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 لفصل الأولا

 

 المقدمة

 

 التمهيد 1،1

يمثل الإنسااااااااااااان القيمة العليا في الوجود وعلى صااااااااااااعيد كافة المجالا ، ولقد اهتمت الدراسااااااااااااا  

عض رغباته، التِ تمند الإنسااااااان الرضااااااا، وتلبي ب بالمحفزا  كبيراً  اماالساااااالوكية في مجال الإدارة البشاااااارية اهتم

 .(2017)معروف، وتشبع جانبًا من احتياجاته التِ تدفعه للعطاء والعمل بجد أكبر 

وتتناول هذه الدراساااااة هذا الموضاااااوع الِيوي الذي يمثل تحديًا كبيراً يواجه إدارا  المنظما ، وهو 

الرضااااااااااا الوظيفي من خلال تحفيز العاملين وإشااااااااااباع رغباتهم واحتياجاتهم الممكنة،  بتحقيقاص الجانب الخ

لموارد البشااااارية في الرضاااااا الوظيفي ل على تحقيقلحوافز لالمباشااااارة  تحليل التيرثيرا حيث ساااااتقوم الدراساااااة ب

 على العلاقة بين الِوافز رثمؤ أثر العدالة التنظيمية كمتغير وتحليل ، مانالتربية والتعليم بساااالطنة عُ مديريا  

 .والرضا الوظيفي

، ساائلتهاا بأمتبوع دراسااةبيان مشااكلة ال ثم ،الأول للتعرف على خلفية الدراسااةخُ ااص الف اال و 

بحدود  ةوعمتب ،الإساااااااااااهاما  المرجوة منهاثم تأتي  الدراساااااااااااة، هساااااااااااعى لتحقيقها هذتيليها الأهداف التِ 

  .الخلاصة تأتينهاية الف ل في و  الدراسة وأهم مفاهيمها الاصطلاحية والإجرائية،
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 خلفية الدراسة 2،1

، عمالمنظما  الأ أهداففي تحقيق  البشااااااااارية أاية الدور الذي تقوم به الموارد ا الإدار  أدركت

غلال سااااتلها الاغلااسااااتوهو القادر على تفعيل باقي الموارد و  ،ينتاجالإفالمورد البشااااري هو أساااااس النشاااااط 

كبير من طرف مختلا   امباهتمظى جعله يح (، وهذا ما2018الأمثل لإنجاح العمل في المؤسااسااة )بلعابد، 

معون فت درجة الأاية والمعايير المسااات،دمة في ذلك، فهم يجن اختلإو  ،مجال العلوم الإنساااانيةالمفكرين في 

 والابتكار والتجديد. بداعفع ال في الإعلى دوره ال

،دام أحدث النظم ساااااااااااااات، والتوسااااااااااااااع فيه باما يشااااااااااااااهده العالم من تطور في عالم الأعمالوأمام 

تِ لها وتعدد الت، ااا اااا  وزيادة حدة المنافساااة ال ،دارةوتغير مفاهيم وأسااااليب الإ ،في العملالتكنولوجية 

لبشاااااارية حتمية ثمار في الموارد اسااااااتجعل من الا ؛للموارد البشاااااارية يجيسااااااتراتالإتأثير عميق على الت،طيط 

 أصبحت ضرورة خلق القيمة المضافة التِو  بين المنظما  يد فرصة تكوين القدرة التنافسيةيتإذ  لابد منها،

قاء في ساااااااااااااااحة بما يحقق الب ،منها رغبة لمسااااااااااااااايرة تغيرا  البيئة على المسااااااااااااااتويين الداخلي والخارجي أكثر

 ل.الأعما

حتى الخ اااائص، و أو  ف المورد البشاااري عن باقي موارد المنظمة من حيث ال ااافا ختلالا اونظرً 

ريبهم ام بالعاااملين فيهااا والعماال على تنميتهم وتعليمهم وتاادهتمااة فيااه، كااان على المنظمااة الاؤثر العواماال الم

من تحقيق الذي يضااابذل أق اااى الجهود في خدمة الهدف العام إلى  دفعهمأجل  والِرص على تحفيزهم من

سااااااعد في اكتسااااااب الخبرا  وزيادة المعارف وصاااااقل  الأمر الذي، وتحقيق الرضاااااا في بيئة العمل الأهداف

 غير محدد. أو  المهارا  سواء كان لعمل محدد

وضوعا  أحد المالوظيفي، إذ يعد  الرضا موضوعًا يرتبط بالمورد البشري وهو دراسةال هذهتناول وت

موظفيها  داءأنجاح المؤسسا  وكفاءة فيرثبتت الدراسا  أن ، دارةالإ الكبير من علماء امهتمالتِ حظيت بالا
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ب للإعداد المت، ص والتدري اكانت الكفاءة الوظيفية نتاجً   فإذا (،2016يرتبط برضاهم الوظيفي )مقبل، 

. كما يرتبط (2017)الأمين م.،  دليل على مقدار إحساس الفرد بالرضا عن عملهأيضًا ا ؛ فإنهوالخبرة

 (.2016وجود الرضا الوظيفي بتحقيق الانتماء والولاء لبيئة العمل )بونوه، 

وتعتبر قلة الرضاااااااااااا الوظيفي أحد المؤشااااااااااارا  المهمة التِ ينتج عنها العديد من مشااااااااااااكل العمل؛  

التِ ينبغي قي المفاهيم الأخرى و ، فهو يت اااااااا ي اااااااائص تميزه عن باكالاساااااااتقالة والغياب أو ترك العمل

 (.2018)الهيملي،  الفرد والمؤسسةفادة من نتائجها على مستوى ستها للاإدراكعلى المؤسسة 

 تأثيرها من موظا ، وتختلا فيعن عملهم وتتعدد مكونا  بيئة العمل التِ ترتبط برضا الموظفين

ط الداخلي للعمل، وم ااااااااااادر مرتبطة إلى م ااااااااااادر مرتبطة بالمحي (Lawer, 1971لآخر، ف اااااااااانفها لوير )

 بمحتوى العمل، وم ادر ش، ية مرتبطة بالفرد.

ل كمحرك عمحيث ي ،يناميكيةحيويةً ودة داريالوظائا الإالتحفيز من أهم فيه أن  كومما لا شااااااااا

مما  ،ملبه من ع نوإشاااااااااااباع رغبا  الموظفين وحاجاتهم، نظير ما يقومو  فراد،أسااااااااااااساااااااااااي لإثارة دافعية الأ

لذا نجد أن الِوافز والتنو ع فيها ، (2018، ميرخان) الوظيفيداء الأ فيقدراتهم وكفاءتهم رفع  علىينعكس 

 .(2007)زهية،  نتاجوالإلمزيد من العمل والبذل  فراديدفع الأ

فظهر  العديد من الدراسااااااااا  التِ ، منذ القدم التحفيز اهتمام علماء الإدارة بدراسااااااااةبدأ لقد و 

ونظرتها  الأفراد في بيئة العمل، فكانت بداية الدراساااااا  تعتمد على التحفيز الماديتبحث في كيفية تحفيز 

في ية نسااااااانلإالعلاقا  االدراسااااااا  التِ اهتمت بتضاااااامين ، ثم أعقبتها في إشااااااباع حاجا  الموظفينمادية 

وذلك  ،لمادياجانب التحفيز المعنوي إلى  ضاااااااااااااارورة الاهتمام بالتحفيزأخذ  على عاتقها  العمل، حيث

ن ثم أعقبتها ، وممن المشاعر والطموحا  والرغبا  اطباره مخلوقا خليعتام بالعامل باهتمعندما ناد  بالا

والعوامل التِ  التحفيز التِ تثير السااااالوك المدفوع فظهر  نظريا  مرحلة الدراساااااا  السااااالوكية في التحفيز،
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 تنو عتالِوافز و  صاااااااااااااور  عدد، وعليه ت(2015)بل،يري، توجه وتحافظ على تكرار السااااااااااااالوك المرغوب 

 في كل مرحلة.بتنو ع وجها  النظر من حيث مكانة الفرد 

 كما تطرقت الدراسا  السابقة إلى أاية تحفيز العاملين في مختلا منظما  العمل، حيث بينت

ال العاملين في المجة تحفيز ية نتيجنتاجفي الإ %20زيادة بمقدار  Normianti (2019)نورمينتِ  دراسااااااااااااااة

من خلال  يااةنتاااجأايااة الِوافز في تحقيق زيادة الإ Reizer (2019)ريزر  أكااد  دراسااااااااااااااااةو  ،التعليمي

، اهاتهماتجو  العاملينك: أسااااااااااااالوب تفكير وإدراك سااااااااااااالوك العاملين في المنظمة، ويشااااااااااااامل ذلتأثيرها على 

 .مع بيئة المنظمة سلوكياتهمفاعل مجموعا ، وتيرفراد أو كالعمل  وممارساتهم 

في  والمنعقد ،(2019) ية الكوادر البشااااااااريةإنتاجتطوير المؤتمر الخليجي التاسااااااااع لنتائج  وأوصاااااااات

في مختلا  يالوظيف داءتحديد وتحليل أسااااباب ا فاض الأب ؛ساااالطنة عمان تحت مظلة وزارة الخدمة المدنية

وأظهر  نتائج المؤتمر أن من أهم أساااااباب ا فاض الأداء الوظيفي في المؤساااااساااااا ؛ القطاعا  الِكومية، 

ام هتمالا ، وبرز  أهم توصياته من خلالوسلوكيا  العمل ؛السياسا  الأخلاقيةو  ؛المناخ الوظيفي طبيعة

 .فعال(التواصل ال –ن و الموظف – لمحفزةا ية )بيئة العملنتاجلتعزيز الإ بداعالإ ه مثلثابما أسم

التقيااد و بين موظفيهااا، لعاادالااة والمساااااااااااااااااواة تطبيق الإدارا  ل أايااةوقااد تنبااه علماااء الاجتماااع إلى 

بمفهوم  ام على الكثير من الظواهر المرتبطااةهتمااتركيز الاإلى  الِااديثااة دارةهااذا مااا دفع علماااء الإا، و ئهاابمباااد

المنظماا  اهتمات ، و (Miles, 2000)الِوافز توزيع والتعيين والأجور، و  فرادالأالعادالاة التنظيمياة كااختياار 

ين ومقدرين من يدل على كونهم مقبول اكونه مؤشار في إدارة الموظفين  تحقيق مساتوى من العدالة التنظيمية ب

كما .  (Lambert, 2016)م منظمته الفرد بأهداف وقي إيمانعن كونه يعبر عن قوة  فضاااااااااااااالًا  ،قبل قياداتهم

الِوافز  لى أنإ( 2014)أشار  دراسة خضير ، حيث أاية العدالة التنظيمية السابقة الدراسا وضحت 

 دراكإتناسااااااابت مع إذا  ؛إضاااااااافية أو مكافآ  ساااااااواء كانت في شاااااااكل أجور ؛التِ يح ااااااال عليها الموظا
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ؤسسة الموظفين التِ تميز بها الم مكافآ فستتحقق العدالة الداخلية، كما أن للالموظا للجهد الذي يبذله 

 ،في تحقيق العدالة الخارجية من خلال السااااااامعة الطيبة للمؤساااااااساااااااة اإيجابي   اكفاءة دورً   قلكفاءة والأ  كثرالأ

 .والتِ تتمحور حول القيمة التِ تعطيها المؤسسة لمن يشتغل فيها

عاملين قدرا  الالِوافز ودورها المهم في الاسااااااااااااااتفادة من  أايةباحثة الترى من خلال ما تقدم؛ و 

ة والمسااااواة، بالعدال كان مقروناً إذا   خاصاااة ،حالة الرضاااا لدى الموظفين والذي قد تكون ساااببًا في وطاقاتهم

، ةوالنزاعا  العمالي الأداء،كا فاض   ،مما يسااااااااااااااعد في حل العديد من المشااااااااااااااكل التِ تواجهها الإدارا 

  وغيرها.التسرب الوظيفي، و 

 الشريحة مع لتعاملبا المعنيون همو  ،والتعليم للتربية العامة المديريا  موظفي على الدراسة وستطبق

ى العن اااااااااااااار البشااااااااااااااري إحاد ذا، لاذا كاان الاهتماام بهاأمورهم وأوليااء الطلاب فئاة وهي المجتمع في الأكبر

أولويا  الإدارا  الواعية المتطلعة إلى تحقيق المزيد من النجاح والإنجاز لما له من أثر بالغ على الموظفين في 

 إنجاز الأعمال الموكلة إليهم.

 مشكلة الدراسة 3،1

طورها، تلما لها من أاية كبرى في تقدمها و  ااما خاص  اهتمتولي مختلا المنظما  الموارد البشرية 

(. 2000فالموارد البشرية هي الركيزة الرئيسية التِ تستند إليها مختلا المنظما  لتحقيق أهدافها )السلمي، 

ث عن بالعن ر البشري من خلال البح اكبيرً   اامً اهتملذلك نجد أن العديد من مختلا المؤسسا  تعطي 

إلى  يرتقينه لا أ إلاام هتممن هذا الا رغملباو ، يةسلبأو  كانتة  يته إيجابيإنتاجة فيه وفي ؤثر العوامل الم

 الأهداف تحقيق على اقادرً  الموظا يجعل الذيفي بعض المؤسسا  في بعض القطر و  المستوى المطلوب

الرضا الوظيفي  إلى أن قلة بعض الِوافز حالت دون تحقيق الدراسا  بعض أشار المنشودة. حيث 

 (2015)أشار  دراسة آل موسى  كماالتِ أجريت في دولة الكويت،   (2018)للعاملين، كدراسة المؤمن 
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رضا لى قلة وافز بشقيها المادي والمعنوي انعكس عضعا الِإلى  ريت في المملكة العربية السعوديةجوالتِ أ

 العاملين.

وجود مشكلة تعاني منها معظم المنظما  والمطبقة في العراق إلى ( 2014) وأشار  دراسة جميل

تحقيق  بهدف فراد الفعليةلأا هي صااااااااعوبة وضااااااااع أنظمة حوافز عادلة تناسااااااااب رغبا  وحاجا ة، و العامل

 .لعملاالرغبة في الأضرار بم لحة أو  التقاعسأو  ةروح اللامبالا ظهورالرضا الوظيفي لديهم ومنع 

تِ تهدف سسا  العمانية الِكومية الام مختلا المؤ هتموفي سلطنة عمان تحظى الموارد البشرية با

م الوظيفية ف مستوياتهاختلاام بموظفيها على هتمالعاملين فيها، من خلال الا أداءتحسين وتجويد إلى 

رفع كفاءتهم جل أ والعمل على تدريبهم وإكسابهم مختلا المهارا  من ومعنوياً  والِرص على تحفيزهم مادياً 

ا يبذل من جهود في هذا مم مالمناسبة لهم لتحقيق رضاهم الوظيفي، وبالرغ ، وتوفير البيئةداءوقدراتهم في الأ

المجال إلا أن هناك مشكلة ما لدى موظفي هذه المؤسسا  تتمثل في قلة رضاهم عن الِوافز المقدمة لهم، 

، وهذا ما أشار  إليه نتائج بعض داءية والأنتاجعلى الإ اينعكس سلبيً من الممكن أن والذي بدوره 

ا  الِكومية الوظيفي في بعض المؤسس لت موضوع التحفيز وأثره على الأداءاسا  المحلية التِ تناو الدر 

التِ هدفت إلى التعرف على درجة ارتباط الممارسا  الإدارية بالأداء  (2017) عبدالرحمن ةالعمانية، كدراس

الوظيفي  حفيز( طرديًا بالأداءارتباط الممارسا  الإدارية والتِ من ضمنها )التأظهر  الدراسة الوظيفي، و 

ا  الخدمة وظفي وزار لم المقدمةالِوافز لموظفي تلك المؤسسا ، حيث أشار  الدراسة إلى قلة الرضا عن 

غموض أن معايير تقديم الِوافز بين الموظفين غير واضحة ويكتنفها الإلى  المدنية، كما أشار  نتائج الدراسة

 إلى عدم وضوح تيجةنالثنائية، وقد علل الباحث هذه ستة والعلاوا  الامثل المند الدراسية والتفريغ للدراس

 لها من عدة الية المستحقينتيرخر ح ول الموظفين على الدرجا  المالمقدمة للموظفين، كالِوافز معايير 
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، وقد أوصت الدراسة بضرورة إيجاد نظم وقوانين للحوافز تكفل العدالة بين الموظفين، كما أوصت سنوا 

 .الدراسة بضرورة مند الدرجا  المالية للمستحقين لها من الموظفين في وقتها

حيث إن السلطنة تمر بفترة إيقاف للترقيا  في الجها  التابعة لوزارة الخدمة المدنية، والتِ من و 

لأخيرة ا ضمنها وزارة التربية والتعليم، ظهر  كثرة المطالبا  بحقوق الموظفين المادية، إضافة إلى أن السنوا 

أفرز  جيلا طموحًا من الموارد البشرية يبحث عن المكان الذي يتلاءم مع رغباته وطموحاته، ومتابعًا لكل 

ما يحدث في باقي المؤسسا  الأخرى، فتكون المقارنة حاضرة، مما أدى إلى الشعور بفارق الِوافز وبروز 

 رى.ومؤسسا  أخظاهرة الهجرة للبحث عن الرضا الوظيفي في وزارا  

لتربية ا وزارةضعا بعض الِوافز المالية المقدمة لموظفي إلى  (2016) فيرشار  دراسة الجساسي

ورة الِوافز المعنوية المقدمة للموظفين، وقد أوصت الدراسة بضر بعض والتعليم، كما أظهر  الدراسة ضعا 

ضرورة الالتزام بنظام كذلك ب  ثنائية تكفل العدالة بين الموظفين، وأوصتستتوفير أنظمة للمند والعلاوا  الا

البحوث المزيد من الدراسا  و  جراءفي عملية تقديم الِوافز للموظفين، كما أوصت الدراسة بإ معلن عنه

 رضا موظفي وزارة التربية والتعليم.الميدانية حول التحفيز وأثره على 

بكرة، ستقالا  المأشار  الإح ائيا  الأخيرة في وزارة التربية والتعليم على زيادة الاكما   

 (.2019والاستقالا  التقاعدية مقارنة بالأعوام السابقة )قسم الإح ائيا  والمؤشرا  التربوية، 

ئلة مكونة من مجموعة أس استبانةالباحثة بالتيركد من وجود هذه مشكلة من خلال توزيع  وقامت

ة والتعليم بسلطنة عمان لعامة للتربيفي الملحق )أ( للتعرف على نسبة الرضا عن التحفيز المطبق بالمديريا  ا

إلى  أشاروا الموظفين من( %52) أنوموظفة، حيث أظهر  نتائجها  ا( موظفً 50على عينة مكونة من )

الرضا الوظيفي  أنإلى  الموظفين من( %27) أشار بينما عالية، بنسبة بالتحفيز يتيرثر الوظيفي الرضا أن
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 يتيرثر الوظيفي الرضا أنإلى  أشاروا الموظفين من( %21بالتحفيز بنسبة متوسطة، في حين أن )يتيرثر 

 .جدًا قليلة بنسبة بالتحفيز

ز إشكالية تواجه رضا موظفي المديريا  العامة للتربية والتعليم عن التحفيوجود ومما سبق يتضد 

لعلمية تتطلب هذه نه ومن الناحية األوظيفي، إلا بين الِوافز والرضا ا علاقة ارتباطويتبين أن هناك المطبق، 

العدالة  ضافةيحقق مبدأ التكاملية لتلك العلاقة لت بد ثلاثية التكامل بإمهم  عن رإلى  العلاقة الثنائية

اخل ، ودورها الكبير في التيرثير على العديد من الم،رجا  السلوكية للموارد البشرية دمؤثركمتغير التنظيمية  

يعترف  جدياً  امعالجة هذه المسائل تتطلب تفكيرً فإن  وعليه ؛(Rana,2011)لتِ يعملون بها المنظما  ا

التِ  فعلى الرغم من أاية الإسهاما  العلمية للأدبيا  السابقة قة التكاملية بين تلك المتغيرا ،بالعلا

ير تناولت العلاقا  السببية بين المتغيرا  الرئيسية والتِ تشترك معها الدراسة الِالية في بعض جزئياتها، غ

روف ية بين ظومختلفة في مستوى دلالاتها المعمل ،أن تلك الإسهاما  تأتي متباينة في شكل نماذجها النظرية

ناول تلك تالباحثة إلى الأمر الذي دفع ا، زمانية ومكانية واجتماعية مختلفة تتميز عن بعضها بعضً 

الإسهاما  السابقة مرة أخرى وتطويرها بشكل يختلا بداية من صياغة مشكلة الدراسة وحتى بناء النموذج 

وفي  ،يئة الدراسةنية والمكانية لبنموذج علمي وواقعي يتوافق والخ وصية الزماإلى  النظري لها بغية الوصول

ل في عملية الفهم والتفسير ومن ثم التطوير، ومن خلابه  مذلك تكمن أاية الدراسة في مقدار ما ستسه

ملية لمتغيرا  ووصا علمي للعلاقة التكا مالأدب المعرفي بشكل عام، وما ستقدمه من تقييإلى  ما ستضيفه

ى ية كمتغير لا يمكن إغفاله في تحقيق الرضا الوظيفي، خاصة وأننا نر وإبراز دور العدالة التنظيم ،الدراسة

ل مدى بيرة حو فهام كاستأن موضوع العدالة التنظيمية يعد من بين المواضيع التِ لا زالت تطرح علاما  

وافز على الرضا أثر الِدراسة وأن  عمانية على وجه الخ وص، خاصةوال االعربية عمومً  ؤسسا توافرها في الم

أاية تلك  إدراك من المؤسسا  في اعدالة التنظيمية فيه من شيرنه أن يساعد كثير أثر الالوظيفي للموظفين و 
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ا  وأبحاث دراس جراءلإ اورافدً  امرجعً  االمعرفة، وبذلك سيضيا قيمة إضافية للدراسة الِالية ويجعله

 مستقبلية ذا  علاقة بموضوع الدراسة الِالية.

للوقوف على مشكلة الدراسة والمتمثلة في قلة الرضا عن التحفيز المطبق برز  الِاجة  ومما سبق

لملء الفجوة من خلال العدالة التنظيمية، و  الرضا الوظيفيتحقيق تحفيز على أثر الدراسة  والتِ تتوجب

يمكن لا  ؤثرمالعلمية التِ أغفلتها الدراسا  السابقة من جهة وإبراز أاية ودور العدالة التنظيمية كمتغير 

، أخرى ن جهةم أغفاله في التيرثير على العلاقة السببية بين الِوافز المادية والمعنوية وتحقيق الرضا الوظيفي

سلط الضوء على هذا الأثر في مديريا  التربية والتعليم في سلطنة عمان والتِ نأن    الباحثةتأرالذا 

 .لهذه الدراسة اتطبيقيً  ستكون ميداناً 

 أسئلة الدراسة 4،1

الدراسااااة حول الكشااااا عن تأثير التحفيز على تحقيق الرضااااا  مشااااكلةمن خلال ما تم ساااارده في 

، مؤثرة كمتغير ودور العاادالااة التنظيمياا والتعليم بساااااااااااااالطنااة عمااان المااديريا  العااامااة للتربيااةالوظيفي لموظفي 

 ة:الآتيلإجابة عن الأسئلة سعت الدراسة ل

 والتعليم لتربيااةل   العااامااةديرياالماا قيق الرضااااااااااااااااا الوظيفي لموظفيتح على وافز الماااديااة والمعنويااةأثر الِمااا  .1

 ؟عمان بسلطنة

القيادة، محتوى  )أسلوب الرضا الوظيفي أبعادتحقيق  على المادية والمعنوية الِوافز إلى أي مدى تؤثر .2

 ؟عمان بسلطنة موالتعلي لتربيةل   العامةديرياالم لموظفيالعمل، فرص التطور والترقية، بيئة العمل( 

الة لتطبيق مبدأ العد المديريا  عينة الدراسة حول مدى مراعاة أفرادتباين في آراء  ما مدى وجود .3

الرضا الوظيفي لموظفي  وتحقيق المادية والمعنوية وما تأثير ذلك التباين على العلاقة بين الِوافزالتنظيمية؟ 

 المديريا  العامة للتربية والتعليم محل الدراسة؟
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 دالة التنظيميةبتطبيق مبدأ الع المديريا  عينة الدراسة حول مدى مراعاة أفرادما تأثير التباين في آراء  .4

محتوى العمل، فرص  )أسلوب القيادة،الرضا الوظيفي أبعاد وتحقيق  المادية والمعنويةعلى العلاقة بين الِوافز 

 للتربية والتعليم محل الدراسة؟ لموظفي المديريا  العامة التطور والترقية، بيئة العمل(

 أهداف الدراسة 5،1

لرضاااااااا الوظيفي للموارد ا على تحقيقلحوافز المادية والمعنوية لتحليل التيرثيرا  المباشااااااارة إلى  هدفت الدراساااااااة

على العلاقة  مؤثرغير أثر العدالة التنظيمية كمتوتحليل ، مانالتربية والتعليم بساااالطنة عُ مديريا  البشاااارية في 

  والرضا الوظيفي ولتحقيق هذا الهدف انبثقت من الدراسة الأهداف التالية: والمعنوية المادية الِوافزبين 

 والتعليم لتربيةل   العامةديرياالم تحقيق الرضا الوظيفي لموظفي على المادية والمعنويةوافز أثر الِ تحليل .1

 .عمان بسلطنة

ة، محتوى العمل، أساااااااااالوب القياد) الرضااااااااااا الوظيفيأبعاد ق يتحق على المادية والمعنوية أثر الِوافز تحليل .2

 .عمان لطنةبس والتعليم لتربيةل   العامةديرياالم لموظفي فرص التطور والترقية، بيئة العمل(

دالة التنظيمية، بتطبيق مبدأ الع المديريا  عينة الدراسة حول مدى مراعاة أفرادتباين في آراء  قياس وجود .3

وظيفي لموظفي المديريا  وتحقيق الرضا ال المادية والمعنويةتأثير ذلك التباين على العلاقة بين الِوافز  وتحليل

 .العامة للتربية والتعليم محل الدراسة

 مبدأ العدالة التنظيمية بتطبيق المديريا  عينة الدراسة حول مدى مراعاة أفرادفي آراء التباين تأثير  تحليل .4

، محتوى العمل، فرص ادةالقيأسلوب ) الرضا الوظيفيأبعاد وتحقيق  المادية والمعنويةالِوافز  على العلاقة بين

 .لموظفي المديريا  العامة للتربية والتعليم محل الدراسة لترقية، بيئة العمل(التطور وا
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 أهمية الدراسة 1،6

 أاها: من ر،الظواه من العديد علىالمتجددة لما لها من تأثير  المهمة الموضاااوعا  منيعد الرضاااا الوظيفي  

 :الآتيأاية موضوع الدراسة وفق إلى  ويمكن النظرإشباع حاجا  الأفراد، والأداء الوظيفي، 

 العلمية الأهمية النظرية 1،6،1

في  لباحثونساااااتفيد منها االتِ سااااايتنبع أاية هذه الدراساااااة من الناحية المعرفية كونها واحدة من الدراساااااا  

 ناولتبشكل عام من خلال  في سلطنة عمان بشكل خاص والدول الإسلامية مراكز البحوثالجامعا  و 

لوب القيادة، محتوى في أبعاده المتنوعة )أس ظفينرضا المو تحقيق على  المادي والمعنوي زفيحلتل باشرثر المالأ

لتنظيمية في لعدالة االعمل، فرص التطور والترقية، بيئة العمل(، كما ساااااااااااتوفر الدراساااااااااااة طرحًا علميًا لدور ا

 ااااااااااااااااةداريالمكتبة الإ إثراءلى إضافة إ، العلاقة بين الِوافز وتحقيق الرضا الوظيفي في المنظومة التعليمية العمانية

، أنواعها :يثمن ح ،بما سااتتضاامنه من معلوما  عن الِوافز والتعليمية في ساالطنة عمان والعالم الإساالامي

ظيمية يزي سااليم وعادل، كما سااتقدم الدراسااة المفاهيم العلمية للعدالة التنوفوائد اتباع نظام تحف، أساااليبهاو 

 تها والنظريا  والأساااااس العلمية المعتمد لقياساااااها من أجل تحققوأاي حيث التطرق لمفهومها وأبعادهامن 

مي  لاأهدافها واسااااتشااااعار قيمتها عند تطبيقيها في بيئة الأعمال المحلية أو العالمية خ ااااوصااااا في العالم الإساااا

ما ساااتتضااامن ك  العدالة من خلال إعطاء الِق لأهله وافيًا غير منقوص،كونه يعتمد في جوهره على تحقق 

دراسااااة قيمة تحقق السااااو  مؤشااااراته، وخ ااااائ ااااه وعوامله،و  ،الوظيفي لرضاااااالدراسااااة أهم مفاهيم المرتبطة با

 اورافدً  الها مرجعً يجعتها مما التيرثيرا  والعلاقا  بين متغيرا ةمضاااااااافة لمجال البحث العلمي من خلال دراسااااااا

الموارد  تطويرإلى  هذه الدراساااااة ممهدة لدراساااااا  أخرى تهدف تعد  و ، مساااااتقبلية وأبحاثدراساااااا   جراءلإ

 .البشرية العاملة في مختلا المنظما  والمؤسسا  الِكومية
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 التبييقية العملية الأهمية 1،6،2

ضاااااااا الوظيفي دي والمعنوي على الر باشااااااار للتحفيز الماثر المفي الكشاااااااا على الأ تبرز قيمة الدراساااااااة الِالية

شااااارة ير المباغيم بسااااالطنة عمان، كما ساااااتظهر الدراساااااة العلاقة للتربية والتعالمديريا  العامة لفي  وظفينللم

 الأمرلة التنظيمية عداوهو ال ؤثروتأثيرها على الرضاااااااااا الوظيفي من خلال المتغير المدي والمعنوي الما للتحفيز

 اعلميً  اووصااااافً  اقدم تقييمً يلكونه سااااا العمانية الأعمالام شاااااديدين في بيئة اهتمموضاااااوع تركيز و  الذي يعد

من  والذي من شااااااايرنه أن يسااااااااعد كثير التحفيز وفق آراء الموظفينعدالة عن واقع وجدوى لمت،ذي القرار 

  .يجيةستراتفهم الإتحقيق أهدابالمسااة في  القيادا هذه 

لتربية ل ااااااااناع القرار في وزارة ا من التوصاااااااايا  والمقترحا فير عددًا وتسااااااااهم هذه الدراسااااااااة في تو 

واتخاااذ  ،الِوافزظااام نتفعياال مااديريا  التربيااة والتعليم الم،تلفااة في ساااااااااااااالطنااة عمااان حول  يرينوماادوالتعليم 

في  التِ تحقق العدالة التنظيمية للعاملينليا  وسااااااااااياسااااااااااا  التحفيز القرارا  الجيدة ي ااااااااااوص وضااااااااااع آ

 .فعاليةبكفاءة و  ممن القيام بمهامه منهمما يمك   ؛بسلطنة عمان لتربية والتعليمالعامة ل المديريا 

 حدود الدراسة 7،1

 حدود الدراسة فيما يلي: تمثلت

التحفيز ي و اده )التحفيز المبعادالدراساااااااااااااااة تعل بتحديد متغير التحفيز بأ الموضووووووووووووعية:الحدود  1،7،1

)العدالة ل أبعاده قياسااااااااااااااه من خلا ماد علىعتالعدالة التنظيمية فقد تم الا(، أما فيما يتعلق بمتغير المعنوي

ى قياسااااااااه من خلال ماد علعتفقد تم الا "الرضااااااااا الوظيفي"أما المتغير التابع  ،(الإجرائية التوزيعية، والعدالة

 ، محتوى العمل، فرص التطور والترقية، بيئة العمل(.القيادة)أسلوب  أبعاده



 

13 

 

ا  )مسااااااااااااااقط، شمال المحافظفي  العامة للتربية والتعليم في المديريا ن الموظفو اليشووووووووووورية: الحدود  2،7،1

، افردً  (4137شمال الشااااااااااااارقية، البريمي، الظاهرة( في سااااااااااااالطنة عمان، والبالغ عددهم )الباطنة، الداخلية، 

 .افردً  (381)وبلغت عينة الدراسة 

ا  العااامااة للتربيااة والتعليم في محااافظااديريا  الماا هااذه الاادراسااااااااااااااااة على طبقااتالمكووانيووة:  الحوودود 3،7،1

 بسلطنة عمان.الشرقية، والبريمي، والظاهرة مسقط، وشمال الباطنة، والداخلية، وشمال 

 م.2019في عام  طبقت الدراسةالحدود الزمانية:  4،7،1

 مصبلحات الدراسة 8،1

بع الاحتياجا  ش، التِ تيالاقت ادا  الطابع المالي أو النقدي أو افز ذو الِ هي :المادية الحوافز 1،8،1

يه كل ما يح ل عل  اعلى أنهفي هذه الدراسة  اعرف إجرائيً وت .(25: 1992)الِوسني،  ية الأساسيةنسانالإ

 كافآ ضا  والملا  والعلاوا  والتعويوالبدالموظفون في مديريا  التربية والتعليم من مميزا  مثل الأجور 

 .معاشا  التقاعدو 

ويعرف إجرائيا ، (2018)عبدالجليل،  المقدم نظير العملالمال ويعرف الأجر على أنه  : الأجر:2،8،1

 على أنه البلغ المالي الذي يح ل عليه موظفي مديريا  التربية والتعليم كراتب محدد نهاية كل شهر.

وري التِ تدفع للموظا للتعويض عن غرض معين وبشكل د المالية المبالغ يه اليدلات المالية: 3،8،1

على  في هذه الدراسة اعرف إجرائيً وت(. 2019)هارفارد بزنس،  أو كلما تحقق السبب المراد التعويض عنه

 درجته المالية. كل وفق  مديريا  التربية والتعليمأنها التعويضا  المالية التِ يح ل عليها موظفي 

على  عيني يكافئ بها صاحب العملأو  المبالغ المالية في شكل نقدي يوه :المالية تالمكافآ 4،8،1

المبيعا  و  نتاجكميا  الإأو   بعض الإدارا  في تحقيق الأرباح أداءبناء على أو  العام للمؤسسة داءالأ
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ة للموظفين مبالغ نقدية أو عيني، وتعرف إجرائيًا في هذه الدراسة على ما يكافئ بها المدير من خلال العام

 .الإنتاجيةفي  المتميزين

اعية تحقيق وإشباع حاجا  الفرد النفسية والاجتمإلى  هو الِافز الذي يهدف المعنوية: الحوافز 5،8،1

رون، ثراء الناجحين. )بلعابد وآخإويرتبط مباشرة ي ائص العمل من تنفيذ قرارا  وحجم السلطة و 

موظفين وسائل تحفيزية تحقق الإشباع النفسي لل اعلى أنه في هذه الدراسة ائيً عرف إجراوت، (60: 2018

اذ القرارا  اتخهم في إشراكفي مديريا  التربية والتعليم من خلال تقدير جهودهم والثناء عليهم وتكريمهم، و 

 .اوترقيتهم وظيفيً 

ل في مباشرةً ي ائص العميرتبط الذي ز المعنوي يالتحف وهو نوع من أنواع :الدعم الإداري 6،8،1

وكلة، وحجم المتميز، والمسؤولية المباشرة، والنوعية في تنفيذ المهام الم داءالمؤسسة من تنفيذ القرارا  وتكرار الأ

إثراء و ا  العمل؛ من تبسيط للقوانين، ومتابعة النتائج، إجراءالسلطة، والمعلوما  المتوفرة، وفاعلية 

عابد و آخرون، )بل في المؤسسة ، والزمالةوالإشراف ة العمل مثل القيادةبيئبمكونا  متعلق و  ،للناجحين

على انه تمكين الموظفين في أداء أعمالهم الموكلة، واسنادهم  في هذه الدراسة اعرف إجرائيً وي .(2018

 يذ العمل المناسبةالقرارا  التِ تتعلق بوظيفتهم وتمكينهم من إيجاد الِلول وطرق تنف

والتِ يظهر رق طالوسائل و مختلا ال،دام ستإثارة أحاسيس، ومشاعر العاملين با :الموظفين تقدير 7،8،1

 في هذه الدراسة اعرف إجرائيً وت، (2018)شعيب و آخرون،  والتقدير للعن ر البشري حترامأساسها الا

على انه مدى شعور العاملين في مديريا  التربية والتعليم بالاحترام وتقديرهم والإحساس بالاحترام في 

 المعاملا  العملية في بيئة العمل.
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بمركزه الوظيفي  فعتراالاتعبير من المؤسسة للفرد عن  يه دارةالمشاركة في الإ :مشاركة الموظفين 8،8،1

في هذه  اعرف إجرائيً وي، (2018)المرهون،   تنمية وبناء المؤسسةوالاجتماعي، وأايته كعضو فعال في

 تمكين موظفي مديريا  التربية والتعليم على تفعيل الجانب القيادي والإداري في بيئة عملهم. الدراسة

، اقاها  والم،رجا ، والمعاملة التِ يتلجراءك المرؤوس لنزاهة الإادر إمدى وهي العدالة التنظيمية:  9،8،1

، ومدى تكافؤ مدخلاته ومخرجاته مع مدخلا  ومخرجا  أقرانه مما يجعله ي در الِكم على هوتقييم أدائ

ا نهبأ في هذه الدراسة اإجرائيً ف العدالة التنظيمية وتعر  . (2017" )الغماري، المنظمةأو  عدالة الرئيس

  المتبعة مع الإجراءا ، وعدالةكافآ في توزيع الِوافز والم دارةت ورا  الموظفين نحو المساواة وعدالة الإ

 بسلطنة عمان. المديريا  التعليميةفي الموظفين 

شعور العاملين بعدالة ما يح لون عليه من مخرجا  قد تكون  وهو :العدالة التوزيعية 10،8،1

في  اعرف إجرائيً وت، (Ishak & Alam, 2009) على شااكل أجور وترقية وحوافز مقابل جهودهم في العمل

درجة الشااااااااااااااعور المتولدة لدى العاملين إزاء عدالة القيم المادية وغير المادية التِ  على انها هذه الدراساااااااااااااااة

  .مة بوصفها متحققةيح لون عليها من المنظ

م في ا  التنظيمية التِ تست،دجراءدرجة شعور العاملين بعدالة الإ وهي :العدالة الإجرائية 11،8،1

 شعوردرجة  على أنها في هذه الدراسة اعرف إجرائيً وت، (2017)العسكر، تحديد الم،رجا  التنظيمية 

العاملين بالمساواة والعدالة في التعاملا  والإجراءا  التِ تطبق على موظفي مديريا  التربية والتعليم 

 بسلطنة عمان.

،دامه لمعارفه تاسوالأمان لدى الفرد نتيجة  والإشباع"هو حالة الشعور بالقبول الوظيفي: الرضا 12،8،1

تياجاته من عمله يغطي اح ناسب، وح وله عل دخل ميةنتاجالإمستوى من  أعلىومهاراته في عمله عند 

 فعر  يو . (141: 2013)م طفى،" ديمقراطي إشرافي، ووجوده في بيئة عمل إيجابية ودافعة، ونظام الأساسية
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من سلبية أو  يةإيجابجابا  نفسية وعاطفية استه قناعا  و ا بأنرائيً إج الرضا الوظيفي في هذه الدراسة

 .العناصر المكونة لبيئة عملهالموظا تجاه جوانب مختلفة من 

 لعاملينا الأفراد وهو سلوك واتجاها  وأفعال المدير عند تواصله مع :أسلوب القيادة 13،8،1

على انه طريقة تعامل  في هذه الدراساااااااااااااااة اعرف إجرائيً وي .(1997)حريم،للموظفينالإداري  وفي تنظيمه

 المدراء ورؤوسا الأقسام مع الموظفين في مديريا  التربية والتعليم بسلطنة عمان.

من العوامل التِ تحدد الرضاااااااااااااااا الوظيفي في العمل، وذلك من حيث  :محتوى العمل 14،8،1

على انه ما  في هذه الدراسااة اعرف إجرائيً وي. (2016)بلهادي،  ا ومهامها والنسااق الذي تسااير عليهنوعه

يحتويه العمل من مهام وظيفية وذلك وفق الوصااااااااااااااا الوظيفي لكل مهمة عمل موظفي مديرا  التربية 

 والتعليم بسلطنة عمان.

لاء العمااال بين زم أعلىكاااافؤ فرص الترقياااة لوظاااائا وهي ت :والتبور الترقيووةفرص  15،8،1

ا  ليسااااااااؤو ا  محايدة وموضااااااااوعية وسااااااااليمة وفق محتوى العمل ومهام ومإجراءبسااااااااقا زمني وبشااااااااروط و 

طوره فيها من عوامل تحقق الرضا الوظيفي للموظا التِ تسهم في تقدمة وت داءالوظيفة، ومستوى تقييم الأ

ظى مقدار الفرص الوظيفية التِ يحعلى انها  في هذه الدراسااااااااااااة اعرف إجرائيً وت .(2017)برجي،  الوظيفي

 بها موظفي مديريا  التربية والتعليم سواء كان الترقيا  الوظيفية لمسميا  أعلى أو في الدرجا  المالية.

توافق الاحتياجا   والتِ في بيئة العمل المحيط بالموظفين ظروف العمل المادية وهي العمل:بيئة 16،8،1

على انه الإمكانا  المادية  في هذه الدراسة اعرف إجرائيً وت، (2016)عساف،  ية وظروف العملالجسد

ومرافق  آلا و التِ يحتويها محيط العمل في المديريا  العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان من معدا  

 وأضاءه وخدما . 



 

17 

 

 الفصل الأول خلاصة 9،1

إلى  أد  تِال المبررا  هفي طيات اعامة حول موضااااااااوع الدراسااااااااة مبينً  خلفيةالأول  الف اااااااالتناول 

التِ تحتاج  ئلةالأساعة من في مجمو  وتمحور ها اساتتحديد المشاكلة المراد در  إلى اختيار هذا الموضاوع وصاولًا 

لوصااول خلال هذه الدراسااة ا الباحثة منتسااعى من خلال تحديد الأهداف الرئيسااية والتِ عنها جابة إإلى 

ا عرض اسااااااااتكما   إليها ة ، كما تم تحديد حدودها المكانيوالعملية العلميةالدراسااااااااة الِالية  إسااااااااهاما أيضااااااااً

النظرية  لأطرالف اااال التالي في عرضااااه على اوساااايركز والتعريا بم ااااطلحاتها الأساااااسااااية،  والبشاااارية والزمنية

ة ظيفي والتحفيز والعدالة التنظيمية والدراسااااا  السااااابقوالأدب السااااابق حول متغيرا  الدراسااااة الرضااااا الو 

 التِ بحثت في متغيرا  الدراسة وعلاقتها ببعضها ختامًا التعقيب عليها.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


