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  أثر أخلاقيات الأعمال على معدل دوران العمل 
بالتطبيق على شركة أمازون للتجارة الإلكترونية

د. أمل محمد محمد مصطفى

 مدرس إدارة الأعمال 
 معهد العباسية للحاسبات الآلية والعلوم التجارية

جمهورية مصر العربية 

الملخص 1

لكي تستطيع منظمات اليوم أن تنافس بنجاح في دنيا الأعمال وتتقدم على مستوى البيئة الداخلية والخارجية معا، 
يستلزم عليها إعداد عنصر بشري فعال لديه من الكفاءة والمهارة والتميز ما يحقق له المنافسة بنجاح، ولن يتأتى ذلك إلا 
عن طريق الالتزام بالمبادئ الأخلاقية. لذلك ركزت هـذه الدراسـة على معرفة أثر أخلاقيات الأعمال على معدل دوران العمل 
بالتطبيق على )شركة أمازون للتجارة الإلكترونية( وهي من الشركات متعددة الجنسيات، وقد تـم تحديـد مجتمـع الدراسـة 
مـن موظفيـن خدمة الــعــملاء بمختلـف درجــاتهـــــم الوظيفيـة، وتــم إجـــراء الاســتبــيــان على عينة مــن الــعــامــلين بشركة أمــازون 
المجتمع المستهدف، واعتمدت الباحثة على العينة العشوائية وتم جمع )30( استجابة من خلال رابط جوجل فورم. تمت 
معالجتها باستخدام حزم البـرامج الإحصائية SPSS واستخدمت الباحثة الأساليب الإحصائية المناسبة مع أسئلة وفرضيات 
الــدراســة من الإحصاء الوصفي، والاســتــدلالي وقــد توصلت الــدراســة إلى وجــود علاقــة بين أخلاقيـات العمـل ومعدل دوران 
العمل لـدى العامليـن فـي شركة أمــازون للتجارة الإلكترونية وتوصلت نتائج الدراسـة إلى وجود علاقة إيجابيـة ذات دلالـة 

إحصائيـة بين أبعـاد الدراسـة تتمثل فيما يلي:
يوجد أثر ذو دلالة معنوية لأخلاقيات العمل على معدل دوران العمل.	 
يوجد أثر ذو دلالة معنوية للالتزام بالقوانين واللوائح على معدل دوران العمل.	 
يوجد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة وعدم التمييز بين العاملين على معدل دوران العمل.	 
يوجد أثر ذو دلالة معنوية للنزاهة والشفافية على معدل دوران العمل.	 
يوجد أثر ذو دلالة معنوية للإتقان في إنجاز العمل على معدل دوران العمل.	 

ثم اختتمت الباحثة هذه الدراسة بعدد من التوصيات منها ضرورة إشراك العاملين بالمنظمة في برنامج تطوير الميثاق 
آلي كنظام معلومات، وربطه بشبكة  ببرنــامــج حاسب  التنظيمية. وأهمية دمــج الميثاق الأخلاقي للمنظمة  الأخلاقي والثقافة 

داخلية لسهولة الحصول على المعلومات واتخاذ قرارات سليمة.

الكلمات المفتاحية: أخلاقيات العمل، معدل دوران العمل، العدالة وعدم التمييز، النزاهة والشفافية.

المقدمة

في ظل المنافسة الشديدة والمتلاحقة بين منظمات الأعمال والمتغيرات البيئة السريعة التي تؤثر بشكل كبير على أداء 
تلك المنظمات في الوقت الراهن على مستوى البيئة الداخلية والخارجية. لذلك أصبح التحدي الأكبر أمام هذه المنظمات 
أن تحقق أهدافها بكفاءة وفاعلية وأن تراعي عند تحقيقها لتلك الأهداف مصلحة كل من المنظمة والعاملين بها وأصحاب 
المصلحة وكذلك البيئة المحيطة بها. ولن تستطيع أي منظمة أن تحقق مصالح تلك الأفراد مجتمعة دون أن تتمسك وتطبق 

المعايير الأخلاقية والإدارية على مستوى المنظمة والتي هي جزء لا يتجزأ من المعايير والأخلاق السائدة في المجتمع.

 * تم استلام البحث في ديسمبر 2023، وقبل للنشر في يناير 2024، وسيتم نشره في أبريل 2024.
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ركزت الدراسـة على معرفة أثر أخلاقيات الأعمال على معدل دوران العمل بالتطبيق على )شركة أمازون للتجارة الإلكترونية( 
وهي من الشركات متعددة الجنسيات، وتوصلت نتائج الدراسـة إلى وجود علاقة إيجابيـة ذات دلالـة إحصائيـة لأخلاقيات العمل 
وللالتزام بالقوانين واللوائح وللعدالة وعدم التمييز بين العاملين وللنزاهة والشفافية وللإتقان في إنجاز العمل على معدل دوران 
العمل، وأوصــت الدراسة بضرورة إشــراك العاملين بالمنظمة في برنامج تطوير الميثاق الأخلاقي والثقافة التنظيمية. وأهمية دمج 
المعلومات واتخاذ  الحــصــول على  آلي كنظام معلومات، وربطه بشبكة داخلية لسهولة  ببرنــامــج حاسب  للمنظمة  الميثاق الأخلاقي 

قرارات سليمة.
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ومما لاشك فيه أن العاملين بالمنظمة هم أكثر فئة تأثرا بالثقافة التنظيمية السائدة وبالميثاق الأخلاقي التي تلتزم به 
المؤسسة أثناء تأدية أعمالهما وتحقيق أهدافها وهذا له بالغ الأثر أيضا على تحسين الأداء ومن ثم تحسين رفاهية المجتمع. 
لذا جاءت هذه الدراسة لمعرفة أثر الأخلاقيات الإدارية على معدل دوران العمل بشركة أمازون للتجارة الإلكترونية. حيث 
إن الالتزام بأخلاقيـات العمـل وتحقيق المساواة والعدالة بين العاملين سيسهم بشكل كبير فـي تحفيـز العاملين وتحسيـن 

أدائهـم وبالتالي سيسهم ذلك في تحقيـق نتائـج مسـتهدفة ومرجـوة للمنظمة.

وهذا سيؤدي إلى تمسك العاملين بالمنظمة ويقلل من معدل دوران العمل. ويزيد من الرضا الوظيفي الذي سيؤدي 
.)Jovanović et al., 2022( بدوره إلى تحسين السلوك الأخلاقي الإداري

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة
 - دراسات تتعلق بالأخلاقيات الإدارية

ً
أولاً

الدراسات العربية 1	

العمـل ومظاهـر  بيـن أخلاقــيـــــات  الــعلاقــة  التعـرف علـى طبيعـة  إلـى  الــدراســـــة  2020(، وهدفـت هـذه  دراســة)أحــمــد، 
الإبــداع الوظيفـي لـدى العامليـن فـي الهيئـة العامـة لشـئون المطابع الأميريــة بجمهوريـة مصـر العربيـة، ومعرفـة مـا إذا كانـت 
 عنـد مسـتوى دلالة 0.05 من عدمه، أثبتت الدراسة وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

ً
هنـاك فروقـا

0.05 ≤ بيـن أخلاقــيــات العمل السائدة، وبيـن مظاهر الإبــداع الوظيفي، تناول الباحث مــتــغيرات لأخلاقــيــات الأعمال مثل 
الالتزام بالأنظمة والقوانيـن، والعدالة التنظيمية وعدم التحيـز، وحسن المعاملة والاحترام، والمشاركة في اتخاذ القرارات، 

والشفافية، وأثبتت الدراسة وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين هذه المؤشرات وبين الإبداع الوظيفي.

العمـل فـي تحسيـن الأداء، ومـدى  الــتــعــرف على دور أخلاقــيــات  إلـــــى  الــدراســـــة  2019(، وهــدفـــــت  دراســـــة)ســـــلــيــمــان، 
إدراك العامليـن فـي البنـك للواجبـات الوظيفيـة، ودراسـة أخلاقيـات العمـل مـن خلال الوعـي بواجبـات الوظيفـة وحقوقهـا 
والمسـئولية الإدارية والاجتماعيـة. تـم اسـتخدام قائمة استقصاء لجمـع البيانـات. ومـن نتائـج الدراسـة: تأثير أخلاقيات عمـل 
التــرويج للخدمـات المصرفيـة. ومـن أهـم التوصيـات أن أخلاقــيــات العمل هي  بــصبر على  المصرفييــن مثـل الصـدق والعمـل 
حاجة للمصرفييـن لتعزيـز أدائهــم من خلال التدريب في هذا المجــال إلى جانب تقييمهم في الفتـرات الفاصلة. ويتعيـن على 

البنوك اختيار مديـريـن أكفاء ليكونوا قدوة لمرؤوسيهم.

والتعـرف  العمل  بأخلاقيـات  الموظفـات  التـزام  واقـع  علـى  التعـرف  إلـى  الدراسـة  2014(، وهدفـت  )العقيلي،  دراسـة 
علـى مسـتوى الرضـا الوظيفـي لديهـن، تناولت الدراسة العلاقة بين أخلاقيات العمل ومستوى الرضا الوظيفي واسـتخدمت 
الباحثـة المنهـج الوصفـي، توصلـت الدراسـة لمجموعـة مـن النتائـج منها: وجود تفاوت في درجة موافقة أفراد الدراسة على بعد 
التـزام الموظفات الإداريــات بأخلاقيات الوظيفة، وأيضا وجود علاقة قوية طردية ذات دلالة إحصائية حول العلاقة بيـن 
المكافـآت  في نظام  العدالـة والمسـاواة  العمل  الوظيفـي. ومـن مؤشرات قياس أخلاقيات  الرضـا  العمـل ومسـتوى  أخلاقيـات 
الــدراســة  توصيات  ومــن  بالمسـئوليات،  للقيـام  كافيـة  صلاحــيـــــات  الموظفـة  ومنـح  المعاملـة،  فـي  بينهـن  والمــســاواة  للموظفـات 

التأكيـد علـى وضـع دليـل لأخلاقيـات العمـل الواجـب الالتزام بهـا مـن قبـل الموظفيــن.

الدراسات الأجنبية 2	

دراســة )Geddes, 2017(، وركــزت هــذه الــدراســة إلى أن وجــود برنامج أخلاقي صــارم أمــرًا ضــروريًــا في مجال الأعمال 
اليوم. وأن العملاء يفضلوا التعاملات مع المنظمات التي تتمسك بالمعايير الأخلاقية. افترضت الدراسة أن برامج الأخلاقيات 
القائمة على الامتثال للقوانين واللوائح والنزاهــة والشفافية من الأساليب العملية الرائدة للأخلاقيات المستخدمة في بيئة 
الأعمال اليوم. وإن مراجعة كل من هذه البرامج على حدة ثم مقارنتها وتقييمها في النهاية كبرنامج مركب هو شكل مفيد من 
أشكال التحليل. ثم عمل مقارنة بين الطريقتين، أوصت الدراسة بضرورة أن تكون المنظمات قادرة على تجميع النظريتين 

وتطبيقهما على أعمالها.
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دراسـة )Kasasbeh, 2014(، وهدفـت هذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى أثـر أخلاقيـات الأعمال فـي تحقيق ميـزة تنافسـية 
فـي شـركات الاتصالات العاملة في الأردن. ولهذا الغرض تـم تصميـم قائمة استقصاء لجمـع البيانـات وتوزيعهـا علـى العاملين 
فـي  العليـا والمتوسـطة  في المستويات  العاملين  مـن خلال دراســة استطلاعية شـملت عينـة عشـوائية بسـيطة مـن 192 من 
شـركات الاتصالات العاملـة فـي الأردن. وكانت مؤشرات أخلاقيات الأعمال تتمثل في )الصـدق والنــزاهة والعدالـة والشفافية(

العمـل مثل الصـدق والنــزاهة والــعــدالـــــة والشفافية  أثـــــر ذي دلالـــــة إحصائيـة لأخلاقــيــات  الــدراســـــة وجـــــود  نتائـج  وأظــهـــــرت 
لتحقيق الميــزة التنافسـية وتخفيـض التكلفـة.

214 موظفًا  لـــ  التنظيمي  تؤثر على الالتزام  التي  العوامل  في  الــدراســة  دراســة )Deshpande, 2011(، وتبحث هــذه 
يعملون في شركات الحديد والصلب الصينية المملوكة للدولة. تناولت الدراسة السلوك الأخلاقي للعاملين والسلوك الأخلاقي 
للمديرين الــنــاجحين الــذي كاــن له أثــر كــبير على الالتزام التنظيمي. وكاــن للرضا الوظيفي للعاملين أوجــه أربعة هي )الأجــر، 
زملاء العمل، الإشــراف، وطبيعة العمل نفسه( وكان لهذا تــأثير كبير على الالتزام التنظيمي. كما كان للعمر والجنــس تأثير 

كبير على الالتزام التنظيمي.

ثانيًا - دراسات تتعلق بمعدل دوران العمل

دراسات العربية 1	

دراسة )عمارة، 2021(، وهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر بيئة العمل الداخلية على معدل دوران العمل، 
وتناولت الدراسة معرفة أثر الهيكل التنظيمي على معدل دوران العمل وبيان أثر المناخ التنظيمي على معدل دوران العمل، 
 على 

ً
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي ومنهج دراسة الحالة، توصلت الدراسة إلى أن الهيكل التنظيمي يؤثر سلبا

معدل دوران العمل وأن المناخ التنظيمي يؤثر إيجابا على معدل دوران العمل، أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بالهيكل 
التنظيمي ووضعه بشكل مثالي يساهم في تقليل معدل دوران العمل واستقرار العاملين.

2020(، وهدفت هذه الدراسة إلـى التعـرف علـى واقـع إيجابيات جــودة الحياة الوظيفية، وكذلك  )عثمان،  دراســة 
التعرف على الآثار السلبية لزيادة معدل دوران العمل، تم استخدام أساليب إحصائية منها المنهج الوصفي ومنهج دراسة 
يــؤدي إلى تقليل معدل دوران العمل  الحــالــة، وتوصلت الــدراســة إلى نتائج مفادها أن وجــود هيكل جيد للأجـــور والمــرتــبــات 
وكذلك وجــود بيئة عمل جيدة تدعم استقرار العاملين كل هــذا يقلل من معدل دوران العمل، أوصــت الــدراســة بضرورة 
 بضرورة إشراك العاملين في عملية اتخاذ القرارات 

ً
وضع نظام عادل للأجور ير�ضي جميع العاملين كما أوصت الدراسة أيضا

وتنمية الابتكار لديهم.

دراسة )السلطاني، 2017(، وهدفت الدراسة إلى معرفة هل يساهم الرضا في تقليل دوران العمل؟ وهذا أحد المشاكل 
المهمة التي تواجه المنظمات المعاصرة ويحملها تكاليف باهظة، ويؤثر على مستوى فاعليتها وكفاءتها كما افترضت الدراسة 
وجود علاقة ارتباط سلبية ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي ودوران العمل وأظهرت النتائج إن الرضاء الوظيفي 
يــعنى كلما شعر العاملين بالرضا الوظيفي كلما قلت رغبتهم في ترك  يساهم في تقليل معدل ومستوى دوران العمل وهــذا 
العمل أو الذهاب إلى مكان عمل أخر. وأوصت الدراسة على خلق بيئة عمل تتصف بوجود مناخ تنظيمي إيجابي يساهم في 

تعزيز الروح المعنوية للعاملين.

الدراسات الأجنبية 2	

دراسة )Weizhen Chen, 2020(، وركزت هذه الدراسة على دور احترام الذات في العلاقة بين التنمر في مكان العمل 
 إلى 215 عينة، تناولت هذه الدراسة العلاقة بين التنمر في مكان العمل، واحترام 

ً
ونية دوران العمل وتركه في الصين. استنادا

الذات، ونية دوران الموظفين. أظهرت النتائج أن: تقدير الذات يرتبط سلبًا باحتمال الإبلاغ عن نفسه كهدف للتنمر في مكان 
 في العلاقة بين 

ً
العمل؛ ويُعد التنمر في مكــان العمل مؤشرًا على معدل دوران العاملين؛ يلعب احترام الــذات دورًا معتدلا

التنمر في مكان العمل ونية الدوران. ويرجع هذا إلى تأثير الفروق الفردية على التعرض للتنمر في مكان العمل وعلى العلاقة 
بين التنمر في مكان العمل ونية الدوران قد يكون له آثار مهمة من وجهة النظر النظرية والعملية.
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دراسة )Penglin Li, 2014(، وتناولت هذه الدراسة العوامل التي تؤثر على معدل دوران العاملين، ودراسة العوامل 
المتداخلة لدوران العمل وقدمت الدراسة إرشادات نظرية للشركات لاتخاذ إجراءات ضد معدل دوران العمل المرتفع. لقد 
تم بحث الحوافز الخاصة بمبادرات دوران العمل من جوانب ثلاثــة الموظف والمنظمة والمجتمع، وتم وضع خطط إداريــة 
للشركات لإدارة معدل دوران الموظفين المرتفع. وتشمل هذه الخطط التثقيف في مجال الصحة النفسية، وتعليم أخلاقيات 
للعاملين  التنظيمية للمنظمة، وتطوير إدارة التخطيط الوظيفي  الثقافة  بناء  بيئات العمل، وإعــادة  المــوظــفين، وتحسين 

وإنشاء آلية حوافز متواصلة.

دراســة )Zhang, 2016(، وتم إجــراء الدراسة من قبل العديد من العلماء الصينيين والأجانب لــفترة طويلة، ولكن 
هذه الدراسات تركز فقط على جانب واحد أو جانبين. تحاول هذه الدراسة تقديم ملخص لعوامل تأثير دوران الموظفين 
وتطرح تدابير مضادة من العامل الشخ�ضي وعامل التنظيم والعمل والعامل الاجتماعي والاقتصادي لهذه الجوانب الثلاثة.

ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
يــوضــح هـــذا الــعــرض المــتــنــوع مــن الــدراســـــات السـابقة الــعــربــيــة والأجــنــبــيــة الــخــاصــة بــأخــلاقــيــات الأعـــمـــال، وكــذلــك 	 

الدراسات التي تناولت معدل دوران العمل مدى اختلاف هذه الدراسات من حيث الأهــداف والأدوات، والبيئـة 
التـي طبقـت فيهـا، وظهـر لنـا الاهتمام بموضوع أخلاقيات الأعمال ومعدل دوران العمل فـي كثيـر مـن البلـدان مـن 

خـلال الدراسـات التـي طبقـت فيهـا.

اتفقت دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة في أنها وجميع الدراسات السابقة اعتمدت على المنهج الوصفي 	 
.SPSS وقائمة الاستقصاء كأداة رئيسة لجمع البيانات باستخدام برنامج الحزم الإحصائية

اختلفت الــدراســة الحالية عن الــدراســات السابقة في أنها تناولت أخلاقيات الأعــمــال كمتغير مستقل متمثل في 	 
في إنجاز  التمييز بين العاملين- والنزاهة والشفافية- والإتقان  بالقوانين واللوائح- والعدالة وعــدم  أبعاد الالتزام 
العمل. ومعدل دوران العمل كمتغير تابع. وتناولت الباحثة هذه الأبعاد في دراستنا الحالية حيث إنها أكثر الأبعاد 

تأثير على معدل دوران العمل.

في حين أن )دراسة حسام احمد 2020( تناولت أخلاقيات العمل ودورها في تعزيز مظاهر الإبداع الوظيفي لدى العاملين 
التنظيمية  والعدالة  والقوانيـن،  بالأنظمة  الالتزام  في  الأخلاقــيــات  أبعاد  وتمثلت  الأميريـــة  المطابع  العامة لشؤون  الهيئة  في 
وعدم التحيـز، وحسن المعاملة والاحترام، والمشاركة في اتخاذ القرارات، والشفافية في حين تناولت دراسة )سليمان، 2019( 
معاييـر أخرى لأخلاقيات الأعمال مثل الصدق والعمل بصبـر والامتثال للقوانيـن، كذلك دراسة )العقيلي، 2014(التي ركزت 

على العدالـة والمسـاواة بالنسبة لبعد أخلاقيات الأعمال وعلاقة أخلاقيـات العمـل ومسـتوى الرضـا الوظيفـي.

الإطار النظري للدراسة
 - المتغير المستقل: أخلاقيات الأعمال 

ً
أولاً

تسهم »أخلاقيات الأعمال« بشكل كبير في تطور المنظمة ونموها فوجود مجموعة من المبادئ والقيم الإيجابية التي 
التجاوزات  إنهــا تحد من  للوصول لأعلى معدلات الأداء حيث  الطاقات وتحفيزها  لتوجيه  السبيل  المنظمة هو  تتفق عليها 
والممارسات الغير أخلاقية مثل جرائم الفساد الإداري والاختلاس والرشوة واستغلال النفوذ التي تشهدها بعض المنظمات 
على مستوى العالم لذلك يجب على المنظمات أن تلتزم بمعايير وأخلاقيات تحدد تعاملاتها مع أصحاب المصلحة من عاملين 
وعملاء وشركات وجمهور وذلك لضمان تحقيق نمو ورفاهية لكل من المنظمة والعاملين والمجتمع المحيط بالمنظمة، وهذا 

سينعكس بالطبع على انتماء و ولاء العاملين وسيقلل من معدل دوران العمل بها.

مفهوم أخلاقيات الأعمال  1	

أخلاقيات الأعمال هي مجموعة المبادئ التي ترشد سلوك الأفراد إلى ما هو صحيح وما هو خطأ، وهي بمثابة إطار عمل 
يحدد القواعد والمبادئ والأخلاقيات الصحيحة والخاطئة في المواقف المختلفة.
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ــــرقي، فــوجــود  ــــا�ضي مــن أدبـــيـــات المــنــظــمــات المــتــقــدمــة والتي تبحث عــن الـ حــيــث أصــبــحــت أخلاقـــيـــات الأعـــمـــال جـــزء أسـ
للوصول لأعلى  وتــحــفيزهــا  الــطــاقــات  لتوجيه  السبيل  المنظمة هــو  عــليهــا  تتفق  التي  المــبــادئ والقيم الإيجابية  مــن  مجموعة 

معدلات الإنجاز، من خلال التزامهم بالقواعد الأخلاقية للعمل الذي يمارسونه.

 )Johnson, 2012( فهي مجموعة المبادئ التي تهيمن على السلوك الإداري وتتعلق بما هو صحيح وما هو خطأ، وأشـار
إلـى أن الأخلاق هـي المعايير والمبادئ التـي تحكـم سـلوك الفـرد أو الجماعـة، ومن ثم أصحاب العمل، والعاملين في المؤسسة.

الثقافة التنظيمية وفي استمرارية أعمالها  أن عملية صياغة أو نسج المنظومة الأخلاقــيــة في المؤسسة يتم في إطــار 
الــعــامــلين هــم الــذيــن يدعمون تلك المنظومة في إطــار  لإعـــادة تجديد أو تحديث القيم الأخلاقــيــة غير الثابتة، وأن الأفـــراد 

الأفعال والتصرفات التي يمارسونها.

أنواع الممارسات الإدارية  2	

أنواع من ممارسات الإدارة الأخلاقية في المنظمة:
الإدارة الأخلاقية: حيث يتصرف المدير بشكل أخلاقي ويلتزم بالمعايير والقوانين القانونية. يبذل المديرون قصارى أ- 

جهدهم لتحقيق أق�ضى قدر من الإيرادات. والهدف من الأخلاقيات الإدارية هو تحقيق الأهداف المرجوة للمنظمة 
وأيضا تحقيق رفاهية الموظفين والمجتمع.

الإدارة غــيــر الأخــلاقــيــة: عــنــدمــا يــتــصــرف المــديــر بــطــريــقــة غــيــر أخــلاقــيــة فــي المــنــظــمــة. ولا يتحمل المـــديـــرون رفاهية ب- 
الموظفين أو المجتمع أثناء تنفيذ الأنشطة التجارية. ويكون الاهتمام بتعظيم الأرباح فقط ولو بخرق القوانين أو 

فعل الأشياء الخاطئة.

أهداف أخلاقيات العمل: 3	
التجارية: الشركة التي تمتلك علامة تجارية إيجابية في السوق. تساعد الصورة الجيدة أ-  العلامة  على  الحفاظ 

على  المنظمة  سمعة  وتــعــزز  تنافسية.  مــيــزة  الشركة  وتمنح  المخلصين  العملاء  على  الحفاظ  فــي  التجارية  للعلامة 
صعيد البيئة المحلية والإقليمية والدولية، وهذا له مردود إيجابي على المنظمة.

فــي الحفاظ على قــوة عاملة منتجة مــن خــلال تحفيز الثقافة ب-  منتجة: تساعد أخلاقيات العمل  عاملة  قــوة  بناء 
الإيجابية. ويساعد مكان العمل الشفاف على تعزيز ولاء الموظفين وجذب أفضل المواهب في السوق.

الثقة: تساعد الممارسات الأخلاقية للأعمال على بناء الثقة بين أصحاب المصلحة الداخليين والخارجيين، 	-  بناء 
مثل المستثمرين والعملاء والموظفين. وهو عنصر أسا�ضي لضمان ربحية الأعمال على المدى الطويل والمستدام.

تحسين رضا العملاء: غالبًا ما تقوم الشركات الأخلاقية ببناء قاعدة عملاء مخلصين من خلال تقديم منتجات د- 
عالية الجودة. والاهتمام بخدمة ما بعد البيع والإصلاح والصيانة.

مــعــنــويــات المــوظــفــيــن ومــشــاركــتــهــم: ودعـــم الــــولاء تــجــاه أصــحــاب الــعــمــل عــنــدمــا يــتــبــعــون المــمــارســات والــســلــوكــيــات 	- 
بأنها  إلــى زيــادة الإنتاجية، وانخفاض معدلات دوران العمل. لذلك عــرف أخلاقيات العمل  تــؤدي  أنها  الأخلاقية. 

مجموعة من الصفات الحسنة التي لابد من توافرها في صاحب المهنة ليؤدي عمله على الوجه الأمثل.

مبادئ أساسية لأخلاقيات الأعمال 4	

العدالة وعدم التمييز: تراعي المنظمات التي تطبق الأخلاقيات الإدارية التعامل مع كافة الأطراف بعدالة وعدم أ- 
تمييز ولا يحق لأي شخص الحصول على منافع مادية أو معنوية على حساب فــرد أخــر بشكل غير عــادل سواء 
عن طريق التلاعب أو تشويه المعلومات والحقائق أو غيرها من التصرفات أو الممارسات غير العادلة، فالالتزام 

بالميثاق الأخلاقي يعمل على إزالة الطابع التسلطي الذي يمكن أن تتصف به إدارة ما.

بالشفافية هي أن تحرص منظمات الأخــلاق على أن تعلن عن رسالتها وأهدافها ب-  والشفافية: والمقصود  النزاهة 
وسياستها ومركزها المالي ومعايير الحكومة المتبعة لديها وأن تتبع مبدأ المساءلة عن أي تقصير. كذلك يجب أن 
تسود المنظمة ثقافة تنظيمية تطبق مبدأ النزاهة على جميع أصحاب المصلحة وكل من يتعامل مع المنظمة والبعد 

كل البعد عن الأهواء والمصالح الشخصية. 

الاًلتزام بالقوانين واللوائح: يعتبر مبدأ الالتزام بالقوانين واللوائح عنصرا جوهري لتعزيز ثقة أصحاب المصلحة 	- 
بتطبيق  العاملين  والــتــزام كافة  ونــزاهــة وشفافية،  بكل حياد  بممارسة اختصاصاتها  التزامها  بالمنظمة من خــلال 
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القوانين والتشريعات والمعايير المهنية بما يمكنهم من العمل بموضوعية ومهنية عالية.

الإتــقــان فــي إنــجــاز العمل: أن تلتزم المنظمة الأخــلاقــيــة بمعايير الــجــودة وإتــقــان العمل والالــتــزام الــتــام مــن جانب د- 
المنظمة وموظفيها بأداء واجباتهم المهنية بكل أمانة وتجرد وحياد ومسؤولية.

ثانيًا - المتغير التابع: معدل دوران العمل

هو ظاهرة إدارية في المؤسسات والمنظمات يترتب عليها تغيير في أعداد العاملين في هذه المؤسسة، وهذا التغيير يعتمد 
على عدد العاملين الموجودين بالخدمة وعدد العاملين الذين تركوا الخدمة خلال فترة زمنية محددة.

تعريف معدل دوران العمل 1	

وقد عرف دوران العمل Employee Turnover على أنه حركة الموظفين والعاملين في المؤسسة خلال فترة زمنية معينة 
والتي تشتمل على الموظفين الخــارجين من المؤسسة سواء بإرادتهم أو بالفصل أو بالنقل من قبل المؤسسة نفسها أو حتى 

لأسباب أخرى مثل الوفاة أو التقاعد وهو مؤشر على مدي استقرار قوة العمل.

 بأنه توقف لعضوية 
ً
أو هــو الــتــغــيير في عــدد الــعــامــلين في المنظمة ســواء بــالــدخــول أو بــالخــرو	 منهـــا، كما عــرف أيــضــا

 )أحمد، 2018(.
ً
 ماليا

ً
الموظف في المنظمة التي يعمل بها ويتقا�ضى منها تعويضا

و يدل حجم هذه الظاهرة ومعدل الحركة علي مدي استقرار قوة العمل بالمنظمة ويقاس معدل دوران العمل علي 
.)Campion, 2003( أساس نسبة الذين يتركون الخدمة في فترة زمنية معينة إلي متوسط عدد العاملين في تلك الفترة

العوامل التنظيمية المؤثرة على دوران العمل 2	

العدالة التنظيمية: عندما تستطيع المنظمة تحقيق المساواة والنزاهة في الحقوق والواجبات بين العاملين ينعكس 	 
ذلك بالإيجاب على علاقة الفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقيق الالتزامات من قبل الموظفين تجاه 

المنظمة التي يعملون فيها، ويزداد الانتماء والولاء للمنظمة ويتحقق الاستقرار الوظيفي للعاملين.

الأمان الوظيفي: يقصد بالأمان الوظيفي الحالة النفسية التي تعكس توقعات العاملين حول مدى استمرارهم في 	 
العمل داخل المنظمة، فهو الحالة الذهنية التي رسخت لدى العامل حول مدى استقراره في وظيفته الحالية على 

المدى القريب، وينشأ الأمان الوظيفي نتيجة لممارسات المنظمة وتعاملاتها مع الموظفين.

الرضا الوظيفي: الرضا الوظيفي هو وصف لحالة الرضا التي يكون عليها الفرد تجاه وظيفته وكلما زادت درجة 	 
الرضا الوظيفي التي يشعر بها الفرد كلما زاد ولائه وانتمائه للمنظمة وانعكس ذلك على درجة استقراره الوظيفي. 
وهناك عوامل مختلفة تؤثر في الرضا الوظيفي مثل »بيئة العمل، ضغوط العمل، الرواتب، مزايا العمل، المكافآت 

و الترقيات وعدم المشاركة في صنع القرار )العنزي، 2013(.

الناجم عن الصراع في مكان 	  الخلاف  الوظيفي، هو حالة من  الــصــراع  أو  التنظيمي  الــصــراع  التنظيمي:  الــصــراع 
الــعــمــل، وهـــو حــالــة مــن الــخــلاف الــنــاجــم عــن المــعــارضــة الفعلية أو المــتــصــورة لــلاحــتــيــاجــات والــقــيــم والمــصــالــح بــيــن 

الأشخاص الذين يعملون معًا. الصراع يأخذ أشكالا كثيرة في المنظمات. بين السلطة الرسمية والأفراد.

العوامل المادية والمعنوية: كلما كان هناك حوافز مجزية سواء أكانت حوافز مادية أو معنوية ويتم توزيعها بالعدل 	 
بـين المـوظفين كلمـا كـان ذلـك دافعـا للحد من عملية دوران العمالة؛ فهي تعد من أهم الدوافع النفسية في عملية 

.
ً
دوران العمالة ومن أسباب الاستقرار الوظيفي أيضا

التدريب: يسهم التدريب في تزويد العاملين بالمعارف والمهارات السلوكية المختلفة التي تسهم في رفع مستوى الأداء 	 
ما يسهم في تحقيق أهداف المنظمة. وقد عرف )Ngirande, 2014( التدريب بأنه النشاط المخطط الذي يهدف إلى 
تحسين مستوى أداء العاملين من خلال تزويدهم بالمعلومات كما عرفه بأنه عمليه تعديل كفاءة الموظف لتحقيق 

الأهداف وبالتالي تحقيق رضا العاملين داخل المنظمات، وتقليل عملية دوران العمالة.

أسباب دوران العمل 3	

أسباب دوران العمل، تنقسم لعدة أقسام مختلفة على هذا النحو التالي:
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أسباب قهرية: والأسباب القهرية مثل التعرض للحوادث أو الإصابات أو بلوغ سن المعاش أو الوفاة.	 

أسباب غير قهرية: هذه الأسباب من الممكن تفاديها، مثل تدني رواتب العاملين وتدني الحوافز والمكافآت، وعدم 	 
الترقيات، والإهمال في خطط التطوير للمنظمة وللعاملين بها، والتعسف الذي تمارسه الإدارات العليا في المنظمة 

على بعض العاملين دون مراعاة لظروفهم.

الأسباب التنظيمية: مثل محاولات تقليص نشاط المنظمة الأمر الذي يعني تقليل حجم المنظمة وتقليل أعداد 	 
العاملين فيها، أو انتقال العمل لمكان أخــر، أو ســوء العلاقة بين الإدارة والعاملين، أو الاعتماد على تكنولوجيا 

الإنتا	 لتحل محل العمالة البشرية، أو حدوث تغييرات في الهيكل الإداري للمنظمة أو تغيير في النمط القيادي.

مشكلة الدراسة
تعد أخلاقيات الأعمال من المواضيع الحديثة التي لها تأثير مباشر على أداء العاملين بالمنظمة حيث إنها تعكس درجة 
انتماء الفرد للمنظمة بصفة خاصة وللمجتمع بصفة عامة وتساعده على التكيف مع المتغيرات البيئية التي تمر بها المنظمة 
وتحفزه على رفع مستوى الأداء الوظيفي باستمرار، لذلك يجب على المنظمات أن تحرص على تطوير مدوناتها الأخلاقية لما 
لها من تأثير إيجابي على سلوك وأداء العاملين وعلى درجة ولائهم للمنظمة حيث إن التمسك بالمعايير الأخلاقية سيؤثر على 
حياة ورفاهية العاملين بها، ومـن خلال مراجعة الدراسـات السـابقة تمكنت الباحثة من تحديد إشـكالية الدراسـة والتـي تمثلـت 

فـي السؤال التالي مـا هـو أثر أخلاقيـات الأعمال على معدل دوران العمل بالتطبيق على )شركة أمازون للتجارة الإلكترونية(؟

أهداف الدراسة
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مدى توافر أخلاقيات الأعمال وأثرها على معدل دوران العمل بشركة أمازون 	 

للتجارة الإلكترونية.
قياس أثـر أخلاقيات العمل على معدل دوران 	 

العمل لدى العامليـن في شركة أمازون للتجارة 
الإلكترونية.

الــتــعــرف عــلــى طبيعـة الــعــلاقـــــة بــيـــــن أخــلاقــيــات 	 
ــتـــجـــارة  ــلـ ـــة أمـــــــــــــازون لـ ــمـــــــال المــــتــــبــــعــــة بــــشــــركـ الأعـــــ

الإلكترونية وبيـن معدل دوران العمل.
الوصول إلى نتائج تسهم في تحسين بيئة العمل 	 

بالشركة محل الدراسة.
تــقــديــم تــوصــيــات مـــن شــأنــهــا أن تــســهــم فـــي فاعلية 	 

ميثاق أخلاقيات الأعمال بالشركة محل الدراسة.

نموذج الدراسة
تــــــــوضح الـــبـــاحـــثـــة المـــــــتـــــــغيرات المـــســـتـــقـــلـــة والـــتـــابـــعـــة 

الخاصة بموضوع الدراسة من خلال النموذ	 التالي:

فرضيات الدراسة

في ضوء خلفيات المشكلة بجوانبها المختلفة والتساؤلات البحثية والأهداف التي تسعى الدراسة

لتحقيقها يمكن طرح الفروض التالية:
الفرض الرئيس: من المتوقع وجود أثر ذو دلالة معنوية لأخلاقيات العمل على معدل دوران العمل بشركة أمازون 	 

للتجارة الإلكترونية.
الفرض الفرعي الأول: من المتوقع وجود أثر ذو دلالة معنوية للالتزام بالقوانين واللوائح على معدل دوران العمل 	 

بشركة أمازون للتجارة الإلكترونية.

 

 
 
 

 
 

 

 

بالقوانين   لالتزاما
 حائللو وا

عدالة وعدم  ال
التمييز 

 

نزاهة ال
 والشفافية

 تقان في إنجاز لإا

 المتغيرات المستقلة 

 دوران العمل معدل 

 المتغير التابع 

المصدر: من إعداد الباحثة

شكل رقم )1( نموذج متغيرات الدراسة
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من المتوقع وجــود أثــر ذو دلالــة معنوية للعدالة وعــدم التمييز بين العاملين على معدل 	  الفرض الفرعي الثاني: 
دوران العمل بشركة أمازون للتجارة الإلكترونية.

للنزاهة والشفافية على مــعــدل دوران العمل 	  أثــر ذو دلالـــة معنوية  مــن المتوقع وجـــود  الــثــالــث:  الــفــرض الفرعي 
بشركة أمازون للتجارة الإلكترونية.

الفرض الفرعي الرابع: من المتوقع وجود أثر ذو دلالة معنوية للإتقان في إنجاز العمل على معدل دوران العمل 	 
بشركة أمازون للتجارة الإلكترونية.

تصميم الدراسة
منهج الدراسة

استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، من أجل تحقيق أهداف هذه الدراسة، وذلك عن طريق جمع البيانات 
وتبويبها وتحليلها ومقارنتها وتفسيرها. وهو من أكثر مناهج البحث العلمي ملائمة لهذا النوع من البحوث، فهو منهج يتناول 
أحـــداث وظــواهــر ومــمــارســات مــوجــودة ومتاحة للدراسة والــقــيــاس، وتهـــدف الــدراســة إلى معرفة أثــر أخلاقــيــات العمل على 

معدل دوران العمل بشركة أمازون للتجارة الإلكترونية.

مجتمع وعينة الدراسة
تــم إجـــراء الاســتــبــيــان على عينة مــن العاملين بقطاع خــدمــة الــعــمــلاء بشركة أمــــازون للتجارة 	  مجتمع الــدراســة: 

خلال  مــن  استجابة   )30( جمع  وتــم  العشوائية  العينة  على  الباحثة  واعتمدت  المستهدف،  المجتمع  الإلكترونية 
رابط جوجل فورم.

عينة الدراسة: تم إجراء الاستبيان على عينة من العاملين بشركة أمازون للتجارة الإلكترونية المجتمع المستهدف، 	 
واعتمدت الباحثة على العينة العشوائية وتم جمع )30( استجابة من خلال رابط جوجل فورم.

طرق جمع البيانات
البيانات الأولية: تم الحصول عليها من خلال تصميم استمارة وتوزيعها على عينة من مجتمع الدراسة، ومن ثم 	 

.SPSS تفريغها وتحليلها باستخدام برنامج
الكتب والــدوريــات والرسائل الجامعية، والمنشورات الإلكترونية 	  في  الثانوية  البيانات  تتمثل  الثانوية:  البيانات 

والمقالات والتقارير المتعلقة بموضوع الدراسة، سواء بشكل مباشر أو غير مباشر والتي ساعدت بدورها في جميع 
مراحل البحث. والتعرف على أخر المستجدات التي تحدث في مجال أخلاقيات الأعمال.

أداة الدراسة

تم إعــداد قائمة الاستقصاء حــول أبعاد أخلاقــيــات الأعــمــال وأثــرهــا على معدل دوران العمل بهــدف اختبار العلاقة 
المفترضة بين متغيرات الدراسة. قامت الباحثة بتقسيم قائمة الاستقصاء إلى قسمين:

القسم الأول: ويشمل البيانات الشخصية والوظيفية.1	 
القسم الثاني: ويشمل محاور الدراسة، على جزئيين رئيسين:2	 
الجزء الأول: خاص بأبعاد أخلاقيات الأعمال.	 
الجزء الثاني: خاص بأبعاد معدل دوران العمل.	 

أساليب تحليل البيانات

تم إحصاء بيانات البحث باستخدام البرنامج الإحصائي )SPSS( لاستخرا	 المعاملات وإجراء الاختبارات الإحصائية 
التالية للتحقق من صحة الفروض:

التكرارات والنسب المئوية.	 

 	.Alpha Chronbach معامل ألفا كرونباخ
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معامل ارتباط بيرسون Person Correlation Coefficient لدراسة شدة واتجاه العلاقة الارتباطية بين متغيرين.	 

 	 Standard( المــعــيــاري  والانــحــراف   )Means( الحسابي  المتوسط 
.)Division

اختبار test One sample	T للتحقق من وجود فروق ذات دلالة 	 
التام  إحصائية في متوسط إجابات أفــراد العينة عن المتوسط 

لكل محور في الاستبيان.

بتأثير 	  التنبؤ  لــدراســة   Simple Regression البسيط  الانــحــدار 
المتغير المستقل على المتغير التابع.

بتأثير 	  التنبؤ  لدراسة   Multiple Regression المتعدد  الانــحــدار 
المتغيرات المستقلة على المتغير التابع.

الدراسة الميدانية
 يتم من خلالــه الحصول على 

ً
 رئيسا

ً
تعتبر الــدراســة الميدانية محددا

البيانات اللازمــة لإجــراء التحليل الإحصائي للتوصل إلى نتائج يتم تفسيرها 
في ضوء موضوع الدراسة. وتم تقسيم الدراسة الميدانية إلى النقاط التالية:

عينة الدراسة

تم إجــراء الاستبيان على عينة من العاملين بشركة أمــازون للتجارة 
الإلكترونية المجتمع المستهدف، واعتمدت الباحثة على العينة العشوائية 
وتم جمع )30( استجابة من خلال رابط جوجل فــورم. وجــاءت خصائص 
الــــدراســــة كــمــا يلي: كــاـنـــت أعلى نــســبــة لفئة  بـــمـــتـــغيرات  الــعــيــنــة المــرتــبــطــة 
فــئــات  في  نــســبــة  أعلى  للإنــــــاث،   )%43.3( مــقــابــل   )%56.7( بنــســبــة  الـــنـــوع 
النــســبــة الأعلى  	29( بنسبة )83.3%(، وكــاـن )مــؤهــل جــــامعي(   20( العمر 
الخبرة  مـــدة  لــفــئــة  نــســبــة  بنــســبــة )73.3%(، وأعلى  الــتــعــلــيمي  المــســتــوى  في 
أقــل من 5( بنسبة )76.7%(، وأخيرًا أعلى نسبة لفئة المستوى  إلى  )سنة 

المهني )إدارة وسطى( بنسبة )%46.7(.

تحليل البيانات

 مــن العبارات 
ً
تضمنت استمارة الاســتبــيــان عـــددا

ــــة على  ــابـ ــ ــــدف الإجـ ــ ــــغيري الـــبـــحـــث؛ بهـ ــتـ ــ المـــقـــســـمـــة على مـ
ـــة، وإثـــــبـــــات مــــــدى صحـــة  ــيـ ــيــــدانــ تـــــســـــاؤلات الــــــدراســــــة المــ
فروضها من عدمهِ من خلال مقياس ليكارت الخما�ضي 
 
ً
 – نادرا

ً
 – أحيانا

ً
 – غالبا

ً
مكون من 5 بدائل وهي )دائما

(، بــجــانــب بــطــاقــة تـــعـــارف مــوجــهــه إلى الــســادة 
ً
- مــطــلــقــا

المــبــحــوثين. وللتأكد مــن صــدق الاســتبــيــان قبل تطبيقه 
تم عرضه على مجموعة من المحــكــمين، كما تم إدخال 
بعض التعديلات عليه بناءً على ما أبدوا من ملاحظات، 
وقــــد تـــم أيــضــا اســـتـــخـــدام الــتــحــلــيــل الإحـــصـــائـــي لاخــتــبــار 

الصدق والثبات.

جدول رقم )1(
خصائص العينة المرتبطة بمتغيرات الدراسة

الخصائص 
افية النسبةالعددالمتغيراتالديموغر

النوع
1343.3أنثى
1756.7ذكر

30100الإجمالي

فئات العمر

29	 202583.3
39	30413.3

40 	 4913.3
60	5000

30100الإجمالي

المستوى 
التعليمي 

والتحصيل 
الدرا�ضي

00مؤهل متوسط
2273.3مؤهل جامعي

516.7دبلوم دراسات عليا
310ماجستير
30100الإجمالي

مدة الخبرة

00أقل من سنة
2376.7سنة إلى أقل من 5
5620إلى أقل من 10

1013.3إلى أقل من 15
1500 إلى أقل من 20

2000 فأكثر
30100الإجمالي

المستوى المهني

723.3إدارة عليا
1446.7إدارة وسطى

930إدارة إشرافية
30100الإجمالي

جدول رقم )2( 
معاملات الثبات والصدق لاًستمارة الاًستبيان

الأبعادالمتغيرات
معامل 
الثبات 

)Alpha(

معامل 
الصدق 

الذاتي

صدق 
الاًتساق 
الداخلي

أخلاقيات 
الأعمال

0.7160.8460.857الالتزام بالقوانين واللوائح
0.8060.8980.940العدالة وعدم التمييز بين العاملين

0.7030.8380.845النزاهة والشفافية
0.8030.8960.533الإتقان في إنجاز العمل
0.8900.9430.768أخلاقيات الأعمال ككل

معدل 
دوران 
العمل

0.7850.8860.866حركة الأفراد ذات المهارات عالية
0.6420.8010.858القيادة الإدارية
0.5200.7210.756ضمانات العمل

0.8200.9060.753معدل دوران العمل ككل
--0.8470.920الاًستبيان ككل
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إجراءات الصدق والثبات
 - إجراءات ثبات الاًستبيان

ً
أولاً

قامت الباحثة بإجراء اختبار الثبات لمعرفة مدى إمكانية الاعتماد على بيانات الاستبيان وأنهــا تتسم بالثبات، ونظرًا 
للتباين الواضح بين متغيرات الدراسة تم استخدام معامل الثبات ألفا کرونباخ، وأظهرت نتائج التحليل ثبات الاستبيان والتي 

يوضحها جدول رقم )2(.

تراوحت قيم معاملات الثبات ما بين )0.520	 0.820( وبلغ معامل الثبات للاستبيان ككل )0.847( وهو ما يشير إلى 
 ،

ً
درجة عالية من الاعتمادية على الاستبيان، وذلك باعتبار أن معامل ألفا الذي يتراوح ما بين 0.50 إلى 0.60 يعتبر مقبولا

وأن معامل ألفا الذي يصل إلى 0.80 يعتبر ذا مستوى مرتفع من الثقة والاعتمادية، وتراوحت قيم معاملات الصدق الذاتي 
ما بين )0.721	 0.906( وبلغ معامل الصدق الذاتي للاستبيان ككل )0.920( وهي معاملات ذات دلالة جيدة لتحقيق أهداف 
البحث، كما كانت وتراوحت قيم معاملات صدق الاتساق الــداخلي ما بين )0.721	 0.906(؛ وهي قيم ناتجة من العلاقة 

الارتباطية بين المحاور الفرعية وإجمالي المتغير وهي معاملات ذات دلالة معنوية عند مستوى أقل من )0.05(.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة

تم إحصاء بيانات البحث باستخدام البرنامج الإحصائي )SPSS( لاستخرا	 المعاملات وإجراء الاختبارات الإحصائية 
التالية للتحقق من صحة الفروض:

التكرارات والنسب المئوية.1	 
 	2Alpha Chron- كرونباخ ألفا   معامل 

.bach
 	3 Person بـــــيـــــرســـــون  ارتـــــــبـــــــاط  مــــعــــامــــل 

لـــدراســـة   Correlation Coefficient
شـــدة واتـــجـــاه الــعــلاقــة الارتــبــاطــيــة بين 

متغيرين.
 	4 )Means( الـــــــحـــــــســـــــابـــــــي  المــــــــتــــــــوســــــــط 

Standard Di- المــعــيــاري  )والانـــحـــراف 
.)vision

اختبارات test One Sample	T للتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط إجابات أفــراد العينة 5- 
عن المتوسط التام لكل محور في الاستبيان.

الانحدار البسيط Simple Regression لدراسة التنبؤ بتأثير المتغير المستقل على المتغير التابع.6- 
الانحدار المتعدد Multi Regression لدراسة التنبؤ بتأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع.7	 

تبين من جدول )3( ما يلي:

 الاتــجــاه العام لآراء العاملين عينة الــدراســة يميل إلى الاتــفــاق على وجــود الأبــعــاد الأربــعــة التي تشكل المــتــغير المستقل 
)أخلاقــــــيــــــات الـــعـــمـــل( في شــــركــــة أمـــــــــازون واخـــتـــلـــف مـــدى 
وجود كل بُعد، كما أن الاتجاه العام لآراء العاملين عينة 
 إلى الاتفاق لإجمالي المتغير المستقل 

ً
الدراسة يــشير أيضا

)X( )أخلاقيات العمل(.

أظهرت النتائج أن بُعد »الإتقان في إنجاز العمل«، 
بــالــقــوانين والــلــوائــح«، أقــوى أبعاد متغير  وبُعد »الاًلتزام 
العينة حيث إن قيمة  )أخلاقــيــات العمل(من وجهة نظر 
 t المتوسط الحسابي للبعدين تزيد عن )4( ونتيجة اختبار
 α< 0.000( تؤكد ذلك حيث إن قيمة الاحتمالية أقل من

جدول رقم )3( 
الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة

الأبعاد المتغير
قيمة t-testالإحصاء الوصفي

الاًنحراف المتوسط
المعياري

قيمة 
t

الدلاًلة 
المعنوية

أخلاقيات 
العمل 

)X(

4.130.689.060.000الالتزام بالقوانين واللوائح
3.540.973.030.01العدالة وعدم التمييز بين العاملين

3.490.863.110.000النزاهة والشفافية
4.640.4519.930.000الإتقان في إنجاز العمل

3.950.628.430.000إجمالي أخلاقيات العمل

جدول رقم )4( 
الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة

الأبعادالمتغيرات
قيمة t-testالإحصاء الوصفي

الاًنحراف المتوسط
المعياري

قيمة 
t

الدلاًلة 
المعنوية

معدل 
دوران 
العمل 

)Y(

حركة الأفراد ذات 
3.870.885.460.000المهارات عالية

4.010.559.990.000القيادة الإدارية
4.230.749.130.000ضمانات العمل 

4.040.609.520.000إجمالي معدل دوران العمل
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0.05 =(، في حين أن باقي الأبعاد )العدالة وعدم التمييز بين العاملين(و)النزاهة والشفافية(، و)إجمالي أخلاقيات العمل(
كانت إجابات العينة تميل للموافقة حيث كانت قيمة المتوسط الحسابي أقل من )4(، وجاءت نتيجة اختبار t لتؤكد ذلك، 
حيث كانت قيمة الاحتمالية أقل من )α = 0.05< 0.000(، مما يعني أن الآراء تميل إلى الموافقة بشأن وجود أخلاقيات العمل 

وتطبيقها.

تبين من جدول )4( ما يلي:

 )Y( الاتــجــاه الــعــام لآراء الــعــامــلين عينة الــدراســة يميل إلى الاتــفــاق على وجــود الأبــعــاد الــثلاثــة التي تشكل المــتــغير التابع
)معدل دوران العمل( في شركة أمازون وتقارب مدى وجود كل بُعد، كما أن الاتجاه العام لآراء العاملين عينة الدراسة الموافقة 
على وجود المتغير التابع )معدل دوران العمل(.أظهرت النتائج أن كل من بُعد »ضمانات العمل«، وبُعد »القيادة الإدارية«،أقوي 

ــتـــوســـط  المـ الــــشــــركــــة حــــيــــث إن  في  مـــــتـــــغير  أبـــــعـــــاد 
الحسابي للبعدين وإجمالي )معدل دوران العمل( 
t تؤكد ذلك  تزيد عن القيمة )4( ونتيجة اختبار 
حيث إن قيمة الاحتمالية أقل من قيمة مستوى 
في   .)p = 0.000 <α = 0.05 الــقــيــمــة( أ  الأهــمــيــة 
حين أن بُعد »حركة الأفراد ذات المهارات عالية« 
أقـــل مــوافــقــة فكــــان المــتــوســط الحــســابــي أكبر من 
)3(،وجــــــــاءت نتــيــجــة اخــتــبــار t لــتــؤكــد ذلــــك حيث 

كانت قيمة الاحتمالية أقل من )α = 0.05< 0.000( مما يعني أن الآراء تميل إلى الموافقة على وجود أبعاد معدل دوران العمل 
وتطبيقها.

نتائج الدراسة
ً
نتائج اختبار الفروض إحصائيا

استهدفت الدراسة الميدانية اختبار صحة الفروض الرئيسة للدراسة والفروض الفرعية لها وتعتبر هذه الاختبارات هي 
الهدف الرئيس للدراسة الذي يسعى الباحث من خلاله لمعرفة معنوية وقوة واتجاه هذا التأثير إلى جانب معرفة نسبة تأثير كل 

بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع.

اختبار صحة الفرض الرئيس الأول: 1	

الفرض الــرئيــس: من المتوقع وجــود أثــر ذو دلالــة معنوية لأخلاقــيــات العمل على معدل دوران العمل بشركة أمــازون 
للتجارة الإلكترونية.

يتضح من جدول )5( لتحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر أخلاقيات العمل على معدل دوران العمل ما يلي:

وجود علاقة ارتباطية عكسية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أقل من )0.01( بين أخلاقيات العمل 	 
ومعدل دوران العمل حيث بلغت قيم معامل الارتباط )0.518(.

ــة 	  ــ ــمـ ــ ــيـ ــ تــــــــبــــــــيــــــــن مـــــــــــــن خــــــــــــــــــلال قـ
ــي  ــ ــتــ ــ مـــعـــامـــل الـــتـــحـــديـــد )R2(الــ
هـــنـــاك  أن   )0.268( بــــلــــغــــت 
تــــنــــبــــؤ بــــــأثــــــر إحــــــصــــــائــــــي عـــنـــد 
 )0.01( ــــويـــــة  ــنـ ــ ــــعـ مـ مـــــســـــتـــــوى 
على  العمل  أخــلاقــيــات  لمتغير 
بنسبة  الــعــمــل  دوران  مــعــدل 
الــبــاقــيــة  والـــنـــســـبـــة   )%26.8(
لــــعــــوامــــل  تــــــرجــــــع   )%73.2(

جدول رقم )5( 
الاًنحدار الخطي البسيط لدراسة أثر أخلاقيات العمل على معدل دوران العمل

المتغيرات
معامل 

الاًنحدار 
)B(

معامل 
الاًرتباط 

)r(

معامل 
التحديد 

)R2(

قيمة 
)F( ف

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

أثر أخلاقيات العمل 
>0.001	0.5180.26839.5636.290	0.378على معدل دوران العمل

جدول رقم )6( 
اختبار الاًنحدار المتعدد لأثر أبعاد أخلاقيات العمل على معدل دوران العمل

المتغيرات المستقلة
معامل 

الاًنحدار 
)B(

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

معامل 
الاًرتباط 

)R(

معامل 
التحديد 

)R2(

قيمة 
)F(

مستوى 
المعنوية

>0.9225.880.001الثابت

0.5300.2818.1390.001<
>0.001	0.3316.625الالتزام بالقوانين واللوائح

0.8	0.0830.754العدالة وعدم التمييز بين العاملين
0.3	0.0780.814النزاهة والشفافية

0.5	0.0030.029الإتقان في إنجاز العمل
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أخرى خار	 النموذ	.

كــمــا تــبــيــن مـــن خـــلال قــيــمــة )ف( وهــي 	 
قيمة دالة إحصائيًا بمستوى معنوية 
أقــــل مـــن )0.01( مــمــا يــشــيــر لمــعــنــويــة 
نـــــمـــــوذ	 الانــــــــحــــــــدار، وتـــــــم مـــــن خــــلال 
 )B( وقــيــم معامل الانــحــدار 	الــنــمــوذ
ــتـــي تـــوضـــح وجـــــود عـــلاقـــة عكسية  والـ
العمل ومعدل دوران  بين أخلاقيات 

العمل وأن زيادة أخلاقيات العمل بقيمة )1( تقلل من معدل دوران العمل بقيمة )0.378(.

يتضح من جدول )6( نتائج تحليل الانحدار المتعدد لدراسة أثر أبعاد أخلاقيات العمل )الالتزام بالقوانين واللوائح، 
العدالة وعدم التمييز بين العاملين، النزاهة والشفافية، الإتقان في إنجاز العمل( على معدل دوران العمل أن قيمة معامل 
 عند مستوى معنوية أقل من )0.01( لذا توجد علاقة ارتباط 

ً
الارتباط )r( للنموذ	 بلغت )0.530( وهي قيمة دالة إحصائيا

بين أبعاد أخلاقيات العمل ومعدل دوران العمل. كما تــبين من خلال الجــدول السابق أن معامل التحديد )R2( للانحدار 
المتعدد كانت )0.281( وهناك تنبؤ بتأثير لأبعاد أخلاقيات العمل )الالتزام بالقوانين واللوائح، العدالة وعدم التمييز بين 
العاملين، النزاهة والشفافية، الإتقان في إنجاز العمل( على معدل دوران العمل بنسبة )28.1%( وباختبار معنوية نموذ	 
نموذ	  يؤكد على معنوية  مما   )0.01( مــن  أقــل  بمستوى معنوية   )8.139( بلغت  التي  قيمة )ف(  بالاعتماد على  الانــحــدار 

الانحدار.

تبين من النتائج السابقة  صحة الفرض الرئيس: وجود أثر ذو دلالة معنوية لأخلاقيات العمل على معدل دوران العمل 
بشركة أمازون للتجارة الإلكترونية.

يـــتضح مــن جـــدول )7( تحليل الانــحــدار 
ــالــــقــــوانين  بــ الالتزام  لأثـــــر  البـــســـيـــط  الخــــطــــي 

واللوائح على معدل دوران العمل ما يلي:

وجـــــــود عــــلاقــــة ارتــــبــــاطــــيــــة عــكــســيــة 	 
ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
معنوية أقل من )0.01( بين الالتزام 
والــلــوائــح ومــعــدل دوران  بالقوانين 

العمل حيث بلغت قيم معامل الارتباط )0.405(.

تبين من خلال قيمة معامل التحديد )R2(التي بلغت )0.164( أن هناك تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى معنوية 	 
 )%83.6( الباقية  والنسبة   )%16.4( بنسبة  العمل  دوران  معدل  على  واللوائح  بالقوانين  الالــتــزام  لمتغير   )0.01(

ترجع لعوامل أخرى خار	 النموذ	.

كما تبين من خلال قيمة )ف( وهي قيمة دالة إحصائيًا بمستوى معنوية أقل من )0.01( مما يشير لمعنوية نموذ	 	 
الانـــحـــدار، وتـــم مــن خـــلال الــنــمــوذ	 وقــيــم مــعــامــل الانـــحـــدار )B( والــتــي تــوضــح وجـــود عــلاقــة عكسية بــيــن الالــتــزام 
بالقوانين واللوائح ومعدل دوران العمل وأن زيــادة الالتزام بالقوانين واللوائح بقيمة )1( تقلل من معدل دوران 

العمل بقيمة )0.248(.

تــبين من النتائج السابقة  صحــة الفرض الــفــرعي الأول: وجــود أثــر ذو دلالــة معنوية للالتزام بــالــقــوانين واللوائح على 
معدل دوران العمل.

الفرض الفرعي الثاني: من المتوقع وجــود أثــر ذو دلاًلــة معنوية للعدالة وعــدم التمييز بين العاملين على معدل  2	
دوران العمل.

يــتضح من جــدول )8( تحليل الانــحــدار الخطي البسيط لأثــر العدالة وعــدم التمييز بين العاملين على معدل دوران 
العمل ما يلي:

جدول رقم )7( 
الاًنحدار الخطي البسيط لدراسة أثر الاًلتزام بالقوانين واللوائح على 

معدل دوران العمل

المتغيرات
معامل 

الاًنحدار 
)B(

معامل 
الاًرتباط 

)r(

معامل 
التحديد 

)R2(

قيمة 
)F( ف

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

أثر الالتزام بالقوانين واللوائح 
>0.001	0.4050.16474.9598.658	0.248على معدل دوران العمل

جدول رقم )8( 
الاًنحدار الخطي البسيط لدراسة أثر العدالة وعدم التمييز بين العاملين على 

معدل دوران العمل

المتغيرات
معامل 

الاًنحدار 
)B(

معامل 
الاًرتباط 

)r(

معامل 
التحديد 

)R2(

قيمة ف 
)F(

قيمة ت 
)t(

مستوى 
المعنوية

أثر العدالة وعدم التمييز بين 
>0.001	0.4760.227112.31710.598	0.257العاملين على معدل دوران العمل
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وجـــود عــلاقــة ارتــبــاطــيــة عكسية ذات دلالــة 	 
بين   )0.01( إحصائية عند مستوى معنوية 
العدالة وعدم التمييز بين العاملين ومعدل 
مـــعـــامـــل  قــــيــــم  ــلـــغـــت  بـ حــــيــــث  الــــعــــمــــل  دوران 

الارتباط )0.476(.
 	)R2( التحديد  مــن خــلال قيمة معامل  تبين 

بــأثــر  تــنــبــؤ  هـــنـــاك  أن   )0.227( بــلــغــت  الـــتـــي 
إحصائي عند مستوى معنوية )0.01( لمتغير 

العدالة وعــدم التمييز بين العاملين على معدل دوران العمل بنسبة )22.7%( والنسبة الباقية )77.3%( ترجع 
لعوامل أخرى خار	 النموذ	.

كما تبين من خلال قيمة )ف( وهي قيمة دالة إحصائيًا بمستوى معنوية أقل من )0.01( مما يشير لمعنوية نموذ	 	 
الانحدار، وتم من خلال النموذ	 وقيم معامل الانحدار )B( والتي توضح وجود علاقة عكسية بين العدالة وعدم 
)1( تقلل من معدل  العاملين بقيمة  بين  التمييز  العدالة وعــدم  العمل وأن  العاملين ومعدل دوران  بين  التمييز 

دوران العمل بقيمة )0.257(.

تبين من النتائج السابقة  صحة الفرض الفرعي الثاني: يوجد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة وعدم التمييز بين العاملين 
على معدل دوران العمل.

الفرض الفرعي الثالث: من المتوقع وجود  3	
والشفافية  للنزاهة  معنوية  دلاًلـــة  ذو  أثــر 

على معدل دوران العمل.

ــــدول )9( تــحــلــيــل الانــــحــــدار  ــ يـــــــتضح مــــن جـ
ــــر النزاهـــــــــة والـــشـــفـــافـــيـــة على  الخــــطــــي البـــســـيـــط لأثـ

معدل دوران العمل ما يلي:

وجـــــــود عــــلاقــــة ارتـــبـــاطـــيـــة عــكــســيــة ذات 	 
دلالــة إحصائية عند مستوى معنوية أقل من )0.01( بين النزاهة والشفافية ومعدل دوران العمل حيث بلغت 

قيم معامل الارتباط )0.301(.

تبين من خلال قيمة معامل التحديد )R2(التي بلغت )0.091( أن هناك تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى معنوية 	 
)0.01( لمتغير النزاهة والشفافية على معدل دوران العمل بنسبة )9.1%( والنسبة الباقية )90.9%( ترجع لعوامل 

أخرى خار	 النموذ	.

كــمــا تبين مــن خـــلال قيمة )ف( وهـــي قيمة دالـــة إحــصــائــيًــا بــمــســتــوى مــعــنــويــة أقـــل مــن )0.01( مــمــا يشير لمعنوية 	 
نموذ	 الانحدار، وتم من خلال النموذ	 وقيم معامل الانحدار)B(والتي توضح وجود علاقة عكسية بين النزاهة 
النزاهة والشفافية بقيمة )1( تقلل من معدل دوران العمل بقيمة  والشفافية ومعدل دوران العمل وأن زيــادة 

.)0.120(

تــبين من النتائج السابقة صحــة  الفرض الفرعي الثالث: يوجد أثــر ذو دلالــة معنوية لــلنزاهــة والشفافية على معدل 
دوران العمل.

الفرض الفرعي الرابع: من المتوقع وجود أثر ذو دلاًلة معنوية للإتقان في إنجاز العمل على معدل دوران العمل. 4	

يتضح من جدول )10( تحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر الإتقان في إنجاز العمل على معدل دوران العمل ما يلي:

وجــود علاقة ارتباطيه عكسية ذات دلالــة إحصائية عند مستوى معنوية أقل من )0.01( بين الإتقان في إنجاز 	 
العمل ومعدل دوران العمل حيث بلغت قيم معامل الارتباط )0.883(.

تبين من خلال قيمة معامل التحديد )R2(التي بلغت )0.870( أن هناك تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى معنوية 	 

جدول رقم )9( 
الاًنحدار الخطي البسيط لدراسة أثر النزاهة والشفافية على معدل 

دوران العمل

المتغيرات
معامل 

الاًنحدار 
)B(

معامل 
الاًرتباط 

)r(

معامل 
التحديد 

)R2(

قيمة ف 
)F(

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

أثر النزاهة والشفافية 
0.001	0.3010.09110.7473.278	0.120على معدل دوران العمل

جدول رقم )10( 
الاًنحدار الخطي البسيط لدراسة أثر الإتقان في إنجاز العمل على معدل 

دوران العمل

المتغيرات
معامل 

الاًنحدار 
)B(

معامل 
الاًرتباط 

)r(

معامل 
التحديد 

)R2(

قيمة ف 
)F(

قيمة ت 
)t(

مستوى 
المعنوية

أثر الإتقان في إنجاز العمل 
>0.001	0.8830.78017.06112.666	0.611على معدل دوران العمل
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)0.01( لمتغير الإتقان في إنجاز العمل على معدل دوران العمل بنسبة )78.0%( والنسبة الباقية )22.0%( ترجع 
لعوامل أخرى خار	 النموذ	.

كما تبين من خلال قيمة )ف( وهي قيمة دالة إحصائيًا بمستوى معنوية أقل من )0.01( مما يشير لمعنوية نموذ	 	 
الانــحــدار، وتــم مــن خــلال النموذ	 وقيم معامل الانــحــدار )B(والــتــي توضح وجــود علاقة عكسية بين الإتــقــان في 
إنجاز العمل ومعدل دوران العمل وأن زيــادة الإتــقــان في إنجاز العمل بقيمة )1( تزيد من معدل دوران العمل 

بقيمة )0.611(.

تبين من النتائج السابقة  صحة الفرض الفرعي الرابع: يوجد أثر ذو دلالة معنوية للإتقان في إنجاز العمل على معدل 
دوران العمل.

مناقشة نتائج الدراسة.
ثبت صحة الفرض الرئيس: يوجد أثر ذو دلالة معنوية لأخلاقيات العمل على معدل دوران العمل: حيث أثبتت الدراسة 	 

وجود علاقة ارتباط عكسية بين أخلاقيات العمل ومعدل دوران العمل، أي أنه كلما زادت أخلاقيات العمل قل 
معدل دوران العمل وكان هذا مؤشر على قوة المنظمة محل الدراسة وتمسك العاملين بها.

ثبت صحة الفرض الفرعي الأول: يوجد أثر ذو دلالة معنوية للالتزام بالقوانين واللوائح على معدل دوران العمل: حيث 	 
أثبتت الدراسة وجود علاقة ارتباط بين الالتزام بالقوانين واللوائح ومعدل دوران العمل«، وأن بُعد »الالتزام بالقوانين 
واللوائح« من أقوى أبعاد متغير )أخلاقيات العمل( من وجهة نظر العينة، فالالتزام بالقوانين واللوائح عندما يقترن 

بالالتزام الأخلاقي من قبل العاملين يؤدي إلى تقليل معدل دوران العمل ومن ثم الاستقرار الوظيفي للعاملين.

ثبت صحة الفرض الفرعي الثاني: يوجد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة وعدم التمييز بين العاملين على معدل دوران 	 
العمل: حيث أثبتت الدراسة وجود علاقة ارتباط عكسية بين العدالة وعدم التمييز بين العاملين ومعدل دوران 
العمل وأن التوزيع العادل والمعاملة المتساوية لجميع العاملين على أساس مهاراتهم وإبداعاتهم وأدائهم دون تمييز 

وأن يسود مكان العمل مناخ به شفافية كل هذا يؤدي بطبيعة الحال إلى تقليل معدل دوران العمل.

الثالث: يوجد أثــر ذو دلالــة معنوية للنزاهة والشفافية على معدل دوران العمل: حيث 	  الفرعي  الفرض  صحة  ثبت 
أثبتت الــدراســة وجـــود عــلاقــة ارتــبــاط عكسية بين الــنــزاهــة والشفافية ومــعــدل دوران العمل وأن الإفــصــاح ووضــوح 
التشريعات والمصداقية ومراعاة مبادئ الحوكمة مع المستثمرين يقلل من معدل دوران العمل بالمنظمة محل الدراسة.

ثبت صحة الفرض الفرعي الرابع: يوجد أثر ذو دلالة معنوية للإتقان في إنجاز العمل على معدل دوران العمل: 	 
حيث أثبتت الدراسة وجود علاقة ارتباط عكسية بين الإتقان في إنجاز العمل ومعدل دوران العمل وأنه من أقوى 
أبعاد متغير )أخلاقيات العمل( من وجهة نظر العينة فالإتقان والسرعة في إنجاز العمل يؤدي إلى سرعة الوصول 

إلى الأهداف وبالتالي زيادة أرباح المنظمة محل الدراسة وإلى تقليل معدل دوران العمل واستقرار العاملين.

توصيات الدراسة

من خلال نتائج الدراسة تختتم الباحثة هذا البحث بعدد من التوصيات تتمثل فيما يلي:

المــيــثــاق الأخــلاقــي والثقافة 1	  بــرنــامــج تطوير  فــي  الــدراســة  تــو�ضــي الباحثة بــضــرورة إشـــراك العاملين بالمنظمة محل 
التنظيمية.

ضــــرورة دمـــج المــيــثــاق الأخــلاقــي للمنظمة بــبــرنــامــج حــاســب آلـــي كــنــظــام مــعــلــومــات، وربــطــه بشبكة داخــلــيــة لسهولة 2	 
الحصول على المعلومات واتخاذ قرارات سليمة.

ضرورة الاهتمام ببعد العدالة وعدم التمييز بين العاملين لما له من تأثير على معدل دوران العمل.3	 

ضــــرورة اســتــخــدام أنــظــمــة المــكــافــأة ومــراجــعــة أداء الــعــامــلــيــن بشكل مستمر لــلاســتــدلال عــلــى أثـــر الأخــلاقــيــات في 4	 
المؤسسة.

الاهتمام بإعداد قادة يستندون إلى قاعدة أخلاقية قوية لديهم ثقة بأنفسهم وبقراراتهم.5- 
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حدود الدراسة
حدود طبيعة الدراسة ومتغيراتها: هذه الدراسة لها بعض القيود حيث إنها تطرق لدراسة أثر تطبيق أخلاقيات 	 

الأعــمــال عــلــى مــعــدل دوران الــعــمــل بــشــركــة أمــــازون لــلــتــجــارة الإلــكــتــرونــيــة وهـــذا جــعــل الـــدراســـة تقتصر عــلــى تلك 
المتغيرات فقط. لذلك التزم الباحث بالحدود الموضوعية وبمجال بحثه.

الحدود العلمية: هذه الدراسة لها بعض القيود والظروف العلمية والعملية فالقيود العلمية التي واجهة الباحث 	 
إن موضوع أخلاقيات الأعمال من الموضوعات الاجتماعية الثرية متعددة الجوانب والتي تتناول موضوعات عدة 
مثل المسئولية الاجتماعية للمنظمات والحوكمة والشفافية على نطاق واسع ولكن طبيعة الدراسة اقتصرت على 

تأثير أخلاقيات الأعمال على معدل دوران العمل.

من القيود والظروف العملية التي تعرضت لها الدراسة أن الباحثة لم تستطع معرفة دوافع 	  العملية:  الحدود 
العاملين  بالشركة محل الدراسة لأن قوائم الاستقصاء تم توزيعها على  القدامى  للعاملين  العمل  وأسباب ترك 

الحاليين فقط.
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 ABSTRACT

In order for today’s organizations to be able to compete successfully in the world of business and ad	
vance both in the internal and external environment, they must prepare an effective human element who 
has the competence, skill, and distinction that will enable them to compete successfully. This will only be 
possible by adhering to ethical principles. Therefore, this study focused on knowing The impact of business 
ethics on the turnover rate in the application to )Amazon e-commerce company(, which is a multinational 
company.

The study population was determined from customer service employees at their various job levels, 
and the questionnaire was conducted on a sample of employees at Amazon, the target community, and the 
researcher relied on a random sample )30( responses were collected through a Google Form link. They were 
processed using the SPSS statistical software package.

The researcher used statistical methods appropriate to the study’s questions and hypotheses, includ	
ing descriptive and inferential statistics. The study concluded that there is a relationship between work 
ethics and the rate of turnover among employees at Amazon e-commerce company. The results of the study 
concluded that there is a positive relationship with statistical significance between the dimensions of the 
study, which are as follows:

	 There is a significant effect of work ethics on the turnover rate.

	 There is a significant impact of compliance with laws and regulations on the turnover rate.

	 There is a significant effect of fairness and non-discrimination among employees on the turnover rate.

	 There is a significant effect of integrity and transparency on the turnover rate.

	 There is a significant effect of proficiency in completing work on the turnover rate.

Then the researcher concluded this study with a number of recommendations, including the necessity 
of involving the organization’s employees in the program for developing the ethical charter and organiza	
tional culture. The importance of integrating the organization’s ethical charter into a computer program 
as an information system, and linking it to an internal network for easy access to information and making 
sound decisions.

Keywords: Work Ethics, Turnover Rate, Fairness and Non-Discrimination, Integrity and Transparency.


