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   المقدمة    .1
الضغوط   من  عدد  افراز  الى  المعاصرة  العمل  بيئات  في  المتسارعة  التغيرات  أ دت 

ال داء والاس تقرار   متطلبات  وارتفاع  العاملين  توقعات  تنامي  رافقها  المتزايدة،  التنظيمية 

تنظيمية صحية  بيئات  بناء  ا لى التركيز المتزايد على  الوظيفي، وهذا الامر دفع المنظمات 

تم تعَزيز  على  تمثل قادرة  ذ  ا  ال هداف،  وضوح  وتحقيق  معنوياتهم  ورفع  العاملين  اسُك 

أ حجامها   اختلاف  على  وفاعليتها  المنظمات  كفاءة  في  محوريًا  عنصراً  التنظيمية  الصّحة 

وأ نشطتها وطبيعة أ عمالها، لما لها من دور مباشر في دعم الاس تقرار السُلوكي والحد من  
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وبم العمل،  بيئة  داخل  القيمية  مظاهر  الاضطرابات  تقليل  على  النهاية  في  ينعكس  ا 

المبحث   تضمّن  مباحث،  خمسة  البَحث  شمل  وقد  العاملين،  لدى  التنظيمية  ال نوُمية 

المبحث   وخصص  التنظيمية،  الصّحة  الثاني  المبحث  واحتوى  البَحث،  منهجية  ال ول 

واخ الميداني،  للجانب  الرابع  المبحث  خُصص  حين  في  التنظيمية،  نوُمية  لل  تُتم الثالث 

 المبحث الرابع بالس تنتاجات والتوصيات. 

 منهجية البحث  .2

 مشكلة البحث  1.2

دور  من  لها  لما  المعاصرة؛  المنظمات  قبل  من  متزايد  باهتمام  التنظيمية  الصّحة  تحظى 

محوري في تعَزيز الاس تقرار الوظيفي، وترس يخ القيم التنظيمية، ورفع مس توى التماسُك  

والمعنويات لدى العاملين، فضلًا عن ا سهامها في الحد من السُلوكيات السلبية التي تهدد  

تمرارها. ومن خلال الدراسة النظرية والعملية، تبيّن وجود حاجة ملحّة كيان المنُظمة واس  

المنظمات،  داخل  التنظيمية  ال نوُمية  الحد من مظاهر  التنظيمية في  الصّحة  دور  لدراسة 

دراسة  دور الصّحة التنظيمية في الحد من مظاهر ال نوُمية التنظيمية:  

تصالت   آس ياس يل للا  تحليلية لآراء عينة من العَاملين في شركة أ

 النقالة/المنطقة الشمالية  

 

 

 

 2  صفاء ادريس عبودي ،  1زبيدة محمود شريف 

دارة الاعمال 2،  1   . العراق الموصل، الموصل،جامعة  والاقتصاد،كلية ال دارة ، قسم ا 

______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص 

الحد من مظاهر ال نوُمية التنظيمية   تهدف هذه الدراسة ا لى بيان دور الصّحة التنظيمية بأ بعادها )وضوح ال هداف، التماسُك، المعنويات، التكيف التنظيمي، والاس تقلالية( في 

ج الوصفي التحليلي لعرض وتحليل نتائجها، وتم مناقشة عدد من التساؤلت المتعلقة  على المنه  اعتمدتبأ بعادها )اللامعيارية التنظيمية، انعدام القيم التنظيمية، والتهكم التنظيمي(، وقد  

آس ياس يل للاتصالت في    بمس توى توافر الصّحة التنظيمية ومدى انتشار مظاهر ال نوُمية التنظيمية، فضلًا عن تحديد علاقات الارتباط وال ثر بين المتغيرين، وقد اختيرت شركة أ

ذ  المنطقة الشمالية من العراق ميدانًا لتطبيق الدراسة، وقد شمل مجتمع الدراسة العاملين في فروع الشركة ضمن محافظات )أ ربيل، السليمان مقراتها المتمركزة في   ية، دهوك، نينوى(، ا 

صفها اداةً رئيسة لجمع البيانات، كما جرى تحليلها باس تخدام  ( فرداً، وقد اعتمدت اس تمارة الاستبانة بو 287( عاملًا، وتم اختيار عينة طبقية عشوائية بلغت )1864بلغ حجم المجتمع )

( عبر مجموعة من ال ساليب ال حصائية تمثلت بالتكرارات، والنسب المئوية، والوسط الحسابي، والانحراف المعياري، ومعامل الارتباط،  SPSS V.24, AMOS V.24برنامجي )

لتح الهيكلية  المعادلت  ا لى جانب نمذجة  بين  والانحدار،  معنوية  وتأ ثير ذات دللة  ارتباط  ا لى وجود علاقات  الدراسة  توصلت  وقد  المباشر،  المباشر وغير  التأ ثير  ليل علاقات 

نتائج تم تقديم مجموعة من  التنظيمية، وفي ضوء ال الصّحة التنظيمية وال نوُمية التنظيمية، مما يدل على أ ن الارتفاع في مس توى الصّحة التنظيمية يسهم بفاعلية في خفض مظاهر ال نوُمية 

 .المقترحات التي من شأ نها دعم الاس تقرار القيمي والسُلوكي داخل المنظمات
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ول س يمّا في ظل ما تشهده بيئات العمل من ضغوط وتغيرات متسارعة، وعليه، تتحدد  

العلا طبيعة  عدم وضوح  في  البحث  المختلفة مشكلة  بمكوناتها  التنظيمية  الصحة  بين  قة 

تسهم  آس ياس يل، وهل  أ داخل شركة  والسلوكية  القيمية  بأ بعادها  التنظيمية  ال نوُمية  وبين 

الصحة التنظيمية فعلًا في تقليل مظاهر الانحراف التنظيمي والانومية أ م ل، مما يس تلزم  

يمكن بلورة مُشكلة البَحث  دراسة علمية معمقة للتحقق من هذه العلاقة وبشكل عام،  

 من خلال طرح التساؤلت الآتية:

 هل تتوافر أَبعاد الصّحة التّنظيمية في المنُظمة المبَحُوثة؟  •

 هل تتوافر أَبعاد ال نوُمية التّنظيمية في المنُظمة المبَحُوثة؟  •

هل يمكن أ ن يكون للصّحة التنظيمية دور في الحد من مظاهر ال نوُمية   •

 ل تحديد علاقات الارتباط وال ثر بينهما؟ التنظيمية من خلا

 أ همية الدراسة   2.2

يكتسب هذا البَحث أ هميته من خلال تناوله لموضوع مهم له تأ ثير كبير في أ داء المنظمات 

في  ال ساس ية  المرتكزات  أ حد  التنظيمية  الصّحة  تمثل  ذ  ا  والقيمي،  السُلوكي  واس تقرارها 

وضوح ال هداف، في حين تعُد ال نوُمية التنظيمية تعَزيز التماسُك ورفع المعنويات وتحقيق  

واحدةً من أ خطر الظواهر السلبية التي تهددُ اس تقرار بيئة العمل، وقد جاء الربط بين  

متغيري البَحث ل نه وحسب اطّلاع الباحثة لم يتم تناولهما بشكل مباشر بالصيغة التي  

البَحث، ال مر الذي يمنحه قيمة علمية وتط  ال فادة منها في دعم  اعتمدها هذا  بيقية يمكن 

 المنُظمة المبحوثة.

 أ هداف الدراسة   3. 2

 يهدف البَحث الحالي ا لى تحقيق ال هداف الآتية: 

عرض وتقديم ا طار نظري ل دارة المنُظمة المبحوثة حول مفهومي الصّحة  •

 التنظيمية وال نوُمية التنظيمية.

بناء أ نموذج للبحث بهدف الوصول ا لى صورة توضح علاقات الارتباط   •

 وال ثر بين الصّحة التنظيمية وال نوُمية التنظيمية في المنُظمة المبحوثة.

تأ ثير أ كبر من غيرها في الحد من   • أ بعاد الصّحة التنظيمية التي لها  تحديد 

 مظاهر ال نوُمية التنظيمية.

 تسهم في زيادة وعي ال فراد والمنُظمة  تقديم مجموعة من المقترحات التي •

 ككل بمفهوم متغيري البَحث ومدى اس تفادتهم من العمل بموجبهما. 

 أ نموذج البَحث الافتراض   4. 2

في ضوء مُشكلة البَحث وأ هميته وأ هدافه، تم عرض أ نموذج البَحث الافتراض كما 

 (، وكالآتي: ١في الشكل )

 

 
 الفَرض أ نموذج البَحث  (  1شكل ) 

عداد الباحث   ن. و المصدر: من ا 

 فرضيات البحث    5. 2

 ينطلق البَحث من فرضيتين رئيس يتين يعكسهما أ نموذج البَحث الافتراض، وكالآتي: 

الرئيس ية  • رتباط   : ( H1)   ال ولى   الفرضية  ا  علَاقة  توجد  دللة    ل  ذات 

 مَعنوية بين مُتغَيّر الصّحة التّنظيمية ومُتَغيّر ال نوُمية التّنظيمية. 

: ل يوجد تأ ثير ذو دللة مَعنوية لمتَُغيّر   : ( H2الثانية )   الفرضية الرئيس ية  •

 .  الصّحة التّنظيمية في مُتَغيّر ال نوُمية التّنظيمية.

 منهج البحث   6. 2

ذ أ نه أ سهم في   البَحث المنهج الوصفي التحليلي لكونه المنهج ال نسب لطبيعة الدراسة، ا 

توصيف متغيرات البَحث وتشخيص مس توى توافر الصّحة التنظيمية ومظاهر ال نوُمية 

التنظيمية في المنُظمة المبحوثة، فضلًا عن تحليل علاقات الارتباط وال ثر بينهما، كما تم  

في تفسير النتائج ا حصائياً واس تخلاص الدللت العلمية التي تخدم    توظيف هذا المنهج

 الجانبين الوصفي والتفسيري للدراسة. تكاملًا بينأ هداف البَحث وفرضياته، وبما يحقق 

 البَحث حدود    7. 2

البشرية:  • آس ياس يل   الحدود  أ شركة  في  العاملين  ال فراد  من  بعينة    تمثلت 

دهوك،   أ ربيل،  )الموصل،  العراق  من  الشمالية  المنطقة  في  للاتصالت 

السليمانية(، ومن مختلف المس تويات ال دارية في المنُظمة )العليا، الوسطى،  

 ( الدراسة  بلغ حجم مجتمع  وقد  عينة 1864التنفيذية(،  منه  اُختيرت  فرداً،   )

 . ( عاملاً 287تمثيلية بلغت )

آس ياس يل  اقتصر تطب   الحدود المكانية:  • يق البَحث على مقرات وفروع شركة أ

دهوك،   أ ربيل،  )الموصل،  العراق  من  الشمالية  المنطقة  في  الرئيسة 

 . السليمانية(، وبوصفها بيئة تنظيمية ملائمة لتطبيق متغيرات البَحث

من    : الزمانية الحدود   • والميداني  النظري  بشِقيّه  البَحث  عداد  ا  مدة  امتدت 

ال دبيات،    ،2025/ 1/9ولغاية    1/3/2024 مراجعة  المدة  هذه  وشملت 

عداد ال داة، جمع البيانات، وتحليلها   .ا 
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التنظيمية   • الصّحة  دور  دراسة  على  البَحث  اقتصر  الموضوعية:  الحدود 

التنظيمي،  التماسُك  التنظيمي،  التكيف  ال هداف،  )وضوح  بأ بعادها 

التنظيمية  ال نوُمية  مظاهر  من  الحد  في  المعنويات(  الاس تقلالية، 

 .)اللامعيارية، انعدام القيم، التهكم التنظيمي(

 ع البيانات والمعلومات ال ساليب المس تخدمة في جم 8. 2

اعتمدت الدراسة في بناء جانبها النظري على مجموعة من المصادر العربية وال جنبية ذات 

الجامعية،   والاطاريح  الرسائل  وشملت  ومتغيراته،  البَحث  بموضوع  المباشرة  الصلة 

ا  البحوث، الكتب المتخصصة، فضلًا عن بعض التقارير والمواقع ال لكترونية العلمية، بم

للبحث ودعم   العلمية  الرؤية  أ سهم في بلورة  ا طار فكري ومنهجي متكامل  أ تاح تكوين 

من   جملة  ا لى  الدراسة  استندت  فقد  الميداني،  الجانب  في  أ ما  النظرية،  مرتكزاته 

ال جراءات العلمية التي ضمنت الحصول على بيانات دقيقة وموضوعية لختبار فرضيات 

 البَحث، وتمثلت بما يأ تي: 

الميدانية: التص  (1 والزيارات  التصالت    الت  من  سلسلة  الباحثة  أ جرت 

آس ياس يل دارات فروع شركة أ للاتصالت في المنطقة الشمالية،   الرسمية مع ا 

اللازمة   الموافقات  على  الحصول  لغرض  البشرية،  الموارد  دارات  ا  ولس يمّا 

لتطبيق الدراسة، فضلًا عن تنفيذ زيارات ميدانية للاطلاع على واقع بيئة  

العمل والتنظيم ال داري، بما أ سهم في تعَزيز الفهم التطبيقي لطبيعة الظاهرة  

 لتحليل الواقعي للنتائج. المدروسة، ودعم ا

اعتمدت الدراسة الاس تبيان بوصفه ال داة الرئيسة لجمع    اس تمارة الاس تبيان:  (2

النظرية   ال دبيات  ا لى  بالستناد  تصميمه  تم  وقد  الميدانية،  البيانات 

والدراسات السابقة ذات الصلة، وبما ينسجم مع أ هداف البَحث ومتغيراته،  

 قياس اس تجابات المبحوثين.واس تُخدم مقياس ليكرت الخماسي ل

 اختبارات صدق وثبات الاستبانة  9. 2

البَحث، تم  قياس متغيري  الرئيسة )الاستبانة( في  أ داة الدراسة  للتحقق من صلاحية 

النحو  على  وذلك  مرحلتين،  على  والثبات  الصدق  اختبارات  من  لسلسلة  ا خضاعها 

 الآتي:

تم التحقق من الصدق الظاهري    (: Validity Testsاختبارات الصدق )  (1

من   وذلك  ميداني،  بشكل  توزيعها  قبل  الدراسة  ل داة  المحتوى  وصدق 

خلال عرض نسختها ال ولية على مجموعة من المحكمين المتخصصين في مجالي  

ال دارة وال حصاء التطبيقي، حيث جرى تقويم فقرات الاستبانة من حيث  

بعا لل  وملاءمتها  ودقتها،  الصياغة،  الصّحة  وضوح  من  لكّلٍّ  النظرية  د 

التنظيمية وال نوُمية التنظيمية، وبالستناد ا لى ملاحظاتهم أُجريت التعديلات  

اللازمة على بعض الفقرات فيها، وبما يضمن شمولية التغطية المفاهيمية ودقة 

البنائي  الصدق  من  لحقاً  التحقق  جرى  كما  الفرعية،  بعاد  لل  التمثيل 

ال ح التحليل  )باس تخدام  برنامجي  عبر  و)SPSSصائي   )AMOS  ذ ا   ،)

التركيبية ) أ ن قيم الموثوقية  التحليل  نتائج  للمتغيرين تجاوزت  C.Rأ ظهرت   )

 ( ا حصائياً  المقبول  )0.70الحد  بين  تراوحت  ذ  ا  كما  0.968–0.678(،   ،)

( المس تخرج  التباين  متوسط  قيم  مرتفعة  AVEسجلت  مس تويات   )

يؤكد تحقق صدق التقارب بين    (، وهو ما 0.860 –  0.678تراوحت بين )

تمثيل   وقدرتها على  لل داة  المفاهيمي  البناء  ويدعم سلامة  وأ بعادها،  الفقرات 

 متغيري الدراسة بشكلٍّ دقيق. 

2)  ( الثبات  ثبات  (:Reliability Testsاختبارات  من  التحقق  لغرض 

معاملات   احتساب  تم  لفقراتها،  الداخلي  الاتساق  ودرجة  الاستبانة 

ل أ لفا  )وضوح  كرونباخ  بـ  والمتمثلة  التنظيمية،  الصّحة  أ بعاد  من  بعد  كل 

فضلًا   التنظيمي، الاس تقلالية(،  التكيف  المعنويات،  التماسُك،  ال هداف، 

تجاوزت   القيم  جميع  أ ن  النتائج  أ ظهرت  وقد  التنظيمية،  ال نوُمية  متغير  عن 

( ا حصائياً  المقبول  ال دنى  )0.60الحد  بين  تراوحت  ذ  ا   ،)0.91–  0.9  )

) ل بع وسجلت  التنظيمية،  الصّحة  مما 0.75اد  التنظيمية،  ال نوُمية  لمتغير   )

 يعكس مس توى مرتفعاً من الاتساق الداخلي للفقرات لكل متغير،

( التركيبية  الموثوقية  قيم  دعمت  متوسطات  C.Rكما  جانب  ا لى  المرتفعة،   )

( بين  تراوحت  التي  وأ كدت تجانس  0.86–0.68ال بعاد  الثبات،  نتائج   ،)

رات وقدرتها العالية على قياس ال بعاد التي صُُمت ل جلها بدقة ودرجة  الفق

ا حصائياً   وصالحة  موثوقة  قياس  أ داة  الاستبانة  تعُدّ  وبذلك  عالية،  اعتماد 

( برنامجي  على  بالعتماد  البَحث  فرضيات  و) SPSSلختبار   )AMOS  ،)

 ( وعلى النحو الآتي:١كما هو موضح في الجدول )

 ( مؤشرات الصدق البنائي والثبات وال حصاءات الوصفية ل بعاد متغيرات الدراسة ١الجدول )

No of 

Items 
C.R. AVE Max. Min. Variance Mean 

معامل كرونباخ  

 الفا  
 المتَُغيّر   الَبعاد الفرعية  العبارات 

5 0.968 0.86 0.84 0.75 0.0009 0.78 0.96 X1-X5 
وُضوح  

 ال هداف 

ية
ظيم
لتنّ
ة ا
صّح
ال

 

5 0.952 0.801 0.8 0.69 0.0015 0.76 0.95 X6-X10  التماسُك 

5 0.958 0.82 0.83 0.72 0.0014 0.78 0.95 X11-X15 المعَنويات 

5 0.968 0.86 0.87 0.78 0.0006 0.85 0.96 X16-X20 
التكّيُف 

 التنّظيمي 

5 0.967 0.857 0.92 0.82 0.0011 0.86 0.96 X21-X25  ال س تقلالية 

15 0.937 0.753 0.83 0.66 0.00367 0.75 0.933 Y1-Y15 ال نوُمية التنّظيمية 

عداد الباحث   ن. و المصدر: من ا 
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 الجانب النظري  .3

 مفهوم الصّحة التنظيمية  1.3

من   التنظيمية  الصّحة  قدرة  تعُدّ  تعكس  التي  والشاملة  الجوهرية  ال دارية  المفاهيم 

المنُظمة على تحقيق أ هدافها بكفاءة وفاعلية من خلال نظام تنظيمي متكامل وواضح المعالم  

(Miles, 1969, 375 التنظيمية القيم  مع  العاملين  سُلوك  توافق  بمدى  ترتبط  كما   ،)

( العمل  بيئة  داخل  وينُظرClark,1982:16السائدة  من    (،  بوصفها حالة  كذلك  ليها  ا 

البيئة  متغيرات  مع  التكيف  على  وقدرتها  العاملين  ورفاهية  المنُظمة  فاعلية  بين  التكامل 

 . .,( 2013:782Yüceler et alوتعَزيز التعاون الداخلي (

وتشير بعض التعريفات ا لى أ ن الصّحة التنظيمية تمثل قدرة المنُظمة على التفاعل ال يجابي  

)خروفة  مع   والمتغيرات  التحديات  ومواكبة  الداخلي،  توازنها  على  والحفاظ  بيئتها، 

داخلي  ١٢:٢٠٢٠، بانسجام  أ هدافها  تحقيق  على  المنُظمة  بقدرة  وصفها  عن  فضلًا   ،)

( الخارجية  البيئة  مع  متوازن  تعكس Doğanay & Dağlı)  2020:128وتفاعل  ,كما 

لت  داعماً  تنظيمياً  مناخاً  التنظيمية  ال هداف  الصّحة  وتحقيق  العاملين  أ داء  طوير 

( قدرة  Benalia & Mellouki 2024:382الاستراتيجية  في  كذلك  وتتمثل   ،)

التنظيمية  المشكلات  على  والتغلب  والخارجية  الداخلية  بيئتها  مع  التكيف  على  المنُظمة 

 . ( ٥:٢٠٢٤)عيد وعزيزة، 

تحقيق   في  المنُظمة  ديناميكية  تمثل  أ نها  الباحثين  بعض  التكيف، ويرى  بين  التوازن 

، فضلًا عن  Tai & Zhang, )2024:1188والتعاون، وتحقيق ال هداف المشتركة (

ال داء   جودة  وتحسين  العاملين  نفس ية  وتعَزيز  التكيف  على  المنُظمة  قدرة  كونها 

( التنظيمية  على  Alaei et al., 2025:106والاس تدامة  قدرتها  مع  ينسجم  وبما   ،)

م  بكفاءة  ال هداف  الداخلية تحقيق  التغيرات  مع  والتكيف  والمرونة  الابتكار  خلال  ن 

 . (١٢٤:٢٠٢٥والخارجية )احمد،

على   المنُظمات  قدُرة   : بوصفها  التنظيمية  الصّحة  ا لى  النظر  يمكن  ذلك،  من  وانطلاقاً 

تحقيق أ هدافها بنجاح في ظل رؤية ا ستراتيجية مبنية على احداث التكامل الداخلي مع  

الخارجي، م أ ليّات التكّيُف  اعتمادا على  للعَمل،  المنُاسب  التّنظيمي  الجو  ن خلال تهيئة 

أ عمالهم،  أ داء  ال س تقلالية في  ومنحهم  بينهم،  ال نسجام  وخلق  للعَاملين،  والتحفيز  الدعم 

مكانياتهم   ا  تفعيل  بهدف  وذلك  مَعنوياتهم،  ورفع  معهم،  وال هداف  الرؤى  ومُشاركة 

 سين أ داء المنُظمة وتحقيق الفاعلية التّنظيمية. وزيادة أ دائهم، مما يسهم ا يجابا في تح 

 أ همية وأ هداف الصّحة التنظيمية   1.1.3

تكتسب الصّحة التنظيمية أ همية متزايدة في المنظمات المعاصرة بوصفها ا طاراً يدعم بناء 

يجابية تعزز الثقة والتمكين والعلاقات ال نسانية، وبما ينعكس على اس تقرار   بيئات عمل ا 

بفاعلية)العاملين   العمل  في  تتجلى  Al-Omari et al, 2020, 3وانخراطهم  كما   ،)

باس تقلالية  أ هدافها  وتحقيق  بكفاءة،  واجباتها  أ داء  على  المنُظمة  مساعدة  في  أ هميتها 

زالة المعوقات التي تعترض مسارها في النمو من خلال الاس تفادة المثلى من   ومرونة، وا 

( المتاحة  وذكرت  Akbari & Derakhshan, 2016, 2الموارد   ،)

بـ)تبني التجديد والتحسين، ومشاركة  ٥٩:٢٠٢٣)الشريفي، ( تتسم المنظمات الصحية 

الدافعية،  وزيادة  الدوران،  ومعدل  العمل  ضغوط  وانخفاض  القرار،  صنع  في  العاملين 

طرية، وبن  )تاليوين  اتفق  حين  في  الفريق،  وروح  الثقة  (،  ٦:٢٠٢٣وترس يخ 

)٦،٢٠٢٢)النعاس،  ،)Orvik&Axelsson,2012:3 التنظيمية الصّحة  ان  على   )

الداخلية،   والظروف  العلاقات  لتقويم  مهمة  وأ داةً  ال داء،  لتطوير  داريًا  ا  مدخلًا  تمثل 

تحرير   عبر  المس تقبلية  التحديات  واستباق  تفاقمها،  قبل  المشكلات  لمعالجة  ورافعةً 

بداعية، وتسهم كذلك في توفير مناخ تعاوني   قائم على الثقة المتبادلة، وتلبية الطاقات ال 

الرئيسة  ال هداف  ودعم  الامكان،  قدر  وال نتاجية  الشخصية  العاملين  احتياجات 

 وتحسين البيئة التنظيمية.

)النعاس، أ شار  فقد  التنظيمية  الصّحة  أ هداف  تتمثل  ٨-٧،  ٢٠٢٢أ ما  انها  الى   )

التنظيمية،   الضغوط  دارة  ا  في  المديرين  النفس ية بـ)مساندة  والرفاهية  النمو  وتعَزيز 

لتحقيق   والتماسُك  التكيف  وتعَزيز  والعاملين،  القادة  بين  الانسجام  وبناء  والجسدية، 

تعُدّ   ذلك،  على  وبناءً  للعاملين،  محفزّة  عمل  بيئة  تهيئة  عبر  التميّز  وتحقيق  ال هداف، 

التفاعل ال يجابي مع  الصّحة التنظيمية حجر ال ساس في بناء بيئة عمل متوازنة قادرة على  

التحديات الداخلية والخارجية، وتعَزيز الانسجام القيمي والتكيف والنمو المشترك، وهذا 

ما يهيئ المنُظمة لتجاوز مظاهر الاضطراب والانحرافات السُلوكية، ويعزز قدرتها على  

 الاس تقرار والابتكار والاس تدامة. 

 التنظيمية الصّحة  ابعاد    2.1.3

تقدّ  ما  ضوء  من  في  مجموعة  خلال  من  عملياً  يتجسد  المفهوم  هذا  فا ن  عرض،  من  م 

المنُظمة  وقدرة  الداخلية  البيئة  سلامة  مس توى  تعكس  التي  المتكاملة  التنظيمية  ال بعاد 

مع   والتكيف  العاملين  ورفاه  ال داء  بين  التوازن  تحقيق  وبن    )تاليوينالمتغيرات  على 

طبيعة ٩:٢٠٢٣طرية، مع  ينسجم  وبما  الحديثة،  ال دارية  ال دبيات  ا لى  وبالستناد   ،)

هذه   في  التنظيمية  الصّحة  أ بعاد  تتحدد  التصالت،  قطاع  في  التطبيقية  الدراسات 

 الدراسة بخمسة أ بعاد رئيسة، هي: 

ال هداف  (1 العاملين    : وضوح  ا دراك  مدى  البعد  هذا  ويعكس 

ورسال المنُظمة  يرتبط  ل هداف  وما  الاستراتيجي،  واتجاهها  تها 

في   يسهم  الذي  ال مر  والمسؤوليات،  ال دوار  وضوح  من  بذلك 

تعَزيز الاس تقرار الوظيفي وتوجيه الجهود نحو تحقيق النتائج بكفاءة 

بأ نه  ٦:٢٠٢٤)عيد وعزيزة،   (، ويمكن تعريف وُضوح ال هداف 

مت هو  بما  دراية  على  العاملون  فيها  يكون  التي  منهم  الحالة  وقع 

ويفهمون دورهم في تحقيق رؤية المنظمة ورسالتها، ويتحقق ذلك  

من خلال صياغة أ هداف واضحة ومحددة وقابلة للتنفيذ من قبل  

ال دارة العليا، مع ضمان استيعاب العاملين لها، وتعزيزها بمؤشرات  

ال نجاز   مس توى  وقياس  التقدم  متابعة  من  تمكّن  واضحة  أ داء 

   بموضوعية وكفاءة. 

التنظيمي  (2 ويعبر عن مس توى الانسجام والتعاون والثقة   : التماسُك 

المتبادلة بين العاملين، وانتشار روح الفريق والعمل الجماعي، وهو  

ال داء   ودعم  وتعَزيز الاس تقرار،  الصراعات،  تقليل  في  يسهم  ما 

)الشريفي، للمُنظمة  التماسُك  ٦٢:٢٠٢٣الكلي  تعريف  ويمكن   ،)

الا درجة  بأ نه  المنظمة، التّنظيمي  أ فراد  بين  والانسجام  رتباط 
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المتبادل لتحقيق   التعاون والتفاعل والدعم  والذي يعكس مس توى 

المهنية،  العلاقات  قوة  خلال  من  ويتجسّد  المشتركة،  ال هداف 

ومس توى الثقة بين العاملين، ووضوح الهيكل التنظيمي، مما يسهم  

الن  وتقليل  ال داء،  وتعزيز  العمل،  بيئة  تحسين  ودعم  في  اعات، 

 . الصحة التنظيمية والاس تدامة

ويتمثل هذا البعد في مس توى الحافزية والرضا والفخر    : المعنويات  (3

من   وهو  الوظيفي،  وال مان  بالتقدير  والشعور  للمُنظمة،  بالنتماء 

عطائهم،  ومس توى  العاملين،  سُلوكيات  في  تأ ثيراً  ال بعاد  أ كثر 

 ( التنظيمية  الضغوط  مواجهة  على   Ibeh etوقدرتهم 

al.,2024:6 النفس ية المعَنويات على انها الحالة  تعريف  (، ويمكن 

نتاجيتهم،  والعاطفية وال دراكية للعَاملين والتي تؤثر على دافعيتهم، ا 

العوامل   العَمل، وهي تتشكل من مجموعة من  ومدى رضاهم عن 

والحوافز،   والقيادة،  التّنظيمية،  والعَلاقات  العَمل،  ظروف  مثل 

 لمتاحة للتَطوير المهني. والفرص ا

التنظيمي:  (4 المرنة    التكيف  المنُظمة على الاس تجابة  ويتمثل في قدرة 

وتبني   التحديات،  واستباق  والخارجية،  الداخلية  البيئة  لمتغيرات 

أ ساليب حديثة في العمل، بما يعزز الاس تمرارية ويحد من مظاهر  

( التنظيمي  والاضطراب  ويمكن    .( Jirasek, 2024:9الجمود 

بأ نه قدرة المنظمة على ا حداث تغييرات ت عريف التكّيُف التّنظيمي 

الاس تجابة   من  يمكنّها  بما  المتغيّرة،  بيئتها  مع  تتلاءم  داخلية 

قدرة   في  ذلك  ويتجسّد  التنظيمية،  والضغوط  السوق  لمتطلبات 

الهيأكل   تعديل  عبر  المس تمرة  التحولت  مع  التكيفّ  على  ال فراد 

التغ ومواكبة  في  وال جراءات  المؤثرة  والاقتصادية  البيئية  يرات 

 ال داء.

ويشير هذا البعد ا لى مدى تمكين العاملين    الاس تقلالية التنظيمية:  (5

ومنحهم حرية التصرف في أ داء مهامهم، والمشاركة في اتخاذ القرار،  

الشعور   من  ويزيد  المسؤولية،  مس توى  ويرفع  ال بداع،  يعزز  بما 

وأ بو والانتماء  بالثقة   (، ويمكن  ١٨١٤:٢٠١١ش تال،    )الحوامدة 

اتخاذ    الاس تقلاليةتعريف   في  بحريتهم  العاملين  شعور  مدى  بأ نها 

الصلاحيات   ومسؤولية ضمن  بمرونة  مهامهم  وأ داء  المهنية  قراراتهم 

تعزيز   بقدراتهم، ويسهم في  ثقة المنظمة  الممنوحة لهم، وبما يعكس 

نتاجية والاس تدامة.   ال 

 التنظيمية   ال نوُمية   2.3

 : ال نوُمية التنظيمية مفهوم    1.2.3

ال نوُمية نتيجة   تعُدّ  المنظمات  داخل  تنشأ   التي  والقيمية  السُلوكية  الظواهر  من  التنظيمية 

ذ تتجسد في مس تويات مرتفعة من السُلوكيات  ضعف المنظومة ال خلاقية والقانونية، ا 

غير ال خلاقية وغير القانونية التي يمارسها ال فراد لتحقيق مصالحهم الخاصة على حساب 

التنظيمي) من    . (Jahanshahi&Dehghani, 2019:2ال داء  حالة  بوصفها  تفُهم  كما 

عدم الالتزام بالقيم التنظيمية، حيث تكون القيم موجودة شكلياً داخل المنُظمة، دون أ ن  

(، كما  Khalil, 2020: 1441يترجمها العاملون ا لى سُلوك فعلي في ممارساتهم اليومية ) 

آكل الالتزام بالقيم والمعايير تحت  تظهر ال نوُمية التنظيمية بوصفها حالة سلبية ناتجة عن   تأ

في   اضطرابات  من  تفرزه  وما  والاجتماعية،  والس ياس ية  الاقتصادية  التحولت  تأ ثير 

 . (Azeez & Hasson, 2021: 26الواقع التنظيمي ) 

(  Yarim & Çelik, 2021: 165(و )Rafie-Rad et al., 2022: 72ويرى )

ال نوُمية سُلوك    أ ن  توجيه  في  ال خلاقية  والمعايير  القيم  فاعلية  عدم  تعكس  التنظيمية 

ال نوُمية  وتبلغ  الوقت،  بمرور  تتفاقم  أ خلاقية  غير  ممارسات  ا لى  يؤدي  مما  العاملين، 

والمبادئ   والقوانين  القواعد  تجاوز  في  تتجسد  عندما  خطورة  أ كثر  مس توى  التنظيمية 

وشر  بعدالتها  ال يمان  وعدم  (توفيق  التنظيمية  التنظيمي  السُلوك  توجيه  في  عيتها 

)، كما تعُرّف أ يضاً بوصفها حالة من فقدان التوازن بين ال هداف  147:2023وئاميدي،

ا لى انهيار الضبط الاجتماعي وانتشار   المعايير الاجتماعية، بما يؤدي  والوسائل وضعف 

( المنُظمة   داخل  المنحرفة  من  ,،  Côté & Denis) 2024:899السُلوكيات  وانطلاقاً 

نعدام القِيم التّنظيمية  ذلك، يمكن القول ان ال نوُمية التنظيمية هي حالة من اللامعيارية وا 

ال هداف   تجاه  الواضحة  غير  العَاملين  تصورات  نتيجة  تحدث  التي  التّنظيمي  والتهكم 

 التّنظيمية فضَلًا عن الضُغوط المفروضة على المنُظمة سواء كانت داخلية او خارجية. 

 : أ نواع ال نوُمية التنّظيمية   2.2.3

المنظمات  متعددة تختلف باختلاف طبيعة عمل  التنظيمية في صور  ال نوُمية  تتجلى 

والبيئات التي تعمل فيها، ويمكن تصنيفها وفق مس تويات ظهورها ومصادرها ا لى نوعين 

 رئيسين وعلى النحو الآتي: 

ظهر الاهتمام العلمي بهذا النوع في    ال نوُمية على مس توى المنُظمة ككل:  .أ  

( المؤسس ية  ال نوُمية  نظرية  بـ  عُرف  ما   Institutionalا طار 

Anomie Theory  التي أ كدت أ ن ال فراط في التركيز على تحقيق ،)

سبباً   يعُدّ  الاجتماعية  والمعايير  القيم  حساب  على  المادية  المكاسب 

الم  داخل  السلبية  السُلوكيات  تصاعد  في  والمجتمع جوهريًا  نظمات 

(.Bjerregaard & Cochran,2008:32  على ال نوُمية  وتنشأ    ،)

والخارجية، وغموض   الداخلية  البيئة  بين  التنافر  نتيجة  المنُظمة  مس توى 

بين   التنس يق  وغياب  المتوازن،  ال داري  الخطاب  وضعف  ال هداف، 

وط  الوحدات التنظيمية، فضلًا عن التغيرات المس تمرة في القوانين والضغ

(( والزبائن  المنافسة  تفرضها  كما  Johnson et al.,2011:474التي   ،

يعُدّ النظام الرأ سمالي والتطورات الاقتصادية المتسارعة من أ برز العوامل  

ذ تدفع بعض المنظمات ا لى   التي تعزز ظهور ال نوُمية داخل المنظمات، ا 

الض  التهرب  مثل  وال خلاقية،  القانونية  الضوابط  عن  يبي  الانحراف 

 . (Polgar-Matthews,2011:10والتلاعب المالي ) 

)  .ب العاملين  مس توى  على   Anomie at Employeesال نوُمية 

Level :) بـ)ال نوُمية يعُرف  بما  العاملين  مس توى  على  ال نوُمية  ترتبط 

ثابتة  تنظيمية  قواعد  ا لى  المنُظمة  تفتقر  عندما  تظهر  والتي  النفس ية(، 

ا لى ارتفاع الروح    ومس تقرة، مما يؤدي  معدل دوران العمل، وانخفاض 

ال خلاقية   وغير  السلبية  السُلوكيات  وانتشار  المعنوية، 
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(Zoghbi&Espino,2007:844  ويتصف ال فراد المصابون بال نوُمية )

وعدم الاس تقرار الاجتماعي،   وال نانية،  الفردية  النعة  بارتفاع  النفس ية 

ال حساس بالمعنى والانتماء، وهي حالة غير  ل نها    وضعف  مرغوب فيها 

يؤكد   كما   ، السُلوك  توجيه  وتضعف  الوظيفية  الرفاهية  تحقيق  تعرقل 

(Tsahuridu,2006:166  على ال نوُمية  بين  متبادل  تأ ثير  وجود   )

ذ ا ن الضر النفسي للفرد يمكن أ ن ينتقل ا لى   مس توى الفرد والمنُظمة، ا 

ع  السلبي  التأ ثير  دائرة  يوسع  بما  صحيح،  والعكس  ال داء  المنُظمة،  لى 

 . والسُلوك التنظيمي العام 

 : ال نوُمية التنّظيمية ابعاد    3.2.3

ال نوُمية طبيعة   تتجسد  تعكس  التي  والقيمية  السُلوكية  ال بعاد  من  مجموعة  في  التنظيمية 

الاضطراب داخل المنُظمة، وتعُدّ هذه ال بعاد بمثابة مؤشرات تشخيصية لدرجة تفكك  

المعايير وضعف القيم واضطراب السُلوك، وبالستناد ا لى ال دبيات المعاصرة مثل ويؤكد  

(، تعتمد هذه الدراسة ثلاثة أ بعاد رئيسة Khalil,2020:1449) ( و102:2023)مهدي،

نوُمية التنظيمية، هي:  لل 

التنظيمية  • غياب    : اللامعيارية  أ و  ضعف  ا لى  التنظيمية  اللامعيارية  تشير 

ا لى   المنُظمة، بما يؤدي  العاملين داخل  القواعد والمعايير التي تضبط سُلوك 

مرفوض   أ و  مقبول  هو  لما  الواضحة  ال رشادات   تنظيمياً فقدان 

(Tsahuridu,2010,297) .    القوانين تصبح  عندما  الحالة  هذه  وتظهر 

شكلية او سطحية أ و يسود الغموض في ال هداف والوسائل، ال مر الذي  

يدفع بعض العاملين ا لى اتباع أ ساليب غير مشروعة لتحقيق مصالحهم على  

مما يفضي ا لى اضطراب    .(Khalil,2020:1449) حساب أ هداف المنُظمة

ويؤكد )مهدي، الثقة،  واتساع فجوة  وتراجع الانضباط  (  102:2023ال داء 

المكتوبة،   وغير  المكتوبة  التنظيمية  القواعد  عن  خروجاً  تمثل  اللامعيارية  أ ن 

داخل   الاجتماعي  التماسُك  وضعف  المعياري  الضبط  انهيار  عن  وتعبّر 

على   اللامعيارية  تعريف  ويمكن  بالقواعد  المنُظمة،  ال فراد  تمسك  عدم  أ نها 

والمعَايير التّنظيمية التي توجه سُلوكهم التّنظيمي وتؤدي ا لى تحقيق سُلوكيات  

 .عَمل سلبية

التنظيمية ع ان • القيم  ذ    : دام  ا  التنظيمية،  أ عمق لل نوُمية  بعُداً  القيم  انعدام  يمثل 

أ ن تحكم  القيمية وال خلاقية التي يفترض  آكل المنظومة  تأ السُلوك  أ نه يعكس   

(، ويتجسد هذا البُعد  ٥:٢٠٢٣الوظيفي داخل المنُظمة )توفيق وئاميدي، 

في ضعف الناهة، وتراجع الشعور بالمسؤولية ال خلاقية، وانتشار السُلوك 

التنظيمية القواعد  بعدالة  ال يمان  وعدم   & Azeez) الانتهازي، 

Hasson,2021:31)ويشُير  ، (Fandino et al.,2015:3 )   أ ن ا لى 

وغياب  العاملين،  لدى  ال خلاقيات  تعَزيز  ضعف  في  يتمثل  القيم  انعدام 

في   التحفيز  وصور  بالدافعية  الشعور  وتراجع  المنُظمة،  وبين  بينهم  التعاون 

ليه   العمل، بما يؤدي ا لى اختلال التوازن بين متطلبات الوظيفة وما يتطلع ا 

على انه حالة يشعر فيها  القِيم التّنظيمية    انعدام ال فراد فعلياً، ويمكن تعريف  

ما   يجد  فلا  المنُظمة،  داخل  الواضحة  القِيم  ضعف  أ و  بغياب  العَامل  الفَرد 

تقوله ال دارة وما يحدث   ما  تناقضاً بين  أ و يوجه سُلوكه، ويلاحظ  يرشده 

بالنتماء   ال حساس  ويفقد  النظام،  عدالة  في  يشكك  يجعله  مما  فعلياً، 

 .لقيم المنُظمة والاحترام

ذ   يعُدّ التهكم التنظيمي من أ خطر مظاهر ال نوُمية  : لتنظيمي التهكم ا  • التنظيمية، ا 

الثقة، والاس تخفاف   وفقدان  الشك،  قائمة على  اتجاهات سلبية  يتمثل في 

عن   البُعد  هذا  ظل  في  العاملون  ويعبّر  س ياساتها،  وعدالة  ال دارة  بنوايا 

مما   التنظيمي،  الخطاب  بصدق  ال يمان  وعدم  والسخرية،  ال حباط،  مشاعر 

و  الالتزام،  وانخفاض  مقاومة،  سُلوكيات  في  نحو  ينعكس  الدافعية  تراجع 

القيم   وانعدام  اللامعيارية  لتراكم  طبيعية  نتيجة  التنظيمي  التهكم  ويعُدّ  ال داء، 

 ,.Cicek et al)(، ويصف ١٢٥:٢٠٢٣داخل المنُظمة)توفيق وئاميدي،

يتسم    (3 :2021 الذي  السلبي  الخاص  الموقف  بأ نه  التّنظيمي  التهكم 

تج ال مل  وخيبة  كال حباط  السلبية  وجماعات  بالمشاعر  أ فراد  اه 

تعريف   ويمكن  داراتها،  وا  وعَملياتها  المنُظمة  وعقائد  وأ عراف  وأ يديولوجيات 

العَاملين تجاه   استياء وسخط  نابعة من  انه حالة سلبية  التنظيمي على  التهكم 

مُنظمتهم، بسبب غياب ابسط مقومات العَمل التّنظيمي، غياب نظام عادل  

و  التشجيع  غياب  آت،  والمكافأ للعَاملين،  للحوافز  المعَنوية  الرُوح  رفع 

الاس تمرار باللوم، والتركيز على الاخطاء، أ كثر من التركيز على العَمل الجيد  

 .الذي يؤديه العَاملون 

 الميداني للبحث   ال طار  .4

 :  مجتمع وعينة البَحث وصف    1.4

المبحوثة:  . أ   المنُظمة  شركة    وصف  من  الحالية  الدراسة  اتخذت 

آس ياس يل للاتصالت النقالة ميدانًا لها من خلال فروعها الرئيسة   أ

في المنطقة الشمالية )أ ربيل، السليمانية، دهوك، نينوى(، وذلك لما  

تمثله من دور استراتيجي بوصفها من أ كبر شركات التصالت في  

نظيمي ينسجم مع  العراق، ا لى جانب ما تتمتع به من تنوع بشري وت 

متغيرات الدراسة المتمثلة بالصحة التنظيمية وال نومية التنظيمية. وقد  

في السليمانية، وتمكنت خلال عقدين    1999تأ سست الشركة عام 

مليون    19من تصدر سوق التصالت العراقي بخدمة تزيد على  

ظل   في  متزايدة  تنظيمية  تحديات  رافقته  الذي  ال مر  مشترك، 

ال  يجعلها  المنافسة  مما  المتسارعة،  التكنولوجية  والضغوط  شديدة 

حالة تطبيقية مناس بة لختبار فرضيات الدراسة وتحليل العلاقات  

 .بين متغيراتها 

( التوزيع الوصفي لخصائص  ٢يبُيّن الجدول )  وصف عينة البَحث:  . ب 

( البالغة  البَحث  مفردة287عيّنة  شركة    (  في  العاملين  من 

النقالة في المنطقة الشمالية، وفق متغيرات   آس ياس يل للاتصالت  أ

والعنوان   الخدمة،  ومدة  العلمي،  والمؤهل  والجنس،  العمر، 

( العمرية  الفئة  أ ن  النتائج  أ ظهرت  فقد  س نة 45–36الوظيفي.   )  

وبواقع   ال على  النس بة  )34.8شكّلت  فئة  تلتها   ،%26–35  )

%،  14.7بنس بة    ( س نة55–46%، ثم فئة )32.6بنس بة    س نة

من   أ قل  فئة  نس بة  بلغت  حين  وكانت  12.2س نة    25في   ،%

لفئة   نس بة  بواقع    56أ دنى  فأ كثر  يعكس  5.7س نة  ما  وهو   ،%
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ا س يادة  مع  للعينة  العمري  الهرم  في  مقبولً  الوسطى  توازنًا  لفئة 

نس بة   بلغت  فقد  الجنس،  حيث  من  أ ما  نتاجاً.  وا  نشاطاً  ال كثر 

للا ناث39  % مقابل61الذكور   نس بي  %  تقارب  ا لى  بما يشير   ،

وبخصوص   للذكور.  عددي  تفوق  مع  الجنسين  بين  التمثيل  في 

أ فراد العينة هم   المؤهل العلمي، فقد تبيّن أ ن الغالبية العظمى من 

البكالو  شهادة  حملة  بنس بة  من  حملة  71.7ريوس  تلاهم   ،%

بنس بة   بنس بة  10.4الماجس تير  الدبلوم  ثم   ،%9.3  ،%

العالي بنس بة  4.7والدكتوراه بنس بة   %،  3.9%، وأ خيراً الدبلوم 

الشركة.   للعاملين في  العلمي  المس توى  ارتفاع  يعكس  ال مر الذي 

أ ما فيما يتعلق بمدة الخدمة، فقد كانت أ على نس بة لمن خدمتهم أ قل  

بنس بة   ( س نوات10–6%، ثم فئة ) 42.3س نوات بنس بة   5من 

18.6( وفئة  س نة15–%11،  فئة  15.8بنس بة    (  تلتها   ،%

بنس بة20–16) س نة   )  12.2 ( ثم  س نة25–%21،  بنس بة    ( 

5.7( وأ خيراً  س نة%26،  بنس بة    (  على  5.4فأ كثر  يدل  مما   ،%

أ ما من حيث   توفر مزيج متوازن من الخبرات الحديثة والمتراكمة. 

بواقع  العن  النس بة ال على  الوظيفي، فقد شكّلت ال دارة الدنيا  وان 

%، ثم ال دارة العليا  40.5%، تلتها ال دارة الوسطى بنس بة  50.2

المس تويات 9.3بنس بة   تمثل  العيّنة  أ ن  ا لى  يشير  ما  وهو   ،%

 . التنفيذية في الشركة بصورة واقعية تعزّز دقة النتائج ومصداقيتها

الدراسة:  . ج  أ نموذج  الكلي    اختبار  ال نموذج  واختبار  بناء  لغرض 

للمتغيرات المعتمدة في الدراسة الحالية، تم اس تخدام أ سلوب نمذجة  

( الهيكلية   -Structural Equation Modelingالمعادلت 

SEM  بوصفه من أ كثر ال ساليب ال حصائية كفاءة في اختبار ،)

ا مكانية   من  يوفره  لما  المتغيرات؛  متعددة  العلاقات  النماذج  اختبار 

بين المتغيرات جميعها في وقت واحد، فضلًا عن قدرته على تحديد  

من   مجموعة  خلال  من  الميدانية  للبيانات  ال نموذج  ملاءمة  مدى 

كما   المطابقة(،  جودة  بـ(مؤشرات  المعروفة  ال حصائية  المؤشرات 

يتيح أ سلوب النمذجة بالمعادلت الهيكلية تحديد قوة الارتباط بين  

بما  الفق الرئيسة،  ومحاورها  ال بعاد  وبين  الفرعية،  وأ بعادها  رات 

يسُهم في الحكم على قوة ال نموذج البنائية وسلامة تمثيله للمتغيرات  

العلمية،   والدقة  بالمنطقية  تتسم  نتائج  ولتحقيق  المدروسة، 

التوكيد   العاملي  التحليل  ا لى  الدراسة  استندت 

(Confirmatory Factor Analysis – CFA)  بوصفه  ،

ال نموذج   صلاحية  لختبار  الرصينة  ال حصائية  المداخل  أ حد 

أ و   التعديلات  جراء  الفقرات، وا  بنية  تأ كيد  وملاءمته، من خلال 

يضمن   بما  دقيقة،  ا حصائية  معايير  وفق  اللازمة  الاستبعادات 

تحقيق الصدق البنائي والمصداقية العلمية للنتائج، وسوف نتطرق  

المطا  جودة  مؤشرات  العاملي  ل هم  التحليل  في  المعتمدة  بقة 

التوكيدي التي تس تعمل على نحو كبير في مجال ال بحاث التطبيقية  

في   كما  ال نموذج  جودة  مس توى  على  الحكم  طريقها  عـن  يتم  لكي 

 . (٣الجدول )

 وَصف البَيانات الشخصية للمس تجيبين (  2جدول ) 

 الوَصف  التقس يم او الفئة  العدد  النس بة 

12.20% 34 
س نة فما   25

 دون 

 العمر

 س نة 35-26 91 32.60%

 س نة 45-36 97 34.80%

 س نة 55-46 41 14.70%

 س نة فأ كثر 56 16 5.70%

 المجموع  279 100.00%

 ذكر 170 61%

 الجنس 

 انث  109 39%

 المجموع  279 100.00%

 الدبلوم  26 9.30%

 البكالوريوس 200 71.70%

 الدبلوم العَالي  11 3.90%

 الماجس تير 29 10.40%

 الدكتوراه  13 4.70%

 المجموع  279 100%

 س نوات فأ قل  5 118 42.30%

 مدة الخدمة 

 س نة 10-6 52 18.60%

 س نة 15-11 44 15.80%

 س نة 20-16 34 12.20%

 س نة 25-21 16 5.70%

 س نة فأ كثر 26 15 5.40%

 المجموع  279 100%

 ال دارة العليا  26 9.30%

 العُنوان الوظيفي
 ال دارة الوسطى  113 40.50%

 ال دارة الدنيا  140 50.20%

 المجموع  279 100%

 (   SPSS V.27برَنامَج ) بالستناد ا لى مُخرجات    ون المصدر: من اعداد الباحث 
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 هذهِ الّدراسة مؤشرات جودة المطُابقة التي تم الاستناد اليها وحدود قبولها في  (  3جدول ) 

 المصدر  حدود القبول  المؤشر 

ذا كان أ قل من ) مؤشر حُسن المطابقة   ( فذلك يعني  0.90ا 

ذا كان   وجود مُطابقة ضعيفة، أ ما ا 

( أ و أ كثر فذلك يدُل  0.90مساوي لـ )

 على حُسن جودة ال نموذج. 

(J
am

es
 e

t a
l.,

 2
00

6)
 

 ((GFI 

مؤشر حُسن المطابقة  

 ( AGFIالمصُحح ) 

ذا  ( فذلك يعني  0.85كان أ كبر من ) ا 

ذا كان   وجود مُطابقة مقبولة، أ ما ا 

( أ و أ كثر فذلك يعني  0.90يساوي )

 وجود مُطابقة جيدة. 

ذا ما   مؤشر المطُابقة المعيارية يدُلُ على حُسن جودة ال نموذج ا 

 ( NFI)  ( أ و أ كثر. 0.90بلغَ ) 

مؤشر حُسن المطُابقة  

 PGFIالمتُشدد ))

ذا ما  يدُلُ على  حُسن جودة ال نموذج ا 

 ( او أ كثر. 0.60بلغَ ) 

يدُلُ على حُسن جودة ال نموذج   مؤشر المطُابقة النس بي 

(  0.90ومطابقتهِ للبيانات عند بلوغهِ ) 

 أ و أ كثر. 
 (RFI ) 

يشُير هذا المؤشر ا لى المطُابقة الجيدة   مؤشر جذر مُربعات البواقي

( أ و  0.08) لل نموذج عند وُصوله ا لى 

 أ قل. 
 (RMR ) 

آنفاً وبعد ا جراء التحليل العَاملي التوكيدي كما موضح في   وفي ضوء الاعتماد على ما وردَ أ

تعني   التي  المشُاهدات  بين  ال رتباط  أ ي  التش بُعات  قيم  نلحظ  أ ن  مُمكناً  باتَ  أَدناه، 

تمُثلُه، الذي  والبُعد  الدالة    ال س ئلة  الكامنة  والمتَُغيّرات  المشُاهدة  المتَُغيّرات  رتباط  ا  أ ي 

َ السّهم ذي الرأ س الواحد بين   عليها ذات الصِلة بِمُتَغيّرات الّدراسة والتي تظهرُ قيمُّها عبَرر

)زوج( من   ثنُائي  بين كُل  ال رتباط  مُعاملات  قيم  الكامن، علاوةً على  والمتَُغيّر  السؤال 

َ الشكل ) في    ( ٢المتَُغيّرات الكامنة المدونة على السهم ذي الرأ سين وكما هو موضح عبَرر

 أ دناه: 

 
 التحليل العَاملي التوكيدي ل نموذج الّدراسة (  2شكل ) 

 . AMOS v.24الشكل مُقدم وفقَ مُخرجات برَنامَج  المصدر:  

 

 مؤشرات جودة المطابقة الخاصة بالتحليل العَاملي التوكيدي ل نموذج الّدراسة (  4جدول ) 

 النتيجة  القِيمة  المؤشرات 

GFI 0.98  مطابق 

AGFI 0.98  مطابق 

PGFI 0.89  مطابق 

NFI 0.98  مطابق 

RFI 0.98  مطابق 

RMR 0.064  مطابق 

 n=279      (AMOS V.24)برَنامَج  بالستناد ا لى مُخرجات    ون المصدر: من اعداد الباحث 

( الخاص  ٤( الخاص بأ نموذج القياس ونتائج التحليل الواردة في جدول )٢يشُير الشكل )

ذ  بمؤشرات المطابقة ا لى أ ن   ال نموذج قد حقق مُس تويات مرتفعة من جودة المطابقة، ا 

تقع ضمن حدود المطابقة الممتازة وليست الجيدة فحسب،   أ ظهرت أ غلب المؤشرات قيماً 

( مؤشر  سّجل  )GFIفقد  قيمة    )0.98( مؤشر  وكذلك   ،)AGFI( بقيمة    )0.98  ،)

( المقبول  الحدّ  واضح  بشكل  تفوق  قيم  جودة  0.90وهي  يعَكس  مما  قُدرة  (،  في  عاَلية 

(، فضَلًا  PGFI = 0.89ال نموذج على تفسير البَيانات، وينطبق ذلك أ يضاً على قيمة )

 ( و**)NFI = 0.98عن مؤشري   )RFI = 0.98 مُس تويات جاءا ضمن  اللذين   **)

( مؤشر  وُصول  مع  ممتازة،  )RMRمطابقة  قيمة  ا لى  الحدود  0.064(   ضمن  وهي    )

 ات ال حصائية.المقبولة المعُتمدة في ال دبي 

وفيما يتعلق بمعاملات الانحدار ومَعنوية الفقرات، تظُهر الجداول التفصيلية ضمن الجدول  

( أ ن جميع الفقرات المعُتمدة في قياس مُتَغيّرات الّدراسة قد حققت معاملات انحدار  ٥)

، وجميعها فوق الحد ال دنَى المقبول ( تقريباً 0.95  – 0.70( تتراوح بين ) SRWمعيارية )

القِيم  0.50) جميع  جاءت  كما  النظرية،  بالَبعاد  الفقرات  رتباط  ا  قوة  على  يدل  مما   ،)

( )P-valueالاحتمالية  مُس توى  عند  وهو 0.005  –  0.002(  مَعنوية كل    (  يؤكد  ما 

نسجامها البنائي عبر جميع مُتَغيّرات الدّ  راسة وعلى  الفقرات، ويعَكس تجانس المؤشرات وا 

 النحو الآتي:

 قيم معاملات الانحدار لنتائج التحليل العَاملي التوكيدي ل نموذج الّدراسة (  5جدول ) 

Parameter Estimate SRW P-value 

X1 <--- 

 وُضوح ال هداف 

1 0.93 0.002 

X2 <--- 1.007 0.91 0.002 

X3 <--- 1.012 0.92 0.003 

X4 <--- 0.988 0.93 0.001 

X5 <--- 1.043 0.95 0.002 

X6 <--- 

 التماسُك 

1 0.92 0.005 

X7 <--- 0.99 0.92 0.002 

X8 <--- 0.869 0.81 0.002 

X9 <--- 1.07 0.95 0.002 
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X10 <--- 1.001 0.87 0.002 

X11 <--- 

 المعَنويات 

1 0.9 0.003 

X12 <--- 0.945 0.91 0.002 

X13 <--- 0.995 0.9 0.002 

X14 <--- 0.9 0.89 0.003 

X15 <--- 0.957 0.93 0.002 

X16 <--- 

 التكّيُف التّنظيمي

1 0.93 0.003 

X17 <--- 1.009 0.96 0.002 

X18 <--- 1.039 0.92 0.002 

X19 <--- 0.988 0.9 0.002 

X20 <--- 0.988 0.93 0.002 

X21 <--- 

 الاس تقلالية 

1 0.93 0.002 

X22 <--- 1.036 0.94 0.005 

X23 <--- 1.012 0.92 0.002 

X24 <--- 0.976 0.89 0.002 

X25 <--- 0.992 0.96 0.002 

Y1-Y15 <---  0.002 0.88 0.976 ال نوُمية التنظيمية 

 n=279      (AMOS V.24)برَنامَج  بالستناد ا لى مُخرجات    ون المصدر: من اعداد الباحث 

ا ن  ذ  ا  التعديل،  من  ثانية  ا لى مرحلة  لم يحتج  القياس  أ نموذج  أ نّ  ا لى  ال شارة  تجدر 

أ نّ  الممتازة منذ ال ختبار ال ول، كما  المسُ تويات  مؤشرات جودة المطابقة جاءت ضمن 

عادة   ا  يس تدعي  بنائياً  فقرة ضعفاً  أ ي  تظُهر  ولم  مَعنوية  كانت  معاملات الانحدار  جميع 

أ ي من المؤشرات، وبذلك يعُدّ ال نموذج مس تقراً ومقبولً كما    تقدير ال نموذج أ و حذف 

 هو دون الحاجة ا لى ا جراء مرحلة ا ضافية من التعديل. 

 : نتائج اختبار فرضيات الدراسة  . د 

ال نوُمية   - ومتغير  التنظيمية  الصّحة  متغير  بين  الارتباط  علاقة  اختبار  نتائج 

 التنظيمية 

أ بعاد الصّحة التنظيمية ومتغير ال نوُمية التنظيمية  أ ظهرت نتائج اختبار علاقة الارتباط بين

( وجود علاقات ارتباط سالبة ذات دللة ا حصائية عالية لجميع ال بعاد،  ٦ضمن الجدول ) 

( بين  الارتباط  معامل  قيم  تراوحت  ذ  و)0.69-ا  عند  0.73-(  جاءت  وجميعها   ،)

بلغ) موحّد  ا حصائية  دللة  فواصل  P=0.004مس توى  أ ن  كما  مس توى (،  عند  الثقة 

العلاقة  95) اتجاه  يعزّز موثوقية  ال مر الذي  السالبة،  %( جاءت جميعها ضمن الحدود 

 العكسي ويؤكد قوة الترابط ال حصائي بين المتغيرات.

وتشير هذه النتائج ا لى أ ن وضوح ال هداف التنظيمية يرتبط عكس ياً وبقوة مع ال نوُمية 

بلغ معامل الارتباط ب ذ  (، بما يعني أ ن كل ارتفاع في مس توى 0.70-ينهما ) التنظيمية، ا 

مس تويات  في  مباشر  انخفاض  يقابله  المبحوثة  المنُظمة  داخل  ال هداف  وضوح 

الاضطراب المعياري والسُلوكي. كما ظهر أ ن التماسُك التنظيمي يرتبط ارتباطاً سلبياً قويًا  

التنظيمية ) تعَزيز  r=-0.71بال نوُمية  أ ن  العلاقات الداخلية وروح  (، وهو ما يدل على 

 التعاون بين العاملين يسهم في تقليص مظاهر التفكك القيمي. 

وفي الس ياق نفسه، بيّنت النتائج أ ن المعنويات التنظيمية ترتبط بعلاقة عكس ية قوية مع 

( التنظيمية  الشركة  r=-0.73ال نوُمية  داخل  المعنوية  الروح  ارتفاع  أ ن  يعكس  بما   ،)

مشاع يضُعف  كما  المبحوثة  التنظيمية.  بالقيم  العاملين  التزام  ويعزز  والتهكم،  ال حباط  ر 

(،  r=-0.73أ ظهر التكيف التنظيمي علاقة ارتباط سالبة مرتفعة مع ال نوُمية التنظيمية )

وهو ما يؤكد أ ن قدرة المنُظمة على التكيفّ مع المتغيرات البيئية والتنظيمية تمثل عاملًا  

اللا مظاهر  من  الحد  في  الاس تقلالية حاسماً  سجلت  كذلك  القيم.  وانعدام  معيارية 

( واضحاً  معنويًا  عكس ياً  ارتباطاً  العاملين  r=-0.69التنظيمية  منح  أ ن  على  يدل  بما   ،)

السُلوكيات  من  ويقلل  بالمسؤولية  الشعور  يعزّز  ال داء  في  الحرية  من  مناس بة  مساحة 

 المنحرفة. 

نوُمية التنّظيمية بيَن أَبعاد مُتَغيّر   الارتباط مُعامل  (  6جدول )    الصّحة التنّظيمية ومُتغَيّر ال 

Confidence 

Interval 
P-

value 

قيمة  

 ال رتباط 

المتَُغيّر  

 الثاني 

تّجاه   ا 

 العَلاقة 

المتَُغيّر  

 الاول 
Upper Lower 

-0.576 -0.78 0.004 -0.7 

ال نوُمية 

 التّنظيمية 

  
وُضوح  

 ال هداف

-0.588 -0.795 0.004 -0.71   
التماسُك 

 التّنظيمي

 المعَنويات    0.73- 0.004 0.806- 0.606-

-0.606 -0.813 0.004 -0.73   
التكّيُف  

 التّنظيمي

 ال س تقلالية    0.69- 0.004 0.775- 0.573-

-0.601 -0.805 0.004 -0.73   
الصّحة 

 التنظيمية 
       (AMOS V.24)برَنامَج  بالستناد ا لى مُخرجات    ون المصدر: من اعداد الباحث 

وعلى مس توى المتغير الكلي، أ ظهرت النتائج أ ن الصّحة التنظيمية بمجموع أ بعادها ترتبط  

( التنظيمية  بال نوُمية  قويًا  سلبياً  ا حصائية r=-0.73ارتباطاً  دللة  مس توى  عند   )

(P=0.004  داخل التنظيمية  الصّحة  تحسن  أ ن  يثبت  بما  يقترن (،  المبحوثة  المنُظمة 

 . مباشرة بانخفاض مس تويات ال نوُمية التنظيمية بأ بعادها السُلوكية والقيمية

وبناءً على ما تقدّم، فقد تم قبول جميع فرضيات الارتباط الرئيسة والفرعية التي تفترض  

من   وأ بعادها  التنظيمية  الصّحة  بين  ا حصائية  دللة  ذات  عكس ية  ارتباط  علاقة  وجود 

 جهة، وال نوُمية التنظيمية من جهة أ خرى داخل المنُظمة المبحوثة.

 ة التنظيمية في متغير ال نوُمية التنظيمية نتائج اختبار علاقة ال ثر لمتغير الصّح -

التنظيمية  ال نوُمية  ومتغير  التنظيمية  الصّحة  أ بعاد  بين  ال ثر  علاقة  اختبار  نتائج  أ ظهرت 

قيم معامل   تراوحت  ذ  ا  ال بعاد،  عالية لجميع  ا حصائية  تأ ثيرات سالبة ذات دللة  وجود 

ت بدللة ا حصائية واضحة  (، وجميع القيم جاء0.632-( و)0.577-( بين )βالانحدار )

( مس تويات  )P≤0.003عند  مس توى  عند  الثقة  فواصل  أ ن  كما  جاءت 95(،   )%

جميعها ضمن الحدود السالبة، ال مر الذي يعزز موثوقية اتجاه التأ ثير العكسي ويؤكد قوة  
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النموذج ال حصائي، وتشير هذه النتائج ا لى أ ن وضوح ال هداف التنظيمية يسُهم بشكل  

ذ بلغت قيمة ال ثر له)مباشر في خف (، بما  β=-0.607ض مس تويات ال نوُمية التنظيمية، ا 

مباشرة في   ينعكس  المبحوثة  المنُظمة  داخل  ال هداف  أ ن كل تحسن في وضوح  يعني 

التماسُك   أ ن  ظهر  كما  السُلوكي.  الضبط  وضعف  المعياري  الارتباك  حالت  تقليص 

(، بما يدل على أ ن تعَزيز الروابط  β=-0.608التنظيمي يمتلك تأ ثيراً سلبياً قريباً في القوة) 

القيمي   التفكك  مظاهر  من  الحد  في  يسهم  العاملين  بين  ال يجابية  والعلاقات  الداخلية 

 والسُلوكي.

وفي الس ياق نفسه، بيّنت النتائج أ ن المعنويات التنظيمية تؤثر سلباً وبصورة معنوية في 

فع الروح المعنوية للعاملين في الشركة  (، ما يعكس أ ن ر β=-0.595ال نوُمية التنظيمية )

سجل   كما  التنظيمية.  بالقيم  الالتزام  ويعزز  والتهكم  ال حباط  مشاعر  يضُعف  المبحوثة 

(، وهو ما يؤكد أ ن قدرة  β=-0.632التكيف التنظيمي أ على مس تويات التأ ثير السلبي )

ا أ كثر  من  تعُد  والتقنية  البيئية  المتغيرات  مع  التكيفّ  على  في  المنُظمة  فاعلية  لعوامل 

تقليص مظاهر اللامعيارية وانعدام القيم داخل بيئة العمل. كذلك أ ظهرت الاس تقلالية 

( واضحاً  معنويًا  سلبياً  تأ ثيراً  العاملين  β=-0.577التنظيمية  منح  أ ن  على  يدل  بما   ،)

مساحة مناس بة من الحرية في ا نجاز أ عمالهم يسهم في تعَزيز الشعور بالمسؤولية وتقليل  

 لسُلوكيات المنحرفة. ا

 قيم تحليل الَثر لَبعاد مُتَغيّر الصّحة التنّظيمية في مُتَغيّر ال نوُمية التنّظيمية (  7جدول ) 

المتُغَيّر  

 المسُ تقل 

تّجاه   ا 

 التأ ثير 

المتُغَيّر  

 التابع 

معامل  

 الانحدار 

الخطأ   

المعياري  

لمعامل  

 الانحدار 

القِيمة  

 الاحتمالية 

95% 

Confidence 

Interval 

Est. 

(β) 
Se.(β) 

P-

value 
Lower Upper 

وُضوح  

 ← ال هداف 

ال نوُمية  

 التنّظيمية 

-0.607 0.047 0.003 
-

0.696 
-0.5 

 0.003 0.049 0.608- ← التماسُك 
-

0.697 
-0.5 

 0.004 0.05 0.595- ← المعَنويات
-

0.683 
-0.48 

 0.002 0.05 0.632- ← التكّيُف 
-

0.727 
-0.53 

 0.002 0.048 0.577- ← ال س تقلالية 
-

0.669 
-0.48 

الصّحة 

 0.003 0.049 0.63- ← التنظيمية 
-

0.724 
-0.53 

       (AMOS V.24)برَنامَج  بالستناد ا لى مُخرجات    ون المصدر: من اعداد الباحث 

تؤثر  أ بعادها  بمجموع  التنظيمية  الصّحة  أ ن  النتائج  بيّنت  الكلي،  المتغير  مس توى  وعلى 

الكلي  ال ثر  معامل  قيمة  بلغت  ذ  ا  التنظيمية،  ال نوُمية  في  قوية  معنوية  وبصورة  سلباً 

(β=-0.630( عند مس توى دللة )P=0.003 بما يثبت أ ن تعَزيز الصّحة التنظيمية ،)

ال نوُمية  مظاهر  من  للحد  وفاعلًا  مباشراً  وقائياً  مدخلًا  يعُد  المبحوثة  المنُظمة  داخل 

جميع  قبول  تم  فقد  تقدّم،  ما  على  وبناءً  والسُلوكية،  القيمية  أ بعادها  بجميع  التنظيمية 

عكسي مباشر للصّحة التنظيمية فرضيات ال ثر الرئيسة والفرعية التي تفترض وجود تأ ثير 

 وأ بعادها في ال نوُمية التنظيمية داخل المنُظمة المبحوثة.

 مناقشة نتائج الدراسة  -

أ ظهرت نتائج الدراسة وُجود علاقة ارتباط عَكس ية قوية بين الصّحة التنظيمية وال نوُمية 

اهر الاضطراب التنظيمية، بما يدل على أ ن تحسّن البيئة التنظيمية يسُهم في الحد من مظ

ال هداف،   وضوح  بأ ن  النتيجة  هذه  تفسير  ويمكن  المنظمة،  داخل  والسلوكي  القيمي 

تمثل   التي  واللامعيارية  الغموض  حالت  من  يحدّ  المعنويات  وارتفاع  التماسك،  وتعزيز 

جوهر ال نومية التنظيمية، وهو ما ينسجم مع الطروحات النظرية التي تؤكد أ ن ضعف  

لقيمي يعدّ من مسببات السلوك السلبي، كما تتفق هذه النتائج مع عدد  البناء التنظيمي وا

تقليل   في  التنظيمية  للصحة  الوقائي  الدور  أ كدت  التي  السابقة  الدراسات  من 

 Kalamaki et(و )٢٤٧-٢٤٥:٢٠١١الاضطرابات التنظيمية )الحوامدة وأ بو ش تال،

al., 2020: 259–261(. ؛)Singh & Jha, 2017: 104–106 .) 

 بيّنت نتائج تحليل ال ثر وجود تأ ثير سلبي مباشر ل بعاد الصحة التنظيمية في ال نومية كما

البيئة  بطبيعة  تفسيره  يمُكن  ما  وهو  تأ ثير،  أ على  التنظيمي  التكيفّ  ذ سجل  ا  التنظيمية، 

على   القدرة  تسُهم  حيث  آس ياس يل،  أ شركة  فيها  تعمل  التي  والتكنولوجية  التنافس ية 

حا تقليل  في  ما  التكيفّ  مع  النتيجة  هذه  وتنسجم  الاس تقرار،  وعدم  ال رباك  لت 

ليه دراسات سابقة أ كدت أ ن ضعف التكيف والصحة التنظيمية يعزز مظاهر   توصلت ا 

 Jaafari) و( Yüceler et al., 2013: 95–97التهكم واللامعيارية داخل المنظمات )

et al., 2023: 412–415 ) . 

قطاع   في  العلاقة  هذه  اختبار  خلال  من  مهماً  تطبيقياً  بعداً  الحالية  الدراسة  وتضيف 

للحد من   التنظيمية كمدخل استراتيجي  الصحة  تبنّي  أ همية  يعزز  مما  العراقي،  التصالت 

 ال نومية التنظيمية في المنظمات الخدمية.

 الاس تنتاجات والتوصيات  .5

 الاس تنتاجات    1.5

وجود   • النتائج  الصّحة أ ثبتت  بين  قوية  معنوية  عكس ية  ارتباط  علاقة 

الصّحة  مس توى  تحسّن  أ ن  يعني  بما  التنظيمية،  وال نوُمية  التنظيمية 

التنظيمية داخل المنُظمة المبحوثة يترافق مع انخفاض ملموس في مظاهر  

 اللامعيارية، وانعدام القيم، والتهكم التنظيمي. 

وي • يرتبط  التنظيمية  أ ن وضوح ال هداف  ؤثر سلباً وبصورة معنوية  تبيّن 

وضعف   ال هداف  غموض  أ ن  على  يدل  مما  التنظيمية،  ال نوُمية  في 

الاضطراب   لحالت  المسببة  العوامل  من  يعُدان  حولها  التواصل 

 والسُلوكيات السلبية.

خفض   • في  مباشر  بشكل  يسهم  التنظيمي  التماسُك  أ ن  النتائج  أ ثبتت 

الرواب تقوية  خلال  من  التنظيمية  بين  ال نوُمية  والمهنية  الاجتماعية  ط 

 الافراد العاملين، وتعَزيز الثقة والتعاون داخل بيئة العمل. 

ينعكس   • العاملين  لدى  المعنويات  مس توى  ارتفاع  أ ن  النتائج  أ ظهرت 



    Prospective Research Journal                                                                                                        بحوث مس تقبليةمجلة  
 

103 

DOI: 10.61704/pr.552 

يعزز   بما  التنظيمي،  والتهكم  ال حباط  مشاعر  في  واضح  بانخفاض 

 ي.الاتجاهات ال يجابية لديهم ويرسّّ الولء والانتماء المنظم

سجل التكيف التنظيمي أ على تأ ثير سلبي في ال نوُمية التنظيمية، ما يؤكد   •

الاضطراب   حالت  مواجهة  من  المنُظمة  تمكين  في  الحاسم  دوره 

 والسُلوكيات السلبية والتعامل المرن مع المتغيرات البيئية والتنظيمية.

تقليل   • في  تسهم  التنظيمية  الاس تقلالية  أ ن  النتائج  السُلوكيات  اثبتت 

السلبية من خلال تعَزيز الشعور بالمسؤولية الفردية، وتنمية الانضباط  

 الذاتي، والحد من الاعتماد المفرط على الرقابة المباشرة. 

التنظيمية في   • للصّحة  ومعنوي  مباشر  تأ ثير عكسي  النتائج وجود  أ كدت 

التن  الصّحة  أ ن  يثبت  بما  الكلي،  المس توى  على  التنظيمية  ظيمية  ال نوُمية 

تمثل أ داة وقائية شاملة للحد من الاضطرابات السُلوكية والقيمية داخل 

 المنُظمة المبحوثة.

 التوصيات  2.5

ضرورة اعتماد الصّحة التنظيمية كمدخل وقائي أ ساسي للحد من السُلوكيات   (1

عداد دليل   السلبية والاضطراب القيمي داخل الشركة، وذلك من خلال ا 

يضبط   معتمد  المرغوبة، ا جرائي  التنظيمية  والسُلوكيات  والمعايير  الس ياسات 

عداد   على أ ن تتولى ال دارة العليا بالتنس يق مع دائرة الموارد البشرية مهمة ا 

 هذا الدليل وتطبيقه ومتابعة الالتزام به. 

بأ داء   (2 مباشرة  وربطها  والتشغيلية  الاستراتيجية  ال هداف  وضوح  تعَزيز 

د اجتماعات  عقد  عبر  وربطها  العاملين،  وتحديثها،  ال هداف  لشرح  ورية 

التخطيط   دارة  ا  تتولى  أ ن  على  والجماعي،  الفردي  ال داء  بمؤشرات 

 الاستراتيجي بالتنس يق مع مدراء ال قسام مسؤولية التنفيذ والمتابعة.

التنظيمية المختلفة  (3 الوحدات  الفريق داخل  العمل الجماعي وروح  ثقافة  تعَزيز 

رق العمل وال نشطة المشتركة بين ال قسام، بما  من خلال تنظيم برامج بناء ف

البشرية   الموارد  دارة  ا  وتتولى  المتبادلة،  الثقة  ويعزز  التنظيمي  التماسُك  يدعم 

 ووحدة التدريب ال شراف على هذه البرامج وتنفيذها. 

بوصفهما عاملين رئيسين   (4 الوظيفية  العدالة  الاهتمام بالتحفيز المعنوي وتحقيق 

الروح المع  نظام حوافز معنوية شفاف  في رفع  نوية، وذلك عبر اس تحداث 

الموارد   دائرة  تتولى  أ ن  على  آت،  والمكافأ للترقيات  واضحة  معايير  وتطبيق 

عداد هذه ال نظمة وتنفيذها.   البشرية بالتنس يق مع ال دارة المالية ا 

البيئية  (5 التغيرات  لمواكبة  التنظيمية  وال جراءات  ال نظمة  مرونة  دعم 

م ال دارية  والتكنولوجية،  للا جراءات  دورية  مراجعات  ا جراء  خلال  ن 

دارة الجودة   ا  التقنية والسوقية، وتتولى  وتحديثها بما ينسجم مع المس تجدات 

 والتطوير ال داري تنفيذ هذه المراجعات ومتابعة تطبيقها. 

الالتزام   (6 تعزز  مدروسة  أ داء  حرية  ومنحهم  العاملين  صلاحيات  توس يع 

اعتما عبر  الذاتي،  مع والانضباط  للصلاحيات  المرحلي  التفويض  أ ساليب  د 

نظام متابعة وتقييم مس تمر لل داء، على أ ن يتولى مدراء الوحدات التنظيمية 

 بالتنس يق مع ال دارة العليا مسؤولية التطبيق. 

أ داة   (7 بوصفه  أ بعادها  بجميع  يعُنى  التنظيمية  للصّحة  متكامل  برنامج  تبنّي 

ال نُ  من  للوقاية  مس تدامة  تصميم  استراتيجية  خلال  من  التنظيمية،  ومية 

التنظيمية، والتحفيز،  القيم  التدريب، والتقييم، وبناء  برنامج س نوي يشمل 

العليا   ال دارة  من  تشُكلل  التنظيمية  للصّحة  عليا  لجنة  تنفيذه  تتولى  أ ن  على 

 والموارد البشرية والتطوير ال داري. 

 : المصادر 

الناصر محمد. ) عبد  وأ  2025أ حمد،  الحكومية  (. مس توى  المصرية  الجامعات  التنظيمية في  الصحة  بعاد 

الاجتماعية،   العلوم  مس تقبل  مجلة  التدريس.  هيئة  أ عضاء  نظر  وجهة  من  تحسينها  وس بل 
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Abstract: 

This study aims to demonstrate the role of organizational health, with its dimensions (clarity of goals, cohesion, morale, 

organizational adaptation, and autonomy), in mitigating manifestations of organizational anomie, with its dimensions 

(organizational non-normativity, lack of organizational values, and organizational cynicism). The study employed a descriptive-

analytical approach to present and analyze its findings. Several questions related to the level of organizational health and the 

prevalence of organizational anomie were discussed, along with identifying the correlation and impact relationships between the 

two variables. Asiacell Telecommunications Company, with its branches located in northern Iraq, was selected as the study's field 

of application. The study population comprised employees in the company's branches within the governorates of Erbil, 

Sulaymaniyah, Duhok, and Nineveh, totaling 1,864 employees. A stratified random sample of 287 individuals was selected. A 

questionnaire was used as the primary data collection tool, and the data was analyzed using SPSS version 24 and AMOS version 

24 through a range of statistical methods. Using frequencies, percentages, arithmetic mean, standard deviation, correlation 

coefficient, and regression, along with structural equation modeling to analyze direct and indirect influence relationships, the study 

found significant correlation and influence relationships between organizational health and organizational anumism, indicating 

that a rise in the level of organizational health effectively contributes to reducing manifestations of organizational anumism. In 

light of the results, a set of proposals was presented that would support value and behavioral stability within organizations. 

 

Keywords: Organizational Health, Organizational Anomie, Organization Theory, Asiacell, Telecommunications Sector.   
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