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· المراجع .
الفصل الأول: مدخل البحث
· أولاً : المقدمة .
      إن أهمية الفرد في المنظمة لا يمكن أن تساوي أو توازي أهمية أي من عناصر أو وسائل الإنتاج الأخرى، وفي في نفس الوقت فالفرد له اتجاهاته وتفكيره وعواطفه و دوافعه التي توجه سلوكه, وبالتالي فهناك صعوبة كبيرة في السيطرة المستمرة على أي من مكونات البيئة النفسية للفرد، كما أنه لا يمكن استخدام معايير نمطية تصح بالتصرف الإداري تجاه جميع الأفراد العاملين كون لكل فرد هامشاً من الاختلاف عن غيره من الأفراد الآخرين. ومن هنا يمكن القول أن ضمان الفرد هو ضمان المنظمة وبالتالي ظهر مفهوم السلامة  والصحة المهنية الذي يهدف إلى رفع المستوى الصحي للعاملين والمحافظة على سلامتهم من أجل زيادة كفاءتهم الإنتاجية.ومن أبرز ما قد يعرض العاملين لمخاطر مهنية هو بيئة العمل والظروف التي يعملون بها, لذا لا بد من الاهتمام بهذه الظروف وتحسينها وتوفير وسائل الحماية والوقاية فيها وتجهيزها بكل ما من شانه أن يحمي العامل ويبعده عن كل ما قد يعرض حياته وصحته للخطر.وبالتالي هذا الاهتمام بالأفراد وسلامتهم يدعم وينمي الشعور بالولاء لدى الأفراد العاملين في المنظمة حيث يدفعهم هذا الشعور للتصرف بمسؤولية وبدافع مصلحة المنظمة والتي تتوقف عليها مصلحتهم أيضاً. 

إن الولاء التنظيمي يعتبر عنصراً مهماً في بلوغ الأهداف التنظيمية وتعزيز الإبداع والثقة بين المنظمة وإدارتها من جهة, وبينها وبين العاملين من جهة أخرى, كما يسهم في تطوير قدرات المؤسسة على البقاء والنمو المتواصل كل ذلك يزيد من شعور الأفراد العاملين بأهمية الوقت الذي يقضونه في المنظمة. 

إن العلاقة بين المنظمة والعاملين فيها لابد أن تكون أخذ وعطاء ولابد من البذل المتبادل بين الطرفين فحينما تقدم المنظمة الولاء للعاملين فيها لابد أن يقدم العاملين الولاء للمنظمة, كذلك حينما ترضى المنظمة عن أداء العاملين وقبل أن تقطف ثمار العطاء والجهد عليها أن تسارع بما يجعل العاملين يشعرون بالراحة النفسية ويحسون بثمرة جهودهم من خلال التطوير الذي يحدث في حياتهم العملية ووضعهم الوظيفي والمعيشي بشكل عام . هذا هو الرهان والضمان لاستمرارية العطاء وديمومة الولاء لدى الطرفين.
· ثانياً: مشكلة البحث :
  إن الاهتمام بالأفراد وسلامتهم يدعم وينمي الشعور بالولاء لدى الأفراد العاملين في المنظمة وتبرز أهمية الولاء التنظيمي والذي يمكن من خلاله تقريب وجهات النظر بين الطرفين والتوفيق فيما بينهما بحيث يسود العلاقة القائمة نوع من الاطمئنان والتقارب, مما يؤدي إلى أن يسود المنظمة التعاون والانسجام, وبالتالي يحدث التوازن والاستقرار المطلوبين لاستمرار المنظمة في التقدم والتطور من أجل تحقيق الأهداف المرسومة لها.

لذا كل منظمة تحرص جاهدة على الاحتفاظ بالعاملين لديها قدر الإمكان, من خلال تلبية احتياجاتهم  وتحقيق رغباتهم وتهيئة المناخ والسلامة المهنية الجيدة لإيجاد  قدر كبير من الولاء التنظيمي لدى العاملين فيها.

 فكلما زاد ولاء الأفراد للتنظيم زادت رغبتهم في البقاء فيه, وكلما زاد الاهتمام بالأفراد وسلامتهم زاد ولاؤهم لتنظيم؛ فالتنظيم الناجح هو القادر على دمج أهداف العاملين ضمن أهدافه.

 أن العاملين الذين تتوافر لديهم درجات عالية من الولاء التنظيمي في منظماتهم يمتازون بالأداء الوظيفي العالي الناتج عن حبهم وحماسهم للعمل, والتزامهم بأهداف المنظمة.

   ولهذا فقد لاقى الولاء التنظيمي اهتماماً كبيراً, لأنه يعتبر مسبباً للكثير من الآثار الوظيفية السلبية مثل (الغياب, التسرب الوظيفي, عدم الرضا الوظيفي, تدني مستويات الأداء الوظيفي) وكذلك الآثار الإيجابية مثل (الإخلاص في العمل, الأداء العالي والجيد, الكفاءة الإنتاجية العالية). والوصول بالتالي إلى إنتاجية عالية وكبيرة, ومن الطرق التي تعمل المنظمات الحديثة  على ممارستها مع العاملين أو المنتمين لها, العمل على رفع مستوى الرضا الوظيفي, والحرص على تنمية مشاعر الولاء التنظيمي لديهم. فالولاء التنظيمي  يعمل كموجه ذاتي للعاملين نحو السعي لتحقيق الأهداف والعمل على تقديم الإبداع وكل ما هو جديد, وذلك لضمان البقاء للمنظمة والتمكن من المنافسة والازدهار, لتضمن بذلك ثقة المستفيدين منها.

 وتجدر الإشارة إلى أن الولاء التنظيمي يتأثر بالعديد من العوامل الخارجية والداخلية في المنظمة, كظروف سوق العمل وفرص الاختيار والأجور وجماعة العمل والاهتمام بالعاملين وسلامتهم المهنية والإشراف والقيادة, وكذلك يتأثر بخصائص الفرد وخصائص الوظيفة والتنظيم.

   وتتحدد مشكلة الدراسة الحالية بالتساؤلات التالية:

ما هو مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين؟
ما هي العلاقة بين السلامة المهنية والولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمة.
· ثالثاً: أهمية البحث :  

   تنبع أهمية هذه الدراسة من  خلال ما يلي:

1- تعتبر هذه الدراسة مساهمة في مجال الدراسات الإدارية حيث أن الدراسات الخاصة بالولاء التنظيمي وعوامل بنائه وتدعيمه لدى الأفراد وأثاره على أدائهم وأداء المنظمة لم تحظى حتى الآن بالاهتمام الكافي من قبل الباحثين في سورية.

2- التعرف على مجموعة العوامل التنظيمية المرتبطة بالسلامة المهنية المؤدية إلى بناء وتدعيم هذه الظاهرة وبالتالي تعزيز أسباب بنائها وتدعيمها في مؤسساتنا الوطنية. 
3- تقديم مجموعة من التوصيات للإداريين من خلال النتائج التي سوف يتم التوصل إليها والتي يمكن أن تساهم في بناء وتدعيم ولاء  العاملين لمنظماتنا الوطنية وما يترتب عليه من ارتفاع في مستويات الأداء والإنجاز وانخفاض في معدلات دوران العمل في هذه المنظمات.
· رابعاً: أهداف البحث :
يمكن تحديد أهداف الدراسة في الآتي:

1- التعرف على مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمة.

2- التعرف على العلاقة بين الاهتمام بصحة العاملين والولاء التنظيمي.
3- التعرف على العلاقة بين السلامة المهنية والولاء التنظيمي .
4- التعرف على مدى مراعاة الشركات السورية وتوفيرها لظروف عمل صحية تحفظ سلامة العامل وصحته المهنية .
· خامساً : مجتمع البحث: الشركات الصناعية السورية العامة.
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المبحث الأول: ماهية الولاء التنظيمي

يعتبر الولاء التنظيمي من المواضيع التي لاقت اهتماماً كبيراً من الباحثين في المجال التنظيمي والسلوكي وقد أخذت دراسة الولاء التنظيمي أبعاد كثيرة ومختلفة فقد تعدت دراسة الولاء التنظيمي مجرد دراسة وفحص الطرق المختلفة لقياس الولاء إلى دراسة النتائج السلوكية للصور والأشكال المختلفة للولاء التنظيمي.
أولاً: مفهوم الولاء التنظيمي 
   Concept of Organizational Loyalty:
نتيجة لتطور الفكر الإداري ظهرت مدرسة العلوم السلوكية بعد الحرب العالمية الثانية والتي ارتبطت ارتباطاً وثيقاً بمدرسة السلوك الإنساني فاهتمت أساساً بما وصفته بـ ( الطريقة العلمية لدراسة السلوك الإنساني ) . واستعملت في ذلك مفاهيم علم النفس وعلم الاجتماع وعلم الإنسان لتوسيع المعرفة بسلوك الفرد وقد كان تركيز هذه المدرسة على حركة النشاط الإنساني من جهة ومدى ارتباط هذه  الحركة بالمناخ الثقافي والحضاري الذي يتم في هذا النشاط، وأيضا كان تركيزها على الفهم المتبادل بين أعضاء المنظمة إذا ترى أن يفهم الناس بعضهم بعضاً، لأن توافر مثل هذا الفهم يساعدهم على تحقيق أهدافهم. 
وفي أواسط هذه المدرسة تبلور مفهوم الولاء التنظيمي وغيره من المفاهيم في المجال الإداري .أما علماء الاجتماع فيعتبرون مفهوم الولاء مفهوماً قديما وأن الولاء التنظيمي عندهم هو امتداد للولاء الاجتماعي المتمثل في مشاعر الفرد وولائه وانتمائه للمجتمع الذي يعيش فيه . ولكنهم أيضاً اعتبروا الولاء التنظيمي مدخلاً من المداخل المعاصرة لدراسة المنظمات الحديثة لأن تلك المنظمات تسعى لتحقيق أكبر قدراً من ولاء الأفراد لها.

 كما عرفه بورتر وزملاؤه بأنه "قوة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها، وأن الفرد الذي يظهر مستوى عالياً من الولاء التنظيمي تجاه منظمة ما، لديه الصفات التالية:

1- اعتقاد قوي بقبول أهداف وقيم المنظمة.
2- استعداد لبذل أقصى جهد ممكن نيابة عن المنظمة.
3- رغبة قوية في المحافظة على استمرار عضويته في المنظمة"  بينما قد أوضح آخر أن الولاء التنظيمي هو حاصل تفاعل ثلاثة عناصر أساسية هي :

· أولاً: التطابق: وتعني درجة تبني الفرد لأهداف وقيم المنظمة التي يعمل بها باعتبارها تمثل أهدافه وقيمه.

· ثانياً: الانهماك "الاستغراق": وتعني أن يكون الفرد منهمكاً ومنغمساً بصورة متكاملة في نشاطاته وأدواره التي يقوم بها في المنظمة التي يعمل بها.

· ثالثاً: الإخلاص والوفاء: ويعني الشعور بالارتباط القوي والعاطفة للمنظمة التي يعمل بها الفرد بحيث يحس بأن المنظمة جزء من ذاته وكينونته).
         وبالتالي فإنه على الرغم من تعدد تعاريف الولاء التنظيمي إلا أن هناك شبه إجماع بين  الباحثين على اعتبار الولاء التنظيمي نوعاً من اتجاهات الفرد نحو المنظمة التي يعمل بها, وأنه يقوم على فكرة أساسية هي الارتباط بين الفرد ومنظمته, وأنه يكتسب  الفرد بفعل هذا الارتباط .
     وعليه يمكن تعريف الولاء التنظيمي بأنه ( الشعور الإيجابي المتولد لدى الموظف تجاه منظمته والإخلاص لأهدافها والارتباط معها والحرص على البقاء فيها من خلال بذل الجهد بما يعزز من نجاحها وتفضيلها على غيرها)
.

وبالتالي فإن الفرد الذي يظهر مستوى عالياً من الولاء التنظيمي تجاه منظمته تتوفر لديه المقومات التالية:
· قبول أهداف المنظمة وقيمها الأساسية والإيمان بها.

· يكون لديه الاستعداد التام لبذل المزيد من الجهد لتحقيق أهدافها, لشعوره بالانسجام والتطابق بين أهدافه وأهداف المنظمة.
· وجود الرغبة القوية لديه للبقاء في المنظمة ومستوى عال من الانخراط فيها.
· وجود درجة عالية من الانغماس في المنظمة والارتباط بها.
· الميل لتقويم المنظمة تقويما ايجابياً.
ثانياً:خصائص الولاء التنظيمي  characteristics of Organizational Loyalty :

يمتاز الولاء التنظيمي بعدد من الخصائص تتمثل فيما يلي:

1- إن الولاء التنظيمي حالة غير ملموسة يستدل عليها من ظواهر تنظيمية تتابع من خلال سلوك وتصرفات الأفراد العاملين في التنظيم والتي تجسد مدى ولائهم.

2- إن الولاء التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواهر إدارية أخرى داخل التنظيم.
3- إن الولاء التنظيمي لن يصل إلى مستوى الثبات المطلق إلا أن درجة التغيير التي تحصل فيه تكون أقل نسبياً من درجة التغيير التي تتصل بالظواهر الإدارية الأخرى.
إن الولاء التنظيمي متعدد الأبعاد وليس بعداً واحداً، ورغم اتفاق غالبية الباحثين في هذا المجال على تعدد أبعاد الولاء إلا أنهم يختلفون في تحديد هذه الأبعاد، ولكن هذه الأبعاد تؤثر في بعضها البعض.
ثالثاً: أهمية الولاء التنظيمي Importance of Organizational Loyalty:

لابد من الإشارة إلى أن مفهوم الولاء التنظيمي يعتبر من المفاهيم الإدارية الحديثة وقد حظي هذا المفهوم  باهتمام العديد من الباحثين منذ أمد بعيد وحتى يومنا هذا ويعزى هذا الاهتمام إلى ما للولاء التنظيمي من تأثيرات هامة على كثير من سلوكيات واتجاهات الأفراد وماله من انعكاسات على الفرد والمنظمة على حد سواء. فيفترض أن يكون الولاء التنظيمي من أولى السلوكيات الطبيعية والمهمة التي يجب أن يتصف بها سلوك الأفراد في التنظيم . وبالتالي فإن للولاء التنظيمي أهمية في حياة المنظمات وله أثره الواضح على سير العمل فيها وتحقيقها لأهدافها بشكل فاعل متميز، وعلى مدى ارتباطه بالسلوك التنظيمي الذي يلعب دوراً هاماً في توجيه الأفراد العاملين داخل التنظيم الوجهة  الصحيحة، أو ليقلل من سلوكهم السلبي كترك العمل أو التغيب عنه أو إهماله أو الشعور بالإحباط.

وعليه فإن أهمية الولاء التنظيمي تتمثل في النقاط التالية: 

- يمثل الولاء التنظيمي عنصر هاماً في الربط بين المنظمة والأفراد العاملين بها لاسيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد العاملين للعمل وتحقيق أعلى مستوى من الإنجاز.

- إن ولاء الأفراد للمنظمات التي يعملون بها يعتبر عاملاً هاماً أكثر من الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في منظماتهم أو تركهم العمل في منظمات أخرى.

 - كلما زاد شعور الأفراد بالولاء للمنظمة ساعد ذلك على تقبلهم لأي تغيير يكون في صالح المنظمة وتقدمها إيماناً منهم بأن أي ازدهار للمنظمة يعود عليهم بالخير.

- يؤدي الولاء التنظيمي إلى تنمية السلوك الإبداعي لدى الأفراد في المنظمة.
- إن ولاء الأفراد لمنظماتهم يعتبر عاملاً هاماً في التنبؤ بفاعلية المنظمة.
- إن الولاء التنظيمي من أكثر المسائل التي أخذت تشغل بال إدارة المنظمات  كونها أصبحت تتولى مسؤولية المحافظة على المنظمة في حالة صحيحة وسليمة تمكنها من الاستمرار والبقاء وانطلاقاً من ذلك برزت الحاجة لدراسة السلوك الإنساني في تلك المنظمات لغرض تحفيزه وزيادة درجات ولائه بأهدافها وقيمها.
- إن ولاء الأفراد لمنظماتهم يعتبر عاملاً هاماً في ضمان نجاح تلك المنظمات واستمرارها وزيادة إنتاجها.
- يعتبر الولاء التنظيمي من العناصر الرئيسية لقياس مدى التوافق بين الأفراد من جهة  وبين المنظمات من جهة أخرى. فالأفراد ذوو الولاء التنظيمي المرتفع  يميلون لبذل المزيد من الجهد لأجل منظماتهم, كما يميل هؤلاء إلى تأييد ودعم قيم المنظمة والبقاء فيها لفترة أطول.

- إن شعور الأفراد بالولاء للمنظمة يخف من عبء الرؤساء في توجيه المرؤوسين, لأن الأفراد يستجيبون لتعليمات الرئيس بطريقة أفضل ويحولون العمل بكفاية أفضل مما يحقق الثقة والود بين الرئيس والمرؤوسين
ونظراً لهذه الأهمية البالغة للولاء التنظيمي فإنه يتعين على المنظمات عامة بأن تسعى جاهدة لخلق هذا الولاء التنظيمي لدى العاملين لديها ويكون ذلك بتوفير جميع الأدوات القادرة على المساهمة في تكوين ذلك الولاء وتنميته.
المبحث الثاني: مراحل ونماذج الولاء التنظيمي
أولاً: مراحل الولاء التنظيمي Stages of Organizational Loyalty:

      إن عملية الولاء التنظيمي تمر عبر عدة مراحل: فقد تم قصرها من قبل ولشتي ولافان في مرحلتين هما:

-  مرحلة الانضمام للمنظمة التي يريد الفرد العمل بها:
وفي أغلب الأحيان يختار الفرد المنظمة التي يعتقد  أنها تحقق رغباته وتطلعاته وطوحه.
- مرحلة الولاء التنظيمي:
         وفي هذه المرحلة يصبح الفرد حريصاً على بذل أقصى جهد لتحقيق أهداف المنظمة والنهوض بها.
 أما اورالي, فقد رأى أن مراحل تطور الولاء التنظيمي تمر عبر ثلاث مراحل هي:

- مرحلة الإذعان أو الالتزام:

وتعني أن ولاء الفرد في بداية الأمر يكون مبنياً على الفوائد التي يتحصل عليها من المنظمة, لذلك فهو يتقبل سلطة الآخرين ويلبي رغباتهم مقابل الحصول على الفوائد المختلفة من المنظمة.
- مرحلة التطابق أو التماثل بين الفرد والمنظمة:

وهنا يتقبل الفرد سلطة الآخرين وتأثيرهم عليه من أجل رغبته في الاستمرار بعمله في المنظمة, ولأنها تشبع حاجته للانتماء, وبالتالي فهو يشعر بالفخر لانتمائه لها.

- مرحلة التبني:

وهنا يعتبر الفرد أن أهداف المنظمة وقيمها تشكل أهدافاً وقيماً له. ويكون الولاء ناتجاً عن تطابق أهداف المنظمة وقيمها مع أهداف الفرد وقيمه .

و أشار ردايده بأن تكوين الولاء التنظيمي للعاملين في تنظيماتهم وتطوره يمر في ثلاث مراحل زمنية متتابعة هي:
- مرحلة ما قبل العمل:
 وهي التي تمتاز بالمستويات المختلفة من الخبرات والميول والاستعدادات التي تؤهل الفرد للدخول في التنظيم، تلك المؤهلات الناجمة عن خصائص الفرد الشخصية وعن توقعاته بالنسبة للعمل، ومعرفته للظروف الأخرى التي تحكم قراره بقبول العمل.
- مرحلة البدء في العمل: وهي التي يكتسب الفرد خلالها الخبرات المتعلقة بعمله وبخاصة تلك التي يكتسبها في أشهر عمله الأولى والتي يكون لها دور هام في تطوير اتجاهاته نحو العمل وتنمية ولائه له والانخراط عضواً في التنظيم. 
- مرحلة الترسيخ: 
وتتأثر مما يكتسبه الفرد من خبرات متلاحقة تدعم ولاءه حيث يكتسبها من تفاعله مع المنظمة.
ثانياً: النماذج المفسرة للولاء التنظيمي Patterns of Organizational Loyalty :توجد العديد من الدراسات التي حاولت البحث في تفسير ظاهرة الولاء التنظيمي سواء ما يتعلق بأسبابها أو بنتائجها أو موضوعها أو مزيج من ذلك كله إلا أنها لم تستطع الخروج بمدخل أو نموذج محدد لدراسة الولاء التنظيمي لذا فإن الباحث سوف يستعرض نموذج مفسر لهذه الظاهرة على النحو التالي :
-  نموذج ستيرز ( steers ) 1977م: يرى ستيرز أن الخصائص الشخصية وخصائص العمل وخبرات العمل تتفاعل معاً كمدخلات، وتكون ميل الفرد للاندماج بمنظمته ومشاركته لها واعتقاده القوي بأهدافها وقيمها، وقبول هذه الأهداف والقيم، ورغبته الأكيدة في بذل أكبر جهد لها مما ينتج عنه رغبة قوية للفرد في عدم ترك التنظيم الذي يعمل فيه وانخفاض نسبة غيابه وبذل المزيد من الجهد والولاء لتحقيق أهدافه التي ينشدها. وقد بين ستيرز في نموذجه العوامل المؤثرة في تكوين الولاء التنظيمي وما يمكن أن ينتج عنه من سلوك متبعاً منهج النظم ومصنفاً هذه العوامل والسلوك في مجموعات كما يوضحها الشكل التالي.
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المبحث الثالث: مصادر وآثار الولاء التنظيمي
أولاً: مصادر الولاء التنظيمي 
 :

يعتمد الولاء التنظيمي كظاهرة إدارية على متغيرين هامين هما: الفرد والمنظمة، من هنا فإن العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي كثيرة فمنها ما يحيط ببيئة العمل ومنها متغيرات البيئة الخارجية المحيطة بالعمل ومنها ما هو مرتبط بالفرد نفسه شخصياً. 
وعليه فإن مصادر الولاء التنظيمي تتعدد وتتنوع وهي كثيرة ويمكن تقسيمها إلى مجموعتين أساسيتين هما: المجموعة الأولى مصادر الجذب للولاء التنظيمي و المجموعة الثانية مصادر الدفع أو الطرد للولاء التنظيمي. 
1- مصادر الجذب للولاء التنظيمي:

ويقصد بها المصادر التي تنمي وتجذب الولاء التنظيمي وتزيده لدى العاملين وهي مصادر ضرورية، ومطلوب من أي منظمة العمل على تنميتها لدى أفرادها والحرص عليها وهي كثيرة أهمها كما يلي:
♣ إشباع الحاجات الإنسانية للعاملين في المنظمة:

يوجد عند الفرد مجموعة من الحاجات المتداخلة والتي يسعى إلى إشباعها عن طريق التنظيم فإذا أشبعت تلك الحاجات بمساندة ذلك التنظيم فإنه يتولد لدى ذلك الفرد الشعور بالرضا والاطمئنان والانتماء ثم الولاء التنظيمي
♣ وضوح الأهداف وتحديد الأدوار:

لقد بينت الدراسات أن الولاء التنظيمي يزداد كلما كانت الأهداف التي يسعى التنظيم لتحقيقها واضحة، لكي يستطيع الأفراد فهمها وتمثلها والسعي لتحقيقها، وكذلك كلما كانت أدوارهم واضحة ومحدّدة، وذلك لتجنب حالة الصراع التي تحدث في حالة غموض أدوار العاملين.
♣ إيجاد نظام مناسب من الحوافز:

يعبر الحافز عن ذلك الأسلوب أو الوسيلة أو الأداة التي تقدم للفرد الإشباع المطلوب ـ بدرجات متفاوتة ـ لحاجاته. وتركز نظرية الحوافز للعمل على الحوافز الداخلية وهي تتعامل أصلاً مع الأسباب التي تدفع الناس للعمل وأسباب تركهم العمل في المنظمات أو بقائهم فيها؟. 
♣ الاهتمام بتحسين المناخ التنظيمي:

يقصد بالمناخ التنظيمي «محصلة الظروف والمتغيرات والأجواء الداخلية للمنظمة كما يعيها أفرادها وكما يفسرونها ويحللونها عبر عملياتهم الإدراكية ليستخلصوا فيها مواقفهم واتجاهاتهم والمسارات التي تحدد سلوكهم وأداءهم ودرجة انتمائهم وولائهم للمنظمة» 

ومن المفترض أن التنظيمات والعاملين على حد سواء يسعون للوصول إلى بيئة عمل ذات مناخ تنظيمي جيد لصالح كلا الطرفين، وقد بينت الأبحاث في هذا المجال أن التنظيمات ذات البيئات المتسلطة والمثبطة لمعنويات العاملين، والتي تتصف بعدم المبالاة وعدم الحيوية هي تنظيمات تشجع على تسرب العاملين، ولا تنمي فيهم قيم الولاء التنظيمي
2- مصادر الدفع أو الطرد للولاء التنظيمي:

تدّعي غالبية المنظمات أن العاملين هم رأسمالها الحقيقي ولكنها في الواقع تنظر لهم نظرة متخلفة تقضي على ولائهم وتدمّر معنوياتهم وتزيد من نسبة التسرب الوظيفي، فيؤدي ذلك إلى آثار اقتصادية سلبية على منتجات وخدمات المتعاملين مع تلك المنظمات والأهم من ذلك كله على ولاء العاملين، ومن أهم وأبرز العوامل الطاردة للولاء ما يلي:
♣ تدمير المعنويات:

إن المنظمة التي تنظر للموظف على أنه يحتاج إليها أكثر مما تحتاج إليه، وتنظر إلى تكلفة الموظف وتغفل قيمته الحقيقية، ولا تعامل الموظفين كما تحب أن يعاملوها، ويغلب عليها العمل الممل والاستهانة بجهود العاملين، والرقابة الدائمة والإحساس بالظلم وضعف القيمة التي تقدمها للمتعامل معها، والتغيير المستمر وإخفاء الحقائق، وغيرها من العوامل الأخرى النفسية والاجتماعية والإنسانية والمهنية، كلها عوامل طاردة للولاء. 

♣ عدم الاستقرار والأمان الوظيفي:

أصبحت وظيفة اليوم تتسم بعدم الاستقرار وعدم الأمان الوظيفي في عالم سريع التغير، لأن الشيء الوحيد المضمون في النظام الوظيفي الجديد هو «لا شيء مضمون!!»، ولاشك أن ولاء الموظف الذي يجلس على فوّهة بركان، سيكون لنفسه وليس لمنظمته، فهو سيضع إحدى قدميه داخل المنظمة وأخرى خارجها.
♣ سياسة الجزرة والعصا:

إن المنظمة التي تتبع هذه السياسة للحفاظ على وهج الحلم وبريقه، فمن ناحية «بالجزرة» تقدم الوعود البراقة التي تنتظر الموظف الأمين الدؤوب من علاوات سنوية وتأمينات ومكافآت وتقاعد وفرص ترق لمناصب أعلى، وناحية أخرى «بالعصا» تهدّد بأن يفقد كل هذه المميزات ويفقد معها الشعور بالأمان، هذه السياسة كفيلة بطرد الولاء والانتماء الحقيقي للمنظمة 
ويرى أحد الباحثين أن هناك عوامل أخرى مثل: العمل الممل, والاستهانة بجهود العمال, والرقابة لتصيد الأخطاء, والإحساس بالظلم, وضعف القيمة التي تقدمها المنظمة للعمال, والتغيير المستمر بشكل أكثر من اللازم, وإخفاء الحقائق. كما اجتهد احد الباحثين في حصر العوامل المؤدية إلى تقليل الولاء التنظيمي بما يأتي:

· كبر حجم المنظمة. 

· القيادة السلطوية.
· عدم الأمان الوظيفي.
· الأجر غير المناسب وغير العادل.
· وضع الرجل المناسب في المكان غير المناسب.
ثانياً: آثار أو نتائج الولاء التنظيمي Results of Organizational Loyalty: 

هناك العديد من الآثار أو النتائج للولاء التنظيمي سواء على الفرد أو على المنظمة ويمكن تصنيفها على النحو التالي:
1- آثار أو نتائج الولاء التنظيمي على الفرد:

تنقسم آثار أو نتائج الولاء التنظيمي على الفرد إلى قسمين:

القسم الأول: يتمثل في: آثار الولاء التنظيمي على الفرد خارج نطاق العمل، حيث نجد أن الولاء التنظيمي يقوي رغبة الفرد في الاستمرار في العمل بالمنظمة، كما يجعله يستمتع عند أدائه لعمله، الأمر الذي ينعكس على رضاه الوظيفي. ورضا الفرد الوظيفي يجعله يتبنى أهداف المنظمة ويعتبرها أهدافه وبالتالي يعمل جاهداً لتحقيق هذه الأهداف ، وقد اعتبر الرضا الوظيفي عاملاً هاماً في تطور الولاء التنظيمي وفي مراحل أولى من التوظيف، وكذلك فإن آثار الولاء التنظيمي تنعكس حتى على حياة الأفراد العاملين الخاصة خارج إطار العمل، حيث يتميز الفرد ذو الولاء التنظيمي المرتفع بدرجات عالية م السعادة والراحة والرضا خارج أوقات العمل إضافة إلى ارتفاع قوة علاقاته العائلية .

أما القسم الثاني فيتمثل في: آثار الولاء التنظيمي على المسار المهني للفرد: فالموظف ذو الولاء المرتفع يكون مجداً في عمله، وبالتالي يكون أسرع ترقياً وتقدماً في المراتب الوظيفية. كذلك الولاء التنظيمي المرتفع يجعل الفرد أكثر إخلاصاً واجتهاداً في تحقيق أهداف المنظمة التي يعتبرها أهدافه كما أنه يرى أن من مصلحته النهوض بالمنظمة لثقته أن المنظمة ستكافئه على ولائه وإخلاصه .
2- آثار أو نتائج الولاء التنظيمي على المنظمة:

الشعور بالولاء التنظيمي يؤدي إلى عدد من النتائج الإيجابية بالنسبة للمنظمة كانخفاض معدل دوران العمل، واستقرار العمالة والانتقال في العمل، وبذل المزيد من الجهد  والأداء مما يؤثر على انخفاض تكلفة العمل، وزيادة الإنتاجية وتحقيق النمو والازدهار للمنظمة. وكذلك فإن الولاء التنظيمي يزيد من إنتاجية الموظف وأدائه، ومن ناحية أخرى وجد أن هناك علاقة عكسية بين الولاء التنظيمي والغياب عن العمل، كما وجد أيضاً أن للولاء التنظيمي تأثيراً سلبياً على ترك العمل، فالأفراد الذين تركوا أعمالهم كانوا من الأفراد ذوي الولاء التنظيمي المنخفض، وهناك العديد من الفوائد التي تجنيها المنظمة عن طريق التقليل من نسبة الغياب وترك العمل تتمثل فيما يلي:

( التقليل من المصروفات الإدارية المرتبطة بعملية التوظيف والاختيار والتدريب للأعضاء الجدد.

( انخفاض الإنتاجية، فعند تدريب عامل جديد ستنخفض الإنتاجية على الأقل أثناء تدريب هذا العامل.

( الغياب عن العمل أو تركه من قبل بعض الموظفين قد يكون له أثر سلبي على معنوية الموظفين المتبقين الأمر الذي قد يزيد عدد من يغيب أوي ترك العمل. وهذه المشكلات تكون أكثر عمقاً عندما تكون بين القادة الإداريين أصحاب المناصب المرتفعة.

( المنظمة التي يتصف أفرادها بالولاء المرتفع تصبح حلم جميع الأفراد الذين سيحاولون الانضمام لها، هذا بدوره يسهل على المنظمة اختيار مجندين جدد ذوي مهارة عالية.
المبحث الرابع : السلامة والصحة المهنية
إن الصحة والسلامة المهنية تعني الشيء الكثير للعمال وفقدانها في مرافق العمل يعني أن هناك المزيد من حوادث العمل والإصابات والأمراض المهنية, كما أن وجود إدارة الصحة والسلامة المهنية في أي مرفق صناعي يجعل العامل يطمئن على سلامته ويؤدي عمله وفق أسس سليمة تحفظ حياته وأمنه.
 ومن البديهي أن تطرح مسألة المخاطر المهنية داخل مواقع العمل وكيفية التصرف فيها بإلحاح اليوم, وذلك في ظل بروز أنواع عدة من هذه المخاطر ترتبط ارتباطا شديدا بالتطور الحاصل على الصعيد التكنولوجي دون أن ننسى طبعا التحولات الاقتصادية والاجتماعية وظهور أنماط جديدة من الإنتاج التي تستوجب آليات ونظماً لضمان تأقلم العامل مع مكوناتها ووقايته بذلك مما يمكن أن يتعرض إليه.

أولا : مفهومها

ممارسة عدد من الأنشطة بهدف حماية عناصر الإنتاج وفي مقدمتها العنصر البشري في  المنظمة من التعرض للحوادث خلال العمل وذلك بإيجاد الظروف الملائمة المادية والنفسية للعاملين لأداء أعمالهم بإنتاجية عالية.

ويمكن تعريفها أيضاً على أنها:

ذلك النشاط المخطط والمنظم والذي يهدف إلى ضمان صحة وسلامة العاملين في المنظمة من خلال الوقاية من حوادث وإصابات العمل ومعالجتها ,عن طريق القيام بتخطيط برامج خاصة لهذا الغرض وتنفيذها والرقابة عليه
.
ثانياً : أهداف السلامة المهنية
:

أهداف اجتماعية: زاد وعي المؤسسات بمسؤوليتها الاجتماعية تجاه المجتمع, وذلك من خلال الاهتمام بالعنصر البشري الذي هو العامل, وهو فرد في المجتمع ولذلك أثر كبير على صورتها الذهنية لدى جماهيرها,لذا فقد اهتمت بصحة وسلامة العاملين والحفاظ عليهم من الحوادث والأمراض وإصابات العمل. 
أهداف اقتصادية: وهي نتيجة تلقائية للأهداف الاجتماعية, كتحسين الإنتاجية وتقليل تكاليف مرض العاملين وغيابهم عن العمل, وما ينجم عن ذلك من تعطيل للعمل ونفقات التحقيق في الحوادث وغير ذلك.
ثالثاً : المخاطر المهنية
يرتبط أداء أية وظيفة أو مهنة بمجموعة متنوعة من المخاطر ذات العلاقة بطبيعة واجباتها ومسؤولياتها كالمخاطر الفيزيائية(الضوضاء, التعرض لدرجات حرارة مرتفعة أو منخفضة, الإشعاعات...)والمخاطر الكيماوية الناتجة عن استخدام المواد الكيماوية أو تفاعلاتها والمخاطر البيولوجية الناتجة عن انتقال الجراثيم أو الفيروسات أو الفطريات.

وهناك المخاطر الميكانيكية المرتبطة باستخدام الآلات بطريقة غير صحيحة أو استخدام آلات غير ملائمة وغير سليمة, والمخاطر النفسية الناتجة عن عدم تهيئة العامل نفسياً أو ذهنياً لبيئة وظروف العمل. 

وينتج عن  هذه المخاطر حوادث وإصابات عمل,وأمراض مهنية تصيب العامل.

حوادث العمل

 حادث العمل : كل حدث مفاجئ يقع في أثناء العمل أو بسببه وقد تشمل أضراره وسائل الإنتاج أو القوى البشرية أو كليهما معاً 
.

أنواعها

تصنف حوادث العمل وفقاً لعدة معايير:
· معيار النتائج
 يطلق على الحوادث التي تصيب العاملين" إصابات "وتكون نتائجها على شكل جروح أو إعاقات أو عاهات أو غيرها.

ويطلق على المخاطر المهنية التي تصيب موجودات المنظمة "حوادث".

· معيار درجة الخطورة
تقسم الحوادث إلى بسيطة وخطرة, فالإصابة البسيطة يمكن أن يشفى منها العامل بعد المعالجة الأولية في حين ينشأ عن الإصابة الخطرة عجز مؤقت أو دائم, وقد تؤدي إلى وفاة العامل.

· معيار سبب الوقوع
قد تكون الأسباب شخصية مرتبطة بالعامل(نقص القدرة, عدم الملاءمة للعمل...)وقد تكون لأسباب غير شخصية(بيئية,فنية,تنظيمية....).

· معيار إمكانية التجنب
وفقاً لهذا المعيار هناك حوادث يمكن تجنبها وأخرى لا يمكن تجنبها, والأولى يمكن تجنبها بالتخطيط ووضع البرامج الخاصة، والثانية تفرض وجود سياسات سلامة مهنية تركز على محاولة تقليل الخطر الناشئ عن الآلات أو المعدات أو طرق العمل أو المواد المستخدمة.
أسباب الحوادث

تنشأ الحوادث وإصابات العمل عن نوعين من الأسباب:

1. الأسباب غير الشخصية: وتتمثل في:

· الأسباب البيئية:حيث تؤثر الظروف المحيطة بالعمل في معدل تكرار الحوادث وحدوث الإصابات(مثل الإضاءة غير الجيدة أو الضوضاء.....).

· الأسباب الفنية: يمكن أن تتأثر كفاءة العامل في أداء عمله بدرجة صلاحية الآلة التي يستخدمها, فعند عدم ملائمة هذه الأخيرة بسبب خطأ في تصميمها أو خلل في طريقة عملها فاحتمال تكرار الحوادث سيزداد.

· الأسباب التنظيمية:إن عدم كفاءة التنظيم الداخلي للمصنع يؤثر في زيادة عدد الحوادث مثل سوء ترتيب الآلات أو تداخل العمليات الإنتاجية....).

2. الأسباب الشخصية: المرتبطة بالسمات والخصائص المتصلة بالعامل مثل:
إساءة استعمال أدوات الوقاية الشخصية, عدم مراعاة الاحتياطات الخاصة باستخدام بعض العناصر كالمواد الكيماوية, اتخاذ موقف غير آمن في العمل , شرود الذهن وعدم التركيز, الخوف وسرعة الانفعال, نقص المعرفة وضعف المهارة وغير ذلك.

الأمراض المهنية

المرض المهني هو أي مرض يصاب به العامل بسبب وأثناء العمل, ويحدث عندما تتعرض أجهزة الجسم لتأثير المواد المستخدمة في العمل والتي قد تدخل إلى الجسم عن طريق التنفس أو الفم أو الجلد,أو عند تعرض الجسم لظروف غير صحية في بيئة العمل.

ويختلف المرض المهني عن إصابات العمل في أنه لا يحدث فجأة, إذ قد يتعرض العامل لأسباب المرض لعدة سنوات قبل أن تظهر عليه أعراض المرض, كما أن زملاء العامل الذين يتعرضون لنفس الظروف معرضون أيضاً لنفس المرض, كما أنه يمكن تجنب الأمراض المهنية بتطبيق الطرق السليمة في العمل واستعمال معدات الوقاية اللازمة, إلا أن ذلك وحده غير كاف لتجنب إصابات العمل فهناك مسببات أخرى للحوادث.

ويمكن الوقاية من هذه الأمراض من خلال:

· توفير ظروف بيئة عمل مناسبة.
· استخدام معدات الوقاية الشخصية.
· الفحص الطبي الدوري.
· الاشراف والرقابة الفنية.
· التوعية والتدريب.
رابعاً : أبعاد السلامة المهنية

ثمة علاقة مباشرة بين جهود المنظمة في مجال السلامة المهنية وتحقيق أهدافها, مما يوجب عليها وضع سياسة إدارية- تولي مسألة حماية العاملين أهمية كبيرة وتجعل منها ضرورة اقتصادية واجتماعية-ذات أبعاد صحية وتنظيمية وأمنية وخدمية وبيئية,وفيما يلي شرح لهذه الأبعاد.
· البعد الصحي
 يفرض ضرورة إجراء فحوص طبية دورية شاملة للمرشحين قبل تعيينهم وكذلك بعد تعيينهم لاسيما عندما يكون لطبيعة الوظيفة آثار سلبية على صحة العامل, واستعمال أدوات الوقاية الشخصية المناسبة وإجراء التطعيم الدوري ضد الأمراض المعدية للعاملين وأسرهم ووضع سياسة واضحة للتأمين الصحي.

· البعد الأمني
يجب توعية العاملين بأهمية السلامة المهنية وتعليمهم أصولها وقواعدها ووضع إشارات وتعليمات على الأماكن الخطرة والتأكد من التقيد بها. 

· البعد التنظيمي
ويتضمن إيجاد وحدة تنظيمية متخصصة لتقديم البرامج اللازمة للأمن والسلامة المهنية.

· البعد الخدمي

يستهدف توفير الخدمات التي تخفف من معاناة العاملين كخدمات النقل المجاني وتوفير المساكن الصحية وتوفير السلع والمواد الغذائية الأساسية من خلال الجمعيات التعاونية.

· البعد البيئي

يركز على حماية البيئة الداخلية للمنظمة من مخاطر الإصابات والأمراض التي تسببها العوامل الطبيعية والمناخية المحيطة بالمنظمة وتقليل الآثار والأضرار التي تحدثها المنظمة بالبيئة الخارجية.

الفصل الثالث : التطبيق العملي على الشركة الطبية العربية – تاميكو

مقدمة

تأسست الشركة الطبية العربية تاميكو عام 1956في مدينة دمشق, وأممت كلياً في 1970, وخلال أربعة عقود من الزمن استطاعت أن تنهض بالصناعة الدوائية السورية كما ًوكيفاً عن طريق مشاريع التوسع المتتالية,حيث بدأت الشركة بثلاثة أقسام للتحاميل والأقراص وهي تضم الآن عشرة أقسام للأدوية البشرية ومعملاً لأغذية الأطفال ومعملاً للأدوية البيطرية.

اعتدت في البداية على خبرات عالمية شهيرة ثم تابعت العمل بخبرات محلية تكريساً لمبدأ الاعتماد على الذات .

وهي تطبق نظام إدارة البيئة ( مواصفة  ISO1996: 14001)ونظام إدارة السلامة والصحة المهنية(مواصفة 1999: 18001OHSAS ).

وتلتزم هذه الشركة بالعمل على التحسين المستمر لأداء الجودة والبيئة والسلامة والصحة المهنية بما فيها GMP: أي القواعد التي وضعتها منظمة الصحة العالمية لتصنيع الأدوية عام 1995.
الدراسة العملية

لقد تم إجراء مقابلة مع السيد محمــد المحمــود رئيس شعبة البيئة والصحة والسلامة المهنية في الشركة الطبية العربية / تاميكو.

حيث تم طرح العديد من الأسئلة حول السلامة المهنية ومدى توفرها وأثر ذلك على الولاء عن العاملين وتم التطرق إلى موضوع إدارة البيئة ومدى توافر المحافظة عليها لضمان السلامة للعاملين .
 وحصلنا على المعلومات التالية:
· يوجد نظام لإدارة السلامة والصحة المهنية يطبق بشكل فعال (18001) منذ 2004 م .   
· وأن مدى الالتزام بتطبيق هذا النظام جيد .
· ويتم تأمين كافة المستلزمات والوسائل اللازمة للمحافظة على صحة وسلامة العاملين وتزويد العاملين بالتعليمات الضرورية للقيام بالأعمال المطلوبة منهم بالشكل المناسب .
· وقد تبين أن هناك انخفاض بنسبة 80% تقريباً من حالات الغياب و ترك العمل بعد تطبيق هذا النظام وكذلك في نسب الأمراض المهنية بعد عام 2004 م  .
· إن الأساس في منح الإجازة المرضية هي بموجب تقرير طبي من لجنة فحص العاملين.
· وقد انعكس هذا الاهتمام بصحة وسلامة العاملين إلى شعور العاملين باهتمام الشركة بهم مما أدى إلى حب العمل و انخفاض دوران العمل (ترك العمل ) إي زيادة الولاء التنظيمي لدى الأفراد من خلال المقارنة بين السجلات قبل وبعد 2004 م . 
· وقد لوحظ زيادة في الإنتاجية ( الكم و النوع ) بعد الزيادة في الولاء .
· ومن حيث إدارة البيئة فيتم وضع المخلفات في مستوعبات مخصصة حسب نوعها لإعادة الاستفادة منها: كالورق والزجاج, أما المخلفات الطبية الملوثة فيتم ترحيلها وتسليمها وفق سجل معين إلى إدارة النفايات.

· وفي حال وجود أماكن عمل فيها إصدارات غازية أو غبارية فيتم تزويد العاملين بالكمامات المناسبة لكلا النوعين من الإصدارات, وفي حال تعرض العامل للبلل أو الرطوبة فيتم تزويده بالأحذية الملائمة, وفي حال تعرضه للإشعاعات فبتم تزويده بالنظارات الواقية .
· الضوضاء تكون محدودة عادة في الشركات الدوائية وقليلة تتركز في بعض الأنشطة التي تحتاج إلى آلات تصدر الضجيج, وفي هذه الحالة يتم تزويد العاملين بواقيات للسمع ويتم عزل مكان الآلات عن باقي الأمكنة حتى لا تتأثر بالضجيج. كذلك فإن المبنى مجهز منذ تصميمه بحيث يتم عزل الأصوات العالية وعدم انتشارها.

· بالنسبة للمواد الكيماوية فيتم وضعها مرتبة حسب درجة خطورتها في مستودعات مناسبة ومعزولة عن المباني التي يتم العمل فيها ومجهزة بكل وسائل الحماية والأمان. 
الفصل الرابع : النتائج و التوصيات 
     النتائج 

· من خلال الدراسة تبين أن الشركة ملتزمة بنظام إدارة البيئة ونظام السلامة والصحة المهنية وتبين أن الشركة التي تمت دراستها تلتزم وبشكل كبير بعوامل وشروط صحية سليمة في بيئة العمل وتحاول تأمين كافة المستلزمات والوسائل والمعدات التي من شأنها المحافظة على سلامة العاملين ووقايتهم.
· وتبين عدم الالتزام التام من قبل العاملين باستخدام أدوات الوقاية الشخصية اللازمة لهم عند قيامهم بأعمالهم حيث نسبة الالتزام تقدر بـ  75 -80 % .
· كما تبين زيادة الولاء نتيجة تطبق نظام الصحة والسلامة المهنية من خلال انخفاض دوران العمل ونسب الغياب .
· وقد تم استخدام حل إداري ( تبديل العامل في أكثر من موضع عمل ) وذلك لتخيف من حدة تعرض العامل لنفس الضرر باستمرار للمحافظة على صحة وسلامة العاملين . 
التوصيات
· يقترح الباحث وضع نظام لمكافأة العاملين الذين لديهم ولاء تنظيمي وذلك لتحفيز العاملين على الإخلاص لأهداف المنظمة والارتباط معها والحرص على البقاء فيها .
· ينصح بتوعية العاملين وتعريفهم بضرورة وأهمية استخدام أجهزة ومعدات الحماية والوقاية الشخصية.
· يقترح الباحث وضع قوانين تفرض على العاملين الالتزام التام باستخدام أدوات الحماية والوقاية الشخصية, وإخضاعهم لعقوبات في حال المخالفة إذا لزم الأمر.
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الخصائص الشخصية: 





- الحاجة للإنجاز 


- التعلم 


- العمر 


- تحديد الدور 





خصائص العمل : 





- التحدي في العمل 


- الرضا عن العمل 


- فرصة للتفاعلات الاجتماعية 


- التغذية العائدة
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خبرات العمل: 





- طبيعة ونوعية خبرات العمل لدى العاملين في التنظيم 


- اتجاهات العاملين نحو التنظيم 


- أهمية الشخص بالنسبة للتنظيم 





- الرغبة والميل للبقاء في التنظيم 


- انخفاض نسبة دوران العمل 


- الميل للتبرع بالعمل طواعية لتحقيق أهداف التنظيم 


- الميل لبذل الجهد لتحقيق إنجاز أكبر 








الولاء التنظيمي 
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