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 ممخص: 

ىدفت الدراسة إلى تبياف واقع المسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد البشرية في المؤسسة 

الجزائرية، حيث انطمقت الدراسة مف إشكاؿ رئيسي تمحور حوؿ: ما واقع تطبيؽ معايير المسؤولية 

ذا الاجتماعية في إدارة الموارد البشرية بمصنع الاسمنت الماء الأبيض بتبسة؟ وللئجابة عمى ى

التساؤؿ تـ وضع فرضية عامة ىي: تحترـ المؤسسة معايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية في إدارة 

الموارد البشرية وانبثقت عنيا أربع فرضيات جزئية: الفرضية الجزئية الأولى: تحترـ المؤسسة معايير 

ية: تحترـ المؤسسة تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية المرتبطة بعدالة التوظيؼ. الفرضية الجزئية الثان

معايير المسؤولية الاجتماعية المرتبطة بمنح فرص متساوية لمتدريب الفرضية الجزئية الثالثة: تحترـ 

المؤسسة محؿ الدراسة معايير المسؤولية الاجتماعية المرتبطة بتحقيؽ السلبمة المينية، الفرضية 

 ية المرتبطة بتحقيؽ جودة الحياة الوظيفية.  الجزئية الرابعة: تحترـ المؤسسة معايير المسؤولية الاجتماع

ولأجؿ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضيات استخدمنا المنيج الوصفي، حيث تـ جمع البيانات 

بالاعتماد عمى الملبحظة، المقابمة والاستبياف، ىذا الأخير طبؽ بطريقة المسح الشامؿ عمى مجتمع 

الماء الأبيض. حيث توصمت الباحثة إلى تحقؽ الدراسة الذي يمثؿ عماؿ وموظفي مصنع الإسمنت 

 حقؽ الفرضية الرابعة.تالفرضية العامة جزئيا بعد أف تحققت الفرضيات الثلبثة الأولى ولـ ت

 المسؤولية الاجتماعية، إدارة الموارد البشرية، المؤسسة الجزائرية. الكممات المفتاحية: .

 

Abstract 

 The study aimed to clarify the reality of social responsibility in human 

resource management in the Algerian institution.  



The main research question: What is the reality of applying social 

responsibility standards in human resource management in “Alma Labiad” 

cement factory in Tebessa? To answer this question, a general hypothesis 

was put forward: the institution respects the criteria of applying social 

responsibility in human resources management, and four sub- hypotheses 

emerged from it: The first sub hypothesis: the institution respects the criteria 

of applying social responsibility related to employment justice. The second 

sub- hypothesis: the institution respects the social responsibility criteria 

associated with granting equal opportunities for training. The third sub- 

hypothesis: the institution respects the social responsibility standards related 

to achieving occupational safety, the fourth sub-hypothesis: the institution 

respects the social responsibility standards associated with achieving quality 

of work life. In order to verify the validity of these hypotheses, we used the 

descriptive method, whereby data were collected based on observation, 

interview and questionnaire. The latter was applied by a comprehensive 

survey method to the study population that represents workers and 

employees of "Alma labiad" cement factory.  

The researcher reached a partial verification of the general hypothesis 

after the first three hypotheses were fulfilled and the fourth hypothesis was 

not fulfilled. 



The study concluded that general hypothesis was partialy accepted after the 

achieving of three sub- hypotheses and rejecting one sub-hypothesis 

Keywords: Social responsibility,  human  resources management, Algerian 
institution 
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 مقدمة

في  اكبير  االمتتبع اليوـ لتطور إدارة الموارد البشرية يلبحظ أف ىذه الأخيرة عرفت تغيير  يلبحظ

لأىمية ىذه الإدارة في تطوير  اتج عف ادراؾ كبرى المؤسسات الاقتصاديةأنماط تسييرىا، وذلؾ ن

ومف بيف طرؽ التسيير نجد  في حد ذاتيا. قدرات المؤسسة الاقتصادية قدرات مواردىا البشرية وبالتالي

 المؤسسات الاقتصادية المسؤولية الاجتماعية التي تعتبر أحد التقنيات الجديدة التي تعتمدىا كبرى

لبقي تفي بو بوعدىا الضمني لأصحاب المصالح تبني دور تطوعي أخ أىميةالعالمية التي أدركت 

 الموارد البشرية. مع بيئتيا الداخمية المتمثمة فيسواء ضمف بيئتيا الخارجية أو حتى 

عمى عاتقيا مف خلبؿ إدارة الموارد  تضع المؤسسات الاقتصادية ،وفي ظؿ ىذا الالتزاـ الطوعي

الذي يفرض و بالتوظيؼ العادؿ ليا  يةلبشرية بداخلبقية مع الموارد االبشرية مجموعة مف الممارسات الأ

عمى الشركة الابتعاد عمى كؿ أشكاؿ التمييز بيف المتقدميف لموظيفية سواء عمى أساس النوع 

 .لدمج المينياالحاجات الخاصة بفرص  وديني أو العرقي، كما يجب أف يحظى ذو الالاجتماعي أو 

ـ بمنصب العمؿ يجب أف يتمتع العامؿ أيضا بمعاممة ىذا قبؿ التحاؽ بمنصب العمؿ، أما بعد التحاقي

وفر لمواردىا بيئة عمؿ آمنة تداري متكافئة. كما يجب أف عادلة تكوف فييا فرص التنمية والتطوير الإ

 سعي إلى تحقيؽ الرفاىية الاجتماعية مف خلبؿ تحقيؽ جودة الحياة الوظيفية.تو 

ئرية ليا خصوصيتيا التنظيمية بالإضافة إلى المشكلبت التي تعاني منيا ولأف المؤسسة الجزا

يسبب ليا  ىذا مابالمقارنة مع الثقافة التنظيمية  ، خاصة في ظؿ قوة الثقافة المحميةأنساقيا الفرعية

حالات إلى إفلبس المؤسسات الاقتصادية، حيث برز لدى الباحثة اليؤدى في كثير مف  اوظيفي خملب

تبني مفاىيـ جديدة تخمصيا مف ىذه المشكلبت  فيمكانية المؤسسات الجزائرية إحورت حوؿ مشكمة تم

الباحثة البحث في مدى قدرة شركة الإسمنت الماء الأبيض مف  تالتنظيمية، ومف أجؿ ذلؾ حاول
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خلبؿ ممارسات إدارة مواردىا البشرية عمى تطبيؽ بعض معايير المسؤولية الاجتماعية لذلؾ جاء 

 ؿ عمى واقع احتراـ الشركة لمعايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية.الاشكا

وقد وضعت لذلؾ فرضية عامة وأربع فرضيات جزئية تتمحور حوؿ التوظيؼ العادؿ، التدريب 

المنيج الوصفي وأدوات جمع وتـ استخداـ العادؿ، اجراءات السلبمة المينية وجودة الحياة الوظيفية، 

لبحظة، المقابمة والاستبياف الذي طبؽ عمى مجتمع الدراسة المتمثؿ في شركة البيانات المتمثمة في الم

الماء الأبيض تبسة مف خلبؿ تقنية المسح الشامؿ، كؿ ذلؾ كاف في ظؿ اطلبع الباحثة عمى الارث 

 النظري والدراسات السابقة.

وعدـ لمفرضية العامة وذلؾ لتحقؽ ثلبث فرضيات  وقد توصمت الدراسة إلى تحقؽ شبو كمي

تحقؽ الفرضية الرابعة، وتبرز أىمية ىذه الدراسة في إبراز قدرة المؤسسات الجزائرية عمى تبنى أساليب 

إدارية حديثة، ولأف لممنيج العممي خطوات يجب تطبيقيا لموصوؿ إلى نتائج عممية فقد اعتمدت 

 الباحثة عمى الخطة التالية: 

مبررات اختيار الموضوع،  وتضمف والمنيجي والمفاىيمي التصوري الإطار الأوؿ  الفصؿ

وصياغة المفاىيـ والدراسات السابقة في  شكالية ومعالميا وفرضيات الدراسة، أىدافيا وأىميتياالإ

الاطار التصوري والمفاىيمي وفي جزء ثاني تناولنا الاجراءات المنيجية مثؿ المنيج وأدوات الدراسة، 

  لمبيانات. لاحصائيةمجالات الدارسة ومجتمعيا والمعالجة ا

حيث تناولنا بالتحميؿ التطور التاريخي . الثاني المسؤولية الاجتماعية دراسة سوسيولوجية الفصؿ

ف لممسؤولية الاجتماعية و ف والمعرضو لممسؤولية الاجتماعية، نظرياتيا، مبادئيا، أىدافيا، المؤيد

 واستراتيجيتيا.
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لإدارة  تناولنا فيو التطور التاريخي ولة اجتماعياإدارة الموارد البشرية المسؤ  : الثالث الفصؿ

، والمسؤولية الاجتماعية ممارساتياونظرياتيا، أىداؼ وأىمية إدارة الموارد البشرية،  الموارد البشرية

 لإدارة الموارد البشرية.  

حيث تناولنا  البيانات جمع أدوات طريؽ عف جمعيا تـ التي البيانات فيو عرضت: الرابع الفصؿ

 تحميؿ الملبحظة والمقابمة وتحميؿ بيانات الاستبياف.

وفي ، في ضوء الدراسات السابقة في ضوء الفرضيات الدراسة نتائج مناقشة: الخامس الفصؿ

ضوء النظريات
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 الإطار التصوري والمفاىيمي لمدراسة:- 1

 تتمثؿ مبررات الاختيار الموضوع في مايمي: مبررات الدراسة: -1-1

  حداثة مجاؿ البحث في المسؤولية الاجتماعية وتوسعو حيث لـ تدرس الكثير مف

 . -حسب اطلبعنا– جوانبو

  الانتقاؿ بالموضوع مف البحث في العموـ الاقتصادية إلى البحث في المجاؿ

 السوسيولوجي، خاصة أنو موضوع تتقاطع فيو التخصصات .

 بة والاىتماـ الشخصي.الرغ 

 .يدخؿ الموضوع ضمف الاختصاص العممي 

 صياغة الاشكالية : -1-2

 التحولات التي تشيدىا المؤسسات الاقتصادية، سواء في ىياكميا التنظيمية أو في سياسة تعتبر

أسيـ سببا لمتطور التكنولوجي والعممي في المجاؿ الاداري وكنتيجة لتطور البحوث الاكاديمية،  التسيير

وبما أف العنصر البشري ىو أساس أي نظرة  .كثير مف المؤسساتالىذا التحوؿ بشكؿ كبير في تطور 

إدارية حديثة تقوـ عمى تطوير ميارات ومعارؼ ومكتسبات ىذا النوع مف الموارد أي الموارد البشرية. 

في أىميتيا بالنسبة في اسميا ووظائفيا و  افإف الإدارة المسؤولة عف ىذه الموارد قد شيدت بدورىا تغيير 

لممؤسسة، حيث أف المتتبع لتطور الفكر الإداري يمكف لو أف يلبحظ كيؼ أف إدارة الموارد البشرية 

، ا داخؿ البناء المؤسساتيأساسي اانتقمت مف كونيا وظيفة فرعية  داخؿ المؤسسة إلى أف أصبحت نسق

عية مما يؤىؿ ىذه الإدارة إلى بؿ وأصبحت النسؽ التكاممي الذي يربط بيف مختمؼ الأنساؽ الفر 

 محافظة عمى التوزاف داخؿ المنظمة.ال
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ونظرا لذلؾ فإف جيود الأكاديمييف والباحثيف في ىذا المجاؿ، قد أسيمت بشكؿ كبير في حؿ  

عمى وضعية الموارد البشرية، حيث انتقمت النظرة الضيقة مما انعكس  بعض ىذه المشكلبت التنظيمية

و يمعب دورا في العممية الانتاجية إلى كونو يممؾ وظيفة أساسية ضمف النسؽ لممورد البشري مف كون

الثقافي والقيمي داخؿ البناء المؤسساتي وقادرا عمى تحقيؽ مكانة ضمف البناء المجتمعي أي أف المورد 

البشري يمعب الدور الفاعؿ والأساس في نجاح المؤسسة أو فشميا، ورغـ ذلؾ فإف الموارد البشرية قد 

 .انت الكثير مف التقصير مف طرؼ أرباب العمؿع

في المؤسسات الاقتصادية قد واجيوا الكثير مف الاستغلبؿ اللبعقلبني  الموارد البشريةوبما أف  

لجيدىـ البدني، حيث ساد منطؽ الربح وتعظيـ الأرباح عمى حساب الجيد المقدـ مف طرؼ المورد 

البشري، ىذا المنطؽ النفعي كاف سببا في اختلبؿ التوزاف داخؿ البناء المؤسساتي والمجتمعي عمى حد 

 ىذا الاختلبؿ الكثير مف المشكلبت التنظيمية والمجتمعية. سواء، حيث أفرز

بناء الكمي تتوقع وبما أف المؤسسة نسؽ مف أنساؽ المجتمع تؤثر فيو وتتأثر بو فإف وحدات ال

أف تسيـ في حؿ المشكلبت لا أف تكوف سببا فييا. ومف أجؿ إعادة التوزاف داخؿ النسؽ  منيا

عؿ عمى تيميش دور المورد البشري ظيرت أصوات مطالبة بضرورة المؤسساتي وبالتالي البناء، وكرد ف

تحمؿ المؤسسة لدورىا ضمف العقد الاجتماعي الضمني مع البناء، لذلؾ وجب عمييا أف تقدـ لوحدات 

إلا أنو ىذه المطالب اصطدمت مجددا بالمنطؽ  ،حفزةالبناء خدمات اجتماعية جيدة، أجور وحوافز م

 اؿ في تحقيؽ أكبر مستوى ممكف مف الأرباح.النفعي ورغبة أصحاب الأعم

أخلبقي واجتماعي  وقد تزايد الضغط الاجتماعي عمى المؤسسات الاقتصادية مف أجؿ تبني دور

نحو مواردىا البشرية أولا ونحو البيئة الخارجية ثانيا، وىي بذلؾ تطالب المؤسسة بأداء وظيفتيا 

ح المسؤولية الاجتماعية ىذا المفيوـ الحديث واجو الاجتماعية داخؿ البناء. ونتيجة لذلؾ ظير مصطم
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ضافية مف إرفضا مف أصحاب الأعماؿ مف منطمؽ أف المؤسسات الاقتصادية لا تريد تحمؿ تكاليؼ 

 شأنيا أف تؤثر عمى أرباحيا.  

كاديمية والدراسات العممية، بدأ رؤساء المؤسسات في فيـ دور إلا أنو ومع تطور البحوث الأ

العالمية إلى  الاقتصادية جتماعية في زيادة الأرباح، حيث سارعت الكثير مف المؤسساتالمسؤولية الا

 تبني ىذا الفكر الجديد القائـ عمى أداء دورىا أو وظيفتيا داخؿ البناء وما لبثت أف بدأت المؤسسات

تمعبو  الأخرى في تبني ىذا  المنطؽ الأخلبقي وذلؾ بسب اقتناع المؤسسات بالدور الذي الاقتصادية

المسؤولية الاجتماعية في زيادة نسبة الأرباح. حيث تعمؿ المسؤولية الاجتماعية عمى تحسيف سمعة 

المؤسسة وبالتالي جذب أكبر عدد ممكف مف المستيمكيف والمورديف وأصحاب المصالح، بالإضافة إلى 

مف شأنو  الذي ممياستقطاب الموارد البشرية مف ذوي الكفاءة وكذلؾ المساىمة في تطوير البحث الع

 أف يعود بالفائدة عمى المؤسسة.

عي الضمني يمكف أف تقدـ الاقتصادية بيذا العقد الاجتما يمكف القوؿ أف قبوؿ المؤسسة فإذ

مجموعة مف الوظائؼ لأطراؼ العقد أصحاب المصالح، المستيمكيف، المورديف، المجتمع  مف خلبلو

 الأنساؽ السابقة يؤدي وظيفة داخؿ المؤسسة المحمي والموارد البشرية، كما أف كؿ نسؽ مف

نفعية،  لذلؾ يمكف القوؿ أف العلبقة التي أنشأتيا المسؤولية الاجتماعية ىي علبقة  تبادلية الاقتصادية

نساؽ المختمفة يقضي عمى الكثير مف المعيقات الوظيفية المسببة لمخمؿ فتحقيؽ التكامؿ بيف الأ فإذ

 الوظيفي.

تتبنى المؤسسة دورا  متىمرتبط أولا ببيئتيا الداخمية فإنو اقتصادية ة ولأف نجاح أي مؤسس 

أخلبقيا تطوعيا يجب أف تكوف مسؤولة اجتماعيا عمى مواردىا البشرية، ىذه الأخيرة التي وجدت في 

برامج المسؤولية الاجتماعية الحؿ لممشكلبت التنظيمية والمجتمعية، حيث عانت ىذه الأخيرة مف 
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الذي يعتبر تعظيـ الأرباح ىو اليدؼ الرئيسي لرؤساء و  االفكر الذي كاف سائد التيميش في ظؿ

 .الاقتصادية المؤسسات

تأكيد عمى أىمية الموارد البشرية حيث تعمؿ عمى تنميتيا محيث جاءت المسؤولية الاجتماعية ل

وليس عمى  بالكفاءة والقدرات اتوظيؼ حيث يكوف ىذا الأخير مرتبطممف خلبؿ تقديـ فرص متكافئة ل

يز في الأجر يأساس الجنس أو الشكؿ أو ما شابو حيث عانت النساء في الأوقات السابقة مف التم

للببتزاز الجنسي، كما أف فئة ذوي الاحتياجات الخاصة لـ  افز، كما كانت الكثير منيف تتعرضوالحو 

 لتوظيؼ رغـ امتلبكيا لمكفاءة والميارة اللبزمة لممنصب. اتكف تمتمؾ فرص

ولأف عممية التوظيؼ العادلة يجب أف تبدأ باستقطاب جيد يحاوؿ فيو المسير توجيو اىتمامو 

وخدمات اجتماعية ممتازة  حفزةنحو جذب الموارد البشرية ذات الكفاءة العالية، مف خلبؿ تقديـ أجور م

 تصاديةالاق تجعؿ مؤسستو محؿ اىتماـ مف ىؤلاء الكفاءات، وفي إطار المنافسة يجب عمى المؤسسة

مشركات المنافسة بطريقة غير أخلبقية، ويبرز لالمسؤولة اجتماعيا أف لا تستقطب الموارد البشرية 

علبف عف المناصب الشاغرة والحرص عمى الأداء الجيد لعمميتي الاختيار الدور الأخلبقي أيضا في الإ

 عممي.لمنيج والتعيف وفقا 

عمى  و يتعيفمميات في إدارة الموارد البشرية فإناما بالنسبة لمتدريب الذي يعد مف بيف أىـ الع

المسؤولة اجتماعيا أف تضبط احتياجاتيا التدريبية وفقا حاجتيا أولا وحاجة  الاقتصادية المؤسسات

التطور التكنولوجي، حيث  ةساير مالموارد البشرية لمثؿ ىذه الدورات مف أجؿ تنمية القدرات والميارات 

تدريب مالكبرى مراكز تدريب خاصة بيا، كما يجب أف تضمف  دورات لتمتمؾ المؤسسات الاقتصادية 

 تمس جميع الفئات السوسيو مينية وبالتالي تعزيز فرص الترقية لدى جميع الموارد البشرية .



 الفصل الأول: الإطار التصىري الوفاهيوي والونهجي                     
 

9 
 

ولأف توفير بيئة عمؿ آمنة ىي ىدؼ أي مؤسسة مف جية ومف جية أخرى تعد مف أىـ برامج 

جراءات السلبمة والصحة المينية يجب أف لا يكوف إتطبيؽ  المسؤولية الاجتماعية فإف العمؿ عمى

لممخاطر المحتممة فقط بؿ يجب أف يتجاوزه إلى وضع  الاقتصادية مرتبط بدراسة المؤسسة

استراتيجيات مستقبمية تحد منيا، ونظرا للؤىمية التي تكتسييا السلبمة والصحة المينية في برامج 

المتميزة مثؿ  الاقتصادية العالمية تمنح شيادات دولية لممؤسساتالمسؤولية الاجتماعية فإف المنظمات 

في زيادة معدلات السلبمة المينية في بيئة  ىاما فالمسؤولية الاجتماعية تمعب دورا فشيادة إيزو. إذ

 العمؿ.

ولأف بيئة العمؿ ذات أىمية كبرى فإف تحقيؽ جودة الحياة الوظيفة مف أىداؼ المسؤولية 

تسعى ىذه الأخيرة إلى التخفيؼ مف ضغوط العمؿ المسببة للئرىاؽ النفسي المؤثرة الاجتماعية، حيث 

بطريقة أو بأخرى في العممية الانتاجية، مف خلبؿ تقديـ الحوافز المادية والمعنوية لمواردىا البشرية، 

لقة يجابية تخمؽ مف خلبليا ثقافة تنظيمية داعمة للئبداع والتميز وخاإكما يجب خمؽ قيـ تنظيمية 

للؤماف الوظيفي الذي مف شأنو تحقيؽ أىداؼ الموارد البشرية وبالتالي أىداؼ المؤسسة. وبذلؾ فمراعاة 

المعايير الأخلبقية والاجتماعية لممسؤولية الاجتماعية يسيـ في تحقيؽ الرفاه الاجتماعي لمموارد 

 البشرية .

في العالـ أدركت أىمية المسؤولية الاجتماعية مف  الاقتصادية مف أجؿ ذلؾ فإف المؤسسات

خلبؿ الوظيفة التي تؤدييا داخؿ النسؽ المؤسساتي والتي تسيـ مف خلبليا في تحقيؽ الاستقرار 

والتوزاف داخؿ النسؽ، ومف ثمة الوصوؿ إلى تحقيؽ الريادة في مجاؿ إدارة الأعماؿ. أي أف المؤسسة 

ي تبني ثقة مع مواردىا البشرية تمكنيا مف الاستفادة مف مف خلبؿ التزميا التطوعي والأخلبق
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الإمكانات والطاقات البشرية باعتبارىا رأسماؿ فكري يجب المحافظة عميو، خاصة في ظؿ المنافسة 

 العالمية .

أما في الجزائر فإف المتتبع لكرونولوجيا التسيير في المؤسسات الجزائرية يتبيف لو أنيا اعتمدت 

التسيير مثؿ: التسيير الذاتي، التسيير الاشتراكي، استقلبلية المؤسسات  في عمى طرؽ مختمفة

والخصخصة، ولكف ىذا التغيير التنظيمي لـ يكف قادرا عمى القضاء عمى المعيقات الوظيفية التي 

 تعاني منيا المؤسسات الجزائرية والمسببة لحالة عدـ الاستقرار فييا.

سابقا يعتبر أساس نجاح أي نسؽ مؤسساتي، فإف تحقيؽ  وبما أف المورد البشري كما أسمفنا 

لؤرباح، وبما أف المؤسسات الجزائرية ليجابا عمى تحقيؽ المؤسسة إرفاىية المورد البشري ينعكس 

مقارنة بالمؤسسات العالمية لاتزاؿ تعاني مف الكثير مف المعيقات الوظيفية التي تؤثر عمى المورد 

لنسؽ أو خارج النسؽ، ونتيجة لجممة مف المشكلبت التي ترتبط بطرؽ البشري سواء عمى أدائو داخؿ ا

التسيير مثؿ مركزية القرارات، وضعؼ الحوافز المادية والمعنوية، وكذلؾ يخضع التوظيؼ والتدريب 

إلى الكثير مف مظاىر المحاباة والمحسوبية، وكنتيجة لذلؾ فإف كثير مف المؤسسات الجزائرية تصؿ 

 فلبس.لإعلبف حالة اإإلى 

بتجارب المؤسسات العالمية، مف خلبؿ  مؤسسات الجزائرية الأخرى الاقتداءبينما تحاوؿ بعض ال      

تبني طرؽ تسيير حديثة تستيدؼ المورد البشري باعتباره رأسماؿ فكري، ومف أجؿ الاطلبع عمى واقع 

ا واقع تطبيؽ معايير شكاؿ التالي: مالمؤسسات الجزائرية جاءت ىذه الدراسة مف أجؿ البحث في الإ

 المسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد البشرية بمصنع الاسمنت الماء الأبيض بتبسة؟

 التالية؟  لتساؤلاتتتفرع منو ا
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 التوظيؼ؟ بعدالة المرتبطة الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ معايير المؤسسة ىؿ تحترـ -1

 لمتدريب؟ تكافئةم فرص بمنح المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير المؤسسة ىؿ تحترـ -2

  المينية؟ السلبمة بتحقيؽ المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير المؤسسة ىؿ تحترـ -3

 الوظيفية؟ الحياة جودة بتحقيؽ  المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير المؤسسة تحترـ ىؿ -4
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 معالم الاشكالية  -1-3

  الإشكالية معالم :  11 رقم شكل                     

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 من إعداد الباحثة

تفاعل وتداخل 

هذه المتغٌرات 

ٌحدد معالم 

 الإشكالٌة

 الراهنة

 لجزائرٌةالمؤسسة  إدارة الموارد البشرٌة فً  المسؤولٌة الاجتماعٌة فً واقع

*الاعلان عن 

 الوظائف

* الفرص متساوٌة 

 لتوظٌف

 متكافئة*فرص تدرٌب 

 فعالٌة التدرٌب*

ضبط دقٌق *

  للاحتٌاجات التدرٌبٌة

ستقطاب الذكً الإ*

 البشرٌة للموارد

 *معاٌٌر سلامة المهنٌة 

*فرص التطور 

 الوظٌفً

 *الأمان الوظٌفً

 

 

عدالة 
 التوظيف

عدالة 
 التدريب

السلامة 
 المينية 

جودة الحياة 
  الوظيفية

مسؤولٌة ال

 الاقتصادٌة 

المسؤولٌة 

 القانونٌة

 

المسؤولٌة   

 الاخلاقٌة

المسؤولٌة  

 الاجتماعٌة

 

الجانب 

 الاستقراري

 للمشكلة البحثٌة

مصنع الاسمنت الماء المجال المكانً : 

  -تبسة  –الأبٌض 

  2018/2020 الفترة بٌن المجال الزمانً:

 الشكل الخارجً

 و بعد عناصر 

 الظاهرة البحثٌة

الجانب 

 الدٌنامٌكً

 للمشكلة البحث 

المسؤولٌة  رس واقعماذا نرٌد أن ند

فً ادارة الموارد البشرٌة     الاجتماعٌة

 الجزائرٌة  المؤسسة  فً

 مصنع الاسمنت الماء الأبٌض عن أي شئ أبحث : وصف أسباب الظاهرة البحثٌة من خلال نموذج 

 بمعنى
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 فرضيات الدراسة: -1-4

 الفرضية العامة:

 تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد البشريةتحترـ المؤسسة معايير 

 الفرضيات الجزئية:

: تحترـ المؤسسة معايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية المرتبطة بعدالة الفرضية الجزئية الأولى

 التوظيؼ.

فئة تحترـ المؤسسة معايير المسؤولية الاجتماعية المرتبطة بمنح فرص متكا الفرضية الجزئية الثانية:

 لمتدريب

تحترـ المؤسسة معايير المسؤولية الاجتماعية المرتبطة بتحقيؽ السلبمة  الفرضية الجزئية الثالثة:

 المينية 

تحترـ المؤسسة معايير المسؤولية الاجتماعية المرتبطة  بتحقيؽ جودة الحياة  :الفرضية الجزئية الرابعة

 الوظيفية

 أىداف الدراسة: -1-5

  لتطبيؽ معايير المسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد البشرية.معرفة واقع تبني المؤسسة 

 التوظيؼ بعدالة المرتبطة الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ معايير المؤسسة معرفة كيؼ تحترـ. 

 متكافئة فرص بمنح المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير المؤسسة معرفة كيؼ تحترـ 

 لمتدريب

 المينية السلبمة بتحقيؽ المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير المؤسسة معرفة كيؼ  تحترـ 
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  الحياة جودة بتحقيؽ  المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير المؤسسة تحترـ معرفة كيؼ 

 الوظيفية.

 أىمية الدراسة : -1-6

مف أىمية موضوع المسؤولية الاجتماعية عموما حيث يعتبر مف  تكتسي الدراسة أىميتيا

مجالات البحث الحديثة، وتعتبر دراسة المسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد البشرية مف الدراسات 

، حيث لـ يتطرؽ الكثير مف الباحثيف إلى البحث في ىذا الاتجاه ىذا مف -حسب اطلبعنا–القميمة 

جانب سوسيولوجي يعتبر ذا أىمية  دراسة موضوع المسؤولية الاجتماعية مف  جية ومف جية أخرى فإف

 لارتباط الموضوع بتحقيؽ حالة الاستقرار في البناء الاجتماعي.

كما يعتبر الموضوع ميـ بالنسبة لممؤسسة الجزائرية حيث يمكف ليا أف تحسف مف أدائيا 

تمكنيا مف ايجاد حموؿ لكثير مف التسيير  المالي والانتاجي مف خلبؿ تبني استراتيجيات حديثة في

المعيقات الوظيفية مثؿ: المحسوبية والمحاباة والرشاوي وما إلى ذلؾ مف مظاىر سمبية ارتبطت بذىنية 

 العامؿ الجزائري.

  :المفاىيم تحديدصياغة و   1-7

الثانوية لقد تـ تناوؿ المفاىيـ الأساسية التي تضمنيا عنواف البحث كما تـ تناوؿ المفاىيـ 

المرتبطة بأىـ الأبعاد، ىذا وقد تـ تقسيـ ثـ تركيب المفاىيـ التي تتكوف مف أكثر مف مصطمح ، حيث 

 تناولت الباحثة المفاىيـ التالية:
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 :الاجتماعية المسؤولية مفيوم 1-7-1

ذو مسؤولية ما يكوف بو الإنساف ممزما و مطالبا بعمؿ يقوـ بو، أف  "تعرؼ المسؤولية لغة 

 (736، ص1996)مسعود،يوجب الإنساف عمى نفسو الخضوع لما يشتمؿ عميو القانوف"

 بحث محؿ مازالت التي الحديثة المفاىيـ مف  الاجتماعية المسؤولية مفيوـ أما اصطلبحا يعد

 طرؼ مف كبيرا اىتماما نجد كما بالدراسة، المفيوـ تناولت التي التخصصات تختمؼ حيث أكاديمي،

، بيذا العالمية المنظمات مبادئ المسؤولية  تطبيؽ عمى والعمؿ انتشاره في وأسيمت بؿ المفيوـ

 :نذكر أف يمكف المفاىيـ تمؾ بيف ومف والتنظيمات، المنظمات مختمؼ في الاجتماعية

 التجارية النشاطات أصحاب التزاـ: " أنيا عمى الاجتماعية المسؤولية الدولي البنؾعرؼ 

 لتحسيف المحمي والمجتمع وعائلبتيـ موظفييا مع العمؿ خلبؿ مف المستدامة التنمية في بالمساىمة

 ص ،2016 السكارنة،" )واحد آف في التنمية ويخدـ التجارة يخدـ بأسموب الناس معيشة مستوى

156). 

مف خلبؿ المفيوـ يتبيف أف المسؤولية الاجتماعية تستيدؼ ثلبثة فئات أساسية ىي الموظفيف، 

، والمجتمع المحمي، أي أنيا تستيدؼ بيئتيا الداخمية وبيئتيا الخارجية إلا أف ىذا عائلبت الموظفيف

المفيوـ اقتصر عمى البعد القانوني لممسؤولية حيث عبر عنو بالالتزاـ فقط بينما البعد الأسمى 

 الأعماؿ لممسؤولية الاجتماعية ىو البعد الاجتماعي. وىو ما يتجسد في التعريؼ الذي قدمتو  منظمة

 يفي نحو عمى الأعماؿ منشأة إدارة: "يمي كما ليا تعريفا لمشركات الاجتماعية المسؤولية أجؿ مف

 تمؾ تتجاوز أو المنشأة تمؾ مف العامة والتوقعات والتجارية، والقانونية الأخلبقية المجتمع بتوقعات

 ( .140ص ،2014 عباس،) "أفضؿ ىو لما التوقعات
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توقعات المجتمع مف المنظمة،  حيث أضاؼ ىذا المفيوـ البعد الأخلبقي والعمؿ عمى تحقيؽ  

فالمفيوـ يربط بيف أىداؼ المؤسسة وأىداؼ المجتمع الذي تنشط فيو، أي أف المؤسسة تؤدي إذف 

  .وظيفة داخؿ البناء

 مف المجتمع لتوقعات استجابة"   أنيا عمى الاجتماعية المسؤولية عرؼ فقد  strier أما

 مستوى تفوؽ  بصورة المجتمع تجاه مسؤوليتيا لتتحمؿ بيا لمقياـ تبادر أنيا يفترض والتي المنظمة،

" الاستثمارات عمى مناسب عائد وتحقيؽ المنظمة بمصالح ضرارالإ عدـ مراعاة مع لمقانوف، خضوعيا

المسؤولية الاجتماعية ( . يتفؽ ىذا المفيوـ مع المفيوـ السابؽ في اعتبار 44، ص2016 فلبؽ،) 

وىو عدـ الاضرار بمصالح  اميم االتزاـ أخلبقي يستجيب إلى توقعات مجتمعية، ولكنو أضاؼ شرط

 المؤسسة وذلؾ لأف الغاية الأولى والأىـ لأي مؤسسة ىو تحقيؽ الأرباح.

 قراراتال مجموعة:"  عمى أنيا الاجتماعية والمسؤولية التسويؽ كتابو في البكري عرفيا وقد       

 ، المجتمع في السائدة والقيـ المرغوبة الأىداؼ تحقيؽ إلى لموصوؿ المنظمة تتخذىا التي والأفعاؿ

 لتحقيقيا والساعية المنظمة، لإدارة المباشرة الاقتصادية المنافع مف جزء الأمر نياية في تمثؿ والتي

(، أي أف التعريؼ السابؽ يعتبر المسؤولية 27ص ،2001 البكري،." )استراتيجيتيا مف كجزء

وفي ىذا الصدد يضيؼ الاجتماعية أحد الاستراتيجيات التي تعتمد عمييا الشركة في تحقيؽ أىدافيا، 

Harmony  المجتمع ، وحقوؽ الإنساف ، وعلبقات الموظفيف تشتمؿ  البرامج الاجتماعية الفعالة "بأف

يمكف تحقيؽ المبادرات المجتمعية مف خلبؿ التسويؽ المرتبط  .، والتنوع ، ومبادرات سلبمة المنتجات

  (Harmon , 2012 , p 11 ). ".بالقضية والعمؿ الخيري لمشركات

 

 



 الفصل الأول: الإطار التصىري الوفاهيوي والونهجي                     
 

17 
 

 :التعريف الاجرائي 

نحو  مف طرؼ شركة الاسمنت تبسة المسؤولية الاجتماعية ىي الالتزاـ التطوعي والأخلبقي

بيئتيا الداخمية، مف خلبؿ جممة مف القرارات والبرامج التي تستيدؼ عمميات التوظيؼ، الاستقطاب، 

تضفي عمييا صفة حيث  مف أجؿ تحقيؽ جودة الحياة الوظيفية، ،وكذا السلبمة المينية التدريب

 اىية لمواردىا البشرية.تحقيؽ الرف مف أجؿ العدالة، وتكافؤ الفرص

 :لبشريةا الموارد إدارة 1-7-2

 :الادارة مفيوم - أ

تطمؽ عادة في المجاؿ الحكومي  ": يرى أحمد زكي بدوي بأف الإدارة ىي مفيوـ يطمؽ

ي تنسيؽ جيود الأفراد والجماعات لتحقيؽ ىدؼ معيف، وتشمؿ مرحمة التخطيط والتنظيـ نوتع

 .(8،ص1982)بدوي، والتوظيؼ والتوجيو والتنسيؽ والابلبغ والتمويؿ والرقابة

 أنشطة ورقابة وقيادة قرار وصنع وتنظيـ تخطيط عممية"ويمكف أف نعرؼ الإدارة عمى أنيا: 

 تحقيؽ بغرض – والمعموماتية والمالية البشرية – التنظيمية الموارد لكؿ واستخداـ المنظمة، أعضاء

 (.13ص ،2014كافي،" )وفاعمية بكفاءة المنظمة أىداؼ

خلبؿ الوظائؼ الاساسية التي تقوـ بيا مثؿ  فبالإدارة ميعتمد ىذا المفيوـ عمى التعريؼ 

أما   التنظيـ والتنسيؽ والرقابة وربط أداء ىذه المياـ بالفاعمية والكفاءة حتى تحقؽ الغاية مف وجودىا.

فف الحصوؿ عمى أقصى النتائج بأقؿ جيد ممكف حتى يمكف تحقيؽ "جوف فيعرؼ الإدارة بأنيا: 

صاحب العمؿ والعامميف مع تقديـ أفضؿ خدمة ممكنة أقصى رواج وسعادة لكؿ مف 

يركز ىذا المفيوـ عمى الغاية التي أنشأػت مف أجميا المؤسسة . (13، ص2011)العجرودي،"لممجتمع

 وىي تحقيؽ الربح، حيث اعتبر الإدارة فف التعامؿ مع الأرباح، كما أضاؼ تقديـ الخدمات لممجتمع.
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يفة المتعمقة بتحديد أىداؼ المشروع والتنسيؽ بيف التمويؿ ىي الوظ "بأنيا:  شيمدونكما عرفيا 

ويعتبر  (.56، ص2015)المصري، عامر،  "والانتاج والتوزيع  والتنظيـ والرقابة عمى أعماؿ التنفيذ

رؼ الإدارة في ضوء وظائفيا وأىدافيا ومواردىا وبذلؾ يمكف حيث ع   تعريؼ شيمدوف أكثر شمولا

 ولا مف المفاىيـ السابقة.اعتبار ىذا المفيوـ أكثر شم

 :البشري المورد مفيوم - ب

تمؾ الجموع مف الأفراد المؤىميف ذوي الميارات والقدرات المناسبة لأنواع  ":يعرفو عمي غربي بأنو

 .(16، ص2004غربي،)"ناعتمعينة مف الأعماؿ الراغبيف في أداء تمؾ الأعماؿ بحماس واق

الأفراد القادريف عمى أداء العمؿ والراغبيف في ىذا ىي تمؾ المجموعات مف " كما يعرؼ بأنو:

، حيث يتعيف أف تتكامؿ وتتفاع مع الرغبة في إطار منسجـ، وتزيد  ؿ القدرةالأداء بشكؿ جاد ممتزـ

الاختيار سيف تصميميا وتطويرىا بالتعميـ و فرص الاستفادة الفاعمة ليذه الموارد عندما تتوفر نظـ تح

 .(11،ص2016)وماف،" والتطوير والصيانةوالتدريب والتقييـ 

العنصر الفاعؿ والمؤثر في العمميات المحورية لممنظمات المعاصرة،  " :عمى أنيا وتعرؼ أيضا

ويرتكز دور الموارد البشرية في بناء وتنمية القدرات التنافسية بالدرجة الأولى في عمميات الابتكار 

) أيت "والاختراع، والتجديد والتطوير المستمر ثـ وضع تمؾ المبتكرات والاختراعات في التنفيذ الفعاؿ

 .(11، ص2018 ميدي،

 :البشرية الموارد إدارة مفيوم - ت

ىي الوحدة التي تتولى داخؿ المنظمات  "يعرفيا مارشاؿ في موسوعة عمـ الاجتماع بأنيا: 

المختمفة عامميف، تحمؿ مسؤولية اختيار وتعييف الأفراد وتدريبييـ وتقدير أدائيـ وتطوير مسارىـ 

الميني، ورعاية الإجراءات النظامية، وتقديـ المشورة لأولئؾ العامميف قبؿ بموغيـ سف التقاعد، 
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لأجور وأخيرا العلبقات وتنفيذ سياسات تكافؤ الفرص والمساومة عمى ا

 .(2007اعية.)مارشاؿ،نالص

 الميزة لتحقيؽ يسعى والذي البشري العنصر لإدارة المتميز النموذج :" بأنيا  storey عرفياكما 

 عمى والقدرة والولاء بالكفاءة تتميز بشرية موارد عمى لمحصوؿ استراتيجية وضع خلبؿ مف التنافسية

 .(Osibanjo & Adenijl, 2012, p05)  "والتجديد والابتكار الابداع

 المنظمة في البشرية الموارد فاعمية زيادة عف المسؤولة دارةلإا" بأنيا عرفيافقد   schulerأما

 .(28 ،ص2015 العبادي، الطائي،" )والمجتمع والمنظمة الفرد أىداؼ لتحقيؽ

 الاستقطاب عمى المدراء تساعد إدارية وظيفة البشرية دالموار  إدارة "  Aswathappa وعرفيا

 في الانساني بالبعد البشرية الموارد إدارة وتيتـ ، المنظمة في الأعضاء وتطوير  وتدريب واختيار

 .(20ص ،2014 جودة،" )المنظمات

 مف يتـ التي الإدارية والاجراءات السياسات بإعداد تقوـ التي الإدارة:  "بأنيا العتيبي وعرفيا

 خططيا تحقيؽ سبيؿ في وتطويرىا  لممنظمة، البشرية العاممة القوى توفير خلبليا

 .(18ص ،2010 العتيبي،")واستراتيجياتيا

 مف المنظمة احتياجات بتحديد المرتبطة الإدارية الأنشطة جميع:"  بأنيا فيعرفيا الكافي أما

 بيدؼ الكاممة والرعاية والتحفيز التعويض ومنحيا كفاءتيا، ورفع قدراتيا وتنمية ، البشرية الموارد

 .(17ص ،2014 الكافي،" ) المنظمة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف وفكرىا جيدىا مف القصوى الاستفادة
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 :التعريف الاجرائي  

ياتو تنظيـ مف خلبليا مسؤولشركة اسمنت تبسة باعتبارىا  التي تارسياالممارسات والوظائؼ ىي 

جممة مف الإجراءات التي تمس عمميات التوظيؼ وتنمية الموارد البشرية نحو بيئتو الداخمية، وفقا ل

مف أداء وظائفيا وبالتالي تحقيؽ حالة والمحافظة عمييا، وىو ما يسمح لمختمؼ أنساؽ التنظيـ 

 .الكموف داخؿ البناء المؤسساتي

 مفيوم المسؤولية الاجتماعية لإدارة الموارد البشرية :  1-7-3

-SRتشتمؿ المسؤولية الاجتماعية لإدارة الموارد البشرية " ضية الأوربية بأنيا:لقد عرفتيا المفو 

HRM  الممارسات مثؿ الاختيار والتوظيؼ المسؤوؿ، وتمكيف الموظؼ، وتحسيف تدفؽ المعمومات في

جميع أنحاء الشركة، وضوح وتحسيف تحديد الاحتياجات التدريبية ومعايير عادلة للؤجور، وفرص 

 "عمؿ أفضؿ بالنسبة لمنساء، وتخطيط تقاسـ الأرباح، وممكية الأسيـ، والحرص عمى الأمف الوظيفي.

،  .(31،ص2018)أبو العزـ

    مفيوم المؤسسة: 1-7-3

مفرد جمع مؤسسات صيغة مؤنث لمفعوؿ أسس منشأة تؤسس  "تعرؼ المؤسسة لغة بأنيا 

 .(93، ص2008) عمر،"لغرض معيف، أو منفعة عامة ولدييا مف الموارد ما تمارس فيو ىذه المنفعة.

 فييا تؤخذ ما نوعا مستقمة واجتماعية اقتصادية كمنظمة المؤسسة تعرؼ"أما اصطلبحا:  

 حسب مضافة قيمة خمؽ بغية والإعلبمية والمادية المالية ، البشرية الوسائؿ تركيب حوؿ القرارات

 .(25، صد.ت)بف حبيب،  "زمكاني نطاؽ في الأىداؼ
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 بالاستقلبلية الإنتاج ويتمتع عناصر بيف يؤلؼ تنظيـ أو إنتاجية وحدة"كما تعرؼ عمى أنيا 

 لمربح المشروع تحمؿ في الاستقلبؿ ىذا ويظير  أجمو مف القائـ بالنشاط المتعمقة القرارات اتخاذ في

،  .ت)مذكور، د"المعنوية بالشخصية المشروع تمتع في يظير ، وقد النشاط ىذا عف الناتجيف والخسارة

 .(583ص

ويقدـ ، يتمقى مساىمات في صورة رأسماؿ وجيد نظاـ متوازي "بأنيا  simon ويعرفيا 

بالمقابؿ عوائد ليذه المساىمات، ومف بيف العائدات والفوائد صنؼ عددا مف الحوافز المادية وغير 

 .(31، ص2003)عدوف، " المادية بدء بالأجر إلى المراكز أو المناصب، ومنيا الترقية وغيرىا

 :التعريف الاجرائي 

المؤسسة ىي بناء تنظيمي ذو شخصية معنوية، تمارس وظائؼ متعددة مثؿ البيع والشراء والإنتاج 

 نساؽ الفرعية الداخمية والخارجية مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المسطرة.والتخزيف، حيث تتفاعؿ مع الأ

 المؤسسة الصناعية: 7-5- 1

 المادية العناصر مف مجموعة مف تتكوف إنتاجية وحدة: "أنيا عمى" سعدوف يوسؼ" يعرفيا

 أىداؼ تحقيؽ إلى مجتمعة العناصر ليذه والفعاؿ الجيد الاستخداـ يؤدي بحيث البشرية والعناصر

 .(278 ،277 ص ص ،2017 بخوش، نصيب،) واستمراريتيا وجودىا ضماف وبالتالي المؤسسة

 رمضاف 28 في المؤرخ 177 -73 رقـ المرسوـ مف الأولى المادة في الجزائري المشرع ويعرؼ

 دائـ ىيكؿ": أنيا عمى الاقتصادية بالوحدة المتعمؽ 1973 سنة أكتوبر 15 لػ الموافؽ 1393 عاـ

 ."خدمات تقديـ أو مواد إنتاج إلى وتيدؼ خاصة، ومادية إنسانية وسائؿ ليا لممؤسسة،
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 وذلؾ الصناعية لممؤسسة صريح تعريؼ تقديـ يتـ لـ أنو نلبحظ أف يمكف السابقيف التعريفيف في

 عدوف دادي ناصر أما الاقتصادية، العمومية المؤسسة مف جزء ىي الصناعية المؤسسة أف باعتبار

 قطاع في:" بقولو عمميا مجاؿ ذكر خلبؿ مف الصناعية لممؤسسة عاـ تعريؼ إعطاء حاوؿ فقد

 قابمة منتوجات إلى أساسا الطبيعية المواد تحويؿ في تعمؿ التي المؤسسات مختمؼ تتجمع الصناعة

 بعض وتشمؿ(. أخرى لمؤسسات مدخلبت أو كمواد) الوسيط أو النيائي، الاستيلبؾ أو للبستعماؿ

 صناعات وكذا مختمفة، وصناعية غذائية منتوجات إلى الزراعية المواد بتحويؿ المرتبطة الصناعات

 .( 71 ص ،1998 عدوف،)وغيرىا وطاقة معادف مف الطبيعية المواد وتكرير تحويؿ

 التعريف الاجرائي:   

 بنوعية يتعمؽ الصناعية المؤسسة مفيوـ أف نقوؿ أف يمكف السابقة المفاىيـ خلبؿ مف    

 مف عدد سرد خلبؿ مف استخراجية، صناعات أو تحويمية صناعات كاف سواء تمارسو الذي النشاط

 ضوء في الصناعية لممؤسسة إجرائيا تعريفا نقدـ أف يمكف فإنو الاقتصادية بالمؤسسة المتعمقة المفاىيـ

  صناعي اقتصادي نشاط تمارس  معنوية شخصية ذات تنظيمية وحدة ىي: الميدانية بأنيا  الدراسة

 تيدؼ بشرية وموارد مالية أولية، موارد مف وتتكوف والتخزيف، البيع ،مادة الاسمنت تصنيع عمى يعتمد

 .معينة رسالة تحقيؽ إلى

  مفيوم التوظيف: 1-7-6

تطرؽ إلى مفيوـ التوظيؼ وجب التنويو إلى أف عممية التوظيؼ تمر عبر ثلبثة خطوات ىي قبؿ أف 

 الاستقطاب، الاختيار والتعييف، وفي ما يمي نتناوؿ مفيوـ التوظيؼ
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لغة: التوظيؼ اسـ مف فعؿ وظؼ، يوظؼ، توظيفا، ويراد بو استخداـ أو تشغيؿ  الذي يعرؼ

وىكذا توظؼ الأمواؿ لمحصوؿ عمى الأرباح وفوائد منيا، نساف قصد إنشاء قيمة جديدة، إشيء، أو 

 .(11، ص2010)تيشات، "ويستخدـ العماؿ والموظفوف قصد انتاج سمع وخدمات جديدة

تمؾ العممية التي تتمكف مف خلبليا المؤسسة مف توفير الموارد "يمكف أف نعرؼ التوظيؼ بأنو: 

، وذلؾ بالمجوء إلى ، والتي تشتر رالبشرية الضرورية لمنصب العمؿ الشاغ ط فييا التأىيؿ اللبزـ

 .(33، ص2013)حجازي، معاليـ،  "التوظيؼ الخارجي

ليات التي تستخدميا المنظمة لاستقطاب مرشحيف لمعمؿ، امجموعة مف الفع "ويعرؼ بأنو: 

 .(65، ص2011)حسونة، "والذيف لدييـ الكفاءة والتميز والقدرة عمى المساىمة في تحقيؽ الأىداؼ

 :ستقطابالإ مفيوم 1-7-8

عمميات البحث والدراسة والتحري عف الموارد البشرية ذات الكفاءة والتأىيؿ "ستقطاب ىو الإ  

لمؿء الوظائؼ الشاغرة في مختمؼ المستويات التنظيمية، والعمؿ عمى جذبيا وانتقاء الأفضؿ مف بينيا 

 .(61، ص2011)عبد الرحيـ،  "لمعمؿ بالمنظمة

عمؿ أو نشاط تقوـ بو إدارة الموارد البشرية،  يتـ بموجبو جذب " نو:بأ كما عرفو البعض  

وترغيب أكبر عدد ممكف مف القوى العاممة المؤىمة والصالحة والمتاحة في سوؽ العمؿ،  للبختيار 

. وىناؾ (115،ص 2014)الكافي، "بينيا لشغؿ وظائؼ شاغرة وفؽ المواصفات التي تحددىا الشركة

غراء العمالة لمتقدـ لشغؿ الوظائؼ الشاغرة سواء مف " ىو ستقطابمف يرى أف الإ عممية اجتذاب وا 

 (.23،ص2011)حسونة،  "داخؿ أو خارج المنظمة
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: مف خلبؿ ما سيؽ يمكف تعريؼ الاستقطاب اجرائيا بأنو: عممية جذب المفيوم الاجرائي

ت الماء الأبيض، بطريقة وحدات التنظيـ المتاحة وذات الكفاءة لشغؿ الوظائؼ الشاغرة بمصنع الاسمن

 أخلبقية تحترـ فييا أسس المنافسة الشريفة.

 ختيار:مفيوم الإ 1-7-9

ىو انتقاء أصمح الأفراد لميمة معينة حتى  ": يعرؼ في معجـ المصطمحات الاجتماعية بأنو

 "عطاء أكبر انتاج بأقؿ طاقة ممكنة وبحيث يكوف أقؿ عرضة لمسوء التوفيؽإيستطيع 

 .(372-371،ص ص 1982)بدوي،

ىي عممية انتقاء أفضؿ العناصر مف القوى العاممة لشغؿ الوظائؼ "عمى أنو:  أيضا يعرؼ

)عشوش، السيد "الشاغرة بشرط ضماف الاستثمار الأمثؿ لمكفاءات والميارات الحالية والمستقبمية

 .(250،ص2017وباشري،

الأفراد المؤىميف الذيف يتمتعوف بالمؤىلبت المناسبة لشغؿ  ختيارإىو عممية "ويعرؼ أيضا أنو: 

 .(152،ص2018رستـ، ،باشري ،)كامؿ"الوظائؼ بالمنظمة

انتقاء أفضؿ العناصر البشرية التي يتـ استقطابيا مف مصادر متعددة " ويعرؼ أيضا بأنو:

نتاجية مف الكفاءة الإ محددة بيدؼ المزيدبيدؼ تعينييا داخؿ المنظمة وتسكينيا بالوظائؼ الشاغرة ال

 .(111،ص2008)القحطاني،" وبالتالي تحقيؽ أىداؼ المنظمات

عممية المفاضمة بيف المرشحيف المتقدميف لشغؿ الوظيفة الشاغرة  "وىناؾ مف يعرفو بأنو: 

وترجيح وانتقاء الأفضؿ منيـ مف خلبؿ امتلبكو: المؤىلبت والميارات التي تساعد المؤسسة عمى 

 .(36، ص2014)مشتيي، "تحقيؽ أىدافيا



 الفصل الأول: الإطار التصىري الوفاهيوي والونهجي                     
 

25 
 

المفيوـ الاجرائي: يمؾ تعريؼ الاختيار اجرائي بأنو عممية انتقاء أفضؿ الموارد البشرية 

المتقدمة لشغؿ الوظيفية بمصع الاسمنت تبسة وفقا لطرؽ عممية تعتمد الكفاءة كمعيار أساسي في 

 ذلؾ.

 :التدريب مفيوم 1-7-9

، 1992)مسعود،  "تدرب تدربا )درب( عمى الشيء أو فيو أو بو تعوده ومرف عميو "ويعرؼ لغة: 

 في البشرية الموارد لتزويد لو والمخطط المنظـ الجيد ىو التدريب "(. أما اصطلبحا فيعرؼ:  203ص

 سموكيـ وتغيير وقدراتيـ، ميارتيـ وتنمية وتطوير وتحسيف ، معينة ومعارؼ بخبرات المنظمة

 وبالتالي  بفاعمية، والمستقبمية الحالية وظائفيـ أداء عمى الأفراد يساعد مما ايجابي بشكؿ واتجاىاتيـ

(. مف 239ص ،2009 الظاىر،")والمنظمة الموظؼ مف كؿ أىداؼ وتحقيؽ الانتاج مستوى رفع

خلبؿ المفيوـ يمكف أف نحدد الأىداؼ التي يسعى ليا التدريب وىي: تنمية وتطوير قدرات وميارات 

رية، تغيير اتجاىات وسموكيات الموارد البشرية، تحسيف أدائيـ لوظائفيـ الحالية والمستقبمية. وىو البش

 قدرات رفع أجؿ مف المنظمة بو تقوـ منظـ نشاط ىو" ما يشترؾ فيو ىذا المفيوـ مع المفيوـ التالي:

 مف بيا يقوموف التي بالأعماؿ العلبقة ذات ليـ والميارات الخبرات انتقاؿ عممية وتسييؿ أفرادىا،

 (.145ص ،2013 الكرخي،" )وتحسينو عمميـ لتطوير تدفعيـ سموكيـ، في تغيرات إحداث خلبؿ

 في تساعدىـ ومعارؼ ميارات الأفراد فييا يكتسب تعمـ عممية ىو التدريب "ويعرؼ التدريب أيضا بأنو:

" المنظمة وخطط سياسات مع وينسجـ الأعماؿ بطبيعة يرتبط أف يجب التدريب أف كما الأىداؼ، بموغ

(. أما ىذا المفيوـ فقد أضاؼ ضرورة ارتباط الاحتياجات التدريبية مع 210،ص2013 الله، نصر) 

 خطط المؤسسة وىو ما يزيد مف فعالية التدريب.
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 قضايا  البشرية الموارد إدارة  كتابيما في العبادي فوزي وىاشـ الطائي حجيـ يوسؼ: الكاتبيف ويعرفو

 وظيفية مياـ لإنجاز المطموبة والقدرات والميارات المعرفة عمى الحصوؿ:"  الإداري الفكر في معاصرة

( . أما ىذا المفيوـ فقد ركز في اليدؼ الأساسي مف 79ص ،2015 العبادي، الطائي،" ) معينة

 لذلؾ.التدريب وىي أداء المياـ الوظيفية مف خلبؿ اكساب الموارد البشرية القدرات والميارات اللبزمة 

التعريؼ الاجرائي: التدريب ىي استراتيجية تعمـ الموارد البشرية لميارات وقدرات جديدة تمكنيـ مف 

 أداء المياـ بكفاءة وفعالية وفقا لاحتياجات مصنع الاسمنت تبسة، ضمف مبدأ تكافؤ الفرص 

 مفيوم السلامة المينية : 1-7-11

ائؿ التي تيدؼ إلى رعاية صحة العماؿ مجموعة الوس ": عمى أنيا يعرفيا أحمد زكي بدوي

الأخطار التي يتعرضوف ليا في عمميـ وتحسيف ظروؼ، ومراعاة وضع كؿ منيـ في  فورعايتيـ م

الحفاظ ". كما تعتبر السلبمة المينية بأنيا (292، ص1982)بدوي، "العمؿ الذي يتلبئـ مع إمكانياتو

المحافظة عمى صحتيـ الجسمانية والعقمية عمى صحة الأفراد في مختمؼ الميف وذلؾ مف خلبؿ 

 (.221،ص2011)عبد الرحيـ،  "والنفسية وتحسيف كيانيـ الاجتماعي

مجموعة مف الاجراءات التي تؤدي لتوفير الحماية المينية لمعامميف والحد "ويرى البعض بأنيا 

مف حدوثيا وتوفير  مف خطر الآلات والمعدات عمى العماؿ والمنشأة ومحاولة منع الحوادث أو التقميؿ

 .(23،ص2010)المشاقبة،"الجو الميني السميـ الذي يساعد العماؿ عمى العمؿ

 يةتوفير بيئة عمؿ أمنة وصحية، لمحفاظ عمى ثلبثة مف المقومات الأساس" وعرفت بأنيا :

الانتاج الانساف، الألة، والمادة ضمف خمؽ جو مف السلبمة والطمأنينة، لحماية العنصر البشري مف 
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الحوادث والأمراض المينية، وفي الوقت نفسو الحفاظ عمى عناصر الانتاج الأخرى مف احتمالات 

 (.10،ص2007)عمي موسى، "التمؼ والضياع وبالتالي تخفيض تكاليفيا والرفع مف كفايتيا الانتاجية

مف خلبؿ المفيوـ الاجرائي: ىي تحمؿ شركة اسمنت تبسة  لممسؤولية الاخلبقية نحو مواردىا البشرية 

 توفير بيئة تنظيمية آمنة تقؿ فييا نسبة حوادث العمؿ والأمراض المينية.

  الوظيفية: حياة جودة مفيوم 1-7-11

 تستيدؼ والتي والمستمرة والمخططة المتكاممة العمميات مف مجموعة" ىيجودة الحياة الوظيفية 

 والذي أيضا، الشخصية وحياتيـ لمعامميف الوظيفية الحياة عمى تؤثر التي الجوانب مختمؼ تحسيف

 معيا والمتعامميف فييا، ولمعامميف لممنظمة الاستراتيجية الأىداؼ تحقيؽ في بدوره يساىـ

 .(11ص ،2016البربري،")

 الحياة وتحسف لضماف المؤسسة توفرىا التي والمزايا السياسات إلا ىي ما: "بأنيا النصار عرفيا كما

 جودة مف ويزيد ايجابي بشكؿ الموظفيف وولاء والتزاـ أداء عمى يؤثر مما لمعامميف والشخصية الوظيفية

 .(18ص ،2016الشنطي،) " تحقيقيا يتـ التي الأىداؼ

...ىي مدخؿ أو فمسفة لمتطوير التنظيمي يستيدؼ تحقيؽ التنمية الشاممة "ويعرفيا الطباؿ أنيا: 

ورفع مستوى العامميف ماديا ومعنويا مما لمعامميف سواء تنظيميا أو اجتماعيا أو صحيا أو اقتصاديا، 

ينعكس ذلؾ في النياية عمى الولاء والالتزاـ المنظمة والبقاء فييا، وبالتالي تحسيف مستوى الأداء 

 .(62، ص2014)ماضي، "والانتاجية والفاعمية التنظيمية لممنظمة

البرامج والسياسات التي المفيوـ الاجرائي: ىي تحقيؽ الرفاه الاجتماعي لمموارد البشرية مف خلبؿ 

 تؤدي إلى تحسيف حياة العاممة التنظيمية والاجتماعية والاقتصادية مما ينعكس ايجابا عمى أدائو.
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 الدراسات السابقة: 1-8

تعتبر الدراسات السابقة مف بيف أىـ الخطوات التي تساعد الباحث في فيـ بحثو وتحدد ما يريد 

مجالا لمبحث، لذلؾ تعددت فيو الدراسات مف  دراستو، ويعد موضوع المسؤولية الاجتماعية

تخصصات مختمفة، ولكف ىذه الدراسات لا تخدـ الدراسة الحالية لذلؾ تـ الاستغناء عمى كثير مف 

رتباطيا دراسات السابقة التالية لإالالدراسات السابقة لكونيا لا تخدـ الموضوع وتـ الاكتفاء ب

 بالموضوع بصفة مباشرة.

 ىذه الدراسات: وفي ما يمي نستعرض

 :الدراسات الجزائرية 

o  ( بعنواف: المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة والموارد 2010:ضيافي نواؿ)الدراسة الأولى

 البشرية رسالة ماجستير في تسيير الموارد البشرية جامعة أبو بكر بمقايد، تممساف.

 الدراسة السابقة الأولى 01جدوؿ رقـ

 نتائج الدراسة منيجية الدراسة الفرضيات        الإشكالية

 يمكف كيؼ

 أف لممؤسسة

 تكوف

 مسؤولة

 اجتماعيا

 عمى

 مواردىا؟

 المسؤولية تتوقؼ-

 عف لممؤسسة الاجتماعية

الأخيرة    ىذه تمبية

 واحتياجات لممتطمبات

 مشاكمو وحؿ المجتمع

 فقط

المسؤولية الاجتماعية -

 استخدمت

 المنيج الباحثة

 والمنيج الوصفي

عمى  التطبيقي

 الدراسة مجتمع

 في المتمثؿ

  وموظفي عماؿ

 وقد توصمت النتائج التالية:

عدـ قبوؿ الفرضية الأولى حيث لا  

تتوقؼ المسؤولية الاجتماعية عند تمبية 

ىذه الأخيرة لمتطمبات واحتياجات المجتمع 

وحؿ مشاكمو فقط، لأف المسؤولية 

الاجتماعية تمس مختمؼ الفئات كالعماؿ، 

 المورديف، المستيمكيف.
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لا تكاليؼ زائدة إي ىما 

ولا تعود عمى المؤسسة 

 نفع.بأي 

 بالموارد الاىتماـ يمثؿ-

 أبعاد مف بعدا البشرية

 .الاجتماعية المسؤولية

 الجزائرية المؤسسات

 تمتزـ لا الخاصة

 الاجتماعية بالمسؤولية

 شيالي  مؤسسة

 وخلبؿ للؤنابيب

 الاستبياف أداة

ة حيث تعود عدـ قبوؿ الفرضية الاني

المسؤولية الاجتماعية بعدة منافع عمى 

 المؤسسة.

قبوؿ الفرضية الثالثة حيث تعد الموارد 

البشرية بعد مف أبعاد المسؤولية 

 الاجتماعية.

عدـ قبوؿ الفرضية الرابعة حيث تمتزـ 

الخاصة بالمسؤولية  المؤسسات

 الاجتماعية

  

 مف إعداد الباحثة 

o :بعنواف استراتيجية المسؤولية الاجتماعية وأثرىا   2018بلبيمية ربيعالباحث  دراسة الثانية

عمى تنمية الموارد البشرية دراسة حالة بعض مؤسسات القطاع الإلكتروني الجزائري،  رسالة 

 دكتوراه في العموـ الاقتصادية جامعة أـ البواقي.
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 الدراسة السابقة الثانية 02جدوؿ رقـ 

منيجية  الفرضيات        الإشكالية

 الدراسة

 نتائج الدراسة

 يترتب ىؿ

 تبني عمى

 استراتيجية

 المسؤولية

 الاجتماعية

 أثر

 ايجابي

 بخصوص

 تنمية

 الموارد

 البشرية

 في

 المؤسسات

 الالكترونية

 الجزائرية

 محؿ

توجد علبقة ارتباط ذات دلالة -

معنوية بيف استراتيجية المسؤولية 

لممؤسسات الالكترونية الاجتماعية 

الجزائرية محؿ الدراسة وتنمية 

 الموارد البشرية.

تعزى تنمية الموارد البشرية في -

المؤسسات الالكترونية الجزائرية 

محؿ الدراسة إلى وجود تأثير 

ايجابي للبستراتيجية الطوعية 

 لممسؤولية الاجتماعية

توجد فروؽ ذات دلالة معنوية -

تبني  لأراء مفردات العينة حوؿ

المؤسسة محؿ الدراسة لممسؤولية 

 الاجتماعية

استخدـ 

الباحث 

المنيج 

الوصفي 

التحميمي عمى 

عينة مكونة 

 150مف 

مفردة موزعة 

 6عمى 

مؤسسات 

الكترونية في 

ولايتي سطيؼ 

وبرج 

بوعريريج  مف 

خلبؿ أداة 

 الاستبياف 

 رفض الفرضية الاولى القائمة توجد

 معنوية دلالة ذات ارتباط علبقة

 المسؤولية استراتيجية بيف

 الالكترونية لممؤسسات الاجتماعية

 وتنمية الدراسة محؿ الجزائرية

 البشرية. الموارد

 رفض الفرضية الثانية القائمة بأنو 

 في البشرية الموارد تنمية تعزى 

 الجزائرية الالكترونية المؤسسات

 تأثير وجود إلى الدراسة محؿ

 الطوعية للبستراتيجية ايجابي

الاجتماعية وقبوؿ  لممسؤولية

 الفرضيات البديمة

رفض الفرضية الثالثة لقائمة بػ: -

 لأراء معنوية دلالة ذات فروؽ توجد

تبني المؤسسة  حوؿ العينة مفردات
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محؿ الدراسة لممسؤولية  الدراسة؟

الاجتماعية، وقبوؿ الفرضيات 

 البديمة.

 مف إعداد الباحثة

o :بعنواف الاستثمار في راس الماؿ  2019دراسة الباحث عبد الحميـ بميزاؾ الدراسة الثالثة

في عموـ  lmdالبشري في ظؿ التوجو نحو تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية أطروحة دكتوراه 

 التسيير جامعة أـ البواقي.

 : الدراسة السابقة الثالثة03الجدوؿ رقـ

 لدراسةنتائج ا منيجية الدراسة الفرضيات        الإشكالية

  علبقة ما

 تطبيؽ

 أبعاد

 المسؤولية

 الاجتماعية

 عمى

 الاستثمار

 رأسماؿ في

 البشري

 بالصندوؽ

 ذات ارتباط علبقة توجد -

 معنوية مستوى عند احصائية

 المسؤولية أبعاد بيف 0.05

 في والاستثمار الاجتماعية

 بالصندوؽ  البشري رأسماؿ

 الاجتماعية لمتأمينات الوطني

 المسيمة. بوكالة الأجراء لمعماؿ

توجد علبقة ذات دلالة -

احصائية عند مستوى معنوية 

بيف ممارسات  0.05

استخدـ الباحث 

المنيج 

الافتراضي 

الاستنتاجي عمى 

مكونة مف  عينة

مفردة مف  118

خلبؿ طريقة 

العينة العشوائية 

الطبقية التناسبية 

مف المجتمع 

 توجد قبوؿ الفرضية الاولى القائمة

 عند احصائية ذات ارتباط علبقة

 أبعاد بيف 0.05 معنوية مستوى

 في والاستثمار الاجتماعية المسؤولية

 الوطني بالصندوؽ  البشري رأسماؿ

 الأجراء لمعماؿ الاجتماعية لمتأمينات

 .المسيمة بوكالة

 علبقة قبوؿ الفرضية الثانية: توجد

 مستوى عند احصائية دلالة ذات

 ممارسات بيف 0.05 معنوية
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 الوطني

 لمتأمينات

 الاجتماعية

 لمعماؿ

-الاجراء

cnas- 

 بوكالة

 ؟ المسيمة

وسياسات إدارة الموارد البشرية 

والاستثمار في رأس الماؿ 

 الوطني بالصندوؽ البشري

 لمعماؿ الاجتماعية لمتأمينات

 المسيمة . بوكالة راءالأج

توجد علبقة ذات دلالة  -

احصائية عند مستوى معنوية 

بيف أبعاد المسؤولية  0.05

الاجتماعية وممارسات إدارة 

الموارد البشرية بالصندوؽ  

 الاجتماعية لمتأمينات الوطني

  المسيمة. بوكالة الأجراء لمعماؿ

الاصمي المقدر 

مف  169ب

عماؿ صندوؽ 

الوطني لمتأمينات 

الاجتماعية 

لمعماؿ الاجراء 

بالمسيمة مف 

خلبؿ الأدوات 

البحثية التالية 

الاستبياف، 

المقابمة 

 والملبحظة.

 البشرية الموارد إدارة وسياسات

 البشري الماؿ رأس في والاستثمار

 لمتأمينات الوطني بالصندوؽ

 بوكالة الأجراء لمعماؿ الاجتماعية

 . المسيمة

 علبقة توجد قبوؿ الفرضية الثالثة:

 مستوى عند احصائية دلالة ذات

 المسؤولية أبعاد بيف 0.05 معنوية

 الموارد ةإدار  وممارسات الاجتماعية

 لمتأمينات الوطني  بالصندوؽ البشرية

 بوكالة الأجراء لمعماؿ الاجتماعية

  . المسيمة

 

 من إعداد الباحثة

 :الدراسات العربية 

o :الدراسة الأولى ( ( بعنواف أثر المسؤولية 2018الباحثة صافي سيد محمود أبو العزـ

عمى تعظيـ سموؾ المواطنة التنظيمية لدى العامميف، رسالة   الاجتماعية لإدارة الموارد البشرية

 -مصر-ماجستير في إدارة الأعماؿ جامعة عيف شمس

 الرابعة  السابقة الدراسة: 04رقـ الجدوؿ 
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 نتائج الدراسة منيجية الدراسة الفرضيات        الإشكالية

ىناؾ 

ضعؼ 

لإدراؾ 

أىمية 

المسؤولية 

الاجتماعية 

لإدارة 

الموارد 

البشرية 

والمواطنة 

 التنظيمية 

 

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية 

بيف الامتثاؿ القانوني كأحد 

أبعاد المسؤولية الاجتماعية 

لإدارة الموارد البشرية وبيف 

 سموؾ المواطنة التنظيمية.

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية -

توجو نحو الدعـ بيف ال

 أبعاد كأحد التنظيمي لمموظؼ

 لإدارة الاجتماعية المسؤولية

 سموؾ وبيف البشرية الموارد

  .التنظيمية المواطنة

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية  

بيف التسييلبت الاجتماعية 

 المسؤولية أبعاد العامة كأحد

 الموارد لإدارة الاجتماعية

 المواطنة سموؾ وبيف البشرية

 .التنظيمية

استخدمت 

الباحثة المنيج 

الوصفي التحميمي       

عمى عينة مكونة 

مف  384مف 

فروع لمبنؾ 3

الاىمي المصري 

فروع لبنؾ  3و

مصر مف خلبؿ 

 أداة الاستبياف

 ذو تأثير يوجد قبوؿ الفرض القائؿ بػ:

 القانوني الامتثاؿ بيف معنوية دلالة

 الاجتماعية المسؤولية أبعاد كأحد

 سموؾ وبيف البشرية الموارد لإدارة

 التنظيمية. المواطنة

 ذو تأثير بػ: يوجد القائؿ الفرض قبوؿ

 الدعـ نحو التوجو بيف معنوية دلالة

 أبعاد كأحد لمموظؼ التنظيمي

 الموارد لإدارة الاجتماعية المسؤولية

 المواطنة سموؾ وبيف البشرية

 .التنظيمية

 ذو تأثير يوجد بػ: القائؿ الفرض قبوؿ

 التسييلبت بيف معنوية دلالة

 أبعاد كأحد العامة الاجتماعية

 الموارد لإدارة الاجتماعية المسؤولية

المواطنة  سموؾ وبيف البشرية

 التنظيمية

 الباحثة إعداد مف 
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 بيةنالدراسات الأج 

o الباحثيف   الأولى الدراسةMacarena López-Fernández ،Pedro M. Romero-

Fernández وIna Aust (2018بعنواف: دارة ) إجتماعيا المسؤولة البشرية الموارد 

تأثير المدير والمدراء التنفيذييف، مقاؿ عممي منشور في مجمة دولية  :الموظفيف وتصورات

Sustainability 

 الخامسة السابقة الدراسة: 05رقـ الجدوؿ

 نتائج الدراسة منيجية الدراسة الفرضيات        الإشكالية

 كيؼ

 أف يمكف

 تسيؿ

SR-

HRM 

 سموؾ

. الموظفيف

 وسنشدد

 تحديدا

 عمى

 إسياـ

 في البعثة

 سياسة(.H١) ١ الفرضية

المسؤولة  الوظائؼ تحميؿ

 تحددىا التي اجتماعيا

 عمى القائمة الممارسات

 العمؿ، في الاستقلبلية

 صنع عممية في والمشاركة

 يتـ التي المياـ وتنوع القرار،

 كبيرا ارتباطا يرتبط تنفيذىا

 الموظفيف. بالتزاـ

 سياسة إف(. H٢) ٢ الفرضية

الجنسيف  بيف المساواة

 التي المسؤولة اجتماعيا

تـ استخدـ منيج 

دراسة الحالة 

لشركة القطاع 

 البحري الاسباني

حيث استخدـ 

عينة مكونة مف 

موظفا، أما  250

أدوات الدراسة 

فقد أستخـ 

الباحثيف المقابمة 

التي طبقت مع 

موظفا وتـ  61

 تـ التي والممارسات السياسات

 تكاليؼ تقدير أساس عمى وضعيا

 مع معظميا في تتوافؽ الموظفيف

 الموظفيف. التزاـ

 غير العلبقات خلبؿ مف الالتزاـ

 الدراسة وجدت والملبحظات الرسمية

 التي المعمومات تبادؿ أف أيضا

 أف يمكف رسمية غير بطريقة تحدث

 ىو كما تماما التزاـ، مصدر يكوف

 تتيح التي الوظائؼ في الحاؿ

 أدائيـ. مدى معرفة لمموظفيف

 الإنمائية، بالممارسات يتعمؽ فيما
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 درجة

 التزاـ

 الموظفيف

. بالمنظمة

 ذلؾ، وبعد

 سيجري

 إدخاؿ

 مفيوـ

 الموظفيف

 باعتباره

 أداة

 مختمفة

 توضح

 كيفية

 حدوث

 ىذه

 .العممية

 تقدر التي الممارسات تحددىا

 منصفة معاممة تقديـ فكرة

 كبيرا ارتباطا ترتبط لمعماؿ

 .الموظفيف بالتزاـ

 السياسة(.H٣) ٣ لفرضية

 المسؤولة اجتماعيا التعاونية

 التي الممارسات تحددىا التي

 والاعتماد التعاوف تعزز

 ترتبط العماؿ بيف المتبادؿ

 الموظفيف بالتزاـ كبيرا ارتباطا

(برامج  H٤) ٤ الفرضية

المسؤولة الاجتماعية الخاصة 

 تحددىا التي بالتنمية 

 بشكؿ ترتبط التي الممارسات

 العامميف بمواقؼ كبير

 سياسات خلبؿ مف وسموكيـ

 والتدريب الوظيفي التطوير

ترتبط ارتباطا كبيرا بالتزاـ 

 الموظفيف.

٥ الفرضية  (H5) سياسة  

توزيع ثلبثة أنواع 

ت مف الاستبانا

عمى المدراء 

 والموظفيف

 الملبحظة في الاختلبؼ تفسير يمكف

 والموظفيف الخطوط مديري بيف

 قياس الخط مدير يفيـ أف باحتماؿ

 يفيـ حيف في رسمية، كأداة الأداء

 يمكف الأداء قياس أف الموظفوف

 سبيؿ عمى رسمية، أقؿ بشكؿ قياسو

 ينتجونيا التي الوحدات بعدد المثاؿ،

 ىذه تؤكد: والاماف المينية صحو -

 مسؤوؿ نيج اتباع أف الدراسة

 والصحة السلبمة إدارة في اجتماعيا

 التزاـ في تنعكس فوائد يولد والعمؿ

 الموظفيف.

 العمؿ بيف والتوازف المتساوية الفرص

 العدالة خلبؿ مف الالتزاـ: والأسرة

 التي والبرامج والمساواة التنظيمية

 الشخصي الموظفيف إرىاؽ مف تقمؿ

 التوازف) العالمية السياسة لا والأسري

 الممارسات ولا( والأسرة العمؿ بيف

 بالتزاـ كبيرة علبقة ليا تعرفيا التي

 الموظفيف.
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  والأسرة العمؿ بيف التوازف

  والمحددة اجتماعيا المسؤولة

 في تضع التي بالممارسات

 بيف التوازف الاعتبار عيف

يجاد العمؿ  في  للؤسرة وقت وا 

 ترتبط البشرية الموارد قرارات

الموظفيف بالتزاـ كبيرا ارتباطا  

 الصحة سياسة 6 الفرضية 

 المسؤولة  المينيتيف والسلبمة

 تحددىا والتي اجتماعيا

 أىمية تقيّـ التي الممارسات

 الصحة مبادرات تطوير

 كبيرا ارتباطا ترتبط والسلبمة

 الموظفيف. بالتزاـ

 الباحثة إعداد مف

 التعميق عمى الدراسات السابقة: 

تشترؾ معظـ الدراسات السابقة في دراسة المسؤولية الاجتماعية لمموارد البشرية كمتغير 

مستقؿ، حيث درست دوره أو علبقتو بمتغير تابع مثؿ المواطنة التنظيمية كما في دراسة صافي أبو 

.  العزـ
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تشترؾ معظـ الدراسات في أنيا لـ تبحث في قياس مدى احتراـ المؤسسات لتطبيؽ معايير 

مسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد البشرية، بؿ اتجيت إلى تأثير ذلؾ عمى المتغير التابع ماعدا ال

 Ina Austو Macarena López-Fernández ، Pedro M. Romero-Fernándezدراسة 

 التي قامت بتفكيؾ المتغير المستقؿ وربطتو بالالتزاـ التنظيمي.

حيث طبقت الدراسات السابقة في مؤسسات  تشترؾ أيضا في المجاؿ المكاني لمبحث

 اقتصادية.

بينما تختمؼ الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في كوف الدراسة الحالية ىي دراسة 

استكشافية لواقع المسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية الجزائرية، 

إلى قياس مدى تبني المؤسسة محؿ الدراسة لبرامج  حيث تيدؼ الباحثة مف خلبؿ ىذه الدراسة

المسؤولية الاجتماعية لإدارة الموارد البشرية، مف أجؿ ذلؾ تـ البحث في ممارسات إدارة الموارد 

البشرية ومدى احتراميا لمعايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية لإدارة الموارد البشرية وىو ما تشترؾ 

-Macarena López-Fernández ، Pedro M. Romeroفيو الدراسة مع دراسة  

Fernández وIna Aust  ولكف تختمؼ معيا في انيا لـ تربطيا بمتغير تابع كما فعمت الدراسة

 السابقة، حيث ربطتيا بالتزاـ العماؿ.

كما تختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة في كوف ىذه الأخير تبحث في المجاؿ 

ة لممفيوـ المسؤولية الاجتماعية، وذلؾ يتنظيم-الدراسة الحالية قراءة سوسيو الاقتصادي بينما تقدـ

لارتباط المفيوـ بالبيئة الداخمية لنسؽ المؤسساتي ومدى ارتباطو أيضا بتحقؽ حالة الاستقرار 

والقضاء عمى كؿ المعيقات الوظيفية الناجمة عف سوء تسيير الموارد البشرية والمسببة لخمؿ 

 الوظيفي.
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سد الاستفادة مف الدراسات السابقة في كونيا مرجعية فكرية تناولت المسؤولية وتتج

الاجتماعية لإدارة الموارد البشرية، حيث تـ بناء الدراسة الحالية عمى أساس ما تـ التوصؿ إليو 

في ممارسات إدارة الموارد البشرية مف أجؿ استكشاؼ  اسابقا، لذلؾ تقدـ الدراسة الحالية تحميلب معمق

 محصؿ عمييا.كما ساعدت الباحثة في تحديد الفرضيات ومناقشة النتائج ال واقع المؤسسات الجزائرية

 طار المنيجي لمدراسة:الإ -2

  منيج الدراسة:  2-1

 قيد الدراسة ينتمي الى الدراسات الوصفية ، فقد تـ تبني المنيج الوصفي نظرا لكوف الموضوع 

 والمعتقدات الشائعة والدراسات القائمة والعلبقات بالظروؼ يتـي : "أنو عمى best الذي يعرفو بيست

 الأفراد، يستشعرىا التي والتأثيرات الجارية والعمميات الناس عند والاتجاىات والقيـ النظر ووجيات

 بيف العلبقة بدراسة الأحياف بعض في الوصفي البحث وييتـ النمو، في الآخذة والاتجاىات والتيارات

 أو الأحداث تمؾ في تحكمت أو أثرت قد تكوف والتي السابقة، الأحداث وبعض كائف ىو ما

 تـقد ، و  البيانات تفسير وتحميؿ في يبحث إذف فالمنيج الوصفي (.151 ،2009ابراش،")الظروؼ

  التالية: المراحؿ خلبؿ مف في ىذه الدراسة تطبيقو

 الاستكشافية  المرحمة - أ

 حتى الأولية القراءات أجؿ مف الالكترونية و الورقية المراجع بعض جمع تـ المرحمة ىذه خلبؿ

الدراسة، كما  حدود ضبط في بعد الباحثة فيما يساعد مما البحث، موضوع حوؿ أولية معرفة تكوف

 إلى 2018 يسمبرد  مف بيف  الفترة في وذلؾ قامت الباحثة بدراسة استطلبعية لممؤسسة محؿ الدراسة

 مجاؿ البحث.أجؿ التأكد مف ملبئمة المؤسسة  مف 2019 مارس  غاية
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 مرحمة مناقشة ذوي الاختصاص:  - ب

 ضمف منيـ الاستفادة تـ حيث الاختصاص، ذوي مف  الأساتذة مف مجموعة مناقشة تـ

)الممحؽ  الميداني. في ضبط الاشكالية والفرضيات وكذلؾ في الجانب خاصة الموضوع جوانب مختمؼ

 .(01رقـ 

 المعمق:مرحمة الوصف   - ث

 :ىي أجزاء ثلبث الى بدورىا المرحمة ىذه قسمت قد و

 ىي أبعاد ثلبث منو استخرج حيث أبعاد إلى الموضوع عنواف تجزئة فيو وتـ الأوؿ الجزء: 

     القانوني البعد 

  الاجتماعي البعد 

 الاقتصادي البعد 

 بكؿ المتعمقة المؤشرات استخرجت ثـ السابقة والدراسات النظرية الدراسات ضوء في ذلؾ تـ وقد

 محؿ لممؤسسة الاستطلبعية مدراسةل وفقا المؤشرات ضبط تـ ذلؾ وبعد  ،ىحد عمى الأبعاد مف بعد

  .الدراسة

 تطبيؽ واقع ما : الرئيسي التساؤؿ مف انطلبقا الفرضيات صياغة فيو تـ و الثاني الجزء 

 بتبسة؟   الأبيض الماء الاسمنت بمصنع البشرية الموارد إدارة في الاجتماعية المسؤولية معايير

 تـ التي والمؤشرات لإبعاد وفقا الاحتمالية الإجابات مف مجموعة وضعت التساؤؿ ىذا عمى وللئجابة

 .فرضيات أربعة ذلؾ عف ونتج الواقع في اختبارىا يكمف لا التي الإجابات إقصاء تـ ذلؾ وبعد ضبطيا
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 وفقا الميداف مف استمدت والتي بالموضوع المتعمقة البيانات وتحديد وصؼ تـ الثالث الجزء 

  الأدوات: مف نوعيف خلبؿ مف الوصفي المنيج تطبيؽ تـ حيث ، البيانات جمع لأدوات

 الموضوع مف النظري بالجانب المتعمقة لممراجع والالكتروني الورقي المسح . 

 التالية البيانات جمع أدوات خلبؿ مف لمبيانات الميداني المسح : 

 الملبحظة 

 المقابمة 

 الاستبياف 

 مجالات الدراسة:   2-2

 : )حسب البيانات المقدمة مف مصمحة المستخدميف(المجال المكاني 2-2-1

 شركة إسمنت تبسة ىي مؤسسة عمومية اقتصادية متفرعة عف مؤسسة الإسمنت و مشتقاتو    

لمشرؽ الباعث الأساسي لممشروع المنجز بأحدث التكنولوجيا في  لمشرؽ، الغرب ولشمؼ و تمثؿ ـ.إ.ـ

تحت اسـ مؤسسة الإسمنػػػػت ومشتقاتػػػػػو  1993نوفمبر  29نظاـ التحكـ ذات أسيـ،  تأسست بتاريخ 

ثـ انفصمت عف ىذه الأخيرة لتصبح شركة قائمة بذاتيا برأس ماؿ   -مصنع الماء الأبيض -لمشػػػرؽ

دج و كانت  100.000سيـ قيمة كؿ منو  8000دخ ينقسـ إلى  800.000.000اجتماعي مقدر 

 -: دج عمى النحو التالي 200.000.00المساىمات مف رأس الماؿ الابتدائي 

ERCE  : 60سيـ أي بنسبة  1200مؤسسة الإسمنت و مشتقاتو لمشرؽ بػ %  

 ERCO    : 20سيـ أي بنسبة  400مؤسسة الإسمنت و مشتقاتو لمغرب بػ%  

ECDE   : 20سيـ أي بنسبة  400مؤسسة الإسمنت و مشتقاتو لمشمؼ بػ%  

 البنؾ الجزائري لمتنمية – BAD -بينما الباقي كاف عمى شكؿ قرض مف
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( 67/80للئشارة فإف مشروع إنجاز ىذه الشركة ىو أحد برامج المخطط الرباعي الرابع )

  المؤسسة الوطنية لتوزيع مواد البناءو ذلؾ تحت إشراؼ  1985لمتنمية والذي دخؿ حيز التنفيذ سنة 

E DIMCO   

 1988لكف سنة  2000سنة  -دج 1.200.000.000ويبمغ رأس الماؿ ألاجتماعي الحالي: 

ذلؾ باعتبارىا قريبة    ERCE تـ تحويؿ الممؼ إلى مؤسسة الإسمنت ومشتقاتو لمشرؽ بقسنطينة

مؤسسة  -المؤسسة الأـ تحت اسـ انفصمت الشركة عف  1996جغرافيا لمدينة تبسة، و في سنة 

  - مصنع الماء الأبيض -إسمنت تبسة والتي تتولى الإشراؼ الإداري عمى الوحدة الإنتاجية الوحيدة 

تسويؽ وممارسة جميع النشاطات الخاصة بمادة و بيدؼ إنتاج  SCT ولقد أنشأت الشركة

 : تمثؿ مياميا فيتو  الإسمنت  ومواد البناء في الوطف وخارجو ،

 الإشراؼ الإداري عمى المصنع •

 .% مف الإنتاج 20برمجة البيع لػ  •

كما تعود فكرة إنشاء واختيار المكاف الذي بنى  .أف كؿ العمميات التي تجرى داخؿ المصنع تتـ باسميا

 : فيو المصنع لعدة عوامؿ أىميا

  تزيد عف القرف، وجود الكمس بالمنطقة و الذي يمتد عمر استغلبلو حسب تقدير الخبراء لفترة

كمـ قرب مورد الطيف إذ لا يتعدى بعده عف المصنع  10كما أف دائرة الكمس يبمغ قطرىا 

 . كمـ 2مسافة 

  تواجد المواد الأولية الأخرى ببمديات مجاورة  فالحديد الثلبثي يتـ استخراجو مف جباؿ الونزة و

كوف الأراضي التي بنى   العنؽجبؿ  -جبؿ العنؽ ببئر الكاىنة، و الجبس مف دائرة بئر العاتر 

 : قد ساىـ في إنشاء ىذا المصنع المؤسسات الآتيةو  . عمييا غير صالحة لمزراعة
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 FLS قامت بدراسة تقنية لإنجاز  -دانماركية، إسبانية  -ىي شركة متعددة الجنسيات

و المصنع و كذا تموينو بالسمع و المعدات اللبزمة، إضافة إلى عممية الإشراؼ عمى تركيب 

 .تسيير الأجيزة الميكانيكية و الكيربائية

 MGC ىي مؤسسة فرنسية تكفمت بالتركيب الكيربائي 

 COSIDER  ىي مؤسسة  جزائرية   تكفمت بأداء كؿ الأشغاؿ اليندسية المعمارية.  

  BATIMETAL  لتي تكفمت بتركيب اليياكؿ المعدنية مف مستودعات وورشات او

 الميكانيؾ

 ENCC معدات الميكانيكية بأكمميااىتمت بتركيب ال 

 SONELGAZ   التي تكفمت بتزويد المصنع بالغاز الطبيعي و الكيرباء حيث أف و

والتي تكفمت بعممية التزويد  ETURAT.الإيطالي -الغاز الطبيعي يموؿ عف طريؽ الخط الجزائري

ـ كم 26عمى بعد  -ؿ/ثا، يقع مصنع الإسمنت )*( وحدة الماء الأبيض16بالماء بقوة ضخ 

 .ىكتار 32، ويتربع عمى مساحة تقدر بػ 16جنوب المدينة بمحاذاة الطريؽ الوطني رقـ 

 كمـ، يحده مف الغرب مركب الزجاج2موقع الوحدة: يبعد عف مقر بمدية الماء الأبيض بحوالي 

SOVEST  مف الشماؿ و الشرؽ أراضي زراعيةو . 

أشير  7شيرا أي خمس سنوات و  67تجدر الإشارة إلى أف مدة إنشاء المصنع ىي حوالي و 

 انطلبقةوكانت  تاريخ نياية الأشغاؿ 11/02/1995إلى غاية  25/02/1990مف يوـ البناء 

 : المشروع كالآتي

 11/10/1994:تاريخ إشعاؿ الفرف   

  14/10/1994:تاريخ الحصوؿ عمى أوؿ كمنكار 
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 .10/1994/:16 تاريخ الحصوؿ عمى مادة الإسمنت لأوؿ مرة 

  12/03/1995:توزيع أوؿ كمية مف مادة الإسمنتتاريخ  

إف شركة إسمنت تبسة تيدؼ إلى إنتاج، «تتمثؿ أىداؼ الشركة كما جاء في الوثائؽ القانونية ليا : و  

وخارجو  نقؿ وتسويؽ وممارسة جميع النشاطات الخاصة بمادة الإسمنت ومواد البناء في الوطف 

غير مباشر بمادة خاصة والمرتبطة ارتباطا مباشرا و ر العقارية، الوالعقارية وغي وسائر العمميات المالية 

 : نجمميا فيما يمي -ظاىرة و ضمنية -إلى جانب ذلؾ ىناؾ أىداؼ أخرى. الإسمنت 

 .تدعيـ المجيود الوطني في مجاؿ التشغيؿ •

تصحيح انحرافات المجيودات التنموية مف حيث إعادة التوازف الجيوي في  •

 .يالمجاؿ الاقتصاد

 .في مجاؿ الإسمنت و مواد البناء -الجيوي خاصة -تغطية العجز •

 .إنتاج منتج يتصؼ بالمواصفات الدولية يسمح بالمنافسة •

 : إمكانيات الشركة

مميوف طف مف مادة  90: مقمع الحجر الكمسي و يحتوي عمى ما قيمتو وىيالشركة ثلبثة مقالع  تمتمؾ 

طف مف الطيف، مقمع الرمؿ و يحتوي عمى  33200ياطي عمى الكمس، المقمع الطيني و يحتوي كاحت

وتعتبر ىذه المقالع المصادر الأولية الأساسية لصناعة الإسمنت بالإضافة  .ملبييف طف كاحتياطي 9

 : إلى

 .مادة الجبس و تستخرج مف وحدة بئر العاتر  -1

 الحديد الخاـ مف وحدة منجـ بوخضرة. -2

 المصالح التالية:وينقسـ الييكؿ التنظيمي لمشركة مف 
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 النوعية مراقبة مصمحة 

 والأمف الوقاية دائرة 

 والمستخدميف الإدارة دائرة 

 التسويؽ مصمحة 

 والمالية المحاسبة دائرة 

 التمويف دائرة 

 الأولية المواد دائرة 

 الإنتاج دائرة 

 الصيانة دائرة 

 ( 03الإعلبمية )الممحؽ رقـ مصمحة 

 المجال الزماني: -2-2-2

  2020إلى غاية  2017تمت الدراسة في الفترة الزمنية بيف         

حيث  2018إلى غاية ديسمبر 2017الدراسة الأولى وتبدأ ىذه المرحمة منذ اختيار الموضوع نوفمبر

تـ جمع بعض المصادر المتعمقة بالموضوع كما تـ البحث عمى أحد المؤسسات الجزائرية مف أجؿ 

 الدراسة الميدانية.

حيث تـ قياس مؤشرات  2019إلى غاية مارس  2018تمت في الفترة بيف ديسمبر ثانيةالالدراسة ا

البحث مف خلبؿ استبياف تجريبي ومجموعة مف المقابلبت أجريت مع رؤساء المصالح التالية: 

 مصمحة المستخدميف، الشؤوف الاجتماعية، مصمحة الأمف الصناعي

 تـ فيو ملبحظة بعض الممارسات التنظيمية. 2019 إلى جويمية 2019الدراسة الثانية تمت مف جواف 
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تـ فييا توزيع الاستبيانات النيائية واجراء  2020إلى أكتوبر  2020الدراسة الثالثة تمت مف أوت 

 كما تـ تحميؿ البيانات وتفسيرىا وتحرير الأطروحة. بعض المقابلبت مع رؤساء بعض المصالح.

 .-تبسة–عماؿ وموظفي مصنع الاسمنت الماء الأبيض جميع : المجال البشري -2-2-3

 :وصف أدوات الدراسة 2-3

تعد أدوات جمع البيانات الوسيمة الإجرائية التي تنتقؿ بالباحث مف البحث التصوري والنظري 

إلى استقصاء الواقع ومف بيف أشير الأدوات استخداما في البحوث الوصفية: الملبحظة، المقابمة 

 والاستبياف.

 :حظةالملا-أ

 مف لمجموعة تفسيرات إعطاء مف الباحث تمكف التي الأدوات بيف مف الملبحظة تعد 

يراد بالملبحظة توجيو الذىف والحواس إلى ظاىرة   " أمامو، حيث تعرؼ عمى أنيا: تقع التي السموكيات

أو مجموعة مف الظواىر الحسية، رغبة في الكشؼ عف صفاتيا وخصائصيا، توصلب إلى كسب 

معرفة جديدة، وتقوـ طريقة الدراسة في وصؼ الظاىرة ومراقبة سيرىا عمدا، وتقرير حالتيا باختيار 

كؿ الظروؼ التي أوجبت وجودىا أي عمميا والنتائج  الخصائص التي تساعد عمى فيـ حقيقتيا، ومعرفة

 .(101، ص2009)الكبيسي، "التي ينتظر أف تصدر عنيا معمولاتيا

 الورشات في وكذا المصالح، في طبقت حيث المشاركة دوف الملبحظة عمى عتمادلاا تـ وقد

 تكرار خلبؿ مف مؤىمة الملبحظة أف مف التأكد تـ وقد فييالمين العماؿ عمى الاستبيانات توزيع أثناء

 .(06)الممحؽ رقـ: مرة، التي تـ رصدىا وتسجيميا في شبكة الملبحظة مف أكثر السموكيات

 المقابمة:   - ب
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عبارة عف محادثة موجية بيف الباحث  " تعتبر المقابمة مف أدوات جمع البيانات حيث تعرؼ بأنيا:    

ى الباحث لتعرفو مف أجؿ تحقيؽ وشخص أو أشخاص بيدؼ الوصوؿ إلى حقيقة أو موقؼ معيف يسع

  .(155،ص1999)عبيدات، أبو نصار، مبيضيف،"أىداؼ الدراسة 

مع كؿ مف: رئيس مصمحة المستخدميف، رئيس مصمحة  خدمت الباحثة بمقابمة موجيةوقد است

شؤوف العماؿ، الخدمات الاجتماعية، رئيس مصمحة الأمف الصناعي، رئيس مصمحة مراقبة الجودة. 

 (.05 ولأجؿ ذلؾ تـ الاعتماد عمى دليؿ مقابمة )ممحؽ رقـ

 الاستبيان: -ج

الوصفية،  البحوث في الكبير الاستخداـ ذات البيانات جمع أدوات أىـ بيف مف يعد الاستبياف

التقنية المباشرة للبستطلبعات العممية المستعممة للؤفراد، والتي تسمح  "حيث تعرؼ عمى أنيا: 

لمساءلتيـ  بطريقة مباشرة أو غير مباشرة، والحصوؿ عمى نتائج كمية مف إيجاد علبقات احصائية 

 .(71،ص 2019)بوحوش، "  ومف أجؿ القياـ بالمقارنات العديدة

ومف أجؿ بناء الاستبياف تـ تفكيؾ متغير الدراسة  المسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد 

أبعاد، ثـ فككت الأبعاد إلى مؤشرات، ىذه الأخيرة تـ التوصؿ ليا مف خلبؿ الأدبيات  4البشرية إلى 

الدراسة والدراسات السابقة مف جية، ومف جية أخرى الاستقصاء الميداني لممؤشرات مف خلبؿ 

الاستطلبعية، والتي مكنتنا مف بناء استبياف أولي عرض عمى المشرفة وبعد أخذ توجيياتيا بعيف 

تأكد م(، ول02أساتذة مف جامعات جزائرية مختمفة)ممحؽ رقـ 8تحكيـ مالاعتبار تـ عرض الاستبياف ل

 مف الأداة والثبات صدؽ حساب مف صدؽ الاستبياف اعتمدت الباحث عمى الصدؽ الخارجي حيث تـ

   : كتالي لاوشي معامؿ و كورنباخ ألفا خلبؿ



 الفصل الأول: الإطار التصىري الوفاهيوي والونهجي                     
 

47 
 

 : تحكيـ الأداة مف طرؼ الأساتذة الخبراء. 06جدوؿ رقـ

∑ 
    

 
 البند يقيس لا يقيس 

1 0 8 1 

1 0 8 2 

1 0 8 3 

1 0 8 4 

1 0 8 5 

1 0 8 6 

0.7 1 7 7 

1 0 8 8 

1 0 8 9 

0.7 1 7 10 

0.5 2 6 11 

0.7 1 7 12 

0.7 1 7 13 

0.7 1 7 14 

0.7 1 7 15 

0.7 1 7 16 

1 0 8 17 
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0.7 1 7 18 

0.7 1 7 19 

0.7 1 7 20 

0.7 1 7 21 

1 0 8 22 

0.7 1 7 23 

0.7 1 7 24 

0.7 1 7 25 

1 0 8 26 

0.7 1 7 27 

0.7 1 7 28 

1 0 8 29 

0.7 1 7 30 

0.7 1 7 31 

0.7 1 7 32 

0.7 1 7 33 

0.7 1 7 34 

0.7 1 7 35 

0.7 1 7 36 
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0.7 1 7 37 

0.7 1 7 38 

0.7 1 7 39 

0.7 1 7 40 

0.7 1 7 41 

0.7 1 7 42 

0.7 1 7 43 

0.7 1 7 44 

0.7 1 7 45 

0.7 1 7 46 

0.7 1 7 47 

0.7 1 7 48 

0.7 1 7 49 

0.7 1 7 50 

0.7 1 7 51 

0.7 1 7 52 

 مف إعداد الباحثة

     مجموع
 البنود مجموع

 =    

  
 =0.77 

     و بعد حساب معامؿ لاوشي =

  
  x  100% 
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 الأداة  وثبات % و ىذا ما يثبت صدؽ77= 

ف، فعدلت البنود وفقا توجيياتيـ، حيث تضمف و وقد أخذت الباحثة بالملبحظات التي قدميا المحكم

 محاور: 5سؤلا مقسما عمى  52الاستبياف عمى 

 06إلى السؤاؿ  01أسئمة مف السؤاؿ 6ويتكوف مف المحور الأوؿ: البيانات الشخصية 

 .التوظيؼ بعدالة المرتبطة الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ لمعايير احتراـ المؤسسة المحور الثاني:

 .18إلى السؤاؿ 7سؤالا، مف السؤاؿ  12ويتكوف مف 

نح فرص متكافئة المرتبطة بم الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ لمعايير المؤسسة احتراـ المحور الثالث:

 30إلى 19سؤلا، مف 12لتدريب ويتكوف مف 

سلبمة المينية الالمرتبطة ب الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ لمعايير المؤسسة احتراـ المحور الرابع:

  41إلى 30سؤلا مف  12ويتكوف مف 

جودة الحياة المرتبطة بتحقيؽ  الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ لمعايير المؤسسة احتراـ المحور الخامس:

 (04) ممحؽ رقـ: 52إلى 42أسئمة مف  10الوظيفية مف 

 ة:مجتمع الدراس 2-4

المدرية العامة  الدراسة، ولـ نختر  لإجراء -تبسة–مصنع الاسمنت بالماء الأبيض  اختيار تـ

 بيا يعمؿ حيث بيا، مينية-السوسيو الفئات وذلؾ لأف المصنع تتنوع فيو لشركة بعاصمة ولاية تبسة،

 تـ حيث ف. بالإضافة إلى توفير الأبعاد والمؤشرات المراد قياسيا يالميني لمعماؿ بالإضافة الإداريوف

، فرد 330المجتمع، حيث يتكوف المجتمع الأصمي مف  مفردات لجميع الشامؿ المسح طريقة اختيار

بالإضافة إلى  مرسميف حيث لا تقيسيـ مؤشرات الدراسة،الغير وقد تـ اقصاء العماؿ والموظفيف ىذا 

 قصاء أعواف الحراسة وعماؿ المطعـ نظرا لكونيـ تابعيف لمشركات متعاقدة مع شركة الاسمنت.أ
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، وأثناء توزيع الاستبيانات عمى المجتمع اعاملب مرسم 200وبذلؾ يتكوف مجتمع الدراسة مف 

إلى تسريح عدد بالإضافة  19المدروس، واجيت الباحثة غياب العديد مف العماؿ نظرا لجائحة كوفيد

 131استبياف تـ استرجاع  150مف العامميف بسبب الظروؼ الاقتصادية لمشركة، حيث تـ توزيع 

 . والإطارات التحكـ أعواف التنفيذ، أعواف مف المينية الفئات مختمؼ عمى استبانة، موزعيف

 يتميز مجتمع الدراسة بالخصائص التالية:

  مف الذكور وذلؾ راجع لطبيعة  -الماء الأبيض–غالبية عماؿ وموظفي مصنع الإسمنت

النشاط الممارس في المصنع مف جية، ومف جية أخرى ينقسـ المصنع إلى إدارة وكذا مواقع 

 العمؿ.

  تتقارب النسب بيف الفئات العمرية لعماؿ وموظفي مصنع الإسمنت حيث جاءت الفئات

سنة كؿ منيا تمثؿ 46ثر مف سنة وأك45إلى 36سنة ومف35سنة إلى  26العمرية الثلبثة: مف

 سنة فجاء نسبتيا ضئيمة.25الثمث تقريبا، أما الفئة الأولى أقؿ مف 

  يتميز العماؿ والموظفيف بمصنع الإسمنت الماء الأبيض بمستوى تعميمي جيد حيث الثمثيف

تقريبا مف ذوي الشيادات الجامعية أو المستوى الثانوي وىو ما يفسر استقطاب الشركة لمعماؿ 

 الكفاءة. ذوي

  غالبية العماؿ مف المتزوجيف وىو ما يضمف لمعامؿ الاستقرار الاجتماعي الذي يؤثر بدوره

 عمى مردوديتو في العمؿ وبالتالي زيادة أرباح الشركة.

  نسبة كبيرة مف العماؿ والموظفيف بالمصنع ىـ مف الإطارات وىو أمر منطقي في ظؿ وجود

 ة.العديد مف المصالح الإدارية والتقني
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  سنة وىو ما يشير إلى أف الشركة زادت  15سنوات إلى 6نصؼ العماؿ لدييـ خبرة مينية مف

مف معدلات التوظيؼ في السنوات الأخيرة ، بالإضافة إلى الاعتماد عمى التقاعد النسبي الذي 

 قمؿ مف عدد العماؿ مف ذوي الخبرة المينية الطويمة.

 :المعالجة الاحصائية 2-5

مف أجؿ المعالجة الاحصائية لمبيانات المحصؿ عمييا بأداة الاستبياف، تـ الاعتماد عمى  

، ونظرا لأف الدراسة تتدخؿ ضمف 20نسخة   spssالاجتماعية لمعموـ الإحصائية برمجية الحزـ

الإستعانة بالنسب فإنو تمت  ،الدراسات ذات المتغير الواحد والتي لا تدرس العلبقة بيف المتغيرات

نباخ المئوية وتكرارات، أما بالنسبة لحساب الصدؽ الظاىري فقد اعتمدت الباحثة عمى معامؿ ألفا كرو 

مف خلبؿ حساب ىذا الصدؽ مف خلبؿ تحكيـ الخبراء لإستبانة. ومعامؿ لاوشي
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 تمييد:

تعد المسؤولية الاجتماعية مف بيف المفاىيـ الحديثة التي تسعى الكثير مف المؤسسات 

خمية لممؤسسة لأىميتيا بالنسبة لمفاعميف الاجتماعيف سواء في البيئة الداالاقتصادية إلى تبني برامجيا، 

،  حيث تسيـ المسؤولية الاجتماعية في تحسيف الظروؼ الاجتماعية والاقتصادية أـ البيئة الخارجية

تنمية المحمية، ىذا وكانت المسؤولية الاجتماعية قد واجيت العديد الفي  فاعؿؿ لمعماؿ، كما تسيـ بشك

ما يمي سوؼ نستعرض ىذا التطور مف الخلبؿ التأصيؿ ؿ قبؿ وصوليا إلى ىذه المرحمة فيالعراقيمف 

 .النظري ليا
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 :الاجتماعية لممسؤولية التاريخي البعد -1

 ظؿ في تتبمور أخذت أنيا بؿ بدايتيا منذ متكامؿ كمفيوـ تنشأ لـ  الاجتماعية المسؤولية إف

 يعاني كاف التي الظروؼ تمؾ أجبرت حيث عشر، الثامف القرف بداية في العالـ شيدىا التي التطورات

 ىذا اذا ليا، حموؿ عف البحث عمى سواء حد عمى والاكاديمييف الانساف بحقوؽ الميتميف العماؿ منيا

 مصطمح ظيور رافقو المؤسسية البناءات في التنظيمية لممشكلبت حموؿ عف البحث أي البحث

 :يمي فيما  سنتناولو ما وىو  مراحؿ عدة عبر  الاجتماعية المسؤولية

 :كفكرة الاجتماعية المسؤولية  1-1

 نساؽلأا داخؿ المشكلبت مف مجموعة ظيور إلى أدى صناعي عالـ نحو السريع الانتقاؿ إف      

 الظمـ مف الكثير العمؿ أرباب مارس حيث المؤسسية البناءات دورل وظيفيا اختلبلا وشكمت الاجتماعية

 ىذه تميزت " لجيودىـ الكبير والاستغلبؿ المعاممة سوء مف يعانوف كانوا الذيف العماؿ عمى الاجتماعي

 إذ عامة، البشرية والموارد العامميف لجيود عقلبني غير استغلبؿ بوجود فتراتيا معظـ في المرحمة

 متدنية، وأجور قاسية عمؿ ظروؼ ظؿ في طويمة لساعات العامميف وعموـ والنساء، الأطفاؿ استعمؿ

 ،2015غنيـ،")البيئي الوعي أو المجتمع، وأ بالعامميف، الاىتماـ لفكرة وجود أدنى ىناؾ يكف ولـ

 (. 141ص

 المشاريع القياـ مع ارتبطت قد الأولى بمرحمتيا الاجتماعية المسؤولية فكرة فنشوء" إذف       

" الأرباح تعظيـ وىو تحقيقو إلى يسعوف واحدا ىدؼ يمتمكوف بأنيـ الأعماؿ ؿارج واعتقاد الصناعية

 كاف بينما المؤسسات لنشوء الأساس اليدؼ كاف الأرباح تعظيـ أف أي ،(18ص ،2001 البكري،)

 إلى بالإضافة طويمة، العمؿ وساعات زىيدا الأجر كاف حيث الحقوؽ بأدنى يتمتع لا بشريلا المورد

  العممية دارةلإا مدرسة أشيرىا العممية البحوث ظيور إلى أدت الأسباب ىذه سيئةال العمؿ ظروؼ
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 الشركة لصالح الأرباح تعظيـ أساس عمى القائمة التاريخية مرحمتيا ظؿ في تعمؿ كانت"  ... التي

 ىناؾ عمؿ لكؿ إف مف تايمور أكده ما عمى الحركة ركزت فقد الأخرى، والأطراؼ العوامؿ حساب عمى

 .الشركة في الربح تعظيـ وبالتالي الكفاءة تحسيف أجؿ مف كاف وىذا لأدائو، الفضمى الوحيدة الطريقة

 التنظيـ)  كتبو أخر في جانت ىنري إليو أشار ما ذلؾ أعقبت التي الارىاصات بيف ومف

 الشركات وجود ثمف أف المجتمع وجد أف وقت أي في حدث إذا: أنو إلى 1919 عاـ الصادر( لمعمؿ

 (197ص ،2006نجـ،." )ينتفي بوجودىا السماح فإف نفع، مف ورائيا مف يجني ما يفوؽ

 قد فتك لـ الوقت ىذا في الاجتماعية المسؤولية فكرة أف نقوؿ أف يمكف سبؽ ما خلبؿ مف

 العامميف عمى عبء تشكؿ بدأت قد ظيورىا في سببا كانت التي الظروؼ كؿ ولكف بعد تجسدت

 بعض تظير بدأت ذلؾ أثناء وفي الأرباح، تحقيؽ أجؿ مف لمعماؿ المفرط الاستغلبؿك والمجتمع،

 نسانيةالإ العلبقات مدرسة مثؿ الاجتماعية العدالة تحقيؽ فع تبحث كانت التي الأكاديمية البحوث

صابات العامميف استغلبؿ تزايد"  نتيجة كانت والتي  ىاوثورف وتجارب  الناتجة والوفيات الكثيرة العمؿ وا 

 مف الكثيريف لدى شعورا ولد قد المزرية، الظروؼ ظؿ في والنساء الأطفاؿ تشغيؿ وكذلؾ عنيا

 كاف ،وقد العمؿ بظروؼ النظر إعادة و الاىتماـ بضرورة الوقت ذلؾ في الصناعة بشؤوف الميتميف

 محاولة باختصار ىي والتي ىاوثورف مصانع في أجريت التي الشييرة التجارب ىو الشعور ىذا ثمرة

 ،2015لعامري،ا الغالبي،") والإنتاجية الانتاج عمى العمؿ بظروؼ و بالعامميف الاىتماـ تأثير لدراسة

 .(55ص

 :كمطمب الاجتماعية المسؤولية 2 -1

 ةالأخير  ىذه شتراكية،لإا الأفكار ظيور أبرزىا الأسباب مف لمجموعة ونتيجة المرحمة ىذه في

 المسؤولية عناصر مف الكثير تبني إلى الغرب في الأعماؿ منظمات دفعت التي البارزة العلبمات مف"
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 العمؿ بظروؼ يتعمؽ وما لمعامميف فبالنسبة أنواعيـ، باختلبؼ المستفيديف تخص التي الاجتماعية

 ينادي التي المطالب أبرز مف كانت الوظيؼ والاستقرار العمؿ صاباتا  و  الاجتماعي والضماف والتقاعد

ف الغرب، في العامموف بيا  الأفكار ظيور قبؿ الأعماؿ منظمات بعض ااعتمدتي بعضيا كانت وا 

 لاإ ماىي الاشتراكية الأفكار كوف في يتجمى المرحمة ىذه في الأىـ التطور إف والشيوعية، الاشتراكية

" المالكيف إلى بالإضافة أخرى أطراؼ تجاه المسؤولية تحمؿ بضرورة الخاصة الأعماؿ لمنظمات تحدي

 .(36ص ،2016فلبؽ،)

 الحر الرأسمالي الاقتصاد طبيعة إلى تعزى كانت التي الاقتصادية الأزمات"  كانت كما

 لمصالح مراعاة دوف الخاصة مصالحيا وفؽ تعمؿ كانت التي( الأعماؿ شركات)الأساسية  ووحداتو

 تسريح مف ذلؾ رافؽ وما" 1929 أزمة الاقتصادية، الأزمات مقدمة وفي ككؿ، الاقتصادي النظاـ

 الباحثيف مف تيار بروز إلى أدى مما الاجتماعي لموضع تفاقـ مف يعانوف العماؿ أصبح حيث لمعماؿ

 التي الكلبسيكية النظرية مفاىيـ كينز عارض حيث"  الكنزية الأفكار بينيا مف حموؿ عف البحث حاوؿ

 خلبؿ مف الاقتصاد في تتدخؿ أف لمدولة لابد أنو عمى نظريتو تركز حيث سميث، أدـ بيا أتى

 مف وتنميتو الاقتصاد تنشيط تستطيع فالدولة الاقتصادية، الدورات في لمتحكـ والنقدية المالية السياسات

 مف تزيد أف مثلب الدولة فتستطيع المجتمع، في الضرائب ومستوى الحكومي الانفاؽ في التحكـ خلبؿ

 يؤدي مما البطالة معدلات وتقميؿ الاقتصاد لتنشيط معا ليما أو الضرائب تخفيض أو الحكومي انفاقيا

 (36 ،ص2016فلبؽ،" )المجتمع رفاىية وتحقيؽ قتصاديالإ النمو إلى

 نحو مسؤوليتيا تحمؿ أجؿ مف لمحكومات المطالب رفع في الكنزية النظرية أسيمت إذف

 مف الاجتماعية البناءات حماية وىي الاجتماعي البناء ضمف أساسية وظيفة أداء خلبؿ مف المجتمع،
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 لتكيؼ محاولة النظرية ىذه أفكار اعتبار يمكف إذف قتصادية،الإ زماتالأ تخمؽ التي التوزاف عدـ حاؿ

 .الاجتماعي بناءمل الكمية الأنساؽ مع المؤسساتي النسؽ

 النقابات ظيرت عنيا الناجمة الاجتماعية والمشكلبت قتصاديةالإ زماتللؤ أيضا وكنتيجة

 مف واسعة شريحة مصالح تمثؿ حيث"  الاقتصادية المؤسسات عمى قوية ضغط كوسيمة العمالية

 مشاعرل تحريكيا في تأثيرىا ويتجسد. البيئة حماية وجمعيات المستيمؾ حماية كجمعيات المستفيديف

 المؤسسات قبؿ مف الاعتبار بعيف تؤخذ لكي اختياراتيا وفرض لمساندتيا، العاـ الرأي ثارةا  و  الجميور

 .(21 ص ،2016 التميمي،) " مباشرة

 فكرة تجسيد في الحاسـ الدور ليا كاف الذكر سابقة الأسباب أف يتضح سبؽ ما خلبؿ مف

 أداة كما أصبحت المصالح، أصحاب طرؼ مف ميـ مطمبا أصبحت حيث الاجتماعية المسؤولية

 الدور وىو الأساسي دورىا تبني إلى بالإضافة اجتماعي دور تبني أجؿ مف المؤسسات عمى ضغط

 المؤسسات في والأخلبقي التطوعي المنيج تبني في أساسية مرحمة المرحمة ىذه تعتبر اذا الاقتصادي،

 .التالية المرحمة في سنتناولو ما وىو الاقتصادية

 :كواقع الاجتماعية المسؤولية 1-2

 ليشمؿ الاجتماعية، المسؤولية ومعنى مفيوـ توسيع إلى يدعو اتجاه المرحمة ىذه في برز "لقد 

 تمبية وأف والمستثمريف، المالكيف منفعة بحدود والمحصورة الضيقة النظرة ولتجاوز أخرى، أطراؼ

 المجتمع أىداؼ في التغيير فإف وبالتالي ونجاحيا، المنظمة وجود في ميـ معيار ىو المجتمع حاجات

 يتوقؼ ولـ فنية أو قتصاديةإ كانت سواء الوقت بنفس المنظمة وفعالية أنشطة عمى تنعكس أف يجب

 عقدت فقد وتطويره، الاتجاه ىذا تعزيز في والأكاديمية العممية الجيات ساىمت بؿ الحد ىذا عند الأمر
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: عنواف تحت عمميا مؤتمرا 1947 في  HARVARD BUSINESS SCHOOL ىارفرد جامعة

  .(37 ،ص2016فلبؽ،.) الأعماؿ لمنظمات الاجتماعية المسؤولية

 لممؤسسات الكبرى الأىمية تكتسي المرحمة ىذه في الاجتماعية المسؤولية بدأت ىنا ومف

 ظيور إلى أدى وما الكبرى قتصاديةالإ المؤسسات بيف المنافسة تزايد ظؿ في خاصة الاقتصادية

 ,البيئة نحو مسؤوليتيا المؤسسات ىذه بتحمؿ المطالبات ظيرت وىنا والتموث بالبيئة تتعمؽ مشكلبت

 :اتجاىيففي  الاجتماعية المسؤولية ظيرت  طارالإ ىذا في

 وأي الشركة، داخؿ تستخدـ التي والموارد بالأفراد، مرتبطة المسؤولية وىذه:" الداخمية المسؤولية

 .العمؿ نوعية وتحسيف العامميف، تطوير في يسيـ أف شأنو مف نشاط

 باعتبارىا المجتمع منيا يعاني التي بالمشكلبت مرتبطة المسؤولية وىذه: الخارجية المسؤولية

 ص ،ص2015غنيـ،")الاجتماعية أىدافيا تحقيؽ نحو الشركة مدخلبت عمى سالبة مؤثرات

150 151). 

 في التجسد في بدأ الاجتماعية لممسؤولية الشامؿ المفيوـ أف القوؿ يمكف سبؽ ما خلبؿ مف

 كؿ تجاه الاجتماعية مسؤوليتيا تحممت حيث الاجتماعية المسؤولية جوانبب الأعماؿ منظمات اىتماـ

  .ممموسا واقعا الاجتماعية المسؤولية أصبحت البيئة وكذا المصمحة وأصحاب والمجتمع العامميف مف
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 :الاجتماعية المسؤولية نظريات  -2

 :الاقتصادي البعد ذات نظريات   2-1

 : SHARHOLDERنموذج كلاسيكية النيو النظرية  2-1-1

 النظرة أساس ىو ىذا الأرباح أعمى سوى شيء لا"  أساسية مقولة مف النظرية ىذه انطمقت لقد

 ليذه وفقا الأعماؿ لمنظمة. الأعماؿ لمنظمة اجتماعية مسؤولية يسمى لشيء الرافضة الكلبسيكية

 THE BUSINESS OF عنو يعبر كما أو الربح بيدؼ الأعماؿ نشاط ىو واحد اىتماـ النظرية

BUSINESS IS BUSINESS .لدى موظفيف المديريف اعتبار ىو ذلؾ عمى يترتب ما بيف ف. وم 

) "لو الربح تحقيؽ باتجاه بالعمؿ الالتزاـ وعمييـ مجموعة أو فردا الأعماؿ منظمة يممؾ مف

 جائزة عمى الحائز Milton Fridman فريدماف ميمتوف"  قتصاديالإ ويعتبر. (228 ،ص2009زيارة،

 القرارات خلبؿ مف يكوف الاجتماعية المسؤولية ممارسة أف إلى يشير والذي قتصادالإ في نوبؿ

 اليدؼ ىو المساىـ قيمة تعظيـ مبدأ وأف المساىميف، لفائدة والربحية المردودية لتحسيف الموجية

 .(2010ضيافي،")لممؤسسة الاجتماعية الثروة تعظيـ يعادؿ لأنو لممؤسسات المناسب الاجتماعي

 المنظمات، استراتيجيات في الاجتماعية المسؤولية دمج إلى الداعية الجديدة الموجة تانتقد كما"

 أف – المسيريف – عمييـ أف يرى فيو الحرة، المنظمة أسس يحطموف الطريقة بيذه المسيريف أف مؤكدا

 (76 ص ،2014مقدـ،" )فقط لممساىميف الأرباح قيمة يعظموا

 واحد ىدؼ تحقيؽ عمى يركز لأنو وذلؾ والضعؼ القصور جوانب بعض تعتريو المدخؿ ىذا "

 في المدخؿ ىذا يسود أف الطبيعي ومف الماؿ، رأس وأصحاب الأسيـ حممة وىـ واحد طرؼ لخدمة
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 التركيز لأف العممية، الإدارة حركة ظيور وحتى الصناعية الثورة قياـ منذ الماضية زمنةلأوا الفترات

 .(16 ص ،2010الرب، جاد" ) العمؿ لصاحب ربح أكبر تحقيؽ عمى كاف

 :المصمحة أصحاب نظرية  2-1-2

 يتأثر"  حيث المنفعة، أصحاب أو المصمحة أصحاب نظرية نجد أيضا النظريات بيف مف 

 بالأنشطة وتقوـ وتتصرؼ القرارات تتخذ وىي الإدارة أف حيث عمييا الضاغطة الخارجية بالقوى داءالأ

 المستيمكيف، الأسيـ، حممة مثؿ النفوذ أو المنافع أصحاب تجاه وتعيداتيا التزاماتيا تراعي أف يجب

 والعوامؿ القوى ومختمؼ والمقرضيف  عامة بصفة والبنوؾ الدائنيف الموظفيف، ،العمالية اتحاداتالإ

 ترضي أف المنظمة عمى أف سبؽ ما إلى بالإضافة المفيوـ ىذا ويتطمب .الأخرى المؤثرة الحكومية

 تخدـ التي والخطط السياسات ووضع نشاطاتيا في التوسع خلبؿ مف وذلؾ جميعا، الأطراؼ ىذه

 .(457ص ،2011 العجرودي،) " الطويؿ الأجؿ أو القصير الأجؿ في الأطراؼ جميع

 والأكاديمييف الباحثيف فإف الاجتماعية المسؤولية مجاؿ في النظريات أىـ مف النظرية ىذه ولأف

في أطروحتو  (2016/2017) يذكرىا سعيداف رشيد عممية منظورات عدة ظيرت قد لبحوثيـ ونتيجة

 :يمي ماك واقع المسؤولية الاجتماعية المستشفيات

 :الوسيمي المنظور 2-1-1 

 الإدارة في المصالح أصحاب مدخؿ تتبنى التي المؤسسة أف يفيد استراتيجي مدخؿ وىو  "

 بذلؾ، تقوـ التي تمؾ مف أعظـ مالية عوائد تحقؽ سوؼ الأخرى، العوامؿ ثبات حالة في الاستراتيجية

 إدارة بيف المتخبطة الاختلبفات أو المتوازنة رتباطاتالا وجود مدى لتحديد المنظور ىذا ويستعمؿ

  .لممؤسسة الاستراتيجية الأىداؼ وتحقيؽ المصالح أصحاب
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 :التجريبي الوسيمي المنظور 2-1-2

 المنظور ىذا ومف وصفية، المصالح أصحاب نظرية أف Donaldson et Preston يرى      

 يتـ ولذلؾ. الفاعمة الأطراؼ مختمؼ ومطالب مصالح مراعاة مع المؤسسة داخؿ المديروف يتصرؼ

 طريقة المؤسسة، طبيعة مثؿ معينة سموكيات وأحيانا ميزات وشرح بوصؼ الأسموب ىذا استخداـ

 المعمومات نشر في التنظيمية لمممارسات المؤسسات إدارة كيفية المؤسسة، جدارة حوؿ المديريف تفكير

 الوصفي المنيج ىذا ولكف  لممؤسسة، بالنسبة وأىميتيـ المستيدفيف المصمحة أصحاب المجتمعية،

 التقميدية والأىداؼ المصالح أصحاب إدارة بيف الاتصاؿ إجراء يمكف ولا استكشافية اقتراحات يقدـ

 لممؤسسة.

 :المعياري المنظور 2-1-3

 ىذه وأف المؤسسة، في مشروعة مصمحة ليـ المصالح أصحاب أف النظرية ىذه أصحاب يرى 

 بحد فييا النظر تستحؽ المصمحة أصحاب مف مجموعة كؿ أف يعني وىذا. جوىرية قيمة ليا المصالح

 النظرية تحاوؿ وىكذا أخرى،ة مجموع مصالح عمى التأثير عمى قدرتيا بسب فقط وليس ذاتيا،

 لحساب عممو ينبغي الذي الصحيح الشيء ىو ما: السؤاؿ عمى الاجابة المصمحة لأصحاب المعيارية

 .ومديرىا المؤسسة

 :البيئي المنظور 2-1-4

 نفس وفي خلبليا، مف أيضا ىي وتصيغ المؤسسات تصيغ التي ىي الأفراد أفعاؿ أف يفترض       

 ما عمؿ في فقط ليس البيئية، لمقوى بالنسبة الاساسي اللبعب أو الفاعؿ تعد المؤسسات الوقت

 ( .42 41 ص ص.)الكمية الحياة دورات عبر المرور خلبؿ مف أيضا ولكف لمتكيؼ، يحتاجونو
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 :الوكالة نظرية 1-3

ساس الذي تعتمده نظرية الوكالة ىو العلبقات التعاقدية التي تحكـ أطراؼ إف المفيوـ الأ 

العقد)الأصيؿ/الوكيؿ( حيث يمزـ الطرؼ الثاني بتمثيؿ رعاية ومصالح الطرؼ الأوؿ، وعمى ىذا 

الأساس يمكف النظر لشركة عمى أنيا ائتلبؼ لعدد مف علبقات الوكالة، مثؿ علبقة الإدارة بالمالكيف، 

ىي بمثابة )عقد يشغؿ الوكالة دارة بالعامميف، وعلبقة الإدارة بالمساىميف، وبذلؾ فإف نظرية وعلبقة الإ

بموجبو شخص أو أكثر )الأصيؿ(، شخص أو أكثر)الوكيؿ( لإنجاز أعماؿ معينة لصالحو، يتضمف 

 "ذلؾ تخويمو صلبحية اتخاذ القرارات التي يمكف مف خلبليا تسيير الأمور داخؿ الشركة

 .(170،ص 2015)الزحيـ،

 نظريات ذات البعد الاجتماعي: 2-2

 نظرية العقد الاجتماعي: 2-2-1

تقوـ  نظرية  العقد الاجتماعي عمى افتراض أف ىناؾ مجموعة مف التعاقدات الاجتماعية بيف  "

المجموعات المختمفة داخؿ المجتمع، وبيف تمؾ المجموعات والمجتمع نفسو، وبالرغـ مف ضمنية 

مباشرة مف رجاؿ الأعماؿ تجاه المجتمع، اللتزامات غير ا تنطوي عمى بعض الإاقدات إلا أنيالتع

قتصادية. ويجب عمى منظمات الأعماؿ أف تتبع السموؾ المرشد الأساسي لسموؾ الوحدات الإوتشكؿ 

شباع حاجات وتوقعات مى المنافع التجارية، ولكف بيدؼ إالأخلبقي الرشيد ليس مف أجؿ الحصوؿ ع

 .(63،ص2017)محمد، "المجتمع

 ويترتب عمى العلبقة التعاقدية بيف المجتمع والمؤسسة أف تقوـ المؤسسة بوظيفتيف ىما: "

 وظيفة الانتاج، والتي تضمف تقديـ منتجات أو خدمات نافعة ومرغوبة لممجتمع. -
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جتماعية عمى قتصادية والات، بؿ توزيع العوائد والمكاسب الإوظيفة التوزيع، وىنا ليس توزيع المنتجا -

المجموعات المتواجدة في المجتمع بعدالة، والتي تشكؿ أصلب القاعدة التي تستمد منيا المؤسسة 

 .(2012)براؽ، قماف، "مواردىا

 المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات الإدارة: -2-2

 توفر ولا والحقوؽ، المجتمعات تحمي لا فإنيا محكمة، كانت ميما والتشريعات القوانيف فإ"

 التنمية في عالية كفاءة تحقؽ فأنيا أخلبقية بيئة في تعمؿ حيف ولكنيا والثقة، الأماف وحدىا

 .المادية السمطة تفوؽ وفكرية واقعية سمطات – الأحياف مف كثير في – والأخلبؽ الإصلبح 

 سمعة لتكوف الأخلبقية وواجباتيا مسؤولياتيا أىمية السياسية والقيادات المؤسسات أدركت وقد 

 أو لمحكـ تستخدـ والتي الإنساني السموؾ في والمبادئ المعايير اعتماد عبر تتمناه الذي النحو عمى

 وتأكيدىا سمعتيا لتحسيف مختمفة استراتيجيات وضع في العمؿ بدأت حيث الفرد، سموؾ عمى السيطرة

 .(18، ص2014عوض،)" الاجتماعية بالمسؤولية القياـ طريؽ عف

 الاجتماعية: لممسؤولية والمعارضون المؤيدون -3

 تتعرض الاجتماعي البناء داخؿ جديد مفيوـ أو فكرة كأي الاجتماعية المسؤولية إف

 تتركز حيث أخروف، فاعموف بيا يرحب بينما الاجتماعيف، الفاعميف بعض  طرؼ مف لمرفض

 أف التقميدي الفكر أصحاب يرفض حيث ايديولوجية، خمفيات مف انطلبقا الفكرة بوؿق صعوبة

 أف المؤيدوف يرى بينما الأرباح، تحقيؽ وىو لممؤسسة الأساسي اليدؼ عف شيء أي يطغى

 قائما ؿظ التعارض فإف ذلؾ ورغـ الربح، تعظيـ مبدأ تدعـ المجتمع خدمةل الموجو التكاليؼ

 :الآتي يوضحو ما وىو أفكاره، صحة عمى حججو منيـ كؿ يقدـ حيث بينيـ



 الفصل الثاني: الوسؤوليت الاجتواعيت دراست سىسيىلىجيت               
  

 65    
 

 :الاجتماعية لممسؤولية نوالمؤيد حجج 3-1

 تقوـ الذي والمجتمع الأعماؿ منظمات بيف جيدة علبقة وجود ضرورة الاتجاه ىذا أصحاب يرى"

 بمعنى الاجتماعية، رغباتمل قربا أكثر الأعماؿ المنظمات أنشطة تجعؿ أف شانيا مف والتي بخدمتو،

 في المجتمع ومساعدة الاجتماعية المسؤولية ؽيتطب يف بمياميا الأعماؿ منظمات تقـ لـ إف أخر

 .منيا تعاني التي المشكلبت وحؿ معالجة

 بالنتائج المتصمة المزايا مجموعة مف تستفيد الأعماؿ منظماتأف  إلى الاتجاه ىذا بحوث تخمص

 :مايمي منيا للؤعماؿ النيائية

 دراسة  أكدت حيث السوؽ مف وحصتيا المبيعات في ازدياد (bioom et al2003) ما بأف 

 وأف بيا ييتموف قضية دعـ أجؿ مف منتجات يشتروف البالغيف الأشخاص مف% 87 نسبتو

 نبيمة بقضية مرتبطة تجارية علبمة إلى والتحوؿ التجارية العلبمات لتغيير مستعدوف% 48

 قراراتيـ المستيمكيف مف%  75 أف الدراسة تضيؼ كما والجودة، السعر تماثؿ حالة في

  فيي لذلؾ ( 63 62 ص ،ص2016 فلبؽ،" ")بالبيئة الميتمة المنظمة بسمعة تتأثر الشرائية

  .السوؽ في البقاء مف يمكنيا بما والمجتمع المنظمة بيف العلبقة في مناسبا مجالا تعد" 

 أف دوف المجتمع لعموـ الاجتماعية الربحية تحقيؽ في مساىمتيا ويعني شباعالإ حاجة تحقيؽ 

 .الشرائية القوة مف الأعظـ القسـ ؾميمت بمف تنحصر

 نسانيةالإ والرعاية ىتماـالإ مف المزيد إعطاء المنظمات إدارات وعمى واجبا، أخلبقيا فعلب تمثؿ 

 الخاضع دخميا مف% 5 تقتطع  dayton_handson شركة فإف الصدد وبيذا والخيرية،

 86 ص ص ،2011الرحاحمة،)  "لممجتمع المقدمة الخيرية لممشاريع 1945 منذ لمضريبة

87). 
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 "إلى وتؤدي البيئي الأداء تحسيف إلى تيدؼ كثيرة مبادرات ىناؾ التشغيؿ تكاليؼ انخفاض 

 تقميؿ أو العالمي المناخ تغيير تسبب التي الغازات انبعاثات تقميؿ مثؿ التكاليؼ خفض

 خلبؿ مف النفايات مف التخمص تكاليؼ تقميؿ يمكف كما الزراعية، الكيمائية المواد استخداـ

 مجاؿ في لمشركات الاجتماعية المسؤولية إطار في المبذولة والجيود تدويرىا، إعادة صادرات

 البرامج مف ذلؾ وغير الوظائؼ عمى والتناوب المرنة العمؿ جداوؿ مثؿ البشرية الموارد إدارة

 (25،ص2016فلبؽ،) "العامميف غياب نسبة خفض إلى تؤدي أف يمكف المتصمة

 :الاجتماعية لممسؤولية نوالمعارض حجج 3-2

 تكاليؼ أف ىي أساسية فكرة مف الاجتماعية لممسؤولية المؤسسات لتبني المعارضوف ينطمؽ

 واليدؼ تتنافى فيي بالتالي و المؤسسة ربحية عمى تؤثر ضافيةإ تكاليؼ تمثؿ الاجتماعية المسؤولية

 أىميا ومف الفكرة ىذه لتأكيد الحجج مف مجموعة يقدموف فإنيـ ولذلؾ المؤسسات أجمو مف تعمؿ الذي

  :نذكر

 " قاعدة خرؽ إلى يؤدي الخاصة الأعماؿ منظمات قبؿ مف أكبردور اجتماعي  تبني إف 

 أساسا وجدت المنظمات فيذه الخاصة الأعماؿ منظمات وجود جوىر ىي التي الأرباح تعظيـ

 عائد عمى الحصوؿ حقيا ومف معقولة وأسعار عالية بنوعية والخدمات السمع وتقديـ لمعمؿ

 بعمميات ستقوـ لكونيا لممنظمات معقولة مسؤولية ىذا يمثؿ وبالتالي وتتوسع استثماره تعيد

 ذلؾ  يتبع وما مدفعاتيا ميزاف في والمساىمة دولةمل الضرائب ودفع العامميف مفلمزيد  توظيؼ

 الميبرالييف قتصاديفالإ نظر وجية وىذه متعددة بمفردات المجتمع عمى جابيإي مردود مف

 .(53ص ،2014)كرومية، "    MILTION FRIEDMAN رأسيـ  وعمى
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 "تمرر قد والأعماؿ ما، شخص تكمفتيا يتحمؿ أف يجب اجتماعيا المسؤولة الأنشطة أغمب 

 أعمى. أسعار خلبؿ مف الزبائف إلى التكمفة ىذه

 تكوف لا قد الأعماؿ فإف الاقتصادية الأىداؼ نحو موجيوف الأعماؿ قادة لأف الميارات نقص 

 .(122 ،ص2014مقدـ،" ) الاجتماعية القضايا مواجيةل مؤىمة

 دوف الاجتماعية المسؤولية برامج تنفيذ عمى المبالغ بإنفاؽ الأعماؿ منظمة  انفردت إذ 

 أسعار زيادة عمى تنعكس شأنيا مف ضافيةإ تكمفة تحمميا يعني ذلؾ فإف الأخريف المنافسيف

 .السوؽ في التنافسية وقوتيا مواقفيا عمى سمبا تنعكس وبالتالي بيا، تتكامؿ التي السمع

  منظمات عمى لا الأفراد عمى تنطبؽ خلبقيةالأ المفاىيـ أف يروف تجاهالإ ىذا أصحاب 

 أف وطالما ، وتطبيقيا الأخلبقية المفاىيـ صنع يستطيعوف وحدىـ الأفراد فلأ الأعماؿ،

 يمكف لا وىذا ضمير مسألة فيي إذا الأولى بالدرجة أخلبقية قضية الاجتماعية المسؤولية

 ،ص2016فلبؽ،) "اعتبارية شخصية لكونيا المنظمة عمى ينطبؽ ولا الطبيعي شخصمل إلا

 .(27 26 ص

 أىمية المسؤولية الاجتماعية: -4

مف أجؿ تبني برامجيا وذلؾ  تتسارع الشركات الكبرىتجعؿ ىمية المسؤولية الاجتماعية إف أ

 المؤسسة والمجتمع ويمكف أف نذكر أىـ ىذه التأثيرات في النقاط التالية: ىلمتأثير الذي يظير عم

 أىمية المسؤولية الاجتماعية بالنسبة لممنظمة: 4-1

 ".تحسيف الأداء المالي وزيادة الفوائد الاستثمارية والأرباح 

 استقطاب العمالة المميزة والاحتفاظ بيا، وزيادة انتاجية العامميف، وكسب رضاىـ وتحقيؽ 

 ولائيـ.
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  جابية عامة لدى أكبر شرائح ممكنة في المجتمع.إيتشكيؿ صورة ذىنية 

 .استقطاب أكبر عدد ممكف مف العملبء وضماف ولائيـ لممنظمة 

 .(.23، ص2014)ناصر،الخضر،تحسيف علبقات المنظمة مع عناصر البيئة الخارجية 

 أىمية المسؤولية الاجتماعية بالنسبة لممجتمع 4-2

  الاستقرار الاجتماعي نتيجة لسيطرة مفاىيـ العدالة والمساواة وتكاؼ الفرص وانتشار تحقيؽ

 ثقافة تنظيمية رائدة عؿ قاعدة المسؤولية الاجتماعية.

  تحسيف نوعية الحياة في المجتمع وذلؾ نتيجة لإسياـ المنظمات وتقديميا الدعـ المادي

حسيف الخدمات الصحية والتعميمية، والمعنوي كالمساعدة في حؿ مشكؿ البطالة والفقر، وت

 وزيادة المداخيؿ والتعويضات لمعامميف والتي تحسف مف مستوى معيشة البشر.

 . "تحقؽ التفاعؿ والترابط الايجابي بيف منظمات الأعماؿ ومؤسسات المجتمع الأىمي  

 .(24، ص 2014)ناصر، الخضر،

 المسؤولية الاجتماعية: أبعاد ووظائف -5

 المسؤولية الاجتماعية:أبعاد  5-1

 مجموعة يغطي عاـ إطار في لممنظمات الاجتماعية المسؤولية عناصر الباحثيف بعض عرض

 المنظمة عمؿ طبيعة اعتبار وفؽ مختمفة بقياسات تكيؼ أف يمكف العناصر ىذه أف حيث الأبعاد، مف

 الاجتماعية المسؤولية فإف Carroll كروؿ وحسب المختمفيف، المصالح أصحاب فئات وتأثير ونشاطيا

 القانوني ،Ethical والأخلبقي ،Economic قتصاديالإ: وىي رئيسية جوىرية عناصر أربعة تضـ

Legal، الخيرية  Philanthropy  ( ،2012بف مسعود، كنوش). 
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 : carrollما يمي نتناوؿ أبعاد المسؤولية الاجتماعية حسب وفي

  :قتصاديا، وأف تحاوؿ جاىدة توفير إبأف تكوف المؤسسة نافعة ومجدية  "المسؤولية الاقتصادية

 الأماف للؤخريف. 

  المسؤولية القانونية: أي التزاـ المؤسسة بإطاعة القوانيف واكتساب ثقة الأخريف مف خلبؿ

 .(47،ص2019التزاميا بتنفيذ الأعماؿ الشرعية وعدـ القياـ بالأعماؿ المخمة بالقانوف)بميزاؾ،

 " إلا أنو يتعيف خلبقية: عمى الرغـ مف أف ىذه الجوانب لـ تفرض بقوانيف ممزمة ؤولية الأالمس

دارة  الالتزاـ بالقيود القيمية، الأخلبقية والسموكية والمعتقدات في المجتمعات التي عمى الإ

 تعمؿ فييا لزيادة سمعة مؤسساتيـ وقبوليا في المجتمعات.

  طوعية غير ممزمة تبادر فييا المؤسسات بشكؿ تطوعي المسؤولية الخيرية: تشكؿ خطوات

وتجسدىا في أعماؿ إضافية كبرامج تدريب لا ترتبط بالعمؿ بشكؿ مباشر لعموـ المجتمع أو 

الفئات الخاصة ككبار السف أو الشباب أو غيرىا، ولا تتوخى مف ىذه البرامج تحقيؽ أرباح أو 

تقسيـ    حيث يمثؿ الشكؿ التالي. (17 16، ص ص 2018)بلبيمية،"زيادة الحصة السوقية

carroll :لمستويات المسؤولية الاجتماعية 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثاني: الوسؤوليت الاجتواعيت دراست سىسيىلىجيت               
  

 70    
 

 لممسؤولية الاجتماعية carrollىػػػرـ :  02شكؿ رقـ   

 

 

 

 

 

 

 

 (28،ص، 2010،ضيافي ): صدرالم

 كاروؿ ىرـ عف يختمؼ النامية البمداف في لمشركات الاجتماعية المسؤولية طبقات ترتيب فإ "       

ف النامية حتى البمداف ففي .التقميدي  مف قدر بأكبر تحظى تزاؿ لا تصاديةالإق المسؤوليات كانت وا 

 ويفسر. والأخلبقية القانونية المسؤوليات تمييا التي الثانية الأولوية يعطى الخيري العمؿ فإف الاىتماـ،

 في المعيشية الظروؼ لتحسيف مباشرة الطرؽ أكثر بأنو الخيري بالعمؿ التقميدي بالتعمؽ جزئيا ذلؾ

 ذلؾ، مف العكس وعمى. النامية البمداف في التقميدية والمساعدة القدرية بثقافة وكذلؾ المباشر، محيطيا

  "المتقدمة بالبمداف مقارنة أقؿ القائمة لمتشريعات الامتثاؿ إلى الرامية الضغوط فإف

(Mohamed,2015,p42) . 

 

المسؤولٌة الانسانٌة)التصرف كمواطن صالح 

ٌسهم فً تعزٌز موارد المجتمع و تحسٌن 

 نوعٌة الحٌاة

المسؤولٌة الاخلاقٌة )عندما تراعً المؤسسة 

بالاخلاق فً قراراتها فانها تعمل ما هو صحٌح 

و حق و عادل و تجنب الاضرار بالفئات 

المسؤولٌة القانونٌة: طاعة القوانٌن حٌث القوانٌن 

هً مراة تعكس ماهو صحٌح أو خطأ فً 

 المجتمع و تمثل القواعد فعل اساسٌة

الاقتصادٌة :أن تكون المؤسسة تحقق  المسؤولٌة

 ربحا فإن هذا ٌمثل قاعدة اساسٌة لوفاء المتطلبات 
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 وظائف المسؤولية الاجتماعية:  5-2

البناء الاجتماعي تعمب دورا ىاما في المحافظة عمى إف المؤسسة باعتبارىا نسؽ ميما داخؿ 

توزاف البناء مف خلبؿ ما تقدمو مف وظائؼ ضمف البيئة الداخمية، والبيئة الخارجية، وبما أف المسؤولية 

الاجتماعية ىي أحد الآليات التي تيدؼ منيا المؤسسة إلى تحسيف نوعية الحياة المينية والاجتماعية 

الذي تنشط داخمو فإنو يمكف أف نذكر أىـ المجالات التي تستفيد مف  ضمف البناء الاجتماعي

 :المسؤولية الاجتماعية نذكر ما يمي

 تجاه المجتمع:  - أ

إف العقد الضمني بيف المجتمع والمؤسسة التي تنشط في مجالو جعمو يفرض عمييا مجموعة 

المؤسسة مف خلبؿ آلية المسؤولية ىا امف الوظائؼ التي يتـ تطبيقيا ضمف البرامج التطوعية التي تتبن

التي  الاجتماعية، حيث تتعمؽ ىذه النشاطات بالطبيعة الديناميكية لممجتمعات والتغيرات الاجتماعية

لذلؾ فإف وظيفية المسؤولية الاجتماعية ترتبط باحتياجات المجتمع المحمي  تطرأ عمى البناء الاجتماعي

 المسؤولية الاجتماعية لممجتمع المحمي :ومف خلبؿ ما يمي يمكف أف نبرز أىـ وظائؼ 

  يعتبر التعميـ مف بيف أىـ المتغيرات التي تؤثر في تقدـ المجتمعات لذلؾ وجب عمى المؤسسة

" تدعيـ المؤسسات التعميمية باختلبؼ أشكاليا وكذلؾ المشاركة في البرامج الثقافية والعمؿ 

 عمى تطويرىا

  مكانيات الرعاية الصحية، وأف تدعـ الخدمات الصحية: عمى الشركات أف توفر و سائؿ وا 

 البرامج والأنشطة التي تعمؿ عؿ منع الأوبئة والأمراض.

  الغذاء: المساىمة في توفير وجبات غذائية لمفئات غير القادرة، والمشاركة في نظـ التغذية في

 .(52، ص2017)محمد، المدارس والمساعدة عمى تمويميا"
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  قيف، وقد ساعد في ذلؾ صدور القانوف المنظـ ليذا العاـ " تقديـ الفرص الوظيفية لممعو

حدد نسبة مف الوظائؼ تخصص لممعوقيف  يالذ 1972، 1968وتعديلبتو في  1964

وتختمؼ درجة مساىمة المنظمات في ىذا المجاؿ مف مجرد التزاـ بالنسبة التي حددىا القانوف 

 مستوى الثقافي والميني لممعوقيف . إلى وضع برامج تدريبية لرفع كفاءة  المعوقيف،  ورفع ال

  تب في مكاتب لتحسيف ظروؼ العمؿ حيث تسيـ تمؾ المكا ءنشاإتشترؾ بعض المنظمات في

 .(154،ص2011)الرحاحمة، عقد اتفاقيات بيف المنظمات"

 تجاه البيئة : - ب

البرامج تعد المشكلبت البيئية  مف بيف أىـ المشكلبت التي يعاني منيا المجتمع لذلؾ فإف " دعـ 

الخاصة بحماية البيئة والتحكـ في تموث الماء واليواء، تتحمؿ المنظمات مسئولياتيا في المساىمة في 

تمويؿ ودعـ برامج علبج التموث البيئي سواء الناتجة عف عمميات المنظمات، أو مف مصادر أخرى" 

كاف قديما ولكف (،  ورغـ أف " الاىتماـ بالأرض ومواردىا الطبيعية 153،ص 2011)الرحاحمة،

نسبيا ومع ذلؾ فإف ىذا الاىتماـ  ماـ بالماء واليواء والتربة حديثالعناية بالبيئة الصحية وتزايد الاىت

ات حماية البيئة ىـ قوة يمعمنية متقاربة، ويلبحظ اليوـ أف جتصاعد بوتائر عالية ضمف فترات ز 

لقد أصبحت ىذه ، ظمات عمى اختلبفياضاغطة لا يستياف بيا سواء السياسييف أو رجاؿ الأعماؿ والمن

وسائميـ بالضغط والدفاع والاستعلبـ عف مختمؼ أوجو  ـالجماعات تستقطب اىتماـ ملبييف الناس ولي

عمؿ المنظمات وخاصة تمؾ التي لا تعتبر صديقة البيئة ومع صدور الحزمة الخاصة بالأماف البيئي 

وانب المختمفة لمبيئة الطبيعية مف قبؿ مختمؼ أنواع ( فقد تصاعد الاىتماـ بالجISOالمتمثمة بالأيزو )

المنظمات التي حاولت أف تفي بجانب مف تمؾ المتطمبات أو عمى الأقؿ أف لا تضع نفسيا في 

 .(94، ص 2009") الغالبي، تعارض معيا
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 ومف بيف أىـ الوظائؼ التي تتكفؿ بيا المسؤولية الاجتماعية في مجاؿ حماية البيئة نذكر:

  ".الالتزاـ بقوانيف حماية البيئة ومنع تركز الصناعات في المناطؽ السكنية 

 .التخمص مف مخمفات أنشطة الشركة بطريقة نقؿ التموث إلى أدنى حد ممكف 

 قتصاد في استخداـ المواد الخاـ مثؿ لمموارد المتاحة، عف طريؽ الإتحقيؽ الاستغلبؿ الأ

،ص 2017" )محمد، ستخداـ الطاقات المتجددةوتوسيع االمتاحة ومصادر الطاقة الموجودة، 

53). 

 تجاه أصحاب المصالح: - ت

قبؿ التطرؽ إلى الوظائؼ التي تقوـ بيا المسؤولية الاجتماعية تجاه أصحاب المصالح يجب 

أولا أف نتعرؼ عمى ىذا المفيوـ الذي عرفو الغالبي بأنو: "ىـ العديد مف الجيات والأطراؼ، وأفراد 

أخرى تتعامؿ معيـ المنظمة وليـ تأثير وتأثر في سموؾ المنظمة  وعلبقة ومجموعات أو منظمات 

، وعميو يمكف أف نستنتج أف أصحاب المصالح (93،ص2009مباشرة أو غير مباشرة بأدائيا")الغالبي،

مف المورديف المستيمكيف والمنافسيف، النقابات وكذلؾ الحكومة وقد ذكر  الرحاحمة عبد  تضـ كلب

أىـ وظائؼ المؤسسة  2011الصادر سنة " المسؤولية الاجتماعية " في مؤلفو الرزاؽ السالـ  

 المسؤولة اجتماعيا في ما يمي:

بالنسبة لممستيمكيف فإف المؤسسة المسؤولة اجتماعيا يجب أف تقوـ بالعمؿ عمى تقديـ منتجات  

أو الأضرار  ذات جودة عالية والمحافظة عمى طرؽ تغميؼ السمع مما يحمي المستيمؾ مف المخاطر

بف المستيمؾ مف خلبؿ اتباعيا لممعايير الأخلبقية بالمحتممة، كما يجب عمى المؤسسة أف تبني بينيا و 

علبنية، وكذلؾ مف خلبؿ التنويو بكؿ المخاطر المحتممة الناجمة عف استخداـ المنتج لبتيا الإحم في

 أو عمى الأقؿ تقديـ النصيحة في حاؿ وجود أضرار صحية. 
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لممؤسسة أف تمعب دور فاعلب اتجاه صحة المستيمكيف مف خلبؿ المساىمة في البحوث يمكف 

 ستيلبكية.ضارة عمى المنتجات الإالعممية التي تخص دراسة التأثيرات ال

أما مسؤولياتيا نحو المساىميف فإنو يمكف تمخيصيا في المحافظة عمى حقوؽ المساىميف في 

تقوـ بيا المؤسسة والتي تدعـ نشطة التي ذلؾ في الأ يـ الربحية، مع مراعاةالحصوؿ عمى حصص

يا الاجتماعي مف جية وكذا تدعيـ الصورة الذىنية لمجماىير، ىذا ويجب أف يتعامؿ المدراء بكؿ طنشا

 تعمؽ بالأرباحيشفافية مع المساىميف مف خلبؿ حضورىـ أثناء الاجتماعات والافصاح عف كؿ ما 

بتمخيص المجالات الأساسية للئسياـ  C.E.Dصاديىذا وقد قامت لجنة التطوير الاقت

 الحكومة في تحقيؽ المسؤولية الاجتماعية بالأتي:

 الدعـ الكبير المقدـ لتحسيف أداء الإدارات وفي جميع المستويات الحكومية. 

 دعـ البرامج الخاصة بالأجور والمكافآت وتطوير أداء الموظفيف والعامميف 

 يمية الحكومية.العمؿ عمى تحديث اليياكؿ التنظ 

ولياتيا ؤ إعادة تنظيـ الأجيزة الحكومية وبما يساىـ في تطوير وزيادة مس 

 التجارية.

 تصميـ البرامج الفعالة نحو تحقيؽ الخدمات المدنية.  

ترويج وتنشيط الفعاليات المتعمقة بتحقيؽ رفاىية المجتمع وسيادة القوانيف وبما  

 .(493،ص2011يعزز النظاـ العاـ)العجرودي،
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 :حياأسس نجامبادئ المسؤولية الاجتماعية و   -6

 مبادئيا: -6-1

ترتكز المسؤولية الاجتماعية عمى تسعة مبادئ أساسية  حسب ما ذكرتو التميمي في رسالة 

 (:32 31ص ص  2016) الماجستير

 عادة الإ : ينص ىذا المبدأ عمى أف تقوـ الشركة عمى حماية البيئة صلاح البيئيالحماية وا 

صلبحيا، والترويج لمتنمية المستدامة فيما يتعمؽ بالمنتجات والعمميات والخدمات إعادة ا  و 

 والأنشطة الأخرى ودمج ذلؾ في العمميات اليومية.

 :ينص عمى أف تعمؿ الشركة عمى تطوير وتنفيذ المواصفات والممارسات  القيم والأخلاقيات

 الأخلبقية المتعمقة بالتعامؿ مع أصحاب المصمحة.

  يستوجب ىذا المبدأ إبداء الرغبة الحقيقية في الكشؼ عف المعمومات  والمحاسبة:المساءلة

 ف لاتخاذ القرارات.الشأوالأنشطة بطرؽ وفترات زمنية لأصحاب 

 :ستراتيجية والإدارة اليومية مف يتطمب الموازنة بيف الأىداؼ الإ تقوية السمطات وتعزيزىا

والمزوديف والمجتمعات المتأثرة وغيرىـ مف حيث مصالح المستخدميف والعملبء والمستثمريف 

 أصحاب الشأف.

 :ينص ذلؾ عمى أف تعمؿ الشركة عمى تعويض المساىميف برأس  الأداء المالي والنتائج

الماؿ بمعدؿ عائد تنافسي بينما تحافظ في الوقت نفسو عمى الممتمكات والأصوؿ، واستدامة 

 تعزيز النمو عمى المدى الطويؿ. ىذه العائدات، وتكوف سياسات الشركة اليادفة إلى

 :أي أف ترتبط أنشطة الشركة بإدارة الموارد البشرية، لترقية القوى  مواصفات موقع العمل

العاممة وتطويرىا عمى المستويات الشخصية والمينية، باعتبار أف العامميف يمثموف شركاء 
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يقة وخالية مف قيميف في العمؿ يستوجب احتراـ حقوقيـ، وتوفير بيئة عمؿ أمنة وصد

 المضايقات.

 :يتطمب أف تتسـ الشركة بالعدالة والأمانة مع شركاء العمؿ، وتعمؿ عمى  العلاقات التعاونية

 ترقية ومتابعة المسؤولية الاجتماعية ليؤلاء الشركاء .

 :ينص عمى أف تستجيب الشركة لاحتياجات وحقوؽ  المنتجات ذات الجودة والخدمات

خريف، وتعمؿ عمى تقديـ أعمى مستوى منتجات، وقيمة لمخدمات، الزبائف والمستيمكيف الأ

 بما في ذلؾ الالتزاـ الشديد بالكماؿ، وارضاء الزبائف وسلبمتيـ.

 تتطمب أف تعمؿ الشركة عمى تعميؽ علبقات مفتوحة مع المجتمع الذي الارتباط المجتمعي :

ب دورا يتسـ بالإيجابية، تتعامؿ معو، وأف تراعي ثقافة ىذا المجتمع واحتياجاتو، وأف تمع

 وتعاوف والمشاركة لجعؿ المجتمع المكاف الأفضؿ لمحياة وممارسة الأعماؿ.    

 أسس نجاح المسؤولية الاجتماعية: 6-2

" لقد أصبح مف الضروري أف يتوافر لدى الشركات ومنظمات الأعماؿ حتى تنجح في أدائيا 

 يمي: ماتتمثؿ فية مجموعة مف الأسس التي لمسؤوليتيا الاجتماعي

ذا كانت المنشأة في بداية أدائيا لممسؤولية الاجتماعية فمف الأفضؿ أف تبدأ بالمسائؿ إ - أ

الصغيرة أو التي تمكنيا أدائيا بذاتيا مثؿ تدريب الموظفيف والرعاية الاجتماعية ليـ أو 

 .التفاعؿ مع الأنشطة لمحفاظ عمى البيئة

مسؤولية الاجتماعية كوسيمة مف وسائؿ الدعاية أو ألا تتخذ الشركة أو المنظمة قياميا بال - ب

 .المظير الخارجي مجتمعيا
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أنو مف الضروري وضع أوليات قضايا المسؤولية الاجتماعية دوف ضرورة القياـ بيا دفعة  - ت

 واحدة مع الأخذ في الأولويات بأكثر الأعماؿ صمة بأىداؼ المنظمة أو الشركة.

ء المسؤولية الاجتماعية نابعا مف قيـ أخلبقية داأف يكوف توجو المنظمة أو الشركة لأ - ث

 واضحة تبنى عمييا الاستراتيجيات والخطط والأىداؼ.

الأخذ بمبدأ التعاوف والتنسيؽ والتشاور بيف المنظمة والمنظمات الأخرى ذات العلبقة لمقياـ  - ج

 بمشاريع مشتركة ذات الأىداؼ متسعة لممجتمع.

لمسؤولية، وفقا لقدرات المنشأة مع العمؿ عمى تنمية الأخذ بالاستمرارية في تنفيذ مشاريع ا - ح

ص ص  ،2013) عباس،لتصبح عمى مدى الأجؿ كيانات كبرىىذه المشاريع 

145 146). 

 ىناؾ تكوف وأف المجتمع، نحو الاجتماعية المسؤولية بقضية الأعماؿ منظمة إيماف ضرورة" - خ

 بمديرييا مروراً  المنظمات، أصحاب مف ابتداء فييا وؿؤ مس كؿ قبؿ مف ويقيف قناعة

 تجاه شركة كؿ عمى واجب أمر وأنو الدور، ىذا أىمية حوؿ بالموظفيف وانتياء التنفيذييف،

 بو تفتخر بؿ مجتمعيا عمى الشركة بو تتفضؿ لا أمر وىو فيو، تعيش الذي المجتمع

 .(10،ص 2012) جماعي، بف عبد العزيز،"عمييا واجباً  وتعتبره

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            :                                                                                                                            المسؤولية الاجتماعيةاستراتيجيات  -7

 :يتمحور الأداء الاجتماعي حوؿ أربع مواقؼ أو استراتيجيات ىي

 :استراتيجية الممانعة أو عدم التبني 7-1

ي أمات الأعماؿ دوف تبني ظىتماما بالأوليات الاقتصادية لمن"  وتعرض ىذه الاستراتيجية ا

                   لأنو لا يقع خارج نطاؽ مصالحيا التي يجب اف ترتكز عمى تعظيـ الربح"دور اجتماعي 
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ي دور اجتماعي وتحرص أتبني  ترفض المؤسساتلذلؾ نجد   (.210، ص2011)إدريس، الغالبي،

 .قتصادي بحتإعمى تعظيـ الربح فالمؤسسة ليا ىدؼ 

 :الاستراتيجية الدفاعية 7-1

بدور "  في إطار ىذا الخط مف تبني المسؤولية الاجتماعية في المؤسسة الاقتصادية تحاوؿ القياـ   

در الذي يجعميا تحمي نفسيا جدا بما يتطابؽ مع المتطمبات القانونية المفروضة بالق اجتماعي  محدد

 و حالات تغيير ليذا تركز عمى الجوانب المرتبطة بمتطمبات المنافسة، نتقادات الموجية ليامف الإ

حماية البيئة لضغط و  ف تستجيب بالحد الأدنىأ كما يمكف  ،عالي سموؾ الزبائف لتحقيؽ أداء مالي

تتبنى المؤسسات المسؤولية  وبذلؾ(. 65، ص2016)بوسلبمي، "وفؽ معايير قانونية محددة

والتشريعات  الاجتماعية مف منطمؽ دفاعي حيث يكوف أدائيا الاجتماعي متوقؼ عمى تطبيؽ الموائح

  ب دورىا الكامؿ الذي ينتظره المجتمع.على لإفقط ولا تسعى 

 :استراتيجية التكيف 7-3

الجوانب المرتبطة بالمتطمبات  نفاؽ عمىنشطة الاجتماعية مف خلبؿ تبني الإتسيـ المنظمة في الأ "

 .(215، ،ص)جرادات، أبو الحماـ، د.ت" قتصادية والأخلبقية والقانونيةالإ

ي ينبع أإف الالتزاـ الأخلبقي لممسؤولية ىو ما يفرض عمييا القياـ بالأنشطة الاجتماعية  

العطاء ىنا مف قناعات القادة والمسيريف مما يجعميـ يحترموف عادات وتقاليد المجتمع ويرتفع لدييـ 

 تمع.الشعور بالمواطنة و الدور الذي يجب أف تمعبو مف أجؿ المشاركة في التنمية في ىذا المج
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  استراتيجية المبادرة الطوعية:  7-4

تشير ىذه الاستراتيجية إلى أف المنظمة التي تبنى مف ىذا النوع مف الاستراتيجيات تأخذ زماـ "

قتصادية صممة لتمبية كؿ مف المسؤوليات الإالمبادرة في توفير المتطمبات الاجتماعية و تكوف م

تي توجو إلييا، وكذلؾ إمكانية تيامات الكوف لدييا استعداد لمتعامؿ مع الإيوالأخلبقية، و  والقانونية

  .(66، ص2013)بوسلبمي،"كذلؾ التشريعات الحكوميةة لمضغوط الخارجية والتيديدات و ستجابالإ

إف تبني المؤسسة لممبادرة مف أجؿ القياـ ببرامج المسؤولية الاجتماعية نابع مف اقتناع 

قتصادي المؤسسة بأىمية ىذا الدور الاجتماعي ، الذي يمكف أف يضمف ليا الجو المناسب لنشاطيا الإ

وليست عبء تالي زيادة أرباحيا، إذا فتكاليؼ المسؤولية الاجتماعية لزيادة الربح البوتحسيف سمعتيا و 

 .يعتقد أصحاب استراتيجية الممانعةكما 

جتماعية حسب توجيات في تبني المسؤولية الا اف ىناؾ تصاعدأمف خلبؿ ما سبؽ يتضح 

 :الجو العاـ الذي تخضع إليو حيث يوضح الشكؿ التالي ذلؾقتصادية و المؤسسات الإ
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 .المسؤولية الاجتماعية لاستراتيجيات: سمسمة تصاعدية 03 الشكؿ رقـ        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (320،ص2014العاني، جود، أرشيد، ): المصدر

 

 

 

 الممانعة عدم التبنً:

الرفض(عدم القبول )   

 انها لٌست مسؤولٌتنا

 الطوعٌة )الناشطة(

التعلم و لعب الدور 

 القٌادي فً

 التكٌف )التبنً( بناء المجتمع الصالح

و محاربة الضغوط  

 السٌر مع التبنً

 الدفاعٌة :

 الاعتراف و قبول الخطأ

القول بأننا نعمل ما 

 بوسعنا
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 خلبصة الفصؿ:

بػيا المسؤولية الاجتماعية سواء بالنسبة لمعامميف داخؿ مف خلبؿ ما سبؽ تتضح الأىمية التي تحظى 

ؿ السمعة التي تحققيا مف خلب للؤرباح ياتحقيقخلبؿ  مؤسسة في حد ذاتيا مفمالمؤسسة أو بالنسبة ل

واجتماعيا  التزاميا أخلبقيإ، ولأف البيئة الداخمية تعد الأساس الأوؿ لنجاح المؤسسة فإف في المجتمع

.            ضرورة ة أصبح أكثر مفردىا البشرينحو موا



 

 

 اجتماعيا المسؤولة البشرية الموارد إدارة: الثالث لفصلا

 

 تمييد

 البشرية الموارد لإدارة التاريخية الجذور -1

 البشرية الموارد إدارة نظريات -2

 البشرية الموارد إدارة وأىمية أىداؼ -3

  ممارسات إدارة الموارد البشرية -4

 البشرية الموارد إدارة تحديات -5

 الاجتماعية والمسؤولية البشرية الموارد إدارة  -6

ؿخلبصة الفص
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 :تمييد

لقد شيدت إدارة الموارد البشرية تطور في اسميا وكذا وظائؼ خلبؿ الفترات السابقة، ورغـ أف 

ة بالنسبة لمعامؿ، حيث انعكس ذلؾ عمى تنمية ر ىذا التطور كاف سريعا إلا أنو كاف ذو أىمية كبي

ف المؤسسات قد أدركت أىمية أخرى تحسيف حياتو الاجتماعية، ولأمياراتو وقدراتو مف جية ومف جية 

مواردىا البشرية واعتبارىا رأس ماؿ فكري  فقد سارعت إلى تبني طرؽ لتسييرىا تتميز بالحداثة في 

 د البشرية المسؤولة اجتماعيا.الفكر الإداري مف بينيا إدارة الموار 
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 الجذور التاريخية للإدارة الموارد البشرية:-1

إدارة الموارد البشرية شيدت عدة تطورات حتى وصمت إلى شكميا وخصائصيا الحالية، ىذا 

التطور الذي تحكمت فيو عدة أسباب سواء أسباب تتعمؽ بالعامؿ نفسو وبعلبقاتو مع الإدارة، أو أسباب 

دار  ة الموارد تتعمؽ بالتطور العممي والأكاديمي الذي كاف لو الأثر البالغ في تطور الإدارة عموما وا 

 ما يمي نتناوؿ الجذور التاريخية لتطور إدارة الموارد البشرية:البشرية بشكؿ خاص، وفي

 الثورة الصناعية: 1-1

العامؿ الأساسي في نساني، فيي ة حدثا ىاما وحاسما في التطور الإتعتبر الثورة الصناعي 

نسانية، التي نشيدىا اليوـ في عديد المجالات مف بينيا مجاؿ الإدارة، الكثير مف الإنجازات العممية والإ

في دوؿ أروبا الغربية، وعمى وجو التحديد  1860إلى  1760تغطي المرحمة الفترة بيف  "حيث 

صادية التي شيدتيا ىذه المجتمعات التي قتموعة مف التغيرات الاجتماعية والإنجمترا، وقد واكبتيا مجإ

كاف يسود فييا نمط الانتاج العائمي، الذي كاف يعتمد عمى وحدات صغيرة ، تدار بواسطة مالؾ 

المشروع .  إلا أنو بظيور المصنع بدأ الارتباط العامؿ بيذه المصانع، وظيرت المجتمعات الصناعية 

كاديمي الدور الفاعؿ في تطور اف لمجانب الأكما ك(. 27، ص2014)الشعباف،الابعج، "في المدف

حيث  "التخصص وتقسيـ العمؿ"العالـ أدـ سميث بتطوير المفيوـ الياـ والمعروؼ  "دارة حيث قاـ الإ

نشأت المنظمات الصناعية العديدة وتوسعت وتنوعت نشاطاتيا، واستخداـ أنظمة الانتاج وتزايد 

عض المنظمات الصناعية الاستعانة بمتخصصيف المشكلبت الإدارية التنظيمية وىنا حاولت ب

لمساعدتيا في عمميات تقدير أعداد وأنواع القوى العاممة التي تحتاجيا لإنجاز العمؿ، وكذلؾ المساعدة 

 .(21، ص2013)حريـ،"في تحديد الأجور العادلة
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العامؿ الذي  قطاعي إلى نمط صناعي كاف لو الأثر البالغ عمىالإإف الانتقاؿ مف نمط انتاجي        

أصبحت وظيفتو تنحصر بسبب وجود الألة، وفي ىذه المرحمة بدأت تظير بعض المعيقات الوظيفية 

 الناجمة عف استغلبؿ العامؿ ، ونتيجة لذلؾ وقع خمؿ في النسؽ العاـ والتي تعود لسببيف أساسيف ىما:

 " عمى الآلة أكثر اعتمدت الإدارة ف نظرت إلى العامؿ باعتبار سمعة تباع وتشترى بعد أ

 مف اعتمادىا عمى العامؿ.

  .نشأة الكثير مف الأعماؿ المتكررة التي لا تحتاج إلى ميارة بسبب نظاـ المصنع الكبير

 .(15، ص2009)الظاىر،

 مرحمة الإدارة العممية: 1-2

دارة العممية مرحمة ميمة في تاريخ تطور إدارة الموارد البشرية، حيث تعتبر ىذه الأخيرة لإتعد ا

دراسة عممية لمبناء المؤسساتي حيث تـ التخمي لممرة الأولى عف أسموب المحاولة والخطأ في  أوؿ

يطمؽ  "الذي يعتبر أب الإدارة، و  F.Taylorالإدارة حيث يعود الفضؿ في ذلؾ لمعالـ فريدريؾ تايمور

مى أساليب مصطمح الإدارة العممية عمى تمؾ الحركة التي حاولت أف تطبؽ الأسموب العممي المنظـ ع

جراءات الإدارة  .(40، ص2008)درة، الصباغ، "وا 

لقد كاف لحركة الإدارة العممية أثر بالغ في دراسة إدارة الموارد البشرية وممارستيا. فعمى  "

المستوى الفكري عمقت ىذه الحركة حيف ظيورىا مبدأ الفصؿ بيف السياسة والإدارة، ووجيت أنظار 

ما عمى المستوى الباحثيف والممارسيف إلى ضرورة التركيز عمى الوسائؿ الفنية لأداء الأعماؿ الإدارية. أ

العممي فقد ساعدت عمى توسيع نطاؽ مبادئ الجدارة في الأجيزة الحكومية، وأسيمت إلى حد كبير، 

في تطور الإدارة إلى الحقؿ الميني، وشكمت الإدارة العممية حجر الأساس لمعديد مف الوسائؿ الفنية 



 الفصل الثالث: إدارة الوىارد البشريت  الوسؤولت اجتواعيا
 

86 
 

، ص 2001)رشيد،"يفيا، وتقويميا المطبقة حاليا في إدارة الموارد البشرية مثؿ تحميؿ الوظائؼ، وتصن

 (.23 22ص 

ي متكامؿ يعتمد عمى تحديد دقيؽ خمؽ بناء تنظيم F.Taylorتايمور فريدريؾلقد استطاع 

لوظيفة كؿ نسؽ فرعي حيث تـ حساب حركات العماؿ  الأنساؽ الفرعية، بؿ وتحديد دقيؽوظائؼ ل

والزمف الكافي لكؿ حركة كما قسـ العمؿ حسب الاختصاص، وىو ما مف شانو أف يحقؽ التكامؿ 

 ويحقؽ توزاف البناء المؤسساتي والتنظيمي.

ولكف أغفؿ تايمور الحاجات الانسانية لمنسؽ الأمر الذي يسبب حدوث صراعات داخؿ النسؽ مما     

 رىف حدوث حالة التوازف المنشودة.ي

 مرحمة الحركات الانسانية: 1-3

عمميا للئدارة أعتبر كأساس لبناء عمـ الإدارة  انموذجأرغـ أف حركة الإدارة العممية قد قدمت 

لى اقتصادي وىو ما جعؿ البحوث تتو إإلا أنيا تعرضت لعديد الانتقادات أبرزىا اعتبار العامؿ كائف 

يرت حركة العلبقات الانسانية مف خلبؿ البحوث العممية ظ "دارة حيث مف أجؿ تطوير عمـ الإ

 F.Roesth Lisbergerوفرتز روزث لزبيرؾ    E.Mayoوالدراسات التي أجرىا كؿ مف التوف مايو

(، والتي استيدفت تحديد 1930-1923خلبؿ الفترة بيف ) مف جامعة ىارفارد في مصانع ىوثروف

العوامؿ في محيط العمؿ التي تؤدي إلى زيادة الانتاج المرتفع الأثر الكبير في تحويؿ اىتماـ 

   ".الممارسيف والباحثيف عف النظرة الميكانيكية للئنساف باعتباره آلة يجب تحديد حركتو وأسموب عممو 

انتاجية العامميف لا  أفّ  ركزت ىذه الحركة عمى "(، حيث 59،ص2006، الطائي، الفضؿ، العبادي)

أيضا الاىتماـ العامميف، ونمط تتأثر فقط بتحسيف ظروؼ العمؿ )مثؿ الاضاءة وساعات العمؿ(، بؿ 

 .(19، ص2013)المغربي، "عمييـ، والخدمات المقدمة إلييـالإشراؼ 
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بدأت في التشكؿ في ىذه المرحمة حيث بدأ  يمكف القوؿ أف وظيفة إدارة الموارد البشرية إذف

 شراؼ والتحفيز المعنوي.الاىتماـ بالمورد مف خلبؿ تنمية أنماط الإ

 مرحمة نظرية النظم وعمم بحوث العمميات:   1-4

 system       theory النظـ انصب الاىتماـ خلبؿ ىذه المرحمة عمى تطبيؽ مفيوـ نظرية "

لممشكلبت ى وىي أساليب رياضية في التوصؿ إلى حموؿ مثمستخداـ أساليب بحوث العمميات ا

الإدارية. وقد ساعدت الحاسبات الألية في ىذا الصدد. ساد الاعتقاد  لدى البعض خلبؿ ىذه المرحمة 

بأف الحاسب الآلي يمكف أف يحؿ محؿ الإنساف ومف ثـ تقمص الاىتماـ بالمورد البشري قياسا عمى 

أصبح ينظر لمعامؿ عمى أنو سمعة  "(، حيث 14، ص2017يد، باشري،)عشوش، الس "الاىتماـ بالآلة

تباع وتشترى، وقد نظرت الإدارة حينئذ لإدارة الموارد البشرية نظرة تقميدية ذات أىمية محدودة وتقتصر 

عمى القياـ بأعماؿ روتينية تنفيذية مثؿ حفظ السجلبت والممفات التي تحتوي عمى معمومات روتينية 

  .(21،ص2013)حريـ، "امميف مثؿ سجلبت ومتابعة ضبط مواعيد الحضور والانصراؼقميمة عف الع

 مرحمة إدارة الموارد البشرية: 1-5

في ىذه المرحمة بدأ يظير مصطمح إدارة الموارد البشرية كمصطمح يعبر عف وحدات 

البناء المؤسساتي، حيث يعبر عمى النسؽ الذي ييتـ بالفاعؿ الاجتماعي وما يتعمؽ بو مف 

 توظيؼ أو تنميتو أو غير ذلؾ مف العمميات المتعمقة بو.

ويركز ىذا المدخؿ عمى إدارة البشر كمورد وليس كعامؿ انتاج، ومعنى ذلؾ أنو مورد "    

قابؿ لمنضوب أو لمنفاذ، ومف ثـ يجب الحفاظ عميو وتوظيفية بشكؿ سميـ، واستثماره الاستثمار 

مف خلبؿ المنافع التي واحد الأفضؿ بما يحقؽ أىداؼ المنظمة ومواردىا البشرية في آف 
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، ص 2017.)عشوش، السيد، باشري،"ا الاستثمار في شكؿ زيادة الانتاجيةتحقؽ مف جراء ىذ

 .(15 14ص 

اختمفت إدارة الموارد البشرية عف إدارة الأفراد في شمولية دورىا  "في ىذه المرحمة 

ووظيفتيا في تحميؿ الوظائؼ وتوصيفيا، اختيار الأفراد وتعينيـ، تحديد الأجور والحوافز، 

، حؿ مشاكميـ وتقوية علبقات التعاوف بينيـ وبيف الإدارة، وبذلؾ ازدادت تنمية وتطوير الأفراد

) "إسياماتيا واتسعت صلبحياتيا، مما فعؿ مف دورىا في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

    .(20، ص2015مانع،

 نظريات إدارة الموارد البشرية:-2

 النظريات الكلاسيكية: 2-1

 نظرية الإدارة العممية: 2-1-1

دارة العممية لصاحبيا فريدريؾ تايمور مف بيف أىـ نظريات إدارة الموارد تعتبر نظرية الإ

، حيث شيدت 1930و 1900نشأت وتطورت الإدارة العممية في فترة ما بيف "البشرية حيث 

الولايات المتحدة الأمريكية تطورا كبيرا شمؿ كؿ مستويات الحياة، وىذا ما استمزـ ضرورة وجود 

يير ومراقبة ىذا التطور، الأمر الذي لفت أنظار فريدريؾ تايمور الذي يعد آليات حديثة لترشيد وتس

يجاد ا  أحد راود ىذه المرحمة، الذي نادى بتطبيؽ المنيج العممي التنظيمي في العممية الانتاجية، و 

معايير محددة لمحكـ عمى كفاءة الفرد، حيث شرع في البحث عف السبؿ الكفيمة بحؿ مشكمة تدني 

 .(104، ص2018)دراع،"اج وتذبذبو داخؿ التنظيمات الصناعيةمستوى الانت
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ىذه النظرية وبالتالي المساىمة في  ةولا أحد يمكنو أف يغفؿ دور فريدريؾ تايور في نشأ

الذي كاف يعتبر أحد رجاؿ الإنتاج والإدارة ، لأنو كاف أساسا،  "نشوء الفكر التنظيمي والاداري، 

ؿ عمى انتاجية عالية في الصناعات الحديدية. وقاـ بتوسيع وىو كمستشار إداري بكيفية الحصو 

لما كاف يلبحظ مف أنو يغمب عمى  "دراسة العمؿ"ىذا اليدؼ عف طريؽ إدخالو ما أصبح يعرؼ بػػ 

ىذه الأعماؿ طابع التكرار والروتيف، وأنيا لا تحتاج إلى بذؿ مجيود ذىني كبير مف العامؿ الذي 

ف الأعماؿ معيار لأدائو يمتزـ بو كؿ العماؿ دوف النظر إلى يقوـ بيا. وقد وضع لكؿ عمؿ م

 .(101، ص2006) كعباش، "مستوياتيـ

يطمؽ عمى نظرية الإدارة العممية نموذج التنظيـ الألي)الميكانيكي( نظرا لأنيا  "حيث 

 اعتبرت العامميف في التنظيـ بمثابة آلات، ونظرت إلى العماؿ عمى اعتبارىـ وحدات تتحرؾ آليا.

نساف كائف آلي يمكف أف نتعامؿ معو كما نتعامؿ (، حيث اعتبر تايمور الإ97،ص2007،) لطفي

مع لآلات أي أننا يمكف أف نحسب حركاتو وأف نحسب الحركات الضائعة ومف ثـ تحديد وقت 

داء ميمة معينة، مما يجعمو ممزما بتحقيؽ انتاج معيف، وىنا نجد أف تايمور لـ يأخذ في معيف لأ

تأثير البيئة التنظيمية والاجتماعية عمى أداء العامؿ باعتباره كائف اجتماعي، تؤثر بو  اعتباره

الظروؼ الخارجية، وبذلؾ يمكننا اعتبار أف تايمور اعتبر المؤسسة أو الشركة نسقا مغمقا لا تؤثر 

 باحثتيف:فيو البيئة الخارجية. وتقوـ الادارة العممية عمى مجموعة مف المبادئ التي تطرقتا ليا ال

جلال إسماعيل حممي عمم اجتماع التنظيم مداخل (  في كتابيما: 2016)اعتماد محمد علام وا 

 ما يمي:في نظرية ودراسات ميدانية

  تجريد الفرد في موقع العمؿ مف كؿ إحساس بالاستقلبليةAutonomy  أو المشاركة

بالرأي في العممية الانتاجية. وبالتحديد أداء الواجب التنظيمي لمفرد)العامؿ( بثلبث 
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ممارسات تعتمد عمى ما تمقاه مف تدريبات مسبقة عمى أدائيا والممارسات الثلبث لدور 

 العامؿ ىي:

ة المتابعة الفنية لسير العمميات الانتاجية بواسطة الآلة مف خلبؿ الجداوؿ الخاص - أ

 بذلؾ.

التعرؼ عمى ما ترسمو الآلة مف إشارات أو علبمات أثناء تشغيؿ المادة الخاـ،   - ب

 والتصرؼ حياليا وفؽ ما تعممو العامؿ وتدرب عميو.

الآلة قبؿ بدء مرحمة التشغيؿ الأولى وعقب انتياء كؿ  feedbackـ بالتغذية االقي  - ت

 مرحمة أو عممية التشغيؿ.

  العماؿ لأوامر الإدارة وتعميماتيا.الامتثاؿ الكامؿ مف جانب 

  ربط الحوافز والمكاسب المادية التي يجنبيا العامؿ بالإنتاج، )...( مع الالتزاـ بفكرة

( كضرورة لبقاء التنظيـ الاجتماعي، لذلؾ tehnologial determinismالحتمية التقنية )

 ...((عاقديةأوصت نظرية الإدارة العممية بضرورة التحكـ في جوانب العلبقة الت

  قياـ التنظيـ عمى الأعماؿ والمياـ الرسمية ويعتبر المركزposition  داخؿ التنظيـ الوحدة

 الأساسية لمتنظيـ.

  ضرورة أف يتكيؼ الأفراد مع متطمبات التنظيـ، ويتـ الاستغناء عف كؿ مف لـ يستطع

 تمبية المتطمبات.

 تجاه ة عمى الجدارة والاستحقاؽ، وااختيار القيادات التنظيمية مف خلبؿ المنافسة القائم

وامر والتعميمات مف أعمى إلى أسفؿ لمعامؿ دوف أف ترجع عكسيا، وتعتبر التقارير الأ

 الخاصة بإنجاز العمؿ، الشكؿ الأوحد للبتصاؿ الرأسي مف أسفؿ إلى أعمى.

 ،(34 33التخصص وتقسيـ العمؿ مرتبطاف برفع الكفاءة الانتاجية) ص ص. 
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قد قدـ اسيامات كبيرة في مجاؿ الإدارة إلا أنو لا يمكف نعتبر أف تايمور والإدارة العممية رغـ أف تايمور 

تكوف قد جردت العامؿ مف صفتو  قد أفادت المورد البشري، بؿ اعتبرت الفرد بمثابة الألة وبذلؾ

 في ذلؾ عمى التحفيز إنسانية معتمدةنسانية، وحاولت عزلو عف كؿ ما يؤثر فيو مف عوامؿ الإ

المادي، إلا أف ذلؾ مع مرور الوقت لـ يعد كافي بالنسبة لمعامؿ الذي أدرؾ أف أداء العمؿ في شكؿ 

ميكانيكي آلي قد أثر عمى صحتو الجسمية والنفسية، ونتيجة لذلؾ ظيرت النقابات لممطالبة بحقوؽ 

الإدارة غير  قضاء عمى ممارساتالعامؿ كما ظيرت الدراسات والبحوث الأكاديمية التي تيدؼ إلى ال

 نسانية.الإ

 النظرية البيروقراطية: 2-1-2

في بناء نظرية المنظمة، مف خلبؿ  واوائؿ الذيف أسيمد فيبر مف بيف عمماء الاجتماع الأيع

سياماتو بنظرية البيروقراطية ىذه الأخيرة التي تعرؼ بمعناىا السمبي خاصة في المجتمع الجزائري إ

مجموعة الموظفيف والأدوات والإجراءات التي  "لذلؾ وجب التطرؽ إلى مفيوميا حيث تعرؼ بأنيا: 

 .(17، ص2010)الغريري، "تستخدميا المنظمة أثناء قياميا بعمميا لموصوؿ إلى الأىداؼ المحددة 

لمجموعة  لمختمؼ الجوانب الإدارية وفقاوبذلؾ يمكف القوؿ أف البيروقراطية تعني التنظيـ الدقيؽ 

ف أف. وحتى نفيـ التحميؿ الفيبري للئدارة يجب و ف الاجتماعو مف القواعد المكتوبة التي يمتزـ بيا الفاعم

احتماؿ أف تطيع  " القوة بأنيا: طة والقوة. حيث عرؼنفيـ ذلؾ في اطار مفيوميف أساسيف وىما : السم

جماعة مف الناس الأوامر المحددة التي تصدر مف مصدر معيف. كما أرجع السمطة إلى أف مف 

 ،يمتمكيا لديو الحؽ في ممارستيا مف جية ومف يخضع لو يجد مف واجبو طاعتيا مف جية أخرى

جبار الأخري متثاؿ ف عمى الطاعة والإوالقوة لا تفرض وجود الشرعية بؿ ىي التأثير والفرض وا 

وعميو فإف السمطة تستوجب توفر الشرعية التي تمنحيا وتعطييا الاستقرار النسبي  ستجابة للؤوامر.والإ
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وتحدد أبعادىا إذ يصبح أعضاء الجماعة عمى استعداد لمطاعة وذلؾ لاعتقادىـ أنيا مصدر التوجيو 

  .(74 73، ص ص 2012) لغويؿ،  "والضبط الشرعي سواء تمثؿ في شخص أو ىيئة 

دراسة حيث توصؿ إلى أف ىذه العلبقة التي تربط الوقد تناوؿ فيبر علبقة السمطة بالشرعية ب

 السمطة بالشرعية، تتنج لنا ثلبثة أنواع مف السمطة ىي:

ويستمد ىذا النمط شرعيتو مف الخصائص غير العادية التي يتصؼ بيا  "السمطة المميمة:  - أ

يمانيـ بو نظرا لتميزه عنيـ ا  القائد أو الحاكـ، ويطيع الأفراد أوامر القائد المميـ لاعتقادىـ و 

 بيذه الخصائص.

السمطة التقميدية: وتستمد شرعيتيا مف قدسية العادات والتقاليد، ويرث القائد مكانتو، ويبدي  - ب

 فراد والتابعيف ولاءىـ لو وحقو في ممارستو لمسمطة عمييـ.الأ

، 2016)علبـ، حممي،  "ا مف القواعد والقوانيف الموضوعيةالسمطة القانونية: وتستمد شرعيتي - ت

 .(49ص 

: ( في كتابو2005)محمد الصيرفيفتراضات التي ذكرىا وـ البيروقراطية عمى مجوعة مف الإوتق

 . الجزء الأوؿ. كما يمي:-النظريات والأنماط الإدارية -لممدير المبدعدارة أصوؿ التنظيـ والإ

التدرج في السمطة والوظائؼ حيث تنساب السمطة مف قمة اليرـ الوظيفي حتى القاعدة حيث  - أ

 يأخذ شكؿ العمؿ في المنظمة الشكؿ اليرمي.

 تقسيـ العمؿ عمى أساس التخصص عمى أف يقوـ كؿ فرد بأداء عمؿ يتوافؽ معو.  - ب

 القواعد والتعميمات والتي تحدد حقوؽ وواجبات الأفراد العامميف وتحمييـ مف تعسؼ الرؤساء. - ت
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التدويف الكتابي وذلؾ مف أجؿ حفظ القرارات والأوامر والأنظمة والقوانيف والتشريعات وكؿ ما  - ث

 و علبقة ببيئة المنظمة.ل

 المصمحة الشخصية.عدـ التحيز بما يعني ممارسة الإدارة بشكميا القانوني بعيدا عف  - ج

اللبشخصية في العلبقات الوظيفية بما يعني أف تكوف المصمحة العامة قبؿ المصمحة   - ح

 الشخصية.

 الكفاءة بما يعني استخداـ الخبرة واعتماد طرؽ عممية في تعييف الأفراد وترقيتيـ. - خ

نتاج فصؿ الإدارة عف الممكية فالعامموف في المنظمة لا يجب أف يمتمكوا وسائؿ العمؿ والا - د

نما يزودوف بيا وىـ مسؤولوف عنيا.  وا 

 لا يوجد أي حؽ في تممؾ المنصب الرسمي أو في تمتمؾ المكتب أو ما فيو. - ذ

لمبيروقراطية فيما جديدا لمبناء التنظيمي محاولا الوصوؿ إلى بناء  فيبر بدراستو ـلقد قد

دارة العميا وكذا تقسيـ العمؿ، حيث الإدارية مف خلبؿ التقيد بتعميمات الإمؤسساتي تنعدـ فيو الأخطاء 

جراءات والقواعد الإدارية تضمف حالة الاستقرار داخؿ النسؽ، ويمكف أف نفيـ لإاعتقد فيبر أف صرامة ا

 رغبتو في الوصوؿ إلى المثالية داخؿ التنظيـ في ظؿ الخمفية الدينية لو. 

يتحقؽ في الواقع، كما أنو ف ألا يمكف  اافتراضي امتالي اورغـ ذلؾ فإف فيبر قد خمؽ نموذج

التسمسؿ الرئاسي والمعرفة الفنية، أي بيف النظاـ الإداري القائـ  "ينطوي عمى عدة تناقضات مف بينيا 

عمى المؤىلبت والخبرة الفنية والتخصص الدقيؽ وتقسيـ العمؿ، وبيف النظاـ الوظيفي المرتكز عمى 

الصراع وعدـ الاستقرار أو التوزاف في نشاطات الأمر الذي قد يؤدي إلى حدوث  التسمسؿ والانضباط.
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ىماؿ فيبر لقضايا القوة والصراع والتغير في التنظيمات الصناعية يعود لتركيزه ا  التنظيـ الاجتماعي، و 

 .(335، ص 2011)صديؽ، "عمى الوضع المستقر في التنظيماتالصوري 

شخصية داخؿ التنظيـ، وجود علبقات خلبؿ رفضو ل غير الرسمي مفكما أغفؿ فيبر التنظيـ 

 التي في المنظمة حيث يؤثر ىذا الأخير عمى فعالية التنظيـ وكفاءتو اوبذلؾ أىمؿ فيبر نسقا ميم

 سيـ في تحقيؽ الاستقرار.ت

 النظريات السموكية: -2-2

نساني في المنظمة وأنماط العلبقات فيما يذه النظريات ينصب عمى التصرؼ الإإف المدخؿ ل "

المستويات الإدارية المختمفة والوصوؿ بالعامميف إلى أعمى المستويات مف الأداء في بيف الأفراد في 

      (، حيث لـ نصؿ إلى ىذا التفكير إلا مف خلبؿ 25، ص 2010) الغريري، "ظؿ الرضا النفسي

التي الدراسات والأبحاث المتعمقة بدراسة واقع العمميات الانتاجية، وضرورة خمؽ التوازف بيف المادية،  "

نسانية التي تفرزىا طبيعة العلبقات السائدة فييا، لذلؾ يات الكلبسيكية، وبيف الأبعاد الإأكدتيا النظر 

 Humanنسانية ، أو كما تسمى بالمدرسة الإBehavioral theoriesتعد النظريات السموكية 

school (.63، ص2007حمود،)الشماع،  "اتجاىا فكريا متميزا في الفكر المنظمي أو الاداري 

 العلاقات الانسانية: ةنظري 2-2-1

فأوؿ ما بدأ بو في دراستو  "يعتبر التوف مايو مف بيف أىـ العمماء الذيف أسسوا ليذه النظرية، 

الاىتماـ بالظروؼ الفيزيقية لمعمؿ كالإضاءة والضوضاء والتيوية وعلبقتيا بالإنتاج، ثـ ما لبث أف 

ؿ النفسية والاجتماعية المحددة لمسموؾ التنظيمي، وخمص إلى نتيجة ىي تحوؿ اىتمامو لدراسة العوام
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ضرورة البحث عف تفسير اتجاىات العماؿ وسموكيـ تفسيرا نابعا مف طبيعة التنظيـ الاجتماعي 

 (. 61، ص 2015) بف زاؼ، "لممصنع

الممارسات التنظيمية وتتميز مدرسة العلبقات الانسانية بتعامميا مع المنظمة بشكؿ خاص مف خلبؿ 

 التالية:

 " ىتماـ بدراسة الحاجات الاجتماعية والنفسية لمفرد تفسير سموؾ الفرد في المنظمة: مصادر الإ

 العامؿ.

 تماـ بمشاعر الفرد: التركيز عمى الحوافز الجماعية باعتبارىا المحرؾ الأساسي لمعامميف ىالإ

 .لزيادة انتاج المنظمة

 رة داخؿ التنظيـ.عتراؼ بالجماعات الصغيالإ 

 مشاكميـ  تحسيف أساليب القيادة لدى المشرفيف: التعاطي بصورة أفضؿ مع العامميف، بمناقشة

 شعارىـ بالاىتماـ بيـ كشركاء.الاجتماعية والأسرية، وا  

  لمعامميف أىداؼ وتطمعات قد تختمؼ عف أىداؼ المنظمة وقد تتعارض معيا: وىنا عمى

 .(65، ص 2016)بونوة،  "شراكيـ في القراراتتحقيقيا ليـ، وا  الإدارة أف تناقشيا وتسعى إلى 

التنظيـ غير الرسمي والحوافز غير المادية والمتغيرات السموكية التي  "وقد ميد مايو إلى دراسة 

قتصادية ة دوافع الأفراد بفعؿ الحوافز الإتؤثر في الفرد وتوجو سموكو، إذا أوضح مايو أنو لا تتـ إثار 

نما بالحوافز المعنوية ليا، ويجب التركيز عمى إتباع الأسموب الديمقراطي وحفز العامميف في المنظمة  وا 

 .(67، ص2020)نصيب،"عف طريؽ تحقيؽ حاجاتيـ النفسية والاجتماعية
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أظيرت أىمية نمط الإدارة والحاجة إلى تدريب المديريف  "نسانية قد كما أف مدرسة العلبقات الإ

العلبقات الشخصية، الاتصالات والدافعية لدييـ، كما ركزت الحركة عمى و والمشرفيف لتنمية الميارات 

 .(2008)بوخناف، "الاىتماـ بديناميكية الجماعة وتأثيرىا عمى الفرد

سيامات لمعامؿ وللئدارة عموما، إلا أنيا قد أغفمت العديد مف إورغـ ما قدمتو ىذه النظرية مف 

الصراع المحتمؿ حدوثو بيف جماعة العماؿ مف جية، والإدارة العميا أو  "السموكيات التنظيمية، منيا 

 (.110، ص2018)دراع، "أرباب العمؿ مف جية ثانية، نتيجة لتضارب المصالح

 :نظرية سمم الحاجات -1-2-2

نساني تقدـ البحوث المتعمقة بالسموؾ الإيعد ابراىاـ ماسمو مف العمماء الذيف أسيموا في 

انتقؿ في دراستو عف الحاجات بالتنظيـ إلى ما يعرؼ بسيكولوجية التنظيـ، حيث تقوـ  والدافعية، حيث

يصدر عنو مف سموؾ إنما يسعى إلى نساف في كؿ ما أف الإ "ىذه النظرية عمى فكرة أساسية ىي 

شباعا، وأف ىذه الحاجات ىي إشباع حاجات معينة، إذ أف لكؿ فرد مجموعة مف الحاجات تتطمب إ

ىذا الفرد لمقياـ بنوع مف السموؾ الموجو نحو اليدؼ، وىو اليدؼ الذي يأمؿ أف يشبع التي تدفع 

، وتقوـ ىذه النظرية عمى مجموعة مف (255، ص 2017بشندي، عبد اليادي، )القيني،"حاجاتو

 الافتراضات أىميا:

 " نساف كائف يشعر باحتياج لأشياء معينة وبشكؿ مستمر، وىذا الاحتياج يؤثر عمى سموكو الإ

نياء حالة التوتر ىذه مف خلبؿ السعي إبخمؽ التوتر، الأمر الذي يؤدي بالفرد إلى الرغبة 

شباع الحاجة، وبالتالي فالحاجة غير المشبعة ىي التي تؤثر في السموؾ، فحيف إلمبحث عف 

 حرؾ ولا تدفع السموؾ الانساني.تشباعيا لا تإي تـ أف الحاجات الت
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  نساف وتتدرج في سمـ يعكس مدى الأساسية لبقاء الإتترتب الحاجات في ىرـ يبدأ بالحاجات

، 2017) بغوؿ، عطوي، "أىميتيا أو ضرورتيا، مف حاجات بدائية إلى حاجات سامية

 (.12ص

  جية واحتياجات الأمف تقع في قاعدة ىرـ إف الاحتياجات الدنيا ممثمة في الاحتياجات الفسيولو

)سمارة،  "شباع عمى باقي الاحتياجات العميا الأخرىو للبحتياجات ليا الأولوية في الإماسم

 .(286، ص 2018حمدي،

 يمي نذكر الحاجات التي رتبيا ماسمو عمى شكؿ تدرج ىرمي : ماوفي

 والعطش الجوع لإشباع اللبزمة الاحتياجات تشمؿ الأساسية أو الفسيولوجية لحاجاتا " -1

 الأكثر ىي الفسيولوجية فالاحتياجات. الجسدية الاحتياجات مف ذلؾ وغير والمأوى والجنس

تماـ أساسية  .الحياة قيد عمى لمبقاء ضروري الاحتياجات ىذه وا 

 إلى تحتاج فيي. والعاطفي البدني الأذى مف والحماية الأمف تشمؿ والأمف: سلبمةمل حاجةال -2

 .الذات عمى الحفاظ عمى وتشتمؿ الحرماف، أو الخطر أو التيديد مف التحرر

حيث تساعد . والصداقة القبوؿ، الانتماء، المودة، في الرغبة وتشمؿ والانتماءالحاجات لمحب  -3

 الفرد عمى الانسجاـ مع الأخريف 

 الذات، في والثقة الكفاءة، الإنجاز، الذات، احتراـ الاحتياجات ىذه وتشمؿ متقديرلالحاجات  -4

الاحتياجات. وعندما لا  ىذه تشبع عندما والتقدير، الكرامة، الاىتماـ، الاعتراؼ، والوضع،

  (Adiele, Abraham,2013,p 142). "نساف ىذه الحاجات بشعر بالعجزقؽ الإيح
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، وىي الحاجة إلى أف يحقؽ المرء  "الحاجة إلى تحقيؽ الذات:  -5 تعتبر أعمى مستوى في اليرـ

بداعية لحقيؽ الدور إذاتو وذلؾ بالاستفادة مف القدرات والميارات لمتطور، واستخداـ أساليب 

 .(80، ص 2016)جناف،  "الاجتماعي لمتقدـ والنمو

ما عمميا في عالـ سياوالحاجات التي يرغب في تحقيقيا إ دراستو لمفردلقد قدـ ماسمو مف خلبؿ 

لو مجموعة مف الاحتياجات داخؿ النسؽ، حيث تقع  االإدارة والتنظيمات، حيث أف العامؿ باعتباره فرد

حاجات مثؿ الأجر في أسفؿ اليرـ بينما ترتقي حاجات أخرى لديو كالحوافز المادية والمعنوية وحاجات 

، وبذلؾ يمكف الق وؿ أف ماسمو بنظريتو ىذه قد فتح المجاؿ السلبمة المينية والتقدير إلى أعمى اليرـ

 أماـ الباحثيف للبىتماـ بسموؾ العامؿ وتحفيزه مف خلبؿ تركيبتو النفسية والاجتماعية. 

 النظريات الحديثة: 2-3

 نظرية العدالة: 2-3-1

نصاؼ حيث تقوـ و ما يعرؼ بنظرية المساواة أو الإنظرية العدالة أمؤسس  سيتي آدمزيعد 

الفرد يكوف مدفوعا في سموكو إلى تحقيؽ الشعور بالعدالة، وىو  "فكرة مفادىا أفلنظرية عمى اىذه 

شعور وجداني عقمي يتـ التوصؿ إليو مف خلبؿ مجموعة مف العمميات العقمية والتمثيؿ الذىني 

 .(46، ص2015)جقيدؿ، "لممشاعر الدالة عمى العدالة مف عدميا

يا صعبة التطبيؽ نظرا لوجود متغيرات عدة حسب آدمز فإف النظرية سيمة المضموف، ولكن "و

تتحكـ بوضعيا موضع التنفيذ، فسيولة ىذه النظرية تنطمؽ مف عنصريف أساسيف ىما: المدخؿ 

INPUT والناتج OUTCOME نصاؼ في العمؿ، حيث دلة العدالة. أو الإبحيث يشكلبف معا معا

ت التي يحمميا معو الفرد عمى وظيفتو يقصد بالعدالة ىنا التوزاف الذي يجب أف يحصؿ ما بيف المدخلب
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ـ ىذه النظرية عمى أف الأفراد يقارنوف مدخلبتيـ ومخرجاتيـ إلى معدلات وخرجات بالمقابؿ. وتقو 

يمكننا  إذف. (44، ص2014) خرموش، "سواىـ مف الأفراد ليكونوا شعورا معينا تجاه العدالة أو عدميا

حالة العدالة تظير عندما يدرؾ الأفراد أف إسياماتيـ متوازنة مع النتائج، ورغـ ذلؾ فإف  "القوؿ أف 

  -Al-zawahreh, Al)  "نصاؼ وعدالة إلا إذا قارنيا مع غيره مف الأفرادإالفرد لا يشعر بوجود 

madi ,2012,p16) . 

يقصد "حيث ، مزآدوحتى نفيـ نظرية العدالة يجب أف نفيـ معنى المدخلبت والمخرجات لدى 

متيازات التي يحصؿ عمييا الفرد في التبادؿ الاجتماعي مثؿ: النقود، المكافآت، بالمخرجات تمؾ الإ

الراتب والمزايا العينية، الاستقلبلية، المدح، التقدير، المركز الاجتماعي وواجبات ومياـ العمؿ. أما 

عمى أنيا الخصائص أو صفات التي يمتمكيا  adamsالمدخلبت في التبادؿ الاجتماعي فينظر إلييا 

 .(27، ص2008)درة، "الفرد مثؿ: العمر والجنس ومستوى التعميـ، التدريب والخبرة ...الخ

ـ نظرية العدالة الأشخاص نصاؼ مف عدميا، حيث تقسد فعؿ الأفراد عمى إدراؾ حالة الإوتختمؼ ر 

 ليذا المعيار إلى ثلبث فئات وىي: وفقا

 "   :وىـ مجموعة مف الأفراد المعطائيف والذيف يستمدوف رضاىـ مف تغميب المؤثروف

مساىمتيـ عمى ما يستحقونو مف عوائد وذلؾ مقارنة بالأخريف، أي أنيـ يفضموف الحصوؿ 

 عمى دخؿ أقؿ مما يستحقوف.

  الوسيطوف: وىـ مجموعة مف الأفراد تتحقؽ ليـ أقصى حالات الرضا فقط عندما تتساوى

حساسيا إعندىـ مع معدلات العدالة عند الأخريف، أف ىذه المجموعة يتبدؿ معادلة العدالة 

 بيف حالة الرضا وحالة الشعور بالذنب.
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  الأنانيوف: وىـ مجموعة مف الأفراد يحبوف الأخذ بطبيعتيـ ولا يرضوف إلا في الحالات التي

التوزاف في تكوف فييا معادلة العدالة في صالحيـ، وىـ يشعروف بالاضطراب والقمؽ وعدـ 

 .(47، ص 2014)خرموش،  " حالة توزاف ىذه المعادلة أو كونيا في غير صالحيـ

الأساسية لنظرية "الإنصاؼ" ىي أنيا تستخدـ مفيوما أحادي البعد لمعدالة وتشدد فقط  كمةإف المش"

عمى عدالة التوزيع، متجاىمة عدالة الإجراءات. إف البديؿ لنظرية "الإنصاؼ" يقوـ عمى قاعدتيف 

ؿ التوزيع عدائيتيف: التوزيع والإجراءات. تتبع قواعد التوزيع معايير معينة: مساىمة الفرد واحتياجاتو قب

النيائي لممكافأة، يتـ إنشاء خريطة معرفية لعممية التوزيع. ومف ثـ يتـ الحكـ عمى الإنصاؼ مف حيث 

 ,Espinoza.,2007)         ".اتساؽ الإجراء ومنع التحيز الشخصي وتمثيؿ الفئات الفرعية الميمة

p349) 

 :نظرية التوقع 1-3-2

مف بيف النظريات الحديثة التي تنطمؽ مف فكرة  فيكتور فرومتعتبر نظرية التوقع لصاحبيا 

ترى أف للؤفراد مجموعة مف الأىداؼ، وأف الأفراد يتـ حفزىـ مف خلبؿ توقعاتيـ حوؿ  "التحفيز، حيث 

الذي ركز عمى الحاجات   Maslowمواقؼ العمؿ وزملبء العمؿ والرؤساء...إلخ،  وعمى العكس مف

الذي ينشأ مف  -فصلب بيف الجيد vroom & kennethالداخمية والجيد الناتج المبذوؿ لإشباعيا فإف

 .(39، ص2015)ونوغي، " والأداء والنتائج ليدخلب مفيوـ نظرية التوقع -عممية الحفز

ف نتائج ومدى وتقوؿ النظرية أف قوة التوجو لمتصرؼ بطريقة ما يعتمد عمى ما ىو متوقع م"

انجذاب الفرد لتمؾ النتائج، وتقوؿ أيضا أف العامؿ يحفز لبذؿ أعمى مستوى مف الجيد عندما يعتقد أف 

ىذا الجيد يعود عميو بثناء جيد للؤداء. وىذا يكوف عمى شكؿ مكافآت بدورىا ترضي الأىداؼ 

 (.55، ص2013)عمقـ، " الشخصية لمعامؿ
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تعتمد عمى الاتجاه الشرطي، إذ يرى فكتور فروـ أف يجري  "وبذلؾ نجد أف نظرية التوقع 

 مجموعة مف العمميات الفكرية عمى أف تحفيز الفرد يكوف حصيمة العوامؿ الثلبثة التالية:

 .توقع الفرد بأف المجيود المبذوؿ مف قبمو سيؤدي إلى تحقيؽ أداء معيف 

 عينة توقع الفرد بأف ىذا الأداء ىو الوسيمة لمحصوؿ عمى عوائد م 

  ،(161، ص2016توقع الفرد بأف ىذه العوائد ىي ذات منفعة وقيمة وجاذبية. )سيدي صالح 

وتكوف قوة التحفيز عالية عندما تكوف العوامؿ السابقة عالية وعندما تنخفض قوة التوقع في 

ـ العوامؿ السابقة ينخفض الدافع وبالتالي ينخفض التحفيز. ورغـ أف نظرية التوقع تعد مف بيف أى

أف ىذه  "نظريات الدافعية إلا أنيا وكأي نظرية عممية قد تعرضت إلى مجموعة مف الانتقادات أبرزىا 

ختمؼ مف تالنظرية يكتنفيا الكثير مف الغموض حيث يصعب تطبيقيا في الواقع، كما أف طرؽ التحفيز 

لفرد الواحد، فما يحفز عامؿ إلى أخر حسب قدراتيـ وأفكارىـ وسموكيـ ودوافعيـ، وأنيا غير ثابتة لدى ا

العامؿ أو الشخص اليوـ قد لا يحفزه بعد مدة، وقد اعترؼ فروـ في حد ذاتو بالانتقادات الموجية 

 . (Parijat & Bagga,2014 ,p6 )" لنظريتو وطمب مف الباحثيف تعديؿ نظريتو

 أىداف وأىمية إدارة الموارد البشرية:-3

 أىداف إدارة الموارد البشرية: 3-1

أىداؼ إدارة الموارد "أف  القوؿ إدارة الموارد البشرية إلى تحقيؽ رسالة المؤسسة لذلؾ يمكفتسعى 

البشرية ذات طبيعة استراتيجية فيي تحقؽ الملبئمة ما بيف أىداؼ ذات الأمد البعيد والمتمثمة بػػ 

    التنظيمية )لأىداؼ المنظمة قصيرة الأجؿ بػػػ)التكاممية، الاجتماعية والأخلبقية والمرونة(، وا

والمينية (، إذ يمكف تحقيؽ تمؾ الأىداؼ عف طريؽ استخداـ نظاـ فعاؿ داخؿ المنظمة لتقسيـ العمؿ 
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دارة التغيير،الإستقطاب، الإختيار والتدريب والتطوير والإتصاؿ الفعاؿ  "وا 

 (.43،ص2015)الطائي،العابدي،

 يمي: مانذكرىا فيتحقيؽ جممة مف الأىداؼ وتيدؼ إدارة الموارد البشرية إلى 

  تمكيف أفراد المجتمع مف استثمار طاقاتيـ بالشكؿ الجيد والحصوؿ مقابؿ عادؿ ليذا

 الاستثمار.

  توفير المناخ التنظيمي الذي يمكف أفراد المجتمع مف التعبير بحرية عف أفكارىـ بأسموب يحقؽ

 .(24، ص2008التطور الاجتماعي والثقافي لأفراد المجتمع.)القحطاني، 

 دارة مى النزاعات غير الضرورية بيف الإضماف التزاـ الموظفيف الكمي مف أجؿ القضاء ع

والموظفيف، والتي تؤدي إلى انخفاض الروح المعنوية لدى الموظفيف، وارتفاع معدؿ دوراف 

العمؿ وانخفاض الانتاجية في نياية المطاؼ، ويمكف أف تعزز إدارة الموارد البشرية الالتزاـ 

 تراتيجيات مختمفة مثؿ رعاية الموظفيف مف خلبؿ التدريب والتوجيو والمكافآت.مف خلبؿ اس

  ضماف التكامؿ بيف مختمؼ الأنشطة التنظيمية في الإدارة ولا يتأتى ذلؾ إلا مف خلبؿ ثقافة

 تنظيمية قوية.

 أتى الاستخداـ الأمثؿ لمموارد المتاحة)الموظفيف، الموارد المالية، الآلات والمعدات( حيث لا يت

د أي أف لا يتـ ىدرىا مف خلبؿ الإفراط في ذلؾ إلا مف خلبؿ  الاستخداـ العقلبني ليذه الموار 

ستخداـ في الوقت الخطأ ليا أو غير ىا مف طرؽ اليدر حيث يستنزؼ ذلؾ الإستخداـ أو الإ

     قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ الكفاءة، وبالتالي تتأثر الموارد البشرية بذلؾ.                 

( Josepha.,2011,p15). 
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 أىمية إدارة الموارد البشرية: 3-2

 يمي: ماأىمية إدارة الموارد البشرية في وتتجسد

 " إف إدارة الموارد البشرية تمثؿ إحدى الوظائؼ الأساسية لأي منظمة إلى جانب وظائؼ

الاىتماـ  أخرى، كالإنتاج والتسويؽ والإدارة المالية وغيرىا مف وظائؼ المنظمة وعميو ينبغي

بيذه الوظيفة ودراستيا بيدؼ تنظيـ موارد المنظمة وتوجيييا نحو الانتاج ومف ثـ تحقيؽ 

 الأىداؼ التي تسعى لتحقيقيا.

  إف إدارة الموارد البشرية تمثؿ نشاطا اقتصاديا في المجتمع لأنيا تعد القوة العاممة الموجودة في

 "لتعرؼ عمى كيفية استغلبليا بشكؿ صحيحالمجتمع لذلؾ فإف دراسة ىذه الموارد تتيح لنا ا

 .(39، ص2015)الطائي، العبادي،

 " .تحسيف الانتاجية ورفع الأداء وتفجير الطاقات لدى العامميف 

  تزايد إدراؾ المديريف بأف قدرة المؤسسة عمى التنافس والتميز والابداع تعتمد عمى رأس الماؿ

 البشري لدييا.

  العامميف حيث يتطمعوف إلى الاحتراـ والتقدير والمشاركة في صنع تغيير القيـ الوظيفية لدى

 .(36،ص2014)الكافي، " القرارات التي تتعمؽ بعمميـ

 ممارسات إدارة الموارد البشرية:- 4

 التوظيؼ: 4-1

تعد عممية التوظيؼ أىـ الوظائؼ التي تيدؼ إلييا إدارة الموارد البشرية، حيث تمعب ىذه 

الوظيفة دور ىاما ورئيسي في بناء أي مؤسسة، وىي تيدؼ بذلؾ إلى وضع المورد البشري في المكاف 

الذي يتناسب وقدراتو مف جية ومف جية أخرى مع ما يتناسب مع المؤسسة نفسيا، وحتى نصؿ إلى 
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توظيؼ السميـ يجب أف تمر ىذه العممية مف خلبؿ ثلبثة خطوات رئيسية ىي: الاستقطاب، الاختيار ال

 والتعييف. 

 الاستقطاب: - أ

 أىداؼ الاستقطاب: -1

تعد عممية الاستقطاب أحد تقنيات التوظيؼ في المؤسسة حيث تيدؼ مف خلبليا إلى تحقيؽ 

مصطفى وباشري، نفيسة محمد ورستـ، يا المؤلفوف: كامؿ، مصطفى عمجموعة مف أىدافيا ويجم

 ( في مؤلفيـ: إدارة الموارد البشرية كما يمي:2018دعاء محمد )

 "  جذب أكبر عدد مف الأفراد المناسبيف لشغؿ الوظيفة، حتى تتاح فرصة أكبر لجذب

 العمالة المناسبة وذلؾ في ضوء حدود معينة مف التكاليؼ.

 تبعاد طمبات التوظيؼ التي لا تتوافر فييا ختيار مف خلبؿ استقميؿ تكاليؼ عممية الإ

المواصفات اللبزمة لشغؿ الوظيفة، مما يوفر عمى المنشآت تحمؿ تكاليؼ باىظة في 

 تقييـ طالبي التوظيؼ غير المناسبيف لموظيفة.

  ختيار والتعيف والتسكيف نظرا لمتكامؿ بيف عمى ارتفاع معدلات نجاح عممية الإالمساعدة

 يؼ.مكونات وظيفة التوظ

 شى مع التزاماتيا امقابمة التكويف الديموجرافي لقوة العمؿ التي تحتاجيا المنشأة والتي تتم

 القانونية والاجتماعية.
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 مصادر الاستقطاب: -2

 المصادر الداخمية: 2-1

غيرىا ساسية لمتوظيؼ، مف خلبؿ الترقية والنقؿ و البشرية لممنظمة أحد المصادر الأ تعد الموارد

 يمي نتناوؿ أىـ ىذه المصادر: ماالإدارية، وفيمف العمميات 

  :إتاحة الفرصة أماـ العامميف في المنظمة لمترقية لما ليا مف أثار معنوية ايجابية  "الترقية

وبالتالي زيادة درجة الولاء والانتماء لممنظمة وبالإضافة إلى زيادة الشعور بالاستقرار 

 والأمف الوظيفي.

 الإعلبف عف الوظائؼ الشاغرة في الأماكف المخصصة  الإعلبف الداخمي: ويقصد بو

) عشوش، السيد،  "داخؿ المنظمة ومف تتوافر فيو شروط الوظيفة مف العامميف يتقدـ

 .(246 245، ص ص 2017باشري،

  النقؿ: النقؿ ىو عممية نقؿ الموظؼ مف وظيفة محددة إلى وظيفة أخرى بنفس المستوى

فس الفرع أو في رية أو في وحدة إدارية أخرى، في نالإداري سواء في نفس الوحدة الإدا

 .(126، ص2014)جودة، "فرع أخرى لممنظمة

 " مخزوف الميارات: ويستخدـ ىذا الأسموب عندما يكوف لدى المنظمة تصور كامؿ عف

القدرات والميارات المتوفرة لدى العامميف بيا، حيث يتـ تحديد احتياجات كؿ وظيفة مف 

لميارات، والرجوع إلى مخزوف الميارات لمبحث عمف تتوافر فييـ تمؾ الخبرات والقدرات وا

، 2004)ماىر،" ة بعد ذلؾ إما بالنقؿ أو الترقيةالميارات والقدرات ويتـ شغؿ الوظيف

 .(145ص

 المصادر الخارجية: 2-2
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 " علبف مف خلبؿ الصحؼ والمجلبت المحمية والعربية والأجنبية.الإ 

  رسالتيا في لعب دور الوساطة بيف المنظمة والراغبيف في وكلبت التوظيؼ والتي تتمخص

 .(128، ص2014)جودة،  "يجاد عمؿإ

 " المدارس والجامعات حيث يوجد لممدارس والجامعات دور في إمداد المنظمات بأفراد قوة

العمؿ اللبزميف ليما، وىذا الدور يستمد كيانو الراسخ مف كونو المصدر والمييمف الأساسي 

 روض مف الموارد البشرية داخؿ سوؽ العمؿ.لمييكؿ المع

 تحادات العمالية: حيث يتـ استعراض الفرص الوظيفية المتاحة بكافة التنظيمات المينية والإ

تفاصيميا المرتبطة بمواصفات شاغميا ومتطمبات الوظيفة في الندوات والمؤتمرات 

 "لاتحاداتوالاجتماعات الدورية كخدمة للؤعضاء المنتميف ليذه التنظيمات وا

 .(105، ص2008)القحطاني،

 ستقطاب مف خلبؿ ما يمي:قطاب: يمكف أف نزيد مف فعالية الإستفعالية الإ -3

 ختيار منيـ.جذب أكبر عدد مف المرشحيف للئ 

 كتفاء فقط بالأسواؽ الداخمية.اـ أسواؽ العمؿ الخارجية وعدـ الإفتح الأبواب أم 

 لمتحقؽ مف الحصوؿ عمى الأفراد المناسبيف والاستفادة مف مزايا  ستقطاباستخداـ مزيج مف الإ

 أكثر مف مصدر.

  توفير نظاـ تتبع طالبي التوظيؼ يمكف مف جمع البيانات الدقيقة عف المتقدميف لموظائؼ

 وتحميميا.

 توفير وسائؿ تمكف مف معاينة الوظيفة والتعرؼ عمى تفاصيؿ دقيقة مف كؿ منشاة والوظيفة" 

 .(154، ص2018،ورستـ ري،باش كامؿ،)
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 ختيار والتعييف:الإ - ب

الثانية في التوظيؼ بعد عممية الإستقطاب، حيث تعتمد ختيار والتعييف الخطوة تعد عممية الإ

مر يف عمى المفاضمة بيف المترشحيف المتقدميف لشغؿ الوظيفة، حيث تيختيار والتععممية الإ

 جراءات والخطوات.ىذه الوظيفة عمى مجموعة مف الإ

 أىداؼ الاختيار والتعييف: -1

 تيدؼ عممية الاختيار والتعيف إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:

 " .تحديد مدى توافر الخصائص الفردية كمتطمبات لأزمة لشغؿ الوظيفة 

  وضع أساس سميـ لعممية التدريب، حيث أف الفرد المناسب لموظيفة يسيؿ تدريبو عف

 الفرد غير المناسب.

 2008)القحطاني، "ومنتجة مف خلبؿ الاختيار الفعاؿ إعداد قوة عمؿ فعالة ،

 .(112ص

 ختيار:مراحؿ عممية الإ -2

 يار والتعييف عمى مجموعة مف المراحؿ وىي كما يمي:تختمر عممية الإ

 في ىذه المرحمة تستقبؿ إدارة الموارد البشرية طمبات الأفراد الذيف  "ستقباؿ طالبي العمؿ:إ

علبف أو الطمبات روط المدرجة في الإوتتوافر فييـ الش لدييـ القدرة والرغبة في العمؿ

 .(252، ص2018)عشوش، السيد، باشري، "ؽبالواردة  بدوف إعلبف سا

  :وسيمة لجمع البيانات ومعمومات أولية إضافية عف المتقدـ لموظيفة "المقابمة الأولية

مداده بمعمومات عف المنشأة، والإجابة عف تساؤلاتو فيما يتعمؽ بظروؼ  وشخصيتو، وا 

عطاء إالعمؿ، ونظـ التعويضات، وسياسة الترقية...إلخ، وتساعد المقابمة الأولية عمى 
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ا لعمؿ تصفية مبدئية لممتقدميف حكـ مبدئي عف شخصية المتقدـ لموظيفة تمييد

 .(156، ص2018،رستـ باشري، )كامؿ،"لموظيفة

 ختبارات في قياس الميارات المكتسبة، ويستخدـ تستخدـ الإ "ختبارات التوظيؼ: إ

 لأغراض الترقية والتعييف، كما ويستخدـ في الكشؼ عف الفروؽ الفردية بيف الأفراد.

 عمومات شفوية يقدميا طالب العمؿ مف خلبؿ المقابلبت: تعرؼ المقابلبت عمى أنيا م

جابات الإالمقاء بينو وبيف جية العمؿ أو مف ينوب عنيا حيث يتـ طرح الأسئمة وتسجيؿ 

 عمى الاستمارة خاصة لذلؾ.

  فحص الخمفية والتحري: قد يخفي المرشح لموظيفة جانب مف جوانب حياتو أو أف تكوف

غير صحيحة، ولا تستطيع المقابمة المعمومات التي قدميا مف شيادات وخبرات 

 "والاختبار التأكد مف صحتيا، ولذلؾ وجب عمى المنظمة التحري وفحص الخمفية

 .(20 19، ص ص 2009)جرغوف،

  :ختيار، وتيدؼ إلى التأكد مف صلبحية المرشح وىي المرحمة النيائية للئ"الكشؼ الطبي

تقدميف بواسطة جيات طبية لموظيفة مف الناحية الطبية، ويتـ الكشؼ الطبي عمى الم

 (.174، ص2004)ماىر، "متخصصة كالمستشفيات والأطباء المتخصصيف

  التعييف: ويكوف ىذا القرار مكتوبا وصادرا مف الجية صاحبة السمطة، ويتضمف اسـ

الناجح، واسـ الوظيفة التي سيتعيف فييا، والتبعية الإدارية لموظيفة، والراتب أو الأجر 

اشرة العمؿ. ولا شؾ أف الفترة الزمنية التي يوضع فييا الناجح تحت الشيري، وتاريخ مب

، 2004)عقمي، "التجربة والتمريف مسألة ىامة تؤثر في اتخاذ قرار التعييف النيائي

 .(349ص
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 التدريب: 4-2

 أىداؼ التدريب: - أ

بدورىا ؼ ديمكننا أف نقوؿ أف المؤسسة تحقؽ الكثير مف أىدافيا مف خلبؿ عممية التدريب التي تي

 إلى:

 " .إكساب الفرد ميارات ومعمومات وخبرات تنقصو 

 .إكساب الفرد أنماطا واتجاىات سموكية جديدة لصالح العمؿ 

 .تحسيف وصقؿ الميارات والقدرات الموجودة لدى الفرد 

  ،إعداد الأفراد الذيف يتوفر لدييـ الاستعداد لمترقي في السمـ الوظيفي بشكؿ مناسب

، 2014)كافي، "أعماؿ ذات مسؤوليات أكبر في المستقبؿلتسممييـ مناصب أو 

 .(238ص

 أساليب التدريب:  - ب

ىا البشرية عمى عدة تقنيات وأساليب منيا ما يكوف دتعتمد منظمات الأعماؿ في تدريب موار 

ات التدريبية وسياسة الشركة، يا ما يكوف خارجو حيث يتحكـ في ذلؾ الاحتياجنداخؿ مواقع العمؿ، وم

 نتطرؽ إلى أىـ أساليب التدريب:يمي  ماوفي

التدريب في موقع العمؿ: يتميز ىذا النوع مف التدريب بكونو تدريب فعمي تتوفر فيو  -1

الظروؼ الحقيقة لمعمؿ، كما أنو يقمؿ مف التكاليؼ ومف بيف أساليب التدريب في موقع 

 العمؿ ونذكر أىميا:

  :يتـ ىذا الأسموب عف طريؽ إعداد دليؿ مكتوب يتضمف كافة "أسموب تعميمات العمؿ

التعميمات والإرشادات التي عمى المتدرب تطبيقيا خلبؿ تدريبو وأثناء أدائو لمعمؿ، مف 
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أجؿ إكسابو الميارة المطموبة، وتكوف ميمة المدرب بموجب ىذا الأسموب شرح 

 "تطبيقيا لياالتعميمات والإشراؼ عمى تطبيقيا مف قبؿ المتدرب ومتابعة 

 .(243، ص2009)الظاىر،

 :عندما يتقرر ترقية موظؼ مف وظيفة معينة إلى وظيفة  "التحويؿ الجزئي لمخبرات

أعمى، فإنو قد يتولى القياـ بأداء جزء مف ميمات الوظيفة التي سيرقى إلييا قبؿ إجراء 

 "عممية الترقية بالإضافة إلى قيامو بأداء ميمات وظيفتو الحالية

 .(178،ص2014)جودة،

  :)مف أصحاب العمؿ  حيث أصبح كثير "التدريب بالورش) برنامج التممذة الصناعية

وف لمثؿ ىذا الأسموب، وىو الذي بدأ منذ العصور الوسطى، وىذا التدريب يتكوف يمجؤ 

خطوات المركبة يصبح بعدىا الأفراد عمالا ميرة مف خلبؿ ربط التعميـ النظري مع 

 .(271ت، ص.)ديسمر، د "العمؿالتدريب أثناء 

التدريب خارج موقع العمؿ: يكوف ىذا التدريب عادة خارج المنظمة، حيث في الغالب يكوف  -2

 في مراكز متخصصة في التدريب ومف بيف أساليب ىذا النوع مف التدريب نذكر:

  :تمثؿ المحاضرة أحد أبرز أساليب التدريب والتعميـ، بموجبيا يقوـ "المحاضرات

/المدرب بإلقاء المادة التي يتضمنيا البرنامج التدريبي عمى المتدربيف، ويتحكـ المحاضر

ستماع. وقد شيد كامؿ، ودور المتدرب يقتصر عمى الإالمدرب بالمحاضرة بشكؿ 

يضاح إستعانة بوسائؿ ا في السنوات الأخيرة مف خلبؿ الإأسموب المحاضرة تطور 

ة...إلخ(، وتعتمد درجة الكفاءة ىذا متنوعة) الخرائط، الأفلبـ والرسوـ التوضيحي

 "الأسموب في تطوير ميارات ومعارؼ وخبرات المتدربيف عمى درجة كفاءة المدرب

 .(55، ص2013)المغربي،
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 :ىي حمقة نقاشية لبحث موضوع محدد سمفا أبعاده وجوانبو ونطاقة.  "المؤتمرات

اقشة حيث يتوجب أف يجابيا في التفاعؿ والمنإالمشتركيف في المؤتمرات يمعبوف دورا 

 "يكوف المشترؾ عمى مستوى معيف مف التعميـ والخبرة مما يمكنو مف الاشتراؾ برأيو

 .(180، ص2014)جودة، 

  :قتراحاتو وحمولو مسألة معينة ويصفيا ويقدـ إحيث يقوـ المتدرب بطرح  "دراسة الحالة

بدراستيا مف واقع  بشأف ىذه المسألة أو المشكمة ويفضؿ أف تكوف ىذه الحالة التي يقوـ

ت، .) ديسمر، د "العمؿ في الشركة وبالتالي يكوف أقدر عمى معرفة خمفية المشكمة

 .(286ص

  :بموجب ىذا الأسموب يتـ تنظيـ لقاءات دورية بيف المتدربيف في "تدريب الحساسية

أماكف خاصة ولفترة زمنية محددة يتـ خلبليا مناقشة وتقييـ سموؾ وأراء بعضيـ البعض 

حة تامة، ويتـ التقويـ نتيجة احتكاؾ المتدربيف بعضيـ ببعض خلبؿ فترة زمنية بصرا

 .(249، ص2009)الظاىر، "معينة

 فعالية التدريب: - ت

 يمي: مامجموعة مف الشروط نذكر أىميا في يجب أف تتوفر فيو حتى يكوف التدريب فاعلب

 " التدريب مف رؤية استراتيجية تربط بيف أىدافو وفعاليتو، وبيف أىداؼ  نطلبؽإ

 واستراتيجيات المؤسسة، واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

  تطوير تقنيات التدريب، واستثمار مختمؼ تقنيات المعمومات والاتصالات المتطورة في

 .(18، ص2018) جربي، "تخطيط وتنفيذ التدريب
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 " ساب الخبرة حتى تضمف الجدية وتحقيؽ النتائج تكد مف رغبة المتدربيف في التعمـ وا  التأك

 المرجوة. ومراعاة التجانس في نوعية المتدربيف.

 ختيار المناسب لموسائؿ التدريبية بحيث يتماشى مع نوعية الموضوعات ومستوى الإ

 المتدربيف.

 .ضرورة قياس تساىـ في قياس فعالية التدريب 

 (244، ص2014)كافي،  "نية كافية لتغطية أوجو نشاط التدريبتوفير ميزا.   

 السلبمة المينية: 4-3

أىداؼ السلبمة المينية: تعتبر الصحة والسلبمة المينية أحد أىـ الغايات التي تسعى المنظمة  - أ

لموصوؿ ليا، لأف ذلؾ يؤثر عمى مكانتيا سواء داخؿ النسؽ المؤسساتي أو داخؿ البناء 

 وتيدؼ الصحة والسلبمة المينية إلى ما يمي:الاجتماعي عموما. 

 )مف الأخطار بمنع تعرضيـ  حماية الموارد البشرية) العامميف عمى مختمؼ مستوياتيـ

 للئصابات والحوادث والأمراض المينية الناجمة عف بيئة العمؿ.

  المحافظة عمى العناصر المادية في المنشأة بما تحويو مف أجيزة وأدوات ومعدات مف

 والضياع نتيجة تعرضيا لمحوادث. التمؼ

  يجاد بيئة وظروؼ إتوفير وتنفيذ كافة متطمبات السلبمة والصحة المينية التي تضمف

 عمؿ أمنة، تحقؽ الحماية لمعنصر البشري والمادي.

  .تحقيؽ استقرار المنشآت والعامميف بيا 

 تجة عف المرض أو جتماعية الناتوفير الأمف والطمأنينة لممجتمع وحمايتو مف الأمراض الا

 صابة التي تصيب العامميف الذيف يشكموف الغالبية العظمى مف المجتمع.الإ
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  تنمية شعور الفرد بالمسؤولية تجاه نفسو وأسرتو ومجتمعو باتباعو اجراءات السلبمة التي

 "تحافظ عمى نفسو والمخزوف المادي لممجتمع مف ممتمكات والآلات وأجيزة وسمع

 .(29-27ص  ، ص2010)المشاغبة، 

لسلبمة المينية بالمؤسسة مسؤوليات السلبمة المينية: يتحمؿ كؿ العماؿ مسؤولية تحقيؽ ا - ب

 -( في كتابة: إدارة الموارد البشرية مف منظور2014يا كافي، مصطفى يوسؼ)حيث يجمع

 . كمايمي: -عولمي -تكنولوجي -تنموي -إداري

  بأف يؤدوا ميماتيـ في تحمؿ مسؤولية وأمف المؤسسة  لتزاـف: يقع عمييـ جميعا الإالعاممو

وأف يكونوا عمى معرفة ودراية بنظـ وقواعد السلبمة، وأف يبذلوا أقصى انتباه فيما يتعمؽ 

 ياىا.إبتطبيؽ لوائح وتعميمات السلبمة المينية بعد معرفتيـ 

  ضع الموائح الإدارة العميا: وىي الجية المسؤولة عف توفير معدات السلبمة المينية وو

 والتعميمات التي تنظـ تمؾ الوسائؿ.

 دارات والمشرفوف: وعمييـ مسؤولية الحفاظ عمى السلبمة المينية والصحة مدراء الإ

 الخاصة بموظفييـ.

  ضباط السلبمة: مف مياميـ تقديـ المشورة المينية والمساعدة اللبزمتيف، سواء إلى الإدارة

 .العميا أو إلى المدراء والمشرفيف

خاطر السلبمة المينية: ويمكف أف أىـ المخاطر التي يتعرض ليا العماؿ في مواقع العمؿ م  - ت

( في كتابو إدارة 2014ويمكف أف نذكرىا بشكؿ مختصر بالاعتماد عمى ما ذكره جودة.)

 الموارد البشرية:

  العوامؿ البيئية وىي العوامؿ المتعمقة بالأحواؿ الجوية الخارجية مثؿ درجة الحرارة

 طوبة وغيرىا مف العوامؿ.والر 
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 نارة وتصميـ المكاتب ومواقع العمؿ : وتشمؿ الظروؼ الفيزيقية مثؿ الإظروؼ العمؿ

 والغبار والغازات بالإضافة غمى مناوبات وساعات العمؿ الطويمة .

  سموؾ العامميف: يعد العامؿ أحد أسباب حوادث العمؿ نتيجة عدـ المعرفة التامة

 نتباه.بآلات العمؿ، أو عدـ الا

 لأمراض بنوعية النشاط الممارسة بالمؤسسة حيث مراض المينية: تربط الكثير مف االأ

شعاعات المنبعثة مف أماكف العمؿ مسببة ربط بعض الأمراض بالكيماويات والإت

 أمراض مثؿ أمراض الرئة والكبد والسرطانات.

   المخدرات: يؤثر الكحوؿ والمخدرات عمى انتباه العامؿ مما  ستخداـإدماف الكحوؿ وا

 يسيـ في حدوث حوادث عمؿ.

  ضغوط العمؿ: تتسب ضغوط العمؿ نوعا مف عدـ التوزاف النفسي لمعامؿ مما يسبب

 حوادث العمؿ.

 جودة الحياة الوظيفية: 4-4

 الوظيفية نذكر:أىداؼ جودة الحياة الوظيفية: مف بيف أىـ الأىداؼ التي تحققيا جودة الحياة  - أ

 نساني عمى مكاف العمؿ وتحسيف نوعية الخبرة الوظيفية لمموظفيف.إضفاء الطابع الإ 

 ستغراؽ الوظيفي.تعزيز كؿ مف الإلتزاـ التنظيمي والولاء والإ 

 (34،ص2020)قييري، "جذب الموظفيف الميرة والموىوبيف والاحتفاظ بيـ. 

 يجابية يخمؽ مشاعر الإفسية لمموظفيف مما تحسيف الصحة الجسدية والن. 

 .تعزيز انتاجية الموظفيف 

 (82، ص2020)عقوف، بوخدوني،"بناء صورة الشركة عمى أنيا الأفضؿ لمتوظيؼ. 
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 أبعاد جودة الحياة الوظيفية: وتتمثؿ في مايمي:  - ب

 يعد الاستقرار الوظيفي مف المواضيع الميمة في مجاؿ الإدارة،  "ستقرار الوظيفي:الإ

لإحساس بالأماف اوتزداد أىميتو بازدياد أىمية المورد البشري الذي يمعب دورا محوريا، ف

 "نتماء لبيئة العمؿلتي تؤدي إلى الشعور بالراحة والإستقرار والإمف العوامؿ الميمة ا

 .(521، ص2019)بعجي،

  :مف خلبؿ العلبقات الانسانية والوظيفية بالمنظمة يحقؽ العامؿ حاجاتو  "علبقات العمؿ

جماعات عمؿ مستمرة في مف الأمف والطمأنينة والتقدير الاجتماعي بصفتو عضوا 

 بعلبقات متبادلة.

  :نظمة متوازف بيف الحياة والعمؿ أثر ايجابي عمى الملإف "التوزاف بيف الحياة والعمؿ

تزاـ في المنظمة ويقمؿ معدلات دوراف الموظفيف وضغوط إل والموظفيف فيو يؤدي إلى

العمؿ ومعدلات الغياب والصراع والتعارض بيف الحياة الشخصية والعمؿ وزيادة الرضا 

 .(28 27، ص ص 2016الشنطي،) " الوظيفي

  تعويض مناسب عادؿ ومحفز: فالحوافز تتنوع بيف ما ىو مادي مف أجور ورواتب وبيف

 الثقة والترقية والمشاركة .ما ىو معنوي مثؿ 

 يجابي عمى لتعمـ وحرية المبادرة تأثيرىا الإفرصة لتنمية القدرات البشرية: أثبتت فرص ا

الرضا الوظيفي وتقميؿ الضغط عمى الوظيفة مما سيؤدي إلى تحسيف جودة الحياة 

  .(83، ص2020)عقوف، بوخدوني، "الوظيفية
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 تحديات إدارة الموارد البشرية:-5

دارة الموارد البشرية خاصة، قد جعميا دائما في مواجية  إف التطور السريع للئدارة عموما وا 

وتواجو أنشطة حقوؽ الإنساف  "لتحاقيا بركب المنظمات الكبرى، إمجموعة مف التحديات التي ترىف 

عاممة في المنظمات بعض التحديات في الممارسة العممية، مثؿ التحولات المينية؛ ونوعية القوة ال

عادة الييكمة النوع الاجتماعي،  ،المتاحة ونمو العامميف العادييف التحولات التكنولوجية العولمة وا 

مف اتجاىيف اتجاه أف التحديات التي تواجو إدارة الموارد البشرية ينظر إلييا حيث يمكف التنظيمية. 

 :تحديات خارجي ويمكف تصنيفيا إلى ثلبثةواتجاه داخمي 

التحديات التنظيمية التي ىي داخمية بطبيعتيا وكثيرا ما تكوف ناجمة عف قوى بيئية خارجية   - أ

نظيمية، والثقافة بطبيعتيا. وتشمؿ بعض المسائؿ المنبثقة عف المنظمات إعادة الييكمة الت

 .ستعانة بمصادر خارجية، والتقميؿ مف الحجـ، واللبمركزيةالتنظيمية، والإ

الناشئة مف السياؽ الخارجي الذي تعمؿ فيو الشركة، التي ليا تأثير كبير التحديات البيئية    - ب

عمى أداء المنظمات. وتشمؿ ىذه التدابير؛ والتشريعات، والعولمة، والطمب عمى العمؿ 

 .والعرض، وتنوع العمؿ

التحديات الفردية ىي المسائؿ المتعمقة بالموظفيف، وكيفية معاممتيـ، ومضاىاة الأفراد   - ت

 "ات، وتنمية الموظفيف، وانعداـ الأمف، ونظـ المكافأة، التي تؤثر عمى الأداء التنظيميبالمنظم

(,2012,p16 , Osibanjo & Adeniji). 
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 الاجتماعية: والمسؤولية البشرية الموارد إدارة-6

 ستقطاب الموارد البشرية :تعبئة وا   6-1

ي تيركنا أساسيا مف أركاف عممية التوظيؼ مع عمم ستقطابتمثؿ عممية التعبئة والإ

ذا ما كانت إجراءات الإختيار و الإ ستقطاب سميمة فإنيا تنعكس إيجابيا عمى المنظمة مف التعييف وا 

ستقطاب الكـ والنوع مف الأفراد الذيف الإخلبؿ عممية الاختيار والتعييف فيي تعطي وعاء مناسبا 

ستقطاب ائؼ الشاغرة وكمما كانت عممية الإنسب والأفضؿ لموظختيار الأالإيتـ المفاضمة بينيـ 

سميمة فإنيا تقمؿ جيود ونفقات أنشطة الموارد البشرية الأخرى. وبالنظر لكوف عممية الاستقطاب 

تشتمؿ عمى مجموعة مف الآليات والإجراءات فإنو يمكف لمنظمة الأعماؿ أف تمارس دورىا 

 ستقطاب لمواردىا البشرية كما يمي: ىي تجري عممية إموكيات أخلبقية، و الاجتماعي وتجسد س

 حتياجات مف مختمؼ إلى تحديد دقيؽ وموضوعي للئستقطاب مستندة أف تكوف عممية الإ

وفي ضوء عمميات تخطيط منيجية وعممية لمموارد البشرية  يقيةالتخصصات لشغؿ وظائؼ حق

 لممنظمة.

 مميات التعبئة والاستقطاب وأف تتسـ ىذه الموثوقية في الإجراءات والأساليب المعتمدة في ع

 .(161،162ص، 2015العامري، ، )الغالبي "الإجراءات بالشفافية والنزاىة والعدالة

 حتياجات الوظيفية الشاغرة داخميا، في بادئ الأمر وتعطى الأولوية لكافة الإعلبف عف الإ

ستقطاب الداخمي ولا يمجأ يـ الشروط المناسبة عبر قنوات الإالطمبات الداخمية لمف تتوفر في

يجاد الموظؼ المناسب إلمبحث عف مرشحيف مف خارج المؤسسة المنظمة إلا عندما يتعذر 

 مف داخميا.
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  أف تدرس وتتطمع إدارة الموارد البشرية بجدية عمى جميع طمبات التوظيؼ المودعة لدييا

 وتمنحيا نفس الأىمية، مراعاة لمبدأ تكافؤ الفرص.

 غراء الأفراد العامميف لدى إخلبقية في الأغير الشرعية و غير طرؽ والأساليب دـ المجوء إلى الع

 .(221،222ص ص، 2015دنبري،  مؤسسات منافسة مف أجؿ الاستلبء عمييـ)

 .نزاىة التعامؿ مع المكاتب التي توفر اليد العاممة واعتماد الثقة كأساس ليذا التعامؿ 

  عتباراتوالمعمومات الشخصية لممرشحيف والإلتزاـ بالرد وفؽ الإالحفاظ عمى سرية البيانات 

 .(2010القانونية )ضيافي،

 التدريب والتطوير: 3-2

جتماعي مف خلبؿ أنشطة لتزاميا الأخلبقي والاإيمكف أف تجسد إدارة الموارد البشرية 

امميف والمنظمة، لتكويف( والتطوير المختمفة حيث تنعكس ىذه الانشطة إيجابا لصالح العالتدريب) 

 وأىـ ما يجب أخذه بعيف الاعتبار مايمي: 

  خلبقي في تنمية الميارات وبناء القيادات إلتزاميا الأيمكف أف تجسد إدارة الموارد البشرية

 المستقبمية .

 . خمؽ فرص عمؿ ممتزمة وبميارات عالية 

  برامج التدريب والتطوير لتبذير الموارد أو إقصاء العامميف أصحاب الفكرة والرأي  ستغلبؿإعدـ

 الآخر.
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  أف يكوف التدريب والتطوير ضمف برامج ىادفة لمواكبة التطور العممي والتكنولوجي لحماية

  .العامميف مف التقادـ وتوليد الشعور لدييـ بأنيـ يواصموف ما يستجد في حقوؿ المعرفة

  سلبمي وسنيقرة،  ثقافة المنظمة والمسار الوظيفي مف خلبؿ نشاطات التدريب والتطويرتعزيز(

 .(597ص، د.ت

 جودة الحياة الوظيفية:المسؤولية الاجتماعية في مجال  3-3

العمؿ عمى توفر متطمبات الضماف الصحي والاجتماعي مف خلبؿ توفير الرعاية الطبية 

فاء لمعامميف وأسرىـ، إضافة الى تحمؿ أعباء إصابات الدائمة، وتحمؿ نفقات العلبج والاستش

العمؿ وما ينتج عنيا وفقا لطبيعة الأنظمة والقوانيف النافذة. أما فيما يتصؿ بالضماف الاجتماعي 

فإف المنظمات تعد مسؤولة عف مراعاة الجوانب الثقافية والاجتماعية لمعامميف مف خلبؿ الاىتماـ 

قامة الندوات وتوفير الحضانات ورياض الأطفاؿ لأبناء العامميف بإنشاء المراكز الثقافية، وا  

والعاملبت بتكاليؼ مدروسة، والاىتماـ بالصحة البدنية مف خلبؿ اقامة النوادي والمباريات 

 الرياضية .إضافة إلى دفع التعويضات والمعاشات التعاقدية المناسبة وغير ذلؾ.

والحؤوؿ دوف ا مراعاة الظروؼ والشروط الصحية دارة الموارد البشرية أيضإوعمى    

حدوث إصابات العمؿ والأمراض المينية، والتركيز إلى حد كبير عمى برامج السلبمة المينية. 

إلى جانب تصميـ أماكف العمؿ بشكؿ مريح وواسع وجذاب ونظيؼ وأف يكوف لمعمؿ أىمية وقيمة 

 (.103ص، 2014خضر،الر و )ناص "خاصة بالنسبة إلى العامؿ والمنظمة والمجتمع
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 المسؤولية الاجتماعية في مجال الاجور والمكافآت: 6-4

 تتجسد المسؤولية الاجتماعية في مجاؿ الأجور والمكافآت في مايمي:

 بنظاـ ثقتيـ وزيادة لتحفيزىـ العماؿ بيف والمكافآت الأجور برنامج في والمساواة العدالة 

 . المؤسسة

 مصالحيا تخدـ التي الطرؽ عف بتعادوالإ والمكافآت، الأجور لدفع المناسبة بالطرؽ لتزاـالإ 

 وفقا المناسب الأسموب ستخداـإ عمى تفاؽالإ يتـ لذلؾ المستفيدة الفئات مصالح عف بعيدا

 .ومتطمباتو العمؿ وصعوبتو لطبيعة

 الصادرة الأجر في التمييز عدـ تفاقيةإ) والرجاؿ النساء بيف والمكافآت بالأجور التمييز عدـ 

 .(2010()ضيافي،1989 سنة

 أخلبقي في تقديـ حزمة التعويضات غير المباشرة التي مف  لتزاـتحمؿ المسؤولية الكاممة بإ

شأنيا توليد شعور جيد لدى العامميف وتتمثؿ ىذه التعويضات  في :الضماف الاجتماعي، 

تعويضات البطالة والرعاية الصحية ، والتأميف عمى الحياة، وتعويضات الإعاقة والضرر 

 .(105،106 ص ص ،201،الخضر،)ناصر "والإجازات والأمومة...الخ
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 خلبصة الفصؿ:

ضافي مف طرؼ الشركة مف أجؿ تنمية مواردىا البشرية إوأخير يمكف القوؿ أف بذؿ جيد 

والمحافظة عمى سلبمتيـ المينية، وتحقيؽ ليـ جودة حياة وظيفية، يمكف أف ينعكس ايجابا عمى 

أخلبقي وتطوعي مف طرؼ إدارة يمكف أف يتحقؽ مف خلبؿ تبني دور تحقيقيا أرباح أكبر وىو ما 

لمجاؿ تعتمد الكثير مف المؤسسات الكبرى في العالـ عمى ما الموارد البشرية والشركة عموما، في ىذا ا

موارد البشرية المسؤولة اجتماعيايعرؼ بإدارة ال



 

 

 

 الفصل الرابع: عرض و تحميل البيانات

 

 تمييد
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 تمييد:

أدوات  تتعتبر خطوة جمع البيانات مف بيف أىـ الخطوات في البحث العممي وقد استخدم    

وقد ساعدنا ذلؾ عمى الجمع البيانات مف الميداف وفي  ستبيافالبحث العممي: الملبحظة، المقابمة  والا

رجمتيا مف خلبؿ تتفسرا لمبيانات الكمية و  إيجادرض وتحميؿ البيانات ومحاولة ع يتـىذا الفصؿ سوؼ 

 .التحميؿ السوسيولوجي
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 عرض وتحميؿ البيانات الشخصية -1

 خاصية الجنس: 1-1

 الجنس: توزيع مجتمع الدراسة حسي خاصية 17جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulativ

e Percent 

Valid 

 90,1 90,1 90,1 118 ذكر

 100,0 9,9 9,9 13 أنثى

Total 131 100,0 100,0  

 spss المصدر: وفقا لمبيانات 

 

 الإناث نسبة مف أكبر الذكور نسبة أف لنا يتبيف أعلبه بالجدوؿ الموضحة البيانات خلبؿ مف

 ذلؾ ويرجع ،% 9.9 بمغت ضئيمة نسبتيـ فكانت الإناث بينما% 90.1 الذكور نسبة بمغت حيث

 توزيع مجتمع الدراسة حسب خاصية الجنس:  04الشكل رقم

 ذكر

 أنثى
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 وجود يتطمب ما وىو الإسمنت مادة انتاج مجاؿ في المؤسسة تنشط حيث بالمؤسسة، النشاط لطبيعة

 أعماؿ وكذا الاسمنت، لمادة المنتجة الآلات مع التعامؿ أجؿ مف الذكور العماؿ مف أكبر عدد

وبعض المفردات في قسـ الاعلبـ الألي،  الإدارة في عمميف فيتركز الإناث أما والميكانيؾ، الصيانة

 التسويؽ والأرشيؼ.

 خاصية السف 1-2

: توزيع مجتمع الدراسة حسب خاصية السن18جدول رقم   
 Freque

ncy 
Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,8 3,8 3,8 5 سنة 25 مف أقؿ
 37,4 33,6 33,6 44 سنة 35 إلى سنة26 مف
 63,4 26,0 26,0 34 سنة45 إلى36  مف
 100,0 36,6 36,6 48 سنة46 مف أكثر

Total 131 100,0 100,0  
 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 
 خاصية السف: مدرج تكراري يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب 05شكؿ رقـ 
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% ىي 36.6والتمثيؿ البياني يتضح أف  08ة بالجدوؿ رقـ مف خلبؿ البيانات الموضح   

سنة أما النسبة الثانية فجاءت الفئة العمرية  46تجاوز أعمارىـ تالنسبة الأكبر وىي تمثؿ العماؿ الذيف 

سنة  36 يي الفئة مف%، أما الفئة العمرية الثالثة ف33.6سنة حيث تمثؿ نسبة  35 إلى سنة 26 مف

سنة ىي الأخيرة بنسبة  25الفئة العمرية أقؿ مف  ت%، وجاء26سنة حيث تمثؿ نسبة  45إلى 

3.8.% 

بيف نسب الفئات العمرية الثلبثة بينما نسبة  اسابقة الذكر توضح أف ىناؾ تقاربإف البيانات 

سنة وىو ما يوضح أف سياسة  25ضئيمة جدا مف مفردات مجتمع الدراسة تمثؿ الفئة العمرية أقؿ مف 

التشغيؿ بالمؤسسة لا تستيدؼ ىذه الفئة ىذا مف جية ومف جية أخرى يمكف القوؿ أف تأثير تغيير 

مى رغبة الطمبة في إنياء الماستر مما يتأخر سف الكثير ع lmdالنظاـ التعميمي الجامعي إلى نظاـ 

 فما فوؽ، وبالتالي التأخر في التوظيؼ. 23منيـ في التخرج إلى سف 

أما باقي النسب فيي نسب منطقية تؤكد اعتماد الشركة عمى مختمؼ الفئات حيث تحتاج إلى 

عمر لمعرفتيـ بالعمؿ وكذا في اندفاع ورغبة الشباب في العمؿ كما تعتمد عمى خبرة العماؿ الأكبر 

 نقؿ الميارات والخبرات لمفئات العمرية الأخرى.
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 خاصية المستوى التعميمي: 1-3
 التعميمي : توزيع مجتمع الدراسة حسب المستوى19جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,1 3,1 3,1 4 ابتدائي

 13,0 9,9 9,9 13 متوسط

 42,0 29,0 29,0 38 ثانوي

 100,0 58,0 58,0 76 جامعي

Total 131 100,0 100,0 
 

 

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 توزٌع مجتمع الدراسة حسب المستوى التعلٌمً: 06شكل رقم 

 إبتدائً

 متوسط

 ثانوي

 جامعً
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والتمثيؿ البياني يتضح أف النسبة الأكبر مف   09مف خلبؿ البيانات الموضحة في الجدوؿ رقـ 

المستوى التعميمي الجامعي، حيث العماؿ والموظفيف بمصنع الاسمنت الماء الأبيض تبسة ىـ مف 

%، أما نسبة العماؿ والموظفيف مف ذوي التعميـ الثانوي 58.0يمثموف نسبة الثمثيف تقريبا والمقدرة بػ 

%، أما باقي المستويات التعميمية فجاءت نسبيا منخفضة حيث جاء التعميمي 29فكانت بنسبة 

 %.3.1% والتعميـ الابتدائي بػػ9.9المتوسط بػ 

شركة الاسمنت تعتمد عمى الطاقات البشرية ذات التعميـ العالي، مما يدؿ نا تفسير ذلؾ أف ويمكن

رد البشرية باعتبارىا رأسماؿ فكري يسيـ في التطوير الاداري والتقني، كما اعمى استغلبؿ الشركة لممو 

تحقؽ يدؿ أيضا عمى انفتاح الشركة عمى الجامعة مف خلبؿ الاستثمار في مخرجاتيا وبذلؾ فيي 

ضؼ إلى ذلؾ أف العماؿ مف ذوي المستوى التعميمي ف مختمؼ أنساؽ البناء المجتمعي، التكامؿ بي

الكفاءة الذيف اكتسبوىا مف خلبؿ التعامؿ مع مختمؼ المواقؼ  ثانوي ىـ في معظميـ مف العماؿ ذويال

يف في بناء قادة التنظيمية خلبؿ سنوات عمميـ بالشركة، كما يمكف استغلبؿ كؿ مف الفئتيف السابقت

 مستقبميف يمكف الاستفادة منيـ.

باقي المستويات التعميمية يمكف تفسير وجودىا في المؤسسة وفقا لمنشاط الذي تمارسو أما 

 الشركة حيث تحتاج في عممية الانتاج إلى عماؿ مينيف حيث يعتبروف أساس ىذه العممية.
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 خاصية الحالة الاجتماعية: 1-4

 مجتمع الدراسة حسب الحالة الاجتماعية: توزيع 11جدول رقم  
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 24,4 24,4 24,4 32 أعزب
 99,2 74,8 74,8 98 متزوج
 100,0 8, 8, 1 مطمؽ
Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لبيانات 

 

والتمثيؿ البياني يتضح أف نسبة كبيرة مف مفردات مجتمع مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ 

% 24.4% بينما نسبة العماؿ العزاب فجاءت 74.8الدراسة مف المتزوجيف حيث جاءت نسبتيـ 

 %.0.8وأخيرا مفردة واحدة مثمت نسبة المطمقيف بػ

 توزيع مجتمع الدراسة حسب الحالة الاجتماعية: 07شكؿ رقـ 

 أعزب

 متزوج

 مطلق
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دية يمكف أف نفسر ذلؾ بأف وجود نسبة كبيرة مف العماؿ مف المتزوجيف بأف الظروؼ الاقتصا

عمى إدارة شؤونو الاجتماعية، كما أف الاستقرار الاجتماعي  اوالاجتماعية لمعامؿ مقبولة مما تجعمو قادر 

 ئومف الارتياح نفسي لدى العامؿ وبالتالي يؤثر ذلؾ عمى أدا انو أف يخمؽ جو أفي حياة العماؿ مف ش

بالظروؼ  ةمرتبط في العمؿ، كما يمكف أف ينعكس ذلؾ عمى أدائو في حاؿ كانت لديو مشاكؿ

متزوجيف فالأداء الجيد يمكف أف يوفر ليـ تحقيؽ الغير لاجتماعية، أما بالنسبة لمعماؿ الاقتصادية وا

 بعض طموحاتيـ المتعمقة بالعمؿ مثؿ الترقية خاصة وأف معظميـ مف ذوي الشيادات العميا.

 مينية:-خاصية الفئة السوسيو 1-5

 السوسيومينية الفئةتوزيع مجتمع الدراسة حسب  :11جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 26,0 26,0 26,0 34 تنفيذ عوف

 41,2 15,3 15,3 20 تحكـ عوف

 100,0 58,8 58,8 77 إطار

Total 131 100,0 100,0  

  spssالمصدر: وفقا لبيانات
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% مف 58.8والتمثيؿ البياني يتضح أف نسبة  جدوؿ أعلبهالمف خلبؿ البيانات الموضحة في 

% بينما أعواف التحكـ فيمثموف 26يمثموف فا أعواف التنفيذ أم مجتمع الدراسة ىـ مف الاطارات،

 % مف العماؿ والموظفيف.15.2

وجود عدد كبير مف الاطارات ىو وجود فئتيف سبب سابقة الذكر بأف ويمكف أف نفسر البيانات 

عواف حيث تتعامؿ الشركة مع فيف، كما أف وجود نسبة أقؿ مف أالعماؿ والموظمف الموارد البشرية 

أعواف مف شركات أخرى متعاقدة معيا، خاصة في المراقبة الأمنية وكذلؾ الأعواف المطعـ كما يوجد 

 مكتب خاص بالجمارؾ في قسـ التسويؽ.

 

 

 

 مينية-توزيع مجتمع الدراسة حسب الفئة السوسيو:  08شكل رقم 

 عون تنفٌذ

 عون تحكم

 اطار
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 الخبرة المينية: 1-6

 المينية الخبرةتوزيع مجتمع الدراسة حسب خاصية  :12جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulativ

e Percent 

Valid 

 16,0 16,0 16,0 21 سنوات 5 مف أقؿ

 إلى سنوات 6 مف

 سنة15
54 41,2 41,2 57,3 

 77,9 20,6 20,6 27 سنة25 إلى سنة16 مف

 100,0 22,1 22,1 29 سنة 26 مف أكثر

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 توزيع مجتمع الدراسة حسب الخبرة المينية: 09شكل رقم 

 سنوات 5أقل من 

 سنة 15سنوات إلى  6من 

 سنة 25سنة إلى  16من

 سنة26أكثر من 
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مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يتضح أف الفئة ذات الخبرة المينية 

سنة خبرة  25% تمييا الفئة الأكثر مف41.2سنة ىي النسبة الأكبر والمقدرة بػ: 15سنوات إلى  6مف 

% وفي الأخير الفئة أقؿ 20.6بنسبة مقدرة بػ:سنة  25سنة إلى 16% . ثـ مف  22.1مينية بنسبة 

 %.16سنوات بنسبة 5مف 

سنوات 6سنة، بيف  25ثة أكثر مف النسب فئات الثلبنفة الذكر أف يمكف أف نفسر البيانات آ

سنوات حيث يمكف القوؿ أف الشركة تقوـ بتشغيؿ نسب متقاربة مف العماؿ في كؿ 5سنة وأقؿ مف 25و

سنة ويمكف 25ا النسبة الأعمى مف التشغيؿ كانت في الفئة أكثر مف سنة، بينم 25سنة عمى مدى 

تفسير ذلؾ في ظؿ تاريخ الشركة بأف ىذه النسبة الكبيرة مف العماؿ تـ توظيفيا خلبؿ الفترة الأولى 

 لتدشيف الشركة.
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 تحميل وتفسير بيانات الفرضية الأولى: -2

 طرؽ التوظيؼ: 2-1

 المعتمدة في مصنع الاسمنتطرق التوظيف  :13جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 57,3 57,3 57,3 75 مباشرة

 84,0 26,7 26,7 35 مسابقة

 96,9 13,0 13,0 17 شخصية علبقات

 100,0 3,1 3,1 4 أخرى

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 طرق التوظيف المطبقة في المصنع لاسمنت: 10شكل رقم 

 مباشرة

 مسابقة

 علاقات شخصٌة

 أخرى
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 شركةال في توظفوا الذيف نسبة أف يتضح النسبية والدائرة بالجدوؿ الموضحة البيانات خلبؿ مف

 طريؽ عف التوظيؼ جاء بينما التوظيؼ طرؽ ثمثي تقارب نسبةىي و % 57.3 ىو مباشرة بصفة

 بالشركة طريقيا عف التوظيؼ فجاء الشيادة أساس عمى أو ختبارالإ أساس عمى مسابقة سواء المسابقة

 أخرى وطرؽ ،%13 نسبتو فجاءت الشخصية العلبقات طريؽ عف التوظيؼ أما ،%26.7 يمثؿ

 .متعاقديفال وتثبيت الميني الفحص في والمتمثمة% 3.1 نسبتيا جاءت توظيؼل

 التيو  لمتوظيؼ مختمؼ طرؽ عمى يعتمد الأبيض بالماء الإسمنت مصنع أف القوؿ يمكفإذف 

 نفسر أف يمكف حيث المباشر التوظيؼتمثؿ  الأكبر النسبة أف يتضححيث  الجزائري، المشرع يقرىا

 وفقا التوظيؼ سياسة عمى الشركة اعتماد في يتمثؿ يجابيإ طرح وىو الأوؿ طرحيف ضوء في ذلؾ

 متكافئة فرص تمنح لا الشركة أف القوؿ فيمكف السمبي الطرح أما والقدرات، الكفاءات لاستقطاب

 بػػ والمقدر المسابقة طريؽ عف التوظيؼ مثمياي التي النسبة ىو الطرح ىذا يدعـ وما لمتوظيؼ

26.7%. . 

 ما ىو الشخصية العلبقات طريؽ عف بتوظيفيـ أقرو قد وموظفيف لمعماؿ% 13 نسبة وجود إف

 المتساوية الفرص وانعداـ الشفافية وىو ألا الاجتماعية المسؤولية مبادئ مف مبدأ غياب عمى يدؿ

 البناء وحدات مختمؼ بيف صراع يخمؽ أف يمكف المؤسساتي البناء في ثقافي نسؽ غياب إف توظيؼ،مل

 تؤدي لا لأنيا التوزاف حالة في تسيـ أف يمكف لا خلبقياللؤ المنطؽ بيذا فالشركة وبذلؾ المجتمعي،

  المحمي. المجتمع تنمية في وظيفتيا

التوظيؼ ( أف الشركة تستغؿ كؿ طرؽ 05أكدت رئيس مصمحة المستخدميف)ممحؽ رقـ وقد 

التي يسمح بيا المشرع الجزائري، كما أنيا تعتمد أيضا عمى الصيغ الجديدة المتمثمة في عقود ما قبؿ 

عاملب. أما  100حيث تشغؿ في ىذا المجاؿ حوالي  ctaالتشغيؿ، وىي عقود غير محددة المدة مثؿ
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أف ىذا الأمر كاف بالنسبة لوجود عماؿ أقروا بتوظيفيـ عف طريؽ علبقات شخصية، فقد عممت ذلؾ ب

  موجود في الشركة في بداية تأسيسيا.

 المساواة  بيف الجنسيف في التوظيؼ 2-2

 الجنسين بين المساوة مبدأو  بالشركة التوظيف :14جدول رقم  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 56,5 56,5 56,5 74 نعـ

 100,0 43,5 43,5 57 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 التوظيف ومبدأ المساوة بين الجنسين: 11شكل رقم 

 نعم

 لا
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% مف العماؿ 56.5مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يتضح أف 

وموظفي مصنع الاسمنت بتبسة يعتقدوف أف التوظيؼ بالشركة يخضع لمبدأ المساواة بيف الجنسيف، أما 

 التوظيؼ لا يخض لمبدأ المساواة بيف الجنسيف.% منيـ يعتقدوف أف 43.5نسبة 

% مف الموارد البشرية الذيف أقروا بوجود مساواة بيف الجنسيف حيث تقارب 56.5إف نسبة 

الثمثيف، وىي نسبة ميمة تدؿ إلى حد ما عمى منح فرص متساوية بيف المتقدميف لتوظيؼ، حيث يعتبر 

نا إلى وعي إدارة الموارد البشرية، حيث عند رجذلؾ مف بيف أىـ معايير المسؤولية الاجتماعية ف

يز الجنسي كاف أحد أىـ أسباب نشوء فكرة المسؤولية يكرونولوجيا المسؤولية الاجتماعية نجد أف التم

 الاجتماعية.

وبما أف القانوف الجزائري يكفؿ المساواة بيف الجنسيف في بيئة العمؿ سواء في عممية التوظيؼ، 

وكذلؾ العطؿ خاصة منيا عطمة الأمومة حيث تتميز الجزائر في ىذا الجانب الأجور والحوافز 

 القانوني عمى كثير مف الدوؿ المتقدمة التي لازالت تفرؽ بيف أجر النساء وأجر الذكور.

وما يدعـ وجية نظر العماؿ في خضوع التوظيؼ لمبدأ المساواة بيف الجنسيف، ىو رغـ طبيعة 

د العديد مف النساء في مراكز ميمة في المصنع مثؿ مصمحة الانتاج النشاط الصناعي إلا أنو توج

ب عادة ما تكوف مف اختصاص العماؿ الرجاؿ، كما المناس ي توجد بيا عدد مف النساء رغـ أفالت

لاحظت الباحثة وجود نساء في مراكز قيادية مثؿ رؤساء بعض المصالح نذكر منيا عمى سبيؿ المثاؿ 

لمستخدميف حيث تعتبر ىذه المصمحة ميمة جدا في عممية التوظيؼ لا الحصر رئيسة مصمحة ا

نفسيا، كما تتطمب شخصية ذات مميزات تمكنيا مف التعامؿ مع الموارد البشرية وحؿ المشكلبت 

 معالتعامؿ الجيد  (06) ممحؽ رقـالطارئة معيـ، كما تجدر الاشارة أيضا أف الباحثة لاحظت
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مستوى  اـ والتقدير ليف، حيث يرقى ذلؾ في كثير مف الأحياف إلىكثير مف الاحتر  نجد العاملبت حيث

 .ية الموجودة بالشركةالإفتخار بالقيادات النسو 

 علبف عف المناصب في الجرائد ومكاتب التشغيؿ:الإ 2-3

 التشغيل ومكاتب الصحف في الشاغرة الوظائف عن الاعلان :15جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulativ

e Percent 

Valid 

 48,1 48,1 48,1 63 نعـ

 100,0 51,9 51,9 68 لا

Total 131 100,0 100,0  

  spss وفقا لبيانات :المصدر

 

 الإعلان عن الوظائف في الجرائد ومكاتب التشغيل : 12شكل رقم 

 نعم

 لا
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 الاسمنت مصنع وموظفي عماؿ أف نجد البياني والتمثيؿ بالجدوؿ الموضحة البيانات خلبؿ مف

 التشغيؿ مكاتب في التوظيؼ مناصب عف الشركة إعلبف بيف متقاربة أراءىـ كانت قد بتبسة

 .والصحؼ

 نسبة تمثمو ما أي مفردة 62 نمايب ،%51.9 بنسبة الوظائؼ تعمف لا الشركة بأف أقروا حيث

 عمى مطمع غير بالشركة العامؿ بأف ذلؾ نفسر أف يمكف حيث الوظائؼ عمى تعمف أنيا% 48.1

 أف الميدانية الدراسة فترة أثناء الباحثة لاحظت حيث فالمينيي لمعماؿ بالنسبة خاصة التوظيؼ إجراءات

 عمى يدؿ ما وىو الإدارية، العمميات مف وغيرىا التوظيؼ إجراءات عمى مطمعيف غير العماؿ مف كثير

يتسبب في حدوث  اوالعامؿ، وىو ما يمكف اعتباره معوقا تنظيمي الإدارة بيف الاتصاؿ قنوات ضعؼ

منيا الاتصاؿ النازؿ بيف الرؤساء والمرؤوسيف وىو ما  خاصةمية الاتصالية خمؿ وظيفي في العم

 يحدث خمؿ في الرسالة مما يؤثر في توحيد الأىداؼ بيف الشركة والعامؿ.

 يعمموف ممف يـظممع في فيـ التوظيؼ مناصب عمى الشركة بإعلبف أقروا الذيف العماؿ أما  

توظيؼ فرصا ميمنح المتقدميف ل أف يمكف شفافة بطرؽ الوظائؼ عف الإعلبف أف حيث. الإدارة في

مف العماؿ أقروا أنو لا يتـ في العادة الاعلبف  اكثير  في الحصوؿ عمى منصب عمؿ، إلا أف متساوية

ف فعموا ذلؾ فغالبا ما يكوف الإالوظائؼ في الجرائد عف  علبف في الجرائد ذات المقروئية الضعيفة وا 

 وىو ما يقمص فرص وصوليا لطالبي العمؿ.
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 استقطاب العماؿ مف ذوي الكفاءة: 2-4

 الكفاءة ذوي من عمالل الشركة : استقطاب16جدول رقم  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulativ

e Percent 

Valid 

 19,8 19,8 19,8 26 دائما

 93,9 74,0 74,0 97 أحيانا

 100,0 6,1 6,1 8 أبدا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

% مف العماؿ وموظفي مصنع الاسمنت أقروا 74,0مف خلبؿ بيانات الجدوؿ أعلبه يتضح أف 

% أقروا أف الشركة دائما تستقطب 19,8أف الشركة أحيانا تستقطب عماؿ مف ذوي الكفاءة، بينما 

 استقطاب الشركة لعمال من ذوي الكفاءة: 12شكل رقم

 دائما

 أحٌانا

 أبدا
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الشركة لا تستقطب العماؿ مف % أقرت أف 6,1العماؿ مف ذوي الكفاءة بينما نسبة ضئيمة والمقدرة بػ

 ذوي الكفاءة أبدا.

مف خلبؿ البيانات أعلبه يمكف القوؿ أف الشركة لا تمتمؾ سياسة واضحة مف أجؿ إذف 

استراتيجية مف أجؿ تطوير  ااستقطاب العماؿ مف ذوي الكفاءة، وبذلؾ فالشركة لا تمتمؾ خطط

شركة بذلؾ تكوف قد تخمت عمى دورىا الاجتماعي امكانياتيا البشرية وبالتالي زيادة الانتاج، كما أف ال

 ؿ عمى منصب شغؿ يكفؿ ليا مكانة اجتماعية.و ي الكفاءة مف أجؿ الحصو في تقديـ فرصة جيدة لذ

ولأف مف أىـ معايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية في الشركات ىو اعتمادىا عمى استقطاب  

وجود وحدات ذات كفاءة مف  أف النسؽ حيث ضمف وي الكفاءة، الذي يمعب وظيفة ىامةالعماؿ مف ذ

نساؽ الفرعية، مف خلبؿ التقميؿ مف كثير مف مظاىر عدـ الاستقرار داخؿ الأالشأنو القضاء عمى 

دوراف العمؿ مثلب في الجزء التنظيمي وكذلؾ زيادة معدلات الانتاج في الجزء المادي، فوجود يد عاممة 

 دلات الانتاج والتقميؿ مف المشكلبت التقنية والتنظيمية.ذات ميارة وكفاءة يضمف لمشركة زيادة مع

مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف الشركة لا تحترـ أحد معايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية 

فيي تنظيمية جديدة، ولأف الشركة نسؽ مفتوح  وبذلؾ فيي لا توفر بيئة تنظيمية داخمية قابمة لسياسات

 طة بيا في المجتمع المحمي.بذلؾ لا تؤدي وظيفتيا المنو 
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 استقطاب الشركة لمعماؿ مف ذوي الشيادات العميا: 2-5

 العميا الشيادات صحاب: استقطاب الشركة لأ17جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulativ

e Percent 

Valid 

 33,6 33,6 33,6 44 دائما

 96,2 62,6 62,6 82 أحيانا

 100,0 3,8 3,8 5 أبدا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لبيانات 

 
مف خلبؿ بيانات الجدوؿ أعلبه يتضح أف نسبة ثمثيف مف العماؿ وموظفي مصنع الاسمنت أي 

% ترى 33,6% أقرت أف الشركة أحيانا تستقطب أصحاب الشيادات العميا، بينما 62,6ما تمثمو نسبة 

 استقطاب الشركة لأصحاب الشيادات العميا: 14شكؿ رقـ 

 أبدا

 أحٌانا

 أبدا
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% ترى 3,8أف الشركة دائما ما تستقطب ذوي الشيادات العميا، أما نسبة ضئيمة والتي تمثميا مفردات 

 أف الشركة لا تستقطب أبدا ذوي الشيادات.

مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف الشركة أحيانا تستقطب عماؿ مف ذوي الشيادات العميا وىو 

ي الاستفادة مف الطاقات والكفاءات الجامعية وذلؾ ما يمكف أف نفسره في إطار استراتيجية الشركة ف

مف خلبؿ انفتاح الشركة عمى محيطيا الخارجي باعتبار الجامعة نسؽ ميـ في المجتمع، حيث يوفر 

 .رأس الماؿ الفكري الذي يمكف أف يستغؿ بطريقة مثمى مف طرؼ الشركات والمؤسسات الوطنية

مف طرؼ الشركة مف أجؿ  اأخلبقي التزامالذوي الشيادات يعتبر إف فتح مناصب شغؿ  

المساىمة في التخفيؼ مف البطالة لدى ىذه الفئة مف المجتمع مف جية ومف جية أخرى فيي تقوي 

المواطنة بطريقة غير مباشرة حيث يتجو كثير مف خرجي الجامعات إلى اليجرة إلى بمداف أخرى توفر 

 حياة كريمة لمشباب.

ف الشركة يمكنيا الاستفادة مف الكفاءات الجامعية لأنيا فئة ىذا مف جية ومف جية أخرى فإ

يسيؿ تدريبيا مف خلبؿ البناء عمى المكتسبات العممية التي حصمت عمييا خلبؿ المسار العممي، 

ولأجؿ الاستفادة القصوى مف ىذه الطاقات وجب عمى الشركات الجزائرية عقد اتفاقيات مع الجامعات 

الجامعية ذات الموصفات التي تحتاجيا الشركة كما يعتبر تشجيع  مف أجؿ الحصوؿ عمى كفاءات

البحث العممي مف خلبؿ تدعيـ الابحاث الجامعية ورعاية المؤتمرات مف بيف أىـ معايير الشركات 

)ممحؽ  المسؤولة اجتماعيا وىو ما لاحظت الباحثة غيابو بالشركة محؿ الدراسة مف خلبؿ المقابمة

يمكف القوؿ أف الشركة لا المصنع وبعض رؤساء المصالح، إذف  ديرالتي أجريت مع م (05رقـ

الشركة يدخؿ ضمف  وتمارس سياسة مسؤولة اجتماعيا مع أصحاب الشيادات العميا وما تقدم

 مسؤوليتيا الاقتصادية والقانونية فقط.
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 شركة عامؿ لجذب العماؿ:مالسمعة الحسنة ل 2-6

 العمال جذبل عاملا تعتبر الحسنة الشركة سمعة :18جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 83,2 83,2 83,2 109 نعـ

 100,0 16,8 16,8 22 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssوفقا لمبيانات  المصدر:

 

 السمعة الحسنة لمشركة عاملب لجذب العماؿ:15شكؿ رقـ

 نعم

 لا
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كبيرة مف العماؿ مف خلبؿ البيانات الموضحة في الجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يتبيف أف نسبة 

أقرت أف الشركة تتمتع بسمعة حسنة، بينما نسبة ضئيمة مف  % 83.2ظفي المصنع والمقدرة بػ ومو 

 % ترى أف الشركة لا تمتمؾ سمعة حسنة.16.8مفردات مجتمع الدراسة والذي تمثمو نسبة 

حا عمى إف امتلبؾ الشركة لسمعة حسنة يدؿ عمى أف الشركة تقوـ بوظيفتيا بصفتيا نسقا مفتو 

البناء، حيث تؤدي دورىا المنوط بيا في امتصاص البطالة وىي بذلؾ تسيـ في عممية التنمية المحمية 

 وتقضي عمى الكثير مف المشكلبت الاجتماعية، وىو ما جاءت المسؤولية الاجتماعية لأجمو .

دمات يمكف القوؿ أف الشركة بمشاركتيا في عممية التوظيؼ مف جية وكذا في تقديـ الخ إذف

ضمني مع الالاجتماعية والحوافز المادية والمعنوية المجزية،  يمكف ليا أف تفي بعقدىا الاجتماعي 

 البيئة الخارجية وكذا بيئتيا الداخمية.

إف إقرار العماؿ وموظفي المصنع بنسبة كبيرة بأف الشركة تمتمؾ سمعة حسنة يدؿ عمى أنيـ 

ما يقوي لدييـ شعور الانتماء ليا، وىو ما يؤثر عمى  يممكوف إحساس بالفخر بالعمؿ في الشركة وىو

شركة وبالتالي خدمات اجتماعية وحوافز ممردوديتيـ وبالتالي زيادة الانتاج وبالتالي تحقيؽ ربح أكبر ل

 أكبر وىي الغاية التي وجدت مف أجميا المسؤولية الاجتماعية.

الكفاءة،  استقطاب العماؿ ذويجذب و أف تكوف عاملب ل فكما أف الصورة الذىنية لمشركة يمك

وىي بذلؾ تسيـ في تقوية مكانة الشركة، مما يجعميا فاعلب اجتماعيا قويا في معادلة التنمية المحمية، 

 كما يجعميا قادرة عمى استقطاب عماؿ مف شركات أخرى بطريقة أخلبقية.
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 لجذب العماؿ لمعمؿ بالشركة. كعامؿالأجور  2-7

 خارجيا من عمالا تجذب الشركة تمنحيا التّي الأجور:19جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulativ

e Percent 

Valid 

 61,1 61,1 61,1 80 نعـ

 100,0 38,9 38,9 51 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لبيانات 

 

 الأجور كعامل لجذب العمال :16شكل رقم 

 نعم

 لا
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وموظفي مصنع الاسمنت  مفردة مف عماؿ 78مف خلبؿ البيانات الموضحة أعلبه يتضح أف 

% أقروا أف الأجر الذي تقدمو الشركة ىو عامؿ جذب لمعمؿ 61.1بتبسة وىو ما تمثمو نسبة 

 % ترى أف الأجر لا يمثؿ عاملب لجذب العماؿ.38.9بالشركة، بينما 

يعتبر الأجر أحد أىـ أىداؼ الشركة والعامؿ في آف واحد لذلؾ فإف قيمة الأجر نفسو تعد عاملب 

لجذب العماؿ يؤكد أف ة مف العماؿ تقر بأف الأجر عامؿ استقطاب العماؿ ووجود نسبة كبير لجذب و 

 .الأجر الذي يتلبقو العامؿ يحقؽ إلى حد ما الكثير مف المتطمبات الاجتماعية لمعامؿ

حيث كاف الأجر دائما سببا في حدوث الاحتجاجات والاضرابات في المؤسسات عموما،  كما  

ي الأجر أحد أىـ النقاط التي سعت برامج المسؤولية الاجتماعية إلى تحقيقيا حيث تعتبر المساواة ف

عانت النساء في العالـ مف انخفاض أجرىف مقارنة مع الرجاؿ، ولكف في الجزائر القانوف الجزائري 

 .يكفؿ التساوي في الأجر بيف الجنسيف 

يتوافؽ  ث يستفيد العماؿ مف أجرت يحقؽ التزاما أخلبقيا حيوبذلؾ يمكف القوؿ أف مصنع الاسمن

والجيد المبذوؿ حيث أف الحد الأدنى مف الأجر في الشركة يعتبر أجر معتبرا في المؤسسات الأخرى 

كما أف تحقيؽ الشركة لزيادة في الأرباح يترافؽ مع زيادة الأجر. يمكف القوؿ أخيرا أف الأجر ىو أحد 

 داخؿ النسؽ المؤسساتي.الوحدات القادرة عمى تحقيؽ التوزاف التنظيمي 
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 خضوع العماؿ لممقابلبت وظيفية: 2-8

 وظيفية مقابلاتمل : خضوع العمال21جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 55,0 55,0 55,0 72 نعـ

 100,0 45,0 45,0 59 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

% مف مجتمع الدراسة قد 55ف مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ والتمثيؿ البياني يتبيف أ

مف  ة% المتبقية فمـ تخضع ليذه المقابلبت إف وجود نسبة قريب45توظيؼ أما المقابلبت خضع ل

 خضوع العماؿ لممقابلبت الوظيفية: 17شكؿ رقـ 

 نعم

 لا
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حيث  ختيارالإلإجراءات سمنت يدؿ عمى عدـ احتراـ الشركة النصؼ مف عماؿ وموظفي مصنع الا

تبر بندا ىاما في تحقيؽ الشركة ىاما في عممية التوظيؼ عموما، كما تع اختيار جزءتعد عممية الإ

 مبادئ المسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد البشرية.ل

إف خضوع المترشح لممقابمة الوظيفية مف شأنو أف يسيـ في انتقاء الكفاءات البشرية خاصة إذا  

مى المنيج العممي الذي يضمف توافؽ قدرات المترشح مع متطمبات الوظيفة كانت المقابمة تعتمد ع

 حسب توصيؼ المختصيف لموظيفة المراد شغميا.

إف عدـ خضوع المترشح لمتوظيؼ ليذه المقابمة مف شأنو أف يؤثر عمى فعالية أداء الوظيفة في  

لموظؼ، مما يتسبب بيدر ساعات حالة لـ تكف الوظيفية تتناسب والقدرات والميارات التي يتمتع بيا ا

مف جية أخرى، مما يضطر الشركة عمؿ نتيجة لكثرة أخطاء الموظؼ مف جية، وصعوبة أدائو لممياـ 

ما بعد إلى ضرورة ايجاد حموؿ مف خلبؿ تغيير وظيفة العامؿ مف وظيفة إلى أخرى، وىو ما يحدث في

الاتكالية في العمؿ. ىذه الأخيرة خمؿ في الأنساؽ الفرعية مف خلبؿ ظيور معيقات وظيفية مثؿ 

سبب في حدوث الكثير مف المشكلبت بيف الفاعميف الاجتماعيف داخؿ البناء المؤسساتي، فتحدث تت

 حالة الصراع التي تتنافى وأىداؼ الشركة التي تبحث عف حالة الاستقرار داخؿ التنظيـ.
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 جراءات التعييف القانونية:إ 2-9

 القانونية التعيين جراءاتلإ الشركة: احترام 21جدول رقم

 Frequency 

 

Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 40,5 40,5 40,5 53 دائما

 93,1 52,7 52,7 69 أحيانا

 100,0 6,9 6,9 9 أبدا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 إجراءات التعييف القانونية : 18شكؿ رقـ 

 دائما

 أحٌانا

 أبدا
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جراءات التعييف إتظير البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والرسـ البياني أف الشركة تحترـ 

% مف العماؿ أف الشركة دائما تحترـ 40.5% بينما يرى 52.7القانونية أحيانا وىو ما أقر بو نسبة 

لا تحترـ اجراءات التعييف القانونية، بينما النسبة الأقؿ ىي نسبة العماؿ الذيف أقروا أف الشركة 

 %.6.9اجراءات التعيف القانونية حيث تمثؿ نسبة ضئيمة والمقدرة بػ:

مف خلبؿ البيانات يمكف القوؿ أف احتراـ الشركة لإجراءات التعييف القانونية يضمف وضع 

العامؿ المناسب في مكانو الصحيح، حيث لا يمكف أف تتـ إجراءات التوظيؼ دوف المرور بعممية 

أشير مف أجؿ  6ة اختبار عادة ما تصؿ لمدة ر رة التي يجب أف تضع العامؿ في فتف، ىذه الأخييالتعي

 التأكد مف تناسب الموظؼ مع الوظيفية التي يشغميا.

كما يجب أف يتعرؼ الموظؼ عمى القانوف الداخمي لممؤسسة حيث يعتبر ذلؾ مف الحقوؽ التي 

لغبار يجب أف يخضع العامؿ لفحص ا ت ذات نشاط يعرؼ بكثرةيكفميا القانوف، ولأف شركة الاسمن

طبي يحدد قدرة العامؿ الصحية عمى ذلؾ، رغـ أف قانوف التوظيؼ في الجزائر لا يمزـ الشركة بذلؾ 

 مف قانوف العمؿ. 76ضمنتو المادة وىو وما ت

حيث يمكف القوؿ أف تشريعات العمؿ في الجزائر لا تشجع الشركات عمى تبني أساليب جديدة 

عض موادىا، ويتضح ذلؾ مف خلبؿ عدـ وجود مواد تجبر الشركات عمى احتراـ في الإدارة في ب

جراءات التعيف مثؿ قدرة العامؿ الصحية والجسمانية عمى أداء الوظيفة وىو ما يدؿ عمى مدى التزاـ إ

 الشركة أخلبقيا مع عماليا.
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 أكبر عماؿ عدد يحتاج تشغمو العمؿ الذي منصب 2-10

 أكبر عمال عدد يحتاج تشغمو العمل الذي  منصب:  22جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 48,9 48,9 48,9 64 نعـ

 100,0 51,1 51,1 67 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 تقريبا النصؼ نسبة أف يتضح البيانيأعلبه في الجدوؿ والتمثيؿ  الموضحة البيانات خلبؿ مف      

 بينما العماؿ مف أكبر عدد يحتاج لا يشغمونو الذي العمؿ منصب أف ترى%  51,1بػ والمقدرة

 أكبر. عماؿ عدد يحتاج المنصب أف اعتبرت% 48,9

  منصب العمؿ الذي تشغمو يحتاج عدد عماؿ أكبر : 19شكؿ رقـ

 نعم

 لا
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 ىو وذات حد في العمؿ منصب بأف ذلؾ نفسر أف يمكف متقاربة النسب أف ف مف خلبؿ ما سبؽييتب    

 أف تعتبر النصؼ تقارب نسبة فوجود ذلؾ ورغـ أكثر، أو واحد عاملب يحتاج كاف إذا فيما يحدد مف

مف الناحية التنظيمية عمى وجود خمؿ وظيفي  ذلؾ يدؿ حيث العماؿ مف أكبر عدد إلى يحتاج منصبيا

يتمثؿ إما في عدـ وجود توصيؼ دقيؽ لموظيفة وىو خطأ إما في تحديد احتياجات الوظيفية مف 

العماؿ، أو في اختيار العامؿ المناسب لشغؿ الوظيفة، ويمكف تدارؾ ىذا الخمؿ الوظيفي الذي يؤثر 

 بشكؿ أو بأخر في انتاجية الشركة، مف خلبؿ زيادة عدد العماؿ أو مف خلبؿ التدوير الوظيفي.

وقد يعود سبب عدـ وجود عمالة كافية لأداء مياـ منصب العمؿ إلى عدـ وجود سياسة تشغيؿ 

تعتمد عمى دراسة استراتيجية للبحتياجات البشرية في الشركة. وىو ما يخمؽ معيقات وظيفية تنعكس 

سمبا عمى الموارد البشرية مف خلبؿ ما تتركو مف أثر نفسي عمى العماؿ، حيث تمثؿ ضغوط العمؿ 

فيو خاصة والاجياد الميني أحد الأسباب الرئيسية لتفضيؿ العماؿ لترؾ منصب العمؿ عمى الاستمرار 

 في حالة وصوؿ العامؿ لمرحمة الاحتراؽ النفسي.

حيث   مكانات التقنية أو مفياجات منصب العمؿ سواء مف حيث الإإف عدـ التحديد الدقيؽ لاحت

غير أخلبقي وغير قانوني أيضا، وىو ما يدؿ عمى عدـ وجود مسؤولية  امكانات البشرية يعتبر أمر الإ

واردىا البشرية، حيث مف المفروض أف تتسـ الإدارة المسؤولة اجتماعيا اجتماعية مف قبؿ الإدارة نحو م

بالعديد مف الممارسات التي تدؿ عمى احتراـ الشركة لأحد أطراؼ العقد الاجتماعي وأساس العممية 

 الانتاجية وىو العامؿ.
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 فرص توظيؼ متكافئة لذوي الحاجات الخاصة: 2-11

 غيرىم بيا يحظى التي الفرص تكافئ توظيف فرصو  الخاصة الاحتياجات يذو  :23جدول رقم

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 53,4 53,4 53,4 70 نعـ

 100,0 46,6 46,6 61 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

ذوي الاحتياجات الخاصة وفرص توظيؼ  تكافئ غيرىـ مف : 20شكؿ رقـ 
 العماؿ

 نعم

 لا
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% مف 53.4البياني يتضح أف نسبةمف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ  

عماؿ وموظفي مصنع الاسمنت، قد أقروا بأف ذوي الحاجات الخاصة لدييـ فرص متكافئة مع غيرىـ 

 % فقد أقروا بعكس ذلؾ.46.6مف المتقدميف لموظيفة، أما 

إف وجود نسبة تتجاوز النصؼ بقميؿ مف العماؿ أقرت بأف العماؿ مف ذوي الحاجات الخاصة 

ص توظيؼ تتوافؽ مع غيرىـ مف العماؿ، يعتبر أمر غاية في الأىمية خاصة وأف ىذه يمتمكوف فر 

الفئة مف البناء الكمي تعاني الكثير مف التيميش باعتبارىا فئة تعاني مف مشكلبت في بنيتيا العضوية، 

مج لذلؾ نجد الحقوقييف وأصحاب الجمعيات دائما ما يطالبوف بحقوقيـ، ومف بيف ىذه الحقوؽ نجد الد

 مؤسسات.الالميني في مختمؼ 

ففي الجزائر القانوف يجبر المؤسسات عمى توظيؼ ذوي الحاجات الخاصة بنسبة معينة مف 

مجموع الموظفيف، وىو ما وجدتو الباحثة في الشركة محؿ الدراسة حيث أقرت رئيسة مصمحة 

ئة وفقا ما يفرضو القانوف، أف الشركة توظؼ ىذه الف( 05)الممحؽ رقـ المستخدميف أثناء المقابمة معيا 

لذوي الحاجات الخاصة وبذلؾ فالشركة تتحمؿ ا بالدمج الميني وىو ما يدؿ عمى أف الشركة تمتزـ قانوني

 مسؤولية قانونية وىو أحد أبعاد المسؤولية الاجتماعية. 

مف طرؼ الشركة،  اأخلبقي اتطوعي حيث يعتبر التزاميا ىنا التزاما بقوة القانوف ولا يعتبر عملب

خاصة وأف ىذه الفئة تمتمؾ الكثير مف المؤىلبت الفكرية والقدرات والميارات التي تؤىميا إلى شغؿ أي 

عماؿ مف ذوي الحاجات الخاصة اثنيف  3وظيفة. وتجدر الاشارة في ىذا المقاـ إلى أف الشركة توظؼ 

% مف العدد 1ف الشركة توظؼ نسبة منيـ في قسـ المراقبة وواحد في مصمحة الصيانة وىو ما يعني أ

الاجمالي لمعماؿ، وىي نسبة ضئيمة جدا لا تعبر عف وجود رغبة مف الشركة في الدمج الميني ليذه 

 الفئة.
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 التوظيؼ: مجاؿ في الشركة تعتمدىا التي السياسات في العماؿ أراء 2-12

 التوظيف مجال في الشركة تعتمدىا التي السياسات في : أراء العمال24جدول رقم

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Valid 

 عمى تعتمد تشغيمية سياسات
 المحاباة

48 36,6 36,6 36,6 

 عمى تعتمد تشغيمية سياسات
 72,5 35,9 35,9 47 الشفافية

 واضحة سياسة تمتمؾ لا الشركة
 91,6 19,1 19,1 25 التشغيؿ مجاؿ في

 100,0 8,4 8,4 11 أخرى

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 أراء العمال فً سٌاسات التشغٌل التً تعتمدها الشركة: 21شكل رقم 

 سٌاسات تشغٌلٌة تعتمد على المحاباة

 سٌاسات تشغٌلٌة تعتمد على الشفافٌة

الشركة لا تمتلك سٌاسة واضحة فً .
 مجال التشغٌل

 أخرى
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% مف عماؿ وموظفي مصنع 36.6مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه يتضح أف 

الاسمنت الماء الأبيض ترى أف الشركة تعتمد عمى المحاباة والمحسوبية في عممية التوظيؼ، بينما 

عمى الشفافية في التوظيؼ بينما نجد فئة مف العماؿ ترى أف % فترى أف الشركة تعتمد 35.9نسبة 

%، 19.1الشركة لا تمتمؾ سياسة واضحة في التوظيؼ واعتبرتيا سياسة عشوائية وىو ما مثمتو نسبة 

 .ي مغايرلو أر  % فكانت اجاباتيا مختمفة فكؿ8.4ػأما نسبة ضئيمة مف العماؿ والمقدرة ب

كبر مف العماؿ ىي الفئة التي تحدثت عف المحاباة في ويمكف أف نفسر ذلؾ بأف النسبة الأ

التوظيؼ، حيث  يمكف اعتبار ذلؾ مف بيف أىـ المعيقات الوظيفية المتسببة في تراجع المؤسسات 

الجزائرية سواء الخدماتية أو الاقتصادية، وشركة الاسمنت أحد ىذه المؤسسات الاقتصادية والتي أقر 

المحاباة في التوظيؼ مما يؤثر ذلؾ بالسمب عمى أداء الشركة لأف عماليا بأنيا تعتمد عمى سياسة 

يـ القدرات والميارات والكفاءات اللبزمة لأداء العمؿ يؤدي إلى نقص في فيوجود عماؿ لا تتوفر 

 المردودية وبالتالي نقص الانتاج وزيادة التكاليؼ.

لمعمؿ مف فرص توظيؼ  خلبقية والتي تحرـ المتقدميفالأغير إف وجود مثؿ ىذه الممارسات 

عض العماؿ في الجدوؿ السابؽ عادلة تعبر عف عدـ تحمؿ الشركة لمسؤوليتيا الاجتماعية حيث أقر ب

الشخصية، حيث يعتبر ىذا التصرؼ حوؿ طرؽ التوظيؼ بأنيـ توظفوا عف طريؽ العلبقات  13رقـ 

تبر أحد مخمفات التسيير مسؤوؿ مف بيف أحدث مظاىر البيروقراطية بمعنيا السمبي والتي تعالغير 

الاشتراكي حيث عرفت ىذه الفترة مف التسيير الكثير مف المشكلبت وحالة الصراع في المؤسسات 

 وانتيت في كثير مف الحالات إلى إعلبف حالة الإفلبس . 

بعض مف العماؿ أف الشركة تنتيج سياسة عشوائية في مجاؿ التوظيؼ حيث البينما اعتبر 

يدانية لمباحثة مع وجود حركة لتسريح العماؿ مف أصحاب عقود ما قبؿ التشغيؿ تزامنت الدراسة الم
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حيث تفوؽ مدة عقودىـ الخمس سنوات وجميـ مف أصحاب  عامؿ 100حيث بمغ عددىـ قرابة 

 الشيادات العميا.

شركة يعد عدد الويمكننا القوؿ في ىذا الصدد أف توظيؼ ىذا العدد الكبير مف العماؿ في  

عاملب مع عدـ وجود استراتيجية قريبة المدى لإدماج ىؤلاء العماؿ في مناصب  200المرسميف عماليا 

، ىو تصرؼ عمؿ أو عمى الأقؿ المحافظة عمى طريقة التوظيؼ عف طريؽ العقود غير محددة المدة

ف تجاه المجتمع المحمي ثانيا، خاصة أف التسريح وقع ضمغير أخلبقي مف الشركة تجاه العماؿ أولا، و 

حيث تعاني البلبد مف  19إطار اجتماعي سيئ حيث تـ تسريح العماؿ في فترة انتشار وباء كوفيد

مشكلبت اقتصادية مرتبطة بظروؼ الحجر الصحي المستمر منذ فترة زمنية، وىو ما أجبر العماؿ 

 بمناصب عمؿ دائمة حيث مف احتجاجية مف أجؿ المطالبة بحقوقيـ في الإدماجعمى القياـ بحركات 

 المتوقع أف يؤثر ذلؾ عمى سمعة الشركة.
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 عرض وتحميل بيانات الفرضية الثانية:3 

 دائمة بصفة تدريبية لدورات الشركة تنظيم 3-1

 دائمة بصفة تدريبية لدورات الشركة تنظيـ :25جدوؿ رقـ  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 82,4 82,4 82,4 108 نعـ

 100,0 17,6 17,6 23 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لبيانات 

 

 تنظٌم الشركة لدورات تدربٌة بصفة دائمة: 22شكل رقم 

 نعم

 لا
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والتمثيؿ البياني، يتضح أف نسبة كبيرة مف  25مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ رقـ 

% ترى أف الشركة تنظـ دورات تدريبية بصفة دائمة، وىو مف 82.4العماؿ والموظفيف والمقدرة بػ :

يجابا عمى أداء العامؿ، وبالتالي إشأنو أف يسيـ في تطوير قدرات وميارات العماؿ مما ينعكس 

% فقد أقروا أف الشركة لا تنظـ دورات تدريبية بصفة 17.6أما نسبة  مردودية أكبر وانتاج أحسف.

 دائمة.

أنو إف تنظيـ الشركة لدورات تدريبية بصفة دائمة يندرج ضمف الخطة الاستراتيجية لمشركة حيث      

جود دورات تدريبية و  (06)ممحؽ رقـمف خلبؿ الدراسات الاستطلبعية التي قامت بيا الباحثة لاحظت

داخؿ الشركة، وفي بعض الأحياف كاف ىناؾ عماؿ يستفسروف عف مواعيد الدورات وكؿ ما يتعمؽ 

ج خطط قد أكد وجود برام (05)ممحؽ بيا، كما أف رئيس إدارة الموارد البشرية في مقابمتو مع الباحثة

 شركة.مل خصص ليا مبالغ مالية خلبؿ البرنامج السنويتدريبية تبرمج كؿ سنة وت

يمكننا أف نستنتج أف الشركة تتحمؿ مسؤوليتيا الاقتصادية والقانونية وىما بعديف مف الأبعاد اذف      

الأربعة لممسؤولية الاجتماعية، غير أف الكثير مف العماؿ تحدثوا عف عدـ استفادتيـ مف دورات تدريبية 

مسارىـ الوظيفي، وقد عمموا ذلؾ بوجود وفي أحسف الأحواؿ استفادوا مرة واحدة مف دورة تدريبة خلبؿ 

لإدارة اتجاىيـ، إف معايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية في إدارة الموارد اممارسات بيروقراطية مف 

متكافئة  االبشرية لا تنحصر فقط في تنظيـ دورات تدريبية بصفة دائمة فقط، بؿ يجب أف توفر فرص

ر الايجابي عمى المسار الميني لمعماؿ حيث يمكف التدريب بيف جميع العماؿ، لأف ذلؾ مف شأنو التأثي

 العامؿ والشركة في أف واحد.ب يضرمف الحصوؿ عمى فرص لمترقية، كما يقمؿ مف دوراف العمؿ الذي 

إف الدورات التدريبة في غالبيا حسب أراء العماؿ ىي تبذير لمماؿ حيث تعتبر الدورات التدريبية        

خلبقية تعتبر أحد المعيقات الأغير لمسياحة، إف مثؿ ىذه الممارسات فرصة عطمة مدفوعة الأجر و 
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في كثير مف الحالات لعدـ استقرارىا وخمؽ منيا مؤسساتنا الوطنية وىي سبب  الوظيفية التي تعاني

 العديد مف المشكلبت التنظيمية التي تؤثر عمى أداء العماؿ وبالتالي الانتاجية.

 العمؿ منصب حتياجاتا  و  التدريب التوافؽ بيف 3-2

 العمل منصب احتياجات مع التدريب يتماشى : 26جدول رقم         

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 25,2 25,2 25,2 33 دائما

 91,6 66,4 66,4 87 أحيانا

 100,0 8,4 8,4 11 أبدا

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSالمصدر: وفقا لبيانات 
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مف خلبؿ البيانات في الجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يتضح أف نسبة كبيرة مف العماؿ 

دوا أف التدريب يتماشى مع منصب العمؿ في بعض الأحياف، ا% قد أف66.4والموظفيف وىو ما تمثمو 

حيث لـ تتعدى الثمث أي تدريب يتماشى مع منصب العمؿ فتمثمو نسبة قميمة الأما مف يروف أف 

%، أما مفردات مجتمع الدراسة التي ترى أف التدريب لا يتماشى مع المنصب فكانت نسبتيـ 25.2

 %.8.4ضئيمة والمقدرة بػ:

إف وجود توافؽ بيف منصب العمؿ والاحتياجات التدريبية يسيـ في زيادة كفاءة العماؿ وبالتالي 

شرية التي تحتاج مف خلبؿ التحديد الدقيؽ لمموارد الب إلا داء حيث لا يمكف أف يتأتى ذلؾفعالية الأ

كانت ىذه الموارد البشرية تعاني مف عدـ توافؽ مياراتيا وقدراتيا مع منصب العمؿ، أو لمتدريب سواء أ

يجابا إعكس نمف أجؿ تطوير أدائيا أو حتى مف أجؿ التدريب التقني عمى الآلات الجديدة، فإف ذلؾ ي

المرتبطة بأخطاء العماؿ الناجمة عمى نقص الميارة، وكذا تطوير أداء الموارد  عمى تخفيض النفقات

البشرية يسيـ في زيادة الانتاج وبالتالي القدرة عمى المنافسة مع الشركات ذات النشاط المماثؿ خاصة 

 التوافق بٌن التدرٌب واحتٌاجات منصب العمل: 23شكل رقم  

 دائما

 أحٌانا

 أبدا
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نحو فتح السوؽ نحو المؤسسات الخاصة حيث نجد الأف مؤسسات خاصة وأف الجزائر تعرؼ تجاىا 

 الاسمنت قادرة عمى منافسة شركة اسمنت تبسة. في مجاؿ

لبحتياجات التدريبية وأف الدورات لبينما نجد أف عدد مف العماؿ يعتقدوف أنو لا يوجد تحديد 

نما حسب ما يحتاج المسير  ف مف و التدريبية في كثير مف الحالات لا تحدد وفقا ما يحتاج العماؿ وا 

ف الذي يواجيوف يو يحتاجيا العماؿ التقن اية لمتدريب ىي مرحلبت ترفييية، كما أف الاحتياجات الفعم

مشكلبت كثيرة عند أدائيـ لمعمؿ، ويمكف أف يؤدي ذلؾ إلى زيادة معدلات اليدر بسب الأخطاء التقنية 

التي تسبب في ايقاؼ أو تعطيؿ الآلات  مف جية، ومف جية أخرى زيادة حوادث العمؿ التي بدورىا 

يؼ ونقص الانتاج وىو ما ب الاجازات المرضية، بالتالي زيادة التكالبة بستزيد مف الساعات الميدور 

ما بعد عمى تحقيؽ الرفاىية الاجتماعية لمعامؿ وبالتالي عدـ الالتزاـ الأخلبقي والاجتماعي ينعكس في

 مف طرؼ الشركة.
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 لمعماؿ القديمة الميارات تعزيز عمى الشركة تعمؿ 3-3

 لمعمال القديمة الميارات تعزيز عمى الشركة تعمل: 27جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 22,9 22,9 22,9 30 دائما

 84,7 61,8 61,8 81 أحيانا

 100,0 15,3 15,3 20 أبدا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات

 

 تعزيز ميارات العماؿ القديمة : 24شكؿ رقـ 

 دائما

 أحٌانا

 أبدا
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مثيؿ البياني نلبحظ أف نسبة العماؿ الذيف أجابوا : أحيانا ىي النسبة تمف خلبؿ البيانات وال

%، أما مف أجابوا بػ: دائما فكانت نسبتيـ 61.8جابات وىو ما تمثمو نسبة الأكبر حيث مثمت ثمثي الإ

%، وكانت نسبة العماؿ والموظفيف الذيف يروف أف الشركة لا تعزز مياراتيـ القديمة المقدرة بػ: 22.9

15.3%. 

إف وجود نسبة كبيرة مف العماؿ ترى أف الشركة تقوـ أحيانا بتعزيز قدرات العماؿ وىو ما يعني 

أف الشركة عند تصميميا لمبرامج التدريبية تضع في حسبانيا قدرة العامؿ ووضع الميكانزيـ المناسب 

لؾ عمى الشركة الفردية لذ الفروؽمف أجؿ تعزيز ىذه القدرة، حيث عادة ما يرتبط التدريب بمراعاة 

 معرفة ىذه الفروؽ مف أجؿ عممية تعزيز لمقدرات.

وحتى تكوف ىذه العممية ناجعة يجب أف تكوف عممية دينامية ومستمرة تراعى فييا القدرات 

الأساسية لمعماؿ، خاصة وأف قدرات العماؿ ترتبط بالجانب التقني لمعممية التدريبية، ىذه الأخيرة التي 

ة والميارة مما يزيد مف كفاءة العامؿ. التي تزيد مف مردودية العامؿ، كما يجب عادة ما تستيدؼ القدر 

في العمؿ مما يعني أف العممية  قدرات العماؿ يكوف مف أجؿ الترقية أف نشير في ىذا المقاـ أف تعزيز 

تقدير الذات مجموعة مف الحاجات لديو مثؿ تمس أيضا طموح العامؿ في تحقيؽ مسار ميني يحقؽ 

 تعتبر أحد الحاجات الأساسية تبعا ليرـ ماسمو لمحاجات. التي

تعتبر عممية تعزيز القدرات لدى العماؿ ذات اتجاىيف الأوؿ يخص العامؿ في حد ذاتو وما  إذف

يحقؽ لو عمى المستوى الميني وعمى المستوى الاجتماعي، والثاني عمى مستوى المنظمة مف خلبؿ 

التالي زيادة الانتاجية، وىو ما يعني بطريقة أو بأخرى التزاـ الشركة رفع المردودية مع تقميؿ الأخطاء وب

 بتنمية مواردىا البشرية.
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 تدريب: فرص عمى الحصوؿ في العامميف بيف الجنسيف التمييز بيف 3-4

 تدريب فرص عمى الحصول في العاممين بين جنسيا تمييزا ىناك: 28جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 26,0 26,0 26,0 34 نعـ

 100,0 74,0 74,0 97 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 التمييز بيف العامميف في فرص التدريب:25شكؿ رقـ

 نعم

 لا
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% مف العماؿ 74مف خلبؿ البيانات الموضحة في الجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يتضح أف 

% مف 26تدريب، بينما محصوليـ عمى فرص لوالموظفيف أقروا أنو لا يوجد تمييز بيف الجنسيف في 

 بيف الجنسيف.وظفيف فقد أفدوا أنو ىناؾ تمييز العماؿ والم

التي ترى أنو لا يوجد تمييز جنسي بيف العماؿ في حصوليـ عمى فرص  الأعمىإف النسبة 

عني لمتدريب، يعبر عمى أف ممارسات إدارة الموارد البشرية تتسـ بالعدالة وتكافؤ الفرص وىو ما ي

نمية مياراتيـ، ؿ تجتجاه مواردىا البشرية، حيث تمنح لجميع العماؿ فرص مف أالتزاميا الاجتماعي 

 ما بعد إلى الحصوؿ عمى فرص لمترفيع الاداري والترقية.وىو ما يؤىميـ في

حيث يعتبر التدريب أحد أساليب الشركة مف أجؿ تطوير ميارات عماليا مما ينعكس ايجابا 

تقؿ ساعات اليدر الناجمة عف أخطاء العماؿ، كما تقمؿ مف دوراف العمؿ الذي تمجأ  عمى أداءىـ حيث

 لو الشركة في حالة وجود أخطاء كثيرة لمعامؿ حيث تقوـ بتجريبو في مناصب أخرى.

دية يعاني عماليا مف عدـ تكافؤ ولأف الكثير مف الشركات الصناعية والمؤسسات الاقتصا

ب النوع الاجتماعي، حيث يكوف اختيار العماؿ عمى أساس بـ بسالفرص حيث يكوف التمييز بيني

تعاني مف  أما في مصنع الاسمنت فالشركة لا الجندر وليس عمى أساس احتياجات الشركة التدريبية.

ىذا المعوؽ التنظيمي وبذلؾ فالشركة تمتمؾ مؤشر ايجابي في احتراـ أحد أىـ معايير المسؤولية 

 يز الجنسي في فرص التدريب.الاجتماعية وىو غياب التمي

إف وجود تدريب عادؿ يمنح فرص متكافئة لجميع العماؿ يعتبر عاملب ىاما في وصوؿ البناء 

نساؽ، حيث يقمؿ ذلؾ مف وجود صراعات بيف العماؿ تمؾ تي إلى حالة التوزاف لدى جميع الأالمؤسسا

كة توفر حالة مف الاستقرار تؤثر الصراعات الناتجة عف منح فرص غير متكافئة بينيـ، وبالتالي فالشر 

 ايجابا عمى أداء العامؿ وبالتالي عمى أرباح الشركة.
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كما أف تكافؤ فرص التدريب يمكف أف يكوف صورة ذىنية ايجابية لدى العماؿ أولا ولدى المجتمع 

 المحمي ثانيا، حيث يمكف لشركة أف تحسف مف سمعتيا فتكوف بذلؾ مركزا لجذب العماؿ ذوي الكفاءة.

 التوافؽ بيف التدريب والتطور التكنولوجي 5 -3

 التكنولوجي والتطور الشركة تقدمو الذي التدريب يتوافق:  29جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 67,2 67,2 67,2 88 نعـ

 100,0 32,8 32,8 43 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 توافق التدرٌب مع التطور التكنولوجً: 26شكل رقم 

 نعم

 لا
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والتمثيؿ البياني أف التدريب يتوافؽ والتطور التكنولوجي وىو  29توضح البيانات في الجدوؿ رقـ 

% منيـ أفادوا بأف 32.8% مف العماؿ وموظفي مصنع الاسمنت تبسة، بينما 67.2ما أقر بو 

 التدريب لا يتوافؽ مع التطور التكنولوجي.

في تدريبيا لعماليا عمى التطور التكنولوجي يشير إلى اىتماميا بتنمية إف اعتماد الشركة 

أخلبقيا واجتماعيا مف  اميارات وقدرات عماليا وفقا المقاييس العالمية، وىو ما يمكف اعتباره التزام

ضافية في عممية التدريب، حيث أنشأت الشركة في ىذا المجاؿ فيا وذلؾ لتحمميا نفقات وتكاليؼ إطر 

 اصا بيا لتدريب عماليا.مركزا خ

حيث تتوقع الشركة استرجاع تكاليؼ العمميات التدريبية مف خلبؿ رفع الأداء لدى العامؿ مف 

جية ومف جية أخرى فإف تمكف العامؿ مف التقنية يمكف الشركة مف التعامؿ مع آلات حديثة تساعد 

جية ومف جية أخرى تقميؿ الوقت بدورىا في رفع الانتاج وذلؾ لتقميؿ تكاليؼ العممية الانتاجية مف 

المخصص لمعممية الواحدة وبالتالي نفس عدد ساعات العمؿ يعطي انتاج أكبر باستخداـ التطور 

 التكنولوجي .

يمعب الاعتماد عمى التطور التكنولوجي في تنمية الموارد البشرية دورا ىاما حيث يعتبر أحد 

د عمى المحافظة عمى مواردىا البشرية ذات الكفاءة يات التي تمكف الشركة مف المنافسة كما تساعلالآ

وتسيـ أيضا في اشراؾ العماؿ في اتخاذ القرارات وتمنحيـ الفرصة في التعامؿ السريع مع المواقؼ 

 الطارئة.

يمكف القوؿ أف الشركة باعتمادىا عمى التطور التكنولوجي يمكف أف تخمؽ بيئة تنظيمية إذف 

بداع مف خلبؿ آليات تمكيف العامميف وتفويض السمطة ليـ، وذلؾ داعمة لمتطور ومساعدة عمى الا

 لإسياـ التطور التكنولوجي في تسييؿ العممية الاتصالية بيف مختمؼ المصالح والوحدات.



 الفصل الرابع: عرض وتحليل البياناث
 

170 
 

 العماؿ مف غيرىـ مع الخاصة الاحتياجات ذوي مف العماؿ لتدريب متساوية فرص 3-6

مع غيرىم من  الخاصة الاحتياجات ذوي من العمال لتدريب متساوية فرص :31جدول رقم 

 العمال

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 45,8 45,8 45,8 60 نعـ

 100,0 54,2 54,2 71 لا

Total 131 100,0 100,0  

  spssالمصدر: وفقا لمبيانات

 

فرص متساوٌة لذوي الاحتٌاجات الخاصة لتدرٌب مع غٌرهم : 27شكل رقم  
 من العمال

 نعم

 لا
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والموظفيف أف العماؿ مف ذوي الحاجات % مف العماؿ 54.2تبيف البيانات الموضحة أعلبه أف 

% منيـ أقادوا أنيـ 45.8غيرىـ مف العماؿ، بينما  مع متساوية لمتدريب االخاصة لا يممكوف فرص

 يممكوف نفس الفرص لتدريب.

ويمكف أف نفسر ذلؾ بأف الشركة لا تتعامؿ أخلبقيا مع ىذه الفئة مف العماؿ، حيث نجد أف 

جد قانوف يجبر المسيريف و عماؿ بقوة القانوف أما بالنسبة لمتدريب فلب يالشركة توظؼ ىذه الفئة مف ال

عمى المشرع الجزائري عدـ  لمتدريب وىنا يمكف أف نعيب اعمى منح ذوي الاحتياجات الخاصة فرص

 تشريع قانوف عمؿ خاصا بذوي الحاجات الخاصة يضمف بو جميع حقوقيـ.

لمناصب التي يشغمونيا في الشركة ىي ىذا مف جية ومف جية أخرى لاحظت الباحثة أف ا

مناصب لا تحتاج لدورات تدريبية، مثؿ عوف مراقبة ىذا المنصب لا يمكف أف نجد فيو دورات تدريبية 

ولا فرص لمتطوير مثؿ الترقية، وىنا يمكف القوؿ أف سياسة الدمج الميني ليذه الفئات لا تتصؼ 

% والتي تعتبر أصلب نسبة شبو 01ي يفرض نسبة بالجدية حيث أف الشركات تتحايؿ عمى القانوف الذ

معدومة، مف خلبؿ توظيؼ ذوو الحاجات الخاصة في الشركة ولكف في مناصب لا تتصؼ بالأىمية، 

رغـ أف واقعنا اليوـ يشير إلى أف ىذه الفئة مف المجتمع تتمتع بكفاءات تماثؿ أو تفوؽ باقي فئات 

 المجتمع.

ىذه الفئة في عممية استقطابيا لذوي الشيادات والعماؿ مف  إذف يمكف القوؿ أف الشركة تستثني

ذوي الكفاءة، حيث يتخرج سنويا عدد لا بأس بو مف ىذه الفئة سواء مف الجامعات أو مراكز التكويف 

الميني، حيث يعاني ىؤلاء مف معدلات بطالة تفوؽ معدلات البطالة لدى باقي الخريجيف، وىذا ما 

لا تمتزـ بمسؤوليتيا الاجتماعية نحو  -تبسة -ية ومنيـ شركة الاسمنتيعني أف المؤسسات الجزائر 

 مجتمعيا المحمي. 
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 احتياجاتيا مع تتوافؽ تدريبية لخطط امتلبؾ الشركة 3-7

 احتياجاتيا مع تتوافق تدريبية خططا الشركة تمتمك: 31جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 61,8 61,8 61,8 81 نعـ

 100,0 38,2 38,2 50 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 تمتلك الشركة خططا تدرٌبٌة تتوافق واحتٌاجاتها: 28شكل رقم  

 نعم

 لا
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% مف مفردات 61.8مف خلبؿ البيانات الموضحة في الجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يتضح أف       

% مف عماؿ 38.2تدريبية تتوافؽ مع احتياجاتيا، بينما  امجتمع الدراسة ترى أف الشركة تمتمؾ خطط

 وموظفي مصنع الاسمنت الماء الأبيض ترى أف الشركة لا تمتمؾ خطط تدريبية تتوافؽ مع احتياجاتيا.

مف خلبؿ البيانات أعلبه يمكف القوؿ أف امتلبؾ الشركة لخطط تدريبية يدؿ عمى حرص الشركة 

ينعكس ايجابا عمى مردودية العامؿ وانتاجية الشركة، إف وجود خطط عمى تنمية مواردىا البشرية، مما 

تدريبية تدؿ عمى وجود خطة استراتيجية لمشركة في مجاؿ التدريب، ولكف مف خلبؿ المقابلبت التي 

ف أتوضح أف الشركة تمتمؾ خطة لمدة سنة مالية واحدة، مما يعني  (05) ممحؽ رقـ أجرتيا الباحثة

 استراتيجية قصيرة المدى.الشركة تعتمد عمى 

وفي رأي الباحثة لا يعد ذلؾ كافيا لأف الشركة لا تعد الوحيدة في مجاؿ صناعة الاسمنت، أي 

أف انشاء مؤسسات خاصة في ىذا النشاط يعني وجود قوة موازية قادرة عمى المنافسة، مما ييدد شركة 

تبر أحد آليات الشركة في حسـ ىذه الاسمنت بالإفلبس، ولأف التدريب وتنمية مواردىا البشرية  يع

مف خلبؿ  ذلؾ إلا ىتدريب طويمة المدى، ولا يتأتمالمنافسة، عمى الشركة أف تمتمؾ خططا استراتيجية ل

 الضبط الدقيؽ لاحتياجات الشركة ومف بينيا الاحتياجات التدريبية.

تيا التدريبية، شركة مف خلبؿ التحديد الدقيؽ لاحتياجاموىنا تبرز المسؤولية الاجتماعية ل

فائدة منيا وتدخؿ ضمف  فالدورات التدريبة تستنزؼ تكاليؼ كبيرة، حيث عادة ما تكوف ىذه التكاليؼ لا

لبت سياحية إطار رحداري، حيث تنظيـ مثؿ ىذه الدورات التدريبة وخاصة الخارجية منيا في الفساد الإ

زائدة مف جية ومف جية أخرى ىدر لبعض المسيريف والمواليف ليـ مف العماؿ، وبذلؾ فيي مصاريؼ 

 لساعات العماؿ لممستفيد مف التدريب حيث تنجـ عف ساعات غيابو عف منصب العمؿ.
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 بالشّفافية لمتدريب العماؿ اختيار عممية تتسـ 3-8

 بالشّفافية لمتدريب العمال اختيار عممية تتسم :32جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 51,9 51,9 51,9 68 نعـ

 100,0 48,1 48,1 63 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

تتسم عملٌة اختٌار العمال للتدرٌب بالشفافٌة: 29شكل رقم   

 نعم

 لا
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% مف مفردات 51.9مف خلبؿ البيانات في الجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يظير لنا أف نسبة 

% مف مفردات 48.1لمتدريب، أما نسبة مجتمع الدراسة ترى أف ىناؾ شفافية في عممية اختيار العماؿ 

 المجتمع المدروس فترى أف عممية اختيار العماؿ مف أجؿ التدريب لا تتسـ بالشفافية.

 رغـ وجاءت النسب أعلبه متقاربة حيث كؿ منيا قاربت النصؼ حيث يمكف أف نفسر ذلؾ أنّ 

ضع لمبدأ الشفافية، إلا أف النسب الأكبر ىي نسبة العماؿ الذيف أقروا بأف التدريب بالشركة يخ أف

أف ممارسات عمى تعتمد الشفافية ىو أمر يدؿ  لاوجود نسبة تقارب النصؼ منيـ أقرت بأف الشركة 

إدارة الموارد البشرية غير واضحة في ىذا المجاؿ، مما يعني أف الشركة لا تعتمد عمى أحد مبادئ 

لشركة لا تتصؼ ممارساتيـ في البيئة المسؤولية الاجتماعية وىو الشفافية، حيث عمى المسيريف با

 تدريب.مشفافية في الحصوؿ عمى فرص لالالداخمية بالشفافية وىو ما يفسره أراء العماؿ حوؿ 

وىو ما يعني أف الشركة لا تمتزـ اجتماعيا نحو مواردىا البشرية حيث التدريب يعتبر أحد حقوؽ 

واحد، وبذلؾ يمكف القوؿ أف المسيريف لا  العماؿ، التي تعود بالفائدة عمى العامؿ والشركة في أف

يعمموف مف أجؿ الارتقاء بمكانة الشركة في سوؽ العمؿ لأف مثؿ ىذه الممارسات تؤثر عمى مكانة 

الشركة وكذا جودة خدماتيا ومنتوجاتيا مما يعني أيضا أف الشركة لا تمتزـ اجتماعيا مع بيئتيا 

 المجتمع المحمي.الخارجية المتمثمة في المستيمكيف المورديف و 
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 تحسف ميارات العماؿ بعد خضوعيـ لدورات تدريبية: 3-9

 تدريبية لدورات خضوعيم بعد ميارتيم من العمال يحسن :33جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 68,7 68,7 68,7 90 نعـ

 100,0 31,3 31,3 41 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

% مف 68.7توضح البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني تظير النتائج أف     

العماؿ والموظفيف بمصنع الاسمنت الماء الأبيض أقروا بأنيـ يحسنوف مف مياراتيـ بعد خضوعيـ 

 تدريب.ممف مياراتيـ بعد خضوعيـ ل دوا أنيـ لا يحسنوفا% منيـ فقد أف31.3لمتدريب، بينما 

 ٌحسن العمال من مهارتهم بعد خضوعهم للتدرٌب : 30شكل رقم 

 نعم

 لا



 الفصل الرابع: عرض وتحليل البياناث
 

177 
 

ف الشركة كما تستيدؼ قدرات العماؿ، فيي تستيدؼ مياراتيـ أيضا، مما يعني أف أيمكف القوؿ 

، حيث أف تدريب العماؿ عمى اكتساب ميارات دمو الشركة يتـ وفقا لتخطيط مسبؽالتدريب الذي تق

مؿ كما يساعد القادة عمى بناء ثقافة جديدة مرتبطة بالسموؾ التنظيمي يسيـ في تعديؿ سموؾ العا

 يجابية تسيـ في تعديؿ السموؾ التنظيمي لدى العماؿ.إتنظيمية جديدة، مف خلبؿ خمؽ قيـ تنظيمية 

كما أف اكساب العماؿ ميارات أخرى مثؿ اتخاذ القرارات يمكف الشركة مف تجنب كثير مف 

اقؼ التنظيمية التي تجنب الشركة بعض المعيقات الوظيفية  المرتبطة بسرعة التعامؿ مع بعض المو 

الخسائر المحتممة نتيجة لتأخر القرار الصحيح، أي أف تعميـ العماؿ ميارة اتخاذ القرار يمكف الشركة 

ا عمى التصرؼ مف تفويض السمطة ليـ، أو تمكينيـ مف سمطة اتخاذ القرار مما يجعؿ العامؿ قادر 

 تأجيؿ أو انتظار السمطة المركزية.مقابمة لالغير الصحيح مع المواقؼ التنظيمية 

تعميـ العماؿ لميارات جديدة تساعد عمى تغيير الثقافة التنظيمية السائدة بالمصنع، يمكف أف إذف 

طوعي وىو ما يسمح لمشركة تكوف طريقة فاعمة في تغيير سموؾ العامؿ نحو تبني سموؾ أخلبقي ت

 التغيير التنظيمي. إذف يمكف يمية داعمة لإحداثلتبني ىذا الدور، باعتبارىا تمتمؾ بيئة تنظبدورىا 

القوؿ أف الشركة يمكنيا تبني برامج المسؤولية الاجتماعية لأنيا تحترـ بعض معايير تطبيؽ ىذا الفكر 

 الأخلبقي.
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 لمتدريب خضوعكـ مف فترة بعد العماؿ لقدرات تقييـ  3-11

 دريبتلم خضوعكم من فترة بعد : عممية تقييم لقدرات العمال34جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 32,8 32,8 32,8 43 نعـ

 100,0 67,2 67,2 88 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 تقٌٌم قدرات العمال بعد فترة  من خضوعهم للتدرٌب: 31شكل رقم 

 نعم

 لا
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% مف العماؿ 67.2مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يظير أف  

% مف مفردات مجتمع 32.8لتدريب، بينما اوالموظفيف لـ يخضعوا لعممية تقييـ لقدراتيـ بعد فترة مف 

 تدريب.مالدراسة أقروا أف العماؿ والموظفيف يتـ تقيميـ بعد فترة مف خضعوىـ ل

سابقة الذكر يمكف القوؿ أف خضوع العماؿ لتقييـ لأدائيـ بعد فترة مف يانات مف خلبؿ الب

التدريب يدؿ عمى متابعة الشركة لفاعمية العممية التدريبية، حيث تقيس عممية التقييـ مدى استفادة 

 العماؿ مف الدورات التدريبية وىو ما يقيس بدوره تحقيؽ الشركة لأىدافيا مف ىذه العممية.

بإجراء امتحاف تطبيقي لمعامؿ بعد مرور فترة مقدرة بثلبثة ركة حسب أراء عماليا وتقوـ الش

، حيث يتـ اختبار مدى (5وىو ما أقر بو رؤساء المصالح الذي أجريت معيـ مقابلبت)ممحؽ أشير

تمكف العامؿ مف الميارات والكفاءات التي تدربت عمييا، إف وجود تقييـ لمعممية التدريبية يؤكد عمى 

ىذه العممية. كما أف عممية التقييـ تسيـ في تحديد ايجابيات وسمبيات ىذه العممية مف خلبؿ  جدية

تحديد قدرة المشرفيف عمى ايصاؿ المعمومة لممتدربيف مف جية ومف جية أخرى فعالية الخطة التدريبية 

 في حد ذاتيا.

ف جدية التدريب مما كما أف وجود عممية تقييمية بعد التدريب بالنسبة لمعماؿ تجعميـ يدركو 

ما ارتبطت ىذه  اتجعميـ مركزيف عمى الاستفادة القصوى منيا حتى يحسنوف مف كفاءتيـ، خاصة إذ

الدورات بالترقية أو ببناء قيادات مستقبمية. حيث تعتبر ىذه النظرة الاستشرافية والمتمثمة في تدريب 

مناصب معينة، يمكف اعتباره العماؿ عمى عدة ميارات وكفاءات تمكنيا مف تعويض أي نقص في 

 أحد أىداؼ إدارة الموارد البشرية المسؤولة اجتماعيا.
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 لمتدريب: الخضوع بعد العماؿ كفاءة تحسف 3-12

 لمتدريب الخضوع بعدة العمال كفاء تحسن: 35جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 74,8 74,8 74,8 98 نعـ

 100,0 25,2 25,2 33 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

مف خلبؿ البيانات والتمثيؿ البياني يتضح أف نسبة كبيرة مف عماؿ وموظفي مصنع الاسمنت قد 

% 25.2% أف كفاءتيـ في العمؿ قد تحسنت بعد خضوعيـ لمتدريب، بينما نسبة 74.8أقروا بنسبة 

 أف كفاءتيـ لـ تتحسف بعد خضوعيـ لمتدريب. منيـ قد أقروا

 تحسن كفاءة العمال بعد الخضوع للتدرٌب : 32شكل رقم 

 نعم

 لا
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يمكننا القوؿ في ىذا الصدد أف تحسف كفاءة العماؿ بعد خضوعيـ لمتدريب راجع إلى عدة 

تدريب حسب ملبحظة مواطف الضعؼ في أداء العماؿ مما معوامؿ مف بينيا تحديد احتياجات العماؿ ل

بو العماؿ في  ىلمياراتو وقدراتو وىو ما أدلريف فكرة حوؿ ما يحتاجو العامؿ مف تنمية ييعطي لممس

 الجداوؿ السابقة.

كما أف تحسيف الكفاءة يكوف مف خلبؿ الدورات التدريبية المستمرة حيث تعمؿ ىذه الاستمرارية 

والتوصؿ إلى نوعية أداء  ةما بعد عمى تحسف الكفاءمعارؼ لدى العماؿ، التي تنعكس فيعمى تثبيت ال

جيدة تنخفض فييا معدلات الخطأ، مما يعني ذلؾ رغبة الشركة الفعمية في تنمية مواردىا البشرية وأف 

 دورات التدريب لا تقاـ عشوائيا بؿ وفقا لمنيجية عممية ووفقا لخطة عمؿ ذات بعد استراتيجي.

ة بتنمية مواردىا البشرية مما يعني أنيا فالشركة تمتزـ بمعايير المسؤولية الاجتماعية المتعمق إذف

تفي بوعودىا مع الأنساؽ الفرعية لبنائيا المؤسساتي، وىو ما يعني مساعدات وحدات البناء عمى 

 التكيؼ مع مختمؼ المواقؼ التنظيمية وبالتالي تحقيؽ استمرارية التوزاف داخؿ البناء الكمي.
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 العماؿ لجميع  فئةمتكا تدريب فرص بمنح الشركة التزاـ 3-13

 العمال لجميع  متكافئة تدريب فرص بمنح الشركة : التزام36جدول رقم 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Valid 

 44,3 44,3 44,3 58 العماؿ بيف واضح يزيتم ىناؾ

 93,1 48,9 48,9 64 لمتدريب متساوية فرص

 100,0 6,9 6,9 9 أخرى

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

% مف العماؿ والموظفيف بمصنع 48.9تظير البيانات في الجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني أف 

 % ترى أف ىناؾ تمييز 44.3، بينما متساوية لمتدريب االاسمنت الماء الأبيض أف الشركة تمنح فرص

 التزام الشركة بمنح فرص متكافئة للتدرٌب لجمٌع العمال : 33الشكل رقم  

 هناك تمٌٌز واضح بٌن العمال

 هناك فرص متساوٌة للتدرٌب

 أخرى
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مفردات فجاءت أراءىا  9% المتبقية والتي تمثميا 6.9أما واضح بيف العماؿ في فرص التدريب، 

 مختمفة.

ويمكف أف نفسر ىذه النتائج في ظؿ معايير المسؤولية الاجتماعية الذي يعتبر فيو التدريب 

مف خلبؿ منح فرص متكافئة لمعماؿ مف أجؿ تطوير  أحد أسسيا، حيث لا يتأتى ذلؾ إلا العادؿ

 ز.يتميتفاد مف ىذه  الفرص جميع العماؿ دوف اىـ  حيث يجب أف يسوتنمية ميار 

يز الواضح في منح فرص يإف وجود نسبة مف العماؿ تقارب النصؼ ترى أنو يوجد مثؿ ىذا التم

لمتدريب يدؿ عمى غياب التعامؿ الأخلبقي مف طرؼ الشركة اتجاه مواردىا البشرية حيث يجب أف 

الاحتياجات التدريبة التي تـ التخطيط ليا  تحدد الشركة اختياراتو لمعماؿ مف أجؿ التدريب حسب

 مسبقا.

أي أنو مف المفروض أف العماؿ الذيف يتـ اختيارىـ لمدورة التدريبية يكوف وفقا للبحتياجات التي 

يز عمى أساس النوع الاجتماعي أو يتـ تحديدىا، ولا يجب أف يكوف ذلؾ وفقا لمعايير أخرى مثؿ التم

أخلبقية التي تعرقؿ تطور الشركة وتخمؼ وغيرىا مف التصرفات اللبّ لمحاباة، عمى أساس القرابة وا

 الذي يؤثر بدورهالكثير مف المشكلبت التنظيمية التي تمس بحالة الاستقرار وتؤدي إلى وجود الصراع 

 عمى أداء العامؿ، وىنا نجد تعارض في الأىداؼ بيف الشركة وعماليا.
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 الثالثة:تحميل وتفسير بيانات الفرضية  -3

 المينية: السلبمة اجراءات الشركة احتراـ 3-1

 المينية السلامة اجراءات الشركة ماحتر : ا37جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 94,7 94,7 94,7 124 نعـ

 100,0 5,3 5,3 7 لا

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

95% 

5% 

 احترام الشركة للاجراءات السلامة المهنٌة: 34شكل رقم 

 نعم

 لا
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والرسـ البياني يتضح أف غالبية العماؿ يتفقوف عمى أف الشركة تحترـ  37مف خلبؿ الجدوؿ رقـ

% ، بينما نسبة ضئيمة مف مفردات مجتمع الدراسة  والمقدرة بػ: 94.7اجراءات السلبمة المينية بنسبة 

 % ترى أف الشركة لا تحترـ إجراءات السلبمة.5.3

السلبمة المينية مف شأنو أف يضمف السلبمة الجسدية والنفسية إف احتراـ الشركة لإجراءات 

لمعامؿ، حيث يتعرض العماؿ في المؤسسات الصناعية لمعديد مف حوادث العمؿ والأمراض المينية 

سواء، لأجؿ ذلؾ وجب عمى المؤسسات خر عمى العامؿ والمؤسسة عمى حد التي تؤثر بشكؿ أو بأ

إليو شركة الاسمنت تبسة)مصنع الاسمنت الماء الأبيض(، حيث توفير بيئة عمؿ آمنة وىو ما تسعى 

نجد أف أغمبية العماؿ بالشركة ترى أف إجراءات السلبمة متوفرة بالشركة حيث لاحظت الباحثة أثناء 

ما يتعمؽ بجزئية مقبولة لمسلبمة المينية خاصة في وجود إجراءات (06)ممحؽ رقـ فترة الدراسة الميدانية

لمينية حيث توفر الشركة المعدات لمعماؿ بصفة دائمة، كما نجد مراقبة صارمة في معدات السلبمة ا

زـ العماؿ وكذا المتربصيف بارتداء القبعات الخاصة بحماية الرأس والكفوؼ تىذا المجاؿ حيث يم

 والأحذية وغيرىا مف المعدات .

الباحثة وجود  ظروؼ الفيزيقية لمعمؿ فقد لاحظتالأما في ما يخص باقي الاجراءات مثؿ  

نقص في ىذا الجانب حيث نجد اىتراء في الطرقات مما يسبب حوادث خاصة في فصؿ الشتاء، أيضا 

لات الكبيرة التي تتزايد فييا نسب الخطورة، مثؿ وجود مصمحة الصيانة للؤلا يوجد تسييج أو حماية 

لفرف وىو ما يزيد والأمف الصناعي بجانب فرف عملبؽ، حيث يضطر العماؿ إلى المرور مف تحت ا

 مف خطورة اصابة العماؿ. 

لإجراءات السلبمة المينية يعتبر مسؤولية قانونية تفرضيا الدولة ولكف بذؿ إف احتراـ الشركة  

مجيودات أكبر مف طرؼ الشركة مف أجؿ سلبمة عماليا مف شأنو أف يسيـ في التقميؿ مف ساعات 
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حوادث العمؿ وبالتالي التقميؿ مف معدلات دوراف العمؿ الميدورة بسبب إجازات العطؿ الناجمة عف 

 .العمؿ مما يزيد في مستويات الانتاج وبالتالي تحقيؽ أرباح أكبر

كما توضح البيانات السابقة أيضا حرص الشركة عمى السلبمة المينية لمعماؿ حيث تقوـ    

، وتجبر العماؿ والموظفيف و  حتى المتربصيف عمى الشركة بتنفيذ إجراءات الأمف الصناعي بكؿ حزـ

ارتداء القبعات والكفوؼ وغيرىا مف أدوات السلبمة، تعتبر السلبمة المينية مف بيف القيـ التنظيمية 

  .الايجابية التي ترتبط بشكؿ مباشر بالسلبمة الشخصية لمعماؿ

في البنود المتعمقة بممارسات العمؿ   26000ذا ما رجعنا لممسؤولية الاجتماعية فإف ايزوا  و 

ؿ السلبمة المينية مف بيف أىـ البنود التي يتـ مف خلبليا قياس مدى تبني المؤسسات لممسؤولية تدخ

بالمصنع أكدت عمى أف الشركة تقوـ  ثةالاجتماعية،  حيث أف الملبحظة العممية أثناء تواجد الباح

السلبمة  يجابية لدى العماؿ نحوإبإدارة صارمة لممخاطر، اذا يمكف القوؿ أف وجود قيـ تنظيمية 

إلى المينية مف شأنو أف يسيـ في تبني الشركة لممسؤولية الاجتماعية . ويمكف الاشارة في ىذا المقاـ 

بالإضافة إلى شيادة تاج وىي  المتعمقة بالسلبمة المينية  1801أف الشركة حاصمة عمى شيادة إيزو

 شيادة تمنح في السلبمة المينية أيضا.
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 المحتممة:دراسة المخاطر  3-2

 العمل بيئة المتعمقة المحتممة المخاطر بدراسة الشركة تقوم: 38جدول رقم  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 86,3 86,3 86,3 113 نعـ

 100,0 13,7 13,7 18 لا

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

توضح البيانات أعلبه والتمثيؿ البياني أف نسبة الذيف أقروا أف الشركة تقوـ بدراسة المخاطر 

%، أما باقي مفردات الدراسة 86.3المحتممة في بيئة العمؿ، ىي نسبة تمثؿ الأغمبية حيث قدرت بػ

 دراسة المخاطر المحتملة فً بٌئة العمل: 35شكل رقم  

 نعم

 لا
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تممة في % فترى أف الشركة لا تقوـ بأي دراسة لمتعرؼ عمى المخاطر المح15.7والمقدرة نسبتيـ بػ 

 بيئة العمؿ.

يمكف أف نفسر البيانات أعلبه أف غالبية العماؿ ترى أف الشركة تدرس المخاطر المحتممة حيث 

مف خلبؿ التحدث مع بعض المبحوثيف تبيف لمباحثة أف المخاطر بالنسبة لمعامؿ تتمخص في المخاطر 

ؽ في مواقع العمؿ، بينما الأمر الناجمة عف الآلات والكيرباء والمخاطر الناجمة عف السقوط والانزلا

ذلؾ إلى وجود جممة المخاطر الأخرى التي تؤثر بشكؿ كبير في سلبمة العامؿ المينية مف بيف  ىيتعد

سبب تمخاطر العمؿ في المؤسسات الصناعية حيث تأصعب ىذه المخاطر نجد الكيماوية وىي مف 

 عامؿ وبالتالي التأثير عمى انتاج الشركة.لمعماؿ بالأمراض المينية التي تؤثر عمى القدرة الذىنية لم

لمصنع الاسمنت نجد أف أىـ ىذه المخاطر الكيماوية ىي المخاطر الناجمة عف وبالنسبة   

مختمؼ المواد مما ينجـ عنو الكثير مف دامو لعرض نشاط انتاج الاسمنت لاستختالأتربة حيث ي

بالحرارة وكذا المخاطر المتعمقة بالكيرباء الأمراض التنفسية والجمدية، كما نجد المخاطر المتعمقة 

 وغيرىا.

أف الشركة تحمي عماليا وكذا المجتمع المحمي مف المخاطر المتعمقة إلى شارة وتجدر الإ  

بانبعاثات الغازات والقضاء عمى المخمفات الصناعية حيث تحترـ الشركة إجراءات الردـ التقني 

قوـ بوضع مصفاة أو ما يعرؼ بالفمتر مف أجؿ لممخمفات الصناعية مف جية ومف جية أخرى ت

شارة في ىذا المجاؿ أف الشركة تحقؽ البعد البيئي ص مف الانبعاثات السامة، وتجدر الإالتخم

 والسلبمة بالبيئة والمتعمقة iso1801لممسؤولية الاجتماعية حيث حصمت الشركة عمى شيادة ايزو

 المينية.
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سلبمة المينية لمعامؿ، ولكف توجد الالمخاطر المتعمقة بعض بإذا يمكف القوؿ أف الشركة تدرس 

مخاطر أخرى تتجسد في الواقع ورغـ ذلؾ لا تتوفر الشركة عمى حموؿ يمكنيا أف تقمؿ مف الأمراض 

المينية وخاصة المتعمقة بالأمراض التنفسية مثؿ الحساسية الصدرية وكذا الربو التي يعاني منيا عدد 

 مف العماؿ.

 المينية. والسلبمة بالأمف الخاصة الدولية بالاتفاقيات شركةال التزاـ 3-3

 المينية والسلامة بالأمن الخاصة الدولية بالاتفاقيات الشركة مالتز ا :39جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 62,6 62,6 62,6 82 نعـ

 76,3 13,7 13,7 18 لا

 100,0 23,7 23,7 31 لا أدري

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSالمصدر: وفقا لمبيانات 
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الشركة  زاـتلإوالتمثيؿ البياني أف نسبة الثمثيف أكدت  38تظير البيانات في الجدوؿ رقـ

% فأقرت أنيا لا 23.7%، أما 62.6بالاتفاقيات الدولية الخاصة بالأمف والسلبمة المينية والمقدرة بػ 

تدري إف كانت الشركة تمتزـ باتفاقيات دولية أـ لا، أما النسبة الأقؿ مف العماؿ والموظفيف وىي نسبة 

 ؿ الأمف والسلبمة المينية.لشركة لا تمتزـ بأي اتفاقيات دولية خاصة في مجاا% ترى أف 13.7

ؿ تعمـ أف الشركة تمتزـ باتفاقيات دولية حوؿ السلبمة المينية حيث يعزز انسبة كبيرة مف العم

ف التزاـ الشركة باتفاقيات دولية مف أجؿ الحصوؿ عمى شيادات بالأمف، لأ ذلؾ مف احساس العامؿ

مثؿ تاج، تجبر الشركة عمى الالتزاـ منظمات عالمية ، ومنظمات وطنية تابعة لisoعالمية مثؿ إيزو 

 ؿ وجود بيئة عمؿ آمنة.االصارـ بإجراءات السلبمة المينية، مما يضمف لمعم

بينما نجد نسبة مف العماؿ لا تدري بوجود مثؿ ىذه الاتفاقيات مما يعني وجود خمؿ في العممية 

ؿ التزاميـ بإجراءات مف المفروض أف تحفز الشركة عماليا مف أج والاتصالية داخؿ الشركة، لأن

علبنية التي يجب أف تكوف موجودة في كؿ مكاف. حيث وجود المينية، مف خلبؿ الموحات الإالسلبمة 

عمـ بامتلبؾ الشركة لسمعة جيدة في مجاؿ السلبمة والأمف الصناعي يشعر العامؿ بالطمأنينة مف 

التزاـ الشركة بالاتفاقيات الدولية الخاصة بالأمف والسلبمة : 36شكؿ رقـ 
 المينية 

 نعم

 لا

 لا أدي
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اـ ىذه الاجراءات باعتباره أحد جية ومف جية أخرى شعوره بالفخر لذلؾ، مما يزيد مف رغبتو في احتر 

 أسباب ىذه الحوادث مف خلبؿ عدـ التزامو.

 المينية السلبمة معدات تكاليؼل الشركة تحمؿ 3-4

 المينية السلامة معدات تكاليفل الشركة تحمل 41جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 95,4 95,4 95,4 125 نعـ

 100,0 4,6 4,6 6 لا

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 تحمل الشركة لتكالٌف معدات السلامة المهنٌة : 37شكل رقم 

 نعم

 لا
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% مف مفردات البحث 95.4مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ والتمثيؿ البياني يظير أف 

% مف 4.6ترى أف الشركة تتحمؿ تكاليؼ معدات السلبمة المينية وىي نسبة كبيرة، وترى نسبة 

 لا تتحمؿ تكاليؼ معدات السلبمة المينية. مفردات البحث أف الشركة

مف خلبؿ البيانات يظير أف غالبية العماؿ ترى أف الشركة تحمؿ تكاليؼ معدات السلبمة 

المينية، حيث يمكننا القوؿ أف تحمؿ الشركة لمتكاليؼ يعبر عمى تحمؿ الشركة لمسؤوليتيا القانونية 

العامؿ بطريقة مباشرة أو غير مباشرة تكاليؼ والاجتماعية، حيث نجد الكثير مف المؤسسات تحمؿ 

مف في فترات متباعدة مما يجبره عمى شرائيا معدات السلبمة المينية، مف خلبؿ منحو ىذه المعدات 

 أموالو خاصة مثؿ الكفوؼ والأحذية الخاصة بالعمؿ لأف العامؿ يتأثر بنقص ىذه المعدات.

المحافظة عمى سلبمة عماليا عدـ تكميفيـ بشراء كما تمزـ المسؤولية الأخلبقية الشركة في اطار 

ىذه المعدات التي ترىؽ القدرة الشرائية لمعامؿ مما يؤثر عمى وضعيتو الاجتماعية لأنو كما ىو معموـ 

 المسؤولية الاجتماعية تيدؼ إلى تحقيؽ الرفاه الاجتماعي لمعامؿ وأسرتو.

جتماعية نحو مواردىا البشرية وتحترـ يمكننا القوؿ أف الشركة تتحمؿ كامؿ مسؤوليتيا الا إذف

تطبيؽ معايير المسؤولية الاجتماعية مما يؤىميا إلى تقبؿ مثؿ ىذه البرامج التي تيدؼ إلى مواكبة 

التطورات السريعة في مجاؿ طرؽ التسيير التي تيدؼ إلى تثميف رأس ماليا الفكري بشكؿ يمكنيا مف 

 اتي. المنافسة والوصوؿ إلى تحقيؽ التميز المؤسس
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 قياـ الشركة بمراقبة التزاـ العماؿ بإجراءات السلبمة المينية: 3-5

 المينية السلامة بإجراءات العمال التزام بمراقبة الشركة تقوم: 41جدول رقم

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 93,1 93,1 93,1 122 نعـ

 100,0 6,9 6,9 9 لا

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يظير أف نسبة كبيرة مف العماؿ 

% التي ترى أف الشركة تقوـ 93.1والموظفيف وىي تمثؿ أغمبية مجتمع الدراسة حيث بمغت النسبة 

 مراقبة التزام العمال بإجراءات السلامة المهنٌة : 38شكل رقم 

 نعم

 لا
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% فترى أنيا لا 7.9العماؿ بإجراءات السلبمة المينية، أما نسبة ضئيمة منيـ والمقدرة بػ  لتزاـإمراقبة ب

 تراقب التزاـ عماليا بإجراءات السلبمة المينية.

يمكف تفسير ىذه النتائج في ظؿ ملبحظة الباحثة حيث مف خلبؿ الزيارات التي قامت بيا 

رة الأولى مف الدراسة أف مراقبة التزاـ حيث وجدت الباحثة في الفت 2020إلى غاية  2018خلبؿ

ف و حيث يخضع العماؿ والمتربص (،06) الممحؽ رقـ العماؿ بإجراءات السلبمة المينية كانت صارمة

لممراقبة شديدة مف طرؼ أعواف المراقبة وكذا تستمر المراقبة لمعماؿ في مصمحة الأمف الصناعي التي 

 يعمموف بمواقع العمؿ حيث تزيد معدلات الخطورة.لتزاـ العماؿ خاصة منيـ الذيف إتعكؼ عمى 

اؿ كما منعت ف لنفس الصرامة أو تزيد بحكـ عدـ معرفتيـ بموقع العمو كما يخضع المتربص

زاـ العماؿ بإجراءات تموقع العمؿ وذلؾ لمخطر المحتمؿ، حيث يمكف القوؿ أف الالباحثة مف النزوؿ ل

 لمعماؿ.يدخؿ ضمف الحماية الجسدية السلبمة المينية 

دراسة فقد لاحظت الباحثة التياوف بعض الشيء في المراقبة خاصة مع مأما في الفترة الثانية ل

الفترة الأولى كاف المتربص يجبر عمى ارتداء القبعات  يحيث ف(، 06)الممحؽ رقـ المتربصيف 

تزامنت الفترة الثانية والسترات الخاصة بالعماؿ. أما في المرحمة الثانية لـ نجد مثؿ ىذه المراقبة، ىذا و 

فقد لاحظت الباحثة تزويد العماؿ بالكمامات وكذا  19لدراسة والتي تزامنت مع انتشار وباء كوفيد

المعقـ، ولكف لاحظت الباحثة عدـ احتراـ العماؿ لإجراءات التباعد الجسدي وكذا لـ يمتزـ العماؿ 

لـ تتحمؿ مسؤوليتيا الاجتماعية في  وبذلؾ يمكف القوؿ أف الشركة (،06)الممحؽ رقـبوضع الكمامات

 ىذا المجاؿ، خاصة وأف ىذا الوباء يؤثر عمى الشركة وكذا المجتمع.

لتزاـ العماؿ بأنيا ظرفية حيث ترتبط حسبيـ باقتناء وقد عبر العماؿ عمى مراقبة الشركة لإ

لتزاميـ، إكة لا تراقب لتزاـ العماؿ، أما بعد فترة فالشر إالشركة لمعدات سلبمة جديدة تزيد معيا مراقبة 
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تساىؿ فيو وذلؾ لأف نتائجو وخيمة ترتبط بحياة الولأف سلبمة العماؿ ىي أمر لا يمكف التغافؿ عنو أو 

 الأشخاص لذلؾ وجب عمى الشركة التعامؿ الأخلبقي مع ىذه القضايا وأف لا تتياوف فييا أبدا.

 توعية العماؿ بالمخاطر المحتممة 3-6

 لمعمل المحتممة بالمخاطر العمال بتوعية الشركة تقوم :42جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 65,6 65,6 65,6 86 دائما

 99,2 33,6 33,6 44 أحيانا

 100,0 8, 8, 1 أبدا

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSالمصدر: وفقا لبيانات 

 

 تقوم الشركة بتوعٌة العمال بالمخاطر المحتملة: 39شكل رقم 

 دائما

 أحٌانا

 أبدا
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% مف العماؿ أف 65.6بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني ترى نسبة مف خلبؿ البيانات الموضحة 

% منيـ ترى أنيا 33.6الشركة تقوـ بتوعية العماؿ حوؿ المخاطر المحتممة بصفة دائمة، بينما نسبة 

% وىي مفردة واحدة ترى أنيا لا تقوـ بأي توعية 0.8تقوـ بذلؾ أحيانا، ونسبة تقريبا منعدمة تمثؿ 

 المحتممة.لمعماؿ بالمخاطر 

إف وجود نسبة كبيرة مف العماؿ أقرت بأف الشركة تقوـ بدراسة المخاطر المحتممة ضمف بيئة 

العمؿ إنما يدؿ عمى شعور العامؿ بالأمف داخؿ موقع العمؿ، وىذا يعني أف الشركة فعلب تقوـ بدراسة 

أماكف العمؿ القابمة  المخاطر المحتممة مف خلبؿ تحميؿ حوادث العمؿ السابقة مما يجعميا تحدد أكثر

لحدوث حوادث عمؿ حيث يمكنيا ذلؾ مف العمؿ عمى زيادة أساليب الوقاية في ىذا المكاف، ثـ تحديد 

الأشخاص الأكثر تعرضا لمحوادث وىو ما يمنح الشركة القدرة عمى إدارة ىؤلاء العماؿ مف خلبؿ 

ة متخصصة ليـ مف أجؿ تقميؿ المراقبة الدائمة ليـ مف جية، ومف جية أخرى تقديـ دورات تدريبي

 الأخطار المحتممة.

قامة تقيـ دوري ودائـ لممخاطر والتقميؿ منيا، إالقياـ بحفظ النتائج المحصؿ عمييا حتى يمكف 

ورغـ ذلؾ أكد معظـ رؤساء المصالح الذيف التقت بيـ الباحثة أف القضاء الكمي عمى حوادث العمؿ 

ادث في الشركة الصناعية أمر غير واقعي والشركة لا ح 0أمر غير ممكف، بمعني أف الوصوؿ إلى 

صابات العمؿ المؤدية لموفاة حيث كانت تحصي إتيدؼ إلى ذلؾ بقدر ما تيدؼ إلى التقميؿ مف 

الشركة قبؿ مدة عدد مف الوفيات في السنة الواحدة أما الأف فالشركة خففت مف الوفيات مما يعني أف 

 ثر عممية ونضوج .دراستيا لممخاطر المستقبمية بات أك
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إف دراسة الشركة لممخاطر المحتممة يدخؿ ضمف المسؤولية الاجتماعية والأخلبقية لأف حياة 

العامميف وسلبمتيـ الشخصية ىو أمر يعود لأخلبؽ الشخص ووازعو الديني فلب يمكف تصور مسير لا 

 ييتـ بالسلبمة الشخصية لمعامؿ.  

 اءات السلبمة المينية التوعية بضرورة التزاـ العماؿ بإجر  3-7

 المهنٌة السلامة بإجراءات الالتزام بضرورة بتوعٌة الشركة قٌام: 43جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 64,1 64,1 64,1 84 دائما

 99,2 35,1 35,1 46 أحيانا

 100,0 8, 8, 1 أبدا

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSالمصدر: وفقا لمبيانات 
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والتمثيؿ البياني أف العماؿ والموظفيف الذيف  42تظير البيانات الموضحة في الجدوؿ رقـ 

% ، 64.1يعتقدوف أف الشركة دائما تقوـ بتوعيتيـ بضرورة الالتزاـ بإجراءات السلبمة المينية بنسبة 

فردة واحدة مف مجتمع %، وترى م35.1بنسبة أما الذيف يعتقدوف أف الشركة أحيانا تقوـ بالتوعية 

أنيا لا تقوـ بالتوعية بإجراءات السلبمة المينية وىي تمثؿ نسبة ضئيمة جدا والمقدرة  الدراسة

 %.0.8ب

مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف الشركة تقوـ بعمميات توعية لعماليا بضرورة الالتزاـ بإجراءات 

مف استمرار ىذه العممية التزاـ العماؿ حيث يجب عدـ التغافؿ السلبمة المينية بصفة دائمة، حيث تض

الشركة والعامؿ  ،عمى توعية العماؿ لأف ذلؾ يؤدي إلى تراخي العماؿ فييا، مما يسبب حوادث عمؿ

 عنيا. في غنى

علبنية توعية العماؿ بعدة وسائؿ منيا الإرشادات المعمقة في الموحات الإحيث تقوـ الشركة ب

مؿ حيث تعتبر ىذه التوعية ميمة لمعامؿ وذلؾ لأنيا تتواجد في مجاؿ نظره باستمرار، وفي مواقع الع

توعٌة الشركة للعمال بضرورة الالتزام بإجراءات السلامة : 40شكل رقم   
 المهنٌة

 دائما

 أحٌانا

 أبدا



 الفصل الرابع: عرض وتحليل البياناث
 

199 
 

كونوا عمى حذر. كما يكما تساعد العماؿ الجدد أو المتربصيف في تعريفيـ بالخطورة المحتممة حتى 

تقوـ الشركة بتوعية العماؿ مف خلبؿ التدريب الذي يعتبر أحد أساليب التوعية بالمخاطر مف خلبؿ 

تسبب في كثير مف تتعريؼ العماؿ بالخطورة المتوقعة ومنحيـ أساليب تجنب الأخطاء التقنية التي 

 حوادث العمؿ الخطيرة.

وتعتبر المحاضرات أحد الأساليب التي تعتمدىا الشركة في مجاؿ التوعية بالمخاطر المحتممة، 

ىناؾ أحداث طارئة تستوجب  مستجدات بيئة العمؿ، حيث عادة ما تكوف عحيث تتناسب ىذه التقنية م

ف مف أجؿ التوعية بخطورة و حيث تدخؿ المسير  19التدخؿ الفوري مف طرؼ المسيريف مثؿ وباء كوفيد

 .ىالوباء في وقتو مما جنب الشركة في الوقت الحالي العدو 

تزاـ بإجراءات السلبمة المينية مما ليمكف القوؿ أف الشركة تقوـ بتوعية العماؿ بضرورة الا إذف

جعميا تعرؼ العامؿ بالخطورة المتوقعة في بيئة العمؿ، وىو ما يقمؿ مف حوادث العمؿ، وبذلؾ ي

 فالشركة تحقؽ بيئة عمؿ آمنة.
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 آمنة وعمم بيئة اعتبار العامؿ أف  3-8

 آمنة وعمم بيئة اعتبار العامل أن  :44جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 78,6 78,6 78,6 103 نعـ

 100,0 21,4 21,4 28 لا

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSوفقا لمبيانات  المصدر:

 

 اعتبار العامل بٌئة عمله آمنة: 41شكل رقم 

 لا

 نعم



 الفصل الرابع: عرض وتحليل البياناث
 

201 
 

مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يظير أف نسبة كبيرة مقدرة بػ 

العمؿ أمنة بالنسبة ليـ، أما % مف العماؿ وموظفي مصنع الاسمنت الماء الابيض ترى أف بيئة 78.6

 % فترى أف بيئة العمؿ غير آمنة.21.4نسبة 

مكف أف نفسره في ظؿ تخفيض نسبة يمؿ أمنة بنسبة عالية مف العماؿ تبار بيئة العإف اع

حوادث العمؿ بالشركة مما جعؿ العماؿ يشعروف بأف بيئة العمؿ أمنة، إف تخفيض نسب حوادث 

جممة الاجراءات الصارمة التي تتخذىا الشركة مف منيا جاء نتيجة ل لحوادث المميتةالعمؿ وخاصة ا

تقارير التي يتـ دراستيا لتحديد مواطف الخطر المحتممة والتعامؿ معيا مدراسة لممخاطر المحتممة وفقا ل

 مف خلبؿ القضاء عمى مسببات الحوادث.

جراءات السلبمة إراـ كما تعتبر التوعية بيذه المخاطر مف جية ومف جية أخرى التوعية باحت

المينية، مع وجود رقابة صارمة عمى ذلؾ تمكنت الشركة مف تحقيؽ مستوى مقبوؿ إلى جيد مف 

 السلبمة المينية لعماليا مما جعميـ يعتبروف بيئة عمميـ آمنة

كبيرا في توفير  اوبالرغـ ذلؾ نجد عدد مف النقائص في بيئة العمؿ حيث نجد الشركة تبذؿ جيد

بيئة آمنة لمموارد البشرية ويتعمؽ الأمر بالمخاطر الجسدية، أما المخاطر النفسية فإف الشركة لا تقدـ 

نارة، تصميـ ة أكثر بالظروؼ الفيزيقية مثؿ الإىذه المخاطر مرتبط في ىذا المجاؿ، أي مجيودات

 المكاتب، أصوات الآلات انتشار الأتربةػ 
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 بالنسبة لمعماؿ: الصحية اتالخدمكفاية  3-9

 بالنسبة لمعمال الصحية الخدمات: كفاية 45الجدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 32,1 32,1 32,1 42 نعـ

 100,0 67,9 67,9 89 لا

Total 131 100,0 100,0  

   SPSS المصدر: وفقا لمبيانات

 

 كفاٌة الخدمات الصحٌة بالنسبة للعمال: 42شكل رقم

 نعم

 لا
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% ترى أف 67.9أعلبه والتمثيؿ البياني أف نسبة كبيرة مف العماؿ والمقدرة بػ: ػتظير البيانات 

% مف 32.1الخدمات الصحية المقدمة مف الشركة غير كافية، بينما ترى نسبة الثمث تقريبا والممثمة لػ 

 مفردات المجتمع المدروس أف الخدمات الصحية المقدمة ليـ كافية.

ف عف الخدمات الصحية التي تقدميا الشركة ة العماؿ غير راضيأعلبه أف غالبي إذا تعبر النسب

فقط  حصؿحيث أقر العماؿ أنيـ لا يستفيدوف مف خدمات صحية في المستوى المطموب، فالعامؿ ي

جحاؼ في حقيـ خاصة أف ىذه الفحوصات لا تكوف طبية مرة واحدة في السنة، وىو إ عمى فحوصات

ا غير كافية وغير مجدية لأف الكثير منيـ يتجو إلى الأطباء دقيقة ولا معمقة مما جعميـ يعتبروني

 الخواص مف أجؿ التعرؼ عمى المشكلبت الصحية التي يعانوف منو.

غير مقبوؿ لأف  اعدـ وجود طبيب داخؿ المصنع في حد ذاتو يعتبر أمر كما أكد العماؿ    

تطمب التدخؿ الفوري، وقد أفاد النشاط الذي تقوـ بو الشركة يحتمؿ وجود العديد مف المخاطر التي ت

العديد مف العماؿ مف ذوي الخبرة المينية أنو في فترة سابقة مف تاريخ الشركة كاف ىناؾ عيادة طبية 

سعافات الأولية لمعماؿ مما أسيـ في تقميؿ معدؿ يب وممرض مما كاف يسيـ في تقديـ الإبيا طب

 مؾ فقط سيارة اسعاؼ.الإصابات الخطيرة، أما في الوقت الحالي فالشركة تمت

 تجاه مواردىا البشرية في مجاؿأخلبقي واجتماعي مف طرؼ الشركة  إف عدـ وجود التزاـ

رتبط بالصحة الجسمانية لمعامؿ، يعد عامؿ سمبي في ممارسات إدارة الموارد البشرية حيث حساس ي

رتفاع مستوى المخاطر بيا يؤثر عمى وفاء الشركة بعقدىا مع بيئتيا الداخمية ىذه البيئة التي تتميز با

صابة دلات الإىذا مف جية ومف جية أخرى يعرؼ نشاط المصنع بانتشار كبير للؤتربة مما يزيد مع

 بالأمراض التنفسية وكما ىو معروؼ فمثؿ ىذه الأمراض المزمنة تحتاج لممتابعة بصفة دورية .
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ولو بطريقة غير إف وجود نقص في الخدمات الصحية مف شأنو أف يخمؽ مشكلبت تنظيمية 

مباشرة، حيث يمكف أف تؤثر معاناة العماؿ المرضية في زيادة ساعات التغيب المبررة  في الشركة مما 

ينعكس عمى معدلات الأداء وبالتالي معدلات الانتاج خاصة وأف الشركة في الوقت الراىف أصبحت 

 تعاني مف مشكلبت تسويقية نتيجة وجود منافسة مف القطاع الخاص.

أثر عمى تساند الوحدات في بناء نسؽ ثقافي  اوظيفي خمقت ىذه المشكلبت التنظيمية خملبلقد 

مشركة، لعامؿ قيمي يسيـ في تبني الشركة أو البناء المؤسساتي لسياسات تسيير جديدة تضمف ل

 مجتمعات المحمية كثير مف الفوائد التي تحسف مف الظروؼ الاقتصادية والاجتماعية وبالتالي تحقيؽولم

 حالة الكموف المنشودة.

 جيّدة(  تعتبر   ....الغبار الضجيج، الضوء،العامؿ )ا فيي عمؿي التي الفيزيقية الظروؼ 3-10

 جيّدة(   ....الغبار الضجيج، الضوء،ا )فيي تعمل التي الفيزيقية الظروف: 46جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 33,6 33,6 33,6 44 نعـ

 100,0 66,4 66,4 87 لا

Total 131 100,0 100,0  

 SPSSالمصدر: بيانات وفقا 
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% مف المجتمع المدروس 66.4تظير البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني أف 

الظروؼ % ترى أف 33.6ترى أف الظروؼ الفيزيقية لمعمؿ غير جيدة، بينما نسبة تقارب الثمث أي 

 الفيزيقية جيدة ومناسبة لمعمؿ.

تعتبر الظروؼ الفيزيقية لمعمؿ مف بيف أىـ مسببات حوادث العمؿ والأمراض المينية، ومف بيف 

أىـ الظروؼ الفيزيقية نجد الضوضاء والإنارة والحرارة، حيث يمكف ملبحظة وجود كبير ليذه العوامؿ 

ى ثمثييـ أف الظروؼ الفيزيقية غير جيدة وغير ملبئمة في البيئة الصناعية، وىو ما لاحظو العماؿ ورأ

 لمعمؿ.

حيث يعاني العماؿ مف الضوضاء في موقع العمؿ مما يؤثر سمبا عمى تركيز العماؿ فمف 

المعروؼ أف الضوضاء تسبب الانزعاج والتوتر مما يؤثر بصورة مباشرة عمى تركيز العامؿ وبالتالي 

لضوضاء عامؿ سمبي في بيئة العمؿ ىو وجود المكاتب الإدارية مردودية أقؿ، ومما زاد في اعتبار ا

 بجانب موقع العمؿ.

 جٌدة    )......( الظروف الفٌزٌقٌة التً ٌعمل فٌها : 43شكل رقم 

 نعم

 لا
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ورغـ وجود طرؽ لموقاية مف الضوضاء مثؿ تغميؼ الجدراف بموارد عازلة لمصوت أو وضع 

إلا أف ذلؾ لا يعد كافيا، وتجدر  سدادات الأذف مف أجؿ التقميؿ مف أثار الضوضاء عمى العامؿ

الصيانة والانتاج يقع بجانب فرف عملبؽ يصدر أصوات مزعجة بالإضافة إلى شارة ىنا أف قسـ الإ

مما يسبب أمراض لمتوتر والقمؽ  االحرارة المنبعثة منو وىو ما يجعؿ العماؿ في ىذا القسـ أكثر تعرض

 ضغط دـ والسكري وغيرىا مف الأمراض الناتجة عف التوتر.مينية مع استمرارىا مثؿ 

ميـ المكاتب أيضا مف بيف الظروؼ الفيزيقية التي تؤثر عمى أداء العامؿ، نارة وتصكما تعتبر الإ

مف خلبؿ الدراسة الميدانية التي قامت بيا الباحثة لاحظت وجود إنارة خافتة في مصمحة  أنو حيث

ؽ بأمراض العيف ونقص تعميما تسبب  في مشاكؿ صحية خاصة فيالصيانة، الانتاج والمخازف مما ي

ب أيضا في شعور العامؿ بالاكتئاب خاصة أف فترة تواجد العماؿ بالمكاتب تستمر بتسالنظر، كما ت

 . مساء 16:30صباحا وحتى  8الساعة  مف

 المزمنة مراضالأ العمؿ ضغوط تسبب 3-11

 المزمنة مراضالأ العمل ضغوط تسبب: 47جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 68,7 68,7 68,7 90 نعـ

 100,0 31,3 31,3 41 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 
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% ترى أف 68.7تفوؽ الثمثيف والمقدرة بػ والتمثيؿ البياني أف نسبةتظير البيانات بالجدوؿ أعلبه 

% ترى أف الضغوط في العمؿ 31.3ضغوط العمؿ تسبب أمراضا مزمنة، بينما نسبة الثمث والمقدرة بػ

 لا تسبب أمراضا مزمنة.

سابقة الذكر نجد أف العماؿ يعتقدوف أف ضغوط العمؿ تسبب ليـ مف خلبؿ الشواىد الكمية 

ض بيف خطيرة وشديدة الخطورة مثؿ تسارع دقات القمب والسكري أمراض مزمنة حيث تتراوح الأمرا

 وضغط الدـ أما الأكثر خطورة ىي الأزمات القمبية والجمطات الدماغية التي تصؿ إلى حد الوفاة.

يمكف أف تكوف ضغوط العمؿ نتيجة  وتختمؼ مصادر ضغوط العمؿ مف فرد إلى أخر حيث

ومات الواردة مف الإدارة أو تعدد مصادر المعمومات مما لتعارض الدور الذي يرتبط بعدـ وضوح المعم

مزمنة،  االتي مع استمرارىا تسبب أمراضينجـ عنو التوتر والقمؽ لمعامؿ في أداء ميامو  ايسبب ضغط

أف عدـ التوافؽ بيف قدرات العماؿ ومتطمبات الوظيفة يمكف أف يكوف سببا إلى نا ىشارة لإاتجب كما 

 .ؿ البيئة الداخمية ط العمؿ داخأيضا في ضغو 

 تسبب ضغوط العمل الأمراض المزمنة: 44شكل رقم 

 نعم

 لا
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تعارض بيف العمى العامؿ أيضا حيث أف  اضغط تمارس ىاأما عف البيئة الخارجية فيي بدور  

شكؿ ضغط سمبي عمى العامؿ، خاصة وأف الشركة تعمؿ يواجبات العمؿ والواجبات الأسرية يمكف أف 

شكلبت الأسرية مثؿ في فترة الميؿ حيث تعاني أسر بعض العماؿ مف بعض الم ةبنظاـ المناوبة خاص

 .لدى العامؿ يتسبب في حدوث التوتر والقمؽ قدمرض أحد أفراد الأسرة ليلب 

ففي بداية حياتو المينية بسبب  ،عامؿ سببا ميـ في حدوث الضغوطكما يكوف المسار الميني لم

الطموح عدـ تمكنو مف الميارات والقدرات المينية، وفي منتصؼ الحياة المينية تشكؿ الترقية وتحقيؽ 

الميني ضغطا عمى العامؿ الذي يصاب بالرتابة والروتيف مف طوؿ المدة التي قضاىا في الشركة في 

 المرحمة الأخيرة مف مساره الميني.

 نتيجة لضغوط العمؿ فالشركة بدورىا تتأثر مف خلبؿ زيادة معدلات دوراف العامؿ يتأثر وكما 

وكذا التأخر في الحضور لمعمؿ، وبذلؾ فالشركة تجد أف مبررة الغير العمؿ وساعات التغيب المبررة و 

معدلات الوقت الميدور مرتفعة وبالتالي زيادة التكاليؼ ونقص المردودية وبالتالي تحقيؽ أدنى 

 مستويات الأرباح.

يجاد الحموؿ لمثؿ ىذه الضغوط مف إلذلؾ تقوـ الشركة بالتزاميا اجتماعيا مف خلبؿ العمؿ عمى 

رات الرياضية بصفة دائمة مف أجؿ التقميؿ مف التوتر، بالإضافة إلى تنظيـ الرحلبت بينيا تنظيـ الدو 

 الاحتفاؿ بالمناسبات الدينية والوطنية. و  السياحية والمخيمات الصيفية
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 مقارنة بالشركات الأخرى الشركة في المينية السلبمةأراء العماؿ حوؿ  3-12

 مقارنة بالشركات الأخرى الشركة في المينية السلامة: أراء العمال حول 48جدول رقم  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

اجراءات السلبمة المينية جيدة 

 مقارنة بالشركات الأخرى
93 71,0 71,0 71,0 

غير جيدة  السلبمة إجراءات 

 مقارنة بالشركات الأخرى
25 19,1 19,1 90,1 

 100,0 9,9 9,9 13 أخرى

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لبيانات 
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% مف العماؿ 71.0مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني أف نسبة 

جراءات السلبمة المينية المطبقة في الشركة جيدة مقارنة بغيرىا مف الشركات، بينما إوالموظفيف أف 

% مف 9.9رأييـ إجراءات السلبمة ضعيفة مقارنة بغيرىـ مف الشركات بينما % مف العماؿ ففي 19.1

 العماؿ فكانت أراءىـ مختمفة.

ويمكف أف نفسر ذلؾ بأف العماؿ يعتبروف أف شركتيـ تقدـ خدمات جيدة في مجاؿ السلبمة 

مؿ، حيث المينية إذا ما تـ مقارنتيا مع شركات أخرى تعرؼ نفس مستوى الخطورة المتعمؽ بحوادث الع

يعبر ىذا الرأي عمى أف الشركة قد وصمت إلى اشعار العماؿ بمدى تحقيقيا لممستوى مرتفع مف 

جراءات المتمثمة في دراستيا لممخاطر المحتممة مف جية، مة المينية مف خلبؿ مجموعة مف الإالسلب

اميا، وبعد ذلؾ مراقبة ثـ التوعية بيذه المخاطر ومف ثـ توفير كؿ معدات السلبمة المينية والتوعية بإلز 

 ىذا الالتزاـ ومعاقبة العماؿ الذيف لا يمتزموف بيا.

أراء العمال حول السلامة المهنٌة بالشركة مقارنة بالشركات : 45شكل رقم  
 الأخرى

اجراءات السلامة المهنٌة جٌدة مقارنة 
 بالشركات الأخرى

إجراءات السلامة غٌر جٌدة مقارنة 
 بالشركات الأخرى

 أخرى
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شركة تمتمؾ خبرة كبيرة في مجاؿ السلبمة المينية والأمف الصناعي مما الف كؿ ذلؾ يعني أ

جعؿ العامؿ يشعر بالأمف داخؿ الشركة مما يجعؿ العماؿ يفتخروف بإجراءات السلبمة المينية التي 

تفعيميا وىو ما لمستو الباحثة أثناء الحديث مع العماؿ حيث بمجرد التحدث عمى جزئية تسعى الشركة ل

 جاباتيـ في معظـ الأسئمة السابقة .إالسلبمة المينية نجدىـ يتحدثوف بكؿ فخر وىو ما تؤكده 

مف السلبمة المينية وحصوليا في ىذا المجاؿ عمى  ف وصوؿ الشركة لتحقيؽ مستوى عاليإ

بيا دوليا، يجعميا بيئة تنظيمية مناسبة لتبني المسؤولية الاجتماعية، وذلؾ لما لمستو شيادات معترؼ 

الباحثة مف احتراـ لكثير مف معايير المسؤولية الاجتماعية المتعمقة بسلبمة العامؿ مف جية، وسلبمة 

الردـ التقني المجتمع المحمي حيث تحترـ أيضا البعد البيئي لممسؤولية الاجتماعية، حيث تقوـ الشركة ب

وكذا تقوـ بتصفية الغازات المنبعثة مف خلبؿ فمتر موجود بالشركة  (05)ممحؽ رقـلممخمفات الصناعية

 عقد مع بيئتيا الداخمية ومع بيئتيا الخارجية.الوغيرىا مف الممارسات التي تحترـ فييا الشركة 
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 تحميل وتفسير بيانات الفرضية الرابعة: -4

 التي تربط العامؿ بزملبئو بالعمؿنوع العلبقة  4-1

 نوع العلاقة التي تربط العامل بزملائو بالعمل :49جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 54,2 54,2 54,2 71 جيدة

 99,2 45,0 45,0 59 عادية

 100,0 8, 8, 1 سيئة

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 نوعٌة العلاقة التً تربط بٌن العامل وزملائه:  46شكل رقم 

 جٌدة

 عادٌة

 سٌئة
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% مف العماؿ 54.2نجد أف  البياني مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ

% 45تربطيـ علبقة جيدة بزملبئيـ حسب ما صرح بو العماؿ، بينما تربط العماؿ علبقة عادية بنسبة

 %.0.8فيما ترى مفردة واحدة مف مجتمع الدراسة أنيا تربطيا علبقة سيئة بالعماؿ وىي تمثؿ نسبة 

ة بزملبئو يدؿ ذلؾ عمى وجود يمكف القوؿ أف أكثر مف نصؼ مجتمع الدراسة تربطو علبقة جيد

التي مف شأنيا تخفيؼ ضغوطات العمؿ  (06)الممحؽ رقـعلبقات انسانية تتسـ بالروح المعنوية العالية

وبالتالي تحقيؽ معدلات أداء جيدة، وتعود أسباب ىذه العلبقات الجيدة إلى وجود نسؽ قيمي داخؿ 

الشركة يحث عمى الاحتراـ والتقدير وىو ما ساعد عمى بناء قيـ تنظيمية جيدة، كما يعود تكويف 

 عمؿ مع بعضيـ البعض. علبقات جيدة بيف الموارد البشرية إلى طوؿ فترة ال

وىو ما يدؿ أيضا عمى وجود نمط اشراؼ يحفز عمى وجود بيئة تنظيمية داعمة لحالة الاستقرار 

والقضاء عمى كؿ المشكلبت التنظيمية والشخصية التي تسبب الصراعات داخؿ الشركة، خاصة وأف 

بية عمى الثقافة التنظيمية )العروشية(، حيث تتغمب فييا الثقافة الشع الشركة تقع في منطقة تعرؼ بػ

 مما سبب لكثير مف المؤسسات بالمنطقة صراعات تنظيمية أثرت عمى أدائيا.

مريح  يمكف القوؿ أف الشركة تحترـ التزاميا الأخلبقي نحو عماليا فتوفير جو تنظيميإذف 

 أف يحسف جودة حياة العمؿ، وىو ما ينعكس ايجابا عمى الحياة لمعامؿ داخؿ العمؿ مف شأنو

الاجتماعية لمعماؿ، وفي حالة تحقؽ ذلؾ يمكف أف يعود عمى الشركة بالفائدة مف خلبؿ رفع الكفاءة 

مف والفعالية وبالتالي معدلات الانتاج وبالتالي تحقيؽ الأرباح مف جية وتحسيف الصورة الذىنية لمشركة 

  حيث تزداد معدلات البيع والتسويؽ، وكذا التفوؽ عمى المنافسيف.جية أخرى، 
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 النفسي بالإرىاؽ العمؿ ظروؼ علبقة 4-2

 النفسي بالإرىاق العملة ظروف علاق: 51جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 49,6 49,6 49,6 65 نعـ

 100,0 50,4 50,4 66 لا

Total 131 100,0 100,0  

  spss المصدر: وفقا لمبيانات

 

الجدوؿ أعلبه  والتمثيؿ البياني أف نسبة العماؿ الذيف تسبب ليـ علبقاتيـ في العمؿ يوضح 

أما نسبة العماؿ الذيف لا تسبب ليـ علبقات العمؿ الارىاؽ النفسي  49.6الارىاؽ النفسي تقدر بػ 

 .% ، حيث نلبحظ التقارب الكبير في النسب حيث كؿ فئة تمثؿ النصؼ تقريبا50.4تيـ  بػ بفتقدر نس

 علاقات العمل والارهاق النفسً:47شكل رقم 

 نعم

 لا
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سابقة الذكر بأف البيئة الداخمية لمبناء المؤسساتي تعرؼ وجود بعض ويمكف اف نفسر البيانات 

عمى العامؿ ىذا مف جية، ومف جية  انفسي امؽ ضغطخالصراعات بيف وحدات النسؽ الواحد وىو ما ي

أو فرص عدـ وجود عدالة بيف العماؿ سواء في التدريب رىاؽ النفسي أف يكوف نتيجة لأخرى يمكف للئ

الترقية والتطوير التنظيمي مما يخمؽ الكثير مف الحساسية بيف العماؿ حيث عادة ما نجد البيئة 

وجزء أخر يتعرض  قيادة التنظيمية يتمتع بجميع الحقوؽ،مالداخمية تنقسـ إلى جزئييف جزء موالي ل

نفسية لمعامؿ  اعادؿ يسبب ضغوطالغير أي حقوؽ، ىذا المناخ التنظيمي  د مفلتيميش ولا يستفي

 توتر بيف العماؿ وىو ما ينعكس سمبا عمى حياة العامؿ داخؿ التنظيـ وخارجو.التظير في 

خلبقي مع العماؿ والتي تتمثؿ الأغير ة القضاء عمى كؿ أشكاؿ التعامؿ لذلؾ وجب عمى الشرك

ية مياراتيـ حرماف بعض العماؿ مف حقوقيـ في تنمفي في سياسة المحاباة التي تعتمدىا والتي تتجسد 

يز عمى أي أساس كاف سواء عمى أساس النوع يوكذا فرص الترقية والترفيع، بالإضافة إلى عدـ التم

لبيئة تنظيمية البيئة الير غيي سببا كاف، وذلؾ لأف تلأساس مكانة اجتماعية أو أالاجتماعي أو عمى 

يقات التنظيمية التي سميمة مف خلبؿ العمؿ عمى ارساء قيـ تنظيمية جديدة تقضي عمى كؿ المع

مخمفات النظاـ الاشتراكي، حتى يتسنى لمشركة تقبؿ سياسات ارثتيا مؤسساتنا الوطنية نتيجة لتو 

 تنظيمية جديدة تيدؼ إلى تحقيؽ الرفاه الاجتماعي لمعامؿ .

ولأف ىذه السياسات تعتمد عمى مبدأ العدالة في التعامؿ مع جميع وحدات البناء التنظيمية، 

وحدات الشركة القضاء عمى كؿ ممارسات إدارة الموارد البشرية المسببة لمصراع بيف وجب عمى ال

 الأنساؽ.و 
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 لمعامؿ بالنسبة  دارةالإ مف الواردة المعمومات وضوح 4-3

 لمعامل بالنسبة  الادارة من الواردة المعمومات : وضوح51جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 26,0 26,0 26,0 34 دائما

 93,9 67,9 67,9 89 أحيانا

 100,0 6,1 6,1 8 أبدا

Total 131 100,0 100,0  

   spss المصدر: وفقا لمبيانات

 

 للعامل بالنسبة الإدارة من الواردة المعلومات وضوح :48 رقم شكل

 دائما

 أحٌانا

 أبدا
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تظير البيانات الموضحة بالجدوؿ والرسـ البياني أف وضوح البيانات الواردة مف الإدارة بالنسبة 

% ترى أنيا دائما ما 26% مف العماؿ، بينما نسبة 67.9بو  ىواضحة وىو ما أدللمعامؿ أحيانا تكوف 

% ترى أف المعمومات لا تكوف واضحة 6.1تكوف واضحة، أما نسبة ضئيمة مف العماؿ والمقدرة بػ 

 أبدا.

واضحة  دارةلإاأقرت أف المعمومات الواردة ليـ مف  إف عدـ وجود نسبة قميمة مف العماؿ التي

يمكف أف نفسره بوجود خمؿ في العممية الاتصالية داخؿ الشركة أي أف الاتصاؿ النازؿ لا يؤدي ميمتو 

في نقؿ المعمومة الواضحة مف الإدارة العميا إلى الإدارة الدنيا، مما يخمؽ الكثير مف المعيقات التنظيمية 

عدـ وضوح المعمومة مع  لإضافةلميامو بأحسف صورة ممكنة وباسبب في عدـ أداء العامؿ تالتي ت

عاجزا في مختمؼ المواقؼ يقؼ العامؿ  طة مف أجؿ اتخاذ القرارات مما يجعؿعدـ وجود تفويض لمسم

 التنظيمية.

تمؾ المعمومة فيؤدي إلى ي إلى وجود عدد مف قنوات لإيصاؿ كما أف عدـ فيـ المعمومة يؤد

الذي ينعكس عمى العامؿ وأدائو. ويعتبر  تعارض في المعمومات مما يخمؽ غموض الدور لدى العامؿ

 حؽ العامؿ في فيـ المعمومة مف جية واحدة وىو المشرؼ الرئيسي عمى عممو، حيث مف مسؤوليات

 معمومات واضحة حتى يمكف تقييـ أدائو.الشركة أخلبقيا أف تمنح العامؿ 

مؿ في ىذه ىي تعتبر العممية الاتصالية عصب البناء لأنو يربط بيف مختمؼ الأنساؽ وأي خ

العممية يؤدي إلى بروز الكثير مف المشكلبت التي تؤثر عمى حالة التوزاف، ويعد وضوح المعمومات 

الواردة مف الإدارة العميا إلى العماؿ أحد أسس العممية الاتصالية، كما تؤثر ىذه الأخيرة عمى أداء 

 العامؿ مف جية ومف جية أخرى عمى نوعية جودة الحياة الوظيفية.
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 العامؿ بعمؿ المتعمقة القرارات اتخاذ فية شاركالم 4-5

 العامل بعمل المتعمقة القرارات اتخاذ فية شاركالم :52جدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 18,3 18,3 18,3 24 دائما

 78,6 60,3 60,3 79 أحيانا

 100,0 21,4 21,4 28 أبدا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 مشاركة العمال فً اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم: 49شكل رقم 

 دائما

 أحٌانا

 أبدا
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في اتخاذ القرارات الخاصة  أحيانا يشاركوف التمثيؿ البياني أف العماؿتظير البيانات أعلبه و 

، أما خاذ القراراتتأقروا أنيـ لا يشركوف أبدا في إ % مف العماؿ فقد21.4% ، بينما 60.3بعمميـ 

 %.18.3اتخاذ القرارات فكانت نسبتيـ الذيف أفادوا أنيـ يشاركوف في 

لمعماؿ لممشاركة في القرارات أحيانا وىو ما أدلت  اويمكف أف نفسر ذلؾ بأف الادارة تمنح فرص

بو نسبة الثمثيف بينما نسبة تقارب الثمث أدلت انيا تمنح فرص لممشاركة في اتخاذ القرارات، وىو أمر 

الموظفيف أفّ منطقي لأف اختلبؼ منصب العمؿ يؤثر عمى مدى المشاركة في اتخاذ القرارات حيث 

 تخاذ القرارات.كة في إممشار ة يمكف أف تكوف لدييـ فرص أكبر لليوالعامميف في مناصب ذات المسؤو 

تخاذ القرارات يعد أحد آليات الاتصاؿ إأف المشاركة في  إلى شارة في ىذا المجاؿوتجدر الإ

لعممية الإدارية والقضاء عمى المشكلبت االتنظيمي الجيد، حيث يعتبر الاتصاؿ النازؿ ميـ في تفعيؿ 

منح العامؿ أو الموظؼ سمطة اتخاذ القرارات في بعض المواقؼ أفّ يث التنظيمية الطارئة، ح

التنظيمية يمكف أف يسيـ في تجنيب الشركة لخسائر ممكنة أو الحصوؿ عمى صفقات حاسمة قد تزيد 

 مف أرباح الشركة.

لإدارة مع العماؿ باعتبارىـ أساس الشركة ورأس ماليا الفكري يجعميا تمكنيـ مف اإف تعامؿ 

كة في اتخاذ القرارات مف خلبؿ الأساليب التنظيمية المعروفة مثؿ تفويض السمطة وكذا التمكيف المشار 

الإداري، ىذه الأساليب الإدارية التي تضمف التعامؿ الفوري والدقيؽ مع مختمؼ المواقؼ التنظيمية مما 

ؿ مثؿ ىذه ف منح العاميضمف لمشركة تحقيؽ الأىداؼ سواء عمى مستوى الانتاج أو الأرباح، لأ

السمطات يرفع لديو الروح المعنوية ويزيد مف فعاليتو وبالتالي تتوحد الأىداؼ التنظيمية بيف الشركة 

 والعامؿ.
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ف التزاميا إف احتراـ الشركة لشخصية العامؿ وقدرتو عمى إدارة المواقؼ التنظيمية يدخؿ ضم

ممارستيا مف أجؿ تحقيؽ جودة تجاه مواردىا البشرية، حيث يبرز ذلؾ ضمف الأخلبقي والاجتماعي 

يسيـ في ر التي تقيس مدى ملبئمة الشركة لتبني دور اجتماعي الحياة الوظيفية التي تعتبر أحد المعايي

 تحقيؽ الشركة لمدور المنوط بيا باعتبارىا نسقا مفتوحا عمى البناء.  

 عمؿال في أكبر جيد بذؿ عند التقدير الحصوؿ عمى  4-6

 عملال في أكبر جيد بذل عند التقدير : الحصول عمى 53جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 35,1 35,1 35,1 46 نعـ

 100,0 64,9 64,9 85 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لبيانات 

 

 الحصول على التقدٌر عند بذل جهد أكبر فً العمل : 50شكل رقم 
 

 نعم

 لا
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% مف مجموع 64.9 أفّ  أعلبه والتمثيؿ البياني يتضحمف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ 

المجتمع المدروس قد أقرت أنيا لا تحصؿ عمى الثناء والتقدير مقابؿ الجيد الأكبر في العمؿ، بينما 

 % مف مفردات الدراسة ترى أنيا تحصؿ عمى التقدير.35.1نسبة 

العامؿ وبالتالي فقداف  ضافي الذي يقوموف بو يعتبر سببا في احباطإف عدـ تقدير الجيد الإ

والتقدير نحو العماؿ والتي تصدر عف المسؤوليف رات الشكر االحماسة في العمؿ، حيث تعتبر عب

غبتو في انجاز العمؿ بأحسف طريقة ممكنة، ر الأثر البالغ عمى نفسية العامؿ بؿ وتزيد مف  والمشرفيف

 نسبة ليا.الالتحفيز المادي المكمؼ ب ني الشركة في كثير مف الحالات عفوىو ما يغ

سمنت الماء الأبيض عمى التقدير والثناء، يعتبر مف إف عدـ حصوؿ عماؿ وموظفي مصنع الإ

مما ينعكس عمى وتشعره بعدـ التقدير لمجيوداتو  ظروؼ العمؿ السمبية التي تؤثر عمى نفسية العامؿ

الكثير مف السموكيات الرغبة في الانجاز فتظير  أداءه لمعمؿ، فيزداد لديو الشعور بعدـ الاىتماـ وعدـ

تنظيـ عموما، ويظير التغيب واللبمبالاة وىدر ساعات السميمة مما ينعكس عمى الغير التنظيمية 

 شركة.مالعمؿ مما يتسبب في خسائر مادية ل

وف ليـ مجيود أكبر في الأداء حيث تزيد الأرباح دذإف التزاـ الشركة بتقدير عماليا يضمف ليا ب

نو أخلبقيا يجب أف تتعامؿ أأف تكمؼ ميزانية الشركة تكاليؼ اضافية متعمقة بالحافز المادي، كما 

الشركة مع عماليا عمى أساس العلبقات الانسانية الجيدة التي تظير فييا الشركة لعماليا الاحتراـ 

 نسانية.لإلمجيودىـ باعتبارىـ كائف اجتماعي يحتاج لممعاممة ا

 

 



 الفصل الرابع: عرض وتحليل البياناث
 

222 
 

 :الأخرى بالشركات مقارنة جيد عميو تحصؿ الذي لأجرااعتبار  4-7

 الأخرى بالشركات مقارنة جيد عميو تحصل الذي الأجر: اعتبار 54الجدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 37,4 37,4 37,4 49 نعـ

 100,0 62,6 62,6 82 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

 اعتبار الأجر الذي تحصل علٌه جٌد مقارنة بالشركات الأخرى:51شكل رقم 

 نعم

 لا
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عماؿ والموظفيف ال% مف 62.6والتمثيؿ البياني أف  54ر البيانات الموضحة بالجدوؿ رقـ تظي

% ترى أف الأجر جيد 37.4ترى أنو لا يمكف اعتبار الأجر جيد مقارنة بالشركات الأخرى، بينما 

 .مقارنة بالشركات الأخرى

الذي يتمقاه عماؿ وموظفي مصنع الاسمنت الماء الأبيض  الجيد رغـ الأجر ويمكف القوؿ أنإذف 

الأجر الذي يتمقاه غيرىـ مف العماؿ بمؤسسات أخرى، حيث نجد مع إلا أنيـ لا يعتبرونو جيد بالمقارنة 

أف مؤسسات مثؿ قطاع البريد والموصلبت وقطاع الضماف الاجتماعي وغيرىا مف المؤسسات 

ح عماليا أجور جيدة مقارنة بالجيد المبذوؿ عكس الشركة التي الاقتصادية ذات النشاط الإداري تمن

يعمموف بيا والتي تقدـ أجر أقؿ مف الجيد المبذوؿ، خاصة أف ىذا الأخير يعتبر جيد عضمي نتيجة 

 لطبيعة النشاط الصناعي الذي يقوموف بو.

رضا العماؿ  ؿ، لذلؾ يعتبر عدـيعتبر الأجر أحد أساسيات تحقيؽ جودة الحياة الوظيفية لمعام

الأجر أحد أسباب عدـ تحقيؽ الولاء التنظيمي لدى وحدات البناء المؤسساتي، وبما أف العامؿ لا  عف

يشعر بانتمائو فيو قادر عمى العمؿ بمؤسسة أخرى مما يعني فقداف الشركة لمواردىا البشرية خاصة 

ؤسسات خاصة لصناعة مع انشاء م إذا كانت ىذه الموارد ذات كفاءة، وفي ظؿ تزايد المنافسة

سمنت، يجب عمى الشركة المحافظة عمى كؿ مواردىا البشرية ذات الكفاءة التي تعتبر عاملب الإ

حاسما في ظؿ المنافسة، كما يجب عمى الشركة العمؿ عمى الاستقطاب الذكي لمموارد مف خلبؿ رفع 

 قيمة الأجر حتى تكوف عاملب لجذب العماؿ.

معايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية نجد أف عدـ اعتبار شركة لي مجاؿ قياس مدى احتراـ الوف

في الحكـ عمى البيئة  اسمبي االعماؿ لأجرىـ جيد مقارنة بالمؤسسات الأخرى يعتبر عاملب أو معيار 

التنظيمية لمشركة محؿ الدراسة وقدرتيا عمى تبني دور أخلبقي وتطوعي نحو بيئتيا الداخمية، وذلؾ 
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لأف المؤسسة حتى تكوف مسؤولة اجتماعيا يجب أف تكوف أولا قد حققت جودة حياة وظيفية لعماليا 

 ومف مؤشرات ذلؾ شعور العامؿ بالأماف الوظيفي.  

 الشركة المقدمة مف المعنوية الحوافز الرضا عف 4-7

 الشركة المقدمة من المعنوية الحوافز الرضا عن: 55جدول رقم              

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30,5 30,5 30,5 40 نعـ

 100,0 69,5 69,5 91 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssوفقا لمبيانات  المصدر:

 

 الرضا عن الحوافز المعنوٌة المقدمة من الشركة : 52شكل رقم

 نعم

 لا
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 % مف مجتمع الدراسة غير راضية69.5تظير البيانات الموضحة بالجدوؿ والتمثيؿ البياني أف 

% مف العماؿ والموظفيف أقروا أنيـ راضوف عف الحوافز 30.5بينما عف الحوافز المقدمة مف الشركة، 

 المعنوية المقدمة مف الشركة.

الحوافز المعنوية الممنوحة مف طرؼ الشركة يمكف نفسره بأنو أمر  إف عدـ رضا العماؿ عف

الرضا، حيث لا  ـالي يشعر بعدسمبي يؤثر عمى نفسية العامؿ، حيث يشعره ذلؾ بالإحباط وبالت

الشركة لا تيتـ بإنجازه لمعمؿ  يحصؿ العامؿ عمى الامتناف والشكر مف طرؼ المسيريف مما يشعره بأف

 فعمو في العادة بالنفور مف العمؿ وبالتالي التأثير عمى مردوديتو. فيكوف رد

ا الوظيفي لدى العماؿ إذا يمكف القوؿ أف أىمية الحوافز المعنوية تتجسد في رفع معدلات الرض

لأف العامؿ كما يحتاج إلى التحفيز المادي الذي يحسف مف ظروفو الاقتصادية والاجتماعية، فإف 

الحوافز المعنوية المتمثمة في التقدير والتكريـ والمشاركة في اتخاذ القرارات وغيرىا مف الحوافز المعنوية 

ث تترفع لديو الروح المعنوية مما يؤثر عمى تؤثر في نفسية العامؿ وتضمف لو جو مناسب لمعمؿ حي

 بر أحد أىداؼ المسؤولية الاجتماعية.تجودة حياتو الوظيفية، ىذه الأخيرة التي تع

نسانية تكفؿ لو حقو في ظروؼ عمؿ إإف تحقيؽ الراحة النفسية لمعامؿ مف خلبؿ التعامؿ بطرؽ 

ر جو مناسب لمعمؿ فلمشرفيف، فتو خالية مف الضغوط سواء مع زملبئو في العمؿ أو مع رؤسائو وا

خالي مف الصراع والمشاحنات وقائـ عمى تقدير العامؿ وأدائو ومردوديتو ىو ما يجب أف تمتزـ بو 

 الشركة. 
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 العمؿ في المبذوؿ الجيد مع المادية الحوافز تتناسب 4-8

 العمل في المبذول الجيد مع المادية الحوافز تتناسب :56جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 29,8 29,8 29,8 39 نعـ

 100,0 70,2 70,2 92 لا

Total 131 100,0 100,0  

   spss المصدر: وفقا لمبيانات

 

 تناسب الحوافز المادٌة مع الجهد المبذول: 53شكل رقم 

 نعم

 لا
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% مف العماؿ والموظفيف 70.2والدائرة النسبية نجد أف  56مف خلبؿ البيانات في الجدوؿ رقـ 

بيف الحوافز المادية المقدمة مف الشركة والجيد المبذوؿ مف طرؼ العامؿ،  الا ترى أنو ىناؾ تناسب

 % ترى أف الحوافز المادية تتناسب والجيد المبذوؿ في العمؿ.29.8بينما نسبة الثمث تقريبا والمقدرة بػ 

الحوافز المادية التي تقدميا  يف عفسابقة الذكر بأف العماؿ غير راضويمكف أف نفسر البيانات 

الشركة تقدـ حد أدني مف  فشركة لأنيا لا تتناسب مع الجيد الذي يبذلونو ، حيث يمكف القوؿ أال

الحوافز المادية والمتمثؿ في الأجور أما باقي الحوافز المادية مثؿ المكافآت والمشاركة في الأرباح 

العامؿ  ف شعورعمى السموؾ التنظيمي لمعامؿ، حيث أيحصؿ عمييا مما يؤثر سمبا  وغيرىا فالعامؿ لا

بالإحباط نتيجة عدـ تقدير الشركة لمجيوده يؤدي بو إلى تقميؿ جيده في العمؿ وبالتالي تتأثر 

 مردوديتو في العمؿ.

لذلؾ يمكننا القوؿ أف الشركة لا تمتزـ لا أخلبقيا ولا اجتماعيا مع عماليا لأنيا لا تقدر جيودىـ 

يتوافؽ مع المنصب الذي يشغمو العامؿ وليس  اتمنح أجر ولا تقدر الفروؽ الفردية في الأداء فالشركة 

حسب ما يؤديو العامؿ وىو ما يقتؿ الرغبة لدييـ في تقديـ أداء جيد ويكتفوف بتحقيؽ أدنى مستوى مف 

 الأداء.  

إف الحوافز المادية تعد أحد أىداؼ العماؿ مف أجؿ تحسيف مستوى معيشتيـ داخؿ المجتمع، 

ف أف تستغمو كماؿ في تحسيف أدائيـ مف أجؿ الحصوؿ عمييا، وىو ما يملذلؾ يرغب الكثير مف الع

الشركة في تحقيؽ أرباح أكبر، إلا أف غياب قيادة تنظيمية في الشركة تيدؼ إلى الارتقاء بالشركة إلى 

 مف استغلبؿ جيد العماؿ في تحقيؽ ىذه المكانة. يدمصاؼ الشركات الكبرى جعمتيا لا تستف
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 :الترقية مجاؿ في بيف العماؿ كافئةمت فرص وجود 4-9  

 الترقية مجال في بين العمال متكافئة فرص : وجود57جدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30,5 30,5 30,5 40 نعـ

 100,0 69,5 69,5 91 لا

Total 131 100,0 100,0  

 spssالمصدر: وفقا لمبيانات 

 

% مف مفردات مجتمع 69.5والتمثيؿ البياني أف  56تظير البيانات الموضحة بالجدوؿ رقـ    

% مف العماؿ 30.5نما ترى نسبة الثمث والمقدرة بػيالدراسة ترى أنو لا توجد فرص متكافئة لمترقية، ب

 وجود فرص متكافئة بٌن العمال فً مجال الترقٌة:54شكل رقم 

 نعم

 لا
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مجاؿ سمنت الماء الأبيض أف الشركة لا تمنح فرص متكافئة بيف العماؿ في والموظفيف بمصنع الإ

 الترقية.

عادلة لعماليا مف  اويمكف أف نفسر البيانات الموضحة في الجدوؿ بأف الشركة لا تمنح فرص

أجؿ الحصوؿ عمى الترقية وىو ما يحرـ العماؿ مف فرص التطوير الوظيفي وبالتالي التأثير عمى 

العامؿ في ا حيث تقؿ الرغبة في أداء العمؿ خاصة في ظؿ طوؿ مدة عمؿ يالعامؿ نفسيا وتنظيم

بة والروتيف في العمؿ مما يفقده الحماسة إلى إحداث انجازات جديدة في امنصب واحد يشعر بالرت

دارة بعدـ منحو حؽ الترفيع في المنصب الذي يعتبر أف شعور العامؿ بالظمـ مف طرؼ الإعممو، كما 

 أحد حقوؽ العامؿ يؤدي بو إلى حالة مف الاغتراب داخؿ النسؽ.

تعتبر الترقية مف حقوؽ العماؿ التي يكفميا قانوف العمؿ الجزائري حيث يمكف لمعامؿ أف يترقى  

مكف مف تيحتى في الدرجة أو في الرتبة حيث يكفي العامؿ أف يمضي فترة معينة في منصب معيف 

 عمى الترقية في الدرجة، وىو ما لا يحصؿ عميو العماؿ وىو ما يمكف أف نفسره بأنو الشركة تعتمد

تجاه مواردىا البشرية ، حيث أقر العماؿ أف الشركة تمنح فرص لمترقية سياسة غير أخلبقية ولا قانونية 

عمى أساس المحاباة والبيروقراطية وىو ما يؤثر سمبا عمى العماؿ، وىو ما يجعمنا نستنتج أف ممارسات 

ة التي تعتمد عمى الممارسات إدارة الموارد البشرية لا تحترـ معايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعي

الأخلبقية وبذلؾ فالشركة لا يمكف أف تتبنى برامج ومعايير المسؤولية الاجتماعية في ظؿ وجود بيئة 

 تنظيمية تعرؼ الكثير مف المعيقات التنظيمية.
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 :لعماليا اجتماعية رفاىية بتوفير الشركة التزاـ 4-10

 لعماليا اجتماعية رفاىية بتوفير الشركة التزام مدى :58جدول رقم  

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulativ

e Percent 

Valid 

 7,6 7,6 7,6 10 لمعامؿ رفاىية بتحقيؽ الشركة تمتزـ

 61,8 54,2 54,2 71 لمعامؿ رفاىية أي الشركة توفر لا

 بعض لإمكانياتيا وفقا الشركة توفر
 لمعامؿ الرفاىية

45 34,4 34,4 96,2 

 100,0 3,8 3,8 5 اخرى

Total 131 100,0 100,0  

   spssالمصدر: وفقا لمبيانات
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مف خلبؿ البيانات الموضحة بالجدوؿ أعلبه والتمثيؿ البياني يظير أف أكثر مف نصؼ العماؿ 

% مف 34.4% يعتقدوف أف الشركة لا توفر ليـ أي رفاىية اجتماعية، بينما 54.2والمقدر نسبتيـ بػ:

لعماؿ ترى شركة توفر ليـ رفاىية اجتماعية حسب امكانياتيا بينما نسبة ضئيمة مف االالعماؿ أقروا أف 

 % .7.6أف الشركة توفر ليـ الرفاىية الاجتماعية وىو ما تمثمو نسبة 

مف خلبؿ البيانات يمكف القوؿ أف الشركة لا تحسف نوعية حياة العامؿ وبالتالي فيي لا تحقؽ 

أحد معايير المسؤولية الاجتماعية وغايتيا، حيث يرى العماؿ أف الشركة لا تمتزـ بتقديـ أي رفاىية 

عية ليـ، رغـ أف الشركة توفر بعض الخدمات الاجتماعية لمعامؿ مثؿ توفير النقؿ اجتما

بعض الاطارات بالشركة، وكذا تنظيـ بعثات لمعمرة وكذا والسكف الوظيفي ل (06)الممحؽ رقـوالاطعاـ

 المخيمات الصيفية، بالإضافة إلى تقديـ السمفات وغيرىا مف الخدمات.

تـ اقتطاع نسبة مف الأجر مما  إذا د منيا العامؿ إلا في حالةولكف كؿ ىذه الخدمات لا يستفي 

مما يعني أف الشركة تتحمؿ مسؤولية  (05)الممحؽ رقـ يعني أنا العامؿ يسيـ في تكاليؼ ىذه الخدمات

 مدى التزام الشركة بتوفٌر رفاهٌة اجتماعٌة للعمالها: 55شكل رقم 

 تلتزم الشركة بتحقٌق رفاهٌة للعامل

 لا توفر الشركة أي رفاهٌة للعامل.

توفر الشركة وفقا لإمكانٌاتها بعض 
 الرفاهٌة للعامل

 أخرى
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لمصمحة ت شيرية موف اشتراكادالعماؿ يق ترقى لتكوف مسؤولية أخلبقية لأفقانونية في ىذا المجاؿ ولا 

عممية القرعة وبذلؾ لا تمتزـ الشركة بتحديد رغـ ذلؾ فعممية الاستفادة تخضع لالخدمات الاجتماعية و 

سياسة تمكف جميع العماؿ مف الحصوؿ عمى فرص متساوية في الاستفادة مف المخيمات الصيفية 

 العمرة وغيرىا مف الخدمات .و والرحلبت 

التقميؿ مؿ مف شأنو أف ينعكس عمى رفع الروح المعنوية لمعامؿ و إف توفير رفاىية اجتماعية لمعا

ضغوط العمؿ المسببة لكثير مف الارىاؽ النفسي لمعامؿ، كما أف المؤسسات العالمية تعمؿ عمى مف 

معامؿ وبالتالي أرباح أكبر لتحقيؽ الاستقرار النفسي لمعامؿ لأف ذلؾ ينعكس عمى  تحقيؽ مردود أعمى 

ىي المؤسسات قد أدركت أىمية تحقيؽ الرفاىية الاجتماعية لمعامؿ  أصبحت  لمشركة، ولأف ىذه

مف الراحة  اقتصادية التي توفر جو جؿ تقديـ الخدمات الاجتماعية والإمف ميزانيتيا مف أ اتخصص جزء

 لمعامؿ. وذلؾ لأنيا تعوض ىذه المصاريؼ مف خلبؿ زيادة الانتاجية وبالتالي زيادة الأرباح.

لشركة الاسمنت لاتزاؿ بعيدة عف تحقيؽ مثؿ ىذه الرفاىية الاجتماعية لمواردىا أما بالنسبة 

كبيرة تمكنيا مف تخصيص ميزانية خاصة  االبشرية لعدة أسباب لعؿ أىميا أف الشركة لا تحقؽ أرباح

 الكثير مف القيـ التنظيمية التي تيدؼ عماؿ. كما أف الشركة لا تمتمؾ بتحقيؽ الرفاىية الاجتماعية لم

 إلى تبني دور أخلبقي حيث تتوقؼ الخدمات فييا عمى ما ينص عميو القانوف.
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 خلبصة الفصؿ 

لكثير مف  اتفسير  مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف البيانات المحصؿ عمييا مف الميداف قد أعطت

ضوء الفرضيات  في ، كما جعمت البيانات تترجـ الى نتائج كيفية يمكف أف نناقشياشكاليةجوانب الإ

والي.ليو في الفصؿ المإيتـ التطرؽ مف أجؿ التأكد مف صدؽ الفرضيات مف عدميا وىذا ما س
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 تمييد:

تحميؿ البيانات التي تـ جمعيا وفقا لمختمؼ أنواع أدوات جمع البيانات في مف خلبؿ عرض و 

يات ىذا الفصؿ سوؼ نتطرؽ الى عرض النتائج المحصؿ عمييا كما سوؼ يتـ التأكد مف تحقؽ فرض

 في ضوء ما يمي : ليذه النتائج الدراسة ومحاولة إعطاء تفسير

 الفرضيات 

 الدراسات السابقة 

 النظريات 
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 ت:مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيا -1

 مناقشة نتائج الفرضية الأولى:  1-1

 لنتائج التالية:ت الفرضية الأولى توصمت الباحثة إلى بعد عرض وتحميؿ بيانا

  يقرىا المشرع  توظيؼ التيمطرؽ لاليستخدـ مصنع الاسمنت الماء الأبيض مختمؼ

الجزائري ويعتبر التوظيؼ المباشر أكثر الطرؽ استخدما بالمصنع ، مع وجود عدد مف 

 العماؿ قد أقروا بتوظيفيـ عف طريؽ العلبقات الشخصية.

  ىو النسبة الأكبر مف العماؿ أقرت أنو لا يوجد تمييز بيف الجنسيف في فرص التوظيؼ و

 مف طرؼ الشركة. اقيوأخلب اما يمكف اعتباره التزاما قانوني

 الوظائؼ في الجرائد ومكاتب التشغيؿ وىو ما أفادت بو النسبة الأكبر  لا تعمف الشركة عف

أخلبقية التي تدؿ عمى عدـ تحمؿ اللّب مف العماؿ والموظفيف، وىو يعتبر مف الممارسات 

 الشركة لأي مسؤولية اجتماعية .

 اءة وىو ما أقرت بو نسبة كبيرة الشركة أحيانا تستقطب عماؿ وموظفيف مف ذوي الكف

يدؿ عمى  عدـ وجود تخطيط استراتيجي مف طرؼ الشركة في ىذا المجاؿ  وىذا، يـمن

 .الذي يعتبر أحد المعايير الأساسية لممسؤولية الاجتماعية

  نسبة كبيرة مف العماؿ والموظفيف ترى أف الشركة أحيانا تقوـ باستقطاب ذوي الشيادات

غياب الاستقطاب الذكي المبني عمى استراتيجيات بعيدة المدى تيدؼ العميا وىو ما يعني 

إلى استغلبؿ رأس الماؿ الفكري مف خلبؿ عقد اتفاقيات مع الجامعات مف أجؿ تكويف 

 بداع.قادر عمى الإرأس ماؿ فكري مؤىؿ و 
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  تحقؽ الشركة حسب أراء عماليا سمعة حسنة ضمف بيئتيا الداخمية ومع المجتمع المحمي

لاعتبارىا أحد مجالات التوظيؼ المحمية، كما تعتبر مركز جذب لمعماؿ نتيجة نتيجة 

 للؤجور والمكافآت والحوافز.

 ف بمصنع الاسمنت الماء البيض بنسبة كبيرة أف الأجر المقدـ مف و اعتبر العماؿ والموظف

أف الشركة تقدـ أجرا عمى طرؼ الشركة يعتبر عاملب لجذب طالبي العمؿ، وىو ما يدؿ 

سب لعماليا ىذا الأخير الذي يعتبر مف أىـ مميزات تبني الشركات لممسؤولية منا

 الاجتماعية.

  نصؼ العماؿ خضعوا لممقابلبت الوظيفية بينما النصؼ الأخر لـ يخضع ليا وىو ما

 أخلبقية لمشركة لأف المقابمة الوظيفية مف بيف أـ خطوات لّب اليعتبر ضمف الممارسات 

أف يتسـ بالشفافية والعدالة بيف جميع المتقدميف لموظيفة التي  اختيار العماؿ الذي يجب

 لشغؿ الوظيفةف المفترض اختيار أحسف المرشحيف م

  أكثر مف نصؼ العماؿ ترى أف الشركة أحيانا تحترـ إجراءات التعييف القانونية، بينما أكثر

ممارسات إدارة جراءات القانونية، حيث يعتبر ذلؾ مف يا تحترـ الإمف الثمث منيـ ترى أن

 الموارد البشرية المسؤولة اجتماعيا.

  أكثر مف نصؼ العماؿ يرى أف عدد العماؿ يتوافؽ واحتياجات منصب العمؿ، وىو ما

يدؿ عمى توصيؼ جيد لموظيفة مف جية ومف جية أخرى يقمؿ مف التوتر والقمؽ وبعض 

 الأمراض المينية الناجمة عف زيادة عدد المسؤوليات عمى العامؿ.

 كثر مف نصؼ العماؿ أفادوا أف ذوي الحاجات الخاصة لدييـ نفس فرص التوظيؼ مع أ

غيرىـ مف المرشحيف لموظيفة وىو ما يدؿ عمى احتراـ الشركة لمسؤوليتيا القانونية، حيث 
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يضمف المشرع الجزائري توظيؼ نسبة مف ذوي الحاجات الخاصة في المؤسسات العمومية 

 والخاصة.

  العماؿ الذيف يروف أف الشركة تعتمد عمى سياسة المحاباة في يوجد تقارب بيف نسب

التوظيؼ وبيف الذيف يروف أف الشركة تعتمد الشفافية بينما يرى البعض الأخر مف العماؿ 

 أف الشركة لا تمتمؾ خطط استراتيجية مدروس في ىذه العممية الميمة .

 الدراسة محل المؤسسة تحترم مف خلبؿ النتائج السابقة يمكف القوؿ أف الفرضية الأولى القائمة: 

وذلؾ لآف النتائج الجزئية  تحققت التوظيف بعدالة المرتبطة الاجتماعية المسؤولية تطبيق معايير

لذوي ت مثؿ مؤشر فرص متساوية لمتوظيؼ المؤشرات ذات الأىمية تحقق ا مفت أف كثير تلمفرضية أثب

الحاجات الخاصة حيث أكد العماؿ عمى أف ىذه الفئة تتقدـ لمتوظيؼ وتحظى بنفس المعاممة وأف 

معيار الاختيار يكوف الكفاءة، وىو ما يضمنو القانوف لذوي الحاجات الخاصة وبذلؾ يمكف القوؿ أف 

 ي أحد أبعاد المسؤولية الاجتماعية الأربعة.الشركة تتحمؿ مسؤولية قانونية في ىذا المؤشر وى

يز بيف العماؿ يعدـ وجود تمالجنسيف فقد أكد العماؿ أيضا بيف  مؤشر المساواة لأما بالنسبة 

سواء مف النساء أو الرجاؿ، حيث أكد العماؿ أف الشركة توظؼ النساء حتى في بعض المناصب التي 

قسـ الصيانة، وبالتالي  صب في قسـ الانتاج أوبعض المنا عادة ما تكوف حكر عمى الرجاؿ مثؿ

 فالشركة تتحمؿ مسؤولية أخلبقية واجتماعية في ىذا المجاؿ.

مؤشر السمعة الحسنة لمشركة فقد أكدوا أف الشركة تتمتع بسمعة حسنة وىو ما يمكف بالنسبة ل

أف يفسر بأف الشركة تفي بكثير مف التزاميا الأخلبقي اتجاه مواردىا البشرية أي بيئتيا الداخمية مف 

ر شركة معايير حماية لمواردىا مف خلبؿ تقديـ أجالخلبؿ تقديـ خدمات اجتماعية جيدة وكذا تمتمؾ 

ة مف عوامؿ تكويف صورة ذىنية جيدماؿ عاملب لجذب العماؿ وىو عامؿ جيد، ىذا الأخير اعتبره الع
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ما يعني وفاء الشركة بعقدىا الاجتماعي الضمني حيث تعتبر لدى عناصر البيئة الخارجية، وىو 

ود ما الشركة أحد آليات التوظيؼ في المجتمع المحمي حيث تفتح المجاؿ لكثير مف العماؿ ضمف عق

 ما بعد.مى أف يتـ توظيفيـ بصفة دائمة فيقبؿ التشغيؿ ع

لذوي الكفاءات وأصحاب الشيادات العميا فالشركة لا تمتمؾ بالنسبة لمؤشر الاستقطاب الذكي 

 اسياسة واضحة بيذا المجاؿ، حيث أكد العماؿ أف استقطاب مثؿ ىذه الطاقات البشرية لا يكوف دائم

ف الشركة لا تشجع البحث العممي لا مف خلبؿ استغلبؿ خريج الجامعات بؿ أحيانا ، وىو ما يعني أ

ولا مف خلبؿ تدعيـ المؤتمرات والبحوث العممية وىو ما يؤكد أف الشركة لا تتحمؿ مسؤولية اجتماعية 

 في ىذا المجاؿ.

 مناقشة نتائج الفرضية الثانية:  1-3

 قوـ بتنظيـ دورات تدريبية دائمة، و ما غالبية العماؿ والموظفيف بالمصنع يعتقدوف أف الشركة ت

لعماؿ وتنمية قدراتيـ مما يسيـ في تحقيؽ أىداؼ ايعني أف الشركة حريصة عمى تأىيؿ 

 الموارد البشرية وكذا الشركة.

  نسبة كبيرة مف العماؿ ترى أف الشركة أحيانا تقوـ بتنظيـ دورات تدريبية تتماشى مع

أف ممارسات إدارة الموارد البشرية تتوافؽ مع معايير احتياجاتيا التدريبية، وىو ما يعني 

المسؤولية الاجتماعية وذلؾ لأف التزاـ الشركة الأخلبقي في تنظيـ دورات تدريبية تتوافؽ 

 واحتياجات الشركة يجنبيا الكثير مف التكاليؼ الزائدة الناجمة عف تنظيـ مثؿ ىذه الدورات.

 ديمة، حيث ذي يتمقاه العامؿ يعزز مف مياراتو القنسبة كبيرة مف العماؿ ترى أف التدريب ال

 لتنمية ميارات العماؿ يعتبر استيداؼ الشركة 
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 فرص تدريب متكافئة بيف الجنسيف، إف التعامؿ ىناؾ  معظـ العماؿ والموظفيف يروف أف

الأخلبقي مف طرؼ الشركة مع عماليا دوف التميز بيف النساء والرجاؿ يعتبر أحد أىـ معايير 

المسؤولية الاجتماعية التي تضمف لتمؾ الفئة مف العماؿ حقوقيـ الكاممة كعامميف ليـ  وبرامج

 نفس الواجبات ونفس الحقوؽ مع غيرىـ مف العماؿ، لأنيـ مساىموف في العممية الانتاجية.

  التطور التكنولوجي، حيث يسيـ ذلؾ في  مع أف التدريب يتوافؽنسبة كبيرة مف العماؿ ترى

وليات العامؿ أو عمى أقؿ تسييميا وبالتالي تحسيف ظروؼ العمؿ، وكوف تخفيؼ مف مسؤ ال

الشركة  تقدـ نوع مف التدريب يتوافؽ والتطور التكنولوجي فيي تتحمؿ مسؤوليتيا الاجتماعية 

 نحو تحقيؽ ظروؼ عمؿ جيدة لعماليا. 

 ب التي عوف بنفس فرص التدرينسبة كبيرة مف العماؿ ترى أف ذوي الحاجات الخاصة لا يتمت

المنوط بيا في مجاؿ حماية  نا نعتقد أف الشركة لا تؤدي الدوربيا غيرىـ، وىو ما يجعم تمتع

حقوؽ فئة عمالية تعاني التيميش داخؿ الشركة خاصة والمؤسسات الجزائرية عموما، حيث 

تتخمى الشركة بذلؾ عمى دورىا الأخلبقي الذي يجبرىا عمى خمؽ قيـ تنظيمية جديدة ترتكز 

لتعامؿ مع العامؿ وفقا لمردوديتو في العمؿ وحاجاتو إلى تنمية مياراتو وقدراتو، وليس عمى ا

 حسب مؤىلبتو الجسدية .

  شركة تمتمؾ خطط تدريبية تتوافؽ مع احتياجاتيا وىو ما يعني النسبة كبيرة مف العماؿ ترى أف

التي تحدث  ظيميةأف الشركة تمتمؾ تخطيطا استراتيجي يجنب الشركة المشكلبت التقنية والتن

 الميارات لدى العماؿ، وذلؾ مف خلبؿ النظرة الاستشرافية لممستقبؿ. نتيجة لنقص الكفاءة أو

 خضوعيـ لمتدريب، وىو  راتيـ قد تحسنت بعدمعظـ العماؿ يعتقدوف أف كفاءتيـ، مياراتيـ وقد

رات التدريبية ما يدؿ عمى جدية العممية التدريبة وكفاءة المشرفيف والمسيريف لمثؿ ىذه الدو 
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وبالتالي الشركة تعمؿ عمى تنمية الموارد البشرية، حيث يعتبر ذلؾ ضمف أىدافيا 

 الاستراتيجية.

 قروا أف الشركة تمنح فرص تدريب متكافئة لمعماؿ وىو ما مف شأنو أف يضمف نصؼ العماؿ أ

ء تنمية قدرات العامميف مف جية ومف جية أخرى يقمؿ مف الخسائر الناجمة عف الأخطا

التي تسبب الضرر لمعامؿ عف طريؽ حوادث العمؿ، أو التي و المرتكبة مف طرؼ العماؿ 

 تسبب الضرر للآلات والمعدات، كما يمكف أف تكوف الأخطاء إدارية .

كما أف منح فرص عادلة لمتدريب يضمف التزاـ الشركة الاجتماعي نحو مواردىا البشرية حيث 

 فعلب وليس حسب المحاباة والقرب مف المسيريف. اتمنح الفرص لمعامؿ الذي يحتاجي

 معايير الدراسة محل المؤسسة تحترم مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف الفرضية الثانية القائمة:

وذلؾ لأف جميع المؤشرات  تحققت،قد  لمتدريب متكافئةالاجتماعية المرتبطة بمنح فرص  المسؤولية

د أف المؤشر الذي يقيس منح فرص متساوية لمتدريب لكلب التي تقيس ىذه الفرضية قد تحققت حيث نج

الجنسيف فقد أقر العماؿ أف الشركة تمنح فرص متساوية لمتدريب وىو ما يعني أف الشركة تمتزـ أخلبقيا 

واجتماعيا في مجاؿ تنمية الموارد البشرية دوف استثناء عمى أساس النوع الاجتماعي وىو ما عانت منو 

كثير مف الشركات ومنظمات الأعماؿ في العالـ حيث تحصؿ النساء عمى أجر أقؿ  الموارد البشرية في

يا ممارسات لا أخلبقية مف طرؼ أصحاب نوعمى فرص تدريب أقؿ حيث يمكف اعتبار ذلؾ بأ

الأعماؿ حيث تتعرض النساء للببتزاز الجنسي، أما في المؤسسة محؿ الدراسة فالعماؿ والموظفيف 

 ىذه الممارسات مما يدؿ عمى أف الشركة تحترـ معايير المسؤولية الاجتماعية.أكدوا عمى عدـ وجود 

كما تحقؽ المؤشر الذي يقيس احتراـ الشركة لمعايير عدالة التدريب مف خلبؿ منح فرص 

متساوية لمعماؿ مف ذوي الحاجات الخاصة لمتدريب مع غيرىـ مف العماؿ، حيث تعاني ىذه الفئة مف 
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مينيا في المؤسسات وحتى في حالة دمجيا لا تحظى بنفس الحقوؽ في  العماؿ مف عدـ دمجيا

 يا.تتنمي

تحقؽ أيضا مؤشر توافؽ التدريب مع الاحتياجات التدريبية وىو ما يؤكد التزاـ الشركة الأخلبقي 

مف خلبؿ التقميؿ مف ىدر الموارد المالية في عقد دورات تدريبة وىمية مف أجؿ صرؼ أمواؿ الشركة 

تربطيـ معيـ ف لفائدتيـ وفائدة العماؿ الذيف و ت السياحية التي عادة ما يقوـ بيا المسير عمى الرحلب

 نو أف يؤثر عمى أرباح الشركة.علبقة جيدة وىو مف شأ

مؤشر تنمية القدرات، الميارات وكفاءات العماؿ فقد أكد العماؿ حرص الشركة عمى وبالنسبة ل

ـ بعد فترة تتراوح ثلبثة أشير مف الخضوع يعماؿ لتقيذلؾ حيث يقاس ىذا المؤشر مف خلبؿ خضوع ال

اء التدريب بفترة معينة لمتدريب وىو ما أكده المجتمع المدروس حيث يجري العامؿ امتحاف بعد انتي

 حيث سمنت الجزائر لمسؤولياتيا الأخلبقية والاجتماعيةإلى تحمؿ الشركة الأـ مجمع الإشارة وتجدر الإ

تفيد منو جميع فروع موارد البشرية يقع مقره بولاية بومرداس يسالبتدريب  أنشأت الشركة مركزا خاصا

 سمنت مف مختمؼ مناطؽ الوطف. مجمع الإ

 مناقشة نتائج الفرضية الثالثة:  1-4

  غالبية العماؿ والموظفيف بمصنع الإسمنت الماء الأبيض ترى أف الشركة توفر إجراءات

  .السلبمة المينية

  تدرس الشركة المخاطر المحتممة وىو ما أقر بو غالبية المبحوثيف وىو ما يدؿ عمى حرص

شركة أف ميمكف مف خلبلو ل اأخلبقي اعماؿ وىذا يمكف أف نعتبره التزامالالشركة عمى سلبمة 

 جتماعية.تتبنى برامج المسؤولية الا
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  وتعقد الشركات اتفاقيات دولية متعمقة بالسلبمة المينية مثؿ إيزiso  وشيادة تاج وىو ما أشاد

المتعمقة   isoبو غالبية مفردات مجتمع الدراسة، بالإضافة إلى حصوؿ الشركة عمى أيزو

التزاـ الشركة الأخلبقي والاجتماعي تجاه البيئة الداخمية  عمى بالبيئة وجودة المنتوج مما يدؿ

 ونحو البيئة الخارجية.

  نية، كة تتحمؿ أعباء وتكاليؼ معدات السلبمة الميغالبية العماؿ والموظفيف أفادوا أف الشر

ا يضافية ترىؽ قدرتو الشرائية وبذلؾ تكوف الشركة ممزمة قانونوىو ما يجنب العامؿ تكاليؼ إ

مف فير معدات لمسلبمة والأبتوفير الحماية الجسمية والنفسية لمعامؿ ويتجسد ذلؾ مف خلبؿ تو 

 الصناعي.

  نسبة عالية جدا مف العماؿ أقرت أف الشركة تفرض مراقبة صارمة عمى التزاـ العماؿ

بإجراءات السلبمة وىو ما تـ ملبحظتو خلبؿ الدراسات الميدانية ولكف تبقى ىذه المراقبة 

 د مثؿ ىذه الصرامة.تكوف صارمة وفي حالات أخرى لا نجظريفة ففي بعض الحالات 

 بالمخاطر المحتممة، كما توعييـ أيضا بضرورة الالتزاـ بإجراءات  تمتزـ الشركة بتوعية العماؿ

السلبمة المينية وىو ما أقر بو غالبية العماؿ والموظفيف وىو ما يعني أف سلبمة العامؿ مف 

 لتي تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تحقيقيا.بيف المعايير اليامة ا

  لا تقدـ خدمات صحية كافية لمموظفيف حيث نسبة كبيرة مف مفردات الدراسة أكدت أف الشركة

تقتصر الخدمات المقدمة مف طرؼ الشركة عمى فحوص طبية سنوية حيث يرى العماؿ أف 

ىذه الفحوصات غير عميقة مما يضطر العامؿ إلى التوجو إلى الطب الخاص خاصة أف 

 معظـ العماؿ يعانوف مف أمراض مينية مثؿ الأمراض الصدرية.

 عماؿ والموظفيف بمصنع الإسمنت الماء الأبيض ترى أف الظروؼ الفيزيقية نسبة كبيرة مف ال

طار لا تتحمؿ الشركة مسؤوليتيا الأخلبقية حيث يعمموف بيا غير جيدة ، في ىذا الإالتي 
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يتعرض العماؿ لجممة مف المخاطر المتعمقة بانتشار التربة في الجو وكذا تصميـ مواقع العمؿ 

ضاءة خافتة وجدراف غير إما المكاتب فتعرؼ أيد معدلات الخطر، ج مما يز يالتي تفتقد لتسي

 عازلة لمصوت ...وغيرىا مف الظروؼ الفيزيقية.

  قر بو نسبة كبيرة مف العماؿ وىو ما أتتسبب ضغوط العمؿ في أمراض مزمنة لمعماؿ وىو ما

تؤدي إلى  يعني وجود بيئة عمؿ تؤدي إلى التوتر والقمؽ ومع استمرار ىذه الحالات المزاجية

أمراض عضوية مثؿ ضغط الدـ أو أمراض نفسية مثؿ الاكتئاب، وىو ما يعني أف الشركة لا 

 مسؤولية اجتماعية نحو مفردات نسقيا. ةتمتزـ بأي

  اعتبر غالبية العماؿ والموظفيف أف الشركة تحقؽ بيئة عمؿ آمنة لعماليا وما يؤكد ذلؾ ىو

 عجز دائـ في السنوات الأخيرة .صابات التي تخمؼ ات والإتقميؿ عدد الوفي

 المؤسسة تحترم :سابقة الذكر يمكف القوؿ أف الفرضية الثالثة والقائمة مف خلبؿ النتائج 

لأف  تحققتقد  المينية السلامة بتحقيق المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير الدراسة محل

معظـ المؤشرات التي تقيس ىذه الفرضية قد تحققت في ماعدا بعض المؤشرات. أما المؤشرات 

 :التي تحققت نذكر منيا

جراءات السلبمة المينية حيث أكد غالبية العماؿ عمى أف الشركة تحترـ مؤشر رضا العماؿ عف إ

( والجدوؿ 38مف الجدوؿ رقـ) جابة بنعـ بنسبة كبيرة عمى كؿاءات السلبمة المينية مف خلبؿ الإاجر 

(  وىو ما يعني تحمؿ  الشركة لمسؤوليتيا الأخلبقية نحو مواردىا البشرية 48( والجدوؿ رقـ)44رقـ)

 فتقديـ الحماية لعماليا مف حوادث العمؿ.

تحقؽ مؤشر حصوؿ الشركة عمى اتفاقيات حوؿ السلبمة المينية، حيث تحصمت الشركة عمى 

المتعمقة بالسلبمة المينية ،   14001izoالسلبمة المينية وىي شيادة ايزوشيادات معترؼ بيا في 
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المتعمقة بالسلبمة المينية والبيئة، وىو ما يؤىؿ الشركة لمحصوؿ عمى المواصفة   izo 18000وايزو 

حصمت الشركة عمى شيادات وطنية المتعمقة بالمسؤولية الاجتماعية. كما ت izo 26000القياسية ايزو

شارة في ىذا المقاـ أف المينية مثؿ شيادة تاج. وتجدر الإلاجراءات السلبمة طبيؽ الشركة تعترؼ بت

 الشركة تحترـ مسؤوليتيا البيئة أيضا.

، حيث لا يشارؾ العماؿ ولو بنسبة قميمة تحقؽ مؤشر تحمؿ الشركة لتكاليؼ معدات السلبمة المينية

 خلبقية.حمؿ الشركة لمسؤوليتيا القانونية والأفي تكاليؼ معدات السلبمة المينية وىو ما يدؿ عمى ت

تحقؽ مؤشر الدراسات الاستشرافية لممخاطر المحتممة حيث تقوـ الشركة بدراسات دورية مف أجؿ 

الدورات التدريبة التخفيؼ مف المخاطر المحتممة، كما تقوـ الشركة بالتوعية بيذه المخاطر مف خلبؿ 

 شيارية.ات الإوالمحاضرات والإرشادات عف طريؽ الموح

عدـ كفايتيا بالنسبة  لخدمات الصحية الذي أكد العماؿأما المؤشرات التي لـ تتحقؽ نجد مؤشر ا

إلا مرة واحدة في السنة، كما لا تتوفر الشركة  اتلمعامؿ حيث أف العماؿ لا يستفيدوف مف الفحوص

 يادات الخاصة. عمى عيادة طبية حيث يضطر العماؿ إلى التغيب مف أجؿ فحص الطبي لدى الع

ظروؼ العمؿ الفيزيقية حيث نجد أف تصميـ مواقع المصالح المؤشر الذي يتعمؽ بلـ يتحقؽ 

العازلة لمصوت، غير رى نجد تصميـ المكاتب والجدراف وفقدانيا لمتسييج مف جية ومف جية أخ

مزمنة أو حتى نارة الخافتة وكذا الرطوبة كميا عوامؿ تعرض الموارد البشرية إلى أمراض جسدية والإ

  أمراض نفسية تتحوؿ مع مرور الوقت إلى أمراض عضوية.
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 :الرابعة الجزئية مناقشة نتائج الفرضية -1-5

  أكثر مف نصؼ مجتمع الدراسة يرى أف العلبقات التي تربط بيف زملبء العمؿ ىي

جيدة حيث يمكف اعتبار أف وجود جو مف اليدوء والتعاوف بيف أفراد النسؽ  اتعلبق

المؤسساتي يؤدي إلى العمؿ ضمف بيئة تنظيمية سميمة،  ولا يتأتى ذلؾ إلا مف خلبؿ 

 تحقيؽ عدالة تنظيمية تقضي عمى مختمؼ أشكاؿ الصراع.

 خر يسبب لو رىاؽ النفسي بينما النصؼ الألعماؿ لا تسبب ليـ ظروؼ العمؿ الإنصؼ ا

تحاؽ بمنصب العمؿ لذلؾ وىو ما يعني أف استخداـ العماؿ لمنقؿ اليومي مف أجؿ الإ

بالإضافة إلى الظروؼ  كمـ 20حيث تبعد المسافة بيف مقر السكف ومقر العمؿ أكثر مف 

رىاؽ النفسي خاصة لدى العماؿ الذيف الفيزيقية لموقع العمؿ يمكف أف تتسبب في الإ

 مناوبة.يعمموف بطريقة ال

  نسبة كبيرة مف العماؿ ترى أف المعمومات الواردة مف الإدارة أحيانا تكوف واضحة وىو ما

يعني أف الشركة لا تمتزـ بتقديـ معمومات واضحة لعماليا بصفة دائمة وىو ما يعتبر 

قصور في العممية الاتصالية وكثرة المشرفيف عمى العامؿ مما يجعؿ الرسالة لا تصؿ إلى 

 العامؿ.

  الثمثيف أقرت أف الشركة تمنح ليـ بالنسبة لمشاركة العماؿ في اتخاذ القرارات فإف نسبة و

في اتخاذ القرارات، حيث يرتبط ذلؾ بالمنصب الذي يشغمو العامؿ وبالتالي  احيانا فرصأ

 لمعماؿ مف أجؿ اتخاذ قرارات قد تكوف حاسمة في بعض الحالات  افالشركة لا تمنح فرص
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 أكبر في  اروا أنيـ لا يحصموف عمى التقدير والثناء نظير بذليـ مجيودغالبية العماؿ أق

العمؿ مما يؤثر عمى مردودية العامؿ مف جية ومف جية أخرى يشعره بالإحباط وبالتالي 

 مف طرؼ العامؿ. الا يمكف أف نجد إبداع

  ا أحسف مف الشركات ذات النشاط ف الشركة تقدـ أجر أكما أف غالبية العماؿ لا ترى

قتصادي بؿ عمى العكس فإف الجيد المبذوؿ في النشاط الصناعي أكبر بكثير مف لإا

مثؿ البريد والمواصلبت ومؤسسات الضماف الاجتماعي التي  ىقتصادية الأخر الشركات الإ

 أعمى بكثير. اتمنح أجور 

  أقرت مفردات مجتمع الدراسة أف الشركة لا تمنح حوافز مادية ولا معنوية مرضية لمعماؿ

ما يدفع العامؿ إلى عدـ البحث عمى أداء جيد لمعمؿ لأنو لا يجد المقابؿ مف  وىو

 الشركة.

 عادلة لمترقية بنسبة كبيرة وىو ما يسبب  اف أف الشركة لا تمنح فرصو يرى العماؿ والموظف

الاحباط ويقمؿ مف مردودية العامؿ، وبذلؾ فالشركة لا تمتزـ بأي مف أبعاد المسؤولية 

 في قاعدة اليرـ وىي المسؤولية القانونية .الاجتماعية حتى 

 روا أف الشركة لا توفر الرفاىية الاجتماعية ليـ وىو أحد أكثر مف نصؼ العماؿ أق

عمى الشركة بذؿ مجيود أنّو ىداؼ التي تسعى المسؤولية الاجتماعية إلى تحقيقو، حيث الأ

ضمني يفي بالعقد ال ضافي وتكاليؼ اضافية مف أجؿ الالتزاـ الأخلبقي والتطوعي الذيإ

 .بيف الشركة ومواردىا البشرية

 المؤسسة تحترممف خلبؿ النتائج السابقة يمكف القوؿ أف الفرضية الجزئية الرابعة والقائمة: 

وذلؾ لأف معظـ لم تتحقق  الوظيفية الحياة جودة بتحقيق  المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير

مؤشرات ىذه الفرضية لـ تتحقؽ، حيث لـ يتحقؽ المؤشر الذي يقيس أحد معايير المسؤولية 
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رفاىية  ةالاجتماعية المتعمؽ بتحقيؽ الرفاىية الاجتماعية حيث يرى العماؿ أف الشركة لا تحقؽ أي

الخدمات التي  ة وحتىاجتماعية لعماليا فيي لا تقدـ ليـ خدمات مثؿ الرحلبت السياحية والحج والعمر 

لجنة الشؤوف الاجتماعية التي يشترؾ فييا العماؿ بنسبة شيرية تدفع ليذه تقدميا ىي مف طرؼ 

 المصمحة كما أف الحصوؿ عمى أحد ىذه الخدمات لو معايير معينة.

بداع مف خلبؿ مساىمتيـ في اتخاذ القرارات المتعمقة يتحقؽ مؤشر تشجيع العماؿ عمى الإ كما لـ

ـ، حيث أف منح العماؿ بعض الصلبحيات التي تمس عمميـ قد يمكنيـ مف طرح أفكارىـ حوؿ بعممي

 مختمؼ المواقؼ التنظيمية وبالتالي قد تحمؿ ىذه أفكار حمولا إبداعية لمشكلبت النسؽ المؤسساتي.

يعني ضافي مف طرؼ العماؿ وىو ما ادية والمعنوية في حالات الجيد الإعدـ تحقؽ مؤشر الحوافز الم

أف الشركة لا تمتزـ أخلبقيا مع عماليا مف أجؿ وصوليـ لمرحمة الرضا الوظيفي حيث يجب أف يتسـ 

القادة بدعـ القيـ التنظيمية التي تقوي علبقة العامؿ بشركتو مف خلبؿ الحث عمى بذؿ مجيودات أكبر 

 ير.مف خلبؿ مكافأة العامؿ سواء بالحوافز المادية والمعنوية مثؿ الثناء والتقد

سبب تعدـ تحقؽ مؤشر ضغوط العمؿ حيث يعاني العماؿ مف الكثير الأمراض المزمنة التي ت

فييا ضغوط العمؿ حيث يجب عمى الشركة انشاء بيئة تنظيمية تراعي التقميص مف الضغوط في 

 العمؿ لأف ذلؾ يؤثر عمى انتاجية العامؿ مف بيف أىـ الخطوات التي تمتزـ الشركة المسؤولة اجتماعيا

 تقميؿ مف آثار ىذه الضغوط.   معمى تحقيقيا وىو وجود اخصائي اجتماعي أو نفسي داخؿ الشركة ل

 النتيجة العامة: 1-6

 تطبيق معايير المؤسسة تحترم مف خلبؿ النتائج السابقة يمكف القوؿ أف الفرضية العامة القائمة:

 وذلؾ لأف الفرضيات الجزئية الثلبثة تحققت.قد البشرية  الموارد إدارة في الاجتماعية المسؤولية
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 تحترـ، التوظيؼ بعدالة المرتبطة الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ معايير المؤسسة وىي: تحترـ تحققت

 محؿ المؤسسة تحترـ، الاجتماعية المرتبطة بمنح فرص متكافئة لمتدريب المسؤولية معايير المؤسسة

حقؽ الفرضية تبينما لـ ت ،المينية السلبمة بتحقيؽ المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير الدراسة

، الوظيفية الحياة جودة تحقيؽ المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير المؤسسة الرابعة القائمة: تحترـ

سمنت تبسة تمتمؾ الكثير مف المؤشرات ية مف خلبؿ شركة الإوبذلؾ يمكف القوؿ أف المؤسسة الجزائر 

مناقشة لية الاجتماعية، حيث أنو ووفقا لقدرة ىذه المؤسسات عمى تطبيؽ معايير المسؤو التي تدؿ عمى 

شركة  أف النتائج الجزئية والتطرؽ إلى مختمؼ المؤشرات التي تـ قياسيا ميدانيا، يمكننا أف نقوؿ

جدا  االإسمنت تبسة تمتمؾ استراتيجية دفاعية، وىو ما يعني أف الشركة تتبنى دورا اجتماعيا محدود

ما تمميو القوانيف، وبذلؾ فالشركة تحقؽ البعد الاقتصادي والقانوني وكذا البيئي أما البعد لوفقا 

الاجتماعي والمرتبط بتحقيؽ جودة الحياة الوظيفية فالشركة لا تقدـ لمواردىا البشرية رفاىية اجتماعية 

 تمكنيا مف الوصوؿ إلى تحقيؽ الرضا لدييـ .

ثير مف المؤشرات المرتبطة بعدالة التوظيؼ والمساواة بيف الجنسيف، وتكافؤ الك تتحقق ورغـ ذلؾ فقد 

، فرص التدريب، وكذا الأداء الجيد لمشركة في مجاؿ السلبمة المينية وحصوليا عمى شيادات إيزو

 طبيؽ برامج المسؤولية الاجتماعيةيزو القياسية والمتعمقة بتما يؤىميا لمحصوؿ عمى مواصفة الإ وىو

 النتائج في ظل الدراسات السابقة:مناقشة  -2

إف الدراسات السابقة تعد أحد الركائز الأساسية لمبحث العممي، وذلؾ لأىميتيا في تراكمية العمـ 

يمي سوؼ نناقش نتائج الدراسة  مايستأنس بيا الباحث في دراستو وفيحيث تعد مف بيف الأدبيات التي 

 الحالية مع الدراسات السابقة:
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 : الأولىالدراسة  2-1

توصمت الدراسة الحالية إلى أف المؤسسة الجزائرية مف خلبؿ شركة الاسمنت الماء الأبيض    

قادرة عمى تبني برامج المسؤولية الاجتماعية حيث تراوحت المؤشرات المحققة بيف البعد  -تبسة–

إلى المؤسسات الاقتصادي، القانوني والأخلبقي في مؤشرات قميمة، بينما توصمت دراسة نواؿ ضيافي 

ى استراتيجية نالمؤسسة الجزائرية تتب فالجزائرية لا تتبنى المسؤولية الاجتماعية حيث ترى الباحثة أ

أف المؤسسات ح، بينما توصمت الدراسة الحالية إلى حيث يسود بيا منطؽ تعظيـ الأرباالممانعة 

لقانوف، ورغـ أف الدراستيف تمت الجزائرية تتبنى استراتيجية دفاعية حيث تمتزـ المؤسسة بما يفرضو ا

في بيئة تنظيمية واحدة إلا أف نتائج الدراستيف جاءت مختمفة وقد يعود ذلؾ إلى الاختلبؼ في زمف 

سنوات، وىو ما يمكف تفسيره بحدوث تغيير تنظيمي في المؤسسات  10الدراستيف، حيث الفرؽ بينيما 

 الجزائرية.

  الدراسة الثانية: 2-2

ية مع الدراسة السابقة في كوف الدراستاف تبحثاف في قياس ممارسات إدارة تشترؾ الدراسة الحال

الدراسة الحالية تختمؼ عف يير المسؤولية الاجتماعية، إلا أف معاومدى تطبيقيا ل ةالموارد البشري

الدراسة السابقة في كونيا درست مدى احتراـ المؤسسة الجزائرية لممعايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية 

موارد البشرية المسؤولة اجتماعيا، حيث توصمت إلى وىو ما سمح لمباحثة مف قياس مؤشرات إدارة ال

  .قبوؿ ثلبثة فرضيات متعمقة بالتدريب العادؿ، تكافؤ فرص التدريب واحتراـ السلبمة المينية
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 وىو ما يدؿ عمى وجود مؤشرات ايجابية لتبني المؤسسة لممسؤولية الاجتماعية. بينما رفضت

تبني ت ايجابية لممؤسسة محؿ الدراسة لالدراسة السابقة جميع الفرضيات وبالتالي لا توجد مؤشرا

. وتختمؼ الدراسة السابقة مع الحالية في المجاؿ المكاني حيث طبقت معايير المسؤولية الاجتماعية

  الأولى في المؤسسة الخاصة بينما طبقت الثانية في المؤسسة الصناعية العامة.

  :اسة الثالثةالدر  2-3

( بيف المسؤولية الاجتماعية والاستثمار في رأس الماؿ 2019ربطت دراسة بميزاؾ عبد الحميـ)

لتي تربط بيف المتغيريف السابقيف، حيث تتوافؽ الفرضية البشري، حيث قبؿ الباحث كؿ الفروض ا

والمسؤولية الاجتماعية، وىو ما يتوافؽ ط بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية االثالثة القائمة بوجود ارتب

ي نوجود مؤشرات ايجابية لتب ة الحالية حيث اتفقت الدراستيف عمىتقريبا مع النتيجة العامة لمدراس

المؤسسة الجزائرية لممسؤولية الاجتماعية، تتجسد في قياس ممارسات إدارة الموارد البشرية ومدى 

ة الاجتماعية، ورغـ اختلبؼ المجاؿ المكاني حيث اجريت اقتراب ىذه الممارسات مف معايير المسؤولي

لية في الدراسة السابقة بمؤسسة اقتصادية ىي مؤسسة التأمينات الاجتماعية، بما أجريت الدراسة الحا

 اربة.إلى نتائج متق اف الدراستيف توصمتمؤسسة صناعية، ورغـ ذلؾ فإ

 :الدراسة الرابعة 2-4

تائج الدراسة السابقة حيث تختمؼ في كوف الدراسة السابقة تختمؼ نتائج الدراسة الحالية مع ن 

كت الباحثة صافي أبو العزـ مؤشرات بشرية والمواطنة التنظيمية حيث فكربطت بيف إدارة الموارد ال

أثرىا عمى دراسة وحاولت  فترضت وجود إدارة مسؤولة اجتماعياالمواطنة التنظيمية وبذلؾ فالباحثة ا

بيؽ معايير فبحثت في قياس مدى قدرة المؤسسة عمى تطما الدراسة الحالية المواطنة التنظيمية، أ

في النتائج، كما أف المجاؿ المكاني لمدراستيف مختمؼ حيث  اجد اختلبفنالمسؤولية الاجتماعية، لذلؾ 
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الدراسة السابقة ىي دراسة مصرية أما الدراسة الحالية فيي دراسة جزائرية، وىو ما يعني اختلبؼ 

 التنظيمية وطرؽ التسيير. الخصائص

 الدراسة الخامسة: 2-5

 Macarena  López-Fernández ،& Pedro M. Romero-Fernándezتعتبر دراسة  

Ina Aust (2018) ت إدارة الموارد ة حيث تناوللسابقة اقترابا مف الدراسة الحاليا أكثر الدراسات

وربطتيا بالالتزاـ التنظيمي، حيث فكؾ الباحثوف مؤشرات إدارة الموارد  عياة الاجتماالبشرية المسؤول

الجنسيف، الامف والسلبمة المينية ... وغيرىا مف  فالبشرية المسؤولة اجتماعية مف خلبؿ المساواة بي

المؤشرات التي تقيس المسؤولية الاجتماعية مف خلبؿ ممارسات إدارة الموارد البشرية، وىو ما تتفؽ فيو 

 وإلى حد كبير، وبذلؾ يمكف القوؿ أنّ الدراسة السابقة مع الدراسة الحالية حيث جاءت النتائج متوافقة 

إلا أف  سبانيةالمؤسسات الجزائرية والمؤسسات الإالخصائص التنظيمية بيف رغـ وجود اختلبؼ في 

واقع ممارسات يمكف اعتبارىا دراسة استكشافية ل، كما أف نتائج الدراسة الحالية النتائج جاءت متقاربة

لسابقة ينما نتائج الدراسة اإدارة الموارد البشرية ومدى قدرتيا عمى تبني معايير المسؤولية الاجتماعية، ب

عمى أساس أف المؤسسة تتبنى معايير المسؤولية –قد ربطت بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 وبيف الالتزاـ التنظيمي. -الاجتماعية

 نظريات:ال ضوء مناقشة النتائج في -3

 النظريات ذات البعد الاقتصادي: ضوءفي  3-1

التي ترى أف الربح قتصادية ا إلى حد ما مع منطؽ النظريات الإحصؿ عمييتالمنتائج التتوافؽ  

ىو الغاية الأولى لممؤسسات الاقتصادية، وأف أصحاب المصالح ىـ الحمقة الأقوى في معادلة الانتاج، 
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وبما أف العامؿ يعتبر منيـ فإف الالتزاـ الاقتصادي والقانوني يكفي لضماف أداء جيد مف الموارد 

 ف رفع الانتاجية وبالتالي زيادة الأرباح.البشرية  مما يضم

بالمسؤولية الاقتصادية وبالمسؤولية القانونية وىو  وبذلؾ فإف نتائج الدراسة تؤكد التزاـ الشركة 

كما أنو ووفقا لنظرية الوكالة فإف الموارد البشرية  ما يقع في قاعدة ىرـ كاروؿ لممسؤولية الاجتماعية، 

بيف أطراؼ العقد،  تزامات الشركة نحوه حسب ما يمميو عقد العمؿ المبرـتعتبر وكيؿ يجب الايفاء بال

الأبيض تحكميا علبقة تعاقدية مع مواردىا البشرية، وأف المطموب مف سمنت الماء أي أف شركة الإ

 القانوف. عمييا ة ىو ما يمميوالشرك

نتائج الدراسة في كوف أف المؤسسة تيدؼ إلى مع  أما بالنسبة النظرية النيوكلبسيكية  فتشترؾ 

زيادة الانتاجية لذلؾ فالشركة تقدـ لمواردىا البشرية الأجور المجزية والحوافز المادية وكذا فرص تنمية 

 لأف الغاية الأولى لممؤسسة ىي تحقيؽ الربح.الموارد البشرية وتطورييا، وذلؾ 

 النظريات ذات البعد الاجتماعي: 3-2

ف كانت ىذه  نتائج الدراسة مع نظريات البعد الاجتماعيتشترؾ  في بعض المؤشرات فقط، وا 

المؤشرات تستمد وجودىا في المؤسسة مف خلبؿ قانوف العمؿ الجزائري، الذي يكفؿ الكثير مف معايير 

سبة نالمسؤولية الاجتماعية مثؿ المساواة بيف الجسيف في فرص التوظيؼ والتدريب، وكذا تضمف 

 مف ذوو الحاجات الخاصة. ف التوظيؼ لممترشحيفينة ممع

 فوذلؾ ضمف العلبقة التعاقدية الضمنية التي تشير ليا نظرية العقد الاجتماعي، حيث يجب أ

تتحمؿ الشركة مسؤوليتيا الأخلبقية نحو الفئات الميمشة مثؿ فئة النساء وفئة ذوي الحاجة الخاصة، 

مج الاجتماعي ليا مف خلبؿ منحيا المركز دـ في عممية اللدمج الميني ليذه الفئات يجعميا تسيلأف ا
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الاجتماعي داخؿ البناء. غير أف الشركة لا تفي بكؿ التزاماتيا مع مواردىا البشرية مثؿ تحقيؽ جودة 

 حياة وظيفية لمعامؿ وىو ما يدؿ عمى عدـ تحمميا مسؤوليتيا الاجتماعية.

خلبقيات الإدارة فلب يمكف أف نقيس النتائج ة المسؤولية الاجتماعية  وأيأما بالنسبة لمنظر 

المحصؿ عمييا في ضوء ىذه النظرية، لأف الدراسة الحالية تحاوؿ أف تقيس مدى قدرة المؤسسة عمى 

يمكننا القوؿ أف  فممارسات إدارة الموارد البشرية، ولكتبني معايير المسؤولية الاجتماعية مف خلبؿ 

ما بني ىذا النيج الأخلبقي، خاصة فييجابية التي تؤىميا إلى تالشركة تمتمؾ الكثير مف المؤشرات الا

يخص السلبمة المينية والأداء البيئي الذي يعتبر أداء جيد مكنيا مف الحصوؿ عمى شيادات ايزو مما 

 المتعمقة بالمسؤولية الاجتماعية. 26000يعني قدرتيا عمى الحصوؿ عمى المواصفة القياسية أزو

 خلاصة الفصل:

مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف المؤسسة الجزائرية مف خلبؿ دراسة شركة الإسمنت الماء 

الأبيض تمتمؾ بعض المؤشرات التي تدؿ عمى تحمؿ مسؤوليتيا الاقتصادية والقانونية، وبذلؾ يمكننا 

القوؿ أف الشركة تتبنى استراتيجية دفاعية لممسؤولية الاجتماعية، حيث تمتزـ بتحمؿ مسؤوليتيا 

يجابية نحو المسؤولية الأخلبقية، حيث يمكف ليا في وجود نية، بينما تحمؿ بعض المؤشرات الإالقانو 

ى ذلؾ.ثقافة تنظيمية قوية تشجع عمرغبة إدارية أف تتحمؿ مسؤوليتيا الاجتماعية، مع بناء 
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 خاتمة:

خير يمكف القوؿ أف تناوؿ موضوع المسؤولية الاجتماعية لمشركات أصبح أحد مجالات البحث وأ

ربط المسؤولية الاجتماعية الدراسة لي ىذا الاطار جاءت ىذه فو التي يكتنفيا الكثير مف الغموض، 

بأحد أسس الإدارات الحديثة أي الموارد البشرية باعتبارىا الثروة الحقيقة لأي مؤسسة أو شركة. حيث 

اعتمدت الباحثة عمى المنيج العممي في دراستيا ليذا الربط مف خلبؿ الاعتماد عمى خطوات منيجية 

حساس بمشكمة تتعمؽ بوجود جممة مف طمقت الباحثة مف الإدراستو، حيث انتواجو الباحث أثناء قيامو ب

المشكلبت التنظيمية التي تؤدي إلى الصراعات داخؿ التنظيـ مما يؤثر عمى أداء ومكانة المؤسسات، 

نسؽ مل المعيقات الوظيفية التي تسبب خملب  لمثؿ ىذهالتطور الحديث للئدارة أوجد حمولاأف حيث 

 ية الاجتماعية.المؤسساتي ومف بينيا المسؤول

حيث وضعت الباحثة تساؤلا رئيسيا يتمحور حوؿ احتراـ ممارسات إدارة الموارد البشرية في 

عت الباحثة شكاؿ وضعمى ىذا الإوللئجابة  .المؤسسة الجزائرية لمعايير تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية

 موضوع.لما اطمعت عميو مف دراسات سابقة وتراث نظري في ال إجابات محتممة وفقا 

ولأف الدراسة السوسيولوجية تعتمد عمى البحث الميداني اعتمدتنا عمى المنيج الوصفي وأدوات 

لاستبياف مف أجؿ جمع البيانات مف المجاؿ البشري المتمثؿ اجمع البيانات مثؿ الملبحظة والمقابمة و 

 التابع لشركة اسمنت تبسة. -الماء الأبيض -في عماؿ وموظفي مصنع الاسمنت

مف معايير  اأف مصنع الاسمنت يحترـ كثير حوؿ وقد توصمت الباحثة إلى نتيجة عامة تتمحور 

مع  تفاؽإمكانية الإتوصي الشركة بالتفكير الجاد في  ةتطبيؽ المسؤولية الاجتماعية، وبذلؾ فإف الباحث

الجيات الدولية المختصة مف أجؿ تبني برامج المسؤولية الاجتماعية عمى غرار شركة سوناطراؾ 

بيئة تنظيمية داعمة  وشركة ىنكؿ التي تتبنى برامج المسؤولية الاجتماعية، وذلؾ أف الشركة تمتمؾ
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كما توصي الباحثيف  ف واحد.لسمو بالمورد البشري والشركة في آالاتفاقيات التي مف شأنيا ا لمثؿ ىذه

 لا تزاؿ غامضة تحتاج لكثير مف وذلؾ لأف الكثير مف جوانبو تناوؿ ىذا الموضوع بتخصص أكبرب

المسؤولة اجتماعيا   الخاصة بإدارة الموارد البشرية  الدراسة، خاصة في ظؿ قمة الدراسات
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 نشر والتوزيع.موائؿ ل دار          

 مداخل نظرية ودراسات -عمم اجتماع التنظيم(.2016) حممي، إجلبؿ اسماعيؿو  علبـ، اعتماد محمد

 .(. مصر: مكتبة الأنجمو المصرية1)ط .-ميدانية          

   والصغيرة.إدارة واستراتيجية منظمات الأعمال المتوسطة (. 2009) منصور محسف الغالبي، طاىر

 .دار وائؿ لنشر والتوزيع(. الأردف: 1)ط 

  الاجتماعية المسؤولية( .2015) محسف ميدي صالح منصور والعامري، محسف الغالبي، طاىر

 والنشر لمطباعة وائؿ دار : الأردف (.1.)طوالمجتمع الاعمال وأخلاقيات        

 .)د.ط(. الجزائر: منشورات جامعة قسنطينةتنمية الموارد البشرية(. 2004) غربي، عمي

 .نشر والتوزيعم(. الكويت: مكتبة الفلبح ل1.)طنظرية المنظمة(. 2010) الغريري، ىشاـ عبد الله

 المسؤولية الاجتماعية لمشركات بين تعظيم الأرباح والتنمية  (.2015) غنيـ، رنا عبد الرزاؽ

 .)د.ط(. مصر.المستدامة        

 (. الأردف: دار اليازوري 1.)طمعاصروظائف منظمات الأعمال مدخل ( .2009) ةر فريد، فيمي زيا

 .العممية لمنشر والتوزيع       

 . الأردف: دار اليازوري العممية المسؤولية الاجتماعية لمنظمات الأعمال(. 2016) فلبؽ، محمد
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 والتوزيع نشرمل            

 (. 2)ط .-متكاملنحو منيج استراتيجي –إدارة الموارد البشرية (. 2008القحطاني، محمد دليـ.)

 نشرمالمممكة العربية السعودية: العبيكاف ل         

 نشر والتوزيع.م(. مصر: دار غريب ل1.)طعمم اجتماع التنظيم(. 2007) لطفي، طمعت ابراىيـ

 .(. مصر: الدار الجامعية 1.)طإدارة الموارد البشرية(. 2004) ماىر، أحمد

  (. الأردف: دار 1.)طوالصحة المينية في إدارة المستودعاتالسلامة (.2010) المشاغبة، عمي أحمد

 .صفاء لمنشر والتوزيع          

  السموك الإداري واليندسة الإدارية.(. 2015) المصري، ايياب عيسى. عامر، طارؽ عبد الرؤوؼ

 (. مصر: المؤسسة العربية لمثقافة.1)ط          

  (. مصر: دار النشر 1.)طإدارة الموارد البشرية(. 2013) المغربي، محمد الفاتح محمد بشير

 .لمجامعات         

 .)د.ط(. المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات العمل(. 2014) ناصر، محمد جودت والخضر عمي

 .منشورات جامعة دمشؽ مركز التعميـ الفتوح برنامج المشروعات الصغيرة سوريا:          

 (. الأردف: 1.)طالإدارة ومسؤولية الأعمال في شركات الأعمال أخلاقيات(. 2006) نجـ، عبود نجـ

 .نشر والتوزيعمدار الوراؽ ل       

 .نشر والتوزيعم(. الأردف: دار زىراف ل1.)طإدارة الموارد البشرية(.2013) نصر الله، حنا

 المعاجم والقواميس:

  .)د.ط(.عربي-فرنسي-انجميزي–معجم مصطمحات العموم الاجتماعية (. 1982بدوي، أحمد زكي)

 .لبناف: مكتبة لبناف          



 

264 
 

 (. مصر: 1. المجمد الأوؿ . )طمعجم المغة العربية المعاصرة(. 2008) عمر، أحمد مختار

         عالـ الكتاب.       

 .. مصر: الييئة المصرية العامة لمكتابمعجم العموم الاجتماعية)دوف تاريخ(.  مذكور، ابراىيـ

 .العمـ لمملبييف(.لبناف: دار 7.)طمعجم الرائد(. 1992) مسعود، جبراف

 (. ترجمة الجوىري، محمد وزايد، أحمد 2.)ط موسوعة عمم الاجتماع(. 2007) مارشاؿ، جوردوف

 : المجمس الأعمى لمثقافة ومحي الديف، محمد والسمري، عدلي والجوىري، ىناء. مصر        

 .القومي لمترجمة المشروع 

 مراسيم وقوانين:

  1393رمضاف عاـ  28المرخ في  177 -73الجريدة الرسمية. المادة الأولى مف المرسوـ رقـ 

 .1973أكتوبر سنة  15الموافؽ لػ         

 الرسائل والأطروحات:

، صافي سيد محمود  شرية أثر المسؤولية الاجتماعية لإدارة الموارد الب(. 2017/2018) أبو العزـ

         . رسالة ماجستير في إدارة أعماؿ. جامعة سموك المواطنة التنظيمية لدى العاممينتعظيم عمى         

 .شمسعيف 

 . أطروحة تسيير الموارد البشرية في ظل الإدارة الكترونية(. 2017/2018) أيت ميدي، إيماف

 .2اجتماع التنظيـ والعمؿ. جامعة سطيؼفي عمـ دكتوراه           

 استراتيجية المسؤولية الاجتماعية وأثرىا عمى تنمية الموارد (. 2017/2018) ربيعبلبيمية، 

 .دكتوراه في العموـ الاقتصادية. الجزائر: جامعة  أـ البواقي طروحةأ. البشرية          

 ال البشري في ظل التوجو نحو الاستثمار في رأس الم(. 2018/2019) بميزيؾ، عبد الحميـ
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 .. أطروحة دكتوراه في عموـ التسيير. جامعة أـ البواقيلاجتماعية المسؤولية ا            

 بتطوير المؤسسة الصناعية إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا (. 2017/2018)  دراع، عبد الله

 .2دكتوراه في عمـ اجتماع التنمية. جامعة قسنطينة  رسالة. بالجزائر           

  العدالة التنظيمية وعلاقتيا ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرة.(. 2007/2008) درة، عمر محمد

 .ماجستير في إدارة الأعماؿ. جامعة عيف شمسرسالة            

 الصحة والسلامة المينيين وأثرىا عمى الكفاءة الانتاجية في (. 2006/2007) عمي موسى، حناف

 .2ماجستير في عموـ التسيير. جامعة قسنطينة. رسالة الصناعيةالمؤسسة           

 جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الاداء (. 2013/2014ماضي، خميؿ اسماعيؿ ابراىيـ )

 رسالة دكتوراه فمسفة في إدارة الأعماؿ. جامعة السويس.لمعاممين.  الوظيفي         

        مؤشرات الأداء الاقتصادي لمشركة في ظل (.2016/2017) محمد، رحمة عبد الرحيـ عبد المجمي
 . جامعة عيف رسالة مقدمة لمحصوؿ عمى الماجستير بالمسؤولية الاجتماعية.التزاميا   

 شمس. 

    العلاقات الانسانية ودورىا في تحقيق الفعالية التنظيمية(. 2019/2020) نصيب، أسماء

 رسالة دكتوراه في عمـ اجتماع التنظيـ وتنمية الموارد البشرية. جامعة  .الصناعيةبالمؤسسة           

 .أـ البواقي          

 أثر الرواتب عمى الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز (. 2014/2015)  ونوغي، فتيحة

 .1. دكتوراه في العموـ الاقتصادية. جامعة سطيؼلأساتذة التعميم العاليالذاتي         

 كتب إلكترونية:

 .)د.ط(. منيجية البحث العممي وتقنياتو في العموم الاجتماعية(. 2019) بوحوش، عمار وأخروف



 

266 
 

 سية والاقتصادية. متاح عمىألمانيا: المركز الديمقراطي العربي لمدراسات الاستراتيجية والسيا        

   content/uploads/2019/11-https://democraticac.de/wpالرابط              

 .13:46في الساعة  10/10/2020في يوـ              

 (. 1.)طالمسؤولية الأخلاقية والاجتماعية لممنظمات)دوف سنة(. جرادات، ناصر وأبو الحماـ، عزاـ

 الرابط متاح عمىالأردف: إثراء لنشر والتوزيع.          
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%df       

 .15:50في ساعة  12/10/2020يوـ في          

 الكترونية : اترسائل وأطروح

 دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاىرة الاحتراق  (.2015/2016) البربري، مرواف حسف

   دارة.تير في القيادة والإ. رسالة ماجسشبكة الأقصى للإعلام والانتاج الفنيالوظيفي في          

 متاحة عمى الربط جامعة الأقصى         

https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/20290/file_1
.pdf?sequence=1&isAllowed=y   12:55في الساعة  11/09/2019في يوـ. 

 رسالة ماجستير في عمـ  التكوين الميني والكفاءة الانتاجية . (.2007/2008) اف، سميمةبوخن

جامعة سكيكدة. متاحة عمى الرابط وتسيير الموارد البشرية.  تنمية  اجتماع        
-http://vrpg.univ

skikda.dz/recherchePG/theses_memoires/fac_sociales_humaines/Departeme
ilima.pdfnt%20de%20Sociologie/memoire_s  في الساعة  02/11/2019يوـ  في
10:55. 

 داع التكنولوجي في تحقيق المسؤولية الاجتماعية في بدور الإ(. 2012/2013بوسلبمي، عمر)

  .رسالة مقدمة لنيؿ الماجستير في عموـ التسيير مدرسة الدكتوراه.  الاقتصاديةالمؤسسة           

https://democraticac.de/wp-content/uploads/2019/11
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/Ø§Ù�Ù�Øß
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/20290/file_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/20290/file_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://vrpg.univ-skikda.dz/recherchePG/theses_memoires/fac_sociales_humaines/Departement%20de%20Sociologie/memoire_silima.pdf
http://vrpg.univ-skikda.dz/recherchePG/theses_memoires/fac_sociales_humaines/Departement%20de%20Sociologie/memoire_silima.pdf
http://vrpg.univ-skikda.dz/recherchePG/theses_memoires/fac_sociales_humaines/Departement%20de%20Sociologie/memoire_silima.pdf
http://vrpg.univ-skikda.dz/recherchePG/theses_memoires/fac_sociales_humaines/Departement%20de%20Sociologie/memoire_silima.pdf
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                        http://www.univ-setif.dz: الرابط امتاحة عمى جامعة تممساف            

 .16:55في الساعة  10/2016/ 10في يوـ          

 رسالة دكتوراه في عمـ العلاقات الانسانية وأثرىا عمى الرضا الوظيفي. (. 2015/2016) بونوة، عمي

http://thesis.univ-جامعة بسكرة متاحة عمى الرابط: . التنظيـ والعمؿالاجتماع          
biskra.dz/2907/1/Th%C3%A8se_43_2017.pdf    في الساعة  10/01/2020في يوـ 

 22:15. 

 المسؤولية الاجتماعية في الشركات (. 2015/2016) التميمي، ايماف عبد الناصر القاضي

   في إدارة الأعماؿ  الماجستير درجة لاستكماؿ مقدمة رسالة .منطقة الخميلفي الصناعية          

 متاحة عمى الرابطجامعة الخميؿ.          

 12في يوـ   /file:///C:/Users/a/AppData/Local/Tempمتاحة عمى الرابط         

                                                                                                                     .05:50في الساعة  05/2018/           

 أثر التوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية (. 2009/2010) تيشات، سموى

رسالة ماجستير في العموـ الاقتصادية. جامعة بومرداس  متاحة عمى الرابط   الجزائرية.           
-http://dlibrary.univ

boumerdes.dz:8080/jspui/bitstream/123456789/1776/1/tichat%20selwa.pdf        

 .12:56في ساعة  08/08/2020في يوـ           

 دور تدريب وتحفيز الموارد البشرية في تعزيز الأداء المستدام  (.2017/2018) جربي، عبد الحكيـ

  متاحة عمى  1. رسالة دكتوراه في العموـ الاقتصادية .جامعة سطيؼ الاقتصاديةلممؤسسة            

 الرابط          

http://thesis.univ-biskra.dz/2907/1/Th%C3%A8se_43_2017.pdf
http://thesis.univ-biskra.dz/2907/1/Th%C3%A8se_43_2017.pdf
http://thesis.univ-biskra.dz/2907/1/Th%C3%A8se_43_2017.pdf
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/
http://dlibrary.univ-boumerdes.dz:8080/jspui/bitstream/123456789/1776/1/tichat%20selwa.pdf
http://dlibrary.univ-boumerdes.dz:8080/jspui/bitstream/123456789/1776/1/tichat%20selwa.pdf
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-http://dspace.univ
/2015/1/th%C3%A9se%20en%20psetif.dz:8888/jspui/bitstream/123456789

df.pdf   22:52في ساعة  10/09/2020في يوـ. 

 واقع سياسات الاختيار والتعيين في الوظائف الإدارية في  (.2008/2009) يياب عبد اللهإجرغوف، 

 . أثره عمى الولاء التنظيميالعالي الفمسطينية في قطاع غزة و التربية والتعميم وزارة  

 في إدارة الأعماؿ. الجامعة الاسلبمية غزة متاحة عمى الرابطماجستير رسالة   

https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/17393/file_1
ence=1&isAllowed=y.pdf?sequ  09:15في الساعة  10/11/2020في يوـ. 

 رسالة ماجستير في  العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي.(. 2014/2015) جقيدؿ، سمية

 http://thesis.univ-جامعة بسكرة. متاحة عمى الرابط. . العمؿ والتنظيـعمـ النفس            
biskra.dz/1277/1/Psy_m2_2015.pdf  12:56في الساعة  08/08/2020يوـ  في. 

  عقود العمل ودورىا في اشباع حاجات خرجي الجامعات حسب ىرم (. 2015/2016)  جناف، شريفة

 أطروحة دكتوراه في عمـ النفس التنظيـ والعمؿ. جامعة بسكرة. متاحة عمى الرابط .ماسمو          

  http://thesis.univbiskra.dz/2861/1/Th%C3%A8se_lmd_Sociologie_2016.pdf  

 .11:00في الساعة  02/11/2019في يوـ             

 . رسالة دور العدالة التنظيمية  في الحراك الميني لمعاممين(. 2013/2014) خرموش، مراد رمزي

جامعة بسكرة متاحة عمى الرابط  في عمـ اجتماع التنظيـ وعمؿ ماجستير          
biskra.dz/79/1-http://thesis.univ/  11:20في الساعة  08/08/2020في يوـ. 

     . أطروحة دكتوراه فيواقع المسؤولية الاجتماعية لممستشفيات(. 2016/2017) سيعداف، رشيد

 لاقتصادية. جامعة تممساف. متاحة عمى الرابطالعموـ ا         

http://dspace.univ-setif.dz:8888/jspui/bitstream/123456789/2015/1/th%C3%A9se%20en%20pdf.pdf
http://dspace.univ-setif.dz:8888/jspui/bitstream/123456789/2015/1/th%C3%A9se%20en%20pdf.pdf
http://dspace.univ-setif.dz:8888/jspui/bitstream/123456789/2015/1/th%C3%A9se%20en%20pdf.pdf
http://dspace.univ-setif.dz:8888/jspui/bitstream/123456789/2015/1/th%C3%A9se%20en%20pdf.pdf
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/17393/file_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/17393/file_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://thesis.univ-biskra.dz/1277/1/Psy_m2_2015.pdf
http://thesis.univ-biskra.dz/1277/1/Psy_m2_2015.pdf
http://thesis.univbiskra.dz/2861/1/Th%C3%A8se_lmd_Sociologie_2016.pdf
http://thesis.univbiskra.dz/2861/1/Th%C3%A8se_lmd_Sociologie_2016.pdf
http://thesis.univ-biskra.dz/79/1/
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dspace.univ-tlemcen.dz/bitstream/112/12641/1/Dsaidani.pdf  في يوـ
 .15:11في الساعة  10/01/2018

 دراسة مقارنة لمحددات النجاح في العمل الإداري في إطار  (.2015/2016) سيدي صالح، صبرينة

 رسالة دكتوراه في  .-انتاجي، خدماتي -ألدلفر لمدافعية وفق طبيعة النظام المعتمدنظرية 

 متاحة عمى الرابط. 2البشرية. جامعة سطيؼإدارة الموار النفس عمـ 

sabrina.pdf-saleh-file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/sidi    في يوـ
 .14:25في الساعة   08/08/2020

 واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية (. 2015/2016) الشنطي، نياد عبد الرحمف

 قصى جامعة الأ . رسالة ماجستير في إدارة الدولة والحكـ الراشد.بأخلاقيات العملوعلاقتيا         

 الرابطمتاحة عمى         

https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/17426/file_1
.pdf?sequence=1&isAllowed=y  17:18في الساعة  11/09/2019في يوـ. 

 رسالة ماجستير  المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة والموارد البشرية. (.2009/2010) نواؿ ضيافي

 -dspace.univالموارد البشرية جامعة تممساف متاحة عمى الرابط تسيير  في          

tlemcen.dz/bitstream/112/436/1/Diafi-nawel.mag.pdf  في  10/02/2018في يوـ 

 .15:10الساعة           

 العلاقة بين النمط القيادي لمديري المدارس الثانوية الحكومية  (. 2012/2013) عمقـ، إسماعيؿ

 . رسالة ماجستير في المعممين في محافظة رام الله والبيرة من وجية نظر المعممينوالدافعية         

 جامعة بيزيت متاحة عمى الرابطالتربية         

file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/LB2831.926.P3A47%202013.pdf   في  

file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/sidi-saleh-sabrina.pdf
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/sidi-saleh-sabrina.pdf
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/17426/file_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/17426/file_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/LB2831.926.P3A47%202013.pdf
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/LB2831.926.P3A47%202013.pdf
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 .05:55في الساعة  08/08/2020يوـ         

   الاجتماعية. بالمسؤولية القيام عن الشركات عجز أسباب(.2013/2014) سعيد أحمد أنس عوض

 الرابط عمى متاحة . MEU الاوسط الشرؽ المحاسبة. جامعة في الماجستير لنيؿرسالة            

 https://developers.google.com/loader/license?csw=    في 05/01/2017 يوـ  في  

 22:36 الساعة          

 رسالة  ظرية والامبريقية.التنظيم بين الرؤى النالبيروقراطية في (. 2011/2012لغويؿ، سميرة )

 جامعة باتنة متاحة عمى الرابط :. عمـ الاجتماعفي دكتوراه  

file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/hsi%20%D9%84%D8%BA%D9%88
%D9%8A%D9%84%20%D8%B3%D9%85%D9%8A%D8%B1%D8%A9.pdf  

 .11:15في الساعة  12/01/2019في يوـ            

 ية عمى أداء الأفراد في أثر استراتيجية  تنمية الموارد البشر (. 2014/2015) مانع، سبرينة

 الرابط دكتوراه في عموـ التسيير. الجزائر: جامعة بسكرة متاحة عمى رسالة  جماعات.لا        
biskra.dz/1500/1/gest_d9_2015.pdf-http://thesis.univ   في  03/02/2019في يوـ 

 .10:25الساعة         

 واقع استراتيجيات الموارد البشرية في وزارة التربية والتعميم (. 2013/2014) مرواف محمدمشتيي، 

 رسالة ماجستير في القيادة والإدارة. جامعة الأقصى. متاحة عمى الرابط. العالي           
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/17411/file_1

.pdf?sequence=1&isAllowed=y    13:52في الساعة  09/09/2020في يوـ 

  . أطروحةالجزائر في المستيمك وحماية الاجتماعية المسؤولية(.2013/2014) كرومية ،مساف

                  :الرابط عمى تممساف. متاحة جامعة الاقتصادية.: العموـفي  دكتوراه         

file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/hsi%20Ù�ØºÙ�Ù�Ù�%20Ø³Ù�Ù�Ø±Ø©.pdf
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/hsi%20Ù�ØºÙ�Ù�Ù�%20Ø³Ù�Ù�Ø±Ø©.pdf
http://thesis.univ-biskra.dz/1500/1/gest_d9_2015.pdf
http://thesis.univ-biskra.dz/1500/1/gest_d9_2015.pdf
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/17411/file_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/17411/file_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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          dspace.univ-tlemcen.dz  11:22 الساعة في 19/10/2016 يوـ في. 

  .الاجتماعية لممسؤولية الجزائر في الأعمال منظمات استجابة مدى(.2013/2014) وىيبة ،مقدـ

متاحة عمى الرابط  التسيير. جامعة وىراف. عموـ في الدكتوراه لنيؿ مقدمةأطروحة          
20t.pdf20141.dz/document/31oran-.univtheseshttps://   10/02/2018في يوـ  

 .11:25في الساعة          

 . أطروحة دكتوراه تمية الموارد البشرية في ظل البيئة الرقمية(. 2015/2016) وماف، محمد توفيؽ

-http://thesis.univعمـ اجتماع تنمية الموارد البشرية. جامعة بسكرة متاحة عمى الرابط          
biskra.dz/3338/1/Th%C3%A8se%20final.pdf  في الساعة  10/09/2020ي يوـ ف 

         .11:20 

 :إلكترونية مجالات

 (.الالتزاـ التنظيمي وعلبقتو بالفعالية التنظيمية داخؿ المؤسسة2017) بخوش، وليد ونصيب، أسماء

 . الجزائر: جامعة أـ البواقي ص ص 1. الجزء 8. العددمجمة العموم الانسانيةالصناعية .        

        275-290 file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/                                     

 .15:45في الساعة  15/03/2019يوـ  في       

   لممؤسسات الاجتماعية لممسؤولية المفسرة النظريات أىم (.2012) مصطفىبراؽ، محمد وقماف، 

                       الأعماؿ منظمات حوؿ الثالث الدولي الممتقى . ليا الإسلامي الاقتصادي الفكر ورؤية          

 الرابطبشار متاحة عمى  جامعة. 2012 فيفري 15-14: يومي الاجتماعية والمسؤولية         

 https://iefpedia.com/arab/?p=31732 

 .16:30في الساعة  01/02/2018في يوـ           

https://theses.univ-oran1.dz/document/31201420t.pdf
https://theses.univ-oran1.dz/document/31201420t.pdf
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/
https://iefpedia.com/arab/?p=31732
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 (. دور متطمبات جودة الحياة الوظيفية في تحقيؽ الأداء المتميز لمعامميف في2019) بعجي، سعاد

        534-514، ص ص 2، العدد5. المجمدمجمة البشائر الاقتصاديةالمؤسسة الاقتصادية.           

                             /file:///C:/Users/a/AppData/Local/Tempمتاحة عمى الرابط           

 .15:26في الساعة  10/10/2020في يوـ           

 (. الدافعية والسموؾ بيف نظرية التدرج اليرمي لأبراىاـ ماسمو 2017) عطوي، سعد الديفو  بغوؿ، زىير

 . جامعة 10. العدد مجمة أبحاث نفسية وتربويةونظرية العفؿ الثلبثي لبوؿ مكميف.           

 49-27ص ص قسنطينة.           

 /file:///C:/Users/a/AppData/Local/Tempمتاحة عمى الرابط          

 .15:11في الساعة  08/08/2020يوـ في          

 مجمة الباحث في العلبقات الانسانية وأثرىا عمى أداء العامؿ بالمؤسسة.  .(2015) بف زاؼ، جميمة

    متاح جامعة قاصدي مرباح. .21. العدد 7. المجمد العموم الانسانية والاجتماعية           

                                           file:///C:/Users/a/AppData/Local/Tempعمى الرابط:          

 . 21:20في الساعة  11/08/2020في يوـ           

 .الإنسانية العموم مجمة البشرية. الموارد إدارة في الأخلبقية المسؤولية(. 2015) لطفي دنبري،

 متاحة عمى الرابط 232-216البواقي. ص ص  أـ . جامعة04العدد         

         http://www.univ-oeb.dz/JHS/docs/n4/13.pdf   

 .10:25في الساعة  10/03/2018في يوـ         

  (. دور آليات الحوكمة في الرقابة عمى تكاليؼ المسؤولية 2015) الزحيـ، علبء جميؿ مكط

 01. العدد 17. المجمد مجمة القادسيةالاجتماعية.          

file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp
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 الحاجات(. علبقة الحاجات بالأداء الوظيفي تطبيؽ نظرية سمـ 2018) سمارة، نصير، حمدي، نجية

  . 1مجمة حوليات جامعة الجزائر. 2017-2016لػػ"ماسمو" عمى واقع الموظفيف الجزائريف           

 متاحة عمى الرابط 313-284ص ص .  1. جامعة الجزائر2. الجزء32العدد         

         AppData/Local/Tempfile:///C:/Users/a/ /                                                                            

 15:20في الساعة  2/10/2019يوـ 

 تقويـ.  –(. الاتجاىات النظرية التقميدية لدراسة التنظيمات الاجتماعية عرض 2011) صديؽ، حسف

      361 323. سوريا: جامعة دمشؽ ص ص 4و 3. العدد 27. المجمد مجمة جامعة دمشق    
متاحة عمى الرابط       

-http://new.damascusuniversity.edu.sy/mag/human/images/stories/323
361.pdf   15:55في الساعة  22/10/2020في يوـ 

 (. جودة الحياة الوظيفية ودورىا في استدامة رأس الماؿ 2020) بوخدوني، لقمافو  عقوف، شراؼ

   94-78. ص ص 2العدد 5.المجمدمجمة الأفاق لدراسات الاقتصاديالبشري: نظرة عامة.         
            في يوـ    file:///C:/Users/a/AppData/Local/Tempمتاحة عمى الربط         
 13:15في الساعة  10/2020/   30           

 (. إشباع الحاجات 2017) عبد اليادي، حناف اسماعيؿو بشندي، سعاد يوسؼ و قميني، فاطمة يوسؼ 

 مفدراسة -الاجتماعية والنفسية لساكني المجتمعات العمرانية الجديدة في ضوء جودة الحياة          

      275-243. ص ص 2.الجزء38. المجمد مجمة العموم البيئية.  -أكتوبرالسادس مف  

متاحة عمى الرابط            
https://jes.journals.ekb.eg/article_19802_cbe033171e88aa3a20a19dea224a

496c.pdf   13ساعة في ال 12/09/2019في يوـ 

 مجمة البديل (. واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة الاقتصادية. 2020) قييري، فاطنة

file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp%20/
http://new.damascusuniversity.edu.sy/mag/human/images/stories/323-361.pdf
http://new.damascusuniversity.edu.sy/mag/human/images/stories/323-361.pdf
file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp
https://jes.journals.ekb.eg/article_19802_cbe033171e88aa3a20a19dea224a496c.pdf
https://jes.journals.ekb.eg/article_19802_cbe033171e88aa3a20a19dea224a496c.pdf
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 متاحة عمى الربط 56-27. الجزائر. ص ص 2، العدد6. المجمدالاقتصادي

       file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp    في الساعة  10/10/2020في يوـ 

13:32 . 

 ممتقيات الكترونية:

 واقع  وأىمية  وقيمة المسؤولية الاجتماعية في (. 2012بف مسعود، نصر الديف وكنوش، محمد )

   الاجتماعية والمسؤولية الأعماؿ منظمات حوؿ الثالث الدولي الممتقى .المؤسسة الاقتصادية        

 بشار متاحة عمى الرابط جامعة. 2012 فيفري 15-14: يومي        

        https://iefpedia.com/arab/?p=31732    

 .16:23في الساعة  01/02/2018في يوـ           

 الركائز الأساسية لنجاح المسؤولية الاجتماعية  (.2012جماعي، أـ كمثوـ وبف عبد العزيز، سمير.)

   الاجتماعيةمنظمات الأعماؿ والمسؤولية  الممتقى الدولي الثالث حوؿ .في منظمات الأعمال        

 . جامعة بشار متاحة عمى الرابط2012فيفري  15-14يومي:             

           https://iefpedia.com/arab/?p=31732  في الساعة  01/02/2018في يوـ 

 16:25 . 

  الموارد أداء عمى الاجتماعية المسؤولية تطبيق أثر( .تاريخ دوف) رفيقة وسنيقرة، منيرة سلبمي،

            : الرابط عمى متاحة ،والمتوسطة الصغيرة المؤسسات في          

 https://manifest.univ-ouargla.dz/documents/Archive/Archive Faculte des 
Scien 22:25 الساعة في 28/08/2018 يوـ في 

 

file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp
https://iefpedia.com/arab/?p=31732
https://iefpedia.com/arab/?p=31732
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file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/The_Utility_of_Equity_Theory_in_Enh
ancing_Organiza.pdf 
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            file:///C:/Users/a/AppData/Local/Temp/sustainability-10-04v21.pdf  
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 الأساتذة  من ذوي الاختصاص : 10ملحق رقم 
 

 الرتبة العممية الجامعة  الأستاذاسـ ولقب 
 أستاذ التعميـ العالي جامعة أـ البواقي أ.د. دنبري لطفي
 أستاذ التعميـ العالي -1-جامعة باتنة  أ.د.سميرة لغويؿ

 أستاذ التعميـ العالي جامعة أـ البواقي د.معدف شريفةأ.
 أستاذ محاضر أ جامعة شمؼ د.فلبؽ محمد 
 استاذ محاضر ب البواقيجامعة أـ  د.جغبوب دلاؿ

 

 : ممحق الأساتذة الخبراء12ممحق رقم 

 الرتبة العممية الجامعة  اسـ ولقب الأستاذ
 أستاذ التعميـ العالي جامعة أـ البواقي د. دنبري لطفيأ.

 أ محاضر أستاذ جامعة جيجؿ د.حديداف صبرينة
 أستاذ محاضر أ 2جامعة قسنطينة  د.نيى بوطكوؾ
 أستاذ محاضر أ جامعة شمؼ د.فلبؽ محمد 
 أ محاضر أستاذ 2جامعة قسنطينة  د.بمخيري مراد
 أ محاضر أستاذ جامعة سكيكدة د.ناجي لتيـ

 أ محاضر أستاذ سكيكدة جامعة د.ىشاـ بوبكر
 أ محاضر أستاذ سكيكدة جامعة د. عمى زوي نبيؿ
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 انمهحق  رقم  20  :انهيكم انتنظيمي نهمصنع الاسمنت انماء الابيض –تبست 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                

                                  

 مدٌر المصنع

 المدٌر التقنً

مصلحة مراقبة 

 النوعٌة

 دائرة الصٌانة دائرة الإنتاج دائرة المواد الأولٌة دائرة التموٌن مصلحة الإعلامٌة

 أمانة مدٌرٌة المصنع

 أمانة المدٌرٌة التقنٌة

 مصلحة مراقبة النوعٌة

 دائرة الوقاٌة والأمن

 المستشار القانونً

دائرة الإدارة 

 والمستخدمٌن

 مصلحة التسوٌق

مصلحة 

 المشترٌات

 مصلحة تسٌٌر

 المخزون

 مصلحة صٌانة العتاد

 مصلحة الاستغلال والتكسٌر

مصلحة 

 الإرسال

مصلحة مكتب 

 الدراسات

 مصلحة الكهرباء

 مصلحة الضبط والقٌاس

 مصلحة المٌكانٌك

 منطقة التكسٌر

 منطقة طحن

 الموارد  

 منطقة التكسٌر

 منطقة الطهً

 منطقة النفعٌات

 منطقة الإرسال

 دائرة المحاسبة والمالٌة

 المستخدمٌنمصلحة 

 الوسائل العامةمصلحة 

 مصلحة الشؤون الاجتماعٌة

 مصلحة المالٌة والمٌزانٌة

 مصلحة المحاسبة التحلٌلٌة
 مصلحة المحاسبة العامة

مصلحة 

 التصنٌع
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 14الممحق رقم         وزارة التعميم العالي والبحث العمميال                              

 -أم البواقي -جامعة العربي بن مييدي 

 والانسانية كمية العموم الاجتماعية

 قسم العموم الاجتماعية

 

 

           

 

 

 ل م د في عمم اجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية دكتواره  أطروحة

 

    الدكتورة: العمراوي زكية   إشراف                                إعداد الطالبة: جباري فوزية  

     

 ملاحظة:

( في الخانة التي تراىا xعلامة )تفضل بالإجابة عمى الاسئمة الوارد بالاستبيان بوضع 
مناسبة مع العمم أن المعمومات الواردة في الاستبيان سرية ولا تستخدم إلا في البحث العممي، تقبموا 

 نكم في انجاز ىذا البحث العممي         منا فائق الاحترام لتعاو 

 السنة الجامعية                                     

2020-2021 

 

تماعيت في إدارة انمىارد واقع انمسؤونيت الاجاستبيان حىل : 

انمؤسست انجسائريتفي انبشريت   
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 الأول: البيانات الشخصية المحور

 أنثى         الجنػػػػػس:                 ذكر  -1
 السػػػػػف: ....................... -2
 يمي:المستوى التعم -3

  جامعي           ثانوي        متوسط          ابتدائي       
 الحالة الاجتماعية :  -4

 أرمؿ)ة(     مطمؽ)ة(    متزوج)ة(       عازب)اء(     
 الفئة السوسيومينية:   -5

 اطار             عوف تحكـ              عوف تنفيذ     
 الخبرة المينية:...................        -6
تحترم المؤسسة معايير تطبيق المسؤولية الاجتماعية المرتبطة بعدالة  المحور الثاني:  

 التوظيف.

       علبقات شخصية   عف طريؽ مسابقة   ىؿ كاف توظيفؾ؟       مباشرا  -7

 أخرى....................

    لا       نعـ     مبدأ المساوة بيف الجنسيف؟  ىؿ يخضع التوظيؼ بالشركة ل -8

 ..............................ذلؾ......................... اذا كانت الاجابة بنعـ كيؼ

 غرة في الصحؼ ومكاتب التشغيؿ؟  ىؿ يتـ الاعلبف عف الوظائؼ الشا -9

   لا         نعـ    

 ىؿ تستقطب الشركة عمالا مف ذوي الكفاءة ؟       -10

 أبدا             أحيانا        دائما      

 ىؿ تستقطب الشركة أصحاب الشيادات العميا؟    -11
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 أبدا              أحيانا            دائما     

    لا       ىؿ سمعة الشركة الحسنة تعتبر عامؿ جذب لمعمّاؿ؟   نعـ    -12

 ىؿ الأجور التّي تمنحيا الشركة تجذب عمالا مف خارجيا ؟  -13

  لا      نعـ    

 لا          ىؿ خضعت لمقابلبت وظيفية قبؿ تعينؾ في العمؿ؟   نعـ    -14

 راءات التعييف القانونية ؟   ىؿ تحترـ الشركة إج -15

 أبدا        أحيانا         دائما         

 في رأيؾ ىؿ المنصب الذي تشغمو يحتاج عدد عماؿ أكبر؟    -16

 ...................في حالة نعـ كيؼ يؤثر ذلؾ عميؾ؟........    لا     نعـ   

............................................................................................. 

ىؿ يحظى ذوو الاحتياجات الخاصة بفرص عمؿ تكافئ الفرص التي يحظى بيا  -17

      لا        غيرىـ؟                                         نعـ   

 ...........التوظيؼ؟.......... ما رأيؾ في السياسات التي تعتمدىا الشركة في مجاؿ -18

......................................................................................... 

الاجتماعية المرتبطة بمنح فرص متكافئة  المسؤولية معايير المؤسسة تحترم المحور الثالث:
 لمتدريب

 
    لا         ىؿ تنظـ الشركة دورات تدريبية بصفة دائمة؟  نعـ    -19
 ىؿ يتماشى التدريب مع احتياجات منصب العمؿ؟   -20

 أبدا     أحيانا     دائما                  
 ىؿ تعمؿ الشركة عمى تعزيز الميارات القديمة لمعماؿ؟  -21
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 أبدا     أحيانا    دائما                
                                                    ىؿ ترى أف ىناؾ تمييزا جنسيا بيف العامميف في الحصوؿ عمى فرص تدريب؟ -22
 لا       عـ   ن

 ..........................................إذا كانت الاجابة بنعـ وضح ذلؾ.........
................................................................................ 

 ىؿ يتوافؽ التدريب الذي تقدمو الشركة والتطور التكنولوجي؟  -23
   لا       نعـ                 

 ىؿ توجد فرص متساوية لتدريب العماؿ مف ذوي الاحتياجات الخاصة؟  -24
 لا      نعـ                 

 ىؿ تمتمؾ الشركة خططا تدريبية تتوافؽ مع احتياجاتيا؟   -25
    لا      نعـ                 

 ىؿ تتسـ عممية اختيار العماؿ لمتدريب بالشّفافية ؟         -26
    لا      نعـ                 

 في رأيؾ ىؿ يحسف العماؿ مف ميارتيـ بعد خضوعيـ لدورات تدريبية؟ -27
    لا      نعـ                

   ىؿ ىناؾ عممية تقييـ لقدرتكـ بعد فترة مف خضوعكـ لمتدريب؟  -28
 لا    نعـ                 

 ....................................................إذا كانت الاجابة بنعـ وضح ذلؾ
............................................................................... 

 لا        ىؿ تحسنت كفاءتؾ في العمؿ بعد الخضوع لمتدريب؟  نعـ    -29
 لجميع العماؿ؟الشركة بمنح فرص تدريب متكافئة  في رأيؾ إلى أي مدى تمتزـ -30

..........................................................................................

........................................................................................ 

بتحقيق السلامة  المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير المؤسسة تحترم المحور الرابع:
 المينية 

 
 ؟            ىؿ تحترـ الشركة اجراءات السلبمة المينية -31
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    لا      نعـ                
     بيئة العمؿ؟          ىؿ تقوـ الشركة بدراسة المخاطر المحتممة المتعمقة -32

    لا    نعـ   
 ىؿ تمتزـ الشركة بالاتفاقيات الدولية الخاصة بالأمف والسلبمة المينية؟    -33

 لا أدري       لا         نعـ   
 ىؿ تتحمؿ الشركة أعباء تكاليؼ معدات السلبمة المينية؟     -34

 لا    نعـ           
إذا كانت الاجابة بػ"لا"  مف يتحمؿ 

 ذلؾ؟.................................................................
 ت السلبمة المينية؟  ىؿ تقوـ الشركة بمراقبة التزاـ العماؿ بإجراءا -35

   لا       نعـ        
 ىؿ تقوـ الشركة بتوعية العماؿ بالمخاطر المحتممة لمعمؿ؟ -36

 أبدا    أحيانا     دائما    
 ىؿ تقوـ الشركة بتوعية بضرورة الالتزاـ بإجراءات السلبمة المينية؟   -37

 أبدا     أحيانا    دائما              
 ىؿ تعتبر أفّ بيئة العمؿ آمنة؟        -38

 لا          نعـ               
إذا كانت الاجابة بػ "لا" 
 لماذا؟....................................................................................

..........................................................................................
..........................................................................................

................. 
   لا      ىؿ الخدمات الصحية التي تعتمدىا الشركة كافية؟  نعـ    -39
 ىؿ الظروؼ الفيزيقية التي تعمؿ فييا )الضوء، الضجيج، الغبار....( جيّدة؟   -40

 لا       نعـ   
 لا         ىؿ تسبب لؾ ضغوط العمؿ أمراضا المزمنة؟  نعـ    -41
مقارنة مع  ما رأيؾ في إجراءات السلبمة المينية  المطبقة في الشركة -42

 .......................................................خرى؟الشركات الأ
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........................................................................ 
 

بتحقيق جودة   المرتبطة الاجتماعية المسؤولية معايير المؤسسة تحترم المحور الخامس:
 الحياة الوظيفية

 
 كيؼ تصؼ علبقاتؾ بزملبئؾ في العمؿ؟  -43

 سيئة               عادية        جيدة    
في كؿّ الحالات لماذا  

.......................................................................................... 

..........................................................................................
.......................................................................................... 

 ىؿ علبقتؾ في العمؿ تسبب لؾ الارىاؽ النفسي؟  -44
 لا        نعـ     

 .........في حالة نعـ كيؼ ذلؾ؟....................................................
....................................................................................
....................................................................................

....................................................... 
 واضحة بالنسبة لؾ؟ ىؿ المعمومات الواردة مف الادارة  -45

 أبدا   أحيانا    دائما    
 ىؿ تشارؾ في اتخاذ القرارات المتعمقة بعممؾ؟ -46

  أبدا   أحيانا    دائما    
 ىؿ تحصؿ عمى التقدير عندما تبذؿ جيدا أكبر في عممؾ؟  -47

 لا          نعـ   
 ................لمعمؿ.......................في كمتا الحالتيف كيؼ يؤثر ذلؾ عمى دافعيتؾ 

..........................................................................................

.......................................................................................... 
 ارنة بالشركات الأخرى؟   ىؿ الأجر الذي تحصؿ عميو جيد مق -48

  لا     نعـ            
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ىؿ أنت راض عف الحوافز المعنوية التي تحصؿ عمييا مف الشركة؟            -49
 لا     نعـ   

ىؿ تتناسب الحوافز المادية التّي تحصؿ عمييا في المؤسّسة مع الجيد  -50
 المبذوؿ في عممؾ؟      

 لا            نعـ   
 متساوية مع باقي العمؿ في مجاؿ الترقية؟   ىؿ لديؾ فرص -51

 لا         نعـ   
 ..في رأيؾ إلى أي مدى تمتزـ الشركة بتوفير رفاىية اجتماعية لعماليا؟.... -52

............................................................................ 
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 : دليؿ المقابمة05الممحؽ رقـ

 المقابمةدليل 

 الجنس : -1

 السف : -2

 المستوى التعميمي : -3

 الحالة الاجتماعية : -4

 الفئة المينية: -5

 الخبرة : -6

 ما طرؽ المعتمدة في التوظيؼ بشركة؟  -7

 في رأيكـ ىؿ يخضع التدريب في الشركة لمبدأ العدالة؟ -8

 يوجد عدد قميؿ مف العماؿ ذوي الحاجات الخاصة لماذا؟ -9

 لمتدريب؟عمى أي أساس يتـ اختيار عماؿ  -10

 ما رأيؾ في إجراءات السلبمة المينية المطبقة في الشركة؟ -11

 ما الخدمات الاجتماعية المقدمة إلى العامؿ وىؿ توفر الرفاىية الاجتماعية؟ -12

 

 

 

 

 

 



 

288 
 

 شبكة الملبحظة 05الممحؽ رقـ 

 السموك الملاحظ نوعيا مكانيا زمن الملاحظة

17/12/2018 

19/12/2018 

06/01/2019 

13/01/2019 

20/01/2019 

 مصمحة الانتاج

 مصمحة الصيانة

 المراقبة الأمنية

التزاـ العماؿ بإرتداء معدات السلبمة - دوف مشاركة

 المينية.

الزاـ المتربصيف بارتداء القبعات -

 والسترات والكفوؼ.

17/12/2018 

19/12/2018 

22/01/2019 

11/06/2019 

10/08/2020 

بمواقيت العمؿ)مواقيت الدخوؿ  الانضباط دوف مشاركة المراقبة الأمنية

 والخروج(

05/08/2020 

10/08/2020 

14/09/2020 

21/09/2020 

عدـ التزاـ العماؿ بإجراءات الوقاية مف  دوف مشاركة جميع المصالح

 19وباء كوفيد

عدـ الزاـ المتربصيف بارتداء معدات 

 السلبمة

17/12/2018 

19/12/2018 

21/09/2019 

وجود علبقات جيدة بيف العماؿ وانتشار  مشاركةدوف  جميع المصالح

 لروح معنوية جيدة 

 

وجود مقابلبت وظيفية مف أجؿ إعادة بناء  دوف مشاركة الإدارة 16/09/2020
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الييكؿ التنظيمي وكذا إدماج العماؿ  17/09/2020

 أشير 5المتعاقديف الذي تـ تسريحيـ قبؿ 

17/12/2018 

19/12/2018 

22/01/2019 

11/06/2019 

17/09/2020 

 نوعية الواجبات جيدة ومتكاممة ومتنوعة دوف مشاركة المطعـ

كما أف المكا المخصص للؤكؿ تتوفر فيو 

 شروط النظافة.

مصمحة  12/03/2019

 المستخدميف

 وجود دورة تدريبية داخؿ الشركة دوف مشاركة

مصمحة  18/03/2019

 المستخدميف

العماؿ مف وجود إجراءات استفادة بعض  دوف مشاركة

 دورات تدريبية خارجية

 


