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اً تاَرْضَاهُ وَأدَْخ   ﴿ رَب    لْني  ب رَحْمتَ كَ أوَْزعْني  أَنْ أَشْكرَ ن عْمَتكَ الَّتِ  أنَاْعَمْتَ عَلَيَّ وَعَلى وَال دَيَّ وَأَنْ أعَْمَلَ صَالِ 
 (.19النمل:ال َّالِ  يَن﴾)في  ع بَاد كَ 

ى النبي الهادي سلام علالِمد لله حمدًا طيبًا مباركًا والشكر له على نعمه شكراً جزيلًا، وال لاة وال
 الأمين، محمد صلى الله عليه وسلم، معلم الناس الخير، والمبعوث رحمةً للعالمين.

لذوي الفضل بفضلهم وشكرهم وتقديرهم، لذا  فتراالاعفإنه لمن تمام الأعمال وكمال الأخلاق، 
إلى من ري بشكري وتقدي أتقدم أنكما يشرفني ،  جميعهم م شكري وتقديري إلى أفراد أسرتيفإنني أقد
رج على خن ائحها، وشملتني بتوجيهاتها وأولتني برعايتها وتجاربها، وتابعت هذا العمل إلى أن  لي أسد 

 علينت ب وأتقدم بجزيل الشكر وعظيم الامتنان إلى الدكتورة كلثوم ،صماري هنون ةهذه ال ورة، الدكتور 
ة هذه الرسالة، وعلى شبقبول مناق أعضاء لجنة المناقشة على تفضلهم وكذلك، هودها الطيبة التِ قدمتهالج
أثر  هذه الدراسة وأخص بالشكر والتقدير الدكتور أبراهيم فهد الذي من ملاحظا  قي مة  همو قدما 

قدم كما يسعدني أن أت،  وإتمامها لوقوف على تعديلا  الدراسةبا ساعدني براجحة عقلة وغزارة علمه
لدكتور خالد الجابري الذي تابع معي رسالتِ في بلدي سلطنة عمان على فيض علمه، بالشكر الخالص ل

دًا في ولا يفوتني أن أشكر الأساتذة المحكمين الذين بذلوا جه وكثير ن حه، وحسن معاملته، وجميل صبره.
  )شمال اتحكيم أداة الدراسة، كما أسجل شكري للموظفين العاملين في مديريا  التربية والتعليم بمحافظ

 ( بسلطنة عمان لما قدموه لي من مساعدة في، شمال الشرقيةالباطنة، البريمي، مسقط، الداخلية، الظاهرة
ا متقبلًا وأخيراً أرجو من العلي القدير أن يجعل عملي هذا خال ً ، الاستبانا  بكل موضوعية وشفافية تعبئة

 .ما يشاء قديرلوجهه، وأن يجعله في ميزان حسناتي يوم القيامة إنه على 
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ABSTRAK 

 

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji kesan motivasi ke arah mencapai kepuasan kerjaya, dan 

sejauh mana keadilan organisasi mempengaruhi hubungan antara kepuasan kerjaya sebagai 

pembolehubah moderator dengan mengaplikasikannya ke atas jabatan pendidikan awam di 

Kesultanan Oman. Untuk mencapai tujuan tersebut, pendekatan deskriptif dan analatikal 

digunakan utuk menguji hipotesis-hipotesis tersebut termasuk menentukan kesahan dan 

kebolehpercayaan kolerasi pembolehubah- pembolehubah antara satu sama lain melalui 

instrumen kajian tersebut iaitu soal selidik. Model instrumen tersebut dibina berdasarkan 

literatur setiap pembolehubah-pembolehubah dan telah diubahsuai mengikut keperluan kajian 

yang terkini. Soal selidik ini telah diedarkan kepada secara rawak berstrata/berlapis ke atas 

sampel yang terdiri daripada 381 individual dari jabatan pendidikan awam. Hipotesis-hipotesis 

tersebut telah diukur dan dianalisa mengikut kaedah Structural Equation Modeling (SEM) yang 

menggunakan AMOS. Keputusan dapatan menunjukkan terdapat pengaruh secara langsung dan 

positif terhadap motivasi untuk mencapai kepuasan kerjaya memandangkan nilai penilaian 

standard menunjukkan bahawa memberikan perhatian kepada intensif bersifat moral dapat 

menyumbangkan 40% ke arah kepuasan kerjaya. Sementara itu, memberikan perhatian kepada 

pemberian intensif yang berupa kebendaan dapat menyumbangkan ke arah kepuasan kerjaya 

sebanyak 60%.  Kajian ini menyimpulkan bahawa intensif bersifat moral mempunyai kesan 

positif terhadap dimensi kepuasan kerja (gaya kepimpinan, peluang peningkatan dan   

pembangunan kerjaya, dan suasana dan persekitaran di tempat kerja). Manakala intensif yang 

berupa kebendaan turut mempunyai kesan yang positif dan langsung terhadap dimensi kepuasan 

kerjaya (gaya kepimpinan, bidang kerjaya, peluang peningkatan dan pembangunan kerjaya serta 

suasana dan persekitaran tempat kerja. Kajian ini mendapati secara moralnya terdapat 

perbezaan yang ketara kesan keadilan organisasi terhadap hubungan antara motivasi dan 

kepuasan kerjaya menurut sampel yang menyokong keadilan organisasi di jabatan-jabatan 

pendidikan yang terlibat dalam kajian ini. Berdasarkan dapatan kajian tersebut, pengkaji 

membentangkan beberapa cadangan termasuk usaha mereka program insentif yang memenuhi 

standard yang  jelas dan saintifik serta sesuai untuk suasana kerjaya di lapangan pendidikan 

selain memastikan program intensif yang  sedemikian diaktifkan dalam jabatan-jabatan  

pendidikan secara objektif dan adil dikalangan kakitangannya berdasarkan standard prestasi 

kecemerlangan kerjaya dan usaha yang berterusan agar kakitangan tersebut akan terus maju ke 

hadapan melalui intensif yang diberikan berdasarkan standard prestasi kecemerlangan kerjaya 

mereka. Sekaligus memastikan tahap kepuasan kerjaya dan prestasi kecemerlangan kerjaya 

yang lebih tinggi serta produktiviti yang lebih baik. 
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 الملخص

محتوى العمل، أساااااالوب القيادة، و في أبعاده ) الوظيفيعلى الرضااااااا التحفيز  أثر تحليلإلى هدفت الدراسااااااة 
  يز بالرضااااااااااا الوظيفيعلاقة التحف دالة التنظيمية علىالعوفرص الترقي والتطوير، وبيئة العمل(، ومدى تأثير 

اعتمد  الدراسااااااااااة في  والذي والتعليم بساااااااااالطنة عمانالمديريا  العامة للتربية بالتطبيق على كمتغير مؤثر 
ولتحقيق ، والدراسااااا  السااااابقة لمتغيرا  الدراسااااة (1964)إعداده على نظرية العدالة لجون آدمز في عام 
تباط تلك والتحقق من مدى ار ، لفحص الفرضيا التحليلي  أهداف الدراسة تم إست،دام المنهج الوصفي

لكل  لسااابقةتمت صااياغتها وفق الدراسااا  ا التِ مسااتندة إلى أداة الدراسااة الاسااتبانةالمتغيرا  فيما بينها، 
 من فرداً  (381)ها طبقية قوامعلى عينة أداة الدراسة وزعت و ، الِالية وتكييفها لتلائم بيئة الدراسة متغير

 والباطنة شمال، افظة مح والظاهرة،  ومحافظة البريمي،موظفي المديريا  العامة للتربية والتعليم في محافظة 
باست،دام  قياس وتحليل الفرضيا  وقدم تم  ،محافظة مسقط والشرقية شمال، محافظة  والداخلية، محافظة 
بوجود الأثر الدراسااااااااااااااة نتائج أظهر  ، و (AMOS)برنامج باساااااااااااااات،دام  (SEM)لنمذجة البنائية معادلة ا

 الاهتمام أن لمعياريةا التقديرا  دلت قيمحيث  ،على تحقيق الرضااااااااااااا الوظيفيالإيجابي للتحفيز المباشاااااااااااار و 
وأن ،  أبعادهفي كل من  تحقيق الرضااااااااااا الوظيفي على( %40ساااااااااايسااااااااااهم بنساااااااااابة ) الِوافز المعنويةبتقديم 
كما وتوصلت الدراسة   ،الوظيفي ( على تحقيق الرضا%60سيسهم بنسبة ) ةالمادي بتقديم الِوافز الاهتمام

إلى وجود التاايرثير الإيجااابي للتحفيز المعنوي على أساااااااااااااالوب القيااادة، وفرص الترقي والتطور، وبيئااة العماال، 
وفرص  مل،ادة، ومحتوى العووجود الأثر الإيجابي والمباشااااااااار بين التحفيز المادي والرضاااااااااا عن أسااااااااالوب القي

 ر المتغيرإلى وجود فروق ذا  دلالة معنوية لأث الدراساااااةنتائج  توصااااالتكما   ي والتطور، وبيئة العمل، الترق
عينة التِ تؤيد العدالة ل ااااااااااااا  ال الوظيفي الرضاااااااااااااتحقيق و على العلاقة بين التحفيز العدالة التنظيمية  المؤثر

ثم اختتمت الدراسااااااااااة بمجموعة من التوصاااااااااايا  والمقترحا   ،التنظيمية في المديريا  العامة محل الدراسااااااااااة
اد بيئة عمل بمعايير واضاااااااااااحة وعلمية، وإيجتعضااااااااااايد أاية الِوافز المعنوية والمادية وبناء أنظمة حوافز فعالة 

لتربية والتعليم بالمديريا  العامة لتسااااااااهم في تعزيز شاااااااعور العاملين بالعدالة والإن ااااااااف عند توزيع الِوافز 
 ضمان رضا وظيفي أعلى وأداء وإنتاجية أفضل.وذلك ل
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ABSTRACT 

 

The study aims to analyze the effects of motivation on achieving job satisfaction, and 

the extent of effect of organizational justice on the relationship of motivation with job 

satisfaction as a moderator by applying it to the general directorate of education in the 

Sultanate of Oman. To achieve the objectives of the study, the descriptive and analytical 

approach is used to examine the hypotheses and verify the extent of correlation of such 

variables among themselves based on the study instrument, the questionnaire. The 

instrument was designed based on the literature of each variable and was modified to 

suit the current study. The questionnaire was distributed to a stratified random sample 

of 381 individuals from the general directorates of education. The hypotheses were 

measured and analyzed using the Structural Equation Modeling (SEM) using AMOS. 

The results showed that there is a direct and positive effect of motivation on achieving 

job satisfaction, as the values of the standard ratings indicated that paying attention to 

offering moral incentives would contribute by 40% to achieving job satisfaction, and 

that paying attention to offering material incentives would contribute by 60% to 

achieving job satisfaction. The study concluded that moral incentives have a positive 

effect on the dimensions of job satisfaction (leadership style, promotion and 

development opportunities, and work environment), and that material incentives have a 

positive and direct effect on the dimensions of job satisfaction (Leadership style, work 

content, promotion and development opportunities, and work environment). The study 

also concluded that there are morally significant differences of the effect of 

organizational justice on the relationship between motivation and job satisfaction in 

favor of the sample that supports organizational justice in the general directorates in this 

study. In light of the results of the study, the researcher presented some 

recommendations including designing an incentive program with clear and scientific 

standards suitable for the educational work environment, and to assure that the incentive 

program is activated in the directorates of education objectively and fairly among the 

staff based on the standards of performance and the efforts invested so that the staff 

excel through the incentives according to their performance, thus ensuring a higher job 

satisfaction, performance and a better productivity. 
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 قائمة الجداول

 الصفحة                                                                          الجدول                 
 58 ة على الأجورؤثر العوامل الداخلية والعوامل الخارجية الم :1، 2الجدول 

 104                            : توزيع حجم المجتمع على المديريا  التعليمية محل الدراسة1، 3الجدول 
 106 : أسلوب اختيار العينة العشوائية الطبقية وفقاً لعدد المديريا  المبحوثة2، 3الجدول 
 107 : يبين عدد الاستبانا  الموزعة والمسترجعة وال الِة للتحليل لكل مديرية3، 3الجدول 
: يوضاااد عدد ونوع متغيرا  الدراساااة وعدد الفقرا  التِ تمثلها في الاساااتبانة والم اااادر التِ 4، 3الجدول 

 110 تم الاعتماد عليها في اختيار المقاييس
 111 : درجا  مقياس ليكر 5، 3الجدول  

معامل الثبا  والاتسااااااااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد الدعم الإداري والدرجة الكلية لمجال  : 6، 3الجدول 
 114 الِوافز المعنوية

: معاااماال الثبااا  والاتسااااااااااااااااق الااداخلي لفقرا  بعااد تقاادير الموظفين والاادرجااة الكليااة لمجااال 7، 3الجاادول 
 115 الِوافز المعنوية

: معامل الثبا  والاتسااااااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد مشااااااااااااااركة الموظفين والدرجة الكلية لمجال 8، 3الجدول 
 116 الِوافز المعنوية

: معامل الثبا  والاتسااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد الأجر والدرجة الكلية لمجال الِوافز المادية9، 3الجدول 
 117 

: معامل الثبا  والاتسااااااااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد البدلا  المالية والدرجة الكلية لمجال 10، 3الجدول 
 118 الِوافز المادية

: معامل الثبا  والاتسااااااااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد المكافئا  المالية والدرجة الكلية لمجال 11، 3الجدول 
 119 الِوافز المادية

: معامل الثبا  والاتساق الداخلي لفقرا  بعد الرضا عن أسلوب القيادة والدرجة الكلية 12، 3الجدول 
 120 لمجال الرضا الوظيفي

: معامل الثبا  والاتسااااااق الداخلي لفقرا  بعد الرضاااااا عن محتوى العمل والدرجة الكلية 13، 3الجدول 
 121 لمجال الرضا
معامل الثبا  والاتساااااااق الداخلي لفقرا  بعد الرضااااااا عن فرص التطور والدرجة الكلية : 14، 3الجدول 

 122 لمجال الرضا الوظيفي



 م

 

: معامل الثبا  والاتسااااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد الرضاااااااااااا عن بيئة العمل والدرجة الكلية 15، 3الجدول 
 123 لمجال الرضا الوظيفي

: معامل الثبا  والاتسااااااااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد العدالة التوزيعية والدرجة الكلية لمجال 16، 3الجدول 
 124 العدالة التنظيمية

: معامل الثبا  والاتسااااااااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد العدالة الإجرائية والدرجة الكلية لمجال 17، 3الجدول 
 125 العدالة التنظيمية

 

 136 المواصفا  الديموغرافية لعينة الدراسة:  1، 4الجدول 

 139 : نتائج التحليل الوصفي لفقرا  بعد الدعم الإداري القيم العامة للبعد 2، 4الجدول 

 140 : نتائج التحليل الوصفي لفقرا  بعد تقدير الموظفين والقيم العامة للبعد 3، 4الجدول 

 141 : نتائج التحليل الوصفي لفقرا  بعد مشاركة الموظفين والقيم العامة للبعد 4، 4الجدول 

 142 : نتائج التحليل الوصفي لفقرا  بعد الأجر والقيم العامة للبعد 5، 4الجدول 

 144 : نتائج التحليل الوصفي لفقرا  بعد البدلا  المالية والقيم العامة للبعد6، 4 الجدول

 145 المادية والقيم العامة للبعد: نتائج التحليل الوصفي لفقرا  بعد المكافآ  7، 4الجدول 

: معامل الثبا  والاتسااااق الداخلي لفقرا  بعد الرضاااا عن أسااالوب القيادة والدرجة الكلية 8، 4الجدول 
 146 رضا الوظيفيلمجال ال

: معامل الثبا  والاتسااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد الرضاااااااااا عن محتوى العمل والدرجة الكلية 9، 4الجدول 
 148 لمجال الرضا الوظيفي

: معامل الثبا  والاتساااااااق الداخلي لفقرا  بعد الرضااااااا عن فرص التطور والدرجة الكلية 10، 4الجدول 
 149 لمجال الرضا الوظيفي

بعد الرضاااااااااااا عن بيئة العمل والدرجة الكلية  لفقرا  الثبا  والاتسااااااااااااق الداخلي : معامل11، 4الجدول 
 150 لمجال الرضا الوظيفي

: معامل الثبا  والاتسااااااااااااااااق الداخلي لفقرا  بعد العدالة التوزيعية والدرجة الكلية لمجال 12، 4الجدول 
 152 العدالة التنظيمية

لمجال  الكلية بعد العدالة الإجرائية والدرجة لفقرا  الثبا  والاتسااااااااااااق الداخلي : معامل 13، 4الجدول 
 154 العدالة التنظيمية

 158 : التباين الكلي المشروح لمتغير الِوافز كمتغير مستقل في نموذج الدراسة14، 4الجدول 

 161 : عدد المكونا  الأساسية لمقياس الِوافز المعنوية والمادية15، 4الجدول 



 ن

 

 162 : اختبار كمو وبارتليت لمتغير الِوافز16، 4الجدول 

 164 : م فوفة العلاقة الارتباطية بين فقرا  مقياس متغير التحفيز 17، 4الجدول 

 167 : تقديرا  الشيوع لأبعاد الِوافز المعنوية والمادية 18، 4الجدول 

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط 19، 4الجدول 
 173 التباين المست،لص لبعد الدعم الإداري

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط 20، 4الجدول 
 174 التباين المست،لص لبعد تقدير الموظفين

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط 21، 4الجدول 
 175 التباين المست،لص لبعد مشاركة الموظفين

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط 22، 4الجدول 
 176 التباين المست،لص لبعد الأجر

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط 23، 4الجدول 
 178 التباين المست،لص لبعد البدلا  المالية

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط  24، 4الجدول 
 179 التباين المست،لص لبعد المكافآ  المادية

 181 : التباين الكلي المشروح لأبعاد الرضا الوظيفي25، 4الجدول 

 183 : عدد المكونا  الأساسية لمقياس الرضا الوظيفي26، 4الجدول 

 184 : اختبار كمو وبارتليت لمتغير الرضا الوظيفي27، 4الجدول 

 186 : م فوفة العلاقة الارتباطية بين فقرا  مقياس متغير الرضا الوظيفي28، 4الجدول 

 187 : واصل: تقديرا  الشيوع لأبعاد الرضا الوظيفي 29، 4الجدول 

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط 30، 4الجدول 
 191 التباين المست،لص لبعد الرضا عن أسلوب القيادة

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط  31، 4الجدول 
 193 التباين المست،لص لبعد الرضا عن محتوى العمل

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط 32، 4الجدول 
 194 التباين المست،لص لبعد الرضا عن فرص التطور والترقية

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط 33، 4الجدول 
 195 التباين المست،لص لبعد الرضا عن بيئة العمل



 س

 

 197 التباين الكلي المشروح لأبعاد العدالة التنظيمية: 34، 4الجدول 

 199 : عدد المكونا  الأساسية لمقياس العدالة التنظيمية35، 4الجدول 

 199 : اختبار كمو وبارتليت لمتغير العدالة التنظيمية 36، 4الجدول 

 201 مية: م فوفة العلاقة الارتباطية بين فقرا  مقياس متغير العدالة التنظي37، 4الجدول 

 202 تقديرا  الشيوع لأبعاد العدالة التنظيمية: 38، 4الجدول 

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط 39، 4الجدول 
 208 التباين المست،لص لبعد العدالة التوزيعية

: التقديرا  غير المقننة ومستوى الدلالة ونسبة التشبع والارتباط المتعدد التربيعي ومتوسط  40، 4الجدول 
 209 التباين المست،لص لبعد العدالة الإجرائية

 214 : قيم مؤشرا  التطابق للنموذجين القياسي والقياسي الهرمي 41، 4الجدول 

 218 : المعاملا  اللامعيارية والمعيارية للنموذج النظري القياسي للدراسة42، 4الجدول 

: التقديرا  المعيارية واللامعيارية للعلاقة الارتباطية بين عوامل النموذج القياساااااي للدراساااااة43، 4الجدول 
 219 

 222 : المعالم والمعاملا  اللامعيارية والمعيارية للنموذج البنائي )التركيبي( للدراسة 44، 4الجدول 

 226 اللامعيارية والمعيارية للنموذج البنائي )الهرمي( للدراسة: المعالم والمعاملا  45، 4الجدول 

 229 وثين: الإح اء الوصفي لمتغير العدالة التنظيمية وفقا لإجابا  المبح46، 4الجدول 

عينااة غير بين العينااة المؤياادة وال ؤثرالم: المعااالم والمعاااملا  اللامعياااريااة والمعياااريااة للنموذج  47، 4الجاادول 
 235 المؤيدة لتطبيق العدالة التنظيمية داحل بيئة الدراسة

عينااة غير بين العينااة المؤياادة وال ؤثرالموالمعياااريااة للنموذج المعااالم والمعاااملا  اللامعياااريااة :  48، 4الجاادول 
 240 المؤيدة لتطبيق العدالة التنظيمية للعلاقة بين الِوافز المعنوية وأبعاد الرضا الوظيفي

المعااالم والمعاااملا  اللامعياااريااة والمعياااريااة للنموذج الملطا بين العينااة المؤياادة والعينااة غير :  49، 4الجاادول 
 243 دية وأبعاد الرضا الوظيفيالمؤيدة لتطبيق العدالة التنظيمية للعلاقة بين الِوافز الما
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 قائمة الأشكال والرسوم الييانية

 الصفحة                                                                  الشكل                        
 59 : مراحل ت ميم نظام التحفيز1، 2الشكل 

 73 إدراكا  العدالة التنظيمية :2، 2الشكل 

 75 أنماط السلوك من منظور العدالة التنظيمية :3، 2الشكل 

 95 النموذج النظري الافتراضي للدراسة :4، 2الشكل 

 

 159                                            : جذور إيجن لأبعاد الِوافز المعنوية والمادية1، 4الشكل 

 170 العاملي التوكيدي لنموذج الِوافز المادية والمعنوية التحليل: 2، 4الشكل 

 Eigenvalu                            182): جذور أو قيم إيجن لأبعاد الرضا الوظيفي )3، 4الشكل 

 189                                   التحليل العاملي التوكيدي لنموذج الرضا الوظيفي :4، 4الشكل 

 198                           جذور أو قيم إيجن لأبعاد العدالة التنظيمية Eigenvalue: 5، 4الشكل 

 204                                 : التحليل العاملي التوكيدي لنموذج العدالة التنظيمية6، 4الشكل 

 206                                 : التحليل العاملي التوكيدي لنموذج العدالة التنظيمية7، 4الشكل 

 213 : مخطط النموذج القياسي الرئيسي للدراسة للعلاقة بين أبعاد الِوافز والرضا الوظيفي8، 4الشكل 

                 : مخطط النموذج القياسااااي الهرمي للدراسااااة للعلاقة بين أبعاد الِوافز وأبعاد الرضااااا الوظيفي9، 4الشااااكل 
216         

 223                : النموذج البنائي للعلاقة بين الِوافز المعنوية والمادية والرضا الوظيفي10، 4الشكل 

 227          : النموذج البنائي للعلاقة بين الِوافز المعنوية والمادية وأبعاد الرضا الوظيفي11، 4الشكل 

 230                             : المتوسطا  الِسابية المتدرجة لمقياس العدالة التنظيمية12، 4الشكل 

 230                                 : عدد المجموعا  وفق طول مدى المتوسط الِسابي13، 4الشكل 

 232                        النموذج البنائي للمجموعة المؤيدة لتطبيق العدالة التنظيمية :14، 4الشكل 

 233                    المؤيدة لتطبيق العدالة التنظيمية: النموذج البنائي للمجموعة غير 15، 4الشكل 

 237                        النموذج البنائي للمجموعة المؤيدة لتطبيق العدالة التنظيمية: 16، 4الشكل 

 238                    النموذج البنائي للمجموعة غير المؤيدة لتطبيق العدالة التنظيمية: 17، 4الشكل 
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 قائمة الملاح 

 الملح                                                                                          الصفحة

 

 289 الملحق رقم )أ( استبانة التحقق من مشكلة الدراسة

 291 الملحق )ب( قائمة بأسماء المحكمين

 292 الملحق )ج( صحيفة الاستبيان للتحكيم

 298 الملحق )د( صحيفة الاستبيان

 304 الملحق )ه( طلب تطبيق صحيفة الاستبيان

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


