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    مݏݵص: 

العلمية ٭ڈذا ٮڈدف ɸذه المقالة إڲʄ محاولة التعرف عڴʄ أحد أɸم المفاɸيم التنظيمية ، وɸو (الولاء التنظي׿ܣ)، حيث اɸتم عدد من التخصصات  

اته من  المفɺوم، ومن أبرزɸا: علم الاجتماع، وعلم النفس، و୒دارة العلوم، وتخصصات أخرى. من ٱڈتم به وأɸميته وأȊعاده وخصائصه وʈحاول فɺم آلي

العمل عڴʄ تقديم أسبابه، لأنه من الرɠائز الۘܣ Ȗعمل عڴʄ تحقيق أɸداف المنظمة أو الشركة؛ وʈحافظ عڴʄ استمرارʈته   وتوازنه. وɸكذا ناقشنا أجل 

، وحۘܢ من قبل اݝݵتص؈ن للاɸتمام ٭ڈذا المفɺوم  ام ٭ڈا من قبل المنظمات والشرɠاتمفاɸيمɺا وأɸميْڈا وأȊعادɸا وخصائصɺا، ومحاولة تنوʈرɸا، والاɸتم

     التنظي׿ܣ.

ɠعاد الولاء التنظي׿ܣ، المؤسسة، التنظيم. الولاء التنظي׿ܣ، ية: حلمات مفتاȊأ 
 

ABSTRACT:  
This article aims to try to identify one of the most important organizational concepts, which is (organizational 

loyalty), as a number of scientific disciplines have taken an interest in this concept, notably: sociology, psychology, 
science management and other disciplines. Who is interested in him and his importance, dimensions and 
characteristics and it is trying to understand its mechanisms in order to work to provide its reasons, because it is 
one of the pillars that work to achieve the goals of the organization or company; and maintain its continuity and 
balance. Thus, we discussed its concepts, its importance, its dimensions and its characteristics, trying to enlighten 
it To pay attention to it by organizations, and Companies, and even by specialists to pay attention to this 
organizational concept . 
Keywords: organizational loyalty, Dimensions of organizational loyalty, institution,  Organization. 

  

  : مقدمة -1

الضرورʈة و   الɺامة و  التنظيمية و المؤسساتية  أحد المفاɸيم   ʄالتعرف عڴ اڲʄ محاولة  ࢭʏ الولاء  ɸدف ɸذا المقال  المتمثل 

التنظي׿ܣ، اذ ʇعت؄ف العمل عڴʄ تحقيقه ɸدف يراڤʏ مزايا كث؈فة تɴتج عنه يزʈد و ʇعمل عڴʄ تحقيق كينونة و استمرارʈة التنظيم و 

خطوات ممنݤݨة و عناصر مرتبة ɲستطيع من خلالɺا أن نفɺم و نحيط ٭ڈذا المفɺوم    نȘبعنحاول أن  و عليه    تحقيق أɸدافه المɴشودة

  ʇعت؄ف مɺم بالɴسبة للمنظمة أو المؤسسة من خلال التطرق إڲʄ توضيح مفɺومه و أɸميته و خصائصه و أȊعاده. الذي 

أحد أɸم المفاɸيم التنظيمية الۘܣ Ȗعمل جاɸدة المنظمة أو المؤسسة عڴʄ تحقيقه و السڥʏ ݍݵلقه و    ɸو  الولاء التنظي׿ܣف

 ɢالعمال أو الم ʏو المتمثل ࢭ ʏون الداخڴɢالم ʏغض النظر عن طبيعْڈا و نمطية  زرعه ࢭȊ ذاɸ ا وɺالمتعامل مع ʏو المتمثل ࢭ ʏون اݍݵارڊ

إنتاجɺا و أɸدافɺا، و لقد تنوعت الدراسات الۘܣ تناولت ɸذا المفɺوم من عدة جوانب مختلفة سواء اختصت ࢭʏ محاولات فɺمه اذ  

نظي׿ܣ أو أسباب غيابه ɠواقع تنظي׿ܣ تنجم عنه  ɸناك دراسات تناولته من خلال  التنقيب عن أسباب تجسيده و تفعيله ɠواقع ت
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ݳ و تأكد عدم إعطاء المɢون الداخڴʏ خاصة   مشاɠل تنظيمية مختلفة ɠاݍݰراك الوظيفي اݍݵارڊʏ و غ؈فɸا من المؤشرات الۘܣ توܷ

أو تاȊع أو نȘيجة تمخضت المؤسسة الۘܣ ɸم ʇعملون فٕڈا ولا٬ڈم لɺذه الأخ؈فة و ɸذا ʇعت؄ف سلوك ناتج    أوو المتمثل ࢭʏ العمال للمنظمة  

ق منه Ȋعد أو Ȋعدين و قتح  إن عن عدم تجسيده ࢭʏ وجدان و معتقد العمال أو إڲʄ دراسة أȊعاده كمفɺوم لا ʇستطيع أن يكتمل  

ة  ʇعت؄ف الولاء للمنظم إذأغفل عن الأȊعاد الأخرى الۘܣ ان تɢاملت Ȗستطيع تحقيق ɸذا المفɺوم المɺم و المتمثل ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ ،  

جزء من الصورة الك؄فى للولاء الذي قد يɢون لعدة أمور مثل المنظمة أو الوظيفة أو النقابة أو فرʈق العمل أو غ؈فɸا، فɺو يقوم 

كما يوڌʏ بأنّه عملية الإيمان بأɸداف المنظمة وقيمɺا، والعمل بأقظۜܢ طاقة   عڴʄ فكرة أساسية ۂʏ الارتباط ب؈ن الفرد ومنظمته،

وتجسيد تلك القيم، وʉع؄ّف كذلك عن قوة اندماج الموظف أو العامل مع المنظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا من خلال  لتحقيق تلك الأɸداف  

  ʄو لا يقتصر عڴɺمواصلة العمل ٭ڈا ف ʏة ࢭʈا والرغبة القوɺدافɸد لتحقيق أɺاعتقاده وقبوله بقيم المنظمة، والاستعداد لبذل اݍݨ

ب الذاتية  والقناعة  بالمنظمة  الفخر  عن  تحقيق  التعب؈ف  وراء  وسعيا  المنظمة  رفعة  لأجل  العمل   ʄإڲ يتعداه  بل  وتحقيقɺا  أɸدافɺا 

أɸدافɺا وȖعزʈز الولاء التنظي׿ܣ ʇعت؄ف الشغل الشاغل للقيادات التنظيمية والمؤسساتية ࢭʏ غالبية المنظمات لɢونه المسؤول عن  

إذ ɸو انجذاب الأفراد أو  وتقديم اݍݵدمات الأفضل،اݍݰفاظ عڴʄ المنظمة ࢭʏ حالة ܵݰية مناسبة تمكٔڈا من الاستمرار والبقاء  

المقال والموسوم   ࢭɸ ʏذا  المنظمة.لذا سوف نتطرق  القيم المادية المتحققة من  النظر عن  Ȗعلقɺم بأɸداف المنظمة وقيمɺا Ȋغض 

البحث عن   تحاول  Ȗساؤلات  عدّة   ʄعڴ الإجابة   ʄإڲ التنظي׿ܣ  مفاɸي׿ܣ    الإجابةبالولاء  وتفس؈ف  وتحليل  المɺم  لوصف  المتغ؈ف  لɺذا 

:ʏكمايڴ ʏللمنظمة أو المؤسسة و ۂ  

  ما ɸو مفɺوم الولاء التنظي׿ܣ؟ وما أɸميته؟ وما ۂʏ خصائصه وأȊعاده ؟-

  مفɺوم الولاء التنظي׿ܣ:  -2

   ʄو اݝݰب والصديق والنص؈ف، وواڲɸضد العدو و ʏّقال بئڈما ولاء أي قرابة والوڲʈأي القرب والدنو و ʏّو من الوڲɸ الولاء لغة

فالولاء لغة ʇعۚܣ  )،  411-409-407، الصفحات  1990(بن منظور،  فلان فلانا إذا أحبّه والولاء ضد الملك والولاية Ȗعۚܣ النصرة،  

وله Ȗعاڲʄ ((ادفع بالۘܣ ۂʏ أحسن فإذا الذي بʋنك وʋȋنه عداوة ɠأنّه وڲʏ حميم))، فɺو مصدر وڲʏ بمعۚܢ  النصرة واݝݰبة، ومنه ق

  الصديق والنص؈ف ومنه قول الرسول صڴʄ الله عليه وسلم: 

اللɺم وال من والاه   العɺد والال؅قام والنصرة والقرب)،41، صفحة  1990(بن منظور،  "  صفحة  1960(ابراɸيم،    .(فɺو   ،

1057(    

والولاء مفɺوم قديم ࢭʏ العلوم الاجتماعية وɠان أول من بحث فيه علماء الاجتماع الذي يرون أن الإɲسان باعتباره ɠائنا   

اجتماعيا، ʇعʋش مع أفراد آخرʈن ࢭʏ بʋئة اجتماعية منظمة، وترȋطه ٭ڈم علاقات اجتماعية ت؄فرɸا اݍݰاجة إڲʄ التعاون والشعور  

  بالانتماء.

ء الاجتماع أيضا مفɺوما قديما وأن الولاء التنظي׿ܣ عندɸم ɸو امتداد للولاء الاجتماڤʏ المتمثل ࢭʏ مشاعر  كما ʇعت؄فه علما 

والولاء الاجتماڤɸ ʏو حالة تɴشأ من نقطة التقاطع  ).118، صفحة 1999(مو؟ۜܢ، الفرد وولائه وانتمائه للمجتمع الذي ʇعʋش فيه 

ية حيث يؤكد علماء الاجتماع بأن تكرار تفاعل الأفراد فيما بئڈم يقوي مشاعرɸم  ما ب؈ن المستلزمات التنظيمية واݍݵ؄فات الܨݵص 

وʈتقرر اتجاه ɸذه المشاعر إيجابيا أو سلبيا من خلال التقدم نحو أɸداف اݍݨماعة، فإذا ɠانت ɸذه المشاعر إيجابية يميل أفراد  

نوʈة عالية وحماس كب؈ف، وɢʈون المناخ الذي ʇعملون فيه بʋئة  اݍݨماعة إڲʄ التواد والتلاحم والتماسك والاتجاه نحو العمل بروح مع

  ʏصراع مستمر وسطحية ࢭ ʏش الأفراد ࢭʋانت تلك المشاعر سلبية، فيعɠ والإنجاز المبدع، أما اذا ʏالعمل والأداء العاڲ ʄمܨݨعة عڴ

  )597، صفحة 1974(كيث، الأداء مما يجعل البʋئة غ؈ف صاݍݰة للعمل والإنتاج وʈضعف من الولاء للتنظيم. 
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  ʄسڥȖ واعت؄ف علماء الاجتماع الولاء التنظي׿ܣ مدخلا من المداخل المعاصرة لدراسة المنظمات اݍݰديثة لأن تلك المنظمات

 ʏالفرد والمنظمة بحيث يبدي الموظفون الموالون للمنظمة رغبْڈم ࢭ لتحقيق أك؄ف قدر من ولاء الأفراد لɺا، فɺو اق؅فان فعال ب؈ن 

ال اݝݨال  خدمْڈا Ȋغض   ʄاس عڴɢعɲا لɺا  يɢون  الۘܣ  المɺمة  المتغ؈فات  من  فɺو  مٔڈا،  عليه  الذي يحصلون  المردود  مقدار  عن  نظر 

  (Steers, 1977, p. 46) .(التنظي׿ܣ باعتبار الولاء التنظي׿ܣ عند الموظف من أɸم العوامل الۘܣ تحدد فعالية وكفاءة المنظمة

 أɸمية الولاء التنظي׿ܣ:  -3

ʇعت؄ف موضوع الولاء التنظي׿ܣ من الموضوعات الɺامة الۘܣ تجذب اɸتمام الباحث؈ن والممارس؈ن عڴʄ السواء ذلك أن الولاء   

التنظي׿ܣ كنوع من أنواع الاتجاɸات ʇعد ɸاما لأية منظمة فɺو إڲʄ جانب الدور الذي يقوم به من حيث رȋط توقعات الفرد بمɺام 

فرد اɸتمامه بتقدم ونجاح المنظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا، عڴʄ أن من أɸم الأسباب الۘܣ تقف وراء اɸتمام  المنظمة يؤدي إڲʄ أن ʇعزز ࢭʏ ال

الباحث؈ن والممارس؈ن بموضوع الولاء التنظي׿ܣ علاقته المق؅فحة ببعض النتائج التنظيمية مثل ضغوط العمل والȘسرب الوظيفي، 

  الغياب والأداء. 

ڈا أصبحت تتوڲʄ مسؤولية  كما أنّ الولاء التنظي׿ܣ من أك؆ف الم  سائل الۘܣ أخذت Ȗشغل التفك؈ف التنظي׿ܣ ࢭʏ المنظمات ɠوٰ

السلوك   ࢭʏ حالة ܵݰية وسليمة تمكٔڈا من الاستمرار والبقاء، وانطلاقا من ذلك برزت اݍݰاجة لدراسة  اݝݰافظة عڴʄ المنظمة 

  ɺا.  الإɲساɲي ࢭʏ تلك المنظمات لغرض تحف؈قه وزʈادة درجات ولائه بأɸدافɺا وقيم 

 ,Berker)وʉساعد عڴʄ التɴبؤ بالأمور المɺمة ࢭʏ العمل مثل دوران العمل الأداء السلوك التنظي׿ܣ، الغياب التعب وغ؈فɸا   

1992, p. 235)    

أمد Ȋعيد وحۘܢ يومنا ɸذا وʉعزى ɸذا الاɸتمام إڲʄ ما   الباحث؈ن منذ  العديد من  وحظي موضوع الولاء التنظي׿ܣ باɸتمام 

 .من تأث؈فات ɸامة عڴʄ كث؈ف من سلوكيات واتجاɸات الأفراد وماله من اɲعɢاسات عڴʄ الفرد والمنظمة عڴʄ حد سواءللولاء التنظي׿ܣ  

    )494، صفحة 1999(دروʉش، 

وʉشɢل أساسا لاتجاɸاته وسلوكياته داخل المنظمة، فɢلما زاد مستوى ولاء الموظف للمنظمة يȘبۚܢ الموظف أɸداف المنظمة  

ݰْڈا Ȋشɢل أك؄ف وȋجɺد أك؄ف. فعندما يمنح الموظف ولاءه لمنظمة معينة فإنه يطور أساسا لاتخاذ القرارات  وʈتصرف بما يخدم مصݏ

الناȊع من قيم المنظمة وأɸدافɺا وȋالتاڲʏ يزʈد من اتخاذ القرارات وفقا لأفضل ما يحقق مصݏݰة المنظمة برقابة ذاتية من الموظف. 

التنظي׿ܣ تأث؈فا إيجابيا عڴʄ المنظمة تتمثل ࢭʏ زʈادة الإنتاجية وقلة الغياب وقلة ترك  ولقد أظɺرت كث؈ف من الدراسات أنّ للولاء  

الۘܣ يمكن الاعتماد علٕڈا كمؤشر للتɴبؤ   الدراسات إڲʄ أɸمية الولاء التنظي׿ܣ باعتباره أحد المتغ؈فات المɺمة  العمل، كما أشارت 

ارت  أن  أي  العامل؈ن  وȖغيب  العمل  عن   ʏالتخڴ معدل  من بمستوʈات  مجموعة  مستوʈات  انخفاض  عنه  يɴتج  الولاء  مستوى  فاع 

العمل والْڈرب عن  الغياب  مقدمْڈا   ʏࢭ السلبية  (عارف،  الظواɸر  صفحة  2006.  ضمان  )25،   ʏࢭ تكمن  أɸمية  التنظي׿ܣ  وللولاء 

ح ضوء   ʏࢭ العامل؈ن  لدى   ʏالإبداڤ السلوك  ونمو  بالمنظمة  اݍݵ؄فات  وذات  المؤɸلة  الȎشرʈة  الɢوادر  تحقيق  استمرار   ʄعڴ رصɺم 

المنافسة،   ʄعڴ المنظمة  قدرة  وزʈادة  المنظمة،  ومɺام  أعمال  إنجاز   ʏࢭ اݍݨɺد  من  مزʈدا  لبذل  العامل؈ن  ودفع  المنظمات  أɸداف 

والمساɸمة ࢭʏ تحقيق أɸداف المنظمة بكفاءة وفاعلية وترشيد اسْڈلاك الموارد واݝݰافظة عڴʄ وسائل وأدوات الانتاج  وتخفيف  

اء ࢭʏ توجيه المرؤوس؈ن وأثبȘت الدراسات أنه ɠلما ازداد الولاء التنظي׿ܣ، قل معدل الدوران، وʉساعد كذلك ࢭʏ العبء عن الرؤس

انخفاض ɲسبة الغياب، واݍݰد من مشɢلة التأخ؈ف عن الدوام وتحس؈ن الأداء الوظيفي. كما أن أثر الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ حياة العامل؈ن  

ق العمل فقد اتܸݳ أن الموظف صاحب الولاء التنظي׿ܣ المرتفع ʇشعر بدرجة عالية من  قد يمتد إڲʄ حياٮڈم اݍݵاصة خارج نطا

الرضا والسعادة والارتباط العائڴʏ، وأن الكث؈ف من الأنماط السلوكية الۘܣ تؤدي إڲɠ ʄلفة عالية وخدمة سʋئة ࢭʏ المنظمات مرجعɺا  
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ل أɸمɺا سلوك الفرد وɲشاطاته مثل التحول الوظيفي الغياب  ضعف الولاء التنظي׿ܣ من قبل العامل؈ن لارتباطɺا Ȋعدد من العوام

بما فٕڈا مثل   التوتر الوظيفي وارتباطه Ȋسمات ودور الموظف  الفاعلية، وارتباطه بالɺيɢل المعرࢭʏ مثل الرضا الوظيفي المشاركة، 

لموظف مثل العمر اݍݨɴس اݍݰاجة  الاستقلالية  المسؤولية نوع الوظيفة، صراع الأدوار الغموض، وارتباطɺا بالسمات الܨݵصية ل

والولاء التنظي׿ܣ يمنح الفرد استقرارا نفسيا وʉساعده عڴʄ تحقيق أفضل عائد وظيفي،  )67-66، الصفحات  2006(حسن،  للإنجاز  

كما يرفع من روحه المعنوʈة ومن ثقته بنفسه ومن شعوره بتحقيق ذاته وحصوله عڴʄ مɢانة يرعۜܢ ٭ڈا، وʉساعده عڴʄ امتلاك 

لدى    دافعية الإبداع  يخلق  الولاء  فإن  للمنظمة  بالɴسبة  أما  الأداء،   ʏࢭ نجاح وتم؈ق  ɠل  بالسعادة عند  وʉشعره  للعمل  وحماس 

العامل؈ن والتعاون وحسن المبادرة فʋسɺم ذلك ࢭʏ تحقيق الأداء المم؈ق ࢭʏ العمل وʈقلل من التɢاليف واݍݵسائر الناجمة عن الɺدر 

أو سرعة اسْڈلاك الأداة الȎشرʈة وʈولد الرغبة ࢭʏ الاستمرار ࢭʏ المؤسسة و؅ʈفتب عڴʄ ذلك قلة الناءۜܡ من سوء استغلال القدرات  

إن ولاء الأفراد لمنظماٮڈم ʇعت؄ف عاملا ɸاما ࢭʏ ضمان نجاح تلك المنظمات واستمرارɸا  )35، صفحة  2008(دانا لطفي،  دوران العمل  

إنتاجɺا التن  )118، صفحة  1999(مو؟ۜܢ،    .وزʈادة  إڲʄ  وللولاء  ݳ أن العامل؈ن يميلون  الȎشري توܷ ظي׿ܣ خاصية سائدة للسلوك 

دة  التوحد أو الارتباط بالمنظمة الۘܣ ʇعملون ٭ڈا، وٮڈدف الإدارة ࢭʏ المنظمات المتقدمة إڲʄ تنمية العلاقات ب؈ن المنظمة والعامل؈ن وزʈا

رات والتخصصات النادرة وتنمية السلوك الإبداڤʏ  درجة ولا٬ڈم لأسباب ضمان استمرار القوى العاملة بالمنظمة خاصة ذوي المɺا

لدى الأفراد وذلك حرصا مٔڈم عڴʄ رفع مستوى المنظمة الۘܣ يɴتمون إلٕڈا، إيجاد الدافع لدى العامل؈ن لبذل مزʈد من اݍݨɺد والأداء 

ه المنظمة واستمرارɸا ࢭʏ مجال  ࢭʏ المنظمة وأن العامل ɸو أساس وجود المنظمة وشعوره بالانتماء إلٕڈا يحفزه عڴʄ العمل لبقاء ɸذ

الأعمال، وأن عبء تحقيق أɸداف المنظمة يقع أولا وأخ؈فا عڴʄ عاتق العامل؈ن ومن خلال جɺودɸم و୒بداعɺم واق؅فاحاٮڈم، وɸذا 

  سʋساɸم ࢭʏ تحقيق أɸداف المنظمة بأعڴʄ قدر من الكفاءة والفاعلية.

فر الموارد المادية  إلا أن العنصر الȎشري ممثلا ࢭʏ العامل؈ن ࢭʏ  وعڴʄ الرغم من أن تحقيق الأɸداف يحتاج إڲʄ ضرورة توا 

بالولاء   العامل؈ن  شعور  وأن  الܶݰيحة،  الوجɺة  يوجɺɺا  أن  ʇستطيع  الذي  وɸو  المادية،  الموارد  ɸذه   ʄعڴ المسيطر  ɸو  المنظمة 

الع درجة ولاء  زادت  وɠلما  المرؤوس؈ن،  توجيه   ʏࢭ الرؤساء  يخفف من عبء  للمنظمة  شعورɸم  والانتماء  زاد  ɠلما  بالمنظمة  امل؈ن 

إيجاȌي والانتاجية Ȋشɢل  الأداء   ʄبدوره عڴ ينعكس  مما  العمل   ʏࢭ والأمان  والاستقرار  بالولاء   بالارتياح  العامل؈ن  شعور  زاد  وɠلما 

راد بالانتماء  والانتماء للمنظمة ɠلما ساعد عڴʄ تقبل ɸؤلاء العامل؈ن لأي Ȗغي؈ف ممكن أن يɢون ࢭʏ صاݍݳ المنظمة، وأن شعور الأف

والولاء للمنظمة يزʈد من درجة الرضا لدٱڈم مما يحفزɸم عڴʄ بذل مزʈد من اݍݨɺد والعمل للمنظمة،كما أن الأفراد ذوو الولاء  

التنظي׿ܣ المرتفع يميلون لبذل المزʈد من اݍݨɺد لأجل منظماٮڈم، كما يميل ɸؤلاء إڲʄ تأييد ودعم قيم المنظمة والبقاء فٕڈا لف؅فة 

  (Steers, 1977, p. 49)        أطول 

إنّ الأسباب الۘܣ ت؄فز أɸمية الولاء التنظي׿ܣ تتمثل ࢭʏ أن الولاء التنظي׿ܣ يمثل أحد المؤشرات الأساسية للتɴبؤ Ȋعديد من   

؆ف  النواڌʏ السلوكية وخاصة معدل دوران العمل فمن المف؅فض أن الأفراد الذين لدٱڈم ولاء سيɢونون أطول بقاء ࢭʏ المنظمة وأك 

عملا نحو تحقيق أɸداف المنظمة، وأن مجال الولاء التنظي׿ܣ قد جذب ɠل من المرȋ؈ن وعلماء السلوك الإɲساɲي نظرا لما يمثله من  

(صلاح ɠونه سلوɠا مرغوȋا فيه، وأن الولاء التنظي׿ܣ يمكن إن ʇساعدنا إڲʄ حد ما ࢭʏ تفس؈ف كيفية إيجاد الأفراد ɸدفا لɺم ࢭʏ اݍݰياة  

إن دراسات الولاء أظɺرت أن ارتفاع مستوى الولاء يؤثر إيجابيا عڴʄ المنظمة بزʈادة الإنتاجية والتقليل  )316صفحة  ،  2005الدين،  

من المصروفات والتɢاليف ȊسȎب انخفاض ɲسبة غياب الأفراد العامل؈ن وتأخرɸم عن العمل أو انتقالɺم إڲʄ منظمات أخرى، كما 

ع من الروح المعنوʈة لدى العامل؈ن ࢭʏ المنظمة ɠون اݍݨميع ʇعمل لتحقيق أɸداف Ȗعد  أن الولاء المرتفع يحافظ عڴʄ مستوى مرتف

ȊسȎب رغبة الكث؈فين   بالɴسبة لɺم ࢭʏ غاية الأɸمية بالإضافة إڲȖ ʄسɺيل مɺمة المنظمة ࢭʏ اختيار عامل؈ن جدد ذوي مɺارات عالية
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أن الأفراد ذوي الولاء المرتفع ʇساɸمون ࢭʏ النمو الاقتصادي  بالعمل فٕڈا لما تتمتع من سمعة طيبة عڴʄ لسان العامل؈ن فٕڈا كما  

وارتفاع معدلات الإنتاج القومي ࢭʏ بلداٰڈم إضافة إڲʄ ما يحصل عليه الفرد من م؈قات وظيفية أك؆ف.فɺو عامل رئʋؠۜܣ ࢭʏ استمرار  

ʄعڴ اݝݰافظة   ʏۂ للمنظمة  الولاء  ɸذا  لديه  لمن  الأساسية  المسؤولية  لأن  المنظمة  أجل    وفاعلية  من  والتفاɲي  واستمراره  العمل 

استمرار اݍݰياة ࢭʏ المنظمة Ȋغض النظر عن المɢاسب الضرورʈة لذا ɠان عڴʄ المنظمة أن توجد ɸذا الولاء، فالولاء يؤثر ࢭʏ حياة  

بدرجة العامل؈ن وقد يمتد إڲʄ حياٮڈم اݍݵاصة خارج نطاق العمل، فقد اتܸݳ أن الموظف صاحب الولاء التنظي׿ܣ المرتفع ʇشعر  

.ʏعالية من الرضا والسعادة والارتباط العائڴ  

الغياب،    العمل وانخفضت ɲسبة  التنظي׿ܣ عند الموظف؈ن انخفض معدل دوران  أنه ɠلما ازداد الولاء  الدراسات  وتؤكد 

رجة عالية  وتناقصت مشɢلة التأخر عن الدوام، وتحسن الأداء الوظيفي وأن الموظف؈ن ذوي الولاء التنظي׿ܣ المرتفع ʇشعرون بد

.ʏمستوى عال من الارتباط العائڴȋموظف؈ن موال؈ن   من الرضا والسعادة خارج العمل و ʄاݍݰصول عڴ ʄل عام عڴɢشȊ حرص المدراءʈو

للمنظمة الۘܣ ʇعملون ٭ڈا، لأن أمثال ɸؤلاء الموظف؈ن يبذلون مستوى أعڴʄ من اݍݨɺد والأداء، كما أن معدلات الغياب ودوران العمل 

من أقل  الموظف؈ن    لدٱڈم  اسȘبدال  تɢاليف  تقليل   ʄإڲ الٔڈاية   ʏࢭ يقود  مما  المنخفض،  الولاء  ذوي  الموظف؈ن  من  غ؈فɸم 

          (Mowday, Lyman, & Richard, 1982, p. 121)                              وتدرʈّڈم

لدى العامل؈ن تجنٕڈا المنظمات حيث  ولقد بيɴت العديد من الدراسات والأبحاث، أن ɸناك فوائد جمة للولاء التنظي׿ܣ     

ʇعت؄ف الولاء التنظي׿ܣ أحد المقومات الرئʋسية والمؤثرة ࢭʏ خلق الإبداع لدى العامل؈ن ࢭʏ المنظمة وʉسɺم ࢭʏ تحقيق الأداء المتم؈ق  

الولاء التنظي׿ܣ لدى   للعمل، وʈولد الرغبة والميل للبقاء ࢭʏ المنظمة مما يحقق الآثار الۘܣ قد تɴتج عن دوران العمل، وأنّ انخفاض

العمل    ʏࢭ واللامبالاة  ɠالإضرابات،  السلبية  السلوكيات  من  المزʈد  تواجه  وʈجعلɺا  التɢاليف،  من  مزʈدا  المنظمة  يحمل  العامل؈ن 

 ʄمم؈قات وظيفية أك؆ف بالإضافة إڲ ʄو حصول الموظف عڴɸ ب، و الولاء التنظي׿ܣ أمر مرغوب فيه لأن معۚܢ ذلكʈوالسرقة والتخر

وʈف؅فض أن يɢون الولاء التنظي׿ܣ من أوڲʄ السلوكيات (Peter, Arne, & Cynthia, 1993, p. 369)          قبل الوظيفي الأفضلالمست

وȋالرغم من ɠل ɸذه )506، صفحة  1995(توفيق و محمد،  الطبيعية والمɺمة الۘܣ يجب أن يتضمن ٭ڈا سلوك الأفراد ࢭʏ التنظيم  

للولاء التنظي׿ܣ إلا أنه يجب الانȘباه إڲʄ أن الولاء التنظي׿ܣ قد يɢون له Ȋعض الآثار السلبية عڴʄ الموظف،  الفوائد وɠل ɸذه الأɸمية  

ولعل أبرز ɸذه الآثار السلبية الضغوط النفسية والمشاɠل العائلية والرɠود الم۶ܣ، لذا فالولاء التنظي׿ܣ يلعب دورا ɸاما ࢭʏ نجاح 

لمثال، استطاعت اليابان أن تحول ɸزʈمْڈا القاسية ࢭʏ اݍݰرب العالمية الثانية إڲʄ نجاح باɸر المنظمات واستمرارɸا، فعڴʄ سȎيل ا

ومذɸل وذلك من خلال قيامɺا بȎناء منظمات تتم؈ق بولاء موظفٕڈا لɺا وتفانٕڈم ࢭʏ خدمْڈا حيث ʇشعر ɸؤلاء الموظفون اليابانيون 

وʈمثل الولاء التنظي׿ܣ عنصرا مɺما ࢭʏ الرȋط ب؈ن المنظمة والأفراد العامل؈ن ࢭɠ ʏافة المستوʈات الإدارʈة بأٰڈم جزء من أسرة كب؈فة.  

 ʄؤلاء الأفراد العامل؈ن للعمل وتحقيق أعڴɸ ستطيع فٕڈا المنظمات أن تقدم اݍݰوافز الملائمة لدفعȖ الأوقات الۘܣ لا ʏ٭ڈا، لاسيما ࢭ

ʏاما ࢭɸ عت؄ف ولاء الأفراد لمنظماٮڈم عاملاʉيجة للعديد من المتغ؈فات،    مستوى من الإنجاز، وȘون الولاء نɢفاعلية المنظمة ول ʏبؤ ࢭɴالت

  فإن ذلك لا يمنع أن يɢون ࢭʏ العديد من اݍݰالات سȎبا لعديد من الظواɸر.

وقد أشار سلزʈنك وفيفر إڲʄ أن ولاء الأفراد إزاء إجراء مع؈ن قد يɢون محددا للمواقف اللاحقة، فالفرد لا يبدي ولاءه   

لم يجر عملية عقلنة يقوم من خلالɺا بإخفاء المعۚܢ عن موقفه اݍݰاڲʏ، ومن خلال تɢوʈن مواقف عدة تɢون مȘسقة مع  لمنظمته ما  

  أɸدافه نراه يبدي ولاءه للمنظمة.
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  خصائص الولاء التنظي׿ܣ:  -3

ملموسة ʇستدل علٕڈا من ظواɸر  إنّ الولاء التنظي׿ܣ يمتاز Ȋعدد من اݍݵصائص تتمثل ࢭʏ أنّ الولاء التنظي׿ܣ حالة غ؈ف   

تنظيمية تتاȊع من خلال سلوك وتصرفات الأفراد العامل؈ن ࢭʏ التنظيم والۘܣ تجسد مدى ولا٬ڈم، وأن الولاء التنظي׿ܣ تفاعل العديد 

المطلق  من العوامل الإɲسانية والتنظيمية وظواɸر إدارʈة أخرى داخل التنظيم، وأن الولاء التنظي׿ܣ لن يصل إڲʄ مستوى الثبات  

(توفيق و محمد،    .إلا ان درجة التغي؈ف الۘܣ تحصل فيه تɢون أقل ɲسȎيا من درجة التغي؈ف الۘܣ تتصل بالظواɸر الإدارʈة الأخرى 

  )508، صفحة 1995

الولاء،   باݍݰيوʈة والɴشاط ومنحɺا  المنظمة  أجل تزوʈد  للتفاعل الاجتماڤʏ من  الفرد  يبدٱڈا  الۘܣ  الرغبة   ʄإڲ الولاء  وʉش؈ف 

التخڴʏ عنه لا يɢون نȘيجة لتأث؈ف  وʉست أن  ࢭʏ تحقيقه وقتا طوʈلا لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما  التنظي׿ܣ  غرق الولاء 

والعوامل   الܨݵصية  الصفات  بمجموعة  الولاء  وʈتأثر  ضاغطة،  اس؅فاتيجية  لتأث؈فات  نȘيجة  يɢون  بل  طارئة،  سطحية  عوامل 

با اݝݰيطة  اݍݵارجية  ا.،    .لعملالتنظيمية والظروف  صفحة  2009(محمد  من    )316،  علٕڈا  ʇستدل  ملموسة  أنه حالة غ؈ف  كما 

من   العديد  تفاعل  حصيلة  فɺو  ولا٬ڈم،  مدى  تجسد  والۘܣ  التنظيم   ʏࢭ العامل؈ن  الأفراد  سوك  خلال  من  تتاȊع  تنظيمية  ظواɸر 

ثبات بمعۚܢ أن مستوى الولاء التنظي׿ܣ قابل  وʈفتقد خاصية ال العوامل الإɲسانية والتنظيمية وظواɸر إدارʈة أخرى داخل التنظيم

للتغي؈ف حسب درجة تأث؈ف العوامل الأخرى فيه ومتعدد الأȊعاد ورغم اتفاق غالبية الباحث؈ن ࢭɸ ʏذا اݝݨال عڴȖ ʄعدد أȊعاد الولاء،  

 .إلا أٰڈم يختلفون ࢭʏ تحديد ɸذه الأȊعاد، ولكن ɸذه الأȊعاد تؤثر ࢭȊ ʏعضɺا الآخر

التنظي  الولاء  ܧݵصية  إن  عوامل  Ȋعدة  وʈتأثر  والمنظمة،  الموظف  ب؈ن  الارتباط  ومستوى  لمقدار  نفؠۜܣ  شعور  يمثل  ׿ܣ 

وتنظيمية Ȋشɢل متداخل ومعقد، وɸو ɲسۗܣ يحتمل أن يرتفع أو ينخفض وفقا لعدة أسباب ولكنه يتم؈ق بالثبات الɴسۗܣ نوعا ما  

الأخرى  الإدارʈة  بالظواɸر  ي مقارنة  المرتفع  التنظي׿ܣ  كب؈ف والولاء  جɺد  وȋذل  المنظمة  أɸداف  وتبۚܣ  قبول   ʏࢭ ʇساɸم  أن  حتمل 

مباشر   لتحقيقɺا التنظي׿ܣ يواجɺه صعوȋة قياسه Ȋشɢل  الولاء  بالمنظمة  ومستوى  الموظف  البقاء واستمرار عضوʈة  ومحاولة 

المنظمة  تجاه  الموظف  شعور   ʄعڴ الظاɸرة  آثاره  خلال  أفضل  Ȋشɢل  قياسه  أ وʈمكن  أȊعاد  عدة  من  مختلفة  وʈتɢون  مɢونات  و 

 ومتمايزة عن Ȋعضɺا البعض.

الضرورة اش؅فاك ɸذه     ٭ڈا ولʋس من  أɸدافɺا اݍݵاصة  لɺا  الفئات  وأي منظمة مɢونة من عدة فئات، وɠل فئة من ɸذه 

 الفئات ࢭɸ ʏدف واحد، وʈوجد داخل ɠل منظمة ࢭʏ العادة تكتلات أي مجموعة من الأفراد يɢونون كتلة واحدة لɺا اɸتمام واحد، 

وɠل تكتل من ɸذه التكتلات يحاول اݍݰصول عڴʄ منافع خاصة له دون الآخرʈن وȋناء عڴȖ ʄعدد الفئات والتكتلات داخل المنظمة  

فإن لɢل فئة وتكتل أɸدافا وقيما تحاول تحقيقɺا، ɸذه الأɸداف والقيم تختلف من فئة إڲʄ فئة ومن تكتل إڲʄ تكتل، وȋالتاڲʏ ولاء  

إنّ الولاء حالة نفسية تصف العلاقة ب؈ن الفرد والمنظمة، وأن الولاء التنظي׿ܣ   الأɸداف والقيم يختلف.الأفراد والتكتلات لɺذه  

يؤثر عڴʄ كث؈ف من الظواɸر الإدارʈة الأخرى، وʈتܸݳ ذلك ࢭʏ رغبة الأفراد بالبقاء ࢭʏ المنظمة، ومدى ال؅قامɺم باݍݰضور إڲʄ العمل  

ɢحد ذاته، ومستوى الأداء والإنجاز، كما يأخذ عدة أش ʏدف مع؈ن، والولاء كقيمة ࢭɸ وسيلة لتحقيقɠ ا الولاءɺمɸال وصور من أ

أو   للمجموعة  الموحدة  الأɸداف   ʏࢭ للذات  ɸو استغراق  بل  الأفراد،   ʄيفرض فرضا عڴ الآخرون، فلا  يتوقعه  لما  ɠامتثال  والولاء 

الفرد والمنظمة، وʈتصف    وɸو حالة نفسية)45، صفحة  2011(عبد اݝݰسن بن عبد الله بن عڴʏ،  المنظمة   العلاقة ب؈ن  تصف 

الأفراد الذين لدٱڈم ولاء تنظي׿ܣ بالصفات والمتمثلة ࢭʏ قبول أɸداف وقيم المنظمة الأساسية والإيمان ٭ڈا وȋذل المزʈد من اݍݨɺد 

ة التقوʈم الإيجاȌي.  لتحقيق أɸداف المنظمة ووجود مستوى عال من الانخراط ࢭʏ المنظمة لف؅فة طوʈلة ووجود الميل لتقوʈم المنظم

    )68، صفحة 2006(محمد ح.، 
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وʉعت؄ف حالة غ؈ف ملموسة ʇستدل علٕڈا من ظواɸر تنظيمية تتاȊع من خلال سلوك وتصرفات الأفراد العامل؈ن ࢭʏ التنظيم  

ɲسȎيا من درجة التغي؈ف  والۘܣ تجسد مدى ولا٬ڈم فلن يصل لمستوى الثبات المطلق إلا أن درجة التغي؈ف الۘܣ تحصل فيه تɢون أقل  

(عبد    الۘܣ تتصل بالظواɸر الإدارʈة الأخرى، كما أنّه حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإɲسانية والتنظيمية وظواɸر إدارʈة أخرى 

لأفراد  وʈؤثر الولاء التنظي׿ܣ تأث؈فا مباشرا عڴʄ كث؈ف من الظواɸر الإدارʈة الأخرى، وʈتܸݳ ذلك ࢭʏ رغبة ا)28، صفحة  2009الɺادي،  

بالبقاء ࢭʏ المنظمة، ومدى ال؅قامɺم باݍݰضور العمل ومستوى الأداء والإنجاز وʉستغرق الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ تحقيقه وقتا طوʈلا، لأنه  

يجسد حالة قناعة تامة للفرد،كما أن التخڴʏ عنه لا يɢون نȘيجة لتأث؈ف عوامل سطحية طارئة بل يɢون نȘيجة لتأث؈فات اس؅فاتيجية  

ʈحد ذاته ضاغطة، و ʏࢭ التنظي׿ܣ عدة أشɢال وصور من أɸمɺا الولاء ɠوسيلة لتحقيق ɸدف مع؈ن، والولاء كقيمة  الولاء  أخذ 

اݍݵارجية   والظروف  والعوامل  الܨݵصية،  الصفات  من  بمجموعة  التنظي׿ܣ  الولاء  وʈتأثر  الآخرون،  يتوقعه  لما  ɠامتثال  والولاء 

  ا عڴʄ الأفراد، بل ɸو استغراق للذات ࢭʏ الأɸداف الموحدة أو المنظمة. اݝݰيطة، كما أنّ الولاء التنظي׿ܣ لا يفرض فرض

  أȊعاد وأنواع الولاء التنظي׿ܣ:  -4

الأȊعاد. وقد حدد  ࢭʏ تحديد ɸذه  أٰڈم يختلفون  إلا  الولاء،  أȊعاد  اݝݨال عڴȖ ʄعدد  ࢭɸ ʏذا  الباحث؈ن  اتفاق غالبية  ورغم 

أسباب التعدد حيث يقول أنّ أي منظمة مɢونة من عدة فئات ɸذه الفئات Ȗشمل الموظف؈ن التنفيذي؈ن  Reichers, 1985 رȘʈشرز  

Rank and file employees    والعملاء أو المستفيدينClients Customersوالإدارة العليا ،Top Managers Owners     والموظف؈ن

فɺا اݍݵاصة ولʋس من الضرورة اش؅فاك ɸذه الفئات ࢭɸ ʏدف واحد و୒ن ɠل فئة من ɸذه الفئات لɺا أɸداPublic at large عموما  

أي مجموعة من الأفراد يɢونون كتلة واحدة لɺا اɸتمام واحد، وɠل تكتل    Coalitionsوࢭʏ داخل ɠل منظمة يوجد ࢭʏ العادة تكتلات  

والتكتلات داخل المنظمة، فإن لɢل  من ɸذه التكتلات يحاول اݍݰصول عڴʄ منافع خاصة له دون الآخرʈن، وȋناء عڴȖ ʄعدد الفئات 

فئة وتكتل أɸدافا وقيما تحاول حقيقْڈا، ɸذه الأɸداف والقيم تختلف من فئة إڲʄ فئة ومن تكتل إڲʄ تكتل وȋالتاڲʏ ولاء الأفراد  

  . والتكتلات لɺذه الأɸداف والقيم يختلف. وɸكذا يتܸݳ أن ɸناك أȊعادا مختلفة للولاء التنظي׿ܣ ولʋس Ȋعدا واحدا

  : الولاء المستمر -4-1

تتحدد درجة الولاء تبعا لما يقضيه العامل أو الموظف من ف؅فة زمنية ࢭʏ المنظمة، وذلك تبعا للفوائد والمزايا الۘܣ سيحصل  

لو  فɺذا يوازن ب؈ن المزايا الۘܣ سيحصل علٕڈا   علٕڈا ɠال؅فقيات للمناصب الأعڴʄ، أو المɢافآت الدورʈة والعلاوات، أو التقدير والاح؅فام

استمر ࢭʏ العمل ࢭʏ المنظمة وȋ؈ن ما سيحصل عليه لو انتقل لمنظمة أخرى حيث ʇعت؄ف وجوده ࢭʏ المنظمة اسȘثمارا لتارʈخه وعلاقاته  

ɸو استمرار عمل الفرد فالولاء المستمر    )90-88، الصفحات  2007(سلمان،  الاجتماعية مع رفاقه ࢭʏ العمل ورؤسائه ومرؤوسيه  

    .ʏ الانتقال أو الرحيل مٔڈا Ȋغض النظر عما تحققه له من إشباعات مادية أو معنوʈةبالمنظمة وعدم تفك؈فه ࢭ

  : والولاء التلاح׿ܣ  -4-2

يتضمن ارتباط العامل Ȋعلاقات اجتماعية Ȗܨݨعه عڴʄ الاستمرار ࢭʏ العمل بالمنظمة، وعدم تفك؈فه ࢭʏ الانتقال مٔڈا لارتباطه  

  .بجماعة العامل؈ن ٭ڈا 

  : الموجهوالولاء   -4-3

  .ɸو ارتباط العامل بقيم ومبادئ جماعة العمل، والامتثال لسلطْڈا وقوانئڈا والمعاي؈ف الۘܣ تحددɸا.

4-4-  ʏالولاء الاتجاۂ :  

  . يتضمن تطابق أɸداف وقيم الفرد من أɸداف وقيم المنظمة، مما يجعله يحرص عڴʄ البقاء ࢭʏ المنظمة والاستمرار ٭ڈا
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  : الولاء العاطفي -4-5

د عڴʄ الشعور العاطفي لدى الموظف نحو مرؤوسيه وزملائه ورؤسائه، Ȋغض النظر عن اݍݰوافز المادية والمعنوʈة،  ʇعتم 

  حيث ʇܨݨع حب العمل أو حب الزملاء وانخفاض الضغوط التنظيمية ࢭʏ زʈادة ارتباط الفرد بالمنظمة وتنامي رغبته ࢭʏ البقاء ٭ڈا. 

  : الولاء المعياري  -4-6

بة ࢭʏ الاستمرار ࢭʏ المنظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا ࢭʏ ضوء توافر معاي؈ف معينة مثل الدعم اݍݨيد وتوف؈ف البʋئة  شعور العامل بالرغ

  . والمرونة ࢭʏ تحديد إجراءات وخطوات العمل، الۘܣ Ȗساعد عڴʄ المشاركة وتبۚܣ الإبداع والابتɢار

وʉش؈ف ɠانتور إڲʄ ثلاثة أنواع رئʋسية للولاء التنظي׿ܣ تتمثل ࢭʏ الولاء المستمر وʉعۚܣ أن يكرس الفرد حياته وʈضڍʏ بمصاݍݰه  

لبقاء اݍݨماعة، ولا ينظر للمɢاسب الۘܣ يمكن أن يحققɺا عندما يدع التنظيم الذي ʇعمل فيه إڲʄ تنظيم آخر غ؈فه، والولاء التلاح׿ܣ 

ارتباط الفرد   الفرد عن السلوك الذي  وʉعۚܣ   ʄتحقق ذلك عندما يتخڴʈعلاقات اجتماعية تتضمن تماسك وتضامن اݍݨماعة وȊ

للولاء   أنواع  ثلاثة  ب؈ن  وسميث  وآلن  ماير  وم؈ق   ʏالاجتماڤ التضامن  يدعم  الذي  السلوك   ʄعڴ وʈركز  والتباغض.  للتناحر  يوقد 

وʈتأثر ɸذا البعد بدرجة إدراك الفرد لݏݵصائص المم؈قة لعمله من    affective componentالتنظي׿ܣ ۂʏ الولاء العاطفي أو المؤثر  

قرب المشرف؈ن     skillvariety، تنوع المɺارات المطلوȋة  taskidentityكيان    tasksignificanceأɸمية    taskautonomyدرجة استقلالية  

لموظف بأن البʋئة التنظيمية الۘܣ ʇعمل ٭ڈا  كما يتأثر ɸذا اݍݨانب من الولاء بدرجة إحساس ا   supervisoryfeedackوتوجٕڈɺم له

 ʏالأخلاࢮ والولاء  ɸو.  يخصه  ما  أو  بالعمل  مٔڈا  يتعلق  ما  سواء  القرارات  اتخاذ  مجرʈات   ʏࢭ الفعالة،  بالمشاركة  Ȗسمح 

الشعو    normative componentالمعياري  ɸذا  ʇعزز  ما  وغالبا  المنظمة،  مع  البقاء  نحو  بالال؅قام  الموظف  إحساس  به  ر  وʈقصد 

بالدعم اݍݨيد من قبل المنظمة لمɴسوȋٕڈا والسماح لɺم بالمشاركة والتفاعل الايجاȌي، لʋس فقط ࢭʏ كيفية إتمام الإجراءات وتنفيذ  

المستمر   الولاء  أمّا  للتنظيم،  العامة  السياسات  ورسم  والتخطيط  الأɸداف  وضع   ʏࢭ المساɸمة  بل   continuance العمل، 

component    ʏا لو استمر مع التنظيم مقابل  درجة ولاء الفرد ࢭɺة الۘܣ من الممكن أن يحققʈثمارȘذه اݍݰالة تحكم بالقيمة الاسɸ

ما سيفقده لو قرر الالتحاق بجɺات أخرى، تقييم الموظف لأɸمية البقاء مع التنظيم يتأثر بمجموعة من العوامل. وتقدم السن 

بة لدى الموظف ࢭʏ الاستمرار Ȋعمله، ذلك عل اف؅فاض أن الفرد  وطول العمر الوظيفي Ȗعت؄ف من المؤشرات الرئʋسية لوجود الرغ

إذا ɠانت أوجه  بمثابة خسارة له، خاصة  ʇعت؄ف  أو Ȗساɸل من قبله  تفرʈط  المنظمة، وأي   ʏࢭ اسȘثمر جزء لا بأس به من حياته 

ع زملاء العمل الۘܣ بنʋت ع؄ف الاسȘثمار ɸذه غ؈ف قابلة للنقل إڲʄ عمل آخر. وȋما أن الفرد قد ʇعطي قيمة للعلاقات الܨݵصية م

السن؈ن نظام التقاعد قد يختلف من جɺة إڲʄ لأخرى، المɺارات النادرة قد ترتبط بمنظمة دون أخرى الأܧݵاص الذين تقدم ٭ڈم  

السن قد يفضلون البقاء بالمنظمة نظرا لتضاؤل فرص العمل بالɴسبة لɺم ࢭʏ أماكن أخرى وأخ؈فا تزايد الرضا الوظيفي لدى الفرد 

وحدد ستاو وسلانيك أنواع الولاء التنظي׿ܣ  (Meyer, Allen, & Smith, 1993, pp. 538-551)قرȋا من المنظمة ورغبة ࢭʏ البقاء ٭ڈا  

 ʏداف وقيم المنظمة وتزداد رغبته ࢭɸداف الفرد مع أɸا تتطابق أɺقصد به العمليات الۘܣ من خلالʈو ʏما الولاء الاتجاۂɸ نوع؈ن ʏࢭ

ڈا، والولاء السلوɠي وʈقصد به العمليات الۘܣ من خلالɺا يصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة نȘيجة لسلوكه السابق  البقاء والاستمرار ٭ 

 ʏالعاطفي الاتجاۂ أنّ الموظف؈ن ذوو الولاء  المنظمة يجعله يتمسك ٭ڈا وȌعضوʈْڈا.كما  الفرد داخل  فاݍݨɺد والوقت الذي قضاه 

ࢭʏ عملɺم، لأٰڈم يرʈدون ذلك،   يُظلمون  علٕڈم  القوي  ࢭʏ عملɺم لأٰڈم ʇشعرون أن  القوي يظلمون  المعياري   ʏالولاء الأخلاࢮ وذوو 

ترى   بوشنان  تناوله  لما  ووفقا  ذلك  يحتاجون  لأٰڈم  عملɺم   ʏࢭ يظلمون   ʏالعاڲ السلوɠي  المستمر  الولاء  ذوو  أما  بذلك،  الال؅قام 

ما توفرت ࢭʏ أي نظام اجتماڤʏ منظمة فإن إمɢانية بقائه أن للولاء الاجتماڤʏ ࢭʏ المنظمات ثلاث أسس أو أنواع إذا   ɠKantorانتور 

وʉعۚܣ أن يكرس الفرد حياته وʈضڍʏ بمصاݍݰه لبقاء   ContinuanceCommitementوتماسكه تقوى وتزداد وۂʏ الولاء المستمر  
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آخر غ؈فه، تنظيم   ʄإڲ به  ʇعمل  الذي  التنظيم  يدع  يحققɺا عندما  أن  يمكن  الۘܣ  للمɢاسب  ينظر  ولا  والولاءالتلاح׿ܣ    اݍݨماعة، 

Cohesion  Commitement    تحقق ذلك عندماʈعلاقات اجتماعية تتضمن تماسك وتضامن اݍݨماعة. وȊ ارتباط الفرد ʏتمثل ࢭʈو

التضامن الاجتماڤʏ، والولاء  الذي يدعم  السلوك الإيجاȌي   ʄركز عڴʈللتناحر والتباغض و الذي يقود  الفرد عن السلوك   ʄيتخڴ

تحددɸا.    Commitement   Controlالموجه    الۘܣ  والمعاي؈ف  لسلطاٮڈا  والامتثال  اݍݨماعة  ومبادئ  بقيم  الفرد  ارتباط   ʏࢭ وʈتمثل 

وʈصنف الولاء كذلك ضمن نمط؈ن شاǿع؈ن ɸما الولاء المؤثر ʇع؄ف عن رضا الموظف؈ن ࢭʏ علاقاٮڈم مع Ȋعضɺم البعض وعلاقاٮڈم  

ɸ ي تجاه المنظمة وتقديم ماȌع؄ف  التنظيمية، والشعور الإيجاʇ ،أكمل وجه والولاء المتواصل ʄو مطلوب مٔڈم من العمل والأداء عڴ

ࢭʏ منظمْڈم،   وȋقا٬ڈم  ولا٬ڈم  انتما٬ڈم  علٕڈا جراء استمرارʈة  سيحصلون  الۘܣ  والمɢاسب  الامتيازات  بحقيقة  الموظف؈ن  إدراك  عن 

ࢭʏ حال فقداٰڈم لعملɺم مثل:امتي ازات الأقدمية، الأمن الوظيفي راتب التقاعد  مقارنة بفقداٰڈم لمثل تلك الامتيازات والمɢاسب 

  ) 55، صفحة 2005(ختام، واݍݵدمات الܶݰية. 

كما يذكر كيدرون نوع؈ن للولاء التنظي׿ܣ ɸما الولاء الأدȌي وʈقصد به تبۚܣ الفرد للقيم وأɸداف المنظمة واعتبارɸا جزء  

العمل بالمنظمة برغم وجود عمل بديل بمنظمة  من قيمه وأɸدافه، والولاء اݝݰسوب وʈقصد به رغبة الموظف ࢭʏ الاستمر   ʏار ࢭ

 أخرى وȋمزايا أفضل. 

  خاتمة: -5

أو   للمنظمة  مɺم  متغ؈ف  ɸو  التنظي׿ܣ  الولاء  متغ؈ف  أنّ  ɲستɴتج  المقال  ɸذا  عٔڈا  احتوى  عناصر  من  تقدم  ما  خلال  من 

  ʄل فاعل متم؈ق وعڴɢشȊ اɺدافɸس؈ف العمل فٕڈا وتحقيقا لأ ʄحياة المنظمات وله أثره الواܷݳ عڴ ʏمية ࢭɸالمؤسسة، بحيث أنّ له أ

لعب دورا ɸاما ࢭʏ توجيه الأفراد العامل؈ن داخل التنظيم الوجɺة الܶݰيحة، أو ليقلل من  مدى ارتباطه بالسلوك التنظي׿ܣ الذي ي

سلوكɺم السلۗܣ ك؅فك العمل أو التغيب عنه أو إɸماله أو الشعور بالإحباط، وتȘنوع أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ كما تحددɸا النماذج  

ب رؤʈة واتجاɸات أܵݰاب ɸذه النماذج، ولذلك يمكن حصر اݝݵتلفة الۘܣ سعت لتحديد أȊعاد الولاء من منطلقات مختلفة حس

أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ الولاء الأخلاࢮʏ الذي يرتبط بالتوجه القي׿ܣ نحو العمل Ȋغض النظر عن مردودɸا الماڲʏ، فالɺدف من ɸذا 

اد القائم عڴʄ التطوع والإيثار  الولاء ɸو خدمة الدين أو خدمة الوطن أو القيام Ȋعمل اجتماڤʏ، حيث ت؅فܥݸ فيه قيم العمل اݍݨ

بما ʇعكس مɢانة اجتماعية نȘيجة تقدير أفراد اݝݨتمع للقائم؈ن عڴɸ ʄذا العمل، والولاء الاغ؅فاȌي يتضمن التوجه السلۗܣ نحو 

جاته، فɺو ولاء ولا ʇشبع احتيا               التنظيم، فالفرد يقوم بالعمل Ȋشɢل روتيۚܣ وʉشعر بالاغ؅فاب وأن العمل لا يلۗܣ طموحاته  

  ʄند بصورة أساسية عڴȘسʉو اݍݰساȌي  وطبيعة دوره، والولاء  الفرد  لدى  الذات  ب؈ن صورة  التجاɲس  درجة   ʄعتمد عڴʉو ناقص، 
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  ل عڴʄ إيجاد توازن ب؈ن مستوى الولاء لدى الأفراد عڴʄ المث؈ف التنظي׿ܣ و୒سɺام الفرد بارتفاع مستوى الرضا. العمل ʇعم
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