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  دراسة تحليلية -  الولاء التنظي

organizational loyalty 
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ص:      م

تم عدد من التخصصات   )، حيث ا و (الولاء التنظي يم التنظيمية ، و م المفا ذه المقالة إ محاولة التعرف ع أحد أ ذا دف  العلمية 

م آلي حاول ف عاده وخصائصه و ميته وأ تم به وأ دارة العلوم، وتخصصات أخرى. من  ا: علم الاجتماع، وعلم النفس، و وم، ومن أبرز اته من  المف

ته   حافظ ع استمرار داف المنظمة أو الشركة؛ و عمل ع تحقيق أ ائز ال  العمل ع تقديم أسبابه، لأنه من الر كذا ناقشنا أجل  وتوازنه. و

تم ا، والا ر ا، ومحاولة تنو ا وخصائص عاد ا وأ مي ا وأ يم اتمفا ا من قبل المنظمات والشر وم  ام  ذا المف تمام  ن للا تص ، وح من قبل ا

.      التنظي

، ية: حلمات مفتا ، المؤسسة، التنظيم. الولاء التنظي عاد الولاء التنظي  أ
 

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

ة و   الضرور امة و  ال التنظيمية و المؤسساتية  يم  أحد المفا التعرف ع  ا محاولة  ذا المقال  المتمثل  الولاء  دف 

ة التنظيم و  عمل ع تحقيق كينونة و استمرار د و  تج عنه يز ة ت دف يرا مزايا كث عت العمل ع تحقيقه  ، اذ  التنظي

شودة دافه الم بعنحاول أن  و عليه    تحقيق أ وم    ن ذا المف م و نحيط  ا أن نف ستطيع من خلال ة و عناصر مرتبة  خطوات ممن

عاده. الذي  ميته و خصائصه و أ ومه و أ سبة للمنظمة أو المؤسسة من خلال التطرق إ توضيح مف م بال   عت م

لقه و    و  الولاء التنظيف دة المنظمة أو المؤسسة ع تحقيقه و الس  عمل جا يم التنظيمية ال  م المفا أحد أ

ون الداخ و المتمثل  العمال أو الم  ا و نمطية  زرعه  الم غض النظر عن طبيع ذا  ا و  ار و المتمثل  المتعامل مع ون ا

مه اذ   وم من عدة جوانب مختلفة سواء اختصت  محاولات ف ذا المف ا، و لقد تنوعت الدراسات ال تناولت  داف ا و أ إنتاج

واقع ت واقع تنظي تنجم عنه  ناك دراسات تناولته من خلال  التنقيب عن أسباب تجسيده و تفعيله  نظي أو أسباب غيابه 
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ون الداخ خاصة   ا من المؤشرات ال تو و تأكد عدم إعطاء الم ار و غ راك الوظيفي ا ا ل تنظيمية مختلفة  مشا

عت سلوك ناتج    أوو المتمثل  العمال للمنظمة   ذا  ة و  ذه الأخ م ل ا ولا عملون ف م  يجة تمخضت المؤسسة ال  ع أو ن أو تا

ستطيع أن يكتمل   وم لا  عاده كمف عدين و قتح  إن عن عدم تجسيده  وجدان و معتقد العمال أو إ دراسة أ عد أو  ق منه 

م و المتمثل  الولاء التنظي ،   وم الم ذا المف ستطيع تحقيق  املت  عاد الأخرى ال ان ت ة  عت الولاء للمنظم إذأغفل عن الأ

و يقوم  ا، ف ق العمل أو غ ون لعدة أمور مثل المنظمة أو الوظيفة أو النقابة أو فر ى للولاء الذي قد ي جزء من الصورة الك

ن الفرد ومنظمته، ا، والعمل بأق طاقة   ع فكرة أساسية  الارتباط ب داف المنظمة وقيم كما يو بأنّه عملية الإيمان بأ

داف   ا من خلال  لتحقيق تلك الأ عمل  ّ كذلك عن قوة اندماج الموظف أو العامل مع المنظمة ال  ع وتجسيد تلك القيم، و

و لا يقتصر ع   ا ف ة  مواصلة العمل  ا والرغبة القو داف د لتحقيق أ اعتقاده وقبوله بقيم المنظمة، والاستعداد لبذل ا

ب الذاتية  والقناعة  بالمنظمة  الفخر  عن  تحقيق  التعب  وراء  وسعيا  المنظمة  رفعة  لأجل  العمل  إ  يتعداه  بل  ا  وتحقيق ا  داف أ

ونه المسؤول عن   عت الشغل الشاغل للقيادات التنظيمية والمؤسساتية  غالبية المنظمات ل ز الولاء التنظي  عز ا و داف أ

ا من الاستمرار والبقاء   ية مناسبة تمك فاظ ع المنظمة  حالة  دمات الأفضل،ا و انجذاب الأفراد أو  وتقديم ا إذ 

المقال والموسوم   ذا  المنظمة.لذا سوف نتطرق   القيم المادية المتحققة من  النظر عن  غض  ا  داف المنظمة وقيم م بأ علق

البحث عن   تحاول  ساؤلات  عدّة  ع  الإجابة  إ  التنظي  ي    الإجابةبالولاء  مفا وتفس  وتحليل  م  لوصف  الم المتغ  ذا  ل

:   للمنظمة أو المؤسسة و  كماي

عاده ؟- ميته؟ وما  خصائصه وأ ؟ وما أ وم الولاء التنظي و مف   ما 

2-  : وم الولاء التنظي   مف

، ووا    ب والصديق والنص و ا ّ ضد العدو و ما ولاء أي قرابة والو قال بي ّ أي القرب والدنو و و من الو الولاء لغة 

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

بة، ومنه ق و مصدر و بمع  النصرة وا أنّه و حميم))، ف نه عداوة  نك و عا ((ادفع بال  أحسن فإذا الذي ب وله 

  الصديق والنص ومنه قول الرسول ص الله عليه وسلم: 

م وال من والاه   الل ام والنصرة والقرب)،41، صفحة  1990(بن منظور،  "  د والال الع و  يم،    .(ف صفحة  1960(ابرا  ،

1057(    

ائنا    سان باعتباره  ان أول من بحث فيه علماء الاجتماع الذي يرون أن الإ وم قديم  العلوم الاجتماعية و والولاء مف

اجة إ التعاون والشعور   ا ا ر م علاقات اجتماعية ت طه  ئة اجتماعية منظمة، وتر ن  ب ش مع أفراد آخر ع اجتماعيا، 

  بالانتماء.

ه علما  عت و امتداد للولاء الاجتما المتمثل  مشاعر  كما  م  وما قديما وأن الولاء التنظي عند ء الاجتماع أيضا مف

ش فيه  ع ، الفرد وولائه وانتمائه للمجتمع الذي  شأ من نقطة التقاطع  ).118، صفحة 1999(مو و حالة ت والولاء الاجتما 

ص  ات ال ن المستلزمات التنظيمية وا م  ما ب م يقوي مشاعر ية حيث يؤكد علماء الاجتماع بأن تكرار تفاعل الأفراد فيما بي

ذه المشاعر إيجابية يميل أفراد   انت  ماعة، فإذا  داف ا ذه المشاعر إيجابيا أو سلبيا من خلال التقدم نحو أ تقرر اتجاه  و

ماعة إ التواد والتلاحم والتماسك والاتجاه نحو العمل بروح مع ئة  ا عملون فيه ب ون المناخ الذي  ، و ة عالية وحماس كب نو

ش الأفراد  صراع مستمر وسطحية    انت تلك المشاعر سلبية، فيع عة ع العمل والأداء العا والإنجاز المبدع، أما اذا  م

ضعف من الولاء للتنظيم.  ة للعمل والإنتاج و ئة غ صا   )597، صفحة 1974(كيث، الأداء مما يجعل الب
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س   ديثة لأن تلك المنظمات  واعت علماء الاجتماع الولاء التنظي مدخلا من المداخل المعاصرة لدراسة المنظمات ا

م   الفرد والمنظمة بحيث يبدي الموظفون الموالون للمنظمة رغب ن  ان فعال ب و اق ا، ف لتحقيق أك قدر من ولاء الأفراد ل

ال غض  ا  ال  خدم ا ع  اس  ع ا ا  ل ون  ي ال  مة  الم ات  المتغ من  و  ف ا،  م عليه  الذي يحصلون  المردود  مقدار  عن  نظر 

م العوامل ال تحدد فعالية وكفاءة المنظمة   (Steers, 1977, p. 46) .(التنظي باعتبار الولاء التنظي عند الموظف من أ

3-  : مية الولاء التنظي  أ

ن ع السواء ذلك أن الولاء    ن والممارس تمام الباحث امة ال تجذب ا عت موضوع الولاء التنظي من الموضوعات ال

ام  ط توقعات الفرد بم و إ جانب الدور الذي يقوم به من حيث ر اما لأية منظمة ف عد  ات  التنظي كنوع من أنواع الاتجا

عزز  ال تمام  المنظمة يؤدي إ أن  م الأسباب ال تقف وراء ا ا، ع أن من أ عمل  تمامه بتقدم ونجاح المنظمة ال  فرد ا

سرب الوظيفي،  حة ببعض النتائج التنظيمية مثل ضغوط العمل وال ن بموضوع الولاء التنظي علاقته المق ن والممارس الباحث

  الغياب والأداء. 

ا أصبحت تتو مسؤولية  كما أنّ الولاء التنظي من أك الم  و شغل التفك التنظي  المنظمات  سائل ال أخذت 

السلوك   اجة لدراسة  ا من الاستمرار والبقاء، وانطلاقا من ذلك برزت ا ية وسليمة تمك افظة ع المنظمة  حالة  ا

ا وقيم  داف ادة درجات ولائه بأ ه وز ي  تلك المنظمات لغرض تحف سا   ا.  الإ

ا    ، الغياب التعب وغ مة  العمل مثل دوران العمل الأداء السلوك التنظي بؤ بالأمور الم ساعد ع الت  ,Berker)و

1992, p. 235)    

تمام إ ما   ذا الا عزى  ذا و عيد وح يومنا  أمد  ن منذ  الباحث العديد من  تمام  وحظي موضوع الولاء التنظي با

اسات ع الفرد والمنظمة ع حد سواءللولاء التنظي   ع ات الأفراد وماله من ا امة ع كث من سلوكيات واتجا ات   .من تأث

ش،      )494، صفحة 1999(درو

داف المنظمة   ب الموظف أ لما زاد مستوى ولاء الموظف للمنظمة ي اته وسلوكياته داخل المنظمة، ف ل أساسا لاتجا ش و

تصرف بما يخدم مص . فعندما يمنح الموظف ولاءه لمنظمة معينة فإنه يطور أساسا لاتخاذ القرارات  و د أك ج ل أك و ش ا 

ة المنظمة برقابة ذاتية من الموظف.  د من اتخاذ القرارات وفقا لأفضل ما يحقق مص التا يز ا و داف ع من قيم المنظمة وأ النا

رت كث من الدراسات أنّ للولاء   ادة الإنتاجية وقلة الغياب وقلة ترك  ولقد أظ ا إيجابيا ع المنظمة تتمثل  ز التنظي تأث

بؤ   ا كمؤشر للت ال يمكن الاعتماد عل مة  ات الم مية الولاء التنظي باعتباره أحد المتغ الدراسات إ أ العمل، كما أشارت 

ارت  أن  أي  ن  العامل غيب  و العمل  عن  التخ  معدل  ات  من بمستو مجموعة  ات  مستو انخفاض  عنه  تج  ي الولاء  مستوى  فاع 

العمل رب عن  الغياب وال ا  مقدم السلبية   ر  (عارف،  الظوا صفحة  2006.  ضمان  )25،  تكمن   مية  أ التنظي  وللولاء 

ح ضوء  ن   العامل لدى  الإبدا  السلوك  ونمو  بالمنظمة  ات  ا وذات  لة  المؤ ة  شر ال وادر  ال تحقيق  استمرار  ع  م  رص

المنافسة،  ع  المنظمة  قدرة  ادة  وز المنظمة،  ام  وم أعمال  إنجاز  د   ا من  دا  مز لبذل  ن  العامل ودفع  المنظمات  داف  أ

افظة ع وسائل وأدوات الانتاج  وتخفيف   لاك الموارد وا داف المنظمة بكفاءة وفاعلية وترشيد اس مة  تحقيق أ والمسا

ساعد كذلك  العبء عن الرؤس ، قل معدل الدوران، و لما ازداد الولاء التنظي ت الدراسات أنه  ن وأثب اء  توجيه المرؤوس

ن   ن الأداء الوظيفي. كما أن أثر الولاء التنظي  حياة العامل لة التأخ عن الدوام وتحس د من مش سبة الغياب، وا انخفاض 

اصة خارج نطا م ا شعر بدرجة عالية من  قد يمتد إ حيا ق العمل فقد ات أن الموظف صاحب الولاء التنظي المرتفع 

ا   ئة  المنظمات مرجع لفة عالية وخدمة س ، وأن الكث من الأنماط السلوكية ال تؤدي إ  الرضا والسعادة والارتباط العائ
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عدد من العوام ا  ن لارتباط شاطاته مثل التحول الوظيفي الغياب  ضعف الولاء التنظي من قبل العامل ا سلوك الفرد و م ل أ

ا مثل   بما ف سمات ودور الموظف  التوتر الوظيفي وارتباطه  ل المعر مثل الرضا الوظيفي المشاركة،  ي الفاعلية، وارتباطه بال

صية ل ا بالسمات ال اجة  الاستقلالية  المسؤولية نوع الوظيفة، صراع الأدوار الغموض، وارتباط س ا لموظف مثل العمر ا

ساعده ع تحقيق أفضل عائد وظيفي،  )67-66، الصفحات  2006(حسن،  للإنجاز   والولاء التنظي يمنح الفرد استقرارا نفسيا و

ساعده ع امتلاك  ا، و ير  انة  ة ومن ثقته بنفسه ومن شعوره بتحقيق ذاته وحصوله ع م كما يرفع من روحه المعنو

لدى    دافعية الإبداع  يخلق  الولاء  فإن  للمنظمة  سبة  بال أما  الأداء،  نجاح وتم   ل  بالسعادة عند  شعره  و للعمل  وحماس 

در  سائر الناجمة عن ال اليف وا قلل من الت م ذلك  تحقيق الأداء المم  العمل و س ن والتعاون وحسن المبادرة ف العامل

تب ع ذلك قلة النا من سوء استغلال القدرات   ولد الرغبة  الاستمرار  المؤسسة و ة و شر لاك الأداة ال أو سرعة اس

ا  )35، صفحة  2008(دانا لطفي،  دوران العمل   اما  ضمان نجاح تلك المنظمات واستمرار عت عاملا  م  إن ولاء الأفراد لمنظما

ا إنتاج ادة  ،    .وز التن  )118، صفحة  1999(مو إ  وللولاء  ن يميلون  شري تو أن العامل ال ظي خاصية سائدة للسلوك 

ا ن وز ن المنظمة والعامل دف الإدارة  المنظمات المتقدمة إ تنمية العلاقات ب ا، و عملون  دة  التوحد أو الارتباط بالمنظمة ال 

ا م لأسباب ضمان استمرار القوى العاملة بالمنظمة خاصة ذوي الم رات والتخصصات النادرة وتنمية السلوك الإبدا  درجة ولا

د والأداء  د من ا ن لبذل مز ا، إيجاد الدافع لدى العامل تمون إل م ع رفع مستوى المنظمة ال ي لدى الأفراد وذلك حرصا م

ذ ا يحفزه ع العمل لبقاء  و أساس وجود المنظمة وشعوره بالانتماء إل ا  مجال   المنظمة وأن العامل  ه المنظمة واستمرار

ذا  م، و احا م واق بداع م و ود ن ومن خلال ج ا ع عاتق العامل داف المنظمة يقع أولا وأخ الأعمال، وأن عبء تحقيق أ

داف المنظمة بأع قدر من الكفاءة والفاعلية. م  تحقيق أ سا   س

داف يحتاج إ ضرورة توا  ن   وع الرغم من أن تحقيق الأ شري ممثلا  العامل فر الموارد المادية  إلا أن العنصر ال

بالولاء   ن  العامل شعور  وأن  يحة،  ال ة  الوج ا  يوج أن  ستطيع  الذي  و  و المادية،  الموارد  ذه  ع  المسيطر  و  المنظمة 

الع درجة ولاء  زادت  لما  و ن،  المرؤوس توجيه  الرؤساء   يخفف من عبء  للمنظمة  م  والانتماء  شعور زاد  لما  بالمنظمة  ن  امل

ي إيجا ل  ش والانتاجية  الأداء  ع  بدوره  ينعكس  مما  العمل  والأمان   والاستقرار  بالولاء   بالارتياح  ن  العامل شعور  زاد  لما  و

ون  صا المنظمة، وأن شعور الأف غي ممكن أن ي ن لأي  ؤلاء العامل لما ساعد ع تقبل  راد بالانتماء  والانتماء للمنظمة 

د والعمل للمنظمة،كما أن الأفراد ذوو الولاء   د من ا م ع بذل مز م مما يحفز د من درجة الرضا لد والولاء للمنظمة يز

ة  ا لف ؤلاء إ تأييد ودعم قيم المنظمة والبقاء ف م، كما يميل  د لأجل منظما د من ا التنظي المرتفع يميلون لبذل المز

  (Steers, 1977, p. 49)        أطول 

عديد من    بؤ  مية الولاء التنظي تتمثل  أن الولاء التنظي يمثل أحد المؤشرات الأساسية للت ز أ إنّ الأسباب ال ت

ونون أطول بقاء  المنظمة وأك  م ولاء سي ض أن الأفراد الذين لد   النوا السلوكية وخاصة معدل دوران العمل فمن المف

ي نظرا لما يمثله من   سا ن وعلماء السلوك الإ ل من المر داف المنظمة، وأن مجال الولاء التنظي قد جذب  عملا نحو تحقيق أ

ياة   م  ا دفا ل ساعدنا إ حد ما  تفس كيفية إيجاد الأفراد  ا فيه، وأن الولاء التنظي يمكن إن  ا مرغو (صلاح ونه سلو

ادة الإنتاجية والتقليل  )316صفحة  ،  2005الدين،   رت أن ارتفاع مستوى الولاء يؤثر إيجابيا ع المنظمة بز إن دراسات الولاء أظ

م إ منظمات أخرى، كما  م عن العمل أو انتقال ن وتأخر سبة غياب الأفراد العامل ب انخفاض  س اليف  من المصروفات والت

عد  أن الولاء المرتفع يحافظ ع مستوى مرتف داف  عمل لتحقيق أ ميع  ون ا ن  المنظمة  ة لدى العامل ع من الروح المعنو

ارات عالية ن جدد ذوي م مة المنظمة  اختيار عامل يل م س مية بالإضافة إ  م  غاية الأ سبة ل ين   بال ب رغبة الكث س
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ا كما   ن ف ا لما تتمتع من سمعة طيبة ع لسان العامل مون  النمو الاقتصادي  بالعمل ف سا أن الأفراد ذوي الولاء المرتفع 

و عامل رئ  استمرار   .ف ات وظيفية أك م إضافة إ ما يحصل عليه الفرد من م وارتفاع معدلات الإنتاج القومي  بلدا

ع افظة  ا للمنظمة   الولاء  ذا  لديه  لمن  الأساسية  المسؤولية  لأن  المنظمة  أجل    وفاعلية  من  ي  والتفا واستمراره  العمل 

ذا الولاء، فالولاء يؤثر  حياة   ان ع المنظمة أن توجد  ة لذا  اسب الضرور غض النظر عن الم ياة  المنظمة  استمرار ا

شعر   اصة خارج نطاق العمل، فقد ات أن الموظف صاحب الولاء التنظي المرتفع  م ا ن وقد يمتد إ حيا بدرجة العامل

.   عالية من الرضا والسعادة والارتباط العائ

الغياب،    سبة  العمل وانخفضت  ن انخفض معدل دوران  التنظي عند الموظف لما ازداد الولاء  أنه  الدراسات  وتؤكد 

شعرون بد ن ذوي الولاء التنظي المرتفع  لة التأخر عن الدوام، وتحسن الأداء الوظيفي وأن الموظف رجة عالية  وتناقصت مش

. مستوى عال من الارتباط العائ ن   من الرضا والسعادة خارج العمل و ن موال صول ع موظف ل عام ع ا ش حرص المدراء  و

د والأداء، كما أن معدلات الغياب ودوران العمل  ن يبذلون مستوى أع من ا ؤلاء الموظف ا، لأن أمثال  عملون  للمنظمة ال 

من أقل  م  ن    لد الموظف بدال  اس اليف  ت تقليل  إ  اية  ال يقود   مما  المنخفض،  الولاء  ذوي  ن  الموظف من  م  غ

م           (Mowday, Lyman, & Richard, 1982, p. 121)                              وتدر

ناك فوائد جمة للولاء التنظي      ت العديد من الدراسات والأبحاث، أن  ا المنظمات حيث  ولقد بي ن تجن لدى العامل

م  تحقيق الأداء المتم   س ن  المنظمة و سية والمؤثرة  خلق الإبداع لدى العامل عت الولاء التنظي أحد المقومات الرئ

تج عن دوران العمل، وأنّ انخفاض ولد الرغبة والميل للبقاء  المنظمة مما يحقق الآثار ال قد ت الولاء التنظي لدى   للعمل، و

العمل   واللامبالاة   الإضرابات،  السلبية  السلوكيات  من  د  المز تواجه  ا  جعل و اليف،  الت من  دا  مز المنظمة  يحمل  ن  العامل

ات وظيفية أك بالإضافة إ  و حصول الموظف ع مم ب، و الولاء التنظي أمر مرغوب فيه لأن مع ذلك  والسرقة والتخر

ون الولاء التنظي من أو السلوكيات (Peter, Arne, & Cynthia, 1993, p. 369)          قبل الوظيفي الأفضلالمست ض أن ي ف و

ا سلوك الأفراد  التنظيم   مة ال يجب أن يتضمن  ذه )506، صفحة  1995(توفيق و محمد،  الطبيعية والم ل  الرغم من  و

مية   ذه الأ ل  عض الآثار السلبية ع الموظف،  الفوائد و ون له  باه إ أن الولاء التنظي قد ي للولاء التنظي إلا أنه يجب الان

اما  نجاح  ، لذا فالولاء التنظي يلعب دورا  ود الم ل العائلية والر ذه الآثار السلبية الضغوط النفسية والمشا ولعل أبرز 

يل ا ا، فع س ر المنظمات واستمرار رب العالمية الثانية إ نجاح با ا القاسية  ا م ز لمثال، استطاعت اليابان أن تحول 

ؤلاء الموظفون اليابانيون  شعر  ا حيث  م  خدم ا وتفان ا ل ناء منظمات تتم بولاء موظف ا ب ل وذلك من خلال قيام ومذ

ة.   م جزء من أسرة كب ة بأ ات الإدار افة المستو ن   ن المنظمة والأفراد العامل ط ب ما  الر مثل الولاء التنظي عنصرا م و

ن للعمل وتحقيق أع  ؤلاء الأفراد العامل وافز الملائمة لدفع  ا المنظمات أن تقدم ا ستطيع ف ا، لاسيما  الأوقات ال لا 

اما  م عاملا  عت ولاء الأفراد لمنظما ات،    مستوى من الإنجاز، و يجة للعديد من المتغ ون الولاء ن بؤ  فاعلية المنظمة ول الت

ر. با لعديد من الظوا الات س ون  العديد من ا   فإن ذلك لا يمنع أن ي

ون محددا للمواقف اللاحقة، فالفرد لا يبدي ولاءه    ن قد ي نك وفيفر إ أن ولاء الأفراد إزاء إجراء مع وقد أشار سلز

سقة مع  لمنظمته ما   ون م ن مواقف عدة ت و ، ومن خلال ت ا ا بإخفاء المع عن موقفه ا لم يجر عملية عقلنة يقوم من خلال

دافه نراه يبدي ولاءه للمنظمة.   أ
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3-  :   خصائص الولاء التنظي

صائص تتمثل  أنّ الولاء التنظي حالة غ    عدد من ا ر  إنّ الولاء التنظي يمتاز  ا من ظوا ستدل عل ملموسة 

م، وأن الولاء التنظي تفاعل العديد  ن  التنظيم وال تجسد مدى ولا ع من خلال سلوك وتصرفات الأفراد العامل تنظيمية تتا

ة أخرى داخل التنظيم، وأن الولاء التنظي لن يصل إ مستوى الثبات   ر إدار سانية والتنظيمية وظوا المطلق  من العوامل الإ

ة الأخرى  ر الإدار يا من درجة التغي ال تتصل بالظوا س ون أقل  (توفيق و محمد،    .إلا ان درجة التغي ال تحصل فيه ت

  )508، صفحة 1995

الولاء،   ا  شاط ومنح ة وال يو با المنظمة  د  أجل تزو للتفاعل الاجتما من  الفرد  ا  يبد ال  الرغبة  إ  الولاء  ش  و

ست يجة لتأث  و ون ن التخ عنه لا ي أن  لا لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما  التنظي  تحقيقه وقتا طو غرق الولاء 

والعوامل   صية  ال الصفات  بمجموعة  الولاء  تأثر  و ضاغطة،  اتيجية  اس ات  لتأث يجة  ن ون  ي بل  طارئة،  سطحية  عوامل 

با يطة  ا ارجية  ا ا.،    .لعملالتنظيمية والظروف  صفحة  2009(محمد  من    )316،  ا  عل ستدل  ملموسة  أنه حالة غ  كما 

من   العديد  تفاعل  حصيلة  و  م، ف ولا مدى  تجسد  وال  التنظيم  ن   العامل الأفراد  سوك  خلال  من  ع  تتا تنظيمية  ر  ظوا

ة أخرى داخل التنظيم ر إدار سانية والتنظيمية وظوا فتقد خاصية ال العوامل الإ ثبات بمع أن مستوى الولاء التنظي قابل  و

عاد الولاء،   عدد أ ال ع  ذا ا ن   عاد ورغم اتفاق غالبية الباحث للتغي حسب درجة تأث العوامل الأخرى فيه ومتعدد الأ

ا الآخر عض عاد تؤثر   ذه الأ عاد، ولكن  ذه الأ م يختلفون  تحديد   .إلا أ

التنظي  الولاء  صية  إن  عوامل  عدة  تأثر  و والمنظمة،  الموظف  ن  ب الارتباط  ومستوى  لمقدار  نف  شعور  يمثل   

س نوعا ما   س يحتمل أن يرتفع أو ينخفض وفقا لعدة أسباب ولكنه يتم بالثبات ال و  ل متداخل ومعقد، و ش وتنظيمية 

الأخرى  ة  الإدار ر  بالظوا ي مقارنة  المرتفع  التنظي  كب والولاء  د  ج ذل  و المنظمة  داف  أ وتب  قبول  م   سا أن  حتمل 

ا مباشر   لتحقيق ل  ش ة قياسه  ه صعو التنظي يواج الولاء  بالمنظمة  ومستوى  الموظف  ة  البقاء واستمرار عضو ومحاولة 

المنظمة  تجاه  الموظف  شعور  ع  رة  الظا آثاره  خلال  أفضل  ل  ش قياسه  مكن  أ و عاد  أ عدة  من  ون  ت مختلفة  و ونات  م و 

ا البعض. عض  ومتمايزة عن 

ذه     اك  الضرورة اش س من  ا ول اصة  ا ا داف أ ا  ل الفئات  ذه  ل فئة من  ونة من عدة فئات، و وأي منظمة م

تمام واحد،  ا ا ونون كتلة واحدة ل ل منظمة  العادة تكتلات أي مجموعة من الأفراد ي وجد داخل  دف واحد، و  الفئات  

عدد الفئات والتكتلات داخل المنظمة   ناء ع  ن و صول ع منافع خاصة له دون الآخر ذه التكتلات يحاول ا ل تكتل من  و

التا ولاء   داف والقيم تختلف من فئة إ فئة ومن تكتل إ تكتل، و ذه الأ ا،  دافا وقيما تحاول تحقيق ل فئة وتكتل أ فإن ل

ذه   داف والقيم يختلف.الأفراد والتكتلات ل ن الفرد والمنظمة، وأن الولاء التنظي   الأ إنّ الولاء حالة نفسية تصف العلاقة ب

ضور إ العمل   م با ام ت ذلك  رغبة الأفراد بالبقاء  المنظمة، ومدى ال ة الأخرى، و ر الإدار يؤثر ع كث من الظوا

ن، والولاء كقيمة  حد ذاته، ومستوى الأداء والإنجاز، كما يأخذ عدة أش دف مع وسيلة لتحقيق  ا الولاء  م ال وصور من أ

أو   للمجموعة  الموحدة  داف  الأ للذات   و استغراق  بل  الأفراد،  ع  يفرض فرضا  الآخرون، فلا  يتوقعه  لما  امتثال  والولاء 

،  المنظمة   سن بن عبد الله بن ع و حالة نفسية)45، صفحة  2011(عبد ا تصف    و الفرد والمنظمة، و ن  العلاقة ب تصف 

د  د من ا ذل المز ا و داف وقيم المنظمة الأساسية والإيمان  م ولاء تنظي بالصفات والمتمثلة  قبول أ الأفراد الذين لد

م المنظم لة ووجود الميل لتقو ة طو داف المنظمة ووجود مستوى عال من الانخراط  المنظمة لف ي.  لتحقيق أ م الإيجا ة التقو

    )68، صفحة 2006(محمد ح.، 
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ن  التنظيم   ع من خلال سلوك وتصرفات الأفراد العامل ر تنظيمية تتا ا من ظوا ستدل عل عت حالة غ ملموسة  و

ون أقل   م فلن يصل لمستوى الثبات المطلق إلا أن درجة التغي ال تحصل فيه ت يا من درجة التغي  وال تجسد مدى ولا س

ة أخرى  ر إدار سانية والتنظيمية وظوا ة الأخرى، كما أنّه حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإ ر الإدار (عبد    ال تتصل بالظوا

ادي،   ت ذلك  رغبة ا)28، صفحة  2009ال ة الأخرى، و ر الإدار ا مباشرا ع كث من الظوا ؤثر الولاء التنظي تأث لأفراد  و

لا، لأنه   ستغرق الولاء التنظي  تحقيقه وقتا طو ضور العمل ومستوى الأداء والإنجاز و م با ام بالبقاء  المنظمة، ومدى ال

اتيجية   ات اس يجة لتأث ون ن يجة لتأث عوامل سطحية طارئة بل ي ون ن يجسد حالة قناعة تامة للفرد،كما أن التخ عنه لا ي

ن، والولاء كقيمة  حد ذاته ضاغطة، و دف مع وسيلة لتحقيق  ا الولاء  م ال وصور من أ التنظي عدة أش الولاء  أخذ 

ارجية   ا والظروف  والعوامل  صية،  ال الصفات  من  بمجموعة  التنظي  الولاء  تأثر  و الآخرون،  يتوقعه  لما  امتثال  والولاء 

يطة، كما أنّ الولاء التنظي لا يفرض فرض داف الموحدة أو المنظمة. ا و استغراق للذات  الأ   ا ع الأفراد، بل 

4-  : عاد وأنواع الولاء التنظي   أ

عاد. وقد حدد  الأ ذه  م يختلفون  تحديد  إلا أ الولاء،  عاد  أ عدد  ال ع  ا ذا  ن   الباحث اتفاق غالبية  ورغم 

شرز   ن  Reichers, 1985 ر ن التنفيذي شمل الموظف ذه الفئات  ونة من عدة فئات  أسباب التعدد حيث يقول أنّ أي منظمة م

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

داPublic at large عموما   ا أ ذه الفئات ل ل فئة من  ن  دف واحد و ذه الفئات   اك  س من الضرورة اش اصة ول ا ا ف

ل منظمة يوجد  العادة تكتلات   ل تكتل    Coalitionsو داخل  تمام واحد، و ا ا ونون كتلة واحدة ل أي مجموعة من الأفراد ي

عدد الفئات  ناء ع  ن، و صول ع منافع خاصة له دون الآخر ذه التكتلات يحاول ا ل  من  والتكتلات داخل المنظمة، فإن ل

التا ولاء الأفراد   داف والقيم تختلف من فئة إ فئة ومن تكتل إ تكتل و ذه الأ ا،  دافا وقيما تحاول حقيق فئة وتكتل أ

عدا واحدا س  عادا مختلفة للولاء التنظي ول ناك أ كذا يت أن  داف والقيم يختلف. و ذه الأ   . والتكتلات ل

  : الولاء المستمر -4-1

ة زمنية  المنظمة، وذلك تبعا للفوائد والمزايا ال سيحصل   تتحدد درجة الولاء تبعا لما يقضيه العامل أو الموظف من ف

ام ة والعلاوات، أو التقدير والاح افآت الدور ، أو الم قيات للمناصب الأع ال ا  ا   عل ن المزايا ال سيحصل عل ذا يوازن ب لو  ف

خه وعلاقاته   ثمارا لتار عت وجوده  المنظمة اس ن ما سيحصل عليه لو انتقل لمنظمة أخرى حيث  استمر  العمل  المنظمة و

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

ه  ةبالمنظمة وعدم تفك غض النظر عما تحققه له من إشباعات مادية أو معنو ا      . الانتقال أو الرحيل م

  : والولاء التلاح  -4-2

ا لارتباطه   ه  الانتقال م عه ع الاستمرار  العمل بالمنظمة، وعدم تفك علاقات اجتماعية  يتضمن ارتباط العامل 

ا  ن    .بجماعة العامل

  : الموجهوالولاء   -4-3

ا. ا والمعاي ال تحدد ا وقواني   .و ارتباط العامل بقيم ومبادئ جماعة العمل، والامتثال لسلط

  : الولاء الاتجا  -4-4

ا داف وقيم المنظمة، مما يجعله يحرص ع البقاء  المنظمة والاستمرار  داف وقيم الفرد من أ   . يتضمن تطابق أ
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  : الولاء العاطفي -4-5

ة،  عتم  وافز المادية والمعنو غض النظر عن ا د ع الشعور العاطفي لدى الموظف نحو مرؤوسيه وزملائه ورؤسائه، 

ا.  ادة ارتباط الفرد بالمنظمة وتنامي رغبته  البقاء  ع حب العمل أو حب الزملاء وانخفاض الضغوط التنظيمية  ز   حيث 

  : الولاء المعياري  -4-6

ئة  شعور العامل بالرغ يد وتوف الب ا  ضوء توافر معاي معينة مثل الدعم ا عمل  بة  الاستمرار  المنظمة ال 

ار ساعد ع المشاركة وتب الإبداع والابت   . والمرونة  تحديد إجراءات وخطوات العمل، ال 

ه   ض بمصا ع أن يكرس الفرد حياته و سية للولاء التنظي تتمثل  الولاء المستمر و انتور إ ثلاثة أنواع رئ ش  و

ه، والولاء التلاح  عمل فيه إ تنظيم آخر غ ا عندما يدع التنظيم الذي  اسب ال يمكن أن يحقق ماعة، ولا ينظر للم لبقاء ا

ارتباط الفرد   ع  الفرد عن السلوك الذي  و تحقق ذلك عندما يتخ  ماعة و علاقات اجتماعية تتضمن تماسك وتضامن ا

للولاء   أنواع  ثلاثة  ن  ب وسميث  وآلن  ماير  وم  الاجتما  التضامن  يدعم  الذي  السلوك  ع  ركز  و والتباغض.  للتناحر  يوقد 

ة لعمله من    affective componentالتنظي  الولاء العاطفي أو المؤثر   صائص المم ذا البعد بدرجة إدراك الفرد ل تأثر  و

مية    taskautonomyدرجة استقلالية   ة  taskidentityكيان    tasksignificanceأ ارات المطلو ن     skillvariety، تنوع الم قرب المشرف

م له انب من الولاء بدرجة إحساس ا   supervisoryfeedackوتوج ذا ا ا  كما يتأثر  عمل  ئة التنظيمية ال  لموظف بأن الب

الأخلا  والولاء  و.  يخصه  ما  أو  بالعمل  ا  م يتعلق  ما  سواء  القرارات  اتخاذ  ات  مجر الفعالة،   بالمشاركة  سمح 

الشعو    normative componentالمعياري  ذا  عزز  ما  وغالبا  المنظمة،  مع  البقاء  نحو  ام  بالال الموظف  إحساس  به  قصد  ر  و

س فقط  كيفية إتمام الإجراءات وتنفيذ   ي، ل م بالمشاركة والتفاعل الايجا ا والسماح ل سو يد من قبل المنظمة لم بالدعم ا

المستمر   الولاء  أمّا  للتنظيم،  العامة  السياسات  ورسم  والتخطيط  داف  الأ وضع  مة   المسا بل   continuance العمل، 

component     ا لو استمر مع التنظيم مقابل  درجة ولاء الفرد ة ال من الممكن أن يحقق ثمار الة تحكم بالقيمة الاس ذه ا

مية البقاء مع التنظيم يتأثر بمجموعة من العوامل. وتقدم السن  ات أخرى، تقييم الموظف لأ ما سيفقده لو قرر الالتحاق بج

سية لوجود الرغ عت من المؤشرات الرئ اض أن الفرد  وطول العمر الوظيفي  عمله، ذلك عل اف بة لدى الموظف  الاستمرار 

انت أوجه  إذا  بمثابة خسارة له، خاصة  عت  ل من قبله  سا أو  ط  تفر المنظمة، وأي  ثمر جزء لا بأس به من حياته   اس

صية م عطي قيمة للعلاقات ال ما أن الفرد قد  ذه غ قابلة للنقل إ عمل آخر. و ثمار  ت ع الاس ع زملاء العمل ال بن

م   اص الذين تقدم  ارات النادرة قد ترتبط بمنظمة دون أخرى الأ ة إ لأخرى، الم ن نظام التقاعد قد يختلف من ج السن

ا تزايد الرضا الوظيفي لدى الفرد  م  أماكن أخرى وأخ سبة ل السن قد يفضلون البقاء بالمنظمة نظرا لتضاؤل فرص العمل بال

ا   ا من المنظمة ورغبة  البقاء  وحدد ستاو وسلانيك أنواع الولاء التنظي  (Meyer, Allen, & Smith, 1993, pp. 538-551)قر

داف وقيم المنظمة وتزداد رغبته   داف الفرد مع أ ا تتطابق أ قصد به العمليات ال من خلال ما الولاء الاتجا و ن   نوع

يجة لسلوكه السابق  البقاء والاستمرار   ا يصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة ن قصد به العمليات ال من خلال ي و ا، والولاء السلو

العاطفي الاتجا  ن ذوو الولاء  أنّ الموظف ا.كما  عضو ا و المنظمة يجعله يتمسك  الفرد داخل  د والوقت الذي قضاه  فا

دون ذلك،   م ير م، لأ يُظلمون  عمل م  القوي  شعرون أن عل م  م لأ القوي يظلمون  عمل المعياري  الولاء الأخلا  وذوو 

ترى   بوشنان  تناوله  لما  ووفقا  ذلك  يحتاجون  م  لأ م  عمل يظلمون   العا  ي  السلو المستمر  الولاء  ذوو  أما  بذلك،  ام  الال

انية بقائه أن للولاء الاجتما  المنظمات ثلاث أسس أو أنواع إذا   Kantorانتور  ما توفرت  أي نظام اجتما منظمة فإن إم

ه لبقاء   ContinuanceCommitementوتماسكه تقوى وتزداد و الولاء المستمر   ض بمصا ع أن يكرس الفرد حياته و و
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ه، آخر غ تنظيم  إ  به  عمل  الذي  التنظيم  يدع  ا عندما  يحقق أن  يمكن  ال  اسب  للم ينظر  ولا  ماعة،  والولاءالتلاح    ا

Cohesion  Commitement    تحقق ذلك عندما ماعة. و علاقات اجتماعية تتضمن تماسك وتضامن ا تمثل  ارتباط الفرد  و

، والولاء  التضامن الاجتما الذي يدعم  ي  السلوك الإيجا ركز ع  للتناحر والتباغض و الذي يقود  الفرد عن السلوك  يتخ 

ا.    Commitement   Controlالموجه    تحدد ال  والمعاي  ا  لسلطا والامتثال  ماعة  ا ومبادئ  بقيم  الفرد  ارتباط  تمثل   و

م   م البعض وعلاقا عض م مع  ن  علاقا ع عن رضا الموظف ما الولاء المؤثر  ن  ع ن شا صنف الولاء كذلك ضمن نمط و

ي تجاه المنظمة وتقديم ما  ع  التنظيمية، والشعور الإيجا م من العمل والأداء ع أكمل وجه والولاء المتواصل،  و مطلوب م

م،   م  منظم قا و م  ولا م  انتما ة  ا جراء استمرار عل سيحصلون  ال  اسب  والم الامتيازات  بحقيقة  ن  الموظف إدراك  عن 

م مثل:امتي م لعمل اسب  حال فقدا م لمثل تلك الامتيازات والم ازات الأقدمية، الأمن الوظيفي راتب التقاعد  مقارنة بفقدا

ية.  دمات ال   ) 55، صفحة 2005(ختام، وا

ا جزء   داف المنظمة واعتبار قصد به تب الفرد للقيم وأ ي و ما الولاء الأد ن للولاء التنظي  كما يذكر كيدرون نوع

قصد به رغبة الموظف  الاستمر  سوب و دافه، والولاء ا العمل بالمنظمة برغم وجود عمل بديل بمنظمة  من قيمه وأ ار  

مزايا أفضل.   أخرى و

  خاتمة: -5

أو   للمنظمة  م  م متغ  و  التنظي  الولاء  متغ  أنّ  تج  ست المقال  ذا  ا  ع احتوى  عناصر  من  تقدم  ما  خلال  من 

ل فاعل متم وع   ش ا  داف ا وتحقيقا لأ مية  حياة المنظمات وله أثره الوا ع س العمل ف المؤسسة، بحيث أنّ له أ

يحة، أو ليقلل من  مدى ارتباطه بالسلوك التنظي الذي ي ة ال ن داخل التنظيم الوج اما  توجيه الأفراد العامل لعب دورا 

ا النماذج   عاد الولاء التنظي كما تحدد نوع أ ماله أو الشعور بالإحباط، وت ك العمل أو التغيب عنه أو إ م السل ك سلوك

عاد الولاء من منطلقات مختلفة حس تلفة ال سعت لتحديد أ ذه النماذج، ولذلك يمكن حصر ا اب  ات أ ة واتجا ب رؤ

ذا  دف من  ، فال ا الما غض النظر عن مردود عاد الولاء التنظي  الولاء الأخلا الذي يرتبط بالتوجه القي نحو العمل  أ

، حيث ت فيه قيم العمل ا عمل اجتما و خدمة الدين أو خدمة الوطن أو القيام  اد القائم ع التطوع والإيثار  الولاء 

ي يتضمن التوجه السل نحو  ا ذا العمل، والولاء الاغ ن ع  تمع للقائم يجة تقدير أفراد ا انة اجتماعية ن عكس م بما 

اب وأن العمل لا يل طموحاته   شعر بالاغ ل روتي و ش شبع احتيا               التنظيم، فالفرد يقوم بالعمل  و ولاء ولا  جاته، ف

ع   ند بصورة أساسية  س و ي  سا وطبيعة دوره، والولاء ا الفرد  لدى  الذات  ن صورة  ب س  التجا درجة  عتمد ع  و ناقص، 

ام الفرد   ن إس ات التنظيمية، و ن كم وكيف المث ن الفرد والتنظيم فتقدير العائد مع العلاقة ب العلاقة التبادلية ال تنمو ب

عم ام الفرد بارتفاع مستوى الرضا. العمل  س ن مستوى الولاء لدى الأفراد ع المث التنظي و   ل ع إيجاد توازن ب
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