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 ممخص البحث
  والطيووك الإبيدا   تناول البحث دور الإرتباك التنظيمي  ممتييير وطييي اي  ال بيي  بيين ال دالي  التنظيميي    

( 587بمحااظيي  الاييريي م وتييم الييراع البحييث  وييت  ينيي  يوام ييا    لو يياموين بييالتيبيى  وييت المطتاييايات ال اميي
وتييم اطييت دام  ييدد ميين الإطيياليب الإحتييااي  واخ تبيياراتم وا تبييار نمييوذج  %(.6;م بنطييب  اطييتلاب    امييل

الباحث  اليت  يدة نتيااه هام يام وليود  بيي  ارتبياي  البحث  ن يريق  النمذل  بالم ادخت ال يموي . وتوتوت
ايلابييي  م نوييي  بييين ال داليي  التنظيمييي  والطييووك الإبييدا   لو يياموينم ومييذلك  بييي  ارتبيياي طييوبي  م نوييي  بييين 
ال داليي  التنظيمييي  والإرتبيياك التنظيميي م وهياييا  بييي  ارتبيياي طييوبي  م نوييي  بييين الإرتبيياك التنظيميي  والطييووك 

لو اموين. وولود تأثير طوب  م نوي مباار لو دال  التنظيمي   ويت الإرتبياك التنظيمي م وميذلك وليود  الإبدا  
تييأثير طييوب  م نييوي مباايير للرتبيياك التنظيميي   وييت الطييووك الإبييدا   لو يياموينم بالإايياا  الييت ولييود تييأثير 

ميا توطيي الإرتبياك التنظيمي  بيين ايلاب  م نوي مباار لو دالي  التنظيميي   ويت الطيووك الإبيدا   لو ياموين م م
ال دال  التنظيمي  والطووك الإبدا   لو اموينم وه يراً؛ تم منايا  النتااه وتقديم ملمو   من التوتيات وايتراح 

  دد من البحوث المطتقبوي  ا  اذا التدد.
 .ال دال  التنظيمي م الإرتباك التنظيم م الطووك الإبدا   لو اموين الكممات الأساسية:

Abstract: 
     The current research addressed the role of organizational Anomie as an 

intervening variable in the relationship between organizational justice &employees' 

Innovative behavior, applying it to public hospitals in Sharkia Governorate. The 

research was conducted on a sample of (365) factor, with a response rate of (94%). 

A number of statistical methods and tests were used, &the research model was 

tested using structural equation modeling. The researcher reached several results, 

the most important of which are: the existence of a significant positive correlation 

between organizational justice &employees' Innovative behavior, as well as a 

significant negative correlation between organizational justice &organizational 

Anomie, &a significant negative correlation between organizational Anomie 

&employees' Innovative behavior. There is a direct significant negative effect of 

organizational justice on organizational Anomie, as well as a direct significant 

negative effect of organizational Anomie on employees' Innovative behavior, in 

addition to a direct significant positive effect of organizational justice on 

employees' Innovative behavior. Organizational Anomie also mediated between 

organizational justice &employees' Innovative behavior. Finally, the results were 

discussed, a set of recommendations were presented, &a number of future 

researches were proposed in this regard. 

Keywords: Organizational justice, organizational Anomie, employee Innovative 

behavior    
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 أولَا: مقدمة
ت ييد ال داليي   نتييراً ااميياً لمييل ميين الملتمييو والمنظمييات م وييي ثر ادراك ال يياموين لو داليي   وييت       

آراا يييم ومايييا رام وطيييووميات م تلييياذ المنظمييي م ليييذلك يليييب  ويييت المنظميييات الإاتميييام بوظييياا  ادارة 
نت يياعاً ب دميي  الموظيي   . (Yigitol &Balaban, 2018)الميورد الباييري  ب ييام بييده ميين التوظيي  واخ

ا ندما يدرك الموظ  ولود  دالي  اي  طياطيات الترييي  وتقيييم الإداع والطياطيات الإداريي  بايمل  يام 
ي وى لدي  التزاماً تنظيميياً همبيرم و ويت النقييد  نيدما ييدرك الموظي   يدم  دالي  المنظمي  اي ن ذليك 

ا  وان اياد م يدخت الإداع ين مس  وت ظ ور نتااه غير مراي  لومنظم م مثل  دم الراا الوظي
 .(Mahfouz et al., 2022) وان ااد الثق  ا  المنظم  وال واي  الطوبي  تلاذ المنظم  

وتت وى ال دال  التنظيمي  ا  هي ايمل تنظيم  بالم يايير والقوا يد اخلتما يي  التي  تحميم ميايي       
مطييت دم  خت ياذ يييرارات التوزييو اييذذم توزييو النتييااه مثيلع ال قوبييات والمماايهتم وميياات الإليراعات ال

؛ واي  هياياً  (Mahfouz et al., 2022) تميل ميو الإايراد  ويت مطيتولا ال بيياوميي  ييتم الت ا
اليرى الت  يحدد ب يا الموظايون ميا اذا ميانوا ييد  مويوا بايمل  يادل اي  وظيااا م والييرى التي  تي ثر 

  مل.ب ا اذذ التحديات  وت المتييرات الإ رلا المت وق  بال
ايييرورة تحدييييد الميييديرين  الييي  تتزاييييد م ييياو  الإايييراد اييي  حالييي  ارتبييياك بياييي  ال ميييل؛ مميييا هديو       

لوتحديات الت  يوال  ا مر وطي م والإطيت داد لقاياع الوييت المياا  لمناياي  اوراع والإاميار المتنو ي  
(Gibaldi &Cusack, 2019)ال؛ نظييراً . حيييث هتييبر الإرتبيياك هحييد هبييرز ممونييات بيايي  الإ ميي

لوتييييير المطيييتمر اييي  هداع ال موييييات نحيييو التحيييول التمنوليييول  بايييمل متماميييل؛ مميييا ييييد يتطيييبب اييي  
. مميا هن للرتبياك التنظيمي  تيأثير طيوب   ويت (Switzer, 2013)اليميود و يدم الإميان اليوظيا  

 هداع المنظمات.
ليراعات ويممن ت ري  المنظمات الت  تتطم بالإرتباك بأن ا تويك التي  تااي      ل ايت تيبييى م يايير واخ

مميا ي تبير الإرتبياك مويي  دينياميم  اي  المنظمي  يحيدث  (Hodson, 1999)ال ميل المتايى  وي يا 
 ند تواار ب يد ال واميل التنظيميي  وهام يا وليود  قبيات ايتحقييى الإايدا  اليموحي  ليلدارةم وتزاييد 

 (Fandino et al., 2015) مطيتويات الاييوي واليميود و يدم التأميد ليدي ال ياموين. مميا  ير 
ليي  ووتييول االإرتبيياك بأنييي نتيليي  ال وييل بييين النتييااه المطييت دا  تنظيمييياً والوطيياال التنظيمييي  المتاحيي  ل

هن الإرتباك التنظيم  يلب ا تبارذ منياخ متحييز تنظيميياً  (Switzer, 2013). وي مد  اذذ الإادا 
دوات التنظيمييي  المتاييى  وي ييا مطييبقاًم اداييي تحقيييى مماطييب ا تييي  ميين  ييبل تلااييل الوطيياال والإ
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ويظ يييير ذلييييك  نييييدما يييييتم اطييييتبدال ب ييييد الوييييواار والم ييييايير القديميييي  ويبييييل اطييييتحداث ه ييييري لديييييدة 
ميا ايو متوييو مين م مطيتقببًم ميذلك  لبالمنظم م مما ي زز حال   دم التأمد بين ه ااع المنظم  حو 

وتبنيي  الطييووك المنحيير  نتيليي  تلااييل القوا ييد ي يير  بأنييي اامييال الريابيي   ويي  التاييا بت الإنطيياني  
 . Rodriguez, 2007)  &(De Laraوالم ايير والقيم التنظيمي   

وتُ ييد الم امويي  ال ادليي  لومييوظاين همييرًا بييالن الإامييي  لومنظمييات لتاييلي  م  وييت ابتمييار المنتلييات      
م يارات التقنيي  لموظاي يا مين م تتلي الارمات بامل متزايد نحو ت زيز الحيثوالإلراعات. وال دمات 

(. اييبيد النظيير  يين الظييرو  التيي ب  ايي  اخيتتيياد ال ييالم م Agarwal, 2014هلييل الإبييدا   
تتزاييييد مراميييز اخبتميييار الديناميميييي  اييي  لمييييو هنحييياع ال يييالم. ليييذلكم هتيييبر الإبيييدا  المطيييتمر متيييدرًا 

ميي  باييدة بييالتحقى ميين ال وامييل تنظيميًييا بييالن الإامييي  لبقيياع المنظميي ؛ لييذلكم هتييبحت المنظمييات م ت
 .(Akram et al., 2020)الت  يد ت ثر  وت طووك ال مل الإبدا   مثل ال دال  التنظيمي  

 (Akram et al., 2016; Zhao, 2021)االإبيدا  ايو القيوة الداا يي  الإطاطيي  لوتنميي         
ة اليومييي  وتنمييي  الإممانيييات وي تبيير الطييووك الإبييدا   لوموظيي   ييامبً حاطييماً ايي  انايياع روح المبييادر 

ا يو م ايراً م مياً لنلياح هو اايل المنظميات   (Kor et al., 2021)الديناميميي  اي  مميان ال ميل 
(Zhao et al., 2021). 

وا  اوع ما تقدم تأت  امرة البحث ا  تحديد الدور الذي يممن هن يقوم بي الإرتباك التنظيم        
يييي  والطيييووك الإبيييدا   لو ييياموين بيييالتيبيى  ويييت ب يييد المطتايييايات اييي  ال بيييي  بيييين ال دالييي  التنظيم

بمحااظيييي  الاييييريي . وذلييييك ميييين  ييييبل يييييياس درليييي  تييييأثير ال داليييي  التنظيمييييي   وييييت  الطييييووك   ال اميييي
الإبيدا   لو يياموينم ومييذلك يييياس تييأثير الإرتبيياك  التنظيمي   وييت الطييووك الإبييدا   لو يياموينم وه يييراً 

 اك التنظيم   وت ال بي  بين ال دال  التنظيمي  والطووك الإبدا   لو اموين.تحديد درل  تأثير الإرتب
 ثانياً: الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة

 ويييت ثبثييي  متيييييرات واييي  ال دالييي  التنظيميييي م  والإرتبييياك ا البحيييث يايييمل الإييييار النظيييري ل يييذ    
 التال ع التنظيم م الطووك الإبدا   لو اموينم وذلك  وت النحو

  Organizational Justiceمفيوم وأبعاد العدالة التنظيمية:  -1
ايي  الطيينوات المااييي م ازدادت هامييي  مياييي  م امويي  المنظمييات لموظاي ييا باييمل مبييير. ايتييرح    
 Patterson,2001 هن تمييون المنظمييات بمثابيي  د ييم لداييرادم بييدخً ميين هن تمييون ملييرد مييوارد )

. ويد ايتيرح مليال الطيووك يتاا وون واقًا لمياي  م اموت م ا ن الإاراد لومنظمات. ومن اذا المنيوى
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التنظيمييي  والنظريييي  التنظيميييي  هن ال دالييي  التنظيميييي  ما يييوم وممارطييي  تنظيميييي  حاطيييم  اييي  الإدارة 
 .  (Chen et al., 2015)التنظيمي  الحديث  

ويييت الطييي   لتحقييييى ال دالييي  ونظيييرًا لول يييود المبذولييي   ويييت نيييياى واطيييوم ليييم يقتتييير الإمييير        
 ا ا  لميو هنحياع المنظمي م مميا هدلا اليت هاميي  مبييرة يظاينم بل امتد الت الحااظ  والتنظيمي  لومو 

. وايذا (Karkoulian, et al., 2016)لو دالي  التنظيميي  اي  ال يميل التنظيمي  والثقااي  التنظيميي  
نظمييات ناطييي ا. اقيييد يمييون لتحطيييين ال دالييي  ليييس م مًيييا اقييي لرااايييي  الميييوظاين مييأارادم بيييل هياًيييا لوم

يليياب   وييت هداع واطييتدام  هي منظميي م  وولييود  بييي  ايلابييي  بييين ارتاييا   التنظيمييي  تييأثير مباايير واخ
 مطتولا ال دال  التنظيمي  والراا الوظيا م واخلتزام الوظيا م والمواي  الإيلابي  تلاذ ال مل.

ل داليي  التنظيميي  بهثيار طييوبي  مثيل التيوترم والإرتبيياكم مين ناحيي  ه يرلام يييرتبي ان اياد مطيتولا ا    
واييييييييييييي   التيييييييييييييح  الناطيييييييييييييي  لوميييييييييييييوظاينم وم يييييييييييييدل دوران الميييييييييييييوظاينم والنواييييييييييييييا اخنتقاميييييييييييييي  

Silva&Caetano,2014) .) 
ت تم ال دال  التنظيمي  باليرى التي  يحيدد ب يا الموظايون ميا اذا ميان الميديرون هو زميبع ال ميل     

م (4106 البيييردانم  ل اييي  وظيييااا م م وتُ تبييير ال دالييي  حييياازًا م مًيييا لوميييوظايني ييياموون م بايييمل  ييياد
ا ندما ياي ر الايرد بيالظومم تين اد م نوياتيي. و نيدما ياي ر الإايراد بيأن م يُ ياموون دون  دالي  اي  

 المنظمييي م تقيييل التزاميييات مم ويتراليييو هدا ايييمم ومييين المتوييييو هن تييين اد مطييياامت م اييي  ال ميييل
(Colquitt, et al., 2010) . 

وميين هاييم اممانيييات المنظمييات لتتييبر همثيير ابتمييارًا تاييليو طييووك ال مييل الإبييدا   لموظاي ييا        
(Akram et al., 2020) وميو ذليكم مين التي ب ليدًا تحقييى طيووك ال ميل الإبيدا   اذا ليم ييتم .

ديييد طييووك ال مييل خ تُ ييد ال داليي  التنظيمييي   نتييرًا م مًييا ايي  تح الت امييل مييو المييوظاين باييمل  ييادل.
الإبييييدا   لومييييوظاين م بييييل تاييييمل هياًييييا الم رايييي  البزميييي  خبتمييييار المنتلييييات وال ييييدمات وطياطييييات 

 الإ مال. لذلكم يممن القول ان اخبتمار يرتبي بالم را  وتبادل ا دا ل المنظمات.
وييت المنظميي  اال داليي  التنظيمييي  اييت م يييار التمييا   ياييير الييت مياييي  توزيييو المييوارد القااميي         

م والطييييووك (4100 ييييي م  مثييييل الممااييييهت وال قوبيييياتم والإلييييراعات المطييييت دم  لإلييييراع اييييذا التوزيييييو
الا تيي  ل ييذذ ال مويييات. تت امييل ال داليي  مييو الممااييهت المالييي  وغييير المالييي  مثييل تميياا  الايير  ايي  

دراك ال داليي    (.,(Yean&Yusof,2016ال دالي  والإلير ال يادل والحييوااز والترييي  دا يل المنظمي   واخ
ميين يبييل المييوظاين ايي  المنظميي  ميين  ييبل تتييني  ماييا ر وآراع المييوظاين ايمييا يت وييى بم يياموت م 
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. ويممين لو ياموين الحميم (4118م  ايوي م (Nyaanga, 2020)وم اموي  او يرين دا يل المنظمي  
 داليي  الاعاتم و  وييت  داليي   موييي  تيينو القييرار ميين  ييبل ثبثيي  هب ييادع  داليي  التوزيييوم و داليي  الإليير 

 .التاا وي 
  Distributive Justiceعدالة التوزيع  -1

ترتبي ال دال  التوزي ي  ب نتا  النتااه والممااهت الت  يتوقااا الموظاين م مثل الرواتب والترييات 
(Chen &Khuangga, 2021; Akram et al ., 2016). 

  Justice Proceduralعدالة الإجراءات  -2
ليب والإلييراعات والطياطييات المطييت دم  ايي  القييرارات التنظيمييي  مثييل الرواتييب تت وييى ب داليي  الإطييا

 ,.Akbolat et al)والتريييات وظيرو  ال ميل ونظيام تقيييم الإداع والتوظيي  و موييات اخ تييار 
2015; Lin &Hsieh, 2010). 

  Justice Interpersonalعدالة التفاعمية ال -3
ال دال  الا تي  ب دالي   ترتبيا  و دال  م ووماتي  م يممن تتنيا ا الت  دال  بين الإا      

. (Colquitt et al., 2001)ا  الم امو  الت  يتوقااا الموظاون هثناع تنايذ الإلراعات التنظيمي  
 Rafael et)ا  حين ترتبي ال دال  الم ووماتيي  بال دالي  اي  ايرح الإليراعات المقدمي  لوميوظاين 

al., 2017; Gelens et al., 2013.) 
 Anomie   Organizationalمفيوم وأبعاد الإرتباك التنظيمي  -2

متيور  (1897) ام  Emie Durkheimاطت دام  الم الإلتما  الارنط  ايميل دورمايم           
اييي  ال دييييد ميين متابتييييم واييي  موميي  يونانيييي  ممونييي  ميين مقي يييين اميييا مومييي   Anomieالإرتبيياك 

an)  )-  ات غيابم و(Nomos) القانون هو القوا د هو الإلراعات واطت دامي لوت  وت ن  
الحال  الملتم ي  ليياب هو تلاال الم ايير والقيم الت  تنظم الرغبيات البمحيدودة لدايرادم و يدم 
التايييييييييييييامن والتنظييييييييييييييم اييييييييييييي  البياييييييييييييي  الإلتما يييييييييييييي م والإاتقيييييييييييييار لوتماميييييييييييييل بيييييييييييييين الإايييييييييييييراد 

 ,Bjarnason, 2015; Choi et al, 2022 ; De  Lara &Gonzalez)والملمو يات
2009; Jahanshahi et al., 2022) . 

وبالتييالت طيييزداد الإرتبيياك التنظيميي   نييدما تييول  المنظميي  ااتمامًييا هيييل لوم ييايير الإ بيييي        
 وت تحقيى الإادا .  ادةً ما ياو مبار المديرين هنواً ا م توا   خً من ذلكا  ال مل وترمز بد

يحيدث و . (4145 م ديم  والوواار لوحااظ  وت طير ه مال م بطبط من الطياطات والإلراعات 
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الإرتباك ا  ال مل بملرد هن ياقد النظام الم ياري الحالت  الطياطات والإلراعات والوواار( ييمتيي 
اييي  نظييير الميييوظاين. ومييين الم يييم الت ايييي  مييين تتيييورات الإرتبييياك بيييين ال ييياموين لإن يييا ييييد توليييد 

( هني ا  ممان (Merton, 1938(. ي تقد ميرتون (Tsahuridu, 2006ماا ر اليأس وال لز 
ال مييل ذي المطييتولا ال ييالت ميين الإرتبيياكم يااييل م ظييم المييوظاين متاب يي  هاييداا م التنظيمييي  هو 
المت وق  بالوظيا  من  بل وطاال غيير مايرو   وغيير يانونيي .  يادةً ميا ت يتم المنظميات بتقوييل 

 لطياطات والوواار الدا وي  التنظيمي  الراط  . الطووميات الت  تنت ك الإ را  وا
ويييد هظ ييرت الدراطييات الطييابق  هن ماييارم  المييوظاين ايي  مثييل اييذذ الطييووميات المنحرايي  هيييل     

تواترًا ا  ممان ال ميل ذي المطيتويات المن ااي  مين الإرتبياك. يُ يد تحطيين ليودة الحيياة ال مويي  
 ,.Jahanshahi et al)يير المينظم لوميوظاين اي  مميان ال ميل وطييو  م مي  ليرد  الطيووك غ

 (.4145  يام  م (2022
وبناعً  وت ما طبى يتم اطت دام متيور الإرتباك التنظيم  ليتي  ب يد هايمال التحيرر       

م (Caruana et al., 2001) يا اي  الطيياى المحييي بيالارد يمن الوالبات المتاى والمت ار   و
الاواييي  الإ بييييي  اييي  ال ميييل و  اخنوميييي  التنظيميييي  تييييوروا تبرتيييي ب يييد الدراطيييات مرادايييا بم

Workplace Ethical Chaos  ليييراعات بطييبب غيييياب التحدييييد الواايير لإايييدا  ال ميييل واخ
 ;Johnson & Duberley, 2011, Hodson, 1999; Fabauer, 2013)تحقيق يا 

Fabauer,  2017;Tsahuridu, 2006; yang, 2015; Jahanshahi et al,. 2022; 
Abugabel, 2023)  ضوء ماسبق يمكن تحديد بعض خصائص الإرتباك التنظيمي كما يمي:و 

 بالوواار والقيم والإلراعات ا  ال مل. اي  الإلتزام -0
 اليمود ايما يت وى بب د القرارات الإداري . -4
 تبن  مبررات وامي  لإامال م ايير وييم ال مل. -5
 مل.الإولوي  لتحقيى مماطب احتي   وت حطاب متوح  ال  -6
 غياب التحديد الواار لدادا  التنظيمي  والا تي  ووطاال تحقيق ما. -7
  دم ولود مبادئ اراادي  تقيد الطووك واى نياى الحدود الإ بيي  والتنظيمي . -8
وا  طياى اذا البحث يممن ت ري  الإرتباك التنظيم  بأني حال  موياي  تتطيم بتلاايل الإايراد       

لراعات ال  مل لتحقيى هادا  ا تي  وتبرير ذليك بيميود ب يد القيرارات والمبيادئ لوواار وييم واخ
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الإرايييادي  الموايييح  لوطيييووك الإيلييياب  المرغيييوب تنظيميييياً وغيييياب التحدييييد الوااييير لميايييي  تحقييييى 
 هادا  ال مل.

وهايار  يدد محييدود مين الدراطييات ليب د الإب يياد المطيت دم  لقييياس الإرتبياك ايي  بياي  الإ مييالم    
ستة أبعاد رئيسية للإرتبـاك التنظيمـي ويمكـن توضـيحيم  (Switzer, 2013)دراطي  حيث تناولت 

 فيما يمي:
ت اذ القرارات ال ايا .ضعف القدرات الإدارية -0  ع مثل  دم القدرة  وت ادارة الترا اتم واخ
 ع ياير خحتمالي  الإطتيناع  ن م و دم اخطتقرار الناط  ا  ال مل.الشعور بعدم الأمان -4
 ع ياير ل دم تزويد ال مال بم وومات حول وظااا م باطتمرار.التنظيمي ضعف التواصل -5
 ع او مدي تواار الم زون البزم لل تماد  ويي امن المراحل الإنتالي .تنظيم الإنتاج -6
امال تيبيى الوظاا  الإداري .نمط القيادة -7  ع تتامن ا   تحديد الإادا  واخ
 لوم دات والإدوات ا  ال مل.ع تاير لمطتوي تمرار التيان  الصيانة الدورية -8

ع أربعة ابعاد رئيسية للإرتباك التنظيمـي وىـم (Yarm et al., 2021)مما تناولت دراطي        
اامييال الوييواار والإلييراعات م و ييدم الثقيي  الإدارييي م  واقييدان الم نيي م والايي ور باليييأس والإحبييايم 

مـــن خـــةل ثةثـــة أبعـــاد الإرتبـــاك التنظيمـــي  (Azeez&Hasson,2021)مميييا تناوليييت دراطييي  
ع ت ني  اطيت دام ال ياموين لووطياال غيير القانونيي  لتحقييى إىمال الموائح والإجـراءاتع رئيسية وىم

وت ني  وليود مايا ر طيوبي  مثييل والسـخرية التنظيميـة الإايدا  مين  يبل تلاايل ليواار ال ميلم 
الييت  ييدم تأميييد الإدارة وتاييير تجاىــل قــيم العمــل اليييأس والإحبيياي نتيليي  اخاتقييار الييت النزاايي م و

  وت الم ايير والإ را  المقبول  الت  تولي طووك الإاراد  وت لميو المطتويات.
ثبثيي  هب يياد رايطييي  للرتبيياك التنظيميي   (Cohen,1993)وايي  ناييس الطييياى حييددت دراطيي           

 وامع اامال الوواار والإلراعاتم واخغتراب الناط م ال بيات الإلتما ي .
اعتمــدت الباحثــة عمــ  ثةثــة وايي  اييوع مييا طييبى واتطيياياً مييو ال واييي  النظرييي  لوبحييث الحييال        

وذليك ل يدة هطيباب هبرزايا اختطياى بيين الإب ياد التي   (Switzer,2013)أبعاد فقط ضـمن دراسـة 
تييم ا تياراييا وبييين ال واييي  النظرييي  لوبحييث الحييال م وا تمييادذ  وييت الدراطييات التيي  درطييت الإرتبيياك 

بالإضـــافة لمبعـــد المتعمـــق بوىمـــال المـــوائح والإجـــراءات نظـــرا لتكـــرار مطيييتوي بياييي  الإ ميييالم   ويييت
 & Cohen, 1993; Yarım et al., 2021; Azeez  استخدامو فـي الدراسـات السـابقة مثـل

Hasson, 2021) وبالتـالي تـم قيـاس الإرتبـاك التنظيمـي بالإعتمـاد عمـ  أربعـة أبعـاد رئيسـية(م 
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اار والإلييييراعات م وايييي   القييييدرات الإدراييييي م والايييي ور ب ييييدم الإمييييانم وايييي   واييييمع اامييييال الوييييو 
 التواتل التنظيم .

    employee Innovative behaviorمفيوم وأبعاد السموك الإبداعي لمعاممين  -3
الطييووك الإبييدا    وييت هنيي طييووك الموظيي  لإنايياع هامييار لديييدة  (Janssen, 2000) ير       

تيد دا يل دور ال ميل هو الملمو ي  هو المنظمي  والتي  تميون ماييدة لوطيووك. وتقديم ا وتيبيق ا  ن ي
ويتامن اذا الت ري  ثبثي   ناتير وظيايي  هطاطيي  لوطيووك الإبيدا   لو ياموين واي  اناياع وت زييز 

بأنييي التيييوير المت مييدم  (Momeni et al., 2014)وتنايييذ هامييار لديييدة تايييد المنظمييات. و راييي 
لدييييدة دا يييل دور وظياييي  هو ملمو ييي  هو منظمييي  مييين هليييل اليييدور المناطيييب  وتقيييديم وتيبييييى هاميييار

 لوملمو   هو الإداع التنظيم .
بأنييي  بييارة  يين بنيياع مت ييدد الإب يياد لييدداعم وتتوااييى هب يياد  (West, 2002)ايي  حييين وتيياي       

 ,Brooks & Shesler)هداايي ميو الميرحوتين الرايطييتين للبيدا  واميا ع الإبتميار والتناييذ. وهايار 
  (Baer, 2012; Alghamdi, 2018)بأني طووميات الموظاين التي  تيد م الإبيدا . وييري (2012

مم  لتحقييى نتيااه مبد ي م اليت ماياعة طيووميات الميوظاين المتيهن الطووك الإبدا   لوموظي  يايير 
ميار اي  اليريقي  والت  تامل توليد وتنايذ هامار لديدة ومايدة. وبالتالت اي ن الإبيدا  ي توي   ين الإبت

.  وييت الييرغم ميين هن الإبتمييار يييرتبي مثيييراً توليييد الامييرة ولميين هيايياً تنايييذااالتيي  خ تنيييوي اقييي  وييت 
 (.4106 راوانم  البداي  بالإبدا م اخ هن الإبتمار او ملرد نقي 

ن االطووك الإبدا   لوموظ  او  موي  مت ددة المراحل مو هناي  م توا م ومراحل م توا  مي      
التنمييي م وطييووميات المييوظاين الم توايي  البزميي  لمييل مرحويي . نظييراً لإنييي يوتيي  بأنييي هناييي  متويايي  
ولييييس مراحيييل مناتيييو  ومتطوطيييو م امييين المحتميييل هن يايييارك الميييوظاين اييي  هي ملمو ييي  مييين ايييذذ 

 .(Abbas & Raja, 2015; Alghamdi, 2018)الطووميات ا  هي ويت 
م  (Janssen, 2000)بنيي  الباحثيي  الما ييوم الييذي يدمييي دراطيي  وبنيياعا  وييت مييا طييبى طييو  تت     

 حيث تري هني همثر امولي  ويتوااى مو الإب اد الت  يامت الباحث  باطت دام ا ا  القياس.
توليييد الامييرةم  اعتمــدت الباحثــة فــي قيــاس الســموك الإبــداعي لمموظــف عمــ  ثةثــة أبعــاد ىمــا:     

 & Janssen, 2001; Veenendaal)اً لدراطيي  مييل ميين  وتييرويه الامييرةم تنايييذ الامييرةم وواقيي
Bondarouk, 2015; Alghamdi, 2018; Akram et al., 2020)  حييث تيم اخ تمياد م
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. وايميييا يوييي  ايييرح لإب ييياد الطيييووك الإبيييدا   البحيييث م اييي  م ظيييم الدراطييياتم ومناطيييبين ليبي ييي  ي وييي
 لو اموين الت  ا تمدت  وى م الباحث  ا  البحثع

وتايمل لمييو الإ تبيارات التي  ت يد  اليت تحطيين المنتليات  Idea Generationرة توليد الفكـ .0
اللديييييدة والممارطييييات وال ييييدمات التنظيمييييي . وتتييييأثر اييييذذ المرحويييي  باييييمل مبييييير بمطييييتوي داا ييييي  

 Veenendaal &Bondarouk, 2015)م ووتي   (Akram et al., 2020)الميوظاين 
بحري  حيث يتم تحديد التيبيى والتامين والنتيااه ثيم الطووك الإبدا   لوموظ  اني نااي يتداى 

تاميو ا من  يبل التنقيير اليت اميرة لدييدة هو ملمو ي  مين الإاميارم ويتايمن ايذا البُ يد ت ريي  
 ديدة محوول.لمامبت والار  ويبحثون  ن هامار الموظاين  وت ال

ع المنظم  لإيلاد اليد م ع يتم الترويه لوامرة ا  لميو هنحاIdea Promationترويج الفكرة  .  4
لمزييييد مييين التييييوير ويتايييمن ايلييياد اليييد م  ويييت بنييياع تحالايييات مييين الإايييراد اليييذين ييييوارون القيييوة 

ميين  ييبل الت بييير  يين الحميياس والثقيي  بنليياحم والمثييابرة م  -البزميي  لنقييل الامييرة الييت وايييو  مويي 
اراك الإ ااع التنظيميين الرايطييين اي  هاميار الميوظاين   ,Veenendaal &Bondarouk)واخ

وتييوار مرحويي  التييرويه لوامييرة القييوة لتوييك الإامييار التيي  تييم اناييا اا وتطيي   لااييدة لإزاليي    (2015
المقاوم  التنظيمي  والحوالز الت  تحول دون احداث التيييير. تتيويب ايذذ المرحوي  د مياً وت اونياً 

 (.(Akram et al., 2020تنظيمياً هيوي 
ع تييييوير الم ووميييات الماايييي  والوييييت المييياا  لوتناييييذ الاميييرة Idea Realizationتنفيـــل الفكـــرة  5

(Janssen, 2000) م ويتاييمن بييذل ل ييد مبييير نحيو تنايييذ الامييرة(Obeidat, 2021)   وايي
دمه لدامار الت  تم اناا اا وت زيزاا ا  ال مل اليوم  وتحقيى توك الإامار الت  يممن تلربت يا 

و يي  هو المنظميي . وتطييا د ايي  تحويييل الإامييار المتولييدة وتيبيق ييا ايي  ايييار دور ال مييل هو الملم
ليييييراعات وظياييييي  لدييييييدة  والمرولييييي  اليييييت واييييييو  موييييي  ونتيييييااه اييييي  تييييييوير منتليييييات و يييييدمات واخ

(Veenendaal & Bondarouk, 2015) . 
 ثالثاً: الدراسة الاستطةعية

   ويت مايمو  ب يد  الت ير ولتحديد مامو  البحث يامت الباحث  ب لراع دراط  اطتيب ي        
البحييييث بم تويييي  لوانب ييييام وطيييي يا لوتحديييييد والتوتييييي  الييييدييى ل ييييا وللميييييو متييييييرات البحييييثم 
م وتا ي  الظواار الدال   وت ولود مامو  واخلمام بأب اداام وتياغ  ارود البحث وهب يادذ 

ك مطتاايات محااظ  الاريي م وذل بب د حيث تم تولي  ياام  اطتقتاع آراع  ين  من ال اموين
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( يااميي  تييالح  لوتحويييلم 77م وتييم الييراع التحويييل الإحتيياا  ل ييدد  4147 ييبل ايي ر مييارس 
ب د بيييييواييييدات الدراطيييي  اخطييييتيب ي  الييييي  تحديييييد اليييي  هلا مييييدي يتواليييييد الإرتبيييياك التنظيميييي  

م واييل ياييمل ثقاايي   اميي  هم هنييي ملييرد طييووك ا تيي  يرلييو لواييرد مطتاييايات محااظيي  الاييريي  
بييياك التنظيمييي   وييي  ال دالييي  التنظيميييي  لو ييياموينم وميييي  يييي ثر الإرتبييياك ناطييييم وايييل يييي ثر الإرت

التنظيم   و  توليي طووك ب د ال اموين نحيو الطيووك الإبيدا   لو ياموين اي  ال ميل ميرد ا يل 
لحماييي  هناطيي م هو بيييرد الإنتقييامم واييل تييرتبي ال داليي  التنظيمييي  بالإرتبيياك التنظيميي  هم هن ييا يييد 

لي  هلا ميدي يين مس تيأثير الإرتبياك التنظيمي   وي  ال دالي  تمون طم  ا تي  لتييق   بيالاردم واخ
 بمطتاايات محااظ  الاريي . الطووك الإبدا   لو اموين والتنظيمي  

ويييد تييم ا ييداد و ييرد يااميي  التطييا خت ال اتيي  بالدراطيي  الإطييتيب ي م  ب طييت دام مقييياس ليمييرت 
ال ينيي  ومانييت الإوزان ممييا يويي  ثموااييىث ثييبث لقييياس اطييتلابات ماييردات   Likert Scaleالثبثيي  

 درلات م ثمحايدث درلتانم ثغير موااىث درل  واحدة.
 ومن خةل الدراسة الإستطةعية توصمت الباحثة لمنتائج التالية:         

اقد توتوت الباحث  اليت ملمو ي  مين الظيواار الدالي   ويت وليود يتيور اي  تيبييى ال دالي      
ولود من لي  وااح  لموال   ظاارة الطيووك الإبيدا   لو ياموين مميا يي دي اليت التنظيمي  و دم 

 الإرتباك التنظيم  ا  ال مل وذلك  وت النحو التال ع
 ان ااد ادراك ال اموين بالمطتاايات محل الدراط  بما وم ال دال  التنظيمي . .0
بييي  الماريييي  مييين هن يييم يت رايييون لومراي%( ;6 ي ميييد اليييب د مييين  ينييي  الدراطييي  الإطيييتيب ي   .4

 ر طاا م مما ي ثر بالطوب  وت هداا م الوظيا  ويُا رام ب دم الثق  والإمان.
الييت تييراخ ر طيياا م اييي م ممييا يايي رام  %(:4 .يت ييرد ب ييد ميين  ينيي  الدراطيي  الإطييتيب ي  .5

 بالإااني و دم الإحترام و دم تقدير ذات م.
تقراع اليوظيا  اي   مو يم بطيبب ب يدم اخطي %(75  يا ر ب د مين  يني  الدراطي  الإطيتيب ي  .6

 النقد المطتمر ل م من ر طاا م مما يل و م يبحثون  ن وظيا  ه رلا بأي مطتاات ه رلا.
ت يياذ القييرارات الوظياييي   %(:5  يايي ر الييب د ميين  ينيي  الدراطيي  الإطييتيب ي  .7 ب ييدم الايياااي م واخ

 بأطووب متحيز.
هن الإدارة تقيييوم بميالبييي   %(70ميييا يقيييرب مييين   ي ميييد اليييب د مييين  ينييي  الدراطييي  الإطيييتيب ي  .8

 زمب ام بتنايذ م ام ال مل بأي وطيو  مممن .
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بتلاال زمبا م لب د الإليراعات ب يد   %(50  وهاارا الب د من  ين  الدراط  الإطتيب ي  .9
 تنايذ الميووب من م ا  ال مل.

 رابعاً: مشكمة وتساؤلات البحث
ل مل ي د من الإمور الإطاطي  الت  تط ت الي ا اغويب ن ا تماد المااايم الإيلابي  ا  ممان اا      

. ويييد توالييي المنظمييات من ييي   المنظميات التيي  ترغييب ايي  تحقيييى التاييوى والتميييز ايي  ملييال  مو ييا
 يير من تاارب الإامار والطووميات الت  خ تطتييو ايلاد الإطيباب التي  تبررايا بايمل هو بيه رم 

متوي ييي ؛ مميييا يطييي ل التنبييي  بمطيييتقبو ا اييي  الطيييوىم وي تبييير مميييا تطييي   المنظميييات لترتييييب هولوييييات ال
 ,.Fandino et alالإرتباك التنظيم   امل م ثر يا   ماا  الل يود لتحقييى الإايدا  المطيتقبوي 

2015)) 
ولقد ااتمت الدراطات الطابق  ااتمامًا مبيرًا لظياارة ال دالي  التنظيميي . وهايارات اليت هن ال دالي        

ب دورًا اامًييا ايي  تاييميل طييووك ه ايياع المنظميي   نييد بنيياع الثقاايي  التنظيمييي . وياييمل التنظيمييي  تو يي
ما وم ال دال  هطاس نظري  المطاواة الماتق  من ما وم ال دال  هو الإنتا  التي  يُبقيت  ويت نيياى 

 (.Karkoulian et al., 2016واطو ا  ملال الطووك التنظيم   
ام وهايييدا  المنظمييي  اليييت لليييوع الميييوظاين اليييت تاطييييرات م حييييثُ يييي دي التتيييميم الييييامد لم ييي      

الا تي  خمتطاب ا م م تو  لدادا م واذا يد ي دي الت الإرتباك التنظيم . وهن القيم التنظيمي  
الماترم  يادرة  وت التحمم ا   قول وهرواح وهاميار الميوظاين وتنظييم طيووم م. وميا يزييد مين هاميي  

ظيم  او ظ ور حال  ا  المنظم  يت رد اي ا الموظاون لوتاميك بطيبب دراط  مواو  الإرتباك التن
 يييدم ماييياعة الم يييايير والإ يييرا  التنظيميييي م وان يييدام الثقييي  بالمنظميييات والقيييوانين والويييواار التنظيميييي م 

 Rafie-Rad)وان دام الثق  ا  ال بيات البناعة ايما بين م. ونتيل  لذلكم تت رد المنظم  لوتدمير 
et al., 2022) ونظرًا لإن الإرتباك التنظيم  يوحى اررًا بالإب اد المادي  والم نوي  لومنظمي م اقيد .

خ يمون من الط ل تتب  ا وتحديداام لذا اي ن تحدييد المتيييرات التنظيميي  الموموطي  م واييب للرتبياك 
 طب.التنظيم  يُممن هن يمون مايدًا لوياي  ا  تحديد الإرتباك التنظيم  ا  الويت المنا

الدراطيات الطيابق م ونتيااه الدراطي  الإطيتيب ي  يممين  وف  ضـوء مـا تقـدم مـن خـةل مراجعـة      
تياغ  مايمو  البحيث اي  وليود يتيور اي  ا يم دور الإرتبياك التنظيمي  ممتييير وطييي اي  ال بيي  

ل امييي  بيييين ال دالييي  التنظيميييي  والطيييووك الإبيييدا   لو ييياموين مييين ول ييي  نظييير ال ييياموين بالمطتايييايات ا
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ومن ثـَمً يمكـن صـيامة مشـكمة البحـث مـن خـةل طـرح مجموعـة مـن التسـاؤلات بمحااظ  الايريي م 
 البحثية الآتية:

ما نو  ويوة ال بي  بين ال دال  التنظيمي  والطووك الإبدا   لو اموين من ول   نظر ال اموين  -0
 بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الاريي ؟

اليييي  التنظيمييييي  والإرتبيييياك التنظيميييي  ميييين ول يييي  نظيييير ال يييياموين مييييا نييييو  ويييييوة ال بييييي  بييييين ال د -4
 بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الاريي ؟

ما نو  ويوة ال بي  بيين الإرتبياك التنظيمي  والطيووك الإبيدا   لو ياموين مين ول ي  نظير ال ياموين  -5
 بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الاريي ؟

بييين ال داليي  التنظمييي  والطييووك الإبييدا   لو يياموين  مييا يبي يي  دور الإرتبيياك التنظيميي  ايي  ال بييي  -6
 من ول   نظر ال اموين بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الاريي ؟

 خامساً: أىداف البحث
 يسعي البحث الحال  إل  تحقيق مجموعة الأىداف الآتية:      

وين ميين ول يي  تحديييد وتوتييي  نييو  ويييوة ال بييي  بييين ال داليي  التنظيمييي  والطييووك الإبييدا   لو ييام -0
 نظر ال اموين بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الاريي .

الت يير   وييت يبي يي  ال بييي  بييين ال داليي  التنظيمييي  والإرتبيياك التنظيميي  ميين ول يي  نظيير ال يياموين  -4
 بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الاريي .

ن ول يي  نظيير المايي   يين يبي يي  ال بييي  بييين الإرتبيياك التنظيميي  والطييووك الإبييدا   لو يياموين ميي -5
 ال اموين بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الاريي .

تحديد يبي   دور الإرتباك التنظيم  ا  ال بي  بين ال دال  التنظمي  والطووك الإبيدا   لو ياموين  -6
 من ول   نظر ال اموين بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الاريي .
 سادساً: العةقة بين متغيرات البحث وتنمية الفروض 

ايي  طييبيل الت يير   وييت نييياى الالييوة البحثييي م وتحديييد ماييمو  البحييثم وتحقيييى هاييدا  البحييثم    
وتياغ  ارود البحثم يامت الباحث  بمرال   ملمو   مين الدراطيات التي  تميت اي  البياي  ال ربيي  

 والإلنبي .
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 لمعامميندراسات تناولت العةقة بين العدالة التنظيمية والسموك الإبداعي   -1
( اليت هن طيووك ال ميل الإبيدا   ايو ال اميل الحاطيم لبقياع المنظمي  Raykov ,2014هاار          

وييييدرت ا التنااطيييي  اييي  اخيتتييياد ال يييالم . ويُ تبييير طيييووك ال ميييل الإبيييدا   لو ييياموين طيييوومًا تحايزيًيييا 
موييي  ا تيييًام ولييذلكم يُتويييو هن تُتييبر ال داليي  التنظيمييي م ان وُلييدتم  نتييرًا ميين  ناتيير اييذذ ال 

التحايزييي  التيي  تيي ثر  وييت طييووك ال مييل المبتميير. ويمميين القييول ان ال داليي  التنظيمييي   امييل تحايييزي 
 (.Kerwin et al., 2015م م يُولّي الموظاين نحو اظ ار طووك م ين هو  دم اظ ارذ  

اليت هنيي  نيدما ياي ر الموظايون بيأن م خ يُ ياموون (Silva &Caetano, 2014) وهايارت دراطي   
نتا  من يِبيل منظميات مم اي ن التيزام م اليوا   تلياذ المنظمي  يتيأثر طيوبًام ويمييل هدا ايم وميويا م ب 

 الإيلاب  تلاذ ال مل الت الترالو. 
ممييا هاييادت الدراطييات الطييابق  هن ال داليي  التنظيمييي  مرتبييي  باييمل مبييير بييأداع الوظيايي . مثيياخًم        

حدودة و ندما يتقااون هلورًا زايدة؛ طيو  يبيذلون المزييد  ندما يبذل الموظاون ل دًا هو مد بت م
بالإااا      (Chen &Khuangga, 2021)من الل د هو المد بت  ندما يتقااون هلورًا  ادل 

الت ذلكم يا ر الموظاون بالظوم اذا مانيت الميد بت التي  يقيدمون ا لومنظمي  همبير مين النياته اليذي 
ال يادل  ويت تحطيين هداع الميوظاين اي  المنظمي . وت ال ميس مين  يتوقوني. وطي مل النظام التنظيم 

ذلكم يد يا ر الموظاون بالإحباي اذا تم التقوييل مين ييمي   مو يم اللياد هو اذا ميانوا يتقاايون هليورًا 
 (.Krishnan et al., 2018من اا م مما طي دي الت تقويل ل ودام وهداا م  

اليت هنيي اي  ظيل  يالم طيريو التيييرم يُمثيّيل  (Abstein &Spieth, 2014)وهايارت دراطي         
الطييووك الإبييدا   لو يياموين ميييزة تنااطييي  مطييتدام  لومنظميياتم تيُيواّر ل ييا البقيياع والنليياح  وييت المييدلا 
اليويل واذا يُاير الت ل يد مُطيتمر ومُ وي  مين يِبيل ميوظا  المنظمي م ويتيويب الحاياظ  ويت ايذذ 

لو يياموين ياييم ملمو يي  ميين ال وامييل التنظيمييي م مثييل ال داليي  الل ييود المُ وتيي . والطييووك الإبييدا   
ن طييووك ال مييل الإبييدا   لو يياموين التنظيمييي  وماييارم  الم رايي . ويييد تُ ييزز اييذذ ال وامييل هو تقُويّيل ميي

Ouyang, et al., 2015; Agarwal, 2014)) وبنـاء عمـ  مـا تقـدمك يمكـن صـيامة الفـرض .
 :من فروض البحث عم  النحو الآتي  الأول
ــداعي  الأولالفــرض     ــة والســموك الإب ــة التنظيمي ــين العدال ــة إحصــائية ب ــة لات دلال : توجــد عةق

 لمعاممين من وجية نظر العاممين بالمستشفيات محل الدراسة.
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 دراسات تناولت العةقة بين العدالة التنظيمية والإرتباك التنظيمي -2
الي  التنظيميي   ويت اي ور الميوظاين تيأثير ال د (Shariat et al., 2022) تناولـت دراسـة    

باخرتبيياي ايمييا يت وييى بالييدور الوطيييي للرتبيياك التنظيميي  والثقيي  التنظيمييي م وتييم التيبيييى  ويي   ينيي  
اطيتبيانًام  091موظ م وتيم اطيت دام هطيووب ال ينيات ال ايوااي  البطييي  بواطيي   511ممون  من 

طييوب   وييت الإرتبيياك التنظيميي م وولييود تييأثير  وتوتييوت الدراطيي  اليي  هن الثقيي  التنظيمييي  ل ييا تييأثير
 طوب  هياا لو دال  التنظيمي   وت الإرتباك التنظيم .

( ولود  بي  ارتباي طوبي  بيين (De Lara, 2007; Johnson et al., 2011وهمدت دراط      
اك التنظيميي  ال داليي  التظيمييي  والإرتبيياك التنظيميي . وواقيًيا لنتييااه البحييثم يمميين اخطييتنتاج هن الإرتبيي

 ما وم مت دد الإب اد وال ناترم وخ يممن دراطتي بأب اد و ناتر محدودة.
الييت الإرتبيياك التنظيميي  بأنييي حاليي  ميين الاوايي  ايي   (Bjarnason, 2015)هاييارت دراطيي        

ياييي   اي يييا الت ييياون والمايييارم  وماييياعة التنظييييمم خ طييييما  Workplace Chaosمميييان ال ميييل 
م يييايير والقييييم والإليييراعات اييي  ظيييل بياييي  تتطيييم بيييالتييرات المتطيييار   والتييي  ت ميييل اييي   الإلتيييزام بال

الإراييادات المول يي  نحييو الطييووك الليييد. ويييد يحييدث ذلييك  ييادة لومييديرين ايي  الماييرو ات المتوطييظ  
والتيييييرة الحليييم ب يييد  طييير   النميييو وزييييادة الحتييي  الطيييويي م المنظميييات التييي  ترميييز  ويييت تحقييييى 

طيو المتزايييد تمييون  راي  همثيير ميين غيرايا للرتبيياك التنظيميي   واقيدان ال ديييد ميين هايدا  النمييو والتو 
 .(De Lara & Rodriguez, 2007)المزايا التنااطي  

و نيييدما يطيييود الظويييم دا يييل المنظمييياتم خ تتُبيييو هو تُوتيييزم ملمو ييي  واحيييدة مييين القييييم لوميييوظاين      
ومييوظاين ارتبامًييا و زليي . وممييا اييو الحييال ايي  والإدارة. وينييته  يين ذلييك ارتبيياك تنظيميي م ويييد يُطييبب ل

 Caruana et) وم اخلتما م يد يُحاز الإرتباك التنظيم  اخنحرا  ا  دراطات الطووك التنظيم  
al., 2001)  م يد يتاا ل الإرتباك التنظيم  مو ال دال  التنظيميي م لإن ادراك الظويم ييداو الميوظاين

ظمييييييات مم ممييييييا ييييييي دي الييييييت اييييييموك  اميييييي  وغربيييييي   يييييين الييييييت الايييييي ور ب ييييييدم التقييييييدير ميييييين يِبييييييل من
 .  (Hodson, 1999)منظمات م
االإرتباك التنظيم  او ااتقار مُدرك لووطاال والم ايير اخلتما ي  المُ تمدة لتوليي طووك الارد       

لتحقيى هايدا  ثقاايي  محيددةم يايير متييور ثالإرتبياكث اليت ا يتبل التيوازن الملتم ي م حييث يُبيالن 
الترميز  وت تحقيى الإادا  الثقااي   وت حطياب الوطياال الم ططيي  هو المايرو  . وهن ا يتبل ا  
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التييوازن الملتم يي  يناييأ بطييبب الالييوة بييين الإاييدا  الثقااييي  والوطيياال الم ططييي . ويزيييد اييذا الواييو 
 .(De Lara &Rodriguez, 2009)غير المتوازن من احتمال للوع الإاراد الت طوع الطووك 

تُ يدّ الاواي  احييدلا الحياخت الطيياادة اي  المنظميي م وتُطيبب  وييت الميدلا اليويييل تييييرًا ماالاًييا       
 ,Anthony Powell)ا  القيم اخلتما ي م وطتُحدث نوً ا من اخرتباك بين هاراد الملتمو. ويايير 

الييت طيييووك م ان اقييدان هو غييياب المبييادئ هو الإ ييرا  هو التقاليييد الإ بييييي  اييو مييا ييي دي  (2021
منحييير . خ يمتوميييون م يييايير اييي   مويييي  ات ييياذ القيييرارات. وميييو ذليييكم يبيييدو هن الميييديرينم مييين  يييبل 
ادرام يييم لوقيييدرات الناطيييي  لدايييراد وت ياييي  بياييي  تنظيميييي  ايلابيييي  وثقااييي  مناطيييب  ل يييمم يحيييددون ييييدرات 

 Ehsani et المرغوبي الميوظاين وميدلا التيزام م بالم ياييرم وبالتيالت يحيددون الطيووميات التنظيميي  
al., 2015).)  مـن فـروض البحـث عمـ  النحـو  الثـانيوبناء عم  ما تقدم كيمكن صـيامة الفـرض

 الآتي:
: توجــد عةقــة لات دلالــة إحصــائية بــين العدالــة التنظيميــة والإرتبــاك التنظيمــي  الثــانيالفــرض    

 .لمعاممين من وجية نظر العاممين بالمستشفيات محل الدراسة
 تناولت العةقة بين الإرتباك التنظيمي و السموك الإبداعي لمعامميندراسات  -3
الت يياس الدور الم دل للرتباك التنظيمي   (De Lara &Rodriguez, 2007)ادات دراط       

اييي  ال بيييي  بيييين ادراك ال ييياموين لييييب د المتيييييرات الطيييوبي  اييي  بيايييي  ال ميييل الدا ويييي  متمثوييي  ايييي ع 
طووك الزمبعم وطووك المار  وبين طيووميات الموايني  التنظيميي م ولميو  الإتلااات نحو الوظيا م

موظاييياً مييين الإدارييييين ب حيييدي اللام يييات الحموميييي  الإطيييباني م  076البيانيييات مييين  ينييي  ممونييي  مييين 
وتوتييوت الدراطيي  لولييود  بييي  طييوبي  بييين الإرتبيياك التنظيميي  وطييووميات المواينيي  التنظيمييي م ممييا 

و الوظياييي  وطيييووك الماييير ( وطيييووميات حييياايييات نبيييين  طيييووك اليييزمبع م الإتليوليييد  بيييي  طيييوبي  
 المواين  التنظيمي  من  بل الدور الم دل للرتباك التنظيم  لو بي  بين م.

المااعة الذاتي  وطيووك الإبيدا   لوموظي    (Shahzadi &Khurram, 2020)وتناولت دراط      
ممان ال مل ا  بامطتانم وتم لمو البيانيات مين الميوظاين ذوي بتوطيي البرا   الاردي  والرطمي  ا  

(م الييت هن البرا يي  الاردييي  تتوطييي الييرابي بييين المايياعة :51اليايييات البيايياع ايي  ييييا  الإدوييي   ن  
الذاتيييي  وطيييووك ال ميييل المبتميييرم وهن الرطيييمي  تاييي   ال بيييي  بيييين البرا ييي  الارديييي  وطيييووك ال ميييل 

 الإبدا  .
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تحديد ال بي  بين الإرتبياك اي  ال ميل وتميرار  (De Lara &Medina, 2015)ط  وادات درا     
ميين  6:اليييياب بطييبب المييرد وبييدون هذن مطييبىم وتييم لمييو البيانييات ميين  ييبل  ينيي  ممونيي  ميين 

ال يياموين بمنظمييات التاييامن الإلتمييا   ب طييبانيام وهاييارت نتييااه الدراطيي  الييت ولييود  بييي  ايلابييي  
  مل وبين اليياب المتمرر بدون هذن مطبى.بين الإرتباك ا  ال

اليت ييياس الإرتبياك التنظيمي   ويت ميل مين اليد م  (Fandino et al., 2015)وايدات دراطي       
 4:4التنظيم  والثق  ا  الذات الم ني  لواردم مين  يبل لميو البيانيات مين  يني   مديي  مموني  مين 

ريييودي لييانيروا بالبرازيييلم وتوتييوت الدراطيي   مين ال يياموين بمنظمييات حمومييي  و اتيي  متنو يي  بمديني 
الييت ولييود تييأثير طييوبيت للرتبيياك التنظيميي   وييت ادراك ال يياموين لوييد م التنظيميي  المتمثييل ايي  الييد م 
الإلتميييا  م واليييد م الم ووميييات م وميييذلك وليييود تيييأثير طيييوب  للرتبييياك التنظيمييي   ويييت ثقييي  ال ييياموين 

دن  ادراك نلاحيييات م الم نيييي  وتيو يييات م المت وقييي  بم نيييت م لييي  تييياات م الم نيييي ؛ مميييا ييييداو الإايييراد بيييذ
 و مو مم ويمن  م من الحتول  وت نظرة ايلابي  لقدرات م وم ارات م ا  هداع م ام ال مل.

نت ياك  (Bae &Shin, 2016)مميا ايدات دراطي       اليت تحدييد وييياس دور الإرتبياك التنظيمي  واخ
 499لتحويوييي  واخرتبيياي بال مييلم باطييت دام  ينيي  ممونيي  ميين ال قييد الناطيي  ايي  ال بييي  بييين القيييادة ا

موظااَ من ال اموين بملاخت متنو   من ا التتنيو والتمويل والتوزيو ا  موريا م وهظ رت النتيااه هن 
 القيادة التحويوي  ل ا تأثير ايلاب   وت ا ور ال اموين باخرتباي بال مل.

الإرتباك ا  ال مل ومظاارذ وهطبابيم باطيت دام  (Sypniewiewska, 2017)وتناولت دراط        
ال اموين بمنظميات متنو ي  ببولنيداموهظ رت الدراطي  وليود مظياار  من0149 ين   مدي  ممون  من 

الإرتبيياك ايي  ال مييل بالمنظمييات محييل الدراطيي م وتتمثييل هاييم طييووميات ال يياموين  بل ييا ايي ع اطييت دام 
ا تييي م وتييرك ال مييل ايي  ويييت مبمييرهو هثنيياع ال مييل  الإنترنييت لإغييراد  اتيي م ونطييت ميبو ييات

باطت دام مبررات واميي م ويبيول ال يدايا مين ال ميبعم وهظ يرت ال يني   يدة مبيررات لتليااو م م يايير 
ويوا ييد ال مييل من يياع تيياحب ال مييل خ يييداو ليي  مييا يمايي م وليين يييدا وا مقابييل تحطييين هداايي  لم ييام 

 مو م ويا ل او رين هاياع هطواً.   امو م والإدارة خ تقدر اط امات   
ييياس تيأثير الإرتبياك التنظيمي  وثقي    (Abdul Rahim et al., 2018)مميا ايدات دراطي       

مييين  4107ال ييياموين اييي  الإدارة  ويييت الطيييووميات المايييادة للنتاليييي م باطيييت دام  ينييي  ممونييي  مييين 
زيييام وتمثوييت نتييااه الدراطيي  ايي  ان ال يياموين ب حييدي اييرمات تقييديم ال ييدمات الوولطييتي  البحرييي  بمالي

الإرتباك التنظيم  ي ثر ايلابيياً  ويت طيووميات ال ياموين المايادة للنتاليي م بينميا تزاييد ثقي  ال ياموين 
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عم  ما تقدم ك يمكن  وبناءً  ا  الإدارة ي ثر طوبياً  وت تبن  ال اموين لوطووميات الماادة للنتالي .
 ث عم  النحو الآتي :صيامة الفرض الثالث من فروض البح

الفــرض الثالــث : توجــد عةقــة لات دلالــة إحصــائية بــين الإرتبــاك التنظيمــي والســموك الإبــداعي    
 لمعاممين من وجية نظر العاممين بالمستشفيات محل الدراسة.

نيبيييا مييين ال ييرد الطيييابى لودراطييات الطيييابق  يممييين القييول هن الإبيييدا  اييري هطاطييي  لنلييياح       واخ
  الطري   والمتبحقي  والتي  تايرد  ويت منظميات الإ ميال يظمات  ا  ظل  التييرات البياوبقاع المن

اييرورة تقييدم مييل مييا اييو لديييد ومبتمييرم وخ اييك ان الإبييدا  يطيي م اييت ت زيييز  بيييات التاا ييل بييين 
ة لمايييمبت ا ويممن يييا مييين موال ييي  التحيييديات  م مميييا يطيييا د اييي  ايلييياد حويييول مبتمييير المنظمييي  وبيات يييا

ت دام موارداييا المادييي  والباييري . وي يير  الإبييدا  بأنييي ال موييي  التيي  يييتم ميين  باييا تحويييل وحطيين اطيي
منييته هو  دميي  لديييدة هو يييرى وهطيياليب مطييتحدث  ايي  ال مييل؛ اييو هيايياً يييدرة اليي  الإامييار المبتمييرة  

ال  الاييييرد  وييييت الإنتيييياج م انتالييييا متميييييز بييييأمبر يييييدر ميييين الياييييي  الامرييييي  والمرونيييي  التوقااييييي  والإتيييي
وبالتدا يات الب يدةم ماطتلاب  لمامو  هو موي  مثيرماالإبيدا  ييدرة  قويي  تظ ير  ويت مطيتوي الايرد 
هو اللما   هو المنظمي . هميا الإبتميار ا يو ييرتبي بتحوييل الإاميار اليت منتليات و يدمات لدييدةم اميا 

هن ينيته  ين ايذا  الطووك الإبدا   ا و  بارة  ن تتر  الارد او اللما   دا يل ال ميل وخ يايتري
الطيووك منتليات هو  يدمات لدييدة م حييث هنيي طيووك هو تتير  يطيبى الإبيدا  اي  تيورتي الن اايي  

 الارد لإول مرة ا  المنظم . يندما يمارط يمون الطووك ابدا ا ا  حد ذاتي  ويد
مميان ال ميل تو ب ال دال  التنظيمي  دورًا م مًا لوياي  ا  تاميل طووك الموظاين وميوايا م اي        

Jahanshahi et al., 2022) ايياب ادراك ال دال  من يبل ال مال غير المطيتقرين طيي دي اليت .)
زيادة الإرتباك ا  ال ملم ويميل الإاراد الذين يا رون بمزيد من الظوم ا  حيات م وهمامن  مو م الت 

ه ييرلا هن المييوظاين غييير اظ ييار المزيييد ميين اخنحرااييات ايي  طييووميات م وها ييال مم ويييد هظ ييرت دراطيي  
المطتقرينم و ات  هولاك الذين ي موون ا  نوب  ليوي م يتحمويون مطيتولا ه ويت مين الإرتبياك الميرتبي 

(. وييد ثبيت هن المطيتويات ال اليي  مين الإرتبياك اي  المنظمي  (Cannizzaro et al.,2020بال ميل 
 لز بين الموظاينم واي  المقابيلم ييد ت زز الا ور بال بث و دم الثق  وان دام الم ايير واخغتراب وال

تطييا د المطييتويات المن اايي  ميين الإرتبيياك ايي  ممييان ال مييل المنظميي  ايي   وييى منيياخ  مييل  ييا  
يقايييي   وييييت الطييييووميات غييييير الإ بيييييي  لومييييوظاين ويييييوار ل ييييم آليييييات لحييييل تييييرا ات م الإ بيييييي  

 (.(Hodson, 1999والا تي  بيريق  همثر بناعً 
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دييييييد مييييين الدراطيييييات اليييييت اليييييدور الوطييييييي اليييييذي يو بيييييي الإرتبييييياك التنظيمييييي  ولقيييييد توتيييييوت ال      
Jahanshahi et al., 2022; Bell &Khoury, 2011; Rafie-Rad, 2022; Budomo, 

ييياس ادراك ال ياموين لإنايي  المطي ولي   (Choi et al., 2018)( حييث تناوليت دراطي  ( 2023
حراا م الوظيا م وايل الإرتبياك التنظيمي  ليي دور وطييي الإلتما ي  لمنظمات م وتأثيرذ الطوب   وت ان
ميين ال يياموين بالمنظمييات التيينا ي  المورييي  التيي   470ايي  اييذا التييأثير م باطييت دام  ينيي  ممونيي  ميين 

 ييا م ييايير المطيي ولي  الإلتما ييي م ويييد توتييوت الدراطيي  الييت هن ادراك ال يياموين لإناييي  يى  وبيييني
م ويولد تأثير ايلاب  لإرتبياك وظيا لي تأثير طوب   وت انحراا م ال المط ولي  الإلتما ي  لمنظمات م

المنظمييات  وييت انحييرا   اموي ييام وه يييراً توطيييي الإرتبيياك التنظيميي  ايي  ال بييي  بييين ادراك ال يياموين 
 .لإناي  المط ولي  الإلتما ي  وتزايد انحرا  ال اموين

م ويتميون مين الإنايي  الثبثي  من مراحل مت ددة اً م قداً يتمونوي تبر الطووك الإبدا   طووم       
 ميين  ييبل نمييوذج ابييدا   يييتم تلربتييي وتيبيقييييم التالييي ع توليييد هامييار لديييدة والتييرويه ل ييا وتنايييذاا

 Andri)وي تو  الطووك الإبدا    ن الطووك الإبتماري ا  هن الإبدا  يقوم بتوليد هامار ثم تنايذاا 
et al., 2020). 

بر الحالييي  مُوحيييٌ  لإليييراع المزييييد مييين الدراطيييات خطتمايييا  ال بييييات المُتدا وييي  بيييين ليييذا تُتييي      
  ااتميت بيالت ر   ويت المتييرات الثبث م وهني ا  حدود  وم الباحث  ختولد دراطات هلنبي  او  ربيي

ينم للرتبيياك التنظيميي   وييت ال بييي  بييين ال داليي  التنظيمييي  والطييووك الإبييدا   لو ييامو يالييدور الوطييي
 ك يمكن صيامة الفرض الرابع من فروض البحث عم  النحو الآتي :وبناء عم  للك

الفــرض الرابــع : توجــد عةقــة لات دلالــة إحصــائية بــين العدالــة التنظيميــة والســموك الإبــداعي   
 .لمعاممين في ظل الإرتباك التنظيمي كمتغير وسيط

رات الدراطيي م ايي ن النمييوذج المقتييرح ل ييذذ وبنيياعً  وييت مييا تقييدم ميين  ييرد لو بيييات بييين متيييي       
 (.0المتييرات يممن توايح  ا  الامل ريم  
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                           H4                                                                                                              
                         

 H3 
                             H1                                                                                                              

 مقترح( نمولج البحث ال1شكل رقم )
 ع من ا داد الباحث  ا  اوع الدراطات الطابق .المصدر

 أىمية الدراسةسابعاً: 
 تطاام اذذ الدراط  ا  ملال البحث ال وم  من  بلع     
 الأىمية العممية: -1

تقييديم اطيي امات  ويي  المطييتوي ال وميي م وذلييك ميين  ييبل تييييي  الالييوة  حيياول اييذا البحييث
 البحثي  وذلك  و  النحو التال ع

لطد الإامي  ال ومي  ل ذا البحث ا  هني لم يتيرى هلا بحث ه ر   رب  هم هلنب ( لولمو بين تت -
الييثبث متييييرات م يياًم هو دراطيي  التييأثير المباايير وغييير المباايير لو داليي  التنظيمييي   ويي  الطييووك 

 وذلك اي  حيدود  ويم الباحثي م حييث تأميل الإبدا   لو اموين من  بل توطيي الإرتباك التنظيم 
اياا   وميي  لوممتبي  ال ربيي  اي  مليال الطيووك التنظيمي   الباحث  هن يامل اذا البحث اطي اماً واخ

دارة الموارد الباري .  واخ
حيويي  اي  مليال ال ميل ومي ثرة  وي  الطيووك و تناولي لمتييرات اامي   تترمز هامي  اذا البحث ا  -

حييث هن ميا ميي  والإرتبياك التنظيمي  الإبدا   لو اموين بالمقام الإولم واميا متيييرلا ال دالي  التنظي
واييو مييا يمثييل تيي وب  ايي  دراطيي  المتييييرات  يرتبيييان بال وامييل الناطييي  والا تييي  بالمقييام الإول

 الت  تمثل مزيه من ال وامل الناطي  والتنظيمي   و  حد طواع دا ل ملال ال مل.
ك التنظيمي  مظيواار منتايرة مثل هامي  اذا البحث ا  هامي  متييرلا ال دالي  التنظيميي  والإرتبياتت -

بالمطتايييايات وايييرورة التييييرى لدراطيييت ا بايييمل  ومييي  وم راييي  هطيييباب ا ومحاولييي  الإ تمييياد  وييي  
 الإطاليب ال ومي  لوحد من تأثيرات ا الطوبي   و  الطووك الإبدا   لو اموين.

  

انسهوك الإبذاعي  انعذانت انتنظيميت

 نهعامهيه

 الإرتباك انتنظيمي

 انعذانت انتوسيعيت

 انعذانت الإجزائيت

 انعذانت انتفاعهيت

 تونيذ انفكزة

 تزويج انفكزة

 تنفيذ انفكزة

نهوائح إهمال ا

والإجزاءاث 
 ضعف انقذراث الإدرايت

 

انتواصم  ضعف

  انتنظيمي 

 انشعور بعذو الأمان
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 الأىمية التطبيقية: -2
ميين  ييبل النتييااه التيي  تييم يقييدم اييذا البحييث ملمو يي  ميين التوتيييات المتييحوب  بهليييات التنايييذ  -

التوتييل الي ييا لمطييا دة المييديرين ايي  تيبيييى ال داليي  التنظيمييي  ومحاوليي  مطيير حييالز الظوييم بييين 
م توييي  الإييييرا  دا يييل ال ميييل بمطتايييايات الايييريي  مميييا يطييياام اييي  تيييواير بياييي   ميييل تيييحيي 

 وتحطين الطووك الإبدا   لو اموين.
ال اموين وب ا م اليب د مميا يطياام اي  الت اميل ا  د م ال بيات بين  البحثتطاام توتيات  -

بايياااي  والب ييد  يين اليمييود ايي  الت ييامبت بحيييث يقوييل ذلييك ميين الإرتبيياك التنظيميي  هو ت اييي  
  و آثيارذ غيير المرغوبي م نظيراً ليبي ي  اليدور اليذي يمميين هن يقيوم بيي اي  التيأثير  وي  ظويم وم ييا

 ال اموين دا ل ال مل.
بمطتايييايات الايييريي  لتيييو   الحيييذر  نيييد الت اميييل ميييو رايييد لوميييديرين ي تبييير ايييذا البحيييث بمثابييي  م -

الم ييياير النالمييي   ييين اييي ور ال اميييل بيييالظوم والإرتبييياك حييييث يتطيييبب اييي  ااطييياد ال بييييات بيييين 
 تبا  ال امل طووك داا   ي ثر بدورذ  و  طوومي الإبدا  .ال اموين والإدارة مما يتطبب ا  ا

 مجتمع وعينة البحث:ثامناً: 
 يي  لييوزارة بالمطتاييايات ال اميي  التابييب د اطيي  الميدانييي  ايي  لميييو ال يياموين يتمثييل ملتمييو الدر       

التييح  بمحااظيي  الاييريي م وواقييا لبيانييات الإدارة ال اميي  لمرمييز الم وومييات لمديرييي  التييح  بمحااظيي  
(م 4 ( مما او مواير اي  الليدول رييم 08869ا ني يبون ال دد الإلمالت لوملتمو   4146الاريي  

رتايا  تمواي  الوتيول اليت ميل مارداتييم اقيد تقيرر ا تييار  يدد   8ونظراً لمبر حلم ملتمو الدراط م واخ
ميين المييالت  ييدد ال يياموين  6080 م حيييث يبويين  ييدد ال يياموين ب ييم ي وييمطتاييايات لإلييراع الدراطيي  

 تمياد  ويت ( م مميا تقيرر الإ5بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الايريي  مميا ايو مواير بالليدول رييم  
ماردة(م تم حطاب ا  598هطووب ال ينات لتلميو البيانات الإولي  الميووب  لوبحثم وبون حلم ال ين   

-https://www.calculator.net/sample-size بالبرنييييييييييامه باطييييييييييت دام مويييييييييييو
calculator.html 0اب حلم ال ين  لدول ريم  لحط.) 

 
 
 
 

https://www.calculator.net/sample-size-calculator.html
https://www.calculator.net/sample-size-calculator.html
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 حساب حجم عينة الدراسة (1جدول رقم )
 %95 مستوى الثقة
 %5 نسبة الخطأ

 16647 حجم المجتمع
 مفردة 376 حجم العينة

 https://www.calculator.net/sample-size-calculator.htmlع المصدر
ماردة بيرد تحقيى م دخت  الي  لبطتلاب   ند لمو  611ويد تقرر زيادة  حلم ال ين  الت 

البيانات. وايما يت وى ب لراعات طحب ال ين م ا ن ا تمثوت ا  هطووب ال ينات ال اوااي  البطيظ م 
ت التباين ا   دد ال اموين دا ل وتم توزيو ال ين  بالإ تماد  وت هطووب التوزيو النطب  القاام  و

مل مطتاا  م وتمثوت وحدة الم اين  ا  مل من ي مل بالمطتاايات ال ام  بمحااظ  الاريي  بيد 
( يوار توزيو حلم ال ين   وت المطتاايات الم تارة واقاً 5النظر  ن يبي    مويم واللدول ريم  

 م.4146ح  بمحااظ  الاريي م لبيانات الإدارة ال ام  لمرمز الم وومات لمديري  الت
 إجمال  عدد العاممين بالمستشفيات العامة بمحافظة الشرقية (2جدول رقم )

عدد  بيان
 العاممين

النسبة من 
عدد  بيان المجتمع%

 العاممين
النسبة من 
 المجتمع%

مستشفي الصالحية الجديدة  2.5 412 مستشف  المبرة لمتامين الصح 
 6..3 511 المركزي

مد الزقازيقمستشف  ر   3.19 532 مستشفي السعدين المركزي 6..2 343 
 1.68 281 مستشفي تمراك المركزي 4.77 795 مستشف  منيا القمح المركزى
 5.55 924 مستشفي ىييا المركزي 3.53 589 مستشف  ابو حماد المركزى
 1..4 668 مستشفي الإبراىمية المركزي 3.32 554 مستشف  الحسينية المركزى

ف  التامين الصح  بالعاشر من مستش
 6.64 11.6 مستشفي ديرب نجم المركزي 55.. 93 رمضان

 2..5 837 مستشفي كفر صقر المركزي 5.55 925 مستشف  بمبيس المركزى
 5.43 9.4 مستشفي فاقوس العام 4.21 7.4 مستشف  القنايات المركزى

زقازيقمستشفي صدر ال 7.92 1319 مستشف  الزقازيق العام بالإحرار  356 2.13 
 7.92 1319 مستشفي الزقازيق العام 4.52 754 مستشفي أبو كبير المركزي
 75.. 95 مستشفي العزازي النفسي 3.76 627 مستشفي أولاد صقر المركزي

 2.27 378 مستشفي الصوفية المركزي 2.43 4.6 مستشفي مشتول السوق المركزي
 2.79 465 مستشفي حميات فاقوس 2.47 412 مستشفي الزقازيق العام بالإحرار القديمة

 1.34 224 مستشفي الزوامل المركزي 68.. 114 مستشفي سنيوت التخصص
 16647 إجمالي

من ا داد الباحث  ا تماداً  وت بيانات الإدارة ال ام  لمرمز الم وومات لمديري  التح  بمحااظ  : المصدر
 م.4146الاريي م 

 
 

https://www.calculator.net/sample-size-%20calculator.html
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 ينة عم  المستشفيات المختارةتوزيع حجم الع (3جدول رقم )
حجم العينة في كل  عدد العاممين بيان م

 مستشفي
 66 412 مستشف  المبرة لمتامين الصح  1
 53 343 مستشف  رمد الزقازيق 2
 68 1319 مستشف  الزقازيق العام بالإحرار 3
 62 356 مستشفي صدر الزقازيق 4
 72 1319 مستشفي الزقازيق العام 5
لزقازيق العام بالإحرار القديمةمستشفي ا 6  412 67 

 388 4161 إجمالي

 من ا داد الباحث : المصدر
( اطتمارة تالح  لوتحويل الإحتاا م وبذلك يمون اطتلاب  587وهطارت اذذ ال موي   ن لمو  

( 6%( وا  نطب  مرتا   ا  ال ووم الإلتما ي م ويوار اللدول ريم  6;هاراد  ين  البحث  
 ديمولرااي  ل ين  البحث من وايو نتااه التحويل الإحتاا م وذلك  وت النحو التال عال تاا  ال

 (365الخصائص الديموجرافية لعينة البحث )ن =  ( 4جدول رقم )
 النسبة المئوية% التكرارات التصنيف المتغير

 النوع
 58.1 212 لكر
 41.9 153 أنثي

 100.0 365 الإجمالي

 
 

 عدد سنوات الخبرة

سنوات 5من  أقل  61 16.7 
سنة.1إل  أقل من5من   105 28.7 
سنة 15إل  اقل من  .1من   115 31.5 

سنة فأكثر 15من   84 23.1 
 100.0 365 الإجمالي

 
 

 الفئة الوظفية

 26.8 98 طبيب
 25.2 92 صيدلي

 12.1 44 ىيئة تمريض
 20.0 73 إدارى
 15.9 58 فني

 100.0 365 الإجمالي

 ع من ا داد الباحث  ا تماداً  وت نتااه التحويل الإحتاا .المصدر
م حيث بويت نطب  الذمور البحث( تنو  ال تاا  الديمرلرااي  ل ين  6ويتار من اللدول ريم     
%(م مما تباينت  يني  البحيث لومايردات ;.60هنث  بنطب    075م و 404%( لوذمور ب دد  0.:7 

طيينوات ال بييرةم اقييد بويييت نطييب  ال يياموين التيي  تتييراوح نطييب   بييرت م  دا ييل  ينيي  الدراطيي  واقيياً لمتيييير
%(م بينمييا بويييت نطييب   50.7  ه وييت نطييب  اطييتلاب  بنطييب   طيين 07الييت ايييل ميين  01بال مييل ميين 



477 

 

 د. جميمة هاشم عبد المجيد هاشم الشريف

 

الإرتباك التهظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التهظيمية والشموك 

 بمحافظة الشرقية(ة سة تطبيقية عمى المشتشفيات العامدرا( اممينالإبداعي لمع
 

%( م بينمييا بويييت  08.9طيينوات  وييت هيييل نطييب  اطييتلاب  بنطييب    7ال يياموين الييذين لييدي م هيييل ميين 
%( م بينميا بوييت نطيب  مايارم   :.48نطب  ماارم  بويت يدراا  نطب  ماارم  اليبيب  وت ه وت 

 %( . 04.0ه ااع ايا  تمريد  وت هيل نطب  ماارم  بنطب   
 : حدود البحثتاسعاً 

 ىناك مجموعة من الحدود لإجراء ىلا البحثك وىي:
ع اييموت اييذذ الدراطيي  ال يياموين ايي  المطتاييايات ال اميي  التاب يي  لمديرييي  التييح  حــدود بشــرية -

بمحااظيي  الاييريي  اقيييم وذلييك انيبييياً ميين مييون م الاايي  الإمثيير ارتباييياً بتقييديم ال ييدمات التييحي  
 لومواينينم وتام اذذ الاا   هيباعم تيادل م ايا  تمريدم انيينم اداريين(.

ــة - ع نظييرا لإ تبييارات الويييت والل ييد والتموايي  اقييد ايتتيير البحييث  وييت المطتاييايات حــدود مكاني
الايريي    مطتايا  تيدر الزييازيىم مطتايا  الزييازيى ال يامم مطتايا  الزييازيى التالي  بمحااظي  

ال ام بالإحرارم مطتاا  المبرة لوتأمين التح م مطتاا  رمد الزييازيىم مطتايا  الزييازيى ال يام 
تقيو تحيت اايرا    مطتاا   امي :4بالإحرار القديم (. ويد تم ا تيار اذذ المطتاايات من بين 

 التحي  بمحااظ  الاريي  التاب   لوزارة التح  المتري .مديري  الااون 
ع رميييز ايييذا البحيييث  ويييت الت ييير   ويييت اليييدور الوطييييي للرتبييياك التنظيمييي   ويييت حـــدود عمميـــة -

 ال بي  بين ال دال  التنظيمي  والطووك الإبدا   لو اموين.
لإوليييي   ويييت ياامييي  مميييا ا تميييدت الباحثييي  اييي  تلمييييو بيانيييات الدراطييي  الميدانيييي  مييين متيييادراا ا     

اطتقتياع تيم ا يداداا لييرد ايذا البحيث وييتم الإلابي   ن يا بم راي  المطتقتي  منيي وبناطيي. بحييث 
تاييمل ملمو يي  ميين الإطيياو  لقييياس متييييرات الدراطيي  وت تمييد  وييت مقييياس ليمييرت ال ماطيي . واييموت 

لإااا  الت المتيييرات اب البحثياام  الإطتقتاع ثبث هلزاعم وتم تيوير اذذ ال بارات لتبام ملال 
 .(7المواو  مما او موار باللدول  الديمولرااي م وتنميت ا من الدراطات الطابق  وثيق  التو  ب

 مقاييس متغيرات الدراسة (5جدول رقم )
 المقاييس التي تم الإعتماد عمىيا عدد العبارات المتغير

 ,.Janssen, 2001; De Jong &Den Hartog, 2010; Kerwin et al) 17 العدالة التنظيمية
2015; De Lara &Rodríguez, 2007)  

 ,.Cohen, 1993; Switzer, 2013; Azeez &Hasson, 2021; Yarim et al) 21 الإرتباك التنظيمي
2021). 

 ((Nyaanga, 2020; Akram et al ., 2016 11 السموك الإبداعي لمعاممين

 ع من ا داد الباحث  ا  اوع الدراطات الطابق .المصدر
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 : أساليب التحميل الإحصائي لمبيانات واختبار فروض البحث:عاشرأً 
ياميييت الباحثييي  ب  تبيييار ايييرود البحيييث باطيييت دام  يييدة ا تبيييارات احتيييااي ؛ تتواايييى ميييو هطييياليب     

 Spss Ver,24 & AMOS)التحويل المطت دم م ذلك من  بل حزم  البرامه الإحتااي  اللاازة 
Ver. 23)ع 

 أساليب تحميل البيانات: -
 تتمثل أساليب تحميل البيانات المستخدمة في البحث فيما يأتي:

تم اطت دام هطووب م امل  :Cofficient Alpha Correlationأسموب معامل الارتباط ألفا 
المحتوي ولقد تم  اخرتباي هلاا بيرد التحقى من درل  الإ تمادي  والثبات ا  المقاييس مت ددة

ا تيار اذا الإطووب الإحتاا  لترميزذ  وت درل  التناطى الدا و  بين المتييرات الت  يتمون من ا 
 المقياس ال ااو لد تبار.

ع تم اطت دامي لقياس ال بي  بين متييرات Correlation Pearsonمعامل ارتباط بيرسون  -0
 Analysis simple البطيي والإنحدار يرات.البحث لتحديد نو   ويوة ال بي  بين توك المتي

Regression  لوتحقى من نو  ودرل  اذذ ال بي 
ع يطا د ا  ت ايد البيانات والما   ن الإب اد Factor Analysis ال وامل تحويل هطووب -4

 الإطاطي  ا  البيانات ال اا   لوتحويل
 Analysis Path SEM &Methodأسموب تحميل المسار ونمولج المعادلة الييكمية   -5

 وتم اطت دام  خ تبار ارود البحث الحال .
 إختبار صدق وثبات مقاييس البحث:  -

 ا بامل ن اا م تم تقييم ياام  اخطتقتاع ويبل الإ تماد  وب د القيام بالتتميم المبدا  لق     
ماردة من  51تدى وثبات مقاييس البحثم  ن يريى  رد ياام  الإطتقتاع  وت  دد 

بملتمو الدراط  الميداني م وتم تحويل نتااه يواام الإطتقتاع باطت دام اطووب م امل هلاا  ال اموين
 ( نتااه اذا الإطووب.8مرونباخم ويوار اللدول ريم  
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 متغيرات البحث ونتائج اختبار الصدق والثبات (6جدول )
 

 المتغير
 
 البعد

 
 العبارات

المعامةت 
 المعيارية

معامل ألفا 
(α) 

 الثبات
المركب 
(CR) 

الصدق 
التقاربي 
(AVE) 

الإرتباك 
 التنظيمي

ضعف القدرات 
 الإدارية

 799. يواجو زمةئي عقبات تمنعيم من النجاح في العمل .1
.784 

 
 
 
 

0.854 0.545 

 699. يتعرض بعض زمةئي لسوء المعاممة من المدير .2
 704. يتعرض بعض زمةئي لحالات من التنمر في العمل .3
 729. جاىل الإدارة تنمية مياراتنا في العملتت .4
 688. قد يتعرض بعض زمةئي لحالات من التنمر في المعاممة .5
 843. يصعب عمىنا تحديد التوجيات المستقبمية للإدارة .6

 

 
 

الشعور بعدم 
 الأمان

 683. يشعر زمةئي أن مستقبميم في العمل مير واضح .7

.720 
 ..882 ..650 

 681. ل زمةئي عم  الترقية التي يستحقونيا في العمليحص  .8
 668. يتم الإستغناء عن بعض العاممين دون سبب واضح .9
 631. يفتقد زمةئي لمشعور بالراحة النفسية في العمل. ..1
 698. تيمل الإدارة تقديم الدعم المعنوي اللإزم لمموظفين .11

 

 
ضعف التواصل 
 الإجتماعي

 879. لإدارة في حل مشكةت العملتتدخل ا .12

.892 ..884 .554. 
 852. تتجاىل الإدارة التواصل معنا بشأن اتخالىا بعض القرارات المتعمقة بنا .13
 853. يعرف زمةئي ما سيحدث في العمل من خةل الشائعات .14
 883. تيمل الإدارة إعطاء معمومات عن أدائنا السابق .15
 875. خص موضع الثقة في العمليصعب تحديد الش .16

 
إىمال الموائح 
 و الإجراءات

 822. ينقصنا وجود قواعد مكتوبة توضح الصحيح والخطأ في العمل .17

.838 ..885 ..793 
 805. ييمل بعض زمةئي الإلتزام بوجراءات العمل .18
 787. يقدم زمةئي منفعتيم الشخصية عم  مصمحة العمل .19
 777. ئي مقولة الغاية تبرر الوسيمةيؤيد بعض زمة  ..2
 831. تيمل الإدارة تفسير الغرض من بعض الوائح .21

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

العدالة 
 التنظيمية

 
 
 
 

العدالة 
 التوزيعية

 678. يتناسب الراتب اللي أحصل عمىو مع مستوي تعمىمي .22

.762 ..854 ..633 

ــة مــا أحصــل عمىــو مــن عممــي مقارنــة بمــا .23 يحصــل عمىــو  أشــعر بعدال
 691. زمةئي في نفس المستوي في داخل المستشفي

 617. أري أن راتبي يتماشي مع متطمبات ومسؤوليات عممي .24
 633. أري أن المكافات التي أحصل عمىيا تتناسب مع مسئولياتي .25
 586. أشعر أن راتبي يتناسب مع الجيد اللي أبللو .26
 598. ع حجم الضغوط التي أتعرض لياأرى أن مكافاتي تتناسب م .27

 
 

العدالة 
 الإجرائية

 714. يستمع المدير إل  الآخرين قبل أن يصنع قراره .28

.749 ..85. ..547 
 692. يتخل المدير القرارات بناءً عم  معمومات كافية .29
 742. تطبق القرارات الإدارية عم  جميع العاممين بشكل عادل  ..3
 668. معمومات إضافية عند الحاجة يعطي المدير .31
 701. يتخل المدير قرارات العمل باسموب موضوعي .32

 
 
 

العدالة 
 التفاعمىة

 833. يعاممني المدير بأسموب ميلب عند إتخال القرارات المرتبطة بوظيفتي .33

.869 ..921 ..652 

ــرارات  .34 يعطــي مــديري أىميــة كبيــرة لحاجــاتي الشخصــية عنــد إتخــال الق
 832. مرتبطة بوظيفتيال

 827. يخطرني المدير بمعياد تطبيق القرارات المرتبطة بوظفيتي .35
يحـرص المــدير عمــ  شـرح القــرارات التــي تتخـل بشــأن وظفيتــي بشــكل  .36

 824. واضح

 876. يشرح لي المدير القرارات لات العةقة بوظيفتي .37
ة المرتبطة بوظفيتي عند يعطي المدير إىتماماً أكبر لمحقوق الشخصي .38

 إتخال القرار
.878 

السموك 
الإبداعي 
 لمعاممين

 
 توليد الأفكار

 802. أسعي إل  تقديم أفكار جديدة لتطوير أداء الشركة .39
 771. أبحث عن أساليب عمل جديدة ..4 715.. 812.. 816.

 720. أسعي إل  إيجاد مداخل جديدة لتنفيل الميام .41
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 المتغير

 
 البعد

 
 العبارات

المعامةت 
 المعيارية

معامل ألفا 
(α) 

 الثبات
المركب 
(CR) 

الصدق 
التقاربي 
(AVE) 

 783. مداخل جديدة لتنفيل الميامأقوم بويجاد  .42

 
 ترويج الأفكار

 852. أشجع الأفكار الإبداعية في مجال العمل .43

.880 ..956 ..664 
 801. أحاول إقتاع رؤسائي في العمل بما يقدم من أفكار إبداعية .44
أســعي إلــ  إقتــاع أصــحاب الشــركة ليتنبنــوا الأفكــار الإبداعيــة التــي  .45

 شركةتتوافق مع سياسة ال
.836 

 
 تنفيل الأفكار

 674. أسيم في تنفيل الأفكار الجديدة .46

.697 ..788 ..596 
 509. أقدم أفكار ابداعية بشكل منيجي في ممارسات العمل بالشركة .47
 597. أسعي إل  بلل جيد في تطوير أشياء جديدة .48
 613. أسعي إل  تقييم الأفكار الإبداعية لأخنيار من بينيا .49

 ع من ا داد الباحث  ا تماداً  وت نتااه التحويل الإحتاا المصدر
م هن التأميييد مييين درلييي  الثبيييات اييي  المقييياييس المطيييت دم م تيييم ( 6ويتضـــح مـــن الجـــدول رقـــم )      

اطييت دام م اميييل اخرتبييياي هلايييا مرونبييياخ ب  تبيييارذ همثييير اطييياليب تحوييييل الثبيييات دخلييي  اييي  تقيييييم درلييي  
 Compositeمحتوييات المقيياس ال اايو لل تبيارم وم اميل الثبيات المرميب  التناطى الدا و  بيين
Reliability CR)   هن ييمي  8لوتأمد من مدي ترابي  بارات مل مقياسم ويتار من الليدول رييم )

 (CR)وم اميييل الثبيييات المرميييب  4;:.1م و 9;1.8تراوحيييت بيييين  (α)م اميييل الثبيييات هلاامرونبييياخ 
ــر مــن  956..ك و 788..ترواحييت بييين   ــات المقــايس  7..وجميعيــا أكب ــدل عمــ  ثب ــا ي وىــو م

 كما يتضح من الجدول أيضاً:  .(Hair et al., 2010) المستخدمة في البحث 
وذلك لقياس مدي التقارب هو التوااى بين  بارات : Validity Convergentصدق التقارب  -

( الت ان 8نتااه اللدول ريم   القاام  المت ددة الت  ت   مل متيير من متييرات الدراط م وتاير
ولميو اذذ القيم  1.8للميو ال بارات همبر من  Factor Loadingsييم  الم امبت الم ياري  
 Average Variance)% م مما ان ييم  متوطي التباين المطت رج 7م نوي   ند مطتوي م نوي  

Extracted AVE)  حث تتت  بتدى ويدل ذلك  وت هن هداة الب 1.7لمل متيير همبر من
 .(Hair et al., 2010)التقارب 

عوذلك لقياس  يدم تاياب  المتيييرات وهن ميل متييير  Discriminant Validityالصدق التمايزي  -
يمثيل ذاتيييم وتييم حطياب ا ميين  ييبل اللييذر التربي ي  لمتوطييي ييميي  التبياين المطييت رجم حيييث يلييب ان 

بياي بيين المتييير ناطي  وبياي  المتيييرات الإ يريم يمون ييم  اللذر التربي   همبر من م يامبت اخرت
( هن ييميي  اللييذر التربي يي  لمتوطييي ييميي  التبيياين المطييت رج 01( وريييم  8ويتايير ميين اللييدول ريييم  

همبيير ميين م ييامبت اخرتبيياي بييين المتيييير وبيياي  المتييييرات الإ ييريم ويييدل ذلييك  وييت هن هداة البحييث 
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التمايزممميا ت ميد  يدم وليود تيرابي متيدا ل هو مايترك  المتمثو  ا  ياام  اخطتقتاع تتت  بتيدى
 .(Hair et al., 2010)بين متييرات البحث 

ال داليي  التنظيمييي م  ات البحييثهداة لمييو البيانييات لمييل متيييير  ثبيياتو  ب ييد الييراع ا تبييار تييدىو      
توكيـــدي تـــم اســـتخدام أســـموب تحميـــل العوامـــل الم والإرتبيياك التنظيمييي م والطيييووك الإبيييدا   لو يياموين

Confirmatory Factor Analysis (CFA) عم  برنامجAMOS (26)    لمتييرات النميوذج
. البحييثم ب ييد  التحقييى ميين التييدى البنيياا  لومقييياسم وتحديييد التييدى التقيياربت لمقيياييس متييييرات 

 . البحث( م رلات هطووب تحويل ال وامل التوميدي لمتييرات 4ويوار الامل ريم  
 

 

 رجات أسموب تحميل العوامل التوكيدي لمتغيرات الدراسة( مخ2شكل رقم )
   AMOS 26برنامج  اطتنادا ال  نتااه الباحثة  إعدادمن : انمصذر
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ال داليي   اب يياد البحييث  بييي  بييين  ( ان انيياك4الموايير ايي  الاييمل ريييم  اظ ييرت النتييااه         
م الاي ور ب يدم الإميانو م قيدرات الإداريي اي   الو م ال دال  التاا وى و  مال دال  الإلرااي و م  التوزي ي 

امييال الوييواار و الإلييراعاتو م ايي   التواتييل الإلتمييا  و   (بأب ييادذ الطييووك الإبييدا   لو يياموينم  اخ
 يالمقبيول بيو المطيتولا الميويوب  تلودة النميوذج حققي م اراتوهيااً م ظم  مل ا المامن  ناتروال 

 والب د الإ ر لاع يريب من المطتولا الميووب.
 : نتائج البحث واختبار الفروضادي عشرالح
لما لي من يدرة  و  بيان هثر  بي  متييير  البطيييامت الباحث  باطت دام هطووب اخنحدار        

 Analysis simple البطييييمطييتقل  ويي  متيييير تييابوم ويييد تييم اطييت دام ا تبييار تحويييل اخنحييدار 
Regression   مطيتولا م نويي م  نيد لوتحقيى مين نيو  ودرلي  ايذذ ال بييP < 0.001)  وتواير

 .Enterالباحث  نتااه اذا التحويل بيريق  
 تتناولت الباحث  ا  اذا اللزع  رد نتااه البحث وا تبار الارودم وذلك  وت النحو اوت ع   

 العدالة التنظيمية والسموك الإبداعي لمعاممين بين العةقة  -1
 التنظيمية والسموك الإبداعي لمعاممين العدالة( نوع ودرجة العةقة بين 7جدول رقم )

 

 التابع    

 

 المستقل

 السلوك الأبداعي للعاملين

 القدرة التفسيرية للنموذج
Beta t P <  انخطأ

 انمعياري

 F قيمة -

 المحسوبة
معامل 
الارتباط 
 R  المتعدد

معامل 
التحديد 
R2 المتعدد

 

معامل 
التحديد 
 R2المعدل 

العدالة 
 التنظيمية

.679 25.966 0.001
*** 

.026 674.228 .806 .649 .650 

 0.001*** مطتولا م نوي  احتااي  >  SPSS 26الباحث  باطت دام برنامه  ا دادمن : المصدر
ذات دخلي   ايلابيي  توليد  بيي :  الأولالفـرض  تـم قبـول( 9م 8رييم   بناعً  وت نتيااه  ليدول    

دا   لو يياموين ميين ول ي  نظيير ال يياموين بالمطتاييايات احتيااي  بييين ال داليي  التنظيمييي  والطيووك الإبيي
 .الطووك الإبدا   لو اموين و  و دال  التنظيمي  ل  ايلابي  بي ولود م حيث ثبت محل الدراط 

 بين العدالة التنظيمية والإرتباك التنظيمي لمعاممينالعةقة  -2
 التنظيمي لمعاممينبين العدالة التنظيمية والإرتباك ( نوع ودرجة العةقة 8جدول رقم )

 

 التابع    

 

 المستقل

 الإرتباك التنظيمي للعاملين
 القدرة التفسيرية للنموذج

Beta t P <  انخطأ
 انمعياري

 F قيمة -
 المحسوبة

معامل 
الارتباط 
 R  المتعدد

معامل 
التحديد 
R2 المتعدد

 

معامل 
التحديد 
R2المعدل 

 

العدالة 

 التنظيمية

.723 29.032 0.001*** .025 842.848 .836- .699 .698 

 0.001*** مطتولا م نوي  احتااي  >  SPSS 26الباحث  باطت دام برنامه  ا دادمن : المصدر
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لات دلالـة  سـمبية : توجـد عةقـة الثـانيالفرض  تم قبول( :م 8بناعً  وت نتااه  لدول  ريم       
من وجية نظر العاممين بالمستشفيات  إحصائية بين العدالة التنظيمية والإرتباك التنظيمي لمعاممين

 .الإرتباك التنظيم  لو اموين و  و دال  التنظيمي  ل  طوبي  بي ولود م حيث ثبت محل الدراسة
 بين الإرتباك التنظيمي والسموك الإبداعي لمعاممينالعةقة  -3

 ( نوع ودرجة العةقة بين الإرتباك التنظيمي والسموك الإبداعي لمعاممين9جدول رقم )
 

 التابع    

 

 المستقل

 السلوك الإبداعي للعاملين
 القدرة التفسيرية للنموذج

Beta t P <  الخطأ
المعيار

 ي

 F قيمة -
 المحسوبة

معامل 
الارتباط 

  المتعدد
R 

معامل 
التحديد 
 المتعدد
R2 

معامل 
التحديد 
المعدل 

R2 

الإرتباك 

 التنظيمي

.830 31.065 0.001*** .027 965.008 .852
-

 .727 .726 

 0.001*** مطتولا م نوي  احتااي  >  SPSS 26الباحث  باطت دام برنامه  ا دادمن : المصدر
لات  ســمبية الفــرض الثالــث : توجــد عةقــة تــم قبــول( ;م 8بنيياعً  وييت نتييااه  لييدول  ريييم          

مين دلالــة إحصــائية بــين الإرتبــاك التنظيمــي والســـموك الإبــداعي لمعــاممين مــن وجيــة نظــر العـــام
الطييووك  ويت الإرتبياك التنظيمي   وليود  بيي  طيوبي  بيينم حييث ثبيت  بالمستشـفيات محـل الدراسـة.

 .الإبدا   لو اموين
لووييييو   ويييت ايييمل ويبي ييي  البيانيييات والت ييير   ويييت يييييم المتوطييييات الحطيييابي  والإنحرااييييات و      

ي  بين متييرات ا. تم  مل تحوييل الم ياري   لمتييرات البحثم وبين يوة واتلاذ ال بي م وم نوي  ال ب
( 01. ويظ ييييير الليييييدول رييييييم  (SPSS)وتيييييا  لبيانيييييات البحيييييث باطيييييت دام البرنيييييامه الإحتييييياا  
 الإحتاع الوتا  لمتييرات البحث وم امبت اخرتباي.

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث  ومصفوفة  معامةت الارتباط ( .1جدول )
المتوسط  المتغيرات م

 الحسابي
نحراف الإ

 المعياري
العدالة 
 التنظيمية

الإرتباك 
 التنظيمي

السلوك 
الإبداعي 
 للموظف

   861.. .5743.. 3.2.92 العدالة التنظيمية 1
  846.. **-852.. 58977.. .3.177 الإرتباك التنظيمي 2
 .89.. **-836.. **8.6.. 68169.. 3.2785 السموك الإبداعي لمموظف 3

 حث  ا تماداً  وت نتااه التحويل الإحتاا .ع من ا داد الباالمصدر
 1.10لميو م امبت اخرتباي  م نوي   ند مطتوي م نوي   **

 (Square Root Of AVE)ييم القير الرايط  المظول يمثل اللذر التربي   لمتوطي لذر التباين المطت رج 
دراطييي   ال دالييي  هن الوطيييي الحطييياب  لمتيييييرات ال ( مـــا يـــأتي:.1يتضـــح مـــن الجـــدول  رقـــم )    

  - 5.0991 -4;5.41التنظيمييي  م والإرتبيياك التنظيميي  م والطييووك الإبييدا   لو يياموين( م يييد بويين  
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(  وييت التييوال م ممييا ياييير الييت هن متييييرات الدراطيي  يييد ليياعت بدرليي  متوطييي م ايي  حييين 5.49:7
وليود درلي   اليي  الت  دم ر يحوالت  تقل لمي  ا  ن الواحد الت تاير درلات الإنحرا  الم ياري

 من التباين ا  اوراع بين ماردات ال ين  حول متييرات الدراط .
ايلابي  بين ال دال  التنظيمي   والطيووك  وتاير م امبت اخرتباي الت ولود  بي  ارتباي م نوي  -

م مميا يايير اليت هن ال دالي  التنظيميي   (R= 0.806)الإبدا   لو اموين حييث بوين م اميل اخرتبياي  
بالإاياا  اليت  متد م وتطاام بامل ايلاب  الطووك الإبدا   لو اموين ا  المطتاايات محيل الدراطي 

طيييوبي  بيييين ال دالييي  التنظيميييي  والإرتبييياك التنظيمييي   حييييث بوييين م اميييل  وليييود  بيييي  ارتبييياي م نويييي 
د مييين (م مميييا ي نييي  موميييا تزاييييدت ال دالييي  التنظيميييي  موميييا هدي ذليييك اليييت الحييي(R=-0.852اخرتبييياي 
طييوبي  بييين   م وه يييراً تبييين ولييود  بييي  ارتبيياي م نويييتنظيميي  بالمطتاييايات محييل الدراطيي الإرتبيياك ال

م مما ياير  R=- 0.836الإرتباك التنظيم  والطووك الإبدا   لو اموين حيث بون م امل اخرتباي  
المطتاييايات محييل الييت هن الإرتبيياك التنظيميي  يحييد ويقوييل باييمل طييوب  الطييووك الإبييدا   لو يياموين ب

 الدراط .
 Square Root)مما يوار اللدول ه بذ هن اللذر التربي   لمتوطي لذر التباين المطت رج  -

Of AVE)  همبر من م امبت اخرتباي بين المتيير وباي  المتييرات الإ ري؛ وايو ميا ي ني  هن هداة
رتباي المتيدا ل هو المايترك بيين البحث تتمتو بالتدى التمايزيم مما ت مد اذذ النتيل   دم ولود اخ

 . (Hair et al.,2010)متييرين  
العدالـة التنظيميـة والسـموك الإبـداعي لمعـاممين مـن خـةل العةقة المباشرة وميـر المباشـرة بـين  -

 الإرتباك التنظيمي كمتغير وسيط
ت ا تبيييار لوتحقيييى مييين تيييح  ال بييييات المباايييرة وغيييير المباايييرة بيييين متيييييرات البحيييثم  وبالتيييال      

باطيت دام برنييامه   (SEM)تيح  ايرود البحييثم تيم اطيت دام هطييووب نمذلي  الم يادخت ال يموييي  
؛ واليذي يممين مين  بليي ا تبيار التيأثير الوطييي للرتبياك المطار وايو هحيد بيرامه الإنحيدارم تحويل

   وييت لييودة التنظيميي   وييت ال بييي  بييين ال داليي  التنظيمييي  والطييووك الإبييدا   لو يياموين م ولوت يير 
التواييييى لونميييوذج الوتيييا  المقتيييرح وتحوييييل يبي ييي  ال بيييي  بيييين متيييييرات البحيييث الممونييي  لونميييوذج 
  ال دال  التنظيمي  م والإرتباك التنظيمي م والطيووك الإبيدا   لو ياموين ( بايمل الميالتم ه يذنا اي  

وتييأثيرذ باييمل المييالت  وييت  الإ تبييار ال بيييات المتبادليي  بييين المتيييير المطييتقل  ال داليي  التنظيمييي (
المتييييير الوطييييي  الإرتبييياك التنظيمييي ( بييييرد احيييداث هثييير هاايييل  ويييت المتييييير التيييابو  الطيييووك 

م Analysis Pathالإبيييدا   لو ييياموين (م مميييا اطيييتوزم ذليييك الإطيييت ان  بأطيييووب تحوييييل المطيييار 
(JASP)   ميين التييأثيرات والييذي ي ييد  الييت تحويييل م ييامبت اخرتبيياي بييين متييييرين الييت نييو ين

مبااييرة وغييير مبااييرةم وي تمييد ولييود نميياذج طييببي  حيييث ياتييرد ولييود  بييي   يييي  بييين الطييبب 
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الإرتباك التهظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التهظيمية والشموك 
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 المتييرات الطببي ( والإثر م ولوتحقى من الوطاي  تم اطت دام ا تبار طوبل. ويواير الليدول رييم 
 ( نتااه ا تبار ارود البحث.00 

شرة ومير المباشرة بين متغيرات الدراسة لمتأثيرات المبانتائج تحميل المسار  (11جدول )
 ونتائج إختبار سوبل لمتحقق من الوساطة

دلالة 
 المعممة

مستوي 
 الدلالة

قيمة معممة  قيمة )ت(
 المسار

R R² المسار 

 التأثيرات المباشرة 
 العدالة التنظيمية مع السموك الإبداعي لمعاممين 2..4 8.6.. 554.. 6.8..1 ..... دال
 العدالة التنظيمية مع الإرتباك التنظيمي 42.1 -852.. 664.. 15.326 ..... دال
 الإرتباك التنظيمي والسموك الإبداعي لمعاممين 57.2 -836.. .91.. 12.457 ..... دال

 التأثيرات مير المباشرة 
 بداعي لمعاممين                           العدالة التنظيمية ـــ الإرتباك التنظيمي  ــــ السموك الإ 61.1 77.5 .41.. .9.54 ..... دال

 لمتحقق من الوساطة Sobel Testنتائج إختبار سوبل 
p-value Std. Error  Test statistic  

0.0000 0.04301935 9.52334245 Sobel test 

0.0000 0.04307521 9.51099254 Aroian test 

0.0000 0.04296342 9.53574058 Goodman test 
 

 ع من ا داد الباحث  ا  اوع نتااه التحويل الإحتاا المصدر
 ما يمي: (11ح من الجدول رقم )ويتض

ميين التيييير الييذي يحييدث ايي    R²% واقييا لم امييل التحديييد64.0تاطيير ال داليي  التنظيمييي  حييوالت -
الطييييووك الإبييييدا   لو يييياموين ممتيييييير تييييابوم ممييييا يتايييير ولييييود تييييأثير م نييييوي طييييوب  مباايييير لو داليييي  

(  نييييد مطيييييتوي م نويييييي  1.886يمييييي   ويييييت الإرتبيييياك التنظيمييييي م حيييييث بوييييين م امييييل المطيييييار  التنظ
  احتيااي  ( م وا  ايوع ذليك يتاير تيح  الايرد الإول لوبحيث بوليود  بيي  ذات دخلي1.111 

 والإرتباك التنظيم  لو اموين. بين ال دال  التنظيمي 
من التيير اليذي يحيدث اي  R²التحديد %  واقا لم امل 4.61مما تاطر ال دال  التنظيمي  حوالت  -

الطييووك الإبييدا   لو يياموين م ممييا يتايير ولييود تييأثير م نييوي ايليياب  مباايير لو داليي  التنظيمييي   وييت 
( . 1.111(  نييد مطييتوي م نوييي   1.776الطييووك الإبييدا   لو يياموين م حيييث بويين م امييل المطييار  

ذات دخلي  احتييااي  بيين ال داليي  واي  اييوع ذليك يتايير تيح  الاييرد الثيان  لوبحييث بوليود  بييي  
 التنظيمي   والطووك الإبدا   لو اموين بالمطتاايات محل الدراط .

مين التييير اليذي يحيدث اي  الطيووك  R²% واقيا لم اميل التحدييد 57.2ياطر الإرتباك التنظيمي   -
وك الإبييدا   لو يياموينم ممييا يتايير ولييود تييأثير م نييوي طييوب  مباايير للرتبيياك التنظيميي   وييت الطييو

( وايي  اييوع 1.111(  نييد مطييتوي م نوييي    01;.1الإبييدا   لو يياموين م اذا بويين م امييل المطييار  
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ذليك يتاير تيح  الايرد الثاليث لوبحيث بوليود  بيي  ذات دخلي  احتيااي  بيين الإرتبياك التنظيمي  
 والطووك الإبدا   لو اموين بالمطتاايات محل الدراط .

يي( ياطيييرا ( والإرتبييياك التنظيمييي   ممتييييير وطييييييير مطيييتقلمميييا يتاييير هن ال دالييي  التنظيميييي   ممتي -
من التييير اليذي يحيدث اي  الطيووك الإبيدا   لو ياموين بالمطتايايات  R²% واقا لم امل التحديد 80

 محل الدراط  . مميا يتاير وليود تيأثير م نيوي طيوب  غيير مبااير للرتبياك التنظيمي  ممتييير وطييي
لطيييووك الإبيييدا   لو ييياموين م حييييث بوييين م اميييل المطيييار غيييير اييي  ال بيييي  بيييين ال دالييي  التنظيميييي  وا

(م وايي  اييوع ذلييك يتايير تييح  الاييرد الرابييو 1.111(  نييد مطييتوي م نوييي    1.601المباايير  
لودراط  بامل لزا  ب د هن تبين ولود التأثير الم نوي الطوب  غير المباار لو دال   التنظيميي   ويت 

 رتباك التنظيم  ممتيير وطيي.الطووك الإبدا   لو اموين من  بل الإ
 Aroian   م  وا تبيار Sobel Testمميا ت ميد ا تبيارات الوطياي  والمتمثوي  اي  ا تبيار طيوبل  -

Testم Goodman Test    هن انياك تيأثيراً غيير مبااير ذا دخلي  احتيااي  لنميوذج الدراطي  الحاليي
لرتبياك التنظيمي  اي  م مميا يايير اليت وليود وطياي  ل P-Value = 0.000 نيد مطيتوي م نويي 

ال بييييييييييييييييييييييييييييي  بييييييييييييييييييييييييييييين ال داليييييييييييييييييييييييييييي  التنظيمييييييييييييييييييييييييييييي  والطييييييييييييييييييييييييييييووك الإبييييييييييييييييييييييييييييدا   لو يييييييييييييييييييييييييييياموين 
(https://quantpsy.org/sobel/sobel.htm). 

 وطييياي  مويييي  هم وطييياي  لزايييي ( اقيييد تيييم اطيييت دام  ولتحدييييد نيييو  الوطييياي  اييي  النميييوذج ايييل ايييت   
نحيدار خ تبيار ابل التحقى من تواار ثيبث نمياذج وذلك من   Baron &Kenny, 1986ي  من ل

 الدور الوطييع
ويطييت د  اييذا النمييوذح الت يير   وييت هثيير المتيييير المطييتقل  ال داليي  التنظيمييي (  النمــولج الأول: -

ا لومتييييير  ويييت المتييييير الوطييييي  الإرتبييياك التنظيمييي ( وييييد حقيييى النميييوذج الإول تيييأثيرا م نوييييا طيييوبي
 (.1.886المطتقل  وت المتيير الوطيي حيث بويت بيتا  

ويطيت د  اييذا النميوذج الت يير   ويت هثيير المتييير المطييتقل  ال دالي  التنظيمييي (  النمـولج الثــاني: -
 ويييت المتييييير التيييابو  الطيييووك الإبيييدا   لو ييياموين( وييييد حقيييى النميييوذج الثيييان  تيييأثيرا م نوييييا ايلابييييا  

 ( .1.776وت المتيير التابو حيث بويت بيتا  لومتيير المطتقل  
ــث: - ويطييت د  اييذا النمييوذج الت يير   وييت هثيير المتيييير المطييتقل والمتيييير الوطيييي  النمــولج الثال

 ال دال  التنظيمي م الإرتبياك التنظيمي ( م ياً  ويت المتييير التيابو  الطيووك الإبيدا   لو ياموين(م حييث 
نحيدار المتييير اواو تيأثير م نيوي طيوب م مميا بوين  (1.840  بون انحدار المتيير الوطيي  وت التابو

https://quantpsy.org/sobel/sobel.htm
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(م واوم نيوي هيايام ::1.4المطتقل  ال دالي  التنظيميي (  ويت التيابو  الطيووك الإبيدا   لوو ياموين(  
 (.5ويممن ذلك مما بالامل ريم  

                                      
المعادلة الثانية                                   المعادلة الأولي                            

62..           ر  الأثر المباش                      664..                         
                                                   ..288                          

المعادلة الثالثة                       
..698       

Baron &Kenny, 1986  ( نتائج نمولج3شكل رقم )  
  المصدرع من ا داد الباحث  ا  اوع نتااه التحويل الإحتاا  

الت هني ا  النموذج الثالث يلب هن يمون انحدار المتيير المطيتقل    Baron &Kennyوياير     
مونظيراً لإن اياد  (Perfect Mediation) وت التابو م يدوم هو غيير م نيوي لتميون الوطياي  موييي 

ييمييي  انحيييدار المتييييير المطيييتقل  ويييت التيييابو  نيييد تايييمين المتييييير الوطييييي اييي  الم ادلييي  الإنحداريييي  
( وايييي  م نوييييي م ات تبيييير وطيييياي  :;1.8(  نييييي ايييي  النمييييوذج الثييييان   ::1.4 النمييييوذج الثالييييث(  

 Baronم وييييد تيييرح الإرتبييياك التنظيمييي  اييي  ايييذا النميييوذج وطييياي  لزايييي  وليطيييت وطييياي  مويييي 
&Kenny  الت هني ا  ال ووم الإنطياني  يميون الوطييي اللزاي  همثير واي يي  مين الوطييي الموي م وذليك

ً  عيام ماا م،ادقد ت،اد ما   با    نظراً لت دد ال وامل والمطببات الم ثرة اي  الطيووك اخنطيان . وبناا

ــة التنظيم :انفررزا انزابرر  ــين العدال ــة إحصــائية ب ــة لات دلال ــداعي توجــد عةق ــة والســموك الإب ي
 .لمعاممين في ظل الإرتباك التنظيمي كمتغير وسيط

 عشر: مناقشة النتائج وتفسيرىا: الثاني
تمثييل ال ييد  الرايطيي  لوبحييث ايي  اطتماييا  يبي يي  ال بييي  المبااييرة وغييير المبااييرة بييين ال داليي      

التنظيم / ولتحقيى ايذا ال يد  التنظيمي  والطووك الإبدا   لو اموين ا  ظل الدور الوطيي للرتباك 
وتــم التوصــل إلــ  م تييم اطييت دام ملمو يي  ميين الإطيياليب الإحتييااي  المناطييب  لنو ييي  بيانييات البحييثم 

 النتائج التالية:
هاارت نتااه الإحتاع الوتا  الت هن درلي  ادراك ال ياموين لمتيييرات الدراطي   ال دالي  التنظيميي   -

ا   لو ييياموين( ميييان متوطيييياً نطيييبياًم مميييا ي نييي  هن الل يييود م الإرتبييياك التنظيمييي م والطيييووك الإبيييد
المبذوليي  ميين يبييل يييادة المطتاييايات مازالييت غييير مااييي  وتحتيياج الييت بييذل ل ييود همبييرم ومييذا مييدراع 

الإرتباك انتنظيمي 

 انمتغيز انوسيط

انسهوك الإبذاعي نهعامهيه 

 انمتغيز انتاب 
انعذانت انتنظيميت 

 انمتغيز انمستقم
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المطتاايات بحال  الت الحد من الإرتباك التنظيم   لو اموين وبحث ماا  الطبل ا  ت زيز الطووك 
هني  وت يادة ومدراع المطتاايات بذل المزيد من الل د تلاذ ت زيز   الإبدا   لو اموين م مما ي ن 

 الو   بالطووك الإبدا   لو اموين ا  المطتاايات.
  بيي وليود م فتشير نتائج اختبار الفرض الأولوبالنطب  لونتااه ال ات  ب  تبار ارود البحثم  -

لو ياموين م وتتايى تويك النتيلي  مويياً  مباار لو دال  التنظيميي   ويت الطيووك الإبيدا    ايلابي  م نوي
 (Akrama et al., 2020; Akram et al., 2016; Hsu &Wang, 2015)ميو دراطي  

ويممن تاطير ال بي  الم نوي  المولب  بيين ال دالي  التنظيميي  والطيووك الإبيدا   لو ياموينم بأنيي اذا 
موين ا ن  وت يادات يا وميدراا ا هن هرادت المطاايات محل الدراط  من ت زيز الطووك الإبدا   لو ا

حييث  (Almansour & Minai, 2012)يمونيوا ييادة  يادلين. وايذذ النتيلي  خ تتايى ميو دراطي  
تيياايًا تبيييّن ميين التحويييل هن  نتييرًا واحييدًا اقييي ميين  ناتيير ال داليي  التنظيمييي  لييي  بييي  داليي  اح

ات ولود  بيي  ذات دخلي  احتياايًا بيين  دال  الت امبت. وخ تد م البيانبالطووك اخبتماريم واو 
 ال نترين او رين  ال دال  التوزي ي  وال دال  الإلرااي ( والطووك اخبتماري.

لو داليي  التنظيمييي   وييت   طييوبي  م نوييي  بييي ولييود م كشــفت نتــائج اختبــار الفــرض الثــاني لمبحــث -
 Shariati et al., 2022; Wei)الإرتبياك التنظيمي م وتتايى النتيااه ميو ميا توتيوت الييي دراطي  

&Feng, 2019; Bell &Khoury, 2011)  وياير ذليك اليت انيي موميا زاد ااتميام المطتايايات .
محييل الدراطيي  بتيبيييى ال داليي  التنظيمييي  مومييا يييل م  ييا درليي  ايي ور ال يياموين بالإرتبيياك التنظيميي . 

تقويييل ميين مطييتولا اللييك الييت ال داليي  التنظيمييي  مرتا يي  ايي  المنظمييات مومييا هدي ذ مومييا مانييت بم ني 
 الإرتباك التنظيم .

الطيووك  ويت للرتبياك التنظيمي    طوبي  يم نو   بي  وت ولود  تبين نتائج اختبار الفرض الثالث -
  (Abdul Rahim et al.,2018)الإبييدا   لو يياموين موتتاييى اييذذ النتيليي  مييو نتييااه دراطيي  

 ثر ايلابييياً  وييت طييووميات ال يياموين الماييادة وتمثوييت نتييااه الدراطيي  ايي  ان الإرتبيياك التنظيميي  ييي
للنتاليي م بينميا تزاييد ثقيي  ال ياموين اي  الإدارة ييي ثر طيوبياً  ويت تبنيي  ال ياموين لوطيووميات الماييادة 

الطيووك الإبيد   لو ياموين  للنتالي . مما ي ن  اني اذا رغبت المطتاايات محيل الدراطي  اي  ت زييز
 ن الإرتباك التنظيم .ل ا ا ن  وى ا الإاتمام بالحد م

لو دالي   ةغيير مبااير   ايلابيي  م نويي  بي ات مد النتااه ولود  أما عن نتائج إختبار الفرض الرابع -
التنظيمي   وت الطووك الإبدا   لو اموين من  بل الإرتبياك التنظيمي  ممتييير وطيييم وتتايى ايذذ 
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الإرتباك التهظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التهظيمية والشموك 

 بمحافظة الشرقية(ة سة تطبيقية عمى المشتشفيات العامدرا( اممينالإبداعي لمع
 

مميا ي ني   (Momeni et al., 2014; De Lara & Rodríguez, 2007)النتيلي  ميو دراطي  
هنيييي لمييي  ت يييزز المطتايييايات مييين الطيييووك الإبيييدا   لو ييياموين ل يييا ا ن يييا خ بيييد مييين تيبييييى ال دالييي  

اليينمي القيييادي الييذي يييداو ال يياموين  التنظيمييي  والحييد ميين الإرتبيياك التنظيميي  م اايي  ظييل ولييود اييذا
 نحو الإرتباك التنظيم  يقول من ت زز الطووك الإبدا   لو اموين.

 عشر: توصيات البحث   ثالثال
بنييياع  ويييت نتيييااه التحوييييل الإحتييياا  لوبيانييياتم واييي  ايييوع الإييييار النظيييري اليييذي تيرييييت الييييي     

الباحثيي  اقييد همميين لوباحثيي  تييياغ  ملمو يي  ميين التوتيييات المول يي  لو يياموين بمطتاييايات محااظيي  
 (  وت النحو التال ع04يم  الاريي  وآليات تنايذاا والقاامين  وت التنايذ مما موار باللدول ر 

 ممخص لتوصيات البحث (12جدول رقم )

القــــــــــــــــــــائم  آليات التنفيل التوصية
 بالتنفيل

ضـــــــــرورة إىتمـــــــــام 
وتقـــــدير المـــــوظفين 

 البارعين

عقـد ورش عمــل مــن خــةل العصـف الــلىني بصــفة مســتمرة مـن أجــل الحصــول عمــ   -
عطائيم الحرية والتعبير عن  مكانيـة استكشـاف الأفكار الجديدة لدي الموظفين وا  الآراء وا 

ستغةل ما ىو متاح لدييم من خبرات ومعرفة.  القدراتك وا 
 توفير الدعم والموارد اللأزمة لمتطوير. -
 فتح قنوات تواصل واضحة بين الإدارات وموظفييا التي تساعد عم  البراعة. -
 منح جوائز لمموظفين البارعين ورفع اسمائيم عم  موقع الشركة. -

الإدارة -
 العمىا
إدارة -

المـــــــــــــــوارد 
 البشرية

الإىتمـام بـالموظفين 
المبدعين والقـادرين 
ــار  ــديم الأفك ــ  تق عم
الجديــــــــدة وتــــــــوفير 

 إمكانيات تنفيلىا

نقــديم كافــة عناصــر الــدعم والمســاندة لتحفيــز قــدراتيم الإبداعيــةك مثــل تــوافر موازنــات  -
شــركة تخطيطيـة وبــرامج تمــدعم الإبـداع ويــتم للــك مـن خــةل تخصــيص جـزء مــن أربــاح ال

 لللك.
إيجــاد وحــدة تنظيميــة ضــمن الييكــل التنظيمــي تتبنــي المبــدعين والســموكيات المبدعــة  -

 والعمل عم  بمورة السموك الإبداعي إل  نتائج عممية.

الإدارة -
 العمىا
إدارة -

المـــــــــــــــوارد 
 البشرية

تنميـــــــــة الجوانـــــــــب 
ـــــــــــدي  ـــــــــــة ل القيادي

 المديرين

 تنمية ميارات التواصل والاستماع والتعاطف -
 السموكيات الأخةقية وتجنب تفضيل المصالح الشخصية.تشجيع  -
 الالتزام بتنمية ميارات المرؤسين وفق قدراتيم وخبراتيم. -
 تقديم التفسيرات المنطقية لقرارات العمل. -
التفرقــة بــين الأخطــاء الناجمــة عــن إىمــال أو تقصــير وبــين الأخطــاء التــي تنــتج عــن  -

 محاولات الإبداع وتحسين طرق العمل.
 لإدوات الرقابية وتوقيع العقوبات أن لزم الآمر في أضيق الحدود.تفعيل ا -

الإدارة -
 العمىا. 

الشــــئون  -
 القانونية

تفعيـــــــــل وتحـــــــــديث 
جـــــــراءات  ـــــــوائح وا  ل
 العمل بشكل دوري

 ضمان فيم العاممين لموائح والإجراءات بشكل صحيح. -
 التحديد الواضح لحدود السمطة والمسؤولية لكل وظيفة. -
 الإجراءات التأديبية دون محاباة أو مجاممة.تطبيق العقوبات و  -

الستويات  -
الإداريــــــــــــة 

 المخمفة.
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القــــــــــــــــــــائم  آليات التنفيل التوصية
 بالتنفيل

ــة مثــل التحــول  - ــرات البيئي ــات الأعمــال والتكيــف مــع المتغي ــين كفــاءة متطمب ــوازن ب الت
 الرقمي لبيئة العمل.

تدريب جميع العاممين عمـ  الأسـموب الصـحيح لأداء الميـام وفـق المـوائح والإجـراءات  -
 المحدثة

الشــــئو -
 انونيةن الق

تفعيـــــــــل الجوانـــــــــب 
الأخةقية لممارسات 
إدارة المــــــــــــــــــــــــوارد 
البشــرية بالمنظمــات 

 محل البحث

 تحميل وتوصيف دقيق لموظائف -
 تنفيل برامج لمتعويضات والحوافز العادلة. -
تجنب تداخل الإختصاصـاتك ومعالجـة الصـراعات إن وجـدت فـي العمـل منعـا للإرتبـاك  -

 الإداري.
 يمة الأجل التي من شأنيا تخفيف ضغوط الأداء العاجل.التركيز عم  نتائج الأداء طو  -

إدارة  -
المـــــــــــــــوارد 

 البشرية

العدالة فـي الحقـوق 
والواجبــات لمعــاممين 

 والعمةء

 تبني ثقافة عمل قائمة عم  الإحترام والتقدير المتبادل بين الموظف والعميل. -
ــاممين والعمــةءك وخطــوات معال - ــد الجيــة المســئولة عــن تمقــي شــكاوي الع جتيــا تحدي

تخال القرار المناسـب فييـا دون محاولـة  والمدة الزمنية الةزمة لفحص الشكاوي وا 
 التعرف عم  شخصية مقدم الشكوي.

الإدارة -
 العمىا
إدارة -

المـــــــــــــــوارد 
 البشرية

دعـــــم الإدارة العمىـــــا 
ــــــــــــــم  لمنــــــــــــــع الظم
والضــــغوط الوظفيــــة 

 داخل العمل

 تصميم وتفعيل برامج إدارة وقت الوظيفة -
 لمتبادلة بين الإدارة والعاممينتعزيز الثقة ا -
 تمقي مقترحاتيم أسباب المشكةت اليومية في العمل وكيفية حميا. -
 المشاركة في إتخال القرارات التي تؤثر عم  مستقبميم الميني. -

مــــــــديري  -
الإدارات 
 المختمفة

ــــــــــة  ضــــــــــرورة تنمي
وزيــــــــــــــــــــــادة إدراك 
العــــــاممين لمعدالــــــة 
التنظيميـــة بأنواعيـــا 
ــةك  ــة )التوزيعي الثةث

ـــــــــــــــــــــــــــــــةك ا لإجرائي
 )تالتعامة

 المعاممة الجيدة بين الرئيس والمرؤوسين تزيد من قوة عةقة الفرد برئيـسو . -
يجب عم  الرؤساء تقوية تمك العةقة وللك من خةل الاتـصال الفعــال لو الاتجـاىين  -

 .اللي يقض  عم  المشاكل التي تواجو العاممين
ـــل مـــع - ـــي التعام ـــة والموضـــوعية ف ــــي الأجــــور  ضـــرورة تحـــرى العدال ـــراد ســـواء ف الأف

 .والمكافآت المادية أو المزايا والخدمات الاجتماعية والمعنوية
تاحــة  - ــ  الثقــة والصــراحة وا  ــا بــين المســئولين والأفــراد عم ضــرورة بنــاء العةقــات فيم

الفرصة لةتصالات الرسمية ومير الرسمية بما يزيـد مـن تفاعـل الأفـراد ك ودفعيــم 
 لمعمل والإنتاجية

دارة الإ -
 العمىا
مـــديري  -

الإدارات 
 المختمفة

 ع من ا داد الباحث  لمصدرا
عشر: أبحاث مستقبمية مقترحة الرابع  
ا  اوع محددات البحث يممن ايتراح هامار لإبحاث مطتقبوي  لم تتناول ا الباحث  ومن ا ما يو ع      
يس الإرتبييياك ميييا زاليييت انييياك حالييي  لمزييييد مييين الدراطيييات ب يييذ  التحقيييى مييين ثبيييات وتيييدى مقييياي .0

 التنظيم م وال دال  التنظيمي  ا  ال مل ا  البيا  المتري .
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الإرتباك التهظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التهظيمية والشموك 

 بمحافظة الشرقية(ة سة تطبيقية عمى المشتشفيات العامدرا( اممينالإبداعي لمع
 

 دراط  الدور الوطيي لب د الماا ر الاردي  مثلع التوترم اليابم وال و . .4
 تيوير نموذج لوم ارات الرايطي  للرتباك الإداري ا  المنظمات المتري . .5
تنظيم  لبيا  ال ملم ليذلك يممين تنياول ايتتر البحث الحالت  وت تناول الإرتباك من المنظور ال .6

ناييس مواييو  البحييثم ولميين بدراطيي  دور الإرتبيياك الاييردي لو يياموين وهثييرذ  وييت الطييووك الإبييدا   
 لو اموين.

تييم تيبيييى مواييو  البحييث الحييالت  وييت منظميي   دمييي م اميين المتويييو هن ت تويي  نتاال ييا اذا تييم  .7
 مات الإنتالي  والتنا ي  .تيبيق ا  وت هنوا  ه رلا من المنظماتم مثل المنظ

 المراجع
(ع هثييير ال دالييي  التنظيميييي  وتقيييديرات اليييذات التنظيميييي   وييي  4106البيييردانم محميييد ايييوزي هميييين.   .1

طووميات المواين  التنظيمي   لو اموينم دراط  تيبيقي م الملو  ال ومي  لودراطات والبحوث الماليي  
 .0م ال دد0ملود ةم موي  التلار  –لام   مدين  الطادات  والإداري م 

(ع هثر  تاا  منظمات الت وم اي  الطيووك الإبيدا   لو ياموينع 4106راوانم يارى محمد.   .2
 .4م موي  التلارةم ال ددمالتمويل التلارة و دراط  تيبيقي   و  البنوك التلاري  المتري م ملو  

  والإلتييييزام ميييين ال داليييي  التنظيمييييي (ع دراطيييي  هثيييير مييييل4118قوي التييييبا .  اييييوي م محمييييد  بييييدال .3
التنظيم   و  طووك المواين  التنظيمي   بالتيبيى  و  مطتاايات وزارة التح  لدولي  اخميارات 

 .0م ال دد;ال ربي م الملو  ال ومي  لوبحوث التلاري م الملود 
(ع  بيي  تينا   ال بمي  التلاريي  لوميورد البايري بالإنوميي  4145 ييام رغيداع محميد حومي .   .4

بيى  ويي  ال يياموين باييرمات انتيياج الم ربيياع والياييي  المتلييددة ايي  متييرم ملويي  التنظيمييي  بييالتي
 .5م ال دد 67موي  التلارةم ملود  -البحوث التلاري م لام   الزيازيى

(ع هثيير هاتمييام القييادة بال يياموين وثقيي  ال يياموين ايي  القيييادة  ويي  4100يي م منيي  حطيينين الطيييد.   .5
 يات المواين  التنظيمي م مالطتيرم لام   يناة الطويس.ال بي  بين ال دال  التنظيمي  وطووم

(ع القييييادة الطيييام  وتأثيرايييا  وييي  الإنوميييي  التنظيميييي ع دراطييي  4145م ديممحميييد حطييين هحميييد.   .6
 .5موي  التلارةم ال دد –ميداني م ملو  البحوث المالي  والتلاري م لام   بور ط يد 

7. Abbas, M., & Raja, U. (2015). Impact of psychological capital on innovative 

performance &job stress. Canadian Journal of Administrative Sciences/Revue 

Canadienne des Sciences de l'Administration, Vol, 32, No (2), Pp128- 138.  

8. Abdul Rahim, A. R. A., Noranee, S., Othman, A. K., Shabudin, A., &Anis, A. 

(2018): Organization restructuring: The influence of interpersonal conflict, 



 

 م 0202اكتوبر                     المجمة العممية لمبحوث التجارية                                      الرابع ) الجزء الثانى ( العدد

 

 

 
587 

anomie, &trust in management on counterproductive work behaviour. 

International Journal of Management &Sustainability, Vol, (7), No.(2), Pp. 83-

92. 

9. Abstein, A., & Spieth, P. (2014): Exploring HRM meta-features that foster 
employees’ innovative work behaviour in times of increasing work–life 
conflict. Journal of Creativity &Innovation Management, Vol .23 ,No. (2), 211–
225. 

10. Abugabel, A. H. A. (2023). The Mediating Role of Organizational Anomie in 
the Relationship between Toxic Leadership and Counterproductive Work 
Behaviors: An Empirical Study, Scientific Journal for Financial and 
Commercial Studies and Research, Faculty of Commerce, Damietta University, 
4(2)1, 207- 263. 

11. Agarwal, U. A. (2014). Linking justice, trust &innovative work behaviour to 
work engagement. Personnel Review, Vol .43, No. 1, 41–73. 

12.  Akram, T., Lei, S., Haider, M. J., &Hussain, S. T. (2020). The impact of 
organizational justice on employee innovative work behavior: Mediating role of 
knowledge sharing. Journal of Innovation & Knowledge, 5(2), 117- 129.  

13. Akbolat, M., Isik, O., Yilmaz, A., &Akca, N. (2015): The effect of 

organizational justice perception on job satisfaction of health employees. 

International Journal of Recent Advances in Organizational Behaviour 

&Decision Sciences,Vol.( 1), No.(2), Pp. 360–372.  

14. Akram, T., Haider, M. J., &Feng, Y. X. (2016): The effects of organizational 

justice on the innovative work behavior of employees: An empirical study from 

China. Journal of Creativity &Business Innovation, Vol. 2, 114–126. 

15. Akram, T., Lei, S., &Haider, M. J. (2016). The impact of relational leadership 

on employee innovative work behavior in IT industry of China. Arab Economic 

&Business Journal, Vol,  11(2), 153-161. 

16. Alghamdi, F. (2018): Ambidextrous leadership, ambidextrous employee, &the 

interaction between ambidextrous leadership &employee innovative 

performance. Journal of Innovation &Entrepreneurship, Vol .7(1), 1-14. 

17. Andri,G; Purnomo , R &Sholikhah, Z. (2020),The Minang –Nomads Businesses 

performance ,The Role of proactive personality ,creativity &Innovative work 

Behavior ,Journal pengurusan, Vol .58, PP. 91-104. 

18. Azeez, L. A., & Hasson, S. M. A. (2021): Reducing Organizational Anomie in 

Light of Entrepreneurial Behavior. Journal of Economics &Administrative 

Sciences, No, (27), Vol. (130), Pp. 25-39. 

19. Baer, M. (2012). Putting creativity to work: the implementation of Innovative 

ideas in organizations. Academy of Management Journal, Vol .55(5), 1102–

1119. 

20. Bae, C. Y., &Shin, J. G. (2016): The Effect of The Supervisor's 

Transformational Leadership on Employees' Work Engagement: Focusing on 

the Mediating Effects of Psychological Contract Breach &Organizational 



477 

 

 د. جميمة هاشم عبد المجيد هاشم الشريف

 

الإرتباك التهظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التهظيمية والشموك 

 بمحافظة الشرقية(ة سة تطبيقية عمى المشتشفيات العامدرا( اممينالإبداعي لمع
 

Anomie. The Journal of The Korea Contents Association, Nol.  (16), Vol. (11). 

Pp. 281-307. 

21. Bell, C.M. &Khoury, C. (2011): Dehumanization, deindividuation, anomie 

&organizational justice. Research in Social Issues in Management, Vol. 7 (pp. 

169 –200).  

22. Bjarnason, V. (2015): Anomie &Timing. International Journal of Business 

&Social Science, Vol, 6 No.(3). 82-93. 

23. Brooks-Shesler, L. (2012) The Role of Social Exchange Relationships in 

Facilitating Individual Innovative Performance. PhD Dissertation, University of 

George Mason 

24. Budomo, X.M. (2023): The Mediating Role of Organizational Justice on 

Organizational Commitment &Turnover Intention Among Employees, Review 

of Integrative Business &Economics Research, Vol. 12, No, 2. 

25. Cannizzaro, E;  Cirrincione, L &Mazzucco W. (2020): Night-timeshift work 

&related stress responses: a study on securityguards, International Journal of 

Environmental Research&Public Health, vol. 17, no. 2, p. 562 

26. . Caruana, A., Ewing, M.T., & Ramaseshan, B. (2001). Anomia &deviant 

behaviour in marketing: some preliminary evidence. Journal of Managerial 

Psychology, No. 16:322–388. 

27. Choi, Y. H;  Myung, J. K &Kim, J. D. (2018): The Effect of Employees’ 

Perceptions of CSR Activities on Employee Deviance: The Mediating Role of 

Anomie, College of Business Administration,  Vol.(10), No.(3). 

28. Cohen, D. V. (1993): Creating &maintaining ethical work climates: Anomie in 

the workplace &implications for managing change. Business Ethics  Quarterly, 

No. (3), Vol. (4).  Pp. 343-358. 

29. Colquitt J. A, J. A. Lepine, M. J. Wesson. (2010): Organization Behavior: 

Essentials forimproving performance &commitment, Mc Graw-hill 

International . 

30. Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C. O. L. H., &Ng, K. Y. 

(2001): Justice at the millennium: A meta-analytic review of 25 years of 

organizational justice research. Journal of Applied Psychology, Vol.(86), 

Pp.425–445. 

31. De Lara, P. Z. M., &Rodríguez, T. F. E. (2007). Organizational anomie as 

moderator of the relationship between an unfavorable attitudinal environment 

&citizenship behavior (OCB). Personnel Review. Vol, (36), No.(6). Pp. 843-

866. 

32. De Lara , P.Z.M .( 2007): Relationship between Organizational Justice 

&Cyberloafing in the Workplace: Has “Anomia” a Say in the 

Matter?cyberpsychology &behavior ,Vol. 10, No 3. 



 

 م 0202اكتوبر                     المجمة العممية لمبحوث التجارية                                      الرابع ) الجزء الثانى ( العدد

 

 

 
587 

33. De Lara P. Z &-González, S. (2009). The Role of Anomia on The Relationship 

Between Organizational Justice Perceptions &Organizational Citizenship 

Online Behaviors. Journal of Information, Communication &Ethics in 

Society,Vol. ( 7),No.(1), Pp. 72-85 

34. De-Lara, Z. M., P. &Medina S. A. J. (2015). An Exploration of Anomia as 

Origin of Work Absence, Work, Vol. ( 52), No.(1),  Pp.71-81. 

35. Ehsani, K.; Siavashi, M.; Mohammadi, Kh. (2015). A Review of the 

Relationship between Social Capital &Organizational Culture &Organizational 

Anomie in the Iranian Banking Industry, Quarterly Journal of Social Science 

Studies, No.6 (1), pp.34-40. 

36. Fandino, A., Souza, M. A., & Bentes, S. R. (2015). Organizational anomie, 

professional self-concept &organizational support perception: theoretical model 

evidences for management. International Journal of Business &Social 

Science,Vol.( 6),No. (11), Pp. 1-10. 

37. Gelens, J., Dries, N., Hofmans, J., &Pepermans, R. (2013): The role of 

perceived organizational justice in shaping the outcomes of talent management 

Aresearch agenda. Human Resource Management Review, Vol .23(4), 341–353 

38. Goergen, C., Pauli, J., Cerutti, P., & Perin, M. (2018). The organizations. 

Justice, trust &retaliatory attitude: a study in a company the metal-mechanic 

sector. Cuadernos de Administración Universidad del Valle, Vol,( 34), No.(62), 

Pp. 33-49. 

39. Hen, S. Y, Wu, W. C., Chang, C. S., Lin, C. T., Kung, J. Y., Weng, H. C. 

(2015): Organizational justice, trust, &identification &their effects on 

organizational commitment in hospital nursing staff. Journal of BMC Health 

Services Research, 15(363) . 

40. Hodson, R. (1999): Organizational anomie &worker consent, Work 
&Occupations, vol. 26, no. 3, pp. 292–323. 

41. Hsu, J.L &Wang, J.W. (2015). Exploring the effects of Organizational Justice 
on Employees’ Innovative Behavior in Hospitality Industry from the Aspect of 
Organizational Support. Revista de Cercetare si Interventie Sociala, 49, 113-
126. 

42. Jahanshahi, A.A and. Dehghani, A, (2019): “Anomie at public organizations: 
how can the quality of work life help?,” Journal of Pub-lic Affairs, vol. 20, no. 
2.  

43. Jahanshahi, A.A; Rivas, M. I.M&Castillo, A.Y Q. (2022): The Outcomes of 
Organizational Fairness among PrecariousWorkers: The Critical Role of 
Anomie at the Work, Human Behavior &Emerging Technologies. 

44. Janssen, O. (2000): Job demands, perceptions of effort-reward fairness 

&innovative work behavior. Journal of Occupational &Organizational 

Psychology, Vol .73(3), 287–302  



477 

 

 د. جميمة هاشم عبد المجيد هاشم الشريف

 

الإرتباك التهظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التهظيمية والشموك 

 بمحافظة الشرقية(ة سة تطبيقية عمى المشتشفيات العامدرا( اممينالإبداعي لمع
 

45. Janssen, O. (2001): Fairness perceptions as a moderator in the curvilinear 

relationships between job demands, &job performance &job satisfaction. 

Academy of management journal, Vol .44(5), 1039-1050. 

46. Janssen, O. (2004): How fairness perceptions make innovative behavior more or 
less stressful. Journal of Organizational Behavior, Vol. 25, 201–205.  

47. Johnson, J. L., Martin, K. D., &Saini, A. (2011): Strategic culture 
&environmental dimensions as determinants of anomie in public-traded 
&privately-held firms. Business Ethics Quarterly, Vol.(21), No.(3), Pp. 473-
502. 

48.  Johnson, P., &Duberley, J. (2011): Anomie &culture management: 
reappraising Durkheim. Organization, Vol. ( 18), No.(4), Pp. 563-584. 

49. Karkoulian, S., Assaker, G &Hallak, R. (2016): An empirical study of 360-

degree feedback, organizational justice, &firm sustainability. Journal of 

Business Research, Vol .69, 1862–1867. 

50. Kerwin, S., Jordan, J. S., &Turner, B. A. (2015). Organizational justice 

&conflict: Do perceptions of fairness influence disagreement? Sport 

Management Review, Vol. 18(3), 384–395. 

51. Kör, B., Wakkee, I., & van der Sijde, P. (2021). How to promote managers’ 

innovative behavior at work: Individual factors &perceptions. Technovation, 

Vol. ( 99), No.(102). 

52. Li-Fei Chen, Li-F &Khuangga, D.L. (2021): Configurational paths of employee 

reactions to corporate social responsibility: An organizational justice 

perspective, Vol. (8), Pp.339- 403. 

53. Lin, S., & Hsieh, A. (2010): International strategy implementation: Roles of 

subsidiaries, operational capabilities, &procedural justice. Journal of Business 

Research, Vol. 63(1), 52–59.  

54. Mahfouz, S; Abd Halim, M.S; Bahkia, A. S &Alias, N.(2022): The impact of 

Organizational Justice on intention to stay : the mediating role of  

Organizational Commitment, Corporate Governance &Organizational Behavior 

Review , Vol.(6), No,( 1). 

55. Almansour, Y. M  &Minai, M, S. (2012): The Relationship Between 

Organizational Justice Components &Innovative Behavior in Arab Society. 

Evidence from Government Department in Jordan, Journal of Scientific 

Research 12 (1): 46-51. 

56.   Merton, R.K. (1938): Social structure &anomie,” American Socio-logical 

Review, vol. 3, no. 5, p. 672, 1938. 

57. Momeni, M., Ebrahimpour, H., &Ajirloo, M. B. (2014). Surveying the impact 
of inferential organizational justice on innovative work behavior. Singaporean 
Journal of Business, Economics &Management Studies, Vol 51(1123), 1-8. 

58. Ntayi, J. M., Ahiauzu, A., &Eyaa, S. (2011): Psychological climate, catharsis, 
organizational anomie, psychological wellness &ethical procurement behaviour 
in Uganda's public sector. Journal of Public Procurement, Vol. (11), No.(1), Pp. 
1- 32. 



 

 م 0202اكتوبر                     المجمة العممية لمبحوث التجارية                                      الرابع ) الجزء الثانى ( العدد

 

 

 
587 

59. Nyaanga, E. M. (2020): Mediating Role of Organizational Commitment on 
Organizational Justice &Turnover Intentions in Millennial Information 
Technology Professionals, Degree Doctorate of Business Administration, 
Gr&Canyon University Phoenix, Arizona. 

60. Obeidat, S. M. (2021). Do High-Performance Work Practices Induce Innovative 

Work Behaviour? The Case Of The Qatari Banking Sector. International 

Journal of Innovation Management, Vol .25(01), 2150003. 

61. Ouyang, Z., Sang, J., Li, P., &Peng, J. (2015): Organizational justice &job 

insecurity as mediators of the effects of emotional intelligence on job 

satisfaction: A study from China. Journal of Personality &Individual 

Differences, Vol. 76, 147–152 

62. Rafael, G., Gonçalves, G., Santos, J., Orgambídez-Ramos, A., &Sousa, C. 

(2017): Explanatory contribution of social responsibility &organizational justice 

on organizational commitment: An exploratory study in a higher public 

education institution. Polish Psychological Bulletin, Vol.( 48), No.(4), 470–480.  

63. Rafie-Rad, S; Aghajani, H.A; Ahmadi, G.A. &Rahmati, M. (2022): 
Construction &Validation of Dimensions &Components of the Organizational 
Anomie Scale in order to provide a Native Model in Government Hospitals, 
Journal of System Management (JSM, Vol 8(2), , pp. 57-73. 

64. Raykov, M. (2014). Employer support for innovative work &employees’ job 
satisfaction &job-related stress. Journal of Occupational Health, 56, 244–251. 

65. Shariat, F; Jalalian, N &Haidarzadch, Z. (2022): Investigating the effect of 

organizational justice on employees' sense of attachment with regard to the 

mediating role of organizational anomie &organizational trust, Scientic 

Quarterly of Supervision &Inspection, Vol. 16, No.59. 

66. Silva, M. ,R, &Caetano, A. (2014). Organizational justice: What changes, what remains 
the same? Journal of Organizational Change Management, Vol .27(1), 23–40. 

67. Switzer, T. G. (2013):  Measuring Normlessness in the Workplace: A Study of 
Organizational Anomie in the Academic Setting (Doctoral dissertation, Antioch 
University, USA) . 

68. Sypniewska, B. A. (2017): Work anomie in an organization. International Journal of 

Contemporary Management, No. (16), Vol.(2),Pp. 235-265.  

69. Tsahuridu, E.E. (2006): Anomie &ethics at work, Journal of Busi-ness Ethics, vol. 69, 

no. 2, pp. 163–174. 

70. Veenendaal, A., &Bondarouk, T. (2015): Perceptions of HRM &their effect on 

dimensions of innovative work behaviour: Evidence from a manufacturing firm. 

Management revue, Vol. 26(2), 138-160. 

71. Wei , X & Feng, X. (2019): Influence of Teachers' Organizational Justice on Teachers' 

Anomie Behaviors: The Mediating Effect of the Psychological Contract Breach, 1st 

International Symposium on Innovation &Education, Law &Social Sciences , vol, 342. 

72. West, M. A. (2002). Sparkling fountains or stagnant ponds: An integrative model of 

creativity &innovation implementation in work groups. Applied psychology, 51(3), 

355-387. 



477 

 

 د. جميمة هاشم عبد المجيد هاشم الشريف

 

الإرتباك التهظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التهظيمية والشموك 

 بمحافظة الشرقية(ة سة تطبيقية عمى المشتشفيات العامدرا( اممينالإبداعي لمع
 

73. Yarım, M. A., Akan, D., & Morkop, S. (2021): A Scale Development Study: Reliability 

&Validity Study of the Organizational Anomie Scale. Is Ahlakı  Dergisi,No.( 14) 

Vol.(2), Pp. 411-421. 

74. Yigitol, B &Balaban, O. (2018): Relationship between Organizational Justice 

&Employee Satisfaction: Evaluation of Human Resources Functions, Lisbon, Portugal. 

75. https://www.calculator.net/sample-size- calculator.html 

 قتاع الدراط  اخطتيب ي اطت 
 موافقمير  محايد موافق العبارة

    عندما يشعر زمةئي في العمل بعدم العدالة قد يسعون لتحقيق العدالة بأي وسيمة ممكنة
    عندما يشعر زمةئي في العمل بعدم العدالة قد يطالبون بحقوقيم أمام الجيات الرقابية خارج العمل.

العمل بعدم العدالة قد يتحدثون عن مساوئ جية العمل أمام المتعاممين معيا عندما يشعر زمةئي في     
    الظروف الحالية في العمل تجعل زمةئي مير متفائمين حول مستقبميم الوظيفي

    يتجاىل زمةئي بعض الإجراءات لتنفيل المطموب منيم في العمل

مةتطالب الإدارة زمةئي بتنفيل ميام العمل باي وسي     
    أسعي إل  تقديم أفكار جديدة لتطوير أداء الشركة

    أشجع الأفكار الإبداعية في مجال العمل
    أسيم في تنفيل الأفكار الجديدة

 

https://www.calculator.net/sample-size-%20calculator.html

