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 المقدمة: .1.1

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

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

مة واستعدادهم لبذل المقابل، يعُد الالتزام التنظيمي من أبرز المؤشرات التي تعكس مدى انتماء الأفراد للمنظ

ية، خاصة في لسعودالجهد لتحقيق أهدافها. وفي ظل التغيرات التنظيمية المتسارعة التي تشهدها الشركات ا

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

املين باختلاف الوظيفية والالتزام التنظيمي، نظرًا لما لوحظ من فروق في درجة الرضا والانتماء بين الع

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

 الوظيفي.

لعاملين. فقد بينت تناولت العديد من الدراسات العربية والأجنبية مفهوم العدالة الوظيفية وأثرها في سلوك ا

 ى رضاأن 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. داخل المنظمة يعزز من شعوره بالانتماء ويخفض من السلوكيات السلبية مثل الغياب أو مقاوم

ساسياً في رفع تمثل عاملاً أ ( إلى أن العدالة التنظيمية2018وفي السياق العربي، توصلت دراسة الشمري )

 ( فقد2021) نعبد الرحممستوى الولاء الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص السعودي. أما دراسة 

ة بين الإدارة أوضحت أن العدالة الوظيفية تسهم في رفع الالتزام التنظيمي من خلال تحسين التواصل والثق

لا أن طبيعة إبط قوي بين مفهومي العدالة والالتزام، والعاملين. هذه النتائج تشير بوضوح إلى وجود ترا

 العلاقة قد تختلف تبعاً لخصائص كل منظمة وثقافتها الداخلية.

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

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

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

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

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

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

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

الأقسام الإدارية أو التشغيلية. وتكمن أهمية المشكلة في كون العدالة الوظيفية تمثل أحد المحددات الأساسية 

ع معدلات الاستقالة والتسرب الوظيفي. لاستقرار القوى العاملة، إذ يؤدي غيابها إلى ضعف الالتزام وارتفا

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

إنتاجية الشركة وسمعتها في السوق المحلي والإقليمي. لذا، فإن فهم طبيعة العلاقة بين العدالة والالتزام 

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

 تعزيز الاستدامة المؤسسية.

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين العدالة الوظيفية والالتزام التنظيمي في شركة المراعي بمدينة 

موظفون، وقياس مستوى الالتزام الخرج، من خلال التعرف على أبعاد العدالة الوظيفية كما يدركها ال

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

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

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

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

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

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

على أدائهم وولائهم المؤسسي. ومن هنا تنبع مشكلة الدراسة في الحاجة إلى فهم مدى تأثير العدالة 

 ظيفية على الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالشركة.الو

 

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

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

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

الدراسات ركزت على جانب الرضا الوظيفي دون الربط المباشر بين العدالة والالتزام التنظيمي كعلاقة 

 سببية.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2
عيد التطبيقي، تفتقر المؤسسات الصناعية في المملكة، مثل شركة المراعي، إلى دراسات ميدانية على الص

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

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

 بيئة العمل. ومن هنا ينبع السؤال الرئيسي للدراسة:

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

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

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

 الالتزام التنظيمي يعد مؤشرًا رئيسيًا على نجاح المنظمة في تحقيق أهدافها عبر كوادرها البشرية.

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

خاصة في بيئة الشركات الصناعية. كما تسهم الدراسة في توضيح الأطر النظرية التي تفسر كيفية تأثير 

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

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

 في الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية.

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

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

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

تزام والانتماء وتقليل معدل دوران الموظفين. إضافة إلى ذلك، فإن نتائج الدراسة قد تكون مرجعاً الال

لإدارات الموارد البشرية في مؤسسات أخرى تسعى إلى تحقيق التوازن بين العدالة والالتزام داخل بيئاتها 

 الوظيفية.
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