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 : الملخص

 الأماننفصال الأخلاقي في العلاقة بين ادراك العاملين لعدم استهدف البحث أختبار الدور الوسيط للإ

للهوية  المعدل  التفاعلي  والدور  للمنظمة,  المؤيدة  الأخلاقية  غير  السلوكيات  وممارسة  الوظيفي 

المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات البحث بالتطبيق على العاملين في التأثيرالأخلاقية في علاقة  

مراكز تقديم الخدمات لشركات المحمول بمحافظة الجيزة من خلال استقصاء عينة عشوائية قدرها 

 مفردة   384

الوظيفي   الأماندلالة احصائية لادراك عدم    ون هناك تأثير معنوى ذالدراسة الميدانية أ  اظهرت نتائج   

فصال الأخلاقي على إنخراط نهناك تأثير ايجابي للإ  , كما تبين انعلى الإنفصال الأخلاقي للعاملين  

ن الهوية الأخلاقية أظهرت النتائج  أ الأفراد في ممارسة سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة, كما  

الوظيفي والإنفصال الأخلاقي كما تعدل   الأمانيجابية المباشرة لادراك عدم  فراد تضعف  العلاقة الإللأ

عدم   ادراك  بين  المباشرة  العلاقة  من  الأخلاقية   الأمانايضا  غير  السلوكيات  وممارسة  الوظيفي 

 المؤيدة للمنظمة 

السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة    –الإنفصال الأخلاقي    –الوظيفي    الأمان  : عدمالمفتاحيةالكلمات  

 شركات المحمول  –مراكز تقديم الخدمة   –الهوية الأخلاقية  - للمنظمة

Abstract : 

The research aimed to test the mediating role of moral 

disengagement in the relation between job insecurity and unethical pro-

organizational behaviors, and the interactive, moderating role of moral 

identity in the direct and indirect relations between the research 

variables by applying on employees in service provision centers for 

mobile companies in Giza Governorate through a sample survey. A 

random sample of 384 items.  

The results showed that there is a significant positive effect of the 

perception of job insecurity on the moral d disengagement of employees, 

and that there is a positive effect of moral disengagement on practicing 

unethical pro-organizational behaviors. The results also showed that the 

moral identity of individuals weakens the direct positive relations 

between job insecurity and moral disengagement. It also modifies the 

direct relationship between perception of job insecurity and unethical 

pro-organizational behaviors  

 Key Words: Job insecurity- Moral Disengagement- Unethical Pro- 

organizational behavior- Moral Identity-  Service provision branches -

Mobile Companies 
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 .مقدمة  -:1

سلوكيات العمل الغير اخلاقية    أوعد سلوك الموظف غير المنتج والانحراف في مكان العمل   ي  

من بين الموضوعات الرئيسية في علم النفس التنظيمي ومجالات أخلاقيات العمل تم إجراء العديد 

من الدراسات حول أسباب وآثار السلوك غير الأخلاقي الذي يضر بالمنظمة )إساءة استخدام موارد 

سياسا انتهاك  التخريب،  الإساءة،  السرقة،  الكذب،  ذلك(  الشركة،  إلى  وما  الشركة   يضر  وأت 

ينخرط الموظفون أحياناً في قد  الأعضاء الآخرين )التنمر، التحرش، الإساءة، العنف(, ومع ذلك،  ب

وهي  تلك "الإجراءات   ,  إفادة المنظمة  أوسلوكيات مشكوك فيها أخلاقياً من أجل حماية المنظمة  

أعضائها )على سبيل المثال، القادة( وتنتهك القيم   أوالتي تهدف إلى تعزيز الأداء الفعال للمنظمة  

"السلوك   وهو ما اطلق عليه  معايير السلوك السليم"  أوالقوانين    أوالأخلاق    أوالمجتمعية الأساسية  

  " للمنظمة  أو غير الأخلاقي المؤيد للتنظيم

انعدام الأمن الوظيفي الشعور بالعجز عن الحفاظ على الاستمرارية المرغوبة في حالة ب  قصدي

يزات ممبعض    العمل المهددة، والتي يمكن أن تمتد من تهديدات فقدان الوظيفة الوشيك إلى فقدان  

نعدام يؤثر إ    .الترقية، وتطوير الرواتب، والاستقلالية الوظيفية(  الوظيفة المهمة )على سبيل المثال  

  صحة الموظفين ومزاجهم ورفاههم ويؤثر على أدائهم الوظيفيعلي  الوظيفي ، الأمان

يمثل الإنفصال الأخلاقي عملية عقلية تنطوي على تعطيل الأخلاق، مما يؤدي إلى ممارسة 

وسيلة يتحايل بها الأفراد على المعايير الأخلاقية لتجريد الأخلاق من الفعل   ويعتبر   ,عمل غير أخلاقى

الأخلاقي هو عامل حاسم في  الإنفصال  أن  إلى  التجريبية  النتائج  تشير  الضار ومسؤوليتهم عنه. 

العمل مكان  في  تظهر  التي  المختلفة  الأخلاقية  غير  السلوكيات  المعرفية   ,تفسير  للنظرية  ووفقا 

الأخلاقي  فإن    (Social cognitive theory)الاجتماعية غير  معرفية السلوك  عملية  من  ينشأ 

 أفعال غير أخلاقية.القيام ب ما قد يؤدي إلى  ب  تتضمن تعطيل الأخلاق  تعرف باسم "الإنفصال الأخلاقي"

لمفهوم الذاتي للفرد وتنطوي على مجموعه من السمات الأخلاقيه اتعكس الهويه الأخلاقيه  

وتعكس المعايير الأخلاقية الداخلية  , ن تساعد في الحكم على سلوكيات الفرد وسلوكيات الاخريالتي  

للفرد وأهمية الجودة الأخلاقية في مفهوم الذات كما أنها تلعب دور التنظيم الذاتي في الحفاظ على 

للأفراد الأخلاقية  الذاتية  ف   ,الصورة  المتوقع  وبالتالي  الهوية متلاك  إ   نأمن  من  عالية  مستويات 

المنحرفة, وي   الفرد من الانغماس في مجموعة من السلوكيات  عتقد أن مستويات الأخلاقية سيمنع 

مفهوم لعالية من الهوية الأخلاقية تقمع السلوك غير الأخلاقي بسبب قربه من النزاهة الأخلاقية ل

 ( Bryant & Merritt 2021 ,الذاتي للفرد )

المباشر لادراك عدم  ل   المباشر وغير  التأثير  الدراسة بهدف دراسة   الأمانذا جاءت هذه 

علي الأخلاقي   الوظيفي  الإنفصال  خلال  من  للمنظمة  المؤيدة  الأخلاقية  غير  السلوكيات  ممارسة 

 كوسيط، بالاضافة الى أختبار الدور المعدل للهوية الأخلاقية في العلاقات المباشرة وغير المباشرة.

 مشكلة البحث -:2

قام الباحثون بدراسة العوامل التنظيمية والموقفية التى تؤدي الى إنخراط العاملين في       

خاصة -سلوكيات غير اخلاقية بشكل عام وممارسة بعض السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة  

مثل القيادة المستغلة  مثل الأنماط القيادية السائد   -مع انتشار هذه السلوكيات في العديد  القطاعات
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(Saad et al., 2023  ) (والقيادة  الأخلاقيةHsieh,  et al.,2020  )  ,  الرئيس بالاضافة الي علاقة

 ,Kelebek, & Alniacik, 2022;  Bryant, & Merritt, 2021; Nguyen )   المرؤوس/

et al., 2021) ,  المسئوالإ لنفس   أو(,  Guo, L, et al., 2020  (شراف  المديرين  ممارسة 

خرون المقدمات آ ل  أو( وتن 2021) ,.Nguyen, et alالسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة)

رسوخ السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة مثل ال  تجاهية التى تؤدي الي إنخراط العاملين الإ

التنظيمى )و  ,((Ghosh, 2017الوظيفي)  Xu, L, et al., 2022; Umphress, etالتماثل 

al.,2010التنظيمي) ( و التنظيميةو,  (.(Matherne, et al., 2012الالتزام  العدالة        ادراك عدم 

( Bryant, & Merritt, 2021; Aliedan, et al.,2022 ). 

فقدان بعض المزايا    أوبعض الدراسات الى ان تعرض العاملين للتهديد بفقد وظائفهم    أشارت 

( De Witte, et al., 2016)مثل  نوع من انواع الضغوط النفسية والوظيفية  الوظيفية الهامة ي  

جتماعية القيم الإ  أوالتي قد ينتج عنها تبني العاملين لسلوكيات منحرفة تنتهك المعايير التنظيمية  و

الوظيفي على    الأمانعدم  كما يؤثر , .Ma, et al) 2019)  نتاجيةمثل ممارسة سلوكيات مضادة للإ

 ,.Xiao et al )  النفسي  المشاركة الوظيفية، وأعراض الإجهاد  مثل االعديد من النتائج الوظيفية

2018; (Dogantekin, et al., 2022.   ,أو(شارNauman, S, et al., 2020 الى ان ادراك )

نسحاب من العمل  كما يعمل علي زيادة صراع جهاد النفسي والإالوظيفي يؤثر على الإ  الأمانعدم  

 . العمل الاسرة

المؤيده للمنظمة تمثل استراتيجية للتعامل    يري بعض الباحثين أن السلوكيات غير الأخلاقية

 ,Thau et al., 2015; Zhang et al., 2018; Chen and Chenمواجهة الضغوط )  أومع  

من بينها انعدام الأمن الوظيفي الذي يعتبر من الضغوط الشائعة ، أظهرت الأبحاث السابقة  (;2021

أن ضعف التنظيم الذاتي الناتج عن عدم الامن الوظيفي أدى إلى المشاركة في سلوكيات غير أخلاقية 

 للسلوك"تساعد الطبيعة المزدوجة  حيث  (Lawrence & Kacmar,  2017)   مؤيدة للمنظمة

و"المؤيدة للتنظيم" في تفسير مثل هذه السلوكيات كاستراتيجية للتكيف مع ادراك   "غير الأخلاقي

الأفراد الذين يشعرون بالقلق إزاء استمرار وجود وظائفهم )انعدام أن    ن الوظيفي, حيثامعدم الأ

أو   ر السيئةلون قمع المشاعواالأمن الكمي( والمميزات الوظيفية الهامة )انعدام الأمن النوعي( يح

التي يعملون فيها  السلبية  ,.Shoss, 2017)  (Otto et al والعمل بجد لإثبات قيمتهم للمنظمة 

ً   أشارتوقد    ;2011 وظيفيا الآمنين  غير  الأفراد  لإنخراط  محتملين  تفسيرين  إلى  فى   الدراسات 

للمنظم المؤيده  الأخلاقية  غير  السلوكيات   Guo et al.,2020; Lawrence and  ةممارسة 

Kacmar, 2017) :) 

الدافع للإ  يصبح  الأفراد   :لاأو الأخلاقية بدلا من مقلديهم  بالسلوكيات غير  على  )متها  والتزام 

الأخلاقية غير  طبيعتها  من  الآمنين  ف   (,الرغم  غير  الموظفون  ينخرط  ً قد  تلك    وظيفيا في 

 السلوكيات كجزء من استراتيجية الحفاظ على وظائفهم  

ً   :ثانيا     خلاقية مؤيدة للمنظمة بسبب تناقصأفي سلوكيات غير    يشارك الأفراد غير الآمنين وظيفيا

لمق  الذاتي  التنظيم  مساعي  عن  الناتجة  التنظيمية  بعدم  واالموارد  الاحساس   لأمان امة 

يختار   فقد  الموظفون  الوظيفي،  السلوكياتهؤلاء  بتلك  الأخلاقية  الالتزام  كوسيلة    غير 

 ستنفاذ الموارد. امة والمق
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حيث    الدراسات السابقة أن الإنفصال الأخلاقي يوفر أساس للسلوك غير الأخلاقي  أشارت

جزئياً إلى عزون التجارب السلبية، ن الوظيفي ي  اأن الموظفين الذين يعانون من انعدام الأم ونقترحي

يدرك هؤلاء الموظفون أن تصرفات الإدارة وزملائهم في حيث    الإجراءات اتخذت من قبل المنظمة

من   يمكّنهم  وهذا  لهم  آمنة  غير  عمل  بيئة  خلقوا  غير تقديم  العمل  لسلوكهم  أخلاقية  أسباب 

نظراً و  , ،(Newman, et al., 2022; Claybourn, 2011; Moore et al., 2012)الأخلاقي

نعدام الأمن الوظيفي يخلق التهديد بفقدان الموارد مما يجعل الضحايا يشعرون بأنهم يعاملون لأن إ

بشكل غير عادل، مما يترك لهم موارد أقل ومشاعر عميقة بالمعاملة غير العادلة. ومع ذلك، يحتاج 

انعدام   من  يعانون  الذين  المدمر   الأمانالموظفون  سلوكهم  لتبرير  أخلاقية  أسباب  إلى  الوظيفي 

الأسا الأخلاقي أو فانهم يح   سالمحتمل. وعلى هذا  الإنفصال  فإن  الذات, وبالتالي،  لوم  لون تجنب 

 .(Zhang, et al.,2022) يحررهم من التزاماتهم الأخلاقية 

الوظيفي على    لأمانامن آثار عدم    تعدل/تقترح الباحثة أن الهوية الأخلاقية تخفف  قمما سب

الأخلاقي الإنفصال  خلال  من  للمنظمة  المؤيدة  الأخلاقية  غير  محور   ,السلوكيات  لأن  هذا  ويحدث 

الأخلاقية الاستيعاب)  الهوية  مفاهيم  والترميزinternalizationهو   )symbolization) )

(.(Aquino and Reed, 2002   انه عندما يكون لدى الأفراد هوية الى  حيث يشير الاستيعاب 

بكيفية نقل الموظفين ز  أخلاقية عالية، فإنهم أكثر تقبلاً للمعلومات الأخلاقية، في حين يرتبط الترمي

سلوكيات أخلاقية وأنهم يرغبون في الحصول على الاعتراف أو يقومون بإلى المجتمع أنهم يظهرون  

 (.Winterich et al. 2013من الآخرين )

  :لة الاجابة على التساؤلات التاليةوافي مح  مشكلة البحث بلورة انطلاقا مما سبق يمكن 

 .ن الوظيفي على  الشعور بالإنفصال الأخلاقي؟امدراك عدم الأإطبيعة  تأثير هي  ما -1

المؤيدة  -2 الأخلاقية  غير  السلوكيات  ممارسة  علي  للعاملين  الأخلاقي  الإنفصال  تأثير  ماهو 

 .للمنظمة؟

ن الوظيفي في  اعدم الأممراكز تقديم خدمات شركات المحمول لماهو تأثير ادراك العاملين في   -3

 . خلاقية مؤيدة للمنظمة؟أممارستهم لسلوكيات غير 

 مراكز تقديم خدمات شركات المحمولماهي طبيعة الدور المعدل للهوية الأخلاقية للعاملين في   -4

 .الوظيفي والشعور بالإنفصال الأخلاقي ؟ الأمانعلي العلاقة بين ادراك عدم 

ن الوظيفي  امماهو التأثير المعدل للهوية الأخلاقية في العلاقة المباشرة بين ادراك عدم الأ  -5

           ؟.وممارسة العاملين للسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة

 الاهداف   -:3

 : يهدف البحث الى   

الوظيفي والإنفصال الأخلاقي وإنخراط العاملين    الأمانتحديد مستوي ادراك العاملين لعدم   -1

فروع تقديم الخدمات لشركات    في سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة لعينه من العاملين في

 المحمول بمحافظة الجيزة 

فروع تقديم الخدمات    الوظيفي علي الإنفصال الأخلاقي للعاملين  لأماناقياس تأثير ادراك عدم   -2

 لشركات المحمول بمحافظة الجيزة 
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قياس التأثير المباشر للانفصال الأخلاقي على إنخراط العاملين في ممارسة سلوكيات غير   -3

 اخلاقية مؤيدة للمنظمة 

الوظيفي وإنخراطهم    لأماناتحديد طبيعة العلاقة التأثير المباشره بين ادراك العاملين لعدم   -4

 ممارسة في  سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة

ممارسة الوظيفي و  لأماناتحديد طبيعة العلاقة التأثير غير المباشره بين ادراك العاملين لعدم   -5

 سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة من خلال توسيط الإنفصال الأخلاقي 

عدم   -6 ادراك  بين  العلاقة  في  الأخلاقية  للهوية  المعدل  الدور  طبيعة  الوظيفي    لأماناتحديد 

 فروع تقديم الخدمات لشركات المحمول بمحافظة الجيزة   والإنفصال الأخلاقي للعاملين في

الوظيفي    الأمانأختبار معنوية  الهوية الأخلاقية كمتغير معدل في العلاقة بين ادراك عدم   -7

 والإنفصال الأخلاقي  

 الاهمية  -:4

 تنبع اهمية البحث من الاعتبارات التالية: 

التى   -1 العربية  الدراسات  للمنظمة المفهوم    تناولتندرة  المؤيدة  الأخلاقية  غير  سلوكيات 

الأمقارنة   التى  بالدراسات  المفهوم   تناولتجنبية  ونتائجه  هذا  برغم  ومسبباته  هميتة أ, 

    .وانتشار تلك السلوكيات في العديد من القطاعات

تن -2 الأخلاقيةأواهمية  الهوية  مفهوم  التى   ل  العربية  الدراسات  نقص  مع    تناولت وخاصة 

لم تتوصل الباحثة الإ حيث      المفهوم وتأثيراته على سلوكيات العمل خاصة السلبية منها  

 .الهوية الاخلاقية تناولتفقط   الي دراسة واحدة 

   التي تمر بها القطاعات الاقتصادية بشكل عام   نظرا للتغيرات الاقتصادية والتنافسية الحادة  -3

بعد ازمة كوفيد التوظف عالميا ومحليا خاصة  الى انخفاض مستويات  فإن     19بالاضفة 

نواع الضغوط الشائعة التى تؤثر سلبا على  أحد  أصبح يمثل  أالوظيفي    الأمانعدم  بشعورال

بشكل عام ومدي استعدادهم   الأفراد  ياتويجب دراسة تأثيره على سلوك  دسلوكيات الأفرا

 نتيجة لهذا التهديد بفقد وظائفهم.  للمنظمة ةمؤيد ةخلاقيأغير  لممارسة سلوكيات

عدم   -4 ادراك  تأثيرات  معرفة  في  البحث  هذا  نتائج  ك  لأماناتساهم  سوابقأالوظيفي    حد 

 لأماناعدم    مدي تأثيرمن خلال تقديم دليل على   السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة

 . عامل مساهم في ممارسة مثل هذه السلوكياتكالوظيفي  

ارتباط -5 كيفية  على  الضوء  البحث  هذا  نتائج  العاملين  تسلط  الوظيفي     لأماناعدم  ب  ادراك 

من خلال الكشف عن دور الوساطة    لسلوكيات غير الأخلاقية مؤيدة للمنظمةممارستهم  ب

   .صال الأخلاقيفالذي يلعبه الإن

ختبار الدور المعدل للهوية الأخلاقية إيساهم البحث في ادبيات السوكيات الأخلاقية من خلال   -6

 . الوظيفي والإنفصال الأخلاقي للعاملين الأمانالتى تؤثر على العلاقة بين ادراك عدم 

ختبار الدور المعدل للهوية الأخلاقية إيساهم البحث في ادبيات السوكيات الأخلاقية من خلال   -7

الوظيفي وممارسة السلوكيات غير    لأماناالتى تؤثر على العلاقة  المباشرة بين ادراك عدم  

  .الأخلاقية المؤيدة للمنظمة
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 طار النظري الإ-:5

 Unethical Pro-organizational)    السلوكيات الغير اخلاقية المؤيدة للتنظيم  -لاأو

behavior  UPB )  

يشير السلوك غير الأخلاقي المؤيد للمنظمة إلى "الإجراءات التي تهدف إلى تعزيز الأداء  

للمنظمة   أعضائها  أوالفعال  الأساسية    ,أحد  المجتمعية  القيم   أو القوانين    أوالأعراف    أووينتهك 

المالية لرفع أسعار الأسهم,   البيانات  المناسبة السلوك" مثل تزوير  تعمد إخفاء عيوب أوالمعايير 

مثل هذا السلوك له  (, Umphress and Bingham, 2011المنتج لزيادة مبيعات المنتجات )

 Umphressسمتان متضاربتان: أنه سلوك مؤيد للتنظيم والمنظمة وغير أخلاقي في نفس الوقت )

et al., 2010.)    قية حيث أن الطبيعة المؤيدة للتنظيم تفيد المتلقين مؤقتا، لكن طبيعتها غير الأخلا

، خاصة على الأجل الطويل   يمكن أن تحولها في النهاية عن نيتها الأصلية وتسبب سلسلة من الأضرار

  (. Umphress et al., 2010; Lee et al., 2020للخطر )  يالآخرطراف  الأمما يعرض مصالح  

غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة  تالسلوكيا  Umphress et al., (2010,2011) عرّف   

و/ المنظمة  إفادة  إلى  تهدف  أخلاقية  غير  إجراءات  التعريف ",  أعضائها  أوبأنها"  هذا  ويتضمن 

 عنصرين رئيسيين: 

سلوكيات مثل أعمال العمولة )المبالغة   لاً: تشمل السلوكيات الأخلاقية المؤيدة للمنظمةأو 

الإغفال )حجب المعلومات السلبية أو في الأرقام لجعل الشركة تبدو أكثر ربحية وجذب الاستثمار(  

قانونية   غير  إما  سلوكيات  وكلاهما  العملاء(،  الشركة عن  منتجات  المعايير    أوعن  يم والق تنتهك 

 المجتمعية. 

من السلوك المؤيد للتنظيم غير    نوع غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة تالسلوكيا عدت  ثانياً:  

قبل الرؤساء، ومع ذلك يتم تنفيذه بهدف محدد في التوصيفات الوظيفية الرسمية ولا يتم طلبه من  

      .ةمحدد هو مساعدة المنظم

تختلف السلوكيات الغير اخلاقية المؤيدة للتنظيم عن أشكال سلوك العمل غير الأخلاقي ذات 

 أوهذه السلوكيات بهدف تأييد للمنظمة   النية المؤيدة للذات )مثل السلوك المنحرف( حيث يتم تنفيذ

المنظمة   غير   (Lee et al., 2020; Umphress et al., 2010) مساعدة  العنصر  إن  كما 

التنظيمية   المواطنة  للتنظيم، مثل سلوكيات  المؤيدة  الاخري  السلوكيات  يميزها عن  التى الأخلاقي 

ن هذه السلوكيات أوعلي الرغم من    ,أو الولاء والإلتزام التنظيمي  تمثل سلوكيات أخلاقية واضحة

لما يحققه من  أن الخطر يكمن في النظرة الإيجابية لهذا السلوك  الإتنتهك معايير السلوك الأخلاقي،  

ً  للقاده لدرجة  أولبعض العاملين    أونفع للمنظمة    التي قد تؤدي بالبعض لأن يرى ذلك السلوك إيجابيا

 ً ً  بل وأحيانا    .وباً مرغ سلوكا

لتنظيم عن غيرها  للمنظمة وا  هناك عدد الشروط التى تميز السلوكيات غير الأخلاقية الموالية  

الصلة   ذات  السلوكيات  الأخلاقية   أومن  السلوكيات غير  يندرج ضمن  ما  المشابهة لضمان صحة 

المفهوم وتم تحديد ثلاثة مواقف تبرز هذة الشروط على  ، وما يخرج  عن نطاق هذاؤيدة للمنظمةالم

التالي    ;Lee et al., 2020; Umphress et al., 2010; Tsiavia, 2016)النحو 

Umphress and Bingham, 2011): 
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 قد يرتكب بعض أعضاء المنظمة أفعالا غير أخلاقية دون أن تتوافر لديهم أية نوايا تتعلق •

أحد   تندرج ضمن  أوبإفادة  الأفعال  أن هذه  الرغم من  بأحد، وعلى  الضرر  ذات  إلحاق  السلوكيات 

إهمال ومن   أوتنطوي على خطأ   ، إلا أنها لا تعدو عن كونها سلوكياتهالمرتبطة ب   أوالصلة بالعمل  

ثم تخرج مثل هذه السلوكيات تماما عن نطاق السلوكيات غير الأخلاقية الموالية للمنظمة، ذلك كونها  

  .الضرر بأحد إلحاق أولا يستهدف إفادة أحد  صادراً  همالاً إ أولا تعدو خطأ 

بالنتائج • كامل  بدون وعي  أخلاقية  أفعالا غير  المنظمة  يرتكب بعض أعضاء  المترتبة  قد 

 ً الأطر التنظيمية قد  من الأفعال غير الأخلاقية الصادرة عن العاملين داخل  عليها، ومن ثم فإن بعضا

ممارستها، ومثل هذه السلوكيات  تفشل في الوفاء بشرط نية تحقيق نتائج مسبقة قبل الإقدام على

الأخيرة   غير الأخلاقية الموالية للتنظيم وذلك كون هذه السلوكيات تخرج أيضا عن نطاق السلوكيات

  .العاملين بها وبشكل واع قبل الإقدام على ممارستها داخل بيئة العمل أولم تستهدف إفادة المنظمة 

الأخلاقية بقصد تحقيق   • السلوكيات غير  الإقدام على ممارسة بعض  الأفراد  يمكن لبعض 

للمنظمة المنافع  تلك  امتداد  نية  لديهم  تتوافر  أن  ذاتية، دون  تتج  أو منافع  إلى واأن  زهم شخصيا 

الصفة الأنانية والمتمركزة حول الذات  غيرهم من العاملين بها، ومن ثم فإن مثل هذه السلوكيات ذات

 . لاتصنف  ضمن السلوكيات غير الأخلاقية الموالية للمنظمة

ل هذا المفهوم حيث توصلت الباحثة وادبيات العربية ندرة واضحة في تناظهرت مراجعة الأ 

ا بالتحليل السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة حيث استهدفت دراسة عبد تناولت لدراستين فقط  

خلاقية الموالية للمنظمة  لأ( التعرف على العلاقة بين المكيافيلية والسلوكيات الغير ا2021,)الناصر

 والدور التفاعلي لكلا من الهوية التنظيمية للفرد ومعتقدات رد التعامل الموجب للفرد في هذه العلاقة

النتائج الى وجود علاقة   أشارت, وبالتطبيق علي العاملين في  شركة مصر الوسطي لتوزيع الكهرباء

كما تبين وجود   ,خلاقية الموالية للمنظمةلأبين المكيافيلية بابعادها وبين ممارسة السلوكيات غير ا

ة موجبة بين كل من الهوية التنظيمية للفرد، ومعتقداته بشأن رد التعامل الموجب علاقة ارتباط معنوي

النتائج عن  أسفرت  آخر,  للتنظيم من جانب  الموالية  الأخلاقية  بالمثل من جانب والسلوكيات غير 

ثبوت الدور التفاعلي للهوية التنظيمية في تأثير الميكيافيلية كمتغير إجمالي على السلوكيات غير 

الموالية للتنظيم، وهدفت دراسة بناي والظالمي,)الأ  القيادة تأثير عن الكشف ( إلى2019خلاقية 

فيالإ تمارسها   ستبدادية  التي  السلبية  السلوكيات  من خلال  للتنظيم  المؤيد  الأخلاقي  السلوك غير 

الإ الىالقيادة  تؤدي  التي  غير   ستبدادية  والسلوكيات  السلبية  المشاعر  للموظفينزيادة   الأخلاقية 

العراقية, الغذائية  الشركات  في   القيادة نبي والتأثير رتباطالإ علاقات دراسة  وتمت  العاملين 

الى التأثير الايجابي لنمط  الباحثان  السلوك غير الأخلاقي المؤيد للتنظيم وتوصل وبين ستبداديةإالا

 خلاقية مؤيدة للمنظمة.أستبدادية على ممارسة الأفراد لسلوكيات غير لإالقيادة ا

 ً  (Job Insecurity  JI) الوظيفي    الأمانعدم    -ثانيا

ل الباحثين  تعريفات  عرفه    الأمانعدم  مفهوم  تعددت  حيث   ,Rosenblattالوظيفي، 

(1984)  &Greenhalgh   على أنه "الشعور بعدم القدرة على الحفاظ على استمرارية الوظيفة

على أنه "الدرجة   Ashfor  et al., (1989, كما عرفه )(  (Xiao  Z, et al., 2018الحالية"

التي يدرك فيها الموظفين بأن وظائفهم مهددة ويشعرون بالعجز عن فعل أي شيء لمواجهة هذا 

به يقصد  كما  المستق"  الشعور"،  في  وظائفهم  استمرار  بشأن  عام  بشكل  الموظفين   بل" قلق 

Chirumbolo & Areni, (2010)( ويرى ,De Witte et al., (2005    الوظيفي   لأماناأن عدم

 ,.Buonocore et alله )و اوتن  ,"حتمالية فقدان الوظيفة بشكل غير اختياريإدراك ذاتي لإ"هو  
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بسبب   أوالتهديد بفقدان الوظيفة والذي قد ينشأ بسبب الطبيعة المؤقتة للعمل  "  باعتباره  2009)

الوشيك   )  أوالإفلاس  أشار  وقد  الشركة"  تواجهها  قد  التي  المالية   ;Shoss, 2017)الصعوبات 

Urbanaviciute, al et., 2018    مفهوم المدرك ا مالأعدم    الى  "التهديد  بانه  الوظيفي  ن 

الوظيفة في المستقبل والتهديد بشأن خسارة الخصائص الهامة المرتبطة بالوظيفة " لإستمرارية  

الاستمرارية   نهأ  Sahi & Ahmad, (2019  عتبرهوأ على  الحفاظ  عن  بالعجز  "الشعور 

 .المرغوبة في حالة العمل المهددة"

   ,Alghamdi  أشارن الوظيفي من خلال زوايا متعدده فقد  امعاد عدم الأأبل الباحثون  أوتن   

الذاتي. الوظيفي    الأمانعدم  الوظيفي الموضوعي و  الأمانوهما عدم    لأمانابعدين لعدم  الى    (2018)

لعدم    لأماناحيث ع رف عدم   الفرد  بأنه "إدراك  الموضوعي  الناتج عن   الأمانالوظيفي  الوظيفي 

فيما   الأمانالوظيفي الذاتي هو "الشعور الشخصي بعدم    لأماناتدهور الحالة الإقتصادية"، وعدم  

من الوظيفي    لأماناعدم   Dhanpat, et al.,(2019) لواتن  ."يتعلق بالإحتفاظ بالعمل في المستقبل

الوظيفي الإدراكي بأنه "الإحتمال المدرك   الأمانفعرّف عدم    ,الإدراكي والعاطفيخلال بعدين هما  

الوظيفي العاطفي على أنه "الخوف والقلق من فقدان   لأمانافي حين عرف عدم    ,لفقدان الوظيفة"

ب    عدد تفق  إالوظيفة", وقد   الباحثين على وجود  لعدم  من   لأماناالوظيفي وهما عدم    الأمانعدين 

 وهو ما ستتعرض له الباحثة بشكل موجز ,الوظيفي النوعي والكمي الأمان الوظيفي الكمي وعدم

  Shoss, 2017; Urbanaviciute et al., 2018; Boya et al., 2008; De Witte 

et al., 2016)   2022أمل عثمان  ; 2020ى وا والدمب) : 

 : Quantitative Job Insecurityالوظيفي الكمي  الأمانأ( عدم 

احتمالية خسارة الوظيفة نفسها، حيث يكون الأفراد غير متأكدين بشأن ما إذا كانوا يشير إلى  

(, De Witte et al., 2016 )حتفاظ بوظائفهم الحالية أم أنهم سيصبحون عاطلينقادرين على الإ

ف المتعلقة باستمرارية الوظيفة نفسها، وهذا الخوف يتعلق بحدث ما قد  أوالمخ  أوبالتهديدات   ويهتم

و بكلمات أخرى،   ,يحدث فى المستقبل، والذي من المحتمل أن يكون أقل وضوحاً في الوقت الحالي

)  لأمانافإن عدم   للفرد  بالنسبة  إدراكاً  وأقل  أكثر غموضاً  تهديداً  الكمي يشكل   ,Areniالوظيفي 

2010 & Chirumbolo ) 

 :  InsecurityQualitative Jobالوظيفي النوعي  لأماناب( عدم 

للمميزات   المحتملة  الخسارة  بشأن  التأكد  عدم  إلى  المرتبطة   أويشير  القيمة  الخصائص 

كما يرتبط بالتهديدات الخاصة   ,بالوظيفة مثل الأجور وساعات العمل والزملاء ومضمون الوظيفة

التهديدات التي تتعرض   لبالجوانب الملموسة للوظيفة والتي ترتبط بشكل مباشر بدور الوظيفة، مث

 Boya(, ويرى )Chirumbolo&Areni, 2010)  المرتبطة بالوظيفة  لها المهام والمسئوليات

et al., 2008لنوعية   أويشير إلى التهديدات المدركة بشأن الخسارة المحتملة لعلاقات العمل    ه( أن

التنظيمي، مث العمل، والمخ  لالموقف  العمل، وتدهور ظروف  الدخل، ونقص فرص  ف و اانخفاض 

 بشأن تكيف الفرد مع المنظمة في المستقبل. 

 : Powerlessness to Counteract the Threatجـ( العجز عن مواجهة التهديدات 

الخصائص    أوالعجز عن منع خسارة الوظيفة نفسها    يشير الي  العجز عن مواجهة التهديدات   

به   المرتبطة  مقو , (De Witte, 2005)الهامة  على  الفرد  قدرة  عدم  إلى  التهديدات وايشير  مة 
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نفسها   بالوظيفة  الأشياء   أوالخاصة  في  التحكم  قدرته على  لعدم  بها، وذلك  المرتبطة  الخصائص 

غير   الوظيفيالالسلبية  على وضعه  تؤثر  قد  التي   ,.Ashford et alويوضح    الحالي,  متوقعة 

الذين يمتلكون قوة  (1989 التهديدات، سيكون لديهم   أو( أن الأفراد  أكبر على مواجهة تلك  قدرة 

 الوظيفي.  لأماناعدم إدراك  مستوى أقل من 

  أشارت لنتائج السلبية في مكان العمل حيث  لعديد من اسابقة هامة ل  الوظيفي  لأمانيعتبر عدم ا

السلوكيات السلبية في مكان العمل، مثل علي ن الوظيفي امعدم الأل تأثير علاقة  الي وجودالدراسات 

( العمل    (Shoss, 2017التنمر  والسلوكيات غير Lee et al., 2018)السياسية   وسلوكيات   ،)

الى وجود ارتباط ايجابي بين عدم   Aitken,(2009)اشار   (.Zhang et al., 2022الأخلاقية )

ن الوظيفي وارتباط الفرد بوظيفته, امالوظيفي وضغوط العمل وهناك ارتباط سلبي بين عدم الأ  لأمانا

عدم   يؤثر  التنظيمى  الأمانكما  والإلتزام  الوظيفي  الرضا  من  كل  على  سلبا   الوظيفي 

Ashford,1989))  لعدم السلبى  التأثير  الى  بالاضافة  الموظفين   لأمانا,  صحة  على  الوظيفي 

 ,.Ferrie et al., 2001; De Witte et alعلى أدائهم الوظيفي )بالتالي    ورفاهيتهم بما يؤثر  

2016 ) 

دراسة   أشارت  حيث  ,الوظيفي  لأماناعدم  السلوكيه لإدراك    اتالتأثير    ت العربيةبيادالأ  تناولت

والإلتزام المهنى كأبعاد   تأثير معنوي للرضاء الوظيفي  الى وجود  (2020ي& زينب رمضان )واالدمن

( الي أن 2021)  ,بكر  فؤاددراسة    أظهرت نتائجو  الوظيفي,    الأمانعدم    إدراك  للنجاح المهني على

 إدراك  کان له تأثير معنوي في کل من  19-وف العاملين في الخطوط الأمامية بالمطاعم من کوفيدخ

تأثير غير مباشر في الإنهاک   19-وقد کان للخوف من کوفيد  ,الوظيفي والإنهاک العاطفي  الأمانعدم  

اليقظة و  ,الوظيفي کمتغير وسيط  الأمانالعاطفي للعاملين من خلال عدم   أيضًا أن  النتائج  أظهرت 

وکل من الإنهاک العاطفي   19-دور معدل في العلاقة بين الخوف من کوفيد االذهنية للعاملين کان له 

  الأمانالوظيفي، وأن الدعم التنظيمي المدرک أيضًا له دور معدل في العلاقة بين عدم    لأمانوعدم ا

  لأمانالي التأثير الأيجابي لعدم ا    (202(2رشوان, أمل   دراسة    أشارتو  ,الوظيفي والإنهاک العاطفي

, كما الإستغراق الوظيفي الوظيفي على لأمانوظيفي على الصمت التنظيمى والتأثير السلبي لعدم اال

كلا   الوظيفي على  الأمانلعدم    إيجابي الي وجود تاثير  (2022تي& حسونة )السلنتوصلت دراسة  

  الأمانخرق العقد النفسي والتوافق التنظيمى, وأن خرق العقد النفسي يتوسط العلاقة بين عدم    من

   .الوظيفي و التوافق التنظيمى

 (Moral Disengagement   MD)الإنفصال الأخلاقي  -ثالثاً

فعال السلبية التي تؤدي الى سلوك  يعتبر الإنفصال الأخلاقي شكل من اشكال ردود الأ           

-Selfالذاتي)ويتم تشكيل السلوكيات البشرية بواسطة أنظمة التنظيم  في مكان العمل,   غير أخلاقي

Regulatory Systems)  حيث يظهر الأفراد سلوكاً أخلاقياً طالما أن نظام التنظيم الذاتي لديهم

الإنفصال الأخلاقي بأنه   Bandura, (2002) عرّف  وقد  ,   (Bandura,  2002)يعمل بشكل كامل  

"عملية التنظيم الذاتي التي يمكن من خلالها الغاء الرقابة الأخلاقية علي السلوك الخاضع لللوم", 

السلبية من خلال    أوويسمح الإنفصال الأخلاقي بالتظاهر بعدم المسؤولية عن السلوكيات المنحرفة  

إعادة تفسير السلوك بطريقة ايجابية،   أوالتقليل من قيمتها    أوتجاهلها    أوتحريف العواقب الضارة  

(, Dennerlein and Kirkman, 2022حجب الفاعلية السببية، وإلقاء اللوم على الضحايا )   أو

ويشير الإنفصال الأخلاقي إلى "المواقف التي يفشل فيها الأفراد في الحفاظ على المعايير الأخلاقية 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref8
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في تنظيم سلوكهم", ووفقا لهذه النظرية فإن الأشخاص الذين يتمتعون بدرجة عالية من الإنفصال 

الأخلاقي هم أكثر عرضة لتعطيل وبشكل ادراكى نظام التنظيم الذاتي الخاص بهم، أي أنهم لا يشعرون 

 ,.Detert et al., 2008; Huang et al) جتماعياإبالتزام أخلاقي بالتصرف بطريقة مرغوبة  

للأ   (2017 يسمح  بتجنب  فهو  وغير فراد  منحرفة  بطرق  والتصرف  الداخلية  الأخلاقية  معاييرهم 

ممارسة    أخلاقية لأنه يعطل الرابط المعرفي بين السلوك المنحرف والعقوبة الذاتية التي يجب أن تمنع

  . (,Moore, 2015 2002; Bandura(مثل هذا السلوك

ليات تفصل المشاعر  آثمان  "من خلال  الإنفصال الأخلاقي    Moore, C., (2015عرف )ي  

ليات مختلفة وسلوكه مما يجعله ينخرط في سلوكيات ضاره", وهذه الآ  هعن تصرفات  الذاتيه للفرد

وقد   متكاملة  عليإولكنها  الباحثون  معظم  وهيالآهذه    تفق   ;Hystad, et al., 2014) ليات 

Moore, 2015; Moore, et al., 2012; Fida et al. 2015; Jain & Sharma, 2020 

 )2022سنوسي,  ;

الأخلاقيه بطريقه تجعل هذا السلوك يبدو  يعيد الفرد تفسير سلوكياته غير  التبرير الأخلاقي: •

لإعاده   خلاقياً بحيث يصبح هذا السلوك جدير بالثناء من وجهه نظره فهو يعتمد على التبريرأ

يجابي ويبرر الفرد سلوكه غير الأخلاقي ليصبح إصياغه الواقع السلبي وتحويله الى واقع  

 أوسلوك مقبول ذاتياً وإجتماعياً من خلال تصويره بأنه يخدم أهداف ذات قيمة  اجتماعية  

 .أخلاقية

وصف اسلوبه غير الأخلاقي بإسم    أوعتماد الفرد على تسمية  إيقصد بها  التهذيب اللغوي:   •

واستبدال    أو ومنطقيه  مقبوله  مفردات  يستخدم  حيث  وأخلاقياً  سوياً  سلوكا  يجعله  وصف 

 جمل من السلوكيات غير الأخلاقيه. المفردات غير الأخلاقيه بكلمات ت  

المفيده • سلوكياته مقارنة بما   أو ليه يبرر مرتكب السلوك تصرفاته  : وفقا لهذه الآالمقارنه 

خرون من سلوكيات غير سوية والتي قد تعتبر أسوء بكثير وتهدف هذه المقارنه يقوم به الآ

 خرون.آأن يبدو السلوك غير الأخلاقي بسيط وتافه مقارنه بماقام به 

: حيث يؤكد مرتكب الفعل أن المسئولية عن تصرفاته تقع علي عاتق قوه  إزاحه المسؤوليه  •

سبب سلوكه غير الأخلاقي   رجعي  أوصانع قرار أعلى في التسلسل الهرمي للمنظمة    أواخرى  

 بعاد عن مسؤوليته الذاتيه.خر لإآلاي سبب  أوالمكان  أوالى الموقف 

: تشير الي عدم استعداد الفرد لتحمل المسئولية عن سلوكه غير الأخلاقي  نشر المسئولية •

الشعور بالذنب بين افراد  للمجموعة وهي وسلية لتخفيف المسئولية الفردية من خلال تقاسم  

 المجموعة. 

العواقب • تزييف  تشويه  الي  الأخلاقي  السلوك غير  يمارس  الذي  الفرد  تعمد  الى    أو: تشير 

الإشارة    أوضرار التي يسببها  ثار السلبية المترتبه علي هذا السلوك وتجاهل الأتخفيف الأ

 قل خطورة مماهو عليه في الواقع.أالي أن الضرر الناتج 

خرين لإبراء ذمته من  لقاء القائم بالسلوك اللأخلاقي اللوم علي الآإ: ويقصد به  إسناد اللوم •

 السلوك هو رد فعل طبيعي   أن هذاالمسئولية و

الانسانية • السلوك غير  نزع  مرتكب  يعامل  يستحقون  الأ: حيث  يانهم  خلاقي ضحايا سلوكه 

 الأذي. 

            

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref31
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref46
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref46
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مكانية دمج آليات الإنفصال  إ( (Bandura, 2002; Christian and Ellis, 2014يري

 الأخلاقي في ثلاث فئات واسعة لشرح كيفية تعطيل أنظمة التنظيم الذاتي:

وتشمل هذه الفئة  تشير إلى المواقف التي يخفي فيها الأفراد الآثار الضارة لسلوكهم  لى: والفئة الأ •

تحويل المساءلة، وتوزيع الالتزامات، وتشويه العقوبات، لا يعتبر الأفراد أنفسهم مسؤولين عن  

غيرهم من خلال نقل أن سلوكهم    أوفهم ينقلون المسؤولية إلى قادتهم   أي مخالفات من جانبهم

  يضغط عليه  اطراف آخرون مهمون. أويتأثر بقادتهم 

الثانية • غير   :الفئة  لأفعالهم  أخلاقية  بأسباب  الأفراد  فيها  يأتي  التي  المواقف  إلى  تشير 

  تشمل هذه الفئة التفكير الأخلاقي، ووضع العلامات الملطفة، والميزة النسبية. الأخلاقية

تشير إلى المواقف التي يقلل فيها الأفراد من هويتهم الأخلاقية مع الهدف، والتي  :الفئة الثالثة •

الفرد   افتراض أن  أنها تسمح لهم بالتصرف بشكل غير أخلاقي تجاه الآخرين من خلال  يزعم 

نفصال الأخلاقي مترابطة بشكل  جميع الآليات الثلاث للإ تعتبر   المستهدف يستحق سوء المعاملة.

   .وثيق وتعمل في تناسق تام

أن   الدراسات  المنحرفة يمثل  لأخلاقي  االإنفصال  أشارت  العمل  لسلوكيات  مهمة  سابقة 

(Huang et al., 2017; Jain & Sharma, 2020;Christian and Ellis, 2014; ،)

الإلكتروني ) المنحرفة(، وWang.X et al., 2017التنمر  العمل  ال  ،سلوكيات  تنظيمى والصمت 

رتباط الإنفصال الأخلاقي بالغش إضافة الى  (, بالإHe et al., 2019)وسلوكيات المواطنة الاجبارية

(Fida et al., 2016و )خلاقية  الأتخاذ القرارات غير  إ(Detert et al., 2008; Moore et 

al., 2012) 

في -خلاقي  نفصال الأل الدراسات العربية لمفهوم الإواتبين للباحثة وجود ندرة واضحة في تن

الدور الوسيط   (2024& مها مصباح محمد )  هاشبانه, م)  دراسة  تناولتحيث    -حدود علم الباحثة

التطبيق على  ب   نحرافات السلوكية للعاملينالأخلاقي في العلاقة بين الإشراف المسيء والإنفصال  لإل

دمياط،   بمحافظة  الخدمات  بمديريات  طردي الأسفرت  والعاملين  معنوي  تأثير  وجود  عن  نتائج 

 , نفصال الأخلاقينحرافات السلوكية للعاملين داخل بيئة العمل والإللإشراف المسيء على كل من الإ

نحرافات السلوكية بين العاملين نتشارالإإطردياً وبشكل معنوي على معدل    ثر أ  وأن الانفصال الأخلاقي

نفصال الأخلاقي يلعب دور الوساطة الجزئية في العلاقة ضحت النتائج أن الإأوكما  ,داخل بيئة العمل

المسيء الإشراف  العملوالإ  بين  بيئة  داخل  العاملين  بين  السلوكية   اسة رد  تناولتو  ,نحرافات 

الألإلمعدل  ال  رالدو  (2023)  ,سي حامدسنو السامة و  خلاقينفصال  القيادة  بين  العلاقة  نتهاك إفي 

بالتطبيق على العاملين  بمجالس المدن والمحليات     نحرافيسلوك العمل الإالعقد النفسي وعلاقته ب

النتائج وجود أو  ,بالفيوم القيادة نفصال  للإ  معنوي  دور معدل   ظهرت  الاخلاقي علي علاقة كل من 

  السامة وإنتهاك العقد النفسي بسلوك العمل الإنحرافي.

 ً  (Moral Identity     MI)الهوية الأخلاقية    -رابعا

ً أثم طورت بشكل  ,Blasi   1984تم تقديم مفهوم الهويه الأخلاقيه بواسطه    من    كثر توسعا

حيث عرفا الهوية الأخلاقية بأنها "تصور ذاتي منظم حول   ,Aquino& Reed)  2002(خلال  

الجودة  وأهمية  للفرد  الداخلية  الأخلاقية  المعايير  تعكس  وإنها  الأخلاقية  الصفات  من  مجموعة 

الذاتية  الصورة  على  الحفاظ  في  الذاتي  التنظيم  دور  تلعب  أنها  كما  الذات  مفهومه  في  الأخلاقية 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref10
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref21
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref21


 

 
(813)  

الإنفصال الأخلاقي  كوسيط في العلاقة بين ادراك عدم الأمان الوظيفي إسماعيل   د / مرفت حسين حسن   

م 3202  يوليوالجزء الأول      ( .61)العدد    - (  9المجلد )                               مجلة الدراسات التجارية المعاصرة   

الأخلاقية للأفراد ويجب عليهم مقارنة صورتهم الأخلاقية الحالية والصورة الذاتية الأخلاقية المثالية 

ساق بين توالفجوة بين الاثنين يمكن أن تؤدي إلى ضغط نفسي على الفرد والذي بدوره سيعزز الإ

الأخلاقية سيمنع الفرد  سلوك الفرد وأخلاقه الداخلية, وبالتالي فإن امتلاك مستويات عالية من الهوية  

السلوك من  متنوعة  مجموعة  في  الانغماس  والسلوك   ياتمن  والخداع  الكذب  مثل  المنحرفة 

الهوية (Zhang, Z., et al., 2022العدواني من  مختلفة  بمستويات  الأفراد  يتمتع  ما  (, وغالبا 

 مرتفعالأخلاقية وبالتالي فإن السلوك النهائي للفرد قد يختلف أيضًا, فالأفراد الذين لديهم مستوى  

من الهوية الأخلاقية سوف يدركون الفجوة بين الصورة الذاتية الأخلاقية الحالية والمثالية والشعور 

لتزام الشخصي والمسؤولية تزيد من الإ  أن الأخلاقHardy, & Carlo, (2011 )شاربالضغط  وأ

تعكس ,  حيث  أساسي في ذات الفردف الأخلاقية  لأن هذا مفهوم  وافي التصرف باستمرار مع المخ

التي  الأخلاقيه  السمات  من  مجموعه  على  تنطوي  وهي  للفرد  الذاتي  "المفهوم  الأخلاقيه  الهويه 

     ".وتمثل محدداً هاماً لاخلاق الفرد نوسلوكيات الاخري  تساعد في الحكم على سلوكيات الفرد

المستويات    Bryant & Merritt  2019)يعتقد)  تقمع  أن  الأخلاقية  الهوية  من  العالية 

حيث تصف الهوية مفهوم الذاتي للفرد,  لالسلوك غير الأخلاقي بسبب قربه من النزاهة الأخلاقية ل

كما يرى   (.Aquino and Reed 2002الأخلاقية أهمية السمات الأخلاقية للمفهوم الذاتي للفرد )

)2008(  Zhu,    ًيمارس  أوأن الهويه الأخلاقيه تعبر عن "الدرجه التي يعتبر بها الفرد نفسه خلوقا

بشكل  الأفراد  يتصرف  ولماذا  متى  تحدد  الأخلاقيه  فالهويه  الأخلاقيه",  السلوكيات  من  مجموعه 

تمثل "نقطه التقاء مجموعه المثل العليا  فهي      ,اخلاقي ويخدمون المصالح العليا للمنظمه وللمجتمع

هؤلاء  لدى  الذات  مفهوم  في  وتأصلها  الأخلاقيه  القيم  رسوخ  ومدي  للفرد  الشخصيه  الهويه  مع 

لإ الأفراد, دافعا  الإوتعتبر  الاجتماعي  التفاعل  فيه ظهار  المرغوب  السلوك  الى  يؤدي  بما  يجابي 

 Reed and Aquino, 2007; Winterich et al., 2013;  Wang et al., 2017)  ( ا ًخلاقيأ

العوامل  أArain, (2018) ضح  أو من  بالعديد  تتاثر  للمرؤوسين  الأخلاقيه  الهويه    أو ن 

الأخلاقيه للمرؤوسين أكثر  ن الهويةأكما جتماعيه مثل الزملاء والمشرفون والقدوه, المرجعيات الإ

العوامل المرجعيه الاجتماعيه الاخرى, وذلك إستناداً على نظريه التعلم  باقي    تأثراً برؤساؤهم عن  

كثر شرعيه للتعلم ن المرؤوسين غالبا ما يعتبرون روؤسائهم المصدر الأأالاجتماعي التي تفترض  

الأخلاقيه ويجابية للقياده الخادمه  إ الى وجود علاقه تأثير  ) ,Zhu 2008أشار )فقد  في المنظمة,  

لى وجود علاقه ايجابية بين القياده التحويليه ع,Zhu   )2011(علي الهويه الأخلاقيه للتابعين, وأكد  

 والهويه الأخلاقيه للتابعين.  

يجادل الباحثون بأن الأفراد الذين يتمتعون بمستويات عالية من الهوية الأخلاقية يتصرفون   

( الأخلاقية  السمات  هذه  مع  يتفق  بما  التصرف  يريدون  لأنهم  أخلاقية   O’Reilly andبطريقة 

Aquino 2011; Detert et al., 2008  كما الهوية   أشارت(,  أن  السابقة  الدراسات  نتائج 

 &Aquino et al., 2011; Reynoldsالأخلاقية ارتبطت إيجابيا بالسلوكيات المؤيدة للمجتمع

Ceranic, 2007; Reed& Aquino 2003)  وارتبطت سلبا بالسلوكيات غير الأخلاقية ,)Guo 

)2023 et al., Zonghua, L.,; et al., 2019 

 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref77
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref98
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref43
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.906896/full#ref95
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الدور الوسيط   الى  أشارت فقط  بمراجعة الأدبيات العربية توصلت الباحثة الى دراسة واحدة  

القائد استقامة  بين  العلاقة  في  الاخلاقية  الاخلاقيصو    للهوية  القرار  الأطباء طبالت   نع  على  بيق 

 .(2021 ,ميرفت محمد مرسي &فيصل الشهري)بالمستشفيات السعودية

 

 العلاقات بين المتغيرات وتطوير الفروض:   -:6

 الوظيفي والإنفصال الأخلاقي  الأمانعدم  -أ

ان الأخلاقي  ي عتقد  غير  للسلوك  أساسً  يوفر  الأخلاقي   ;Barsky, 2011) الإنفصال 

Claybourn, 2011; Moore et al., 2012)  نعدام الأمن إ، حيث أن الموظفين الذين يعانون من

ي   أ  الإجراءارجعون التجارب السلبية التي يتعرضون لها جزئياً إلى  الوظيفي  تخذت من قبل ت التى 

المنظمة حيث يدرك هؤلاء الموظفون أن تصرفات الإدارة وزملائهم في العمل قد خلقوا بيئة عمل 

نعدام الأمن الوظيفي إو  ,سلوكهم غير الأخلاقيبغير آمنة لهم وهذا يمكّنهم من ربط الأسباب الأخلاقية  

يخلق التهديد بفقدان الموارد، مما يجعل الضحايا يشعرون بأنهم يعاملون بشكل غير عادل, ويضطر 

ومع   ,الأفراد أيضًا إلى تنظيم أفعالهم، مما يترك لهم موارد أقل ومشاعر عميقة بالمعاملة غير العادلة

انعدام   من  يعانون  الذين  الموظفون  يحتاج  لتبرير    الأمانذلك،  أخلاقية  أسباب  إلى  ي أ الوظيفي 

ن يقوموا بها, وبالتالي، يمكنهم تجنب لوم الذات من خلال الإنفصال  أخلاقية يمكن  أسلوكيات غير  

الأخلاقي. يعتبر الموظفون الذين يعانون من انعدام الأمن الوظيفي أن السلوك المسيء أمر مبرر 

نعدام الأمن الوظيفي لديهم. وبالتالي، فإن الإنفصال الأخلاقي يحرر إنتقام من كل من ساهم في  للإ

الأخلاقية, التزاماتهم  من  عدم  إ  مكانيةاFida et al., (2014 قترح)أو  الموظفين   الأمان عتبار 

التي يتعرض لها الأفراد في عملهم وبالتالي فإن الإنفصال الأخلاقي أحد  أالوظيفي   نواع الضغوط 

المرتبط بظروف الوظيفة من خلال تخفيض الالتزامات الأخلاقية,   جهادلإلتخفيض ا  وسيلة  يستخدم ك

الذاتي أكما   التنظيم  الى تعطيل عملية  الذين يواجهون مواقف سلبية في عملهم يميلون  ن الأفراد 

انفسهم من خلال   بنظرة مفضلة عن  للاحتفاظ  تقدير إ  عادة تشكيل تصرفاتهم,إالخاص بهم  ساءة 

الوظيفي نوع من الضغوط فانه من المحتمل ان   لأماناوتقليل قيمة الهدف, لذا باعتبار عدم    النتائج

 .المرغوبة أوخلاقي للحفاظ علي الذات المفضلة إنفصال إيدخل الأفراد في 

الوظيفي علي الإنفصال الأخلاقي فقد كشفت    الأمانعدة دراسات أختبار تأثير عدم    تناولت

أن انعدام الأمن الوظيفي أدى إلى استنزاف الموارد،   ,et al.,  Z., Zhang)2022نتائج دراسة )

العاملين علي مما أدى إلى تنشيط الإنفصال الأخلاقي كوسيط في تلك العلاقة، والذي بدوره يحفز  

الإ  السلوك السياسي,ممارسة   التأثير  الهوية الأخلاقية للموظفين أضعفت  يجابي غير كما تبين أن 

الوظيفي علي السلوك السياسي, كما عدلت الهوية الأخلاقية للافراد من تأثير   الأمانلعدم    المباشر

 Sahi & Ahmad., (2019هتمت دراسة)إو  الإنفصال الأخلاقي المباشر علي السلوك السياسى,

نتاجية مع توسيط الإنفصال الأخلاقي الوظيفي على السلوكيات المضادة للإ  الأمانبأختبار تأثير عدم  

فصال الأخلاقي على السلوكيات المضادة ن ن هناك تأثير قوي للإأالنتائج الى    أشارتفي هذه العلاقة و

و لعدم     ,.Huang, et al)2017)  دراسة  تناولتللانتاجية,  الأفراد  يستجيب  وكيف   لأمانامتى 

تطوير نوايا ترك العمل وتلك الانشطة التي تمثل تكلفة   أونحراف في العمل  الوظيفي بالإنخراط في الإ

الوظيفي يزيد من السلوكيات المنحرفة ونوايا ترك   لأماناللمنظمة حيث تفترض الدراسة ان عدم  

ً أالعمل من خلال تشجيع العاملين علي الإنفصال   , وأثبتت النتائج تأثير جوهري غير مباشر خلاقيا
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نحرافات التنظيمية والشخصية ونوايا ترك العمل من خلال الإنفصال  الوظيفي علي الإ  لأمانالعدم  

 عندما تنخفض جودة العلاقة بين الرئيس والمرؤوسين.    أوالأخلاقي خاصة عندما تتوفر فرص عمل  

 مما سبق يمكن للباحثة اقترح الفرض التالي :  

الأ عدم  لوالفرض  لإدراك  احصائية  دلالة  ذات  مباشرة  ايجابية  تأثير  هناك علاقة    الأمان : 

 الوظيفي علي الإنفصال الأخلاقي للعاملين  

 العلاقة بين الإنفصال الأخلاقي والسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة   -ب

  أو خلاقيا عن سلوكهم أفينفصلون  ن بأنفسهم عن الآثار الأخلاقية لأفعالهمأوالأفراد الذين ين 

للإنخراط    نتائجها عرضة  أكثر  ممارسة  هم  عام في  بشكل  الأخلاقي  غير  غير  أو السلوك  السلوك 

( للمنظمة  المؤيد   ,.Chen et al., 2016; Moore et al., 2012; Valle et alالأخلاقي 

2017 et al., Huang, ;2019.) 

الأسباب  دراسةل (Social Cognitive theory)الاجتماعيةتم استخدام النظرية المعرفية 

ووفقا   )  (Moore, C, et al., 2012لسلوكيات غير الاخلاقية المؤيدة للمنظمةلممارسة االجذرية   

نطوي على تعطيل الأخلاق، مما يؤدي إلى تلهذه النظرية، فإن الإنفصال الأخلاقي هو عملية عقلية  

 فنتقاد هذا المفهوم لفشله في شرح طبيعة السلوك غير الأخلاقي بشكل كا إوتم , عمل غير أخلاقي

(Bandura, et al., 2017)  عملية معرفية حاسمة في تطوير   ن الإنفصال الاخلاقي هو أ  باعتبار

تم تحديد الإنفصال الأخلاقي كوسيلة يتحايل فقد      ممارسة السلوكيات غير الاخلاقية المؤيدة للمنظمة,

 Valle, et)  (بها الأفراد على المعايير الأخلاقية لتجريد الأخلاق من الفعل الضار ومسؤوليتهم عنه

al.,2019  السلوكيات غير   ارتش.أ إلى أن الإنفصال الأخلاقي هو عامل حاسم في تفسير  النتائج 

يميل الموظفون حيث  (Moore, C, et al., 2012) الأخلاقية المختلفة التي تظهر في مكان العمل 

باعتباره    السلوكيات غير الاخلاقية المؤيدة للمنظمةالذين يتعاطفون مع منظماتهم إلى إعادة تفسير  

يمكن كما  ,  Chen., et al., 2016)  (  عامبشكل    المنظمةومصلحة  عملًا أخلاقياً ضرورياً لرفاهية  

 أوالمنحرفة بالافتقار إلى التنظيم الذاتي، أي القدرة على منع    أوتفسير أداء الأفعال غير الأخلاقية  

 ة.   ز الدوافع التحفيزيواتج

الدور الوسيط للانفصال الأخلاقي في  إ  Basaad., et al., (2023دراسة )  تناولت ختبار 

ثبتت أسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة والعلاقة التأثير الايجابية للقيادة الاستغلالية على  

خلاقيه مؤيدة للمنظمة أستغلالية علي ممارسة سلوكيات غير  يجابى لنمط القيادة الإالنتائج التأثير الإ

 Lian,  et al., (2022ختبرت دراسة)إنفصال النفسي في تلك العلاقة,  وواثبات الدور الوسيط للإ

  إنخراط الموظفين في ممارسة   تأثير ممارسة المديرين لسلوكيات غير أخلاقية مؤيدة للمنظمة على

غيرالأخلاقية للإ  السلوكيات  الوسيط  ووالدور  للمرؤوسين,  الأخلاقي  أن   أشارتنفصال  النتائج 

, نفس السلوكياتخلاقية مؤيدة للمنظمة سيحفز التابعين علي القيام بأ   غير  ممارسات القادة لسلوكيات

الآلية النفسية الأساسية والظروف الحاكمة التي تؤثر   Nguyen, et al., (2021دراسة)  تناولتو

 للمديرين واستعداد المرؤوسين للإنخراط في على العلاقة بين السلوك غير الأخلاقي المؤيد للتنظيم

مع توسيط الإنفصال الأخلاقي للموظفين  في العلاقة بين السلوك  الأخلاقي المؤيد للتنظيم السلوك غير 

لممارسة تلك السلوكيات والأدوار المعدلة  ستعداد الموظفينإللمديرين و الأخلاقي المؤيد للتنظيم غير

النتائج إلى أن   أشارتالأخلاقية في هذه العلاقة, و  لكل من التبادل بين القائد والأعضاء والنسبية
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للمديرين  الأخلاقي المؤيد للتنظيم السلوك غير التبادل بين القائد والعضو زاد من العلاقة الإيجابية بين

والإنفصال الأخلاقي للموظفين، في حين أضعفت النسبية الأخلاقية للموظفين العلاقة الإيجابية بين 

ومما سبق   الأخلاقي المؤيدة للتنظيم, الإنفصال الأخلاقي واستعداد الموظفين لممارسة السلوك غير 

 يمكن للباحثة اقتراح الفرضين التاليين: 

يجابية مباشرة ذات دلالة احصائية للإنفصال الأخلاقي  إهناك علاقة تأثير    الفرض الثانى: 

  خلاقية مؤيدة للمنظمة أعلي ممارسة سلوكيات غير 

الوظيفي وممارسة  الأمانيتوسط الإنفصال الأخلاقي العلاقة بين ادراك عدم الفرض الثالث: 

 السوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة

 الوظيفي والسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة  الأمانالعلاقة بين عدم  -ج

  أو نعدام الأمن الكمي(  إالأفراد الذين يشعرون بالقلق إزاء استمرار وجود وظائفهم ) لوايح

نعدام الأمن النوعي( قمع المشاعر السيئة والسلبية والعمل إفقدان  بعض المميزات الوظيفية المهمة )

فيها يعملون  التي  للمنظمة  قيمتهم  ( وتظهر  (Shoss, 2017; Otto et al., 2011بجد لإثبات 

في طريق  إ كبيرة  فردية  لعدم  إختلافات  الموظفين  (, (Lee et al.,2018الوظيفى  لأماناستجابة 

الموارد المحافظة على  فإن  Conservation of resource theory (COR)ووفقا لنظرية   )

ن أ يقومون بسلوكيات تنظيمية مفيدة للمنظمة حتي والأفراد الذين يواجهون عدم أمان وظيفي قد  

ن الوظيفي الكمي( وعالية الجودة  اتصفت بعدم الأخلاقية حيث تعد علاقات العمل المستمرة )الأمإ

 Xu, L,etن الوظيفي النوعي( من الموارد المهمة التي يهدف الموظفون إلى الحفاظ عليها ) ا)الأم

al., (2022),    لمصاحب لإستمراريتها يشكل ضغوط وظيفية اعدم التأكد    أووعدم وجود تلك الموارد

للموارد التي يقدرها الموظفون، وبالتالي يحفزهم   ن الوظيفي يشكل تهديداً انعدام الأمإخطيرة، لذا فإن  

المحتملة   التنظيمي  الحجم  تقليص  إجراءات  )مثل  التهديدات  تلك  مراقبة  التغيير   أوعلى  أنشطة 

      التنظيمي

السلوكيات غير   والتى من الإتمثل  الضغوط  استراتيجية لمواجهة  للمنظمة  المؤيدة  خلاقية 

ضغوط نوع من انواع ال  الوظيفي حيث ينظر إلى إنعدام الأمن الوظيفي على أنه  لأمانابينها عدم  

خاصة مع   شائعة، ويجب الكشف عن تأثيره على السلوك الفردى غير الأخلاقي المؤيد للمنظمةال

 ,Thau et al., 2015; Zhang et al., 2018; Chen and Chen)  اختلاف استجابات الأفراد 

2021; Guo, et al., 2020,)  شارحيث أ Lawrence & Kacmar, (2017)   أن ضعف التنظيم

الأ عدم  الناتج عن  الوظيفيامالذاتي  في   ن  المشاركة  إلى  المؤيدة الأدى  الأخلاقية  غير  سلوكيات 

حيث تساعد الطبيعة المزدوجة لـلسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة في تفسير مثل  للمنظمة

 لوظيفي ا نامستراتيجية للتكيف مع عدم الأإهذه السلوكيات ك

ً   باحثونال  أشار سلوكيات  في    الى تفسيرين محتملين لسبب إنخراط الأفراد غير الآمنين وظيفيا

 :خلاقية مؤيدة للمنظمةأغير 

الدافع للالتزام بالسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة بدلا من   موظفيندي الليصبح    :لاأو

نظراً وامق تلك    متها  في  الأخلاقي  غير  الجزء  من  الرغم  على  للتنظيم  المؤيدة  لطبيعتها 

قد ينخرط الموظفون غير الآمنين وظيفيا في تلك السلوكيات    ,فعلى سبيل المثال ,السلوكيات

  (.Guo et al., 2020; Shoss, 2017كجزء من استراتيجية لحماية وظائفهم )
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ً   يشارك الأفراد  :ثانيا  سلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة بسبب الفي    غير الآمنين وظيفيا

 الأمانمة عدم  وا مقديهم  لات التنظيم الذاتي ل واتناقص الموارد التنظيمية الناتجة عن مح

سبيل   (,Lawrence and Kacmar,2017; Lee et al., 2018)الوظيفي   فعلى 

ن الوظيفي الإنخراط في سلوكيات  انعدام الأمإالمثال، قد يختار الموظفون الذين يعانون من  

 Lawrence and 2017ستنفاذ الموارد )إمة  واخلاقية مؤيدة للمنظمة كطريقة لمقأغير  

Kacmar, .) 

الوظيفي  وإنخراط    لأماناالعلاقة بين ادراك الأفراد لعدم    تل واوقد اهتمت الدراسات الي تن 

فقد   للمنظمة,  مؤيدة  اخلاقية  غير  سلوكيات  في  )  تناولت الأفراد   Ghosh, S., (2017دراسة 

لعدم   التفاعلية  والتأثيرات  المباشرة  المباشرة وغير  الوظيفي   الأمانالتأثيرات  الوظيفي والرسوخ 

يجابي لكلا من عدم إن هناك تأثير  أ خلاقية المؤيدة للمنظمة واثبتت النتائج  لأعلى سلوكيات الغير ا

االالوظيفي والرسوخ الوظيفي على    الأمان خلاقية المؤيدة للمنظمة وأن الرسوخ لأسلوكيات غير 

 لأمان ابأختبار تأثير عدم     Xu, L., et al., (2022 )  هتمت دراسةإالعلاقة, وتلك    الوظيفي توسط  

الكمى والنوعي على السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة من خلال التركيز على الدور الوسيط 

الوظيفي   لأماناظهرت النتائج ان عدم  ألدوافع ادارة الانطباع والدور المعدل للتماثل التنظيمي وقد  

 لأمانايجابي على  السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة في حين أن تأثير عدم  إالكمى له تأثير  

يجابي على دوافع ادارة الانطباع وزيادة  إالكمى له تأثير  لأماناوتبين ان عدم , النوعي غير معنوى

عدم   وان  للمنظمة,  المؤيدة  الأخلاقية  غير  على   الأمانالسلوكيات  معنوي  بشكل  أثر  النوعي 

قية المؤيدة للمنظمة, كما أظهرت النتائج ان التماثل التنظيمى عدل العلاقة بين السلوكيات غير الأخلا 

 دوافع ادارة الانطباع وسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة. 

الدور الوسيط لنوايا الدوران في العلاقة بين    Aliedan, et al., (2022اختبرت دراسة)

خلاقية مؤيدة للمنظمة أالوظيفي وادراك عدم العدالة التوزيعية وممارسة سلوكيات غير  لأماناعدم 

تأثير   النتائج وجود  العدالة   دراك كلاً يجابي جوهرى لإإاثناء جائحة كورونا وقد أظهرت  من عدم 

مؤيدة للمنظمة بين موظفي الالوظيفي على ممارسة السلوكيات غير الأخلاقية    الأمانالتوزيعية وعدم  

الوظيفي وعدم العدالة   لأماناالفنادق السعودية وأن نوايا الدوران توسطت جزئيا العلاقة بين عدم  

 التوزيعية وسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة.  

س المال النفسي أالدور المعدل لر  اختبار  تناولت الباحثة الى دراسة عربية واحدة    تتوصل

مندوبي المبيعات   بالتطبيق على  قي المؤيد للمنظمة،لاخوالسلوك غير الأ  يالوظيف  الأمانبين عدم  

ثير أوقد توصلت النتائج الى  الت  ,ء البيع لشركات تصنيع المواد الغذائية العاملة في السودانووكلا

الوظيفي علي ممارسة السلوكيات   الأمانالمعدل لرأس المال النفسي في علاقة التأثير الإيجابية لعدم  

 . (2020ابراهيم, منهل & ميسون عبد الكريم ) خلاقية المؤيدة للمنظمةغير الأ

 بناء علي ما سبق يمكن اقتراح الفرض التالي: 

الوظيفي  تأثيراً إيجابياً مباشراً على  السلوكيات غير    لأماناالفرض الرابع:  يوثر عدم  

 الأخلاقية المؤيدة للمنظمة
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 الدور المعدل للهوية الأخلاقية -د

 : الإنفصال الأخلاقيالهوية الأخلاقية ولا: العلاقة بين أو

الأخلاقية تعزز التنظيم الذاتي  الهوية  الى أن      7Reed and Aquino, (200)  شارأ      

، نعتقد أن الهوية الأخلاقية لديها القدرة على تقليل النتائج ليهللفرد وتعزز الأفعال الأخلاقية. بناءً ع

بتصورالمعاملة غير العادلة )الهوية الأخلاقية تجعل النتائج   السلوكية غير المرغوب فيها المرتبطة

للعلاقة بين محتمل  معدل  الهوية الأخلاقية كالباحثون سببين لإمكانية تأثيرقترح  إ, وقد  أقل فعالية(

 . (Zhang, et al., 2022الوظيفي والإنفصال الأخلاقي) لأماناعدم 

لتزامات الذين تعتبر معتقداتهم الأخلاقية مهمة بالنسبة لهم يأخذون في الاعتبار الإ  الأفراد  :لاً أو

ً ويظهرون    الأخلاقية، وقيمهمإب  اهتماما الآخرين  التصرف    ونلوا يح  وبالتالي  ,حتياجات 

المرغوبة ً إ  والمقبولة  بالطرق  سلوكهم    جتماعيا من  حولهم  من  الأشخاص  يتأذى  لا  حتى 

(Winterich et al., 2009; Wang et al., 2017.) 

يدمج الأفراد ذوو القيم الأخلاقية العالية مجموعة واسعة من الإجراءات الأخلاقية ويأخذون  :ثانياً 

عتبار المعاناة التي قد يسببها سلوكهم، وبالتالي يتم تشجيعهم على التصرف بشكل  في الإ

 الأخلاقيدور الهوية الأخلاقية في كبح السلوك غير على   أكثر أخلاقية. لقد أكدت الدراسات 

) Zhu, W. 2008 ., et al.,2019;Zheng, X(     وأظهرت أن الأفراد الذين يتمتعون

    (Aquino et al., 2007)بهوية أخلاقية عالية هم أقل عرضة لإظهار الغضب والعدوان

ا  Akhtar, et al., (2023دراسة)  تناولت  القيادة  العمل لإتأثير  ستبدادية على سلوكيات 

من خلال توسيط موظفي الخطوط الأمامية  لغيرالأخلاقية(    )النميمة, الانتقام والسلوكياتالمنحرفة  

ي في تلك العلاقة وأختبار الدور المعدل للهوية الأخلاقية, وقد توصلت النتائج الى خلاق الإنفصال الأ

المنحرفة والتأثير الايجابي للقيادة الإ العمل  توسط   خلاقيالإنفصال الأن  أستبدادية علي سلوكيات 

 ً تبين    جزئيا كما  العلاقة,  عدلت)خف أ تلك  الأخلاقية  الهوية  القيادة  ضن  بين  الوسيطة  العلاقة  ت( 

 . ىخلاق ستبدادية والإنفصال الأالإ

)إخ بين Zheng, et al., (2019تبرت دراسة  العلاقة  في  الأخلاقية  للهوية  المعدل  الدور 

المنحرفة من خلال توسيط الإنفصال الأخلاقي في تلك العلاقة من خلال دراستين الابداع والسلوكيات  

الإأو  ,منفصلتين أن  النتائج  يتنبأ  ظهرت  أن  يمكن  بالنسبة إبداع  خاصة  الأخلاقي  بالإنفصال  يجاباً 

بين للأ العلاقة  يتوسط  الأخلاقي  الإنفصال  أن  تبين  المنخفضة, كما  الأخلاقية  الهوية  شخاص ذوي 

       .سلوكيات العمل المنحرفةوبداع التأثيرات التفاعلية للإ

أن الموظفين ذوي الهوية الأخلاقية العالية هم أقل عرضة لتجربة   ستنتجنن  أمما سبق يمكن  

تورطًا في سلوك أقل  النهاية  الأخلاقي، وفي  اخلاقي    الإنفصال  للمنظمة وبالتالي  غير  يمكن مؤيد 

 : للباحثة اقتراح الفرض التالي

والإنفصال  الوظيفي  لأماناتعدل الهوية الأخلاقية علاقة التأثير بين عدم   الفرض الخامس:  

 الأخلاقي
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 يدة للمنظمة   ؤ السلوكيات غير الأخلاقية الموالهوية الأخلاقية ثانيا: العلاقة بين  

 .Guo et alأشارفقد    للمخرجات الأخلاقية للأفراد,    هام  الهوية الأخلاقية محددتعتبر    

دور   (2019) تلعب  الأخلاقية  الهوية  ً هام  اً أن  المدمر    ا السلوك  منع  وتعزز    أوفي  الأخلاقي  غير 

ساسي لممارسة السلوكيات غير أمانع  أوتمثل عائق الموالي للمجتمع  حيث  أوجتماعي السلوك الإ

عام بشكل  )  ,الأخلاقية   للمنظمة  المؤيدة  الأخلاقيه  غير   ,Bryant & Merrittوالسلوكيات 

2021; Wang, L, et al., 2019b  ,)  كثر توجهاً لأن أوأن الأفراد ذوي الهوية الأخلاقية المرتفعه

ذهنية  وايق ليحتفظوا بصورة  الأخلاقية  السلوكيات غير   ;Aquino et al., 2009)  خلاقيةأموا 

Wang, (Wang, et al., 2017   شاروأAquino et al. (2011)    ان الأفراد ذوي المستوي

هم من خلال الإنخراط في ائرؤوسالعلاقة مع    لأن يبادلوا  حتمالاً إ  أقل المرتفع من الهوية الأخلاقية

أخلاقية مؤيدة للمنظمة والتى قد تضحي بمصالح اصحاب المصلحة الخارجيين, وأكد غير    سلوكيات  

(DeCelles et al., (2012  ن الاشخاص ذوى المستويات المرتفعة من الهوية الأخلاقية يركزون أ

ن يكون لديهم مستويات حتمالا لأإكثر  أالأخلاقية لذا يكونون   أكثر على التفسير الأخلاقي والتصرفات

 ..للمواقف والتصرفات المختلفةدراك الأخلاقي للتأثيرات الأخلاقية مرتفعة من الإ

الهوية الأخلاقية والسلوكيات غير الأخلاقية  عدة    تناولت  المتداخلة بين  العلاقات  دراسات 

ن بدراسة الدور التفاعلي والمعدل للهوية الأخلاقية في علاقات والباحث   مالمؤيدة للمنظمة حيث قا

 Matherne & Litchfeld   حضأو , فقد  علي السلوكيات غير الأخلاقيةمتعددة    التأثير لمتغيرات  

لتزام العاطفي وممارسة السلوكيات يجابية بين الإأن الهوية الأخلاقية تضعف العلاقة الإ  (2012)

للمنظمة المؤيدة  الأخلاقية  وغير  تفاعل  Effelsberg et al., (2014أشار),  وجود  ثلاثي   الى 

ظهرت عينة الدراسة  أالإتجاهات بين القيادة التحويلية والهوية التنظيمية والهوية الأخلاقية حيث  

لممارسة إ أكبر  مع ل  الأفراد  ستعداد  تنظيميا  تماثلوا  عندما  للمنظمة  مؤيدة  اخلاقية  غير  سلوكيات 

تحويليين  قادتهم  وكان  أقل،  الأخلاقية  هويتهم  وكانت  )  تناولتو  , المنظمة،   ,Johnsonدراسة 

Umphress, (2019   العاملين وممارسة  والمنظمة  المشرف  بين  التماثل  تأثير  بين  العلاقة 

 , ختبرت الدور المعدل للهوية الأخلاقية في تلك العلاقةإلسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمشرف ول

يجابية بين التماثل مع المشرف والمنظمة وبين إنخراط الموظفين في النتائج الى العلاقة الإ  أشارتو

الإ العلاقة  تلك  السلوكيات وأن  الهوية تلك  انخفضت في حالة وجود مستويات مرتفعة من  يجابية 

ن السلوكيات غير أالى  Wang, Long, et al., (2019) درسة  أشارت   .الأخلاقية لدي الموظفين

المؤيدة للمنظمة  تمثل   المحتملةأالاخلاقية  السلبية  النتائج  /المنظمة عالية    حد  الموظف  لعلاقات 

على    عتماداً إوذلك   (high- inducement employee-organization relationsالتحفيز )

التبادل الإ ال   أختبار من خلال   (Social exchange theory جتماعي ) نظرية  بين   تأثيرعلاقة  

خلاقية المؤيدة للمنظمة والدور المعدل للهوية الاخلاقية من التبادل الاجتماعي والسلوكيات غير الأ

علاقات  يجابية غير مباشرة بين  إ  تأثيرنتائجهما الى وجود علاقة    أشارتخلال دراستين منفصلتين  

غير   لسلوكيات  الأفراد  التحفيز وممارسة  عالية  المنظمة  كما أالموظف/  للمنظمة,   مؤيدة  خلاقية 

أضعف في حالة اصبح     المباشر في تلك العلاقة حيث التأثير  ةظهرت الدور المعدل للهوية الاخلاقيأ

 .وجود مستوي عالي من الهوية الاخلاقية
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وجود علاقة سلبية مباشرة بين الهوية    Bryant & Merritt (2021ثبتت نتائج دراسة)أ

ظهرت الدور أالأخلاقية ورغبة العاملين في ممارسة السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة, كما  

يجابية بين ادراك عدم العدالة التبادلية ورغبة العاملين في المعدل للهوية الأخلاقية في العلاقة الإ

 ,الأخلاقية المؤيدة للمنظمة من خلال توسيط تبادل الرئيس /المرؤوسينممارسة السلوكيات غير  

)  تناولت و الاستباقية   Dan Wang, D., et al.,(2022دراسة  والشخصية  الأخلاقية  الهوية 

ن الوظيفي والسلوكيات غير الأخلاقية امرتباط بين عدم الأكعاملين شخصيين محتملين قد يخفضان الإ

للتنظيم   لمقالمؤيدة  للأفراد  الذاتي  التنظيم  عملية  على  يؤثران  غير والأنهما  السلوكيات  تلك  مة 

ن الهوية الأخلاقية تخفف من أظهرت النتائج أالوظيفي و الأمان عدم  ادراك الأخلاقية كرد فعل على

الإ عدم  علاقة  بين  السلبية  المؤيدة    الأمانرتباط  الأخلاقية  غير  السلوكيات  وممارسة  الوظيفي 

 الأمان رتباط  بين عدم بشكل إيجابي من علاقة الإ  تللمنظمة، في حين أن الشخصية الاستباقية خفف

من التأثير المؤقت للهوية أضعفت  وممارسة السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة والوظيفي  

الدور الوسيط للهوية الأخلاقية في العلاقة بين   Zonghua, et al., (2023 )  ختبر, وإالأخلاقية

سلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة, وأشار النتائج الادراك المسئولية المجتمعية المؤسسية و

المؤسسية وممارسة سلوكيات غير   المجتمعية  المسئولية  ادراك  بين  السلبية  العلاقة  خلاقية أالي 

 ,Ahmed  دراسة  أشارت,  ن الهوية الأخلاقية تتوسط تلك العلاقة بشكل جزئيأمؤيدة للمنظمة و

& Khan,(2023)  تعدل  أ الاخلاقية  الهوية  الأخلاقية من  ن  القيادة  بين  الإيجابية  التأثير  علاقة 

الدراسة الى دور الفروق الفردية   أشارت , كما  وممارسة السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للتنظيم

 : وبناء علي ما سبق يمكن اقتراح الفرض التالي, السلوك بين الأفراد في تشكيل

ال عدم  سادالفرض  بين  المباشرة  التأثير  علاقة  الأخلاقية  الهوية  تعدل    لأمان اس: 

 الوظيفي وممارسة السلوك غير الأخلاقي المؤيد للمنظمة

 التالي   بناءاً علي التحليل السابق للعلاقات بين متغيرات البحث , يمكن اقتراح النموذج 
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 منهجية البحث  -:7

البحث وألتحقيق     المقترحة  إهداف  الفروض  المنهج الإإختبار  الباحثة  ستنباطى  ستخدمت 

Deductive Approach  فى تحديد العلاقات بين المتغيرات التى تضمنها نموذج البحث المقترح

كما   السابقة,  الدراسات  على  إعتماداً  المتغيرات  تلك  أبعاد  قياس  طرق  الباحثة إوتحديد  ستخدمت 

من خلال توجيه إستقصاء لمفردات العينة التى تم   Inductive Approachستقرائى  الإالمنهج  

 اختيارها وتحليل تلك البيانات وتحديد نتائج البحث ويتضمن منهج البحث مايلى:   

 مع وعينة البحث مجت-لاأو

ربعه يتمثل مجتمع البحث في  جميع العاملين في فروع تقديم الخدمات لشركات المحمول الأ 

  (  التي تقعWEالشركة المصرية للاتصالات    – اتصالات مصر    -رانج مصر أو  – )فودافون مصر  

في فروع التعهيد الخارجى )وكلاء تقديم الخدمات(    أوفي محافظة الجيزة سواء في الفروع الرئيسية  

من إطار مجتمع  بسيطة   تم اختيار عينة عشوائية  ( موظف تقريبا, وقد  6452)و البالغ  عددهم  

-https://goodcalculators.com/sampleمن خلال الموقع    البحث، وتم تحديد حجم العينة

size-calculator     ختيار مفردات ل العشوائية لإواعتماد على الجدمفردة، وقد تم الإ    364لتبلغ

ستقصاء وتوزيعها على مفردات عينة البحث عن طريق إبتصميم قائمة  ةالباحث تالمعاينة، وقد قام

فروع الشركات بطريقة العاملين ب   ستمارات على  وقد تم توزيع الإ  المقابلات الشخصية المباشرة  

قائمة مكتملة تصلح للتحليل الإحصائي بنسبة استجابة تصل   307سترجاع  إ  تمالتوزيع المتناسب و

 % تقريبا. 83إلى 

 وحدة المعاينة  -ثانيا 

  أوفي كل العاملين في مراكز تقديم الخدمات )مراكز تابعة للشركات    وحدة المعاينة    تتمثل

               ربعة  في ( الواقعة في نطاق محافظة الجيزة لشركات المحمول الأOutsource وكلاء تقديم خدمة)

 2023الى اكتوبر -2023يو نمن يو ةالفتر

 ( 1جدول )

 مجتمع وعينة البحث

 اسم الشركة 
عدد  

 فروع ال

عدد  

 العاملين 

نسبة 

 التمثيل
 العينة

القوائم  

 المستردة

 81 96 %25 1632 67 شركة فودافون مصر

 80 92 %29 1836 10 رانج مصر أوشركة 

 72 81 %21 1282 11 شركة اتصالات مصر 

المصرية   الشركة 

 ( WEللاتصالات  )
14 1573 24% 95 74 

 307 364 %100 6452 102 الاجمالي

 المصدر: بيانات من سجلات ادارة الموارد البشرية بالشركات  
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 قياس متغيرات البحث   -ثالثا:

الوظيفي, والإنفصال    لأمان ا ربعة متغيرات وهى ادراك عدم  أيتكون نموذج البحث المقترح من   

والسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة, والهوية الأخلاقية وقد تم قياس هذه المتغيرات   , خلاقيالأ

 عتماد على المقاييس الواردة في الدراسات السابقة على النحو التالي: إ

عدم  -1 قياس  في  الباحثة  طوره    الأماناعتمدت  الذي  المقياس  على  الوظيفي 

(Greenhalgh& Rosenblatt's, 1984)     ( والذي استخدم في دراساتDewitte,2000    

عثمان     ;  2020ى  أووالدمب من   2022أمل  يتكون  و  تقيس    16(  عدم  أعبارة   الأمانبعاد 

 الوظيفي كما يلي: 

                6-1     التهديدات المدركة لخصائص الوظيفة    العبارات       •

                13-7     العبارات          تهدديدات المدركة للوظيفه نفسها     •

                  16-14    العجز عن مواجهة التهديدات          العبارات          •

سلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة على المقياس الذي الاعتمدت الباحثة في قياس    -2

في قائمة   22-17نم)  عبارات  6المكون من    ,.Umphress et al)  2010     (     طوره  

هذا المفهوم مثل دراسات    تناولتستخدم هذا المقياس في معظم الدراسات التى  أ  الاستقصاء(  و

ابراهيم)) طه   & Umphress, et al., 2010  Bryant  ;(2021محمد,عبدالناصر 

Merritt, 2021; Umphress& Bingham, 2011) 

 طورهالاعتماد على المقياس المكون من خمس عبارات الذى  ب الهوية الأخلاقيةتم قياس  -3

(Aquino and Reed 2002)  في قائمة الاستقصاء   35- 31العبارات من والمتمثل في

الشهري &   ; Wang, et al.,2022Zheng, et al.,2019 ;( واستخدم في دراسات

             ) Johnson& Umphress ,2019 2012 ;ميرفت مرسي

 ,.Moore, C., et al (علي المقياس الذي طوره عتماداً إنفصال الأخلاقي   تم قياس الإ -4

في دراسات   في قائمة الاستقصاء( واستخدام 30-23 تعبارا 8( ويتكون من 2012

Zhang, et al., 2018; Jain & Sharma,);C. S., 2020; Tanvir, 2021; 

Zhao, et al., 2021;  ;2023 ,سنوسي ( 

قامت الباحثة بترجمة بنود المقاييس المستخدمة من لغتها الاصلية) اللغة الانجليزية( الي اللغة 

الع مدلولات  سلامة  من  للتأكد  الانجليزية  اللغة  الي  اخري  مرة  الترجمة  اعادة  ثم  ارت بالعربية 

ستقصاء موجهه الي جميع إتم جمع البيانات بالاعتماد علي قائمة    ,وقد المستخدمة لغرض القياس

 ىتعكس متغيرات البحث وقد صممت جميع مقاييس البحث عل مفردات عينة البحث تتضمن عبارات 

، حيث أشار 5-1للموافقة وعدم الموافقة والمتدرج من  (  Likert Scale)مقيس ليكرت الخماسى

( إلى أقصى درجات الموافقة، مع 5( إلى أقصى درجات عدم الموافقة، بينما أشار الرقم )1الرقم )

 وجود درجة حيادية في منتصف المقياس. 
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 نموذج القياس  وثبات وصلاحية المقاييس - رابعاً:

للتأكد من صلاحية وصدق وثبات المقاييس المستخدمة  لقياس متغيرات البحث تم اجراء 

التوكيدى العملي  برنامج   Analysis (CFA)  Confirmatory Factorالتحليل    باستخدام 

(Amos. V 26( رقم بالشكل  مبين  كما هو  يوضح    (2(  المقاييس حيث  لبنود  التحميل  معاملات 

ن معاملات تحميل بنود كل أومعاملات الإرتباط بين متغيرات نموذج القياس وتشير البيانات الواردة  

بما يشير الي درجة عالية من اتساق كل مقياس ويمكن    (0,7كبر من)أمقياس على متغيرها الكامن  

المقاييس   وصلاحية  وصدق  ثبات  لأختبار  القياس  نموذج  تحليل  نتائج  على  الاعتماد  بالتالى 

 .المستخدمة

 ( النموذج  بيانات  توافق  لمؤشرات  مرتفعة  درجات  الأختبار    Df=976-أظهر 

X2/Df=1.686 CFI=0.962 - SRMR=0.037 - RMSEA=0.047  -

PClose=0.799)     لمعايير  وتشير هذه المؤشرات الى جودة نموذج القياس ممتازة وفقا  

Hu&Bentler,1999 (Cutoff Criteria for fit Index in Covariance 

Structure Analysis) 

( معاملات التحميل لبنود المقاييس ومعاملات الإرتباط بين متغيرات نموذج 2يظهر الشكل )

القياس و تشير نتائج أختبار نموذج القياس الى تحميل  بنود كل مقياس على متغيرها الكامن  اكبر 

وتشير بيانات أختبار نموذج  القياس الي ان معاملات التشبع /تحميل بنود كل مقياس (  0.7من )

على     JIالوظيفي    الأمانحت معاملات تشبع بنود مقياس  عدم  أو علي متغيرها الكامن  حيث تر

( بين  الكامن  غير واوتر (,0.88  –  0.81متغيرها  السلوكيات  مقياس   بنود  تشبع  معاملات  حت 

(, بلغت معاملات تشبع 0.84  -0.82على متغيرها الكامن  بين )    UPBالأخلاقية المؤيدة للمنظمة  

حت معاملات أووتر  ,(0.82   -0.7على متغيرها الكامن بين )    MDود مقياس  الإنفصال الأخلاقي بن

مما يعني    .(0  91.-890.على متغيرها الكامن بين )  MI  تحميل بنود مقياس الهوية الأخلاقية   

وجود درجة اتساق عالية في كل مقياس وبالتالي يمكن الاعتماد على نتائج تحليل   نموذج القياس 

القياس نماذج  ملائمة  لمعايير  وفقا  المقاييس  وصلاحية  وصدق  ثبات   &Hu)لأختبار 

Bentler,1999 
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    Amos. v 26لمصدر : نتائج التحليل الاحصائي لنموذج القياس  باستخدام  ا 

                         MI     الهوية الأخلاقية               MDالإنفصال الأخلاقي               JI   الوظيفي    الأمان عدم  

 UPB      سلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة

 

 العاملي التوكيدى لنموذج القياس التحليل  : 2شكل 

  

   ً  Composite Reliabilityختبار الثبات  والصدق البنائي لمقاييس الدراسة  إ   -خامسا

(CR) 

ت المركب  اإعتمادا علي نموذج القياس تم إجراء مجموعة من الأختبارات تتضمن أختبار الثب 

البحث   ماكدونالد     Composite Reliability (CR)لمقاييس  "ثبات  ميجا" أوباستخدام 

MacDonald's Omega Reliability     هو أختبار بديل لكرونباخ الفا ويتحقق  الثبات المركب

من خلال     Convergent Validity( وأختبار الصدق التقاربي  0.7 للمقياس إذا كان المعامل )

ويجب ان تكون   Average Variance Extracted (AVE)حساب متوسط التباين المستخرج   

)AVEقيمة) من  اكبر  للمقياس  المركب)  0.5(  الثبات  قيمة  من  وأقل   )CR الصدق أختبار  و   )

لكل   AVE)  (ليتحقق الصدق التمايزي عندما تكون قيمة   Discriminant Validityالتمايزى  



 

 
(825)  

الإنفصال الأخلاقي  كوسيط في العلاقة بين ادراك عدم الأمان الوظيفي إسماعيل   د / مرفت حسين حسن   

م 3202  يوليوالجزء الأول      ( .61)العدد    - (  9المجلد )                               مجلة الدراسات التجارية المعاصرة   

( بين المتغيرات الكامنة في نموذج القياس  MSV متغير كامن اكير من قيمة التباين المشترك الاكبر )

(Henseler, J  et al., 2015) 

 

 

    Amos. v 26المصدر : نتائج التحليل الاحصائي لنموذج القياس  باستخدام 

 

 ةمعلمات المسار بين كتغيرات الدراس:   (3شكل رقم )
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 مؤشرات ثبات وصلاحية المقاييس  -سادساً :

 

   (2جدول )

 مؤشرات ثبات وصلاحية المقاييس

 المقياس 

الثبات  

 المركب

CR 

الصدق  

 التقاربى 

AVE 

التباين  

المشترك 

 الأكبر  

MSV 

الصدق  

 التمايزى 

 تحقق  JC 0.946 0.744 0.626 تهديدات لخصائص الوظيفة  

JT   تحقق  626 .0 0.698 0.942 تهديدات مرتبطة بالوظيفية نفسها 

 تحقق  JTS 0.893 0.736 0. 565العجزعن مواجهة التهديدات  

 تحقق  MD 0.933 0.637 0.584  الإنفصال الأخلاقي 

المؤيدة  الأخلاقية  غير  سلوكيات 

 UPB     للمنظمة
 تحقق  0.584 0.693 0.961

 تحقق  MI 0.961 0. 806 0.221    الهوية الأخلاقية

 Amos  plugin المصدر : نتائج أختبار نموذج القياس باستخدام

  Gaskin.J, James,M& Lime,  J.(2019). Master Validity Tools, Amos 

Plugin. Gaskination,s Star Wiki 

 أختبار الفروض الدراسة الميدانية و نتائج -:8

 النتائج الوصفية لا: أو

البرمجية   الحزمة  استخدام  العام،   IBM SPSS Statistics V. 26تم  المتوسط  لتحديد 

الجدول ويوضح  للتقدير،  المعيارى  المعيارى    (3)  والانحراف  والانحراف  العام  المتوسط 

 لمتغيرات البحث. 

( الجدول  بيانات  من  والتي  3يلاحظ  البحث  متغيرات  بين  الحسابية  المتوسطات  تقارب   )

   2.59  -1.8   1.79-1الخماسى )( ، ووفقا لفترات مدى مقياس ليكرت  3.93و    3.55حت بين )أوتر

( ورغم هذا التقارب إلا  أنه يوجد ارتفاع ملحوظ  في مستوى   4.2-5     4.19  –   3.40    3.39  -2.6

ادراك مفردات العينة  لأبعاد متغيرات  البحث وتقع جميع متغيرات البحث في المدى الثالث والرابع  

البحث لهذه المتغيرات وقد جاء متوسط ادراك لمقياس ليكرت مما يعنى ارتفاع مستوي ادراك عينة 

( الوظيفي  الامن  الأخلاقية) 3.66عدم  الهوية  ادراك  ومتوسط  الأخلاقي 3.6(  الإنفصال  ومتوسط   )
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وقد بلغت القوائم  (3.81( ومتوسط السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمجتمع بلغ )3.76وصل الي )

 قائمة صحيحة قابلة للتحليل الاحصائي.  (307)المسترده 

 

 ( 3جدول )

 المتوسط العام والخطأ المعيارى لمتغيرات البحث 

 المتوسط* العينة المتغيرات
الانحراف 

 المعيارى 

    

 1.0304 3.59 307 التهديدات المدركة لخصائص الوظيفة

 1.0056 3.64 307 التهديدات المدركة للوظيفة نفسها 

 1.043 3.66 307 العجز عن مواجهة التهديدات 

 0.926 3.66 307 عدم الامن الوظيفي

 0.894 3.76 307 الإنفصال الأخلاقي 

 1.26 3.81 307 السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدةللمنظمة

 0.8901 3.6 307 الهوية الأخلاقية

 متوسط متغيرات البحث محسوب من واقع القياس باستخدام مقياس ليكرت الخماسى. *           

 :نتائج أختبار الفروض -ثانياً:

   أختبار العلاقات المباشرة   -1

الأ  ختبارلإ من  الفروض  الرابعوصحة  الفرض  الى  بين ل  المباشرة  العلاقات  بأختبار  الخاصة   (

البحث(,و باستخدام متغيرات  والوسيطة  المباشرة  العلاقات  لنموذج   المسار  تحليل  على  إعتمادا 

 Bootstrap Two tailedأختبار معنوية العلاقات من خلال أختبار )( و  Amos. v 26 برنامج )

Significanceالتائج التالية:  (5و 4( و الجدول رقم ) 4يوضح الشكل رقم ) ( حيث 

(  0.77الوظيفي علي الإنفصال الأخلاقي بلغ معامله )  الأمانوجود تأثير ايجابي  معنوي مباشر لعدم   •

ارتفاع مستوي عدم   بمقدار درجة واحدة  انحراف معياري    الأماندرجة  بما يعني ان  الوظيفي  

( درجة انحراف معياري وهذا يشير الي 0.77يؤدى الى ارتفاع مستوي الإنفصال الأخلاقي  بمقدار )

 ل و قبول الفرضوصحة الفرض الأ

الي وجود تأثير ايجابي  مباشر الإنفصال الأخلاقي عل   (4)رقم  تشير البيانات  الواردة في الجدول •

(  درجة  بما يعني  ان  ارتفاع 0.44الإنخراط في سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة  بلغ معامله )

مستوي الإنفصال الأخلاقي  بمقدار درجة واحدة انحراف معياري  يؤدى الى ارتفاع مستوي ممارسة 

بيانات الجدول   وتشير  ,( درجة انحراف معياري0.44 )  سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة بمقدار

  ( وهذا يشير الي صحة الفرض0.0083معنوية تلك العلاقة حيث بلغ مستوي المعنوية) الى  (5)رقم  

 ول الفرض بوق  الثاني 
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 ة المصدر: مخرجات التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميداني

 نموذج تحليل مسار العلاقات  بين  متغيرات البحث:   (4شكل رقم )

 

الوظيفي على   الأمانتشير البيانات  الواردة في الجدول الي وجود تأثير ايجابي معنوي مباشر لعدم  •

( درجة  بما يعني ان ارتفاع   0.424الإنخراط في سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة  بلغ معامله )

عدم   مستوي   الأمانمستوي  ارتفاع  الى  يؤدى  معياري  انحراف  واحدة   درجة  بمقدار  الوظيفي  

 هوبناء علي    ,( درجة انحراف معياري0.42 ممارسة سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة  بمقدار )

 يمكن قبول الفرض الثالث  

 ( 4جدول)

 التأثيرات الكلية المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات البحث 

السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة 

 للمنظمة
 المتغيرات الإنفصال الأخلاقي 

 كلي
غير  

 مباشر
 نوع التأثير  مباشر غير مباشر  كلي مباشر

 الوظيفي  الأمانعدم  0.77 ---- 0.77 0.424 0.341 0.759

 الإنفصال الأخلاقي  ----  -------  ----  0.44 ----- 0.44

 %( 95المصدر: نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية )تحليل المسار للنموذج عند درجة ثقة 

 الإنفصال

 الأخلاقي

عدم الأمان 

 الوظيفي

السلوكيات غير 

المؤيدة  ةالأخلاقي

 للمنظمة

0.77 

0.42 

0.44 

e1 

e 2 
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 ( 5جدول )

 Bootstrap Two tailed أختبار معنوية التأثيرات المباشرة وغير المباشرة باستخدام)

Significance 

 %95عند درجة معنوية 

السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة 

 للمنظمة
 المتغيرات الإنفصال الأخلاقي 

 كلي مباشر غير مباشر  كلي
غير  

 مباشر
 نوع التأثير  مباشر

0.0043 0.0107 0.0508 0.0069 ------ 0.0069 
 الأمانعدم 

 الوظيفي 

0.0083 ----- 0.0513  ----  -------  ------ 
الإنفصال  

 الأخلاقي

 %( 95المصدر: نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية )تحليل المسار للنموذج عند درجة ثقة 

 

الوظيفي والإنخراط   الأمانالدور الوسيط للانفصال الأخلاقي في العلاقة بين عدم    أختبار -2

 في سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة

 الأمانل الفرض الرابع أختبار دور الإنفصال الأخلاقي كمتغير وسيط في علاقة التأثير بين عدم  أويتن

 ( 4)الوظيفي والسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة حيث تشير البيانات الواردة في الجدول   

الوظيفي على السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة  الأمانان معلمة مسار التأثير الاجمالى لعدم  (5)و 

( و يرجع الفرق بين 0.424( في حين ان معلمة مسار التأثير المباشر بلغت )0.759للمنظمة  بلغ )

(  ونتج  هذا التأثير غير 0.341ايجابي ومعنوي قيمته )غير مباشر    معلمات التأثير الى وجود تأثير  

دوره على ايجابا علي الإنخراط في الوظيفي الذي اثر ب  الأمانالمباشر  نتيجة للتأثير الايجايى عدم  

ووفقا لهذ النتائج يتضح ان الإنفصال الأخلاقي يتوسط   ,السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة

الوظيفي والإنخراط في ممارسة سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة   الأمانعلاقة التأثير الايجابية بين عدم  

 للمنظمة, وبالتالي  يمكن  قبول الفرض الرابع

 أختبار الدور المعدل للهوية الأخلاقية    -:3

لأختبار الفروض الخاصة بالدور المعدل للهوية الأخلاقية في العلاقة بين ادراك عدم الامن الوظيفي 

والإنفصال الأخلاقي )الفرض الخامس( والدور المعدل للهوية الأخلاقية في علاقة التأثير المباشرة 

ادراك عدم   الفرض   الأمانبين   ( للمنظمة  المؤيدة  الأخلاقية  السلوكيات غير  ممارسة  و  الوظيفي 

 السادس( استخدمت الباحثة 
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1. ( باسم  المعروفة  من Hayes' Process for SPSS Macroالاداه  تمكن  وهي   )

 لإجراء نمذجة تحليل المسار اللوجيستى المتغير    SPSSاستخدام حزمة برنامج 

لتمثيل العلاقة بين المتغير المستقل والتابع عند القيم المختلفة للمتغير المعدل وتحديد ميل   .2

استخدام)   تم  المستقيم   Excel templates to interpret two-wayالخط 

interaction effects(  )Dawson,2014 الادوات هذه  استخدام  نتائج  يلي  وفيما    )

 علي بيانات البحث  

 ( 6جدول )

 الوظيفي والهوية الأخلاقية على   الأماننموذج المسار اللوجيستي لتأثير عدم 

 الإنفصال الأخلاقي 

 المتغير
معامل 

 التأثير 

الخطأ  

 المعياري 
 R2 المعنوية Tقيمة 

R2 

change 

 0.310 000 7.29 0.0577 0.416 الوظيفي  الأمانعدم 

 
 

 000 5.64- 0.0543 0.3065- الهوية الأخلاقية

التفاعل ) تقاطع  عدم  

الوظيفي مع  الأمان

 الهوية الأخلاقية(

-0.131 0.0495 -2.649 0.008  0.0159 

 المصدر:  نتائج أختبار الدراسة التطبيقية 

 ( 7جدول )

 التأثيرات الشرطية للتنبؤ البؤري عند قيم المتغير المعدل 

القيم التنبؤية 

 للهوية الأخلاقية 

 الأمانتأثير عدم 

الوظيفي على الإنفصال  

 الأخلاقي

الخطأ  

 المعياري 

قيمة 

(T) 
P المعنوية 

 معنوي 000 6.684 0.0826 0.552 1.034-

 معنوي 000 7.29 0.751 0.4164 00000

 معنوي 0.001 3.99 0.070 0.2806 1.034

 المصدر:  نتائج أختبار الدراسة التطبيقية 

الوظيفي على الإنفصال    الأمانوجود تأثير ايجابي معنوي لعدم    ( 6  )توضح بيانات الجدول رقم   

تأثير سلبي للهوية الأخلاقية على الإنفصال الأخلاقي   ما يهمنا هو , والأخلاقي  فى حين يظهر 

بين كل من عدم   بيانات   الأمانالتفاعل  اتفاعل  وتشير  تأثير هذا  الأخلاقية و  الوظيفي والهوية 

بين(  6)الجدول   للتفاعل  تأثير  سلبي  هناك  الأخلاقية على   الأمانعدم     ان  الهوية  و  الوظيفي 

  T=-2.649, P<0.05 ,0.131-  )  ( وهو تأثير معنوي سلبي0.131-الإنفصال الأخلاقي قيمته )

= β)  الوظيفي والإنفصال   الأمان( العلاقة بين عدم  ضعفحيث إن وجود الهوية الأخلاقية يعدل )ي

 .الأخلاقي
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لمعرفة قيم واتجاه تأثير المتغير المعدل تم حساب التأثيرات الشرطيه للتنبؤ البؤري لتأثير  

المستقل)عدم   ذلك عند   الأمانالمتغير  الأخلاقي( وتم  الإنفصال  المتغيرالوسيط)  الوظيفي( على  

( وتشير البيانات انه عندما  كانت قيمة 7في الجدول رقم )  حثلاث قيم للمتغير المعدل كما موض

عدم   تأثير  كان  المعدل = صفر  للمتغير  عل  الأمانالمتوسط  بلغ   ىالوظيفي  الأخلاقي   الإنفصال 

0.4164, T=7.29, P<0.05 ) = β)    انحراف    1.034علي مستوى للهوية الأخلاقية )أوعند

عدم   تأثير  انخفض  الأخلاقي  الأمانمعيارى(  الإنفصال  على    ,P<0.05 ,3.99   الوظيفي 

T=0.2806 ) = β)  ارتفع    فقد  (  انحراف معياري  -1.034ني مستوي للهوية الأخلاقية )  دوعند ا

عدم   التأثير    الأمانتأثير  بلغ  حيث   الأخلاقي  الإنفصال  على   ,T=6.684 ,0.552   الوظيفي 

P<0.05 ) = β) 

 ( MD الإنفصال الأخلاقي--    MI  الوظيفي  الأمانعدم   - الهوية الأخلاقية JI ) 

 المصدر:  نتائج أختبار الدراسة التطبيقية 

الوظيفي و   الأمانالتأثير المعدل للهوية الأخلاقية في  علاقة التأثير بين عدم :   (5 شكل رقم )

 الإنفصال الأخلاقي 

 

( نتائج أختبار الفرض  6(  والشكل رقم )9( و )8وضح البيانات الواردة في الجدولين )ت

الوظيفي على السلوكيات غير الأخلاقية    الأمانتأثير ايجابي معنوي لعدم    حيث يظهرالسادس  

السلوكيات غير الأخلاقية  تأثير سلبي للهوية الأخلاقية على  المؤيدة للمظمة  فى حين يظهر 

الوظيفي والهوية الأخلاقية و    الأمانالمؤيدة للمظمة  ,ما يهمنا هو التفاعل بين كل من عدم  

الوظيفي   الأمانعدم     تأثير هذا التفاعل  وتشير بيانات الجدول ان هناك تأثير  سلبي للتفاعل بين

( قيمته  للمظمة   المؤيدة  الأخلاقية  السلوكيات غير  الأخلاقية على  الهوية  ( وهو -0.1059و 

( حيث إن وجود الهوية الأخلاقية  T=5.18-,  P<0.05 ) = β ,-0.2119تأثير معنوي سلبي 

لعدم   الايجابية   التأثير  علاقة   )يخفف(   غير    الوظيفي   الأمانيعدل  السلوكيات  وممارسة 

 ( هى قيمة موجبة  ومعنوية  Change 2Rالأخلاقية المؤيدة للمظمة حيث قيمة )
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تجاه تأثير المتغير المعدل تم حساب التأثيرات الشرطيه للتنبؤ البؤري  إلمعرفة قيم و

المستقل)عدم   المتغير  )    لأمانالتأثير  المتغيرالتابع  على  الأخلاقية الوظيفي(  غير  السلوكيات 

(  وتشير  9في الجدول رقم )  ح( وتم ذلك عند ثلاث قيم للمتغير المعدل كما موضظمةنالمؤيدة للم

الوظيفي   الأمانالبيانات انه عندما  كانت قيمة المتوسط للمتغير المعدل = صفر كان تأثير عدم 

 ,β   T=8.5116,  P<0.05  =   ,0.401)     لغب ةظمنالسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للم  ىعل

 الأمان انحراف معيارى( انخفض تأثير عدم   1.034علي مستوى للهوية الأخلاقية )  أوعند  (

 T=0.3135, P<0.05 ,0.1819   ةالسلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظم  الوظيفي على

) = β)  فقد ارتفع تأثير عدم    (  انحراف معياري  -1.034ني مستوي للهوية الأخلاقية )   دوعند ا

التأثير    الأمان بلغ  حيث   للمظمة   المؤيدة  الأخلاقية  غير  السلوكيات  على   ,0.62الوظيفي 

T=9.099, P<0.05 ) = β) 

ن الهوية الأخلاقية تعدل علاقة التأثير الايجابية بين عدم  أعلي ما سبق  يتضح    وبناءاً 

رتفاع مستوي الهوية  إن  أالوظيفي وممارسة سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة حيث    الأمان

ى ممارسة السلوكيات غير الأخلاقية  المؤيدة  ل الوظيفي ع  الأمانالأخلاقية  يخفض تأثير عدم  

 للمنظمة وبالتالي يمكن قبول الفرض السادس  

 :    (8جدول )

الوظيفي والهوية الأخلاقية على سلوكيات غير   الأماننموذج المسار اللوجيستي لتأثير عدم 

 ظمة الأخلاقية المؤيدة للمن

 المتغير
معامل 

 التأثير 

الخطأ  

 المعياري 
 2R المعنوية Tقيمة 

2 R

change 

 0.2977 000 8.5116 0.0471 0.401 الوظيفي  الأمانعدم 

 
 

 0.0187 2.3636 0.0448 -0.1059 الهوية الأخلاقية

التفاعل ) تقاطع  عدم  

الوظيفي مع  الأمان

 الهوية الأخلاقية(

0.2119- 0.0409 5.18- 0.000  0.0623 

 المصدر:  نتائج أختبار الدراسة التطبيقية 

 ( 9جدول )

 التأثيرات الشرطية للتنبؤ البؤري عند قيم المتغير المعدل 

القيم التنبؤية للهوية  

 الأخلاقية

الوظيفي   الأمانتأثير عدم 

على السلوكيات غير الأخلاقية 

 المؤيدة للمظمة

الخطأ  

 المعياري 
 المعنوية (Tقيمة )

-1.034 0.62 0.068 9.099 000 

00000 0.401 0.047 8.5116 000 

1.034 0.1819 0.058 0.3135 0.019 

 المصدر:  نتائج أختبار الدراسة التطبيقية 
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 ( MD الإنفصال الأخلاقي--    MI  الوظيفي  الأمانعدم   - الهوية الأخلاقية JI ) 

 المصدر:  نتائج أختبار الدراسة التطبيقية 

الوظيفي و   الأمانالتأثير المعدل للهوية الأخلاقية في  علاقة التأثير بين عدم :   (6شكل رقم )

 الإنفصال الأخلاقي 

 مناقشة النتائج  -:9

خلاقي  أنفصال  إالوظيفي في حدوث    الأمانهدف البحث الي معرفة تأثير ادراك العاملين لعدم  

خلاقية مؤيدة للمنظمة ودورالهويه الأخلاقية أإنخراطهم في ممارسة سلوكيات غير    يو تأثير ذلك عل

إنخراط العاملين في   الوظيفي علي    الأمانعدم  المباشرة لإدراك  في التخفيف من التأثيرات السلبية  

  سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة 

الأ  مراجعة  الخاضعة  من خلال  بالمتغيرات  المتعلقة  السابقة  الدراسات  نتائج  وعلي  دبيات 

تعتمد على تأثير ادراك عدم   تمتغيراالللدراسة  فقد قامت الباحثة بتقديم عدة فروض للعلاقات بين 

إنخراط العاملين في ممارسة سلوكيات غير أخلاقية تفيد   إمكانيةالوظيفي في بيئة العمل علي    الأمان

نفصال همية هؤلاء الأفراد للمنظمة والدور الوسيط للإ أكيد على  أنطلاقا من الرغبة في التإالمنظمة  

ي ليات الضبط الذاتي الأخلاقيه لديه وبالتال آالأخلاقي في هذه العلاقة حيث يمثل قدرة الفردعلى تعطيل  

يتنصل   أو قي,  ويظهرها بمظهر اخلاتمكن من تبرير كافة التصرفات غير الأخلاقية التي قد يقوم بها   ي

هوية الأخلاقية والتي يمكن ان لل  المعدل  وأختبار التأثير التفاعلي  من  مسئوليته عن تلك التصرفات,  

ضا يمكن ان تخفف أيخلاقيا  وأفصال الأفراد  إنالوظيفي علي      الأمانعدم    ادراك تأثير  تخفف من  

لإ المباشر  التأثير  المؤيدة    يالوظيف  الأمانعدم  دراك  من  الأخلاقية  غير  سلوكيات  ممارسة  علي 

 للمنظمة 

هداف البحث فقد تم أختبار ستة فروض رئيسية للمتغيرات التي تضمنها نموذج أولتحقيق   

السلوكيات غير الأخلاقية   -الهوية الأخلاقية  –الإنفصال الأخلاقي    –الوظيفي    الأمانالبحث )عدم  

 المقترحة المؤيدة للمنظمة( وقد ايدت نتائج الدراسة الميدانية صحة الفروض الست
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 الرابع(  -لوفيما يتعلق بالعلاقات المباشرة)الفرض الأ

 الأمانائج الدراسة التطبيقية وجود تأثير ايجابي لمدركات الأفراد حول عدم  تيدت نأفقد   ▪

اخلاقيا عن مسئوليتهم عن سلوكياتهم وتتفق هذه النتيجة مع نتائج    همالوظيفي وانفصال

  دراسات كل من

▪ ((Zhang, et al., 2022; Fida et al., 2014; Sahi &Ahmad., 2019; 

Huang, et al., 2017    

نفصال  للإيدت نتائج الدراسة صحة الفرض الثاني الذي يشير الي تأثير ايجابي معنوي  أكما    ▪

الاخلاقي على إنخراط الأفراد في ممارسة سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة. تتفق هذه  

افتراضات    الاجتماعيةالنتيجة مع  المعرفية  (  Social Cognitive theory)النظرية 

 ;Nguyen, et al., 2021; Chen, et al., 2021;نتائج دراسات )وماسبق واظهرته  

Basaad, et al., 2023; Lian, et al., 2022; Lee et al., 2019 (Moore, et 

al., 2012; 

الوظيفي   الأماندراك عدم  لإيجابي  معنوي مباشر  إتوصلت نتائج البحث الى وجود تأثير   ▪

علي إنخراط الأفراد في ممارسة سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة وهى النتيجة  تتفق 

 Conservation ofنظرية المحافظة على الموارداليه فرضيات    أشارتمع ما سبق و

resource theory)   )    العلاقة بين المتغيرين مثل    تناولتواظهرته معظم الدراسات التى

 ;Guo et al., 2020; Shoss, 2017; Lawrence and Kacmar,2017دراسات )

Ghosh, S.K, 2017; Lin Xu, et al., 2022; Aliedan, et al., 2022) 

 الفرض الخامس والسادس(   (فيما يتعلق بالدور المعدل للهوية الاخلاقية

الأأ ▪ المعدل للهوية  الدور  الميدانية  الدراسة  ادراك عدم  خلايدت نتائج  العلاقة بين  قية في 

الوظيفي والإنفصال الاخلاقي للعاملين في فروع تقديم الخدمات لشركات المحمول   الأمان

نطلاقا من فرضية أن الهوية الاخلاقية تعزز التنظيم الذاتي للافراد بما يمكن  إعينة البحث   

 ,.Reed and Aquino, 2003; Zhang, et alمن تقليل النتائج السلوكية السلبية )

 Zhang, et al., 2022; Akhtar, et(  وهذه التيجة تتفق مع نتائج دراسات )2022

al., 2023; Zheng, et al., 2019 

في علاقة التأثير المباشرة      ايدت نتائج الدراسة الدور التفاعلي المعدل للهوية الاخلاقية  ▪

عدم   إدراك  مؤيدة    الأمانبين  اخلاقية  غير  سلوكيات  في  العاملين  وإنخراط  الوظيفي  

التبادل   نظرية  فرضيات  واثبتته  سبق  ما  مع  النتيجة  هذه  تتسق  حيث  للمنظمة, 

(,  وهي النتيجة التى تتفق مع نتائج الدراسات   Social exchange theory الاجتماعي)

السلوكيات ان الهوية الاخلاقية يمكن ان تلعب دورا هاما في منع     أشارتالسابقة  التى  

الأخلاقيه )  غير  عام  الاخلاقيةGuo et al. (2019بشكل  غير  والسلوكيات  المؤيدة   ( 

(  ;Bryant & Merritt, 2021; Wang, Long, et al., 2019للمنظمة 

Zonghua, et al., 2023; Johnson, Umphress, 2019; Effelsberg et al., 

2014; Dan Wang, et al., 2022)  
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 التوصيات   -: 10

الميدانية  حول   • الدراسة  نتائج  اظهرته  ما  في  في ضوء  العاملين  ادراك  ارتفاع مستوي 

 ن الباحثة توصي بـإبعاده فأالوظيفي  ب الأمانمراكز تقديم خدمات شركات المحمول  لعدم 

  

ل ومواعيد العمل وتخطيط عمليات النقل بين  واتوفير قدر من المرونه في تخطيط جد -

المختلفة بمايتناسب مع الظروف الشخصية للعاملين وبما لا يتعارض مراكز الخدمة  

  .مع مهام ومسؤليات العمل

نفس المزايا التي يحصل عليها العاملين الدائمين لنظرائهم من العاملين المؤقتين تقديم   -

وذلك من حيث الأجور وفرص الترقية وغيرها من المزايا الهامة التي يؤدى توافرها  

 .الوظيفي النوعي الأمانعدم  خاصةالوظيفي و الأمانإلي تخفيض شعورهم بعدم 

تقديم حزمة من الحوافز والتعويضات والتامينات خاصة بالنسبة للموظفين المتميزين  -

 . الوظيفي وانهم ذو قيمة بالنسبة للمنظمة الأمانتزيد من شعورهم بقدر من 

كفاءة   - رفع  بهدف  منتظم  بششكل  تدريبية  برامج  بعقد  البشرية  الموارد  ادارة  إهتمام 

اداءهم   مستوى  تحسين  في  تساعد  متنوعة  وخبرات   مهارات  اكسابهم  و  العاملين 

يشعرهم بأهميتهم لدي المنظمة   ستعانه بهم في مواقع عمل متنوعة بماوتمكن من الإ

مما يساعد علي  تخفيض  وامكانية استمراهم في العمل في مواقع او ادارات  اخري  

 شعورهم بعدم الامان الوظيفي. 

 

ما • الميدانية  أ  في ضوء  الدراسة  نتائج  الايجابيحول  ظهرته  عدم    التأثير    الأمان لإدراك 

اخلاقية  تقييم  عن  اخلاقيا  وانفصالهم  الأفراد  لدى  الذاتي  التنظيم  تعطيل  في  الوظيفي 

الايجابي للانفصال الأخلاقي على ممارسة السلوكيات  سلوكياتهم خاصة اثناء العمل والتأثير

 ب ـ غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة توصي الباحثة

 

تقديم بطاقة وصف وظيفي مكتوبة موضحة  يجب على ادارة الموارد البشرية اعداد و -

تفصيلي وخصائصها توضح    بشكل  الوظيفة  به   أهمية  القيام  المنوط   والدور 

الشركة  ادارة  من  لكلا  يحدد  بما  موظف  كل  من  المطلوبة  والمهام  والمسئوليات 

اي سلوكيات    أووالموظف ماهى مهام عمله وبذلك يمكن تخفيض   تصرفات    أومنع 

يعتقد العاملون انهم مطالبون بادائها  زيادة عن مهام عملهم الرسمية والتى قد تصنف  

 .بانها سلوكيات غير اخلاقية

باعداد - بالشركات  البشرية  الموارد  ادارة  )   قيام  اخلاقي  سلوك   ethicalمدونة 

code  تحدد انماط السلوكيات الاخلاقية المرغوبة من قبل الشركة والسلوكيات الغير)

الأ على  الشركة  تفيد  كانت  وان  حتى  باللاخلاقية  تتصف  ان  يمكن  والتى  جل مقبولة 

   .القصير

لكافة   - البشرية بصياغة واضحة  الموارد  ادارة  التنظيمية  لسياسات والإاقيام  جراءات 

الاجتهادات    أو يل  أووالتنفيذية  بشكل معلن وموثق دون إغفال اي تفاصيل تحتمل الت

   .الشخصية في تفسيرها
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ضرورة التركيز على الابعاد الأخلاقية لسلوكيات العمل بشكل عام وترسيخ قيم الضمير   -

ن والاخلاص وترسيخ القيم الايجابية أوالعاملين من خلال دعم قيم التع الأخلاقي لدي  

 . من خلال ندوات ولقاءات دورية وغير دورية مع العاملين

والقيادات  قيام - ال  المديرين  اهمية  على  الأ  محافظةبالتأكيد  القواعد  أثناء خلاقيعلى   ه 

عمليو    العمل نموذج  يقدموا  وا أن  التنظيمية  الأهداف  تحقيق  بين  لإلتزام للموائمة 

 بالاعراف و القواعد والاخلاقيات. 

تدريب المشرفين و المديرين علي سرعة رصد وتحديد  اتجاهات وسلوكيات العاملين   -

التي قد تتصف بعدم الاخلاقية والتى ي عتقد انها تفيد الشركة والتنويه عنها وتوضيح  

 اثارها السلبية علي سمعة المنظمة وادائها علي الاجل الطويل  

 

ظهرت الدور التفاعلي للهوية الاخلاقية في تخفيف   أفي ضوء نتائج الدراسة الميدانية التى   •

التأثير المباشر    أوالوظيفي والإنفصال النفسي للافراد    الأمانالتأثير الايجابي لادراك عدم  

 الوظيفي علي ممارسة السلوكيات غير الاخلاقية المؤيدة للمنظمة  الأمانلإدراك عدم 
 

وعقد      - الأفراد  واختيار  التوظف  مقابلات  علي  الاهتمام  سلوكيةإختركيز   تبارات 

الأ   ونفسيه تظهر  ان  يمكن  يمكن  مما  للافراد  السلوكية  ختيار  إفي    هساعدالمنماط 

العاملين الذين يمتعون بقيم اخلاقية مرتفعة تمنعهم عن ممارسة اي سلوكيات يمكن ان  

 تعمل لصالح الأفراد انفسهم   أوتتصف باللاخلاقية سواء كانت في  تصب صالح المنظمة  

 فاق المستقبلية لأاحدود البحث و  -: 11

هناك عدد من المحددات التي تكتنف البحث التالي  والتى قد تقدم فرص للبحوث المستقبلية    

 منها: 

تقديم   .1 بمراكز  العاملين  على  البحث  متغيرات  بين  العلاقات  أختبار  على  الدراسة  اقتصرت 

التر تعمل بنظام التعهيد   أوخدمات لشركات المحمول الاربعة) سواء الفروع  التابعة للشركة 

الخارجي( بمحافظة الجيزة وذلك لاعتبارات الوقت والجهد الا ان نتائج البحث يمكن تعميمها 

 على العاملين في  مراكز تقديم الخدمات الاخري 

الوظيفي بشكل اجمالي بدون التطرق    الأماناقتصرت الدراسة على أختبار تأثير ادراك عدم   .2

 لأختبار تأثير كل بعد بشكل منفرد على الإنفصال الاخلاقي للعاملين

استخدمت الدراسة الإنفصال الاخلاقي  كمتغير وسيط تم أختباره بشكل اجمالي بدون التطرق   .3

الى اليات الإنفصال الاخلاقي التى يستخدمها الأفراد  ويمكن استخدام متغيرات وسيطة اخري  

 في العلاقة 

تنظيمية( يمكن ان تؤثر علي    أول البحث الحالي اي متغيرات حاكمة )ديموجرافية  أو لم يتن .4

طبيعة العللاقة بين متغيرات البحث  لذا يمكن استخدام متغيرات حاكمة كمعدل في علاقات  

 التأثير  

اخري   .5 متغيرات  استخدام  يمكن  الاانه   , للعلاقة  كمعدل  الاخلاقية  الهوية  الباحثة  استخدمت 

 كمعدل لعلاقة التأثير 
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التى   الادبيات  السابقة   تناولتبمراجعة  المحددات  علي  وبناءا  الدراسة  متغيرات 

 يمكن للباحثة طرح بعض المقترحات البحثية المستقبلية  التالية: 

المؤيدة    أومفهوم السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة    تناولت لندرة الابحاث العربية التي  نظرا  

 فإن الباحثة  تقترح اجراء المزيد من الدراسات حول المفهوم و مسبباته  ونتائجه مثل  للرئيس

الهوية  .6 بين  العلاقة  في  والجنس(  والسن  )الخبرة  الديموجرافية  للمتغيرات  المعدل  الدور 

 التنظيمية وممارسة السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للمنظمة

 تأثير جودة علاقة الرئيس والمرؤوسين على السلوكيات غير الأخلاقية المؤيدة للرئيس   .7

في العلاقة بين الاشرف المسئ وممارسة السلوكيات غير  لنبذ في مكان العمل  الدور الوسيط ل .8

 الأخلاقية المؤيدة للمنظمة

الأخلاقية   .9 غير  وسلوكيات  الخادمة  القيادة  بين  العلاقة  في  النفسية  للملكية  المعدل  الدور 

 المؤيدة للمنظمة 

 : ها لذا تقترح الباحثةاتندرة الدراسات العربية التي اهتمت بالهوية الأخلاقية وتأثير 

 السلوكيات السياسيةو القيادة الاخلاقية الدور الوسيط الهوية الأخلاقية  في العلاقة بين  .1

 الدور المعدل للهوية الأخلاقية في العلاقة بين القيادة الاستغلالية  والسلوكيات المنحرفة    .2

 العلاقة بين سمات الشخصية الخمس والهوية الأخلاقية  .3

 ندرة الدراسات العربية التي اهتمت بالإنفصال  الأخلاقي للعاملين 

الدور الوسيط للانفصال الأخلاقي في العلاقة بين سلوكيات المواطنة الاجبارية و نوايا ترك   .1

 العمل 

الدور   .2 الوظيفي:  والاحتراق  التنظيمى  الصمت  على   التنظيمية  العدالة  عدم  ادراك  تأثير 

 الوسيط للانفصال الأخلاقي 

 تأثير  القيادة المكيافيلية  علي الإنفصال النفسي للافراد   .3

 العلاقة بين اليات الإنفصال الأخلاقي وسلوكيات الاستقواء التنظيمى   .4
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 ( 1)    المـلاحـــــق 
 قائمــة استقصـــاء 

 الأخت الفاضلـة / الأخ الفاضل  

 بعـد التحيـــة،،،

القائمة الى الحصول على آراء السادة العاملين بفروع البنوك العاملة بمحافظة بنى سويف تهدف هذه  

حول )نظم العمل عالية الأداء وتأثيرها على تحقيق الرسوخ الوظيفي لدى العاملين في فروع البنوك 

  التجارية العاملة في محافظة بنى سويف(

عظيم تحياتي لسيادتكم وشاكر مقدماً ما ستقدمونه من بيانات، وما ستقضونه من وقت في استيفاء 

واحيط سيادتكم علماً بأن هذه البيانات تستخدم لأغراض البحث العلمي    ,بيانات قائمة الاستقصاء"

 فقط، وأن الإجابات لا تظهر بشكل منفرد، وغير مطلوب من حضراتكم كتابة اسم المستقصي منه. 

 نكم أووأشكركم على حسن تع 

 الباحثة                                                             
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 أداة القياس 

أتفق  العبارات    الإجابة                                 

 بشدة 
 لا أتفق  محايد  أتفق

أتفق   لا 

 بشدةً  

 الوظيفي   الأمانعدم 

العمل  .1 في وضع جدول  اشارك بحرية  / لا  لم 

 الخاص بي  

     

لا املك الحرية في اداء عملي بالطريقة التى   .2

 اراها مناسبة

     

اداء  .3 الاشراف على  في  المستخدمة  الاساليب 

 العمل غير مريحة 

     

اتلقي من المشرفين تعليقاتهم عل  ادائي اثناء  .4

 العمل

     

      روتينية اعتقد ان مهام عملي  .5

      اشعر ان وظيفتي تساهم في خدمة الاخرين .6

      من المحتمل ان افقد وظيفتي   .7

في   .8 اخري  وظيفة  الى  انتقل  ان  المحتمل  من 

 مكان اخر 

     

      أشعر بالخوف والقلق في عملى  .9

      ارغب في وجود نظام للتقاعد المبكر عن العمل  .10

      اشعر بعدم الأمان علي مستقبلي الوظيفي   .11

      أنا قلق من فقد وظيفتى  .12

      افكر في ترك العمل الحالي  .13

التى  .14 الامور  في  التحكم  على  القدرة  امتلك  لا 

 تؤثر علي وظيفتى   

     

التي  .15 السلبية  الاشياء  حدوث  منع  استطيع  لا 

 تؤثر على وضعي الوظيفى 

     

      لا استطيع المحافظة على وظيفتى الحالية .16

 سلوكيات غير اخلاقية مؤيدة للمنظمة

اذا كان السلوك غير الأخلاقي المؤيد للتنظيم   .17
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أتفق  العبارات    الإجابة                                 

 بشدة 
 لا أتفق  محايد  أتفق

أتفق   لا 

 بشدةً  

يساعد منظمتي سأعمل على تحريف الحقيقة 

 لجعل منظمتي تبدو جيدة. 

فإنني سأبالغ   .18 منظمتي   ذلك سيساعد  كان  ذا 

بالحقيقة حول منتجات أو خدمات منظمتي إلى 

 الزبائن والعملاء

     

أحجب  .19 فسوف  منظمتي  سيفيد  ذلك  كان  إذا 

منتجاتها   أو  السلبية عن منظمتي  المعلومات 

 من الزبائن والعملاء. 

     

توصية   .20 سأقدم  لي   بحاجة  المنظمة  كانت  إذا 

وقد   كفء   غير  موظف  عن  بالنيابة  جيدة 

يعرض المنظمة الى مشاكل منظمة , بدلاً من  

 يشكل لي مشكلة .

     

إذا كانت المنظمة بحاجة لي   فسوف أحجب  .21

عن   العميل  أو  الزبون  إلى  المسترد  المبلغ 

 طريق الخطأ.  

     

عن  .22 المعلومات  بإخفاء  سأقوم  الأمر  لزم  إذا 

الضرر   تلحق  أن  يمكن  التي  الجمهور 

 بمنظمتي.

     

 الإنفصال الأخلاقي  

عن   .23 اصدقائه  لابعاد  الفرد  يكذب  ان  لابأس 

 المشاكل

     

بالنظر الى الطرق التي يسئ بها الناس تمثيل   .24

ان   الخطيئة  من  فليس  صارخ  بشكل  انفسهم 

 تضخم انجازاتك قليلا 

 

 

    

لاباس ان يأخذ الفرد شئ ما بدون إذن مالكه  .25

 طالكما انه يستعيره فقط 

     

أشياء   .26 فعل  على  الناس  يحاسب  أن  ينبغي  لا 

ماأخبرهم به مشكوك  فيها طالما يفعلون فقط  

 .أحد الشخصيات فى السلطة

     

يجب أن يعامل بعض الناس بقسوة لانهم ليس   .27

 لديهم مشاعر يمكن اذيتها 

     

الأشخاص الذين يتعرضون لسوء المعاملة هم  .28

 من جلبوا ذلك لانفسهم نتيجة لافعالهم 

     

لا يمكن لوم الناس على فعل أشياء خاطئة تقنيا   .29

 طالما يفعلها جميع أصدقائهم  ايضا  
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أتفق  العبارات    الإجابة                                 

 بشدة 
 لا أتفق  محايد  أتفق

أتفق   لا 

 بشدةً  

إن الحصول على رصيد شخصي لافكار لم تكن   .30

 تخصك ليس بالامر الكبير 

     

 الهوية الأخلاقية   المعدل

 يلتزم  كل العاملون بالمبادئ الأخلاقية .31

     

يتسق مع   يحرص العاملون علي التصرف بما  .32

 مبادئهم و افكارهم الأخلاقية 

     

المصلحة   يحرص .33 تقديم  على  لعاملون 

 الجماعية واعلائها علي مصلحتهم الشخصية

     

يتميز العاملون بكونهم اشخاص خلوقين وهي  .34

 احدي السمات المميزة لشخصياتهم

     

من التضحية في سبيل قيمهم   لا يمانع العاملين .35

 الشخصية

     


