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 الخامس  الفصل

 والمقترحات  والتوصيات  النتائج مناقشة 

 تمهيد ال  5،1

والمتمثلة في دراسة تحليل والتحقق من صلاحية المقاييس   البحث التي انطلق منها  ف  اهد انطلاقاً من الأ 

والمتمثلة   البحث، وكذلك تحليل ودراسة العلاقات السببية بين عوامل  البحث  موذجوالمبينة بن  البحثلعوامل  

بمحافظات   بالمديريات التعليميةوكذلك عامل إدارة الصراع التنظيمي    ،في المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي

نتائج التحليل العاملي لملخص  احتوى على    فالأول تم عرضهُ من خلال شقين  الفصل    مان، بهذاسلطنة ع

والذي يحتوي على   ، المفترض  البحث   وذج قياس نملم   ( Exploratory Factor Analysis –EFA)التوضيحي  

التحليل كذلك  و   ثلاث متغيرات رئيسية متمثلة في المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي إدارة الصراع التنظيمي،

التوكيدي  صلاح  للتحقق وذلك    (CFA-Confirmatory Factor Analysis)  التثبيتي  العاملي  تها يمن 

فيما يتعلق بالشق ، و جة المعادلة البنائيةذ مكانية استخدام نم إ كمقاييس يمكن الاعتماد عليها ووصولًا إلى  

والتي لها علاقة بموضوع   ، السابقةالتحليل ومقارنتها مع ما جاءت به الدراسات  نتائج  شة لمناقالثاني تضمن  

 وفرضياته   البحث مناقشة نموذج    كما قام هذا الشق بتغطية،  من حيث العلاقات ودرجة التأثير  الحالي  البحث

 هدافه.أو  البحث بفرضيات وأسئلة    ةالتوصيات والمقترحات الخاصوصولًا إلى استخلاص أهم النتائج و 
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 : البحثلمتغيرات  التوضيحي والتوكيدي    مناقشة نتائج التحليل العاملي   5،2

 التنظيمي   المناخ  لمقياسنتائج التحليل العاملي    ملخص  5،2،1

 (Exploratory Factor Analysis.EFA)التحليل العاملي التوضيحي نتائج مخرجات و  من خلال         

، ففيما يتعلق بمخرجات (CFA.Confirmatory Factor Analysis)التحليل العاملي التوكيدي )التثبيتي(  و 

الهيكل بعاد متمثلة في )أعدة  عبارة عن  المناخ التنظيمي    مقياس  بعادأن  إ  (EFA)التحليل العاملي التوضيحي  

القيادة،  التنظيمي العمل(طبي،  الاتصال  نمط ،  نمط  النظري  ، عة  للمقياس،   ةوهذا كما هو موجود بالخلفية 

كما تميزت بتوزيعها الطبيعي وثبات عام بلغ   الكافية،  فقراتالعدد من    الهثتم  بعادبعُد من هذه الأكل  ول

المعيار )0.95) تناسق داخلي0.70( ومتجاوز  ، وكذلك خلوها من بالمقياس  (، وهذا يدل على وجود 

(، 0.85يث لَ يتجاوز نسبة أو قيم الارتباط بين فقرات المقاس )بحالتعدد الخطي أو الارتباط الداخلي  

 البحث  بهذاالمستخدم    ( من المقياس%75)  هما نسبتالمناخ التنظيمي  د فسر عامل  بالإضافة إلى ذلك ق

 (. 5،4كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 بهذا ( للمقياس المستخدم  CFA)التحليل العاملي التوكيدي )التثبيتي(    نتائج بمخرجات و   وفيما يتعلق 

 يحتوي على والذي   ،(Construct Validity)تميز بأدلة الصدق البنائي ي  المقياسعلى أن  أكدت   ،البحث

على يدل  ما  هذا  و   (Convergent Validity) صدق التقاربي  الو   (Discriminant Validity) صدق التمايز  

 .المناخ التنظيمي  مقياسأو   ةن هناك تماثل وتطابق بين البيانات والنموذج الافتراضي لنظريإ

أشارت     بأن  نتائج  كما  )أربعة  أمن  ضتي  المقياس التحليل  متمثلة في  التنظيميبعاد  نمط ،  الهيكل 

كلاً من   بحثمثال  أالسابقة    وهذا ما جاءت به بعض الدراساتعة العمل(،  طبي،  الاتصال  نمط ،  القيادة

(Apipalakul and Kummoon, 2016)     تداول من حيث    ( 2014؛ الشهري،  2011)العامري،    بحث و

 هامااستخد اختلافها وتميزها عن غيرها من جانب    الحالي   البحث بعاد بالمنظمة، إلا أن  جزء من هذه الأ
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( بالاعتماد على البرنامج CFA)و التثبيتي  أتعرف باسم التحليل العاملي التوكيدي    ة متقدم  ةحصائيإ   ةمنهجي

البنائي لمقياس  أالذي  (  AMOSالاحصائي ) التنظيميكد على أدلة الصدق  الدراسات   ،المناخ  بعكس 

واعتمدت على التحليل العاملي الاستكشافي فقط   السابقة والتي قد يكون جميعها أو جلها استخدمت

   .(SPSS)بالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  المعروف    حصائي وبالاعتماد على ذلك البرنامج الإ

   لمقياس الرضا الوظيفينتائج التحليل العاملي    ملخص  5،2،2

لمقياس   (Exploratory Factor Analysis.EFA)  التحليل العاملي التوضيحي نتائج  مخرجات و دلت  

به   اختزل   ولالأ  البعد بحيث    ، (12  ، 4م )قرئيسة كما هو بالجدول ر   أبعاد   ربعة أفي    ت تمثل  الرضا الوظيفي

فيما يتعلق أو و   ،الترقية والحوافز  اختزل بهالثالث    ما البعد أ   ،والمرتبات  جور الأ الثاني  و   ، الزملاء  مع  العلاقة

على كما تميز المقياس بالتوزيع الطبيعي وثبات عام  ،  والإدارة  به بعد الإشراف   الرابع اختزل   البعد   يخص 

ألفا عالي المعيار    قدو   ، اختبار كرونباخ  داخلي،   ،( 0.94) وكان  تجاوز  تناسق  على وجود  يدل  ما  وهذا 

نسبة أو قيم الارتباط   نظراً لأنوبالإضافة إلى ذلك كان المقياس خالي من التعدد الخطي أو الارتباط الداخلي  

( %74(، وبالاعتماد على نتائج التحليل فإن العامل قد فسر بنسبة )0.85بين الفقرات لَ تتجاوز المعيار ) 

 (. 11 ،4كما هو موضح بالجدول رقم )   البحث  بهذادامه  تم استخ  ي الذ   من المقياس

أكدت   (Confirmatory Factor Analysis)التحليل العاملي التوكيدي    نتائجو   ومن ناحية مخرجات

يحتوي على والذي    ،(Construct Validity)تتميز بأدلة الصدق البنائي    الرضا الوظيفي  مقياس   أن على  

التمايز   يدل ما  هذا  و   ،(Convergent Validity)الصدق التقاربي  و   (Discriminant Validity)صدق 

 .البياناتمقياس و ل تماثل بين النموذج الافتراضي لتطابق و ن هناك  على أ 

 مع   بعاد متمثلة في العلاقةأربعة  أ   احتوى على  الرضا الوظيفي  مقياس التحليل بأن  نتائج  كما أشارت  

بعض من الدراسات السابقة تفق مع ي اوهذ ، والإدارة والحوافز، الإشراف الترقية، والمرتبات جور الزملاء، الأ
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أن    ، (Pangil et al, 2011)  و  ( 2015)القحطاني،    بحث ك من   الحالي  البحثإلا  غيرها  عن  تميزها 

تعرف باسم التحليل   ةمتقدم  ةحصائيإ  ةاستخدم منهجيالحالي    البحث   إن من حيث    ة الدراسات السابق

كد على أدلة الصدق أالذي   ،(AMOS) ( وبالاعتماد على البرنامج الاحصائيCFA)العاملي التوكيدي 

  الرضا الوظيفي.   البنائي لمقياس

 إدارة الصراع التنظيمي   لمقياسنتائج التحليل العاملي    ملخص  5،2،3

التحليل العاملي و   ( EFA)من التحليل العاملي التوضيحي    كلاً التحليل لنتائج  من مخرجات و انطلاقاً  

إدارة الصراع   مقياس  بعادأن  إ   (EFA)التحليل العاملي التوضيحي  ، فمن ناحية مخرجات  (CFA)التوكيدي  

من ضالثاني تسياسة أو سلوك التجنب، و   ول اشتمل علىالأ  وهي البعد  بعادأ  ثلاثةعبارة عن    التنظيمي

 الكافية،   فقراتعدد من ال  ا لهثتم  بعادبعُد من هذه الأكل  ول  المنافسة،الثالث احتوى على    البعدما  أ التعاون،  

على أن هناك وهذا ما يؤكد    ، المعيار المحدد  اً متجاوز (  0.92كما تميز المقياس بالتوزيع الطبيعي وبثبات عام ) 

 تناسق داخلي للمقياس. 

 دما يؤك (، وهذا  0.85بالإضافة إلى أن نسبة أو قيم الارتباط بين الفقرات لَ تتجاوز قيمة المحك )   

ما ، بالإضافة إلى ذلك قد فسر العامل بالمقياسأيضاً على الابتعاد عن التعدد الخطي أو الارتباط الداخلي 

 (. 17 ، 4كما هو مبين بالجدول رقم )  البحث  بهذا المستخدم    ( من المقياس%67)  نسبته

إدارة الصراع   مقياس  أنعلى  أكدت  (  CFA)التحليل العاملي التوكيدي    نتائجو   مخرجات  ومن ناحية

البنائي  ي  التنظيمي الصدق  بأدلة  على والذي    ،(Construct Validity)تميز  التمايز   يحتوي  صدق 

(Discriminant Validity)   الصدق التقاربي  و(Convergent Validity)،   ن هناك على إيدل  ما  هذا  و

 . إدارة الصراع التنظيمي قياسلم تماثل وتطابق بين البيانات والنموذج الافتراضي  
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التعاون والتنافس  بعاد متمثلة في  أاحتوى على ثلاثة    المقياسالتحليل بأن  نتائج  كما أشارت مخرجات و   

؛ 2015)القهيوي،  كلاً من    بحثمثال  أ السابقة    جاءت به بعض الدراساتوهذا ما  ،  وكذلك التجنب

من حيث   (2018؛ السهلي،  2011،  ؛ البكري2017،  ؛ الحراحشة2005،  ؛  المعشر2014،  الشهري

 ةحصائيإ  ةمنهجي  هاما استخد كان اختلافها عن غيرها من جانب    الحالي  البحثبعاد، إلا أن  تداول هذه الأ

التوكيدي    ةمتقدم العاملي  التحليل  التثبيتي  أتعرف باسم   (CFA-Confirmatory Factor Analysis) و 

بعكس الدراسات   ،موذج( عند التأكد من صدق البناء للنAMOSحصائي )وبالاعتماد على البرنامج الإ

 حصائي على البرنامج الإ  وبالاعتماد واعتمدت على التحليل العاملي الاستكشافي في ذلك  السابقة والتي  

  .(SPSS)بالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  المعروف  

 البحث نتائج التحليل لفرضيات    ملخص ومناقشة  5،3

التوضيحي لجميع العوامل أو التحليل الإحصائي الخاص بالتحليل العاملي    مخرجات نتائج و شارت  أ

كذلك و   ، (Exploratory Factor Analysis–EFA) بحث لل  الافتراضيالنماذج التي يتكون منها النموذج  

التوكيدي   العاملي  الجانب    ،(CFA-Confirmatory Factor Analysis)التحليل   ةناقشم  يتمسفي هذا 

، وبعد ما تم البحثفي اختبار فرضيات  الخاص بنمذجة المعادلة البنائية نتائج التحليل الإحصائيمخرجات 

البنائي التركيبي والتأكد أيضاً من   موذج القياسي المعدل والن  موذج التأكد من التقسيمات النظرية والمبينة بالن

 التحليل  تفسير نتائجومن ثم    ، لبحثالنظري المفترض لجميع المتغيرات الرئيسية با  موذجأن هناك تطابق مع الن

السابقة  باومقارنتها    البحث  اهذ التي توصلت إليها  و  مع   تفاق الاالاختلاف و أوجه  من حيث  لدراسات 

التوصيات من ثم  و التي تم التوصل إليها  النتائج  هم  أستعراض  اسيعرج الباحث إلى  بعد ذلك  و   ، الحالي  البحث

 .في شكل نقاط رئيسة  بحث قترحات للوم
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 الفرضية الأولى ومناقشة    ملخص  5،3،1

    : لمناخ التنظيمي على إدارة الصراع التنظيمياتأثير  علاقة و

الصراع للمناخ التنظيمي على إدارة  مباشر  و تأثير إيابي  علاقة و  وجود  نأ على  أكدت الفرضية الأولى  

بمعنى  التنظيمي و أكدت  ،  )  المعادلة   نمذجة   بأسلوب  الإحصائي  التحليل نتائج  مخرجات  -SEM)البنائية 

AMOS  إدارة الصراع وعامل  المناخ التنظيمي  بين عامل  حصائية  إ  ة دلال  ات على وجود علاقة موجبة وذ

 direct)  مباشرثير  تأهناك  ن  بأ  SEM-AMOS))  ة نتائج تحليل النمذجمخرجات و دلت  ، كما  التنظيمي

Effect)    من (  %25) نه حوالي  أأي    ،(0.50)  بنسبة  إدارة الصراع التنظيميعلى  المناخ التنظيمي  لعامل

خر آبتعبير  و   بالمحافظات،  التربية والتعليمبمديريات    السائدالمناخ التنظيمي  عبارة عن    إدارة الصراع التنظيمي

هذه النسبة يطلق عليها ( و %25)بنسبة    إدارة الصراع التنظيميعلى احتواء أو  المناخ التنظيمي  ن نسبة  إ

 .(Cohen,1989) جيدة  و الارتباط التربيعي وتعتبر هذه النسبة  أ  ثر حجم الأ

( والشكل  38  ، 4كما هو مبين بالجدول رقم )  لبحثالمفترض باكفاءة النموذج النظري  ل  هذا يرجعو   

التأثير بالمقارنة مع عامل الرضا   حيث   من  الثانية  المرتبة  المناخ التنظيمي  عامل  احتل  (، كما 12  ،4رقم )

يضاح إفي حال هناك هياكل تنظيمية واضحة ومناسبة وتتسم بالمرونة والتي تسهم في  وهذا يعني أن    الوظيفي،

واتباع السلوك أو النمط القيادي   لمديريةالصلاحيات والمسؤوليات التي تقع على القيادة الإدارية والموظفين با

يضاح نمط الاتصالات إ، و لمديريةوذلك وفقاً للمواقف أو الظروف التي يمر بها المدير أو المكلف با  ،المناسب

، وكذلك عند توفر طبيعة العمل أخرىدارية والموظفين من جهة وفيما بين الموظفين من جهة  بين القيادة الإ

عند   الأإالمناسبة وخاصة  بها كل  يضاح  يكلف  التي  هو عمال  التعليمية با  من  إدارية   لمديريات  قيادة  من 

مكانية إ كل ذلك يعل أو يمكن من القدرة على    عمال لمؤهلاتهم وقدراتهم،وموظفين ومدى ملائمة هذه الأ
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بالمحافظات  المديريات التعليميةاحتواء الصراع التنظيمي والابتعاد عن الصراع التنظيمي السلبي داخل إدارة و 

 . وجعل هذا الصراع صراع تنظيمي إيابي ينصب لصالحها ولصالح الموظفين

بالمنظمة عاد وعوامل المناخ التنظيمي  أبالسابقة من حيث أهمية    وهذا ما جاءت به بعض الدراسات  

ونوع العلاقة  (Apipalakul and Kummoon, 2016)  (؛2014، الشهري  ؛2017الحراحشة، )  بحث مثل 

ولكن   الحالي   البحث ودرجة تأثيرها، وذلك نظراً للعلاقة الإيابية لعامل المناخ التنظيمي وهذا ما جاء به  

تتميز هذا و   ،البحث  ابه هذ   ما قام بعكس    ،المناخ التنظيميبعض من عوامل  اختلف معها من حيث دراسة  

ثيره  وتألعامل المناخ التنظيمي لى قياس نموذج نظري كلي إ  ت نها هدفبإعن الدراسات السابقة   البحث اهذ 

لحجم   لى وجود تأثير كبير وفقاً إ   البحث   ا هذ وتوصل    ،دارة الصراع التنظيميلإعلى قياس نموذج نظري كلي 

 .الأثر

 الفرضية الثانية ملخص ومناقشة      5،3،2

    والرضا الوظيفي:   المناخ التنظيميعلاقة وتأثير واتجاه  

التنظيمي على الرضا الوظيفي، مباشر  و تأثير إيابي  علاقة و  وجود ب الفرضية الثانية    جاءت  للمناخ 

على   SEM-AMOS)البنائية )  المعادلة   نمذجة   بأسلوب   الإحصائي  نتائج ومخرجات التحليلأكدت  بحيث  

هناك   وذأن  موجبة  الدلالةبحيث حققت    ،حصائيةإ  ةدلال  ات علاقة  اختبار  )الم   الفرضية  عند   (Pعنوية 

( 1.964على من المحك المعيار ) أ   (C.R)  ضاً نتائج التحليل بأن قيمةيهرت اظ أ (، كما  0.000)  مستوى

 اتجاه إيابي ومعنوي الدلالة  ذوو التقديرات المعيارية  أقيمة معامل المسار   وكانت  ، وفي منطقة قبول الفرضية

هيكل تنظيمي واضح ومناسب عند توفر  ه  وهذا يعني بأن  بين عامل المناخ التنظيمي وعامل الرضا الوظيفي، 

بالإضافة   لمديريةيضاح الصلاحيات والمسؤوليات التي تقع على القيادة الإدارية والموظفين با إوالذي يسهم في  

، لمديريةالتي يمر بها المدير أو المكلف با  والمواقف  وذلك وفقاً للظروف   ،إلى اتباع النمط القيادي المناسب
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، وكذلك أخرىيضاح نمط الاتصالات بين القيادة الادارية والموظفين من جهة وفيما بين الموظفين من جهة  إو 

 لمديريات التعليميةهو با  ل التي يكلف بها كل ما عمايضاح الأ إعند توفر طبيعة عمل مناسبة وخاصة عند  

كل ذلك يعل أو يمكن من   عمال لمؤهلاتهم وقدراتهم،من قيادة إدارية وموظفين ومدى ملائمة هذه الأ

مر الذي قد يسهم في خلق الأ ، مكانية الرفع من مستوى الرضا الوظيفي للعاملين أو الموظفينإ القدرة على 

عمال المكلفين بها داخل داء الأأبداع والتفاني عند  عمالهم ومن ثم لديهم الرغبة في الإأولاء لديهم اتجاه  

 معاً.   وهذا ينصب لصالح المنظمة والموظفين   ، بالمحافظات  المديريات التعليمية

 الرضا الوظيفي   ىعل  يالتنظيمالمناخ  ثير  ن تأ بأ  SEM-AMOS))  ةدلت نتائج تحليل النمذجهذا وقد  

من خلال   يالتنظيمالمناخ  عن    ة عبار   الرضا الوظيفي من  (  %49)   نه حوالي أأي    ،(0.70)   كانت بنسبة

بنسبة   الرضا الوظيفي   ى عل  المناخ التنظيمين نسبة تأثير  إ فخر  آ بتعبير  و   ،البحث  بهذابعاد المعتمد عليها  الأ

النسبة  و   ،(49%) الأ  نجدها فيهذه  المعروضة بالشكل )حجم  بالجدول رقم   ( والمستخلصة  12  ،4ثر 

وتعتبر هذه النسبة والرضا الوظيفي،    تنظيميلأو المسار بين عامل المناخ االارتباط  عن تربيع  و  ( أ29،4)

تعكس كفاءة النموذج ، كما أن هذه النتيجة  ( %25نسبة )  ها قيمة أوتجاوز حجم التأثير لحيث  ممتازة من  

 . البحث  بهذاالمفترض  النظري  

بعاد وعوامل المناخ التنظيمي بالمنظمة أالسابقة من حيث أهمية   وهذا ما جاءت به بعض الدراسات

وى الرضا الوظيفي للعاملين، وذلك نظراً للعلاقة الإيابية لعامل المناخ تونوع العلاقة ودرجة تأثيرها في مس

اخ التنظيمي بعوامل ولكن اختلف معه من حيث دراسة علاقة المن  الحالي  البحثوهذا ما جاء به    ،التنظيمي

تتفق أأو   الأ  بعاد  بعض  الأ في  ببعض  عنها  وتختلف  منها  في  جزاء   (2018،  سعيدة)  بحث جزاء كما 

 اتميز هذ هذا و   ، الحالي  البحث   ابه هذ   ما قام وهذا بعكس    ،(Pangil et al, 2011)  و   ( 2015)القحطاني،  
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ثيره على وتألعامل المناخ التنظيمي  لى قياس نموذج نظري كلي  إ نه هدف  بإعن الدراسات السابقة    البحث

  .لحجم الأثر  لى وجود تأثير كبير وفقاً إ البحث   ا هذ وتوصل    ، للرضا الوظيفيقياس نموذج نظري كلي  

 ة لثالفرضية الثاملخص ومناقشة      5،3،3

    الرضا الوظيفي بإدارة الصراع التنظيمي:علاقة وتأثير واتجاه  

للرضا الوظيفي على إدارة الصراع مباشر و تأثير إيابي علاقة ووجد تنه على أأكدت الفرضية الثالثة  

على   SEM-AMOS)البنائية )  المعادلة   نمذجة   بأسلوب   الإحصائي  التحليلأكدت نتائج    التنظيمي، وهنا

قيمة  و حصائية  إ   ة دلال  ات وجود علاقة موجبة وذ ) أهي  المعيار  المحك  قيمة كذلك  و ،  (1.964على من 

( الدلالة  معنوية    وذات  (0.001)  تساوي (Pمستوى  و إدلالة  المعنوية أحصائية  للدلالة  المحك  من  قل 

الفرضية متغير مستقل والعامل   بهذابين العامل الكامن الداخلي والمتمثل في الرضا الوظيفي ويعتبر  ،  (0.05)

 . الكامن الخارجي والمتمثل في إدارة الصراع التنظيمي

النمذجه  وبالإضافة لما سبق فإن مستخلص     ثير ن تأعلى إدلت    SEM-AMOS))نتائج تحليل 

إدارة الصراع من  ( %29) نه حوالي  أأي   ، (0.54)  كانت بنسبة  التنظيميإدارة الصراع  على  الرضا الوظيفي

إدارة على    الرضا الوظيفي  ثيرن نسبة تأإفخر  آ بتعبير    ، لرضا الوظيفيمستويات لعبارة عن  يكون    التنظيمي

و الارتباط التربيعي وتعتبر هذه أ  ثرهذه النسبة يطلق عليها حجم الأو   ، (%29)بنسبة    الصراع التنظيمي 

 . البحث  ابهذ المفترض عكس كفاءة النموذج النظري  هذا ما ي، و (%25حيث تجاوزت نسبة )  ممتازةالنسبة  

 ما تؤكده  وهذابمستويات الرضا الوظيفي للعاملين أو الموظفين    الاهتمام  زيادة   إلى  ما يدعو  وهذا  

بمعنى كلما زاد  ،( Pangil et al, 2011) و  (2015)القحطاني،   بحثأمثال    بعض من الدراسات السابقة

الأالاهتمام   تناسب  للعاملين والموظفين من خلال  الوظيفي  المكلفين بها   عماللألجور والمرتبات  بالرضا 

  والمكافآت   الحوافزتوفر نظم وقرارات تضمن منح  وكذلك العدالة والموضوعية في نظام المرتبات، بالإضافة إلى  
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البناء والدفع بالاتصال بين الموظفين والتفاعل فيما بينهم بما يخدم   دالنقعلى  التشجيع و   بدون تحيز،والترقية  

وعلى   ،ثناء العملأة الشخصية  ءسابإيابية والابتعاد عن المضايقات والإعمال  نجاز الأإأو ينصب لصالح  

ف شرا، بالإضافة إلى ذلك الحث على الإدارة يسودها الاحترام المتبادلأن تكون العلاقة بين الزملاء والإ

، والتشجيع أيضاً رقابة المسؤول غير مباشرة  تكونو من قبل المرؤوسين يكون على هيئة توجيه ومساعدة  

مر الذي الأ،  والثناء والتقدير اتجاه الجدية في العمل   به  ون لنتائج العمل الذي يقوم  موتحمله  الرقابة الذاتية

ومن ثم الابتعاد عن الصراع داخل المنظمة أو   ،والموظفينيزيد ويرفع من مستويات الرضا الوظيفي للعاملين 

السابقة،   وهذا ما جاءت به بعض الدراساتهم وصالح المنظمة ككل،  يابي ينصب لصالحإيكون صراع  

 للرضا الوظيفي لى قياس نموذج نظري كلي  إهدف    لأنه نظراً  تميز عن الدراسات السابقة    البحث   اهذ ن  أ ألا  

محافظات التربية والتعليم في  لإدارة الصراع التنظيمي داخل مديريات  ثيره على قياس نموذج نظري كلي  وتأ

 سلطنة عمان. 

 الفرضية الرابعة ومناقشة    ملخص  5،3،4

  علاقة وتأثير واتجاه المناخ التنظيمي بإدارة الصراع التنظيمي من خلال الرضا الوظيفي:  

 لعامل المناخ التنظيمي بإدارة الصراع   غير مباشر تأثيرعلاقة ووجد  ينه  على إالفرضية الرابعة    توصلت

كانت حيث    المتغير الوسيط،الرضا الوظيفي والذي يلعب دور    ىعل  امن خلال تأثيرهوذلك    ،التنظيمي

أو يث تجاوزت المعيار  بح  ممتازة وكانت    ، (0.38)   ( Indirect Effect Size) غير المباشر    التأثيرحجم  قيمة  

البنائية   المعادلة  نمذجة   بأسلوب  الإحصائي  التحليل  نتائج  أكدت  ولقد  ،(% 25)وكانت أكبر من  المحك  

(SEM-AMOS)    والمتمثلة في تأثير باشرة  المغير    العلاقةحصائية لهذه  إ   ة دلال  اتوجود علاقة موجبة وذعلى

من خلال تأثير المتغير المستقل في   المتغير المستقل المناخ التنظيمي في المتغير التابع إدارة الصراع التنظيمي
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( 13  ، 4( والشكل )12  ، 4( كما هو مبين بالشكل رقم ) % 38)المتغير الوسيط الرضا الوظيفي بنسبة  

 (. 41  ، 4والجدول رقم ) 

المناخ التنظيمي  ثير  ن تأإ   SEM-AMOS)البنائية )  المعادلة   نمذجة بشكل كلي دلت نتائج تحليل  هذا و 

الوظيفي التنظيميعلى    والرضا  الصراع  بنسبة  إدارة  الأ  ، (0.92)   كانت  هذا  استخراج  تم  أو وهنا  ثر 

وحجم تأثير   ،( 0.38باشر كان ) المغير  و   ،(0.25المباشر والذي يساوي )  التأثيراستخلاصه من خلال  

 (%92ع هذا التأثير نستخلص حجم الاثر الكلي وهو )وعند جم  ، (0.29الوسيط على التابع كان )  لالعام

 الرضا الوظيفي. مستوى  و   السائد  لمناخ التنظيميراجع ل   إدارة الصراع التنظيميمن  

، (%38) بنسبة    إدارة الصراع التنظيميعلى  المناخ التنظيمي غير المباشر ن نسبة تأثير  إ فخر  آبتعبير  و 

 لبحثباعكس كفاءة النموذج النظري  مر يهذا الأو   ،يعتبر كبير وعالي  هنا  التربيعي  و الارتباطأ  ثرحجم الأو 

لعامل ثير المباشر  أن التمن التحليل بأ يلاحظ  ،كما  (13  ، 4)والشكل  (  41  ،4)   رقم  بالجدول   هو   كما 

إدارة الصراع على    قوى والأكثر تأثيراً كان الأوالذي    بتأثير الرضا الوظيفي   مقارنةً (  0.25المناخ التنظيمي )

مباشر على و   ،ثير لهما تأ  المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي من    كلاً   فإنخر  آ بتعبير  و ،  (0.29التنظيمي بنسبة )

إدارة على  المناخ التنظيمي  من    ثيراً تأوأقوى  أكثر    كان   الرضا الوظيفيعامل  لكن  إدارة الصراع التنظيمي و 

 (. %29،  %25بحيث كانت درجة تأثيرهما على التوالي )   ،الصراع التنظيمي

بين عامل المناخ التنظيمي وعامل إدارة الصراع التنظيمي    عند وجود الرضا الوظيفي  أنهومن الملاحظ    

 المناخ التنظيمي والرضا الوظيفيمن    يابية لكلعلى الرغم من العلاقة الإ   أنه   تكون النتائج أفضل، بمعنى 

إدارة الصراع التنظيمي تتحسن على  يابية للمناخ التنظيمي  نهُ العلاقة الإ أإدارة الصراع التنظيمي، إلا  على  

 نهما.بي  الرضا الوظيفي   وجود عامل وتكون أفضل عند  
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سلطنة   بمحافظات   التربية والتعليمبمديرات    بحيث عند ارتفاع في مستوي الرضا الوظيفي للعاملين  

وتعتبر هذه النتائج ،  الإيابيمكانية احتواء وإدارة الصراع التنظيمي  إو رفع من مستوى  والذي بدوره ي  ،عمان 

يصال رسالة إف  د وبه   البحث   امن أهم الأهداف التي سعى الباحث في الوصول إليها من وراء إجراء هذ 

 . الإيابيمكانية احتواء وإدارة الصراع التنظيمي  إبالعوامل التي تؤثر في    البحثإلى بيئة  

إ القول  يمكننا  وجود  إ  ضافةً وهنا  واللى  التنظيمي  باشر  المثير  أتالعلاقة  الصراع على  للمناخ  إدارة 

الأقوى والأفضل   وكانت  إدارة الصراع التنظيميعلى  للمناخ التنظيمي  ثير غير مباشر  تأ  يضاً أهناك    ،التنظيمي

 ثير إيابياً أهذا الت  ينتقل   من ثمو   ، الرضا الوظيفيعلى  ناخ التنظيمي  المعامل  ؤثر  يحيث    ، من حيث التأثير

 إدارة الصراع التنظيمي. على  

عن بقية الدراسات السابقة من حيث نتائج هذه العلاقة   البحث   ا انفرد هذ   قما سبعلى    بناءً و   

سابق قام بدراسة العلاقة بين المناخ التنظيمي   بحث   دوجيلا  ودرجة التأثير، أي بمعنى في حدود علم الباحث  

الوظيفي،   التنظيمي من خلال علاقتها بالرضا  الصراع  النألا  إوإدارة  ببناء هذا  الباحث  قام  أو   موذج نه 

الفرضية أو هذه العلاقة ودراستها وذلك بناءً على الدراسات السابقة والتي قامت بدراسة العلاقة والتأثير 

سة العلاقة االدراسات التي قامت بدر   أخرىبين المناخ التنظيمي وإدارة الصراع التنظيمي من جهةً، ومن جهةً  

إلى الدراسات التي قامت بدراسة عامل الرضا الوظيفي   والتأثير بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي، بالإضافة

 وعلاقتها بإدارة الصراع التنظيمي.

ومن هنا افترض الباحث بأن هناك علاقة وتأثير إيابي غير مباشر لعامل المناخ التنظيمي على إدارة   

وذلك   ،صراع التنظيميمباشر للمناخ التنظيمي على إدارة ال  وغيريابي  إ الصراع التنظيمي، بمعنى هناك تأثير  

والتحقق منهُ،   البحث   ا من خلال علاقتها وتأثيرها الإيابي على الرضا الوظيفي، وهذا ما توصل إليه هذ 

تأثير إيابي غير مباشر للمناخ التنظيمي على إدارة الصراع التنظيمي من خلال علاقتها وتأثيرها وجود أي  
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ومن ثم يتحول هذا   أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي لحجم    فقاً هذا و و   ،الإيابي على الرضا الوظيفي

 الأثر على إدارة الصراع التنظيمي.

 البحث   فرضياتل  الإحصائي التحليل  نتائج  خلاصة  5،4

 لجميع (  SEM-AMOS)  البنائية  المعادلة  نمذجة  أسلوب   باستخدام  الإحصائي  التحليل  نتائج  كانت   

احتواء وإدارة الصراع التنظيمي   على  إيابي   علاقة وتأثير  ذات  البحث   عوامل  كافة  بأن  تفيد  البحث  فرضيات

 لدور  الإيابي  الأثر   عن  فضلاً   المؤثرة،  للعوامل  العام  المجموع  من (  %92)  هما نسبت  تمثل  أنها  كما  ،الإيابي

 تحقيقها  إلى   الباحث  سعى   التي   الأهداف   أهم  من   النتائج  وهذه ،  إدارة الصراع التنظيميفي    الرضا الوظيفي 

 . البحث  إجراء هذا  وراء من

 التوصيات   5،5

 التالية:   التوصيات  إيراد يمكن  البحث   نتائج   ضوء  في

المناخ   توفير ب  سلطنة عُمان القيام والدفع ب  افظاتالتعليمية بالمحديريات  المالتعليم و التربية و وزارة    على   5،5،1

لما تتمتع به من خصائص قد تختلف  وطبيعة عمل المؤسسات التعليميةيتفق مع بيئة بما  ناسب  المالتنظيمي  

 . أخرىعن بيئة  

انتهاج النمط القيادي المناسب وذلك وفقاً للمواقف أو ظروف العمل التي تعترض العمل على    5،5،2

وتشجيع الرقابة الذاتية    ، العاملينأو  الموظفين    مع  بسلطنة عُمانمديرو المحافظات التعليمية  القائد الإداري أو  

 تحقيق رضاهم. و يابية في نفوسهم  إ   آثارلما لها من  
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ودفع وتوجيه المرؤوسين  ،الترقية والحوافز والمكافأة بمديريات محافظات سلطنة عُمان الاهتمام بنظم    5،5،3

عمال والشكر والثناء نظراً لما لهذه العوامل من تأثير في نفوس الموظفين نجاز الأإنحو الابتكار والتفاني عند  

 أو المرؤوسين. 

 ، قامة علاقات ودية معهم لتحقيق رضاهمإو   ، الاتصالمن خلال    بالموارد البشريةزيادة الاهتمام    5،5،4

ومشاركتهم   ،وتوجيهم نحو خلق روح المسئولية لديهم  ،ودمج مفاهيم التنمية  ،وزيادة ولائهم للمؤسسة التعليمية

 . في تحقيق أهداف التنمية المستدامة بالدولة

الاهتمام    5،5،5 البشريةزيادة  خلال   لأنه  بالموارد  من  التعليمية  المؤسسات  نجاح  في  الفعال  العنصر 

الحاليين ذوي القدرات المعرفية   بالموظفين والاحتفاظ    ، ممن يمتلكون مواهب فكرية متميزة  الموظفين استقطاب  

بداع مادياً ومعنوياً التشجيعية من أجل تحقيق الابداع في العمل، ودعم الإ  المكافآتالمتميزة، من خلال منح  

 نه المساعدة في تحقيق أهداف التنمية المستدامة. أش  هذا من

 المقترحات   5،6

 البحث  ا المعتمدة في هذ والرضا الوظيفي    المناخ التنظيميبعاد  أعلى    للتعرف   أخرى  بدراسات   القيام   5،6،1

 بسلطنة عُمان.   بمحافظات  أخرى إدارة الصراع التنظيمي بقطاعات  وأثره في    وعلاقته

التنظيمي  بعاد  أ  على  للتعرف   أخرى  بدراسات  القيام  5،6،2  ،خرىالأأو العوامل  بعاد  وبعض الأالمناخ 

 . البحث  بهذادراستها  تتم  والتي لَ  

  


