على النتائج الواردة في ابعدوؿ أعلاه، نلاحظ بأف ابؼتوسطات ابغسابية في عمومها تتمحور في      

(، وبإبكرافات 10)للعبارة رقم  2088ػػػػػ ب، وحدىا الأقصى (09)وىذا للعبارة رقم  2046حدىا الأدنى بتُ ابؼتوسط 
بفا يؤكد على أف الإدارة تعتمد معايتَ أخلاقية في تقييم ابؼوظفتُ، وأقصى  00823ػػػػػ بمعيارية متقاربة تتمحور في أقل قيػمة 

الكلية تطبق تعليمات العمل ولائحة العقوبات على ابعميع ىذا يدؿ على عدـ موافقة ابؼوظفتُ بأف  00997ػػػػػ بقيمة 
 بدوف إستثناء.

مستوى  الترتيب
 الأهمية

الإنحراف 
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

رقم  العبارة
 العبارة

 08 تتصف إدارة الكلية بالعدالة و الإنصاؼ في العمل 2078 00947 متوسطة 03
 09 تشارؾ الإدارة ابؼوظفتُ في صياغة الأىداؼ 2046 00958 ضعيفة 07
 10 أىداؼ الإدارة بؿددة بشكل جيد وبيكن برقيقها  2088 00923 متوسطة 01
تتحلى الإدارة بالنزاىة في حسم النزاعات بتُ ابؼوظفتُ دوف بريز لأي  2057 00971 ضعيفة 06

 طرؼ
11 

تطبق الكلية تعليمات العمل و لائحة العقوبات على ابعميع بدوف  2058 00997 ضعيفة 05
 إستثناء

12 

 13 تعتمد الإدارة معايتَ أخلاقية في تقييم ابؼوظفتُ 2083 00823 متوسطة 02
 14 تشجع إدارة الكلية موظفوىا على تبتٌ الأىداؼ ذات ابؼغزى 2070 00864 متوسطة 04
  الدتوسط الحسابي و الإنحراف الدعياري الكلي 20685 00734 متوسطة /
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وىو على  20685ػػػػػ بوبالنظر إلذ ابؼتوسط ابغسابي للبعد ككل بجميع عباراتو نلاحظ بأف ىذا ابؼتوسط ابغسابي يقدر 
      الفئة ابؼتوسطة ضمن المجاؿ درجة متوسطة من ابؼوافقة، بالنظر إلذ ابؼتوسطات المحددة سابقا في النموذج وىو يقع في

وىو أقل من الواحد بفا يشتَ إلذ بذانس في  00734ػػػػػ بوسجل الإبكراؼ ابؼعياري الكلي قيمة قدرت  [، 3040 – 206] 
 إجابات أفراد عينة الدراسة بكو ىذا البعد، أي عدـ وجود تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة.

لدراسة فإف أخلاقيات القيادة في تصورىم متوسطة، وىذا ربدا راجع إلذ عدـ التوضيح العملي وبناءا على آراء أفراد عينة ا
 للسلوؾ ابؼناسب طبيعيا، وعدـ تعزيز ىذا السلوؾ ابؼناسب لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ.

 برليل إجابات أفراد العينة حول عبارات بعد أخلاقيات الأنشطة: -3
عبارات البعد الثالث   نعرض في ابعدوؿ ابؼوالر ابؼتوسط ابغسابي والإبكراؼ ابؼعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ      

 "."أخلاقيات الأنشطة
 (: الدتوسط الحسابي و الإنحراف الدعياري لعبارات بعد أخلاقيات الأنشطة19الجدول رقم )

 (07)الدلحق رقم    SPSSالإستبانة و نتائج الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على
من خلاؿ إلقاء نظرة على النتائج الواردة في ابعدوؿ أعلاه نلاحظ بأف ابؼتوسطات ابغسابية في عمومها تتمحور في      

(، وبإبكرافات 21للعبارة رقم ) 3059ػػػػػ ب(، وحدىا الأقصى 17وىذا للعبارة رقم ) 2003حدىا الأدنى بتُ ابؼتوسط 
بفا يدؿ على عدـ موافقتهم بأف ابؼوظفوف يتدربوف على أساليب إبزاد  00734ػػػػػ بمعيارية متقاربة تتمحور في أقل قيمة 

ىذا يعتٍ بأف الأساليب الأخلاقية تعد فرصة لبناء وتطوير مهارات الإدارة  10009ػػػػػ بالقرار الأخلاقي، وأقصى قيمة 
 وموظفيها.

وىو  2069ػػػػػ بلنظر إلذ ابؼتوسط ابغسابي للبعد ككل بجميع عباراتو نلاحظ أف ىذا ابؼتوسط ابغسابي يقدر ومن زاوية ا
درجة متوسطة من ابؼوافقة بالنظر إلذ ابؼتوسطات المحددة سابقا في النموذج، وىو يقع في الفئة ابؼتوسطة ضمن المجاؿ  على

مستوى  الترتيب
 الأهمية

الإنحراف 
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

رقم  العبارة
 العبارة

 15 أساليب إبزاد القرار الأخلاقييتدرب ابؼوظفوف على  2059 00734 ضعيفة 05
 16 يتشارؾ ابؼوظفوف بعضهم مع بعض في حاؿ طهور قضايا متنازع عليها 2091 00926 متوسطة 02
 17 يتلقى كل ابؼوظفتُ تكوينا سنويا بشأف الأخلاقيات 2003 00832 ضعيفة 07
 18 القرارات الأخلاقيةبوكم ابؼوظفوف مشاعرىم ابغقيقية في إبزاد  2080 00966 متوسطة 04
 19 بستلك الكلية فريق يهتم بالقضايا الأخلاقية والثقافية في الكلية 2011 00888 ضعيفة 06
 20 تعمل الكلية بشرؼ ونزاىة وينعكس نتاج عملها إبهابيا على المجتمع 2082 00989 متوسطة 03
 21 تعد الأساليب الأخلاقية فرصة لبناء وتطوير مهارات الإدارة وموظفيها  3059 10009 مرتفعة 01

  الدتوسط الحسابي و الإنحراف الدعياري الكلي 2069 00599 متوسطة /
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وىو أقل من الواحد، بفا يشتَ إلذ  00599ػػػػػ ب لكلي قيمة قدرتبكراؼ ابؼعياري ا[، في حتُ سجل الإ3040 – 2061]
 بذانس في إجابات أفراد عينة الدراسة بكو ىذا البعد، أي عدـ وجود تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة.

على آراء أفراد عينة الدراسة فإف أخلاقيات الأنشطة في تصورىم متوسطة، لأف الكثتَ من ابؼوظفتُ بههل ىذه  وبناءا
الأخلاقيات ولا توجد مدونات تشرحها، وربدا قد يرجع ذلك لعدـ تنظيم أياـ إعلامية للموظفتُ بهذه الأخلاقيات لشرح 

 بنودىا.   
 عبارات بعد أخلاقيات البـــنى التنظيمية:برليل إجابات أفراد العينة حول  -4

ة حوؿ عبارات البعد الرابع     نعرض في ابعدوؿ ابؼوالر ابؼتوسط ابغسابي والإبكراؼ ابؼعياري لإجابات أفراد عينة الدراس     
 "."أخلاقيات البػػتٌ التنظيمية

 قيات البــنى التنظيمية(: الدتوسط الحسابي و الإنحراف الدعياري لعبارات بعد أخلا20الجدول رقم )
رقم 
 العبارة

الإنحراف  الدتوسط الحسابي العبارة
 الدعياري

 الترتيب مستوى الأهمية

بمتلك مبادئ للسلوؾ تقدـ أمثلة بؿددة من السلوكيات  22
 ابؼقبولة وغتَ ابؼقبولة

 01 متوسطة 00822 3026

ابؼبادئ الأخلاقية و السلوؾ ابؼطلوب في الكلية متاحة و  23
 معروضة بشكل علتٍ للجميع

 03 متوسطة 10017 3008

 02 متوسطة 10005 3024 تدعم إدارة الكلية ابؼبادئ الأخلاقية والسلوكيات ابعيدة 24
يوجد نظاـ داخلي يتيح للموظفتُ الإبلاغ عن الأخطاء  25

 الأخلاقية المحتملة
 06 ضعيفة 00823 2055

 07 ضعيفة 10026 2051 تعطى ابغوافز للموظفتُ ذوى الأخلاؽ 26
تتخذ إدارة الكلية الأفعاؿ التصحيحية بسرعة في حاؿ ظهور  27

 السلوؾ اللاأخلاقي
 04 متوسطة 00957 2093

تشارؾ إدارة الكلية موظفيها في بصع ابؼعلومات ذات العلاقة  28
 بالأداء الأخلاقي

 05 ضعيفة 00929 2055

 / متوسطة 00663 2087 الكليالدتوسط الحسابي و الإنحراف الدعياري  

 (07)الدلحق رقم    SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على الإستبانة و نتائج
من خلاؿ إلقاء نظرة على النتائج الواردة في ابعدوؿ أعلاه نلاحظ بأف ابؼتوسطات ابغسابية في عمومها تتمحور في       

(، وبإبكرافات 22للعبارة رقم ) 3026ػػػػػ ب(، وحدىا الأقصى 26للعبارة رقم )وىذا  2051حدىا الأدنى بتُ ابؼتوسط 
، ىذا يؤكد أف ابؼوظفوف بيتلكوف مبادئ للسلوؾ تقدـ أمثلة بؿددة من 00822ػػػػػ بمعيارية متقاربة تتمحور في أقل قيمة 

ـ موافقتهم بأف ابغوافز تعطى للموظفتُ وىذا يدؿ على عد 10026ػػػػػ بالسلوكيات ابؼقبولة وغتَ ابؼقبولة، وأقصى قيمة 
 ذوي الأخلاؽ.

وىو  2087ػػػػػ بومن زاوية النظر إلذ ابؼتوسط ابغسابي للبعد ككل بجميع عباراتو نلاحظ أف ىذا ابؼتوسط ابغسابي يقدر 
على درجة متوسطة من ابؼوافقة بالنظر إلذ ابؼتوسطات المحددة سابقا في النموذج، وىو يقع في الفئة ابؼتوسطة ضمن المجاؿ  
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وىو أقل من الواحد، بفا يشتَ إلذ  00663ػػػػػ ب[، في حتُ سجل الإبكراؼ ابؼعياري الكلي قيمة قدرت  3040 – 2061]
 ة بكو ىذا البعد، أي عدـ وجود تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة.بذانس في إجابات أفراد عينة الدراس

وبناءا على آراء أفراد عينة الدراسة فإف أخلاقيات البتٌ التنظيمية في تصورىم متوسطة، ربدا لعدـ فهم ابؼوظفتُ السياسات 
يئة عمل أخلاقية وعدـ وجود والتطبيقات ابؼوضحة في ابؼدونات الأخلاقية، حيث تستطيع ابؼنظمة من خلابؽا إبهاد ب

 مدونات لتفستَ وشرح ىذه الأخلاقيات.   
 عرض و برليل مستوى أخلاقيات العمل: -5

، تم –قطب تاسوست  –وبغساب ابؼستوى الكلي لمحور أخلاقيات العمل لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل      
 بعاد ىذا المحور كما يلي: حساب ابؼتوسط ابغسابي الكلي والإبكراؼ ابؼعياري الكلي لأ

 (: الدتوسط الحسابي الكلي و الإنحراف الدعياري الكلي أخلاقيات العمل21الجدول رقم ) 

 (07)الدلحق رقم  SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجــــات
من وجهة  –قطب تاسوست  –يتضح من خلاؿ نتائج ابعدوؿ أعلاه أف مستوى أخلاقيات العمل بجامعة جيجل      

 – 2061وىو ينتمي إلذ] 2088نظر موظفيها يتًاوح في ابؼستوى ابؼتوسط حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي الكلي بؽذا المحور
"، كما يتضح من نتائج تشتَ للخيار "موافق بدرجة متوسطةي، وىي الفئة التي من فئات مقياس ليكارث ابػماس [3040

(، وىو أقل من الواحد بفا يشتَ إلذ عدـ وجود 00493ابعدوؿ أف الإبكراؼ ابؼعياري الكلي لمحور أخلاقيات العمل بلغ )
 تشتت بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات ىذا المحور، أي أف ىناؾ بذانس في أراء أفراد العينة.

 من خلاؿ نتائج ابعدوؿ نرتب أبعاد أخلاقيات العمل ترتيبا تنازليا حسب متوسطها ابغسابي كما يلي: 
 (.3029_ جاء بعد أخلاقيات الفرد في ابؼرتبة الأولذ بدتوسط حسابي قدره ) 
 (.2087_ جاء بعد أخلاقيات البتٌ التنظيمية في ابؼرتبة الثانية بدتوسط حسابي قدره ) 
 (.2069خلاقيات الأنشطة في ابؼرتبة الثالثة بدتوسط حسابي قدره )_ جاء بعد أ 
 (.2068_ جاء بعد أخلاقيات القيادة في ابؼرتبة الرابعة بدتوسط حسابي قدره ) 
 
 

مستوى  الترتيب
 الأهمية

الإنحراف 
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 الأبعـــــاد

 أخػلاقػػيػات الفػرد 3029 00501 متوسطة 01
 أخلاقػػيػػات الػقػيػادة 2068 00734 متوسطة 04
 أخػلاقػيػػات الأنشػػطػة 2069 00599 متوسطة 03
 أخلاقػيػػات الػبػنػػى التنظػيمػيػة 2087 00663 متوسطة 02
 الدتوسط الحسابي الكلي و الإنحراف الدعياري الكلي 2088 00493 متوسطة /
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 برليل إجابات أفراد العينة حول عبارات المحور الثالث )الإستنزاف الشعوري(: -6
حيث سنقف ىنا على أراء أفراد عينة الدراسة ودرجة موافقتهم على عبارات ىذا المحور، وبؼعرفة مستوى الإستنزاؼ      

من وجهة نظر موظفيها الإداريتُ، تم حساب ابؼتوسط ابغسابي  –قطب تاسوست  –الشعوري في جامعة جيجل 
 والإبكراؼ ابؼعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة.

 (: الدتوسط الحسابي و الإنحراف الدعياري لعبارات بعد الإستنزاف الشعوري22الجدول رقم )

 (07)الدلحق رقم   SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على الإستبانة و نتائج
من خلاؿ إلقاء نظرة على النتائج الواردة في ابعدوؿ أعلاه نلاحظ بأف ابؼتوسطات ابغسابية في عمومها تتمحور في      

(، وبإبكرافات 30للعبارة رقم ) 3092ػػػػػ ب(، وحدىا الأقصى 36وىذا للعبارة رقم ) 2001حدىا الأدنى بتُ ابؼتوسط 
، بفا يعتٍ بأف ابؼوظفتُ بوتاجوف إلذ الطاقة بؼمارسة أنشطتهم التًفيهية بعد 00860 ػػػػػبمعيارية متقاربة تتمحور في أقل قيمة 

 ، بفا يعتٍ بأف ابؼوظفتُ يشعروف بالتعب قبل وصوبؽم إلذ العمل.10316ػػػػػ بإنتهاء يوـ العمل، وأقصى قيمة 
وىو على درجة  2099ػػػػػ بسابي يقدر وبالنظر إلذ ابؼتوسط ابغسابي للبعد ككل بجميع عباراتو نلاحظ أف ىذا ابؼتوسط ابغ

متوسطة من ابؼوافقة بالنظر إلذ ابؼتوسطات المحددة سابقا في النموذج، وىو يقع في الفئة ابؼتوسطة ضمن المجاؿ         
وىو أقل من الواحد، بفا  00647ػػػػػ ب[، كما يتضح من نتائج ابعدوؿ أف الإبكراؼ ابؼعياري الكلي قدر 3040 – 2061]

مستوى  الترتيب
 الأهمية

الإنحراف 
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 رقم العبارة العبارة

 29 أشعر بالتعب قبل وصولر إلذ العمل  3062 10316 مرتفعة 03
أحتاج إلذ وقت كبتَ من أجل الإستًخاء والشعور على بكو أفضل بعد  3092 00935 مرتفعة 01

 إنتهاء يوـ العمل
30 

 31 السيطرة على تصرفاتي مع زملائي بسبب ضغوطات العمل ابؼستمرةأفقد  2051 10077 ضعيفة 09
 32 أشعر بأني أستنزؼ عاطفيا في عملي 3030 10132 متوسطة 04
 33 أحتاج إلذ الطاقة بؼمارسة أنشطتي التًفيهية بعد إنتهاء يوـ العمل  3092 00860 مرتفعة 02

 34 بفارستي بؽذا العملأشعر بالضجر وابؼلل بسبب  2092 10068 متوسطة 06
 35 أعاني من إدارة جزء من عملي بشكل جيد 2084 00967 متوسطة 07
 36 أشعر بابؼضايقة من قبل مسؤولر ابؼباشر 2001 00856 ضعيفة 12

أضطر غالبا بغجب مشاعري وعواطفي من الظهور في مكاف العمل بفا  3022 10040 متوسطة 05
 بهعلتٍ أصيب بالإرىاؽ النفسي

37 

 38 أفكر في ترؾ وظيفتي ابغالية 2045 10100 ضعيفة 11

 39 غالبا أتعرض للإستبعاد والتهميش من قبل ابؼسؤولتُ في الكلية 2066 00974 متوسطة 08

 40 أشعر وكأني على حافة الإنهيار جراّء الإستنزاؼ العاطفي 2050 10013 ضعيفة 10

  الإنحراف الدعياري الكليالدتوسط الحسابي و  2099 00647 متوسطة /
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يشتَ إلذ عدـ وجود تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات ىذا المحور، أي أف ىناؾ بذانس في آراء أفراد 
 العينة.

 التحقق من ملائمة وجاىزية البيانات للتحليل الإحصائي الدطلب الثالث:
الواجب توفرىا للتأكد من سلامة للإجابة على أسئلة الدراسة وإختبار فرضياتها فهناؾ بعض الشروط وابؼتطلبات      

وصحة الإختبار، كأف تكوف البيانات موزعة توزيعا طبيعيا، ووجوب إستقلالية متغتَات الدراسة وعدـ التداخل فيما 
 بينها، ووجوب كذلك إرتباط كل متغتَ نفسو بدرجة أعلى من إرتباطو مع كل من ابؼتغتَات الأخرى.

 أولا: إختبار التوزيع الطبيعي
تأكد من أف البيانات بزضع أو تقتًب من التوزيع الطبيعي تم حساب معاملات الإلتواء والتفلطح بؼتغتَات الدراسة، لل   
( ومعامل -2، 2إلذ أف ابغصوؿ على معامل الإلتواء بؿصور بتُ ) Stephen et alىذا الإطار يشتَ ستيفاف وزملائو  وفي

بيانات الدراسة من التوزيع الطبيعي وأف ىناؾ إمكانية لإستخداـ الإختبارات (، يعتٍ إقتًاب -7، 7التفلطح بؿصور بتُ )
 ابؼعلمية.

 (: إختبار التوزيع الطبيعي )معامل الإلتواء والتفلطح(23الجدول رقم )
  الــمـتــغــيــرات    معامل الإلـتـواء معامل التفلطح

 الــعـمــل أخــلاقـيات أخػلاقػػيػػات الفػرد 00159 10257

 أخػلاقػػيػػات القيادة -00416 -00207

 أخػلاقػػيػات الأنشطة -00909 00561
 أخػلاقػيػػات الػػبػتٌ الػػتػنػظيػػميػة  -00416 00067

 الإسـتــنــزاف الشعــوري -00043 00720

 (08)الدلحق رقم  SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
[ وىذا -2، 2يتضح لنا من خلاؿ نتائج ابعدوؿ أعلاه أف معاملات الإلتواء بؼتغتَات الدراسة تنتمي إلذ المجاؿ ]     

[، وبالتالر فإف بيانات الدراسة بزضع -7، 7مقبوؿ، ونفس الشيء بالنسبة بؼعاملات التفلطح فهي تقع ضمن المجاؿ ]
 للتوزيع الطبيعي.

 الخطي ثانيا: إختبار مشكلة التعدد 
بداية لابد من إختبار وجود مشكلة التعدد ابػطي بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة نفسها، إذ بهب أف تكوف ابؼتغتَات      

ابؼستقلة للنموذج مستقلة فيما بينها، لذا نلجأ بؽذا الإختبار وإستبعاد ابؼتغتَات ابؼستقلة التي تعاني من مشكلة التعدد 
 ابؼشكلة.ابػطي كأحد طرؽ التغلب على ىذه 

وللتأكد من عدـ وجود مشكلة التعدد ابػطي كشرط أساسي لإعتماد نتائج برليل الإبكدار تم إستخداـ إختبار التداخل      
 « VIF):)« Variance Inflation Factor وذلك بإحتساب معامل تضخم التباين ،Test Multicollinearity ابػطي
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تزيد قيمة التباين " وأف 10قيمة "  VIFللمتغتَات ابؼستقلة، مع مراعاة عدـ بزطي   Toleranceومعامل التباين ابؼسموح 
 وابعدوؿ ابؼوالر يوضح ذلك: 0005ابؼسموح بو عن 

 (: معامل تضخم التباين والتباين الدسموح24دول رقم )الج
 الـمـتـــغيـــرات        معــامل تضخم التبـاين VIF الـتـبــاين الدسمـوح

 أخلاقػػيػػات الفػرد 10198 00834
 أخلاقػػيػات القيػادة 10914 00522
 أخلاقػيػات الأنشطة 10926 00519
 أخلاقيػات البػنػػػى التنظػػيمية 20148 00466

 (09)الدلحق رقم SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات
أف بصيع القيم تأتي ضمن ابغدود ابؼقبولة، لذا لا تعتبر مشكلة  ؿ رقم أعلاهنلاحظ من خلاؿ قراءة نتائج ابعدو      

التعدد ابػطي بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة للنموذج مؤثرة على صحة ذلك النموذج، وعلى ىذا الأساس يسمح بدواصلة ابؼرحلة 
 ابؼوالية لإختبار الفرضيات.
 تقدير معاملات النموذج:

 بيكن توضيح معاملات النموذج في ابعدوؿ ابؼوالر:     
 (: تقدير معاملات النموذج25الجدول رقم )

Sig T النموذج المعاملات غير النمطية 

 B الخطأ المعياري

0,000 
0,257 
0,863 
0,021 
0,979 

6,653 
1,142 
-0,173 
-2,352 
0,027 

00526 
00156 
00135 
00166 
00158 

 

30500 
00178 
00023- 
00389- 
00004 

 ثابث

 أخلاقـيــات الفرد
 أخلاقـيــات القيادة

 أخلاقـيــات الأنشطة
 أخلاقيات البـنى التنظيـميـة

1 

 (09)الدلحق رقم SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات

 ومنو نكتب النموذج كما يلي:
Y= 3,500 + 0,178 A – 0,023 B – 0,389 C + 0,004 D  

 الدطلب الرابع: إختبار فرضيات الدراسة 
سنحاوؿ في ىذا ابعزء الأختَ من الدراسة ابؼيدانية إختبار فرضيات الدراسة، وقد تم إجراء إختبار الإبكدار ابػطي      

ابؼتعدد لنصل بذلك إلذ تقدنً أىم النتائج التي توصلنا إليها وتقدنً بعض التوصيات، وقد جاءت فرضيات دراستنا  
 التالر:ك
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 الفرضية الرئيسية:
( لأخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري α≤0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )     

 .-قطب تاسوست  –لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 
 حيث تتفرع ىذه الفرضية إلى لرموعة من الفرضيات الفرعية وىي:

( لبعد أخلاقيات الفرد في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري α≤0005دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )يوجد أثر ذو أ_ 
 .-قطب تاسوست  –لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 

( لبعد أخلاقيات القيادة في ابغد من الإستنزاؼ α≤0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ب_ 
 .-قطب تاسوست  –ظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل الشعوري لدى ابؼو 

( لبعد أخلاقيات الأنشطة في ابغد من الإستنزاؼ α≤0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ج_ 
 .-قطب تاسوست  –الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 

لبعد أخلاقيات الػػبػتٌ التنظيمية في ابغد من الإستنزاؼ  (α≤0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )د_ 
 . -قطب تاسوست  –الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 

                                                                                                                       إختبار الفرضية الرئيسية: أ_
( لأخلاقيات α≤0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الرئيسية على أنو " نصت الفرضية    ...

بيكن  والتي  " –قطب تاسوست  –العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 
 :صياغتها كما يلي

 0H إحصائية عند مستوى الدلالة: لا يوجد أثر ذو دلالة (0005≥α) لأخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ  
 .-قطب تاسوست  –لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل الشعوري 

1H: (0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥α لأخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري ) 
 قطب تاسوست _. –لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 

 بؼعرفة أي الفرضيتتُ نقبل )الصفرية أو البديلة( نستخدـ برليل الإبكدار ابؼتعدد والذي جاءت قيمو موضحة في ابعدوؿ التالر:
 (: نتائج برليل الإنحدار الدتعدد لإختبار الفرضية الرئيسية26الجدول رقم )

F Sig R² R الأبـــعـــاد مـجتــمعـة 

 أخػلاقػػيػػات الػعػمػل 00364 00132 00036 20719

 الدتغنً التابع: الإستنزاف الشعوري
 (10الدلحق رقم ) SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات

على مسابنة ابؼتغتَ  (، وىو يدؿ00132بلغت ) R²نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف قيمة معامل التحديد       
نسبة  التابع )الإستنزاؼ الشعوري(ب(، أي أبعاد أخلاقيات العمل بؾتمعة في سلوؾ ابؼتغتَ)أخلاقيات العمل   ابؼستقل
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من التأثتَ في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري ترجع بؼتغتَات أخرى لد تدرج في  ℅ 8608والنسبة ابؼتبقية  ℅ 1302
 النموذج.

 (، فإنو بيكننا إبزاد القرار برفض α≤ 0005(  أقل من مستوى الدلالة ابؼعتمد )00036) Sigوأف مستوى الدلالة 
 أي الفرضية الرئيسية مقبولة وعليو نقوؿ أنو: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  1Hالفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة 

 قطب تاسوست _. _جيجل  الإداريتُ بجامعةلأخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ 
 وسندعم أكثر نتائج إختبار ىذه الفرضية من خلاؿ إختبار فرضياتها الفرعية.

 ب_ إختبار الفرضيات الفرعية:
 إختبار الفرضية الفرعية الأولى: -1

أخلاقيات الفرد في ابغد ( لبعد α≤0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) تنص الفرضية على أنو"     
 قطب تاسوست _" والتي بيكن صياغتها كما يلي: _جيجل  من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة

0H(0005: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات الفرد في ابغد من الإستنزاؼ) 
 .-قطب تاسوست  –لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل الشعوري 

1H: (0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات الفرد في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري ) 
 قطب تاسوست _. –لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 

 وكانت أىم نتائج الإبكدار ابػطي ابؼتعدد بتُ أخلاقيات الفرد والإستنزاؼ الشعوري كما يلي: 
 (: نتائج إختبار تأثنً بعد أخلاقيات الفرد في الحد من الإستنزاف الشعوري27الجدول رقم )

 البعـــــد الأول T B Bètaالمحســوبة (Sig) مستوى الدعنوية

 أخػػلاقػػيػػػػػػػػػػػػػػػػػػات الػفرد 00138 0,178 1.142 00257

 الدتغنً التابع: الإستنزاف الشعوري
 (10الدلحق رقم )  SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات

 ( عند مستوى ابؼعنوية10142المحسوبة لأخلاقيات الفرد بلغت ) Tنلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف قيمة       
 ورفض الفرضية  0H وبالتالر بيكننا قبوؿ الفرضية الصفرية (،α≤0005أكبر من مستوى الدلالة ابؼعتمد )وىي ( 00257)

ى الدلالة أي أننا نثبت صحة الفرضية الصفرية القائلة أنو: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستو  .1Hالبديلة 
(0005≥αلبعد أخلاقيات الفرد في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري ) قطب تاسوست _.  _جيجل لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة 

 (، وىي تشتَ إلذ مقدار الزيادة ابؼتحققة في قيمة ابؼتغتَ 00178معامل الإبكدار غتَ ابؼعياري( بلغت )) B كما أف قيمة 
الإبكدار  )معامل Bètaأخلاقيات الفرد( بوحدة واحدة، أما ، نتيجة زيادة ابؼتغتَ ابؼستقل )()الإستنزاؼ الشعوري التابع

 ( وىي تعزز النتيجة ابؼتحصل عليها.00138ابؼعياري( قد بلغت )
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 إختبار الفرضية الفرعية الثانية: -2
( لبعد أخلاقيات القيادة في α≤0005) تنص الفرضية على أنو "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة     

                                                                                                                       كما يلي:والتي بيكن صياغتها   "__قطب تاسوستجيجل  ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعةابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى 

0H( 0005: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥α لأخلاقيات القيادة في ابغد من الإستنزاؼ )
 .-قطب تاسوست  –لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل الشعوري 

1H :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0005≥αلأخلاقيات القيادة في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري ) 
 قطب تاسوست _. –لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 

 وكانت أىم نتائج الإبكدار ابػطي ابؼتعدد بتُ أخلاقيات القيادة والإستنزاؼ الشعوري كما يلي: 
 (: نتائج إختبار تأثنً بعد أخلاقيات القيادة في الحد من الإستنزاف الشعوري28الجدول رقم )

 البعـد الثــانـــي T B Bètaة المحســوب (Sig) ةمستوى الدعنوي

 أخػػلاقػيػات القيادة -00026 -00023 -00173 00863

 الدتغنً التابع: الإستنزاف الشعوري
 (10الدلحق رقم )  SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات

   (     00863)ةعند مستوى ابؼعنوي(-00173المحسوبة لأخلاقيات القيادة بلغت) Tنلاحظ من ابعدوؿ أعلاه أف قيمة      
 .1Hورفض الفرضية البديلةH 0(، وبالتالر بيكننا قبوؿ الفرضية الصفرية α≤0005مستوى الدلالة ابؼعتمد )وىي أكبر من 

( لبعد α≤0005أي أننا نثبت صحة الفرضية الصفرية القائلة أنو: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) 
 قطب تاسوست _. –جيجل  ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعةأخلاقيات القيادة في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى 

  الزيادة ابؼتحققة في قيمة (، وىي تشتَ إلذ مقدار -00023معامل الإبكدار غتَ ابؼعياري( بلغت))B كما أف قيمة 
 بوحدة واحدة. أخلاقيات القيادة(( نتيجة زيادة ابؼتغتَ ابؼستقل )الإستنزاؼ الشعوري) التابعابؼتغتَ 

  (وىي تعزز النتيجة ابؼتحصل عليها.-00026الإبكدار ابؼعياري( قد بلغت))معامل  Bètaأما 

 إختبار الفرضية الفرعية الثـــالثة: -3
لبعد أخلاقيات الأنشطة في ( α≤0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) تنص الفرضية على أنو"    

 يلي: صياغتها كما_" والتي بيكن قطب تاسوست_ جيجل الإداريتُ بجامعةابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ 
0H( 0005: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥αلأخلاقيات الأنشطة في ابغد من الإستنزاؼ ) 

 .-قطب تاسوست  –الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 
1H : مستوى الدلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند (0005≥α)  لأخلاقيات الأنشطة في ابغد من الإستنزاؼ

 قطب تاسوست _. _لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل الشعوري 
 وكانت أىم نتائج الإبكدار ابػطي ابؼتعدد بتُ أخلاقيات الأنشطة والإستنزاؼ الشعوري كما يلي: 
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 أخلاقيات الأنشطة في الحد من الإستنزاف الشعوري(: نتائج إختبار تأثنً بعد 29الجدول رقم )
 البعــد الثــالث T B Bètaة المحســوب (Sig) مستوى الدعنوية

 أخػػلاقػػيػػات الأنشطة -00361 -00389 -20352 00021

 الدتغنً التابع: الإستنزاف الشعوري
 (10الدلحق رقم )SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات

          نوية( عند مستوى ابؼع-20352بلغت )المحسوبة لأخلاقيات الأنشطة  Tنلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف قيمة      
وقبوؿ  H 0 (، وبالتالر بيكننا رفض الفرضية الصفريةα≤0005(، وىي أصغر من مستوى الدلالة ابؼعتمد )00021) 

 الفرضية البديلة القائلة أنو: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةأي أننا نثبت صحة H 1الفرضية البديلة
(0005≥αلبعد أخلاقيات الأنشطة في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة )  قطب تاسوست _. –جيجل 

لزيادة ابؼتحققة في قيمة ابؼتغتَ مقدار ا(، وىي تشتَ إلذ -00389معامل الإبكدار غتَ ابؼعياري( بلغت)) Bكما أف قيمة 
  Bètaأخلاقيات الأنشطة( بوحدة واحدة، أما تقل)) الإستنزاؼ الشعوري ( نتيجة زيادة ابؼتغتَ ابؼس التابع

 ( وىي تعزز النتيجة ابؼتحصل عليها.-00361الإبكدار ابؼعياري( قد بلغت ))معامل 
 إختبار الفرضية الفرعية الـرابعــــة: -4

البتٌ التنظػيػمية أخلاقيات ( لبعد α≤0005) تنص الفرضية على أنو "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة    
 _" والتي بيكن صياغتها كما يلي: _قطب تاسوست جيجل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة

 0H لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند :( 0005مستوى الدلالة≥α لأخلاقيات البتٌ التنظيمية في ابغد من الإستنزاؼ )
 .-قطب تاسوست  –الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 

1H: ( 0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≥α لأخلاقيات البتٌ التنظيمية في ابغد من الإستنزاؼ )    
 قطب تاسوست _. –الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل 

 وكانت أىم نتائج الإبكدار ابػطي ابؼتعدد بتُ أخلاقيات البػتٌ التنظيػػميػة والإستنزاؼ الشعوري كما يلي: 
 في الحد من الإستنزاف الشعوري ة(: نتائج إختبار تأثنً بعد أخلاقيات البـنى التنظيـمي30الجدول رقم )

 البعــد الــرابع T B Bètaالمحســوبة (Sig)مستوى الدعنوية

 أخلاقيات البتٌ التنظيمية 00004 00004 00027 00979

 الدتغنً التابع: الإستنزاف الشعوري
 (10الدلحق رقم ) SPSS الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بالإعتماد على لسرجات

 ( عند مستوى         00027المحسوبة لأخلاقيات البتٌ التنظيمية بلغت ) Tنلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف قيمة       
ورفض  0H ( وبالتالر بيكننا قبوؿ الفرضية الصفريةα≤0005(، وىي أكبر من مستوى الدلالة ابؼعتمد )00979)ابؼعنوية  

أي أننا نثبت صحة الفرضية الصفرية القائلة أنو: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ،  1Hالفرضية البديلة 
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 ( لبعد أخلاقيات البتٌ التنظيػػميػػة في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعةα≤0005الدلالة )
 قطب تاسوست _. –جيجل 

(، وىي تشتَ إلذ مقدار الزيادة ابؼتحققة في قيمة ابؼتغتَ 00004ابؼعياري( بلغت )معامل الإبكدار غتَ ) Bكما أف قيمة 
 Bètaأخلاقيات الػبنػى التنظػيمػية( بوحدة واحدة، أما ( نتيجة زيادة ابؼتغتَ ابؼستقل )) الإستنزاؼ الشعوري  التابع

 (وىي تعزز النتيجة ابؼتحصل عليها.  00004)معامل الإبكدار ابؼعياري( قد بلغت )
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 خلاصة:
من خلاؿ إسقاط الدراسة، قمنا بإستقصاء آراء أفراد عينة الدارسة ابؼتمثلتُ في ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل      

من ىذه الإستمارات من إستمارة، ومن خلاؿ القراءة الأولية بؼا ورد  85_قطب تاسوست_، حيث عملنا على توزيع 
إستخلاص بؾموعة من النتائج: حيث لاحظنا مستوى متوسط لأخلاقيات العمل بجامعة جيجل _قطب تاسوست_   

 كذلك بالنسبة للإستنزاؼ الشعوري، فجاءت برليل نتائج أفراد العينة أنو يوجد إستنزاؼ شعوري لكن بدرجة متوسطة.
عند مستوى الدلالة فقد توصلنا إلذ أنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية وما بؼسناه من خلاؿ دراستنا بؽذه العينة 

(0005≥α ) لأخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب
لبعد أخلاقيات الأنشطة في  (α≤0005عند مستوى الدلالة )تاسوست_، وذلك يعود لوجود أثر ذو دلالة إحصائية 

للأبعاد: ( α≤0005عند مستوى الدلالة )ابغد من الإستنزاؼ الشعوري بالرغم من عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية 
أخلاقيات الفرد، أخلاقيات القيادة، أخلاقيات البتٌ التنظيمية، وربدا يعزى ذلك إلذ عدـ السعي إلذ تطوير إمكانيات 

ـ الرفع من ابؼستوى الثقافي وابؼعرفي بؽم، وعدـ إشراكهم في الدورات التطويرية والبرامج التدريبية ومهارات ابؼوظفتُ وعد
التي من شأنها أف تضيف بؽم جوانب إبهابية تؤثر في زيادة ولائهم وإلتزامهم بالعمل، وتقلل من شعورىم بالإستنزاؼ أو 

 بسنع دوافعو على أقل تقدير.
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    :الـخاتـمة 
أخلاقيات العمل بوتل مكانة مهمة ومركز إىتماـ ابؼنظمات على إختلاؼ أشكابؽا وبؾالات نشاطها، بؼا إف موضوع      

بؽا الدور الكبتَ في رفع كفاءة الفرد، فابعانب الأخلاقي للموظف ىو من يدفعو إلذ تشكيل أفعاؿ وتصرفات تصب في 
على سلوؾ الفرد في عملو وفي علاقتو مع الزملاء وبالتالر  صالح العمل وابؼنظمة، وبناء بـتلف القيم التي من شأنها أف تؤثر

ابغد من الإستنزاؼ الشعوري الذي يعتبر سلوؾ سلبي يهدد الفرد وابؼنظمة على حد سواء، ولتحقيق ىذا ابؽدؼ تم 
راء إستعراض الإطار النظري للموضوع ومن تم جاءت الدراسة ابؼيدانية بجامعة جيجل _قطب تاسوست_، أين تم برليل أ

( موظف، وعلى ضوء ذلك توصلت ىذه الدراسة إلذ بؾموعة من النتائج النظرية 76ابؼوظفتُ والذين بلغ عددىم )
 والتطبيقية  بالإضافة إلذ تقدنً بصلة من التوصيات ابػاصة بدوضوع الدراسة وكذلك أفاؽ الدراسة.

 أولا: النتائج 
 تقسيم النتائج التي توصلت إليها الدراسة إلذ نتائج نظرية ونتائج تطبيقية وذلك كما يلي: بيكن     

 النتائج النظرية: -أ
تعددت مفاىيم أخلاقيات العمل وتنوعت بحسب وجهة نظر الباحثتُ وذلك لأبنيتها على مستوى الفردوابؼنظمة  1)

 والمجتمع.
بادئ وابؼعايتَ الأخلاقية تتفاعل فيما بينها، وبتُ الأفراد العاملتُ مكونة أخلاقيات العمل بسثل بؾموعة من القيم وابؼ (2

 أسلوبا أو طريقة للعمل تنتهجها ابؼنظمة في بصيع تعاملاتها.
 إف الأساس ابؼتتُ للتعامل في بيئة العمل الداخلية وابػارجية يقوـ على إحتًاـ الأخلاقيات. (3
لاقي ىو ضرورة لتفادي التقديرات الأخلاقية الشخصية للعاملتُ، حيث بردد إعتماد ابؼنظمة بؼدونات السلوؾ الأخ (4

 من خلابؽا ابؼنظمات السلوكيات الأخلاقية ابؼطلوب من ابؼوظفتُ إتباعها والواجب تفاديها.
 تنمي أخلاقيات العمل الضمتَ في بؾاؿ العمل وتوجو السلوؾ لأداء الوظائف بدقة وأمانة. (5
 وسائل التي تعمل على ترسيخ أخلاقيات ابؼهنة منها تنمية الرقابة الذاتية.ىناؾ بؾموعة من ال (6
 يعد الإستنزاؼ الشعوري من ابؼواضيع ابؼهمة التي بؽا مكانة في أدبيات ابؼنظمة والسلوؾ التنظيمي. (7
 بيثل الإستنزاؼ الشعوري رد فعل سلبي للأفراد نتيجة عدـ قدرتهم على التكيف مع ضغوط العمل. (8
يؤثر الإستنزاؼ الشعوري على أداء ابؼهاـ ابؼوكلة للأفراد وسلوكياتهم بكو العمل من جهة وأنفسهم والأخرين من جهة  (9

 أخرى.
بودث الإستنزاؼ الشعوري عندما يشعر ابؼوظفتُ بأف وظائفهم بذاوزت ابغد الأعلى بؼشاعرىم وأنهم لا يستطيعوف  (10

 التحمل. 
 إف الأفراد الذين يشعروف أنهم مرتبطتُ عاطفيا بؼنظماتهم يؤدوف أعماؿ تطوعية أكثر من غتَىم. (11
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 النتائج التطبيقية: –ب 
وصل إلذ بؾموعة من النتائج ىي:  ة التي قمنا بها في جامعة جيجل _قطب تاسوست_ تم التمن خلاؿ الدراسة ابؼيداني   
أبانت الدراسة على أف ابؼتوسط ابغسابي الكلي لأخلاقيات العمل بجامعة جيجل _قطب تاسوست_ قد كاف بدرجة  1)

 .2088ياس الدراسة حيث بلغت قيمتو متوسطة وفقا بؼق
أظهر التحليل الإحصائي للدراسة عن وجود درجة متوسطة لتطبيق بصيع أبعاد أخلاقيات العمل، حيث تراوحت ىذه  2)

ابؼتوسطات ابغسابية بتُ حدىا الأدنى لبعد أخلاقيات القيادة، ثم يليو بعد أخلاقيات الأنشطة، ثم بعد أخلاقيات البتٌ 
 (.3029، 2087، 2069، 2068ت ابؼتوسطات ابغسابية بؽم )قد كانالتنظيمية، وحدىا الأقصى لبعد أخلاقيات الفرد، و 

وىو ينتمي إلذ المجاؿ ابؼتوسط، أي أف  2099كما أبانت الدراسة على أف ابؼتوسط ابغسابي لبعد الإستنزاؼ الشعوري  3)
 ومقبولا إلذ  حد ما.الإستنزاؼ الشعوري على أخلاقيات العمل ابؼطبقة من قبل جامعة جيجل _قطب تاسوست_ كاف متوسطا 

 ومن خلاؿ الإختبار الإحصائي لفرضيات الدراسة كانت النتائج كما يلي:
بالنسبة للفرضية الرئيسية ابؼتعلقة بأخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري توصلت الدراسة إلذ قبوؿ ىذه  4)

(  لأخلاقيات العمل في ابغد من الإستنزاؼ α≤0005الفرضية، أي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 الشعوري لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_ وبالتالر قبوؿ الفرضية البديلة.

بالنسبة للفرضية الأولذ ابؼتعلقة ببعد أخلاقيات الفرد توصلت الدراسة إلذ رفض ىذه الفرضية، أي لا يوجد أثر ذو  5)
( لبعد أخلاقيات الفرد في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ α≤0005توى الدلالة )دلالة إحصائية عند مس

 الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_ وبالتالر قبوؿ الفرضية الصفرية.
ذو   بالنسبة للفرضية الثانية ابؼتعلقة ببعد أخلاقيات القيادة توصلت الدراسة إلذ رفض ىذه الفرضية، أي لا يوجد أثر 6)

( لبعد أخلاقيات القيادة في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ α≤0005دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب تاسوست_ وبالتالر قبوؿ الفرضية الصفرية.

ىذه الفرضية، أي يوجد أثر ذو  بالنسبة للفرضية الثالثة ابؼتعلقة ببعد أخلاقيات الأنشطة توصلت الدراسة إلذ قبوؿ 7)
( لبعد أخلاقيات الأنشطة في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري لدى ابؼوظفتُ α≤0005دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب  تاسوست_ وبالتالر قبوؿ الفرضية البديلة.
بالنسبة للفرضية الرابعة ابؼتعلقة ببعد أخلاقيات البتٌ التنظيمية توصلت الدراسة إلذ رفض ىذه الفرضية، أي لا يوجد  8)

( لبعد أخلاقيات البتٌ التنظيمية في ابغد من الإستنزاؼ الشعوري α≤0005أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
  تاسوست_ وبالتالر قبوؿ الفرضية الصفرية. لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة جيجل _قطب
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 ثانيا:التوصيات 
التوصيات التي تساىم في تكريس وتعزيز بناءا على النتائج النظرية والتطبيقية التي توصلنا إليها سابقا، نقدـ أىم      

 أخلاقيات العمل وابغد من الإستنزاؼ الشعوري بابعامعة بؿل الدراسة:
من الأفضل توعية ابؼوظفتُ بأبنية الإلتزاـ بأخلاقيات العمل، وتنظيم دورات تدريبية للموظفتُ في ابعامعة أو خارجها  1)

 سهم أخلاقيا.ويكوف ىدفها توجيو وتعليم ابؼوظفتُ لتطوير أنف
من ابؼستحاب تنمية ابؼهارات والقابليات ابؼرتكزة على الأخلاؽ لدى القيادة من أجل التغلب على حالة التفرد بإبزاد  2)

 القرار والإىتماـ بتحقيق ابؼصالح الذاتية.
لأخلاقية من الأحسن إعتماد آليات عمل )برددىا بعاف تشكل بؽذا الغرض( من شأنها أف تعزز من ابؼمارسات ا 3)

 بوصفها فلسفة عمل يومية، وبيكن أف يتم ذلك من خلاؿ وضع سياسات عمل برفز ماديا ومعنويا ابؼمارسات الأخلاقية.
من ابؼستحسن إستخداـ الوسائل الإلكتًونية ابغديثة فيما يتعلق بوسائل الإتصاؿ كالأنثرنت، الفاكس، البريد  4)

افة إلذ طباعة الكتب ووضع إعلانات التي تتضمن نشر ثقافة السلوؾ الإلكتًوني والرسائل النصية....الخ، بالإض
الأخلاقي و تدعيمها من خلاؿ نشر آيات من الذكر ابغكيم، والأحاديث الشريفة للنبي محمد )ص(التي تؤكد على أبنية 

 إتباع السلوكيات الأخلاقية.
 ى الإلتزاـ بها.التوجيو إلذ صياغة ونشر مدونة السلوؾ الأخلاقي وحث ابؼوظفتُ عل 5)
إعادة النظر في ظروؼ العمل وبؿاولة توفتَ ابؼناخ الإجتماعي من خلاؿ برفيز العلاقات الإجتماعية، والعمل التعاوني  6)

 بتُ ابؼوظفتُ والقادة لفهم إحتياجاتهم.
ية الأدوار التي منح ابؼوظفتُ صلاحيات كافية تتلاءـ مع ابؼؤىلات ابغاصلتُ عليها، والذي يؤدي إلذ شعورىم بأبن 7)

 يقوموف بها داخل ابؼنظمة.
 الإبقاء على الإتصاؿ ابؼفتوح بتُ بـتلف ابؼستويات الإدارية بؼتابعة شؤوف ابؼوظفتُ، ومشاكلهم وبؿاولة معابعتها قدر الإمكاف. 8)
ماؿ الإضافية التي تعزيز علاقة ابؼوظفتُ مع قادتهم من خلاؿ تبتٌ كفؤ ابغوافز وابؼكافآت التي تقدـ بؽم مقابل الأع 9)

 يكفلوف بها، فضلا عن إستقامتهم وتبنيهم السلوؾ الأخلاقي في العمل.
السعي في تطوير إمكانات ومهارات ابؼوظفتُ ورفع ابؼستوى الثقافي وابؼعرفي بؽم، من خلاؿ إشراكهم في الدورات  10)

التطويرية والبرامج التدريبية التي من شأنها أف تضيف بؽم جوانب إبهابية تؤثر في زيادة ولائهم وإلتزامهم بالعمل، وتقلل من 
 أقل تقدير. شعورىم بالإستنزاؼ أو بسنع دوافعو على
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 الدراسة  ثالثا: آفاق
عرض بـتلف النتائج النظرية والتطبيقية التي توصلت إليها ىذه الدراسة وتقدنً توصيات لإدارة ابؼنظمة بؿل  بعد     

الدراسة من أجل برستُ وسد النقائص ابؼوجودة، تقتضي ابؼنهجية العلمية تقدنً آفاؽ مستقبلية للدراسة إذ نقتًح 
 ابؼواضيع التالية:

 زة التنافسية.دور أخلاقيات العمل في برقيق ابؼي 1)
 دور أخلاقيات العمل في برستُ الصورة الذىنية للمنظمة. 2)
 أثر بفارسة أخلاقيات العمل على أداء ابؼوارد البشرية. 3)
 تأثتَ القيادة الإستبدادية في الإستنزاؼ الشعوري. 4)
 دور أخلاقيات العمل في ابغد من الإحتًاؽ الوظيفي. 5)
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 أولا : المراجع باللغة العربية 
 الدوحة،لطر.الأكادٌمٌة.أصولالبحثالعلمًومناهجه،الطبعةالتاسعة،المكتبة(.1994أحمدبدر.) .1

عمان،الأردن:دارمنهجٌةالبحثالعلمًالمواعدوالمراحلوالتطبٌمات،الطبعةالثانٌة.(.1999محمدعٌٌناتوأخرون.) .2

وائلللنشر.

ىعٌنةمن(.أخلالٌاتالعملوأثرهاعلىالمسؤولٌةالمجتمعةالمدركةدراسةعل2117الماهلعمرالحادو،ضٌاءالحك.) .3

شركاتالبترولالسودانٌة.بحثتكمٌلًلنٌلدرجةالماجستٌر.السودان،لسمإدارةالأعمال،كلٌةالدراساتالعلٌا،جامعة
السودانللعلوموالتكنولوجٌا.

ائرٌةمذكرة(.دورأخلالٌاتالأعمالفًتحسٌنأداءالعاملٌندراسةعٌنةمنالبنونالتجارٌةالجز2113أمٌنةبودراع.) .4

ماجستٌرفًإدارةالمنظماتغٌرمنشورة.جامعةالمسٌلة.الجزائر.

دارالمرٌخللنشر.طرقالبحثفًالإدارةمدخلالمهاراتالبحثٌة.(.2116أوماسكران.) .5

راعالعملمع(.تأثٌرإدمانالعملعلىالإستنزافالعاطفًبتوسٌطص2121إٌناسمحمدالعباسً،أسامةالسٌدالطبلاوي.) .6

.(9مجلةالدراساتالتجارٌةالمعاصرة.)الأسرةبالتطبٌكعلىأعضاءهٌئةالتدرٌسبجامعاتإللٌمالدلتا.

عمان،الأردن:الطبعةالثانٌة،دارالمسٌرةللنشروالتوزٌع.أخلالٌاتالعمل.بلالخلفالسكارنة.)بلاتارٌخ(. .7

مجلةكلٌةبغداد(.أخلالٌاتالعملوأثرهافًإدارةالصورةالذهنٌةفًمنظماتالأعمال.2112بلالخلفالله،السكارنة.) .8
.(375(.)33للعلومالإلتصادٌة)

عمان،.فهموتحلٌلالبٌاناتالإحصائٌة،الطبعةالثالثةSPSSالنظامالإحصائً(.2112بلالمحمدالزغبً،عباسالطلالحة.) .9

الأردن:داروائلللنشر.

الأردن.السلونالتنظٌمًفًمنظماتالأعمالالطبعةالأولى،مركزالبحثوتطوٌرالمواردالبشرٌة.(.2116ثائرسغدون.) .11

اسةإختٌارٌةالعلالةبٌنالسلونالأخلالًللمٌادةوالإلتزامالتنظٌمً.درجوادمحسنراضً،عبداللهكاظمحسن.)بلاتارٌخ(. .11
الأردن:جامعةالمادسٌة.فًكلٌةالإدارةوالإلتصاد.

(.دورالإستغراقالوظٌفًفًالحدمنالإستنزافالشعوريدراسةإستطلاعٌةلأراءعٌنةمن2117حسنعثمان،هلولان.) .12

.(3()11المجلةالأكادٌمٌةلجامعةنوروز.)الموظفٌنفًالوحداتالإدارٌةفًجامعةنوروز.

(.تأثٌرأخلالٌاتالعملفًالحدمنالإستنزافالشعوري2119حسٌنحرٌجةغالًالحسناوي،زهراءجمالصبريأبوشكٌر.) .13

مجلةالإدارةوللعاملٌن،بحثتحلٌلًلأراءعٌنةمنالملاكاتالتربوٌةفًمنظماتالتعلٌمالتربويفًمحافظةكربلاءالممدسة.
.(العراق29()8الإلتصاد،)

(.تأثٌرإدمانالعملعلىالإستنزافالعاطفًٌتوسطصراعالعملمعالأسرةبالتطبٌكعلى2121حمادةعبدسلٌمانحسانٌن.) .14

.442،(19مجلةالدراساتالتجارٌةالمعاصرة.)أعضاءهٌئةالتدرٌسبجامعاتإللٌمالدلتا.

تهابضغطالعملالإداريلدىمسٌريالمدارسالإبتدائٌةمنوجهةنظر(.أخلالٌاتالمهنةوعلال2116حنانحاتمكامل.) .15

.343،صفحة(23مجلةلارنللفلسفةواللسانٌاتوالعلومالإجتماعٌة.)المعاونٌن.

(.دورأخلالٌاتالمهنةفًتعزٌزثمافةالجودة،دراسةمٌدانٌةف2117ًنوفمبر,28و27حورٌةبنطرة،بادٌسبوخلوة.) .16

.ورللةالجزائر:جامعةلاصديمرباح.الملتمىالدولًحولأخلالٌاتالعملوالمسؤولٌةالإجتماعٌةمنظمةسونلغاز.تمرت.

المملكةالعربٌةالسعودٌة:.2أخلالٌاتالإدارةمنالمنظورالإسلامًوالإداري،ط(.2112خالدبنعبدالرحمان،الجرٌسً.) .17

الطبعةالثانٌة.مكتبةالملنفهدالوطنٌة.

(.بعضأخلالٌاتالعملفًالإسلامممارنةبمبادئالعلالات2118رجاءبنتٌحًالشرٌف،فاطمةبنتعبدالرلٌبفاضل.) .18

.41،(2)15للعلومونشرالأبحاث،المجلةالعربٌةالإنسانٌةوأخلاقالعملفًنظامالخدمةبالمملكةالعربٌةالسعودٌة.

(.توظٌفالإستمامةالتنظٌمٌةفًالحدمن2118-2117زهراءجمالصبريأبوشكٌر،حسٌنحرٌجةغالًالحسناوي.) .19

الإستنزافالشعوريللعاملٌنبحثتحلٌلًلأراءعٌنةمنالملاكاتالتربوٌةفًمنظماتالتعلٌمالتربويفًمحافظةكربلاء

.(61()15المجلةالعرالٌةللعلومالإدارٌة.)سة.الممد



 المراجع
 

 

66 

(.الدورالمعدلللإستمامةالتنظٌمٌةفًتعزٌزتأثٌرأخلالٌاتالعملفًالحدمن2118زهراءجمالصبريأبوشكٌر.) .21

لاءالممدسة.الإستنزافالشعوريبحثتحلٌلًلأراءعٌنةمنالملاكاتالتربوٌةفًمنظماتالتعلٌمالتربويفًمحافظةكرب
.العراق،لسمرسالةممدمةإلىمجلسكلٌةالإدارةوالإلتصادوهًجزءمنمتطلباتنٌلدرجةماجسٌرعلومفًإدارةالأعمال

إدارةالأعمال.كلٌةالإدارةوالإلتصاد.جامعةكربلاء.

.)بلاتارٌخ(.4سورةالملم.الأٌة: .21

عمان،الأردن:الطبعةالأولى،دارالحامدللنشروالتوزٌع.تكاملفًإدارةالأعمال.المرجعالم(.2111شولًناجًجواد.) .22

الأردن:المسؤولةالإجتماعٌةوأخلالٌاتالأعمال.(.2118طاهرمحسنمنصورالغالبً،صالحمهديمحسنالعامري.) .23

الطبعةالثانٌة.داروائلللنشروالتوزٌع.

(.أثرأخلالٌاتالأعمالللمنظمةعلىالسلونالأخلالًوأداءرجالالبٌعللمنتجات2111غدة.)عابدعطااللهالمراٌات،ر .24

الصٌدلانٌةفًمدٌنةعمان.رسالةإستكمالالمتطلباتالحصولعلىدرجةالماجستٌر.عمان،لسمإدارةالأعمال،كلٌةالأعمال
،جامعةالشرقالأوسط.

أسالٌبالبحثالعلمًوالتحلٌلالإحصائً،التخطٌطللبحثوجمعوتحلٌلالبٌانات(.2117وي.)عبدالحمٌدعبدالمجٌدالبلدا .25
رامالله:دارالشروقللنشروالتوزٌع.،الطبعةالأولى.SPSSٌدوٌاوبإستخدامبرنامج

حترامأخلالٌاتالأعمالفًظل(.حوكمةالشركاتوإلزامٌةإ2119نوفمبر,19و18عبدالرحمنالعاٌب،بالرلىتٌجانً.) .26

الأزمةالإلتصادٌةالراهنة.ملتمىدولًحولحوكمةوأخلالٌاتالأعمالفًالمؤسسات.جامعةعنابة.

الأردن:الطبعةالأولى.داروائلللنشروالتوزٌع.العلالةالعامةرؤٌةمعاصرة.(.2111عبدالرزاقمحمد،الدٌلمً.) .27

(.أخلالٌاتالعملودورهافًتعزٌزمظاهرالإبداعالوظٌفًلدىالعاملٌنفًالمنظمات:دراسة2121لرنًأحمد،حسام.) .28

.(4()41المجلةالعربٌةللإدارة)تطبٌمٌةعلىالعاملٌنبالهٌئةالعامةلشؤونالمطابعالأمٌرٌة.

(.العلالةبٌنخوفموظفًالخطوطالأمامٌةلمطاعممدٌنةالمنصورةمنالإصابةبفٌروس2122محمدجلالعبدالشكورهانً.) .29

المجلةالعلمٌةللبحوثووإستنزافهمعاطفٌا:الدورالوسٌطلعدمأمانهمالوظٌفًوالمعدللٌمظتهمالذهنٌة.covid-19كورونا
.(3الدراساتالتجارٌة.)

(.دورأخلالٌاتالمهنةفًتعزٌزالمسؤولٌةالإجتماعٌةفًالمستشفٌاتالحكومٌةالفلسطٌنٌة2114خلٌلالزنٌاتً،أسامة.)محمد .31

مجمعالشفاءطبًنموذجا.فلسطٌن،مذكرةماجستٌر.لسملٌادةوإدارة،أكادٌمٌةالإدارةوالسٌاسةللدراساتالعلٌا.

(.دورأخلالٌاتالأعمالفًمحاربةالفسادالإداري،مؤشرات2117نوفمبر,28و27وي.)مختاربونماب،محمدحسٌنالعلا .31

دولٌةوحلولإسلامٌةالملتمىالدولًحولأخلالٌاتالعملوالمسؤولٌةالإجتماعٌة.جامعةلاصديمرباح.ورللةالجزائر.

لالعلالةبٌنالإشرافالمسًءوصمتالعاملٌنوإختبار(.تحل2119ٌممدوحعبدالحفٌظعبدالحمٌد،أسامةأحمدحسانٌن.) .32

.(1مجلةالدراساتالمالٌةوالتجارٌة.)الدورالوسٌطللإستنزافالعاطفًفًهدهالعلالةدراسةمٌدانٌة.

مصر.أخلالٌاتالإدارةفًعالممتغٌر.المنطمةالعربٌةللتنمٌةالإدارٌة.(.2116نجمعبود،نجم.) .33

(.أخلالٌاتالأعمالوتأثٌرهاعلىرضاالزبون،دراسةحالةشركةالخطوطالجوٌةالجزائرٌة.بومرداس:2111ٌر.)نسٌمةخد .34

مدكرةماجستٌر،جامعةبولرة.
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  ـقالملاحـ 



 الملاحق
 

 

 (: الإستبانة قبل التحكيم01الدلحق رقم )

 جامعة محمد الصديق بن يحي
 كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسينً

 قسم علوم التسينً
 بزصص: إدارة الدوارد البشرية

 
 
 

 السلاـ عليكم وربضة الله تعالذ وبركاتو.
يسرنا اف نضع بتُ أيديكم ىذا الإستبياف الذي يهدؼ بعمع ابؼعلومات حوؿ دور أخلاقيات العمل في ابغد من       

وذلك إستكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ  ،_ قطب تاسوست_الإستنزاؼ الشعوري من وجهة نظر موظفي جامعة جيجل 
راجتُ من سيادتكم التفضل بقراءة  العبارات التي  ، :إدارة ابؼوارد البشرية على شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ بزصص

مع العلم أف ابؼعلومات والبيانات ابؼصرحة ستبقى سرية ولن تستخدـ  ، يتضمنها ىذا الإستبياف وإبداء آرائكم عليها بدقة
 إلا لأغراض البحث العلمي.

 ( أماـ الإختيار الذي تراه مناسبا.x)يرجى قراءة العبارات بتأني وإبداء آرائكم عليها بدوضوعية بوضع علامة      
 ختاما نشكركم على حسن تعاونكم،تقبلوا منا فائق التقدير والإحتًاـ.     

 
 من إعداد الطالبتنٌ:                                              الأستاذ الدشرف:

 حمدػ: صابغي مد -عبداللي غنية                                                     -
 زربيش سلمى -
 

 

 إستبيان حول دور أخلاقيات العمل في الحد من الإستنزاف الشعوري

 

 

 مننت



 الملاحق
 

 

                                                                                                                     

 

 

 الجنس:-1
 أنثى           ذكر                                               

  العمر:-2
                                                                                 سنة    39إلذ  30من                                  سنة         30أقل من   

 سنة فأكثر          50                                  سنة       49إلذ  40من 
 الدؤىل العلمي:-3

 متوسط                                       تأىيل مهتٍ                     
 ثانوي                                         جامعي                            

  الدنصب في الدؤسسة:-4
 إطار                                                    يعوف إدار         
 تقتٍ سامي                                             يملحق إدار         

 عدد سنوات العمل في الدؤسسة:-5
                                      سنوات       09إلذ  05من                             سنوات         05أقل من 

 سنة فأكثر             15                        سنة             14إلذ  10من 
 

 درجات مقياس ليكارت الخماسي :
 الإستجابة موافق بشدة موافق لزايد غنً موافق غنً موافق بشدة

 الدرجة 05 04 03 02 01
                

 

 

 

 المحور الأول : معلومات شخصية ووظيفية



 الملاحق
 

 

                                                                                 

 

غنً موافق 
 بشدة

غنً 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة

 الرقم العبارة

 أخلاقيات الفرد أولا:
 01 يتصف ابؼوظفوف بأخلاقيات الصدؽ والنزاىة في العمل     
يشارؾ ابؼوظفوف في صياغة القرارات الأخلاقية التي تؤثر في أداء      

 عملهم
02 

 03 ينجز ابؼوظفوف عملهم بدوف رقابة إدارية     
 04 يتحمل ابؼوظفوف مسؤولية الأخطاء ابؼرتكبة في العمل     
 05 يؤدي ابؼوظفوف مهامهم وفقا بؼا ىو مطلوب     
 06 العمل في ابؼواعيد المحددةيلتزـ ابؼوظفوف بابغضور إلذ      
يزود ابؼوظفوف بابؼعلومات الرئيسية ومن ضمنها ابؼعلومات ابؼالية      

 دات العلاقة بتحستُ أداء العمل
07 

 أخلاقيات القيادة ثانيا:
 08 تتصف إدارة الكلية بالعدالة والإنصاؼ في العمل     
 09 تشارؾ الإدارة ابؼوظفوف في صياغة الأىداؼ     
 10 أىداؼ الإدارة بؿددة بشكل جيد وبيكن برقيقها     
تتحلى الإدارة بالنزاىة في حسم النزاعات بتُ ابؼوظفتُ دوف بريز      

 لأي طرؼ
11 

تطبق الكلية تعليمات العمل ولائحة العقوبات على ابعميع بدوف      
 إستثناء

12 

 13 ابؼوظفتُأخلاقية في تقييم  تعتمد الإدارة معايتَ     
 14 تشجع إدارة الكلية موظفوىا على تبتٍ الأىداؼ ذات ابؼغزى     

 : أخلاقيات الأنشطةثالثا
 15 يتدرب ابؼوظفوف على أساليب إبزاذ القرار الأخلاقي     
يتشارؾ ابؼوظفوف بعضهم مع بعض في حاؿ ظهور قضايا متنازع      

 عليها
16 

 17 تكوينا سنويا بشأف الأخلاقيات يتلقى كل  ابؼوظفوف     
 18 بوكم ابؼوظفوف مشاعرىم ابغقيقية في إبزاد القرارات الأخلاقية     

الثاني : أخلاقيات العملالمحور   



 الملاحق
 

 

 19 بستلك الكلية  فريق يهتم بالقضايا الأخلاقية والثقافية في الكلية     
 20 تعمل الكلية بشرؼ ونزاىة وينعكس نتاج عملها إبهابيا على المجتمع     
 الأساليب الأخلاقية فرصة لبناء وتطوير مهارات الإدارةتعد      

 وموظفيها
21 

 رابعا : البنى التنظيمية
بمتلك مبادئ للسلوؾ تقدـ أمثلة بؿددة من السلوكيات ابؼقبولة      

 وغتَ ابؼقبولة
22 

ابؼبادئ الأخلاقية والسلوؾ ابؼطلوب في الكلية متاحة ومعروضة      
 بشكل علتٍ للجميع

23 

 24 تدعم إدارة الكلية ابؼبادئ الأخلاقية والسلوكيات ابعيدة     
يوجد نظاـ داخلي يتيح للموظفتُ الإبلاغ عن الأخطاء الأخلاقية      

 المحتملة
25 

 26 تعطى ابغوافز للموظفتُ على أساس معيار الكفاءة والتميز     
ظهور تتخد إدارة الكلية الأفعاؿ التصحيحية بسرعة في حاؿ      

 السلوؾ اللاأخلاقي
27 

تشارؾ إدارة الكلية موظفيها في بصع ابؼعلومات ذات العلاقة بالأداء      
 الأخلاقي

28 

                                                                                                                      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الملاحق
 

 

                                                                                          
 

غنً موافق 
 بشدة

غنً 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة

 الرقم العبارة

 29 أشعر بالتعب قبل وصولر إلذ العمل     
والشعور على بكو أفضل أحتاج إلذ وقت كبتَ من أجل الإستًخاء      

 بعد إنتهاء يوـ العمل
30 

أفقد السيطرة على تصرفاتي مع زملائى بسبب ضغوطات العمل      
 ابؼستمرة

31 

 32 أشعر بأني أستنزؼ عاطفيا في عملي     
 33 أحتاج إلذ  الطاقة بؼمارسة أنشطتي التًفيهية بعد إنتهاء يوـ العمل     
 34 أشعر بالضجر وابؼلل بسبب بفارستي بؽدا العمل     
 35 أعاني من  إدارة جزء من عملي بشكل جيد     
 36 أشعر بابؼضايقة من قبل مسؤولر ابؼباشر     
أضطر غالبا بغجب مشاعري وعواطفي من الظهور في مكاف العمل      

 بفا بهعلتٍ أصيب بالإرىاؽ النفسي
37 

 38 ترؾ وظيفتي ابغالية أفكر في     
 39 غالبا أتعرض للإستبعاد والتهميش من قبل ابؼسؤولتُ في الكلية     
 40 أشعر وكأني على حافة الإنهيار جراء الإستنزاؼ العاطفي     

 
 (: قائمة الأساتذة بأسماء المحكمنٌ للإستبانة 02الدلحق رقم )

 الرقم الإسم واللقب الكلية الجامعة
 01 عيسى بقيمي كلية العلوـ الإقتصادية ، التجارية وعلوـ التسيتَ الصديق بن بوي _جيجل _محمد 

 02 نسيم بضودة كلية العلوـ الإقتصادية ، التجارية وعلوـ التسيتَ محمد الصديق بن بوي _جيجل _
 03 شاطر شفيق كلية العلوـ الإقتصادية ، التجارية وعلوـ التسيتَ محمد الصديق بن بوي _جيجل _
 04 وداد عزيزي كلية العلوـ الإقتصادية ، التجارية وعلوـ التسيتَ محمد الصديق بن بوي _جيجل _

 
 
 
 

: الإستنزاف الشعوريالمحور الثالث   



 الملاحق
 

 

 (: الإستبانة بعد التحكيم03الدلحق رقم )
 جامعة محمد الصديق بن يحي

 كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسينً

 قسم علوم التسينً

 الدوارد البشرية بزصص: إدارة

 

 

 تػحية طيبة ، أما بعد :

دؼ بعمع ابؼعلومات حوؿ دور أخلاقيات العمل في ابغد من ته تيال ةالإستبان ذهيسرنا اف نضع بتُ أيديكم ى      
وذلك إستكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ  ،_ قطب تاسوست_الإستنزاؼ الشعوري من وجهة نظر موظفي جامعة جيجل 

راجتُ من سيادتكم التفضل بقراءة العبارات التي  ، إدارة ابؼوارد البشرية على شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ بزصص:
مع العلم أف ابؼعلومات والبيانات ابؼصرحة ستبقى سرية ولن تستخدـ إلا  ، والإجابة عليها بدقة ةالإستبان هضمنها ىذتت

 لأغراض البحث العلمي.                                                                                  

 . ( أماـ الإختيار الذي تراه مناسباxعليها بدوضوعية بوضع علامة )والإجابة ، يرجى قراءة العبارات بتأني      
 تقبلوا منا فائق التقدير والإحتًاـ. ، ختاما نشكركم على حسن تعاونكم     

 

 من إعداد الطالبتنٌ:                                              الأستاذ الدشرف:
 صابغي مػحمد : د  -                            عبداللي                          غنية  -
 مش ػزريسلمى  -

                 

 

 

 

حول دور أخلاقيات العمل في الحد من الإستنزاف الشعوري ةإستبان  

 

 

 مننت



 الملاحق
 

 

                                                                                                

 

 

 الجنس:-1
 ذكر                                       أنثى               

  العمر:-2
                                                               سنة     39إلذ  30من                             سنة               30أقل من  

 سنة فأكثر          50                                    سنة    49إلذ  40من 
 الدؤىل العلمي:-3

 متوسط                                       تأىيل مهتٍ                     
 ثانوي                                         جامعي                            

  الدنصب في الدؤسسة:-4
 إطار                                                    يعوف إدار         
 تقتٍ سامي                                             يملحق إدار         

 عدد سنوات العمل في الدؤسسة:-5
                                                       سنوات   09إلذ  05من                                  سنوات     05أقل من  

 سنة فأكثر             15                             سنة          14إلذ  10من 
 

 درجات مقياس ليكارت الخماسي :
 الإستجابة موافق بشدة موافق لزايد غنً موافق غنً موافق بشدة

 الدرجة 05 04 03 02 01

                                                                                                                     
 
 
 
 
 

 المحور الأول : معلومات شخصية ووظيفية



 الملاحق
 

 

 
 
 

غنً موافق 
 بشدة

موافق  موافق لزايد غنً موافق
 بشدة

 الرقم العبارة

 أخلاقيات الفرد أولا:
 01 ابؼوظفوف بأخلاقيات الصدؽ والنزاىة في العمليتصف      
يشارؾ ابؼوظفوف في صياغة القرارات الأخلاقية التي تؤثر في أداء      

 عملهم
02 

 03 داريةالإرقابة ال حتى في غيابينجز ابؼوظفوف عملهم      
 04 يتحمل ابؼوظفوف مسؤولية الأخطاء ابؼرتكبة في العمل     
 05 ابؼوظفوف مهامهم وفقا بؼا ىو مطلوبيؤدي      
 06 يلتزـ ابؼوظفوف بابغضور إلذ العمل في ابؼواعيد المحددة     
الرئيسية ومن ضمنها ابؼعلومات ابؼالية  علوماتيزود ابؼوظفوف بابؼ     

 ات العلاقة بتحستُ أداء العملذ
07 

 : أخلاقيات القيادةثانيا
 08 بالعدالة والإنصاؼ في العملتتصف إدارة الكلية      
 09 تشارؾ الإدارة ابؼوظفوف في صياغة الأىداؼ     
 10 وبيكن برقيقهابشكل جيد بؿددة الإدارة أىداؼ      
بالنزاىة في حسم النزاعات بتُ ابؼوظفتُ دوف بريز  تتحلى الإدارة     

 لأي طرؼ
11 

على ابعميع  عقوباتولائحة ال لعملتطبق الكلية تعليمات ا     
 بدوف إستثناء

12 

 13 بؼوظفتُ اتقييم تعتمد الإدارة معايتَ أخلاقية في      
 14 تشجع إدارة الكلية موظفوىا على تبتٌ الأىداؼ ذات ابؼغزى     

 : أخلاقيات الأنشطةثالثا
 15 يتدرب ابؼوظفوف على أساليب إبزاذ القرار الأخلاقي     
يتشارؾ ابؼوظفوف بعضهم مع بعض في حاؿ ظهور قضايا متنازع      

 عليها
16 

 17 يتلقى كل  ابؼوظفوف تكوينا سنويا بشأف الأخلاقيات     
 18 بوكم ابؼوظفوف مشاعرىم ابغقيقية في إبزاد القرارات الأخلاقية     

 المحور الثاني : أخلاقيات العمل



 الملاحق
 

 

 19 فريق يهتم بالقضايا الأخلاقية والثقافية في الكليةالكلية تلك بس     
تعمل الكلية بشرؼ ونزاىة وينعكس نتاج عملها إبهابيا على      

 المجتمع
20 

تعد الأساليب الأخلاقية فرصة لبناء وتطوير مهارات الإدارة      
 وموظفيها

21 

 : البنى التنظيميةرابعا
بمتلك مبادئ للسلوؾ تقدـ أمثلة بؿددة من السلوكيات ابؼقبولة      

 وغتَ ابؼقبولة
22 

متاحة ومعروضة ابؼطلوب في الكلية ابؼبادئ الأخلاقية والسلوؾ      
 بشكل علتٍ للجميع

23 

 24 يات ابعيدةسلوكالبادئ الأخلاقية و ابؼتدعم إدارة الكلية      
يوجد نظاـ داخلي يتيح للموظفتُ الإبلاغ عن الأخطاء      

 الأخلاقية المحتملة
25 

 26 الأخلاؽ ذويتعطى ابغوافز للموظفتُ      
تتخد إدارة الكلية الأفعاؿ التصحيحية بسرعة في حاؿ ظهور      

 السلوؾ اللاأخلاقي
27 

تشارؾ إدارة الكلية موظفيها في بصع ابؼعلومات ذات العلاقة      
 بالأداء الأخلاقي

28 

      

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                 



 الملاحق
 

 

 

 

غنً موافق 
 بشدة

غنً 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة

 الرقم العبارة

 29 أشعر بالتعب قبل وصولر إلذ العمل     
أحتاج إلذ وقت كبتَ من أجل الإستًخاء والشعور على بكو      

 أفضل بعد إنتهاء يوـ العمل
30 

أفقد السيطرة على تصرفاتي مع زملائي بسبب ضغوطات العمل      
 ابؼستمرة

31 

 32 أشعر بأني أستنزؼ عاطفيا في عملي     
 33 يوـ العمل أحتاج إلذ الطاقة بؼمارسة أنشطتي التًفيهية بعد إنتهاء     
 34 أشعر بالضجر وابؼلل بسبب بفارستي بؽذا العمل     
 35 أعاني من إدارة جزء من عملي بشكل جيد     
 36 أشعر بابؼضايقة من قبل مسؤولر ابؼباشر     
أضطر غالبا بغجب مشاعري وعواطفي من الظهور في مكاف      

 العمل بفا بهعلتٍ أصيب بالإرىاؽ النفسي 
37 

 38 أفكر في ترؾ وظيفتي ابغالية     
 39 غالبا أتعرض للإستبعاد والتهميش من قبل ابؼسؤولتُ في الكلية     
 40 أشعر وكأني على حافة الإنهيار جراء الإستنزاؼ العاطفي     

 
 

 

 

 

 

 

 

 المحور الثالث : الإستنزاف الشعوري



 الملاحق
 

 

 (: صدق أداة الدراسة04الـملحق رقم )
     الصدق الداخلي لعبارات البعد الأول من الـمحور الأول )أخلاقيات الفرد( 
Corrélations 

  
أخلاقيات     

 _الفرد

يتصف 
ابؼوظفوف 

بأخلاقيات 
الصدؽ والنزاىة 

 في العمل

يشارؾ ابؼوظفوف 
في صياغة القرارات 
الأخلاقية التي تؤثر 

 في أداء عملهم

ينجز ابؼوظفوف 
حتى في  عملهم

غياب الرقابة 
 الإدارية

يتحمل 
ابؼوظفوف 
مسؤولية 
الأخطاء 

ابؼرتكبة في 
 العمل

يؤدي 
ابؼوظفوف 

مهامهم وفقا 
بؼا ىو 
 مطلوب

يلتزـ ابؼوظفوف 
بابغضور إلذ 

العمل في 
 ابؼواعيد المحددة

يزود ابؼوظفوف 
بابؼعلومات الرئيسية 

ومن ضمنها ابؼعلومات 
ابؼالية ذات العلاقة 

 العمل بتحستُ أداء
 Corrélation أخلاقيات_الفرد     

de Pearson 1 ,607** ,653** ,541** ,466** ,535** ,587** ,455** 

     Sig. 
(bilatérale)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يتصف ابؼوظفوف بأخلاقيات الصدؽ      

 والنزاىة في العمل
Corrélation 
de Pearson ,607** 1 ,329** ,303** ,217 ,203 ,167 ,139 

     Sig. 
(bilatérale) ,000   ,004 ,008 ,060 ,079 ,149 ,231 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يشارؾ ابؼوظفوف في صياغة القرارات      

 الأخلاقية التي تؤثر في أداء عملهم
Corrélation 
de Pearson ,653** ,329** 1 ,192 ,119 ,236* ,117 ,452** 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,004   ,097 ,306 ,040 ,312 ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
ينجز ابؼوظفوف عملهم بدوف رقابة      

 إدارية
Corrélation 
de Pearson ,541** ,303** ,192 1 ,127 ,149 ,215 -,084 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,008 ,097   ,274 ,199 ,062 ,469 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يتحمل ابؼوظفوف مسؤولية الأخطاء      

 ابؼرتكبة في العمل
Corrélation 
de Pearson ,466** ,217 ,119 ,127 1 ,275* ,375** -,069 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,060 ,306 ,274   ,016 ,001 ,555 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يؤدي ابؼوظفوف مهامهم وفقا بؼا ىو      

 مطلوب
Corrélation 
de Pearson ,535** ,203 ,236* ,149 ,275* 1 ,304** ,044 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,079 ,040 ,199 ,016   ,008 ,708 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يلتزـ ابؼوظفوف بابغضور إلذ العمل      

 في ابؼواعيد المحددة
Corrélation 
de Pearson ,587** ,167 ,117 ,215 ,375** ,304** 1 ,153 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,149 ,312 ,062 ,001 ,008   ,187 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يزود ابؼوظفوف بابؼعلومات الرئيسية      

ومن ضمنها ابؼعلومات ابؼالية ذات 
 العلاقة بتحستُ أداء العمل

Corrélation 
de Pearson ,455** ,139 ,452** -,084 -,069 ,044 ,153 1 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,231 ,000 ,469 ,555 ,708 ,187   

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
     **. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

     *. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
 
 
 
 

     



 الملاحق
 

 

 

 الصدق الداخلي لعبارات البعد الثاني من الـمحور الأول )أخلاقيات القيادة(
 

Corrélations 
      

  
أخلاقيات_الق

 يادة

تتصف 
إدارة الكلية 

بالعدالة 
والإنصاؼ 

 في العمل

تشارؾ الإدارة 
ابؼوظفتُ في 

صياغة 
 الأىداؼ

أىداؼ الإدارة 
بؿددة بشكل 
جيد وبيكن 

 برقيقها

تتحلى الإدارة  بالنزاىة 
في حسم النزاعات بتُ 

ابؼوظفتُ دوف بريز 
 لأي طرؼ

تطبق الكلية 
تعليمات العمل 

ولائحة العقوبات 
على ابعميع بدوف 

 إستثناء

تعتمد 
الإدارة 

معايتَأخلاق
ية في تقييم 

 ابؼوظفتُ

تشجع إدارة 
الكلية موظفوىا 

على تبتٍ 
الأىداؼ ذات 

 ابؼغزى
   لقيادةأخلاقيات_ا     

Corrélation 
de Pearson  

1 ,836** ,653** ,772** ,817** ,885** ,795** ,792** 

     Sig. 
(bilatérale)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تتصف إدارة الكلية بالعدالة      

 والإنصاؼ في العمل
Corrélation 
de Pearson ,836** 1 ,468** ,519** ,720** ,690** ,618** ,617** 

     Sig. 
(bilatérale) ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تشارؾ الإدارة ابؼوظفتُ في صياغة      

 الأىداؼ
Corrélation 
de Pearson ,653** ,468** 1 ,515** ,332** ,429** ,406** ,460** 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000   ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
أىداؼ الإدارة بؿددة بشكل      

 جيد وبيكن برقيقها
Corrélation 
de Pearson ,772** ,519** ,515** 1 ,596** ,655** ,517** ,472** 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تتحلى الإدارة  بالنزاىة في حسم      

النزاعات بتُ ابؼوظفتُ دوف بريز 
 لأي طرؼ

Corrélation 
de Pearson ,817** ,720** ,332** ,596** 1 ,732** ,624** ,509** 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000 ,003 ,000   ,000 ,000 ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تطبق الكلية تعليمات العمل      

ولائحة العقوبات على ابعميع 
 بدوف إستثناء

Corrélation 
de Pearson ,885** ,690** ,429** ,655** ,732** 1 ,659** ,732** 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تعتمد الإدارة معايتَأخلاقية في      

 تقييم ابؼوظفتُ
Corrélation 
de Pearson ,795** ,618** ,406** ,517** ,624** ,659** 1 ,639** 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تشجع إدارة الكلية موظفوىا على      

 تبتٍ الأىداؼ ذات ابؼغزى
Corrélation 
de Pearson ,792** ,617** ,460** ,472** ,509** ,732** ,639** 1 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
     **. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 
 
 

     



 الملاحق
 

 

 

 الصدق الداخلي لعبارات البعد الثالث من الـمحور الأول )أخلاقيات الأنشطة(

Corrélations 

  
أخلاقيات_الأ

 نشطة

يتدرب 
ابؼوظفوف على 
أساليب ابزاذ 

 القرار الأخلاقي

يتشارؾ ابؼوظفوف 
بعضهم مع بعض 

في حاؿ ظهور 
 قضايا متنازع عليها

يتلقى كل  
ابؼوظفتُ تكوينا 

سنويا بشأف 
 الأخلاقيات

بوكم ابؼوظفوف 
مشاعرىم 

ابغقيقية في 
إبزاد القرارات 

 الأخلاقية

بستلك الكلية  
فريق يهتم 
بالقضايا 

الأخلاقية 
والثقافية في 

 الكلية

تعمل الكلية 
بشرؼ ونزاىة 
وينعكس نتاج 
عملها إبهابيا 

 على المجتمع

تعد الأساليب 
الأخلاقية فرصة 

لبناء وتطوير 
مهارات الإدارة 

 وموظفيها
Corrélation أخلاقيات_الأنشطة           

       de 
Pearson 

1 ,550** ,737** ,646** ,771** ,723** ,747** ,444** 

     Sig. 
(bilatérale)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يتدرب ابؼوظفوف على أساليب ابزاذ      

 القرار الأخلاقي
Corrélation 
de Pearson ,550** 1 ,395** ,324** ,374** ,353** ,263* ,006 

     Sig. 
(bilatérale) ,000   ,000 ,004 ,001 ,002 ,022 ,956 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يتشارؾ ابؼوظفوف بعضهم مع بعض      

 في حاؿ ظهور قضايا متنازع عليها
Corrélation 
de Pearson ,737** ,395** 1 ,297** ,590** ,352** ,461** ,287* 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000   ,009 ,000 ,002 ,000 ,012 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يتلقى كل  ابؼوظفتُ تكوينا سنويا      

 بشأف الأخلاقيات
Corrélation 
de Pearson ,646** ,324** ,297** 1 ,288* ,646** ,427** ,092 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,004 ,009   ,012 ,000 ,000 ,428 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
بوكم ابؼوظفوف مشاعرىم ابغقيقية في      

 إبزاد القرارات الأخلاقية
Corrélation 
de Pearson ,771** ,374** ,590** ,288* 1 ,475** ,491** ,299** 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,012   ,000 ,000 ,009 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
بستلك الكلية  فريق يهتم بالقضايا      

 الأخلاقية والثقافية في الكلية
Corrélation 
de Pearson ,723** ,353** ,352** ,646** ,475** 1 ,553** ,019 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,002 ,002 ,000 ,000   ,000 ,872 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تعمل الكلية بشرؼ ونزاىة وينعكس      

 نتاج عملها إبهابيا على المجتمع
Corrélation 
de Pearson ,747** ,263* ,461** ,427** ,491** ,553** 1 ,204 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,022 ,000 ,000 ,000 ,000   ,077 

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تعد الأساليب الأخلاقية فرصة لبناء      

 وتطوير مهارات الإدارة وموظفيها
Corrélation 
de Pearson ,444** ,006 ,287* ,092 ,299** ,019 ,204 1 

     Sig. 
(bilatérale) ,000 ,956 ,012 ,428 ,009 ,872 ,077   

     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
     **. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

     *. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
 

 
     



 الملاحق
 

 

 أخلاقيات البنى التنظيمية(البعد الرابع من الـمحور الأول )الصدق الداخلي لعبارات 
Corrélations 

 البنى_التنظيمية  

بمتلك مبادئ 
للسلوؾ تقدـ أمثلة 

بؿددة من 
السلوكيات ابؼقبولة 

 وغتَ ابؼقبولة

ابؼبادئ 
الأخلاقية 
والسلوؾ 

ابؼطلوب في 
الكلية متاحة 

ومعروضة 
بشكل علتٍ 

 للجميع

تدعم إدارة 
الكلية ابؼبادئ 

الأخلاقية 
والسلوكيات 

 ابعيدة

يوجد نظاـ 
داخلي يتيح 

للموظفتُ 
عن الإبلاغ 
الأخطاء 

الأخلاقية 
 المحتملة

تعطى ابغوافز 
للموظفتُ ذوي 

 الأخلاؽ

تتخد إدارة 
الكلية الأفعاؿ 

التصحيحية 
بسرعة في حاؿ 
ظهور السلوؾ 

 اللاأخلاقي

تشارؾ إدارة 
الكلية موظفيها 

في بصع 
ابؼعلومات ذات 
العلاقة بالأداء 

 الأخلاقي
 Corrélation de البتٌ_التنظيمية     

Pearson 1 ,595** ,758** ,771** ,700** ,747** ,638** ,706** 

     Sig. (bilatérale)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
بمتلك مبادئ للسلوؾ تقدـ أمثلة بؿددة      

 من السلوكيات ابؼقبولة وغتَ ابؼقبولة
Corrélation de 

Pearson ,595** 1 ,533** ,504** ,373** ,249* ,192 ,156 

     Sig. (bilatérale) ,000   ,000 ,000 ,001 ,030 ,097 ,178 
     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
ابؼبادئ الأخلاقية والسلوؾ ابؼطلوب في      

الكلية متاحة ومعروضة بشكل علتٍ 
 للجميع

Corrélation de 
Pearson ,758** ,533** 1 ,569** ,601** ,446** ,252* ,320** 

     Sig. (bilatérale) ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,028 ,005 
     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تدعم إدارة الكلية ابؼبادئ الأخلاقية      

 والسلوكيات ابعيدة
Corrélation de 

Pearson ,771** ,504** ,569** 1 ,404** ,385** ,516** ,386** 

     Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000   ,000 ,001 ,000 ,001 
     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
يوجد نظاـ داخلي يتيح للموظفتُ      

 الإبلاغ عن الأخطاء الأخلاقية المحتملة
Corrélation de 

Pearson ,700** ,373** ,601** ,404** 1 ,465** ,284* ,380** 

     Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000   ,000 ,013 ,001 
     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تعطى ابغوافز للموظفتُ على أساس      

 معيار الكفاءة والتميز
Corrélation de 

Pearson ,747** ,249* ,446** ,385** ,465** 1 ,374** ,705** 

     Sig. (bilatérale) ,000 ,030 ,000 ,001 ,000   ,001 ,000 
     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تتخد إدارة الكلية الأفعاؿ التصحيحية      

بسرعة في حاؿ ظهور السلوؾ 
 اللاأخلاقي

Corrélation de 
Pearson ,638** ,192 ,252* ,516** ,284* ,374** 1 ,491** 

     Sig. (bilatérale) ,000 ,097 ,028 ,000 ,013 ,001   ,000 
     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
تشارؾ إدارة الكلية موظفيها في بصع      

 ابؼعلومات ذات العلاقة بالأداء الأخلاقي
Corrélation de 

Pearson ,706** ,156 ,320** ,386** ,380** ,705** ,491** 1 

     Sig. (bilatérale) ,000 ,178 ,005 ,001 ,001 ,000 ,000   
     N 76 76 76 76 76 76 76 76 
     **. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

     *. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                       
     



 الملاحق
 

 

 أخلاقيات العمل(لأبعاد الـمحور الأول ) الصدق الداخلي

 
        Corrélations 

  
لزور_أخلاقيات_العم

 ل
أخلاقيات_ا

 لفرد
أخلاقيات_ا

 البتٌ_التنظيمية أخلاقيات_الأنشطة لقيادة
 بؿور_أخلاقيات_        

 العمل
Corrélation de 

Pearson 1 ,583** ,859** ,802** ,857** 

        Sig. (bilatérale)   ,000 ,000 ,000 ,000 
        N 76 76 76 76 76 
 Corrélation de أخلاقيات_الفرد        

Pearson ,583** 1 ,383** ,236* ,341** 

        Sig. (bilatérale) ,000   ,001 ,040 ,003 
        N 76 76 76 76 76 
 Corrélation de أخلاقيات_القيادة        

Pearson ,859** ,383** 1 ,583** ,630** 

        Sig. (bilatérale) ,000 ,001   ,000 ,000 
        N 76 76 76 76 76 
 Corrélation de أخلاقيات_الأنشطة        

Pearson ,802** ,236* ,583** 1 ,657** 

        Sig. (bilatérale) ,000 ,040 ,000   ,000 
        N 76 76 76 76 76 
 Corrélation de البتٌ_التنظيمية        

Pearson ,857** ,341** ,630** ,657** 1 

        Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,000 ,000   
        N 76 76 76 76 76 
        **. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

        *. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                
        



 الملاحق
 

 

 الصدق الداخلي لبعد الإستنزاف الشعوري  

Corrélations   
 

  
لزور_الاستنزاف_ال

 شعوري

 العبارة
 رقم 
29 

 العبارة
 رقم
30 

 العبارة
 رقم
31 

 العبارة
 رقم
32 

 العبارة
 رقم
33 

 العبارة
 رقم
34 

 العبارة
 رقم
35 

 العبارة
 رقم
36 

 العبارة
 رقم
37 

 العبارة
 رقم
38 

 العبارة
 رقم
39 

 العبارة
 رقم
40 

 بؿور_
 الاستنزاؼ
 _الشعوري

Pearson 1 ,651** ,555** ,522** ,699** ,459** ,735** ,480** ,597** ,749** ,661** ,678** ,712** 
Sig. 

(bilatérale)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 أشعر

 بالتعب قبل 
 وصولر  

 إلذ العمل

Corrélatio
n de 

Pearson 
,651** 1 ,517** ,347** ,392** ,232* ,453** ,141 ,194 ,384** ,340** ,292* ,395** 

Sig. 
(bilatérale) ,000   ,000 ,002 ,000 ,044 ,000 ,226 ,093 ,001 ,003 ,010 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 أحتاج إلذ وقت 
 كبتَ من أجل 

 الإستًخاء والشعور
 على بكو أفضل  

 بعد إنتهاء 
 يوـ العمل

Corrélatio
n de 

Pearson 
,555** ,517** 1 ,160 ,325** ,473** ,381** ,060 ,185 ,471** ,216 ,175 ,225 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000   ,167 ,004 ,000 ,001 ,608 ,110 ,000 ,061 ,130 ,050 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 أفقد السيطرة 
 على تصرفاتي

 مع زملائى  
 بسبب ضغوطات

 العمل ابؼستمرة 

Corrélatio
n de 

Pearson 
,522** ,347** ,160 1 ,330** ,102 ,210 ,168 ,340** ,372** ,209 ,246* ,373** 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,002 ,167   ,004 ,381 ,069 ,146 ,003 ,001 ,070 ,032 ,001 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 أشعر بأني 

 أستنزؼ عاطفيا 
 في عملي

Corrélatio
n de 

Pearson 
,699** ,392** ,325** ,330** 1 ,408** ,472** ,312** ,367** ,497** ,329** ,386** ,390** 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000 ,004 ,004   ,000 ,000 ,006 ,001 ,000 ,004 ,001 ,001 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 أحتاج إلذ

 الطاقة بؼمارسة   
 أنشطتي التًفيهية 

 بعد إنتهاء
 يوـ العمل 

Corrélatio
n de 

Pearson 
,459** ,232* ,473** ,102 ,408** 1 ,370** ,209 ,201 ,258* ,108 ,158 ,076 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,044 ,000 ,381 ,000   ,001 ,070 ,082 ,024 ,352 ,172 ,511 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 أشعر بالضجر

 وابؼلل بسبب  
 بفارستي 

 بؽدا العمل

Corrélatio
n de 

Pearson 
,735** ,453** ,381** ,210 ,472** ,370** 1 ,285* ,380** ,400** ,552** ,499** ,493** 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000 ,001 ,069 ,000 ,001   ,013 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 أعاني من 

 إدارة جزء  
 من عملي

 بشكل جيد 

Corrélatio
n de 

Pearson 
,480** ,141 ,060 ,168 ,312** ,209 ,285* 1 ,357** ,314** ,230* ,353** ,272* 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,226 ,608 ,146 ,006 ,070 ,013   ,002 ,006 ,045 ,002 ,017 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
Corrélatio أشعر بابؼضايقة  ,597** ,194 ,185 ,340** ,367** ,201 ,380** ,357** 1 ,356** ,376** ,469** ,407** 



 الملاحق
 

 

 من قبل 
 مسؤولر 

 ابؼباشر

n de 
Pearson 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,093 ,110 ,003 ,001 ,082 ,001 ,002   ,002 ,001 ,000 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 أضطر غالبا 

 بغجب مشاعري 
 وعواطفي من 

 الظهور في 
 مكاف العمل 

 بفا بهعلتٍ 
 أصيب بالإرىاؽ

 النفسي 

Corrélatio
n de 

Pearson 
,749** ,384** ,471** ,372** ,497** ,258* ,400** ,314** ,356** 1 ,517** ,511** ,537** 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,024 ,000 ,006 ,002   ,000 ,000 ,000 

N 
76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

 أفكر في ترؾ 
 وظيفتي ابغالية

Corrélatio
n de 

Pearson 
,661** ,340** ,216 ,209 ,329** ,108 ,552** ,230* ,376** ,517** 1 ,468** ,562** 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,003 ,061 ,070 ,004 ,352 ,000 ,045 ,001 ,000   ,000 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 غالبا أتعرض

 للإستبعاد  
 والتهميش من 
 قبل ابؼسؤولتُ

 في الكلية 

Corrélatio
n de 

Pearson 
,678** ,292* ,175 ,246* ,386** ,158 ,499** ,353** ,469** ,511** ,468** 1 ,581** 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,010 ,130 ,032 ,001 ,172 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000   ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 
 أشعر وكأني 
 على حافة 

 الإنهيار جراء
 الإستنزاؼ العاطفي 

Corrélatio
n de 

Pearson 
,712** ,395** ,225 ,373** ,390** ,076 ,493** ,272* ,407** ,537** ,562** ,581** 1 

Sig. 
(bilatérale) ,000 ,000 ,050 ,001 ,001 ,511 ,000 ,017 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
 

 (: معامل الثبات ألفا كرونباخ لمحاور الإستبانة05الدلحق رقم ) 
 ألفا كرونباخ لأبعاد لزور اخلاقيات العمل         

Fiabilité 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 76 100,0 

Exclu
a

 0 ,0 

Total 76 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 
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 معامل الثبات ألفا كرونباخ لبعد أخلاقيات الفرد        

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,605 7 

         

 معامل الثبات ألفا كرونباخ لبعد أخلاقيات القيادة
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,901 7 

 معامل الثبات ألفا كرونباخ لبعد أخلاقيات الأنشطة         

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,782 7 

 معامل الثبات ألفا كرونباخ لبعد أخلاقيات البنى التنظيمية        
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,829 7 
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 ألفا كرونباخ

Fiabilité 

Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 76 100,0 

Exclu
a

 0 ,0 

Total 76 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 معامل الثبات ألفا كرونباخ للإستبيان ككل
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,839 40 

 كرونباخ لمحور أخلاقيات العملمعامل الثبات ألفا  
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,907 28 

 معامل الثبات ألفا كرونباخ لمحور الاستنزاف الشعوري

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,859 12 
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 (: الوصف الإحصائي لعينة الدراسة من حيث البيانات الشخصية والوظيفية 06الدلحق رقم )

 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide      10,5 10,5 10,5 8     ذكر 

 100,0 89,5 89,5 68      أنثى     

     Total 76 100,0 100,0  

 

 

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 52,6 52,6 52,6 40 سنة 39 لذإ 30 من 

 98,7 46,1 46,1 35 سنة 49لذ إ 40من 

 100,0 1,3 1,3 1 سنة فأكثر 50

    Total 76 100,0 100,0  

 الدؤىل العلمي

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ٍ15,8 15,8 15,8 12   تأىيل مهت 

 32,9 17,1 17,1 13        ثانوي

 100,0 67,1 67,1 51      جامعي

  Total 76 100,0 100,0  
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 الصنف الوظيفي

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  11,8 11,8 11,8 9 ي  عوف إدار 

 22,4 10,5 10,5 8        إطار

 67,1 44,7 44,7 34    متصرؼ

 71,1 3,9 3,9 3 ةملحق إدار 

 100,0 28,9 28,9 22  تقتٍ سامي

     Total 76 100,0 100,0  

 عدد سنوات العمل في الدؤسسة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  2,6 2,6 2,6 2   سنوات 5أقل من 

 25,0 22,4 22,4 17 سنوات   9لذ اقل من إ 5من 

 82,9 57,9 57,9 44 سنة 14لذ إ 10من 

 100,0 17,1 17,1 13 سنة فأكثر 15 

  Total 76 100,0 100,0  
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 الإنحرافات الدعيارية لعبارات الإستبانة(: الدتوسطات الحسابية و 07الدلحق رقم )

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type العبارة

 867, 3,41 76 يتصف ابؼوظفوف بأخلاقيات الصدؽ والنزاىة في العمل
 950, 2,76 76 يشارؾ ابؼوظفوف في صياغة القرارات الأخلاقية التي تؤثر في أداء عملهم

عملهم بدوف رقابة إداريةينجز ابؼوظفوف   76 2,92 1,140 
 704, 3,78 76 يتحمل ابؼوظفوف مسؤولية الأخطاء ابؼرتكبة في العمل
 795, 3,86 76 يؤدي ابؼوظفوف مهامهم وفقا بؼا ىو مطلوب
 896, 3,75 76 يلتزـ ابؼوظفوف بابغضور إلذ العمل في ابؼواعيد المحددة

ومن ضمنها ابؼعلومات ابؼالية ذات العلاقة بتحستُ أداء العمليزود ابؼوظفوف بابؼعلومات الرئيسية   76 2,61 1,021 
 947, 2,78 76 تتصف إدارة الكلية بالعدالة والإنصاؼ في العمل
 958, 2,46 76 تشارؾ الإدارة ابؼوظفتُ في صياغة الأىداؼ
 923, 2,88 76 أىداؼ الإدارة بؿددة بشكل جيد وبيكن برقيقها

بالنزاىة في حسم النزاعات بتُ ابؼوظفتُ دوف بريز لأي طرؼ  تتحلى الإدارة  76 2,57 ,971 
 997, 2,58 76 تطبق الكلية تعليمات العمل ولائحة العقوبات على ابعميع بدوف إستثناء
 823, 2,83 76 تعتمد الإدارة معايتَأخلاقية في تقييم ابؼوظفتُ

ذات ابؼغزىتشجع إدارة الكلية موظفوىا على تبتٍ الأىداؼ   76 2,70 ,864 
 734, 2,59 76 يتدرب ابؼوظفوف على أساليب ابزاذ القرار الأخلاقي
 926, 2,91 76 يتشارؾ ابؼوظفوف بعضهم مع بعض في حاؿ ظهور قضايا متنازع عليها
 832, 2,03 76 يتلقى كل  ابؼوظفتُ تكوينا سنويا بشأف الأخلاقيات

إبزاد القرارات الأخلاقية بوكم ابؼوظفوف مشاعرىم ابغقيقية في  76 2,80 ,966 
 888, 2,11 76 بستلك الكلية  فريق يهتم بالقضايا الأخلاقية والثقافية في الكلية
 989, 2,82 76 تعمل الكلية بشرؼ ونزاىة وينعكس نتاج عملها إبهابيا على المجتمع

وموظفيهاتعد الأساليب الأخلاقية فرصة لبناء وتطوير مهارات الإدارة   76 3,59 1,009 
 822, 3,26 76 بمتلك مبادئ للسلوؾ تقدـ أمثلة بؿددة من السلوكيات ابؼقبولة وغتَ ابؼقبولة
 1,017 3,08 76 ابؼبادئ الأخلاقية والسلوؾ ابؼطلوب في الكلية متاحة ومعروضة بشكل علتٍ للجميع
 1,005 3,24 76 تدعم إدارة الكلية ابؼبادئ الأخلاقية والسلوكيات ابعيدة
 823, 2,55 76 يوجد نظاـ داخلي يتيح للموظفتُ الإبلاغ عن الأخطاء الأخلاقية المحتملة
 1,026 2,51 76 تعطى ابغوافز للموظفتُ على أساس معيار الكفاءة والتميز
 957, 2,93 76 تتخد إدارة الكلية الأفعاؿ التصحيحية بسرعة في حاؿ ظهور السلوؾ اللاأخلاقي

إدارة الكلية موظفيها في بصع ابؼعلومات ذات العلاقة بالأداء الأخلاقيتشارؾ   76 2,55 ,929 
 1,316 3,62 76 أشعر بالتعب قبل وصولر إلذ العمل
 935, 3,92 76 أحتاج إلذ وقت كبتَ من أجل الإستًخاء والشعور على بكو أفضل بعد إنتهاء يوـ العمل

بسبب ضغوطات العمل ابؼستمرةأفقد السيطرة على تصرفاتي مع زملائى   76 2,51 1,077 
 1,132 3,30 76 أشعر بأني أستنزؼ عاطفيا في عملي
 860, 3,92 76 أحتاج إلذ  الطاقة بؼمارسة أنشطتي التًفيهية بعد إنتهاء يوـ العمل
 1,068 2,92 76 أشعر بالضجر وابؼلل بسبب بفارستي بؽدا العمل

بشكل جيدأعاني من  إدارة جزء من عملي   76 2,84 ,967 
 856, 2,01 76 أشعر بابؼضايقة من قبل مسؤولر ابؼباشر
 1,040 3,22 76 أضطر غالبا بغجب مشاعري وعواطفي من الظهور في مكاف العمل بفا بهعلتٍ أصيب بالإرىاؽ النفسي
 1,100 2,45 76 أفكر في ترؾ وظيفتي ابغالية

ابؼسؤولتُ في الكليةغالبا أتعرض للإستبعاد والتهميش من قبل   76 2,66 ,974 
 1,013 2,50 76 أشعر وكأني على حافة الإنهيار جراء الإستنزاؼ العاطفي
 50130, 3,2970 76 أخلاقيات_الفرد
 73487, 2,6842 76 أخلاقيات_القيادة
 59980, 2,6917 76 أخلاقيات_الأنشطة
 66326, 2,8759 76 البنى_التنظيمية

_أخلاقيات_العمللزور  76 2,8872 ,49326 
 64764, 2,9901 76 لزور_الاستنزاف_الشعوري
N valide (liste) 76   
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 (: إختبار التوزيع الطبيعي )معاملي الإلتواء و التفلطح( 08الدلحق رقم )
Statistiques descriptives 

 

N Moyenne Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Statistiques Erreur std. Statistiques Erreur std. 

 545, 1,257 276, 159, 3,2970 76 الفرد_أخلاقيات

 545, 207,- 276, 416,- 2,6842 76 القيادة_أخلاقيات

 545, 561, 276, 909,- 2,6917 76 الأنشطة_أخلاقيات

 545, 067, 276, 416,- 2,8759 76 التنظيمية البتٌأخلاقيات_

 545, 470, 276, 787,- 2,8872 76 العمل_أخلاقيات_   بؿور

 545, 720, 276, 043,- 2,9901 76 الشعوري_الاستنزاؼ_بؿور
           N valide (liste) 76      

 الخطي(: إختبار مشكلة التعدد 09الدلحق رقم )
Coefficients

a
 

Modèle 

Statistiques de colinéarité 

Tolérance VIF 

 1,198 834, الفرد_ أخلاقيات 1
 1,914 522, القيادة_ أخلاقيات
 1,926 519, الأنشطة_أخلاقيات

 2,148 466, التنظيمية_ لبتٌأخلاقيات ا

 : a. Variable dépendante الشعوري_الاستنزاؼ_بؿور
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Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1        (Constante) 3,500 ,526  6,653 ,000 

 257, 1,142 138, 156, 178, الفرد_ت    أخلاقيا
 863, 173,- 026,- 135, 023,- القيادة_  أخلاقيات
 021, 2,352- 361,- 166, 389,- الأنشطة_أخلاقيات

 979, 027, 004, 158, 004, التنظيمية_      البتٌ
 : a. Variable dépendante الشعوري_الاستنزاؼ_بؿور

 (: إختبار فرضيات الدراسة 10الدلحق رقم )

             Régression 
            Remarques 

          

             Variables introduites/éliminées
a

 

         

Modèle Variables introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

         1 

البنى_التنظيمية0 أخلاقيات_الفرد0 
 bأخلاقيات_القيادة0 أخلاقيات_الأنشطة

  Introduire 

 : a. Variable dépendante بؿور_الاستنزاؼ_الشعوري         

         b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

         
 

 

             Récapitulatif des modèles 

        

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

        1 ,364a ,133 ,084 ,61985 
 : a. Prédicteurs أخلاقيات_القيادة0 أخلاقيات_الأنشطة ,البتٌ_التنظيمية0 أخلاقيات_الفرد        

(Constante),                                        
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ANOVA
a

 

      

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

      1 Régression 4,179 4 1,045 2,719 ,036
b

 

      Résidu 27,279 71 ,384 
  

      Total 31,458 75 
   

 : a. Variable dépendante _الاستنزاؼ_الشعوريبؿور      

 : b. Prédicteurs أخلاقيات_القيادة0 أخلاقيات_الأنشطة ,البتٌ_التنظيمية0 أخلاقيات_الفرد      

(Constante), 

      

             Coefficients
a

 

      

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

      

B 

Erreur 

standard Bêta 

      1 (Constante) 3,500 ,526  6,653 ,000 
 257, 1,142 138, 156, 178, أخلاقيات_الفرد      
ات_القياأخلاقي      

 دة
-,023 ,135 -,026 -,173 ,863 

     
  

أخلاقيات_الأن
 شطة

-,389 ,166 -,361 -2,352 ,021 

 979, 027, 004, 158, 004, البتٌ_التنظيمية      
 : a. Variable dépendante بؿور_الاستنزاؼ_الشعوري      
       

 

  
 

 

  



 

 

  

 

 

 

 

 

 

  

 


