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 بحثص الملخ
لدا لو  الاجتماعية،ؤسسسات الععاية بمالولاء التنظيمي  يهدؼ ىذا البحث إلى تسليط الضوء حوؿ مفاىيم

كانعكاس ذلك على مستول الخدمة الاجتماعية كرفع مستول أداء الدؤسسسة تُ الدوظفمن ألعية في تحستُ إنتاجية 
 التنمية.الدقدمة للمستفيد كبالتالي تحقيق أىداؼ 

كلزتوياتو كموضوعاتو كخصائصو الولاء التنظيمي فاىيم كقد تناكؿ البحث عدد من المحاكر الدتعلقة بم
الولاء التنظيمي التي تحد من الدعوقات كأىم النتائج الدتًتبة عليو، ك  فيو،العوامل الدؤسثعة كالتععؼ على أىم 

 بمؤسسسات الععاية الاجتماعية.
ليخعج البحث ببعض  البحث،السابقة التي تناكلت موضوعات  اتتم استععاض عدد من الدراس كما  

لشا في مؤسسسات الععاية الاجتماعية في توضيح ألعية الولاء التنظيمي بعوف الله التوصيات التي سوؼ تسهم 
 تلك الدؤسسسات. جتماعية التي تقدمهاالخدمات الايساعد في تحستُ مستول 

 مؤسسسات الععاية الاجتماعية الولاء التنظيمي،  الكلمات المفتاحية:
Abstract 

 

This research aims to shed light on the concepts of organizational loyalty in social 
welfare institutions, because of its importance in improving employee productivity and 
raising the level of performance of the social institution and reflecting this on the level of 
service provided to the beneficiary and thus achieving development goals. 

The research dealt with a number of axes related to the concepts of organizational 
loyalty, its contents, topics, characteristics, identifying the most important factors affecting 
it, the consequences of it, and the most important obstacles that limit organizational loyalty 
in social welfare institutions. 

A number of previous studies that dealt with the research topics were also reviewed, to 
come up with some recommendations that will contribute, with God's help, to clarify the 
importance of organizational loyalty in social welfare institutions, which helps in improving 
the level of social services provided by those institutions. 

Keywords: organizational loyalty, social welfare institutions 
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 مقدمة
مستولن عاؿٍ من التقدـ كالعقي كالنهضة لذا كلشعوبها كأف تكوف لذا بلوغ إلى عادة ما تتطلع الدكؿ 

نهضة الدكؿ كلصاحها في تحقيق أىدافها كتطلعاتها يعتبط ارتباطان على مستول العالم، ك مكانة متقدمة بتُ قعيناتها 
كثيقان بقدرة مؤسسساتها كأجهزتها على الصاز الدهاـ كالأعماؿ الدوكلة إليها على أحسن كجو، كقدرة ىذه الدؤسسسات 

من قيم  بو ما يتصفوف ىعلتتوقف من جانب آخع على نوعية العاملتُ بها كعلى مستول كفاءتهم كمهارتهم ك 
ملتُ كلاء لدنظماتهم كمؤسسساتهم استطاعت تلك الدنظمات القياـ بدكرىا كتحقيق ا، ككلما كاف لدل العكأخلبؽ
 .أىدافها

التي تقدـ خدماتها الاجتماعية في شتى المجالات من أىم الدنظمات مؤسسسات الععاية الاجتماعية تعد ك 
ظيمية كغتَىا العديد من المجالات، ككلاء العاملتُ لتلك الدؤسسسات من شأنو الصحية كالتعليمية كالاجتماعية كالتن

لمحلي كبالتالي تطور الخدمات التي تقدمها لمجتمعها امستول كجودة أف يؤسثع في تطويع أدائها بما ينعكس على 
 بشكل عاـ. كتقدـ الدكؿ

 من نابعة تدتلكها الدنظمة التي السلطة أف التنظيمي الولاء لظاذج أحد Etzioni اتزيوني لظوذج كيعل
 درجة على النموذج ىذا قوم كيعتمد بشكل بالولاء يسمى الاندماج كىذا الدنظمة في الدوظف طبيعة اندماج

 في الدوظف انهماؾ نوعية ك درجة كل من  في سلطة الدنظمة تتأصل الدنظمة، حيث لتوجهات الدوظف انصياع
بأىداؼ  قناعتو من كينبع كمنظمتو الدوظف بتُ الحقيقي الاندماج لؽثلالدعنوم( (الأخلبقي فالولاء العمل بيئة

 عميقان  إلغابيان  لؽثل توجهان  الولاء من النوع كىذا ،الأىداؼىذه الدعايتَ ك  كتدثلو بها يعمل التي كقيم كمعايتَ الدنظمة
 م( 2020)الشمري وآخرون،كقيمها كمعايتَىا.  الدنظمة أىداؼ الدوظف مع استنادنا إلى اندماج الدنظمة لضو

 ذلك أكدتتو كما تنميك بالدورد البشعم  يهتم التوجو الحديث للمنظمات الدعاصعة بضعكرة الاىتماـك 
بينت بأنو شعيك استًاتيجي ضمن استًاتيجيات الدنظمة كلكي تتمكن الدنظمة من  فقد ،دبيات الفكع الإدارمأ

 .البشعم كذلك من خلبؿ رفع مهارات كقدرات موظفيها وردما عليها تطويع كتنمية الدتحقيق اىدافها كاف لزا

 مسألة البحث:
دأبت الدنظمات كالدؤسسسات سواءن كانت خدمية أك ربحية على السعي للوصوؿ إلى أعلى درجات 

، كمن أىم العوامل العئيسية لنجاح كفعالية أم منظمة كتسويق منتجاتها النجاح في تقديم رسالتها كتحقيق أىدافها
ىو كجود الطاقات الإبداعية من الأفعاد العاملتُ فيها، حيث يعتمد لصاح كفعالية ىذه الدنظمة على مدل 
استعداد ىؤسلاء الأفعاد للعمل بكفاءة كدقة كتفاف من أجل لصاح ىذه الدنظمة، لذا فإف فاعلية الأفعاد لا تعتمد 
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الإعداد كالتدريب، بل على درجة كمستول كلاء ىؤسلاء الأفعاد للمنظمات التي يعملوف بها. فقط على 
 م(2004)العمري،

كالارتقاء بجودة  الدوظف،تحستُ إنتاجية الدكؿ لتحقيقها تسعى  التيالأىداؼ الاستًاتيجية  كمن أىم
تقدـ للمواطنتُ من خلبؿ التي  كتحستُ فاعلية ككفاءة منظومة الخدمات الاجتماعية ،الخدمات الدقدمة للمواطنتُ

 منظمات كمؤسسسات الععاية الاجتماعية.

 حيثالولاء التنظيمي اىتمامان كبتَان من الباحثتُ كأخذت دراستو أبعاد كثتَة كلستلفة، قد لاقى موضوع ك 
في تعزيز كلاء الدوظف الذم تدارسو الدهارات القيادية  أكدت العلوـ السلوكية كالتنظيمية على الدكر الحيوم

بها دكف النظع إلى ماذا  للمنشأة التي يعمل فيها، فلب لؽكن اتهاـ الدوظفتُ بقلة الولاء للمنشآت التي يعملوف
 .لولاءقدمت لذم تلك الدنشأة لتعزيز الولاء لذا، لذا فإنو من الواجب التوازف في ذلك من أجل أف يبادلذا المحبة كا

كالدوظف الذم يتمتع بالولاء التنظيمي يتمسك بهوية منظمتو التي يعمل بها، كحتى لػمل الدوظف ىوية 
منظمتو فلب بد أف يشعع بأنو جزء منها لا بل أف لؽتلكها، فإذا شعع بأنو جزء من الدنظمة، فلن يتًكها كلن 

 م(2012)الحموري،  يتخلى عن ىويتو بل يتًسخ الولاء لديو كيصبح من أىم أكلوياتو.

كتوزيع البيئة التنظيمية يتأثع بالعديد من العوامل من ألعها العوامل التنظيمية كما يعتبط بالولاء التنظيمي ك 
ة إلغابية بتُ العضاء كالأمن ـ( كجود علبق1991) Hearnيؤسكد  الدكر حيثصعاع الدكر كغموض الأدكار ك 

أخعل ككذلك كجود علبقة سلبية بتُ صعاع الدكر كغموض الدكر الوظيفي من جهة كالولاء التنظيمي من جهة 
في رفع مستول الولاء كالدشاركة في اتخاذ القعار دكر التمكتُ ( م2017سفع ) ؤسكدتكما  ،كالولاء التنظيمي

 .( كجود علبقات إلغابية كأخعل سلبية بتُ النمط القيادم كالولاء التنظيميم1999العمعم ) كيؤسكد ،التنظيمي

 سواءن كانت مادية أك معنوية كيؤسكد ذلكز وافكجود الحأيضان كمن العوامل الدؤسثعة في الولاء التنظيمي  
( ، إلا أف غياب العدالة في منح الحوافز  م2010)  Omar at al  ( كم2011الفارس )ك ( م2014أرحومة )

عزكؼ عن أداء مهامهم الوظيفية على قد ينتج عنو بعض النتائج السلبية التي تعزك بدكرىا بعض الدوظفتُ إلى ال
 . كبالتالي ينعكس على مستول الولاء التنظيمي لشا يؤسثع في تحقيق أىداؼ الدنظمةالوجو الدطلوب 

التنظيمي  الخاصة بالولاءتوضيح كمناقشة الدفاىيم في بحث ال مسألة ىذالؽكن بلورة كبناءن على ذلك 
إنتاجية الدوظفتُ كبالتالي سعيان إلى الوصوؿ إلى النتائج التي تهدؼ إلى تحستُ ؤسسسات الععاية الاجتماعية بم

 تحستُ الخدمات التي تقدمها مؤسسسات الععاية الاجتماعية.

 :البحث أىداف
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 يهدؼ ىذه البحث إلى:

 الاجتماعية.ؤسسسات الععاية كخصائصو بم الولاء التنظيميمناقشة مفاىيم  .1

 الاجتماعية.مناقشة العوامل الدؤسثعة في تكوين الولاء التنظيمي بمؤسسسات الععاية  .2

 الاجتماعية.ؤسسسات الععاية الولاء التنظيمي بممعوقات استععاض  .3

 :منهج البحث
اعتمد ىذا البحث على الدنهج النظعم، كالذم يعكز على البيانات كالدصادر كالدعلومات الدتاحة الدنشورة 
مثل: التقاريع الدكرية، المجلبت العلمية، الكتب .... حيث قاـ الباحثاف في ىذا البحث بالاعتماد على الكتب 

ة كلرموعة من الدقالات ذات العلبقة بالولاء العلمية كمعاجعة الدفاىيم النظعية كالأدبيات كالدراسات السابق
 الاجتماعية.ؤسسسات الععاية بمالتنظيمي 

 الدراسات السابقة:
عدد من الدراسات التي لذا علبقة بموضوعات البحث على طعؽ إلى تالمن خلبؿ استععاض التًاث الأدبي تم 

 النحو التالي :

 العربية:المحلية و الدراسات  .1

 القيادي والنمط التدريس ىيئة لأعضاء التنظيمي الولاء بعنواف م(1999)العمري  ىدفت دراسة
إلى اختبار العلبقة بتُ ألظاط القيادة كالولاء التنظيمي لأعضاء ىيئة سعود  الملك جامعة الأقسام في لرؤساء

( فعدان، كأظهعت النتائج كجود علبقة سلبية معنوية ذات  140التدريس بالجامعة، كطبقت على عينة بلغت ) 
دلالة إحصائية بتُ النمط القيادم التًسلي )الدتساىل( كالولاء التنظيمي ، كما توصلت الدراسة إلى كجود علبقة 

 إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ النمط القيادم الدلؽوقعاطي كالولاء التنظيمي. 
 مقارنة العمل عن والرضا التنظيمي الولاء مستول قياس إلى ىدفت دراسة م( 1999) العجمي أجعلك 

 ذلك ، كقد تحقيق في تسهم التي الأسباب كمععفة ، الكويت دولة في الخاص والقطاع العام بين القطاع
 كالخاص، العاـ القطاعتُ كلب الدوظفتُ في لدل التنظيمي الولاء مستول في ارتفاعان  ىناؾ أف إلى الدراسة توصلت
 أخعل، عمل فعص توفع في كالدتمثلة الخارجية العمل بيئة بتُ ظعكؼ إحصائية دلالة ذات إلغابية علبقة ككجود
 بيئة كظعكؼ الولاء التنظيمي مستول بتُ إلغابية علبقة ككجود التنظيمي، كالولاء العمل، في في الاستمعار كالعغبة
 كالأجور( كالتقدـ، التًقية كفعص الجيد، العمل، كالاتصاؿ كلزتول الدلؽقعاطي، من )الإشعاؼ الداخلية العمل



    
 
 

 
67 

 التنظيمي الولاء على التحفيز سياسات أثر"بػ كالدعنونة م (2011) الفارسدراسة  دلت نتائجكما          
 التنظيمي الولاء بتُ إلغابية علبقة كجود كالتي أجعيت في دمشق كضواحيها على "العامة بالمؤسسات
غتَىم،   من كلاء أكثع ىم جيدة سياسة تحفيزية بوجود يقعكف الذين فالدوظفتُ بأنواعها التحفيزية كالسياسات

 الخبرة من ذكم للموظفتُ بالنسبة أكثع معتفعا كالخبرة فالولاء التنظيمي الولاء بتُ إلغابية علبقة كذلك كجود
  :عاملي كلعا التنظيمي، الولاء على يؤسثعاف أساسياف عاملبف الأقل، كأف ىناؾ الخبرة ذكم من أقعانهم عن الأكثع

 تأثتَ لذا يوجد فلب الشخصية الدتغتَات بقية أما ( الخبرة العملية كعامل  -لذلك الدستخدمة كالسياسة التحفيز) 
 .التنظيمي الولاء في

التحفيز ودوره في تنمية الولاء التنظيمي للمعلمين بمدارس  م(2014) أرحومة كما تناكلت دراسة     
كأظهعت النتائج أف منح الحوافز بنوعيها الدادم كالدعنوم لو مكتب الخدمات التعليمية الغربي بمدينة زلتن ، 

بعلبقة طعدية  أثع كبتَ على تنمية الولاء التنظيمي ، كأف العدالة  في توزيع الحوافز أيضان لو أثع كبتَ في تنمية الولاء
فكلما كاف ىناؾ حوافز كىناؾ عدالة في التوزيع كلما كاف ىناؾ كلاء للمنظمة، كما بينت النتائج أف الحوافز 

 الدادية جاءت في الدعتبة الأكلى من حيث الأثع في تنمية الولاء.

 الصحة ولاية ةبوزار  العاملين لدي التنظيمي الولاء فقد أجعل دراسة عن م (2015) الطاىر  أما        
 التنظيمي الولاء بتُ العلبقة مععفةك  التنظيمي للولاء العامة السمة عن الكشف إلى ىدفت دارفور جنوب

 ارتفاع النتائج للنوع، ككانت تعزم التي التنظيمي في الولاء الفعكؽ مععفة أيضنا .التعليمي كالدؤسىل الخبرة كسنوات
 فعكؽ توجد كما الخدمة كسنوات التنظيمي الولاء بتُ دالة غتَ ارتباط علبقةككجود  للعاملتُ، التنظيمي الولاء
 في إحصائية دلالة ذات فعكؽ توجد الذكور، أيضنا لصالح للنوع تعزم الولاء التنظيمي في إحصائية دلالة ذات

 . التعليمي الدؤسىل تعزم لدتغتَ التنظيمي الولاء درجات

 الولاء تعزيز في ودوره الوظيفي التمكين ورد على التععؼ ىدفت إلى م(2017) سفر  كفي دراسة أجعتها
متوسطة  الوظيفي التمكتُ مستول درجة أف إلى توصلت قدك ، القرى أم جامعة موظفات لدى التنظيمي

 التمكتُ بتُ مستول إلغابية علبقة كذلك كجودك  ، وظفاتالد لدل معتفعة التنظيمي الولاء مستول كدرجة
 كجود فعكؽ إلى الدراسة نتائج توصلت كما ، امعةالج موظفات لدل التنظيمي الولاء مستول كتعزيز الوظيفي

 كسنوات ، دكتوراه مؤسىل لصالح العلمي )الدؤسىل لدتغتَ تعزل الوظيفي التمكتُ مستول في إحصائية دلالة ذات
 سنة(. 40 من أكبر لصالح كالعمع سنوات، 10 من أكثع لصالح الخدمة

 الدراسات الأجنبية: .2
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 طاقم التنظيمي كما يتصورىما والولاء الوظيفي الرضا" بعنواف  مHearn (1991)ىدفت دراسة       
 معهد موظفي بتُ ما التنظيمي الولاء أك العضا الوظيفي تدعم التي الدتغتَات تحديد إلى المجتمع" كليات
 الوظيفي كالولاء العضا مستول في إحصائية دلالة ذات فعكؽ كجود النتائج أبعز ككانت الأكركبي، الخعلغتُ

 بتُ إحصائية دلالة ذات سلبية ىناؾ علبقة كأف العاملتُ، كطاقم التدريس ىيئة كأعضاء الدديعين لدل التنظيمي
 بتُ قوية علبقة ككجود أخعل، جهة من التنظيمي كالولاء كالعضا الوظيفي جهة، من الدكر كغموض الدكر صعاع
 .الوظيفي العضا مع العلبقة ىذه تظهع لم حتُ في التنظيمي، الوظيفي كالولاء الأمن

، الثقافة عبر تمكين العاملين والعدالة التنظيمية بعنواف  م Franz  (2004)كتوصلت دراسة     
كالتي تهدؼ إلى تحليل العلبقة بتُ تدكتُ العاملتُ من جهة ، كبتُ العدالة التنظيمية كالولاء التنظيمي كالعضا عن 

العمل كضغوط العمل من جهة أخعل ، إلى كجود علبقة ىامة ذات دلالة إحصائية بتُ التمكتُ كالعدالة ستَ 
التنظيمية كما كجدت علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإدارم كبتُ كل من العضا عن ستَ العمل 

 كضغوط العمل .  تنظيميلاء اللو كا

الولاء الوظيفي والالتزام بعنواف  م Anam Iqbal et al  (2015) دراسة توصلتكما      
، إلى أف ىناؾ تأثتَ إلغابي كمهم للبلتزاـ التنظيمي على الولاء الوظيفي، كأف ىناؾ علبقة  التنظيمي في باكستان

 طعدية بتُ دعم الددراء  للعاملتُ كبتُ كلائهم  الوظيفي للمنظمات التي يعملوف بها.

كالتي   التحفيز الوظيفي وأثره على الولاء الوظيفيبعنواف   مOmar et al  (2010)أما دراسة   
ىدفت إلى تحديد العوامل التي تؤسثع على تحفيز الدوظف لشا سيؤسدم إلى كلاءه تجاه منظمتو. فقد تم استخداـ عينة 

موظف في قطاع التصنيع في ماليزيا. فقد  185عشوائية في ىذا البحث كتم توزيع لرموعة من الاستبانات على 
أظهعت نتائجها أف العؤساء الذين لػفزكف موظفيهم لغدكف كالاءن أكثع من غتَىم، أم أف تحفيز الدوظفتُ يؤسثع 

 .على الولاء الوظيفي

 موضوعات البحث : 

 الولاء التنظيمي:أولاً : 
 تمهيد:      

بوصفو  عاطفية زاكية  من إليو ينظع من فهناؾ التنظيمي، الولاء بمفهوـ الخاصة النظع كجهات تتعدد
 الأفعاد مشاعع حيث تصف كالالتزاـ ، الانتماء مثل حيث الدشاعع من بالدنظمة للفعد النفسي الارتباط درجة

 بتُ الدتبادلة العلبقة مبنية على مستمعة شعورية حالة أنو على إليو ينظع من كىناؾ ، بالدنظمة كارتباطهم العاملتُ
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 العاملتُ كأف كالأماف كالطمأنينة، كالأمن لشيزات معينة ذلك على بموجب الفعد لػصل حيث ، كالدنظمة الفعد
 لديو اف كما انتمائهم لدنظماتهم، ك استمعار ارتباطهم إلى يسعوف الذين تجاه الدنظمة الدعتفع الولاء ذكك

 (م2011)الفارس،  أعمالذم. في التفاني ك الجهد من مزيدان  يكعسوا لأف الكافية الاستعدادات

 

 مفهوم الولاء التنظيمي:

 أك منظمتو، أك زملبئو، أك لضو رؤسائو، الفعد يكوّنو الذم الإلغابي كالشعور الإحساس :بأنو الولاء عُعِّؼ
 الدتبادؿ كالاحتًاـ بالانسجاـ لإحساسو عنهم؛ الابتعاد في كلا يفكع معهم، البقاء في راغبان  فيجعلو لرتمعتُ، لذم
 لدا يعطيو تقييمية كمحصلة الفعد لدل تتبلور كعقلبنية ذىنية حالة بأنو أيضان  كععِّؼ ،منظمتوبتُ ك  بينو

 في الدنظمة، ىذه خارج توافعىا التي يتعذر الدتحققة، الدصلحة إدامة على منها حفاظان  عليو لػصل كما للمنظمة،
  .كاف لأم سبب لذا تعكو حاؿ

 كيتمتع دعم من الفعد لػظى بو ما خلبلو من يتوازف كمصلحي تبادلي بأنو: موقف أيضان  الولاء عن كقيل
 العضا عن تعبتَان  إضافية، كأكقات جهود من بو أك يتطوع أداء من للمنظمة يعطيو ما مقابل كالفعص، الدزايا من بو

 2014)الكبيسي، التوازف ىذا فقداف حاؿ في لخسائع تجنبان  أك للطعفتُ، لدضاعفة الدصالح أفضل، حاؿ عن كبحثان 
 م(

 بغض النظع الدنظمة كقيم بأىداؼ الفعاؿ تعلقهم الأفعاد أك الصعاؼ"بأنو  السلوكيوف الولاء التنظيمي كيععؼ
 (م2010) اللوزي،  "منها الدتحققة الدادية القيمة عن

 الجادة في للتنظيم كالعغبة كالوفاء الطاقة لبذؿ الأفعاد استعداد "أنو على الولاءKantor كانتور  كععفت
  (م2009)الملاحمة وعبد الفتاح، الدؤسسسة".  في عضويتو استمعار علي المحافظة

الولاء التنظيمي بأنو "مدل قوة اندماج الدوظف أك العامل مع  ( Porter et al)كآخعكف كيععؼ بورتع 
 (م1999)العمري، الدنظمة التي يعمل بها" . 

 الاجتماعية:مؤسسات الرعاية مفهوم 

تععؼ بأنها نسق من العلبقات التنظيمية التي تنظم كتستَ حصوؿ الدستفيدين على خدماتها الدهنية في إطار 
ىيكلي منظم كسلطة يكفلها النظاـ العاـ، كما تععؼ بأنها نسق اجتماعي لو بناء ككظيفة، بينو كبتُ البيئة 

 (م2019)جلالو،  .المحيطة بو تفاعل لتحقيق أىداؼ لزددة للنسق كللبيئة

 أنواع الولاء:   
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 منها: (م2005أبو النصر،)أكرد  ىناؾ عدة أنواع من الولاء لدل الفعد

الولاء الشخصي: كىو كلاءؾ لنفسك كلفكعؾ كفلسفتك في الحياة كلثقافتك التي تنتمي إليها كيدخل  .1
العياضية( كالولاء السياسي )لأحد تحت الولاء الشخصي على سبيل الدثاؿ: الولاء العياضي )لأحد الأندية 

 الأحزاب السياسية(.
الولاء الديتٍ: كىو كلاءؾ للدين الذم تعتنقو كتؤسمن بو، كيزداد كلاءؾ الديتٍ كلما التزمت كطبقت قواعد  .2

 كمبادئ ىذا الدين بالشكل الصحيح
كلو جنسية ىذا  طن في بلد ما،اكىو كلاءؾ للوطن الذم تنتمي إليو، فكل كاحد منا مو  الولاء الوطتٍ: .3

البلد، كيزداد كلاءؾ الوطتٍ كلما كنت لسلص لذذا مواطنا صالحا تخدـ ىذا الوطن كتضحي من اجلو إذا 
 تطلب الأمع ذلك.

الأعضاء لدهنتهم، كيزداد الولاء الدهتٍ بالتزاـ مبادئ كقيم كأخلبقيات الدهنة،  كلاء الولاء الدهتٍ: كىو .4
 .أىداؼ ىذه الدهنة كلشارستها بشكل صحيح يساىم في تحقيق

 الولاء للعملبء: كىو كلاء الجمهور للمنظمة كالعملبء ىم الذين تقدـ لذم السلع أك الخدمات.   .5
 الولاء التنظيمي: كىو كلاء الدوظف للمنظمة أك الدؤسسسة التي يعمل بها.  .6

 

 التنظيمي: الولاء أبعاد

 كل فتَل آرائهم، ك لاختلبؼ أفكارىم كالدارستُ الباحثتُ نظع كجهات من التنظيمي الولاء أبعاد تباينت
 رئيسة ثلبثة أبعاد التنظيمي للولاء أفم( 2014)مشارقة ومصلح، كما عند Meyer, Allen & Smith من

 ىي كالتالي :

 ك استقلبلية درجة من الدميزة لعملو، الخصائص الفعد إدراؾ بدرجة البعد ىذا يتأثع)الدؤسثع (العاطفي الولاء .1
 فيها يعمل التي التنظيمية البيئة بأف إحساس الدوظف بدرجة الولاء من الجانب ىذا يتأثع كما ،..ألعية

 بصورة لؼصو ما أك بالعمل، منها يتعلق ما القعارات سواء لرعيات صناعة في الفعالة بالدشاركة تسمح
 شخصية .

 ىذا كيتعزز التنظيم، في لضو البقاء بالالتزاـ الفعد لدل يتولد الذم الإحساس ىو) الدعيارم (الأخلبقي الولاء .2
 .للؤفعاد العاملتُ الدؤسسسة قبل من الجيد الدعم خلبؿ من الشعور

 سيكلفو فيها العمل تعؾ لاعتقاده بأف الدؤسسسة في العمل في ليبقى الفعد رغبة قوة إلى يشتَ :الدستمع الولاء .3
  .ةفي الدؤسسس يبقوف العالي، الانتماء الدستمع ذكك فالأفعاد الكثتَ،

 مقومات وخصائص الولاء التنظيمي : 
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  :م( 2020)الشمري وآخرون،  كمنهايعتمد الولاء التنظيمي على عدد من الدقومات 

 قبوؿ أىداؼ الدؤسسسة كقيمها الأساسية.  .1
 بذؿ أقصى جهد لشكن لتحقيق أىداؼ الدؤسسسة. .2
 الالطعاط في العمل التنظيمي كالولاء للتنظيم.   .3
 العغبة الواضحة في البقاء في التنظيم.  .4
 الاتجاه إلى تقويم التنظيم تقولؽا إلغابينا.  .5

 :(م2005 )الدوسري،ي يل فيما تتمثل الخصائص من بعدد لؽتاز التنظيمي كما ذكع البعض بأف الولاء

 في الشديدة كرغبتو الدنظمة لصالح لشكن جهد أقصى لبذؿ الفعد استعداد عن التنظيمي الولاء يعبر .6
 .كقيمها بأىدافها كإلؽانو قبولو ثم كمن البقاء بها،

 سلوؾ خلبؿ من تتنوع تنظيمية ظواىع من عليها يستدؿ ملموسة غتَ حالة التنظيمي أف الولاء .7
 .كلائهم مدل تجسد كالتي التنظيم في العاملتُ كتصعفات الأفعاد

داخل  أخعل رية إدا كظواىع كالتنظيمية الإنسانية العوامل من العديد تفاعل حصيلة التنظيمي الولاء أف .8
 التنظيم. 

 أنو:م(  2018) عبد العالي ذكع كمن خصائص الولاء التنظيمي أيضان 

يستغعؽ في تحقيقو كقتا طويلب لأنو لغسد حالة قناعة تامة للفعد كما أف التخلي عنو لا يكوف نتيجة  .9
 .ة طارئة إلظا لعوامل استًاتيجيةلتأثتَ عوامل سطحي

 .بمجموعة العوامل التنظيمية كالظعكؼ الخارجية المحيطة بالعمليتأثع   .10
 مراحل الولاء التنظيمي:

لكي يصل الفعد إلى الولاء التنظيمي لابد من أف لؽع بثلبث معاحل متسلسلة من التطور لدل الأفعاد  
 :  (م2021)الكلابي وخضر،  العاملتُ في الدنظمات لؽكن إلغازىا على النحو الآتي

 التجعبة كالإعداد( :  )معحلة الأولى المرحلة

الفعد  كأفكار، لأفيعتمد الفعد العامل في ىذه الدعحلة على ما لؽتلك من معارؼ كخبرات كقيم كاتجاىات 
يدخل إلى الدنظمة كلديو مستول أكلي من الولاء التنظيمي ناتج عن أفكار كاتجاىات كطبيعة البيئة الاجتماعية، 

فعد العامل أقصى جهد عنده ليبدع كيبرز في عملو كيكوف لزط أنظار كإطعاء كل من كفي ىذه الدعحلة يبذؿ ال
 حولو، كتسمى أيضان معحلة الطاعة كالالتزاـ.  
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 العمل كالإلصاز ( :  )معحلة المرحلة الثانية

ما بتُ كىي الددة اللبحقة لدعحلة التجعبة أم الددة الخاصة بمباشعة الفعد للعمل كتتًاكح ىذه الددة الزمنية 
عامتُ إلى أربعة أعواـ حيث يسعى الفعد في الدنظمة خلبلذا إلى تأكيد مفهومو للعمل كالإلصاز كتظهع خلبلذا 

كظهور   ،خصائص لشيزة بها تتمثل بالألعية الشخصية كالتخوؼ من العجز ككذلك كضوح الالتزاـ الكامل بالعمل
 كذلك قيم الولاء للمنظمة التي يعمل فيها الفعد. 

 الثقة بالتنظيم ( :  )معحلة لة الثالثةالمرح

كتدثل الدعم الكامل كالولاء عن طعيق استثمار الفعد في الدنظمة كإجعاء عملية تقديم التوازف بتُ الجهود 
كالإغعاءات الدقدمة للؤفعاد العاملتُ كتدثل ىذه الدعحلة السنة الخامسة من عمل الأفعاد في الدنظمات كتستمع إلى 

يبدأ الفعد بتًسيخ الولاء كاتجاىاتو التي يعمل فيها بحيث تصبح متينة كشديدة الوثاؽ كيتولد  يهاذلك، كفما بعد 
شعور لدل الفعد بأنو يعغب في العمل دكف كلل أك ملل لخدمة الدنظمة ليعلو بها كمعها كتنصهع مصالحو 

لتكوين إلى معحلة كسوؼ ينتقل الفعد من معحلة ا ،الشخصية من لذيب مشاعع الحب كالإخلبص لدنظمتو
  النضج.

 التنظيمي الولاء في المؤثرة المتغيرات أىم
   :العاملتُ للؤفعاد الذاتية كالخصائص الشخصية الدتغتَات أثع .1

كالتجارب  العلمية كالخلفيات كالسيكولوجية البيولوجية كالدتغتَات العوامل حصيلة بدكرىا ىي كىذه
 الأسعية، فطبائع كالاقتصادية كالتنشئة الاجتماعية كالحالة كالجنس العمع عوامل إلى إضافة الديدانية، كالدمارسات

 ىو ما كمنها لنفسو، الفعد لؼتاره ما مكتسب، كمنها ىو ما كفيها موركث، ىو ما فيها معلوـ ىو كما البشع
 توياتبمس كعلبقتها الفعدية الفعكؽ ىذه أثع أكضحت التي من الدراسات كثتَ بيئتو، كىناؾ من عليو مفعكض

 أخعل. كمتضاربة تارةن  تارةن  متطابقة نتائجها التنظيمي، فجاءت الولاء
  :العاملوف يشغلها التي كالوظائف الدهن نوع .2

 كالاحتًاـ لذم، تدنحها التي كالاستقلبلية الحعية كدرجة تخصصها كنشاطها، طبيعة في تتباين فالدنظمات
كىذه  الدهن ىذه بها تحظى التي كالشهعة كالسمعة الدكانة ككذلك الداخلي، لزيطها في لػظوف بو الذم كالتقديع

 (م2014)أرحومة،  .عاؿٍ  مستول ذات مهارات من تتطلبو لدا أك كالطلب الععض لعوامل إما الدنظمات،
كما أف ىناؾ عدة عوامل تؤسثع في درجة الولاء التنظيمي مثل الدتغتَات الشخصية كالتنظيمية كالثقافة 
التنظيمية، الدستول الوظيفي العمع، الجنس، الخبرة، الدستول الدهارم كالدععفي، حجم الأىداؼ، درجة الإلصاز 

 (م2003)اللوزي ،كغتَىا. 
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ركائز إذا توافعت في التنظيم فإنها تساعد على تداسك الولاء كلغمع علماء الاجتماع كالسلوؾ على ثلبث 
 التنظيمي كاستمعاريتو، كىذه العكائز ىي:

 .كاستمعاريتها الدنظمةتعتٍ أف يصعؼ الفعد حياتو كيضحي بمصالحو لبقػػاء ك  ركيزة الولاء الدستمع: -
 بقيم الدنظمػػة كمبادئها. الدتصلةركيزة الولاء النفسي/ العاطفي: كالتي تشتَ إلى الحالة النفسية الددركة  -
 ركيزة الولاء الارتباطي: كتشتَ ىذه العكيزة إلى العلبقات التًابطية بتُ شخصية الفعد كثقافة الدنظمة. -

 لشا سبق لؽكن استخلبص الدقومات الأساسية لدوضوع الولاء التنظيمي كىي:
 قبوؿ أىداؼ الدنظمة كقيمها كثقافتها. -1
 تماء إلى التنظيم.توافع مستول عاؿ من الان -2
 العغبة الشديدة في البقاء كالاستمعار بالتنظيم كالدفاع عنو. -3
 الإخلبص كالعغبة في تقييم التنظيم بصورة إلغابية.   -4

 (م2011)الفارس،  التضحية ببعض جوانب السلوؾ الشخصي مقابل آماؿ كرغبات الدنظمة كزملبء العمل.

  التنظيمي بمؤسسات الرعاية الاجتماعية: تكوين الولاء في المؤثرة ثانياً : العوامل
 أسمى من لأف الولاء لذا، بالولاء أبنائها شعور ىو كمؤسسسة منظمة لأم النجاح كعناصع أسباب أىم من 

 التي الشخصية مصالحو كإمكانيات، متجاىلب جهود من لؽلك ما أقصى لبذؿ العامل تحث التي كأرقى الدكافع
 مؤسسستو. أىداؼ مع تتعارض

في  تساىم العوامل التي العديد أف ىناؾ التنظيمي الولاء لراؿ في أجعيت التي الدراسات معظم كتشتَ 
 لدنظماتهم، كمن ىذه العوامل: العاملتُ كلاء تنميةك تكوين 

 العوامل التنظيمية: - أ

 عن تصدر التي الشفوية أك الوعود الدكتوبة بتحقيق المجموعة أك الفعد توقع التنظيمية:  كتعتٍ الثقة بناء -1
 توفتَ الدنظمات لذا على لإبداع كالابتكار، درجة كزيادة الولاء تنمية في بالغة  ألعية الثقة كلعامل الدنظمة،

 فعص كزيادة تدييز دكف النظاـ كتطبق العدؿ، تحقق كاضحة إدارية بتنفيذ سياسات لدوظفها، الآمنة البيئة
 كتقديع العمل، بأخلبقيات الأمانة كالتمسك الأفكار، كالتزاـ كتبادؿ الآراء في بالاجتهاد كالتًحيب الدشاركة
 كإمكاناتهم. قدرات الدوظفتُ في كالوثوؽ الدتميزين للعاملتُ كالدعنوم الدادم الدعم ، كتوفتَ الدبذكلة الجهود

 بذؿي لغعلوبما  أىداؼ الدنظمة، تحقيق إلى تسعى كسلوكيات قيم الفعد إكساب بمعتٌ :التنظيمي التطبيع -2
 .الدبدع الالصاز لضو كالتوجو كقيمتها الدنظمة ىذه أىداؼ كتحقيق إلصاح من اجل جهد أقصى
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 لو تقدمو ما بتُ للفعؽ الفعد إدراؾ من ينشأك  الدنظمة، لضو الفعد يبديها التي الدشاعع كيعتٍ :الوظيفي العضا -3
قد  كلو،  الوظيفي العضا درجة ازدادت بينهما الفعؽ قل لو، فكلما تقدمو أف عليها لغب كما الوظيفة،

أف التطويع الوظيفي كبيئة العمل كاف لذما  (Yuliyanti et al, 2020أكدت ذلك نتائج دراسة ) 
تأثتَ إلغابي كبتَ على العضا الوظيفي ككلاء الدوظفتُ، ككاف للعضا الوظيفي تأثتَ إلغابي كبتَ على كلاء 

 الدوظفتُ. 

 العاملتُ، لدل الافعاد التنظيمي الولاء زيادة على التنظيمية الأىداؼ كضوح الأىداؼ: يساعد كضوح
 كاضحة الإدارة ككظائف التنظيمية العمليات كانت الإدارية، فكلما كالكفاءة كالفلسفة النهج على ذلك كيتطابق

 (م2006)عبوي،  للتنظيم. كالانتماء كالإخلبص التنظيمي الولاء زيادة إلى ذلك أدل كلما

العمل على إلغاد نظاـ مناسػب مػن الحػوافز: أم علػى الدنظمػة )الدؤسسػسة( أف توفع الحوافز الدادية كالدعنوية  -4
كتوزعها بشكل عادؿ يتناسػب مػع مػا يقدمػو العامػل مػن جهد كفكع، على ألا تكوف حكعان لأحد دكف 

 آخع. 

و "لرموعػة الخػصائص الداخليػػة لبيئػػة العمػػل كالتػػي الاىتماـ بتحستُ الدنػاخ التنظيمػي: الدنػاخ التنظيمػي ىػ -5
تتمتػػع بدرجػػة مػػن الثبػػات النػػسبي أك الاسػػتقعار، يفهمهػػا العاملوف كيدركونها فتنعكس على قيمهم 

ئػػػة الإلغابية كاتجاىاتهم كبالتػالي سػلوكهم"، كقػػد أظهػػعت الدراسػػػات فػػػي ىػػػذا المجػػاؿ أف الدنظمػػات ذات البي
كالدشجعة للعمل، التي تعمل على خلق الدناخ التنظيمي الجيد، كتحقيق الأىداؼ، كالاىتماـ بالإنساف، ىي 

 تنظيمات ناجحة فيخلق الولاء التنظيمي لدل أفعادىا.

ع الفعد أنو العمػػل علػػى بنػػاء ثقافػػة ككعػػي مؤسسػػسي: أم خلػػق جػػو أسػػعم كدم فػػي داخػػل الدؤسسسة، فيشع
يعمل لأسعتو كمعهػا مػن خػلبؿ إلغػاد أىػداؼ مػشتًكة بػتُ العاملتُ كتحقيق احتياجاتهم كالعمل على إشباعها، 

 (ـه1437)العمري والسهلي، كتقػديم الػدعم مػن خػلبؿ التػدريب الكافي. 

يادة الولاء كالالتزاـ العمل على تنمية مشاركة الأفعاد العاملتُ في التنظيم: إف الدشاركة تعمل على ز  -6
 التنظيمي، كتجعل الأفعاد العاملتُ يعتبطوف ببيئة عملهم بشكل أكبر. 

لظط القيادة: إف الإدارة الناجحة ىي الإدارة القادرة على تنمية مهارات الأفعاد الإدارية باستخداـ أنظمة 
 (م2017) عاشوري، الأفعاد. حوافز مناسبة، كالقائد الناجح ىو الذم يستطيع زيادة درجات الالتزاـ لدل 

من الدراسات الدتميزة في ىذا الشأف، كقد أشار الباحثاف أيضان إلى  روبرت مارش و ماناريكتعد دراسات 
 : كما يلي (م2011)الفارس، حيث أكردىا  العوامل الدساعدة على تشكيل الولاء التنظيمي،
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كجود سياسات عمل داخلية تعمل على إشباع حاجات الأفعاد العاملتُ في الدنظمة بشعط أف يكوف الفعد  -1
قادران على إشباع ىذه الحاجات. فإذا ما أشبعت ىذه الحاجات فسيتًتب على ذلك اتباع لظط سلوكي 

الانتماء كمن ثم درجة إلغابي يسمى بالسلوؾ الدتوازف، كالذم يقود بدكره إلى الشعور بالعضا كالاطمئناف ك 
 عالية من الولاء التنظيمي، كىذا ما أشارت إليو نظعيات ماسلو كبورتع كالدرفع في التحفيز. 

الوضوح في الأىداؼ التنظيمية، فكلما كانت الأىداؼ لزددة ككاضحة تكونت قناعات أكثع رسوخان لدل  -2
 كبر.الأفعاد في الانتماء كالالتزاـ كمن ثم الولاء التنظيمي بشكل أ

إشاعة مبدأ الدشاركة فكعيان ككجدانيان لأف ىذا يشجع الفعد على الدسالعة بحماس أكبر لتحقيق الأىداؼ  -3
 التنظيمية. 

العمل على تحستُ الدناخ التنظيمي في بيئة العمل بكل تفاعلبتها كخصائصها كعلى لضو يسهم في تشكيل   -4
يشعع فيو العاملوف بألعيتهم في العمل، كىذا سلوؾ كظيفي كأخلبقي لدل العاملتُ كخلق أجواء إلغابية 

 بطبيعة الحاؿ يقود إلى زيادة درجة العضا كالعكح الدعنوية كالولاء التنظيمي.

 إعادة النظع باستمعار في نظم الحوافز لتكوف دكمان مناسبة كمتطابقة مع درجة الإشباع الدطلوبة.   -5

اد كتوفتَ جو يسوده الاحتًاـ كالثقة الدتبادلة بتُ بناء ثقافة مؤسسسية تحاكؿ تعسيخ معايتَ متميزة للؤفع  -6
  الأطعاؼ كافة.

 لعوامل الاجتماعية:ا - ب

لم يعد ينظع للعامل على انو امتداد للآلة، كإلظا ىو كائن حي، لو حاجاتو الاجتماعية كالشخصية التي      
لغب أف تحظى بعناية أصحاب العمل، لأف الفعد بطبيعتو لػاكؿ الغاد علبقات مع زملبء العمل، كالشعور 

 ة كالاجتماعية، كمن ىذه العوامل:بالألعية داخل لزيط عملو، كخاصة مع مشعفيو قصد اشباع حاجاتو النفسي

الدكانة الاجتماعية: يقصد بالدكانة "تلك الدعتبة الاجتماعية للشخص مقارنة بآخعين في أم نظاـ  -1
اجتماعي". كقد تكوف الدكانة مكانة رسمية أك معتبة اجتماعية تضفيها الجماعة على شخص ما تعبتَا عن 

لعاملوف ببذؿ قصارل جهودىم للمحافظة عل مكانتهم شعورىم لضوه فتكوف مكانة غتَ رسمية، كيسعى ا
كتنميتها كذلك لأف فقدانها قد يكوف سببا لعدـ قبولو من قبل أفعاد الجماعة التي يعمل معها كمن ثم يضطع 

 إلى تعؾ التنظيم.

قياـ الدؤسسسة بمساعدة الفعد على إشباع حاجاتو: عندما يلتحق الشخص بأم مؤسسسة ليعمل بها فإنو  -2
البداية لتحقيق حاجاتو كرغباتو الدتعددة، سواء السيكولوجية منها أك البيولوجية، فإذ قامت  يسعى في
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الدؤسسسة بمحاكلة لإشباعو يكوف لذلك الأثع الطيب في لظو الولاء التنظيمي، أما إذا تجاىلت الدؤسسسة ذلك 
 فقد لؽيل الفعد للبحث عن مكاف أخع لإشباع حاجاتو.

يط العمل، كالتي تععؼ بأنها: ذلك الديداف الذم يهدؼ للتكامل بتُ الافعاد في العلبقات الانسانية في لز -3
لزيط العمل بالشكل الذم يدفعهم كلػفزىم الى العمل بتعاكف من اجل اشباع حاجاتهم الطبيعية كالنفسية 

 كالاجتماعية. 

الدكافأة لذا ألعية  كفي دراسة "ماسلو" الذم اتبع منهجا لتصنيف حاجات الفعد حيث خعج بنتيجة أف نوع 
الأجع يسد الحاجات الفيزيقية، كالدكافآت تشبع الحاجات الاجتماعية، كإذا تم فكبرل بالنسبة لأفعاد التنظيم، 

على رضا  كأكثع تأثتَامهمة  كاحتًاـ الجماعة كاحتًاـ الناسإشباع الحاجات الاجتماعية، تصبح حاجات الذات 
 (م2014)زرفاوي، ككلاء العاملتُ. 

 العوامل الاقتصادية:  -جـ 

تتعدد العوامل الاقتصادية الدعتبطة في رضا العاملتُ كبالتالي في كلائهم للمنظمة، كمن ذلك العوامل الدادية، 
إذ ساد لددة طويلة أنها المحدد الأساسي لعضا العامل عن عملو، إلا أف الابحاث التي قاـ بها عدة علماء أكدت 

العضا الوظيفي، كما بينت ىذه الابحاث أف العضا الوظيفي يتوقف على الدكر  تأثتَ العامل الدعنوم في إحداث
 الاقتصادية:أىم العوامل  فيما يليتؤسديو الدؤسسسة كنوضح ذم ال

يتقاضاه من خلبؿ الاجع الذم  للمنظمة ئورضا الدوظف كبالتالي كلا نظاـ الأجور : يتضح تأثتَ ذلك على
جاتو ك رفع مستول معيشتو ، فالأجع ىنا يعبر عن استقعار العامل ك يعتبر الدصدر الاساسي لإشباع حاحيث 

دفعو لزيادة الانتاجية ، ك ذلك من خلبؿ رفع العكح الدعنوية ، ك زيادة الولاء ك الانتماء الى الدؤسسسة ك بالتالي 
 كذلك منماؿ الع كالدافعية لدلعند دراستو للتنظيم  تايلورأشار إليو  كىذا ما، تحقيق الاستقعار في العمل

لاحظ أف الطعؽ التي يتبعها العماؿ في أداء عملهم طعقا حيث ، كالدعدكد كقياسها بالأجورخلبؿ دراستو للوقت 
بتُ الحعكات الضعكرية  كلذلك جمع، كالامواؿالجهد  كتبذيعا فيعقيمة في أغلب الاحياف لشا يتًتب عليها خسارة 

فوائدىا فتحصل  كالعاملتُ جتٍالتي تطلبها العملية الانتاجية، فإذا ما زادت الانتاجية أمكن لكل من الدنظمة 
 (م2010)نوار،. كالحوافزعلى الدزيد من الاجور  كلػصل العماؿ الأرباح،الأكلى على الدزيد من 

قات فيما بتُ التنظيم كالعاملتُ فيو، فهي التي تحفز القول نظاـ الحوافز: للحوافز دكر فاعل في تعزيز العلب
يتوقف تأثتَىا على قدرتها في إثارة الدافعية للؤفعاد كتعزيز حماسهم كثقتهم ك الدافعة بغية تحقيق أىداؼ التنظيم، 

ؼ التنظيم بالتنظيم ككلائهم لو، كما يتوقف تأثتَىا على لصاعة الأساليب الدتبعة في تنفيذىا كالتي تعاعي أىدا
يتضح أف للحوافز  ، كبهذا كأىداؼ العاملتُ فيو لتحقيق الولاء كالشعور بالدسؤسكلية كالشعور بالعضا كتحقيق الذات
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الدادية أك الدعنوية دكر في تنمية الولاء التنظيمي، لدل الأفعاد فهي تعزز العلبقات بتُ الدنظمة كالأفعاد لشا يدفعهم 
 (.م2006)عبوي،لتحقيق أىدافها. 

في مععض التوكيد على أسس للقول البشعية ألعية استثنائية  Chester Bernardنظعية  أكلتكقد 
أف التعاكف بتُ الأفعاد لا لؽكن أف لػقق أىداؼ الدنظمة بكفاءة عالية  إلاالتعاكف الذادؼ في الدنظمات الدختلفة، 
كأكد بعنارد على ضعكرة خلق جوانب التوازف بتُ الحوافز الدعطاة  الحوافز،إلا إذا اقتًف بمجموعة من الدغعيات أك 

 التي تقدمها الدنظمة للؤفعاد كما يأتي:  وافزقسم بعنارد الح كقد ،الدنظمةللؤفعاد كإمكانية إسهامهم الفعاؿ في 

 . العاملتُ الحوافز الدادية كالنقود كغتَىا من الحوافز العينية ذات القيم الدغعية في تشجيع .1

 كالوصوؿ للمعاكز العليا في الدنظمة. الحوافز الدعنوية كفعص التقدـ كالتًقية، كتقديع الجهود   .2

 ظعكؼ العمل الدادية التي تتلبءـ مع رغبات كطموحات الأفعاد.   .3

 حوافز الارتباط الجماعي كشعور الانتماء إلى جماعة العمل.  .4

 حوافز الدشاركة في اتخاذ القعارات كالإسهاـ فيها.   .5

لا تحقق ىذه الحوافز أثعىا الإلغابي إلا إذا اقتًنت بعوامل التناسق كالتكامل بتُ الإسهامات كالدعدكدات ك 
 م( 2014وحمود)الشماع   الدتحققة منها.

 النتائج المترتبة على الولاء التنظيمي:

إف ارتفاع مستول الولاء التنظيمي للموظفتُ كالعاملتُ يتًتب عليو العديد من النتائج سواءن كانت على مستول 
 الفعد أك على مستول الدنظمة أك المجتمع كمن ذلك: 

 على مستول الفعد: إف زيادة كلاء الفعد للمنظمة يؤسدم بو إلى إشباع احتياجاتو الدادية كالدعنوية. .1

 زيادة انتاجها كأدائها.في الارتباط بها، كيسهم  يزيد منكلاء الأفعاد لذا  مة: على مستول الدنظ .2

كعلى مستول المجتمع: إف زيادة كلاء الفعد العامل لدنظمتو لغعل منو إنسانان نافعان لبلده، حيث أف انتاج 
في الياباف تعجع لزيادة المجتمع ىو حصيلة إنتاج لرموع الدنظمات فيو، كقد أثبتت الدراسات أف زيادة الإنتاجية 

 (م2014)أرحومة، كلاء الأفعاد لدنظماتهم. 
 سلوكا معظمها في تكوف نتائج عدةو عن ينتج لدنظماتهم العاملتُ كلاءأف  (م2006)عبوي، ذكع كما    

 ما الدنظماتحياة  في تأثتَا كأكثعىا النتائج ىذه أبعز كمن الكبتَة، بالفوائد منظماتهم كعلى عليهم الغابيا يعود
 :يلي
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أقعانهم  مشاطعة للعاملتُ يهيئ الذم الوجداني الاستعداد ذلك كتعتٍ عالية: معنوية العاملتُ بعكح شعور .1
 يشعع عندما كىي تتحققالخارجية،  الدؤسثعات إلى للميل قابلية أقل كلغعلهم نشاطهم، ألواف بحماس

 .منظمتو أىداؼ تحقيق في فيو يساىم الذم الوقت في أىدافو لػقق بأنو الشخص

 إلى تديل الدؤسسسات حيث التنظيمي، للولاء الذامة النتائجأحد  يعدالدوظفتُ: ك  تسعب من لحدا .2
 كذكم الدهعة الولاء لاسيما من عالية بدرجة يتمتعوف الذين أكلئك كخاصة بعامليها الاحتفاظ

 كلائهم، استمعار لضماف الدوظفتُ ىؤسلاء لتحفيز لشكن جهد بكل كتقوـ منها، النادرة الاختصاصات
 .بها يعمل للمنظمة التي كالانتماء بالأماف كالإحساس الفعد كنية رغبة إلى إضافة

 التي لتنظيماتهم من الولاء عالية بدرجة يتصفوف الذين أف الأفعاد الباحثتُ من كثتَ يعل :الدبدع الالصاز .3
 للعمل، حماسا أكثع يكوف العالي التنظيميالولاء  ذك الفعد أف كيعكف متميز بإلصاز لؽتازكف فيها يعملوف
يعد  كأدائو كالذم إنتاجيتو من يزيد الذم الدبدع تلقائيان للئلصاز كيسعى التنظيم بأىداؼ التزاما كأكثع

 تحقيقها.  إلى كالدؤسسسات الدنظمات الأىداؼ التي تسعى أىم من

من النتائج الغتَ مباشعة للولاء التنظيمي كتحستُ مستول الخدمة التي تقدمها مؤسسسات الععاية كذلك 
 Qais)     الدؤسسسات، فقد أكدت نتائج الدراسة التي أجعاىػػاالاجتماعية ىي زيادة كلاء الدستفيدين لتلك 

&Mohammed,2017)  أف رضا على العوامل الدؤسثعة على كلاء العملبء في الدنظمات الخدمية  بعنواف
 العملبء، كجودة الخدمة، كالثقة، كالقيمة الددركة لذا تأثتَ أكثع ألعية كإلغابية على كلاء العملبء للمؤسسسة.

 أسباب الاىتمام بتعزيز الولاء التنظيمي:

إف تنمية العلبقات بتُ الدنظمة كالعاملتُ بها كزيادة درجة كلائهم لذا من أىم الأىداؼ التي تسعى الأنظمة 
 منها:( م2014ذكر )أرحومة، الإدارية في الدنظمات إلى تحقيقها كذلك لعدد من الأسباب 

 المحافظة على استمعار القول العاملة بالدنظمة، كخاصة ذكم الدهارات كالتخصصات. .1

 نمية السلوؾ الإبداعي للؤفعاد لشا يؤسدم إلى رفع مستول الدنظمة.ت .2

 . الجهد كالأداء في الدنظمة إلغاد الدافع لدل العاملتُ لبذؿ الدزيد من .3

 :أف من أسباب اىتماـ الدنظمات بالولاء التنظيمي ( م2005) أبو النصر،  كما يعم

 .العملشعور الفعد بالولاء التنظيمي ينمي لديو الحافز على أف  .4
الفعد ىو الدسؤسكؿ الأكؿ كالأختَ عن تحقيق أىداؼ الدنظمة من خلبؿ إبداعاتو كأفكػاره كجهوده لشا  .5

 يسهم في تحقيق أىداؼ الدنظمة بكفاءة كفعالية عالية.
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 .التوجيوالعؤساء في  من أعباءشعور الأفعاد بالولاء التنظيمي يعزز الثقة الذاتية لديهم، كلؼفف  .6
التنظيمي لدل الأفعاد مشاعع الارتياح كالاستقعار كالأماف الوظيفي، لشا يساعد ذلك على يعزز الولاء  .7

 التجاكب أكثع مع تقبل فكعة التغيتَ كعدـ مقاكمتو.

  معوقات الولاء التنظيمي بمؤسسات الرعاية الاجتماعية: ثالثاً :

الدؤسسسات الخدمية بشكل عاـ كىو ىناؾ العديد من الدعوقات التي تحوؿ دكف الوصوؿ للولاء التنظيمي في 
ما ينطبق بطبيعة الحاؿ على مؤسسسات الععاية الاجتماعية، كما يتًتب على ىذه الدعوقات من شعور العاملتُ 
بالقلق، كتنامي ىذا الشعور في شكل سلوكيات لزبطة يعتمد عليها بقائو كاستمعاره في العمل على مدل توافع 

 فعص عمل في أماكن أخعل.

 تلككمن الفنية بالجوانب  كأ بشعيةبالدوارد ال قد تتعلق بالجوانب الإدارية كالتنظيمية أكات عوقلدكىذه ا
 :ما يليك (م2008)القريوتي، ما ذكعه لدعوقات 

 انعداـ تشجيع الدؤسسسة للعاملتُ. - .1
 سوء الدناخ التنظيمي كالانتقاد الدبكع للؤفكار الجديدة دكف فحص نتائجها. - .2
 تقسيم العمل كلزاباة بعض العاملتُ دكف الآخعين. عدـ الدساكاة في - .3
 سيادة البتَكقعاطية كالدعكزية الشديدة. - .4
 ضعف كرداءة أنظمة الاتصالات. - .5
  استخداـ ألظاط قيادية مستبدة لا تشجع على الدشاركة في اتخاذ القعارات  - .6

 ما يلي:( م2020غزوي،  )آلكيضيف 

التي تفعض بعض التصعفات التي قد لا تتفق مع متطلبات العصع سيادة القيم كالانتماءات الاجتماعية  .7
 الحاضع كالوساطة كالمحسوبية.

 ضعف التأىيل العلمي لكثتَ من العاملتُ.بسبب كفاءة الالطفاض  .8
 الأداء.عدـ كجود بعامج تدريبية بشكل كاؼ لشا يؤسثع سلبان على مستويات  .9

  .العاملتُ في تطويع قدراتهم كتنمية مهاراتهم الددراء أك الخبرة كعدـ رغبةنقص  .10
دعم القعار في المجالات التدريبية ك  الخبتَة كنظم اتخاذ القعارك عدـ توافع نظم الدعلومات الإدارية   .11

 كالتأىيلية.
 نقص القدرة على استخداـ التقنيات الحديثة بسبب ضعف الإلداـ باللغة الأجنبية. .12
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حيث أنو إذا زاد لولاء التنظيمي بمؤسسسات الععاية الاجتماعية معوقات امن يعد الصعاع التنظيمي كذلك 
  (م2020، )حلاقكقد أكرد  ،كن أف تنتج عنو آثار سلبية عديدةمستول الصعاع أك قل عن الحدكد الطبيعية فيم

  يلي:كما منها   عدد 

 .التنظيميةقها نظعان للتنافع كابتعاد الجماعات يإعاقة كصوؿ الدنظمة إلى أىدافها كعدـ القدرة على تحق .1
 .ظهور الدصالح الشخصية كبعكز الأنانية كالاستشعار بالدصالح .2
 العمل.ارتفاع معدلات دكراف   .3
 .مقاكمة التغيتَ كتقوية فعص التطويع   .4
 التنظيمية.تعطيل عملية اتخاذ القعار كالطفاض الكفاءة  .5
 .تنظيمية الدختلفة داخل الدؤسسسةضعف التنسيق كالتعاكف بتُ الأجزاء ال  .6
توسيع الفجوة بتُ الأفعاد كسوء العلبقات بينهم، كسلبية اتجاىات الأفعاد كإدراكهم بعدـ الثقة في   .7

 .الآخعين أك الشك بهم، كربما العدكانية كالكعاىية
 بينهم. توقف تدفق الدعلوماتك الطفاض كفاءة كظيفة الاتصاؿ بتُ الأطعاؼ الدتصارعة  .8

 ة:ــــــــــــخاتم
الولاء التنظيمي عبارة عن اعتقاد  أف من خلبؿ الدعاجعة النظعية للؤدبيات كالدراسات السابقة يتضح

نفسي داخلي متمثل في التوافق مع الدنظمة في الثقافة كالقيم كالدعتقدات، كيعبر عنو بإبداء سلوكيات إلغابية يقوـ 
التضحية بالدصالح الشخصية لتحقيق أىداؼ ك الععاية الاجتماعية،مؤسسسات بها الأفعاد العاملوف سواء داخل 

في أداء الدهاـ الخاصة بهم كالدشاركة بالآراء كالافكار الابتكارية الدفيدة، أك  الجهدكبذؿ  الدؤسسسة الاجتماعية
 الدفاع عنها أماـ الأطعاؼ الخارجية كالاعتزاز بالانتساب اليها.ؤسسسة كخارج الد

يمي لػدث نتيجة للتفاعل بتُ العديد من العوامل كالدتغتَات منها ما يتعلق بالفعد  الولاء التنظكأف 
بالدنظمة كبيئة العمل  كمنها ما يتعلق  ،كالصفات الشخصية، كالحالة الاجتماعية، كالتنشئة كالأيدكلوجيات

 نمطالتنظيمية كالأجع كال لعوامالأداء، كال كنتائج تقييمالاستقلبلية أثناء العمل،  الوظيفية كدرجةتحديد الدهاـ ك
العوامل الخارجية مثل فعص العمل الدتوفعة خارج الدنظمة، كجميع ىذه بالإضافة إلى كجماعات العمل،  القيادم،

  .الدتغتَات كغتَىا تؤسثع في الولاء
تعزيزىا كالتي لؽكن قوة بالنسبة لدؤسسسات الععاية الاجتماعية ال أحد نقاطالولاء التنظيمي لؽثل كما أف 

كلائهم بما توفعه من عوامل ك من الدعلوـ أف الدؤسسسات كالدنظمات تؤسثع في سلوؾ الدوظفتُ ك  ،لتحقيق الأىداؼ
التفويض كمدل توفع درجة طبيعة العمل كالتخصص كاللوائح كالقوانتُ ك ك أسلوب القيادة الإدارية ككامكانات  
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لعلبقات العسمية كالغتَ العسمية كالتًابط بتُ العؤساء كالدعؤكستُ ا لكككذكأنواع الحوافز الدادية كالدعنوية فعص التًقية 
كالتجهيزات ككذلك الظعكؼ الدادية كالإضاءة الجيدة كطبيعة حعارة كتهوية مكاف العمل  العاملتُكفيما بتُ 

فعاد تؤسثع بشكل أك بأخع في سلوؾ الأك عناصع تشكل بيئة العمل الداخلية ال كغتَىا ، فهذه الدكتبية كالتقنية 
 العاملتُ كعلى مدل رضاىم كمستول كلائهم في الدنظمة التي يعملوف بها.

منهجان إداريان سليمان يعتمد على سياسات تنظيمية كاضحة مؤسسسات الععاية الاجتماعية كعندما تتبع 
ك العديد أثبتت ذل حيث كأنظمة تحفيزية فعّالة فإف ذلك يعد من العوامل التي تساىم في تكوين الولاء التنظيمي

يفكعكف في مستقبل الدؤسسسة  فيها تجعلهميُكوّف مشاعع إلغابية لدل الأفعاد العاملتُ  كىذا بدكره، من الدراسات
لا  حتىكذلك ، ك مكإبداعاته ئهمكآرا ىمأفكار يسهموف بتزكيدىا بكالذم يشكل مستقبلهم ىم أيضا كبالتالي 

تتكوّف لديهم مشاعع سلبية تجعلهم يعيشوف في بيئات عمل يغلب عليها طابع الصعاع كالتوتع لشا قد يؤسدم إلى 
 .كبالتالي تدني مستول الخدمات التي تقدمها الدؤسسسة الاجتماعية تدني مستول كلائهم التنظيمي كأدائهم الدهتٍ

تنعكس  إلغابية ح أف للولاء التنظيمي نتائجيتض تعاث أدبيمن كمن خلبؿ ما تم استععاضو كفي الختاـ 
بزيادة انتاجها كعلى الدؤسسسة التي يعمل فيها من خلبؿ إشباع احتياجاتو الدادية كالدعنوية على الفعد العامل 

حيث أف زيادة كلاء الفعد العامل لدنظمتو ككذلك على المجتمع كالبيئة الخارجية كتحسن أدائها في تقديم خدماتها 
، كىذا عل منو إنسانان نافعان لمجتمعو كبلدهستول أداءه كانتاجيتو فيما يقدمو من خدمات اجتماعية تجلػسن من م

 .ما أكجدت من أجلو مؤسسسات الععاية الاجتماعية
تعزيز الولاء التنظيمي بمؤسسسات الععاية  بأمل أف تسهم فيلؼعج ىذا البحث ببعض التوصيات  كما
العاملتُ على ك في أداء رسالتها الاجتماعية  إلغابية تعود بالنفع على الدؤسسساتنتائج بهدؼ الوصوؿ لالاجتماعية 

 ذلك:بها على حدٍ سواء كعلى المجتمع بشكل عاـ كمن 
 .التنظيمية في مؤسسسات الععاية الاجتماعيةكأساس للعملية الاىتماـ بالدورد البشعم   -
 العمل.العمل على تحستُ الدناخ التنظيمي في بيئة  -
 بنمط القيادة الإدارية في مؤسسسات الععاية الاجتماعية بعيدان عن البتَكقعاطية كالدعكزية الشديدةالاىتماـ  -

 كالألظاط الاستبدادية الأخعل.
تعزيز مبدأ مشاركة الأفعاد العاملتُ في التنظيم كإشاعة ىذا الدبدأ فكعيان ككجدانيان لأف ىذا يشجع الفعد  -

 ؼ الدؤسسسة الاجتماعية.على الدسالعة بحماس أكبر لتحقيق أىدا
كلػفزىم الى العمل بتعاكف من اجل يدفعهم  لشا في لزيط العملالعلبقات الإنسانية بتُ العاملتُ تعزيز  -

 اشباع حاجاتهم الطبيعية كالنفسية كالاجتماعية. 
 كالعملي.إلغاد المحفزات الدادية كالدعنوية كإتاحة فعص التطويع العلمي ك تهيئة الجو التنافسي بتُ العاملتُ  -
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كمواكبة عجلة التطور في تحستُ بيئة العمل في مؤسسسات الععاية الاستفادة من التقنيات الحديثة  -
 الاجتماعية.

 

عن الولاء التنظيمي بمؤسسسات الععاية  أخعل علمية دراسات كبحوثإجعاء  كما يوصي الباحثاف بألعية
ألعية في تحستُ مستول أداء كانتاجية العاملتُ  ، لدا لو منالاجتماعية لتغطية ىذا الدوضوع من جميع الجوانب

 .بمؤسسسات الععاية الاجتماعية كبالتالي التميز فيما تقدمو من خدمات اجتماعية
 
 

 المراجع:
 المراجع العربية:أولًا: 

ـ( بناء كتدعيم الولاء الدؤسسسي لدل العاملتُ داخل الدنظمة، دار إيتًاؾ 2005أبو النصع، مدحت لزمد)
 . القاىعة.1وزيع، ط للنشع كالت

ـ( التحفيز كدكره في تنمية الولاء التنظيمي للعاملتُ بالدنظمة، لرلة 2014)  أرحومة، مفتاح لزمد عمار
 . ليبيا،  6الأستاذ، جامعة طعابلس ، ع

-الجودةـ( أثع الالتزاـ التنظيمي في تحستُ بيئة العمل كضماف 2020آؿ غزكم، ىاني بن علي بن أحمد )
 دار النهضة الععبية للنشع كالتوزيع، القاىعة.  الخدمات،تطبيقية على قطاع  دراسة

 لدل الوظيفي بالعضا كعلبقتو التنظيمي ـ( الولاء2009خلف ) صالح كالدلبحمة، متٌ الفتاح خليفات، عبد
 . 4+  3ع  25الأردنية، لرلة جامعة دمشق، مج الخاصة الجامعات في التدريس أعضاء ىيئة

 دراسة ميدانية الأمنية الأجهزة في التنظيمي بالولاء كعلبقتها العمل طـ( ضغو 2005عمياف) سعد الدكسعم،
 الأمنية. للعلوـ نايف جامعة ماجستتَ غتَ منشورة، رسالة الشعقية، الدنطقة شعطة مستول على

 منشورة،الصعاع التنظيمي على العضا الوظيفي للعاملتُ، رسالة ماجستتَ غتَ  أثعـ( 2014زرفاكم، آماؿ )
 جامعة لزمد خيضع ػ بسكعة ػ الجزائع.

التمكتُ الوظيفي كدكره في تعزيز الولاء التنظيمي لدل موظفات جامعة أـ ( ـ2017سفع، مناؿ عبد العحمن )
 .4ع، 44، مج لرلة دراسات ػ العلوـ التًبوية، الجامعة الأردنية، القعل
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ـ( نظعية الدنظمة، دار الدستَة للنشع كالتوزيع،  2014الشماع، خليل لزمد حسن؛ كحمود، خضتَ كاضم )
 عماف، الأردف. 

 ىيئة لأعضاء التنظيمي الولاءـ( 2020)عبداللهنوؼ  ،كالدهاكش؛ رلؽا فهد كالدعجاني، ؛الشمعم، فوزية صالح
  79، ع ، المجلة التًبوية، جامعة سوىاجEtzioniلنموذج كفقا عبدالعحمنبنت  نورة الأمتَة بجامعة التدريس

ـ ( الالتزاـ التنظيمي في الدؤسسسة الجزائعية، لرلة تاريخ العلوـ ، جامعة زياف عشور 2017ابتساـ ) عاشورم،
 ،الجزائع . 6ع 3الجلفة، مج

ـ (دكر نظاـ الحوافز في تحستُ الولاء التنظيمي للعاملتُ ، المجلة الجزائعية  2018عبد العالي، لرمج )
 01، ع  07للسياسات العامة ،مج 

 الأردف. ( التنظيم الإدارم، مبادئو كأساسياتو، دار أسامة للنشع كالتوزيع،ـ2006عبوم، زيد منتَ)
 الخاص كالقطاع العاـ بتُ القطاع مقارنة العمل عن كالعضا التنظيمي الولاء (ـ1999) شبيب راشد العجمي،

 كالإدارة. الاقتصاد– العزيز عبد الدلك جامعة لرلة الكويت، دكلة في
( أثع ضغوط العمل على درجة الولاء التنظيمي، لرلة ق1437لزمد بن سعيد كالسهلي، عبيد سعود) العمعم،

 .39العلوـ الإنسانية كالاجتماعية، ع 
 الأقساـ في لعؤساء القيادم كالنمط التدريس ىيئة لأعضاء التنظيمي ( الولاءـ1999الله ) عبد عبيد العمعم،

 . 1ع ، 11مج سعود، الدلك جامعة الإدارية، العلوـ لرلة سعود، الدلك جامعة
 الوظيفي التنظيمي كالعضا الولاء من كل تأثتَ لدراسة سببي لظوذج ( بناءـ2004الله ) عبد عبيد العمعم،

 كالاجتماعية التًبوية للعلوـ القعل أـ جامعة كالفعالية التنظيمية، لرلة الوظيفي الاداء على العمل كضغوط
 .1 ع ،16 كالإنسانية، مج

ـ(  السلوؾ التنظيمي ػ دراسة السلوؾ الإنساني الفعدم كالجماعي في 2000  ( قاسم القعيوتي، لزمد
 عماف، الأردف، 1 الدنظمات الدختلفة ، دار الشعكؽ للنشع كالتوزيع، ط

 جامعة لرلة العامة، بالدؤسسسات التنظيمي الولاء على التحفيز سياسات ( أثعـ2011سليماف) الفارس،
 1،ع  63مج الاقتصادية كالقانونية، للعلوـ دمشق

 في الدنظمات تعزيزه كسبل الدعاصع الإدارم الفكع في التنظيمي ( الولاءـ2014الكبيسي، عامع خضتَ)
 1ع،23 مج كلية الدلك فهد الأمنية ،الأمنية البحوث الأمنية، لرلّة



    
 
 

 
84 

 في العاـ القطاع مستشفيات في الأفعاد العاملتُ لدل التنظيمي الدناخ عن العضا (ـ1994موسى) اللوزم،
 .الأردنية دراسات، الجامعة الأردف،

 العاملتُ في لدل الوظيفي الولاء تعزيز كدكرىا في التنظيمية ( الثقافةـ2015مشارقة، عوده كمصلح، عطية )
 القدس كالاقتصادية، جامعة الإدارية للبحوث الدفتوحة القدس جامعة فلسطتُ، لرلة في الحكومية الوزارات

 الدفتوحة، فلسطتُ.
 قسنطينة،، كالتوزيع، دار الفائز للنشع 2(، فعالية التنظيم في الدؤسسسات الصناعية، طـ2010نوار، صالح )
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