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  شكر وعرفان

 مصداقا لقول االله تعالى:

"ربي أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي وعلى والدي وأن أعمل صالحا 
 ك الصالحين"بادع في   ترضاه وأدخلني برحمتك

هذا العمل بفضله  والصحة لإتماموهبنا نعمتي العقل  سشكرا للبارئ الخالق الذي 
محمد" صلى االله عليه وسلم، سبحانه وتعالى وصلاة وسلاما دائمين على الحبيب "

وبلغ الرسالة وجاهد في االله حق جهاده إلى كل عمال شركة سونلغاز أدى الأمانة 
لذين ساعدونا ولم يبخلوا علينا بما لديهم من معلومات الكهرباء والغاز بالمدية ا

 وكذلك إلى الأستاذة المشرفة "زعاف نصيرة"
 وإلى جميع أصدقاء الدراسة
  وإلى كل طلبة جامعة المدية

 

 ياسين .....................وليد
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هخئ؟  ئلأ

 إلى من ارتبط رضا االله برضاهما وقال فیهما االله عز وجل 

 جناح الذل من الرحمة وقل ربي أرحمهما كما ربیاني صغیرا""واخفض لهما 

 إلى من تغمرني بعطفهما وجناحهما من جعل االله الجنة تحت أقدامها 

 أغلى ما أملك في الوجود أمي الحنونة حفظها االله

 إلى الذي رباني على الفضیلة والأخلاق وتحمل عبء الحیاة، قدوتي 

 ومثلي الأعلى أبي العزیز حفظه االله

 إلى من یرون في نجاحي فخرا لهم إخواتي وأخواتي حفظهم االله

 إلى من علمني حرفا

 إلى جمیع أصدقاء الدراسة

 

 عنیبة ولید              
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هخئ؟  ئلأ

 أولا أشكر االله عز وجل الذي وهبني العقل وحسن التوكل

 علیه سبحانه وتعالى وعلى نعمه الكثیرة التي روقني 

 شكر الله على كل حالإیاها فالحمد وال

 أهدي عملي هذا إلى من أنار لي درب العلم والمعرفة 

 منذ الصغر واجتهد في تربیتي والاعتناء  علیاوحرصا 

 بي والدي الحبیبان القریبان إلى قلبي أمي الحبیبة وأبي الغالي

 إلى كل إخواتي وأخواتي

 وإلى كل أساتذتي وكل من أشرف على تعلیمي منذ الصغر

 ة هذا العملحتى نهای

 

 

 فرحات یاسینبن                 
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 ملخص الدراسة

هدفت الدراسة إلى معرفة اتجاهات العمال الموظفین لمؤسسة سونلغاز بالمدیة، حول  

، حیث توصلنا في ظل تطبیق المؤسسة لمفهوم المسؤولیة الاجتماعیة مكانة المورد البشري 

الموارد البشریة للمؤسسة بوظائفها وفق  في دراستنا أنه یجب الحرص على قیام إدارة

الأهداف التي تحقق مصلحة العامل والمؤسسة، وزیادة الاهتمام بالمسؤولیة الاجتماعیة 

والعمل على تعزیزها لدى المرؤوسین والعمال، ویجب كذلك حب المصلحة العامة والحرص 

 على المحافظة بالبیئة والمجتمع.

عینة) حیث تم توزیعها على عمال مؤسسة  30ستبیان (حیث استخدمنا في دراستنا أداة الا

صلنا بأن هناك أثر ذو دلالة احصائیة لأبعاد المورد البشري سونلغاز بالمدیة، حیث تو 

(التوظیف، التطویر،  التدریب والخدمات الاجتماعیة ) على المسولیة الاجتماعیة في 

  مؤسسة سونلغاز المدیة

یة الاجتماعیة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة، حیث تمتاز لتوظیف یؤثر على المسؤولأن ا  -

 المؤسسة بسیاسة توظیف عادلة.

 

 الموارد البشریة، إدارة الموارد البشریة، المسؤولیة الاجتماعیة.: الكلمات المفتاحیة
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Summary  
 The study aimed to know the attitudes of the employees of the 

Sonelgaz Corporation in Medea, about the position of the human resource in 

light of the institution’s application of the concept of social responsibility. To 

promote it among subordinates and workers, and it must also love the public 

interest and be careful to preserve the environment and society. 

Where we used in our study the questionnaire tool (30 samples), which were 

distributed to the workers of the Sonelgaz Foundation in Medea, where we 

found that there is a statistically significant effect of the dimensions of the 

human resource (employment, development, training and social services) on the 

social responsibility in the Sonelgaz Foundation in Medea 

Recruitment affects social responsibility in the Sonelgaz Foundation in Medea, 

where the institution has a fair recruitment policy. 

 

Keywords: human resources, human resource management, social 

responsibility. 
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 مقدمة 

 
 أ

 مقدمة

عاشت منظمات الأعمال منذ الثورة الصناعیة عصرها الذهبي، حیث كان التطور  

الصناعي بأي ثمن في تصاعد مستمر، وكان الاتجاه نحو تعظیم الأرباح، یبرز كل شيء 

الأخرى وقد ظلت هذه الحالة حتى بدایة لصالح الاعمال على حساب مصالح الأطراف 

القرن العشرین، وخلال هذه الفترة كانت هناك دعوات متفرقة من أجل الحد من هذه الظاهرة 

والاهتمام أكثر بالمورد البشري والتحلي بأخلاق العمل مع كافة المتعاملین مع المؤسسة 

 والقیام بمساهمات تجاه البیئة وما یحیط بها.

وم المسؤولیة الاجتماعیة كنتیجة طبیعیة للعدید من هاته المظاهر ومنها ظهر مفه 

التي میزت الساحة الاقتصادیة الدولیة والتي من أهمها: تفاقم الكوارث الطبیعیة في السنوات 

الأخیرة، وتزاید الفضائح الأخلاقیة والقانونیة وقضایا الفساد والرشوة في منظمات الاعمال 

جمهور العملاء/المستهلكین. وتزاید الضغط من قبل المنظمات  الكبرى. وتزاید الوعي لدى

 غیر الحكومیة.

 الإشكالیة
 انطلاقا مما سبق یمكن طرح الإشكالیة التي سیتم معالجتها في بحثنا كالتالي:

 هل تؤثر مكانة المورد البشري على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة محل الدراسة؟

 أسئلة الدراسة
 دال معنویا للتوظیف على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة محل الدراسة؟هل یوجد أثر -

لتدریب والتطویر على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة محل لهل یوجد أثر دال معنویا  -

 الدراسة؟

هل یوجد أثر دال معنویا لتقییم الأداء على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة محل  -

 الدراسة؟
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أثر دال معنویا للخدمات الاجتماعیة على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة  هل یوجد -

 محل الدراسة؟

 فرضیات الدراسة
 یوجد أثر دال معنویا للتوظیف على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة محل الدراسة. -

ل یوجد أثر  دال معنویا للتدریب والتطویر على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة مح -

 الدراسة.

 یوجد أثر دال معنویا لتقییم الأداء على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة محل الدراسة. -

یوجد أثر دال معنویا للخدمات الاجتماعیة على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة محل  -

 الدراسة.

 الدراسات السابقة
رد البشرة على المنظمة، بحثت ، بعنوان أثر إدارة الموا2010دراسة الكساسیة وأخرین،  -

هذه الدراسة لدرجة تطبیق وظائف إدارة الموارد البشریة في مجموعة من المؤسسات، وأثر 

هذه الوظائف في دعمها كمنظمة متعلمة. توصلت الدراسة إلى أن وظائف إدارة الموارد 

حولها إلى البشریة تطبق في المنظمة المبحوثة، وأن لها أثر ذا دلالة إحصائیة في دعم ت

 منظمة متعلمة.

، تهدف إلى التعرف على العلاقة بین أبعاد المسؤولیة 2009دراسة حسین والجمیل،  -

الاجتماعیة تجاه العاملین واخلاقیات العمل. وتوصلت الدراسة إلى أن مفهوم المسؤولیة 

ت تعبر الاجتماعیة یعد من المفاهیم التي نالت اهتمام معظم المنظمات المعاصرة والتي كان

في الماضي خلال فترة الستینات عن تعظیم الربح اما في الوقت الحاضر أصبح المفهوم 

یقترن مع الجانب الاجتماعي للمنظمة. وبینت أن هناك العدید من الأبعاد الخاصة 

بالمسؤولیة الاجتماعیة تجاه العاملین إذ یجب على المنظمات الانتباه إلیها والاخذ بها لأنها 

 العاملین وتزید من ولائهم واهتمامهم بالمنظمة التي یعملون بها.تحققي رضا 
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، بعنوان المسؤولیة الاجتماعیة والموارد البشریة، تهدف هذه 2010دراسة نوال ضیافي  -

الدراسة أن المؤسسة أمام الالتزام مسؤولیتها الاجتماعیة خاصة تجاه مواردها البشریة 

رتقاء، إذ یمثل البحث الحالي إسهاما متواضعا یربط باعتبارها من أهم مقومات النجاح والا

بین الأداء الاجتماعي للمؤسسة والعمال ومنه تتبع أهمیة هذه الدراسة كونها إطارا شمولیا 

لمعرفة مدى التزام المؤسسات بهذه المسؤولیة وخاصة المؤسسات الوطنیة ذات الطابع 

 الخاص.

 لبحث تم تسجیل الملاحظات الاتیة:بعد تفحص الدراسات السابقة في مجال میدان ا

النتائج المتوصل إلیها من خلال هذه الدراسات السابقة أنها كلها اعتمدت في دراستها  -

على الجانب الوصفي الاحصائي، وأنها تناولت موضوعین إدارة الموارد البشریة والمسؤولیة 

 الاجتماعیة وكل منها ربطته بمتغیرات مختلفة.

 ت أثر ایجابي على موضوع دراستنا من الجانب النظري.كان لهذه الدراسا -

وتوصلنا إلى أن هناك العدید من نقاط التشابه بینها حیث أنصبت جل الدراسات على  -

 مدى تأثیر الإیجابي لإدارة الموارد البشریة والمسؤولیة الاجتماعیة لعدة جوانب.

شتمالها على عناصر تتطابق كان لهذه الدراسات اسهامات في بعض جوانب بحثنا وهذا لا -

 مع موضوع دراستنا.

 :أهداف الدراسة
 تستمد هذه الدراسة أهمیتها من خلال:

 هذه الدراسة تتناول أهم موضوع وهو المورد البشري. -

 تعالج المؤسسة أحد المواضیع الحدیثة المتمثل في المسؤولة الاجتماعیة. -

في دور المورد البشري في تحقیق تعالج المؤسسة أحد المواضیع المهمة المتمثل  -

 المسؤولیة الاجتماعیة.

 تتمتع مؤسسة سونلغاز بالمدیة بالتدریب والتطویر حیث تؤثر على مسؤلیتها الاجتماعیة -
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 تتمتع مؤسسة سونلغاز بالمدیة بالتوظیف حیث تؤثر على مسؤلیتها الاجتماعیة -

 مسؤلیتهاحیث تؤثر على  لخدمات الاجتماعیةتتمتع مؤسسة سونلغاز بالمدیة با -

 الاجتماعیة

 منهج الدراسة
 إن طبیعة الموضوع فرضت علینا اتباع المناهج التالیة:

: وهذا لأجل وضع الإطار النظري للبحث من خلال مختلف المراجع . المنهج الوصفي1

 والمصادر.

یهدف هذا المنهج إلى التعرف على الخصائص ومضمون حالة أو  . المنهج التحلیلي:2

اهرة واحدة بصورة مفصلة ودقیقة ویركز على تحدید حالة معینة كخطوة أولى ومن ثم جمع ظ

معلومات مفصلة ودقیقة عنها كخطوة ثانیة، وتحلیل معطیات التي تم جمعها بطریقة عملیة 

 للحصول على نتائج مخصصة یمكن تعمیمها.

 حدود الدراسة
 یمكن تحدید مجال وحدود البحث بالبعدین التالیین:

: تدرج هذه الدراسة ضمن مكانة المورد البشري في المؤسسة ومدى بعد الموضوع العلمي. 1

 تأثیره في تحقیق المسؤولیة الاجتماعیة.

: یتضمن البحث دراسة میدانیة: كانت على مستوى مؤسسة سونلغاز . البعد المكاني2

 بالمدیة.

 .2022-2021تم إنجاز البحث خلال السنة الجامعیة  . الحدود الزمنیة:3

 تتمثل في مجموعة من الموظفین مؤسسة سونلغاز بالمدیة.. الحدود البشریة: 4

 

 



 مقدمة 

 
 ج

 صعوبات الدراسة

لا یخفى على أهل الاختصاص أن موضع البحث المعالج موضوع حدیث، لذلك  

 اعترض عملنا لمجموعة من الصعوبات مرتبة حسب حدتها كمایلي:

ض الكتب والاطروحات التي بدأت تظهر مؤخرا، ندرة البحوث قدیما وحدیثا باستثناء بع -

 وقد كان الاعتماد بنسبة كبیرة على مواقع الانترنت.

عدم توفر الوقت الكافي للقیام بعدة دراسات میدانیة من أجل القیام بعملیة المقارنة بین  -

 المؤسسات الوطنیة التي تتبنى المسؤولیة الاجتماعیة.

 نموذج الدراسة 
استكمالا لمعالجة مشكلة الدراسة وتحقیقا لأهدافها تبنینا نموذج افتراضي یتكون من 

تابع یتمثل في متغیرین الأول مستقل یتمثل في مكانة المورد البشري للمؤسسة والثاني متغیر 

 المسؤولیة الاجتماعیة.

 

 

 

 

 

 

 المتغیر المستقل                                             المتغیر التابع  

 هیكل الدراسة
 وفقا لموضوع الدراسة تم تقسیم البحث إلى ثلاث فصول، كمایلي:

موارد البشریة، ماهیة : مدخل لإدارة الموارد البشریة، وشمل الإطار المفاهیمي للالفصل الأول

 إدارة الموارد البشریة، بإضافة إلى تقییم أداء الموارد البشریة.

 

 

 الاجتماعیة المسؤولیة

 أبعاد الموارد البشریة

 . التوظیف1

 . التدریب والتطویر2

 . تقییم الأداء3

 . الخدمات الاجتماعیة4



 مقدمة 

 
 ح

ماهیة المسؤولیة  وشمل على التأصیل النظري لمفهوم المسؤولیة الاجتماعیة، :الفصل الثاني

، نظریات المسؤولیة الاجتماعیة، دور المسؤولیة الاجتماعیة في تحسین إدارة الاجتماعیة

 لبشریة.الموارد ا

، تضمن هذا الفصل توزیع الكهرباء والغاز بولایة المدیة مؤسسةدراسة حالة : الفصل الثالث

، منهجیة الدراسة، مناقشة نتائج الدراسة واختبار -المدیة-تقدیم مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز

 صحة الفرضیات.
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 تمهید

الأعمال أو المنظمات یعد العنصر البشري من العناصر المهمة التي تهتم منظمات 

بصفة عامة، كما یعد المحرك الرئیسي لجمیع نشاطات المنظمة ومصدر من المصادر 

المهمة لفعالیتها خاصة عندما یتمیز بمهارات ومعارف وقدرات تتلائم مع طبیعة الأعمال 

التي یمارسها في المنظمة، وكما هو معروف الیوم بأن التغیرات الحاصلة في بیئة الأعمال، 

نعكس بأثارها على المنظمات، الأمر الذي استلزم إعادة النظر في تركیبة الموارد البشریة ا

والمعرفیة وتطویر قدراتها الأدائیة مثل هذا التطویر تركیز المنظمة إضافة إلى أنشطتها في 

لا مجال الاختیار والتعیین والاستقبال والتوجیه والمتابعة للموارد البشریة على تدریبها، وكذلك 

تقتصر على تخطیط احتیاجات المنظمة، وإنما تمتد إلى مجالات تحسین كفاءة الموارد 

 البشریة في المنظمة لممارسة أعمالها على أسس صحیحة وسلیمة.

ومن خلال ما سبق وبهدف عرض مدخل إلى إدارة الموارد البشریة سوف یتم التطرق 

 في هذا الفصل إلى:

 للموارد البشریة المبحث الأول: الإطار المفاهیمي

 المبحث الثاني: ماهیة إدارة الموارد البشریة

 المبحث الثالث: تقییم أداء الموارد البشریة
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 المبحث الأول: الإطار المفاهیمي للموارد البشریة

یعتبر المورد البشري أكثر العناصر أهمیة في المؤسسة وقد شهد في السنوات الأخیرة 

تركیز على الجوانب المادیة في العملیة الإنتاجیة، وزیادة المعرفة تطورا هاما بعد ما كان ال

والتطور في الجوانب الإداریة المختلفة، أصبح لازما على الأفراد الاهتمام بحاجیات 

ومتطلبات الأفراد العاملین، وذلك لدمجهم وتكییفهم في العمل الإداري وتوجیه الموارد المادیة 

الفعال والمؤثر في العملیة الإنتاجیة، وفي هذا المبحث  باعتبار العنصر البشري لعنصر

 سنتطرق إلى ثلاث مطالب هي:

 المطلب الأول: مفهوم الموارد البشریة.

 المطلب الثاني: خصائص الموارد البشریة.

 المطلب الثالث: أهمیة الموارد البشریة.

 المطلب الأول: مفهوم الموارد البشریة
لذا یعتبر أهم عنصر وفي المطلب ككل، سنعرض المرد البشري هو عصب المنظمة 

 1مجموعة من المفاهیم المتعلقة به. وهناك تعاریف عدیدة منها:

أنها تلك الجموع من الافراد المؤهلین ذوي المهارات  : "لبشریةایعرف علي السلمي للموارد  -

 ."اس واقتناعوالقدرات المناسبة لأنواع معینة من الاعمال والراغبین في أداء الاعمال بحم

عنصر الإنتاج الرئیسي والأهم في أي مؤسسة إنتاجیة "في حین یعرف محمد فتحي بأنها:  -

و خدمیة وتظم الموارد البشریة الأفراد العاملین في المؤسسة من مختلف النوعیات أ

والجنسیات ومنها تنوعت واختلفت المهارة وأنواع الاعمال الي یقومون بها فهي تشكل كل 

 ."دارة والعاملینهیئة الإ

مجموعة الأفراد المشاركة في تحقیق أهداف وسیاسات ونشاطات وانجازات "وتعرف بأنها:  -

 ."التي تقوم بها المؤسسة
                                                             

مدكرة تدخل ضمن متطلبات ماجیستیر، دراسة حالة،  دور التنمیة البشریة في تحقي التنمیة المحلیة،بودوایة خدیجة،  1
 .10-09، ص ص 2018-2017ولایة سعیدة، 
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ویقصد بالموارد البشریة الجماعات والأفراد العاملین الذین یمتازون بمجموعة القدرات  -

على أكمل وجه بأقصى فعالیة ممكن والمهارات الفنیة والتي تجعلهم قادرین على أداء عملهم 

 1للوصول إلى تحقیق أهداف المؤسسة.

 2:تعتبر الموارد البشریة

أحد الركائز الأساسیة التي یمكن الاستخدام العقلاني والرشید لها من تحقیق الكفاءة في  -

الأداء وبولغ المستویات المرغوبة من النجاح والتفوق والتمییز في العمل وأحد المقومات 

 جوهریة، الازمة لعملیة التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة.ال

مصطلح الموارد البشریة یشمل جمیع السكان في المجتمع، الذي یمكن إعدادهم للدخول  -

 .في دائرة الاستغلال الاقتصادي، بدءا من الأطفال الرضع حتى الشیوخ المسني

د ما بینما تعني القوى العاملة، الفئة الموارد البشریة هم جمیع الافراد الذین یعیشون في بل - 

من سكان البلد القادرة على العمل والراغبة فیه، وبهذا المعنى فإن القوة العاملة هي ذلك 

الجزء من الموارد البشریة والذي تتراوح أعمارهم بین الحد الأدنى والحد الأعلى لسن العمل، 

هذا العمل والبحث عنه، أو الممارسة  وتتوافر لدیهم القدرة على العمل إلى جانب الرغبة في

 الفعلیة له.

 3 :والمورد البشري

هو قوة قادرة على توجیه العمل ودفع المنظمة إلى تحقیق ما خطط له من أهداف  -

واستراتیجیات، ولهذا فإن المنظمات الحدیثة ترى أن المورد البشري هو تلك العنصر الواعي 

أي تصرف أو سلوك لهذا المورد یؤدي إلى تأثیر الحي الذي یتمحور حوله كل نشاط، وأن 

 على نتائج المنظمة في مختلف المناصب فیها.

                                                             
 .25، ص2004مدیریة للنشر، جامعة قالمة،  إدارة الموارد البشریة،حمداوي وسیلة،  1
مطبوعة مقدمة لكلیة لیسانس سنة ثالثة علم الاجتماع، تخصص تنمیة الموارد  تسییر الموارد البشریة:میلاط نظرة،  2

 .10، ص 2015-2014الابراهیمي، برج بوعریریج،  البشریة، جامعة محمد البشیر
 .13میالاط نضرة، مرجع سابق، ص  3



 صل الأول: مدخل لإدارة الموارد البشریةفال

 
5 

المحرك الأساسي والمؤثر المباشر على نتائج العملیة الإنتاجیة داخل المنظمة، من خلال  -

 محاولة الاستفادة من القدرات العقلیة وكل المهارات المختلفة التي یتمتع بها هذا المورد.

من الافراد المؤهلة ذوي الخبرات والقدرات والمهارات المناسبة لأنواع معینة  ةجموعمنها بأ -

 غبین فیها بحماس واقتناع.امن الاعمال والر 

یقصد بالموارد البشریة المتواجدة بالمنظمة والموزعة عبر مختلف المصالح والمناصب وهي 

توسط، البعید، كما تعرف تعمل من أجل تحقیق اهداف محددة على المدى القصیر، الم

الموارد البشریة بكونها جمیع الأفراد الذین یعیشون في بلد ما وهذا ما یعبر عنه إحصائیا 

بعدد سكان الدولة المدنیین منهم تظلمهم الدولة اجتماعیا واقتصادیا وسیاسیا، حیث نجد في 

 1حكم ذلك أولئك الذین تعملون لقاء أجرا.

 رد البشریة: خصائص الموانيالمطلب الثا

بشري في الوقت نفسه ولهذا المورد الخصائص المورد البشري تختلف خصوصیة 

وجب الالتزام نوعیات وفي هذا المورد بذاته من خلال عمله، فهذا المورد یمتلك مجموعة من 

الخصائص لا تملكها أیة موارد أخرى، فهو یمتلك القدرة على التنافس والتنسیق والتكامل 

 ر والتصور وهذا ما یمثل خصائص ارتقائه.والحكم والتقدی

ننا لابد ان ننظر العامل في عامله كإنسان باعتباره مخلوق معنوي واجتماعي، أكما 

وإن هطا یدعو إلى التساؤل عن كیفیة تنظیم العمل لیناسب خصائص هذا المورد والذي 

یطة ان یمتلك مجموعة من الخصائص تمكنه أن یسیطر سیطرة كاملة على ما یعمله شر 

 2یحفز دائما العمل والانجاز، فمن بین هذه الخصائص نذكر:

 
                                                             

ر في العلوم السیاسیة، ، مذكرة لنیل شهادة ماستدور الموارد البشریة في تحقیق التنمیة المستدامةصالحي ایمان،  1
 .10ص 2017-2016جامعة الشهید لخضر بالوادي، 

، مدكرة لنیل شهادة أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریةهشام بوكفوس،  2
-2005یة والاجتماعیة، الماجیستیر، دراسة حالة، سوناریك فرجیوة، جامعة الاخوة منتوري، قسنطینة، كلیة العلوم الإنسان

 .50-48، ص ص 2006
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 ي السلوك ولیست الإمكانیات المادیةهالنتائج الجیدة -1

عندما ذهب الخبراء أوروبا إلى الولایات المتحدة الأمریكیة تحت مشروع "مارتسال" 

ا وجدة ان لدراسة الأسباب تكمن وراء ارتفاع مستوى النتائج الأمریكیة دهشوا عندم

الإمكانیات والأدوات والأسالیب التي تستخدمها المنظمات الامریكیة سواء العسكریة، 

والاقتصادیة هي نفسها ولا تختلف كثیرا عنها في أوروبا ومن ثم أدركوا ان الإمكانیات 

المادیة لیست السبب ولكن وراء كل صور التقدم الآلي والأدائي والإجرائي هو سلوك الانسان 

مل، ومن ثم استنتجوا شعار عام لایزال ساریا إلى الیوم وهو " ان الإنتاجیة سلوك" أي أن العا

 النتائج الجیدة تأتي بفضل یلوك الانسان ولیست بفضل أدوات العمل.

 التحفیز بالترغیب-2

إن التحفیز التقلیدي أي التحفیز بالفهم لم یعد له وجود في المجتمعات المتقدمة وإن 

قد حققت نتائج أعلى مما كانت تحققه تحت نبر التخویف، وفي حد ذاته لا  هذه المجتمعات

یمكن أن یخلق الحافز للعمل فلذلك لابد ان نستبدله بدوافع إیجابیة، ویمثل الوصول إلى هذه 

 الدوافع من أصعب وأهم واجبات ومسؤولیات القائد حالیا.

 قدرة الانسان على التحكم والسیطرة-3

دون كل الموارد الأخرى یمكنها ان تتحكم وتسیطر على جودة ما إن المورد البشري 

تعمل وكم، ومتى، وأین تعمل. ولماذا؟ فهي تساهم مساهمة كبیرة وإیجابیة، عكس الموارد 

الأخرى التي تعتبر مساهمتها مرتبطة بإدارة الانسان وفق الشروط ودوافعه التي یحددها، 

حدث الألات دقة لا یزید على نظام بلعب الانسان ونأخذ على سبیل المثال: الكمبیوتر فهو أ

فیه الدور الأول في كفاءة تشغیله بل وفي أصل وجوده، هذا ناهیك عن الأعمال والواجبات 

 التي تحتاج إلى تصورات وتخیلات الانسان واحاسیسه وعواطفه وتقدیراته.

 المیول الاجتماعي للإنسان-4

شكل أو اخر من أشكال الجماعة بل إنه  فالمخلوق البشري اجتماعي یمیل دائما في

یسعى عمدا إلى تكوین هذه الجماعة التي تلتفت حول عمل مشترك، تبادل التأثیر بینه وبین 
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أفراد جماعتها ولذلك وجب ان ینسق ویوقف بین الفرد ككیان ذاتیته وبین الجماعة كتكوین له 

 اعتباره.

 تطور الانسان وتنمیته عملیة داخلیة ذاتیة-5

نسان یتمیز بأن تنمیة وتطویره لیست عملیة من خارجه تصنع له، ولكنها شيء فالإ

داخلي اسمه النمو الأن النمو یبدأ من الداخل والذات، واختصاص التفوق أقوى دائما وأكثر 

دوما إذا بدأت من الداخل، ومع ذلك فغن نوع العمل لابد وان یساعد على خلق وتشجیع 

 لشعور والسعي للنمو والتطور.الجو الذي یخلق لدى الفرد ا

 طاقة الانسان على إحداث التغییر-6

إن الكائن البشري له طاقة التغییر فهو یسعى دائما إلى الأشیاء الجدیدة والمغایرة، 

وكل هناك هو انه یتعین توفیر عدد من الشروط التي تهیأ الانسان نفسیا لقبول التغییر ومن 

طقیا ورشیدا أو ان یطلب منها ان یتعلم الجدید فهو یتعلم هذه الشروط ان یبدو له التغییر من

بسرعة مذهلة ولا یمكن أن یتحقق تعریف الفرد بالوظیفة بطریقة فعالة بدون الفهم الواضح 

 بمتطلبات الوظیفة فلا بد من تعریف الواجبات ومسؤولیات الوظیفة.

 : أهمیة الموارد البشریة لثالمطلب الثا

ارد البشریة في إعداد الموارد البشریة بالتخصصات والمؤهلات تبرز أهمیة وظیفة المو 

المتنوعة وضمان التسییر الحسن الذي ویؤدي إلى النهوض بالإنتاج من حیث الكم والنوع، 

 1ویمكننا تلخیص هذه الأهمیة في الجوانب التالیة:

البرامج  إعداد توفیر جمیع الوسائل والإجراءات المتعلقة بالأفراد العاملین من خلال -

 التدریبیة، الأجور والرواتب والحوافز شمان الأداء الأفضل وزیادة الإنتاجیة.

التنسیق بین الوحدات الإدارة والنشاطات المتعلقة بالأفراد العاملین من خلال  -

 مناقشة(النشاطات) الإدارات التنفیذیة حول هذه النشاطات.
                                                             

تخصص اقتصاد النقل والخدمات، جامعة الحاج لخضر، باتنة،  سلسلة محاضرات إدارة الموارد البشریة:نعیمة یحیاوي،  1
 .4ص
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المتعلقة بالأفراد العاملین والمؤثرة  المساعدة على كسف الصعوبات والمشاكل الأساسیة -

 على فعالیة المؤسسة.

تساعد على (كشف) تشخیص الكفاءات التنظیمیة والفعالیة وكذلك المؤشرات لقیاس كفاءة  -

الأداء ومعدلات الحوادث في العمل ومعدلات والتنظیمات والفعالیة وكذلك المؤشرات لقیاس 

ومعدلات الشكاوى والتنظیمات، معدلات التأخر  كفاءة الأداء ومعدلات الحوادث في العمل

 والغیابات من خلال بعض الوسائل بالأفراد العاملین.

مساعدة المدیریة في صیاغة وإدارة وتنفیذ وحل المشاكل المتعلقة بالأفراد من خلال تقدیم  -

 النصح والإرشاد في جمیع الجوانب المتعلقة بالأفراد العاملین.

 إدارة الموارد البشریة المبحث الثاني: ماهیة

تعرف إدارة الموارد البشریة اهتماما متزایدا داخل مؤسسات الأعمال لتزاید الحاجة إلى 

القوى العاملة ذات مهارة متخصصة تسمح بالتصدي للتحدیات والاهتمامات المعاصرة في 

وهذا ما  میدان الأعمال لذلك استمر التركیز على العنایة بالإنسان والذي هو عصب الإنتاج،

أوجب الحاجة إلى إدارة الأفراد المتخصصین، ترعى شؤون العاملین بالمنظمة وتعمل على 

توفیر أنحج وأنجع الألیات لإدارة الطاقات البشریة بكفاءة، وحتى تبرز مقدار أهمیة هذه 

 الوظیفة وكیف نشأت وتطورت، سوف نتطرق من خلال هذا المبحث إلى:

 الموارد البشریةالمطلب الأول: مفهوم إدارة 

 المطلب الثاني: التطور التاریخي للموارد البشریة

 المطلب الثالث: أهمیة وأهداف إدارة الموارد البشریة

 المطلب الأول: مفهوم إدارة الموارد البشریة 

یمكن تحدید مفهوم إدارة الموارد البشریة في أنها مجموعة من البرامج والوظائف 

ل من أهداف الفرد والمنظمة، ولكي نتوصل إلى مفهوم أكثر والنشاطات المصممة لتنظیم ك
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وضوحا لإدارة الموارد البشریة سنستعرض فیمایلي بعض التعریفات من وجهة نظر بعض 

 1الكتاب المهتمین بها:

تعرف على أنها: "الحصول على القوى البشریة العاملة من حیث النوع والكم بما یتلاءم  -

 غرض تحقیق أهدافها وإنجاز استراتیجیتها المحددة.مع حاجة المنظمة المعنیة ل

كما عرفت على أنها: " إدارة وظیفیة أساسیة في المنظمات، تعمل على تحقیق الاستخدام  -

الأمثل للموارد البشریة التي تعمل فیها، من خلال استراتیجیة تشتمل على مجموعة من 

دام مع استراتیجیة المنظمة ورسالتها السیاسات والممارسات المتعددة بشكل یوافق هذا الاستخ

 2ویسهم في تحقیقها.

كما تم تعریفها على أنها:" النشاط الإداري المتعلق بتحدید احتیاجات المنظمة من القوى 

العاملة وتوفیرها بالأعداد والكفاءات المحددة، وتنسیق الاستفادة من هذه الثروة البشریة بأعلى 

 3كفاءة ممكنة.

اریف السابقة یمكن تحدید المفهوم الشامل لإدارة الموارد البشریة على انطلاقا من التع 

أنها مجموعة من الاستراتیجیات والعملیات والأنشطة التي من شأنها ان تقوم على تمكن 

الأشخاص العاملین والمؤسسات التي یعملون بها من الاتفاق على الأهداف وطبیعة العمل 

 بفعالیة وكفاءة. ن تنفیذ الاتفاقالتي تربطهم، وتضم

 المطلب الثاني: التطور التاریخي لإدارة الموارد البشریة

لقد كان المورد البشري في السابق لا یولي أیة أهمیة، حیث كان الإنسان مستعبدا  

بدون هویة ولكن مع تطور المجتمعات وتطور الأبحاث، ثار الإنسان على تلك المعتقدات 

هذا جلیا خاصة في الربع الثاني من القرن، وذلك من وأثبت أنه له دور فعال وقد أصبح 

خلال ازدیاد الاهتمام والتركیز على طبیعة وسلوك العامل واتجاهاته وتصرفاته، أي النظر 

                                                             
 .50حمداوي وسیلة، مرجع سابق، ص  1
 .27، ص6919 ،ق للنشر والتوزیع، عمان، الأردندار الشرو إدارة الأفراد، مصطفى نجیب شاوش،   2
 .28، ص نفسهمرجع  3
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إلى التكوین الاجتماعي والنفسي للفرد وما یحمله من معتقدات وأداء وأفكار. وعلى هذا 

تلفة وتغیرات جذریة مست جوانب هامة الأساس قد مرت وظیفة الموارد البشریة بتطورات مخ

 نستطیع أن نوجز أهمها:

 . قبل الثورة الصناعیة1

 1لقد شهدت هذه الفترة سیادة مجموعة من الأنظمة أهمها:

حیث اعتبر العامل من ممتلكات صاحب العمل ببیعه ویشتریه شأنه  نظام العبودیة: •

 السلطة المطلقة بید المالك.شأن كل السلع، فلا حقوق قانونیة أو إنسانیة له، وكانت 
وفیه برزت فئة تمتلك الخبرة والمهارة التي بدأت تعمل مقابل  نظام الصناعة الیدویة: •

 الأجر.
وبه شكلت كل طائفة قانونا لها یوضح شروط الدخول للمهنة وأجورهم  نظام الطوائف: •

 ومستویات إنتاجهم ویمثل هذا النظام احتكارات للصناعة والحرفة.
 ة الصناعیة. الثور 2

ظهرت هذه الثورة في العالم الغربي في القرن الثامن عشر، وظهرت في العالم العربي  

في القرنین التاسع عشر والعشرین. وأهم ما كان یمیزها ظهور الألات والمصانع الكبیرة، 

واستغناؤها أحیانا عن العمال، واحتیاجها أحیانا إلى عمالة متخصصة. كما أدى ذلك إلى 

وف العمل وظهور فئة ملاحظین ومشرفین أساؤوا أحیانا إلى العاملین تحت إمرتهم. سوء ظر 

كما أدى إلى رقابة روتینیة للعمل والعاملین ولقد أظهرت هذه الفترة الاحتیاج إلى ضرورة 

 2تحسین ظروف العاملین.

 . ظهور الحركات العمالیة3

یتحدوا في مواجهة أصحاب  مع مساوئ الثورة الصناعیة ما كان على العمال إلا أن   

الأعمال، وظهر ذلك في شكل انتفاضات عشوائیة، ثم اضطرابات منظمة، ثم انقلبت على 

                                                             
 .10، ص1994، دار مجدلاوي، عمان، إدارة الأفراد في منظور كمي والعلاقات الإنسانیةمهدي حسین زویلف،  1
 .44، ص2007الدار الجامعیة، الإسكندریة، مصر،  إدارة الموارد البشریة،أحمد ماهر،  2
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تكوین اتحادات ونقابات عمال، تطالب بحقوقهم، وتتفاوض باسمهم فیما یمس الأجور 

 1وساعات العمل.

 . مرحلة القرن العشرین4

 2اد ومن أبرزها:شهدت هذه المرحلة أحداثا أثرت على إدارة الأفر 

جاءت بمفاهیم جدیدة أبرزها أهمیة الحاجة إلى إدارة الموارد البشریة  أ. الإدارة العلمیة:

وزیادة فاعلیتها مثل دراسة الوقت والحركة والأسلوب الأمثل لأداء الأعمال ومعاییر الإنجاز 

جاربه المشهورة في "، حیث قام بدایة تفریدیریك تایلوروالحوافز المادیة، وقد اقترنت باسم " 

مجالات رفع الكتل المعدنیة، وقطع المعادن ومن نتائجه إدراكه بأن  الإدارة یمكنها أن تكون 

علما له قوانینه ومبادئه، وقد اعتبرت الإدارة العلمیة كونها طریق لمعالجة مشاكل الإدارة، 

یفیة أداء العمل، أن الإدارة مسؤولة عن اختیار العاملین وتدریبهم على ك تایلور حیث بین

في زیادة الإنتاج إلا أن المدرسة تجاهلت العامل  تایلورفالبرغم من النتائج التي توصل إلیها 

 الإنساني في العمل.

الأولى مجموعة من التغیرات  لقد شهدت فترة الحرب العالمیةب. الحرب العالمیة الأولى: 

 أهمها:

 صلاحیة العمل لشغل الوظائف  ظهور أولى طرق التعیین بعد الاختبار للتأكد من

 المقصودة.

 .تزاید الاهتمام بالرعایة الاجتماعیة للعمال، وغشاء مركز الخدمات الاجتماعیة والترفیهیة 

  أعد أول برنامج تدریبي لمدیري الموارد البشریة في إحدى الكلیات  1915في سنة

 الأمریكیة.

  بنحو ملاءم، وأنشأت هذه  أصبح مجال إدارة الموارد البشریة متواجد 1920في سنة

 الإدارات في كثیر من المؤسسات الكبیرة والأجهزة الحكومیة.

                                                             
 .45مرجع نفسه، ص  1
 .11صمهدي حسن زویلف، مرجع سابق،  2
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بعد التركیز على الأسالیب المادیة لرفع الكفاءة الإنتاجیة، ج. مدرسة العلاقات الإنسانیة: 

" على وجه ألتون مایوجاءت هذه المدرسة وركزت على الإنسان وحاجاته، فقد رأى " 

ة المشاكل المتعلقة بالإنتاجیة یمكن معالجتها عن طریق الاهتمام بالعنصر التحدید أن معالج

الإنساني، واهتمت هذه المدرسة بالتركیز على تدریب المشرفین على أساس المعاملة 

 الإنسانیة للقوى العاملة. 

تمیزت هذه المرحلة بمجموعة من  د. بعد الحرب العالمیة الثانیة إلى وقتنا الحاضر:

 لتي أثرت على ممارسات وأنشطة الموارد للبشریة أهمها:الأحداث ا

  المتغیرات العالمیة وظهور التكتلات الدولیة، وضرورة مراعاة تأثیر هذه التطورات على إدارة

 الموارد البشریة خاصة في مجالات البحث والتطویر وتقییم أداء العاملین.

  التي سیكون لها أثر كببر في ظهور ما یعرف بثورة الاتصالات وتكنولوجیا المعلومات و

الأعمال الحدیثة خاصة الدولیة ومتعددة الجنسیات، إن مفهوم الحدیث یؤكد على ضرورة 

النظر إلى العنصر البشري كمعطى اقتصادي أو قوة دفع، وكمتغیرة استراتیجیة، بدلا من 

فة إدارة مختلف التسمیات التي أعطیت لوظی النظر إلیها كقید وفي الأخیر یمكن القول إن

الموارد البشریة لم تختر عشوائیا لكنها في الحقیقة توحي إلى فلسفة وممارسات سارت على 

14FPامتداد عدة حقبات وهذه التسمیات تتمثل في:

1 
تشیر إلى المرحلة التي كان یؤكد فیها على ضرورة احترام الضوابط، ) مرحلة إدارة الأفراد: 1

 ور والإنتاجیة.حفظ السجلات والمستندات المتعلقة بالأج

تؤكد على العلاقات بین الشركاء الاجتماعیین والمفوضات ) إدارة العلاقات الصناعیة: 2

 الاجتماعیة، الاتفاقیات والعقود للتفاعلات بین الأفراد المكونة للعلاقات الصنعیة.

 وهي تؤكد على تحفیز العمال والاعتناء بالمعنویات، نتیجة) إدارة العلاقات الإنسانیة: 3

 ".  الهاورثون التأثر بتجارب "

                                                             
 .9-8، ص ص 2002مطبعة كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، الجزائر، تحلیل المنظمات، علي عبد االله،  1
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وهي نظرة شاملة وحدیثة للوظیفة وقد أخذت أشكالا وممارسات تتسم  ) إدارة المستخدمین:4

بالحركیة والتوفیقیة، كالتنبؤ بالاحتیاجات الكمیة والنوعیة للید العاملة في ظل التغیرات 

توسیع الوظائف، التأكید على التكنولوجیة والثقافیة والاقتصادیة مع اعتماد استراتیجیة إثر 

 ضرورة إیجاد دالة بین أنشطة التوظیف، التأهیل، الدافع، الحافز، والمتغیرات البیئیة.

وهي نظریة عصریة للوظیفة حیث تعتبر الرجال والنساء موارد  ) إدارة الموارد البشریة:5

یزة التنافسیة هامة لابد من تطورها والاستثمار فیها، باعتبار العنصر البشري محدد الم

 والوسیلة لتحقیق الزیادة والبقاء في بیئته.

لقد أصبح الأبداع والابتكار والتجدید مفتاح النجاح الأمر الذي یستوجب اعتماد مدخل  

فعال وبناء في إدارة الموارد البشریة بحیث یقوم هذا المدخل على الفعل ولیس على رد وهذا 

 البیئة. بمشاركة أفراد المؤسسة لمواجهة تحدیات

 المطلب الثالث: أهمیة وأهداف الموارد البشریة

إن البنیة الأساسیة لأي منظمة هي العنصر البشري، وعلى مدى العصور كان  

الاهتمام الرئیسي للباحثین والممارسین في مجال الإدارة هو البحث عن كیفیة تعظیم 

ته أهمیة بالغة ویعطیه موقعا الاستفادة من الموارد في تحقیق رفاهیة الإنسان مما یجعل إدار 

متمیزا في الهیكل التنظیمي للمؤسسة، ومن هذا المنطلق تبرز أهمیته في المؤسسات الكبیرة 

والمتوسطة التي تتطلب إعداد وتهیئة الموارد البشریة لمختلف الوظائف الإداریة داخل 

 المؤسسة.

 الفرع الأول: أهمیة إدارة الموارد البشریة

لعلمیة في إدارة الأعمال على أهمیة إدارة الموارد البشریة بالنسبة تؤكد الدراسات ا 

للمنظمة سواء باعتبارها (الموارد البشریة) مورد استراتیجي، وكوظیفة مساعدة على تحقیق 

الوظائف المرتبطة بنشاط المنظمة كأداة تساعد على تحقیق الأهداف الاستراتیجیة بفضل 

توفرة في المنظمة، فتحسین مردودیة المنظمة مرتبط الیوم تعظیم الاستفادة من الكفاءات الم
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بتحسین قدرة وكفاءة مواردها البشریة، لذلك أصبح الاستثمار في هذا المورد الاستراتیجي أحد 

 1العناصر الأساسیة لبقاء لنجاح المنظمات.

لى النحو وتتبع أهمیة دراسة إدارة الموارد البشریة من عدة محاور یمكن الإشارة إلى أهمها ع

 2التالي:

 تمیز العنصر البشري. -

 العنصر البشري كمورد مؤثر وحاكم في الأداء. -

 العنصر البشري كمتغیر مركب. -

 العنصر البشري كقیمة نهائیة. -

 3كما یمكن تلخیص أهمیة إدارة الموارد البشریة في النقاط التالیة:

 الجوانب المتعلقة بالموارد البشریة.تقدیم النصح والإرشاد للمدیرین التنفیذین في جمیع  -

 تساعد على تشخیص الفاعلیة والكفایة التنظیمیة. -

تساعد المدیرین في كشف الصعوبات والمشاكل الأساسیة المتعلقة بالأفراد العاملین  -

 والمؤثرة على فاعلیة المؤسسة.

جور وتنمیة الموارد توفر جمیع الإجراءات المتعلقة بالموارد البشریة كالخدمات وإدارة الأ -

 البشریة...

ویمكن القول ان مع ولوج القرن الحادي عشر، أصبحت إدارة الموارد البشریة تكتسي  

أهمیة كبیرة وهي إدارة لأهم وأعلى أصول المؤسسة، إذ أن ما یمیزها عن باقي الأصول هي 

 انها أصول مفكرة.

 

 

                                                             
 .29حمداوي وسیلة، مرجع سابق، ص 1
 .27-25، ص ص 2004دار الجامعة، الأزاربطیة، ، إدارة الموارد البشریة، محمد إسماعیل بلاب 2
 ,24، ص 2000، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، ة الموارد البشریةإدار  سهیلة محمد عباس، علي حسین، 3
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 الفرع الثاني: أهداف إدارة الموارد البشریة

ارة الموارد البشریة إلى تحقیق أهداف المؤسسة وهذا من خلال بحثها المستمر تسعى إد 

عن أفضل المهارات، والمحافظة علیها وتحفیزها، وهذا ما یساهم في تحسین إنتاجیة وأداء 

 1المؤسسة وتنافسیتها ومن خلال ذلك یمكن اهداف إدارة الموارد البشریة كمایلي:

ك من خلال دمج الموارد البشریة مع الموارد المادیة التي وذل تحقیق الكفایة الإنتاجیة: -

تملكها المنظمة، لتحقیق الاستخدام الأمثل لهذه الموارد مجتمعة التي تسمى بالمدخلات، 

على اعتبار أن المورد البشري هو الذي یستخدمها (مواد، آلات، تكنولوجیا...الخ)، وعلى 

دام الذي تنتج عنه مخرجات (سلع، خدمات) مستوى أدائه وكفاءته یتوقف حسن هذا الاستخ

 بالكمیات والمواصفات المطلوبة وبأقل تكلفة.

فالعنصر البشري هو المسؤول عن تحقیق الكفایة الإنتاجیة من خلال تعظیم المخرجات  

وتخفیض تكلفة المدخلات، وهذا یبرز دور إدارة الموارد البشریة من خلال ما تقوم به من 

ل المورد البشري مؤهلا مدربا، محفزا، لدیه ولاء وانتماء للعمل وظائف وممارسات تجع

 وللمنظمة، التي تصبح من خلاله قادرة على الأداء بإنتاجیة عالیة.

الكفایة الإنتاجیة لوحدها لا تكفي لتحقیق النجاح  تحقیق الفاعلیة في الأداء التنظیمي: -

لیة (كمیة، مواصفات، أقل تكلفة) من والمنافسة والبقاء للمنظمة، فتحقیق مخرجات بكفایة عا

خلال استخدام كفؤ للموارد (المدخلات)، یجب ان یكون بمستوى عالي من الجودة، لتحقیق 

الرضا لدى عملاء المنظمة، أي أن تلبي السلعة المقدمة للزبائن واحتیاجاتهم ورغباتهم 

من وجهة نظر المنظمة وتوقعاتهم ومعاملتهم معاملة حسنة، فالسلعة والخدمة الجیدتان لیسا 

بل من وجهة نظر الزبون، وهنا یبرز إدارة الموارد البشریة بقیامها بحملات تدریب وتوعیة 

للموارد البشریة حول أن مسألة الجودة ورضا الزبائن مسألة في غایة الأهمیة، وخدمة 

ؤها في العملاء وتحقیق الرضا والسعادة لدیهم، هي مسؤولیة كل من یعمل في المنظمة، فبقا

                                                             
 ,29-28، ص ص 2007، 1دار وائل للنشر، عمان، الأردن، طإدارة الموارد البشریة المعاصرة، عمر وصفي عقبلي،  1
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حقل المنافسة السوقیة یتوقف على هذا الرضا، فالجمیع یجب أن یكون في خدمة عملاء 

 المنظمة.

من خلال الأهداف التي تطرقنا إلیها، نستخلص أن الكفایة الإنتاجیة وفاعلیة الأداء  

التنظیمي یكملان بعضهما البعض، فمن خلالهما تتمكن أیة منظمة من تحقیق الرضا 

عملائها، مما یزید من قوتها التنافسیة في السوق وقدرتها على البقاء  والسعادة لدى

 والاستمرار.

 المبحث الثالث: تقییم أداء الموارد البشریة 
تتسم جوانب عملیة إدارة تقییم الأداء بتعدد العوامل المؤثرة وصعوبة الاعتماد على 

مسئولو الموارد البشریة نظام فقد تبنى ، مدخل موحد عند القیام بها ومن الناحیة التقلیدیة

تقییم الأداء الرسمي باعتباره الوسیلة الوحیدة لإدارة العاملین ومن هذا المنظور فإننا نعرف 

إدارة الأداء على أنها الوسیلة التي من خلالها یتأكد المدیرون من أنشطة العاملین ونتائج 

داء كمفهوم تعتبر أحد المحاور أدائهم تتوافق مع الأهداف التنظیمیة، وعلیه فإن إدارة الأ

 الحاسمة لتحقیق أهداف المنظمة.

 سوف نتطرق من خلال هذا المبحث إلى:

 المطلب الأول: ماهیة تقییم أداء الموارد البشریة

 أهداف وأنواع تقییم أداء الموارد البشریةالمطلب الثاني: 

 د البشریةالمطلب الثالث: أسالیب تقییم أداء الموار 
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 الأول: ماهیة تقیم أداء الموارد البشریة المطلب 

 أولاً : مفهوم تقییم الأداء وأسسه 

 مفهوم تقییم الأداء .1.1

م الأداء یعرف بكونه العملیة التي بموجبها یقاس أداء العاملین طبقا لمهامهم وواجباتهم یتقی -

معرفة الوظیفیة في ضوء الانجاز الفعلي لفرد وسلوكه أداءه نحو الأفضل مما یساعد على 

 1جوانب الخلل والقوة في نشاطه بغرض معالجته وتدعیم جوانب القوة.

ویعرف بأنه تقییم الأداء الحالي أو الماضي للفرد بالنسبة لمعدلات أدائه ویقیم الأداء  -

بمعنى الطریقة أو العملیة التي یستخدمها أرباب العمل لمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل 

یؤدى ویترتب على هذا التقییم وصف الفرد بمستوى كفاءة أو جدارة وفقا لما ینبغي له أن 

 2ضعیف جدا).-ضعیف-مقبول-جید جدا-معین (ممتازواستحقاق 

كذلك عرف بأنه تقییم كل شخص من العاملین في المنشأة على أساس الإعمال التي  -

یة یتم أتمها خلال فترة زمنیة معینة وتصرفاته مع من یعملون معه كما عرف كونه عمل

منصف وعادل لتجري مكافأتهم بقدر ما یعملون        بموجبها تقدیر جهود العاملین بشكل

وذلك بالاستناد إلى عناصر ومعدلات تتم على أساسها مقارن أدائهم بها لتحدید  .3وینتجون

مستوى كفاءتهم في العمل الذي یعملون به كما عرف ذلك الإجراء الذي یهدف إلى تقییم 

فراد عن طریق وسیلة موضوعیة للحكم على مدى مساهمة كل فرد في انجاز منجزات الأ

الأعمال التي توكل إلیه بطریقة موضوعیة، وكذلك الحكم على أسلوبه في أداء العمل وأخیرا 

 4.مرؤوسیهمعلى معاملة زملائه و 

تشیر هو درجة بلوغ الفرد أو الفریق آو المنظمة للأهداف المخططة وبكفاءة وفعالیة حیث  -

الفاعلیة إلى الأهداف المحققة أو هي تحقیق الأهداف المحددة من قبل المنظمة بغض النظر 
                                                             

 .333-332ص. ص ،2000القاهرة ، ،21إدارة الموارد البشریة من منظور القرن  مصطفى،احمد سید  1
 .337، صنفسهمرجع  2
 .195، ص 2003، دار الصفاء للتوزیع والنش الأفراد،إدارة  زویلف،مهدي حسن  3
 .416-415ص  ص. 1991 ،1دار وائل للنش، ط إدارة الموارد البشریة،، سهیلة محمد عباس وعلي حسن 4



 صل الأول: مدخل لإدارة الموارد البشریةفال

 
18 

عن التكالیف المترتبة عن هذه الأهداف أما الكفاءة فتشیر إلى نسبة المدخلات المستهلكة 

إلى المخرجات المحصل علیها، حیث كلما كانت المخرجات أكثر من المدخلات فان الكفاءة 

ى كذلك كلما تم تحقیق مخرجات معینة بمدخلات اقل فالنتیجة أیضا تكون كفاءة تكون أعل

 1عالیة.

هو نظام رسمي تصممه إدارة الموارد البشریة في المنظمة، ویشتمل على مجموعة من  -

الأسس والقواعد العملیة والإجراءات التي وفقها تتم عملیة تقییم أداء الموارد البشریة في 

 نوا رؤساء أو مرؤوسین أو فرق عمل، أي جمیع العاملین فیها، بحیث یقوم المنظمة، سواء كا

كل مستوى إداري أعلى بتقییم أداء المستوى الأدنى، بدءا من قمة الهرم التنظیمي مرورا 

 2بمستویات إداریة وصولا على القاعدة.

من یقیمون وتتم عملیة التقییم بواسطة مقیمین في كل مستوى إداري یتابعون أداء وسلوك  -

أدائهم وذلك بشكل مستمر خلال فترة زمنیة محددة یجمعون خلالها وعن طریق الملاحظة 

 المباشرة كافة المعلومات ذات الصلة بجهد وسلوك من یقیمون أدائهم.

وبذلك نرى أن عملیة تقییم الأداء بالنسبة لإدارة الموارد البشریة عملیة ضروریة إلا أنها 

 بدورها تقوم على أسس. 

 أسس تقییم الأداء .2.1

 3تتمثل أسس تقییم الأداء العاملین فیما یلي: 

  استخدام مفاهیم ومعاییر موضوعیة محددة لقیاس وتقییم العاملین في العمل الواحد

 والمجموعة الوظیفیة المتجانسة بما یكفل وحدة موضوعیة القیاس والتقییم.

                                                             
 . 363، ص2005، 1، طدار وائل للنشر إدارة الموارد البشریة المعاصرة،عمر وصفي عقیلي،  1

2 J.C PIERRE, Gestion des ressources humaines, Université Catholique de Louvain, 
faculté des Sciences Economiques Sociales et Politiques, Diffusion Universitaire, Ciaco, 
1986, P.15. 
3 Claude Levy-Leroyer, Evaluation du personnel, Ed. EYROLLES, 6°edition, Paris, 2007, 
p.45. 
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  تجریحا لشخص الفرد إنما هو التعرف  المقصود بالتقییم لیس تصیدا للأخطاء واتهاما أو

على نمط ومستوى أدائه الفعلي مقارنة بالأداء المستهدف أو المفترض لتحدید ما یتواجد 

 من قصور ومساعدة الفرد على تداركه.

   الواضح على اختلافهم بما یتیح النقل والمرؤوسین توفیر نظام فعال بین الرؤساء

 تبریرات المرؤوسیناء المرؤوسین وكذا نقل أراء و لمفهوم وأهداف ومعاییر بأدوالسلیم 

 .لرؤسائهم

  إدراك واعتبار كل الایجابیات والسلبیات بحیث لا یتم تغلیب إحداهما على الأخرى أو 

 إدراك السلبیات دون الایجابیات أو العكس ومن ناحیة أخرى یمكن تغلیب ظلما لم یبدر 

 قیات العمل.وأخلا باتالموظف (العامل) إخلالا ملموسا بموج

  انتقاء المعلومات عن أداء الأفراد ومصادرها الأصلیة المعتمدة علیها مثل الفرد نفسه 

 .ورئیسه المباشر    

  المشاركة في عملیة التقییم من خلال اشتراك المرؤوسین في عملیة تقییمه إما من

مقابلة التقییم مع رئیسه آو من خلال عرض تقییم الرئیس على رؤسائه  خلال

 الأعلى، لعلاج ما قد یحدث من خطا أو تحیز في التقییم.
 ثانیاً : أهمیة تقییم أداء الموارد البشریة

تعتبر عملیة تقییم الأداء إحدى سیاسات إدارة الإفراد والتي لا غنى عنها نظرا 

تعود من وراء تطبیقها على أسس سلیمة تتوافر فیها الموضوعیة قدر والتي لأهمیتها، 

 تمثل هذه الأهمیة فیما یلي:الإمكان، وت

 العمل هو  وأداءه فيإشعار العاملین بمسؤولیتهم، فعندما یشعر الفرد أن نشاطه  •

موضع تقییم من قبل رؤسائه المباشرین، و أن نتائج هذا التقییم سیترتب علیها اتخاذ قرارات 

العمل معا، هامة تؤثر على مستقبله في العمل فانه سوف یشعر بمسؤولیته  اتجاه نفسه  و 

و سوف یبذل معظم جهده و طاقته التي یمتلكها لتأدیة عمله على أحسن وجه لكسب رضا 

رؤسائه ، إضافة لكون عملیة التقییم تعد وسیلة لضمان عدالة المعاملة ، حیث تضمن 
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الإدارة عند استخدامها أسلوبا موضوعیا لتقییم الأداء، أن ینال الفرد ما یستحقه من ترقیة أو 

أو مكافأة على أساس جهده و كفاءته في العمل كما تضمن الإدارة معاملة عادلة و  علاوة

متساویة  لكافة العاملین ، كما أن تقییم العاملین یقلل من إغفال كفاءة العاملین من ذوي 

 1.الكفاءات و الذین یعملون دون ضجیج و بصمت

 ن في المنظمة، بوجود یضمن تقییم الأداء تحقیق عدالة المعاملة بین جمیع العاملی •

نظام تقییم عادل وموضوعي قائم على أساس من التخطیط السلیم والقواعد التنظیمیة 

الموضوعیة، حیث یضمن أن كل فرد ینال ما یستحقه من المزایا الوظیفیة وفق جهده 

في عمله، وهذا ما یضمن أن كل من یعمل في المنظمة یلقى نفس معاملة  ونشاطه المبذول

هذا إلى جانب أن التقییم یضمن عدم إغفال كفاءة ونشاط أي  دون تخیر أو تمییز.الآخرین 

 .2فرد من ذوي الكفاءات العالیة الذین یعملون بصمت

كما یمكن تجسید أهمیة تقییم الأداء بالنسبة للمنشاة في كونها تحافظ على توازنها من 

منافع من أعمالهم لدیها،  خلال الحصول على رضا العاملین، و بالتالي الحصول على أكبر

للإیرادات )  المنتجات ( نقل و توزیع و تحصیل فالمنتجات ستكون جیدة و التعامل في هذه

سیكون جیدا مما ینعكس على الربحیة التي ستكون في أعلى مستویاتها و تحصیل على 

رضا المستهلكین لمنتجاتها فیستمرون في التعامل مع المنشأة بل و ینصحون غیرهم 

لتعامل مع المنشأة التي أرضتهم و بذلك یكون للمنشأة سوقا مستقرة وولاء كبیر من قبل با

عملائها وتتحسن علاقة المنشأة مع المنافسین لها فتقل بذلك تأثیرات المنافسة بل یتم زرع 

 3مفاهیم ایجابیة للتنافس المثمر بین المنشأة و منافسیها

 المعاییر التي  أحدلأداء الوظیفي باعتبارها وینبغي على الجمیع إدراك أهمیة تقاریر ا •

                                                             
  368، ص ابقعمر وصفي عقلي، مرجع س 1
 .17، ص2004، الدار الجامعیةإدارة توازن الأداء، سعد صادق بحیرى،  2
 .239، صابقمهدي حسن زویلف، مرجع س 3
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بمدى  واستمرار تطورهانموها  والتي یتجددیتم بها اختیار أفضل العناصر لشغل الوظیفة 

والجدارة ما تلحقه التقاریر غیر الموضوعیة بإمدادها بعناصر لا تتوفر فیها الكفاءة 

في هذا  ویجدر بنانافسة، قمة سلم الم وضحاها علىنفسها بین لیلة  والتي تجد لشغلها

 1المقام أن نستعرض معا أهمیة النزاهة في تقویم الأداء الوظیفي على النحو التالي:

 معیار لتحدید كفاءة الموظف وإنتاجیته خلال السنة. •

 الوسیلة التي تعتمد علیها الإدارة للمفاضلة بین العاملین على أساس الكفاءة والجدارة  •

 بكیفیة معالجتها. داء واقتراحات المدیرینمعالجة أوجه القصور في الأ •

 مدى كفاءة المسؤولین في تقویم الأداء لمرؤوسیهم. •

 توضیح تصورات المسؤولین لتطور أداء من یتولون إدارتهم. •

 الوظائف الأعلى. والاختیار لشغلوسائل التقییم  أحدتعد  •

مقابلة) حیث تتم كما تتمثل أهمیة تقییم الأداء من خلال عملیة التغذیة العكسیة (ال

التغذیة العكسیة من خلال جلسات تنقل عبرها نتائج عملیة تقییم الأداء وتوضیح نقاط القوة         

 .2والضعف لدى العامل أو الموظف وذلك بغرض تقویمه نحو مسار صحیح

كما تعتبر عملیة تقییم الأداء بمثابة اختیار الحكم على مدى سلامة ونجاح الطرق 

فإذا دلت تقدیرات  بما یشیر إلیه مستوى تقییم الأداء وتدریب العاملیناختیار  المستخدمة في

الكفاءة على معدلات مرتفعة، بابتعاد العوامل المؤثرة الأخرى یعتبر دلیلا على سلامة 

ومعرفة جانب تقییم البرامج التدریبیة  وتعیینهم إلىالمتبع لاختیار العاملین  وصحة الأسلوب

على تلافها في المناهج والبرامج والعمل وذلك لتحدید الثغرات  ملین منها،استفادة العا مدى

 .3التدریبیة المنوط تنفیذها مستقبلا

                                                             
 .324، ص 1999الریاض ، المریخ،، دار ترجمة محمد سید عبد المتعال إدارة الموارد البشریة،، لرجاري دیس 1
، 2002 الأردن،، ، عالم الكتب الحدیثإدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي، عادل حرشوش صالح السالم،د سعد مؤی 2

 .103ص 
3 Jennifer Brown Shaw ,Evaluating Employee Performance: Tips and Pitfalls, The Daily 
Recorder ,London, n°51, April 2005, P.11. 
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 : أهداف وأنواع تقییم أداء الموارد البشریةالمطلب الثاني

 أهداف تقییم الأداء أولا:

داخلیة إن عملیة تقییم الأداء هي عملیة نظمیة تهدف إلى تحقیق العدالة والمساواة ال

في دفع التعویضات المالیة، ویقصد بالعدالة الداخلیة هنا تحقیق الإنصاف والمساواة في دفع 

لأن هناك مساواة وعدالة خارجیة تشیر  ،التعویضات المالیة لجمیع العاملین في المنظمة فقط

یجب أن تكون معادلة لما تدفعه  ،إلى أن التعویضات التي تدفع للعاملین في المنظمة

نظمات الأخرى المنافسة والمشابهة للعاملین فیها من تعویضات. إضافة إلى كون تقییم الم

 :1الأداء یمثل أساسا موضوعیا وفاعلا في المجالات التالیة

إذا أوضحت نتائج التقییم أن قصور أداء بعض العاملین      تخطیط الموارد البشریة: •

نسجامها مع متطلبات وظائفهم وأنهم یرجع لعدم ا ومهاراتهم بللا یرجع لقصور قدراتهم 

 .في وظائف أخرى وأكثر فعالیةأصلح 
 یرجع لنقص         وأنماط التعاملإذ تبین أن قصور الأداء  تقویم سیاسة الاختیار: •

ومنع إدراك هذه الثغرات  وهكذا یمكنتحریها خلال عملیة الاختیار،  أغفلأو ضعف في قدرا 

 .مستقبلا تكررها

 إذ تبین أن نواحي قصور ترجع لعدم تناسب  :والنقل الإداريتعیین تقویم سیاسة ال •

 قدرات ومهارات الأفراد مع متطلبات وظائفهم.

: إذ تبین أن نواحي القصور راجعة إلى والتكوینرسم أو تقویم سیاسة التدریب  •

 كفاءة 

 مثل تحدید التدریبیة أو تصمیم البرامج أو الطرق التدرب. تدریبیة،أنشطة 

 إذ تبین نواحي القصور ترجع لأنها من  :والحوافزتقویم سیاسة الأجور  رسم أو •

                                                             
 .112، صالح، مرجع سابقادل حرشوش ع ،ممؤید سعد السال 1
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عن مستوى اعباء والحوافز العمل بسبب قصور مستویات الأجور  وضعف دوافعالمعنویات 

الأداء أو الحوافز المادیة ككل تناسب مع معدلات التحسن في أداء وتعامل الموظف أو 

 الموظفة.

 من خلال ما یكشف عنه التقییم  :والتدرج الوظیفي وبرامج الترقیةتخطیط سیاسات  •

أصحابها للنجاح أعلى معنویا على نفس  وتنظیمیة تؤهلالترقیة وبرامج من مهارات قیادیة 

 .المستوى أو أعلى معنویا أو مادیا في المستوى الأعلى

 أنواع تقییم الأداءثانیا: 

سلوكي وتقییم الأداء بالنتائج ینقسم الأداء إلى نوعین رئیسیین هما تقییم الأداء ال 

السلوكي على تقییم سلوكیات الأفراد بینما یركز تقییم الأداء للنتائج عن تقییم  ویركز الأداء

 إلیهم. والنشاطات المسندةنتائج سلوكیات الأفراد من خلال ممارستهم للأعمال 

تخدم لهذا الغرض تعتمد طرق التقییم التقدیریة أو الذاتیة على تقییم الأداء السلوكي وتس

وسائل مقارنة ووسائل احتكام المعدلات المطلقة أو الثابتة لتقییم أداء الموارد البشریة تركز 

على وسائل المقارنة على أسالیب ثلاث لتقییم أداء الأفراد ترتیبا (من الأفضل إلى الأسوأ) 

 1:وهي كالتالي

 أسلوب الترتیب. -1

 أسلوب الترتیب المزدوج. -2

 .لإلزاميأسلوب التوزیع ا -3
: مبدأ المقارنة بین الأفراد، إذ یرتب المقیم ( الرئیس)، المرؤوسین أسلوب الترتیب -1

ترتیبا تنازلیا طبقا للمستوى العام لأداء مساهمات الأفراد من الأفضل إلى الأسوأ ، أو من 

الأعلى إلى الأدنى و یمتاز هذا الأسلوب بسهولة استخدامه كونه المقیم یقارن و یفاضل بین 

الأفراد وبالاستناد إلى لائحة تضم و على سبیل المثال جمیع الأفراد الذین یعملون تحت 
                                                             

1 Bernard CAILLOT, Les Entretiens annuels d’évaluation, Médaille d’amour ou 
valorisation des compétences, Ed. Liaison, paris 2006, p.25. 
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) و أسوا 1إشراف رئیسهم المباشر، ومن اللائحة یختار هذا الرئیس أفضل الأفراد رقم (

) إلى أن 1-) وثاني أسوأ الأفراد(ن2الأفراد رقم (ن) ثم یختار هذا الرئیس ثاني أفضل رقم (

 میع الأفراد الذین شملتهم اللائحة الواحدة.یتم ترتیب ج
: فیقوم على مبدأ المقارنة الزوجیة بین الأفراد فیختار المقیم أسلوب الترتیب المزدوج -2

الأفضل بین زوجین (شخصین)ویضع كل شخص في ترتیب أو التصنیف الذي حصل 

ضل نتیجة علیه، ثم یتم جمع عدد المرات التي حصل فیها هذا الشخص على الترتیب الأف

 قیامه بوظیفة یتمیز عن أقرانه وزملائه في العمل. 

أما عدد المقارنات الزوجیة التي یحتاج إلیهم المقیم فیتحدد من خلال المعادلة المبسطة 

 التالیة:

عدد المقارنات الزوجیة   
[ ]

2
)1( نن −

 

 بحیث أن "ن" تمثل عدد الأفراد المطلوب تقییمهم.

 45نا عشرة للتقییم: فیكون عدد المقارنات الزوجیة التي یحتاج إلیها المقیم هووإذا فرضنا لدی

حكما. ومن أبرز محاسن هذا الأسلوب أنه  45مقارنة زوجیة، أي أن على المقیم أن یصدر 

یساعد على وضع الأفراد في مراتب بحیث یسهل على إدارة الموارد البشریة إعطاء الأفراد 

إلا أن ما یعاب على هذا الأسلوب انه  علیها،راتب التي حصلوا التفویضات على أساس الم

كونه یرتكز على قاعدة التصنیف (من الأفضل) وبالتالي  وظیفیا محددالا یقیس سلوكا 

 عرضه لتحدیات قانونیة.

: إذ یهدف هذا الأسلوب إلى دفع الترتیب لیكون طبیعیا أي بصورة الإلزامي التوزیع-3

یتوزع أداء الأفراد توزیعا طبیعیا بالاستناد إلى الافتراض القائل أوضح في نهایة المطاف 

بأن نسبة قلیلة من الأفراد تحصل على الترتیب الأفضل، ونسبة قلیلة أخرى منهم تحصل 

 على الترتیب الأدنى، بینما باقي الأفراد یحصلون على الترتیب الوسطي.
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 ةأسالیب تقییم أداء الموارد البشری المطلب الثالث:

 1تتجلى أسالیب تقییم الموارد البشریة في:

: هو الأسلوب الثاني بین أسالیب وسائل الاحتكام إلى معدلات  أسلوب رسم الدرجات  .1

ثابتة ، وهو الأكثر الأسالیب استخداما ، إذ یستخدم هذا التقییم خصائص عدة لأداء الأفراد 

إلى عدة مستویات ( مثلا من و ذلك من خلال سلسلة متصلة ذات درجات محددة و مقسمة 

ممتاز ) و ما  –) ولها صفات تبدأ و تنتهي عادة بنقیضین ( مثلا :  ضعیف  5إلى  1

على المقیم سوى قراءة الخاصة المطلوبة تقییمها و اختیار درجة من الدرجات السلسلة التي 

أداء المقیم على تنطبق على أداء الفرد ، و هذا یعني بالتحدید أن بإمكان المقیم تحدید موقع 

نقطة واحدة  -نقاط لدرجة ممتاز 5سلسلة التقییمات ومن ثمة اختیار نقاط للدرجات ( مثلا 

لدرجة ضعیف ) على أن تجمع النقاط عمودیا ومنه الحصول على مجموع علامات أداء 

 لكل فرد من الأفراد الذین خضعوا للتقییم.

ث من أسالیب وسائل احتكام إلى معدلات : هو الأسلوب الثالأسلوب الاختیار الالزامي  .2

أداء ثابتة، یستخدم هذا الأسلوب للتقلیل من ذاتیة المقیم و الإكثار من الموضوعیة في 

اختیار بند من بین بندین مخصصان لتقییم الأداء و الاختیار هو بطبیعة الحال الإلزامي  

ن المطلوب هو إجابة واحدة بالرغم من التشابه الایجابي أو السلبي بین البندین أو أن كا

بحیث تكون هي الأهم و الأجدى لقیاس ما ینبغي قیاسه ، و المثال على ذلك الرأیان التالیان 

یبدي اهتماما و انتباها للصف،  –اللذان یصفان وظیفة أستاذ جامعي : یحاضر بثقة 

ا على فعالیة فاختیار البند و الرأي الأول و إن كان مقبولاً  اجتماعیا فانه لا یدل عملی

الأستاذ التعلیمیة ، أما اختیار الرأي الثاني فهو لا شك لأفضل كونه یحتوي على جوانب 

 هامة تتعلق بأداء الأستاذ الجامعي و الهدف منه قیاس المقدرة التعلیمیة لهذه الأخیرة .

                                                             
 .342، ص2001 لبنان، بیروت، العربیة،دار النهضة  ،إدارة الموارد البشریةمحمد اسماعیل حمید،  1
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الأسلوب الأخیر من أسالیب الاحتكام إلى معدلات أداء ثابتة هو أسلوب الأحداث  -

 جة.الحر 

 بین  ً وأكثرها شیوعاتعتبر هذه الطریقة من أسهل الطرق : طریقة المقاییس المتدرجة .3

، حیث یضع المشرف وخصائصعن تقاریر تتضمن مجموعة صفات  وهي عبارةالمنظمات، 

على التقییم علامة أمام الدرجة التي یراها مطابقة لصفات الشخص، ثم تجمع النقاط أو 

 لى درجة ممتاز.الدرجات من درجة ضعیف إ

: والتي هي تقاریر قصصیة قصیرة أو أحداث اعترضت أسلوب الأحداث الحرجة. 4

سلوكیاتها الأفراد خلال ممارستهم لأجزاء من وظائفهم، ویحتفظ المقیم عادة بیومیة من 

الأحداث الحرجة من كل فرد اخضع للتقییم ومن المهم أن یسجل الحدث وحرجته معا 

یرتكز على الحدث بل سلوكیاته وتصرفات الفرد خلال  ألاأیضا المقیم  والمطلوب من

 .تجربة المرور به والاستفادة منموجهته الحدث 
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 خلاصة الفصل

انطلاقا مما سبق نصل إلى ان الموارد البشریة في ظل الاقتصاد الحدیث أصبحت   

بح لها بعدا استراتیجیا تحتل موقعا هاما في الهیكل التنظیمي للمنظمات المعاصرة، فقد أص

یفرض علیها أعمال تضم مختلف وظائفها لتتوافق مع خططها الشاملة ولإنجاح مسارها 

وتحقیق أهدافها، بل وإلى أبعد من ذلك فقد أصبحت مشاركا استراتیجیا إضافة إلى أن علیها 

صیاغة استراتیجیتها خاصة والمشاركة في تنفیذها كما ینبغي على المؤسسة أن توجه 

الاهتمام إلى المورد البشري والمجتمع والمحیط العام لكون المنظمة تحاول تعزیز فرص 

 نجاحها في مجتمعها.

تقییم الأداء حیث اتضح لنا أن تقییم وأنواع كما عرجنا في هذا الفصل على أهداف   

والنقل  یساعد الإدارة في تخطیط الموارد البشریة وتقویم سیاسة الاختیار وتقویم سیاسة التعیین

الأجور والحوافز  والتكوین وتحدید سیاسةإلى جانب رسم أو تقویم سیاسة التدریب  الإداري

كما یساعد تقییم الأداء في الكشف عن  .والتدرج الوظیفي وبرامج الترقیة وتخطیط سیاسات

 القصور في مهارات الاتصال.

قییم الأداء، حیث بشيء من التفصیل، أنواع ت استعراض،كما حاولنا في هذا الفصل   

رأینا مختلف الأسالیب المستخدمة من طرف المنظمات ومنها أسلوب الترتیب البسیط 

 وطرق استخدام كل من هذه الأسالیب. والتوزیع الإلزامي وأسلوب الترتیب
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 تمهید

إن الاهتمام بالمسؤولیة الاجتماعیة في مؤسسات بدا في السنوات القلیلة الماضیة من 

 المحاولات المتعددة والمختلفة لاستعراض نماذج القیاس الأداء المالي في المؤسسات.خلال 

ویشیر مفهوم المسؤولیة الاجتماعیة السؤال عن مدى الترابط والتكامل أو التباین ما بین 

الأخلاق والقیم ومبادئ العدالة والانصاف من جهة والاقتصاد والمال والاعمال من جهة 

لمؤسسات جزءا من المجتمع. ولیست كیانا مستقلا منفصلا، حیث تكمن أخرى؟ حیث تعتبر ا

 أسباب وجود واستمرار المؤسسات وأنشطتها في المجتمع، وهو مصدر عوامل الإنتاج.

وتأسیسا على ذلك فإن مفتاح ونجاح ونمو المؤسسات یمكن ربطه بمدى أهمیة 

نسانیة، والمعاییر السامیة، كالتكافل وإدراك المسؤولیة الاجتماعیة المرتبطة بعدد من القیم الإ

والاحساس بالوطنیة اتجاه كل من علاقة بالمؤسسة، سواء كان موظفا أو عاملا، أو مساهما 

 أو ملكا او فردا من المجتمع أو عمیلا. 

وهذا فإنه متى زادت المؤسسة في فهم وإعطاء أهمیة وقیمة لتلك العملیة، الضمیریة 

 ؤسسة في الوطن مما یزید من ربحتها وسمعتها.زادت عملیة تطورا ورقي الم

 من خلال هذا الفصل سوف نستعرض المباحث التالیة:

 التأصیل النظري لمفهوم المسؤولیة الاجتماعیةالمبحث الأول: 

 نظریات المسؤولیة الاجتماعیةالمبحث الثاني: 

 یةدور المسؤولیة الاجتماعیة في تحسین إدارة الموارد البشر المبحث الثالث: 
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 المسؤولیة الاجتماعیةالمبحث الأول: ماهیة 

لم یكن مفهوم المسؤولیة الاجتماعیة معروفا بشكل واضح في النصف الأول من 

القرن العشرین، حیث كانت المؤسسات ترتكز في عملها على تحقیق أكبر الأرباح متجاهلة 

ها. أما في الفترة الأخیرة بذلك الأمور الاجتماعیة الأخرى المرتبطة بالمؤسسة التي تنشط فی

 شهد موضوع المسؤولیة الاجتماعیة انتشارا واسعا واهتماما كبیرا.

 المطلب الأول: مفهوم المسؤولیة الاجتماعیة

مع توسیع وانشار مفهوم المسؤولیة الاجتماعیة أصبح من الصعب على المؤسسات 

 اخل المجتمع.التغاضي عن دورها التنموي، وإحساسها بالمسؤولیة الاجتماعیة د

لم تحظى المسؤولیة الاجتماعیة كمفهوم بتعریف محدد لكونها تعد متغیرا حیویا او دینامیكیا 

یتغیر باستمرار لیتلاءم مع طبیعة التغیرات الاقتصادیة والسیاسیة والاجتماعیة، وفیما یلي 

 نذكر بعضا من أبرز هذه التعاریف:

وكیات التي تظهر استحسانا، " على انها السل Mc Williansetحیث عرفها " 

 1بالإضافة إلى تحقیق منافع للمؤسسة وذلك المفروضة قانونیا.

" المسؤولیة الاجتماعیة على أنها " التزام المؤسسة اتجاه  Druckerوفي هذا الأطار عرف" 

 2المجتمع الذي تعمل فیه".

أصحاب  كما عرف البنك الدولي مفهوم المسؤولیة الاجتماعیة على أنها " التزام

النشاطات التجاریة بالمساهمة في التنمیة المستدامة، من خلال العمل مع موظفیهم 

                                                             
أثر تمكین العاملین في تحسین الأداء الاجتماعي للمؤسسات الجزائریة دراسة مقارنة بین المستشفیات برني لطیفة،  1

، رسالة مقدمة ضمن نیل متطلبات نیل شهادة الدكتوراه، العلوم العمومیة والعیادات الاستشفائیة الخاصة لولایة بسكرة
 .109، ص 2015-2014علوم الاقتصادیة،  الاقتصادیة، جامعة محمد خیضر بسكرة، قسم

المسؤولیة الاجتماعیة واخلاقیات الإدارة الملتقى الدولي الثالث، حول الأعمال بن جیمیعة مریم، بن جمیعة نصیرة،  2
 .4، ص 2012فیفري  15-14جامعة بشار، یومي  بالمسؤولیة الاجتماعیة،
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وعائلاتهم والمجتمع المحلي لتحسین مستوى معیشة الناس بأسلوب یخدم التجارة ویخدم 

 1التنمیة في أن واحد".

ن المسؤولیة الاجتماعیة تعبر عن العلاقة بین المؤسسة أومن جهة نظر أخرى نجد 

افة أصحاب المصلحة مع عملاء عاملین، المجتمع المحلي، الملاك، المستثمرین، وك

 2الحكومة، الموردین، المنافسین.

فقد عرفها على انها مجموعة الأنشطة التي تنفذها المؤسسة "  Epsteinأما " 

اختیاریا للوفاء بالتزاماتها اتجاه المجتمع المحیط بها بالإضافة إلى التزاماتها اتجاه 

 3صحابها.أ

مما سبق یمكننا تعریف المسؤولیة الاجتماعیة على أنها أمر من شأن أي كیان (فرد أو 

مؤسسة)، مبدأ یجب على المؤسسة أو فرد القیام به للحفاظ على التوازن ما بین البیئة 

 والاقتصاد.

 یخي لمفهوم المسؤولیة الاجتماعیةالمطلب الثاني: التطور التار 

لمسؤولیة الاجتماعیة عبر سبع حقب وسبب هذا التطور یعود مر التطور التاریخي ل

 إلى عوامل اقتصادیة كظهور الثورة الصناعة وما صاحبها، عوامل اجتماعیة كزیادة وهي 

الأفراد المجتمع وظهور جماعات الضغط المتمثلة في الجمعیات والمنظمات العالمیة المؤیدة 

 1د في:والناجمة لفكرة المسؤولیة الاجتماعیة وتتجس

                                                             
یة الاجتماعیة والبیئة كمدخل لتحقیق التنمیة المستدامة عینة من مسؤولأبو بكر أحمد بوسالم، زكریا مطلك الدوري، ال 1

الملتقى الدولي الثالث حول منظمات الأعمال والمسؤولیة الاجتماعیة، جامعة  المؤسسات الصغیرة والمتوسطة الجزائریة،
 .6، ص2012فیفري  15-14بشار، یومي 

الاجتماعیة لمنظمات الأعمال وشفافیة نظام  ؤولیةالمس غالي، صالح مهدي محسن العامري،طاهر محسن منصور ال 2
المؤتمر العربي الثاني للإدارة، للمنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،  المعلومات، دراسة تطبیقیة لعینة من المصاریف الأردنیة،

 .216، ص 2010
 .30.ص 20à6الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، الإسكندریة، مصر،  بحوث إداریة،محمد الصیرفي،  3
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 الثورة الصناعیة:  -

تمیزت هذه الفترة في بدایتها بالاستغلال المفرط لجهود العاملین وضعف الوعي 

الاجتماعي والبیئي لدى وبدافع رغبة أصحاب المؤسسات زیادة الطاقة الإنتاجیة وزیادة 

ال المداخیل أن تتغیر وجهتهم نحو العمال من معاملاتهم كألة إنتاجیة إلى معاملاتهم كأعم

لهم حقوقهم وعلیهم واجبات في المؤسسة من خلال الاهتمام بعنصر الحوافز المادیة كزیادة 

 الأجور.

 مرحلة تضخم حجم المؤسسات:  -

تمیزت هذه المرحلة بالتخصص في العمل لدى العمال وتطور وزیادة حجم المؤسسات 

لمجتمع المحیط لها، أي الساعیة نحو الربح، زیادة المداخیل دون مراعاتها لمسؤولیتها اتجاه ا

 خلال هذه الفترة تم اهمال عنصر المسؤولیة الاجتماعیة.

 :مرحلة تأثیر أفكار الاشتراكیة -

ظهرت خلال هذه الفترة بوادر المسؤولیة الاجتماعیة للمؤسسات من خلال مطالبة 

العمال في حقهم في التقاعد وضمان الاجتماعي وكذلك عنصر حوادث العمل والاستقرار 

یفي، وكان هذا كله بسبب الأفكار المذهب الاشتراكي بقیادة المفكر كارل ماركس الذي الوظ

یناهض بشدة المؤسسات الخاصة واستغلالها للعمال واهتمامه الدائم بتوفیر سبل الراحة 

 للعمال وإعطائهم حقوقهم الكاملة. 

 مرحلة الكساد الاقتصادي الكبیر وظهور النظریة الكینزیة: -

انهیار المؤسسات الصناعة وتسریح  1929ساد الاقتصادي الكبیر حصول على الك

ألاف العاملین أدى إلى اضطرابات كثیرة كظهور البطالة في صفوف أفراد المجتمع مما أدى 

إلى تدخل الدولة لحمایة مصالح العاملین إیجاد فرص بدیلة لهم، حیث ظهرت نظریة كینز 

                                                                                                                                                                                              
 " دراسة حالة مجمع المؤسسة الوطنیة لخدمات الأبار المسؤولیة البیئیة والاجتماعیة للشركات البترولیةحمزة بن الزین،  1

(ENSP)،  مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماستر في العلوم الاقتصادیة، تخصص 2013بحاسي مسعود خلال فترة مارس ،
 .14و ص13، ص 2013لي، غیر منشورة، جامعة ورقلة، الجزائر، تسییر واقتصاد بترو 
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تصاد في حدود معقولة من أجل إعادة التوازن الشهیرة الداعمة إلى تدخل الدولة في الاق

الاقتصادي، وانتشار الأفكار الاشتراكیة بین افراد المجتمع، كان هذا كله نقطة التحول نحو 

 .1مبادئ وعناصر المسؤولیة الاجتماعیة

 مرحلة ما بعد الحرب العالمیة التوسع الصناعي الكبیر: -

لیه من حقوق العاملین والقوانین ظهر في هذه المرحلة عنصر النقابات وما یدعو إ

التي تحمي حقوقهم والمشاركة في مجلس إدارة الشركة، كما تعزز وتجدر فكر الاشتراكیة في 

هذه المرحلة، وظهور جمعیات لحمایة المستهلك في الدول الغربیة، مما أدى بالمؤسسات إلى 

تماعي والصحي الاهتمام بالعمال من خلال وضع حد أدنى للأجور ونظم التأمین الاج

للعمال، والاهتمام بعنصر حوادث العمل، وهذا ما یجسد النقلة النوعیة التي حدثت في فكرة 

المسؤولیة الاجتماعیة لدى المؤسسات من خلال التوجه من الجانب النظري إلى الجانب 

 التطبیقي.

 مرحلة ظهور جماعات الضغط:  -

والمنظمات الدولیة والمحلیة  أدى إلى ظهور جماعات الضغط والمتمثلة في الجمعیات

إلى تجسید ودعم وحمایة فلسفة المسؤولیة الاجتماعیة من خلال ضغطها على المؤسسات 

 .2الصناعیة بطریقة مباشرة او بطریقة غیر مباشرة عن طریق القوانین والتشریعات الحكومیة

 مرحلة اقتصاد المعرفة وعصر المعلوماتیة: -

الاقتصاد من ظهور الاقتصاد الحر والعولمة تتمیز هذه المرحلة بتغیر طبیعة 

وعنصر الخصخصة وانتشار والتطور التكنولوجي الرقمي الكبیر، وانتشار كذلك نظام 

المعلومات وشبكة الانترنت، وظهور المنافسة بین المؤسسات بدمج عنصر المسؤولیة 

                                                             
المسؤولیة المجتمعیة للمؤسسات الصغیرة والمتوسطة، الملتقى الدولي الثالث لمنظمات جیابة عبد االله خیابة صهیب،  1

 .3، ص 2012فیفري  15-14جامعة بشار،  الأعمال والمسؤولیة الاجتماعیة،
، مذكرة نیل شهادة الماستر، جامعة محمد سؤولیة الاجتماعیة في تحسین أداة المنظمةدور المأبو بكر محمد حسین،  2

 .6، ص2014خیضر، بسكر، 
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سؤولیة الاجتماعیة) الاجتماعیة ضمن استراتیجیاتها وأهدافها نظرا لما یلعبه هذا العنصر (الم

 من دور في تحقیق المؤسسات لمكاسب اقتصادیة واجتماعیة.

 المطلب الثالث: عناصر وأبعاد المسؤولیة الاجتماعیة

 : عناصر المسؤولیة الاجتماعیةأولا

إذا كانت المؤسسة تسعى إلى تحقیق اهداف أصحاب المصالح فإن هذه الأخیرة  

المؤسسة او حسب البیئة او الزمن، وقد حدد  تختلف مكانتها حسب طبیعة تأثرها على

الباحثون عددا كبیرا من العناصر التي تشكل محتوى المسؤولیة الاجتماعیة ولكنهم یتباینون 

في ترتیب الأولویات فهناك بعض العناصر التي تأتي في أولویة مقدمة كالزبائن حسب 

)Carrollحتوى المسؤولیة الاجتماعیة ) وعموما یمكن اعتماد العناصر التالیة كمؤشرات لم

 وبالتالي فإن لكل منها توقعات خاصة والجدول التالي یبین ذلك:
 ): عناصر المسؤولیة الاجتماعیة1-2الجدول رقم (

 التوقعات العناصر

 مرونة الأشخاص- الإدارة العامة
 عضویة النقابات العمالیة في السیاسة العامة للمؤسسة-

 جتماعيتحفیز الأفراد والتماسك الا-
 الاتساق في القرارات الإداریة- الإطارات الوسطى

 احترام التسلسل الهرمي-
 المشاركة في الادارة-

 جاذبیة الأجور- العمال
 شروط العمل-
 تطویر العمال-

 التكوین-
 احترام الحریات النقابیة- ممثلي الأفراد

 مشاركة العاملین في السیاسة العامة للمؤسسة-
 العقد ومكافحة الممارسات غیر التنافسیة احترام- الموردون

 الثقة والعلاقات طویلة الاجل-
 التكامل مع نظام الإنتاج: المشتریات، الوقت، النقل...-

 الأسعار-الزبائن 
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 الابتكار/نوعیة المنتج/ خدمات ما بعد البیع- (المستهلكین)
 اخطار بیئیة وصحیة مرتبطة بالمنتج-
 ة والبیئیة)احترام القوانین (الاجتماعی-

 شهادة المنتج(الجودة)-
 البنوك

 التأمینات
 المستثمرین

 قسم الأسهم-
 فعالیة وشفافیة الإدارة (الحوكمة)-

 مسؤولیة قانونیة-
 أخطار مرتبطة بالنشاط (التلوث، الأمن الداخلي)-

 المنافسة العادلة والنزیهة- المنافسون
 المعلومات الصادقة والأمنیة-

 عمل جدیدةخلق فرص - المجتمع
 دعم الأنشطة الاجتماعیة-

 احترام العادات والتقالید-
 الصدق في التعامل-

 الاستخدام الأمثل والعادل للموارد- البیئة
 المحتفظة على البیئة-

الضغط  جماعات
 الاجتماعي

 التعامل الجید مع جمعیات حمایة المستهلك-
 احترام دور النقابات العمالیة-
 صحافةالتعامل الصادق مع ال-

الاجتماعیة لمنظمات الأعمال  المسؤولیة طاهر محسن منصور الغالي، صالح مهدي محسن العامري،المصدر: 
المؤتمر العربي الثاني للإدارة، للمنظمة العربیة  وشفافیة نظام المعلومات، دراسة تطبیقیة لعینة من المصاریف الأردنیة،

 .82ص ، 2010للتنمیة الإداریة، 

أن المؤسسات بالإضافة إلى اهتمامها بمختلف أصحاب المصالح  ویعتقد البعض 

 .1علیها أن تعمل على ترقیة الرفاه الاجتماعي

تعظیم الاثار الإیجابیة لنشاطات المنظمات على المجتمع وتخفیض الأثار السلبیة  

لتلك النشاطات إلى أكبر قدر مكن وإزاء هذا الالتزام فإن على المؤسسات العصریة القیام 

 .2بأداء أربعة أشكال من المسؤولیة الاجتماعیة

                                                             
 .92طاهر محسن المنصور الغالبي، صالح مهدي محسن العامري، مرجع سابق، ص  1
 .64، ص5002طاهر محسن المنصور الغالي، صالح مهدي محسن العامري، مرجع سابق،  2
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أجربت بعد ذلك العدید من الأبحاث النظریة  Carrollواستنادا على أعمال،  

في تعریفه لأداء المسؤولیة الاجتماعیة: ' تهیئة المبادئ  WOODوالتجریبیة وكما أشار 

موسة بالنظر إلى المسؤولیة، عملیات الاستجابة الاجتماعیة، سیاسات، برامج ونتائج مل

 1تأثیرها على العلاقات الاجتماعیة للمسؤولیة '.

هذا التعریف یتیح المجال لاقتراح إطار جدید لمفهوم أداء المسؤولیة الاجتماعیة  

ثلاثة مستویات  WOODالذي یأخذ بعین الاعتبار العناصر سابقة الذكر، حیث حدد 

 Carroll.2لمقترحة من طرف منهجیة من الفئات الأربع للمسؤولیة الاجتماعیة ا

الذي یستمد على مبدأ الشرعیة، فالمجتمع یفرض سلطة "القیام المستوى المؤسساتي: -1

بالأعمال" شرط احترام المعاییر القانونیة والأخلاقیة القائمة لحل المشاكل المتعلقة بأنشطة 

بینها كل من المؤسسة، حیث ان مبدأ الشرعیة یقوم أساسا على فكرة أصحاب المصلحة كما 

De Bry et Ballet  في التعریف التالي: " المؤسسة لیست نتیجة لتفاعل  2001سنة

العملاء، الموردین، الموظفین وأصحاب رؤوس الأموال فقط، بل نتیجة تفاعل أي شخص او 

 جماعة الأشخاص او كل مؤسسة یمكن ان تؤثر وتتأثر بتنظیم المؤسسة وانتاجها ".

الذي یستند على مبدا المسؤولیة العامة فالمؤسسة مسؤولة بشكل : المستوى التنظیمي-2

 كبیر على التنظیم.

: یستند على أساس الرغبة الإداریة فالمؤسسة مكونة من مجموع المستوى الفردي-3

العناصر الفاعلة التي وباستمرار تتخذ قرارات تفرض بدورها مسؤولیة اقتصادیة، قانونیة أو 

 أخلاقیة.

 

 

                                                             
1 Joel erunlt, Arvind ashra; development durable,responsabilite social et l’entreprise,  théorie 
des parties prenantes : evaluation et penpectives : op.cit;p20.     

 .21مرجع نفسه، ص 2
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 المسؤولیة الاجتماعیة ثانیا: أبعاد

اختلفت وجهات نظر الكتاب والباحثین في محاولة تحدید أبعاد المسؤولیة الاجتماعیة 

 Carrollووضعوا لها مسمیات متباینة، ولكنها حددت في أربعة أبعاد كما أشار لها البحث 

، التي وضع فیها أربعة أبعاد للمسؤولیة الاجتماعیة، كما هو موضح في 1991في سنة 

 للمسؤولیة الاجتماعیة Carrol): هرم 1-2الشكل رقم (:        الشكل الاتي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الاجتماعیة لمنظمات الأعمال  المسؤولیة طاهر محسن منصور الغالي، صالح مهدي محسن العامري،: المصدر
ي الثاني للإدارة، للمنظمة العربیة المؤتمر العرب وشفافیة نظام المعلومات، دراسة تطبیقیة لعینة من المصاریف الأردنیة،

 83، ص 2010للتنمیة الإداریة، 

 وفیمایلي شرح لهذه الأبعاد والموضحة في الشكل السابق:

 

 

ةیلمسؤولیة الخیر ا  

مورد التصرف كمواطن صالح یسهم في تعزیز ال

 في المجتمع وتحسین نوعیة الحیاة

 المسؤولیة الأخلاقیة
إنها عندما تراعي المؤسسة الاخلاق في قراراتها ف

 تفعل ما صحیح وحق عادل وتتجنب الإضرار

 بالفئات المختلفة

 المسؤولیة القانونیة

كس طاعة القوانین: حیث أن القوانین هي مرآة تع

ما هو صحیح وحق في المجتمع ویمثل قواعد 

 العمل الأساسیة

 المسؤولیة الاقتصادیة

اسیة كون المؤسسة تحقق وبحا فإن یمثل قاعدة أس
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 المسؤولیة الاقتصادیة-

ویقصد بها تحقیق المؤسسة عائدا للربح دون الحاق الضرر بالمجتمع مع تلبیة  

ماعیة لا یشیر إلى الربح كجانب من حاجات المستهلكین، إن هذا البعد المسؤولیة الاجت

جوانب الاعمال التجاریة، وإنما یشیر إلى الالتزام بممارسات أخلاقیة داخل المؤسسة مثل 

الحوكمة المؤسسیة وحمایة حقوق المستهلك وضمن هذا السیاق یجب على المؤسسات ان 

م مصالح الأطراف تقوم بتبني وتطبیق مبادئ المساواة والشفافیة والسلوك الأخلاقي، واحترا

 1المعینة.

 المسؤولیة القانونیة-

ویقصد بها تنفیذ القانون والذي یعكس ما هي الإجراءات الصحیحة الخاطئة في  

المجتمع وهو ما یمثل قاعدة الاعمال في التعامل داخل المجتمع، تستند هذه المسؤولیة على 

مسؤولیة الاجتماعیة عدة مواضیع القوانین والتشریعات، حیث یتناول اهتمام قطاع الأعمال بال

منها حمایة البیئة، حمایة المستهلك، والمشاركة في حل مشكلات المجتمع. وتتضمن 

المسؤولیة القانونیة عددا كبیرا من العناصر مثل: قوانین حمایة المستهلك، قوانین حمایة 

للأفراد من حیث  البیئة من التلوث مع الاستخدام التعسفي للموارد، تأمین العدالة والسلامة

 2عدم التمییز بینهم على أساس العرق أو الجنس او الدین...

 المسؤولیة الأخلاقیة-

یقصد بالمسؤولیة الأخلاقیة للمؤسسة قیامها بالعمل الصواب وتجنب الخطأ بعملها  

ما هو صحیح وعادل مع عدم الاضرار بالأخرین، على سبیل المثال على المؤسسة الالتزام 

لحمیدة واحترام الأدیان السماویة ومراعاة ثقافة المجتمع...، وذلك في كل بالأخلاق ا

تصرفاتها مع العاملین وأسرهم ومع العملاء والمؤسسات الأخرى المنافسة لها، وحتى غیر 

                                                             
 .6-5عبد الرزاق مولاي، بزید سایح، مرجع سابق، ص ص  1
، الطبعة الأولى، إثراء للنشر والتوزیع، مسؤولیة الأخلاقیة والاجتماعیة للمؤسساتالناصر جوادات، عزام أبو الحمام،   2

 .33، ص2013عمان، الأردن، 
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المنافسة لها والمجتمع ككل. كما تمثل المسؤولیة الأخلاقیة السلوك للقبول الذي تم إقراره من 

 ستثمرین وعامة المجتمع.قبل المستهلكین والم

 المسؤولیة الخیریة-

مختلف المبادرات الطوعیة للمؤسسة التي تتسم بطابعها الإنساني كبرامج التدریب  

لفئات من المجتمع من كبار السن او الشباب، حیث لا تكون هذه النشاطات او المبادرات 

الأرباح او الحصة  بشكل أساسي مرتبطة بمجال عمل المؤسسة، ولا ینتظر منها زیادة في

بمعنى أن المسؤولیة الخیریة عبارة عن اعمال ومبادرات تطوعیة غیر ملزمة لا  1السوقیة.

 على المؤسسة ولا على الفرد وإنما من باب الإنسانیة لیس لها علاقة مع الربح.

 المبحث الثاني: نظریات المسؤولیة الاجتماعیة وأهمیتها وفوائدها

یة الاجتماعیة لها بعد أساسي ترتبط به، منها ما له إن مختلف نظریات المسؤول

علاقة بأصحاب المصالح في المؤسسة أو البیئة الطبیعیة والاجتماعیة، وهذا ما سنوضحه 

 من خلال هذا المبحث.

 المطلب الأول: نظریات المسؤولیة الاجتماعیة
المؤسسة المؤسسات كیانات اقتصادیة اجتماعیة فإن أي تقارب بین مصلحة وباعتبار 

الأول  2ومصلحة المجتمع إما مؤكدة أو غیر موجدة وعلیه یمكن ان نمیز بین ثلاثة تیارات

یدعو المؤسسة للعمل بطریقة مسؤولة اجتماعیا لأن ذلك یعتبر واجبا أخلاقیا إذ یسبب 

 للمؤسسة وضعیة اخلاقیة قادرة على تمییز الجید من السیئ وقد أطلق على هذا التیار

 خلاقیات الأعمال"." تیار أ ـب 

                                                             
، ص ص  2008، الطبعة الأولى، المجموعة العربیة للنشر، مصر، ، الأداء الإداري المتمیزمدحت محمد أبو ناصر 1

39-40. 
2 Michel capron ; l'économie étique privé : la responsabilité des entreprises à l’épreuve de 
L’humanisions de la mondialisation ; programme ; interdis Pline éthique de l’économie ; 
N07 ; univentéde paris 12 ; sains Denis ; p 11.     



 الفصل الثاني: التأصیل النظري لمفهوم المسؤولیة الاجتماعیة 

 
40 

أما التیار الثاني تیار الأعمال التجاریة والمجتمع "أو" العقد الاجتماعي الذي یرى انه 

لا یوجد حواجز بین المؤسسة واضع باعتبارها جزء منه تجمعها علاقات لا تقتصر فقط على 

السلوك بل هي عاقات تفاعلیة وولدت ما یسمى بالعقد الاجتماعي بین قطاع العمال 

المجتمع حیث توجد رقابة اجتماعیة من طرف هذا الأخیر تمكنه من معاقبة المؤسسة التي و 

تتجاهل العقد وبالتالي یكمن طموح المؤسسة بتقاطع المنطق الاقتصادي والمنطق الاجتماعي 

وتوضح نظریة العقد الاجتماعي للمسؤولیة الاجتماعیة للمؤسسة وتعطیها حضها فسیاستها 

تماعیة وتفرض علیها تبني قواعد الحمایة الاجتماعیة من خلال زیادة تولید الاقتصادیة والاج

 1مناصب الشغل إن امكن لها ذلك او الحفاظ علیها والاستثمار في تكوین الموارد البشریة.

اما بالنسبة للتیار الأخیر" تیار إدارة المساءلة الاجتماعیة " او" الإدارة الاستراتیجیة " 

المسیرین بوسائل لتحسین كفاءة المؤسسة مع الأخذ بعین الاعتبار جمیع والذي یقترح تزوید 

توقعات الأطراف الفاعلیة للمجتمع، إذ ان هذا التیار یقدم نهجا للبیئة التي لا تعتبر 

 اقتصادیة وانما اجتماعیة سیاسیة أیضا حیث یوسع نطاق الأطراف الفاعلة وأفاق القرارات.

ثة لا تتعارض وإنما كل واحد یعزز الأخر حیث تتقاسم فكرة في الواقع هذه التیارات الثلا

واحدة وهیأن نشاط المؤسسة یجب أن ینخرط تحت إطار المصلحة العامة وما هو جید 

 2للمؤسسة هو جید للمجتمع، ومن أهم النظریات نذكر منها ما یلي:

 shareholderالنظریة النیوكلاسیكیة نموذج: -1

ولیة الاجتماعیة أساسها " لاشي سوى اعلى الأرباح هي نظریة رافضة لفكرة المسؤ 

ورائد هذه النظریة الاقتصادي الأمریكي میلتون فریدمان الحائز على جائزة نوبل  3للمالكین"

في الاقتصاد والذي یشیر إلى ان ممارسة المسؤولیة الاجتماعیة یكون من خلال القرارات 

                                                             
1  Michel capron ; l'économie étique privé : la responsabilité des entreprises à l’épreuve de 
L’humanisions de la mondialisation ; op.cit ;p 12. 

 .268، ص 2009، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان الأردن، مدخل معاصرفرید فهمي زیارة،  2 
 .80 ، ص20à6مكتبة الرشاد للطباعة والنشر والتوزیع، الجزائر،  تحلیل المنظمات،ورحلة علال،  3 
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ساهمین وان مبدأ تعظیم قیمة المساهم هو الموجهة لتحسین المردودیة والربحیة لفائدة الم

 الهدف الاجتماعي المناسب للمؤسسات لأنه یعادل تعظیم الثورة الاجتماعیة للمؤسسة.

 نظریة الوكالة-2

 Michel Jensen etظهرت نظریة الوكالة بفضل الوكالة بفضل مساهمة الباحثان 

William mackling عمل ما هو إلا عقد تجاري اللذان یعتبران المؤسسة سوق حرة وعقد ال

والوكالة معناه ان شخصا یسند مصالحه لشخص اخر كما هو الحال بالنسبة للمؤسسة عند 

 قیام المساهمین بإسناد مهام التسییر إلى المدراء.

وتفسر هذه النظریة بین المسیرین والمساهمین في إطار حوكمة المؤسسات. كما 

حاب المصالح المتعاملین مع المؤسسة حیث یمكن أن تشمل هذه النظریة على مجموع أص

تستند مسؤولیتها على المسیرین باعتبارهم وكلاء تربطهم علاقات تعاقدیة مع فئات عدیدة 

من الجهات الفاعلة: المساهمین، الدائنین، الزبائن، المستهلكین الموردین، المجتمعات 

حاب المصالح لهم قدرة المحلیة والمنظمات غیر الحكومیة... وحسب هذه النظریة فإن أص

 التأثیر على القرارات الاستراتیجیة المسیرین.

 نظریة أصحاب المصالح-3

یعتبر أصحاب المصالح مجالا من المجالات المهمة التي تمارس فیها المؤسسات 

دورا اجتماعیا وهم الأفراد أو المجموعات أو المنظمات التي تتأثر مباشرة بسلوكیات ووجود 

 .1ة او فائدة منها أو من أدائهاالمؤسسة ولهم حص

 المطلب الثاني: أهمیة المسؤولیة الاجتماعیة

تعكس المسؤولیة الاجتماعیة المبدأ الشائع في مجال الأعمال والذي یشدد على أن 

المؤسسات یجب أن تقوم بإدارة أعمالها بشكل فعال وأخلاقي على كافة المستویات، إضافة 

                                                             
، تباین الأهداف المتوخاة من تبني المسؤولیة الاجتماعیة طاهر محسن المنصور الغالبي، صالح مهدي محسن الغامري 1

، 2006جامعة الزیتونة، وجامعة البترا، عمان، الأردن، –مداخلة لقسم إدارة الاعمال  في المنظمات الحكومیة والخاصة،
 .90ص 
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لفرص والابتكار وتعزیز القدرة التنافسیة، وذلك ما یعزز إلى أنها یمكن أن تكون مصدرا ل

 أهمیة المسؤولیة الاجتماعیة للمؤسسات.

وتعد المسؤولیة الاجتماعیة إحدى الألیات التي تستخدم في المجتمع المعاصر لتقدیم كافة 

 :1السبل لضمان الحیاة بشكل أفضل لكافة فئات المجتمع وتحقق المسؤولیة عدة مزایا أهمها

زیادة الوعي بأهمیة الاندماج التام بین مؤسسات المجتمع المختلفة ومختلف الفئات ذات  -

 المصلحة.

تحسین نوعیة الحیاة في المجتمع، سواء من ناحیة البنیة التحتیة أو من الناحیة الثقافیة  -

 والاجتماعیة.

بائن تحسین صورة المؤسسة في المجتمع وترسیخ المظهر الإیجابي، خصوصا لدى الز  -

 والعاملین وأفراد المجتمع بصفة عامة.

تحسین التنمیة السیاسیة انطلاقا من زیادة التثقیف بالوعي الاجتماعي على مستوى الأفراد  -

 2والمجموعات والمؤسسات وهذا یساهم في الاستقرار السیاسي والشعور بالعدالة.

مؤسسة وللمجتمع والدولة یمكن وعموما فإن المسؤولیة الاجتماعیة لها أهمیة بالغة بالنسبة لل

 الإشارة إلیها في النقاط التالیة:

 

 

 

 

 

                                                             
 فعالیة محاسبة المسؤولیة الاجتماعیة في منظمات الأعمال (مفاهیم واسس)، عجیلة محمد، شتیني عبد الرحیم، 1 

-14الملتقى الدولي الثالث، بعنوان الأعمال والمسؤولیة الاجتماعیة، كلیة العلوم الاقتصادیة، وعلوم التسییر، جامعة بشار، 
 .8، ص2012فیفري  15

، دار المعرفة الجامعیة، مصر، الإسكندریة، أفاق التنمیةالمسؤولیة الاجتماعیة بین الشراكة و منار محمد عباس،  2 
 .31، ص 2014
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 :بالنسبة للمؤسسة

تحسین صورة المؤسسة في المجتمع وخاصة لدى العملاء والعمال، وبصفة خاصة إذا  -

اخترنا أن المسؤولیة تمثل مبادرات نوعیة للمؤسسة اتجاه أطراف مباشرة أو غیر مباشرة من 

 1 وجود المؤسسة.

من شأن الالتزام بالمسؤولیة الاجتماعیة للمؤسسة تحسین مناخ العمل، كما تؤدي إلى  -

 بعث روح التعاون والترابط بین مختلف الأطراف.

 غیرات الحاصلة في حاجات المجتمع.تمثل المسؤولیة الاجتماعیة تجاوبا فعالا مع الت -

 بالنسبة للمجتمع: 

الإیجابیة نحو مصلحة المجتمع، وأن یتم تحقیق  ویتمثل ذلك من خلال تحقیق التأثیرات -

الأرباح على الأمد الطویل بنفس الوقت، ودون أن یكون هناك تعارض ما بین الهدفین أو 

 2تفضیل هدف الربح على أنجاز الأنشطة التي تساءل علیها المؤسسة من قبل المجتمع.

ع، مع تولید شعور عال زیادة التكافل الاجتماعي بین مختلف بین مختلف شرائح المجتم-

بالانتماء من قبل الأفراد ذوي الاحتیاجات الخاصة كالمعوقین، وقلیلي التأهیل والأقلیات، 

والمرأة والشباب. كذلك تعمل على تحقیق الاستقرار الاجتماعي للمؤسسات، كما تؤدي إلى 

ة الثقافیة، تحسین نوعیة الحیاة في المجتمع سواء من ناحیة البنیة التحتیة أو من الناحی

وازدیاد الوعي بأهمیة الاندماج التام بین مؤسسات المجتمع المختلفة ومختلف الفئات ذات 

 المصلحة.

تحسین التنمیة السیاسیة انطلاق من زیادة التثقیف بالوعي الاجتماعي على مستوى الافراد  -

 جتماعیة.والمجموعات والمؤسسات، بما یحقق الاستقرار السیاسي والشعور بالعدالة الا

                                                             
 .235، ص 2006دار الیازوري، عمان، الأردن، سس ومفاهیم معاصرة، تامر البكري، التسویق أ 1 
 .236تامر البكري، مرجع سابق، ص  2
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زیادة الترابط الاجتماعي، وازدهار المجتمع على مختلف المستویات، كون المسؤولیة  -

الاجتماعیة مرتبطة بمفاهیم أساسیة كتقلیل السریة في العمل وزیادة الشفافیة والصدق في 

 1التعامل.

 بالنسبة للدولة:

ها الصحیة والتعلیمیة تخفیف الأعباء التي تتحملها الدولة في سبیل أداء مهامها وخدمات-

 2 والثقافیة والاجتماعیة الأخرى.

المساهمة في التطور التكنولوجي والقضاء على البطالة وغیرها من المجالات والتي تجد  -

الدولة الحدیثة نفسها غیر قادرة على القیام بأعبائها جمیعا بعیدا عن تحمل المؤسسات 

 الاقتصادیة الخاصة دورها في هذا الإطار.

 طلب الثالث: فوائد المسؤولیة الاجتماعیةالم

 :3یمكن للمنظمة تحقیق فوائد هامة مثل

 تحسین ممارسات ادارة المخاطر. -

 تعزیز سمعة للمنظمة، وتشجیع ثقة أكبر للجمهور. -

 تحسین تنظیم العلاقة مع الأطراف المعینة. -

ض استهلاك الطاقة والمیاه، تحقیق الوفرات المرتبطة بزیادة الإنتاجیة وكفاءة الموارد، وخف -

 وخفض النفایات، واستیراد قیمة المنتجات المشتقة من جانب، وزیادة وفرة المواد الخام.

تحسین اعتمادیة ونزاهة المعاملات من خلال المشاركة السیاسیة المستولة، والمنافسة  -

 العادلة، وانعدام الفساد.

                                                             
، لمسؤولیة الاجتماعیة للمؤسساتدور الاقتصاد في تعزیز مبادئ اعبد القادر بوزید، مولاي لخضر، بوزید سایح،  1

 .8الملتقى الدولي: الاقتصاد الإسلامي: الواقع والرهانات، جامعة غردایة، الجزائر، فیفري، ص
، دار المعرفة الجامعیة طبع، نشر، توزیع، المسؤولیة الاجتماعیة، بین الشراكة وأفاق التنمیةمنال محمد عباس،  2

 .45، ص 2014الإسكندریة، مصر، 
مم المتحدة، مؤتمر الأمم المتحدة للتجارة والتنمیة، كسف البیانات المتعلقة بتأثیر الشركات على المجتمع الاتجاهات الأ 3

 .15-10، ص ص 2004والقضایا الراهنة، منشورات الأمم المتحدة، 
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 تهلكین بشأن المنتجات أو الخدمات.المنع أو الحد من الصراعات المحتملة مع المس -

المساهمة في حیویة المنظمة على المدى الطویل عن طریق تعزیز استدامة الموارد  -

 الطبیعیة والخدمات البیئیة.

 المساهمة في الصالح العام، وتعزیز المجتمع المدني والمؤسسات. -

 تحسین الأداء المالي وتخفیض تكالیف التشغیل. -

 معة العلامة التجاریة والمبیعات وولاء العملاء.تعزیز صورة وس -

 یة.دة والفعالیة والكفاءة الإنتاجزیادة الإنتاجیة والجو  -

 المبحث الثالث: دور المسؤولیة الاجتماعیة في تحسین أداء الموارد البشریة
تحتل الموارد البشریة في منظمات الاعمال الحدیثة مكانة رفیعة وتلعب دورا فعالا في 

صبح التغییر فیه امرا حتمیا ومستمرا. لقد أصبحت الموارد البشریة میزة تنافسیة فریدة عصر أ

للمنظمات لا یمكن تقلیدها فنحن نستطیع تقلید المعدات والتكنولوجیا وأسالیب الإنتاج لكننا لا 

 نستطیع تقلید البشر والأفكار المتولدة في رؤوس هؤلاء البشر.

 تماعیة وأخلاقیات الأعمال في الموارد البشریةالمطلب الأول: المسؤولیة الاج

لقد أصبحت الموارد البشریة رأس المال الفكري بعد أن أصبحت المعرفة هي الأساس 

في التنافس فلم تعد المنظمات مجرد أماكن عمل بألات ومعدات أو مجرد أماكن عمل بألات 

ا أوضح ذلك "بیتر ومعدات أو مجرد مواد وطاقة وإنما هي بالأساس معرفة متجددة كم

داركر". ویمكن لمنظمة الأعمال أن تجسد مسؤولیتها الاجتماعیة وسلوكیاتها الأخلاقیة تجاه 

الموارد البشریة من خلال وسائل عدیدة تغطي مجمل الأنشطة الفرعیة المتعددة والمتنوعة 

 1لإدارة الموارد البشریة كالأتي:

 recruitmentأ: تعبئة واستقطاب الموارد البشریة 

                                                             
دراسة تطبیقیة -لبشریةدور المسؤولیة الاجتماعیة واخلاقیات الأعمال في الرفع من أداء الموارد ابلقاید محمد جواد،  1

رسالة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في إدارة الأعمال وحوكمة الشركات، جامعة أبي  ،-لعینة من مؤسسات الغرب الجزائري
 .24-22، ص ص 2019-2018، -تلمسان-بكر بلقاید
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تمثل عملیة التعبئة والاستقطاب ركنا أساسیا من أركان عملیة التوظیف مع عملتي 

الاختیار والتعیین وإذا ما كانت إجراءات الاستقطاب سلیمة فإنها تعكس إیجابیا على 

المنظمة من خلال عملیة الاختیار والتعیین فهي تعطي وعاء متناسبا لاستقطاب الكم والنوع 

یتم المفاضلة بینهم لاختیار الأنسب والأفضل للوظائف الشاغرة وكلما كانت من الأفراد الذین 

عملیة الاستقطاب سلیمة فإنها تقلل جهود ونفقات أنشطة الموارد البشریة الأخرى. وبالنظر 

لكون عملیة الاستقطاب تشتمل على مجموعة من الألیات والإجراءات فغنه یمكن لمنظمة 

تماعي وتجسد سلوكیات أخلاقیة وهي تجري عملیة استقطاب الأعمال أن تمارس دورها الاج

 لمواردها البشریة وهي كمایلي:

. تحقیق المسؤولیة الاجتماعیة والقانونیة والأخلاقیة لإدارة الموارد البشریة عن طریق 1

 الالتزام لعملیة البحث الصحیحة وتأمین حقوق المتقدمین المرشحین لشغل الوظائف.

الأعمال من خلال مواردها البشریة بصدق الإعلان عن الوظائف  . أن تتقید منظمات2

الشاغرة في المنظمة وفق ما أفرزته العملیة التخطیطیة فیها وأن تصل هذه الإعلانات إلى 

 كافة الشرائح الموجهة لها في المجتمع.

م هذه . الموثوقیة في الإجراءات والأسالیب المعتمدة في عملیة التعبئة والاستقطاب وأن تتس3

الإجراءات بالشفافیة والنزاهة والعدالة وان تقبل المنظمة الاعتراض علیها من قبل المعنیین 

 بالأمر في حالة حصول خروقات لمثل الإجراءات.

. عدم سحب العاملین والموظفین من المنافسین الاخرین بطرق غیر مشروعة وأسالیب 4

 رق قواعد المنافسة في سوق العمل.غیر قانونیة وأخلاقیة حیث أن مثل هذا الإجراء یخ

 . نزاهة العمل مع المكاتب التي توفر الید العاملة لمنظمات الأعمال.5

  interview selection and staffing ب: المقابلة والاختبار والاختیار والتوظیف

وهذه تمثل إجراءات ذات أهمیة كبیرة للمنظمة یفترض أن تقوم بها إدارة الموارد 

لى أكمل وجه بحیث تعكس صورة المنظمة الإیجابیة للعاملین داخلها وللفئات البشریة ع

الأخرى في المجتمع ویمكن النظر إلى هذه الإجراءات إذا ما اتسمت بالمسؤولیة والمصداقیة 
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والشفافیة والعدالة والنزاهة والاحترام فإنها تمثل استثمارا في الجوانب الاجتماعیة ینعكس 

البشریة وإدارتها في المنظمة، ویمكن أن تشیر إلى بعض من أوجه  إیجابا على الموارد

 جوانب المسؤولیة الاجتماعیة والأخلاقیة في هذه الإجراءات كالأتي:

. أن تكون المقابلات التي تجریها إدارة الموارد البشریة للمتقدمین قائمة على أسس 1

والطرق والإجراءات في هذه  موضوعیة بعیدة عن التحیز بكافة أشكاله وأن تكون الأسالیب

 المقابلات واضحة وشفافة وعادلة.

. إتاحة فرص متساویة لجمیع المرشحین بعرض قابلیاتهم ومهاراتهم لكي تكون عملیة 2

 الاختیار والتعیین سلیمة.

. توفیر وقت معقول لغرض كشف الجوانب الشخصیة للمتقدم خاصة وأن هناك أخطاء 3

 خصیات بعض المتقدمین بشكل غیر صحیح.محتملة ومخاطر قائمة لفهم ش

. إعطاء عنایة فائقة للاختبارات الشخصیة حیث أنها اختبارات غالبا ما یرافقها الكثیر من 4

 عدم الدقة واحتمال الخطأ.

 . أن تراعي الاعتبارات القانونیة وسیاسات التوظیف واجراءاته وقوانینه السائدة في البلد.5

 Training and development ج: التدریب والتطویر

یمكن أن تجسد إدارة الموارد البشریة التزامها الأخلاقي والاجتماعي من خلال أنشطة 

التدریب والتطویر المختلفة بحیث تنعكس هذه الأنشطة إیجابیا لصالح العاملین والمنظمة 

والمجتمع، یفترض أن تنظر المنظمة إلى أنشطة التدریب بكونها أنشطة مهمة تعزز من 

دراتها على المدى البعید وأنها تمثل استثمارا في الأصول المعرفیة التي أصبحت أساس ق

المیزات التنافسیة للأعمال، وبذلك تبتعد المنظمة عن النظرة قصیرة الأمد لأنشطة التدریب 

والتطویر لكونها كلفة یجب العمل على تخفیضها باستمرار، وفي ادناه أهم ما یفترض أن 

 تبار في أنشطة التدریب والتطویر من جوانب اجتماعیة وأخلاقیة:یؤخذ بنظر الاع

. إن هذه الأنشطة تمثل أحد الحقوق المهمة للعاملین في المنظمة وبذلك لا یمكن استبعاد 1

 البعض منها لأن سبب كان كالجنس والعرق واللون والدین والقومیة وغیرها.
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اء القیادات المستقبلیة التي تحتاجها . تعزز هذه المنظمة الأنشطة تنمیة المهارات وبن2

 ویحتاجها المجتمع أیضا وبذلك ینظر المجتمع للمنظمة كمركز معرفي یساهم في تطویره.

. یجب أن تؤخذ أنشطة التدریب والتطویر في إطار خلق فرق عمل ملتزمة وبمهارات عالیة 3

 داخل المنظمة. وقد یتطلب ذلك تدریبهم خارج البلاد أو لدى المنظمات الأخرى أو في

. أن یكون التدریب والتطویر ضمن برامج هادفة لمواكبة التطور العلمي والتكنولوجي 4

لحمایة العاملین من التقادم وتولید الشعور لدیهم بأنهم یواصلون ما یستجد في حقول المعرفة 

 التي تخصصوا فیه.

 Compensationد: الأجور ومكافئات العاملین 

ت العاملین مجمل المزایا والمنافع المباشرة وغیر المباشرة التي تمثل الأجور ومكافئا

تمنحها المنظمة للعاملین لغرض زیادة ولائهم لها والتزامهم وكذلك تطویر قدراتهم وتنمیة روح 

الابداع لدیهم وبما ینعكس بنتائج إیجابیة على الأداء والإنتاجیة، وتعتبر الأجور والمكافئات 

یرة باعتبارها تمس مصالح العاملین بشكل مباشر وكذلك المنظمة مسألة ذات إشكالیة كب

وترتبط أیضا بالقوانین والتشریعات الصادرة من الدولة، وتتجسد أخلاقیة متعددة ویمكن ان 

تكون المنظمة ملتزمة بها إذا نظرت إلى هذه التعویضات بمنظور شمولي وبكونها مرتبطة 

 نظمة.برفاهیة المجتمع وتطویر الأداء في الم

أما إذا كان الأمر عكس ذلك ونظرت المنظمة إلى الرواتب والأجور والمنافع الأخرى 

على إنها كلفة یجب السیطرة علیها باستمرار فإنها تقع في إشكالیة المساءلة الأخلاقیة 

والاجتماعیة وربما القانونیة، وهكذا فإن تجسید الجوانب المتعلقة بالمسؤولیة الاجتماعیة 

 ة یمكن ان تكون من خلال الأتي:والأخلاقی

. النظر إلى الرواتب والأجور في إطار واسع باعتبارها تأتي منسجمة مع العقد المبرم بین 1

المنظمة والعامل وضرورة النظر إلى هذا العقد بكونه عقدا أخلاقیا واجتماعیة وقانونیا 

 واقتصادیا.
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ءة والمساواة وأن تكون قادرة على . یفترض أن تتسم الأجور والمكافئات بالعدالة والكفا2

 تحفیز العاملین وزیادة انجذابهم للعمل والابداع فیه.

. أن تراعي إدارة الموارد البشریة اختیار الطرق المناسبة لدفع الأجور والمكافئات وألا تلتزم 3

 فقط بالطرق التي تحقق مصالحها بعیدا عن مصالح جمیع الفئات.

التمییز بالأجور والمنافع بین الرجال والنساء طالما ان . على منظمات الأعمال عدم 4

 المنصب واحد والكفاءة المطلوبة متوفرة بنفس القدر.

 Performance appraisalتقییم أداء العاملین  ه:

إن تقییم أداء العاملین كأفراد وكمجامیع وكإدارات أو عاملین فنیین هو من صمیم 

لیه أمور مهمة جدا تتعلق بالأجور والترقیة وغیرها، كما عمل إدارة الموارد البشریة ویترتب ع

ان عملیة تقییم الأداء یفترض أن تكون متكاملة بحیث تتضمن القیاس والتقییم، لذلك یفترض 

أن تكون إجراءاتها ضمن إطار رسمي وبمعاییر ذات قدرة على إعطاء معنى محدد لما یراد 

سلوكیة ومحاولة أن یعطي هذا النظام تصورا قیاسه وتقویمه من خصائص الفرد الأدائیة وال

عن احتمالیة تكرار السلوك والأداء الجیدین في المستقبل لغرض فائدة الفرد والمنظمة 

 والمجتمع.

وفي إطار ألیات وإجراءات عملیة تقییم الأداء یمكن للمنظمة أن تتحمل مسؤولیتها 

 وهي كالأتي: الاجتماعیة وتتبنى سلوكیات أخلاقیة ترضي مختلف الأطراف

. أن تجتهد المنظمة بوضع معاییر دقیقة لتقییم الأداء متسمة بقدرتها على تجسید الجانب 1

الموضوعي والسلوكي والذاتي في مختلف الأعمال التي ینجزها العاملون، لذلك فإن 

المنظمات الجیدة تعید النظر بین فترة وأخرى وتناقش استمارات تقییم الأداء كفقرات وكنتائج 

 نهائیة مع المعنیین.

. الابتعاد عن التحیز في التقییم من خلال التأكید على توفر الخصائص الموضوعیة 2

والإنسانیة في المقومین وعدم تأثرهم بعوامل الدین والمذهب والعشیرة والمنطقة والصداقة 

 والقرابة وغیرها.
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ضوعیة والابتعاد عن إعطاء . إن أهم التزام أخلاقي في عملیة تقییم أداء العاملین هو المو 3

تقییم أداء العاملین هو الموضوعیة والابتعاد عن إعطاء تقییم متساهل للجمیع أو أن یكون 

 متشددا مع الجمیع.

 . أن لا یركز على الأداء الأحداث ویهمل الأداء خلال السنة بأكملها.4

 Quality of work lifeو: برامج تحسین نوعیة حیاة العمل 

ج الحدیثة لنوعیة حیاة العمل الإمكانیة للمنظمة لان تكون مركز جذب تعطي البرام

واستقطاب للعاملین الكفوئین ومكان مناسب للعمل ویزداد من خلال ذلك الولاء والالتزام من 

 جانب العاملین وتكامل وتفاعل أهدافهم مع أهداف المنظمة.

ن خلال هذه البرامج ویمكن الإشارة لبعض جوانب ممارسة المسؤولیة الاجتماعیة م

 وهي كالأتي:

. جعل مكان العمل جذابا ونظیفا وإعطاء العمل معنى متجددا تقل فیه حالات الضغط 1

 النفسي والجسدي والإرهاق من خلال التركیز على البرامج.

. التقلیل من الرتابة والروتین ضمن أنشطة هذه البرامج التي تشمل أیضا إعادة تصمیم 2

 یشمل ذلك إثراء العمل وإغنائه.العمل باستمرار و 

. إن أنشطة هذه البرامج تساهم في خلق ثقافة تنظیمیة قویة وتعزز اتجاهات وقیم مشتركة 3

 بحیث یصبح مكان العمل جذابا ومریحا.

. أن تساهم هذه البرامج في التقلیل من حدة انتشار الأمراض المهنیة وأمراض العصر من 4

العمل والبیئة العامة والتركیز على متطلبات ومعاییر السلامة  خلال تعزیز الانسجام بین بیئة

 المهنیة والالتزام بالتشریعات الخاصة بها والنظر إلى مكان العمل من منطلق واسع.

 ز: المرأة العاملة

تحتل المرأة العاملة مكانة متمیزة في أي مجتمع حیث أنها تمثل نصف المجتمع، 

د كبیرة من النساء إلى سوق العمل وفي مختلف ویتمیز العصر الحدیث بدخول أعدا

الاختصاصات منافسة بذلك الرجل. ومع ذلك فإن الدور الذي تلعبه المرأة في المجتمع 



 الفصل الثاني: التأصیل النظري لمفهوم المسؤولیة الاجتماعیة 

 
51 

یتباین من مجتمع لأخر حیث لایزال دورها محدودا جدا بسبب الأعراف والتقالید السائدة 

 والنظرة المتدینة لها والتشكیك بقدراتها وقابیتها.

 نشیر إلى بعض جوانب المسؤولیة الاجتماعیة تجاه المرأة العاملة كالأتي:یمكن أن 

. مكافحة كافة أشكال استغلال المرأة وابتزازها في مكان العمل وخصوصا الابتزاز 1

الجنسي، فغالبا ما تتعرض النساء العاملات وفي مختلف المهن والوظائف إلى صور مختلفة 

علیهن بالكلام غیر اللائق أو بالفعل المنافي  من التحرش الجنسي ومحاولة التجاوز

 للأخلاق.

. یجب أن تقوم منظمة الاعمال بمراعاة الخصوصیة الفسیولوجیة للمرأة ومتطلباتها 2

الخاصة، لذا فغن من الضروري توفیر أماكن مناسبة تشتمل على احتیاجات النساء 

 العاملات.

لمرأة أثناء الولادة والأمومة ویفترض بمنظمة . تكفل القوانین بحدود معقولة اجازات مدفوعة ل3

الاعمال احترام هذه القوانین كالتزام اجتماعي مفروض كما إنها یجب ان تبادر طوعا بتقدیم 

 ما یعزز هذه الجوانب.

. فسح المجال أمام النساء العاملات للوصول إلى المناصب القیادیة إذا توفرت لدیهن 4

 لهن بنیل الترقیة التي تتناسب وقدراتهن في العمل والأداء. المؤهلات الكافیة وكذلك السماح

 المطلب الثاني: علاقة المسؤولیة الاجتماعیة في تحسین أداء الموارد البشریة

تلعب المسؤولیة الاجتماعیة دورا مهما في تأهیل الموارد البشریة وتوزیعها على 

الصحي، وهذا یعتبر من أهم العوامل  الوظائف الإداریة الإشرافیة والفنیة المختلفة في القطاع

التي تساعد في تطویر وتقدیم خدمات صحیة متوازنة كما ونوعا ومستجیبة للاحتیاجات 
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الصحیة لمختلف شرائح المجتمع. كما أن قیام بعض المؤسسات تبني المسؤولیة الاجتماعیة 

 1في:وتطبیقها خاصة من ناحیة وظائف غدارة الموارد البشریة، فإن ذلك یساهم 

 زیادة قدرتها على جذب وتحفیز واستبقاء مجموعة من الموهوبین من العمال. -

 خلق فرص لتعزیز الموظفین وتشجیعیة على الابتكار. -

 التكامل بین العمل والحیاة الشخصیة. -

 تثقیف الجمهور الخارجي حول القیم الأساسیة والأخلاق للمؤسسة. -

 فین على الشعور بالفخر والارتیاح في وظائفهم.المسؤولیة الاجتماعیة تساعد الموظ -

التزام صاحب العمل بالمسؤولیة الاجتماعیة تساعد الموظفین على العمل بجدیة لزیادة  -

 الإنتاج والتركیز على الجودة.

 تحسین الإتصال مع العاملین. -

 تنمیة روح المشاركة والعمل الجماعي بین الأفراد في المؤسسة. -

وكل هذه العوامل السابقة الذكر تؤثر بشكل إیجابي على تحسین أداء المورد البشري، من 

خلال تحقیق الرضا لدیه مما یؤدي إلى تقدیم خدمات صحیة موازنة للمجتمع ككل وتحقیق 

 سة وهذا ما یبینه الشكل الموالي:أهداف المؤس

 

 

 

 

 

 

                                                             
في المؤسسة دور المسؤولیة الاجتماعیة في تحسین أداء المورد البشري یحیاوي نعیمة، بن عرامة عبلة،  1

، جامعة الحاج 12مجلة الاقتصاد الصناعي، العدد  دراسة حالة المركز الاستشفائي الجامعي بباتنة،-الاستشفائیة
 .213-212، ص ص 2017، الجزائر، -باتنة-لخضر
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 ماعیة والموارد البشریة): یوضح العلاقة بین المسؤولیة الاجت2-2الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 
 213یحیاوي نعیمة، بن عرامة عبلة، مرجع سابق، ص : المصدر
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 الفصل لاصةخ

یحتل موضوع المسؤولیة الاجتماعیة والجوانب الأخلاقیة أهمیة كبیرة في الوقت  

بتعاملها مع  الحاضر بسبب اتساع تأثیر المؤسسات وزیادة النقد الموجه لها في جوانب ترتبط

بیئتها، وأصبحت المسؤولیة الاجتماعیة قواعد تحكمها وتحدد عناصرها، مبادئها، ابعادها 

والفوائد التي تجنیها كل مؤسسة جراء تبنیها، ومع تزاید دور المؤسسات في المجتمع بسبب 

 انتشار المعرفة وسرعة الاتصالات أصبحت المؤسسات ملزمة بتعزیز أدائها الاجتماعي تجاه

محیطها، وهذا لما للمسؤولیة الاجتماعیة من أهمیة في تحویل المؤسسة الاقتصادیة إلى 

 شریك تنمیة.
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 تمهید

إدارة الموارد البشریة والإسهامات التي تقدمها من أجل بعد الإطلاع على ماهیة  

من  تحقیق المسؤولیة الاجتماعیة على المؤسسات الاقتصادیة في الجانب النظري نصل

خلال هذا الفصل إلى الدراسة التطبیقیة من أجل التعرف على أثر ومكانة الموارد البشریة 

 على المسؤولیة الاجتماعیة. لقد جاء هذا الفصل لیشمل ثلاث مباحث تتمثل:

 -المدیة– تقدیم مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز المبحث الأول:

 نیة.المیدا منهجیة الدراسةإجراءات و المبحث الثاني: 

 .فرضیات الدراسةالمبحث الثالث: مناقشة نتائج الدراسة واختبار 
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 -المدیة– المبحث الأول: تقدیم مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز

تعتبر مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز من أبرز وأهم المؤسسات على المستوى الوطني  

بالجزائر، مجال نشاطها إنتاج ونقل الطاقة  في میدان الإمداد بالطاقة الكهربائیة والغازیة

وتوزیعها عبر قنوات، وقانونها الأساسي الجدید یسمح لها بإمكانیة التدخل في قطاعات 

أخرى ذات الأهمیة بالنسبة إلى المؤسسة ولاسیما في میدان تسویق الكهرباء والغاز نحو 

 الخارج وعلیه ستناول في هذا المبحث ما یلي:

 تقدیم مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز.المطلب الأول: 

 المطلب الثاني: الهیكل التنظیمي لمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز.

 المطلب الثالث: تطور أهداف مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز.

 المطلب الأول: تقدیم مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز

از وتطویرها مع إبراز سیتم في هذا المطلب تقدیم المؤسسة محل الدراسة من خلال إبر  

 مفهومها.

 الفرع الأول: نشأة وتطور المؤسسة

عرفت مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز للوسط عدة تغیرات أثرت في طرق تسییر ما  

 1ما یلي:مرت بعدة مراحل یمكن إیجازها فی بصفة مباشرة، وقد

خلا  EGAر تم إنشاء مؤسسة الكهرباء وغاز الجزائ ):1969-1947. المرحلة الأولى (1

وهي أول مؤسسة جزائریة في مجال الكهرباء والغاز خلال الحقبة الاستعماریة  1947سنة 

والتي سمیت بمؤسسة كهرباء وغاز الجزائر، والتي كانت مسیرة من قبل إطارات فرنسیة في 

إطار التوسع الذي تقوم به فرنسا لمستعمراتها، وكان نشاط هذه المؤسسة منحصر على 

للمستعمر، وظلت هذه المؤسسة تمارس  الاستراتیجیةلكبرى أنذالك أي المناطق بعض المدن ا

 .1969نشاطها خلال الحرب التحریریة وبعد الاستقلال إلى غایة 

                                                             
  1 مؤسسة سونلغاز مطبوعة سونلغاز الجزائر.
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تم إنشاء المؤسسة الوطنیة للكهرباء وغاز وفق  ):1983-1969. المرحلة الثانیة (2

المعلنة في الجریدة الرسمیة  1969جویلیة  26المؤرخة في  6959التعلیمة الرئاسیة رقم 

، تم إنشاء المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز بدلا من 1969للدولة الجزائریة في أوت 

مؤسسة كهرباء وغاز الجزائر، و واجهت المؤسسة في هذه الفترة مهام صعبة كإنتاج الطاقة 

أنواع الزبائن  الكهربائیة ونقلها عبر الشبكات، ثم توزیعها عبر التراب الوطني لفائدة كل

(بیوت، مصانع، مؤسسات...الخ) بالإضافة إلى سحب الفرنسي لإطاراته من المؤسسة، مما 

ترك ثغرة كبیرة في هذه المؤسسة بسبب عدم كفاءة الید العاملة الجزائریة و نقصها أصلا في 

مجال الصناعة وهذا ما أدى إلى إرسال بعثات من الإطارات و الموظفین إلى الخارج قصد 

 تأطیر مؤسساتها، وكسب المهارات اللازمة لتسییر مثل هذه الأخیرة.

خلال هذه المرحلة شهدت المؤسسة تعثر جذري وهام  ):1991-1983.المرحلة الثالثة (3

 حیث أن المؤسسة انقسمت إلى عدة فروع أهمها:

KAHRIF .مؤسسة أشغال الكهرباء الریفیة : 

KAHRAKIB سات الكهربائیة.: مؤسسة تركیب الهیاكل والمؤس 

KANAGAZ .مؤسسة إنجاز القنوات لنقل وتوزیع الغاز : 

INERGA .مؤسسة أشغال الهندسة المدنیة : 

ETTERKIB .مؤسسة التركیب الصناعي : 

AMC .مؤسسة صناعة العدادات الكهربائیة والغازیة وأجهزة القیاس والمراقبة : 

التكوین، حیث أصدرت قرار بإنشاء  وهذه المرحلة بالذات عرفت المؤسسة تطویرا في مجال

مراكز التكوین مهنیة متخصصة تابعة للمؤسسة قصد تلبیة احتیاجاتها من الید العاملة 

 المتخصصة في مجال الكهرباء والغاز خاصة.

تمیزت هذه المرحلة بالطابع قانوني جدید للمؤسسة،  ):1995-1991. المرحلة الرابعة (4

صبحت مؤسسة عمومیة ذات الطابع القانوني والتجاري حیث تغیر طابعها القانوني، فأ

)، لكن في هذه الفترة لم یطبق 1991دیسمبر  14المؤرخ في  475-91(مرسوم تنفذي رقم 
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حیث تم التطبیق الفعلي للقانون الجدید إلا  1995فعلیا النظام الجدید بل أجل إلى غایة سنة 

بین المؤسسة وممثلي العمال كمرحلة جماعیة  اتفاقیةأن إبان هذه المرحلة تم وضع أول 

 واجبات وحقوق.د علاقات العمل بین الطرفین من و والتي تحد ابتدائیة

تحول المؤسسة إلى مؤسسة عمومیة ذات الطابع  ):2022-1995. المرحلة الخامسة (5

 17المؤرخ في  208-95المرسوم التنفیذي رقم  1995سنة  EPICالصناعي والتجاري 

كد طبیعة سونلغاز على أنها مؤسسة ذات طابع تجاري وصناعي، والحق ، یؤ 1995سبتمبر 

تسییر هذه المؤسسة تحت وصایة الوزارة المكلفة بالطاقة المیزة التي أدرجت على هذه 

المؤسسة في تسییرها كما  استقلالیةالمؤسسة في هذه الفترة هي إستغلالیتها المالیة أي 

وضع أیضا في نفس الفترة لهذه المؤسسة المهام لها مجالات التعامل مع الوصایة و حددت 

 الرئیسیة لها وهي:

 ضمان الإنتاج من الطاقة الكهربائیة والغازیة. -

 نقل وتوزیع الطاقة الكهربائیة والغازیة. -

ضمان التوزیع العمومي للغاز مع احترام شروط النوعیة والأمن وأقل تكلفة للطاقة في  -

 إطار مهامها للخدمة.

في هذه المرحلة أصبحت المؤسسة مؤسسة ذات ): 2006-2002لة السادسة (. المرح6

بعد صدور قانون الطاقة والمصادق علیه من طرف المجلس الشعبي الوطني  SPAأسهم 

ألف  150دج مقسم إلى  1.500.000.000,00حیث یقدر رأس مالها بــ  2002سنة 

للدولة، أي أن رأس مالها  دج وكل الأسهم ملك 1000.000,00سهم، ویقدر كل سهم بــ 

غیر معروض للبیع، لا على المستوى المحلي ولا على المستوى الدولي، إذ أن الشيء الذي 

التسییر المالي والقراراتي، وبالتالي  استقلالیةیمیز هذه المرحلة عن سابقها هو تحریرها أكثر 

ییر دة لها تسأصبحت المؤسسة عبارة عن مجمع صناعي یضم عدة مدیریات عامة، كل واح

 م هذه المدیریات:هخاص واستقلالیة مالیة، ومن أ

 SPEالمدیریة العامة لإنتاج الطاقة الكهربائیة  -
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 GRTE المدیریة العامة للنقل الخاصة بالكهرباء -

 SODالمدیریة العامة للتوزیع غرب وهران -

 GTRGالمدیریة العامة للنقل الخاصة بالغاز  -

 SDCیع وسط البلیدة المدیریة العامة للتوز  -

 SDA المدیریة العامة للتوزیع مركز بالجزائر-

 DESالمدیریة العامة للتوزیع شرق قسنطینة  -

 أصبح التقسیم الجدید لمدیریات التوزیع كما یلي: 2017في أفریل 

 .(ضمن الشرق والغرب) SDCالمدیریة العامة للتوزیع وسط البلیدة  -

 SDAبالجزائر العاصمة  المدیریة العامة للتوزیع مركز -

توزیع الكهرباء والغاز مرت عبر مراحل سمت لها  إن مؤسسةمما سبق یمكن القول  

 بالتطور واحتلال الصادر في مجال الطاقة الكهربائیة والغازیة.

 الفرع الثاني: التعریف بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز (المدیة)

غاز وموقع دراستنا تتمحور في شركة من وظائف شركة سونلغاز وتوزیع الكهرباء وال 

 توزیع الكهرباء والغاز في الوسط منها ولایة المدیة.

 1یمكن تعریف الشركة من خلال الاختصاصات التي تقوم ونذكر من بینها ما یلي:

 ضمان نوعیة واستمراریة الخدمة. -

 استغلال وصیانة شبكة توزیع الكهرباء والغاز. -

 لغاز التي یمكن من تزوید زبائن جدد.تطویر شبكات الكهرباء وا -

 ضمان أمن وفعالیة هذه الشبكات. -

 ضمان التوازن بین الطلب والعرض في مجال الطاقة. -

 تسویق الكهرباء والغاز. -

                                                             
 ء والغاز بالمدیة.تم اعتماد على معلومات محصلة من المؤسسة مدیریة توزیع الكهربا 1
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]، البرواقیة، 2و1إن مدیریة التوزیع بالمدیة تضم ستة وكالات تجاریة منها (المدیة [ 

 تابلاط).قصر البخاري، بني سلیمان، عین بوسیف، 

 .174552عدد الزبائن الموصلون بالكهرباء  -

 80464عدد الزبائن الموصولون بالغاز  -

 كلم. 9 799التغطیة بالكهرباء  -

 كلم. 6 630التغطیة بالغاز  -

 الذي یتم توضیحه لاحقا. ووفق الشكلمكونة ومقسمة إلى عدة أقسام ومستویات مختلفة 

 ؤسسة توزیع الكهرباء والغاز بالمدیةالمطلب الثاني: الهیكل التنظیمي لم

 الفرع الأول: الهیكل التنظیمي

 1الشكل التالي یوضح الهیكل التنظیمي للمؤسسة 
 ): الهیكل التنظیمي لمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز بالمدیة1-3الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

 تم إعداده بناءا على معلومات محصلة من المؤسسة محل الدراسة. 1

  المدیریة العامـــة

 المكلف بالشؤون القانونیة  أمانة المدیریة 

 

 قسم العلاقات
 التجاریة

 

 تصالالمكلف بالا

 
 المكلف بالأمن

 
 المكلف بالأمن الداخلي 

 

قسم الدراسات 
 والاشغال

 

قسم أشغال 
 الكهرباء

 

قسم أشغال 
 الغاز

 

قسم الشؤون 
 العامة

 

قسم الموارد 
 البشریة

 

قسم المالیة 
 والمحاسبة

 

قسم تسییر نظام 
 الاعلام الآلي
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 الفرع الثاني: الوظائف

 یمكن شرح مهام كل قسم وإدارة كما یلي:

  یعتبر مدیر المسؤول الأول في المدیریة وتتمثل مهامه فیما یلي: التوزیع:مدیر 

تنظیم وتسییر ومراقبة كل الإمكانیات الموضوعة تحت تصرحه من أجل خدمة المواطن  -

 فیما یتعلق بتوزیع الكهرباء والغاز في أحسن الظروف.

مدیریة الخاصة بتوزیع توجیه وقیادة أعمال إنجاز المخططات والبرامج المیزانیات في ال -

 الكهرباء والغاز عبر اختصاص ولایة المدیة.

 یشارك في مختلف العقود. -

 یسهر على أمن المدیریة كما أنه یشرف على حسن سیر كل مصالح المدیریة. -

 :تكون تحت إشراف المدیر وهي تتكلف بالمهام التالیة: أمانة المدیریة (الأمانة العامة 

 د (الموارد والمصالح).والبری المراسلات -

 تنظیم الملفات والوثائق واستقبال الزبائن. -

 تسجیل المكالمات الهاتفیة وضبط المواعید للمدیر. -

 طباعة الرسائل والوثائق السریة وهي مكلفة بمختلف أعمال الرقمیة وكتابة البرقیات. -

  :وتتمثل مهامها فیما  وهي یتكلف بالشؤون القانوني للمؤسسةالمكلف بالشؤون القانونیة

 یلي: 

 التكفل بالشؤون القانوني لهیاكل المدیریة. -

 متابعة قرارات المحكمة. -

 ترسیم ومراقبة الملفات المعقدة. -

تمثیل سونلغاز ببعثة المدیریة أما الهیئات القانونیة وأخذ الإجراءات الودیة لصالح  -

 المجموعة.

 اق الحاجة.تقییم ونشر المعلومات القانونیة في نط -
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  :بالاتصالات الداخلیة والخارجیة للمؤسسة وتتمثل مهامها  وهي تتكلفالمكلفة بالاتصالات

 فیما یلي:

تصمیم وتنظیم المعلومة الموجهة للعامة وللزبون خاصة باستعمال وسائل الإذاعة  -

 المحلیة.

 المساهمة مع المدیریة العامة في الأنشطة التجاریة. -

 حول الإعلان والإعلام نحو الزبون وفق المعطیات المحلیة.اقتراح مواضیع  -

 :یسهر دائما على أمن المؤسسة ویتمثل مهامه فیما یلي: المكلفة بالأمن 

 القیام بالزیارات مع برمجة عملیات النوعیة. -

 تحضیر اجتماعات لصالح المدیریة. -

 ون مع المصالح التقنیة.القیام بتحضیر حوادث محاكیة للحوادث الحقیقیة وهذا بالتعا -

 تطبیق كل التوجیهات والتعلیمات المتوقعة بالصحة والسلامة. -

  :یهتم هذا القسم بتزوید المدیریة بالموارد البشریة وبتسییر شؤون قسم الموارد البشریة

 العمال ویتقسم بدوره إلى قسمین أو مصلحتین:

ارد البشریة ولكل منها نشاطات مصلحة المستخدمین ومصلحة التطویر ومكلف بتطویر المو 

 متعلقة بــ:

 التخطیط.  -

 التوظیف  -

 دفع الأجور -

 حساب مبالغ متقاعد -

 الترقیة -

 المسار المهني -

  :یهتم بكل ما یخص بنایات المصلحة وضمان تأثیرها وتسویتها تنبه أشغال العامة

 بالتجهیزات والوسائل المختلفة للسیر الحسن.
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  یسهر على استعمال أفضل التقنیات لمتابعة النشاطات في المالیة: قسم المحاسبة و

المؤسسة ویسجل كل الكتابات المحاسبة انطلاقا من التقدم النقدي لتحركات المالیة وهذه 

 المعلومات تسمح بتقدیر إنجازات المؤسسة ویتكون من ثلاث مصالح وهي:

 مصلحة المیزانیة ومراقبة التسییر. -

 مصلحة المالیة. -

 مصلحة الاستغلال. -

  :یتكلف بتسییر الشبكة المعلوماتیة ویتمثل مهامه في:قسم تسییر نظام المعلوماتیة 

 إنشاء بنك المعلومات. -

 حفظ المعلومات المتعلقة بتاریخ الزبائن -

 تسییر جمیع تجهیزات الإعلام الآلي -

 صیانة أنظمة الإعلام الآلي -

  :یتكلف بتسییر المصالح التجاریة المتواجد بالمصلحة  هو قسمقسم العلاقات التجاریة

 التجاریة بالمدیة ینقسم إلى مصلحتین:

توجد فیه مجموعة ربط الزبائن الجدد التي تهتم وتتمثل مهامها فیما  أ. مصلحة تقني تجاري:

 یلي:

 استقبال زبائن الكهرباء والغاز تسجیلها. -

 وضع فاتورة الدفع. -

 ب. مصلحة الزبائن

 تم بمراقبة ورصد فواتیر العدادته -

 تهتم بوضع فواتیر التغطیة -

 :بشبكة  یتعلقیسیر شبكة الكهرباء والخطوط الرئیسیة وكل ما  قسم استغلال الكهرباء

الكهرباء، وینقسم إلى مصلحة تطویر شبكة الغاز وشعبة الأعمال تحت ضغط منخفض وله 

 مصالح تقنیة بالمدیة.
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  وهو یهتم ما یتعلق بأشغال الكهرباء والغاز وینقسم إلى باء والغاز: قسم تنفیذ أشغال الكهر

 أربعة مصالح وهي:

 مصلحة دراسة أشغال الكهرباء. -

 مصلحة دراسة أشغال الغاز -

 شعبة الاستغلال -

 شعبة التسویق -

  :وهو قسم شبكة الغاز وینقسم إلا ثلاثة مصالح وهي:قسم استغلا الغاز 

 الغاز للامصلحة مراقبة واستغ -

 مصلحة صیانة الغاز -

 مصلحة تطویر شبكة الغاز -

 المطلب الثالث: مهام قسم المالیة والمحاسبة والهیكل التنظیمي لها

یتكون قسم المحاسبة من عدة موظفین منهم الاطارات وغیر الاطارات هي تابعة  

رة مسبقا كما للمدیریة، وهي مجموعة من المصالح المكلفة بتحقیق أهداف والبرامج المسط

تعتبر النواة الأساسیة لنظام المحاسبة في مؤسسة سونلغاز كونها تعمل على تحدید النتائج 

  1وتقدیم المعطیات لسنة القابلة بإجراء مختلف المیزانیات.

 الفرع الأول: المهام

 . مصلحة الاستغلال1

  مهام رئیس مصلحة الاستغلال 

 ؤداة من طرف أعوان المصلحة.تنسیق ومتابعة الأعمال والوظائف الم -

 إنشاء جدول الآجور في أخر السنة. -

 المساهمة في الأعمال المحاسبة في نهایة السنة. -

                                                             
 تم إعداده بناء على معلومات مصلحة من المؤسسة محل الدراسة. 1
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 مهام المكلف بالدراسات 

 القیام بالعملیات المحاسبة الخاصة بالإشعارات التبادل الداخلي. -

 إنشاء التصریحات الشهریة للضرائب. -

 لخاصة بالضرائب.متابعة وتقریب الحسابات ا -

 تحدید رقم الأعمال للمدیریة. -

 تحدید رقم الأعمال السنوي الخاضع للضریبة ومتابعة عملیات الجرد. -

  01مهام المحاسب 

 مراقبة والقیام بالعملیات المحاسبیة الخاصة بالصندوق. -

 مراقبة ومعالجة الملف المحاسبي الخاص الشهریة الشركة. -

 عملیات المحاسبیة الخاصة بالأشغال.مراقبة والقیام بال -

 متابعة على لمجل كل الطلبات الخاصة بالشبكات. -

 تقریب كل الحسابات التي یشرف علیها. -

  02مهام المحاسب 

 معالجة وتصنیف والقیام بالعملیات الحسابیة للفواتیر. -

 مراقبة ومتابعة أداء العملیات المحاسبیة الخاصة بالوقود. -

 الحسابات التابعة له.تقریب كل  -

  03مهام المحاسب 

 مراقبة وتصنیف الملف الخاص بالأجور. -

 القیام بالعملیات المحاسبیة الخاصة باشتراكات الضمان الاجتماعي، منح التقاعد...الخ. -

 القیام بالعملیات التي تخص الضریبة على الدخل الإجمالي. -

 تقریب كل الحسابات الخاصة به. -

 لأرصدة البنكیة.متابعة ا -
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 . مصلحة المالیة2

 مهام رئیس قسم المالیة والمحاسبة 

 تنسیق ومراقبة كل نشاطات المصلحة. -

 إمضاء ومراقبة كل شيء متعلق بالمصلحة. -

 متابعة الأرصدة الشبكة. -

 مهام المكلف بالدراسات 

 یریة.تقریب حسابات المداخیل والمدفوعات الحسابات الجاریة البنكیة للمد  -

 متابعة حركة رؤوس الأموال. -

 ) البنكیة والحساب الجاري البریدي.Les Regetsتأمین ومتابعة الردود (  -

 ترأس لجنة الصفقات في المؤسسة. -

 متابعة ومراقبة الأمر بالتحویل. -

 مراقبة وفحص القوائم المالیة الختامیة. -

 مهام المحاسب 

 خاصة بالمالیة.أداء جمیع العملیات المحاسبیة ال -

 متابعة الامر بالتحویل. -

 الربط بین البنك. -

 تصنیف كل الوظائف الخاصة بمصلحة الارشیف. -

 . مصلحة المیزانیة ومراقبة التسییر3

 مهام رئیس مصلحة المیزانیة ومراقبة التسییر 

 مراقبة نشاطات المراقبة نشاطات المصلحة. -

 إمضاء كل ما یخص مصلحة -

 قسام الأخرى لضمان التسییر الحسن للشركة.مراقبة الأ -
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 مهام المكلف بالدراسات لمصلحة المیزانیة ومراقبة التسییر 

 انجاز لوحة القیادة ومیزانیة النشاط للمدیریة  -

 متابعة المدفوعات وإنهاء القروض -

 تحدید المیزانیة السنویة للمدیریة. -

 محاسبةثانیا: الهیكل التنظیمي لمصلحة المالیة وال

 ): الهیكل التنظیمي لمصلحة المالیة والمحاسبة2-3الشكل رقم (
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 المیدانیة  منهجیة الدراسةإجراءات و  المبحث الثاني:

تسعى دراستنا هذه إلى تحدید طریقة الوصول إلى الحقیقة العلمیة من خلال تحدید 

 المناسب للموضوع.

 المطلب الأول: منهج ومجتمع الدراسة

نتناول من خلال هذا المطلب المنهج المعتمد وتحدید المجتمع وطریقة اختیار العینة س

 في الدراسة.

 أولا: منهج الدراسة

إن أي بحث علمي لا یمكن أن یصل إلى النتائج المرغوب فیها دون السیر وفق 

ي منهج واضح یتم من خلاله دراسة المشكلة محل الدراسة، ولقد اعتمدنا على المنهج الوصف

 في موضوعنا وذلك من خلال تحلیل النصوص من الكتب والدراسات.

 ثانیا: مجتمع الدراسة

تعتبر عملیة اختیار المجتمع خطوة من خطوات البحث العلمي والتي یستجیب ربطها 

بالهدف الرئیسي له، ولقد تم تحدید مجتمع الدراسة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة، حیث ارتأینا 

هدفة الأنسب موضوع الدراسة، وقد قمنا بتحدید مجتمع الدراسة من خلال أن هذه الفئة المست

مسح شامل للإدارة العلیا بالإضافة إلى رؤساء الأقسام وذلك انطلاقا من كون هذه الفئة 

 تمتلك الخبرات والمعارف التي تتطلبها الكفاءة.

 وأسالیب التحلیل الاحصائي ثالثا: أدوات الدراسة

تساعد الباحث في بحثه، وترتبط الأدوات المستعملة بطبیعة لكل بحث علمي أداة  

 موضوع البحث، ولقد اعتمدنا في جمیع بیانات على طریقة الاستبیان.

 أولا: مضمون الاستبیان 

تبارها فئة الموظفین، قام الطالبین یتعلق بالبیانات الشخصیة لعینة الدراسة، وباع الجزء الأول:

 بأخذ بعض المواصفات الضروریة
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 الجزء الثاني إلى محورین قسیمین بتكما قام الطالب: الجزء الثاني 

وتم تقسیم هذا المحور إلى أربعة  (المتغیر المستقل)،بالموارد البشریة : متعلق المحور الأول

 عبارة. 16على المحور ككل حیث اشتمل  أبعاد،

 : التوظیف اشتمل على أربع عبارات.البعد الأول

 یب والتطویر اشتمل على ثلاث عبارات.التدر  البعد الثاني:

 : تقییم الأداء اشتمل على أربع عبارات.البعد الثالث

 الخدمات الاجتماعیة اشتمل على خمس عبارات. البعد الرابع:

 .رةعبا 12(المتغیر التابع)، حیث اشتمل على  مسؤولیة الاجتماعیةمتعلق بال المحور الثاني:

رة، تم صیاغتها بالأسلوب الثابت الإیجابي، وهذا حتى عبا 28واشتمل الاستبیان ككل على 

 یمكن معالجتها وفقا الأسالیب الإحصائیة والسلم المستخدم.

 التحلیل الإحصائي سالیبثانیا: أ

ن بإستخدام الأسالیب الإحصائیة واختبار فرضیاتها قام الطالبی للإجابة عن أسئلة الدراسة

 التالیة:

ما إذا  لمعرفة K-S (Kolmogorov-smirnov testاختبار كولمجروف سمیرنوف(-

 كانت البیانات تتبع التوزیع الطبیعي من عدمه.

من درجة ثبات عبارات كل متغیر من  لتأكد Cronbach alphaمل ألفا كرونباخ امع-

 متغیرات الدراسة.

لحساب الاتساق الداخلي والصدق  spearman correlationمل الارتباط سیبرمان امع -

 والعلاقة بین المتغیرات. البنائي

 التكرارات والنسب المئویة لوصف بیانات العینة من حیث خصائصها. -

 سها.یجل معرفة الأهمیة النسبیة للمتغیرات والعبارات التي تقأالمتوسطات الحسابیة من  -

 .لمسؤولیة الاجتماعیةعلى االموارد البشریة الانحدار الخطي البسیط لمعرفة أثر أبعاد  -
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 : إختبار التوزیع الطبیعي وتقییم صحة وثبات أداة الدراسةنيمطلب الثاال

قبل إجراء التحلیل الإحصائي فإنه لابد من التحقیق من بعض المشاكل المتعلقة   

بجمع البیانات. ومن أهم هذه المسائل هي: فحص التوزیع الطبیعي للبیانات، الثبات، صدق 

 ایلي توضیح لهذه المسائل.الاتساق الداخلي والصدق البنائي وفیم

 أولا: التحقق من التوزیع الطبیعي

باستخدام اختبار  ینللتأكد من أن البیانات تتبع التوزیع الطبیعي أم لا، قامت الطالب  

سمیرنوف وهو اختبار ضروري في حالة استخدام الاختبارات المعلمیة مثل -كولمجروف

انات طبیعیا، وحتى تكون البیانات تتبع تحلیل الانحدار حیث یشترط أن یكون توزیع البی

التوزیع الطبیعي حسب هذا الاختبار فلابد أن تكون مستوى الدلالة للمتغیرات الدراسة أكبر 

 ) والجدول التالي یوضح نتائج الاختبار.0.05من (
 سمیرنوف لتحقق من التوزیع الطبیعي لمتغیرات الدراسة-): اختبار كولمجروف 1-3الجدول رقم (

 سمیرنوف-اختبار كولمجروف انالبی
 مستوى الدلالة

sig 

 0.121 الموارد البشریةالمحور الأول: 
 0.144 المسؤولیة الاجتماعیةالمحور الثاني: 

 .spssبالاعتماد على نتائج  ینمن إعداد الطالب المصدر:

هي و  0.121ـلة بالنسبة للمحور الأول قدرت بـ : أن قیمة الدلا)1-3یوضح الجدول رقم (

وهذا ما یدل أن إجابات أفراد العینة حول المحور الأول  0.05أكبر من مستوى الدلالة 

وهي  0.144توزعت توزیعا طبیعیا، في حین أنها بلغت الدلالة لإختبار المحور الثاني 

وبالتالي فإن إجابات أفراد العینة حول المحور الثاني  0.05بدورها أكبر من مستوى الدلالة 

 ت توزیعا طبیعیا.بدورها توزع
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 ثانیا: اختبارات الصدق

یمثل الصدق في البحث العلمي درجة دقة البحث على قیاس الغرض المصمم من   

جله، أي مدى تزوید أداة البحث بمعلومات تتعلق بمشكلة البحث من مجتمع الدراسة نفسه، أ

ق یرتبط وقد یفهم البعض الصدق كمقابل لعدم الصدق ولكن هذا مفهوم خاطئ، فالصد

 الطالبین على: دبهدف بعینه. وفي الدراسة اعتم

 .صدق الاتساق الداخلي1

یقصد بالاتساق الداخلي لعبارات الاستبیان: مدى اتساق جمیع فقرات الاستبیان مع   

المحور الذي تنتمي إلیه أي أن العبارة تقیس ما وضعت لقیاسه ولا تقیس شيء أخر. وعلیه 

بین درجة كل عبارة من عبارات  )spearmanط سبیرمان (قمنا بحساب معامل الارتبا

 المحور والدرجة الكلیة للمحور الذي تنتمي إلیه هذه الفقرة.

 "إدارة المخاطر الائتمانیة"الاتساق الداخلي لعبارات أبعاد متغیر  •

رغم أن العبارات الأخرى  وذلك لعدم ارتباطهما مع البعد نفسه، 13و 12بحذف العبارتین 

 رتباط مع البعد نفسه لدیها ا

 وهذا ما سنوضحه في الجدول التالي  
مع الدرجة الموارد البشریة ): معاملات الارتباط سبیرمان بین درجات عبارات أبعاد 2-3الجدول رقم (

 الكلیة للمتغیر نفسه.
أبعاد الموارد 

 البشریة
 

 رقم
 العبارة

 معامل العبارة
 الارتباط
SP 

 مستوى
 الدلالة
sig 

ف
ظی

تو
ال

 

تمیز الإعلان عن الأماكن الشاغرة في المؤسسة  01
 بالشفافیة

0.777 0.000 

 0.000 0.819 فرص التقدم للوظیفة في المؤسسة متكافئة 02
 0.000 0.859 سیاسة التوظیف في المؤسسة عدلة 03
 0.025 0.408 توظف المؤسسة العاملین على أساس الخبرة 04

ال تد ر   0.000 0.599 إلى تطویر مهارات العمال تسعى المؤسسة 05    
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تخصص المؤسسة میزانیة كافیة لبرامج تكوین  06
 الموظفین

0.415 0.023 

تمنح المؤسسة فرص متكافئة للخضوع إلى برنامج  07
 التدریب

0.750 0.000 

داء
 الأ

ییم
تق

 

یتجنب المسؤولون استخدام التمییز خلال عملیة تقییم  08
 الأداء

0.669 0.000 

 0.000 0.662 یتم أعضاء لجنة التحكیم بالموضوعیة 09
یتم تقییم عمال المؤسسة من أجل تحدید حاجاتهم  10

 التدریبیة
0.593 0.001 

 0.000 0.742 تسمح نتائج تقییم الأداء بالترقیة 11

یستفید العمال في المؤسسة من برنامج التأمین قبل  12 
 التقاعد 

0.030 0.045 

العمال في المؤسسة من برنامج التأمین بعد  یستفید 13 
 التقاعد 

0.109 0.048 

الخدمات 
 الاجتماعیة

 0.004 0.512 نظام الأمن والسلامة للمؤسسة فعال 14

 0.015 0.441 توفر المؤسسة خدمات ترفیهیة للعمال 15

 0.040 0.276 توفر المؤسسة خدمات اجتماعیة للعمال 16

 .spssبالاعتماد على نتائج  ینبمن إعداد الطال المصدر:

): معامل الارتباط بین كل فقرة من فقرات المحور الأول والمعدل 2-3یوضح الجدول رقم (

معاملات الارتباط المبینة دالة على مستوى الدلالة أغلب الكلي للفقرات والذي یبین أن 

0.05=a  المحور  وبذلك تعتبر فقرات )0.05(حیث یلاحظ أن مستوى الدلالة أقل من

 الأول صادقة.

 "لمسؤولیة الاجتماعیةا"الاتساق الداخلي لعبارات متغیر  •

 نوضح ذلك من خلال عرض الجدول التالي:
مع المسؤولیة الاجتماعیة ): معاملات الارتباط سبیرمان بین درجات عبارات متغیر 3-3الجدول رقم (

 الدرجة الكلیة للمتغیر نفسه.
رقم 
 العبارة

معامل  العبارة
 رتباطالا 

SP 

مستوى 
 الدلالة
SIG 
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 0.000 0.622 تسعى المؤسسة إلى زیادة أرباحها الاقتصادیة مع احترام قواعد المنافسة 01

 0.004 0.512 تتمیز المؤسسة بالصدق في جمیع تعاملاتها الاقتصادیة 02
 0.000 0.692 تعمل المؤسسة على تحقیق أقصى الأرباح بطرق شفافة 03
 0.000 0.757 ة بتوفیر حقوق العاملتلتزم المؤسس 04
 0.000 0.674 تحترم المؤسسة القوانین المفروضة علیها 05
 0.000 0.635 تعترف المؤسسة بالنقابات العمالیة 06
 0.000 0.619 تتوافق أهداف المؤسسة مع أهداف وقیم المجتمع 07
 0.000 0.739 لعاملتقوم المؤسسة بتقدیم شهادات تقدیر على التصرفات الأخلاقیة ل 08
 0.000 0.628 تسعى المؤسسة لاحترام عادات وتقالید المجتمعات 09
 0.000 0.731 تساهم المؤسسة في تسطیر برامج لحمایة البیئة 10
 0.001 0.577 تساهم المؤسسة في توفیر فرص عمل 11

 .spssبالاعتماد على نتائج  ینمن إعداد الطالب المصدر:

: معامل الارتباط كل فقرة من فقرات المحور الثاني والمعدل الكلي )3-3(یوضح الجدول رقم

حیث  a=0.05لفقرات والذي یبین أن معاملات الارتباط المبینة دالة عند مستوى الدلالة 

وبذلك تعتبر فقرات المحور الثاني  )0.05(یلاحظ أن مستوى الدلالة لكل الفقرات أقل 

 صادقة.

 . الصدق البنائي2

ق الاتساق البنائي أحد مقاییس صدق أداة الدراسة، حیث یقیس مدى تحقق یعتبر صد  

الأهداف التي تسعى الأداة الوصول إلیها، ویبین صدق الاتساق البنائي مدى ارتباط كل 

متغیر من متغیرات أداة الدراسة بالدرجة الكلیة لعبارات الاستبیان مجتمعة. ومن هذا المنطلق 

) بین درجة كل متغیر مع الدرجة الكلیة spearmanسبیرمان ( قمنا بحساب معامل الارتباط

 الاستبیان، والجدول التالي یوضح ذلك.
): معاملات الارتباط سبیرمان بین كل متغیر من متغیرات الدراسة والدرجة الكلیة 4-3الجدول رقم (

 للاستبیان

 الدرجة الكلیة للاستبیان البیان
معامل 

 SP الارتباط
مستوى 
 الدلالة
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P 
 0.000 0.884 یر الموارد البشریةالدرجة الكلیة لمتغ

 0.000 0.877 مسؤولیة الاجتماعیةالدرجة الكلیة لمتغیر ال

 .spssمن إعداد الطالبین بالاعتماد على نتائج  المصدر:

: أن جمیع معاملات الارتباط الظاهرة في الجدول محصورة )4-3(نلاحظ من الجدول رقم

 0.000عند مستوى المعنویة  حصائیاإوهي دالة  =SP )0.877و 0.884بین القیمتین (

 صدق البنائي لأداة الدراسة.ال ما یدل علىوهذا  0.05وهي أقل من 

 ثالثا: ثبات الاستبیان

الثبات یفید الدقة في القیاس كما یهتم أیضا بتأثیر الأخطاء العشوائیة لقیاس على   

ي هذه الدراسة من خلال الاعتماد على معامل استقرار الدرجات. وقد تم التحقق من ثبات ف

 يكما هو مبین في الجدول الموال )Alpha Cronbachلفا كرومباخ (أ
 یوضح معامل ألفا كرومیاخ): 5-3الجدول رقم (

ا
ریة

بش
 ال

وارد
لم

 

قیمة ألفا  الأبعاد
 كرومباخ

 0.851 التوظیف البعد الاول

 0.592 لتدریب والتطویرا البعد الثاني
 0.805 تقییم الأداء عد الثالثالب

 0.620 الخدمات الاجتماعیة البعد الرابع
 0.884 الموارد البشریةالدرجة الكلیة لمتغیر 

 0.875 لمسؤولیة الاجتماعیةالدرجة الكلیة لمتغیر ا
 0.919 الدرجة الكلیة للاستبیان

 .spssمن إعداد الطالبین بالاعتماد على نتائج  المصدر:

لجدول محصورة : أن جمیع معاملات الارتباط الظاهرة في ا)5-3( لجدول رقمنلاحظ من ا

حصائیا وهذا یعكس صدق البنائي لأداة إوهي دالة  ،=SP) 0.875و 0.592بین القیمتین (

 الدراسة.

 الفرضیاتواختبار نتائج الدراسة  لث: مناقشةالمبحث الثا
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نة الدراسة التي سبق لنا جمعها ومن ثم قوم في هذا المطلب بمعالجة وتحلیل إجابات أفراد عین

 استخلاص النتائج.

 البیانات الشخصیة  وتحلیل المطلب الأول: عرض

اشتملت البیانات الشخصیة لعینة الدراسة كما جاء في الاستبیان، حیث سیتم اعتماد   

 نسب المئویة، والرسومات البیانیةالتكرارات، ال
 ل علیها من خلال تحلیل البیانات الشخصیة لعینة الدراسةیوضح النتائج المتحص ):6-3الجدول رقم(

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 .spssمن إعداد الطالبین بالاعتماد على نتائج  المصدر:

 

 

 من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن:

 نلاحظ من الجدول أعلاه، أن نسبة الذكور راسة وفقا للجنستوزیع أفراد عینة الد : 

 .مؤسسة محل الدراسةالمن موظفي  )،℅50( نسبةنسبة الإناث بــ تساوي

 یوضح الجدول أن أغلبیة موظفي  :المستوى التعلیمي توزیع عینة الدراسة حسب 

 %النسبة  التكرار الفئات المتغیر
 50% 15 ذكر الجنس

 50% 15 أنثى
 26.7% 08 ثانوي المستوى التعلیمي

 63.3% 19 جامعي
 10% 03 دراسات علیا

 13.3% 04 سنوات 05أقل من  الخبرة
 40% 12 سنوات 10إلى  05من 

 46.7% 14 سنوات فأكثر 10من 

 13.3 % 04 سنة 25أقل من  الفئة العمریة

 30% 09 سنة 35إلى  25من 

 40% 12 سنة 45إلى  35من 
 16.7% 05 سنة 45أكثر من 
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ثانویین بنسبة وتلیھا فئة ثانیة من  ℅). 63.3(بنسبة  ونجامعیهم المؤسسة محل الدراسة 

 ).10%( وفي الأخیر تلیھا نسبة دراسات العلیا بغت  )،%26.7(
ول أن موظفي المؤسسة محل یوضح الجد: خبرة العملیةتوزیع عینة الدراسة حسب ال

)، وتأتي في المرتبة الثانیة الفئة 46.7%(سنوات بنسبة  10لدیهم خبرة أكثر من  الدراسة

سنوات بنسبة  5وفي الأخیر الفئة أقل من )، 40%(سنوات بنسبة  10إلى  5من 

)%13.3(. 

 یوضح الجدول أن أغلبیة موظفي مؤسسة محل  :لفئة العمریةتوزیع عینة الدراسة حسب ا

وتلیها  .)℅40سنة بنسبة( 45سنة إلى  35من عینة الدراسة أعمارهم محصورة بین  الدراسة

 تلیها أخیرا الفئة الأكثر من، و سنة 35إلى  25 لفئة المحصورة أعمارهم من) 30%( نسبة

 .)16.7%( سنة بنسبة 35

 النتائج المتعلقة بعبارات الاستبیان  وتحلیل المطلب الثاني: عرض

تم الاعتماد على بعض الطرق الإحصائیة المتمثلة في المتوسطات الحسابیة والانحرافات 

سة كما تم حساب المعیاریة من أجل حوصلة النتائج للإجابات المقدمة من طرف عینة الدرا

) ثم نقسمه على عدد 4=1-5الحدود الدنیا والقصوى للفئات عن طریق حساب المدى (

 بالتدریج ابتداءا من الفئة الأولى: 0,8) ثم تضاف النتیجة 0,8=4÷5الفئات فنتحصل (

 ) یمثل غیر موافق تماما1,80إلى  1من ( - 

 ) تمثل غیر موافق2,60إلى  1.81من ( -

 ) تمثل محاید3,40ى إل 2,61من ( - 

 ) تمثل موافق4,20إلى  3,41من ( -

 ) یمثل موافق تماما5إلى  4,21( - 

 "الموارد البشریةتحلیل نتائج المحور الأول " أولا:

من أجل معرفة مدى تحقیق هذا العنصر من طرف عینة الدراسة تم تلخیص النتائج في 

 :الجدول التالي
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 ستبیانالالدراسة الخاصة بالمحور الأول من ) نتائج أراء عینة ا3-7الجدول رقم (
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعیاري

الاتجاه 
 العام للعینة

 محاید 1.24 3.40 یتمیز الإعلان عن الأماكن الشاغرة في المؤسسة بالشفافیة 1
 محاید 1.24 3.10 فرص التقدم للوظیفة في المؤسسة متكافئة 2
 محاید 1.15 2.80 في المؤسسة عادلةسیاسة التوظیف  3
 محاید 1.05 3.30 توظف المؤسسة العاملین على أساس الخبرة 4
 محاید 0.97 3.15 البعد الأول: التوظیف -

 موافق 0.64 4.00 تسعى المؤسسة إلى تطویر مهارات العمال 5
 موافق 0.69 4.16 تخصص المؤسسة میزانیة كافیة لبرامج تكوین الموظفین 6
 موافق 1.27 3.63 تمنح المؤسسة فرص متكافئة للخضوع إلى برنامج التدریب 7
 موافق 0.68 3.93 البعد الثاني: التدریب والتطویر -
 موافق 1.12 3.33 یتجنب المسؤولون استخدام التمییز خلال عملیة تقییم الاداء 8
 موافق 0.99 3.33 یتم أعضاء لجنة التحكیم بالموضوعیة 9
 موافق 0.91 3.70 ییم عمال المؤسسة من أجل تحدید حاجاتهم التدریبیةیتم تق 10
 موافق 1.25 3.34 تسمح نتائج تقییم الأداء بالترقیة 11

 موافق 0.85 3.45 البعد الثالث: تقییم الأداء -
 موافق تماما 0.56 4.43 یستفید العمال في المؤسسة من برنامج التأمین قبل التقاعد 12
 موافق 0.61 4.20 لعمال في المؤسسة من برنامج التأمین بعد التقاعدیستفید ا 13
 موافق 0.96 3.80 نظام الامن والسلامة للمؤسسة فعال 14
 موافق 1.06 3.66 توفر المؤسسة خدمات ترفیهیة للعمال 15
 موافق 0.83 3.83 توفر المؤسسة خدمات اجتماعیة للعمال 16
 موافق 0.52 3.98 اعیةالبعد الرابع: الخدمات الاجتم -

 موافق 0.60 3.63 المتوسط العام للمحور الأول 

 .spssعتماد على نتائج ن بالإیمن إعداد الطالب المصدر:

): نلاحظ أن اتجاهات عینة الدراسة إیجابیة في جمیع الفقرات 7-3من خلال الجدول رقم (

) أي أن أفراد عینة 3.63( سط العام للمحور الأولحیث بلغ المتو  المتعلقة بالمحور الأول

، ونظرا لوجود أبعاد المحور الأول فیتم تحلیل الدراسة موافقون على ما جاء في العبارات

وبهدف تحلیل محتوى كل  ىودراسة نتائج أداء عینة الدراسة بالرجوع إلى كل بعد على حد

 بعد من أبعاد المحور الأول:
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فقرات مختلفة ولقد حقق متوسط  أربع لبعدتضمن هذا ا ):التوظیفبالنسبة للبعد الأول ( -

وهذا یعني أن  ،)0.97معیاري (محاید وبإنحراف ) یشیر إلى درجة 3.15حسابي قدر بـ (

أن الإعلان عن الأماكن الشاغرة في المؤسسة یتمیز  علىمحایدون أفراد عینة الدراسة 

الخبرة، والسیاسة بالشفافیة، وكذلك محایدون على أن المؤسسة توظف العاملین على أساس 

 التوظیف في المؤسسة عادلة.

فقرات مختلفة ولقد حقق ثلاث تضمن هذا البعد  ):تدریب والتطویربالنسبة للبعد الثاني (ال -

والذي یشیر إلى درجة موافقة بإنحراف معیاري قدر  )3.93(هذا البعد متوسط حسابي قدر بـ 

على أن المؤسسة تسعى لتطویر  فقونواما ما یدل على غالبیة أفراد عینة وهذ) 0.68بـ(

مهارات العمال وتخصیص میزانیة مكافئة لبرامج تكوین الموظفین، كما أن المؤسسة تمنح 

  فرص متكافئة للخضوع إلى برنامج التدریب.

من الجدول السابق فقرات و  أربع تضمن هذا البعد ):تقییم الاداءبالنسبة للبعد الثالث ( -

) والذي یشیر إلى 3.45ي لجمیع عبارات هذا البعد یساوي (یتضح أن المتوسط الحساب

وهذا بدوره یشیر إلى أن غالبیة أفراد في ) 0.85إجابة موافق كما حقق انحراف معیاري (

 .في المؤسسة محل الدراسةتقییم الأداء المؤسسة موافقون على توافر 

فقرات مختلفة ولقد خمس تضمن هذا البعد  ):الخدمات الاجتماعیةبالنسبة للبعد الرابع ( -

نحراف الابدرجة موافقة، في حین بلغ ) 3.98(حقق هذا البعد متوسط حسابي قدر بـ 

الخدمات على  ون) ویشیر هذا أن غالبیة أفراد عینة الدراسة موافق0.52معیاري (ال

 بالموارد البشریة في المؤسسة محل الدراسة.المتعلقة الاجتماعیة 

 "مسؤولیة الاجتماعیةر الثاني "التحلیل نتائج المحو  ثانیا:

 وتم تلخیص النتائج في الجدول التالي: 
 ): نتائج أراء عینة الدراسة الخاصة بالمحور الثاني من الاستبیان8-3الجدول رقم (

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

الاتجاه 
العام 
 للعینة
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یة مع احترام تسعى المؤسسة إلى زیادة أرباحها الاقتصاد 1
 قواعد المنافسة

 موافق 0.76 4.03

 موافق 0.74 4.00 تتمیز المؤسسة بالصدق في جمیع تعاملاتها الاقتصادیة 2
 موافق 0.85 3.76 تعمل المؤسسة على تحقیق أقصى الأرباح بطرق شفافة 3
 موافق 0.91 3.70 تلتزم المؤسسة بتوفیر حقوق العامل 4
 موافق 0.66 3.96 المفروضة علیها تحترم المؤسسة القوانین 5
 موافق 0.93 4.13 تعترف المؤسسة بالنقابات العمالیة 6
تتوافق المؤسسة بتقدیم شهادات تقدیر على التصرفات  7

 الأخلاقیة للعامل
 موافق 0.80 4.03

تتوافق المؤسسة بتقدیم شهادات تقدیر على التصرفات  8
 الأخلاقیة للعامل

 محاید 1.18 3.36

 موافق 0.78 4.00 سعى المؤسسة لاحترام عادات وتقالید المجتمعاتت 9
 موافق 0.78 3.93 تلتزم المؤسسة بأخلاقیات العمل 10
 موافق 1.01 3.73 تساهم المؤسسة في تسطیر برامج لحمایة البیئة والمجتمع 11
 محاید 1.27 3.23 تساهم المؤسسة في توفیر فرص العمل 12
 موافق 0.59 3.82 ور الثانيالمتوسط العام للمح -

 .spssمن إعداد الطالبین بالاعتماد على نتائج  المصدر:

: نلاحظ أن اتجاهات عینة الدراسة إیجابیة في جمیع الفقرات )8-3(من خلال الجدول 

حیث بلغ المتوسط  ،لدى عینة الدراسة في المؤسسةالمسؤولیة الاجتماعیة المتعلقة مستوى 

 )0.59(بـجمالي قدر الإمعیاري  وانحرافویشیر إلى درجة موافق  )3.82(الحسابي العام 

 أهمیة في المؤسسة محل الدراسة. الهالمسؤولیة الاجتماعیة ومنه نستنتج بأن 

 :سنتناول العبارات المحور الثاني حسب ترتیبها من الأولى إلى الأخیرة

ؤسسة تعترف بالنقابات تأتي في المرتبة الأولى الفقرة السادسة التي تنص على أن "الم -

درجة الاستجابة موافقة حیث قدرت  أي )4.13العمالیة" حیث حققت متوسط حسابي بلغ (

 ) وهذا ما یدل على صحة الفقرة.0.80قیمة الانحراف المعیاري (

حیث أظهرت تحلیل النتائج بأن أغلبیة  والفقرة السابعة ولىالفقرة الأ ثانیةتأتي في المرتبة ال -

المؤسسة تسعى لزیادة أرباحها الاقتصادیة، كما أن أهداف على أن سة موافقون عینة الدرا

أي  )4.03(حیث حققت متوسط حسابي قدر بـ ،المؤسسة تتوافق مع أهداف وقیم المجتمع
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وهذا ما  )0.85و 0.80(بـ درجة الاستجابة موافقة في حین قدرت قیمة الانحراف المعیار 

 .تینیبین صحة الفقر 

حیث قدرت قیمة المتوسط الحسابي تاسعة والالثانیة المترتبة الثالثة الفقرتین تلیها في  -

تتمیز بالصدق في جمیع  أي أن أفراد عینة الدراسة موافقون على أن المؤسسة )4.00(

كما بلغت قیمة  تعاملاتها الاقتصادیة، كما أنها تسعى لاحترام وعادات وتقالید المجتمعات.

ما یدل على أن إجابات الأفراد كانت في اتجاه هذا ) 0.78و 0.74(الانحراف المعیاري 

 واحد.

موافقة  بدرجة )3.96(قدرت بـ متوسط حسابي خامسةال ةأما المرتبة الرابعة شملت الفقر  -

كما  .المؤسسة تحترم القوانین المفروضة علیها على أن موافقونأن أفراد عینة الدراسة  أي

 أي هذا ما یبین صحة الفقرة. .)0.66(قدرت قیمة الانحراف المعیاري

متوسطها  حیث بلغ جاءت بدرجة استجابة موافق،العاشرة أما في المرتبة الخامسة الفقرة -

المؤسسة تلتزم بأخلاقیات على أن  أي أن أفراد عینة دراسة موافقون )3.93(الحسابي 

 رة.وهذا ما یبین صحة الفق )0.98(بلغت قیمة الانحراف المعیاري كما  ،العمل

بدرجة موافقة أي أفراد  )3.76(متوسط الحسابي القدر الثالثة، أما المرتبة السادسة للفقرة -

في ، أن المؤسسة تعمل على تحقیق أقصى أرباح بطرق شفافة عینة الدراسة موافقون على

 وهذا ما یثبت صحة الفقرة. .)0.86(حین بلغ الانحراف المعیاري قیمة 

) بدرجة موافقة أي 3.73رة الحادیة عشر قدر متوسطها الحساب (أما المرتبة السابعة الفق-

أن أفراد عینة الدراسة موافقون على أن المؤسسة تساهم في تسطیر برامج لحمایة البیئة 

 أي أن هناك تجانس في إجابات العینة. )1.01والمجتمع. وبإنحراف معیاري قدر بـ(

التي تنص على أن المؤسسة تلتزم بتوفیر حقوق أما في المرتبة الثامنة تأتي الفقرة الرابعة  -

) أي درجة الاستجابة موافقة، وبلغ الانحراف المعیاري 3.70العامل، بمتوسط حساب بلغ (

 ) أي أن هناك تشتت في إجابات الأفراد.0.91(
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) بدرجة 3.36أما في المرتبة التاسعة هي الفقرة الثامنة جاءت بمتوسط حسابي بلغ (-

یدل على أن أفراد العینة محایدون على ما جاء في العبارة. كما بلغ محاید، وهذا ما 

 ) أي أن هناك تجانس في إجابات الأفراد.1.18الانحراف المعیاري (

أما في المرتبة العاشرة والأخیرة جاءت في الفقرة الثانیة عشر بمتوسط حسابي بلغ -

ر فرص العمل. في حین بلغ )، أي أن الأفراد یوافقون بأن المؤسسة تساهم في توفی3.23(

 ) أي تشتت في إجابات الأفراد في اتجاه واحد.1.27الانحراف المعیاري (

 الدراسة فرضیات اختبارالمطلب الثالث: 

بعد الانتهاء من مناقشة نتائج التحلیل الوصفي لإجابات أفراد عینة الدراسة، ننتقل في هذا 

راسة، وذلك باستخدام تحلیل الانحدار المطلب إلى اختبار مدى قبول أو رفض فرضیات الد

 البسیط.

الموارد البشریة على  اختیار صحة الفرضیة العامة التي تنص على وجود أثر لأبعاد سیتم

 .0.05في المؤسسة محل الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة المسؤولیة الاجتماعیة 

 أولا: الفرضیة الرئیسة

H0في المسؤولیة الاجتماعیة على الموارد البشریة لتأثیر  : لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة

 .0.05المؤسسة محل الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

H1 في المسؤولیة الاجتماعیة على الموارد البشریة : یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لتأثیر

 .0.05المؤسسة محل الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 
 ة الرئیسةصحة الفرضیلإختبار   الانحدار البسیط  ): نتائج9-3الجدول رقم (

 متغیر المستقل: الموارد البشریةال
 المتغیر التابع:

مسؤولیة ال
 الاجتماعیة

R 2 الارتباطR  معامل
 التحدید

B معامل 
 الانحدار

T 
 المحسوبة

Sig 
 مستوى الدلالة

0.612 0.375 0.597 4.09 0.000 
 .spssبین بالاعتماد على نتائج من إعداد الطال المصدر:
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وهذا ما یتضح أن  R=0.612أن قیمة الارتباط بلغت  نلاحظ ):9-3(من خلال الجدول 

من  %37أي  2R=0.375 العلاقة متوسطة بین المتغیرین، في حین بلغ معامل التحدید

عامل . وبلغ ممتوسطة وهي قیمةالموارد البشریة ناتج عن المسؤولیة الاجتماعیة  المتغیرات

 یؤدي الى الزیادةالمورد البشري وهذا یعني زیادة درجة واحدة في  B= 0.597 الانحدار

 المسؤولیة الاجتماعیة.

وهي دالة عند مستوى  0.000 ة، عند مستوى الدلالT= 4.09المحسوبیة  Tإذ بلغت قیمة 

نص بأنه: ، وبالتالي ترفض الفرضیة الصفریة ونقبل الفرضیة البدیلة التي ت0.05المعنویة 

في المؤسسة محل  مسؤولیة الاجتماعیةعلى الللموارد البشریة "یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة 

 ".0.05الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

وبالعودة إلى الجدول السابق یمكن استخراج معادلة الانحدار الخطي البسیط حیث بلغت قیمة 

وهذه قیمة دالة معنویا كون قیمة  0.597دار وقیمة میل خط الانح 1.65ثابت الانحدار 

sig=0.000  فتكون المعادلة التالیة: 0.05وهي أقل من 

X0.597+Y=1.65 

 

 ثانیا: الفرضیات الفرعیة

انطلاقا من الفرضیة العامة تم صیاغة مجموعة من الفرضیات الفرعیة لها بالاعتماد على 

 انطلاقا من الجدول التالي: داء البنكيأثرها بالأودراسة  لأربعةا إدارة المخاطر الائتمانیةأبعاد 
 الأولى الفرعیة ة): نتائج اختبار صحة الفرضی10-3الجدول رقم (

 التوظیف البعد الأول:
 

المسؤولیة 
 الاجتماعیة

R 2 الارتباطR  معامل
 التحدید

B معامل 
 الانحدار

T 
 المحسوبة

Sig 
 مستوى الدلالة

a429.0 0.184 0.260 2.51 0.018 

 .spssمن إعداد الطالبین بالاعتماد على نتائج  المصدر:

 :وتنص على  الفرضیة الأولى 
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Hoفي المؤسسة محل المسؤولیة الاجتماعیة على  لتوظیفوجد أثر ذو دلالة إحصائیة ل: لا ی

 .0.05الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

H1 في المؤسسة محل لاجتماعیة المسؤولیة اعلى  للتوظیف: یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة

 .0.05الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

وهذا ما یتضح أن  R=0.429أن قیمة الارتباط بلغت  نلاحظ): 10-3(من خلال الجدول 

من  %18أي  2R=184.0العلاقة متوسطة بین المتغیرین، في حین بلغ معامل التحدید 

وهي قیمة ضعیفة. وبلغ معامل المورد البشري عن  ةناتجالمسؤولیة الاجتماعیة المتغیرات في 

 یؤدي الى الزیادة فيالمورد البشري وهذا یعني زیادة درجة واحدة في  B= 0.260 الانحدار

 .المسؤولیة الاجتماعیة

دالة عند  وهي 0.018، عند مستوى الدلالة T= 2.516المحسوبیة  Tإذ بلغت قیمة 

التي تنص  بدیلةونقبل الفرضیة ال صفریةالفرضیة ال، وبالتالي ترفض 0.05مستوى المعنویة 

في المؤسسة محل المسؤولیة الاجتماعیة على للتوظیف یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  بأنه: "

 ".0.05الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

وبالعودة إلى الجدول السابق یمكن استخراج معادلة الانحدار الخطي البسیط حیث بلغت قیمة 

وهذه قیمة دالة معنویا كون قیمة  0.260وقیمة میل خط الانحدار  3.007ثابت الانحدار 

sig=0.018  فتكون المعادلة التالیة: 0.05وهي أقل من 

1Y=3.007+0.260X 

 الثانیة الفرعیة ة): نتائج اختبار صحة الفرضی11-3الجدول رقم (
 تطویر والتدریبالبعد الثاني: ال

 
المسؤولیة 

 یةالاجتماع

R 2 الارتباطR  معامل
 التحدید

B معامل 
 الانحدار

T 
 المحسوبة

Sig 
 مستوى الدلالة

a503.0 0.253 0.438 3.076 0.005 

 .spssمن إعداد الطالبین بالاعتماد على نتائج  المصدر:

 وتنص على  نیةالفرضیة الثا 
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H0 :"في جتماعیة المسؤولیة الا على للتدریب والتطویر لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة

 ".0.05المؤسسة محل الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

H1 :" في  مسؤولیة الاجتماعیةعلى الللتدریب والتطویر یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة

 ".0.05المؤسسة محل الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

تضح بأن العلاقة بین ا ،R=0.503قیمة الارتباط  نلاحظ أن ):11-3(من خلال الجدول 

من المتغیرات في  %52ي أ 2R=253.0المتغیرین متوسطة، وبلغ معامل التحدید 

، بلغت قیمة ضعیفةوهي قیمة التدریب والتطویر في ناتجة عن التغیر المسؤولیة الاجتماعیة 

یؤدي الي التدریب والتطویر أي یعني زیادة درجة واحدة في  B= 0.438معامل الانحدار 

 .0.438بقیمة المسؤولیة الاجتماعیة ة في الزیاد

من  أي أقل ،Sig=0.005مستوى الدلالة ، عند T=3.07إذ بلغت قیمة المحسوبیة  

یوجد أثر  وبالتالي ترفض الفرضیة الصفریة ونقبل الفرضیة البدیلة التي تنص بأنه: " 0.05

لمؤسسة محل الدراسة في االمسؤولیة الاجتماعیة على للتدریب والتطویر ذو دلالة إحصائیة 

 ".0.05عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

وبالعودة إلى الجدول السابق یمكن استخراج معادلة الانحدار الخطي البسیط حیث بلغت قیمة 

وهذه قیمة دالة معنویا كون قیمة  0.438وقیمة میل خط الانحدار  2.104ثابت الانحدار 

sig=0.005  ة التالیة:فتكون المعادل 0.05وهي أقل من 

2Y=2.104+0.438X 

 الثالثة الفرعیة ة): نتائج اختبار صحة الفرضی12-3(الجدول رقم 
 تقییم الاداءالبعد الثالث: 

 
المسؤولیة 
 الاجتماعیة

R 2 الارتباطR  معامل
 التحدید

B معامل 
 الانحدار

T 
 المحسوبة

Sig 
 مستوى الدلالة

a529.0 0.279 0.365 3.294 0.003 

 spssإعداد الطالبین بالاعتماد على نتائج من  المصدر:

 وتنص على  :لثةالفرضیة الثا 
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H0 :" في المؤسسة المسؤولیة الاجتماعیة  علىلتقییم الأداء لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة

 ".0.05محل الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

H1 :" في المؤسسة ة الاجتماعیة المسؤولیعلى لتقییم الأداء یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة

 ".0.05محل الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

یتضح أن العلاقة  R=0.529قیمة معامل الارتباط أن نلاحظ  ):12-3(من خلال الجدول 

من المتغیرات  %27أي  2R=279.0متوسطة بین متغیرین، في حین بلغ معامل التحدید 

بلغ حیث  ضعیفة.وهي قیمة تقییم الأداء تغیر في ناتج عن الالمسؤولیة الاجتماعیة في 

یؤدي إلى تقییم الأداء أي یعني أن زیادة درجة واحدة في  B= 0.365معامل الانحدار 

 .0.365بقیمة المسؤولیة الاجتماعیة زیادة في 

 من قلأي أ Sig=0.003مستوى الدلالة عند  T=3.294إذ بلغت قیمة المحسوبیة  

التي تنص بأنه: "یوجد أثر  لبدیلةونقبل الفرضیة ا صفریةفرضیة الوبالتالي ترفض ال 0.05

في المؤسسة محل الدراسة عند المسؤولیة الاجتماعیة على لتقییم الأداء ذو دلالة إحصائیة 

 ".0.05مستوى المعنویة الإحصائیة 

مة وبالعودة إلى الجدول السابق یمكن استخراج معادلة الانحدار الخطي البسیط حیث بلغت قی

وهذه قیمة دالة معنویا كون قیمة  0.365وقیمة میل خط الانحدار  2.565ثابت الانحدار 

sig=0.005  فتكون المعادلة التالیة: 0.05وهي أقل من 

3Y=2.565+0.365X 

 الرابعة الفرعیة ةنتائج اختبار صحة الفرضی): 13-3(الجدول رقم 
 لخدمات الاجتماعیةالبعد الرابع: ا

 

مسؤولیة ال
 جتماعیةالا

R 2 الارتباطR  معامل
 التحدید

B معامل 

 الانحدار

T 

 المحسوبة

Sig 

 مستوى الدلالة

a.5480 0.300 0.621 3.463  0.002 

 spssمن إعداد الطالبین بالاعتماد على نتائج  المصدر:
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  وتنص على الفرضیة الرابعة 

H0 :"في ولیة الاجتماعیة المسؤ  علىللخدمات الاجتماعیة  لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة

 ".0.05المؤسسة محل الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

H1 :" في المسؤولیة الاجتماعیة على للخدمات الاجتماعیة یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة

 ".0.05المؤسسة محل الدراسة عند مستوى المعنویة الإحصائیة 

الخدمات الاجتماعیة ن بی .548R=0قیمة نلاحظ أن  ):13-3(ن خلال الجدول م

بین المتغیرین. في حین بلغت قیمة معامل متوسطة یتضح أن العلاقة والمسؤولیة الاجتماعیة 

الخدمات ناتجة عن المسؤولیة الاجتماعیة من المتغیرات في  %30أي  2R=0.300التحدید 

 وهي قیمة متوسطة.الاجتماعیة 

الخدمات یادة درجة واحدة في وهذا یعني ز  B= 0.621في حین بلغ معامل الانحدار 

 .0.621 المسؤولیة الاجتماعیةیؤدي إلى زیادة في الاجتماعیة 

وبالتالي  0.05 أي أقل من 02Sig=0.0مستوى الدلالة ، عند T=3.46إذ بلغت قیمة 

لالة یوجد أثر ذو د" الفرضیة البدیلة التي تنص بأنه:ترفض الفرضیة الصفریة ونقبل 

في المؤسسة محل الدراسة عند المسؤولیة الاجتماعیة على اعیة للخدمات الاجتمإحصائیة 

 ".0.05مستوى المعنویة الإحصائیة 

وبالعودة إلى الجدول السابق یمكن استخراج معادلة الانحدار الخطي البسیط حیث بلغت قیمة 

وهذه قیمة دالة معنویا كون قیمة  0.621وقیمة میل خط الانحدار  1.350ثابت الانحدار 

sig=0.002  فتكون المعادلة التالیة: 0.05وهي أقل من 

4X0.621+Y=1.350 
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 خلاصة الفصل

تعرفنا من خلال هذا الفصل على نشأة ومفهوم المؤسسة، وكذا الهیكلة الإدارة التي  

تتم وفقها. وقد اعتمدنا في الحصول على البیانات الاستبانة التي وزعناها على الموظفین 

. هدفنا من خلالها إلى الإجابة على إشكالیة دراستنا والمتمثلة هل بالمؤسسة محل الدراسة

 یؤثر المورد البشري على المسؤولیة الاجتماعیة بالمؤسسة محل الدراسة؟

وبعد استرجاع الاستبانة قمنا بتفریغها وتحلیل البیانات باستخدام الأسالیب الإحصائیة 

ة المیدانیة واختبار الفرضیات، وتوصلنا عدیدة، ثم قمنا بعرض وتحلیل وتفسیر نتائج الدراس

 إلى قبول وصحة الفرضیات التي وضعناها حیث استنتجنا ان:

 له تأثیر على المسؤولیة الاجتماعیة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة. التوظیف -

 التدریب والتطویر له أثر على المسؤولیة الاجتماعیة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة -

 ثر على المسؤولیة الاجتماعیة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة.تقییم الأداء له أ -

 الخدمات الاجتماعیة لها تأثیر على المسؤولیة الاجتماعیة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة. -

 ومنه نستنتج أن هناك تأثیر للمورد البشري على المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسة 

 محل الدراسة.
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 خاتمة العامةلا

من خلال هذا البحث الذي أجریناه فقد تناولنا فیه مختلف المفاهیم المتعلقة بالموارد 

البشریة من حیث المفهوم، التطور التاریخي، الأهمیة، الأهداف...الخ. كما تم التطرق أیضا 

ا إلى ماهیة المسؤولیة الاجتماعیة ومختلف تعاریفها للوصول إلى ضبط مفهوم لها وتكلمن

على مختلف المراحل تطور هذا المفهوم، كما تم أیضا إعطاء أساسیات المتعلقة بالمسؤولیة 

 الاجتماعیة من مبادئ وأبعاد ومجالات...الخ.

وتطرقنا في القسم التطبیقي للبحث والذي تضمن الدراسة المیدانیة في مؤسسة 

المؤسسة محل الدراسة قید سونلغاز المدیة فقد تم تناول مجالات الدراسة من خلال التعریف ب

الدراسة ومحل التطبیق والتطرق للمجال الزمني والبشري. مع الإشارة للمنهج المستخدم 

والأسالیب المستعملة في جمع البیانات، اما فیما یخص لتحلیل الاحصائي لهذه الدراسة فقد 

ص لتحلیل واستخلاص النتائج من خلال وصف خصائ SPSS22تم الاعتماد على برنامج 

العینة وكذا مناقشة وتقییم الفرضیات، ثم تلخص في ختام الدراسة إلى عرض النتائج 

 وتحلیلها.

 نتائج الدراسة
 . النتائج النظریة1

 من خلال الجانب النظري توصلنا إلى ما یلي:

 تعتبر إدارة الموارد البشریة من الوظائف الهامة بالمؤسسة التي یجب الاهتمام بها. -

 مسؤولیة الاجتماعیة اهتمام كبیر في معظم المؤسسات.مفهوم ال يحظ -

 هناك أثر كبیر لمكانة المورد البشري على المسؤولیة الاجتماعیة. -

 . النتائج المیدانیة2

 من خلال دراستنا المیدانیة استنتجنا ما یلي:
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أن للتوظیف یؤثر على المسؤولیة الاجتماعیة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة، حیث تمتاز   -

 المؤسسة بسیاسة توظیف عادلة.

أن التدریب والتطویر یؤثر على المسؤولیة الاجتماعیة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة، بحث  -

 تسعى المؤسسة إلى تطویر مهارات العمال وتكافئهم.

أن لتقییم الأداء له أثر على المسؤولیة الاجتماعیة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة، بحیث  -

 یم الأداء بالترقیة.تسمح النتائج بتقی

أن للخدمات الاجتماعیة أثر على المسؤولیة الاجتماعیة في مؤسسة سونلغاز بالمدیة،  -

 بحیث توفر المؤسسة خدمات اجتماعیة للعمال.

تولي مؤسسة سونلغاز اهتماما كبیرا لتوظیف والتدریب والتطویر وتقییم الأداء بإضافة إلى 

سة بنتائج جیدة على صعید تحقیق المسؤولیة تقدیم الخدمات وهذا یعود على المؤس

 الاجتماعیة.

 الاقتراحات
 انطلاقا من الدراسة المیدانیة تقترح التوصیات التالیة:

 أن یكون محور الموارد البشریة من أهم محاور الاستراتیجیة العامة للمؤسسات. -

 الربط بین الموارد البشریة والمسؤولیة الاجتماعیة. -

 سة موضوع المسؤولیة الاجتماعیة والتشدید على ضرورة تبنیها.الاهتمام بدرا -

ضرورة التأكید على الممارسات الاجتماعیة التي تحقق الرفاه للمجتمع عامة والعمال  -

 خاصة.

 تقدیم تحفیزات المختلفة وتقدیم مكافأة للإنجاز الاجتماعي. -
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 ): الاستبیان01الملحق رقم (

 س بالمدیةجامعة یحي فار 
 كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر  

 علوم التسییر :قسم
 تخصص: إدارة أعمال 

 

 

 الاستبیان
 تحیة طیبة

مكانة المورد البشري في ظل في إطار تحضیر لمذكرة الماستر في تخصص تحت عنوان: "
 "-المدیة–سسة سونلغاز تطبیق المؤسسة لمفهوم المسؤولیة الاجتماعیة دراسة حالة مؤ 

فلكم الشكر مسبقا على مساهمتكم القیمة وعلى مشاركتكم الفعالة في إثراء هذا الموضوع 
 بأجوبتكم على أسئلة هذا الاستبیان.

سیكون هذا الاستبیان لخدمة البحث العلمي، لذلك نرجو منكم الإجابة وباقتناع عن الأسئلة 
 تبقى سریة.المطروحة فیه، كما نعدكم بأن الإجابات 

 ) في الخانة المناسبة×ملاحظة: عند الإجابة على أسئلة الاستبیان، الرجاء وصع علامة (

 لتعاونكم تقدیرالو  شكرالمع خالص 

 
  تحت اشراف الأستاذ                                                   من إعداد الطلبة 

 زعاف نصیرة                            عنیبة ولید                                   

 بن فرحات یاسین

 

 2022-2021السنة الجامعیة: 
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    والوظیفیة الجزء الأول: البیانات الشخصیة

 أنثى                  ذكر    :الجنس-1

     ثانوي            جامعي            دراسات علیا        : المستوى التعلیمي-2

 فأكثر واتسن 10        نواتس 10إلى  5من         سنوات  5أقل من   :  الخبرة-3

 :الفئة العمریة-4

 ةسن 54أكثر من سنة         45-53سنة       35-25سنة        25أقل من 

 المعلومات الخاصة بالدراسة الجزء الثاني: 
 الموارد البشریة  المحور الأول:

  الرقم
 ارات ــــــــــــــــــــالعب

 

 درجة الموافقة
موافق 
 تماما

غیر  محاید موافق
 موافق

یر غ
موافق 
 تماما

 أولا: التوظیف

یتمیز الإعلان عن الأماكن الشاغرة في المؤسسة  01
 بالشفافیة

     

      فرص التقدم للوظیفة في المؤسسة متكافئة 02

      سیاسة التوظیف في المؤسسة عادلة  03
      سسة العاملین على أساس الخبرةتوظف المؤ  04

 ثانیا: التدریب والتطویر
      تسعى المؤسسة إلى تطویر مهارات العمال  05
تخصص المؤسسة میزانیة كافیة لبرامج تكوین  06

 الموظفین
     

تمنح المؤسسة فرص متكافئة للخضوع إلى برنامج  07
 التدریب

     

 ثالثا: تقییم الأداء
لمسؤولون استخدام التمییز خلال عملیة یتجنب ا 08

 تقییم الأداء
     

      یتم أعضاء لجنة التحكیم بالموضوعیة 09
یتم تقییم عمال المؤسسة من أجل تحدید حاجاتهم  10

 التدریبیة
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      تسمح نتائج تقییم الأداء بالترقیة 11
 رابعا: الخدمات الاجتماعیة

ة من برنامج التأمین یستفید العمال في المؤسس 12
 قبل التقاعد

     

یستفید العمال في المؤسسة من برنامج التأمین  13
 بعد التقاعد

     

      نظام الأمن والسلامة للمؤسسة فعال  14
      توفر المؤسسة خدمات ترفیهیة للعمال 15
      توفر المؤسسة خدمات اجتماعیة للعمال 16

 الاجتماعیة المحور الثاني: المسؤولیة

  الرقم
 العبــــــــــــــارات 

 درجة الموافقة
موافق 
 تماما

غیر  محاید موافق
 موافق

عیر 
موافق 
 تماما

تسعى المؤسسة إلى زیادة أرباحها الاقتصادیة مع  01
 احترام قواعد المنافسة

     

تتمیز المؤسسة بالصدق في جمیع تعاملاتها  02
 الاقتصادیة 

     

لمؤسسة على تحقیق أقصى الأرباح بطرق تعمل ا 03
 شفافة

     

      تلتزم المؤسسة بتوفیر حقوق العامل 04
      تحترم المؤسسة القوانین المفروضة علیها 05
      تعترف المؤسسة بالنقابات العمالیة  06
      تتوافق اهداف المؤسسة مع أهداف وقیم المجتمع 07
ادات تقدیر على التصرفات تقوم المؤسسة بتقدیم شه 08

 الأخلاقیة للعامل
     

      تسعى المؤسسة لاحترام عادات وتقالید المجتمعات 09
      تلتزم المؤسسة بأخلاقیات العمل 10
تساهم المؤسسة في تسطیر برامج لحمایة البیئة  11

 والمجتمع
     

      تساهم المؤسسة في توفیر فرص عمل 12
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 SPSSمخرجات برنامج  :02الملحق رقم 
Tests non paramétriques 

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 
المحور الاول: الموارد 

 البشریة
المحور الثاني: المسؤولیة 

 الاجتماعیة
N 30 30 
Paramètres normauxa,b Moyenne 3,6333 3,8250 

Ecart type ,60745 ,59224 
Différences les plus extrêmes Absolue ,143 ,139 

Positif ,107 ,084 
Négatif -,143 -,139 

Statistiques de test ,143 ,139 
Sig. asymptotique (bilatérale) ,121c ,144c 

Fréquences 
Table de fréquences 

 الجنس
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
Valide 50,0 50,0 50,0 15 ذكر 

 100,0 50,0 50,0 15 أنثى
Total 30 100,0 100,0  

 المستوى التعلیمي
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
Valide 26,7 26,7 26,7 8 ثانوي 

 90,0 63,3 63,3 19 جامعي
 100,0 10,0 10,0 3 دراسات علیا
Total 30 100,0 100,0  

 الخبرة
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
Valide  سنوات 5أقل من  4 13,3 13,3 13,3 

سنوات 10إلى  5من   12 40,0 40,0 53,3 
سنوات فأكثر 10من   14 46,7 46,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
 الفئة العمریة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
Valide  سنة 25أقل من  4 13,3 13,3 13,3 

سنة 35إلى  25من   9 30,0 30,0 43,3 
سنة 45إلى  35من   12 40,0 40,0 83,3 

سنة 45أكثرمن   5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  

Descriptives 
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 
 یتمیز الإعلان عن الأماكن الشاغرة في المؤسسة
 1,24845 3,4000 5,00 1,00 30 بالشفافیة

 1,24152 3,1000 5,00 1,00 30 فرص التقدم للوظیفة في المؤسسة متكافئة
 1,15669 2,8000 5,00 1,00 30 سیاسة التوظیف في المؤسسة عادلة

ة العاملین على أساس الخبرةتوظف المؤسس  30 1,00 5,00 3,3000 1,05536 
 97953, 3,1500 4,50 1,25 30 البعد الاول: التوظیف
 64327, 4,0000 5,00 2,00 30 تسعى المؤسسة إلى تطویر مھارات العمال
ن تخصص المؤسسة میزانیة كافیة لبرامج تكوی

 69893, 4,1667 5,00 2,00 30 الموظفین

رنامج سسة فرص متكافئة للخضوع إلى بتمنح المؤ
 1,27261 3,6333 5,00 1,00 30 التدریب

 68032, 3,9333 5,00 2,00 30 البعد الثاني: التدریب و التطویر
یة تقییم یتجنب المسؤولون استخدام التمییز خلال عمل

 1,12444 3,3333 5,00 1,00 30 الأداء

 99424, 3,3333 5,00 1,00 30 یتم أعضاء لجنة التحكیم بالموضوعیة
م یتم تقییم عمال المؤسسة من أجل تحدید حاجاتھ

 91539, 3,7000 5,00 1,00 30 التدریبیة

 1,25075 3,4333 5,00 1,00 30 تسمح نتائج تقییم الأداء بالترقیة
 85702, 3,4500 5,00 1,50 30 البعد الثالث: تقییم الاداء

ن قبل التأمییستفید العمال في المؤسسة من برنامج 
 56832, 4,4333 5,00 3,00 30 التقاعد

ن بعد یستفید العمال في المؤسسة من برنامج التأمی
 61026, 4,2000 5,00 3,00 30 التقاعد

 96132, 3,8000 5,00 1,00 30 نظام الأمن والسلامة للمؤسسة فعال
 1,06134 3,6667 5,00 1,00 30 توفر المؤسسة خدمات ترفیھیة للعمال

وفر المؤسسة خدمات اجتماعیة للعمالت  30 2,00 5,00 3,8333 ,83391 
 52242, 3,9867 5,00 2,80 30 البعد الرابع: الخدمات الاجتماعیة
 60745, 3,6333 4,56 2,19 30 المحور الاول: الموارد البشریة
N valide (liste) 30     
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 
ع تسعى المؤسسة إلى زیادة أرباحھا الاقتصادیة م

 76489, 4,0333 5,00 2,00 30 احترام قواعد المنافسة

تتمیز المؤسسة بالصدق في جمیع تعاملاتھا 
 74278, 4,0000 5,00 2,00 30 الاقتصادیة

رق تعمل المؤسسة على تحقیق أقصى الأرباح بط
 85836, 3,7667 5,00 2,00 30 شفافة

 91539, 3,7000 5,00 1,00 30 تلتزم المؤسسة بتوفیر حقوق العامل
 66868, 3,9667 5,00 2,00 30 تحترم المؤسسة القوانین المفروضة علیھا
 93710, 4,1333 5,00 1,00 30 تعترف المؤسسة بالنقابات العمالیة
 80872, 4,0333 5,00 2,00 30 تتوافق اھداف المؤسسة مع أھداف وقیم المجتمع

صرفات تقوم المؤسسة بتقدیم شھادات تقدیر على الت
 1,18855 3,3667 5,00 1,00 30 الأخلاقیة للعامل

عاتتسعى المؤسسة لاحترام عادات وتقالید المجتم  30 1,00 5,00 4,0000 ,78784 
 78492, 3,9333 5,00 2,00 30 تلتزم المؤسسة بأخلاقیات العمل

ئة ي تسطیر برامج لحمایة البیتساھم المؤسسة ف
 1,01483 3,7333 5,00 1,00 30 والمجتمع

 1,27802 3,2333 5,00 1,00 30 تساھم المؤسسة في توفیر فرص عمل
 59224, 3,8250 5,00 2,33 30 المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة
N valide (liste) 30     

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,884 16 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 
,875 12 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,851 4 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 
,592 3 

. Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,805 4 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 
,620 5 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,919 28 
Corrélations non paramétriques 

Corrélations 
 المحور الاول: الموارد البشریة 
Rho de Spearman فافیةیتمیز الإعلان عن الأماكن الشاغرة في المؤسسة بالش  Coefficient de corrélation ,777** 

Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,819 فرص التقدم للوظیفة في المؤسسة متكافئة
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,859 سیاسة التوظیف في المؤسسة عادلة
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 *Coefficient de corrélation ,408 توظف المؤسسة العاملین على أساس الخبرة
Sig. (bilatéral) ,025 
N 30 

ات العمالتسعى المؤسسة إلى تطویر مھار  Coefficient de corrélation ,599** 
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

ظفینتخصص المؤسسة میزانیة كافیة لبرامج تكوین المو  Coefficient de corrélation ,415* 
Sig. (bilatéral) ,023 
N 30 

التدریب تمنح المؤسسة فرص متكافئة للخضوع إلى برنامج  Coefficient de corrélation ,750** 
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

ییم الأداءیتجنب المسؤولون استخدام التمییز خلال عملیة تق  Coefficient de corrélation ,669** 
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,662 یتم أعضاء لجنة التحكیم بالموضوعیة
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

ریبیةیتم تقییم عمال المؤسسة من أجل تحدید حاجاتھم التد  Coefficient de corrélation ,593** 
Sig. (bilatéral) ,001 
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N 30 
 **Coefficient de corrélation ,742 تسمح نتائج تقییم الأداء بالترقیة

Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

ل التقاعدیستفید العمال في المؤسسة من برنامج التأمین قب  Coefficient de corrélation ,030 
Sig. (bilatéral) ,873 
N 30 

د التقاعدیستفید العمال في المؤسسة من برنامج التأمین بع  Coefficient de corrélation ,109 
Sig. (bilatéral) ,565 
N 30 

والسلامة للمؤسسة فعالنظام الأمن   Coefficient de corrélation ,512** 
Sig. (bilatéral) ,004 
N 30 

 *Coefficient de corrélation ,441 توفر المؤسسة خدمات ترفیھیة للعمال
Sig. (bilatéral) ,015 
N 30 

 Coefficient de corrélation ,276 توفر المؤسسة خدمات اجتماعیة للعمال
Sig. (bilatéral) ,140 
N 30 

 Coefficient de corrélation 1,000 المحور الاول: الموارد البشریة
Sig. (bilatéral) . 
N 30 

 
Corrélations 

 
المحور الثاني: المسؤولیة 

 الاجتماعیة
Rho de Spearman رام تسعى المؤسسة إلى زیادة أرباحھا الاقتصادیة مع احت

اعد المنافسةقو  
Coefficient de corrélation ,622** 
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

ادیةتتمیز المؤسسة بالصدق في جمیع تعاملاتھا الاقتص  Coefficient de corrélation ,512** 
Sig. (bilatéral) ,004 
N 30 

افةتعمل المؤسسة على تحقیق أقصى الأرباح بطرق شف  Coefficient de corrélation ,692** 
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,757 تلتزم المؤسسة بتوفیر حقوق العامل
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,674 تحترم المؤسسة القوانین المفروضة علیھا
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,635 تعترف المؤسسة بالنقابات العمالیة
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,619 تتوافق اھداف المؤسسة مع أھداف وقیم المجتمع
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

ات قدیر على التصرفتقوم المؤسسة بتقدیم شھادات ت
 الأخلاقیة للعامل

Coefficient de corrélation ,739** 
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,628 تسعى المؤسسة لاحترام عادات وتقالید المجتمعات
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,731 تلتزم المؤسسة بأخلاقیات العمل
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

مجتمعتساھم المؤسسة في تسطیر برامج لحمایة البیئة وال  Coefficient de corrélation ,577** 
Sig. (bilatéral) ,001 
N 30 

 **Coefficient de corrélation ,676 تساھم المؤسسة في توفیر فرص عمل
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 Coefficient de corrélation 1,000 المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة
Sig. (bilatéral) . 
N 30 

Corrélations non paramétriques 
Corrélations 

 المحور ككل 
Rho de Spearman المحور الاول: الموارد البشریة Coefficient de corrélation ,884** 

Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 
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 **Coefficient de corrélation ,877 المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة
Sig. (bilatéral) ,000 
N 30 

 Coefficient de corrélation 1,000 المحور ككل
Sig. (bilatéral) . 
N 30 

Régression 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 
المحور الاول: الموارد  1

 b . Introduireالبشریة

a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 

l'estimation 
1 ,612a ,375 ,353 ,47655 
a. Prédicteurs : (Constante), المحور الاول: الموارد البشریة 

ANOVAa 
Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression 3,813 1 3,813 16,789 ,000b 

Résidus 6,359 28 ,227   
Total 10,172 29    

a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 
b. Prédicteurs : (Constante), المحور الاول: الموارد البشریة 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 
1 (Constante) 1,656 ,536  3,088 ,005 

 000, 4,097 612, 146, 597, المحور الاول: الموارد البشریة
a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 

Régression 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 
 b . Introduireالبعد الاول: التوظیف 1
a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 

l'estimation 
1 ,429a ,184 ,155 ,54430 
a. Prédicteurs : (Constante), البعد الاول: التوظیف 

ANOVAa 
Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression 1,876 1 1,876 6,332 ,018b 

Résidus 8,295 28 ,296   
Total 10,172 29    

a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 
b. Prédicteurs : (Constante), البعد الاول: التوظیف 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 
1 (Constante) 3,007 ,340  8,847 ,000 

ول: التوظیفالبعد الا  ,260 ,103 ,429 2,516 ,018 
a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 

Régression 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 
البعد الثاني: التدریب و  1

 b . Introduireالتطویر

a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 

l'estimation 
1 ,503a ,253 ,226 ,52107 
a. Prédicteurs : (Constante), البعد الثاني: التدریب و التطویر 

ANOVAa 
Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression 2,569 1 2,569 9,462 ,005b 

Résidus 7,602 28 ,272   
Total 10,172 29    

a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 
b. Prédicteurs : (Constante), البعد الثاني: التدریب و التطویر 



 الملاحق

 
107 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 
1 (Constante) 2,104 ,567  3,708 ,001 

 005, 3,076 503, 142, 438, البعد الثاني: التدریب و التطویر
a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 

Régression 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 
 b . Introduireالبعد الثالث: تقییم الاداء 1
a. Variable dépendante : مسؤولیة الاجتماعیةالمحور الثاني: ال  
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 

l'estimation 
1 ,529a ,279 ,254 ,51166 
a. Prédicteurs : (Constante), البعد الثالث: تقییم الاداء 

ANOVAa 
Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression 2,841 1 2,841 10,852 ,003b 

Résidus 7,330 28 ,262   
Total 10,172 29    

a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 
b. Prédicteurs : (Constante), البعد الثالث: تقییم الاداء 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 
1 (Constante) 2,565 ,394  6,515 ,000 

 003, 3,294 529, 111, 365, البعد الثالث: تقییم الاداء
a. Variable dépendante : الاجتماعیة المحور الثاني: المسؤولیة  

Régression 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 
البعد الرابع: الخدمات  1

 b . Introduireالاجتماعیة

a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 

l'estimation 
1 ,548a ,300 ,275 ,50432 
a. Prédicteurs : (Constante), البعد الرابع: الخدمات الاجتماعیة 

ANOVAa 
Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression 3,050 1 3,050 11,993 ,002b 

Résidus 7,121 28 ,254   
Total 10,172 29    

a. Variable dépendante : المحور الثاني: المسؤولیة الاجتماعیة 
b. Prédicteurs : (Constante), البعد الرابع: الخدمات الاجتماعیة 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t B Ecart standard Bêta 
1 (Constante) 1,350 ,721  1,874 

 3,463 548, 179, 621, البعد الرابع: الخدمات الاجتماعیة
 

Coefficientsa 

Modèle Sig. 
1 (Constante) ,071 

 002, البعد الرابع: الخدمات الاجتماعیة
 
 

 
 


