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ABSTRAK 

 

 

Kajian kuantitatif ini menyelidik kesan keadilan organisasi terhadap moral prestasi 

kerja sebagai faktor pengantara dalam syarikat-syarikat simen di Kesultanan Oman. 

Sektor simen dianggap salah satu sektor utama di Kesultanan Oman yang sepatutnya 

memenuhi keperluan individu yang bekerja dalam sektor itu dengan aplikasi keadilan 

organisasi. Kemudian, ini pula akan mempengaruhi prestasi kerja dan moral 

kakitangan dalam sektor itu yang digambarkan melalui perkembangan dan prestasi 

syarikat-syarikat sektor simen. Ini disebabkan oleh kepentingan kesan emosi 

kakitangan sama ada adil atau tidak adil yang dialami di tempat kerja yang mungkin 

menjurus kepada kemerosotan tahap prestasi organisasi tanpa mengira kuasa 

komponen yang lain dalam proses pentadbiran. Masalah kajian ini adalah untuk 

mengenal pasti kesan keadilan organisasi terhadap prestasi kerja dengan moral sebagai 

faktor pengantara. Dalam hal ini, kajian ini bertujuan untuk memberi diagnosis kesan 

keadilan organisasi, dengan dimensi-dimensinya, terhadap prestasi kerja dengan 

dimensi-dimensinya menerusi faktor pengantara moral. Kajian ini mengguna pakai 

Teori Ekuiti yang diasaskan oleh John Stacey Adams (1963), bagi membina model 

kajian teori dan juga bagi menyokong pendekatan analitis deskripsi yang bersesuaian 

dengan kajian ini. Untuk mencapai semua objektif ini, penyelidik menyediakan borang 

soal selidik yang mengandungi 35 pernyataan, yang dibahagikan kepada tiga paksi: 

keadilan organisasi sebagai faktor bebas termasuk tiga dimensi (keadilan 

pembahagian, keadilan prosedur, dan keadilan interaksi). Manakala, prestasi kerja 

sebagai faktor bersandar termasuk tiga dimensi (pencapaian tugasan, ketepatan kerja, 

dan jumlah kerja yang disiapkan), serta moral sebagai faktor pengantara. Populasi 

kajian termasuk semua kakitangan yang berkhidmat dalam semua syarikat simen di 

Kesultanan Oman. Bilangan sampel kajian pula ialah seramai 692 orang kakitangan 

syarikat-syarikat simen. Tambahan lagi, kajian mengguna pakai teknik sampel lengkap 

disebabkan oleh bilangan sampel kajian yang kecil. Skala direka berdasarkan kajian-

kajian sebelum ini dan tertakluk kepada beberapa ujian bagi memastikan kemampuan 

untuk mengukur hubungan yang berkaitan dengan kajian ini. Bagi mencapai objektif 

ini, statistik deskriptif, koefisien korelasi, dan analisis regresi menerusi program (SPSS 

& AmosV25) telah digunakan untuk menganalisis dan memproses data secara statistik. 

Tambahan pula, kajian ini mencapai beberapa keputusan yang termasuk: adanya kesan 

positif pada keadilan organisasi dengan pemboleh ubah prestasi kerja dengan dimensi-

dimensinya, yang menekankan bahawa memberi lebih perhatian pada keadilan 

organisasi akan memberi kesan secara positif pada tahap prestasi kerja kakitangan 

yang berkhidmat dengan syarikat-syarikat simen. 

Di samping itu, terdapat kesan positif pada keadilan organisasi dengan pemboleh ubah 

moral yang menekankan bahawa memberi lebih perhatian pada keadilan organisasi 

akan mempengaruhi moral kakitangan yang berkhidmat dengan syarikat-syarikat 

simen. Tambahan lagi, terdapat kesan moral yang positif terhadap prestasi kerja 

dengan pemboleh ubahnya, yang menunjukkan bahawa memberi lebih perhatian 

terhadap moral kakitangan akan memberi kesan secara positif atas tahap prestasi kerja 

kakitangan yang berkhidmat dengan syarikat-syarikat simen. Di samping itu, terdapat 

kesan positif pada keadilan organisasi dengan pemboleh ubahnya atas prestasi kerja 

dengan pemboleh ubahnya melalui moral, yang menekankan bahawa moral menjadi 

pengantara sebahagian hubungan antara keadilan organisasi dan prestasi kerja. 
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 لخص الم

التنظيمية على الأداءتناقش هذه الدراسة الكمية   في الوظيفي: الروح المعنوية العامل الوسيط    أثر العدالة 
يعتبر قطاع الأسمنت إحدى القطاعات الهامة في سلطنة عمان الذي شركات الأسمنت بسلطنة عمان، و 

يجب أن يلبى احتياجات الأفراد العاملين بالقطاع من خلال تطبيق العدالة التنظيمية التي بدورها تؤثر على 
المعنو  والروح  الوظيفي  الأسمنت،   الأداء  قطاع  شركات  وأداء  نمو  على  ينعكس  بما  بالقطاع  للعاملين  ية 

 العمل، والذي مكان  في العدالة عدم بالعدالة أو العاملين شعور يحدثه أن  يمكن الذي الأثر لأهمية وذلك
وقد    الإدارية. عناصر العملية سائر  قوة بلغت مهما التنظيمي  الأداء  مستويات تراجع  إلى يؤدي  أن  يمكن

التنظيمية على الأداء الوظيفي: الروح المعنوية العامل تمثلت مشكلة الدراسة في التعرف على أثر   العدالة 
التنظيمية بأبعادها على الأداء الوسيط ، ومن هذا المنطلق فقد هدفت الدراسة إلى تشخيص أثر العدالة 

المعنوية كعامل وسيط.   الروح  العدالة لآدمز الوظيفي بأبعاده من خلال  نظرية  الدراسة  استخدمت  وقد 
(، في بناء نموذج الدراسة النظرية، كما استخدم المنهج الوصفي التحليلي لمناسبته لهذه 1963ستاسي )

تتكون من )  استبانة  الباحث  طوّر  فقد  الأهداف  ولتحقيق هذه  توزعت على ثلاثة 35الدراسة،  فقرة   )
مس عامل  التنظيمية  العدالة  الإجرائية،  محاور هي:  العدالة  التوزيعية،  )العدالة  أبعاد  ثلاثة  من  مكونة  تقل 

كمية  العمل،  دقة  المهام،  )إنجاز  أبعاد  ثلاثة  من  مكون  تابع  عامل  الوظيفي  والأداء  التفاعلية(،  العدالة 
العمل المنجز(، والروح المعنوية كعامل وسيط. تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين بشركات الأسمنت 

)ب الدراسة  عينة  وبلغ حجم  عمان،  الدراسة 692سلطنة  استخدمت  كما  الأسمنت.  بشركات  عامل   )
السابقة  الدراسات  على  بناءً  المقياس  تصميم  تم  حيث  الدراسة،  مجتمع  لصغر  الشمولية  العينة  أسلوب 
هذا  تحقيق  أجل  ومن  الدراسة.  هذه  علاقات  قياس  على  قدرته  من  للتأكد  اختبارات  لعدة  وإخضاعه 

 SPSS & Amosالهدف تم استخدام الإحصاء الوصفي ومعاملات الارتباط وأسلوب الانحدار ببرنامجي )

V25 في تحليل ومعالجة البيانات إحصائيًّا. توصلت الدراسة إلى نتائج عدة من أهمها: وجود أثر إيجابي )
كد على أن زيادة الاهتمام بالعدالة للعدالة التنظيمية بمتغيراتها على الأداء الوظيفي بمتغيراته، الأمر الذي يؤ 

التنظيمية سيؤدي إلى التأثير إيجابيًّا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين داخل شركات الأسمنت. وجود 
أثر إيجابي للعدالة التنظيمية بمتغيراتها على الروح المعنوية، الأمر الذي يؤكد على أن زيادة الاهتمام بالعدالة 

 التأثير على الروح المعنوية لدى العاملين داخل شركات الأسمنت. وجود أثر إيجابي التنظيمية سيؤدي إلى
المعنوية  بالروح  الاهتمام  زيادة  أن  على  يؤكد  الذي  الأمر  بمتغيراته،  الوظيفي  الأداء  على  المعنوية  للروح 

ات الأسمنت. وجود للعاملين سيؤدي إلى التأثير إيجابيًّا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين داخل شرك
المعنوية، الأمر الذي  الروح  الوظيفي بمتغيراته من خلال  التنظيمية بمتغيراتها على الأداء  للعدالة  أثر إيجابي 

 يؤكد على أن الروح المعنوية تتوسط العلاقة جزئيًّا بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي. 
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ABSTRACT 

 

This quantitative study investigates the impact of organizational justice on job 

performance: morale is the intermediate factor in cement companies in the Sultanate of 

Oman. As the cement sector is considered one of the key sectors in the Sultanate of 

Oman that should meet the needs of individuals working in the sector by applying 

organizational justice, which in turn influences the job performance and the morale of 

employees in the sector, in a manner that is reflected on the growth and performance of 

cement sector companies. This is due to the importance of the impact that the 

employees’ feeling of justice or injustice can make in the workplace, which may lead 

to the decline of organizational performance levels, no matter the power of all the other 

components of the administrative process. The research problem is represented in 

identifying the impact of organizational justice on job performance: morale is the 

intermediate factor. In view of this, the research aims at diagnosing the impact of 

organizational justice, with its dimensions, on job performance with its dimensions 

through morale as an intermediate factor. The research has adopted the Equity Theory 

of John Stacey Adams (1963), in order to set up the theoretical study model, in 

addition to the analytical descriptive approach as it suits this study. In order to achieve 

these objectives, the researcher has developed a questionnaire that contains (35) 

statements that were distributed to three axes: organizational justice as an independent 

factor including three dimensions (distributive justice, procedural justice, and 

interactive justice). And job performance as a dependent factor including three 

dimensions (fulfilment of tasks, accuracy of work, and amount of accomplished work), 

as well as morale as an intermediate factor. The research population included all the 

employees working in the cement companies in the Sultanate of Oman, and the 

number of research sample reached (692) workers in the cement companies. 

Furthermore, the study adopted the comprehensive sample technique due to the small 

number of the research population. As the scale was designed based on the previous 

studies and subjected to several tests to ensure its ability to measure the relations of 

this research. In order to achieve this objective, the descriptive statistics, correlation 

coefficients, and regression analysis using (SPSS & AmosV25) programs were used to 

analyze and process data statistically. Moreover, the research has reached several 

results including: there was a positive impact of organizational justice with its 

variables on job performance with its dimensions, which emphasizes that paying more 

attention to organizational justice will help positively impact the job performance level 

of employees working in cement companies. In addition, there was a positive impact 

of organizational justice with its variables on morale, which emphasizes that paying 

more attention to organizational justice will impact the morale of employees working 

in cement companies. Furthermore, there was a positive impact of morale on the job 

performance with its variables, which indicates that paying more attention to the 

employees’ morale will help positively impact on the job performance level of 

employees working in cement companies. In addition, there was a positive impact of 

organizational justice with its variables on job performance with its variables through 

morale, which emphasizes that morale intermediates the relation partially between 

organizational justice and job performance.       
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