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دعم  الخدمات الاجتماعية ودورها في الولاء التنظيمي 
دراسة تحميمية لآراء عينة من الممرضين في اثنان من المؤسسات الصحية في 

 مدينة الموصل
 أسيل زىير رشيد التك. د
 سندية مروان سمطان الحيالي. د
 

:   المستخمص
. رات  تمك المنظمات  بيم من المعموم إن ولاء الأفراد لمنظماتيم يزداد بازدياد عناية إدا

ب زيادة ذلك الولاء ولغرض تحقيق ذلك اليدف عمى الإدارة أن تحسن استخدام الآليات  التي تسب
وعمى ىذا فان عممية دعم الخدمة الاجتماعية ىي واحدة من ىذه الآليات، وقد . بشكل أو بآخر

ولاء الأفراد العاممين في سعى البحث الحالي إلى قياس العلاقة بين دعم الخدمة الاجتماعية و
المنظمات الصحية مستعينا باستمارة الاستبيان كأداة رئيسة لجمع المعمومات من الممرضين في 

وبعد الدراسة ، مستشفيي ابن الأثير والجميوري والذين يعبرون عن عينة البحث ومجتمعو
:  والتحميل توصل البحث إلى عدد من الاستنتاجات، أىميا

 .اط قوية بين الدعم الاجتماعي والولاء التنظيمي وجود علاقة ارتب -1
 .وجود علاقة تأثير معنوية بين الدعم الاجتماعي والولاء التنظيمي  -2

:  وكذلك أوصى البحث بعدد من التوصيات من أىميا
ضرورة الاستمرار في الاىتمام بتطوير وتحسين أداء المؤسسات الصحية عن طريق  -1

، وتجاوز نقاط الضعف التي تعاني منيا بيا وتطويرىا عالاحتفاظ بنقاط القوة التي تتمت
وتوفير المزيد من الدعم لمخدمات التي تمبي احتياجات العاممين داخل المؤسسة وبالشكل 

 .الذي يدفع العاممين لمولاء بشكل كبير لمنظمتيم باستمرار 
 .ف المؤسسةاالاستمرار بتثقيف العاممين من اجل زيادة مشاركتيم الايجابية في تحقيق أىد -2

 
Support social services and their role in organizational 

loyalty 

Abstract:  
It is known that the loyalty of individuals to their organizations 

increases with care departments of these organizations of their own. In 

order to achieve that goal the administration to improve the use of the 

mechanisms that cause an increase that loyalty in one way or another. 

On this, the process of supporting social service is one of these 

mechanisms, have sought current research to measure the relationship 
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between support for social service and loyalty of individuals working in 

health organizations using form for the questionnaire as a tool head for 

the collection of information from the nurses in hospitals son ether and 

the Republican and who express a sample of research and society , and 

after the study and analysis of research found a number of conclusions, 

including : 

1 - there is a strong correlation between social support and organizational 

loyalty . 

2 - Effect of a relationship between Uncle moral social and organizational 

loyalty . 

Alboukt recommended, as well as a number of recommendations 

including: 

1 - the need to continue in the interest Pttaar and improve the 

performance of health institutions by maintaining strengths enjoyed by 

and developed, and overcome the weaknesses are experiencing and to 

provide more support for services that meet the needs of workers within 

the institution and in a form which pays workers for loyalty largely to 

their organization constantly 

2 - to continue to educate employees in order to increase their 

participation in achieving the positive goals of the institution . 

 

 المقدمة    -1
تعد الموارد البشرية في المنظمات عمى اختلافيا من أىم الموارد، بل لمورد الحيوي 

.  والميم الذي يعتمد عميو في تحقيق أىداف منظمات الأعمال بكفاءة وفاعمية
كما تتحدد قدرة ىذه المنظمات في تحقيقيا لأىدافيا عمى كفاءة ونوعية العاممين فييا، 

قيم الولاء التنظيمي لدييم تجاه منظماتيم، حيث يشير الولاء التنظيمي إلى مدى وعمى مدى توافر 
تمسك الأفراد العاممين  بمنظماتيم، والى رغبتيم القوية في البقاء والاستمرار فييا والدفاع عنيا 

وبذلك ينعكس الولاء التنظيمي عمى الإنتاجية  والأداء الكمي، وتتحقق المنافع  . وتحسين سمعتيا
.  المصالح المشتركة بين المنظمات والعاممين فيياو

ويكتسب الولاء التنظيمي لمعاممين في مؤسسات الرعاية الصحية أىمية خاصة ليس 
لأىميتو في زيادة إنتاجية ىذه  المؤسسات، بل بفعل طابع وخصوصية ىذه المؤسسات وخدماتيا 

كبير من الولاء والإيمان بقيم ىذه المتنوعة التي تقدميا لمن يطمبيا والتي تقتضي توافر قدر 
عمى أساس ذلك جاء اختيار موضوع البحث الحالي، وعمى أساس ذلك يكتسب  .المؤسسات 

.  موضوع البحث أىميتو أيضا
:   هدف البحث  -2

. معرفة طبيعة لعلاقة بين أنظمة الدعم الاجتماعي والولاء التنظيمي  -1
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ز الولاء التنظيمي لدى العاممين  ، والتي التعرف عمى أىم الجوانب التي من شأنيا تعزي -2
سيوضحيا الجانب الميداني لمبحث الحالي وبالتالي تحقيق الفائدة المرجوة لمجيات 

 .المدروسة وبشكل عممي 
من الأىمية بمكان بالنسبة لممؤسسات الصحية وبشكل يساعدىا  االربط بين متغيرين ىم -3

مشكمة البحث الحالي ويحقق وبما يتفق مع  .عمى تعزيز الولاء التنظيمي لمعاممين فييا 
 :    ، فقد تضمن البحث عدد من الفرضيات ، ىي أىدافو

ىناك علاقة ارتباط معنوية بين أنظمة الدعم الاجتماعي  والولاء التنظيمي لمعاممين   -
. في المؤسسات الصحية 

 .ىناك أثر معنوي بين أنظمة الدعم الاجتماعي والولاء التنظيمي  -
د اشتمل البحث الحالي عمى خمسة مباحث تضمنت بين طياتيا الجانبين النظري وبذلك فق

الاستنتاجات والتوصيات   بأىموالميداني واختتم البحث 
:  مشكمة البحث -3
وتتمثل مشكمة البحث الحالي في معرفة أثر أنظمة الدعم الاجتماعي في الولاء التنظيمي   

الموصل، وفي مستشفيي ابن الأثير والجميوري  لمعاممين في المؤسسات الصحية في محافظة
. حصرا 

: البحث  الأهمية-4
: تنعكس أىمية ىذا البحث في جانبين     
في أنو محاولة جادة لإضافة شيء جديد بالإمكان الاستفادة منو في مجال الخدمات : الأول   

تنظيمي لدى الصحية خصوصاً والتطرق إلى كل ما من شأنو المساىمة في زيادة الولاء ال
.   العاممين في ىذه المنظمات عموماً 

مساىمة بسيطة لزيادة خزين المكتبة العربية بيكذا مواضيع جادة وميمة تخدم المجتمع : الثاني   
.   بشكل ممحوظ

: فرضيات البحث  –5
: يفترض البحث ما يمي   

تنظيمي  وجود علاقة ارتباط معنوية بين الدعم الاجتماعي والولاء ال –أ        
 وجود علاقة تأثير معنوية بين الدعم الاجتماعي والولاء التنظيمي  –ب        

استخدم البحث استمارة الاستبيان كأداة رئيسة لمحصول عمى المعمومات المطموبة الخاصة   –6
والذي عبر عن المتغير ( بالدعم الاجتماعي )بدراسة العلاقة بين متغيرات البحث والمتمثمة 

وفيما عدا ذلك فقد استفادت (. بالولاء التنظيمي)، في حين كان المتغير المعتمد متمثلًا المستقل
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الباحثتان من الملاحظة لواقع الميدان في الإجابة عمى الكثير من التساؤلات التي كانتا ترومان 
كما استفادت الباحثتان من المقابمة الشخصية مع بعض . الحصول عمى جواب ليا آنذاك

.    في الحصول عمى الإجابات التي انعكست بشكل ممحوظ في الجانب الميداني الممرضين
 

: البحثوصف عينة   –7
تناول البحث الحالي الممرضين العاممين في مستشفيي ابن الاثير والجميوري حصراً 
. كعينة لو وفيما يأتي خصائص عينة البحث وفقاً لمبيانات التي تم الحصول عمييا من اجاباتيا

: لعمرا. 1
ىي الأعمى  بين الأفراد ( 50-59)أظيرت الدراسة إن الفئات العمرية التي تقع بين 

إذ بمغت نسبتيا ( سنة  60)أما اقل فئة فكانت دون ، (45.45)إذ بمغت نسبتيا ، المبحوثين
وىذا يبين أن الفئة العمرية التي تم اختيارىا والتي مثمت الأعمى بين أفراد العينة تتسم ( 4.55)
.  النضج والخبرة المتراكمة ب

 (1)الجدول 
 توزيع الأفراد المبحوثين بحسب الفئات العمرية

 
 
 
 
 
 

 . من إعداد الباحثين: المصدر 
:  الجنس -2

حيث بمغت  ، إن نسبة الذكور ىي الأكبر( 2)بخصوص الجنس يبين الجدول 
من الأفراد (  11.36 %)من الأفراد المبحوثين مقارنة بنسبة الإناث التي بمغت ( 88.64 %)

. المبحوثين
( 2)الجدول 

 توزيع الأفراد المبحوثين بحسب الجنس
 % العدد الجنس

 88.64 39 ذكر
 11.36 5 أنثى

 100% 44 المجموع
 .من إعداد الباحثين : المصدر 

 % العدد العمر
 ----- ----- سنة  30دون 

 11.35 5 سنة   39-30
 38.64 17 سنة   49-40
 45.45 20 سنة  59-50

 4.55 2 فما فوق   60
 100% 44 المجموع
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:   الحالة الاجتماعية. 3 
، أما بخصوص الحالة الاجتماعية فكانت نسبة المتزوجين ىي الأعمى مقارنة بالعزاب 

(. 27.27)أما العزاب فكانت (  72.73)إذ بمغت نسبة المتزوجين 
( 3)الجدول 

 الاجتماعية توزيع الأفراد المبحوثين بحسب الحالة
 % العدد الحالة الاجتماعية

 72.73 32 متزوج
 27.27 12 أعزب
 ----- ----- أخرى

 100% 44 المجموع
 .من إعداد الباحثين : المصدر 

 :التحصيل العممي. 4
أما ( 72.73)مثل حممة شيادة البكالوريوس النسبة الأعمى والبالغة ،وفيما يتعمق بالمؤىل العممي 

(  27.27)عدادية فكانت نسبتيم حممة شيادة الإ
( 4)الجدول 

 توزيع الأفراد المبحوثين بحسب التحصيل العممي
 % 100 العدد التحصيل العممي

 72.73 32 بكالوريوس

 -27.27- -12- إعدادية

 %100 44 المجموع
 

 .من إعداد الباحثين : المصدر 
 

لاجتماعي الجانب النظري الخاص بالدعم ا/ المبحث الثاني  –ثانياً 
 مفهوم الدعم الاجتماعي وأنواعه 

: مفهوم الدعم الاجتماعي  -1
دخال تقدم المنظمات الدعم الاجتماعي للأفراد العاممين لدييا بيدف تطوي         ر أدائيم وا 

، فيعتبر الدعم الاجتماعي من أىم الحوافز المؤثرة عمى أداء الأفراد التحسينات عمييا
. مات العاممين داخل ىذه المنظ

الدعم المقدم من قبل : "الدعم الاجتماعي بأنو ( 93: 2005مصطفى ، ) و عرف         
المنظمة للأفراد العاممين لدييا بيدف صيانتيم والمحافظة عمييم ورفع درجة رضائيم العام 

. " عن العمل ، وتييئتيم لمعمل بمعنوية عالية ، فيو يمثل حافزاً مؤثراً عمى أدائيم
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توفير المساعدة للأفراد العاممين بيدف تخفيف الضغط : " راه آخرون بأنو وي        
عطائيم القيمة وزيادة احتراميم الذاتي وقابمياتيم لتحقيق أىداف المنظمة  وتحسين إدراكيم وا 

ووضحو  ) (Mcshone &Glinew:2005:225 "بفاعمية وكفاءة عالية 
(Stair&Reynolds,2003,240 ) م للأفراد العاممين من قبل المنظمة تقديم الدع: " بأنو

باستخداميا الطرق التي يتم من خلاليا زيادة التفاعل بينيا وبين عاممييا بيدف زيادة أدائيم 
". وتحقيق أىداف منظمتيم  

من خلال ما تقدم يتضح بان الدعم الاجتماعي يتم من قبل المنظمة للأفراد العاممين         
عطائيم القيمة والاحترام الذي يستحقانو لزيادة أدائيم وتحقيق  بيدف زيادة التفاعل بينيما وا 

 .أىداف المنظمة 
 

أنواع الدعم الاجتماعي   -2
: وتبرز أنواع الدعم الاجتماعي بالنسبة لمفرد العامل من خلال عدة نواحي أىميا ما يمي 

 Mcshone &Glinew:2005:225) (  (، 87: 1998ىول) . 
: التغذية  -1

أو بمقابل سعر رمزي أو إقامة جمعية استيلاكية " يم وجبات غذائية مجاناوىي تقد    
. للأفراد العاممين لمعاونتيم عمى توفير احتياجاتيم الغذائية الأساسية 

 :الإسكان  -2
من ميزانية الأفراد العاممين تسدد من قبميم لخدمة الإسكان % 30%-25بما إن نسبة     

ظمات ببناء المساكن وأخرى تقوم بتقديم القروض ، واتفاقاً مع ذلك تقوم بعض المن
 .والتيسيرات اللازمة لمبناء 

: النقل  -3
، واتفاقاً مع ذلك فقد لتي يعاني منيا الأفراد العاممينتعتبر المواصلات إحدى المشاكل ا    

بادرت بعض المنظمات إلى توفير وسائل لنقل الأفراد العاممين من المنزل إلى أماكن 
. س عمميم وبالعك

: التعميم والتثقيف  -4
يعد تثقيف الأفراد العاممين وتشجيعيم عمى تنمية معموماتيم ومداركيم احد مسؤوليات     

المنظمة اتجاه أفرادىا، وذلك عن طريق تشجيعيم عمى استكمال دراساتيم بمنحيم إجازات 
 .في أيام الامتحانات وكذلك منحيم المكافآت في حالة التفوق العممي 
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: والرياضة  الترويح -5
ينبغي عمى المنظمات تنظيم أوقات فراغ الأفراد العاممين من خلال تقديم خدمات      

ترويحية متمثمة بالاشتراك  في نوادي رياضية  من اجل تخفيف حدة التوتر العصبي الناتج 
. عن العمل وتكوين الشخصية المتزنة 

: الخدمات المالية  -6
انات في حالات الشدة لدى الأفراد العاممين وخاصة وتتضمن ىذه الخدمات تقديم الإع    

 . (الزواج، الولادة  لوفاة، الانتقال إلى مسكن جديد،المرض،ا) في فترات  
 

الجانب النظري الخاص بالولاء التنظيمي  / المبحث الثالث  –ثالثاً 
مفهوم الولاء التنظيمي 

زام بالمشاركة بالعمل، أي ىو التزام الالت"يمكن أن نصف مفيوم الولاء التنظيمي بأنو         
الفرد ودعمو لممنظمة خارج نطاق التوقعات الوظيفية والمكافآت، وكذلك الالتزام باستمرار 
الدعم والتأييد لممنظمة بغض النظر عن التحولات والتغيرات التي تحصل في المشاعر 

ل، ولكن يفترض أن يكون فمثلا قد يزداد ولاء الفرد عندما يتوقع مكافأة من العم" والظروف 
 (Chen&Francesco,2000)لدى ىذا الفرد ولاء حتى لو لم تتم مكافأتو من قبل المنظمة 

ومن الجدير بالذكر أن ىناك من الباحثين من أعطى تعريفا شاملا لمولاء التنظيمي يرتكز 
ة في العمل عمى وجود مشاعر قوية لدى الفرد تجاه قيم المنظمة وأىدافيا وتوافر الرغبة الجاد

. والاستمرار في المنظمة
حالة يتمثل فييا الفرد : "إلى ان الولاء التنظيمي ىو( Berry, 1991, 337)فيشير      

". بقيم واىداف المنظمة ويرغب الفرد بالمحافظة عمى عضويتو فييا لتسييل تحقيق أىدافو
المنظمة التي يعممون  ىو اعتقاد قوي وقبول من جانب افراد التنظيم بأىداف وقيم"أو      

بيا ورغبتيم في بذل اكبر عطاء ممكن لصالحيا مع رغبة قوية في الاستمرار بعضويتيا 
من ىنا يتضح أن الولاء التنظيمي ىو حالة شعورية تفرض  ".والدفاع عنيا وتحسين سمعتيا

قيميا حتى وانً التزام الفرد في العمل في المنظمة يكون وفقاً لأىدافيا و -لا قسراً -طوعياً  
. لو كان جزءاً  من ىذه الأىداف والقيم لا يتوافق مع أىدافو وقيمو الخاصة 

وتستطيع المنظمات تحقيق درجة عالية من الولاء التنظيمي من خلال برامج         
( استقطاب، اختيار، تعيين )وسياسات تخص الموارد البشرية مثل سياسات التوظيف  

لتدريب وتقويم الأداء والتعويضات والأجور التنافسية الفردية وتصميم الوظائف وتحميميا وا
إذ أن كل ىذا يصب في نياية المطاف في وعاء زيادة الكفاءة والفاعمية  –والجماعية 
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خلاص  والإنتاجية ويشجع العاممين عمى أن يكونوا جزءًا من المنظمة يعممون بكل جيد  وا 
.  في تحقيق  أىدافيا 

لاجتماع والسموك عمى ثلاث ركائز إذا توافرت  في التنظيم فأنيا يجمع عمماء ا        
( 2001السيد كردي، : )تساعد عمى تماسك الولاء التنظيمي واستمراريتو ، وىذه الركائز ىي

.  (2003الموزي، )و
 . ركيزة الولاء المستمر -1
 . ركيزة الولاء النفسي -2
 . ركيزة الولاء ألارتباطي -3

لتنظيم  المستمر أن يصرف الفرد حياتو ويضحي بمصالحو لبقاء اتعني ركيزة الولاء         
التي تتصل ، أما الركيزة العاطفية فتشير إلى الحالة النفسية المدركة وأو الجماعة واستمراريتيا
، أما الركيزة الثالثة فتشير إلى العلاقات الترابطية بين شخصية الفرد بقيم المنظمة ومبادئيا

. وثقافة المنظمة 
، الأساسية لموضوع الولاء التنظيميوتأسيساً عمى ذلك يمكن استخلاص المقومات       
: وىي 

. قبول أىداف المنظمة وقيميا وثقافتيا  -1
 .توافر مستوى عال من الانتماء إلى التنظيم  -2
 .الرغبة الشديدة في البقاء والاستمرار بالتنظيم والدفاع عنو  -3
 . ايجابية  الإخلاص والرغبة في تقييم التنظيم بصورة -4
التضحية ببعض الجوانب السموكية الشخصية مقابل آمال ورغبات المنظمة وزملاء  -5

 . العمل فييا
فالولاء التنظيمي يبدأ أصلًا قبل التحاق الفرد بالعمل ، وعن طريق  خبراتو وسماعو 

فيو عندما يدخل إلى العمل في المنظمة . المستمر عن سمعة المنظمة وبيئة العمل فييا 
وبعد انخراطو في جو ( تطبيع السموك المسبق ) ن لديو فكرة مسبقة واستعداد لمولاء يكو

من أفكاره وقناعاتو السابقة ، لينتقل بعد ذلك -أو عدم التأكد–العمل يصبح لديو فرصة التأكد 
إلى مرحمة ما يسمى بمرحمة النضج   في الولاء التنظيمي عندما يرى الفرد أن ىناك توازناً 

. ه المبذولة وبين ما يحصل عميو من حوافز ومكافآت بين جيود
:  تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاممين 

غباتيم بما يعزز قدرتيم ليس بصعب عمى أية منظمة  الاىتمام بعاممييا وتمبية ر        
، وىذه الرغبات لا تتعدى المعقول بما تتطمبو سبل الاحترام والتقدير في العمل الوظيفية
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لى متطمبات  الحياة المعيشية والميل نحو تحقيق معيشة الرفاه أو حتى مستوى إضافة إ
الكفاف المعقول لعائمة الفرد العامل أو الموظف إضافة إلى إفساح  المجال لمعاممين لتطوير 

، فما دام العاممون الدعم التدريبي والتدريب المستمرقابمياتيم ومكاسبيم الثقافية من خلال 
تيم العقمية والبدنية بما يخدم نجاح وتحقيق أىداف منظمتيم ويؤكد ديمومة يقدمون كل قدرا

نتاجيتيا   .( 2003الموزي، )واستمرارية نجاح المنظمة في عمميا وا 
ومن أىم المجالات التي يمكن لممنظمة استثمارىا في طاقاتيا البشرية لتعزيز حالة         
(. 2008الدعيج،) : الولاء ىي

غير المباشرة وىي التي يقصد بيا  كل ما تقدمو المنظمة لمعاممين  تعزيز التعويضات -1
، وىي عبارة عن عدد من الخدمات والضمانات (الراتب)معيا عدا التعويض المباشر 

التي تساعد الموظف في حياتو الوظيفية والمعاشية وتحقق لو نوع من الراحة  
ىذه التعويضات   ومن أىم. والاطمئنان عمى مستقبل عممو مع ىذه المنظمة 

 .الراتب  التقاعدي  -
 .برامج التأمين الصحي والاجتماعي والتأمين ضد الحوادث وغيرىا  -
 . مكافآت المقترحات البناءة وخاصة عند تحسين الإنتاج والأداء عموماً  -
 . برامج الخدمات الاجتماعية -
 . مشاريع الإسكان لمموظفين -
 . برامج توفير الأجيزة المنزلية  المدعومة -
 . رامج التسميف بدون فوائدب -
 . خدمات المواصلات لممنظمة -
 . برامج توفير دعم التعميم لأبناء العاممين وفرص تعميمية جامعية مجانية لممتفوقين -
 . الخدمات الصحية المتنوعة -

تحقيق العدالة الوظيفية في حصول العاممين عمى الترقيات ضمن نظام متكامل لا  -2
. يحتوي عمى ثغرات ليستفيد منيا البعض عمى حساب الآخرين 

 .التزام المنظمة بتطوير القدرات الذىنية لمعاممين  -3
حرص المنظمة عمى تطبيق خطط التدريب والتطوير لميارات  العاممين من اجل تحقيق  -4

 :ىدفين 
زيادة ميارة العاممين /   الأول                 
تطوير المستوى الثقافي ليم /   الثاني                 



 2013(  2)العدد ( 3)مجلة جامعة كركوك للعلوم الإدارية والاقتصادية                             المجلد 
 

 
 

10 

زيادة مستوى تحقيق العلاقات الإنسانية بين العاممين  ومسئولييم   بشكل مناسب وبما -5
ئمة يكسر حاجز الفرو قات الاجتماعية، مما يعمل عمى تكوين الشعور بالعمل بروح العا

. الواحدة او الفريق الواحد 
التعامل الايجابي لإدارة المنظمة  مع العاممين في المنظمة، من ناحية التمسك بيم  -6

. ومنحيم حقوقيم الكاممة ومساعدتيم في المحن والظروف الصعبة 
.  الاىتمام بتحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين ورفع الامتيازات الوظيفية المقدمة ليم  -7

 

: امل المؤثرة في الولاء التنظيمي العو
( 2005الشادي، : )وتحدد بسبعة عوامل  ىي، الآتي

" العمل عمى توفير سياسات داخمية تشبع حاجات الأفراد، مبنية عمى ثنائية / السياسات  -1
مما يحقق الشعور بالرضا والاطمئنان، واعتزازا بالانتماء فيترتب "  حقوق الفرد وواجباتو 

وار الفرد الحياتية والبعد عن الشعور بأن ىناك تعارض أو انفصام في عميو انسجام اد
.  الشخصية 

كمما كانت الأىداف واضحة كمما زادت قدرة الفرد عمى فيميا / وضوح الأىداف  -2
 .والانضباط في تحقيقيا وعدم الانفلات في مسايرتيا 

لقة بالمنصب  والمقصود بالدور ىنا المسؤوليات والصلاحيات المتع/ وضوح الأدوار  -3
وبالتالي عدم . ،فعدم وضوح ذلك يتسبب في بعث خلافات وعدم الخروج من جدليتيا 

الاستقرار في المنصب فيصبح تحمل المسؤولية متعمق بمزاجية  الشخص يعمل متى 
شاء ويستقيل متى شاء أو قد يقدم عمى العزوف عن العمل والغياب حسب مزاجو، أي 

 .ضعف في الولاء التنظيمي  بالمفيوم الإداري يترتب عنو
الفعمي لمفرد في الموقف  المشاركة ىي الإشراك/  العمل عمى تنمية مشاركة الأفراد  -4

، فكثيراً  ما يحدث الخمط ما بين متى أوسع دائرة إشراك الأفراد في التشاور وما الجماعي
وقف وخاصةً ان ىذه القضية ليس ليا مقياس دقيق بل تت. بين متى أحد من إشراكيم 

عمى تقديرات القائد وطريقة فيمو لموائح التنظيمية، وقد تخطئ  ىذه التقديرات مما يترتب 
وىو من " العزوف عن الأداء " عمييا موقف معارض من بقية الأفراد فيحدث مؤشر 

 . مؤشرات ضعف  الولاء التنظيمي 
ية لممنظمة والتي المناخ التنظيمي ىو البيئة الداخل/ العمل عمى تحسين المناخ التنظيمي  -5

تتمتع بدرجة عالية من الثبات والاستقرار ويتعرف الأفراد عمييا من تجاربيم ومن أثرىا 
في سموكيم، وقد أظيرت الدراسات بأن البيئة المتسمطة والمحبطة لممعنويات . الايجابي 
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يجة والمنتيجة لأسموب التغفيل لمكفاءات بدلًا من  عممية التفعيل، فان ذلك سيؤدي بالنت
 . "التسرب " الى التشجيع عمى

سواء بشقو المعنوي وىو في الغالب المتوفر والميسور، أو محاولة /  اعتماد آلية التحفيز  -6
توفير الشق المادي عمى قدر الاستطاعة، من خلال الية التشجيع  والتيادي والكامن 

ي لا تكون وضمن المبررات الحقيقية الت في حاجة الأخ وفق المباح والمتاحوالسعي 
نما وفق الاستحقاق والكفاءةمبنية عمى المصمحة المتباد لا  فان العكس سينتج .  لة وا  وا 

 .عنو عدم الثقة وىو من مؤشرات ضعف الولاء التنظيمي 
القيادة الناجحة ىي تمك التي ليا القدرة عمى كسب التأييد الجماعي لانجاز / نمط القيادة  -7

رات الأفراد الإدارية عن طريق التدريب والتكوين الأعمال، وذلك من خلال تنمية ميا
 .وكذا الاستفادة من الطاقات المتخصصة كل في مجالو 

ومما تجدر الإشارة إليو بان ىناك بعض السموكيات التي تراعييا القيادة حتى تساعد         
( 2001السيد كردي، : )من تقود الأفراد عمى تحقيق الولاء التنظيمي

. في بعض المسؤوليات والميام إشراك الأفراد  -
 .الابتعاد عن الخطاب الفرعوني أو الغرق في دوامة الحرص والتخوف الأبوي  -
 .الابتعاد عن سياسة الأبواب المغمقة  -
 .صيانة قنوات الاتصال المسدودة أفقيا وعموديا وخمق التفاعل ما بين القيادة والأفراد  -
 .العمل عمى تحقيق ميزة القدوة  -
 .ادة العميا عمى التقارير الفعمية الحقيقية الدقيقة لواقع المؤسسات اطلاع  القي -
-  

:  مراحل الولاء التنظيمي
عزوز، : )ان الولاء التنظيمي لدى الأفراد في المنظمات المختمفة يمر بعدة مراحل ، وكالاتي     
( 1993العتيبي، )و( 2001
، مقابل م بما يطمبونو منوطة الآخرين، ويمتزوفييا يتقبل الفرد سل/ مرحمة الإذعان -1

.  الحصول عمى الفوائد المختمفة من المنظمة
وفييا يتقبل الفرد سمطة وتأثير الآخرين لأجل رغبتو في  /مرحمة التطابق والتماثل -2

 . الاستمرار في العمل بالمنظمة ولأنيا تشبع حاجتو بالانتماء 
فرد مع أىداف المنظمة ، وقيمو مع وفييا يكون الولاء ناتج عن تطابق أىداف ال/  مرحمة التبني

 .قيميا  
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الجانب الميداني /المبحث الرابع  –رابعا 
:  وصف متغيرات البحث وتشخيصها: أولاً 

تقدم ىذه الفقرة عرضا لتشخيص متغيرات الدراسة بالاعتماد عمى نتائج المبحوثين إزاء 
ك التوزيعات التكرارية و مضامين المتغيرات الواردة في استمارة الاستبانة مستخدمين في ذل

: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية  ويتم تحقيق ذلك بالفقرات الآتية 
وصف متغيرات أنظمة الدعم الاجتماعي   -أ

 :نستعرض الجدول الأتي( أنظمة الدعم الاجتماعي)لوصف وتشخيص متغيرات الاستبانة 
 

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية و لها النسب المئويةالتوزيعات التكرارية و( /5)جدول رقم 
الفقرة 

 
 

 المتغير

 مقاييس الاستجابة
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

لا اتفق 
 اتفق تماما اتفق غير متأكد لا اتفق تماما

 % ت % ت % ت % ت % ت
X1 3 6.8 4 9.1 4 9.1 33 75 - - 3.52 0.92 
X2 2 4.5 4 9.1 7 15.9 29 65.9 2 4.5 3.56 0.89 
X3 4 9.1 10 22 9 20.5 19 43.2 2 4.5 3.11 1.10 
X4 8 18.2 6 13.6 9 20.5 19 43.2 2 4.5 3.02 1.22 
X5 - - 6 13.6 8 18.2 24 54.6 6 13.6 3.68 0.88 
X6 1 3.2 12 27.3 9 20.4 16 36.4 6 13.6 3.31 1.09 
X7 - - 4 9.1 5 11.4 24 54.5 11 25 3.95 0.86 
X8 2 4.5 9 20.5 10 22.7 18 40.9 5 11.4 3.34 1.07 
X9 - - 3 6.8 9 20.5 29 65.9 3 6.8 3.72 0.69 
X10 1 2.3 3 6.8 6 13.6 29 65.9 5 11.4 3.77 0.83 
X11 4 9.1 8 18.2 9 20.5 17 38.6 6 13.6 3.29 1.19 
X12 - - 7 15.9 7 15.9 22 50 8 18.2 3.70 0.95 
X13 2 4.5 9 20.5 10 22.7 18 40.9 5 11.4 3.34 1.07 
X14 - - 3 6.8 9 20.5 29 65.9 3 6.8 3.72 0.69 

المؤشر 
 العام

 5.9  14.23  17.53  51.78  10.54 3.46 1.006 

 .من إعداد الباحثين : المصدر 
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إن غالبية المقاييس كانت تشير إلى نسب اتفاق ( 5)يلاحظ من متضمنات الجدول رقم 
وقد جاءت ىذه الإجابات بنسبة ، متقاربة بالنسبة لأنظمة الدعم الاجتماعي عالية ونسب

والذي ، (1.006)وانحراف معياري ( 3.46)من المؤشر العام وبوسط حسابي قدره ( 62.32)
وقد أظيرت نتائج التحميل إن المستشفيات تعمل عمى تقديم ( X7)أسيم في ايجابية ىذا المقياس 

وبوسط %( 79.2)وقد بمغ اتفاقيم ، الوحدات الصحية التابعة لياالرعاية الطبية عن طريق 
اتفق معظم الأفراد ( X10 )وعن المقياس ، (0.86)بانحراف معياري (  3.95)حسابي قدره 

والذي ( 5.83)وبانحراف معياري ( 3.77)وبوسط حسابي قدره %(  77.3)المبحوثين بنسبة 
. المعنوية لمممرضين   تضمن أن المستشفيات تعمل عمى تقديم الحوافز

الولاء )وصف متغيرات الولاء التنظيمي لوصف وتشخيص متغيرات الاستبانة   -ب
 :الأتي  تستعرض الجدول( التنظيمي 
رافات المعيارية لمولاء التنظيمي التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانح ( /6)الجدول 

الفقرة  
 
 

 المتغير

 مقاييس الاستجابة
الوسط 

 لحسابيا
الانحراف 
 المعياري

لا اتفق 
 اتفق تماما اتفق غير متأكد لا اتفق تماما

 % ت % ت % ت % ت % ت
X1 1 2.3 4 1.9 3 6.8 30 68.2 6 13.6 3.81 0.86 
X2 2 4.5 9 20.5 10 22.7 18 40.9 5 11.4 3.34 1.07 
X3 - - 3 6.8 9 20.5 29 65.9 3 6.8 3.72 0.69 
X4 - - 7 15.9 7 15.9 27 61.4 3 6.8 3.59 0.84 
X5 - - 5 11.4 7 15.9 25 56.8 7 15.9 3.77 0.86 
X6 - - 5 11.4 11 25.0 24 45.5 4 9.1 3.61 0.81 
X7 - - 6 13.6 7 15.9 24 54.6 7 15.9 3.72 0.89 
X8 - - 6 13.6 7 15.9 24 54.6 7 15.9 3.72 0.89 
X9 - - 7 15.9 5 11.3 23 52.3 9 20.5 3.77 0.96 
X10 2 4.5 9 20.5 10 22.7 18 40.9 5 11.4 3.34 1.07 
X11 - - 3 6.8 9 20.5 29 65.9 3 6.8 3.72 0.69 
X12 - - 4 9.1 5 11.4 24 54.5 11 25 3.95 0.86 
X13 2 4.5 9 20.5 10 22.7 18 40.9 5 11.4 3.34 1.07 
X14 - - 5 11.4 7 15.9 25 56.8 7 15.9 3.77 0.86 

لمؤشر ا
 0.88 3.65 13.31  54.22  17.36  12.80  1.12  العام
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إن غالبية المقياس كانت تشير إلى نسبة اتفاق (  6)يلاحظ أن متضمنات الجدول رقم 
وقد جاءت ىذه الإجابات ، عالية ونسب متقاربة بالنسبة لمقرارات المتخذة بخصوص  المرضى

،  (0.88)وانحراف معياري (  3.65)ي قدره من المؤشر العام وبوسط حساب(  67.53)بنسبة  
الذي يشير إلى أعمى بدائل الاستجابة لاتفاق ( x1)والذي أسيم في ايجابية ىذا المقياس 

عمى وفق مضمون السؤال الموجو ألييم بشعورىم بالفخر واعتزاز كونيم احد ( 81.8)المبحوثين 
وبانحراف معياري ( 3.81)حسابياً قدره  وقد حقق المقياس وسطاً ، أفراد المستشفيات التابعين ليا

فقد أظيرت نتائج التحميل  بان قرار ارتباطيم بيذه ( x9)أما بالنسبة لممقياس ، (0.86)قدره 
وبانحراف معياري ( 3.77)وبوسط حسابي قدره ( 72.8)المستشفى قرارا صائبا  وقد بمغ اتفاقيم 

 . (0.96)قدره 
 

  :-الاجتماعي والولاء التنظيميعلاقة الارتباط بين الدعم : ثانياً 
إلى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين ( 7)تشير النتيجة الواردة في الجدول 

انظمة الدعم الاجتماعي والولاء التنظيمي  عمى مستوى المستشفيات المبحوثة إذ بمغ المؤشر 
 (.0.01)عند مستوى معنوي ( 0.628)الكمي 

ط بين الدعم الاجتماعي والولاء التنظيمي معامل الارتبا( / 7)الجدول 
 الدعم الاجتماعي  المتغير المستقل  /المتغير المعتمد
 (** 0.628) الولاء التنظيمي 

                 N=44 0.01معنوي عند مستوى ** 
 

والمتغير المستجيب (  الدعم الاجتماعي)علاقة الأثر بين المتغير التفسيري : ثالثاً 
(.  نظيميالولاء الت)

إن الولاء التنظيمي يتأثر بمتغير الدعم الاجتماعي (  8)توضح معطيات الجدول 
وىي اكبر من قيميا ( 11.348)المحسوبة ( T)وبدلالة قيمة ( 0.613)وبمعامل انحدار 
ويمكن  تجسيد العلاقة المعنوية وفقا ( 0.05)عند مستوى معنوية (  1.684)الجدولية  البالغة 

وبدرجة حرية (  4.084)وىي اكبر من قيمتيا الجدولية ، (128.18)حسوبية  الم( F)لقيمة 
ومعامل التحديد الذي يعبر عن قدرة المتغير  التفسيري ( 0.01)عند مستوى معنوية ( 1.42)

. من التباين%(  43)وجاءت قيمتو . عمى تفسير البعد المستجيب
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 يمياثر الدعم الاجتماعي في الولاء التنظ( / 8)الجدول 
المتغير المتغير            

 المستقل المستجيب
 الدعم الاجتماعي

R2 
F 

B0 B1 الجدولية المحسوبة 

 0.209 الولاء التنظيمي
2.289 

(11.348 *) 
0.43 128.18 4.08 

N=44  0.05 ≥  P                                                                                    
 0.05معنوي عند مستوى *           (1.684= )الجدولية  T))ة قيم

 
الاستنتاجات والتوصيات 

الاستنتاجات  -أولاً 
:  توصل البحث الى عدد من الاستنتاجات وكالآتي 

: من قياس علاقتي الارتباط والآثر بين المتغيرات توصل البحث الى الآتي
. ء الفرد لممؤسسة التي يعمل بيا وجود علاقة ارتباط قوية بين دعم  الخدمات وولا   -1
. ىناك تأثير معنوي لدعم الخدمات عمى ولاء الفرد العامل في المؤسسة الصحية  -2

: ومن ملاحظة واقع الميدان الفعمي توصل البحث الى الآتي
وجود سياسات عمل داخمية مشجعة لاعتماد أسموب عمل ايجابي يسمى بالسموك المتوازن  -1

. لشعور بالانتماء ومن ثم درجة عالية من الولاء التنظيمي والذي يقود بدوره إلى ا
. وجود ثقافة مؤسسية داعمة لفكرة الاحترام والثقة المتبادلة بين الأطراف كافة  -2
.  ارتفاع معدلات الأداء وزيادة الشعور بالأمان والاستقرار الوظيفي   -3
.   الدفاع عنيا الرغبة الشديدة لدى الأفراد العاممين في البقاء داخل المؤسسة و -4

التوصيات  –ثانياً 
ضرورة الاستمرار في الاىتمام بتطوير وتحسين أداء المؤسسات الصحية عن طريق  -1

الاحتفاظ بنقاط القوة التي تتمتع بيا وتطويرىا ، وتجاوز نقاط الضعف التي تعاني منيا 
ة وبالشكل وتوفير المزيد من الدعم لمخدمات التي تمبي احتياجات العاممين داخل المؤسس

 . الذي يدفع العاممين لمولاءبشكل كبير لمنظمتيم باستمرار
الاستمرار بتثقيف العاممين من أجل زيادة مشاركتيم الايجابية في تحقيق أىداف  -2

.  المؤسسة 
ية لمعاممين ولا تتعارض .ضرورة الاىتمام ببرامج التحفيز التي تحقق الأىداف  الشخص -3

مكانيات المنظمة ورسم الصورة الذىنية لدييم في الوقت نفسو مع الأىداف التن ظيمية وا 
 . بأن انتمائيم والتزاميم  سينعكس ايجابياً عمييم وعمى العمل الذي يمارسونو 
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اعتماد الإدارة في المؤسسة لسياسة الباب المفتوح لسماع شكاوى ومقترحات العاممين  -4
 . ممين ليم لدييم في المؤسسة مما يساىم بشكل كبير في زيادة ولاء العا

 . تشجيع العاممين ودفعيم لتعمم فنون التفكير الايجابي  -5
سعي الإدارة المستمر لتوفير نوع من التحديات التي تتناسب مع تطمعات العامل وقدراتو  -6

وتكون دافعاً لو  عمى الحركة والتفكير والإبداع ، فإثارة اليمم والتحديات المعقولة ىي 
 قات البشرية ويشجعيا لمواجية العقبات وتذليل الصعاب    بمثابة الوقود الذي يشحن الطا
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