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 المقدمة: .1.1

المنظمات الحديثة،  الوظيفية أحد أهم الركائز التي تسهم في بناء بيئة عمل مستقرة ومنتجة داخلتعُد العدالة 

. وفي إذ تلعب دورًا محورياً في تشكيل إدراك الموظفين لمستوى الإنصاف والاحترام داخل المؤسسة

ة واستعدادهم لبذل للمنظمالمقابل، يعُد الالتزام التنظيمي من أبرز المؤشرات التي تعكس مدى انتماء الأفراد 

دية، خاصة في الجهد لتحقيق أهدافها. وفي ظل التغيرات التنظيمية المتسارعة التي تشهدها الشركات السعو

بين العدالة  قطاع الأغذية الضخم مثل شركة المراعي بمدينة الخرج، برزت الحاجة الملحة لدراسة العلاقة

املين باختلاف وحظ من فروق في درجة الرضا والانتماء بين العالوظيفية والالتزام التنظيمي، نظرًا لما ل

تقليل معدلات الدوران إداراتهم ووظائفهم. ويعُد فهم هذه العلاقة أمرًا حيوياً لضمان استدامة الأداء العالي و

 الوظيفي.

ملين. فقد بينت لعاتناولت العديد من الدراسات العربية والأجنبية مفهوم العدالة الوظيفية وأثرها في سلوك ا

ى رضا أن العدالة التوزيعية والإجرائية والتفاعلية تؤثر بشكل مباشر عل Al-Zu’bi (2010)دراسة 

للعدالة  أن إدراك الموظف Colquitt et al. (2013)العاملين والالتزام التنظيمي. كما أظهرت دراسة 

ة التغيير. بية مثل الغياب أو مقاومداخل المنظمة يعزز من شعوره بالانتماء ويخفض من السلوكيات السل

ساسياً في رفع ( إلى أن العدالة التنظيمية تمثل عاملاً أ2018وفي السياق العربي، توصلت دراسة الشمري )

 ( فقد2021مستوى الولاء الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص السعودي. أما دراسة عبدالرحمن )

ة بين الإدارة لتزام التنظيمي من خلال تحسين التواصل والثقأوضحت أن العدالة الوظيفية تسهم في رفع الا

لا أن طبيعة إوالعاملين. هذه النتائج تشير بوضوح إلى وجود ترابط قوي بين مفهومي العدالة والالتزام، 

 العلاقة قد تختلف تبعاً لخصائص كل منظمة وثقافتها الداخلية.

ن العدالة الوظيفية والالتزام التنظيمي، إلا أن معظمها ركّز بالرغم من تعدد الدراسات التي تناولت العلاقة بي

على مؤسسات تعليمية أو حكومية أو شركات خدماتية، بينما تندر الدراسات التي تناولت هذا الموضوع في 

شركات الصناعات الغذائية الكبرى مثل "المراعي". إضافة إلى ذلك، فإن أغلب الأبحاث السابقة ركزت 

من العدالة الوظيفية مثل العدالة التوزيعية أو الإجرائية، متجاهلة التفاعل الشامل بين الأبعاد  على بعُد واحد

الثلاثة )التوزيعية، الإجرائية، والتفاعلية( في تفسير سلوك الموظف. كما أن معظم الدراسات السابقة لم 

ت في إدارة الموارد البشرية تدرس هذا الموضوع في ضوء بيئة العمل السعودية الحالية التي تشهد تحولا

 ، مما يخلق فجوة معرفية تستدعي البحث والتحليل.2030ضمن رؤية المملكة 
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سواء في  تستهدف هذه الدراسة العاملين في شركة المراعي بمدينة الخرج بمختلف مستوياتهم الوظيفية،

المحددات الأساسية  يفية تمثل أحدالأقسام الإدارية أو التشغيلية. وتكمن أهمية المشكلة في كون العدالة الوظ

لتسرب الوظيفي. لاستقرار القوى العاملة، إذ يؤدي غيابها إلى ضعف الالتزام وارتفاع معدلات الاستقالة وا

نعكس مباشرة على كما أن الالتزام التنظيمي يعد عاملاً مؤثرًا في جودة الأداء والولاء المؤسسي، وهو ما ي

عدالة والالتزام لسوق المحلي والإقليمي. لذا، فإن فهم طبيعة العلاقة بين الإنتاجية الشركة وسمعتها في ا

يسهم في  سيساعد إدارة المراعي على تطوير سياسات الموارد البشرية بشكل أكثر إنصافاً وكفاءة، مما

 تعزيز الاستدامة المؤسسية.

لمراعي بمدينة االتنظيمي في شركة تهدف هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين العدالة الوظيفية والالتزام 

لالتزام الخرج، من خلال التعرف على أبعاد العدالة الوظيفية كما يدركها الموظفون، وقياس مستوى ا

الدراسة إلى تقديم  التنظيمي لديهم، وتحديد مدى تأثير العدالة بمستوياتها المختلفة على التزامهم. كما تسعى

ا يدعم تحقيق العمل بما يعزز العدالة ويزيد من انتماء العاملين، بم توصيات عملية تسهم في تطوير بيئة

 الأهداف الاستراتيجية للشركة وفق مبادئ العدالة التنظيمية الحديثة.
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 مشكلة الدراسة .1.2
قد يرجع إلى  تواجه العديد من المؤسسات تحديات تتعلق بضعف الالتزام التنظيمي للعاملين، وهو ما

اعي بمدينة العدالة في توزيع المهام أو المكافآت أو فرص الترقية. وفي شركة المر شعورهم بعدم

لعمليات الخرج، وهي من أكبر الشركات في مجال الصناعات الغذائية بالمملكة، يلاحظ أن حجم ا

د ينعكس سلبًا وتنوع الإدارات قد يؤدي أحياناً إلى تفاوت في إدراك العدالة بين الموظفين، مما ق

أثير العدالة تأدائهم وولائهم المؤسسي. ومن هنا تنبع مشكلة الدراسة في الحاجة إلى فهم مدى  على

 الوظيفية على الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالشركة.

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1
الوظيفية دالة تشير الفجوات النظرية إلى أن الأدبيات السابقة لم توضح بشكل كافٍ كيف تتفاعل أبعاد الع

غالبية الدراسات أجريت  الثلاثة )التوزيعية، الإجرائية، والتفاعلية( في التأثير على الالتزام التنظيمي. كما أن

ى ذلك، فإن بعض في سياقات ثقافية مختلفة عن البيئة السعودية، ما يجعل تعميم نتائجها محدودًا. إضافة إل

مي كعلاقة ربط المباشر بين العدالة والالتزام التنظيالدراسات ركزت على جانب الرضا الوظيفي دون ال

 سببية.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2
ات ميدانية على الصعيد التطبيقي، تفتقر المؤسسات الصناعية في المملكة، مثل شركة المراعي، إلى دراس

ين. فغالبًا ما للعامل تقيّم بشكل مباشر كيف تؤثر ممارسات العدالة الوظيفية في مستوى الالتزام التنظيمي

العدالة داخل  تصُمم السياسات الإدارية دون الاعتماد على بيانات بحثية دقيقة حول مشاعر الموظفين تجاه

 بيئة العمل. ومن هنا ينبع السؤال الرئيسي للدراسة:

في شركة ظيمي "إلى أي مدى يمكن أن تؤثر العدالة الوظيفية بأبعادها المختلفة على مستوى الالتزام التن

 المراعي بمدينة الخرج؟"
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 أهمية الدراسة .1.3
عدالة الوظيفية تنبع أهمية هذا البحث من كونه يتناول موضوعًا حيويًا في بيئة العمل المعاصرة، إذ إن ال

ي. كما أن أصبحت من المفاهيم الجوهرية التي ترتبط مباشرة برضا الموظفين واستقرارهم النفسي والمهن

 لبشرية.ايعد مؤشرًا رئيسيًا على نجاح المنظمة في تحقيق أهدافها عبر كوادرها الالتزام التنظيمي 

 على المستوى النظري: .1.3.1
فية والالتزام التنظيمي، تتمثل الأهمية النظرية في إثراء الأدبيات العربية المتعلقة بالعلاقة بين العدالة الوظي

فية تأثير ح الأطر النظرية التي تفسر كيخاصة في بيئة الشركات الصناعية. كما تسهم الدراسة في توضي

كيفية دمج  إدراك الموظف للعدالة على سلوكه التنظيمي. ومن خلال هذا البحث، يمكن توسيع المعرفة حول

هات الحديثة مفاهيم العدالة ضمن سياسات الموارد البشرية في المؤسسات السعودية، بما ينسجم مع الاتجا

 رد البشرية.في الإدارة الاستراتيجية للموا

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2
في تطوير آليات  أما الأهمية التطبيقية فتتمثل في إمكانية استفادة إدارة شركة المراعي من نتائج الدراسة

ساواة بين العاملين. تقييم العدالة داخل بيئة العمل، وتحسين نظام الحوافز والمكافآت والترقيات بما يضمن الم

دي إلى رفع درجة نتائج البحث في بناء ثقافة تنظيمية قائمة على العدالة والثقة، مما يؤكما يمكن أن تسهم 

كون مرجعاً تالالتزام والانتماء وتقليل معدل دوران الموظفين. إضافة إلى ذلك، فإن نتائج الدراسة قد 

اخل بيئاتها دتزام لإدارات الموارد البشرية في مؤسسات أخرى تسعى إلى تحقيق التوازن بين العدالة والال

 الوظيفية.
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 أسئلة الدراسة .1.4
 في التنظيمي اموالالتز الوظيفية العدالة بين العلاقة جوانب جميع لتغطية بعناية الدراسة أسئلة تصميم تم

 الجدوى، ة،الخصوصي الوضوح، الملاءمة،: الأسئلة كتابة معايير مراعاة مع الخرج، بمدينة المراعي شركة

 استخراج يف تساهم وأن بدقة، الظواهر قياس على قادرة الأسئلة تكون أن تضمن المعايير هذه. والارتباط

 .الموظفين من موثوقة معلومات

 يؤثر كيفو الشركة؟ داخل والترقيات والحوافز المكافآت توزيع في بالعدالة الموظفين شعور مدى ما. 1

 الوظيفي؟ رضاهم على ذلك

 داخل افبالإنص الموظف شعور في الأساسي العامل باعتبارها التوزيعية العدالة على يركز السؤال هذا

 .اليومية مهامه بأداء التزامه على ينعكس مما المنظمة،

 

 مثل وظفين،بالم المرتبطة القرارات اتخاذ في المتبعة وإجراءاتها الشركة سياسات الموظفون يرى كيف. 2

 المهام؟ وتوزيع التقييم، الترقية،

 رئيسياً حورًام تعتبر والتي وشفافيتها، القرار اتخاذ لطرق الموظفين تقبل مدى قياس إلى السؤال هذا يهدف

 .التنظيمي الالتزام لتعزيز

 

 ململاحظاته ويستمعون محترم، بشكل معهم يتعاملون مديريهم بأن الموظفون يشعر مدى أي إلى. 3

 البناءة؟ الراجعة التغذية ويقدمون

 اليومي تفاعلال بمستوى مباشرة مرتبط وهو الوظيفية، العدالة في الإنساني الجانب على السؤال هذا يركز 

 .والموظفين الإدارة بين

 

 الشركة؟ يف للموظفين التنظيمي الالتزام ومستوى عام بشكل الوظيفية العدالة إدراك بين العلاقة ما. 4

 .يالتنظيم الالتزام على الكلي تأثيرها لتقييم الوظيفية العدالة أبعاد كل يجمع السؤال هذا 
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 أهداف الدراسة .1.5
 إطار تقديم مع مي،التنظي الالتزام على وتأثيرها الوظيفية العدالة أبعاد تعكس بحيث الدراسة أهداف تحديد تم

 :واضح وعملي نظري

 :التنظيمي الالتزام على الوظيفية العدالة تأثير دراسة. 1

 بمستوى( تفاعليةال الإجرائية، التوزيعية،) الوظيفية العدالة أبعاد من بعُد كل ارتباط كيفية تحليل 

 .التنظيمي الالتزام

 يرللتغي والمقاومة الغياب مثل السلبية السلوكيات تقليل في العدالة مساهمة مدى معرفة. 

 :الموظفون يدركها كما الوظيفية العدالة أبعاد على التعرف. 2

 لتعاملاتوا التدريبية، الفرص المكافآت، المهام، توزيع في العدالة حول الموظفين تصورات فهم 

 .الإدارة مع اليومية

 الشركة داخل للعدالة الرسمية والسياسات الإدراك بين التفاوت رصد. 

 :الموظفين لدى التنظيمي الالتزام مستوى تقييم. 3

 لجهدوا الاستمرار، في الرغبة المؤسسي، الولاء مثل محددة مؤشرات خلال من الالتزام قياس 

 .الشركة أهداف لتحقيق المبذول

 الوظيفية العدالة عن الموظفين ورضا التنظيمي الالتزام بين العلاقة تحليل. 

 :المؤسسي الولاء وزيادة العدالة لتعزيز عملية توصيات اقتراح. 4

 ملالع بيئة وتحسين العدالة لتعزيز البشرية الموارد لإدارة للتطبيق قابلة حلول تقديم. 

 وشفافة عادلة سياسات خلال من الموظفين بين والالتزام الرضا مستوى رفع. 

 :البشرية الموارد سياسات تحسين حول رؤى توليد. 5

 فةومنص متوازنة عمل بيئة لتعزيز مستنيرة قرارات اتخاذ على تساعد عملية بيانات توفير. 

 لموظفينا مع التعامل جوانب كل في العدالة تعكس استراتيجيات تطوير في المراعي إدارة مساعدة 
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 فرضيات الدراسة .1.6
 الالتزامب الوظيفية العدالة لعلاقة المحتملة الاحتمالات جميع وتغطي شاملة لتكون الفرضيات وضع تم

 :التنظيمي

 (:H0) الصفرية الفرضية. 1

 بمدينة مراعيال شركة في التنظيمي والالتزام الوظيفية العدالة بين إحصائياً دالة علاقة توجد لا 

 .الخرج

 الإحصائي للتحليل الانطلاق نقطة وهي تأثير، وجود عدم فرضية اختبار منها الهدف. 

 

 (:H1) البديلة الفرضية. 2

 التنظيمي والالتزام الوظيفية العدالة بين إحصائياً ودالة إيجابية علاقة توجد. 

 الشركة تجاه ةإيجابي بسلوكيات الالتزام على الموظف يحفز العدالة إدراك أن إلى الفرضية هذه تشير. 

 

 (:H2) الاتجاهية الفرضية. 3

 لديهم التنظيمي الالتزام مستوى ارتفع الوظيفية، للعدالة الموظفين إدراك زاد كلما. 

 التابع المتغير على المستقل للمتغير المتوقع التأثير اتجاه تحدد الفرضية هذه. 

 

 (:H3) الاتجاهية غير الفرضية. 4

 معين باتجاه حددةم غير التأثير هذا طبيعة لكن التنظيمي، الالتزام على الوظيفية للعدالة تأثير هناك. 

 أكثر في يرالتأث تعكس قد عوامل وجود أو العلاقة اتجاه حول شكوك وجود عند الفرضية هذه تستخدم 

 .اتجاه من
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 نموذج الدراسة .1.7
 

 

 

 

 

 ( نموذج الدراسة1الشكل )
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 الدراسةمنهجية  .1.8
 (الداخلية البصلة) البحث فلسفة. 1

 اعتماد تم الدراسة، هذه في. العلمي البحث عليه يقوم الذي والمنهجي الفكري الأساس تمثل البحث فلسفة

 اسةدر في الموضوعي والبحث الكمي القياس أهمية على تؤكد التي ،(Positivism) الوضعية الفلسفة

 وجود من والتحقق اتالفرضي باختبار تسمح الوضعية الفلسفة. التنظيمي والالتزام الوظيفية العدالة بين العلاقة

 .دقيقة إحصائية أدوات باستخدام المتغيرات بين سببية علاقة

 قابلة موضوعية لاستنتاجات الوصول على وتساعد والتحليل، للقياس قابلة بيانات توفر لأنها: الاختيار مبرر

 .الخرج بمدينة المراعي شركة موظفي على للتعميم

 

 (الثانية الطبقة) البحث منهج. 2

 وصف يتم حيث ،(Descriptive-Analytical Method) التحليلي الوصفي المنهج على البحث يعتمد

 .نظيميالت والالتزام الوظيفية العدالة بين العلاقة على للتعرف وتحليلها الدراسة متغيرات خصائص

 الموظفين لدى التنظيمي والالتزام العدالة مستوى بتحديد يسمح الوصفي المنهج. 

 البسيط حداروالان الارتباط مثل الإحصاءات باستخدام الفرضيات اختبار في يساعد التحليلي المنهج 

 .والمتعدد

 .للتطبيق ابلةق عملية بتوصيات النتائج وربط المتغيرين بين للعلاقة دقيق فهم لتوفير: المنهج اختيار سبب
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 (الثالثة الطبقة) البحث استراتيجية. 3

 من اشرةمب البيانات جمع سيتم حيث ،(Field Study) الميدانية الدراسة على تعتمد البحث استراتيجية

 .شاملة استبانة باستخدام الخرج بمدينة المراعي شركة موظفي

 الالتزام ومقياس الوظيفية العدالة مقياس: مثل موثوقة قياس أدوات استخدام الاستراتيجية تشمل 

 .التنظيمي

 برنامج باستخدام سيتم البيانات تحليل SPSS والانحدار الارتباط اختبارات لإجراء. 

 للتحقق موثوقة جنتائ وتضمن الإحصائي، للتحليل وقابلة دقيقة بيانات توفر لأنها: الاستراتيجية اختيار سبب

 .الفرضيات من

 

 (الرابعة الطبقة) البحث نوع. 4

 لوظيفيةا العدالة بين العلاقة تحليل على يركز حيث ،(Applied Research) تطبيقي بحث هو البحث نوع

 (.المراعي شركة) محددة عمل بيئة داخل التنظيمي والالتزام

 .المؤسسي الولاء وتعزيز العمل بيئة لتحسين عملية توصيات لتقديم يهدف لأنه تطبيقي البحث

 .ةالبشري الموارد إدارة في للتنفيذ قابلة واقعية حلول بإيجاد يسمح التطبيقي البحث استخدام
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 (الخامسة الطبقة) الزمني الأفق. 5

 :يشمل حيث ،2025 نوفمبر حتى 2025 يناير من الفترة يغطي للبحث الزمني الأفق

 والأهداف الأسئلة وصياغة الأدبيات مراجعة: التحضيرية المرحلة. 

 والمقابلات الاستبانة عبر الموظفين من البيانات جمع: الميدانية المرحلة. 

 إلى البيانات إدخال: التحليل مرحلة SPSS النتائج وتحليل. 

 يةالعمل والتوصيات النهائية البحثية التقارير صياغة: والتوصيات النتائج كتابة مرحلة. 

 .له المخطط بالجدول الالتزام وضمان البحث مراحل متابعة يسهل الزمني الأفق تحديد

 

 (السادسة الطبقة) البيانات وتحليل جمع طرق. 6

 :البيانات جمع طرق

 التنظيمي الالتزام ومستوى الوظيفية، العدالة أبعاد الديموغرافية، البيانات تغطي: الاستبانة. 

 عدالةال مع للموظفين العملية التجربة حول نوعية رؤى على للحصول: المنظمة شبه المقابلات 

 .الوظيفية

 ليوميا العمل سياق في التنظيمي التزامهم ومدى الموظفين سلوكيات رصد: المباشرة الملاحظة. 

 :البيانات تحليل طرق

 التنظيمي الالتزام على الوظيفية العدالة تأثير لفحص الانحدار تحليل استخدام. 

 الارتباط اختبار (Correlation )الالتزام ومستوى المختلفة العدالة أبعاد بين. 

 لعاما الإدراك مستوى لفهم المعياري والانحراف المتوسطات مثل الوصفية الإحصاءات استخدام 

 .الموظفين بين والالتزام للعدالة
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 الدراسة الميدانية .1.9
 بين قةالعلا لفحص الخرج بمدينة المراعي شركة موظفي من البيانات جمع إلى تهدف الميدانية الدراسة

 .دقيق بشكل التنظيمي والالتزام الوظيفية العدالة

 :البيانات جمع طرق

 ومستوى ية،الوظيف العدالة أبعاد الديموغرافية، البيانات يغطي شامل استبيان تصميم: الاستبانة 

 .التنظيمي الالتزام

 ولح نوعية رؤى على للحصول الموظفين من عدد مع مقابلات إجراء: المنظمة شبه المقابلات 

 .العدالة تجاه مشاعرهم

 في فاعليةالت العدالة لدراسة والإدارة الموظفين بين اليومي التفاعل رصد: المباشرة الملاحظة 

 .العملية الممارسة

 :الميدانية بالدراسة المرتبطة السابقة الدراسات

 دراسة Al-Zu’bi (2010) :في تنظيميال بالالتزام مباشر بشكل ترتبط الوظيفية العدالة أن أظهرت 

 .الأردنية الشركات

 دراسة Colquitt et al. (2013) :الولاء على إيجاباً تؤثر العدالة أبعاد جميع أن نتائجها أظهرت 

 .الوظيفي والانتماء

 دراسة Al-Shammari (2018) :ةالتفاعلي العدالة أن ووجدت السعودية المؤسسات على ركزت 

 .التنظيمي الالتزام على مباشر تأثير لها

 دراسة Rahman (2021) :كياتالسلو ويخفض التنظيمي الالتزام يعزز العدالة إدراك أن بيّنت 

 .السلبية

 :الميدانية الدراسة أهمية

 الشركة في للعدالة العملية والممارسة الرسمية السياسات بين الفجوات تحديد. 
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 الإحصائي التحليل باستخدام بدقة التنظيمي الالتزام على العدالة أبعاد من بعد كل تأثير قياس. 

 يقللتطب وقابلة حقيقية بيانات على تعتمد البشرية الموارد لإدارة عملية توصيات تقديم. 

 

 مخطط المشروع المقترح .1.10
 

 

 

 

 

 ( مخطط المشروع المقترح2الشكل )
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



19 

  

 

 

 المقدمة: .2.1
 متينة معرفية عدةقا بناء في تسهم إذ العلمي؛ البحث في الأساسية الخطوات من العلمية الأدبيات مراجعة تعُد

 على دبياتالأ مراجعة تساعد كما. وأبعاده متغيراته وتحديد البحث مشكلة صياغة في الباحث إليها يستند

 البحث، موضوع لتتناو التي والتطبيقية النظرية الاتجاهات على والتعرّف السابقة، البحثية بالجهود الإحاطة

 كونها في بياتالأد مراجعة أهمية وتكمن. كاف   بشكل تعُالج لم التي البحثية الفجوات عن الكشف إلى إضافة

 ودقته حاليال البحث أصالة من وتعزز السابقة، للدراسات المبرر غير التكرار تجنبّ من الباحثة تمُكّن

 .العلمية

 الوظيفية العدالة بين العلاقة بموضوع المرتبطة السابقة للدراسات وتحليليًا نظريًا عرضًا الفصل هذا يتناول

 تطورهما انوبي التابع، والمتغير المستقل المتغير مفاهيم استعراض خلال من وذلك التنظيمي، والالتزام

 إليه توصلت ما ضوء في بينهما العلاقة تحليل ثم لهما، المفسّرة والنظريات الرئيسة، وأبعادهما التاريخي،

 الدراسات في برزت التي النظرية والصراعات البحثية الفجوات مناقشة الفصل يتضمن كما. السابقة الأدبيات

 .للبحث المتوقعة والمساهمات النتائج أبرز تلخص خاتمة إلى وصولًا  السابقة،

 العدالة بين قةالعلا يحكم الذي النظري الإطار توضيح في إسهامها في القائمة الأدبيات مراجعة أهمية تكمن

 واتالأد واختيار متغير، كل في تأثيرًا الأكثر الأبعاد تحديد على تساعد كما التنظيمي، والالتزام الوظيفية

 نتائج بين المقارنة تتيح الأدبيات مراجعة فإن ذلك، إلى إضافة. الحالية للدراسة المناسبة البحثية والمنهجيات

 من ويزيد ميالعل التحليل قوة من يعزز مما بينها، والاختلاف الاتفاق أوجه وتحليل المختلفة، الدراسات

 .المتوقعة النتائج موثوقية

 وتساعد حالية،ال للدراسة العلمي الأساس تعزيز في تسهم كونها في الموجودة الأدبيات مراجعة أهمية وتبرز

 بنتائج لمتوقعةا الدراسة نتائج مقارنة من تمكّن كما الملائمة، القياس وأداة المناسب المنهج اختيار على

 في الموضوع اهذ تناولت التي الدراسات لمحدودية ونظرًا. مختلفة تنظيمية بيئات في أجُريت سابقة دراسات

 المفاهيمي لإطارا إثراء في تسهم ونظرية أدبية دراسات ليشمل المراجعة نطاق توسيع تم فقد السعودية، البيئة

 .للدراسة
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 المتغير المستقل .2.2
 داخل الإدارية توالقرارا والإجراءات السياسات لعدالة العاملين إدراك مدى بأنها الوظيفية العدالة تعُرّف

. المعاملة ليبوأسا الأداء، وتقييم والترقيات، والحوافز، المكافآت بتوزيع المتعلقة تلك وخاصة المنظمة،

 إيجابية عمل بيئة قيقوتح والموظفين، الإدارة بين الثقة بناء في محوريًا عنصرًا الوظيفية العدالة إدراك ويعُد

 .السلبية السلوكيات من والحد الوظيفي الاستقرار تعزيز في تسهم

 

 في به الاهتمام أبد حيث والسلوكية، الإدارية الدراسات تطور مع تاريخياً الوظيفية العدالة مفهوم تطور وقد

 داخل العاملين ياتبسلوك الاهتمام تزايد مع التنظيمي المجال إلى انتقل ثم الاجتماعية، العدالة نظريات إطار

 بل فقط، لنتائجا عدالة على مقتصرًا يعد ولم أبعاد، عدة ليشمل المفهوم توسّع الوقت، مرور ومع. المنظمات

 .العمل بيئة داخل الإنساني التعامل أساليب وعدالة الإجراءات عدالة شمل

 

 الموارد توزيع دالةع تعكس التي التوزيعية العدالة في تتمثل رئيسية أبعاد ثلاثة من الوظيفية العدالة وتتكون

 التفاعلية والعدالة ت،القرارا اتخاذ في المتبعة الإجراءات عدالة إلى تشير التي الإجرائية والعدالة والمكافآت،

 أن لدراساتا من العديد أكدت وقد. وتقديرهم واحترامهم الموظفين مع الإدارة تعامل بأسلوب تتعلق التي

 الرضا تمستويا تحسين إلى ويؤدي بالإنصاف العاملين شعور تعزيز في يسهم مجتمعة الأبعاد هذه توافر

 .التنظيمي والالتزام

 

 تقوم التي لآدامز العدالة نظرية أبرزها من والنفسية، الإدارية النظريات من بعدد الوظيفية العدالة وترتبط

 ترى التي الاجتماعي التبادل ونظرية عوائد، من عليه يحصل وما جهد من يقدمه ما بين الفرد مقارنة على

 سلوكيات إلى العدالة إدراك يؤدي حيث بالمثل، المعاملة مبدأ على تقوم والمنظمة الموظف بين العلاقة أن

 من المستمدة الجداول أو النماذج ببعض الاستعانة ويمكن. التنظيمي والانتماء والالتزام الولاء مثل إيجابية

 .المنظمات داخل العاملين سلوك على وتأثيرها الوظيفية العدالة أبعاد لتوضيح السابقة الدراسات
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 المتغير التابع .2.3
 ورغبته هدافها،أ لتحقيق الجهد لبذل واستعداده بالمنظمة الموظف ارتباط درجة إلى التنظيمي الالتزام يشير

 من ويعُد بالمنظمة، دالفر تربط التي والعاطفية النفسية العلاقة المفهوم هذا ويعكس. فيها بالعمل الاستمرار في

 .التنظيمي الأداء وفعالية البشرية الموارد استقرار على المهمة المؤشرات

 

 القرن نياتستي في الإدارية الأدبيات في ظهوره منذ ملحوظًا تطورًا التنظيمي الالتزام مفهوم شهد وقد

 نفسية بعاداًأ ليشمل المفهوم توسع ثم للالتزام، السلوكي البعد على الأولى الدراسات ركزت حيث الماضي،

 التنظيمي مالالتزا أصبح المنظمات، بين التنافس ازدياد ومع. التنظيمي السلوك أبحاث تطور مع وعاطفية

 .الوظيفي الدوران معدلات وتقليل البشرية الكفاءات على للحفاظ استراتيجياً عنصرًا

 

 الوجداني لموظفا ارتباط يعكس الذي العاطفي الالتزام هي رئيسية أبعاد ثلاثة من التنظيمي الالتزام ويتكون

 والالتزام لعمل،ا ترك لتكاليف نتيجة البقاء في الموظف برغبة يرتبط الذي الاستمراري والالتزام بالمنظمة،

 أن إلى اتالدراس من العديد وتشير. المنظمة تجاه الأخلاقي بالواجب الموظف شعور يعكس الذي المعياري

 .المنظمة داخل بيةالإيجا السلوكيات وتعزيز الوظيفي الأداء تحسين في تأثيرًا الأكثر يعُد العاطفي الالتزام

 

 بين تميز التي عادالأب متعدد الالتزام نظرية أبرزها من النظريات، من بعدد التنظيمي الالتزام دراسة وترتبط

 إلى يؤدي منظمةلل بالانتماء الفرد شعور زيادة أن تفترض التي التنظيمية الهوية ونظرية المختلفة، أنواعه

 سابقة دراسات من جنماذ أو بجداول الاستعانة يمكن كما. أهدافها لتحقيق الجهد لبذل واستعداده التزامه تعزيز

 .المختلفة وأبعاده التنظيمي الالتزام مستويات لعرض
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 بين المتغير المستقل والمتغير التابعالعلاقة  .2.4
 

 دلالة ذات يجابيةإ علاقة وجود التنظيمي والالتزام الوظيفية العدالة موضوع تناولت التي السابقة الدراسات غالبية أظهرت

 مباشر بشكل المنظمة داخل المتبعة الإدارية والإجراءات السياسات لعدالة العاملين إدراك يؤثر حيث المتغيرين، بين إحصائية

 وتقييم المكافآت، وتوزيع والترقية، بالتوظيف، المتعلقة القرارات بأن الموظفون شعر فكلما. التنظيمي التزامهم مستوى في

 بالعمل الاستمرار يف رغبتهم وارتفعت لديهم، التنظيمي والانتماء الولاء مستويات زادت وشفافة، عادلة بصورة تتُخذ الأداء

 .المنظمة أهداف لتحقيق الجهد وبذل

 

 العدالة تعُد إذ التنظيمي، زامالالت في نفسها بالدرجة تؤثر لا الوظيفية العدالة أبعاد أن إلى الدراسات من العديد نتائج أشارت كما

 الذي المهم الدور إلى ذلك عزىويُ . العاملين لدى العاطفي الالتزام تعزيز في تأثيرًا الأبعاد أكثر من التفاعلية والعدالة الإجرائية

 الاحترام على القائم انيةالإنس المعاملة أسلوب إلى إضافة القرار، اتخاذ عملية في الموظفين إشراك في العادلة الإجراءات تلعبه

 .المؤسسي الانتماءو الوظيفي بالأمان الشعور ويعزز والموظفين، الإدارة بين المتبادلة الثقة بناء في يسهم مما والتقدير،

 

 والتفاعلية، الإجرائية عدالةبال مقارنة نسبياً أقل تأثيرها يكون قد أهميتها، رغم التوزيعية، العدالة أن إلى الدراسات بعض وتشير

 الإجراءات عدالة على التركيز أهمية الأمر هذا ويعكس. الوظيفي بالاستقرار تتسم التي التنظيمية البيئات في خاصة

 .التنظيمي الالتزام من مرتفعة مستويات تحقيق في النهائية، النتائج عدالة على فقط وليس ووضوحها،

 

 حيث الوظيفية، للعدالة اتأثيرً  الأكثر الأبعاد بتحديد يتعلق فيما نتائجها في تباين وجود عن الدراسات بعض كشفت المقابل، وفي

 أخرى دراسات دتأك حين في القطاعات، بعض في تأثيرًا الأكثر العامل تكون قد التوزيعية العدالة أن النتائج بعض أظهرت

 محل القطاعات وطبيعة ية،التنظيم البيئات اختلاف إلى التباين هذا ويعُزى. التفاعلية أو الإجرائية للعدالة المحوري الدور على

 .المختلفة المجتمعات بين والتنظيمية الثقافية الفروق إلى بالإضافة الدراسة،

 

 الغذائي الصناعي القطاع حظي بينما وخدمية، وصحية تعليمية قطاعات على ركزت السابقة الدراسات معظم أن لوحظ كما

 إضافة. العمل فرص وتوفير الغذائي الأمن تحقيق في الحيوي ودوره الاقتصادية أهميته من الرغم على نسبياً، محدود باهتمام

 السعودية، البيئة في التنظيمي والالتزام الوظيفية العدالة بين العلاقة تناولت التي الدراسات في واضحة فجوة تبرز ذلك، إلى

 .البيئة لهذه والثقافية التنظيمية الخصوصية تعكس التي التطبيقية الدراسات تندر حيث الكبرى، الصناعية الشركات في خاصة
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 الخاتمة .2.5
 التنظيمي، لتزاموالا الوظيفية العدالة بموضوع المرتبطة السابقة للدراسات موسّعاً عرضًا الفصل هذا تناول

 خي،التاري تطورهما واستعراض المتغيرين، من لكل الأساسية المفاهيم توضيح على التركيز تم حيث

 ضوء في اتالمنظم داخل العاملين سلوك فسّرت التي النظريات أهم إبراز إلى إضافة الرئيسة، وأبعادهما

ً  النظري العرض هذا أتاح كما. المتغيرين هذين  الدراسات عليها اعتمدت التي الفكرية للأطر أعمق فهما

 .التنظيمي والالتزام الوظيفية العدالة بين العلاقة تفسير في السابقة

 

 الالتزام مستوى في المؤثرة الجوهرية العوامل من تعُد الوظيفية العدالة أن الأدبيات مراجعة وأظهرت

 والإجراءات السياسات لعدالة الموظفين إدراك أن على الدراسات معظم اتفقت حيث العاملين، لدى التنظيمي

 ستقراروالا الوظيفي الرضا مستويات من ويرفع التنظيمي، والانتماء الولاء تعزيز في يسهم الإدارية

 التنظيمي، امالالتز على تأثيرها درجة في تختلف الوظيفية العدالة أبعاد أن الدراسات بينت كما. المهني

 .حدوا كعنصر وليس الأبعاد متعدد كمفهوم الوظيفية العدالة مع التعامل أهمية يعكس يالذ الأمر

 

 العلمية، الأدبيات في قائمة زالت ما التي البحثية الفجوات من عدد عن الكشف في الفصل هذا ساعد كما

 القطاع في التنظيمي والالتزام الوظيفية العدالة بين العلاقة تناولت التي التطبيقية الدراسات محدودية أبرزها

 الكبرى كاتالشر في خاصة السعودية، البيئة في أجُريت التي الدراسات ندرة جانب إلى الغذائي، الصناعي

 في هميةأ من لها لما الحالية، الدراسة لإجراء رئيسًا دافعاً البحثي القصور هذا ويعُد. الإنتاجية الطبيعة ذات

 .المحلي التنظيمي السياق خصوصية تعكس نتائج وتقديم العلمية المعرفة إثراء

 

 تحديد على ويساعد الحالية، للدراسة التطبيقي الإطار لبناء يمهّد كونه في الفصل لهذا العلمية القيمة وتتمثل

 التصميم سلامة من ويعزز وفرضياتها، الدراسة أسئلة صياغة يوجّه كما دقيق، بشكل وأبعادها المتغيرات

 التطبيقي، والجانب النظري الجانب بين أساسية وصل حلقة يعُد الفصل هذا فإن ثم، ومن. للبحث المنهجي

 في التنظيمي والالتزام الوظيفية العدالة بين العلاقة تحليل إلى تهدف التي الحالية الدراسة دعم في ويسُهم
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 ممارسات تحسين تدعم للتطبيق، قابلة عملية توصيات تقديم في يسهم بما الخرج، بمدينة المراعي شركة

 .مستقبلًا  التنظيمي الأداء استدامة من وتعزز البشرية الموارد إدارة

 

 قائمة الملاحق
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 :الاستبيان مقدمة 
 التنظيمي تزاموالال الوظيفية العدالة بين العلاقة على التعرف إلى يهدف علمي بحث من جزء الاستبيان هذا
 ساتوالسيا العمل بيئة حول الموظفين آراء معرفة خلال من وذلك الخرج، بمدينة المراعي شركة في

 .المتبعة الإدارية

 

 دالةالع واقع عن أوضح صورة تكوين في إجاباتك تساعد حيث جدًا، مهمة الاستبيان هذا في مشاركتك
 غراضلأ ستسُتخدم الإجابات جميع أن نطمّنك نحب. الشركة داخل التنظيمي الالتزام ومستوى الوظيفية

 .مطلوبة شخصية معلومات أي يوجد ولا تمامًا، سرية وستكون فقط، العلمي البحث

 

 بكل أيكر عن تعبّر التي الإجابة اختيار هو المطلوب وكل طويلًا، وقتاً يستغرق ولن بسيط الاستبيان
 .الشخصي رأيك هو الأهم خاطئة، أو صحيحة إجابة توجد لا. صراحة

 

 لإداريةا الممارسات وتحسين العمل بيئة تطوير في كبير أثر لها ومشاركتك وتعاونك، وقتك لك شاكرين
 .مستقبلًا 
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 : الشخصية البيانات

 

 :  الجنس

  ذكر •

  انثى •

 

 : التعليمي المستوى

 ثانوي تعليم •

  بكالوريوس •

 ماجستر •

 :  العمر

  سنة ٢٠ من اقل •

 سنة ٣٠ الى ٢٠ من⁠ •

 سنة ٤٠ الى ٣٠ من⁠ •

 سنة ٥٠ الى ٤٠ من⁠ •

 وأكثر سنة ⁠٥٠ •

 

 :  الخبرة سنوات

  سنوات ٥ الى سنتين من •

  ١٠ الى سنوات ٥ من⁠ •

  ١٥ الى ١٠ من⁠ •

 سنة ١٥ من اكثر⁠ •
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 غيرموافق  محايد موافق السؤال الرقم

ة أشعر أن المكافآت والترقيات داخل الشركة توُزع بعدال 1
 بين جميع الموظفين.

   

ارات أعتقد أن الإجراءات والسياسات المتبعة في اتخاذ القر 2
 الإدارية واضحة وعادلة.

   

ق الإدارة تتعامل مع الموظفين باحترام وتقدير عند تطبي 3
 القرارات.

   

 أشعر أن الإدارة تستمع لآرائنا ومقترحاتنا قبل اتخاذ 4
 القرارات المهمة.

   

بالارتباط العاطفي بالشركة وأحرص على بذل أشعر  5
 قصارى جهدي لأداء عملي بشكل جيد.

   

أستمر في العمل بالشركة لأن تركها قد يسبب لي خسائر  6
 أو صعوبات عملية.

   

أشعر أن لدي واجب أخلاقي تجاه الشركة للوفاء  7
 بالالتزامات الوظيفية الموكلة إليّ.

   

اعد الشركة تشجعني على الالتزام بقوأعتقد أن العدالة في  8
 وسياسات العمل بشكل أكبر.

   

ن أشعر أن سلوك الإدارة العادل في التعامل معنا يزيد م 9
 شعوري بالولاء والانتماء للشركة.

   

أرى أن وجود بيئة عمل عادلة يساعد في تعزيز الالتزام  10
 والتنظيم الوظيفي لدي وزملائي.
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 غيرموافق  محايد موافق السؤال الرقم

    أشعر أن المعايير المستخدمة لتقييم الأداء مهنيّة وشفافة. 1

الإدارة تشرح أسباب اتخاذ القرارات المهمة للموظفين  2
 بوضوح.

   

    أشعر أن جهودي ومساهماتي في العمل تقُدّر بشكل عادل. 3

    والمديرين.الإدارة تشجع التواصل المفتوح بين الموظفين  4

أشعر بالرضا عن الطريقة التي تدُار بها الموارد والمكافآت  5
 داخل الشركة.

   

أشعر أن الالتزام بسياسات الشركة يعود بالنفع على  6
 استمراري في العمل.

   

أعتقد أن العدالة في التعامل تساعد على تحسين روح  7
 الفريق والتعاون بين الزملاء.

   

الشركة توفر فرصًا متساوية للتطوير والترقية أشعر أن  8
 لجميع الموظفين.

   

أشعر بأن شعوري بالالتزام التنظيمي يؤثر بشكل إيجابي  9
 على إنتاجيتي وأدائي.

   

أرى أن الإدارة العادلة تشجع الموظفين على الالتزام بالقيم  10
 والسلوكيات الإيجابية داخل المنظمة.
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