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مدى التمایُز بین دائرة صِحّة أبوظبي وھیئة صѧِحّة دُبѧَيْ   الكشف عن   ھذا البحث   استھدف  
تѧوافر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة، وتحدیѧد نѧوع      مѧدى  من حیѧث كѧلٍ مѧن مѧستوى العدالѧة التنظیمیѧة و         

منظمتَیْن الѧѧصحیتَیْن ومѧѧستوى  ودرجѧѧة قѧѧوة العلاقѧѧة بѧѧین مѧѧدى تѧѧوافر الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بѧѧال     
العدالة التنظیمیة بھما، ومن ثم؛ الكѧشف عѧن دور الجѧدارات الاسѧتراتیجیة بѧالمنظمتَیْن الѧصحیتَیْن           

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

% ٦٧ مفѧѧردة مѧѧن العѧѧاملین فѧѧي الإدارة العامѧѧة بھیئѧѧة صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ، وكانѧѧت نѧѧسبة الاسѧѧتجابة      ٢٠٤
  .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  
لعѧѧѧاملین بالѧѧѧدائرة؛ المѧѧوارد البѧѧѧشریة فѧѧي دائѧѧѧرة صѧѧѧِحّة أبѧѧوظبي بتنظѧѧѧیم دورات تدریبیѧѧѧة لجمیѧѧع ا    

تستھدف شѧرح وتوضѧیح أھѧداف الѧدائرة، وحѧثھم وتحفیѧزھم علѧى المѧساھمة الفعّالѧة فѧي تحقیقھѧا،                
وضѧѧرورة قیѧѧام الѧѧسادة المѧѧسؤولین فѧѧي ھیئѧѧة صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ باتخѧѧاذ القѧѧرارات والإجѧѧراءات اللازمѧѧة      

            ѧز، مѧة دون أي تمییѧاملین بالھیئѧع العѧات   لضمان تطبیق اللوائح والقوانین على جمیѧرض عقوبѧع ف
  .مُناسبة على كل مَن یُخالِف ذلك
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یُمثѧѧل الفѧѧرد حَجѧѧَر الزاویѧѧة فѧѧي النظѧѧام الاقتѧѧصادي المعاصѧѧر القѧѧائم علѧѧى المعرفѧѧة، وھѧѧو       
وعلѧѧى عكѧѧس الماضѧѧي، . یمѧѧة المѧѧُضافة والاسѧѧتثمار الحیѧѧوي فѧѧي كافѧѧة أنѧѧواع المنظمѧѧات مѧѧصدر القِ

؛ )Rubel et al., 2018( المѧوارد البѧشریة أھѧم العوامѧل المѧُؤثرة فѧي النجѧاح التنظیمѧي         صѧارت 
المتخصصین إلى التركیز على الدور الاستراتیجي للموارد البشریة في عالم تُھѧیمِن علیѧھ    مما دفع   

وقѧد أصѧبح جلیѧًا    ). Jehanzeb and Mohanty, 2019(مات ورأس المال الفكري صناعة الخِد
العѧسیري،  (أن الأفراد ذوي الجدارات ھم المفѧاتیح الرئیѧسیة لتقѧدّم وازدھѧار ورفاھیѧة المجتمعѧات          

٢٠١٣ .(   
ویُعتبَر إدراك العدالة التنظیمیة أمѧرًا حیویѧًا فѧي جمیѧع المنظمѧات؛ لأن القѧرارات المتعلقѧة          

  ѧѧلٍ مѧѧرى      بكѧѧѧا أخѧѧة مزایѧѧѧة، وأیѧѧدریب، والترقیѧѧوافز، والتѧѧѧور، والحѧѧین، والأجѧѧار، والتعیѧѧѧن الاختی
إن شѧѧعور العѧѧاملین ). Al-Swidi et al., 2012(للعѧѧاملین، تѧѧُسھِم فѧѧي بقѧѧاء ونجѧѧاح المنظمѧѧة   

بالعدالة التنظیمیة؛ یُؤدي إلى زیادة ولائھم للمنظمة، ویرفع من روحھم المعنویة، ویزید من ثقتھم      
دات، ویѧѧُدعّم اطمئنѧѧانھم لإجѧѧراءات العمѧѧل، وبالتѧѧالي؛ یѧѧدفعھم نحѧѧو التمѧѧسّك بالاسѧѧتمرار فѧѧي     بالقیѧѧا

 ). ٢٠١٨المطیري، (العمل بالمنظمة 
خѧѧلال العِقѧѧد الماضѧѧي، مѧѧَرّ القطѧѧاع العѧѧام فѧѧي دولѧѧة الإمѧѧارات العربیѧѧة المتحѧѧدة بتغیѧѧّرات    و

مارات العربیة المتحدة واحدة مѧن  وتعتبر دولة الإ. جذریة؛ ترجع في المقام الأول لظاھرة العَوْلمة 
أسرع البلدان النامیة في منطقة الشرق الأوسط ودول الخلیج العربیة، والتѧي تѧسعى جاھѧدةً لتكѧون      

وكمѧا ھѧو الحѧال    . )Suliman and Alkathairi, 2013(ضِمن الاقتصادات المُوجّھة بالخِدمات 
مارات العربیة المتحدة في نِطاقھ وإدارتѧھ  في العدید من دول العالم، تغیّر القطاع العام في دولة الإ   

 القطاع الخاص، وبالتالي؛ فقد تعرّض لعѧِدة ضѧغوط؛ مѧن    - إلى حد كبیر   –وتنظیمھ بطریقة تشبھ    
  ). Turkyilmaz et al., 2011(أجل تقدیم خِدمات عالیة الجودة موجّھة بالعملاء 

 دولѧѧة الإمѧѧارات العربیѧѧة وممѧا لاشѧѧك فیѧѧھ، أن قطѧѧاع الرعایѧѧة الѧѧصِحیّة وقطѧاع التعلѧѧیم فѧѧي   
 – بوصفھما القطاعَیْن الأكثر أھمیة وتѧأثیرًا بѧین قطاعѧات الخѧِدمات فѧي كѧل دول العѧالم        –المتحدة  

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

 

الحصول على بیانات استكشافیة حول مѧستوى    استھدفتقام الباحث بدراسة استطلاعیة،     
العدالة التنظیمیة المُدْرَكѧة مѧن جانѧب العѧاملین بكѧلٍ مѧن دائѧرة صѧِحّة أبѧوظبي وھیئѧة صѧِحّة دُبѧَيْ،                

راتیجیة بѧالمنظمتَیْن الѧصِحّیتَیْن، بالإضѧافة إلѧى مѧُساعَدة الباحѧث فѧي         ومدى تѧوافر الجѧدارات الاسѧت      
 اشѧѧتملتوقѧѧد . تحدیѧѧد وبلѧѧورة مѧѧشكلة وتѧѧساؤلات البحѧѧث، والتوصѧѧّل إلѧѧى صѧѧیاغة دقیقѧѧة لفروضѧѧھ  

ة الاسѧѧتطلاعیة علѧѧى دراسѧѧة مكتبیѧѧة، تѧѧم فیھѧѧا جمѧѧع البیانѧѧات الثانویѧѧة المتعلقѧѧة بكѧѧلٍ مѧѧن           دراسѧѧال
عدالة التنظیمیة، بالإضافة إلى استبیان تѧم إرسѧالھ عبѧر شѧبكة الإنترنѧت      الجدارات الاستراتیجیة وال  

 مѧن العѧاملین بѧدائرة صѧِحّة أبѧوظبي، والأخѧرى تѧضمنت          ٤٧لعینتَیْن عشوائیتَیْن، الأولى تضمنت     
 Multipleوباسѧѧتخدام أسѧѧѧلوب تحلیѧѧѧل التمѧѧایُز المُتعѧѧѧدّد   .  مѧѧن العѧѧѧاملین بھیئѧѧة صѧѧѧِحّة دُبѧѧѧَيْ  ٤٥

Discriminant Analysis  دّدѧѧѧѧاط المُتعѧѧѧѧدار والارتبѧѧѧѧل الانحѧѧѧѧلوب تحلیѧѧѧѧو أس Multiple 
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Regression/ Correlation Analysis  ْيѧѧَات عینتѧѧصائي لإجابѧѧل الإحѧѧائج التحلیѧѧارت نتѧѧ؛ أش
  :الدراسة الاستطلاعیة إلى

   ة          التمایُزعدم وضوحѧستوى العدالѧث مѧن حیѧيْ مѧَحّة دُبѧِة صѧوظبي وھیئѧحّة أبѧِبین دائرة ص 
 .التنظیمیة

 دم وѧѧوح عѧѧایُزضѧѧوافر     التمѧѧدى تѧѧث مѧѧن حیѧѧيْ مѧѧَحّة دُبѧѧِة صѧѧوظبي وھیئѧѧحّة أبѧѧِرة صѧѧین دائѧѧب 
 .الجدارات الاستراتیجیة

          ستوىѧѧصِحّیتَیْن ومѧالمنظمتَیْن الѧتراتیجیة بѧدارات الاسѧوافر الجѧѧدى تѧین مѧة بѧوض العلاقѧغم
العدالѧѧѧѧة التنظیمیѧѧѧѧة بھمѧѧѧѧا، وبالتѧѧѧѧالي؛ غمѧѧѧѧوض دور الجѧѧѧѧدارات الاسѧѧѧѧتراتیجیة بѧѧѧѧالمنظمتَیْن  

  . لصِحّیتَیْن في دعم العَدالة التنظیمیة بھماا
 

 Organizational الإطѧѧار النظѧѧري والدراسѧѧات الѧѧسابقة المتعلقѧѧة بالعدالѧѧة التنظیمیѧѧة  -٣/١
Justice   

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

أمѧا مѧن الناحیѧة    ). ١٤٦٦، ص ٢٠٠٨عُمѧر،  (وتجنَّب الظلم والجѧَوْر، وأعطѧى كѧل ذي حѧق حقѧَّھ          
قѧدرة  : الأكادیمیة، وبعد مراجعة الأدبیات ذات الصِلة؛ یرى الباحث أن العدالة التنظیمیة تُشیر إلى     

ھѧا داخѧل المنظمѧة علѧى تحقیѧق التوزیѧع العѧادل لكافѧة المكاسѧب          القѧرارات والإجѧراءات المعمѧول ب   
التنظیمیة، وتحقیق النزاھة والشفافیة، وضمان الاحترام والتقدیر بین الجمیѧع؛ ممѧا یُحفѧّز العѧاملین        

  .على بذل أقصى ما في وُسعھم أثناء العمل، ویُدعّم شعورھم بالرضا، ویُنمّي ولاءھم للمنظمة
ثیѧر مѧن الجѧدل حѧول مѧا إذا كانѧت العدالѧة الشخѧصیة والعدالѧة            الكوعلى الرغم مѧن وجѧود       

المعلوماتیة ھما بُعْدان مُنفصِلان للعدالة التنظیمیة؟ أم أنھما ضمن فئة أوسع من العدالѧة التنظیمیѧة        
، ففي الدراسة الحالیة، یرى الباحѧث أن وِجھѧة   )Laundon et al., 2019(ھي العدالة التفاعلیة؟ 

كثر دقة، وبالتالي؛ سوف یتم النظر إلى العدالة الشخصیة والعدالة المعلوماتیة  النظر الثانیة ھي الأ   
على أنھما یُشكِّلان العدالة التفاعلیѧة، ومѧن ثѧم؛ ففѧي ھѧذا البحѧث، یѧتم التعامѧل مѧع ثلاثѧة أبعѧاد فقѧط                

  .العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة: للعدالة التنظیمیة، وھي
 بتѧѧصوُّرات العѧѧاملین حѧѧول التوزیѧѧع  Distributive Justiceط العدالѧѧة التوزیعیѧѧة وتѧѧرتب

تѧѧُشیر العدالѧѧة  ، بینمѧѧا )Tan, 2014(العѧѧادل لمكاسѧѧب المنظمѧѧة؛ وِفقѧѧًا لقِیَمѧѧة مѧѧُساھمَة كѧѧلٍ مѧѧنھم     
 إلѧѧى مѧѧدى إدراك كѧѧل فѧѧرد فѧѧي المنظمѧѧة لعدالѧѧة الإجѧѧراءات       Procedural Justiceالإجرائیѧѧة 

 العمѧѧل؛ مѧѧن خѧѧلال الѧѧشفافیة والنزاھѧѧة، والابتعѧѧاد عѧѧن المُحابѧѧاة والمحѧѧسوبیة       والعملیѧѧات فѧѧي بیئѧѧة 
)Zhang and Agarwal, 2009 .( أما العدالة التفاعلیةInteractional Justice  نѧفتتكوّن م ،

العنصر الشخѧصي، والѧذي یُحѧدِّد درجѧة معاملѧة العѧاملین فѧي المنظمѧة           : عنصرَیْن رئیسیَیْن، وھما  
مُحترمة، وعنصر المعلوماتیة، والذي یُحѧدّد مѧدى توافѧق التفѧسیرات المُقدّمѧة مѧع          مُعامَلة مناسبة و  

 ).Tziner et al., 2015(القرارات التي یتم اتخاذھا 
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   خصائص العدالة التنظیمیة-٣/١/٢
سѧѧت خѧѧصائص للعدالѧѧة    ) ٢٠١٧الѧѧصادق،  (مراجعѧѧة الأدبیѧѧات ذات العلاقѧѧة؛ حѧѧدّد      بعѧѧد 

  :التنظیمیة، وھي

 ѧѧѧة التنظیمیѧѧѧادالعدالѧѧѧدّد الأبعѧѧѧر متعѧѧѧن: ة متغیѧѧѧون مѧѧѧث تتكѧѧѧة : حیѧѧѧة، والعدالѧѧѧة التوزیعیѧѧѧالعدال
 .الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة

           صادرھاѧة ومѧة التنظیمیѧاد العدالѧین أبعѧرق بѧي     : ھناك فѧل فѧة تتمثѧة التنظیمیѧصادر العدالѧفم :
 .المُشرِف، أو المنظمة، أو الاثنین معًا

      ةѧاھرة إدراكیѧث أ : العدالة التنظیمیة ظѧیمھم         حیѧى تقیѧاءً علѧاملین؛ بِنѧب العѧن جانѧدرَك مѧُا تѧنھ
 .لأبعادھا، ویختلف تقییمھا وإدراكھا من عامل إلى آخر

     رتبط     : العدالة التنظیمیة مفھوم نسبي ولیس مُطلَقѧا، ویѧة لتحقیقھѧاییر مُطلَقѧحیث لا توجد مع
 .د للمنظمةشخصیة الفرد، وطبیعة الموقف، ومدى انتماء الفر: إدراكھا بعِدة عوامل، منھا

      ةѧѧة الاجتماعیѧѧى المُقارَنѧѧة علѧѧة التنظیمیѧѧد إدراك العدالѧѧھ    : یعتمѧѧل مدخلاتѧѧارِن العامѧѧث یُقѧѧحی
 .ومخرجاتھ بمدخلات ومخرجات نظرائھ؛ حتى یتمكن من تقییم العدالة التنظیمیة

  انونيѧѧزام القѧѧوم الالتѧѧن مفھѧѧد مѧѧة أبعѧѧة التنظیمیѧѧوم العدالѧѧة : مفھѧѧة التنظیمیѧѧرتبط العدالѧѧث تѧѧحی
 .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. 
  صحیحѧѧدم        : التѧѧѧوت عѧѧال ثبѧѧرارات حѧѧѧصحیح القѧѧراض، وتѧѧي الاعتѧѧاملین فѧѧѧق العѧѧى حѧѧبمعن

 .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     
الدراسات وجود علاقات ارتباط بین العدالة التنظیمیة والكثیر من المتغیѧرات ذات الأثѧر الإیجѧابي     

الخوالѧدة وآخѧѧرون،  (لѧى أداء وإنتاجیѧة المنظمѧة    علѧى أداء وإنتاجیѧة المѧوارد البѧشریة، ومѧن ثѧѧم؛ ع     
  ):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. 

سѧلوك المواطنѧة   : على المستوى الفردي، ترتبط العدالة التنظیمیة بشكلٍ إیجابي بكلٍ مѧن     و
 ,.Patlan-Perez et al(، والرضѧѧا الѧѧوظیفي )Rego and Cunha, 2010(التنظیمیѧѧة 

، والѧѧѧѧسعي نحѧѧѧѧو تحقیѧѧѧѧق الأھѧѧѧѧداف    )Aryee et al., 2002(، وأداء المُھمѧѧѧѧّة )2012
)Stamenkovic, 2013( وظیفѧي ، والأداء ال)Iqbal et al., 2017(   سلوكیاتѧف والѧوالمواق ،
)StamenKovic et al., 2018 .(   ٍشكلѧة بѧأما على المستوى التنظیمي، فترتبط العدالة التنظیمی

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

 Strategic الإطѧѧار النظѧѧري والدراسѧѧات الѧѧسابقة المتعلقѧѧة بالجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة      -٣/٢
Competencies  

  وأبعاد الجدارات الاستراتیجیة  مفھوم-٣/٢/١
؛ حیѧث  "الكفѧاءة "ومѧصطلح  " الجѧدارة "ح  لیس ھناك فرق بین مѧصطل من الناحیة اللُغویّة، 

، )٨٧٨، ص ٢٠١٣ العѧѧѧزم، وأبѧѧ " (كѧѧَانَ جѧѧَدِیرًا بِھѧѧَا، أَھѧѧѧْلاً لَھѧѧَا، خَلِیقѧѧًا بِھѧѧَا      : جѧѧَدُرَ بِوَظِیفَتѧѧِھِ  "أن 
، وقѧѧد )١٩٤٢، ص ٢٠٠٨، عمѧѧر" (الأھلیѧѧَّة للقیѧѧام بعمѧѧل مѧѧا، وحѧѧُسْن التѧѧصرّف فیѧѧھ    : الكفѧѧاءة"و

، )٦٦٩، ص ١٩٩٢مѧѧسعود، " (الجѧѧدارة: الكفѧѧاءة"بѧѧنفس المعنѧѧى؛ " الكفѧѧاءة"و" الجѧѧدارة"وردت 
وحѧѧѧول نفѧѧѧس المعنѧѧѧى فѧѧѧي الدراسѧѧѧات الѧѧѧسابقة باللغѧѧѧة الإنجلیزیѧѧѧة، اسѧѧѧتخدم البѧѧѧاحثون مѧѧѧصطلح         

"Competence"   ىѧѧѧشیر إلѧѧѧُذي یѧѧѧوال ،“The ability to do something well” 
)Macmillan Dictionart, 2003, p. 137    .(  

أما من الناحیѧة الأكادیمیѧة، وبعѧد مراجعѧة الأدبیѧات ذات الѧصِلة؛ یѧرى الباحѧث أنѧھ یُمكѧن                  
تѧي تتمثѧل   أحد الموارد الاستراتیجیة غیر الملموسѧة، وال  : تعریف الجدارات الاستراتیجیة على أنھا    

فѧѧي المعѧѧارف والقѧѧدرات والمھѧѧارات التѧѧي تمتلكھѧѧا المѧѧوارد البѧѧشریة بالمنظمѧѧة، والتѧѧي تُمكّنھѧѧا مѧѧن   
تحقیق الاستجابات السریعة المُناسبة لمتغیرات بیئة الأعمال، وخلѧق قِیمѧة للزبѧائن بطریقѧة فریѧدة؛       

  .تقود إلى تحقیق وتنمیة وتطویر مزایا تنافسیة بصفة مستمرة
 وجود اختلاف بین البѧاحثین حѧول أبعѧاد الجѧدارات الاسѧتراتیجیة، إلا أن         وعلى الرغم من  

یѧاغي،  (الباحث یتبنّى وجھة النظر التي ترى أن للجدارات الاستراتیجیة أربعة أبعѧاد رئیѧسیة ھѧي           
  .  الرؤیة المُشترَكة، وروح التعاون، وتمكین العاملین، وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار): ٢٠٠٩

  الجدارات  أھمیة-٣/٢/٢
 فѧي إندونیѧسیا علѧى أھمیѧة     ٢٠١٤لعѧام  ) ٥(تتضح أھمیة الجدارات من تأكید القانون رقѧم    

إطѧار الجѧѧدارات؛ كأسѧѧاس لاختیѧار وتعیѧѧین وتأھیѧѧل وترقیѧة المѧѧوظفین المѧѧدنیین؛ مѧن أجѧѧل تحѧѧسین      
یُعѧّد مѧنھج الجѧدارات ذو أھمیѧة     و). Sudirman et al., 2019 (مѧستوى تقѧدیم الخѧِدمات العامѧة    

ة لقادة المنظمات؛ لأنھم القُدوة للعاملین، ولأنھم الذین یُحفّزون العاملین لإجѧادة وإتقѧان مھѧام           خاص
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وظائفھم؛ مما یخلق بیئة طموحة؛ تدفع العاملین إلى الإیمان بأن الأداء المتفѧوّق سѧتتم مكافأتѧھ مѧن            
   ).Galleli and Hourneaux, 2019 (الإدارة العلیا

لѧѧى تحѧѧسین الأداء التنظیمѧѧي، وتѧѧدعیم القѧѧدرة التنافѧѧسیة علѧѧى  إن تطѧѧویر الجѧѧدارات یѧѧُؤدي إ
دمѧج  علѧى أن  ) Shet et al., 2019(وقѧد أكѧّد   . )Campos et al., 2019(المѧدى الطویѧل   

الجدارات في سیاسة وعملیات نظم إدارة الأداء؛ یجعل العѧاملین لا یُركѧّزون فقѧط علѧى الأھѧداف،             
  .لتي تقود إلى تحقیق الأھداف على المھارات والقدرات ا- أیضًا -ولكن  

  الجدارات نماذج -٣/٢/٣
تلѧك النمѧاذج التѧي تتѧضمن المعѧارف والقѧدرات والمھѧارات وكافѧة         : نمѧاذج الجѧدارات ھѧي   

ویѧتم تطبیѧق نمѧاذج    ). Long et al., 2013(الѧسِمات الѧضروریة لѧلأداء الفعѧّال لمھѧام الوظیفѧة       
، والتعیѧѧѧین، والتѧѧѧدریب والتطѧѧѧویر، عنѧѧѧد وصѧѧѧف الوظѧѧѧائف، والاسѧѧѧتقطاب، والاختیѧѧѧار الجѧѧѧدارات 

، وھѧѧو مѧѧا یѧѧُدعّم )Campion et al., 2011(والتعѧѧویض، والتحفیѧѧز، والترقیѧѧة، وتقیѧѧیم الأداء  
ویُمكѧѧن ). Rodriguez et al., 2002(الممارسѧѧات الناجحѧѧة لإدارة وتنمیѧѧة المѧѧوارد البѧѧشریة  

 حیѧѧث یُمثѧѧل الإطѧѧار  ،)١(توضѧѧیح نمѧѧوذج جѧѧدارات القیѧѧادة الاسѧѧتراتیجیة مѧѧن خѧѧلال الѧѧشكل رقѧѧم      
الخارجي الصِّفات اللازمة لتولّي دور القیادة الاستراتیجیة، بینما تُمثل المُكوّنات الداخلیة جѧدارات    

  .القیادة الاستراتیجیة

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

 ارات،         : ة المُتعمّدَة الممارسѧة المھѧرار؛ لتجربѧة والتكѧدارات الممارسѧحیث یتطلب تعزیز الج
وارتكѧѧاب الأخطѧѧاء، والѧѧتعلّم منھѧѧا، ومѧѧنح القѧѧادة الاسѧѧتراتیجیین الفرصѧѧة لحѧѧل المѧѧشكلات          

 . المُعقّدة، ومعالجة المواقف الغامِضة

 رةѧѧة الخبѧѧكثاف :    ѧѧام الѧѧتراتیجیین للمھѧѧادة الاسѧѧریض القѧѧلال تعѧѧن خѧѧأتي مѧѧغوط وتѧѧصعبة، وض
الوقѧѧت، والقѧѧضایا غیѧѧر المألوفѧѧة؛ ممѧѧا یُظھѧѧِر مѧѧستوى إبѧѧداعھم، وقѧѧدرتھم علѧѧى التعامѧѧل مѧѧع    

  ).Shin et al., 2013(التحدّیات 

  ة؛         : التعلّم التأمّليѧر روتینیѧضة وغیѧشكلات غامѧام مѧتراتیجیین أمѧحیث یتم وضع القادة الاس
 ,Hoyrup(ل التأمѧѧّل والتحلیѧѧل  تتطلѧѧب تفكیѧѧرًا نقѧѧدیًا، وقѧѧدرة عالیѧѧة علѧѧى الѧѧتعلّم مѧѧن خѧѧلا     

2004.(  

 ھѧѧѧتراتیجیین     : التوجیѧѧѧادة الاسѧѧѧم القѧѧѧب دعѧѧѧة؛ یجѧѧѧر فعّالیѧѧѧأمّلي أكثѧѧѧتعلّم التѧѧѧل الѧѧѧل جعѧѧѧن أجѧѧѧم  
؛ الѧѧѧذین یѧѧѧساعدونھم خѧѧѧلال  )أشѧѧѧخاص أكثѧѧѧر كفѧѧѧاءة وخبѧѧѧرة وجѧѧѧدارة  (بواسѧѧѧطة المѧѧѧُوجّھین 

  ѧѧѧѧاء المواقѧѧѧѧدعّمونھم أثنѧѧѧѧُرارات، ویѧѧѧѧاذ القѧѧѧѧل واتخѧѧѧѧر والتحلیѧѧѧѧتھم للتفكیѧѧѧѧصعبة ممارسѧѧѧѧف 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

إلѧѧى خمѧѧس ) Brown et al., 2018(فѧѧي دراسѧѧتھم حѧѧول جѧѧدارات العѧѧاملین، توصѧѧّل  
 :     جدارات یجب توافرھا لدى العاملین في المنظمات، وھي

وتمثلت في سبع جدارات ضروریة للعاملین في جمیع أنواع المنظمѧة،      :  الجدارات الأساسیة  ١
المھѧѧѧارة الفنیѧѧѧة، والاحتѧѧѧرام والكرامѧѧѧة، والمѧѧѧساءَلة، والنزاھѧѧѧة، والثقѧѧѧة، والقیѧѧѧادة،        : وھѧѧѧي

 . والسلامة

وھي الجدارات المطلوبة بشكلٍ خاص لأولئك الذین یقومون بعملیѧات فنیѧّة      :  الجدارات الفنیة  ٢
الاتѧѧصال، وصѧѧُنْع القѧѧرار،  : ومِھنیѧѧَة مѧѧن غیѧѧر المѧѧشرفین، وتمثلѧѧت فѧѧي ثمѧѧانِ جѧѧدارات ھѧѧي     

 .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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وتمثلѧت فѧي سѧبع جѧدارات ذات صѧِلة خاصѧة بالمѧستویات الإشѧرافیة،         : الإشѧرافیة  الجدارات  ٣
حѧѧل النزاعѧѧات، والѧѧذكاء العѧѧاطفي، وتمكѧѧین الآخѧѧرین، والتوظیѧѧف، ورفѧѧع التقѧѧاریر،     : وھѧѧي

 . وإدارة الأداء، والتخطیط
وتمثلت في سѧبع جѧدارات ذات أھمیѧة خاصѧة للإداریѧین فѧوق المѧستوى         :  الجدارات الإداریة  ٤

التفكیѧر التحلیلѧي، وإدارة التغییѧر، والتفكیѧر المنھجѧي، والتنفیѧذ، والفِطنѧَة المالیѧة،         : يالإشѧراف 
 . وتعزیز الابتكار، والمبادرة الإداریة

التѧأثیر، وإدارة علاقѧات أصѧحاب    : وتمثلѧت فѧي خمѧس جѧدارات ھѧي     :  جدارات الإدارة العُلیѧا   ٥
  .ستراتیجيالمصالح، وإدارة الرؤیة والھدف، والمثابرة، والتفكیر الا

وفѧѧي دراسѧѧتھما التѧѧي اسѧѧتھدفت تحدیѧѧد الجѧѧدارات الѧѧضروریة لمѧѧدیري المѧѧوارد البѧѧشریة،     
إلѧѧى خمѧѧس جѧѧدارات یجѧѧب أن یمتلكھѧѧا مѧѧدیرو   ) Kohont and Brewster, 2014(توصѧѧّل 

إدارة التغییѧѧر، وإدارة التنѧѧوّع الثقѧѧافي، وإتقѧѧان لغѧѧة أجنبیѧѧة، والقѧѧدرات       : المѧѧوارد البѧѧشریة، وھѧѧي  
  .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 الاسѧتراتیجیة         

 فѧي  والعدالة التنظیمیة؛ وھو ما یُؤكّد الأھمیة الكبیرة للدراسѧة الحالیѧة؛ والتѧي یتمثѧل ھѧدفھا الثالѧث         
تحدید نوع ودرجѧة قѧوة العلاقѧة بѧین الجѧدارات الاسѧتراتیجیة والعدالѧة التنظیمیѧة فѧي دائѧرة صѧِحّة                   
أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْ بدولة الإمارات العربیة المتحѧدة؛ مѧن أجѧل الكѧشف عѧن دور الجѧدارات          

  . الاستراتیجیة بالمنظمتَیْن الصحیتَیْن في دعم العدالة التنظیمیة بھما
 

 بین دائرة صِحّة أبѧوظبي  التمایُزفي ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعیة؛ تأكَّد عدم وضوح   
 بینھما من حیث مѧدى  التمایُزوھیئة صِحّة دُبَيْ من حیث مستوى العدالة التنظیمیة، وعدم وضوح    

لاسѧѧѧتراتیجیة تѧѧѧوافر الجѧѧѧدارات الاسѧѧѧتراتیجیة، وغمѧѧѧوض العلاقѧѧѧة بѧѧѧین مѧѧѧدى تѧѧѧوافر الجѧѧѧدارات ا    
بѧѧѧالمنظمتَیْن الѧѧѧصِحّیتَیْن ومѧѧѧستوى العدالѧѧѧة التنظیمیѧѧѧة بھمѧѧѧا، وبالتѧѧѧالي؛ غمѧѧѧوض دور الجѧѧѧدارات     

  .الاستراتیجیة بالمنظمتَیْن الصِحّیتَیْن في دعم العدالة التنظیمیة بھما

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

  ة   ھل یُمكن التمییزѧة التنظیمیѧبین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة من حیث مستوى العدال 
 ؟)العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة(

                 داراتѧوافر الجѧدى تѧث مѧن حیѧة مѧعتَیْن للدراسѧِصِحّة الخاضѧيْ الѧَین منظمتѧھل یُمكن التمییز ب
ح التعѧѧاون، وتمكѧѧین العѧѧاملین، وتѧѧشجیع ودعѧѧم الإبѧѧداع  الرؤیѧѧة المѧѧُشترَكة، ورو(الاسѧѧتراتیجیة 

 ؟ )والابتكار
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      ةѧھل ھناك علاقة بین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراس
وكѧѧلٍ مѧѧن مѧѧستوى العدالѧѧة التنظیمیѧѧة بھمѧѧا مѧѧأخوذًا بѧѧشكلٍ إجمѧѧالي، وكѧѧل متغیѧѧر مѧѧن متغیراتھѧѧا   

 على حِده؟) دالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیةالعدالة التوزیعیة، والع(
 

  : تتمثل الأھداف الرئیسیة لھذا البحث في الأھداف الثلاثة الآتیة

       ایُزѧدى التمѧن مѧستوى           التحقّق مѧث مѧن حیѧة مѧعتَیْن للدراسѧِصِحّة الخاضѧيْ الѧَین منظمتѧب 
 ).یة، والعدالة التفاعلیةالعدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائ(العدالة التنظیمیة 

    وافر    التحقّق من مدى التمایُزѧدى تѧث مѧبین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة من حی 
الرؤیة المُشترَكة، وروح التعاون، وتمكѧین العѧاملین، وتѧشجیع        (الجدارات الاستراتیجیة   
 ). ودعم الإبداع والابتكار

      الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة تحدید نوع ودرجة قوة العلاقة بین مدى توافر
الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة وكѧѧلٍ مѧѧن مѧѧستوى العدالѧѧة التنظیمیѧѧة بھمѧѧا مѧѧأخوذًا بѧѧشكلٍ إجمѧѧالي،  

) العدالѧة التوزیعیѧѧة، والعدالѧة الإجرائیѧѧة، والعدالѧة التفاعلیѧѧة   (وكѧل متغیѧѧر مѧن متغیراتھѧѧا   
 . على حِده

 

بحث، وبِناءً على التأصیل النظري من الدراسات السابقة ذات في ضوء مشكلة وأھداف ال  
العلاقة بكلٍ من الجѧدارات الاسѧتراتیجیة والعدالѧة التنظیمیѧة، قѧام الباحѧث بتطѧویر فѧروض البحѧث               

  :في صیغة العَدَم، وذلك على النحو المُبیّن أدناه

یختلѧف  یمیѧة  التنظإدراك العاملین للعدالѧة  على أن ) Ramdeo and Singh, 2019(أكّد 
لممارسات المتعلقة بقضایا العمѧل علѧى كѧل المѧستویات التنظیمیѧة،      باختلاف إدراكھم لمدى عدالة ا   

إلى أن إدراك العاملین للعدالة التوزیعیѧة  ) Fortin, 2008(وأشار . ومدى تقبّلھم لھذه الممارسات
مѧل، وإقѧرار الرواتѧب    توزیع المسؤولیات وأعبѧاء الع : یختلف باختلاف إدراكھم للعدالة في كلٍ من   

  .والمكافآت، وتوزیع النتائج التنظیمیة، ومعاییر اتخاذ قرارات الترقیة
یختلѧف بѧاختلاف   الإجرائیѧة  إدراك العѧاملین للعدالѧة   أن ) Smith et al., 2017( ویѧرى 

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

لعدالѧѧة العلاقѧѧات والمُعѧاملات بѧѧین جمیѧѧع أعѧѧضاء المنظمѧѧة، وبѧѧاختلاف   یختلѧف بѧѧاختلاف إدراكھѧѧم  
  .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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 الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة وتحѧѧسین الجѧѧودة علѧѧى  فѧѧي دراسѧѧتھا التѧѧي اسѧѧتھدفت تحدیѧѧد أثѧѧر و
علѧى  ) ٢٠٠٩یѧاغي،  (تفوّق أداء شركات صناعة المنتجات الغذائیة والدوائیة في فلسطین، أكѧّدت      

أن اختلاف الجدارات الاستراتیجیة مѧن منظمѧة إلѧى أخѧرى؛ یتوقѧف علѧى مѧا تمتلكѧھ المنظمѧة مѧن               
 .ستجابة السریعة للقوى البیئیةالمعارف والقدرات والمھارات؛ والتي تُمكّنھا من الا

أن الجѧѧدارات الاسѧتراتیجیة تختلѧف مѧѧن   ) Sparrow and Makram, 2015(ویѧرى  
خطѧیط وتنفیѧذ التكتیكѧات والاسѧتراتیجیات؛ التѧي      منظمة إلى أخرى باختلاف قѧدرة القیѧادات علѧى ت        

.  والنمѧو والتمیѧّز  تُؤثر على العملاء أو المنافسین، وتمیل إلى أن تكون اسѧتباقیة فѧي تحقیѧق النجѧاح     
إلى أن مستوى الجѧدارات الاسѧتراتیجیة بأیѧة منظمѧة یختلѧف      ) Brown et al., 2018(وقد أشار 
  .درجة التوافق بین استراتیجیة أعمال المنظمة والمتغیرات البیئیة الخارجیةباختلاف 

قѧدرة الإدارة  الجدارات الاستراتیجیة یختلف مѧن منظمѧة إلѧى أخѧرى بѧاختلاف        إن مستوى 
مѧن خѧلال خلѧق الأفكѧار،     ؛ )Zainol and Al Mamun, 2018(لѧى تطѧویر رؤیѧة واضѧحة     ع

 ,Kaur and Bains(وصیاغة وتنفیѧذ الاسѧتراتیجیات، والتخطѧیط، وتحدیѧد الأھѧداف والمعѧاییر       
  ).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
فѧѧي حѧѧدود عِلѧѧم الباحѧѧث، تُعѧѧَد الدراسѧѧة الحالیѧѧة أول دراسѧѧة تتنѧѧاول العلاقѧѧة بѧѧین الجѧѧدارات   

راتیجیة والعدالѧѧة التنظیمیѧѧة؛ بھѧѧدف استكѧѧشاف دور المتغیѧѧر الأول فѧѧي دعѧѧم المتغیѧѧر الثѧѧاني،   الاسѧѧت
) كمتغیѧر مѧѧُستقِل (الدراسѧات الѧѧسابقة ركѧَّزت علѧى أثѧѧر العدالѧة التنظیمیѧѧة     بالإضѧافة إلѧى أن غالبیѧѧة   

، ولكѧѧن الدراسѧѧة الحالیѧѧة تبحѧѧث فѧѧي دور   )كمتغیѧѧرات تابعѧѧة(علѧѧى المتغیѧѧرات التنظیمیѧѧة الأخѧѧرى  
، ومѧن ھنѧا؛ یُعѧَد    )كمتغیر تѧابع (في دَعْم العدالة التنظیمیة    ) كمتغیر مُستقِل (جدارات الاسترایجیة   ال

ھѧѧذا البحѧѧث حѧѧصریًا فѧѧي تحدیѧѧد دور الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة فѧѧي دَعѧѧم العدالѧѧة التنظیمیѧѧة بقطѧѧاع       
  . الرعایة الصِحیَّة، ویُوفِّر أدلة تجریبیة للأدبیات المستقبلیة

تعѧدّد العوامѧل التѧي تѧُؤثر فѧي بیئѧة العمѧل        دالة التنظیمیة، فعلى الѧرغم مѧن     وفیما یتعلق بالع  
والإنتѧѧاج، إلا أن غالبیѧѧة البѧѧاحثین یؤكѧѧِّدون علѧѧى أن إداراك العѧѧاملین للعدالѧѧة التنظیمیѧѧة یُعѧѧَد مѧѧن           
العوامѧѧل الرئیѧѧسیة التѧѧي تѧѧُشكِّل اتجاھѧѧاتھم وتُبلѧѧوِر سѧѧلوكیاتھم نحѧѧو المنظمѧѧات التѧѧي یعملѧѧون بھѧѧا          

وعلѧѧى الѧѧرغم مѧѧن إجѧѧراء مجموعѧѧة واسѧѧعة مѧѧن البحѧѧوث المتعلقѧѧة بالعدالѧѧة      ). ٢٠١٨ي، المطیѧѧر(
التنظیمیة، فقد أُجریت معظمھا في الدول الناطقة باللغة الإنجلیزیة، ولم یتم إعطاء الاھتمام الكافي     

، )Spagnoli et al., 2017(لѧتفھّم القѧѧضایا المتعلقѧة بالعدالѧѧة التنظیمیѧة فѧѧي الثقافѧات الأخѧѧرى     
، ٢٠١٨المطیѧري،  (فة خاصة، ھناك نѧُدرة فѧي الدرسѧات العربیѧة التѧي تناولѧت ھѧذه القѧضیة            وبص
على أن ھنѧاك حاجѧة ماسѧّة لفھѧم واضѧح لكیفیѧة       ) Hameed et al., 2019(وقد أكّد ). ٤٩٣ص 

  .بِناء عدالة مُتصوّرة تقود العاملین إلى نتائج عمل إیجابیة
انتѧѧشار الѧѧنھج القائمѧѧة علѧѧى    لѧѧى الѧѧرغم مѧѧن   أمѧѧا فیمѧѧا یتعلѧѧق بالجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة، فع   

الجدارة، ووجود عدد كبیر من الدراسات المتعلقة بنماذج وأدوات ومقاییس الجѧدارة خѧلال العقѧود     
القلیلة الماضیة، ظل التحدید الدقیق لمفھوم الجدارة وكیفیة تطبیقھا والاستفادة العملیة منھѧا مѧشكلة     

دراسѧات تѧُشكِّك فѧي وجѧود علاقѧة بѧین تطѧویر        نѧاك  وھ). Morgeson et al., 2004" (مُحیѧّرة "
، وھѧو مѧا   )Sparl et al., 2013; Yazdanfar et al., 2014(الجѧدارات ومتغیѧرات الأداء   

  .یتطلب مزیدًا من الدراسات حول علاقة الجدارات بالمتغیرات التنظیمیة الأخرى
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سѧѧتراتیجیة فѧѧي وقѧѧد أشѧѧارت العدیѧѧد مѧѧن الأبحѧѧاث إلѧѧى أھمیѧѧة استكѧѧشاف أثѧѧر الجѧѧدارات الا  
وفѧي دراسѧتھا   ). Sunderland, 2005; Maiga and Jacobs, 2006(تحسین أداء المنظمات 

التي استھدفت تحدید أثر الجدارات الاستراتیجیة وتحسین الجودة على تفوّق أداء شركات صѧناعة     
بیѧѧة إلѧѧى نѧُدرة الدراسѧات العر  ) ٢٠٠٩یѧاغي،  (المنتجѧات الغذائیѧة والدوائیѧة فѧѧي فلѧسطین، أشѧارت      

التѧѧѧي تناولѧѧѧت الجѧѧѧدارات الاسѧѧѧتراتیجیة، وأوصѧѧѧت بأھمیѧѧѧة إجѧѧѧراء المزیѧѧѧد مѧѧѧن الدراسѧѧѧات حѧѧѧول    
  . الجدارات الاستراتیجیة في بیئة الأعمال العربیة

القادة الاستراتیجیین یجب أن تكون لدیھم القدرة على رؤیة الفرص البعیѧدة عѧن إدراك    إن  
 ,.Norzailan et al(یѧة غیѧر مألوفѧة    المنافѧسین، والتѧي ینطѧوي تحدیѧدھا علѧى استكѧشاف ورؤ      

القѧѧرارات التѧѧي یѧѧتم اتخاذھѧѧا علѧѧى المѧѧستوى الاسѧѧتراتیجي تتطلѧѧب القѧѧدرة علѧѧى        ، كمѧѧا أن )2016
مواجھѧѧة التحѧѧدیات والتھدیѧѧدات المُتوقعѧѧة؛ ممѧѧا یُجبѧѧِر القѧѧادة الاسѧѧتراتیجیین علѧѧى تطѧѧویر البѧѧصیرة    

وھو مѧا یزیѧد مѧن    ؛ )Goldman et al., 2015(والحِكمة، والقدرة على التفكیر خارج الصندوق 
  ).Norzailan et al., 2016" (الجدارة الاستراتیجیة"أھمیة وخطورة 

وبِنѧاءً علѧѧى كѧل مѧѧا سѧبق؛ یُعѧѧالج ھѧذا البحѧѧث الفجѧوة بѧѧین الثقѧافتَیْن الغربیѧѧة والѧشرقیة فیمѧѧا         
اء تحѧѧѧسین الأدیتعلѧѧق بالعدالѧѧة التنظیمیѧѧѧة، ویُحѧѧاول استكѧѧشاف دور الجѧѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة فѧѧي       

دَعْم العدالة التنظیمیة في قطاع الرعایة الصِّحیَّة بواحدة من أكثر دول الѧشرق    التنظیمي من خلال    
  .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

وتتمثѧѧل فѧѧي الفتѧѧرة التѧѧي تѧѧم فیھѧѧا تجمیѧѧع البیانѧѧات الأولیѧѧّة اللازمѧѧة للبحѧѧث مѧѧن مѧѧصادرھا      
  .٢٠٢١المختلفة، وھي شھرَيْ فبرایر ومارس من عام 

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

تنظیمیتѧѧان لقطѧѧاع الرعایѧѧة الѧѧصِحِّیة فѧѧي أكبѧѧر إمѧѧارتَیْن بالدولѧѧة، وتѧѧسعیان إلѧѧى تحقیѧѧق  أقѧدم جِھتѧѧان  
  . المستوى الأمثل في مجال الرعایة الصِحِّیة لخِدمة المجتمع
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دائѧѧرة صѧѧِحّة أبѧѧوظبي وھیئѧѧة صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ بدولѧѧة الإمѧѧارات العربیѧѧة        وقѧѧد اختѧѧار الباحѧѧث   
نظѧرًا لأن القطѧاع الѧصِحِّي مѧن أكثѧر القطاعѧات الخِدمیѧة أھمیѧة؛ باعتبѧاره مطلبѧًا لا غِنѧى            المتحدة؛  

، بالإضѧѧافة إلѧѧى أن المنظمتѧѧَیْن تُعتبѧѧران بیئѧѧة مناسѧѧبة لتطبیѧѧق       )مѧѧواطنین ووافѧѧِدین (عنѧѧھ للجمیѧѧع  
ل لقاءاتѧھ  الدراسة؛ نظѧرًا لمѧا لمѧسھ الباحѧث مѧن اھتمѧام كبیѧر بقѧضیة الجѧدارات الاسѧتراتیجیة خѧلا             

بالسادة المسؤولین بالمنظمتَیْن ومناقشاتھ معھم، مع رغبة الباحث في الكشف عѧن مѧستوى واحѧدة           
مѧѧѧن أھѧѧѧم أسѧѧѧباب النجѧѧѧاح والتمیѧѧѧّز فѧѧѧي أیѧѧѧة منظمѧѧѧة، ألا وھѧѧѧي العدالѧѧѧة التنظیمیѧѧѧة فѧѧѧي المنظمتѧѧѧَیْن   

كѧѧن أن تختلѧѧف فیھѧѧا   الѧѧصِحّیتَیْن، حیѧѧث تعتبѧѧر كѧѧلٌ منھمѧѧا مثالѧѧًا للبیئѧѧة مُتعѧѧدّدة الثقافѧѧات، والتѧѧي یُم       
العدالѧѧة التوزیعیѧѧة،  ( لمѧѧستوى العدالѧѧة التنظیمѧѧة   – بѧѧسبب اخѧѧتلاف ثقافѧѧاتھم   –إدراكѧѧات العѧѧاملین  

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

تتمثѧل الحѧѧدود البѧѧشریة للبحѧѧث فѧѧي جمیѧѧع العѧاملین بѧѧالإدارة العامѧѧة بكѧѧلٍ مѧѧن دائѧѧرة صѧѧِحّة    
؛ حیث یѧرى الباحѧث أنھѧم الأقѧدر علѧى الحُكѧم علѧى كѧلٍ مѧن مѧدى تѧوافر            دُبَيْوظبي وھیئة صِحّة  أب

  .المنظمتَیْن الصحیتَیْنالجدارات الاستراتیجیة ومستوى العدالة التنظیمیة ب
 

اعتمد ھذا البحث على المنھج الوصѧفي الاسѧتقرائي؛ بغѧرض الوصѧف الѧدقیق لخѧصائص            
  . أو الاختلافات القائمة بینھاوالعلاقات، متغیرات البحث

  :  مجتمَعا البحث-٩/١
تѧم تحدیѧد حجѧѧم مجتمَعѧا البحѧث بجمیѧѧع العѧاملین فѧѧي الإدارة العامѧة بكѧلٍ مѧѧن دائѧرة صѧѧِحّة         

، حیѧث كѧان حجѧم مجتمѧع العѧاملین فѧي الإدارة       ٢٠٢١ دُبَيْ فѧي بدایѧة فبرایѧر    صِحّةأبوظبي وھیئة   
إدارة المѧوارد البѧشریة بѧدائرة صѧِحّة أبѧوظبي، فبرایѧر       ( مفѧردة    ٥٠٨العامة بدائرة صِحّة أبѧوظبي      

إدارة ( مفѧѧردة ٤١٦، وكѧѧان حجѧѧم مجتمѧѧع العѧѧاملین فѧѧي الإدارة العامѧѧة بھیئѧѧة صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ     )٢٠٢١
  ).   ٢٠٢١الموارد البشریة بھیئة صِحّة دُبَيْ، فبرایر 

  : عیّنَتا البحث-٩/٢
جمیѧѧع البیانѧѧات مѧѧن كѧѧل مفرداتھمѧѧا؛ بѧѧسب   نظѧѧرًا لكِبѧѧر حجѧѧم مجتمعѧѧا البحѧѧث، وصѧѧعوبة ت  

 الصحیتَیْن بمھام أعمالھم المُتزایدة مع فѧرض الإجѧراءات الاحترازیѧة      بالمنظمتًیْنانشغال العاملین   
، ونظѧرًا لقیѧود الوقѧت؛ فقѧد تѧم الاعتمѧاد       )COVID-19(الصارمة في ظل انتشار جائحة كورونا    

وقد تم تحدید حجѧم  . اسة المیدانیة في ھذا البحثعلى أسلوب العینات لتجمیع البیانات اللازمة للدر     
العینتѧѧѧَیْن العѧѧѧشوائیتَیْن البѧѧѧسیطتَیْن بمعلومیѧѧѧة حجمѧѧѧَيْ مجتمعѧѧѧَيْ البحѧѧѧث باسѧѧѧتخدام القѧѧѧانون التѧѧѧالي     

  ):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 [  
  

تَیْن ولضمان مُشارَكة أكبر عدد مُمكن من العاملین بالإدارتَیْن العامتَیْن للمنظمتѧَیْن الѧصِحّی         
 مѧѧن ٤٣٠الخاضѧعتَیْن للدراسѧة؛ تѧѧم إرسѧال قائمѧة الاستقѧѧصاء عبѧر شѧѧبكة الإنترنѧت إلѧى أكثѧѧر مѧن         

 قائمѧة، مѧѧن بینھѧѧا  ١٩٢العѧاملین بѧѧالإدارة العامѧة لѧѧدائرة صѧِحّة أبѧѧوظبي، حیѧث تمѧѧّت الإجابѧة علѧѧى      
ال نفѧس  كما تم إرسѧ . تقریبًا من حجم عینة العاملین بھا% ٧١ قائمة صالحة للتحلیل، وبنسبة    ١٧٨

 مѧن العѧاملین بѧالإدارة العامѧة لھیئѧة صѧِحّة دُبѧَيْ، حیѧث تمѧّت          ٣٦٠قائمة الاستقصاء إلى أكثѧر مѧن        
تقریبѧًا مѧن حجѧم    % ٦٧ قائمѧة صѧالحة للتحلیѧل، وبنѧسبة     ١٣٦ قائمѧة، مѧن بینھѧا     ١٤١الإجابة على   

  ). 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 (*) 

 مفردة من المستقصى منھم فѧي الإدارة العامѧة   ٤٩المستقصى منھم علیھا، ثم قام بتوزیعھ على عینة مُكوّنة من  
   ѧحّة أبѧِذا            بدائرة صѧى ھѧنھم علѧصى مѧات المستقѧاري لإجابѧراف المعیѧان الانحѧث كѧشوائیة، حیѧة عѧوظبي بطریق

 مفردة من المستقصى منھم في الإدارة العامة ٤٧، وقام بتوزیع نفس السؤال على عینة مُكوّنة من ٠٫٥٧السؤال 
مѧنھم علѧى ھѧذا الѧسؤال     بھیئة صِحَّة دُبَيْ بطریقة عشوائیة، حیث كان الانحراف المعیاري لإجابات المستقѧصى    

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

      ѧَصِحّة   متغیرات الجدارات الاستراتیجیة في منظمتѧاون،    (يْ الѧشترَكة، وروح التعѧُة المѧالرؤی
 ).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 

محѧدّدات مѧدى تѧوافر    (وبِناءً على ما سبق؛ یُمكن توضیح نموذج تحلیѧل متغیѧرات البحѧث       
، حّةالѧصِ منظمتѧَيْ  العدالѧة التنظیمیѧة فѧي    الجدارات الاستراتیجیة فѧي منظمتѧَيْ الѧصِحّة، ومحѧدّدات         

والخصائص الدیموجرافیة للعاملین في الإدارة العامة بكلٍ من دائرة صѧِحّة أبѧوظبي وھیئѧة صѧِحّة         
  ). ٢(من خلال الشكل رقم ) دُبَيْ
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   المقاییس المُستخدَمة في البحث-١٠/٢
 تѧَيْ  بمنظممѧدى تѧوافر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة    العدالѧة التنظیمیѧة و  لقیاس كلٍ مѧن مѧستوى      

المُكѧوَّن مѧن خمѧس    ) Likert Scale" (لیكѧرت "؛ تم استخدام مقیѧاس  تَیْن للدراسةالصِحّة الخاضع
 ٥ إلى عدم الموافقة التامѧة، بینمѧا أشѧار الѧرقم     ١حیث أشار الرقم (درجات للموافقة وعدم الموافقة  

  ).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
لتѧѧصمیم المقیѧѧاس الخѧѧاص بمѧѧستوى العدالѧѧة التنظیمیѧѧة فѧѧي منظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧعتَیْن      

؛ المطیѧري،  ٢٠١٧الѧصادق،  ؛ ٢٠١٤الخوالѧدة وآخѧرون،   (سة؛ اعتمد الباحث علѧى كѧلٍ مѧن      للدرا
. ، مع إجراء بعض التعدیلات والحذف والإضافة؛ بمѧا یتناسѧب مѧع طبیعѧة البحѧث الحѧالي          )٢٠١٨

 ٦والعدالѧѧة الإجرائیѧѧة،  لقیѧѧاس ٣والعدالѧѧة التوزیعیѧѧة،  لقیѧѧاس ٣:  عبѧѧارة١٢وقѧѧد تѧѧضمن المقیѧѧاس  
  .  لتفاعلیةالعدالة القیاس 

  الصِحّة الخاضعتَیْن للدراسةتَيْ  قیاس مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بمنظم-١٠/٢/٢
لتѧѧѧصمیم المقیѧѧѧѧاس الخѧѧѧاص بمѧѧѧѧدى تѧѧѧوافر الجѧѧѧѧدارات الاسѧѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧѧѧَيْ الѧѧѧѧصِحّة     

 Goldman(، مѧع الاسѧتعانة بكѧلٍ مѧن     )٢٠٠٩یѧاغي،  (الخاضعتَیْن للدراسة؛ اعتمد الباحث على 
and Scott, 2016; Norzailan et al., 2016; Bharwani and Talib, 2017(  عѧم ،

وقѧد تѧضمن   . إجراء بعض التعѧدیلات والحѧذف والإضѧافة؛ بمѧا یتناسѧب مѧع طبیعѧة البحѧث الحѧالي           
تمكѧѧین   لقیѧѧاس  ٤، وروح التعѧѧاون  لقیѧѧاس  ٥، والرؤیѧѧة المѧѧُشترَكة   لقیѧѧاس  ٥:  عبѧѧارة ١٨المقیѧѧاس  
  . 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 

: الاسѧتجابة المناسѧبة، والمتعلقѧة بكѧلٍ مѧن     تم استخدام الأسئلة المُغلَقة مُتعدّدة الاسѧتجابات، وذلѧك لاختیѧار        
  .النوع، والعُمر، ومُدة الخِبرة، والمستوى الوظیفي

ReliabilityValidity
 

   في المقاییس المُستخدَمة في البحثReliabilityالثبات /  تقییم الثقة-١١/١
الثبѧات؛ قѧام الباحѧث    / من تمتّع المقاییس المُستخدَمة في ھذا البحث بدرجة عالیة من الثقѧة     للتأكّد  

وقبل إجراء ھذا التحلیل، تَقرّر استبعاد أي متغیر ". ألفا" المقاییس لأسلوب معامل الارتباط ھذهبإخضاع 
 بѧѧاقي  بینѧѧھ وبѧѧین ٠٫٣٠  أقѧѧل مѧѧن  Item-total correlationیحѧѧصل علѧѧى معامѧѧل ارتبѧѧاط إجمѧѧالي     

 عبѧارة  ١٤وقѧد أسѧفرت نتѧائج ھѧذا التحلیѧل عѧن وجѧود        ). ١٩٩٩إدریѧس،  (المتغیرات في المقیاس نفسـھ    
 عبѧارة  ٢١الثبات في مقیاس مستوى العدالة التنظیمیة في منظمتَيْ الصِحّة محل الدراسѧة، و  / تتمتع بالثقة 
       .نظمتَیْنالثبات في مقیاس مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بالم/ تتمتع بالثقة

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

مѧѧѧѧѧرتَیْن ) ١٩٩٦إدریѧѧѧѧѧس، " (Factor Analysis" العѧѧѧѧѧاملي للتحلیѧѧѧѧѧل" Oblique"طریقѧѧѧѧѧة 
ى مقیѧѧاس مѧستوى العدالѧѧة التنظیمیѧѧة فѧي منظمتѧѧَيْ الѧصِحّة محѧѧل الدراسѧѧة،      علѧ منفѧصلتَیْن، الأولѧѧى 

وقبѧل إجѧراء ھѧذا التحلیѧل،     . بѧالمنظمتَیْن والثانیة على مقیاس مѧدى تѧوافر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة       
 علѧى أي مѧن عوامѧل التحمیѧل     ٠٫٦٠تَقرّر استبعاد أي متغیر یحصل على معامل تحمیل أقل مѧن      

 عبѧارة تتمتѧع بالمѧِصداقیة فѧي     ١٢ فرت نتѧائج ھѧذا التحلیѧل عѧن وجѧود     وقѧد أسѧ  ). ١٩٩٦إدریس،  (
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أمكѧن تحمیلھѧا علѧى ثلاثѧة عوامѧل      مستوى العدالة التنظیمیة في منظمتѧَيْ الѧصِحّة محѧل الدراسѧة،            
تطابقѧѧѧت مѧѧѧع العوامѧѧѧل الثلاثѧѧѧѧة    ) العدالѧѧѧة التوزیعیѧѧѧة، والعدالѧѧѧة الإجرائیѧѧѧة، والعدالѧѧѧѧة التفاعلیѧѧѧة     (

مѧѧن التبѧѧاین الكُلѧѧي بѧѧین  % ٥٩عوامѧѧل المѧѧُستخرَجة فѧѧي تفѧѧسیر حѧѧوالي  وقѧѧد سѧѧاھمت ال. المُفترَضѧѧة
 عѧن وجѧود   – أیѧضًا  –أسѧفرت نتѧائج ھѧذا التحلیѧل     كما . المتغیرات الأصلیة التي خضعت للتحلیل 

 عبѧارة تتمتѧѧع بالمѧѧِصداقیة فѧي مقیѧѧاس مѧѧدى تѧѧوافر الجѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة     ١٨
الرؤیѧة المѧѧُشترَكة، وروح التعѧاون، وتمكѧѧین   (ى أربعѧة عوامѧѧل  ، أمكѧѧن تحمیلھѧا علѧѧ محѧل الدراسѧة  

سѧاھمت  وقد . تطابقت مع العوامل الأربعة المُفترَضة) العاملین، وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار 
مѧѧن التبѧѧاین الكُلѧѧي بѧѧین المتغیѧѧرات الأصѧѧلیة التѧѧي   % ٧٩العوامѧѧل المѧѧُستخرَجة فѧѧي تفѧѧسیر حѧѧوالي  

  . خضعت للتحلیل
 

 فѧѧروض البحѧѧث باسѧѧتخدام عѧѧِدة اختبѧѧارات إحѧѧصائیة تتناسѧѧب وتتوافѧѧق مѧѧع  باختبѧѧارقѧѧام الباحѧѧث 
  ).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(
 تحلیل التمایُز المُتعدّد فѧي ھѧذا البحѧث مѧن خѧلال حِزمѧة البѧرامج الإحѧصائیة           أسلوبتم استخدم   

تمѧایُز بѧین منظمتѧَيْ الѧѧصِحّة    الالتحقѧّق مѧن مѧدى    ؛ حیѧث كانѧت مبѧررات اسѧتخدامھ ھѧي      )SPSS(الجѧاھزة  
 :الخاضعتَیْن للدراسة من حیث

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

الرؤیѧة المѧُشترَكة، وروح التعѧاون، وتمكѧین العѧاملین،      (مدى توافر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة      -
  ). وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار

 Multiple Regression/ Correlationأسѧلوب تحلیѧل الانحѧدار والارتبѧاط المُتعѧدّد      ) ب(
Analysis  

تم اسѧتخدام أسѧلوب تحلیѧل الانحѧدار والارتبѧاط المُتعѧدّد فѧي ھѧذا البحѧث مѧن خѧلال حِزمѧة                
؛ حیѧث كѧان الھѧدف مѧن اسѧتخدامھ ھѧو تحدیѧد نѧوع ودرجѧة          )SPSS(البرامج الإحصائیة الجاھزة    

ة بین مدى تѧوافر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة بمنظمتѧَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة وكѧلٍ              قوة العلاق 
العدالѧѧة (مѧѧن مѧѧستوى العدالѧѧة التنظیمیѧѧة بھمѧѧا مѧѧأخوذًا بѧѧشكلٍ إجمѧѧالي، وكѧѧل متغیѧѧر مѧѧن متغیراتھѧѧا    

  .على حِده) التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة

  بحث أسالیب اختبار فروض ال-١٢/٢
 الإحصائیة التѧي تُناسѧِب أسѧالیب التحلیѧل المѧُستخدَمة      الاختباراتاستخدم الباحث عددًا من   

وتتمثѧѧل الاختبѧѧارات  . وتتوافѧѧق معھѧѧا؛ وذلѧѧك مѧѧن أجѧѧل اختبѧѧار مѧѧدى صѧѧِحّة فѧѧروض ھѧѧذا البحѧѧث       
  :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 الأولѧѧدى : الفѧѧن مѧѧالتحقّق مѧѧق بѧѧذي یتعلѧѧایُز والѧѧعتَیْن   التمѧѧِصِحّة الخاضѧѧيْ الѧѧَین منظمتѧѧب

العدالة التوزیعیة، والعدالة الإجرائیѧة، والعدالѧة    (للدراسة من حیث مستوى العدالة التنظیمیة 
 ).التفاعلیة

  دى       : الفرض الثانيѧن مѧشف عѧق بالكѧذي یتعلѧایُز  والѧعتَیْن      التمѧِصِحّة الخاضѧيْ الѧَین منظمتѧب
الرؤیѧة المѧُشترَكة، وروح التعѧاون،    (للدراسة من حیث مدى تѧوافر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة         

 ). لإبداع والابتكاروتمكین العاملین، وتشجیع ودعم ا

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

، والѧذي یتعلѧق بتحدیѧد نѧوع     الفѧرض الثالѧث  وقد تم استخدامھما بھدف اختبار مدى صѧِحّة       
الصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة   تَيْ توافر الجدارات الاستراتیجیة بمنظممدى ودرجة قوة العلاقة بین  

العدالѧة  (وكلٍ من مستوى العدالة التنظیمیة بھما مأخوذًا بشكلٍ إجمالي، وكل متغیر مѧن متغیراتھѧا    
  .على حِده) التوزیعیة، والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة

 

   التمایُز بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة وِفقًا لمستوى العدالة التنظیمیة -١٣/١
للتحقѧѧّق مѧѧن مѧѧدى التمѧѧایُز بѧѧین منظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة مѧѧن حیѧѧث عناصѧѧر    

لدراسѧة؛ قѧام الباحѧث    العدالة التنظیمیة، وبالتالي؛ اختبار مѧدى صѧِحّة الفѧرض الأول مѧن فѧروض ا          
   علѧѧѧѧى Multiple Discriminant Analysisبتطبیѧѧѧѧق أسѧѧѧѧلوب تحلیѧѧѧѧل التمѧѧѧѧایُز المُتعѧѧѧѧدّد   

  وقѧѧد تمثلѧѧت النتѧѧائج). دائѧѧرة صѧѧِحّة أبѧوظبي، وھیئѧѧة صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ (نمѧوذج اشѧѧتمل علѧѧى مجمѧѧوعتَیْن  
  :فیما یلي

وى العدالѧة التنظیمیѧة   یُمكن التمییز بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة مѧن حیѧث مѧست            )أ (
، وذلѧѧك عنѧѧد مѧѧستوى معنویѧѧة   )العدالѧѧة التوزیعیѧѧة، والعدالѧѧة الإجرائیѧѧة، والعدالѧѧة التفاعلیѧѧة    (

 ).٢وِفقًا لاختبار كا (٠٫٠١

نѧѧسبة التقѧѧسیم الدقیقѧѧة لمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة علѧѧى أسѧѧاس مѧѧستوى العدالѧѧة         )ب (
%. ٧٦ بلغѧت حѧوالي   )جرائیѧة، والعدالѧة التفاعلیѧة   العدالѧة التوزیعیѧة، والعدالѧة الإ    (التنظیمیة  

فقѧѧط مѧѧن مفѧѧردات عینѧѧة العѧѧاملین  % ٢٤وتعتبѧѧر ھѧѧذه النѧѧسبة عالیѧѧة؛ حیѧѧث أن ھنѧѧاك حѧѧوالي  
بالمنظمتَیْن لا تنتمي إلى المنظمѧة التѧي تعمѧل بھѧا مѧن حیѧث اتجاھѧاتھم نحѧو مѧستوى العدالѧة            

 .التنظیمیة فیھا
 العدالѧة  ٣ العدالѧة التوزیعیѧة، و  ٣(لتنظیمیة الثلاثة العدالة ا متغیرًا تمثل عناصر    ١٢من بین     )ج (

 متغیѧѧرات فقѧѧط تمثѧѧل عناصѧѧر العدالѧѧة التنظیمیѧѧة   ٤، ھنѧѧاك ) العدالѧѧة التفاعلیѧѧة٦الإجرائیѧѧة، و
بѧین  )  على الأقل٠٫٠٥مستوى الدلالة الإحصائیة (الأكثر قُدرة على التمییز بشكلٍ جوھري      
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) وِفقѧًا لأسѧلوب تحلیѧل التمѧایُز المُتعѧدّد     (سیر ذلѧك  وتفѧ . منظمتَيْ الصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة     
 على أساس بعض عناصѧر  المنظمتَیْنبین ) ولیس راجعًا للصُدفة(ھو أن ھناك تمایُزًا حقیقیًا  

، ) متغیѧѧرات٨(العدالѧة التنظیمیѧة، أمѧا بѧاقي متغیѧرات العدالѧѧة التنظیمیѧة فѧي نمѧوذج التحلیѧل          
 .   عند مستوى معنویة مقبول إحصائیًامتَیْنالمنظفإنھا لم تنجح في التمییز بین نفس 

 تѧَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة    عѧدم التمییѧز بѧین منظم    / ویُمكن توضیح عناصر التمییѧز    
  ).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
 تتناسѧѧѧѧب المزایѧѧѧѧѧا التѧѧѧѧѧي  -١

/ أحѧѧصل علیھѧѧا مѧѧن الѧѧدائرة   
  .الھیئة مع مؤھلاتي

العدالة   ٣٫٨٦  ٣٫٨٣
  التوزیعیة

لتѧي   تتناسب المزایѧا ا    -٣
أحѧѧѧѧѧѧصل علیھѧѧѧѧѧѧا مѧѧѧѧѧѧن   

الھیئѧѧѧѧѧѧة مѧѧѧѧѧѧع / الѧѧѧѧѧѧدائرة
تتناسѧѧѧѧب المزایѧѧѧѧѧا التѧѧѧѧѧي   -٢  .جھودي في العمل

/ أحѧѧصل علیھѧѧا مѧѧن الѧѧدائرة   
  .الھیئة مع طبیعة عملي

٣٫٧٩  ٣٫٧٨  

/  تعامѧѧѧѧѧѧل إدارة الѧѧѧѧѧѧدائرة -٤
الھیئѧѧѧѧѧѧѧة جمیѧѧѧѧѧѧѧع العѧѧѧѧѧѧѧاملین 

  .بموضوعیة تامة

العدالة   ٣٫٩٥  ٤٫٠٠
  الإجرائیة

/ الѧѧدائرة تطبѧق إدارة  -٥
 ѧوانین ة الھیئѧѧوائح والقѧѧالل

على جمیع العاملین دون 
 یعامѧѧѧѧѧѧѧѧѧل المѧѧѧѧѧѧѧѧѧسؤولون -٦  .تمییز

بالھیئѧѧѧѧѧѧة جمیѧѧѧѧѧѧع / بالѧѧѧѧѧѧدائرة
العاملین وفقا للمبѧادئ والقѧِیَم      

  .الأخلاقیة

٤٫١٣  ٤٫١٨  

 یتعامѧѧѧل رؤسѧѧѧائي معѧѧѧي    -٧
  .بكل احترام وتقدیر

٤٫٢٩  ٤٫٢٧  

/ الѧѧѧѧدائرة تحѧѧѧѧرص إدارة -٨
علѧѧѧѧى تѧѧѧѧوفیر كافѧѧѧѧة   الھیئѧѧѧѧة 

المعلومѧѧѧѧѧѧѧѧات الѧѧѧѧѧѧѧѧضروریة 
للعѧѧѧѧاملین حѧѧѧѧول إجѧѧѧѧراءات   

  .لونظم العم

٣٫٨٢  ٣٫٨٠  

 یحѧѧѧѧѧرص رئیѧѧѧѧѧسي فѧѧѧѧѧي  -٩
العمѧل علѧѧى شѧѧرح وتوضѧѧیح  

  .القرارات المتعلقة بعملي

٣٫٧٩  ٣٫٨١  

العدالة 
  التفاعلیة

یحرص رئیسي في  -١٠
مѧѧѧل علѧѧѧى أن ینѧѧѧاقش   الع

معѧѧѧي نتѧѧѧائج القѧѧѧѧرارات   
  .المتعلقة بعملي

تتعامѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧل إدارة  -١١
الھیئة معي بكѧل   / الدائرة

  .مصداقیة وشفافیة

/ الѧѧѧѧѧѧدائرة تھѧѧѧѧѧѧتم إدارة -١٢
بحقѧѧѧوقي ومѧѧѧصالحي  الھیئѧѧѧة 

  .الوظیفیة

٤٫٢٨  ٤٫٢٤  

     كمѧا یُمكѧѧن توضѧѧیح عوامѧѧل ومعѧѧاملات التمѧѧایُز بѧѧین دائѧѧرة صѧѧِحّة أبѧѧوظبي وھیئѧѧة صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ    
  ). 3(ازلیًا وِفقًا لمعاملات التمایُز على أساس العدالة التنظیمیة من خلال الجدول رقم مُرتّبة تن



 

 ٨٩٧  
 

––  

 
 

  )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

اللѧѧѧوائح الھیئѧѧѧة / الѧѧѧدائرة تطبѧѧѧق إدارة -٥
والقوانین على جمیع العѧاملین دون تمییѧز      

  ).العدالة الإجرائیة(

٠٫٥٦  ** ١٩٨٫٦  ٢٫٣٣  ٣٫٨١  

یحѧرص رئیѧسي فѧي العمѧل علѧѧى أن      -١٠
ینѧѧѧاقش معѧѧѧي نتѧѧѧائج القѧѧѧرارات المتعلقѧѧѧة      

  ).العدالة التفاعلیة(بعملي 

٠٫٥٢  ** ١١٠٫٨  ٢٫٣٧  ٣٫٨٣  

 تتناسب المزایا التي أحصل علیھا مѧن   -٣
الھیئѧѧѧة مѧѧѧع جھѧѧѧودي فѧѧѧي العمѧѧѧل  / الѧѧѧدائرة

  ).العدالة التوزیعیة(

٠٫٢٥  ** ٣٤٫٣٧  ٣٫٣٣  ٢٫٩١  

الھیئѧѧѧة معѧѧѧي / تتعامѧѧѧل إدارة الѧѧѧدائرة -١١
  ).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
وِفقѧًا لتحلیѧل اتجاھѧات مفѧردات عینѧة العѧѧاملین بѧدائرة صѧِحّة أبѧوظبي واتجاھѧات مفѧѧردات          

لوسط الحسابي لھذه الاتجاھات فѧي المجمѧوعتَیْن نحѧو    عینة العاملین بھیئة صِحّة دُبَيْ، و بمقارنة ا       
انظѧر الجѧدول   (كل عنصر من عناصر العدالة التنظیمیة الأكثر قُدرةً على التمییѧز بѧین المنظمتѧَیْن           

؛ تم التوصѧّل إلѧى التوصѧیف المُقѧارَن التѧالي لѧدائرة صѧِحّة أبѧوظبي فѧي مقابѧل ھیئѧة صѧِحّة                )3رقم  
  :تنظیمیةالدُبَيْ من حیث مستوى العدالة 

   سابي   (فیما یتعلّق بالعدالة الإجرائیة، تُطبّق إدارة دائرة صِحّة أبوظبيѧط الحѧ٣٫٨١= الوس (
اللوائح والقوانین على جمیع العاملین بھѧا دون تمییѧز، بدرجѧة أكبѧر مѧن درجѧة تطبیѧق إدارة             

ا دون للوائح والقوانین علѧى جمیѧع العѧاملین بھѧ    ) ٢٫٣٣= الوسط الحسابي  (ھیئة صِحّة دُبَيْ    
 ).٠٫٥٦(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(تمییز، وذلك عند مستوى معنویة 

                                                
لقیѧاس  ) بین غیر موافѧق بѧشدة، وموافѧق بѧشدة    (المُكوّن من خمس درجات استجابة " لیكرت"  تم استخدام مقیاس  (*)

  . مستوى العدالة التنظیمیة بالمنظمتَیْن محل الدراسة
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      وظبيѧѧحّة أبѧѧِرة صѧي دائѧѧاملین فѧѧاء العѧѧرص رؤسѧة، یحѧѧة التفاعلیѧѧق بالعدالѧѧّا یتعلѧط (فیمѧѧالوس
على أن یُناقѧشوا العѧاملین بالѧدائرة فѧي نتѧائج القѧرارات المتعلقѧة بعملھѧم،         ) ٣٫٨٣= الحسابي  

= الوسѧط الحѧسابي   (رؤسѧاء العѧاملین فѧي ھیئѧة صѧِحّة دُبѧَيْ        بدرجة أكبر مѧن درجѧة حѧِرص         
 ).٠٫٥٢(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(على نفس الأمر، وذلك عند مستوى معنویة ) ٢٫٣٧

            حّةѧِة صѧي ھیئѧاملون فѧا العѧصل علیھѧي یحѧا التѧفیما یتعلّق بالعدالة التوزیعیة، تتناسب المزای
العمѧل، بدرجѧة أكبѧر مѧن تناسѧب المزایѧا       مѧع جھѧودھم فѧي      ) ٣٫٣٣= الوسط الحѧسابي    (دُبَيْ  

مѧѧع ) ٢٫٩١= الوسѧѧط الحѧѧسابي  (التѧѧي یحѧѧصل علیھѧѧا العѧѧاملون فѧѧي دائѧѧرة صѧѧِحّة أبѧѧوظبي      
  ). ٠٫٢٥(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(جھودھم في العمل، وذلك عند مستوى معنویة 

       ْسابي  (فیما یتعلّق بالعدالة التفاعلیة، تتعامل إدارة ھیئة صِحّة دُبَيѧط الحѧع  ) ٣٫٣٣ = الوسѧم
العاملین بھا بمصداقیة وشفافیة، بدرجة أكبر من التي تتعامل بھا إدارة دائرة صِحّة أبѧوظبي       

، 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
لا یُوجѧѧد تمѧѧایُز ذو دلالѧѧة إحѧѧصائیة بѧѧین  "لبحѧѧث علѧѧى أنѧѧھ یѧѧَنُص الفѧѧرض الأول فѧѧي ھѧѧذا ا

العدالѧة التوزیعیѧة،   ( للدراسة من حیѧث مѧستوى العدالѧة التنظیمیѧة        منظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن  
وفѧي ضѧوء نتѧائج التحلیѧل الإحѧصائي الѧسابق ونتѧائج        . )"والعدالة الإجرائیѧة، والعدالѧة التفاعلیѧة     

، قبول الفرض البدیل مأخوذًا بѧصورة إجمالیѧة  و فرض العدم   رفض؛ فإنھ یجب    Fو ٢كااختبارَي  
 للدراسѧѧة مѧѧن حیѧѧث یُوجѧѧد تمѧѧایُز ذو دلالѧѧة إحѧѧصائیة بѧѧین منظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن " أي أنѧھ 

ومѧن  . )"العدالة التوزیعیة، والعدالѧة الإجرائیѧة، والعدالѧة التفاعلیѧة    (مستوى العدالة التنظیمیة   
 متغیѧرات مѧن بѧین متغیѧرات     ٨رفض الفѧرض البѧدیل لѧـ    والعدم  قبول فرض یجب ناحیة  أخرى،  

مأخوذةً بصورة فردیѧة، وذلѧك لعѧدم وجѧود تمѧایُز جѧوھري بѧین           )  متغیرًا ١٢(العدالة التنظیمیة   
 على حِده، ٨للدراسة على أساس كل متغیر من ھذه المتغیرات الـ منظمتَيْ الصِحّة الخاضعتَیْن    

  . F-Testا لاختبار ف  وِفق٠٫٠٥ًوذلك عند مستوى معنویة 
 التمѧѧѧایُز بѧѧѧین منظمتѧѧѧَيْ الѧѧѧصِحّة الخاضѧѧѧِعتَیْن للدراسѧѧѧة وِفقѧѧѧًا لمѧѧѧدى تѧѧѧوافر الجѧѧѧدارات        -١٣/٢

  الاستراتیجیة
للتحقѧѧّق مѧѧن مѧѧدى التمѧѧایُز بѧѧین منظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة مѧѧن حیѧѧث عناصѧѧر    

          ѧرض الثѧحّة الفѧِدى صѧار مѧالي؛ اختبѧتراتیجیة، وبالتѧام     الجدارات الاسѧة؛ قѧروض الدراسѧن فѧاني م
 علѧѧى Multiple Discriminant Analysisالباحѧѧث بتطبیѧѧق أسѧѧلوب تحلیѧѧل التمѧѧایُز المُتعѧѧدّد    

وقد تمثلѧت النتѧائج فیمѧا    ). دائرة صِحّة أبوظبي، وھیئة صِحّة دُبَيْ(نموذج اشتمل على مجموعتَیْن   
  :یلي

ة مѧن حیѧث مѧدى تѧوافر الجѧدارات      یُمكن التمییز بین منظمتَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧ       ) أ (
الرؤیѧѧѧة المѧѧѧُشترَكة، وروح التعѧѧѧاون، وتمكѧѧѧین العѧѧѧاملین، وتѧѧѧشجیع ودعѧѧѧم  (الاسѧѧѧتراتیجیة 

 ).٢وِفقًا لاختبار كا (٠٫٠١، وذلك عند مستوى معنویة )الإبداع والابتكار
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 
 

  نѧѧѧѧسبة التقѧѧѧѧسیم الدقیقѧѧѧѧة لمنظمتѧѧѧѧَيْ الѧѧѧѧصِحّة الخاضѧѧѧѧِعتَیْن للدراسѧѧѧѧة علѧѧѧѧى أسѧѧѧѧاس مѧѧѧѧدى     ) ب (
 ѧѧوافر الجѧѧتراتیجیة تѧѧاملین،     (دارات الاسѧѧین العѧѧاون، وتمكѧѧشترَكة، وروح التعѧѧُة المѧѧالرؤی

  وتعتبѧѧѧر ھѧѧѧذه النѧѧѧسبة عالیѧѧѧة   %. ٨٣بلغѧѧѧت حѧѧѧوالي  ) وتѧѧѧشجیع ودعѧѧѧم الإبѧѧѧداع والابتكѧѧѧار  
فقѧط مѧن مفѧردات عینѧة العѧاملین بѧالمنظمتَیْن لا تنتمѧي        % ١٧جدًا؛ حیث أن ھناك حѧوالي   

اھѧاتھم نحѧو مѧدى تѧوافر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة       إلى المنظمة التي تعمل بھا من حیث اتج 
 . فیھا

 الرؤیѧة المѧُشترَكة،   ٥( الأربعѧة   متغیرًا تمثل عناصر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة  ١٨من بین     ) ج (
 ٧، ھنѧѧاك ) تѧѧشجیع ودعѧѧم الإبѧѧداع والابتكѧѧار ٤ تمكѧѧین العѧѧاملین، و٤ روح التعѧѧاون، و٥و

ثѧѧر قѧѧُدرة علѧѧى التمییѧѧز بѧѧشكلٍ    الأكالجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة متغیѧѧرات فقѧѧط تمثѧѧل عناصѧѧر   
بین منظمتَيْ الصِحّة الخاضѧِعتَیْن  )  على الأقل ٠٫٠٥مستوى الدلالة الإحصائیة    (جوھري  
ھѧو أن ھنѧاك تمѧایُزًا حقیقیѧًا     ) وِفقѧًا لأسѧلوب تحلیѧل التمѧایُز المُتعѧدّد       (وتفسیر ذلك   . للدراسة

جѧѧѧѧدارات ال علѧѧѧѧى أسѧѧѧѧاس بعѧѧѧѧض عناصѧѧѧѧر   المنظمتѧѧѧѧَیْنبѧѧѧѧین ) ولѧѧѧѧیس راجعѧѧѧѧًا للѧѧѧѧصُدفة (
 ١١( فѧѧѧي نمѧѧѧوذج التحلیѧѧѧل  الجѧѧѧدارات الاسѧѧѧتراتیجیة أمѧѧѧا بѧѧѧاقي متغیѧѧѧرات  . الاسѧѧѧتراتیجیة

 عنѧѧد مѧѧستوى معنویѧѧة مقبѧѧول   المنظمتѧѧَیْن، فإنھѧѧا لѧѧم تѧѧنجح فѧѧي التمییѧѧز بѧѧین نفѧѧس    )متغیѧѧرًا
 .  إحصائیًا

 تѧَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة    عѧدم التمییѧز بѧین منظم    / ویُمكن توضیح عناصر التمییѧز    
  ).٤( أساس مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة من خلال الجدول رقم على

كما یُمكن توضیح عوامل ومعاملات التمایُز بین دائرة صِحّة أبѧوظبي وھیئѧة صѧِحّة دُبѧَيْ          
مُرتّبة تنازلیًا وِفقًا لمعاملات التمѧایُز علѧى أسѧاس الجѧدارات الاسѧتراتیجیة مѧن خѧلال الجѧدول رقѧم             

)٥ .(  
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 
  

 
 

  )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
الھیئѧة رسѧѧالة  /  تمتلѧك الѧѧدائرة -١

  .واضحة لجمیع العاملین
٤٫٠٦  ٤٫٠٠  

الھیئѧѧѧѧѧѧѧة / تمتلѧѧѧѧѧѧѧك الѧѧѧѧѧѧѧدائرة  -٢
اسѧѧѧѧѧتراتیجیة واضѧѧѧѧѧحة لجمیѧѧѧѧѧع   

  .العاملین

٣٫٧٠  ٣٫٧٢  

الھیئѧѧة أھѧѧدافا / تمتلѧѧك الѧѧدائرة -٣
  .واضحة لجمیع العاملین

٤٫٢٤  ٤٫١٩  

الرؤیة 
  المُشترَكة

 یوجѧѧѧد توافѧѧѧق بѧѧѧین قѧѧѧِیَم   -٤
الھیئة وقِیَم العاملین / الدائرة

  .بھا

الھیئѧѧة عملیѧѧة /  تѧѧشجع الѧѧدائرة-٥
المѧѧُشارَكة عنѧѧد اتخѧѧاذ القѧѧرارات   

  .الاستراتیجیة

٣٫٧٣  ٣٫٧٠  

/  یتعѧѧѧاون العѧѧѧاملون بالѧѧѧدائرة  -٧
  .بالھیئة في إنجاز المھام الصعبة

٣٫٧٩  ٣٫٨٤  

/  یتمتѧѧѧع جѧѧѧو العمѧѧѧل بالѧѧѧدائرة -٩
  .بالھیئة بالثقة بین جمیع العاملین

٣٫٨٩  ٣٫٨٨  

 یلتѧѧѧزم جمیѧѧѧع العѧѧѧѧاملین   -٦  روح التعاون
/ الѧѧѧѧدائرةبتحقیѧѧѧѧق أھѧѧѧѧداف  

  .الھیئة
 توجѧѧѧѧد علاقѧѧѧѧات طیبѧѧѧѧة   -٨

یدة بѧین جمیѧع     واتصالات ج 
/  یѧѧѧؤدي العѧѧѧاملون بالѧѧѧدائرة -١٠  .بالھیئة/ العاملین بالدائرة

  .بالھیئة أنشطتھم بروح الفریق
٣٫٧١  ٣٫٦٨  

الھیئѧة سیاسѧة   /  تتبѧع الѧدائرة  -١١
  . اللامركزیة عند اتخاذ القرارات

/ الدائرة تحرص إدارة  -١٣  تمكین العاملین  ٣٫٧٤  ٣٫٧٢
علѧѧѧѧѧѧѧى مѧѧѧѧѧѧѧُشارَكة الھیئѧѧѧѧѧѧѧة 

العѧѧѧѧѧѧاملین فѧѧѧѧѧѧي أنѧѧѧѧѧѧشطتھا  
  .المختلفة

الھیئѧѧѧة / الѧѧѧدائرة تѧѧѧُوفّر -١٤
فرصѧѧѧѧѧًا حقیقیѧѧѧѧѧة لتطѧѧѧѧѧویر   

  . الكفاءة الذاتیة للعاملین

الھیئѧѧة / الѧѧدائرة تѧؤمن إدارة  -١٢
بѧѧأن العѧѧاملین یمتلكѧѧون القѧѧدرات   
اللازمѧѧѧѧѧة لتحمѧѧѧѧѧّل المѧѧѧѧѧسؤولیات 

  . واتخاذ القرارات

٤٫١٤  ٤٫١٨  

الھیئѧة  / الѧدائرة  تسمح إدارة    -١٥
للعاملین باستخدام طرق متنوعѧة     

  .في حل مشاكل العمل

تشجیع ودعم   ٣٫٩٨  ٤٫٠٠
الإبداع 
  والابتكار

/ الدائرة تحرص إدارة  -١٦
علѧѧى تنظѧѧیم لقѧѧاءات   الھیئѧѧة 

مع العاملین؛ للتعѧرف علѧى      
آرائھѧѧم وأفكѧѧارھم مѧѧن أجѧѧل  

  .تطویر العمل
/ ئرةالدا تحرص إدارة  -١٧

علѧѧى تѧѧشجیع جمیѧѧع    الھیئѧѧة  
العѧѧѧѧѧاملین علѧѧѧѧѧѧى الإبѧѧѧѧѧѧداع  

  .والابتكار

/ الѧѧѧѧѧѧدائرة  تحѧѧѧѧѧѧرص إدارة  -١٨
علѧѧѧѧى مكافѧѧѧѧأة العѧѧѧѧاملین   الھیئѧѧѧѧة 

  .المبدعین والمبتكرین

٣٫٨٩  ٣٫٩٣  
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 
 

  ) 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

علѧѧى تنظѧѧѧیم  الھیئѧѧة  / الѧѧدائرة  تحѧѧرص إدارة  -١٦
 ѧѧѧѧرف علѧѧѧѧاملین؛ للتعѧѧѧѧع العѧѧѧѧاءات مѧѧѧѧم لقѧѧѧѧى آرائھ

تѧشجیع ودعѧم   (وأفكѧارھم مѧن أجѧل تطѧویر العمѧل      
  ). الإبداع والابتكار

٠٫٥٢  ** ٤١٫٣٣  ٣٫٠٠  ٣٫٩١  

الھیئѧѧѧة وقѧѧѧِیَم /  یوجѧѧѧد توافѧѧѧق بѧѧѧین قѧѧѧِیَم الѧѧѧدائرة -٤
   ).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  

/ الѧدائرة  یلتزم جمیѧع العѧاملین بتحقیѧق أھѧداف         -٦
  ). روح التعاون(الھیئة 

٠٫٢٩  ** ٥٦٫٢٨  ٤٫٣٣  ٣٫٧٣  

فرصѧѧًا حقیقیѧة لتطѧѧویر  الھیئѧة  / الѧѧدائرة تѧُوفّر  -١٤
  ).تمكین العاملین(الكفاءة الذاتیة للعاملین 

٠٫٢٧  ** ٨٢٫٤٢  ٢٫٧٤  ٣٫٦١  

علѧى مѧُشارَكة   الھیئѧة  / الѧدائرة  تحرص إدارة  -١٣
  ). تمكین العاملین(العاملین في أنشطتھا المختلفة 

٠٫٢٥  ** ٣٣٫٣٧  ٤٫٣٣  ٣٫٥٩  

علѧѧى تѧѧشجیع  الھیئѧѧة / الѧѧدائرة تحѧѧرص إدارة -١٧
تѧѧشجیع (جمیѧѧع العѧѧاملین علѧѧى الإبѧѧداع والابتكѧѧار   

  ).   ودعم الإبداع والابتكار

٠٫١٦  ** ٤٥٫٢٢  ٤٫٠٠  ٣٫٧٨  

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

 توصѧѧیف مُقѧѧارَن لѧѧدائرة صѧѧِحّة أبѧѧوظبي وھیئѧѧة صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ علѧѧى أسѧѧاس الجѧѧدارات        -١٣/٢/١
  الاستراتیجیة 

وِفقѧًا لتحلیѧل اتجاھѧات مفѧردات عینѧة العѧѧاملین بѧدائرة صѧِحّة أبѧوظبي واتجاھѧات مفѧѧردات          
املین بھیئة صِحّة دُبَيْ، و بمقارنة الوسط الحسابي لھذه الاتجاھات فѧي المجمѧوعتَیْن نحѧو         عینة الع 

انظѧر  (كل عنصر من عناصر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة الأكثѧر قѧُدرةً علѧى التمییѧز بѧین المنظمتѧَیْن            
ھیئѧة  ؛ تم التوصّل إلى التوصیف المُقѧارَن التѧالي لѧدائرة صѧِحّة أبѧوظبي فѧي مقابѧل          )٥الجدول رقم   

  :صِحّة دُبَيْ من حیث مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة
                                                

لقیѧاس  ) ، وموافѧق بѧشدة  بین غیر موافѧق بѧشدة  (المُكوّن من خمس درجات استجابة " لیكرت"  تم استخدام مقیاس  (*)
  . مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بالمنظمتَیْن محل الدراسة
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 
 

          وظبيѧحّة أبѧِرة صѧѧرص إدارة دائѧار، تحѧداع والابتكѧم الإبѧѧشجیع ودعѧق بتѧّا یتعلѧط (فیمѧѧالوس
) ٣٫٠٠= الوسѧѧط الحѧѧسابي  (بدرجѧѧة أكبѧѧر مѧѧن إدارة ھیئѧѧة صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ   ) ٣٫٩١= الحѧѧسابي 

آرائھѧѧم وأفكѧارھم مѧѧن أجѧل تطѧѧویر العمѧѧل،   علѧى تنظѧѧیم لقѧاءات مѧѧع العѧاملین؛ للتعѧѧرف علѧى     
 ).٠٫٥٢(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(وذلك عند مستوى معنویة 

              اѧاملین بھѧیَم العѧِوظبي وقѧحّة أبѧِرة صѧیَم دائѧِین قѧفیما یتعلّق بالرؤیة المُشترَكة، یوجد توافق ب
یَم العѧاملین  بدرجة أكبر من التوافق بین قِیَم ھیئة صِحّة دُبѧَيْ وقѧِ      ) ٣٫٨٣= الوسط الحسابي   (

، وبمعامѧѧل تمѧѧایُز  )٠٫٠١(، وذلѧѧك عنѧѧد مѧѧستوى معنویѧѧة    )٣٫٠٠= الوسѧѧط الحѧѧسابي  (بھѧѧا 
)٠٫٣٥ .( 

         املینѧѧѧع العѧѧین جمیѧѧدة بѧѧѧصالات جیѧѧة واتѧѧات طیبѧѧѧد علاقѧѧاون، توجѧѧروح التعѧѧѧق بѧѧّا یتعلѧѧفیم  
  بدرجѧѧѧة أكبѧѧѧر مѧѧѧن مثیلتھѧѧѧا بھیئѧѧѧة      ) ٣٫٧٤= الوسѧѧѧط الحѧѧѧسابي   ( بѧѧѧدائرة صѧѧѧِحّة أبѧѧѧوظبي    

، وبمعامѧѧل )٠٫٠١(، وذلѧѧك عنѧѧد مѧѧستوى معنویѧѧة  )٣٫٠٢= الوسѧѧط الحѧѧسابي  (صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ
 ).٠٫٣٢(تمایُز 

              ةѧداف الھیئѧق أھѧيْ بتحقیѧَحّة دُبѧِة صѧي ھیئѧاملین فѧفیما یتعلّق بروح التعاون، یلتزم جمیع الع
بدرجة أكبر من التزام جمیع العاملین فѧي دائѧرة صѧِحّة أبѧوظبي     ) ٤٫٣٣= الوسط الحسابي   (

، وبمعامѧѧل )٠٫٠١(، وذلѧѧك عنѧѧد مѧѧستوى معنویѧѧة )٣٫٧٣= الوسѧѧط الحѧѧسابي (بѧѧنفس الأمѧѧر 
 ).٠٫٢٩(تمایُز 

          ةѧاءة الذاتیѧویر الكفѧفیما یتعلّق بتمكین العاملین، تُوفّر دائرة صِحّة أبوظبي فرصًا حقیقیة لتط
بدرجة أكبѧر ممѧا تѧُوفّره ھیئѧة صѧِحّة دُبѧَيْ للعѧاملین         ) ٣٫٦١= الوسط الحسابي   (للعاملین بھا   

ѧѧѧر بھѧѧѧنفس الأمѧѧѧق بѧѧѧا یتعلѧѧѧسابي (ا فیمѧѧѧط الحѧѧѧة )٢٫٧٤= الوسѧѧѧستوى معنویѧѧѧد مѧѧѧك عنѧѧѧوذل ،
 ).٠٫٢٧(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(

           يѧا فѧاملین بھѧشارَكة العѧُى مѧيْ علѧَحّة دُبѧِة صѧفیما یتعلّق بتمكین العاملین، تحرص إدارة ھیئ
رة صѧِحّة  بدرجѧة أكبѧر مѧن حѧِرص إدارة دائѧ     ) ٤٫٣٣= الوسѧط الحѧسابي    (أنشطتھا المختلفѧة    

، )٠٫٠١(، وذلك عند مѧستوى معنویѧة   )٣٫٥٩= الوسط الحسابي (أبوظبي على نفس الأمر   
 ). ٠٫٢٥(وبمعامل تمایُز 

             شجیعѧѧى تѧيْ علѧَحّة دُبѧِة صѧرص إدارة ھیئѧار، تحѧداع والابتكѧم الإبѧشجیع ودعѧق بتѧّا یتعلѧفیم
جѧѧة أكبѧѧر مѧѧن  بدر) ٤٫٠٠= الوسѧѧط الحѧѧسابي (جمیѧѧع العѧѧاملین بھѧѧا علѧѧى الإبѧѧداع والابتكѧѧار   

، وذلѧك عنѧد   )٣٫٧٨= الوسط الحѧسابي  (حِرص إدارة دائرة صِحّة أبوظبي على نفس الأمر  
  ).  ٠٫١٦(، وبمعامل تمایُز )٠٫٠١(مستوى معنویة 

   اختبار مدى صِحّة الفرض الثاني -١٣/٢/٢
ذو دلالѧة إحѧصائیة بѧѧین   لا یُوجѧد تمѧایُز   "یѧَنُص الفѧرض الثѧاني فѧي ھѧذا البحѧث علѧѧى أنѧھ        

 ѧَتراتیجیة  منظمتѧѧدارات الاسѧѧوافر الجѧѧدى تѧѧث مѧѧن حیѧѧة مѧѧعتَیْن للدراسѧѧِصِحّة الخاضѧѧة (يْ الѧѧالرؤی
وفѧي ضѧوء   . )"المُشترَكة، وروح التعاون، وتمكین العاملین، وتشجیع ودعم الإبѧداع والابتكѧار     

قبѧول  ورفѧض فѧرض العѧدم    ؛ فإنѧھ یجѧب   F و٢كѧا نتائج التحلیل الإحصائي السابق ونتائج اختبѧارَي      
ذو دلالѧة إحѧصائیة بѧین منظمتѧَيْ     یُوجѧد تمѧایُز   " ، أي أنھدیل مأخوذًا بصورة إجمالیة  الفرض الب 
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الرؤیѧة المѧُشترَكة،   (الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة من حیث مدى تѧوافر الجѧدارات الاسѧتراتیجیة           
 ومѧѧن ناحیѧѧة  أخѧѧرى،. )"وروح التعѧѧاون، وتمكѧѧین العѧѧاملین، وتѧѧشجیع ودعѧѧم الإبѧѧداع والابتكѧѧار 

الجѧѧدارات  متغیѧѧرًا مѧѧن بѧѧین متغیѧѧرات   ١١رفѧѧض الفѧѧرض البѧѧدیل لѧѧـ   وفѧѧرض العѧѧدم   قبѧѧول یجѧѧب
مѧѧأخوذةً بѧѧصورة فردیѧѧة، وذلѧѧك لعѧѧدم وجѧѧود تمѧѧایُز جѧѧوھري بѧѧین       )  متغیѧѧرًا١٨ (الاسѧѧتراتیجیة

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

  العلاقة بین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة ومѧستوى العدالѧة التنظیمیѧة بمنظمتѧَيْ            -١٣/٣
  (*)الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة

للإجابة على التساؤل الثالث للبحث واختبار مدى صِحّة الفѧرض الثالѧث مѧن فѧروض ھѧذه         
 Multipleالانحѧѧѧѧدار والارتبѧѧѧѧاط المُتعѧѧѧѧدّد  الدراسѧѧѧѧة؛ قѧѧѧѧام الباحѧѧѧѧث بتطبیѧѧѧѧق أسѧѧѧѧلوب تحلیѧѧѧѧل   

Regression/ Correlation Analysisحیث تمثلت النتائج فیما یلي ،   :  

 العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة        -١٣/٣/١
  ومستوى العدالة التنظیمیة الإجمالي بھما 

تحلیل الانحدار والارتباط المُتعѧدّد علѧى العلاقѧة بѧین متغیѧرات       قام الباحث بتطبیق أسلوب     
الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة كمتغیѧѧرات مѧѧُستقلّة، ومѧѧستوى         

ویُمكѧѧن توضѧѧیح نѧѧوع ودرجѧѧة قѧѧوة ھѧѧذه العلاقѧѧة،   . العدالѧѧة التنظیمیѧѧة الإجمѧѧالي بھمѧѧا كمتغیѧѧر تѧѧابع  
لجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة فѧѧي      والأھمیѧѧة النѧѧسبیة لعناصѧѧر ا  

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

 نوع ودرجة قوة العلاقة  
یُمكѧѧن تلخѧѧѧیص نتѧѧائج تحلیѧѧѧل الانحѧѧѧدار والارتبѧѧاط المُتعѧѧѧدّد علѧѧѧى العلاقѧѧة بѧѧѧین متغیѧѧѧرات      

ومѧѧستوى  ) متغیѧѧرات مѧѧُستقلّة  (منظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة     الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة ب 
  ).٦(، وذلك من خلال الجدول رقم )متغیر تابع(العدالة التنظیمیة الإجمالي بھما 

                                                
 لتحدید العلاقة بین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة ومستوى العدالة التنظیمیѧة بمنظمتѧَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن       (*)

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

عѧѧѧاملین  علѧѧѧى مكافѧѧѧأة ال الھیئѧѧѧة / الѧѧѧدائرة  تحѧѧѧرص إدارة -١٨
  .  المبدعین والمبتكرین

٠٫١٤٧  ٠٫٣٨٤  ** ٠٫٢٤٢  

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

٠٫٣٠٤  ٠٫٥٥١  ** ٠٫٢١٦  

على مشاركة العѧاملین فѧي   الھیئة  / الدائرة تحرص إدارة    -١٣
  .أنشطتھا المختلفة

٠٫١٦٣  ٠٫٤٠٤  ** ٠٫١٩٢  

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

علѧѧى تنظѧѧیم لقѧѧاءات مѧѧع    الھیئѧѧة  / الѧѧدائرة تحѧѧرص إدارة -١٦
العѧѧاملین؛ للتعѧѧرف علѧѧى آرائھѧѧم وأفكѧѧارھم مѧѧن أجѧѧل تطѧѧویر      

 .العمل

٠٫١٩٢  ٠٫٤٣٨  ** ٠٫١٤٥  

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

 توجد علاقѧات طیبѧة واتѧصالات جیѧدة بѧین جمیѧع العѧاملین         -٨
  .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 
مѧأخوذةً بѧصورة   (ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرات الجѧدارات الاسѧتراتیجیة          )أ (

بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة ومѧѧستوى العدالѧѧة التنظیمیѧѧة الإجمѧѧالي       ) یѧѧةإجمال
تمثѧل  ( وقویѧة  ) إشارات قِیَم معامѧل الارتبѧاط كلھѧا موجبѧة    (بھما، وأن ھذه العلاقة طردیة   

 . ) في النموذجRوِفقًا لمعامل الارتباط % ٦٧حوالي 
الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة یُمكѧن أن تفѧسر      متغیرات الجدارات الاسѧتراتیجیة بمنظمتѧَيْ الѧصِحّة           )ب (

مѧستوى العدالѧة   مѧن التغیѧرات فѧي    )  فѧي النمѧوذج  R2وِفقًا لمعامѧل التحدیѧد      % (٤٥حوالي  
 .التنظیمیة الإجمالي بالمنظمتَیْن

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

 متغیѧѧرًا تمثѧѧل الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ   ١٨مѧѧن بѧѧین  (تغیѧѧرات فقѧѧط   م١٠ھنѧѧاك   )أ (
تتمتѧع بعلاقѧة طردیѧة قویѧة ذات دلالѧة إحѧصائیة بینھѧا وبѧین         ) الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة  

ظمتَیْن؛ ممѧѧѧا یعنѧѧѧي وجѧѧѧود دور قѧѧѧوي لھѧѧѧذه    مѧѧѧستوى العدالѧѧѧة التنظیمیѧѧѧة الإجمѧѧѧالي بѧѧѧالمن   
 للجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة فѧѧي دعѧѧم مѧѧستوى العدالѧѧة التنظیمیѧѧة الإجمѧѧالي  ١٠المتغیѧѧرات الѧѧـ 

 . بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة 
متغیѧرات الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧة الأكثѧѧر تفѧѧسیرًا       )ب (

مُرتّبѧѧةً وِفقѧѧًا للمتغیѧѧرات   (وى العدالѧѧة التنظیمیѧѧة الإجمѧѧالي بѧѧالمنظمتَیْن    مѧѧستللتغیѧѧرات فѧѧي 
 :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 -
الھیئѧѧة علѧѧى تنظѧѧیم لقѧѧاءات مѧѧع العѧѧاملین؛ للتعѧѧرف علѧѧى آرائھѧѧم       / حѧѧِرص إدارة الѧѧدائرة  -

 .وأفكارھم من أجل تطویر العمل

 العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة        -١٣/٣/٢
  لة التوزیعیةومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدا

قام الباحث بتطبیق أسلوب تحلیل الانحدار والارتباط المُتعѧدّد علѧى العلاقѧة بѧین متغیѧرات           
، ومѧѧستوى )كمتغیѧѧرات مѧѧُستقلّة(الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة  

وضیح نوع ودرجة قѧوة  ویُمكن ت). كمتغیر تابع(العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة     
ھѧѧذه العلاقѧѧة، والأھمیѧѧة النѧѧسبیة لعناصѧѧر الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن     
للدراسة في علاقتھا بمستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة، وذلѧك علѧى النحѧو     

  :التالي

 نوع ودرجة قوة العلاقة  
  نحѧѧѧѧѧدار والارتبѧѧѧѧѧاط المُتعѧѧѧѧѧدّد علѧѧѧѧѧى العلاقѧѧѧѧѧة بѧѧѧѧѧین     یُمكѧѧѧѧѧن تلخѧѧѧѧѧیص نتѧѧѧѧѧائج تحلیѧѧѧѧѧل الا   

، )متغیѧѧرات مѧѧُستقلّة (متغیѧѧرات الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة     
، وذلك من خلال الجѧدول  )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  

الھیئѧѧة بѧѧأن العѧѧاملین یمتلكѧѧون  /  تѧѧؤمن إدارة الѧѧدائرة-١٢
  . القدرات اللازمة لتحمّل المسؤولیات واتخاذ القرارات

٠٫٠٦٢  ٠٫٢٤٨  ** ٠٫٢٦٩  

بالھیئѧѧة أنѧѧشطتھم بѧѧروح  /  یѧѧؤدي العѧѧاملون بالѧѧدائرة -١٠
  .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

لعѧاملین  علѧى مكافѧأة ا  الھیئة / الدائرة تحرص إدارة    -١٨
  .  المبدعین والمبتكرین

٠٫١١٢  ٠٫٣٣٥  ** ٠٫١٨٣  

الھیئѧة سیاسѧة اللامركزیѧة عنѧد اتخѧاذ       /  تتبع الѧدائرة   -١١
  .  القرارات

٠٫٠٩٥  ٠٫٣٠٨  * ٠٫١٦١  

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

ر الكفѧاءة  فرصѧًا حقیقیѧة لتطѧوی   الھیئة  / الدائرة توفر   -١٤
  .  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*  
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 
 

  :یتضح أن) ٧(وبالنظر إلى الجدول رقم 
مѧأخوذةً بѧصورة   (ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرات الجѧدارات الاسѧتراتیجیة          )أ (

میة بھما مѧن حیѧث   بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة ومستوى العدالة التنظی       ) إجمالیة
) إشѧارات قѧِیَم معامѧل الارتبѧاط كلھѧا موجبѧة      (العدالة التوزیعیѧة، وأن ھѧذه العلاقѧة طردیѧة         

 ). في النموذجRوفقًا لمعامل الارتباط % ٥٧تمثل حوالي (وقویة 
متغیرات الجدارات الاسѧتراتیجیة بمنظمتѧَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة یُمكѧن أن تفѧسر                 )ب (

مѧن التغیѧرات فѧي مѧستوى العدالѧة      )  فѧي النمѧوذج  R2 لمعامѧل التحدیѧد      وفقًا% (٣٢حوالي  
 . التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة

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

الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ    متغیѧѧرًا تمثѧѧل الجѧѧدارات   ١٨مѧѧن بѧѧین   ( متغیѧѧرات فقѧѧط  ٨ھنѧѧاك   )أ (
تتمتѧع بعلاقѧة طردیѧة قویѧة ذات دلالѧة إحѧصائیة بینھѧا وبѧین         ) الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة  

مستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة؛ مما یعني وجود دور قوي لھذه 
ث العدالѧѧة  للجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة فѧѧي دعѧѧم العدالѧѧة التنظیمیѧѧة مѧѧن حیѧѧ     ٨المتغیѧѧرات الѧѧـ  

 .التوزیعیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة
  متغیѧѧѧѧرات الجѧѧѧѧدارات الاسѧѧѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧѧѧَيْ الѧѧѧѧصِحّة الخاضѧѧѧѧِعتَیْن للدراسѧѧѧѧة الأكثѧѧѧѧر       )ب (

   مѧѧѧستوى العدالѧѧѧة التنظیمیѧѧѧة بھمѧѧѧا مѧѧѧن حیѧѧѧث العدالѧѧѧة التوزیعیѧѧѧة       للتغیѧѧѧرات فѧѧѧي تفѧѧѧسیرًا 
  ) الاسѧѧѧتراتیجیة، ثѧѧѧم وِفقѧѧѧًا لدرجѧѧѧة أھمیتھѧѧѧا  مُرتّبѧѧѧةً وِفقѧѧѧًا للمتغیѧѧѧرات الفرعیѧѧѧة للجѧѧѧدارات  (

 :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: 
الھیئѧة بѧأن العѧاملین یمتلكѧون القѧدرات اللازمѧة لتحمѧّل المѧسؤولیات           / إیمان إدارة الدائرة   -

 . واتخاذ القرارات

 .الھیئة لسیاسة اللامركزیة عند اتخاذ القرارات/ اتباع الدائرة -
 .الھیئة لفرص حقیقیة لتطویر الكفاءة الذاتیة للعاملین/ توفیر الدائرة -
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 
 

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

 العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة        -١٣/٣/٣
  الة التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیةومستوى العد

قام الباحث بتطبیق أسلوب تحلیل الانحدار والارتباط المُتعѧدّد علѧى العلاقѧة بѧین متغیѧرات           
، ومѧѧستوى )كمتغیѧѧرات مѧѧُستقلّة(الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة  

ویُمكن توضیح نوع ودرجة قѧوة  ). كمتغیر تابع(جرائیة العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإ     
ھѧѧذه العلاقѧѧة، والأھمیѧѧة النѧѧسبیة لعناصѧѧر الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن     
للدراسة في علاقتھا بمستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیة، وذلѧك علѧى النحѧو      

  :التالي

 قةنوع ودرجة قوة العلا  
  یُمكѧѧѧѧѧن تلخѧѧѧѧѧیص نتѧѧѧѧѧائج تحلیѧѧѧѧѧل الانحѧѧѧѧѧدار والارتبѧѧѧѧѧاط المُتعѧѧѧѧѧدّد علѧѧѧѧѧى العلاقѧѧѧѧѧة بѧѧѧѧѧین        

، )متغیѧѧرات مѧѧُستقلّة (متغیѧѧرات الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة     
، وذلك من خلال الجѧدول  )متغیر تابع(ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیة    

  ).٨(رقم 
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 
 

  ) 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  

نѧѧشطتھم بѧѧروح  بالھیئѧѧة أ/  یѧѧؤدي العѧѧاملون بالѧѧدائرة -١٠
  .الفریق

٠٫٣٧١  ٠٫٦٠٩  ** ٠٫٢٠٤  

الھیئѧѧة اسѧѧѧتراتیجیة واضѧѧحة لجمیѧѧѧع   / تمتلѧѧك الѧѧѧدائرة  -٢
  .العاملین

٠٫٣٢٧  ٠٫٥٧٢  ** ٠٫١٨٢  

فرصѧًا حقیقیѧة لتطѧویر الكفѧاءة     الھیئة  / الدائرة توفر   -١٤
  .  الذاتیة للعاملین

٠٫٢٨٥  ٠٫٥٣٤  ** ٠٫١٥٨  

 إنجѧاز المھѧѧام  بالھیئѧة فѧي  /  یتعѧاون العѧاملون بالѧدائرة   -٧
  .الصعبة

٠٫٣١١  ٠٫٥٥٨  ** ٠٫١٣٤  

الھیئѧة سیاسѧة اللامركزیѧة عنѧد اتخѧاذ       /  تتبع الѧدائرة   -١١
  .  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*  
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  :یتضح أن) ٨(وبالنظر إلى الجدول رقم 
مѧأخوذةً بѧصورة   (ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرات الجѧدارات الاسѧتراتیجیة          )أ (

بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة ومستوى العدالة التنظیمیة بھما مѧن حیѧث          ) إجمالیة
) إشѧارات قѧِیَم معامѧل الارتبѧاط كلھѧا موجبѧة      (یѧة  العدالة الإجرائیѧة، وأن ھѧذه العلاقѧة طرد        

 ). في النموذجRوفقًا لمعامل الارتباط % ٧٦تمثل حوالي (وقویة جدًا 
متغیرات الجدارات الاسѧتراتیجیة بمنظمتѧَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة یُمكѧن أن تفѧسر                 )ب (

وى العدالѧة  مѧن التغیѧرات فѧي مѧست    )  فѧي النمѧوذج  R2وفقًا لمعامѧل التحدیѧد      % (٥٨حوالي  
 . التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیة

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

 متغیѧѧرًا تمثѧѧل الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ     ١٨مѧѧن بѧѧین   ( متغیѧѧرات فقѧѧط  ٧ھنѧѧاك   )أ (
تتمتѧѧع بعلاقѧة طردیѧة قویѧة جѧѧدًا ذات دلالѧة إحѧصائیة بینھѧѧا      ) سѧة الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدرا  

وبین مѧستوى العدالѧة التنظیمیѧة بھمѧا مѧن حیѧث العدالѧة الإجرائیѧة؛ ممѧا یعنѧي وجѧود دور              
 للجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة فѧѧي دعѧѧم العدالѧѧة التنظیمیѧѧة مѧѧن  ٧قѧѧوي جѧѧدًا لھѧѧذه المتغیѧѧرات الѧѧـ  

 . لخاضِعتَیْن للدراسةحیث العدالة الإجرائیة بمنظمتَيْ الصِحّة ا
  متغیѧѧѧѧرات الجѧѧѧѧدارات الاسѧѧѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧѧѧَيْ الѧѧѧѧصِحّة الخاضѧѧѧѧِعتَیْن للدراسѧѧѧѧة الأكثѧѧѧѧر       )ب (

   مѧѧѧستوى العدالѧѧѧة التنظیمیѧѧѧة بھمѧѧѧا مѧѧѧن حیѧѧѧث العدالѧѧѧة الإجرائیѧѧѧة       للتغیѧѧѧرات فѧѧѧي تفѧѧѧسیرًا 
 تتمثѧل  )مُرتّبةً وِفقًا للمتغیرات الفرعیѧة للجѧدارات الاسѧتراتیجیة، ثѧم وِفقѧًا لدرجѧة أھمیتھѧا        (

 :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 -
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 
  

 
 

املین؛ للتعѧѧرف علѧѧى آرائھѧѧم   الھیئѧѧة علѧѧى تنظѧѧیم لقѧѧاءات مѧѧع العѧѧ    / حѧѧِرص إدارة الѧѧدائرة  -
  .وأفكارھم من أجل تطویر العمل

 العلاقة بین متغیرات الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة        -١٣/٣/٤
  ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة

 علѧѧѧى العلاقѧѧѧة بѧѧѧین متغیѧѧѧرات  قѧѧѧام الباحѧѧѧث بتطبیѧѧѧق أسѧѧѧلوب تحلیѧѧѧل الانحѧѧѧدار والارتبѧѧѧاط المُتعѧѧѧدّد 
، ومѧѧستوى )كمتغیѧѧرات مѧѧُستقلّة(الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة  

ویُمكن توضѧیح نѧوع ودرجѧة قѧوة     ). كمتغیر تابع(العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة     
اتیجیة بمنظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن  ھѧѧذه العلاقѧѧة، والأھمیѧѧة النѧѧسبیة لعناصѧѧر الجѧѧدارات الاسѧѧتر   

للدراسة في علاقتھا بمستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیѧث العدالѧة التفاعلیѧة، وذلѧك علѧى النحѧو        
  :التالي

 نوع ودرجة قوة العلاقة  
یُمكѧѧن تلخѧѧیص نتѧѧائج تحلیѧѧل الانحѧѧدار والارتبѧѧاط المُتعѧѧدّد علѧѧى العلاقѧѧة بѧѧین متغیѧѧرات الجѧѧدارات       

، ومѧѧѧستوى العدالѧѧѧة  )متغیѧѧѧرات مѧѧѧُستقلّة ( بمنظمتѧѧѧَيْ الѧѧѧصِحّة الخاضѧѧѧِعتَیْن للدراسѧѧѧة   الاسѧѧѧتراتیجیة
  ).٩(، وذلك من خلال الجدول رقم )متغیر تابع(التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة 

  :یتضح أن) ٩(وبالنظر إلى الجدول رقم 
مѧأخوذةً بѧصورة    (ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرات الجѧدارات الاسѧتراتیجیة         )أ (

بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة ومستوى العدالة التنظیمیة بھما مѧن حیѧث          ) إجمالیة
) إشѧѧارات قѧѧِیَم معامѧѧل الارتبѧѧاط كلھѧѧا موجبѧѧة (العدالѧѧة التفاعلیѧѧة، وأن ھѧѧذه العلاقѧѧة طردیѧѧة  

 ). في النموذجRوفقًا لمعامل الارتباط % ٧٢تمثل حوالي (وقویة جدًا 
لجدارات الاسѧتراتیجیة بمنظمتѧَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة یُمكѧن أن تفѧسر             متغیرات ا   )ب (

مѧن التغیѧرات فѧي مѧستوى العدالѧة      )  فѧي النمѧوذج  R2وفقًا لمعامѧل التحدیѧد      % (٥٢حوالي  
 .التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة

 الأھمیة النسبیة لمتغیرات الجدارات الاستراتیجیة  
 :؛ نستنتج أن)٩( الواردة بالجدول رقم بِناءً على النتائج
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  )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  
علѧى مѧشاركة العѧاملین    الھیئѧة   / الѧدائرة  تحرص إدارة    -١٣

  .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  

بالھیئѧѧѧة أنѧѧѧشطتھم بѧѧѧروح   /  یѧѧѧؤدي العѧѧѧاملون بالѧѧѧدائرة  -١٠
  .الفریق

٠٫١٥٤  ٠٫٣٩٢  ** ٠٫٢٢٣  

علѧى تنظѧیم لقѧاءات مѧع      الھیئѧة   /الѧدائرة  تحرص إدارة    -١٦
العاملین؛ للتعѧرف علѧى آرائھѧم وأفكѧارھم مѧن أجѧل تطѧویر         

  .العمل

٠٫١٨٧  ٠٫٤٣٣  ** ٠٫٢١١  

  ٠٫٣٠٥  ٠٫٥٥٢  ** ٠٫١٩٨  .الھیئة أھدافا واضحة لجمیع العاملین/ تمتلك الدائرة -٣
الھیئѧѧѧة بѧѧѧأن العѧѧѧاملین یمتلكѧѧѧون   /  تѧѧѧؤمن إدارة الѧѧѧدائرة -١٢

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

الھیئѧѧѧة عملیѧѧѧة المѧѧѧشاركة عنѧѧѧد اتخѧѧѧاذ     /  تѧѧѧشجع الѧѧѧدائرة -٥
  .  القرارات الاستراتیجیة

٠٫٢٦٦  ٠٫٥١٦  ** ٠٫١٤٩  

للعѧѧاملین باسѧѧتخدام طѧѧرق الھیئѧѧة / الѧѧدائرة تѧѧسمح إدارة -١٥
  .متنوعة في حل مشاكل العمل

٠٫٠٧٧  ٠٫٢٧٨  ** ٠٫١٢٢  

٧- ѧѧدائرة  یتعѧѧѧاملون بالѧѧام   / اون العѧѧѧاز المھѧѧي إنجѧѧѧة فѧѧبالھیئ
  .الصعبة

٠٫٢٨١  ٠٫٥٣٠  * ٠٫١١٤  

بالھیئѧѧѧة بالثقѧѧѧة بѧѧѧین جمیѧѧѧع  /  یتمتѧѧѧع جѧѧѧو العمѧѧѧل بالѧѧѧدائرة-٩
  .العاملین

٠٫١٤٩  ٠٫٣٨٦  * ٠٫١١١  

فرصѧѧًا حقیقیѧѧة لتطѧѧویر الكفѧѧاءة    الھیئѧѧة / الѧѧدائرة تѧѧوفر -١٤
  .  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 (
تتمتѧѧع بعلاقѧѧة طردیѧѧة قویѧѧة جѧѧدًا ذات دلالѧѧة إحѧѧصائیة بینھѧѧا وبѧѧین      ) الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧѧة 

ا مستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة؛ مما یعني وجѧود دور قѧوي جѧدً          
 للجدارات الاستراتیجیة في دعم العدالة التنظیمیة من حیѧث العدالѧة   ١٢لھذه المتغیرات الـ  

 . التفاعلیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة
متغیѧرات الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة بمنظمتѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧِعتَیْن للدراسѧة الأكثѧѧر تفѧѧسیرًا       )ب (

مُرتّبѧѧةً وِفقѧѧًا  (ة بھمѧѧا مѧѧن حیѧѧث العدالѧѧة التفاعلیѧѧة     مѧѧستوى العدالѧѧة التنظیمیѧѧ  للتغیѧѧرات فѧѧي 
 :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 -

الھیئѧة بѧأن العѧاملین یمتلكѧون القѧدرات اللازمѧة لتحمѧّل المѧسؤولیات           / إیمان إدارة الدائرة   -
 .  واتخاذ القرارات

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

 تشجیع ودعم الإبداع والابتكار: 
الھیئѧѧة علѧѧى تنظѧѧیم لقѧѧاءات مѧѧع العѧѧاملین؛ للتعѧѧرف علѧѧى آرائھѧѧم       / حѧѧِرص إدارة الѧѧدائرة  -

 .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
لا توجѧد علاقѧة ذات دلالѧة إحѧصائیة بѧین      "یَنُص الفرض الثالث في ھذا البحث علѧى أنѧھ          

الѧѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة وكѧѧلٍ مѧن مѧѧستوى     مѧدى تѧوافر الجѧѧدارات الاسѧتراتیجیة بمنظمتѧَيْ    
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 
 

العدالѧة التوزیعیѧة،   ( إجمѧالي، وكѧل متغیѧر مѧن متغیراتھѧا      العدالة التنظیمیة بھما مѧأخوذًا بѧشكلٍ      
وفي ضوء نتائج التحلیل الإحѧصائي الѧسابق    ". على حِده ) والعدالة الإجرائیة، والعدالة التفاعلیة   

، أي قبول الفѧرض البѧدیل مѧأخوذًا بѧصورة إجمالیѧة     و رفض فرض العدم  یجب  ،  Tونتائج اختبار   
الѧصِحّة   بین مدى توافر الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة   "أنھ  

الخاضِعتَیْن للدراسة وكلٍ من مستوى العدالة التنظیمیة بھما مأخوذًا بشكلٍ إجمالي، وكل متغیر 
ومѧن  ". علѧى حѧِده  ) العدالѧة التوزیعیѧة، والعدالѧة الإجرائیѧة، والعدالѧة التفاعلیѧة        (من متغیراتھѧا    

بالنѧسبة لѧبعض المتغیѧرات، حیѧث     رفѧض الفѧرض البѧدیل    و العدم  قبول فرضیجب ناحیة أخرى، 
  : ثبُت أن

   صِحّة  ١٨من بین ( متغیرات  ٨ھناكѧمتغیرًا تمثل الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ ال 
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بینھѧا وبѧین مѧستوى العدالѧة       ) الخاضِعتَیْن للدراسة 

 . التنظیمیة الإجمالي بالمنظمتَیْن

 اك ھѧѧرات ١٠نѧѧین  ( متغیѧѧن بѧѧيْ     ١٨مѧѧَتراتیجیة بمنظمتѧѧدارات الاسѧѧل الجѧѧرًا تمثѧѧمتغی 
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بینھѧا وبѧین مѧستوى    ) الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة 

 .العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التوزیعیة

   صِحّة   متغیرًا تمثل الجدارات الاسترات ١٨من بین   ( متغیرًا   ١١ھناكѧیجیة بمنظمتَيْ ال
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بینھѧا وبѧین مѧستوى العدالѧة       ) الخاضِعتَیْن للدراسة 

 .التنظیمیة بھما من حیث العدالة الإجرائیة

   صِحّة  ١٨من بین ( متغیرات  ٦ھناكѧمتغیرًا تمثل الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ ال 
ة ذات دلالة إحصائیة بینھѧا وبѧین مѧستوى العدالѧة     لا توجد علاق ) الخاضِعتَیْن للدراسة 

 . التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة
 

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

العدالѧѧة التنظیمیѧѧة الأكثѧѧر قѧѧُدرة علѧѧى التمییѧѧز بѧѧشكلٍ جѧѧوھري بѧѧین منظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة الخاضѧѧعتَیْن        
 متغیѧرات  ٨( في مѧستوى العدالѧة التنظیمیѧة بѧالمنظمتَیْن     التشابھ الواضحللدراسة؛ إنما یرجع إلى     

لѧѧم تѧѧنجح فѧѧي التمییѧѧز  % ٦٧لي  متغیѧѧرًا مѧѧن متغیѧѧرات العدالѧѧة التنظیمیѧѧة وبنѧѧسبة حѧѧوا ١٢مѧѧن بѧѧین 
العدالѧѧѧة  أن الѧѧѧسبب الرئیѧѧѧسي وراء ھѧѧذا التѧѧѧشابھ الواضѧѧѧح فѧѧѧي مѧѧѧستوى   یعتقѧѧѧد الباحѧѧѧثو). بینھمѧѧا 

تَيْ الصِحّة الخاضعتَیْن للدراسة؛ یكمُن في اشѧتراك المنظمتѧَیْن فѧي عѧدد كبیѧر مѧن           التنظیمیة بمنظم 
وحѧت قѧِیَم الأوسѧاط الحѧِسابیة لإجابѧات       ذات العلاقة بالعدالة التنظیمیة؛ حیث تراالسِمات الإیجابیة 

 التѧي لѧم تѧنجح فѧي التمییѧز      ٨الѧـ  عینتَيْ العاملین بالمنظمتَیْن المتعلقة بمتغیرات العدالѧة التنظیمیѧة     
  ).2انظر الجدول رقم  (٤٫٢٩، ٣٫٧٨ بین بینھما

یѧѧرى وبِنѧѧاءً علѧѧى نتѧѧائج اختبѧѧار مѧѧدى صѧѧِحّة الفѧѧرض الثѧѧاني مѧѧن فѧѧروض ھѧѧذه الدراسѧѧة؛      
تمثѧل  ) فقѧط مѧن المتغیѧرات   % ٣٩حѧوالي  ( متغیѧرًا  ١٨ من بین  متغیرات فقط٧ن وجود    أ الباحث

متغیرات الجدارات الاستراتیجیة الأكثر قѧُدرة علѧى التمییѧز بѧشكلٍ جѧوھري بѧین منظمتѧَيْ الѧصِحّة          
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 
  

 
 

الخاضѧѧѧعتَیْن للدراسѧѧѧة؛ إنمѧѧѧا یرجѧѧѧع إلѧѧѧى التѧѧѧشابھ الكبیѧѧѧر فѧѧѧي مѧѧѧستوى الجѧѧѧدارات الاسѧѧѧتراتیجیة        
 متغیرًا من متغیرات الجѧدارات الاسѧتراتیجیة وبنѧسبة حѧوالي     ١٨ متغیرًا من بین    ١١(بالمنظمتَیْن  

 أن السبب الرئیسي وراء ھذا التشابھ الكبیѧر فѧي   یرى الباحثو). لم تنجح في التمییز بینھما   % ٦١
تѧѧѧَيْ الѧѧѧصِحّة الخاضѧѧѧعتَیْن للدراسѧѧѧة؛ یكمѧѧѧُن فѧѧѧي اشѧѧѧتراك    بمنظممѧѧѧستوى الجѧѧѧدارات الاسѧѧѧتراتیجیة

 ذات العلاقѧة بالجѧدارات الاسѧتراتیجیة؛ حیѧث     الخѧصائص الإیجابیѧة  ن فѧي عѧددٍ كبیѧرٍ مѧن      المنظمتَیْ
تراوحѧѧѧت قِیَمѧѧѧة الأوسѧѧѧاط الحѧѧѧِسابیة لإجابѧѧѧات عینتѧѧѧَيْ العѧѧѧاملین بѧѧѧالمنظمتَیْن المتعلقѧѧѧة بمتغیѧѧѧرات      

انظѧѧر  (٤٫٢٤، ٣٫٦٨ بѧѧین  التѧѧي لѧѧم تѧѧنجح فѧѧي التمییѧѧز بینھمѧѧا    ١١الѧѧـ الجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة  
  ).٤ الجدول رقم

وفي ضوء نتائج اختبار مدى صِحّة الفرض الثالث من فروض ھذه الدراسة، ثبُت أنھ من 
 متغیرًا تمثل الجدارات الاستراتیجیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسѧة، توجѧد علاقѧة       ١٨بین  

ومѧستوى العدالѧة   %) ٥٦حѧوالي  ( مѧن ھѧذه المتغیѧرات    ١٠طردیة قویة ذات دلالѧة إحѧصائیة بѧین           
 للجѧѧدارات ١٠ لھѧѧذه المتغیѧѧرات الѧѧـ  دور قѧѧويلتنظیمیѧѧة الإجمѧѧالي بѧѧالمنظمتَیْن؛ ممѧѧا یعنѧѧي وجѧѧود   ا

. الاستراتیجیة في دعم مستوى العدالة التنظیمیة الإجمѧالي بمنظمتѧَيْ الѧصِحّة الخاضѧِعتَیْن للدراسѧة          
%) ٤٤حѧѧوالي  ( مѧѧن ھѧѧذه المتغیѧѧرات    ٨وتوجѧѧد علاقѧѧة طردیѧѧة قویѧѧة ذات دلالѧѧة إحѧѧصائیة بѧѧین       

ѧѧود   ومѧѧي وجѧѧا یعنѧѧة؛ ممѧѧة التوزیعیѧѧث العدالѧѧن حیѧѧا مѧѧة بھمѧѧة التنظیمیѧѧويستوى العدالѧѧذه دور قѧѧلھ 
 للجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة فѧѧي دعѧѧم العدالѧѧة التنظیمیѧѧة مѧѧن حیѧѧث العدالѧѧة التوزیعیѧѧة  ٨المتغیѧѧرات الѧѧـ 

 ٧بین و توجد علاقة طردیة قویة جدًا ذات دلالة إحصائیة . بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة   
ومستوى العدالة التنظیمیѧة بھمѧا مѧن حیѧث العدالѧة الإجرائیѧة؛       %) ٣٩حوالي (من ھذه المتغیرات    

 للجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة فѧѧي دعѧѧم العدالѧѧة  ٧ لھѧѧذه المتغیѧѧرات الѧѧـ دور قѧѧوي جѧѧدًاممѧѧا یعنѧѧي وجѧѧود 
 علاقѧة طردیѧة   وتوجد. التنظیمیة من حیث العدالة الإجرائیة بمنظمتَيْ الصِحّة الخاضِعتَیْن للدراسة 

ومѧѧستوى العدالѧѧة  %) ٦٧حѧѧوالي ( مѧѧن ھѧѧذه المتغیѧѧرات  ١٢قویѧѧة جѧѧدًا ذات دلالѧѧة إحѧѧصائیة بѧѧین    
 ١٢ لھѧذه المتغیѧرات الѧـ    دور قѧوي جѧدًا  التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیة؛ مما یعني وجود    

نظمتѧѧَيْ الѧѧصِحّة للجѧѧدارات الاسѧѧتراتیجیة فѧѧي دعѧѧم العدالѧѧة التنظیمیѧѧة مѧѧن حیѧѧث العدالѧѧة التفاعلیѧѧة بم 
  .   الخاضِعتَیْن للدراسة

وفیما یتعلѧق بالدراسѧات الѧسابقة وعلاقتھѧا بنتѧائج اختبѧار مѧدى صѧِحّة الفѧرض الثالѧث مѧن               
، فѧإن ھѧذه النتѧائج    )كمتغیѧر مѧستقل  (فروض البحث الحالي، وفیما یتعلѧق بالجѧدارات الاسѧتراتیجیة         

الجѧدارات الاسѧتراتیجیة ھѧي عامѧل     مѧن أن  ) Brophy and Kiely, 2002(مѧا أثبتѧھ   تتوافق مѧع  
جوھري ذو تأثیر إیجابي على أداء المنظمات وقدرتھا على تحقیق میزة تنافسیة، ومѧع مѧا توصѧّل       

مѧѧن وجѧѧѧود أثѧѧر ذي دلالѧѧة معنویѧѧة للجѧѧѧدارات     ) Croteau and Raymond, 2004(إلیѧѧھ  
یѧѧاغي، (سѧѧات الاسѧѧتراتیجیة فѧѧي نتѧѧائج أعمѧѧال المنظمѧѧات، ومѧѧع مѧѧا أكѧѧّدت علیѧѧھ العدیѧѧد مѧѧن الدرا      

مѧن وجѧود تѧأثیر لمѧستوى     ) Leemann, 2005; Chapman and Lovell, 2006؛ ٢٠٠٩
ومѧѧѧѧع مѧѧѧѧا أكѧѧѧѧّد علیѧѧѧѧھ العدیѧѧѧѧد مѧѧѧѧن البѧѧѧѧاحثین    الجѧѧѧѧدارات الاسѧѧѧѧتراتیجیة فѧѧѧѧي نجѧѧѧѧاح المنظمѧѧѧѧات،   

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

من وجود أثѧر ذي  ) ٢٠٠٩یاغي، (توصّلت إلیھ ما  مع – أیضًا – النتائجكما تتشابھ نفس  
الرؤیة المشتركة، روح التعѧاون، تمكѧین   (دلالة إحصائیة للجدارات الاستراتیجیة بأبعادھا الأربعة    
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القیѧادة، والتركیѧز   (میѧع أبعادھѧا   في تحѧسین الجѧودة بج   ) العاملین، وتشجیع ودعم الإبداع والابتكار    
، ومѧѧع مѧѧا )، والتركیѧѧز علѧѧى الزبѧѧون، وتخطѧѧیط الجѧѧودة، ومطابقѧѧة التѧѧصمیم البѧѧشریةعلѧى المѧѧوارد  

توصّلت إلیھ نفس الباحثѧة مѧن وجѧود أثѧر ذي دلالѧة إحѧصائیة للجѧدارات الاسѧتراتیجیة فѧي التفѧوّق              
مѧن أن تѧوافر   ) Wu et al., 2012(مѧا أكѧّد علیѧھ    وتتѧشابھ نفѧس النتѧائج مѧع     . المѧالي والتنافѧسي  

 Long(میѧزة تنافѧسیة مѧُستدَامة، ومѧع مѧا أشѧار إلیѧھ        الجدارات الاسѧتراتیجیة بالمنظمѧات یمنحھѧا    
and Ismail, 2011 ( ن أنѧѧѧة     مѧѧѧسین الفعّالیѧѧي تحѧѧѧساھم فѧѧُشریة تѧѧѧوارد البѧѧدارات إدارة المѧѧج

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

علاقة واضحة بین الجدارات الاستراتیجیة وقدرة المنظمات على تحقیق الأھداف المنشودة، ومѧع    
أدلѧѧة تجریبیѧѧة علѧѧى تѧѧأثیر  مѧѧن وجѧѧود ) Yong and Mohd-Yusoff, 2016(مѧѧا أشѧѧار إلیѧѧھ 

 إلیѧھ  توصѧّل ا مѧ الجدارات الاستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة الخѧضراء فѧي المنظمѧات، ومѧع        
)Sudirman et al., 2019 ( اتѧѧام المنظمѧѧرورة قیѧѧن ضѧѧدارات  مѧѧویر الجѧѧى تطѧѧالتركیز علѧѧب 

الحَرِجѧѧѧَة التѧѧѧي تفѧѧѧصل بѧѧѧین الأداء المُتفѧѧѧوّق والأداء العѧѧѧادي؛ مѧѧѧن أجѧѧѧل تحѧѧѧسین أداء المѧѧѧدیرین          
  . المتوسّطین العمومیین؛ كأحد الركائز الأساسیة لإصلاح الإدارة العامة

راسѧات الѧسابقة وعلاقتھѧا بنتѧائج اختبѧار مѧدى صѧِحّة الفѧرض الثالѧث مѧن            وفیما یتعلѧق بالد   
مѧع  ، فإن ھѧذه النتѧائج تتوافѧق    )كمتغیر تابع(فروض البحث الحالي، وفیما یتعلق بالعدالة التنظیمیة    

مѧѧن أن كلѧѧًا مѧѧن اھتمѧѧام القیѧѧادة بالمرؤوسѧѧین وثقѧѧة      ) ٢٠٠٧الفѧѧضلي والعنѧѧزي،  (مѧѧا توصѧѧّل إلیѧѧھ   
مѧا  یُؤثر تأثیرًا معنویًا إیجابیًا في إحѧساس العѧاملین بالعدالѧة التنظیمیѧة، ومѧع        المرؤوسین بالقیادات   

من وجود تأثیر إیجابي ذي دلالѧة إحѧصائیة لكѧلٍ مѧن     ) Zhao and Lirong, 2007(توصّل إلیھ 
التوزیعیѧѧة، والإجرائیѧѧة،  (القیѧѧادة المعنویѧѧة والقیѧѧادة الخیریѧѧة فѧѧي الأبعѧѧاد الثلاثѧѧة للعدالѧѧة التنظیمیѧѧة     

، وإلى وجود تأثیر سلبي ذي دلالة إحѧصائیة للقیѧادة الѧسُلطویَّة فѧي نفѧس الأبعѧاد الثلاثѧة          )فاعلیةوالت
مѧن أن فعّالیѧة   ) ٢٠١٦العَلي ومتلѧع،  (كما تتشابھ نفس النتائج مع ما توصّل إلیھ  . للعدالة التنظیمیة 

ائیة بترسѧیخ أبعѧاد   دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس ترتبط ارتباطًا إیجابیًا طردیًا ذي دلالѧة إحѧص    
  .العدالة التنظیمیة في الكلّیات محل الدراسة

 

بِناءً على نتائج الدراسѧة المیدانیѧة؛ یُقѧدّم الباحѧث عѧددًا مѧن التوصѧیات مѧن خѧلال العѧرض               
  :التالي

 توصیات تتعلق بتحسین مستوى العدالة التنظیمیѧة وأبعادھѧا الثلاثѧة فѧي كѧلٍ مѧن دائѧرة               -١٥/١
  ة أبوظبي وھیئة صِحّة دُبَيْ صِحّ

بِناءً على نتائج اختبѧار مѧدى صѧِحّة الفѧرض الأول مѧن فѧروض ھѧذه الدراسѧة، ومѧن أجѧل               
 بضرورة قیام إدارة المѧوارد البѧشریة فѧي دائѧرة     یُوصي الباحثتحسین مستوى العدالة التوزیعیة؛    

     ѧوازن بѧѧق التѧة لتحقیѧѧراءات اللازمѧرارات والإجѧѧاذ القѧوظبي باتخѧѧحّة أبѧِصل  صѧѧي یحѧا التѧѧین المزای
یُقلѧّل مѧن   ؛ ممѧا  )3انظѧر الجѧدول رقѧم    (علیھا العاملون بالѧدائرة والجھѧود التѧي یبѧذلونھا فѧي العمѧل         

 ,Ali(، ویزیѧѧد مѧن رضѧѧاھم الѧѧوظیفي  )Tepper, 2001(خطѧر الѧѧضیق النفѧѧسي لѧѧدى العѧاملین   
 ویѧُدعّم سѧلوكیاتھم   یُؤثر بشكلٍ إیجابي على كلٍ من مستوى أدائھم والتزامھم التنظیمي،   ، و )2010
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، )Flint and Haley, 2013; Yardan et al., 2014(المرتبطѧѧة بالمواطنѧѧة التنظیمیѧѧة 
مѧُشارَكة فѧي   ، ویُنمّي شعورھم بال)Ohana and Meyer, 2016( التزامھم العاطفيویُحسّن من 

  ). Sarti, 2019(إدارة وقیادة الدائرة 
 بѧѧضرورة قیѧѧام الѧѧسادة  یُوصѧѧي الباحѧѧث؛ وفیمѧѧا یتعلѧѧق بتحѧѧسین مѧѧستوى العدالѧѧة الإجرائیѧѧة 

المѧѧسؤولین فѧѧي ھیئѧѧة صѧѧِحّة دُبѧѧَيْ باتخѧѧاذ القѧѧرارات والإجѧѧراءات اللازمѧѧة لѧѧضمان تطبیѧѧق اللѧѧوائح    
والقѧѧوانین علѧѧى جمیѧѧع العѧѧاملین بالھیئѧѧة دون أي تمییѧѧز، مѧѧع فѧѧرض عقوبѧѧة مُناسѧѧبة علѧѧى كѧѧل مѧѧَن      

وایѧѧا العѧѧاملین لتѧѧرك العمѧѧل بالھیئѧѧة   ن؛ ممѧѧا یѧѧُؤدي إلѧѧى تقلیѧѧل   )٣انظѧѧر الجѧѧدول رقѧѧم  (یُخѧѧالِف ذلѧѧك  
، ویُحѧسّن كلѧًا مѧѧن   )Boyd et al., 2011(، ویزیѧد مѧن التѧزامھم التنظیمѧѧي    )٢٠١١الزیѧادي،  (

دفعھم ، ویOhana et al., 2013( ѧ(العѧاطفي وولائھѧم التنظیمѧي وشѧعورھم بالرفاھیѧة      التѧزامھم  
          ѧي، ویجعلھѧالتغییر التنظیمѧة بѧداف المتعلقѧیَم والأھѧِضغوط      إلى قبول القѧل الѧُّى تحمѧدرةً علѧر قѧم أكث

، ویُؤثر تأثیرًا إیجابیًا في تصوُّراتھم حѧول الاسѧتدامة   )Lee et al., 2017(المُصاحبَة لأي تغییر 
العѧاطفي والتѧزامھم المعیѧاري    ، ویُدعّم كلًا من التѧزامھم  )El Haddad et al., 2018(التنظیمیة 

)Ramdeo and Singh, 2019.(  
    ѧة؛    أما فیما یتعلق بتحѧة التفاعلیѧستوى العدالѧث  سین مѧي الباحѧسادة    فیُوصѧام الѧضرورة قیѧب 

المسؤولین في دائرة صِحّة أبوظبي باتخاذ القرارات والإجراءات اللازمѧة لترسѧیخ قاعѧدة التعامѧل          
مع العاملین بالدائرة بكل مِصداقیة وشѧفافیة، وبفѧرض عقوبѧات مُناسѧبة علѧى كѧل مѧَن یُخѧالف ھѧذه             

بѧضرورة قیѧام الѧسادة المѧدیرین والمѧشرفین      یُوصѧي الباحѧث   ، كمѧا    )٣ رقѧم    انظر الجѧدول  (القاعدة  
المباشѧرین للعѧѧاملین فѧي ھیئѧѧة صѧِحّة دُبѧѧَيْ بعقѧد لقѧѧاءات دوریѧة مѧѧع العѧاملین؛ لمناقѧѧشتھم فѧي نتѧѧائج         

العѧاملین بمنظمتѧَيْ   ؛ مما یѧُساھم فѧي تقلیѧل شѧعور     )٣انظر الجدول رقم   (القرارات المتعلقة بعملھم    
، ویѧѧُساھم فѧѧي تحѧѧسین صѧѧِحَّتھم البدنیѧѧة  )Elovainio et al., 2001, 2003(لق الѧѧصِحّة بѧѧالق

)Kivimaki et al., 2005; Elovainio et al., 2006(     دورѧبء الѧعورھم بعѧن شѧل مѧّویُقل ، 
 ,.Picolo et al(التنظیمѧѧي وولائھѧѧم للمنظمتѧѧَیْن یѧѧُساھم فѧѧي زیѧѧادة التѧѧزامھم ، و)٢٠٠٧دُرَّة، (

، )Hooshmand and Moghimi, 2011(للمبѧѧادرة التنظیمیѧѧة  ، ویزیѧѧد مѧѧن مѧѧیلھم  )2008
، )Cheung and Law, 2008; Choi et al., 2014(ویѧُساھم فѧي تحدیѧد ھѧویّتھم التنظیمیѧة      

، ویُقلّل من النزاعѧات فѧي أمѧاكن    )٢٠١٤الخوالدة وآخرون، (الإبداع الإداري ویُنمّي قدرتھم على  
المنѧاخ الأخلاقѧي   ویُحѧسّن مѧن   أسѧرع حѧال حѧدوثھا،    عملھم، ویُساھم في حَل أیھ صѧراعات بѧشكلٍ          

 ).  StamenKovic et al., 2018(داخل المنظمتَیْن 

 یُوصѧي الباحѧث  وفیما یتعلق بتحسین مستوى العدالة التنظیمیة في المنظمتَیْن بѧشكلٍ عѧام؛      
      ѧَحّة دُبѧِة صѧاذ  كلًا من السادة المسؤولین في دائرة صِحّة أبوظبي والسادة المسؤولین في ھیئѧيْ باتخ

  للعدالة التنظیمیѧة ٨المستوى المرتفع للمتغیرات الـ القرارات والإجراءات الكفیلة بالحِفاظ على     
التѧѧي لѧѧم تѧѧنجح فѧѧي التمییѧѧز بѧѧین المنظمتѧѧَیْن، والتѧѧي كانѧѧت قѧѧِیَم الأوسѧѧاط الحѧѧِسابیة لإجابѧѧات عینتѧѧَيْ     

، بѧل  )٣انظѧر الجѧدول رقѧم     (٤٫٢٩، ٣٫٧٨ تراوحت بѧین   قِیَمًا مرتفعة العاملین بالمنظمتَیْن علیھا    
تѧأثیرًا إیجابیѧًا فѧي زیѧادة مُخرجѧات وِحѧدات العمѧل بѧالمنظمتَیْن،         والعمل علѧى تحѧسینھا؛ ممѧا یѧُؤثر          

 Olkkonen and(ویُحѧѧسّن كلѧѧًا مѧѧن العلاقѧѧات الرسѧѧمیَّة والعلاقѧѧات غیѧѧر الرسѧѧمیَّة داخلھمѧѧا        
Lipponen, 2006(     شارَكةѧُة مѧي عملیѧا فѧًأثیرًا إیجابیѧة  ، ویُؤثر تѧالمعرف )C.-P. Lin, 2007; 
H.-F. Lin, 2007( یْن   ، ویزید من ثقة العاملینѧَا للمنظمتѧبالإدارة العُلی)Jeon, 2009( ѧُؤثر ، وی
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 ,Asalam and Sadaqat(تأثیرًا إیجابیѧًا قویѧًا فѧي سѧلوكیات المواطنѧة التنظیمیѧة للعѧاملین بھمѧا         
، ویُنمѧѧّي ولاءھѧѧم  )٢٠١٤آخѧѧرون، الخوالѧѧدة و(مѧѧستوى إبѧѧداعھم الإداري  ، ویُحѧѧسّن مѧѧن  )2011

، )Swalhi et al., 2017(، ویزیѧد مѧن التѧزامھم التنظیمѧي     )٢٠١٦بربѧاوي وخلیفѧة،   (التنظیمѧي  
جѧѧودة العلاقѧѧة بیѧѧنھم وبѧѧین إدارتѧѧَيْ ، ویزیѧد مѧѧن  )٢٠١٧زكریѧѧا، (لتѧѧرك العمѧѧل ویُقلѧّل مѧѧن نوایѧѧاھم  

 Arab(یفي وأدائھѧم التنظیمѧي   ، ویُحسّن كلًا من رضѧاھم الѧوظ  )Kim et al., 2017(المنظمتَیْن 
and Atan, 2017(   سیةѧتھم النفѧویُؤثر تأثیرًا معنویًا إیجابیًا على مِلكی ،)    سيѧاملین النفѧعور العѧش

تѧشكیل  ، ویُساھم في )Hameed et al., 2019; Islam et al., 2018) (بأنھم یملِكون المنظمة
، ویزیѧد  )Bergami and Gabriele, 2018(صورة ذھنیة جیѧدة طویلѧة الأجѧل عѧن المنظمتѧَیْن      

النتѧائج الѧسلوكیة الإیجابیѧة    ، ویُعѧزّز  )Ramdeo and Singh, 2019(فعَّالیتھمѧا التنظیمیѧة   مѧن  
  ).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

في ضوء نتائج اختبار مدى صѧِحّة الفѧرض الثѧاني مѧن فѧروض ھѧذه الدراسѧة، ومѧن أجѧل              
 بѧضرورة قیѧام   یُوصѧي الباحѧث  تعزیز الرؤیة المُشترَكة بѧین إدارة المنظمѧة وجمیѧع العѧاملین بھѧا؛             

یئѧة؛ تѧستھدف   إدارة الموارد البشریة بھیئة صِحّة دُبَيْ بتنظѧیم دورات تدریبیѧة لجمیѧع العѧاملین بالھ      
؛ ممѧѧا )٥انظѧر الجѧѧدول رقѧم   (ترسѧیخ قѧِیَم الھیئѧѧة لѧدیھم، والتأكѧѧّد مѧن توافقھѧѧا مѧع قѧِیَمھم الشخѧѧصیة       

یُساھم في توجیھ القرارات والممارسات القیادیة والإداریة نحѧو تحقیѧق مѧصالح الھیئѧة والأطѧراف        
الھیئѧة، ویُحѧسّن الѧصورة    ذات العلاقة بھا، ویمنع أو یُقلّل من إھѧدار الوقѧت والجھѧد والمѧال داخѧل           

ویبنѧي ویُنمѧّي القѧوة المُحرّكѧَة     ، )٢٠١٠أبѧو بكѧر والنعѧیم،    (الذھنیة للھیئة لدى الأطراف الخارجیة    
التѧѧي تѧѧدفع العѧѧاملین بالھیئѧѧة نحѧѧو تحقیѧѧق الأھѧѧداف المنѧѧشودة، ویُوحѧѧّد قѧѧدرات ومھѧѧارات ومواھѧѧب    

، ویزیѧد حمѧاس   )٢٠١٨قѧزة،  (فة جمیع العاملین بالھیئѧة فѧي سѧبیل الوصѧول إلѧى الغایѧات المѧُستھدَ         
العاملین لتقدیم أفكارھم ومقترحاتھم التي تُساھم في تحقیѧق طموحѧات الھیئѧة، ویѧُساھم فѧي ترسѧیخ              
القѧѧِیَم الداعِمѧѧة للإبѧѧداع والابتكѧѧار، ویѧѧُساعد فѧѧي وضѧѧع الѧѧضوابط العامѧѧة لتخѧѧصیص مѧѧوارد الھیئѧѧة     

  ). ٢٠١٨صقور والصرن، (

بѧضرورة قیѧام إدارة   یُوصѧي الباحѧث    بالمنظمѧة؛  ومن أجل ترسѧیخ وتعزیѧز روح التعѧاون      
المѧѧوارد البѧѧѧشریة فѧѧي دائѧѧѧرة صѧѧѧِحّة أبѧѧوظبي بتنظѧѧѧیم دورات تدریبیѧѧѧة لجمیѧѧع العѧѧѧاملین بالѧѧѧدائرة؛      
تѧѧستھدف شѧѧرح وتوضѧѧیح أھѧѧداف الѧѧدائرة، وحѧѧثھم وتحفیѧѧزھم علѧѧى المѧѧساھمة الفعّالѧѧة فѧѧي تحقیقھѧѧا   

الموارد البشریة بھیئة صِحّة دُبѧَيْ بتنظѧیم   بضرورة قیام إدارة یُوصي ، كما  )٥انظر الجدول رقم    (
انظѧѧر (لقѧاءات دوریѧة مѧع جمیѧѧع العѧاملین؛ تѧستھدف تنمیѧѧة علاقѧات طیبѧة واتѧѧصالات جیѧدة بیѧنھم          

یѧѧاغي، (یѧѧُؤثر تѧѧأثیرًا إیجابیѧѧًا فѧي كافѧѧة أبعѧѧاد الجѧѧودة بѧѧالمنظمتَیْن الѧѧصِحّیتَیْن   ممѧѧا  ؛)٥الجѧدول رقѧѧم  
، ویѧُساھم فѧي تنمیѧة    )٢٠١١المُرسي والѧصبّاغ،  (میّز بھما ، ویُساھم في تحقیق الأداء المُت    )٢٠٠٩

مھارات العاملین المتعلقة بحل الѧصراعات، ویُحѧسّن مѧن قѧدرة المنظمتѧَیْن علѧى اسѧتغلال المѧوارد            
، )٢٠١٤المُبѧارك،  (، ویُنمّي الثقة والاحترام بین العاملین في كѧل منظمѧة   )٢٠١١أحمد، (المُتاحة  

 المعلومѧات داخѧل المنظمتѧَیْن، ویزیѧد مѧن مѧُشاركة العѧاملین فѧي تحقیѧق          ویُنمّي عملیة تدفّق وتبادل   
، ویُساعد فѧي تحقیѧق أھѧداف الأفѧراد     )٢٠١٥بوسعید، (أھداف وِحدات العمل وأھداف كل منظمة        

العاملین بكل منظمة، ویѧُساھم فѧي تحقیѧق الاسѧتخدام الأمثѧل لقѧدرات ومھѧارات ومواھѧب وأوقѧات           
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، )٢٠١٩أبѧو عѧصبة،   ( ویُنمّي عملیتَيْ الإبداع والابتكѧار بѧالمنظمتَیْن   العاملین بكل منظمة، ویُدعّم 
  ).٢٠١٩جغبلو، (ویزید من قدرة كل منظمة على النجاح والتفوّق والتمیّز 

بضرورة قیام السادة المѧسؤولین  یُوصي الباحث وفیما یتعلق بدعم عملیة تمكین العاملین،      
جѧراءات اللازمѧة لѧضمان مѧُشارَكة جمیѧع العѧاملین       في دائرة صِحّة أبѧوظبي باتخѧاذ القѧرارات والإ       

بѧضرورة قیѧام إدارة المѧوارد    یُوصѧي  ، كمѧا  )٥انظѧر الجѧدول رقѧم    (في الأنشطة المختلفѧة بالѧدائرة    
البѧشریة بھیئѧة صѧِحّة دُبѧѧَيْ باتخѧاذ القѧرارات والإجѧراءات اللازمѧѧة لتѧوفیر فѧرص حقیقیѧة للعѧѧاملین          

؛ ممѧѧا یُحѧѧسّن مѧѧن مѧѧستوى أداء العѧѧاملین   )٥ الجѧѧدول رقѧѧم  انظѧѧر(بالھیئѧѧة لتطѧѧویر كفѧѧاءتھم الذاتیѧѧة  
بالمنظمتَیْن الصِحّیتَیْن، ویُقلّل من رغبتھم في ترك العمل، ویرفع من روحھم المعنویة، ویزید من        

، ویѧѧُؤدي إلѧѧى تفجیѧѧر  )٢٠٠٩طѧѧھ والѧѧصبّاغ، (فѧѧرص الإبѧѧداع والابتكѧѧار فѧѧي أدائھѧѧم لمھѧѧام عملھѧѧم   
عاملین بكل منظمة، ویزید من إنتѧاجیتھم، ویѧُساھم فѧي نجѧاح كѧل       الطاقات والقدرات الكامنة لدى ال    

منظمة في الاستجابة للمتغیرات البیئیة المُعقѧّدَة، ویُنمѧّي قѧدرة كѧل منظمѧة علѧى اسѧتغلال مواردھѧا          
، ویُقلّل من تكالیف غیاب العاملین ومعدل دوران العمل فѧي   )٢٠١١المُرسي والصبّاغ،   (المختلفة  

ودة أداء العاملین بكل منظمة، ویزید من تركیز الإدارة العُلیا لكل منظمة كل منظمة، ویزید من ج   
علѧى القѧضایا الھامѧѧة والاسѧتراتیجیة، ویѧѧُساھم فѧي بنѧѧاء صѧفٍ ثѧѧانٍ مѧن المѧѧسؤولین والقیѧادات بكѧѧل         

، )٢٠١٣طѧھ،  (منظمة، ویُساھم في توفیر مناخ إیجابي لتطبیق إدارة الجودة الشاملة بكѧل منظمѧة        
الѧزق والѧسعید،   (یة جھѧود التطѧویر والتحѧسین ویѧُدعّم القѧدرة التنافѧسیة لكѧل منظمѧة             ویزید من فعّال  

، ویُساھم في زیادة جѧودة الخѧِدمات التѧي تُقѧدمھا كѧل منظمѧة لعملائھѧا، ویزیѧد مѧن الرضѧا            )٢٠١٧
، ویѧѧُؤثر )٢٠١٨القاضѧѧي، (الѧѧوظیفي للعѧѧاملین بكѧѧل منظمѧѧة، ومѧѧن دافعیѧѧتھم نحѧѧو العمѧѧل والإنتѧѧاج   

یًا في ولاء العاملین بكل منظمة، ویزید من ثقѧتھم بأنفѧسھم وبѧإدارة المنظمѧة، ویجعلھѧم           تأثیرًا إیجاب 
  ).٢٠٢٠دعفوس، (أكثر قدرة على تحمّل مسؤولیات العمل والإنتاج 

بѧضرورة قیѧام الѧسادة    فیُوصѧي الباحѧث   أما فیمѧا یتعلѧق بتѧشجیع ودعѧم الإبѧداع والابتكѧار،          
 الجѧѧوائز والمكافѧѧآت الكفیلѧѧة بتѧѧشجیع جمیѧѧع العѧѧاملین  المѧѧسؤولین فѧѧي دائѧѧرة صѧѧِحّة أبѧѧوظبي برَصѧѧْد 

بضرورة قیام السادة المѧدیرین  یُوصي ، كما )٥انظر الجدول رقم (بالدائرة على الإبداع والابتكار    
والمشرفین المباشرین للعاملین بھیئة صِحّة دُبَيْ بتنظیم لقاءات دوریة مع العاملین؛ للتعѧرف علѧى          

؛ ممѧѧا یѧѧُدعّم تѧѧوفیر منѧѧاخ عمѧѧل  )٥انظѧѧر الجѧѧدول رقѧѧم  (تطѧѧویر العمѧѧل آرائھѧѧم وأفكѧѧارھم المتعلقѧѧة ب
إیجѧѧابي بѧѧالمنظمتَیْن الѧѧصِحّیتَیْن، ویزیѧѧد مѧѧن فھѧѧم القѧѧدرات والإمكانیѧѧات الكامنѧѧة داخѧѧل كѧѧل منظمѧѧة    

)Samad, 2003(          ةѧل منظمѧة لكѧوة التنظیمیѧدعیم القѧي تѧساھم فѧُل تѧة عمѧویُساھم في توفیر ثقاف ،
)Ismail, 2005( نѧѧد مѧѧة     ، ویزیѧѧل منظمѧѧوظیفي بكѧѧا الѧѧي والرضѧѧزام التنظیمѧѧالالت )Pablo, 

، ویُدعّم عملیة الاتصال بѧین جمیѧع العѧاملین فѧي كѧل منظمѧة، ویمѧنحھم قѧوة أكبѧر لتخطѧي              )2008
، ویزید من قدرة إدارة كل منظمة على حل )٢٠٠٨نور، (الأوقات العصیبة بصورة أكثر إیجابیة    

ویُنمّي مشاعر الراحة النفسیة لدى العѧاملین بكѧل    ،)Cheryl and Nee, 2009(مشكلات العمل 
منظمة؛ والنابعة من إحساسھم بحُریَّة التعبیر من ناحیة، ووجود بیئة مُمتعة وآمنѧة داخѧل المنظمѧة      

میѧزة تنافѧسیة مѧُستدامة    ، ویُعѧَد مѧصدرًا ل  )Maimone and Sinclair, 2010(مѧن ناحیѧة أخѧرى    
 قدرة كل منظمة علѧى البقѧاء والنجѧاح فѧي ظѧل بیئѧة       ، ویُدعّم)Lin and Liu, 2012(لكل منظمة 

، ویѧُساھم فѧي   )٢٠١٦ھلѧسھ،  (سریعة التغیّر، ویمنحھѧا المكانѧة والموقѧع المُتمیѧّز بѧین المؤسѧسات           
زیادة جودة الخِدمات التي تُقدّمھا كل منظمة، ویُدعّم قدرتھا على التطوّر؛ من خلال زیادة قѧدرتھا       

  ).٢٠٢٠الصرن، (یات البیئیة المُعاصِرة على التكیّف مع التغیّرات والتحدّ
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یُوصѧي  وفیما یتعلق بتحسین مستوى الجѧدارات الاسѧتراتیجیة فѧي المنظمتѧَیْن بѧشكلٍ عѧام؛          
 كلًا من السادة المسؤولین في دائرة صِحّة أبوظبي والسادة المسؤولین في ھیئة صِحّة دُبѧَيْ     الباحث

 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  

انظѧر الجѧدول رقѧم     (٤٫٢٤، ٣٫٦٨ تراوحѧت بѧین   قِیَمѧًا مرتفعѧة   عینتَيْ العاملین بالمنظمتَیْن علیھѧا      
تفوّقھمѧا  یُحسّن من كافة أبعاد الجودة بѧالمنظمتَیْن، ویѧُساھم فѧي    ا؛ مما ، بل والعمل على تحسینھ )٤

 ,Long and Ismail(، ویزیѧѧد مѧѧن فعّالیتھمѧѧا التنظیمیѧѧة   )٢٠٠٩یѧѧاغي، ( المѧѧالي والتنافѧѧسي 
ویѧُؤثر  ، )Hardison et al., 2014(، ویѧُدعّم قѧدرتھما علѧى تحقیѧق النتѧائج المѧستھدَفة       )2011

تطѧویر رأس المѧال البѧشري    ، ویѧُساعد فѧي   )Prikshat et al., 2018(ھمѧا  أدائتѧأثیرًا إیجابیѧًا فѧي    
، ویزیѧد مѧن إنتاجیتھمѧا،    )Ngo et al., 2014(بѧالمنظمتَیْن، وفѧي تولیѧد المعرفѧة التنظیمیѧة بھمѧا       
  ).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 

   بِنѧѧѧاءً علѧѧѧى نتѧѧѧائج اختبѧѧѧار مѧѧѧدى صѧѧѧِحّة الفѧѧѧرض الثالѧѧѧث مѧѧѧن فѧѧѧروض ھѧѧѧذه الدراسѧѧѧة؛           
 بضرورة قیام السادة المسؤولین بكلٍ من دائѧرة صѧِحّة أبѧوظبي وھیئѧة صѧِحّة دُبѧَيْ            یُوصي الباحث 

 العلاقات الواردة فѧي النتѧائج الѧسابقة فѧي تحѧسین مѧستوى العدالѧة التنظیمیѧة بѧالمنظمتَیْن؛                 باستثمار
مѧستوى العدالѧة التنظیمیѧة    : من خلال تحسین متغیѧرات الجѧدارات الاسѧتراتیجیة الأكثѧر تѧأثیرًا فѧي             

لѧة  ، ومѧستوى العدالѧة التنظیمیѧة بھمѧا مѧن حیѧث العدا      )٦انظѧر الجѧدول رقѧم    (الإجمالي بالمنظمتَیْن   
، ومѧستوى العدالѧѧة التنظیمیѧة بھمѧѧا مѧن حیѧѧث العدالѧة الإجرائیѧѧة     )٧انظѧѧر الجѧدول رقѧѧم  (التوزیعیѧة  

انظѧر الجѧدول   (، ومستوى العدالة التنظیمیة بھما من حیث العدالة التفاعلیѧة  )٨انظر الجدول رقم    (
       ).٩رقم 

 

 

  .دار الكتب العِلمیة: بیروت. عجم الغني الزاھرم). ٢٠١٣. (أبو العزم، عبد الغني

إدارة مُدیري المدارس الأساسیة الخاصة لِفِرَق العمѧل   ). ٢٠١٩. (أبو عصبة، إسراء محمد حسین    
. وعلاقتھا بإدارة الصراع التنظیمي من وِجھة نظر المُعلّمین في محافظة العاصѧِمة عمѧّان    

 تخѧѧصّص –اجѧѧستیر فѧѧي التربیѧѧة   دراسѧѧة لاسѧѧتكمال متطلبѧѧات الحѧѧصول علѧѧى شѧѧھادة الم    
 .، جامعة الشرق الأوسطالإدارة والقیادة التربویة

الإدارة الاسѧѧتراتیجیة وجѧѧودة  ). ٢٠١٠. (أبѧѧو بكѧѧر، مѧѧصطفى محمѧѧود؛ والنعѧѧیم، فھѧѧد بѧѧن عبѧѧد االله    
 .الدار الجامعیة: الإسكندریة. التفكیر والقرارات في المؤسسات المُعاصرة

 – ٢٩، )١ (٦٦،  مجلѧة المѧال والاقتѧصاد   . بِنѧاء فѧِرَق العمѧل     إدارة و ). ٢٠١١. (أحمد، محمد علي  
٣٢. 
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قیاس جودة الخِدمة باستخدام مقیاس الفجوة بین الإدراكѧات    ). ١٩٩٦. (إدریس، ثابت عبد الرحمن   
المجلѧة العربیѧة   . دراسة منھجیة بالتطبیق على الخِدمة الصحیة بدولѧة الكویѧت    : والتوقعات

 .     ١٩٩٦، نوفمبر )١ (٤ ، جامعة الكویت،للعلوم الإداریة
: مѧѧدخل جدیѧѧد لاسѧѧتراتیجیة تقѧѧسیم الѧѧسوق إلѧѧى قطاعѧѧات   ). ١٩٩٩. (إدریѧѧس، ثابѧѧت عبѧѧد الѧѧرحمن  

المجلѧة العربیѧة للعلѧѧوم الإداریѧة، جامعѧѧة    . دراسѧة تطبیقیѧة لنمѧѧوذج كѧشف التفاعѧل التلقѧѧائي    
 .١٩٩٩، سبتمبر )٣ (٦الكویت، 

أسѧѧѧالیب القیѧѧѧاس والتحلیѧѧѧل واختبѧѧѧار  : قبحѧѧѧوث التѧѧѧسوی). ٢٠٠٧. (إدریѧѧѧس، ثابѧѧѧت عبѧѧѧد الѧѧѧرحمن 
 .الدار الجامعیة: الإسكندریة. الفروض

دراسѧѧѧة حالѧѧѧة  : دور إدارة فѧѧѧِرَق العمѧѧѧل فѧѧѧي تحقیѧѧѧق الѧѧѧتعلّم التنظیمѧѧѧي   ). ٢٠١٥. (بوسѧѧѧعید، رقیѧѧѧّة 
دراسѧѧة لاسѧѧتكمال متطلبѧѧات الحѧѧصول  .  عѧѧین فكѧѧرون–بالمؤسѧѧسة العمومیѧѧة الاستѧѧشفائیة 
 .، جامعة العربي بن مھیديتسییرعلى شھادة الماجستیر في علوم ال

المُحѧѧدّدات التنظیمیѧѧة لتѧѧشكیل فѧѧِرَق العمѧѧل وعلاقتھѧѧا بѧѧالتوافق المِھنѧѧي      ). ٢٠١٩. (جغبلѧѧو، حمѧѧزه 
. دراسة میدانیѧة بوِحѧدة البلѧسترین مؤسѧسة كونѧدور بѧرج بѧوعریرج        ): عناصر اجتماعیة (

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

العدالѧѧة التنظیمیѧة وإسѧھامھا فѧѧي   ). ٢٠١٤. (الخوالѧدة، ریѧاض؛ والعفیѧف، أمجѧѧد؛ والѧشلبي، فѧراس     
. تحقیق الإبѧداع الإداري لѧدى الأفѧراد العѧاملین فѧي مؤسѧسة الѧضمان الاجتمѧاعي الأردنیѧة          

 . ١٤٤ – ١٠١، )٣٦ (١٣٨، الإداري
دراسѧة  : لاء التنظیمѧي أثѧر تمكѧین العѧاملین فѧي الѧو     ). ٢٠٢٠. (دعفوس، عبد الكریم محمѧود ضѧوء   

دراسѧة مُقدّمѧة ضѧمن متطلبѧات     . تطبیقیة على فروع مصرف الصحاري بالمنطقة الغربیة       
، جامعѧѧѧѧة الزاویѧѧѧѧة، فѧѧѧѧي الإدارة) الماجѧѧѧѧستیر(الحѧѧѧѧصول علѧѧѧѧى درجѧѧѧѧة الإجѧѧѧѧازة العالیѧѧѧѧة  

 .الجماھیریة اللیبیة
لین فѧѧي دور تمكѧѧین العѧѧام). ٢٠١٧. (الѧѧزق، یحیѧѧى شѧѧحاتھ حѧѧسن؛ والѧѧسعید، محمѧѧد أحمѧѧد محمѧѧود   

مجلѧة كلیѧة الѧسیاحة    . تعزیز الاستغراق الوظیفي بالمؤسسات السیاحیة والفندقیة في مصر   
الخѧѧѧاص بѧѧѧالمؤتمر العِلمѧѧѧي الأول للѧѧѧسیاحة   ) ١(، مُلحѧѧѧق  جامعѧѧѧة المنѧѧѧصورة –والفنѧѧѧادق 

 .٢٠١٧ الفرص والتحدیات، یونیو –والآثار 
لعدالѧѧة التنظیمیѧѧة علѧѧى تحقیѧѧق  تѧѧأثیر تطبیѧѧق ا ). ٢٠١٧. (الѧѧصادق، محمѧѧد بھѧѧاء الѧѧدین عبѧѧد المѧѧنعم  

رسѧالة  . دراسѧة مُقارَنѧة بѧین البنѧوك التجاریѧة الحكومیѧة والخاصѧة        : الالتزام بالعقѧد النفѧسي    
 .، قسم إدارة الأعمال، كلیة التجارة، جامعة عین شمسدكتوراه غیر منشورة

منѧѧѧشورات الجامعѧѧѧة الافتراضѧѧѧیة   : دمѧѧѧشق. إدارة الإبѧѧѧداع والابتكѧѧѧار ). ٢٠٢٠. (الѧѧѧصرن، رعѧѧѧد 
 .   السوریة

منѧѧѧشورات الجامعѧѧѧة : دمѧѧѧشق. الإدارة الاسѧѧѧتراتیجیة). ٢٠١٨. (صѧѧѧقور، مجѧѧѧد؛ والѧѧѧصرن، رعѧѧѧد
 .الافتراضیة السوریة

دراسѧة میدانیѧة علѧى    : أثر العدالة التنظیمیة في الالتزام الѧوظیفي ). ٢٠٠٨. (الصمادي، ولید محمد 
 .البیت، الأردن، جامعة آل رسالة ماجستیر غیر منشورة. شركات الأدویة الأردنیة
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: الإدارة الاسѧѧتراتیجیة للمѧѧوارد البѧѧشریة). ٢٠٠٩. (طѧѧھ، حѧѧسنین الѧѧسید؛ والѧѧصبّاغ، شѧѧوقي محمѧѧد 
 .دار الخولي للطباعة: طنطا. المدخل للقرن الحادي والعشرین

الѧѧѧدار : القѧѧѧاھرة. قѧѧѧضایا عالمیѧѧѧة مُعاصѧѧرة فѧѧѧي المѧѧѧوارد البѧѧѧشریة ). ٢٠١٣. (طѧѧھ، عѧѧѧاطف جѧѧѧابر 
 .الأكادیمیة للعلوم

 ѧعید  العѧѧسین سѧد حѧزة     ). ٢٠١٣. (سیري، خالѧѧق المیѧة لتحقیѧاءة الأكادیمیѧѧتقطاب الكفѧتراتیجیة اسѧاس
إصѧѧدار . نمѧѧوذج مُقتѧѧرَح لمنظمѧѧات التعلѧѧیم العѧѧالي بالمملكѧѧة العربیѧѧة الѧѧسعودیة    : التنافѧѧسیة

 .٦٧ – ١، خاص مُحكَّم عن المجلة العربیة للإدارة
واقѧѧѧع العدالѧѧѧة التنظیمیѧѧѧة فѧѧѧي   ). ٢٠١٦. (العَلѧѧѧي، عѧѧѧدنان عبѧѧѧد الѧѧѧرحمن؛ ومتلѧѧѧع، مѧѧѧشعل خمѧѧѧیس   

 ١٥، مجلѧѧѧة الاقتѧѧѧصاد والتنمیѧѧѧة البѧѧѧشریة   . دراسѧѧѧة اسѧѧѧتطلاعیة : المؤسѧѧѧسات الأكادیمیѧѧѧة 
 . ١٥٩ – ١٠٥، )٢٠١٦دیسمبر (

  .عالم الكتب: القاھرة. معجم اللغة العربیة المعاصرة). ٢٠٠٨. (عُمر، أحمد مختار
قѧة بѧین العدالѧة التنظیمیѧة وبعѧض      العلا). ٢٠٠٧. (الفضلي، فضل صباح؛ والعنزي، عوض خلѧف  

المجلѧѧة . المتغیѧѧرات التنظیمیѧѧة والدیموجرافیѧѧة فѧѧي الأجھѧѧزة الحكومیѧѧة فѧѧي دولѧѧة الكویѧѧت     
 .٧٦ – ٣٤، )١ (١٤، العربیة للعلوم الإداریــة

أثر استراتیجیة تمكین العاملین على جѧودة الخѧِدمات المُقدّمѧة فѧي       ). ٢٠١٨. (القاضي، نعیم سلامة  
) آذار(، مѧѧارس )١ (٣٨، المجلѧѧة العربیѧѧة لѧѧلإدارة  . لإسѧѧلامیة الأردنیѧѧة شѧѧركات التѧѧأمین ا 

١٦١ – ١٣٩، ٢٠١٨. 
مُتطلبѧات تطبیѧق الإدارة الاسѧتراتیجیة مѧن وِجھѧة نظѧر أعѧضاء        ). ٢٠١٨. (قزة، حمیدة أبѧو صѧاع   

رسѧѧالة دكتѧѧوراه غیѧѧر  ). دولѧѧة لیبیѧѧا(دراسѧѧة میدانیѧѧة فѧѧي جامعѧѧة طѧѧرابلس  : ھیئѧѧة التѧѧدریس
 .نا مالك إبراھیم الإسلامیة الحكومیة بمالانج، جامعة مولامنشورة

دور جماعات وفِرَق العمل في نجѧاح المؤسѧسات التعلیمیѧة فѧي      ). ٢٠١٤. (المُبارك، منصور علي  
 . ٢١٤ – ١٦٥، )١ (٢٨، المجلة العِلمیة للبحوث والدراسات التجاریة. دولة الكویت

الاتجاھѧات المُعاصѧرة فѧي إدارة    ). ٢٠١١. (المُرسي، جمال الدین محمد؛ والصبّاغ، شѧوقي محمѧد     
 .دار الخولي للطباعة: طنطا. الموارد البشریة

دار العِلѧѧم : الطبعѧѧة الѧѧسابعة، بیѧѧروت . معجѧѧم لغѧѧوي عѧѧصري : الرائѧѧد). ١٩٩٢. (مѧѧسعود، جبѧѧران
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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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