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 : المستخلص
اساليب تعديل السلوكيات غير التعرف على طبيعة الدعم الذي تقدمه إلى  الحاليالبحث  هدف        

في إيضاح طبيعة العلاقة التي تربط  لبحثا، وقد تم تأطير مشكلة وابعادها المرغوبة سمعة المنظمة

اد العاملين وسمعة المنظمة وهل يسهم تطبيق بين أساليب تعديل السلوكيات غير المرغوبة للأفر

؟ قد تمّ اختيار عدد من مستشفيات البحث إحدى تلك الأساليب في تعزيز سمعة المنظمات عينة 

مفادها " لا توجد علاقة التي صحة مدينة اربيل ميدان للدراسة وانطلاقا من الفرضية الرئيسة 

ير تعديل السلوكيات غير المرغوبة وبين متغير ذات دلالة إحصائية  بين متغ معنوية ارتباط واثر

( استمارة وقد  150أخضعت للاختبار من خلال استمارة الاستبانة وبواقع ) وسمعة المنظمة. 

توصلت الدارسة الى مجموعة من النتائج اهمها وجود توجه واقعي نحو تبني آلية تعديل عدد من 

ة للحصول على سمعة جيدة مما يضيف للمنظمة السلوكيات غير المرغوبة للأفراد العاملين كوسيل

إلى البحث قيمة تنافسية تميزها عن بقية المنظمات المنافسة لها واعتماداً على تلك النتائج خلصت 

عدد من التوصيات أهمها تبني الاستراتيجيات اللازمة لتنفيذ التطبيقات المتعلقة بالحد من السلوكيات 

قديم الخدمات الصحية والوقائية والرعاية الاجتماعية وأن لا غير المرغوبة وإطفائها في مجال ت

يشمل التطبيق على الوحدات الإدارية التابعة لها فحسب، وإنما يمتد إلى الجانب الخدمي الصحي 

 العلاجي الذي تهدف المستشفيات تحقيقه

 . اء ، سمعة المنظمةالكلمات المفتاحية :  التغذية الراجعة . حل المشكلات ، تكلفة الاستجابة ، الاقص

Abstract    :  

       The present study aimed to identify the nature of the support provided 

by the methods of modifying the undesirable behaviors and the reputation 

of the organization. The study problem was framed. The study problem was 

framed in clarifying the nature of the relationship between the methods of 

modifying the undesirable behaviors of the working individuals and the 

reputation of the organization. Methods to enhance the reputation of sample 

study organizations? A number of Erbil city health hospitals were chosen 

as a field of study and based on the main hypothesis that "there is no 

statistically significant association and effect at 0.05 level between the 

variable of modifying undesirable behaviors and the reputation variable of 

the organization. The study has reached a number of results, the most 

important of which is the existence of a realistic approach towards adopting 

a mechanism to modify a number of undesirable behaviors of the working 

individuals as a means of obtaining a good reputation, which adds to the 

organization a competitive value that distinguishes it from the other 
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competing organizations. To study a number of recommendations including 

the adoption of strategies necessary to implement applications reduction 

behaviors spam and put them in the provision of health and preventive 

services and social care and that the application on its administrative units 

are not included, but extends to service the health aspect of therapeutic, 

which aims hospitals achieve 

Keywords: Feedback. Problem solving, cost of response, exclusion, 

reputation of the organization 

 : مقدمة

أضحت عملية تعديل السلوكيات غير المرغوبة للعاملين في ميدان العمل هدفاً سامياً يستلزم         

من المنظمات تجنيد طاقاتها واستحضار أفكارها وعلى نحو يمكنها من اعتماد مجموعة من الآليات 

بار استحضار فكرة المساهمة في الحد من هذة السلوكيات والعمل على تجاوزها اخذين بنظر الاعت

ً أن هذه السلوكيات لها الأثر الذي اقتضى  التعديل كاستراتيجية قائمة في ميدان السلوكيات، علما

ومجالات التنافس كما يمكن تحديد المقارنة ، على مكانة المستشفيات المبحوثة تبعات تنعكس بشكل 

لمنظمة ت الأساسية لسمعة اتعديل السلوك وعدها أحد المرتكزا والعمل الضروري المتضمن أفكار

نتاج سلوك اخلاقي ومسؤول من هو  امتلاك المنظمة لسمعة ايجابية وطيبة  ايماناً بفكرة مفادها "

كما أن البقاء في بيئة الأعمال بوساطة  ".قبلها تجاه المجتمع واصحاب المصالح ذات العلاقة بيها 

كتسليم الزبائن حاجاتهم التي يستحقونها مجموعة مزايا تنافسية تعتمد على المقومات الأخلاقية، 

وتزويدهم بمنتجات مأمونة ومعلومات وفيرة وبشكل يتماشى مع مضامين العمل الأخلاقي، وبما 

يجعل الزبائن مطمئنين ومقتنعين من أن هذه المنظمة قد اتخذت من الأبعاد الأخلاقية معياراً يميزها 

 مل الزبائن معها وتعزيز مكانتها في أذهانهم.في ميدان تنافسي شديد وبشكل يضمن ديمومة تعا
 

 المحور الاول : منهجية البحث

 :البحث أولاً. مشكلة 

انية تساؤلٍ مفاده "هل تمتلك المستشفيات المبحوثة إمكالاجابة عن باتجاه البحث  انطلق  

يز كالتعزتعديل السلوكيات غير المرغوبة أو التخفيف من حدتها توظيف مجموعة من الآليات ل

في ضوء ذلك يمكن بلورة  ؟".بما يدعم سمعتها ويعزز مكانتها في ميدان عملهاالايجابي او العقاب و

 وتأطيرها بالتساؤلات الآتية:البحث مشكلة 

ما درجة إدراك الإدارة في المنظمات المبحوثة بشأن وجود سلوكيات غير مرغوبة في ميدان  .1

 ؟   .  عملها

 في المنظمة؟ وما طبيعة الأساليب المستخدمة في تعديلها؟ ما السلوكيات غير المرغوب فيها .2

هل تمتلك المنظمات المبحوثة إمكانية لتوظيف مجموعة من الآليات في تعديل عدد من  .3

 السلوكيات غير المرغوبة أو التخفيف من حدتها؟

إلى أي مدى يمكن للمنظمات أن تستحضر السلوكيات الايجابية لصالح توجهاتها في مجال  .4

 ز سمعتها؟تعزي

هل هناك تباين فعلي في مستوى التأثير الذي تحدثه أساليب تعديل السلوكيات غير المرغوبة  .5

 لتعزيز سمعة المنظمة في المنظمات المبحوثة؟
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 :البحث ثانياً. أهداف 
 

عكس درجة من حالية من سعيها لتحقيق جملة من الاهداف والتي تالالبحث تنطلق أهداف 

ها الأساس عبر الإفادة من طروحات الباحثين في هذا المجال، لذا تحددت هذه التفاعل مع متغيرات

 الأهداف على النحو الآتي:

تشخيص السلوكيات غير المرغوبة على مستوى المنظمات المبحوثة في إطار الأبعاد المفسرة  .1

 لها.

 تشخيص الآليات المعتمدة في تعديل تلك السلوكيات غير المرغوبة. .2

التوافقية بين تعديل السلوكيات غير المرغوبة وسمعة المنظمة وتحديد التباين اختبار العلاقة  .3

 بينهما.

تحديد مدى تبني المستشفيات المبحوثة لأساليب تعديل السلوكيات غير المرغوبة المرنة منها  .4

 والقسرية ومدى التباين في ذلك.
 

 :البحث ثالثاً. أهمية 
 

 بالمؤشرات الآتية:البحث تتجلى أهمية 

لتأمين خط منهجي بين  من سعيه الأهمية النظرية للبحث الحالي همية الأكاديمية: تنطلقالأ .1

الأساس )تعديل السلوكيات غير المرغوبة، سمعة المنظمة( لكونهما الشريك الفاعل في  متغيراته

له، ديمومة الفعل التنظيمي، وبالتالي إبراز حالات النجاح بدءاً من الفرد وصولاً إلى التنظيم بكام

وفي ذلك إفادة حية مثلما هي مدخرات لإجراء دراسات مستقبلية تكشف عن حالات التأثير 

المتبادل بينهما وتفصح عن إمكانية التفاعل الحي وصولاً إلى ما يسهم في إثراء المكتبة العراقية 

 والعربية.

مجموعة من المفاهيم  الأهمية الميدانية: تنبثق الأهمية الميدانية للدراسة من خلال إظهار وتفعيل  .2

المعاصرة وجعلها جزءاً من ثقافة المنظمات العراقية المعاصرة، ومن ثم الوقوف على واقعها 

لاستنباط العلاقات والتأثيرات والتباين بين  البحث الحاليوعدها متغيرات أساسية وبما يحفز 

عد على خدمة الميدان المتغيرين المبحوثين، مما يمكن أن يعزز الأهمية النظرية من جهة، ويسا

 المبحوث من جهة أخرى.
 

 :البحث . مخطط رابعا 
 

، ويوضح طبيعة العلاقات واتجاهات البحث صورة معبرة عن فكرة البحث يقدم مخطط 

(، وقد حرصنا على تقديم مخطط يكون شاملاً لجميع متغيرات 1التأثير بين متغيراتها، الشكل )

، والأهداف المتوقع تحقيقها، ولكي يتم فهم البحث لمشكلة في صورته الإجمالية، ومجسداً البحث 

يتكون المخطط من نوعين من المتغيرات،  المخطط على نحوٍ أكثر تفصيلاً، سيتم توضيح ما يأتي:

 وهي:

 الآتية: الأبعادأ. المتغير المستقل: وتشتمل على تعديل السلوكيات غير المرغوبة والذي يتضمن 

تكلفة الاستجابة، ، الابعاد القسرية متمثلة )ب ( ، حل المشكلاتالراجعة،  التغذيةالمرنة متمثلة )ب

 الاقصاء(.

إدارة الأفراد تمثلت بـ)بيئة العمل، التي المتغير المعتمد: ويتمثل بدعم سمعة المنظمة وعواملها  ب.

 ( المسؤولية الاجتماعيةالموهوبين ، الأداء المالي ، 
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 مخطط البحث (1الشكل )

  المصدر : اعداد الباحثان   

 البحث . فرضيات خامسا 

 الحالية الفرضيات الآتية:البحث تبنت البحث بغية اختبار مخطط 

قياداتهىىا لىىدى تتبنىىى المستشىىفيات ميىىدان البحىىث دعىىم ابعىىاد البحىىث  لا :الاوليي الفرضييية الرئيسيية  .1

 :رعية الآتيةويتفرع منها الفرضيات الف،  الادارية 

اساليب تعديل بعض لا تتبنى المستشفيات ميدان البحث دعم الفرضية الفرعية الأولى:  .‌أ

 .قياداتها الادارية  السلوكيات غير المرغوبة لدى 

لا تتبنىىى المستشىىفيات ميىىدان البحىىث دعىىم سىىمعة المنظمىىة بدلالىىة الفرضىىية الفرعيىىة الثانيىىة:  .‌ب

  أبعادها لدى قياداتها الادارية

المستشىفيات لىدى البحىث لمتغيىرات  النسبية الأهمية يتباين مستوى لا :ة الرئيسة الثانية الفرضي .2

 على وفق آراء أفراد العينة. ويتفرع منها:ان البحث دمي

       ياتالسىلوكبعىض لمتغيىر تعىديل  النسىبية الأهميىة يتباين مستوى لاالفرضية الفرعية الأولى:  . أ

 .يان البحث على وفق آراء المستجيبين غير المرغوب لدى المستشفيات م     

لمتغيىر السىمعة بدلالىة ابعادهىا لىدى  النسبية الأهمية يتباين مستوى لا الفرضية الفرعية الثانية . ب

 .المستشفيات ميان البحث على وفق آراء المستجيبين

السىلوكيات بعىض بىين متغيىر تعىديل معنويىة لا توجىد علاقىة ارتبىاط  الفرضية الرئيسة الثالثية : .3

 :. ويتفرع منها فرضيات فرعية وهيالسمعة بدلالة أبعادها غير المرغوبة وبين متغير 

بين الأساليب المرنة وبين أبعاد سىمعة معنوية لا توجد علاقة ارتباط الفرضية الفرعية الأولى:  . أ

 المنظمة .

بعىاد وبىين أمعنويىة بىين الأسىاليب القسىرية لا توجىد علاقىة ارتبىاط الفرضية الفرعيىة الثانيىة:  . ب

 سمعة المنظمة.

السلوكيات غير المرغوبة بعض لمتغير تعديل معنوي لا يوجد تأثير  : الرابعةالفرضية الرئيسة  .4

 . ويتفرع منها فرضيات فرعية وهي:. السمعة بدلالة ابعادها  في متغير

 . بدلالة أبعادها سمعةالللأساليب المرنة في معنوي لا يوجد تأثير الفرضية الفرعية الأولى : .‌أ

 .السمعة بدلالة أبعادهاللأساليب القسرية في معنوي لا يوجد تأثير الفرضية الفرعية الثانية:  .‌ب

 
 أساليب تعديل السلوكيات غير المرغوبة

 الابعاد القسرية الابعاد المرنة

تكلفة الاستجابة حـل المشـكلات التغذية الراجعة

  

 الإقــصـاء

 دعم سمعة المنظمة

 ادارة

 الأفراد الموهوبين

 بيــئة 

 العمــل

 المسـؤولية

 الاجتمـاعية

 الاداء

 المــالي
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  البحث. أدوات سادسا

الى استخدام المتوفر من المراجع العلمية كالكتب البحث  اتجه المصادر والمراجع الاكاديمية: . أ

وث العلمية،  فضلا عن الجامعية والدوريات والبح والمصادر العربية كالاطاريح والرسائل

 .البحث ذات الصلة بموضوع  استخدام المصادر الانكليزية 

تضمنت ، و بحث: وتعدّ الأداة الرئيسة في جمع البيانات والمعلومات بالنسبة للالبحث استبانة  . ب

لأول: ويشتمل على فقرة المعلومات الشخصية ا محورين:عليها بعد إجراء التعديلات الاستبانة 

: )تعديل السلوكيات غير المرغوبة تضمنت المتغيرات الاتية  لثاني:، االبحث لعينة لوظيفية وا

  .  وسمعة المنظمة(

 

 الاطار النظريالمحور الثاني : 
 

  اساليب تعديل السلوكيات غير المرغوبة 

 . مفهوم تعديل السلوكيات غير المرغوبةاولا

تغيير في سلوك الأفراد  حداثلأيشير التعديل الى مجموعة من الإجراءات التي تستخدم 

 ما بشأن الدلالة الاصطلاحيةأ اعتماداً على احداث تغييرات في البيئة التي يحدث فيها ذلك السلوك.

 الآتي:وفقا لوجهة نظر الباحثين وكتوضيحه فقد تم لمفهوم تعديل السلوكيات غير المرغوبة 
 

 ا لوجهة نظر الباحثينمفاهيم تعديل السلوكيات غير المرغوبة وفق(  1الجدول ) 

 المفهوم الباحث والسنة ت

1 
Kreitner,2007, 

133 

أيقاف المعززات التي كانت تتبع السلوك غير المرغوب او الغائها والتي كانت 

 تحافظ عل  استمراريته أي توقيف التدعيم.

2 
Hopko, at.el., 

2003, 709 

سلوك غير الصحي وزيادة حدة ال الاستراتيجيات التي تستخدم للتخفيف من التكرار

 نسبة معدلات حدوث السلوكيات الصحية بشكل كبير.

 389، 2005فايد،  3
بمثابة عملية سحب للتعزيزات التي تلق  عادة ردود فعل خاصة تشجيعها أو العمل 

 عل  عدم ترويجها ودعمها عن طريق تقديم العواقب السارة لها.

4 
Walker, at.el., 

2010, 2 

ل لخفض السلوكيات غير المرغوبة وذلك اما بتقوية السلوك الأسلوب الفاع

الايجابي او بمحو السلوك السلبي الذي تعلمه الفرد واعادة تعليمه سلوك ايجابي 

 جديد يزيد من توافقه النفسي والاجتماعي مع زملائه في العمل والادارة. 

5 Kazdin,2012,3 
وك المستهدف من خلال اعادة الاجراءات المطبقة بهدف احداث تغييرات في السل

 تنظيم بيئة تعلم واحداث التغييرات الجوهرية في ردود افعال الفرد 

 بالاعتماد على المصادر الواردة فيه. إعداد الباحثان المصدر:
  

إلى التعريف الإجرائي الآتي: "وهي تلك  الحاليالبحث  واستناداً لما تقدم، توصل  

دارة العليا تجاه السلوكيات غير المرغوبة للعاملين للحد منها وتجاهلها الاستراتيجيات التي تتبعها الإ

سلوكيات بها واستبدالها تكرارمن خلال ايقاف أو إزالة كل المعززات التي تعمل على استمرارية 

 .  جديدة مرغوبة
 

 سلوكيات غير المرغوبةديل التعثانياً. أهمية 

أسلوباً فعالاً في خفض السلوك غير المرغوب،  تتجلى أهمية عملية تعديل سلوك الأفراد كونه

ولاسيما عندما تصاحبه عملية تعزيز للسلوك المرغوب المراد الوصول إليه )السلوك المناقض(، إذ 

يحاول المعالج "محو السلوك غير المرغوب وذلك بإغفاله )غياب التعزيز( حتى ينتهي ذلك 

الاستجابات غير المناسبة التي يتم تعزيزها السلوك، فهو يشتمل على توقف الانتباه عند حدوث 

 (.295، 2015بشكل غير مناسب في البيئة الطبيعية )عبيد، 
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( أهمية التعديل من خلال مشاركته الفاعلة في 283، 2011وقد حددت دراسة )خليف، 

إزاحة السلوكيات غير المرغوبة بشكل تدريجي وبمراحل تعتمد أساسها عدة مداخل منها المدخل 

وكي: الذي يركز على المثيرات البيئية، والمدخل المعرفي: الذي ينصرف إلى درجة إدراك السل

الفرد للمواقف التي يمر بها، فضلاً عن المدخل الإنساني: فقد تجلى في إدراك الفرد لذاته، أما 

 المدخل النفسي: يعني البوح بالمشكلات إلى أشخاص أكثر إدراكاً للمسؤولية للتنفيس عن المشاعر

وضع الحلول المناسبة لمواجهتها.  وطرح ومناقشة أهم المشكلات التي يعاني منها الفرد ومحاولة

 التعديل ضمن المؤشرات الآتية : على أهمية البحث ؤكد وبموجب ما تقدم، ي

تغيير منظم للسلوك غير المرغوب وبالشكل الذي يدرك من خلاله الفرد أن اتباعه للسلوك غير  .1

 التي يسعى لتحقيقها من عمله في المنظمة. الأهدافحقق له المرغوب فيه لن ي

وسيلة علاجية يترتب عليها معالجة الكثير من الاضطرابات السلوكية التي تصيب الأفراد نتيجة  .2

ضغوط العمل التي يمرون بها والظروف المحيطية بهم فهو إجراء فعال وسريع لا يمس 

 المشاعر أو الأحاسيس ولا يجرح الشعور.

تبنى فلسفة تعديل السلوكيات غير المرغوبة إلى استحداث وتعلم سلوكيات عمل جديدة  يحقق .3

مرغوب فيها بديل السلوكيات السابقة، إذ يسهم هذا الإجراء في رفع مستوى كفاءة الأفراد 

 زيز المطلوب )الحوافز والمكافآت(وأدائهم من أجل الحصول على التع
 

 اساليب تعديل السلوك ثالثا : 

من مراجعة لعدد من الأدبيات والنظريات السلوكية والإنسانية التي بحثت في الأساليب الخاصة      

هم في بناء اتسقيق تغيرات في سلوك الأفراد، وبتعديل السلوكيات غير المرغوبة التي تهدف إلى تح

وبأكثر مناخ تنظيمي وأخلاقي ملائم يضمن تحقيق أهداف كل من المنظمة والأفراد العاملين لديها 

 الأساليب ايجابية وفاعلية، سيتم عرض بعض تلك الأساليب التي يمكن استخدامها في تعديل بعض

 الحالية ووفق النسق الاتي : البحث اعتمادها ضمن أنموذج السلوكيات غير المرغوبة التي تم 

التحقق  ردود الفعل الخاصة بأداء الفرد في محاولة لمساعدته فيويقصد بها  التغذية الراجعة : -1

من ذلك الأداء، فيما إذا كان يسير بالاتجاه الصحيح أو أنه بحاجة إعادة تعديل في سلوكياته الحالية 

 (Leibold & Schwarz,2015,35). نحو سلوكيات مرغوب فيها

وهي العملية التي يستخدمها الأفراد من أجل السيطرة على المواقف حل المشكلات :  -2

نداً على الخبرات والمهارات المكتسبة سابقاً بغية الوصول إلى الحل والسلوكيات غير المألوفة مست

   . (Jeotte,2012,37) الأفضل.

حرمان الفرد لجزء من معززاته وامتيازاته جراء اتباعه لسلوكيات تكلفة الاستجابة : ويقصد به  -3

قيامه بذلك لا تتلاءم والقواعد المتبعة في المنظمة التي كان من المفترض أن يحصل عليها قبل 

 ( . Raiff,et.al.,2008,29السلوك غير المقبول )

خسارة الفرد للمعززات الايجابية لوقت معين التي تتوقف عند حدوث الاقصاء : ويقصد به  -4

 ه في المستقبل.التكرار السلوك غير المرغوب ويعمل على احتمالية تقليله 

( Koslewicz,2010,95) 
 

  سمعة المنظمة 

 ة المنظمة اولا . مفهوم سمع

إلى الانطلاق من البحث  ظمة في الميدان المبحوث، فقد عمدبغية الإحاطة بمفهوم سمعة المن

الدلالة اللغوية لمصطلح السمعة، إذ ورد في معجم الوسيط أن السمعة "اسم" وليس فعل، وهي 

شخص ما  الصيت أو الشهرة وهي الذكر المسموع، أو أنه "الروية العامة التي يكونها الأفراد عن

أو أي جهة أو مقدار الاحترام أو الاعجاب الذي يحصل عليه الشخص أو أي جهة استناداً إلى الأداء 

السابق "أما الأفعال التي كثيراً ما تستخدم مع مصطلح السمعة كموضوع هي: اكتساب، بناء 
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بطة بسمعة وفيما يأتي أهم المفاهيم المرت( 279، 2008اء( )المعجم الوسيط، وتطوير، كسب، إنش

 (.2ي هذا المجال وكما يوضحها الجدول)المنظمة وفقاً لآراء عدد من الباحثين ف
                 

 عدد من الباحثين مفاهيم سمعة المنظمة وفقاً لوجهة نظر(   2الجدول )   

 المفهوم الباحث والسنة ت

1 Lange,2011,155 

واء كانت سلبية أم تصرفات ومواقف يحملها العملاء حول منظمة معينة س

ايجابية، فهي تعتمد عل  تقييم الزبائن للمنظمة عل  وفق معايير عديدة 

 منها الخدمة، المعلومات، الموارد البشرية، وجودة الخدمات المقدمة... الخ.

2 
Iwu- Egwuonwu, 2011, 

199 

حكم المراقبين الجماعي عل  المنظمة مستندين إل  تقدير التأثيرات البيئية 

 جتماعية و المالية المنسوبة إل  المنظمة بمرور الوقت.والا

3 Waddington,2011,29 

كافة الخطط والإجراءات التنظيمية والسلوكيات التي تمكن المنظمة من 

تحسين القدرة التنافسية لعلامتها التجارية وخلق الولاء لعلامة المنظمة 

 التجارية.

4 
Adeosun & Ganiyu, 

2013,222 

داف والقيم التي تخلق الشعور بالانتماء للمنظمة وإنها الألية التي تمثل الأه

يستخدمها أصحاب المصلحة في تقييم المخاطر الناجمة عن تفاعلهم 

 وتعاملهم مع المنظمة بصورة عامة.

5 Irina,2014,100 
سجل لمائر المنظمة في الماضي فهي تمثل نتيجة الحكم عل  قدرة المنظمة 

 ية من منظور أصحاب المصالح.في خلق قيمة تنافس

 بالاعتماد على المصادر الواردة فيه. إعداد الباحثان المصدر:

        

لسمعة  الحاليالبحث إليه  حديد المفهوم الإجرائي الذي توصلاستناداً لما تقدم، يمكن ت        

لأطراف المتعاملة أنها "وسيلة فعالة لقياس أداء المنظمة التي تعكس الانطباع الذهني لالمنظمة ب

معها عن كل ما تقدمه المنظمة لجمهورها وأنظمتها وسياساتها الإدارية المتبعة سواء كانت تلك 

الأطراف الداعمة لها من )العاملين، الزبائن، الموردين...( أو من الأطراف الأخرى )المنافسين، 

لذي يساعدها على خلق قيمة الحكومة، المقترضين...( وضمن بيئتها الداخلية والخارجية وبالشكل ا

 استراتيجية إضافية للمنظمة.
 

 . أهمية سمعة المنظمة ثانيا

تتجلى أهمية السمعة التنظيمية في مدى تأثيرها على القرارات التي يتخذها أصحاب 

المصلحة التي لا تعتمد على مصادر المعلومات فحسب، بل تتوقف في العديد من قراراتها 

ل وتطوير المنتجات والبيع والشراء على سمعة المنظمة، إذ تحقق السمعة للاستثمار وخيارات العم

الجيدة للمنظمة نتائج ايجابية أبرزها: كسب الحرب لجذب المواهب وتعزيز القدرة على الاحتفاظ 

بهم، خفض تكاليف الإنتاج للوحدة الواحدة، تعزيز ثقة الزبائن بمنتجات المنظمة، خلق فرص 

 .(Flatt & Kowalczyk, 2011,2)ة مما يقلل من كلفة رأسمال للدخول في أسواق جديد
 

إلى أهمية سمعة المنظمة عبر  (Bălan,2015,76)وضمن ذات التوجه، أشارت دراسة 

 المؤشرات الآتية:

الدور الإعلامي الذي توديه السمعة في كسب ثقة الزبائن وثقتها أزاء المنتجات المقدمة من قبل  .1

 رات لتقييم أداء المنظمة بدلاً عن المؤشرات المتعلقة بالأداء المالي.المنظمات واعتمادها كمؤش

الدور التعزيزي الذي يؤدي إلى استدامة الميزة التنافسية للمنظمة وزيادة إمكانياتها في تقليل  .2

حواجز الدخول إلى الأسواق وهي تساعد على تحديد المواقع المتباينة في السوق من خلال الفوائد 

 تي تحققها كونها من الأصول غير الملموسة التي يصعب تقليدها.التنافسية ال
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تعد أداة تستخدمها المنظمة من أجل الحصول على الشرعية بين المجموعات المختلفة من  .3

الزبائن وتعزيز أدائها المستقبلي ومقياساً للمكانة الاجتماعية للمنظمة بين الموظفين داخلياً وأصحاب 

 المصلحة خارجياً.

إلى أهمية سمعة المنظمة بوصفها بمثابة منظومة  الحاليالبحث شير لى ما تقدم، يوبناء ع

متكاملة لنتائج إعمال المنظمة في ضوء تفاعلها مع العناصر المكونة لبيئتها الداخلية والخارجية، 

وأداة يمكن من خلالها معرفة مدى تحقق المنظمة لأهدافها المنشودة ومستوى انجازاتها الحالية 

رنتها مع ما سعت المنظمة للوصول إليه من أهداف مخطط لها، والكشف عن مستوى ومقا

، فهي المرآة التي  الانحراف وتشخيص أسبابه والمساعدة على معالجته والوقاية منه قبل حدوثه

 تعكس الصورة الحقيقية للمنظمة وأدائها.
 

 Dimensions of Organization Reputationأبعاد سمعة المنظمة ثالثا : 

لم تعد سمعة المنظمة ما تصر القيادة والإدارة العليا للمنظمة على رؤيته، وإنما هي عين  

، (Nick & Booker,2007,1427)الناظر وما يراه الآخرين من أصحاب المصلحة ذات العلاقة 

يه لدعم وهي معرضة للتغيير نتيجة السلوكيات السلبية التي قد تقوم بها المنظمة، لذا فإن ما تحتاج إل

سمعتها هي إدارة استراتيجية قوية قادرة على بناء علاقات متينة ومثالية ومتكاملة وطويلة الأمد مع 

، (Yang,2007,115)زبائنها تؤدي إلى نتائج ايجابية تعزز من سمعة المنظمة وموقعها التنافسي 

المعتمد  ووفق للأنموذج احثينوفقاً لآراء العديد من البديد الأبعاد الرئيسة المكونة لها لذا ينبغي تح

  وكالاتي :  سمعة المنظمة في البحث الخاص بأبعاد

وتعني وضع الأفراد المناسبين ممن يمتلكون المواهب والمهارات  ادارة الافراد الموهوبين : – 1

والقدرات الفنية والإدارية في المواقع الحساسة للتعرف على الأداء المتميز الذي يساعد المنظمة 

 ,Sheok & Verma) صول إلى تحقيق الرضا لجمهوره والأطراف الأخرى ذات العلاقةللو

2014,10.) 

وهي تلك البيئة التي تشمل كل التقنيات والبنى التحتية والتكنولوجية والتشريعات  بيئة العمل: – 2

ة وغير والقوانين والسياسات والأهداف المرسومة وطبيعة التفاعلات التي تحددها العلاقات الرسمي

الرسمية للعنصر البشري ونظم الحوافز المادية والمعنوية والظروف المادية مجتمعة لتحقيق أهداف 

 (Oludeyi,2015,33) المنظمة والأفراد العاملين عل  حد سواء".

التزام المنظمة في اتخاذ قرارات مهمة وتفعيلها بما فيه تحقيق وهي :  المسؤولية الاجتماعية – 3

 & O’brien)يرى و (Daft,2003,320)المجتمع ومنفعته" لصالح أهداف 

Robinson,2002,3) المسؤولية الاجتماعية بأنها "فلسفة القيام بالأشياء الصحيحة" 

هو القياس الذي يوضح الانجاز الذي تم تحقيقه من قبل المنظمة في فترة زمنية  الاداء المالي : – 4

فة التي تتعلق بكيفية جذب التمويل واستثماراته والية محددة والتي تهدف الحصل على المعلومات كا

 ,Almajali) ".الاستخدام بما يحقق الاهداف الاستراتيجية الطويلة الامد بالنبة للمنظمة  

et.al.,2012,270)  . 
 

  تعديل السلوكيات غير المرغوبة ودعم سمعة المنظمةالعلاقة بين اساليب 

أداء الأنشطة وطرائق التفاعل مع زملاء العمل وزبائن  عادة ما ترتبط سلوكيات الأفراد في  

المنظمة أو أي جهة أخرى تتعامل معها، لذا فقد تجد المنظمة صعوبة كبيرة في تحديد من أين تبدأ 

عملية تأطير السلوكيات الايجابية للأفراد العاملين وأخلاقيات المنظمة، فالسلوكيات تؤثر وتغطي 

يعكس اد يعد من أساسيات النجاح لكونه ما أن السلوك الايجابي للأفرعادة على ثقافة المنظمة، وب

ثقة المنظمة بموظفيها وأجهزتها، وكذلك ثقة المجتمع الذي تعمل في خدمته، فالتزام المنظمة 

ومسؤوليتها تجاه جميع الأطراف سوف يقود إلى تطوير العاملين ويعكس الاهتمام الذي يوليه هؤلاء 

المعايير المنظمية، وبعكسه يؤثر عدم الالتزام بشكل مباشر على سمعة المنظمة العاملين للالتزام ب
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من كما أن اهتمام الإدارة بالأسس الصحيحة للحد سوقية ضمن بيئة عملها التنافسية ، وحصتها ال

 يمكن تحديدها باتجاهين هما:تلك السلوكيات تكرار 

 

ً عن الكيفية التي يفترض بهم .1 اعتمادها في أداء أنشطتها وتفعيل  جعل الإدارة أكثر تحسسا

 سياساتها المتبعة.

بذل الجهود المضنية لمعالجة الأزمات والصراعات الناشئة عن تجاوز المعايير السلوكية، فضلاً  .2

عن سعيها نحو تنفيذ برامج تعزيز السلوكيات المرغوبة وتعديل السلوكيات غير المرغوبة وفقاً 

فلسفة المنظمة تجاه زبائنها وأصحاب المصالح والأطراف الأخرى للمؤشرات الإيجابية التي تتبناها 

 نذكر منها: 

مساهمتها في تهذيب فرق العمل الجيدة وتطويرها في ظل بيئة عمل مناسبة، ومن خلال تبنى  . أ

استراتيجيات جذب واستقطاب الأفراد الموهوبين والمحافظة عليهم لكي لا يكونوا عرضة 

 ة.للتحول نحو المنظمات المنافس

تعدّ ضمانة للتأكد من أن السياسات المتبعة في المنظمة هي المرغوبة لدى إدارة المنظمة  . ب

ً للسلوكيات المثلى في  والأفراد العاملين من جهة وديمومة متابعة الالتزام بتنفيذها وفقا

 المواقف والظروف الطارئة من جهة أخرى.

طيط الاستراتيجي وإدارة التنويع )إدارة تساعد في إدارة القيم المقترنة بإدارة الجودة، والتخ . ت

ً في منظمات  ً واسعا ً من الحاجات التي تتطلب اهتماما تشكيلة المنتجات( التي تعدّ جميعا

المعاصرة لأنها تقود إلى ما يميز المنظمة عن غيرها في ميدان النشاط التي تمارسه مما يسهم 

ئن المتعاملين معها وأصحاب المصالح في تعزيز الصورة الايجابية للمنظمة لدى زبائنها وزبا

 لديها. 

  المحور الثالث الجانب الميداني للدراسة 
 وعينتهالبحث أولاً. وصف مجتمع 

تمّ اعتماد أسلوب المسح الشامل لمستشفيات القطاع الحكومي العراقية )مستشفيات إقليم        

طاع في تقديم الخدمات الصحية كردستان( تحديداً، ونظراً لأهمية الدور الذي يمارسه هذا الق

العلاجية منها والوقاية، وكونها عينة من المستشفيات الحكومية الرئيسة، فقد تمّ اختيارها لتكون 

من القيادات الادارية في تلك البحث وفرضياته. وقد تم اختيار عينة البحث مجالاً لاختبار مخطط 

، رؤساء الاقسام الادارية والفنية وكذلك دراءرية الثلاثة ) كالموفي المستويات الاداالمستشفيات 

( مستجيب والذين لديهم الصلاحيات أو السلطات 150الطبية او العلاجية وبواقع )رؤساء الاقسام 

سؤولين عن اداء سلوك العاملون في ذلك مللسيطرة على الاداء بالنسبة للمستشفيات ميدان البحث وك

( الذي يوضح 3وفيما يأتي الجدول )قدمة للمرضى . الخدمات الاخرى كالصحية او الرعاية الم

 واقع المستشفيات المبحوثة.

 البحث وصف مجتمع ( 3الجدول )

 سنة التأسيس اسم المستشف  ت
 عدد كوادرها الإجمالي

 عدد الأسرة فيها
 الإداري الفني الطبي

 341 250 200 658 1958 مستشف  الجمهوري التعليمي 1

 401 120 50 330 1983 الولادة التعليميمستشف  النساء و 2

 491 150 168 284 1984 مستشف  طوارئ رزكاري 3

 50 53 20 171 1999 مستشف  أمراض الدم 4

 67 130 120 250 2007 مستشف  طوارئ شرق اربيل 5

 مصدر: الجدول من إعداد الباحثان ال                      
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 . وصف الأفراد المبحوثينثانيآ

عدد العاملين الكلي )من المديرين ورؤساء الأقسام والشعب( في المستشفيات المبحوثة  يبلغ

ً موزعين على مجمل أقسامها وشعبها بواقع )250) ( رئيس شعبة، 60( مديراً و)110( موظفا

( رؤساء أقسام. واتضح من خلال تفريغ استمارات الاستبانة، وقدر تعلق الأمر 80فضلاً عن )

( استمارة تم توزيعها، بأنهم 200( مبحوث من أصل )150وثين والبالغ عددهم )بالأفراد المبح

 ووفق ما موضح في الجدول أدناه :   يتسمون بالخصائص الآتية
 

 النوع توزيع الأفراد المبحوثين بحسب (  4جدول ) 

 % العدد الجنس

 70 105 ذكر

 30 45 أنث 

 توزيع الأفراد المبحوثين بحسب الفئات العمرية

  % العدد الفئة العمرية

20-30 22 15 

31-40 40 27 

41-50 68 45 

 13 20 فأكثر -51

 التحصيل الدراسي توزيع الأفراد المبحوثين بحسب 

  % العدد التحصيل الدراسي

 13 20 دبلوم عالي 

 20 30 دبلوم فني 

 37 55 بكالوريوس 

 30 45 جامعية عليا )بورد(

 ثين بحسب مدة الخدمة في المستشف توزيع الأفراد المبحو

  % العدد مدة الخدمة في المستشف 

 4 6 سنة واحدة فأقل

 9 14 سنوات 2-4

 19 28 سنوات 5-9

 33 49 سنوات 10-14

 35 53 فأكثر -15

 توزيع الأفراد المبحوثين بحسب عدد الدورات التدريبية التي شاركوا فيها

  % العدد عدد الدورات التدريبية

 16 25 لا يوجد

 34 50 دورة وأحد ة

 27 40 دورتان

 23 35 ثلاث دورات فأكثر

 100 150 المجموع 

 المصدر : اعداد الباحثان   
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ن توزيع الأفراد المبحوثين بحسب الجنس : ان نسبة الذكور بلغت ( ا 4أوضحت نتائج الجدول )  -1

%(، ويلحظ من النسب أعلاه إن 30ن )%(، في حين مثلت نسبة الإناث من الأفراد المبحوثي70)

ارتفاع نسبة الذكور على الإناث يرجع إلى اعتبارات عديدة منها مهنية تتعلق بعدم قناعة المجتمع 

التامة بقدرة المرأة على القيادة واتخاذ القرارات الاستراتيجية، وأخرى اجتماعية ترتبط بطبيعة 

على عاتق المسؤولين وارتباطها المباشر بالمستفيدين المستشفى وكثرة الأعباء والمسؤوليات الملقاة 

 من الخدمة الصحية.
 

( بلغت 40-31الفئة العمرية الثانية ) ان توزيع الأفراد المبحوثين بحسب الفئات العمرية: أن -2

(، 50-41%( من أعمار المبحوثين كانت ضمن الفئة العمرية الثالثة )45%(، في حين أن )27)

%(. يلحظ من النسب أعلاه ارتفاع أعمار الأفراد 13فأكثر( ) -51الرابعة )وسجلت الفئة العمرية 

( سنة، إذ يمثل الجانب الايجابي في هذه النسب والخاصة 50-31المبحوثين وتركزت بين )

بالأعمار ارتباطها بعامل الخبرة الذي ينعكس بشكل واضح في أغلبية أعمار القيادات الإدارية 

ؤولية، فضلاً عن ارتفاع الحد الأدنى لسن التقاعد وقلة حالات الاستقالة المتواجدة في مواقع المس

 والفصل في المستشفيات المبحوثة والأهم من ذلك محدودية التعيينات.
 

%( من المبحوثين هم من 13أوضح توزيع الأفراد المبحوثين بحسب المؤهل العلمي: تبين بأن ) .3

%( من المبحوثين، وشكل 20ة شهادة الدبلوم الفني )حملة شهادة الدبلوم العالي، في حين شكل حمل

%( من المبحوثين، واحتلت هذه النسبة المرتبة الثالثة، وشكل حملة 37حملة الشهادة البكالوريوس )

%( من المبحوثين، وتعكس هذه النسبة توزيع القيادات الادارية حسب 30شهادة جامعية عليا )

لمبحوثة في عملها على الملاكات الطبية ذات التخصصات مؤهلاتهم العلمية اعتماد المستشفيات ا

الدقيقة التي تضمن حصول المراجعين والمستفيدين من المرضى على التشخيص المناسب والرعاية 

 الصحية ذات الجودة العالية وبالتوقيت المناسب 
 

هم خدمة في %( من الأفراد المبحوثين لدي9أن توزيع الأفراد المبحوثين بحسب مدة الخدمة: أن ) .4

( 9-5( سنوات، في حين شكل الأفراد الذين لديهم خدمة تتراوح بين )4-2المستشفى تتراوح بين )

البحث %( من إجمالي عينة 4%(، وشكل الأفراد الذين لديهم خدمة لمدة سنة واحدة فأقل )19سنة )

كل الأفراد ( سنة، وش14-10%( من الأفراد المبحوثين تراوحت خدمتهم بين )33، في حين أن )

%(. وتعكس هذه النسب ارتفاعاً 35فأكثر( نسبة ) -15المبحوثين الذين تتراوح مدة خدمتهم من )

في مدة خدمة القيادات الادارية في المستشفيات المبحوثة منذ تأسيسها لأهمية وجودها في مركز 

 المدينة والمكانة التي تحتلها في القطاع الصحي للإقليم.
 

%( 34اد المبحوثين بحسب عدد الدورات التدريبية التي شاركوا فيها: تبين بأن )ان توزيع الأفر -5

من الأفراد المبحوثين قد شاركوا في دورة تدريبية واحدة، في حين شكل الأفراد الذين لم يتلقوا 

، وشكل الأفراد الذين شاركوا في البحث %( من إجمالي عينة 16دورات تدريبية من قبل الشركة )

%(، في حين شكل الأفراد المبحوثين الذين التحقوا بدورتين 23ات تدريبية فأكثر )ثلاث دور

 %(، وتعكس هذه النسب عدد الدورات التدريبية المقدمة من قبل المستشفيات للأفراد.27تدريبيتين )
 

 وتشخيصهاالبحث وصف متغيرات  ثالثآ.

( 5معطيات الجدول )وصف وتشخيص اساليب أطفاء السلوكيات غير المرغوبة: تشير . 1

والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لأساليب  التكراريةالخاصة بالتوزيعات 

 ( عبارة وعلى النحو الاتي :   20تعديل السلوكيات غير المرغوبة وباستخدام ) 
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 ( 5الجدول ) 

 المقاييس الوصفية لفقرات اساليب تعديل السلوكيات 

 اس الاتجاه مقي       

 

 التسلسل      

 مقياس الاستجابة
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 

 لا اتفق محايد اتفق

 % التكرار  % التكرار  % التكرار 

التغذية 

 الراجعة

X1 105 70 39 26 6 4 2.6 0.5  

 

 

 

 

 

الاساليب 

 المرنة

X2 100 66.7 33 22 17 11.3 2.5 0.6 

X3 123 82 19 12.7 8 5.3 2.7 0.5 

X4 99 66 34 22.7 17 11.3 2.5 0.6 

X5 120 80 19 12.7 11 7.3 2.7 0.5 

 0.4 2.6 7.84  19.22  72.9 المؤشر الكلي 

 

 لا اتفق محايد اتفق

 %  رالتكرا %  رالتكرا % رالتكرا  

حل 

 المشكلات

X6 86 57.3 37 24.7 27 18 2.3 0.7 

X7 80 53.3 38 25.3 32 21.3 2.3 0.8 

X8 79 52.6 39 26 32 21.3 2.3 0.8 

X9 86 57.3 26 17.3 38 25.3 2.3 0.8 

X10 97 64.6 22 14.7 31 20.7 2.4 0.8 

 0.7 2.3 21.3  21.6  57  المؤشر الكلي

 

 لا اتفق محايد اتفق

  

 

 % التكرار  % التكرار  % التكرار 

تكلفة 

 ابةالاستج

X11 79 52.6 42 28 29 19.3 2.3 0.7  

 

 

 

 

 

 

 

الاساليب 

 القسرية

X12 97 64.6 33 22 20 13.3 2.5 0.7 

X13 68 45.3 44 29.3 38 25.3 2.2 0.8 

X14 90 60 32 21.3 28 18.6 2.4 0.7 

X15 93 62 28 18.6 29 19.3 2.4 0.7 

 0.7 2.3 21.1  32.8  46.1  المؤشر الكلي

 

 لا اتفق محايد اتفق

 % التكرار  % التكرار  % التكرار   

 الإقصاء

X16 83 55.3 38 25.3 29 19.3 2.3 0.7 

X17 104 69.3 16 10.6 30 20 2.4 0.8 

X18 87 58 35 23.3 28 18.6 2.3 0.7 

X19 99 66 29 19.3 22 14.6 2.5 0.7 

X20 95 63.3 24 16 31 20.6 2.4 0.8 

المؤشر 

 الكلي

 62.4  19  18.6 2.3 0.7 

 المصدر : اعداد الباحثان

 

  

( حصول اسلوب التغذية الراجعة اعلى نسبة اتفاق من بين اساليب  5أوضحت نتائج الجدول )   -1

( وبانحراف معياري  2.6قدره )وبأعلى وسط %( 72.9)تعديل السلوكيات غير المرغوبة بلغت 
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ر التشتت في إجابات عينة البحث ضئيل مما يوكد حرص ادارة المستشفى ( أي إن مقدا0.4قدره )

تزويد الافراد بنتائج تقييم ادائهم فهي تساعدهم على اكتشاف نقاط القوة التي يمتلكوها والعمل على 

استثمارها لصالح تحقيق أهدافهم وبالعكس معالجة جميع نقاط الضعف التي تسبب لهم مشكلات في 

 ن الحصول على امتيازات جديدة . العمل وتحرمهم م

مما (  0.3وبوسط حسابي بلغ ) %( 57)نسبة اتفاق بلغت بينما حصل اسلوب حل المشكلات . 2

العلمية الحديثة في مناقشة المشكلات ومعالجتها  للأساليبإدارة المستشفى استخدام يعكس مدى 

قد المشكلات التي تخلص للوإتباعها إجراءات وخطوات سريعة وامتلاكها لحلول وبدائل أخرى 

 . خلال عملهمالأفراد  تواجهها

سجل اسلوب تكلفة الاستجابة أقل نسبة اتفاق من بين إجابات أفراد العينة مقارنة ببقية . في حين  3

(. مما يوكد ضعف إدراك إدارة 0.7) هقدروبمقدار تشتت %( 46.1)الأساليب الأخرى بلغت 

ات وقطع المكافآت بحق الأفراد المخالفين وحرمانهم من الغراماسلوب فرض تباع المستشفى لا

في  بهدف التقليل من احتمالية حدوث السلوكيات غير المرغوبة  جميع المعززات الممنوحة لهم

 . المستقبل 

%( من أفراد العينة يدركون أن إدارة المستشفى تستمد سلطتها في إقصاء 62.4. كما تبين ان )4

لم تجدي معهم نفعاً، ولم يستجيبوا للإنذارات الأولية والنهائية والمطلقة  أفرادها غير الكفؤين ممن

الوقائع والتقارير الموضوعة عن  العليا في تنفيذ ذلك الإجراء مستندة على بحقهم من قبل الإدارة

 أدائهم وسلوكياتهم غير المرغوبة  . 

  وصف وتشخيص ابعاد سمعة المنظمة-2

ية والنسب المئوية والأوساط الحسابية لتكرار صة بالتوزيعات الا( الخا6تشير معطيات الجدول )

( عبارة وعلى  20والانحرافات المعيارية لأساليب تعديل السلوكيات غير المرغوبة وباستخدام ) 

 النحو الاتي :  

 ( المقاييس الوصفية لفقرات ابعاد سمعة المنظمة 6الجدول )

 ت المتغير

 مقياس الاستجابة
الوسط 

 يالحساب

الانحراف 

 المعياري
 لا اتفق محايد اتفق

 % التكرار  % التكرار  % التكرار 

إدارة الأفراد 

 الموهوبين

X21 60 40 51 34 39 26 2.1 0.8 

X22 71 47.3 36 24 43 29 2.1 0.8 

X23 84 56 28 19 38 25.3 2.3 0.8 

X24 48 32 51 34 51 34 1.9 0.8 

X25 65 43.3 32 21.3 53 35.3 2 0.8 

المؤشر 

 الكلي

 44  26  30 2 0.8 

 

الوسط  لا اتفق محايد اتفق

 الحسابي

الانحراف 

 % التكرار  % التكرار  % التكرار المعياري

 بيئة العمل

X26 68 45.3 44 29.3 38 25.3 2.2 0.8 

X27 80 53.3 37 24.7 33 22 2.3 0.8 

X28 55 36.7 38 25.3 57 38 1.9 0.8 

X29 63 42 38 25.3 49 32.7 2 0.8 

X30 58 38.7 41 27.3 51 34 2 0.8 

المؤشر 

 الكلي

 43.2  26.4  30.4 2 0.8 
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الوسط  لا اتفق محايد اتفق  

 الحسابي

الانحراف 

 % التكرار  % التكرار  % التكرار  المعياري

 الأداء المالي

 

X66 95 63.3 35 23.3 20 13.3 2.5 0.7 

X67 92 61.3 33 22 25 16.7 2.4 0.7 

X68 99 66 31 20.7 20 13.3 2.5 0.7 

X69 83 55.3 40 26.7 27 18 2.3 0.7 

X70 78 52 35 23.3 37 24.7 2.2 0.8 

المؤشر 

 الكلي

  

59.5 

 23.3  17.2 2.3 0.7 

 

الوسط  لا اتفق محايد اتفق

 الحسابي

الانحراف 

 % التكرار  % لتكرار ا % التكرار  المعياري

المسؤولية 

 الاجتماعية

X36 92 61.3 32 21.3 26 17.3 2.4 0.7 

X37 90 60 35 23.3 25 16.7 2.4 0.7 

X38 64 42.7 44 29.3 41 27.3 2.2 1.2 

X39 73 49 40 26.8 36 24.2 2.2 0.8 

X40 79 52.7 31 20.7 40 26.7 2.2 0.8 

المؤشر 

 الكلي

 53.3  24.3  22.4 2.2 0.8 

 المصدر : اعداد الباحثان 
 

( حصول بعد الاداء المالي على اعلى نسب أتفاق في اجابات  6أوضحت نتائج الجدول ) أ .    

(  0.7( وباقل مقدار تشتت بلغ )  2.3وبأعلى وسط حسابي قدره ) %( 59.5أن ) تالمبحوثين بلغ

مدى مساهمة الأداء المالي الجيد في اتخاذ  مقارنة بالأبعاد الاخرى لسمعة المنظمة التي تعكس

القرارات الاستراتيجية الهامة للمستشفى، فضلاً عن مساهمته الهامة في تطوير قدرات الملاكات 

 الفنية والمهنية لكادر المستشفى . 

%( مما يشير الى مدى اهتمام الإدارة العليا 53.3ب. كما حققت المسؤولية الاجتماعية نسبة اتفاق )

ً واجتماعياً بتو تلتزم بقوانين الحماية من الأخطار المهنية والأمراض لأفرادها فير بيئة آمنة صحيا

 والحوادث الناتجة عن العمل. 

ج. بينما سجل كل من بعد ادارة الافراد الموهوبين وبيئة العمل اقل نسب اتفاق لإجابات المبحوثين 

بأعلى مقدار تشتت تمثل (  2) ي قدره ( على التوالي وبواقع وسط حساب43.2%( ) 44بلغت ) 

سياسة جذب الأفراد والمحافظة استراتيجية اتباع في ( مما يعكس ضعف ادارة المستشفى  0.8)

على العقول العلمية والاختصاصات الطبية والمهنية والأفراد الموهوبين في كافة المستويات 

ورات ة بالددوريشكل مستمر والمشاركة اللعاملين فيها بوتنمية مهارات وقدرات الأفراد ا التنظيمية

توفير أماكن للخدمات الرئيسة كالحمامات النظيفة، أماكن الصلاة، الاستراحة، فضلاً عن تدريبة ال

 المطاعم والكافتيريا وغيرها . 
 

 وفرضياتهاالبحث : اختبار أنموذج  رابعآ

  بحث دعم ابعاد البحث لدى لا تتبنى المستشفيات ميدان ال: اختبار الفرضية الرئيسة الاولى

 . ويتفرع عنها الفرضيات الفرعية الاتية : قياداتها الادارية

لا تتبنى المستشفيات ميدان البحث دعم اساليب تعديل بعض السلوكيات غير المرغوبة لدى .  1

وذلك لغرض معرفة تبني اساليب تعديل  One-Sample T Testاذ تم استخدام قياداتها الادارية . 
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 وكما مبين في المستشفيات ميدان البحثوكيات غير المرغوبة من قبل القيادات الادارية في السل

 : (7الجدول )

( المحسوبة لبعُد تعديل عدد من  السلوكيات غير المرغوبة One-Sample T Testقيمة ) يبين . أ

( 1.149)أذ يتضح انها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة (، 99.184)مجتمعة( بلغت )

بعض لبعُد تعديل  المستشفيات ميدان البحثتبني والذي يبين مدى ( %5مستوى معنوية )وب

 السلوكيات غير المرغوبة.

أذ ( 81.684( المحسوبة لمتغير التغذية الراجعة بلغت )One-Sample T Test)يبين قيمة  . ب

يدل على  %( مما5وبمستوى معنوية )( 1.149)يتضح انها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 

 تبنى عذا المتغير في المستشفيات ميدان البحث . 

أذ (، 56.278( المحسوبة لمتغير حل المشكلات بلغت )One-Sample T Test)يبين قيمة  . ت

وهذا يدل %( 5وبمستوى معنوية )(، 1.149) يتضح انها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة

 .حثالمستشفيات ميدان البتبني هذا المتغير من قبل 

أذ (، 66.086( المحسوبة لمتغير تكلفة الاستجابة بلغت )One-Sample T Testإن قيمة ) . ث

وهذا يدل %( ، 5وبمستوى معنوية )(، 1.149) يتضح انها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة

 متغير من قبل المستشفيات ميدان البحث . تبني هذا ال

أذ يتضح (، 73.060ير الإقصاء بلغت )( المحسوبة لمتغOne-Sample T Testإن قيمة ) . ج

وهذا يدل تبني هذا %( 5وبمستوى معنوية )(، 1.149)انها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 

 المستشفيات ميدان البحث . المتغير من قبل 

السلوكيات بعض لبعُد ومتغيرات تعديل المستشفيات ميدان البحث وتشير هذه النتائج إلى تبني  . د

، وتقُبل الفرضية البديلة التي تنص على الأولى  سيتم رفض فرضية العدمة، لهذا غير المرغوب

تبنى المستشفيات ميدان البحث دعم اساليب تعديل بعض السلوكيات غير المرغوبة لدى قياداتها 

على  (Alias,et.al.,2013)وكانت نتائج هذه الفرضية متفقة مع ما قدمته دراسة  الادارية 

السلوكيات غير المرغوبة للأفراد العاملين ودورها في   بعضساليب تعديل أهمية استخدام أ

 دعم سمعة المنظمة.

 ( لبعُد اساليب تعيل السلوكيات غير المرغوبة One-Sample T Testاختبار)(  7الجدول ) 

 البعُد والمتغيرات

 الاختبار

التغذية 

 الراجعة

 الاقصاء تكلفة الاستجابة حل المشكلات

(One-Sample T 

Test) 
81.684 

56.278 66.086 73.060 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

 البعُد والمتغيرات

 الاختبار

تعديل عدد من  السلوكيات غير 

 المرغوبة
 المتغيرات القسرية المتغيرات المرنة

(One-Sample T 

Test) 
99.184 81.746 99.971 

Sig. 0.000 0.000 0.000 

 N=150          ( الجدوليةT)=1.149           (       0.05معنوية )عند مستوى           

 .SPSSبالاعتماد على نتائج البرنامج الإحصائي  الجدول من إعداد الباحثان المصدر:

 

 

ومن .  تتبنى المستشفيات ميدان البحث دعم سمعة المنظمة بدلالة أبعادها لدى قياداتها الادارية لا .2

 ضح ما يأتي:( يت8معطيات الجدول )
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أذ (، 79.479سمعة بلغت )الالمحسوبة لبعُد دعم  (One-Sample T Testقيمة اختبار ) يبين . أ

( مما يشير إلى تبني %5مستوى معنوية )( وب1.149) يتضح انها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة

 .وهي تمثل اقل علاقة ارتباطا  دعم سمعة المنظمة لبعُد  المستشفيات ميدان البحث

المحسوبة لمتغير ادارة الافراد الموهوبين بلغت  (One-Sample T Testقيمة ) يبين . ب

(، %5مستوى معنوية )، وب (1.149)أذ يتضح انها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة (، 49.978)

 . المستشفيات ميدان البحث وهذا يدل تبني هذا المتغير من قبل 

أذ يتضح  (،43.970وبة لمتغير بيئة العمل بلغت )المحس (One-Sample T Testإن قيمة ) . ت

(، وهذا يدل تبني هذا %5مستوى معنوية )، وب (1.149)انها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 

 .المستشفيات ميدان البحث  المتغير من قبل 

أذ يتضح (، 58.797المحسوبة لمتغير الأداء المالي بلغت ) (One-Sample T Testإن قيمة ) . ث

(، وهذا يدل تبني هذا %5مستوى معنوية )، وب (1.149)ها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة ان

 . المستشفيات ميدان البحث المتغير من قبل 

( 63.593المحسوبة لمتغير المسؤولية الاجتماعية بلغت ) (One-Sample T Testإن قيمة ) . ج

(، وهذا يدل تبني %5مستوى معنوية )وب (1.149)أذ يتضح انها اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 

تبين تلك النتائج ، وويمثل العلاقة الاقوى ارتباطا  متغير من قبل المستشفيات ميدان البحثهذا ال

العدم فرضية الأولى لمتغير دعم سمعة المنظمة، لهذا فإن معنوية ذات دلالة توافقية  بوجود علاقات

تتبنى المستشفيات ميدان البحث دعم سمعة  تنص على " الفرضية البديلة التي يتم قبولترفض، و

دراسة الفرضية متفقة مع ما قدمته ، وكانت نتائج هذه  المنظمة بدلالة أبعادها لدى قياداتها الادارية

(Flatt & Kowalczyk,2011 ) 
 

 سمعة المنظمة  لأبعاد( One-Sample T Testاختبار)( 8الجدول ) 

 البعُد والمتغيرات

 الاختبار

ادارة الافراد 

 الموهوبين

المسؤولية  الاداء المالي بيئة العمل

 الاجتماعية

(One-Sample T 

Test) 
49.978 

43.970 58.797 63.593 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

 البعُد والمتغيرات

 الاختبار

 سمعة المنظمة

(One-Sample T 

Test) 

79.479 

Sig. 0.000 

 N=150          ( الجدوليةT)=1.149                  (0.05عند مستوى معنوية )
 

لمتغيىرات البحىث لىدى المستشىفيات  النسىبية الأهميىة يتباين مسىتوى لاالفرضية الرئيسة الثانية :  .3

ويتفىرع عىن الفرضىية الرئيسىة الثانيىة الفرضىيات الفرعيىة ميان البحث على وفق آراء أفراد العينة. 

 الاتية :

لمتغير تعديل بعض السلوكيات غير المرغوب لدى المستشفيات  النسبية لأهميةا يتباين مستوى لا .1

 ( عن الآتي:9. اذ تفصح معطيات الجدول )ان البحث على وفق آراء المستجيبيندمي
 

دخل متغير الاساليب المرنة في المرحلة الأولى بعِدَهِّ من أكثر المتغيرات أهمية، إذ بلغت الأهمية  . أ

إن الاختلافات المفسرة في تعديل عدد من  السلوكيات غير المرغوبة بالنسبة  (، أي0.655النسبية )

بعض أهمية المتغيرات المرنة لبعُد تعديل ( والتي تعكس 65.5%)للمستشفيات ميدان البحث البالغة 

 .للمستشفيات المبحوثة السلوكيات غير المرغوبة 



   
 (2018.. العدد ) خاص ( .. السنة )2(.. ج2المجلد ) محور الإداري ..مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية / ال

  
 

239 

 

بمقدار  المبينةالأهمية النسبية بين درجة تدخل متغير الاساليب القسرية في المرحلة الثانية، إذ  . ب

 مجموع )المتغيرات المرنة والمتغيرات القسرية(.اذ تعكس تلك القيمة (، 1.000)

 

 الأهمية النسبية للمتغيرات )المجتمعة( لبعُد تعديل عدد من  السلوكيات غير المرغوبة(  9الجدول ) 

 الإحصائي

 المتغيرات
 الأهمية الأهمية النسبية

 1 0.655 يرات المرنةالمتغ

 2 1.000 المتغيرات القسرية

 N=150المصدر: الجدول من إعداد الباحثان                                                 

       

السلوكيات غير المرغوبة بعض الأهمية النسبية لمتغيرات تعديل النتائج تبين أن من بعامة... و 

تختلف من متغير  على مستوى المتغيرات المرنة أو المتغيرات القسريةالمبحوثة سواءً  للمستشفيات

 الفرضية البديلة". يتم قبولالفرعية الأولى والعدم فرضية إلى آخر، وبناء على ذلك ترفض 

لمتغير السمعة بدلالة ابعادها لدى المستشفيات ميان البحث على  النسبية الأهمية يتباين مستوى لا .2

 ( عن الآتي: 10اذ تفصح معطيات الجدول ) . وفق آراء المستجيبين
 

متغيرات أهمية، إذ بلغت الأهمية دخل متغير بيئة العمل في المرحلة الأولى بعِدَهِّ من أكثر ال .‌أ

الاختلافات المفسرة في دعم سمعة المنظمة بالنسبة (،  ويعني ذلك أن درجة 0.616النسبية )

 أهمية هذا المتغير. مما يدل على( 61.6%)للمستشفيات ميدان البحث والتي بلغت 

(، مما يوضح 0.815)مع المتغير الأول والتي بلغت المسؤولية الاجتماعية ويتم تفسير متغير  .‌ب

( 81.5%)والتي بلغت  للمستشفيات ميدان البحثسمعة بالنسبة الالاختلافات المفسرة في دعم  مدى

 تماعية( معاً.)بيئة العمل، المسؤولية الاج للمتغيرين تعكس مدى الأهمية

مقداره الثاني المتغير الأول و للأداء المالي اذ يفسر هذا المتغير معكانت المرحلة الثالثة اما  .‌ت

مما يوضح مدى الاختلافات المفسرة في دعم السمعة بالنسبة للمستشفيات ميدان البحث. (، 0.889)

الأهمية  تعكس( 88.9%) رهالمتغيرين السابقين ما مقدامع  متغير الاداء المالي والتي دخل فيها

 المتغيرات الثلاثة معاً. لتلك

بمقدار  تبين قيمة الأهمية النسبيةدخل متغير ادارة الافراد الموهوبين في المرحلة الأخيرة، إذ  .‌ث

 المتغيرات الاربعة مجتمعة معاً.اذ تعكس تلك القيمة مجموع (، 1.000)
 

ثة تهتم بالدرجة الأولى في بيئة العمل لما لها من وتشير النتائج الواردة إن المستشفيات المبحو     

توفير فرص التقدم في نفوس العاملين، و أهمية كبيرة، في خلق المناخ الملائم والصحي للعمل والثقة

والإبداع واتباع أنماط الإشراف المناسبة والتحديد الدقيق للوظائف، فضلاً عن توفير الإمكانيات 

التي تبعد الأفراد عن ممارسات السلوكيات غير مرغوبة في المنظمة،  المادية والتسهيلات المناسبة

وبفضل وجود تلك البيئة الملبية للحاجات والرغبات سيساعد المنظمة على التخلص من كل ما 

يخفض مستوى رضا أفرادها ويؤثر في سمعتها من وجهة نظر أصحاب المصلحة والأطراف 

تائج فإن الأهمية النسبية لمتغيرات دعم سمعة المنظمة الأخرى معها، بعامة... وفق ما ظهر من ن

 وتقبل الفرضية البديلة.الثانية تختلف من متغير إلى آخر، عليه ترفض الفرضية الفرعية 

 

 

 

 الأهمية النسبية لمتغيرات تعديل  عدد من السلوكيات غير المرغوبة(  10الجدول ) 

 الأهمية الأهمية النسبية الإحصائي
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 المتغيرات

 1 0.616 يئة العملب

 2 0.815 الاجتماعيةالمسؤولية 

 3 0.889 الاداء المالي

 4 1.000 إدارة الافراد الموهوبين

 N=150المصدر: إعداد الباحثان                                                   
 

 : عىض السىلوكيات لا توجد علاقىة ارتبىاط معنويىة بىين متغيىر تعىديل ب الفرضية الرئيسة الثالثة

 الفرضيات الفرعية الآتية: رع منهاوالتي يتف. غير المرغوبة وبين متغير السمعة بدلالة أبعادها

 لا توجد علاقة ارتباط معنوية بين الأساليب المرنة وبين أبعاد سمعة المنظمة . .1
 

 متغير معنوية موجبة بينذات دلالة  ( بوجود علاقة ارتباط11الجدول )توضح مخرجات           

( 8الجدول )تبين مخرجات ،  العلاقة وما يتعلق بقوةالاساليب المرنة وبين ابعاد سمعة المنظمة . 

اذ على ارتباط، االعلاقة بين الاساليب المرنة وبين ادارة الافراد الموهوبين وتمثل تلك متباينة، انها 

العلاقة بين الاساليب ت بنما اوضح( %5معنوية )وبمستوى  (0.567معامل الارتباط )درجة بلغت 

مستوى ( وب0.275)اذ بلغت درجة معامل الارتباط قل ارتباطاً، االمرنة وبين المسؤولية الاجتماعية 

معامل الارتباط واقعة  درجة  العلاقات الأخرى فجاءت بحسبأما فيما يخص المعنوية المذكور. 

ً  بين قوة النتائج السابقة برفض الفرضية ر تفسييمكن وبعامة. وعلاقتي الارتباط المذكورة أنفا

  قبول الفرضية البديلة.يتم الفرعية الثانية و
 

 نتائج علاقة الارتباط بين متغير الاساليب المرنة و ابعاد سمعة المنظمة(  11الجدول ) 

 
إدارة الافراد 

 الموهوبين
 بيئة العمل

المسؤولية 

 الاجتماعية
 الأداء  المالي

 **0.391 **0.465 **0.508 **0.514 الاساليب المرنة

 N=150                       (  0.05عند مستوى معنوية )     المصدر: الجدول من إعداد الباحثان               
 

   . لا توجد علاقة ارتباط معنوية بين الأساليب القسرية وبين أبعاد سمعة المنظمة 

رتباط معنوية موجبة بين متغير الاساليب ا ( عن وجود علاقة12) اذ تشير نتائج الجدول       

( انها 12)وما يتعلق بقوة العلاقة ، تبين مخرجات الجدول القسرية وبين ابعاد سمعة المنظمة 

اذ بلغت على ارتباط، ا متباينة، إذ بدت العلاقة بين الاساليب القسرية وبين ادارة الافراد الموهوبين

العلاقة بين الاساليب  ( بينما اوضحت0.05لمعنوية )مستوى ا( وب0.473)درجة معامل الارتباط 

مستوى ( وب0.336)اذ بلغت درجة معامل الارتباط قل ارتباطاً، أنها ا القسرية وبين الأداء المالي

معامل الارتباط واقعة بين أما فيما يخص العلاقات الأخرى فجاءت بحسب درجة المعنوية المذكور. 

 العدمية النتائج السابقة برفض الفرضية الفرعية يمكن تفسيرو نفاً.قوة علاقتي الارتباط المذكورة أ

 الثانية وقبول البديلة.

 نتائج علاقة الارتباط بين متغيرات دعم سمعة المنظمة  (12الجدول )

 
إدارة الافراد 

 الموهوبين
 بيئة العمل

المسؤولية 

 الاجتماعية
 الاداء المالي

 **0.336 **0.425 **0.403 **0.368 الاساليب القسرية

 N=150                            (         0.05عند مستوى معنوية )            

 

 

 خامسا : الفرضية الرئيسة الرابعة 
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لا يوجد تأثير معنوي لمتغير تعديل بعض السلوكيات غير المرغوبة في متغير السمعة بدلالة " 

 .ابعادها .

بين تعديل عدد من السلوكيات غير  ةتحليل المعنوي( 13) جدولفي نتائج تلك التشير اذ      

وجود تأثير معنوي من خلال تحليل الانحدار بنتائج تلك الالمرغوبة ودعم سمعة المنظمة ، اذ تشير 

-pقيمة معامل )بلغت كما  السلوكيات غير المرغوبة ودعم سمعة المنظمة ، بعضبين تعديل 

value ( )(0.000  ( ، 0.05والبالغ )البحث ه الذي اعتمد المفترضمعنوية مستوى  اقلاذ تمثل

( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة ) 122.913بلغت )اذ  ( المحتسبة ،Fقيمة )ويدعم ذلك 

(، وقد فسر تأثير تعديل عدد من السلوكيات غير المرغوبة  في 1,149( عند درجتي حرية )3.844

الباقي إلى متغيرات (، اذ تمثل 0.455( البالغة )R2يد )دعم سمعة المنظمة بمقدار معامل التحد

( وهي تشير أن تغيرا بمقدار β1( )0.675. كما بلغت قيمة )خارجية لم تدخل في أنموذج البحث

السلوكيات غير المرغوبة يؤدي إلى تغيير في دعم سمعة المنظمة  بعضوحدة واحدة في تعديل 

 وتقبل الفرضية البديلة.فرضية الرئيسة الرابعة رفض الوبناء على ذلك ت (، 0.675بمقدار )
 

 علاقة الأثر بين تعديل السلوكيات غير المرغوبة ودعم سمعة المنظمة(  13الجدول ) 

 المتغيرات المستقلة

 

 المتغير المعتمد

 تعديل  عدد من السلوكيات غير المرغوبة 

β0 β1 R
2 

F  المحسوبة P – value 

 0.000 122.913 0.455 0.675 0.821 دعم سمعة المنظمة

*P ≤ 0.05            N= 150       d.f=(1,149)         الجدولية F   3.844( تشير إل  قيمة (

. 

 وتتفرع عن الفرضية الرئيسة الرابعة الفرضيات الفرعية الآتية:

 ذو دلالة إحصائية للأساليب المرنة في أبعاد سمعة المنظمة  معنوي لا يوجد تأثير   .1

بين المتغيرات المرنة ودعم سمعة  ةتحليل المعنوي( 14الجدول )المبينة في نتائج تشير ال   

بين المتغيرات المرنة  اذ تشير تلك النتائج من خلال تحليل الانحدار وجود تأثير معنوي المنظمة،

اذ تمثل اقل مستوى معنوية  p-value ( )(0.000ودعم سمعة المنظمة ، إذ بلغت قيمة معامل )

( 10.329)( المحتسبة والبالغة Tقيمة )وتدعم ( ، 0.05) لمفترض الذي اعتمده البحث والبالغا

(، وقد فسرت 1,149حرية ) ( وبدرجة1.645)لها والبالغة الجدولية  والتي هي أكبر من القيمة

ذ ا(، 0.419( البالغة )R2تأثير المتغيرات المرنة  في دعم سمعة المنظمة بمقدار معامل التحديد )

( وهي β1( )0.65)تمثل الباقي إلى متغيرات خارجية لم تدخل في أنموذج البحث. كما بلغت قيمة 

تشير أن تغيرا بمقدار وحدة واحدة في المتغيرات المرنة يؤدي إلى تغيير في دعم سمعة المنظمة 

 البديلة. يتم قبول.والاولى رفض الفرضية الفرعية ( وبناء على ذلك، ت0.65بمقدار )
 

 (  علاقة الأثر بين المتغيرات المرنة ودعم سمعة المنظمة14دول )الج

 المتغيرات المستقلة

 

 المتغير المعتمد

 المتغيرات المرنة  

β0 β1 R
2 

T  المحسوبة P – value 

 0.000 10.329 0.419 0.65 0.647 دعم سمعة المنظمة

*P ≤ 0.05            N= 150       d.f=(1,149)              الجدولية T   1.645( تشير إل  قيمة ( 
 

 .SPSSالمصدر:  إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج البرنامج الإحصائي 
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  ذو دلالة إحصائية  للأساليب القسرية في أبعاد سمعة المنظمةمعنوي لا يوجد تأثير  .2
 

كما  دعم سمعة المنظمةبين المتغيرات القسرية و ةتحليل المعنوي( إلى 15) معطيات جدولتشير     

كما  ، ودعم السمعة نتائج تحليل الانحدار إلى وجود تأثير معنوي بين المتغيرات القسريةأوضحت 

اذ تمثل اقل مستوى المعنوية المفترض الذي اعتمده  p-value ( )(0.000بلغت قيمة معامل )

الجدولية  من القيمةي أكبر ( وه8.415)والبالغة  المحتسبة( Tقيمة )ويدعم ب( 0.05والبالغ )البحث 

دعم سمعة (، وقد فسر تأثير المتغيرات القسرية في 1,149)بلغت حرية  وبدرجة( 1.645) البالغة

تمثل الباقي إلى متغيرات خارجية لم تدخل (، 0.324( البالغة )R2مقدار معامل التحديد )بالمنظمة 

ن تغيرا بمقدار وحدة واحدة في ( وهي تشير أβ1( )0.696بلغت قيمة )في أنموذج البحث. كما 

رفض ت ذلك وبناء على( 0.696)دعم سمعة المنظمة بمقدارالمتغيرات القسرية يؤدي إلى تغيير في 

 وتقبل البديلة.العدمية الثانية  الفرضية الفرعية
 

 علاقة الأثر بين المتغيرات القسرية ودعم سمعة المنظمة(  15الجدول ) 

 المتغيرات المستقلة

 

 المعتمد المتغير

 المتغيرات القسرية 

β0 β1 R
2 

T  المحسوبة 
P – 

value 

 0.000 8.415 0.324 0.696 0.569 دعم سمعة المنظمة

*P ≤ 0.05             N= 150       d.f=(1,149)           الجدولية T   1.645( تشير إل  قيمة ( 

 

 والمقترحاتالاستنتاجات 

 الاستنتاجات :

ومحاولة البحث تبنها المفاهيم التي ت المبحوثة على الميدانية قدرة المستشفياأظهرت المعايشة  .1

سلوكيات غير المرغوبة بأساليبها التعديل للمن عملية تشخيصها، اذ تهدف المستشفيات المبحوثة 

المرنة والقسرية تقليل والحد من ظهور تلك السلوكيات التي تنعكس بشكل مباشر في أداء الأفراد 

 الخدمات المقدمة وما يترتب عليه من آثار سلبية في سمعة المستشفيات المبحوثة.وبمستوى 

وجود توجه واقعي نحو تبني آلية تعديل لعدد من السلوكيات غير المرغوبة للأفراد العاملين  .2

كوسيلة للحصول على الأداء المتميز الذي يضيف قيمة تنافسية للمنظمة لها تميزها عن بقية 

 التوافقية لإجابات العلاقاتوجود  يبين سة لها، وذلك من خلال الاختبار الذيالمنظمات المناف

للمتغيرات تختلف من متغير إلى آخر ضمن  الى الاهمية النسبيةظر المستجيبين ، وبالنالأفراد 

المستشفيات المبحوثة، وأن هناك علاقات ارتباط معنوية متفاوتة في أقيامها ضمن المتغيرات لبعُد 

 للسلوكيات غير المرغوبة.التعديل 

 ارتباطالتوافقية لإجابات الافراد المستجيبين علاقات عن وجود الأظهرت نتائج تحليل الارتباط  .3

كل متغير مع المنظمة، سواءً ما درست في أطار علاقة بين متغيرات دعم سمعة  معنوي وعكسي

 المتغيرات الأخرى كل على حدة، 

اساليب ت المبحوثة تجاه تبني دعم سمعة المنظمة تأثير التباين المفسر في المستشفيايعكس  .4

عدد من السلوكيات غير المرغوبة الذي قد تعود أهم أسبابه إلى الآثار النفسية والاجتماعية لتعديل ال

السلبية التي قد يتركها لدى الفرد المخالف والذي بدوره يولد ردود فعل معاكسة لدى الرافضين أو 

تلك الإجراءات وكثيراً ما يظهرونها بتصرفات سلبية وتخريبية يستفزون من غير المقتنعين بعدالة 

خلالها إداراتهم وتدفعها إلى اعتماد آليات التعديل وجانب آخر تؤدي الأساليب القسرية منها إلى 

تنميط سلوكيات الأفراد بالشكل الذي يجعل منها أشبه بالقوالب الجاهزة خشية الخروج عن السلوك 

 رفض التغيير والتطوير.المرغوب وت
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أظهرت نتائج تحليل الارتباط عن توافر علاقات ارتباط طبيعية معنوية وعكسية بين اساليب  .5
تعديل السلوكيات غير المرغوبة بنوعيها المرن والقسري وسمعة المنظمة إذ بدت العلاقة بين 

لاساليب القسرية وسمعة الاساليب المرنة وسمعة المنظمة  الأعلى ارتباط، فيما بدت العلاقة بين ا
المنظمة بوصفها الأقل ارتباطاً، أما بقية العلاقات الأخرى فجاءت بحسب قوة معامل الارتباط 

 واقعة بين قوة علاقتي الارتباط المذكورة آنفاً.
 

 المقترحات :

على المستشفيات المبحوثة الوعي بأهمية تفعيل الأنظمة الحديثة التي تبنى على الأسس  .1

لا على الاعتبارات الشخصية عند تشخيص القواعد السلوكية المرغوب فيها وغير الموضوعية 

المرغوب ممارساتها بالنسبة للأفراد العاملين التي تتمثل في إرشادهم وتوعيتهم بأهمية الامتثال 

للسلوكيات الايجابية وعن النتائج المتحققة لممارساتها وتوضيح أهم العواقب المترتبة عن ممارسة 

 لمرغوب منها وتأثيراتها السلبية تجاه مختلف الأطراف المتعاملة مع المنظمة ذات العلاقة.غير ا

ً مع المستجدات المعاصرة في بيئة الأعمال  .2 زيادة التنظير في دراسة سمعة المنظمة تواكبا

الأعمال وبكافة  منظمات في لقياسها مناسبة بحثية أدوات لبناء الباحثين قبل من المستمر والسعي

 لقطاعات التجارية منها والخدمية.ا

ضرورة العمل على تحسين مستوى جودة الخدمات الصحية المقدمة للمستفيدين في المستشفيات  .3

المبحوثة، وذلك من خلال الاستعانة بأحدث الأساليب العلمية والتقنية ولكافة النشاطات العلاجية 

حظة دخول المستفيد المستشفى وحتى والوقائية والإدارية منها وأحدث الأجهزة المتطورة منذ ل

 خروجه منها.

ايجاد قنوات اتصال اجتماعية تسهم في دعم الفهم والاحترام والود المتبادل ما بين المستشفيات  .4

المبحوثة والزبائن، مما يفسر حاجة الزبائن الملحة لخدماتها وإلى احترامها لرغباته، لذا فإن هذه 

في يا فحسب، وإنما هي تقع ضمن إطار مسؤولية الأفراد العاملين المهمة لا تقتصر على الإدارة العل

لدى أصحاب المصالح وكسب تأييدهم من خلال ممارساتهم  إظهار الصورة المشرفة للمنظمة

 للنشاطات الآتية:

 حسن استقبال المراجعين والمستفيدين من خدمات المستشفى. . أ

 ت اللازمة لتلقي العناية المطلوبة.الرد على استفساراتهم وإمدادهم بالتوجهات والإرشادا . ب

معالجة كافة الشكاوى والملاحظات المدونة بخصوص المواقف والحالات الطارئة أو المفاجئة  . ت

 التي يمر بها الأفراد والمستفيدين على حدٍ سواء للوصول إلى الحلول المثلى لتلك الحالات.

 
 : المصـادر

 أولاً. المصادر العربية
، المعجم الوسيط ، الطبعة الاولى  2008طفى محمد ، محمد درويش ، ايمن عبد الله ، مصاحمد ، نصار سيد ،  .1

 ، دار إحياء التراث العربي للطباعة والنشر والتوزيع ، بيروت . 
، أثر الذكاء التنظيمي لدى القيادة الإدارية في إطفاء السلوكيات غير المرغوبة 2011خليف، سلطان أحمد،  .2

ء عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في جامعة الموصل، مجلة جامعة الانبار للعلوم دراسة لآرا -للعاملين 
 .7، العدد 4الاقتصادية والإدارية، المجلد 
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