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يْ   الكشف عن   ھذا البحث   استھدف   حّة دُبَ مدى التمایُز بین دائرة صِحّة أبوظبي وھیئة صِ
ة و          ة التنظیمی ستوى العدال لٍ من م ث ك دى  من حی وع      م د ن وافر الجدارات الاستراتیجیة، وتحدی ت

ال      تراتیجیة ب دارات الاس وافر الج دى ت ین م ة ب وة العلاق ة ق ستوى  ودرج صحیتَیْن وم منظمتَیْن ال
المنظمتَیْن الصحیتَیْن            شف عن دور الجدارات الاستراتیجیة ب العدالة التنظیمیة بھما، ومن ثم؛ الك

املین   مفردة من  ٢٥٢وقد تم تطبیق الدراسة على عینة قِوامھا   . في دعم العدالة التنظیمیة بھما     الع
تقریبًا، وعلى عینة قِوامھا % ٧١سبة الاستجابة في الإدارة العامة بدائرة صِحّة أبوظبي، وكانت ن       

تجابة      ٢٠٤ سبة الاس ت ن يْ، وكان حّة دُبَ ة صِ ة بھیئ ي الإدارة العام املین ف ن الع ردة م % ٦٧ مف
  .تقریبًا

وجود تمایُز ذي دلالة إحصائیة : من أھمھاوكان  ، النتائجوقد توصّل البحث إلى عددٍ من
 كلٍ من مستوى العدالة التنظیمیة ومدى بَيْ من حیثبین دائرة صِحّة أبوظبي وھیئة صِحّة دُ

توافر الجدارات الاستراتیجیة، ووجود علاقة طردیة قویة ذات دلالة إحصائیة بین مدى توافر 
الجدارات الاستراتیجیة بالمنظمتَیْن الصحیتَیْن وكلٍ من مستوى العدالة التنظیمیة بھما مأخوذًا 

اتھا على حِده؛ مما یُؤكّد وجود دور قوي للجدارات بشكلٍ إجمالي، وكل متغیر من متغیر
 .    الاستراتیجیة بالمنظمتَیْن في دعم العدالة التنظیمیة بھما

ضرورة قیام إدارة : كان من أھمھاو ،التوصیاتدًا من و في نھایة البحث، قدّم الباحث عد  
ع ا     ة لجمی یم دورات تدریبی وظبي بتنظ حّة أب رة صِ ي دائ شریة ف وارد الب دائرة؛ الم املین بال لع

ا،                 ي تحقیقھ ة ف ساھمة الفعّال ى الم زھم عل دائرة، وحثھم وتحفی داف ال تستھدف شرح وتوضیح أھ
ة       راءات اللازم رارات والإج اذ الق يْ باتخ حّة دُبَ ة صِ ي ھیئ سؤولین ف سادة الم ام ال رورة قی وض

ز، م             ة دون أي تمیی املین بالھیئ ع الع ات   لضمان تطبیق اللوائح والقوانین على جمی ع فرض عقوب
  .مُناسبة على كل مَن یُخالِف ذلك
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و        ة، وھ ى المعرف ائم عل ر الق صادي المعاص ام الاقت ي النظ ة ف ر الزاوی رد حَجَ ل الف یُمث
صدر القِ ات م واع المنظم ة أن ي كاف وي ف تثمار الحی ضافة والاس ة المُ ي، . یم س الماض ى عك وعل

ي النجاح التنظیمي         صارت  ؤثرة ف ل المُ م العوام شریة أھ وارد الب ؛ )Rubel et al., 2018( الم
ھ    مما دفع    یمِن علی المتخصصین إلى التركیز على الدور الاستراتیجي للموارد البشریة في عالم تُھ

ا    ). Jehanzeb and Mohanty, 2019(مات ورأس المال الفكري صناعة الخِد د أصبح جلیً وق
ات           ة المجتمع دّم وازدھار ورفاھی سیة لتق اتیح الرئی سیري،  (أن الأفراد ذوي الجدارات ھم المف الع

٢٠١٣ .(   
ة           رارات المتعلق ع المنظمات؛ لأن الق ي جمی ا ف رًا حیویً ویُعتبَر إدراك العدالة التنظیمیة أم

لٍ م   رى      بك ا أخ ة مزای ة، وأی دریب، والترقی وافز، والت ور، والح ین، والأج ار، والتعی ن الاختی
ة    اح المنظم اء ونج ي بق سھِم ف املین، تُ املین ). Al-Swidi et al., 2012(للع عور الع إن ش

بالعدالة التنظیمیة؛ یُؤدي إلى زیادة ولائھم للمنظمة، ویرفع من روحھم المعنویة، ویزید من ثقتھم      
ا ي     بالقی تمرار ف سّك بالاس و التم دفعھم نح الي؛ ی ل، وبالت راءات العم انھم لإج دعّم اطمئن دات، ویُ

 ). ٢٠١٨المطیري، (العمل بالمنظمة 
رات    و دة بتغیّ ة المتح ارات العربی ة الإم ي دول ام ف اع الع رّ القط ي، مَ د الماض لال العِق خ

مارات العربیة المتحدة واحدة من  وتعتبر دولة الإ. جذریة؛ ترجع في المقام الأول لظاھرة العَوْلمة 
ون       دةً لتك سعى جاھ ي ت أسرع البلدان النامیة في منطقة الشرق الأوسط ودول الخلیج العربیة، والت

و الحال    . )Suliman and Alkathairi, 2013(ضِمن الاقتصادات المُوجّھة بالخِدمات  ا ھ وكم
ھ  في العدید من دول العالم، تغیّر القطاع العام في دولة الإ    مارات العربیة المتحدة في نِطاقھ وإدارت

غوط؛ من    - إلى حد كبیر   –وتنظیمھ بطریقة تشبھ     دة ض  القطاع الخاص، وبالتالي؛ فقد تعرّض لعِ
  ). Turkyilmaz et al., 2011(أجل تقدیم خِدمات عالیة الجودة موجّھة بالعملاء 

ي    یم ف صِحیّة وقطاع التعل ة ال اع الرعای ھ، أن قط ك فی ا لاش ة ومم ارات العربی ة الإم  دول
الم        –المتحدة   ي كل دول الع دمات ف ین قطاعات الخِ أثیرًا ب  – بوصفھما القطاعَیْن الأكثر أھمیة وت

كان لھما نصیب الأسد من ھذا التغیّر وتلك الضغوط؛ مما كان لھ كبیر الأثر في أن یختار الباحث  
  . یكون مجالًا لتطبیق ھذه الدراسةقطاع الرعایة الصِحیّة بدولة الإمارات العربیة المتحدة ل

 

ستوى    استھدفتقام الباحث بدراسة استطلاعیة،      الحصول على بیانات استكشافیة حول م
يْ،                 حّة دُبَ ة صِ وظبي وھیئ حّة أب رة صِ لٍ من دائ املین بك ب الع ة من جان العدالة التنظیمیة المُدْرَك

ت       وافر الجدارات الاس ي         ومدى ت ث ف ساعَدة الباح ى مُ صِحّیتَیْن، بالإضافة إل المنظمتَیْن ال راتیجیة ب
ھ   ة لفروض یاغة دقیق ى ص ل إل ث، والتوصّ ساؤلات البح شكلة وت ورة م د وبل د . تحدی تملتوق  اش

ن           دراسال لٍ م ة بك ة المتعلق ات الثانوی ع البیان ا جم م فیھ ة، ت ة مكتبی ى دراس تطلاعیة عل ة الاس
ت      الجدارات الاستراتیجیة وال   ر شبكة الإنترن م إرسالھ عب عدالة التنظیمیة، بالإضافة إلى استبیان ت

وظبي، والأخرى تضمنت          ٤٧لعینتَیْن عشوائیتَیْن، الأولى تضمنت      حّة أب دائرة صِ املین ب  من الع
يْ  ٤٥ حّة دُبَ ة صِ املین بھیئ ن الع دّد   .  م ایُز المُتع ل التم لوب تحلی تخدام أس  Multipleوباس

Discriminant Analysis  دّد اط المُتع دار والارتب ل الانح لوب تحلی  Multiple و أس
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Regression/ Correlation Analysis  ْي ات عینتَ صائي لإجاب ل الإح ائج التحلی ارت نت ؛ أش
  :الدراسة الاستطلاعیة إلى

   ة          التمایُزعدم وضوح ستوى العدال ث م يْ من حی حّة دُبَ ة صِ وظبي وھیئ حّة أب  بین دائرة صِ
 .التنظیمیة

 دم و وح ع ایُزض وافر     التم دى ت ث م ن حی يْ م حّة دُبَ ة صِ وظبي وھیئ حّة أب رة صِ ین دائ  ب
 .الجدارات الاستراتیجیة

          ستوى صِحّیتَیْن وم المنظمتَیْن ال وافر الجدارات الاستراتیجیة ب دى ت ین م ة ب وض العلاق غم
المنظمتَیْن   تراتیجیة ب دارات الاس وض دور الج الي؛ غم ا، وبالت ة بھم ة التنظیمی العدال

  . لصِحّیتَیْن في دعم العَدالة التنظیمیة بھماا
 

ة  -٣/١ ة التنظیمی ة بالعدال سابقة المتعلق ات ال ري والدراس ار النظ  Organizational الإط
Justice   

  مفھوم وأبعاد العدالة التنظیمیة    -٣/١/١
ا،  : ھو عَادِل، وعَدَلَ بین المتخاصِمَیْنعَدَلَ یَعْدِل عَدْلًا؛ فمن الناحیة اللغویّة،    أنصَف بینھم

ھ           وْر، وأعطى كل ذي حق حقَّ ة    ). ١٤٦٦، ص ٢٠٠٨عُمر،  (وتجنَّب الظلم والجَ ا من الناحی أم
درة  : الأكادیمیة، وبعد مراجعة الأدبیات ذات الصِلة؛ یرى الباحث أن العدالة التنظیمیة تُشیر إلى      ق

ول ب    رارات والإجراءات المعم ب          الق ة المكاس ادل لكاف ع الع ق التوزی ى تحقی ة عل ا داخل المنظم ھ
املین         ز الع ا یُحفّ ع؛ مم التنظیمیة، وتحقیق النزاھة والشفافیة، وضمان الاحترام والتقدیر بین الجمی

  .على بذل أقصى ما في وُسعھم أثناء العمل، ویُدعّم شعورھم بالرضا، ویُنمّي ولاءھم للمنظمة
ود        ة            الكوعلى الرغم من وج ة الشخصیة والعدال ت العدال ا إذا كان ول م ر من الجدل ح ثی

ة         ة التنظیمی المعلوماتیة ھما بُعْدان مُنفصِلان للعدالة التنظیمیة؟ أم أنھما ضمن فئة أوسع من العدال
ة   )Laundon et al., 2019(ھي العدالة التفاعلیة؟  ث أن وِجھ ، ففي الدراسة الحالیة، یرى الباح

كثر دقة، وبالتالي؛ سوف یتم النظر إلى العدالة الشخصیة والعدالة المعلوماتیة  النظر الثانیة ھي الأ   
ط                 اد فق ة أبع ع ثلاث تم التعامل م ث، ی ذا البح ي ھ م؛ فف ة، ومن ث على أنھما یُشكِّلان العدالة التفاعلی

  .العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة: للعدالة التنظیمیة، وھي
رتب ة وت ة التوزیعی ع  Distributive Justiceط العدال ول التوزی املین ح صوُّرات الع  بت

نھم      لٍ م ساھمَة ك ة مُ ا لقِیَم ة؛ وِفقً ب المنظم ادل لمكاس ا )Tan, 2014(الع ة  ، بینم شیر العدال تُ
ة  راءات       Procedural Justiceالإجرائی ة الإج ة لعدال ي المنظم رد ف ل ف دى إدراك ك ى م  إل

ة  ي بیئ ات ف سوبیة       والعملی اة والمح ن المُحاب اد ع ة، والابتع شفافیة والنزاھ لال ال ن خ ل؛ م  العم
)Zhang and Agarwal, 2009 .( أما العدالة التفاعلیةInteractional Justice  فتتكوّن من ،

ة           : عنصرَیْن رئیسیَیْن، وھما   ي المنظم املین ف ة الع ة معامل ذي یُحدِّد درج العنصر الشخصي، وال
ع          مُعامَلة مناسبة و   ة م سیرات المُقدّم ق التف دى تواف دّد م مُحترمة، وعنصر المعلوماتیة، والذي یُح

 ).Tziner et al., 2015(القرارات التي یتم اتخاذھا 
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   خصائص العدالة التنظیمیة-٣/١/٢
د  دّد      بع ة؛ ح ات ذات العلاق ة الأدبی صادق،  (مراجع ة    ) ٢٠١٧ال صائص للعدال ت خ س

  :التنظیمیة، وھي

 ة التنظیمی ادالعدال دّد الأبع ر متع ن: ة متغی ون م ث تتك ة : حی ة، والعدال ة التوزیعی العدال
 .الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة

           ة ومصادرھا ة التنظیمی اد العدال ین أبع رق ب ي     : ھناك ف ل ف ة تتمث ة التنظیمی : فمصادر العدال
 .المُشرِف، أو المنظمة، أو الاثنین معًا

      ة ث أ : العدالة التنظیمیة ظاھرة إدراكی یمھم         حی ى تقی اءً عل املین؛ بِن ب الع درَك من جان ا تُ نھ
 .لأبعادھا، ویختلف تقییمھا وإدراكھا من عامل إلى آخر

     رتبط     : العدالة التنظیمیة مفھوم نسبي ولیس مُطلَق ا، وی ة لتحقیقھ اییر مُطلَق حیث لا توجد مع
 .د للمنظمةشخصیة الفرد، وطبیعة الموقف، ومدى انتماء الفر: إدراكھا بعِدة عوامل، منھا

      ة ة الاجتماعی ى المُقارَن ة عل ة التنظیمی د إدراك العدال ھ    : یعتم ل مدخلات ارِن العام ث یُق حی
 .ومخرجاتھ بمدخلات ومخرجات نظرائھ؛ حتى یتمكن من تقییم العدالة التنظیمیة

  انوني زام الق وم الالت ن مفھ د م ة أبع ة التنظیمی وم العدال ة : مفھ ة التنظیمی رتبط العدال ث ت حی
 .یَم الأخلاقیة، ولیس بالقواعد القانونیةبالقِ

   إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة-٣/١/٣
 ,Greenberg and Baron(إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة بعِدة عوامل، وھي  یتأثر

2008:(  
 بمعنى أن یتم اتخاذ كافة القرارات دون تحیّز أو تمییز: عدم التحیّز. 
 والأمانة عند التعامل مع أیة معلومات داخل المنظمةبمعنى توافر الدقة : الدقة. 
  صحیح دم        : الت وت ع ال ثب رارات ح صحیح الق راض، وت ي الاعت املین ف ق الع ى ح بمعن

 .صِحّتھا
 بمعنى إشراك العاملین في عملیات اتخاذ القرارات: المُشارَكة. 
 العملبمعنى أن تعكس عملیة صُنْع واتخاذ القرارات قِیَم وأخلاقیات: الأخلاقیات . 

  أھمیة العدالة التنظیمیة  -٣/١/٤
ازداد اھتمام منظمات الأعمال المعاصرة بقضیة العدالة التنظیمیة؛ حیث أثبتت العدید من     
ر الإیجابي      رات ذات الأث الدراسات وجود علاقات ارتباط بین العدالة التنظیمیة والكثیر من المتغی

م؛ ع      شریة، ومن ث وارد الب ة الم ى أداء وإنتاجی ة    عل ة المنظم ى أداء وإنتاجی رون،  (ل دة وآخ الخوال
  ):٢٠٠٨الصمادي، (وتتمثل أھم فوائد تطبیق العدالة التنظیمیة في ). ٢٠١٤

 تحسین أداء العاملین. 
 زیادة إنتاجیة المنظمة. 
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 زیادة ولاء العاملین للمنظمة. 
 ترسیخ مباديء العَدْل والمساواة. 
 تدعیم الابتكار والإبداع وتولید الأفكار. 

ة   : على المستوى الفردي، ترتبط العدالة التنظیمیة بشكلٍ إیجابي بكلٍ من     و سلوك المواطن
ة  وظیفي )Rego and Cunha, 2010(التنظیمی ا ال  ,.Patlan-Perez et al(، والرض

ة )2012 داف    )Aryee et al., 2002(، وأداء المُھمّ ق الأھ و تحقی سعي نح ، وال
)Stamenkovic, 2013( وظیف سلوكیات   )Iqbal et al., 2017(ي ، والأداء ال ، والمواقف وال
)StamenKovic et al., 2018 .(   ٍشكل ة ب أما على المستوى التنظیمي، فترتبط العدالة التنظیمی

، والدعم التنظیمي  )DeConinck, 2010(الثقة التنظیمیة، والالتزام التنظیمي  : إیجابي بكلٍ من
)Cohen-Charash and Spector, 2001( ا ادة  ، وتب ، )Colquitt et al., 2013(دل القی
  ).StamenKovic et al., 2018(نجاح المنظمة و

تراتیجیة      -٣/٢ دارات الاس ة بالج سابقة المتعلق ات ال ري والدراس ار النظ  Strategic الإط
Competencies  

  وأبعاد الجدارات الاستراتیجیة  مفھوم-٣/٢/١
اءة "ومصطلح  " الجدارة "ح  لیس ھناك فرق بین مصطل من الناحیة اللُغویّة،  ث  "الكف ؛ حی

ھِ  "أن  دُرَ بِوَظِیفَتِ ا      : جَ ا بِھَ ا، خَلِیقً لاً لَھَ ا، أَھْ دِیرًا بِھَ انَ جَ زم، وأب " (كَ ، )٨٧٨، ص ٢٠١٣ الع
اءة"و ھ    : الكف صرّف فی سْن الت ا، وحُ ل م ام بعم ة للقی ر" (الأھلیَّ د )١٩٤٢، ص ٢٠٠٨، عم ، وق

دارة"وردت  اءة"و" الج ى؛ " الكف نفس المعن اءة"ب دارة: الكف سعود، " (الج ، )٦٦٩، ص ١٩٩٢م
صطلح          احثون م تخدم الب ة، اس ة الإنجلیزی سابقة باللغ ات ال ي الدراس ى ف س المعن ول نف وح

"Competence"   ى شیر إل ذي یُ  ”The ability to do something well“، وال
)Macmillan Dictionart, 2003, p. 137    .(  

ھ یُمكن                   ث أن رى الباح صِلة؛ ی ات ذات ال ة الأدبی د مراجع ة، وبع ة الأكادیمی أما من الناحی
ة، وال  : تعریف الجدارات الاستراتیجیة على أنھا     ل   أحد الموارد الاستراتیجیة غیر الملموس ي تتمث ت

ن    ا م ي تُمكّنھ ة، والت شریة بالمنظم وارد الب ا الم ي تمتلكھ ارات الت درات والمھ ارف والق ي المع ف
دة؛        ة فری ائن بطریق ة للزب ق قِیم تحقیق الاستجابات السریعة المُناسبة لمتغیرات بیئة الأعمال، وخل

  .تقود إلى تحقیق وتنمیة وتطویر مزایا تنافسیة بصفة مستمرة
اد الجدارات الاستراتیجیة، إلا أن         وعلى الرغم من   ول أبع احثین ح  وجود اختلاف بین الب

سیة ھي            اد رئی اغي،  (الباحث یتبنّى وجھة النظر التي ترى أن للجدارات الاستراتیجیة أربعة أبع ی
  .  الرؤیة المُشترَكة، وروح التعاون، وتمكین العاملین، وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار): ٢٠٠٩

  الجدارات  أھمیة-٣/٢/٢
م     ام  ) ٥(تتضح أھمیة الجدارات من تأكید القانون رق ة     ٢٠١٤لع ى أھمی سیا عل ي إندونی  ف

سین       ل تح دنیین؛ من أج وظفین الم ة الم ل وترقی ین وتأھی ار وتعی اس لاختی دارات؛ كأس إطار الج
ة     دمات العام دیم الخِ ستوى تق ة     و). Sudirman et al., 2019 (م نھج الجدارات ذو أھمی د م یُعّ

ام           خاص ان مھ ة لقادة المنظمات؛ لأنھم القُدوة للعاملین، ولأنھم الذین یُحفّزون العاملین لإجادة وإتق
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ھ من             وّق ستتم مكافأت وظائفھم؛ مما یخلق بیئة طموحة؛ تدفع العاملین إلى الإیمان بأن الأداء المتف
   ).Galleli and Hourneaux, 2019 (الإدارة العلیا

ؤدي إ دارات یُ ویر الج ى  إن تط سیة عل درة التناف دعیم الق ي، وت سین الأداء التنظیم ى تح ل
ل    دى الطوی د   . )Campos et al., 2019(الم د أكّ ى أن  ) Shet et al., 2019(وق دمج  عل

داف،              ى الأھ ط عل زون فق املین لا یُركّ الجدارات في سیاسة وعملیات نظم إدارة الأداء؛ یجعل الع
  .لتي تقود إلى تحقیق الأھداف على المھارات والقدرات ا- أیضًا -ولكن  

  الجدارات نماذج -٣/٢/٣
اذج الجدارات ھي    ة         : نم ارات وكاف درات والمھ ي تتضمن المعارف والق اذج الت ك النم تل

ة        ام الوظیف ال لمھ لأداء الفعّ سِمات الضروریة ل اذج    ). Long et al., 2013(ال ق نم تم تطبی وی
دارات  ار الج تقطاب، والاختی ائف، والاس ف الوظ د وص ویر، عن دریب والتط ین، والت ، والتعی

یم الأداء   ة، وتقی ز، والترقی ویض، والتحفی دعّم )Campion et al., 2011(والتع ا یُ و م ، وھ
شریة   وارد الب ة الم ة لإدارة وتنمی ات الناجح ن ). Rodriguez et al., 2002(الممارس ویُمك

م       شكل رق لال ال ن خ تراتیجیة م ادة الاس دارات القی وذج ج یح نم ار  ،)١(توض ل الإط ث یُمث  حی
الخارجي الصِّفات اللازمة لتولّي دور القیادة الاستراتیجیة، بینما تُمثل المُكوّنات الداخلیة جدارات    

  .القیادة الاستراتیجیة

 الجدارات الاستراتیجیة تطویر -٣/٢/٤
  :مبادئ لتطویر الجدارات الاستراتیجیة، وھيأربعة ) Norzailan et al., 2016(حدّد 

 ارات،         : ة المُتعمّدَة الممارس ة المھ ة والتكرار؛ لتجرب حیث یتطلب تعزیز الجدارات الممارس
شكلات           ل الم ة لح تراتیجیین الفرص ادة الاس نح الق ا، وم تعلّم منھ اء، وال اب الأخط وارتك

 . المُعقّدة، ومعالجة المواقف الغامِضة

 رة ة الخب ام ال    : كثاف تراتیجیین للمھ ادة الاس ریض الق لال تع ن خ أتي م غوط وت صعبة، وض
ع     ل م ى التعام درتھم عل داعھم، وق ستوى إب ر م ا یُظھِ ة؛ مم ر المألوف ضایا غی الوقت، والق

  ).Shin et al., 2013(التحدّیات 

  ة؛         : التعلّم التأمّلي ر روتینی شكلات غامضة وغی ام م حیث یتم وضع القادة الاستراتیجیین أم
لا      ن خ تعلّم م ى ال ة عل درة عالی دیًا، وق رًا نق ب تفكی ل  تتطل ل والتحلی  ,Hoyrup(ل التأمّ

2004.(  

 ھ تراتیجیین     : التوجی ادة الاس م الق ب دع ة؛ یج ر فعّالی أمّلي أكث تعلّم الت ل ال ل جع ن أج   م
وجّھین  طة المُ دارة  (بواس رة وج اءة وخب ر كف خاص أكث لال  )أش ساعدونھم خ ذین ی ؛ ال

اء المواق   دعّمونھم أثن رارات، ویُ اذ الق ل واتخ ر والتحلی تھم للتفكی صعبة ممارس ف ال
)Dziczkowski, 2013.(  
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  )١(شكل رقم 
  نموذج جدارات القیادة الاستراتیجیة

  
  

Lead with conscience  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )Norzailan et al., 2016, p. 395: (المصدر
   أنواع الجدارات التي یجب توافرھا لدى العاملین في المنظمات-٣/٢/٥

ل   املین، توصّ دارات الع ول ج تھم ح ي دراس س ) Brown et al., 2018(ف ى خم إل
 :     جدارات یجب توافرھا لدى العاملین في المنظمات، وھي

ة،      :  الجدارات الأساسیة  ١ وتمثلت في سبع جدارات ضروریة للعاملین في جمیع أنواع المنظم
ي ادة،        : وھ ة، والقی ة، والثق ساءَلة، والنزاھ ة، والم رام والكرام ة، والاحت ارة الفنی المھ

 . والسلامة

ة      :  الجدارات الفنیة  ٢ ات فنیّ وھي الجدارات المطلوبة بشكلٍ خاص لأولئك الذین یقومون بعملی
ي      دارات ھ انِ ج ي ثم ت ف شرفین، وتمثل ر الم ن غی ة م رار،  : ومِھنیَ نْع الق صال، وصُ الات

 .والمرونة، والمبادرة، وحل المشكلات، والجودة، وتوجیھ الفریق، والفِطنَة التكنولوجیة

 الاستعداد للقیادة

  
  
  

 ذكاء الأعمال

  
  
  

 إلى المعرفةالحاجة 

 الحاجة إلى الإنجاز

   الأداء بضمیر
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  جدارات 
 التفكیر الاستراتیجي

  جدارات
 التأثیر والإقناع

  جدارات
 تطویر المواھب

  جدارات
 إدارة التغییر
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ستویات الإشرافیة،         : الإشرافیة  الجدارات  ٣ ة بالم لة خاص ي سبع جدارات ذات صِ ت ف وتمثل
ي اریر،     : وھ ع التق ف، ورف رین، والتوظی ین الآخ اطفي، وتمك ذكاء الع ات، وال ل النزاع ح

 . وإدارة الأداء، والتخطیط
ستوى         :  الجدارات الإداریة  ٤ وق الم ین ف ة للإداری ة خاص وتمثلت في سبع جدارات ذات أھمی

ة،         : يالإشراف  ة المالی ذ، والفِطنَ ر المنھجي، والتنفی ر، والتفكی ي، وإدارة التغیی ر التحلیل التفكی
 . وتعزیز الابتكار، والمبادرة الإداریة

ا   ٥ ي خمس جدارات ھي     :  جدارات الإدارة العُلی ت ف ات أصحاب    : وتمثل أثیر، وإدارة علاق الت
  .ستراتیجيالمصالح، وإدارة الرؤیة والھدف، والمثابرة، والتفكیر الا

شریة،      وارد الب دیري الم ضروریة لم دارات ال د الج تھدفت تحدی ي اس تھما الت ي دراس وف
ل  دیرو   ) Kohont and Brewster, 2014(توصّ ا م ب أن یمتلكھ دارات یج س ج ى خم إل

ي   شریة، وھ وارد الب درات       : الم ة، والق ة أجنبی ان لغ افي، وإتق وّع الثق ر، وإدارة التن إدارة التغیی
  .لتعامل مع عدم التاكّدالتحلیلیة، وا

   العلاقة بین الجدارات الاستراتیجیة والعدالة التنظیمیة-٣/٣
على حَد عِلم الباحث، لا تُوجد دراسات سابقة تناولت العلاقة بین الجدارات الاستراتیجیة         

ث          دفھا الثال ل ھ ي یتمث ة؛ والت ة الحالی ي  والعدالة التنظیمیة؛ وھو ما یُؤكّد الأھمیة الكبیرة للدراس  ف
حّة                    رة صِ ي دائ ة ف ة التنظیمی ین الجدارات الاستراتیجیة والعدال ة ب وة العلاق تحدید نوع ودرجة ق
شف عن دور الجدارات           أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْ بدولة الإمارات العربیة المتحدة؛ من أجل الك

  . الاستراتیجیة بالمنظمتَیْن الصحیتَیْن في دعم العدالة التنظیمیة بھما
 

وظبي  التمایُزفي ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعیة؛ تأكَّد عدم وضوح     بین دائرة صِحّة أب
دى  التمایُزوھیئة صِحّة دُبَيْ من حیث مستوى العدالة التنظیمیة، وعدم وضوح      بینھما من حیث م

دارات ا     وافر الج دى ت ین م ة ب وض العلاق تراتیجیة، وغم دارات الاس وافر الج تراتیجیة ت لاس
دارات      وض دور الج الي؛ غم ا، وبالت ة بھم ة التنظیمی ستوى العدال صِحّیتَیْن وم المنظمتَیْن ال ب

  .الاستراتیجیة بالمنظمتَیْن الصِحّیتَیْن في دعم العدالة التنظیمیة بھما

  :وتُثیر ھذه المشكلة عددًا من التساؤلات التي یُمكن طرحھا على النحو التالي

  ة   ھل یُمكن التمییز ة التنظیمی  بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة من حیث مستوى العدال
 ؟)العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة(

                 وافر الجدارات دى ت ث م ة من حی عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال ین منظمتَ ھل یُمكن التمییز ب
تراتیجیة  شترَكة، ورو(الاس ة المُ داع  الرؤی م الإب شجیع ودع املین، وت ین الع اون، وتمك ح التع

 ؟ )والابتكار
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      ة ھل ھناك علاقة بین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراس
ا    ن متغیراتھ ر م ل متغی الي، وك شكلٍ إجم أخوذًا ب ا م ة بھم ة التنظیمی ستوى العدال لٍ من م وك

 على حِده؟) دالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیةالعدالة التوزیعیة، والع(
 

  : تتمثل الأھداف الرئیسیة لھذا البحث في الأھداف الثلاثة الآتیة

       ایُز دى التم ستوى           التحقّق من م ث م ة من حی عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال ین منظمتَ  ب
 ).یة، والعدالة التفاعلیةالعدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائ(العدالة التنظیمیة 

    وافر    التحقّق من مدى التمایُز دى ت ث م  بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة من حی
شجیع        (الجدارات الاستراتیجیة    املین، وت ین الع الرؤیة المُشترَكة، وروح التعاون، وتمك
 ). ودعم الإبداع والابتكار

      الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة تحدید نوع ودرجة قوة العلاقة بین مدى توافر
الي،   شكلٍ إجم أخوذًا ب ا م ة بھم ة التنظیمی ستوى العدال ن م لٍ م ة وك عتَیْن للدراس الخاضِ

ا    ر من متغیراتھ ة   (وكل متغی ة التفاعلی ة، والعدال ة الإجرائی ة، والعدال ة التوزیعی ) العدال
 . على حِده

 

بحث، وبِناءً على التأصیل النظري من الدراسات السابقة ذات في ضوء مشكلة وأھداف ال  
ث                ویر فروض البح ث بتط ام الباح ة، ق ة التنظیمی العلاقة بكلٍ من الجدارات الاستراتیجیة والعدال

  :في صیغة العَدَم، وذلك على النحو المُبیّن أدناه

ة  على أن ) Ramdeo and Singh, 2019(أكّد  ة  التنظإدراك العاملین للعدال ف  یمی یختل
ة،      باختلاف إدراكھم لمدى عدالة ا    ستویات التنظیمی ى كل الم لممارسات المتعلقة بقضایا العمل عل

ة  ) Fortin, 2008(وأشار . ومدى تقبّلھم لھذه الممارسات إلى أن إدراك العاملین للعدالة التوزیعی
اء الع : یختلف باختلاف إدراكھم للعدالة في كلٍ من    ب    توزیع المسؤولیات وأعب رار الروات مل، وإق

  .والمكافآت، وتوزیع النتائج التنظیمیة، ومعاییر اتخاذ قرارات الترقیة
رى  ة   أن ) Smith et al., 2017( وی املین للعدال ة  إدراك الع اختلاف   الإجرائی ف ب یختل

إدراكھم لمدى موضوعیة إدارة المنظمة، ومدى اھتمام المسؤولین بأن یستمعوا لھم، ومدى ثقتھم        
التفاعلیة إدراك العاملین للعدالة على أن ) Fatt et al., 2010( وقد أكّد.  قیادات المنظمةفي نوایا

م   اختلاف إدراكھ ف ب اختلاف   یختل ة، وب ضاء المنظم ع أع ین جمی املات ب ات والمُع ة العلاق لعدال
  .شعورھم بالاحترام والمصداقیة عند التعامل معھم

   : ول من فروض ھذا البحث في الصورة التالیةواسترشادًا بما سبق؛ یُمكن صیاغة الفرض الأ

 للدراسة لا یُوجد تمایُز ذو دلالة إحصائیة بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن: الفرض الأول -
العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة (من حیث مستوى العدالة التنظیمیة 

 ).التفاعلیة
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ر و د أث تھدفت تحدی ي اس تھا الت ي دراس ى  ف ودة عل سین الج تراتیجیة وتح دارات الاس  الج
دت       اغي،  (تفوّق أداء شركات صناعة المنتجات الغذائیة والدوائیة في فلسطین، أكّ ى  ) ٢٠٠٩ی عل

ة من                ھ المنظم ا تمتلك ى م ى أخرى؛ یتوقف عل ة إل أن اختلاف الجدارات الاستراتیجیة من منظم
 .ستجابة السریعة للقوى البیئیةالمعارف والقدرات والمھارات؛ والتي تُمكّنھا من الا

رى   ن   ) Sparrow and Makram, 2015(وی دارات الاستراتیجیة تختلف م أن الج
ى ت         ادات عل درة القی ي      منظمة إلى أخرى باختلاف ق ذ التكتیكات والاستراتیجیات؛ الت خطیط وتنفی

ق النجاح      ي تحقی تباقیة ف ز  تُؤثر على العملاء أو المنافسین، وتمیل إلى أن تكون اس و والتمیّ .  والنم
ف      ) Brown et al., 2018(وقد أشار  ة یختل ة منظم إلى أن مستوى الجدارات الاستراتیجیة بأی
  .درجة التوافق بین استراتیجیة أعمال المنظمة والمتغیرات البیئیة الخارجیةباختلاف 

اختلاف        إن مستوى  ى أخرى ب ة إل درة الإدارة  الجدارات الاستراتیجیة یختلف من منظم ق
ة واضحة     ع ویر رؤی ى تط ار،     ؛ )Zainol and Al Mamun, 2018(ل ق الأفك من خلال خل

اییر        داف والمع د الأھ ذ الاستراتیجیات، والتخطیط، وتحدی  ,Kaur and Bains(وصیاغة وتنفی
  ).Man et al., 2008(، وتحویل المیزة التنافسیة إلى مكاسب ملموسة )2013

  : الثاني من فروض ھذا البحث في الصورة التالیةیُمكن صیاغة الفرض واسترشادًا بما سبق؛

ذو دلالة إحصائیة بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة لا یُوجد تمایُز : الفرض الثاني -
الرؤیة المُشترَكة، وروح التعاون، وتمكین (من حیث مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة 

 ).العاملین، وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار
إلى ) Zhao and Lirong, 2007(توصَّل وفیما یتعلق بالعدالة التنظیمیة كمتغیر تابع، 

وجود تأثیر إیجابي ذي دلالة إحصائیة لكلٍ من القیادة المعنویة والقیادة الخیریة في الأبعاد الثلاثة 
لالة إحصائیة ، وإلى وجود تأثیر سلبي ذي د)التوزیعیة، والإجرائیة، والتفاعلیة(للعدالة التنظیمیة 

للقیادة السُلطویَّة في نفس الأبعاد الثلاثة، كما توصّلا إلى أن شعور العاملین بالعدالة التنظیمیة 
وفي دراستھما التي . یأتي من شعورھم بعدالة القائد، وإحساسھم بالأبویة في تعاملات القائد معھم

 التنظیمیة، والتي أُجریت على استھدفت تحدید أثر مستوى بعض المتغیرات التنظیمة على العدالة
إلى ) ٢٠٠٧الفضلي والعنزي، (عینة من العاملین بالمنظمات الحكومیة بدولة الكویت، توصّل 

أن كلًا من اھتمام القیادة بالمرؤوسین وثقة المرؤوسین بالقیادات یُؤثر تأثیرًا معنویًا إیجابیًا في 
لة الإجرائیة تتأثر باھتمام القیادة بالعاملین، إحساس العاملین بالعدالة التنظیمیة، وإلى أن العدا

  . بینما تتأثر العدالة التفاعلیة بسلوكیات القیادات مع المرؤوسین

 Croteau and(توصّل أما فیما یتعلق بالجدارات الاستراتیجیة كمتغیر مُستقل، 
Raymond, 2004 (إلى وجود أثر ذي دلالة معنویة للجدارات الاستراتیجیة على نتائج 

الأعمال، وأوصیا بضرورة الاھتمام بتنمیة الجدارات الاستراتیجیة للمنظمات؛ من أجل تحقیق 
إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائیة للجدارات ) ٢٠٠٩یاغي، (وتوصّلت . النتائج المستھدَفة

الرؤیة المشتركة، وروح التعاون، وتمكین العاملین، وتشجیع (الاستراتیجیة بأبعادھا الأربعة 
القیادة، والتركیز على الموارد (على تحسین الجودة بجمیع أبعادھا ) الإبداع والابتكارودعم 

باستثناء بُعد مَعرفة ) البشریة، والتركیز على الزبون، وتخطیط الجودة، ومطابقة التصمیم
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كما توصّلت نفس الباحثة إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائیة للجدارات الاستراتیجیة على . الجودة
  .ق المالي والتنافسي، باعتبار تحسین مستوى الجودة متغیرًا وسیطًاالتفو

منظمتَيْ الصِحّة ویرى الباحث أنھ یُمكن تحدید وجود دور للجدارات الاستراتیجیة ب
 من خلال تحدید نوع ودرجة قوة  في دعم العدالة التنظیمیة بھما من عدمھ؛الخاضِعتَیْن للدراسة

   . لمنظمتَیْن الصحیتَیْنالعلاقة بین المتغیرَیْن في ا
 : واسترشادًا بما سبق؛ یُمكن صیاغة الفرض الثالث من فروض ھذا البحث في الصورة التالیة

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة : الفرض الثالث -
یمیة بھما مأخوذًا الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة وكلٍ من مستوى العدالة التنظ بمنظمتَيْ

العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة (بشكلٍ إجمالي، وكل متغیر من متغیراتھا 
    .على حِده) التفاعلیة

 

   من الناحیة الأكادیمیة-٧/١
دارات    ین الج ة ب اول العلاق ة تتن ة أول دراس ة الحالی د الدراس ث، تُعَ م الباح ي حدود عِل ف

ت اني،   الاس ر الث م المتغی ي دع ر الأول ف شاف دور المتغی دف استك ة؛ بھ ة التنظیمی راتیجیة والعدال
ة    ى أن غالبی ة     بالإضافة إل ة التنظیمی ر العدال ى أث زت عل سابقة ركَّ ستقِل (الدراسات ال ر مُ ) كمتغی

رى   ة الأخ رات التنظیمی ى المتغی ة(عل رات تابع ي دور   )كمتغی ث ف ة تبح ة الحالی ن الدراس ، ولك
ابع (في دَعْم العدالة التنظیمیة    ) كمتغیر مُستقِل (جدارات الاسترایجیة   ال د    )كمتغیر ت ا؛ یُعَ ، ومن ھن

اع        ة بقط ة التنظیمی م العدال ي دَع تراتیجیة ف دارات الاس د دور الج ي تحدی صریًا ف ث ح ذا البح ھ
  . الرعایة الصِحیَّة، ویُوفِّر أدلة تجریبیة للأدبیات المستقبلیة

رغم من     وفیما یتعلق بالع   ل        دالة التنظیمیة، فعلى ال ة العم ي بیئ ؤثر ف ي تُ ل الت دّد العوام تع
ن            د م ة یُعَ ة التنظیمی املین للعدال ى أن إداراك الع دون عل احثین یؤكِّ ة الب اج، إلا أن غالبی والإنت
ا           ون بھ ي یعمل ات الت و المنظم لوكیاتھم نح وِر س اتھم وتُبل شكِّل اتجاھ ي تُ سیة الت ل الرئی العوام

ر( ة      ). ٢٠١٨ي، المطی ة بالعدال وث المتعلق ن البح عة م ة واس راء مجموع ن إج رغم م ى ال وعل
التنظیمیة، فقد أُجریت معظمھا في الدول الناطقة باللغة الإنجلیزیة، ولم یتم إعطاء الاھتمام الكافي     

رى      ات الأخ ي الثقاف ة ف ة التنظیمی ة بالعدال ضایا المتعلق تفھّم الق ، )Spagnoli et al., 2017(ل
ذه القضیة            وبص ت ھ ي تناول ة الت ي الدرسات العربی درة ف ري،  (فة خاصة، ھناك نُ ، ٢٠١٨المطی
ة       ) Hameed et al., 2019(وقد أكّد ). ٤٩٣ص  م واضح لكیفی ة لفھ ة ماسّ اك حاج على أن ھن

  .بِناء عدالة مُتصوّرة تقود العاملین إلى نتائج عمل إیجابیة
تراتیجیة، فع    دارات الاس ق بالج ا یتعل ا فیم ن   أم رغم م ى ال ى    ل ة عل نھج القائم شار ال انت

ود      الجدارة، ووجود عدد كبیر من الدراسات المتعلقة بنماذج وأدوات ومقاییس الجدارة خلال العق
شكلة      ا م القلیلة الماضیة، ظل التحدید الدقیق لمفھوم الجدارة وكیفیة تطبیقھا والاستفادة العملیة منھ

رة " اك  وھ). Morgeson et al., 2004" (مُحیّ ویر        ن ین تط ة ب ود علاق ي وج شكِّك ف دراسات تُ
رات الأداء    ا   )Sparl et al., 2013; Yazdanfar et al., 2014(الجدارات ومتغی و م ، وھ

  .یتطلب مزیدًا من الدراسات حول علاقة الجدارات بالمتغیرات التنظیمیة الأخرى
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دارات الا   ر الج شاف أث ة استك ى أھمی اث إل ن الأبح د م ارت العدی د أش ي وق تراتیجیة ف س
ي دراستھا   ). Sunderland, 2005; Maiga and Jacobs, 2006(تحسین أداء المنظمات  وف

التي استھدفت تحدید أثر الجدارات الاستراتیجیة وتحسین الجودة على تفوّق أداء شركات صناعة     
سطین، أشارت       ي فل ة ف ة والدوائی اغي،  (المنتجات الغذائی درة الدراسات العر  ) ٢٠٠٩ی ى نُ ة إل بی

ول     ات ح ن الدراس د م راء المزی ة إج ت بأھمی تراتیجیة، وأوص دارات الاس ت الج ي تناول الت
  . الجدارات الاستراتیجیة في بیئة الأعمال العربیة

دة عن إدراك    إن   القادة الاستراتیجیین یجب أن تكون لدیھم القدرة على رؤیة الفرص البعی
شاف ورؤ       ى استك دھا عل وي تحدی ي ینط سین، والت ة    المناف ر مألوف ة غی  ,.Norzailan et al(ی

ا أن )2016 ى        ، كم درة عل ب الق تراتیجي تتطل ستوى الاس ى الم ا عل تم اتخاذھ ي ی رارات الت الق
صیرة     ویر الب ى تط تراتیجیین عل ادة الاس ر الق ا یُجبِ ة؛ مم دات المُتوقع دیات والتھدی ة التح مواجھ

د من    ؛ )Goldman et al., 2015(والحِكمة، والقدرة على التفكیر خارج الصندوق  ا یزی وھو م
  ).Norzailan et al., 2016" (الجدارة الاستراتیجیة"أھمیة وخطورة 

ا          شرقیة فیم ة وال افتَیْن الغربی ین الثق وة ب ث الفج ذا البح الج ھ ا سبق؛ یُع ى كل م اءً عل وبِن
ي        تراتیجیة ف دارات الاس شاف دور الج اول استك ة، ویُح ة التنظیمی ق بالعدال سین الأدیتعل اء تح

شرق    التنظیمي من خلال     دَعْم العدالة التنظیمیة في قطاع الرعایة الصِّحیَّة بواحدة من أكثر دول ال
  .الأوسط سعیًا للتطوّر والتقدّم والتمیّز، ألا وھي دولة الإمارات العربیة المتحدة

   من الناحیة التطبیقیة-٧/٢
كّن السادة المسؤولین بكلٍ على المستوى التطبیقي، یستمد ھذا البحث أھمیتھ من أنھ یُم

 من تحدید أبعاد وملامح كلٍ من الجدارات دائرة صِحّة أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْمن 
الاستراتیجیة والعدالة التنظیمیة بالمنظمتَیْن الصحیتَیْن، ومدى تأثیر ھذه الأبعاد في اتجاھات 

لتقدّم والتمیّز، وتحدید نوع وسلوكیات العاملین، وفي قُدرة المنظمتَیْن على تحقیق النجاح وا
ودرجة قوة العلاقة بین المتغیرَیْن، واستكشاف دور المتغیر الأول في دعم المتغیر الثاني، 

تحسین كلٍ من مستوى العدالة التنظیمیة ومستوى توافر الجدارات تحدید كیفیة بالإضافة إلى 
ھمة في المزید من النجاح  إلى المسا– بالضرورة –؛ مما یُؤدي الاستراتیجیة بالمنظمتَیْن

، وبالتالي؛ إلى تدعیم قدرتیھما على تقدیم أعلى مستویات الخِدمات لمنظمتَیْنوالتطوّر والتمیّز ل
إمارة أبوظبي (الصِحیّة للمواطنین والمُقِیَمین بأكبر إمارتَیْن في دولة الإمارات العربیة المتحدة 

  ).  وإمارة دُبَيْ
 

  :دود ھذا البحث إلىیُمكن تقسیم ح
    الحدود الزمنیة للبحث-٨/١

صادرھا       ن م ث م ة للبح ة اللازم ات الأولیّ ع البیان ا تجمی م فیھ ي ت رة الت ي الفت ل ف وتتمث
  .٢٠٢١المختلفة، وھي شھرَيْ فبرایر ومارس من عام 

    الحدود المكانیة للبحث-٨/٢
ا  وتتمثل في دائرة صِحّة أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْ بدولة الإ        مارات العربیة المتحدة، وھم

ان   دم جِھت ق  أق ى تحقی سعیان إل ة، وت ارتَیْن بالدول ر إم ي أكب صِحِّیة ف ة ال اع الرعای ان لقط تنظیمیت
  . المستوى الأمثل في مجال الرعایة الصِحِّیة لخِدمة المجتمع
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ث    ار الباح د اخت ة        وق ارات العربی ة الإم يْ بدول حّة دُبَ ة صِ وظبي وھیئ حّة أب رة صِ دائ
ى            المتحدة؛   ا لا غِن اره مطلبً ة؛ باعتب ة أھمی ر القطاعات الخِدمی صِحِّي من أكث نظرًا لأن القطاع ال

ع   ھ للجمی دین (عن واطنین ووافِ ق       )م بة لتطبی ة مناس ران بیئ یْن تُعتب ى أن المنظمتَ افة إل ، بالإض
ر بقضیة الجدارات الاستراتیجیة خلا              ام كبی ث من اھتم سھ الباح ا لم ھ  الدراسة؛ نظرًا لم ل لقاءات

ستوى واحدة            بالسادة المسؤولین بالمنظمتَیْن ومناقشاتھ معھم، مع رغبة الباحث في الكشف عن م
یْن    ي المنظمتَ ة ف ة التنظیمی ي العدال ة، ألا وھ ة منظم ي أی ز ف اح والتمیّ باب النج م أس ن أھ م

ي یُم        ات، والت دّدة الثقاف ة مُتع ا للبیئ ا مثالً لٌ منھم ر ك ث تعتب صِحّیتَیْن، حی ا   ال ف فیھ ن أن تختل ك
املین   ات الع اتھم   –إدراك تلاف ثقاف سبب اخ ة   – ب ة التنظیم ستوى العدال ة،  ( لم ة التوزیعی العدال

  . )والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة
    الحدود البشریة للبحث  -٨/٣

حّة     رة صِ ن دائ لٍ م ة بك الإدارة العام املین ب ع الع ي جمی ث ف شریة للبح دود الب ل الح تتمث
وافر            دُبَيْوظبي وھیئة صِحّة  أب دى ت لٍ من م ى ك م عل ى الحُك در عل م الأق ث أنھ رى الباح ؛ حیث ی

  .المنظمتَیْن الصحیتَیْنالجدارات الاستراتیجیة ومستوى العدالة التنظیمیة ب
 

دقیق لخصائص             اعتمد ھذا البحث على المنھج الوصفي الاستقرائي؛ بغرض الوصف ال
  . أو الاختلافات القائمة بینھاوالعلاقات، متغیرات البحث

  :  مجتمَعا البحث-٩/١
حّة          رة صِ ن دائ لٍ م ة بك ي الإدارة العام املین ف ع الع ث بجمی ا البح م مجتمَع د حج م تحدی ت

ر    صِحّةأبوظبي وھیئة    ة فبرای ي بدای ي الإدارة       ٢٠٢١ دُبَيْ ف املین ف ع الع ان حجم مجتم ث ك ، حی
وظبي       ردة    ٥٠٨العامة بدائرة صِحّة أب ر       ( مف وظبي، فبرای حّة أب دائرة صِ شریة ب وارد الب إدارة الم

يْ     )٢٠٢١ حّة دُبَ ة صِ ة بھیئ ي الإدارة العام املین ف ع الع م مجتم ان حج ردة ٤١٦، وك إدارة ( مف
  ).   ٢٠٢١الموارد البشریة بھیئة صِحّة دُبَيْ، فبرایر 

  : عیّنَتا البحث-٩/٢
عوبة ت   ث، وص ا البح م مجتمع ر حج رًا لكِب سب   نظ ا؛ ب ل مفرداتھم ن ك ات م ع البیان جمی

ة      بالمنظمتًیْنانشغال العاملین     الصحیتَیْن بمھام أعمالھم المُتزایدة مع فرض الإجراءات الاحترازی
اد       )COVID-19(الصارمة في ظل انتشار جائحة كورونا     م الاعتم د ت ت؛ فق ود الوق ، ونظرًا لقی

وقد تم تحدید حجم  . اسة المیدانیة في ھذا البحثعلى أسلوب العینات لتجمیع البیانات اللازمة للدر     
الي      انون الت تخدام الق ث باس يْ البح يْ مجتمعَ ة حجمَ سیطتَیْن بمعلومی شوائیتَیْن الب یْن الع العینتَ

  ):٥٠٤، ص ٢٠٠٧إدریس، (
N  (  Z2  σ2  ) 

n  = ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
N e2  +  Z2  σ2 

  :حیث
n  =  حجم العینة   .  
N  =  حجم مجتمع البحث.  
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Z  =  حدود الخطأ المعیاري في ظل درجة الثقة المطلوبة للتقدیر .  
σ  =  الانحراف المعیاري لمجتمع البحث(*)  .  
e  =  مقدار الخطأ المسموح بھ عند التقدیر.  

   =  حجم العینة من العاملین بدائرة صِحّة أبو ظبي
٢ )٠٫٥٧ (  ×  ٢ )١٫٩٦  ( [  ٥٠٨  [  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ    . مفردة٢٥٢= ــــــ
] ٢ )٠٫٥٧(  × ٢ )١٫٩٦ ( [ + ] ٢ )٠٫٠٥(  × ٥٠٨ [ 

 
  =  حجم العینة من العاملین بھیئة صِحّة دُبَيْ 

٢) ٠٫٥١(   ×  ٢ )١٫٩٦  ( [  ٤١٦  [  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ    . مفردة٢٠٤= ـ

] ٢ )٠٫٥١(  × ٢ )١٫٩٦ ( [ + ] ٢ )٠٫٠٥(  × ٤١٦ [  
  

صِحّی          یْن ال تَیْن ولضمان مُشارَكة أكبر عدد مُمكن من العاملین بالإدارتَیْن العامتَیْن للمنظمتَ
ر من          ى أكث ت إل بكة الإنترن ر ش صاء عب ة الاستق م إرسال قائم ة؛ ت عتَیْن للدراس ن ٤٣٠الخاض  م

ى       ة عل ت الإجاب ث تمّ وظبي، حی حّة أب دائرة صِ ة ل الإدارة العام املین ب ا  ١٩٢الع ن بینھ ة، م  قائم
ال نفس  كما تم إرس . تقریبًا من حجم عینة العاملین بھا% ٧١ قائمة صالحة للتحلیل، وبنسبة    ١٧٨

ر من         ت          ٣٦٠قائمة الاستقصاء إلى أكث ث تمّ يْ، حی حّة دُبَ ة صِ ة لھیئ الإدارة العام املین ب  من الع
ا     ١٤١الإجابة على    ة، من بینھ سبة     ١٣٦ قائم ل، وبن ة صالحة للتحلی ا من حجم    % ٦٧ قائم تقریبً

  ). ١(ویُمكن توضیح خصائص عینتَيْ البحث من خلال الجدول رقم . عینة العاملین بھا

                                                
لتحدید الانحراف المعیاري لمجتمعا البحث؛ قام الباحث باختیار أحد أسئلة الاستقصاء التي تَوقّع اختلاف إجابات (*) 

ة   ٤٩المستقصى منھم علیھا، ثم قام بتوزیعھ على عینة مُكوّنة من   ي الإدارة العام  مفردة من المستقصى منھم ف
حّة أب    ذا            بدائرة صِ ى ھ نھم عل صى م ات المستق اري لإجاب راف المعی ان الانح ث ك ة عشوائیة، حی وظبي بطریق

 مفردة من المستقصى منھم في الإدارة العامة ٤٧، وقام بتوزیع نفس السؤال على عینة مُكوّنة من ٠٫٥٧السؤال 
صى     سؤال     بھیئة صِحَّة دُبَيْ بطریقة عشوائیة، حیث كان الانحراف المعیاري لإجابات المستق ذا ال ى ھ نھم عل م

٠٫٥١.  
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  )١(جدول رقم 
  خصائص عینتَيْ البحث
  الخصائص  ھیئة صِحّة دُبَيْ  دائرة صِحّة أبوظبي

  (%)النسبة المئویة   العدد  (%)النسبة المئویة   العدد
 النوع:          
  ٤٢  ٥٧  ٤٤  ٧٩  ذكر -
  ٥٨  ٧٩  ٥٦  ٩٩  أنثى -
 العُمر:          
  ١٥  ٢٠  ١٤  ٢٥   سنة٣٠أقل من  -
  ٤٦  ٦٣  ٤٣  ٧٧   سنة٤٠ إلى أقل من ٣٠من  -
  ٣٠  ٤١  ٣٣  ٥٩   سنة٥٠ إلى أقل من ٤٠من  -
  ٩  ١٢  ١٠  ١٧   سنة٦٠ إلى أقل من ٥٠من  -
 مُدة الخِبرة:          
  ١٥  ٢٠  ١٢  ٢١   سنوات١٠أقل من  -
  ٣٣  ٤٥  ٣٦  ٦٥   سنة٢٠ إلى أقل من ١٠من  -
  ٣٩  ٥٣  ٤٣  ٧٦   سنة٣٠ إلى أقل من ٢٠من  -
  ١٣  ١٨  ٩  ١٦   سنة فأكثر٣٠ -
 المستوى الوظیفي:          
  ١٤  ١٩  ١٧  ٣١  إدارة علیا -
  ٤١  ٥٦  ٣٦  ٦٤  إدارة وسطى -
  ٤٥  ٦١  ٤٧  ٨٣  إدارة تنفیذیة -

  ١٠٠  ١٣٦  ١٠٠  ١٧٨  الإجمالي

  من إعداد الباحث: المصدر
 

   متغیرات البحث-١٠/١
  :یُمكن تصنیف متغیرات البحث إلى ثلاث مجموعات ھي

      َصِحّة   متغیرات الجدارات الاستراتیجیة في منظمت اون،    (يْ ال شترَكة، وروح التع ة المُ الرؤی
 ).وتمكین العاملین، وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار

  العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، (الصِحّة منظمتَيْ متغیرات العدالة التنظیمیة في
 ).والعدالة التفاعلیة

 ٍمن دائرة صِحّة أبوظبي وھیئة المتغیرات الدیموجرافیة للعاملین في الإدارة العامة بكل 
 ). النوع، والعُمر، ومُدة الخِبرة، والمستوى الوظیفي(صِحّة دُبَيْ 

ث        رات البح ل متغی وافر    (وبِناءً على ما سبق؛ یُمكن توضیح نموذج تحلی دى ت دّدات م مح
دّدات          صِحّة، ومح يْ ال ي منظمتَ ي    الجدارات الاستراتیجیة ف ة ف ة التنظیمی يْ  العدال صِ منظمتَ ، حّةال

حّة          ة صِ وظبي وھیئ حّة أب والخصائص الدیموجرافیة للعاملین في الإدارة العامة بكلٍ من دائرة صِ
  ). ٢(من خلال الشكل رقم ) دُبَيْ
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   المقاییس المُستخدَمة في البحث-١٠/٢
ستوى       ة و  لقیاس كلٍ من م ة التنظیمی وافر الجدارات الاستراتیجیة    العدال دى ت يْ  بمنظمم  تَ

اس  تَیْن للدراسةالصِحّة الخاضع وَّن من خمس    ) Likert Scale" (لیكرت "؛ تم استخدام مقی المُك
رقم     ١حیث أشار الرقم (درجات للموافقة وعدم الموافقة   ا أشار ال ة، بینم  ٥ إلى عدم الموافقة التام

  ).إلى الموافقة التامة، مع وجود درجة مُحایدة في المنتصف

  نموذج تحلیل متغیرات البحث )٢(شكل رقم 
  

  نموذج تحلیل متغیرات البحث
  
  

        
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  
  

  من إعداد الباحث: المصدر

 المتغیر التابع المتغیرات المُستقلّة

  
  
  
  

 مُحدّدات
  الجدارات

  الاستراتیجیة
  في

  دائرة 
  صِحّة 

  أبوظبي 
   ھیئةو

  صِحّة 
  يْدُبَ

  

ة ب
می

ظی
لتن

ة ا
دال

الع
ظم

من
حّة

صِ
 ال

تَيْ
  

  مُحدِّدات
 الجدارات الاستراتیجیة

  تَيْ الصِحّةمنظمفي 

 الرؤیة المشتركة. 

 روح التعاون. 

 تمكین العاملین. 

 والابتكار تشجیع ودعم الإبداع. 

  الخصائص الدیموجرافیة

  نیْتَمنظمللعاملین بال

 النوع. 

 العُمر. 

 مُدة الخِبرة. 

 المستوى الوظیفي. 
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   الخاضعتَیْن للدراسة قیاس مستوى العدالة التنظیمیة في منظمتَيْ الصِحّة-١٠/٢/١
عتَیْن       صِحّة الخاض يْ ال ي منظمتَ ة ف ة التنظیمی ستوى العدال اص بم اس الخ لتصمیم المقی

لٍ من      للدرا ى ك دة وآخرون،   (سة؛ اعتمد الباحث عل ري،  ٢٠١٧الصادق،  ؛ ٢٠١٤الخوال ؛ المطی
ث الحالي          )٢٠١٨ ة البح ع طبیع ب م ا یتناس . ، مع إجراء بعض التعدیلات والحذف والإضافة؛ بم

اس   ضمن المقی د ت ارة١٢وق اس ٣:  عب ة،  لقی ة التوزیعی اس ٣والعدال ة،  لقی ة الإجرائی  ٦والعدال
  .  لتفاعلیةالعدالة القیاس 

  الصِحّة الخاضعتَیْن للدراسةتَيْ  قیاس مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بمنظم-١٠/٢/٢
صِحّة      يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس وافر الج دى ت اص بم اس الخ صمیم المقی لت

اغي،  (الخاضعتَیْن للدراسة؛ اعتمد الباحث على  لٍ من     )٢٠٠٩ی ع الاستعانة بك  Goldman(، م
and Scott, 2016; Norzailan et al., 2016; Bharwani and Talib, 2017(  ع ، م

ث الحالي            ة البح ع طبیع ب م ا یتناس دیلات والحذف والإضافة؛ بم د تضمن   . إجراء بعض التع وق
اس   ارة ١٨المقی اس  ٥:  عب شترَكة   لقی ة المُ اس  ٥، والرؤی اون  لقی اس  ٤، وروح التع ین   لقی تمك
  . الإبداع والابتكارتشجیع ودعم  لقیاس ٤، والعاملین

   قیاس الخصائص الدیموجرافیة للعاملین بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضعتَیْن للدراسة -١٠/٢/٣
؛  الخاضعتَیْن للدراسة الدیموجرافیة للعاملین بالإدارة العامة لمنظمتَيْ الصِحّةالخصائصلقیاس 

ار         ك لاختی ن     تم استخدام الأسئلة المُغلَقة مُتعدّدة الاستجابات، وذل لٍ م ة بك بة، والمتعلق : الاستجابة المناس
  .النوع، والعُمر، ومُدة الخِبرة، والمستوى الوظیفي

ReliabilityValidity
 

   في المقاییس المُستخدَمة في البحثReliabilityالثبات /  تقییم الثقة-١١/١
ة     للتأكّد   ام الباحث    / من تمتّع المقاییس المُستخدَمة في ھذا البحث بدرجة عالیة من الثق ات؛ ق الثب

وقبل إجراء ھذا التحلیل، تَقرّر استبعاد أي متغیر ". ألفا" المقاییس لأسلوب معامل الارتباط ھذهبإخضاع 
الي      اط إجم ل ارتب ى معام صل عل ن  Item-total correlationیح ل م ین ٠٫٣٠  أق ھ وب اقي  بین  ب

س،  (المتغیرات في المقیاس نفسـھ     ل عن وجود        ). ١٩٩٩إدری ذا التحلی ائج ھ د أسفرت نت ارة  ١٤وق  عب
ارة  ٢١الثبات في مقیاس مستوى العدالة التنظیمیة في منظمتَيْ الصِحّة محل الدراسة، و  / تتمتع بالثقة   عب
       .نظمتَیْنالثبات في مقیاس مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بالم/ تتمتع بالثقة

   في المقاییس المُستخدَمة في البحثValidity تقییم المِصداقیة -١١/٢
ق        للتحقّق من درجة المِصداقیة في المقاییس المُستخدَمة في ھذا البحث؛ قام الباحث بتطبی

ة  ل" Oblique"طریق املي للتحلی س، " (Factor Analysis" الع رتَیْن ) ١٩٩٦إدری م
ى  ة،      عل منفصلتَیْن، الأول صِحّة محل الدراس يْ ال ي منظمتَ ة ف ة التنظیمی ستوى العدال اس م ى مقی

وافر الجدارات الاستراتیجیة        دى ت المنظمتَیْن والثانیة على مقیاس م ل،     . ب ذا التحلی ل إجراء ھ وقب
ل     ٠٫٦٠تَقرّر استبعاد أي متغیر یحصل على معامل تحمیل أقل من       ى أي من عوامل التحمی  عل

د أس  ). ١٩٩٦إدریس،  ( ل عن وجود     وق ذا التحلی ائج ھ ي     ١٢ فرت نت صداقیة ف ع بالمِ ارة تتمت  عب
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صِحّة محل الدراسة،             يْ ال ة عوامل      مستوى العدالة التنظیمیة في منظمتَ ى ثلاث ا عل أمكن تحمیلھ
ة     ( ة التفاعلی ة، والعدال ة الإجرائی ة، والعدال ة التوزیعی ة    ) العدال ل الثلاث ع العوام ت م تطابق

ة اھمت ال. المُفترَض د س والي  وق سیر ح ي تف ستخرَجة ف ل المُ ین  % ٥٩عوام ي ب این الكُل ن التب م
ل     كما . المتغیرات الأصلیة التي خضعت للتحلیل  ذا التحلی ائج ھ ضًا  –أسفرت نت  عن وجود   – أی

صِحّة     ١٨ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ وافر الجدارات الاس دى ت اس م ي مقی صداقیة ف ع بالمِ ارة تتمت  عب
ا عل محل الدراسة   ن تحمیلھ ل  ، أمك ة عوام ین   (ى أربع اون، وتمك شترَكة، وروح التع ة المُ الرؤی

ساھمت  وقد . تطابقت مع العوامل الأربعة المُفترَضة) العاملین، وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار 
والي   سیر ح ي تف ستخرَجة ف ل المُ ي   % ٧٩العوام لیة الت رات الأص ین المتغی ي ب این الكُل ن التب م

  . خضعت للتحلیل
 

ث  ام الباح ارق ع  باختب ق م ب وتتواف صائیة تتناس ارات إح دة اختب تخدام عِ ث باس روض البح  ف
  ).SPSS(أسالیب التحلیل المُستخدَمة، وذلك من خلال حِزمة البرامج الإحصائیة الجاھزة 

   أسالیب تحلیل البیانات-١٢/١
  :مُستخدَمة في الدراسة من خلال العرض التاليیُمكن توضیح أسالیب تحلیل البیانات ال

  Multiple Discriminant Analysisأسلوب تحلیل التمایُز المُتعدّد ) أ(
رامج الإحصائیة           أسلوبتم استخدم    ة الب ذا البحث من خلال حِزم ي ھ  تحلیل التمایُز المُتعدّد ف

اھزة   ررات استخدامھ ھي      )SPSS(الج ت مب ث كان دى    ؛ حی ن م ق م صِحّة    الالتحقّ يْ ال ین منظمتَ ایُز ب تم
 :الخاضعتَیْن للدراسة من حیث

 .)العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة(العدالة التنظیمیة مستوى  -

املین،      (مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة      - ین الع اون، وتمك شترَكة، وروح التع ة المُ الرؤی
  ). وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار

دّد      ) ب( اط المُتع ل الانحدار والارتب لوب تحلی  Multiple Regression/ Correlationأس
Analysis  

ة                 ث من خلال حِزم ذا البح ي ھ دّد ف اط المُتع ل الانحدار والارتب تم استخدام أسلوب تحلی
ة          )SPSS(البرامج الإحصائیة الجاھزة     وع ودرج د ن و تحدی ان الھدف من استخدامھ ھ ث ك ؛ حی

لٍ              قوة العلاق  ة وك عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال وافر الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَ ة بین مدى ت
ا     ن متغیراتھ ر م ل متغی الي، وك شكلٍ إجم أخوذًا ب ا م ة بھم ة التنظیمی ستوى العدال ن م ة (م العدال

  .على حِده) التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة

  بحث أسالیب اختبار فروض ال-١٢/٢
ستخدَمة      الاختباراتاستخدم الباحث عددًا من    ل المُ ب أسالیب التحلی ي تُناسِ  الإحصائیة الت

ث        ذا البح روض ھ حّة ف دى صِ ار م ل اختب ن أج ك م ا؛ وذل ق معھ ارات  . وتتواف ل الاختب وتتمث
  :الإحصائیة لفروض ھذا البحث في
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مُصاحِبان لأسلوب  الWilks Lambdaویلكس لامدا  واختبار Chi-Square ٢اختبار كا) أ(
  Multiple Discriminant Analysisتحلیل التمایُز المُتعدّد 

  :وقد تم استخدامھما بغرض اختبار مدى صِحّة الفرضَیْن التالییْن
 رض الأول دى : الف ن م التحقّق م ق ب ذي یتعل ایُز وال عتَیْن   التم صِحّة الخاضِ يْ ال ین منظمتَ ب

ة    (للدراسة من حیث مستوى العدالة التنظیمیة  ة، والعدال العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائی
 ).التفاعلیة

  دى       : الفرض الثاني شف عن م ق بالك ذي یتعل ایُز  وال عتَیْن      التم صِحّة الخاضِ يْ ال ین منظمتَ ب
وافر الجدارات الاستراتیجیة          اون،    (للدراسة من حیث مدى ت شترَكة، وروح التع ة المُ الرؤی

 ). لإبداع والابتكاروتمكین العاملین، وتشجیع ودعم ا

المُصاحِبان لأسلوب تحلیل الانحدار والارتباط  T-Testت  واختبار F-Testف اختبار ) ب(
  Multiple Regression/ Correlation Analysisالمُتعدّد 

حّة        ث  وقد تم استخدامھما بھدف اختبار مدى صِ رض الثال وع     الف د ن ق بتحدی ذي یتعل ، وال
ة   تَيْ توافر الجدارات الاستراتیجیة بمنظممدى ودرجة قوة العلاقة بین   عتَیْن للدراس الصِحّة الخاضِ

ا     ة  (وكلٍ من مستوى العدالة التنظیمیة بھما مأخوذًا بشكلٍ إجمالي، وكل متغیر من متغیراتھ العدال
  .على حِده) التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة

 

   التمایُز بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة وِفقًا لمستوى العدالة التنظیمیة -١٣/١
ر     ث عناص ن حی ة م عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال ین منظمتَ ایُز ب دى التم ن م للتحقّق م

حّة الفرض الأول من فروض ا           دى صِ ث    العدالة التنظیمیة، وبالتالي؛ اختبار م ام الباح ة؛ ق لدراس
دّد    ایُز المُتع ل التم لوب تحلی ق أس ى Multiple Discriminant Analysisبتطبی    عل

وعتَیْن   ى مجم تمل عل وذج اش يْ (نم حّة دُبَ ة صِ وظبي، وھیئ حّة أب رة صِ ائج). دائ ت النت د تمثل   وق
  :فیما یلي

ست            )أ ( ث م ة   یُمكن التمییز بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة من حی ة التنظیمی وى العدال
ة    ( ة التفاعلی ة، والعدال ة الإجرائی ة، والعدال ة التوزیعی ة   )العدال ستوى معنوی د م ك عن ، وذل

 ).٢وِفقًا لاختبار كا (٠٫٠١

ة         )ب ( ستوى العدال اس م ى أس ة عل عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال ة لمنظمتَ سیم الدقیق سبة التق ن
ة الإ    (التنظیمیة   ة، والعدال ة التوزیعی ة   العدال ة التفاعلی ة، والعدال والي   )جرائی ت ح %. ٧٦ بلغ

والي   اك ح ث أن ھن ة؛ حی سبة عالی ذه الن ر ھ املین  % ٢٤وتعتب ة الع ردات عین ن مف ط م فق
ة             ستوى العدال و م اتھم نح ث اتجاھ ا من حی ي تعمل بھ ة الت بالمنظمتَیْن لا تنتمي إلى المنظم

 .التنظیمیة فیھا
ة، و  ٣(لتنظیمیة الثلاثة العدالة ا متغیرًا تمثل عناصر    ١٢من بین     )ج ( ة التوزیعی ة  ٣ العدال  العدال

ة، و ة٦الإجرائی ة التفاعلی اك ) العدال ة   ٤، ھن ة التنظیمی ر العدال ل عناص ط تمث رات فق  متغی
ین  )  على الأقل٠٫٠٥مستوى الدلالة الإحصائیة (الأكثر قُدرة على التمییز بشكلٍ جوھري       ب
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ة      عتَیْن للدراس ك  وتف . منظمتَيْ الصِحّة الخاضِ دّد     (سیر ذل ایُز المُتع ل التم ا لأسلوب تحلی ) وِفقً
 على أساس بعض عناصر  المنظمتَیْنبین ) ولیس راجعًا للصُدفة(ھو أن ھناك تمایُزًا حقیقیًا  

ل           وذج التحلی ي نم ة ف ة التنظیمی رات العدال اقي متغی ا ب ة، أم ة التنظیمی رات٨(العدال ، ) متغی
 .   عند مستوى معنویة مقبول إحصائیًامتَیْنالمنظفإنھا لم تنجح في التمییز بین نفس 

ز     ین منظم    / ویُمكن توضیح عناصر التمیی ز ب ة    عدم التمیی عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال  تَ
  ).2( من خلال الجدول رقم العدالة التنظیمیةعلى أساس مستوى 

  )٢(جدول رقم 
لدراسة على أساس مستوى عدم التمییز بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن ل/ عناصر التمییز

  العدالة التنظیمیة
 الوسط الحسابي لمتغیرات العدالة التنظیمیة

بین  التي لم تنجح في التمییز بشكلٍ جوھري
  منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة

المتغیرات 
  الرئیسیة
للعدالة 
  التنظیمیة

متغیرات العدالة 
  التنظیمیة

  الأكثر قُدرةً على
 التمییز بشكلٍ جوھري
 بین منظمتَيْ الصِحّة
  الخاضِعتَیْن للدراسة

  
  متغیرات العدالة التنظیمیة
التي لم تنجح في التمییز 

  بشكلٍ جوھري
يْ الصِحّة بین منظمتَ

  الخاضِعتَیْن للدراسة
  )١(المجموعة 

  أبوظبي دائرة صِحّة
  )٢(المجموعة 

  ھیئة صِحّة دُبَيْ
ي  -١ ا الت ب المزای  تتناس

دائرة    ن ال ا م صل علیھ / أح
  .الھیئة مع مؤھلاتي

العدالة   ٣٫٨٦  ٣٫٨٣
  التوزیعیة

ا ا    -٣ ي   تتناسب المزای لت
ن    ا م صل علیھ أح

دائرة ع / ال ة م الھیئ
ي   -٢  .جھودي في العمل ا الت ب المزای تتناس

دائرة    ن ال ا م صل علیھ / أح
  .الھیئة مع طبیعة عملي

٣٫٧٩  ٣٫٧٨  

دائرة -٤ ل إدارة ال /  تعام
املین  ع الع ة جمی الھیئ

  .بموضوعیة تامة

العدالة   ٣٫٩٥  ٤٫٠٠
  الإجرائیة

ق إدارة  -٥ دائرة تطب / ال
وانین ة الھیئ  وائح والق الل

على جمیع العاملین دون 
سؤولون -٦  .تمییز ل الم  یعام

دائرة ع / بال ة جمی بالھیئ
یَم       ادئ والقِ العاملین وفقا للمب

  .الأخلاقیة

٤٫١٣  ٤٫١٨  

ي    -٧ ائي مع ل رؤس  یتعام
  .بكل احترام وتقدیر

٤٫٢٩  ٤٫٢٧  

رص إدارة -٨ دائرة تح / ال
ة  ة   الھیئ وفیر كاف ى ت عل

ضروریة  ات ال المعلوم
راءات    ول إج املین ح للع

  .لونظم العم

٣٫٨٢  ٣٫٨٠  

ي  -٩ سي ف رص رئی  یح
یح   رح وتوض ى ش ل عل العم

  .القرارات المتعلقة بعملي

٣٫٧٩  ٣٫٨١  

العدالة 
  التفاعلیة

یحرص رئیسي في  -١٠
اقش   الع ى أن ین ل عل م

رارات    ائج الق ي نت مع
  .المتعلقة بعملي

ل إدارة  -١١ تتعام
ل   / الدائرة الھیئة معي بك

  .مصداقیة وشفافیة

تم إدارة -١٢ دائرة تھ / ال
ة  صالحي  الھیئ وقي وم بحق

  .الوظیفیة

٤٫٢٨  ٤٫٢٤  

يْ     حّة دُبَ ة صِ وظبي وھیئ حّة أب رة صِ ین دائ ایُز ب املات التم ل ومع یح عوام ا یُمكن توض      كم
  ). 3(ازلیًا وِفقًا لمعاملات التمایُز على أساس العدالة التنظیمیة من خلال الجدول رقم مُرتّبة تن
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  )٣(جدول رقم 
عوامل ومعاملات التمایُز بین دائرة صِحّة أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْ مُرتّبة تنازلیًا وِفقًا 

  (*)لمعاملات التمایُز على أساس العدالة التنظیمیة

  )Multiple Discriminant Analysisز المُتعدّد مخرجات تحلیل التمایُ(
  عوامل العدالة التنظیمیة الأكثر قُدرة   الوسط الحسابي للمجموعتین

  على تحقیق التمایُز بین المجموعتین

  مُرتّبة تنازلیًا وِفقًا لمعاملات التمایُز
  )١(المجموعة 

دائرة صِحّة 
  أبوظبي

  )٢(ة المجموع

  ھیئة صِحّة دُبَيْ

  اختبار ف

F-Test  

  معامل 

  التمایُز

ق إدارة -٥ دائرة تطب ة / ال وائح الھیئ الل
ز       املین دون تمیی والقوانین على جمیع الع

  ).العدالة الإجرائیة(

٠٫٥٦  ** ١٩٨٫٦  ٢٫٣٣  ٣٫٨١  

ى أن      -١٠ ي العمل عل سي ف رص رئی یح
ة       رارات المتعلق ائج الق ي نت اقش مع ین

  ).العدالة التفاعلیة(بعملي 

٠٫٥٢  ** ١١٠٫٨  ٢٫٣٧  ٣٫٨٣  

 تتناسب المزایا التي أحصل علیھا من   -٣
دائرة ل  / ال ي العم ودي ف ع جھ ة م الھیئ

  ).العدالة التوزیعیة(

٠٫٢٥  ** ٣٤٫٣٧  ٣٫٣٣  ٢٫٩١  

دائرة -١١ ل إدارة ال ي / تتعام ة مع الھیئ
  ).العدالة التفاعلیة(بكل مصداقیة وشفافیة 

٠٫٠٦  ** ١٤٧٫٣  ٣٫٣٣  ٣٫١٠  

  .F-Test وفقا لاختبار ف ٠٫٠١ئیة عند مستوى تشیر إلى الدلالة الإحصا** 

   توصیف مُقارَن لدائرة صِحّة أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْ على أساس العدالة التنظیمیة -١٣/١/١
ردات           وظبي واتجاھات مف حّة أب دائرة صِ املین ب ة الع ردات عین ل اتجاھات مف ا لتحلی وِفقً

و    عینة العاملین بھیئة صِحّة دُبَيْ، و بمقارنة ا        وعتَیْن نح ي المجم لوسط الحسابي لھذه الاتجاھات ف
یْن            ین المنظمتَ ز ب انظر الجدول   (كل عنصر من عناصر العدالة التنظیمیة الأكثر قُدرةً على التمیی

حّة                )3رقم   ة صِ ل ھیئ ي مقاب وظبي ف حّة أب دائرة صِ الي ل ارَن الت ى التوصیف المُق ؛ تم التوصّل إل
  :تنظیمیةالدُبَيْ من حیث مستوى العدالة 

   سابي   (فیما یتعلّق بالعدالة الإجرائیة، تُطبّق إدارة دائرة صِحّة أبوظبي ) ٣٫٨١= الوسط الح
ق إدارة              ة تطبی ر من درج ة أكب ز، بدرج ا دون تمیی اللوائح والقوانین على جمیع العاملین بھ

املین بھ    ) ٢٫٣٣= الوسط الحسابي  (ھیئة صِحّة دُبَيْ     ع الع ى جمی ا دون للوائح والقوانین عل
 ).٠٫٥٦(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(تمییز، وذلك عند مستوى معنویة 

                                                
شدة    (المُكوّن من خمس درجات استجابة " لیكرت"  تم استخدام مقیاس  (*) ق ب شدة، ومواف ق ب اس  ) بین غیر مواف لقی

  . مستوى العدالة التنظیمیة بالمنظمتَیْن محل الدراسة



 

 ٨٩٨  
 

 
  

 
 

      وظبي حّة أب رة صِ ي دائ املین ف اء الع ة، یحرص رؤس ة التفاعلی ق بالعدال ا یتعلّ ط (فیم الوس
م،         ) ٣٫٨٣= الحسابي   ة بعملھ رارات المتعلق ائج الق ي نت دائرة ف املین بال شوا الع على أن یُناق

ة حِرص          يْ        بدرجة أكبر من درج حّة دُبَ ة صِ ي ھیئ املین ف سابي   (رؤساء الع = الوسط الح
 ).٠٫٥٢(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(على نفس الأمر، وذلك عند مستوى معنویة ) ٢٫٣٧

            حّة ة صِ ي ھیئ املون ف ا الع ي یحصل علیھ ا الت فیما یتعلّق بالعدالة التوزیعیة، تتناسب المزای
سابي    (دُبَيْ   ي      ) ٣٫٣٣= الوسط الح ودھم ف ع جھ ا       م ب المزای ر من تناس ة أكب العمل، بدرج

وظبي       حّة أب رة صِ ي دائ املون ف ا الع صل علیھ ي یح سابي  (الت ط الح ع ) ٢٫٩١= الوس م
  ). ٠٫٢٥(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(جھودھم في العمل، وذلك عند مستوى معنویة 

       ْسابي  (فیما یتعلّق بالعدالة التفاعلیة، تتعامل إدارة ھیئة صِحّة دُبَي ع  ) ٣٫٣٣ = الوسط الح م
وظبي        العاملین بھا بمصداقیة وشفافیة، بدرجة أكبر من التي تتعامل بھا إدارة دائرة صِحّة أب

، وبمعامل )٠٫٠١(مع العاملین بھا، وذلك عند مستوى معنویة    ) ٣٫١٠= الوسط الحسابي   (
 ). ٠٫٠٦(تمایُز 

   اختبار مدى صِحّة الفرض الأول -١٣/١/٢
ذا ا ي ھ رض الأول ف نُص الف ھ یَ ى أن ث عل ین  "لبح صائیة ب ة إح ایُز ذو دلال د تم لا یُوج

ة        منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن   ة التنظیمی ة،   ( للدراسة من حیث مستوى العدال ة التوزیعی العدال
ة      ة التفاعلی ة، والعدال ائج        . )"والعدالة الإجرائی سابق ونت ل الإحصائي ال ائج التحلی وء نت وفي ض

ة  و فرض العدم   رفض؛ فإنھ یجب    Fو ٢كااختبارَي   صورة إجمالی ، قبول الفرض البدیل مأخوذًا ب
ھ  عتَیْن " أي أن صِحّة الخاضِ يْ ال ین منظمتَ صائیة ب ة إح ایُز ذو دلال د تم ث یُوج ن حی ة م  للدراس

ة    (مستوى العدالة التنظیمیة    ة التفاعلی ة، والعدال ة الإجرائی ومن  . )"العدالة التوزیعیة، والعدال
ـ    والعدم  قبول فرض یجب ناحیة  أخرى،   دیل ل رض الب رات     ٨رفض الف ین متغی رات من ب  متغی

ین           )  متغیرًا ١٢(العدالة التنظیمیة    وھري ب ایُز ج ود تم دم وج ك لع ة، وذل مأخوذةً بصورة فردی
 على حِده، ٨للدراسة على أساس كل متغیر من ھذه المتغیرات الـ منظمتَيْ الصِحّة الخاضعتَیْن    

  . F-Testا لاختبار ف  وِفق٠٫٠٥ًوذلك عند مستوى معنویة 
دارات        -١٣/٢ وافر الج دى ت ا لم ة وِفقً عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال ین منظمتَ ایُز ب  التم

  الاستراتیجیة
ر     ث عناص ن حی ة م عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال ین منظمتَ ایُز ب دى التم ن م للتحقّق م

حّة الفرض الث           دى صِ ار م الي؛ اختب ام     الجدارات الاستراتیجیة، وبالت ة؛ ق اني من فروض الدراس
دّد     ایُز المُتع ل التم لوب تحلی ق أس ث بتطبی ى Multiple Discriminant Analysisالباح  عل

ا    ). دائرة صِحّة أبوظبي، وھیئة صِحّة دُبَيْ(نموذج اشتمل على مجموعتَیْن    ائج فیم ت النت وقد تمثل
  :یلي

عتَیْن للدراس       ) أ ( صِحّة الخاضِ وافر الجدارات      یُمكن التمییز بین منظمتَيْ ال دى ت ث م ة من حی
تراتیجیة  م  (الاس شجیع ودع املین، وت ین الع اون، وتمك شترَكة، وروح التع ة المُ الرؤی

 ).٢وِفقًا لاختبار كا (٠٫٠١، وذلك عند مستوى معنویة )الإبداع والابتكار
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دى     ) ب ( اس م ى أس ة عل عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال ة لمنظمتَ سیم الدقیق سبة التق   ن
وافر الج  تراتیجیة ت املین،     (دارات الاس ین الع اون، وتمك شترَكة، وروح التع ة المُ الرؤی

ار   داع والابتك م الإب شجیع ودع والي  ) وت ت ح ة   %. ٨٣بلغ سبة عالی ذه الن ر ھ   وتعتب
والي    المنظمتَیْن لا تنتمي        % ١٧جدًا؛ حیث أن ھناك ح املین ب ة الع ردات عین ط من مف فق

وافر الجدارات الاستراتیجیة       إلى المنظمة التي تعمل بھا من حیث اتج  دى ت و م اتھم نح اھ
 . فیھا

ة   متغیرًا تمثل عناصر الجدارات الاستراتیجیة  ١٨من بین     ) ج ( شترَكة،   ٥( الأربع ة المُ  الرؤی
اون، و٥و املین، و٤ روح التع ین الع ار ٤ تمك داع والابتك م الإب شجیع ودع اك ) ت  ٧، ھن

ر    ل عناص ط تمث رات فق تراتیجیة متغی دارات الاس شكلٍ    الأكالج ز ب ى التمیی درة عل ر قُ ث
عتَیْن  )  على الأقل ٠٫٠٥مستوى الدلالة الإحصائیة    (جوھري   بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِ
دّد       (وتفسیر ذلك   . للدراسة ایُز المُتع ل التم ا لأسلوب تحلی ا     ) وِفقً ایُزًا حقیقیً اك تم و أن ھن ھ

صُدفة ( ا لل یس راجعً ین ) ول یْنب ر   المنظمتَ ض عناص اس بع ى أس دارات ال عل ج
تراتیجیة رات  . الاس اقي متغی ا ب تراتیجیة أم دارات الاس ل  الج وذج التحلی ي نم  ١١( ف

رًا س    )متغی ین نف ز ب ي التمیی نجح ف م ت ا ل یْن، فإنھ ول   المنظمتَ ة مقب ستوى معنوی د م  عن
 .  إحصائیًا

ز     ین منظم    / ویُمكن توضیح عناصر التمیی ز ب ة    عدم التمیی عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال  تَ
  ).٤( أساس مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة من خلال الجدول رقم على

يْ           حّة دُبَ ة صِ وظبي وھیئ كما یُمكن توضیح عوامل ومعاملات التمایُز بین دائرة صِحّة أب
م              ى أساس الجدارات الاستراتیجیة من خلال الجدول رق ایُز عل مُرتّبة تنازلیًا وِفقًا لمعاملات التم

)٥ .(  



 

 ٩٠٠  
 

 
  

 
 

  )٤(جدول رقم 
  عدم التمییز بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة / عناصر التمییز

  على أساس مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة
الوسط الحسابي لمتغیرات الجدارات 

التي لم تنجح في  الاستراتیجیة
بین منظمتَيْ  التمییز بشكلٍ جوھري

  الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة

المتغیرات 
  الرئیسیة

للجدارات 
  الاستراتیجیة

  

متغیرات الجدارات 
  الاستراتیجیة
  الأكثر قُدرةً

  على التمییز بشكلٍ جوھري
  بین منظمتَيْ الصِحّة

  لدراسةالخاضِعتَیْن ل

  متغیرات الجدارات الاستراتیجیة
  التي لم تنجح في

  التمییز بشكلٍ جوھري
  بین منظمتَيْ الصِحّة
  الخاضِعتَیْن للدراسة

  )١(المجموعة 
ائرة صِحّة د

  أبوظبي

  )٢(المجموعة
ھیئة صِحّة 

  دُبَيْ
دائرة -١ ك ال الة  /  تمتل ة رس الھیئ

  .واضحة لجمیع العاملین
٤٫٠٦  ٤٫٠٠  

دائرة  -٢ ك ال ة / تمتل الھیئ
ع    حة لجمی تراتیجیة واض اس

  .العاملین

٣٫٧٠  ٣٫٧٢  

دائرة -٣ ك ال دافا / تمتل ة أھ الھیئ
  .واضحة لجمیع العاملین

٤٫٢٤  ٤٫١٩  

الرؤیة 
  المُشترَكة

یَم   -٤ ین قِ ق ب د تواف  یوج
الھیئة وقِیَم العاملین / الدائرة

  .بھا

دائرة-٥ شجع ال ة /  ت ة عملی الھیئ
رارات    اذ الق د اتخ شارَكة عن المُ

  .الاستراتیجیة

٣٫٧٣  ٣٫٧٠  

دائرة  -٧ املون بال اون الع /  یتع
  .بالھیئة في إنجاز المھام الصعبة

٣٫٧٩  ٣٫٨٤  

دائرة -٩ ل بال و العم ع ج /  یتمت
  .بالھیئة بالثقة بین جمیع العاملین

٣٫٨٩  ٣٫٨٨  

املین   -٦  روح التعاون ع الع زم جمی  یلت
داف   ق أھ دائرةبتحقی / ال

  .الھیئة
ة   -٨ ات طیب د علاق  توج

ع     واتصالات ج  ین جمی یدة ب
دائرة -١٠  .بالھیئة/ العاملین بالدائرة املون بال ؤدي الع /  ی

  .بالھیئة أنشطتھم بروح الفریق
٣٫٧١  ٣٫٦٨  

دائرة  -١١ ع ال ة سیاسة   /  تتب الھیئ
  . اللامركزیة عند اتخاذ القرارات

/ الدائرة تحرص إدارة  -١٣  تمكین العاملین  ٣٫٧٤  ٣٫٧٢
ة  شارَكة الھیئ ى مُ عل

شطتھا   ي أن املین ف الع
  .المختلفة

وفّر -١٤ دائرة تُ ة / ال الھیئ
ویر    ة لتط ا حقیقی فرصً

  . الكفاءة الذاتیة للعاملین

ؤمن إدارة  -١٢ دائرة ت ة / ال الھیئ
درات    ون الق املین یمتلك أن الع ب
سؤولیات  ل الم ة لتحمّ اللازم

  . واتخاذ القرارات

٤٫١٤  ٤٫١٨  

دائرة  تسمح إدارة    -١٥ ة  / ال الھیئ
للعاملین باستخدام طرق متنوعة     

  .في حل مشاكل العمل

تشجیع ودعم   ٣٫٩٨  ٤٫٠٠
الإبداع 
  والابتكار

/ الدائرة تحرص إدارة  -١٦
ة  اءات   الھیئ یم لق ى تنظ عل

ى       رف عل مع العاملین؛ للتع
ل   ن أج ارھم م م وأفك آرائھ

  .تطویر العمل
/ ئرةالدا تحرص إدارة  -١٧

ة   ع    الھیئ شجیع جمی ى ت عل
داع   ى الإب املین عل الع

  .والابتكار

رص إدارة  -١٨ دائرة  تح / ال
ة  املین   الھیئ أة الع ى مكاف عل

  .المبدعین والمبتكرین

٣٫٨٩  ٣٫٩٣  

  



 

 ٩٠١  
 

––  

 
 

  ) ٥(جدول رقم 
ومعاملات التمایُز بین دائرة صِحّة أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْ مُرتّبة تنازلیًا وِفقًا عوامل 

  (*)لمعاملات التمایُز على أساس الجدارات الاستراتیجیة
  )Multiple Discriminant Analysisمخرجات تحلیل التمایُز المُتعدّد (

  عوامل الجدارات الاستراتیجیة الأكثر قُدرة  الوسط الحسابي للمجموعتین

  ایُز بین المجموعتینعلى تحقیق التم

  مُرتّبة تنازلیًا وِفقًا لمعاملات التمایُز

  )١(المجموعة 

دائرة صِحّة 
  أبوظبي

  )٢(المجموعة 

  ھیئة صِحّة دُبَيْ

  اختبار ف

F-Test  

  معامل

  التمایُز

رص إدارة  -١٦ دائرة  تح ة  / ال یم  الھیئ ى تنظ عل
رف عل  املین؛ للتع ع الع اءات م م لق ى آرائھ

ل       ل تطویر العم ن أج ارھم م م   (وأفك شجیع ودع ت
  ). الإبداع والابتكار

٠٫٥٢  ** ٤١٫٣٣  ٣٫٠٠  ٣٫٩١  

دائرة -٤ یَم ال ین قِ ق ب د تواف یَم /  یوج ة وقِ الھیئ
   ).الرؤیة المُشترَكة(العاملین بھا 

٠٫٣٥  ** ٣٧٫١٢  ٣٫٠٠  ٣٫٨٣  

 توجد علاقات طیبة واتصالات جیدة بین جمیع -٨
   ).روح التعاون(بالھیئة / لدائرةالعاملین با

٠٫٣٢  ** ٥٧٫٣٧  ٣٫٠٢  ٣٫٧٤  

داف         -٦ ق أھ املین بتحقی ع الع دائرة  یلتزم جمی / ال
  ). روح التعاون(الھیئة 

٠٫٢٩  ** ٥٦٫٢٨  ٤٫٣٣  ٣٫٧٣  

وفّر  -١٤ دائرة تُ ة  / ال ویر  الھیئ ة لتط ا حقیقی فرصً
  ).تمكین العاملین(الكفاءة الذاتیة للعاملین 

٠٫٢٧  ** ٨٢٫٤٢  ٢٫٧٤  ٣٫٦١  

دائرة  تحرص إدارة  -١٣ ة  / ال شارَكة   الھیئ ى مُ عل
  ). تمكین العاملین(العاملین في أنشطتھا المختلفة 

٠٫٢٥  ** ٣٣٫٣٧  ٤٫٣٣  ٣٫٥٩  

رص إدارة -١٧ دائرة تح ة / ال شجیع  الھیئ ى ت عل
ار    داع والابتك ى الإب املین عل ع الع شجیع (جمی ت

  ).   ودعم الإبداع والابتكار

٠٫١٦  ** ٤٥٫٢٢  ٤٫٠٠  ٣٫٧٨  

  .F-Test وفقا لاختبار ف ٠٫٠١تشیر إلى الدلالة الإحصائیة عند مستوى ** 

دارات        -١٣/٢/١ اس الج ى أس يْ عل حّة دُبَ ة صِ وظبي وھیئ حّة أب دائرة صِ ارَن ل یف مُق  توص
  الاستراتیجیة 

ردات           وظبي واتجاھات مف حّة أب دائرة صِ املین ب ة الع ردات عین ل اتجاھات مف ا لتحلی وِفقً
و         عینة الع  وعتَیْن نح ي المجم املین بھیئة صِحّة دُبَيْ، و بمقارنة الوسط الحسابي لھذه الاتجاھات ف

یْن             ین المنظمتَ ز ب ى التمیی درةً عل ر قُ انظر  (كل عنصر من عناصر الجدارات الاستراتیجیة الأكث
ل          )٥الجدول رقم    ي مقاب وظبي ف حّة أب دائرة صِ الي ل ارَن الت ة  ؛ تم التوصّل إلى التوصیف المُق ھیئ

  :صِحّة دُبَيْ من حیث مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة
                                                

شدة  (المُكوّن من خمس درجات استجابة " لیكرت"  تم استخدام مقیاس  (*) ق ب شدة  بین غیر مواف ق ب اس  ) ، ومواف لقی
  . مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بالمنظمتَیْن محل الدراسة



 

 ٩٠٢  
 

 
  

 
 

          وظبي حّة أب رة صِ ار، تحرص إدارة دائ داع والابتك م الإب شجیع ودع ق بت ا یتعلّ ط (فیم الوس
سابي  يْ   ) ٣٫٩١= الح حّة دُبَ ة صِ ن إدارة ھیئ ر م ة أكب سابي  (بدرج ط الح ) ٣٫٠٠= الوس

ى      رف عل املین؛ للتع ع الع اءات م یم لق ى تنظ ل،   عل ویر العم ن أجل تط ارھم م م وأفك آرائھ
 ).٠٫٥٢(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(وذلك عند مستوى معنویة 

              ا املین بھ یَم الع وظبي وقِ حّة أب رة صِ یَم دائ ین قِ فیما یتعلّق بالرؤیة المُشترَكة، یوجد توافق ب
يْ وقِ      ) ٣٫٨٣= الوسط الحسابي   ( املین  بدرجة أكبر من التوافق بین قِیَم ھیئة صِحّة دُبَ یَم الع

ا  سابي  (بھ ط الح ة    )٣٫٠٠= الوس ستوى معنوی د م ك عن ایُز  )٠٫٠١(، وذل ل تم ، وبمعام
)٠٫٣٥ .( 

         املین ع الع ین جمی دة ب صالات جی ة وات ات طیب د علاق اون، توج روح التع ق ب ا یتعلّ   فیم
وظبي     حّة أب دائرة صِ سابي   ( ب ط الح ة      ) ٣٫٧٤= الوس ا بھیئ ن مثیلتھ ر م ة أكب   بدرج

يْ حّة دُبَ سابي  (صِ ط الح ة  )٣٫٠٢= الوس ستوى معنوی د م ك عن ل )٠٫٠١(، وذل ، وبمعام
 ).٠٫٣٢(تمایُز 

              ة داف الھیئ ق أھ يْ بتحقی حّة دُبَ ة صِ ي ھیئ املین ف فیما یتعلّق بروح التعاون، یلتزم جمیع الع
وظبي     ) ٤٫٣٣= الوسط الحسابي   ( حّة أب رة صِ ي دائ بدرجة أكبر من التزام جمیع العاملین ف

ر  نفس الأم سابي (ب ط الح ة )٣٫٧٣= الوس ستوى معنوی د م ك عن ل )٠٫٠١(، وذل ، وبمعام
 ).٠٫٢٩(تمایُز 

          ة اءة الذاتی ویر الكف فیما یتعلّق بتمكین العاملین، تُوفّر دائرة صِحّة أبوظبي فرصًا حقیقیة لتط
املین         ) ٣٫٦١= الوسط الحسابي   (للعاملین بھا    يْ للع حّة دُبَ ة صِ وفّره ھیئ ا تُ ر مم بدرجة أكب

ر بھ نفس الأم ق ب ا یتعل سابي (ا فیم ط الح ة )٢٫٧٤= الوس ستوى معنوی د م ك عن ، وذل
 ).٠٫٢٧(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(

           ي ا ف املین بھ شارَكة الع ى مُ يْ عل حّة دُبَ ة صِ فیما یتعلّق بتمكین العاملین، تحرص إدارة ھیئ
ة     سابي    (أنشطتھا المختلف ر من حِرص إدارة دائ     ) ٤٫٣٣= الوسط الح ة أكب حّة  بدرج رة صِ

ة   )٣٫٥٩= الوسط الحسابي (أبوظبي على نفس الأمر    ستوى معنوی ، )٠٫٠١(، وذلك عند م
 ). ٠٫٢٥(وبمعامل تمایُز 

             شجیع ى ت يْ عل حّة دُبَ ة صِ ار، تحرص إدارة ھیئ داع والابتك شجیع ودعم الإب ق بت فیما یتعلّ
ار    داع والابتك ى الإب ا عل املین بھ ع الع سابي (جمی ط الح ن  بدر) ٤٫٠٠= الوس ر م ة أكب ج

سابي  (حِرص إدارة دائرة صِحّة أبوظبي على نفس الأمر   د   )٣٫٧٨= الوسط الح ك عن ، وذل
  ).  ٠٫١٦(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(مستوى معنویة 

   اختبار مدى صِحّة الفرض الثاني -١٣/٢/٢
ھ         ى أن ث عل ذا البح ي ھ اني ف نُص الفرض الث ایُز   "یَ ین   لا یُوجد تم صائیة ب ة إح ذو دلال

تراتیجیة  منظمتَ  دارات الاس وافر الج دى ت ث م ن حی ة م عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ ة (يْ ال الرؤی
ار      داع والابتك وء   . )"المُشترَكة، وروح التعاون، وتمكین العاملین، وتشجیع ودعم الإب وفي ض

ارَي       ا نتائج التحلیل الإحصائي السابق ونتائج اختب ب   F و٢ك ھ یج دم    ؛ فإن رض الع ول  ورفض ف قب
ایُز   " ، أي أنھدیل مأخوذًا بصورة إجمالیة  الفرض الب  يْ     یُوجد تم ین منظمتَ صائیة ب ة إح ذو دلال



 

 ٩٠٣  
 

––  

 
 

تراتیجیة            وافر الجدارات الاس شترَكة،   (الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة من حیث مدى ت ة المُ الرؤی
ار  داع والابتك م الإب شجیع ودع املین، وت ین الع اون، وتمك رى،. )"وروح التع ة  أخ ن ناحی  وم

ب ول یج دم   قب رض الع ـ   وف دیل ل رض الب ض الف رات   ١١رف ین متغی ن ب رًا م دارات  متغی الج
تراتیجیة رًا١٨ (الاس ین       )  متغی وھري ب ایُز ج ود تم دم وج ك لع ة، وذل صورة فردی أخوذةً ب م

للدراسة على أساس كل متغیر من ھذه المتغیرات على حِده، وذلك منظمتَيْ الصِحّة الخاضعتَیْن 
  .F-Testفقًا لاختبار ف  و٠٫٠٥ِعند مستوى معنویة 

يْ            -١٣/٣ ة بمنظمتَ ة التنظیمی   العلاقة بین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة ومستوى العدال
  (*)الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة

ذه          ث من فروض ھ للإجابة على التساؤل الثالث للبحث واختبار مدى صِحّة الفرض الثال
ل    لوب تحلی ق أس ث بتطبی ام الباح ة؛ ق دّد  الدراس اط المُتع دار والارتب  Multipleالانح

Regression/ Correlation Analysisحیث تمثلت النتائج فیما یلي ،   :  

ة        -١٣/٣/١ عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ  العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ ال
  ومستوى العدالة التنظیمیة الإجمالي بھما 

رات       قام الباحث بتطبیق أسلوب      ین متغی ة ب ى العلاق دّد عل تحلیل الانحدار والارتباط المُتع
ستوى          ستقلّة، وم رات مُ ة كمتغی عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس الج

ابع   ر ت ا كمتغی الي بھم ة الإجم ة التنظیمی ة،   . العدال ذه العلاق وة ھ ة ق وع ودرج یح ن ن توض ویُمك
ر ا   سبیة لعناص ة الن ي      والأھمی ة ف عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس لج

  :علاقتھا بمستوى العدالة التنظیمیة الإجمالي بھما، وذلك على النحو التالي

 نوع ودرجة قوة العلاقة  
رات       ین متغی ة ب ى العلاق دّد عل اط المُتع دار والارتب ل الانح ائج تحلی یص نت ن تلخ یُمك

تراتیجیة ب  دارات الاس ة     الج عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال ستقلّة  (منظمتَ رات مُ ستوى  ) متغی وم
  ).٦(، وذلك من خلال الجدول رقم )متغیر تابع(العدالة التنظیمیة الإجمالي بھما 

                                                
عتَیْن       (*) صِحّة الخاضِ يْ ال ة بمنظمتَ  لتحدید العلاقة بین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة ومستوى العدالة التنظیمی

  .  مفرة٤٥٦ = ٢٠٤ + ٢٥٢= للدراسة؛ قام الباحث باعتبار عینتَيْ البحث عینة واحدة قِوامھا 



 

 ٩٠٤  
 

 
  

 
 

  ) ٦(جدول رقم 
نوع ودرجة قوة العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن 

  العدالة التنظیمیة الإجمالي بھماللدراسة ومستوى 
متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة 

  الخاضِعتَیْن للدراسة

  الأكثر تأثیرًا في مستوى العدالة التنظیمیة الإجمالي بھما

معامل 
  الانحدار

Beta 

معامل 
  الارتباط

R 

معامل 
  التحدید

R2  

رص إدارة -١٨ دائرة  تح ة / ال أة ال الھیئ ى مكاف املین  عل ع
  .  المبدعین والمبتكرین

٠٫١٤٧  ٠٫٣٨٤  ** ٠٫٢٤٢  

الھیئة عملیة المشاركة عند اتخاذ القرارات /  تشجع الدائرة-٥
  .  الاستراتیجیة

٠٫٣٠٤  ٠٫٥٥١  ** ٠٫٢١٦  

ي   الھیئة  / الدائرة تحرص إدارة    -١٣ املین ف على مشاركة الع
  .أنشطتھا المختلفة

٠٫١٦٣  ٠٫٤٠٤  ** ٠٫١٩٢  

  ٠٫٢٠٥  ٠٫٤٥٣  ** ٠٫١٥٨  .  الھیئة وقِیَم العاملین بھا/ بین قِیَم الدائرة یوجد توافق -٤

رص إدارة -١٦ دائرة تح ة  / ال ع    الھیئ اءات م یم لق ى تنظ عل
ویر       ل تط ن أج ارھم م م وأفك ى آرائھ رف عل املین؛ للتع الع

 .العمل

٠٫١٩٢  ٠٫٤٣٨  ** ٠٫١٤٥  

  ٠٫١٧٦  ٠٫٤١٩  ** ٠٫١٤٤  .الھیئة أھدافا واضحة لجمیع العاملین/ تمتلك الدائرة -٣

املین         -٨ ع الع ین جمی دة ب صالات جی ة وات ات طیب  توجد علاق
  .بالھیئة/ بالدائرة

٠٫٢١٨  ٠٫٤٦٧  * ٠٫١٤٤  

فرصًا حقیقیة لتطویر الكفاءة الذاتیة  الھیئة  / الدائرة توفر   -١٤
  .  للعاملین

٠٫٢٥٣  ٠٫٥٠٣  ** ٠٫١٣٥  

  ٠٫٢٠٣  ٠٫٤٥٠  ** ٠٫١٢٩  .میع العاملینبالھیئة بالثقة بین ج/  یتمتع جو العمل بالدائرة-٩

  ٠٫٢٢٠  ٠٫٤٦٩  * ٠٫١٠٨  .بالھیئة في إنجاز المھام الصعبة/  یتعاون العاملون بالدائرة-٧

  معامل الارتباط في النموذجR  ٠٫٦٦٨  

  معامل التحدید في النموذجR2  ٠٫٤٤٦  

 ٣٥٫٢٢٤  قِیَمة ف المحسوبة  

 ٣٠٣ ، ١٠  درجات الحریة  

 ٢٫٣٢  قِیَمة ف الجدولیة  

  ٠٫٠١  مستوى الدلالة الإحصائیة  

  .٠٫٠١ عند مستوى T-Testتُشیر إلى معنویة اختبار ** 

  .٠٫٠٥ عند مستوى T-Test تُشیر إلى معنویة اختبار*  



 

 ٩٠٥  
 

––  

 
 

  :یتضح أن) ٦(وبالنظر إلى الجدول رقم 
أخوذةً بصورة   (ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة          )أ ( م

ةإجمال الي       ) ی ة الإجم ة التنظیمی ستوى العدال ة وم عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال بمنظمتَ
ة    (بھما، وأن ھذه العلاقة طردیة    ا موجب اط كلھ ة  ) إشارات قِیَم معامل الارتب ل  ( وقوی تمث

 . ) في النموذجRوِفقًا لمعامل الارتباط % ٦٧حوالي 
صِحّة           )ب ( يْ ال سر      متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَ ة یُمكن أن تف عتَیْن للدراس الخاضِ

د      % (٤٥حوالي   ل التحدی وذج  R2وِفقًا لمعام ي النم ي    )  ف رات ف ة   من التغی ستوى العدال م
 .التنظیمیة الإجمالي بالمنظمتَیْن

 الأھمیة النسبیة لمتغیرات الجدارات الاستراتیجیة  
 :؛ نستنتج أن)٦(بِناءً على النتائج الواردة بالجدول رقم 

اك   )أ ( ط   م١٠ھن رات فق ین  (تغی ن ب يْ   ١٨م تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس ل الج رًا تمث  متغی
ین         ) الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة   ا وب ة إحصائیة بینھ ة ذات دلال ة قوی ة طردی ع بعلاق تتمت

المن    الي ب ة الإجم ة التنظیمی ستوى العدال ذه    م وي لھ ود دور ق ي وج ا یعن ظمتَیْن؛ مم
ـ  رات ال الي  ١٠المتغی ة الإجم ة التنظیمی ستوى العدال م م ي دع تراتیجیة ف دارات الاس  للج

 . بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة 
سیرًا       )ب ( ر تف ة الأكث عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس رات الج متغی

ي  رات ف ستللتغی المنظمتَیْن    م الي ب ة الإجم ة التنظیمی رات   (وى العدال ا للمتغی ةً وِفقً مُرتّب
 :تتمثل في) الفرعیة للجدارات الاستراتیجیة، ثم وِفقًا لدرجة أھمیتھا

 الرؤیة المُشترَكة: 
 .الھیئة لعملیة المُشارَكة عند اتخاذ القرارات الاستراتیجیة/ تشجیع الدائرة -
 .الھیئة وقِیَم العاملین بھا/ وجود توافق بین قِیَم الدائرة -

 . الھیئة لأھداف واضحة لجمیع العاملین/ امتلاك الدائرة -

 روح التعاون: 
 . بالھیئة/ وجود علاقات طیبة واتصالات جیدة بین جمیع العاملین بالدائرة -

 .بالھیئة بالثقة بین جمیع العاملین/ تمتّع جو العمل بالدائرة -
 . في إنجاز المھام الصعبةبالھیئة/ تعاون العاملین بالدائرة -

 تمكین العاملین: 
 .الھیئة على مُشارَكة العاملین في أنشطتھا المختلفة/ حِرص إدارة الدائرة -
 .الھیئة لفرص حقیقیة لتطویر الكفاءة الذاتیة للعاملین/ توفیر الدائرة -



 

 ٩٠٦  
 

 
  

 
 

 تشجیع ودعم الإبداع والابتكار: 
 .المبدعین والمبتكرینالھیئة على مكافأة العاملین / حِرص إدارة الدائرة -
دائرة  - رص إدارة ال م       / حِ ى آرائھ رف عل املین؛ للتع ع الع اءات م یم لق ى تنظ ة عل الھیئ

 .وأفكارھم من أجل تطویر العمل

ة        -١٣/٣/٢ عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ  العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ ال
  لة التوزیعیةومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدا

رات            ین متغی ة ب ى العلاق دّد عل قام الباحث بتطبیق أسلوب تحلیل الانحدار والارتباط المُتع
ة   عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس ستقلّة(الج رات مُ ستوى )كمتغی ، وم

وة  ویُمكن ت). كمتغیر تابع(العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة      وضیح نوع ودرجة ق
عتَیْن      صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس ر الج سبیة لعناص ة الن ة، والأھمی ذه العلاق ھ
و      ى النح ك عل للدراسة في علاقتھا بمستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة، وذل

  :التالي

 نوع ودرجة قوة العلاقة  
ل الا    ائج تحلی یص نت ن تلخ ین     یُمك ة ب ى العلاق دّد عل اط المُتع دار والارتب   نح

ة      عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس رات الج ستقلّة (متغی رات مُ ، )متغی
، وذلك من خلال الجدول  )متغیر تابع(ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة   

  ).٧(رقم 



 

 ٩٠٧  
 

––  

 
 

  )٧(جدول رقم 
ة العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن نوع ودرجة قو

  للدراسة ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة
متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة 

  الخاضِعتَیْن للدراسة

 الأكثر تأثیرًا في مستوى العدالة التنظیمیة بھما من
  حیث العدالة التوزیعیة

معامل 
  الانحدار

Beta 

معامل 
  الارتباط

R 

معامل 
  التحدید

R2  

دائرة-١٢ ؤمن إدارة ال ون  /  ت املین یمتلك أن الع ة ب الھیئ
  . القدرات اللازمة لتحمّل المسؤولیات واتخاذ القرارات

٠٫٠٦٢  ٠٫٢٤٨  ** ٠٫٢٦٩  

دائرة -١٠ املون بال ؤدي الع روح  /  ی شطتھم ب ة أن بالھیئ
  .ریقالف

٠٫١٧٠  ٠٫٤١٢  ** ٠٫٢٥١  

للعاملین باستخدام طرق الھیئة / الدائرة تسمح إدارة -١٥
  .متنوعة في حل مشاكل العمل

٠٫١٢٤  ٠٫٣٥٢  ** ٠٫٢٣٧  

  ٠٫١٤٢  ٠٫٣٧٧  ** ٠٫٢٠٨.  الھیئة وقِیَم العاملین بھا/  یوجد توافق بین قِیَم الدائرة-٤

أة ا  الھیئة / الدائرة تحرص إدارة    -١٨ ى مكاف املین  عل لع
  .  المبدعین والمبتكرین

٠٫١١٢  ٠٫٣٣٥  ** ٠٫١٨٣  

دائرة   -١١ اذ       /  تتبع ال د اتخ ة عن ة اللامركزی ة سیاس الھیئ
  .  القرارات

٠٫٠٩٥  ٠٫٣٠٨  * ٠٫١٦١  

  ٠٫٠٦٧  ٠٫٢٥٩  * ٠٫١٤١  .الھیئة أھدافا واضحة لجمیع العاملین/ تمتلك الدائرة -٣

ة لتطوی   الھیئة  / الدائرة توفر   -١٤ ا حقیقی اءة  فرصً ر الكف
  .  الذاتیة للعاملین

٠٫٢٥٩  ٠٫٥٠٩  * ٠٫١٢١  

  معامل الارتباط في النموذجR  ٠٫٥٦٨  

  معامل التحدید في النموذجR2  ٠٫٣٢٣  

 ٢٢٫٠١٦  قِیَمة ف المحسوبة  

 ٣٠٥ ، ٨  درجات الحریة  

 ٢٫٥١  قِیَمة ف الجدولیة  

 ٠٫٠١  مستوى الدلالة الإحصائیة  

  .٠٫٠١عند مستوى  T-Testتشیر إلى معنویة اختبار ** 

  .٠٫٠٥ عند مستوى T-Test تشیر إلى معنویة اختبار*  

       



 

 ٩٠٨  
 

 
  

 
 

  :یتضح أن) ٧(وبالنظر إلى الجدول رقم 
أخوذةً بصورة   (ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة          )أ ( م

ث   بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة ومستوى العدالة التنظی       ) إجمالیة میة بھما من حی
ة          ة طردی ذه العلاق ة، وأن ھ ة      (العدالة التوزیعی ا موجب اط كلھ یَم معامل الارتب ) إشارات قِ

 ). في النموذجRوفقًا لمعامل الارتباط % ٥٧تمثل حوالي (وقویة 
سر                 )ب ( ة یُمكن أن تف عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَ

د      وفقًا% (٣٢حوالي   ل التحدی وذج  R2 لمعام ي النم ة      )  ف ستوى العدال ي م رات ف من التغی
 . التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة

 الأھمیة النسبیة لمتغیرات الجدارات الاستراتیجیة  
 :؛ نستنتج أن)٧(بِناءً على النتائج الواردة بالجدول رقم 

اك   )أ ( ط  ٨ھن رات فق ین   ( متغی ن ب دارات   ١٨م ل الج رًا تمث يْ    متغی تراتیجیة بمنظمتَ الاس
ین         ) الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة   ا وب ة إحصائیة بینھ ة ذات دلال ة قوی ة طردی ع بعلاق تتمت

مستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة؛ مما یعني وجود دور قوي لھذه 
ـ   رات ال ن حی     ٨المتغی ة م ة التنظیمی م العدال ي دع تراتیجیة ف دارات الاس ة  للج ث العدال

 .التوزیعیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة
ر       )ب ( ة الأكث عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس رات الج   متغی

سیرًا  ي تف رات ف ة       للتغی ة التوزیعی ث العدال ن حی ا م ة بھم ة التنظیمی ستوى العدال    م
دارات  ( ة للج رات الفرعی ا للمتغی ةً وِفقً ا  مُرتّب ة أھمیتھ ا لدرج م وِفقً تراتیجیة، ث   ) الاس

 :تتمثل في

 الرؤیة المُشترَكة: 
 .الھیئة وقِیَم العاملین بھا/ وجود توافق بین قِیَم الدائرة -

 . الھیئة لأھداف واضحة لجمیع العاملین/ امتلاك الدائرة -

 روح التعاون: 
 . بالھیئة لأنشطتھم بروح الفریق/ أداء العاملین بالدائرة -

 عاملینتمكین ال: 
سؤولیات           / إیمان إدارة الدائرة   - ل الم ة لتحمّ درات اللازم ون الق املین یمتلك أن الع ة ب الھیئ

 . واتخاذ القرارات

 .الھیئة لسیاسة اللامركزیة عند اتخاذ القرارات/ اتباع الدائرة -
 .الھیئة لفرص حقیقیة لتطویر الكفاءة الذاتیة للعاملین/ توفیر الدائرة -



 

 ٩٠٩  
 

––  

 
 

  والابتكارتشجیع ودعم الإبداع: 
 .الھیئة للعاملین باستخدام طرق مُتنوعة في حل مشاكل العمل/ سماح إدارة الدائرة -
 . الھیئة على مكافأة العاملین المبدعین والمبتكرین/ حِرص إدارة الدائرة -

ة        -١٣/٣/٣ عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ  العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ ال
  الة التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیةومستوى العد

رات            ین متغی ة ب ى العلاق دّد عل قام الباحث بتطبیق أسلوب تحلیل الانحدار والارتباط المُتع
ة   عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس ستقلّة(الج رات مُ ستوى )كمتغی ، وم

وة  ). كمتغیر تابع(جرائیة العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإ      ویُمكن توضیح نوع ودرجة ق
عتَیْن      صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس ر الج سبیة لعناص ة الن ة، والأھمی ذه العلاق ھ
و       ى النح ك عل للدراسة في علاقتھا بمستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیة، وذل

  :التالي

 قةنوع ودرجة قوة العلا  
ین         ة ب ى العلاق دّد عل اط المُتع دار والارتب ل الانح ائج تحلی یص نت ن تلخ   یُمك

ة      عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس رات الج ستقلّة (متغی رات مُ ، )متغی
، وذلك من خلال الجدول  )متغیر تابع(ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیة    

  ).٨(رقم 

  
  
  
  
  
  
  
  



 

 ٩١٠  
 

 
  

 
 

  ) ٨(جدول رقم 
نوع ودرجة قوة العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن 

  للدراسة ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیة
متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة 

  الخاضِعتَیْن للدراسة

ثیرًا في مستوى العدالة التنظیمیة بھما من الأكثر تأ
  حیث العدالة الإجرائیة

معامل 
  الانحدار

Beta 

معامل 
  الارتباط

R 

معامل 
  التحدید

R2  

للعاملین باستخدام طرق الھیئة / الدائرة تسمح إدارة -١٥
  .متنوعة في حل مشاكل العمل

٠٫٤٢٠  ٠٫٦٤٨  ** ٠٫٣٧٥  

دائرة -١٠ املون بال ؤدي الع ة أ/  ی روح  بالھیئ شطتھم ب ن
  .الفریق

٠٫٣٧١  ٠٫٦٠٩  ** ٠٫٢٠٤  

دائرة  -٢ ك ال ع   / تمتل حة لجمی تراتیجیة واض ة اس الھیئ
  .العاملین

٠٫٣٢٧  ٠٫٥٧٢  ** ٠٫١٨٢  

اءة     الھیئة  / الدائرة توفر   -١٤ ة لتطویر الكف ا حقیقی فرصً
  .  الذاتیة للعاملین

٠٫٢٨٥  ٠٫٥٣٤  ** ٠٫١٥٨  

دائرة   -٧ املون بال اون الع ي  /  یتع ة ف ام  بالھیئ از المھ  إنج
  .الصعبة

٠٫٣١١  ٠٫٥٥٨  ** ٠٫١٣٤  

دائرة   -١١ اذ       /  تتبع ال د اتخ ة عن ة اللامركزی ة سیاس الھیئ
  .  القرارات

٠٫٣٣٦  ٠٫٥٨٠  * ٠٫١٢٨  

على تنظیم لقاءات مع الھیئة / الدائرة تحرص إدارة -١٦
العاملین؛ للتعرف على آرائھم وأفكارھم من أجل تطویر 

  .العمل

٠٫٣٠٩  ٠٫٥٥٦  * ٠٫١٠٨  

  معامل الارتباط في النموذجR  ٠٫٧٦٤  

  معامل التحدید في النموذجR2  ٠٫٥٨٤  

 ٢٠٫٨٢٢  قِیَمة ف المحسوبة  

 ٣٠٦ ، ٧  درجات الحریة  

 ٢٫٦٤  قِیَمة ف الجدولیة  

 ٠٫٠١  مستوى الدلالة الإحصائیة  

  .٠٫٠١ عند مستوى T-Testتشیر إلى معنویة اختبار ** 

  .٠٫٠٥عند مستوى  T-Test تشیر إلى معنویة اختبار*  

  



 

 ٩١١  
 

––  

 
 

  :یتضح أن) ٨(وبالنظر إلى الجدول رقم 
أخوذةً بصورة   (ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة          )أ ( م

ث          ) إجمالیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حی
ة طرد         ذه العلاق ة، وأن ھ ة  العدالة الإجرائی ة      (ی ا موجب اط كلھ یَم معامل الارتب ) إشارات قِ

 ). في النموذجRوفقًا لمعامل الارتباط % ٧٦تمثل حوالي (وقویة جدًا 
سر                 )ب ( ة یُمكن أن تف عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَ

د      % (٥٨حوالي   ل التحدی وذج  R2وفقًا لمعام ي النم ست    )  ف ي م رات ف ة  من التغی وى العدال
 . التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیة

 الأھمیة النسبیة لمتغیرات الجدارات الاستراتیجیة  
 :؛ نستنتج أن)٨(بِناءً على النتائج الواردة بالجدول رقم 

اك   )أ ( ط  ٧ھن رات فق ین   ( متغی ن ب يْ     ١٨م تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس ل الج رًا تمث  متغی
عتَیْن للدرا   صِحّة الخاضِ ة ال ا      ) س ة إحصائیة بینھ دًا ذات دلال ة ج ة قوی ة طردی ع بعلاق تتمت

ود دور               ي وج ا یعن ة؛ مم ة الإجرائی ث العدال ا من حی ة بھم ة التنظیمی ستوى العدال وبین م
ـ   رات ال ذه المتغی دًا لھ وي ج ن  ٧ق ة م ة التنظیمی م العدال ي دع تراتیجیة ف دارات الاس  للج

 . لخاضِعتَیْن للدراسةحیث العدالة الإجرائیة بمنظمتَيْ الصِحّة ا
ر       )ب ( ة الأكث عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس رات الج   متغی

سیرًا  ي تف رات ف ة       للتغی ة الإجرائی ث العدال ن حی ا م ة بھم ة التنظیمی ستوى العدال    م
ا        ( ة أھمیتھ ا لدرج م وِفقً ة للجدارات الاستراتیجیة، ث ل  )مُرتّبةً وِفقًا للمتغیرات الفرعی  تتمث

 :في

 الرؤیة المُشترَكة: 
 . الھیئة لاستراتیجیة واضحة لجمیع العاملین/ امتلاك الدائرة -

 روح التعاون: 
 .بالھیئة لأنشطتھم بروح الفریق/ أداء العاملین بالدائرة -
 . بالھیئة في إنجاز المھام الصعبة/ تعاون العاملین بالدائرة -

 تمكین العاملین: 
 . حقیقیة لتطویر الكفاءة الذاتیة للعاملینالھیئة لفرص / توفیر الدائرة -
 .الھیئة لسیاسة اللامركزیة عند اتخاذ القرارات/ اتباع الدائرة -

 تشجیع ودعم الإبداع والابتكار: 
 .الھیئة للعاملین باستخدام طرق متنوعة في حل مشاكل العمل/ سماح إدارة الدائرة -



 

 ٩١٢  
 

 
  

 
 

دائرة  - رص إدارة ال ع الع    / حِ اءات م یم لق ى تنظ ة عل م   الھیئ ى آرائھ رف عل املین؛ للتع
  .وأفكارھم من أجل تطویر العمل

ة        -١٣/٣/٤ عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ  العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ ال
  ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة

دّد  اط المُتع دار والارتب ل الانح لوب تحلی ق أس ث بتطبی ام الباح رات  ق ین متغی ة ب ى العلاق  عل
ة   عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس ستقلّة(الج رات مُ ستوى )كمتغی ، وم

وة     ). كمتغیر تابع(العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة      ة ق وع ودرج ویُمكن توضیح ن
تر    دارات الاس ر الج سبیة لعناص ة الن ة، والأھمی ذه العلاق عتَیْن  ھ صِحّة الخاضِ يْ ال اتیجیة بمنظمتَ

و         ى النح ك عل ة، وذل ة التفاعلی ث العدال للدراسة في علاقتھا بمستوى العدالة التنظیمیة بھما من حی
  :التالي

 نوع ودرجة قوة العلاقة  
دارات        رات الج ین متغی ة ب ى العلاق دّد عل اط المُتع دار والارتب ل الانح ائج تحلی ن تلخیص نت یُمك

تراتیجیة ة   الاس عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال ستقلّة ( بمنظمتَ رات مُ ة  )متغی ستوى العدال ، وم
  ).٩(، وذلك من خلال الجدول رقم )متغیر تابع(التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة 

  :یتضح أن) ٩(وبالنظر إلى الجدول رقم 
أخوذةً بصورة    (ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة         )أ ( م

ث          ) إجمالیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حی
ة   ة طردی ذه العلاق ة، وأن ھ ة التفاعلی ة (العدال ا موجب اط كلھ ل الارتب یَم معام ارات قِ ) إش

 ). في النموذجRوفقًا لمعامل الارتباط % ٧٢تمثل حوالي (وقویة جدًا 
سر             متغیرات ا   )ب ( ة یُمكن أن تف عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال لجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَ

د      % (٥٢حوالي   ل التحدی وذج  R2وفقًا لمعام ي النم ة      )  ف ستوى العدال ي م رات ف من التغی
 .التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة

 الأھمیة النسبیة لمتغیرات الجدارات الاستراتیجیة  
 :؛ نستنتج أن)٩( الواردة بالجدول رقم بِناءً على النتائج

  



 

 ٩١٣  
 

––  

 
 

  )٩(جدول رقم 
نوع ودرجة قوة العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن 

  للدراسة ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة
متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة 

الأكثر تأثیرًا في مستوى العدالة  عتَیْن للدراسةالخاضِ
  التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة

معامل 
  الانحدار
Beta 

معامل 
  الارتباط

R 

معامل 
  التحدید

R2  
دائرة  تحرص إدارة    -١٣ ة   / ال املین    الھیئ ى مشاركة الع عل

  .في أنشطتھا المختلفة
٠٫٣٣٩  ٠٫٥٨٢  ** ٠٫٣٠٩  

  ٠٫٢٣١  ٠٫٤٨١  ** ٠٫٢٨٢  .  الھیئة وقیم العاملین بھا/ م الدائرة یوجد توافق بین قی-٤
 توجد علاقات طیبة واتصالات جیدة بین جمیع العاملین     -٨

  .بالھیئة/ بالدائرة
٠٫٢٦٨  ٠٫٥١٨  ** ٠٫٢٤١  

دائرة  -١٠ املون بال ؤدي الع روح   /  ی شطتھم ب ة أن بالھیئ
  .الفریق

٠٫١٥٤  ٠٫٣٩٢  ** ٠٫٢٢٣  

دائرة  تحرص إدارة    -١٦ ة   /ال ع      الھیئ اءات م ى تنظیم لق عل
ارھم من أجل تطویر          م وأفك ى آرائھ رف عل العاملین؛ للتع

  .العمل

٠٫١٨٧  ٠٫٤٣٣  ** ٠٫٢١١  

  ٠٫٣٠٥  ٠٫٥٥٢  ** ٠٫١٩٨  .الھیئة أھدافا واضحة لجمیع العاملین/ تمتلك الدائرة -٣
دائرة -١٢ ؤمن إدارة ال ون   /  ت املین یمتلك أن الع ة ب الھیئ

  . ل المسؤولیات واتخاذ القراراتالقدرات اللازمة لتحمّ
٠٫٢٢٥  ٠٫٤٧٤  ** ٠٫١٦٢  

دائرة -٥ شجع ال اذ     /  ت د اتخ شاركة عن ة الم ة عملی الھیئ
  .  القرارات الاستراتیجیة

٠٫٢٦٦  ٠٫٥١٦  ** ٠٫١٤٩  

سمح إدارة -١٥ دائرة ت ة / ال رق الھیئ تخدام ط املین باس للع
  .متنوعة في حل مشاكل العمل

٠٫٠٧٧  ٠٫٢٧٨  ** ٠٫١٢٢  

دائرة  یتع -٧ املون بال ام   / اون الع از المھ ي إنج ة ف بالھیئ
  .الصعبة

٠٫٢٨١  ٠٫٥٣٠  * ٠٫١١٤  

دائرة-٩ ل بال و العم ع ج ع  /  یتمت ین جمی ة ب ة بالثق بالھیئ
  .العاملین

٠٫١٤٩  ٠٫٣٨٦  * ٠٫١١١  

وفر -١٤ دائرة ت ة / ال اءة    الھیئ ویر الكف ة لتط ا حقیقی فرصً
  .  الذاتیة للعاملین

٠٫١٨٤  ٠٫٤٢٩  * ٠٫٠٩٩  

 مل الارتباط في النموذج معاR  ٠٫٧٢٤  
  معامل التحدید في النموذجR2  ٠٫٥٢٤  
 ٤١٫٤٨٢  قِیَمة ف المحسوبة  
 ٣٠١ ، ١٢  درجات الحریة  

 ٢٫١٨  قِیَمة ف الجدولیة  
 ٠٫٠١  مستوى الدلالة الإحصائیة  

  .٠٫٠١ عند مستوى T-Testتشیر إلى معنویة اختبار ** 
  .٠٫٠٥مستوى  عند T-Test تشیر إلى معنویة اختبار*  



 

 ٩١٤  
 

 
  

 
 

 متغیرًا تمثل الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة ١٨من بین   ( متغیرًا فقط    ١٢ھناك    )أ (
ة  عتَیْن للدراس ین      ) الخاضِ ا وب صائیة بینھ ة إح دًا ذات دلال ة ج ة قوی ة طردی ع بعلاق تتمت

دً           وي ج ود دور ق ا مستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة؛ مما یعني وج
ة   ١٢لھذه المتغیرات الـ   ث العدال  للجدارات الاستراتیجیة في دعم العدالة التنظیمیة من حی

 . التفاعلیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة
سیرًا       )ب ( ر تف ة الأكث عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس رات الج متغی

ي  رات ف ة التنظیمی  للتغی ستوى العدال ة     م ة التفاعلی ث العدال ن حی ا م ا  (ة بھم ةً وِفقً مُرتّب
 :تتمثل في) للمتغیرات الفرعیة للجدارات الاستراتیجیة، ثم وِفقًا لدرجة أھمیتھا

 الرؤیة المُشترَكة: 
 . الھیئة وقِیَم العاملین بھا/ وجود توافق بین قِیَم الدائرة -
 .الھیئة لأھداف واضحة لجمیع العاملین/ امتلاك الدائرة -

 . الھیئة لعملیة المُشارَكة عند اتخاذ القرارات الاستراتیجیة/ شجیع الدائرةت -

 روح التعاون: 
 .بالھیئة/ وجود علاقات طیبة واتصالات جیدة بین جمیع العاملین بالدائرة -

 .بالھیئة لأنشطتھم بروح الفریق/ أداء العاملین بالدائرة -
 . الصعبةبالھیئة في إنجاز المھام/ تعاون العاملون بالدائرة -

 .بالھیئة بالثقة بین جمیع العاملین/ تمتع جو العمل بالدائرة -

 تمكین العاملین: 
 .الھیئة على مُشارَكة العاملین في أنشطتھا المختلفة/ حِرص إدارة الدائرة -

سؤولیات           / إیمان إدارة الدائرة   - ل الم ة لتحمّ درات اللازم ون الق املین یمتلك أن الع ة ب الھیئ
 .  واتخاذ القرارات

 .  الھیئة لفرص حقیقیة لتطویر الكفاءة الذاتیة للعاملین/ وفیر الدائرةت -

 تشجیع ودعم الإبداع والابتكار: 
دائرة  - رص إدارة ال م       / حِ ى آرائھ رف عل املین؛ للتع ع الع اءات م یم لق ى تنظ ة عل الھیئ

 .وأفكارھم من أجل تطویر العمل
 .ة في حل مشاكل العملالھیئة للعاملین باستخدام طرق متنوع/ سماح إدارة الدائرة -

   اختبار مدى صِحّة الفرض الثالث-١٣/٣/٥
ھ           ى أن ین      "یَنُص الفرض الثالث في ھذا البحث عل صائیة ب ة إح ة ذات دلال لا توجد علاق

يْ     تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس وافر الج ستوى     مدى ت لٍ من م ة وك عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ ال



 

 ٩١٥  
 

––  

 
 

شكلٍ       أخوذًا ب ا      العدالة التنظیمیة بھما م ر من متغیراتھ ل متغی الي، وك ة،   ( إجم ة التوزیعی العدال
سابق    ". على حِده ) والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة    وفي ضوء نتائج التحلیل الإحصائي ال

ة     و رفض فرض العدم  یجب  ،  Tونتائج اختبار    صورة إجمالی أخوذًا ب دیل م رض الب ، أي قبول الف
صِحّة   بین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة   "أنھ   ال

الخاضِعتَیْن للدراسة وكلٍ من مستوى العدالة التنظیمیة بھما مأخوذًا بشكلٍ إجمالي، وكل متغیر 
ا     ة        (من متغیراتھ ة التفاعلی ة، والعدال ة الإجرائی ة، والعدال ة التوزیعی ده  ) العدال ى حِ ومن  ". عل

دیل    و العدم  قبول فرضیجب ناحیة أخرى،  رض الب ث     رفض الف رات، حی بعض المتغی سبة ل بالن
  : ثبُت أن

   صِحّة  ١٨من بین ( متغیرات  ٨ھناك  متغیرًا تمثل الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ ال
ة       ) الخاضِعتَیْن للدراسة  ین مستوى العدال ا وب لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بینھ

 . التنظیمیة الإجمالي بالمنظمتَیْن

 اك ھ رات ١٠ن ین  ( متغی ن ب يْ     ١٨م تراتیجیة بمنظمتَ دارات الاس ل الج رًا تمث  متغی
ین مستوى    ) الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة  ا وب لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بینھ

 .العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة

   صِحّة   متغیرًا تمثل الجدارات الاسترات ١٨من بین   ( متغیرًا   ١١ھناك یجیة بمنظمتَيْ ال
ة       ) الخاضِعتَیْن للدراسة  ین مستوى العدال ا وب لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بینھ

 .التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیة

   صِحّة  ١٨من بین ( متغیرات  ٦ھناك  متغیرًا تمثل الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ ال
ة     لا توجد علاق ) الخاضِعتَیْن للدراسة  ین مستوى العدال ا وب ة ذات دلالة إحصائیة بینھ

 . التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة
 

 یرى الباحث في ضوء نتائج اختبار مدى صِحّة الفرض الأول من فروض ھذه الدراسة؛        
رات  ) متغیراتفقط من ال% ٣٣حوالي ( متغیرًا ١٢ من بین    متغیرات فقط  ٤أن وجود    تمثل متغی

عتَیْن         صِحّة الخاض يْ ال ین منظمتَ وھري ب شكلٍ ج ز ب ى التمیی درة عل ر قُ ة الأكث ة التنظیمی العدال
المنظمتَیْن     التشابھ الواضحللدراسة؛ إنما یرجع إلى      ة ب ة التنظیمی ستوى العدال رات  ٨( في م  متغی

ین  ن ب وا ١٢م سبة ح ة وبن ة التنظیمی رات العدال ن متغی رًا م ز  % ٦٧لي  متغی ي التمیی نجح ف م ت ل
ا  ثو). بینھم د الباح ستوى   یعتق ي م ح ف شابھ الواض ذا الت سي وراء ھ سبب الرئی ة  أن ال العدال

ر من           التنظیمیة بمنظم  ي عدد كبی یْن ف تَيْ الصِحّة الخاضعتَیْن للدراسة؛ یكمُن في اشتراك المنظمتَ
ات       ذات العلاقة بالعدالة التنظیمیة؛ حیث تراالسِمات الإیجابیة  سابیة لإجاب یَم الأوساط الحِ ت قِ وح

ة      ة التنظیمی ـ  عینتَيْ العاملین بالمنظمتَیْن المتعلقة بمتغیرات العدال ز      ٨ال ي التمیی نجح ف م ت ي ل  الت
  ).2انظر الجدول رقم  (٤٫٢٩، ٣٫٧٨ بین بینھما

ة؛       ذه الدراس روض ھ ن ف اني م رض الث حّة الف دى صِ ار م ائج اختب ى نت اءً عل رى وبِن ی
رًا  ١٨ من بین  متغیرات فقط٧ن وجود    أ الباحث والي  ( متغی رات   % ٣٩ح ط من المتغی ل  ) فق تمث

صِحّة           يْ ال ین منظمتَ وھري ب شكلٍ ج ز ب ى التمیی درة عل متغیرات الجدارات الاستراتیجیة الأكثر قُ



 

 ٩١٦  
 

 
  

 
 

تراتیجیة         دارات الاس ستوى الج ي م ر ف شابھ الكبی ى الت ع إل ا یرج ة؛ إنم عتَیْن للدراس الخاض
والي     ١٨ متغیرًا من بین    ١١(بالمنظمتَیْن   سبة ح  متغیرًا من متغیرات الجدارات الاستراتیجیة وبن

ي   یرى الباحثو). لم تنجح في التمییز بینھما   % ٦١ ر ف  أن السبب الرئیسي وراء ھذا التشابھ الكبی
تراتیجیة دارات الاس ستوى الج تراك    بمنظمم ي اش ن ف ة؛ یكمُ عتَیْن للدراس صِحّة الخاض يْ ال تَ

رٍ من      المنظمتَیْ ددٍ كبی ي ع ة  ن ف صائص الإیجابی ث     الخ ة بالجدارات الاستراتیجیة؛ حی  ذات العلاق
رات       ة بمتغی المنظمتَیْن المتعلق املین ب يْ الع ات عینتَ سابیة لإجاب اط الحِ ة الأوس ت قِیَم تراوح

تراتیجیة   دارات الاس ـ الج ا    ١١ال ز بینھم ي التمیی نجح ف م ت ي ل ین  الت ر  (٤٫٢٤، ٣٫٦٨ ب انظ
  ).٤ الجدول رقم

وفي ضوء نتائج اختبار مدى صِحّة الفرض الثالث من فروض ھذه الدراسة، ثبُت أنھ من 
ة       ١٨بین   ة، توجد علاق  متغیرًا تمثل الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراس

ین            ة إحصائیة ب رات    ١٠طردیة قویة ذات دلال ذه المتغی والي  ( من ھ ة   %) ٥٦ح ستوى العدال وم
ود   ا ي وج ا یعن المنظمتَیْن؛ مم الي ب ة الإجم ويلتنظیمی ـ  دور ق رات ال ذه المتغی دارات ١٠ لھ  للج

ة           عتَیْن للدراس صِحّة الخاضِ يْ ال الي بمنظمتَ . الاستراتیجیة في دعم مستوى العدالة التنظیمیة الإجم
ین        صائیة ب ة إح ة ذات دلال ة قوی ة طردی د علاق رات    ٨وتوج ذه المتغی ن ھ والي  ( م %) ٤٤ح

ود   وم ي وج ا یعن ة؛ مم ة التوزیعی ث العدال ن حی ا م ة بھم ة التنظیمی ويستوى العدال ذه دور ق  لھ
ـ  رات ال ة  ٨المتغی ة التوزیعی ث العدال ن حی ة م ة التنظیمی م العدال ي دع تراتیجیة ف دارات الاس  للج

 ٧بین و توجد علاقة طردیة قویة جدًا ذات دلالة إحصائیة . بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة   
ة؛       %) ٣٩حوالي (من ھذه المتغیرات     ة الإجرائی ث العدال ا من حی ة بھم ومستوى العدالة التنظیمی

ود  ي وج ا یعن دًامم وي ج ـ دور ق رات ال ذه المتغی ة  ٧ لھ م العدال ي دع تراتیجیة ف دارات الاس  للج
ة   وتوجد. التنظیمیة من حیث العدالة الإجرائیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة  ة طردی  علاق

ین     صائیة ب ة إح دًا ذات دلال ة ج رات  ١٢قوی ذه المتغی ن ھ والي ( م ة  %) ٦٧ح ستوى العدال وم
دًا  التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة؛ مما یعني وجود     وي ج ـ    دور ق رات ال ذه المتغی  ١٢ لھ

ة بم  ة التفاعلی ث العدال ن حی ة م ة التنظیمی م العدال ي دع تراتیجیة ف دارات الاس صِحّة للج يْ ال نظمتَ
  .   الخاضِعتَیْن للدراسة

ث من                حّة الفرض الثال دى صِ ار م ائج اختب ا بنت سابقة وعلاقتھ ق بالدراسات ال وفیما یتعل
ق بالجدارات الاستراتیجیة          ستقل  (فروض البحث الحالي، وفیما یتعل ر م ائج    )كمتغی ذه النت إن ھ ، ف

ع   ھ   تتوافق م ا أثبت الجدارات الاستراتیجیة ھي عامل     من أن  ) Brophy and Kiely, 2002(م
ا توصّل        ع م جوھري ذو تأثیر إیجابي على أداء المنظمات وقدرتھا على تحقیق میزة تنافسیة، وم

ھ   دارات     ) Croteau and Raymond, 2004(إلی ة للج ة معنوی ر ذي دلال ود أث ن وج م
ن الدرا       د م ھ العدی دت علی ا أكّ ع م ات، وم ال المنظم ائج أعم ي نت تراتیجیة ف ات الاس اغي، (س ی

ستوى     ) Leemann, 2005; Chapman and Lovell, 2006؛ ٢٠٠٩ أثیر لم ود ت من وج
ات،    اح المنظم ي نج تراتیجیة ف دارات الاس احثین    الج ن الب د م ھ العدی د علی ا أكّ ع م وم

)Subramony, 2009; Long and Ismail, 2011; Prikshat et al., 2018 (  ود  من وج
  .ارد البشریة وأداء المنظماتعلاقة إیجابیة بین جدارات المو

ر ذي  ) ٢٠٠٩یاغي، (توصّلت إلیھ ما  مع – أیضًا – النتائجكما تتشابھ نفس   من وجود أث
ین   (دلالة إحصائیة للجدارات الاستراتیجیة بأبعادھا الأربعة     اون، تمك الرؤیة المشتركة، روح التع
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ودة بج   ) العاملین، وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار     سین الج ا   في تح ع أبعادھ ز   (می ادة، والتركی القی
وارد   ى الم شریةعل صمیم الب ة الت ودة، ومطابق یط الج ون، وتخط ى الزب ز عل ا )، والتركی ع م ، وم

وّق               ي التف ة إحصائیة للجدارات الاستراتیجیة ف ر ذي دلال ود أث ة من وج توصّلت إلیھ نفس الباحث
سي   الي والتناف ع     . الم ائج م س النت شابھ نف ھ    وتت د علی ا أكّ وافر   ) Wu et al., 2012(م من أن ت

ا     ھ        الجدارات الاستراتیجیة بالمنظمات یمنحھ ا أشار إلی ع م ستدَامة، وم سیة مُ زة تناف  Long(می
and Ismail, 2011 ( ن أن ة     م سین الفعّالی ي تح ساھم ف شریة تُ وارد الب دارات إدارة الم ج

  .التنظیمیة
ود  ) Hardison et al., 2014(ما أشار إلیھ  مع – أیضًا –وتتوافق نفس النتائج  من وج

ع     علاقة واضحة بین الجدارات الاستراتیجیة وقدرة المنظمات على تحقیق الأھداف المنشودة، وم
ھ  ار إلی ا أش ود ) Yong and Mohd-Yusoff, 2016(م ن وج أثیر  م ى ت ة عل ة تجریبی أدل

ع         ي المنظمات، وم ھ  توصّل ا م الجدارات الاستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة الخضراء ف  إلی
)Sudirman et al., 2019 ( ات ام المنظم رورة قی ن ض دارات  م ویر الج ى تط التركیز عل  ب

دیرین           سین أداء الم ل تح ن أج ادي؛ م وّق والأداء الع ین الأداء المُتف صل ب ي تف ة الت الحَرِجَ
  . المتوسّطین العمومیین؛ كأحد الركائز الأساسیة لإصلاح الإدارة العامة

ق بالد    ث من            وفیما یتعل حّة الفرض الثال دى صِ ار م ائج اختب ا بنت سابقة وعلاقتھ راسات ال
ق    )كمتغیر تابع(فروض البحث الحالي، وفیما یتعلق بالعدالة التنظیمیة     ائج تتواف ذه النت ع  ، فإن ھ م

ھ    ل إلی ا توصّ زي،  (م ضلي والعن ة      ) ٢٠٠٧الف ین وثق ادة بالمرؤوس ام القی ن اھتم ا م ن أن كلً م
ع        المرؤوسین بالقیادات    ة، وم ة التنظیمی املین بالعدال ساس الع ا  یُؤثر تأثیرًا معنویًا إیجابیًا في إح م

لٍ من     ) Zhao and Lirong, 2007(توصّل إلیھ  ة إحصائیة لك من وجود تأثیر إیجابي ذي دلال
ة      ة التنظیمی ة للعدال اد الثلاث ي الأبع ة ف ادة الخیری ة والقی ادة المعنوی ة،  (القی ة، والإجرائی التوزیعی

ة          )فاعلیةوالت اد الثلاث ي نفس الأبع سُلطویَّة ف ادة ال ، وإلى وجود تأثیر سلبي ذي دلالة إحصائیة للقی
ع،  (كما تتشابھ نفس النتائج مع ما توصّل إلیھ  . للعدالة التنظیمیة  ة   ) ٢٠١٦العَلي ومتل من أن فعّالی

ة إحص     اد   دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس ترتبط ارتباطًا إیجابیًا طردیًا ذي دلال ائیة بترسیخ أبع
  .العدالة التنظیمیة في الكلّیات محل الدراسة

 

ددًا من التوصیات من خلال العرض                ث ع دّم الباح ة؛ یُق ة المیدانی بِناءً على نتائج الدراس
  :التالي

رة               -١٥/١ لٍ من دائ ي ك ة ف ا الثلاث ة وأبعادھ  توصیات تتعلق بتحسین مستوى العدالة التنظیمی
  ة أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْ صِحّ

ة، ومن أجل                ذه الدراس حّة الفرض الأول من فروض ھ دى صِ ار م بِناءً على نتائج اختب
رة     یُوصي الباحثتحسین مستوى العدالة التوزیعیة؛     ي دائ شریة ف وارد الب  بضرورة قیام إدارة الم

وازن ب      ق الت ة لتحقی رارات والإجراءات اللازم وظبي باتخاذ الق حّة أب صل  صِ ي یح ا الت ین المزای
ل          ي العم ذلونھا ف ي یب ود الت دائرة والجھ م    (علیھا العاملون بال ا  )3انظر الجدول رق ل من   ؛ مم یُقلّ

املین    دى الع سي ل ضیق النف وظیفي  )Tepper, 2001(خطر ال اھم ال د من رض  ,Ali(، ویزی
دعّم سلوكیاتھم   یُؤثر بشكلٍ إیجابي على كلٍ من مستوى أدائھم والتزامھم التنظیمي،   ، و )2010  ویُ
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ة  ة التنظیمی ة بالمواطن ، )Flint and Haley, 2013; Yardan et al., 2014(المرتبط
ي   ، ویُنمّي شعورھم بال)Ohana and Meyer, 2016( التزامھم العاطفيویُحسّن من  شارَكة ف مُ

  ). Sarti, 2019(إدارة وقیادة الدائرة 
ة  ة الإجرائی ستوى العدال سین م ق بتح ا یتعل ث؛ وفیم ي الباح سادة  یُوص ام ال ضرورة قی  ب

وائح     ق الل ضمان تطبی ة ل راءات اللازم رارات والإج اذ الق يْ باتخ حّة دُبَ ة صِ ي ھیئ سؤولین ف الم
ن       ل مَ ى ك بة عل ة مُناس رض عقوب ع ف ز، م ة دون أي تمیی املین بالھیئ ع الع ى جمی وانین عل والق

ك   الِف ذل م  (یُخ دول رق ر الج ل   )٣انظ ى تقلی ؤدي إل ا یُ ة   ن؛ مم ل بالھیئ رك العم املین لت ا الع وای
ادي،  ( ي    )٢٠١١الزی زامھم التنظیم د من الت ن   )Boyd et al., 2011(، ویزی ا م سّن كلً ، ویُح

زامھم   ة      الت عورھم بالرفاھی م التنظیمي وش اطفي وولائھ دفعھم ، وی )Ohana et al., 2013(الع
التغییر التنظیمي، ویجعلھ           ة ب داف المتعلق یَم والأھ ل الضغوط      إلى قبول القِ ى تحمُّ درةً عل ر ق م أكث

ول الاستدامة   )Lee et al., 2017(المُصاحبَة لأي تغییر  ، ویُؤثر تأثیرًا إیجابیًا في تصوُّراتھم ح
زامھم  )El Haddad et al., 2018(التنظیمیة  اري    ، ویُدعّم كلًا من الت زامھم المعی اطفي والت الع

)Ramdeo and Singh, 2019.(  
ة؛    أما فیما یتعلق بتح     ة التفاعلی ستوى العدال سادة    فیُوصي الباحث  سین م ام ال  بضرورة قی

ل           دة التعام ة لترسیخ قاع المسؤولین في دائرة صِحّة أبوظبي باتخاذ القرارات والإجراءات اللازم
ذه              ن یُخالف ھ ى كل مَ ات مُناسبة عل فافیة، وبفرض عقوب مع العاملین بالدائرة بكل مِصداقیة وش

م    انظر الجدول  (القاعدة   ا    )٣ رق شرفین      یُوصي الباحث   ، كم دیرین والم سادة الم ام ال بضرورة قی
ائج          ي نت شتھم ف املین؛ لمناق ع الع ة م اءات دوری د لق يْ بعق حّة دُبَ ة صِ ي ھیئ املین ف المباشرین للع

عور     )٣انظر الجدول رقم   (القرارات المتعلقة بعملھم     ل ش ي تقلی ساھم ف يْ   ؛ مما یُ املین بمنظمتَ الع
الق صِحّة ب ة  )Elovainio et al., 2001, 2003(لق ال حَّتھم البدنی سین صِ ي تح ساھم ف ، ویُ

)Kivimaki et al., 2005; Elovainio et al., 2006(     دور بء ال عورھم بع ل من ش  ، ویُقلّ
زامھم ، و)٢٠٠٧دُرَّة، ( ادة الت ي زی ساھم ف یْن یُ م للمنظمتَ ي وولائھ  ,.Picolo et al(التنظیم

یلھم  )2008 ن م د م ة  ، ویزی ادرة التنظیمی ، )Hooshmand and Moghimi, 2011(للمب
ة       ویّتھم التنظیمی د ھ ي تحدی ساھم ف ، )Cheung and Law, 2008; Choi et al., 2014(ویُ

اكن    )٢٠١٤الخوالدة وآخرون، (الإبداع الإداري ویُنمّي قدرتھم على   ي أم ، ویُقلّل من النزاعات ف
شكلٍ           سّن من   أسرع حال حدوثھا،    عملھم، ویُساھم في حَل أیھ صراعات ب ي   ویُح اخ الأخلاق المن

 ).  StamenKovic et al., 2018(داخل المنظمتَیْن 

شكلٍ عام؛        یُوصي الباحث  وفیما یتعلق بتحسین مستوى العدالة التنظیمیة في المنظمتَیْن ب
حّة دُبَ       ة صِ يْ باتخاذ  كلًا من السادة المسؤولین في دائرة صِحّة أبوظبي والسادة المسؤولین في ھیئ

ة ٨المستوى المرتفع للمتغیرات الـ القرارات والإجراءات الكفیلة بالحِفاظ على        للعدالة التنظیمی
يْ      ات عینتَ سابیة لإجاب اط الحِ یَم الأوس ت قِ ي كان یْن، والت ین المنظمتَ ز ب نجح في التمیی م ت ي ل الت

ین   قِیَمًا مرتفعة العاملین بالمنظمتَیْن علیھا     م     (٤٫٢٩، ٣٫٧٨ تراوحت ب ل  )٣انظر الجدول رق ، ب
ؤثر           ا یُ سینھا؛ مم ى تح المنظمتَیْن،         والعمل عل ل ب ادة مُخرجات وِحدات العم ي زی ا ف أثیرًا إیجابیً ت

ا         میَّة داخلھم ر الرس ات غی میَّة والعلاق ات الرس ن العلاق ا م سّن كلً  Olkkonen and(ویُح
Lipponen, 2006(     شارَكة ة مُ ي عملی ا ف أثیرًا إیجابیً ة  ، ویُؤثر ت  ;C.-P. Lin, 2007( المعرف
H.-F. Lin, 2007( یْن   ، ویزید من ثقة العاملین ا للمنظمتَ ؤثر ، ویُ )Jeon, 2009(بالإدارة العُلی
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ا          املین بھم ة للع ة التنظیمی ي سلوكیات المواطن ا ف ا قویً  ,Asalam and Sadaqat(تأثیرًا إیجابیً
ن  )2011 سّن م داعھم الإداري  ، ویُح ستوى إب دة و(م رون، الخوال م  )٢٠١٤آخ ي ولاءھ ، ویُنمّ

ة،   (التنظیمي   اوي وخلیف زامھم التنظیمي     )٢٠١٦برب د من الت ، )Swalhi et al., 2017(، ویزی
اھم   ن نوای ل م ل ویُقلّ رك العم ا، (لت ن  )٢٠١٧زكری د م يْ ، ویزی ین إدارتَ نھم وب ة بی ودة العلاق ج

وظ  )Kim et al., 2017(المنظمتَیْن  م التنظیمي   ، ویُحسّن كلًا من رضاھم ال  Arab(یفي وأدائھ
and Atan, 2017(   سیة تھم النف سي    (، ویُؤثر تأثیرًا معنویًا إیجابیًا على مِلكی املین النف عور الع ش

شكیل  ، ویُساھم في )Hameed et al., 2019; Islam et al., 2018) (بأنھم یملِكون المنظمة ت
یْن       ة الأجل عن المنظمتَ دة طویل د  )Bergami and Gabriele, 2018(صورة ذھنیة جی ، ویزی

ة   من   ا التنظیمی زّز  )Ramdeo and Singh, 2019(فعَّالیتھم ة    ، ویُع سلوكیة الإیجابی ائج ال النت
  ).Sarti, 2019(للعاملین بالمنظمتَیْن 

 توصیات تتعلق بتحسین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة وأبعادھا الأربعة في كلٍ من -١٥/٢
  ة صِحّة دُبَيْ دائرة صِحّة أبوظبي وھیئ

ة، ومن أجل               ذه الدراس اني من فروض ھ حّة الفرض الث في ضوء نتائج اختبار مدى صِ
ا؛              املین بھ ع الع ة وجمی ین إدارة المنظم ام   یُوصي الباحث  تعزیز الرؤیة المُشترَكة ب  بضرورة قی

املین بالھ       ع الع ة لجمی ستھدف   إدارة الموارد البشریة بھیئة صِحّة دُبَيْ بتنظیم دورات تدریبی ة؛ ت یئ
صیة        یَمھم الشخ ع قِ ا م د من توافقھ دیھم، والتأكّ ة ل یَم الھیئ م   (ترسیخ قِ دول رق ا )٥انظر الج ؛ مم

ة والأطراف         ق مصالح الھیئ و تحقی یُساھم في توجیھ القرارات والممارسات القیادیة والإداریة نح
ال داخل            د والم ت والجھ دار الوق سّن الصورة    ذات العلاقة بھا، ویمنع أو یُقلّل من إھ ة، ویُح الھیئ

یم،    (الذھنیة للھیئة لدى الأطراف الخارجیة     و بكر والنع ة     ، )٢٠١٠أب وة المُحرّكَ ي الق ي ویُنمّ ویبن
ب     ارات ومواھ درات ومھ د ق شودة، ویُوحّ داف المن ق الأھ و تحقی ة نح املین بالھیئ دفع الع ي ت الت

ستھدَ          ات المُ ى الغای ول إل ي سبیل الوص ة ف زة،  (فة جمیع العاملین بالھیئ د حماس   )٢٠١٨ق ، ویزی
ي ترسیخ               ساھم ف ة، ویُ ق طموحات الھیئ العاملین لتقدیم أفكارھم ومقترحاتھم التي تُساھم في تحقی
ة      وارد الھیئ صیص م ة لتخ ضوابط العام ع ال ي وض ساعد ف ار، ویُ داع والابتك ة للإب یَم الداعِم القِ

  ). ٢٠١٨صقور والصرن، (

اون       ز روح التع ة؛  ومن أجل ترسیخ وتعزی ام إدارة   یُوصي الباحث    بالمنظم بضرورة قی
دائرة؛       املین بال ع الع ة لجمی یم دورات تدریبی وظبي بتنظ حّة أب رة صِ ي دائ شریة ف وارد الب الم
ا    ي تحقیقھ ة ف ساھمة الفعّال ى الم زھم عل ثھم وتحفی دائرة، وح داف ال یح أھ رح وتوض ستھدف ش ت

يْ بتنظیم   بضرورة قیام إدارة یُوصي ، كما  )٥انظر الجدول رقم    ( الموارد البشریة بھیئة صِحّة دُبَ
نھم           دة بی صالات جی ة وات ات طیب ة علاق ستھدف تنمی املین؛ ت ع الع ع جمی ة م اءات دوری ر (لق انظ

م   ا  ؛)٥الجدول رق صِحّیتَیْن   مم المنظمتَیْن ال ودة ب اد الج ة أبع ي كاف ا ف أثیرًا إیجابیً ؤثر ت اغي، (یُ ی
صبّاغ،  (میّز بھما ، ویُساھم في تحقیق الأداء المُت    )٢٠٠٩ ة    )٢٠١١المُرسي وال ي تنمی ساھم ف ، ویُ

وارد             ى استغلال الم یْن عل درة المنظمتَ سّن من ق مھارات العاملین المتعلقة بحل الصراعات، ویُح
ة   )٢٠١١أحمد، (المُتاحة   ارك،  (، ویُنمّي الثقة والاحترام بین العاملین في كل منظم ، )٢٠١٤المُب

ق          ویُنمّي عملیة تدفّق وتبادل    ي تحقی املین ف شاركة الع د من مُ یْن، ویزی  المعلومات داخل المنظمتَ
راد     )٢٠١٥بوسعید، (أھداف وِحدات العمل وأھداف كل منظمة         داف الأف ق أھ ي تحقی ، ویُساعد ف

ات            ب وأوق ارات ومواھ درات ومھ ل لق ق الاستخدام الأمث ي تحقی ساھم ف العاملین بكل منظمة، ویُ
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المنظمتَیْن   العاملین بكل منظمة، ویُدعّم  ار ب و عصبة،   ( ویُنمّي عملیتَيْ الإبداع والابتك ، )٢٠١٩أب
  ).٢٠١٩جغبلو، (ویزید من قدرة كل منظمة على النجاح والتفوّق والتمیّز 

سؤولین  یُوصي الباحث وفیما یتعلق بدعم عملیة تمكین العاملین،       بضرورة قیام السادة الم
رارات والإ        وظبي باتخاذ الق املین       في دائرة صِحّة أب ع الع شارَكة جمی ة لضمان مُ جراءات اللازم

دائرة     ة بال م    (في الأنشطة المختلف ا  )٥انظر الجدول رق وارد    یُوصي  ، كم ام إدارة الم بضرورة قی
املین           ة للع وفیر فرص حقیقی ة لت رارات والإجراءات اللازم يْ باتخاذ الق حّة دُبَ ة صِ شریة بھیئ الب

ة   اءتھم الذاتی ویر كف ة لتط ر(بالھیئ م  انظ دول رق املین   )٥ الج ستوى أداء الع ن م سّن م ا یُح ؛ مم
بالمنظمتَیْن الصِحّیتَیْن، ویُقلّل من رغبتھم في ترك العمل، ویرفع من روحھم المعنویة، ویزید من        

م    ام عملھ م لمھ ي أدائھ ار ف داع والابتك رص الإب صبّاغ، (ف ھ وال ر  )٢٠٠٩ط ى تفجی ؤدي إل ، ویُ
ل       الطاقات والقدرات الكامنة لدى ال     ي نجاح ك ساھم ف اجیتھم، ویُ عاملین بكل منظمة، ویزید من إنت

ا           ى استغلال مواردھ ة عل درة كل منظم ي ق دَة، ویُنمّ منظمة في الاستجابة للمتغیرات البیئیة المُعقّ
ي   )٢٠١١المُرسي والصبّاغ،   (المختلفة   ، ویُقلّل من تكالیف غیاب العاملین ومعدل دوران العمل ف

ودة أداء العاملین بكل منظمة، ویزید من تركیز الإدارة العُلیا لكل منظمة كل منظمة، ویزید من ج   
ل          ادات بك سؤولین والقی انٍ من الم اء صفٍ ث ي بن ساھم ف ة والاستراتیجیة، ویُ ى القضایا الھام عل

ة         ھ،  (منظمة، ویُساھم في توفیر مناخ إیجابي لتطبیق إدارة الجودة الشاملة بكل منظم ، )٢٠١٣ط
ة             ویزید من فعّال   سیة لكل منظم درة التناف دعّم الق سین ویُ ویر والتح ود التط سعید،   (یة جھ زق وال ال

د من الرضا            )٢٠١٧ ا، ویزی ة لعملائھ دمھا كل منظم ي تُق دمات الت ودة الخِ ، ویُساھم في زیادة ج
اج    ل والإنت و العم تھم نح ن دافعی ة، وم ل منظم املین بك وظیفي للع ي، (ال ؤثر )٢٠١٨القاض ، ویُ

م           تأثیرًا إیجاب  ة، ویجعلھ إدارة المنظم سھم وب تھم بأنف یًا في ولاء العاملین بكل منظمة، ویزید من ثق
  ).٢٠٢٠دعفوس، (أكثر قدرة على تحمّل مسؤولیات العمل والإنتاج 

ار،           داع والابتك شجیع ودعم الإب ق بت ا یتعل سادة    فیُوصي الباحث   أما فیم ام ال بضرورة قی
د  وظبي برَصْ حّة أب رة صِ ي دائ سؤولین ف املین  الم ع الع شجیع جمی ة بت آت الكفیل وائز والمكاف  الج

دیرین  یُوصي ، كما )٥انظر الجدول رقم (بالدائرة على الإبداع والابتكار     بضرورة قیام السادة الم
ى           والمشرفین المباشرین للعاملین بھیئة صِحّة دُبَيْ بتنظیم لقاءات دوریة مع العاملین؛ للتعرف عل

ة ب ارھم المتعلق م وأفك ل آرائھ ویر العم م  (تط دول رق ر الج ل  )٥انظ اخ عم وفیر من دعّم ت ا یُ ؛ مم
ة     ل منظم ل ك ة داخ ات الكامن درات والإمكانی م الق ن فھ د م صِحّیتَیْن، ویزی المنظمتَیْن ال ابي ب إیج

)Samad, 2003(          ة ة لكل منظم وة التنظیمی دعیم الق ي ت ساھم ف ة عمل تُ ، ویُساھم في توفیر ثقاف
)Ismail, 2005( ن د م ة     ، ویزی ل منظم وظیفي بك ا ال ي والرض زام التنظیم  ,Pablo( الالت

ر لتخطي              )2008 وة أكب نحھم ق ة، ویم ي كل منظم املین ف ع الع ین جمی ، ویُدعّم عملیة الاتصال ب
، ویزید من قدرة إدارة كل منظمة على حل )٢٠٠٨نور، (الأوقات العصیبة بصورة أكثر إیجابیة    

املین بكل    ،)Cheryl and Nee, 2009(مشكلات العمل  ویُنمّي مشاعر الراحة النفسیة لدى الع
ة       ة داخل المنظم منظمة؛ والنابعة من إحساسھم بحُریَّة التعبیر من ناحیة، ووجود بیئة مُمتعة وآمن

ة أخرى     د مصدرًا ل  )Maimone and Sinclair, 2010(من ناحی ستدامة    ، ویُعَ سیة مُ زة تناف می
ة       ، ویُدعّم)Lin and Liu, 2012(لكل منظمة  ي ظل بیئ اء والنجاح ف ى البق  قدرة كل منظمة عل

سات            ین المؤس ز ب ع المُتمیّ ة والموق ا المكان سھ،  (سریعة التغیّر، ویمنحھ ي   )٢٠١٦ھل ساھم ف ، ویُ
درتھا        زیادة جودة الخِدمات التي تُقدّمھا كل منظمة، ویُدعّم قدرتھا على التطوّر؛ من خلال زیادة ق

  ).٢٠٢٠الصرن، (یات البیئیة المُعاصِرة على التكیّف مع التغیّرات والتحدّ
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شكلٍ عام؛           یْن ب ي المنظمتَ یُوصي  وفیما یتعلق بتحسین مستوى الجدارات الاستراتیجیة ف
يْ     الباحث  كلًا من السادة المسؤولین في دائرة صِحّة أبوظبي والسادة المسؤولین في ھیئة صِحّة دُبَ

 للجدارات ١١المستوى المرتفع للمتغیرات الـ لى باتخاذ القرارات والإجراءات الكفیلة بالحِفاظ ع
التي لم تنجح في التمییز بین المنظمتَیْن، والتي كانت قِیَم الأوساط الحِسابیة لإجابات   الاستراتیجیة  

ا       ة   عینتَيْ العاملین بالمنظمتَیْن علیھ ا مرتفع ین   قِیَمً ت ب م     (٤٫٢٤، ٣٫٦٨ تراوح انظر الجدول رق
ي    ا؛ مما ، بل والعمل على تحسینھ )٤ ساھم ف المنظمتَیْن، ویُ ا  یُحسّن من كافة أبعاد الجودة ب تفوّقھم

سي  الي والتناف اغي، ( الم ة   )٢٠٠٩ی ا التنظیمی ن فعّالیتھم د م  ,Long and Ismail(، ویزی
ستھدَفة       )2011 ائج الم ق النت ى تحقی درتھما عل دعّم ق ؤثر  ، )Hardison et al., 2014(، ویُ ویُ

ي     ا ف أثیرًا إیجابیً ا  أدائت ي   )Prikshat et al., 2018(ھم ساعد ف شري    ، ویُ ال الب ویر رأس الم تط
ا        ة بھم ة التنظیمی د المعرف ي تولی المنظمتَیْن، وف ا،    )Ngo et al., 2014(ب د من إنتاجیتھم ، ویزی
  ).Shet et al., 2019(ویُنمّي قدرتھما على التكیّف مع المتغیرات البیئیة 

دارات الاستراتیجیة في دعم العدالة التنظیمیة بكلٍ من  توصیات تتعلق باستثمار دور الج-١٥/٣
  دائرة صِحّة أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْ 

ة؛            ذه الدراس روض ھ ن ف ث م رض الثال حّة الف دى صِ ار م ائج اختب ى نت اءً عل    بِن
يْ            یُوصي الباحث  حّة دُبَ ة صِ وظبي وھیئ حّة أب رة صِ  بضرورة قیام السادة المسؤولین بكلٍ من دائ

المنظمتَیْن؛                 باستثمار ة ب ة التنظیمی ستوى العدال سین م ي تح سابقة ف ائج ال ي النت  العلاقات الواردة ف
ي              أثیرًا ف ر ت رات الجدارات الاستراتیجیة الأكث ة    : من خلال تحسین متغی ة التنظیمی ستوى العدال م

م    (الإجمالي بالمنظمتَیْن    ث العدا      )٦انظر الجدول رق ا من حی ة بھم ة التنظیمی ستوى العدال ة  ، وم ل
ة   م  (التوزیعی ر الجدول رق ة     )٧انظ ة الإجرائی ث العدال ا من حی ة بھم ة التنظیمی ستوى العدال ، وم

ة  )٨انظر الجدول رقم    ( انظر الجدول   (، ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلی
       ).٩رقم 
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شفائیة  ة الاست سة العمومی رون–بالمؤس ین فك صول  .  ع ات الح تكمال متطلب ة لاس دراس
 .، جامعة العربي بن مھیديتسییرعلى شھادة الماجستیر في علوم ال

زه  و، حم ي      ). ٢٠١٩. (جغبل التوافق المِھن ا ب ل وعلاقتھ رَق العم شكیل فِ ة لت دّدات التنظیمی المُح
وعریرج        ): عناصر اجتماعیة ( رج ب دور ب سة كون سترین مؤس ة بوِحدة البل . دراسة میدانی

 . ١٠٤ – ٨٧، )١١ (٣، مجلة الباحث في العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

راس      شلبي، ف د؛ وال اض؛ والعفیف، أمج دة، ری ي   ). ٢٠١٤. (الخوال ھامھا ف ة وإس ة التنظیمی العدال
ة           اعي الأردنی سة الضمان الاجتم ي مؤس املین ف راد الع دى الأف داع الإداري ل . تحقیق الإب

 . ١٤٤ – ١٠١، )٣٦ (١٣٨، الإداري
وء    ود ض و     ). ٢٠٢٠. (دعفوس، عبد الكریم محم ي ال املین ف ین الع ر تمك ة  : لاء التنظیمي أث دراس

ات     . تطبیقیة على فروع مصرف الصحاري بالمنطقة الغربیة        من متطلب ة ض ة مُقدّم دراس
ة   ازة العالی ة الإج ى درج صول عل ستیر(الح ي الإدارة) الماج ة، ف ة الزاوی ، جامع

 .الجماھیریة اللیبیة
ود    د محم د أحم سعید، محم سن؛ وال حاتھ ح ى ش زق، یحی ام). ٢٠١٧. (ال ین الع ي دور تمك لین ف

سیاحة    . تعزیز الاستغراق الوظیفي بالمؤسسات السیاحیة والفندقیة في مصر    ة ال ة كلی مجل
ادق  صورة –والفن ة المن ق  جامع سیاحة   ) ١(، مُلح ي الأول لل المؤتمر العِلم اص ب الخ

 .٢٠١٧ الفرص والتحدیات، یونیو –والآثار 
نعم   د الم دین عب اء ال د بھ صادق، محم ق ا ). ٢٠١٧. (ال أثیر تطبی ق  ت ى تحقی ة عل ة التنظیمی لعدال

سي     د النف ة        : الالتزام بالعق ة والخاص ة الحكومی وك التجاری ین البن ة ب ة مُقارَن رسالة  . دراس
 .، قسم إدارة الأعمال، كلیة التجارة، جامعة عین شمسدكتوراه غیر منشورة

د  صرن، رع ار ). ٢٠٢٠. (ال داع والابتك شق. إدارة الإب یة   : دم ة الافتراض شورات الجامع من
 .   السوریة

د صرن، رع د؛ وال قور، مج تراتیجیة). ٢٠١٨. (ص شق. الإدارة الاس ة : دم شورات الجامع من
 .الافتراضیة السوریة

وظیفي ). ٢٠٠٨. (الصمادي، ولید محمد  ى    : أثر العدالة التنظیمیة في الالتزام ال ة عل ة میدانی دراس
 .البیت، الأردن، جامعة آل رسالة ماجستیر غیر منشورة. شركات الأدویة الأردنیة
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د  وقي محم صبّاغ، ش سید؛ وال سنین ال ھ، ح شریة). ٢٠٠٩. (ط وارد الب تراتیجیة للم : الإدارة الاس
 .دار الخولي للطباعة: طنطا. المدخل للقرن الحادي والعشرین

ابر  اطف ج ھ، ع شریة ). ٢٠١٣. (ط وارد الب ي الم رة ف ة مُعاص ضایا عالمی اھرة. ق دار : الق ال
 .الأكادیمیة للعلوم

عید  الع  سین س د ح زة     ). ٢٠١٣. (سیري، خال ق المی ة لتحقی اءة الأكادیمی استراتیجیة استقطاب الكف
سیة سعودیة    : التناف ة ال ة العربی الي بالمملك یم الع ات التعل رَح لمنظم وذج مُقت دار . نم إص

 .٦٧ – ١، خاص مُحكَّم عن المجلة العربیة للإدارة
یس    شعل خم ع، م رحمن؛ ومتل د ال دنان عب ي، ع ي   ). ٢٠١٦. (العَل ة ف ة التنظیمی ع العدال واق

ة  سات الأكادیمی تطلاعیة : المؤس ة اس شریة   . دراس ة الب صاد والتنمی ة الاقت  ١٥، مجل
 . ١٥٩ – ١٠٥، )٢٠١٦دیسمبر (

  .عالم الكتب: القاھرة. معجم اللغة العربیة المعاصرة). ٢٠٠٨. (عُمر، أحمد مختار
ف   ة وبعض      العلا). ٢٠٠٧. (الفضلي، فضل صباح؛ والعنزي، عوض خل ة التنظیمی ین العدال ة ب ق

ت      ة الكوی ي دول ة ف زة الحكومی ي الأجھ ة ف ة والدیموجرافی رات التنظیمی ة . المتغی المجل
 .٧٦ – ٣٤، )١ (١٤، العربیة للعلوم الإداریــة

ي       ). ٢٠١٨. (القاضي، نعیم سلامة   ة ف دمات المُقدّم ودة الخِ أثر استراتیجیة تمكین العاملین على ج
أمین ا  ركات الت ة ش لامیة الأردنی لإدارة  . لإس ة ل ة العربی ارس )١ (٣٨، المجل ) آذار(، م

١٦١ – ١٣٩، ٢٠١٨. 
و صاع    ة نظر أعضاء        ). ٢٠١٨. (قزة، حمیدة أب ق الإدارة الاستراتیجیة من وِجھ ات تطبی مُتطلب

دریس ة الت رابلس  : ھیئ ة ط ي جامع ة ف ة میدانی ا(دراس ة لیبی ر  ). دول وراه غی الة دكت رس
 .نا مالك إبراھیم الإسلامیة الحكومیة بمالانج، جامعة مولامنشورة

ي      ). ٢٠١٤. (المُبارك، منصور علي   ة ف سات التعلیمی دور جماعات وفِرَق العمل في نجاح المؤس
 . ٢١٤ – ١٦٥، )١ (٢٨، المجلة العِلمیة للبحوث والدراسات التجاریة. دولة الكویت

د      وقي محم ي إدارة    ). ٢٠١١. (المُرسي، جمال الدین محمد؛ والصبّاغ، ش الاتجاھات المُعاصرة ف
 .دار الخولي للطباعة: طنطا. الموارد البشریة

ران سعود، جب د). ١٩٩٢. (م صري : الرائ وي ع م لغ روت . معج سابعة، بی ة ال م : الطبع دار العِل
  .للملایین

د  ن عبی یف االله ب ري، ض سرّب   ). ٢٠١٨. (المطی و الت ل نح ا بالمی ة وعلاقتھ ة التنظیمی العدال
ة  . راسة میدانیة على أعضاء دائرة التدریس السعودیین في جامعة شقراء   د: الوظیفي مجل

 .٥٣٠ – ٤٨٥، )٣ (٥٨، الإدارة العامة
ل   . الطریق إلى منظمة المستقبل : الأداء التنظیمي المتمیز  ). ٢٠٠٨. (نور، كوكب كامل   ة عم ورق

سات الحك         ة  مُقدّمة إلى ندوة الإدارة الإبداعیة للبرامج والأنشطة في المؤس ة والخاص ، ومی
 .٢٠٠٨ فبرایر ٢١-١٧القاھرة، 
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د  سھ، محم ال     )٢٠١٦. (ھل ة الأعم ا لمنظوم ار وأھمیتھ داع والابتك صنیفات الإب ادئ وت ، مب
 ٢٧٨، )٢٠١٦دیسمبر  (٦، جامعة العربي بن مھیدي،  مجلة العلوم الإنسانیة  المُعاصرة،  

– ٢٩٠. 
یجیة وتحسین الجودة على تفوّق الأداء  أثر الجدارات الاسترات  ). ٢٠٠٩. (یاغي، أسمى نعیم محمد   

سطین        ي فل ة ف ة والدوائی ات الغذائی ناعة المنتج ركات ص ي ش ر   . ف وراه غی الة دكت رس
  .، كلیة الدراسات المالیة والإداریة العُلیا، جامعة عمّان العربیة للدراسات العُلیامنشورة
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Abstract 

The aim of this research is to explore the extent of discriminant 
between Abu Dhabi Department of Health and Dubai Health Authority in 
terms of both the level of organizational justice and the availability of 
strategic competencies, determining the type and degree of strength of 
the relationship between the availability of strategic competencies in the 
two health organizations and the level of organizational justice in them, 
and then; explore the role of strategic competencies in supporting 
organizational justice in each of Abu Dhabi Department of Health and 
Dubai Health Authority. The study was applied to a sample of 252 
individual workers in the public administration of Abu Dhabi Department 
of Health (the response rate was approximately 71%) and a sample of 
204 individual workers in the public administration of Dubai Health 
Authority (the response rate was approximately 67%). 

Intenestingly, the study showed a statistical significant discriminant 
in the levels of organizational justice and the availability of strategic 
competencies between the two organizations. It also showed a strong 
essential relationship between the availability of strategic competencies 
in the two organizations of health and each of the organizational justice 
level in the two organizations taken as a whole and each of its variables 
separately, this confirms the presence of a strong role for the strategic 
competencies of the two organizations in supporting of organizational 
justice in them.  
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A few recommendations were brought forward by the researcher 
to officials of each health organization, and the two most importantly 
addressed were the need for the human resources management in Abu 
Dhabi Department of Health to organize training courses for all 
employees of the department aims to explain and clarify the department's 
objectives and encourage and motivate them to contribute effectively to 
achieving these objectives, and the necessity for the officials of Dubai 
Health Authority to take the necessary decisions and procedures to 
ensure the application of regulations and laws on all employees of the 
authority without any discrimination, with appropriate penalties imposed 
on anyone who violates this.  
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