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ملخص: 

هدفت هذه �لدر��سة �إلى �لك�سف عن دور ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية: 
�إد�رة  في  �لاأد�ء  تعزيز  في  و�لتمكين(  �لد�عمة،  �لتنظيمية  و�لثقافة  �لتنظيمية،  )�لعد�لة 
��ستبانة  مت  مِّ �سُ �لدر��سة،  �أهد�ف  �أبوظبي.ولتحقيق  �صرطة  في  و�لم�ستودعات  �لم�ستريات 
�إد�رة  لجمع �لبيانات من مجتمع �لدر��سة �لمكون من روؤ�ساء �لاأق�سام، ومديري �لفروع في 

�لم�ستريات و�لم�ستودعات في �صرطة �أبوظبي.
تو�صلت الدرا�صة اإلى عدد من النتائج، اأهمها: 

�إن �تجاهات �لمبحوثين نحو ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية: )�لعد�لة  ♦
�لتنظيمية، و�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة، و�لتمكين( في �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات جاءت 
بدرجة مرتفعة، وقد �حتل بعد �لتمكين �لمرتبة �لاأولى، ثم �لعد�لة �لتنظيمية، و�أخير�ً �لثقافة 

�لتنظيمية �لد�عمة.
بدرجة  ♦ جاء  و�لم�ستودعات  �لم�ستريات  �إد�رة  �أد�ء  نحو  �لمبحوثين  �تجاهات  �إن 

مرتفعة.
لا�ستر�تيجيات  ♦ معنوية  دلالة  ذي  تاأثير  وجود  �لاإح�سائي  �لتحليل  نتائج  بينت 

�لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية: )�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة، و�لعد�لة �لتنظيمية، و�لتمكين( 
مجتمعة في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.

�لتنظيمية  ♦ للثقافة  �إح�سائياً  د�ل  تاأثير  وجود  �لاإح�سائي  �لتحليل  نتائج  بينت 
�لد�عمة في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.

�أظهرت نتائج �لتحليل �لاإح�سائي وجود تاأثير د�ل �إح�سائياً للعد�لة �لتنظيمية في  ♦
تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.

�أظهرت �لدر��سة وجود تاأثير د�ل �إح�سائياً للتمكين في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات  ♦
و�لم�ستودعات.

كما خرجت الدرا�صة بعدد من التو�صيات، اأهمها: 
تو�سيع �لم�ساركة في �تخاذ �لقر�ر�ت، وتفعيل عملية �لتفوي�س و�لحرية في �لح�سول . 1
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على �لمعلومات �لتي تعد �أهم �لمفاتيح �لاأ�سا�سية لتمكين �لعاملين من �لت�صرف �ل�صريع في 
�لمو�قف �لتي يو�جهونها.

�لتي . 2 �لا�ستر�تيجيات  كاأحد  �لب�صرية  �لمو�رد  على  �لمحافظة  �أهمية  على  �لتاأكيد 
يمكن تبنيها من قبل �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في تعزيز �لاأد�ء.

�لثقافة  �لب�صرية-  �لمو�رد  على  �لمحافظة  ��ستر�تيجيات  الأ�صا�صية:  الم�صطلحات 
�لم�ستريات  �إد�رة  �لموؤ�س�سي-  �لاأد�ء  �لتمكين-  �لتنظيمية-  �لعد�لة  �لد�عمة-  �لتنظيمية 

و�لم�ستودعات- �لقيادة �لعامة ل�صرطة �أبو ظبي.
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Human Resource Retention Strategies and their Role 

in Enhancing Performance of Procurement and 

Warehouse Department at Abu Dhabi Police GHQ

Abstract: 

The purpose of this study was to examine the role of human resource 
retention strategies (organizational justice, organizational support culture, 
and empowerment) in enhancing organizational performance.A questionnaire 
was developed to collect data from the managers at the Department of 

Procurement and Warehouse in Abu Dhabi Police GHQ.The study has 

revealed a number of findings most importantly: 
 ♦ The respondents’ perceptions about the human resource retention 

strategies (organizational justice, supportive organizational culture, and 
empowerment) at the Department of Procurement and Warehouse were 
high.

 ♦ The respondents’ perceptions about the organizational performance at 

Department of Procurement and Warehouse were high.

 ♦ There is a statistical significant impact of human resource retention 
strategies (organizational justice, organizational support culture, and 
empowerment) in enhancing organizational performance.

 ♦ There is a statistical significant impact of the independent variable 
(organizational justice) in the dependent variable (organizational 
performance) .

 ♦ There is a statistical significant impact of the independent variable 
(organizational support culture) in the dependent variable (organizational 
performance) .

 ♦ There is a statistical significant impact of the independent variable 
(empowerment) in the dependent variable (organizational performance) .
The study concluded with a number of recommendations; the most 

important of which is to broaden participation in decision- making, activate 
the delegation process, access to information which are the most important 

keys to enable employees to act in situations that they face, and emphasize 
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the importance of human resource retention as one of the strategies that can 

be adopted by the Department of Procurement and Warehouse in enhancing 

performance.

Keywords: Human Resource Retention Strategies- Organizational 
Justice- Organizational Support Culture- Empowerment- Organizational 
Performance.- Department of Procurement and Warehouse- Abu Dhabi 
Police GHQ.
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1.مقدمة: 

1.1 مدخل الدراسة: 

في  وتطويرها  �لب�صرية  �لمو�رد  ��ستقطاب  عمليات  تكلفة  لارتفاع  نظر�ً 
على  �لمحافظة  من  بد  �لمعرفة.فلا  على  �لمبنية  �لمنظمات  في  �سيما  لا  �لمنظمات، 
�لنجاح  تحقيق  في  حيوياً  عاملًا  تعدّ  �لب�صرية  �لمو�رد  �أن  �لموهوبين.خا�سة  �لعاملين 
تناف�سية  ميزة  تحقيق  في  ت�سهم  �لب�صرية  �لمو�رد  على  �لمحافظة  لاأن  للمنظمات، 

. )Akuoko and Ansong, 2012( م�ستد�مة 
و�أ�سبح �لاهتمام ين�سب على �لمورد �لب�صري �لذي يوؤدي �لدور �لاأ�سا�سي في �لاإبد�ع 
ن �لر�سا �لوظيفي للموظف  و�لتطوير و�لتغيير و�لتح�سين، و�لبحث عن �لمو��سيع �لتي توؤمَّ
�لاأمر  �لب�صرية؛  ، وتوفير �سبل �لمحافظة على �لمو�رد   )Bradley, 2006( �إنتاجيته  وزيادة 
�لذي يعزز �أد�ء �لموؤ�س�سات، ومن �لعنا�صر �لمهمة للمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية للا�ستمر�ر 
في �لعمل بالموؤ�س�سات �لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة، و�لعد�لة �لتنظيمية، و�لتمكين، علاوة على 

�لمز�يا �لمادية و�لرو�تب و�لاأجور �لمجزية.
لا ت�سكل �لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة و�لعد�لة �لتنظيمية و�لتمكين حلًا �سحرياً للتحديات 
ت�سبقه  لي�ست حالة موؤقتة، ولكنها بر�مج تغيير وتجديد  �أنها  �لموؤ�س�سات، كما  �لتي تو�جه 
�إلى  �ستوؤدي  نجحت  و�إن  �لتي  �لروؤى،  هذه  لتطبيق  �لمنا�سب  �لمناخ  لتهيئة  متعددة  بر�مج 
نتائج نهائية باهرة على م�ستوى �لفرد، وعلى م�ستوى �لمنظمة، وعلى م�ستوى �لمتعاملين 

)ملحم، 2006( .
�لمو�رد  على  �لمحافظة  ��ستر�تيجيات  دور  �إلى  �لتعرف  بهدف  �لدر��سة  هذه  جاءت 
و�لم�ستودعات  �لم�ستريات  �إد�رة  على  تطبيقية  در��سة  �لاأد�ء، من خلال  تعزيز  �لب�صرية في 
به  يتمتع  لما  �لاإد�رة  هذه  في  �لب�صرية  �لمو�رد  على  �لمحافظة  لاأهمية  �أبوظبي  �صرطة  في 

�لعاملون فيها من معرفة ومهار�ت وخبر�ت تخ�س�سية �كت�سبوها عبر �لزمن.

2.1 مشكلة الدراسة: 

تتمحور م�سكلة �لدر��سة في وجود فجوة في �لاأدبيات �لعربية �لتي لم تتناول عنا�صر 
�لتنظيمية و�لتمكين  �لد�عمة و�لعد�لة  �لتنظيمية  �لب�صرية كالثقافة  �لمحافظة على �لمو�رد 
بو�سفها خيار�ً ��ستر�تيجياً في �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية؛ �لتي توؤدي �إلى نمو �لمنظمة، 
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في  �لدر��سة  م�سكلة  تتمثل  �لم�سطربة.كما  �لمنظمات  بيئة  ظل  في  �أد�ئها  وتعزيز  وبقائها 
تحديد مدى ��ستعد�د �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية من 
خلال بناء �لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة و�لعد�لة �لتنظيمية و�لتمكين، وتاأثير هذه �لعنا�صر في 

تحقيق �لاأهد�ف �لا�ستر�تيجية وتعزيز �لاأد�ء.
ويمكن اإظهار م�صكلة الدرا�صة ب�صورة اأكثر جلاءً من خلال اإثارة الأ�صئلة الآتية: 

ما مدى �إدر�ك روؤ�ساء �لاأق�سام ومدر�ء �لفروع في �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات . 1
في �لقيادة �لعامة ل�صرطة �أبوظبي لا�ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لعد�لة 

�لتنظيمية، و�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة، و�لتمكين( ؟ 
ما م�ستوى �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في �لقيادة �لعامة ل�صرطة �أبوظبي؟ . 2
ما تاأثير ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لعد�لة �لتنظيمية، و�لثقافة . 3

�لقيادة  في  و�لم�ستودعات  �لم�ستريات  �إد�رة  �أد�ء  تعزيز  في  و�لتمكين(  �لد�عمة،  �لتنظيمية 
�لعامة ل�صرطة �أبوظبي؟ 

3.1 أهمية الدراسة: 

يمكن تلم�س اأهمية هذه الدرا�صة في جانبين اأ�صا�صيين: 
من �لمتوقع �أن تلفت هذه �لدر��سة �نتباه �لباحثين لاأهمية ��ستر�تيجيات �لمحافظة . 1

و�لتمكين( ودورها  �لتنظيمية،  و�لعد�لة  �لد�عمة،  �لتنظيمية  )�لثقافة  �لب�صرية  �لمو�رد  على 
في تعزيز �لاأد�ء �لموؤ�س�سي.ف�سلًا عن ما ت�سيفه هذه �لدر��سة من �إ�سافة معرفية للدر��سات 
�لاإد�رية.ولعل هذه �لدر��سة من �أولى �لدر��سات في �لوطن �لعربي- في حدود علم �لباحثين- 

�لتي تركز على مفهوم وعنا�صر �لاحتفاظ بالمو�رد �لب�صرية.
من �لمتوقع �أن ت�سهم هذه �لدر��سة في م�ساعدة �لقادة ومتخذي �لقر�ر�ت في �صرطة . 2

تعزيز  في  �لب�صرية  �لمو�رد  على  �لمحافظة  ��ستر�تيجيات  تاأثير  درجة  تحديد  في  ظبي  �أبو 
�لاأد�ء.

4.1 أهداف الدراسة: 

تتمثل اأهداف الدرا�صة بما ياأتي: 
�إلى . 1 و�لتعرف  بالدر��سة  �لمبا�صرة  �ل�سلة  ذ�ت  �لمعا�صرة  �لاأدبيات  على  �لاطلاع 

محتوياتها �لفكرية لبناء �إطار نظري ي�سهم في �سياغة فر�سيات �لدر��سة و�أنموذج �لدر��سة.
�لتعرف �إلى م�ستوى �لاأد�ء في �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في �صرطة �أبوظبي.. 2
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�لتعرف �إلى م�ستوى تطبيق ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لثقافة . 3
�إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في  و�لتمكين( في  �لتنظيمية،  و�لعد�لة  �لد�عمة،  �لتتظيمية 

�صرطة �أبوظبي.
تحديد درجة تاأثير ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لثقافة �لتنظيمية . 4

�إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في  �أد�ء  �لتنظيمية، و�لتمكين( في تعزيز  �لد�عمة، و�لعد�لة 
�صرطة �أبوظبي.

2- أدبيات الدراسة والدراسات السابقة: 

1.2 استراتيجيات ام౱افظة على الموارد البشرية:

بما �أن عمليات ��ستقطاب �لمو�رد �لب�صرية وتطويرها ت�سكل عبئاً كبير�ً على �لمنظمات 
�لعاملين  �جتذ�ب  �لمنظمات  على  يحتم  �لاأمر  و�لقطاعات.فاإن  �ل�سناعات  معظم  في 
للمنظمات.فينظر  مهماً  ت�سكل مورد�ً  �لب�صرية  �لمو�رد  و�أن  و��ستبقائهم، خا�سة  �لموهوبين 
للمو�رد �لب�صرية باعتبارها عاملًا حا�سماً لتحقيق �لنجاح، كما �أن ��ستر�تيجيات �لمحافظة 
مكونات  ومن  �لم�ستد�مة،  �لتناف�سية  �لمز�يا  تحقيق  في  ي�سهم  �لحيوية  �لمو�رد  هذه  على 
�لاحتفاظ بالمو�رد �لب�صرية �لتعوي�سات و�لحو�فز، و�لبيئة �لتنظيمية، و�لعلاقات مع �لاإد�رة 
�لمهني  و�لتطور  �لنمو  وفر�س  �لتنظيمية،  و�لعد�لة  �لد�عمة،  �لتنظيمية  و�لثقافة  و�لزملاء، 

. )Akuoko and Ansong, 2012(

�قترحت �لدر��سات �ل�سابقة كثير�ً من �لعو�مل �لتي توؤدي دور�ً محورياً في �لاحتفاظ 
بالموظفين )Cappelli, 2000( ؛ ومن �لعو�مل �لتي توؤثر ب�سكل مبا�صر في �لمحافظة على 
�ل�سخ�سية،  و�لحياة  �لعمل  بين  و�لتو�زن  �لعمل،  وبيئة  �لمهنية،  �لفر�س  �لب�صرية؛  �لمو�رد 
و�لعد�لة �لتنظيمية، و�سيا�سة �لاإجاز�ت، و�سورة �لمنظمة؛ فيبقى �لموظف في �لمنظمة �لتي 
Ir�( طاقته بكامل  فيها  ويعمل  بها،  فيفخر  لها؛  مو�لياً  وي�سبح  م�ساعره،  وتحترم  .ققدره، 

 )shad, 2011

يعدّ �لعاملين بالموؤ�س�سات �لاأمنية �لركيزة �لاأ�سا�سية لاإنجاح �لعمل وتطويره، وتعتمد 
�لب�صرية  �لب�صرية و��ستر�تيجياتها لا�ستقطاب �لمو�رد  �سيا�سات �لمو�رد  �لاأمنية  �لموؤ�س�سات 
وتنميتها وتحفيزها، ورفع كفاءتها و�إطلاق طاقاتها و�لمحافظة عليها )�لك�سا�سبة، 2012(.

الب�شرية  الموارد  على  المحافظة  �صيا�صات  اأن   )2012( الك�صا�صبة  واأو�صح 
وا�صتراتيجياتها تت�صمن ما ياأتي: 

ت�سجيع �لاإنجاز�ت �لمتميزة، ومكافاأتها على جميع �لم�ستويات �لوظيفية بالمنظمة.. 1
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�لمهنية، . 2 و�ل�سحة  بال�سلامة،  �لمتعلقة  �لاأن�سطة  في  و�لم�ساركة  �لوعي،  زيادة 
و�لق�سايا �لمجتمعية.

تنظيم ن�ساطات �جتماعية، وثقافية، و�إن�سانية، وريا�سية، وت�سجيع �لمو�رد �لب�صرية . 3
على �لم�ساركة فيها.

ت�سجيع ثقافة بيئة �لعمل �لد�عمة ل�سمان �لولاء للمنظمة، ودعم �ل�سعور بالاإنتماء . 4
�إليها.

توفير فر�س �لتدريب، و�لتطوير للمو�رد �لب�صرية.. 5
رفع م�ستوى �لرو�تب للمو�رد �لب�صرية لتوفير �لحياة �لكريمة لهم.. 6
�سياغة �سيا�سة عادلة في تقويم �أد�ء �لعاملين تعتمد على نظام �لتقويم 360 درجة . 7

و�لمتعاملين،  و�لمروؤو�سين،  و�لزملاء،  �لروؤ�ساء،  قبل  �لب�صرية من  �لمو�رد  تقويم  يتم  بحيث 
بالاإ�سافة �إلى تقويم �لفرد لاأد�ئه.

تحديد متطلبات �لتو��سل �لفاعل بين بالمنظمة، ومو�ردها �لب�صرية.. 8
و�لاإنجاز�ت . 9 �لممار�سات،  �أف�سل  �إلى  و�لتعرف  بالتعلم،  ت�سمح  �سيا�سات  تطبيق 

�لمتفوقة للاأفر�د و�لفرق في مجال �لعمل على نطاق �لعالم.
تطبيق �سيا�سات ت�سمح بالات�سال، و�لحو�ر �لاإيجابي، و�إبد�ء �لر�أي.. 10
تطبيق منهجية �لتظلم �لوظيفي.. 11
�إتاحة �لمجال للمو�رد �لب�صرية للت�صرف بحرية، و�تخاذ �لقر�ر�ت، ومنحهم حرية . 12

نتيجة  تحدث  �لتي  �لاأخطاء  �رتكاب  عند  �لم�سامحة  م�ستوى  ورفع  للمعلومات،  �لو�سول 
�لاجتهاد.
دعم �لمو�رد �لب�صرية على م�ستوى �لاأفر�د، وفرق �لعمل للم�ساركة في �أن�سطة تطوير . 13

�أد�ء �لمنظمة، وتح�سينه.
ت�سجيع م�ساركة �لمو�رد �لب�صرية في �لاأن�سطة �لر�سمية، وغير �لر�سمية.. 14
تفوي�س �ل�سلاحيات �لكافية للمو�رد �لب�صرية لتمكينها من �إنجاز �لمهام �لمكلفة . 15

بها.
التي  الب�شرية  الموارد  ا�صتراتيجيات المحافظة على  ياأتي تو�صيح لأهم  وفيما 

ت�صملها الدرا�صة: 
2.1.1 العدالة التنظيمية: 

و��سحاً من  �هتماماً  لقيت  �لتي  �لحديثة  �لمفاهيم  �لتنظيمية من  �لعد�لة  يعد مفهوم 
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�لفرد  باأنها ما يدركه  �لتنظيمية  �لعد�لة  �ل�سيرفي )2005(  �لاإد�رة، وقد عرف  قبل علماء 
من مو�سوعية ونز�هة �لاإجر�ء�ت و�لمخرجات.وتُعرف �لعد�لة �لتنظيمية باأنها عملية �إجر�ء 
مقارنة يقوم بها �لفرد لمعدل مخرجاته بالقيا�س �إلى مدخلاته من جهة، مع معدل مخرجات 
�لاآخرين بالقيا�س �إلى مدخلاتهم من جهة �أخرى، وحيثما يت�ساوى �لمعدلان تتحقق �لعد�لة، 

و�إذ� لم يت�ساو �لمعدلان، ي�سعر �لفرد حينئذ بالظلم )حريم، 1997( .
ويرى �لعميان )2009( �أن �سعور �لعامل بعد�لة ما يح�سل عليه من مكافاأة وحو�فز 
من عمله تحدد بدرجة كبيرة �سعوره بالر�سا، مما يوؤثر في م�ستوى �أد�ئه و�إنتاجيته؛ �إذ �إن 
�لاأفر�د �لذين يعتقدون �أن �لعائد �لذي يح�سلون عليه عادل مقارنة بالاآخرين، يكون م�ستوى 

�أد�ئهم �أعلى من �أولئك �لذين لا ي�سعرون بالعد�لة.
ما  وربحيتها  �لمنظمات  �إنتاجية  على  يوؤثر  ما  �أهم  من  �أن   )2002( �سعبان  ويرى 
�لبيئات  في  �أكثر  �لتنظيمية  �لعد�لة  �أهمية  وتبرز  �لتنظيمية،  �لعد�لة  من  �لموظفون  يدركه 
�لعربية خا�سة، نظر�ً لما تعانيه هذه �لبيئات من �لتحيز وظهور كثير من �لتغير�ت �ل�سلبية 
ل�سيوع �سلوكيات �لمح�سوبية، و�لتعامل غير �لر�سمي، و�سعف �لثقافة، وتر�جع نظام �لقيم 
في �لمجتمع.ومن هنا نجد �أن �لمنظمات �لتي يدرك فيها �لعاملون �أهمية �لعد�لة �لتنظيمية 
يرغبون في �لبقاء و�لتفاني �لوظيفي و�لا�ستمر�ر بها من �أجل تحقيق �أهد�فها �أكثر من �أولئك 

�لذين لا يدركون �لعد�لة �لتنظيمية في منظماتهم. 
به  ي�سعر  �إن�ساني  و�إح�سا�س  مهمة  قيمة  �لتنظيمية  �لعد�لة  �أن  �إلى  �لباحثان  ويخل�س 
�أع�ساء �لمنظمة من خلال �إجر�ء �لمقارنات بين مدخلاتهم ومخرجاتهم ومدخلات غيرهم 
على  �لمحافظة  في  ت�سهم  �لتي  �لا�ستر�تيجيات  من  �لتنظيمية  �لعد�لة  ولعل  ومخرجاتهم، 
�لمو�رد �لب�صرية؛ فاإذ� �سعر �لعاملون بالعد�لة، فاإنهم ي�ستمرون في �لمنظمات، �أما �إذ� �سعرو� 

بالظلم، فاإنهم ي�سارعون �إلى �لخروج منها مهما كانت �لمز�يا �لتي يح�سلون عليها.
2.1.2 الثقافة التنظيمية: 

تُعرف �لثقافة �لتنظيمية باأنها نظام من �لمعاني �لم�ستركة �لتي ي�سترك فيها مجموعة 
من �لاأفر�د، �لتي تميز �لمنظمة عن غيرها من �لمنظمات )Stephen, 1998( .وتتعلق �لثقافة 
�لتنظيمية بالقيم �لم�ستركة و�لمعايير �لتي توجد في �لمنظمة، �لتي يتعلمها �لاأع�ساء �لجدد، 
وهي بذلك تت�سمن �لمعتقد�ت �ل�سائدة و�لم�ساعر و�أنماط �ل�سلوك �لتي تُنقل من خلالها �لقيم 
و�لمعايير عبر �لاأجيال.وتُق�صم اأنماط الثقافة اإلى اأربعة اأق�صام )Schein, 1992) ، وهي: 

ثقافة �لقوة )Power Culture(: ويت�سف هذ� �لنمط بتمركز �لقيادة في عدد قليل أ. 
من �لاأفر�د ويعتمد �ختيارهم على قدر�تهم �لخا�سة.
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ثقافة �لدور )Role Culture(: وتت�سف �لمنظمات �لتي تتبنى هذ� �لنمط باأن �لقوة ب. 
�لقيم  �أهم  �لقر�ر�ت  ور�سد  و�لتفوي�س،  �لاعتمادية،  قيم  وتعد  �لقادة،  بين  بتو�زن  موزعة 

�لاأ�سا�سية في �لمنظمة.
ثقافة �لاإنجاز )Achievement Culture(: يت�سم هذ� �لنمط بالتركيز على �لو�قعية ت. 

من خلال �إعطاء �لاأفر�د �لفر�سة لعمل ما يحبونه، وتدعيم قيم �لانتماء و�لالتز�م، وي�ساند 
�لعمل  �لثقافة  �لنبيلة.وتقدر هذه  �لنمط ب�سفة �سخ�سية وتطوعية �لاأهد�ف  �لاأفر�د في هذ� 

بن�ساط وجد.
�لنمط 	.  هذ�  تتبنى  �لتي  �لمنظمات  وتت�سم   :)Support Culture( �لد�عمة  �لثقافة 

بدعم �لعلاقات �لاإن�سانية �لتي تدعو �إلى دعم �لاآخرين وم�ساعدتهم، ويعمل �لاأفر�د من و�قع 
�إح�سا�سهم بالالتز�م و�لانتماء نحو �لمنظمة، ووجود قيم �لثقة و�لاهتمام و�لرعاية للاآخرين 
و�لت�سحية من �أجلهم، وتمثل �لثقافة �لد�عمة د�فعاً قوياً لل�سلوك، ويوجد هذ� �لنمط غالباً 
عليه  �لاأهلية.وبناءً  و�لمنظمات  �لمهنية  و�لاإتحاد�ت  و�لنقابات  �لاإن�سانية  �لمنظمات  في 
فقد تبنى �لباحثان هذ� �لنمط من �لثقافة باعتبارها ��ستر�تيجية مهمة في �لمحافظة على 

�لمو�رد �لب�صرية.
2.1.3 التمكين: 

�لت�سعينيات  عقد  من  �لاأخير  �لن�سف  بد�ية  و��سعة  �سهرة  �لتمكين  مو�سوع  �كت�سب 
ت�ستخدم مع  �إد�رية  ��ستر�تيجية  و�لتطبيقية كونه  �لنظرية  �لناحية  �لما�سي من  �لقرن  في 
�لقر�ر�ت، وهو جزء  �ل�ساملة، و�لتدريب، و�تخاذ  �إد�رة �لجودة  �لا�ستر�تيجيات �لاأخرى مثل 
مفتاحاً  بو�سفه  �لاأيام  هذه  منظمات  في  و�قعة  كحقيقة  ماثلًا  �سيكون  �سامل  تغيير  من 
�إلى �سفة ممار�سة �لديمقر�طية في �لمنظمات �لتي تتج�سد من خلال تطبيق  �أ�سا�سياً يوؤ�صر 

منطق �لاإد�رة �لذ�تية للعاملين على �سكل فرق عمل )�لدوري، 2004( .
و��ستخد�م  �كت�ساب  في  �لاأخرين  �لمديرون  بها  ي�ساعد  �لتي  بالعملية  �لتمكين  يتعلق 
�لتمكين  ويت�سل  �لعمل،  عليهم وعلى  تاأثير  له  �لذي  �لقر�ر  �لتي يحتاجونها لاتخاذ  �لقوة 
بالعملية �لتي يُمنح بموجبها �لعاملون بموجبها �ل�سلطة و�لمهار�ت، و�لمعلومات، و�لحرية 

. )Hellriegel & Woodman, 2001( للازمة للقيام بوظائفهم�
�ل�سخ�سية  �لم�سوؤولية  ياأخذو�  �أن  لهم  و�ل�سماح  �لاأفر�د  بت�سجيع  �لتمكين  ويتعلق 
�إلى خلق  �أهد�ف �لمنظمة، وهذ� يحتاج  �إنجاز  لي�ساهمو� في  �أد�ء وظائفهم  لتح�سين طريقة 
�أنهم ي�سنعون �لفرق، وي�ساعدهم  ثقافة ت�سجع �لعاملين في �لم�ستويات كافة لكي ي�سعرو� 
. )Govindarajan & Natarajan, 2007( ذلك باأن يح�سلو� على �لثقة و�لمهار�ت �لمطلوبة
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ويخل�س �لباحثان �إلى �أن �لتمكين من �لا�ستر�تيجيات �لتي ت�سهم في �لمحافظة على 
�لمو�رد �لب�صرية؛ فاإذ� �سعر �لعاملون بتوجه �لاإد�رة نحو تمكينهم ومنحهم حرية �لت�صرف 
في بيئة �لعمل، فاإنهم ي�ستمرون في �لمنظمات.وبما �أن ممار�سات �لمو�رد �لب�صرية ذ�ت علاقة 
بالمحافظة على �لعاملين في �أي منظمة.فاإن ثقافة �لمنظمة توؤدي دور�ً مهماً في �لمحافظة 
�لب�صرية  �لمو�رد  على  �لمحافظة  في  محوري  بدور  �لتنظيمية  �لعد�لة  �لعاملين.وتقوم  على 
�لثقافة  ولعل  �لعاملين،  على  �لمحافظة  في  �لتمكين  �أهمية  عن  ف�سلًا   ،  )Irshad, 2011(

�لتنظيمية �لد�عمة، و�لعد�لة �لتنظيمية، و�لتمكين من �لعو�مل �لاأ�سا�سية في تحقيق �لتح�سين 
في �لاأد�ء �لتنظيمي، فمن هنا �ختار �لباحثان هذه �لعنا�صر تحديد�ً في هذه �لدر��سة.

2.2 الأداء التنظيمي: 

�إلى  �لاإد�ر�ت  ت�سعى  �لتي  �لاأهد�ف  �أو  بالمخرجات  �لاأد�ء  عن  �لتنظيمي  �لاأد�ء  يعبر 
تحقيقها خلال فترة زمنية محددة، ويعك�س �لاأد�ء مدى تحقيق �لاأهد�ف �لتي ت�سعى �لمنظمة 
بالح�سة  �أم  �لمبيعات،  بنمو  �أم  بالربحية،  �لمتعلقة  بالاأهد�ف  �لمرتبطة  تلك  �سو�ءً  �إليها 
و�لوعي  و�لولاء،  بالر�سا،  تتعلق  �لتي  �لذهنية  بالانطباعات  ترتبط  �لتي  تلك  �أم  �ل�سوقية، 

بالعلامة �لتجارية( �سقير، 2005( .
لكي ت�ستمر �لمنظمة ينبغي �أن توؤدي �أعمالها ب�سكل جيد، و�أن ت�ستخدم �لمو�رد ب�سكل 
فاعل لخدمة �لمتعاملين و�لزبائن من خلال خلق قيمة م�سافة، و�إن قدرة عمليات �لمنظمة 
متميز�ً  �أد�ءً  �لمنظمة  يعطي  للمو�رد  ��ستخد�مها  تكاليف  بكثير  تتجاوز  قيمة  �إ�سافة  على 
و�إنتاجية عالية، و�إن �أد�ء �لمنظمة ب�سكل عام يمكن �أن يقا�س بثلاثة موؤ�صر�ت هي �لفاعلية 

و�لكفاءة و�لاإنتاجية )�لعامري، و�لغالبي، 2008( .
ويُقا�س �أد�ء �لموؤ�س�سة بمقارنة �لنتائج �لفعلية �لتي حققتها بتلك �لمقدرة �أو �لمخطط 
�لموؤ�س�سي  �لاأد�ء  قيا�س  عملية  وتتطلب  �لمو�سوعة،  و�لا�ستر�تيجيات  �لبر�مج  من  لكل  لها 
�ل�سوقية،  و�لح�سة  �لربحية،  معايير  مثل  كافة  �لعمل  تغطي مجالات  �لتي  �لمعايير  تحديد 
و�لم�سوؤولية  �لعاملين،  و�سلوك  و�لاإبد�ع،  و�لريادة  �لب�صرية،  �لمو�رد  وتطوير  و�لاإنتاجية، 

�لاجتماعية )�لحيا�سات، 2005( .
وتحديد  مو�ردها  �أد�ء  وكمية  نوعية  تحديد  �إلى  ت�سعى  �لمنظمات  معظم  �إن 
�إلى  �لاأفر�د  هوؤلاء  �حتياج  ومدى  فرد  كل  يمتلكها  �لتي  و�لاإمكانات  �لقابليات 
�أ�سا�سياً  هدفاً  و�لتنظيم  و�لجماعة  �لفرد  م�ستوى  على  �لوظيفي  �لاأد�ء  �لتطوير.ويعد 
و�أهد�ف  �أهد�فها  تحقيق  دون  و�لا�ستمر�ر  �لبقاء  منظمة  لاأية  يمكن  لا  �إذ  للمنظمات؛ 

.  )2006 و�أخرون،  )�لطائي  �لاأفر�د و�لجماعات 
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2.3 الدراسات السابقة: 

هدفت در��سة  Akuoko and Ansong (2012) �إلى �ختبار ��ستر�تيجيات �لمحافظة 
على  �لمحافظة  ��ستر�تيجيات  �أن  على  �لدر��سة  �أد�ئهم.و�أكدت  على  و�أثرها  �لعاملين  على 
�أن  �لدر��سة  و�كت�سفت  �أد�ئهم،  على  توؤثر  لاأنها  �لمنظمات  في  مهماً  دور�ً  توؤدي  �لعاملين 
و�أد�ئهم.ولذلك  �لتز�مهم  على  �إيجابياً  تاأثير�ً  توؤثر  �لعاملين  على  �لمحافظة  ��ستر�تيجيات 
�أن تعمل ب�سكل �سحيح  �أو�ست �لدر��سة باأن ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لعاملين ينبغي 

في �لمنظمات لاقناع �لعاملين في �لبقاء بالمنظمة.
�لب�صرية و�لمحافظة  �لعلاقة بين ممار�سات �لمو�رد   Irshad (2011)  تو�سح در��سة
على �لعاملين في �أي منظمة.وتو�سلت �لدر��سة �إلى �أن ثقافة �لمنظمة توؤدي دور�ً مهماً في 
�لمحافظة  في  مهم  عامل  �لمرن  �لعمل  وثقافة  �لاأ�صرة  دعم  �أن  بالعاملين.كما  �لاحتفاظ 
عليهم.ويقوم �لتعوي�س و�لمكافاأة و�لاعتر�ف بالجهود بدور رئي�س في حفز �لعاملين، �لاأمر 
�لذي يوؤدي �إلى �لمحافظة عليهم في �لمنظمة.كذلك يعد �لتدريب و�لتطوير عاملًا محفز�ً يوؤدي 
لها  و�لترقية  �لوظيفي  �لتقدم  فر�س  �أن  �لاأد�ء.ووجد  وتطوير  �لعاملين  �لمحافظة على  �إلى 
بهم. �لاحتفاظ  �لعمل عامل مهم في  بيئة  �أن  �لعاملين.كما  علاقة كبيرة بالمحافظة على 

وتوؤدي �لعد�لة �لتنظيمية )�لعد�لة �لاإجر�ئية و�لعد�لة �لتوزيعية( دور�ً محورياً في �لمحافظة 
على �لعاملين.

هدفت در��سة الك�صا�صبة والحيا�صات )2011( �إلى قيا�س مدى تاأثير �لثقافة �لتنظيمية 
على �لاأد�ء �لموؤ�س�سي في �لموؤ�س�سة �ل�سحفية �لاأردنية.وتو�سلت �لدر��سة �إلى �أن هناك تاأثير�ً 

للثقافة �لتنظيمية عند م�ستوى دلالة )α ≤ 0.01( في �لاأد�ء �لموؤ�س�سي.
�لمو�رد  تمكين  ��ستر�تيجية  �أثر  عن  �لك�سف  بهدف   )2010( النوفل  در��سة  جاءت 
�لمد�رة  �لعمل  وفرق  و�لا�ستقلالية،  و�لحرية  بالمعلومات،  �لم�ساركة  بمتغير�تها:  �لب�صرية 
ذ�تياً، و�لقوة �لتنظيمية في تحقيق �أهد�ف �لبنوك �لتجارية �لكويتية �لا�ستر�تيجية �لمتمثلة 
د�ل  �أثر  وجود  �إلى  �لدر��سة  �لاجتماعية.وتو�سلت  و�لم�سوؤولية  و�لاإنتاجية،  بالابتكار، 
و�لحرية  بالمعلومات،  بالم�ساركة  �لمتمثلة  �لب�صرية  �لمو�رد  تمكين  لاإ�ستر�تيجية  �إح�سائياً 
و�لا�ستقلالية، وفرق �لعمل �لمد�رة ذ�تياً، و�لقوة �لتنظيمية في تحقيق �لاأهد�ف �لا�ستر�تيجية 

بمتغير�تها �لابتكار، و�لاإنتاجية، و�لم�سوؤولية �لاجتماعية في �لبنوك �لتجارية �لكويتية. 
وبحثت در��سة Edward et al  (2010) في �أثر �لعد�لة �لتنظيمية على وظيفة �لموظف، 
و�لالتز�م �لوظيفي، ودور�ن �لعمل، وقد تو�سلت �لدر��سة �إلى �أن �لعد�لة �لتنظيمية لها علاقة 
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كبيرة بالر�سا �لوظيفي و�لالتز�م �لتنظيمي ودور�ن �لعمل، حيث �أ�سهمت �لعد�لة �لتنظيمية 
في م�ساعدة �لمديرين في تنظيم �لاأعمال وتح�سين �إد�رة وتنمية �لمو�رد �لب�صرية و�لم�ساعدة 
م�ستوى  ورفع  �لفاعلية  تحقيق  وبالتالي  �لموظفين،  بين  �لاإيجابية  �ل�سلوكيات  خلق  في 

�لاإنتاجية في �لمنظمة.
هدفت در��سة  Yavuz (2010) �إلى �لتحقيق في �آثار ت�سور�ت �لمعلمين حول �لعد�لة 
�لثقافة  �أن  �إلى  �لدر��سة  �لتنظيمي.وتو�سلت  �لالتز�م  على  �لتنظيمية  و�لثقافة  �لتنظيمية 
�لمعياري  �لالتز�م  و��ستمر�ر  �لمعلمين  �لتز�م  في  توؤثر�ن  �لتنظيمية  و�لعد�لة  �لتنظيمية 
للمنظمة.وكلما كان ت�سور �لمعلمين للعد�لة �لتنظيمية �إيجابياً، فاإن ذلك �سيزيد من �لالتز�م 
�لاإجر�ئية  و�لعد�لة  �لتوزيعية  �لعد�لة  متغير�ت  بين  قوية  علاقة  �لمنظمة.وهناك  تجاه 

و�لثقافة �لتنظيمية �لتي لها دور في نجاح �لمعلمين ودعمهم.
و�ختبرت در��سة عبد الأمير وعبد الر�صول )2008( �لعلاقة بين ��ستر�تيجية �لتمكين 
�أثر  وجود  �إلى  �لدر��سة  تو�سلت  �لقاد�سية.وقد  جامعة  كليات  في  �لعمل  فرق  وفاعلية 

لا�ستر�تيجية �لتمكين على فاعلية فرق �لعمل.
هدفت در��سة المهدي )2006( �إلى �لتعرف �إلى �لعد�لة �لتنظيمية و�أد�ء �لمعلمين ل�سلوك 
�لمو�طنة في �لمد�ر�س �لثانوية �لعامة في جمهورية م�صر �لعربية.وقد تو�سلت �لدر��سة �إلى 
وجود علاقة �رتباطية ومهمة بين �لعد�لة �لتنظيمية و�أد�ء �لمعلمين ل�سلوك �لمو�طنة، ووجود 

�أثر ذي دلالة �إح�سائية لاأبعاد �لعد�لة �لتنظيمية في �أد�ء �لعاملين ل�سلوك �لمو�طنة.
هدفت در��سة العوافي )2005( �إلى �لتعرف �إلى �لقيم �ل�سائدة �لمكونة للثقافة �لتنظيمية 
و�لتعرف �إلى م�ستوى �لالتز�م �لتنظيمي و�لوقوف على مدى �ختلاف قيم �لثقافة �لتنظيمية 
باختلاف �لخ�سائ�س �ل�سخ�سية، كذلك ك�سف طبيعة �لعلاقة بين �لثقافة �لتنظيمية و�لالتز�م 
تو�سلت  و�لتحقيق.وقد  �لرقابة  هيئة  في  �لتنظيمية  للثقافة  �لمكونة  �لقيم  و�أثر  �لتنظيمي 
�لدر��سة �إلى وجود علاقة �رتباطية موجبة وقوية بين �لثقافة �لتنظيمية و�لقيم �لمكونة لها 

وبين �لالتز�م �لتنظيمي.
جاءت در��سة  Loc & Crawford (2004) بهدف �لتعرف �إلى �أثر �لثقافة �لتنظيمية 
�لمديرين في هونج  لدى عينة من  �لتنظيمي  و�لالتز�م  �لوظيفي  �لر�سا  �لقيادة على  ونمط 
�إيجابية  �آثار�ً  �لقيادي  و�لنمط  �لتنظيمية  للثقافة  �أن  �لنتائج  �أظهرت  و�أ�ستر�ليا.وقد  كونج 

على �لر�سا �لوظيفي و�لالتز�م �لتنظيمي.
هدفت در��سة  Franz (2004) �إلى تحليل �لعلاقة بين تمكين �لعاملين من جهة وبين 
جهة  من  �لعمل  و�سغوط  �لعمل،  ودور�ن  و�لر�سا،  �لتنظيمي،  و�لولاء  �لتنظيمية،  �لعد�لة 
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�لر�سا  من  وكل  �لاإد�ري،  �لتمكين  بين  مهمة  علاقة  وجود  �إلى  �لدر��سة  �أخرى.وتو�سلت 
و�لولاء ودور�ن �لعمل و�سغوط �لعمل.

�لتنظيمية على  �لثقافة  �أثر  �إلى  �لتعرف  �إلى   Lee & Yu (2004)  كما هدفت در��سة
�لمتقدمة  �لتكنولوجويا  مجال  في  �لعاملة  �ل�سنغافورية  �ل�صركات  في  �لتنظيمي  �لاأد�ء 
و�لتاأمين و�ل�سحة، وقد �أظهرت نتائج �لدر��سة �أن للثقافة �لتنظيمية تاأثير�ً قوياً على �لاأد�ء 
�لتنظيمي.وجاءت در��سة ح�سانين )2004( بهدف �لوقوف على �أثر �لعد�لة �لتنظيمية على 
�لالتز�م �لتنظيمي.وقد تو�سلت �لدر��سة �إلى نتائج عدة �أبرزها وجود علاقة �رتباطية موجبة 
ومعنوية عند م�ستوى 5% بين جميع �أبعاد �لعد�لة �لتنظيمية وجميع �أبعاد �لالتز�م �لتنظيمي.

ما يميز الدرا�صة الحالية عن الدرا�صات ال�صابقة: 

لعل �لدر��سة �لحالية قد تميزت عن �لدر��سات �ل�سابقة بمحاولة در��سة �لثقافة �لتنظيمية 
�لب�صرية  �لمو�رد  على  �لمحافظة  في  كا�ستر�تيجيات  و�لتمكين  �لتنظيمية  و�لعد�لة  �لد�عمة 
وتاأثير هذه �لا�ستر�تيجيات على �لاأد�ء، وقد تكون هذه �أهم قيمة م�سافة لهذه �لدر��سة.ف�سلًا 

عن �أنها طبقت في منظمة �صرطية.

3.منهجية الدراسة: 

و�أد�تها،  �لدر��سة،  ومجتمع  �لدر��سة،  لمنهجية  و�سفاً  �لدر��سة  من  �لجزء  هذ�  تناول 
�إجر�ئياً،  �لمتغير�ت  وتعريف  �لدر��سة،  و�أنموذج  �لم�ستخدمة،  �لاإح�سائية  و�لاأ�ساليب 

وفر�سيات �لدر��سة، وحدودها.

3.2 منهج الدراسة: 

��ستخدم �لباحثان �لمنهج �لو�سفي من خلال در��سة ميد�نية.ويعرف �لمنهج �لو�سفي 
باأنه محاولة �لو�سول �إلى �لمعرفة �لدقيقة و�لتف�سيلية لعنا�صر م�سكلة �أو ظاهرة قائمة من 

. )Sekaran, 2009( أجل فهم �أف�سل للظاهرة�

3.3 مجتمع الدراسة: 

�لم�ستريات  �إد�رة  في  �لفروع  ومدر�ء  �لاأق�سام  روؤ�ساء  من  �لدر��سة  مجتمع  يتكون 
و�لم�ستودعات في �صرطة �أبوظبي جميعهم، و�لبالغ عددهم )37( رئي�س ق�سم ومدير فرع.وقد 



70

أداء  تعزيز  في  ودورها  البشرية  الموارد  على  ام౱افظة  استراتيجيات 
أبوظبي لشرطة  العامة  القيادة  في  والمستودعات  المشتريات  إدارة 

أ. سعيد سيف النعيمي
د. محمد مفضي الكساسبة

وُزعت )37( ��ستبانة، و��ستردت )35( ��ستبانة منها؛ �أي ما ن�سبته )94.6%( من �لا�ستبانات 
�لموزعة.وكانت �لاإ�ستبانات جميعها �سالحة للتحليل.

4.3 أداة الدراسة: 

�لعو�في  كدر��سة  �ل�سابقة  �لدر��سات  بع�س  �إلى  بالرجوع  �لدر��سة  ��ستبانة  طوِّرت 
 Yavuz و Fuchs et al.)2010(  و Givan (2005)  ودر��سة ، )2005( ، و�لثويني )2007(
�لاأول  �لجزء  ت�سمن  جز�أين:  في  ووقعت  فقرة،   )29( من  �لا�ستبانة  تكونت  وقد   ،)2010( 

متغير�ت تتعلق بالخ�سائ�س �لديمغر�فية للمبحوثين، في حين ت�سمن �لجزء �لثاني قيا�س 
�لمتغير�ت �لم�ستقلة وهي ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لعد�لة �لتنظيمية، 
)�لاأد�ء  �لتابع  �لمتغير  فقرة.وقيا�س  و�لتمكين( من خلال 21  �لد�عمة،  �لتنظيمية  و�لثقافة 

�لتنظيمي( من خلال 8 فقر�ت.و�لملحق رقم )1( يبين ��ستبانة �لدر��سة.

5.3 صدق أداة الدراسة:

للتحقق من �ل�سدق �لظاهري للمقيا�س، تم عر�س �لا�ستبانة على مجموعة من �أع�ساء 
فقر�ت،  خم�س  محتوى  عُدِّل  �لمحكمين  �آر�ء  على  �لاطلاع  وبعد  لتحكيمها،  �لتدري�س  هيئة 
وحذفت فقرة و�حدة، ودمجت �أخرى، لتكون �أكثر و�سوحاً وفهماً لبقية �أفر�د مجتمع �لدر��سة، 

مما ز�د في �لاطمئنان �إلى �سدق �لاأد�ة.

6.3 ثبات أداة الدراسة:

�إذ تم تقويم تما�سك �لمقيا�س  لفقر�ت �لمقيا�س،  �لد�خلي  �لات�ساق  �ختبار مدى  �أجري 
بح�ساب �ختبار �ألفا كورنوباخ Cronbach Alpha، و�لذي ي�سير �إلى قوة �لتما�سك بين فقر�ت 
�لمقيا�س، ومدى �لات�ساق �لد�خلي للا�ستبانة ككل، ولكل متغير من متغير�ت �لدر��سة، وكانت 

�لنتائج كما في �لجدول )1( .
الجدول (1( 

 قيمة معامل ألفا كورنوباخ لمتغيرات الدراسة 

معامل الثبات )كرونوباخ األفا( رقم الفقرة بالإ�صتبانةا�صم المتغير

10.898- 8�لعد�لة �لتنظيمية

90.801- 14�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة
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معامل الثبات )كرونوباخ األفا( رقم الفقرة بالإ�صتبانةا�صم المتغير

150.867- 21�لتمكين

220.826- 29�لاأد�ء �لموؤ�س�سي

10.890- 29ال�صتبانة ككل

وتدل معاملات �لثبات في �لجدول )1( على تمتع �لاأد�ة بمعامل ثبات عالٍ وقدرتها 
.Sekaran )2009(  على تحقيق �أغر��س �لدر��سة وفقاً لـ

7.3 الأساليب الإحصائية المستخدمة:

الأ�صاليب  الباحثان  ا�صتخدم  فر�صياتها،  واختبار  الدرا�صة  اأ�صئلة  عن  للاإجابة 
الإح�صائية الآتية: 

معامل Cronbch Alpha للتاأكد من درجة ثبات �أد�ة �لدر��سة. ♦
�لتباين  ♦ تحليل  جدول  با�ستخد�م   F �ختبار  مع  و�لمتعدد  �لب�سيط  �لانحد�ر  تحليل 

.ANOVA

�لن�سبية  ♦ �لاأهمية  معرفة  �أجل  من  �لمعيارية  و�لانحر�فات  �لح�سابية  �لمتو�سطات 
لمتغير�ت �لدر��سة.وقد حُدِّدت م�ستويات �لاأهمية �لن�سبية طبقاً للمقيا�س �لاآتي: 

�لحد �لاأعلى للاإجابة - �لحد �لاأدنى للاإجابة
عدد �لم�ستويات

طول �لفئة =

�لاأهمية  وم�ستوى   ،2.33 من  �أقل   –  1 من  �لمنخف�س  �لاأهمية  م�ستوى  يكون  وبهذ� 
�لمتو�سط من 2.33 – 3.66، وم�ستوى �لاأهمية �لمرتفع من 3.67- 5.

8.3 أنموذج الدراسة: 

يت�سح من �ل�سكل )1( �أن ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية �لثلاث �لعد�لة 
�لتنظيمية، و�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة، و�لتمكين ت�سكل �لمتغير�ت �لم�ستقلة، في حين كان 

�لاأد�ء �لتنظيمي �لمتغير �لتابع.
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الشكل (1( 
أنموذج الدراسة 

 ا�صتراتيجيات المحافظة على الموارد الب�شرية
 - �لعد�لة �لتنظيمية

 - �لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة. 
 - �لتمكين 

�لاأد�ء �لتنظيمي

          
�لمتغير �لتابع�لمتغير�ت �لم�ستقلة

9.3 التعريف الإجرائي لمتغيرات الدراسة: 

�لطرق و�لو�سائل و�لممار�سات  ◄ الب�شرية:  الموارد  المحافظة على  ا�صتراتيجيات 
�لمدى  على  فيها  و�لبقاء  بالمنظمة  �لعمل  في  بالا�ستمر�ر  �لعاملين  �لتز�م  في  ت�سهم  �لتي 
�لطويل.ومن �أهم ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية �لعد�لة �لتنظيمية، و�لثقافة 

�لتنظيمية �لد�عمة، و�لتمكين.
و�لو�جبات  ◄ �لحقوق  في  و�لنز�هة  �لم�ساو�ة  تحقيق  درجة  التنظيمية:  العدالة 

�لتي تعبر عن علاقة �لفرد بالمنظمة، وتج�سد فكرة �لعد�لة مبد�أ تحقيق �لالتز�مات من قبل 
�لموظفين تجاه �لمنظمة �لتي يعملون فيها، وتاأكيد �لثقة �لتنظيمية �لمطلوبة بين �لطرفين.

وت�سهم �لعد�لة �لتنظيمية في �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية في �لمنظمة.
و�لممار�سات  ◄ و�لافتر��سات  و�لمعتقد�ت  �لقيم  من  مجموعة  التنظيمية:  الثقافة 

�لعملية �لتي ت�سكل دليلًا لاتجاهات �لاأفر�د د�خل �لمنظمة.وت�سهم �لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة 
في �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية.

مهار�تهم  ◄ لتنمية  وت�سجيعهم  �لعاملين،  �لاأفر�د  حث  الب�شرية:  الموارد  تمكين 
�لخا�سة وخبر�تهم على نحو �أف�سل، وذلك عن طريق منحهم �لمزيد من �لحرية في �لت�صرف 
ليكونو� قادرين  �لاأخرى  �أعمالهم، و�لم�ساركة في �لمعلومات، و�لمو�رد، و�لامتياز�ت  لاأد�ء 
�لمو�رد  على  �لمحافظة  في  �لتمكين  �لمنظمة.وي�سهم  لاأهد�ف  تحقيقاً  بفاعلية  �لعمل  على 

�لب�صرية في �لمنظمة.
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الأداء التنظيمي: قيا�س �أد�ء �لمنظمة �ل�صرطية من خلال كفاءتها وفاعليتها في  ◄
تحقيق �لاأهد�ف.وتتعلق فاعلية �لاأد�ء بدرجة تحقيق �لمنظمة لاأهد�فها.في حين تتعلق كفاءة 

�لاأد�ء باقت�ساد �لمنظمة بمو�ردها و��ستثمارها �أمثل ��ستثمار.
اإدارة الم�صتريات والم�صتودعات في القيادة العامة ل�شرطة اأبوظبي  ◄

تتكون �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات من ت�سعة �أق�سام و 31 فرعاً، وبها 258 موظفاً.
وتقوم �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات بدور محوري يتلخ�س في �إ�سناد عمل جميع �لاإد�ر�ت 
وذلك  ودعمها،  �أبوظبي  ل�صرطة  �لعامة  للقيادة  �لتابعة  و�لاأق�سام  و�لمر�كز  و�لمديريات 
�لت�سغيلية و�لا�ستهلاكية و�لخدمية و�ل�سيانة �للازمة لتنفيذ  بتوفير �لاحتياجات و�للو�زم 
�لمهمّات و�لعمليات �لم�سندة لكل �إد�رة.ولمو�كبة �لتطور �لهائل �لذي ت�سهده �لقيادة �لعامة 
ل�صرطة �أبوظبي، قامت �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في �صرطة �أبوظبي بت�سكيل فرق عمل 
ذ�ت تخ�س�سية عالية، وهي فريق �لجودة و�لتميز، وفريق �ل�سحة و�ل�سلامة �لمهنية، وفريق 

خدمة �لعملاء، وفريق �ل�سكاوي و�لمقترحات.

10.3 فرضيات الدراسة:

الفرعية  والفر�صيات  الرئي�صة  الفر�صية  �صيغت  الدرا�صة،  م�صكلة  اإلى  ا�صتنادا 
الآتية: 
م�ستوى  ♦ عند  �إح�سائية  دلالة  ذو  تاأثير  يوجد  لا   :HO �لرئي�سة  �لفر�سية 

0.05( لا�ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة،   =  α(
�إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في  �أد�ء  �لتنظيمية، و�لتمكين( مجتمعة في تعزيز  و�لعد�لة 

�صرطة �أبوظبي.وي�ستق من هذه �لفر�سية �لفر�سيات �لفرعية �لاآتية: 
م�ستوى  ♦ عند  �إح�سائية  دلالة  ذو  تاأثير  يوجد  لا   :HO1 �لاأولى  �لفرعية  �لفر�سية 

)α = 0.05( للثقافة �لتنظيمية �لد�عمة في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في 
�صرطة �أبوظبي.

م�ستوى  ♦ عند  �إح�سائية  دلالة  ذو  تاأثير  يوجد  لا   :HO2 �لثانية  �لفرعية  �لفر�سية 
)α = 0.05(  للعد�لة �لتنظيمية في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في �صرطة 

�أبوظبي.
م�ستوى  ♦ عند  �إح�سائية  دلالة  ذو  تاأثير  يوجد  لا   :HO3 �لثالثة  �لفرعية  �لفر�سية 

)α = 0.05(  للتمكين في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في �صرطة �أبوظبي.
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11.3 حدود الدراسة: 

�إد�رة  ♦ �لفروع في  �لاأق�سام ومدر�ء  روؤ�ساء  �لدر��سة على  تقت�صر  المكانية:  الحدود 
�لم�ستريات و�لم�ستودعات بالقيادة �لعامة ل�صرطة �أبوظبي.

من  ♦ فقط  ��ستر�تيجيات  ثلاث  بحث  على  �لدر��سة  تقت�صر  المو�صوعية:  الحدود 
و�لعد�لة  �لد�عمة،  �لتنظيمية  )�لثقافة  �لب�صرية  �لمو�رد  على  �لمحافظة  ��ستر�تيجيات 
�أنها  �لباحثان  يعتقد  �لتي  �لعنا�صر  تلك  �لاأد�ء،  تعزيز  في  ودورها  و�لتمكين(  �لتنظيمية، 

تت�سل ببيئة �لعمل في �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في �لقيادة �لعامة ل�صرطة �أبو ظبي.
الحدود الزمانية: كانت فترة �إجر�ء �لدر��سة من بد�ية عام 2012 وحتى بد�ية عام  ♦
.2013

4.تحليل البيانات واختبار الفرضيات:

عر�صت النتائج من خلال تحليل بيانات الدرا�صة والإجابة عن اأ�صئلتها، واختبار 
الفر�صيات.

4.1 اتجاهات المبحوثين نحو استراتيجيات ام౱افظة على الموارد البشرية: 

اتجاهات المبحوثين نحو العدالة التنظيمية:   . 1
الجدول (2( 

اتجاهات المبحوثين نحو العدالة التنظيمية

المتو�صط الفقرةت
الح�صابي

النحراف 
المعياري

م�صتوى 
الأهمية

ترتيب 
الأهمية

�أ�سعر بعد�لة ت�صرفات رئي�سي في �لعمل في فهم �لنز�عات بين 1
4مرتفع4.030.66�لمروؤو�سين.

5مرتفع3.850.62يقيم رئي�سي عملي من خلال معايير عادلة.2
7مرتفع3.760.63ير�عي رئي�سي م�سلحتي �لوظيفية عند �تخاذه �لقر�ر�ت �لمرتبطة بعملي.3

�أ�ستطيع مناق�سة رئي�سي ب�صر�حة بخ�سو�س �لقر�ر�ت �ل�سادرة �لمتعلقة 4
6مرتفع3.780.59بعملي.

8مرتفع3.730.61يتخذ رئي�سي �لقر�ر�ت �لاإد�رية بعد جمع �لمعلومات �لكافية.5
3مرتفع4.120.57يجري تطبيق �لقر�ر�ت �لمتخذة على جميع �لمروؤو�سين بعد�لة.6
2مرتفع4.350.60يتم توزيع �لحو�فز على �لمروؤو�سين ب�سورة عادلة.7
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المتو�صط الفقرةت
الح�صابي

النحراف 
المعياري

م�صتوى 
الأهمية

ترتيب 
الأهمية

هناك تماثل بين مقد�ر ر�تبي ورو�تب �لاأخرين �لذين يبذلون مثل ما 8
1مرتفع4.450.63�أبذل من جهد.

مرتفع4.00المتو�صط الح�صابي العام للعدالة التنظيمية

يت�سح من �لجدول )2( �أن م�ستوى �تجاهات �لمبحوثين نحو عنا�صر �لعد�لة �لتنظيمية 
�لعد�لة  لعنا�صر  �لمبحوثين  لاإدر�ك  �لكلي  �لح�سابي  �لمتو�سط  وبلغ  مرتفعة،  بدرجة  جاءت 
�لتنظيمية )4.00( .وتر�وحت �لمتو�سطات �لح�سابية لهذ� �لمتغير بين )3.73- 4.45( .وقد 
ونف�سية،  قيمية  �أ�سول  ذ�ت  عنا�صرها  وبمختلف  �لتنظيمية،  �لعد�لة  كون  �إلى  ذلك  يُعزى 
�لاإدر�ك  في  �لامتد�د  و��سعة  يجعلها  مما  و�لت�صريعية،  �لقانونية  �أ�سولها  �إلى  بالاإ�سافة 
و�ل�سعور، �سو�ءً كان ذلك عد�لة �أخلاقية، �أم عد�لة �إجر�ئية، �أم عد�لة تقويمية.وهذ� ما يعك�س 
�أي�ساً طبيعة �لاأنظمة و�لتعليمات في �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات �لتي تقت�سي �أن �لعد�لة 

للجميع.
اتجاهات المبحوثين نحو الثقافة التنظيمية الداعمة:   . 2

الجدول (3( 
اتجاهات المبحوثين نحو الثقافة التنظيمية الداعمة

المتو�صط الفقرةت
الح�صابي

النحراف 
المعياري

م�صتوى 
الأهمية

ترتيب 
الأهمية

3مرتفع3.750.55يمكن لي �إحد�ث تغيير�ت في �أ�ساليب عملي بين �لفترة و�لاأخرى9
5متو�سط3.650.70يهتم رئي�سي بتح�سين قدر�تي و�مكانياتي10
6متو�سط3.600.62توفر لي �لوظيفة فر�ساً تتو�فق وتن�سجم مع قدر�تي11

يتنا�سب م�ستوى �لتاأهيل �لوظيفي في مكان عملي مع �لو�جبات 12
4مرتفع3.680.63�لمناطة بي

2مرتفع4.550.66ت�سجع ثقافة �إد�رة �لم�ستريات على �لالتز�م تجاه عملي13
1مرتفع4.650.71ت�سجع ثقافة �إد�رة �لم�ستريات على ممار�سة �لاإبد�ع و�لتجديد في عملي14

مرتفع3.98المتو�صط الح�صابي العام للثقافة التنظيمية الداعمة

يت�سح من �لجدول )3( �أن م�ستوى �تجاهات �لمبحوثين نحو عنا�صر �لثقافة �لتنظيمية 
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�لد�عمة جاءت بدرجة مرتفعة با�ستثناء عن�صري �هتمام �لرئي�س بقدر�ت �لمروؤو�سين وتوفير 
�لفر�س �لتي تتو�فق مع قدر�تهم، فقد كان م�ستو�هما متو�سطاً، وبلغ �لمتو�سط �لح�سابي �لكلي 
لاإدر�ك �لمبحوثين لعنا�صر �لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة )3.98( ؛ وهو م�ستوى مرتفع �إجمالًا.

�لم�ستوى  يُعزى  .وقد   )4.65  -3.60( بين  �لمتغير  لهذ�  �لح�سابية  �لمتو�سطات  وتر�وحت 
�لمتو�سط لبع�س عنا�صر �لثقافة �لتنظيمية �إلى عدم �لانتباه �إحياناً من قبل �لقادة لتقويم 

قدر�ت �لمروؤ�سين ومحاولة �لبحث عن فر�س تتو�فق مع قدر�تهم.
اتجاهات المبحوثين نحو التمكين: . 3

�لعبار�ت  حول  �لمبحوثين  لاإجابات  �لح�سابية  �لمتو�سطات  �أن  �إلى   )4( �لجدول  ي�سير 
�لمتعلقة بالتمكين تر�وحت بين )4.07 – 4.55( ، بمتو�سط ح�سابي كلي مقد�ره )4.18( ، 
وهو ما ي�سير �إلى �لم�ستوى �لمرتفع للتمكين.وقد يعود ذلك �إلى و�سوح �ل�سيا�سات �لمتبعة في 

�إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات، وتفوي�س �ل�سلاحيات وتوفير كل متطلبات �لتمكين.
الجدول (4( 

اتجاهات المبحوثين نحو التمكين

المتو�صط الفقرةت
الح�صابي

النحراف 
المعياري

م�صتوى 
الأهمية

ترتيب 
الأهمية

3مرتفع4.150.52يعطيني رئي�سي �ل�سلاحيات �لكافية للقيام بالعمل15
7مرتفع4.070.57يدعم رئي�سي حريتي في �لت�صرف 16
5مرتفع4.100.55ي�سجعني رئي�سي على تحمل م�سوؤولياتي تجاه عملي17
1مرتفع4.550.51ي�سجع رئي�سي �لعمل باأ�سلوب �لفريق18
2مرتفع4.230.51فرق �لعمل �لتي يتم ت�سكيلها قادرة على �تخاذ �لقر�ر�ت 19

يقوم رئي�سي بتقديم ت�سور و��سح و�سامل لعملي تاركاً �لهام�س 20
6مرتفع4.090.56�لاأكبر لي لتنفيذه

4مرتفع4.120.53يدعم رئي�سي �تخاذ �لقر�ر�ت �لمتعلقة بعملي21

مرتفع4.18المتو�صط الح�صابي العام للتمكين

ثانياً- اتجاهات المبحوثين نحو الأداء في اإدارة الم�صتريات والم�صتودعات في 
�شرطة اأبوظبي: 
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الجدول (5( 
اتجاهات المبحوثين نحو الأداء

المتو�صط الفقرةت
الح�صابي

النحراف 
المعياري

م�صتوى 
الأهمية

ترتيب 
الأهمية

6مرتفع3.880.56تعمل �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات على تحقيق �أهد�فها.22

تعمل �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات على توفير �لمناخ �لذي 23
8مرتفع3.680.54ي�سجع على تح�سين �لاأد�ء في �لمنظمة.

يتوفر لدى �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات و�سف وظيفي مكتوب 24
1مرتفع4.750.62يحدد بو�سوح حقوق �لعاملين وو�جباتهم.

تم تطوير �أ�ساليب �لعمل �لمتعلقة بتقديم �لخدمات للمتعاملين في 25
2مرتفع4.710.64�إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.

يتم �إنجاز �لاأعمال �لمطلوبة بجودة عالية في �إد�رة �لم�ستريات 26
3مرتفع4.550.53و�لم�ستودعات

هناك نظام للمعلومات �لمرتدة حول �لاأد�ء في �إد�رة �لم�ستريات 27
7مرتفع3.850.62و�لم�ستودعات.

ت�سود علاقة �لثقة و�لاحتر�م و�لتعاون بين �لاأفر�د �لعاملين في 28
4مرتفع4.250.63�إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.

يوؤمن �لعاملون في �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات باأهمية �لعمل 29
5مرتفع4.150.59�لجماعي.

مرتفع4.22المتو�صط الح�صابي العام لم�صتوى الأداء 

يت�سح من �لجدول )5( �أن م�ستوى �تجاهات �لمبحوثين نحو عنا�صر �لاأد�ء في �إد�رة 
�لاأد�ء  لم�ستوى  �لكلي  �لمتو�سط  بلغ  �إذ  مرتفع؛  بم�ستوى  جاءت  و�لم�ستودعات  �لم�ستريات 
)4.22( .ولعل ظهور هذ� �لقدر �لمرتفع من م�ستوى �لاأد�ء في �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات 
يعد موؤ�صر�ً �إيجابياً لاأن �لاأد�ء �لجيد �سفة ملازمة للمنظمات �لناجحة �لتي يحدث فيها نوع 
من �لتو�فق و�لان�سجام بين �لاأفر�د و�لمنظمة، حيث �أن �لاأد�ء �لجيد يوفر منافع كثيرة مثل 

�لالتز�م، و�لد�فعية، و�لمو�طنة �لتنظيمية، و�لتعاون، و�لولاء للمنظمة.

4.2 اختبار الفرضيات: 

4- 2- 1 الفر�صية الرئي�صة HO: لا يوجد تاأثير ذو دلالة �إح�سائية عند م�ستوى  ◄
0.05( لا�ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة،   =  α(
�إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في  �أد�ء  �لتنظيمية، و�لتمكين( مجتمعة في تعزيز  و�لعد�لة 

�صرطة �أبوظبي.
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لاختبار هذه �لفر�سية، �ُ�ستخدم تحليل �لانحد�ر �لمتعدد للتحقق من تاأثير ��ستر�تيجيات 
�لتنظيمية،  �لد�عمة، و�لعد�لة  �لتنظيمية  �لب�صرية مجتمعة: )�لثقافة  �لمحافظة على �لمو�رد 
و�لتمكين( في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في �صرطة �أبوظبي.وكما هو مو�سح 

في �لجدول )6( .
وقد بينت �لنتائج �أن ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لثقافة �لتنظيمية 
�إد�رة  �أد�ء  تعزيز  في  كبير  تاأثير  ذ�ت  مجتمعة  و�لتمكين(  �لتنظيمية،  و�لعد�لة  �لد�عمة، 
قيم  لاأن  وذلك  �لاإح�سائية،  �لناحية  من  د�لًا  �لتاأثير  كان  �إذ  و�لم�ستودعات؛  �لم�ستريات 
م�ستويات �لدلالة جميعها و�لمر�فقة لقيمة F �لبالغة )41.65( هي �أقل من )0.05( ، مما 
)�أد�ء  �لتابع  �لب�صرية في �لمتغير  تاأثير لا�ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد  يعني وجود 
تباين  من   )43%( ن�سبته  ما  �لثلاثة  �لمتغير�ت  وتف�صر   ، و�لم�ستودعات(  �لم�ستريات  �إد�رة 

�لمتغير �لتابع.
الجدول (6( 

نتائج اختبار تحليل الانحدار المتعدد لتأثير استراتيجيات المحافظة على الموارد البشرية 
في تعزيز أداء إدارة المشتريات والمستودعات 

ا�صتراتيجيات المحافظة 
على الموارد الب�شرية

معامل 
R الرتباط

معامل 
R2 التحديد

F

المح�صوبة
م�صتوى الدللة

 Sig (f)β
t

المح�صوبة
م�صتوى الدللة

 Sig (t)

�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة
0.6330.43041.650.00

0.655.910.01
0.638.190.00�لعد�لة �لتنظيمية 

0.457.580.00�لتمكين 

ويظهر من �لجدول )6( �رتفاع قيمة )t( �لمح�سوبة لمتغير �لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة  
)5.91( وبم�ستوى دلالة )0.01( ، ولمتغير �لعد�لة �لتنظيمية )8.19( بم�ستوى دلالة )0.00( 
، ولمتغير �لتمكين )7.58( بم�ستوى دلالة )0.00( ، وهذ� يعني وجود �أهمية �إح�سائية لهذه 
�لفر�سية  وتقبل  �ل�سفرية  �لفر�سية  تُرف�س  ولذلك  �لتابع؛  بالمتغير  �لتاأثير  في  �لمتغير�ت 
�لبديلة؛ بمعنى �أن هناك تاأثير�ً ذ� دلالة �إح�سائية عند م�ستوى )α = 0.05( لا�ستر�تيجيات 

�لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية في �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.
�أن  �كت�سفت  �لتي   Akuoko and Ansong )2012(  در��سة مع  �لنتائج  هذه  وتتفق 

��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لعاملين توؤثر تاأثير�ً �إيجابياً على �أد�ء �لعاملين.
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وللتحقق من تاأثير ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية في تعزيز �أد�ء �إد�رة 
�لم�ستريات و�لم�ستودعات في �صرطة �أبوظبي، ق�سمت �لفر�سية �لرئي�سة �إلى ثلاث فر�سيات 
فرعية، و�ُ�ستخدم تحليل �لانحد�ر �لب�سيط لاختبار كل فر�سية فرعية على حدة، وكما ياأتي: 

4- 2- 2 الفر�صية الفرعية الأولى: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�سائية عند م�ستوى  ◄
)α = 0.05( للثقافة �لتنظيمية �لد�عمة في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في 

�صرطة �أبوظبي.
�إد�رة �لم�ستريات  �أد�ء  �لد�عمة في تعزيز  يو�سح �لجدول )7( تاأثير �لثقافة �لتنظيمية 
د�ل  تاأثير  وجود  �لاإح�سائي  �لتحليل  نتائج  �أظهرت  �إذ  �أبوظبي؛  �صرطة  في  و�لم�ستودعات 
�إح�سائياً للثقافة �لتنظيمية �لد�عمة في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات، �إذ بلغ 
فقد  �لتحديد  معامل  قيمة  �أما   ،  )0.003  =  α( م�ستوى  عند   )0.657( �لاإرتباط  معامل 
�لم�ستريات  �إد�رة  �أد�ء  تعزيز  في  �لتغير�ت  من   )%43.1( قيمته  ما  �أن  �أي  ؛   )0.431( بلغ 

و�لم�ستودعات ناتج عن �لتغير في م�ستوى �لاهتمام بالثقافة �لتنظيمية �لد�عمة.
الجدول (7( 

نتائج تحليل الانحدار البسيط لتأثير الثقافة التنظيمية الداعمة 
في تعزيز أداء إدارة المشتريات والمستودعات.

R معامل الرتباطR2 معامل التحديد F قيمة
قيمة t م�صتوى الدللة Fالمح�صوبة

المح�صوبة
βT م�صتوى الدللة

0.6570.4319.9230.0024.9810.6570.003

كما بلغت قيمة )β( )0.657( للثقافة �لتنظيمية �لد�عمة؛ وهذ� يعني �أن �لزيادة بدرجة 
�لم�ستريات  �إد�رة  �أد�ء  تعزيز  في  �لزيادة  �إلى  يوؤدي  �لتنظيمية،  �لثقافة  م�ستوى  في  و�حدة 
بلغت  �لتي  �لمح�سوبة   F قيمة  �لاأثر  هذ�  معنوية  .ويوؤكد   )0.657( بقيمة  و�لم�ستودعات 
�لعدمية وتقبل  �لفر�سية  0.002(. وعليه ترف�س   =  α( وهي د�لة عند م�ستوى )9.923(
م�ستوى  عند  �إح�سائية  دلالة  ذو  تاأثير  يوجد  �أنه  على:  تن�س  �لتي  �لبديلة  �لفر�سية 

)α = 0.05( للثقافة �لتنظيمية �لد�عمة في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.
عند  ◄ �إح�سائية  دلالة  ذو  تاأثير  يوجد  لا  الثانية:  الفرعية  الفر�صية   3  -2  -4

م�ستوى )α = 0.05( للعد�لة �لتنظيمية في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في 
�صرطة �أبوظبي.
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�لم�ستريات  �إد�رة  �أد�ء  تعزيز  في  �لتنظيمية  �لعد�لة  تاأثير   )8( �لجدول  يو�سح 
للعد�لة  �إح�سائياً  د�ل  تاأثير  وجود  �لاإح�سائي  �لتحليل  نتائج  �أظهرت  �إذ  و�لم�ستودعات؛ 
�أبوظبي، وبلغ معامل  �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات في �صرطة  �أد�ء  �لتنظيمية في تعزيز 
�لاإرتباط )0.625( عند م�ستوى )α = 0.000( ، �أما قيمة معامل �لتحديد فقد بلغ )0.390( 
؛ �أي �أن ما قيمته )39%( من �لتغير�ت في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات ناتج 

عن �لتغير في م�ستوى �لاهتمام بالعد�لة �لتنظيمية.
الجدول (8( 

نتائج تحليل الانحدار البسيط لتأثير العدالة التنظيمية في تعزيز أداء إدارة المشتريات والمستودعات.

 )R) معامل الرتباط )R2) قيمةمعامل التحديد
F المح�صوبة

م�صتوى 
βقيمة t المح�صوبةالدللة

م�صتوى 
الدللة

0.6250.3908.8770.0014.1200.5570.000

كما بلغت قيمة )β( )0.557( ؛ وهذ� يعني �أن �لزيادة بدرجة و�حدة في م�ستوى �لعد�لة 
�لتنظيمية، يوؤدي �إلى �لزيادة في تعزيز �لاأد�ء بقيمة )0.577( .ويوؤكد معنوية هذ� �لاأثر قيمة 
F �لمح�سوبة �لتي بلغت )8.877( ، وهي د�لة عند م�ستوى )α = 0.001( .وعليه تُرف�س 
�لفر�سية �لعدمية، وتُقبل �لفر�سية �لبديلة �لتي تن�س على �أنه يوجد تاأثير ذو دلالة �إح�سائية 
عند م�ستوى )α = 0.05( للعد�لة �لتنظيمية في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.

عند  ◄ �إح�سائية  دلالة  ذو  تاأثير  يوجد  لا  الثالثة:  الفرعية  الفر�صية   4  -2  -4
�صرطة  و�لم�ستودعات في  �لم�ستريات  �إد�رة  �أد�ء  تعزيز  للتمكين في   )0.05  =  α( م�ستوى 

�أبوظبي.
الجدول (9( 

نتائج تحليل الانحدار البسيط لتأثير التمكين في تعزيز أداء إدارة المشتريات والمستودعات 

R معامل الرتباطR2 المح�صوبةمعامل التحديد F م�صتوى قيمة
F الدللة

 t قيمة
المح�صوبة

β
م�صتوى 
T الدللة

0.5970.3567.8290.0023.2110.4570.001

�إذ  �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات؛  �أد�ء  يو�سح �لجدول )9( تاأثير �لتمكين في تعزيز 
�أظهرت نتائج �لتحليل �لاإح�سائي وجود تاأثير د�ل �إح�سائياً للتمكين في تعزيز �أد�ء �إد�رة 
 )0.001  =  α( عند م�ستوى )إذ بلغ معامل �لاإرتباط )0.597� �لم�ستريات و�لم�ستودعات، 
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، �أما قيمة معامل �لتحديد فقد بلغ )0.356( ، �أي �أن ما قيمته )35.6%( من �لتغير�ت في 
تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات ناتج عن �لتغير في م�ستوى �لاهتمام بالتمكين.

كما بلغت قيمة درجة تاأثير معامل �لانحد�ر )0.457( وهذ� يعني �أن �لزيادة بدرجة 
و�حدة في م�ستوى �لتمكين، يوؤدي �إلى �لزيادة في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات 
بقيمة )0.457( .ويوؤكد معنوية هذ� �لاأثر قيمة F �لمح�سوبة، �لتي بلغت )7.829( وهي د�لة 
عند م�ستوى )α = 0.002( .وعليه ترف�س �لفر�سية �لعدمية، وتقبل �لفر�سية �لبديلة �لتي 
تن�س على �أنه يوجد تاأثير ذو دلالة �إح�سائية عند م�ستوى )α = 0.05( للتمكين في تعزيز 

�أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.

5.مناقشة النتائج والاستنتاجات والتوصيات:

1.5 مناقشة النتائج والاستنتاجات: 

�لمحافظة . 1 ��ستر�تيجيات  نحو  �لمبحوثين  �تجاهات  �أن  �إلى  �لدر��سة  نتائج  �أ�سارت 
�إد�رة  على �لمو�رد �لب�صرية )�لعد�لة �لتنظيمية، و�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة، و�لتمكين( في 
�لم�ستريات و�لم�ستودعات جاءت بدرجة مرتفعة.ويمكن تف�سير ذلك بتبني �إد�رة �لم�ستريات 
و�لم�ستودعات للاتجاهات �لحديثة في �إد�رة �لمو�رد �لب�صرية، �لاأمر �لذي يمكن معه ��ستثمار 

�لمو�رد �لب�صرية �أف�سل ��ستثمار.
�أ�سارت نتائج �لدر��سة �إلى �أن �تجاهات �لمبحوثين نحو �لاأد�ء في �إد�رة �لم�ستريات . 2

با�ستر�تيجيات  �لاهتمام  �إلى  �ل�سبب في ذلك  و�لم�ستودعات جاء بدرجة مرتفعة.وقد يعود 
�لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية وممار�ساتها، �لاأمر �لذي �نعك�س �إيجابياً على �لاأد�ء.

بينت نتائج �لتحليل �لاإح�سائي وجود تاأثير د�ل �إح�سائياً لا�ستر�تيجيات �لمحافظة . 3
�لتنظيمية، و�لتمكين( مجتمعة  �لد�عمة، و�لعد�لة  �لتنظيمية  )�لثقافة  �لب�صرية  على �لمو�رد 
في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات.وبالرغم من �أن �لح�سول على �لمو�رد �لب�صرية 
ربما يكون �سيئاً �سهلًا، ولكن �ل�سعوبة تتمثل في �لاحتفاظ بالمو�رد �لب�صرية لمدة طويلة في 
�لمنظمة، وهذ� يحتاج �إلى توفير ثقافة تنظيمية د�عمة وعد�لة تنظيمية وتمكين، �لاأمر �لذي 
يوؤدي �إلى �رتفاع معدلات ر�سا �لعاملين، و�لتز�مهم �لتنظيمي، ومن ثم �رتفاع م�ستويات 
�أد�ئهم، لذلك ينبغي على �لمديرين توفير �لمناخ �لذي ي�سجع على تح�سين �لاأد�ء في �لمنظمة.

�أظهرت نتائج �لتحليل �لاإح�سائي وجود تاأثير د�ل �إح�سائياً للعد�لة �لتنظيمية في . 4
تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات، ويت�سح من ذلك �أنه كلما �سعر �لعاملون بعد�لة 
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�لرو�تب، و�لحو�فز، و�لتعاملات، و�لم�ساركة في �تخاذ �لقر�ر�ت، و�لح�سول على �لمعلومات، 
كلما تح�سن �لاأد�ء.

�لتنظيمية . 5 للثقافة  �إح�سائياً  د�ل  تاأثير  وجود  �لاإح�سائي  �لتحليل  نتائج  بينت 
�سادت  كلما  �أنه  ذلك  من  و�لم�ستودعات.ويت�سح  �لم�ستريات  �إد�رة  �أد�ء  تعزيز  في  �لد�عمة 
�لثقافة �لتنظيمية �لد�عمة، وتعزز �لمجال لممار�سة �لاإبد�ع و�لتجديد، و�لالتز�م تجاه �لعمل، 

و�لاهتمام بتح�سين قدر�ت �لعاملين، كلما تح�سن �لاأد�ء.
�أظهرت �لدر��سة وجود تاأثير د�ل �إح�سائياً للتمكين في تعزيز �أد�ء �إد�رة �لم�ستريات . 6

و�لم�ستودعات، ومن هنا يت�سح �أنه كلما تم تمكين �لعاملين، ومنحهم �ل�سلاحيات �لكافية 
لاتخاذ �لقر�ر�ت، وتمكينهم من �لاإد�رة �لذ�تية و�لعمل بروح �لفريق، و�لحرية في �لت�صرف، 

كلما تح�سن �لاأد�ء.

2.5 التوصيات:

الخروج  اأمكن  الباحثان،  اإليها  تو�صل  التي  وال�صتنتاجات  للنتائج  وفقاً 
بالتو�صيات الآتية: 

اأولً- التو�صيات العملية: يو�سي �لباحثان �إد�رة �لم�ستريات و�لم�ستودعات بما  ●
ياأتي: 
�لوظائف . 1 �لنظر في و�سف  �إعادة  �لقر�ر�ت من خلال  �تخاذ  �لم�ساركة في  تو�سيع 

�لعاملين  بقدر�ت  �لاإد�رية.و�لاهتمام  �لمركزية  وتقليل  �لات�سال،  قنو�ت  وزيادة  �لمبحوثة، 
و�إمكاناتهم، وتوفير �لفر�س �لتي تتلاءم وقدر�تهم.

تفعيل عملية �لتفوي�س، و�لحرية في �لمعلومات �لتي تعد �أهم �لمفاتيح �لاأ�سا�سية . 2
لتمكين �لعاملين من �لت�صرف �ل�صريع في �لمو�قف �لتي يو�جهونها؛ �إذ �إن حرية �لح�سول 
في  و�لعاملين  �لعليا  �لاإد�رية  �لم�ستويات  في  �لعاملين  بين  �لثقة  �ستعمق  �لمعلومات  على 

�لخطوط �لاإ�صر�فية �لاأولى.
�لم�ستويات . 3 على  توزيعها  باإعادة  وذلك  لل�سلاحيات،  مرنة  نحو ممار�سة  �لتحول 

�لاإد�رية �لمختلفة، مع �إيمان �لم�سوؤولين باأن �سلطاتهم لن تتاأثر عندما يكت�سب مروؤو�سيهم 
�ل�سلطة ليحققو� مزيد�ً من �لكفاءة.

للاإبد�ع . 4 كحا�سنة  و�لم�ستودعات  �لم�ستريات  �إد�رة  في  تنظيمية  وحدة  �إن�ساء 
و�لاأفكار و�لمبادر�ت تكون م�سوؤولة عن دعم �لمبدعين و�لمتميزين وت�سجيعهم، و�لعمل على 

تنمية مهار�ت �لتفكير �لاإبد�عي لديهم.
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�لتي . 5 �لا�ستر�تيجيات  �لب�صرية كاإحدى  �لمو�رد  �أهمية �لمحافظة على  �لتاأكيد على 
خلال  من  وذلك  �لاأد�ء،  تعزيز  في  و�لم�ستودعات  �لم�ستريات  �إد�رة  قبل  من  تبنيها  يمكن 
و�لتدريب  �لمبرمج،  و�لتعلم  �لذ�تي،  كالتعلم  �لتطوير؛  في  �لمعا�صرة  للاأ�ساليب  �للجوء 

باأ�سلوب �لمحاكاة، و�لتدريب في �أثناء �لقيام بالوظيفة.
ثانياً- تو�صيات لدرا�صات لحقة: يو�سي �لباحثان باإجر�ء �لدر��سات �لم�ستقبلية  ●

�لاآتية من قبل �لباحثين �لمهتمين بالمو�سوع: 
در��سة ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لعد�لة �لتنظيمية، و�لثقافة . 1

�لتنظيمية �لد�عمة، و�لتمكين( في منظمات �أخرى لتعزيز نتائج �لدر��سة �لحالية.
در��سة ��ستر�تيجيات �لمحافظة على �لمو�رد �لب�صرية )�لعد�لة �لتنظيمية، و�لثقافة . 2

�لتنظيمية �لد�عمة، و�لتمكين( و�أثرها على جودة �لقر�ر�ت �لتنظيمية.
فر�س . 3 مثل  �لب�صرية  �لمو�رد  على  للمحافظة  �أخرى  ��ستر�تيجيات  تاأثير  در��سة 

�لتدريب و�لتطوير و�أنظمة �لعمل �لمرن، وتخطيط �لم�سار �لوظيفي، ودورها في تعزيز �لاأد�ء 
�لتنظيمي.
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