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 بين العدالة التنظيمية للقادة وتحفيز الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوفالعلاقة 

 

*د/ هبه فرحان الرويلي

 :المستخلص

هدفت الدراسة للكشف عن العلاقة الارتباطية بين العدالة التنظيمية للقادة وتحفيز الإبداع الإداري 

وصفي التحليلي، وطبقت الاستبانة كأداة لجمع لدى العاملين بجامعة الجوف، اتبعت الدراسة المنهج ال

( عضو هيئة تدريس وإداري في جامعة الجوف، أظهرت النتائج 822البيانات، وتكونت عينة الدراسة من )

أن مدى توافر أبعاد العدالة التنظيمية للقادة في جامعة الجوف من وجهة منسوبي الجامعة، جاءت بدرجة 

الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف من وجهة نظر منسوبي )كبيرة(. وأن مدى توافر أبعاد 

الجامعة، جاءت بدرجة )متوسطة(، وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية بين أبعاد العدالة 

 التنظيمية للقادة والدرجة الكلية وبين أبعاد الإبداع الإداري والدرجة الكلية لدى العاملين في جامعة الجوف.

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أبعاد العدالة التنظيمية للقادة والإبداع الإداري للعاملين في جامعة 

الجوف تعزى للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة(، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية 

 جامعة الجوف تعزى لمتغير مدة العمل فيفي أبعاد العدالة التنظيمية للقادة والإبداع الإداري للعاملين في 

( سنوات.  وجاء أبرز توصيات الدراسة بضرورة الحرص من قبل القادة 5الجامعة ولصالح الفئة أقل من )

في جامعة الجوف على توضيح جميع بنود تقييم الأداء للعاملين، والاستمرار في تشجيع العاملين ذو الإنتاجية 

المستمر بين القادة الإداريين والعاملين بجامعة الجوف بصورة تشاركية لتحفيز العالية، والتعاون والتشاور 

الإبداع الإداري للعاملين، وضرورة زيادة الاهتمام بالتدريب والحوافز لمنسوبي جامعة الجوف بشكل مستمر 

 للحفاظ على أدائهم لما له من أثر في السلوك الإبداعي لديهم.

 

التنظيمية، الإبداع الإداري، الجامعات السعودية، القيادات الأكاديمية، جامعة العدالة  الكلمات المفتاحية:

 الجوف.

 مقدمة:

على أهمية العنصر البشري وأولته أهمية قصوى،  8202ركزت رؤية المملكة العربية السعودية 

ى أكمل بدوره عل لإدراكها أن الرؤية لن تحقق أهدافها إلا إذا توفر العنصر البشري الكفء القادر على القيام

(، وهنا يبرز 2018وجه، فهو المحور الأساسي في مجمل التنمية الاقتصادية والاجتماعية وغايتها )اليامي، 

الدور المهم  للجامعات في تقدم الأمم باعتبارها أداة حيوية لا غنى عنها في إحداث التنمية، وذلك من خلال 

mailto:hfalruwaily@ju.edu.sa
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المهارات العلمية والتقنية، وهذا يتوقف   على قدرة القادة من نقلها للمعرفة وتدريب قواها البشرية على أهم 

تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين والذي ينجم من شعورهم بالعدالة بين الجميع بالمؤسسة الجامعية 

(Bringula 2011, 53-72) 

ؤثر على توترتبط العدالة التنظيمية ارتباطاً مباشراً بمجموعة كبيرة من المتغيرات التنظيمية، والتي 

استمرارية المنظمات وتطورها وتحقيق أهدافها، كما أن لها دوراً كبيراً في تحفيز العاملين وتطوير أدائهم 

ورفع انتاجيتهم وذلك لأن شعورهم بالمساواة والعدل يسهم في خلق بيئة عمل إيجابية ومحفزة تزيد من 

في تنمية الولاء المؤسسي وفي الحد من  (، وتعد العدالة عنصراً فعالاً 8202ولائهم للمنظمة )النجار، 

 (.2009الصراع وتحسين الأداء ورفع كفاءة العمل وأحد مرتكزات استقراره )السعود وسلطان، 

وقد أصبح موضوع العدالة التنظيمية محط اهتمام العديد من الباحثين في دراسات السلوك التنظيمي، 

المنظمات يتطلب العدالة التنظيمية وذلك لأن إدراك الفرد  لأنها من الموضوعات الإدارية ذات القيمة، فنجاح

للعدالة التنظيمية يتحدد عليه رضاهم ومستوى أدائهم ، وبالتالي  فأن القائد الفعال يعمل  على تهيئة بيئة عمل 

ظيمي نمحفزة وآمنة للعاملين ، وقد حدد العديد من الباحثين الروابط القوية بين القيادة والعدالة والسلوك الت

 (Gillet et al., 2013; Wang et al.,2011). الإيجابي.

وكذلك تساااعد العدالة التنظيمية في انشاااء روابط قوية بين الأفراد وتشااجع على التعاون والمشاااركة        

وبالتالي فأنها تسُااااااهم  في تعزيز شااااااعور الانتماء لدى العاملين ، واحتياجات الانتماء تتجاوز الاحتياجات 

الانتمااء، وأنهاا تحفز الدافع نحو القبول الحقيقي من قبل ارخرين في علاقات مسااااااتمرة ذات جودة  لمجرد

، ومن خلال اتباع القائد للإجراءات العادلة فأنه يتوقع أن يؤثر Baumeister & Leary, 1995)عالية )

رد تتساام من جانب الف ذلك على احساااا الفرد بالانتماء وتحفيزه وبالتالي اتذاذ مواقف وظيفية وساالوكيات

 . De Cremer & Blader, 2006)بالإبداع والثقة )

وتهتم  المنظمات  اهتماما ً ملحوظاً بمواردها البشاارية لكي تصاابح ذات فعالية، فالمنظمات الرائدة  

هي التي تدُرك أن أهم وأثمن الموارد التنظيمية هو العنصاار البشااري، وأن الاهتمام  به وإدارته هو ساابيلها 

(، وبالتالي  يجب أن يكون لدى القادة إدراك لذصااااااائل  الساااااالوك 8202تحقيق التميز ) مصااااااطفى ، ل

الإنساااااني ومعرفة العوامل التي تؤثر على تحفيزها ودافعيتها، ومن أهم هذه العوامل شااااعور الأفراد داخل 

اة التعاملات دون محاب التنظيم بأن ما يقوم به من أعمال يقابله مكافآت تناسااب هذا العمل، وكذلك عدالة في

فالعدالة التنظيمية تسااعى بشااكل مباشاار إلى تقليل الفجوة   (Mayer et al., 2008) للقادة لبعض الأفراد

بين أهداف الموظفين وأهداف المنظمة مما يحقق مناخ تنظيمي إيجابي، يدفع العاملين إلى تقديم أفضااااال ما 

 (.2017نشي ، لديهم لتحقيق مصلحة المنظمة التي يعملون بها )م

وقاد اجريات العادياد من الادراسااااااات والأبحااث حول العادالاة التنظيمية والإبداع الإداري والعلاقة  

( دراساااااة للتعرف على مساااااتوى العدالة 2020بينهما، ففيما يتعلق بالعدالة التنظيمية، فقد أجرى الحربي )

جهااا أن هناااك أثراً إيجااابياااً للعاادالااة التنظيميااة      والالتزام التنظيمي في جااامعااة الطااائف، وأظهرت نتااائ

التنظيمية على الالتزام التنظيمي ومن أهم توصااااااياتها تفعيل مفهومي العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي 

( بهدف التعرف على درجة ممارساااة العدالة 2020في بيئة العمل، وجاءت دراساااة العدوان والعياصااارة )

كومية و الذاصااااااة  من وجهة نظر أعضاااااااء هيئة التدريس وجاء من التنظيمية في الجامعات الأردنية الح

نتائجها أن درجة الممارساااااة  كانت بدرجة متوساااااطة وأوصااااات بضااااارورة زيادة الاهتمام بأبعاد العدالة 
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( إلى وجود أثر ذي دلالة إحصااااائية للعدالة التنظيمية على 2019التنظيمية، كما أشااااارت دراسااااة نايف  )

الجامعات الأردنية الذاصااة وأوصاات إدارة الجامعات الذاصااة بضاارورة مراجعة الاحتفاظ بالموظفين في 

ساياسااتها المتعلقة بالعدالة التنظيمية بما ينسجم مع احتياجات ورغبات العاملين، وقدمت دراسة الذضيري 

ا  ه( تصااوراً مقترحاً يساااهم في تطبيق العدالة التنظيمية في الجامعات السااعودية وكان من أهم نتائج2019)

أن واقع العدالة التنظيمية جاء بدرجة متوساااطة  وبينت الدراساااة أن أفراد العينة يوافقون على واقع العدالة 

( ومن 0300التعامليه بدرجة متوساااطة، وجاءت الصاااعوبات التي تعيق تطبيق العدالة بمتوساااط حساااابي )

وضاااااعف تبني الجامعة  أبرز الصاااااعوبات  ضاااااعف المصاااااداقية أثناء تنفيذ القرارات وتطبيق الإجراءات

( والتي قدمت تصاااااوراً مقترحاً  2018لمقترحات وأفكار أعضااااااء هيئة التدريس، وفي دراساااااة للحداد   )

لتفعيال العادالاة التنظيمياة في جاامعاة إخ، من خلال التعرف على واقع العادالاة التنظيمياة وأهمياة تطبيقهاا، 

فة وأهمية تطبيقها جاءت بدرجة كبيرة جداً، وكاان من نتاائجهاا أن واقع  تطبيق العادالة جاء بدرجة ضااااااعي

( العلاقة بين العدالة التنظيمية )التوزيعية، الإجرائية، التعاملية( والميل 2018وتناولت دراسااااة المطيري )

نحو التساااااارخ الوظيفي لدى أعضاااااااء هيئة التدريس في جامعة شااااااقراء، وكان من أهم نتائجها أن درجة 

ع أبعادها جاءت بدرجة متوسااطة، كما أظهرت النتائج المسااتوى المتوسااط ممارسااة العدالة التنظيمية بجمي

للميل نحو التسارخ الوظيفي، وأوضاحت أن هناك تأثيراً ذا دلالة إحصاائية للعدالة على الميل نحو التسرخ 

( في دراساااته  إلى العلاقة بين درجة ممارساااة رؤسااااء الأقساااام 2017الوظيفي، ،  كما أشاااار مصاااطفى )

للعادالاة التنظيمية وساااااالوك المواطنة التنظيمية لدى أعضاااااااء هيئة التدريس في جامعة طنطا، الأكااديمياة 

وأوضاااحت الدراساااة أن رؤسااااء الأقساااام يطبقون القيادة التفاعلية )التعاملية ( بدرجة أكبر من أبعاد العدالة 

ة التدريس ( ( ضاارورة تشااجيع أعضاااء هيئ2017الأخرى، أيضااً أظهرت نتائج دراسااة آل كرم والبدوي )

على تقديم إسهاماتهم ومقترحاتهم فيما يذل الإجراءات، وتنفيذ العديد من البرامج التدريبية لأعضاء هيئة 

التدريس، لتنمية الوعي بمفهوم العدالة التنظيمية لديهم وأثارها الإيجابية على أدائهم، وأوضحت دراسة ون 

(Wan, 2016) تنظيمية وسلوكيات المواطنة في ماليزيا ومدى تأثير العلاقة بين إدراك الموظفين للعدالة ال

إدراكهم للعدالة التنظيمية على رضااهم الوظيفي وعلاقته برؤساائهم، وتوصلت إلى أن هناك علاقة موجبه 

( إلى أن 2016بين العدالة التنظيمية وسااااالوك المواطنة التنظيمية، بينما أوضاااااحت دراساااااة العلي ومتلع )

لة التنظيمية )التوزيعية والإجرائية والتفاعلية( كانت ضااااااعيفة في الكليات، وجاء درجة توافر معايير العدا

مسااااتوى الأداء الأكاديمي لأعضاااااء هيئة التدريس متميز، بالإضااااافة إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية بين 

جابر للمعايير العدالة التنظيمية ومعايير الأداء الأكاديمي، وكانت درجة الارتباط ضااااااعيفة، وفي دراسااااااة 

(  والتي هاادفاات  إلى التعرف على درجااة ممااارساااااااة العاادالااة التنظيميااة )التوزيعيااة ،الإجرائيااة 2015)

،التعامية(، ومسااااتوى ساااالوك المواطنة  التنظيمية )الإيثار، الكياسااااة، الروح الرياضااااية، الضاااامير الحي، 

نظر الموظفات، وكان من  أهم المواطناة التنظيمية(  بددارات التربية والتعليم في مدينة الريا  من وجهة 

نتائجها اتفاق العينة بدرجة متوسااااطة في تحديدهن لدرجة ممارسااااة العدالة التنظيمية، وكذلك في مسااااتوى 

تحاديادهن لساااااالوك المواطناة التنظيمية،  ودلت النتائج وجود علاقة دالة إحصااااااائيا عند مسااااااتوى الدلالة 

سااة العدالة التنظيمية والدرجة الكلية لمسااتوى ساالوك (، وهي علاقة موجبة بين الدرجة الكلية لممار0.01)

المواطنة التنظيمية لدى أفراد العينة، ودلت كذلك على عدم وجود فروق دالة إحصااائياً عند مسااتوى الدلالة 

( فأقل بين استجابات عينة الدراسة في تحديدهن لدرجة ممارسة العدالة التنظيمية باختلاف متغيرات 0.05)

فأقل بين اسااتجابات العينة 0.05 ) عدم وجود فروق دالة إحصااائياً عند مسااتوى الدلالة ) الدراسااة، وكذلك 

في تحديدهن لمسااااتوى سااااالوك المواطنة التنظيمية بددارة التعليم في الريا  باختلاف متغيرات الدراساااااة 

ين ( حيث كشاااافت عن العلاقة ب2015المركز الوظيفي(، ودراسااااة القصااااير ) -المؤهل العلمي  –)الذبرة 
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العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدى رؤسااااء الأقساااام الأكاديمية في الجامعات الأردنية وتوصااالت إلى 

أن مسااااتوى العدالة جاء مرتفعاً  واوصاااات بعدة توصاااايات منها   تعزيز مفاهيم العدالة التنظيمية والالتزام 

عن العدالة التنظيمية والالتزام  التنظيمي واجراء دراسااااااات مقاارناه بين الجاامعاات الذااصااااااة والحكومية

( بهدف التعرف على أثر العدالة التنظيمية على الرضااا الوظيفي 2015التنظيمي، وجاءت دراسااة حمدي )

لدى أعضاااااء هيئة التدريس العاملين بكلية العلوم الاقتصااااادية والتجارية وعلوم التساااايير بجامعة الأغواط 

لإحصائي الوصفي، وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج بالجزائر، واعتمدت الدراسة على التحليل ا

من أهمها انذفا  معدل العدالة الإجرائية مقارنة بالعدالة التوزيعية والتفاعلية، وانذفا  معدل الرضااااااا 

الوظيفي خصاوصاااً في أبعاد معينة متعلقة بالإجراءات، كما أظهرت الدراساة عدم وجود أثر دال إحصااائياً 

ياة على الرضااااااا الوظيفي لأعضاااااااء هيئاة التادريس، كماا أظهرت عادم وجود فروق دالة للعادالاة الإجرائ

إحصاااااائياً ما بين متوساااااطات العدالة التنظيمية والرضاااااا وفق متغيرات الدراساااااة الجنس والرتبة العلمية 

( إلى معرفة مساااتوى العدالة التنظيمية 2010والأقدمية والقسااام، كما هدفت دراساااة الطلاع وأبو حشاااي  )

غتراخ النفساااااي لدى العاملين بجامعة الأقصاااااى بغزة والعلاقة بينهما، وأشاااااارت النتائج إلى انذفا  والا

درجاة الاغتراخ النفسااااااي لدى العاملين، ووجود علاقة ارتباطية عكسااااااية ما بين عدال الإجراءات وعدم 

ور ل من فقدان الشااااااعالالتزام باالمعاايير وفقادان المعنى، وكاذلاك نفس العلاقاة ما بين عدالة التعاملات  وك

باالانتمااء وعدم الالتزام بالمعايير وفقدان المعنى والدرجة الكلية لمقياا الاغتراخ النفسااااااي، كما أظهرت 

النتائج إلى وجود فروق دالة إحصائياً بين الموظفين والموظفات في مجال عدالة التوزيع لصالح الموظفين، 

 الأكاديمي. وكذلك ما بين الموظف الأكاديمي والإداري لصالح

وبالنساااابة لأبعاد العدالة التنظيمية، فهناك العديد من الأبعاد التي من شااااأنها تحقيق العدالة أو جزء  

منهاا ومنهاا العادالاة التعااملياة، والعادالاة التقييمياة، والعادالة المعلوماتية، أما ما يذل العدالة التعاملية، فقد 

 ن بعدالة المعاملة التي يحصاال عليها العامل عندما تطبق( بأنها " مدى إحساااا  العاملي2008عرفها درة )

علياه الإجراءات الرساااااامياة، أو مدى معرفته بأسااااااباخ تطبيق تلك الإجراءات، وتتمثل في المعاملة بأدخ 

واحترام من جااانااب الرئيس للمرؤوا، والثقااة والمصاااااااارحااة بين الرئيس والمرؤوا، واهتمااام الرئيس 

ة التعاملية بالتفاعل والمسااااااعدة ما بين العاملين، ويساااااود جو الأسااااارة بمصاااااالح الموظف " وتمتاز العدال

المتعاونة، وتوفر المنظمة الثقة والمساااااواة والتعاون فيما بينهم ويكون التركيز على الجانب الإنساااااني في 

وهذا (، كما أنها تهتم بساااااالوك إدارة المنظمة عند تعاملها مع باقي العاملين فيها، 2019هاذه البيئة )نايف، 

النوع من العدالة يتعلق بمدى إحساااا العاملين بعدالة تعاملهم مع إدارة المنظمة التي يعملون بها )خضااير، 

(، أماا العادالاة المعلومااتياة فهي "مادى إدراك الموظف لعادالاة توفير المعلوماات المتعلقة بالقرارات 2014

ات ومبررات كافية ومنطقية للإجراءات والإجراءات المتعلقة بها ودقتها وجودتها بل ومدى توفير تفساااااير

(، وقااد تم اللجوء إلى هااذا التنوع من العاادالااة، كي يتم تقااديم 2020المتبعااة والقرارات المتذااذة ")الحربي، 

معلومااات عن الإجراءات التي ثباات أنهااا مناااساااااابااة، وتتوافق مع احتياااجااات الأفراد لهااذه المعلومااات 

((Greenberg, 1993 ،مة للدلالة على عدالة المعلومات المساااتذدمة في المنظمة  ومن الأمثلة المساااتذد

(، وشاااااارح القرارات التي تم اتذاذها Bies, 1987تقاديم معلوماات وبياانات تقديرية لاحداث التنظيمية )

(، ويؤدي إتاحة المعلومات Deschamps et al., 2016للمرؤوسااااااين، ولمااذا تم اتذاذ هذه القرارات )

رفع إدراكاتهم بالنساااابة للعدالة، وهذا ينعكس على ساااالوكياتهم وتصاااارفاتهم، ومن لافراد في المنظمة إلي 

الضااروري اهتمام المنظمة بتوفير المعلومات الهامة لافراد، وتوفير قنوات لتوصاايل هذه المعلومات إليهم 

(، كمااا أن هناااك بعض المتطلبااات الواجااب توافرهااا في Beugre,2007حتى يتم رفع إدراكاااتهم للعاادالااة )
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المعلومات لكي تكون عادله، وهي حالة كٌون المعلومات صريحة، ومنطقية، ومتوافقة مع معلومات الفرد، 

على أهمية العدالة  Beuger, 2007)(، وأكد بيقر )Yadav & Yadav, 2016ومنااساااااابة للقرارات )

اد رام بين أفرالمعلوماتية وذلك لأن تقديم المعلومات الضااااارورية يؤدي إلى شااااايوع جو من التفاهم والاحت

التنظيم بعضااااااهم البعض، ويؤدي نقل المعلومات الواضااااااحة والذالية من التشااااااوي ، إلى احترام الأفراد 

إلى  Kernan & Hanges, 2002)الإدارة العليا ومتذذي القرارات، كما أشار كل من كرنان وهانقيس  )

العاادالااة المعلوماااتيااة تعتبر من أهم  أن جودة الاتصاااااااال في التنظيم ترتبط بااالعاادالااة المعلوماااتيااة، وبينااا أن

المتغيرات التي تؤثر في الثقة في الرئيس في العمل بصفة خاصة والتنظيم بصفة عامة، أضف إليها إلى ما 

( من أن إدراك الأفراد للعدالة  المعلوماتية ت (Skrlickis et al., 2008أشااار إليه سااتريليكس وآخرون 

تنظيم، وفيما يذل العدالة التقييمية، فهي تشااااير إلى" إدراك الفرد يقلل  من وجود صااااراعات بين أفراد ال

(، وهي " 2015لعادالااة الأسااااااس والمعااايير المتبعااة في التقييم وعاادالااة تطبيقهااا على المجتمع" )العمري، 

درجة شعور الموظف بنزاهة تقييم أداءه في العمل مما يعزز عنده الرضا عن العمل واطمئنانه إزاء ترقيته 

 (.2008الوظيفي وتقييم أداءه" )درة، ونموه 

من أوائاال المطبقين للعاادالااة التنظيميااة في عمليااة تقييم الأداء، وقااام  Greenbergقرينبيرق  ويعااد

بحثه على سااؤال مؤداه كيف يمكن وضااع نظام لتقييم الأداء حتى يظهر بصااورة عادلةل وتوصاال في بحثه 

دركوا باأن طريقاة تقييم أدائهم كاانات عاادلاة، وتتوقف فعاالية إلى أن الموظفين يقبلون نظم تقييم أدائهم إذا أ

وعادالة تقييم الأداء على إدراك الرؤساااااااء والمرؤوسااااااين معاً، لأغرا  ووظائف التقييم، ووجود اعتقاد 

مشترك بأن هذه العملية ذات فائدة لهم، بمعنى أن نظام التقييم العادل هو ذلك النظام الذي يرضى عنه جميع 

( أضاااف أن عدالة تقييم الأداء تعتمد أكثر Lawler et al., 1984شاااتركة في عملية التقييم )الأطراف الم

(، ويرجع ذروة Beuren et al., 2020على نظام تقييم الأداء أكثر من اعتمادها على الدافع الشااذصااي )

 ,.Pereunda et alالنجاح لنظام تقييم الأداء علي إيمان الشاااااذل بعدالة المٌقيم، وعدالة النظام نفساااااه )

(، وأن نظم تقييم الأداء يجب أن تصٌامم بشكل مناسب حتى تكون صالحة للعمل، وبذلك يمكن تجنب 2020

العديد من المشااااااكلات التي قد تواجه المنظمة نفسااااااها أو العاملين بها، وحتى يعمل النظام ويدعم الأهداف 

 (.Haryono et al., 2019; Wayne, 1991التنظيمية يجب أن يكون مرتبطاً بالأداء الفعلي للعاملين )

أما ما يذل الإبداع الإداري، فقد أضحى تشجيع الإبداع الإداري والحث عليه في مقدمة الأهداف 

التي تسعى المنظمات إلى تحقيقها، وقد ازدادت أهميته  في ظل ازدياد حدة المنافسة بين المنظمات وخاصة 

ع عندما يدرك متذذو القرار في المنظمة، أن هناك تفاوتاً بين المنافسة الدولية، وتظهر الحاجة إلى الإبدا

أداء المنظمة الفعلي والأداء المرغوخ، وهذا التفاوت يحث  إدارة المنظمة على دراسة تبني أسلوخ جديد ) 

 (.2010العميان، 

وفي وقتنا الحالي فقد فرضت تحديات العصر الراهن وما تبعه من تطورات متسارعة معرفية 

، وتتعدد مفاهيم Creativityماتية على القيادات الإدارية والتنفيذية ضرورة تطبيق مفهوم الإبداع ومعلو

الإبداع وتتباين وجهات النظر، ويمكن إرجاع ذلك إلى تعدد المجالات التي انتشر فيها مفهوم الإبداع، فمن 

 & Knight)(، ويرى 1999،العلماء من يربطه بالفرد والبعض ارخر يربطه بالجماعة والمنظمة )هيجان

Turvey, 2006) .بأن الإبداع عملية توليد وتبني وتنفيذ الأفكار والممارسات الجديدة داخل المنظمة 

وتعتمد الدراسة الحالية على بعض عناصر عملية الإبداع، وهي تتمثل في أبعاد تحفيز الإبداع 

(، McLean, 2005القيام بالسلوك الإبداعي )الإداري، وتساعد أبعاد تحفيز الإبداع الإداري الأفراد على 
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، Amabile,1997)وتمثل السمات الإبداعية للفرد استعدادات معينة تكون مسئولة عن السلوك الظاهري )

والتي تعتبر" قدرة الفرد على  Fluency Intellectualومن عناصر عملية الإبداع  الطلاقة الفكرية 

مناسبة لموقف معين خلال فترة زمنية قصيرة نسبية"، ويقال إن استدعاء أكبر عدد ممكن من الأفكار ال

(، كذلك 2002( و )الشربيني وصادق، 2002الطلاقة هي بنك القدرة الإبداعية )السويدان والعدلوني،

وهي الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو عناصر  Problems Sensitivity toالحساسية للمشكلات 

عني ذلك أن بعض الأفراد أسرع من غيرهم في مٌلاحظة المشكلة والتحقق ضعف في البيئة أو الموقف، وي

وتمثل التركيز لفترة Focus Attention (، وأخيراً تركيز الانتباه Ali, 2017من وجودها في الموقف )

من الزمن في مشكلة معينة دون أن يتأثر بعوامل التشتت حوله، كما يعني عدم التنازل عن الهدف والإصرار 

 (.2002مباشرة وغير مباشرة )رشوان،  تنفيذه والسير في اتجاهه ومحاولة تحقيقه بطريقةعلى 

(  بين ثلاثة أنواع من الإبداع الإداري في المنظمات، وهي  الإبداع الإداري 2010ميز أبو زيد )و

ة، على مستوى الفرد، والإبداع الإداري على مستوى الجماعة، والإبداع الإداري على مستوى المنظم

( إلى 2009والأنواع الثلاثة تكمل بعضها البعض، وجميعها ضرورية للمنظمات المعاصرة، وأشار عواد )

أن "تايلر" قد صنف الإبداع الإداري إلى الأنواع ارتية  الإبداع التعبيري ويقصد به الطريقة التقليدية التي 

فن من الفنون، والنوع الثاني هو يتميز بها شذل معين في عمل شيء ما، أو مزاولة مهنة أو ممارسة 

الإبداع الفني ويتمثل في الناحية الجمالية التي تضاف إلى السلع والذدمات، كالمظهر العام للسلعة أو الديكور 

الذي يتميز به مكان تقديم الذدمة، وثالثاً الاختراع وهو استحداث شيء جديد لأول مرة، غير أن عناصره 

من قبل، ولكن يتم إدخال تعديلات عليها بحيث تأخذ شكلًا جديداً، وتؤدي مهمة والأجزاء المكونة له موجودة 

 مميزة كاختراع الحاسب ارلي.

( أن "إيفان" قد صنف الإبداع الإداري إلى أحد النوعين  الإبداع الإداري 2009أيضاً ذكر عواد )

تشغيل المؤسسة )عمليات ال ويشتمل على إحداث تغييرات في الهيكل التنظيمي، وتصميم الوظائف وعمليات

وإدارة الموارد البشرية( وسياستها واستراتيجياتها ونظمها الرقابية، والإبداع الفني والذي يشتمل على تطوير 

منتجات أو خدمات جديدة أو إحداث تغييرات في التقنيات التي تستذدمها المؤسسة، وتغييرات أخرى في 

(  أن هناك مجموعة من 2011العمل، ويرى نصير والعزاوي) فنون وأساليب الإنتاج وإدخال الحاسب إلى

السمات والذصائل للقائد المبدع، من خلالها يظهر بعض الأفراد قابلياتهم وقدراتهم الإبداعية من خلال 

مواقف طارئة وظروف حرجة، وهؤلاء عليهم التوجه إلى أنفسهم أكثر والعناية بقابلياتهم، وتغيير نمط 

والصفات التي يحملونها ومن جملتها  الحساسية والمرونة والأصالة والبصيرة والطلاقة  سلوكهم بما يتلاءم

 بمذتلف أشكالها طلاقة الكلمات وطلاقة التداعي وطلاقة الأفكار وطلاقة التعبير.

( بهدف الى 2020وعلى مستوى الدراسات في هذا المجال، فقد جاءت دراسة خليل ودياخ وياسر )

تحفيز الإبداع الإداري لدى القيادات الجامعية في مصر وتقديم تصور مقترح لمتطلبات التعرف على معوقات 

التمكين الإداري للقيادات الجامعية في مصر وقدمت  الدراسة مجموعة من المتطلبات لتنفيذ التصور المقترح 

 اءات والحفلاتومنها   تدعيم العلاقات الإنسانية والتنظيمية بين القيادات والمرؤوسين من خلال اللق

والندوات والاجتماعات في الكليات وتيسير فرص للتميز والإبداع الإداري والتغلب على مقومة التغييرات 

الطارئة وتوفير بيئة محفزة للإبداع الإداري داخل الكليات وبناء ثقافة تنظيمية ُمدعمة للإبداع الإداري 

لتقويم الأداء الإداري والاهتمام بالإعداد الإداري  ووجود قنوات فعاله للاتصال والاعتماد على نظم فعالة

ً  حددت دراسة   ( العلاقة بين الأساليب القيادية والإبداع 2019) Aldighrirللقيادات الجامعية، أيضا
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الإداري للعاملين في جامعة نجران وقد أظهرت نتائجها أن هناك علاقة إيجابية بين أنماط القيادة لدى القادة 

( إلى تقدير مستوى التمكين القيادي والإبداع الإداري 2018ملين، كما سعت دراسة الرمثي )وابداع العا

بجامعة بيشة من وجهة نظر أعضاء الهيئتين الأكاديمية والإدارية، وقدمت أنموذج مقترح للإسهام في تحقيق 

ين د علاقة إيجابية بمتطلبات التمكين القيادي، بما يحقق تعزيز الإبداع الإداري، وكان من نتائجها وجو

( فقد أوصت بضرورة تبني  2017التمكين الإداري وإبداع العاملين، أما دراسة النشمي والدعيس )

الجامعات للإبداع الإداري بمفهومه الواسع والذي سيصل بها للحصول على الميزة التنافسية المستدامة، 

وتعمل على مساعدتهم في تطبيق أفكارهم  وإلى استحداث إدارة للإبداع تعنى بالمبدعين، وتستفيد منهم

( بهدف التعرف على التمكين الإداري وعلاقته 2017الإبداعية، وجاءت دراسة الذوالدة والحراحشة )

بالسلوك الإبداعي من وجهة نظر الإداريين بجامعتي مؤتة وآل البيت، وكشفت النتائج عن درجة مرتفعة 

لنسبة لدرجة السلوك الإبداعي، كما أشارت النتائج إلى وجود علاقة لتقدير التمكين الإداري، وكذلك الأمر با

ارتباطية إيجابية بين التمكين الإداري والسلوك الإبداعي، وكذلك وجود فروق دالة إحصائياً بين مجالات 

التمكين الإداري والسلوك الإبداعي تعزى لمتغير الجنس والمؤهل والذبرة ،أيضاً هدفت دراسة الشريف 

إلى الكشف عن دور القيادة التشاركية في تعزيز اتجاهات الموظفات الإداريات نحو الإبداع  (2016)

( 456الإداري بجامعة أم القرى، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، وتكونت عينة الدراسة من )

داريات نحو موظفة إدارية، أظهرت النتائج أن دور القيادة التشاركية في تعزيز اتجاهات الموظفات الإ

الإبداع الإداري في جوانب )صنع القرار، التذطيط، تفويض السلطة(، جاءت بدرجة عالية، أما دراسة 

( فقد هدفت إلى التعرف على العلاقة بين سمات القائد التحويلي وتوافر الإبداع 2015العوضي  والعوضي )

 دت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي،الإداري لدى العاملين في المؤسسات التعليمية في الكويت، واعتم

( موظف،  وكان من أهم نتائجها 022والاستبانة كأداة لجمع البيانات، وعينة غير احتمالية مكونة من )

وجود علاقة طردية موجبه بين سمات القيادة التحويلية والإبداع الإداري، وكان أكثر هذه السمات تأثيراً في 

لإبداعي وأوصى الباحثان أن تعمل إدارة المؤسسات التعليمية على إلحاق الإبداع الإداري هو التشجيع ا

 & ,Aktaş, Çiçek)قيادتها بالدورات التدريبية لتنمية مهارات القيادة التحويلية لديهم، وأظهرت دراسة

Kıyak, 2011)  ائج تالتي تناولت أهم العوامل التي تؤثر على الكفاءة والإبداع الإداري لدى القادة، عدة  ن

من أهمها  أن الإلمام بالجوانب الثقافية يرتبط ارتباط وثيق بالقدرة الإبداعية لدى القادة، ووجدت دراسة 

Yasin et al., 2014) أن الاستثارة الفكرية للقائد أداة تستذدم في تطوير الإبداع، وتوصلت إلى وجود )

( إلى التعرف على 2006راسة العازمي )علاقة موجبة معنوية بين الإبداع وأداء المنظمات، كما هدفت د

العلاقة بين سمات القائد التحويلي وتوافر الإبداع الإداري لدى العاملين، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة 

طردية بين سمات القائد التحويلي وامتلاك مرؤوسيه لمهارات وقدرات إبداعية. وأخيراً فالعدالة التنظيمية 

تنظيمية وتلعب دوراً مهماً في تماسك النظام الإداري، وقد تم تحديد أهم النقاط التي تعد من أهم المتغيرات ال

 تبرز لنا هذه الأهمية وهي  

 (.2018دورها الذي تحققه باعتبارها مصدرا لتحقيق ميزة تنافسية بين الجامعات )المصري، -

عماال مع الفريق تؤدي العاادالااة التنظيميااة إلى زيااادة دافعيااة العاااملين ممااا يؤثر على روح ال -

 (. 2010والجماعة )أبو جاسر، 

وجود بعض الظواهر الساااااالبياة في الجاامعات ومنها الواسااااااطة والتحيز  والإهمال )الحداد ،  -

2018 ) 
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زيادة الولاء التنظيمي للعاملين مما يولد لديهم الشاااعور الارتياح والطمأنينة ويشاااعرهم  بعدالة  -

 (. 2008المنظمة التي يعمل بها )حمادات، 

تعد العدالة التنظيمية مؤشااراً مهما ً لتدعيم الاسااتقرار الوظيفي والتقليل من ساالوكيات التساايب  -

 (.2014والانحرافات المعادية للمنظمة )الأسمري، 

ومما سبق يتضح  لنا ضرورة تطبيق العدالة التنظيمية في المؤسسات وخصوصاً الجامعات، وكذلك 

حفيز الإبداع الإداري لدى العاملين، حيث أن تحفيز الإبداع ضرورة ربط متغيري العدالة التنظيمية وت

الإداري لدى العاملين، يمثل درجة الدافعية لديهم في تأدية المهام الإدارية والإمكانيات الإبداعية المتميزة، 

 وهذا ما يصعب تحقيقه بعيداً عن بيئة عمل ملائمة، تتسم بعدد من السمات في مقدمتها العدالة التنظيمية،

 وهو ما كان دافعاً قوياً لإجراء هذه الدراسة .

 مشكلة الدراسة:

تبذل الجامعات السعودية جهوداً كبيرة لتحقيق التميز رغم ما تواجهه من مشكلات إدارية وتنظيمية  

( وهنا يبرز دور الإدارة الناجحة وأهمية القيادة 2017تعوق تحقيق الجودة فيها )آل كردم والبدوي،  

( 2019والإدارية المدركة لقيم ومفاهيم العدالة والابداع الإداري، وقد أشارت دراسة  الذضيري )الأكاديمية 

إلى  أن درجة إدراك العدالة التنظيمية في الجامعات السعودية جاء بدرجة متوسطة، وأنه بالتزام القادة 

 لأداء.ظام وثقة في نظام تقييم ابالعدالة في أماكن العمل وفي اتذاذ القرار، يصبح العاملون أكثر قبولاً للن

( إلى أن درجة توافر معايير العدالة التنظيمية كانت 2016وفي السياق أكدت دراسة العلي ومتلع )

ضاااعيفة في الكليات وجاء مساااتوى الأداء الأكاديمي لأعضااااء هيئة التدريس متميز، بالإضاااافة إلى  وجود 

يمية ومعايير الأداء الأكاديمي وكانت درجة الارتباط ضعيفة علاقة ارتباط إيجابية بين معايير العدالة التنظ

( التي كشااااافت عن أن درجة إدراك العدالة التنظيمية من قبل أعضااااااء هيئة 2011وكذلك دراساااااة العقلة )

التدريس جاء بدرجة متوساااطة، وقدمت عدة توصااايات من أهمها  عمل دورات تدريبية تركز على العدالة 

الهيكل التنظيمي للجامعة بجميع تفاصاااااايله، وخلق مناخ تنظيمي داعم من الإدارة  والتنفيذ العادل، وتطوير

 العليا.

ومما سبق تتضح أهمية تطبيق القادة للعدالة التنظيمية، وكيف يعتبر مؤشر قوي للتغلب على اختلال 

ى الإداري، وعلميزان العدالة في أنظمة  الجامعة،  مما ينعكس ايجابياً على العاملين فيها ويحفز ابداعهم 

الرغم من الاهتمام والعناية بنظم تحفيز الإبداع الإداري في جامعة الجوف، إلا أنه غالباً ما يتم انتقاد هذه 

النظم من قبل العاملين،  وخاصة فيما يذل الأبعاد الثلاثة التي تم اختيارها كمحاور رئيسية في هذه الدراسة 

العدالة التقييمية(، وحيث أنه من الضروري اهتمام القادة بهذه  –اتية العدالة  الممعلوم –) العداة التعاملية 

الأبعاد، باعتبارها من المرتكزات الأساسية لنجاح عملية تحفيز الإبداع الإداري، في حين لم يتم دراسة 

بناء عليه و -حسب علم الباحثة  -العلاقة بين العدالة التنظيمية للقادة وتحفيز الإبداع الإداري لدى العاملين 

 فقد سعت الدراسة إلى الإجابة على التساؤل الرئيس التالي 

ما العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية للقادة وأبعاد تحفيز الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة "

 الجوف من وجهة نظر منسوبيها"؟

 أسئلة الدراسة:

 على التساؤلات الفرعية التالية للإجابة على التساؤل الرئيس، سعت الدراسة للإجابة  
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ماا مادى توافر أبعااد العادالاة التنظيمياة للقاادة وأبعااد الإباداع الإداري لادى العاملين في جامعة  -

 الجوف من وجهة منسوبي الجامعةل

ماا طبيعاة العلاقاة بين أبعااد العادالاة التنظيمياة للقاادة وأبعااد الإباداع الإداري لدى العاملين في  -

 وجهة نظر منسوبي بالجامعة لجامعة الجوف من 

هل هناك فروق ذات دلالة إحصااائية بين اسااتجابات منسااوبي الجامعة وفقاً لمتغيرات الدراسااة  -

 )الجنس، والعمر، ونوع الوظيفة، وسنوات الذبرة(. 

 أهدافُ الدراسة:

 الدراسة إلى تحقيق الأهداف ارتية   سعت  

ة للقاادة، وأبعااد الإبداع الإداري لدى العاملين التعرف على مادى توافر أبعااد العادالاة التنظيميا -

 في جامعة الجوف من وجهة نظر منسوبي الجامعة.

التعرف على طبيعااة العلاقااة بين أبعاااد العاادالااة التنظيميااة للقااادة وأبعاااد الإبااداع الإداري لاادى  -

 العاملين في جامعة الجوف من وجهة نظر منسوبي الجامعة.

ة إحصااائية بين اسااتجابات منسااوبي الجامعة وفقاً لمتغيرات معرفة مدى وجود فروق ذات دلال -

 الدراسة )الجنس، والعمر، ونوع الوظيفة، وسنوات الذبرة(. 

 مصطلحات الدراسة: 

( بأنها " درجة تحقيق المسااواة في توزيع المذرجات، 2008عرفها درة )العدالة التنظيمية:   -

ات وإحساااا الفرد بحساان المعاملة التي والنزاهة والموضااوعية في اتذاذ القرارات والإجراء

  بأنها مراعاة الظروف الشااااذصااااية وتعرف إجرائيا  (، 00يعامل بها ضاااامن المنظمة" )ص 

للعااملين في جاامعاة الجوف، واتذاذ القرارات الذاصااااااة بالعمل من قبل القادة بموضااااااوعية 

موضااوعية ييم بالوشاافافية، وتزويدهم بتفاصاايل عن عناصاار تقييم إدائهم، مع اتسااام عملية التق

والبعد عن التحيز الشاااااذصاااااي، و توصااااايل وتوفير المعلومات لجميع العاملين في آن واحد، 

 لتشجيعهم ورفع إنتاجيتهم. 

(  الإباداع الإداري باأناه محااولاة إنسااااااانية على 2002عرف حمود ) تحفيز الإبدداع الإداري: -

ا العقلية والذهنية وما يحيط بهالمسااااتوى الذاتي للفرد أو الجماعة لاسااااتذدام التفكير والقدرات 

من مؤثرات ومتغيرات بيئية من القيام بدنتاج ساالعة أو تقديم خدمات جديدة لم يساابق أن أنتجت 

 بأنه تشاااجيع العاملين في جامعة الجوف ويعرف إجرائيا :وأن تتسااام بتحقيق المنفعة للمجتمع، 

 تنفيذ أعمالهم، مع الحرص على طرح أفكار جديدة وكذلك تشجيعهم على التفكير الإبداعي في

على عماال اجتماااعااات دوريااة لإيجاااد الحلول للمشااااااكلات على أنهااا فرصااااااة لتطوير الإداء، 

ي الصااااااحيح ف والحرص على تركيز انتباه العاملين على الأفكار التي تضااااااعهم على الطريق

 تأدية مهامهم.

ين وإداريين ذكوراً يعرف إجرائياً بالعاملين في جامعة الجوف من أكاديميمنسدددددوبو الجامعة:  -

 وإناثاُ.

 أهمية الدراسة:

كي تستمر المنظمة في تحقيق النجاح، يلزمها ضرورة الاهتمام برفع درجة العدالة  الأهمية النظرية:

التنظيمية للقادة، باعتبارها وسيلة لرفع درجة تحفيز الإبداع الإداري لدى العاملين، ويعتبر قطاع 

تشكل عنصراً أساسياً لقياا نمو الدول وتقدمها، وبناءٍ عليه تنبع أهمية الجامعات من أهم القطاعات التي 
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هذه الدراسة من تناولها لهذا القطاع المهم والحيوي بهدف الوصول إلى نتائج وتوصيات لدعم هذا 

القطاع، كذلك تتمثل الأهمية فيما تسعى إليه الدراسة من محاولة لإضافة الجديد لأدبيات العدالة التنظيمية 

للقادة، وتحفيز الإبداع الإداري لدى العاملين من خلال تجميع وعر  أهم ما توصل إليه الباحثين 

والكٌتاخ، كما تساعدُ معرفة العلاقات بين متغيرات الدراسة في التعرف على المتغيراتِ الأقوى ارتباطًا 

عزيزُ نظيمية للقادة، وبالتالي تبغرِ  زيادة الاهتمام بها، والارتقاءُ بمستوى إدراك العاملين للعدالة الت

درجة التحفيز الإبداع الإداري لدي العاملين، كما تحاول الدراسة أن تسهم نتائجها في إبراز أهمية 

الاعتناء بتحفيز الإبداع الإداري لدى العاملين، بما يعطي صورة واضحة عن الإبداعات التي يجب 

 زيادة الاهتمام بها وإعطائها الأولوية.

تتمثل أهمية الدراسة التطبيقية في  إبراز العلاقة ما بين العدالة التنظيمية فيما تم  التطبيقية: الأهمية

تطبيقها ودرجة تحفيز العمل الإداري من وجهة نظر منسوبي جامعة الجوف، وهذا سيساعد إدارة 

 دالة التنظيميةالجامعة ومتذذي القرار بددارة الجامعة وكذلك الكليات والعمادات في معرفة أبعاد الع

وأثرها البارز الإيجابي المنعكس على العاملين، وهذا بدوره قد يسهم في تسليط الضوء على مثل تلك 

الأبعاد واتذاذ خطوات فعليه سواء على مستوى تعزيز ودعم الأبحاث في هذا المجال أو سن السياسات 

 والنظر في القوانين والتشريعات.  

  حدودُ الدراسة:

 الدراسة في التالي  تمثلت حدود 

اقتصاارت الدراسااة على أبعاد العدالة التنظيمية للقادة )العدالة التعاملية للقادة، العدالة  الحدود الموضددوعية:

التقييمياة للقاادة، العادالاة المعلومااتياة للقادة(، وأبعاد تحفيز الإبداع الإداري لدي العاملين )الطلاقة الفكرية، 

 لانتباه( الحساسية للمشكلات، تركيز ا

تتمثل الحدود البشاارية والمكانية للدراسااة في العاملين جامعة الجوف أكاديميين وإداريين  الحدودُ البشددريةُ:

 ذكوراً وإناثاً. 

 جامعة الجوف.  الحدود المكانية:

 هـ.0668أجريت الدراسة في الفصل الثاني من العام الجامعي  الحدود الزمنية:

 منهجية الدراسة وإجراءاتها:

 منهج الدراسة:

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المسحي، وذلك بهدف وصف الظاهرة المدروسة من حيث 

طبيعتها ودرجة وجودها نوعياً من خلال الرجوع للإطار النظري للعدالة التنظيمية والإبداع الإداري في 

، البيانات من أفراد عينة الدراسة الأدبيات الإدارية والتربوية المعاصرة، وكمياً من خلال على الحصول على

 .ويمّكن هذا المنهج الباحثة من تقديم وصف شامل وتشذيل دقيق لواقع الظاهرة المدروسة

 مجتمعُ وعينة الدراسة:

( مفردة في 8222يتكونُ مجتمعُ الدراساااة من جميع منساااوبي جامعةِ الجوف، والبالم عددهم )     

ات(، ونظراً لاختلافِ فئات مجتمع الدراسااااااة تم اختيارُ العينة م( )وحدة الإحصاااااااء والمعلوم2020عامِ )
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، والتي يؤدي اساااااتذدامها إلى Preoperational Stratified Random Sampleالطبقية العشاااااوائية 

تقليالِ التبااين الكلي للعينة، حيث تم توزيع العينة على الطبقاتِ بما يعكس الحجم النساااااابي لكل طبقة )العبد 

( اساااتبانة 822تم توزيعُ الاساااتبانة  على جميعِ أفراد عينة الدراساااة، تم اساااترداد )وقد (، 8228وعزمي، 

 Sekaran( وهذه النسابةُ من الردودِ صاالحة لإجراءِ التحليل الإحصاائي لفرضي الدراسة )%20بنسابة )

&  Bougie, 2016( وعليه فقد بلم حجم العينة ،)ب (، ووزعت العينة كالتالي حساا2013( )ريان، 002

( من الموظفين الإدارييـااــن، 004( مستجيب من أعضاء هيئة التدريس، و)880طبقات مجتمع الدراسة  )

( توزيع عينة الدراسااة على مجتمعِ 0وتتمثلُ وحدةُ المعاينةِ من الفردِ العامل في الجامعةِ، ويوضااحُ جدولُ )

 الدراسة 

 (1) جدول

 والموظفين الإداريين بجامعةِ الجوفتوزيعُ عينة الدراسة على أعضاءِ هيئة التدريس 

 أعدادُ  مجتمـــــــــعُ الدراســــــــــة

 العاملين

 النسبةُ المئوية

 

 توزيعُ العينة

 على طبقاتِ المجتمع

عددُ الاستمارات 

 الصحيحة الواردة

 022 880 %4534 0222 أعضاءُ هيئة التدريس.

 022 004 %0636 222 الموظفين الإدارييـــن.

 822 002 %022 8222 ــــــــــــــــــاليالإجمـ
 

( فرداً، والموظفين 022( أن عدد أفراد عينة الدراسة من أعضاء هيئة التدريس )0يتضح من جدول )      

( يوضح خصائل عينة الدراسة حسب الجنس، المرحلة العمرية، 8( فرداً، والجدول رقم )022الإداريين )

 لجامعة.طبيعة الوظيفة، مدة العمل في ا

(: توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا  للجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في 6جدول )

 الجامعة.

 المتغير الفئة التكرار النسبة %

 ذكر 022 0288%
 الجنس

 أنثى 174 2118%

 المجموع 822 022%

 ( سنة02أقلُ من ) 02 0084%

 المرحلة العمرية

 ( سنة06( إلى )02ن )م 62 0285%

 ( سنة45( إلى )43من ) 22 8282%

 ( سنة66( إلى )62من ) 42 8082%

 ( سنة فأكثر65) 62 0280%

 المجموع 822 022%

 أكاديمي 186 23%
 طبيعة الوظيفة

 إداري 22 05%

 المجموع 822 022%

 ( سنوات3أقلُ من ) 52 4314%
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 ( سنوات2( إلى )5من ) 25 8482%

مدة العمل في 

 الجامعة

 ( سنة06( إلى )02من ) 02 0082%

 ( سنة02( إلى )05من ) 02 0088%

 ( سنة فأكثر82) 00 0082%

 المجموع 822 022%
      

(، %4082( وبنسبة )020( أن أكثرية أفراد عينة الدراسة من الإناث، وبلم عددهن )8يتضح من جدول ) 

العمرية بشكل متوازن إلى حد ما، حيث جاءت أعلى الفئات للفئة )من  وتوزع عينة الدراسة تبعاً للمرحلة

( سنوات أعلى 5(، وجاءت الفئة أقلُ من )%8282( فرداً وبنسبة )22( سنة( وبلم عددهم )02( إلى )05)

 (.%0680( فرداً وبنسبة )24فئات متغير مدة العمل في الجامعة وبلم عددهم )

 أداة الدراسة:

ة على أدبيات الدراسة المتعلقة بالعدالة التنظيمي داة للدراسة الحالية )الاستبانة(، بالاعتمادتم تطوير أ       

وتكونت الاستبانة بصورتها النهائية من ثلاثة أقسام  القسم الأول  تضمن وتحفيز الإبداع الإداري، 

تكون القسم الثاني من (، والجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في الجامعةالمتغيرات )

( فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد )ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية (، ممارسة القادة للعدالة 00)

لقسم العدالة التنظيمية للقادة، بينما تكون االتقييمية، ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية(، تقيس في مجملها 

ثلاثة أبعاد )المرونة والطلاقة الفكرية، حل المشكلات، تركيز الانتباه(،  ( فقرة موزعة على82الثالث من )

تحفيز الإبداع الإداري لدى العاملين بجامعة الجوف، ويقابل كل فقرة مقياا خماسي )كثير تقيس في مجملها 

راد عينة فقليل جداً(، وللتحقق من موثوقية تطبيق الاستبانة  ومدى ملائمتها لأجداً، كثير، متوسط، قليل، 

 الدراسة قامت الباحثة بالإجراءات ارتية 

 صدق وثبات أداة الدراسة:

 صدق أداة الدراسة:     

تم التحقق من الصدق الظاهري لأداة الدراسة من خلال عر  الفقرات موزعة حسب  . الصدق الظاهري:1

ذبرة والكفاءة والبالم البعد الذي تنتمي له كل فقرة، على مجموعة من المحكمين المذتصين من ذوي ال

( محكمين، للحكم على مدى صحة وشمولية الفقرات وسلامتها اللغوية وانتمائها  للبعد الذي صنفت 2عددهم )

(، تم اعتماد أداة الدراسة لتصبح في %22فيه، وفي ضوء التغذية الراجعة من التحكيم وبنسبة اتفاق )

 صورتها النهائية.

( عضو 02بناء الاستبانة تم تطبيقها على عينة استطلاعية مكونة من )  للتحقق من صدق . صدق البناء6

 هيئة تدريس بجامعة الجوف ومن خارج عينة الدراسة، كارتي 

 أ. بالنسبة للعدالة التنظيمية للقادة:

( 0تم حساخ معامل ارتباط بيرسون بين درجة البعد والدرجة الكلية للعدالة التنظيمية للقادة، وجدول )         

 يوضح ذلك.
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(: معامل ارتباط بيرسون بين درجة كل بعُد والدرجة الكلية للعدالة التنظيمية للقادة في العينة 4جدول )   

 الاستطلاعية.

 معامل ارتباط بيرسون البعد الرقم

 **28422 ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية ( 0

 **28226 ممارسة القادة للعدالة التقييمية 8

 **28460 ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية 0

 (α = 0.01**وجود دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )         

( أن قيم معاملات الارتباط لأبعاد العدالة التنظيمية للقادة مع الدرجة الكلية تراوحت 0يتضح من جدول )     

(، ولحساخ معامل α = 0.01توى الدلالة )( وذات دلالة إحصائية عند مس28226( و)28460ما بين )

 ( يوضح ذلك.6ارتباط بيرسون بين درجة الفقرة ودرجة المحور الذي تنتمي إليه الفقرة، وجدول )

 (: معاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة ودرجة البعد الذي تنتمي اليه الفقرة.3جدول )

 معامل الارتباط فقرةال معامل الارتباط الفقرة معامل الارتباط الفقرة

0 28622** 08 28502** 80 28500** 

8 28580** 00 28554** 86 28520** 

0 28424** 06 28485** 85 28505** 

6 28560** 05 28525** 84 28508** 

5 28208** 04 28562** 82 28425** 

4 28480** 02 28556** 82 28520** 

2 28502** 02 28562** 82 28525** 

2 28544** 02 28555** 02 28400** 

2 28520** 82 28624** 00 28520** 

02 28522** 80 28584**  

00 28542** 88 28522** 

 (.α = 0.01**وجود دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )        

  بين( أن معامل ارتباط بيرسون للفقرات مع البعد الذي تنتمي إليه، تراوحت 6) يتضح من جدول      

(. مما يعني وجود درجة عالية α = 0.01( وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )28208 – 28624)

 من الاتساق الداخلي بما يعكس درجة مقبولة من صدق الاستبانة.

 ب. بالنسبة لتحفيز الإبداع الإداري للعاملين:

ي الكلية لتحفيز الإبداع الإداري للعاملين ف تم حساخ معامل ارتباط بيرسون بين درجة البعد والدرجة         

 ( يوضح ذلك.5جامعة الجوف، وجدول )

(: معامل ارتباط بيرسون بين درجة كل بعُد والدرجة الكلية لتحفيز الإبداع الإداري للعاملين بجامعة 3جدول )   

 الجوف في العينة الاستطلاعية.

 معامل ارتباط بيرسون المحور الرقم

 **28420 طلاقة الفكريةالمرونة وال 0

 **28408 حل المشكلات 8

 **28484 تركيز الانتباه 0

 (α = 0.01**وجود دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )        
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( أن قيم معاملات الارتباط لأبعاد تحفيز الإبداع الإداري للعاملين بجامعة الجوف 5يتضح من جدول )    

 = α( وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )28484( و)28420) مع الدرجة الكلية تراوحت ما بين

( 4(، ولحساخ معامل ارتباط بيرسون بين درجة الفقرة ودرجة البعد الذي تنتمي إليه الفقرة، وجدول )0.01

 يوضح ذلك.

 (: معاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة ودرجة البعد الذي تنتمي اليه الفقرة.2جدول )

 معامل الارتباط الفقرة معامل الارتباط الفقرة معامل الارتباط رةالفق

0 28522** 02 28502** 02 28500** 

8 28580** 00 28554** 82 28520** 

0 28554** 08 28485** 80 28505** 

6 28566** 00 28525** 88 28508** 

5 21744** 06 28562** 80 28425** 

4 28480** 05 28556** 86 28520** 

2 28502** 04 28562** 85 28525** 

2 28542** 02 28555** 84 28400** 

2 28520** 02 21322** 82 28520** 

 (.α = 0.01**وجود دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )        

( أن معامل ارتباط بيرسون للفقرات مع البعد الذي تنتمي إليه، تراوحت بين  4) يتضح من جدول      

(. مما يعني وجود درجة عالية α = 0.01( وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )28200 – 28522)

 من الاتساق الداخلي بما يعكس درجة مقبولة من صدق الاستبانة.

 Cronbachsتم تقدير معامل ثبات الاستبانة الداخلي بتطبيق معادلة "ألفا" كرونباخ ) ثبات أداة الدراسة:

Alpha( فرداً من 02ع أبعاد الاسااااااتبانة والاسااااااتبانة ككل على العينة الاسااااااتطلاعية التي بلغت )(، لجمي

 (.2أعضاء هيئة التدريس في جامعة الجوف ومن خارج عينة الدراسة، ويوضح ذلك جدول )

 " لأبعاد الاستبانة، والاستبانة ككل في العينة الاستطلاعيةα(: معاملات ثبات كرونباخ ألفا "7جدول )

 " αكرونباخ ألفا "  معاملات ثبات البعد مالرق

 28222 ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية ( 0

 28224 ممارسة القادة للعدالة التقييمية 8

 28222 ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية 0

 28200 العدالة التنظيمية للقادة ككل 6

 28282 المرونة والطلاقة الفكرية 5

 28202 المشكلاتحل  4

 28222 تركيز الانتباه 2

    28222 تحفيز الإبداع الإداري للعاملين ككل 2

قد العدالة التنظيمية للقادة " لأبعاد α( أن معاملات الثبات المقدرة بمعادلة كرونباخ ألفا"2يظُهر جدول )    

(، كما 28200)نظيمية للقادة للعدالة الت(، وقد بلغت درجة الثبات الكلية 28222 -28224تراوحت بين )

قد تحفيز الإبداع الإداري للعاملين " لأبعاد αيتضح أن معاملات الثبات المقدرة بمعادلة كرونباخ ألفا"

(، 28222)لتحفيز الإبداع الإداري للعاملين (، وقد بلغت درجة الثبات الكلية 28282 -28222تراوحت بين )

 .(Crocker & Algina, 1986)لدراسة وهي قيم مرتفعة ومقبولة لأغرا  تطبيق ا
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( فقرة، أمام كل فقرة مقياا ليكرت الذماسي، والذي 52تكونت الاستبانة من ) تصحيح أداة الدراسة:

درجات، )كثير(  5)كثير جداً( أعطيت  :( درجات كالتالي5 -0يعكس درجة موافقة أفراد عينة الدراسة )

يل( أعطيت درجتين، )قليل جداً( أعطيت درجة واحدة. درجات، )قل 0درجات، )متوسط( أعطيت  6أعطيت 

ولتحديد مستوى الموافقة وتحديد الاتجاه لمقياا ليكرت الذماسي، تم حساخ القيم )الأوزان(, وعليه تصبح  

 0822)بدرجة قليلة جداً(، من  0822إلى  0فئات الحكم على المتوسطات للفقرات والمحاور كما يلي  من 

)بدرجة كبيرة(،  6802إلى  0862)بدرجة متوسطة(،  من  0802إلى  8842يلة(، من )بدرجة قل 8852إلى 

 (.8226)بدرجة كبيرة جداً( )أبو صالح،  5إلى  6882من 

 للإجابة عن أسئلة الدراسة تم استذدام الأساليب الإحصائية ارتية  الأساليب الإحصائية:

 ( معامل ارتباط بيرسونPearsonللتحقق من صدق الاتس ،) ،)اق الداخلي لأداة الدراسة )الاستبانة

 والكشف عن العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية للقادة وتحفيز الإبداع الإداري للعاملين بجامعة الجوف.

 ( معادلة كرونباخ ألفاCronbachs Alpha.لتقدير معاملات ثبات الاستبانة ،) 

 طات الحسابية والانحرافات المعيارية.الإحصاء الوصفي  التكرارات والنسب المئوية، والمتوس 

 ( تحليل التباين المتعددMANOVAللكشف عن دلالة الفروق ) لاستجابات  المتوسطات الحسابية بين

منسوبي الجامعة لأبعاد العدالة التنظيمية للقادة وأبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف وفقاً 

 رية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في الجامعة(لللمتغيرات )الجنس، المرحلة العم

 نتائج الدراسة وتفسيرها ومناقشتها:

أولا : النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:" ما مدى توافر أبعاد العدالة التنظيمية للقادة في جامعة الجوف من 

 وجهة منسوبي الجامعة؟

والانحرافات المعيارية، لكل فقرة من فقرات للإجابة عن هذا السؤال تم استذدام المتوسطات الحسابية     

( يوضح البعد 2توافر أبعاد العدالة التنظيمية للقادة في جامعة الجوف من وجهة منسوبي الجامعة، وجدول )

 .ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية (الأول  مدى 

أفراد عينة الدراسة لمدى  (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة8جدول )

 ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية ( في جامعة الجوف

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التوافر

يطبق رئيسي في العمل الإجراءات القانونية لكل من يذالف  6

 أنظمة وقوانين الجامعة

 بدرجة كبيرة 0806225 082682

 بدرجة كبيرة 0880222 084080 يحترم رئيسي في العمل اقتراحاتي فيما يذل تنفيذ الأعمال 0

 بدرجة كبيرة 0885402 084060 يراعي رئيسي في العمل ظروفي الشذصية 5

 بدرجة كبيرة 0882505 085204 يهتم رئيسي في العمل بالعلاقات الإنسانية 00

عندما يتذذ قراراً  يظٌهر رئيسي اهتمامه بمصلحتي كموظف 08

 متعلقاً بوظيفتي

 بدرجة كبيرة 0800242 086282

 بدرجة كبيرة 0882804 086282 يتسم سلوك رئيسي في العمل بالإنصاف وعدم المحاباة 2

 بدرجة كبيرة 0885520 086252 يهتم رئيسي في العمل بشكاوى العاملين 4

 بدرجة كبيرة 0888084 086520 لةيحسم رئيسي في العمل النزاعات بين العاملين بعدا 02

 بدرجة كبيرة 0802882 086682 يتعامل رئيسي في العمل بروح الفريق 0

 بدرجة كبيرة 0806220 086852 يعالج رئيسي في العمل الأخطاء الوظيفية بمهنية 06
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2 
 يتذذ رئيسي قراراته بشفافية بشأن أموري الوظيفية  

بدرجة  0882486 080282

 متوسطة

8 
 قشني رئيسي في العمل في أي قرار يذل عمليينا

بدرجة  0884200 080206

 متوسطة

00 
 يهتم رئيسي  في العمل بالتشجيع بجميع أساليبه

بدرجة  0860262 080460

 متوسطة

يتقبل رئيسي في العمل آراء العاملين المغايرة لرأيه برحابة  2

 صدر

بدرجة  0802222 080060

 متوسطة

       بدرجة كبيرة  08622 ارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية (البعد الأول  مدى مم

( أن مدى ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية ( في جامعة الجوف من وجهة 2يتضح من جدول ) 

(. كما يتضح 08622منسوبي الجامعة، جاءت بدرجة )كبيرة(. حيث بلم المتوسط الحسابي العام لهذا البعد )

من النتائج أن هناك تفاوتاً في وجهة نظر منسوبي الجامعة، حيث تراوحت متوسطات موافقة أفراد عينة 

 (، وتراوحت درجة التوافر بين )متوسطة، وكبيرة(.082682إلى  080060الدراسة على الفقرات ما بين )

جهة نظر منسوبي الجامعة، في جامعة الجوف من وممارسة القادة للعدالة التقييمية أما بالنسبة لمدى      

 ( يوضح ذلك.2وجدول )

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة لمدى ممارسة 5جدول )

 القادة للعدالة التقييمية في جامعة الجوف مرتبة ترتيب ا تنازلي ا حسب المتوسط الحسابي

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

نحراف الا

 المعياري

درجة 

 التوافر

 بدرجة كبيرة 0808540 084682 يقٌيَم  إدائي رئيسي المباشر 80

يعطيني رئيسي في العمل الفرصة لسؤاله عما يجب أن يكون عليه  88

 إدائي

 بدرجة كبيرة 0800252 086280

 بدرجة كبيرة 0802420 086020 يراعي رئيسي في العمل جهودي عند تقييم أدائي 02

 بدرجة كبيرة 0882028 086080 يقٌيَم رئيسي في العمل إدائي  بموضوعية 82

يوضح رئيسي في العمل  الجوانب التي علي أساسها يتم تقييم  80

 أدائي

بدرجة  0802082 088282

 متوسطة

يقوم رئيسي في العمل بدخباري مباشرة بالنتائج الايجابية التي  05

 حققتها في أدائي

درجة ب 0802080 088224

 متوسطة

يزودني رئيسي في العمل بتفاصيل دقيقة عند استفساري عن  04

 عناصر التقييم

بدرجة  0802052 088252

 متوسطة

02 
 يتقبل رئيسي في العمل اعتراضي على نتيجة تقييم أدائي

بدرجة  0802852 080022

 متوسطة

يحرص رئيسي في العمل أن أبٌدي رأيي  في عناصر تقييم أدائي  02

 قبل إجراء عملية التقييم

بدرجة  0862856 882252

 متوسطة

 البعد الثاني  ممارسة القادة للعدالة التقييمية
080856 

بدرجة  

 متوسطة

وجهة نظر منسوبي  في جامعة الجوف منممارسة القادة للعدالة التقييمية ( أن مدى 2يتضح من جدول )      

(. كما يتضح من 080856الجامعة، جاءت بدرجة )متوسطة(. حيث بلم المتوسط الحسابي العام لهذا البعد )

النتائج أن هناك تفاوتاً في وجهة نظر منسوبي الجامعة، حيث تراوحت متوسطات موافقة أفراد عينة الدراسة 

 رجة التوافر بين )متوسطة، وكبيرة(.(، وتراوحت د084682إلى  882252على الفقرات ما بين )
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في جامعة الجوف من وجهة نظر منسوبي الجامعة،  ممارسة القادة للعدالة المعلوماتيةأما بالنسبة لمدى      

 ( يوضح ذلك.02وجدول )

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة لمدى ممارسة 12جدول )

 دالة المعلوماتية في جامعة الجوف مرتبة ترتيب ا تنازلي ا حسب المتوسط الحسابيالقادة للع

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التوافر

 بدرجة كبيرة 0804260 084522 يقوم رئيسي  بتوضيح ما يريده مني في العمل 82

 بدرجة كبيرة 0802260 085422 يذ العمليوُضح  رئيسي في العمل إجراءات وآليات تنف 82

 بدرجة كبيرة 0885522 086282 يطُلعني رئيسي في العمل على جميع المستجدات والمتطلبات الوظيفية بنفس الوقت 85

 بدرجة كبيرة 0802002 086220 يحرص رئيسي على توصيل المعلومات لجميع العاملين بسهوله وبنفس الأسلوخ 86

 بدرجة كبيرة 0882655 086422 العمل العاملين بشفافية في أمور العمل يناق  رئيسي في 82

 بدرجة متوسطة 0802220 080520 يحرص رئيسي على توضيح جميع بنود تقييم الإداء للعاملين 00

 بدرجة متوسطة 0804052 080020 يوُفر رئيسي في العمل المعلومات لتشجيع العاملين  ذو الإنتاجية العالية 84

 بدرجة متوسطة 0802628 088020 قوم رئيسي في العمل بتذكيري بنتائج تقييم إدائي الجيدةي 02

 بدرجة كبيرة  086624 البعد الثالث  ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية

في جامعة الجوف من وجهة نظر ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية ( أن مدى 02يتضح من جدول )      

(. كما 086624ة، جاءت بدرجة )كبيرة(. حيث بلم المتوسط الحسابي العام لهذا البعد )منسوبي الجامع

يتضح من النتائج أن هناك تفاوتاً في وجهة نظر منسوبي الجامعة، حيث تراوحت متوسطات موافقة أفراد 

، (، وتراوحت درجة الموافقة بين )متوسطة084522إلى  088020عينة الدراسة على الفقرات ما بين )

 وكبيرة(.

مما سبق يتضح مدى توافر أبعاد العدالة التنظيمية للقادة في جامعة الجوف من وجهة منسوبي        

 ( يوضح ذلك.11الجامعة، والجدول )

(: المتوسطات الحسابية لمدى توافر أبعاد العدالة التنظيمية للقادة في جامعة الجوف من 11جدول )

 وجهة منسوبي الجامعة

 ادالأبع الرقم 
المتوسط 

 الحسابي
 التوافردرجة  ترتيب البعد

 بدرجة كبيرة 0 08622 مدى ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية ( 0

8 
 ممارسة القادة للعدالة التقييمية

080856 0 
بدرجة 

 متوسطة

 بدرجة كبيرة 8 086624 ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية 0

 بدرجة كبيرة  08680 عاد العدالة التنظيمية للقادةالدرجة الكلية  لتوافر أب

( أن مدى توافر أبعاد العدالة التنظيمية للقادة في جامعة الجوف من وجهة منسوبي 00يتبين من جدول )     

ممارسة (، وجاء أعلى الأبعاد؛ البعد الأول )مدى 08680الجامعة، جاءت بدرجة )كبيرة(، بمتوسط حسابي )

ممارسة ( وبدرجة كبيرة، تلاه البعد الثالث )08622( بمتوسط حسابي )التعاملية )التفاعلية القادة للعدالة 

ممارسة ( وبدرجة كبيرة، وأخيرًا جاء البعد الثاني )086624( بمتوسط حسابي )القادة للعدالة المعلوماتية

 ( وبدرجة متوسطة.080856( بمتوسط حسابي )القادة للعدالة التقييمية

عزو الباحثة المستوى المرتفع من العدالة التنظيمية للقادة في جامعة الجوف، إلى تعامل القادة في وت          

جامعة الجوف مع المرؤوسين باحترام وتقدير، واهتمامه بحقوقهم ومصارحتهم في كل شيء يهمهم، وتطبيق 
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بهم  ة والترفيع، والاهتمامالقرارات بعدالة عليهم والسماح لهم بمناقشتها، وتحكمهم الموضوعية في الترقي

وبشؤونهم ومناقشتهم في نتائج القرارات التي يمكن أن تؤثر عليهم وعلى مستقبلهم المهني. وهذا مرده إلى 

أن إلى أن الاحترام هو أساا كل عمل، حيث أنه من أساسيات ديننا الإسلامي الحنيف، والذي تتوافق معه 

 لأصالة العربية.العادات والتقاليد السعودية النابعة مع ا

( والتي أظهرت أن درجة إدراك العدالة التنظيمية 2019وتذتلف هذه النتيجة مع دراسة الذضيري )      

( والتي خلصت 2018في الجامعات السعودية  جاءت بدرجة متوسطة. كما وتذتلف مع دراسة المطيري )

ة متوسطة، وأيضًا تذتلف مع دراسة بدرج جاءت أبعادها بجميع التنظيمية ممارسة العدالة درجة إلى أن

( والتي بينت أن درجة توافر معايير العدالة التنظيمية كانت بدرجة ضعيفة في كليات 2016العلي ومتاع )

 الجامعة.

ثاني ا: النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني:" ما مدى توافر أبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف 

 وبي الجامعة؟من وجهة نظر منس

للإجابة عن هذا السؤال تم استذدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، لكل فقرة من فقرات     

( 08توافر أبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف من وجهة منسوبي الجامعة، وجدول )

 يوضح البعد الأول  المرونة والطلاقة الفكرية.

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة لمدى (: 16جدول )

 الجوف توافر المرونة والطلاقة الفكرية لدى العاملين في جامعة

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التوافر

ع نيتبنى  رئيسي في العمل  وجهات  النظر المذتلفة   إذا اقت 04

 بصحتها

بدرجة  0882486 080282

 متوسطة

02 
 يتقبل رئيسي في العمل  آرائي وأفكاري  الذاصة بالعمل

بدرجة  0806225 080282

 متوسطة

08 
 يشُجَع رئيسي في العمل  على   طرح  أفكار مبتكرة وجديدة

بدرجة  0802460 080220

 متوسطة

05 
 تنشيط الإبداعل يشجع رئيسي في العمل  التنافس بيني وبين زملائي

بدرجة  0805208 080206

 متوسطة

00 
 يحفزني رئيسي في العمل على أن انجز  اعمالي بأسلوخ متطور

بدرجة  0800205 080460

 متوسطة

02 
 يحفز رئيسي  في العمل على التفكير السريع في الظروف الطارئة

بدرجة  0800222 080080

 متوسطة

 غييرات التي تحدث فييشجعني رئيسي  على التكيف مع الت 62

 ظروف العمل

بدرجة  0882422 080022

 متوسطة

02 
 يسعى رئيسي في العمل إلى تميزي وإبداعي في العمل

بدرجة  0808025 080220

 متوسطة

يساعدني  رئيسي في العمل على التحرر من اللوائح التي تحد من  06

 ابداعي

بدرجة  0882228 080522

 متوسطة

 والطلاقة الفكرية البعد الأول  المرونة
080806 

بدرجة  

       متوسطة
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( أن مدى توافر المرونة والطلاقة الفكرية لدى العاملين في جامعة الجوف من وجهة 08يتضح من جدول ) 

(. كما 080806منسوبي الجامعة، جاءت بدرجة )متوسطة(. حيث بلم المتوسط الحسابي العام لهذا البعد )

اوتاً في وجهة نظر منسوبي الجامعة، حيث تراوحت متوسطات موافقة أفراد يتضح من النتائج أن هناك تف

 (، وبدرجة متوسطة 080282إلى  080522عينة الدراسة على الفقرات ما بين )

أما بالنسبة لمدى توافر حل المشكلات لدى العاملين في جامعة الجوف من وجهة نظر منسوبي الجامعة،      

 ( يوضح ذلك.00وجدول )

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة لمدى توافر 14)جدول 

 حل المشكلات لدى العاملين في جامعة الجوف مرتبة ترتيب ا تنازلي ا حسب المتوسط الحسابي

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التوافر

 بدرجة كبيرة 0884202 085222 لعمل على تحملي مسؤولية أعمالي  ونتائجهايشجعني  رئيسي في ا 50

64 
 يتابع  رئيسي  المشكلات التي تواجهنا في العمل باستمرارية

بدرجة  0800620 080422

 متوسطة

يستمع رئيسي في العمل  للاقتراحات والأفكار الإبداعية التي  60

 تساعد على حل المشكلات

جة بدر 0800622 080806

 متوسطة

62 
 يعُزز رئيسي في العمل  ثقة العاملين بأنفسهم

بدرجة  0806400 088220

 متوسطة

يحرص رئيسي في  العمل  على المشاركة الجماعية  في حل  65

 المشكلات

بدرجة  0804820 088220

 متوسطة

يحرص رئيسي على عقد اجتماعات دورية  لإيجاد الحلول  66

 للمشكلات التي تعوق العمل

بدرجة  0805022 088682

 متوسطة

62 
 يشجع رئيسي في العمل على رؤيتي لاشياء من زوايا مذتلفة

بدرجة  0808526 088052

 متوسطة

يوضح رئيسي في العمل أوجه الضعف والقصور فيما أقوم به من  62

 أعمال

بدرجة  0882502 088852

 متوسطة

أنها  ت علىيساعدني رئيسي في العمل على أن اتعامل مع المشكلا 52

 فرصة تطوير ادائي

بدرجة  0804882 088022

 متوسطة

يشارك رئيسي العاملين في تفسير بعض المواقف الغامضة التي  68

 تواجههم

بدرجة  0805088 088204

 متوسطة

يشجع رئيسي في العمل  على التنبؤ بالمشكلات المستقبلية  قبل  60

 حدوثها

بدرجة  0800248 080022

 متوسطة

 الثاني  حل المشكلات البعد 
088202 

بدرجة  

 متوسطة
      

( أن مدى توافر حل المشكلات لدى العاملين في جامعة الجوف من وجهة نظر 00يتضح من جدول ) 

(. كما 088202منسوبي الجامعة، جاءت بدرجة )متوسطة(. حيث بلم المتوسط الحسابي العام لهذا البعد )

في وجهة نظر منسوبي الجامعة، حيث تراوحت متوسطات موافقة أفراد يتضح من النتائج أن هناك تفاوتاً 

(، وتراوحت درجة التوافر بين )متوسطة، 085222إلى  080022عينة الدراسة على الفقرات ما بين )

 وكبيرة(.

 أما بالنسبة لمدى توافر تركيز الانتباه لدى العاملين في جامعة الجوف من وجهة نظر منسوبي الجامعة،       

 ( يوضح ذلك.06وجدول )
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(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة لمدى توافر 13جدول )

 تركيز الانتباه لدى العاملين في جامعة الجوف مرتبة ترتيب ا تنازلي ا حسب المتوسط الحسابي

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التوافر

يحرص رئيسي في العمل أن اركز على الأفكار التي تبقيني  55

 بالاتجاه السليم

 بدرجة كبيرة 0882226 086060

58 
 يحفزني  رئيسي في العمل  على تحقيق التميز والنجاح

بدرجة  0802604 080052

 متوسطة

يساعدني  رئيسي في العمل على تحديد تفاصيل عملي قبل بدء  54

 تنفيذه

بدرجة  0882242 080080

 متوسطة

يشجعني رئيسي في العمل  على دراسة ما اقدم له من معلومات  50

 بشكل جيد  ووقت كافي

بدرجة  0882852 080824

 متوسطة

يساعدني رئيسي في العمل على التركيز في تحديد المعوقات و  52

 حل المشكلات

بدرجة  0800826 080222

 متوسطة

لتي العمل لأطول فترة من اجل يحفزني رئيسي على مواص 52

 التوصل لحلول بناءة

بدرجة  0805842 088522

 متوسطة

يشجعني رئيسي في العمل على إنتاج أفكار مبتكرة دون الاهتمام  56

 بآراء ارخرين المحبطة

بدرجة  0804065 088060

 متوسطة

 البعد الثالث  تركيز الانتباه
080022 

بدرجة  

 متوسطة

( أن مدى توافر تركيز الانتباه لدى العاملين في جامعة الجوف من وجهة نظر 06ل )يتضح من جدو      

(. كما 080022منسوبي الجامعة، جاءت بدرجة )متوسطة(. حيث بلم المتوسط الحسابي العام لهذا البعد )

د ايتضح من النتائج أن هناك تفاوتاً في وجهة نظر منسوبي الجامعة، حيث تراوحت متوسطات موافقة أفر

(، وتراوحت درجة الموافقة بين )متوسطة، 086060إلى  088060عينة الدراسة على الفقرات ما بين )

 وكبيرة(.

مما سبق يتضح مدى توافر أبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف من وجهة نظر        

 ( يوضح ذلك.13منسوبي الجامعة، والجدول )

سابية لمدى توافر أبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف (: المتوسطات الح13جدول )

 من وجهة نظر منسوبي الجامعة

 الأبعاد الرقم 
المتوسط 

 الحسابي

ترتيب 

 البعد
 التوافردرجة 

0 
 البعد الأول  المرونة والطلاقة الفكرية

080806 0 
بدرجة 

 متوسطة

8 
 البعد الثاني  حل المشكلات 

088202 0 
ة بدرج

 متوسطة

0 
 البعد الثالث  تركيز الانتباه

080022 8 
بدرجة 

 متوسطة

الدرجة الكلية  توافر أبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة 

 الجوف
080202  

بدرجة 

 متوسطة

( أن مدى توافر أبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف من وجهة 05يتبين من جدول )     

(، وجاء أعلى الأبعاد؛ البعد 080202منسوبي الجامعة، جاءت بدرجة )متوسطة(، بمتوسط حسابي )نظر 
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 ( بمتوسطتركيز الانتباه(، تلاه البعد الثالث )080806)المرونة والطلاقة الفكرية( بمتوسط حسابي ) الأول

( وجميعها جاءت 088202(، وأخيرًا جاء البعد الثاني )حل المشكلات( بمتوسط حسابي )080022حسابي )

 بدرجة متوسطة.

وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى طبيعة العمل الإداري الذي يغلب عليه العمل الروتيني، وغياخ فرص      

التدريب والتطوير المهني على مهارات الإبداع الإداري، كما يمكن عزو هذه النتيجة إلى وجود بعض 

ة توفير بيئة محفزة للإبداع الإداري، وضعف بناء ثقافة تنظيمي معوقات الإبداع الإداري والتي تتمثل بضعف

 مدعمة للإبداع الإداري في الجامعات.

( والتي كشفت عن بعض معوقات تحفيز الإبداع 2020وتتفق هذه النتيجة مع دراسة خليل وآخرون )    

ر بيئة ؤوسين، وعدم توفيالإداري في الجامعات؛ والتي تتمثل بضعف العلاقات التنظيمية بين القادة والمر

 محفزة للإبداع الإداري داخل الكليات، وضعف بناء ثقافة تنظيمية مدعمة للإبداع الإداري. 

ثالث ا: النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث: ما طبيعة العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية للقادة وأبعاد الإبداع 

 هة نظر منسوبي الجامعة؟الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف من وج

للإجابة عن هذا السؤال تم استذدام معامل ارتباط بيرسون بين المتوسطات الحسابية لأبعاد العدالة      

 ( يوضح ذلك 04التنظيمية للقادة وأبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف، والجدول )

توسطات الحسابية لأبعاد العدالة التنظيمية للقادة (: قيم معاملات ارتباط بيرسون بين الم12جدول )

 وأبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف

 العدالة التنظيمية للقادة

 الإبداع الإداري لدى العاملين

المرونة والطلاقة 

 الفكرية

 الدرجة الكلية تركيز الانتباه حل المشكلات

 معامل الارتباط مل الارتباطمعا معامل الارتباط معامل الارتباط

ممارسة القادة للعدالة التعاملية 

 )التفاعلية (

28202** 28226** 28246** 28226** 

 **28286 **28224 **28204 **28282 ممارسة القادة للعدالة التقييمية

 **28202 **28222 **28285 **28200 ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية

 **28250 **28205 **28202 **28252 الدرجة الكلية

 .α= 0.01)**وجود دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

( وجود علاقة ارتباط موجبة بين أبعاد العدالة التنظيمية للقادة ) ممارسة القادة 04يتضح من جدول )       

جة الكلية( للعدالة المعلوماتية، الدرللعدالة التعاملية )التفاعلية، ممارسة القادة للعدالة التقييمية، ممارسة القادة 

 =α)وبين أبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف، وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 (.28252 -28246، وتراوحت معاملات الارتباط بين )0.01

ة ين أفراد فريق العمل تسُاهم بدرجوتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن العلاقات القائمة على الاحترام ب       

كبيرة في إتاحة الفرصة للجميع للعمل من أجل إنجاز مهامه، كما أنه يعكس درجة كبيرة من التماسك داخل 

 ارتفاعالمنظمة والعمل ضمن فريق واحد للوصول إلى الأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها. كما أن 
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وزيادة قناعتهم الجامعة يؤدي إلى زيادة ثقتهم في إدارة ة التنظيمية البالعدالعاملين بجامعة الجوف إحساا 

بعد الاطمئنان إلى تحفيز السلوكيات الإبداعية للعاملين على حقوقهم وما يعنيه ذلك من ل بدمكانية الحصو

لأداء تحسين افاعلية التنظيم وقادة الجامعة، وهذا الأمر بلا شك يؤدي إلى سيادة العدالة ومن ثم الوثوق في 

 وبالتالي تحفيز الإبداع الإداري في جميع أبعاده.الفردي والجماعي 

والتي أظهرت وجود علاقة إيجابية بين أنماط القيادة  (Aldighrir, 2019)وتتفق هذه النتيجة مع دراسة     

دور ( والتي خلصت إلى ال2016لدى قادة الجامعة وابداع العاملين فيها. كما وتتفق مع دراسة الشريف )

الكبير للقيادة التشاركية في الجامعات السعودية في تعزيز اتجاهات الموظفات الإداريات نحو الإبداع 

 الإداري.

رابع ا: النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع: هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات 

بداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف منسوبي الجامعة لأبعاد العدالة التنظيمية للقادة وأبعاد الإ

 وفق ا للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في الجامعة(؟

  بالنسبة لأبعاد العدالة التنظيمية للقادة .أ

المتعدد  نللإجابة عن هذا السؤال تم استذدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية, وتحليل التباي     

(MANOVAللكشف عن دلالة الفروق ،) منسوبي الجامعة لأبعاد  لاستجابات المتوسطات الحسابية بين

العدالة التنظيمية للقادة ) ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية (، ممارسة القادة للعدالة التقييمية، ممارسة 

ا للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة القادة للعدالة المعلوماتية( في جامعة الجوف وفقً 

العمل في الجامعة(، ولتحديد دلالة أثر المتغيرات المستقلة على كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية للقادة تم 

( 02(، والجدول )Hotelling's Trace( وهوتلينج )Wilks' Lambdaاستذدام اختباري ولكس لامبدا )

ً للمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية للقادة تبعاً يبين وصف ا

 للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في الجامعة(.

رحلة لمتغيرات )الجنس، الم(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد العدالة التنظيمية للقادة تبعا  ل17جدول )

 العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في الجامعة(.

للعدالة  ممارسة القادة الفئـــة المتغير

 التعاملية )التفاعلية (

ممارسة القادة للعدالة 

 التقييمية

ارسة القادة للعدالة مم

 المعلوماتية

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

حراف الان

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الجنس
 0805 0864 0802 0860 0822 0848 ذكر

 0802 0865 0886 0884 0805 0860 أنثى

المرحلة 

 العمرية 

 0806 8826 0802 8820 0882 0822 ( سنة02أقلُ من )

( 06( إلى )02من )

 سنة

0850 0802 0882 0886 0868 0880 

( 02)( إلى 05من )

 سنة

0882 0802 0800 0802 0808 0802 

( 66( إلى )62من )

 سنة

0820 28220 0842 0824 0844 0825 

 28224 0822 28226 0842 28222 0828 ( سنة فأكثر65)
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طبيعة 

 الوظيفة

 0808 0868 0888 0882 0802 0865 أكاديمي

 0882 0852 0880 0866 0802 0855 إداري

مدة العمل 

في 

 الجامعة

 0800 0840 0880 0850 0800 0845 ( سنوات5أقلُ من )

( 2( إلى )5من )

 سنوات

0856 0822 0804 0802 0850 0800 

( 06( إلى )02من )

 سنة

0862 0880 0802 0802 0858 0886 

( 02( إلى )05من )

 سنة

0822 0802 8822 0882 8820 0880 

 0806 0804 0800 0884 0822 0804 ( سنة فأكثر82)

منسوبي الجامعة  لاستجابات ( أن هناك فروقاً ظاهرية بين المتوسطات الحسابية02يتضح من الجدول )     

لأبعاد العدالة التنظيمية للقادة ) ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية (، ممارسة القادة للعدالة التقييمية، 

وفقاً للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة  ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية( في جامعة الجوف

الوظيفة، مدة العمل في الجامعة(، وللكشف عن دلالة هذه الفروق تم استذدام اختبار تحليل التباين المتعدد 

(MANOVAللكشف عن دلالة الفروق ،) لاستجابات المشاركين في الدراسة  المتوسطات الحسابية بين

 (.02د العدالة التنظيمية للقادة تبعاً لمتغيرات الدراسة، كما يوضحه جدول )حول درجة كل بعد من أبعا

 المتوسطات الحسابية بين ( للكشف عن دلالة الفروقMANOVA(: نتائج تحليل التباين المتعدد )18جدول )

ة غيرات الجنس، المرحللاستجابات المشاركين في الدراسة حول درجة كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية للقادة تبعا  للمت

 العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في الجامعة

مجموع  البعد المتغير

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 الدلالة الإحصائية قيمة ف

 الجنس

H: 0.092 

 

 

ممارسة القادة للعدالة التعاملية 

 )التفاعلية(

88428 
0 

88428 88880 28002 

 الة التقييميةممارسة القادة للعد

 

08280 0 08280 08862 28842 

 28240 28228 28220 0 28220 ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية

 المرحلة العمرية

W: 0.132 

 

ممارسة القادة للعدالة التعاملية 

 )التفاعلية(

28225 
6 

88626 88252 28222 

 ممارسة القادة للعدالة التقييمية

 

058802 6 08222 88268 28222 

 28225 88262 68508 6 028082 ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية

 

 :H طبيعة الوظيفة

0.092 

 

 

ممارسة القادة للعدالة التعاملية 

 )التفاعلية(

08800 
0 

08800 88428 28025 

 ممارسة القادة للعدالة التقييمية

 

08608 0 08608 88402 28000 

 28000 88824 88208 0 88208 ةوماتيممارسة القادة للعدالة المعل

مدة العمل في 

 الجامعة

W: 0.03* 

 

ممارسة القادة للعدالة التعاملية 

 )التفاعلية(

028485 
6 

68454 08226 28226* 

 ممارسة القادة للعدالة التقييمية

 

888228 6 58425 68222 28220* 

 *28226 08208 58288 6 828224 ممارسة القادة للعدالة المعلوماتية
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 .α = 2825*  ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  

H ( دلالة اختبار هوتلينج  Hotelling's Trace.) 

W        ( دلالة اختبار ويلكس لامبدا  Wilks' Lambda.) 

( α=  2825( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )02يتضح من الجدول )         

متغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة( ولجميع أبعاد العدالة التنظيمية للقادة حيث تعزى لل

 (.2825جاءت بمستوى دلالة أكبر من )

وتعزو الباحثة السبب في ذلك إلى الاحترافية والذبرة الكبيرة التي يتمتع بها القادة في جامعة الجوف،       

بعدالة على جميع منسوبي الجامعة. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة حمدي  من خلال تطبيق اللوائح والأنظمة

( والتي أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات العدالة التنظيمية من وجهة 2015)

 نظر أعضاء هيئة التدريس تبعاً للمتغيرات الجنس. 

( والتي أظهرت وجود فروق ذات 2010) بينما تذتلف هذه النتيجة مع دراسة الطلاع وأبو حشي       

دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية تبعاً لمتغير طبيعة الوظيفية )أكاديمي، إداري( وجاءت الفروق لصالح فئة 

الأكاديمي، وكذلك  أظهرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية في بعُد العدالة التوزيعية تبعاً لمتغير النوع 

 الح الموظفين )الذكور(.الاجتماعي وجاءت الفروق لص

( تعزى لمتغير مدة العمل α=  2825كما يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )      

في الجامعة ولجميع أبعاد العدالة التنظيمية للقادة )ممارسة القادة للعدالة التعاملية )التفاعلية(، ممارسة القادة 

، 68222، 08226دة للعدالة المعلوماتية(، حيث جاءت قيم "ف" المحسوبة )للعدالة التقييمية، ممارسة القا

 ( على التوالي. 28226، 28220، 28226( على التوالي، بمستوى دلالة )08208

( للمقارنات البعدية لعدم Dunnett T3) 0ولمعرفة لصالح أي الفئات, تم إجراء اختبار دونيت ت      

( سنوات( ولصالح 5( سنة، والفئة أقل من )02( إلى )05بين الفئة )من ) تجانس التباين, حيث تبين الفرق

 (.α=  2825( سنوات, وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )5الفئة أقل من )

( سنوات تحتاج إلى العدالة التنظيمية 5وتعزو الباحثة ذلك لأن فئة مدة العمل في الجامعة أقل من )       

لفئات، حيث أن هذه الفئة بحاجة أكثر من غيرها للعدالة التنظيمية كونها في مرحلة أكثر من غيرها من ا

 التطور المهني وللحصول على رتب وظيفية وعلمية.

( والتي أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 2015وتذتلف هذه النتيجة مع دراسة حمدي )        

 أعضاء هيئة التدريس تبعاً لمتغير الأقدمية في العمل.بين متوسطات العدالة التنظيمية من وجهة نظر 

  بالنسبة لأبعاد الإبداع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوف .خ

للإجابة عن هذا السؤال تم استذدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية, وتحليل التباين المتعدد      

(MANOVAللكشف عن دلالة الفروق ،) منسوبي الجامعة لأبعاد  لاستجابات سطات الحسابيةالمتو بين

الإبداع الإداري  لدى العاملين في جامعة الجوف )المرونة والطلاقة الفكرية، حل المشكلات، تركيز الانتباه( 

وفقاً للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في الجامعة(، ولتحديد دلالة أثر 
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مستقلة على كل بعد من أبعاد الإبداع الإداري  لدى العاملين في جامعة الجوف تم استذدام المتغيرات ال

( يبين وصفاً 02(، والجدول )Hotelling's Trace( وهوتلينج )Wilks' Lambdaاختباري ولكس لامبدا )

معة ملين في جاللمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل بعد من أبعاد الإبداع الإداري  لدى العا

 الجوف تبعاً للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في الجامعة(.

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الإبداع الإداري  لدى العاملين في 15جدول )

 ة، مدة العمل في الجامعة(.جامعة الجوف تبعا  للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيف

 تركيز الانتباه  حل المشكلات  المرونة والطلاقة الفكرية  الفئـــة المتغير

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الجنس
 0880 0888 0802 0800 0802 0808 ذكر

 0882 0802 0882 0800 0880 0800 أنثى

المرحلة 

 العمرية

 0885 8822 0800 8822 0882 8822 ( سنة02أقلُ من )

( 06( إلى )02من )

 سنة

0885 0822 0880 0802 08022 0802 

( 02( إلى )05من )

 سنة

0882 0802 0802 0800 0822 0802 

( 66( إلى )62من )

 سنة

0852 0800 0850 0802 0862 0800 

 0825 0848 0820 0844 28222 0842 كثر( سنة فأ65)

طبيعة 

 الوظيفة

 0800 0884 0802 0882 0806 0882 أكاديمي

 0800 0882 0802 0802 0800 0860 إداري

مدة العمل 

في 

 الجامعة

 0800 0862 0802 0862 0808 0850 ( سنوات5أقلُ من )

( 2( إلى )5من )

 سنوات

0802 0882 0882 0804 0886 0888 

( 06( إلى )02من )

 سنة

0858 0886 0802 0800 0805 0885 

( 02( إلى )05من )

 سنة

8822 0800 8826 0882 8822 0885 

 0805 0822 0805 0806 0880 0802 ( سنة فأكثر82)
     

منسوبي الجامعة  لاستجابات ( أن هناك فروقاً ظاهرية بين المتوسطات الحسابية02يتضح من الجدول ) 

الإداري  لدى العاملين في جامعة الجوف )المرونة والطلاقة الفكرية، حل المشكلات، تركيز  لأبعاد الإبداع

الانتباه( في جامعة الجوف وفقاً للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في 

(، للكشف MANOVAالجامعة(، وللكشف عن دلالة هذه الفروق تم استذدام اختبار تحليل التباين المتعدد )

لاستجابات المشاركين في الدراسة حول درجة كل بعد من أبعاد  المتوسطات الحسابية بين عن دلالة الفروق

 (.82الإبداع الإداري  لدى العاملين في جامعة الجوف تبعاً لمتغيرات الدراسة، كما يوضحه جدول )
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المتوسطات  بين دلالة الفروق ( للكشف عنMANOVA(: نتائج تحليل التباين المتعدد )18جدول )

لاستجابات المشاركين في الدراسة حول درجة كل بعد من أبعاد الإبداع الإداري تبعا  للمتغيرات  الحسابية

 الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة، مدة العمل في الجامعة

مجموع  البعد المتغير

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

المربعا

 ت

 الإحصائية الدلالة قيمة ف

 الجنس

H: 0.085 

 

 

 28266 المرونة والطلاقة الفكرية
0 

28266 28208 28252 

 28640 28565 28260 0 28260 حل المشكلات

 28204 28222 28202 0 28202 تركيز الانتباه

 المرحلة العمرية

W: 0.107 

 

 58282 المرونة والطلاقة الفكرية

6 

08608 28228 28020 

 28022 28224 08002 6 68562 حل المشكلات

 28058 28222 08865 6 68228 تركيز الانتباه

 

 طبيعة الوظيفة

H: 0.100 

 

 

 58060 المرونة والطلاقة الفكرية

0 

58060 08250 28252 

 28806 08552 88022 0 88022 حل المشكلات

 28242 08084 68248 0 68248 تركيز الانتباه

مدة العمل في 

  الجامعة

W: 0.03* 

 

 008626 المرونة والطلاقة الفكرية
6 

08026 88600 28262* 

 *28284 88205 08282 6 058002 حل المشكلات

 *28286 88242 68028 6 048244 تركيز الانتباه

 .α = 2825*  ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  

H ( دلالة اختبار هوتلينج  Hotelling's Trace.) 

W        دلا  ( لة اختبار ويلكس لامبداWilks' Lambda.) 

( α=  2825( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )02يتضح من الجدول )         

تعزى للمتغيرات )الجنس، المرحلة العمرية، طبيعة الوظيفة( ولجميع أبعاد الإبداع الإداري  لدى العاملين 

 (.2825توى دلالة أكبر من )في جامعة الجوف حيث جاءت بمس

وتعزو الباحثة هذا الاتفاق لأهمية الإبداع الإداري في المنظمات خاصة الجامعات، ودوره في تمكين       

العاملين سواء من أعضاء هيئة التدريس أو الإداريين. وتذتلف هذه النتيجة مع دراسة الذوالدة والحراحشة 
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لة إحصائية في السلوك الإبداعي للعاملين في الجامعة تعزى ( والتي أظهرت وجود فروق ذات دلا2017)

 لمتغير الجنس.

( تعزى لمتغير مدة العمل α=  2825كما يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )      

، حل ةفي الجامعة ولجميع أبعاد الإبداع الإداري  لدى العاملين في جامعة الجوف )المرونة والطلاقة الفكري

( على التوالي، 88242، 88205، 88600المشكلات، تركيز الانتباه(، حيث جاءت قيم "ف" المحسوبة )

 ( على التوالي. 28286، 28284، 28262بمستوى دلالة )

( للمقارنات البعدية لعدم Dunnett T3) 0ولمعرفة لصالح أي الفئات, تم إجراء اختبار دونيت ت      

( سنوات( ولصالح 5( سنة، والفئة أقل من )02( إلى )05ين الفرق بين الفئة )من )تجانس التباين, حيث تب

 (.α=  2825( سنوات, وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )5الفئة أقل من )

( سنوات تحتاج أكثر من غيرها في إثبات دورها، وتفوقها، فهي 5وتعزو الباحثة ذلك أن الفئة أقل من )   

 من منسوبي الجامعة والتي ترى أهمية أكبر للإبداع الإداري في تمكينها الإداري. الفئة الحديثة

( والتي أظهرت وجود فروق ذات دلالة 2017وتذتلف هذه النتيجة مع دراسة الذوالدة والحراحشة )      

 ة.رإحصائية في السلوك الإبداعي للعاملين في الجامعة تعزى لمتغير الذبرة ولصالح الفئة الأعلى خب

 التوصيات والمقترحات:

 بناء على نتائج الدراسة، توصي الباحثة بارتي 

ضرورة الحرص من قبل القادة في جامعة الجوف على توضيح جميع بنود تقييم الأداء للعاملين،  -

 والاستمرار في تشجيع العاملين ذو الإنتاجية العالية.

ز ملين بجامعة الجوف بصورة تشاركية لتحفيالتعاون والتشاور المستمر بين القادة الإداريين والعا -

 الإبداع الإداري للعاملين.

ضرورة زيادة الاهتمام بالتدريب والحوافز لمنسوبي جامعة الجوف بشكل مستمر للحفاظ على  -

 أدائهم لما له من أثر في السلوك الإبداعي لديهم.

شكل عام وجامعة الجوف تعزيز ثقافة الإبداع الإداري لدى المسؤولين والموظفين بالجامعات ب -

 بشكل خاص.

تطوير منظومة العدالة التنظيمية وفق متغيرات المرحلة التي تعتمد بشكل كبير على ضرورة وجود  -

 آلية لكشف واستقطاخ الكفاءات الإدارية والعلمية بالجامعات.

 ة الة التنظيميكما تقدم الباحثة مجموعة من المقترحات البحثية والتي من شأنها أن تسهم في ميدان العد

 إجراء دراسة للكشف عن أثر العدالة التنظيمية للقادة في تمكين العاملين بجامعة الجوف -

 إجراء دراسة حول معوقات الإبداع الإداري لدى منسوبي جامعة الجوف. -

 إجراء دراسات للكشف عن واقع العدالة التنظيمية في الجامعات السعودية. -

اً لتعزيز العدالة التنظيمية والإبداع الإداري بمؤسسات التعليم إجراء دراسات تقدم تصوراً مقترح -

 العالي والجامعات. 

 المراجع:
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 المراجع العربية: :أولا  

، رسااااالة أثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السااااياقي(. 2012أبو جاسااار، صااااابرين .)

 الإسلامية، غزة ، فلسطين .ماجستير غير منشورة ، كلية التربية، الجامعة 

، رساااالة ماجساااتير غير منشاااورة، كلية أثر القوة التنظيمية على الإبداع الوظيفي(. 2010أبو زيد، خالد. )

 الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن.

، عمان، الأردن  دار spss مقدمة في الاحصاء/ مبادئ وتحليل باستذدام (.8226أبو صالح، محمد. )

 طباعة والنشر.المسيرة لل

، رسالة ماجستير غير  مدركات العدالة التنظيمية وعلاقتها بالأمن الوظيفي(. 2014الأسامري ، سلطان .)

منشااااورة ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية العلوم الاجتماعية والإدارية ، الريا  ، المملكة 

 العربية السعودية .

. رؤية مقترحة  لدور رؤسااااء الأقساااام الأكاديمية ) 2017مل محمد .)آل كردم ، مفرح ساااعيد ، البدوي ، أ

 مجلة جامعة الباحة للعلوم الإنسااااااانية العددلتحقيق العادالاة التنظيمياة  بكلياات التربياة جاامعة الملك خالد ، 

 1652-7189، ص  (10)

سلوك المواطنة (. درجة ممارسة العدالة التنظيمية وعلاقتها مستوى 2015الجابر، ريم عبدالرحمن )

 –جامعة بنها  ، مجلة كلية التربيةالتنظيمية بددارات التربية والتعليم في المملكة العربية السعودية ، 

 002 -024، ص  020كلية التربية ، مج , ع 

، رسالة ماجستير،  تصور مقترح لتفعيل العدالة التنظيمية في جامعة إخ(. 2018الحداد، نبيلة محمد .)

 لية التربية ، اليمن .جامعة إخ ، ك

(. أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي  دراسااة تطبيقية على أعضاااء 2020الحربي ، محمد عطية .)

، كلية التجارة  0, ع06مجلة البحوث التجارية المعاصاااااارة ،  مج هيئاة التادريس بجاامعاة الطائف ، 

 ،جامعة سوهاج ، مصر.

لحامد ، دار ا تنظيمي والتحديات المسااتقبلية في المؤسااسااات التربويةالساالوك ال(.  2008حمادات، محمد.)

 للنشر ،عمان ، الأردن.

(. أثر العدالة التنظيمية المدركة على مستوى الرضا لدى أعضاء هيئة 2015حمدي، أبو القاسم الأخضر. )

المجلة  .لأغواطالتدريس  دراسااة حالة في كلية العلوم الاقتصااادية والتجارية وعلوم التساايير بجامعة ا

 . 520-560(، 0)00الأردنية في إدارة الأعمال، 

 ، دار الصفاء للنشر والتوزيع ، عمان . 0، ط  السلوك التمظيمي(. 2002حمود ،خضير .) 
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دور الحوافز في رفع العدالة التنظيمية   دراساة حالة المؤسسة الوطنية (. 2013خضاير ، بن زانة نوفل. )

هادة ماجسااتير غير منشااورة  ، جامعة محمد خضااير بسااكرة ، كلية علوم ، شاا للتنقيب حاسااي مسااعود

 التسيير . 

اة ، رسالة دكتور العدالة التنظيمية في الجامعة السعودية   تصور مقترح(. 2019الذضيري، فاطمة علي. )

 منشورة ،كلية التربية ، جامعة الإمام محمد بن سعود، المملكة العربية السعودية  الإسلامية .

(. معوقات  تحفيز الإبداع الإداري لدى القيادات 2020ليل ، نبيل  ، دياخ ، عبد الباسط ، ياسر ، رفعت .)خ

, ص 0مجلة شباخ الباحثين في العلوم التربوية ، عكلية التربية ،  –الجامعية في مصر ، جامعة سوهاج 

042-22. 

وعلاقته بالسلوك الإبداع من جهة نظر  (. التمكين الإداري2017الذوالدة، عايد ، الحراحشة ، محمد .)

مجلة دراسات  العلوم التربوية، الجامعة الأردنية، العاملين الإداريين في جامعتي مؤتة و آل البيت، 

66 (6 ،)820-824. 

، القاهرة  دار العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاهات الإدارية المعاصرة(. 2008درة، عمر. )

 توزيع.الرضوان للنشر وال

 ، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية.الأسس النفسية والاجتماعية للابتكار(. 2002رشوان، حسين. )

(. دور التمكين القيادي في تحقيق الإبداع الإداري لدى الهيئتين الأكاديمية 2018الرمثي ، سعد مبارك .)

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم رح ، م   أنموذج مقت2930والإدارية بجامعة بيشة في ضوء رؤية المملكة 

 . 380-348ص  , 1ع  , 29مج ،  مركز البحوث التربوية –التربوية ، كلية التربية 

(. أسيوط  مطبعة 6)ط بحـوث التسويـق  المبـادئ والقياا والطرق(. 2013ريـان، عـادل ريـان محمـد. ).

 الصفا والمروة للنشر.

(. العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات 2009السعود ، راتب ، وسلطان ، سوزان )

 يةالعلوم الإنسانية والإجتماع –الإردنية الرسمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي ، مؤته للبحوث ولراسات 

 6، ع 80، الأردن ، مج 

للنشر والتوزيع، قرطبة  مبادئ الإبداع،(. 2004السويدان، طارق محمد، والعدلوني ، محمد أكرم. ) 

 الريا .

، دار الفكر العربي، الإبداع –أطفال عند القمة  الموهبة (. 2002الشربيني، زكريا ، صادق، يسرية. )

 القاهرة.

دور القيادة التشاركية في تعزيز اتجاهات الموظفات الإداريات نحو الإبداع (. 2016الشريف، نوف. )

 غير منشورة، كلية التربية، جامعة أم القرى، مكة المكرمة.، رسالة ماجستير الإداري بجامعة أم القرى
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(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالاغتراخ النفسي  8222الطلاع، عبدالرؤوف، و أبو حشي ، بسام. )

كلية التربية،  -مجلة التربية  جامعة الأزهر  .دراسة تطبيقية على العاملين في جامعة الأقصى بغزة

060(0 .)002-024 . 

ة ، رسالالقيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع الإداري " دراسة مسحية(. 2006لعازمي ، محمد بزيم حامد. )ا

 ماجستير غير منشورة، جامعة نايف للعلوم الأمنية، الريا . 

لإسلوخ الإحصائي واستذداماته في بحوث الرأي (. ا2002العبد ، عاطف عدلي ، عزمي ، ذكي أحمد .) 

 . القاهرة   دار الفكر العربي . مالعام والإعلا

، أدواته وأساليبه-البحث العلمي  مفهومه (.8204عبيدات، ذوقان وعبد الرحمن، عدا وكايد، عبد الحق. )

 ، عمان، الأردن  دار الفكر للنشر والتوزيع.02ط

ردنية الحكومية (. العدالة التنظيمية في الجامعات الأ2020العدوان ، زياد سامي ، العياصرة ، معن محمود .)

 882-858( ،0)62مجلة اتحاد الجامعات العربية والذاصة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس ، 

(. أثر الإبداع الإداري على تحسين مستوى أداء إدارة الموارد (2011العزاوي ، نجم ، نصير ، طلال

 34,33-66،  صادية الجامعةمجلة كلية بغداد للعلوم الاقتالبشرية في البنوك التجارية الأردنية ، 

العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك وعلاقتها (. 2011العقلة ، ريما محمود ، شنطاوي ، نواف موسى .)

، رسالة دكتوراة منشورة ، كلية التربية ، جامعة  بأداء أعضاء هيئة التدريس  فيها وسبل تحسينها

 اليرموك ،الأردن.

(. واقع العدالة التنظيمية في المؤسسات الأكاديمية 2016، مشعل خميس .) العلي ، عدنان عبدالرحمن ، متلع

لة الاقتصاد مجمذبر التنمية الاقتصادية والبشرية ،  –  دراسة استطلاعية ، جامعة لونيسي علي البليدة 

 . 025-052, 05،  والتنمية البشرية

 جامعة مجلةلأردنية الذاصة  دراسة حالة، (. العدالة التنظيمية في الجامعات ا2015العمري ، أروى أحمد .)

 .83-67، ص 2ع  ،16جرش ، مج 

 ، عمان، الأردن  دار وائل للنشر.5(. السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، ط8202العميان، محمود )

(. الثقافة المؤسسية والإبداع الإداري في المؤسسات التربوية الأردنية، المؤتمر 2009عواد، إبراهيم. )

، الريا ، 6/00/8222 -8دولي للتنمية الإدارية بالريا ، نحو أداء متميز في القطاع الحكومي، ال

 المملكة العربية السعودية.

(. تحليل أثر نمط القيادة التحويلية في الإبداع 2015العوضي ، فايزة عبدالله ، العوضي ، عادل عبدالله .)

،  تنميةالمرز العربي للتعليم والية في دولة الكويت ، الإداري   دراسة تطبيقية على المؤسسات التعليم

 .00-42،ص  20,ع 88مج 



 اع الإداري لدى العاملين في جامعة الجوفالعلاقة بين العدالة التنظيمية للقادة وتحفيز الإبد
 

          
 6261 الثاني عشرالعدد  66المجلد                                                              البحث العلمي في التربيةمجلة 

 - 87 - 

لعدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى رؤساء الأقسام . ا2015)القصير ، عثمان محمد .)

ك ، و، رسالة دكتوراة منشورة ، كلية التربية ، جامعة اليرم الاكاديمية في الجامعات الأردنية الذاصة

 الأردن.

. واقع العدالة التنظيمية  كمصدر للتنافسية من خلال ممارسة الجامعات (2018)المصري ، نضال . 

في ضوء التماثل التنظيمي   مقترح تطبيقي  IEC/ISO/27002الفلسطينية لمعيار أمن المعلومات 

(. ص 05، ع ) (00د )المجلة العربية لضمان الجودة في التعليم الجامعي ، مجلتنموي استراتيجي ، 

(0-04.) 

(. العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية وعلاقتها بسلوك المواطنة 2017مصطفى ، أمينة حلمي .)

مجلة ، الجزء الثالث ،  60التنظيمية لأعضاء هيئة التدريس في جامعة طنطا )دراسة ميدانية ( ، ع 

 جامعة عين شمس ، مصر . – كلية التربية

(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالميل نحو التسرخ الوظيفي  دراسة 2018طيري ، ضيف الله عبيد .)الم

 .622-582(   0) 52مجلة الإدارة العامة ، ميدانية على أعضاء هيئة التدريس في جامعة شقراء ، 

لطالبات دارية في إسكان االعدالة التنظيمية وعلاقتها بالتميز التنظيمي لدى القيادات الإ(. 2017منشي، نور. )

 ، رسالة ماجستير غير منشرة، كلية التربية، جامعة الملك سعود، الريا .بجامعة الملك سعود

أثر العدالة التنظيمية بالاحتفاظ بالموظفين  دراسة ميدانية للجامعات الذاصة (. 2019نايف، محمد حميد.)

، كلية الاقتصاد والعلوم الادارية، جامعة آل . رسالة ماجستير غير منشورةالأردنية في إقليم الشمال

 البيت، الأردن.

أثر تطبيق العدالة على الاستغراق الوظيفي دراسة ميدانية على العاملين في (. 2017النجار ، حسن محمد .)

، رسالة ماجستير منشورة ، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية جامعة مديريات التربية والتعليم  بقطاع غزة

 غزة. –هر الأز

(. الإبداع الإداري وعلاقته بتحقيق الميزة التنافسااية في الجامعات 2017النشاامي ، مراد، الدعيس ، هدى )

 (.82( ، ع )02المجلة العربية لضمان جودة التعليم الجامعي ، مج )الذاصة في اليمن ، 

مجلة الإدارة العامة، ، (. معوقات الإبداع في المنظمات السعودية0222هيجان، عبد الرحمن بن أحمد. )

 . 22 -0( 0)02،  معهد الإدارة العامة

(. رؤية مستقبلية لتطوير التعليم في المملكة العربية السعودية في ضوء رؤية المملكة 8202اليامي، هادية. )

 .62 -08(، 8)84مجلة العلوم التربوية والنفسية، ، 8202
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Abstract: 

The study aimed to reveal the correlation between organizational justice for leaders and 

stimulating administrative creativity among employees at Jouf University. The Factors of 

organizational justice for leaders at Jouf University from the point of view of the university’s 

employees, came to a degree (most). Furthermore, the extent to which the factors of 

administrative creativity are available among the employees of Jouf University came to a 

(medium) degree. Moreover, there is a positive and statistically significant correlation between 

the organizational justice factors for leaders and the total degree and between the factors of 

administrative creativity and the total degree among employees at Jouf University. 

Furthermore, the study revealed that there are no statistically significant differences in the 

organizational justice factors for leaders and administrative creativity for employees at Jouf 

University based on demographic variables (gender, age, nature of the job) However, the 

presence of statistically significant differences in the factors of organizational justice for leaders 

and administrative creativity for employees at Jouf University due to the variable duration of 

work in the university and particularly for the duration less than (5) years     .The most prominent 

recommendations of the study were the need for leaders at Jouf University to clarify all items 

of performance appraisal for workers in order to encouraging high-productivity, as well as 

continuous cooperation and consultation between administrative leaders and workers at Jouf 

University in a participatory manner to stimulate administrative creativity for workers. The 

study is also recommended that there is a need to increase attention to training and incentives 

for its employees in order to continuously maintain their performance as a result of significant 

influence on their creative behavior. 
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