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Abstract 
 

This research investigates the relationship between organizational Anomie, 

organizational politicization behaviors, and organizational deviation for a sample of all 

employees at Mansoura University hospitals. Based on a stratified random sample of 

employees of the entity under study, a total of (360) questionnaire forms were distributed, 

and the correct questionnaire reached (277) with a response rate of (77%). The data was 

analyzed using the structural equation modeling method (PLS-SEM) by the software 

(AMOS V.26) (SPSS V.26). The importance of research emerges from the scarcity of 

studies that were concerned with determining the nature of the organizational Anomie 

relationship, organizational politicization behaviors, and organizational deviation. Also, a 

realistic problem exists that significantly affects the performance of Mansoura University 

hospitals. Moreover, the theoretical results showed a knowledge gap related to 

organizational Anomie, organizational politicization behaviors, and organizational 

deviation. Furthermore, the practical results showed two types of relationships between 

research variables: three direct impact relationships (organizational Anomie, 

organizational politicization behaviors, and organizational deviation). The indirect unit 

effect relationship between organizational Anomie and organizational Deviance through 

the mediating role of organizational politicization behaviors. 

           

الدور الوسيط لسـلوكيات التسيس التنظيمي فى العلاقة بين الأنومية التنظيمية والانحــفاا التنظيمــيا ةراســة ةحليليــة لأران  ينــة مــن 

 المنصورة بمصفالأففاة العاملين في مستشفيات جامعة 

 * سامر أحمد محمد طلبه النجار

 .إدارة الأعمالكلية  /جامعة الحدود الشمالية - المملكة العربية السعودية

 الملخص

عةاملين أن الغرض من هذا البحث هو تحري عن العلاقة بين الأنومية التنظيمية وسلوكيات التسييس التنظيمي والانحراف التنظيمي لعينةة مةن جميةل ال

( اسةتمارة اسةتبانة وبلغةو قةوائم 360توزيل عةدد  بمستشفيات جامعة المنصورة، وبالاعتماد على عينة عشوائية طبقية من العاملين بالجهة محل الدراسة تم 

(، PLS-SEM٪(، وتةم تحةةةليل البيانةات باسةةةةةت داـ أسةةةةةلوج نمذجةة المعةةةةادلة الهيكليةة  77( قائمةة بمعةدل اسةةةةةتجابة  277الاستقصاء الصحيحة  

، وتبرز أهمية البحث من ندرة الدراسات التةي اهتمةو بتحديةد طبيعةة العلاقةة الأنوميةة التنظيميةة 26. (SPSS V)، (V AMOS.26)بواسةةةةةطة برنامج 

نتةائج وسلوكيات التسييس التنظيمي والانحراف التنظيمي ووجود مشكلة واقعية تةثرر بشةكل كبيةر علةى الأداء بمستشةفيات جامعةة المنصةورة، وأ هةرت ال

النتةائج العمليةة النظرية وجود فجوة معرفية تتعلق بطبيعة العلاقة بين الأنومية التنظيمية وسلوكيات التسييس التنظيمي والانحةراف التنظيمةي، كمةا أ هةرت 

لانحةراف وجود نوعين من العلاقات بين متغيرات البحث، وهي رلاث علاقةات تةيرير مباةةرة بةين  الأنوميةة التنظيميةة، وسةلوكيات التسةييس التنظيمةي، وا

 يمي.التنظيمي(، وعلاقة تيرير وحدة غير مباةرة بين الأنومية التنظيمية والانحراف التنظيمي عن طريق الدور الوسيط لسلوكيات التسييس التنظ

  .الانحراف التنظيمي، سلوكيات التسييس التنظيمي، الأنومية التنظيميةالكلمات المفتاحيةا 
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 المقدمة

أن مةةن أهةةم سةةمات اادارة الحديثةةة أنهةةا تسةةعى جاهةةدة مةةن أجةةل 

استقطاج يد عاملة مثهلة، بهدف خلق وتدعيم الاتجاهات اايجابية لدى 

العاملين واحتةرامهم وتحقيةق مسةتوى مةن العدالةة نحةوهم، ولاةة  أن 

المنظمات الصحية لها دوها الهاـ الذى تلعبه داخةل المجتمةل نظةرام لمةا 

تقدمةةه مةةن خةةدمات يةةحية حيويةةة ومميةة،ة للمةةواطنين، وتحقيقةةا لةةذل  

الهةةدف يتعةةين عليهةةا الةةت لد مةةن العديةةد مةةن السةةلبيات والممارسةةات 

ال اطئة والامراض اادارية التي تصةيبها، والتةي تتمثةل فةي الأنوميةة 

التنظيمية التى تظهر نتيجة العديد من السلوكيات الغير أخلاقية وحمايةة 

المصلحة الذاتية في  ةل نةدرة المةوارد وعةدـ وجةود معةايير وا ةحة 

لتقييم الأداء الامر الذى معةه تظهةر سةلوكيات التسةييس التنظيمةي بةين 

م داخل تل  المنظمات الصحية مما يتسب  م تنظيميا العاملين محدرة انحرافا

 في عدـ قيامها بيداء الدور الحيوي والهاـ تجاه المجتمل والمواطنين. 

واستنادا لما تقدـ جاءت فكرة البحةث الحةالي الةذي ركة، علةى إن 

الأنومية التنظيمية وسلوكيات التسييس التنظيمي والانحةراف التنظيمةي 

تعد من أهم العوامل المثررة في البيئةة التنظيميةة للمستشةفيات لتيريرهةا 

المباةر على العلاقةة بةين العةامليين بالمستشةفيات بم تلةو مسةتوياتهم 

الو يفية، وهي محاولة لمعالجة مشكلة واقعية تةثرر بشةكل كبيةر علةى 

أداء المستشفيات الجامعية بجمهورية مصر العربية بصورة عامة، وفي 

مستشفيات جامعة المنصورة بصورة خاية، والتي تنعكس على جةودة 

ال دمات الصحية المقدمة للمواطنين، فكان الهةدف مةن البحةث الحةالي 

هو تحديد العلاقة المباةرة بين الأنومية التنظيميةة وسةلوكيات التسةييس 

التنظيمي من جهة والأنومية التنظيمية والانحراف التنظيمةي مةن جهةة 

أخةةرى، وكةةذل  معرفةةة طبيعةةة العلاقةةة غيةةر المباةةةرة بةةين الأنوميةةة 

التنظيمية وبين الانحراف التنظيمي عن طريق الدور الوسيط لسلوكيات 

التسييس التنظيمي، فضلا عةن تحديةد العلاقةة المباةةرة بةين سةلوكيات 

التسييس التنظيمي والانحةراف التنظيمةي. ويتكةون البحةث الحةالي مةن 

أربعةةة مباحةةث: المبحةةث الأول يتضةةمن الأسةةس المنهجيةةة والمعرفيةةة 

للبحث، اما المبحث الثاني فيتضمن الأطةر النظريةة لمتغيةرات البحةث، 

في حين ان المبحث الثالةث يو ةا الجانةب التطبيقةي للبحةث، وأخيةرا 

تضةةمن المبحةةث الرابةةل اهةةم مةةا تويةةل اليةةه البحةةث مةةن اسةةتنتاجات 

 .والتوييات

 مشكلة الدراسة

للوقوف على مشكلة البحث تم إجراء دراسة الاستطلاعية، تم اختيارهم 

بطريقة عشوائية مةن العةاملين بمستشةفيات جامعةة المنصةورة بغةرض 

تقنين أداة البحث، والتحقق من يلاحيتها للتطبيق على العينة الأيةلية، 

ولم يتم استبعادهم من مجتمل البحث الذي تم التطبيةق عليةه وكلة  لعةدـ 

وجود مشكلات في ال صائد السيكو مترية لصةد  وربةات الاسةتبانة. 

وتم كل  من خلال الملاحظة والمقابلات الش صةية علةى عينةة مسةيرة 

( مفةردة مةن العةاملين بمستشةفيات جامعةة المنصةورة وتةم 35قوامها  

إجراء مقابلات ة صية من هذه المفردات اعتمادا علةى إطةار للمقابلةة 

والذى تم إعداده في  وء الأدبيات السابقة المتعلقةة بمو ةوا البحةث، 

وكل  لتكوين فكرة مبدئيةة عةن مةدى تةوافر أبعةاد الأنوميةة التنظيميةة، 

ودرجة توافر أبعاد سةلوكيات التسةييس التنظيمةي، ومةدى تةوافر أبعةاد 

الانحراف التنظيمي لدى المفردات محل التطبيق، كةذل  التعةرف علةى 

الدور الذى ممكن أن تلعبه سلوكيات التسييس التنظيمي في العلاقة بةين 

الأنوميةةة التنظيميةةة والانحةةراف التنظيمةةي لةةدى العةةاملين بمستشةةفيات 

جامعة المنصورة وقد كشفو هذه الدراسة الاسةتطلاعية عةن مجموعةة 

 من المثةرات الأولية تمثلو أهمها في: 

تباينو الآراء بين العاملين بمستشفيات جامعةة المنصةورة مةن حيةث  •

مستوى الممارسة لأبعاد الأنومية التنظيمية، فيةةار بعضةهم إلةى أن 

بعض أن هناك العديد من القيم والمعايير التنظيمية غير مفعلةة داخةل 

المستشفيات، مما تسبب في وجود بعض التصرفات غير أخلاقية من 

العةةاملين، وحةةب المصةةلحة الش صةةية علةةى حسةةاج العمةةل، إلا أن 

 البعض الآخر أفاد بعدـ وجود تل  الابعاد وعدـ توافرها.

وجود تفاوت بين العاملين بمستشفيات جامعةة المنصةورة مةن حيةث  •

درجة تةوافر أبعةاد سةلوكيات التسةييس التنظيمةي، فقةد أةةار بعةض 

الةةذين تمةةو مقةةابلتهم إلةةى أنهةةم عةةادة يتجنبةةون التصةةريا بةةيرائهم 

وأفكةةارهم حةةول قضةةايا بيئةةة العمةةل حيةةث لا يتقبةةل ر سةةائهم أي 

اقتراحات للتطوير، ويفضلون التعامل مةن خةلال إيةدار التعليمةات 

 دون مشاركتهم. 

مةةن حيةةث درجةةة تةةوافر أبعةةاد الانحةةراف التنظيمةةي لةةدى العةةاملين  •

بمستشفيات جامعة المنصورة، فقد أةار بعض مةن تةم مقةابلتهم إلةى 

إنهم يعانون من الانهاك في العمل، وأنهم يشةعرون بااحبةاط بسةبب 

 عدـ القدرة على تحقيق أهدافهم الم ططة خلال مسارهم المهني.

وفةةي  ةةوء نتةةائج الدراسةةة الاسةةتطلاعية ومةةا تقةةدـ، تتمثةةل مشةةكلة  •

الدراسة بصورة رئيسةية فةي الكشةو عمةا إكا كةان لأبعةاد الأنوميةة 

التنظيمية تيرير على الانحراف التنظيمي بشكل مباةةر وبشةكل غيةر 

مباةر من خلال توسيط سةلوكيات التسةييس التنظيمةي، وهةو الأمةر 

 الذي أمكن معه يياغة مشكلة الدراسة في التسا لات البحثية التالية:

مةةا طبيعةةة العلاقةةة بةةين كةةل مةةن أبعةةاد الأنوميةةة التنظيميةةة وأبعةةاد  -

سةةلوكيات التسةةييس التنظيمةةي والانحةةراف التنظيمةةي لةةدى العةةاملين 

بمستشفيات جامعة المنصورة؟ ومدى توافر تلة  الابعةاد لةدى عينةة 

 الدراسة؟

هةةل تةةثرر أبعةةاد الأنوميةةة التنظيميةةة فةةي أبعةةاد سةةلوكيات التسةةييس  -

 التنظيمي بشكل مباةر؟ وما هو نوا هذا التيرير؟

هل تثرر أبعاد الأنومية التنظيمية في الانحراف التنظيمةي؟ ومةا هةو  -

 نوا التيرير؟ 

هل تثرر أبعاد سلوكيات التسييس التنظيمي في الانحةراف التنظيمةي  -

 وما هو نوا التيرير؟بشكل مباةر؟ 

هل يوجد تيرير غير مباةر لأبعاد الأنومية التنظيميةة فةي الانحةراف  -

التنظيمي من خلال الدور الوسيط سلوكيات التسييس التنظيمةي لةدى 

 العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة؟

وبنةةاء عليةةه تتمثةةل مشةةكلة البحةةث فةةي االتعةةرف علةةى العلاقةةة بةةين  •

الأنومية التنظيمية والانحراف التنظيمي والدور الوسيط لسةةةلوكيات 

التسةيس التنظيمةةي لةةدى عينةة مةةن الأفةةراد العةاملين فةةي مستشةةفيات 

 جامعة المنصورة بمصرا.

 أهداا البحثا

بحث طبيعة العلاقة بةين كةل مةن أبعةاد الأنوميةة التنظيميةة وأبعةاد   -  1

سةةلوكيات التسةةييس التنظيمةةي والانحةةراف التنظيمةةي لةةدى العةةاملين 

 بمستشفيات جامعة المنصورة.
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تحديةةد التةةيريرات المباةةةرة لأبعةةاد الأنوميةةة التنظيميةةة فةةي أبعةةاد  - 2

سةةةلوكيات التسةةةييس التنظيمةةةي لةةةدى العةةةاملين بمستشةةةفيات جامعةةةة 

 المنصورة.

تحديد التيريرات المباةرة لأبعاد الأنومية التنظيميةة فةي الانحةراف   -  3

 التنظيمي لدى العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة.

تحديد التيريرات المباةرة لأبعةاد سةلوكيات التسةييس التنظيمةي فةي   -  4

 الانحراف التنظيمي لدى العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة.

الكشو عن طبيعة التيرير غير المباةر بين أبعاد الأنومية التنظيمية   -  5

والانحراف التنظيمي بتوسيط أبعاد سةلوكيات التسةييس التنظيمةي لةدى 

 العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة.

التويل إلى مجموعة من التوييات التي تساعد جهة التطبيق على  - 6

معالجة الانحراف التنظيمي لدى العاملين من خلال الدور الوسيط الذي 

يلعبه سلوكيات التسييس التنظيمي بةين الأنوميةة التنظيميةة والانحةراف 

 التنظيمي.

 أهمية البحثا

 تنبثق الأهمية النظرية لهذا البحث من الاتي: -أ

هناك ندرة في الدراسات التي اهتمو بدراسة العلاقةة بةين متغيةرات  ▪

حةدود علةم الباحةث ة لا توجةد أي  –وأبعاد البحث الحةالي، فبحسةب 

دراسة أجنبيةة أو عربيةة سةابقة تجمةل بةين المتغيةرات والأبعةاد قيةد 

 البحث في أنموكج فر ي واحد.

محاولة ااسهاـ في تقديم إطار نظري حول مفهوـ كل مةن الأنوميةة  ▪

 التنظيمية وسلوكيات التسييس التنظيمي والانحراف التنظيمي.

 الأهمية التطبيقية:  – ج

حاول البحث الحالي تقديم المعالجات المناسةبة لمشةكلة واقعيةة تةثرر  ▪

 بشكل أساس على الأداء بمستشفيات جامعة المنصورة، بمصر.

البحةةث الحةةالي إلةةى اختبةار مجموعةةة مةةن المقةةاييس الأجنبيةةة سةعى  ▪

العالميةةة التةةي أعةةدت الأنوميةةة التنظيميةةة، وسةةلوكيات التسةةييس 

التنظيمةي، والانحةةراف التنظيمةي فةةي البيئةة التنظيميةةة للمستشةةفيات 

 المصرية.

كمةةا تكمةةن الأهميةةة التطبيقيةةة لهةةذا البحةةث فةةي النمةةوكج النهةةائي  ▪

Structural Equation Modeling (SEM) والةةذي قةةدـ ،

مجموعة من النتائج التي من الممكن أن تساعد إدارة المستشفيات قيد 

البحث على إيجاد السبل الكفيلة للحد من  ةاهرة الأنوميةة التنظيميةة 

والتي تثرر على كل مةن سةلوكيات التسةييس التنظيمةي والانحةراف 

 التنظيمي.

  - النموذج الففضي للبحثا

فةةي  ةةوء مراجعةةة الدراسةةات السةةابقة، وجةةد الباحةةث أن بعةةض 

الدراسةةةات السةةةابقة تناولةةةو العلاقةةةة المباةةةةرة الأنوميةةةة التنظيميةةةة 

(  توفيةةق، وئاميةةدى، 2013والانحةةراف التنظيمةةي وهةةي  حسةةةةةةين، 

 Cole et al., 2006 (Nam(  2022(،  مصطفي وآخرون، 2023

et al., 2014); (khalil, 2020); (Bodla & Danish, 2011); 

(Ferris et al., 2012 كمةا تناولةةو بعةض الدراسةةات العلاقةةة ،  ;)

المباةرة بين التسيس التنظيمي والانحراف التنظيمي، وهةي  ال الةدي، 

(، 2022(،  نةةةةور الةةةةدين والعنةةةة،ي، 2008(،  الراجحةةةةي، 2015

(، والتي تويلو إلى وجود تيرير لسلوكيات التسييس 2018 الفتلاوي،  

التنظيمي على الانحراف التنظيمةي، فقةد تةم تصةميم النمةوكج المقتةر  

 –للبحث والةذي يحتةوي علةى المتغيةرات الثلارةة  الأنوميةة التنظيميةة  

الانحةراف التنظيمةي( ويو ةا الشةكل   –سلوكيات التسييس التنظيمةي  

علاقة بين متغيةرات البحةث علةى المسةتوي العملةي ( نموكج ال1التالي  

 وعلى المستوي البحثي مستقبلام. 

 ( الإطار الففضي للبحث 1شكل ) 

 
المصدرا من ا داة الباحث في ضون الدراسات السابقة

( أعةةلاه، يظهةةر لنةةا إن متغيةةر الأنوميةةة التنظيميةةة 1مةةن الشةةكل  

والذي يتكون من هو متغير مستقل  اللامعيارية التنظيمية، انعةداـ القةيم 

 Independent Variableالتنظيميةةةةةةة، الةةةةةةتهكم التنظيمةةةةةةي( 

ومتغيرسلوكيات التسييس التنظيمي والةذى يتكةون مةن  التملةق، تبةادل 

المصالا، الاقناا والتبرير، االحةا  والضةغط، مناةةدة اادارة العليةا، 

ومتغيةر  Variable Mediatorبناء التحالفةات(، هةو متغيةر متوسةط 

الانحراف التنظيمي والذي يتكون مةن  موجةه  ةد الممتلكةات، موجةه 

، وبةذل  فة ن Dependent Variable د اانتةاج( هةو متغيةر تةابل 

البحث الحالي أول بحث يجمل بين هذه المتغيةرات فةي نمةوكج فر ةي 

 واحد. 

 اففوض البحث

استنادا إلى النموكج الفر ةي المقتةر  للبحةث والةذي يظهةر فةي 

( أعةةلاه، وفةةي  ةةوء مشةةكلة وأهةةداف الدراسةةة تةةم يةةياغة 1الشةةكل  

 الفروض التالية:
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: توجد علاقة ارتباط معنوية بين كةل مةن أبعةاد الففض الأول الفئيسي

الأنوميةةة التنظيميةةة وأبعةةاد سةةلوكيات التسةةييس التنظيمةةي والانحةةراف 

 التنظيمي لدى العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة.

 وينقسم إلى الفروض الرعية التالية:

: توجد علاقة ارتباط معنوية بةين أبعةاد الأنوميةة الففض الفف ي الأول

التنظيميةةة ممثلةةة فةةي  اللامعياريةةة التنظيميةةة، انعةةداـ القةةيم التنظيميةةة، 

التهكم التنظيمي( وأبعاد سلوكيات التسييس التنظيمي  السةلوك المسةيس 

العةةاـ، ال ضةةوا حاليةةا للتقةةدـ مسةةتقبلا، تسةةيس المكافةةيت وال،يةةادات( 

 بمستشفيات جامعة المنصورة.

: توجد علاقة ارتباط معنوية بين أبعةاد الأنوميةة الففض الفف ي الثاني

التنظيميةةة ممثلةةة فةةي  اللامعياريةةة التنظيميةةة، انعةةداـ القةةيم التنظيميةةة، 

التهكم التنظيمي( وأبعاد الانحةراف التنظيمةي  موجةه  ةد الممتلكةات، 

 موجه  د الانتاج( بمستشفيات جامعة المنصورة.

: توجد علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد سلوكيات الففض الفف ي الثالث

التسةةييس التنظيمةةي  السةةلوك المسةةيس العةةاـ، ال ضةةوا حاليةةا للتقةةدـ 

مسةةتقبلا، تسةةيس المكافةةيت وال،يةةادات( وأبعةةاد الانحةةراف التنظيمةةي 

 موجةةه  ةةد الممتلكةةات، موجةةه  ةةد الانتةةاج( بمستشةةفيات جامعةةة 

 المنصورة.

: يوجد تيرير معنوي مباةر لأبعاد الأنومية التنظيمية فةى الففض الثاني

أبعةاد سةةلوكيات التسةةييس التنظيمةةي لةةدى العةةاملين بمستشةةفيات جامعةةة 

 المنصورة.

: يوجد تيرير معنوي مباةر لأبعاد الأنومية التنظيمية فةى الففض الثالث

 الانحراف التنظيمي لدى العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة.

: يوجد تةيرير معنةوي مباةةر لأبعةاد سةلوكيات التسةييس الففض الفابع

التنظيمةةي فةةى الانحةةراف التنظيمةةي لةةدى العةةاملين بمستشةةفيات جامعةةة 

 المنصورة.

: تتوسط أبعاد سلوكيات التسييس التنظيمي العلاقة بين الففض الخامس

أبعاد الأنومية التنظيمية والانحراف التنظيمي لدى العاملين بمستشةفيات 

 جامعة المنصورة.

 اأةاة القياس

في  ةوء فةروض البحةث ومتغيراتةه الةثلاث المسةتقل والوسةيط 

( عبةةارة تةةم إعةةدادها 47والتةةابل قةةاـ الباحةةث بتصةةميم اسةةتبانة ةةةملو  

(، وقد است دـ Google Forms وتوزيعها على عينة البحث بواسطة 

( فةةي الاسةةتبانة بحيةةث قسةةمو الةةى Likertمقيةةاس ليكةةرت ال ماسةةي  

( غيةر موافةق 1خمس معايير حسب نمةوكج ليكةرت تتةدرج مةن رقةم  

 ( موافق بشدة، وقد جاء تنظيم الاستبانة.5بشدة، وحتى رقم  

 ( مقايس البحث 1جدول ) 

 المقياس المعتمد   دة الفقفات  البعد  المتغيف 

 الأنومية التنظيمية 

 8 اللامعيارية التنظيمية 
(Abugabel, 2023); (Ali & Elsayed, 2022); 

(Chiaburu et al., 2013); (Rahim et al., 2018); 

(Farjam., 2018); (Stavrova, 2015) 

 5 انعداـ القيم التنظيمية 

 6 التهكم التنظيمي

سلوكيات التسييس  

 التنظيمي 

 ـ  5 السلوك المسيس العا

(Atta, M., & Khan, M. J, 2016) 

(Kacmar & Carlson, 1997) 
 4 مستقبلا ال ضوا حاليا للتقدـ 

 7 تسيس المكافيت وال،يادات 

 الانحراف التنظيمي 
 6 موجه  د الممتلكات 

(Zhuang et al., 2020) 
 6 موجه  د الانتاج 

 المصدرا إ داة الباحث بنان  لى ما أةيح له من بيانات سجلات شئون العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة 

 مجتمع و ينة البحثا 

تكةةون مجتمةةل البحةةث مةةن جميةةل العةةاملين بمستشةةفيات جامعةةة 

( مو ةو إداري بجميةل العةاملين 5551المنصورة، والذي بلغ حجمه  

بمستشفيات جامعة المنصورة طبقةا للبيةان المرفةق وتةم توزيةل اسةتبانة 

( لكل مستشفي، وقاـ الباحث باختيار عينة google formsالكترونية  

 360عشوائية بسيطة من العاملين بمديريات ال دمات بالدقهليةة قوامهةا 

عنةد مسةتوى رقةة  Sample Size Calculatorمفةردة طبقةا لموقةل 

( 277%، وقد بلغ عةدد الةردود السةليمة  5% وخطي مسمو  به ±  95

( يو ةا توزيةل مجتمةل وعينةة 2%(. والجةدول  77بنسبة اسةتجابة  

 الدراسة.

 ( ةوزيع مجتمع و ينة الدراسة 2جدول ) 

 المستشفيات   دة العاملين   دة العينة  الاستجابة  نسبة الاستجابة 

 المستشفى الجامعي 2844 185 143 ⁒ 77

 مستشفي الطوارئ  769 50 37 ⁒ 74

 مستشفي الباطنة الت صصي  648 42 32 ⁒ 76

78 ⁒ 65 

 
 مستشفي الأطفال الجامعي  1254 83

 العدد الاجمالي  5551 360 277 ⁒ 77

المصدرا إ داة الباحث بنان  لى ما أةيح له من بيانات سجلات شئون العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة 
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 أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة في البحث

 تحليل البيانات الميدانية على:اعتمد الباحث في 

التحليةةل العةةاملي التوكيةةدي: يسةةت دـ للتحةةري مةةن يةةد  البنةةاء  - 1

( AVE التقارج والتميي،( لعبارات وأبعاد الاستقصاء من خةلال قةيم  

 وجذرها التربيعي، وحساج قيمة ربات التركيب لأبعاد الاستقصاء.

معامل ألفا كرونباخ: يسةت دـ لاختبةار درجةة الثبةات فةي المقةاييس   -2

 متعددة البنود في الدراسة الحالية.

معامل ارتبةاط بيرسةون: يسةت دـ لقيةاس العلاقةة بةين متغيةرين أو   -  3

 أكثر مل تحديد نوا العلاقة وقوتها. 

 Structural Equationأسةةلوج نمذجةةة المعادلةةة الهيكليةةة:  - 4

Modeling (SEM)  يسُةةت دـ لاختبةةار العلاقةةات المباةةةرة وغيةةر

المباةرة بين واحد أو أكثر من المتغيرات المستقلة وواحةد أو أكثةر مةن 

-Warpالمتغيرات التابعة فةي وقةو واحةد، وكلة  باسةت داـ برنةامج  

PLS7.0.) 

 الإطار النظّفي 

 الأنومية التنظيميةاولااً 

 مفهوم الأنومية التنظيمية .1

تظهر الأنومية التنظيمية في المنظمةات التةي بهةا قةيم معروفةة،   

 (.Khalil, 2020ويهمل العاملون العمل بها ولا يتمسكوا بتطبيقها.  

كما يقصد بها الانتهاك للعقد النفسي الاجتماعي، والذي ينةتج عنةه 

م  تصرفات غيةر أخلاقيةة مةن العةاملين والاعتقةاد بةينهم لا يفعلةون ةةيئا

خطي، وينتج هذا عن عدـ وجود معايير سةلوكية، والتةي تةثدي بةدورها 

 ,MaCiejewska) (Khalil, 2020)الةةي انهيةةار قةةيم المنظمةةة 

( بوجود ا طرابات Rafie-Rad et al., 2022;، كما عرفها  2016

معيارية لعدـ وجود تنظيم جيةد للمعةايير الحاكمةة لسةلوكيات العةاملين، 

وعليه تن فض انتاجيتهم وانتاجية المنظمة ككةل. يقصةد بهةا وجةود قةيم 

ومعايير في المنظمة غير فعالة، وعليةه يتصةرف العةاملون فيهةا بةدون 

 مرور ال،من.وجود اخلاقيات ومعايير تحكمهم مل 

  Organizational Anomieأبعاة الأنومية التنظيميةا   .2

تويةةةل الباحةةةث الةةةي ابعةةةاد الأنوميةةةة التنظيميةةةة متمثلةةةة فةةةي: 

اللامعيارية التنظيمية، وانعداـ القيم التنظيمية، والتهكم التنظيمي معتمةدام 

 ,Abugabel, 2023; Ali & Elsayedعلةى دراسةة كةةل مةن  

2022; Chiaburu et al., 2013; 2015 ,Rahim et al., 2018; 

Farjam et al., 2018; Stavrova وهةي الابعةةاد التةي يتناولهةةا ،

 الباحث في دراسته الحالية. 

 Organizational Normlessness: اللامعيارية التنظيمية •

( أنهةا تعةود إلةى عةدـ وجةود Azeez & Al-Azzawi, 2021يري  

توحيد للمعايير داخةل المنظمةة وانحرافهةا عةن القواعةد، ولهةذا السةبب 

يحاول المو فون تحقيق أهةدافهم الش صةية بشةكل غيةر قةانوني. ويةتم 

ا فةي انهيةار قواعةد  السةلوك فةي المنظمةة بسةبب التعبير عن كلة  أيضةم

 عو سيطرتها على المو فين. وافتقةارهم إلةى التماسة  الاجتمةاعي، 

( بينهةا الفشةل فةي اتبةاا المبةادئ Irmak & Cam, 2014كما يري  

 ,Dagli & Averbekالتةي تحقةق الأهةداف التنظيميةة. كمةا يةري  

( بينها عدـ التطابق بين رقافة الفرد ورقافة الجماعة، أي أنه نقد 2017

نةةاتج عةةن فشةةل المبةةادئ والقواعةةد المعمةةول بهةةا فةةي المنظمةةة ويجةةب 

 تصحيحه بشكل عاجل.

  Organizational Valuelessness: انعدام القيم التنظيمية •

( إلةةى عةةدـ القةةدرة علةةى Azeez & Al-Azzawi, 2021ويعنةةي  

تحسين اخلا  المو فين، وعدـ التعاون بين المو فين والمنظمة، وقلةة 

الشعور بالحماس في العمل وبالتالي علةى عةدـ التةوازن بةين متطلبةات 

( بينه Fandino et al( ,.2016الو يفة وما هو مطلوج حقا، وعرف 

عدـ القدرة على الالت،اـ بالقيم المورقة والمبررة من أجل القياـ بواجبات 

الو يفة وعدـ القدرة على خلةق رو  التعةاون بةين المةو فين وبالتةالي 

 عدـ التوازن بين متطلبات الو يفة وما يسعى المو فين إلى تحقيقه.

 Organizational Cynicismالتهكم التنظيميا  ثانياا

( ان الةتهكم التنظيمةي هةو موقةو Cicek et al., 2021   يةري

معاكس ويتم التعبير عنه على أنه إحباط وخيبة أمل تجاه المو فين لعدـ 

( الةةتهكم Farmiga et al, 2016 تحقةةق الآمةةال للعةةاملين، ويعةةرف 

التنظيمي بانه ااحساس بعدـ الانتماء للمنظمةة نةاتج عةن حيةاة و يفيةة 

غير سليمة، مما ينتج عنه  ةعو الثقةة التنظيميةة، وعةدـ إدراكهةم لمةا 

 يستطيعون المساهمة فيه لنجةةةةةا  المنظمة.

 Organizational politicsا سلوكيات التسـييس التنظيمـيثالثا. 

behaviors 

 مفهوم سلوكيات التسييس التنظيمي .1

تعددت الدراسات العلمية التى تناولو تعريةو سةلوكيات التسةييس 

م بينهةا مجموعةة مةن السةلوكيات التةي  التنظيمي يمكن تعريفيهةا إجرائيةا

يمارسها المو فون للتيرير على الآخرين في مكان العمل أو ال،ملاء أو 

( 1980موارد التو يةو وغيرهةا المشرفين، والحصول على الدعم أو 

 Kipnis et al  كمةا عرفتةه دراسةةةةة ،,.Luqman et al., 2015 )

بينه سلوك الأفراد داخل المنظمة لتحقيق مصالحهةم الش صية وتحقيةق 

م علةةى حسةةاج مصةةالا  فوائةةد وعوائةةد علةةى حسةةاج الآخةةرين وأحيانةةا

( بين التسةييس التنظيمةي يشةير 2021المنظمة نفسها. ويرى  المنسي،  

إلةةى أفعةةال وتصةةرفات العةةاملين التةةي تهةةدف إلةةى التةةيرير فةةى الأفةةراد 

الآخةةرين عةةن طريةةق وسةةائل غيةةر رسةةمية، أو معةةايير غيةةر مقبولةةة، 

كمحاولةةة لتحقيةةق أهةةداف ومصةةالا ة صةةية دون مراعةةاة لمصةةالا 

 المنظمة. 

 أبعاة سلوكيات التسييس التنظيميا   .2

تويل الباحث الي ابعاد سلوكيات التسييس التنظيمةي متمثلةة فةي 

السلوك المسيس العاـ، ال ضوا حاليا للتقدـ مستقبلا، تسةيس المكافةيت 

 ,Atta, M, and Khanوال،يةادات معتمةدام علةى دراسةة كةل مةن:  

2016; Gull and Zaidi ,2012; Salam et al,2016; Daud et 

al,2013; Yilmaz et al,2014; Samad and Amri,2011; 

Haq, Inam,2013; Javed, et al,2014; Ford, John 

M.,2002; O. E, Ofoegbu et al,2012.) 

   General Behavior Politicalالسلوك المسيس العام  .أ

م   يحدث هذا السلوك عندما يحاول العامل الظهور بمظهر المجتهد مدعيا

وينسب عمل واجتهاد زملائه لنفسه، أو بناء تحالفات قويةة، أو الانتمةاء 

إلى مجموعات مثررة لتحقيق الأربا  والمكتسةبات المرجةوة أو حمايةة 

مكاسبه، وت،داد هةذه الأنشةطة المسيسةة بشةكل خةام عنةدما لا تكةون 

هناك قواعد وإجراءات في مكان العمل ويةتم ات ةاك القةرارات فةي  ةل 

  روف من عدـ اليقين وندرة الموارد.
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    Go Along to Get A headالخضوع حاليا للتقدم مستقبلاً  . ب

يتفاعل العاملين مل هذا بطر  م تلفةة والةبعض لا يريةد التةورط 

فةةي الصةةراعات ويتجنبوهةةا بةةالت،اـ الصةةمو مةةن أجةةل تيكيةةد رغبةةاتهم 

ومصالحهم الش صية. ولا ي،ال هذا ةكلام من أةكال السةلوك المسةيس 

لأنه يمثةل السةلوكيات ال فيةة والصةامتة التةي طورهةا العمةال لتع،ية، 

 المصالا الش صية.

 Pay and Promotion Policiesةسيس الزياةات والمكافأت ج. 

يشير هذا البعد إلى السياسات والممارسات التنظيمية المتعلقة بالتقدـ في 

المسار الو يفي والمكافية والتي قد تةدفل المةو فين إلةى الان ةراط فةي 

السلوك السياسي وممارسته. ويتجلى كل  من خةلال مشةاركة المو ةو 

في قرارات الترقية واارابة، يحدث هذا السلوك فةي المنظمةات التةي لا 

تعتمةةد المكافةةات والترقيةةات علةةى تقيةةيم الأداء الفعلةةي، وبالتةةالي تشةةجل 

المو فين على التصرف بطريقة مسيسةة لتع،ية، مصةالحهم ال ايةة، 

وهذا يعني أن سياسات التعويضات والترقيات تعتمد على سياسات تقييم 

 الأداء كات الطبيعة المسيسة بشكل عاـ.

 Deviance Organisationalالانحفاا التنظيمي رابعا. 

 مفهوم الانحفاا التنظيمي  .1

علةةى أنةه مجموعةةة مةةن السةةلوكيات ( Bennett, 1998يعرفةه  

اللاأخلاقية، والتي تضر بالمنظمة سواء عن طريةق التةيرير علةى سةير 

 ,.Appelbaum et alعملهةةا أو الممتلكةةات ال ايةةة بهةةا. عرفةةه  

(  بينةةه جنةةو  العةةاملين وانتهةةاكهم لعةةادات ولةةوائا وسياسةةات 2007

المنظمة مما قد يعرض رفاهيتها لل طر، ويشكل مصدر قلق مت،ايد في 

المنظمات علةى مسةتوى العةالم لأن عواقبةه بعيةدة المةدى ويةثرر علةى 

جميل جوانب المنظمةة بمةا فةي كلة  عمليةات يةنل القةرار واانتاجيةة 

( بينهةةا Anjum & Parvez, 2013والتكةةاليو الماليةةة.  وأةةةار  

مجموعةةة سةةةلوكيات سةةةلبية مقصةةودة ومةةةدمرة للمنظمةةةة وأيةةةحاج 

قرار المنظمة لل طر، ويمكةن أن تكةون المصلحة، وبالتالي تعرض است 

هةةذه السةةلوكيات نتيجةةة لعوامةةل تنظيميةةة مثةةل الويةةو الةةو يفي غيةةر 

الوا ا وانعداـ الأمن الةو يفي ونقةد فةرم الترقيةة والتقةدـ وعةدـ 

وجةةود أنظمةةة مناسةةبة لوةةةراف والتقةةويم والتحفيةة، و ةةروف عمةةل 

 مرهقة....

 أبعاة الانحفاا التنظيميا   .2

تويل الباحث الي ابعاد الانحراف التنظيمي متمثلة في الانحراف 

الموجه  د الممتلكات، الانحةراف الموجةه  ةد الانتةاج معتمةدام علةى 

 دراسة كل من

  Goodenough,2008; Ferris et al., 2009; Tepper et al., 

2009; de-Lara,2011; O'Neill et al., 2011; Lian et al., 

2012; Shahzad & Mahmood,2012; Gils et al, 2015; 

Miller,2015; Chen et al., 2016; Hsieh & Wang,2016; 

Turel, 2017; Malik et al., 2018; Amin et al., 2020; Jin 

et al., 2020; Zhuang et al., 2020.) 

  Property Devianceالانحراف الموجه  د الممتلكات   .أ

يشير إلى مجموعة من التصرفات السلبية التي تسةتهدف سةرقة مةوارد 

وأيول المنظمة، وت ريب الآلات والمعدات التي تمتلكها، والاست داـ 

 الش صي لممتلكات المنظمة بدون إكن.

   Production Devianceالانحراف الموجه  د اانتاج:   .ج 

يشير إلى مجموعة من التصرفات السلبية التي تستهدف إهةدار الوقةو، 

وعةةدـ الالتةة،اـ بتعليمةةات الر سةةاء، والتةةيخير عةةن مواعيةةد العمةةل، أو 

مغادرة مكان العمل مبكرام، إلى جانب اافصا  عن المعلومات السةرية 

 عن المنظمة، وقضاء الأوقات في العمل بما لا ي دـ مصالا العمل.

 الجانب العملي 

 أولااً ةقييم نموذج القياسا

لتحليةل ( Warp PLS7.0قاـ الباحةث وكلة  باسةت داـ برنةامج  

( وكلة  لاختبةار SEMالبيانات القائم علةى نمةوكج المعادلةة الهيكليةة  

التيريرات المباةرة وغير المباةرة للمتغيةرات محةل الدراسةة. ويتكةون 

 نموكج المعادلة الهيكلية من مرحلتين هما:

 مفحلة ةقييم نموذج القياس. .1

يةلاحيتها، وفيمةا تست دـ لتقييم يد  وربات مقاييس الدراسةة ومةدي  

 يلي عرض متطلبات فحد نموكج القياس:

 ةقييم ثبات المقاييس. .أ

اعتمد الباحث في إجراء هذا الاختبار للمقاييس المست دمة في الدراسةة 

 على ما يلي:

 Indicator reliability individual  ثبـات المششـف المقيـاس •

item reliability ويةتم حسةابه عةن طريةق معةاملات التحميةل ، )

المعيارية لكةل عبةارة مةن العبةارات ال ايةة بكةل بعةد مةن الأبعةاد 

( أن قةةيم 3الفرعيةةة، وقةةد أ هةةرت النتةةائج المو ةةحة بالجةةدول  

( وجميةل القةيم 0.7المعاملات المعيارية لجميل العبارات أكبةر مةن  

( ممةةا يةةدل علةةى أن المقةةاييس 0.05معنويةةة عنةةد مسةةتوى معنويةةة  

 (.Hair et al., 2019المست دمة يمكن الورو  بها  

(، Internal consistency reliability  ثبـات الاةسـاا الـدا لي •

( لتركية،ه αويتم قياسه بالاعتماد على كل من معامل ألفا كرونبةاخ  

على الاتسا  الداخلي بةين محتويةات كةل مقيةاس خا ةل للاختبةار، 

( للتيكد من مةدى تةرابط عبةارات كةل CRومعامل الثبات المركب  

( أن قيمة كل من معامل الثبات ألفةا 3مقياس، وتظهر نتائج الجدول  

 α  ممةا يةدل علةى درجةة 0.7(، ومعامل الثبات المركب أكبر من )

 Hairعالية من الاعتمادية. على المقاييس المست دمة في الدراسةة  

et al., 2019.) 

 ةقييم صدا المقاييسا . ب

اسةةت دـ لبيةةان مةةدى يةةد  عبةةارات قائمةةة الاستقصةةاء فةةي قيةةاس مةةا 

يممو من أجله، واعتمد البحةث فةي إجةراء اختبةار الصةد  علةى مةا 

 يلي:

: حيةث تةم عةرض قائمةة الاستقصةاء فةي يةورتها صدا المحتوى •

الأولية على مجموعة من أعضاء هيئة التدريس بقسةم إدارة المةوارد 

البشرية بكلية إدارة الاعمال جامعة الحدود الشمالية، وكل  للتيكد من 

يةةةد  عبةةةارات قائمةةةة الاستقصةةةاء سةةةواء مةةةن الناحيةةةة العلميةةةة 

والتطبيقية، إ افةم إلى عر ها علي مجموعة من المستقصةي مةنهم 

من العاملين بمستشفيات جامعة المنصةورة مو ةل التطبيةق، للتيكةد 

من الفهم الصحيا لما تشير إليه عبارات المقياس، وقد تم إجراء هةذا 

الاختبار المبدئي مةن خةلال مقةابلات ة صةية مةل المحكمةين، وقةد 

أبدى هثلاء المحكمون مجموعة من الملاحظات على بعض الألفةا  

م  الواردة بعبارات الاستقصةاء، وقةد قةاـ الباحةث بتعةديل القائمةة وفقةا

 لملاحظاتهم.
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( ، أن 3وقةد أ هةرت النتةائج المو ةحة بالجةدول    اصدا التقارب •

( لكل متغير أكبر من AVEقيمة متوسط التباين المست رج المفسر  

( ، ممةةا يةةدل وجةةود الصةةد  التقةةاربي علةةى مسةةتوي الأبعةةاد 0.5 

 (.Hair et al., 2019الفرعية والمتغيرات الرئيسية  

( 4يد  التماي، وقد أ هرت النتةائج المو ةحة بالجةدول    -1/1/2/3

( أكبةر مةن AVEأن قيمة الجذر التربيعي لمتوسط التباين المسةت رج  

معاملات الارتباط بين المتغير وباقي المتغيرات الأخرى، مما يدل على 

أن المقاييس المست دمة تتمتل بدرجة عالية من الصةد  كمةا تثكةد هةذه 

النتيجة على عدـ وجود الارتبةاط المتةداخل أو المشةترك بةين متغيةرين 

 Hair et al., 2019.) 

 المتغيفات الفئيسية للبحث وأبعاةها الفف ية  (3جدول ) 

 الأنومية التنظيمية أولاا 
 معامل ألفا 

(α) 

 الثبات المفكب 

(CR) 

 الصدا التقاربي 

(AVE) 

 0.79 0.77 0.81 اللامعيارية التنظيمية 

 0.73 0.88 0.78 التنظيمية انعداـ القيم 

 0.79 0.81 0.73 التهكم التنظيمي

 رانيا: سلوكيات التسييس التنظيمي 

 ـ  0.75 0.83 0.76 السلوك المسيس العا

 0.76 0.82 0.80 ال ضوا حاليا للتقدـ مستقبلا 

 0.73 0.84 0.81 تسيس المكافيت وال،يادات 

م: الانحراف التنظيمي   0.90 0.83 0.88 رالثا

 المصدرا من إ داة الباحث من نتائج التحليل الإحصائي                         

 ( مصفوفة الارةباط بين متغيفات البحث وصدا التمايز 4جدول ) 

 المتغيفات 
اللامعيارية  

 التنظيمية 

انعدام القيم 

 التنظيمية 
 التهكم التنظيمي 

السلوك المسيس  

 العام 

الخضوع حاليا  

 للقدم مستقبلا

ةسيس المكافأت 

 والزياةات 

الانحفاا  

 التنظيمي 

اللامعيارية  

 التنظيمية 
0.888       

انعداـ القيم  

 التنظيمية 
0.608 0.855      

     0.888 0.697 0.689 التهكم التنظيمي

السلوك المسيس  

 ـ  العا
0.678 0.680 0.711 0.866    

ال ضوا حاليا  

 للتقدـ مستقبلا 
0.654 0.645 0.618 0.675 0.871   

تسيس المكافيت  

 وال،يادات 
0.589 0.607 0.624 0.663 0.689 0.855  

الانحراف  

 التنظيمي 
0.609 0.705 0.671 0.689 0.680 0.655 0.948 

 (AVEقيم القطف الفئيسي المظلل ةعبف  ن )صدا التمايز( قيمة الجذر التفبيعي لمتوسط التباين المستخفج )

 الاحصائي الباحث من نتائج التحليلالمصدرا من إ داة 

( نتةةائج تحليةةل الارتبةةاط بةةين متغيةةرات 4ويتضةةا مةةن الجةةدول  

  البحث باست داـ معامل الارتباط بيرسون كانو التالي:

يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعةاد الأنوميةة التنظيميةة ممثلةة فةي   -

 اللامعيارية التنظيمية، انعداـ القيم التنظيميةة، الةتهكم التنظيمةي( وبعةد 

السةةلوك المسةةيس العةةاـ  أحةةد أبعةةاد سةةلوكيات التسةةييس التنظيمةةي( 

م هو بعد  بالمستشفيات محل الدراسة، حيث جاء أعلى هذه الابعاد ارتباطا

(، وجاء بعده بعةد انعةداـ 0.711التهكم التنظيمي وبلغ معامل الارتباط  

(، وأخيرام بعد اللامعياريةة 0.680القيم التنظيمية وبلغ معامل الارتباط  

( علةى الترتيةب عنةد مسةتوي 0.678التنظيمية وبلغ معامةل الارتبةاط  

 .0.01معنوية 

يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعةاد الأنوميةة التنظيميةة ممثلةة فةي   -

 اللامعيارية التنظيمية، انعداـ القيم التنظيميةة، الةتهكم التنظيمةي( وبعةد 

ال ضوا حاليا للتقدـ مستقبلا  أحد أبعاد سلوكيات التسةييس التنظيمةي( 

م هو بعد  بالمستشفيات محل الدراسة، حيث جاء أعلى هذه الابعاد ارتباطا

(، وجةاء بعةده بعةد 0.654اللامعيارية التنظيمية وبلغ معامل الارتباط  

(، وأخيةةرام بعةةد 0.645انعةةداـ القةةيم التنظيميةةة وبلةةغ معامةةل الارتبةةاط  

( علةةى الترتيةةب عنةةد 0.618الةةتهكم التنظيمةةي وبلةةغ معامةةل الارتبةةاط  

 .0.01مستوي معنوية 

يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعةاد الأنوميةة التنظيميةة ممثلةة فةي   -

 اللامعيارية التنظيمية، انعداـ القيم التنظيميةة، الةتهكم التنظيمةي( وبعةد 
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تسيس المكافيت وال،يةادات  أحةد أبعةاد سةلوكيات التسةييس التنظيمةي( 

م هو بعد  بالمستشفيات محل الدراسة، حيث جاء أعلى هذه الابعاد ارتباطا

(، وجاء بعده بعةد انعةداـ 0.624التهكم التنظيمي وبلغ معامل الارتباط  

(، وأخيرام بعد اللامعياريةة 0.607القيم التنظيمية وبلغ معامل الارتباط  

( علةى الترتيةب عنةد مسةتوي 0.589التنظيمية وبلغ معامةل الارتبةاط  

 .0.01معنوية 

يوجد ارتباط معنوي إيجابي بةين أبعةاد سةلوكيات التسةييس التنظيمةي   -

ممثلةةة فةةي كةةل مةةن  السةةلوك المسةةيس العةةاـ، ال ضةةوا حاليةةا للتقةةدـ 

مسةةةةتقبلا، تسةةةةيس المكافةةةةيت وال،يةةةةادات( والانحةةةةراف التنظيمةةةةي 

م هو بعد  بالمستشفيات محل الدراسة، حيث جاء أعلى هذه الابعاد ارتباطا

السلوك المسةيس العةاـ والانحةراف التنظيمةي وبلةغ معامةل ارتباطهمةا 

م 0.01( عند مستوي معنوية  0.689  ، وكانو أقل هةذه الابعةاد ارتباطةا

ما بين بعد تسيس المكافيت وال،يادات والانحراف التنظيمي حيث بلغو 

 .0.01(، عند مستوي معنوية 0.655قيمة معامل ارتباطهما  

يوجد ارتباط معنوي إيجابي بةين أبعةاد سةلوكيات الأنوميةة التنظيميةة   -

ممثلة في كل من  اللامعيارية التنظيمية، انعداـ القةيم التنظيميةة، الةتهكم 

التنظيمي( والانحراف التنظيمي بالمستشفيات محل الدراسة، حيث جاء 

م هةو بعةد انعةداـ القةيم التنظيميةة والانحةراف  أعلى هذه الابعةاد ارتباطةا

، 0.01( عند مستوي معنويةة  0.705التنظيمي وبلغ معامل ارتباطهما  

م مةةا بةةين بعةةد اللامعياريةةة التنظيميةةة  وكانةةو أقةةل هةةذه الابعةةاد ارتباطةةا

(، عند 0.609والانحراف التنظيمي حيث بلغو قيمة معامل ارتباطهما  

 .0.01مستوي معنوية 

 مفحلة ةقييم النموذج الهيكلي. 2

تم التحقق من جودة النموكج المقتر  للدراسة من خلال رلاث مثةرات 

وهي إيجاد متوسط معامل المسار، ومتوسط الجةذر التربيعةي، متوسةط 

( قةةيم هةةذه المثةةةرات 5التبةةاين لمعامةةل التضةة م، ويو ةةا الجةةدول  

للنموكج المقتر ، والتي تشةير لتمتةل نمةوكج الدراسةة المقتةر  بجةودة 

 2011ملاءمة مقبولةة، ومةن رةم إمكانيةة الاعتمةاد عليةه، حيةث يةرى  

Kock  0.05,( بينه إكا كانو>P ف ن متوسط معامل المسار ومتوسط )

م، أمةا عةن قيمةة متوسةط معامةل التضة م  معامل التض م يصبا معنويةا

 ( ويتضا كل  في الجدول التالي:5فيجب أن يكون  >

 ( Model Fit Indicesقيم مششف جوةة الملائمة ) (5جدول ) 

 قابلية النموكج  المعنوية القيم الفعلية مقياس جودة المطابقة 

 0.218 P<0.01 P<0.05 (APC) متوسط معامل المسار

 0.255 P<0.01 P<0.05 (ARS) متوسط الجذر التربيعي

 3.36  Good if VIF < 5 (AVIF) لمعامل التض ممتوسط التباين 
 المصدرا من إ داة الباحث من نتائج التحليل الإحصائي  

 1/3نتائج تحليل التيريرات المباةرة لمتغيرات البحث -

التويةةل إليهةةا لتحديةةد التةةيريرات يمكةةن تو ةةيا النتةةائج التةةي تةةم 

المباةةةرة لمتغيةةرات الدراسةةة الأنوميةةة التنظيميةةة، سةةلوكيات التسةةييس 

التنظيمي، الانحراف التنظيمةي، قةاـ الباحةث بصةياغة الفةرض الةثلاث 

 التالية من فروض البحث:

يوجةةد تةةيرير معنةةوي مباةةةر لأبعةةاد الأنوميةةة التنظيميةةة فةةي أبعةةاد  -1

التسةةةييس التنظيمةةةي لةةةدى العةةةاملين بمستشةةةفيات جامعةةةة سةةةلوكيات 

 المنصورة.

يوجد تيرير معنوي مباةر لأبعاد الأنوميةة التنظيميةة فةى الانحةراف   -2

 التنظيمي لدى العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة.

يوجد تيرير معنوي مباةر لأبعاد سةلوكيات التسةييس التنظيمةي فةى   -  3

 الانحراف التنظيمي لدى العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة.

 نتائج ةحليل التأثيفات المباشفة لمتغيفات البحث  (6جدول ) 

 المتغيف التابع  المتغيف المستقل 
معامل المسار 

 المباشف 

قيمة  

(P) 

معامل  

 التحديد 
2R 

 

 

 مدى صحة  

 أو  طأ الففض 

 التنظيمية اللامعيارية 

 ـ  السلوك المسيس العا

0.138 ** 0.003 

43 ⁒ 
ربوت يحة  

 الفرض 
 0.011 ** 0.101 انعداـ القيم التنظيمية 

 0.002 ** 0.111 التهكم التنظيمي

 اللامعيارية التنظيمية 
ال ضوا حاليا للتقدـ  

 مستقبلا 

0.188 ** 0.007 

44 ⁒ 
ربوت يحة  

 الفرض 
 0.018 ** 0.097 التنظيمية انعداـ القيم 

 0.010 ** 0.132 التهكم التنظيمي

 اللامعيارية التنظيمية 

 تسيس المكافيت وال،يادات 

0.134 ** 0.004 

39 ⁒ 
ربوت يحة  

 الفرض 
 0.017 ** 0.151 انعداـ القيم التنظيمية 

 0.008 ** 0.101 التهكم التنظيمي

 اللامعيارية التنظيمية 

 الانحراف التنظيمي 

0.107 ** 0.006 

34 ⁒ 
ربوت يحة  

 الفرض 
 0.007 ** 0.132 انعداـ القيم التنظيمية 

 0.010 ** 0.112 التهكم التنظيمي

 ـ  السلوك المسيس العا

 الانحراف التنظيمي 

0.107 ** 0.014 

47 ⁒ 
ربوت يحة  

 الفرض 
 0.005 ** 0.109 ال ضوا حاليا للتقدـ مستقبلا 

 0.005 ** 0.118 تسيس المكافيت وال،يادات 

 (0.01المصدرا من إ داة الباحث من نتائج التحليل الإحصائي        ند مستوي معنوية )
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 :( ما يلي6ويتضا من الجدول  

وجود تيرير معنوي إيجابي لكل مةن بعةد اللامعياريةة التنظيميةة،  

يليه بعد التهكم التنظيمي وأخيرام انعداـ القيم التنظيمية على الترتيب مةن 

حيث أهميتها وقدرتها على التنبث ببعد السلوك المسيس العةاـ أحةد أبعةاد 

م لمعاملات المسار، وقةد بلغةو   سلوكيات التسييس التنظيمي( وكل  وفقا

⁒ ومن رم تسهم تل  الأبعاد بشكل إجمالي بنسةبة 43قيمة معامل التحديد  

⁒ في تفسير التبةاين فةي بعُةد السةلوك المسةيس العةاـ لةدى العةاملين 43

٪ ترجةةل لمتغيةةرات 57بالمستشةفيات محةةل الدراسةةة، والنسةةبة المتبقيةةة 

 أخرى لم يشملها النموكج.

وجود تيرير معنوي إيجةابي لكةل مةن بعةد اللامعياريةة التنظيميةة، 

يليه التهكم التنظيمي وأخيةرام انعةداـ القةيم التنظيميةة علةى الترتيةب مةن 

حيث أهميتها وقدرتها على التنبةث ببعةد ال ضةوا حاليةا للتقةدـ مسةتقبلا 

م لمعةاملات المسةار،  أحد أبعاد  سلوكيات التسييس التنظيمي( وكل  وفقا

⁒ ومةن رةم تسةهم تلة  الأبعةاد بشةكل 44وقد بلغو قيمة معامل التحديةد 

⁒ فةي تفسةير التبةاين فةي بعُةد ال ضةوا حاليةا للتقةدـ 44إجمالي بنسبة  

٪ 56مستقبلا لدى العاملين بالمستشفيات محل الدراسة، والنسبة المتبقية 

 ترجل لمتغيرات أخرى لم يشملها النموكج

وجود تيرير معنوي إيجابي لكل من بعد انعداـ القيم التنظيمية، يليه 

اللامعيارية التنظيمية وأخيرام التهكم التنظيمي علةى الترتيةب مةن حيةث 

أهميتها وقدرتها على التنبث ببعد تسيس المكافيت وال،يةادات أحةد أبعةاد 

م لمعاملات المسار، وقةد بلغةو   سلوكيات التسييس التنظيمي( وكل  وفقا

⁒ ومن رم تسهم تل  الأبعاد بشكل إجمالي بنسةبة 39قيمة معامل التحديد  

⁒ في تفسير التباين في بعُد تسيس المكافيت وال،يادات لدى العةاملين 39

٪ ترجةةل لمتغيةةرات 61بالمستشةفيات محةةل الدراسةةة، والنسةةبة المتبقيةةة 

 أخرى لم يشملها النموكج. 

وجود تيرير معنوي إيجابي لكل من بعد انعداـ القيم التنظيمية، يليه 

التهكم التنظيمي وأخيرام اللامعيارية التنظيمية علةى الترتيةب مةن حيةث 

م لمعةاملات  أهميتها وقدرتها على التنبث بالانحراف التنظيمي وكل  وفقةا

⁒ ومن رم تسةهم تلة  الأبعةاد 34المسار، وقد بلغو قيمة معامل التحديد  

⁒ في تفسير التباين في الانحراف التنظيمي لدى 34بشكل إجمالي بنسبة 

٪ ترجةةل 66العةةاملين بالمستشةةفيات محةةل الدراسةةة، والنسةةبة المتبقيةةة 

 لمتغيرات أخرى لم يشملها النموكج.

وجةةود تةةيرير معنةةوي إيجةةابي لكةةل مةةن بعةةد تسةةيس المكافةةيت 

وال،يادات، يليه بعد ال ضوا حاليا للتقدـ مستقبلا، وأخيرام بعد السةلوك 

المسةةيس العةةاـ علةةى الترتيةةب مةةن حيةةث أهميتهةةا وقةةدرتها علةةى التنبةةث 

م لمعةاملات المسةار، وقةد بلغةو قيمةة  بالانحراف التنظيمةي وكلة  وفقةا

⁒ 47⁒ ومن رم تسهم تل  الأبعاد بشكل إجمالي بنسبة 47معامل التحديد  

في تفسير التباين في الانحةراف التنظيمةي لةدى العةاملين بالمستشةفيات 

٪ ترجل لمتغيرات أخرى لةم يشةملها 53محل الدراسة، والنسبة المتبقية 

 النموكج.

ولتحديد التيريرات غير المباةرة والكلية لأبعاد الأنومية التنظيميةة 

في الانحراف التنظيمي عند توسيط سةلوكيات التسةييس التنظيمةي، قةاـ 

 الباحث بصياغة الفرض التالي من فروض الدراسة:

تتوسط أبعاد سلوكيات التسييس التنظيمي العلاقة بين أبعاد الأنومية   -  4

التنظيميةةة والانحةةراف التنظيمةةي لةةدى العةةاملين بمستشةةفيات جامعةةة 

المنصورة وأ هةر نتةائج التحليةل ااحصةائي الةذي تةم إجةرا ه النتةائج 

 ( التالي:7ال اية بهذه العلاقة كما هو مو ا في جدول  

المباشفة والكلية لأبعاة الأنومية التنظيمية في الانحفاا التنظيمي  ند ةوسيط سلوكيات  نتائج ةحليل التأثيفات المباشفة وغيف   (7جدول ) 

التسييس التنظيمي 

 (0.01المصدرا من إ داة الباحث من نتائج التحليل الإحصائي     ند مستوي معنوية )

 ( ما يلي:7ويتضا من الجدول  

فيما يتعلق باختبار الدور الوسيط لبعد السلوك المسيس العاـ أحد أبعاد   -

 سلوكيات التسييس التنظيمي( في العلاقة بين بعدي الأنومية التنظيميةة 

و الانحراف التنظيمي، فتشير النتائج إلى ربوت يةحة فةرض الدراسةة 

(، حيث تشةير النتةائج إلةى أن 7غير المباةر كما هو مو ا بالجدول  

م العلاقةة بةين بعةدي الأنوميةة  بعد السلوك المسةيس العةاـ يتوسةط ج،ئيةا

التنظيمية والانحراف التنظيمي، حيث يتوسط المتغيةر الوسةيط العلاقةة 

م إكا كانةةو التةةيرير المباةةةر بةةين المتغيةةر  بةةين متغيةةرات الدراسةةة ج،ئيةةا

 المتغيف التابع  المتغيف الوسيط  المتغيف المستقل 
معامل المسار 

 المباشف 

معامل المسار 

 غيف المباشف 

معامل المسار 

 الكلي 

معامل  

التحديد 
2R 

 التنظيمية اللامعيارية 

السلوك المسيس  

 ـ  العا
 الانحراف التنظيمي 

0.107 ** 0.101 ** 0.208 ** 

 ** 0.235 ** 0.103 ** 0.132 انعداـ القيم التنظيمية  ⁒ 48

 ** 0.207 ** 0.095 ** 0.112 التهكم التنظيمي

 اللامعيارية التنظيمية 

ال ضوا حاليا  

 للتقدـ مستقبلا 
 الانحراف التنظيمي 

0.107 ** 0.83 ** 0.190 ** 

 ** 0.246 ** 0.114 ** 0.132 انعداـ القيم التنظيمية  ⁒ 57

 ** 0.210 ** 0.088 ** 0.112 التهكم التنظيمي

 اللامعيارية التنظيمية 

تسيس المكافيت  

 وال،يادات 
 الانحراف التنظيمي 

0.107 ** 0.097 ** 0.204 ** 

 ** 0.210 ** 0.78 ** 0.132 التنظيمية انعداـ القيم  ⁒ 59

 ** 0.220 ** 0.098 **0.112 التهكم التنظيمي
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المستقل والمتغير التابل معنوي وان فض بعد دخول المتغير الوسيط في 

م معنةوي فةي  العلاقة وكذل  التيرير غير المباةةر و التةيرير الكلةي أيضةا

 كات الوقو.

فيما يتعلق باختبار الدور الوسيط لبعد ال ضوا حاليةا للتقةدـ مسةتقبلا   -

أحد أبعاد  سلوكيات التسييس التنظيمي( في العلاقة بين بعدي الأنوميةة 

التنظيمية والانحراف التنظيمي، فتشير النتائج إلى ربوت يةحة فةرض 

(، حيث تشير النتةائج 7الدراسة غير المباةر كما هو مو ا بالجدول  

م العلاقةة بةين  إلى أن بعد ال ضوا حاليةا للتقةدـ مسةتقبلا يتوسةط ج،ئيةا

بعدي الأنومية التنظيمية والانحراف التنظيمةي، حيةث يتوسةط المتغيةر 

م إكا كانةو التةيرير المباةةر  الوسيط العلاقة بين متغيرات الدراسة ج،ئيةا

بةةين المتغيةةر المسةةتقل والمتغيةةر التةةابل معنةةوي وان فةةض بعةةد دخةةول 

المتغير الوسيط في العلاقة وكذل  التيرير غيةر المباةةر والتةيرير الكلةي 

م معنوي في كات الوقو.  أيضا

فيما يتعلق باختبار الدور الوسيط لبعد تسيس المكافيت وال،يادات أحد   -

أبعاد  سةلوكيات التسةييس التنظيمةي( فةي العلاقةة بةين بعةدي الأنوميةة 

التنظيمية و الانحراف التنظيمي، فتشير النتائج إلى ربوت يحة فةرض 

(، حيث تشير النتةائج 7الدراسة غير المباةر كما هو مو ا بالجدول  

م العلاقة بةين بعةدي  إلى أن بعد تسيس المكافيت وال،يادات يتوسط ج،ئيا

الأنومية التنظيمية والانحراف التنظيمي، حيث يتوسط المتغيةر الوسةيط 

م إكا كانةةو التةةيرير المباةةةر بةةين  العلاقةةة بةةين متغيةةرات الدراسةةة ج،ئيةةا

المتغير المستقل والمتغير التابل معنةوي وان فةض بعةد دخةول المتغيةر 

م  الوسيط في العلاقة وكذل  التةيرير غيةر المباةةر و التةيرير الكلةي أيضةا

 معنوي في كات الوقو.

( بةين أبعةاد الأنوميةة التنظيميةة R2بالنظر إلي قيمة معامل التحديةد    -

ممثلة في كل من اللامعيارية التنظيمية، انعةداـ القةيم التنظيميةة، الةتهكم 

التنظيمةةي، بشةةكل إجمةةالي والانحةةراف التنظيمةةي عنةةد توسةةيط أبعةةاد 

سلوكيات التسييس التنظيمي ممثلة في كل مةن السةلوك المسةيس العةاـ، 

ال ضوا حاليا للتقدـ مستقبلا، تسةيس المكافةيت وال،يةادات، فقةد بلغةو 

⁒، وبمقارنتهةةا بقيمةةة معامةةل التحديةةد  59⁒، 57⁒، 48علةةي الترتيةةب 

 R2 الناتجة عن العلاقة المباةرة بين أبعاد الأنوميةة التنظيميةة ممثلةة )

فةةي كةةل مةةن اللامعياريةةة التنظيميةةة، انعةةداـ القةةيم التنظيميةةة، الةةتهكم 

⁒ يتضةا 34التنظيمي، بشكل إجمالي والانحراف التنظيمي التي بلغةو  

⁒، الأمةر الةذي 25⁒، 23⁒، 14وجود زيادة علي بلغو علةي الترتيةب  

يدل علي وجود أهمية لدور أبعاد سلوكيات التسييس التنظيمي ممثلة في 

كل من السلوك المسيس العاـ، ال ضةوا حاليةا للتقةدـ مسةتقبلا، تسةيس 

المكافةةيت وال،يةةادات، كمتغيةةر وسةةيط فةةي العلاقةةة بةةين أبعةةاد الأنوميةةة 

التنظيمية ممثلة في كل من اللامعيارية التنظيمية، انعداـ القيم التنظيمية، 

 التهكم التنظيمي، والانحراف التنظيمي.

 الاستنتاجات والتوصيات 

 الاستنتاجات  ❖

 تويلو نتائج الدراسة إلى ما يلي:

يوجد تةيرير معنةوي مباةةر لأبعةاد الأنوميةة التنظيميةة  اللامعياريةة  .1

التنظيميةةة، انعةةداـ القةةيم التنظيميةةة، الةةتهكم التنظيمةةي( فةةي أبعةةاد 

ال ضوا حاليا  -سلوكيات التسييس التنظيمي  السلوك المسيس العاـ 

تسةةةيس المكافةةةيت وال،يةةةادات( لةةةدى العةةةاملين  -للتقةةةدـ مسةةةتقبلا 

بمستشةةفيات جامعةةة المنصةةورة وبمقارنةةة هةةذه النتيجةةة مةةل نتةةائج 

م مل مةا تويةلو إليةه دراسةة  الدراسات السابقة يلاحظ أنها تتفق كليا

 et al., 2023; Karim et al., 2021) (Ugwu, Fكةل مةن

م في  ةوء أبعةاد الأنوميةة التنظيميةة   ويمكن تفسير هذه النتيجة علميا

الةتهكم  -انعةداـ القةيم التنظيميةة   -اللامعياريةة التنظيميةة  فةي  ممثلة  

لةدى المستشةفيات محةل الدراسةة تلة    عنةدما تتةوافرالتنظيمي( بينه  

الأبعاد ف نها تةثرر بشةكل إيجةابي علةى مسةتوي سةلوكيات التسةييس 

التنظيمي داخل المنظمة والعكس يحيا وبالتالي فين أبعاد الأنوميةة 

م  التنظيمية تساهم في التيرير علةى سةلوكيات التسةييس التنظيمةي سةلبا

م حسب مستوي الأنومية التنظيمية وتةوافر أبعادهةا بالجهةات  وايجابيا

 محل التطبيق. 

يوجةةد تةةيرير معنةةوي إيجةةابي لأبعةةاد الأنوميةةة التنظيميةةة ممثلةةة فةةي  .2

التهكم التنظيمي( في   -انعداـ القيم التنظيمية    - اللامعيارية التنظيمية  

الانحةةراف التنظيمةةي، وبمقارنةةة هةةذه النتيجةةة مةةل نتةةائج الدراسةةات 

م مةل مةا تويةلو إليةه دراسةة كةل مةن  السابقة يلاحظ أنها تتفةق كليةا

(،  مصطفي وآخةرون، 2023(  توفيق، وئاميدى، 2013 حسةةين،  

2022)(Cole et al., 2006) (Nam et al., 2014); (khalil, 

2020); (Bodla & Danish, 2011); (Ferris et al., 

أةارت إلي وجةود تةيرير إيجةابي معنةوي بةين أبعةاد   ; والتي(2012

الأنومية التنظيمية والانحراف التنظيمي، ويمكن تفسير هةذه النتيجةة 

م في  وء تعريو الأنوميةة التنظيميةة بعةدـ وجةود تنظةيم جيةد  علميا

للمعةةايير الحاكمةةة لسةةلوكيات العةةاملين داخةةل المستشةةفيات محةةل 

الدراسة، مما يتسبب في انحرافهم التنظيمي مما يثرر على انتةاجيتهم 

 وانتاجية المنظمة. 

يوجد تيرير معنوي إيجابي أبعاد سلوكيات التسةييس التنظيمةي ممثلةة  .3

 -ال ضوا حاليا للتقدـ مسةتقبلا    -في كل من  السلوك المسيس العاـ  

تسيس المكافيت وال،يادات(، فى الانحراف التنظيمي، وبمقارنة هةذه 

م مةل مةا  النتيجة مةل نتةائج الدراسةات السةابقة يلاحةظ أنهةا تتفةق كليةا

(،  الراجحةةي، 2015تويةةلو إليةةه دراسةةة كةةل مةةن   ال الةةدي، 

(، 2018(،  الفةةةتلاوي، 2022(،  نةةةور الةةةدين والعنةةة،ي، 2008

م حيث يتمثةل  ويمكن تفسير هذه النتيجة يمكن تفسير هذه النتيجة عمليا

فةةي الناحيةةة الماديةةة حيةةث تبةةين سةةعى العةةاملين بمستشةةفيات جامعةةة 

المنصورة لممارسة مجموعة من السلوكيات مةن أجةل التةيرير علةى 

الآخرين فةي العمةل الة،ملاء أو الر سةاء مةن أجةل الحصةول علةى 

الدعم أو الموارد الو يفية وتحققهم للأمان الو يفي وحصولهم علةى 

الامتيازات الم تلفة، كما يمكةن أن تضةمن لهةم قةدرتهم علةى إخفةاء 

السةةلوكيات المنحرفةةة التةةي يقمةةون بهةةا بلجةةوئهم للتسةةيس التنظيمةةي 

 بيبعاده.

(  عنةةد R2ارتفةةاا ملحةةو  فةةي النسةةبة المئويةةة لمعةةاملات التحديةةد  .4

توسيط أبعاد سلوكيات التسييس التنظيمي، حيث يمكن القول إن أبعاد 

سلوكيات التسييس التنظيمي ممثلة في كل من  السلوك المسيس العاـ 

تسيس المكافيت وال،يادات(، تلعب   -ال ضوا حاليا للتقدـ مستقبلا    -

م بةةين بعُةةدي الأنوميةةة التنظيميةةة ممثلةةة فةةي كةةل مةةن  دروام وسةةيطا

 اللامعياريةةة التنظيميةةة، انعةةداـ القةةيم التنظيميةةة، الةةتهكم التنظيمةةي( 

والانحةةراف التنظيمةةي، ويعةة،ي كلةة  إلةةى إدراك العةةاملين لأبعةةاد 

الأنوميةةة التنظيميةةة ترتةةب عليةةه اتبةةاا العةةاملين لمةةنهج وسةةلوكيات 

المنصورة، وهذا يمكن تفسيره   التسييس التنظيمي بمستشفيات جامعة
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إلةةى أن بعةةض العةةاملين بمستشةةفيات جامعةةة المنصةةورة  يحةةاولون 

تحقيق الأهداف الش صية بطر  غير مشروعة كما تعبر عن انهيار 

قواعد المنظمة التةي تحكةم السةلوك، وكلة  لضةعو سةيطرتها علةى 

العةةاملين، وعةةدـ وجةةود تعةةاون بةةين العةةاملين والمنظمةةة، وعةةدـ 

احساسهم باارارة في العمل وااحساس بعدـ الانتمةاء للمنظمةة نةاتج 

عن حياة و يفية غير سليمة داخةل بالمستشةفيات  ممةا يةنعكس أرةره 

بوجود نتائج السةلبية تتسةب فةي جنةو  العةاملين وانتهةاكهم لعةادات 

ولوائا وسياسات المنظمة مما قد يعرض رفاهيتها لل طر، وهةو مةا 

يعد انحرافا تنظيميا يسبب قلةق مت،ايةد فةي داخةل لمستشةفيات محةل 

الدراسة لأن عواقبه بعيدة المدى ويثرر على جميل جوانب التنظيمية 

بما في كل  عمليات ينل القرار واانتاجية والتكاليو المالية، الامر 

الذى يصةل بهةا إلةى العجة، عةن أداء دورهةا الحيةوي والضةروري 

 بتقديم ال دمات الصحية للمواطنين بالشكل الميمول. 

 التوصيات ❖

في  وء النتائج التي تم التويل إليها، والاطلاا على نتائج عةدد 

مةةن الدراسةةات السةةابقة كات الصةةلة بمو ةةوا البحةةث، ومةةا قةةدـ مةةن 

اقتراحات في كل  الصدد، يهدف هةذا الجة،ء إلةى طةر  مجموعةة مةن 

التوييات بما ينسجم مل ما تقدـ من استنتاجات، وفيما يلي عرض لأهم 

 هذه التوييات:

  

 المسشول  ن التنفيذ  آلية التنفيذ  التوصية 

تهيئة ااطار القانوني للحد 

  ةمن  اهرة الأنومي

 التنظيمية 

ااجراءات القانوني الرادعة لكل من تسول له نفسه التلاعب توفير نظاـ قانوني بو ل مجموعة من   •

 بمصالا المنظمة وتفضيل مصالحة الش صية عليها.

التنظيمية   • الأنومية  المفاهيم  تل   مقاومة  وكيفية  للعاملين  تقدـ  التدريبية  البرامج  من  مجموعة  طر  

 والبعد عنها وةر  تيريراتها السيئة على العاملين وكيفية الحد منها. 

 تصميم مجموعة من المقاييس الفعالة لتقييم الأداء تعتمد على الجودة وقياس اانتاجية بفاعلية.  •

 .نشر رقافة الانضباط والالت،اـ بالقيم والقواعد التنظيمية الم تلفة •

تشجيل العاملين على الالت،اـ بالقواعد بت صيد جوائ، تقدـ للمو فين الملت،مين مما يعد حاف،ا لكافة  •

 العاملين على نهج كات السلوك المتمي،.

القيادات اادارية  

بالتعاون مل إدارة 

الموارد البشرية  

 واادارة القانونية 

التوجه نحو إدراك  

العاملين لمفاهيم التسييس  

التنظيمي والسلوكيات 

الناجمة عنه ومحاولة الحد 

من انتقال تل  السلوكيات  

وةيعوها بين العاملين، 

العمل  وكل  عن طريق 

على إزالة الأسباج التي  

تثدى إلى اتباا العاملين  

 لتل  السلوكيات 

الحكمة في إدارة الصراعات التنظيمية بمنتهي الشفافية والمو وعية والحد من سلبياتها والتيكيد على   •

 انتماء وولاء العاملين للمستشفيات محل التطبيق. 

طريق الترقيات وأن تتم بصورة مو وعية خالية من  و ل نظم لتنمية المسار الو يفي للعاملين عن   •

 التحي، الش صي باختيار الش د المناسب في المكان المناسب. 

 الالت،اـ بنشر رقافة الشفافية والن،اهة والمصداقية والبعد عن الممارسات غير الأخلاقية.  •

وةكواهم   • لأفكارهم  والسماا  أراءهم  على  للتعرف  مستمرة  بصفة  العاملين  ا  الندوات  اللقاءات  عقد 

م.  وتبادل المعلومات التي ت دـ مصالحهم ومصالا المنظمة معا

الحلول  • التسييس التنظيمي، والعمل على إيجاد  العاملين على اابلاغ ا سلوكيات  العمل على تشجيل 

 الملائمة لعلاجها والحد منها عدـ التساهل مل العاملين الذين يمارسونها. 

القيادات التنظيمية 

 بالمستشفيات

 رورة الحد من 

سلوكيات العمل المنحرف 

دعم وتحفي، السلوكيات  

 اايجابية 

توقيل العقوبات الرادعة على العاملين المنحرفين وعدـ التراجل عنها مهما كانو الأسباج، مل مكافية   •

 العاملي المنضبطين لتشجيل السلوكيات اايجابية ومواجهة السلوكيات المنحرفة بصرامة. 

التي  وجود   • المشاكل  لحل  المتعاملين  وجمهور  المستشفى  قيادات  بين  ومثمرة  فعالة  اتصال  قنوات 

أو   تعطيلها  في  التسبب  أو  ال دمة  تقديم  بسوء  الشكاوى  في  والفعال  الفوري  والتحقيق  تواجههم 

 تيخيرها. 

التوزيل   • في  للعدالة  يثدى  مما  الفعلي  بالأداء  الاجر  والمكافيت وربط  الأجور  هيكل  في  النظر  إعادة 

 ويرسخ لمبدأ الأجر مقابل العمل.

القيادات التنظيمية 

وإدارة الموارد  

 البشرية
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