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 لفصل الخامسا

 
 عرض الإسهامات وأهم النتائج والمقترحاتو  النتائجمناقشة 

 

 التمهيد 1،5

كان الهدف الرئيسااي من هذه الدراسااة هو تحليل تأثير الِوافز بشااقيها المادي والمعنوي على رضااا 

يتناول العلاقة، و  العدالة التنظيمية على هذهالموظفين في مديريا  التربية والتعليم بساااااااااااااالطنة عمان وتأثير 

في ضوء  الدراسةبها  تلمناقشة النتائج التِ توصلت إليها الدراسة والتوصيا  التِ خرج اهذا الف ل عرضً 

شااكل مقارنة مع ل في هذا الف ااوسااتيرخذ مناقشااة النتائج  وفرضااياتها، لتساالساال أساائلتها اتلك النتائج وفقً 

دى نظم تربوية شبيهة بسلطنة عمان. والق د من هذه المقارنة يتعأو  مماثلة في دولنتائج دراسا  سابقة 

بل غاية أسمى من ذلك وتتمثل في تحسااااس سااااإلى  انتهت إليه الدراسااااا  فيماف ختلامساااايرلة الالتقاء والا

 لساااالطنةالوضااااع القائم في افادة من هذه الدراسااااا  السااااابقة في صااااياغة توصاااايا  عملية لتحسااااين سااااتالا

. وبذلك تكون المناقشاااااااة قد هيير  المجال للجزء المهم في هذا الف ااااااال ل خاص والعالم بشاااااااكل عامبشاااااااك

 والمتمثل في توصيا  الدراسة.

 المتعلقة بمقاييس عوامل الدراسةنتائج الملخص ومناقشة  2،5

  مقياس الحوافز كمتغير مستقل في نموذج الدراسة اراختيمناقشة نتائج  1،2،5

 لاساااااتبانة( EFA-CFA) التوكيديالاساااااتكشاااااافي والتحليل العاملي نتائج التحليل العاملي  دلت

  امل ثلاثة أبعادع عاملين رئيسيين اا: )الِوافز المعنوية، والِوافز المادية( ولكل ه اختزل فيالِوافز على أن
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ز المعنوية( في الأبعاد التِ تم الاعتماد عليها في قياس المتغير المستقل الأول )الِوافتمثلت في فسرته و رئيسية 

 وافز المادية(بينما تمثل العامل الثاني )الِ دعم الإدارة، تقدير الموظفين، مشااااااركة الموظفين(،) الأبعاد الآتية:

تقنية التحليل بكما أكد  نتائج التحليل دية(،  الأجر، البدلا  المالية، المكافآ  الما): في الأبعاد الآتية

ا  التحفيز المادي التحفيز المعنوي، و  متغير أن علىالعاملي الاساااااتكشاااااافي والتحليل العاملي التوكيدي أيضاااااً

حيث دلت نتائج التقديرا  المعملية بين ( Construct Validity) البنائي ال ااااااااااااااادقأدلة  بمعايير تميزا قد

على وجود ارتباااط قوي بينهمااا كمااا توصاااااااااااااالاات نتااائج التحلياال بأن نتااائج التباااين المتغير وأبعاااد قياااسااااااااااااااااه 

المساات،لص بين البعد ومؤشااراته كانت ذا  دلالا  معنوية تؤكد على وجود ارتباط وأنها قد فساار  البعد 

المفسااااارة  االتحفيز المعنوي، والتحفيز المادي وأبعادا مقياس بين تطابق هنالك بأن القول نفساااااه، مما يمكن

 . من بيئة الدراسة المجمعة والبيانا لها 

فقد  لمادي،التحفيز المعنوي والتحفيز امد  عليه الدراسااا  السااابقة في قياس اعتما إلى  وبالنظر

 اعتمد  عليها والتِالدراسااااااااا  السااااااااابقة في  أغلب الأدبيا مع نتائج اختبار المقياس وتطابقت اتفقت 

 (2016و)الجساااااسااااي،  (2017)عبيد، أمثالفي ت ااااميم أداتها الأولية الدراسااااة الِالية كم اااادر رئيسااااي 

، و)رحماااة الله، (2010، التيجااااني، و)(2013، و)الِلايباااة (2015، و)الااادويخ ،(2016، و)مريوماااة

واختلفت  ،تفسااااااااير التحفيز إلى نوعين واا التحفيز المادي، والتحفيز المعنويعلى  مادها، في اعت(2009

( مع ت اااااانيا الدراسااااااة الِالية حيث تم تحديد الِوافز إلى ثلاثة محددا  وهي 2017دراسااااااة )الِباشاااااانة، 

الِوافز المادية، والِوافز المعنوية، والِوافز المرتبطة بالتطوير المهني، كما اختلفت الدراسااااااااااة مع دراسااااااااااة كريم 

وافز المرتبطاااة ، والِ( التِ صاااااااااااااانفااات الِوافز إلى ثلاثاااة أنواع وهي الِوافز الماااادياااة، والِوافز المعنوياااة2017)

 بالعمل.
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 كثرللمجالا  الأ اؤشرً م الرضا الوظيفيعلى  تحفيز المادي، والتحفيز المعنويأثر الويعتبر تحديد 

التِ حاولت في شاااااكلها المعنوي والمادي و  تحقيق الرضاااااا الوظيفي من خلال ت اااااميم بعض الِوافز فيأاية 

ين، تقدير الموظفين، ودعم الموظفين، ومشاركة الموظف: هيالدراسة الِالية أن تكون شاملة لكافة أبعادها و 

رضااااااااا  قيقتحفي  إن توفر  بشااااااااكل عادل سااااااااتسااااااااهم والتِ ،والأجور، والبدلا  المالية، والمكافآ  المادية

محاولة و  الاهتمام بتلك الجوانب في شاااااكلها المعنوي والمادي،هم الوظيفي من خلال أدائوضااااامان  الموظفين

  .في المؤسسا  التعليمية والمنظما  الخدمية ولاسيما الِكومية منها ايتهابأ المسؤوليناع وإقن

 الدراسة نموذج في تابع كمتغير  الرضا الوظيفي مقياس اراختي نتائج مناقشة 2،2،5

لرضااااا الوظيفي االتوكيدي لمقياس والتحليل العاملي  الاسااااتكشااااافي نتائج التحليل العاملي أشااااار 

الرضا عن محتوى  البعد الثاني الرضا عن أسلوب القيادة، البعد الأول: رئيسية أبعاد أربعة اختزل فينه أ إلى

 أكد و  ،الرضاااااااا عن فرص التطور والترقية، وأخيراً البعد الرابع الرضاااااااا عن بيئة العمل البعد الثالث ،العمل

، (Construct Validityال ااادق البنائي ) وأدلة بمعايير قد امتاز الرضاااا الوظيفيمقياس  أننتائج التحليل 

االأربعااة والمااذكو  بعااادالأ يذ الرضااااااااااااااااا الوظيفيبين مقياااس  اهناااك تطااابقاا بأن يمكن القول وعليااه  ؛رة آنفااً

الأدبيا   من الدراساااااةإليه  ت اااااكما اتفقت هذه النتيجة مع ما خل.  المجمعة من عينة الدراساااااةوالبيانا  

 (2017 ، و)عبيد،(2017، )الهاشميدراسااااااااااة  أمثال الموظفينلدى  الرضااااااااااا الوظيفيقياس  فيالسااااااااااابقة 

في قياسااااااااها  على تلك الدراسااااااااا  اسااااااااتعانت الدراسااااااااة حيث، (2010، ( و)رحمة الله2015و)معاني، 

بعة الرضااااااااا الوظيفي، والذي حقق صاااااااادقاً بنائيًا في تفساااااااايره وتقاربًا بين المتغير وأبعاده الأر  للمتغير الكامن

الرئيساااااااة لقياساااااااه، كما دلت النتائج أيضاااااااا على أن المؤشااااااارا  التِ تم الاعتماد عليها لقياس تلك الأبعاد 

ئج التحليل كما هو موضااااااااد بنتا(%70)الأربعة قد فساااااااار  البعد تفساااااااايراً جيدًا وبنسااااااااب تباينية فاقت 

 الاستكشافي بالف ل السابق.
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 ةالدراس نموذج في مؤثثر كمتغير  العدالة التنظيمية مقياس اراختي نتائج مناقشة 3،2،5

لعدالة التنظيمية ا التوكيدي لمقياسوالتحليل العاملي  الاسااتكشااافي نتائج التحليل العاملي أشااار 

عايير ال ااااااااااااااادق بم المقياس  امتاز و  والعدالة الإجرائية(،واا: )العدالة التوزيعية، في بعدين  اختزلنه أ إلى

 ا ذالعااادالاااة التنظيمياااة مقيااااس تطاااابق بين بوجود يمكن القول ، علياااه (Construct Validityالبناااائي )

س العدالة اختبار أدلة ال اااااااااااادق البنائي لمقيانتائج  واتفقت، والبيانا  المجمعة من عينة الدراسااااااااااااة البعدين

ة التنظيمية التِ اعتمد  على تفساااير متغير العدال الِالية مع بعض الدراساااا  الساااابقة لدراساااةالتنظيمية با

في تاااه دو وقاااد اثبااات ج ،(2013(، و)رهيو، 2014، و)خضااااااااااااااير،(2017أمثاااال )الغمااااري وآخرون، 

 الاعتماد عليه في دراسة العلاقا  الارتباطية والأثر مع متغيرا  متعددة في ت نيفاتها ومسمياتها.

 التحليل الإحصائي لفرضيات نموذج الدراسة  نتائج ومناقشة ملخص 3،5

لمتغيرا  بالتحقق من أدلة ال دق البنائي لمقاييس انتائج التحليل الإح ائي الخاص  مناقشة تبعد أن تم

بعاده بأ المساااااااات،دمة في الدراسااااااااة الِالية التحفيز المعنوي المادي كمتغير مسااااااااتقل، ومتغير الرضااااااااا الوظيفي

عية، فساااارة له كمتغير تابع في نموذج الدراسااااة، وأخيراً متغير العدالة التنظيمية ببعديها العدالة التوزيالأربعة الم

 ياس عواملالدراسااا  السااابقة في ق بعض في نموذج الدراسااة ومناقشااتها مع مؤثروالعدالة الإجرائية كمتغير 

يا  الدراسااااة بنتائج فرضااااالإح ااااائي الخاص  الدراسااااة الِالية )المقاييس( سااااتناقخ الدراسااااة نتائج التحليل

 لكشاااا عنلالنتائج التِ توصااالت إليها الدراساااة ومقارنتها بالدراساااا  الساااابقة تلك مع تفساااير  الرئيساااية

شااااااكل  لىعلدراسااااااة الِالية عرض أهم ما توصاااااالت إليه ا، ومن ثم فيما بينهافا  ختلاوالا التشااااااابهأوجه 

لنتائج الدراسااة  اقً وف تراها الدراسااة ضااروريةيا  والمقترحا  التِ التوصاا من مع تقديم مجموعةنقاط رئيسااة، 

 الِالية.
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 مناقشة الفرضية الرئيسة الأولى 1،3،5

   العامة للتربيةديريالما على تحقيق الرضاااااااااااااااا الوظيفي لموظفي اإيجابيً  االأولى: تؤثر الِوافز تأثيرً الفرضااااااااااااااية 

 .عمان بسلطنة والتعليم

ي( على بنوعيها )المعنوي والماد لحوافزمدى وجود أثر لوالتِ ناقشاااااات الأولى توصاااااالت الفرضااااااية 

، حيث كانت (%90حيث بلغ حجم الأثر ) يجابي فيما بينهاثر الإوجود الأالوظيفي إلى  الرضااااااااااااااا تحقيق

 قلأالتقديرا  المعيارية )معنوية الدلالة وإيجابية الأثر والاتجاه( عند مساااااااتوى دلالة معنوية أو  قيمة المساااااااار

وسااااوف تف اااال الدراسااااة هذا الأثر بشااااكل مف اااال بين نوعي التحفيز المتضاااامن في أنموذج . (0.05)ن م

 الدراسة كما يلي:

وضاااااااااااحت نتائج الفرضاااااااااااية وجود أثر للتحفيز المعنوي على تحقيق الرضاااااااااااا الوظيفي بلغ حجمه  

ير الموظفين تقااادبمند الِوافز المعنوياااة والمتمثلاااة في ام هتمااان الاأالتقاااديرا  على ( حياااث أكاااد  40%)

ما أن ك  ودعمهم وفتد المجال أمامهم بالمشااااااااركة، سااااااايساااااااهم بشاااااااكل إيجابي على تحقيق رضااااااااهم الوظيفي،

ملة في من فرص رفع رضاااااا الكوادر العا اع ساااااياساااااا  تشاااااجيعية )معنوية( ساااااتزيدتبالعليا با دارةام الإاهتم

وظفيها في ارة لمالإدودعم ومشااااااااااركة تقدير اع ساااااااااياساااااااااا  تحفيزية متمثلة في اتبمن خلال  المجال التعليمي

يفية أثناء افظا  العمانية، وبالتالي سينعكس على مهاراتهم وقدراتهم الوظالتعليمية في المح العمل بالمديريا 

في تأكيده على أن الاهتمام بمعنويا  العاملين في  (2014، بالأسااااااااودوهذا ما توافق مع دراسااااااااة )العمل، 

المعنوية، الأمر الذي سااينعكس على تحقيق أهداف المنظمة، ومن وجهة المؤسااسااا  يسااهم في رفع روحهم 

ن أن و المرؤوسا ركدنتيجة جلية وواضاحة، فعندما ي ابأنه إليه الفرضاية الأولى تحول ما توصال نظر الدراساة

عن بالرضااا  ساايشااعرهم ةالمعنوي لممارسااا  التحفيزيةثل في اهتمام إدارتهم باوالمتمنتيجة عملهم الجاد والمثالي 

 إنجاز عند ويةالشاااااف والشاااااكر الثناء عبارا  تقديممثل الممارساااااا  التحفيزية المعنوية أداء أعمالهم، كما أن 
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 همومنح ،الخاصااااااااااااة بتكريمهم الِفلا  وإقامة العمل، في نيديالمج للموظفين التقدير وشااااااااااااهادا  الأعمال

تولد إدارتهم و  لديهم الشااعور بالرضااا عنسااتنمي  ،بالعمل المتعلقة القرارا  اذاتخو  بالمؤتمرا  المشاااركة فرص

لتحقيق  اساااااااعيً  أكثربالتعليما  و  اتقيدً  أكثر، ومن ناحية أخرى تجعلهم هأدائفي  اللعمل وتفانيً  الديهم حبً 

ظا بقيمته المو  ساااااااتشاااااااعر لتلك الممارساااااااا عنوي ثر المالأفعها الإدارة العليا للمنظمة، الأهداف التِ تضااااااا

ومكااانتااه لاادى المنظمااة التِ يعماال بهااا، فهو يحفزه للعماال الجاااد والمثااالي، والتمسااااااااااااااااك بمنظمتااه مهمااا مر  

ومن  .، وبالتالي سااااااااتنعكس على تحقيق رضااااااااا وظيفيًا حقيقيًا لهممتقلبةأو  بظروف سااااااااواء كانت حساااااااانة

ظيفي مع بعض فز المعنوية والرضاااااااااااااااا الو هذه العلاقة الإيجابية بين الِوااتفقت نتيجة الجانب النظري فلقد 

ة ودرج اوجود علاقة ارتباطية كبيرة جدً على  التِ أكد  (2018الأدبيا  الساااابقة أمثال دراساااة )المؤمن، 

كما   رضاااااااااااا الوظيفي.الوالتِ من ضااااااااااامنها التحفيز المعنوي على تحقيق  تأثير جيدة بين مؤشااااااااااارا  التحفيز

والتِ توصاالت إلى أن تحفيز العاملين معنويا أثناء تأديته لعمله  (2016، بلهادياتفقت النتيجة مع دراسااة )

من خلال المدح والاساااااااتماع لرأيه ومقترحاته ودعمه معنويًا يؤثر على رضااااااااه عن وظيفته، واتفقت النتيجة 

 في تأثير التحفيز المعنوي بالرضا الوظيفي. (2012مع دراسة )عوض الله، 

قيق الرضاااااااااااااا تح علىحوافز المادية لللتيرثير الإيجابي والمباشااااااااااااار على وجود اكما أكد  الفرضاااااااااااااية 

وكان حجم الأثر  ةالدراسااااااااااالتربية والتعليم بسااااااااااالطنة عمان محل العامة لديريا  لمالوظيفي لدى الموظفين با

 ا بأن، وأظهر  أيضااااً (0.000)عند مسااااتوى ( P)ار الدلالة المعنوية اختبحققت الفرضااااية  حيث، (60%)

وفي منطقة قبول الفرضااااااااااااااية، وكانت قيمة  (1.964)محك المعيار ( أعلى من C.R) جةالنساااااااااااااابة الِر  قيمة

في تفسااااير  يلًا تف اااا أكثروبشااااكل  .اتجاه إيجابي ومعنوي الدلالة ا التقديرا  المعيارية ذأو  معامل المسااااار

ى ما جاء  به ناءً علب دراساااةقيق الرضاااا الوظيفي( ترى الومناقشاااة العلاقة الساااببية بين )الِوافز المادية وتح

ديريا  التربية ام بالِوافز المادية المقدمة للموظفين في مهتمالفرضاااااااية من نتائج إيجابية التيرثير ساااااااببها أن الا
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ام بتقديم هتمالتِ تتناساااااااااب مع حاجة الموظفين المعيشاااااااااية، والال الدراساااااااااة والمتمثلة في الأجور والتعليم مح

ارج إضااااااااااافية عند التكليا بمهام خ الموظا، ومند أجورً الأجور التِ تتناسااااااااااب مع حجم المهام العملية ل

عدها، حقاق العلاوا  السااانوية في مو اساااتنطاق العمل الأصااالي تتناساااب مع المهمة، والمحافظة على دورية 

ل، سااااااااوف تنعكس ن في العميالتشااااااااجيعية المتوافقة مع توقعا  المتميز  كافآ ومند البدلا  المناساااااااابة والم

ام بالجوانب المادية تمهفالاعلى تحقيق الرضاااااااااااااااا الوظيفي للموظفين عن مديرياتهم التِ يعملون بها،  إيجاباً 

وبالتالي  لعن ما يقوم به من أعما اورضاااااااااااااً  اتشاااااااااااااعر الموظا بأايته وقيمته والذي سااااااااااااايزرع في داخله حبً 

 أهدافه سيتم تحقيقها على الوجه الأمثل. بأن ستضمن المؤسسة

، المؤمن)دراسااااااااة كدراسااااااااا  سااااااااابقة   نتائج معاتفقت المرصااااااااودة يتبين  أنها من خلال النتيجة و  

 تحفيز مؤشاااااااااااااارا  الودرجاة تأثير جيادة بين اوجود علاقاة ارتبااطياة كبيرة جادً  أكاد  علىوالتِ  (2018

ليه كما أن نتيجة الفرضية توافقت مع ما أشار  إ،  الوظيفي والذي كان من ضمنه التحفيز المادي والرضا

أشااااااار  إلى تأثير الِوافز والمكافآ ، والموارد المتاحة على رضااااااا العاملين،  والتِ (2018ؤمني، )المدراسااااااة 

وأوصاات الدراسااة بإعداد برامج تشااجيعية للعاملين لتقبل الظروف الوظيفية، وإعطاء المكافآ  التشااجيعية 

 وفق الجهد المبذول.

والتِ أشااااااااااار  إلى وجود  (2017)برجي، وكذلك اتفقت النتيجة الِالية مع ما أظهرته دراسااااااااااة 

ا مع نتيجةهذه الاتفقت و  ،تأثير للحوافز المادية على الرضاااا الوظيفي  تِوال (2017، خالشاااي)دراساااة  أيضاااً

ؤثر في تحقيق الرضا على أن الِوافز المادية ت وجاء  نتائجهاوافز في تحقيق الرضا الوظيفي أثر الِفي  تبحث

 .والرضا الوظيفيابية بين تطبيق الِوافز ن هناك علاقة طردية إيجأو الوظيفي، 

وجود علاقة إلى   أشار التِ  (2016، يحيى وشعشوع بن)دراسة كما اتفقت النتيجة مع نتائج 

وجود التِ أظهر  نتائجها  (2015، ال موسى)ودراسة ، الرضا الوظيفيو الِوافز في المؤسسة ارتباط بين 
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  الدراساااااااة رضاااااااا الوظيفي حيث أشاااااااار العلى المادي والمعنوي  علاقة ارتباطية طردية بين التحفيز بشاااااااقية

الرضاااااااااااااااا  ا فاضإلى  الِوافز المقدمة مقارنة مع المسااااااااااااااؤولية الملقاة على عاتق الموظا مما أدى  فاضلا

 الوظيفي في بيئة العمل.

، حيث أشااااااااااااار  (2018وكذلك اتفقت هذه النتيجة مع ما أشااااااااااااار  إليه دراسااااااااااااة )المرهون، 

وذلك ( %53)نتيجتها إلى أن التحفيز في المنظما  من أهم العوامل التِ تعزز الموظفين في أدائهم بنساابة 

 .(%46)لارتباطها بالِاجا  النفسية، كما أنها تؤثر إيجابيًا بالتزام الموظفين في أعمالهم بنسبة 

( 2007، رابش)  السابقة كدراسة الدراسا نتائج نتائج الدراسة الِالية مع بعض فتاختلبينما  

ف نتائج ختلااوقد يكون ، ادية في الرضااااااااااا الوظيفي للموظفينضااااااااااعا تأثير الِواف المإلى  شااااااااااار التِ أ

ا والفترة الزمنية اتهإجراءف مجتمعاتها و ا إلى اختلاالدراسااااة الِالية مع نتائج بعض الدراسااااا  السااااابقة راجعً 

 جريت فيها.أالتِ 

قيق لنا عند عرضااااااانا ومناقشاااااااتنا للعلاقة الساااااااببية بين الِوافز المعنوية والمادية وتحومما سااااااابق، يتبين  

الرضاااا الوظيفي لموظفي المديريا  العامة للتربية والتعليم بسااالطنة عمان بأن الفرضاااية الأولى للدراساااة الِالية 

ق الرضاااااااااااااااا يتحقأكد  على وجود العلاقة الإيجابية ذا  دلالة معنوية، وأنه عند توفر تلك الِوافز ساااااااااااااا

شااااة به الدراسااااة الِالية، وبناءً على تلك النتائج ساااايتم عرض المناق تالوظيفي لدى الموظفين وهذا ما اهتم

التف ااااااااااايلية من خلال تساااااااااااليط الضاااااااااااوء على العلاقة بين الِوافز المعنوية والمادية وأبعاد الرضاااااااااااا الوظيفي 

 للموظفين محل الدراسة.
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 الفرضية الثانية مناقشة 2،3،5

وب القيادة، محتوى العمل، الرضا الوظيفي )أسل أبعادعلى تحقيق  اإيجابيً  اتؤثر الِوافز تأثيرً الفرضية الثانية: 

 .عمان لطنةبس والتعليم   العامة للتربيةديرياالم فرص التطور والترقية، بيئة العمل( لموظفي

المعنوي والمادي( نوعيها )ب لحوافزمدى وجود أثر إيجابي لوالتِ ناقشاااات الثانية توصاااالت الفرضااااية 

ة العمل( )أساااالوب القيادة، محتوى العمل، فرص التطور والترقية، بيئالوظيفي في الأبعاد  الرضااااا تحقيقعلى 

 وسوف تناقخ هذه النتيجة بالتف يل كما يلي:

رضاااااا الوظيفي بين التحفيز المعنوي وأبعاد ال مباشااااارو  إيجابيتأثير  وجودعلى الفرضاااااية نتائج دلت 

اا عن: )أسلوب القيادة، فرص التطور والترقية، بيئة العمل(و  ا ا ا ا ا ا ا ا ا ا ا ا ا ا بين  قيم الأثر نحيث إ، المتمثلة في الرضا

قيمة  كما أن(  0 41, ،0.29 ،0.16، 0.48)تسااااوي الِوافز المعنوية وأبعاد الرضاااا الوظيفي على التوالي 

فيما عدا العلاقة  ،(0.05) أقل (P)ح ائيًا كانت دالة إ  ارا ختبالدلالا  الإح ائية لجميع الامستوى 

وتعزو  .وهي غير دالة إح اااااااااائيًا (0.69)بين الِوافز المعنوية والرضاااااااااا عن محتوى العمل فلقد بلغت القيم 

الدراساااااااة هذه النتيجة لأاية التحفيز المعنوي وما يرتبط به من تقدير واحترام الموظفين ومن دعمهم معنويًا 

م في يرتبط بالرضااااااااا عن أساااااااالوب قيادته وتنمية العلاقا  الإنسااااااااانية ومشاااااااااركتهم القرارا من قبل إدارتهم 

 التعامل معهم والرضا في بيئة عملهم وعن فرص تطورهم في المسار المهني.

والتِ أوضحت نتائجها أن التحفيز المعنوي  (2016الفرضية ودراسة )الجساسي،  نتيجةاتفقت و 

م أن لتعليم تزيد من العلاقا  الشاااا، ااااية والإنسااااانية بين العاملين، وأنه من المهللعاملين في وزارة التربية وا

تركز وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان على هذا النوع من التحفيز لما ستحقق نتائجه من فض الخلافا  

وار لِوتقريااب وجهااا  النظر وإيجاااد الِلول للعااديااد من القضااااااااااااااااايا العااالقااة من خلال العلاقااا  الطيبااة وا

 المفتوح والمشاركة أثناء التجمعا  غير الرسمية.
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ثر للحوافز أعلى وجود  هاظهر  نتائجأالتِ  (2016، كنعانكما دعمت هذه النتيجة دراسة )

، غابرييل)راسااااة دتتوافق و نتيجة الفرضااااية  وجاء  ،أساااالوب القيادة، وبيئة العمل عن الرضااااا الوظيفي على

الرضااااااااااااااا الوظيفي و كمحفز معنوي كبيرة بين الترقية  إيجابية  لوجود علاقة  نتائجهاأشااااااااااااااار  والتِ  (2018

والتِ أظهر  وجود تأثير إيجابي للحوافز  (2017)أبو حجل، دراساااااااة نتيجة الفرضاااااااية  ، وأيد للموظا

فيز العامل تحالمعنوية على الرضا الوظيفي في كل من أبعاده )أسلوب القيادة، وتدريب العاملين( حيث إن 

 ماعسااااتالاو تقدير أساااالوب الرسااااائل الشااااكر وانتهاج الإدارة  ،داماسااااتمعنويا أثناء تأديته لعمله من خلال 

، في العمل أسلوب إدارتهرضاه عن إلى  هذا ما يؤديفالظروف الخاصة  ودعمه معنوياً ه ومقترحاته ئآراإلى 

ا نتيجة الفرضااية و   التحفيز المعنوي يؤثرأن إلى  أشااار  نتائجها والتِ (2016، بونوه)دراسااة واتفقت أيضااً

ية نسااااااااااااااانعلاقا  الإلأيجابًا على الرضااااااااااااااا الوظيفي، حيث إن التحفيز المعنوي والمتمثل في )تدعيم الإدارة ل

( ية جهودهمتحسااايساااهم بأاإلى  طاعةساااتبذل الاو ، فرادكرامة الأ  تقليلعدم و إفشااااء السااالام، والمتمثلة في 

ل التواصل يتسهو مل، على نفس المستوى من الع فرادغالبية الأ مرارمن خلال استيؤثر على رضا الموظفين 

ا بين ، وتعزيز الروابط وتوثيقهامالمه إنجازو  يساااااااااااعد على إزالة الِواجزوتكوين علاقا  مع الرؤساااااااااااء، مما 

 .الرؤساء المرؤوسين

ضااااااااا عن وية والر الِوافز المعنوجود تلك الدلالة المعنوية بين جاء  نتيجة الفرضااااااااية في عدم بينما 

  دليلا يمثل لا معين عن اااار عن الفرد رضااااا نإلى أ عدم مدلولية تلك العلاقة محتوى العمل، وتعزو الدراسااااة

 ذلك فعلي أن بالضرورة ليس معين فرد لرضا يؤدي قد ما كما أن  ،الأخرى العناصر عن رضاه على اكافي

 فرادالأ حاجا  فختلالا نتيجة وذلك التيرثير ةقو  نفس له يكون بالضرورة أن ليس فعلهوأن  ،الآخر عند

ي طبيعة الوظيفة ه العمل محتوى الوظيفي الرضااااااااااااا تحديد في همام دورا تلعب التِ العوامل وتوقعاتهم، ومن

 في سااااااارعةالو  الدقةإلى  تحتاج الأعمال فبعض ه،علي تساااااااير الذي والنساااااااق حيث النوع والمهام من نفساااااااها
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 بمهام فيها يقوم نأ للعامل يمكن التِ بالأعمال ةمقارن امن،فضاااااا فيها الرضااااااا مسااااااتوى فربما يكون ،التنفيذ

قدرا   من كيمتل ما مع يتوافق أساااااااااااااالوبأو  بطريقة داءالأ من وتمكنه وظيفي إثراء فيها متعددة ويوجد

 ذلاككال   تاه،اإباداعاو  وخبراتاه وإمكاانيااتاه قادراتاه فيهاا يظهر أن يمكن فرص من لاه تتيد مااأو  وإمكاانا 

يرى نفساااااه  أعمال قد أداءتوفر  الِوافز المشاااااجعة له في إن  عالي، حتى وظيفي رضاااااا شاااااكل في ينعكس

 إنجاااز يااث إنحومحتوى الوظيفااة التِ يقوم بهااا،  قالتعلميااة لا تتوافأو  أن قاادراتااه المهنيااة، أو الهاا ءٍ غير كا

إذا  لي سننجزه، ولكنتاالحسانه فبتاسنقوم بعمل نستطيع  ، فيرحياناً بالضرورة الرضا عنها الأعمال لا يعني

 بداع والرضا عنه وإتمامه بشكل أفضل.به فالنتيجة تكون الإ مما نقو  انأحبب

على وجود  الثانيةة الفرضااااينتائج دلت أما بالنساااابة للحوافز المادية وتأثيرها على الرضااااا الوظيفي ف

: )أسلوب ضااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا عنالر للحوافز المادية وتحقيق أبعاد الرضا الوظيفي المتمثلة في مباشر و  إيجابيتأثير 

دلالة  لفرعية ذا ا حيث كانت نتائج الفرضاااااااااية القيادة، محتوى العمل، فرص التطور والترقية، بيئة العمل(

قيمة مسااااااتوى ذلك كو ، (1.964)من المحك المعيار  أعلىهي و  (C.R)قيمة لأن  وذلك إح ااااااائيةمعنوية 

 .(0.05) من المحك للدلالة المعنوية أقلو  إح اااااااااائيةدلالة معنوية  وذا  (0.000) تسااااااااااوي (Pالدلالة )

                                                        وتشااااااااااااااير الاااادراسااااااااااااااااااة إلى أن نتيجااااة الفرضاااااااااااااايااااة جاااااء  منطقيااااة لمااااا أشااااااااااااااااااار  إليهااااا الاااادراسااااااااااااااااااا ،                                                     

حيث إن التحفيز المادي يؤثر على رضاااااااااااا الموظفين عن قيادتهم فالتشاااااااااااجيع المالي وإعطاء المكافآ  نظير 

العمل المتميز تزيد من رضااااااااااااااا الموظفين عن قياداتهم، كما أن الِافز المادي يتناغم مع فرص ترقي الموظفين 

ه على أاية توفير بدل مالي لطبيعة العمل الذي قد يساااااااااعى إليلمركز وظيفي أعلى من الساااااااااابق وهذا يدل 

الفرد عند ترقية لوظيفة أخرى حتى يحقق الرضااااااا الوظيفي نظير الترقية في المساااااامى الوظيفي، كما أن الِافز 

المادي يؤثر على قيام الموظفين بالأعمال المطلوبة منهم بمسااااااااااااتوى عالٍ لأن الهدف الِقيقي من العمل هو  

ق المادي الذي يوفر للفرد الِياة الكريمة، ويؤثر الِافز المادي على رضااااااااااااااا الموظفين عن بيئة كسااااااااااااااب الرز 
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 العمل التربوي وما يرتبط بها من مكونا  مادية فيكون الفرد أكثر تقبلًا لبيئة العمل التعليمي في المديريا 

المسااااااااااااااتجاادا   التكيا على التعليميااة الم،تلفااة من حيااث التجهيزا  والمكونا  الماااديااة وأكثر رغبااةً في

 الِديثة للتقانة ووسائل العمل التربوي كلن حسب مديريته.

تأثير والتِ دللت على  (2017، بافقيرودراسة )ليه دراسة واتفقت هذه النتيجة مع ما توصلت إ

مهام العمل و  محتوىفي أبعاده )أساااااااااااااالوب القيادة، و  لموظفينرضاااااااااااااااا اعلى تحقيق النظام الأجور والمرتبا  

ذي دلالة إح اااااائية وجود أثر على  (2016(، كما اتفقت نتيجة الفرضاااااية ودراساااااة )مقبل، حياتهوصااااالا

لرضا ا اشرة وغير المباشرة( في مستوىالمبياسا  التعويض المالي بأبعادها )لس (0.05)عند مستوى الدلالة 

 عن مكونا  بيئة العمل. الوظيفي

ا فاض الِوافز أن أشار  إلى  والتِ (2015ى، ال موسمتوافقة ودراسة ) نتائج دراسة وجاء 

 يئة العمل.ب عن فاض الرضا الوظيفي لا أدىالمقدمة مقارنة مع المسؤولية الملقاة على عاتق الموظا 

لف ل الرابع من با موضحةإليه من نتائج  تومما سبق سرده في مناقشة الفرضية الثانية وما توصل

 0.05 وىمساات عند إح ااائية دلالة ذا  طردية علاقة هنالك ا أنهذه الدراسااة والتِ اتضااد لنا فيها جليً 

وى وتحقيق أبعاد الرضاااااااااااا الوظيفي والمتمثلة في الرضاااااااااااا عن )أسااااااااااالوب القيادة، محت الِوافز تطبيق بين يرقلف

  فرص زاد ماااكل  الِوافز تطبيق زاد كلمااا  أنااه على ياادل مماااالعماال، فرص التطور والترقيااة، بيئااة العماال( 

 .عملال بيئة والترقية، التطور فرص العمل، محتوى القيادة، أسلوب عن العاملين رضا تحقيق

 

 الثالثة الرئيسة الفرضية مناقشة 3،2،5

وجود فروق إلى  ضااااااااافيتسااااااااا بالمديريا  العامة للتربية والتعليمأن العدالة التنظيمية المتبعة الفرضاااااااااية الثالثة: 

 للعادالاة التنظيمياة هااتطبيق   العااماة للتربياة والتعليمالعيناة حول مادى مراعااة الماديريا أفرادمتباايناة في آراء 
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 المديريا  والرضااااااااااااا الوظيفي للموظفين في تحفيز المعنوي والماديوالذي بدوره ساااااااااااايؤثر على العلاقة بين ال

 بسلطنة عمان.  العامة للتربية والتعليم

في   الاعتمادتمة العلمية للدراساااااااااة الِالية، حيث الأصااااااااال تعتبر هذه الفرضاااااااااية بمثابة المسااااااااااافي 

على أن الفرد يبحث عن العدالة والمساااااااااااااواة تعويضااااااااااااا  ( والتِ تقوم1964)لآدمز، نظرية العدالة تطويرها ل

لدافعية سااااايرتفع مساااااتوى رضااااااه في العمل، وتزداد ا ،وجد العدالة في الِوافزفإن  للجهد المبذول في عمله،

فلا ضاااااااه عدم ر  سااااااينعكس ذلك على مند الِوافزره بعدم العدالة والمساااااااواة في والعكس عند شااااااعو  ،لديه

يتيرثر بتلك الِوافز ولن تساااااااهم في رفع أدائه بل ساااااااتنعكس على سااااااالوكه بشاااااااكل سااااااالبي وينتج عن ذلك 

تقليل الجهد المبذول، وقد يساااااتقيل بحثا عن رضاااااا وعدالة في مؤساااااساااااا  أو  ، والتيرخر عن العمل،الغياب

 .أخرى

دلات نتاائج الفروقاا  في قيم التقاديرا  المعملياة على تأثير الِوافز الماادياة  قعلى ماا سااااااااااااااب وبنااءً 

والمعنوية على تحقيق الرضا الوظيفي ل ا  العينة التِ ترى وجود عدالة تنظيمية في المديريا  محل الدراسة، 

وازن بين الِوافز المادية تحقيق الت وتعزو الدراسة هذه النتائج لما للعدالة التنظيمية من دور غاية في الأاية في

قيق المعنوية على تحقيق الرضا بين الموظفين، وبشكل أكثر تف يل يظهر تأثير التحفيز بشكل كبير على تح

بين  الِوافز مند أسااااااسو  عاييرعند تطبيقها لم دارةالإ الرضااااااا الوظيفي عند توفر العدالة والمتمثل في شاااااافافية

 الإضااااافيةيعية والمكافآ  التشااااج المالية العلاوا  التناسااااب والأحقية في توزيعسااااائر الموظفين، فضاااالًا عن 

 دون وظفينالم جميع على واللوائد والأنظمة التعليما بعدالة داخل العمل، كما أن مراعاة الإدارة تطبيق 

داخل الإدارة  ت،ذهات التِ القرارا  حول ئنافساااااااااااتالاأو  الاعتراض قبح ، مع احتفاظ الموظفينثناءاسااااااااااات

 العمل يزيد رضا العاملين في بيئة العمل.
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وبالنظر إلى ما جاء  به الدراساااااااااااا  الساااااااااااابقة، اتفقت نتيجة الدراساااااااااااة مع كل من دراساااااااااااة  

، ودراساااااااااة )رهيو، (2015، ودراساااااااااة )لوبيز وآخرون، (2016، ودراساااااااااة )سااااااااالام، (2017)المطيري، 

الرضااا  عادلة يحققون مسااتويا  أعلى من ( حيث إن الموظفين الذين يشااعرون أنهم يعاملون بطريقة2013

 الوظيفي. 

( التِ أوضحت وجود علاقة 2004كما أيد  نتيجة الدراسة ما توصلت إليه دراسة )الخشالي،   

إيجابية بين أبعاد العدالة التنظيمية )التوزيعية، والإجرائية( والرضاااااااااااااااا الوظيفي. حيث إنه كلما زاد شااااااااااااااعور 

م بالرضا وافز والأجور والمعاملة الموضوعية بين جميع الموظفين زاد ذلك شعورهالموظفين بالعدالة في توزيع الِ

 الوظيفي عن المؤسسة. 

( والتِ أشاااار  لوجود ارتباط بين العدالة 2018وجاء  نتيجة الدراساااة متفقة ودراساااة )الداود، 

العادالاة الاذي قاد  مسااااااااااااااتوىالتنظيمياة وأداء الموظفين لمهاامهم التربوياة والتعليمياة بكفااءة يلاف ا فااض 

يؤدي إلى تخفيض جودة الأداء والانشاااااااااااغال بالتذمر التِ تضاااااااااااعا دافعية الموظفين وكفيرتهم ورضااااااااااااهم في 

( حيث لم ترتبط الِوافز المرتبطة بالعمل بالعدالة 2014العمل، بينما اختلفت النتيجة ودراسااااااااة )خضااااااااير،

 العدالة الإجرائية.التوزيعية، كما لم تفسر الِوافز المرتبطة بالوظيفة 

 الرابعة الرئيسة الفرضية مناقشة 4،2،5

 التعليمالمديريا  العامة للتربية و  عينة الدراساااااااة حول مدى مراعاة أفرادالرابعة: أن التباين في آراء  الفرضاااااااية

 تؤثر ةعمليديرا  المسيسهم في وجود فروق في قيم التق بتطبيق مبدأ العدالة التنظيمية )التوزيعية، الإجرائية(

ي لموظفي المديريا  الرضااااااااااا الوظيف أبعادعلى العلاقة الخطية والمباشاااااااااارة بين الِوافز المعنوية والمادية وتحقيق 

 العامة للتربية  العامة للتربية والتعليم محل الدراسااااااااااة ل ااااااااااا  العينة التِ ترى وجود عدالة تنظيمية بالمديريا

 .والتعليم
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العلاقة بين  على ؤثرالمتوصاااااااااالت الدراسااااااااااة الِالية إلى وجود فروق ذا  دلالة معنوية لأثر المتغير 

الِوافز المعنوية والمادية وأبعاد الرضااااااااااا الوظيفي والمتمثلة في )أساااااااااالوب القيادة، محتوى العمل، فرص التطور 

تيجة يتضااد أن ية، ومن خلال هذه النترى وجود العدالة التنظيم المؤيدة العينة والترقية، بيئة العمل( ل ااا 

ا في ط تأثير التحفيز المادي والمعنوي والرضاااااااااا عن أسااااااااالوب القيادة أو نم للعدالة دوراً غاية في الأاية أيضاااااااااً

الإشااراف، وتعزو الدراسااة هذه النتيجة لما لأاية شااعور الموظفين بعدالة تعامل المدير في المؤسااسااا  وتحقق 

 ين عند توزيع الِوافز المادية وضاامان إحساااس الموظا بالموضااوعية عند اتباع أيالثقة بين الرئيس والمرؤوساا

نوع من الإجراءا  في العمل بين جميع الموظفين، والإحساااااس بالعدالة في صاااانع القرارا  ومشاااااركتهم لها، 

المباشر  لودعمهم معنويًا والسماح لهم بحرية الرأي سيسهم في تقوية الروابط التنظيمية بين الموظا والمسؤو 

 عنه في العمل والرضا عنه.

في  (2017ووفقا لما تطرقت إليه الدراساااااا  الساااااابقة اتفقت نتيجة الفرضاااااية ودراساااااة )المطيري، 

وجود ارتباط إيجابي لمتغير العدالة التنظيمية والرضاااااا الوظيفي في بعد الرضاااااا عن القيادا  بالمراكز ال اااااحية 

عدالة مند العاملين المكافآ  مقابل الجهود الإضاااااافية الأمر  في محافظة الرس، وكانت من أهم التوصااااايا 

الذي يعزز لديهم شااااعورهم بعدالة التوزيع للحوافز المالية في العمل. كما تتفق الدراسااااة ودراسااااة المطيري في 

قلة رضااااااااا الموظفين في المديريا  العامة للتعليم بساااااااالطنة عمان عن الِافز المالي مقابل الأعمال الإضااااااااافية 

 في تطبيق هذا النوع من الِوافز.  %35بلغ متوسط إجابة عينة الدراسة  حيث

التِ دلت على  (2015وجاء  نتيجة الفرضاااااااية متوافقة مع ما أشاااااااار  إليه دراساااااااة )الجعبري، 

وجود أثر للعدالة على سااااااااااااالوك واتجاها  العاملين، وأن من أهم مساااااااااااااببا  الفسااااااااااااااد الإداري والمالي في 

لقيااادا  الإداريااة، والااذي يتم اختيااارهم بطريقااة المجاااملااة أو المحاااباة وترك ذوي المنظمااا  سااااااااااااااوء اختيااار ا

 الكفاءة.
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في الارتباط الإيجابي بين المناخ التنظيمية  (2012كما اتفقت نتيجة الفرضاااااااية ودراساااااااة )شاااااااذا، 

لي تح وصاااااااراعا  العمل، وتمثل من بين متغيرا  المناخ التنظيمي المبحوث النمط القيادي المتبع، حيث إن

 القيادا  بالعدالة يحقق التعاون وإخلاص الموظفين في العمل ويقلل من صراعا  العمل.

ن كما تشير النتيجة أيضًا إلى التيرثير الإيجابي للعدالة التنظيمية على العلاقة بين التحفيز والرضا ع

أاية العدالة  في (2018محتوى العمل وبيئة العمل، واتفقت هذه النتيجة وما أشاااااااااااااااار إليه )الم ااااااااااااااري، 

التنظيمية كم ااادر لتحقيق ميزة تنافساااية في العمل بين المنظما  نتيجة شاااعور العاملين بالمسااااواة في توزيع 

الِوافز المالية والموضااوعية في التعامل الأمر الذي ساايدفعهم لبذل كل ما لديهم من جهد في الأداء لتحقيق 

 التميز والتنافسية.

والتِ أشاااااااااااااار  لدور العدالة التنظيمية في ( 2018ة )الِداد، كما اتفقت هذه النتيجة ودراسااااااااااااا

متابعة أداء العمل، حيث أشاااااااااار  لضااااااااارورة تفعيل أدوار التغذية الراجعة للكشاااااااااا عن جودة اساااااااااتدامة 

العمليا  التنظيمية وإنجاز العاملين وتحقيق الساااااااااايطرة والتمكن الفعلي في عملية اتخاذ القرار الذي يؤثر في 

 محتوى العمل.

والتِ أشاااااااااار  لوجود علاقة ارتباطية  (2017تفقت نتيجة الفرضاااااااااية ودراساااااااااة )عبد الوهاب، وا

طردية لأبعاد العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية( وأبعاد الرضااا الوظيفي )نمط الإشااراف، 

فرص التطور، محتوى العمل، بيئة العمل( وتحساااااااين الأداء، وتعزو الدراساااااااة هذه النتيجة لوجود الاعتمادية 

اري عدالة التنظيمية والرضا الوظيفي والأداء، مما يؤكد ضرورة تحلي مضامين الفكر الإدالتبادلية بين متغير ال

 بمنهج العدالة التنظيمية عند تطبيقها.

كما تشااااااير نتيجة الفرضااااااية إلى الدور المهم للعدالة التنظيمية وتأثيرها في تحقيق الرضااااااا عن فرص 

قيااة عور بالعاادالااة والموضااااااااااااااوعيااة في إجراءا  التر التطور والترقيااة وذلااك لمااا يتحقق عنااد الموظفين من الشاااااااااااااا
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والِ ااااااااااااااول على فرص للنمو الوظيفي والتطور. حيث إن الدراساااااااااااااااة تعزو ظهور الفوارق لمقياس العدالة 

 عن عدالة حافز توزيع الترقيا  في الدرجا  المالية وذلك بسبب توقا الترقيا  لموظفي الخدمةالتنظيمية 

لذي أدى إلى خروج بعض الموظفين للتقاعد أو بالاستقالة، وعدم وجود الأمر ا (2014) المدنية منذ عام

توحيد للنظم الوظيفية الِالية المشااامول بالجدول الموحد للدرجا  والرواتب للوزارا  التابعة لل،دمة المدنية 

 والتِ من ضمنها وزارة التربية والتعليم.

من حيث  (،2015)سعيدة،  اسة، ودر (2016وجاء  نتيجة الدراسة متوافقة ودراسة )مختار، 

وجود العلاقة الإيجابية بين العدالة التنظيمية والرضاااااااااااااااا الوظيفي في أبعاده المرتبطة بمكونا  العمل حيث 

 تناول الأبعاد )الرضا عن نمط القيادة، ومحتوى العمل، وبيئة العمل، وفرص الترقية(.

دراسااااة افقة مع فرضاااايا  الومتو نتائج التحليل الإح ااااائي جاء  داعمة  أنمما ساااابق يتضااااد لنا 

 لنقاط التالية.الدراسة في ا على المترتبة وال عوبا  والآثار الإسهاما أهم  وعليه يمكن أيجاز الرئيسية،

 

 إسهامات ونتائج وتوصيات ومقترحات الدراسة 3،5

 الآتي:كهاما  العلمية والعملية والمنهجية والتوصيا  والمقترحا   حققت الدراسة مجموعة من الإس

 ثار المترتية على الدراسةالمساهمة العلمية والآ 1،3،5

 معظملأن  كوذل النفس علماء من الكثير امهتمبا حظيت التِ الموضااااااااااوعا  أحد الوظيفي الرضااااااااااا يعتبر

 الوظيفي الرضااااااااا نع يبحثوا أن بمكان الأاية من وبالتالي العمل في حياتهم من كبيرا  جزءا يقضااااااااون فرادالأ

إلى  ييؤد قد الوظيفي الرضااااااااا أن مفادها نظر وجهة هنالك أن كما  والمهنية، الشاااااااا، ااااااااية حياة في ودورة

 .الموضااوع هذا سااةدرا أاية من زاد مما والعاملين للمؤسااسااا  بالنساابة الفائدة هعلي ويترتب يةنتاجالإ زيادة

 اار هو غاية على عنتسااليط الضااوء تكمن في محاولة لهذه الدراسااة العلمية  الآثار والإسااهاما  فإن وعليه
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في الأاية وله دور مهم في تحقيق التوازن بين الِوافز الممنوحة وتحقيق الرضاااااااااااااااا الوظيفي ألا وهو )العدالاة 

بين  وتبيان مدى مساااااااااااااة ذلك العن ااااااااااار في تحقيق التوازن والتيرثيرفهم العلاقا   وذلك بغية، التنظيمية(

اية من ذلك سااي اابد تتحقق الغ إنوما قيق الرضااا الوظيفي، العلاقا  السااببية للحوافز المعنوية والمادية وتح

 المجال في بالإمكان اعتباره عاملًا مهم ا وضروريا  لتحقيق رضا وظيفي حقيقي وواقعي ويمكن الاعتماد عليه

،  أنموذج الدراسةفي مؤثروجوده لأاية الدور الذي يلعبه كمتغير من ضرورا   ضرورة وسي بد ،التطبيقي

ن ما تم دراسااته ع بشااكل يختلاه وتناول هذا المتغير )العدالة التنظيمية(تناول الدراسااة إلى ي دفع الأمر الذ

إلى  لوصاااولا بهدفالدراساااة وحتى بناء النموذج النظري لها،  مشاااكلةبداية من صاااياغة  في الأدب الساااابق

وفي ذلك  ،ملع من به يقوم ما تجاه والارتياح بالسااااااعادة اشااااااعورً للموظفين يحقق ساااااانموذج علمي وواقعي 

، ثم التطوير ة الفهم والتفسير ومنبه في عملي مما ستسهمقدار  في الإسهام العلمي للدراسة الِاليةكمن ي

د ، الأمر الذي يعبشااااكل خاص الإداريالأدب المعرفي بشااااكل عام والأدب إلى  هما سااااتضاااايفومن خلال 

طنة أحد الدول كون الساااال  العالم الإساااالاميالعمل التربوي في ساااالطنة عمان و بيئة في  وأايةموضااااوع تركيز 

الإسااااالامية التِ تعتمد تشاااااريعاتها في بيئة الأعمال على مبادئ القرآن والسااااانة النبوية، الأمر الذي سااااايقدم 

لمتغيرا  الدراساااة ل تكاملية إضاااافة علمية لبيئة العمل الإسااالامي من تبني علاقةعن  اعلميً  اووصااافً  اتقييمً 

مه ذلك الدور الذي ساااااتقدكثير من المؤساااااساااااا  في معرفة أاية الأن يسااااااعد الرئيساااااية والذي من شااااايرنه 

وبذلك ساااااااايضاااااااايا قيمة  ،العدالة التنظيمية في تحقيق التوازن بين مند تلك الِوافز وتحقيق رضااااااااا الموظفين

وضااااااوع مسااااااتقبلية ذا  علاقة بم وأبحاثدراسااااااا   جراءلإ اورافدً  اإضااااااافية للدراسااااااة الِالية ويجعلها مرجعً 

 سة الِالية.الدرا
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 ثار المترتية على الدراسةالمساهمة العملية والآ 2،3،5

ئدة ومنفعة على فا هعلي يترتبالأمر الذي ساااااااااا يةنتاجالإ زيادةإلى  يؤدي قد تحقيق الرضااااااااااابار أن اعتعلى 

زيد من مما ساااي، العمل المؤساااساااي العماني بشاااكل عام دعم مساااتوى القطاع التعليمي بشاااكل خاص وعلى

الرضا بالموارد ارتباط  عن المجالا  الم،تلفة، هذا فضلًا شتى في  للدولة العمانية الخطط التنموية فرص نجاح

بشااااااارية  كوادر  توفيريجعل منه موضاااااااوعًا مهمًا في الذي  الأمر ،البشااااااارية التِ تمثل أهم ركائز النجاح للدول

ثابة المطلب الأول والتِ هي بمتمتلك الشعور بالراحة والسعادة أثناء تأديتهم للأعمال الموكلة اليهم، وفكرية 

ة التنظيمية كمتغير أثر العدال، لذلك ركز  الدراساااة على الخطط التنموية لبيئة الدراساااةوالرئيساااي في تحقيق 

من  اإحسااااااساااااً  موظفينقيق الرضاااااا الوظيفي للفي العلاقة الساااااببية بين توفر الِوافز المعنوية والمادية وتح مؤثر

ولة في في المسااااعدة على تقديم نتائج قد تدعم الرؤية الشااااملة للد الية المشاااتركة تجاه بلدهساااؤو بالم الدراساااة

 .الشاملةتحقيق أهدافها ومتطلبا  التنمية 

 ثار المترتية على الدراسةالمساهمة المنهجية والآ 3،3،5

يث انفرد  حلدراسا  السابقة المنهجيا  باما جاء  به  نع اختلفت جزئيًاالدراسة الِالية منهجية ن إ

بناء مد  في تاعفالدراساااااااااة الِالية  ،في بعض الجزئيا  والتِ لم تتطرق لها الدراساااااااااا  الساااااااااابقةالدراساااااااااة 

دالة عنموذجها النظري على إسااااااااااااااتراتيجية التطوير وذلك من خلال تسااااااااااااااليط الضااااااااااااااوء على دور وأاية ال

،دمةً في على العلاقة بين الِوافز المعنوية والمادية وتحقيق أبعاد الرضااااا الوظيفي مساااات مؤثرالتنظيمية كمتغير 

-SEM)برنامج التحلياال الإح ااااااااااااااااائي  ذا  النماااذج البنااائيااة المتعااددة من خلالتحلياال العلاقااا  ذلااك 

AMOS) اذلك نظرً و  المجموعا  المتعددة( واعتماد طريقة ،أموس-والذي يعرف بنمذجة المعادلة البنائية 

لعلاقا  الجزئية بين دراسة اعن  . فضلًا المباشرة وغير المباشرة في أنموذجها النظري ةلتعدد العلاقا  السببي

لدراسااا  ذا  مقارنتًا بامنهجية  إسااهاما يضاايا وهذا ما  الِوافز المعنوية والمادية وأبعاد الرضااا الوظيفي
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 نبأ يمكن لنا أن نوجز إنه وخلاصااااااة القول– الدراسااااااةفي حدود علم  – لِاليةالعلاقة بموضااااااوع الدراسااااااة ا

وصاياغة لنظري ا نموذجهامخطط أعن الدراساا  الساابقة في في ت اميم منهجيتها فت اختلالدراساة الِالية 

 تساؤلاتها وفرضياتها وأسلوب تحليل بياناتها.

 نتائج الدراسة 4،3،5

 النتائج التالية:أهم  ،لاصاستإليه الدراسة يمكن  تبناءً على ما توصل

ا  ببعاااديهاااا )التوزيعي، والإجرائي( العااادالاااة التنظيمياااة.تؤثر 1  المعنوياااة والماااادياااة وافزبين مند الِتأثيراً إيجاااابياااً

 وتحقيق الرضا الوظيفي.

هادا  الشاااااااااااكر شااااااااااافي مختلا أشاااااااااااكالها كتقدير الموظفين والذي يتمثل عبر مند الِوافز المعنوية تؤثر  .2

اذ القرارا  وتفويض عند اتخ المتميزين في العمل، ومشااااااااااااركة الموظفين والتقدير نظير المجهود المتميز، وتكريم

ال لاحيا  وإسناد بعض الأعمال للموظفين لإشراكهم في العمليا  الإدارية، تأثيراً إيجابيا في تحقيق رضا 

سااينعكس على الذي و  ومكانته في المؤسااسااة التعليمية وظيفي عال للموظفين نتيجة شااعور الموظا بأايته

 طبيعة عمله وتحقيقه لمكانته المرجوة في عمله.

تؤثر الِوافز المادية من خلال توفير الأجر المناساااااااااااااااب وإعطاء البدلا  التِ تلبي احتياجا  الموظا،  .3

ونه وبما يتناسب مع وفق ما يستحق ومكافيرة المتميزين في الأعمال ماديًا، وترقية الموظفين في درجاتهم المالية

 ما يبذلونه من جهد، سيسهم في تحقيق نسبة عالية من رضا الموظفين في المؤسسا  التعليمية.

 توصيات الدراسة 5،3،5

 إليه الدراسة توصي الدراسة التوصيا  التالية: تبناءً على ما توصل

الرضااااااا الوظيفي  م بساااااالطنة عمان مقاييستفعيل القيادا  العليا والوسااااااطى في مديريا  التربية والتعلي .1

 للموظفين، والِرص على التعرف عن مستوى الرضا الوظيفي العام لبيئة العمل التربوي.
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ت ااااااااميم أساااااااااليب ووسااااااااائل متنوعة ومتكاملة من الِوافز المادية والمعنوية التِ تناسااااااااب بيئة العمل في  .2

 وظفين.المديريا  العامة للتربية والتعليم واستعراضها لجميع الم

تنفيذ الور  التدريبية وإعداد أوراق العمل والندوا  المت، ااااااااا اااااااااة في تفعيل نظم التحفيز بالشاااااااااكل  .3

المتميز والمتقدم؛ وتوضاااااايحها للعاملين في وزارة التربية والتعليم بساااااالطنة عُمان، وفي باقي المؤسااااااسااااااا  

 ومة.لم واضحة ومرسإيجاد قاعدة قوية تبل عليها خطط تحقيق الأهداف وفق معاأجل  الأخرى من

إتقاااان ن خلال متااادرياااب القياااادا  في الماااديريا  العااااماااة للتربياااة والتعليم على أاياااة الِاااافز المعنوي  .4

وإقامة  ،للمسااااااااااتحقين شااااااااااهادا  التقدير مند، و مله دعم الموظفين وإظهار الاحترام والتقدير مهارا 

 تحقيق يسااهم فيأن نه يروالذي من شااالأعمال  أداءفي  ، ومشاااركة الموظفينللمجيدين حفلا  التكريم

 .عن القيادة في كل قسم وظيفي ارض

تحقيق القادة في المديريا  العامة للتربية والتعليم مبدأ العدالة والإن ااااااااااااااااف عند تحفيز الموظفين ماديًا  .5

 وفق الجهد المبذول وكمية الإنتاج الفعلي لكل موظا.

بيئة عملهم،  بأخذ التغذية الراجعة من الموظفين تجاه تأكيد دور القيادا  في مديريا  التربية والتعليم .6

 والتعرف على مواطن القوة وتعزيزها، والوقوف على مواطن الضعا وإيجاد الِلول المناسبة لها.

تمكين مديري العموم ومديري الدوائر ونوابهم في مديريا  التربية والتعليم على التعامل كقادة يحققون  .7

 .مع الموظفين واتباع الإجراءا  المناسبة وبشكل موضوعي بين جميع الموظفينمبدأ العدالة في التعامل 

قياس الإدارة العليا في وزارة التربية والتعليم لمهارا  القيادة الوسااااااااااااااطى من مديري العموم ونوابهم من  .8

خلال معرفة آراء الموظفين في كل قساااام وبشااااكل دوري عن مناساااابة أساااالوب القيادة في أداء الأعمال 

مباشر، ومناسبة مكونا  العمل الفيزيائية للقيام بالمهام المطلوبة، ومدى وضوح محتوى ومهام  بشكل

 العمل، كل حسب طبيعة عمله.
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تطوير أدوا  ومهارا  قياس الأداء الوظيفي، من خلال إشااااراك رؤساااااء الأقسااااام في المديريا  العامة  .9

 دا  الِقل التربوي.بية والتعليم لمواكبة مستجللتربية والتعليم والقائمين على وضع القوانين بوزارة التر 

ظيفة وفق بطاقة لكل و  الوظيفي داءقياس الأ مراعاة القيادا  في مديريا  التربية والتعليم مناساااابة .10

 .والتِ من خلالها تتحقق العدالة الإجرائية الوصا الوظيفي

عادل بين الموظفين و بشااااااااااكل موضااااااااااوعي في مديريا  التربية والتعليم تأكيد تفعيل نظام التحفيز  .11

شاجع ذلك جميع هم، مما سايدائلأ ان بحوافزهم وفقً و حتى يتميز العامل فق معايير الأداء والجهد المبذولو 

 العاملين على بذل أق ى ما لديهم من طاقا .

حوكمة الأعمال في جميع أقسااام المديريا  من أجل التيركد من سااير الأعمال بموضااوعية وشاافافية  .12

 معدلا  الإنتاج والقائمون عليها. والِكم بعدالة على

 المقترحات المستقيلية 6،3،5

ه بعادأالدراسااااااااا  والبحوث المتعلقة بالتحفيز ووضااااااااع نماذج لمقاييس الرضااااااااا الوظيفي بم،تلا  إجراء .1

فاااادة من الأبحااااث العلمياااة المعمول بهاااا في بيئاااة العمااال التربوي، للتعرف على منااااطق القوة سااااااااااااااتبالا

يز والعمل على تأكيد ما هو مناسب وتعديل ما هو غير مناسب حتى يتوافق والضعا في نظام التحف

 وحاجا  الموظفين. 

يم الم،تلفة، وذلك ، وطرق التقيداءوآلية لتقييم الأ داءالِوافز التِ تؤثر في تحسااااااااااااين الأأهم  البحث في .2

خلالها رفع  نإثراء المؤسااسااا  الِكومية والخاصااة بما يناساابهم من أنظمة للتحفيز تسااتطيع مأجل  من

 وتحقيق الأهداف المرجوة. داءالمستوى العام للأ

زيادة أشاااااااااااكال التحفيز المادي والمعنوي ورفع مساااااااااااتوى تأثيره أجل  البحث عن مزيد من الأفكار من .3

 على رضا الموظفين في وزارة التربية والتعليم بسلطنة عُمان، وباقي المؤسسا  الأخرى.
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لساااالطاني ها كوزارة الدفاع والمكتب اأفرادفادة من تجارب بعض الوزارا  والمؤسااااسااااا  في تحفيز سااااتالا .4

وديوان البلاط الساااااااااااااالطاااني، وتوفير الميزانيااة المناااساااااااااااااابااة لتطبيق هااذه التجااارب على أرض وزارة التربيااة 

 والتعليم.

 لاصة الخ 4،5

 تأثيرها من موظا في اختلفتمكونا  بيئة العمل التِ ترتبط برضا الموظفين عن عملهم و   تعدد

ة حيويةً وديناميكية حيث يعمل كمحرك داريالوظائا الإأهم  التحفيز منفيه أن  كومما لا ش خر،لآ

ل، مما ينعكس به من عم نوإشباع رغبا  الموظفين وحاجاتهم، نظير ما يقومو  فرادأساسي لإثارة دافعية الأ

الخدمية  ، وحيث إن قطاع التربية والتعليم من أهم القطاعا الوظيفي داءالأ فيقدراتهم وكفاءتهم على رفع 

 الِكومية في سلطنة عمان فإن تطويره والنهوض بموارده البشرية يعد مطلبا تنمويًا.

ية في لوظيفي للموارد البشر ونظرا لوجود العديد من المشاكل التِ قد تحد من تحقيق الرضا ا 

مديريا  التربية والتعليم في سلطنة عمان تم صياغة مشكلة الدراسة في السؤال: ما أثر التحفيز على تحقيق 

الرضا الوظيفي من خلال العدالة التنظيمية؟ وفي ضوء ذلك تمثل هدف الدراسة في التحقق من صدق 

 يز والرضا الوظيفي.العدالة التنظيمية في العلاقة بين التحف العلاقة بين التحفيز والرضا الوظيفي وتحليل أثر

وفي ضوء مشكلة الدراسة وأسئلتها وأهدافها تم صياغة ست فرضيا  تغطي جميع العلاقا  

المباشرة وغير المباشرة بين جميع متغيرا  الدراسة. ومن أجل تحقيق أهداف الدراسة والتحقق من فرضياتها 

ع لوصفي التحليلي )الكمي(. واعتمد  على الاستبانة في جمع البيانا  من مجتمانتهجت الباحثة المنهج ا

الدراسة والذي يتكون من موظفي المديريا  العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان، وتألفت عينة الدراسة 

( فردا، والتِ تم تحديدها من خلال معادلة ستيفن ثامبسون وجدول كيرجي ومارجن ومعادلة  381من )

الدراسة. وتم التيركد من ال دق والثبا  للاستبانة من خلال عرضها على مجموعة من  عوشرن وفق مجتمك
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ة بهدف إلى اختبار تمهيدي من العينة الاستطلاعي بالإضافةالمحكمين بهدف التحقق من ال دق الظاهري، 

وإخراجها في صورتها النهائية. ولقياس الثبا  است،دمت ألفا كرونباخ وقد  الأسئلةالتيركد من وضوح 

اتضد أن معاملا  ألفا كرونباخ لجميع الأبعاد مرتفعة، وأن معامل الثبا  الكلي للاستبانة أعلى من 

(0,70.) 

( بهدف إجراء التحليل العاملي spss) الإح ائيةتم فحص الاستبانا  باست،دام الرزمة 

 لجميع متغيرا  نموذج الدراسة بطريقة المكونا  الأساسية ومن ثم است،دمت الباحثة التحليل الاستكشافي

 العاملي التوكيدي بهدف التيركد من درجة المطابقة بين النموذج الافتراضي والبيانا .

( AMOSوبناء على ما سبق ونتائج التحليل باست،دام المعادلة البنائية باست،دام برنامج )

راسة إلى العديد من النتائج منها وجود التيرثير الإيجابي للتحفيز المادي والمعنوي على تحقيق توصلت الد

الرضا الوظيفي في أبعاده )أسلوب القيادة، ومحتوى العمل، وفرص التطور والترقية، وبيئة العمل(، بالإضافة 

ا الوظيفي في أبعاده والمعنوي والرضإلى أن العدالة التنظيمية تؤثر إيجابيا على العلاقة بين التحفيز المادي 

)أسلوب القيادة، ومحتوى العمل، وفرص التطور والترقية، وبيئة العمل(. وفي ضوء أهم النتائج تؤكد الدراسة 

على أاية تفعيل نظام التحفيز بشكل موضوعي وعادل من أجل زيادة رضا الموظفين تجاه بيئة عملهم، 

 علي وفق المهام الموكلة للموظفين.والاهتمام بربط الِافز بالأداء الف

قاييس الدراسا  والبحوث المتعلقة بالتحفيز ووضع نماذج لم إجراءوبناء على كل ما سبق تقترح الباحثة 

، والبحث ويفادة من الأبحاث العلمية المعمول بها في بيئة العمل التربسته بالاأبعادالرضا الوظيفي بم،تلا 

 دة أشكال التحفيز المادي والمعنوي ورفع مستوى تأثيره على رضا الموظفينزياأجل  عن مزيد من الأفكار من

 .في وزارة التربية والتعليم بسلطنة عُمان، وباقي المؤسسا  الأخرى

 


