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دراسة میدانیة بمؤسسة   فریق العمل وعلاقتھ بتنمیة الولاء التنظیمي للمبدع
 كوندور ـ برج بوعریریج ـ الجزائر 

 ملخص 

المعرفي والمنافسة من أجل امتلاك الإبداع، عنصرا حیویا یساھم في توجیھ   العمل في عصر الانفجار  یعتبر فریق 
والمعارف  المعلومات  تدفق  على  تعمل  متكاملة،  إستراتیجیة  رؤیة  ضمن  مواھبھ،  وتحریر  البشري  المورد  سلوك 
لتجدید الذات الإبداعیة للمبدع وزیادة مستوى ولائھ التنظیمي، عند تحویل معارفھ الضمنیة إلى إبداعات معلنة تستفید 

 .منھا المؤسسة 

وعلیھ تھدف ھذه الورقة البحثیة إلى إبراز أھمیة فریق العمل في تقدیر وتطویر الجانب الإبداعي لأعضائھ، وعلاقة 
ذلك بتنمیة الولاء اتجاه المؤسسة، لتقویة الروابط الوظیفیة والمعنویة لھ، ومن أجل تشخیص العلاقة بین المتغیرین تم  
المعلومات، حیث وزعت على عینة قصدیة مكونة من   توظیف منھج دراسة الحالة، واعتماد الإستمارة كأداة لجمع 

دلالة   122 ذات  علاقة  وجود  النتائج  أظھرت  للبیانات  الإحصائیة  المعالجة  وبعد  كوندور،  مؤسسة  في  مبدع  فرد 
 إحصائیة بین المتغیرین، لكن مستوى العلاقة بینھما كان ضعیفا 
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Abstract  
in the age of knowledge explosion and competition for possession creativity, the work 
team is a vital element that contributes to directing the behavior of the human resource and 
liberating its talents, within an integrated strategic vision, it work on the flow of 
information and knowledge to renew the creative self of the creator and increase the level 
of his organizational loyalty, when transforming his implicit knowledge into declarative 
creations that benefit the organization 
Accordingly, this research paper aims to highlight the importance of the work team in 
appreciating and developing the creative side of its members, and the relationship of this 
to the development of loyalty towards the institution, to strengthen the functional and 
moral links. 
Accordingly, this research paper aims to highlight the importance of the work team in 
appreciating and developing the creative side of its members, and the relationship of this 
to the development of loyalty towards the institution, to strengthen the functional and 
moral links, in order to diagnose the relationship between the two variable, the case study 
method was employed, the questionnaire was adopted as a tool for collecting information, 
as it was distributed to an purposive sample of 122 creative individuals at the condor 
foundation, after statistical processing of the data, the results showed that there is a 
statistical significance of the relationship between the two variable, but the level of 
relationship between them was low.   
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  :مقدمة
یعتبر التغیر والحركة جوھر قانون الوجود الإنساني، وفي ظلھ یمیل التنظیم الاقتصادي كوحدة اجتماعیة إلى  
الحفاظ على دوره الإیجابي بالنسبة للإنسان والمجتمع، ما یحتم علیھ توظیف أسالیب معینة للتكیف مع التغیرات  

 .التي تمس جوانبھ
ویعتبر فریق العمل نتاج أفكار وتصورات البناء الفوقي لتوجیھ نشاط قوى الإنتاج التحتي نحو النمو والتكامل  

إلى   الفردي  المستوى  من  وترقیتھا  الإبداعیة،  قدراتھ  من  للاستفادة  ضمنھ  المبدع  أدرجت  لذلك  أھدافھ،  مع 
 .المستوى التنظیمي

ویتبین أن الأخذ بمنھجیة فریق العمل لھ فائدة مزدوجة بالنسبة للمؤسسة، تتمثل الأولى في نشر ثقافة التفكیر   
الإبداعي لدى أعضاء الفریق، وتمس الثانیة مسألة تمكین المبدع من تحقیق ذاتھ عند إضافة قیمة مادیة ومعنویة 
وتداولھا بصفة   المعلومات  تدفق  الفریق من  تمیز  التي  العامة  الظروف  الإبداعي، ویعتمد ذلك على  من حسھ 
مشتركة بین الأعضاء، حیث تعد إتاحتھا ومناقشتھا جماعیا محور العملیة الإبداعیة في استثارة التفكیر وتولید  

 .مفاھیم جدیدة 
إلیھا     ینتمي  التي  التنظیمیة  البیئة  بمتغیرات  بوعیھ  المؤسسة  في  للمبدع  الاجتماعي  الوجود  ویتأثر 

قوة   ومقارنة  للتنظیم  الفوقي  بالبناء  تربطھ  التي  التبادلیة  العلاقة  یقُیِم  یجعلھ  ما  اجتماعي  كفاعل  معھا  وتفاعلھ 
الجانب   یشكل  الذي  التنظیمي،  ولائھ  مستوى  یتحدد  التقییم  نتیجة  على  وبناءا  منھا،  بالعائد  وحاجاتھ  عملھ 

 .السلوكي والتفاعلي لھ، بإظھار التعاون والإخلاص في العمل ومدى قبولھ لأھدافھ والالتزام بإنجازھا
سیحاول ھذا المقال معرفة مستوى الولاء التنظیمي للمبدع في إطار عضویتھ في فریق العمل كأسلوب  

التالي:   السؤال  خلال  من  وذلك  وتنمیتھا،  الإبداعیة  قدراتھ  لإدارة  لإدارة  كأسلوب  العمل  فریق  یؤثر  كیف 
 برج بو عریریج؟-القدرات الابداعیة في ولاء المبدع بمؤسسة كوندور

التالیة:   الفرضیة  تمت صیاغة  السؤال  ھذا  على  العمل  وللإجابة  فریق  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  علاقة  توجد 
 .برج بوعریریج  -وولاء المبدع لمؤسسة كوندور

المحور   أساسیین،  إلى محورین  المقال  تقسیم  تم  الفرضیة  واختبار  المطروحة  الإشكالیة  الإجابة على  وبھدف 
لاختبار  التطبیقي  للجانب  خصص  فقد  الثاني  المحور  أما  الدراسة،  لمتغیرات  النظري  الإطار  یتناول  الأول 
الفرضیة ومناقشة النتائج، وقبل الشروع في تناول ماھیة فریق العمل لابد من تحدید معنى الإبداع، لأن الوحدة  

 .المقصودة بالدراسة ھو المبدع الذي یكون عضوا في فریق عمل
 :لقد تم تناول ھذا الموضوع من طرف العدید من الباحثین وسنعرض أھما الدراسات السابقة:

  حول Michel Tremblay  2000 ـ دراسة
L’engagement organisationnel et les comportements discrétionnaires: l’influence des 
pratiques de gestion des ressources humaines 

التمكین،    المعلومات،  تقاسم  وھي  البشریة  الموارد  إدارة  عملیات  بعض  تأثیر  اختبار  إلى  الدراسة  وھدفت 
فرد من الإطارات الكندیة، وقد توصلت    536الكفاءة المعرفیة والولاء التنظیمي، حیث أجریت الدراسة على  

اتجاه   قوي  عاطفي  ولاء  ھناك  یكون  عندما  بقوة  یتأثر  العمل  في  التقدیري  السلوك  حقیقة  أن:  إلى  الدراسة 
 .1المنظمة
  بعنوان Maude Villeneuve 2011 ـ دراسة

Les pratiques de GRH favorisant l’engagement organisationnel et l’extention de la vie 
professionnelle des travailleurs vieillissants 

عامل مسن، وأظھرت النتائج: أنھ من أجل ضمان بقاء العمال المسنین في المنظمة   471وقد كان حجم العینة  
مجال   في  والخبرة  الإقتراحات  مباشر لأخذ  بشكل  بھم  الإتصال  من  اتجاھھا، لابد  مع وجود ولاء  أطول  مدة 
العمل، إضافة إلى أن تأثیر ممارسات الموارد البشریة على الولاء العاطفي ضعیف، ویعني أن ھناك ممارسات 

 .2أخرى مؤثرة لم تتطرق إلیھا الدراسة
العامة  بالمدیریة  التنظیمي  التمیز  تحقیق  في  العمل  فریق  تمكین  أثر  لیلي حول  وزقار  بلقرع  فاطنة  دراسة  ـ 

فرد، وعند تحلیل المعطیات كانت أھم    49لاتصالات الجزائر بولایة الجلفة، حیث اعتمد على عینة مكونة من  
 .3بمستوى متوسطكان بمستوى مرتفع،  وتحقیق التمیز التنظیمي  كان النتائج: أن تبني تمكین فریق العمل

تحت عنوان تأثیر فرق العمل على تنمیة الثقة التنظیمیة دراسة حالة كلیة    2018ـ دراسة عبد القادر برطال  
من   مكونة  عینة  على  الدراسة  طبقت  وقد  الأغواط،  بجامعة  التسییر  وعلوم  والتجاریة  الإقتصادیة    48العلوم 

ووجود  عمل،  فرق  شكل  في  المھام  من  الكثیر  یمارسون  الكلیة  أساتذة  أغلب  أن  النتائج  أھم  وكانت  مفردة، 
 .4مستوى مقبول من الثقة التنظیمیة لدى الأساتذة اتجاه الزملاء والمشرفین
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فریق   لمتغیر  النظري  الإطار  بعض عناصر  في  البحثیة،  والورقة  السابقة  الدراسات  بین  الشبھ  أوجھ  تكمن  ـ 
التطبیقي   الجانب  تجعل  التي  البحثیة،  للورقة  العینة  فھي طبیعة  الإختلاف  أوجھ  أما  التنظیمي،  والولاء  العمل 
یأخذ مسارا مختلفا، من حیث التركیز على صیاغة أسئلة الإستمارة تتوافق مع الخصائص الفكریة والوظیفیة  

       .للعینة
 المحور الأول: الإطار النظري لمتغیرات الدراسة 

I- الإبداع وفریق العمل والمفاھیم المقاربة لھ: 
 :ـ مفھوم الإبداع 1
عرّف الإبداع أنھ یتم في إطار جماعة، إلا أنھ في حقیقتھ لیس إلا نتاج فرد    لیبوتیھفي دراسة قام بھا   

للإبداع بأنھ"التفاعل وتبادل    أندروسو  بلز، ومن جھة أخرى نظر كل من  5معین، أو نتاج روح فردیة واحدة 
فرق   في  الباحثین  بین  والمناقشات  "اللقاءات  بأن  ماك  وتعتبر  الإنتاج"،  على  إیجابا  یؤثر  الأفراد  بین  الأفكار 
العمل أو مع الآخرین ضرورة للإبداع، لأن تصادم الأفكار وتعارضھا یؤدي إلى إثرائھا وإلى تفتح الذھن عن  

 .6أفكار جدیدة لم یكن ھناك درایة بھا"
الأخیر   ھذا  یأخذ  ثم  الظاھر،  الفكر  ویحللھا عن طریق  المشكلة  في  یفكر  بأنھ  المبدع  یعرف  أخرى  من جھة 
النموذجیة   الفكرة  المقارنة تومض  إقامة الروابط وعقد  العمل بدلا عنھ، وبعد  الباطن  الفكر  استراحة ویواصل 
الكفء  الشخص  ویقوم  النموذجي  الإبداعي  الحل  لتصبح  الظاھر  الفكر  إلى  ویمررھا  الباطن،  الفكر  فیلتقطھا 
بالاھتمام بالمشكلة وتحلیلھا، لكن العقل الباطن یبقى مشتتا ولا تحدث الومضة الفكریة وبالتالي لا یكون ھناك 

 7حل إبداعي
حیث    نستنتج المألوفة  غیر  طبیعتھ  ھي  الإبداع  تمیز  التي  الأساسیة  الخاصیة  أن  المقدمة  التعاریف  باستقراء 

الوقت   الإبداعي في  الناتج  أن  بھ، غیر  المحیطة  الظروف  المجتمع وتحسین  احتیاجات  تلبیة  نھایتھا في  تكمن 
  ،، غیر أن الوعي بأھمیتھ على مستوى المؤسسة لیبوتیھ  الحالي لم یعد مرتبطا بالفرد وحده، مثل ما أشار إلیھ

وتھیئة ظروف العمل لرعایة ھذه الأفكار وتطبیقھا، مكن من ظھور دوائر الجودة    ، وتبني الأفكار المنبثقة عنھ
نتاج   الإبداع  لیصبح  وظائفھا،  باختلاف  عمل  فرق  من  عنھا  تفرع  ما  عن  زیادة  الإنتاج،  وتحسین  لترقیة 

 .ومبدأ عملھا ھو مناقشة المعلومات وإثراء الأفكار ،مجموعة أفراد تعمل بشكل رسمي
 :ـ مفھوم فریق العمل2

فوائد  ھیوسزنسكي و  بوشنانحسب   یتشاركون  وكلھم  ككل،  یفشلوا  أو  ینجحوا  أن  یستطیعون  فقط  ،"الأعضاء 
المھام   یحقق  أن  ویمكن  وأدوار  مسؤولیات  لدیھ  الفریق  فإن  وبالتالي  الجماعي،  الفشل  أو  النجاح  وتكالیف 
الصعبة، التي لا یستطیع الفرد الواحد تحقیقھا وذلك من خلال الإفادة من المھارات الشخصیة بشكل جید لتحقیق  

 8ھدف الفریق المشترك"
"مجموعة من الكفاءات المتكاملة، فعالیتھا تتجاوز ما یقدمھ الأفراد لوحدھم، حیث أن    ویعرف فریق العمل بأنھ

، ویعرف  9الأعضاء یتعاونون بنشاط من أجل الوصول إلى أھداف محددة ھم مسئولون عنھا بشكل جماعي"
فعال  مستوى  ذات  نتائج  یقدمون  الفریق  أفراد  أن  حیث  الجھود،  وتنسیق  التفكیر  ناحیة  من  الایجابیة"  بطاقتھ 

 10بفضل مدخلاتھم"
بالتعاون    یتبین  یلتزمون  إطاره  في  رسمي،  بشكل  الأفراد  اجتماع  ھو  العمل  فریق  أن  السالفة  التعاریف  من 

الأھداف   ذلك  في  متجاوزین  الفشل  أو  النجاح  اتجاه  واحدة  مسؤولیة  یتقاسمون  الجھود،  كل  بین  والتكامل 
 .الشخصیة

  :ـ أسباب تكوین فرق العمل3
في   تتسبب  أو  تبطئھ  العمل،  تقدم  على  تؤثر  مشكلات  بوجود  الموحیة  الأعراض  بعض  المؤسسة  في  تظھر 

 :یمكن إیجاز ھذه الأعراض في ما یلي ،ركوده لفترات طویلة، ما یبرز الحاجة إلى بناء فرق عمل
 ـ غیاب العقلانیة في استغلال الموارد، ما یسبب ارتفاع مستوى الھدر وارتفاع تكالیف المخرجات، 

 ـ إبداء معارضة ومقاومة للتغییر الجدید، في الجانب التقني أو الإداري بسبب عدم فھم منافعھا،
 ،11ـ تذمر الزبائن من الخدمات والمنتجات

 ـ ضعف المناقشات المثمرة وغیاب روح المبادرة والإبداع خلال الاجتماعات أو في مكان العمل، 
 .12ـ ضعف الالتزام في العمل والولاء للمؤسسة والمیل إلى اللامبالاة 

دعت مؤشرات ضعف الإنجاز وغیاب الفاعلیة، إلى حاجة تكوین فرق عمل متعددة الوظائف تعمل على        
محددة   خطة  على  بالاعتماد  وذلك  جدیدة،  حلول  وإبداع  الأفراد  وتعلم  العمل  عملیات  في  المستمر  التحسین 

 .الأدوار والمھام والأھداف، واختیار أعضاء لھما لاستعداد للالتزام بمتطلبات العمل
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  :ـ أھمیة بناء فریق عمل4
لقد كان للملاحظة النقدیة التي توجھ بھا روس بیرو الأثر العام على تحسین مجال تصنیع السیارات في أمریكا،  
حین قال أنھ لابد لنا من خمس سنوات لتطویر نموذج جدید للسیارة في ھذا البلد فنحن ربحنا الحرب العالمیة  

 .في أربعة سنوات
سنة   في  التقلیدیة  العمل  أسالیب  حول  الملاحظة  ھذه  في    1980سجلت  الصناعة  لحال  العام  الوصف  حول 

التالیة برزت جھود مختلفة في مجال الإنتاج السنوات  التي على    ،أمریكا، لكن في  التطویر  وھي خلق دوائر 
 .أساسھا نجح فورد وكریسلر في تقلیص مدة تحسین الجودة من سنة إلى شھر واحد

إلى   نرجع  لن   ..." فارالدي  لاو  للسیارات  فورد  شركة  في  مشروع  فریق  مدیر  صرح  الإطار  ھذا  في 
فرق   شكل  في  منظّمین  للشركة،  یقدموه  أن  یمكن  وما  الأفراد  قدرة  نعلم  لأننا  العمل،  في  القدیمة  الممارسات 

، وفي السیاق نفسھ أشار بول كوك إلى الإبداع في مؤسستھ وقال "أنھ لتدفع شركتك نحو الإبداع، علیك  13عمل"
على   تساعدھم  بیئة  لھم  توفر  أن  وعلیك  جدید،  لعمل شيء  ومتحمسین  موھوبین  أفراد  من  مجموعات  تكوین 

 .14ذلك"
إذن، الفریق ھو أسلوب عمل حدیث یجدد العلاقات الاجتماعیة، وینمي المستوى الفكري للأعضاء بحیث تظھر  
من   الاستفادة  في  فقط  أھمیتھ  یمكن حصر  المھمات، ولا  أداء  بھا خلال  یمرون  التي  التجارب  من  الإبداعات 

 :بل ھناك إیجابیات أخرى تتحقق للفرد والمؤسسة نوردھا في ما یلي  المواھب الفكریة للأعضاء،
ـ تحفیز الأفراد على تقدیم المبادرات وتنمیة القدرات الإبداعیة، حتى تكون الاستجابة أسرع وأفضل لمتغیرات  

 البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة، 
ـ إتباع أسالیب عمل حدیثة في الاستخدام الأمثل والعقلاني للموارد والإمكانات المتاحة، بما یحقق إبداع أصیل  

 وغیر مألوف، 
 15ـ تحدید الأدوار والمھام من طرف إدارة الفریق یقلل الاعتماد على الوصف الوظیفي

 ـ تجمیع تخصصات مھنیة مختلفة لتقدیم أفكار متنوعة وتسھیل إنجاز المھام في وقت أقل،  
 .16ـ تجاوز مبدأ العمل الفردي وإنجاز الأھداف المشتركة جماعیا

الممتدة ما بین             الفترة  نتائج دراسة أقیمت على إحدى الشركات الأمریكیة خلال  إلى    1985لوحظ من 
تسجیل: 1990 من خلال  الواقع  أرض  على  الفریق  بناء  أھمیة  عن  دقیق  بشكل  تعبر  أنھا  مشاركة   ،  ارتفاع 

خلال   بنسبة    5الأفراد  وأن  600سنوات  السابقة،  بالسنوات  مقارنة  لدراسة  %37  كان  الفریق  وقت  من   %
% من المشاریع الإبداعیة الجدیدة قد أطلقھا الفریق، كما لوحظ 12النشاطات والأعمال ذات العلاقة بالجودة، و

%كما انخفضت نسبة ترك العمل أیضا  0.7% إلى  1.4أیضا خلال فترة الدراسة تسجیل انخفاض الغیاب من  
 .%03% إلى أقل من 07من 

علیھ،            كان  لما  مغایر  عمل  مناخ  توفیر  خلال  من  وذلك  للمبدع  العمل  فریق  أھمیة  تتضح  سبق،  مما 
یحفزه على إدراك مواھبھ المخزنة وترقیة خبراتھ، فالتفاعل المعرفي من مناقشات واستفسارات یمارسھا مع 
في   واللاشعوریة  الشعوریة  العوامل  في  التداخل  حالة  إلى  ینقلھ  مختلفة،  تخصصات  من  الفریق  أعضاء 
حلول   وإبداع  إلیھ  الوصول  المراد  الھدف  جوھر  لتحلیل  أحیانا  وعفویة  إرادیة  محاولات  لتحدث  شخصیتھ، 

 .نموذجیة
  :ـ العوامل المؤثرة على الإبداع في الفریق5

العمل  فریق  تحقیق  في  تسھم  العوامل  من  مجموعة  حددت  واجتماعیة،  وفكریة  وظیفیة  تصورات  على  بناءا 
الفعالیة  على  والحصول  التوازن  إحلال  ھو  من وضعھا  والھدف  الإبداع،  موضوع  في  منھ  المطلوبة  للفعالیة 
الجماعیة، التي لا یمكن أن تتحقق في عمل الفرد لوحده، واحترامھا وتطبیقھا یكون بمثابة مؤثرات إیجابیة على 

 :العمل الإبداعي للفریق، وھي
التي تعبر عن  الرؤیة:  ـ   الإبداع حین یتقاسم أعضاء الجماعة حزمة الأفكار والمبادئ المشتركة  یزداد مقدار 

سرعة   إلى  یؤدي  ما  وھذا  الأھداف،  تحقیق  كیفیة  حول  النظر  وجھات  انسجام  في  یؤثر  ذلك  لأن  أھدافھا، 
،وعلى العكس من ذلك،  إذا حصل تطرف في سلوك أحدھم وطغت الفردیة في العمل فإنھ یحدث تنافر  17التنفیذ

 .بینھم ویحل الصراع مكان التوافق و یستحیل استمراره في تنفیذ الھدف
  ، على توفیر مناخ متوازن یقدر قیمة الأفكار الجدیدة   ،یتوقف مقدار الإبداع ومدى نجاحھ  المناخ المتوازن:ـ   

 .كمنھج فكري ومھني في النشاطات الیومیة ،ویشجع على تبني السلوك الإبداعي
فیما یتعلق    ، إن التشجیع الذي یتبادر من الزملاء في الجماعة وكذا أعضاء المنظمةالدعم الاجتماعي للإبداع:  ـ  

نفوس   في  الارتیاح  یبعث  كما  المستویات،  كل  في  قبولھا  ویسھل  التغییر  یدعم عملیة  إنجازات جدیدة،  بطرح 
 .ویدفعھم إلى مواصلة العمل للإتیان بما ھو إیجابي ،المبدعین 
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في   أخرى  أبحاث  نتائج  من  وھي  الجماعة،  إبداع  في  تؤثر  أخرى  توجد  الذكر،  السابقة  العوامل  على  زیادة 
  :الموضوع،  وھي

الجماعة:ـ   حول    تنوع  الآراء  إثراء  من  یزید  الوظیفیة  المراكز  حیث  من  الجماعة  تضمھ  الذي  التنوع  إن 
  .القضایا محل البحث، حیث یحصل التكامل في العملیة الإبداعیة بسبب مكانة كل فرد وخبراتھ

الجماعة:ـ   یحملھ   عمر  الذي  للحماس  نظرا  أكثر،  إبداعي  بأسلوب  التكوین  حدیثة  الجماعة  تعمل  ما  عادة 
أعضائھا والعزم على تقدیم الأفضل، خاصة إذا التحقوا بھا أول مرة، لأن الملل والروتین غالبا ما یتسللان لھذه  

 .الجماعات بمرور الوقت
الجماعة: ـ   تنوع    حجم  إلى  ذلك  ومرد  الجماعة،  حجم  بزیادة  الابتكارات  و  الإبداعات  حجم  تزداد  ما  غالبا 

المھم أن یلازم الانسجام والتماسك كبر حجم الجماعة،   الاتجاھات والمعارف ومھارات كل شخص، لكن من 
 .18وإلا تضیع كل المقومات الفكریة والأدائیة من دون فائدة 

جھتھا            من  الإدارة  تقررھا  وشروط  ضوابط  تحكمھ  الجماعة  مستوى  على  الإبداع  أن  إذن،    ، یتضح 
علیھا،    الأعضاء  اجتمع  التي  الأھداف  إلى  وتصل  دورھا  تؤدي  حتى  الأخرى،  ھي  الجماعة  وتحترمھا 

 .والإخلال بواحد من مبادئھا قد یؤدي إلى التشتت و الابتعاد عن العمل
I-  الولاء التنظیمي والمفاھیم المقاربة لھ: 
  :ـ مفھوم الولاء التنظیمي 1

یعتبر الولاء التنظیمي من المواضیع التي استحوذت على انتباه الباحثین منذ خمسینیات القرن الماضي، بسبب  
التطور الذي عرفتھ بیئة العمل وبالتحدید سبل تنظیم العلاقة التي تحكم الأفراد مع المؤسسة، حیث أصبحت ھذه  

 .الأخیرة تعتمد ولاء الأفراد لھا كمعیار لرصد وضعھا
"رابط نفسي یمیز    ، حیث رأوا بأنھ عبارة عن1973وھربنیاكوأوتو  1960بدایة تعریفھ كانت من طرف بیتر  

بالمنظمة" بأنھ "مرتبط بمحددات شخصیة ووضعیة، أي    1991، كما رأى كل من ماییروآلان  19علاقة الفرد 
 .20حسب وضعیة الشخص، وھو علامة مھمة تدل على السلوك في العمل، مثل الكفاءة، الجھد المبذول.....الخ"

فیھ  للفرد  أشكالا عدیدة، ویكون  ویأخذ  الفرد ومنظمتھ  بین  الروابط  نفسیة تحدد  أنھ"حالة  أیضا، على  وعرّف 
 21اندماج مباشر ویؤثر ذلك على اتخاذ قراره بالبقاء عضوا في المنظمة أو یتركھا"

تحمل التعاریف السابقة قاسما مشتركا في ربطھا الولاء التنظیمي بالحالة النفسیة للفرد، وھي حالة لا            
فتتضح   طموحھ،  وبین  بینھا  ویوازن  الظروف  یعاین  الذي  بالعقل  تتصل  وإنما  المزاج،  أو  للأھواء  تخضع 
التنظیمي مؤشرا   الولاء  یعد  لذلك  المغادرة،  أو  البقاء  قرار  یتخذ  ذلك  المؤسسة، وعلى أساس  تصوراتھ حول 

 .مھما للمؤسسة یفسر في إطاره مستوى الإنجاز الإبداعي
  :ـ أھمیة الولاء التنظیمي2

فعلى   بالمؤسسة،  الارتباط  وإظھار  العمل  على  وقدرتھ  الفرد،  بسلوك  لارتباطھ  التنظیمي  الولاء  أھمیة  ترجع 
الذي   التنظیمي  الولاء  وجود  دون  ساكنة  تبقى  أنھا  إلا  المتطورة،  والوسائل  التقنیة  المعدات  أھمیة  من  الرغم 
أھمیة  تظھر  والإنتاجیة.  الإداریة  الحیاة  جوانب  في  والفعالیة  الإبداع  ویبعث  البشریة  والرغبة  الطاقة  یغذي 

     :الولاء التنظیمي من خلال النقاط التالیة
 ـ یعتبر ولاء الأفراد مؤشرا یعطي للمنظمة فرصة التنبؤ بالبقاء فیھا أو تركھا، عكس الرضا الوظیفي

أفرادھا  لمتطلبات  المنظمة  تحقیق  بعد  أي  للعاملین،  الإبداعي  السلوك  تنمیة  على  التنظیمي  الولاء  یساعد  ـ 
ینتج ارتباطھم الدائم بھا في صیغة ولاء معیاري، لأن الثقة تستمر ما  الإبداعیة التي بدورھا تطور مواھبھم،

 ، 22داموا یعتقدون أنھا منبع تقدمھم الوظیفي والفكري في إطار تنمیة الإبداع
العمل   بدوران  المرتبطة  السلبیة  الآثار  عن  بمنأى  یجعلھ  ما  التنظیم،  في  بالبقاء  الرغبة  مصدر  ھو  الولاء  ـ 
والتغیب، اللذان یسببان لھا العجز والتوقف في بعض المھام، ومن جانب آخر یشكل الدوران في العمل والتغیب  

 معاییر مھمة، یعُتمد علیھا في قیاس ولاء الأفراد اتجاه المنظمة، 
ـ للولاء دور مھم في رفع الروح المعنویة للعاملین وجعلھم منغمسین في العمل، بحیث یتشكل دافعا قویا للعمل  
على أساس التعاون والحماس لتحقیق النجاح المنتظر، وبالمقابل یؤدي انحدار الولاء التنظیمي إلى ركود الروح  
التقاعس في الأداء،   الإنتاج، ظھور  انخفاض في  التغیب،  منھا  المنظمة،  بدورھا في سیر  التي تخل  المعنویة 

 23عدم إتقان العمل واللامبالاة. 
البحث عن أسالیب قیاس الولاء  الولاء كقیمة أولیة للحصول على الربح كھدف نھائي، أصبح  ونظر الأھمیة 
لاسیما   الأفراد  كل  ومعتقدات  اتجاھات  في  مكانتھا،  حول  موضوعیة  تقدیرات  لاستخلاص  ضرورة  للتنظیم 
المبدعین منھم، والھدف منھا ھو معرفة احتیاجاتھم وكل ما یؤثر في اندماجھم في العمل. ومن الطرق الشائعة 

 :في قیاس الولاء التنظیمي ھي



 بسمة بوكرش 

344 
 

التنظیمي، الولاء  قیاس  في  المتداولة  الأسالیب  من  وھي  الموضوعیة:  المقاییس  النتائج   ـ  رصد  على  تعتمد 
الغیاب،   العاملین معدل  أداء  انطلاقا من  الولاء،  قوة أو ضعف  بتحلیلھا وتحدید مدى  والقیام  السلوكیة للأفراد 
تعطیل الآلات وإتلاف مواد الإنتاج عمدا، وعلى أساس رصد الظواھر وتحلیلھا یمكن تحدید مستویات الولاء  

 .تبعا لعلاقة الظواھر بشعور الفرد وتصرفاتھ في مكان العمل24للمنظمة بموضوعیة،
وعلیھ، نستنتج أن ھذا النوع من المقاییس یفید التنظیم في الاطلاع على مشاكل الولاء، ویعاب علیھ في ذات  

 .الوقت عدم تقدیمھ لمعلومات تبین مسببات المشاكل أو طرح آلیات محتملة لعلاجھا أو تفادیھا
ـ المقاییس الذاتیة: تعمل على قیاس ولاء العاملین بطرق تقدیریة ذاتیة، وھي في الأصل قائمة مكونة من عدة   

أسئلة منظمة في شكل استبیان، توجھ مباشرة للعاملین للتعرف على اتجاھاتھم وتقدیر مدى ولائھم لمؤسستھم،  
وتعد ھذه الطریقة أكثر اختصارا للوقت من حیث أنھا ترصد الإجابات في مدة وجیزة وتكشف عن المعلومات 
واعیة   سیاسة  بإعداد  النتائج  أساس  على  الحكیمة  الإدارة  وتقوم  الولاء،  بمصداقیة وضع  وتفسر  المصدر  من 
والدوران   كالإھمال  العمل،  اتجاه  السلبیة  السلوكیة  الأنماط  تفادي  أجل  من  الأفراد  مستوى ولاء  لرفع  وھادفة 

 .الوظیفي، التمارض والغیاب المتكرر
  :ـ خصائص الولاء التنظیمي3

في ضوء ارتباط الولاء التنظیمي بالمظاھر السلبیة والإیجابیة في المؤسسة وتأثیره في سلوك الفرد واتجاھاتھ  
   :نحو العمل، توصل الباحثون في الموضوع إلى جملة من الخصائص تتحدد فیما یلي

ـ الولاء التنظیمي حالة معنویة غیر ملموسة مرتبطة بسلوك الأفراد ونفسیتھ تتحدد المظاھر التنظیمیة التي تنبئ  
 عن مدى ولائھم، حیث ومن خلال تصرفاتھم تتحدد المظاھر التنظیمیة التي تنبئ عن مدى ولائھم، 
  ـ لا یمكن للولاء التنظیمي أن یصل إلى مستوى الثبات المطلق، مثلھ مثل باقي الظواھر التنظیمیة

 لكن درجة التغییر التي تحدث فیھ تقل نسبیا عن درجة التغییر التي تحدث في ظواھر إداریة أخرى، 
ـ من خصائص الولاء أنھ یحتوي على عدة أبعاد متصلة فیما بینھا وتؤثر في بعضھا بناءا على درجة تفاعلھا،  

الأبعاد موضوع  تحدید  على  المجال  ھذا  في  الباحثون  یتفق  لم  النفسي  25لكن،  بالجانب  وارتباطھ  لتشعبھ  نظرا 
 .والمھني والاجتماعي والإداري

للولاء   دراستھ  في  ماییر  حدد  عام،  بشكل  التنظیمي  بالولاء  المرتبطة  أعلاه  المذكورة  للخصائص  إضافة 
  :خصائص أخرى یتمیز بھا الفرد نتیجة ولائھ للمؤسسة، تتمثل فیما یلي

 ـ قبول أھداف وقیم المؤسسة الأساسیة والإیمان بھا،  
 ـ بذل المزید من الجھد لتحقیق أھداف المؤسسة، 
 ـ وجود مستوى عال من الانخراط في المؤسسة، 

 ـ وجود الرغبة القویة في البقاء في المؤسسة لفترة طویلة، 
 26ـ المیل لتقییم المؤسسة تقییما إیجابیا

یصعب على المؤسسة التنبؤ بوضعھا المستقبلي دون تحدید ھذه الخصائص، وتفقد الخطط المسطرة وتأثیرھا  
في الأھداف، أي أن معرفة خصائص الولاء التنظیمي یسھل تفسیر علاقة المبدعین بالعمل ومدى توافقھم معھ،  

 .و تقوم على أساس ذلك بالتوجیھ الصحیح واستشراف فعالیتھا
  :ـ مظاھر الولاء التنظیمي4

الحقیقة عن  تعبر في  فھي  كانت طبیعتھا  السلب والإیجاب، ومھما  بین  العمل  بیئة  تتراوح مظاھر وسلوكیات 
مظاھر  لبعض  نتطرق  المنطلق  ھذا  من  إلیھم.  الموجھة  المؤسسة  سیاسات  نحو  البشري  العنصر  اتجاھات 

 :ضعف وقوة الولاء للتنظیم 
    :: تتمثل فيالمظاھر السلبیة

 ـ الشعور بعدم الاستقرار وإتباع أسلوب اللامبالاة في العمل، حیث یعتبر العامل أن ما یمارسھ لا قیمة لھ، 
ـ عند اقتناع الفرد بأن العمل الذي یقوم بھ لا قیمة لھ، تبدأ تظھر الغیابات غیر المبررة والتمارض یتبعھا عدم   

یضعف   ما  الإنذارات،  یتلقى  یجعلھ  ما  التركیز،  بسبب ضعف  الحوادث  عدد  وارتفاع  العمل  مواعید  احترام 
 علاقات الاحترام بین الرئیس والمرؤوسین، تلیھا الشكاوى وحالات التذمر، 

ـ یضعف ابتعاد القیادة عن طبقات العاملین الروابط الاجتماعیة والوظیفیة فیما بینھم، وعوض أن تكون القیادة  
 .27دیمقراطیة تصبح تسلطیة، فینتج عنھا انخفاض الروح المعنویة

 :وھي المظاھر الإیجابیة:
 ـ توافق ھدف الفرد مع الجماعة ومع أھداف الإنتاج والسیاسة العامة للمنظمة،

ـ استعداد الفرد للتنازل عن بعض طموحاتھ التي قد تؤثر على العمل وعلى الأھداف المشتركة للمجموعة أو  
 المنظمة، 
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تأتي   الجھود  ھذه  أن  وعلى  ولائھ  على  كدلالة  المنظمة  أھداف  أجل  من  إضافیة  جھود  لبذل  الفرد  استعداد  ـ 
 بالتنوع في الحلول والمشاریع المفیدة،  

المرتفعة   المبدع یتناسب طردا مع المستویات  الباحثین أن مستویات الإنجاز  المبدع: یرى كثیر من  ـ الإنجاز 
 .28للولاء التنظیمي

 المحور الثاني : الجانب التطبیقي لاختبار الفرضیة ومناقشة النتائج 
I-منھجیة الدراسة:  

 :لمعالجة الفرضیة واستخلاص النتائج العلمیة اللازمة، تم استخدام الإجراءات المنھجیة التالیة
  :ـ المنھج 1
المرتبطة   التي تركز على استقصاء العلاقات السببیة بین الحقائق  منھج دراسة الحالة ھو نوع من الدراسات 

بفرد أو أسرة أو مؤسسة أو مجتمعا كاملا، ولأن العوامل ذات العلاقة بالإبداع كثیرة مثل القیادة، المشاركة،  
وبین   بینھ  السببیة  العلاقة  للكشف عن  مستقل  كمتغیر  العمل  فریق  التركیز على  تم  فقد  العمل وغیرھا،  فریق 
المھام،   تأدیة  في  الأعضاء  بین  یحدث  الذي  والتفاعل  الفریق  فأھداف  تابع،  كمتغیر  للمبدع  التنظیمي  الولاء 
یوصلنا إلى معرفة جوانب السلوك لمفردات البحث اتجاه دور المؤسسة في إدارة قدرات الإبداع، وكیف لذلك  
أن یحدد مستوى الولاء، وعلیھ تم إتباع خطوات المنھج بتحدید الإشكالیة وصیاغة الفرضیة ثم جمع المعلومات 

 .بواسطة أداة الإستبیان وھي الإستمارة وعرض وتحلیل المادة العلمیة لاستخلاص النتائج
  :ـ العینة 2

 :فرد موزعین كالتالي  6397یتكون مجتمع البحث في مؤسسة كوندور برج بوعریریج من 
 فرد  3606طبقة عمال التنفیذ  
 فرد  2313طبقة عمال التحكم 

 فرد  478طبقة الإطارات 
البحث یركز  المبدعین من طبقة الإطارات، حیث أن توجھ  المعتمدة قصدیة تستھدف  العینة  وقد كانت نوعیة 

بحجم   عینة   لذلك سحبت  المطروحة،  الفرضیة  الإجابة عن  أجل  من  المبدعین  بتطبیق    122على  مبدع  فرد 
  :قانون النسبة المئویة كالتالي

  فرد 122ولأن الرقم بعد الفاصلة كبیر تصبح العینة  121.98 = 478×25.52
    100 

  %25.52= 478÷ 100×122ومنھ تكون نسبة العینة كالتالي: 
  :ـ أدوات جمع البیانات3

لغرض الحصول على البیانات والمعلومات تم الإعتماد على تقنیة الإستبیان، بحیث تتوافق مع المبحوثین من  
لدیھم قدرة على فھم الأسئلة وقدرة لفظیة في الإجابة عنھا، ویبقى الإستبیان ھو الأنسب في حال العینة كبیرة  
العلاقة   أنھ یساعد في الحصول على معلومات حساسة حول  الحجم، لأنھ یصعب الإتصال بھم شخصیا، كما 

  150التي تربطھم بالمؤسسة، ولأجل تحصیل ھذه الأھداف تم تطبیق الإستمارة كأداة للإستبیان حیث تم توزیع  
یمثل    122استمارة واسترجاع   ما  التحلیل  81.33وحدة سلیمة،  % وھي نسبة جیدة یمكن الاعتماد علیھا في 

 .الإحصائي
  :ـ صدق وثبات الاستمارة4

 :للتحقق من ثبات وصدق الاستمارة تم تطبیق معامل ألفا كرونباخ، وقد كانت نتائج تطبیق المعامل كالتالي
 الصدق الذاتي  قیمة ألفا كرونباخ عدد العبارات  المقیاس 

 0.855 0.732 10 فریق العمل 

 0.903 0.816 05 الولاء التنظیمي
 

مقارنة بالحد    0.70من خلال معطیات الجدول یتضح أن قیمة معامل ألفا كرونباخ في كلا المتغیرین أكبر من  
وھو   الإحصائي  التحلیل  في  المشروط  فإن  0.60الأدنى  أخرى  وبصفة  المقیاس،  اعتمادیة  یبین درجة  وھذا   ،

% من عینة الدراسة ستكون ثابتة في إجابتھا، في حال ما إذا تم استجوابھم من جدید في الظروف  70أكثر من  
 .نفسھا، وھي توضح المصداقیة التي یمكن استخلاصھا
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  اختبار الفرضیة 
 ـ اتجاه المقیاس 1

المعیاري لإجابات المبحوثین حول المقیاس وتحدید المستوى   من خلال حساب المتوسط الحسابي والإنحراف 
المرجح بناءا على قیمة المتوسط كما یوضحھ الجدول الموالي، تم تحدید مجال المتوسط الحسابي المرجح عن  

المدى (  العدد  4= 1-5طریق حساب  تقسیمھ على  (  3) ثم  الخلیة  ) ثم إضافة  1.33=4/3للحصول على طول 
وذلك لتحدید الحد الأدنى لھذه الخلیة وھكذا یصبح طول الخلایا    1ھذه القیمة إلى أقل قیمة في المقیاس وھي  

  :ودرجتھا كما یلي
 ن مجال ودرجة المتوسطیبجدول 

 درجة المتوسط  مجال المتوسط 
 منخفض  1-2.33

 متوسط 2.34-3.67
 مرتفع 3.63-5

 
المتوسط في الجدول   بناءا على مجال  التنظیمي  العمل والولاء  المتوسط لمتغیر فریق  وعلیھ یتم تحدید درجة 

    أعلاه 
 ـ المتوسطات الحسابیة و الانحرافات المعیاریة والأھمیة النسبیة لفریق العمل 2
 

 العبارة الرقم
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعیاري 

 الترتیب  الدرجة

أصبحت عضوا في فریق العمل بفضل إنجازاتي   01
 الإبداعیة 

 10 متوسطة 0.52 3.53

 01 مرتفعة 0.32 3.94 یتكون العمل من أعضاء ذوي اختصاصات مختلفة  02

بفضل التنوع في فریق العمل ارتفع مستوى الإنجاز   03
 لدى كل عضو

 05 مرتفعة 0.34 3.89

یشجعنا قائد الفریق على النقاش وتقدیم الانتقاد والأفكار   04
 الإبداعیة 

 04 مرتفعة 0.34 3.89

 08 مرتفعة 0.42 3.80 من خلال النقاش تم التوصل إلى أفكار جدیدة ومختلفة 05

بفریق العمل أصبحت لدي القدرة على    الالتحاق بعد 06
 حل المشكلات في مدة أقل 

 07 مرتفعة 0.45 3.81

07 
أجدد مستواي الفكري ورصیدي المعرفي في الإبداع  

من تخصصاتھم   للاستفادةمن المناقشة مع الزملاء 
 المختلفة 

 06 مرتفعة 0.51 3.82

قرارات   لاتخاذیعطینا قائد الفریق بعض الصلاحیات  08
 متعلقة بالمھمة

 03 مرتفعة 0.41 3.90

09 
النتائج النھائیة للفریق حققت الأھداف المنتظرة  

وأھداف إبداعیة أخرى غیر متوقعة ومفیدة لمستقبل  
 المؤسسة 

 02 مرتفعة 0.29 3.93
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تخضعنا المؤسسة لتقییم دوري لمعرفة مستوى عمل  10
 الفریق 

 09 مرتفعة 0.50 3.79

  مرتفعة 0.13 3.83 فریق العمل 
 

وھي درجة مرتفعة بالنسبة للجدول الذي    3.83تظھر نتائج الجدول أن المتوسط الحسابي لمحور فریق العمل  
كان متوسطھا الحسابي    01یوضح مجال ودرجة المتوسط، وبالنظر للعبارات ودرجاتھا یتبین أن العبارة رقم  

، ما یعني إمكانیة عدم وجود أعضاء من فریق العمل من  0.52وھي درجة متوسطة بانحراف معیاري    3.53
 .ذوي الإنجازات الإبداعیة، بل ھناك مزیج من المبدعین والكفاءات غیر المبدعة

العبارة رقم   الحسابي    10أما  بانحراف معیاري    3.79فمتوسطھا  أفراد  0.50وھي درجة مرتفعة  أدلى  وقد   ،
 .العینة بأن المؤسسة تخضع فریق العمل لتقییم دوري للوقوف على مستوى تقدمھ

العبارات   بـ    07،  06،  05في نفس المحور سجلت  التوالي  قبلھا قدر على  بالنسبة لما  متوسط حسابي مرتفع 
3.80 ،3.81  ،3.82. 

تشیر العبارة الأولى إلى أنھ من خلال النقاش والنقد الفكري تم التوصل إلى أفكار جدیدة، ویدور محتوى الثانیة  
حول تحسن قدرة الأعضاء على حل المشكلات في مدة أقل بعد الالتحاق بفریق العمل، وتشیر العبارة الثالثة  

 . إلى اجتھاد العینة لإثراء الرصید المعرفي من معلومات حتى تكون في مستوى باقي الأعضاء أثناء المناقشة
وھي درجة مرتفعة ونفس    3.98نفس المتوسط الحسابي:    04و  03أیضا، تشیر معطیات الجدول أن للعبارتین  

المعیاري:   العینة أنھ بفضل فریق العمل ارتفع مستوى إنجاز كل عضو  0.34الانحراف  ، حیث صرح أفراد 
 .بأن القائد یشجع أعضاء الفریق على النقاش وتقدیم النقد البناء 04،وتفید العبارة 03حسب ما تفید بھ العبارة 

بمتوسط حسابي مرتفع مقارنة بباقي عبارات محور فریق العمل بـ    02،  09،  08في حین أظھرت العبارات  
متعلقة    3.94،  3.93،  3.90 قرارات  لاتخاذ  الصلاحیات  بعض  یعطي  القائد  أن  الأولى  العبارة  تفید  حیث   ،

أن النتائج النھائیة للفریق حققت الأھداف المنتظرة وأھداف أخرى غیر    09بالمھمة، في حین تظھر العبارة رقم 
 .على اختلاف التخصصات في الفریق 02متوقعة لكنھا مفیدة لمستقبل المؤسسة، ویؤكد محتوى العبارة  

 . ـ المتوسطات الحسابیة و الإنحرافات المعیاریة والأھمیة النسبیة للولاء التنظیمي3
 الترتیب  الدرجة الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي العبارة الرقم
دخولي في فریق العمل یعني   01

 أنني عضو مھم
 03 مرتفعة 0.43 3.87

زادت معلوماتي وخبراتي عند  02
 انضمامي للفریق 

 02 مرتفعة 0.40 3.93

أصبحت أجتھد وأتعاون أكثر   03
مع المؤسسة بعد الالتحاق   

 بالفریق 

 01 مرتفعة 0.29 3.93

أصبحت أعمل على أھداف   04
أخرى لم تكن مخططة من 

 المؤسسة 

 04 مرتفعة 0.45 3.86

فریق العمل فرصة مھمة  05
یعلمنا كیفیة اتخاذ القرار في  

 قضایا صعبة

 05 مرتفعة 0.45 3.81

  مرتفعة 0.09 3.88 الولاء التنظیمي
، بالنسبة  0.40و  0.29وانحراف معیاري یتراوح بین    3.93أعلى متوسط حسابي:    03و  02سجلت العبارتان  

لباقي العبارات في الجدول، وقد اتفق أفراد العینة على زیادة معلوماتھم وخبراتھم بمجرد انضمامھم للفریق، ما 
 .حفزھم على الاجتھاد والتعاون مع المؤسسة
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، فلقد اتفق أفراد العینة على أنھم    0.43وانحراف معیاري    3.87أیضا متوسط حسابي قدره  01أظھرت العبارة 
  : الحسابي  المتوسط  من  ویتضح  الفریق،  في  مھم  المعیاري:    3.86جزء  أن  04للعبارة    0.39والانحراف   ،

 .عمل أفراد العینة أصبحت لھ أھداف أخرى لم تكن مخططة من طرف المؤسسة
فدللت على أن أفراد العینة اعتبروا فریق    0.45وانحراف معیاري    3.81بمتوسط حسابي    05أما العبارة رقم  

 .العمل فرصة لھم، فلقد تعلموا في إطاره كیفیة اتخاذ بعض القرارات الصعبة
 :مناقشة الفرضیة

لمناقشة الفرضیة المطروحة تم جمع البیانات وتحلیلھا بالاعتماد على مجموعة من الأسالیب الإحصائیة وذلك  
 والجدول التالي یوضح نتائج اختبار الفرضیة.  spssباستخدام برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة

 
  ـ جدول یوضح نتائج اختبار الفرضیة1

 spss من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات
 

 
 

 الولاء التنظیمي  

 فریق العمل  
 الدلالة الإحصائیة قیمة معامل الارتباط

0.423 0.000 
 

وعلیھ نقول أن ھناك علاقة ذات دلالة    0.05من خلال الجدول السابق نجد أن قیمة الدلالة الإحصائیة أقل من  
 .إحصائیة بین فریق العمل والولاء التنظیمي للمبدع

وھو علاقة طردیة ضعیفة بمعنى أنھ كلما زاد الاھتمام    0.423قدرت بـ  R  ونلاحظ أن قیمة معامل الارتباط
 .بمتطلبات فریق العمل زاد مستوى الولاء التنظیمي للمبدع

 :ـ النتائج2
في  للمبدع  التنظیمي  الولاء  تنمیة  في  العمل  فریق  تأثیر علاقة  كیفیة  في  البحث  الورقة  ھذه  من خلال  حاولنا 

 .مؤسسة كوندور الاقتصادیة
 :انطلاقا من إجابات المبحوثین على أسئلة الاستمارة تم التوصل إلى النتائج التالیة 

متعدد   عمل  فریق  تكوین  إلى  المؤسسة  توجھ  عن  المستقل  للمتغیر  الحسابي  المتوسط  بیانات  كشفت  ـ 
ما   الأعضاء  بین  وسلوكیة  تنظیمیة  كثقافة  للإبداع  التأسیس  أجل  من  وكفاءات  مبدعین  یضم  التخصصات، 
بالمھمة وربما  بتطویر قدرتھم على حل المشكلات في مدة زمنیة قصیرة، وتحقیق الأھداف الخاصة  سیسمح 

 .أھداف أخرى خارج الأھداف المحددة 
ـ بینت نتائج المتوسط الحسابي لفریق العمل أن قائد الفریق یمكن وضعھ في خانة القیادة الإبداعیة لتأكیده على  
المناقشة والانتقاد، ما یؤثر بصورة إیجابیة على خلق منافسة لرفع المستوى الفكري وإبراز الذات بین الزملاء  

 .والتقدم بأفكار جدیدة 
ـ بینت النتائج وجود تفویض لبعض الصلاحیات في مھمة الفریق حین یتطلب الأمر، وفي الجھة المقابلة ھناك  

 .رقابة مستمرة من طرف الإدارة للوقوف على مستوى عمل الفریق
حجم   من  زادت  العمل  فریق  في  العینة  عضویة  أن  التابع  للمتغیر  الحسابي  المتوسط  بیانات  أوضحت  ـ 

 .المعلومات والخبرات وغیرّ نظرتھم للعمل والإنجاز وزاد في اعتقادھم بأنھم عناصر مھمة في الفریق
العینة في إطار الفریق زیادة ارتباطھم بالمؤسسة وتعاونھم معھا،   التي تحصل علیھا أفراد  المكتسبات  ـ بینّت 
تكن  لم  لكنھا  للمؤسسة  العامة  المصلحة  تخص  بأھداف  وارتبط  المحددة  الأھداف  عملھم  مجال  تخطى  حیث 

 .مبرمجة في خططھا
إنجاز    بتقدیم  المؤسسة  لأھداف  والولاء  العمل  في  التحدي  قضایا صعبة  في  القرار  اتخاذ  كیفیة  تعلم  یخلق  ـ 

 .أصیل
ـ أثبتت نتائج الدراسة فرضیة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین فریق العمل والولاء التنظیمي للمبدع لكنھا  

 .بدرجة ضعیفة
والاجتماعیة   الإنتاجیة  العلاقات  من  شبكة  في  نشطا  فاعلا  بوصفھا  العینة  بكون  العلاقة  تفسیر ضعف  یمكن 
وأكثر   إیجابیة  أدوارا  تقدم  الأھداف، حیث  لتحقیق  لھا  بالنسبة  كفاءة  الوسیلة الأكثر  العمل ھو  فریق  أن  تعَتبر 
فاعلیة من الآخرین بحكم تمیز أفكارھم، لكن العائد من أدوارھم المقدمة لا یتساوى مع مقدار جھودھم، فتقییم  
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وعدم   والواجبات  المھام  توزیع  في  عدالة  وجود  على  یدل  للمؤسسة  الفوقي  البناء  مع  تربطھا  التي  العلاقات 
وجود عدالة في الحقوق مادیا ومعنویا، وھذا ما یسبب ضعف الولاء التنظیمي الذي یتبعھ التوقف عن الإبداع  

 .والقیام بالحد الأدنى من المھام، و الابتعاد التدریجي عن تدعیم الأھداف المستقبلیة للبناء الفوقي
یظھر أن استغلال قدرات القوى المنتجة ھو من النظم الاجتماعیة للمؤسسة التي تعد انعكاسا للنظم السائدة في 
المجتمع، ویرجع سبب ذلك إلى الاستفادة من الظروف الاجتماعیة للبلد و كثرة الطلب على العمل وقلة فرص  
یدفع   قد  ما  الضروریة،  حاجیاتھ  سد  إلى  المجتمع  وتوجھ  المعیشي  المستوى  ضعف  إلى  إضافة  عرضھ، 
بالمؤسسة إلى الإبداع في حدود المستوى المعیشي للمجتمع وعدم ترك الحریة الكافیة للمبدع للتعبیر عن أفكاره  

 .وتنفیذھا
مادیا   مواھبھ  تقدر  أخرى  مؤسسات  في  عمل  فرص  عن  البحث  على  الأسباب  ھذه  تحفزه  المبدع،  جھة  من 

 .ومعنویا وتمنحھ حریة التعبیر عن أفكاره غیر المألوفة
 :خاتمة

جدیدة   مفاھیم  وإنتاج  بالمؤسسة  الخاصة  الاجتماعیة  النظم  بتعدیل  للمبدع  التنظیمي  الولاء  تنمیة  عملیة  ترتبط 
ترتقي بالعلاقة الممیزة للبناء الفوقي والتحتي، حیث أن تبني أسلوب مشاركة المبدع في ملكیة وسائل الإنتاج  
تصورات   لمرونة  انعكاسا  یعد  المؤسسة  بناء  تطور  في  والكیفي  النوعي  إسھامھ  مقدار  مع  تتناسب  بحصص 

 .البناء الفوقي ونیتھ في تقلیص حدود سیطرتھ على وسائل الإنتاج
أنماط   ظھور  احتمال  یقلل  الواقع  إلى  الخیال  من  المعرفي  التراكم  وتحویل  الإبداعیة  الأفكار  تحریر  أیضا، 
سلوكیة سلبیة مثل الاغتراب والصراع مع أعضاء الفریق والمؤسسة، وفي ضوء تنازل المؤسسة عن جزء من  
ملكیة وسائل الإنتاج تأخذ العلاقات الاجتماعیة للمبدع منحى إیجابیا یمیزھا الوعي بأنھ لیس وسیلة لخلق ثروة  
الاجتماعیة   الأھداف  مع  ومندمج  ذاتیا  مكتف  یصبح  وإنما  الفوقي،  البناء  فقط  منھا  یستفید  ومعنویة  مادیة 
للمؤسسة، لأنھ طرف مستفید من عائدات قدراتھ في شكل أسھم فبالإضافة إلى الأجر الذي یتلقاه على ساعات  

 .العمل، تجد ھذه الحقوق شرعیتھا القانونیة والاجتماعیة من النظم الاجتماعیة للمؤسسة والمجتمع
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