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Abstract :  
       The current research aims to identify the importance of 

work ethics and its effects on organizational implementation 

in general, and Basra Municipality Directorate in particular. 
This research relied on descriptive analytical models in 

determining and its extended variations with work ethics 

(independent variable) and organizational commitment 
(variable). In addition, ready-made scales were relied upon, 

including the research objectives and the researched sample. 

To achieve this, a main hypothesis was formulated and 
selected on a technical basis by Basra Municipality 

employees, numbering (4640) employees from the original 
community, numbering (354) employees. It strives to 

achieve the questionnaire tool as an important tool for 

achieving important information and data for the research 
Also, SPSS&AMOS program for statistical analysis.. It 

reached a negotiated agreement related to the existence of a 

relationship between work ethics and organizational 
commitment in Basra Municipality Directorate. 

 
: المستخلص   

 الالتزامِ فيثيرها ى تأيهدف البحثُ الحالي إلى التعرّف على أهميةِ أخلاقيات العمل ومد
ا يتناسب مع رت بمطُوِّ  وبالإضافة إلى ذلك، فقد تم الاعتماد على مقاييس جاهزةالتنظيمي 

تم و يسية،  رئصيغت فرضية  أهداف البحث والعينة المبحوثة. ولغرض تحقيق الأهداف، 
، ( موظفًا4640ددهم )عالغ اختبارها على عينةٍ من الأفراد العاملين في بلدية البصرة، والب

أداةٍ داةَ الاستبيان ك( موظفًا. واستخدمت الباحثةُ أ354من أصل المجتمع البالغ عدده )
 SPSS يرامجرئيسةٍ للحصول على المعلومات والبيانات اللازمة للبحث، وكذلك ب

رتباطٍ قةِ اعلا للتحليل الإحصائي. وتوصلت الباحثةُ إلى التأكيد على وجود AMOSو
في مديريةِ و بشكلٍ عام، ةالبصر  ديةِ وتأثيٍر بين أخلاقيات العمل والالتزامِ التنظيمي في مديريةِ بل

لجة ومعا تحديد فييليَّ لتحلابلديةِ البصرة بشكلٍ خاص. واعتمد هذا البحثُ المنهجَ الوصفيَّ 
 تابع(. .)المتغير ال تنظيميم المتغيراته المتمثلة بأخلاقيات العمل )المتغير المستقل( والالتزا
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 ت المفتاحية: الكلما

 ةيبلد ،التنظيمي ،الالتزام ،الاعمال ،أخلاقيات
 خلاقياتأ همية،أ  العمل أخلاقيات أبعاد البصره.
 . العمل

 العربية العربي والجزيرةللخليج والإحصائية  والإدارية والمحاسبية والمالية بالشؤون الاقتصادية ىعلمية فصلية محكمة تعن مجلة
دراســـات البصرة والخليــــج الـعـربـــي جـامعـــة البصرةمـركــز  تـصـدر عــن  

https://imfms.uokerbala.edu.iq/
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 المقدمة:

كان وما زال العنصر البشري يمثل الركيزة الأساسية في نجاح وتطور      
المؤسسات، وقد ازدادت أهميته في ظل الأزمات الأخيرة، حيث أصبح يُنظر إليه 

لتحقيق استمرارية المنظمة كمورد استراتيجي مهم تُستثمر فيه الجهود والقدرات 
إلا أن المؤسسات أدركت أن هذا المورد لا  .(Amoman, 2018: 82) وتطورها

ينبغي أن يُقاس بالكفاءة والمستوى المهني فقط، بل يجب أن يتحلى بأخلاق وسلوك 
حسن يعكسان وعيًا تربويًا وتعليميًا؛ فالمؤسسات الحديثة تسعى إلى كسب ثقة المجتمع 

 :Al-Arabi, 2016) يئة المحيطة بها، بما يسهم في تحقيق أهدافهاواحترام الب
العمل، بات من الضروري على المؤسسات أن  أخلاقياتومع تزايد الاهتمام ب .(580

تأخذ بعين الاعتبار البعد الأخلاقي في قراراتها وممارساتها، إذ يُعد هذا البعد عنصرًا 
ميزها عن غيرها. إن الالتزام بالمعايير أساسيًا في الوصول إلى مستوى مؤسسي راقٍ ي

لا  خلاقياتالأخلاقية يعزز صورة المؤسسة ويقوي علاقتها بالمجتمع، خاصة أن الأ
تقتصر على مجال معين، بل هي جزء لا يتجزأ من جميع الأعمال والمهن، لاسيما 

 Mariam) تلك التي تنطوي على تفاعل اجتماعي مباشر بين العاملين والجمهور
and Asma, 2018: 1).  وبالرغم من ذلك، إلا أن أغلب الشركات على مستوى

، حيث تختلف المعايير خلاقياتالعالم تواجه تحديات متزايدة تتعلق بمسائل الأ
الأخلاقية من دولة إلى أخرى؛ فقد تُعد ممارسة معينة أخلاقية ومشروعة في بلد ما، 

 ,Nisreen and Al-khlas) خربينما تُعد غير مقبولة أو غير قانونية في بلد آ
وفي هذا السياق، يُعد التسويق والبيع من أبرز الأنشطة التي تستوجب  .(5 :2023

من الشركات الالتزام بإطار أخلاقي يوجه ممارساتها، حيث إن القوانين التي تحكم هذه 
الأنشطة ترتكز على مبادئ كالأمانة والإخلاص والصدق وروح المساعدة، وهذه القيم 

ب أن يتحلى بها كل من يعمل في مجال التسويق والمبيعات. لذلك، فإن تطوير يج
العمل أصبح ضرورة ملحة؛ وتكمن أهمية هذه  خلاقياتأنظمة واضحة ومكتوبة لأ

الأنظمة في كونها تُشكل مرجعية شاملة تحكم الممارسات التسويقية كافة، ابتداءً من 
رها وتوزيعها، وانتهاءً بالعلاقات مع عرض المنتجات والإعلان عنها، مرورًا بتسعي

 ,Al-abdli) العملاء والمجتمع المحيط، إضافة إلى العلاقات مع باقي الشركات
كما يُعد الالتزام التنظيمي أحد الأهداف المحورية التي تسعى  .(14 :2007

المؤسسات إلى تحقيقها؛ لما له من أثر كبير في تعزيز استقرار القوى العاملة، 
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لدى  يجابيةالعدالة التنظيمية، بالإضافة إلى رفع الروح المعنوية والدوافع الإوترسيخ 
 .(Mhmahe, 2018: 65) الموظفين، وبالتالي رفع مستويات الرضا الوظيفي

 Theoretical Frameworkالنظري  الإطار -1

  1.1. مفهوم أخلاقيات العمل    

الأساسيّة التي أرستْ دعائمَها الشريعةُ يُعدُّ مفهومُ أخلاقياتِ العمل من المفاهيمِ     
الإسلاميّةُ الغرّاء، إذ دعت إلى الالتزام بالقيم السامية في سائر التعاملات. ويتأثر هذا 
المفهوم بمجموعةٍ من العوامل التاريخية والثقافية والاجتماعية، منها: الإرث الديني، 

 الوطني، والبنية القبلية والعائليةوالعادات والتقاليد، والأعراف المجتمعية، والانتماء 
(Mustafa, 2024: 204).  ،كما تسهم المتغيراتُ السياسية ووسائلُ الإعلام الحديثة

إضافةً إلى تطوّر المعرفة العلمية والخبرات العملية، في بلورة معايير أخلاقية تختلف 
تتحدّد من  المرجعي الذي الإطارمن مجتمعٍ إلى آخر. وتشكل هذه العواملُ مجتمعةً 

 الأفرادخلاله أخلاقياتُ العمل داخل المؤسسات، وتنعكس بالتالي على سلوك 
 .(Al-Amiri and Al-Ghalbi, 2005: 134) والجماعات في بيئة العمل

إنَّ أخلاقياتِ العمل تُعدّ من الأمورِ المهمة لشغل الوظائف في منظمات      
ز بين ما هو مقبول وما هو مرفوض في الأعمال؛ إذ تمكّنُ الفردَ العامل من التميي

السياق المهني. ويتركّز مفهومُ أخلاقيات العمل على أنّها مجموعةٌ من المبادئ 
أثناء أدائهم  الأفرادوالقواعد والأحكام السلوكية والمعايير والقيم التي تحكم تصرّفات 

تُبيّن للأفراد ، حيث إنّ مجموعةَ القواعد (Ahmed, 2020: 231) المهامّ الوظيفية
كيف ينبغي أن يتصرّفوا في المواقف والحالات التي يتعرّضون لها دون أن يُخالفوا في 

 .(Al-Atwi and others, 2013: 25) ذلك مبادئَهم وضمائرَهم
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تحدّيًا كبيرًا نظرًا لتعقيده؛ إذ « أخلاقيات الأعمال»ويمثّل تعريفُ وتحديدُ مفهومِ      
ضمن بيئاتٍ  الأفرادلمبادئ والمعايير التي تضبط سلوك يقوم على مجموعةٍ من ا

مجموعةٌ من المبادئ أو الأسباب التي »وظيفيةٍ مختلفة. ويُعرّفها بعضُ الباحثين بأنّها 
، كما تُعرَّف بأنّها تمثّل سلوكَ العاملين ضمن «يجب أن تحكم تصرّفات المنظمات

رّفاتهم وسلوكياتهم داخل الإداري أو الوظيفي، ويظهر ذلك من خلال تص الإطار
المؤسسة وخارجها؛ إذ يتأثّر السلوكُ الإنسانيّ بعواملَ بيئيةٍ واجتماعية، إضافةً إلى 
منظومة القيم والعادات والتقاليد السائدة في المجتمعات. وتسعى المؤسساتُ إلى غرس 
هذه القيم وترسيخ الأخلاق من خلال بناء الوعي وتربية النفوس على المبادئ 

سليمة، بهدف تحقيق العدالة والإنصاف في بيئة العمل، والمساهمة في تطوّر ال
-Al) المجتمع. فكلّما تمسّكت الأممُ بأخلاقيّاتها وقيمِها، ازدهرتْ حضارتُها وتقدّمتْ 

Atimayn, 1994: 25). 

العمل   أخلاقياتأهمية       .2.1 

مامُ بدراسةِ أخلاقياتِ العمل في خلال العقود الأخيرة من القرن الماضي كَثُرَ الاهت     
عااالمِ الأعمااال، وتعالااتِ الأصااواتُ حااولَ الموضااوعاتِ الأخلاقيااة، بااالرغم ماان أنّهااا قباال 
عقااودٍ قليلااة لاام تكاانْ موضااعَ اهتمااام. غياار أنّ ازديااادَ المنافسااة وتطااوّرَ التكنولوجيااا فااي 

ين بهااذا الموضااو  الوقاات الحاضاار وتزاياادَ الفضااائحِ الأخلاقيااة، ومااع قيااام مفكّاارين مهتمّاا
وروّادِ الأعماااال بطااارح رً ى مااان شاااأنها أن تُقلِّااالَ مااان تلاااك الاخاااتلالات الحاصااالة علاااى 

وقاد أكّادت الأبحااثُ  .(Salem and Yacoub, 2018: 47) الصاعيد العاالمي
الإداريااة أنّ الاهتمااامَ بااالقيم الأخلاقياااة والمهنيااة ماان أهااامِّ أساابابِ التطااوّر والتنمياااة لأيِّ 

 مجتمع، كما أنّ عدمَ الاهتمام بهذه الأخلاقيات يُعَدُّ من أهمِّ عوائقِ النجاحِ منظمةٍ وأيِّ 
والإنجااااازِ والإتقااااان. وأصااااحابُ الأعمااااالِ والمِهَاااان الااااذين ياااارون أنّ العماااالَ يعتمااااد علااااى 
الحضااااورِ وال،ياااااب، ويقتصاااارُ دعمُهاااام علااااى المااااادّي دون الإذعااااانِ للعقاااال والمعرفااااة، 
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ويخلقااااون كُاااتلًا بشااااريةً راسااااخةً فاااي التراخااااي والإهمااااال  سااايُتيحون فاااارصَ عمااالٍ مُزيفااااة،
 .(Al-Ghamdi, 2010: 35) ومُتشبّعةً بالاتّكالية

أخلاقياتُ العمل دوراً كبيراً وأساسياً في تقليلِ ومعالجةِ الفسادِ الإداري؛ فالاهتماامُ  تؤدي
خلاقياة وانتشاارُ بأخلاقياتِ العمل كان نتيجةَ أسبابٍ عدّة، يقعُ في مقدّمتها الفضائحُ الأ

مظاااااهرِ الفسااااادِ الاقتصااااادي والإداري بشااااكلٍ واضااااح. فالفسااااادُ الإداري نزعااااةٌ شاااايطانيةٌ 
تتصااارُ  فيهااا قاايمُ الخياارِ مااع قاايمِ الشاارّ، وهااو لاايس مقتصااراً علااى البلاادانِ الناميااة دونَ 

مجتماعِ المتقدّمة؛ ولذلك يُعَادُّ ظااهرةً مرفوضاةً يجابُ معالجتُهاا والاتخلّاُ منهاا وحماياةُ ال
ماان آثارِهااا. وماان أجاالِ مواجهااةِ وعاالابِ الفساااد لا باادّ ماان: إيجااادِ اتفاااقٍ اجتماااعيٍّ علااى 
معاييرِ القيم، ونزاهةِ وأمانةِ القياداتِ العليا، ومكافأةِ وتقويمِ الموظّفِ الأمين، والتخلّاِ 

 .(Abdul Latif, 2006: 10) من المعوّقاتِ الإدارية

تُعَااادّ أخلاقيااااتُ الأعماااال مااان الركاااائزِ الأساسااايةِ فاااي نجااااحِ المؤسساااات، ويمكااان إبااارازُ 
 :(Barhuma and Mahdid, 2014: 25) ةالآتيأهميّتها من خلال النقاط 

تُسهم في تيسيرِ عمليةِ اتّخاذِ القارار، مان خالال تعزياز ثقافاةِ الاحتارامِ المتباادل  .1
 .هابين جميع الأطراف داخل المؤسسة وخارج

تُولِّااد لاادى العاااملين شااعوراً بالانتماااء والفخاار، ممّااا ياانعكس إيجاباااً علااى ساالوكهم  .2
 .وأدائهم المهني

تُعزّز سمعةَ المؤسساة علاى مساتوى الشافافية والمصاداقية والمهنياة، ساواء أماام  .3
 .الجمهور الداخلي أو الخارجي

بالمعااايير تااؤدّي إلااى تحسااينِ العلاقااات داخاال بيئااةِ العماال، ماان خاالال الالتاازام  .4
الأخلاقية التي تشمل العدالةَ والمساواةَ والنزاهاةَ والاحتارامَ والخصوصايةَ والعمالَ 

 .الصادقَ والدقّةَ والانضباط
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تُقلّااال مااان حاااالاتِ التاااوتّر والصاااراعات داخااال المؤسساااة، عبااار خلاااقِ بيئاااةِ عمااالٍ  .5
 .قائمةٍ على الثقةِ والاحترامِ المتبادلين

أو المنتجاات التاي تُقادّمها المؤسساة، ممّاا ياؤدّي  تُسهم في رفاعِ جاودةِ الخادماتِ  .6
 .إلى تعزيز قدرتِها التنافسية في السوق 

قائماةٍ علاى المساؤولية، وتضامنُ التازامَ  إيجابياةتُساعد على بناءِ ثقافةٍ تنظيمياةٍ  .7
 .بالقيمِ والسلوكياتِ الأخلاقية، بما ينعكسُ على الأداءِ العامِّ للمؤسسة الأفراد

العمل  أخلاقيات أبعاد  .3.1 

الأخلاقُ دورًا كبيرًا في تغيير السلوك، وقد فرضت بيئةُ الأعمال كثيرًا من  تؤدي
التحديات التي دفعت المنظماتِ إلى الاستثمار في الأنشطة التي تنطلق وتنسجم مع 

نفسها عن هذه المواقف،  أبعادالمبادئ التي حدّدها القانون؛ فهي شديدةُ الحرص على 
 :Kalshoven, 2011) الأمرُ الذي يدفعها لبذل المزيد في مجال التعامل الأخلاقي

لأخلاقيات العمل في الدراسات، لكن الباحثة اعتمدت  بعادوهناك كثيرٌ من الأ .(245
لقياس أخلاقيات العمل،  (Khaira and Fatima, 2020) في البحث الحالي دراسةَ 

 :الآتيي والمتمثلة ف

الرقابةُ الذاتية والمسؤوليةُ تجاه العمل: إنّ الرقابةَ الذاتية تُشكّل شعورًا داخليًّا نابعًا  -1
من قوةِ الوازِ  الديني لدى الفرد، وهذه الرقابةُ الداخلية تتفق مع القواعد الأخلاقية 

الدراساتُ أنّ  والقيم، وهي ميزةٌ تمكّن الفرد من التمييز بين الصواب والخطأ. وقد أثبتت
الرقابةَ الذاتية من أكثر العناصر فاعليةً في العمل؛ لأنّها تشكّل ضمانًا لعدم تجاوز 
المبادئ والقوانين المتّبعة في العمل. أمّا تحمّلُ المسؤولية فهو أن يكون العاملُ مسؤولًا 

لموكلة في عمله عن نتائجِ الخدماتِ والقراراتِ التي يطرحها أثناء قيامه بالأعمال ا
إليه، دون إلقاء اللوم على زملائه، بالإضافة إلى تحمّل متطلبات العمل دون تهاونٍ أو 

 .(Qasimi and Reem, 2021:12) مماطلةٍ في أداء واجباته
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الولاءُ الوظيفي: عُرِّف الولاءُ الوظيفي بأنّه مدى تطابق توجهات الفرد وارتباطه  -2
ن جهدٍ وعطاءٍ لخدمة مصالحها، بدافعٍ ذاتيٍّ بالمنظمة التي يعمل بها، وما يبذله م

ورغبةٍ صادقةٍ في الاستمرار ضمن عضويتها. ويُعدّ هذا المفهومُ شاملًا؛ إذ يمتاز 
بتكامله وعمقه الإيجابي، ويعكس التفاعلَ الفعّال بين الفرد والمنظمة. ويتطلّب الولاءُ 

، ومبنيًّا على الإيمان بأهداف الوظيفي الحقيقي أن يكون مدفوعًا بقناعةٍ داخليةٍ راسخة
-Al) التنظيم ورسالته، لا مجردَ استجابةٍ لما يحصل عليه الفرد من مزايا أو حوافز

Dosari, 2009: 74).  ُبالانتماء والولاء تجاه المؤسسة التي  الأفرادويُعدّ شعور
وظيفي يعملون فيها من أبرز مقومات نجاح أيِّ تنظيمٍ أو مؤسسة؛ إذ يمثّل الولاءُ ال

ركيزةً أساسيةً تعكس مدى التزام الفرد بالمؤسسة، ويتجلّى ذلك بخاصةٍ عندما يُبدي 
العاملُ رغبةً صادقةً وقويةً في خدمة المؤسسة، حتى لو تعارضت مصالحُه الشخصيةُ 

 .(Al-Kilani, 2021: 365) مع الأهداف العامة

عمل تمثّل إحدى الركائز الثقةُ بالزملاء والإداريين: إنّ الثقةَ في علاقات ال -3
الأساسية التي تدعم فاعليةَ المؤسسات وتساعد في تحقيق أهدافها، كما تُعدّ من أهم 
الأدوات الإدارية التي تهيّئ الظروفَ الملائمة لنجاحها؛ إذ تشكّل عاملًا محوريًّا في 
ة تعزيز النجاح المؤسسي. وتُعدّ الثقةُ داخل المؤسسة عنصرًا جوهريًّا في البيئ

صعوبةً في  الأفرادالتنظيمية؛ ف،يابُها يؤدّي إلى بيئةٍ يسودها التوتّر، ويجد فيها 
التعبير عن أفكارهم ومشاعرهم، ممّا يُضعف روحَ التعاون ويقلّل من مستوى الالتزام. 
وفي المقابل، تعاني المؤسساتُ التي تفتقر إلى الثقة من ضعفٍ في التواصل، وغيابِ 

 .(McAllister, 1995: 32) روحِ الانعزالِ التنظيميالتعاون، وانتشارِ 

الدقةُ والوضوح: يشير وضوحُ الدور إلى مدى توافر المعلومات التي تمكّن الفردَ  -4
من إدراك طبيعة مهامه وفهم مسؤولياته الوظيفية بوضوح. وتُعدّ الدقةُ ووضوحُ الدور 

العاملين بشأن ما  الأفرادى عاملين أساسيين في تقليل مستوى الغموض وعدم اليقين لد
والمؤسسة،  الأفراديُتوقّع منهم أدا ه، كما يسهمان في تعزيز التوافق بين قيم وأهداف 
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 :Zarqun et al., 2023) ممّا ينعكس إيجابًا على جودة العمل وفاعلية الأداء
13). 

ااا أداءُ الواجبااات: تسااعى كاالُّ منظمااةٍ إلااى تحقيااق أداءٍ متميّااز، فتااولي اهتمامًاا -5 ا خاصًّ
بالعنصااار البشاااري بوصااافه الوسااايلةَ الأساساااية لتحقياااق أهااادافها وتعزياااز مكانتهاااا. ويُعااادّ 
الأداءُ الجيّااد دلاايلًا علااى نجاااح المؤسسااة، كمااا يُشااكّل عاااملًا جوهريًّااا فااي بناااء هويتهااا. 
وكلّماااااا كاااااان الأداءُ الاااااوظيفي عااااااليَ الجاااااودة، ازدادت فااااارصُ المنظماااااة فاااااي الاساااااتقرار 

؛ لأنّ الأداءَ المتميّااز يُعاادّ مؤشّاارًا حاساامًا علااى الكفاااءة والفعاليااة فااي تحقيااق والاسااتمرارية
 (.Khadhra and others, 2022: 47النتائج المرجوّة )

 4.1.  مفهوم الالتزام التنظيمي 

شهد موضوُ  الالتزامِ التنظيمي اهتمامًا متزايدًا منذ النصف الثاني من القرن      
حالعشرين، ولا يزال  ، Rowden) محطَّ اهتمامِ الباحثين حتى يومنا هذا. ويُوضِّ

أن هذا المفهوم بدأ يبرز بوضوح منذ خمسينيات القرن الماضي، حيث  (31 :2000
داخل المنظمات، وذلك في سياق تفسير  الأفرادأُدرِب ضمن محاولات فهم سلوك 

هداف المشتركة. ورغم العلاقة المتبادلة بين الفرد والمنظمة من حيث توافق القيم والأ
دٍ  هذا الاهتمام المتنامي، فإن كثيرًا من الدراسات لم تستطع تقديم تعريفٍ دقيقٍ ومحدَّ
لمفهوم الالتزام التنظيمي، كما لم تتمكن من تمييزه بوضوح عن مفاهيم أخرى مشابهة 

 :Oxford ،1978) «أوكسفورد»في علم النفس والسلوك التنظيمي. ويعرِّف قاموس 
الالتزامَ بأنَّه تعهّدٌ يقوم به الفردُ بإرادته تجاه الغير، وينبع من شعوره بالمسؤولية  (543

تجاه ذلك الالتزام. كذلك فإن الالتزامَ التنظيمي يُعبِّر عن ارتباطِ الفردِ العامل بالمنظمة 
التي يعمل فيها، ويظهر ذلك من خلال إيمانه بقيمها وأهدافها، وثقته بدورها، مما 

، Mowdy and Steers) ز رغبته في الاستمرارية بالعمل على المدى الطويليعزِّ 
1979: 230). 

 



 JOURNAL THE  GULF  ECONOMIST  2026ايلول )ملحق(،  69، العدد 42المجلد         مجلة الاقتصادي الخليجي 

 
 
 
 
   

 
 

243 
 

 

 5.1. أهمية الالتزام التنظيمي 

يُعدّ الالتزامُ التنظيمي من المفاهيمِ الإداريةِ السلوكيةِ البارزة التي حظيت باهتمامٍ     
 ؤسسة واستمراريتهاواسعٍ من الباحثين، نظرًا لما له من أثرٍ كبيرٍ في نجاح الم

(Stallworth ،2003: 405).  ففي عالمنا المعاصر، الذي تسوده التحديات، لا
يمكن لأيِّ مؤسسةٍ أن تحقق أداءً متميزًا ما لم تتوافر بيئةُ عملٍ يسودها الانضباطُ 

داخل المؤسسة، إذا لم يتوحّدوا تحت هدفٍ مشتركٍ ويلتزموا  الأفرادوالالتزام. إذ إنَّ 
، Rowden) بتحقيقه، فلن يكون بمقدورهم الوصولُ إلى مستوياتٍ عاليةٍ من الإنجاز

ز أداءَ  .(31 :2000 ، الأفرادويُعدّ الالتزامُ التنظيمي أحدَ أبرز العوامل التي تُعزِّ
كما أنَّ الموظفين الملتزمين يشعرون بأنَّ  وتُسهم في رفع إنتاجيتهم وولائهم لمؤسساتهم.

المؤسسة تفي باحتياجاتهم وتُقدّر جهودهم، مما يقلّل من رغبتهم في ترك العمل، ويحدّ 
وفيما يلي توضيحٌ  .(Barquq ،2014: 20) من ظاهرة ال،ياب والتسرّب الوظيفي

 :(Sara ،2018: 167) لهذه الأهمية

 الأفرادلتنظيمي في رفع الرضا الوظيفي لدى يسهم الالتزامُ ا :المستوى الفردي 
العاملين، وهذا بدوره ينعكس على انخفاض معدل الدوران، وتقليل مستوى 

 .ال،ياب، وزيادة الشعور بالاستقرار الوظيفي
 يُعزّز الالتزامُ التنظيمي الانتماءَ للمنظمة، ويزيد من  :المستوى المؤسسي

ة عن غياب العاملين أو عدم أدائهم الإنتاجية، كما يقلّل التكاليفَ الناتج
 .للمهام بكفاءةٍ وفاعلية

 يسهم الالتزامُ في تعزيز الترابط والعلاقات الاجتماعية  :المستوى الاجتماعي
 .بين العاملين داخل المنظمة، مما يخلق بيئةَ عملٍ متماسكة
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 يؤدّي الالتزامُ إلى رفع الناتج القومي من خلال تحسين  :المستوى القومي
 كفاءة وفاعلية أداء الموظفين في المنظمات، ما ينعكس إيجابيًا على الاقتصاد

 .الوطني

 الالتزام التنظيمي  أبعاد6.1. 

تجااااااه المؤسساااااات بحساااااب تفااااااوت الااااادوافع والقااااايم  الأفااااارادتتبااااااين صاااااور التااااازام      
أن الالتاااااازام التنظيمااااااي لا يُعااااااد بُعاااااادًا  إلااااااىالتااااااي تحااااااركهم. وتشااااااير معظاااااام الدراسااااااات 

متعااااددة تختلااااف فااااي طبيعتهااااا ومكوناتهااااا. وعلااااى  أبعااااادواحاااادًا فقااااط، باااال يتكااااوّن ماااان 
الااااارغم مااااان اتفااااااق غالبياااااة البااااااحثين علاااااى هاااااذا التعااااادد، إلا أن هنااااااك اختلافًاااااا فيماااااا 

وتحدياااادها. قاااادم عاااادد ماااان البااااااحثين ر ى  بعاااااادبياااانهم حااااول كيفيااااة تصاااانيف تلااااك الأ
لتفسااااااااير طبيعااااااااة الالتاااااااازام التنظيمااااااااي ومفهومااااااااه، ولعاااااااال ماااااااان أباااااااارز هااااااااذه متعااااااااددة 

، حياااااااث حااااااادّدا ثلاثاااااااة 1990فاااااااي عاااااااام  (Allen&Meyer)الطروحاااااااات ماااااااا قدّماااااااه 
ماااااان الإسااااااهامات الجوهريااااااة فااااااي بلااااااورة  بعااااااادرئيسااااااية للالتاااااازام وتُعااااااد هااااااذه الأ أبعاااااااد

 مااااادخل شاااااامل ومتكامااااال لدراساااااة موضاااااو  الالتااااازام التنظيماااااي وفهااااام مكوناتاااااه وفيماااااا
  بعاديلي نوضح تلك الأ

التمساااك الوجاااداني  إلاااىشاااير الالتااازام العااااطفي ي -الالتااازام الشاااعوري )العااااطفي( : -1
والاندماب الشعوري مع المنظماة، حياث يساتمر الفارد فاي العمال بادافع داخلاي ناابع مان 
شعوره بالانتماء والتقدير. ينشأ هذا النو  من الالتزام نتيجة إدراك الموظف للخصاائا 

كفااااءة القيااااادة  إلااااىفاااي بيئااااة عملاااه، وماااادى ملاءمتهاااا لتطلعاتااااه، بالإضاااافة  يجابياااةالإ
ومهااارات المشاارفين فااي التوجيااه والاادعم )ويتااأثر الالتاازام العاااطفي أيضًااا بماادى شااعور 
الفرد بأن بيئة العمل تدعمه وتمنحه الفرصاة للمشااركة الفعالاة فاي اتخااذ القارارات. كماا 
يرتبط هذا النو  مان الالتازام بالشاعور باالقيم المعنوياة المتحققاة مان خالال العمال داخال 

القاايم المشااتركة، وضااوح ثلاثااة ركااائز أساسااية  إلااىظمااة. ويسااتند الالتاازام العاااطفي المن
 .(Tijani and Lokia, 2017:301)الأهداف والوظائف، الاندماب الشخصي 
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هو إحساس الفرد بالانتماء والرغبة في الاستمرار داخل  -المعياري: الالتزام -2
منظمة للعاملين فيها، وحرصها على المنظمة. وغالبًا ما ينبع هذا الشعور من دعم ال

والتفاعل البنّاء، ليس فقط من خلال  يجابيةتوفير بيئة محفّزة تشجع على المشاركة الإ
 Abdul)تنفيذ المهام، بل أيضًا من خلال المساهمة في تحديد الأهداف وتحقيقها )

Hakim, 2019: 9(Qaddash et al., 2017: 32) حيث يُعد أصحاب هذا
الذين يتحلون بحسّ الانتماء، ويحرّكهم دافع الالتزام نحو تغليب  الأفرادالتوجّه من 

المصلحة العامة للمنظمة وهذا الالتزام يرتبط بالمعايير الشخصية، والأخلاقية، 
 Al-Attar)والاجتماعية التي يتعهد الفرد باحترامها تجاه المنظمة التي يعمل بها 

and Al-Salaheen, 2021: 188.) 

درجااة ارتباااط الفاارد بالمنظمااة نتيجااة إدراكااه للقيمااة  إلااىيشااير  -ام المسااتمر: الالتااز -3
الاستثمارية التي يجنيها من البقااء فيهاا، وذلاك مان حياث المزاياا والمناافع التاي يصاعب 
تعويضاااها فاااي حاااال تركاااه للعمااال. حياااث يرتكاااز هاااذا الناااو  مااان الالتااازام علاااى منطاااق 

ماا يحققاه مان مكاساب، ساواء كانات مادياة  المصلحة، إذ يُفضّل الفرد الاساتمرار بسابب
 ,Al-Sayani)جهاة أخارى  إلاىأو معنوياة، مقارناة بماا قاد يخساره فاي حاال الانتقاال 

حياااث يعاااد هاااذا الناااو  مااان الالتااازام مااان أرقاااى وأقاااوى أشاااكال الالتااازام (125 :2015
التنظيمااي، إذ يُعبّاار عاان رغبااة صااادقة لاادى الفاارد فااي التمسااك بأهااداف وقاايم المنظمااة، 

نًاااااا باااااإدراك قاااااوي لرغبتاااااه فاااااي الاساااااتمرار ضااااامنها، واساااااتعداده لتحمّااااال التكااااااليف مقرو 
القيماة النفعياة للاساتمرارية،  إلاىويساتند هاذا الالتازام .والتضحيات المرتبطة باذلك القارار

والتااي يشااعر ماان خلالهااا الفاارد بااأن بقاااءه فااي المنظمااة يحقااق لااه منفعااة مباشاارة، سااواء 
 (Al-Jabouri, 2020: 23)على المستوى المهني أو الشخصي 

 :كما أن تطور الالتزام الاستمراري يعتمد على عاملين رئيسين

  ارتفا  حجم الاستثمارات الشخصية والمهنية 
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  قلة أو محدودية البادائل المتاحاة خاارب المنظماة، مماا يجعال خياار البقااء أكثار
  أمانًا

Methodological Framework 2- الإطار المنهجي   

 The Research Problem. مشكلة البحث 1.2

إنَّ أخلاقياتِ العمل تُعَدُّ من المرتكزاتِ الأساسية التي تقوم عليها فاعليةُ      
د معاييرَ  المنظمات، ولا سيما في بيئةِ العمل الحكومية التي ينبغي ويُفترَض أن تُجسِّ

الضغوط على منظماتِ الدولة النزاهة والعدالة والشفافية في تقديم الخدمة. ومع تزايد 
العراقية، ومنها مديريةُ بلديةِ البصرة، نتيجةً لتحدياتِ الفساد الإداري والبيروقراطية 
وضعفِ الأداء الخدمي، أصبح من الضروري التوقُّفُ عند العواملِ الداخليةِ المؤثِّرة في 

دً  متها أخلاقياتُ العمل، لكونها محدِّ ا مهمًّا لتكوين السلوك سلوك الفرد العامل، وفي مقدِّ
 .التنظيمي وتعزيز الالتزام الوظيفي

وحيث إنَّ الالتزامَ التنظيمي يُمثِّل عنصرًا محوريًّا في استقرارِ المنظماتِ وتحقيقِ 
أهدافها، إذ يرتبط برغبةِ الفرد العامل في البقاء في العمل، ومدى تَعُمُّقِه في المنظمة 
م، نطرح إشكاليةً مهمَّةً  التي يعمل بها، وتبنِّيه لقيمها وأهدافها. وتأسيسًا على ما تقدَّ

تمثَّل في أنَّ ضعفَ أخلاقياتِ العمل لدى بعض العاملين في منظماتِ الخدمة ت
ي إلى تراجُع مستوى الالتزام  العامة، مثل بلديةِ البصرة، قد يكون من العوامل التي تؤدِّ
التنظيمي، بما ينعكس سلبًا على جودةِ الأداء العام وكفاءةِ تقديم الخدمات للأفراد. 

 :الآتيم، تنبثق مشكلةُ البحث من التسا ل وتأسيسًا على ما تقدَّ 

 ))ما تأثيرُ أخلاقياتِ الأعمالِ في الالتزامِ التنظيمي؟((

 

   The Research Objectiveهداف البحث أ 2.2

 ة: الآتيتسليط الضوء على النقاط  إلىيهدف البحث الحالي     



 JOURNAL THE  GULF  ECONOMIST  2026ايلول )ملحق(،  69، العدد 42المجلد         مجلة الاقتصادي الخليجي 

 
 
 
 
   

 
 

247 
 

العمل( في المتغير التابع )الالتزام  أخلاقياتاختبار التأثير للمتغير المستقل ) -1
 التنظيمي(. 

 العمل المتبعة. أخلاقياتتقييم مستوى الوعي لموظفين بلدية البصرة ب -2
 العاملين )المعياري، العاطفي، المستمر(.  الأفرادقياس مدى الالتزام التنظيمي لدى  -3

 
  The Research Importance. أهمية البحث 3.2

المنظماتِ الحكومية في العراق، ومنها بلديةُ البصرة، تحدّياتٍ  تواجهُ الكثيرُ من     
عدّةً تتعلّق بتحسين مستوى الأداء وضمانِ الالتزامِ التنظيمي، خاصةً في ظلِّ ضغوطِ 
العمل والبيئةِ المعقّدة. ويُعدّ غيابُ أو ضعفُ أخلاقياتِ العمل أحدَ أبرزِ العوامل التي 

باط الوظيفي، وزيادةِ نسبِ ال،ياب، وانخفاضِ مستوى قد تُسهم في تدنّي مستوى الانض
مة. وعلى الرغم  الولاءِ الوظيفي، الأمرُ الذي ينعكسُ سلبًا على كفاءةِ الخدماتِ المقدَّ
من أنّ أخلاقياتِ العمل تمثّل إحدى الركائزِ الجوهريةِ في ترسيخِ الانتماء الوظيفي 

دٍ والالتزامِ التنظيمي، فإنّ مدى تأثيرِها في و  اقعِ المؤسساتِ الخدمية ما يزالُ غيرَ محدَّ
بالشكلِ الكافي. ومن هنا تبرزُ أهميّةُ هذا البحث في دراسةِ العلاقةِ بين أخلاقياتِ 
العمل والالتزامِ التنظيمي لموظّفي البلدية، والكشفِ عن الأبعادِ الأكثرِ تأثيرًا في 

 تحسينِ سلوكِهم الوظيفي.

  The Research Designتصميم البحث 4.2. 

 أخلاقياااتتاام الاعتماااد فااي هااذا البحااث علااى الماانهج الوصاافي التحليلااي لدراسااة تااأثير 
العمل على الالتزام التنظيمي لادى الماوظفين التاابعين لبلدياة البصارة. حياث يهادف هاذا 

العمال  أخلاقيااتوصف الظاواهر الحالياة، وتحليال العلاقاة باين المتغيارات ) إلىالمنهج 
 الالتزام التنظيمي متغير تابع(.متغير مستقل و 

 

  The Research Population Sampleمجتمع وعينة البحث 5.2. 
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لاختيااااااار فرضاااااايات البحااااااث وتحقيااااااق أهدافااااااه اعتماااااادت فااااااي هااااااذا البحااااااث علااااااى     
العيناااااااة )العشاااااااوائية البسااااااايطة( مااااااان مجتماااااااع البحاااااااث المتمثااااااال فاااااااي مديرياااااااة بلدياااااااة 

( فااااااردا وتاااااام تحديااااااد 4640البصاااااارة، والااااااذي بلاااااا  حجمااااااه حسااااااب إحصااااااائية البلديااااااة )
ورده الباحثاااااااااااان أ( فاااااااااااردا وفاااااااااااق ماااااااااااا 354حجااااااااااام العيناااااااااااة مااااااااااان هاااااااااااذا المجتماااااااااااع )

(SekaranandBoujie,2016:263.) 

 Data collection methodsطرق جمع البيانات  6.2.

فااي بحثااي الحااالي اعتماادت علااى مجموعااة ماان الأدوات لتحقيااق الهاادف ماان هااذا      
 البحث بفرعيه النظري والميداني كما يأتي: 

تم اكمال البحث بالاعتماد على عدد من المصادر والمراجع  الجانب النظري:
يح والرسائل، الكتب العلمية( ذات الصلة الإطار كترونية متمثلة )بالبحوث و لالأ

 بمتغيرات البحث. 
تاام الاعتماااد هنااا علااى الاسااتبانة والتااي تعتباار الأداة الرئيسااة لجمااع الجانببب الميببداني: 

 إلاااااىالبياناااااات والمعلوماااااات المتعلقاااااة بالبحاااااث، اذ صاااااممت هاااااذه الاساااااتبانة بالاساااااتناد 
الدراسااات السااابقة بحيااث تغطااي جميااع متغياارات هااذا البحااث، كااذلك تاام الاعتماااد علااى 

( Likert( والتاااي اساااتخدم فيهاااا مقيااااس )1المقااااييس الجااااهزة الموضاااحة فاااي الجااادول )
ة )لا اتفق تماماا الآتيالخماسي لقياس استجابة وردود المبحوثين على أساس الإجابات 

 " (.5"، اتفق تماما"4"، اتفق"3"، محايد"2"، لا اتفق"1"
 ( مقاييس البحث ومصادرها1الجدول رقم )

 المصادر الفقرات ( بعاد)الأ المتغير الرئيس

الرقابة الذاتية والمسئوللية  العمل  أخلاقيات
 تجاه العمل 

خيئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئر   1-3
 2020وفاطمة،

 6-4 الللاء اللظيفي 
 9-7 الثقة بالزملاء والاداريين 

 12-10 الدقة واللضلح 
 15-13 أداء اللاجبات

الالتئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئئزام 
 التنظيمي 

الالتئئئئئئئئئئزام ال ئئئئئئئئئئعلر  
 )العاطفي(

 ; 2019عصمان، 16-18
فنينش 

 21-19 الالتزام المعيار  2018وبلمجيرك،
 24-22 الالتزام المستمر 

 عداد الباحثةإالمصدر:   
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 المخطط الفرضي للبحث 7.2.
يوضح المخطط الفرضي طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث والتي تمثلت في     

 المتغير 
العمل( والمتغير التابع )الالتزام التنظيمي( وكما موضح في الشكل  أخلاقياتالمستقل )

  -:الآتي
 

 ( المخطط الفرضي للبحث1الشكل )

 أعلاه في ليهاإعداد الباحثة بالاعتماد على المصادر المشار إ المصدر: 
  the Research Hypothesesفرضية البحث  2.8

يمكاان  ولتحقيااق اهااداف البحااث (1بالاعتماااد علااى المخطااط الفرضااي فااي الشااكل )     
    -:الآتيوفق على صياغة الفرضيات الرئيسة 

H1 أخلاقياتبين  وإحصائيةذات دلالة معنوية  مباشرةإيجابية : توجد علاقة تأثير 
 العمل والالتزام التنظيمي.

 - :ةالآتيوتتفرع من هذه الفرضية الرئيسة عدد من الفرضيات الفرعية 
H1a بين الرقابة الذاتية  وإحصائيةذات دلالة معنوية إيجابية : توجد علاقة تأثير

 والمسؤولية تجاه العمل والالتزام التنظيمي.
H1b بين الولاء  وإحصائيةذات دلالة معنوية  مباشرةإيجابية : توجد علاقة تأثير

 الوظيفي والالتزام التنظيمي.
H1c بين الثقة  وإحصائيةذات دلالة معنوية  مباشرةإيجابية : توجد علاقة تأثير

 داريين والالتزام التنظيمي.بالزملاء والإ
H1d بين الدقة  وإحصائيةذات دلالة معنوية  مباشرةإيجابية : توجد علاقة تأثير

 والوضوح والالتزام التنظيمي.

 
  

 

 

 

 

           علاقة تأثير مباشرة  

 

H

1 

 اخلاقيات العمل 

الرقابة الذاتية والمسؤولية تجاه 

  العمل

 الولاء الوظيفي 

 الثقة بالزملاء والاداريين 

 الدقة والوضوح 

 الالتزام التنظيمي  

Osman, 2019; Fennish and Boumjirk, 2018 

Khair and Fatima, 2020 



 JOURNAL THE  GULF  ECONOMIST  2026ايلول )ملحق(،  69، العدد 42المجلد         مجلة الاقتصادي الخليجي 

 
 
 
 
   

 
 

250 
 

H1e بين أداء  وإحصائيةذات دلالة معنوية  مباشرةإيجابية : توجد علاقة تأثير
 الواجبات والالتزام التنظيمي.

 Statistical Methods. الأساليب الإحصائية المستخدمة في البحث 9.2
Used in Research 

البحث تم الاعتماد على الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية في هذا 
((SPSS,v.24& AMOS,V.24  في التحليلات الإحصائية، فقد تم استخدام

 ة لاختبار فرضيات البحث وهي كل من: الآتيالأساليب الإحصائية 
  الصدق والثباتCronbach s a and Item-total-correlation 
  التوزيع الطبيعيSkewness and Kurtosis 
  تحليل العامل الاستكشافيFactor Analysis Exploratory 

 Procedural framework الميداني  الإطار -3
Validation and reliability 1.3.التحقق من الصدق والثبات 

 – Confirmatory Factor Analysisتم الاعتماد على التحليل العاملي التوكيدي )
CFA للتحقق من صدق )( وثبات أدوات الدراسة. ويُقاس الصدقValidity من )

(، الذي يعكس مدى Convergent Validityخلال تقييم مؤشرات صدق التقارب )
(. وتشمل Hair et al., 2017: 112الفرعية المكونة لمفهوم معين ) بعادتجانس الأ

 هذه المؤشرات:
 ( التحميلات المعياريةFactor Loading – FL لكل بند في ) المقياس، على

 (.0.70( ويفضل أن تتجاوز )0.50أن تكون قيمتها أكبر من )
 ( متوسط التباين المستخربAverage Variance Extracted – AVE ،)

 (.Hair et al., 2010: 680( )0.50ويُشترط أن يزيد على )
 ( أما الثباتReliability فيعبر عن مدى اتساق النتائج عند إعادة تطبيق )

 Compositeيتم قياسه من خلال كلٍّ من الثبات المركب )الأداة، و 
Reliability( ومعامل ألفا كرونباخ )Cronbach’s α والمستخرجة ،)

باستخدام التحليل العاملي التوكيدي. ويُعد المقياس موثوقًا إذا تجاوزت قيم كلٍّ 
(. وترد تفاصيل هذه القيم في 0.70من الثبات المركب وألفا كرونباخ )

 (.3ول )الجد
 الصدق والثبات للمقاييس(: 2جدول )

 التشبعات الفقرة البعد
Average variance 

extracted (AVE) 

Composite 

reliability  
Cronbach's alpha 

 Q1 0.763 0.534 0.775 0.772الرقابة الذاتية 
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والمسؤولية تجاه 

 العمل
Q2 0.660 

Q3 0.694 

 الولاء الوظيفي

Q4 0.700 

0.514 0.777 0.744 Q5 0.697 

Q6 0.735 

الثقة بالزملاء 

 والاداريين

Q7 0.659 

0.552 0.771 0.751 Q8 0.629 

Q9 0.732 

 الدقة والوضوح

Q10 0.677 

0.509 0.732 0.766 Q11 0.857 

Q12 0.595 

 أداء الواجبات

Q13 0.692 

0.511 0.736 0.762 Q14 0.526 

Q15 0.518 

 الالتزام الشعوري

Q16 0.648 

0.515 0.774 0.762 Q17 0.694 

Q18 0.532 

 الالتزام المعياري

Q19 0.529 

0.525 0.71 0.759 Q20 0.621 

Q21 0.648 

 الالتزام المستمر

Q22 0.562 

0.534 0.739 0.743 Q23 0.641 

Q24 0.690 

 Amos & SPSSالمصدر: برنامجي الـ   

 النتائج المبينة في الجدول أعلاه، يمكن تلخيا الاستنتاجات كما يلي: إلىاستنادًا 

العمل( قيمًا تفوق الحد  أخلاقياتالمتغير المستقل ) أبعادأظهرت تشبعات فقرات  .1
( AVE(، كما تجاوز متوسط التباين المستخرب )0.50الأدنى المعياري المقبول )

(، مما يعكس تحقق صدق التقارب لهذا 0.50القيمة المرجعية ) بعادلجميع الأ
(، 0.70ذلك، جاءت قيم الثبات أعلى من الحد الموصى به ) إلىالمتغير. بالإضافة 

 وهو ما يؤكد اتساق المقياس وموثوقيته.
نى سجلت تشبعات فقرات المتغير التابع )الالتزام التنظيمي( قيمًا أعلى من الحد الأد .2

( القيمة المقبولة AVE(، كما تخطى متوسط التباين المستخرب )0.50المعياري )
(، مما يدل على تحقق صدق التقارب لهذا المتغير أيضًا. فضلًا عن ذلك، 0.50)

 .(، مما يعزز ثبات المقياس وموثوقيته0.70تجاوزت قيم الثبات المستوى المعياري )
 Normal Distribution Test of Data  2.3.التوزيع الطبيعي للبيانات  



 JOURNAL THE  GULF  ECONOMIST  2026ايلول )ملحق(،  69، العدد 42المجلد         مجلة الاقتصادي الخليجي 

 
 
 
 
   

 
 

252 
 

طبيعة توزيع البيانات. حيث  إلىتم اختيار الأدوات الإحصائية الملائمة استنادًا       
تُستخدم الاختبارات الإحصائية المعلمية عند تحقق شرط التوزيع الطبيعي، بينما تُعتمد 

طبيعي. ولتحديد طبيعة الاختبارات اللامعلمية في حالة البيانات التي لا تتبع التوزيع ال
(، ووفقًا Kurtosis( والتفلطح )Skewnessالتوزيع، تم إجراء اختبارات التمايل )

(، يُعتبر التوزيع طبيعيًا إذا تراوحت 0.05لمستوى الدلالة المعتمد في هذه الدراسة )
( نتائج هذا الفحا 2(. ويعرض الجدول رقم )1.96)±قيم التمايل والتفلطح بين 

 الإحصائي.
 توزيع البيانات طبيعة(: 3جدول )

  
N Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

 أخلاقيات

 العمل
349 -0.196 0.131 -0.346 0.261 

الالتزام 

 التنظيمي
349 0.072 0.131 -0.489 0.261 

 SPSS V. 25المصدر: برنامج   

الجدول أعلاه أن قيم متغيرات الدراسة تقع ضمن النطاق أظهرت النتائج الواردة في 
(، مما يعكس توزيعًا طبيعيًا للبيانات. وبناءً على ذلك، تُعتبر الأدوات 1.96)±

 .الإحصائية المعلمية الخيار الأمثل لإجراء التحليل

 Descriptive statistics andالإحصاء الوصفي والارتباط 3..3
correlation   

( ملخصًا لنتائج الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة، حيث تشير 4يقدّم الجدول )     
(. كما اتسمت قيم 4.24( و)3.52أن المتوسطات الحسابية تراوحت بين ) إلىالقيم 

الانحراف المعياري بانخفاض نسبي، مما يدل على محدودية تشتت البيانات وارتفا  
 لنتائج المستخلصة. مستوى تجانسها، وهو ما يعزز موثوقية ا

 الاحصاء الوصفي(: 4جدول )

 البنلد

اللسط 

الحساب

  

الانحرا

ف 

 المعيار 
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Q1  0.970 4.14 رقابة.  إلىأقلم بانجازعملي دون ان احتاج 

Q2 .1.056 4.07 ألتزم بأوقات الحضلر والانصراف 

Q3 
اقدم يد العلن للملظفين الجدد لمساعدتهم على التكيف مع ظروف ومتطلبات العمل 

 الجديد. 
4.24 0.902 

 0.722 4.15 الرقابة الذاتية والمسؤولية تجاه العمل

Q4 . 1.017 3.98 اشعر بالاعتزاز والفخر كلني احد ملظفين المديرية 

Q5  .1.017 3.83 دائما ما أحاول تقديم اقتراحات لتطلير طرق عمل المديرية 

Q6 .1.005 3.88 غالبا ما اساعد زملائي في المديرية الذين لديهم أعباء عمل إضافية 

 0.708 3.90 الللاء اللظيفي

Q7  .1.141 3.54 اشعر بالثقة تجاه زملائي في العمل 

Q8  0.981 3.97 بالعمل مع زملائي.أشارك المعللمات المتعلقة 

Q9  .1.078 3.84 اتعاون مع زملائي المتغيبين عن العمل في إتمام أعمالهم 

 0.786 3.78 الثقة بالزملاء والاداريين

Q1

0 
 0.968 4.14 اعرف كل ما يجب علي القيام به لاداء وظيفتي.

Q1

1 
 1.094 3.55 هناك وضلح في المهام بين مختلف اللضائف وعدم تداخلها.

Q1

2 
 1.071 3.71 هناك وضلح بالللائح والقلانين المتعلقة بلظيفتي 

 0.770 3.80 الدقة واللضلح

Q1

3 
 1.015 4.18 العمل.  أخلاقياتلا أقلم بالاعمال التي تتعارض مع قلانين و

Q1

4 
 0.979 4.11 احرص على متابعة جميع الأن طة التي تتعلق بالعمل. 

Q1

5 
 1.102 4.03 احرص على سمعة مديريتي التي انتمي اليها.من واجبي ان 

 0.805 4.11 أداء اللاجبات

Q1

6 
 1.166 3.64 اشعر ان اهدافي تتلافق مع اهداف المديرية. 

Q1

7 
 1.115 3.58 اشعر بالسعاد  من خلال عملي في المديرية. 

Q1

8 
 1.174 3.58 اشعر بانتماء قل  للمكان الذ  انتمي اليه.

 0.936 3.60 الالتزام ال علر 

Q1

9 
 0.991 3.96 انا أقلم بعملي حسب الأهداف المخططة

Q2

0 
 0.951 3.86 أشارك في وضع الخطط والاهداف لللظيفة التي انتمي اليها. 

Q2

1 
 1.158 3.52 هناك فضل للمديرية في بناء حياتي اللظيفية.

 0.814 3.78 الالتزام المعيار 

Q2

2 
 1.182 3.55 تقسيم المهام والمقاييس في المديرية.هناك وضلح في 

Q2

3 
 1.003 4.16 احافظ على الممتلكات الخاصة بمديريتنا.

Q2

4 
 1.026 3.82 هناك صرامة في التسيير الداخلي تفرض علينا العمل المستمر.

 0.649 3.84 الالتزام المستمر

 0.534 3.95 العمل أخلاقيات

 0.651 3.74 الالتزام التنظيمي
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 SPSS V. 25المصدر: برنامج 

( نتائج اختبار معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة، والتي 5يعرض الجدول )
 أظهرت ما يلي:

 العمل والالتزام التنظيمي. أخلاقياتبين  إيجابيةوجود علاقة ارتباط  .1
بين الرقابة الذاتية والمسؤولية تجاه العمل من  إيجابيةوجود علاقة ارتباط  .2

 جهة، والالتزام التنظيمي من جهة أخرى.
 بين الولاء الوظيفي والالتزام التنظيمي. إيجابيةوجود علاقة ارتباط  .3
 بين الثقة بالزملاء والإداريين والالتزام التنظيمي. إيجابيةوجود علاقة ارتباط  .4
 دقة والوضوح والالتزام التنظيمي.بين ال إيجابيةوجود علاقة ارتباط  .5
 بين أداء الواجبات والالتزام التنظيمي. إيجابيةوجود علاقة ارتباط  .6

 
 
 
 
 
 

 قيم معامل الارتباط(: 5جدول )

    1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1

0 

1 

الرقابة 

الذاتية 

والمسؤولي

ة تجاه 

 العمل

1                   

2 
الولاء 

 الوظيفي

.399*

* 
1                 

3 

الثقة 

بالزملاء 

 والاداريين

.357*

* 

.366*

* 
1               

4 
الدقة 

 والوضوح

.339*

* 

.265*

* 

.359*

* 
1             

5 
أداء 

 الواجبات

.527*

* 

.388*

* 

.325*

* 

.381*

* 
1           

6 
الالتزام 

 الشعوري

.248*

* 

.432*

* 

.333*

* 

.310*

* 

.418*

* 
1         

7 
الالتزام 

 المعياري

.322*

* 

.250*

* 

.325*

* 

.390*

* 

.394*

* 

.578*

* 
1       

8 
الالتزام 

 المستمر

0.07

0 

.174*

* 

.291*

* 

.325*

* 

.191*

* 

.404*

* 

.440*

* 
1     

9 
 أخلاقيات

 العمل

.737*

* 

.671*

* 

.687*

* 

.672*

* 

.753*

* 

.502*

* 

.487*

* 

.312*

* 
1   

1

0 

الالتزام 

 التنظيمي

.278*

* 

.373*

* 

.393*

* 

.419*

* 

.430*

* 

.856*

* 

.842*

* 

.711*

* 

.549*

* 
1 

  **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSS V. 25المصدر: برنامج 



 JOURNAL THE  GULF  ECONOMIST  2026ايلول )ملحق(،  69، العدد 42المجلد         مجلة الاقتصادي الخليجي 

 
 
 
 
   

 
 

255 
 

  Test hypothesesاختبار الفرضيات  4.3.

العمل،  أخلاقياتيرتكز نموذب الدراسة الحالية على متغير مستقل واحد هو       
ومتغير تابع واحد هو الالتزام التنظيمي. وبناءً على ذلك، سيتم اختبار الفرضية 

( من Regression Analysisالرئيسة وفروضها الفرعية باستخدام تحليل الانحدار )
 .SPSSخلال برنامج 

يُعتمد في تحديد قبول أو رفض الفرضيات على معيارين أساسيين: أن تكون قيمة 
Sig(، وأن تتجاوز قيمة 0.05) . أقل منt (  وتعرض الجداول 1.96الحد البال .)

 .( النتائج التفصيلية لهذه التحليلات7( و)6)

 

 

 اختبار الفرضية الرئيسية(: 6جدول )

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

R 

Square 
F Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

H1 

(Constant) 1.105 0.219   5.045 0.000 

0.302 147.412 .000b أخلاقيات 

 العمل
0.667 0.055 0.549 12.141 0.000 

a. Dependent Variable: الالتزام التنظيمي 

 SPSS V. 25المصدر: برنامج 

تأثير إيجابي وجود  إلى( 6تشير نتائج تحليل الانحدار الموضحة في الجدول )     
العمل على الالتزام التنظيمي. فقد بلغت قيمة معامل الانحدار غير  خلاقياتلأ معنوي 

، مما يعني أن كل زيادة بمقدار وحدة واحدة في مستوى 0.667 (B) المعياري 
في مستوى الالتزام التنظيمي. كما  0.667زيادة قدرها  إلىالعمل تؤدي  أخلاقيات

عالية عند مستوى معنوية أقل من دلالة إحصائية  t (12.141)أظهرت قيمة 
 .(، مما يدعم قبول الفرضيةالرئيسة0.05)

العمل تفسر  أخلاقياتأن  R Square (0.302)ذلك، أوضحت قيمة  إلىبالإضافة 
من التباين في الالتزام التنظيمي، وهو تفسير ذو أهمية عملية  %30.2ما نسبته 
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 = .Sig) حصائية العاليةودلالتها الإ F (147.412)معتبرة. كما تعزز قيمة 
 .من قوة النموذب وصلاحيته للتنبؤ (0.000

، يمكن تأكيد صحة الفرضية الرئيسة التي تنا على أن وبناءً على هذه النتائج
 .العمل تؤثر إيجابياً وبشكل معنوي في الالتزام التنظيمي أخلاقيات

 

 

 

 

 

 اختبار الفرضيات الفرعية(: 7جدول )

Model 

Unstandardize

d Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficien

ts 
t Sig. 

R 

Squ

are 

F Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

H

1 

(Constant) 1.167 0.217   5.369 0.000 

0.33

4 

33.8

66 
.000b 

الرقابة الذاتية 

والمسؤولية 

 تجاه العمل

-

0.057 
0.050 -0.063 

-

1.151 
0.251 

الللاء 

 اللظيفي
0.161 0.047 0.175 3.421 0.001 

الثقة بالزملاء 

 والاداريين
0.167 0.042 0.201 3.941 0.000 

الدقة 

 واللضلح
0.201 0.043 0.238 4.717 0.000 

 0.000 4.302 0.238 0.045 0.191 أداء اللاجبات

a. Dependent Variable: الالتزام التنظيمي 

 SPSS V. 25المصدر: برنامج 

العمل على  أخلاقيات أبعادأن تأثير  إلىتشير نتائج تحليل الانحدار المتعدد      
 الخمسة: بعادالالتزام التنظيمي جاء متبايناً بين الأ
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الرقابة الذاتية والمسؤولية تجاه العمل: لم يظهر لها تأثير معنوي على الالتزام  .1
 tيمة ، وق0.05وهي أكبر من  0.251 (.Sigالتنظيمي، حيث بلغت قيمة )
رفض الفرضية  إلى(، مما يؤدي 1.151-سالبة وغير دالة إحصائياً )

 الفرعية الأولى.
الولاء الوظيفي: أظهر تأثيراً إيجابياً ومعنوياً على الالتزام التنظيمي، حيث  .2

( بدلالة 3.421) t، وقيمة 0.161 (Bبلغت قيمة معامل الانحدار )
بول الفرضية الفرعية ، مما يدعم ق0.05إحصائية عند مستوى أقل من 

 الثانية.
 (Bالثقة بالزملاء والإداريين: كان لها تأثير إيجابي ومعنوي، إذ بلغت قيمة ) .3

، مما يدعم 0.05( ودلالة إحصائية أقل من 3.941) t، وقيمة 0.167
 قبول الفرضية الفرعية الثالثة.

 (B، حيث بلغت قيمة )بعادالدقة والوضوح: حققت أعلى تأثير نسبي بين الأ .4
قبول  إلى( بدلالة إحصائية عالية، مما يؤدي 4.717) t، وقيمة 0.201

 الفرضية الفرعية الرابعة.
، 0.191 (Bأداء الواجبات: أظهر تأثيراً إيجابياً ومعنوياً، إذ بلغت قيمة ) .5

، مما يدعم قبول الفرضية الفرعية 0.05( ودلالة أقل من 4.302) tوقيمة 
 الخامسة.

العمل  أخلاقيات أبعادأن  إلىR Square (0.334 )كما تشير قيمة  .6
% من التباين في الالتزام التنظيمي، مما يعكس 33.4مجتمعة تفسر حوالي 

 قوة متوسطة للنموذب وصلاحيته للتنبؤ.
 

 Conclusions and Recommendationsالاستنتاجات والتوصيات 
 الاستنتاجات 

العمااال ومساااتوى الالتااازام  أخلاقيااااتقوياااة باااين  إيجابياااةتوجاااد هنااااك علاقاااة تاااأثير  -1
التنظيمي لماوظفي بلدياة البصارة، حياث أن تعزياز هاذه القايم الأخلاقياة فاي بيئاة العمال 

 يزيد من تعزيز ولائهم الوظيفي. 
)العاااااطفي، المسااااتمر،  بعااااادأن مسااااتوى الالتاااازام التنظيمااااي يختلااااف بحسااااب الأ -2

الالتااازام، ماااا يعكاااس تاااأثير  المعيااااري(، حياااث تباااين ان البعاااد العااااطفي أعلاااى مساااتويات
 .على الانتماء العاطفي يجابيةالبيئة الأخلاقية الإ

العمل تمثل عاملًا مهم في تقليل المشكلات الإدارياة كال،يااب المتكارر،  أخلاقيات -3
وتقليل معدل الدوران الوظيفي، ورفع معنويات العاملين، مماا يسااهم فاي تحساين الاداء 

 .ملينوجودة الخدمات المقدمة للعا
وجاااود دعااام مااان قبااال الإدارة العلياااا للمعاااايير الأخلاقياااة يساااهم فاااي رفاااع الالتااازام  4 

 العاملين. الأفراد، ويزيد من كفاءة أداء إيجابيةالتنظيمي، ويعزز بيئة عمل 
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. العاااملين الااذين يشااعرون بااأن بيئااة العماال تحتاارم القاايم هاام أكثاار التزامًااا بااالقوانين، 5 
 وأكثر استعدادًا لتحمل مسؤوليات العمل وتحقيق أهداف البلدية.

 التوصيات 
 الأفااااارادينبغاااااي علاااااى المنظماااااات تبنّاااااي ميثااااااق أخلاقاااااي واضاااااح يوجاااااه سااااالوكيات  -1

 :.زاهة، العدالة، والاحترام المتبادلالعاملين ويعكس المبادئ الأساسية مثل الن
العاااااااملين بمفاااااااهيم  الأفاااااارادتنظاااااايم ورو عماااااال ودورات تدريبيااااااة دوريااااااة لتعريااااااف  -2

 السلوك السليم، وتوضيح أثره على الأداء الفردي والمنظمي.
ماااااان الضااااااروري أن يكااااااون الإداريااااااون الماااااادراء مثااااااالًا يُحتااااااذى بااااااه فااااااي ساااااالوكهم  -3

العااااااااملين ومساااااااتوى  الأفااااااارادهااااااام علاااااااى سااااااالوك الأخلاقاااااااي، لماااااااا لهااااااام مااااااان تاااااااأثير م
 .التزامهم في العمل

مناااااااااة تسااااااااامح لبفاااااااااراد العااااااااااملين باااااااااالإبلا  عااااااااان أي وآتاااااااااوفير قناااااااااوات سااااااااارية  -4
تصاااارفات غياااار أخلاقيااااة غياااار مقبولااااة فااااي بيئااااة العماااال دون الخااااوف ماااان الانتقااااام أو 

 .التمييز
، عااااااان طرياااااااق العااااااااملين الاااااااذين يظهااااااارون سااااااالوكًا أخلاقيًاااااااا متميااااااازًا الأفااااااارادتحفيز -5

 تكريمهم بمكافآت رمزية أو معنوية، لتشجيع الآخرين على الاقتداء بهم.
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