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 :قال -زض ي الله عىه –عن أبي الدزداء 

 سمعذ زسىل الله صلى الله عليه وسلم ًقىل:  

علما سهل الله له طسيقا إلى الجىت، وإن الملائنت  "من سلك طسيقا ًبخغي فيه

لخضع أجىحتها لطالب العلم زضا بما ًصىع، وإن العالم ليسخغفس له من في 

حيخان في الماء، وفضل العالم على العابد لفضل في الأزض حتى ال السمىاث ومن

القمس على سائس النىالب وإن العلماء وزثت الأهبياء وإن الأهبياء لم ًىزثىا دًىازا، 

 وإهما وزثىا العلم، فمن أخره أخر بحظ وافس" ،ولا دزهما

 زواه أبى داود والترمري

 
 



 

  

 

 

 شكر و تقدير
  

 شكروا لي ولا تكفرون"" فاذكروني اذكركم و ا تعالىقال الله 

 فالحمد لله الذي وفقنا و اعاهنا على انجاز هذا امعمل

 و عملا بقول رسول الله ضلى الله عليه وسلم

 "من لم يشكر امناس لم يشكر الله"

لى والدينا الذين قاموا بدعمنا  هتقدم بامشكر الخامص ا 

لى الاس تاذ لم الذي كان مثال الاهضباط و الجدية و الذي  المشرف و ا 

يبخل علينا بالمعلومات و الارشادات امقيمة  المتواضة طوال فترة الانجاز 

 متمنيين له دوام امطحة و امعافية و المزيد من الاهتاجات امعلمية

لى كل من ساعدنا على انجاز هذا امعمل. كما هتوجه بشكرنا  ا 

 

 
 
 
 
 



 

    

 

 الاهداء
 

 مً كاٌ اها لها "هالها" 

 اجيذ بها و اها لها ان ابذ زغما عنها 

م واهذ مدفىفا  با ولا الطسٍ لم جىً السخلت كصيرة ولا ًيبغي لها ان جيىن لم ًىً الحلم كسٍ

 .بالدظهيلاث لىني فعلتها 

ً اطمي باجمل الاللاب مً دعمني بلا خدود و اعطاوي بلا ملابل الى مً علمني ان الدهيا  الى الري شٍ

الازلاق داعمي الاوٌ في مظيرحي و طىدي  موحي مياز المعسفت الى مً غسض في ز هفاح و طلاخها العلم و 

 .و ملاذي بعد الله الى فسسي و اعتزاشي )والدي (

لي الشدائد بدعائها الى  ذو اخخضىني كلبها كبل ًدها و طهلالى مً جعل الله الجىت جدذ اكدامها 

ح دزبي الى وهج لماث طس كىحي و هجاحي و مصباظالشمعت التي واهذ في الليالي المالللب الحىىن و 

 الحياة ) امي(

فياهذ لي ًىابيع ازجىي منها ضلعي الثابذ و أمان اًامي الى ملهمي هجاحي و مً شددث عضدي بهم الى 

 )ازىاوي و ازتي (

الى مً اخلىث الحياة بلسبه و ابدظمذ لي الاًام و ماشاٌ اجمل اوظان و اجمل عطاًا السب الى زير عىن 

 و طىد )شوجي( 
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 32، 32] سىزة الإسساء: 

أهدي هرا العمل الى: مً خملخني وهىا على وهً وزبخني وأهازث دزبي وطعدث لظعادحي 

 ب اليً: وخصهذ لحصوي، الى مً وان دعاإها طس هجاحي وخىانها بلظم جساحي الى أغلى الحباً

 الى سىدي في الحياة *أبي الغالي**أمـي الحبيبـــت*

 إلى مل من ساهم من قسيب أو بعيد في إهجاش هره المرلسة
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 الملخص @

 بدجمع عموري  بذاه العاملتُ على أداء الدوارد البشريةاأثر الدسؤولية الاجتماعية  ىدفت ىذه الدراسة إلذ ابراز

عينة  لجمع الدعلومات الأولية منعبارة  37 قق من ذلك تم الاستعانة باستبانة شملتومن اجل التح -بىسكرة–
ؿ وبرليلها واختبار الفرضيات باستعما وفي ضوء ذلك جرى جمع البياناتعامل  40 الدراسة، والتي تكونت من

البسيط  ار الخطي استخدمنا العديد من الأساليب الإحصائية منها الالضد الإضافة إلذ ذلك( (spss v23برنامج 
ذو دلالة  البيانات واختيار الفرضيات لنتوصل في الأختَ الذ وجود أثر لتحقيق أىداؼ الدراسة، وبعد برليل
توصلت و  بدجمع عموري بسكرة ابذاه العاملتُ على أداء الدوارد البشرية إحصائية لأبعاد الدسؤولية الاجتماعية

ة الاجتماعية مهمة للغاية، سواء داخليًا عندما يتعلق الأمر بالدنظمة أو الدسؤولي الدراسة إلذ عدة اقتًاحات ألعها
 خارجيًا عندما يتعلق الأمر بالمجتمعات والبلداف المحلية.

مؤسسة عموري  المسؤولية الاجتماعية، المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين، اداء الموارد البشرية،الكلمات المفتاحية @ 
 بسكرة  

Summary : 
This study aimed to highlight the impact of social responsibility towards employees on the 

performance of human resources in the Ammuri complex - Biskra. In order to verify this, a 

questionnaire was used that included 37 statements to collect primary information from the 

study sample, which consisted of 40 workers. In light of this, the data was collected, analyzed 

and tested. Hypotheses using the SPSS v23 program) In addition, we used many statistical 

methods, including simple linear regression, to achieve the objectives of the study, and after 

analyzing the data and choosing the hypotheses, we finally concluded that there was a 

statistically significant effect of the dimensions of social responsibility towards employees on 

the performance of human resources in the Amori Complex in Biskra and The study came up 

with several suggestions, the most important of which is social responsibility is very 

important, both internally when it comes to the organization and externally when it comes to 

local communities and countries. 

Keywords: social responsibility, social responsibility towards employees, human resources 

performance, Ammuri Biskra Foundation 
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 مقدمت 
 

  أ
 

 الدؤسسات الدعاصرة بدختلف أنواعها برديات تواجهديد من التغتَات والتطورات، حيث شهد العالد في السنوات الأختَة الع     
ىذه قد أثبتت والأزمات الاقتصادية والدالية، و ريع، والدنافسة العالدية الشديدة، والعولدة، التطور التكنولوجي الس لعل أبرزىا عديدة
أصبحت الدسؤولية الاجتماعية ضرورة أخلاقية حيث  أف الحرية الدطلقة لاقتصاد السوؽ سوؼ تلحق ضررا جسيما الأختَة

سؤولية الاجتماعية، لؽكن للمؤسسات التخفيف من من خلاؿ تبتٍ لشارسات الد وأساسية لنجاح أي مؤسسة في عصرنا الحالر.
 .ة لأعمالذا على المجتمع والبيئةالآثار السلبي

شرية تعتبر الدوارد البإذ  أخرى خارجية،تد نطاقها ليشمل أطرافا داخلية و ، وامم الدسؤولية الاجتماعية بشكل كبتَقد تطورت مفاىيو 
ىو مفتاح  لبشريسة أف تؤدي مسؤولياتها الاجتماعية بذاىها، كما أف الدورد االتي يتوجب على الدؤسمن أىم الأطراؼ الدستفيدة و 

سي للقياـ بجميع الوظائف كونو المحرؾ الأسا  حيث يعد أىم الدوارد في الدؤسسة السبيل الأمثل لتحقيق أىدافها،لصاح الدنظمات و 
لذا ميزة تنافسية، و وبة، كما لؽثل الدصدر الأساسي لتحقيق برقيق الفعالية الدطلالحاسم لرفع كفاءتها الإنتاجية و ىو العنصر فيها، و 
التي تساعد على استثمار قدراتو توفتَ البيئة الدلائمة على الدؤسسات أف تسعى للاىتماـ بو وتنميتو والحفاظ عليو، و وجب 

 . خلاؿ تبتٍ الدسؤولية الاجتماعية إمكانياتو منو 
 إشكالية الدراسة@  •

ىو ما يفسر التوجو ، و ىداؼالأوبرقيق  ءداالأوبرستُ  هاـالدياـ بفي أي مؤسسة العنصر الأساسي للقتعتبر الدوارد البشرية 
من  إذ تعد الدسؤولية الاجتماعية، يطة بالعماؿ والدؤثرة عليهمالحالر لأغلب الدؤسسات للاىتماـ بدختلف الظروؼ والعوامل المح

مية التي تؤثر على لصاح ها الدباشرة بدجموعة كبتَة من الدتغتَات التنظيالدوضوعات الدهمة في حقل الإدارة وذلك نظرا لعلاقت
 . الدؤسسات

 : طرح الإشكالية التاليةنو بناء على ما سبق 
 ؟  بسكرة عموري مجمعفي تجاه العاملين على أداء الموارد البشرية اما أثر المسؤولية الاجتماعية 

 ة التالية:  و تندرج ضمن ىذه الإشكالية التساؤلات الفرعي 
 ؟بسكرة عموريبدجمع اعية الدسؤولية الاجتم ما مستوى 
  بدجمع عموري بسكرة؟ما مستوى أداء الدوارد البشرية 
 بدجمع عموري بسكرة؟ ما أثر الدسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ من خلاؿ التوظيف على أداء الدوارد البشرية 
  بدجمع عموري بسكرة؟ التطوير على اداء الدوارد البشريةن خلاؿ التدريب و بذاه العاملتُ مما أثر الدسؤولية الاجتماعية 
 بدجمع عموري بسكرة؟ ما أثر الدسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ من خلاؿ تقييم الاداء على اداء الدوارد البشرية 
  بدجمع عموري بسكرة؟وارد البشرية على اداء الدالخدمات الاجتماعية الاجتماعية بذاه العاملتُ من خلاؿ الدسؤولية ما أثر  
 
 @ الدراسة موضوعأسباب اختيار  •
   .تزايد اىتماـ الدؤسسات بتبتٍ الدسؤولية الاجتماعية 
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 لمؤسسات وأثرىا على أداء الدوارد البشرية.إبراز ألعية موضوع الدسؤولية الاجتماعية ل
  
 أىمية الدارسة@   •

 الية: لؽكن حصر ألعية ىذه الدراسة في النقاط الت
تكمن ألعية الدراسة الحالية في أنها تعد من الدوضوعات الدهمة في ميداف الإدارة، إذ تتناوؿ مفهومتُ مهمتُ لعا الدسؤولية  

 الاجتماعية  واداء الدوارد البشرية  . 
 .جمع عموري بسكرةبد قد تسهم ىذه الدراسة في التوصل إلذ فهم أثر الدسؤولية الاجتماعية في برستُ أداء الدوارد البشرية 
   
 أىداف الدراسة @  •
 دؼ ىذه الدراسة إلذ برقيق الأىداؼ التالية: ته
 تناوؿ الدفاىيم النظرية الدتصلة بدفهومي الدسؤولية الاجتماعية واداء الدوارد البشرية .   
 بدجمع عموري بسكرة.التعرؼ على مستوى الدسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ  
 .توى أداء الدوارد البشرية  بذاه الدنظمةالتعرؼ على مس 
 .ة في برستُ اداء الدوارد البشريةالتعرؼ على أثر الدسؤولية الاجتماعي 
 
  @فرضيات الدراسة 

 الفرضية الرئيسية@
ر الاجو  نظاـ ،لاؿ ) التوظيف، التدريب والتطويربذاه العاملتُ من خالا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية 

 .0.05عند مستوى الدلالة  بسكرة عموري جمعبد البشرية داء الدوارد(  على أالاجتماعية، الخدمات والحوافز، تقييم الأداء
 الفرضيات الفرعية@  -

 جمعبدداء الدوارد البشرية على أ بذاه العاملتُ من خلاؿ التوظيفالا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية  *
 .0.05عند مستوى الدلالة  سكرةب عموري

بذاه العاملتُ من خلاؿ التدريب والتطوير على أداء الدوارد البشرية الا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية * 
 .0.05عند مستوى الدلالة  بدجمع عموري بسكرة

والحوافز على أداء الدوارد البشرية  ن خلاؿ نظاـ الأجوربذاه العاملتُ مالا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية  *
 .0.05عند مستوى الدلالة  بدجمع عموري بسكرة

بدجمع بذاه العاملتُ من خلاؿ تقيم الأداء على أداء الدوارد البشرية الا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية  *
 .0.05عند مستوى الدلالة  عموري بسكرة
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بذاه العاملتُ من خلاؿ الخدمات الاجتماعية على أداء الدوارد البشرية اجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية لا يو * 
 .0.05عند مستوى الدلالة  بدجمع عموري بسكرة

 
 التعريفات الإجرائية@   •
للمؤسسة  ابذاه المجتمع  والعاملتُ، وأصحاب  ىي لرموعة من الالتزامات الأخلاقية والتطوعية  والقانونية @المسؤولية الاجتماعية 

 الدصالح والعملاء والدوردين والبيئة و العمل على برستُ نوعية الظروؼ الدعيشية للقوى العاملة و عائلاتهم وبرقيق التنمية الاقتصادية
  .والاجتماعية والمحافظة على البيئة من التلوث

اتيجيات والعمليات والأنشطة التي من شأنها أف تقوـ على بسكن الأشخاص لرموعة من الاستً  ىي :إدارة الموارد البشرية 
العاملتُ والدؤسسات التي يعملوف بها من الاتفاؽ على الأىداؼ وطبيعة العمل التي تربطهم ، وتضمن تنفيذ الاتفاؽ بفعالية وكفاءة 

.   
وىو ما  لاؿ بذؿ جهد ذو نوعية معينة و وفق لظط أداء معتُ،ىو قياـ الفرد بالدهاـ الدختلفة الدكونة لعملو من خ الأداء البشري@ 

ا ذبه يسمح بتحويل ىذه الددخلات إلذ لسرجات بدواصفات لزددة و بأقل تكلفة لشكنة، وىذا في ظل بيئة عمل تساعد على القياـ
لدافعية ، بيئة العمل و الجهد وفي اقصر وقت لشكن و بأقل تكلفو ونتيجة لمحصلة التفاعل بتُ ثلاث لزددات رئيسية ىي : ا

  القدرة.
 مجال وحدود الدراسة @   •
   .بذاه العاملتُ على أداء الدوارد البشريةااقتصرت دراستنا  الحالية على دراسة أثر الدسؤولية الإجتماعية  الحدود الموضوعية@ 
  الحدود المكانية@ 

 بسكرة عموري بدجمعتم إجراء الدراسة 
 : الحدود الزمانية

 2023/2024الدراسة على عينة البحث خلاؿ السداسي الدراسي الثالش للسنة الجامعية تم تطبيق
   الدراسات السابقة@ •

 فيما يلي عرض لعدد من الدراسات التي لذا علاقة بدوضوع الدراسة: 
 المتعلقة بالمسؤولية الاجتماعية@الدراسات  -أولا
  ، بعنوان@Gyula Fülöp, Robert D. Hisrich, Krisztina Szegedi  ،2000دارسة  -1

 @لـة الادارة والتنمية للبحوث والدراساتجم اعية في الاقتصاديات الانتقالية،أخلاقيات الأعمال والمسؤولية الاجتم
الذنغارية، وقد قاـ الباحثتُ بتوزيع   ىدفت الدراسة إلذ بحث طبيعة أخلاقيات الأعماؿ ودرجة الدسؤولية الاجتماعية في الدنظمات  
 منظمة غتَ ىادفة إلذ الربح.  84منظمة كبتَة،  80منظمة صغتَة،  129ستمارات الإستبياف على إ

    وقد أحرزت الدراسة العديد من النتائج كاف من ألعها:
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 من أؼ ارد العينة عدـ اىتماـ بالقضايا الأخلاقية.  % 22أظهر ✓
على عاتق الدنظمات  الاجتماعية والأخلاقية لغب أف تلُقى  % من العاملتُ في الدنظمات الصغتَة أف الدسؤولية65يعتقد ✓

 الكبتَة. 
 عدة عوامل منها:  د العينة إلذ أف عدـ الاىتماـ بقضايا الدسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات الأعماؿ يرجع إلذار أشار أف✓

 النقص الدعرفي في ىذا المجاؿ. •
 ا بقضايا الأخلاؽ. إف اغلب الدنظمات تهتم بالبقاء أكثر من إلعتامه•
 ى الاقتصادي في البلد لا يسمح بالنجاح في مثل ىذه القضايا. الطفاض الدستو •
 لا  ومن ثم لؽكن تطبيقو  ى الحكومي أو الشعور بوجوب البدء بالقضايا الأخلاقية على الدستو •
 على الدنظمات. •
 
 للمنظمة وصحة العمل.  بعنوان@ المسؤولية الاجتماعية ،wsky Konkole، 2002دارسة . 2

Social responsibility of the Organization and work health ،  جامعة عبد العزيز. 
قاـ الباحث وىو مدير الدنظمة الأوربية للأمن والصحة في   إذ  قامت بو الدنظمة الأوربية لأمن وصحة العمل، ىذا البحث     

الدسؤولية الاجتماعية التي   أف برامج وبتُ بيئة العمل الصحية حيث اعتبر الباحث   لمنظمة،الاجتماعية ل العمل بالربط بتُ الدسؤولية 
لدعايتَ السلامة الدهنية والصحية بتُ كل من أصحاب   تتبناىا الدنظمات تعد أداة فاعلة ولؽكن الاستفادة منها في التحديد الدقيق

 العمل والعاملتُ والمجتمع ككل. 
تهلكتُ أف حماية أجريت مع الدس  أوروبا من خلاؿ الدقابلات التيسة التي أجريت فياد عينة الدر ار أف%( من 77وقد أشار ) 

 وتدعم ذلك.   أف تساىم  وأف الدنظمات لغب تعد شيئا ىاما االعاملتُ مهنيا وصحي
 وقد تبنت ذلك العديد من الدنظمات في حملاتها الدعائية من خلاؿ تبنيها لدبدأ:  

 +الصحة الجيدة =أعماؿ جيدة(. )الأماف الجيد
مدركتُ بساما  إلذ أف العاملتُ لذم فضل   من حملة الأسهم وأصحاب الدصالح إلذ ضرورة الاىتماـ بالعاملتُ وأنهم    كما أشار كلا

ود دنيا ف ىناؾ حد وأف تكو لػصلوا على علاقات طيبو مع العاملتُ، كبتَ في برقيق الأرباح لأغلب الدنظمات، وأنهم بحاجة لاف 
  على تأمتُ صحي من الدخاطر الدهنية والدخاطر الصحية.  ألعها الحصوؿ  ؽ لحقول

دانية أثر تبني المسؤولية الاجتماعية على تنمية الموارد البشرية@ دراسة مي( 8678دراسة زكية مقري عبد الحليم )   -3
 .جامعة باتنةب كلية العلوم الاقتصادية والتسيير بمؤسسة نفطال مقاطعة باتنة، مجلة  

لد تسلم منظمات الأعماؿ من الانتقادات في ظل إدارة الأعماؿ الدعاصرة، بتوجهها الدائم لضو برقيق  تهدؼ ىذه الدراسة الذ أنو
الذدؼ الاقتصادي الذي وجدت من أجلو ألا وىو برقيق الأرباح متجاىلة مسؤوليتها ابذاه المجتمع والبيئة. ورغبة في عدـ انفلات 

بتُ ما بررص الدوؿ والحكومات من بذسيده وما ينجز على مستوى الدنظمات على مستوى التنمية الدستدامة، أخذت إدارة الأمور 
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الأعماؿ الدعاصرة على عاتقها مسؤولية إدماج ىذا الدفهوـ على مستوى وظائف الدنظمة لتَبط بتُ التصور للتنمية الدستدامة 
 . والإجراءات الديدانية الرامية لتحقيقها

على صعيد إدارة الدوارد البشرية أحد التحديات التي تواجهها الدنظمات، يعتبر تبتٍ الدسؤولية الاجتماعية  وتوصلت الدراسة  الذ أف
معتمدة في ذلك على برامج تنمية وتطوير الدوارد البشرية من أجل الحصوؿ على كفاءات وكوادر فعالة داخل الدنظمة بدقاييس 

 ة.  الدسؤولية الاجتماعي
 الدراسات المتعلقة بأداء الموارد البشرية@ -ثانيا

 ة،، بعنوان@ أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشري>866 ،الشنطي يمھدارسة محمود عبد الرحمن إبرا -7
 ميدانية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة. دراسة

وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية  مدى تأثتَ أبعاد الدناخ التنظيمي السائد في  ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على      
وقد خلصت الدراسة إلذ   يمي بهذه وكذلك التعرؼ على مستوى أداء الدوارد البشرية،علي أداء الدوارد البشرية، وتقييم الدناخ التنظ

 نتائج من ألعها: 
 السائد توجهات إلغابية.   توجهات أفراد العينة لضو الدناخ التنظيمي✓
ىذا الدناخ يؤدي إلذ برستُ  وجود أثر إلغابي للمناخ التنظيمي السائد في الوزارات الفلسطينية على أداء الدوارد البشرية وأف✓

 ى الأداء.  مستو
  ؽ ابزاذ القرار.  ت وأساليب وطرازار وجد خلل في الذيكل التنظيمي للو أظهرت أنو ي✓
 ة ومهاـ وواجبات الوظائف التي يشغلها العاملتُ مع الدؤىلات العلمية والتخصصات الحاصلتُ عليها.عدـ تناسب طبيع✓

 
دراسة حالة الشركة العمومية  أىمية أداء العاملين في إدارة الموارد البشرية ، ،<866، دراسة سميرة عبد الصمد -8

 اتنة.جامعة ب ،دية والتجارية وعلوم التسييرقتصارسالة ماجستير، كلية العلوم الا ،تصادية للكهرباء الريفيةالاق
 ىدفت ىذه الدراسة الذ :   
 .  ختلف وظائف إدارة الجودة الشاملة، وعلاقتو بدتقييم أداء العاملتُ في الدؤسسة معرفة الدكانة التي لػتلها نظاـ-
 ئها الجيد.   توضيح مدى تبتٍ الدؤسسة لزل الدراسة للأساليب التي تدعم مكانتها عن طريق ادا-

 وقد توصلت الدراسة الذ لرموعة من النتائج نذكر منها :  
 .  م أداء العاملتُ بشكل علمي وفعاؿعدـ حرص الدؤسسة على وضع برامج لتقيي-
 .  نظاـ التقييم بالدؤسسة غتَ مناسب-
 .للمؤسسة لا يستفاد من برامج تقييم الأداء ونتائجو في لستلف الوظائف الدتعلقة بالعنصر البشري-
 

 @ معا الدراسات المتعلقة بالمتغيرين -ثالثا
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(، بعنوان@ المسؤولية الاجتماعية وأثرىا على الأداء، دارسة ميدانية على >866دارسة غادة عمر أبو أرشيد،) -7
 فيات الخاصة في مدينة عمان. المستش

  الاجتماعي، الأداء  ) الثلاثة  بعناصره  الدستشفى أداء  على  لاجتماعية ا الدسؤولية  مفهوـ  تبتٍ  أثر  على  التعرؼ  إلذ  الدراسة  ىذه  ىدفت   
 وتهدؼ  البيئية، و  الاجتماعية  للأنشطة  الخاصة  الدستشفيات  لشارسة  مدى  على  التعرؼ  إلذ  تهدؼ  كما الدالر(،  والأداء  البيئي،  الأداء

على  الدراسة  ىذه  اعتمدت  وقد  الخاصة.  للمستشفيات  النسبية  والكفاءة  الاجتماعية  الدسؤولية  بتُ   العلاقة  على  التعرؼ  إلذ  أيضا 
  في خاص   مستشفى ( 34)  من  تكوف دراسة   لرتمع على   الباحثة اعتمدت  كما  الديدانية،  الدراسة  وأسلوب   التحليلي  الوصفي   الدنهج 

  الكلي.  المجتمع من  %( 8.16 بنسبة) مستشفى  ( 21 تعاونها )  أبدت  التي الخاصة   ياتالدستشف  عدد  و كاف  بالأردف  عماف  مدينة
    إليها: التوصل  تم  التي  النتائج  أبرز  ومن 
  متوسطة.   بدرجة  الاجتماعية  الدسؤولية  مفهوـ  الخاصة  الدستشفيات  تتبتٌ✓
  متوسطة.  كانت    الاجتماعية للأنشطة  ماف ع  مدينة في  الخاصة  الدستشفيات  لشارسة  درجة ✓

 
( بعنوان اثر تطبيق ممارسة المسؤولية الاجتماعية في أداء المورد البشري 8687دراسة عياشي عبد الله، سمية قداش )  2

  يدراسة حالة مؤسسة روائح الورود بالواد
طرؼ مؤسسة ورود بذاه مواردىا البشرية  ماعية الدطبقة منسات وبرامج الدسؤولية الاجت سيا ىذه الدراسة إلذ معرفة أثر أىم تىدف
مسؤولياتها الاجتماعية ابذاىها، ي أىم الأطراؼ التي لغب على الدنظمة أف تؤد ذلك على أدائهم؛ اعتبارا أف الدوارد البشرية من وأثر

استبياف على العماؿ  الاعتماد على توزيع للرفع من أداءه، وقد تم الالتزاـ الدسؤوؿ ابذاه الدورد البشري ضرورة ملحة حيث يعتبر
توجد علاقة  مؤسسة ورود للمسؤولية الاجتماعية مقبوؿ وكانت أىم النتائج الدتوصل إليها مستوى تطبيق والدسؤولتُ في الدؤسسة،

 ي في مؤسسة ورود بالوادي.أداء الدورد البشر  الدسؤولية الاجتماعية في إدارة الدوارد البشرية وبتُ ارتباطية موجبة بتُ تطبيق لشارسات
 

  @ السابقة التعليق على الدراسات

الدسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ دوراً لزورياً في تعزيز أداء الدوارد البشرية داخل الدؤسسات. من خلاؿ توفتَ بيئة عمل آمنة تلعب 
اف الدوظفتُ ويعزز الولاء الدؤسسي. كذلك، وداعمة، تزيد الشركات من رضا الدوظفتُ وإنتاجيتهم، لشا يقلل من معدلات دور 

تساىم ىذه الدسؤولية في برفيز الابتكار والإبداع، حيث يشعر الدوظفوف بالتقدير والاحتًاـ لشا يدفعهم لتقدلص أفضل ما لديهم. 
عالية أكبر. إضافة إلذ ذلك، تتمكن الشركات ذات السمعة الطيبة في الدسؤولية الاجتماعية من جذب واستبقاء الكفاءات بف

 باختصار، تعُد الدسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ استثماراً استًاتيجيًا يعود بالنفع على كل من الدوظفتُ والدؤسسة بشكل عاـ.
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 @الدراسة ىيكل
 ىذه الدراسة الذ ثلاث فصوؿ: د من صحة الفرضيات الدعروضة, قسمتالتأك من اجل الاجابة على الاشكالية الدطروحة و

لفصل الاوؿ: تم التطرؽ الذ الاطار النظري للمسؤولية الاجتماعية من خلاؿ تقسيمو الذ ثلاث مباحث, في الدبحث الاوؿ مدخل ا
الاطار اساسيات حوؿ الدسؤولية الاجتماعية اما الدبحث الثالث تطرقنا الذ  مفاىيمي للمسؤولية الاجتماعية و الدبحث الثالش

 عية الاستًاتيجي للمسؤولية الاجتما
الفصل الثالش: تم التطرؽ فيو الذ اثر الدسؤولية الاجتماعية للعاملتُ على اداء الدوارد البشرية ,حيث قسم لثلاث مباحث , تناولنا في 

لية و الدبحث الاوؿ الاطار النظري لإدارة الدوارد البشرية, الدبحث الثالش عملية تقييم اداء الدوارد البشرية اما الدبحث الثالث اثر الدسؤ 
 الاجتماعية ابذاه العاملتُ على اداء الدوارد البشرية 

حيث قمنا بالتطرؽ في الدبحث الاوؿ الذ تقدلص لرمع تم بزصيصو لدراسة ميدانية بدؤسسة عموري _ بسكرة _  @الفصل الثالث
الدراسة واختبار  , الدبحث الثالش الاطار الدنهجي للدراسة اما الدبحث الثالث برليل نتائج sarl soframimexعموري 

  الفرضيات
 
 

 @  منهج الدراسة
 الدعرفة الدقيقة والتفصيلية حوؿ الدنهج الوصفي التحليلي للوصوؿ إلذ على   الاعتماد يتم  سوؼ  لصازه او  البحث  مشكلة  لدعالجة  

  تلف جوانب موضوع البحثمشكلة الدراسة، ولتحقيق فهم أفضل وأدؽ للظواىر الدتعلقة بها، والوقوؼ على دلالتها ولتدعيم لس
وفضلا  بالدوضوع،  الصلة  ودوريات ذات   لرلات وبحوث،  كتب،    من و الأجنبية   العربية  باللغة  الدراجع  من  الدتوفر  الاعتماد على  سيتم
بغية إثراء الدوضوع و  الذادفة ، ومات بالدعل غنية  و صفحات   مواقع  إلذ  استنادا  الدراسة  إثراء  في دور   من  لدا لذا الأنتًنت   ذلك عن 

 مصداقية اكبر . اضفاء
 

 @ الدراسة نموذج
 
 
 
 
 
 
 



 مقدمت 
 

  د
 

 @ نموذج الدراسة67الشكل رقم 
 المتغير التابع المتغير المستقل                                                                                  

 ين                                                           اداء الموارد البشرية المسؤولية الاجتماعية اتجاه العامل
 
 

                                                              
 
 
 
 

 الدصدر: من إعداد الطالبتتُ
 
 
 
 

 

 

  

 التوظيف-
 التدريب والتطوير-
 الأجور و الحوافزنظام -
 الخدمات الاجتماعية -
 تقييم الاداء-

 
 أداء الموارد البشرية

 
 
 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الجانب النظري
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سؤولية الاجتماعية لمالإطار النظري لالفصل الأول@ 
  @مسؤولية الاجتماعية لل مدخل مفاىيميالمبحث الأول 
 المبحث الثاني@ أساسيات حول المسؤولية الاجتماعية 
 @الإطار الاستراتيجي للمسؤولية الاجتماعيةالمبحث الثالث 
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 تمهيد@

نظرة الدنظمات إلذ النجاح، الأمر  ربح الذدؼ الرئيسي لدنظمات الأعماؿ ولا شغلها الشاغل فقد تغتَتلد يعد تعظيم ال      
، فالكل متفق على أنو  ،ترتيب أولوياتها الذي جعلها تعيد لأف الزمن تغتَ وما كاف مقبولاً بالأمس البعيد أصبح من الدمنوعات اليوـ

مع وضع رفاىية  داً على أداء العاملتُ،كن في الوقت نفسو لغب أف تنتبو جيمن حق ىذه الدنظمات أف ترفع من أرباحها، ول
 .تُسؤولية الاجتماعية بأداء العاملعلاقة الدبوىذا ما أصبح يعرؼ  ومصلحة الفرد ضمن أىدافها الأساسية،

 حث: من خلاؿ ىذا الفصل حيث تم تقسيمو الذ ثلاث مبا سنتعرؼ أكثر على الدسؤولية الاجتماعية للمنظمات
 للمسؤولية الاجتماعية  مدخل مفاىيميالدبحث الأوؿ: 
 أساسيات حوؿ الدسؤولية الاجتماعية  الدبحث الثالش:
 الاطار الاستًاتيجي للمسؤولية الاجتماعية : الدبحث الثالث
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 للمسؤولية الاجتماعية   مدخل مفاىيميالمبحث الأول@ 
تعتبر الدسؤولية الإجتماعية للمؤسسات  دانييل فرانكلتُ جتماعيةة الاكي الدشهور في لراؿ الدسؤوليالأمري الباحثيقوؿ 

، ففي الدؤسسات لؽارسها بصورة جيدةالآف الإبذاه السائد بعد أف كانت إستعراضا لفعل الختَ في السابق،  إلا أف عدد قليلا من 
دامة، ، يكثر الحديث عن التنمية الدستوفتتطور التكنولوجيا ويتضاعف الدنافس ؿ الأسواؽ،عالد يتغتَ فيو كل شيء حيث تتحو 

لد حتًامها بالرغم من أنها  الأصوات من أجل حقوؽ الإنساف واتتعالذوقعات المجتمع و إحتياجاتو ... و ،  ترضى العاملتُ ،البيئة
لمجتمع أعظم الأرباح على حساب العقود طويلة لد تهتم إلا بتحقيق تكن موضوعا للاىتماـ من قبل وخاصة أف الدؤسسات و 

 .أطرافوو 
 المطلب الأول@ مفهوم المسؤولية الاجتماعية وتطورىا

ى نطاؽ واسع في الدوؿ الدتقدمة بسارس علبصورة حثيثة في الدوؿ النامية و  تعتبر الدسؤولية الإجتماعية ظاىرة حديثة تنمو
اؽ نطتؤدي إلذ إلغاد لبلداف خاصة النامية و في ثقافة الذلك فإف الدسؤولية الإجتماعية تصبح شيئا فشيئا من الدمارسات الأساسية و 

 الخاصة من أجل برقيق التنمية الإقتصادية.  جديد بتُ القطاعات العامة و 
 @مفهوم المسؤولية الاجتماعية  -أولا

الحاصل فالانتقاد تطور مفهوـ الدسؤولية الاجتماعية للأعماؿ عبر الزمن وفي فتًات لستلفة من تاريخ الشركات والصناعة، 
لمنظمات باعتبارىا أكثر اىتماما بجتٍ الأرباح على حساب البيئة أو صحة الدستهلك أو باقي فئات المجتمع ولد بوادر لاىتماـ ل

الذي تعمل فيو المجتمع ىكذا عرضت الدسؤولية الاجتماعية باعتبارىا اىتماـ من قبل الدنظمة بدصالح و الجوانب،  بهذه الإدارات
   .تيةبالإضافة إلذ مصالحها الذا

 ػيسعى معهد الأمم الدتحدة لبحوث التنمية الاجتماعية إلذ توضيح معتٌ الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسة والتي عرفها ب
وتشمل سلوؾ الإدارة الدسؤولة في تعاملها مع الأطراؼ الدعنية التي لذا مصلحة شرعية  ،"السلوؾ الأخلاقي لدؤسسة ما ابذاه المجتمع

 .س لررد حاملي الأسهم"في مؤسسة الأعماؿ ولي
  (2004)مؤبسر الأمم الدتحدة للتجارة والتنمية، 

وؿ إلذ برقيق الأىداؼ الدرغوبة والقيم الأفعاؿ التي تتخذىا الدنظمة للوصالقرارات و  الدسؤولية الاجتماعية ىي "لرموعةو 
الساعية إلذ برقيقها كجزء من الدباشرة لإدارة الدنظمة و نافع الاقتصادية من الد الأمر جزء التي بسثل فيالسائدة في المجتمع و 

 (27، صفحة 2001) ثامر ياسر البكري، استًاتيجيتها. 
"الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسة تستند إلذ اعتبارات أخلاقية مركزة على الأىداؼ بشكل التزامات  أف Robbinsيرى

 (241، صفحة 2008بن منصور، الله )عبد ا. ع"مدة الأمد تفيد الدؤسسة بدا يعزز صورىا في المجتبعي
الدسؤولية الاجتماعية بأنها "التزاـ الدؤسسة بأف تضع K.DavisetR.Blomstrom  وفي نفس الوقت يعرؼ كل من

والنتائج الدتًتبة عن ىذه القرارات على النظاـ الاجتماعي الخارجي بطريقة تضمن نصب عينيها خلاؿ عملية صنع القرارات الآثار 
، 2008)اياد لزمد عودة،  إلغاد توازف بتُ برقيق الأرباح الاقتصادية الدطلوبة والفوائد الاجتماعية الدتًتبة على ىذه القرارات."

 (44صفحة 
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نظمة إلذ ، تسعى من خلالو الدالمجتمعو  سؤولية الاجتماعية للمنظمة ىي" التزاـ أخلاقي بتُ الدنظمةالدوفي تعريف آخر ف  
)فؤاد لزمد حستُ  برستُ أدائها الدستقبلي".و الذي ينعكس بدوره على لصاحها و بشكل عاـ، المجتمع  بتُ تقوية الروابط بينها و 

 (44ة ، صفح2003الحمدي، 
استجابة إدارة الشركات إلذ التغتَ في توقعات الدستهلكتُ والاىتماـ العاـ بالمجتمع  جمعية الإداريتُ الأمريكيتُ بأنها تعرفهاو 

 (04، صفحة 2007في ، )لزمد الصتَ . والاستمرار بالصاز الدسالعات الفريدة للأنشطة التجارية الذادفة إلذ خلق الثروة الاقتصادية
فقد عرفت الدسؤولية الاجتماعية للمنظمة على أنها: التزاـ ىذه الأختَة  نظمة التعاوف الاقتصادي والتنميةأما م     

بالدسالعة في التنمية الاقتصادية، مع الحفاظ على البيئة والعمل مع العماؿ وعائلاتهم والمجتمع  المحلي والمجتمع بشكل عاـ ىدؼ 
 . جودة الحياة لجميع ىذه الأطراؼ"برستُ

(Marie-françoise guyonnaud et frédérique willard, mars 2004, p. 5) 
و اختصارا لذذه التعاريف لؽكن أف نتبتٌ التعريف التالر: "الدسؤولية الاجتماعية ىي مبادرات والتزامات الدنظمة والتي لذا 

  .قانونية، أخلاقية "،اقتصادية  ،ختَية أربعة مستوياتابي على المجتمع أو بعض الفئات في إطار تأثتَ إلغ
 مفهوم المسؤولية الاجتماعية @ تطور -ثانيا

الدسؤولية الاجتماعية ليست ثابتة بطبيعتها، بل ىي ديناميكية وواقعية وتتطور باستمرار لتتكيف بسرعة مع الدتغتَات 
سية والاجتماعية والبيئية وغتَىا، ولكن من الصعب برديدىا بدقة. لقد مر تطور مفهوـ الدسؤولية الاجتماعية الاقتصادية والسيا

الاجتماعية إلذ وبشكل عاـ لؽكن تقسيم مراحل تطور مفهوـ الدسؤولية  ،بدراحل عديدة نظمتها الأحداث الدتداخلة والتأثتَ الدتبادؿ
  الدراحل التالية:

 
 لصناعية والإدارة العلمية @   مرحلة الثورة ا.1 

التي بسثل و  ،الدشاريع الصناعية خلاؿ الثورة الصناعية قياـارتبط ظهور فكرة الدسؤولية الاجتماعية في مرحلتها الأولذ ب
 ، أين كاف التًكيز على برستُاستخداـ الاختًاعات العلمية في الدؤسساتببداية الالحدث الأبرز في حياة الإنساف منذ أف كانت 

ظروؼ العمل بالدرحلة إذ بسيزت ىذه  ،العماؿالر السماح باستغلاؿ لتحقيق أكبر قدر لشكن من الربح، وبالتالكفاءة الاقتصادية 
لة، سوء البائسة، الأمراض الدهنية وإصابات العمل الفردية والجماعية، ىدر الدوارد، تشغيل الأطفاؿ والنساء، ساعات العمل الطوي

والدستفيدوف في الأساس ىم الدلاؾ، دوف رعاية للعماؿ والمجتمعات، ولا وعي بيئي، لأف الثورة جور، ظروؼ العمل وتدلش الأ
 الصناعية لا تزاؿ في مهدىا، ولد تعمل الدياه الوفتَة والأراضي الشاسعة والدوارد الطبيعية غتَ الدستغلة على برستُ الوعي البيئي لدى

 المجتمع. 
لاؿ الدػوارد خصوصػا القػوى العاملػة انػدفع الػبعض مػن رجػاؿ الأعمػاؿ والدػالكتُ للمصػانع لدراسػة   وبػدافع زيػادة كفػاءة اسػتغ

ػز العػاملتُ كيفيػة برسػتُ إنتاجيػة العػاملتُ عػن طريػق دراسػة الوقػت والحركػة وطريقػة إلصػاز العمػل الأفضػل، مػع التًكيػز علػى برفي
. وىنػا  يبذلونػو لإعطػاء إنتػاج أكػبرمػن خػلاؿ برسػتُ الأجػور الددفوعػة للعػاملتُ ولكػن مقابػل جهػد كبػتَ، وذلػك بالوسػائل الداديػة
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)طاىر لزسن  تُلاعيػة بذسػد في برستُ أجور العامنسػتطيع القػوؿ أف الدؤسسػات قػد أدركػت جانبػا بسػيطا مػن الدسػؤولية الاجتم
 (55، صفحة 2010الغالبي , صالح لزسن مهدي الغامري، 

 ن @  ر .مرحلة العلاقات الإنسانية وتجارب ىوثو 2
بدأ  الاجتماعية، لأنو في ىذه الدرحلة وفي ظل تزايد استغلاؿ العماؿوىي بسثل بداية تغيتَ نوعي في تطور مفهوـ الدسؤولية 

م العماؿ لشا أدى إلذ العديد من الإصابات والوفيات في مكاف العمل، كما أدى الاىتماـ بالدستفيد الأوؿ والأقرب من الدلاؾ، وى
إف تقليل ساعات العمل يعتٍ أف ىناؾ و  لضو ضماف السلامة والأمن الوظيفي،تشغيل الأطفاؿ والنساء في ظروؼ سيئة إلذ الابذاه 

الشعور ىي التجربة الشهتَة التي أجريت في مصنع حاجة إلذ التًكيز على ظروؼ العمل وإعادة التفكتَ فيها. وكانت نتيجة ىذا 
ىوثورف، والتي كانت بدثابة خلاصة دراسة سعوا فيها إلذ فهم أثر التًكيز على العماؿ وظروؼ العمل على الإنتاج والإنتاجية. وقد 

العناصػر الداديػة للعمػل مػن تنافست العديد من الدؤسسات الرائػدة في ذلػك الوقػت في إجػراء دراسػات مشابهة وأبػدت اىتمامػا ب
لية أجػل تػوفتَ ظػروؼ عمػل ماديػة أفضػل للعػاملتُ لغػرض زيػادة الإنتػاج وبػذلك زيػادة أربػاح الدػالكتُ، ومػن ىنػا لصػد أف الدسػؤو 

رباح مهمة، لكن الأفراد مهموف الأساسػية للمؤسسػة ىػي برقيػق الػربح الدلائػم الػذي لػقػق الدصػلحة الذاتيػة والدصػالح الأخرى، فالأ
 .أيضا وما ىو في صالح الدؤسسة يصلح للمجتمع

 ـ مرحلة ظهور خطوط الإنتاج وتضخم المؤسسات @  3
أدت التطورات التي أحدثتها ابتكارات ىنري فورد على خط الإنتاج إلذ إنتاج السيارات بكميات كبتَة، لشا أدى إلذ زيادة 

ظهور خطوط الإنتاج عدد كبتَ من الدراىقتُ والشباب بسبب البساطة وسهولة  عدد العماؿ،نشآت الصناعية وزيادة حجم الد
 أصبح العماؿ كثرة  بسببو إلصاز العمل، وكاف ذلك بسبب ضعف مهارات العماؿ ولزدودية الخطط لتطويرىا على الددى الطويل، 

لا تتطلب سوى القليل من التدريب لإتقانها، بالإضافة التخصص في أجزاء بسيطة جدًا من الوظيفة التي لا تتطلب وقتًا طويلًا و 
إلذ أف العمليات الصناعية وغتَىا من الأعماؿ تزيد من التلوث البيئي، وتنتج النفايات والغازات الدتطايرة، لشا لو تأثتَ عاـ على 

ا يعتٍ أف الدؤسسات تفتقر إلذ وىذ بيعية مثل الغابات على نطاؽ واسع،استنزاؼ الدوارد الطو وسلامتهم.  صحة أفراد المجتمع
 (56، صفحة 2010)طاىر لزسن الغالبي , صالح لزسن مهدي الغامري، الاىتماـ بالدسؤولية الاجتماعية. 

   مرحلة تأثير الأفكار الاشتراكية @-4
والاقتصاد الحر والحرية التجارية، ىو أحد العلامات  إف انتشار الأفكار الاشتًاكية في الدوؿ الصناعية، بدلا من الرأسمالية
وأبرزىا الدطالب  ماعية التي تشمل جميع الدستفيدين،الدميزة التي تدفع الدؤسسات الغربية إلذ تبتٍ العديد من عناصر الدسؤولية الاجت

صابات العمل والاستقرار الوظيفي التي يقدمها العماؿ الغربيوف، والتي تتعلق بظروؼ العمل والتقاعد والضماف الاجتماعي وإ
شيوعية، ويتضح من وغتَىا. وقد تم تبتٍ ىذه الدطالب في بعض الدؤسسات الأمريكية حتى قبل ظهور الأفكار الاشتًاكية وال

سؤولية الد عبءياـ بدشاريع تتعلق بضرورة برمل ا ىذه الدرحلة أف الأفكار الاشتًاكية لد تكن أكثر من لررد القتهشهدالتطورات التي 
بذاه الأطراؼ الأخرى )العماؿ، المجتمع، البيئة...)غتَ الدلاؾ((، ىنا تبدأ الدسؤولية الاجتماعية تتضح وىذا ما يهم أصحاب 

 الدصلحة.
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   مرحلة الكساد الاقتصادي والنظرية الكينزية @-5
الأساسية )الدؤسسات( لا يهتموف إلا  السبب الجذري للأزمة الاقتصادية في أف الاقتصاد الرأسمالر الليبرالر ووحداتويكمن 

النظرية العامة ( التي أدت إلذ ظهور 1929) الاقتصادية الأزمةف لذ مصالح النظاـ الاقتصادي برمتو،بدصالحهم الخاصة دوف النظر إ
 (200، صفحة 2006م، )لصم عبود لص .يةتدخل الدولة أثناء الأزمات الاقتصاددعت إلذ التي لكينز 

لعماؿ ومع بداية أزمة الكساد الأعظم في ثلاثينيات القرف العشرين، أغلقت الشركات الصناعية أبوابها، وفقد آلاؼ ا
الب بتدخل وأدى ىذا إلذ قدر كبتَ من الاضطرابات، وفقد الأفراد الثقة، وظهرت أصوات تط وظائفهم فجأة وانقطع دخلهم،

، وفي ىذه الدرحلة تدعو النظرية الكينزية الدولة إلذ التدخل بدرجة معقولة لاستعادة وخلق فرص عمل بديلة االدولة لحماية مصالحه
وتأثتَ الأفكار الاشتًاكية ينتشر على نطاؽ واسع، لشا أرسى أساسًا متينًا للابذاىات  زف الاقتصادي. وبدأت ىذه الدعواتالتوا

 (57، صفحة 2010)طاىر لزسن الغالبي , صالح لزسن مهدي الغامري، عية. الأولذ التي عززت فكرة الدسؤولية الاجتما
 :    مرحلة ما بعد الحرب العالمية  الثانية والتوسع الصناعي-6

يثػة ، فقػد شػكلت الحػرب العالديػة تعػد ىػذه الدرحلػة مػن الدراحػل الحاسمػة في انتشػار مفهػوـ الدسػؤولية الاجتماعيػة بصػورتو الحد     
ولػة الأولذ والثانيػة بذربػة مهمػة في تػدخل الدولػة في لرػالات عديػدة وتوجيػو الاقتصػاد في الػدوؿ الدتحاربػة ، لشػا جعػل تػدخل الد

دية ، وذلػك حػتى في دوؿ الاقتصاد الحر في مسػألة واردة في كػل لرػاؿ لا يػتم الأداء فيػو وفػق معػايتَ مقبولػة ، اقتصػادية وغػتَ اقتصػا
فتًة ما بعد الحرب .كما تعزز دور النقابات وتعالت أصواتا بالدطالبة بتحسػتُ ظػروؼ العمػل وسػن القػوانتُ الػتي برمػي العػاملتُ 

لعاملتُ بالإدارة ونظم التأمتُ وتعػزز مشػاركتهم في لرػالس الإدارة ، فالدشػاركة بػالقرار وبرديػد حػد أدلس للأجػور واشػتًاؾ ا
الاجتماعي والصحي وقوانتُ معالجة حػوادث العمػل، وظهػور جمعيػات حمايػة الدسػتهلك كلػو  كػاف نػاتج التطػورات الدشػار إليهػا 

 ا فقط .  سػابقا، وىػو مػا أدى إلذ نقلػة نوعيػة حقيقيػة في تبػتٍ الدسػؤولية الاجتماعيػة مػن قبػل الدؤسسات وليس نظري
   مرحلة المواجهات بين الإدارة والنقابات @ -7

وتتميز ىذه الدرحلة بتنامي قوة النقابات العمالية، وتأثتَىا الدتزايد على القرارات الدؤسسية، وزيادة عدد الإضرابات، 
تنوعة لخلق مواقف مستدامة. والخسائر الفادحة في العديد من الدؤسسات، وظهور النقابات في الدوؿ الدتقدمة. أدوار متعددة وم

وفيما يتعلق بالقضايا الدطروحة، فهي تعزز العملية الدلؽقراطية والنتائج التي لػققها العماؿ في جميع البلداف. لقد لعب تطور وسائل 
ية الاتصاؿ دوراً في رفع مستوى الوعي لدى المجتمعات في بعض الدوؿ، ففي الدملكة الدتحدة مثلًا تعمق الوعي بالدسؤول

الاجتماعية، وارتفع صوت حماية البيئة ونشر الوعي البيئي، وتزايد التلوث. وىناؾ سمة أخرى تتمثل في ارتفاع عدد القضايا 
 المجتمع، مثل عدـ ملاءمة الوقود، الدعروضة على المحاكم، والتي تتعلق بجوانب مهمة من الجرائم التي ترتكبها الدؤسسات ضد

)طاىر لزسن الغالبي  د صحة وسلامة الدستهلكتُ، حالات التسمم الغذائي أو إصابات مكاف العمل.الدنتجات والدخاطر التي تهد
   (58، صفحة 2010, صالح لزسن مهدي الغامري، 

 مرحلة القوانين والمدونات الأخلاقية @   -8
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انتُ والدساتتَ الأخلاقية التي صاغتها وتبنتها الدوؿ قبل وبذسدت أصوات واحتجاجات الدرحلة السابقة في صياغة القو 
 رسائللاقية تنعكس بوضوح في الشعارات و ظهور الدؤسسات، وبدأت الأىداؼ الاجتماعية والاستعداد لإعلاء القيم الأخ

دلش. بالنسبة للمؤسسات، الاتفاؽ العالدي، وىو مبادرة تطوعية لتعزيز مسؤولية المجتمع الد ؤسسات، ىذا ما يسعى إليو الديثاؽالد
احتًاـ قوانتُ العمل الخاصة بهذه الدؤسسات أو القطاع الخاص بشكل عاـ، مثل ضماف أجور عادلة للموظفتُ، وضماف سلامة 

 الدوظفتُ وغتَىا، وكذلك قواعد حماية البيئة، مثل إنتاج منتجات لا تضر بالبيئة. 
من جانب ىؤلاء الاطراؼ ، لكنو نوع من الالتزاـ الأدبي نده قوة إلزاميةة ملزمػة ولا تسػالديثػاؽ العػالدي لػيس لػو صػفو 

ولصػد أف الدؤسسػات الصػناعية والخدميػة بػدأت بتوعيػة العػاملتُ بالقواعػد والضػوابط ، القطاع الخػاص( )الدؤسسات، رجاؿ الأعماؿ،
-101، الصفحات 2001)دافيد ريتشمار وآخروف،  والأخلاقيػةلجوانػب الاجتماعيػة السػارية في الدؤسسػة والدتعلقػة بالاىتمػاـ با

102) 
 مرحلة اقتصاد المعرفة وعصر المعلوماتية @    -9

ناعة تتسػم ىػذه الدرحلػة بتغيػتَ طبيعػة الاقتصػاد وبػروز ظػواىر مثػل العولدػة والخصخصػة وانتشػار الدعلومػات وازدىػار صػ
تهػا لسػاوؼ حقيقيػة، وذلك لتزايػد سػطوة االتكنولوجيا الدعلومات وإشباع ولظو قطاع الخػدمات،  واف ىػذه الدظػاىر برمػل في طي

الدؤسسات العملاقػة نتيجػة لتخلػي الحكومػات عػن دورىػا التقليػدي بسػبب اتسػاع نطػاؽ عمليػة الخوصصػة ومػا حملتػو معهػا مػن 
ػاملتُ وتغيػتَ ىيكػل الاقتصػاديات في دوؿ العػالد، وىنػا لابػد مػن الإشػارة إلذ صػناعة الدعلوماتيػة وشػبكة الأنتًنت ، وقد تسػريح للع

ػل تولدت عنها قيما جديدة وقضايا جديػدة وأنواعػا مػن الانتهاكػات والتجػاوزات الػتي تػرتبط بالطبيعػة الرقميػة للاقتصاد الجديػد ، ك
ث الدؤسسػات لتطػوير التزاماتها ومبادراتها الاجتماعيػة خصوصػا وأف انهيار بعػض الدؤسسػات العملاقة في الاقتصاد الأمريكي ىػذا لػ

مثل شركة أنروف، قػد كشػف عػن عػدـ الالتػزاـ بالدسػؤولية الاجتماعيػة وأخلاقيػات الأعمػاؿ من حيث شفافية نظاـ الدعلومات 
دؽ عن مركزىا الدالر وأصولذا الحقيقيػة  وتضػخيمها ىدؼ  تعظػيم قيمة السهم بشكل غتَ صحيح، الأمر والإفصاح المحاسبي الصا

)طاىر لزسن الغالبي , صالح لزسن مهدي الغامري،  الذي ألحق أضرارا بالغة بالدالكتُ والدستهلكتُ والمجتمع على حد سواء .
 (60، صفحة 2010

ػا سػبق فػإف تطػور مفهػوـ الدسػؤولية الاجتماعيػة قػد حصػل بشػكل متػدرج وعػبر مراحػل زمنيػة طويلػة لكػي يؤشػر التطور لش 
إلذ انتقاؿ الدسؤولية الاجتماعية من مفهوـ بسيط مقاس بدعايتَ لزدودة بزص الوضع الداخلي للعػاملتُ في الدؤسسػة إلذ مفهػوـ 

ولرالات  مػن خػلاؿ الاىتمػاـ بػالمجتمع ككػل والبيئػة الخارجيػة بدختلػف شػرائحها و مكوناتها لكػي تأخذ أبعادأكثػر شمػولا و اتسػاعا 
 شتى.

  أىداف المسؤولية الاجتماعية المطلب الثاني@
ػدعيم مكانتها في من خلاؿ تبتٍ الدنظمة للمسؤولية الاجتماعية تسعى الذ برقيػق اىػداؼ بسكنهػا مػن برسػتُ صػورىا وت         
 السوؽ:
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لؽكن القوؿ اف ىناؾ وجهتي نظر حوؿ اىداؼ الدسؤولية الاجتماعية ودوافعها احدالعا من  وجهة نظر الدنظمات           
)لزمد سيد والاخرى من وجهة نظرة المجتمع الذي تعمل فيو ىده الدنظمات ولؽكن توضيح وجهتي النظر من خلاؿ النقاط التالية 

 (94-95، الصفحات 2014فهمي ، 
 

 من وجهة نظرة المؤسسات@  .7
 اكتساب ثقة الجمهور ورضا الدستهلكتُ بدا يساعد في خدمة الاىداؼ الاقتصادية للمؤسسات.   -
ؿ تنمية قدراتهم الفنية رعاية شؤوف العاملتُ وبرقيق الرفاىية والاستقرار النفسي لذم، سيجعل منهم اكثر انتاجية من خلا -

 والانتاجية وتوفتَ الامن الوظيفي والرعاية الصحية والاجتماعية لذم، لشا ينعكس بدوره على خدمة نشاط الدؤسسة .  
 حصوؿ الدؤسسات على عائد مستمر لفتًات طويلة الددى.   -
ن الدستهلكتُ يفضلوف الشراء من الدؤسسات السمعة الحسنة للمؤسسة  كميزة تنافسية وقد اظهرت الدراسات اف عددا كثتَا م -

 لديها دور في خدمة المجتمع.
 برستُ الصورة العامة لأصناؼ الدنتجات والخدمات وزيادة حجم الدبيعات. -

 من وجهة نظرة المجتمع@   .8
 زيادة التكفل الاجتماعي بتُ لستلف شرائح المجتمع.   -
 برستُ مستوى الحياة الدعيشية لافراد المجتمع -
 تنمية الدهارات لدى افراد المجتمع -
 التزاـ كل افراد المجتمع  بتحقيق التنمية الدستدامة .   -
 مساندة الدولة في برقيق الاىداؼ التنموية .   -
 تشجيع القطاع الخاص في البحث عن حلوؿ شاملة وصديقة للبيئة.  -
 
 أىمية المسؤولية الاجتماعية  مطلب الثالث@ال

الدسؤولية الاجتماعية للمنظمة إنطلاقا من كونها عملية مفيدة لذا لدواجهة الانتقادات التي قد تتعرض لذا في  تتجلى ألعية     
) ثامر ياسر : فيما يلي للمنظمة والمجتمع، نوجزىاأف بذلب العديد من الأمور الإلغابية  لؽكنعلاقاتها مع المجتمع، كما أنها 

 (85، صفحة 2001، البكري
 @  بالنسبة للمؤسسة*  

برستُ صورة الدؤسسة في المجتمع وخاصة لدى العملاء والعماؿ وخاصة إذا اعتبرنا أف الدسؤولية بسثل مبادرات طوعية للمؤسسة  -
 ابذاه أطراؼ مباشرة أو غتَ مباشرة من وجود الدؤسسة؛ 
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 مناخ العمل، كما تؤدي إلذ بعث روح التعاوف والتًابط بتُ لستلف من شأف الالتزاـ بالدسؤولية الاجتماعية للمؤسسة برستُ -
 الأطراؼ؛ 

كما أف ىناؾ فوائد أخرى تتمثل في الدردود  بسثل الدسؤولية الاجتماعية بذاوبا فعالا مع التغتَات الحاصلة في حاجات المجتمع ؛  -
 .  الدادي والأداء الدتطور من جراء تبتٍ ىذه الدسؤولية

 @  مجتمعبالنسبة لل* 

 الاستقرار الاجتماعي نتيجة لتوفر نوع  من العدالة وسيادة مبدأ تكافؤ الفرص وىو جوىر الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسة؛  -
 برستُ نوعية الخدمات الدقدمة للمجتمع؛  -
 الوعي بألعية الاندماج التاـ بتُ الدؤسسات ولستلف الفئات ذات الدصالح؛  زيادة -
انطلاقا من زيادة مستوى التثقيف بالوعي الاجتماعي على مستوى الأفراد والمجموعات والدنظمات،   برستُ التنمية السياسية -

 .وىذا سيساىم بالاستقرار السياسي
 @  بالنسبة للدولة*  -

 بزفيف الأعباء التي تتحملها الدولة في سبيل أداء مهامها وخدماتها الصحية والتعليمية والثقافية والاجتماعية الأخرى؛  -
دي الالتزاـ بالدسؤولية البيئية إلذ تعظيم عوائد الدولة بسبب وعي الدؤسسات بألعية الدسالعة العادلة والصحيحة في برمل يؤ  -

 التكاليف الاجتماعية؛ 
التي بذد الدولة الحديثة نفسها غتَ قادرة على القياـ  على البطالة وغتَىا من المجالات ة في التطور التكنولوجي والقضاءالدسالع -
 .  أعبائها جميعا بعيدا عن برمل الدؤسسات الاقتصادية الخاصة دورىا في ىذا الإطارب

وىناؾ مؤيدين ومعارضوف للمسؤولية الاجتماعية، وقد ركز الدؤيدوف للمسؤولية الاجتماعية مناقشتهم حوؿ القضايا الرئيسية       
 :  التالية

يل وليس بدنظور الأجل القصتَ كما كاف في الداضي، حيث إنفاؽ برقيق الأرباح لغب أف ينظر إليها بدنظور الأجل الطو  -
الدؤسسة لحل الدشاكل الاجتماعية والذي يؤدي إلذ خفض الأرباح في الأجل القصتَ من شأنو خلق ظروؼ بيئية ملائمة لبقائها 

 ولظوىا واستمرار تدفق أرباحها في الأجل الطويل؛ 
 كسب صورة جيدة للمؤسسة؛  -
 مل مسؤوليتها الاجتماعية عادة ما تتجنب وطأة التشريعات والقوانتُ الحكومية؛ الدؤسسة التي تتح -
 برويل الدشاكل الاجتماعية إلذ فرص مربحة للمؤسسة؛  -
 . الدؤسسة مصدر الدشاكل الاجتماعية حيث بزلق مشكلة تلوا البيئة وأماكن عمل غتَ صحية -
 :  لمسؤولية الاجتماعية في النقاط التاليةوبالدقابل ركز الدعارضتُ مناقشتهم لتبتٍ الدؤسسات ل   



   المسؤوليت الاجتماعيت الإطار النظري                                                           الفصل الاول

 

 
9 

من شأف الالتزاـ بالدسؤولية الاجتماعية أف تؤدي إلذ زيادة إنفاؽ الدؤسسة والذي ينعكس على تكلفة السلع والخدمات التي  -
 . يقدمها وبالتالر تنخفض قدرتو على منافسة الدؤسسات الأخرى وخاصة الأجنبية منها 

اعي للمؤسسة إلذ خرؽ قاعدة تعظيم الأرباح وتصبح عاجزة عن الارتقاء بالإنتاجية والاستثمار يؤدي مزيد من الدور الاجتم -
في البحث وتطوير تكنولوجيات الإنتاج وتقدلص منتجات جديدة حيث وجدت الدؤسسة أساسا للعمل وتقدلص سلع وخدمات 

 ا يسمح لذا بالتوسع وبالتالر زيادة تشغيل العماؿ؛ بنوعية عالية وأسعار معقولة ومن حقها الحصوؿ على عائد تعيد استثماره لش
رتها لزدودة وإذا حملت بأىداؼ اجتماعية تتجاوز ىذه القدرة فستتعرض للمخاطر وبالتالر مهما كانت موارد الدؤسسة فإف قد -

 إلحاؽ الضرر بالمجتمع ككل؛ 
. وجود معايتَ موحدة لقياس الأداء الاجتماعيصعوبة الدساءلة والمحاسبة عن الأنشطة الاجتماعية ويرجع سبب ذلك إلذ عدـ  -
 (82-83، الصفحات 2007الطاىر خامرة، )

 
 

 .( المراجع الأساسية للمسؤولية الاجتماعية وأىدافها7الجدول رقم )
 

 المرجع  الهدف 

 تطلبات العملاء إثبات القدرة على تقدلص الدنتج أو الخدمة على الدواـ نا يتفق وم •
 زيادة رضا العملاء عن طريق التنفيذ الفعاؿ للنظاـ   •

 ISO 9001 

برستُ القدرات والأداء العاـ للعمل لتلبية احتياجات ومتوقعات عملائها وأصحاب الدصالح الآخرين  •
.  

 ISO 9004 

الأىداؼ البيئية وضع وتقييم فعالية التدابتَ الدتخذة من قبل الدؤسسة من أجل التعريف بالسياسة و  •
  .والامتثاؿ بها

 ISO 14001 

 . الحد والتقليل من الدخاطر التي لكن أف يتعرض إليها الأفراد فيما لؼص الصحة والسلامة في العمل •
 التحستُ الدستمر لنظاـ التسيتَ الدعموؿ بو في الدؤسسة  •

OHSAS  
18001 

 ؤسسة تتوافق والحقوؽ الأساسية إظهار الفئات الدستفيدة أف سياسات وعمليات ولشارسات الد
  .للعمل

 SA 8000 

 . الدساعدة في تطوير حوار أكثر فعالية مع الأطراؼ الدستفيدة •
مساعدة الدؤسسة لجمع لستلف احتياجاتهم وتطلعاتهم لتحستُ إدارة وبرقيق التوازف بتُ الأداء  •

  .الاجتماعي، الاقتصادي والبيئي

 AA 1000 
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  التقدـ لضو التميز  EFQM 
  بدء وتنظيم وتنفيذ التنمية الدستدامة  SD 21000 

 Source : (DOUAH SOFIANE , 2008_2009, p. 22) 
الدسؤولية الاجتماعية تتعلق بالتزاـ الشركات والدؤسسات بالقياـ بالأنشطة التي تساىم في برقيق التنمية الدستدامة وتعزز الرفاىية 

 تمعات التي تعمل فيها. إليك الأساسيات للمسؤولية الاجتماعية وأىدافها:للمج
 @تهدؼ الدسؤولية الاجتماعية إلذ تعزيز التنمية الدستدامة من خلاؿ دمج  المساىمة في التنمية المستدامة

 الاحتياجات الاقتصادية والاجتماعية والبيئية، وبرقيق التوازف بينها.
 تسعى الدسؤولية الاجتماعية إلذ فهم احتياجات وتطلعات المجتمعات التي تتأثر  مع@الاستجابة لاحتياجات المجت

 بها الشركات والدؤسسات، وتلبية ىذه الاحتياجات بطرؽ مستدامة.
 @تشمل الدسؤولية الاجتماعية الالتزاـ بحماية حقوؽ الإنساف وعدـ انتهاكها، سواء  الحفاظ على حقوق الإنسان

 في سلسلة الإمداد. داخل الدؤسسة نفسها أو
 @تسعى الدسؤولية الاجتماعية إلذ خلق بيئة عمل تشجع على الدساواة والعدالة بتُ جميع  تعزيز المساواة والعدالة

 أفراد المجتمع، بدا في ذلك الدوظفتُ والعملاء والدوردين.
 @د الدستمرة لحماية البيئة والدوارد تعتبر الدسؤولية الاجتماعية جزءاً من الجهو  الحفاظ على البيئة والموارد الطبيعية

 الطبيعية، وتقليل الآثار السلبية لأنشطة الشركات على البيئة.
 @تهدؼ الدسؤولية الاجتماعية إلذ بناء علاقات قوية ومستدامة مع جميع  تحسين العلاقات مع أصحاب المصلحة

 لمحلية.أصحاب الدصلحة، بدا في ذلك الدوظفتُ والعملاء والدوردين والمجتمعات ا
ىذه الأىداؼ بسثل الإطار العاـ للمسؤولية الاجتماعية، ولؽكن للشركات والدؤسسات برقيقها من خلاؿ تبتٍ لشارسات 

 أخلاقية ومستدامة في أنشطتها وابزاذ قرارات تأخذ في الاعتبار التأثتَات الاجتماعية والبيئية لعملها.
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 ةلاجتماعيأساسيات حول المسؤولية االمبحث الثاني@ 

خصية والدصالح مفهوـ يعكس التزاـ الأفراد والدؤسسات بتحقيق التوازف بتُ الاىتماـ بالدصالح الش الدسؤولية الاجتماعية
تشمل و يتعلق ىذا التزاـ بتبتٍ لشارسات وسلوكيات تسهم في الرفاىية والتنمية الدستدامة للمجتمع والبيئة. و  الجماعية والبيئية،
اعية العديد من الجوانب، بدا في ذلك الالتزاـ بالقوانتُ والتشريعات، والتفاعل الإلغابي مع المجتمع، وبرقيق التنمية الدسؤولية الاجتم

 .الاقتصادية الدستدامة، والدسالعة في حل الدشكلات الاجتماعية والبيئية
واجهة التحديات الدختلفة على يحة في متشمل الدسؤولية الاجتماعية ابزاذ القرارات الأخلاقية والتصرفات الصحكما 

على الدستوى الاقتصادي يتعتُ على الشركات والدؤسسات أف تسعى لتحقيق الربح بطرؽ مستدامة مستوى الدؤسسة، أما 
 .وأخلاقية، وأف تأخذ في الاعتبار تأثتَ أنشطتها على المجتمع والبيئة

افية والتواصل الدفتوح بتُ الأطراؼ الدعنية، مثل بالإضافة إلذ ذلك، تعتمد الدسؤولية الاجتماعية على مفهوـ الشف
 .الحكومات والشركات والمجتمع الددلش، بهدؼ برقيق التعاوف والتنسيق في سبيل برقيق أىداؼ التنمية الدستدامة

 المطلب الأول@ عناصر المسؤولية الاجتماعية 
لؽكن أف يغطي لرموعة من الأبعاد ويروف أف  حاوؿ بعض الباحثتُ برديد عناصر الدسؤولية الاجتماعية في إطار عاـ   

ىذه العناصر لؽكن أف تكيف بقياسات لستلفة وفق اعتبار طبيعة عمل الدنظمة و نشاطها وحسب تأثتَ فئات أصحاب الدصالح*، 
 (2012)اـ كلثوـ جماعي، :  ولؽكن اختصار ىذه العناصر في الجدوؿ أدناه

 (@ عناصر المسؤولية الاجتماعية8)الجدول رقم 
 بعض ما يجب أن تدركو المؤسسة من دور اجتماعي تجاىو العنصر 

برقيق أكبر الأرباح، تعظيم قيمة السهم، زيادة قيمة الدؤسسة، رسم صورة لزتًمة للمؤسسة  - المالكون
 في المجتمع، سلامة الدوقف القانولش والأخلاقي.

فرص ترقية متاحة وجيدة، تدريب وتطوير مستمر، ظروؼ عمل أجور ومرتبات لرزية،  - العاملون
 صحية مناسبة، عدالة وظيفية، مشاركة بالقرارات، خدمات وامتيازات أخرى.

منتجات بأسعار مناسبة ونوعية جيدة، إعلاف صادؽ وأمتُ، منتجات أمينة عند  - الزبائن
زاـ بدعالجة الأضرار إذا ما حدثت، الاستعماؿ، متاحية وميسورية للحصوؿ على الدنتج أو الخدمة، الت

إعادة تدوير بعض الأرباح لصالح فئات من الزبائن، التزاـ أخلاقي بعدـ خرؽ قواعد العمل أو 
 السوؽ.

 ربط الأداء البيئي برسالة الدنظمة، تقليل الدخاطر البيئية؛ - البيئة
رة؛ مكافآت وجد مدونات أخلاقية خاصة بالبيئة؛ اشتًاؾ لشثلي البيئة في لرلس الإدا -

 وحوافز للعاملتُ الدتميزين بالأنشطة البيئية؛
اشتًاؾ لشثلي البيئة في لرلس الإدارة؛ مكافآت وحوافز للعاملتُ الدتميزين بالأنشطة البيئية؛  -

جهود تقليل استهلاؾ الطاقة وسياسات واضحة بشأف استخداـ الدواد؛ ترشيد استخداـ الدياه؛ معالجة 
 البيئي. الدخلفات؛ حماية التنوع 
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 دعم البتٌ التحتية؛ احتًاـ العادات والتقاليد وعدـ خرؽ القواعد العامة ةو السلوؾ؛ - المجتمع المحلي
لزاربة الفساد الإداري و الرشوة؛ دعم مؤسسات المجتمع الددلش؛ دعم الدراكز العلمية  -

 ومؤسسات التعليم
؛ تسديد الالتزامات الضريبية و الرسوـ الالتزاـ بالتشريعات والقوانتُ الصادرة من الحكومة - الحكومة

بصدؽ؛ تعزيز سمعة الدولة والحكومة في التعامل الخارجي؛ احتًاـ مبدأ تكافؤ الرص بالتوظيف؛  
احتًاـ الحقوؽ الددنية للجميع دوف بسييز؛  تعزيز جهود الدولة الصحية وخصوصاً ما يتعلق بالأمراض 

 الدتوطنة.
دؿ، أسعار عادلة ومقبولة للمواد المجهزة، تطوير الدواد المجهزة، تسديد استمرار التعامل العا - الموردون

 الالتزامات والصدؽ بالتعامل، تدريب المجهزين على لستلف أساليب تطوير العمل.
منافسة عادلة ونزيهة وعدـ الإضرار بدصالح الآخرين، عدـ سحب العاملتُ من الآخرين  - المنافسون

 طرؽ غتَ نزيهة.
وي الأقليات وذ

 الحاجات الخاصة
عدـ التعصب ونشر روح التسامح لضو الأقليات، الدساواة في الوظيف والعدالة في الوصوؿ  -

للمناصب العليا، بذهيزات للمعوقتُ، دعم الجمعيات التي تساعد الدعوقتُ على الاندماج في المجتمع، 
لمي عند الشباب ونشر احتًاـ حقوؽ وخصوصية الدرأة، فرص التًقية العادلة، تشجيع التفكتَ الع

 ثقافة التسامح، الاىتماـ كبار السن والدتقاعدين، الحفاظ على الطفولة واحتًاـ حقوؽ الطفل. 
جماعات الضغط 

 الأخرى
التعامل الجيد مع جمعيات حماية الدستهلك والنقابات، التعامل الصادؽ مع الصحافة  -

 قة بالدنظمة.ووسائل الاعلاـ، الصدؽ والشافية بنشر الدعلومات الدتعل
 (217,218، الصفحات 2002): طاىر لزسن منصور الغالبي، صالح مهدي لزسن العامري، الدصدر: 

 
 المسؤولية الاجتماعية@  أبعادالمطلب الثاني@ 

تَ إليها بأربعة أبعاد ىي البعد ( يشArchie Carrollإف شمولية لزتوى الدسؤولية الاجتماعية جعلت الباحث كاروؿ )
كما ىي موضحة في   Philanthropicوالختَي  Legalوالقانولش  Ethicalوالأخلاقي  Economicالاقتصادي 

 الشكل أدناه: 
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 Carroll(@ ىرم المسؤولية الاجتماعية لـِ 8،7الشكل)           

 
Source: (Carroll archie, july 1991, p. 405) 

لرموعة كبتَة  ىيستند إلذ مبادئ الدنافسة والتطور التكنولوجي حيث يشتمل عل  Economicفالبعد الاقتصادي
لغب أف تؤخذ في إطار احتًاـ قواعد الدنافسة العادلة والحرة والاستفادة التامة من التطور التي من عناصر الدسؤولية الاجتماعية 

، صفحة 2010)طاىر لزسن منصور الغالبي , صالح مهدي لزسن العامري ،  جي وبدا لا يلحق ضرراً في المجتمع والبيئةالتكنولو 
لغب أف لا بزرقها منظمات الأعماؿ واف التي تعليمات النظمة و الأقوانتُ و اللتزاـ  بالالؽثل    Legalالبعد القانوني ، أما (65

، وفي حالة عكس ذلك فأنها تقع في إشكالية قانونية، في (233، صفحة 2006)ثامر البكري ،  عادة ما برددىا الدولةو برتًمها 
فيفتًض في إدارة منظمات الأعماؿ أف تستوعب الجوانب القيمية والأخلاقية والسلوكية  Ethicalالبعد الأخلاقي حتُ 

عتقدات في المجتمعات التي تعمل فيها، وفي حقيقة الأمر فأف ىذه الجوانب لد تؤطر بعد بقوانتُ ملزمة لكن احتًامها يعتبر أمرا والد
الربيعي، ،  )ليث .ونزيوضروريا لزيادة سمعة الدنظمة في المجتمع وقبولذا فعلى الدنظمة أف تكوف ملتزمة بعمل ما ىو صحيح وعادؿ 

 (12، صفحة 2010ماي 5
ويرتبط بدبدأ تطوير نوعية الحياة بشكل عاـ وما يتفرع عن   Philanthropicالبعد الخيري وعلى قمة الذرـ يوجد 

)نعمة عباس  أخرى.ذلك من عناصر ترتبط بالذوؽ العاـ ونوعية ما يتمتع بو الفرد من غذاء وملابس ونقل وغتَىا من جوانب 
 (57، صفحة 2009الخفاجي، طاىر لزسن الغالبي، 

لقد وظفت ىذه الأبعاد بشكل ىرمي متسلسل لتوضيح طبيعة التًابط بتُ ىذه العناصر من جانب ومن جانب آخر   
تمػاعية الشاملة فإف استناد أي بعد على بعُد آخر لؽثل حالة واقعية، واستنادا الذ ذلك تكوف مسؤولية الشركة الاج

Corporate Social Responsibility ىي حاصػل لرموع العناصر 
 بشكل معادلة كما يوضحها الشكل الدوالر. Carrollالأربعة، والتي أوردىا  
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 (@ المسؤولية الاجتماعية الشاملة68الشكل رقم )

 
 (7، صفحة 2008وبر ): فؤاد لزمد حستُ الحمدي، اكت: المصدر

 Carroll ( أبعاد وعناصر المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة حسب نموذج9الجدول رقم )
 العناصر الفرعية العناصر الرئيسية البعد

 
 الاقتصادي

 المنافسة العادلة
 منع الاحتكار وعدـ الإضرار بالدستهلكتُ

 احتًاـ قواعد الدنافسة وعدـ إلحاؽ الأذى بالدنافستُ

 كنولوجياالت
 استفادة المجتمع من التقدـ التكنولوجي

 استخداـ التكنولوجيا في معالجة أضرار المجتمع
 
 
 
 
 

 القانوني

 قوانين حماية المستهلك
 عدـ الدتاجرة بالدواد الدضرة  
 حماية الأطفاؿ صحيا وثقافيا

 حماية الدستهلك من الدواد الدضرة

 حماية البيئة
 منع التلوث

 التعسفي للمواردمنع الاستخداـ 
 صيانة الدوارد و صيانتها

 السلامة و العدالة

 منع التمييز على أساس العرؽ أو الجنس أو الدين 
 إصابات العملو  ظروؼ العمل 

 ماف الاجتماعيالأ خطط و التقاعد
 عمل الدرأة

 عمل الدعوقتُ

 الأخلاقي
 المعايير الأخلاقية

  مراعاة الجوانب الأخلاقية في الاستهلاؾ 
 مراعاة حقوؽ الإنساف

 الأعراف و القيم الاجتماعية
 احتًاـ العادات و التقاليد

 مكافحة الدخدرات و الدمارسات اللاأخلاقية
 النقل العاـ الخدمات الدلابس نوع  التغذية  نوعية الحياة يالخير 
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 (86، صفحة 2010امري، )طاىر لزسن الغالبي , صالح لزسن مهدي الغ :المصدر
 مبادئ المسؤولية الاجتماعية @  المطلب الثالث

ىناؾ تأثتَ سلبي  كبتَ على الدنظمات التي تبدأ في تطبيق مفاىيم الدسؤولية الاجتماعية دوف تطبيق بعض الدبادئ التي أصبح متفق  
، صفحة 2015)صالح الحموري ,رولا الدعايطة ،  :عليها على أنها مبادئ الدؤسسات الأخلاقية، وتتمثل ىذه الدبادئ فيما يلي

72) 

 @ احترام سيادة القانون عان القانوني،ذمبدأ الإ .7
لداـ أف تلتزـ الدؤسسة بجميع القوانتُ واللوائح السارية المحلية، والدولية الدكتوبة والدعلنة والدنفذة طبقا لإجراءات راسخة ولزددة والإ

 . ابه

 @ مبدأ احترام الأعراف الدولية .8
أف برتـً الدؤسسة الاتفاقيات الدولية والحكومية واللوائح التنفيذية والإعلانات والدواثيق والقرارات والخطوط الإرشادية عند      

 . قيامها بتطوير سياساتها ولشارساتها للمسؤولية المجتمعية

  (@  لمصلحةأصحاب ا)مبدأ احترام مصالح الأطراف المعنية  .9
أف تقر الدؤسسة وتتقبل أف ىناؾ تنوعا بالدصالح للأطراؼ الدعنية، وتنوعا في أنشطة ومنتجات الدؤسسة الرئيسية والثانوية وغتَىا     

من العناصر التي قد تؤثر على تلك الأطراؼ، بحيث لغب عليها أف بردد ىذه الاطراؼ وأف تكوف على دراية بدصالحها 
 . واىتماماتها

 @  دأ السلوك الأخلاقيمب .:
أف تتصرؼ الدؤسسة في جميع الأوقات بشكل أخلاقي في معاملتها من حيث الأمانة والعدؿ والتكامل  وذلك فيما يتعلق 

 .بالأشخاص والحيوانات والبيئة والالتزاـ بدصالح الأطراؼ الدعنية

 @ مبدأ القابلية للمساءلة .;
ة والسلطات القانونية والأطراؼ الدعنية بطريقة واضحة وحيادية وأمينة والذ أف تكشف الدنظمة وبشكل منتظم للجهات الدتحكم

 . حد ملائم السياسات والقرارات والإجراءات الدتبعة والآثار الدتوقعة على الرفاىية المجتمعية وعلى التنمية الدستدامة

 @  مبدأ الشفافية .>
راتها وأنشطتها، بدا في ذلك التأثتَات الدعروفة والمحتملة على البيئة أف تفصح الدؤسسة على لضو واضح ودقيق وتاـ عن سياساتها وقرا

 . المجتمعوف تكوف ىذه الدعلومات متاحة للأشخاص الدتأثرين

 @ مبدأ احترام الحقوق الأساسية للإنسان .=
صالح ) .ؽ الإنسافأف تنفذ الدؤسسة السياسات والدمارسات التي من شانها احتًاـ الحقوؽ الدوجودة في الإعلاف العالدي لحقو 

  (75-73، الصفحات 2015رولا الدعايطة ، ,الحموري 
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 الاجتماعيةومتابعة الدسؤولية  مع شركاء العمل وتعمل على ترقية والأمانةأف تتسم الدؤسسة بالعدالة  قات التعاونية@لاالعمبدأ  .<
 الشركاء. لذؤلاء

 الآخرينوالدستهلكتُ الزبائن  وحقوؽ لاحتياجات وتستجيب الدؤسسة بردد الخدمات@ دة والجو ذات المنتجات مبدأ  .?
 وسالدة الزبائن. ءالشديد برضا الالتزاـوتعمل على تقدلص أعلى مستوى للمنتجات وقيمة الخدمات بدا في ذلك 

 للتنمية والتًويج البيئة لاحاص واعادة حماية على الدؤسسة تقوـ أف الذ يدعوا @البيئي الاصلاح واعادة الحمايةمبدأ  .76
)بوبكر لزمد الحسن،  .اليومية العمليات في ذلك وادماج الأخرى والأنشطة والخدمات والعمليات بالدنتجات يتعلق فيما الدستدامة،

 (15، صفحة 2014
 
من ىنا لصد أف للمسؤولية الاجتماعية ألعية كبرى  كونها استثمار طويل الأجل يعود على الدنظمات بالأرباح كما لغنبها   

ا وبتُ العاملتُ ويعزز ولائهم ابذاىها ولغنبها الصراعات مع الدنظمات الاخرى وكدا المجتمع الذي تنشط فيو، لشا الصراعات بينه
 .  ادى بالدؤسسات لدمارستها
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 الإطار الاستراتيجي للمسؤولية الاجتماعية@المبحث الثالث@ 
عالد، وخاصة في الدنطقة الشمالية من العالد، وبدا أف الدسؤولية الاجتماعية اكتسبت تأثتَاً غتَ مسبوؽ على مستوى ال

فقد زاد عدد الدؤسسات الدشاركة في تطوير الأعماؿ الدسؤولة اجتماعياً بشكل غتَ مسبوؽ، وبذاوزت موضوعات الدسؤولية 
القدرة على الدنافسة الاجتماعية لررد الامتثاؿ. يصبح العمل القانولش والختَي جزءاً لا يتجزأ من لشارساتو وإدارة الدخاطر والسمعة و 

 في السوؽ.
ومن خلاؿ ىذه الدراسة، بالإضافة إلذ لراؿ الدسؤولية الاجتماعية في الدنظمات، سنحاوؿ أيضًا تناوؿ عملية بناء الديزة 

 التنافسية من خلاؿ الدسؤولية الاجتماعية واستًاتيجية الدسؤولية الاجتماعية للمنظمات.
 ة والميزة التنافسيةالمطلب الأول@ المسؤولية الاجتماعي

لظوذجية برقق مقصدىا  اف تطبيق الدؤسسات لدبدأ الدسؤولية الاجتماعية وحرصها على قياـ بو من خلاؿ مشروعات
لصورة ذىنية متميزة وبنائو سمعة حسنة تعتبراف في  ىو اعطاء الغابي مثمر ، وىذا الاسهاـ بقدر نفعو عائد عليها من خلاؿ صناعتو

 الدواىب، وبرفظ بها القدرات البشرية الدتواجدة في ميداف العمل. تو ميزة تنافسية بذذب بهاعالد الداؿ وقطاعا
 أساسيات بناء الميزة التنافسية الاجتماعية@

ادارتها وقد تلجأ  يعتمد تنفيذ الدسؤولية الاجتماعية بشكل كبتَ على حجم الدؤسسة قطاع نشاطها، ثقافة والتزاـ
) اقتصادية، قانونية، اخلاقية، أو ختَية ( بينما  احد من الدسؤولية وتركز على لزور من المحاور الرئيسيةالدؤسسات الذ تبتٍ ابذاه و 

جميع جوانب عملياتها وتسعى الذ بلوغ ىدؼ أبعد من لررد برقيق الربح  تقوـ مؤسسات أخرى بدمج الدمارسات الاجتماعية في
 ارية أخلاقية وابزاذ قرارات التي من شأنها الدوازنة بتُ متطلبات لستلففتلجأ إلذ اتباع لشارسات بذالافضل  أو أف تصبح ىي

، 2009)نواؿ ضيافي، الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسة والدوارد البشرية .،  أصحاب الدصلحة من مسالعتُ موظفتُ، زبائن .... الخ
 (42صفحة 

من قبل كل مسؤوؿ فيها  لدسؤولية الاجتماعية لضو المجتمع وأف تكوف على قناعة ويقتُعلى الدؤسسة أف تؤمن بضرورة ا
ألعية ىذا الدور، وأنو أمر واجب على كل مؤسسة  بدءا بأصحاب الدؤسسات مرورا بدديريها التنفيذيتُ، وصولا الذ موظفتُ حوؿ

 ها بل تفتخر بو.الدؤسسة على لرتمع ابذاه المجتمع الذي تعيش فيو وىو أمر لا تتفضل بو
نشاطها، ثقافتها وكذا التحديات  وضع ىيكل إداري ينسق بتُ الالتزامات في لراؿ الدسؤولية الاجتماعية وبتُ مهمتها، حجمها،

الدسؤولية الاجتماعية جزءا رئيسيا من أنشطة الدؤسسات يتم  التي تواجهها عند القياـ بعملية التخطيط على الأمد الطويل، وتصبح
 من قبل رئيس الدؤسسة....متابعتو 

في لراؿ التوظيف التًقية،  كما لؽكن تعزيز الدسؤولية الاجتماعية من خلاؿ دمج قضاياىا بالنظاـ الدتبع من طرؼ الدؤسسة
التكوين، المحاضرات تقدلص الدعلومات للمستَين والدوظفتُ فيما  الدكافآت الخ وكذا التًويج لألعيتها داخليا من خلاؿ وضع برامجو 
 من برقيق نتائج تتسم بالدسؤولية. تعلق بعمليات صنع القرار التي بسكنهمي
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بصورة منتظمة من خلاؿ إعداد  وبالإضافة إلذ كل ما سبق لابد من الإشارة إلذ أنو لغب على الدؤسسات تقييم أدائها الاجتماعي
الداخلية الرامية الذ مراعاة أىداؼ الدؤسسة في  تشجيع الجهود تقارير سنوية من شأنها بناء الثقة مع لستلف أصحاب الدصالح وكذا

الدعيار لوضع أىداؼ التحستُ وقد ظهر مصطلح " التدقيق لجوانب الدسؤولية الاجتماعية "  لراؿ الدسؤولية الاجتماعية و أف تكوف
 شائعا، إذا بدوجبو يتم فحص وتدقيق الدسالعات الاجتماعية للمؤسسات في لستلف المجالات. وأصبح
 ب الثاني@ استراتيجيات المؤسسة والمسؤولية الاجتماعية@المطل

للقياـ بأنشطة الدسؤولية الاجتماعية  حتم التوجو الاستًاتيجي الحديث على الدؤسسات أف تتبتٌ قرارات وسياسات و إستًاتيجيات
 (الأساسي )برقيق الارباح. بذاه المجتمع، شرط أف لا يؤثر ىذا الخيار الاستًاتيجي على الذدؼ

مواجهة حالات عدـ التأكد التي  إف برديد الاستًاتيجية الدناسبة لنشاط الدؤسسة لا يأتي من خلاؿ الدسح البيئي التي لؽكن من
القوة وبذنب التهديدات ونقاط الضعف، وفي ظل كل  تعكسها البيئة و ابزاذ قرارات صائبة حوؿ كيفية استغلاؿ الفرص ونقاط

الدسؤولية الاجتماعية ضمن إستًاتيجياتها العامة وىذا ما ذىب اليو عده  أليات لدمج ىذا أصبح على الدؤسسات البحث عن
وعموما  ضرورة تبتٍ الدسؤولية الاجتماعية ومالذا من فوائد ومزايا تنافسية للمؤسسة عن باقي الدؤسسات، باحثتُ حيث أكدوا على

 :ىناؾ أربعة استًاتيجيات للمسؤولية الاجتماعية الدوضحة في الشكل
 (@ أنواع استراتيجيات المسؤولية الاجتماعية69 )الشكل

 
 (81، صفحة 2011_2010)خويلدات صالح، الدصدر: 

 (80، صفحة 2011_2010)خويلدات صالح،  ىذه الاستًاتيجيات الأربعة التي نوجزىا في ما يلي:
 
 

 @ الاستراتيجية المعرقلةأولا
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مقاومتها من قبل الادارة، وتتبتٌ  تهتم الدؤسسة ضمن ىذه الاستًاتيجية بالدتطلبات الاقتصادية فقط أما الدتطلبات الاجتماعية يتم
لذا ردود افعاؿ من طرؼ الجمهور، عند ذلك تستجيب  الدؤسسة ىذه الاستًاتيجية لتًؾ الدشاكل دوف حلوؿ إلا الدشاكل التي

لدسؤولياتها ابذاه تلك الدشاكل والأخطاء، وتسعى دائما إلذ امتصاص غضب  لدؤسسة لدعالجة الدشكلة الدطروحة رغم انكارىاا
 تعتمد ىذه الاستًاتيجية على مظهرين أساسيتُ: أصحاب الدصالح، كما

 مظهر انتاجي يهتم بكفاءة بزصيص الدوارد النادرة على عمليات الانتاج الدختلفة.
 يعي يهتم بالتوزيع الكفء لعوائد الانتاج على أصحاب الدصالح داخل الدؤسسة.مظهر توز 

 ثانيا@ الاستراتيجية الدفاعية@
الدسؤوليات الاقتصادية  تهتم الدؤسسة وفق ىذه الاستًاتيجية بالقياـ بأقل ما ىو مطلوب منها قانونيا من خلاؿ مواجهة

تنادي بحماية الدستهلك والبيئة والالتزاـ بالإنتاج  ة، وزيادة تعالر الأصوات التيوالقانونية، فمع زيادة الضغوط التنافسية والسوقي
للمحاولة من تقليل وبراشي الالتزامات الدرتبطة بالدشاكل التي تسببها  الأنظف تلجأ الدؤسسات إلذ الدناورات القانونية كتكتيك

 عمليات الإنتاج.
  ثالثا@ الاستراتيجية التكيفية

بالدسؤولية  ستًاتيجية للتوفيق بتُ تبتٍ الحد الأدلس من الدتطلبات الأخلاقية من خلاؿ الالتزاـتستخدـ ىذه الا
 الاقتصادية والقانونية وكذا لأخلاقية، وتنطلق الدؤسسة عند استخداـ ىذه الاستًاتيجية من

للمساءلة القانونية،  رضفرضية أف برمل الدسؤولية الاجتماعية يكمن في عدـ بذاوز التشريعات الحكومية حتى لا تتع
سلوؾ الدؤسسة الذي يعتبر منسجما مع  أما عن الجانب العملي فهذه الاستًاتيجية تثتَ الدىشة من خلاؿ العلاقة السائدة بتُ

القوانتُ والتشريعات ولكن في الدقابل يسبب العديد من الدشاكل  الدعايتَ السائدة في المجتمع والقيم والتوقعات، ويتوافق . كذلك
 للمجتمع.

 رابعا استراتيجية المبادرة@
الاجتماعية، وتكوف مصممة  تشتَ ىذه الاستًاتيجية إلذ أف الدؤسسة تأخذ زماـ الدبادرة في توفتَ الدتطلبات والخدمات

سؤولية والدسؤولية القانونية لتجنب الدسائلة والد لتلبية كل الدسؤوليات من خلاؿ القياـ بالدسؤولية الاقتصادية لتحقيق الأرباح
 الأخلاقية لضماف برقيق فوائد اجتماعية .
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 المطلب الثالث @ مجالات المسؤولية الاجتماعية في المؤسسة @
، صفحة 2003)رضواف حلوه حناف، ىناؾ عدة لرالات لستلفة للمسؤولية الاجتماعية في الدؤسسة ومن بتُ ىذه المجالات : 

264) 
 أولا في مجال المساىمات العامة@

والدساعدة في التسهيلات الخاصة بالعناية  ترتبط أنشطة ىذا المجاؿ بدسالعة الدؤسسة في تدعيم الدؤسسات العلمية والثقافية والختَية
لدعوقتُ وتوفتَ حل مشاكل الإنسانية فيما يتعلق بتوظيف الأقليات وا الصحية وبرامج الحماية من الأوبئة والأمراض والعمل على

بزفيف الضغط على وسائل النقل العامة والاشتًاؾ في برامج التخطيط الحضاري التي تهدؼ  وسائل النقل العاملتُ بدا يؤدي إلذ
خاصو بدجاؿ  معدؿ الجرائم والدساعدة في برامج الاسكاف الذي بزتص بإنشاء الدساكن وبذديدىا وفي ما يلي أنشطة إلذ بزفيف

 ة:الدسالعات العام
 البذل في سبيل الإنسانية. -7-

 تدعيم الدؤسسة التعليمية.
 تدعيم الذيئات الخاصة بالرعاية الصحية.

 تدعيم الذيئات التي تقوـ بالأنشطة الثقافية.
 الإسكان@ -8

 الدسالعة في تنفيذ برامج الاسكاف.
 إنشاء مساكن للعاملتُ.

 الخدمات الصحية -9
 والأمراض توفتَ وسائل وامكانيات وخدمات العناية والرعاية تدعيم البرامج التي برد من الأوبئة

 بالصحة في رعاية الدعوقتُ أو ذوي العاىات.
 ثانيا مجال الموارد البشرية

تفرقة بينهم، حسب الجنس أو اللوف أو  يتضمن ىذا المجاؿ أنشطة مسالعة الدؤسسة في توفتَ فرص عمل متكافئة لجميع الأفراد دوف
إتباع سياسة للتًقية وبرقيق رضاىم الوظيفي و إتباع نظاـ أجور  برامج التدريب لكل العاملتُ لزيادة مهاراتهم والعقيدة و إعداد 

مناسب يتفق مع الدستويات الدوجودة في الدؤسسات الأخرى في القطاع أو المجتمع. وفي ما يلي  وحوافز لػقق لذم مستوى معيشي
  خاصة بدجاؿ الدوارد البشرية أنشطة
 فرص العمل. توفتَ

 قبوؿ توظيف الطلاب أثناء العطلة الصيفية.
 قبوؿ توظيف الأفراد الدعوقتُ.

 برقيق الرضا الوظيفي.
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 منح العاملتُ أجورىم ومرتبات برقق لذم مستوى معيشي مناسب.
 إعداد برامج تدريب لزيادة مهارة العاملتُ.

 تهيئة الظروؼ للعمل تتصف بالأمن.
 بقدرات كل العاملتُ وبرقق فرص متساوية. اتباع سياسة للتًقية تعتًؼ

 البطالة. المحافظة على استقرار العمالة بالصيانة الدستمرة للمعدات وجدولة الإنتاج بحيث لؽكن الحد من
 ثالثا: لراؿ الدوارد الطبيعية والدسالعات البيئية:

الدوارد الطبيعية والتقدـ التقتٍ وما  بب توسع استغلاؿيعتبر ىذا المجاؿ من أىم لرالات الدسؤولية البيئية والاجتماعية للمؤسسة بس
الكيميائية والدبيدات الزراعية لشا أدى إلذ مشاكل بيئية كبتَة على  نتج عنها من زيادة الدغلفات الصناعية وتوسع استخداـ الأسمدة

 الانشطة وذلك من خلاؿ: ذي يؤدي إلذ برقيق أو منع تدىور البيئي لرموعة منال جميع الدستويات ويتضمن ىذا المجاؿ
 الدوارد الطبيعية -1

 الاختصاص في استخداـ الدواد الخاـ.
 الاقتصاد في استخداـ مصادر الطاقة.

 الدسالعة في اكتشاؼ مصادر جديدة للمواد الخاـ والطاقة.
 الدسالعة البيئية: -2

 مسببات تلوث الأرض والذواء والدياه وأحداث ضوضاء.
 تشغيلها بطريقة تؤدي الذ تقليل الدخلفات.تصميم الدنتجات وعمليات 

 التخلص من الدخلفات بطريقة تكفل بزفيض التلوث.
 رابعا مجال المساىمة المنتوج أو الخدمة@

للعملاء و إعلامهم  تتضمن ىذه الأنشطة القياـ بالبحوث التسويقية لتحديد الاحتياجات التي تتلاءـ مع الدقدرة الاستهلاكية
الاستخداـ ولؽكن برديد أىم الأنشطة الخاصة  لخدمة وبطريقة استخدامها وبحدود الدخاطرة ومدة صلاحيةبخصائص السلعة أو ا

 بدجاؿ الدنتوج أو الخدمة على النحو التالر :
 برديد وتصميم الدنتجات -1-

 القياـ بالبحوث التسويقية لتحديد احتياجات الدستهلكتُ.
 ت التعرض الاي إصابة عند الاستخداـ.تعبئة الدنتجات بشكل يؤدي الذ تقليل احتمالا

 برقيق رضا الدستهلكتُ : -2
 وضع بيانات على عبوة الدنتوج للتعرؼ على لساطر الاستخداـ وتاريخ عدـ الصلاحية.
 القياـ ببرامج اعلامية تعرؼ الدستهلكتُ بخصائص الدنتوج وطرؽ ولرالات استخدامو.

 توفتَ مراكز خدمة لصيانة واصلاح الدنتوج.
 الالتزاـ بحماية الدستهلك: -3
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الأسواؽ والزبائن فرض جيدا والتزاما  إف الانتشار الكبتَ للأعماؿ في العالد وفرض ظاىرة بزطي الحدود بهدؼ التوسع والبحث عن
ات الدالية الالتزاـ والأماف وحماية الدنافع الاقتصادية للزبوف والخدم على الدؤسسة يتمثل في مسؤولية حماية الدستهلك والتي تتضمن

 وتوفتَ الدعلومات.
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 خلاصة الفصل@

أصبح للمسؤولية الاجتماعية ألعية متزايدة في لستلف المجالات وعلى جميع الأصعدة المحلية، حيث برظى باىتماـ كبتَ من 
فرص لصاحها من  قبل الدؤسسات نظراً لدورىا الفعّاؿ في برستُ مستوى الدعيشة ورفع رفاىية المجتمع. تسعى الدنظمات إلذ تعزيز

 خلاؿ زيادة التفاعل الإلغابي مع الدور الاجتماعي.
 

 وبعد دراستنا الدتأنية لذذا الفصل الذي يتناوؿ الإطار الدفاىيمي للمسؤولية الاجتماعية، توصلنا إلذ النتائج التالية:
 

  و.بذاه المجتمع الذي تعمل فياتعُرَّؼ الدسؤولية الاجتماعية على أنها التزاـ الدؤسسة 
 .تتجلى أبعاد الدسؤولية الاجتماعية في عدة جوانب رئيسة: الاقتصادي، القانولش، الأخلاقي والإنسالش 
 .تكتسب الدسؤولية الاجتماعية ألعية كبتَة لكل من الدولة والدؤسسة والمجتمع 

  



 

 

 
 
 
 

 
 

 عاملين على أداء الموارد البشريةلالفصل الثاني@ أثر المسؤولية الاجتماعية ل

 ةيالأول@   الاطار النظري لإدارة  الموارد البشر المبحث 
المبحث الثاني@ عملية تقييم أداء الموارد البشرية 
 المبحث الثالث@ أثر المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين على أداء

 الموارد البشرية .
 خلاصة الفصل 
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 تمهيد@
لالتزاـ بالقوانتُ وبرقيق الأرباح فحسب، أصبحت الدسؤولية الاجتماعية للشركات ليست مقتصرة على ا في العصر الحديث

بل بستد لتشمل التأثتَ الإلغابي على المجتمع والبيئة من حولذا. واحدة من أىم لرالات تأثتَ الدسؤولية الاجتماعية ىي الدوارد 
 .البشرية

 ذات تأثتَ كبتَ على لأي مؤسسة، ولؽكن أف تكوف الدسؤولية الاجتماعية للعاملتُ الفقري العمودتعتبر الدوارد البشرية 
أدائهم ومسالعتهم في لصاح الشركة. تتًاوح ىذه التأثتَات من جذب واحتفاظ بالدواىب إلذ تعزيز رضا ورفاىية الدوظفتُ وزيادة 

مة، الالطراط والالتزاـ بالشركة وأىدافها. لؽكن أف تؤدي الدبادرات الاجتماعية الدوجهة لضو الدوظفتُ إلذ بناء بيئة عمل صحية وداع
 .لشا يعزز التفاعل الإلغابي والابتكار ولػفز الدوظفتُ على برقيق أقصى إمكاناتهم

لؽكن اعتبار الدسؤولية الاجتماعية للشركات في لراؿ الدوارد البشرية كعنصر أساسي يساىم في بناء ثقافة  بهذه الطريقة
 ل الأجل.تنظيمية إلغابية وتعزيز الاستدامة والنمو الدستداـ للمؤسسة في الطوي

 سنتعرؼ أكثر عن ىذا الدوضوع من خلاؿ ىذا الفصل حيث تم تقسيمو الذ ثلاث مباحث: 
 ةيالمبحث الأول@   الاطار النظري لإدارة  الموارد البشر 

 عملية تقييم أداء الموارد البشريةالمبحث الثاني@ 
  . رد البشريةتجاه العاملين على أداء المواا@ أثر المسؤولية الاجتماعية المبحث الثالث
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 ةيالمبحث الأول@   الاطار النظري لإدارة  الموارد البشر 
كل ىذه الدوارد   الدالية،ة والدعلوماتية، البشرية، يالدادية، الدعرف :حتى تقوـ أي منظمة وحتى تبقى حية برتاج عددا من الدوارد

فالدوارد الأخرى سلبية لا بسلك الإدارة ولا  ،و الأكثر تعقيدالدوارد البشرية ىمهمة وبرتاج الدنظمة أف تهتم بها إلا أف الاىتماـ با
الحاجات والطموحات فهي لا تستطيع أف بزتار وتعارض، ولا لؽكن أف تغتَ الدور المحدد لذا كما ىو الحاؿ بالنسبة للإنساف، ولذذا 

ا رئيسية أو فرعية الدور الدناسب لذا لغب على إدارة الدوارد البشرية لكل عمل أو وظيفة داخل الدنظمة، بصرؼ النظر عن كونه
الذي لغب أف تقوـ بو داخل الدنظمة والذي تم من خلاؿ الدوارد البشرية الدكلفة بالقياـ بأداء ىذا العمل أو تلك الوظيفة وذلك 

ملها بكفاءة بفاعلية تامة وعلى أسس علمية مدروسة، وطرؽ عملية حديثة ومتقدمة، لكي تتمكن ىذه الدوارد البشرية من أداء ع
ر عالية ويؤثر ذلك في الأداء العاـ ككل بالإلغاب والفعالية.  وتعتبر الدوارد البشرية من أىم الدوارد التي بستلكها الدؤسسة والاستثما

 ء. ضروريا يساعد الدؤسسة على برقيق معايتَ الجودة والاستمرارية والبقا رافيها يفوؽ الاستثمار في أي مورد آخر. بعد أف أضحى أم
 

 مفهوم إدارة الموارد البشرية وتطورىا التاريخيالمطلب الأول@ 
  مفهوم إدارة الموارد البشرية@ .1


على أنها لرموعة من الوظائف والأنشطة التي تستخدـ لإدارة الدورد البشري بأسلوب »  Schulerعرفها  1981في عاـ  

 . «في بيئة معينة بعيد عن التميز وبشكل فعاؿ لخدمة الفرد والدنظمة والمجتمع


على أنها عملية خاصة باستقطاب الأؼ ارد وتطويرىم والمحافظة عليهم في إطار برقيق »  Pooleعرفها 1990في عاـ  

 . « أىدافها وكذا برقيق أىدافهم


بشرية على أنها بزطيط وتنظيم ومراقبة واستقطاب وتنمية ومكافأة وتكامل وصيانة الدوارد ال»   Flippoعرفها 1991في عاـ  

 . «لغرض برقيق أىداؼ الدنظمة


على أنها وظيفة إدارية أساسية في الدنظمة شأنها شأف بقية الوظائف التنفيذية الأخرى »   Briscoeعرفها   1992في عاـ  

 . «،كوظيفة الإنتاج ووظيفة التسويق
فتَ ما برتاجو الدنشأة من الأيدي العاملة والمحافظة انطلاقا لشا سبق جاء مفهوـ إدارة الدوارد البشرية على أنها الإدارة التي تقوـ بتو 

 عليها وتدريبها وتطويرىا والعمل على استقرار ورفع روحها الدعنوية. 
 (78، صفحة 2002)حسن أحمد الطعالش، 

 
 التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية@  -8

يد بها كوظيفة إدارية متخصصة وكفرع علم از الدوارد البشرية والاىتماـ الدت سر نشأة وظيفةىناؾ العديد من الأسباب التي تف
 الإدارة ومن ىذه الأسباب. 

 @ ةأسباب ظهور إدارة الموارد البشري .1
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ية الثورة إدارة الدوارد البشرية بشكلها الحديث ليست وليدة الساعة إلظا ىي نتيجة لعدد من التطورات التي يرجع عهدىا إلذ بدا
في الدنشأة،  العماؿرية متخصصة ترعى شؤوف الحاجة إلذ وجود إدارة موارد بش الصناعية، تلك التطورات التي سالعت في إظهار

فهناؾ أسباب عديدة تفسر الاىتماـ الزائد بإدارة الدوارد البشرية كوظيفة متخصصة وكفرع من فروع الإدارة، ومن بتُ ىذه 
 الأسباب: 

، حيث بدأت الدشاكل بتُ في الدنظمات ور الصناعي في العصر الحديث، ساعد على ظهور التنظيمات العماليةالتوسع والتط .1
 الإدارة والدوارد البشرية لشا أدى إلذ الحاجة لإدارة متخصصة ترعى وبرل مشاكل الدوارد البشرية في الدنشأة. 

أدى  اى إلذ زيادة الوعي نتيجة ارتفاع مستواىم الثقافي والتعليمي، لشالتوسع الكبتَ في التعليم وفرص الثقافة أماـ العاملتُ لشا أد .2
 للحاجة إلذ وجود متخصصتُ في إدارة الدوارد البشرية ووسائل حديثة للتعامل مع النوعيات الحديثة للموارد البشرية. 

الية، لشا أدى إلذ ضرورة وجود زيادة التدخل الحكومي في العلاقات بتُ العماؿ وأصحاب العمل بإصدار قوانتُ وتشريعات عم .3
 إدارة متخصصة  برافظ على تطبيق القوانتُ لتجنب وقوع الدنشأة في مشاكل مع الحكومة.  

ظهور النقابات والدنظمات العمالية التي تدافع عن الدوارد البشرية وتطلب الأمر ضرورة الاىتماـ بعلاقات الإدارة بالدنظمات  .4
، 2017)عبد العزيز علي حسن ،  ود إدارة متخصصة لخلق التعاوف بتُ الإدارة والدنظمات العماليةالعمالية، لشا أدى إلذ ألعية وج

 (17صفحة 
 
 .أىم المراحل التاريخية التي مرت بها إدارة الموارد البشرية من منتصف القرن التاسع عشر حتى الآن@ 2

خلية والخارجية، حيث مرت بعدة من خلاؿ فتًات زمنية لستلفة استجابة للتغتَات البيئة الدا عرفت وظيفة الدوارد تطورا سريعا
حل التارلؼية التي مرت بها وظيفة الدوارد البشرية من منتصف القرف ار اقبة وسوؼ نوجز فيما يلي أىم الدت زمنية متعاحل عبر فتً ار م

 التاسع عشر حتى وقتنا الحاضر. 


نظاـ الرؽ بالأساس ىو نظاـ يسمح للإنساف أف يشتًي إنساف آخر ويبيعو ويستخدمو، كما  الرق@ مرحلة العبودية ونظام 

 يشتًي ويستخدـ أية حاجة أخرى، حصانا أو أرضا أو ماكنة أو غتَىا. 
من لؽوت منهم  ففي ىذه الدرحلة ينحصر دور "إدارة الدوارد البشرية" بشراء الرقيق بالعدد والدواصفات التي برتاجها الدنظمة وتعوض

 بآخر جديد، ومن دوف الحاجة للاىتماـ بتطويرىم أو منحهم حوافز أو الحفاظ عليهم. 


  مرحلة الطوائف ومرحلة ارتفاع أىمية الصناعية اليدوية@  

رفة، شؤوف الح ولتنظيمبدأ الاىتماـ بالإنساف كمورد بشري عند تطور الحرؼ والصناعات الصغتَة وبدأ بالأساس لتهيئة الدساعدين 
لد لػتاج أصحاب الحرؼ في تلك الدرحلة أنظمة عمل وأجور وتعيتُ بسبب صغر حجم الدنظمات ولكونها أسرية ذات ملكية فردية 

 ولكنهم كانوا بحاجة إلذ ما يلي:  

 . بحوادثبرامج تأمتُ لتوفتَ تعويض لذم عند الشيخوخة والإصابة  -

 قواعد لتحديد وتصنيف مستوى تأىيل العاملتُ.  -
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الحاجات شكلت بدايات الاىتماـ بالدورد البشري حيث عالج أصحاب الحرؼ ىذه الحاجات بتكوين نوع من الجمعية  ىذه
الوضع في الكثتَ من دوؿ العالد إلذ القرف استمر ىذا  التعاونية فيما بينهم أسموه "طائفة" شكلت نواة لدا سُمي لاحقا ليصبح نقابة. 

 (54، صفحة 2016)احمد ماىر ،  الحالر.
لعلمية من التطورات التي سالعت في ظهور ألعية إدارة الدوارد البشرية ىي انتشار حركة الإدارة ا مرحلة حركة الإدارة العلمية @ 

 لذ الأسس الأربعة للإدارة وىي:  بقيادة تايلور الذي توصل إ
ك استبداؿ الطريقة  التجريبية أو طريقة الخطأ و الصواب في الإدارة بالطريقة تطوير حقيقي في الإدارة: ويقصد تايلور بذل -1

العلمية التي تعتمد على الأسس الدنطقية والدلاحظة الدنظمة وتقسيم أوجو النشاط الدرتبطة بالوظيفة ثم تبسيط واختصار الأعماؿ 
 الدطلوبة اعتمادا على أعلى الدواد والدوارد الدستخدمة. 

علمي للعاملتُ: ويعتبره تايلور الأساس في لصاح إدارة الدوارد البشرية، فبعد أف نتأكد من قد ارتهم ومها ارتهم اللازمة الاختيار ال -2
 لتحل عبء الوظيفة يتم اختيارىم. 

أف يكوف  الاىتماـ بتنمية وتطوير الدوارد البشرية وتعليمهم: حيث يؤكد تايلور أف العامل لن ينتج بالطاقة الدطلوبة منو إلا بعد -3
 لديو استعداد للعمل، وتدريب مناسب على العمل وىو أمر جوىري للوصوؿ إلذ الدستوى الدطلوب من العمل. 

التعاوف الحقيقي بتُ الإدارة والدوارد البشرية: حيث يؤكد تايلور أنو بالإمكاف التوفيق بتُ رغبة العامل في زيادة أجره وبتُ رغبة  -4
 مل وذلك بزيادة إنتاجية العامل بأف يشارؾ في الدخل الزائد لارتفاع معدؿ إنتاجيتو. صاحب العمل في بزفيض تكلفة الع

وقد أكد تايلور على معايتَ العمل وقوبل بهجوـ وركز ىذا الذجوـ على مطالبتو للعماؿ بأداء معدلات إنتاج دوف أف لػصلوا على 
 أجر بنفس الدرجة، كما ألعل الجانب الإنسالش. 


في بداية القرف العشرين لظت وقويت الدنظمات العمالية في الدوؿ خاصة في الدواصلات والدواد ات العمالية@ مرحلة نمو المنظم 

التي حاولت )الثقيلة، وحاولت النقابات العمالية زيادة أجور العماؿ وخفض ساعات العمل، وتعبر ظهور حركة الإدارة العلمية
 ر النقابات العمالية. ساعدت في ظهو ( استغلاؿ العامل لدصلحة رب العمل


حيث أظهرت الحرب العالدية الأولذ الحاجة إلذ استخداـ طرؽ جديدة لاختيار مرحلة بداية الحرب العالمية الأولى@  

وطبقت بنجاح على العمل تفاديا لأسباب فشلهم بعد توظيفهم، ومع تطور الإدارة العلمية وعلم النفس  ،الدوظفتُ قبل تعيينهم
لدتخصصتُ في غدارة الدوارد البشرية الظهور في الدنشآت للمساعدة في التوظيف والتدريب والرعاية الصحية الصناعي بدأ بعض ا

والأمن الصناعي، ولؽكن اعتبار ىؤلاء طلائع أولذ ساعدت في تكوين أدارة الدوارد البشرية بدفهومها الحديث، وتزايد الاىتماـ 
لخدمة الاجتماعية والإسكاف، ولؽثل إنشاء ىذه الد اركز بداية ظهور أقساـ شؤوف بالرعاية الاجتماعية للعماؿ من إنشاء مراكز ل

الدوارد البشرية واقتصر عملو على الجوانب السابقة وكاف معظم العاملتُ بأقساـ الدوارد البشرية من الدهتمتُ بالنواحي الإنسانية 
 والاجتماعية للعامل. 

كلية بتقدلص برامج   12وقامت  1915وؿ برنامج تدريبي لدديري ىذه الأقساـ عاـ ثم أنشأت أقساـ موارد بشرية مستقلة وأعد أ
 أنشأت كثتَ من إدارات الدوارد البشرية في الشركات الكبتَة والأجهزة.  1920وعاـ  1919تدريبية في إدارة الدوارد البشرية عاـ 



أثس المسؤوليت الاجخماعيت اججاه العاملين على الأداء البشسي                                           الفصل الثاوي:      

 

 
29 


ت وبداية الثلاثينيات من ىذا القرف تطورات في لراؿ شهدت نهاية العشرينيامرحلة ما بين الحرب العالمية الأولى والثانية@  

العلاقات الإنسانية حيث أجريت بذارب ىوثورف بواسطة التوف مايو، وأقنعت الكثتَين بألعية رضاء العاملتُ عن عملهم وتوفتَ 
 الظروؼ الدناسبة للعمل. 


ؽ الأعماؿ التي تقوـ بها إدارة الدوارد البشرية في ىذه الدرحلة اتسع نطامرحلة ما بعد الحرب العالمية الثانية حتى الآن@  

حيث شملت تدريب وتنمية العاملتُ ووضع برامج لتحفيزىم وترشيد العلاقات الإنسانية وليس قط حفظ الدلفات الدوارد لبشرية 
 وضبط حضورىم وانصرافهم و الأعماؿ الروتينية. 

ز على العلاقات الإنسانية والاستفادة من نتائج البحوث لعلم النفس ما زالت الابذاىات الحديثة في إدارة الدوارد البشرية ترك
والأنثروبولوجيا وكاف نتيجة ذلك تزايد استخداـ مصطلح العلوـ الإنسانية حيث أنو أكثر شمولا لأنو يضع في اعتباره جميع الجوانب 

السلوكية ما ىي إلا لررد أداة معاونة للإدارة في  الخاصة ببيئة وظروؼ العمل والعامل وأثرىا ي سلوكو، ولغب التأكد من أف العلوـ
الكشف عن دوافع السلوؾ الإنسالش للعاملتُ وأثر العوامل على ىذه السلوؾ وتضيف نوعا من الدعرفة الجديدة التي يستفاد منها في 

 لرالات إدارة الدوارد البشرية مثل سياسة التحفيز والتنظيمات غتَ الرسمية. 
ر إلذ إدارة الدوارد البشرية على أنها في لظو متزايد لألعيتها في كافة الدنشآت نتيجة التغتَات السياسية ومستقبلا لؽكن النظ

والتكنولوجية، وىناؾ برديات لغب أف تتصدى لذا إدارة الدوارد البشرية مثل: الابذاه الدتزايد في الاعتماد على الكمبيوتر 
لتي كانت تعتمد على العامل، وأيضا الضغوط السياسية والاقتصادية والتغتَ الدستمر والأوتوماتيكيات في إلصاز كثتَ من الوظائف ا

في مكونات القوى العاملة من حيث الدهن والتخصصات، ولغب التأكيد على استخداـ الدفاىيم الجديدة مثل ىندسة الإدارة 
 (17-16، الصفحات 2009)عبد العزيز علي حسن،، البشرية. والجودة الشاملة في لراؿ إدارة الدوارد 

 المطلب الثاني@ التحديات التي تواجهها ادارة الموارد البشرية
إدارة الدوارد البشرية في ظل العملية الإدارية والتي تتمثل في القياـ بالعديد من الأنشطة والوظائف التي لابد من تعمل    

قيق لستلف الأىداؼ وىذا مراعاة للظروؼ المحيطة إلر تعمل في ظلها سواء عوامل داخلية أو خارجية الإلتزاـ بها والعمل على بر
 وأخذىا بعتُ الإعتبار بصورة مستمرة عند لشارسة كافة الأنشطة الإدارية والوظيفية. 

إدارة الدوارد البشرية ،لا بد من دراسة والتي بسثل في الدتغتَات الدوجودة داخل الدؤسسة، والتي تتفاعل معها  البيئة الداخليةففي  
 أىداؼ الدؤسسة وثقافتها وقيمتها  واستًاتيجيتها وألظاط التكنولوجيا التي تطبقها ،ىذا بالإضافة إلذ الذيكل ومكوناتو وحجمو. 

والقوى الأخرى وىي الإطار الذي تعمل أو توجد فيو الدؤسسة،  والتي تتمثل في كل الأحداث والدنظمات  البيئة الخارجيةأما 
 ذات الطبيعة الاجتماعية الدباشرة، والاقتصادية والتكنولوجية والسياسية، والواقعة خارج نطاؽ سيطرتها الدباشرة ،وىذه البيئة أيضا لا
بد من برليلها، لأف لصاح أي مؤسسة يتوقف على مدى دراستها للعوامل البيئية الدؤثرة، والاستفادة من ابذاىات ىذه العوامل 

رجة تأثتَ كل منها، حيث تساعد دراسة وتقييم العوامل الخارجية في برديد الأىداؼ التي لغب برقيقها، والدوارد الدتاحة، ود
والنطاؽ والمجاؿ الدتاح أماـ الدؤسسة، وألظاط القيم والعادات والتقاليد وأشكاؿ السلوؾ. ولؽكن القوؿ أف الاىتماـ بدراسة عوامل 
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برديد وبياف الفرص التي لؽكن للمنظمة اغتنامها، والدخاطر والدعوقات التي لغب على الدؤسسة بذنبها أو  البيئة الخارجية يفيد في
 برجيمها أو علاجها. 

لذا لابد من رصد تأثتَ ىذه التغيتَات والتكيف معها ومواكبتها لتحافظ على جودة أدائها في خدمة ورؤية أىداؼ ورسالة    
 @ ا . وىذا ما يوضحو الشكل الآتيالدؤسسة وبقائها واستمراريته

 الشكل رقم) 22.( : نموذج إدارة الموارد البشرية
 

 

 (13، صفحة 2007)عبد الحميد عبد المفتاح المغربي،  المصدر: 
 

ضر، وقد صاحبت ىذه لؽكن القوؿ بأف ىناؾ الكثتَ من التغتَات حدثت في لرالات العمل الدختلفة في وقتنا الحا
 التغتَات  كثتَ من التحديات والعقبات أماـ إدارة الدوارد البشرية لتحقيق أىدافها ابذاه العاملتُ من ناحية وابذاه الدؤسسة من ناحية

 (27-28، الصفحات 2010)عبد الرحماف بن عنتً ، أخرى ومن ىذه التحديات: 
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  تماد على التكنولوجيات الحديثة@    زيادة الاع -1
على إدارة الدوارد البشرية لأف التغتَات الدلحوظة في التكنولوجيا  الالكتًونية تؤدي إلذ  التكنولوجية قيدا تشكل التطورات  

ستقبل الوظيفي بدا تغتَات جذرية في أنواع الأعماؿ والدهارات وىنا تزداد ألعية بعض الأنشطة مثل التدريب والتنمية والتخطيط للم
 يناسب مع تلبية احتياجات ىذه التغتَات. 

 التغيرات في تركيب القوى العاملة@  -2
لقد لوحظ أف ىناؾ تغتَ في تركيبة القوى العاملة الحالية بدختلف الدنشآت، ومن ىذه التغتَات زيادة نسبة النساء 

ازيد معدلات النساء العاملات والدشاركات في قوة العمل  العاملات، وقد يلقى ىذا عبئ جديد على إدارة الدوارد البشرية فت
  سوؼ لؼلق متطلبات جديدة لزيادة الدساواة في الدفع وفرص التًقي الوظيفي إضافة إلذ إعداد سياسات خاصة بالنساء.

 نظم المعلومات في إدارة الموارد البشرية@  -3
طريقة أفضل فإنها برتاج إلذ نظم معلومات حديثة تشمل على  لكي تساىم إدارة الدوارد البشرية في برقيق أىداؼ الدنشأة ب

كل بيانات وخطط إدارة الدوارد البشرية في شكل قسم متخصص يقدـ النصح للإدارة، والتحدي الذي يواجو معظم الدنظمات في 
 ه الدوارد البشرية. الوقت الحاضر ىو قدرتها على تقدلص معلومات ذات قيمة للإدارة تساعدىا على ابزاذ قرارات رشيدة بذا

 تغير القيم والاتجاىات@  -4
بالنسبة لإدارة الدوارد البشرية، وقد لوحظ أف ىناؾ ابذاىات واضحة بتُ  ا ىامار القيم والابذاىات والدعتقدات دو  تؤدي

ة، النظرة الدضادة للتغتَ القوى العاملة، لذا أثر سلبي على الأداء والإنتاجية ومن أمثلة ىذه الابذاىات الديل إلذ التهرب من الدسؤولي
والتجديد، وتفشي ظاىرة اللامبالاة وعدـ الولاء والانتماء للعمل...الخ، كل ىذه التغتَات في قيم العمل تعتبر برديا لإدارة الدوارد 

 البشرية، حيث يقع على عاتق الإدارة مسؤولية مواجهة ىذه الدعوقات والتخلص منها أو على الأقل التقليل من حدتها. 

 العائد والتعويض المادي للعاملين@  -5
ور أعلى للعاملتُ أعلى، وعدـ قدرة الكثتَ من الدنشآت على دفع أج ار الاقتصادي إلذ طلب العاملتُ أجو  يؤدي التضخم

ى ىذا التضخم قد يؤدي إلذ عدـ الانتظار في العمل والبحث عن أعماؿ إضافية خارج العمل الرسمي وبهذا فإف تتناسب مع مستو 
 كبتَة.   على للعاملتُ وحفزىم لبذؿ جهودا ة الدوارد البشرية بذد صعوبة لعدـ قدرتها على دفع أجورإدار 

 (28-27، الصفحات 2010)عبد الرحماف بن عنتً ، 

 إدارة الجودة الشاملة@  -6
لتًابط بتُ إدارة الدوارد البشرية  واستًاتيجية الدؤسسة من أصبح برقيق الجودة  وارضاء العملاء والإنتاجية الدرتفعة وبرقيق ا

أىم أىداؼ الدؤسسات بداية من تسعينات القرف العشرين. كما أف تبتٍ مفاىيم وتقنيات إدارة الجودة الشاملة في عمليات إدارة 
  ملاء الداخليتُ الذين لغب العمل على إرضائهم.الدوارد البشرية، واعتبار لستلف الإدارات التي بزدمها إدارة الدوارد البشرية بدثابة الع

من خلاؿ ما سبق يتضح أف إدارة الدوارد البشرية تواجو  العديد من التحديات التي تفرض على مدير ي الدوارد البشرية 
ل. فأي مؤسسة مواجهتها بفاعلية من خلاؿ الاستًاتيجيات والسياسات الدتبعة، وعليها الإستجابة لأي تغتَ يطرأ على ىذه العوام
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بزضع لضغوطات متنوعة ومتعددة خاصة في الظروؼ الحالية ،حيث أف مصدر التفوؽ والتميز للمؤسسة لا يكمن في مواردىا 
 الدادية والدالية إلظا في مواردىا البشرية. 

 
 المطلب الثالث@  أىداف ادارة الموارد البشرية 

احتياجات الأفراد العاملتُ ع رغبات و وحاجيات الدؤسسة بالتنسيق م يعتبر الذدؼ الأساسي في عملية التسيتَ تلبية رغبات
   الآتي:كا استنتاج عدة أىداؼ وىي  وارد بشرية فعالة ومتطورة ولؽكننوذلك من خلاؿ تزويد الدؤسسة بد

  @الأىداف الإنسانية 
تهم وحاجاتهم باعتبارىم ىدؼ تتمثل في مساعدة الأفراد العاملتُ كونهم عنصرا ىاما من عناصر الإنتاج في إشباع رغبا

سانية، إذ أثبتت التجارب أف العملية الإنتاجية، العمل على برقيق سعادة الأفراد العاملتُ وذلك بكسب رضاىم والتعامل معهم بإن
 د السعداء في أعمالذم أكثر نفعا  وانتاجية، ويتم ذلك عن طريق: الأفرا

 معاملتهم معاملة حسنة دوف بسييز.  -

 إلذ الرشوة واستعماؿ الليونة معهم. عدـ اللجوء  -

 الاستماع إلذ مطالبهم طالدا كانت معقولة وعادية.  -
 وكل ىذا يؤدي إلذ رفع الروح الدعنوية للعاملتُ وبالتالر مضاعفة لرهودىم من أجل برقيق منفعة أكثر للمؤسسة. 

  @الأىداف الاجتماعية 
لأمثل للموارد البشرية وفقا لكفاءتهم وقد ارتهم بهدؼ تطوير وتتمثل في برقيق أىداؼ المجتمع عن طريق الاستخداـ ا

الدؤسسة بشكل خاص، وتطوير لظو المجتمع في جميع جوانبو، وتراعي إدارة الدوارد البشرية بعض المحددات الاجتماعية والقوانتُ 
 الخاصة بالعمل والعاملتُ. 

  @الأىداف التنظيمية 
من خلاؿ وظائفها التنفيذية الاستثمارية ورفع الكفاءة الإنتاجية، وليست على تبرز الأىداؼ التنظيمية فدارة الأفراد 

   حساب العماؿ وذلك بإلغاد إستًاتيجية إنتاجية  وانسانية تسمح باستغلاؿ العنصر البشري أحسن استغلاؿ.

 
 

   @الأىداف الوظيفية 
د العاملتُ في جميع أجزاء الدؤسسة وفقا ار قة بالأفوظائف التشخيصية الدتعلد بالاتتحقق ىذه الأىداؼ من خلاؿ إدارة الأفر 

 لحاجاتها. 
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 عملية تقييم أداء الموارد البشريةالمبحث الثاني@ 
عملية تقيم الأداء من الوظائف الأساسية  والإستًاتيجية في إدارة الدوارد البشرية، تهدؼ الدؤسسة من خلالذا إلذ الحكم 

بطة، ونظرا لألعية ىذا اقع تشكل نظاما يتم عبر خطوات متً ى أداءىا العاـ،  وىي في الواعلى أداء مواردىا البشرية  ومن ثم عل
رية فيها على وجو النظاـ وتأثتَه على عدد من الأطراؼ الفاعلة في الدؤسسة، يتوجب على الدؤسسة بصفة عامة  وادارة الدوارد البش

اؼ الدرجوة منو على أكمل وجو، وىذا من خلاؿ التأكد من توفره جعة ىذا الأختَ،  والتأكد من قيامو بالأىدار خاص القياـ بد
سوؼ يتم التطرؽ إلذ عملية تقييم أداء الدوارد البشرية  الدبحثعلى الشروط الواجبة في أنظمة التقييم السليمة والفعالة.  وفي ىذا 
 من خلاؿ إلقاء الضوء على لستلف الجوانب الخاصة بهذه العملية. 

 هوم تقييم أداء الموارد البشرية وأىميتومفالمطلب الأول@ 
من الحكم على تعد عملية وتقييم الأداء من العمليات الدهمة التي بسارسها الإدارة، فعن طريق التقييم تتمكن الدؤسسة     

ومتابعة  مج التي تعتمدىا، سواء كانت سياسات استقطاب واختيار وتعيتُ، وبرامج وسياسات تدريب وتطويرادقة السياسات والبر 
 .الدوارد البشرية

 @مفهوم تقييم أداء الموارد البشرية  -7 
 لقد تعددت التعاريف والدفاىيم حوؿ تقييم أداء الدوارد البشرية لعل أبرزىا:     

 (406الدوارد البشرية، صفحة  )أحمد ماىر، ادارةىو" نظاـ يتم من خلالو برديد مدى كفاءة أداء العاملتُ لأعمالذم".  -

كما يعرؼ على أنو " العملية الإدارية التي تهدؼ إلذ قياس الاختلافات الفردية بتُ العاملتُ، من حيث مدى كفاءتهم في  -
ى وأعباء ومسؤوليات أكبر من وامكانية تقلدىم لوظائف ذات مستو النهوض بأعباء ومسؤوليات وظائفهم الحالية من ناحية،  

 خرى، وكذلك فيما يتعلق بالوحدات التنظيمية لتحديد كفاءتهم في برقيق الأىداؼ". ناحية أ

ويذىب البعض في النظر إلذ عملية تقييم الأداء على أنها "عملية تتم وفق نظاـ رسمي موضوع مسبقا من قبل إدارة الدوارد  -
والسلوؾ وذلك عن طرؽ الدلاحظة الدستمرة لذذا الأداء  البشرية، يتم بدوجبو قياس أداء العملتُ وسلوكهم وتقييمها في أثناء العمل

 (270، صفحة 2008)درة عبد الباري ابراىيم وآخروف، ت زمنية لزددة مسبقا"  اوبرديد نتائجها خلاؿ فتً 

مصطفى لزمود أبو -) مل  في الدؤسسة".جعة وتقييم أداء الأفراد وفرؽ العار لتقييم الأداء ىو" نظاـ رسمي لد وفي تعريف آخر -
 (317، صفحة 2006بكر، ، 

ويعرؼ كذلك بأنو "ذلك الإجراء الذي يهدؼ إلذ تقييم منجزات الأفراد عن طريق وسيلة موضوعية للحكم على مدى  -
العمل وعلى  كذلك الحكم على سلوكو وتصرفاتو أثناءمسالعة كل فرد في إلصاز الأعماؿ التي توكل إليو وبطريقة موضوعية ، و 

 . .أ على أسلوبو في أداء العمل"مقدار التحسن الذي طر 
 (188، صفحة 2003)مهدي حسن زويلف، ادارة الافراد ، 

خلالذا دارسة وبرليل أداء  ة ودورية يتم منعملية منتظممن خلاؿ ماسبق لؽكن تعريف تقييم أداء الدوارد البشرية على أنها"    
 العاملتُ لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم بغية الحكم على مدى لصاحهم و مستوى كفاءتهم في القياـ بأعمالذم". 
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 أىمية تقييم أداء الموارد البشرية@  -8
لػرزه الأفراد أو الجماعة لضو برقيق ىدؼ من إف ألعية التقييم تتحدد من كونو الوسيلة الدهمة لدعرفة مدى التقدـ الذي    

الأىداؼ، حيث أف لصاح الدؤسسة في برقيق أىدافها يتوقف على مدى قدرة العاملتُ في التحستُ والتطوير في برقيق أىدافو. كما 
 تبدي كل الدنظمات تقريبا ألعية قصوى لعملية تقييم أداء العاملتُ، حيث أف ىذا الأختَ تكمن ألعيتو في: 

مهمة للرؤساء والدرؤوستُ على حد سواء، حيث أف تقييم أداء الدورد البشري في حد ذاتو ىو تقييم الأداء أنو لؼدـ أغراضا  -
الكلي للمؤسسة، ويكشف نقاط الضعف والقوى في وظائف الإدارة في لرالات التخطيط والتنظيم والرقابة والإشراؼ والتوظيف، 

 ؤسسة أف تعيد النظر في سياساتها وبرالرها  واجراءاتها في لراؿ استخداـ الطاقات البشرية؛ ومن خلاؿ تقييم الأداء تستطيع الد

رفع الروح الدعنوية من خلاؿ التأكد من الدعاملة العادلة لجميع الدوظفتُ، وأف الدستندات الدتعلقة بذلك ستكوف عنصرا ىاما في  -
وؿ القرارات التي بسس ترقيتو أو تعويضو أو إنهاء خدمتو كما أف شعور تأييد سلامة موقف الدؤسسة في حالة تظلم أحد الدوظفتُ ح

 الشخص بأف ىناؾ من يقيم سلوكو وتصرفاتو سوؼ لغعلو أكثر الت ازما بنظاـ وقواعد العمل الدوضوعة؛ 

 على؛ د الدتميزين ووضعهم في الصورة أماـ الدسؤولتُ بسهيدا لتًقيتهم وترفيعهم إلذ مراكز وظيفية أار برديد الأف -

ى أداء العامل التي بسهد لو الطريق لضو تدريبو و تطوير أدائو و برستُ إنتاجيتو و ذلك حتياجات التدريبية بدعرفة مستو لابرديد ا -
 بالاتفاؽ مع رئيسو بعد التعرؼ على نقاط قوتو وضعفو؛ 

نقص في سياسات الدؤسسة وأنظمتها إذ من شأف الحوار بتُ العامل ورئيسو الدباشر حوؿ نتائج تقييم الأداء أف يظهر جوانب ال -
)مهدي  قد يتًتب على إعادة النظر في ىذه الأمور اكتشاؼ أخطاء قد تكوف ىي السبب في ضعف نتائج تقييم أداء الأفراد؛

 (2003حسن زويلف، ادارة الافراد ، 

والتي تقلل من كفاءة العاملتُ من وجهة نظر الإدارة وبالتالر  إضافة إلذ ذلك لؽكن التعرؼ على نواحي السلوؾ غتَ الدقبولة -
 العمل على بذنبها إضافة إلذ أنو يساعد على احت ارـ نظاـ العمل وقواعده. 

 
 

 المطلب الثاني@  أىداف تقييم أداء الموارد البشرية واستخداماتو
مج االعامل من ناحية، وعلى دقة البر  ة أداءيعد تقييم أداء الدورد البشري وسيلة أساسية للحكم على فعالية وكفاء

والسياسات التي تتبعها الدؤسسة من ناحية أخرى. لذلك فإف ىذه العملية برقق لرموعة من الأىداؼ الدوضوعية تستفيد منها 
  الدؤسسة في العديد من المجالات.

 أىداف تقييم أداء الموارد البشرية  -1
لبشرية إلذ برقيق أىداؼ وغايات عديدة وفق ثلاث مستويات ىي الدؤسسة، الدديرين، تسعى عملية تقييم أداء الدوارد ا    

 العاملتُ. 
 (200، صفحة 2003)خالد عبد الرحيم الذيتي ،  @ى المؤسسةأ . على مستو 
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 وي العاملتُ ابذاه الدؤسسة. إلغاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يبعد احتماؿ تعدد شكا 
  ى أداء العاملتُ واستثمار قد ارتهم وامكانياتهم وبدا يساعدىم على التقدـ والتطور. رفع مستو 
  .تقييم برامج وسياسات إدارة الدوارد البشرية كوف نتائج العملية لؽكن أف تستخدـ كمؤشرات للحكم على دقة ىذه السياسات 
 أداء معيارية دقيقة.  مساعدة الدؤسسة في وضع معدلات 

 ى المديرين@ على مستو  .ب 
إف مواجهة الددير أو الدشرؼ للفرد العامل للحكم على أدائو لا تعتبر عملية سهلة  والظا تعتبر عملية تتميز بطابع التحدي     

تقييم سليم وموضوعي لأداء تهم  وامكانياتهم الفكرية وتعزيز قدراتهم الإبداعية للوصوؿ إلذ ار لذي يدفع الدديرين إلذ تنمية مهاا
 تابعيهم، وىذا ما يدفع بابذاه تطوير العلاقات الجيدة مع العاملتُ والتقرب إليهم للتعرؼ على مشاكلهم وصعوباتو. 

 على مستوى العامل@  .ج 
ثر شعوار إف زيادة شعور العاملتُ بالعدالة وبأف جميع جهودىم الدبذولة تؤخذ بعتُ الاعتبار من قبل  الدؤسسة لغعلهم أك   

)لزمد  بالدسؤولية ويدفعهم إلذ العمل باجتهاد وجدية  واخلاص ليتًقبوا فوزىم باحتًاـ وتقدير مسؤوليهم معنويا ومكافأتهم ماليا
  .(209، صفحة 2007الصتَفي ، 

 :الرولؽكن توضيح لستلف أىداؼ تقييم أداء الدوارد البشرية في الشكل الدو    
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 ين( أىداف تقييم أداء العامل;6رقم)الشكل 

 
  (90، صفحة 2001)زىتَ ثابت ،  @المصدر

  استخدامات تقييم الأداء -2
 ية والتي ألعها: يعتبر تقييم أداء الدوارد البشرية أداة موضوعية تستفيد منو الدؤسسة في ابزاذ بعض القرارات الإدار    

 الترقية@   .1
يتم ترقية العامل إلذ وظيفة أعلى من خلاؿ مدى أحقيتو ومدى كفاءتو في العمل، لأف عملية تقييم الأداء تكشف عن    

 ذلك لشا يعتبر مقياسا موضوعيا للكشف عن مؤىلاتو وقدراتو  وامكانياتو لشغل منصب أعلى. 

 تحديد المكافآت والحوافز الشخصية@  .0
ستخدـ نتائج تقييم الأداء في معرفة الأجدر بالدكافآت التشجيعية والحوافز من بتُ العاملتُ من خلاؿ معرفة مستويات ت   

 الكفاءة وحسن الأداء. 
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 التعيين والنقل@   .2
تو وكفاءتو، ار نو في الوظيفة التي تتلاءـ مع قدتستعتُ الإدارة بنتائج تقييم الأداء لدعرفة مدى سلامة اختيار الفرد وتعيي

 ى تتناسب ومؤىلاتهم. الانتقاؿ إلذ وظائف أخر  إضافة إلذ بسكينو من معرفة الذين ىم بحاجة إلذ

 تطوير الأفراد@  .2
د في الدؤسسة من خلاؿ ما توفره لذم من معلومات حوؿ نقاط القوة والضعف لديهم ار ائج تقييم الأداء في تطوير الأفنت   

. ة والتدريبية لدعالجة نقاط الضعفمج التطويرياالسليمة في تدعيم نقاط القوة وتصميم البر  اعتماد الأسسوتساعد الإدارة في 
 (140، صفحة 2003)سهيلة لزمد عباس،، 

 : الانضباط .5
 يرجى فائدة من إف الفرد الذي تشتَ تقارير تقييم أدائو بشكل مستمر على أنو عدلص الكفاءة وأف سلوكو غتَ حسن ولا  

إصلاحو وبرستُ أدائو وسلوكو، يصبح ضروريا إبعاده عن العمل لأنو سوؼ يصبح عبئا على العمل ولذذا يعتبر تقييم الأداء عاملا 
 من عوامل الانضباط الدوضوعية 

 (194، صفحة 2003)مهدي حسن زويلف، ادارة الافراد، 

 لاتصال @ تحسين عملية ا .6
 ؽ وأساليب الأداء والتعامل.  ىداؼ الدخططة، التوجيهات بشأف طر ف ذلك بتُ الدشرؼ ومرؤوسيو فيما لؼص الأويكو   

 إنهاء الخدمة )الإستغناء( @  .7
ى أدائهم متدف لأنو في الحقيقة يعتبر عبئا أو تكلفة إضافية على الإستغناء عن العاملتُ الذين يكوف مستو تقوـ الدؤسسة ب

 ؤسسة. الد
 

 المطلب الثالث@  ممارسات تقييم أداء الموارد البشرية وأسس التقييم الفعال
 ممارسات تقييم أداء الموارد البشرية@  -أولا 

الدؤسسات في تقييم أداء مواردىا البشرية على لرموعة من الطرؽ والأساليب وفق خطة معدة مسبقا من أجل  تعتمد   
 . الوصوؿ إلذ تقييم فعاؿ، وبزطي لستلف الأخطاء والعقبات التي بروؿ دوف تطبيق ىذه العملية

 مراحل تقييم أداء الموارد البشرية  -7
 تها عند تقييم الدوارد البشرية والتي نوردىا فيما يلي: ىناؾ لرموعة من الخطوات التي لغب مراعا   

: تعد عملية وضع تقييم الأداء أولذ خطوات عملية التقييم، حيث يقوـ كل من الدؤسسة و العاملتُ وضع توقعات الأداء .1
 بوضع توقعات الأداء و الاتفاؽ على وصف الدهاـ الدطلوبة والنتائج الدرغوب برقيقها. 
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: تهدؼ ىذه الدرحلة إلذ التعرؼ على كيفية عمل الفرد مقارنة بالدعايتَ المحددة مسبقا و يتم قدم في الأداءمرحلة مراقبة الت .2
ابزاذ الإجراءات التصحيحية من خلاؿ ذلك، ويتم توفتَ الدعلومات اللازمة عن كيفية إلصاز الأعماؿ بشكل أمثل و يكو ف دلك 

فعاؿ في تصحيح الالضرافات أثناء حدوثها )رقابة تصحيحية( أو العمل على تفادي بشكل مستمر أي لزوـ الدراقبة لدا لذا من أثر 
 وقوعها لاحقا.  

 : من خلاؿ التعرؼ على مستو ى أدائو بغية التمكن من ابزاذ لستلف القرارات الدتعلقة بالأفراد.  مرحلة تقييم الأداء .3

و و النتائج التي حققها و درجة تقدمو في أدائو لعملو، وتتمثل في عملية تعريف العامل بدستو ى أدائالتغذية العكسية@  .4
 وتعتبر التغذية العكسية ضرورية لأنها تفيد في كيفية أدائو الدستقبلي لعملو. 

 والدتعلقة بالتًقية  والنقل والتعيتُ وتطوير الأداء أو الاستغناء.   :اتخاذ القرارات الإدارية .5

ختَة من مراحل تقييم الأداء، حيث يتم وضع الخطط التطويرية من خلاؿ التعرؼ وبسثل الدرحلة الأ :وضع خطط تطوير الأداء .6
و على الدهارات والقدرات والقابليات والدعارؼ والقيم التي لػملها الفرد العامل والاستفادة منها في إلصاز الأعماؿ أو لزاولة تعزيزىا 

 تطويرىا لشا ينعكس على برقيق أداء متميز.  
 وضح مراحل عملية تقييم الأداء وكما يلي:  والشكل الدوالر ي

 (206-204، الصفحات 2003)خالد عبد الرحيم الذيتي ، 
 مراحل عملية تقييم الأداء(@ >الشكل رقم)

 
 (206، صفحة 2003)خالد عبد الرحيم الذيتي ،  @المصدر

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   الأداء   توقعاث    وضع

   الأداء   في   التقدم   قبةامر 

   الأداء   تقييم

   الأداء   من   العكسية   التغذية

   الإدارية   تاالقرار    اتخاذ

   الأداء   تطوير   خطط   وضع
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   طرق تقييم أداء الموارد البشرية@ -2  
العديد من طرؽ تقييم الأداء الدتاحة للاستخداـ، والدشكلة أنو لا توجد طريقة متكاملة من كل الجوانب والبحث  توجد

واختيار طريقة مازاؿ مستمر لإلغاد طريقة صادقة وعادلة للتقييم الأداء، حيث إف اختيار طريقة التقييم لو تأثتَ فائق على فعاليتو،  
)أحمد  @  نذكر منها مناسبة للتقييم لزكوـ بالغاية من التقييم وبالوقت الدتاح للتقييم وبنوعية الدشرفتُ والعاملتُ وأسلوب الإدارة

 (2013الكردي، 

جمالية مع باقي الدوظفتُ بعضهم البعض وتقوـ ىذه الطرؽ على أساس مقارنة أداء الفرد موضع التقييم بصورة أطرق المقارنة@  .1
 وترتيبهم تنازليا  وفقا  لنتائج الدقارنة وتشمل:  

 طريقة التًتيب.   ✓
 طريقة الدقارنة الدزدوجة.  ✓
 طريقة التوزيع الإجباري.  ✓

ييمهم بصورة والتي لا يتم فيها تقييم الدوظفتُ على أساس نسبي بدقارنتهم ببعضهم البعض أو بالدعايتَ بل تق  الطرق المطلقة .0
 مطلقة وتشمل:  

  طريقة الدقالة. ✓

 ويتم تقييم الأداء بالنسبة لعوامل وصفات معينة أو معايتَ ويتولذ الطرق المبنية على المقاييس@  .2
الدقيم برديد مدى أو درجة توفر ىذه العوامل لدى الدوظف باستخداـ مقاييس متدرجة تعكس تباين الدوظفتُ في كل عامل من 

 م وتشمل: عوامل التقيي
 طريقة التدرج البيالش.  ✓
 طريقة القوائم السلوكية.  ✓
 طريقة الوقائع الحرجة.  ✓
 طريقة الاختيار الإجباري.  ✓

وترتكز على نتائج الأعماؿ كمعيار رئيسي للتقييم، حيث يتم تقييم الأداء من خلاؿ  الطرق المبنية على نتائج الأعمال@ .2
 وتشمل :  مقارنة الأداء مع الأىداؼ المحددة للأداء 

 (2013)أحمد الكردي،  .طريقة الإدارة بالأىداؼ
  ولؽكن إلغاز الطرؽ السابقة الذكر في الجدوؿ التالر من خلاؿ ذكر أىم لزتوايات كل طريقة ولستلف مزاياىا وعيوبها:      
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 ( @ طرق تقييم أداء الموارد البشرية:6جدول رقم )
   الطريقة محتواىا ياىااز م عيوبها

عدـ توفتَ التغذية العكسية للعاملتُ 
،ضعف الدوضوعية والدقة، صعوبة 
تطبيقها في حالة وجود أعداد كبتَة من 
الدوظفتُ،لا بردد ىذه الطريقة مقدار 

  الفروقات في الأداء بتُ العاملتُ

 تتميز بالبساطة وسهولة 
التطبيق  وتوضيح نتائج القوة  

 داء والضعف في الأ

د وذلك بقياـ ار تمد على مبدأ الدفاضلة بتُ الأفتع
الدقيم بتًتيب العاملتُ ترتيبا تنازليا طبقا للمستوى 

 العاـ للأداء من الأفضل إلذ الأسوء 

طريقة 
 الترتيب 

طرؽ 
 الدقاربة

لا تظهر جوانب الضعف و القوة في أداء 
الدوظفتُ كما تتطلب إجراء مقارنات 

تهلك وقت وجهد بأعداد كبتَة لشا يس
  القائم بعملية التقييم.

تتميز بأكثر موضوعية و أكثر 
  دقة من الطرؽ الأخر ى

تقوـ ىذه الطريقة على ترتيب الدرؤوستُ اعتمادا  على 
الدقارنة الثنائية بتُ كل فرد وباقي الأفراد للوصوؿ إلذ 

 أفضل  

طريقة 
المقارنة 

 المزدوجة 

  عدـ وجود عدالة من ناحية التقييم
  
  
  

تتميز بالبساطة و سهولة 
  التطبيق

تتم بقياـ الدشرؼ بتوزيع مرؤوسيو حسب قدراتهم 
وكفاءاتهم على منحتٍ طبيعي فالتوزيع عادة يكوف 

% عند 15% في الوسط وبسثل أداء جيد و50
الطرفتُ )اليمتُ واليسار(  وبسثل أداء جيد جدا  وأداء 

% عند أقصى 10مرضي على التوالر، وبسثل 
لأطراؼ الأداء الدرتفع والأداء الدنخفض للعاملتُ ا

  بشكل عاـ.

طريقة 
التوزيع 

 الإجباري 

تستهلك وقت طويل من القائم بعملية 
التقييم في كتابة الدقالات عن جميع 
العاملتُ في إدارتو، وأنها غتَ منظمة 
بشكل ثابت  وبزضع للتغيتَ وعدـ 
الدوضوعية من القائم في عملية التقييم 

  د كتابة الدقالة.عن

لا تتطلب تدريب عالر 
للقائمتُ على عمليات 
التقييم وتقدـ بعض الطرؽ 

  لتطوير أداء الدوظفتُ

تتمثل في وصف أداء الدوظف الدراد تقييمو بكتابة 
مقالة أو تقرير توضح جوانب ونقاط القوة والضعف 
في أداءه والدهارات التي يتمتع بها وبعض الاقتًاحات 

 ه  لتحستُ أداء

طريقة 
 المقالة 

الطرؽ 
 الدطلقة
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تأثر الرئيس الدباشر بالعلاقات الشخصية 
مع الدرؤوستُ والدركز الوظيفي للمرؤوس 
احتماؿ وجود التحيز من القائم وظهور 

 التشدد أو التساىل بعملية التقييم. 

تتميز بسهولة التطبيق ولا 
برتاج إلذ تدريب كبتَ 
للقائمتُ على التقييم ومن 

تطبيق القائمة بشكل  الدمكن
واسع على عدد كبتَ من 

 العاملتُ أو الوظائف 

وتقوـ على أساس حصر لرموعة من السمات 
والخصائص الدراد تقييمها مثل الجودة والدصداقية ثم 
برديد مدى لتقييم كل خاصية بدء من غتَ مرضية 

 وحتى 
فائقة، ويبدأ الدشرؼ في تقييم كل مرؤوس من خلاؿ 

الدرجة التي لػصل عليها الدرؤوس وضع دائرة حوؿ 
بالنسبة لكل خاصية، ثم بذمع الدرجات التي حصل 

 عليها الفرد في جميع الخصائص 

طريقة 
التدرج 
 البياني 

الطرؽ 
الدبنية على 

 الدقاييس

برتاج إلذ وقت وجهد في إعداد القوائم 
  بالإضافة إلذ ارتفاع تكلفة الإعداد

برقيق العدالة وعدـ التحيز  
فيد في وضع وتطوير كما ت

خط و أنظمة الإدارة 
 بالأىداؼ

وتتم ىذه الطريقة بالاعتماد على لرموعة من الجمل 
توضع في قائمة معينة وىذه الجمل تعبر عن صفات 
معينة لدستو ى أداء الدوظف، ويقوـ الدشرؼ باختيار 

  الجملة التي تتناسب مع مستو ي أداء العامل

القوائم 
 السلوكية

  طريقة

ر الدرؤوستُ بأنهم لزل ـ ارقبة شديدة شعو 
من الرئيس، تأثر الرئيس بالعلاقات 
الشخصية أثناء تنفيذه لذذه الطريقة، 
نسياف أو إغفاؿ تسجيل بعض 

  السلوكيات والوقائع

وبستاز ىذه الطريقة بتقدلؽها 
تغذية عكسية للموظف، 

  وبالدوضوعية نظرا
لاعتمادىا على سجل 

ذاكرة  للوقائع الفعلية بدلا من
 القائم بعملية التقولص

تعتمد على ملاحظة سلوكيات العامل أثناء العمل 
الفعلي وتسجيل الدلاحظات من قبل القائم بعملية 
التقييم في سجل خاص لكل عامل وقد يتضمن 
السجل تقسيم معتُ مثل التعاوف مع الزملاء، الدقة 
في الأداء وبرمل الدسؤولية وعند حلوؿ فتًة التقيم 

راجعة سجل  ية في الدؤسسة يقوـ الدشرؼ بمالدور 
  العامل السلوكي ومن ثم إصدار حكمة على أداءه

طريقة 
الوقائع 
 الحرجة

تتطلب وجود عبا ارت دقيقة وواضحة  
برتاج إلذ جهد ووقت كبتَ في الأعداد 
وتصميم القوائم، جهل القائم بعملية 
التقييم بالأوزاف الدعطاة للجمل, وبذاىل 

 لتطويرية للعاملالنواحي ا

وبستاز ىذه الطريقة السهولة 
في التنفيذ، وتساعد على الحد 
من مقدار التحيز ،كذلك 
تساعد ىذه الطريقة في 
التغلب على النزوع لضو 
التساىل أو التشدد في التقييم 

  .العاـ للعاملتُ

تتم ىذه الطريقة على برديد لرموعة من الصفات 
ات العامل ويقوـ الإلغابية والسلبية لأداء وسلوكي

الرئيس بعد ذلك باختيار أي من ىذه الصفات التي 
تنطبق على كل موظف وسميت بهذا الاسم بسبب أف 
الرئيس لربر على اختيار عدد لزدد من الصفات 

  الدوجودة لديو

طريقة 
الاختيار 
الإجبار 

 ي
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التًكيز على الدوظف والأداء الفردي بدلا  
إلذ  من تشجيع العمل الجماعي،برتاج

وقت وجهد كبتَ، صعوبة وضع 
الأىداؼ، تقيس أداء العامل في الوظيفة 

 .الحالية فقط

تساعد على تشجيع الددراء 
على بذؿ جهد فكري و 
تكسبو خبرة وبذارب، برستُ 
الاتصالات بتُ الدشرفتُ و 
العاملتُ، وضوح الدطلوب من 
العامل الصازه، تهتم بالأداء في 

  الدستقبل

على إشراؾ الدرؤوس في برديد  تقوـ ىذه الطريقة
الأىداؼ التي لغب أف ينجزىا في عملو، ويتم ذلك 
بالتشاور مع رئيسو ، ومن ثم لزاسبتو وتقييمو على 

  أساس ما يتحقق من ىذه الأىداؼ

طريقة 
الإدارة 

 بالأىداف

الطرؽ 
الدبنية على 

 النتائج

 (106، صفحة 2018)بن عرامة عبلة،  @المصدر
   مسؤولية عملية تقييم الأداء وتوقيتها@ -2 

تشتَ الدسؤولية إلذ الدهاـ والواجبات التي يلتزـ بأدائها. وىنا تتوزع الدهاـ والواجبات التقييمية، بتُ وحدة الدوارد البشرية وبتُ 
 الدديرين الدباشرين للعاملتُ. 

 ي@ بشر عملية تقييم أداء الموارد ال مسؤولية -1.2
مج تقييم الأداء والإشراؼ على تنفيذىا والتنسيق بتُ ار وتصميم بتعتبر إدارة الدوارد البشرية ىي الجهة الدسؤولة عن وضع 

 عناصرىا ولشارسات الأطراؼ الفاعلة فيها وذلك من خلاؿ:  

 توزيع الاستمارات الخاصة بالتقييم؛  •

 تدريب القائمتُ بعملية التقييم؛  •

 والدشرفتُ على العملية؛  متابعة الددريتُ •

 مراجعة دقة التقييم وتصحيحو إذا لزـ الأمر؛  •

 برليل نتائج التقييم والاحتفاظ بها واستخدامها في القرارات الإدارية.   •
 أما الأطراؼ التي تقوـ بعملية التقييم فهي لرسدة في الشكل الدوالر:  
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 تقييم الأداءالأطراف القائمين على عملية ( @ =6الشكل رقم)

 

 
 
  لبتتُامن إعداد الط المصدر@ 
 

يعتبر الدصدر الأوؿ الذي يتولذ عملية تقييم الأداء باعتباره الدشرؼ على عمل وأداء العامل، ويعتبر ىذا الرئيس المباشر@  .أ 
 الدصدر الأكثر شيوعا واستعمالا في عملية التقييم لأسباب أبرزىا:  

  وس وبدتطلبات الوظيفة التي يقوـ بأدائها.معرفة الرئيس الدباشر بعمل الدرؤ  -

موقع الرئيس الدباشر في توجيو الدرؤوس بابذاه أىداؼ قسمو أو وحدتو ومسؤوليتو الدباشرة عن مكافأتو أو عدـ مكافأتو لذذا  -
 الدرؤوس. 

زمة الدائمة، والاحتكاؾ لؽثل زملاء العمل أحد الدصادر القيمة للحصوؿ عن الدعلومات عن أداء العامل نتيجة للملا الزملاء@ .ب 
الدائم ببعضهم البعض وكوف العمل يفرض عليهم التعاوف والتشارؾ في أداء الوظائف، إضافة إلذ أف للزملاء معلومات عن الوظيفة 

وخبرات عن متطلبات أداء الوظيفة، وتوافر فرص الدلاحظة اليومية للأداء، إلا أف تقييم زملاء العمل قد يكو ف مضللا في بعض 
 حياف لاعتبارات شخصية كالصداقة أو ص ار عات العمل لشا يوفر فرصا للتختَ في التقييم. الأ

 الرؤساء  
 ا ل م ب ا ش ر و ن  

 الزملاء

 ا ل م ر ؤ و س و ن  

 الأفارد  
 أنفسهم

 مجموعة  
 المقيمين

 العملاء
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يعتبر الدرؤوسوف مصدرا للحصوؿ على الدعلومات عن أداء الدديرين أو الرؤساء، وكفاءتهم في توجيههم وتنمية المرؤوسون@  .ج 
لقة بالعملية الإدارية فيها، ومن ثم لؽكنهم تقييم ىؤلاء روح الجماعة وتشجيع التعاوف، وحل الدشاكل التي تعتًضهم خاصة الدتع

 (2018)بن عرامة عبلة،  الرؤساء في حاؿ وفرت لذم الدؤسسة الاستقلالية والثقة.
فسهم والحكم على تعتمد الدؤسسة في بعض الأحياف في تقييم أداء عامليها على العاملتُ أند.الأفراد أنفسهم )التقييم الذاتي(@ 

سلوكياتهم الخاصة باعتبارىم يعرفوف كل ما يتعلق بالأداء ولزدداتو ونتائجو إلا أنو يؤخذ على ىذا الدصدر الديل للمبالغة في 
 (446، صفحة 2003)جماؿ الدين لزمد الدرسي، التقييمات ويرجع ذلك إلذ اعتبارين رئيستُ لعا:  

 انية الربط بتُ التقييم وابزاذ القرارات الإدارية مثل الزيادة في الراتب أو التًقية.  إمك

ميل الدرؤوستُ إلذ تبرير الأداء الدتدلش بإرجاعو إلذ عوامل خارجية مثل : عدـ تعاوف الزملاء أو سوء الإشراؼ أو الطفاض جودة  -
 الدواد أو كثافة الدنافسة أو ضغوط العمل وما إلذ ذلك.  

: في ىذه الحالة تقوـ لجنة من الرؤساء بوضع تقييم مشتًؾ لكل مرؤوس على حدى، في ىذه الطريقة ه. مجموعة من المقيمين
 تفتًض أف يكو ف الرؤساء على قرب من الدرؤوستُ وأف تكو ف الدعلومات متوفرة وكافية وذلك للقياـ بعملية التقييم. 

بائن لبعض العاملتُ لديها،  خاصة حيث تعتبر من الأساليب الشائعة للتقييم في تستخدـ بعض الدؤسسات تقييم الز و.العملاء@ 
 الدؤسسات الخدمية وذلك نظرا لعدـ إمكانية تتبع سلوؾ العامل وأدائو من قبل الدشرؼ ومتاح ذلك فقط للعميل. 

 توقيت) فترة (التقييم@  -3 
يكو ف التقييم في بعض الدؤسسات نصف أو ربع سنوي وذلك يتم تقييم أداء العاملتُ في الدؤسسات غالبا مرة كل عاـ، و 

وفقا لفلسفة الدؤسسة ومدى الفائدة من تكرار عملية التقييم بالإضافة إلذ تكلفة التقييم، وقد يتم التقييم أكثر من مرة عند بداية 
لأؼ ارد في موعد ثابت لتجنب ازدحاـ عمل الفرد في الدنشأة وأثناء فتًة الاختبار، وتتجنب بعض الدؤسسات القياـ بتقييم كافة ا

عملية التقييم ويتم توزيعها على مدار السنة في مواعيد متغتَة. وبالرجوع إلذ تعاريف الكتاب لصد أف تقييم الأداء عملية مستمرة، 
 ولذا لغب أف تتم أكثر من مرة، وذلك يتوقف على الدقيم، أو على ما تفصح عليو اللوائح والقوانتُ. 

 قييم الفعال @أسس الت-8
 من بتُ الأسس  والركائز التي يعتمد عليها التقييم الفعاؿ مايلي: 

 برديد الأىداؼ الدراد برقيقها بدقة وكذا برديد لرالات تقييم الأداء؛  •

 وضع معايتَ موضوعية وواضحة لعملية تقييم الأداء؛  •

 معايتَ التقييم ذات علاقة مباشرة بالوظيفة؛  ضرورة أف يكو ف لنظاـ تقييم الأداء صلة وثيقة بالوظيفة أي أف تكو ف •

 التوصيف الدقيق لكل وظيفة ومعايتَ الأداء فيها؛  •

 تدريب مقيمي الأداء على استخداـ نظم  وأساليب التقييم تدريبا كافيا؛   •

 د تقييم أدائهم؛ ار الدستمر للمقيمتُ بالعاملتُ الدضرورة الاتصاؿ  •
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قاييس الأداء مثل: الدواظبة، الجودة، الكمية فإف وز ف كل مقياس لغب أف يكو ف ثابتا إذا كاف التقييم يتعلق بدجموعة من م •
 طيلة فتًة التقييم؛ 

ليلات التي لؽكن أف لػملها التقييم من ضيم و بشكل مستقل تفاديا لبعض التضرورة أف يتم التقييم عن طريق أكثر من مق •
 طرؼ شخص واحد؛ 

 كسية عن مستو ى أدائهم وكفاءتو وكيفيتو؛ ضرورة تزويد العاملتُ بالتغذية الع •
أف يتضمن تقييم أداء العاملتُ استخداـ أسلوب تقييم النتائج الذي يرتكز على بزطيط الأداء وأسلوب تقييم السلوؾ الذي يركز  •

 على الصفات والسمات السلوكية. 
(325، صفحة 2006)مصطفى لزمود أبو بكر،   
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  المبحث الثالث @  أثر المسؤولية الاجتماعية  على أداء الموارد البشرية.
لؽكن تقليدىا بعد اف اصبحت الدعرفة ىي الاساس  برتل  الدوارد البشرية في الدؤسسة دورا فعالا فهي تعتبر ميزة تنافسية لا

ات ابداعية يفتًض بادارة الدؤسسة اف تعتَىا جل في التنافس ،حيث اصبح النظر للمورد البشري على انو قدرات متجددة وميز 
اىتمامها وتتحمل مسؤوليتها الاجتماعية بذاىها، ولؽكن لدنظمات الاعماؿ اف بذسد مسؤوليتها الاجتماعية بذاه مواردىا البشرية 

بحث التعرؼ على اثر من خلاؿ وسائل عديدة تغطي لرمل الانشطة الدختلفة لادارة الدوارد البشرية، وسنحاوؿ من خلاؿ ىذا الد
   ىذه الدمارسات الدسؤولة بذاه الدورد البشري في برستُ ادائو:

 المطلب الأول @ أثر المسؤولية الاجتماعية في التوظيف على أداء الموارد البشرية@  
ات عالية إف أىم ما تقوـ بو الدؤسسة للحفاظ على مكانتها وقيمتها في المجتمع ىي الحصوؿ على موارد بشرية ذات كفاء

ومهارات متقدمة وذلك من خلاؿ عملية التوظيف، ولؽكن لدؤسسة الاعماؿ  اف بذسد مسؤوليتها الاجتماعية من خلاؿ التوظيف   
 كمايلي:  

بسثل عملية التعبئة والاستقطاب ركنا أساسيا من أركاف عملية التوظيف مع عمليتي الاختيار تعبئة واستقطاب الموارد البشرية @ -أ
 وإذا ما كانت إجراءات الاستقطاب سليمة فإنها تنعكس إلغابيا على الدؤسسة من خلاؿ عملية الاختيار والتعيتُ فهي والتعيتُ

تعطي وعاء مناسبا لاستقطاب الكم النوع من الأفراد الذين يتم الدفاضلة بينهم لاختيار الأنسب والأفضل للوظائف الشاغرة وكلما  
ا تقلل جهود ونفقات أنشطة إدارة الدوارد البشرية الأخرى، وباعتبارىا عملية تشتمل على كانت عملية الاستقطاب سليمة فإنه

 فإنو لؽكن للمؤسسة أف بذسد دورىا الاجتماعي من خلالذا كما يلي:    لرموعة من الاليات والإجراءات
الالتزاـ بعملية البحث الصحيحة وتأمتُ حقوؽ برقيق الدسؤولية الاجتماعية والقانونية والأخلاقية لإدارة الدوارد البشرية عن طريق  

 الدتقدمتُ الدرشحتُ لشغل الوظائف .  
أف تتقيد مؤسسات الأعماؿ من خلاؿ مواردىا البشرية بصدؽ الإعلاف عن الوظائف الشاغرة في الدؤسسة وفق ما أفرزتو العملية  

 ا في المجتمع.  التخطيطية فيها وأف تصل ىذه الإعلانات إلذ كافة الشرائح الدوجهة لذ
 أف تتسم إجراءات عملية التعبئة والاستقطاب بالشفافية والنزاىة والعدالة.   
عدـ سحب العاملتُ والدوظفتُ من الدنافستُ الآخرين بطرؽ غتَ مشروعة وأساليب غتَ قانونية وأخلاقية حيث أف مثل ىذا  

 الإجراء لؼرؽ قواعد الدنافسة في سوؽ العمل.  
مع الدكاتب التي توفر اليد العاملة لدنظمات الأعماؿ واف يكوف ىذا التعامل مبنيا على الوضوح والثقة بحيث ينعكس نزاىة التعامل 

 إلغابيا على ىذه الدكاتب كمنافذ اجتماعية وإنسانية لحل مشكلة البطالة في المجتمع  
تلف التخصصات لشغل وظائف حقيقية أف تكوف عملية الاستقطاب مستندة إلذ برديد دقيق وموضوعي للاحتياجات من لس 

وفي ضوء عمليات بزطيط منهجية وعملية للموارد البشرية للمنظمة، وىذا يبعد الدؤسسة أف تقع في إشكالية التوظيف السياسي أو 
 الوساطات او المحسوبية أو غتَىا .  
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رى في عملية الاستقطاب من داخل الدؤسسة أو من الدوازنة الصحيحة والعادلة التي بزدـ مصالح الدؤسسة والعاملتُ والأطراؼ الاخ 
خارجها حيث أف ىذا الأمر يعطي فرصا متكافئة للعاملتُ لشغل مناصب أعلى في الدؤسسة وفق جدارتهم وكفاءتم من جهة، ومن 

 جهة أخرى لا لػرـ الدؤسسة من الاستفادة من القدرات والخبرات للأفراد من خارجها .  
الصاحب الدائم بالعمل الإضافي أو الاستعانة بقوة عاملة مؤقتة فإف  وارد البشرية استبداؿ عملية التعيتُ علىإذا ما ارتأت إدارة الد 

بذسيد جوانب الدسؤولية في ىذين الإجرائتُ لغب أف تضمن، حيث أف العمل الإضافي يعتمد  كوسيلة فعالة لتوفتَ دخل إضافي 
 املة مؤقتة قد تساىم في توفتَ فرص عمل لحل مشكلة البطالة وبرريك الاقتصاد.  للعاملتُ في الدؤسسة أو أف الاستعانة بقوة ع

وبعد أف أصبحت عملية الاستقطاب بذري وفق أساليب الاتصاؿ الالكتًونية فإف مسؤولية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة ،  
وللحفاظ على سرية البيانات والدعلومات  تتجسد في الاطلاع على جميع الطلبات للحفاظ على مبدأ تكافؤ الفرص للجميع
)طاىر لزسن الدنصور الغالبي ,صالح لزسن   .الشخصية للمتقدمتُ والالتزاـ بالرد على الطلبات وفق الاعتبارات القانونية والأخلاقية

 (262-260، الصفحات 2007العامري، الادارة و الاعماؿ، 
اف تقومها إدارة الدوارد البشرية على اكمل وجو بحيث تعكس  وىي إجراءات ذات ألعية كبتَة للمؤسسةختيار والتعيين الا -ب 

صورة الدؤسسة الإلغابية للعاملتُ داخلها وللفئات الأخرى في المجتمع ولؽكن النظر إلذ ىذه الإجراءات إذا ما اتسمت بالدسؤولية 
ينبغي على الدسؤولية الاجتماعية في  عية ، ولجوانب الاجتماالنزاىة والاحتًاـ فإنها بسثل استثمار في اوالدصداقية والشفافية والعدالة و 

  ىذه العملية أف تتميز بػ:
أف تكوف الدقابلات التي بذريها إدارة الدوارد البشرية للمتقدمتُ قائمة على  اسس موضوعية بعيدة عن التحيز بكافة أشكالو وأف  

 والإجراءات في ىذه الدقابلات واضحة وشفافة وعادلةػ    تكوف الأساليب والطرؽ 
إتاحة فرص متساوية لجميع الدتًشحتُ بعرض قابليتهم ومهاراتهم لكي تكوف عملية الاختيار والتعيتُ لاحقا سليمة وقائمة على  

 أسس صحيحة.  
ولساطر قائمة لفهم شخصيات توفتَ وقت معقوؿ لغرض كشف جوانب الشخصية للمتقدـ خاصة واف ىناؾ أخطاء لزتملة  

 بعض من الدتقدمتُ بشكل غتَ صحيح وعلى غتَ حقيقتها.  
أف لا تستهتُ لجاف الدقابلة بقدرات وشخصيات وإنسانية الدتقدمتُ مهما تكن ىذه الشخصيات ومستوى مهاراتهم التي لؽتلكونها  

خلاؿ ىذه الدقابلات إلذ لستلف الفئات الأخرى.  خاصة وأف مثل ىؤلاء الأشخاص سينقلوف ىذه الصورة لاحقا عن الدؤسسة من
وىنا نشتَ إلذ انو إذا كاف من حق الدؤسسة اختيار الأكفأ فليس من مصلحتها الاستهانة بالآخرين بل لغب توفتَ جو ملائم من 

 ناحية احتًاـ الدوعد وتوقيت الدقابلة وحسن استقباؿ الدتًشحتُ .  
ضوعية ومتكاملة من الناحية الفنية والتخصصات وأف لا يدخل فيها من ىو غتَ مؤىل أف تكوف لجاف الاختيار مراعية للمو  

 للتعامل مع مثل ىذه الاختبارات.  
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إعطاء عناية فائقة للاختبارات الشخصية حيث أنها اختبارات غالبا ما يرافقها الكثتَ من عدـ الدقة واحتماؿ الخطأ فيها وارد  
صادقة في قياس ما يفتًض قياسو في الجوانب الشخصية واف تتسم بالثبات لكي لؽكن  لذلك لغب أف تكوف ىذه الاختبارات

 الاعتماد على نتائجها.  
أف تراعى الاعتبارات القانونية وسياسات التوظيف وإجراءاتو وقوانينو السائدة في البلد وأف الدتطلبات أو الشروط الإضافية الخاصة  

 الأخلاقية والسلوكية لدثل ىذه الاعتبارات القانونية.   بالشركة يفتًض أف تعطي دعما للجوانب
تم الاختيار والتعيتُ على اساس نتائج الاختبارات والدقابلات والتقييم النهائي لذا من قبل اللجاف الدختصة وبالتالر فإف عملية  

إلغابا على سمعة الدؤسسة وسعيها لتحقيق  الاختيار والتعيتُ تأتي منسجمة بإجراءاتها وبذسد العدالة والدصداقية والكفاءة لتنعكس
 (263-262، الصفحات 2007)طاىر لزسن الدنصور الغالبي ,صالح لزسن العامري، الادارة و الاعماؿ،  أىدافها.

قد العمل للموظف حيث يوضح بعد الإنتهاء من عملية الاختيار وإلغاد الشخص الدناسب للوظيفة تقوـ الدنظمة بإصدار ع
الشروط والظروؼ الرئيسية للعمل وىوما لؽكن اف يقبلو الفرد أو يتفاوض بشأنو ،ولغب أف لػتوي العقد شروطا ترضى كلا الطرفتُ 

 (198-197، الصفحات 2003، )باريكشواي)الدؤسسة والعامل ( واف يتسم بالشفافية ويكوف في حدود الاخلاؽ الدهنية.  
حيث تعتبر الدسؤولية الاجتماعية كأداة لاستقطاب الدواىب ولذا اثر إلغابي على صمعة الدؤسسة في سوؽ العمل والحصوؿ على  

 كفاءات جيدة وىذا يؤثر تأثتَ إلغابي على أداء الدوارد البشرية  
 

 الأجور والحوافز على أداء الموارد البشرية  من خلال نظام  ثاني @ أثر المسؤولية الاجتماعيةالمطلب ال
بسثل الاجور ومكافئات العاملتُ لرمل الدزايا والدنافع الدباشرة وغتَ الدباشرة التي بسنحها الدؤسسة للعاملتُ لغرض زيادة ولائهم       

لى اداءىم  وانتاجيتهم خاصة اذا تم من إلغابية ع لذا والتزامهم وكذلك تطوير قدراتهم وتنمية روح الإبداع لديهم بدا ينعكس بنتائج
 خلالذا بذسيد جوانب الدسؤولية الاجتماعية  التي لؽكن اف تكوف من خلاؿ:

النظر إلذ الرواتب والأجور في إطار واسع باعتبارىا تأتي منسجمة مع العقد الدبـر بتُ الدؤسسة والعاملتُ وضرورة النظر إلذ ىذا 
 عيا وقانونيا واقتصاديا.  العقد بكونو عقدا أخلاقيا واجتما

يفتًض أف تتسم الأجور والدكافآت بالعدالة والكفاءة والدساواة واف تكوف قادرة على برفيز العاملتُ وزيادة الصذابهم للعمل  
 والإبداع فيو.  

ؽ التي برقق مصالحها بعيدا أف تراعي إدارة الدوارد البشرية اختيار الطرؽ الدناسبة لدفع الأجور والدكافآت وأف لا تلتزـ فقط بالطر  
 عن مصالح جميع الفئات.  

 عدـ التمييز بالأجور والرواتب والدنافع بتُ الرجاؿ والنساء طالدا أف الدنصب واحد والكفاءة الدطلوبة متوفرة بنفس القدر.  
تَ في اداء الدوارد البشرية من عندما تكوف الدسؤولية الاجتماعية في الأجور والدكافآت الدبنية على أسس عادلة يكوف لذا أثر كب

)طاىر لزسن خلاؿ جذب العاملتُ للعمل من داخل وخارج الدنظمة والإبداع في العمل ، وكذا عدـ التمييز بتُ الرجل والدرأة.  
 (267_266، صفحة 2007الدنصور الغالبي ,صالح لزسن العامري، الادارة و الاعماؿ، 
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   اثر المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين من خلال تقييم الاداء على اداء المورد البشرية. المطلب الثالث @
ية ويتًتب عليو داء العاملتُ كأفراد ولراميع وكإدارات أو عاملتُ فنيتُ ىو من صميم عمل إدارة الدوارد البشر أإف تقييم   

داء يفتًض أف تكوف متكاملة بحيث تتضمن القياس ييم الأغتَىا . كما أف عملية تقق بالأجور والتًقية و لعامور مهمة جدا تت
والتقييم والتقولص. لذلك يفتًض أف تكوف إجراءاتها ضمن إطار رسمي وبدعايتَ ذات قدرة على إعطاء معتٌ لزدد لدا يراد قياسو 

داء الجيدين في ار السلوؾ والأـ تصورا عن احتمالية تكر وتقولؽو من خصائص الفرد الأدائية والسلوكية ولزاولة أف يعطي ىذا النظا
  .الدستقبل لغرض فائدة الفرد  والدؤسسة والمجتمع 

داء لؽكن للمؤسسة أف تتحمل مسؤوليتها الاجتماعية وتتبتٌ سلوكيات أخلاقية ر آليات وإجراءات عملية تقييم الأوفي إطا
 ترضي لستلف الأطراؼ كالآتي:  

 يكوف أف الأفضل  ومن الجميع مع متشددا أو للجميع متساىل تقييم عن والابتعاد التقييم بعملية القياـ عند الدوضوعية
 (236، صفحة 2007_2008) عبد االله بن منصور،  . للجميع وسطا

وضع معايتَ دقيقة لتقييم الأداء متسمة بقدرتها على بذسيد الجانب الدوضوعي والسلوكي والذاتي في أف بذتهد الدؤسسة ب 
داء  وأخرى وتناقش استمارات تقييم الأ وف، لذلك فإف الدنظمات الجيدة تعيد النظر بتُ فتًةتلف الأعماؿ التي ينجزىا العامللس

 كفقرات وكنتائج اجرائية مع الدعنيتُ. 
التحيز في التقييم من خلاؿ التأكيد على توفر الخصائص الدوضوعية والإنسانية في الدقومتُ وعدـ تأثرىم  الابتعاد عن 

 بعوامل الدين والدذىب والعشتَة والدنطقة والصداقة والقرابة وغتَىا .  
وأف يكوف التقييم من أف تناط عملية التقييم بأشخاص ذوي الخبرة والاستقرار العاطفي والقدرة على التعامل مع الآخرين  

 قبل فريق عمل وليس فرديا لغرض التخلص من مشكلة "تأثتَ الذالة " .  
إف أىم التزاـ أخلاقي في عملية تقييم أداء العاملتُ ىو الدوضوعية والابتعاد عن إعطاء تقييم متساىل للجميع او اف  

 يكوف متشددا مع الجميع أو يتسم التقييم بأف يكوف وسطا للجميع .  
أف لا يركز على الأداء الأحدث ويهمل الأداء خلاؿ السنة بأكملها حيث يكوف ىذا التقييم جزئيا ولا لؽثل معيارا صادقا  

 يعتمد عليو .  
أف تستخدـ إدارة الدوارد البشرية لستلف اساليب تقييم الأداء التقليدية منها والحديثة مع الاطلاع الدائم على ما يستجد في 

وخاصة الأساليب الدطورة لقياس الإلصاز الذي يتصف بالإبداع الفكري والريادي للعاملتُ ، والذي لا تظهر نتائجو ىذا المجاؿ ، 
)طاىر  عندما يتسم تقيم الأداء بالدوضوعية والابتعاد عن التحيز فهو لو أثر كبتَ على أداء الدوارد البشرية .ف.  إلا على الددى البعيد

 .(267-268، الصفحات 2007لزسن الدنصور الغالبي ,صالح لزسن العامري، الادارة و الاعماؿ، 
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 المطلب الرابع @اثر المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين من خلال الخدمات الاجتماعية على اداء الموارد  البشرية.

تقوـ الدؤسسات بدنح عامليها مزايا معينة مثل الدعاشات والتأمينات الخاصة للمرضى والعجزة والبطالة ،كما تقوـ  بتقدلص    
اه مواردىا ابذلات وغتَىا  كتجسيد لدسؤوليتها عية ،مالية وقد بستد الذ الاسكاف والدواصخدمات للعاملتُ في شكل خدمات اجتما

 البشرية ، إذ تتمثل ىذه الدمارسات الاجتماعية في :  

يعتٍ التكفل بالعامل أو بأحد أفراد أسرتو في حالة الإصابة ببعض الأمراض مع كل ما تقتضيو متطلبات التأمين عن المرض @  -
عناية بالدريض الذ غاية شفائو النهائي الذ جانب حصوؿ العامل الذي يضطره الدرض الذ التوقف عن العمل بأمر من العلاج وال

الطبيب الدعالج ،بالاضافة الذ التكفل بتعويض لستلف الدصاريف العلاجية العادية التي يدفعها العامل عند مرضو أو أحد أفراد 
% و أحيانا يكوف ىذا الاختَ 80راء الأدوية يتكفل صندوؽ الضماف الاجتماعي بنسبة عائلتو ، أما بالنسبة للفحوص الطبية وش

 بصفة كاملة .  

ىو التكفل بكل الدصاريف الدتًتبة عن الحمل والوضع بدختلف تبعاتو دفع اجر الددة التي توقف فيها الدرأة  التأمين عن الولادة @ -
 عن العاملة عن العمل بسبب الوضع.  

ىو منح معاش للمؤمن الذي يضطره العجز الذ الانقطاع عن الالتحاؽ بدنصب عملو ، فهو بدوره يشمل العجز@ التأمين عن -
التكفل بالعامل الذي يصاب بعجز لؽنعو بشكل من الاستمرار في العمل ، وىذا بتخصيص معاش دائم للعامل العاجز لؽكنو من 

ش بالنظر الذ ما بقي من قدرة العامل الدؤمن لو على العمل أو حالتو العامة العيش دوف حاجة للعمل أو الغتَ ، ويقدر العجز والدعا
وسنو و قواه البدنية والعقلية ومؤىلاتو وتكوينو على أف ىذا الحق لا يستفاد منو إلا اذا كاف العامل لد يبلغ سن التقاعد وكذلك 

 العامل الذي عمل مدة بسكنو من الاستفادة من التقاعد.  

لؼص ىذا النوع من التأمتُ بسكتُ ذوي حقوؽ العامل الدتوفي ) أي الورثة أو الاشخاص الدكفولتُ لوفاة @ التأمين عن ا -
من قبلو ( حتى يستفيدوف من منحة الوفاة الدقدرة بأجره سنة كاملة من العمل على اساس الاجر الاختَ الذي يتقاضاه 

، الصفحات 2010في نواؿ، الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسة و الدوارد البشرية )شهادة ماجستتَ (، )ضياالعامل الدتوفي . 
72-73) 

 بالاضافة الذ الدزايا السابقة التي يتحصل عليها العاملتُ بالقانوف تقوـ الدؤسسة ايضا بتوفتَ مناخ ملائم للعمل من خلاؿ: 
الحديثة لنوعية حياة العمل الإمكانية للمؤسسة لأف تكوف مركز جذب تعطي البرامج برامج تحسين نوعية حياة العمل @

ومكاف مناسب للعمل ويزداد من خلاؿ ذلك الولاء والالتزاـ من جانب العاملتُ وتكامل وتفاعل  الأكفاءواستقطاب للعاملتُ 
 أىدافهم مع أىداؼ الدؤسسة.  

قليدية لتحستُ نوعية حياة العمل مثل برامج صيانة الدوارد لقد استحدثت الكثتَ من البرامج الحديثة إضافة للبرامج الت
ي البشرية وبرامج العمل الجماعي وإدارة الجودة الشاملة والإدارة الدشاركة والإدارة الدفتوحة وبرامج جداوؿ العمل البديلة وغتَىا ، وى

. وبدا أف برامج برستُ النوعية بسثل لرموعة كبتَة بسثل حاليا حزمة من البرامج توضع في إطار استًاتيجية برستُ نوعية حياة العمل 
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من الأنشطة التي بسارسها مؤسسة الأعماؿ ىدؼ تعزيز الكرامة الإنسانية والنمو والتقدـ والازدىار للعاملتُ ، لذلك فإنها بسثل أىم 
 اه المجتمع .  الدداخل الحديثة لتعزيز قدرة الدؤسسة للإيفاء بدتطلبات مسؤوليتها الاجتماعية والأخلاقية بذ

 ولؽكن الإشارة لبعض جوانب لشارسة الدسؤولية الاجتماعية من خلاؿ ىذه البرامج وكالآتي:  
جعل مكاف العمل جذابا ونظيفا وإعطاء العمل معتٌ متجددا تقل فيو حالات الضغط النفسي والجسدي والإرىاؽ من  

 خلاؿ التًكيز على البرامج .  
شطة ىذه البرامج التي تشمل أيضا إعادة تصميم العمل باستمرار ويشمل ذلك إثراء العمل الروتتُ ضمن أن التقليل من 

 وإغنائو .  
إف أنشطة ىذه البرامج تساىم في خلق ثقافة تنظيمية قوية وتعزز ابذاىات قيم مشتًكة بحيث يصبح مكاف العمل جذابا  
 ومرلػا .  
الأمراض الدهنية وأمراض العصر من خلاؿ تعزيز الانسجاـ بتُ بيئة أف تساىم ىذه البرامج في التقليل من حدة انتشار  

العمل والبيئة العامة والتًكيز على متطلبات ومعايتَ السلامة الدهنية والالتزاـ بالتشريعات الخاصة والنظر إلذ مكاف العمل من منطلق 
 واسع .  
 العمل من خلاؿ لرموعة كبتَة من الدمارسات منها :    أف تسعى منظمة الأعماؿ إلذ توفتَ جو من الراحة والدتعة في مكاف 
الاىتماـ بالنشرات الجدارية في مكاف العمل وبدا ينشر فيها من مواضيع تسهم في إشاعة جو من الدرح والإشادة بالعاملتُ  

  . 
لوف من خلالذا مع تقدلص أياـ الدناسبات الخاصة برتفل منظمة الأعماؿ وتقيم أنشطة ملائمة تتخللها فعاليات يكافأ العام 

 وجبات جماعية لذم .  
تشكيل لجاف اجتماعية لوضع برامج الفعاليات للأنشطة الاجتماعية الدختلفة ولؽكن للمؤسسة الدختلفة ولؽكن للمؤسسة  

 أف تدعمها بديزانية سنوية مناسبة .  
الأفراح والشعور بالألفة  والتواصل والعمل بروح بطاقات الدناسبات حيث تشعر الدؤسسة العاملتُ فيها بالألعية والدشاركة ب 

 الجماعة .  
 .أو حفلات شكر وتقدير العاملتُالاحتفالات بالإلصازات التي برققها الشركة أو الأفراد سواء من خلاؿ حفلات مسائية  
، 2010منصور الغالبي , صالح لزسن مهدي العامري ، )طاىر لزسن  تشجيع روح الدرح وإشاعة جو عمل ىادئ وودي 

 (270-269الصفحات 
عندما تطبق الدؤسسة الدسؤولية الاجتماعية في الخدمات الاجتماعية من خلاؿ عدـ التهرب من قوانتُ الدولة التي بزص  

 ئهم .  االعاملتُ يؤدي الذ برسن اد
جتماعية بإدارة الدوارد الدستدامة ، ويرى فيو صاحبها أف لدسؤولية الالبشرية التي تتحلى باحيث أطلق على إدارة الدوارد ا

دورىا يتمثل في تلبية التطلعات الشرعية للأفراد في لرالات إدارة التغتَ ، وبرفيزىم وإدماجهم في شؤوف الدؤسسة وتد ريبهم على 
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جتماعية للمؤسسات، فإف إدارة الدوارد البشرية آثارىا على المجتمع بصفة عامة ، يرى أخروف اف في ظل التحلي بالدسؤولية الا
عيا ويكوف ذلك بأف تدخل جتمااهودات حتى بذعل من الدؤسسة تتصرؼ تصرفات مسؤولة مطالبة ببذؿ أكبر قدر لشكن من المج

لدهنية ىتماـ بالصحة والسلامة ان والتدريب على الددى الطويل والاماتها لشارسات جديدة ألعها التوظيف والتكوياىتماضمن 
ؽ  وبرقيق التوازف بتُ التزامات العامل الدهنية والعائلية وتطبيق مبدأ العدالة في نظاـ الاجور والحوافز، وتقيم الأداء ، وتوضيح الأفا

 الدهنية للعاملتُ الأىم من ذلك مشاركة العماؿ في الأرباح بدختلف الطرؽ الدمكنة والدتاحة .  
ت الدوارد البشرية والدمارسات الحسنة للتحلي بالدسؤولية الاجتماعية للمؤسسات ، فقد وفي لراؿ برقيق التناسق بتُ سياسا

مارتوري وكروزي  Martory&Crozetطور بعض الباحثتُ لظاذجا تتيح ذلك ، ولعل أىم لظوذج ىو الذي جاء بو كل من 
رية والتي بواسطتها لؽكن تطبيق الدسؤولية والذي يرى  لستصوف أنو بدثابة دليل سمح بالتحكم في لشارسات إدارة الدوارد البش

)العايب عبد الرحماف، مسالعة ادماج البعد الاجتماعي للتنمية الدستدامة في تطوير ادارة الدوارد  الاجتماعية للمنظمات .    )
    (.  والجداوؿ الدوالر يلخص ىذا النموذج:(17-18، الصفحات 2012البشرية في الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية، جواف 

للمنظمات  ( سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية المنسجمة مع متطلبات المسؤولية الاجتماعية ;6جدول رقم @ )
 .حسب مارتوري وكروزي 

 لأجور ا سياسات مستويات الاجور  م الدساواة في الأجوردع     

 تركيبة الاجور  كتسبة وتثمينها رات الداالأعتًاؼ بالده  

 التًقية طبيعة ونوعية مناصب العمل    إعطاء الأولوية للتًقية من الداخل على حساب التًقية من الخارج 
الاجتماعية للعنصر 

 البشري  
 إدارة الكفاءات   التنبؤ بالأثار الإجتماعية للخيارات الاستًابذية للمنظمة   

لإعتبار التنوع عند التوظيف   تشجيع توظيف الفئات وضع سياسة تأخذ بعتُ ا
 الدعاقة  

 التوظيف والإدماج  

 إدارة الدسار الدهتٍ للعماؿ      

ترقية وتطوير الإعتًاؼ بالخبرات والدهارات الدكتسبة    تدريب العماؿ على 
 التكنولوجيات الحديثة للأعلاـ والإتصاؿ  

 التكوين والتدريب  

 حستُ ظروؼ العمل   وضع لسطط لت
تطوير برامج لتحقيق التوافق بتُ الحياة العملية والحياة العائلية   التًكيز على بناء 

 منظمة متعلمة  

 ظروؼ وتنظيم العمل  

 الدناخ الإجتماعي التغيب   وضع برامج للوقاية من اوضع برامج للواقية من التغيب   
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 دوراف العمل   تماعي داخل الدنظمة  اجراء استقصاءات تسمح بقياس الدناخ الاج

  صورة الصورة والسمعة الداخلية   تطوي     تطوير الشراكة مع ىيئات التكوين والتدريب   
 الصورة والسمعة الخارجية .  تطوير الشراكة مع ىيئات التكوين والتدريب   تطوير برامج تشجع الأعماؿ الختَية .  وسمعةالدنظمة  

)العايب عبد الرحماف، مسالعة ادماج البعد الاجتماعي للتنمية الدستدامة في تطوير ادارة الدوارد البشرية في الدؤسسات المصدر @ 
 (19، صفحة 2012الاقتصادية الجزائرية، جواف 

للمؤسسات أثر على العنصر البشري من خلاؿ من جملة الآراء ووجهات النظر يتضح أف للتحلي بالدسؤولية الاجتماعية          
الدور الذي لغب على إدارة الدوارد البشرية ، فمنظمات الأعماؿ حتى وإف كاف تعظيم الأرباح لصالح الدسالعتُ  يبقى ىو ىدفها 

لات عديدة ، كما الاسمي،  إلا أنها مطالبة بخلق مناصب عمل جديدة والمحافظة على تلك الدوجودة وتوفتَ الحماية للعماؿ في لرا
)العايب عبد الرحماف،  تهم وأدائهم   )رفع من مستوى الأفراد وبرستُ كفاءاىتماـ التكوين الذي يساعد في الأنها مطالبة بالا

، 2012تصادية الجزائرية، جواف مسالعة ادماج البعد الاجتماعي للتنمية الدستدامة في تطوير ادارة الدوارد البشرية في الدؤسسات الاق
( ومن الدعلوـ أف الثقة بتُ العاملتُ  والإدارة لذا علاقة مباشرة في برستُ أداء الدوارد البشرية،  فالدوظف الذي يعلم أف (19صفحة 

دارة الدؤسسة لا تفي إدارة الدؤسسة ستقدر لرهوداتو على الددى القريب والبعيد فإنو يتفالس في عملو ولكن عندما يشعر العامل أف إ
بوعودىا للعاملتُ ولا تقوـ بدسؤولياتها بذاىهم على أكمل وجو فإف ىذا الأمر يعتبر غتَ لزفز لو على تطوير العمل والإبداع وزيادة 

حتًاـ أخلاقيات الإدارة كالصدؽ و الأمانة والعدؿ احتًاـ حقوؽ العامل الذ جانب ات ، وبذلك فإف التزاـ الدديرين بالكفاءا
 والوفاء والرحمة مع العاملتُ يؤدي الذ ثقة العاملتُ في الإدارة وىذا بدوره يؤدي إلذ برفيزىم على العمل وبرستُ أدائهم .  

ستقطاب للكفاءات البشرية في سوؽ العمل فالدورد ااه العاملتُ تعتبر بدثابة مركز جتماعية من طرؼ الدنظمات بذتبتٍ الدسؤولية الا
  (12، صفحة 2017)مقدـ وىيبة عبد القادر بابا ، زة تتنافس عليها الدؤسسات .  البشري الدؤىل ىو مي
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 خلاصة الفصل@    
   من خلاؿ ىذا الفصل نستنتج اف:        

عتبرتو  الذ ، و لدورد البشري بالدرجة الاو ىتماـ باالذ برقيق الليونة في أدائها والاجية تسعى يستًاتارة الدوارد البشرية تعتبر وظيفة إدا
 .  كمصدر لتحقيق الأداء الجيد للمؤسسة

أداء الدورد البشري ىو نتيجة السلوؾ والجهد البشري في بيئة العمل،  الدوجو لإلصاز مهاـ ومسؤوليات وظيفة معينة وفق معايتَ  -
 موضوعية لزددة كما ونوعا و زمنا ، من أجل برقيق أىداؼ الدؤسسة .  

أصبح عملية ضرورية لغب على كل الدؤسسات اف تقوـ بها ، وذلك من أجل معرفة مستوى العاملتُ  تقييم أداء الدورد البشري -
حتياجات التدريبية  كما يعتبر أداة ء الفعلي، وبرديد الاا مستوى الأدومدى ثقافتهم للأعماؿ الدوكلة إليهم، وكذلك مدى برستُ

 من أدوات الرقابة .  
أداء الدورد البشري ىو نتيجة السلوؾ والجهد البشري في بيئة العمل،  الدوجو لإلصاز مهاـ ومسؤوليات وظيفة معينة وفق معايتَ  -

 موضوعية لزددة كما ونوعا و زمنا ، من أجل برقيق أىداؼ الدؤسسة .  
أصبح عملية ضرورية لغب على كل الدؤسسات اف تقوـ بها ، وذلك من أجل معرفة مستوى العاملتُ  تقييم أداء الدورد البشري -

حتياجات التدريبية  كما يعتبر أداة ء الفعلي، وبرديد الاا مستوى الأدومدى ثقافتهم للأعماؿ الدوكلة إليهم، وكذلك مدى برستُ
 من أدوات الرقابة .  

الدمارسات التي تهتم بأداء العاملتُ كأفراد وجماعات في الدؤسسة ، بدا يضمن التشغيل  مفهوـ إدارة الأداء يضم لرموعة من -
الدلائم للعنصر البشري في الابذاىات وبالدعدلات التي توصل الدؤسسة الذ برقيق اىدافها وبرستُ أداء الدورد البشري ، وفتح الحوار 

 بتُ الرئيس والدرؤوس في الدستويات الإدارية.  
جنا ايضا من خلاؿ ىذا الفصل أف في  ظل التحلي بالدسؤولية الاجتماعية للمؤسسات، فإف إدارة الدوارد البشرية مطالبة وقد اسنت

جتماعيا ويكوف ذلك بأف تدخل ضمن اعل الدؤسسة تتصرؼ تصرفات مسؤولة ببذؿ أكبر قدر لشكن من المجهودات حتى بذ
ىتماـ بالصحة والسلامة الدهنية وبرقيق ن والتدريب على الددى الطويل والاىتماماتها لشارسات جديدة ألعها التوظيف والتكويا

هنية التوازف بتُ التزامات العامل الدهنية والعائلية وتطبيق مبدأ العدالة في نظاـ الاجور والحوافز، وتقييم الأداء ، وتوضيح الأفاؽ  الد
رؽ الدمكنة والدتاحة  وىذا كلو يؤدي الذ أثر إلغابي بذاه العاملتُ للعاملتُ الأىم من ذلك مشاركة العماؿ في الأرباح بدختلف الط

 في برستُ أدائهم .  
 
 



 

 

 

 الجانب التطبيقي
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 تمهيد@
-بسػكرة-  SARL SOFRAMIMEX لرمع عموريالتي بست في  الديدانيةيتناوؿ ىذا الفصل بالتحليل الدراسة 

الدسػؤولية الاجتماعيػة و أداء  حػوؿ وآراء وابذاىػاتظريػات ، فهػي بدثابػة الاسػقاط الديػدالش لدػا تم تناولػو في الفصػوؿ السػابقة، مػن ن
اختبػار فرضػيات الدراسػة و التأكػد مػن  ذلػك بعػد، كما تناوؿ ىذا الفصل نتػائج الدراسػة الديدانيػة و الدوارد البشرية والعلاقة بينهما

 صحتها. 
 لذا تم تقسيم ىذا الفصل الذ ثلاثة مباحث كالاتي:

   SARL SOFRAMIMEXوري مجمع عمتقديم المبحث الأول@ 
 المنهجي للدراسة الإطارالمبحث الثاني@ 
 تحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات المبحث الثالث@
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   SARL SOFRAMIMEXالمبحث الأول@ تقديم مجمع عموري 
ة عملهػػػا، أىػػػدافها وىيكلهػػػا سػػػنحاوؿ مػػػن ىػػػذا الدبحػػػث التعػػػرؼ علػػػى الدؤسسػػػة لرػػػل الدراسػػػة مػػػن خػػػلاؿ نشػػػأتها طبيعػػػ

 التنظيمي.
 

 مؤسسة محل الدراسةالمطلب الأول@ تعريف ب
وىي شركة ذات مسؤولية لزدودة وتنشط في لراؿ التجارة حيث تقوـ باستتَاد كل الدعدات للأشػغاؿ العموميػة والبنػاء بدػا في ذلػك 

نقطة بيع موزعة على  25ثم بيعها داخل الوطن، تتفرع عبر  رفع الأثقاؿ والتفريغ تماكينااستتَاد الدعدات، ، واللواحققطع الغيار 
 . لستلف مناطق الوطن ومن بينها الوحدة الأـ في بسكرة

 وتقع ىذه الوحدة ببسكرة في الدنطقة الصناعية 01/10/2010في  SARL SOFRAMIMEXانطلقت مؤسسة 
 2ـ 600منها الدغطاة  2ـ 960تقدر الدساحة الإجمالية بػ 

 دج 50.000.000,00بػ رأسماؿ يقدر 
 .موظفا 80أما بالنسبة للموظفتُ فقد كانت الدؤسسة تشغل 

 أىداؼ الدؤسسة:
 توسيع نطاؽ توزيعها في معظم مناطق الوطن 
 التحكم في منافذ التوزيع ومراقبتها 
 الزيادة في حجم الدبيعات 

 
 المطلب الثاني@ الهيكل التنظيمي للمؤسسة

 يمي لمجمع عمورييوضح الشكل الدوالر الذيكل التنظ
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 (@ الهيكل التنظيمي لمجمع عموري<6الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر@ مصلحة الموارد البشرية بمؤسسة عموري
 
 
 

 القسم الأول ) التسيير و التخطيط (

 المدير العام

 نائب المدير

 ةالسكريتاري

 القسم الثاني ) المتابعة و التنفيذ (

 إدارة المحاسبية إدارة مالية

مصلحة 
 التجارية

مصلحة المتابعة و 
 لتحصيلا

مكتب الجمارك 
 )وسيط العبور (

 مكتب
 المحاسبية

 مكتب العلاقات
 البنكية

مكتب 
 المستخدمين

قسم 
 الإستيراد

قسم 
 المبيعات
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 المنهجي للدراسة الإطارالمبحث الثاني@ 
لية الاجتماعية ابذاه العػاملتُ علػى أداء الدػوارد لواقع الدسؤو إف الذدؼ من القياـ بالدراسة الديدانية ىو تقدلص عرض برليلي  

الدسػؤولية الاجتماعيػة و أداء الدػػوارد مسػتوى إلذ معرفػة مػدى التفػاوت في  لنتوصػل البشػرية مػن وجهػة نظػري مػوظفي لرمػع عمػوري
 .البشرية

 
 وأدوات جمع البياناتالبحث  وعينةالمطلب الأول@ مجتمع 

  :الفرع الأوؿ: لرتمع وعينة البحث
بأخذ عينة عشوائية  ، أين قمنا  SARL SOFRAMIMEXعموري  لرمعموظفي  ثل لرتمع الدراسة منبس

صػػالحة للتحليػػل وجميعهػػا اسػػتبانة، ( 30اسػػتبياف وقػػد تّم اسػػتًجاع مػػا لرملػػو )( 40توزيػػع علػػيهم ) وتم، موظػػف( 40تتكػػوف مػػن )
 الاحصائي.
 

 الفرع الأوؿ: طرؽ جمع البيانات
 أثػػر الدسػػؤولية الاجتماعيػػة ابذػػػاه العػػاملتُ علػػى أداء الدػػوارد البشػػػريةالتعػػرؼ علػػػى  وبغػػرضراسػػة مػػن أجػػل برقيػػق أىػػػداؼ الد

 اعتمدنا الطرؽ التالية لجمع البيانات: 
 وىي: والنوعيةالدصادر الأولية: تم الاعتماد على لرموعة من الدصادر الأولية الكمية  -1
أثنػػاء تقػػدلص  وظفتُعلمػػي، حيػػث تم إجػػراء مقابلػػة شخصػػية مػػع الدػػداوت البحػػث الأالدقابلػػة: تعػػد الدقابلػػة أداء بػػارزة مػػن  -

 نتائج الدراسة. وتفستَالاستمارة لذم، بهدؼ برليل 
صػػمم في صػػورتو الأوليػػة بعػػػد  والػػذيلذػػذه الدراسػػة  والدعلومػػػاتالاسػػتبياف: حيػػث لؽثػػل الدصػػدر الرئيسػػي لجمػػع البيانػػات  -

 وف شاملا من كل الجوانب التي بزدـ بحثنا الحالر.كدراسة، ليالاطلاع على الدراسات السابقة ذات الصلة بدوضوع ال
 والتقػارير والدقػالاتالجامعيػة  والرسػائل، والالكتًونيػةالورقيػة  والدنشػورات والػدورياتالدصادر الثانوية: قمنا بدراجعػة الكتػب  -

مػػن ذلػػك ىػػو  والذػػدؼراحػػل البحػػث سػػاعدتنا في جميػػع م والػػتيالدتعلقػػة بالدوضػػوع قيػػد البحػػث، سػػواء بشػػكل مباشػػر او غػػتَ مباشػػر 
أخػػد تصػػور عػػاـ علػػى آخػػر الدسػػتجدات الػػتي حػػدثت  وكػػذلكالعلميػػة السػػليمة في كتابػػة الدراسػػات  والطػػرؽالتعػػرؼ علػػى الأسػػس 

 في لراؿ بحثنا. وبردث
 الفرع الثالش: الأساليب الإحصائية الدستخدمة في برليل البيانات 

ياتو، تم استخداـ أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي، وذلك باستخداـ للإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرض 
 (:Spss.V23)برنامج الحزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

وذلػػػك لوصػػػف لرتمػػػع البحػػػث وإظهػػػار (: Descriptive Statistic Measures)مقػػػاييس الإحصػػػاء الوصػػػفي  -
بػة علػى أسػئلة البحػث وترتيػب متغػتَات البحػث حسػب ألعيتهػا خصائصو، بالاعتماد على النسػب الدئويػة والتكػرارات، والإجا

 .بالاعتماد على الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية
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لأجػػػل التحقػػػق مػػػن التوزيػػػع الطبيعػػػي للبيانػػػات ( Kolmogorov-Smirnov Testسػػػيمنروؼ)ؼ رو اختبػػػار كػػػولمج -
(Normal Distribution.) 

 .وذلك لقياس ثبات أداة البحث":  Cronbach’sCsefficient Alpha:ألفا كرونباخ"معامل الثبات  -
 .للتأكد من وجود علاقة ارتباط بتُ متغتَات البحثمعامل الارتباط بتَسوف  -
 .لقياس مدى صلاحية النموذج للالضدار (:Analysis of variance) برليل التباين للالضدار -
التوظيػف، أثر كل متغتَ من الدتغتَات الدسػتقلة الآتيػة:  وذلك لاختبار(: Simple Regression) برليل الالضدار البسيط -

 .التدريب و التطوير، نظاـ الأجور و الحوافز، الخدمات الاجتماعية و تقييم الأداء على الدتغتَ التابع أداء الدوارد البشرية
 

 المطلب الثاني@ الوصف الاحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة 
 الوصف الاحصائي لخصائص مبحوثي عبنة الدراسة استعراض  طلبسيتم في ىذا الد

 :الفرع الأوؿ: الوصف الإحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة وفقا لتغتَ الجنس
 لدراسة(@ خاصية الجنس لعينة ا6رقم )جدول 

 النسبة الدئوية التكرارات الدتغتَ
 66.7 20 ذكر
 33.3 10 أنثى

 100 30 المجموع
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات تينالطالبالمصدر@ من إعداد 

، نػاثأكثػر مػن الإ ذكورمن خلاؿ الاحصائيات الدوضحة في الجدوؿ أعػلاه نلاحػظ اف مفػردات عينػة الدراسػة تتكػوف مػن عػدد الػ 
 .%33.3إناث لنسبةمن أفراد العينة والباقي  %66.7نسبتو  ذكورحيث لؽثل ال

 كور.و عليو لؽكن القوؿ باف أغلب موظفي لرمع عموري ذ 
 والشكل الدوالر يوضح توزيع افراد العينة حسب متغتَ الجنس:

 (@ توزيع أفراد العينة حول متغير الجنس?6الشكل رقم )

 
  المصدر @ بناءا على نتائج الجدول السابق .

 ذكر

 أنثى
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 السنالفرع الثالش: خصائص عينة الدراسة حسب متغتَ 
 

 لعينة الدراسة سنال (@ خاصية7رقم )جدول 
 النسبة الدئوية راراتالتك الدتغتَ

 0 0 سنة 30أقل من 
 36.7 11 سنة 40إلذ أقل  31من 
 40 12 سنة 50إلذ أقل   41من 
 23.3 7 سنة فأكثر 51

 100 30 المجموع
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 

،  لتليهػا نسػبة %40سػنة بنسػبة 50و  41هم بػتُ أغلب موظفي لرمو عموري يتًاوح سػننلاحظ من خلاؿ الجدوؿ السابق اف  
سنة بلغت نسبتهم  51، كما وجدنا انا الدوظفتُ الأكبر من %36.7سنة بنسبة  40و  31الدوظفتُ الذي يتًاوح أعمارىم بتُ 

 سنة. 30، غتَ انو لد لصد ولا مبحوث سنو أقل من %23.3في المجمع 
 سنة. 50و  41يتًاوح سنهم بتُ  و عليو لؽكن القوؿ باف أغلب موظفي لرمع عموري

 والشكل الدوالر يوضح ذلك:
 العمر(@ توزيع أفراد العينة حول متغير 76الشكل رقم )

 
  المصدر@ بناءا على نتائج الجدول السابق.

 
 
 
 
 

 سنة 30أقل من 

إلى أقل  31من 
 سنة 40

إلى أقل   41من 
 سنة 50

 سنة فأكثر 51
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 الأقدمية في العملالفرع الثالث: خصائص عينة الدراسة حسب 
 اسةلعينة الدر  الأقدمية في العمل (@ خاصية8رقم )جدول 

 النسبة الدئوية التكرارات الدتغتَ
 13.3 4 سنوات 5من سنة إلذ

 53.3 16 سنوات 10إلذ  06من 
 33.3 10 سنة فما فوؽ 15سنوات إلذ  10من 

 100 30 المجموع
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 

، ليليها %13.3سنوات بنسبة 10و 6لذم خبرة تتًاوح بتُ من خلاؿ الجدوؿ السابق نلاحظ اف اغلب الدبحوثتُ موظفتُ 
 سنوات. 5، وأختَا لصد الدوظفتُ الذين لذم خبرة من سنة إلذ %33.3سنوات بنسبة  10الدوظفتُ ذوي الخبرة تفوؽ 

 و 6ولشا سبق لؽكن القوؿ باف لرمع عموري لو موظفتُ ذوي خبرة وكفػاءة حيػث اف أغلػبهم لذػم سػنوات عمػل تػتًاوح بػتُ 
 سنوات. 10

 والشكل الدوالر يوضح ذلك: 
 الأقدمية في العمل(@ يوضح توزيع افراد العينة حول متغير 77الشكل رقم )

 
 المصدر@ بناءا على نتائج الجدول السابق

 الدؤىل العلميالفرع الرابع: خصائص عينة الدراسة حسب 
 لعينة الدراسة سنوات الخبرة(@ خاصية 9جدول رقم )

 النسبة الدئوية اراتالتكر  الدتغتَ
 0 0 ثانوية أو أقل
 26.7 8 تقتٍ سامي

 73.3 22جامعي ) ليسانس، ماستً، 

 5من سنة إلى
 سنوات

إلى  06من 
 سنوات 10

سنوات  10من 
سنة  15إلى 

 فما فوق
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 مهندس(
 0 0 دراسات عليا

 100 30 المجموع
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 

عي مػػػوزع بػػػتُ شػػػهادة مػػػن مػػػوظفي لرمػػػع عمػػػوري لذػػػم مسػػػتوى علمػػػي جػػػام %73.3يتضػػػح مػػػن خػػػلاؿ الجػػػدوؿ السػػػابق 
، غػتَ انػو لا يوجػد ضػمن عينػة  %26.7ليسانس، ماستً و مهندس، لتليها نسبة الدوظفتُ الذين لذػم شػهادة تقػتٍ سػامي بنسػبة 

 الدراسة من الدبحوثتُ من لذم مؤىل علمي ثانوي او أقل او دراسات عليا.
بػتُ تقػتٍ سػامي والجػامعي مػا يػدؿ علػى كفػاءة  وعليو لؽكن القوؿ بػاف مػوظفي لرمػع عمػوري لذػم مؤىػل علمػي جيػد يػتًاوح

 ومهارة ىؤلاء الدوظفتُ في العمل.
 والشكل الدوالر يوضح ذلك

 (@ توزيع أفراد العينة حول بعد سنوات الخبرة78الشكل رقم )

 
  على نتائج الجدول السابق. المصدر@ بناء

سػنة  50الذ  41ينػة ذكػور تػتًاوح أعمػارىم مػن لشا سبق نستنتج من الدؤشرات أعلاه أف أغلب موظفي مؤسسة عموري الع
 سنوات 10إلذ  6وأغلبهم لذم مستوى جامعي بسنوات خبرة من 

 نوف"سمر -ار التوزيع الطبيعي" كولمجروفباخ" واختباختبار الصدق والثبات" ألفا كرون @ نتائجلثالمطلب الثا
            الفرع الأوؿ: بناء أداة الدراسة

،  مػن وجهػة نظػر مػوظفي مؤسسػة عمػوري الدتعلقة بالدراسة بواسطة استبانة لقيػاس متغػتَات الدراسػة لقد تم جمع الدعلومات
وقػػد صػػممت في ضػػوء تسػػاؤلات الدراسػػة وأىػػدافها، بنػػاء علػػى مػػا ورد في الدراسػػات السػػابقة وفي الإطػػار النظػػري لذػػذه الدراسػػة، 

سػؤاؿ مػوزع   37مثل ىذه الدراسات اشتمل ىذا الاستبياف علػى  باعتبارىا من أنسب أدوات جمع البيانات والدعلومات اللازمة في
 كما يلي:

 أولا: البيانات الشخصية، و تتمثل في الجنس، السن، الأقدمية في العمل، الدؤىل العلمي.
 عبارة تقيس الابعاد التالية: 26، ويشتمل على ةثانيا : الدتغتَ الأوؿ: الدسؤولية الاجتماعي

 ثانوية أو أقل

 تقني سامي

ليسانس، ) جامعي 
 (ماستر، مهندس

 دراسات عليا
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 (6-1عبارات وىي ) 6د التوظيف: يتضمن ىذا البع -
 (12-7عبارات و ىي  ) 6التدريب و التطوير: يتضمن ىذا البعد  -
 (17-13عبارات ) 5نظاـ الأجور و الحوافز: ويتضمن ىذا البعد  -
 (22-18عبارات و ىي ) 5الخدمات الاجتماعية: و يتضمن ىذا البعد  -

 س الأبعاد التالية:عبارة، تقي 11الدتغتَ الثالش: أداء الدوارد البشرية، ويشمل على 
 (3-1عبارات و ىي ) 3القدرة: يتضمن ىذا البعد  -
 (7-4عبارات و ىي ) 4الجهد: يتضمن ىذا البعد  -
 (.11-8عبارات و ىي ) 4جودة العمل: يتضمن ىذا البعد  -

 
 باخ لقياس صدؽ وثبات الاستبيافالفرع الثالش: اختبار ألفا كرون

 ثبات الاستبياف: -1
تم إعادة توزيعو لعدة مرات، وقد تم التحقق مػن ثبػات الاسػتبياف بطريقػة  وياف عدـ تغتَىا بشكل كبتَ لنتائج الاستب تيقصد بثبا

 فأكثر والجدوؿ يوضح ذلك. 0.60، والذي لػدد مستوى قبوؿ أداة القياس بدستوى (Cronbach Alpha) معامل
 للاستبيانوالصدق الثبات  تمعاملا راختبا (@76الجدول رقم )

 معامل الثبات ارات القياسعدد عب المحور
Alpha de Cronbach 

 معامل الصدؽ

 ;<?.6 7=?.6 >8 المسؤولية الاجتماعية
 8:?.6 ?<<.6 77 أداء الموارد البشرية

 =<?.6 ;=?.6 =9 الاستبياف لزاورلرموع 
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 
وىػػي ( 0.975معامػػل ثبػػات الاتسػػاؽ الػػداخلي "ألفػػا كرونبػػاخ" للاسػػتبانة بلغػػت )أفّ  يتبػػتُّ  السػػابق الجػػدوؿمػػن خػػلاؿ 

بالنسػبة لعبػارات  (0.971بلغػت قيمػة معامػل "ألفاكرونبػاخ") وأبعادىػا، حيػثوكذلك كانت القيمة لمحاور الدراسػة  ،مرتفعة قيمة
وىػو  أداء الدػوارد البشػرية الدتغػتَ التػابع رات لزػوربالنسبة لعبػا( 0.889، كذلك في الدقابل ما قيمتو )الدسؤولية الاجتماعيةلزور \\

 لشاثلة.ما يدؿّ على أفّ الاستمارة ثابتة أي أنّها تعطي نفس النتائج إذا تّم استخدامها أو إعادتها مرةّ أخرى برت ظروؼ 
 ستبيان@صدق الا  -7

ت ذات صػػلة بػػالدتغتَات الػػتي يقصػػد بػػو قػػدرة الاسػػتبانة علػػى قيػػاس الدتغػػتَّات الػػتي صػػممت لقياسػػها ،فهػػي تتضػػمّن فقػػرا
رض الذي صممت لأجلو ،وقػد تّم حسػاب معامػل صػدؽ المحػك مػن خػلاؿ أخػذ غياسها ،و أفّ مضمونها يتفق مع التعمل على ق

إذ لصػػد أف معامػػل الصػػدؽ الكلػّػي لأداة  السػػابقالجػػذر التًبيعػػي لدعامػػل الثبػػات "ألفػػا كرونبػػاخ "وذلػػك كمػػا ىػػو موضػػح في الجػػدوؿ 
مرتفع ومناسب لأغراض وأىداؼ ىذا البحث ،وقد بلغ معامػل الصػدؽ الكلػّي الػذي يعػبّر عػن الجػذر التًبيعػي  البحث ىو معامل
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( و ىو ما يدؿّ على صدؽ أداة الدراسة، وىذا ما دعّمتو معاملات الصدؽ الدرتفعة بالنسبة 0.987لدعامل الثبات ،وقيمتو ىي )
 .أداء الدوارد البشرية( كمعامل صدؽ 0.942( في مقابل )0.985تها )، حيث بلغت قيمالدسؤولية الاجتماعيةلعبارات لزور 
 

 الفرع الثالث: اختبار التوزيع الطبيعي 
نوؼ يستخدـ لدعرفة ىػل البيانػات تتبػع التوزيػع الطبيعػي او لا، وىػو اختبػار ضػروري عنػد دراسػة ر سم-اختبار كولدوجروؼ

 أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا. الالضدار الخطي، لاف معظم الاختبارات الدعلمية تشتًط
( ىػذا يػدؿ علػى 0.05ويوضح الجدوؿ الدوالر نتائج الاختبار حيث اف قيمة مستوى الدلالة المحسوب أكبر من الدستوى الدعتمد )

 اف البيانات الظاىرة لزل الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي.
 

 (@ اختبار التوزيع الطبيعي11الجدول رقم )

 Zقيمة  البيان
توى الدلالة المحسوب مس

Sig 
 0.067 1.918 الدسؤولية الاجتماعية
 0.058 1.331 أداء الدوارد البشرية

 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 
 

 الاستبانة @ تحليل محاوررابعالمطلب ال
البحػث، وصػممت أداة الدراسػة حسػب وؼ نقوـ بتحليل لزاور الاسػتبانة بغيػة الإجابػة علػى تسػاؤلات سفي ىذا الجزء 

" موافق بشدة"، موافق"، "لزايد"، " غتَ موافػق"، "غػتَ موافػق  سلم ليكارت الخماسي، إذ يقابل كل عبارة قائمة برمل الدرجات
 وقد تم إعطاء كل خيار من الخيارات السابقة أوزاف لكي يتم معالجتها إحصائيا على النحو التالر:بشدة" 

 اتجاىات الآراء فئات@ ( 12الجدول رقم )
 5 4 3 2 1 الدرجة
 موافق بشدة موافق لزايد غتَ موافق غتَ موافق بشدة الإجابة

 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا مستوى القبوؿ 
 5.00الذ  4.20من  4.19الذ  3.40من  3.39الذ  2.60من  2.59الذ  1.80من  1.79الذ  01من  الدتوسط الدرجح

 (;صفحة  8687)الامي اعتمادا على  الطالبتينمن اعداد  المصدر@
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 الدسؤولية الاجتماعيةالفرع الأوؿ: برليل لزور 

 الدسؤولية الاجتماعية بدؤسسة عموري؟يتم برليل المحور الأوؿ للإجابة عن التساؤؿ التالر: ما مستوى 
 الجدوؿ الدوالر: و للإجابة عن ىذا السؤاؿ لغب دراسة و برليل النتائج الدوضحة في

 (@ مستوى محور المسؤولية الاجتماعية بمؤسسة عموري13الجدول رقم  )
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 7 موافق بشدة 0.466 4.30 تعلن المؤسسة عن الأماكن الشاغرة بشفافية 67

68 
تحدد المؤسسة احتياجات التوظيف بدقة لضمان أن توظيفها 

 يتماشى مع رؤيتها و اىدافها
 > موافق 0.960 3.90

 : موافق بشدة 0.521 4.27 فرص التقدم للوظيفة في المؤسسة متكافئة بين المترشحين 69
 ; مرتقع 0.845 4.10 لةسياسة التوظيف في المؤسسة تضمن الشفافية و العدا :6

6; 
يتم الاختيار و التعيين في المؤسسة على أساس نتائج 

 الاختبارات و التقييم النهائي لها من قبل اللجان المختصة
 8 موافق بشدة 0.479 4.33

6< 
تتم دراسة الشكاوى و الطعون في نتائج المسابقات و 

 التحقق منها
 9 موافق بشدة 0.584 4.33

 7 موافق بشدة 0.444 4.31 التوظيفح لبعد المتوسط المرج

6= 
تعمل المؤسسة على توفير فرص تدريب و تطوير مستمرة و 

 متكاملة لجميع الموظفين
 : موافق بشدة 0.466 4.30

 8 موافق بشدة 0.479 4.33 تحصص المؤسسة ميزانية كافية لبرامج تدريب الموظفين <6

 ; موافق بشدة 0.785 4.27 طوير للموظفينتحدد المؤسسة احتياجات التدريب و الت ?6

76 
تساىم جهود المؤسسة في التدريب و التطوير في تحسين 

 أداء العمال لوظائفهم
 9 موافق بشدة 0.547 4.32

77 
تضمن المؤسسة الشفافية و العدالة و المساواة و تكافؤ 

 الفرص في عملية التدريب و التطوير
 7 موافق بشدة 0.490 4.37

78 
المؤسسة معايير لقياس مدى تأثير نتائج تطبيق برامج تضع 

 التدريب و التطوير
 > موافق 1.129 4.03

 9 موافق 0.723 4.16 التدريب و التطويرالمتوسط المرجح لبعد 
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 8 موافق بشدة 0.596 4.30 يتميز برنامج الأجور و المكافآت للمؤسسة بعدالة كبيرة 79

 7 موافق بشدة 0.490 4.37 مال بشكل مستمرتقدم المؤسسة حوافز مادية للع :7

7; 
تعمل المؤسسة على المساوات بين الرجل و المرأة في دفع 

 الأور لنفس المنصب
 ; موافق 0.830 4.00

 : موافق 0.850 4.03 تضع المؤسسة نظام لمكافأة الموظفين و تقدير أعمالهم >7

7= 
رة يتم منح المكافآت و الحوافز وفق مبدأ كفاءة و جدا

 الموظفين
 9 موافق 0.868 4.07

 8 موافق 0.675 4.18 المتوسط المرجح لبعد نظام الأجور و الحوافز
 ; موافق 0.740 4.07 توفر المؤسسة خدمات الرعاية الصحية و التأمين للموظفين <7
 8 موافق بشدة 0.648 4.17 توفر المؤسسة مكان عمل مناسب ?7
 : موافق 0.759 4.10 مة جيد للعمالتوفر المؤسسة نظام امن و سلا 86
 7 موافق بشدة 0.664 4.20 تمنح المؤسسة تعويضات مالية عند العجز 87
 9 موافق 0.776 4.13 توفر المؤسسة قاعات للراحة وخدمات التغذية الجيدة 88

 ; موافق 0.735 4.10 المتوسط المرجح لبعد الخدمات الاجتماعية
 8 موافق 0.776 4.13 عية عند القيام بعملية التقييمتعتمد المؤسسة على الموضو  89
 7 موافق بشدة 0.664 4.20 تضع المؤسسة معايير دقيقة لتقييم الأداء :8
 : موافق 0.885 4.10 تمارس المؤسسة عملية تقييم الأداء بشكل مستمر ;8
 9 موافق 0.745 4.10 تسمح نتائج تقييم الأداء بالترقية العادلة >8

 : موافق 0.816 4.11 تقييم الأداءالمرجح لبعد المتوسط 

 موافق بشدة 0.518 4.20 المسؤولية الاجتماعية المتوسط المرجح لمتغير

 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 
 وافػػق و الدوافػػق بشػػدةبػػتُ الدكػػاف الابذػػاه العػػاـ حػػولذم   الدسػػؤولية الاجتماعيػػةأبعػػاد  كػػليتضػػح مػػن خػػلاؿ الجػػدوؿ السػػابق اف  

 ، وجاء ترتبيهم كما يلي:تراوح بتُ الدرتفع و الدرتفع بشدةوبدستوى قبوؿ 
: جػػاء بالتًتيػػب الأوؿ مػػن حيػػث الألعيػػة النسػػبة الدعطػػاة لػػو مػػن قبػػل افػػراد عينػػة البحػػث، إذ بلػػغ الدتوسػػط التوظيػػفبعػػد  -1

وفقػػا لدقيػػاس الدراسػػة فػػاف ىػػذا البعػػد يشػػتَ الذ نسػػبة  (،0.444( وبػػالضراؼ معيػػاري )4.31الحسػػابي للإجابػػات عػػن ىػػذا البعػػد )
انهػا تشػكل  التوظيػف علػى مسػتوى الدؤسسػة(، كما نلاحظ من متوسػط إجابػات افػراد العينػة علػى عبػارات بعػد جدا قبوؿ )مرتفعة

 (.0.960-0.479 )(، بالضرافات معيارية كانت لزصورة بت3.90ُ-4.30حيث تراوحت موسطاتها بتُ ) رتفع جداقبولا م
المؤسسة تحدد بدقة احتياجاتها من التوظيف بما يتماشى مع رؤيتها و أىدافها و من ثـم تعلـن عـن وىذا ما يدل على 

الامــاكن الشــاغرة بشــفافية لتقــديم فــرص متســاوية للمترشــحين، ليــتم تعييــنهم و اختيــارىم علــى أســاس نتــائج الاختبــارات و 
 كما تستقبل الشكاوى و الطعون و تقون بدراستها و التحقق منهاالتقييم النهائي لها من قبل اللجان المختصة،  
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ينػة البحػث، إذ بلػغ ع: جاء بالتًتيب الثالش مػن حيػث الألعيػة النسػبية الدعطػاة لػو مػن قبػل افػراد نظاـ الأجور والحوافزبعد  -2
سػة فػاف ىػذا يشػتَ الذ نسػبة ( وفقػا لدقيػاس الدرا0.675( وبػالضراؼ معيػاري )4.18الدتوسط الحسابي للإجابات عػن ىػذا البعػد )

-4.37) كانت لزصورة بتُنظاـ الأجور والحوافز  (، كما نلاحظ من متوسط إجابات افراد العينة على عبارات بعد رتفعةقبوؿ )م
 (.0.868-0.490وبالضراؼ معياري ) (4.00

واة وعلى أساس الكفاءة المؤسسة تمتلك برنامج للأجور والمكافآت يقوم على مبدا العدالة والمساوىذا يدل على أن 
 بشكل مستمر وبشكل عادل كما تقوم بتقدير أعمالهم وكفاءتهم في العمل. اوالجدارة، حيث تقدم حوافز مادية لموظفيه

: جػاء بالتًتيػب الثالػث مػن حيػث الألعيػة النسػبية الدعطػاة لػو مػن قبػل افػراد عينػة البحػث، إذ بلػغ التػدريب و التطػويربعد  -3
(، وفقا لدقياس الدراسػة فػاف ىػذا البعػد يشػتَ الذ 0.723( و الضراؼ معياري )4.16ابات عن ىذا البعد )الدتوسط الحسابي للإج

أنهػا تشػكل  التدريب و التطوير على مستوى الدؤسسػةنسبة قبوؿ )مرتفعة(، كما نلاحظ من إجابات افراد العينة على عبارات بعد 
 (.1.129-0.166)بالضراؼ معياري و  (4.03-4.37، حيث تراوحت موسطاتها بتُ )رتفعقبوؿ م

المؤسســة تعمــل علــى تــوفير فــرص تــدريب وتطــوير مســتمرة لجميــع المــوظفين مــن خــلال تخصــيص ىــذا يــدل علــى أن 
المؤسسـة تضـمن الشـفافية والعدالـة والمسـاواة وتكــافؤ  ميزانيـة كافيـة تلبـي احتياجـات المـوظفين لـديها، كمــا تـدل علـى ان

 وير وتعمل على قياس مدى تأثير البرامج المطبقة على الموظفين.الفرص في عملية التدريب والتط
مػػن حيػث الألعيػة النسػػبة الدعطػاة لػو مػػن قبػل افػراد عينػػة البحػث، إذ بلػغ الدتوسػػط  الرابػع: جػػاء بالتًتيػب تقيػيم الأداءبعػد  -4

ىػػذا البعػػد يشػػتَ الذ نسػػبة (، وفقػػا لدقيػػاس الدراسػػة فػػاف 0.816( وبػػالضراؼ معيػػاري )4.11الحسػػابي للإجابػػات عػػن ىػػذا البعػػد )
انها تشكل قبولا  تقييم الأداء على مستوى الدؤسسةقبوؿ )مرتفعة(، كما نلاحظ من متوسط إجابات افراد العينة على عبارات بعد 

 (.0.885-0.664 )(، بالضرافات معيارية كانت لزصورة بت4.10ُ-4.20وسطاتها بتُ )تحيث تراوحت م رتفع جدام
ؤسســة تقــوم بتقيــيم أدائهــا بشــكل مســتمر مــن خــلال وضــع معــايير دقيقــة تتســم بالموضــوعية مــا الموىــذا مــا يــدل علــى 

 تسمح نتائجها بالترقية العادلة
مػػن حيػػث الألعيػػة النسػػبية الدعطػػاة لػػو مػػن قبػػل افػػراد عينػػة البحػػث، إذ بلػػغ الدتوسػػط  امس: جػػاء بالتًتيػػب الخػػالخػػدمات الاجتماعيػػة -5

( وفقػػا لدقيػػاس الدراسػػة فػػاف ىػػذا يشػػتَ الذ نسػػبة قبػػوؿ 0.735( وبػػالضراؼ معيػػاري )4.10الحسػػابي للإجابػػات عػػن ىػػذا البعػػد )
-4.20)كانػػت لزصػػورة بػػتُ   الخػػدمات الاجتماعيػػة)مرتفعػػة(، كمػػا نلاحػػظ مػػن متوسػػط إجابػػات افػػراد العينػػة علػػى عبػػارات بعػػد 

 (.0.776-0.648( وبالضراؼ معياري )4.07
جتماعية لموظفيها كتوفير الرعاية والتـامين للمـوظفين، وتـوفير السـلامة المؤسسة توفر الخدمات الاوىذا يدل على أن 

والامن في العمل، كما تمنح تعويضات مالية عند العجز. بالإضافة إلى الخدمات المقدمة أثناء العمل توفير قاعات خاصة 
 بالراحة والتغذية الجيدة.

بدسػػتوى قبػػوؿ مرتفػػع ، كمػػا بلػػغ متوسػػط إجابػػات  موافػػقاء جػػ الدسػػؤولية الاجتماعيػػةعلػػى مػػا تقػػدـ يتضػػح اف مسػػتوى  و بنػػاء
مؤسسػة عمػوري (، و بهػذا لؽكػن القػوؿ اف 0.518( بالضراؼ معيػاري )4.20لرتمعة ) الدسؤولية الاجتماعيةالدبحوثتُ عن أبعاد 
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وظيف عادلػة تقػوـ علػى تعمل على برقيق الدسؤولية الاجتماعية لدوظفيها ابتداء من التوظيف العادؿ الذي يقوـ على توفتَ فرص ت
سياسػات واضػحة  و شػفافة، و مػن تم نظػاـ الأجػور و الحػوافز الػػتي يتسػم بالدصػداقية و الدسػاواة بػتُ جميػع العػاملتُ و علػى تقػػدير 
الجهود الدبذولة، كما لصد اف الدؤسسة برقق الدسؤولية الاجتماعية من خلاؿ تدريب و تطوير موظفيها و تقييم أدائهػم و تػوجيههم 

 فتَ الخدمات الاجتماعية لذم.و تو 
 .ية الاجتماعية بمجمع عموري مرتفعمستوى المسؤولومن خلاؿ ما سبق لؽكن القوؿ باف: 

 
 أداء الدوارد البشريةالفرع الثالش: برليل 

 أداء الدوارد البشرية بدجمع عموري؟يتم برليل المحور الأوؿ للإجابة عن التساؤؿ التالر: ما مستوى 
 :السؤاؿ لغب دراسة وبرليل النتائج الدوضحة في الجدوؿ الدوالر وللإجابة عن ىذا

 (@ مستوى أداء الموارد البشرية بمجمع عموري 14الجدول رقم )

رقم 
 العبارة
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 8 موافق 0.860 4.13 مهامك بإتقان وكفاءة عاليتين تمارس 67

68 
لديك القدرة على حل المشكلات واتخاذ القرارات 

 الصائبة في الوقت المناسب
 9 موافق 0.928 4.03

69 
لديك القدرة على الالتزام بأداء مهامك بشكل مستمر 

 وبجودة عالية
 7 موافق 0.699 4.17

 9 موافق 0.684 4.15 المتوسط المرجح لبعد القدرة

6: 
 0.664 4.20 جهودك كافية لإنجاز المهمة

موافق 
 بشدة

9 

6; 
 0.466 4.30 تقوم باستخدام كل طاقاتك و الموارد المتاحة أثناء العمل

موافق 
 بشدة

7 

6< 
 0.535 4.30 تحرص دائما على استغلال كل وقت العمل

موافق 
 بشدة

8 

 : موافق 0.562 4.18 التعاون يدفعك على بذل المزيد من الجهد =6

 0.568 4.25 المتوسط المرجح لبعد الجهد
موافق 
 بشدة

7 

 7موافق  0.679 4.23 تنفذ الأعمال في الوقت المناسب <6
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 بشدة

 9 موافق 0.592 4.16 تؤدي مهامك بدقة وجودة عالية ?6

76 
تستخدم المهارات والخبرات المناسبة للقيام 

 بواجباتك
 : موافق 0.461 4.08

 8 موافق 0.427 4.17 تعرف ما ىو مطلوب منك للقيام بأداء الاعمال 77

 0.476 4.20 المتوسط المرجح لبعد جودة العمل
موافق 
 بشدة

8 

 موافق >=:.6 ;7.: أداء الموارد البشريةالمتوسط المرجح لمتغير 

 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 
وبدسػتوى  بػتُ الدوافػق والدوافػق بشػدةكاف الابذاه العاـ حولذم أداء الدوارد البشرية  أبعاد  كللسابق اف  يتضح من خلاؿ الجدوؿ ا

 ، وجاء ترتبيهم كما يلي:تراوح بتُ الدرتفع والدرتفع بشدةقبوؿ 
وسط الحسابي جاء بالتًتيب الأوؿ من حيث الألعية النسبة الدعطاة لو من قبل افراد عينة البحث، إذ بلغ الدت بعد الجهد@ -1

(، وفقػػػا لدقيػػػاس الدراسػػػة فػػػاف ىػػػذا البعػػػد يشػػػتَ الذ نسػػػبة قبػػػوؿ 0.568( وبػػػالضراؼ معيػػػاري )4.25للإجابػػػات عػػػن ىػػػذا البعػػػد )
)مرتفعة جدا(، كما نلاحظ من متوسط إجابات افراد العينة على عبارات بعد الجهد على مستوى الدؤسسة انها تشكل قبولا مرتفع 

 (.0.664-0.466(، بالضرافات معيارية كانت لزصورة بتُ )4.18-4.30بتُ ) جدا حيث تراوحت موسطاتها
الجهود المبذولة من طرف المورد البشري بالمؤسسة كافية لإنجاز المهام، كون الموظفين يستغلون  وىذا ما يدل على 

ي يجعلهم يبـذلون جهـود كل طاقاتهم و كذا الموارد المتاحة في عمل و كذا كل الوقت، كما ان التعاون و العمل الجماع
 أكبر.
ينػة البحػث، إذ بلػغ الدتوسػط عجاء بالتًتيب الثالش من حيث الألعية النسبية الدعطاة لو مػن قبػل افػراد  بعد جودة العمل@ -2

( وفقػػا لدقيػػاس الدراسػػة فػػاف ىػػذا يشػػتَ الذ نسػػبة قبػػوؿ 0.476( وبػػالضراؼ معيػػاري )4.20الحسػػابي للإجابػػات عػػن ىػػذا البعػػد )
 (4.08-4.23) كانػػت لزصػػورة بػػتُجػػودة العمػػل  مػػا نلاحػػظ مػػن متوسػػط إجابػػات افػػراد العينػػة علػػى عبػػارات بعػػد (، كرتفعػػة)م

 (.0.679-0.427وبالضراؼ معياري )
الموظفين في المؤسسة ينفذون الاعمال الموكلـة إلـيهم فـي الوقـت المحـدد وبدفـة و جـودة عاليـة، وىذا يدل على أن 

 يملكها خاصة و أنهم يعرفون المطلوب منهم للقيام بو. باستخدام المهارات و الخبرات التي
: جػػاء بالتًتيػػب الثالػػث مػػن حيػػث الألعيػػة النسػػبية الدعطػػاة لػػو مػػن قبػػل افػػراد عينػػة البحػػث، إذ بلػػغ الدتوسػػط بعــد القــدرة -3

شتَ الذ نسبة قبوؿ (، وفقا لدقياس الدراسة فاف ىذا البعد ي0.684( والضراؼ معياري )4.15الحسابي للإجابات عن ىذا البعد )
علػى مسػتوى الدؤسسػة أنهػا تشػكل قبػوؿ مرتفػع، حيػث  قػدرة)مرتفعة(، كمػا نلاحػظ مػن إجابػات افػراد العينػة علػى عبػارات بعػد ال

 (.0.928-0.699وبالضراؼ معياري ) (4.17-4.03) تراوحت موسطاتها بتُ
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ام بإتقـان وكفـاءة عاليـة وكـذا الالتـزام بـأداء الموظفين في المؤسسة لديهم قدرة عالية على انجاز المهىذا يدل على أن 
 القرارات الصائبة في الوقت المناسب. المهام بشكل مستمر وبجودة عالية، كما لديهم القدرة على حل المشاكل واتخاذ

و جػػاء موافػػق بدسػػتوى قبػػوؿ مرتفػػع، حيػػث بلػػغ الدتوسػػط الحسػػابي لػػ ةو لشػػا سػػبق لصػػد اف مسػػتوى أداء الدػػوارد البشػػرية بالدؤسسػػ
(، و ىػػو مػػا يػػدؿ علػػى اف الدػػورد البشػػري بالدؤسسػػة يتمتػػع بالقػػدرة الكافيػػة لإلصػػاز الاعمػػاؿ 0.476( بػػالضراؼ معيػػاري )4.15)

موكلة لو بإتقاف و كفاءة و على ابزاذ القرارات، كما لؽلك الجهد الكافي للقياـ بهم من خلاؿ الاسػتغلاؿ الأمثػل لطاقاتػو و الدػوارد 
 ف الدوظفتُ يؤدوف عملهم بجودة و دقة عالية.الدتاحة، كما يدؿ على أ

 و عليو يمكن القول بأن@ مستوى أداء الموارد البشرية بجمع عموري مرتفع.
 المبحث الثالث@ اختبار فرضيات الدراسة وتحليل النتائج

هػػا وتفسػػتَىا في سػػيتم في ىػػذا البحػػث اختبػػار الفرضػػية الرئيسػػية ثم الفرضػػيات الفرعيػػة للدراسػػة وصػػولا الذ النتػػائج وبرليل
 بالدسؤولية الاجتماعية اـ بأداء الدوارد البشريةضوء الأطر النظرية والدراسات السابقة الدتعلقة سواء 

 المطلب الأول@ مصفوفة الارتباط لمتغيرات الدراسة
 (@ مصفوفة الارتباط بين متغيرات الدراسة57الجدول رقم )

 
 لجودة العم الجهد القدرة أداء الدوارد البشرية

 التوظيف
 290, **562. **518. **541. معامل الارتباط لبتَسوف

 120, 001, 003, 002, مستوى الدلالة
 30 30 30 30 حجم العينة

 التدريب و التطوير
 **558. **776. **714. **601. معامل الارتباط لبتَسوف

 001, 000, 000, 000, مستوى الدلالة
 30 30 30 30 حجم العينة

 والحوافزـ الأجور نظا
 286, **684. **759. **689. معامل الارتباط لبتَسوف

 125, 000, 000, 000, مستوى الدلالة
 30 30 30 30 حجم العينة

 الخدمات الاجتماعية
 **756. **886. **723. **472. معامل الارتباط لبتَسوف

 000, 000, 000, 008, مستوى الدلالة
 30 30 30 30 حجم العينة

 تقييم الأداء
 **795. **900. **646. *397. معامل الارتباط لبتَسوف

 000, 000, 000, 030, مستوى الدلالة
 30 30 30 30 حجم العينة

 الدسؤولية الاجتماعية
 **708. **936. **690. **503. معامل الارتباط لبتَسوف

 000, 000, 000, 005, مستوى الدلالة
 30 30 30 30 حجم العينة

 0.01معنوي عند مستوى دلالة **
 0.05معنوي عند مستوى دلالة *
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 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 
يوضح الجدوؿ أعلاه مصفوفة الارتباط بتُ الدتغػتَ الدسػتقل الدسػؤولية الاجتماعيػة بأبعػاده الدتمثلػة في التوظيػف، التػدريب 

الحػوافز، الخػدمات الاجتماعيػة، تقيػيم الأداء والدتغػتَ التػابع أداء الدػوارد البشػرية بأبعػاده الدتمثلػة في القػدرة، والتطوير، نظاـ الأجػور و 
الجهػد و جػودة العمػل، حيػث نلاحػظ وجػود علاقػة طرديػة متوسػطة بػتُ أداء الدػوارد البشػرية و الدسػؤولية الاجتماعيػة بلغػت شػدتها 

تُ أبعادىػػا حيػػث كانػػت اقػػوى علاقػػة بػػتُ أداء الدػػوارد البشػػرية و نظػػاـ الأجػػور و (، و بػػ0.005( عنػػد مسػػتوى دلالػػة )0.503)
(.  كمػػا نلاحػػظ وجػػود علاقػػة ارتبػػاط معنويػػة بػػتُ الدسػػؤولية 0.00( عنػػد مسػػتوى دلالػػة )0.689الحػػوافز حيػػث بلغػػت شػػدتها )

( عنػػد 0.936اعيػة والجهػػد بلغػت شػدتها )الاجتماعيػة وأبعػاد أداء الدػوارد البشػػرية حيػث كانػت أقػوى علاقػػة بػتُ الدسػؤولية الاجتم
 (.0.000مستوى دلالة )

ىنــاك علاقــة ارتبــاط معنويــة موجبــة بــين المســؤولية الاجتماعيــة وابعادىــا وأداء المــوارد ولشػػا سػػبق لؽكػػن القػػوؿ بػػاف 
 البشرية وابعاده.

 
 المطلب الثاني@ اختبار الفرضيات الرئيسية
 يسيةالفرع الأول@ اختبار صلاحية الفرضية الرئ
بذاه العاملتُ من خلاؿ الا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية  تنص الفرضية الرئيسية على انو:

ة بدؤسسة )التوظيف، التدريب و التطوير، نظاـ الأجور و الحوافز، تقييم الأداء، الخدمات الاجتماعية( على أداء الدوارد البشري
 0.05عند مستوى الدلالة عموري 

 @ استخداـ نتائج التحليل التبياف للالضدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار ىذه الفرضية و الجدوؿ الدوالر بتُ ذلكتم
 (@ نتائج التأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية16الجدول رقم )

 R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  المتغير التابع

 6;;.6 7:=.6 أداء الموارد البشرية

 متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 Fقسمة 

 المحسوبة
مستوى الدلالة 

sig 
 68>.6 > :7>.9 الانحدار

 ?6.78 89 7>?.8 الخطأ 6.669 <=>.:
  ?8 ;=;.> الإجمالي

 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 
المحسػوبة  Fدة في الجدوؿ أعػلاه صػلاحية النمػوذج لاختبػار الفرضػية الرئيسػية، حيػث بلغػت قيمػة يتضح من النتائج الوار 

(، و ىذا ما يثبت صلاحية النموذج 0.05من مستوى الدلالة الدطلوب ) قل(، و ىي أ0.003عند مستوى دلالة ) (4.678)
الدسػؤولية وجػود ارتبػاط بػتُ الدتغػتَ الدسػتقبل  ؿ علػى( و ىذا يػد0.741) Rلاختبار الفرضية الرئيسية، كما بلغت قيمة الارتباط 

مػػن  %55( مػػا يػػدؿ علػػى اف 0.550كمػػا بلػػغ معامػػل التحديػػد )  (،أداء الدػػوارد البشػػريةو الدتغػػتَ التػػابع )   الاجتماعيػػة بأبعادىػػا
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 نػػػرفضو بالتػػػالر  امػػػل أخػػػرى،التغػػػتَات الحاصػػػلة في أداء الدػػػوارد البشػػػرية تعػػػود للمسػػػؤولية الاجتماعيػػػة بأبعادىػػػا و البػػػاقي يرجػػػع لعو 
 الفرضية الرئيسية و نقبل بديلتها: 

تجاه العاملين من خلال )التوظيف، التدريب والتطوير، نظام الأجور ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية 
 .;6.6ستوى الدلالة ؤسسة عموري عند موالحوافز، تقييم الأداء، الخدمات الاجتماعية( على أداء الموارد البشرية بم

 الفرع الثالش: اختبار الفرضيات الفرعية
 أولا@ اختبار الفرضية الفرعية الأولى

بذاه العاملتُ من خلاؿ الا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية تنص الفرضية الفرعية الأولذ على انو 
 .0.05الدلالة  عند مستوى التوظيف على أداء الدوارد البشرية بدؤسسة عموري

 من خلاؿ نتائج التحليل الاحصائي الدوضحة في الجدوؿ التالر تبتُ ما يلي:
 من خلال الانحدار الخطي البسيط الفرضية الفرعية الأولى(@ اختبار 77الجدول رقم )

 الدتغتَ الدستقل
 

(B) (Tالمحسوبة ) مستوى الدلالة F)معامل الارتباط  ( المحسوبة
(R) 

R2  معامل
 دالتحدي

 0.293 0.541 11.596 0.002 3.405 0.579 التوظيف

 (            0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) *
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 

مػن خػلا بذػاه العػاملتُ اللمسػؤولية الاجتماعيػة ( 0,002عنػد مسػتوى الدلالػة ) أثر من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا وجود
( 3.405( البالغة )T، وكذلك قيمة )(11.596( المحسوبة البالغة )(F، ىذا ما دعمتو قيمة التوظيف على أداء الدوارد البشرية 

(، 0,05( دالتػػتُ عنػػد مسػػتوى الدلالػػة )T( و)(F( وبالتػػالر فػػإف قػػيم كػػل مػػن 0,05( وىػػو أقػػل مػػن )0.002بدسػػتوى دلالػػة )
( مػن التغػتَ %29.3يفسر ما نسػبتو )  التوظيف(، حيث أف بعد 0.541) قدر بػ الدتغتَين بتُ متوسطإضافة إلذ وجود ارتباط 

 غتَ،حيث كلما ت(0.579( الذي بلغت قيمتو )B، كذلك القيمة الدتوسطة لدعامل خط الالضدار )أداء الدوارد البشرية الحاصل في
 ( وحدة.0.579)0.57أداء الدوارد البشرية ب فإنو يؤثر على  التوظيف بوحدة واحدة

 أي:بديلها  قبلونالفرضية الفرعية الأولذ  نرفضفإننا  وعليو
تجاه العاملين من خلال التوظيف على أداء الموارد البشرية بمؤسسة ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية 

 .;6.6عند مستوى الدلالة  عموري
 

 ثانية@ اختبار الفرضية الفرعية الثانيا
بذاه العاملتُ من خلاؿ الا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية على انو  ثانيةرضية الفرعية التنص الف

 .0.05عند مستوى الدلالة  التدريب و التطوير على أداء الدوارد البشرية بدؤسسة عموري
 من خلاؿ نتائج التحليل الاحصائي الدوضحة في الجدوؿ التالر تبتُ ما يلي:
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 من خلال الانحدار الخطي البسيط الفرضية الفرعية الثانية(@ اختبار 18دول رقم )الج
 الدتغتَ الدستقل

 
(B) (Tالمحسوبة ) مستوى الدلالة F)معامل الارتباط  ( المحسوبة

(R) 
R2  معامل

 التحديد
 0.361 0.601 15.819 0.000 3.977 0.396 التدريب والتطوير

 (            0.05وى الدلالة )ذات دلالة إحصائية عند مست **
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 

بذاه العاملتُ من خلاؿ  اللمسؤولية الاجتماعية ( 0,000عند مستوى الدلالة ) أثر من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا وجود
( البالغػة T، وكػذلك قيمػة )(15.819المحسػوبة البالغػة )( (F، ىذا مػا دعمتػو قيمػة التدريب و التطوير على أداء الدوارد البشرية 

( دالتػتُ عنػد مسػتوى الدلالػة T( و)(F( وبالتػالر فػإف قػيم كػل مػن 0,05( وىػو أقػل مػن )0.000( بدستوى دلالػة )3.977)
ا نسػبتو يفسػر مػ  التػدريب و التطػوير(، حيػث أف بعػد 0.601) قػدر بػػبػتُ الدتغػتَين  متوسػط(، إضافة إلذ وجود ارتبػاط 0,01)
( الػػذي بلغػػت قيمتػػو B، كػػذلك القيمػػة الدتوسػػطة لدعامػػل خػػط الالضػػدار )أداء الدػػوارد البشػػرية ( مػػن التغػػتَ الحاصػػل في36.1%)
 ( وحدة.0.396أداء الدوارد البشرية ب )فإنو يؤثر على  التدريب و التطوير بوحدة واحدة غتَ،حيث كلما ت(0.396)

 أي:بديلها  قبلون ثانيةالفرضية الفرعية ال نرفضفإننا  وعليو
على أداء الموارد  دريب والتطويرتجاه العاملين من خلال التايوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية 

 .;6.6عند مستوى الدلالة  البشرية بمؤسسة عموري
 

 ثالثة@ اختبار الفرضية الفرعية الثالثا
بذاه العاملتُ من خلاؿ اثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية لا يوجد أعلى انو  ثالثةتنص الفرضية الفرعية ال

 .0.05عند مستوى الدلالة  التدريب والتطوير على أداء الدوارد البشرية بدؤسسة عموري
 من خلاؿ نتائج التحليل الاحصائي الدوضحة في الجدوؿ التالر تبتُ ما يلي:

 من خلال الانحدار الخطي البسيط نيةالفرضية الفرعية الثا(@ اختبار 19الجدول رقم )
 الدتغتَ الدستقل

 
(B) (Tالمحسوبة ) مستوى الدلالة F)معامل الارتباط  ( المحسوبة

(R) 
R2  معامل

 التحديد
 0.474 0.689 25.246 0.000 5.025 0.485 نظاـ الأجور والحوافز

 (            0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) **
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينمن إعداد  المصدر@

بذاه العاملتُ من خلاؿ  اللمسؤولية الاجتماعية ( 0,000عند مستوى الدلالة ) أثر من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا وجود
( Tقيمػػة )، وكػػذلك (25.246 )( المحسػػوبة البالغػػة(F، ىػػذا مػػا دعمتػػو قيمػػة نظػػاـ الأجػػور و الحػػوافز علػػى أداء الدػػوارد البشػػرية 

( دالتػػتُ عنػػد مسػػتوى T( و)(F( وبالتػػالر فػػإف قػػيم كػػل مػػن 0,05( وىػػو أقػػل مػػن )0.000( بدسػػتوى دلالػػة )5.025البالغػػة )
يفسر ما نظاـ الأجور و الحوافز (، حيث أف بعد 0.689) قدر بػبتُ الدتغتَين  متوسط(، إضافة إلذ وجود ارتباط 0,01الدلالة )
( الذي بلغت قيمتو B، كذلك القيمة الدتوسطة لدعامل خط الالضدار )أداء الدوارد البشرية صل في( من التغتَ الحا%47.4نسبتو )

 ( وحدة.0.485أداء الدوارد البشرية ب )فإنو يؤثر على  نظاـ الأجور و الحوافز بوحدة واحدة غتَ،حيث كلما ت(0.485)



     تجاه العاممين عمى الأداء البشري بمجمع عموري بسكرةأثر المسؤولية الاجتماعية ا :الفصل الثالث
 

 
75 

 أي:بديلها  قبلون ثالثةالفرضية الفرعية ال نرفضفإننا  وعليو
على أداء  نظام الأجور و الحوافزتجاه العاملين من خلال اد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية يوج

 .;6.6عند مستوى الدلالة  الموارد البشرية بمؤسسة عموري
 
 

 رابعة @ اختبار الفرضية الفرعية الرابعا
بذاه العاملتُ من خلاؿ اللمسؤولية الاجتماعية  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةعلى انو  رابعةتنص الفرضية الفرعية ال

 .0.05عند مستوى الدلالة  الخدمات الاجتماعية على أداء الدوارد البشرية بدؤسسة عموري
 من خلاؿ نتائج التحليل الاحصائي الدوضحة في الجدوؿ التالر تبتُ ما يلي:

 دار الخطي البسيطمن خلال الانح الفرضية الفرعية الرابعة(@ اختبار 20الجدول رقم )
 الدتغتَ الدستقل

 
(B) (Tالمحسوبة ) مستوى الدلالة F)معامل الارتباط  ( المحسوبة

(R) 
R2  معامل

 التحديد
 0.223 0.472 8.045 0.008 2.836 0.306 الخدمات الاجتماعية

 (            0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) **
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 

للمسؤولية الاجتماعية بذاه العػاملتُ مػن خػلاؿ  ( 0,008عند مستوى الدلالة ) أثر من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا وجود
( البالغػة T، وكػذلك قيمػة )(8.045 )( المحسػوبة البالغػة(F، ىذا ما دعمتو قيمػة الخدمات الاجتماعية على أداء الدوارد البشرية 

( دالتػتُ عنػد مسػتوى الدلالػة T( و)(F( وبالتػالر فػإف قػيم كػل مػن 0,05( وىػو أقػل مػن )0.008بدستوى دلالػة )( 2.836)
يفسػر مػا نسػبتو الخػدمات الاجتماعيػة (، حيث أف بعػد 0.472) قدر بػبتُ الدتغتَين  متوسط(، إضافة إلذ وجود ارتباط 0,01)
( الػػذي بلغػػت قيمتػػو Bكػػذلك القيمػػة الدتوسػػطة لدعامػػل خػػط الالضػػدار )،  أداء الدػػوارد البشػػرية ( مػػن التغػػتَ الحاصػػل في22.3%)
 ( وحدة.0.306أداء الدوارد البشرية ب )فإنو يؤثر على  غتَت الخدمات الاجتماعية بوحدة واحدةيث كلما ت( ح0.306)

 أي:بديلها  قبلون رابعةالفرضية الفرعية ال نرفضفإننا  وعليو
اء على أد الخدمات الاجتماعيةتجاه العاملين من خلال اية الاجتماعية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤول

 .;6.6الموارد البشرية بمؤسسة عموري عند مستوى الدلالة 
 

 خامسة@ اختبار الفرضية الفرعية الخامسا
من خلاؿ  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُعلى انو  امسةتنص الفرضية الفرعية الخ

 .0.05عند مستوى الدلالة  تقييم الأداء على أداء الدوارد البشرية بدؤسسة عموري
 من خلاؿ نتائج التحليل الاحصائي الدوضحة في الجدوؿ التالر تبتُ ما يلي:
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 من خلال الانحدار الخطي البسيط الفرضية الفرعية الخامسة(@ اختبار 21الجدول رقم )
 الدتغتَ الدستقل

 
(B) (Tالمحسوبة ) مستوى الدلالة F)معامل الارتباط  ( المحسوبة

(R) 
R2  معامل

 التحديد
 0.157 0.397 5.233 0.030 2.288 0.231 تقييم الأداء

 (            0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) *
 V23 Spss اعتمادا على مخرجات الطالبتينالمصدر@ من إعداد 

للمسؤولية الاجتماعية بذاه العػاملتُ مػن خػلاؿ  ( 0,030عند مستوى الدلالة ) أثر لنا وجود من خلاؿ الجدوؿ يتضح
( البالغػػػػة T، وكػػػػذلك قيمػػػػة )(5.233 )( المحسػػػػوبة البالغػػػػة(F، ىػػػػذا مػػػػا دعمتػػػػو قيمػػػػة تقيػػػػيم الأداء علػػػػى أداء الدػػػػوارد البشػػػػرية 

( دالتػتُ عنػد مسػتوى الدلالػة T( و)(Fيم كػل مػن ( وبالتػالر فػإف قػ0,05( وىػو أقػل مػن )0.030بدستوى دلالػة ) (2.288)
يفسػػػػر مػػػػا نسػػػػبتو تقيػػػػيم الأداء (، حيػػػػث أف بعػػػػد 0.397) قػػػػدر بػػػػػبػػػػتُ الدتغػػػػتَين  متوسػػػػط(، إضػػػػافة إلذ وجػػػػود ارتبػػػػاط 0,05)
 ( الػػذي بلغػػت قيمتػػوB، كػػذلك القيمػػة الدتوسػػطة لدعامػػل خػػط الالضػػدار )أداء الدػػوارد البشػػرية مػػن التغػػتَ الحاصػػل في (15.7%)
 ( وحدة.0.231أداء الدوارد البشرية ب )فإنو يؤثر على  غتَ تقييم الأداء بوحدة واحدةيث كلما ت( ح0.231)

 أي:بديلها  قبلون امسةالفرضية الفرعية الخ نرفضفإننا  وعليو
 على أداء الموارد تقييم الأداءتجاه العاملين من خلال ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية 

 .;6.6عند مستوى الدلالة  البشرية بمؤسسة عموري
 
 

 المطلب الثالث@ تفسير نتائج الدراسة
 سنحاوؿ من خلاؿ ىذا الدطلب تفستَ لستلف النتائج التي توصلنا لذا في دراستنا الديدانية:

التطـوير، نظـام تجاه العاملين من خلال )التوظيف، التدريب و ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية  -
عنــد مســتوى الدلالــة  الأجـور والحــوافز، تقيــيم الأداء، الخــدمات الاجتماعيــة( علــى أداء المـوارد البشــرية بمؤسســة عمــوري

6.6;. 
للمسػػؤولية الاجتماعيػة في عػػدة جوانػػب مػن عمليػػة إدارة الدػػوارد  اىػذه النتيجػػة تشػػتَ إلذ أف ىنػاؾ تػػأثتَ ملمػػوس ومهػم إحصػػائي

ألعية تضمتُ العناصر الدتعلقة بالدسؤولية الاجتماعية في استًاتيجيات إدارة الدوارد البشرية،  كما توضح  موري.البشرية في مؤسسة ع
 وتظهر كيف لؽكن لذذه العناصر أف تؤثر بشكل إلغابي على أداء ورفاىية الدوظفتُ وبالتالر على أداء الدؤسسة بشكل عاـ.

 
تجاه العاملين من خلال التوظيـف علـى أداء المـوارد البشـرية اماعية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجت -

 .;6.6عند مستوى الدلالة  بمؤسسة عموري
تفستَ النتيجة أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الدسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ من خلاؿ عمليات التوظيف وبػتُ 

أف اىتمػػػاـ الدؤسسػػػة بدسػػػؤولياتها الاجتماعيػػػة بذػػػاه موظفيهػػػا مػػػن خػػػلاؿ   إلذوىػػػي تشػػػتَأداء الدػػػوارد البشػػػرية في مؤسسػػػة عمػػػوري. 
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يعتٍ أف الدؤسسة تلاحظ برسنًا في مؤشرات  اىذ .الدؤسسةسياسات التوظيف يؤثر بشكل إلغابي على أداء الدوارد البشرية في تلك 
تاجية، ومستوى رضا الدوظفتُ، نتيجة لتبنيها سياسات الأداء الخاصة بالدوارد البشرية مثل نسبة الاستقرار في الوظائف، ومعدؿ الإن

 .التوظيف التي تبرز الدسؤولية الاجتماعية بذاه الدوظفتُ
اء المـوارد علـى أد التدريب والتطويرتجاه العاملين من خلال ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية  -

 .;6.6البشرية بمؤسسة عموري عند مستوى الدلالة 
لاىتماـ بتقدلص فػرص التػدريب والتطػوير بطريقػة تعكػس الدسػؤولية الاجتماعيػة لؽكػن أف يػؤثر بشػكل إلغػابي وملمػوس علػى ف اإ

ىػػذا التػػأثتَ لؽكػػن أف يظهػػر علػػى شػػكل برسػػتُ في مهػػارات وكفػػاءة الدػػوظفتُ، وتعزيػػز الإنتاجيػػة  .أداء الدػػوارد البشػػرية في الدؤسسػػة
يػبرز الألعيػة الدتزايػدة  وىػو مػا .ظيفي، وتعزيز التفاعل الاجتمػاعي وروح الفريػق داخػل الدؤسسػةوالكفاءة في العمل، وزيادة الرضا الو 

 .ذلك في برستُ أداء الدوظفتُ حيث يساىملدمج مبادئ الدسؤولية الاجتماعية في استًاتيجيات التدريب والتطوير للموظفتُ، 
ملين مــن خــلال نظــام الأجــور والحــوافز علــى أداء تجــاه العـاايوجـد أثــر ذو دلالــة إحصــائية للمســؤولية الاجتماعيــة  -

 .;6.6ي عند مستوى الدلالة الموارد البشرية بمؤسسة عمور 
تفستَ النتيجة يعتٍ أف ىناؾ ارتباط قوي وملموس إحصائيا بتُ كيفية تنفيذ مسؤولية اجتماعية بذاه الدوظفتُ من خلاؿ نظاـ 

ؤسسػة عمػوري. بدعػتٌ آخػر، يظهػر التحليػل الإحصػائي أف الاىتمػاـ بتصػميم نظػاـ الأجور والحوافز، وبتُ أداء الدػوارد البشػرية في م
ىػذا التػأثتَ  .الأجور والحوافز بطريقة تعكس الدسػؤولية الاجتماعيػة لؽكػن أف يػؤثر بشػكل إلغػابي وملمػوس علػى أداء وأداء الدػوظفتُ

مػػػل، وبرسػػػتُ في الإنتاجيػػػة، وزيػػػادة في معػػػدلات يظهػػػر علػػػى شػػػكل زيػػػادة في الرضػػػا الػػػوظيفي للمػػػوظفتُ، وزيػػػادة في الالتػػػزاـ بالع
 .الاحتفاظ بالدوظفتُ، وغتَىا من الدؤشرات الأخرى لأداء الدوارد البشرية

تصميم نظاـ الأجور والحوافز بطريقة تشجع على الدساواة، والعدالة، والدرونة، والدشاركة، وتوفتَ فرص التطوير  فإفبشكل عاـ، 
 لق بيئة عمل إلغابية وفعالة، لشا يعزز في النهاية أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة.الدهتٍ، يساىم بشكل كبتَ في خ

 
يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية للمســؤولية الاجتماعيــة تجــاه العــاملين مــن خــلال الخــدمات الاجتماعيــة علــى أداء  -

 .;6.6عند مستوى الدلالة  الموارد البشرية بمؤسسة عموري
 الخػدمات الاجتماعيػة للمػوظفتُ، مثػل الػدعم النفسػي والاجتمػاعي، والخػدمات الصػحية، وبػرامج تػوفتَ تفسر ىذه النتيجة اف

الرفاىيػػة، لؽكػػن أف يػػؤدي إلذ برسػػتُ أداء الدػػوارد البشػػرية. علػػى سػػبيل الدثػػاؿ، قػػد تقلػػل الخػػدمات الاجتماعيػػة مػػن مشػػاكل الصػػحة 
 .مل، وبالتالر يؤدي إلذ زيادة الإنتاجية والإبداعالنفسية للموظفتُ، لشا يزيد من مستوى الراحة والسعادة في الع

ألعية توفتَ بيئة عمل صحية وداعمة للموظفتُ، وكذلك ألعية دمػج الجوانػب الاجتماعيػة في  تعكس ىذه النتيجةبشكل عاـ، 
 الدؤسسة بشكل عاـ. استًاتيجيات إدارة الدوارد البشرية، حيث يسهم ذلك في تعزيز رفاىية الدوظفتُ وبالتالر برستُ أدائهم وأداء
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رد يوجــد أثــر ذو دلالـــة إحصــائية للمســؤولية الاجتماعيـــة تجــاه العـــاملين مــن خــلال تقيـــيم الأداء علــى أداء المـــوا -
 .;6.6البشرية بمؤسسة عموري عند مستوى الدلالة 

ي إلذ برستُ أداء الدوظفتُ بتنفيذ عمليات تقييم الأداء بطريقة تعكس الدسؤولية الاجتماعية يؤد تشتَ النتيجة إلذ أف الاىتماـ
عمليػػػات تقيػػػيم الأداء الفعالػػػة تسػػػاىم في توجيػػػو العػػػاملتُ لضػػػو برقيػػػق الأىػػػداؼ ف .وأداء الدػػػوارد البشػػػرية بشػػػكل عػػػاـ في الدؤسسػػػة

الدؤسسػػػية، وتعزيػػػز التوجهػػػات الإلغابيػػػة، وتطػػػوير مهػػػاراتهم وقػػػدراتهم، وتعزيػػػز الثقػػػة في العمػػػل، وتعزيػػػز التفاعػػػل الاجتمػػػاعي داخػػػل 
 .الدؤسسة

الألعية الدتزايدة لدمج مبادئ الدسؤولية الاجتماعية في جميع جوانب إدارة الدػوارد البشػرية، ويػبرز كيػف لؽكػن  ىذه النتيجة تظهر
 لتحستُ عمليات تقييم الأداء أف يكوف لو تأثتَ إلغابي على أداء ورضا الدوظفتُ وبالتالر أداء الدؤسسة بشكل عاـ.
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 لاصة الفصل التطبيقي@خ
تطرقنا من خلاؿ ىذا الفصل على الجانب التطبيقي للدراسة، ولقد اعتمدنا في الصاز العمل على الاستبانة قمنا بتوزيعها 

حيػػػث قسػػػمت ىػػػذا الأخػػػتَة الذ ثلاثػػػة اقسػػػاـ، القسػػػم الأوؿ يتعلػػػق بالبيانػػػات الشخصػػػية مػػػوظفي لرمػػػع عمػػػوري ببسػػػكرة، علػػػى 
للمسػؤولية الاجتماعيػة (، أمػا القسػم الثػالش خصػص الأقدميػة في العمػل و الدؤىػل العلمػية )الجػنس، العمػر، لعينة الدراسػ والوظيفية
مػا أثػر ، وكاف الذدؼ من إشكالية بحثنا ىو الإجابػة عػن تسػاؤؿ بحثنػا: بأداء الدوارد البشرية، في حتُ القسم الثالث يتعلق بأبعادىا

 داء الدوارد البشرية بدؤسسة عموري؟الدسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ على أ
مػن خػلاؿ أسػاليب إحصػائية  SPSSنتائجهػا بالاعتمػاد برنػامج  وبرليػلوبعد استًجاع استبانات الدراسة قمنا بتفريغهػا  

ة نتػػائج الدراسػػة الديدانيػػ وبرليػػلالارتبػػاط، ثم قمنػػا بعػػرض  وعلاقػػاتالدئويػػة  والنسػػبالدعيػػاري  والالضػػراؼعديػػدة كالدتوسػػط الحسػػابي 
 إلذ عدة نتائج ألعها: وتوصلناالفرضيات  واختبار

 مستوى الدسؤولية الاجتماعية بدجمع عموري مرتفعة. -
 مستوى أداء الدوارد البشرية بجمع عموري مرتفع. -
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ من خلاؿ )التوظيف، التدريب والتطوير، نظاـ الأجور  -

 .0.05عند مستوى الدلالة  ز، تقييم الأداء، الخدمات الاجتماعية( على أداء الدوارد البشرية بدؤسسة عموريوالحواف
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسػؤولية الاجتماعيػة بذػاه العػاملتُ مػن خػلاؿ التوظيػف علػى أداء الدػوارد البشػرية بدؤسسػة  -

 .0.05عند مستوى الدلالة  عموري
إحصائية للمسػؤولية الاجتماعيػة بذػاه العػاملتُ مػن خػلاؿ التػدريب والتطػوير علػى أداء الدػوارد البشػرية يوجد أثر ذو دلالة  -

 .0.05عند مستوى الدلالة  بدؤسسة عموري
يوجػػد أثػػػر ذو دلالػػة إحصػػػائية للمسػػػؤولية الاجتماعيػػة بذػػػاه العػػاملتُ مػػػن خػػػلاؿ نظػػاـ الأجػػػور والحػػوافز علػػػى أداء الدػػػوارد  -

 .0.05عند مستوى الدلالة  يالبشرية بدؤسسة عمور 
يوجػػػد أثػػػر ذو دلالػػػة إحصػػػائية للمسػػػؤولية الاجتماعيػػػة بذػػػاه العػػػاملتُ مػػػن خػػػلاؿ الخػػػدمات الاجتماعيػػػة علػػػى أداء الدػػػوارد  -

 .0.05عند مستوى الدلالة  البشرية بدؤسسة عموري
ء على أداء الدوارد البشرية بدؤسسة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ من خلاؿ تقييم الأدا -

 .0.05عند مستوى الدلالة  عموري
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إذا التزمت الدنظمة بدسؤولياتها الاجتماعية وأدتها بالشكل الذي يرضي جميع الأطراؼ، فإنها ستجتٍ العديد من الفوائد، 
تمع. والدوظفتُ وخلق فوائد اجتماعية جيدة. إف ألعها برستُ صورة الدنظمة في أذىاف المجتمع والعاملتُ، وبالتالر كسب ثقة المج

السلوؾ الإلغابي للمنظمة لؽنح الدوظفتُ الثقة، وبالتالر برستُ أدائهم، وأصبحت الدسؤولية الاجتماعية للمنظمة أىم أداة لتقييم 
 فعالية وكفاءة الأداء.

حيدة، بل لغب أيضاً إشراؾ الأطراؼ الأخرى الدمثلة بذدر الإشارة إلذ أف الدؤسسات التي تتحمل الدسؤولية الاجتماعية ليست الو 
بالمجتمع الددلش لتحقيق التكامل والتماسك والتنسيق الذي لػتاجو العماؿ، ولغب على الحكومة أف تساىم في برقيق الدسؤولية 

الاجتماعية الدطلوبة،  الاجتماعية . العمل التنموي، وذلك من خلاؿ صياغة التشريعات وسن القوانتُ اللازمة لتفعيل الدسؤولية
 والتي تتحقق من خلاؿ تقدلص الحوافز والتسهيلات للدولة لتوسيع لراؿ الدسؤولية الاجتماعية.

ومن خلاؿ ىذه الدراسة تم القياـ بالبحث عن أثر الدسؤولية الاجتماعية بذاه العاملتُ على أداء الدوارد البشرية بالمجمع عموري  
الديدانية التي تم القياـ بها من أجل إسقاط الجانب النظري على الجانب التطبيقي، وكاف الغرض  بسكرة والتي كانت لزل الدراسة

 من ذلك ىو الإجابة على الأسئلة الدطروحة في إشكالية البحث.
 37واعتمدت الدراسة على استبانة تم تصميمها انطلاقا من أدبيات الدوضوع والدراسات السابقة، وانتهت في الأختَ باعتماد 

عبارة)بند( وزعت على لزورين، والتي أثبتت النتائج الاحصائية صدقها وثباتها، كما تم الاعتماد على من الأساليب الإحصائية من 
 نسبة مئوية ومتوسط حسابي الالضراؼ الدعياري معامل الارتباط بتَسوف، الألعية النسبية لعبارات )بنود( الاستبانة.

 ة الذ لرموعة من النتائج التي لؽكن تقسيمها الذ:وقد توصلنا من خلاؿ ىذه الدراس
الدسؤولية الاجتماعية ىي لرموعة من الالتزامات الأخلاقية والطوعية والقانونية التي تتحملها الدنظمة بذاه المجتمع والدوظفتُ 

 وأصحاب الدصلحة والعملاء والدوردين والبيئة.
 والبعد الخارجي تتضمن الدسؤولية الاجتماعية بعدين: البعد الداخلي

 لقد حدث تطور مفهوـ الدسؤولية الاجتماعية تدرلغياً مع مرور الوقت.
ف تعد الدسؤولية الاجتماعية مهمة للغاية، سواء داخليًا عندما يتعلق الأمر بالدنظمة أو خارجيًا عندما يتعلق الأمر بالمجتمعات والبلدا

 المحلية.
 ؤسسة لػسن من أداء العاملتُ وأدائها وصورتها في المجتمع.تبتٍ فكرة الدسؤولية الاجتماعية من قبل الد

 يعد أداء الدورد البشري نتيجة السلوؾ والجهد البشري في بيئة العمل.
 تقييم أداء الدورد البشري أصبح عملية ضرورية لغب على كل الدنظمات اف تقوـ بها ، من أجل معرفة

 ليهم وبرستُ أدائهم .مستوى العاملتُ ومدى تقافتهم للأعماؿ الدوكلة إ
 إدارة الأداء ىي التي تهتم بأداء العاملتُ كأفراد وجماعات في الدنظم.
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 @ مقترحاتال
 

   العمل على برقيق العدالة والدساواة وضرورة حماية حقوؽ العماؿ، وىو الأمر الأكثر ملاءمة للحوافز و
 .برقيق مسؤولية اجتماعية

 عية داخل الدؤسسات، تتولذ مسؤولية بزطيط وتنفيذ ينبغي إنشاء إدارات متخصصة بالدسؤولية الاجتما
 البرامج والتنسيق مع الجهات ذات الصلة. 

 .ٍيتعتُ الاىتماـ بتعزيز الوعي بالدسؤولية الاجتماعية بتُ الدوظفتُ لتطوير وبرستُ أدائهم الدهت 
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 (:1الممحق )
 جامعت محمد خيضس بسنسة                                                                                    قسم علىم الدسيير 

 تر مليت العلىم الاقخصادًت والخجازيت                                                                            السىت الثاهيت ماس

 إدازة المىازد البشسيت           ىم الدسيير                                                                                          وعل

 

           

 الأر الفاضل ....،الأزذ الفاضلت....،

 الظلام عليىم و زخمت الله و بسواجه ،،،،

ببعدادها  هت التي صممذ لجمع المعلىماث اللاشمت للدزاطت التي هلىم ٌظسها أن هضع بين أًدًىم هره الاطدبا

ت، والمعىىهت بـ  للحصىٌ على شهادة الماطتر اطخىمالا  :في علىم الدظيير جسصص ادازة المىازد البشسٍ

 أثس المسؤوليت الاجخماعيت اججاه العاملين على أداء المىازد البشسيت

ت" بمجمع تهدف هره الدزاطت الى الخعسف على" أ ثس المظئوليت الاجخماعيت اججاه العاملين على أداء المىازد البشسٍ

هطلب مً خضسجىم الخىسم بلساءة أطئلت الاطدباهت بدكت و الإجابت  دزاطت،هظسا لأهميت زأًىم في هرا الو  ،عمىزي

ا هره الاطدباهت ىم أن جىلى مى عليها، زاصت أن صحت الىخائج حعخمد بدزجت هبيرة على صحت اجابخىم لرلً هسجى 

ت وزأًىم عامل أطاس ي مً عىامل هجاح  . الدزاطت اهخمامىم، فمشازهخىم ضسوزٍ

 ملاحظت : 

السجاء الخؤهد مً عدم ، و بالميان المىاطب)×( هسجى الخىسم بخعبئت الاطخبيان بعد كساءة ول عبازة بعىاًت ووضع علامت 

 ر .اغفاٌ أي طئاٌ مً أطئلت الاطخمازة مع اعادتها في الأزي

 مع فائق الخقدًس و الاحترام

 جحذ اشساف الأسخاذ:                            :                                                                            تالطلباعداد 

 محمد هاصس خان                                                                معاش مىال                                             

 لعجال أميرة 

 3232/3232السىت الجامعيت : 

 
 أولا @ البيانات الشخصية   

 ذكر                     أنثى            الجنس @

 سنة فما فوؽ  51                     50إلذ  41من             40الذ  31من               30أقل من        السن @

 سنوات فما فوؽ  15الذ  01سنوات                من  10الذ  06سنوات              من  5من سنة الذ     الاقدمية في العمل @

 ثانوي أو أقل               تقتٍ سامي                جامعي )ليسانس، ماستً، مهندس( المؤىل العلمي@      

                  دراسات عليا                                           

  

 استبانػػػػػة البحػػػث
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 ثانيا : الدسؤولية الاجتماعية :
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غير 

مىافق 

 بشدة

غير 

 مىافق

مىافق  مىافق محاًد

 بشدة

السق العبازاث

 م 

  الخىظيف 

 1 حعلً المئطظت عً الأماهً الشاغسة بشفافيت      

لضمان ان جىظيفها جددد المئطظت اخخياجاث الخىظيف بدكت      

 ًخماش ى مع زإٍتها و أهدافها  

2 

 3 بين المترشحينفسص الخلدم للىظيفت في المئطظت مخيافئت      

 4 طياطت الخىظيف في المئطظت جضمً الشفافيت و العدالت     

ًخم الازخياز و الخعيين في المئطظت على أطاض هخائج الازخبازاث      

 بل اللجان المسخصت والخلييم النهائي لها مً ك

5 

 6 جخم دزاطت الشياوي والطعىن في هخائج المظابلاث والخدلم منها      

  الخدزيب والخطىيس          

س  مظخمسة       ب و جطىٍ حعمل المئطظت على جىفير فسص جدزٍ

 ومخياملت لجميع المىظفين

7 

ب المىظفين        7 8 جسصص المئطظت ميزاهيت وافيت لبرامج جدزٍ

س للمىظفين       ب  و الخطىٍ   9 جددد المئطظت اخخياجاث الخدزٍ

س في جدظين أداء       ب والخطىٍ حظاهم جهىد المئطظت في الخدزٍ

 العماٌ لىظائفهم 

11 

جضمً المئطظت الشفافيت و العدالت و المظاواة و جيافئ الفسص      

س  ب و الخطىٍ  في عمليت الخدزٍ

11 

ًير للياض مدي جؤثير هخائج جطبيم بسامج معاجضع المئطظت      

س  ب والخطىٍ  الخدزٍ

12 

  هظـــــام الأجــىز والحـىافص       

 13 الت هبيرةًخميز بسهامج الأجىز والميافآث للمئطظت بعد     

 14 بشيل مظخمس جلدم المئطظت خىافص مادًت للعماٌ      

 الأجىز  دفع في سأةوالم السجل بين المظاواث على المئطظت حعمل     

 المىصب لىفع

15 

 16 أعمالهم وجلدًس المىظفين لميافؤة هظام المئطظت جضع     

 17 المىظفين وجدازة هفاءة مبدا وفم والحىافص الميافآث مىذ ًخم     

  الخدمــاث الاجخمـــاعيت      

 18 جىفس المئطظت زدماث السعاًت الصحيت و الخامين للمىظفين       

 19 جىفس المئطظت ميان عمل مىاطب      

 21 جىفس المئطظت هظام أمً وطلامت جيد للعماٌ      
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 المحىز الثاوي : أداء المىازد البشسيت 

 

 

ضاث ماليت عىد العجص        21 جمىذ المئطظت حعىٍ

 22 جىفس المئطظت كاعاث للساخت و زدماث الخغرًت الجيدة      

  جقييم الأداء  

 23 ليت الخلييم المىضىعيت عىد الليام بعمحعخمد المئطظت على      

 24 ضع المئطظت معاًير دكيلت لخلييم الأداء ج     

 25 جمازض المئطظت عمليت جلييم الأداء بشيل مظخمس      

 26 العادلت حظمذ هخائج جلييم الأداء بالتركيت      

مىافق  العبازاث السقم

 بشدة

غير  محاًد  مىافق

 فقمىا

غير مىافق 

 بشدة

      القدزة  

      جمازض مهامً باجلان و هفاءة عاليخين  1

ل المشىلاث و اجساذ اللسازاث الصائبت في خعلى لدًً اللدزة  3

 الىكذ المىاطب 

     

بشيل مظخمس و  ًاللدزة على الالتزام بؤداء مهاملدًً  2

 بجىدة عاليت 

     

      الجهد 

      هجاش المهمتجهىدن وافيت ل  2

      جلىم باطخسدام ول الطاكاث والمىازد المخاخت اثىاء العمل 5

      جدسص دائما على اطخغلاٌ ول وكذ العمل 6

د مً الجهد 7       الخعاون ًدفعً على برٌ المصٍ

      جىدة العمل 

      جىفر الاعماٌ في الىكذ المىاطب 8

      جئدي مهامً بدكت وجىدة عاليت 9

      حظخسدم المهازاث والخبراث المىاطبت للليام بىاجباجً 12

      حعسف ما هى مطلىب مىً للليام بؤداء الاعماٌ 11

 معىا حعاوهنم حسن على لنم شنسا
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 قائمت محنمي اسخمازة البحث :

 

 

 
 
 
 
 

 

 الىظيفت  اللقب و الاسم  السقم

 التسيير علوم و والتجارية الاقتصادية العلوم كلية د خان احلام 1
 -بسكرة-رخيض محمد بجامعة

 التسيير علوم و والتجارية الاقتصادية العلوم كلية د غضبان حسام الدًن 3
 -بسكرة-خيضر محمد بجامعة





 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 .04/60/2624بسكرة في:                                          بسكرة                         -جامعة محمد خيضر

 والتجارية وعلوم التسيير الاقتصاديةكلية العلوم 
 التسييرعلوم  قسم

 

 
 

 خان محمد ناصر أنا الممضي أسفلو الأستاذ:

 محاضر أ أستاذ الرتبــــــــة:

 العلوم التجارية قسم الارتباط:

 :لبةللط ماسترأستاذ مشرف على مذكرة 

 لعجال أميرة .1

 منالمعاش  .2

 التسييرعلوم   الشعبة:

 وارد البشريةالم إدارة ــص:التخصــــ
 أثر المسؤولية الاجتماعية اتجاه العاملين على أداء الموارد البشرية بعنـــــــوان:

 دراسة حالة : مجمع عموري بسكرة

 بطبع المذكرة المذكورة. أرخص

 رئيس القسم                                                                          لاستاذ المشرفا

 






