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 الإهداء

 وقدوة السالكين ومعلم المتعلمينإمام الذاكرين  لىإ

 سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم..

 القصة التي صاغت حروفهـا واقعات الزمان.. لىإ

 ..الأيــامالنور الهادي في وحشة  ىإل

 أمي الرؤوم  وأبي الغالي أمد الله في عمرهما.. ىإل

 زوجي العزيز الذي كان سندي في رحلتي هذه.. ىإل

ياد..فرحة الأيـــام الأحباء  أبنائيإلي   معاذ وا 

 خوتي الأعزاء وأخواتي المبدعات..إ إلى

لى  أهدي هذا العطاء..لم تعد معنا   رواحأ وا 

 

 البــاحثــة



 د‌
 

 شكر وتقدير

ومن  ،بدون المعية مع الله سبحانه وتعالى غاياته ىوأن يصل إل، أنى للإنسان أن يدرك مرامه    
هم  ةر خوبالآ، لمقابل انتظارون بغير ر وللمعونة يسخ ،ن يقيض له أناس هم للخير فاعلون أغير 

 إنه نعم المولى ونعم النصير.، فجزاهم الله بفيوضات من عنده، يحتسبون 

تقدم بجزيل الشكر أنجاز هذا البحث كما إعلى  أعانني أتقدم بداية بالشكر لله عز وجل الذي    
ظهارهنجاز هذا البحث لإ ،اعدةلتقديم العون والمس ؛تدت ليعطرة ام كل يد   لىإوالعرفان   وا 

وعلى  ،فاضلساتذتي الأأدي اأي ىتعلمته عل خلاصة ما إلاهو وما  انتهى إليها، بالصورة التي
 ،الرسالةهذه على شرفني بقبوله الإشراف الذي  ،(علي ميره عجيلة)أبو الدكتور  الأستاذ رأسهم

بأن تكون مشاعل نور اته كفيلة فكانت توجيهأشكره على صبره على تقصيري، وعلى سعة صدره، 
 في طريق العلم والمعرفة. أستضئ بنورها

          والعرفان إلى عضوي لجنة المناقشة إلى الأستاذين الفاضلين تقدم بجزيل الشكرأ كما
. وأعدهما أن تكون ملاحظاتهما سعد محمد امبارك والدكتور/ ، الفقهي عبد اللهمصطفى الدكتور/ 

 محل تقدير وعناية وتنفيذ.

لهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني ومكتب التقويم والقياس الفني على الوفير لأتقدم بالشكر  ماك
  تتمة هذا البحث. لي في كانت عونا   مراجعو وجه الخصوص لما وفروه لي من وقت 

ا العلي للدراساتية ـكاديمية الليبسمى معاني الوفاء للقائمين على الأأو  التقديربالشكر و  أتقدم كما
 ، وتذليل الصعاب أمام الباحثين.هذه المؤسسة التعليمية لإنجاحالجهود التي تبذل ى عل

 وأسأل الله ان أكون قد وفقت في ما سعيت إليه

 ى التوفيقـالله ولفهو 

                                                                                              
                   

البــاحثــة                                     
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 المستخلص

علـــى مســـتوا العدالـــة التنظيميـــة ومســـتوا الســـلوك الإبـــداعي التعـــرف  إلـــىهـــذه الدراســـة  تهـــدف       
وكذلك بيان أثر العدالة التنظيمية وأبعادهـا فـي  ة الوطنية للتعليم التقني والفني،دارة العامة للهيئبالإ

 ها.داعي لموظفيالسلوك الإب

 باختبـاروذلـك  ، إثبـات صـحة فرضـياتها ىجية البحث العلمي سـعت الباحثـة إلـمن خلال منهو        
للعدالــة التنظيميــة علـــى  إحصــائيةنــه يوجــد أثــر ذو دلالـــة أفرضــية الرئيســية والتــي تــنص علـــى   ال

 السلوك الإبداعي .

( فقـــرة وذلـــك لجمـــع 62تتكـــون مـــن   نةاســـتباولتحقيـــق هـــدف الدراســـة قامـــت الباحثـــة بتصـــميم        
البيانات الأولية ضمن عينة الدراسة التـي تكونـت مـن جميـع مـوظفي الهيئـة الوطنيـة للتعلـيم التقنـي 

ــــة طــــرابلس ــــم توزيــــع   إذ  ، والفنــــي بمدين ــــل  (626اســــترجع منهــــا   اســــتبانة( 662ت صــــالحة للتحلي
الجة المنهجية لمشكلة وفرضيات وفي ضوء تحليل إجابات المبحوثين ومن خلال المع .الإحصائي

 من أهمها : نتائج الجملة من  ىتم التوصل إل دراسة ال

الإدارة العامــة ي الســلوك الإبــداعي للمــوظفين بــفــلكــل أبعــاد العدالــة التنظيميــة ســلبي  وجــود تــأثير  -1
 (. 0.05عنوية مشاهدة  مهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني عند مستوا لل

طنيــة للتعلـيم التقنــي الو  الهيئـةالإدارة العامـة بالتنظيميــة بأبعادهـا الثلاثـة داخــل ن مسـتوا العدالـة إ -6
 ضعيفا . والفني كان

 .ضعيفا  كان  دهعاأببداعي بجميع ن مستوا توافر السلوك الإا  و  -3
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Abstract 

    This study aims to identify  the level of the organization justice and  the  

level of the creative behavior  in the General Administration of the 

National  Board  for Technical and Vocational Education,  as well as  

statement of  the impact of the  organizational justice  and its dimensions 

on the creative behavior to  its  staff . 

    Through  the scientific research methodology the researcher sought to 

confirm the  correctness of her hypotheses  by selecting the  main 

hypothesis  which provides for “ there is  an impact of statistical function 

of the organizational  justice on the  creative behavior”. 

    For  achieving the objective of this study, the researcher has designed  a 

questionnaire  composed of  (26) items  for  collection of the  initial data  

about the study sample which was  composed of all  the officials of the 

National Board for Technical and Vocational  Education in Tripoli city.  

(220)  questionnaires were distributed  of which  (202)  questionnaires  fit  

for  statistical analysis were returned .  In the light of analysis of the  

respondents answers  and through  the methodological  handling of the 

problem, research  hypotheses a set of conclusions  have been reached , 

perhaps, the most important are:- 

1. There  a negative  impact  of all the organizational justice 

dimensions on the creative behavior  of the staff of the National 

Board for Technical and Vocational Education, at  (0.05) moral 

level. 

2. The level of the organizational justice  with its three dimension 

within the National Board for Technical and Vocational Education, 

was weak. 

3. The level of availability of the creative behavior  with all its 

dimensions was weak. 

‌

 

 

 

 



 ز‌
 

 المحتويات قائمة

 
 الترقيم

 
 الموضـــــــــوع

 

 
 الصفحة

 ب القرآنية الآية 1
 ج ــداءالإه 2
 د والتقدير الشكر 3
 هـ ـلصالمستخ 4
 و المستخلص باللغة الانجليزية 5
 ز قائمة المحتويات 6
 ك قائمة الجداول 7
 م ة الأشكالقائم 8
 ن قائمة الملاحق 9

  الإطار العام للدراسة الأول: الفصل 
 2 .ـةالمقــدمـ 1.1
 3 .دراسةالـ مشكلة 2.1
 3 .ةالدراس ـيةأهم 3.1
 4 .الدراسة ـدافأه 4.1
 5 .الدراسة فرضيات 5.1
 5 .نموذج الدراسة 6.1
 6 .ةـالدراس منهج 7.1
 6 .جمع البيانات أداة 8.1
 6 .جمع البيانات صادرم 9.1
 7 .الدراسة  مجتمع 1..1
 7 .حــدود الدراسـة 11.1
 7 .مصطلحات الدراسة 12.1
 9 .الدراسات السابقــة 13.1



 ح‌
 

 الصفحة وعــــالموض الترقيم 

 النظري  الإطار :الثاني الفصل
 للعدالة التنظيمية

 14 .مفهوم المنظمة 1.2
 15 .المنظمة تعريف 1.1.2
 16 .نجاح المنظمة واملع 2.1.2
 17 .العدالة لغة واصطلاحا   مفهوم 2.2

 18 .العدالة التنظيمية مفهوم 1.2.2
 .2 .العدالة التنظيمية تعريف 2.2.2
 22 .إدراكات العدالة التنظيمية 3.2

 22 .بناء ادراكات العدالة 1.3.2
 23 .العدالة أو عدم العدالة بإدراكاتالإستجابات المرتبطة  2.3.2

 24 .العدالة التنظيمية أهمية 3.3. 2
 27 .أبعاد العدالة التنظيمية والعلاقة فيما بينهم 4.2

 27 .التوزيعية العدالة 1.4.2
 28 .الإجرائية العدالة 2.4.2
 .3 .التفاعلية العدالة 3.4.2
 32 .ابعاد العدالة التنظيمية مع بعضها البعض علاقة 4.4.2
 33 .العوامل المؤثرة في العدالة التنظيمية والآثار الناتجة عنها  5.2

 33 المؤثرة في العدالة التنظيمية. العوامل 1.5.2
 34 .الناتجة عن العوامل المؤثرة في العدالة التنظيمية الآثار 2.5.2

 الفصل الثالث

 النظري للسلوك الإبداعي الإطار
 41 .السلوك الإنساني 1.3

 41 .الإنساني السلوكيف تعر  1.1.3
 42 .السلوك الإنساني خصائص 2.1.3
 42 .دراسة السلوك الإنساني في المنظمات أهمية 3.1.3
 44 .السلوك التنظيمي 2.3

 44 .السلوك التنظيمي تعريف 1.2.3



 ط‌
 

 الصفحة وعــــالموض الترقيم 

 45 .السلوك التنظيمي هميةأ  2.2.3
 45 .السلوك التنظيمي هدافأ  3.2.3
 46 .الإبداع التنظيمي 3.3

 46 .الإبداع مفهوم 1.2.3
 47 .الإبداع تعريف 2.3.3
 48 .الإبداع التنظيمي مفهوم 3.3.3
 .5 .الإبداع التنظيمي هميةأ  4.3.3
 52 .عملية الإبداع في المنظمة مراحل 5.3.3
 52 .اععملية الإبد متطلبات 6.3.3
 53 .ميالإبداع التنظي إستراتيجيات 7.3.3
 54 .الإبداع التنظيمي عوائق 8.3.3
 55 .المؤثرة في الإبداع التنظيمي العوامل 9.3.3
 58 .السلوك الإبداعي 4.3

 58 .السلوك الإبداعي تعريف 1.4.3
 59 .السلوك الإبداعي مقاييس 2.4.3
 59 .المبدعين خصائص 3.4.3
 61 .السلوك الإبداعي أبعاد 4.4.3
 62 .وك الإبداعي الإداري السل تنمية 5.4.3
 64 .تنمية السلوك الإبداعي في المنظمات أساليب 6.4.3
 65 .السلوك الإبداعي معوقات 7.4.3
 67 .بين العدالة التنظيمية والسلوك الإبداعي العلاقة 5.3

 67 .يالعدالة التوزيعية بالسلوك الإبداع علاقة 1.5.3
 68 .الإبداعي بالسلوك الإجرائيةالعدالة  علاقة 2.5.3
 69 .داعيالعدالة التفاعلية بالسلوك الإب علاقة 3.5.3

 الدراسة الميدانية :الرابع الفصل 
 14  الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني(الدراسة قيد نظمةالتعريف بالم 4.1

 14 .ومهام الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني وظائف 4.4.1



 ي‌
 

 الصفحة وعــــالموض الترقيم 

 74 .مجتمع الدراسة 2.4
 75 .تصميم أداة الدراسة 3.4

 75 .صدق وثبات أداة الدراسة اختبار 1.3.4
 75 .صدق أداة الدراسة 2.3.4
 76 .ثبات أداة الدراسة 3.2.4
 78 .ترميز بيانات الدراسة 4.3.4
 78 .الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة 5.3.4
 79 .صفي لبيانات الدراسةالتحليل الو  4.4

 79 .تحليل البيانات الشخصية 1.4.4
 87 .تحليل متغيرات الدراسة 2.4.4
 99 .اختبار الفرضيات 3.4.4
 1.6 .جـالنتائ 4.4.4
 1.7 .التوصيات 5.4.4

 .11 المراجع 
 118 حقالملا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ك‌
 

 الجداول قائمة

 رقم
 الجدول

 الصفحة الموضوعات

 74 الموزعة فيها. الاستباناتمكاتب الخاضعة للدراسة وعدد الإدارات و ال 1
 75 والصالحة للتحليل. الموزعة والمتحصل عليها ونسبة الفاقد منها الاستمارات 2
 77 .نتائج اختبار معامل الفا كرونباخ لمحاور الدراسة 3
 77 .التجزئة النصفية لمحاور الدراسةاختبار  نتائج 4
 79 .والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب الجنسالتكراري  التوزيع 5
 .8 .التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب العمر التوزيع 6
 82 .التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب المستوا التعليمي التوزيع 7
 83 حسب سنوات الخبرة والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة لتكراري ا التوزيع 8
 85 .التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب الوظيفة التوزيع 9
 86 .التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب الدخل الشهري  التوزيع .1
 87 وزيعية.مجتمع الدراسة حول العدالة الت ءار أ 11
 88 مستوا العدالة التوزيعية 12
 89 لإجرائية.مجتمع الدراسة حول العدالة ا ءار أ 13
 .9 مستوا العدالة الإجرائية 14
 .9 لتفاعلية.مجتمع الدراسة حول العدالة ا ءار أ 15
 91 .مستوا العدالة  التفاعلية 16
 92 مفردات المجتمع على محور العدالة التنظيمية لإجاباتالمتوسط العام  17
 93 الفرص. ستكشافامجتمع الدراسة حول  ءار أ 18
 94 توليد الأفكار.مجتمع الدراسة حول  ءار أ 19
 95 العلمي. الاختبارمجتمع الدراسة حول  ءار أ .2
 96 التحدي.مجتمع الدراسة حول  ءار أ 21
 97 التطبيق.مجتمع الدراسة حول  ءار أ 22
علي محور  (حول المتوسط العام لإجابات مفردات مجتمع الدراسةt  اختبارنتائج  23

 السلوك الإبداعي.
98 



 ل‌
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رقم
 الجدول

 الصفحة الموضوعات

 ..1 .الخطي لإيجاد تأثير العدالة التوزيعية علي السلوك الإبداعي الانحدارتحليل  24
 1.1 .الخطي لإيجاد تأثير العدالة الإجرائية علي السلوك الإبداعي الانحدارتحليل  25
 1.2 .لوك الإبداعيالخطي لإيجاد تأثير العدالة التفاعلية علي الس الانحدارتحليل  26
الخطي لإيجاد تأثير مستوا العدالة التنظيمية مجتمعة علي  الانحدارتحليل  

 .السلوك الإبداعي
1.3 



 م‌
 

 قائمة الأشكال

 
 رقم

 الشكل
 

 
  الشـــكل

 
 رقم

 الصفحة

 5 .الدراسة نموذج 1
 22 .العدالة إدراكات بناء 2
 23 .العدالة أو عدم إدراكهاالمرتبطة بادراك  الاستجابات 3
 73 .التنظيمي للهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني الهيكل 4
 .8 .البياني للتوزيع المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب الجنس التمثيل 5
 81 .البياني للتوزيع المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب العمر التمثيل 6
 82 وي لمفردات عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي.البياني للتوزيع المئ التمثيل 7
 84 المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة. وزيعالبياني للت التمثيل 8
 85 البياني للتوزيع المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب الوظيفة الحالية. التمثيل 9
 86 حسب الدخل الشهري. البياني للتوزيع المئوي لمفردات عينة الدراسة التمثيل .1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ن‌
 

  الملاحــــق قائمة

 الصفحة رقم الموضوع الملحق رقم

 119 الدراسة ةاستبان 1
 126 المحكمين أسماء قائمة 6

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الأول 

 الإطار العام للدراسة

 المقدمة.-1.1

 مشكلة الدراسـة.-1.1

 أهمية الدراسـة.-1.1

 أهداف الدراسـة.-1.1

 فرضيات الدراسة.-1.1

 نموذج الدراسـة.-1.1

 منهج الدراســة.-1.1

 أداة جمع البيانات.-1.1

 مصادر جمع البيانات.-1.1

 مجتمع الدراسة.-1..1

 حدود الدراسة.-11.1

 مصطلحات الدراسة.-11.1

 الدراسات السابقة.-11.1

 

 

 

 



 

2 
 

 .مقدمة -1.1

تعد العدالة التنظيمية من أهم مكونات الهيكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة فهي ذات قيمة     
للقيم والعلاقات الاجتماعية وبهذا  ا  والاعتداء عليها من جانب المنظمة يمثل تدمير  ،ونمط اجتماعي

ويمكن أن يفسر  ،فإن العدالة التنظيمية كقيمة ومضمون متغير له دلالته في التأثير التنظيمي
العديد من المتغيرات الأخرى المؤثرة في السلوك التنظيمي ومن ثم في السلوك الذي ينتهجه 

 (.92ص  ،9002الموظفون في المنظمة )الرفاعي :

إذ  ،إن العدالة التنظيمية تنطلق من اعتبارها متغيرا مهما  ومؤثرا  في عمليات الإدارة بشكل عام    
تغيرات التنظيمية ذات التأثير المباشر على السلوك الإبداعي للموظفين ينظر إليها كأحد الم

بداع المنظمة في أعمالها   (.209ص، 9002)سطيف:بالمنظمة وبالتالي كفاءة وتميز وا 

يتولد لديهم الشعور بالانتماء  ،كما أن الموظفون الذين يحسون بالعدالة من قبل مديريهم    
حقق لديهم الرضا الوظيفي مما يدفعهم إلى خلق أفكار إبداعية لأداء ويت، للمنظمة التي يعملون فيها

يجاد الحلول المتميزة والسريعة والفعالة لكل المشكلات التي تواجههم حتى و  ،أهداف المنظمة ن لم أوا 
 (88ص ، 9002) زائد: .ره يحقق الفاعلية المثلى للمنظمةوهذا بدو  ،يطلب منهم ذلك

وزيادة دافعتيهم ورغبتهم  ،إن العدالة التي يمارسها المديرون تنعكس سلوكيا  على أداء الموظفين    
في العمل وكنتيجة محصلة اتباعهم السلوكيات الإبداعية والمتمثلة في البحث عن الفرص الإبداعية 

لحلول الإبداعية واستكشافها والتحقق من مدى ملائمتها وفعاليتها لأهداف المنظمة وأيضا إيجاد ا
 (22ص، 2222بعد ذلك تطبيقها)عبد الفتاح:لتصحيح أي نوع من الانحرافات  و 

خصص القسم الأول منها للإطار  ،الدراسة إلى أربعة فصول موزعة على قسمينهذه سمت وق      
 ،يستعرض الفصل الأول الإطار العام للدراسة ،النظري للدراسة والذي يتكون من ثلاثة فصول

ويستعرض الثالث الإطار النظري ، ض الثاني الإطار النظري الخاص بالعدالة التنظيميةويستعر 
دراسة يختص باليتمثل في الفصل الرابع الذي فالخاص بالسلوك الإبداعي. أما القسم الثاني 

 حصائيا .إلبيانات ليشملها من وصف وتحليل  الميدانية وما
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 .مشكلة الدراسة -1.1

الباحثة إحدى موظفات الإدارة العامة للهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني  من كون انطلاقا        
من خلال الزيارات الميدانية التي قامت بها لفروع و  ،ومن واقع خبرتها الإدارية لمدة أحد عشر عاما  

مشكلة في مستوى السلوك الإبداعي لدى موظفيها والذي يمكن أن  هناك شعرت أنقد ف ،الهيئة
 ،عن تأثر السلوك الإبداعي بأحد العوامل التنظيمية التي منها عدالة نظم التقييم والترقية ا  جيكون نات

وعدالة توزيع المكافآت وربما تدنى مستوى نظام الحوافز بحيث يتناسب ومتطلبات الموظفين 
 العاملين بالقطاع .

الهيئة بمستوى  اهتماملة السلوك الإبداعي داخل الهيئة ناتج عن قفي  انخفاضإذا , قد يكون هناك 
قد ينعكس انعكاسا  سلبيا  علي السلوك الإبداعي لدى  وهذا ما ،العدالة التنظيمية بشكل عام

ديدة لأداء مهامهم وبالتالي التراخي في ابتكار اساليب ج ،لوظيفتهم ولائهمالموظفين ومستوى 
 . ومما سبق يمكن صياغة مشكلة الدراسة كما يلي:الموكلة إليهم

ما أثر العدالة التنظيمية في السلوك الإبداعي  لموظفي الإدارة العامة بالهيئة الوطنية للتعليم    
 التقني والفني ؟ 

 .أهمية الدراسة -1.1

 النقاط التالية:في أهمية الدراسة  تكمن  

هناك حاجة ملحة لإجراء المزيد من البحوث للتعريف بالعدالة التنظيمية في جميع القطاعات  .2
وبالنسبة للهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني بطرابلس بشكل خاص وأثرها  دارية بشكل عام،الإ

 على السلوك الابداعي للموظفين.

التي تساعد في تحسين أداء أعمال موظفي الهيئة  والابتكاريةتقديم بعض الحلول الخلاقة  .9
 الوطنية للتعليم التقني.

الإبداعي والعوامل المؤثرة عليه في القطاعات التعليمية  ندرة الدراسات التي تناولت السلوك .3
 والإدارية خاصة في البيئة المحلية.
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 توفر الدراسة اهمية للباحث والعلم والمجتمع كالتالي: .4

وتكمن في الإضافة العلمية والعملية وذلك من خلال صقل مهاراته  الأهمية بالنسبة للباحثة : أولًا:
وخوض تجارب ذات نطاق واسع ودقيق في مجال الإدارة ومجال  ،كريةالبحثية وتوسيع مداركه الف

 .ايضأالبحث العلمي 

من خلال هذه الدراسة  ،الأهمية بالنسبة للعلم: وهي إثراء المكتبة العربية عامة والليبية خاصةثانياً: 
ضافة الى ما توفره هذه الدراسة من توضيح معنى العدالة التنظيمية  ،الى جانب الدراسات السابقة وا 

 وما يترتب عليها من اتجاهات وسلوكيات الموظفين.

الأهمية بالنسبة للمجتمع : تمثل هذه الدراسة  أهمية كبيرة من خلال نتائج الدراسة وتوصياتها  ثالثاً:
لموظفي الإدارة العامة بالهيئة الوطنية للتعليم ومعرفة أثر العدالة التنظيمية على السلوك الإبداعي 

 التقني والفني وخاصة في البيئة المحلية.

 .أهداف الدراسة -1.1

تحديد الأثر بين أبعاد العدالة التنظيمية والسلوك الإبداعي لموظفي الإدارة العامة للهيئة الوطنية  .2
 للتعليم التقني والفني.

العدالة ، العــدالة التنظيمية وأبعادها )العدالة التوزيعيةمحاولة التعرف على طبيعة ومستوى  .9
 والعدالة التفاعلية( وأهميتها بالقطاع قيد الدراسة. ،الإجرائية

، توليد الأفكار، محاولة التعرف على ومستوى السلوك الإبداعي وأبعاده )استكشاف الفرص .3
 والتطبيق( وأهميته بالقطاع قيد الدراسة. التحدي، التحقق

لاص النتائج والتوصيات التي قد تسهم في إحلال العدالة التنظيمية وما يترتب عليها من استخ .4
 لموظفي القطاع قيد الدراسة. وابتكاريةسلوكيات  إبداعية 
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  .فرضيات الدراسة  -1.1

 الفرضية الرئيسية تتمثل في :     

  الإبداعي لموظفي الإدارة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمستوى العدالة التنظيمية في السلوك
 العامة بالهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني.

 (  وهي:2ومن الفرضية الرئيسية يمكن أن تشتق فرضيات فرعية كما مبينة في نموذج الدراسة رقم)

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التوزيعية في أبعاد السلوك الإبداعي للموظفين بالقطاع قيد  .2
 الدراسة.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة الإجرائية في أبعاد السلوك الإبداعي للموظفين بالقطاع قيد  .9
 الدراسة.

بالقطاع قيد  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التفاعلية في أبعاد السلوك الإبداعي للموظفين .3
 .الدراسة

 :نموذج الدراسة-1.1
 أبعاد العدالة التنظيمية

 

 

 

 

 

 المصدر: اعداد الباحثة انطلاقاً من الدراسات السابقة
 نموذج الدراسة (2شكل)

 التفاعليةالعدالة 

 

 السلوك الإبداعي

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية
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 .منهج الدراسة -1.1

ختبار مدى صحة الفرضيات من خلال تبني القد تم التحقق من الأهداف لهذه الدراسة و       
 الوصفي كما يلي:المنهج 

لقد تم إتباع هذا المنهج عند تناول الجوانب والأبعاد الخاصة بالدراسة الميدانية فتم جمع      
وذلك باستخدام الإستبانة  ،العامة بالإدارةالبيانات من موظفي الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني 

اقع الفعلي عن طريق برنامج الحزمة ومدى توافرها بالو  ،وقياس أبعاد السلوك الإبداعي لاختبار
 ( بالقطاع قيد الدراسة.SPSSالاحصائية )

 .أداة جمع البيانات-1.1

حيث تم تحكيم هذه الإستبانة من قبل ، على الإستبانة كأداة لجمع البيانات الأولية الاعتمادتم      
ف الدراسة فقد أبدو مرفقة بمشكلة وفرضيات وأهدا الأكاديمية الليبية،الأساتذة في من مجموعة 

وتم التأكد من  ،وتم بذلك تعديل وصياغة عدد من الفقرات وفقا لتلك الملاحظات ،مقترحاتهم بشأنها
والذي دل على نسبة ثبات عالية لأداء  )كرونباخ الفا(ثبات الإستبانة وذلك باستخدام معامل 

 (.2) الجدول رقمب هو موضحالدراسة كما 

 .مصادر جمع البيانات  -1.1 

وهي تتمثل في المشاهدات الفعلية وتوزيع صحيفة الإستبانة على موظفي الهيئة  :المصادر الأولية 
 الوطنية للتعليم التقني والفني  بمدينة طرابلس.

بالإضافة إلي  ،والمجلات العلمية تتمثل في مجموعة متنوعة من كتب الإدارة المصادر الثانوية:
إضافة إلى  ،الدكتوراه في العلوم الإدارية وأطروحاتبعض الدراسات السابقة من رسائل الماجستير 

 .)الانترنت( شبكة المعلومات الدولية
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 .مجتمع الدراسة -1..1

يتكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي الإدارة العامة بالهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني       
 ( موظف وموظفة. 990دينة طرابلس والبالغ عددهم )بم

 .لدراسةاحدود  -11.1

 تتمثل حدود الدراسة فيما يلي :

 الحدود المكانية :الإدارة العامة للهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني بمدينة طرابلس  . .2

 .(9022إلى  9024لحدود الزمنية )من ا .9

العدالة التنظيمية وأثرها على السلوك الإبداعي الحدود الموضوعية : ركزت الدراسة على  .3
 لموظفي الإدارة العامة بالهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني.

 .مصطلحات الدراسة -11.1

د يكون ، قهي الإجراء التنظيمي الذي ينظر إليه فرد ما على أنه إجراء عادل العدالة التنظيمية: .2
 لذا فإن العدالة التنظيمية تتحدث في ضوء ما، وغير موضوعي في نظر آخر ا  إجراء متحيز 

، 9002رفاعى: ،)حسنينيدركه الفرد العامل من نزاهة وموضوعية الإجراءات والتعاملات 
 (.92ص

م الأفراد نتائج   إذ يقي  ، : وهي عدالة المخرجات التي يحصل عليها الموظفالعدالة التوزيعية .9
 (.202ص، 9002)زائد:أعمالهم وفقا لقاعدة توزيعية قائمة على مبدأ المساواة 

وهي عبارة عن مدى إحساس الموظف بعدالة الإجــراءات التي استخدمت في  العدالة الإجرائية: .3
 (.42ص ،2222 :العجميتحديـد المخرجات )
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المعاملة التي يحصل عليها عندما تطبق  وهي مدى إحساس العامل بعدالة العدالة التفاعلية: .4
، 2222 معرفته أسباب تطبيق تلك الإجراءات.) العجمي: أو، عليه بعض الإجراءات الرسمية

  (42ص

هو السلوك أو التصرف المميز الذي يمارسه الفرد )أو المجموعة( في موقع  لسلوك الإبداعي:ا .2
إنه السلوك الذي يسبق الإبداع  خدمة جديدة،نتج عنه نتاج جديد أو وليس بالضرورة أن ي ،العمل

في صيغته النهائية وقد يكون هذا السلوك إبداعا  في حد ذاته عندما يمارسه صاحبه لأول مرة 
 (.22ص ،9008في موقع العمل ) الأحمد:

وهو أحد أبعاد السلوك الإبداعي ويهتم بالبحث عن الفرص الإبداعية بقصد  :استكشاف الفرص .2
أن عملية الإبداع تبدأ عادة بما يسمى بفجوة الأداء أو  "كروجر"ويرى  ،فادة منهاالتعلم والاست

 .كشاف الفرص الجديدةمما يدفع العاملين إلى استالممكن، عدم التلاؤم بين الأداء الفعلي و 
 (.230ص ،9002)أبوقحف:

والمبادرات التي  وهو أحد أبعاد السلوك الإبداعي الذي يهتم بخلق الأفكار الجديدة :توليد الأفكار .2
تهتم بالتغيرات على مستوى المنظمة ويبرز توليد الأفكار بشكل رئيسي من مزج أو إعادة تنظيم 

 (.232ص، 9002)ابوقحف: .المعلومات والأفكار الحالية لحل المشكلات أو تحسين الأداء

هو أحد أبعاد السلوك الإبداعي الذي يعنى بصياغة الأفكار والحلول وتجريبها باستخدام  :التحقق .8
 (. 200ص ،2222لمطروحة )السالم:االوسائل ألعلمية ثم تقييم الأفكار والحلول الإبداعية 

هو أحد أبعاد السلوك الإبداعي المتعلق بعمليات الإبداع الأساسي وذلك بملاحظة  :التحدي .2
والمتحدي هو  تحمل المخاطر في سبيل دعمها،الأفكار والحلول الإبداعية الكامنة وتحريكها و 

الشخص الذي يبذل جهد لتقديم الأفكار ألإبداعية ويجلبها إلى الوجود وقد لا يكون هو ذات 
 (.200ص، 2222)السالم: .الفكرة الشخص الذي ولد

لإبداعية اهو أحد أبعاد السلوك الإبداعي الذي يضمن متابعة تطبيق الفرص  :لتطبيقا .20
 بوقحف:أ) .لجديداالتي قد تظهر وقبول الإبداع كجزء من الوضع الراهن  الانحرافاتوتصحيح 

 (232ص، 9002
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وهي إحدى الهيئات التابعة لوزارة التعليم العالي والبحث  الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني: .22
والتي تضم تحتها المعاهد العليا والمعاهد المتوسطة والمسئولة بدورها على تدريس ، العلمي

الطلبة في مختلف المجالات التقنية والإنسانية كمرحلة موازية للتعليم المتوسط والجامعي وتخريج 
 (9022:ارشيف الهيئة,90ر . )قراذات كفاءة عناصر وطنية

 .الدراسات السابقة-11.1

يوجد العديد من الدراسات التي تناولت موضوع العدالة التنظيمية والسلوك الإبداعي في أكثر      
 من قطاع. ومن هذه الدراسات:

 ( بعنوان دور الحوافز في رفع العدالة التنظيمية.1.11، دراسة )خضير .1

المرتبطة  ، الحوافز المادية أوالأثر المباشر للحوافز بأنواعها اختبارهدفت هذه الدراسة إلى     
العدالة التوزيعية والعدالة ة، المرتبطة بمحيط العمل على العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاث أوبالوظيفة 

بعاد جابي لكل أيالإجرائية والعدالة التفاعلية. وتوصلت الدراسة إلى أن الحوافز بنوعيتها لها أثر إ
حيث تفسر الحوافز المالية أكثر العدالة التوزيعية بدرجة أعلى بينما تفسر الحوافز ، العدالة التنظيمية

 المرتبطة بالوظيفة العدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية بدرجة أكبر. 

( بعنوان أثر استخدام شبكة الانترنت على السلوك الإبداعي لدى أفراد 1.11، دراسة)المبروك .1
 القوى العاملة بالشركات النفطية بمدينة طرابلس.

ثر هذا ومدى تأ أفراد القوى العاملة، هدفت الدراسة إلى تحديد أهمية السلوك الإبداعي لدى     
وتحديد الواقع الراهن لتطبيق الانترنت في الممارسات الإدارية المختلفة  السلوك باستخدام الانترنت،
والمعوقات التي تحد من استخدامها غراض التي تستخدم فيها، ، والأمن حيث درجة استخدامها

 وتحديد اتجاهات الأفراد نحو استخدامها في أداء الأعمال وتوصلت الدراسة إلى:، والانتفاع بها

 وجود علاقة ارتباطيه ايجابية بين استخدام تطبيقات الانترنت في العمل والسلوك الإبداعي. -أ 

قوية بين استخدام الانترنت في العمل والتنوع في بعض المهارات يجابية إوجود علاقة ارتباطيه  -ب 
 مهارة البث والاسترجاع للمعلومات ومهارة التفكير وحل المشاكل(، الخاصة بالأفراد)مهارة الاتصال
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يجابية في الحالة نترنت في العمل والتغيرات الإوجود علاقة ارتباطيه إيجابية بين استخدام الإ -ج 
 النفسية والمعنوية.

 بعنوان أثر الثقافة التنظيمية في تنمية السلوك الإبداعي للعاملين. (1..1، دراسة)الأحمد .1

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر الثقافة التنظيمية في تنمية السلوك الإبداعي للعاملين في       
 وقد كانت أهم النتائج التي توصلت إليها: ،شركات الغزل والنسيج في مدينة حلب

 اهتمام من قبل إدارة شركات الغزل والنسيج في حلب بالثقافة التنظيمية المشجعة للإبداع.هناك  -أ 

 يتوافر السلوك الإبداعي في شركات الغزل والنسيج في حلب بمستوى جيد. -ب 

 هناك اهتمام بالإنجازات الإبداعية على جميع المستويات التنظيمية. -ج 

ي -د  مع    0.02جابيا  ومعنويا  عند مستوى دلالة إحصائية ترتبط جميع القيم التنظيمية ارتباطا  جيدا  وا 

 أبعاد السلوك الإبداعي.

يوجد أثر واضح للثقافة التنظيمية في تنمية السلوك الإبداعي للعاملين في شركات الغزل  -ه 
 والنسيج.

 بعنوان العدالة التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين . ( 1..1، دراسة )الشك .1

إلى أن أهمية الدراسة توصلت  قدعلى أداء العاملين بجامعة المرقب و  تحليليةوهي دراسة     
الاستخدام الجيد للعدالة التوزيعية والإجرائية ينتج عنه ارتقاء في تطور ونمو الجامعة والكليات 

وبالتالي  ،ن كفاءة الأداء للموظفين تساعد بشكل مباشر في زيادة الرضا الوظيفيأو  ،التابعة لها
يجاد الحلول  لعلاجها نقاط القوة وتوظيفها لصالح الجامعة ونقاط الضعف لدى الموظفين معرفة وا 

 البديلة لمعالجتها.

 الأداء السياقـي. فيبعنوان أثر العدالة التنظيمية  (1..1دراسة)العطوي, .1

سياقي والأثر بين أبعاد العدالة التنظيمية ومستوى الأداء ال الارتباطاختبرت هذه الدراسة علاقة   
وقد تم   ،جامعة القادسية والاقتصادفي عينة تمثلت بأعضاء الكادر التدريسي في كلية الإدارة 
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وقد صيغت فرضيتان أساسيتان للبحث مفادها  ،رئيسية لجمع البيانات كأداةأداة الإستبانة  استخدام
السياقي للكادر اء بعاد العدالة التنظيمية المدركة ومستوى الأدأوجود علاقة ارتباط وأثر بين 

ثم صيغت مجموعة من  النتائج مطابقة لأغلب فرضيات البحث ومن جاءتوقد  الدراسي،
التوصيات من أهمها أن تأخذ عمادة الكلية بالحسبان أهمية توفير مناخ تنظيمي تسوده العدالة 

تحسين عينها دور الأداء السياقي وبشكل تكميلي مع أداء المهمة في أ وأن تضع نصب ، التنظيمية
 كمية وجودة العمل.

 ( بعنوان المناخ التنظيمي وأثره على السلوك الإبداعي....1)القطاونة،  دراسة .1

ردنية بهدف معرفة العلاقة بين المناخ في الوزارات الأ الإداريينوهي دراسة ميدانية للمشرفين      
وقد وضحت الدراسة أن انطباعات المشرفين الإداريين عن ، التنظيمي السائد والسلوك الإبداعي

لدى  الإبداعيكما بينت الدراسة أن مستوى السلوك إيجابية، المناخ التنظيمي السائد هي انطباعات 
 أفراد العينة يعد عاليا .

 بعنوان العلاقة بين أبعاد تصميم العمل والسلوك الإبداعي للعاملين. (1111، )السالم دراسة .1

 ،الهوية ،دفت هذه الدراسة اكتشاف طبيعة العلاقة بين أبعاد تصميم العمل )التنويع, الأهميةه    
التغذية العكسية الخارجية( والسلوك الإبداعي للعاملين في  ،التغذية العكسية الداخلية الاستقلالية،

اتخاذ  الاتصالات)سعة  والذي تمثلت أبعاده، المنشأة العامة للمعدات الهندسية الثقيلة في العراق
تشجيع وتجسيد الإبداع( وقد أظهرت النتائج أن تصميم العمل ، المجازفة وتحمل المخاطر، القرارات

 يؤثر معنويا  في السلوك الإبداعي للعاملين.

 :بين الدراسات السابقة والحالية والاختلافوجه التشابه أ -1.11.1

داء مية  بأبعادها المختلفة وأثرها في مستوى الأتناولت بعض الدراسات السابقة العدالة التنظي     
الوظيفي للعاملين وعلاقتها بالحوافز بأنواعها في المنظمات الخدمية مثل )المصارف( حيث تناولت 
الدراسات المتعلقة بالسلوك الإبداعي مدى تنمية السلوك الإبداعي وأثر الثقافة التنظيمية فيه في 

وكذلك دراسات تناولت مدى تأثير المناخ التنظيمي  ،نة حلببعض شركات الغزل والنسيج في مدي
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يضا تطرقت إلى دراسة أثر استخدام شبكة الإنترنت أردنية و على السلوك الإبداعي في الوزارات الأ
على السلوك الإبداعي لدى أفراد القوى العاملة بالشركات وكذلك تناولت دراسة علاقة أبعاد تصميم 

 ي.العمل مع السلوك الإبداع

وقد أجمعت كل الدراسات السابقة على أن مفهوم السلوك الإبداعي مفهوما  جديدا  وخصبا      
 البيئة الليبية. فيللدراسة والبحث والدراسات العربية قليلة وبالأخص 

 في الآتي: والاختلافويمكن سرد أوجه التشابه   

( ودراسة 9023)المبروك: اتفقت هذه الدراسة من حيث موضوعها السلوك الإبداعي مع دراسة .2
 (.9002( و دراسة )الشك:9000( ودراسة )القطاونة:9002)الأحمد:

واستخدام  الوصفيتتشابه الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من حيث استخدام المنهج  .9
 حيفة الاستبانة كأداة لجمع البيانات والتحليل الإحصائي للدراسة.ص

تطبيق  حيث تم ات السابقة من حيث مكان تطبيق هذه الدراسة،تختلف الدراسة الحالية عن الدراس .3
والوحيد، أما  الوطنية للتعليم التقني والفني بمدينة طرابلس وهو المقر الرئيسي الهيئةهذه الدراسة على 

والمنشئات  قت على مجموعة من الوزارات الأردنية والشركات الصناعيةب  ط  فقد السابقة  الدراسات
 الهندسية الثقيلة في العراق.العامة للمعدات 

 :من الدراسات السابقة الاستفادةأوجه  -1.11.1

فرضيات  في كيفية وضع الفرضيات والأهداف للدراسة الحالية من خلال الاطلاع على الاستفادة .2
 الدراسات السابقة.

 ووضعها في صورتها النهائية. الإستبانةالباحثة من هذه الدراسات في تصميم  استفادت .9

الإحصائي  الأساليب الإحصائية والتحليل استخدامالباحثة من الدراسات السابقة في كيفية  استفادت .3
 للدراسة الحالية.
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  ةــمقدم

الكثير من  مالمعاصر واستحوذت على اهتما الإداري الفكر  أنتجهاالتي  الإداريةبين المفاهيم  من     
بمستوى أداء المنظمة والعاملين  رتقاءللا يعول عليه كثيرا   أصبح ذيال، الباحثين مفهوم العدالة التنظيمية

  الموارد التنظيمية. أهمهذا المفهوم حول العنصر البشري الذي يعد  زويدور محور ارتكا، على حد سواء
 الأمر، موضوع العدالة التنظيمية باهتمام كبير نظرا  لتأثيره المباشر على دوافع وجهود العاملين ظىفقد ح
في المنظمة ومتغير تنظيمي مهم  الإنسانيحد أهم مفاهيم السلوك أاعتبار هذا المفهوم  ىإل أدىالذي 

الذي  الأثرلأهمية  وذلك نظرا  ، الموارد البشرية العاملة بها علىالأساس في نجاح المنظمة والمحافظة و 
 في مكان العمل. هاو عدمأالعدالة بيحدثه شعور العاملين  أنيمكن 

 :Organization Conceptالمنظـمة  مفـهوم -2.1

بدأ وجود المنظمات بوجود الإنسان ,ففي المجتمع البدائي كان الناس يعيشون بشكل جماعات لتدبير      
وعندها بدأت تظهر الحاجة إلى  شؤونهم الحياتية كالصيد وجمع الثمار والدفاع عن النفس وما إلي ذلك.

فهما ، إلي مكان التشارك والعمل في جماعات مثل أن يعمل شخصان ويتعاونان لنقل حجر من مكان
واعترافهما بذلك هو بمثابة تكوين منظمة عن قصد. ، يزيدان من قوتهما الشخصية عن طريق التجميع

ن المنظمة "هي وسيلة للتغلب على القيود التي تحد من العمل الفردي ومع تطور إوبذلك يمكن القول 
لإنسانية وسواء أكانت حاجات المجتمع وتعدد صعوبات الحياة ومشاكلها من تعقيد وتنويع للحاجات ا

جل إشباع حاجاته والتي تتحقق من خلال أمادية أم معنوية دفعت بالإنسان كفرد للتعاون مع الآخرين من 
 (.36ص، 8991)حسن: .وذلك لعجزه كفرد عن إشباع تلك الحاجات"، المنظمات

 تعريف المنظمة -2.2.1

و بطتتولات أحاديتتتة لأن أعلتتى قتتدرات فرديتتة  اعتمتتادا  المجتمعتتات الحديثتتة أن تواكتتب التطتتور  لا تستتتطيع   
يمكتن تغطيتته إلا متن ختلال  بحيت  لا ،فتراد المجتمتع كبيترالأ حجم التنوع والتبتاين فتي الحاجتات الإنستانية

 التترأيوصتتنع القتترارات ورستتم اتجاهتتات  والاتصتتالاتالتنظتتيم )المنظمتتة( والتتتي تعمتتل علتتى تكتتوين المفتتاهيم 
والتغير والتطوير والتمحور حول)القضية =الهدف( بما يسهم في تقدم البشرية وتطورها  الاجتماعيوالتدرج 

  (.11ص، 1188) خصاونة: .وبناء الحضارة الإنسانية
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راد وأشخاص يعيشون في " عبارة عن أف (  المنظمة على أنها81ص  ،8993)زايد:  عرفحي       
وعملية وغيرها من العلاقات  نسانيةإينهم علاقات تنشأ ب ،ويعملون على تحقيق هدف محدد ،بيئة واحدة

 التي يضبطها نظم وقوانين تؤثر وتتأثر على طبيعة السياسات فيما بينهم".

عبارة عن كيان قانوني يأخذ شكل تجمع بشري "أنها  على (11ص ،:1119)الرفاعي : وعرفها     
مسبق وفق أدوار يرسمتها  يعمل حسب نظام خاص بشكل متعاون ومتضامن لتحقيق هدف معين بشكل

 ."كل فرد من هذا المجتمع ليتتاتوذلك بمتتا يتعلق بمهتتتام ومسؤو ، ويحتتددها أبعتتاد هذا النظتتام

ساس عن و البناء الهيكلي الذي ينشأ في الأأ"التكوين  ( بأنها13ص ،1118بوقحف:أعرفها ) كما     
نشاء وتأسيس العلاقات بين الأتحديد العمل وتجميعه وتقسيمه وتعين السلطات والمسؤ  جزاء وليات وا 

 ".المكونة للمنظمة

مظهتترا    ،شخصتتية جماعيتتة انستتانية موحتتدة لهتتا مظهرهتتا المتتزدوج ذون المنظمتتة  كتتائن إ لقتتوليمكتتن او     
اكتستتاب المنظمتة شخصتتية  ىيتؤدي الت للتنظتيم التداخلي ومظهتترا  للشتكل الختتارجي التذي تتميتز بتته. وهتذا متتا

والتتتي تمكنهتتا متتن التتدخول فتتي علاقتتات واقعيتتة أو قانونيتتة ختتارج نطاقهتتا وتصتتبح بتتذلك كتلتتة  ،خاصتتة  بهتتا
ويكتستتبون قيمتتة جديتتدة بحكتتم تمركتتزهم فتتي كيتتان يستتيطر علتتي  أدوارهتتم الأفتترادفيهتتا  يتتؤديمشتتيدة هندستتيا  

لاقتتة بينهتتا تتجتتاوز المنظمتتة مرحلتتة العلاقتتة بتتين الأجتتزاء إلتتي مرحلتتة الع ذلكفيتته. وبتت انتتدمجتالتتتي  الأجتتزاء
منظمتتة  ىالتت متتن منظمتتة الأعمتتال وصتتولا   بتتتداء  اوينطبتتق هتتذا التصتتور علتتي كتتل المنظمتتات  ،وبتتين الغيتتر

 .(81ص، 1181)عبودي: .و المجتمعأالمنظمات التي هي الدولة 

 عوامل نجاح المنظمة -1.2.1

ة، إلى جانب رغبة المنظمات السريعة والمتلاحق جتماعيةوالاقتصادية عالم اليوم بالتغيرات الا يتسم     
لممكنة مما أدى إلى تكثيف جهود الباحثين والمفكرين في مجال اوتحقيق أعلى العوائد  ستمرارالافي 

بمستوى  رتقاءالالإدارة للبح  عن سلوكيات تنظيمية تقوم على أسس علمية رشيدة تساعد المنظمة على ا
 .أداءها في ظل المنافسة الاقتصادية القوية

ا  وقد      ا  عوامل المؤثرة عليها؛ وذلك نظر وال بالسلوكياتشهد العالم في العقود الأخيرة اهتمام ا متزايد 
لتنظيمي وفق ا المنظمات ولإمكانية الاستفادة منها من قبل الإدارات لتوجيه السلوك العلاقتها الوطيدة بأداء 

 .(89ص، 1181)عبودي: .ه مصلحة المنظمةلما تتطلب
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بشكل كبير في نجاح  المنظمة والارتقاء بأداء عامليها الي مستويات  تسهمأهم العوامل التي  ومن    
 هي: ،عالية

انعكاس لخصائص البيئة الداخلية للتنظيم في ذهن العاملين فيها مما يدفع الفرد  هو:  لتنظيميا المناخ -‌أ
، 1112)السكران: لبناء تصور معين حول التنظيم بثبات نسبي ويحدد إلى درجة كبيرة سلوكه التنظيمي

 .(13ص

الفرد بالمنظمة واهتمامه  جعمل فيه ما يبين اندمايهو اتجاهات الفرد نحو التنظيم الذي  :التنظيمي لتزامال  -‌ب
 .(66ص، 1111)الدخيل الله: .بالاستمرار فيها

منظومتتة متتن الأفكتتار والمعتقتتدات والقتتيم والأعتتراف المنبثقتتة نتيجتتة العلاقتتات بتتين أفتتراد  :التنظيميــة الثقافــة -‌ت
المنظمتتتة التتتتي تشتتتكل الأنمتتتتاي الستتتلوكية إلتتتي الستتتتائدة التتتتي تحكتتتم ستتتلوكهم وتتتتتؤثر فتتتي عمليتتتات المعرفتتتتة 

، 1115:)العنتتتزي  .التنظيميتتة وتتتنعكس نتائجهتتا علتتى الختتدمات المقدمتتة للمستتتفيدين وعلتتى كفتتاءة القتترارات
 .(81ص

: "محافظة أعضاء المنظمة على الإيمان والثقة المتبادلة بين بعضهم البعض من ناحية التنظيمية الثقة -‌ث
 .(35ص، 1111) متعب وعطوي: .النية والسلوك"

هي الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمه رئيسه  :العدالة التنظيمية  -‌ج
 .(23ص، 1111)العطوي: .والإنسانيمعه على المستويين الوظيفي  تعاملفي ال

دراك العاملينن إمما سبق يمكن القول         بهذه  موظفينسواء أكانوا من المدراء أم من ال، وعى وا 
يعتبر العامل ، أهدافهاالكامل لما يتطلب الرقي بمستوى أداء المنظمة لوظائفها وبلوغ  فهمالعوامل وال

المنظمة هو شعور العاملين لنجاح سياسيات هذه  الأساسييعتبر العامل و  ،الإطلاقعلى  أهمية الأكثر
وثقة متبادلة بين  تنظيميةمناسب وبثقافة  إداري  خالوظيفي في ظل العدالة التنظيمية وبمنا بالرضا

 الإبداعمما يخلق  ،النجاح هذه أبعادحصيلة  الإبداعيفيصبح انتهاج السلوك  ،الإداريةالمستويات 
بها  تضارب نافسيةهذه المنظمة بميزة ت تسموالأفكار الخلاقة الممثلة لسلوك الموظفين وبالتالي ت بتكاروالا

 استمرارية نجاح المنظمة. تضمن استراتيجيةوتنبثق منها سياسيات  ،بين باقي المنظمات المنافسة
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 .صطلاحاً الغةً و  لعدالةمفهوم ا -1.1     

  :لغـة العدالة -‌أ

والعتدل متن  ،الجتورد نته مستتقيم وهتو ضتإأقام في النفوس  العدلن إ( 1منظور لابنفي )لسان العرب  جاء
يقتال: هتو ، الحكتم بتالحق :العتدلو  أسماء المولى عز وجل وهو الذي لا يمس لبه الهوى فيجور في الحكم.

، وعادلته :وازنته. وعادلتت بتين الشتيئين . وهتو حكتم عتادل. وعتدل الشتيء يعدلته عتدلا  لدعتيقضي بتالحق وي
 (38ص، 1115وعدلت فلانا بفلان إذا سويت بينهما. )ابن منظور:

)عدلا وعدالة  عدل ،جاء في القاموس العربي الوسيط أن العدالة مصدر عدل وتعني الإنصاف كما
جمالا  تعني   القاموس العربي الوسيط:) .في الأمور لاعتدالالاستقامة القصد وا، الإنصافنقيض الظلم، وا 

 .(211ص

 العدالة اصطلاحاً  -ب

ن العدالة مفهوم إإذ ، مصطلح العدل الكثير من الصعوبات عند محاولة تحديد مدلوله العلمي يثير      
وتعرف العدالة بأنها "إرادة . كانماب في كل زمان و قابل للتغير والتعديل وفق آراء الكت   ،غامض، نسبي

( كما تعرف العدالة بصفة 616ص، ذي حق حقه دون المساس بمصالح الغير" )الجملدائمة لإيتاء كل 
 .(11ص، 1119)احمد:. يستتحق" ماعطاء كل فرد إ عامة بأنتتتها " 

وهي بهذا على ، لاستقامة على طريق الحق باجتناب عما هو محظوراالعدالة أيضا بأنها " وعرفت     
لتصرف في ملك الغير وقيل ا ،الحق إلي الباطل وهو الجورالذي هو التعدي على  ،النقيض من الظلم

 .(5ص ،8911)سليمان: .ومجاوزة الحد

على  التعدييستحق دون  فالعدالة تعني الحفاظ على حقوق الأفراد كاملة بإعطاء لكل فرد ما إذن    
الكبرى التي ينبغي ومن المعروف أن العدل يعد قيمة من بين القيم  .حقوق الغير فهو عكس الظلم والجور

لإنسان تميل إلي تحقيق افالطبيعة الفطرية ، على الإنسان أن يسعى إلي تحقيقها من أجل ضمان سعادته
 العدل وتنفر من الظلم.

                                                           
.منظور ابن مكرم بن محمد الدين جمال الفضل أبي  -4  
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 .Organization Justice Conceptمفهوم العدالة التنظيمية  -2.1.1

فهم سلوك  ىظل بيئة غير مستقرة وتحولات اقتصادية عديدة دعت الحاجة منظمات الأعمال إل في     
في تحديد سلوكيات العمل  أساسي فأصبح توفير، مستويات أداء عاليةتحقيق  نهمملين الذي يتطلب ماالع

 من خلال التأثير على سلوكيات الأفراد العاملين لتحقيق أهداف المنظمة.

حي  ، 8936عام  Adams"2" التنظيمية إلى نظرية العدالة التي قدمه دالةترجع جذور الع حي     
ومعيار العدالة  ،على معاملة عادلةفالعاملون يرغبون في الحصول  ،العدالة كدافع ىتنظر هذه النظرية إل

كما  عليها منها.حصل تي ىهنا قائم على موازنة الفرد لمدخلاته التي يقدمها لوظيفته مع المخرجات إل
 ،مقارنة مخرجاته على مدخلاته بمخرجات الآخرين من زملائه على مدخلاتهم ىإل يسعى الشخص أيضا  
وظائف أخرى متشابهة ربما في نفس المنظمة أو في  فيأو ، في نفس الوظيفة ملاءوقد يكون هؤلاء الز 

 .(816ص، 8991)حسن: .منظمة أخرى 

 على الافتراضات التالية:( Adams) بينت نظرية العدالة التي قدمه وقد

 شعور الفرد بالعدالة من عدمه في ضوء المقارنة بين معدلين هما: يتحدد .8

 مخرجات الآخرين         ≤مخرجات الفرد                           

 مدخلاته                              مدخلاتهم                

 ،كافآتموال، الأجور وتتمثل في، ل عليه من وراء وظيفتهيحص ما ىتشير مخرجات الفرد إل حي       
وأي مزايا إضافية أخرى وبعض هذه ، موالمركز الاجتماعي من تقدير واحترا ،والأمان، والخدمات

 بالإنجازالإحساس : لكما يكون غير ملموس مث ،مثل المزايا الاقتصادية ا  المخرجات قد يكون ملموس
والتضحيات التي يقدمها للمنظمة  ،مقدار الجهد المبذول ىأما مدخلات الفرد فتشير إل ،لداخلياوالرضا 

المقارنة بين المعدلين  وفقو  علاوة على ما يتمتع به من مستويات تعليم وخبرة ومهارة وتدريب وغيرها.
الآخرين على مدخلاتهم  يشعر الفرد بعدم العدالة إذا كانت مدخلات الشخص أكثر من مخرجات ابقينالس

 .(812,812ص، 8991)حسن:

                                                           
2
‌Stacey Adams ‌:النفس‌علم‌في‌متخصص‌أمريكي‌باحث‌.‌
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ويتجه إلى مضاعفة ، ويقوى لديه الدافع للإنجاز، رفع معنوياته ىشعور الفرد بالعدالة يؤدي إل إن .1
وغيرها من  ،درجة انتمائه للمنظمة م يتحسن مستوى أدائه بالإضافة إلي زيادةومن ث   ،جهده في الوظيفة
 يجابية.أنماي السلوك الإ

وعدم الاتزان النفسي والانفعالي مما يدفعه  ،بالإحباي يه شعورا  دالعدالة يولد ل مشعور الفرد بعد إن .6
 كما سينجم عنه: ،ي سلوكيه ضارة بنفسه أو بالمنظمةتباع أنمالا

 من الإحساس بعدم الرضا. حالة -أ‌

      على  إلى خفض مستوى الجهد الذي يبذله حتى يصبح معدل العائد مساويا  لمعدل العائد الميل -ب‌
 مدخلات الآخرين من زملائه.

 عدم العدالة من خلال نهج سلوك غير شريف مثل الرشوة والاختلاس. تعويض -ج‌

 إلى ترك العمل والالتحاق بالجهة الأكثر سخاء  في المعاملة. السعي -د‌

من الواجب على إدارة المنظمة أن تحرص على توفير العدالة الداخلية في الأجور بين  بيد أنه     
وثم تسعى بعد ذلك إلى تحقيق العدالة الخارجية من خلال دفع ذات المعدلات ، الوظائف بعضها وبعض

ئد حي  تحد  العدالة الداخلية عندما يتساوى العا التي تدفعها المنظمات الأخرى للوظائف المماثلة.
في حين تتحقق العدالة ، مع القيمة النسبية للوظيفة داخل المؤسسة الفردالمادي الذي يحصل عليه 

الخارجية عندما يتساوى العائد المادي الذي يحصل عليه الفرد مع ذلك الذي يحصل عليه العاملون الذين 
 .(85ص، 1186سمري:)الأ .يقومون بأعمال مماثلة في منظمات أخرى 

ن العدالة التنظيمية هي إدراك العاملين للإنصاف في المعاملة إلى أ( 83ص، 1181)البكار:ويشيتر     
من جانب المنظمة فهي الطريقة العادلة والمنصفة التي تتعامل بها المنظمة مع العاملين. ويشير 

دراك عدالة  العدالةأن مصطلح إلى  ( 816ص، 8991:حسن) التنظيمية هي وصول الأفراد لفهم وا 
 رارات وعمليات صنع تلك القرارات في المنظمة وتأثير ذلك الإدراك على سلوكهم.الق

( العدالة التنظيمية على أنها المدى الذي يتم التعامل فيه مع العاملين  35ص، 1113:زايد) ويتناول     
 بعدالتتتة ومتتتا إذا كانتتتت المخرجتتتات التتتتي يحصتتتلون عليهتتتا والإجتتتراءات المستتتتخدمة تحديتتتد تلتتتك المخرجتتتات

ك  فتتي ذلتتلمنظمتتة وبمتتا اكونهتتا تعبتتر عتتن إدراك العتتاملين للمعاملتتة العادلتتة متتن قبتتل  ىالإضتتافة إلتتبعادلتتة. 
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الاقتصتادية والاجتماعيتة والتتي تحتد  فتي المنظمتات  ادلاتوالعدالتة فتي التبت، العدالة في تخصص المتوارد
متا ورد متع  (51ص ،1113:القريتوتي)بين الأفراد والزملاء والرؤساء والمرؤوستين والمنظمتة ككتل. ويتفتق 

ن أن العدالتتة التنظيميتتة عبتتارة عتتن شتتعور العتتاملين فتتي المنظمتتة و التعريفتتات الستتابقة حيتت  يتترى الكثيتتر فتتي 
 بمدى النزاهة والمساواة في معاملتهم من قبل رؤسائهم في العمل.

يفستر كيفيتة إدراك العدالتة التنظيميتة هتي بنتاء اجتمتاعي متعتدد الأبعتاد  لعدالةفإن ا ،زاوية أخرى  ومن     
والعدالة المدركة  ،أنها عدالة نظام المكافآت في المنظمة بشكل عام ىويتناولها آخرون عل، في بيئة العمل

كمتتتا أنهتتتا  ،(618ص، 1111)المغربتتتي: عتتتن تنفيتتتذ نظتتتام توزيتتتع المكافتتتآت المستتتؤولينلتصتتترفات الأفتتتراد 
فتتتي منظمتتتاتهم )حستتتنين  الستتتبيل أو الطريقتتتة التتتتي يتتتدر متتتن خلالهتتتا الأفتتتراد العدالتتتة المتعلقتتتة بالممارستتتات

 .(11ص، 1119ورفاعي:

لريف السابقة االتع يمكن للباحثة من خلالوبهذا     التنظيمية حي  يمكن  لعدالةأن تستخلص تعريفا  
وذلك فيما يتعلق ، والعدالة في المعاملة من جانب المنظمة"إدراك العاملين للإنصاف  تعريفها على أنها:

والوسائل أو الإجراءات التي يتم إتباعها في سبيل توزيع  تلك ، التي يتم تسليمها، بالنتائج أو المخرجات
ن أثناء تنفيذ تلك الإجراءات وفيما يتعلق بكفاية و يتلقاها العامل لتيوالمعاملة الشخصية ا ،المخرجات
 والتفسيرات المقدمة للمرؤوسين بشأن الإجراءات التنظيمية وتوزيع المخرجات". المعلومات

  :تعريف العدالة التنظيمية -  1.1.1

لدرجة أنه في حال غيابها ، ال للمنظمات والعاملينوحاجة أساسية للأداء الفع   ا  تعد العدالة التنظيمية شرط    
كما تعد واحدة من بين الظواهر التنظيمية ذات  العاملين.فإن المنظمات ستجد صعوبة في تحفيز وقيادة 

لمخرجات والإجراءات داخل المنظمة، وموضوعية ا المفهوم النسبي يتحدد في ضوء ما يدركه العامل من نزاهة
نه إجراء متحيز وغير موضوعي قد يدركه عامل أ حد العاملين علىأبمعنى أن الإجراء التنظيمي الذي يدركه 

 (.158ص، 1111لمغربي:)ا .إجراء يتميز بدرجة عالية من الموضوعية وعدم التحيز نهأأخر على 

وك التنظيمي بصورة سريعة الرغم من اختراق مفاهيم ونظريات العدالة التنظيمية في أدبيات السل وعلى    
وذلك  ،يوجد تعريف متفق عليه من قبل الباحثين والمتخصصين حول هذا المفهوم نه لاأإلا ، ومؤثرة

 ومن بين تلك التعاريف المعطاة للعدالة التنظيمية نذكر: ،بسبب النظر له من زوايا مختلفة
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"هي القيمة الناتجة عن إدراك الفرد لنزاهة وموضوعية الإجراءات والمخرجات في المنظمة التي يعمل  -8
 .(111ص، 1119)سلطان: ."فيها

الأسلوب الذي يستخدمه رئيسه في التعامل معه "هي الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة  -1
 .(811ص، 1188)سعيد: .ن الوظيفي والإنساني"على المستويي

)حستتتتتتتتتتتتتنين  متتتتتتتتتتتتتة"ظالعلاقتتتتتتتتتتتتتات والممارستتتتتتتتتتتتتات فتتتتتتتتتتتتتي المن  "هتتتتتتتتتتتتتي حالتتتتتتتتتتتتتة إدراك العتتتتتتتتتتتتتاملين لعدالتتتتتتتتتتتتتة -6
 .(68ص، 1119ورفاعي:

دراك إنساني يشعر به أعضاء المنظمة ف -2 حساس وا   التقييمات المتولدة نفسيا  ي إطار "هي قيمة مهمة وا 
داريا   دارة  لمن خلال إجراء المقارنات بين القيم التبادلية المتحص ،وا  عليها من قبل الأعضاء وا 

 .(811، ص1181)جودة: .المنظمة"

"هي إدراك العاملين للإنصاف والنزاهة في المنظمة بطريقة يمكن أن تؤثر على المتغيرات الأخرى  -5
 .(39ص، 1113)القريوتي: ."ذات الصلة

ن العدالة التنظيمية تعني شعور العاملين بالإنصاف فيما إخلال التعاريف السابقة يمكن القول  من    
دراكهم لموضوعية ا، يحصلون عليه من مخرجات إلي  الإضافةب ،لإجراءات التي تحدد تلك المخرجاتوا 

ى العديد من المتغيرات التنظيمية الأخرى ذات مما يؤثر عل ،إحساسهم بعدالة التعامل مقارنة بزملائهم
 ويلاحظ أن للعدالة التنظيمية جوانب أساسية مشتركة يمكن تلخيصها في النقاي التالية: الصتلة.

 العدالة التنظيمية في إدراك المرؤوسين لمدى معاملتهم بصورة موضوعية خالية من التحيز. تبرز -أ 

 المستويين الوظيفي والإنساني. نالعدالة التنظيمية كل م تشمل -ب 

 العدالة التنظيمية من المفاهيم النسبية وتتحدد في ضوء عملية الإدراك. تعتبر -ج 

 بكافة الجوانب للحياة التنظيمية. ةالعدالة التنظيمي تحيط -د 

 العدالة التنظيمية إلى المعاملة العادلة والمنصفة والأخلاقية للمرؤوسين. تهدف -ه 

 تربوية.، تجارية، صناعية، بيئات العمل المختلفةالعدالة التنظيمية  تشمل -و 
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 إدراكات العدالة التنظيمية  -2.1

يختلف من شخص  اإلا أن إدراك العدالة ربم، الباحثون على مسألة أهمية العدالة التنظيمية يتفق    
ن طريقة عقد الفرد لمقارنة بينه وبين الأفراد الآخرين تمثل في، أخرى  ىلآخر ومن ثقافة إل الحقيقة  وا 

 البشابشة:) لعدالةبام هدراكالعدالة لدى الفرد. ويوضح الشكل التالي عملية تكوين الأفراد لإ مدركات
 .(265ص، 1111

 

 إدراكات العدالة: بناء -2.2.1

 

 ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 (263ص، 1111)البشابشة: بناء ادراكات العدالة (:1)شكل

      

 يتحصل التي والنواتج مدخلاته ساسأ على الشخصي لموقفه الفرد تقيم

 .المنظمة من عليها

 إلى مدخلاتهم ساسأ على للآخرين الاجتماعية المقارنات تقيم

 .المنظمة من ونواتجهم المنظمة 

 للمدخلات النسبية المعدلات أساس على الآخرين مع لنفسه الفرد مقارنة

 .والمخرجات

 العدالة أوعدم بالعدالة الشعور ممارسة
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في البداية  ،خلال الشكل السابق يتضح لنا أن عملية إدراك الفرد للعدالة تكون من خلال أربع خطوات من 
في منظماتهم وبعدها يقوم  رينثم يقوم بتقييم الأفراد الآخ، يقوم الفرد بتقييم ذاته في المنظمة التي يعمل بها

رد إما بالعدالة أو عدم عن هذه المقارنة شعور الف وينتج ،الآخرينبعملية المقارنة أي يقوم بمقارنة نفسه مع 
، 1111)البشابشة: دناه.أعليه يختار الفرد واحد من بين البدائل الموضحة في الشكل الموضح  وبناء  العدالة 

 (263ص

 المرتبطة بإدراك  العدالة أو عدم العدالة  الستجابات -1.2.1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 (261ص، 1111)البشابشة:.أو عدم العدالة لعدالة( الاستجابات المرتبطة بإدراك ا6)شكل

 للإبقاء الفد وحماس دافعية

 الموقف هذا على

 الموقف هذا

 :العدالة عدم لتخفيض والحماس الدافعية

 .المدخلات تغير .1

 .المخرجات تغير .2

 .لنفسه الفرد ادراك تغير .3

 .للآخرين الفرد ادراك تغير .4

 .المقارنات تغيير .5

 الموقف ترك .1

 

 بالعدالة الشعور االعدالة بعدم الشعور

 الاخرين مع لنفسه الفرد مقارنة

 والحماس لتخفيض عدم العدالة: الدافعية
 المدخلات. تغير.7

 المخرجات. تغير.8

 ادراك الفرد لنفسه. تغير.9

 ادراك الفرد للآخرين. تغير.10

 المقارنات. تغيير.11

 وحماس الفرد للإبقاء دافعية

 هذا الموقف على

 خرينالفرد لنفسه مع الآ مقارنة

 بعدم االعدالة الشعور بالعدالة الشعور
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نه إذا أدرك الفرد وجود عدالة في المنظمة فإن إحي  ، الشكل السابق نتائج مقارنة الفرد للعدالة يبين    
عدم إدراك العدالة  انفي حالة ما إذا ك ماأ العطاء.ذلك سيحفز سلوكه للاستمرار على هذا المستوى في 

 أكثر من أنماي السلوك التالية من أجل استبداله بالشعور بالعدالة:و لفرد واحد أان يسلك أفمن المتوقع 

 كالتبرير مثلا بأن عدم العدالة أمر مؤقت وسوف يتم حله في المستقبل.، إدراك الفرد لنفسه تغير -أ 

أي اتخاذ إجراءات من أجل تغير المخلات أو المخرجات الخاصة ، الفرد للآخرين إدراك تغير -ب 
 كإقناع الشخص مثلا  بقبول عمل أكثر.، مقارنةبالشخص موضوع ال

 .كالتقليل من حجم الجهود التي يبذلها في العمل مثتلا  ، مدخلات العمل تغير -ج 

خلال المطالبة بزيادتها  من تصول عليتهاحكمحاولة تغتير المكافآت التي يتم ال، العمل جاتمخر  تغير -د 
 .مثلا  

 كتغير الشخص المرجعي الذي يقوم بمقارنة نفسه معه.، المقارنات تغير -ه 

 .كترك العمل في تلك المنظمة نهائيا  مثلا  ، الموقف ترك -و 

 :أهمية العدالة التنظيمية - 2.2.1

ويمكن النظر  ،إن مفهوم العدالة التنظيمية من الموضوعات الفاعلة والمهمة في حقل الإدارة ووظائفها    
المنظمات  كما يرى التنظيمية ذات التأثير الكبير كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين في  إليها كأحد المتغيرات

 ( إدراك أهمية العدالة من خلال ما يلي:82ص، 1181)الخفاجي:

والتجاوز عليها من قبل المنظمة بعدم ، د العدالة التنظيمية بالنسبة للعاملين قيمة وعلاقة اجتماعيةتع -أ 
 تطبيقها يحفز العاملين لاحتمال ردود أفعال وسلوكيات ضارة بالمنظمة.

 يولد لديهم إحساس بمدى أهميتهم بالمنظمة.كل ما سبق  -ب 

عملهم على توفر ودقة المعلومات المقدمة من المنظمة يتوقف مدى إدراك العاملين لفهم أدوارهم وبيئة  -ج 
وبخلافها سيعملون بالاعتماد على معلوماتهم الشخصية والتي قد تكون غير صحيحة أو غير  ،لهم

 دقيقة أو غير رسمية.
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 إدراك أهمية العدالة التنظيمية من خلال المؤشرات التالية: يمكن -د 

وذلك من خلال العدالة  ،لتوزيعي للأجور في المنظمةاالتنظيمية حقيقة النظام  العدالةتوضح  -8
 التوزيعية.

من خلال العدالة  ،ي عملية اتخاذ القرارتحقيق السيطرة الفعلية والتمكن ف ىالتنظيمية إل العدالةتؤدي  -1
 الإجرائية.

التنظيمية الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد في المنظمة  العدالةتسلط  -6
 وهذا ما تبرزه عدالة التعاملات.

والقدرة علي تفعيل أدوار ، قييمتحديد جودة نظام المتابعة والرقابة والت ىالتنظيمية إل العدالةتؤدي  -2
 أعضاء المنظمة. عندنجازات تنظيمية والإبشكل يكفل جودة استدامة العمليات ال ،التغذية الراجعة

 فاعلالتنظيمية منظومة القيم الاجتماعية والأخلاقية والبيئة عند الأفراد وتحدد طرق الت العدالةتبرز  -5
 والنضج الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكهم وتصوراتهم للعدالة الشائعة في المنظمة.

وهذا ، والجماعة فعية الجماعة حي  تؤثر على روح فريق العملادزيادة  ىالتنظيمية إل العدالةتؤدي  -3
إن عدالة  ،من شأنه أن يؤثر على دوافع الفرد العامل لزيادة مكافآت وعوائد الجماعة وليس الفرد

 عادلةلأن الإجراءات والمعاملة ال، روح الجماعة اعةالإجراءات والتعاملات تعتبر من وسائل إش
 توجهان رسالة للفرد العامل على أن الجماعة تقدر كل عضو فيها .

لديه  يولدن شعور الفرد بعدم الإنصاف إحي   ،تؤثر العدالة التنظيمية على كمية ونوعية الأداء   -1
 جاسر: بوأ) وذك بالتأثير على أدائه في العمل من حي  الكم والنوع. ،وتر محاولا  إزالتهتشعورا  بال
 .(81-83ص، ص 1181

 سببين هما: ىلإ يةهنا  ترجع أهمية العدالة التنظيم ومن  

 ن يعاملوا به مستقبلا .أالأفراد يستخدمون إدراك العدالة الحالية بالمنظمة للتنبؤ بما يمكن  نإ -أ 

قبولين مؤشر يدل على أنهم م ةوتوافر العدال ،من المنظمة كونوا جزءا  ييرغبون بأن  الأفراد عادة  ما نإ -ب 
 .(11ص، 1181)ابوجاسر: .ممن قبل قياداته ومقدرين
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البعض أداة إدارية فعالة يمكن أن تعتمد  اهان أهمية العدالة تبرز حينما ير أ( 631ص )دسلر: ويرى      
 ،مفهوم التركيز على المعرفة ىعليها المنظمات التي ترغب في التحول من مفهوم التركيز على الإنتاج إل

يجادوالذي يعتمد بدرجة كبيرة على الابتكار  بالإضافة إلي أن مراعاة العدالة يسهم في ، الأفكار ومشاركتها وا 
لإتاحة الفرصة لتوليد الأفكار وبناء جسور الثقة بين العاملين والإدارة  من  رفع مستويات أداء الأفراد نظرا  

ن جهة أخرى فإن العدالة في المعاملة تمكن ناحية وبين العاملين وبعضهم البعض من ناحية أخرى. وم
 ع من التعاون الإداري بين العاملين.و الصعبة بسبب تركيزها على تحقيق ن دافالمدراء من تحقيق الأه

 على مستويين: أهميةيتضح بأن للعدالة التنظيمية  كما

عد العدالة التنظيمية ذات أهمية كبيرة بالنسبة للفرد لما لها من تأثيرات على ت   :الإنساني المستوى  -أ 
ه يترتب على افتقار العامل للإحساس بالعدالة  آثار سلبية أنالجوانب النفسية للفرد. فقد بينت الدراسات 
 يةفيشعر بقدر غير قليل من الضغوي والاضطرابات النفس، على شخصه وعلى حالته النفسية والصحية

الاغتراب الوظيفي والذي يقصد به باختصار شديد عدم  ىوقد يؤدي حتى بالشعور إل ،)كالقلق والغضب(
 على العمل نفسه. لمنظمة وهذا يعكس سلبا  ا ىالشعور بالانتماء إل

وتبرز هذه الأهمية من  ي،للعدالة التنظيمية أهمية كبيرة على الجانب المنظم :التنظيمي المستوى  -ب 
إن وجود العدالة التنظيمية  وعلاقته بالعديد من المتغيرات التنظيمية. التنظيميةتغير العدالة ارتباي م لخلا

جل البح  ألمنظمات الأعمال في عالم اليوم حي  تزداد المنافسة من  ستراتيجيةالإبات من الضرورات 
السعي  نظماتعلى المفوجب  عن مصادر الميزة التنافسية وتعتبر الموارد البشرية من أهم هذه المصادر.

لجذب الكفاءات البشرية والعمل على الحفاظ عليها في ظل المنافسة الشديدة من خلال تطوير ممارسات 
)سلوكيات المواطنة  وهذا بدوره يحقق عدة مزايا تنظيمية، وقرارات تصب باتجاه تحقيق لعدالة التنظيمية

ن الفشل في التعامل بشكل فعال  ،ا(الوظيفي وغيره والرضا ،الولاء التنظيمي ،لتنظيميةاالثقة ، التنظيمية وا 
تزايد مستويات  ىإل مع القضايا الخاصة بالإنصاف والثقة والاحترام والأخلاقيات يمكن أن يؤدي غالبا  

 وتجنب المهام التعاونية ،بين الأفراد والاتجاه نحو حجب المعلومات أو إعاقة تبادلها بين الأفراد  الصراع
وتزايد  ،وتدنى مستويات الامتثال للتعليمات والأوامر، الصالح الشخصي للفرد ىعل كيزالتر والصعبة و 

نه عندما يشعر العاملون بأنهم يعاملون بطريقة غير عادلة من قبل أالشكاوى من متطلبات الدور. كما 
فإنهم يبدؤون بالانسحاب وهذا الانسحاب يمكن أن يأتي في شكل ، ديريهم بالمنظمة التي يعملون بهام

 .(89-81ص، ص 1188العمل )سعيد:انخفاض الأداء وكثرة الغياب وترك 
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 .أبعاد العدالة التنظيمية والعلاقة فيما بينهم -4.1

والعدالة التفاعلية ، العدالة الإجرائية، العدالة التوزيعية :ثلا  أنواع وهي ىالعدالة التنظيمية إل تنقسم    
 وفيما يلي شرح لهذه الأنواع: (58ص، 1181المدو:)الدليمي و 

 :العدالة التوزيعية - 2.4.1

وطورها ، مصطلح العدالة التوزيعية من قبل السياسيين والفلاسفة وغيرهم من زمن بعيد استعمل    
(Homans )3  كمصطلح شبه اقتصادي 8938 في عام ملائهوز ،( واستخدمهStacey Adams أول )

 .8935عام مرة كمصطلح إداري سلوكي 

يعكس مفهوم العدالة التوزيعية شعور العاملين بالعدالة بخصوص ما يحصلون عليهم مخرجات  حي     
كمية  علىيركزون فقط  فالعاملون لا، وحوافز مقابل جهودهم في العمل رقيةقد تكون على شكل أجور وت

لدراسات مبكرة في  ا المتعلقة بالرواتب وشعور العاملين بعدالتها موضوعا  قد تكون القضايف ،المخرجات
وتنص نظرية عدالة التوزيع  إلا أن الدراسات الحالية امتدت لتشمل كافة المخرجات.، العدالة التوزيعية

له في  ميلأنه إذا كانت العوامل الاستثمارية الخاصة بالفرد تزيد عن العوامل الاستثمارية الخاصة بز على 
، 1181البكار:)  .التوزيعية تقتضي زيادة التعويضات التي يستحقها الفرد العدالةنفس العمل فإن 

 (.58ص

"إدراكات الفرد لعدالة المخصصات  ( العدالة التوزيعية بأنها618ص، 1111)البشابشة: وعرف    
 .التنظيمية ونتائجها"

ن بالرجوع الي معايير متساو للموارد على العاملي( بأنها "توزيع 61ص، 1181)ابوجاسر:ها كما عرف     
 (.13ص، 1181د التنظيمية )البكار:ويتم علي أساسها توزيع وتخصيص الموار  محددة سلفا ،

  ( ثلا  قواعد للعدالة التوزيعية وهي :Homans,1988حدد ) وقد 

                                                           
3
‌George casper Homans ‌‌:هارفارد‌بجامعة‌ودرس‌،جتماعالا‌علم‌في‌متخصص‌أمريكي‌عالم.‌
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,  فالموظف الذي يعمل ةلمساهماوتقوم على مبدأ إعطاء المكافآت على أساس  :لإنصافا قاعدة .2
ذا حد  العكس فهو تجاوز لهذه ، كبر من الموظف العامل بدوام جزئيأبدوام كامل يستحق مكافئة  وا 

 القاعدة.

وغيرها( ، جنس العرق ال)كل الأفراد بغض النظر عن خصائصهم الفردية  أن تعنيو  النوعية: قاعدة .1
مثلا  عندما ، المزايا والخدمات الاجتماعية التي تقدمها المنظمة علىيجب أن يتساووا بفرص الحصول 

تعمل المنظمة على تقديم الخدمات الصحية للعاملين فيها يجب أن تشمل هذه الخدمات كل العاملين 
ذ، داخل المنظمة وليس فقط الذين يعملون بجد ن هناك تجاوز على قاعدة أحصل العكس فيعني  اوا 

 النوعية.

إذا  فمثلا  ، وتعني هذه القاعدة تقديم العامل ذو الحاجة الملحة على العمال الآخرين :الحاجة قاعدة .2
فإن المرأة  ،ةوأخرى غير متزوج ،أطفال اأرادت المنظمة زيادة الأجور وكانت هناك امرأة متزوجة ولديه

ذا حصل العكس  فهناك تجاوز على قاعدة الحاجة. )عبود:قد  المتزوجة ت   ، 1181م على الثانية وا 
 .(11ص

 :العدالة الإجرائية -1.4.1

أن البحو  في مجال العدالة التنظيمية في السابق كانت ترتكز في فقط على مفاهيم العدالة  لوحظ 
أن تقييم الفرد للعدالة لا يبنى فقط على نتائج  تقدون بدأ الباحثون يع لسبعيناتثم في أوائل ا، التوزيعية

نما أيضا   ف بالعدالة الإجرائية على كيفية اتخاذ هذه  القرارات والتي تعر  القرارات )العدالة التوزيعية( وا 
 .(63ص، 1188)سعيد:

 .(51ص،1188)جودة: تحديد النتائج" ىالعدالة الإجرائية بأنها "عدالة العمليات التي أدت إل وتعرف     

 "العدالة المتعلقة بالطرق والآليات والعمليات المستخدمة في تحديد المخرجات أو النتائج" بأنها وتعرف    
 .(153ص، 1181)المحمود:

المتولدة لدى العاملين  ربأنها درجة الشعو  جرائيةخلال التعاريف السابقة يمكن تعريف العدالة الإ من     
وعليه  إزاء عدالة الإجراءات والعمليات التنظيمية التي تستخدم في تحديد النتائج أو المخرجات التنظيمية.

التي يحصل عليها الفرد مقارنة  مخرجاتنه إذا كانت عدالة التوزيع تتمثل في عدالة الأيمكن القول 
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س الفرد بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد فإن عدالة الإجراءات تعنى مدى إحسا، بالآخرين
 تلك المخرجات.

 :همان ايتن أساساشرط فيهافتلابتد أن يتوفر  وضوعيةجرائية ذات ملإا العدالة ن تكو  ولكي

الأول الذي يضع الإجراءات التنظيمية )الإدارة( والثاني الذي ، تفق الطرفان المؤثران بالإجراءاتي أن .8
 .بناء عليها صياغة تلك الإجراءات الإجراءات )العاملين( على الأسس الموضوعية التي يتميتأثر بتلك 

بيق تلك الإدارة بتزويد )العاملين( بالمعلومات الكافية والشروحات المطلوبة عن كيفية تط قيام .1
 .(151ص، 1181الإجراءات )المحمود:

 من العناصر التالية: اتوتتكون عدالة الإجراء  

 عدالة وموضوعية القواعد والمعايير الرسمية للإجراءات.  .1

 العمليات والوسائل والطرق المستخدمة لتنفيذ الإجراءات. عدالة .2

 الإجراءات وعملية صنع القرار. شرح .3

 بين الجميع في تطبيق الإجراءات. المساواة .4

 ن يتأثروا بالقرار.بين من يقوم بتطبيق القواعد )متخذ القرار( والأفراد الذين يتوقع أ التفاعل .5
 .(11ص،  1186سمري:)الأ

المتوقع أن يؤدي وجود فجوة بين الإجراءات التنظيمية الموضوعة وبين الممارسات الخاصة  ومن    
تعميق إحساس العاملين بفجوة العدالة الإجرائية. إن مسؤولية تقليل هذه الفجوة  ىبتطبيق تلك الإجراءات إل

، عن صياغة الإجراءات التنظيمية إن لم يكن مسئولا   والذي ،حد كبير على عاتق المدير المباشر ىتقع إل
وهنا يكمن مصدر إحساس العاملين ، نه يبقى المسئول عن وضع تلك الإجراءات موضع التنفيذأإلا 

 هما: بينانالعدالة الإجرائية ج وتتضمن (16 ، ص1113ة أو عدم إحساسهم بها.)زايد:بالعدالة التنظيمي

ويعكس هذا الجانب أهميتة  ،والذي يعبر عن الإجراءات الرسمية العادلة داخل المنظمة :الهيكلي الجانب -‌أ
مخرجتات مثتل الإجتراءات الالخاصة بتوزيتع  راتوضع مجموعة من القواعد الواجب إتباعها عند اتخاذ القرا

 .(61ص، 1186)زايد:. لإجراءاتاتحديد الأجور النقل والترقية وغيرها من ، المتعلقة بتقييم الأداء
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ق إعلامهم عن طري، احترام متخذي القرارات للعاملين وهو الجانب الذي يعبر عن :الجتماعي الجانب -‌ب
 .للعدالة التنظيمية ويدعى هذا الجانب بعدالة التعاملات والتي تمثل البعد الثال ، بكيفية اتخاذ القرارات

 .(69ص، 1186)السكر:

مما سبق أن العدالة الإجرائية في جانبها الهيكلي ركزت على عدالة الإجراءات الرسمية  يتضح    
ن و عدالة المعاملة التي يعامل بها العامل ىأما في جانبها الاجتماعي ركزت عل، المتعلقة باتخاذ القرارات
 من طرف رؤسائهم. 

  :(التعاملاتالعدالة التفاعلية )عدالة  -2.4.1

وتشير إلي المعاملة  ،الإجرائيةلمفهوم العدالة  ا  عدالة التعاملات أو العدالة التفاعلية امتداد تعتبر     
 ( 12ص، 1186)الاسمري: مع الآخرين في المنظمة. عاملالعادلة التي يتخذها صناع القرار في الت

على أنها "إدراك الأفراد للطريقة العادلة التي يتم التعامل بها معهم من قبل الآخرين عادة  وتعرف     
 .(68ص، 1188)سعيد: .السلطة" بأصحا

تعرف بأنها "نوعية المعاملة التي يتلقاها الفرد أثناء وضع الإجراءات التنظيمية وتتعلق بالجانب  كما    
 .(851ص، 1113:وتايهاب) .الإنساني من الممارسات التنظيمية"

خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف العدالة التفاعلية )عدالة التعاملات( بأنها درجة الشعور  ومن    
المتولدة لدى العاملين ايزاء عدالة المعاملة التي يعاملون بها من قبل رؤسائهم عند تطبيقهم للإجراءات 

 التنظيمية.

 ر التالية:العدالة التفاعلية على العناص وتشمل

 لمرؤوسيه باحترام وتقدير. سالرئي معاملة .1

 الرئيس لمرؤوسيه بإنصاف دون تحيز. معاملة .2

 الإجراءات المتخذة عند الطلب. يرالمعلومات المهمة لتبر  إتاحة .3

 وواقعية المعلومات المقدمة للمرؤوسين وتقديمها في الوقت المناسب. صحة .4
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 عدالة التعاملات نوعين من العدالة هما: وتضم

 مدى الاحترام والتقدير الذي يتعامل به المدير مع مرؤوسيه. ىوالتي تشير إل :العلاقات الشخصية عدالة -‌أ

والتي تركز على التوضيحات المقدمة للعاملين من خلال تحصيل المعلومات  عدالة المعلومات: -‌ب
معينة أو طريقة تخصيص مخرجات معين وبأسلوب موثق  الضرورية حول أسباب استخدام إجراءات 

 (.282ص، 1186)سكر:. مثل قيام المدير بتقديم شرح للعاملين حول القرارات التي تؤثر فيهم

ولا عدالة القرار نفسه فقط،  تعكس عدالة مخرجات القرار )العدالة التوزيعية( لاالتعاملات  عدالةإن 
فإن هذا   ومتلقي القرارات. ربين صانعي القرا لاتصالاتمن ا يتطلب نوعا   إنما )عدالة الإجراءات(

التفاعل ربما يفسر لماذا يشعر العاملون بعدم العدالة حتى عندما تكون القرارات ومخرجات القرار عادلة. 
لقرار العدالة التعاملية عند متخذ ا ودوهناك أربعة معايير تستخدم للحكم على مدى شعور العامل بمدى وج

 وهى: ،(856 ،1113)ابوتايه:

عندما يظهر متخذ القرار الاحترام والأدب وذلك تحصل عندما يشعر العاملون بالاحترام  :الثقة -أ 
 للعاملين وعند معاملتهم لهم بتهذيب.

 .الأدب والاحترام للعاملين قرار: يدركها العاملون بالاحترام عندما يظهر متخذ الالملائمة -ب 

أسبابه  رخلال قيام متخذ القرار بتقديم تفسيرات كافية حول القرار المتخذ وتبري : ويتحقق منالتبرير -ج 
قد يجعل العامل يشعر  الذي وغياب التبرير .لذلك القرار ةيجابيالسلبية والإ والآثاروتوضيح مخرجاته 

نبالظلم حتى   كان صحيحا . وا 

العديد من الحالات يمكن أن تؤثر الطريقة التي يعامل بها العامل على إحساسه بالعدالة  وفي    
لذا فإن عدالة التفاعل تعكس جودة العلاقات ، التنظيمية وعلى أساسه بالتفاعل العادل بين الأشخاص

الرئيس  هيبديكما أنها تعكس أخلاق ومقدار الاحترام التي ، الشخصية بين الرئيس المباشر والعاملين
 سمدى إحسا المباشر عند إخطار العامل بالكيفية التي اتخذ بها القرار. وتعكس عدالة التفاعل أيضا  

التي يلقاها الفرد عندما تطبق عليه بعض الإجراءات الرسمية في المنظمة أو  لةالعاملين بعدالة المعام
وتعكس درجة  ،بين الفرد ومتخذ القراروهي تتعلق بجودة المعاملة  ،معرفته بأسباب تطبيق تلك الإجراءات

 .(281ص ،1186بصورة صحيحة )سكر: ةتطبيق الإجراءات الرسمي
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 :البعضبعضها بعلاقة أبعاد العدالة  -4.4.1

المنظمة  توصفيمكن أن  مجتمعه ولا أنواعهاالفرد للعدالة التنظيمية يجب أن يتضمن  إدراك إن    
ي نوع  من أن فقدان إإذ  جميعها )التوزيعية والإجرائية والتفاعلية(. الأنواعذا اتصفت بعدالة إلا إبالعدالة 
والظلم  الإنصافالفرد العامل بعد  ريؤدي الي شعو ، لسابقة والتي تفسر العدالة التنظيميةاالثلا   الأنواع

 في سلوكه.

ت منفصلة عن بعضها وأنها ليس بينهماترابط وثيق  نلاحظ وجود الأبعادخلال استعراضنا لهذه  ومن    
 الأخرى  الأنواعمنها دون الحدي  عن  أيوالحدي  عن ، بل مترابطة ويؤثر بعضها في بعض  ،لبعضا

 ممكن من الناحية العملية. غير

للعدالة التنظيمية بمثابة  الأخرى  الأنواعالذي قامت عليه  الأساسعد العدالة التوزيعية عدا أنها ت   حي     
فإصدار الحكم على العدالة التوزيعية المتعلقة بنزاهة عملية التوزيع ، الأنواعالمحور الذي تدور حوله هذه 

، (الإجرائية)العدالة  تحدد تلك المخرجات التي توزع تيال الإجراءاتمن  كللعدالة  إدراكوكمياته هو 
 فحتى )العدالة التفاعلية(. م وتقدير أثناء تطبيق العدالة التوزيعيةوعدالة طريقة التعامل من نزاهة واحترا

، ولا  بأن التوزيع قد تم طبقا  لإجراءات عادلة وموثوق بهاأالتوزيع لابد أن يشعر  بعدالةيشعر العامل 
فإن عدالة التوزيع تقرر مدى  أخرى ومن جهة ، تسبق عدالة التوزيع من جهة الإجراءاتبمعنى أن عدالة 
الذي يتم استخدامه في التعامل مع العاملين عند تطبيق  الأسلوبكما أن  ،الإجراءاتتحقق عدالة 

 الرسمية يؤثر وبشكل كبير على الشعور بالعدالة التنظيمية. الإجراءات

المعاملة  ن عدم الموضوعية فيأتكون المنظمة منصفة وعادلة في توزيع المخرجات إلا  وقد    
الكبير في علاج  الأثركما أن جودة التعامل قد تكون لها   ،لمنظمةاوالإجراءات المتبعة قد تضيع جهود 

 .(31ص ،1111)علوان: .لين لعدالة التوزيع والإجراءاتآثار عدم إدراك العام

ثير متبادل فلا يمكن العدالة التنظيمية مترابطة ومتكاملة وذات تأ أنواعالباحثة ترى أن  فإن وعليه   
 أي منها لإدراك العدالة التنظيمية.ن ع الاستغناء
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  .العوامل المؤثرة في العدالة التنظيمية والآثار الناتجة عليها -5.1 

 :ؤثرة في العدالة التنظيميةمالعوامل ال -2.5.1

بالعدالة التنظيمية في العديد من العوامل المتغيرات التي تؤثر على درجة إحساس العاملين  هناك    
ية كانت داخلية أم خارج سواء ما يتعلق بالفرد ذاته ومنها ما يتعلق ببيئة المنظمة افمنه ،مكان عملهم
 وفي ما يلي أهم هذه العوامل: (29-21ص ص  ،1181)الخفاجي:

لعامل لقد بينت الدراسات الحديثة في مجال العدالة التنظيمية إن إحساس الفرد ا التنظيمي: الولء -أ 
الارتباي النفسي الذي يربط  ي، أيؤثر على مستوى الولاء التنظيمي ،بالعدالة من خلال أبعادها الثلا 

فلو أن شعور الفرد العامل ، تبني قيم المنظمة ىلا  و  عملالفرد بالمنظمة مما يدفعه للاندماج في ال
هذا الشيء ، مهم بالنسبة له شيءقائم على أساس حصوله على  ظمةبالارتباي النفسي أو الولاء للمن
، إنه يسعى لمقابلة أو تعويض هذا الأمر المهم، الإجراءات أو التعاملات المهم قد يكون عدالة التوزيع أو

حدى صور هذا التعويض هو قيامه بأداء عمل أو سلوك معين مرغوب ف خارج حدود ، ه لدى منظمتهيوا 
 لدور المطلوب منه.

إن ثقة الفرد العامل في عدالة ودقة نظام التقييم المطبق بالمنظمة تزداد  :الفرد في نظام تقيم الأداء ثقة -ب 
ويتحقق ذلك عندما  ،كلما ما شعر بأن هذا النظام يتصف بالعدالة التنظيمية )الإجراءات والتعاملات(

وكذلك إتاحة  ،معايير التقييمواستقرار ، تتم على أساس الجهد والأداء التقييميدرك الفرد أن تقديرات 
 .في نتائج التقييم هيبدي رأي لكيالفرصة للعامل 

وهذا من شأنه أن يؤثر ، : تؤثر العدالة التنظيمية على روح فريق العمل والجماعةدافعية الجماعة زيادة -ج 
تعتبر من إن عدالة الإجراءات والتعاملات ، كافآت وعوائد الجماعة وليس الفرددوافع الفرد لزيادة م لىع

ن ألأن الإجراءات والمعاملة العادلة توجهان رسالة للفرد العامل على ، وسائل تشجيع روح الجماعة
 الجماعة تقدر كل عضو فيها.

ن شعور الفرد بعدم إحي   ،ن تؤثر العدالة التنظيمية على كمية ونوعية الأداءأ: يمكن العمل أداء -د 
أو ، وذلك بالتأثير على أدائه بالعمل من حي  الكم والنوع، التهبالتوتر يحاول إز  الإنصاف يولد لديه شعورا  
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ويؤثر ذلك على حياتهم الخاصة خارج نطاق ، العمل أحيانا  أو يتغيب عن ، يكثر من التأخير عن العمل
 العمل.

 :الناتجة عن العوامل المؤثرة في العدالة التنظيمية الآثار-1.5.1

ن توافرها في إإذ ، أهمية العدالة التنظيمية من خلال تأثيرها على العديد من المتغيرات التنظيمية تتجلى   
دراك العاملين لها يؤدي إلى كثير من المتغيرات التنظ سلوك ، يمية الايجابية كالثقة التنظيميةالمنظمة وا 

العديد من السلوكيات السلبية كالفساد ج عنه تأما غيابها فين، الولاء التنظيمي وغيرها، التنظيمية المواطنة
 :الآتيوتتمثل في  لمتغيراتوهنا استعراض لهذه ا، الإداري والمالي

ساسي لنجاح المنظمة أعنصر  ر، لأنهاموضوع الثقة التنظيمية باهتمام كبي يحظىالتنظيمية:  الثقة-أ
 كلاميةأن الوعود المكتوبة أو ال اعةيحمله الفرد أو الجم الذيحي  تعرف بأنها "التوقع  وتحقيق أهدافها.

أما الثقة التنظيمية فتمثل توقعات الأفراد ، (12ص، 1111من الآخرين يمكن الاعتماد عليها" )البكار: 
أو الجماعات بأن المنظمة التي يعملون بها يمكن الاعتماد عليها في تحقيق نتائج مفضلة للأفراد أو 

وأيضا كفاءة نظام المعلومات والعلاقات  ،ا وكفاءة والرؤساءالجماعات بسبب كفاءة النظام الإداري فيه
 .(11ص، 8991. )حريم:الأفرادالتنظيمية بين 

 الثقة التنظيمية ثلا  أبعاد هي: وتتضمن

 التوقعات الايجابية الواثقة للمرؤوسين تجاه مشرفيهم في العمل وفقا   لىإ : تشيربالمشرفين الثقة .8
توزيعه للمهام  وفيللعلاقات المتبادلة بين الطرفين. وكلما كان المشرف عادلا  في تعامله مع العاملين 

 .فهمثقة العاملين بمشر  إلىذلك  ىأدوتطبيقه للإجراءات على الجميع دون تحيز أو تمييز كلما  همبين

العاملين في  الأفراديجابية بين الإالتعاونية المتبادلة والمواقف العلاقات  ىإلتشير  :بزملاء العمل الثقة .1
 والمعلومات والاتصالات المفتوحة بينهم. الأفكار

وقناعة المرؤوسين بالقرارات والأهداف والسياسات التي  إيمانمدى  ىإلتشير  :بإدارة المنظمة الثقة .6
في عدالة ثقة الفرد العامل  فمثلا  ، تضعها إدارة المنظمة وتشرف على تنفيذها بشكل عادل على الجميع

، بالمنظمة تزداد كلما شعر بأن تقديرات التقييم تتم على أساس الجهد والأداء قودقة نظام التقييم المطب
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تقييم وكذلك إتاحة الفرصة للعامل لكى يتكلم وبصوت مسموع لإبداء رأيه في نتائج الواستقرار معايير 
 التقييم. 

ن وجتود مستتوى إحيت  ، في حل العديتد متن المشتكلات التنظيميتة الأساسيالثقة التنظيمية الحل  عدت  و     
زيتتادة الانفتتتاح والتتتأثير فتتي ، والمشتتاعر فكتتارمتتن الثقتتة التنظيميتتة يستتاعد علتتى تبتتادل المعلومتتات والأ عتتال  

والتتتعلم والابتكتتار  ،التغييتتر إحتتدا  ىوالقتتدرة علتت ،وزيتتادة التعتتاون والتعتتاطف ،والاعتمتتاد المتبتتادل الآختترين
 .(119ص، 8993)عبدالباقي:. وحل النزاعات ،لحد من الضغوطاتي والتنظيما

فعندما يرتفع إحساس ، ولقد بينت الدراسات أن من بين أهم محددات الثقة التنظيمية نجد العدالة التنظيمية    
وما يعنيه العاملين العدالة فإنها تزداد ثقتهم في إدارة المؤسسة وتزداد قناعتهم بإمكانية الحصول على حقوقهم 

 (.188ص ،1181)عبدالباقي: .الوثوق بالمؤسسةفراد ومن ثم ذلك من ارتقاء سلوكيات الأ

سلوك المواطنة التنظيمية بأنه "سلوك وظيفي يؤديه الفرد طواعية  يعرف: المواطنة التنظيمية سلوك-ب
الحوافز الرسمية  يتم مكافأته من خلال هيكل أنه لا اكم، يتعدى حدود الواجبات الوظيفية المحددة له

 ىلإيهدف  املبل الع( بمعنى أنه سلوك اختياري من ق  16ص ،1181بالمنظمة" )الحراحشة والحريشا:
يرتبط مباشرة بنظام الحوافز أو المكافآت  فهو ذو طبيعة تطوعية لا، الارتقاء بكفاءة المنظمة وفاعليتها

في دراسة  جاءتالمواطنة التنظيمية كما  بالمنظمة. ولقد ركز الدارسون على خمسة أبعاد رئيسية لسلوك
 ( وهي:223ص، 1181 :ةبوديأ)الرقاد و 

في المهام  العملاء(، لرؤساء الزملاءويعني مدى مساعدة العامل للأشخاص الذين حوله ) :الإيثار -8
 والتي بالنتيجة تفيد المنظمة.، المتعلقة بالعمل

وعدم ، وقوع المشاكل المتعلقة بالعملشخص منع لمحاولة ا وتعني )اللباقة واللطف(: الكياسة -1
معلومات للذين يمكن ال إعطاء ىإلبالإضافة ، المشاكل معهم إثارة وتجنب، الآخريناستغلاله لحقوق 
 .هاأن يستفيتدوا من

دون تذمر أو رفض أو ، وهى مدى تحمل الشخص لأي متاعب مؤقتة أو بسيطة :الرياضية الروح -6
المضايقات والإزعاج في الحياة التنظيمية دون التذمر  ىالتسامح والصبر عل أي، لكذشابه  ما

 والشعور بالظلم.
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نجاز دوره في إ ىلإفيتجه ، : وهو إخلاص الفرد لمثاليات يضعها كمعيار لسلوكياتهالضمير والتفاني وعى -2
حي  يقوم العامل بالسلوك الذي يفوق الحد  ،منه المتوقععن المستوى المعروف أو  دالمنظمة بأسلوب يزي

 الاستراحات وغيرها. ،احترام اللوائح والأنظمة، الأدنى من متطلبات الوظيفة في مجال الحضور

والاهتمام بمصير  ،المنظمة أموروهو المشاركة البناءة والمسئولة في إدارة  :الحضاري  السلوك -5
قراءة مذكرات المنظمة ، رسميةالالمهمة غير  الاجتماعات المنظمة من خلال الحرص على حضور

  .في المحافظة على سمعة المنظمة دوتأدية العمل بصورة تساع ،وا علاناتها

جميتتع أبعتتاد ستتلوك و التنظيميتتة  لتتةدلعابتتين ا يجابيتتةهنتتاك علاقتتة إأن  استتاتالعديتتد متتن الدر   أثبتتتت وقــد   
والإنصتتاف تولتتد لديتته الشتتعور بالمستتؤولية اتجتتاه  وذلتتك لأن إحستتاس العتتاملين بالعدالتتة، المواطنتتة التنظيميتتة

و ستتتتلوك المواطنتتتتة أرستتتتمية الوبالتتتتتالي الانختتتتراي فتتتتي الكثيتتتتر متتتتن الممارستتتتات التطوعيتتتتة غيتتتتر ، المنظمتتتتة
يتقاضتاه والإجتراءات   ذيالت المتاديأنه كلما شعر العامل بالعدالة التنظيمية من حي  العائتد  يأ، التنظيمية

التعتتاملات متتن قبتتل المتتدراء للمرؤوستتين يزيتتد ذلتتك متتن مستتتوى ستتلوك المواطنتتة وعدالتتة  ،المتبعتتة فتتي العمتتل
 (861ص، 1181)ابوجاسم: التنظيمية الذي يبديه العامل تجاه منظمته والعكس صحيح.

، الولاء التنظيمي أحد المتغيرات المهمة التي تحدد درجة إنجاز الفرد للأهداف عدي  : التنظيمي الولء-ج
والدور الذي يقوم به لتحقيق هذه ، الموظف بارتباطه بأهداف المنظمة وقيمها"إحساس  نهويعرف بأ

)المحتسب  لخاصة"االأهداف والالتزام بالقيم التنظيمية من أجل المنظمة وليس من أجل مصالحه 
، بأنه "الشعور الإيجابي المتولد عند الموظف تجاه منظمته كما يعرف أيضا   (.811ص، 1111وجلعود:

ثم الحرص المستمر على البقاء فيها من خلال بذل الجهد والافتخار ، لأهداف والارتباي معهاوالإخلاص 
 (. 816ص ،1181)عبدالباقي:. وخلق التوافق بين قيمه وقيمها" هابمآثر 

ن الفرد الذي يشعر بمستويات عالية من الولاء والتنظيمي للمنظمة التي يعمل فيها يكون لديه ثلا  صفا  ت:وا 

 في العمل وبذل قصارى جهده في أداء مهماته وواجباته لصالح المنظمة. التفاني .8

 واعتتزازه بأنته، لتى ستمعتها ومصتيرهاع والمحافظتة ،بهتاالقوية للبقتاء فتي هتذه المنظمتة والارتبتاي  الرغبة .1
 عضو فيها.

 .(828ص ، 1111وجلعود:)المحتسب  .بأهداف المنظمة وقيمها القبول .6



21 
 

الفرد للعدالة التنظيمية يؤثر على مستوى الولاء التنظيمي الذي يعني الارتباي النفسي الذي  إدراك إن    
لى تبني قيم المنظمة الشعور العامل  نإحي  ، يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعه للإدماج في العمل وا 

وهذا الشيء  ،حصوله على شيء مهم بالنسبة له أساسبالارتباي النفسي أو الولاء للمنظمة قائم على 
 الأمرنه يسعى لمقابلة أو تعويض هذا إوعليه ف، المهم قد يكون عدالة التوزيع أو الإجراءات أو التعاملات

 المهم من خلال قيامه بأداء عمل أو سلوك معين مرغوب فيه لدى منظمته. 

وبالتالي  ،عملهبالارتياح النفسي في  رديؤدي شعور العاملين بالعدالة التنظيمية إلى شعور الف كما   
نحو المنظمة وهذا بدوره يزيد  يجابيةلإداء وترتفع وتيرة دافعيته للعمل وتزداد اتجاهاته اتزداد قدرته على الأ

يجابية للمنظمة من وجهة  كما تعمل العدالة بأبعادها على زيادة الصورة الإ، من شعوره بالولاء التنظيمي
قصى طاقاته ورغبته في الاستمرار بالعمل أعمل وبذله النظر العامل مما يزيد من تفاني الفرد في 

 .(95ص ، 1113:ايدوالاستقرار فيه وعدم تركه )ز 

بها المدراء  مالفساد المالي والإداري بأنه "جميع المحاولات التي يقو  يعرفالإداري والمالي:  الفساد-د
العامة متجاوزين القيم  يضعون من خلالها مصلحتهم الخاصة غير المشروعة فوق المصلحةو والعاملون 

"سلوك  (  وبمعنى آخر هو95ص ،1181)زايد: والعمل على تطبيقها". متهاالتي تعهدوا باحترامها وخد
، 1186)الاسمري: .هداف وغايات خاصة"أ عندما ينحرف عن المعايير المتفق عليها لتحقيق  الموظف

 : ما يلي(. ومن بين مظاهر الفساد المالي والإداري 11ص

 : تفضيل جهة على أخرى في الخدمة بغير وجه حق للحصول على مصالح معينة.المحاباة -8

 بالفساد. مقابل تنفيذ مصالح مرتبطة بوظيفة المتصف ن: الحصول على الأموال من طرف معيالإبتزاز -1

 دارية.إأو ، ع الوظيفي لعمل تبريرات قانونية: استغلال الموقالتزوير -6

 أعمال لصالح فرد أو جهة أخرى من خلال نفوذهم دون أن يكونوا مستحقين لها.: وتعني تنفيذ المحسوبية -2

 وسرقة أموال المنظمة والتصرف بها من غير وجه حق بشكل سري تحت مسميات مختلفة. نهب -5

 الوظيفة. ارسر أ إفشاء -3

و أأجل تنفيذ عمل مخالف للتشريع خرى من أموال أو أية منافع أوتعني الحصول على  :الرشوة -1

 لأصول المهنية.ا
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 القواعد والأحكام المالية التي تنظم سير العمل الإداري والمالي في المنظمة. مخالفة -1

 عن العمل الجماعي.  الخروج -9

فتتإن غيتتاب العدالتتة التنظيميتتة يستتهم بدرجتتة كبيتترة فتتي رفتتع مستتتوى الفستتاد المتتالي والإداري وقتتد  وبالتتتالي  
بالعدالتتتة فتتتي القواعتتتد والإجتتتراءات والأنظمتتتة قتتتل شتتتعوره نتتته كلمتتتا قتتتل شتتتعور الفتتترد أيعتتتود ستتتبب ذلتتتك إلتتتى 

الذي ينشط بدوره مجموعتة متن المتغيترات الستلوكية متن قبتل الفترد  ،النفسي في عمله وزاد توتره رتياحبالا
هاتته يقوم بعمله على أكمتل وجته أو تتزداد اتجا لتقليل هذا التوتر كأن تقل وتيرة دافعيته للعمل ومن ثم لا

 .(11ص، 8993)الكبيسي: .منظمة والعملالسلبية نحو ال

 الوقت، بالدور( )القيام سلوك الفساد على مستتوى الجتتهد انتهاجونظترا للنتائج الوخيمتة التتي تنجتم عن      
إلى أثر سياسات  فقد أصبح من الضروري الالتفات، (وسرقة الملكية انتهاكوكذلك المال ) المواعيد ( احترام)

 الموارد البشرية  وعدالتها على نوايا وسلوكيات الأفراد.وممارسات إدارة 

 

 



 الفصل الثالث 

 للسلوك الإبداعي الإطار النظري 

 السلوك ألإنساني .   -1.3

 .الإنساني السلوكتعريف -1.1.3

 السلـــوك الإنساني . خصائص -1.3..

 أهمية دراسة السلوك الإنساني في المنظمات.  -3.1.3

 السلوك التنظيمي.   -3..

 السلوك التنظيمي. تعريف  -3...1
 أهمية السلوك التنظيمـي.  -3....
 السلوك التنظيمي.أهداف   -3...3

 الإبداع التنظيمي.   -3.3
 مفهوم الإبداع.  -1.3.3

 تعريف الإبداع.  –3.3..

 مفهوم الإبداع التنظيمي . -3.3.3

 .التنظيميالإبداع  أهمية -4.3.3

 مراحل عملية الإبداع في المنظمة.  -5.3.3

 متطلبات عملية الإبداع.  -6.3.3

 استراتيجيات الإبداع التنظيمي. -  7.3.3

 عوائق الإبداع التنظيمي.  -8.3.3

 العوامل المؤثرة في الإبداع التنظيمي.  - 9.3.3



 السلوك الإبداعـي      -4.3

 تعريف السلوك الإبداعـي  -1.4.3

 مقاييس السلوك الإبداعـي.- -.4.3..

 خصائص المبدعـين.  -3.4.3

 عــي.أبعاد السلوك الإبدا  -4.4.3

 تنمية السلوك الإبداعـي الإداري.  -5.4.3

 تنمية السلوك الإبداعـي في المنظمات. ساليبأ  -3.4.6

 .ـيمعوقات السلوك الإبداع  -3.4.7

 العلاقة بين العدالة التنظيمية والسلوك الإبداعـي.  -5. 3

 علاقة العدالة التوزيعية بالسلوك الإبداعي. - 1.5.3

 بالسلوك الإبداعي. الإجرائيةعلاقة العدالة   -5.3..

 علاقة العدالة التفاعلية بالسلوك الإبداعي.  -3.5.3
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 .Humanity Behaviourالسلوك الإنساني  – 1.3

  مقدمـة 

 ن  تعكككةل   كككى  عككك ه ىإلككك الإ كككسا   بكككر سةااككك  الاككك رن  المضككك شكككن هن ك كككةن بة ككك    ككك   لا      
رالاككك رن الت ييمك  المت ك   ، تساءً من تعةيف الا رن الإ اة    ةلعمرما، المتص    هذا ال ة ب الأاةايةت

ف  الم يمةت رالمؤااةت   ى ر ه خةص. الإ ساع فك   كركةت تيرركة، رالتيرركة مح كب بركري ل ن ركة مكن 
الأبساث رك رةة التيررة ت ةز بة   الم يم  للإ كساع لتاكتحي  هن تمكسم  متاةة   رف  ي   رئ  ،لم يمةتا

الم يم  من  يمكّن كذت ال رئةت السر ةميكي ، رالإ ساع لا رلتتمكّن من الااتمةاة رال مةء ف  ي   سرس مة كر
 )الم ياك  ال مر رالازسكةة ر ةلتةل س سيم مة كر  سرككككمن الم ةفا  رتم الااتمةاة فباب رلن ه يمك هة هيضةً 

 .(531ص، 2002

  :السلوك الإنسانيتعريف  -3.3.1

الا رن الإ اة     ى ه ه مبصك   اات ة   الشخص لم رة هر لأن ة من م رة ف  مر ف يُعةل     
معرن، رذلن باب ح يع  رملامح الشخصي  رالت  ك  م مر   ه مةط الا رن الممرز ل فةس هر الشخص 

، 2001 )المةا  رآخةرن  من  راحف رمررل رامةت رآةاء رمعتمسات رات ةكةت ر ةسات ا تمة ي  
 (.97ص

 م أ ه   ةةة  ن ةسرس فع  يةكةة هر خفي  لم رة مة اراء كة ت ةسرس الفع  كذت  م ي  ه ةلر ُ      
   من الاختيةةات رالممةةاةت الت  يمرم  هة الفةس   س "  ةةة  ن ا ا كة،  مع ى آخة كرغرة  مغةيزي  ه

الفةس  ن حةيمهة هن  كذت الممةةاةت بةكي  هر  م ي  هر ا فعةلي  ياعىالا تمةل من مر ف لآخة رتنرن ك
 "هككةترش  ساخ ه ر رسته رممتضالذي يعرك  تمة  الاق رالتأ  م  رن ممرمةت الإحةة يبمق  م ي  الترفر

 .(51ص، 2050)النةسي 

، رتهسل إلى تمسيم  ف  ر يم  المؤااةت الت  ر تم  الفةس إلرهة ر مة تعةل الم يمةت  أ هة ت ن      
رك ة  ،رالشةكةت رالمصةلح البكرمي  رالمساةس رال راسي رالماتشفيةت رغرةكة سرسة، كةلمصة   رال  رن 

، 2000)  سال ة   الا تمة   ، الا رن الفةسي رالا رن تمررز  رن  ر رن من ا رن الأفةاسيمكن ال
 (.8ص
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الفةسي كر الا رن الخةص  فةس معرن، همة الا رن الا تمة   فهر الا رن الذي رتم   ف   فةلا رن   
 ةلا رن   تمةعالا لا   الفةس م  غرةت من ال مة   ، ريهتم   م ال فس  ةلا رن الفةسي  ر مة رهتم   ى 

 .(55ص ،كك5151)العسر     الا تمة 

م    رم   تمةعرالا  مَ  ال فس  فة  "ت يمكن ل  ةب   ان  تعةل الا رن الا اة     ى ه ه وبالتالي    
ع رم الاساةة رالا تصةس رالايةا   ركذا الا ا ةم ف  الع رم رالمعةةل كر مة ييهة  شك      كخةى ه

 .س ساخ  الم يمةت"افة   ى ا رن الأ

  :نسانيخصائص السلوك الإ   -2.3.1

 هكمهة ، الا رن الا اة    عسة خصةئص رتمرز

يبسث  تر   ل صسف  را  مة رخض  ل يةم معرن ر  سمة رتم   ه لاه هي، كذا الا رن  ةلت  ؤ  ة  ي  -أ‌
  ه  ةلإمكةن الت  ؤ  ه.إتبسرس   ةصة كذا ال يةم ف

الت  بساث ال رئي  ت ييم الأ إ ةسة رهرذلن من خلال ت ييم ، لتعسر اكذا الا رن ل ض ط ر   ة  ي  -ب‌
 تا ق الا رن رت ن الت  تبسث معه.

ن  زءاً من كذا هإلا ،  ةلةغم من هن الا رن الإ اة   كر ا رن معمكككس،  ة  ي  كذا الا رن ل ميةس -ج‌
رالخةرج  عسة  رمن ك ة يهةت  سة  يةيةت لتفارةت،الا رن يةكة ر ة   ل ملابي  رالميةس. 

س الات ةكةت راخت ةةات الشخصي . رف  بةل  تعذة هاةلرب لميةاه كةلملابي  راخت ةةات الذكةء ر ية
)اسةيس . يةس الا رن  شك  م ةشة فمن الممكن  يةاه  ةلااتسلال   يه من ميةكةت المخت ف 

 (.85ص ،2001رمةا  

 :اسة السلوك الإنساني في المنظماتأهمية در  -1.3.1

ضيرط ، الميم الشخصي ، العم   اة   )سراف تاهم  م ي  سةاا  مبسسات ر  ةصة ره عةس الا رن الإ    
، ل م يمك  مه فكةسككسال اكراء ل الم يمةت ف  تبمرق العسرس من الأ ساخ  رالميةسة,...الخ( ،رالإسةان، العم 

سةان الفككةس لمبككسسات  همبرككث تاككك، فيككهرهيضككةً  ةل اكك   ل  رئكك  هر الم تمكك  الكككذي تعمكك    ر  ةصكككةمعةفكك  را 
  م   (21ص، كك5151)العسر    ا ركه  ةلعسرس من المزاية
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 ر ة   ه  ةء العم . ةلا رن الإ الالتزامرتس يم فةص  تحرية .5

 رالاات ة   ل مؤ ةات المبيح .، ت مي  المسةة   ى التفة   رالتراص  م  الآخةين .2

 ع  ره مةط الاتصةل الاةئسة. يرالر رل   ى ح ،ت  ب  رام  رمؤ ةات الضيرط .3

 يمكن الم يم  من   اة  الا رن الإ  هن سةاا  رتب ر كمة

رذلن من خلال التس يم الإر ة   ل ا رن المةغرب  را تمةس ، إساةة رتر يه الا رن  بر تبمرق اليةيةت -ه 
  يم برافز فعةل .

رذلن من خلال فهم ، فعةل الصةسةة  ن الأفةاسرةسرس الأ، هم الا رن رالممةةاةت رالم ةسةاتتفارة رف -ب 
 الا رن.ح يع  السراف  رالميم الت  تبكم 

 رالر رل   ى ح يع  ره مةط الاتصةل الاةئسة.، معةف   ر إسةان ح يع  الضيرط -ج 

المةغرب را تمةس ر ة   ل ا رن رذلن من خلال التس يم الإ ،رتر يه الا رن  بر تبمرق اليةيةتإساةة  -س 
  يم برافز فعةل .

ي  رتحرية م مر ةت ر ةلتةل  ت م، رض  ااتةاتر يةت ماتم  ي  لتحرية ا رن الأفةاس رال مة ةت -ه 
 الأ شح  رالعم يةت الت  رترلاكة  ةلم يم .

 م   التيرةات الاةيع   ىلإرية   كذا  ،فةاس ف  الم يمةتالتةكرز   ى  را ب ا رن الأ زساسا ر س     
ن ك ةن العسرس من إساخ يةً هم خةة ةً. برث  اراءً ، رالمتلابم  رال ذةي  الت  تبسث ف   رئ  العم 

فةلفةس هص ح هن ة حمربةً ، رمة يبتريه من سراف  رهكسال، تؤ ة ف  كذا الا رن رتر هه الت المتيرةات 
 ،كمة ه ه اص ح هن ة اكتمةمةً  تخحيط ماتم  ه الرييف ، رهن ة ت ر ةً فيمة رةغب ف  تبميمه من هكسال

ساً مهمةً لسةاا  ا رن لمسةاته رمهةةاته. كمة هن من هكم التيرةات الساخ ي  الت  هضةفتُ  ع إسةانةً رهن ة 
 ريهرة م ةلات  م   سرسة.، فةاس الم يم  الرابسةه  مةفةتذلن الت رع الراضح ف   تفةاس ف  الم يمةالأ

كمي  ذلن  ةل ا   ه رمن  ة ب  ، اة    ةل ا   ل فةس رالم يم الإكمي  سةاا  الا رن ه من  ة ب  كذا    
المخت ف  رالعرام   ماتريةتهة  ى ح يع  كذت ال رئ  ر فإن سةاا  كذا الا رن تاهم ف  التعةل ، ل  رئ 

معهة من خلال الاات ة     الإر ة مكة ي  تس يم التفة   إر ةلتةل   ،رتأ رةاتهة الم ةشةة، لهة المشك  
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تضة  مصةلح الم يم   ةة الضةةة الت   س لم يم  رهيضةً ت  ب الآالمتح  ةتهة المترافم  م  مصةلح 
 .(3-2ص، 2055)النةسي 

 . Organizational Behavior التنظيميالسلوك  -2.1

معهم، ر س يحرل ال بث رتحرل المعة ةة   عم لا رن ال ةس الذرن  ارةف  اليةلب  بتةج إلى تف  بن       
الت   لا رهة ف  مبةرل  فهم الآخةين    ف  فهم ه فا ة، ف بن ف  بة   إلى معةف  الأا ةب المؤسي  ل ا رن 
ذا ا تم  ة إلى م ةل الأ مةل رالم يمةت     رهيضًة الا ب ف  الااتمةاة ف  كذا الا رن هر التبرل   ه، را 

بة   الةؤاةء رالزملاء رالمةؤرارن إلى فهم  عضهم ال ع  رذلن لأن كذا الفهم الت   عم  فرهة، تزساس 
 .(51ص، 2001)مةكة  رؤ ة  سة   ك رةة   ى  راتج العم .

 :ي )السلوك الإنساني في المنظمات(تعريف السلوك التنظيم- 3.2.1

 ه "سةاا  التأ رة ال ةتج  ن الأفةاس هر الم مر ةت هر الهيك  ه     الت ييم  الا رن عرف     
  ."لت ييمي االت ييم    ى الا رن ف  الم يمةت  ية  ا ا ةم رتةشرس ت ن المتيرةات لتبارن النفةءة 

 .(1ص، 2001)مصحفى  

الككككككذي رهككككككتم  سةااكككككك  اكككككك رن رات ةكككككككةت رآةاء العككككككةم رن فكككككك   لعمكككككك  ككككككه " كككككككر اه  ككككككى    ككككككةل كمــــــا    
الم يمككككككةت رتككككككأ رة الم يمككككككةت الةاككككككمي  رغرككككككة الةاككككككمي    ككككككى إسةان رمشككككككة ة رهساء العككككككةم رن رتككككككأ رة 

 "العكككككككةم رن   كككككككى الت يكككككككيم ركفةءتكككككككهال رئككككككك    كككككككى الم يمككككككك  ر راككككككككة ال شكككككككةي  رهككككككككسافهة رهخركككككككةاً تكككككككأ رة 
 .(8ص، 2001) لال 

 رن الت ييم  ررضح العسرس من ال مةط الةئياي   التعةيف ل ا  ركذا

 الت ييم الةام  رهتم الا رن الت ييم   ةلأفةاس رالم مر ةت كم ةل ل  بث رالسةاا .    ة ب .5

 من الضةرةي معةف  رسةاا  ا رن رات ةكةت رهساء الفةس رال مة   . إ ه .2

سرةاً ف  كيفي  ا رن رهساء العةم رن لذلن فةلعلا    رن   يم الت ييم غرة الةام  ربرئ  الم رؤسي .3
 .ل  بث رالسةاا  هن تنرن م ةلاً   بمكر ةت الت ييم من  ةبي  رال رئ  من  ةبي  هخةى ر

 .(7ص، 2001) لال  .ةءة الت ييم ر  ى تبمرق الأكسالالعةم رن   ى كف رؤ ة .1
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 :همية السلوك التنظيميأ - 2.2.1
 رككك   ،ن هكمي  الا كرن الت يركم  تت خص ف   ع  ال مةطه( 518ص، 2003)المةيرت   رةى 

 مكة لهكة مكن  فكةاسرككر ر كرن ضكةرةة الاكتمكةم  سةااك  رفهكم اك رن الأ  الموارد البشرية للمنظمـة أهمية -5
 تأ رة   ى فعةلي  الم يم .

ركككر  ككذب الا ت ككةت إلككى ضككةرةة الاكتمككةم  ت ميكك  رتحككرية كككذا  النظــرإ ىلــم المــوارد البشــرية:  تغييــر -2
لمرةس برث يمكن تبمرق كذا  ةلاات مةة فيه لزيةسة كفةءته رتبارن مهةةاته، رمكن  كم فكإن الفهكم الصكبيح ا

لاككك رن الأفكككةاس يمككككن الم يمككك  مكككن التعةمككك  مككك  الأفكككةاس  حةيمككك  صكككبيب ، راتخكككةذ الإ كككةاءات الاككك ركي  
 الأمة.  بالتصبيبي  ك مة تح

لم يم  فهكم ار رس الاختلافةت الفةسي  الت  تمرز كذا الا رن رتح ب من  إنتعقد الطبيعة البشرية:   -3
 .لاختلافةت ارتب ر  كذت الاختلافةت ل رصرل إلى حةق تعةم  متمةرزة تت ةاب م  كذت 

رتضكككح ل كككة مكككسى هكميككك  الاككك رن الت ييمككك  فهكككر رةككككز   كككى فهكككم رتر يكككه اككك ركيةت رتفكككة لات  ربكككذلن    
لم يمكك  ر  ككةم الم يمكك  مةكككرن    ككةم تفعركك  ارالككذي يعت ككة هكككم   ةصككة الإ تككةج فكك   ،ل شككةي االع صككة 

 الع صة ال شةي رتبارن هسائه، رب ة ب كذت الأكمي  ر ب هن  عتةل  صعر   إساةة الا رن الإ اة  .

 :أهداف السلوك التنظيمي -1.2.1
التفاكرة رالت  كؤ رالاكيحةة  ىالاك رن الت ييمك  إلك ريهكسل الأفكةاسالا رن الت ييم   ت ميك  مهكةةات  رهتم    

 ( ريهسل الا رن الت ييم  إل   21ص، 5787) ةشرة ، رنرالتبكم ف  كذا الا 

    سمة  اكعى للإ ة ك    كى الاكؤال )لمكةذا( تصكةل فكةس مكة هر  مة ك  مكن التنظيمي تفسير السلوك -3
 اككة   ر كس يككرن ككذا الهكسل كككر الإالأفكةاس  حةيمك  معر كه. فك بن  كسخ  فكك  م كةل ككسل التفاكرة ل اك رن 

لبكسث رلنكن  كةلةغم مكن الإساةة لأ كه ركتم  عكس بكسرث الأمكة هر اه   الأكسال ال لا   هكمي  من ر ه   يكة 
إذا  كسم  لاً لتصكةل فمك التفارة  كم ااكتخسام ككذا الفهكم لتبسركس اك ب افهم هي يةكةة ر سه  مبةرل   كذا، فإن

الإساةة  كككةلح   تاكككعى  ن كككسس مكككن الأفكككةاس ذري الميمككك  العةليككك   ةل اككك   ل م يمككك  ح كككب ااكككتمةل   مة يككك  فكككإ
رن العم  لأا ةب  سركسة،  س رتةك فةاسلماتم   فةلأاالا ب لتبسس مة إذا كةن من الممكن ت   ه ف   عةف لم

فكإن المكسرةين  العمك   كة هر الكةرترن فك الأرلنن   سمة يفاة معسل تةن العمك  العكةل  ك تر ك  لا خفكة  
 غةلً ة مة ياتحيعرن اتخةذ الإ ةاءات التصبيبي  الم ةا   ف  الماتم  .
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فهككر ياككعى لتبسرككس ال ككراتج  ،لماككتم  االت  ككؤ إلككى التةكرككز   ككى الأبككساث فكك   رهككسلالتنبــب بالســلوك:  -2
يمكككن  ،لت ييمكك ا  ككى المع رمككةت رالمعةفكك  المتككرافةة مككن الاكك رن  را تمككةساً المتةت كك    ككى تصككةل معككرن، 

هن  ،لأفكةاسا  ةاكت ة ةتلتيرركة ريمككن ل مكسرة مكن خكلال الت  كؤ ااك ركي  ت كةت   ةاكتخسامةتل مسرة هن رت  أ 
 رتخككذمككن ممةرمكك  الأفككةاس ل تيررككة، رمككن  ككم ياككتحي  هن رتعككةل   ككى المككساخ  التكك  يكككرن فرهككة ه كك  سة كك  

 المسرة  ةاةاته  حةيم  صبيب .

ككسال الأككسل الاكيحةة رالكتبكم فك  الاك رن الت ييمك  مكن هككم رهصكعب  يعكسلسـلوك: االسيطرإ والتحكم فـي  -1
رهكككتم  سرةككككذا المكككلعمككك  فكككإن امكككن الأفكككةاس ر كككذل  هكككسًا هن كككة فككك   اً فع كككسمة يفككككة المكككسرة كركككف يمك كككه هن ر عككك  فكككةس

رتم ك  فك  تبمركق   ،الت ييمك فكإن ه يكم إاكهةم ل اك رن  نرمن ر ه   يكة المكسرةي  ،لا رنا ةلايحةة رالتبكم ف  
 رالذي رؤسي إلى تبمرق كسل النفةءة رالفعةلي  ف  هساء المهةم. ا رنكسل الايحةة رالتبكم ف  ال

إلا  ،لتمريك ايًكة م  هكة م ك  المبةاك   هر التاكريق هر من هن الا رن الت ييم  ليس رييف  تكؤسى ررم  ةلةغم     
ر  كككى ماكككترى  ميككك   ،لأ مكككةلالم يمكككةت ر  كككى ماكككترى اكككك  رييفككك  تمةيً كككة   كككى ماكككترى  فككك ه هكككة تتي يككك  

 ةمك  هر  ،لب كماف  هي م يم ، اكراء كة كت ك ركةة هر صكيرةة لًا فك  فةس رخحط لأن يشي   م ،لتخصصةتا
 .(57ص، 2001)الز    . خةص ، لا س له هن رسةس ريفهم الا رن الت ييم  لرتعةم  م  الآخةين

هكمي  الا رن الت ييم  رةتنز   ى فهم رتر يه ا ركيةت رتفة لات الع صة ن هتةى ال ةب    وبذلك      
ر  ككةم الم يمكك  مةكككرن    ككةم تفعركك  الع صككة  ،لم يمكك اال شككةي، رالككذي يعت ككة هكككم   ةصككة الإ تككةج فكك  

 .  الا رن الإ اة ةة صعر   إسا ةلال شةي رتبارن هسائه، رب ة ب كذت الأكمي  ر ب هن  عت

 . Organizational Creativityالتنظيمي لإبداعا -1.1

 : Creative  Conceptمفهوم الإبداع  -3.1.1
 مرضر  . اصحلاب مفهرم ليري  رمفهرم  ،مفهرمةن للإ ساع

  اللغوي : المفهوم اولا 
 ،الش ءربسع  ، سع (   ى ه هة لفي  اتت من 1)ا ن م يرة ةركمة هرةسكة رفاةك  ساع  ليريةً إلفيه  

 الذي يكرن هر لا يكرن. الش ء رال سع راات  حه،ا شأت ربسهت راختة ه  هي،  تس هره، م تس ه

                                                           
1

 .مادة )بدع(( منظور ابن) 
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 ،ركر ه شأت الش ء،من  سع  تالإ ساع ,ك م  ات( هن 101ص، 2000 ن م يرة اف  )لاةن العةب( ) ر ةء
، ( ف  كتة ه الا تصةم3رهرةس )الشةح  ،  قي ا شأت   ى غرة م ةل اةه ، س ه  س ةً  2رف ) المع م الرايط(

  تسع.ةفع  لم يكن ف الإ ساع   أ ه( ف  4)ا ن ال رزي  ل مألرل. ر ةلإن ال س   ك  حةيم  مختة ه رميةرةة 

، الشك ءفم كسع ة، الذي ييهة لأرل مة  الش ءال سع كر ، يع ى الش ء ال سرس ف  ال ي  العةبي  رال سي     
ذا مة ااتشكة ة النتكةب الم كرن )المكةآن النكةيم( ف  صرةة  سرسة. ه شأت هي  الش ءره سع  فإ  كة اك  س ككذا  را 

 كب  كن الا شكةء رالإبكساث غرمع ةت يع ة فك  الأ،  سي ،   س  ، إ ساع،  سع  ك م    طمةتلالمع ى الميم  ا
)) بـدي  السـموات واضر   ى ف   رله تعةل البقرإ( من ارةة 31النةيم  ) الآي ريتضح ذلن ف   ،رالخ ق

ذا قضم امراا فإنما يقول له كن فيكون((  وا 

 :الصطلاحي فهوم: الم ثانياا 

مةكي  الإ ساع رتفارةت  شك  برل تبسرس ،  رن المفكةين رالنتةب رالمهتمرن  هذا ال ة ب اختلالرر س     
  ى ه ه "التفكرة  (Creativityفم هم من  ةل الإ ساع )،  ساع رالا تنةةالإ مع ري رمسى تمةةب  ،س رق

 فهر (Innovation) الا تنةة( همة 31ص، 2000)رك   را رات   رالإتيةن  أفكةة غرة مألرف  رم ةا  ".
، 2001مة ذكة )البمرسي رالاةمةائ  ( ك25ص ،2005)الصةن  "التح رق ال ةتج للأفكةة الإ سا ي "

هر إلى فكةة ، ن الإ ساع رتم   ف  الترص  إلى ب  خلاق لمشك   مةإ( الا تنةةف  كتة ه )إساةة  (31ص
 كر التح رق الملائم رالخلاق لهة. الا تنةةن هر ،  سرسة

 تعريف الإبداع : -2.1.1
 مجموعة من التعاريف منها: للإبداع

رالااككتفةسة م هككة فكك  تب ركك  ربكك   ،كككر" إ ككةسة سمككج هر تة مكك  المعككةةل رالأفكككةة  شككك   سرككس الإ ككساع -5
 (28ص، 5773خةذ المةاةات  ةلخصرص" )صمة المشكلات رات

 (20ص، 5775 شيةء  سرسة من   ةصة  سيم . )ب رةة هكر" ا تةج  الإ ساع -2

 (8ص ،5777)الاةلم تنرين  لا ةت  سرسة  برث تبسث تيرةاً ف  الرا  ". " كر الإ ساع -3
                                                           

2
  www.al-ostafa.comالالكترونية المصطفى مكتبة, العربية اللغة مجمع :الوسيط المعجم 
3

 الموافقات, النحو)كتبه من, المالكية ائمة من وكان غرناطة اهل من, بالشاطبي الشهير, الغرناطي اللخمي محمد بن موسى بن ابراهيم (الشاطبي) 

 ( وغيرها المجالس, الفقه  اصول في
4

 في المسير زاد) المهمة تصانيفه من,  الجوزي محمد بن علي بن الرحمن عبد الفرج ابو الدين جمال  والعلامة الامام هوالشيخ( الجوزي ابن) 

 (المسانيد جامع, المصطفى فضائل من الوفا,  التفسير
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فكةة رالب رل رالعةسات رالمع رمةت رالمعةف  الاة م  "كر  سةة  م ي  فةسي    ى ااتة ةع الأ الإ ساع -1
كةة رحةق  سرسة لأساء هف إلىف  التعةم  م  المشةن  ل رصرل  تةانم رالااتفةسة م هة  شك  

 (23ص، 2001)الز     الا مةل".

 مةل الت  يمرم  هة الأفةاس رالمؤااةت  حةيم  م ةشةة هر غرة م ةشةة ل بصرل "كر ك  الأ الإ ساع -1
 (35ص، 2007)مخةمةة رالسكةن  ن"يةسر ة ي  ف  كةف  المإر  ى  تةئج 

 ن م مر   العم يةت الت  ياتخسمهة الإ اةن  مة كر مترفة لسيه من  سةات  م ي   ةةةكر    الإ ساع -1
 برث ، ر  يةي   سرسةها رب هفكةة هر  ى رئي  ف  هن رترص  إلمن مؤ ةات  رمة يبيط  ه، رفكةي 

 (51ص، 2008)الابمس  ل م تم  هر الم يم  الت  يعم  فرهة".  يبمق ال ف

فةلمعةف  ال سرسة رالفكة  ، اةنفإن   ركة الإ ساع كر الفكة الذي ليس له مصسة إلا الإ وبالتالي    
  ى المؤااةت البةيص   هنريع ى ذلن  ،الخلاق كمة   صةان مهمةن رهاةايةن لتحرة الم تمعةت

 تةب  الم ةل ل عةم رن  فرهة لت مي  الامكة يةت رالإ ساع الت ييم .إلا تألر  هساً ف  هالتمرز    ى

 :مفهوم الإبداع التنظـيمي -1.1.1

رال بث ف  ، ةلا رن الإ سا   رالعم ي  الإ سا ي  الإساةة كذلن   م ازساس اكتمةم   مةء ال فس ر  لمس     
 ن  رالمفكةينفمس تبسث النتةب رالع مةء ، خصةئص الم س رن ف  ال صف ال ة   من المةن العشةين

ة ت المسةة ف عس مة ك، نم   مة يبسث الآياصبةب الا رن الإ سا   من ال ةس  ىلإبة   كذا العصة 
  مةء ال فس يا مرن  أن المسةة   ل ي هص ح غة ،  ر  من ال ةس ة  ى التفكرة الإ سا   تيهة  رن  ف

رهن الفةق  ، مة ك   سةات شةئع   رن ال ةس  ميعةً ه  ى التفكرة الإ سا    رالمسةة   ى الا رن الإ سا   
 .كمن ف  سة   هر ماترى كذت المسةة ر هم ي

 ،ةاس المرى العةم  هفللااتفةسة من كةف  المسةات الت  رتمت   هة  سةالم يمةت تاعى  ةكص بت ه ربذلن
 ا تصةسي  فيمة تمسم من ا   رخسمةت. رالعم    ى تحريعهة لصةلح تبمرق التمرز رال مةء رتبمرق رفةات

 (55ص، 5777)الاةلم 

ر الإ ساع الت ييم  رذلن  تر   هةيف الخةص   ةلإ ساع الإساةي ةسب الإساةي تعسست التعالأ ففي   
 لم يمةت  ى ا  عكةاةتهار اراء  بس هذا المرضرع   ى  نةسيمررنرالأالمتزارس من     المهتمرن  كتمةمالا



14 
 

 ركةي  رم بري   ر هة. ر س  ةل  ختلافةتا ه لم تا   هةيف إلا ةرهسائهة. ر  ى الةغم من تعسس التع
  ه هر الت ييم    ى هساةي الإ ساع الإ

فكةة الت ييم من خلال ترلرس م مر   من الأ ى بساث  م   ممرزة   ى ماتر ه إلىتاعى   م ي  .5
 .(12ص، 2001)المحرةي  .فرهة من     هفةاس ر مة ةت العم الخلا   رت 

 إلىهر ترص ه  ،اةلرب إساةي   سرسةهااتخسام المريف لمهةةاته الشخصي  الإ سا ي  ف  اات  ةط  .2
هر تصرةات  سرسة لمعةل   ت ن المشك    ةلا تمةس  ،ساةي   ترا ه مص ب  الت ييمإب رل ا تنةةيه لمشك   

لم حم  الذي رتص   ةلإسةان البا  المةئم   ى التب ر  ا رالم يمالتب ر  الهةسل رال هس العةل   ى  
 .(8ص، 2009ررب ه) .رالاخت ةة رالتمريم

ر حةق رهاةلرب هر خسمةت هر م ت ةت ه ،ب رلاً ر ه، شيةء  سرسة  س تنرن هفكةةاً هر ةس إالمسةة   ى  كر .3
 .(23ص، 2002)مةران  . م  مفرسة

فض  ف  هرتمسيم م تج   ،ةعكر  سرس يضرف  يم  هن ة رها مة ىلإ  ى الرص     سةة الشةك كر .1
 .(29ص، 5775)ب رةة  .الارق 

اراء كةن  يم هر ا رن  سرس ف  الم  كةةساةي كر   ةةة  ن ت    فر الإ ساع الإه ،الت ييم  الإ ساع .1
تبارن  إلى  العةسة ساةي فالإ  ساعكمة رؤسي الإ، ر تن رلر ية  سرسةهر خسم   سرسة ه اً  سرس ةً م ت 

 .(22ص، 2008بمسي )الأ .ساةي الممةةاةت الإ

ساةي يم  ه  مي  ال ةب رن   ى تعةيف مبسس للإ ساع الإ تفةقالايمكن لا  ها ق يمكن المرل  أ  رممة    
الت   ةيفةرلنن ر ةلةغم من ت رع كذت التع ،لهذا ال ة ب الح يع  الخةص   ساً  ىلإن لرية   ذ ،رالساةارن

 ه  م ي  مةك   ه ه  ت معهة ةؤي  يمكن ال ية من خلالهة للإ ساع   ى هإلا ، ن ة من  ة به رلتت ة
 ركى ، تتضمن م مر   من الع ةصة

  كم يةً.  صةاً  -ه 
   صةاً إ فعةليةً. -ب 
   صةاً ا ركيةً. -ج 
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هي التفكركككة بيكككةل اليكككراكة رالأبكككساث رالمرا كككف ، العم ككك  ككككر مكككة يعكككةل  كككةلتفكرة الإ كككسا   فةلع صكككة    
رمككن  كم فككإن ككذا التفكركة يعمكك    كى ترلرككس شكب ةت ا فعةليكك  م ك  الاككةرة ، ة() سركس  حةيمك  غركة ا تيةسيكك 

 ...الخ. رالا ز ةج رالترتةرالاةتيةم رالخرل رالم ق, 

للآخكةين رمهرئكةً  ح يعك  البكةل  يككرن يكةكةاً ،  كسا  إ س رتم   الع صةان الاة مةن فك  اك رن  ر ةلتةل     
رغرةكككة مككن   ،ر  مكك  ف كك ه، ضككةف  م مككةةإر ه، ر اختككةاعه، م كك  انتشككةل، فكك   مكك  ) تككةج( إ ككسا   مبككسس

  اة ي .م ةل مبسس من م ةلات المعةف  الإ يمكن بصةكة ف  الت  لا بس لهة رلا،  اة  صرة الإ ساع الإ

الكذي ، ككذا التعةيكف ت  ك  يمككن، الإ سا يك  م يك الاة م  التك  تشكك  الع صةال  م مر   الع ة ر ةل ية   
 اككةن  مككة كككر متككرفة لسيككه مككن  مر كك  العم يككةت التكك  ياككتخسمهة الإ  ككةةة  ككن م  ككه هر يككة للإ ككساع   ككى 
 يمك  لكه  ي شك ء  سركس ذلإرتكةء ا ى  كت ع كه  كةسةا ً ، رمكة يبكيط  كه مكن مكؤ ةات  رئيك   سةات  م يك  رفكةيك 

 ،فكك   عك  المككسةات متمك لاً ،  سرككساك رب  أ فككةة هر  الشكك ءر كس رتع ككق ككذا ، لمؤااكته رل م تمكك رلعم كه ر 
مكسةة خكةين رالرالمكسةة   كى التراصك  الم مكة مك  الآ، كةلمسةة   ى ب  المشككلات  حكةق  سركسة غركة مألرفك 

 .(11-13ص، ص 2001 لمحرةي )ا . سرس فكةة  أا رب   تةج هر حةم الأإ  ى 

 :همية الإبداع التنظيميأ -4.1.1

ككم الحةيكق الأ ىلكإذْ رةشكسكة إتبمرق التمرز ى لإك ةى ل م يمةت الاة ي   هكمي   ساع الت ييم الإ يم     
الفككن رالحة كك  الذك يكك  ل مككراةس ال ةيكك   هككة  حككلاق ,رككك   ككةرةكككم  ةراتهككة   ككى الإه رالأاككةع لااككت مةة رتفعركك  

، رالتبكككسرث الماكككتمة، رالت سركككس، رالكككتع م، التراصككك ، ,رتةككككز  مكككةذج التمركككز   كككى  كككسة   ةصكككة  الا فتكككةم
ريكؤسي تعمركق رت ميك  فكةص  اكةس   كى  مكرل ال شكة ر كسةاتهم الفكةيك .رغرةكة من  م يكةت تعتمكس فك  الأ

رتنمككن  ريةت مككن التحككرة رالتمرككز.ماككت ىلككإم ككةي يصكك   ةلم يمكك    تهرئكك  ىلككإيمكك  الككتع م رالت سرككس الت ي
 ك  رك من ال مةط كمة رضبهة )المحرةي(ف  العسرس  ،ساةي كمي  المصرى للإ ساع الإالأ

ساةي  فكة رهاةلرب مخت ف  ممةةا  العم  الإ ىساةي ف  الم يمةت يمرم   ر الإهالت ييم   الإ ساع -أ‌
ساةي رتتضح هكمي  الإ ساع الإ، لعةم رنر ة ي  رمراتي  للأفةاس اإممة يشك  م ةخةً ربرئ   م  ، ر ة ي إن ة ه

التأنرس   ى  خلالمن  ،رخةص  ف  المؤااةت المةئم    ى التع م ،رتةارخه ف  الم يمةت المعةصةة
 برث يم   التيررة ام  من الامةت المعةصةة.، معحيةت التيررة الماتمة
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ةة   ى سرالم، باةس  مشك   تاتر ب بلاً اع من كر ه  م ي  مةك   تتضمن الإسالإ  كمي ه  ت    -ب‌
ا تنةة الب  الملائم ,ر م ي  رض  الب رل مرض  الت فرذ رالت  ت  ىلإلتفكرة رفق تحرةات  سرسة رهسل ا

 من  سراكة رفة  رتهة.

ريم   التيررة ام   ،الماتمة رن حيةته التيررة ه يبم   ههكم  را ب الإ ساع الت ييم  ت    من  لع  -ج‌
برث  ،رخةص   ةل ا   لسرةة بيةة الم يمةت ،من الامةت العصةي  ف  ك   ة ب من  را ب البيةة

 ااتمةاةي  بيةتهة. ةً  ةئمةً   ى فةر يعت ة الإ ساع فةض

خصةب الم ةي  ،ر ةس تصرةات رصيةغةت ةب   رمت سسة لت مرتهإ  ى  م الإ ساع الت يي يعم  -د‌ را 
ساةي اات ة   ماتبس    ساع الإرلهذا يكرن الإ، ةرز الفهم المبسرس   ةلمسة الذي يمكن معه ت الت ييم

رالمسةة   ى التفة   المفترم رالمت سس م  المتيرةات  ،ذات  سرى رفة  ي  لمشكلات  ةئم  هر متر ع 
 رالمشكلات ال رئكك .

رالتةكرز   ى  ،رتعميمهة  يم الت ييمي ةلم التعةيفهكمي  الإ ساع الت ييم  ف  كر ه يعم    ى  تتضح -ه‌
ر ةسرمعةم   العةم رن  إ اة ي  ،اتملالي  رت ايط الإ ةاءات الإساةي الارتش ي  ةرم ، الأساء  رئ   ، را 

 ت ييمي  تتام  ةلمةر  .

 ة   ى سيمرم  هن له إ شحتهة برث هكمي  ك رةة ل م يمةت العةم    مخت ف ه   ى  ر حري  الإ ساع -و‌
 .مةتا ب  الت ةفاي   رن الم يالأ ه رى يعس  هكمة ه  رازسكةةكة. مةئهة 

فةق آرتعسس  ،ةتي رال رةة المع رم، رالم ةفا  الشسرسة العرلم يهرة من  كذا الزمنلمة رتمرز  ه   يةاً  -ز‌
ن يكرن للإ ساع الفكةي هن كذت التبسيةت تاتس   ، فإت ةةة البةة رالشةكةت متعسسة ال  اي التعةم  ف  ال

 مكة ي  ال هر  رالتحرة رال مةء ل م يمةت.إن تبمق همن شأ هة  ،م  رااع  ر سةات شة فة ةً آ

 خسمةت الت ييم  مة يعرس  ةل ف    ى الم يم  رالفةس. تبارن -ح‌

تةبكك  الفككةص لهككم فكك  إ ككن حةيككق ، فكك  ت ميكك  المككسةات الفكةيكك  رالعم يكك  ل عككةم رن فكك  الت يككيم الإاككهةم -ط‌
 اختيةة ت ن المسةات.

 اةلرب  م ي  تترانب م  التحرةات البسر  .ه اتخسامام   ل مراةس المةلي   ن حةيق الأ اتيلالالا -ي‌
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  مةئي  المخت ف  رالإمكة يةت المةسي  رال شةي  المتةب .بساث الترازن الإإ  ى  المسةة -ك‌

تةبكك  الفككةص لهككة فكك  ال بككث  ككن إااككتيلال المككراةس ال شككةي  رالااككتفةسة مككن  ككسةاتهم  ككن حةيككق  باككن -ل‌
) ككككن   ال سرككككس فكككك  م ككككةل العمكككك  رالتبككككسرث الماككككتمة لأ يمكككك  العمكككك   مككككة رتفككككق مكككك  التيرككككةات المبيحكككك .

 (1-1ص، ص 2053مراى 

 :مراحل عملية الإبداع في المنظمة -5.1.1
، غرة هن ذلن لا يم   من  ة  هن ة سا ي لا رر س اتفةق تةم  رن ال ةب رن   ى مةاب  العم ي  الإ      

، 2055 خصةر  ) لسى  مهرة المفكةين رالمتم   ف  المةاب  الأةبع  التةلي  ر  رلاً المبةرلات شهةة 
 ( 83ص

ريبص  فرهة الفةس   ى المعةف  رالمهةةات رمكر ةت الخ ةة الت  تمك ه من رض   :الإعداد مرحلة -5
 .ةرالإباةس  ه همةمه المشك  

ف  ا ر  ب   عر ذله الم س الذي رك  مةب   تتمرز  ةل هس الشسرس :والحتضان الختبار مرحلة -2
 .المشك  

لإ ساع هي ال بي  الت  ترلس فرهة الفكةة ال سرسة ا رمض  رك  مةب   تتضمن ا   ةق  لإشرافا مرحلة -3
 .المشك   الت  تؤسي إلى ب 

 .ةي   ل فكةة الم تنةةككالت  خت ةةالا  رك  تضمرن لتحققا مرحلة -1
تكرفة م مر ك  مكن مكن تنكرن  م يك  الإ كساع الت ييمك  ذات مةابك  رخحكرات  مةت ك   رلنكن لا كس  ربهكذا   

 .المتح  ةت 

 :متطلبات عمـلية الإبــداع -6.1.1

فةاس العةم رن ف  الم يمةت الإ ساع لسى الأهن ( 111ص، 2001رةى ك  من ) ة  رةج ر ةةرن      
 ت  ترفة الآ تح بر

 اةاي .الخةص   ةلمسةات الأ المهةةات .5

 رال را ث الساخ ي  المر رسة  ةل شةط. السراف  .2

 المةت ح   ةلإ ساع. المهةةات .3
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 .رات المرتبطة بالقدرات اضساسيةالمها :أولا 

رالت  تم   المةسة ، ترفة  سةات رمعةةل رمهةةات معر  لأي  شةط رتح ب ضةرةة  اسفة الأاتيةن  إن    
 اةاي  المح ر   لأساء  م  معرن   س الماترى للإ ساع ره ه سرن ر رس كذت المراكب الأالخةم المح ر   

   ةزت  ةلشك  المح رب.ا  ر  شةطساء كذا ال ه ساع ف  رر س هم  ف  تبمرق  سة من الإ فإ ه لا، رلالأ

 .الداخلية الموجودإ في النشاط الدواف  :ثانياا 

يكرن الفةس  ه من مشتملات هناةاي  ه الميةم  ه. فةلمة سة الأفةاس مة ف  مة رةغب الأكذا الأ رتم      
هي تنرن الةغ   راضب  رصةيب  ف   ، ةل شةط من تنرن لسيه ةغ   صةس   ر ري  ف  الميةهلا س  م س ةً 
يشعةرن  ةل را ث الت  تسفعهم  الذرن رتمتعرن  ةلمسةة   ى الإ ساع رلن هم لا فةلأفةاس  هذا العم . ءرتةالإ

 هي، ذلن لأن الع ةة  ةل تةئج ،يمكن ا ت ةةكم م س رن م ل ذل مة يبتة ر ه ل رصرل ال  الإ ساع لارتب ه
 الع ةة  ةلا رن الإ سا   الذي ر تج ا سا ةً.

 .: المهارات المرتبطة بالإبداعثالثاا 

فةاس يات زم ترفة رساع من     الأمةب   الإ إلىفإن الرصرل  ،اةاي مهةةات الأال ىلإ  ةلإضةف     
رةت رت ع ه رؤسى  م ه غمهةةات خةص  تمرز الفةس  ن  مةرك  ف  بميم  الأ ،ضةفي إخةى همهةةات 

رتب ه   ى ، لعةسيا. ركذت المهةةات تمكن الفةس من ت ةرز التفكرة رهن ة تمرزاً    حةيم   سرسة غرة مألرف
 كمة تمك ه من  ة  العسرس من الخيةةات للأمة الرابس. ،اةلرب رحةق  سرسة غرة مألرف ها تهةج 

 فةلأفةاس الم س رن يفكةرن ف  ك  الخيةةات رلا رتاة رن ف  هبكةمهم .

 :استراتيجيات الإبداع التنظيمي -1.1.1

هن تت  ةككة الم يمك . ريمصكس  ةاكتةاتر يةت الإ كساع  يمككن العسركس مكن ااكتةاتر يةت الإ كساع التك  ك كةن     
ر ةس الم ةي الإ كسا   ساخك  الم يمك  الكذي ياكة س   كى  ل عم ي  ةت الت  تصمم ل تةريجالايةا الإ سا ي  را 

 :كةلتةل  الااتةاتر يةت ( كذت18ص، 2002س )المحةمرن  سّ  ر سالعم ةت   ةرزت

 شكك   كةم مكن الع كرم  الماكتربةة   كر   ةةة  ن م مر   من الأاةلرب هر الحكةق التنظيمي التطوير -5
رزيكةسة فة  رتهكة. رمكن الأم  ك    كى ككذت  التيرركة الا ركي  رالت  تصكمم لتزيكس مكن  كسةة الم يمك    كى تم ك 

 .ركككلاء التيررككة رااككتخسامالباةاككي ، رتحككرية الفةيككق،  تككسةيب لم يمكك االحككةق  مكك  ال ية ككةت، تشككخيص 
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 كرن الأفكةاس. رك كةن تةكركز ك ركة  العلا كةتالاك ركي  كمكيم الأفكةاس ر  المبكسسات  شكك   كةم مر هك   بكر ك ر 
ة ن التحككريإ إزالكك  معر ككةت التيررككة، رلنككن هيضككة   ككى تاككهر  التيررككة كعم يكك  ماككتمةة.   ككى لككيس فمككط
فهكر  ،لت ييمك ا الإ كساع  تةكرزت   ى الأفةاس رالعلا ةت رالتيررة يعت كة إاكتةاتر ي  ملائمك  لتكةريج الت ييم 
هاةاككك ، ر  كككى تكككةريح صكككفةت  ييمككك ت  س   كككى تكككسةيب هفكككةاس الم يمككك    كككى تم ككك  الإ كككساع كمعيكككةةياكككة 

فك  الم يمك  لضكمةن الالتكزام الماكتمة  الت ييمك  ري كب هن رةاكخ التحكرية ت ييميك  تاكة س   كى الإ كساع.
تمةم رالمصةلح هن ياتخسم التحرية الت ييم  لزيةسة الر    ةلاك نمكري  .الإ ساع ةريجرالمسةة   ى تم   رت

   .شةم   ةم  لصيةغ  هكسال

. ف تككةريج المتخصصكك   ةل شككةحةت ل ميككةمركككر  يككةم الم يمكك   تصككميم ربككسات  الــوظيفي: التخصــص -2
المخت ف  من العم ي  الإ سا ي ،  ل مةاب  الإ ساع الت ييم  تصمم ربسات ت ييمي  ذات  رئ  تشير ي  ملائم 

ريمكن هن تنرن ككذت الإاكتةاتر ي  كك  الأن كة  .التخحيط م   إ شةء ربسات ال بث رالتحرية هر  مة ةت
الت  تاعى إلى إر ةس ه مةل إ سا ي  تيح  ماةبةت ت ييمي  صيرةة  الم يمةت  ة  ي  للااتخسام من    

 مككن  ككرن ااككتةاتر يةت ييف  الإاككتةاتر ي  الأن ككة شككرر ةً  ذةيكك . ريعت ككة التخصككص الككر  تنككرن  رلا  اكك يةً 
 .لت ييم ا الإ ساع

هر متيرةة. رمن الأم      ى كذت   ة ت  ريمصس  هة المسةة   ى ااتخسام هشكةل ت ييمي  غرة :الدورية -3
لت فركذ  عكةم رنم مر ك  مكن المختصكرن رال  لكه ت ميك رفمةً  رتم الإاتةاتر ي  ااتخسام  مرذج المصفرف  الذي

الا تهةء من المشةرع رمن  كم تبكةي الأفكةاس ل عمك  فك   سمؤ ت يب     ت ييم  مشةرع معرن را  شةء   ةء
 .هخةى  مشةةي 

 :عوائق الإبداع التنظيمي -8.1.1

يعت ككة مرضككرع  رائككق الإ ككساع مككن المرضككر ةت التكك   ةلككت اكتمككةم النتككةب رال ككةب رن، برككث بككةرل      
، فمكككككككس بكككككككسسكة   همكككككككةم الإ كككككككساع هر التفكركككككككة الإ كككككككسا  ت التككككككك  تمكككككككف  ةئمكككككككةً العسركككككككس مككككككك هم تبسركككككككس العم كككككككة

 –الألف  -العزل   -( ف  ات  معر ةت رذلن   ى ال بر الآت    ةسات التفكرة79ص، كك5101)م صرة 
فمككس  " ككةران" ، همككةالتةكرككز   ككى ال تككةئج سرن الأصككرل -غيككةب البةيكك   -ال يككةة ال زئيكك  غرككة الشككمرلي  

  هر زكة ف  م مر ترن

 اضولم: العقبات الشخصية وتتمثل في الآتي : لمجموعةا 
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 ضعف ال م   ةل فس .  -‌أ

 ل م ةةاة . المر  -‌ب

 المفةط. البمةس-ج

 ال مح  . التفكرة-د

 الباةاي  ل مشكلات هر الشعرة  ةلع ز .  سم-ه

 . التاةع-ح

 العةسة .  م -ك

 وتتمثل في الآتي: الظرفيةالمجموعة الثانية فتشتمل علم العقبات  أما

 التيررة. ممةرم  -5

 الترازن  رن ال س رالفكةك .  سم -2

 الترازن  رن الت ةفس رالتعةرن.   سم -3

 فقد صنفها في أرب  فئات وذلك كالآتي:  (31ص، 2004أما )عبد الوهاب: 

 الإسةاني .  المعر ةت -5

 ي  .الا تمة ي  رال مةف المعر ةت -2

 الت ييمي . المعر ةت -3

 ال فاي  هر العةحفي  . المعر ةت -1

 :العوامل المبثرإ في الإبداع التنظيمي -1.1.1

سا مككك  للإ كككساع   شكككةحةتالمبكككرة الةئياككك  ل م يمكككةت الم س ككك    كككى مكككسى ة ةرتهكككة رت  رهكككة ل يعتمكككس     
رت مرتهة ف   رئك  ت ييميك   تيكسي الات ةككةت الا سا يك   حة ةتهكة ,رتصكم  كية هكة  كةلم هج الع مك  رالفككةي 
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 ككساع فكك  العمكك  المؤااكك  رتعمكك  غككةس الإ ىلككإس رهاككس رممةةاككةت  رييفيكك  تهككسل الككذي يمككرم   ككى  را كك
 ،الا ككساع فكك  الم يمككةت تبمككقرلنككى ر رالحة ككةت المخت فكك . لمككراةس  كك  تحككريةت رتبميمككه مككن خككلال كةفكك   ا

 ت مرته لسرهم. هر فةاس ف  الم يم رتأت   ه خلال الأ، ر ب   رهة ان تت  ى رتاتخسم  شةحةت سا م 

 رك   ، ساع الت ييم م مر   العرام  المؤ ةة ف  الإ  (p3,Davis&Scase:2000) ر س بسس  

 العم  ساخ  الم يم .فةاس ف    ى مشةةك  الأ  تمةسالا .5

  مةل الخةص   ةلم يم .  ى ااتخسام رتنرين فةق العم  لت فرذ  ع  الأ الا تمةس .2

   ى تر يه كةف  المراةس رالحة ةت المخت ف  ف  الم يم  لتبمرق ةؤي  رهكسال رةاةل  الم يم . التةكرز .3

 خلال المعر ةت التةلي  (  أن الا ساع يمكن ان رتبمق من Nickerson:1999,p407-420)  ر مة ةهى  

 من ه   تبميمه. رالاع ،  ه كتمةمرالا، الهسل رض  .5

 اةاي  كمة سة للإ ساع.المهةةات الأ   ةء .2

   ى انتاةب رامتلان المعةف  . التش ي  .3

 .اتحلاعالاربب  نتشةلالاا رب البث رالمكةفأة للأفةاس الذرن لسرهم م ن  ه ات ةع .1

 ايةا  التبفرز.  ى   تمةسالا .1

 ر سم الخرل من المخةحة.، فةاسع ال م  لسى الأزة ر  التش ي  .1

 ف   فرس الحة ةت ال شةي . رالتبسيايةا  الم ةفا   زةع .9

 .  ساء  ى الأ ت عكس لت ر ة ي  ا ساع ر تةئ ه الإكمي  الإفةاس  مسى الأم ةسئ الميم رالإيمةن لسى الأ زةع .8

 س م الم ةسةة لسرهم رالشعرة  ةلااتملالي .   هفةاس من الذاتي  لسى الأ ةالمهةةات رالإساة  ت م  .7

  سا  .ساء الإ   تاهر   م ي  الأهمن  ،  ى ااتةاتر يةت التع يم التم   التةكرز .50

   ةامج تسةي ي .العةم رن  اشتةان .55

  ى ال بث رالت ةيب. ساةة الم يم  إ تةكرز .52
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،  سا يك الم كةل  ل م يمك  الإح ق   يكه ااكم ال مكرذج ه( فمس صمم  مرذج 509ص، 5781  )    همة    
 ر الأ شح  التةلي  هن الم يم  الم س   ر ب ان تعتمس   ى الممرمةت همن خلاله رضح رالذي 

 رتتحة ق م   يم التيررة رالإ ساع.،  شررع  يم ت ييمي  راضب  تبسس  رة السف  ل م يم س م -ه 

من  سةة الم تمك    كى تم ك  التبكسيةت  ي مة يمر ، مرتش يعهة،  سا ي ت ةكةت الإاةلرب لت مي  الاه ت    -ب 
، لت ييميككككك رالاحمئ ككككةن لشكككككررع  ككككيم  سركككككسة تؤكككككس مشكككككةةك  الميككككةسة الت ييميككككك  فكككك  رضككككك  تصككككرة ال رئككككك  ا

  ضةء الم يم  كةف .ه رماؤرليةتهة ت ةت التيررة  مشةةك  

 لمةر  .المتام  ة سىرتش ي  التخحيط الحري  رتش ي  التخحيط الحري  الم،  بةثف  الأ ات مةةالا -ج 

ن بتكى ر ، اللامةكزي  ف  العم  ىلإ المر  -س   ك  ال  كةء رالتخرك  هرشك ة   الهكسم مكن  مم كرلاً ر  ككةن شكةئعةً ا 
 رمبةرل  تبميمه. لمة ر سر ماتبيلاً 

كةلفضرل رال بث رالتس رق ربب الااتملالي  رالمخةحةة رالا شكمةق ، الامةت الشخصي  ل م س رن ابتةام -ه 
 رالممةةاةت الما م  هة.رالةف  ل تمررس  ةلعةسات 

خككةى ه شككح  هذكككة فمككس ار ككست السةااككةت رالأ بككةث فكك  كككذا الم ككةل  ككأن ك ككةن ممرمككةت ر  مككة ىلككإ ضككةف إ
 سا م  للإ ساع م   

 ا رب التيذي  الةا ع .ه  ى   تمةسالا .5

  رالهيككككك  الت ييمككك  الككككسا م رالكككك مط الميككككةسي الملائككككم رالتفككككري   ، رالتشككككةةن فكككك  المع رمككككةت تصكككةلالا .2
 الم س رن. ةفةاس غرالأ اات عةسر 

 (  Swan & Birke:2005,p34). لعةم رنا تمكرن .3

 هن للإ ساع الت ييم   رام  مؤ ةة هخةى م    (Adam et al.,1998,p140ن )كمة  رّ    

رالا تمككةس  ،فككةة ال سركسة رالاكتمكةم  هكةرذلكن مكن خكلال ة ةيك  الأ  بداعيـةالمنظمـة لععمـال الإ رعايـة -أ‌
لتيرركة رخةصك    كسمة تنكرن ا كةاء إ  ى خحط  مك  م اكح  لإ كةاء التيرركة رالا تمكةس   كى الاكة   فك  

 حةق را  ةاءات العم  راضب .
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رذلكن مكن خكلال الاكتمكةم  ةلأفككةة التك  تحكةم مكن  :لمنظمـةادارإ ىبداعيـة مـن قبـل القـدرات الإ تطوير -ب‌
 سا يكك  ككك  مكككن يمككةن  ككأن المككسةات الإرييفيكك . رالإ  كك  العككةم رن  يكك  ال يككة  ككن مخت ككف ماككتريةتهم ال

  ةاء التيررة رتبمرق التمسم رال  ةم ل م يم .إاةايةت ه

ـــداع:الإ تنظـــيم -ج‌ رتكككرفرة الهيكككك  ، الع يكككة لهكككةساةة الة ةيككك  للأفككككةة ال سركككسة رس كككم الإمكككن خكككلال  رذلكككن ب
 الملائم رالم ةسةة  عة  رتمسيم م ت ةت   سرسة.  ييم الت

ـــةالثقافـــة الإ غـــر  -د‌  ي ةرةة تكككرفرة مكككريفرن  كككسس رهشكككخةص ذر رتضكككمن ككككذا العةمككك  ضككك بركككث :بداعي
 ترفرة مصةسة خةة ي  للأفكةة ال سرسة. ىفةءات رخ ةات  ةلي  رالا تمةس   ك

ال شةحةت رالعرام  المؤ ةة ف  الإ ساع ر  ى مخت ف ماميةتهة ت بصة ف  ن هريات تج ممة ا ق      
 شةحةت هر رال رالإ ساع   ى الماترى الت ييم . ،الإ ساع   ى الماترى الفةسي ماتريرن ةئياررن ركمة 
رلنن مهمة تعسست  ، ساع مت ر   ر سرسة كمة  ر تهة السةااةت رهصبةب الفكة الإساةي العرام  المؤ ةة ف  الإ

هي  ةلشخص الم سع  فاه هر الح يع  الت  رتمرز  هة ، رت ر ت فإ هة تةت ط  ةلعرام  الشخصي  هر الفةسي 
 ه  شك  إ سا  .  ن الآخةين ر مة ر ب هن رتمت   ه من صفةت رخصةئص لتمك ه من هساء  م

ركذلن العرام  الت ييمي  هر  ،مةفي كةلعرام  ال رئي  رالا تمة ي  رال  ف  برن تةت ط  عرام  هخةى     
ن ت ته ه إساةة الم يم  من تح رق  شةحةت هر ممةةاةت إساةي  مخت ف  سا م  للإ ساع هالإساةي  رمة ر ب 

مكة، الت ييم  رمؤ ةة ف   فرس العةم رن ف  الت ييم  رتهم لبفزكم   ى الإ ساع هر لت مي   سةاتهم را 
، رال مط الإساةي  ،رالبرافز، رالاتصةل الت ييم ، رال مةف  الت ييمي ،  مي  سا ي  كةلمشةةك  رالتسةيب رالتالإ

 رالتخصص الرييف .، رالتمكرن الت ييم ، رفةق العم ، رالتفري 

 . Creativity Behaviorالسلوك الإبداعي  -4.1

 :بداعيتعريف السلوك الإ -3.4.1

 م هة  تعةةيفالعسرس من المفكةين رال ةب رن الا رن الإ سا    عسة   ةل

مزيج من المسةات رالخصةئص الشخصي   ىلإ اة   الذي يات س ذلن ال رع من "الا رن الإ كر -3
ريم ن مةر   ، ل مشكلات باةاةً إن ة هن ر ست ف   رئ  م ةا   فإ مة ت ع  الفةس إالت   اتعساساترالا
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باةس  أكمي  إرلسيه ، خةينرهن ة  سةة   ى التراص  م  الآ، ةةللأفك رهن ة ا تة ة رحةبةً ، فكرةف  الت
 .(11ص، 5777)الاةمةئ , "ةلمة يمرم  ه من ه م

لعمككك  رلككككيس اذلكككن الاككك رن هر التصكككةل المتمرككككز الكككذي يمةةاكككه الفكككةس هر الم مر كككك  فككك  مر ككك  "ككككر -2
ةئيك  ر كس   هال كساع فك  صكييته  رن ياك ق الإ كه اكإذ إ، ا    سرسة سيمر تمهن ر تج   ه خسمةت ه ةلضةرةة 

 .(500ص، 5777)الاةلم  "الم يم  ف  بس ذاته   سمة يمةةس لأرل مكةة ف   سا ةً إا الا رن كذ ن يكر 

ن كذت المةاةات ر ب،  سا ي ر الم يم  الإهر ال مة   ه" ةاةات الفةس  كر -1 ت ن  لتتمكن هن تؤخذ را 
 .(308ص، 5777)المةيرتى  ال هةت من تمسيم  ةتج  سرس"

 :بداعيمقايي  السلوك الإ  -2.4.1

 التةلي  لإ سا   يمةس من خلال الع ةصة الا رن ان ه (205ص، 5771  رضح )ب رةةه 

رتع ة  ن متة ع  الفةس للأفكةة ال سرسة رتحريةكة رالةغ   ف  السخرل ف  م ةلات   علم التغير القدرإ -‌أ
رالتنرف م  التيرة الذي  س يبسث ف  ، خةآ ىلإى المسةة   ى التيرة رالا تمةل من ماتر  ،غرة تخصصي 

 حةة العم .إ

رتمسيم ممتةبةت رهفكةة  سرسة يمكن ، كر  سرس ك    ن ك  مةذ  يع ة العصف الالذهني العصف -‌ب
، خةينريتم تش ي  رس م كذت الممتةبةت رالأفكةة ال سرسة الممسم  من      الآ ،ة  الرا  هتح مهة   ى 

 غ  ي .الأ  ةهيإذا كة ت   ى صراب رذات م فع  رمتفق   رهة 

راتخةذ  ، سا ي  ل مشكلات الت  يمة  هةإركر ييهة مسى  سةة  الفةس   ى تمسيم ب رل   المشكلات حل -‌ت
لم ةاب  ةلإضةف  لمبةرل  تر   المشكلات الت   س االمةاةات الم ةا   لب  م   كذت المشكلات ف  الر ت 

ر ةس الب رل الم ةا   لهة ،   هةتبسث رمبةرل  ت  بتى ف  بةل   سةة المع رمةت المترافةة.، را 

  خصائص المبدعين - 1.4.1

إن  يةس الا رن الإ سا    ةلممةريس الاة م  ر تج   ه صفةت رخصةئص ر ب هن  تترفة ف  الأفةاس  
، 5771 ذكةكة )فية   ي  ر فاي  كمة  م ي  رشخصي  را تمة ركى صفةت، ل ح ق   رهم  ةلم س رن

 ( ر سسكة كةلتةل  12-15ص



45 
 

 ر سم الةضة  ن الرض  الةاكن(.، )الفضرل رال بث اتفاةةرالا  اتحلاعالا بب -5

 .اتنشةلرالاف  التمص   الةغ   -2

 .لصع  المهةم رالرا  ةت ا تفضر  -3

 التفكرة. مةر   -1

 ف  ال فس. ال م    -1

  ة ةت.فكةة رت رع الإالأ تعسس -1

 ال ةس  سافعي  ذاتي . العم  -9

   ى التب ر  رالتةكرب رالت مي . المسةة -8

  ه   ى صراب.ه ةا شعإذرمخةلف  ةهى ال مة    ،ف  الفكة رالعم  اتملالي الا  -7

رلا رتأ ة  رال زرع  بر ممةةا  البةي (،  يم هر ةئة )يفض  العم   سرن ر رس  را رن ر  متبةة -50
 ري زع  بر الت ةيب. ،بكةم الما م  ةلأ
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، ر خةة هةهن كذت الخصةئص تم   المسةات الإ سا ي  لسى الفةس ساخ  الم يمةت هال ةب    رتةى       
ر  مة  . ه س العم  ضمن فةيق   ةء العم  ساخ  الإساةات رخةص   هن ة هرلنن تيهة  شك      

ر ة     ى ك  إر ةسة مة يكرن له تأ رة  ،الامةت الاة م  ف  الح يع  رسائمة الشخص الم سع ذ ةفييه
ركذلن   س ، من الت ةفس ف  ال ذل رالعحةء رالتمرز ةً فرخ ق  ر ، ساةةر الإهالمر رسرن من ضمن الفةيق 

البصرل   ى المع رمةت  ن   ى التأ رة ف  ايةاةت الم يم  رلسرهم المرة ف  ر ن  ةسة رفةاس الم س الإ نه
من  م مر  الفةص المتةب  من  رن   تمةءار  ،فكةة خلا  هر لإ تةج رترلرس هالمح ر    لب  المشكلات 

من إمكة يةت  لةف كسال الم شرسة ر ةلتةل  ياهمرا ف  اصةاة رتبسي لتبمرق الأإالفةص رذلن ضمن 
    ةمً .الم يم

 أبعاد السلوك الإبداعي: -4.4.1

هن الا رن الا سا   الإساةي رتام  ةلتشة ن رالتساخ  إلا ه ه يعتمس   ى  سس من الخحرات  من ةغم ةل    
المبسسة. رك ةن العسركس مكن التصك يفةت التك   كسمهة الع مكةء لمةابك  العم يك  الإ سا يك  فمك لًا  اكمت مةابك  

لككسكةن  ارضككبهة )ه ككسا   كمككة  عككةس الةئياككي  ل اكك رن الإخحككرات رالتكك  تم كك  الأالعم يكك  إلككى خمككس كككذت 
 ( كةلتةل  588ص، 5772

 ي   مصس الا رن الإ سا   ريهتم  ةل بث  ن الفةص الإ سا  عةسهبس ه  كرر  الفرص: استكشاف - أ
ريةى كةر ة هن  م ي  الإ ساع ت سه  ةسة  مة يامى  ف رة الأساء هر  سم التلاؤم  ،التع م رالااتفةسة م هة
 .ممة رسف  العةم رن إلى ااتنشةل الفةص ال سرسة ،لممكنا رن الأساء الفع   ر 

كم ه عةس الا رن الإ سا   الذي رهتم  خ ق الأفكةة ال سرسة رالم ةسةات الت  ه  رمن :توليد اضفكار - ب
لم يم  ري ةز ترلرس الأفكةة  شك  ةئيا  من مزج هر إ ةسة ت ييم اتهتم  ةلتيرةات   ى ماترى 

 الأساء. تبارنالمع رمةت رالأفكةة البةلي  لب  المشكلات هر 

 ةاتخسام الراةئ   رت ةي هةيع ى  صيةغ  الأفكةة رالب رل  لذياه عةس الا رن الإ سا    هبس :تحققال-ت
هر  كةةخت ةة رالت ةيب ل فكر المائرل  ن الإ هي ،لمحةرب الع مي   م تمريم الأفكةة رالب رل الإ سا ي  ا

 الب  الذي تم الترص  إليه.
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ال عس المتع ق  عم يةت الإ ساع الأاةا  رذلن  ملابي  الأفكةة رالب رل الإ سا ي   كر  التحدي -ث
رالمتبسي كر الشخص الذي ر ذل  هس لتمسيم  ،النةم   رتبةيكهة رتبم  المخةحة ف  ا ر  س مهة

 . لفكةةالإ سا ي  ري   هة إلى الر رس ر س لا يكرن كر ذات الشخص الذي رلس االأفكةة 

ــق -‌ث تح رككق الفككةص  يضككمن متة عكك  لككذيفكك  الاكك رن الإ ككسا   ا ح رككقالاخككة يككأت   عككس الت رفكك  :التطبي
 . سرساللإ سا ي  رتصبيح الا بةافةت الت   س تيهة ر  رل الإ ساع ك زء من الرض  الةاكن ا

 :تنمية السلوك الإبداعي الإداري -5.4.1 

 محيك   ك  يعتمكس   كى التفكركة المتبكةة رالمت كسس  عم ي   رلا، الإ ساع كر  م ي  ليات م ةم    ة ت ةة   
ر كن  ،لفكةسافكةلتفكرة مهكةةة م ك  غركةت مكن المهكةةات ركتم ت مرتكه   كس  ،اعرالتشة ه رالتنكةاة كمكة  مكي  الإ كس

فككةة إ سا يك   سركسة رمفركسة رياك ن اك ركةً ه ىلكإفكةة يص  حةيق ت مي  التفكرة الإ سا   ركيفي  تنرين الأ
رمكن ككذا الم ح كق   مةلكه.ه مكرة ه  رتع م الإ ساع ريص ح الم هج رالا رن الذي رت   فك  كك  ر ةلتةل  سا يةً إ

  يككه  باكككب  التكككسةيبن الاكك رن الإ كككسا   يمكككن تع مككه ر هرؤكككس العسرككس مكككن المهتمككرن  هككذا ال ة كككب   ككى 
رك كك  شككةة الكك ع   ككأن الإ ككساع لككيس مهااككتعساس الأفككةاس ر باككب   ة كك  الم يمكك   أكمرتككه رضككةرةته. فمككس 

)مــ  عــدم نفــم العوامــل ر تع مككه.هانتاككة ه  سيمكككن ل فككة   ككه لاهر ه،  ككةس سرن غرككةكمهفحةيكك   ةصككةة   ككى 
 ك    كى العككس  (زإبداع  نوعية مميبداعية والتي تعطم الإلتأثيرها علم تنمية الستعدادات الإ، الوراثية
خكةى التك  الن ركة مكن المهكةةات الأم  ه ف  ذلكن م ك  ، من الممكن تع مه رالتسةيب   ى انتاة ه، من ذلن

هن ك ةن العسرس من مةانز التسةيب ف  العةلم تمسم ضمن  ةام هة الب مةت ، كمة رتم التسةيب     انتاة هة
ت مي  رتحرية مهكةةات التفكركة الإ كسا   لكسى الأفكةاس  ىلإالسةااي  رالسرةات ررةش العم  الخةص  رالهةسف  

رمهكةةات  ،فكةة رالب كرلم   المهةةات المتع م   تمسيم رحةم الأ،  سا ي إ يي  انتاة هم مهةةات را ركيةت 
، 5771 )العياككككى  ..الككككخ.تصككككةل رالتفة كككك  مكككك  الآخككككةينرمهككككةةات الا ،رب هككككة تتب ركككك  رتمرككككيم المشكككككلا

 .(85ص

، ت مي  الا رن الإ سا   الإساةي رار   الم يمةت لتبمرق التمرز رالتفرق رالا ق ف  م ةل  م هة رتعس     
 ية ن تحر  فضلاً ، رذلن من خلال العم    ى ت مي  النراسة ال شةي  رزيةسة  سةاتهة رصم  خ ةاتهة   ميةً 

ال رئ  الت ييمي   ترفرةم   ،رهاةلرب رحةق العم ، كسال الم يم ه اتةاتر يةت اللازم  لتبمرق الخحط رالإ
  ساع رالتمرز.من فةص الإ يم    ا يةً لأن إغفةل   صة من كذت الع ةصة ،  ساع رالت سرسالت  تش   الإ
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ن ك ةن الن رة من العرام  الت  من شأ هة ه( ف  كذا الشأن   ى 13ص، 2001 نس )المة رةي ه ر س   
فةاس العةم رن ن المسرةين  إمكة هم ت مي  إ ساع الأا  ر ، ف  الم يمةت سفةا سا ي  لسى الأن ت م  المسةات الإه

 التةلي   العرام رذلن من خلال  ،ساةاتهمإف  

 .الذاتي  للأفةاس اتعساساتالا هة فةص ل تع م رالتسةيب رتحرية هخحةء   ى م  الأ التعةم  .5

 .فكةةكم رت ةةبهم رالامةم  هةمش معرن من الخحأ لهمهللأفةاس  تفعر   الامةم .2

 .رمع ريةً   سا   رتبفرزت مةسيةً لمكةفأة الا رن الإ الاع  .3

  سا ي  للأفةاس.فكةة الإملائم  لس م الأ رئ م ةي ت ييم  رب ر ةسإ .1

 رتر ةاحي  التا حي  ف   يةسة المؤاا .اةلرب الأالأ ت  ب .1

 فكةة رالخ ةات ال سرسة.فةاس  ةاتمةاة لن  يكر را م فتبرن   ى الأالأ تش ي  .1

  .ي سا اتةاتر يةت مخت ف  لت مي  رتحرية ممسةاتهم الإإفةاس ياتخسمرن ان الأ سةانإ .9

 الشخص  لسرهم.  مرمهةم ره مةل م رةة للأفةاس تاة سكم   ى   رةة الشعرة  ةل ترفرة .8

  ةلأفكةة رالآةاء المت ةر   . التةبرب .7

 فةاس ف  العم .رالتراص   رن الأ تصةلالارس م ا    تش ي  .50

  ي  رال ايح .ف  المشةن  الآ  يمةسالافةاس العةم رن الأ ت  رب .55

الشخصي  ف    ةلااتعساساتتةت ط  مكة يةت  ى ه هة فةص را   تفةاس   ى ال ية ل مشكلاالأ تش ي  .52
  التعةم  معهة.

تةب  الفةص التر ه  بر الميةمةة ف  ت    الأ تعزيز .53  العةم رن لت ةبتهة. إمةم فكةة غةا تهة غمرضهة را 

ممة  ،رب مةت الم ة ش  الذك  البراةات الع مي   ن حةيق  مس ال سرات ر  اةت العصف  تش ي  .51
  سا ي .فكةة را  ةاء ال سائ  ربةرز الرمضةت الإت مي  الأ ىلإرؤسي 

  ساع.من العرائق رالتبسيةت الت  ترا ه الإ البس .51



41 
 

فةاس  لسى الأ الت ييم   تمةء رالرلاءذلن ضةرةة هن تعم  الم يمةت   ى ت مي  ةرم الإ إلى ريضةل     
الرييف   مع ري  رالةضةاةتفةع الةرم الر مة رتضمن  ،ت ةت ريةئفهم ره مةلهم  ةلم يمةت الت  يعم رن  هة

يهةة ه فةاس ري ع هم يم  رن   ى لهؤلاء الأ  ف  ي  م ةي ت ييم  مش     ى ذلن  سا ةتهمإ مةلهم را 
 .(17ص، 2005)الصةن 

 أساليب تنمية السلوك الإبداعي في المنظمات: -6.4.1

ريمرم   ى ، ال شط ل مشك    ةاتخسام العم  التصسي  العصف الذك   رتضمن لذهنياالعصف  سلوبأ -‌أ
ريعت ة العصف الذك   التبةين البة  ،ب  المشك   ىلإن تؤسي هفكةة الت  يمكن ترلرس  ةئم  من الأ

حلاق ا، للأفكةة  .(115ص، 2007 )الزيةسات رالعسران  رب  المشكلات الإ سا ي  ،لافكةةرا 

 رك   اةاي هشةرط   هةبعا رب   ى ريعتمس   ةم كذا الأ  

 فكةة. عس   ا  ترلرس الأ مة ىلإفكةة تمريم الأ تأ ر  .5

 ف  التفكرة.  حلاقالالأن رض  المررس يم   من ، رض   ررس   ى التفكرة  سم .2

فض  لترلرس هفكةة ك مة كةن ذلن فك مة زاس  سس الأ، فكةةفكةة رليس  ر ي  الأ  ى كمي  الأ التةكرز .3
 .صر  هفكةة ه

خةين كأاةس لانتشةل ةة الآكفه اتخسامابرث يمكن ل فةس  ،خةين رتحريةكةفكةة الآه  ى  ال  ةء .1
 ي    رهة.  فكةة  سرسة مه

 برث يكرن ك  رابكس  الماؤرلرناةلرب يكرن حةم المشك     ى لهذا ال رع من الأ رفمةً  دلفي: سلوبأ -‌ب
 ككةسة  ةضككهة   ككى  فككس إ ةكم.  ككم تصكك رف رتةترككب الب ككرل مكك  ةائهككم رر هككةت  يككآ  ككى بككسا مكك  تاكك ر  

رل رتنةة الخحكرات الاكة م  بتكى خةى ل ب رل لم تةس ف  التص رف الأه سائ خةى لح ب  هالمائرلرن مةة 
 .(502ص، 2001)المة رةي . الب رل  صسس المشك   مرضرع ال بثفض  هرتم الترص  ال  

ن ة ه ضةء الم مر   لترلرس ه مبةرل  لتش ي   يضةً ها رب   يعت ة كذا الأسميةاضالمجموعة  سلوبأ -‌ت
 ضةء ال مة   ه امي  " ل سلال    ى ااتملال  سس من ال سائ  لب  المشةن . رياتخسم لفظ "ال مة ةت الأ

من التفة    سلن يكرن الهه ةطا تمةسا   ى ال مة    ش، فكةةمن  عضهم ال ع  فيمة رتع ق  ترلرس الأ
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فكةة الممتةب  ري   ذلن  م ي  تةترب الأ، مطفكةة المعةرض  ف رن ال مة   كر شةم رترضيح الأ
 .(31ص، 5771 )زسرةي  هة  باب التةترب  اهراختيةة 

 :بداعي في المنظماتمعوقات السلوك الإ-1.4.1

رتبس من الا رن  ،مةم التفكرة الإ سا  هيشرة الرا   إلى ر رس الن رة من المعيمةت الت  تمف      
رالرصرل  ه إلى  شةحةت هصر   رذات  يم  متع م   مبيحه الم ةشة  ت مرته رتمف سرن ، الإ سا   للأفةاس

( 98- 85ص ص ،2001 لت  يعم  فرهة ر س  رن ) مة كةلأاةة هر المؤاا  التع يمي  هر الم يم  ا
  مة يأت ه ةز كذت المعر ةت 

 :معوقات متعلقة بالفرد -3

لرهة إريشةة ، رااتعساست رات ةكةته، ر مسةاته الذاتي  العم ةت المتع م   ةلفةس  فاه م مر  ف   رتتم      
  رم مةاً متمرزا ً   سا يةً إ مةم ا رن الفةس ا ركةً ه م مر   الصفةت الا  ي  الت   س تمف ب ة   ةة 

ةرم الم ةسةة  ىلإرالافتمةة  ،الم ةزف  رالميةمةة ىالا تيةس ر سم المسةة    ىلإكرن رالتةسس رالة  الخرل -ه 
 ،ر  شرء الأفكةة ال سرسة ريهرةكةهمةم الإ ساع ه ف  التفكرة  ةئمةً  ال ة ت تشك  العةسات  مة فك رةاً  ،رال ةهة
 هة ما مةت غرة خةضع  ل  بث هرا ت ةة الأفكةة رالأبساث   ى  ،ن التعةم  م  الأفكةة سرن تعمقإإذ 

  ساع.ف  ر ه الإ رةاً  ك رالم ة ش  رالتمبيص يشك  بة زاً 

 فكةة.( ر سم المسةة   ى ت    الأمقاليرة متع الاحب المبسرس) ال مح  بر التفكرة  المر  -ب 

سةان  را  هة  ت ةلمشكلا اتشعةةالابةاي  ى لإ فتمةةالا -ج   التشخيص الم حم   ىة   سة ملمخت ف  ر سم الارا 
 ر سم المسةة   ى التمررز  رن ال سائ  المخت ف . ،را تةام الب رل ال سر  

 :تتعلق بالمنظمةمعوقات  -2

لفةس رالت  تعم    ى البس من الإ ساع ا م مر   المعر ةت ذات العلا    ةلعم  يعم  فيه  رتتع ق    
 م    ،م ه الم يمةترتبرل سرن ت مرته رتبرل سرن ااتفةسة 

 ساع  متح  ةت  م ي  الإ ءر سم المسةة   ى الإيفة ،المةسي  المتع م   إمكة يةت الم يم  المةسي  المعر ةت -أ 
 من هاةلرب رهمةنن ره هزة رتم يةت رممت يةت.
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 يلاتف  التةكرز   ى التشك شسسريهة ذلن من خلال الت ، بةفي  المرا رن رالتع يمةت رالأ يم  التمررس -ب 
رك  مة  ، ساع رالم ةسةةرفق المرا رن رالأ يم  الت  تعم    ى البس من الإ عم رال ،سرن المضةمرن

  سا ي . فكةة الإره يم  البرافز ره يم  تمريم الأ ، سا  ساء الإ ممةريس الأ رتع ق

 ساةة رالعةم رن رالتمان  ةلعةسات رالتمةلرس المرةر  .التيررة من     الإ ممةرم   -ج 

را ت ةة  ،فكةة ال سرسةبرث ييهة ذلن من خلال  ةف  الأ ،المسرةين  ةلأ مةل الةرتر ي  الررمي  ا شيةل  -د 
 ذلن مضيع  ل ر ت.

رتةاخ ال مةف  ال رةر ةاحي  رمة يصةبب ذلن  ، مط الهيك  ال رةر ةاح   ةلم يم  رلمسة حري   شررع  -ه 
ب التش ي  من ةرغي ،صبةب الا ح  ف  المبةفي    رهة ر  ى حة   ررلاء المةؤرارن لهمهةغ    نم

فةاس الم س رن الأ   ن ر س من ا حلاهمن شأ ه  نلك  ذ ،    المسرةين للأفةاس   ى م ةسةاتهم رممتةبةتهم
 ريبس من ا شحتهم.

 مةل ترفة راةئ  ر  رات اتصةلي  فعةل  ل بصرل   ى المع رمةت الضةرةي  للأفةاس  ن الأ  سم -و 
  يم  المع رمةت الت  تضمن البصرل   ى المع رمةت  شك  اةي  رماتمة.ه نر سم الااتفةسة م ،رالأبساث

رمة ، يمةتساةة الم إ ساع من     المسرةين رالمةئمرن   ى ساةة الإإرالإسةان لمفةكيم رهاس   الر      -ز 
  سا هم راات مةةت لصةلح كذت الم يمةت.إيضمن ة ةرتهم للأفةاس الم س رن رت مي  

سراة ن الأهساةة تةى ن الإهي ه، للأسراة الةامي  ا رن العةم رن  أمرة رمعةررة متر ع  رر فةً  تبسرس -ح 
فع سمة يبسس المائرل ل مريفرن ك  خحرات  ،ت ة   التر عةت الةامي  ف  الم يم  لاّ هرالا ركيةت ر ب 
 فكةة رممتةبةت  سرسة.هر حةم ه ، ه لا رتةن لهم  ةل للإ ساعإالعم  رتفةصر ه ف

تح رق   ةلمهةةات رالمسةات الت  تمك هم منفةاس تزريس الأ ىلإال ةامج التسةي ي  الت  تهسل  غيةب -ط 
 من مصةسةكة المخت ف .  سا ي  الت  تتةم لهمفكةة رالأاةلرب الإالأ

ن رضرم  رام  ت مي  الا رن الإ سا   رالأاةلرب المت ع  ف  ت مرته ل عةم رن من هال ةب    رتةى     
لمعر ةت العم ي  الإ سا ي    لعمرقالفهم ا ىلإ.  ةلإضةف  لالةئياي  الت  تنف  تبمرق الأكسا  ةباالأ

رلًا  أرل. ربذلن تتنرن  را س الا رن الإ سا   رالت  هرمبةرل  ت   هة رمعةل   المصرة الت  تتا ب  هة 
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ل ممةريس  لأساء المهةم الرييفي   برث رؤسي العةم رن مهةمهم رفمةً  لملائمتاهم  سرةكة ف  ترفرة الم ةي ا
 ساء الم يم .هرالإ ةاءات المت ع  رالمعتمسة  شك  ياهم ف  ت مي  رتحرية 

 .العدالة التنظيمية علم السلوك الإبداعي أبعادعلاقة  -5.1 

 ةزت  تر   ل يةرل الت  تفةضهة لتيرةات ف   رئ  الم يم  م   التيرةات  الإ ساع ىلإ  البة  نإ    
كم الامةت الممرزة ل م يمةت ال ة ب  ك  ه لذلن فإن ، بة ةت رةغ ةت الزبةئن ف رالتيرة  ،التن رلر ي 

 رالا تنةة رالت سرس لمعةرضةتهة من الم ت ةت رالخسمةت.  الإ ساع

 الإ سا  رالمةاة ، الأ مةلترلرس حةق رهاةلرب  سرسة لإ  ةز  ف ن الإ ساع ف  بس ذاته رتم   ه ر مة    
يعت ة  الإ سا  ل مشك   المةئم  ر شك  فةيس ر سرس. ركذا المةاة  ته ب رلاً كر المةاة الذي يبم   رن حية

لا إن رترا س هيمكن  خرة لاركذا الأ ،ل عةم رن ف  الم يمةت الإ سا  ف  الا رن  الأاةاي بس الخحرات ه
 ،2008)ال شة ش    تنظيميةال العدالةرهكمة  ،اةاي  م تمع من  رام  ال  ةم الأن ترفةت م مر   إ

 .(251ص 

 :بداعيعلاقة العدالة التوزيعية بالسلوك الإ  -3.5.1

رالسا م  ل مريفرن المتمرزين  شح  سا م  للإ ساع الت ييم ه    تبممت  تر   ت  الت  إن ال  ةبةت    
 مةل ف  كذت الم يمةت  بكم  ساةة الأإاةاهة هكةن  ،فكةة الخلا    صف  خةص  ةلاة   رالذكةء رالأ

زمةت الشسرسة رمن خةاج م يمةتهم من الأإفةاس الذرن   برا ف  الأ مك ن ة تأ رةاً الا ب الأ يضةً هر  ،رذكةء
ساةي  صع   يةرل ا من  سةة المراةس المتةب   ةغم  ى ال ،يبتذىفض  هرا    ىلإ تصةسي  رايةاي  را 

، رال م  الرييفي  ،لهم ر ةلةغم من غيةب العسرس من العرام  المهم  م   الم ةي الرييف  الم ةاب
لم يمةت ارحةن ليس فمط ل  ةء لأاةس العم  ل  ةء اهالعسال  الت ييمي  رالت  تعت ة ك   إلى ةلإضةف  

 ركذا لأكمرته الن ةى .

رتبص   الت تبت العسال  الت ييمي    رع العسال  الترزيعي  الت  تختص  عسال  المخة ةت  ر سةج    
ساء ه( رالت   سرةكة تؤ ة  شك  ك رة   ى ربرافز مةسي  رمع ري  ئس رمكةفآت  رهة المريف من ) را

الترزيعي  ك  ممساة المسخلات ل فةس ف  رييفته رمة تبص    يه من  ل فةلعسا المريفرن لأ مةلهم.
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 يهمن مخة ةت . يضةً هتبص    يه  خة رمةآم  مسخلات فةس  ةم  مخة ةت متم    م لا ف  مكةفأة 
 ".ئج مقارن بمدخلات كل عاملعدالة مقدار النتا هي"

فييةب  سال  ترزي  المخة ةت كذت تؤ ة ا  ةً   ى الفةس العةم  ت ةت  م ه فيص ح  سرن سافعي      
ممة رؤ ة ت عةً  ، تة رته ررلائه رالتزامه  ةلعم إل عم  رلأساء ريةئف ريشعة  ةلي م من مةؤرايه فيم   من 

لا    ةلعكس فهر  ،لم يم اساء العم  لصةلح هر بتى التفكرة  إ ساع ف  ه سا   إي ا رن ه  ى ا عسام 
حة المريف العم  ف   رئ  من الصةا ةت م  المريفرن رمةؤرايه ربةرم مع ري  م خفض  ضي

 (.550ص، 2055)خصةر   رك  كذت العرام  م تمع  تؤسي ليية ه رلتةن الرييف   ،  هربإ تة ي  

سرة ك رة ف  إ ةاء الإساةة  ةس المةلي  ممة   مة يمسمه المريف ف   م ه له سال  العرائ ربذلن فإن    
ساخ  الم يم    ى   ييم تريرف الإ ساع الت ىلإ   ةلأفكةة الإ سا ي  را تهج الا رن رالأ شح  الهةسف

 .بر تبمرق الأساء الأفض  ل م يم  ه من المبةكةت الأاةاي   ه  ت ةةا 

 :يـالإجرائية بالسلوك الإبداععلاقة العدالة  -2.5.1

اتخسمت ف  تبسرس اباةس العةم رن  عسال  الإ ةاءات الت  إلمسى  ةً العسال  الإ ةائي  ا عكةا تعت ة    
ي ه هة ه ،تاتخسمه الم يم  لت فرذ الريةئف المخت ف  ذيالأا رب ال رهالا رن  إلىفه  تشرة  ،المخة ةت

يضة التصرة الذك   لعسال  هر ال تةئج المةغر   رك  هال هةيةت  إلىراةئ  الت  ترص  لاذر عسال  ال
المتبعة  الإجراءات"   ى كذت الإ ةاءات   ةلركم الإ ةاءات المت ع  ف  اتخةذ المةاةات الت  تمس الأفةاس.

له فةص  م ة ش   تةم هذت العسال    سمة ت  " برث رتبمق إباةس العةملتنظيميةالتحديد المكافآت 
  ف . الأاس رالمرا س الت  ارل رتم   ى هاةاهة تمايم  م ه رمة ايعرس   يه من

لإ ةائي  تةت ط  ةلعسال  الترزيعي  ا(  أن العسال  511ص، 2000 لمحةر  سةاا  )ا هرضبت ركمة    
 سال  الإ ةاءات رالراةئ  رالعم يةت رالحةق الت  ااتخسمت ف   فه  ، شك  مكم  ل عضهمة ال ع 

 العةم   هذت العسال  من خلال  ع  العرام  م    إباةستبسرس مخة ةت الفةس ممة   مسخلاته. ريتبمق 

 .الأ اةمر الةؤاةء ف  هالعم  رالرييف  م  المسرة  همرة م ة ش  .5

 العةم  فةص  ل تع رة. إ حةء ر ف  اتخةذ المةاةات رلنن  بسرس معر   المشةةك  .2

 .الإ ةاءاترالصب  رالصسق ف   ،التبرز  سم .3
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  أرل. هرلاً  الإ ةاءاتمعةف  خحرات   .1

 ،الإ ةائي تنرن راضب  ل مي  العةم رن رتترفة  ذلن العسال   الإ ةاءاتن ترفةت فإن إالعرام   فهذت     
ةي رييف  م ةاب رسف  رالأمةن ركذا يعكس ر رس  رئ  رم  ةاب  ةل اً ر ةلتةل  تعح  ل مريفرن شعرة 

ركذت  ،هم  رسة رالةغ   السافع  رالماتمةة لتبارن ماتريةت ه مةلهمذاتهم رهساء  تبمرق إلىالمريفرن 
 الإ سا  سرةاً مؤ ةاً ف  ال ة ب  تؤسي  ى ت مي  رييفته ساخ  الم يم  فه  العرام  م تمع  تاة س 

 ساخ  الم يم . الإ سا ي تنرين الشخصي   لهؤلاء المريفرن ف 

 : يـعلاقة العدالة التفاعلية والسلوك الإبداع -1.5.1

 عسال  معةم   المسرة م   العةم رن إباةسمسى  هة أ   ةلعسال  التفة  ي  ) سال  التعةملات(  يمصس     
العةم رن   إخحةةفه  الابتةام الذي ييهةت صة   المةاة من خلال  يةمه  ،رماةراةمةؤرايه  ةبتةام 

إسةانةت العةم رن  شأن الإ ةاءات الماتخسم   إلى أ هة تشرة  هن ةريمكن ترضيبهة  ،المةاة اتخةذ كيفي  
 المةاةات . اتخةذف  

برث  ،ال فس الت ييم    س هن مفهرم السافعي  ف  العم  كر من ما  ةت الا رن الإ اة   م   فف      
من المرى السافع  الت  تؤ ة   ر ةً " ربهذا تنرن سراف  الا رن هو ىل نتيجة داف  يحركه السلوك ما ىن"

سةانه للأمرة. كمة  ى   إش ةع لةغ ةته إت ةت الهسل الذي يبمق  إلىتر ه الا رن  ه هةتفكرة الفةس را 
ذا ا  ن رتعةل   ى مة يعم ه الإ اةن ف رتعةل   ى الساف  الذي يكمن رةاء العم  ر هبس ه هةاس فإن ربة ةته.

 (.58ص، 2002الم يا  ) ا ركه الايحةة   ى تم، فرهة رالتبكم الإ اةنمكن الايحةة   ى سراف  ه

ر ةس الب رل  حةق م تنكةة ا  رتام  ةلذكةء رالاة   راغت ةم الفةص ر  إ سا  ا رن  إلىلنى  ص   ربهذا    
فإ ككه مككن الضككةرةة رمككن كككذا  ،فكك   م ككه م ككس ةً   فلا ككس مككن معةفكك  الككسراف  التكك  ت عكك  مككن المريككف ا اككة ةً 

اكرل يشكعة المريفكرن  كأكمرتهم  بر هكة ر رس معةم    رسة تتام  كةلابتةام رالتمكسرة مكن المكسرة لمةؤراكيه
رك مكة  ،من ال ذل رالعحكةء لمزيسرمكة تنم ف  الم يم  ري   ق ا رن مر ه  بر العم   سافعي   را حلاق را

 مةلككه ه   ككةز إ ككساع فر بككث فكك  كيفيكك  الإساةة الع يككة فكك  معةم تككه فإ ككه ر ككسه مةب كك  شككعة المريككف  عسالكك  الإ
 سرس فةص  المتةب  رالم ةا   من  رن رييت م ال ،الخلا   رالم تنةةفكةة اةع رهفض  رتترلس لسيه الأه شك  

 مةلكه المركك   هكة  إ كساع. رككذا رك  م   كه الة ك   ةلماكترى ه لياتي هة ف  ت فركذ ، الفةص ف   رئته الرييفي 
 .(31ص، 2055)الخصةر    سا ي  إساةي  برث تص ح كذت الم يم  م يم  الإ



 الفصل الرابع

 الميدانية الدراسة

 الدراسة )الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني( قيد نظمةبالم التعريف:-  1.4

 . الفنيوظائف ومهــام الهيئة الوطنية للتعليم التقني و  -1.1.4

 مجتمع الدراسة.: -4..

 : تصميم أداة الدراسـة.-3.4

 اختبار صدق وثبات أداة الدراسة.-1.3.4

 صدق أداة الدراسة.-3.4..

 ثبات أداة الدراسة.-3.3.4

 ترميز بيانات الدراسة.-4.3.4

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة.-5.3.4

 .وتحليلهاعرض بيانات الدراسة الميدانية  - 1.1
 تحليل البيانات الشخصية. -1.1.1
 .تحليل متغيرات الدراسة -1.1.1
 اختبار الفرضيات.-3.4.4

 النتائــج-4.4.4

 التوصيات-5.4.4
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 .الدراسة)الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني(منظمة قيد بال التعريف -4.1

الهيئات الرئيسية بوزارة التعليم  ىحدإوهي  ،الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني بمدينة طرابلس تقع    
حيث يتكون الهيكل التنظيمي للهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني من  ،العالي والبحث العلمي بليبيا

 (.0222أرشيف الهيئة،  :02)قرار  (.4بالشكل ) الموضحةالتقسيمات التنظيمية 

 :ة الوطنية للتعليم التقني والفنيوظائف ومهام  الهيئ-4.4.1

 .وير مستوى أداء العاملين بالهيئةالبرامج التي من شأنها تط وضع .2

الدراسات واقتراح البرامج لتنفيذ قرارات وزارة التعليم العالي والبحث العلمي في مجال التعليم  إعداد .0
 .التقني والفني

 المقترحات الكفيلة بتطوير الكليات التقنية والمعاهد التقنية العليا والمعاهد الفنية المتوسطة. إعداد .3

التقنية العليا  والمعاهدلية والإدارية بالكليات التقنية والفنية والما يةكافة الأعمال التنظيم على الإشراف .4
 والمعاهد الفنية المتوسطة.

الضوابط اللازمة لسير الدراسة بما فيها اقتراح النظم واللوائح اللازمة لتنظيم القبول والدراسة  وضع .5
 والمعاهد الفنية المتوسطة.والمعاهد التقنية العليا بالكليات التقنية 

ن المعيدين وأعضاء هيئات التدريس بالكليات يت والنظم والتعليمات المتعلقة باختيار وتعيالقرارا إصدار .6
 ين المدربين بالمعاهد الفنية المتوسطة.يالتقنية والمعاهد التقنية العليا وتع

 برامج لميكنة العمل والأداء الإداري والفني بالهيئة. وضع .7

في المؤتمرات والندوات المحلية والإقليمية والدولية ذات العلاقة بعمل الهيئة ودراسة  شتراكالا تنظيم .8
في وتوثيق الاتفاقيات الصادرة عن المنظمات المحلية والإقليمية والدولية ودراسة مدى إمكانية توظيفه 

 .برامج الهيئة والاستفادة منها

واقتراح مواعيدها والإشراف عليها وا علان ، طنات إتمام مرحلة الدبلوم المتوسبأعمال امتحا القيام .9
 نتائجها بعد اعتمادها من الهيئة.
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 وا عداد ومراجعة وتوزيع استمارات شهادات التخرج. ،الشهادات الدراسية إصدار .22

 الامتحانات. إجراءوتحديد مواعيد  ،مواعيد بداية ونهاية العام الدراسي اقتراح .22

والدولية المتخصصة ومقارنة معايير الجودة  الإقليميةعلى تبادل المعلومات مع الجهات  الإشراف .20
بالهيئة بما هو مطبق بالهيئة وكلياتها ومعاهدها العليا والمتوسطة لها والعمل على  لمطبقةوالتميز ا
 تطويرها.

والفني وسوق العمل كماً  التقنيبين مخرجات التعليم  ن الخطط والبرامج المتعلقة وأساليب التواز  إعداد .23
 ونوعاً وذلك على ضوء التنموية والاقتصادية والاجتماعية.

 المعايير اللازمة للترشيح للدراسات العليا الدورات التدريبية بالخارج. وضع .24

وتطوير المناهج حسب التخصصات الموجودة بالمعاهد التقنية والكليات التقنية  إعدادعلى  الإشراف .25
بما يضمن جودة مخرجاتها وفق المعايير الدولية وبما يتماشى مع متطلبات ، لمتوسطةوالمعاهد الفنية ا

 سوق العمل.

ومعدات تقنية مناسبة لجميع الكليات والمعاهد  وأجهزةعرض مرئي  أجهزةالوسائل التدريبية من  إعداد .26
 التقنية والمعاهد الفنية المتوسطة.

ت تدريبية وبرنامج التفرغ هيئات التدريس من دورااقتراح البرامج الكفيلة بتطوير وتأهيل أعضاء  .27
 (.0222:أرشيف الهيئة,02بالمعاهد والكليات التقنية والمعاهد الفنية المتوسطة )قرار  العلمي
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 الهيكل التنظيمي للهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (0222، :ارشيف الهيئة02)قرار الهيكل التنظيمي للهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني (4شكل)

 الادارة لجنة

  الإدارة لجنة مدير

 الإدارات

 الإدارة لجنة شؤون مكتب

 الداخلية المراجعة مكتب

 ولمتابعة التخطيط إدارة

 التقنية الكليات إدارة

 والتوثيق المعلومات مكتب

 القانونية الشؤون مكتب

  المكاتب

 الفنــي التعاون مكتب

 الفنية المعاهد إدارة

 المتوسطة

 الإدارية الشؤون إدارة

 والمالية

 الفنية الشؤون إدارة

 العليا التقنية المعاهد إدارة

 الفني والقياس التقويم مكتب

 وضمان تفتيش مكتب

 الجودة

  كليات 9

  عالي معهد21 

  متوسط معهد 321
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 :الدراسة مجتمع -2.2
ونظرا ، الدراسة جميع موظفي الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني والمتمثلة في الإدارة الرئيسة شملت    

دق أ( موظف وموظفة فقد سعت الباحثة للحصول علي 772لصغر حجم مجتمع الدراسة المتمثل في )
فقامت بتوزيع  اسة.النتائج ولذلك اعتمدت أسلوب عينة المسح الشامل لجمع البيانات من مجتمع الدر 

وزعت على العاملين بجميع المكاتب والإدارات بفروعها في طرابلس وكان المسترجع ، استبانة( 772)
%( من حجم العينة وهي نسبة جيدة 27.17) وهذا يمثل ما نسبته استبانة( 727منها والصالح للتحليل)

الموزعة  الاستباناتكما هو موضح بالجدول التالي والذي يبين الإدارات والمكاتب الخاضعة للدراسة وعدد 
 (1موضح بالجدول رقم) كما هوفيها .

 الموزعة فيها. الاستباناتالإدارات والمكاتب الخاضعة للدراسة وعدد ( 7جدول)

 عدد الإدارة اسم المكتب أو
 العاملين

عدد الاستبانات 
 الموزعة

عدد الاستبانات 
 المسترجعة

عدد الاستبانات 
 الصالحة

 3 3 3 3 مكتب شؤون لجنة الإدارة

 5 5 5 5 مكتب الشؤون القانونية

 6 7 7 7 مكتب المراجعة الداخلية

 7 7 9 9 مكتب المعلومات والتوثيق

 11 11 12 12 مكتب التعاون الفني

 22 22 25 25 القياس الفنيالتقويم و مكتب 

 19 21 21 21 مكتب تفتيش وضمان الجودة

 11 11 11 11 إدارة التخطيط والمتابعة

 32 35 36 36 الكليات التقنيةإدارة 

 22 22 23 23 المعاهد التقنيةإدارة 

 26 27 22 22 المعاهد الفنية المتوسطة إدارة

 22 29 31 31 الشؤون الفنيةإدارة 

 2 9 11 11 دارية والماليةإدارة الشؤون الإ
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 .تصميم أداة الدراسة -4.1

وعلى طبيعة المنهج المتبع في الدراسة وأهدافها،  على طبيعة البيانات الأولية اللازمة للدراسة، بناءً      
لهذه الدراسة، معتمدة في ذلك على الإطار النظري وعلى بعض  قامت الباحثة بتصميم استبانة خصيصاً 
( ذات الصلة بموضوع 0228( و)البشابشة:0228)العطوي: الدراسات والأبحاث السابقة مثل دراسة

 -:تيكالآرئيسية من الأسئلة وهي  مجموعات ثلاثستبانة إلى هذا وتم تقسيم الا .الدراسة

شخصية وتشمل الجنس والعمر والمستوى التعليمي وعدد سنوات ( أسئلة 6وتضم ) -:المجموعة الأولى 
 الخبرة والمركز الوظيفي ومستوى الدخل الشهري.

العدالة  ،المتمثلة في )العدالة التوزيعية بعاد العدالة التنظيميةأعبارة حول  02وتشمل -:الثانية المجموعة
 .الإجرائية والعدالة التفاعلية(

توليد  ،الفرص ستكشافاأبعاد السلوك الإبداعي المتمثلة في ) عبارة حول 06وتشمل  -:الثالثة المجموعة
 .الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفنيالإدارة العامة موظفي  ىد( لالتحدي والتطبيق ،التحقق ،الأفكار

 الموزعة والمتحصل عليها ونسبة الفاقد منها. ستبيانالا( يبين عدد استمارات 0والجدول رقم )
 

 والصالحة للتحليلالموزعة والمتحصل عليها ونسبة الفاقد منها  الاستمارات( 0رقم ) جدول

 نسبة الصالحة للتحليل الفاقد % نسبة الفاقد المتحصل عليها ستماراتالا الموزعة الاستمارات

222 222 41 1.41 24.12% 

 

 .استمارات الاستبيان الموزعة% من جميع 8.82( نلاحظ أن نسبة الفاقد 0خلال الجدول رقم ) من

 :الدراسة أداة وثبات صدق اختبار -4.4.1
( مفردة وهي 02قامت الباحثة باختيار عينة استطلاعية بشكل عشوائي من مجتمع الدراسة قوامها ) 

  الدراسة.  انةليست ضمن عينة الدراسة، واستخدمت الباحثة هذه العينة على مدى صدق وثبات استب
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 :الدراسة أداة صدق-2.3.2
وهو عرض أداة جمع البيانات الأولية على مجموعة من  :صدق المحكمينستخدمت الباحثة ا     

، وذلك حتى يدلوا بصفة خاصة وطرق البحث بصفة عامة المحكمين المتخصصين في موضوع الدراسة
البنود أو الأسئلة، ومدى الشكل، والصياغة، والترتيب، وسلامة : برأيهم في الأداء من جوانب عديدة منها

 (717ص، 7227أبو النصر:) .مناسبتها للموضوع المراد قياسه
 المراجع من العديد على الاطلاع بعد الدراسة انةاستب لعبارات المبدئية الصورة بإعداد وقامت الباحثة

 إجراء تم المشرف، الأستاذ مناقشة وبعد الحالية، الدراسة موضوع مجال في السابقة والدراسات العلمية،
 مرفق بعرضه الباحثة قامت ذلك ، وبعدللاستبيان ةالأولي الصورة إلى والتوصل عليه التعديلات بعض
 مدى من للتأكد وذلك ،(2) رقم الملحق في أسمائهم الموضح المحكمين من عدد على دراسةال بخطة
 أسئلة عن وتجيب لقياسه، وضعت ما تقيس العبارات وأن الدراسة، لمجتمع الاستبيان عبارات ملائمة
 ،الاستبيان في الواردة للأسئلة المستخدمة الإجابات معيار ملائمة مدى إلى بالإضافة الدراسة، محاور
 ومن ،الاعتبار بعين أخذها تم والتي والاقتراحات الملاحظات من العديد إلى المحكمون  الأساتذة أشار وقد
 (. 1) رقم الملحق في الموضحة للاستبيان النهائية الصورة إلى التوصل ثم

  :ثبات أداة الدراسة-4.4.1

يقصد بثبات أداة جمع البيانات دقتها واتساقها. بمعنى أن تعطي أداة جمع البيانات نفس النتائج إذا      
 (717ص، 7227بو النصر:أ) .تم استخدامها أو إعادتها مرة أخرى تحت ظروف مماثلة

يقيس درجة  الاختبار)ألفا كرونباخ(، وهذا  ملمع ةالباحث تاستخدم الدراسة ولقياس مدى ثبات محاور
لى المدى الذي يقيس فيه كل  المستقصيتناسق إجابات  منهم على كل الأسئلة الموجودة بالمقياس، وا 

( ويبين مدى الارتباط بين إجابات 2،7سؤال نفس المفهوم، وتكون قيمة معامل كرونباخ ألفا ما بين)
، فيدل ذلك على عدم وجود ارتباط اً فعندما تكون قيمة معامل كرونباخ ألفا صفر الدراسة عينة مفردات 

، أما إذا كانت قيمة معامل كرونباخ ألفا واحد صحيح فهذا الدراسة مطلق ما بين إجابات مفردات عينة
قيمة مقبولة ، ومن المعروف أن أصغر الدراسة يدل على أن هناك ارتباط تام بين إجابات مفردات عينة

( كان 2.1( وكلما زادت قيمته عن)2.1إلى  2.1( وأفضل قيمة تتراوح بين) 2.7لمعامل كرونباخ ألفا هي)
  .الدراسةيبين معامل ثبات محاور التالي  ذلك أفضل، والجدول
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 لمحاور الدراسة ألفا كرونباخ اختبار نتائج (3جدول رقم )

 المحاور
 المجموع

 كرونباخألفا  عدد العبارات

 العدالة التنظيمية
 2.828 28 التوزيعية العدالة
 2.878 27 الإجرائية العدالة
 2.926 25 التفاعلية العدالة

 السلوك الإبداعي

 2.822 26 الفرص استكشاف
 2.780 25 توليد الأفكار

 2.620 25 العلمي الاختبار
 2.794 25 التحدي
 2.833 25 التطبيق

 2.824 46 المجموع

( قد تراوح بين خ)معامل ألفا كرونبا محاور الدراسة( أن معامل ثبات 3يتضح من الجدول السابق رقم )       
 (.2.127لمجموع العبارات يساوي ) (خ)معامل ألفا كرونبا، و( لمختلف محاور الدراسة2.926،  2.620)
طريقة التجزئة النصفية على محوري الدراسة، وتعتمد هذه الطريق على تجزئة عبارات  وتم استخدام    

بين درجات هذين  الارتباطم حساب العلاقة أو مدى تكل محور إلى نصفين )زوجية، وفردية(، و 
 (.7النصفين، وظهرت النتائج في الجدول التالي رقم )

 لمحاور الدراسة التجزئة النصفية اختبار نتائج (4جدول رقم )

 المحاور
 المجموع

عدد 
 العبارات

 الارتباطمعامل 
 بيرسون 

معامل الثبات 
 سبيرمان براون 

 العدالة التنظيمية
 2.699 2.536 28 التوزيعية العدالة
 2.784 2.645 27 الإجرائية العدالة
 2.875 2.778 25 التفاعلية العدالة

 السلوك الإبداعي

 2.723 2.540 26 الفرص استكشاف
 2.762 2.623 25 توليد الأفكار

 2.492 2.305 25 العلمي الاختبار
 2.703 2.567 25 التحدي
 2.828 2.677 25 التطبيق

 2.732 2.585 46 المجموع
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بين أجزاء محاور الدراسة، حيث أن  ارتباط( أنه توجد علاقة 4يتضح من الجدول السابق رقم )
ن معامل ثبات سبيرمان براون أ(، كما 2.585يساوي ) الاستبيانبيرسون لمجموع عبارات  ارتباطمعامل 

(، وتعد هذه القيم عالية ومناسبة 2.732يساوي ) الاستبيانبين النصف الفردي والزوجي لمجموع عبارات 
 للتحقق من ثبات المقياس.

 المقياس بصحة ثقة على يجعلها مما الدراسة مقياس وثبات صدق من تأكدت قد الباحثة تكون  وبذلك   
 .الدراسة فرضيات على والإجابة النتائج لتحليل وصلاحيته

 :ترميز بيانات الدراسة -4.3.4
كل عبارة من  ليقاب، وبما أنه الطريقة الرقمية في ترميز البيانات ةالباحث تاستخدم الاستباناتبعد تجميع     

التالية وفقاً لمقياس ليكارت الخماسي:  الاختياراتقائمة تحمل  للاستبانةعبارات محاور المتغيرات الأساسية 
 الاختياراتعلى الاطلاق(، وقد تم إعطاء كل من غير موافق  – غير موافق –محايد  – موافق –تماماً موافق )

( أربع 4)موافق ( خمس درجات، 5تماماً )موافق السابقة درجات لتتم معالجتها إحصائياً على النحو التالي: 
 ( درجة واحدة.2على الاطلاق )غير موافق ( درجتان، 0)موافق ( ثلاث درجات، غير 3درجات، محايد )

ن إ(، وبالتالي ف3=)5(/5+4+3+0+2( باعتبار أن )3واعتبر الوسط الحسابي مساوياً للرقم )    
لمتوسطات الحسابية التي ( تعبر عن درجة موافقة متدنية، وا0المتوسطات الحسابية التي قيمتها أقل من )

( تعبر عن درجة موافقة دون المتوسط، والمتوسطات الحسابية التي قيمتها أقل أو 3قيمتها أقل من )
( تعبر عن درجة موافقة فوق المتوسط، والمتوسطات الحسابية التي قيمتها أكبر 3( وأكبر من )4تساوي )
   ة.( تعبر عن درجة موافقة مرتفع5( وأقل أو تساوي )4من )

  الإحصائية المستخدمة في الدراسة: الأساليب-5.3.2

لتحقيق أهداف وفرضيات الدراسة وتحليل البيانات الأولية التي تم جمعها من مفردات العينة التي تم     
اختيارها من مجتمع الدراسة، فقد تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة بالاعتماد على 

 Statistical Package for Social Sciences "حزم الإحصائية للعلوم الإجتماعيةل"استخدام برمجية 

، وفيما يلي مجموعة الأساليب الإحصائية التي 72( الإصدار SPSSوالتي يرمز لها إختصاراً بالرمز ) 
 تم استخدامها:
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 .معامل كرونباخ ألفا .أ 
 الوسط الحســابي. .ب 
 الانحراف المعياري. .ج 
 ( .t)اختبار  .د 
 . الارتباطمعامل   .ه 
 الإنحدار الخطي البسيط. .و 
 المتعدد.الانحدار الخطي  .ز 

 

 .التحليل الوصفي لبيانات الدراسة -1.1 

  تحليل البيانات الشخصية:- 4.1.1

 .مفردات عينة الدراسة حسب الجنس توزيع -4

الجنس والشكل رقم  حسب التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة توزيعال يبين( 5رقم ) الجدول

 ( يبين التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لهذه الحالة .5)

 الجنس حسب والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة لتكراري ( التوزيع ا5رقم ) جدول

 % النسبة العدد الجنس

 48.0 97 ذكر

 52.0 105 أنثى

 100.0 202 المجموع
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 .الجنس حسب ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة5رقم ) شكل

نسبة ن الإناث ويمثل من ( نلاحظ أن معظم مفردات عينة الدراسة5( والشكل رقم )5) رقمخلال الجدول  من
 عينة الدراسة.% من جميع مفردات 48% من جميع مفردات عينة الدراسة والباقي من الذكور ويمثل نسبة 50

 .مفردات عينة الدراسة حسب العمر توزيع-2
العمر والشكل رقم  حسبالدراسة  التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة توزيعال يبين( 6رقم ) الجدول

 ( يبين التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لهذه الحالة .6)

 العمر حسبالدراسة  لمفردات عينة( التوزيع التكراري والنسبي المئوي 6رقم ) جدول

 % النسبة العدد الخبرة سنوات
 34.7 70 سنة 35من  أقل

 37.6 76 سنة 45إلى  35 من
 23.8 48 سنة 55إلى  45 من

 4.0 8 سنة فأكثر 55 من

 100.0 202 المجموع
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 ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب العمر6رقم ) شكل

إلى  35 ن( نلاحظ أن معظم مفردات عينة الدراسة أعمارهم م6( والشكل رقم )6خلال الجدول رقم) من       
سنة ويمثل نسبة  35% من مفردات عينة الدراسة، ثم يليه ممن أعمارهم أقل من 37.6سنة ويمثل نسبة  45

% 03.8سنة ويمثل نسبة  55إلى  45% من جميع مفردات عينة الدراسة، ثم يليه ممن أعمارهم من 34.7
% من جميع 4.2يمثل نسبة سنة فأكثر و  55من جميع مفردات عينة الدراسة، والباقي ممن أعمارهم من 

 سنة للعمل بها. 45الي  35وهذا يقيس اهتمام الهيئة بالفئة العمرية من اقل من عمر ، عينة الدراسة اتمفرد

 .التعليمي المستوى حسب  الدراسة عينةمفردات  توزيع-4
 حسب التكراري والتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة توزيعال يبين( 7رقم) الجدول    

 .عـوي لهذه التوزيـالشكل البياني للتوزيع النسبي المئ يمثل( 7رقم) والشكل المستوى التعليمي
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 .ؤهل العلميالم حسب التكراري والتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة توزيعال( 7) جدول

 % النسبة العدد العلمي المؤهل

 4.5 9 أساسي

 39.1 79 وثانوي  متوسط

 49.5 100 جامعي

 5.0 10 ماجستير

 2.0 4 دكتوراه

 100.0 202 المجموع

 
 ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي.7رقم ) شكل

( نلاحظ أن معظم مفردات عينة الدراسة ممن مؤهلاتهم 7( والشكل رقم)7خلال الجدول ) من     
% من جميع مفردات عينة الدراسة، ثم يليه ممن مؤهلاتهم العلمية 49.5العلمية جامعي ويمثل نسبة 
يليه ممن مؤهلاتهم العلمية  ثم% من جميع مفردات عينة الدراسة، 39.2متوسط وثانوي ويمثل نسبة 
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يليه ممن مؤهلاتهم العلمية أساسي  ثم% من جميع مفردات عينة الدراسة، 5.2بة ماجستير ويمثل نس
ويمثل نسبة  هقي ممن مؤهلاتهم العلمية داكتورا % من جميع مفردات عينة الدراسة والبا4.5ويمثل نسبة 

وهذا يفسر أن القطاع قيد الدراسة يعتمد على المستويات % من جميع مفردات عينة الدراسة. 0.2
 .يمية الجامعية كما يعتمد ايضاً على نسبة  من الأفراد ذوي الشهادات المتوسطة في العملالتعل

 .مفردات عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة توزيع -1
عدد سنوات  حسبالدراسة  التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة توزيعال يبين( 8رقم ) الجدول      

 التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لهذا الحالة .( يبين 8الخبرة والشكل رقم )

 عدد سنوات الخبرة. حسبالدراسة  ( التوزيع التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة8رقم ) جدول

 النسبة % العدد سنوات الخبرة

 19.8 40 سنوات 5أقل من 

 22.8 46 سنوات 42إلى  5من 

 26.2 53 سنة 45إلى  42من 

 14.4 29 سنة 22إلى  45من 

 16.8 34 سنة فأكثر 22من 

 100.0 202 المجموع
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 ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة.8رقم ) شكل

( نلاحظ أن معظم مفردات عينة الدراسة سنوات خبرتهم 8( والشكل رقم )8خلال الجدول رقم) من     
% من مفردات عينة الدراسة، ثم يليه ممن سنوات خبرتهم من 06.0سنة ويمثل نسبة   25إلى  22من 
عينة الدراسة، ثم يليه ممن سنوات خبرتهم  ت% من جميع مفردا00.8 نسبةسنوات ويمثل  22إلى  5

ثم يليه ممن سنوات خبرتهم من  الدراسة،% من جميع مفردات عينة 29.8ل نسبة سنوات ويمث 5أقل من 
% من جميع مفردات عينة الدراسة، والباقي ممن سنوات خبرتهم من 26.8سنة فأكثر ويمثل نسبة  02
 .% من جميع مفردات عينة الدراسة 24.4سنة ويمثل نسبة  02إلى  25

 .فةالوظي حسب الدراسة عينة مفردات توزيع -5
الوظيفة والشكل رقم  حسبالدراسة  التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة توزيعال يبين( 9رقم ) الجدول

 . الحالةالنسبي المئوي لهذه  وزيع( يبين التمثيل البياني للت9)
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 .الوظيفة حسب ( التوزيع التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة9رقم ) جدول

 % النسبة العدد الوظيفة

 6.9 14 مدير

 17.3 35 قسم رئيس

 5.4 11 وحدة رئيس

 4.5 9 مشرف

 51.0 103 إداري  موظف

 14.9 30 خدمات موظف

 100.0 202 المجموع

   
 ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب الوظيفة الحالية.9شكل رقم )

الدراسة وظيفتهم موظف  نة( نلاحظ أن معظم مفردات عي9( والشكل رقم )9خلال الجدول رقم ) من     
% 27.3ون يليه من وظيفتهم رئيس قسم ويمثل مث% من جميع مفردات عينة الدراسة 52إداري ويمثل نسبة 
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من م يليه ث% من جميع مفردات 24.9 ون م يليه من وظيفتهم موظف خدمات ويمثلثمن جميع مفردات 
نسبة  ون م يليه من وظيفتهم رئيس وحدة ويمثلث% من جميع مفردات 6.9نسبة  ون وظيفتهم مدير ويمثل

 % من جميع مفردات العينة.4.5 بةنس ون % من جميع مفردات والباقي ممن وظيفتهم مشرف ويمثل5.4

 .الشهري  الدخل حسب الدراسة عينة مفردات توزيع - 6

الدخل الشهري  حسبالدراسة  التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة توزيعال يبين( 22رقم ) الجدول
 . الةالتكراري لهذا الح لتوزيع( يبين التمثيل البياني ل22والشكل رقم)

 الشهري  الدخل حسبالدراسة  ( التوزيع التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة22رقم ) جدول

 % النسبة العدد الشهري  الدخل

 95.0 192 دينار 4222من  أقل

 3.5 7 دينار 2222إلى أقل من  4222 من

 1.5 3 دينار 4222إلى أقل من  2222 من

 100.0 202 المجموع

 
 ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب الدخل الشهري.22رقم ) شكل
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نلاحظ أن معظم مفردات عينة الدراسة دخولهم الشهرية ( 22( والشكل رقم)22خلال الجدول رقم ) من     
من دخولهم الشهرية من م ثم يليه اسة،جميع مفردات عينة الدر  من% 95.2نسبة  ون دينار ويمثل 2222أقل من 
% من جميع مفردات عينة الدراسة والباقي ممن دخولهم 3.5نسبة  ون دينار ويمثل 0222إلى أقل من  2222

 % من جميع مفردات عينة الدراسة.2.5نسبة  ون دينار ويمثل 3222ار إلى أقل من دين 0222الشهرية من 

 :متغيرات الدراسةتحليل -2.1.1

 العدالة التنظيمية -4
 لعدالة التوزيعية ا -4.4

 بعد العدالة التوزيعية الدراسة حول  مجتمع( يوضح أراء 22) جدول رقم

فئة ارةـــــالعب ت
ال

 

 درجة الموافقة
متوسط 
 المجتمع

الإنحراف 
موافق  الترتيب المعياري 

غير  محايد موافق تماما  
 موافق

غير موافق 
 على الإطلاق

 لتيايتناسب الراتب الذي أتحصل عليه مع الجهود  2
 في العمل أبذلها

 32 202 24 33 24 ت
2.41 1.135 6 

% 6.9 26.3 0.2 59.9 24.9 

 الموظفين بالهيئة بعدالةيتم توزيع الحوافز على  0
 وموضوعية

 39 226 26 35 26 ت
2.32 1.065 7 

% 3.2 27.3 7.9 50.5 29.3 

 يعتمد استحقاق الترقية على مبدأ الجدارة والكفاءة 3
 35 89 08 34 26 ت

2.54 1.189 3 
% 7.9 26.8 23.9 44.2 27.3 

 الهيئة في والمسؤوليات والمهام الواجبات توزيع يتم 4
 ة.عادل بصورة

 43 74 38 36 22 ت
2.50 1.169 4 

% 5.4 27.8 28.8 36.6 02.3 

 أعباء وواجبات وظيفتي مناسبة مقارنة بقدراتي 5
 .ومؤهلي العلمي

 33 65 04 53 07 ت
2.88 1.329 2 

% 23.4 06.0 22.9 30.0 26.3 

 يتم توزيع الأجهزة والمعدات اللازمة لإنجاز العمل 6
 .على الموظفين بطريقة عادلة

 49 73 08 36 26 ت
2.49 1.255 5 

% 7.9 27.8 23.9 36.2 04.3 

 الراتب الذي أتحصل عليه يتساوى مع رواتب 7
 .الموظفين المتشابهين لي في الجهود

 52 67 00 49 24 ت
2.55 1.285 0 

% 6.9 04.3 22.9 33.0 04.8 

 التدريبية بشكل عادلتتم الاستفادة من الدورات  8
 .وفق للاحتياجات التدريبية للموظفين

 76 64 03 32 28 ت
2.16 1.200 8 

% 4.2 25.3 22.4 32.7 37.6 
  2.822 0.48 العدالة التوزيعية المتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على محور
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ومن الجدول  (العدالة التوزيعية) بعديبين إجابات مفردات مجتمع الدراسة حول  (77الجدول رقم )       
جاءت في المرتبة  (أعباء وواجبات وظيفتي مناسبة مقارنة بقدراتي ومؤهلي العلمي)نلاحظ أن عبارة 

( بنسبة موافق(، وفي فئة )%30.0( وتساوي )موافقغير الأولى، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة )
 (.7.772) معياري  بانحراف( 7.11) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، 77.7%)

تتم الاستفادة من الدورات التدريبية بشكل عادل وفق للاحتياجات التدريبية )وجاءت عبارة  
وتساوي ( على الإطلاقغير موافق في المرتبة الأخيرة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة ) (للموظفين

 الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، %32.7( بنسبة )موافق غير(، وفي فئة )37.6%)
 (.7.722) معياري  بانحراف( 7.77) يساوي 
(، 0.48يساوي ) (العدالة التوزيعية)أن المتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على محور كما 

وبنسبة  (3المتوسط الحسابي أقل من المتوسط الإفتراضي )(، وبما أن 2.822) معياري  بانحراف
لهيئة الوطنية للتعليم الإدارة العامة لب العدالة التوزيعيةمستوى ضعف في وجود مما يعني %(. 37)

الوظيفية بحيث تكون مناسبة والمؤهلات جبات الواعباء و لأاتوزيع الاهتمام بدارة فعلى الإ .التقني والفني
 .للموظفينالعلمية 
 

 يوضح مستوى العدالة التوزيعية (20جدول رقم )

محور العدالة  للإجاباتالمتوسط العام 
 التوزيعية

النسبة المئوية  الانحراف المعياري  المتوسط الافتراضي
 لنتيجة المستوى 

2.11 (4) 2.122 43% 
 

 المستوى  وهذا بالاعتماد على المعادلة التالية في استخراج النسبة المئوية لنتيجة
 422(*1(/4-))المتوسط الحسابي 

 وهو بالمثل لكل بعد من ابعاد العدالة التنظيمية 
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 : الإجرائية العدالة -2.4
 الإجرائية الدراسة حول العدالة مجتمع( يوضح أراء 23) جدول رقم

فئة ارةـــــالعب ت
ال

 

 درجة الموافقة

متوسط 
 المجتمع

الإنحراف 
موافق  الترتيب المعياري 

 تماما  
غير  محايد موافق

 موافق

غير 
موافق 
على 

 الإطلاق

2 
 بصورة الموظفين أداء تقييم يتم

 .للجميع معروفة آلية ووفق عادلة
 36 70 30 48 24 ت

2.66 1.216 6 
% 6.9 03.8 25.8 35.6 27.8 

0 
 جميع على الداخلية اللوائح تطبق

 .تمييز دون  بالهيئة الموظفين
 36 85 07 43 22 ت

2.54 1.168 7 
% 5.4 02.3 23.4 40.2 27.8 

3 
 المبادئ المباشر رئيسي يوضح

 إتخاذ عند الموضوعية والمعايير
 .القرارات

 32 68 43 49 20 ت
2.73 1.159 5 

% 5.9 04.3 02.3 33.7 24.9 

4 
 مبررات المباشر رئيسي يشرح

 بالنسبة اتخذت التي القرارات
 .واضح بشكل لوظيفتي

 03 62 47 58 24 ت
2.90 1.146 0 

% 6.9 08.7 03.3 09.7 22.4 

5 
 الرأي بإبداء المباشر رئيسي يسمح

 القرارات بشأن نظري  ووجهة 
 .بعملي الخاصة

 08 58 32 64 00 ت
2.97 1.265 2 

% 22.9 32.7 24.9 08.7 23.9 

6 
 قراراً  المباشر رئيسي يتخذ عندما

 يأخذ فإنه بوظيفتي متعلقاً 
 .كموظف حقوقي بالاعتبار

 29 79 32 59 25 ت
2.86 1.159 4 

% 7.4 09.0 24.9 39.2 9.4 

7 

 النتائج المباشر رئيسي يناقش
 يمكن التي القرارات على المترتبة

 صدق بكل وظيفتي على تؤثر أن
 .وصراحة

 02 73 35 62 23 ت

2.87 1.143 3 
% 6.4 32.0 27.3 36.2 9.9 

  2.896 0.79 الإجرائية العدالةبعد  لإجابات مفردات عينة الدراسة علىالمتوسط العام 

ومن الجدول نلاحظ  (الإجرائية العدالة)( يبين إجابات مفردات مجتمع الدراسة حول بعد 77الجدول رقم )
جاءت في المرتبة  (بعملي الخاصة القرارات بشأن نظري  ووجهة الرأي بإبداء المباشر رئيسي يسمح)أن عبارة 

( بنسبة موافقغير (، وفي فئة )%32.7( وتساوي )موافقالأولى، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة )
 (.7.777) معياري  بانحراف( 7.21) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، 08.7%)
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في المرتبة الأخيرة،  (تمييز دون  بالهيئة الموظفين جميع على الداخلية اللوائح تطبق)وجاءت عبارة 
( بنسبة موافق(، وفي فئة )%40.2( وتساوي )موافق غيروكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة )

 (.7.771) معياري  بانحراف( 7.77) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، 77.7%)
 يوضح مستوى العدالة الإجرائية (24جدول رقم )

محور  للإجاباتالمتوسط العام 
 لإجرائيةالعدالة ا

النسبة  المئوية  الانحراف المعياري  المتوسط الافتراضي
 لنتيجة المستوى 

2.32 (4) 2.126 11.35% 

(، 2.32يساوي ) الإجرائية( )العدالةأن المتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على محور كما 
أي بنسبة ( 3وبما أن المتوسط الحسابي أقل من المتوسط الإفتراضي )(، 2.126) معياري  بانحراف

الوطنية للتعليم  بالإدارة العامة بالهيئة الإجرائية العدالةضعف في مستوى وجود مما يعني (. % 11.35)
 السماح للموظفين بإبداء رأيهم ووجهات نظرهم. المباشر على الرئيس بما يجوهذا  ،التقني والفني

 )المعاملات(  التفاعلية العدالة-4.4

 التفاعلية ( يوضح أراء مجتمع الدراسة حول العدالة25) جدول رقم

فئة العبـــــارة ت
ال

 

 درجة الموافقة

متوسط 
 المجتمع

الإنحراف 
 المعياري 

موافق  الترتيب
غير  محايد موافق تماما  

 موافق

غير 
موافق 
على 

 الإطلاق

1 

 نزاهة بكل المباشر رئيسي يتعامل
 بين الصراعات حل في وعدالة

 الموظفين.

 79 06 75 75 9 ت

2.69 1.200 7 
% 4.7 2..2 1..7 29.5 19.7 

2 

 روح تنمية علي المباشر رئيسي يعمل
 جميع مع الحسنة والعلاقات التعاون 

 .الموظفين

 77 44 07 72 .6 ت

2.77 1.132 4 
% 4.6 27.5 71.2 21.. 15.7 

7 

 متعلقاً  قراراً  المباشر رئيسي يتخذ عندما
 احترام بكل معك يتعامل فإنه بوظيفتي

 واهتمام. وتقدير

 77 44 77 .7 14 ت

2.88 1.195 7 
% 0.9 2..5 20.2 21.. 10.7 

4 
 التواصل فرص المباشر رئيسي يتيح

 .الموظفين جميع مع والحوار
 76 40 45 02 15 ت

2.95 1.213 2 
% ..4 76.5 27.7 22.. 14.9 

0 
  الإدارة و للمدير واحتراماً  تقديراً   أكن

 .بها تعمل التي
 29 46 20 00 41 ت

3.25 1.363 1 
% 26.7 72.5 12.9 19.. 14.4 

  .1.67 2.96 التفاعلية العدالة بعدالمتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على 
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ومن الجدول  (التفاعلية العدالة)( يبين إجابات مفردات مجتمع الدراسة حول محور 77الجدول رقم )    
جاءت في المرتبة الأولى، وكانت  (بها تعمل التي لإدارة و للمدير واحتراما   تقديرا    أكن)نلاحظ أن عبارة 

(، %02.3( بنسبة )تماماً  موافق(، وفي فئة )%30.7( وتساوي )موافقنسبة الإجابة مرتفعة في فئة )
 (.7.777) معياري  بانحراف( 7.77) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن

في المرتبة  (الموظفين بين الصراعات حل في وعدالة نزاهة بكل المباشر رئيسي يتعامل)وجاءت عبارة     
( بنسبة موافق)(، وفي فئة %09.7( وتساوي )موافق غيرالأخيرة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة )

 (.7.722) معياري  بانحراف( 7.72) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، 08.0%)
يساوي  التفاعلية( )العدالةأن المتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على محور كما     
أي  ( 3الإفتراضي ) (، وبما أن المتوسط الحسابي أقل من المتوسط2.258) معياري  (، بانحراف0.92)

لهيئة الإدارة العامة لب التفاعلية العدالة مستوى  فينسبي ضعف وجود مما يعني %. 47.5بنسبة 
الوصل بينه الوسيلة المناسبة لتكون حلقة  عنفلابد على المدير البحث  .الوطنية للتعليم التقني والفني

 والتقدير.يسودها الإحترام لتقوية علاقته بيهم  وبين موظفيه
 يوضح مستوى العدالة التفاعلية (26جدول رقم )

محور  جاباتلإالعام المتوسط 
 التفاعليةالعدالة 

 النسبة  المئوية نحراف المعياري الإ  المتوسط الافتراضي

2.22 (4) 4.251 13.5% 

 

 :عبارات العدالة التنظيمية المتوسط الحسابي لجميع 

 المتعلقة العباراتإجمالي  علىالدراسة  مجتمع مفردات لإجاباتولأجل تحديد درجة الموافقة 
بمحور العدالة  المتعلقة لعباراتل العام المتوسط( حول t، تم استخدام إختبار )بمحور العدالة التنظيمية

 يبين ذلك.( 27) رقم ، والجدولالتنظيمية
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 .العدالة التنظيمية بعد على مجتمع مفردات لإجابات العام المتوسط ( حولt) اختبار نتائج( 15رقم ) الجدول
 

 )العدالة التنظيمية(( يبين المتوسط العام لإجابات مفردات مجتمع الدراسة حول 71الجدول رقم )
( بانحراف معياري 2.69653ومن الجدول يلاحظ أن متوسط إجابات مفردات مجتمع الدراسة يساوي )

  -  2.6103%( فترة ثقة لإجابة هذا المتغير في مجتمع الدراسة يتراوح بين )27وأن ) (،621842.)
2.7828.) 

( الجدولية عند مستوى t( وهي أكبر من قيمة )61.632( المحسوبة تساوي )tوبما أن قيمة )
( وهو أقل من 2.222(، كما أن مستوى المعنوية المشاهد يساوي )7.777%( وتساوي )7معنوية )

مما يشير إلى أن متوسط الإجابة في مجتمع  %.77.77مستوى المعنوية المعتمد بالدراسة وبنسبة %( 7)
على  (، بما يدلالمتوسط الإفتراضي( )تحت المتوسط 7أقل من ) العدالة التنظيمية الدراسة حول محور

لهيئة ل ةالإدارة العامب العدالة التنظيميةمستوى يؤكدون على وجود تدني في أن غالبية مجتمع الدراسة 
 .الوطنية للتعليم التقني والفني

 

 

 

 

 

 

 

متوسط 
 المجتمع

الإنحراف المعياري 
 للمجتمع

% فترة ثقة لمتوسط 25
قيمة  المجتمع

 tإختبار 

مستوى 
 المعنوية
 الحد الأعلى الحد الأدنى المشاهد

2.69653 .621842 2.6103 2.7828 61.632 2.222 
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 .يـداعـوك الإبـالسل -2

 :الفرص استكشاف -4.2
 .الفرص استكشافالدراسة حول  مجتمع( يوضح أراء .1) جدول رقم

فئة العبـــــارة ت
ال

 

 درجة الموافقة

متوسط 
 المجتمع

الإنحراف 
موافق  الترتيب المعياري 

غير  محايد موافق تماما  
 موافق

غير 
موافق 
على 

 الإطلاق

2 
 في جديدة إبداعية أفكار طرح إلى أسعى

 .بها عملأ  التي الإدارة
 08 89 22 73 20 ت

2.66 1.135 5 
% 2.2 36.2 5.2 44.2 23.9 

0 
 أهداف لتحقيق واضحة رؤية أضع

 .وظيفتي
 28 77 36 60 29 ت

2.84 1.096 3 
% 4.5 32.7 27.8 38.2 8.9 

3 
 من والمتميزين المبدعين الإدارة تشجع

 .الموظفين
 24 52 35 56 46 ت

3.34 1.269 2 
% 00.8 07.7 27.3 05.0 6.9 

4 
 الآخرين تجارب على للاطلاع أسعى

 .إدارتي داخل وتوظيفها الإبداعية
 02 77 39 53 23 ت

2.81 1.126 4 
% 6.4 06.0 29.3 38.2 9.9 

5 
 بها عملأ  التي الظروف اغتنم ما غالباً 
 النجاحات من المزيد تحقيق جلأ من

 .والشخصي الوظيفي الصعيدين على

 07 67 08 52 32 ت
2.95 1.309 0 

% 24.9 04.8 23.9 33.0 23.4 

6 
 الممكن العمل مشكلات لمواجهة أخطط

 .تفاديها أجل من حدوثها
 45 69 42 34 23 ت

2.51 1.194 6 
% 6.4 26.8 02.3 34.0 00.3 

  2.853 0.85 الفرص استكشاف بعدجابات مفردات عينة الدراسة على المتوسط العام لإ

ومن  (الفرص استكشاف) ات مفردات مجتمع الدراسة حول بعد( يبين إجاب71الجدول رقم )
جاءت في المرتبة الأولى،  (الموظفين من نوالمتميزي المبدعين الإدارة تشجع)الجدول نلاحظ أن عبارة 

( بنسبة موافقغير وفي فئة )(، %07.7( وتساوي )موافقوكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة )
 (.7.772) معياري  بانحراف( 7.77) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، 05.0%)

في المرتبة  (تفاديها أجل من حدوثها الممكن العمل مشكلات لمواجهة أخطط)وجاءت عبارة 
غير موافق (، وفي فئة )%34.0( وتساوي )موافق غيرالأخيرة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة )

 بانحراف( 7.77) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، %77.7( بنسبة )على الإطلاق
 (.7.727) معياري 
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يساوي  (الفرص استكشاف) بعدبات مفردات عينة الدراسة على أن المتوسط العام لإجاكما 
مما  ،(3الحسابي أقل من المتوسط الإفتراضي ) (، وبما أن المتوسط2.853) معياري  (، بانحراف0.85)

  لوطنية للتعليم التقني والفنيللهيئة ا الإدارة العامةب الفرص استكشاف مستوى  ضعف فيوجود يعني 
 الجديدة. بأفكارهموالاهتمام  والمتميزيندارة بأن تشجع المبدعين لذا يتوجب على الإ، %16.25بنسبة و 

 الأفكار توليد -2.2

 الأفكار الدراسة حول توليد مجتمع( يوضح أراء 19) جدول رقم

فئة العبـــــارة ت
ال

 

 درجة الموافقة

متوسط 
 المجتمع

الإنحراف 
 المعياري 

موافق  الترتيب
 محايد موافق تماما  

غير 
 موافق

غير 
موافق 
على 

 الإطلاق

2 
 جديدة أفكار تقديم على القدرة يلد

 .العمل لأساليب
 39 94 32 08 22 ت

2.39 1.097 3 
% 5.2 23.9 25.3 46.5 29.3 

0 
 بعدم أقتنع عندما موقفي تغيير في أتردد

 .صحته
 28 79 32 52 04 ت

2.92 1.215 2 
% 22.9 05.0 24.9 39.2 8.9 

3 
 في ايجابية تغيرات إحداث على أحرص
 .وأخرى  فترة بين القائمة العمل أساليب

 36 83 32 39 23 ت
2.55 1.176 0 

% 6.4 29.3 25.3 42.2 27.8 

4 
 المخالف الرأي معرفة على أحرص

 .منه للاستفادة لرأيي
 46 222 02 05 22 ت

2.27 1.096 4 
% 5.2 20.4 9.9 52.2 00.8 

5 
 المشاكل وحلول الأفكار بصياغة أقوم

 .واضحة بعبارات
 47 228 03 29 25 ت

2.14 .9642 5 
% 0.5 9.4 22.4 53.5 03.3 

  2.823 0.45 الأفكار توليد بعدالمتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على 

ومن الجدول نلاحظ  (الأفكار توليد) ات مفردات مجتمع الدراسة حول بعد( يبين إجاب72الجدول رقم )    
جاءت في المرتبة الأولى، وكانت نسبة  (صحته بعدم أقتنع عندما موقفي تغيير في أتردد)أن عبارة 

 وأن(، %77.7( بنسبة )موافق(، وفي فئة )%39.2( وتساوي )موافقغير الإجابة مرتفعة في فئة )
 (.7.777) معياري  بانحراف( 7.27) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط
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في المرتبة الأخيرة، وكانت نسبة  (واضحة بعبارات المشاكل وحلول الأفكار بصياغة أقوم)وجاءت عبارة     
( بنسبة على الإطلاقغير موافق (، وفي فئة )%53.5( وتساوي )موافق غيرالإجابة مرتفعة في فئة )

 (.2.277) معياري  بانحراف( 7.77) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، 03.3%)
(، 0.45يساوي ) الأفكار( )توليد بعدبات مفردات عينة الدراسة على أن المتوسط العام لإجاكما    

( مما يعني 3(، وبما أن المتوسط الحسابي أقل من المتوسط الإفتراضي )2.823) معياري  بانحراف
      وبنسبة لهيئة الوطنية للتعليم التقني والفنيل بالإدارة العامة الأفكار توليد مستوى  ضعف فيوجود 

يجب على الموظفين أن يغيروا من مواقفهم عند اقتناعهم بعدم صحتها للوصول إلى ( لذا 46%)
 الخيارات السليمة في العمل.

 مي )التحقق(:الإختبار العل-4.2
 العلمي الاختبار( يوضح أراء مجتمع الدراسة حول 02) جدول رقم

ئة ارةـــــالعب ت
لف
ا

 
 درجة الموافقة

متوسط 
 المجتمع

الإنحراف 
 المعياري

موافق  الترتيب
 تماما  

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
على 
 الإطلاق

1 
 في وقتاً  استغرق  ما مشكلة حل عند

 حولها جمعتها التي المعلومات تحليل
 57 4. 27 10 64 ت

1.98 .9926 7 
% 2.6 5.9 12.4 41.0 70.1 

2 
 الجديدة والأساليب الأفكار بتبني أُبادر

 العمل مشكلات حلول عند
 .2 99 .1 77 62 ت

2.52 1.066 4 
% 1.6 25.2 ..9 49.6 17.9 

7 
 باستخدام والحلول الأفكار أختبر

 العلمية الطرق 
 14 02 29 7. 14 ت

3.10 1.126 2 
% 0.9 41.1 14.4 76.5 0.9 

4 

 بتقييم بها أعمل التي الإدارة تقوم
 الموظفون  إليها وصل التي النتائج

 العلمية بالأساليب

 12 79 29 54 .2 ت

3.23 1.185 1 
% 17.9 70.0 14.4 29.2 7.9 

7 

 الدعم  بها أعمل التي الإدارة توفر
 في المبذولة للجهود والمعنوي  المادي
 والحلول الأفكار صحة من التأكد

 المقترحة

 25 71 79 40 79 ت

3.09 1.337 7 
% 19.7 22.. 19.7 27.2 17.4 

  6.512 .2.5 العلمي الاختبارالمتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على بعد 

ومن الجدول  (الإختبار العلمي) ات مفردات مجتمع الدراسة حول بعد( يبين إجاب72الجدول رقم )
 بالأساليب الموظفون  إليها وصل التي النتائج بتقييم بها أعمل التي الإدارة تقوم)نلاحظ أن عبارة 
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(، %36.6( وتساوي )موافقجاءت في المرتبة الأولى، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة ) (العلمية
 الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، %72.7( بنسبة )على الإطلاقغير موافق وفي فئة )

 (.7.717) معياري  بانحراف( 7.77) يساوي 
في  (حولها جمعتها التي المعلومات تحليل في وقتا   استغرق  ما مشكلة حل عند)وجاءت عبارة 

غير (، وفي فئة )%42.6( وتساوي )موافق غيرالمرتبة الأخيرة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة )
( 7.21) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، %36.2( بنسبة )على الإطلاقموافق 
 (.2.227) معياري  بانحراف
يساوي  (الإختبار العلمي)بعد أن المتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على كما        

( مما 3(، وبما أن المتوسط الحسابي أقل من المتوسط الإفتراضي )2.720) معياري  (، بانحراف0.78)
 والفنيهيئة الوطنية للتعليم التقني بالإدارة العامة لل الإختبار العلميمستوى ضعف في وجود يعني 
لهذا يتوجب على الإدارة ان تهتم اكثر بالأساليب العلمية والحديثة في تقييم ، )%11.5)وبنسبة بليبيا 

 .النتائج التي يتوصل اليها الموظفون 

  التحدي -1.2
 ( يوضح أراء مجتمع الدراسة حول التحدي02) جدول رقم

فئة العبـــــارة ت
ال

 

 درجة الموافقة

متوسط 
 المجتمع

 الإنحراف
 المعياري

موافق  الترتيب
 تماما  

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
على 

 الإطلاق

1 
 مجالات في والخوض التجربة أفضل
 .الآخرين قبل من مألوفة غير جديدة

 27 59 .2 77 15 ت
2.82 1.196 4 

% ..4 25.2 17.9 79.1 11.4 

2 
 دعم بضرورة الإدارات مديري  يفاوض

 .الإبداعية الفرص
 14 09 74 07 22 ت

3.05 1.171 1 
% 16.9 71.2 10.. 74.2 0.9 

7 
 المهام ذات بأعمال القيام إلي أميل

 .غيري  يتجنبها والتي الصعبة
 19 09 29 52 17 ت

2.96 1.156 2 
% 0.4 77.0 14.4 74.2 9.4 

4 
 رغم جديدة عمل أساليب بتجريب أقوم
 .مخاطر من ذلك علي ينطوي  ما

 24 05 71 52 .6 ت
2.87 1.145 7 

% 4.6 77.0 17.7 77.2 11.9 

7 
 أعمال من به أقوم ما مسؤولية أتحمل

 .النتائج وأتقبل
 49 91 29 .2 67 ت

2.25 1.051 7 
% 2.7 17.9 14.4 47.6 24.7 

  45..6 .2.5 المتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على بعد التحدي
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ومن الجدول نلاحظ  (التحدي) ات مفردات مجتمع الدراسة حول بعد( يبين إجاب77الجدول رقم )
جاءت في المرتبة الأولى، وكانت  (الإبداعية الفرص دعم بضرورة الإدارات مديري  يفاوض)أن عبارة 

 وأن(، %32.0( بنسبة )موافق(، وفي فئة )%34.0( وتساوي )موافقغير نسبة الإجابة مرتفعة في فئة )
 (.7.717) معياري  بانحراف( 7.27) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط

في المرتبة الأخيرة، وكانت نسبة  (النتائج وأتقبل أعمال من به أقوم ما مسؤولية أتحمل)وجاءت عبارة 
بنسبة ( على الإطلاقغير موافق (، وفي فئة )%77.2( وتساوي )موافق غيرالإجابة مرتفعة في فئة )

 (.7.277) معياري  بانحراف( 7.77) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، 04.3%)
 (، بانحراف0.78يساوي ) )التحدي( بعدأن المتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على كما 

ضعف في وجود ( مما يعني 3(، وبما أن المتوسط الحسابي أقل من المتوسط الإفتراضي )2.847) معياري 
لذا يجب أن تهتم  %(11.5وبنسبة ) الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفنيبالإدارة العامة  التحديمستوى 

 الإدارة أكثر بضرورة دعم الفرص الإبداعية وأن يتحدوا الظروف الصعبة من أجل تطبيق الأفكار الجديدة.
  التطبيق -5.2

 حول التطبيق( يوضح أراء مجتمع الدراسة 00) جدول رقم

فئة العبـــــارة ت
ال

 

 درجة الموافقة

متوسط 
 المجتمع

الإنحراف 
موافق  الترتيب المعياري 

غير  محايد موافق تماما  
 موافق

غير 
موافق 
على 

 الإطلاق

2 
 البرامج أحدث باستمرار أتابع

 ابتكار في تساهم التي والتطبيقات
 .بالهيئة الأعمال لتنفيذ جديدة طرق 

 30 93 38 33 26 ت
2.45 1.036 2 

% 3.2 26.3 28.8 46.2 25.8 

 موضع المقترحات وضع على أعمل 0
 .التنفيذ

 33 99 36 06 28 ت
2.39 1.032 4 

% 4.2 20.9 27.8 49.2 26.3 

 .الحديثة الأفكار تطبيق إلي أسعى 3
 36 92 33 30 22 ت

2.45 1.106 0 
% 5.2 25.8 26.3 45.2 27.8 

 ىإل الإبداعية الأفكار تطبيق أتابع 4
 .النتائج على أتحصل أن

 38 92 38 04 20 ت
2.42 1.104 3 

% 5.9 22.9 28.8 44.6 28.8 

 تظهر قد التي الانحرافات أصحح 5
 .الجديدة الأفكار لتطبيق كنتاج

 84 83 28 23 24 ت
1.86 .9622 5 

% 0.2 6.4 8.9 42.2 42.6 
  2.820 0.23 لإجابات مفردات عينة الدراسة على بعد التطبيقالمتوسط العام 
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ومن الجدول نلاحظ  (التطبيق) ات مفردات مجتمع الدراسة حول بعد( يبين إجاب77الجدول رقم )
 الأعمال لتنفيذ جديدة طرق  ابتكار في تسهم التي والتطبيقات البرامج أحدث باستمرار أتابع)أن عبارة 

( وتساوي موافقغير جاءت في المرتبة الأولى، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة ) (بالهيئة
 يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، %28.8( بنسبة )محايد(، وفي فئة )46.2%)
 (.7.277) معياري  بانحراف( 7.77)

في المرتبة  (الجديدة الأفكار لتطبيق كنتاج تظهر قد التي الانحرافات أصحح)وجاءت عبارة 
(، وفي فئة %42.6( وتساوي )على الإطلاقغير موافق الأخيرة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة )

 بانحراف( 7.17) يساوي  الدراسة مجتمع مفردات إجابات متوسط وأن(، %42.2( بنسبة )موافق غير)
 (.2.277) معياري 

(، 0.23يساوي ) )التطبيق( بعدبات مفردات عينة الدراسة على أن المتوسط العام لإجاكما 
( مما يعني 3(، وبما أن المتوسط الحسابي أقل من المتوسط الإفتراضي )2.820) معياري  بانحراف

وبنسبة  الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفنيبلموظفي الإدارة العامة  التطبيقمستوى ضعف في وجود 
ن يتابعوا أحدث البرامج والتطبيقات التي تسهم في ابتكار طرق جديدة أا يجب على الموظفين لذ .%(21)

 لتنفيذ الأعمال بالهيئة.
 .الإبداعي السلوكالمتوسط الحسابي لإجمالي عبارات -4

 المتعلقة العباراتإجمالي  علىالدراسة  مجتمع مفردات لإجاباتولأجل تحديد درجة الموافقة 
 السلوك بمحور المتعلقة لعباراتل العام المتوسط( حول t، تم استخدام إختبار )الإبداعي السلوك بمحور

 يبين ذلك.( 03) رقم ، والجدولالإبداعي

 الإبداعي السلوك على مجتمع مفردات لإجابات العام المتوسط ( حولt) اختبار نتائج( 03رقم ) الجدول

ومن  (الإبداعي السلوك)( يبين المتوسط العام لإجابات مفردات مجتمع الدراسة حول 77الجدول رقم )
 (،574022.معياري ) نحرافاب( 2.64718الجدول يلاحظ أن متوسط إجابات مفردات مجتمع الدراسة يساوي )

 (.2.7268  - 2.5675%( فترة ثقة لإجابة هذا المتغير في مجتمع الدراسة يتراوح بين )27وأن )

 متوسط المجتمع
الإنحراف المعياري 

 للمجتمع
قيمة إختبار  فترة ثقة لمتوسط المجتمع% 95

t 
 مستوى المعنوية

 الحد الأعلى الحد الأدنى المشاهد

2.64718 .574022 2.5675 2.7268 65.544 2.222 
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عند مستوى ( الجدولية t( وهي أكبر من قيمة )65.544( المحسوبة تساوي )tوبما أن قيمة )
( وهو أقل من 2.222(، كما أن مستوى المعنوية المشاهد يساوي )7.777%( وتساوي )7معنوية )

%( مستوى المعنوية المعتمد بالدراسة، مما يشير إلى أن متوسط الإجابة في مجتمع الدراسة حول 7)
على أن غالبية  (، بما يدلالمتوسط الإفتراضي( )تحت المتوسط 7أقل من ) الإبداعي السلوك محور

هيئة الوطنية لموظفي الإدارة العامة بال الإبداعي السلوكيؤكدون على وجود تدني في مجتمع الدراسة 
 . للتعليم التقني والفني

 اختبار الفرضيات -4.1.1

 فرضيات الدراسة اختبارولا : أ
 :الآتيمن المهم قبل الخوض في إختبار فرضيات الدراسة تحديد القواعد التي سيتم إتباعها والمتمثلة في         

 %.59ن درجة الثقة المتبعة في هذه الدراسة إ .1

 .9...مستوى المعنوية لهذه الدراسة يساوي  .2

مستوى  وقيمة 9...ختبار من خلال المقارنة بين مستوى المعنوية لهذه الدراسة ويساوي تم الا .3
 المعنوية المشاهد.

يتم اتخاذ القرار الإحصائي بقبول الفرضية البديلة ورفض الفرضية الصفرية في حالة أن قيمة مستوى  .4
 .9...المعنوية المشاهد أقل من مستوى المعنوية لهذه الدراسة ويساوي 

 

مستوى العدالة يوجد أثر دال إحصائيا  ل :تنص على والتي ةالرئيس فرضية الدراسةختبار ا :ثانيا
 .الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفنيالإدارة العامة بالتنظيمية على السلوك الإبداعي لموظفي 

نه يتطلب إعادة صياغتها في صورة فرضيات فرعية بحيث ف اختبار هذه الفرضية إحصائيا، فإوبهد   
 تكون على النحو التالي:
يوجد أثر دال إحصائياً لمستوى العدالة التوزيعية على السلوك الإبداعي لموظفي : الفرضية الفرعية الأولى

 .ية للتعليم التقني والفنيالهيئة الوطنالإدارة العامة ب

يوجد أثر دال إحصائياً لمستوى العدالة الإجرائية على السلوك الإبداعي لموظفي  :الفرضية الفرعية الثانية
 .ة للتعليم التقني والفنينيهيئة الوطالإدارة العامة بال

 : يوجد أثر دال إحصائياً لمستوى العدالة التفاعلية على السلوك الإبداعي لموظفيالفرضية الفرعية الثالثة
 نية للتعليم التقني والفني.هيئة الوطبال الإدارة العامة
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يوجد أثر دال إحصائيا  لمستوى العدالة  :تنص على الفرعية الأولى والتي فرضية الدراسةختبار ا -4
 .ية للتعليم التقني والفني  هيئة الوطنالإدارة العامة بالالتوزيعية على السلوك الإبداعي لموظفي 

 ولاختبار هذه الفرضية فإنه يمكن صياغتها في صورة إحصائية كما يلي: 

لا يوجد أثر دال إحصائياً لمستوى العدالة التوزيعية على السلوك الإبداعي (: H0: )الفرضية الصفرية
 . الإدارة العامة بالهيئة الوطنية للتعليم التقني والفنيلموظفي 

يوجد أثر دال إحصائياً لمستوى العدالة التوزيعية على السلوك الإبداعي لموظفي (: H1: )الفرضية البديلة
 لتعليم التقني والفني .نية لالهيئة الوطالإدارة العامة ب

السلوك )على كمتغير مستقل  )للعدالة التوزيعية(لمعرفة فيما أذا كان هناك تأثير دال إحصائياً 
 .( يبين ذلك77والجدول رقم )البسيط  تم استخدام تحليل الإنحدار الخطي ،كمتغير تابع (الإبداعي

 العدالة التوزيعية على السلوك الإبداعي( تحليل الإنحدار الخطي لإيجاد تأثير 04الجدول رقم )

الثنائي  ارتباط معامل البيان
(R) 

معامل التحديد 
(R2) 

  قيمة
(F) 

 مستوى المعنوية
 المشاهد

p-value 

تأثير العدالة 
التوزيعية على 
 السلوك الإبداعي

2.324 )+( 2.298 02.825 2.222 

(، وهذا يدل أن 2.777الثنائي يساوي ) الارتباط( يتضح أن قيمة معامل 77من الجدول رقم )
العدالة التوزيعية زاد  العلاقة بين العدالة التوزيعية والسلوك الإبداعي علاقة طردية، أي أنه كلما زادت

 (، مما يعني أن2.221( يساوي )R2معها السلوك الإبداعي )والعكس صحيح(، كما أن معامل التحديد )
وهناك ما  السلوك الإبداعي، تحدث في التيمن التغيرات %( 2.12) رعن تفسي ةمسئول العدالة التوزيعية

 .حد الخطأ العشوائي إلى أخرى بالإضافة يرجع لعوامل %(22.7)نسبته 

( 27%( ودرجات حرية )7مستوى معنوية ) د( عن77.177( المحسوبة تساوي )Fوحيث أن قيمة )
( 2.27( وهو أقل من )2.222(، وبما أن مستوى المعنوية المشاهد يساوي )7.17( التي تساوي )722)

مستوى الدلالة المعتمد بالدراسة، وبالتالي يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، مما يشير 
على معادلة الانحدار  الاعتماد إمكانيةمما يعنى قة وقياس الأثر، إلى أن النموذج معنوي في تفسير العلا
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العدالة التوزيعية )أحد المتغيرات المستقلة(  أي أن، الدراسة قيدتعميم النتائج على المجتمع  إمكانيةوكذلك 
 .لها القدرة على القياس والتنبؤ بتأثيره على التغير في السلوك الإبداعي )المتغير التابع( مستقبلاً 

يوجد أثر دال إحصائيا  لمستوى العدالة  :تنص على إختبار الفرضية البحث الفرعية الثانية والتي-2
ولاختبار  .نية للتعليم التقني والفنيهيئة الوطالإدارة العامة بالالإجرائية على السلوك الإبداعي لموظفي 

 هذه الفرضية فإنه يمكن صياغتها في صورة إحصائية كما يلي: 
(: لا يوجد أثر دال إحصائياً لمستوى العدالة الإجرائية على السلوك الإبداعي H0: )الفرضية الصفرية

  .للتعليم التقني والفنيلهيئة الوطنية الإدارة العامة بالموظفي 
(: يوجد أثر دال إحصائياً لمستوى العدالة الإجرائية على السلوك الإبداعي لموظفي H1: )الفرضية البديلة
 .للتعليم التقني والفنيالهيئة الوطنية الإدارة العامة ب

 (السلوك الإبداعي)على كمتغير مستقل  )للعدالة الإجرائية(لمعرفة فيما أذا كان هناك تأثير دال إحصائياً 
 .( يبين ذلك77والجدول رقم )البسيط  تم استخدام تحليل الإنحدار الخطي ،كمتغير تابع

 .الإنحدار الخطي لإيجاد تأثير العدالة الإجرائية على السلوك الإبداعي( تحليل 05الجدول رقم )

الثنائي  ارتباطمعامل  البيان
(R) 

معامل 
 (R2التحديد )

  قيمة
(F) 

 مستوى المعنوية
 المشاهد

p-value 

تأثير العدالة الإجرائية 
 2.222 36.226 2.253 )+( 2.392 على السلوك الإبداعي

(، وهذا يدل أن 2.727الثنائي يساوي ) الارتباط( يتضح أن قيمة معامل 77من الجدول رقم )      
العدالة الإجرائية زاد  العلاقة بين العدالة الإجرائية والسلوك الإبداعي علاقة طردية، أي أنه كلما زادت

 (، مما يعني أن2.777( يساوي )R2معها السلوك الإبداعي )والعكس صحيح(، كما أن معامل التحديد )
وهناك ما  السلوك الإبداعي، تحدث في التيمن التغيرات %( 77.7) عن تفسير ةمسئول لعدالة الإجرائيةا

 .حد الخطأ العشوائي إلى أخرى بالإضافة يرجع لعوامل %(17.1)نسبته 

( 27%( ودرجات حرية )7مستوى معنوية ) د( عن77.277( المحسوبة تساوي )Fوحيث أن قيمة )
( 2.27( وهو أقل من )2.222(، وبما أن مستوى المعنوية المشاهد يساوي )7.17( التي تساوي )722)
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مستوى الدلالة المعتمد بالدراسة، وبالتالي يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، مما يشير 
على معادلة الانحدار  الاعتماد إمكانيةمما يعنى قة وقياس الأثر، إلى أن النموذج معنوي في تفسير العلا

العدالة الإجرائية )أحد المتغيرات المستقلة(  أي أن، الدراسة قيدتعميم النتائج على المجتمع  إمكانيةوكذلك 
 .لها القدرة على القياس والتنبؤ بتأثيره على التغير في السلوك الإبداعي )المتغير التابع( مستقبلاً 

يوجد أثر دال إحصائيا  لمستوى العدالة  :تنص على إختبار الفرضية البحث الفرعية الثالثة والتي -3
ولاختبار نية للتعليم التقني والفني. الوطبهيئة الإدارة العامة لالتفاعلية على السلوك الإبداعي لموظفي 

 هذه الفرضية فإنه يمكن صياغتها في صورة إحصائية كما يلي: 
(: لا يوجد أثر دال إحصائياً لمستوى العدالة التفاعلية على السلوك الإبداعي H0: )الفرضية الصفرية

 . ية للتعليم التقني والفني هيئة الوطنالإدارة العامة باللموظفي 
 ل إحصائياً لمستوى العدالة التفاعلية على السلوك الإبداعي لموظفيا(: يوجد أثر دH1: )الفرضية البديلة
 .ية للتعليم التقني والفنيهيئة الوطنالإدارة العامة بال

السلوك )على كمتغير مستقل  )للعدالة التفاعلية(لمعرفة فيما أذا كان هناك تأثير دال إحصائياً 
 .( يبين ذلك77والجدول رقم )البسيط  تم استخدام تحليل الإنحدار الخطي ،كمتغير تابع (الإبداعي

 .الإنحدار الخطي لإيجاد تأثير العدالة التفاعلية على السلوك الإبداعي( تحليل 06الجدول رقم )

الثنائي  ارتباطمعامل  البيان
(R) 

معامل التحديد 
(R2) 

  قيمة
(F) 

 مستوى المعنوية
 المشاهد

p-value 

تأثير العدالة 
التفاعلية على 
 السلوك الإبداعي

2.326 )+( 2.293 06.623 2.222 

(، وهذا يدل أن 2.727الثنائي يساوي ) الارتباط( يتضح أن قيمة معامل 77من الجدول رقم )
العدالة التفاعلية زاد معها  العلاقة بين العدالة التفاعلية والسلوك الإبداعي علاقة طردية، أي أنه كلما زادت

دالة الع (، مما يعني أن2.227( يساوي )R2السلوك الإبداعي )والعكس صحيح(، كما أن معامل التحديد )
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وهناك ما نسبته  السلوك الإبداعي، تحدث في التيمن التغيرات %( 2.72) عن تفسير ةمسئول التفاعلية
 .حد الخطأ العشوائي إلى أخرى بالإضافة يرجع لعوامل %(22.1)

( 27%( ودرجات حرية )7مستوى معنوية ) دعن( 77.777( المحسوبة تساوي )Fن قيمة )إوحيث 
( 2.27( وهو أقل من )2.222(، وبما أن مستوى المعنوية المشاهد يساوي )7.17( التي تساوي )722)

مستوى الدلالة المعتمد بالدراسة، وبالتالي يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، مما يشير 
على معادلة الانحدار  الاعتماد إمكانيةمما يعنى قة وقياس الأثر، إلى أن النموذج معنوي في تفسير العلا

العدالة التفاعلية )أحد المتغيرات المستقلة(  أي أن، الدراسة قيدتعميم النتائج على المجتمع  إمكانيةوكذلك 
 .لها القدرة على القياس والتنبؤ بتأثيره على التغير في السلوك الإبداعي )المتغير التابع( مستقبلاً 

يوجد أثر دال إحصائياً  ومن أجل اثبات صحة الفرضية الرئيسية من عدمها والتي تنص على:    
 لمستوى العدالة التنظيمية على السلوك الإبداعي لموظفي الإدارة العامة بالهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني.

 ولاختبار هذه الفرضية فإنه يمكن صياغتها في صورة إحصائية كما يلي: 

لا يوجد أثر دال إحصائياً لمستوى العدالة التنظيمية على السلوك الإبداعي (: H0الفرضية الصفرية: )
 . ية للتعليم التقني والفني لهيئة الوطنالإدارة العامة بالموظفي 

إحصائياً لمستوى العدالة التنظيمية على السلوك الإبداعي لموظفي  يوجد أثر دال(: H1الفرضية البديلة: )
 .نية للتعليم التقني والفني هيئة الوطالإدارة العامة بال

لمعرفة فيما أذا كان هناك تأثير دال إحصائياً لمستوى العدالة التنظيمية مجتمعة )العدالة التوزيعية،      
التفاعلية( كمتغيرات مستقلة على )السلوك الإبداعي( كمتغير تابع، تم استخدام والعدالة الإجرائية، والعدالة 

 ( يبين ذلك.71تحليل الإنحدار الخطي المتعدد والجدول رقم )
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 ( تحليل الإنحدار الخطي المتعدد لإيجاد تأثير مستوى العدالة التنظيمية مجتمعة على السلوك الإبداعي07الجدول رقم )

المتغيرات 
 مستقلةال

  قيمة
(t) 

 مستوى المعنوية
 المشاهد

p-value 
 لكل متغير

معامل 
 الارتباط

 (Rالثنائي)

معامل 
التحديد 

(R2) 
 (F)  قيمة

مستوى 
 المعنوية
 المشاهد

p-value 
 للنموذج ككل

 العدالة
 2.225 2.845 التوزيعية

2.494 2.044 02.082 2.222 
 العدالة
 الإجرائية

4.481 2.222 

 العدالة
 التفاعلية

3.661 2.222 

(، وهذا يدل أن 2.727الثنائي يساوي ) الارتباط( يتضح أن قيمة معامل 71من الجدول رقم )     
العلاقة بين مستوى العدالة التنظيمية مجتمعة )العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( 
والسلوك الإبداعي علاقة طردية، أي أنه كلما زاد مستوى العدالة التنظيمية مجتمعة )العدالة التوزيعية، 

والعدالة التفاعلية( زاد معه السلوك الإبداعي )والعكس صحيح(، كما أن معامل التحديد والعدالة الإجرائية، 
(R2( يساوي )(، مما يعني أن مستوى العدالة التنظيمية مجتمعة )العدالة التوزيعية، والعدالة 2.777

السلوك تحدث في  التيمن التغيرات %( 77.7) عن تفسير ةمسئولالإجرائية، والعدالة التفاعلية( 
 .حد الخطأ العشوائي إلى أخرى بالإضافة يرجع لعوامل %(17.7)وهناك ما نسبته  الإبداعي،

( 27%( ودرجات حرية )7مستوى معنوية ) د( عن77.712( المحسوبة تساوي )Fن قيمة )إوحيث      
(، 2.27( وهو أقل من )2.222(، وبما أن مستوى المعنوية المشاهد يساوي )7.72( التي تساوي )721)

وبالتالي يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، مما يشير إلى أن النموذج معنوي في تفسير 
تعميم النتائج على  إمكانيةعلى معادلة الانحدار وكذلك  الاعتماد إمكانيةمما يعنى العلاقة وقياس الأثر، 

عة )العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، أي أن مستوى العدالة التنظيمية مجتم، الدراسة قيدالمجتمع 
والعدالة التفاعلية( )المتغيرات المستقلة( لها القدرة على القياس والتنبؤ بتأثيره على التغير في السلوك 

 الإبداعي )المتغير التابع( مستقبلا .
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كنموذج ككل، بينما  ( تمنح النموذج إمكانية تعميم نتائجهFكما تجدر الإشارة إلى أن قيمة إختبار )    
( يعمل على تعميم نتائج كل متغير من متغيرات نموذج الإنحدار المتعدد، لذلك من خلال tقيمة إختبار )
 ( تستطيع الباحثة معرفة المتغيرات التي تأثر على معنوية النموذج.tنتائج إختبار )

)العدالة التوزيعية، والعدالة  ( المقابلة لمستوى العدالة التنظيمية مجتمعةtومن نتائج إختبار )    
(، ومستوى المعنوية 7.777( المحسوبة لها تساوي )tالإجرائية، والعدالة التفاعلية(، نجد أن قيمة )

(، وبالتالي فإن مستوى العدالة التنظيمية مجتمعة )العدالة التوزيعية، والعدالة 2.27المشاهد أقل من )
 كلها في النموذج. بقائهاارفع معنوية النموذج، ومن المستحسن  الإجرائية، والعدالة التفاعلية( تسهم في
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 والتوصيات النتائج

  تائجالنـ -1.1.1

وتحليلها للبيانات التي تم  فني التقنيلى الهيئة الوطنية للتعليم الجرتها الباحثة عأخلال الدراسة التي  من
ن هذه الدراسة حققت مجموعة من أيمكن القول  والتي مثلث مجتمع الدراسة، جمعها من عينة الدراسة
 النتائج وهي كما يلي:

%( 40.42اظهرت نتائج الدراسة بأن هناك انخفاض نسبي في مستوى العدالة التنظيمية وبنسبة ) .2
ة بموظفي وهذا يرجع إلى عديد العوامل من أهمها زيادة الاهتمام بجميع الاستحقاقات الإدارية الخاص

 الهيئة.

ظهرت نتائج الدراسة بأن هناك انخفاض نسبي في مستوى السلوك الإبداعي لدى موظفي الإدارة أ .0
%( وهذا يرجع إلى عدة أسباب أهمها 39.85)  العامة بالهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني وبنسبة

 عدم توفير بيئة إدارية مناسبة لتطبيق الأفكار الإبداعية .

تأثير سلبي ذو دلالة إحصائية بين بعد العدالة التوزيعية والسلوك الإبداعي والعلاقة بينهم هناك  .3
قل تطبيقاً والأكثر تأثيراً في موظفي الإدارة العامة بالهيئة طردية, حيث كان بعد العدالة التوزيعية الأ

 الوطنية للتعليم التقني والفني .

د العدالة الإجرائية والسلوك الإبداعي والعلاقة بينهم هناك تأثير سلبي ذو دلالة إحصائية بين بع .4
 ويعتبر هذا البعد متوسط التطبيق والتأثير. ،طردية

هناك تأثير سلبي ذو دلالة إحصائية بين بعد العدالة التفاعلية والسلوك الإبداعي والعلاقة بينهم  .5
ارة العامة للهيئة الوطنية للتعليم حيث كان بعد العدالة التفاعلية البعد الأكثر تطبيقاً في الإد، طردية

 التقني والفني.

 ،)العدالة التوزيعية هناك تأثير سلبي ذو دلالة إحصائية بين مستوى العدالة التنظيمية مجتمعة .6
 والعدالة التفاعلية( ومستوى السلوك الإبداعي  والعلاقة بينهم طردية. ،جرائيةوالعدالة الإ

 



721 
 

 التوصيات - 5.1.1

ن أالتي من المؤمل  لتوصياتالدراسة تم وضع جملة من ا إليها لتضوء النتائج التي توص علي     
ي. السلوك الإبداعي في الهيئة الوطنية للتعليم التقن ى مستو زيادة مستوى العدالة التنظيمية و  اليتؤدي 

 .لهذه التوصيات عرضاوفيما يلي 

 ريق:التوجه الي تحسين مستوى العدالة التنظيمية وذلك عن ط .2

وذلك لتعريفهم بكيفية توزيع ، عقد دورات تدريبية للموظفينتحسين مستوى العدالة التوزيعية من خلال  -أ 
 .القرارات وكيفية التعامل مع الاخرين تخاذإوكيف يتم  ،المخرجات الناتجة عن العمل

فتح قنوات وضع إستراتجية الباب المفتوح والذي يحوي في طياته تحسين مستوى العدالة الإجرائية ب  -ب 
اللقاءات المستمرة مع كل موضوعية وشفافية وذلك بتكثيف والمرؤوسين ب دارةالإ ينالتواصل ب

وجهات وتوضيح  ،المسئولين المباشرين للتعرف على طبيعة المشاكل الإجرائية التي تواجههم باستمرار
 .نظرهم حول ممارستهم للعمل

بها من قبل الموظفين  الالتزاموالتشجيع علي  أسس لهابالعدالة التفاعلية وذلك بوضع  هتمامالازيادة  -ج 
دارياً  واجتماعياً  وخاصة المديرين باعتبارهم القدوة المسئولة أخلاقياً  بهدف تغيير نظرة الكبر ، وا 
اتخاذ مديريهم القرارات  أثناءمن القطاعات  يدوالتفاخر السائدة عند الموظفين عن المديرين في العد

 اللازمة للعمل.

 وجه نحو تحسين مستوى ابعاد السلوك الإبداعي وذلك من خلال:الت-0

الهيئة  إداراتالتجارب الإبداعية السابقة وتوظيفها داخل  ىالاطلاع المستمر عل آفاقبتوسيع    -أ 
 في اكتشاف فرص إبداعية جديدة داخل هذه الإدارات. بحيث تساعد

جديدة ومبتكرة لأساليب العمل  أفكارمن حيث تقديم  الإبداعيةالمبدعين والسلوكيات ب الاهتمام -ب 
زالة كل العوائق التي تقتل  بتكاروالاوتشجيع التجديد   الأفكاركالخوف من فشل تلك  الإبداعية الأفكاروا 

 .وما يترتب عليها من مخاطر
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و أوالمعنوي للجهود المبذولة في جمع المعلومات عن ظاهرة  ماديتوفير الدعم ال ىالتأكيد عل  -ج 
يجاد الحلول المناسبة والسريعة والمبتكرةمشكلة معينة   أسلوبذات  إستراتيجيةوتوفير خطط ، وتحليلها وا 

لاختبار صحة نتائجها مثل تصميم برامج حاسوبية مصممة حسب طبيعة عمل   إدارةعلمي خاص بكل 
 . إدارةكل 

تاحة الفرص  -د  مل  وفة وتحمألالللخوض في التجارب الجديدة وغير  أمامهمتشجيع الموظفين وا 
الحلول   إلىجل التوصل أالجديدة ومحاولة التحدي من  الأفكارجل تطبيق أالمصاعب والمخاطر من 

ى وبذل تنمى روح التحدي والمسؤولية لد، للإدارة اسبينوبالجهد والتكلفة المن قتالمناسبة في الو 
 .الموظفين

 إرساءجل أالسعي من  يتطلب عليهافي الهيئة الوطنية للتعليم التقني والفني  لنجاح العملإ -ه 
داخل جميع الإدارات من حيث العدالة في توزيع المكافآت والحوافز والواجبات بجميع أبعادها العدالة 

ثراء جميع  ،والمهام واستحقاقات الترقية والدورات التدريبية وبكل عدالة ومساواة بالأفكار  الإداراتوا 
نه من أاعتبار ى التنظيمي داخل المنظمة عل الإبداع توظيف إلى ةالهادف الابتكاريةوالأنشطة  الإبداعية

 للهيئة. الأفضلنحو تحقيق الأداء  الأساسيةالمحركات  أهم

المزيد من الدراسات والبحوث  بإجراءالتقني والفني  للتعليم يةالوطن الإدارة العليا في الهيئة على -2
على السلوك الإبداعي مثل  تأثيراً  أكثر أخرى  عواملى جميع إداراتها وذلك للتعرف عل الميدانية في

هذا الموضوع  شباعلإ وغيرها من عوامل وذلك )المناخ التنظيمي، والولاء التنظيمي، والثقافة التنظيمية(
في الكيان التنظيمي   الإبداعيمعرفية جديدة حول مستوى السلوك  طرأيضيف من  وبما وتمحيصاً  بحثاً 
 راً ومستقبلًا. ليبيا وتحديد درجته ومدى فاعليته حاضب

  

 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



111 
 

 المراجع العربية-1

 .: القرآن الكريم , رواية قالون عن  نافعولا أ

 :الكتب :ثانياا  

حل)قانعوو لا،دن ووبلنصا ووملنصلي،وورل صيووبلنداوو  للحوورلإ  اوو لنصا وواملان عوو ن ل4002بووالنصر،وودحل،وو   حلأ .1
 دس ئبلنص، جس يدلانص إ ادنه(ل،ج،اع لنصريبحلنصق هدة.

نص اصيووووو (حلنصووووو ندلنصج ،ليووووو لصي ا عووووو لانصراووووودحلحل)إ ندةلنلأع،ووووو  ل4001أبوووووالق ووووولاحلعبووووو لنصسووووو  حل .4
 نلاسإر دي .

حل)نلإسو  لانصل نصو لنلاج ، عيو لداجلنج ، عيو لحورلنلأ إو  ل4002 ، حلح  رلنصسوي حلعبو هحلنبانصسوي حلأ .3
 نصادعي (حل،اسس لاا بلنصج ،ل لصيرسدحلنلاسإر دي .

نص رظي،وورنلرظديوو  لار،وو   لحل)نصسوويا ل4002 ديو،حلا بوو لعبوو نصد ،محلنص،دسوورحلج،وو  لنصوو يمل، ،وو حلإ .2
 نصسيا لحرلنص،رظ، (حلنص ندلنصج ،لي لصيرادحلنصق هدة.لإ ندةل

حل)إ ندةلنصسوويا لحوورلنص،رظ،وو  (حل دج،وو ولدحوو عرلانسوو، عيبل4002اوو دامحلداتوود حلجدربيوود حلجيدنصوو حل .2
 عيرلاسياررحل ندلنص،ديخ.لنصدي ض.

انص  بيوو،(حلنصوو ندلنصج ،ليوو لنصج يوو ةحلحل)نصسوويا لنص رظي،وورلبوويملنصرظديوو ل4002اوو  حل، ،وو لنسوو، عيبحل .6
 نلاسإر دي .

)  ييوووووووووووووبلنصبي رووووووووووووو  لنلإ ،ووووووووووووو ئي لا سووووووووووووو   ن لنصبدرووووووووووووو ، لحل4002نصبيووووووووووووو  رحل، ،وووووووووووووا ل، ووووووووووووو لحل .7
 (حلنص ال لنلأاصىحل ندلنص  ، حلعّ، م.SPSSنلإ ، ئرلل ل

انصرظو  للنلإس ،ر) ادلنص،اند لنصاادي لحرل ،ايبلنص ر،ي لبيملنصرظ  لنص، صرلحلها  ل،، فىلنصج،بح .8
ل املسر لنصراد.لحنلاسإر دي لح،،دل ندلنصفإدلنصج ،لرحلدس ص ل،ق در لحنص، صرلنصاضلر(

 حل)نلإ ، ء(ل لديبلعب لنص،دضرل  ، لعزن حل ندلنص،ديخحلنصدي ض.ل4002 ا احلصرإامحل .2
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حل)إ ندةلنلإبوو نولانلاب روو د(حل ندلإرووازلنص،لدحوو لصياوودل4006جيوو ةحلا وود،لسوويي حلعبووا لحلزيوو ل،ريوودحل .10
  م.نص ا ع حلع،لّال

  م.(حل ندلانئبحلع،لspssّس سرلا س   ن ل ، ئرلنلأحل)نص  ييبلنلإ4000جا ةحل، فاظحل .11

 حل)نلأس سي  لحرلنلإ ندةلنص،ل ،دة(حل ندلانئبلصيرادحلعّ، م.4011جا ةحلعب لنصا دلل، فاظحل .14

  حلنصق هدة.للحل)نص ساي،لنلاب ر دل(حلنص،رظ، لنصلدتي لصي ر،ي لنلإ ندي4003  حظحلأباج،ل لرلي حل .13

 حل)نصسيا لحرلنص،رظ،  (حلنص،إ بلنصج ،علنص  يمحلنلاسإر دي .1228 سمحلدنالل، ، حل .12

حوودن لحوورلنص،رظ،وو  (حل ندلزهوودنملصيراوودلانص ا عوو حلحل)نصسوويا لنص رظي،وورنلسوويا لنلأ1227 سوويمل وودي حل .12
 عّ، م.

نص الوو لانلأاصووىحل ندلحل)إ ندةلنلإبوو نولانلاب روو دلحورل،رظ،وو  لنلأع،و  (ل4011 ،و ار حلعوو رلالص فورحل .16
 نص  ، لصيرادلانص ازيعحلعّ، م.

 حل)نلإب نولانلاب ر د(حل ندلنصدني لصيرادلانص ازيعحلعّ، م.4014 يدلحلأس ، حل .17

 حل)إ ندةلنص،اند لنصاادي (حل ندلنص،ديخلصيرادحلنصدي ض.4006 سيدحلج دلحل .18

 ند ووو (حلإص،ووودنولاأسوو صيبلحل)نصل نصووو لنص رظي،يوو لا،سوو اي  لن4002دحوو عرحلا بوو لدجوووبل سووريمل، ،وو حل .12
 نص،رظ، لنصلدتي لصي ر،ي لنصلدتي حلنصق هدة.نص ال لنلأاصىحل

حل)نصل نصوووو لنص رظي،يوووو لنص، ،وووو لنصق  ،وووو للإ ندةلنص،وووواند لنصااوووودي (حلنص،رظ،وووو لل4006زنيووو حلعوووو   ل، ،وووو حل .40
 نصلدتي لصي ر،ي لنلإ ندي حلنصق هدة.

 نصاق حي لنصل ، لآح قلعدتي حلاغ ن .لحل)نصل نص لعر لنصلدب(حل ندلنصااامل1288سيي، محلع  حل .41

حل)نصسووويا لنلإرسووو ررلحووورلنص،رظ،ووو  (حلنصووو ندلنصج ،ليووو لصي ا عووو لانصراووودحل1282ع اوووادحلأ ،ووو ل،وووقدحل .44
 نلاسإر دي .

 حل)نصسيا لنلإرس ررلحرلنص،رظ،  (حلنص ندلنصج ،لي حلنصق هدة.4000عب نصا قرحل، حلنص يمل، ، حل .43

 حدن (حل،إ ا لعيملا،،حلنصق هدة.)إ ندةلنلأحل1226عب نصا قرحلع،دلعب نصد ،محل .42
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 حل)نلا ج ه  لنص  يا لحرلنص،رظ،  لنلإ ندي (حل ندلانئبلصي ا ع حلعّ، م.4014عبا لحلزي ل،ريدحل .42

 هحل)إ ندةلنصسيا لنص رظي،ر(حلنصدي ض.1212نصل ييرحلر ،دل، ، حل .46

انلا  ،وووووو لا لنصرظديوووووو لحل)نلإ ،وووووو ءل4002نصل،وووووو دلحلعيوووووورلعبوووووو لنصسوووووو  حلنصلجييوووووورحلعيوووووورل سوووووويمحل .47
 حلح صي  .ELGAانص  بي،(ح

 نصق ،ا،لنصلدترلنصاسيطحل،راادن ل ندلنصدن بحلب املسر لنصراد. .48

 حل)رظدي لنص،رظ، لانص رظي (حل ندلانئبلصيرادحلعّ، م.4006نصقديا رحلأ ، لق س حل .42

رظ،ووووو  لحل)نصسووووويا لنص رظي،ووووورنل دنسووووو لنلإرسووووو ررلنصفووووود للانصج،ووووو عرلحووووورلنص،4003نصقديوووووا رحل، ،ووووو حل .30
 نص،  يف (حل ندلنصاداقحلعّ، م.

 حل)نص  ادلنص رظي،رلاقض ي ل،ل ،دة(حلنصادقلصي ا ع لانصرادحلنص ا  .1220نصربيسرحلع ،دن .31

 حل)نصسيا لنص رظي،ر(حلنص ندلنصج ،لي لصيرادحلنلاسإر دي .4002، هدحلأ ، حل .34

 ادلانص ا ع .حل)نلإب نولالنلاب ر د(ل ندلنصي زادللصير4004،دانمحلي رلعب لنصد ،محل .33

حل)نص، ووو دن لنصسوووياإي لانص رظي،يووو لص ر،يووو لنص،ووواند لنصااووودي (حل4007نص،غدتووورحلعبووو لنص ،يووو لعبووو لنصف ووو ححل .32
 .نص ال لنلأاصىحلنص،إ ا لنصل،دي لصيرادلانص ازيعحلنص،ر،ادة

 هحل)،ق ، لحرل،ر  لنلإب نو(حل ندل ن لنصس سبلصي ا ع لانصرادحلنصراي .1202،ر،ادحلزهيدحل .32

 :المجلات والدوريات ثالثاا:

)أاوودلنص ووانزملنص رظي،وورلحوورلنصدضوو ءلحلألاءلغ صووبلعبوو نصردي لغ صووبحلنر ،وو دلعاوو ،ل ،وو  للنصوو صي،رل .1
حل2نصلو  حل12،جيو لحل ندي لانلاق ،و  ي ،جي لنصق  سي لصيليا لنلإحل(اظيفرلحرلظبلنصل نص لنص رظي،ي نص

 .4014نصلدنقل

اوووودلنصل نصوووو لنص رظي،يوووو لحوووورلبيووووادةلنص ، اووووبلنص رظي،وووورلحوووورلأ)لح4008لسوووو ،دلعبوووو لنص،جيوووو حلنصاا ااوووو ح .4
 . مع،لّلح2نصل  حل2نص،جي لحلع،   ندةلنلأإنص،جي لنلأد ري لحرللحد ري (نصل ، لنلألنص،اسس  
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ل،جيو لح، جسو يددسو ص لحلحورلنص،رظ،و  لنلأ،ريو (لنلاص وزن )لح4008ل  يبلبوملعبو اللهحلبملنص  يبلاللهح .3
 .1نصل  حل7ل،جي حلج ،ل لنص،ي لسلا 

حل)نص وويايدلنص فوو عيرلبوويملنصل نصوو لانصاقوو لنص رظي،وورلانرلإ سوو لحوورل4014نص فو جرحل وو ر لجبووادللعيوو حل .2
 .3حلنصل  12 ندي حلنص،جي ،جي لنصق  سي لصيليا لنلإ  قي،لجا ةل ي ةلنصل،ب(حل

نسو لحورل برورلنصسويا لنلإبو نعرل  دلحل)قي ،لن ج ه  لنصل ،ييملصلأاودلنص رظي،ورل4002نصزعبرحل  ص حل .2
 .1،ي نري لعيرلادإ لنصر دت ءل،  حظ لإدت  (حل،جي لنص،ر دةحل،جي ل

 دنسو لحلاع ق  و لاو صالاءلنص رظي،ور(ل) دجو لنصل نصو لنص رظي،يو لح4002سازنمنحلسي  محلنصسلا حلدن ب .6
لح4+1نصلووو  لح42نص،جيووو لح،جيووو لج ،لووو ل ،اووو،حلنلأد ريووو ا صج ،لووو  للنلأقسووو    بيقيووو لعيوووىلداسووو ءل

 . ،ا،

  قيووو،لنلاص وووزن لل)نصل قووو لبووويملنصل نصووو لنص رظي،يووو لانص ،إووويملاأاده،ووو لحووورلح4011لهووو يبلإووو ظ حلسووولي ح .7
ج ،ل لل ندي ،جي لنصليا لنلاق ،  ي لانلإحل دنس ل،ي نري لحرل نئدةلنصل،بلانص  ديبلنص، ررلحنص رظي،ر(

 .حلاغ ن 63نصل  حل17نص،جي لحلاغ ن 

حل ندي ئي لحرلنلأ نءلنصاظيفر(ل،جي ل دنس  لنصليا لنلإ)أادلنصل نص لنلإجدنلح4013لعب نصردي حلنصسإدح .8
 .حلعّ، مد ري نصج ،ل لنلألح1نصل  لح20نص،جي ل

،جيوو لج ،لوو لروو يلالحل)نص،روو النص رظي،وورلاع ق وو لاوو لأ نءلنصوواظيفر(لح4002لر ،وودل، ،وو حلنصسووإدنمح .2
 .16نصل  حل4نص،جي حل،ري صيليا لنلأ

 ندةحلنص،جيوو لنلاب روو دللصوو جلنص،وو يديم(حل،جيوو لنلإحل)،لاقوو  لنص فإيوودلانصسوويا ل1223 ،وو حلأ، ،ووقد .10
 نصق هدة.لح4حلع  46

حل)أاوودلنصل نصوو لنص رظي،يوو للحوورلنلأ نءلنصسووي قر(حلج ،لوو لنصق  سووي لصيليووا ل4007نصل وواجحلجوو بدلعيوورحل .11
 .3حلنصل  2نلاق ،  ي لانلإ ندي حل،جي 

ل  ييييوو  دنسو ل ل نءلنصسوي قر)نصل نصو لنص رظي،يو لاأادهو لعيوىلنلأحل4007حلدلعيورل سويمعو ،لحل واللنص .14
 عّ، م.لحج ،ل لنصق  سي ل (حلآدنءلنصر  دلنص  ديسرلحرلإيي لنلإ ندةلانلاق ،  



111 
 

 ندل(حلدسوو ص ل، جسوو يدلغيوودل،راووادةحل،جيوو لانلإبوو نولنلإنصلرووزلحلاسوو  لبوومل،روو ادحل)نصاق حوو لنص رظي،يوو ل .13
ل.4حلنصل  ل2ج ،ل لنص،ي لسلا حل،جي 

حل) ادلنصاقوو لنص رظي،يوو لحوورلنص  سوويمل،وومل،سوو اجل4008عوو ،دلعيوورحل، لووبحل  ،وو لإوو ظ حلنصل ووالحل .12
 ، دج  لنصل،بلنص،اقفي لانصسياإي (حلج ،ل لنصق  سي حلإيي لنلإ ندةلانلاق ،  .

ي،اقدن رلحرل،ورعلنصقودندن لعيورلص )نرلإ س  ل بررلنص،ر  لنلح4010لسل لح ضبلعا ،حلنص، ،ا ح .12
لحج ،لو لنص،ا،وبحل28نصلو  حل34نص،جيو حل ر،يو لنصدنحو يم،جيو لحل س ،لنصلو ،ييملا صل نصو لنص رظي،يو (إ

 نصلدنق.

 :: الرسائل العلميةرابعاا 

دس ص للححرل ر،ي لنصسيا لنلإب نعرلصيل ،ييم(لنص رظي،ي ادلنصاق ح لأ)لح4008ل س  لعب اللهحل ، لحنلأ -1
 . يبلحج ،ل ل يبحل، جس يدل،راادة

حلدةدسو ص ل، جسو يدل،راواللحنصل نصو لنص رظي،يو () ادلنص وانحزلحورلدحوعللح4012لراحبل ضيدحلحبملزنر  -4
 نصجزنئد.

دس ص ل، جس يدلحلنلإب نعرلصيل ،ييم(لنصسيا ادلحدقلنصل،بللحرل ر،ي لأ)لح4002لعب لنصف  ححلنصايج ح -3
 .حل يبج ،ل ل يبحل،راادة

دسوو ص ل، جسوو يدلغيووودلحلحل) ادلنص ووانحزلحووورلدحووعلنصل نصوو لنص رظي،يوو (4013لبووملزنروو لراحووبحلحد ضووي -2
 نصجزنئد.حلاسإدهل-ج ،ل ل، ، ل ضيدلح،راادة

دسو ص ل، جسو يدلحلادلأر، طلنصقيو  ةلعيوىلنصسويا لنلإبو نعر(أ)لح4002-4008لعب لنصد ،محل  دا ح -2
 حل ،ا،.ج ،ل ل ،ا،حل،راادة

دسووووو ص للح نءلنصووووواظيفرلصيلووووو ،ييم()نصل نصووووو لنص رظي،يووووو لا،سووووو اجلنلألح4007ل  صووووو لنص  اووووو،رحلنصاووووو ح -6
  دنبي،.لحنلأر  ي،ي لنصييبي حل، جس يدلغيدل،راادة

،جيوووو لنصليووووا لللحنصفسوووو  لنلإ ندل(لنر اوووو د) وووويايدلنصل نصوووو لنص رظي،يوووو لعيووووىللح4007لق سوووو لروووو يلاحلعيووووانمح -7
 نصجزنئد.لحلج ،ل لس يلاحل7نصل  حلاعيا لنص يسيدلنلاق ،  ي 
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 (حلنبوواظبرس راوو حي للإ،وو دةلن دنسوو ل ل)انقووعلنلإبوو نولحوورلنصوو انئدلنص إا،يوو لح4004ل، ،وو حلنصقبيسوورح -8
 د م.نلأحلج ،ل لنصيد،ا حلدس ص ل، جس يدل،راادة

حلدسوو  ل، جسوو يدل،راووادةلحظي،وورلاأاوودهلعيووىلنصسوويا لنلإبوو نعر()نص،روو النص رحل4000ل،روو دحلنصق  اروو ح -2
 . مع،لّ

حودن لنصقواجلأادلنس   ن لااإ لنلار در لعيىلنصسيا لنلإب نعرلص جلأ)لح4014ل يدي لع،دحلنص،بدا ح -10
 نلأر  ي،ي لنصييبي ل دنبي،.لحن دا  ل إ ادنهلغيدل،راادةلحي لا، ير ل دنبي،(نصرف نصل ،ي لا صادإ  ل

)نص ليووي لنص رظي،وورلا ر،يوو ل، وو دن لنلإبوو نول،ووملاج وو لرظوودلضووا طللح4002لرووانالنبجوو  حلنص، يوودلح -11
  لنصقدج.أدس ص ل، جس يدل،راادةلج ،ل لحلجانزن ل،إ لنص،إد، (

 : مواقع النترنت خامساا 

 ون ، لنصسي لنصرد ل.لصلأس   نصرر ر للنامللايملصيليا لنلا ندي لانص، صي نلل،اقع -1

http://kenanaonline.com/ahmedkordyل

 ندنهلحرلنصليا لنلا ندي لانص، صي لأ دا   لنص إ الج ئزةلنصا دق لصيليا لل،اقع -4

http://www.arado.org.eg/sharjah    لو

لنانص، صي لنلإ ندي نصق  سي لصيليا لل،جي  -3

http://www.iasj.net/iasj?func=issues&jId=137&uiLanguage=aل

ل

 

ل

ل

ل

http://kenanaonline.com/ahmedkordy
http://kenanaonline.com/ahmedkordy
http://www.arado.org.eg/sharjah%20%20%20%20/
http://www.iasj.net/iasj?func=issues&jId=137&uiLanguage=a
http://www.iasj.net/iasj?func=issues&jId=137&uiLanguage=a
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 الإستبانة( صحيفة 1ملحق رقم )

 الأكاديـــمية اللــيبيــة

 مدرسة العلوم الإدارية والمالية

 / شعبة نظم المعلوماتالإدارةقسم 

 استبانةالموضوع/ 

 

 .أخي الفاضلالفاضلة /  أختي

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته وبعد:

نظم )إن هذه الإستبانة هي جزء من دراسة علمية لنيل شهادة الماجستير في الإدارة تخصص 
"دراسة تطبيقية على  "العدالة التنظيمية وأثرها على السلوك الإبداعي تحت عنوان(، المعلومات

حديد أثر . فمن خلال هذه الدراسة تسعى الباحثة لت"والفني بليبيا التقنيموظفي الهيئة الوطنية للتعليم 
ن تعاونكم معنا بالإجابة على هذه  ،العدالة التنظيمية على السلوك الإبداعي لجميع الموظفين بالهيئة وا 

 الأسئلة سوف يقدم لنا وللهيئة وللمعرفة العلمية دافعاً للتميز والتحسين المستمر في أداء الأعمال.

وذلك بوضع  ،الإستبانة بدقة وموضوعيةلذا نرجو منكم التكرم بالإجابة على الأسئلة الواردة في هذه 
 عبارة بدون اجابة. ةعدم ترك أي ( في خانة واحدة فقط والتي تجدها مناسبة لرأيك. والرجاء√) علامة

بيانات هذه الإستبانة داعين الله أن يمدنا بتوفيقه  استكمالحسن تعاونكم معنا في على أشكركم سلفا ً 
 وأن يمكننا جميعاً من عمل الخير لخدمة بلدنا العزيز.

 

 الباحثة: إلهام خليفة مفتاح بن عامر
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 البيانات الأساسية الأول: المحور

 :      الجنس -1

 )     ( أنثى       ( ذكر      )   

      :العمر  -2

            )      ( سنة 53من  أقل  –سنة  53 من)      ( .          سنة 53أقل من  – سنة02 من

                )      (               سنة فأكثر 33 من.         )      ( سنة 33أقل من   –سنة  53 من

 :المستوى التعليمي -3

 )     (   ثانوي  ،متوسط . 0)      (              فما فوق  ساسي.أ1

        )     (       ماجستير.  5               )      (         جامعي. 5

 . مؤهل علمي آخر يذكر/................        6              )      (        . دكتوراه 3

 سنوات الخبرة :  عدد .4

 )    (      سنة     02سنة إلى أقل من  13من  .  5             سنوات )    (            3من  قلأ .1

 )    (   سنة    13ات إلى أقل منسنو  12 من .   5   )    ( سنوات  12سنوات إلى أقل من  3 من .0

  سنة فأكثر )    ( 02 من -3

 .المركز الوظيفي:5

 )    (           مشرف .   5      )    (             مديـر .1

 )    (    إداري   موظف.    3      قسم        )    ( رئيس .0

 )    (   خدمات  موظف.   6      وحدة       )    ( رئيس .5

 .مستوى الدخل الشهري:6

 د.ل 0222د.ل ـــ اقل من 1222)    ( من  د.ل                        1222)   ( اقل من     

 فأكثر. 5222د.ل      )    ( من   5222د.ل ـــ اقل من  0222)   ( من     
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 .ظيميةمقياس العدالة التن :لأولا المحور 

 موافق العبــــــــارات الرقم
 تماما  

 غير محايد موافق
 موافق

 غير موافق
 على الإطلاق

  العدالة التوزيعية              

 الراتب الذي تتحصل عليه مع الجهود التي  يتناسب    1 
 في العمل. تبذلها

     

       .وموضوعيةالحوافز على الموظفين بالهيئة بعدالة  يعتوز  يتم 0

      يعتمد استحقاق الترقية على مبدأ الجدارة والكفاءة.  5

 توزيع الواجبات والمهام والمسؤوليات  يتم 5
  الهيئة بصورة عادلة. في

     

 وواجبات وظيفتك مناسبة مقارنة بقدراتك  أعباء 3
 .العلمي ومؤهلك

     

 على  لإنجاز العملتوزيع الأجهزة والمعدات اللازمة  يتم 6
 الموظفين بطريقة عادلة. 

     

  رواتب الموظفينالذي تحصل عليه يتساوى مع  الراتب 7
 لك في الجهود. المشابهين

     

 من الدورات التدريبية بشكل عادل  الاستفادة تتم 8
 التدريبية للموظفين . للاحتياجات وفق

     

  العدالة الإجرائية                

      الموظفين بصورة عادلة ووفق آليــة معروفة للجميع. تقييم أداء يتم 9

      .زاللوائح الداخلية على جميع الموظفين بالهيئة دون تميي تطبق 12

  الموضوعيةرئيسك المباشر المبادئ والمعايير  يوضح 11
 .إتخاذ القرارات عند

     

 النسبةب اتخذت لك رئيسك المباشر مبررات القرارات التي يشرح 10
 لوظيفتك بشكل واضح. 

     

  ووجهة النظر لرأيا المباشر بإبداء يسكرئ يسمح 15
 القرارات الخاصة بعملك. بشأن
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 متعلقاً بوظيفتك اً يتخذ رئيسك المباشر قرار  عندما 15
 فإنه يأخذ بالاعتبار حقوقك كموظف . 

     

 رئيسك المباشر معك النتائج المترتبة على  يناقش 13
 التي يمكن أن تؤثر على وظيفتك بكل القرارات

 صدق وصراحة. 

     

  العدالة التفاعلية)المعاملات(        

 رئيسك المباشر بكل نزاهة وعدالة في حل  يتعامل 16
 بين الموظفين. الصراعات

     

 العلاقاتتنمية روح التعاون و  يرئيسك المباشر عل يعمل 17
 الحسنة مع جميع الموظفين. 

     

 يتخذ رئيسك المباشر قراراً متعلقاً بوظيفتك فإنه  عندما 18
 وتقدير واهتمام. احتراممعك بكل  يتعامل

     

 جميع معرئيسك المباشر فرص التواصل والحوار  يتيح 19
 الموظفين . 

     

      تقديراً واحتراماً للمدير والإدارة التي تعمل بها. تكن 02
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 مقياس السلوك الإبداعي: :ثانيا      

موافق  العــــــــــــــــبارات رقم 
 تماما  

غير  موافق
 متأكد

غير 
 موافق

غير موافق 
 على الإطلاق

      الفرص استكشاف            
ســعى إلــى طــرح أفكــار إبداعيــة جديــدة فــي الإدارة أ 1

 عمل بها.أ التي 
     

      ضع رؤية واضحة لتحقيق أهداف وظيفتي.أ 0
ـــــــــــزين مـــــــــــن  5 ـــــــــــدعين والمتمي تشـــــــــــجع الإدارة المب

 الموظفين.
     

علـــى تجـــارب ااخـــرين الإبداعيـــة  للاطـــلا ســـعى أ 5
 وتوظيفها داخل إدارتي .

     

جل أعمل بها من أ الظروف التي غالباً ما اغتنم  3
تحقيق المزيد من النجاحات على الصعيدين 

 الوظيفي والشخصي .

     

أخطــط لمواجهــة مشــكلات العمــل الممكــن حــدوثها  6
 من أجل تفاديها.

     

      توليد الأفكار 
      القدرة على تقديم أفكار جديدة لأساليب العمل. يلد 7
      .عندما أقتنع بعدم صحتهأتردد في تغيير موقفي  8
حــرص علــى إحــداا تغيــرات ايجابيــة فــي أســاليب أ 9

 العمل القائمة بين فترة وأخرى.
     

ـــــــي أ 12 ـــــــرأي المخـــــــالف لرأي ـــــــى معرفـــــــة ال حـــــــرص عل
 منه. للاستفادة

     

قـــــوم بصـــــياغة الأفكـــــار وحلـــــول المشـــــاكل بعبــــــارات أ 11
 .واضحة
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      )التحقق( الاختبار العلمي       
عنــــد حــــل مشــــكلة مـــــا اســــتغرق وقتــــاً فــــي تحليـــــل  10

 المعلومات التي جمعتها حولها.
     

أُبادر بتبني الأفكار والأساليب الجديدة عند حلـول  15
 مشكلات العمل. 

     

      الطرق العلمية. باستخدامختبر الأفكار والحلول أ 15
ـــائج  13 ـــيم النت ـــي أعمـــل بهـــا بتقي التـــي تقـــوم الإدارة الت

 وصل إليها الموظفون بالأساليب العلمية.
     

تـــــــوفر الإدارة التـــــــي أعمـــــــل بهـــــــا الـــــــدعم المـــــــادي  16
للجهـــود المبذولـــة فـــي التأكـــد مـــن صـــحة  والمعنـــوي 

 الأفكار والحلول المقترحة. 

     

      المجال الرابع: التحدي 
فضل التجربة والخوض في مجـالات جديـدة غيـر أ 17

 ااخرين.مألوفة من قبل 
     

يفــــاوض مــــديري الإدارات بضــــرورة دعــــم الفــــرص  18
 الإبداعية.

     

لقيــــام بأعمــــال ذات المهــــام الصــــعبة والتــــي لميــــل أ 19
 يتجنبها غيري.

     

قوم بتجريب أساليب عمـل جديـدة رغـم مـا ينطـوي أ 02
 علي ذلك من مخاطر.

     

تحمـــل مســـؤولية مـــا أقـــوم بـــه مـــن أعمـــال وأتقبـــل أ 01
 النتائج.

     

      الخامس: التطبيقالمجال  
تـــابع باســـتمرار أحـــدا البـــرامج والتطبيقـــات التـــي أ 00

تســــاهم فــــي ابتكــــار طــــرق جديــــدة لتنفيــــذ الأعمــــال 
 بالهيئة.

     

      عمل على وضع المقترحات موضع التنفيذ.أ  05
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      تطبيق الأفكار الحديثة. ىسعى إلأ 05
ن أتحصـــل أ إلـــىتـــابع تطبيـــق الأفكـــار الإبداعيـــة أ 03

 النتائج. على
     

التــي قـد تظهــر كنتــاق لتطبيــق  الانحرافــاتصـحح أ 06
 الأفكار الجديدة.
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 (2رقم ) الملحق

 المحكمين  ساتةةالأ أسماء

 

 

 التخصص العلمية الدرجة مالاس ر

 أعمال إدارة مساعد أستاذ علي ميرة أبوعجيلة .د  -1

 أعمال إدارة مساعد أستاذ الفقهـيعبد الله  مصطفى .د  -0

 أعمال إدارة عدمسا أستاذ محمد امبارك. د. سعد  -5

 أعمال إدارة مساعد أستاذ محمد الهميلي  الطاهر .د  -5

 

 

 

 

 

 




