
íéfÃ�Ö]<íé�]†Ïµ‚Ö]<íè†ñ]ˆ¢]<íè…çãÛ¢]

é×ÃjÖ]<ì…]‡æÃÖ]<Ü{{{{{{{ÃÖ]<ovfÖ]æ<êÖ^Û×{{{{{ê

<ë‚éãÚ<àe<êe†{{{{{{{ÃÖ]<íÃÚ^{{{{{{{{{q<I<êÎ]ç{{{{{{{{{{{{{{{{{{fÖ]<Ý_<I

  كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسي��

oÖ^nÖ]<…çŞÖ]<å]…çjÒ�<ì�^ã�<ØéßÖ<íÚ‚ÏÚ<íuæ†�_<E<Ù<�<Ý<D�éŠjÖ]<Ýç×Â<»

“’¡<VíŠ‰ö¹]<Ù^ÛÂ_<ì…]�c

< <

ÂcÖ^ŞÖ]<�]‚{{{{g<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<V<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<…çjÒ‚Ö]<Í]†�cV< <
Üé×£]<‚fÂ<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<Õ]ˆé×e<<<<<<<ê{{{{{{Î†�<Øé×}< <

< <
ý]íéÂ^Ûjqý]<íéÖæöŠ¹]<ÐéfŞi<ç©<äqçjÖ]<Ø¾<»<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰< <

<<<<<<<<I<íéÂ^Ûjqý]<l^ßéÚ`j×Ö<��çÖ]<Ñæ‚ß’Ö]<íÖ^u<í‰]…�<<ð]†qù]<Ù^ÛÃ×Ö<CNAS<<í×éŠ¹^e<<I< <

< <  

ـــل ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــجنة المـ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــناقــ ـــ ـــ ــ ــــشـ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ   ةــ
  رئيســـا  جامعة أم البوا�ي  "أ "أستاذ محاضر  رياض عيشوش.د

  مقـــــررامشرفا و  جامعة أم البوا�ي"أ " أستاذ محاضر  خليل شرقـــــــــــــي. د

  ممتحنا  جامعة المسيلة"أ " أستاذ محاضر  فواز  واضح. د

ممتحنا  جامعة المسيلة"أ " محاضر أستاذ  زه�� عماري . د

ممتحنا  1جامعة باتنة  "أ " أستاذ محاضر  سليم بوقنة. د

ممتحنا  جامعة أم البوا�ي"أ " أستاذ محاضر  سعيدة حركات. د

  

íéÃÚ^¢]<íßŠÖ]<V2018/2019< <



 



æ<†Ó�<†è‚Ïi
    

.والصلاة والسلام ع�ى نبينا محمد ص�ى الله عليھ وسلم ،الحمد لله أهل الحمد والثناء   

ع�ى جزيل نعمھ وكريم فضلھ وواسع رحمتھ، يارب لك وأحمده الله سبحانھ وتعا�ى  أشكر  ع�ى جزيل نعمھ وكريم فضلھ وواسع رحمتھ، يارب لك وأحمده الله سبحانھ وتعا�ى  أشكر 

وعظيم سلطانك ع�ى إتمام هذا البحث الذي نسأل الله الحمد كما ينب�ي لجلال وجهك

  .أن يكون خالصا لوجهھ الكريمعليھ 

ر جهدا �ي إتمام البحث دخي لم يذال "شر�ي خليل"ر والشكر موصول إ�ى المشرف الدكتو 

  .القيمة ل��ى هذا العمل النور بعد المشقة والص�� بتوج��اتھ ونصائحھ

بقبول لتفضلهمالمناقشةلجنةلأعضاءوالعرفانوالتقديرالشكربجزيلأتقدمأنيسعدنيو 

بآرا��م  .السديدةبآرا��موإثرا��اعل��اوالحكمالمذكرةهذهمناقشة

للتأميناتالوط��الصندوق مؤسسةوعمالموظفيكلإ�ىصول مو كذلكوالشكر

  .بالمسيلةالأجراءللعمالالإجتماعية

بعيدأوقريبمنسواءالعملهذاإنجاز�يساندنامنكلنشكرالأخ���يو
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60................................................................................تطبيق المسؤولية الاجتماعية مراحل: 3.3.2

………………62............................................................معوقات تطبيق المسؤولية الاجتماعية: 4.3.2

Ø’ËÖ]<í{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{‘ø}J.....................................................................................................64< < Ø’ËÖ]<í{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{{‘ø}J.....................................................................................................64< <
oÖ^nÖ]<Ø’ËÖ]<VíéÂ^Ûjq÷]<íéÖæöŠ¹]æ<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰÷]J< <

‚éã³.............................................................................................................66…….< <
1.3<V<‹‰ù]†¿ßÖ]ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰øÖ<íè.....................................................67< <

1.1J3<<Vë†�fÖ]<Ù^¹]<Œ_†Ö<êÛéâ^ËÚ<Ø}‚Ú...............................................................................67< <
  67.............................................................................................البشري  مفهوم الرأسمال:  1.1.1.3

  69.........................................................................................خصائص الرأسمال البشري :2.1.1.3

  70................................................................................رأس المال البشري  أهمية ومكونات:3.1.1.3

2.1.3Víè†¿Þ<Üéâ^ËÚÙ^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰øÖ<ë†�fÖ]...............................................................72< <
  .…………………………72............................................البشري أسمال مفهوم الاستثمار �ي الر : 1.2.1.3

II

  .…………………………72............................................البشري أسمال مفهوم الاستثمار �ي الر : 1.2.1.3

  ..…………………………73............................................الرأسمال البشري  أهمية الاستثمار �ي: 2.2.1.3

  ..…………………………76..........................................ات الاستثمار �ي الرأسمال البشري نظري: 3.2.1.3

3.1.3<Vl]†�ö¹]El]ˆÓi†¹]<D…^Ûnj‰øÖ<íé‰^‰ù]<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<».........78………………………….< <
  ..……………………78.............................................�ي رأس المال البشري  محددات الاستثمار : 1.3.1.3



l^èçj�]<Œ†ãÊ

  79..............................................................................�ي الرأسمال البشري  أبعاد الاستثمار  .2.3.1.3

>80..........................................................................المهارات اللازمة لتنمية العنصر البشرى : 3.3.1.3 <

2.3<J<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰÷]<°e<Ø}]‚jÖ]ì…]�cæ<íè†�fÖ]<�…]ç¹].........................82< <
1.2.3<V<íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�ý<êÛéâ^Ë¹]<‚ÃfÖ]..............................................................................83< <

  83..........................................................................................مفهوم إدارة الموارد البشرية: 1.1.2.3  83..........................................................................................مفهوم إدارة الموارد البشرية: 1.1.2.3

  84...........................................................................التاري�ي لإدارة الموارد البشريةالتطور : 2.1.2.3

  89.........................................................رة الموارد البشريةاجھ وظيفة إداالتحديات ال�� تو : 3.1.2.3

2.2.3<Víè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�c<l^‰…^ºæ<l^‰^é‰ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰øÖ..........................93< <
1.2.2.3<Vh^ŞÏj‰]<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]........................................................................................93< <

  93.............................................................................تحليل وتوصيف وتقييم الوظائف. 1.1.2.2.3

  94....................................................................................................الاستقطابعملية :2.1.2.2.3

  98......................................................................................................والتعي�نالاختيار : 3.1.2.2.3

2.2.2.3V<î×Â<¾^Ë£]ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]....................................................................................99< <
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نتائج التحليل الإحصائي لممارسات عمليات التدريب والتكوين من وجهة نظر أفراد 

  العينة

)9.5(
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لقد زاد الاهتمام بموضوع المسؤولية الاجتماعية �ي الوقت الحاضر، بحيث أصبح الحديث عن مفهوم      

المسؤولية الاجتماعية �ي الآونة الأخ��ة ظاهرة مألوفة يمكن إيجادها �ي العديد من المؤتمرات والندوات العلمية 

  .الدراسية والتكوينية الأكاديمية وكذا مختلف الدورات والأيام

بالأبحاث  والهيئات الدولية وكذا المنظمات، اهتمام معظم الباحث�ن المختص�ن ومراكز البحوث العربية زادكما      

أن معظم المؤسسات والشركات أصبحت تو�ي أهمية كب��ة لموضوع بالإضافة إ�ى والدراسات �ي هذا المجال،  أن معظم المؤسسات والشركات أصبحت تو�ي أهمية كب��ة لموضوع بالإضافة إ�ى والدراسات �ي هذا المجال، 

جابي داخل المنظمة، وخاصة ع�ى مستوى إدارة الموارد المسؤولية الاجتماعية لما لھ من أهمية بالغة وتأث�� اي

  .البشرية 

والتاري�ي لمفهوم المسؤولية  الاقتصادي ما أبرزتھ دراسات مرحلة العلاقات الإنسانية �ي تطور الفكر اوهذ     

بالعامل�ن الاجتماعية الذي كان ثمرتھ التجارب الشه��ة ال�� أجريت بمصانع هوثورن ال�� أظهرت أن الاهتمام

من خلال تأم�ن السلامة والأمان، وإعادة يؤدي إ�ى زيادة كفاءة الاستغلال للموارد البشرية أو الرأسمال البشري،

  .النظر �ي ساعات وظروف العمل

المسؤولية الاجتماعية للبيئة "أيضا كما ورد �ي توصيات المؤتمر المنعقد بجامعة كاليفورنيا تحت شعار      

 تنمي��ايلزم كافة المؤسسات برعاية الجوانب الاجتماعية والمساهمة �ي الذي : 1972عام " اللمنظمات الأعم تنمي��ايلزم كافة المؤسسات برعاية الجوانب الاجتماعية والمساهمة �ي الذي : 1972عام " اللمنظمات الأعم

  .والتخ�ي عن فلسفة تعظيم الربح كهدف وحيد

ومن هذا المنطلق فإن المسؤولية الاجتماعية  ع�ى صعيد إدارة الموارد البشرية تع�� ع�ى ال��ام المؤسسات      

تصادية  والاجتماعية وكذا الأخلاقية م��ا والبيئية للأفراد العامل�ن ��ا، وتحس�ن ظروف بالمساهمة �ي التنمية الاق

  .عملهم والتعاون معهم لتحس�ن مستوى معيش��م 

حيث أن هذه الأخ��ة ال�� تع�� عن مختلف الممارسات والسياسات والأنشطة المتعلقة بإدارة الموارد البشرية      

وتنميتھ وتطويره �ي ظل الأدبيات الحديثة  الرأسمال البشري المورد البشري أو ما يسم� بال�� تس�ى دوما للاهتمام ب

بغية خلق الاستقرار الاجتما�ي وزيادة مستوى الأداء وخلق شعور عا�ي بالانتماء لدى المورد البشري تجاه 

م��ة وخلق ر��ا الإنتاجية قد وزيادةهاتحقيق أهدافتحس�ن أداء المؤسسة و مما ينعكس هذا ايجابيا ع�ى ، المؤسسة م��ة وخلق ر��ا الإنتاجية قد وزيادةهاتحقيق أهدافتحس�ن أداء المؤسسة و مما ينعكس هذا ايجابيا ع�ى ، المؤسسة

  .تنافسية، وهذا توجھ مختلف المؤسسات �ي العصر الحديث 

أصبح يركز عليھ بصورة بھ،رسات والسياسات المتعلقة ونظرا ل��وز أهمية المورد البشري ومختلف المما     

ات من الرأسمال أساسية من خلال الاهتمام بمختلف الممارسات والاس��اتيجيات ال�� تس�ى لتحديد الاحتياج

خلال إخضاعھ لل��امج التكوينية والتدريبية للحصول و تطويره وتحف��ه من  البشري والحرص ع�ى اختيار أفضلھ،

ع�ى رأسمال بشري يتمتع بالمعرفة التقنية والمهارة الفنية، وكذلك توف�� نظام للأجور و الحوافز يتناسب مع 

للمحافظة ع�ى الرأسمال البشري المستثمر فيھ من خلال الحرص  والس�يمختلف المهام والمسؤوليات الوظيفية،

الخدمات والامتيازات تسي�� المسار الم�� وتقديم مختلف  اس��اتيجياتع�ى تطبيق ممارسات تقييم الأداء و 

  .وتحس�ن نوعية وظروف العمل لخلق الاستقرار الوظيفيالوظيفية 

ب

ارية لبشرية خاصة بعد تطور مختلف المفاهيم الفكرية و الإدومنھ اتسع نطاق اهتمامات إدارة الموارد ا     

وسبل تطويرها وتنمي��ا بغية الحصول ع�ى رأسمال بشري فعال الذي يعت�� بدوره المتعلقة بالموارد البشرية 

، وهو مصدر الإبداع مورد وليس عامل من عوامل الإنتاجرأسمال وأصل ثابت من أصول المؤسسة، أي اعتباره ك

.د الاس��اتي�ي ويعت�� العنصر الرئي��� للتحس�ن المستمر  �ي المؤسساتوالتجدي
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، أو ما البشرية�ي إطار مواردها الرأسمال البشري عن مجموع القدرات والمهارات ال�� تمتلكها المؤسسة يع�� إذ     

مما يخلق ثروة فعلية ومصدر متجدد ، قدرات الإبداع والابتكاريد�ى بخزان المعرفة لدى الأفراد الذين يتم��ون ب

  .خاصة �ي زمن العصرنة والمعلوماتيةالمؤسسة داخل 

 ادين المتعلقة بأنشطةالاستثماري ع�ى مختلف المي الإنفاقيع�� عن  البشري الاستثمار �ي الرأسمال  بينما     

ن المقومات الضرورية والهامة حيث أن تنمية وتطوير الرأسمال البشري تعت�� م،وممارسات إدارة الموارد البشرية ن المقومات الضرورية والهامة حيث أن تنمية وتطوير الرأسمال البشري تعت�� م،وممارسات إدارة الموارد البشرية

مما يؤدي إ�ى ،ة وح�� السلوكية م��ا والفنيةلتنمية قدرات الكفاءات البشرية �ي معظم جوان��ا العلمية والعملي

للقدرات وكذا الاستغلال الأمثل وحسن استغلالها من طرف المؤسسة، تفج�� الطاقات الكامنة لدى الأفراد

يؤدي لتحقيق القدرة التنافسية وتحس�ن مستوى الإنتاجية وتقليل الخسائر مما والإمكانيات المكتسبة،

وخلق جو يسوده التعاون المش��ك والولاء الاجتما�ي والرغبة �ي والتكاليف، وتخفيض معدلات دوران العمل،

بغية الاستثمار �ي الاجتماعية تطبيق أسس ومبادئ المسؤوليةينصب �ي خضم وهذا ماتحقيق الأهداف،

  .لرأسمال البشري ا

ف ممارسات وسياسات إدارة الموارد و�ي إطار تحقيق التناسق ب�ن الاستثمار �ي الرأسمال البشري ومختل     

يمكن الاعتماد ع�ى العديد من النماذج ال��  وتوجهات المسؤولية الاجتماعية أبعاد تطبيق مختلف�ي ظل البشرية  يمكن الاعتماد ع�ى العديد من النماذج ال��  وتوجهات المسؤولية الاجتماعية أبعاد تطبيق مختلف�ي ظل البشرية 

الأبعاد و  لتطبيق هذه ، ومعرفة الأثر المباشر ب�ن هذه المتغ��اتإيجاد العلاقة تفسر هذا التناسق من خلال 

ومدى اهتمام المؤسسة محل الدراسة بمختلف الممارسات والسياسات  ،ار �ي الكوادر البشريةالأسس ع�ى الاستثم

  .والإطلاع ع�ى مستوى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالمؤسسة ،المتعلقة بإدارة الموارد البشرية

  

  

  

       

ج
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‚éã³V< <

أصبحت المؤسسات بمختلف أنواعها حاليا ��تم لموضوع المسؤولية الإجتماعية وهذا لما لها من فائدة  من      

جراء تطبيقها ع�ى مختلف المستويات والجدير بالذكر أن أغلب اهتمامات المسؤولية الإجتماعية تنصب ع�ى 

سعيا من لمعرفة مدى انعكاس تطبيق و . المورد البشري والذي يعت�� هذا الأخ�� العصب المحرك للمؤسسات

المسؤولية الإجتماعية ع�ى الإستثمار �ي المورالبشري؛ ارتأينا �ي هذا الفصل للتطرق والإحاطة بمختلف الجوانب 

  . الخاصة ��ذا الموضوع وال�� سيتم التفصيل ف��ا �ي الفصول اللاحقة

لم���ي العام للدراسة من خلال الإلمام بمختلف الإطار الإبستمولو�ي وا سنتطرق �ي هذا الفصل إ�ىوعليھ      

التوجھو تحديد المسار البح�� وسنتناول الإطار العام لإشكالية الدراسة و لتوجهات الإبستمولوجية والمنهجية،ا

والأجنبية،كذلك إضافة إ�ى عرض الجهود المعرفية السابقة لمختلف الدراسات العربية م��ا الابستمولو�ي

  .الهيكلة  الخاصة بالدراسةو عليھ إضافة للتصميم العام  الاعتمادالذي تم الفر��� المطور سنعرض النموذج 

  

  

2
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1.1Jí‰]…‚×Ö<êrãß¹]æ<êqçÖçÛjŠe÷]<äqçjÖ]V< <
،  وكذا طرح الفرضيات للدراسة والتساؤلات الفرعية سنتناول �ي هذا الجزء الإطار العام للتساؤل الرئي���

،والأسباب الذاتية والموضوعية لاختيار أهمية الدراسة وأهدافهاأيضا والفرعية ،كما نستعرض م��ا الرئيسية

  .الموضوع

1.1.1JíéÖ^Ó�ý<Ý^ÃÖ]<…^�ý]<í‰]…‚Ö]V< < 1.1.1JíéÖ^Ó�ý<Ý^ÃÖ]<…^�ý]<í‰]…‚Ö]V< <
�ي خضم التغ��ات والتحولات الدولية �ي ش�� المجالات،لم تعد المؤسسات تقتصر ع�ى أدا��ا الما�ي والاقتصادي       

بشكل مباشر وفقط،بل أصبحت هناك مؤشرات ومقاييس أخرى وجب الإعتماد عل��ا سواء كانت هذه المؤسسات 

  .م��ا خاصة أو عامة،ذات طبيعة خدمية أوإنتاجية وح�� الصناعية والتجارية

ولعل من أبرز وأهم هذه المقاييس نجد مؤشر الأداء الإجتما�ي للمؤسسة الذي أصبح لھ الدور الكب�� والهام      

خاصة �ي الآونة الأخ��ة،ومع الاهتمام الم��ايد للجوانب الاجتماعية للأفراد �ي معظم المجالات أصبح الأداء 

وازن ب�ن إس��اتيجيات المؤسسات وتحقيق أهدافها دون الاجتما�ي للمؤسسات ضرورة حتمية بغية تحقيق الت

  . المساس بمتطلبات الأفراد  . المساس بمتطلبات الأفراد

كما يعد الاهتمام بالجانب الاجتما�ي أو مايسم� بالمسؤولية الاجتماعية للأفراد رك��ة أساسية لزيادة القدرة      

فيھ و تنمية كفاءاتھ  ثمار والاستبالجانب البشري  الاهتماموهذا من خلال التنافسية وتعظيم هامش الأرباح،

وزيادة الاهتمام بالمسؤولية الاجتماعية للمورد البشري  وإكسابھ مهارات جديدة بغية تحس�ن مستوى الأداء،

يؤدي بالضرورة لتحس�ن صورة المؤسسة وسمع��ا هذا مايحتم زيادة استقطا��ا للرأسمال البشري الذي يتمتع 

  .بالفعالية والكفاءة

اهج وبرامج المسؤولية الاجتماعية ع�ى صعيد إدارة الموارد البشرية ��دف إ�ى إقامة آليات وطرق إن تطبيق من     

من أجل الحصول ع�ى وتطويره خاصة بجذب الرأسمال البشري وكذا خلق برامج واس��اتيجيات ��تم بتنمية 

سياسات وممارسات الحفاظ عل��ا ح�� يكون لد��ا رأسمال  استخداموكذا كفاءات وكوادر فعالة بالمؤسسة، سياسات وممارسات الحفاظ عل��ا ح�� يكون لد��ا رأسمال  استخداموكذا كفاءات وكوادر فعالة بالمؤسسة،

  .فكري بشري قوي يتمتع بالقدرة والفعالية اللازم�ن لتطبيق أسس ومناهج المسؤولية الاجتماعية

عنصر الجوهري �ي نجاح أي القرن العشرين نجد أن الاهتمام بالعنصر البشري يعد الوبالعودة لمنتصف      

يسم� بالبيئة سسة قوة إقتصادية ع�ى المستوى الداخ�ي أو ع�ى المحيط الخار�ي أو مالأنھ يكسب المؤ مؤسسة،

كما يعت�� الرأسمال البشري المحرك الأسا��� لخلق ال��وة وبالتا�ي تكتسب المؤسسة ال�� تتمتع بالمورد ،التنافسية

  .البشري الفعال مقومات إنتاجية قوية

لرأسمال البشري ،أصبح من الضروري ع�ى المؤسسات إيجاد أفضل الآليات وبالنظر للدور الهام الذي يحتلھ ا     

والطرق للاستثمار فيھ  والاستفادة منھ لتحقيق أهداف المؤسسة،فالاستثمار �ي الرأسمال البشري من المهام ال�� 

3

والطرق للاستثمار فيھ  والاستفادة منھ لتحقيق أهداف المؤسسة،فالاستثمار �ي الرأسمال البشري من المهام ال�� 
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إن :بقولھأكد ع�ى أهمية الاستثمار �ي الرأسمال البشري  Brownيرتكز عل��ا الفكر الاداري الحديث حيث أن 

  1.الرأسمال البشري غ�� المستثمر كالذهب غ�� المستخرج

لذلك وجب ع�ى المؤسسات أن ��تم بالرأسمال البشري والاستثمار فيھ ،ومحاولة الحفاظ عليھ وتعت��ه المحور      

من تطور الرئي��� لتحقيق أهدافها حاضرا ومستقبلا،ومجاراة مقتضيات المرحلة أو ماتفرضھ البيئة سريعة التغ�� 

تكنولو�ي سريع وكذا زيادة حدة البيئة التنافسية،هذا كلھ من خلال تطبيق ممارسات وسياسات إدارة الموارد تكنولو�ي سريع وكذا زيادة حدة البيئة التنافسية،هذا كلھ من خلال تطبيق ممارسات وسياسات إدارة الموارد 

البشرية ال�� تعت�� حلقة الوصل ب�ن إدارة المؤسسة وب�ن المورد البشري من جهة،وب�ن مختلف الأنشطة والمهام 

  .ية والأخلاقية والقانونية ،الخ��يية والبيئية من جهة أخرى ال�� يقوم ��ا العمال الموظفون وممارسا��م الاجتماع

و�ي الوقت الذي باتت فيھ أهمية الرأسمال البشري والإستثمار فيھ وكذا المحافظة عليھ، أساس للبقاء      

يفية والتم�� ضرورة حتمية ،فإن التحديات ال�� تفرضها البيئة الإدارية والإقتصادية وح�� التكنولوجية م��ا،�ي ك

الوصول إ�ى تطبيق سياسات واس��اتيجيات وممارسات إدارة الموارد البشرية للاستثمار �ي الرأسمال البشري 

،فضلا عن البحث عن المداخل الحديثة المتعلقة بالتوجھ نحو تطبيق  أسس وبرامج المسؤولية الاجتماعية 

  .للاستثمار �ي الرأسمال البشري   .للاستثمار �ي الرأسمال البشري 

مما سبق ذكره،جاءت هذه الدراسة للتعرف ع�ى مختلف المفاهيم المتعلقة وع�ى هذا الأساس وانطلاقا      

بالاستثمار �ي الرأسمال البشري وممارسات إدارة الموارد البشرية �ي ظل الأدبيات النظرية والفكرية لمفهوم 

  :تساؤل مؤداه�ي وبناء ع�ى ذلك تتبلور مشكلة الدراسة .المسؤولية الاجتماعية

لصندوق الوط�� الرأسمال البشري باالاستثمار �ي ع�ى المسؤولية الاجتماعية أبعاد  تطبيق علاقة ما >>>>

>؟المسيلةوكالة ب- CNAS-للعمال الأجراءالاجتماعيةللتأمينات  <

.1.1.1.1íéÂ†ËÖ]<l÷õ^ŠjÖ]V<< <
بجميع النوا�ي ال�� تتضم��ا الإشكالية السابقة وما تقتضيھ هذه الدراسة نطرح التساؤلات الفرعية  للإلمام>

  :التالية  :التالية

ب�ن ممارسات وسياسات إدارة  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطهل توجد علاقة �

الاجتماعية �ي الصندوق الوط��  المسؤوليةأبعاد وتطبيق  الاستثمار �ي الرأسمال البشري و الموارد البشرية

للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة؟

ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  تأث�� توجد علاقة هل �

والاستثمار �ي الرأسمال البشري؟

من خلال الممارسات المتعددة لإدارة للاستثمار �ي رأس مالها البشري  محل الدراسة هل تس�ى المؤسسة�

؟�ي ظل التوجھ لتطبيق المسؤولية الاجتماعية لموارد البشريةا

4

؟�ي ظل التوجھ لتطبيق المسؤولية الاجتماعية لموارد البشريةا

                                                            
الفلسطينية بمحافظ�� الخليل واقع رأس المال البشري والم��ة التنافسية دراسة ميدانية ع�ى الجامعات :هنادي خليل أبودية1

ث ، تخصص إدارة أعمال، كلية الدراسات العليا والبح)غ�� منشورة(، رسالة ماجست�� الهيئة الأكاديميةوبيت لحم من وجهة نظر

.26،ص 2011،العلم�، جامعة الخليل، فلسط�ن
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�ى كيف يمكن الربط ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية وتطبيق المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة وأهمي��ا ع�

الاستثمار �ي الرأسمال البشري؟

متغ��ا��محسبالدراسةتساؤلاتحول المبحوث�نأراء�يالإحصائيةالناحيةمنواضحةفروقهناكهل�

؟والوظيفيةالشخصية

.2.1.1.1í‰]…‚Ö]<l^é•†ÊV< < .2.1.1.1í‰]…‚Ö]<l^é•†ÊV< <

صياغة  ، تمتاستنادا إ�ى التساؤل الرئي��� للدراسة وقصد الإجابة ع�ى مختلف التساؤلات الفرعية المطروحة     

  :نتائجها ع�ى النحو التا�ي اختبارها واستخلاصفرضيات الدراسة ال�� سيجرى 

±æù]<íéŠéñ†Ö]<íé•†ËÖ]V< <

ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  توجد علاقة إرتباط�

وممارسات إدارة الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 

.الإجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

  :وهذه الفرضية تتفرع إ�ى     

ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية  0.05عند مستوى معنوية  ئيةتوجد علاقة إرتباط ذات دلالة إحصا�

.والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية  0.05عند مستوى معنوية  توجد علاقة إرتباط ذات دلالة إحصائية�

.لرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلةوالاستثمار �ي ا

ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية  0.05عند مستوى معنوية  توجد علاقة إرتباط ذات دلالة إحصائية�

.وممارسات إدارة الموارد البشرية بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

íéÞ^nÖ]<íéŠéñ†Ö]<íé•†ËÖ]V< <

جتماعية لتطبيق أبعاد المسؤولية الا  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

.ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

  :وهذه الفرضية تتفرع إ�ى     

لتطبيق البعد الإقتصادي للمسؤولية  0.05تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية توجد علاقة �

ال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسم

.بالمسيلة

5

.بالمسيلة

لتطبيق البعد القانوني للمسؤولية  0.05تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية توجد علاقة �

 الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء

.بالمسيلة
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لتطبيق البعد الأخلا�ي للمسؤولية  0.05تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية توجد علاقة �

الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء 

.بالمسيلة

للمسؤولية  المجتم�يلتطبيق البعد  0.05تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية توجد علاقة �

للعمال الأجراء  الاجتماعيةالاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات  للعمال الأجراء  الاجتماعيةالاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 

.بالمسيلة

بي�� للمسؤولية لتطبيق البعد ال 0.05تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية توجد علاقة �

الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء 

.بالمسيلة

ínÖ^nÖ]<íéŠéñ†Ö]<íé•†ËÖ]V< <

المبحوث�ن حول تطبيق أبعاد  ب�ن إستجابات 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية و الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالصندوق المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية و الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالصندوق 

الجنس،السن،المؤهل (تعزى للمتغ��ات التالية  للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةالوط�� للتأمينات 

  )لمي،سنوات الخ��ة،المستوى الوظيفيالع

  :الفرضية تتفرع إ�ىوهذه 

ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول تطبيق أبعاد  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالصندوق الوط��  و المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية 

.للعمال الأجراء بالمسيلة وفقا لخصائص الجنس للتأمينات الإجتماعية

ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول تطبيق أبعاد  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية � ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول تطبيق أبعاد  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالصندوق الوط��  وممارسات إدارة الموارد البشرية و  المسؤولية الاجتماعية

  .للعمال الأجراء بالمسيلة ،تبعا السن للتأمينات الإجتماعية

ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول تطبيق أبعاد  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالصندوق الوط��  و المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية 

  .جراء بالمسيلة وفقا لخصائص المؤهل العلم�للعمال الأ  للتأمينات الإجتماعية

ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول تطبيق أبعاد  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالصندوق الوط��  و المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية 
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الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالصندوق الوط��  و المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية 

  .ال الأجراء بالمسيلة ،تبعا سنوات الخ��ةللعم للتأمينات الإجتماعية

ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول تطبيق أبعاد  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالصندوق الوط��  و المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية 

.الأجراء بالمسيلة وفقا لخصائص الوظيفة للعمال للتأمينات الإجتماعية
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.3.1.1.1í‰]…‚Ö]<íéÛâ_V< <

ومساهمتھ �ي خلق ال��وة للمؤسسة  موضوع الاستثمار �ي الرأسمال البشري أهمية تتمثل أهمية الدراسة �ي      

وزيادة القدرة التنافسية �ي البيئة الخارجية ،وكذا تطبيق المفاهيم الحديثة �ي علم الإدارة ال�� تع�� بالأداء 

الاجتما�ي للمؤسسات بصفة عامة وتطبيق أسس ومناهج واتجاهات مفهوم المسؤولية الاجتماعية ع�ى صعيد الاجتما�ي للمؤسسات بصفة عامة وتطبيق أسس ومناهج واتجاهات مفهوم المسؤولية الاجتماعية ع�ى صعيد 

ية بصفة خاصة،كما تستمد الدراسة أهمي��ا من الجانب العلم� والعم�ي للموضوع ممارسات إدارة الموارد البشر 

بالتطرق لمتغ��ين أساس�ن وهما المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات وممارسات إدارة الموارد البشرية وإيجاد العلاقة 

  .بي��ما وكيفية تأث��هما بصورة مباشرة ع�ى الإستثمار �ي الرأسمال البشري 

تكمن أهمية الدراسة من خلال تقديم النتائج العلمية للمؤسسة محل الدراسة،وال�� تب�ن أهمية تطبيق كما      

المسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري مما يعطي صورة واضحة ع�ى الجوانب ال�� يجب 

ؤسسة محل البحث،كما تستمد الاهتمام ��ا أك�� وتثم�ن الجوانب الايجابية الخاصة بموضوع الدراسة بالم

  .الدراسة أهمي��ا كذلك من خلال إتخاذها كأرضية علمية بحتة إنطلاقا لمشاريع بحثية أخرى مستقبلا

  :وبالتا�ي يمكن حصر النقاط ال�� تعكس أهمية الدراسة فيما ي�ي       :وبالتا�ي يمكن حصر النقاط ال�� تعكس أهمية الدراسة فيما ي�ي     

حة �ي ظل البشري من أهم رؤوس الأموال فهو السبيل لإيجاد منظمة راب الرأسمالأهمية اعتبار �

.المنافسة،حيث توجد علاقة ب�ن زيادة المعرفة البشرية وتطورها وزيادة حدة المنافسة

أهمية الاستثمار �ي الرأسمال البشري وإبراز دوره ومكانتھ �ي هيكلة المؤسسة باعتباره عنصر أسا��� وعامل �

.صادية وم��ة تنافسيةمهم من عوامل الإنتاج ال�� تخلق القيمة المضافة للمؤسسة وإكسا��ا قوة اقت

توجيھ مسؤو�ي إدارة الموارد البشرية إ�ى ضرورة  الاهتمام بالجانب الاجتما�ي  للرأسمال البشري باعتباره �

أحد مقومات النجاح بالمؤسسة خاصة �ي ظل تغ�� العوامل والمؤشرات الخارجية المحيطة ��ا،وضرورة تب�� 

.شري والاستثمار فيھنظام مسؤول إجتماعيا ��تم بتنمية المورد الب .شري والاستثمار فيھنظام مسؤول إجتماعيا ��تم بتنمية المورد الب

من الناحية الأكاديمية والبيداغوجية يعت�� موضع الاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي ظل التوجھ نحو تطبيق �

مناهج وأبعاد المسؤولية الاجتماعية من المواضيع المعاصرة �ي هذا الميدان،ومن الناحية الميدانية نلاحظ أن 

ط ب�ن مفهوم المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات وسياسات إدارة هناك حاجة ماسة إ�ى دراسات تطبيقية ترب

.الموارد البشرية للاستثمار �ي الرأسمال البشري 

.4.1.1.1í‰]…‚Ö]<Í]‚â_V< <

هدف الدراسة يتمثل أساسا �ي معرفة العلاقة ب�ن الاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي ظل التوجھ نحو تطبيق      

أبعاد واس��اتيجيات المسؤولية الاجتماعية للصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة، من 

7

أبعاد واس��اتيجيات المسؤولية الاجتماعية للصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة، من 

رد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري،إ�ى جانب خلال معرفة العلاقة ب�ن ممارسات وسياسات إدارة الموا

  :تحديد العلاقة ب�ن تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري،وذلك من خلال
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محاولة الإلمام بالمفاهيم المتعلقة بممارسات وأنشطة إدارة الموارد البشرية ومناهج واتجاهات المسؤولية �

.الاجتماعية وكذلك الأدبيات الخاصة بالرأسمال البشري والإستثمار فيھ

ات والإطلاع ع�ى مختلف الآلي.التعرف ع�ى واقع الاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي المؤسسة محل الدراسة�

والميكان��مات المطبقة فيما يخص موضوع المسؤولية الاجتماعية وسياسة تطبيق برامجها وممارسا��ا تجاه 

.المورد البشري .المورد البشري 

تقديم مق��حات للمؤسسة محل البحث للاستفادة م��ا فيما يخص المفاهيم الحديثة المتعلقة بموضوع �

بشري للحصول ع�ى كفاءات فعالة ،وإبراز الدور المهم المسؤولية الاجتماعية وأثرها ع�ى الاستثمار �ي المورد ال

للممارسات الخاصة بإدارة الموارد البشرية وأهمي��ا ع�ى الرأسمال البشري والاستثمار فيھ من أجل المحافظة 

.ع�ى المكتسبات المعرفية والمهنية لمواردها وطاقا��ا البشرية

لموارد البشرية واتجاهات المسؤولية الاجتماعية الوقوف ع�ى أهم النقاط المش��كة ب�ن أنشطة إدارة ا�

والاستثمار �ي الرأسمال البشري ومحاولة إيجاد حلقة الوصل ب�ن كل هذه المتغ��ات والمفاهيم الإدارية 

  .والفكرية المتعلقة بموضوع الدراسة  .والفكرية المتعلقة بموضوع الدراسة

.5.1.1.1<h^f‰_…^éj}]<Åç•ç¹]V

  :تتمثل فيما ي�يأسباب ذاتية وأخرى موضوعية لموضوع إ�ى اختيار ا دفعت الباحثإن من ب�ن الأسباب ال��      

  :الأسباب الذاتية�

الذي يعت�� مفهوم ،الجزائرية للمؤسساتوم المسؤولية الإجتماعية الرغبة �ي التعرف ع�ى واقع  تطبيق مفه�

وخاصة ع�ى مستوى  المؤسسة ل�� يلع��ا داخل، وما �ي الأدوار االمؤسساتيد ومصطلح حديث �ي ثقافة جد

.وبصفة أدق ع�ى الاستثمار �ي الموارد البشرية الموارد البشريةإدارة 

الإهتمام بموضوع الرأسمال البشري والاستثمار فيھ وكذلك المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات بحكم � الإهتمام بموضوع الرأسمال البشري والاستثمار فيھ وكذلك المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات بحكم �

إرتباطهما بالتخصص الأكاديم� والم�� للباحث،علاوة ع�ى ذلك التعرف ع�ى مختلف المداخل المعرفية 

.خاصة بمتغ��ات الدراسةوالفكرية ال

  :الأسباب الموضوعية�

الأهمية الأكاديمية النظرية والتطبيقية الميدانية لموضوع الاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي ظل تجسيد أسس �

ومبادئ المسؤولية الاجتماعية وأبعادها ،خاصة وأن الال��ام الاجتما�ي للمؤسسات تجاه مواردها البشرية 

طو�ي وإجباري تل��م بھ المؤسسات تجاه أفرادها العامل�ن ��ا،بغية تنمية معارفهم  يعت�� تعهد وإل��ام

وبالتا�ي . حيث يصبح هذا الإل��ام الطو�ي جزءا من ثقافة المؤسسة و ثقافة الأفراد العامل�ن ��ا.وتطويرها 
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.تحقيق الأهداف المسطرة من قبل المؤسسة

إدارة الموارد البشرية إضافة لوجود نقص �ي الدراسات ال�� يعت�� موضوع البحث من أحدث المواضيع �ي �

تناولت المسؤولية الاجتماعية وربطها بموضوع الرأسمال البشري،ومحاولة إثراء المكتبة العلمية  ��ذا النوع 

  .من الدراسات الميدانية والنظرية 
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2.1.1J<<í‰]…‚×Ö<êqçÖçÛjŠe÷]<äqçjÖ]V< <
وكذا المسار ، �ي دراستنا الحالية المعتمد عل��ماوالمنهج  الاس��شادي النموذجلتوضيح خصص هذا الجزء      

  .الم���ي للدراسة

1.2.1.1<Jí‰]…‚×Ö<ë�^��‰÷]<tƒçÛßÖ]V 1.2.1.1<Jí‰]…‚×Ö<ë�^��‰÷]<tƒçÛßÖ]V

ParadigmeLeالوض�ي أو الايجابي ��اديمال( 1النموذج الاس��شادييتم معالجة موضوع الدراسة باعتماد      

( positivism . كما .ع�ى أن المعرفة �ي وصف للواقع والهدف هو محاولة الفهم والشرح أو الوصف يعتمدالذي

ذلك �ي اختبار وضع اف��اضات أولية لدراسة ما إذا كان متغ�� مع�ن سببا لظاهرة معينة ومحاولة يعتمد ع�ى 

الرأسمال البشري �ي تتعلق بالاستثمار �ي من الفرضيات  مجموعة، والذي يستند إ�ى وضع الواقع ثم تعميم النتائج

ظل التوجھ نحو تطبيق أسس ومبادئ المسؤولية الاجتماعية إعتمادا ع�ى ممارسات وسياسات إدارة الموارد 

العمال الموظف�ن ثم صياغة أسئلة الاستبيان ودليل المقابلة بناء ع�ى ذلك بغرض تحديد آراء  البشرية المختلفة،

بخصوص هذا الموضوع وفقا ية للعمال الأجراء بوكالة المسيلةبمؤسسة الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماع

لتأكيد أو نفي صحة الفرضيات، ثم لواقعهم، ليتم بعدها تحليل هذه الآراء باستخدام الطرق الكيفية والكمية

  .ع�ى المؤسسات الجزائرية الأخرى ضمن نفس القطاعتعميم نتائج الدراسة 

2J2.1.1J¹]sãß<Ö<‚ÛjÃ¹]í‰]…‚×<V< <
لمعالجة تساؤلات للمنهج العلم�الذي هو عبارة ع�ى وصف اف��ا���  ستنتا�يالا الفر��� اعتمدنا ع�ى المنهج      

موضوع البحث وتحليل أبعاده ،والوقوف ع�ى مدى صحة الفرضيات بغية الوصول إ�ى المعرفة الدقيقة حول 

استخدام يعتمد ع�ىووفقا لهذا المنهج فإن البحث العلم� .للظواهر المتعلقة ��اتساؤلات الدراسة والفهم الدقيق 

الخ��ات القبلية من خلال تحديد المشكلة ومحاولة إدراكها بالاعتماد ع�ى جمع مختلف البيانات ووضع تفس��ات 

من خلال اختبار البيانات  انف�� إثبا��ا أو  يمكن مسبقة،ليتم فيما بعد صياغة فرضيات وتساؤلات الدراسة ال��

�� يمكن ملاحظتھ، وبعد القيام بالاختبارات اللازمة إذا تب�ن عكس توقعات فرضيات الدراسة سيتم نف��ا،بينما ال

إذا أثبتت الاختبارات توقعات الدراسة أثبتت صحة الفرضيات المتوقعة ،ثم تدقق نواتج الاختبارات وتقارن مع 

ت وهذا ما يسم� بتوثيق مع التوقعا فرضياتالفرضيات المضادة من خلال اختبار الاستبيان لمدى توافق ال

  .النواتج

حيث سيتم الاعتماد ع�ى المراجع  باللغة العربية والأجنبية من كتب وبحوث ،مجلات ودوريات ،إضافة      

  .لإستخدام الأن��نيت استنادا لمواقع وصفحات وبنوك معلومات دورية 

من خلال دراسة الحالة وإسقاط الدراسة النظرية ع�ى واقع الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية هذا كلھ      
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من خلال دراسة الحالة وإسقاط الدراسة النظرية ع�ى واقع الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية هذا كلھ      

للعمال الأجراء بالمسيلة بالإعتماد ع�ى العديد من الأدوات الهامة �ي البحث العلم� كأداة الإستبيان ودليل المقابلة 

                                                            
دراسة عينة من الأساتذة �ي كليات الاقتصاد -العا�يدور إدارة الجودة الشاملة �ي تحس�ن أداء مؤسسات التعليم :خليل شر�ي1

  .،ص ز2015/2016طروحة دكتوراه علوم،تخصص إدارة الأعمال،جامعة بسكرة،أ-بالجامعات الجزائرية
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ناسبة،بداية من جمع البيانات الأولية ثم تحليلها إ�ى جانب الملاحظة،وإستخدام ال��امج والأساليب الإحصائية الم

  .وتفس��ها للوصول إ�ى نتائج

3.2.1.1<Jí‰]…‚×Ö<êrãß¹]<…^Š¹]<V
مع الواقع ��دف تقييم  أي مقارنة موضوع مع�ن 1للاستدلال كنمط الاختبار الاعتماد ع�ى�ي هذه الدراسة تم      

الطرق الكيفية والكمية لإختبار صحة الفرضيات من  الطرق الكيفية والكمية ،وذلك بإستخدامواختبار مصداقية الفرضيات

عدمها،وتأكيد أو نفي وجود علاقة ب�ن المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات والاستثمار �ي الرأسمال البشري،بناءا 

ع�ى الواقع المع�� عنھ لآراء المبحوث�ن بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بوكالة المسيلة �ي 

.الاستبياندليل المقابلة وأداة 

3.1.1J<l]�‚¦<í‰]…‚×Ö<ênvfÖ]<…^Š¹]V< <
�ا الكمية مختلف المتغ��ات الإجرائية الخاصة بالدراسة، إضافة لتحديد مقاربا� نستعرض �ي هذا الجزء     

  .والكيفية،كما نعرض مختلف  الصعوبات ال�� اع��ضت الباحث

1.3.1.11.3.1.1<J<<íéñ]†qý]<l]�Çj¹]í‰]…‚×ÖV< <

جميع المحاولات ال�� تساهم �ي تطوع المؤسسات لتحقيق تنمية ذات اعتبارات  :الاجتماعيةالمسؤولية �

أخلاقية واجتماعية، وبالتا�ي فالمسؤولية الإجتماعية تعتمد ع�ى المبادرات الحسنة من المؤسسات دون وجود 

، ولذلك فإن المسؤولية الإجتماعية تتحقق من خلال الإقناع والتعليم ً .إجراءات ملزمة قانونيا

 عبارة عن عملية تنمية مهارات ومعارف وقدرات أفراد الجنس البشري،الذين:ستثمار �ي الرأسمال البشري الا �

موا ف��ا،ع�ى أن لا يقتصر هؤلاء يساهمون �ي التنمية الاقتصادية والاجتماعية لبلد ما،أوما يمك��م أن يساه

العامل�ن ،بل يمتد إ�ى الاش��اك الفع�ي أو المنتظر،أو الذي يمكن الحصول عليھ من  الأفرادفراد ع�ى الأ 

.الأشخاص الآخرين �ي عملية التنمية الاقتصادية والاجتماعية.الأشخاص الآخرين �ي عملية التنمية الاقتصادية والاجتماعية

وتتمثل أساسا �ي  مختلف الاس��اتيجيات والميكان��مات المتعلقة بعملية : ممارسات إدارة الموارد البشرية�

  .مي��ا ومحاولة المحافظة عل��ا من أجل خلق م��ة تنافسيةالحصول ع�ى الكفاءات وتن

2J3.1.1<J<<í‰]…‚Ö]<l^e…^ÏÚEíéÛÒæ<íéËéÒVD< <

فيما يخص المقاربة ، فرضيات الدراسة لاختبار ع�ى المقاربة الكيفية والمقاربة الكمية  الاعتمادسوف يتم      

للمؤسسة محل الدراسة المتمثلة �ي الصندوق الوط��  الكيفية سيتم توزيع دليل المقابلة ع�ى الإطارات السامية 

  .للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء وكالة المسيلة،ليتم فيما بعد تحليل نتائجها

ع�ى عينة الدراسة بالمؤسسة محل البحث  أما فيما يتعلق بالمقاربة الكمية سوف نعتمد ع�ى توزيع الإستبيان     

10

ع�ى عينة الدراسة بالمؤسسة محل البحث  أما فيما يتعلق بالمقاربة الكمية سوف نعتمد ع�ى توزيع الإستبيان     

ليتم فيما بعد .وسوف يتم الاعتماد ع�ى أسلوب العينة الإحتمالية العشوائية الطبقية التناسبية لمجتمع الدراسة

.تحليل نتائج الاستبيان كميا وإحصائيا باستخدام العديد من الاساليب الاحصائية المناسبة

                                                            
.ص ز،مرجع سابق:خليل شر�ي1
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3.3.1.1<J<í‰]…‚Ö]<l^eçÃ‘V< <
  :ولعل من أهمها ماي�ي من الصعوبات �ي إطار إعداد هذا البحث العديد ادف الباحثص     

مسؤوليا��م،أو بالمتعلقةبالمؤسسة نظرا لظروفهم  المهنية وإرتباطا��م  إطارات ومسؤو�يصعوبة المقابلة مع �

��رب بعضهم للإدلاء بتصريحا��م الهامة حول موضوع البحث خاصة فيما تعلق بالمسؤولية الاجتماعية،أو 

فيما تعلق بالإعلان ع�ى الوظائف الشاغرة وعملية التوظيف خاصة المناصب المهمة بالمؤسسة،وهذا ربما 

إ�ى نشر معلومات سرية ع��م وعن  يعود لإعتقادهم الخاطئ بأن المعلومات ال�� سيقدمو��ا ستؤدي

وظائفهم،بالرغم من تأكيدنا لهم أن المعطيات سوف يتعامل معها بسرية تامة ولن تستخدم سوى لأغراض 

  .علمية بحتة

 بالمؤسسة من ب�ن الصعوبات نجد ندرة كب��ة �ي مصادر المعلومات خاصة موضوع المسؤولية الاجتماعية�

المتعلقة بالمسؤولية الاجتماعية ع�ى صعيد إدارة الموارد البشرية المطبقة ،كما واجهنا غياب  واضح لل��امج 

.بالمؤسسة الجزائرية

أسمال البشري من وجهة الاعتماد ع�ى المسؤولية الاجتماعية قلة المراجع  ال�� تدرس الاستثمار �ي الر � أسمال البشري من وجهة الاعتماد ع�ى المسؤولية الاجتماعية قلة المراجع  ال�� تدرس الاستثمار �ي الر �

ع�ى بعضها البعض،نظرا لقلة الدراسات ال�� سة وكيف تؤثر اوصعوبة الربط النظري ب�ن متغ��ات الدر 

تناولت موضوع المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي ظل تدخل أنشطة ومهام ومماسات 

.إدارة الموارد البشرية

.صعوبة إيجاد المؤسسة المناسبة ال�� تتلائم مع موضوع الدراسة�

2.1J<íÏe^ŠÖ]<íéÊ†Ã¹]<�çã¢]<Øé× æ<š†ÂV  

السابقة نجد العديد م��ا يعالج تساؤلات وإشكالات مختلفة لها صلة بموضوع دراستنا  بالنسبة للدراسات     

سواء كانت دراسات عربية أو أجنبية ،حيث أن هذه الدراسات إما أن تعالج موضوع المسؤولية الاجتماعية أو سواء كانت دراسات عربية أو أجنبية ،حيث أن هذه الدراسات إما أن تعالج موضوع المسؤولية الاجتماعية أو 

عدادها جميعا وبالتا�ي ومن الصعب ت. موضوع الموارد البشرية ومختلف الأنشطة المتعلقة بإدارة الموارد البشرية

>.سوف نعتمد ع�ى الدراسات المرجعية ال�� سيتم الاعتماد عل��ا �ي بناء وتطوير نموذج الدراسة  <
1.2.1<Jíée†ÃÖ]<l^‰]…‚Ö]V< <

قوى مستشفى�يالسعودي�نالأطباءأداءع�ىالحوافزأثر: بعنوان) 2003سعود ضيف الله الدالة، (دراسة .01

  1.بالرياضالأمن

�ي مستشفىالسعودي�ن العامل�نالأطباءنظروجهةمنأهميةالحوافزأك��ع�ىهدف هذه الدراسة هو التعرف   

ا�ي المؤسسة،الحوافزتوافرمدىع�ىالتعرفوكذلكبالرياض،الأمنقوى  ً الأداءع�ىالحوافزأثرهوماوأيض

11

:ي�ي ماالنتائجأهممن، وكان)المستشفى(�ي المؤسسةالعامل�نالسعودي�نللأطباءالوظيفي

                                                            
أكاديمية  ،رسالة ماجيست��،أثر الحوافز ع�ى أداء الأطباء السعودي�ن �ي مستشفى قوى الأمن بالرياض: سعود ضيف الله الدالة1

  .2003نايف العربية للعلوم الأمنية، كلية الدراسات العليا، قسم العلوم الإدارية، 
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وأك��  المتعددةوالحوافز التشجيعيةالفنية،والعلاوات�ي ال��قيات،الأطباءب�نأهميةالماديةالحوافزأك��أن•

وخطاباتالشفوي،والثناءالشاملة،الجودةبتطبيقالإدارةاهتمام�يب�ن الأطباءأهميةالمعنويةالحوافز

.والتقديرالشكر 

مستوى نحواتجاها��م الايجابيةخلالمنذلكويتضحمرتفع،المستشفى�يالعامل�نالأطباءأداءمستوى أن•

.أدا��م

.الأداء الوظيفيومستوى ،�العلموالمؤهلالجنس،نوعب�نإحصائيةدلالةذاتفروقوجودعدم•

الإجتماعية وأثرها ع�ى الأداء، دراسة ميدانية ع�ى  المسؤولية: بعنوان) 2006غادة عمر أبو أرشيد، (دراسة .02

  1.المستشفيات الخاصة �ي مدينة عمان

هدفت هذه الدراسة إ�ى التعرف ع�ى أثر تب�� مفهوم المسؤولية الإجتماعية ع�ى أداء المستشفى بعناصره       

التعرف ع�ى مدى ممارسة المستشفيات  ، كما ��دف إ�ى)الأداء الإجتما�ي، الأداء البي��، والأداء الما�ي( الثلاثة 

الخاصة للأنشطة الإجتماعية والبيئية، و��دف أيضا إ�ى التعرف ع�ى العلاقة ب�ن المسؤولية الإجتماعية والكفاءة 

وقد اعتمدت هذه الدراسة ع�ى المنهج الوصفي التحلي�ي  وأسلوب الدراسة . النسبية للمستشفيات الخاصة وقد اعتمدت هذه الدراسة ع�ى المنهج الوصفي التحلي�ي  وأسلوب الدراسة . النسبية للمستشفيات الخاصة

وكان شفى خاص �ي مدينة عمان بالأردن مست) 34(احثة ع�ى مجتمع دراسة تكون من الميدانية، كما اعتمدت الب

ومن أبرز النتائج . من المجتمع الك�ي) 61.8%(بة مستشفى بنس) 21(عدد المستشفيات الخاصة ال�� أبدت تعاو��ا 

  :ال�� تم التوصل إل��ا 

  .سطةتتب�� المستشفيات الخاصة مفهوم المسؤولية الاجتماعية بدرجة متو •

  .درجة ممارسة المستشفيات الخاصة �ي مدينة عمان للأنشطة الاجتماعية كانت متوسطة•

قلة اهتمام المستشفيات بالأنشطة الموجهة نحو العامل�ن، وأن أغلب الأنشطة الاجتماعية تم توج��ها •

ات الخاصة وأخ��ا للمالك�ن ثم الزبائن فالحكومة يل��ا المجتمع المح�ي ثم البيئة فالأقليات وذوي الإحتياجات الخاصة وأخ��ا للمالك�ن ثم الزبائن فالحكومة يل��ا المجتمع المح�ي ثم البيئة فالأقليات وذوي الإحتياج

  .العاملون 

هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية ب�ن تب�� مفهوم المسؤولية الاجتماعية وأداء المستشفى بعناصره •

  .الثلاث

جتماعية والكفاءة النسبيةهناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية ب�ن تب�� مفهوم المسؤولية الا •

.للمستشفى
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،رسالة المسؤولية الإجتماعية وأثرها ع�ى الأداء، دراسة ميدانية ع�ى المستشفيات الخاصة �ي مدينة عمان: غادة عمر أبو أرشيد 1

 صاد والعلوم الإدارية،قسم إدارة،كلية الإقت)إربد،الأردن(،جامعة ال��موك )�ي تخصص إدارة الأعمال ماجيست�� (جامعية

  .2006عمال،الأ 
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واقع وتنمية الموارد البشرية �ي المصارف العاملة �ي :بعنوان)2008إبراهيم أبو زايد بسمة أحمد (دراسة.03

  1فلسط�ن وسبل تطويره

فلسط�ن وسبل هدفت هذه الدارسة إ�ى تقييم واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية �ي المصارف العاملـة فـي     

�ي تخطيط إدارة وتنمية الموارد مواطن القوة والـضعفتطويره، وتحديد الجوانب المختلفة لهذا الواقع، وتحديد 

استخدمت الدراسة أداة الاستبيان �ي الإجابة ع�ى .المواردالبشرية �ي هذه المصارف مـن أجـل تطـوير إدارة هـذه استخدمت الدراسة أداة الاستبيان �ي الإجابة ع�ى .المواردالبشرية �ي هذه المصارف مـن أجـل تطـوير إدارة هـذه

من 10%مشكلة ما نسبتھ 376) (توزيع الاستبانة ع�ى عينة بلغت أسئلة الدراسة واختبار فرضيا��ا، وقـد تـم

كما ،3764يشمل الموظف�ن العامل�ن �ي المصارف العاملة �ي فلسط�ن والبالغ عددهم ع الدراسـة والـذيمجتم

المصارف العاملة �ي استخدمت الدراسة المنهج الوصفي لوصف وتحليل واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية �ي

  .فلسط�ن

المصارف العاملة �ي لتنميـة المـوارد البـشرية فـيوقد أظهرت نتائج الدراسة وجود سياسات وخطط واضحة        

العاملة �ي فلسط�ن، كما أظهرت وجود طبق بفاعليـة فـي المـصارفسط�ن، وأن هذه السياسات والخطط تفل

ومواكبة للجديد �ي علم إدارة الموارد البشرية، كما اتضح من تطوير للسياسات المتبعة �ي تنمية الموارد البـشرية ومواكبة للجديد �ي علم إدارة الموارد البشرية، كما اتضح من تطوير للسياسات المتبعة �ي تنمية الموارد البـشرية

العامل �ي دوائر الموارد البشرية وكذلك وجود مخصصات مالية لتطوير الموارد كفاءة الطـاقم الـوظيفيالنتائج 

  .موازنات المصارف العاملة �ي فلسط�نالبشرية �ي

�ي المصارف العاملة وتوصلت الدراسة إ�ى بعض التوصيات وال�� من شأ��ا تعزيز كفاءة إدارة الموارد البـشرية        

وتطوير العلاقة بي��ما، والاستمرار �ي ط�ن مثل تعزيز قناعة الإدارة العليا بأهمية إدارة الموارد البشرية�ي فلس

مواكبة الجديد �ي علوم الموارد البشرية، والعمل ع�ى توعية العامل�ن �ي المصارف بأهمية وأهداف إدارة الموارد 

بشرية بشكل أك��، والاهتمام أك�� بوضـع أنظمـة للحـوافز الماديـةكوادر إدارة الموارد الالبشرية، وال��ك�� ع�ى تـدريب

  .والمعنوية

�ي إدارة أداء رأس المال الفكري وأثره:بعنوان )2010ناهدة إسماعيل عبد الله الحمداني وآخرون،( دراسة .04 �ي إدارة أداء رأس المال الفكري وأثره:بعنوان )2010ناهدة إسماعيل عبد الله الحمداني وآخرون،( دراسة .04

  2.�ي جامعة الموصلدراسة تحليلية لآراء عينة من رؤساء الأقسام العلميةالعامل�ن

نظري لأبرز ما قدمھتناول البحث مدى تأث�� رأس المال الفكري �ي إدارة أداء العامل�ن، وقد حاول عرض إطار     

المال الفكري  والذي من ب�ن عناصره الباحثون بشأن بعدي البحث، خصوصا وأن البعد المستقل والمتمثل برأس

لمال الزبائ�� ،من المواضیع المھمة ال�� حظیت رأس المال البشري ،إضافة إ�ى كل من رأس المال الهيك�ي ورأس ا

الموارد البشریة بشكل خاص، �ي ح�ن مثل البعد المعتمد إدارة ة باھتمام واسع �ي عالم الإدارة بشكل عام وإدار 

الممارسات المھمة لإدارة الموارد البشریة وتضم تخطيط الأداء وتقویم الأداء أداء العامل�ن وال�� تمثلت بإحدى

13

                                                            
�ي  رسالة ماجيست�� ،واقع وتنمية الموارد البشرية �ي المصارف العاملة �ي فلسط�ن وسبل تطويره:بسمة أحمد إبراهيم أبو زايد1

  .2008إدارة الأعمال،كلية التجارة،قسم إدارة الأعمال،الجامعة الإسلامية غزة،
�ي إدارة أداء العامل�ن دراسة تحليلية لآراء رأس المال الفكري وأثره:ناهدة إسماعيل عبد الله الحمداني،ع�ي أكرم عبد الله ع�ي2

  .  32،2010مجلد  98تنمية الرافدين العدد مجلة ،�ي جامعة الموصلعينة من رؤساء الأقسام العلمية



<Ø’ËÖ]1J<<<<<<<<<<<<<<<<<<                       <<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<í‰]…‚×Ö<Ý^ÃÖ]<êrãß¹]æ<êqçÖçÛjŠeý]<…^�ý]

ً كب��ا  �ي الآونة الأخ��ة وخاصة بعد التطورات �ي إدارة الموارد البشریة یة العكسیةوالتغذ لذلك لاقت اھتماما

  .مھما یشارك �ي الإس��اتیجیة العامة للمنظمةلاف النظرة إلیھا بوصفھا شریكا اس��اتیجیا واخت

أثر تدريب الأفراد ع�ى تحس�ن الجودة الشاملة الصحية �ي  :بعنوان )2012سيد أحمد حاج عي��� (دراسة.05

  1-دراسة حالة عينة من المستشفيات الجزائرية-المستشفيات الجزائرية

أهم القطاعات حيوية وتركز الدراسة ع�ى قطاع الصحة ممثلا �ي المستشفيات باختلاف هياكلها والذي يعد من      أهم القطاعات حيوية وتركز الدراسة ع�ى قطاع الصحة ممثلا �ي المستشفيات باختلاف هياكلها والذي يعد من     

�ى اعتبار أن هذا القطاع هو بمثابة محط أنظار المسئول�ن والمواطن�ن ونشاطا وباعتباره يقدم خدمات حساسة، وع

ى مدى تب�� مبادئ التدريب من الضوء ع�من داخل الوطن وخارجھ الأمر الذي كان حافزا نحو ضرورة تسليط

، وإذا المستشفيات الجزائرية ع�ى وجھ التحديد ، كما تناولت الدراسة أهمية الفرد �ي تحقيق الجودة الشاملةقبل

  . البشري ما ما أرادت المستشفيات الجزائرية تحقيق الجودة الشاملة فعل��ا الاستثمار �ي المورد

التدريبية، تحديد الاحتياجات(وعليھ قامت  الدراسة ع�ى اختبار العلاقة ب�ن أبعاد متغ�� العملية التدريبية      

متغ�� الجودة ، وأبعاد) التدريبية،تقييم بيئة العمل الداخليةتصميم ال��امج والدورات التدريبية، تنفيذ العملية 

مستوى التحس�ن مستوى الرضا الوظيفي، مستوى الكفاءة التشغيلية،(الشاملة �ي المستشفيات الجزائرية  مستوى التحس�ن مستوى الرضا الوظيفي، مستوى الكفاءة التشغيلية،(الشاملة �ي المستشفيات الجزائرية 

  .)المستمر للعلاقة مع الر���

ية الجزائر ة بالمستشفياتحيث ��دف هذه الدراسة إ�ى تحليل أثر التدريب �ي تحس�ن الجودة الشاملة الصحي     

التوصيات والمق��حات كان من بي��ا ترسيخ القناعة لدى إدارة تقديم عدد من خلصت الدراسة إ�ىو محل الدراسة،

التنظيمية بأهمية التدريب، والفوائد الناجمة عن تطبيقھ، العمل ع�ى المستشفى والعامل�ن �ي كافة المستويات

القادرة ع�ى تطبيق العملية التدريبية، وتوف�� ال��امج التدريبية والتعليمية الخاصة و توف�� الموارد البشرية المؤهلة

لكافة العامل�ن والمعني�ن بالجودة، إجراء الدراسات العلمية للتعرف ع�ى احتياجات بإدارة الجودة الشاملة

حتياجات التدريبية الضعف وكفاء��م، إعداد الخطط التدريبية السنوية للتدريب وفقا للا العامل�ن ونقاط

العامل�ن من مختلف المستويات الإدارية والطبية، تقييم ال��امج التدريبية بشكل مستمر والاستفادة منبمشاركة العامل�ن من مختلف المستويات الإدارية والطبية، تقييم ال��امج التدريبية بشكل مستمر والاستفادة منبمشاركة

  .الخ��ات المحلية والأجنبية

القدراتلتعزيزالاجتماعيةأبعاد المسؤوليةتوظيف:بعنوان)2014وآخرون،الحدراوي كريم(دراسة.06

  2.كليات جامعة  الكوفةبعض�يتطبيقيةالإبداعية دراسة

وتوضيح ذلك المنظمات،بشكل طو�ي من قبلالاجتماعيةالمسؤوليةممارسةأهميةتوضيحإ�ىهدفت الدراسة    

ومن ثم وجودها،مدى أهميتھ لتعزيزوتب�� هذا المفهوم،�يالقوةإبراز نقاطعنوالتق���عن طريق الدراسة

اختيارتربط متغ��ا��ا، تم تطبيق ذلك عن طريقال��من خلال دراسة العلاقاتالإبداعية،دعم وتعزيز القدرات
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دراسة حالة عينة -أثر تدريب الأفراد ع�ى تحس�ن الجودة الشاملة الصحية �ي المستشفيات الجزائرية:سيد أحمد حاج عي���1

، 3مقدمة ضمن متطلبات الحصول عل شهادة دكتوراه �ي العلوم التجارية، جامعة الجزائر ،أطروحةمن المستشفيات الجزائرية

2012.  
كليات بعض�يتطبيقيةالإبداعية دراسةالقدراتلتعزيزالاجتماعيةأبعاد المسؤوليةتوظيف:حامد كريم الحدراوي،وآخرون2

  .2014،للعلوم الإقتصادية والإدارية،العراق،السنة العاشرة،المجلد السابع، العدد الثلاثون  مجلة الغري جامعة  الكوفة،
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فردا، وتوصلت  56بلغتالكوفةجامعة�يوالاقتصاد والآدابكلي�� الإدارةأساتذةمنالعشوائيةبالطريقةعينة

وأن هناك ضعف �يالإبداعية،القدراتتعزيز�يمساهمة فعالةتسهمأن المسؤولية الاجتماعية:إ�ىالدراسة

  .الاقتصاديةالمسؤولية

أثر تب�� برامج المسؤولية الإجتماعية تجاه العامل�ن  ع�ى :بعنوان)2016. فلاح بن فرج السبعي��(اسةدر .07

  1.بالتطبيق ع�ى الشركات الصناعية بمنطقة الرياض.سياسات إدارة الموارد البشرية  1.بالتطبيق ع�ى الشركات الصناعية بمنطقة الرياض.سياسات إدارة الموارد البشرية

� برامج المسؤولية الاجتماعية تجاه العامل�ن بالشركات الصناعية       ّ هدفت هذه الدراسة إ�ى التعرف ع�ى دافع تب�

ا قياس الاختلافات ب�ن العامل�ن �ي ، وقياس أثر ذلك ع�ى سياسات إدارة الموارد البشرية ��ا, بمنطقة الرياض ً وأيض

المؤهل  ،العمر(لعدد من المتغ��ات الديموغرافية  قاهم وفمدى أدا��م ل��امج المسؤولية الاجتماعية المقدمة ل

ا لذلك فقد تم بناء نموذج للدراسة ) الخ��ة �ي العمل ،المستوى الوظيفي،الدرا��� ً تم بناؤه �ي ضوء (وتحقيق

وقد تم تطوير فروض . يب�ن المتغ��ات المستقلة والتابعة للدراسة) الدراسات السابقة والدراسة الاستطلاعية

  .هاسة �ي ضوءالدر 

 28والبالغ عددها (وقد اعتمدت الدراسة ع�ى أسلوب المسح الشامل لجميع مفردات المجتمع محل البحث        28والبالغ عددها (وقد اعتمدت الدراسة ع�ى أسلوب المسح الشامل لجميع مفردات المجتمع محل البحث       

توصلت إ�ى عدد من النتائج أهمها أن الشركات محل البحث تعمل ع�ى تحقيق الأمن الوظيفي  و ،)شركة

ا ع�ى أداء العامل�نكما تطبق نظام للحوافز ،كما تتيح فرص عمل للخريج�ن،للعامل�ن ً   . والمكافآت بما ينعكس إيجاب

ع�ى سياسات  ثر ة من قبل الشركات موضع البحث أكما أبرزت الدراسة أن لممارسة برامج المسؤولية الاجتماعي     

وجود فروق ذات دلالھ إحصائية �ي متوسطات مدى  أوضحتو.بالفعل المطبقةوبرامج إدارة الموارد البشرية 

ا للمتغ��ات سالفة الذكر فيما عدا المتغ�� الخاص إدراك العا ً مل�ن ل��امج المسئولية الاجتماعية المقدمة لهم وفق

و�ي ضوء النتائج سالفة الذكر تم التوصل إ�ى مجموعة من التوصيات ال�� يمكن للمخطط�ن . بالخ��ة �ي العمل

  .وواض�ي السياسات الاستفادة م��ا �ي هذا المجال

مساهمة الإستثمار �ي رأس المال البشري �ي تسي�� المعرفة بالمؤسسة ):2016قوادرية ربيحة ( دراسة.08 مساهمة الإستثمار �ي رأس المال البشري �ي تسي�� المعرفة بالمؤسسة ):2016قوادرية ربيحة ( دراسة.08

  2:الإقتصادية الجزائرية

حاولت الباحثة  معالجة إشكالية مساهمة الإستثمار �ي رأس المال البشري �ي تسي�� المعرفة بمؤسسة صناعة      

ستثمار �ي رأس المال البشري من خلال قياسھ بأربع الكوابل فرع ج��ال كابل ببسكرة،حيث تم معالجة متغ��  الا 

أن :متغ��ات تتمثل �ي الإستقطاب،التدريب،التحف��،الصحة،حيث توصلت الدراسة إ�ى مجموعة من النتائج أهمها

مستوى الإستثمار  �ي رأس المال  البشري بالمؤسسة محل الدراسة هو مستوى ليس بالضعيف ،إذ وجد أنھ 

  الإستقطاب،الصحة،التدريب،التحف��،:بعاد قياسھ �ي ع�ى التوا�ي حسب أهمي��امستوى متوسط ،وأن أ
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بالتطبيق ع�ى : المسؤولية الاجتماعية تجاه العامل�ن ع�ى سياسات إدارة الموارد البشرية أثر تب�� برامج :السبي�ي فلاح بن فرج1

  .2016،،مجلة العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية الشركات الصناعية بمنطقة الرياض
مساهمة الإستثمار �ي رأس المال البشري �ي تسي�� المعرفة بالمؤسسة الإقتصادية الجزائرية دراسة حالة مؤسسة :ربيحة قوادرية2

  .2016أطروحة دكتوراه،جامعة محمد خيضر بسكرة،-فرع ج��ال كابل بسكرة–صناعة الكوابل 
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كما خلصت الدراسة إ�ى تقديم مجموعة من التوصيات أهمها ضرورة إهتمام المؤسسة بالتدريب داخل      

رة عقد المؤسسة وخارجها،وتفعيل الإبداع من خلال تشجيعهم ع�ى المشاركة بالمعرفة والعمل الجما�ي ،وكذا ضرو 

  .دورات تدريبية ع�ى أيدي خ��اء ومختص�ن لتعريف  المستويات الإدارية  المختلفة والعامل�ن بتسي�� المعرفة

أثر الاستثمار �ي الموارد البشرية �ي تحقيق الم��ة التنافسية:بعنوان  )2017عبد الحكيم جربي،(دراسة  .09

  1.صيدال لصناعة الأدويةدراسة حالة مجمع -المستدامة للمؤسسة الاقتصادية  1.صيدال لصناعة الأدويةدراسة حالة مجمع -المستدامة للمؤسسة الاقتصادية

ثر الإستثمار �ي الموارد البشرية �ي تحقيق الم��ة التنافسية       ُ حاول الباحث �ي هذه الورقة البحثية إ�ى تحديد أ

�ي  الاستثمار حدد  المستدامة من خلال دراسة ميدانية ع�ى مجمع صيدال لصناعة الأدوية فرع قسنطينة،وقد

التوظيف،التدريب ،تقييم الأداء،وتخطيط المسار الم�� والوظيفي،بينما حدد الم��ة :البشرية من خلالتنمية الموارد

إستمرارية م��ة التكلفة المنخفضة وإستمرارية م��ة التم��،ولتحقيق :التنافسية  المستدامة من خلال مدخل��ا وهما

وتوصلت دراسة الباحث ،نةيأهداف الدراسة قام الباحث بصياغة إستبيان  بغرض جمع المعلومات من أفراد الع

  :إ�ى مجموعة من النتائج كان أبرزها

  .�ي الموارد البشرية �ي تحقيق إستمرارية م��ة التكلفة المنخفضة لمجمع صيدال لصناعة الأدوية للاستثمار د أثر و وج  .�ي الموارد البشرية �ي تحقيق إستمرارية م��ة التكلفة المنخفضة لمجمع صيدال لصناعة الأدوية للاستثمار د أثر و وج

وية فرع يوجد أثر للإسثمار �ي الموارد البشرية �ي تحقيق إستمرارية م��ة التم�� لمجمع صيدال لصناعة الاد

  .قسنطينة

  .كما تو��� الدراسة بضرورة تعميق إهتمام الإدارة العليا للمؤسسة المبحوثة للإستثمار  �ي الموارد البشرية

2.2.1Jíéfßqù]<l^‰]…‚Ö]V< <
Gyula(دراسة .01 Fulop, Robert D. Hisrich, Krisztina Szegedi  ،2000( الأعمالأخلاقيات: بعنوان

2.الانتقاليةالاقتصاديات�يالاجتماعيةوالمسؤولية

"Business ethics and social responsibility in transition economies"

قاموقدالمنظمات الهنغارية،�يالاجتماعيةالمسؤوليةودرجةالأعمالأخلاقياتطبيعةبحثإ�ىالدراسةهدفت       قاموقدالمنظمات الهنغارية،�يالاجتماعيةالمسؤوليةودرجةالأعمالأخلاقياتطبيعةبحثإ�ىالدراسةهدفت      

.الربحإ�ىهادفةغ��منظمة  84كب��ة،منظمة 80صغ��ة،منظمة 129ع�ىالإستبيانإستماراتبتوزيعالباحث�ن

  :أهمهامنكانالنتائجمنالعديدالدراسةأحرزتوقد     

.الأخلاقيةبالقضايااهتمامعدمالعينةأفرادمن  %22أظهر�

لقى ع�ىأنيجبوالأخلاقيةالاجتماعيةالمسؤوليةأنالصغ��ةالمنظمات�يالعامل�نمن 56%يعتقد� ُ عاتقت

.الكب��ةالمنظمات
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ة المستدامة للمؤسسة الإقتصادية،دراسة حالة أثر الإستثمار �ي الموارد البشرية �ي تحقيق الم��ة التنافسي:عبد الحكيم جربي1

.2017،الأغواط،مارس 29مجلة دراسات،العدد،فرع قسنطينة-مجمع صيدال لصناعة الأدوية
2 Gyula Fulop, Robert D. Hisrich, Krisztina Szegedi:Business ethics and social responsibility in transition 

economies, Journal of Management Development ,Vol. 19 Issue1,2000, p p5 31.



<Ø’ËÖ]1J<<<<<<<<<<<<<<<<<<                       <<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<í‰]…‚×Ö<Ý^ÃÖ]<êrãß¹]æ<êqçÖçÛjŠeý]<…^�ý]

عواملإ�ى عدةيرجعالأعمالوأخلاقياتالاجتماعيةالمسؤوليةبقضاياالاهتمامعدمأنإ�ىالعينةأفرادأشار�

:م��ا

.المجالهذا�يالمعر�يالنقص•

.الأخلاقبقضاياإهمتامهامنأك��بالبقاء��تمالمنظماتاغلبإن•

.القضاياهذهمثل�يبالنجاحيسمحلادالبل�يالاقتصاديالمستوى انخفاض••

.المنظماتع�ىتطبيقھيمكنثمومنأولاً الحكوميالمستوى ع�ىالأخلاقيةبالقضاياالبدءبوجوبالشعور •

�ي تخطيط التسويق البي��     المسؤولية الاجتماعية: بعنوان  )Karna, Hansen& Juslin.2003(دراسة. 02

"Social responsiility in environmental marketing  planning"1  

هدفت هذه الدراسة إ�ى وصف وقياس  ومقارنة المسؤولية الإجتماعية ال�� تؤكد ع�ى قيم أعضاء حماية      

ى كل من الغابات �ي أربع دول أوروبية ،وقد تم أخذ عينة حصصية لتحقيق أهداف الدراسة بالتطبيق ع�

بريطانيا ،وقد تم التوصل إ�ى أن كل المستجيب�ن أكدوا ع�ى أهمية الأمور البيئية  �ي قيمهم فنلندا،ألمانيا ،السويد 

وإس��اتيجيا��م التسويقية ووظائفهم وقد تم ملاحظة أن القطاعات الصناعية القريبة من المس��لك ال��ائي تؤكد وإس��اتيجيا��م التسويقية ووظائفهم وقد تم ملاحظة أن القطاعات الصناعية القريبة من المس��لك ال��ائي تؤكد 

المواضيع كما تم التوصل إ�ى أن.لك ال��ائيلقطاعات البعيدة عن المس��ع�ى التوجھ نحو الربحية بالمقارنة مع ا

.البيئية أك�� تأث��ا �ي التخطيط التسويقي �ي كل من فنلندا وألمانيا وخاصة �ي صناعة الورق

Gerard Zwetsloot and Annick.2004)(دراسة.03 Starren  المسؤولية الاجتماعية للشركات بعنوان

الوكالة ،"Corporate social responsibility and safety and health at work"والصحة �ي العملوالسلامة 

  2.الأوروبية للسلامة والصحة �ي العمل

حيث ترتبط قضية . تعت�� هذه الدراسة أن الصحة والسلامة المهنية واحدة من أساسيات أخلاقيات الشركة     

ا بالمسؤولية الاجتماعية للشركات كما تجلب القيم التجارية للشركات، و يتطلب  ً ا وثيق ا بالمسؤولية الاجتماعية للشركات كما تجلب القيم التجارية للشركات، و يتطلب أخلاقيات الأعمال ارتباطً ً ا وثيق أخلاقيات الأعمال ارتباطً

قبل كل . للشركات شروط معينة يجب الوفاء ��ا  الدمج الناجح للصحة والسلامة المهنية �ي المسؤولية الاجتماعية

ومن المهم أيضا إظهار ال��اهة والانفتاح تجاه الموظف�ن . ���ء ، كما ينب�ي النظر للمسؤولية ع�ى أ��ا فضيلة

  .، بحيث يمكن تطوير الكفاءة الأخلاقية كذلك �ي الحوار مع الموظف�ن)وكذلك تجاه أصحاب المصلحة الخارجي�ن(

  تش�� الدراسة أيضا إ�ى أنھ إذا كانت الكفاءة الأخلاقية منظمة ومتكاملة بطريقة منظمة �ي العمل اليومي كما        

حيث .للشركاتمن سياسات المسؤولية الاجتماعية  سوف تكون الصحة والسلامة المهنية عنصر منطقيللمنظمة ،

أن جوانب الصحة والسلامة المهنية تشكل جزءا من السياسة التنظيمية  والهيكلية مما يعكس إرتباط الصحة 
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1 Jari Kärnä, Eric Hansen, Heikki Juslin: Social responsibility in environmental marketing planning, European 

Journal of Marketing, Vol. 37 Issue: 5/6 .2003, pp.848-871.
2 Gerard Zwetsloot and Annick Starren: Corporate social responsibility and safety and health at work, European 

Agency for Safety and Health at Work, Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities , 

2004,p p 1 , 125.



<Ø’ËÖ]1J<<<<<<<<<<<<<<<<<<                       <<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<í‰]…‚×Ö<Ý^ÃÖ]<êrãß¹]æ<êqçÖçÛjŠeý]<…^�ý]

وخلصت الدراسة إ�ى أن السلامة والصحة قيمتان قويتان،ولكن .والسلامة المهنية بالمسؤولية الإجتماعية للشركات

دارة عقلانية فقط،لكن من المهم أن نتعامل مع  السلامة والصحة غالبا ماينظر إل��ما ع�ى أ��ا قضايا تحتاج إ�ى إ

المهنية ع�ى أ��ا أصول وقيم ح�� تصبح جزءا من ثقافة الشركة وبالتا�ي سياسة وإس��اتيجية من سياسات 

.وإس��اتيجيات المسؤولية الإجتماعية

المسؤولية الإجتماعية :وانبعن)Gerard Zwetsloot, Stavroula Leka & Aditya Jain.2004(دراسة . 04 المسؤولية الإجتماعية :وانبعن)Gerard Zwetsloot, Stavroula Leka & Aditya Jain.2004(دراسة . 04

  1للشركات وإدارة المخاطر النفسية الإجتماعية

"Corporate Social Responsibility & Psychosocial Risk Management"

مضمون هذه الدراسة هو أن البعد الداخ�ي لسياسات المسؤولية الإجتماعية للشركات يشمل ممارسات      

خاصة بالموظف�ن ،خاصة تلك المتعلقة بسلام��م وصح��م،وكذا الإستثمار �ي رأس المال  مسؤولة إجتماعيا

  .البشري،وإدارة التغي�� والرقابة المالية

المفوضية (أحدث اس��اتيجيات تعزيز السلامة والصحة المهنية كانت من قبل الأوروبي�ن وقد حاولت اللجنة      

الربط ب�ن الصحة والسلامة المهنية ،) EASHW(ة والصحة �ي العمل والوكالة الأوروبية للسلام) الأوروبية الربط ب�ن الصحة والسلامة المهنية ،) EASHW(ة والصحة �ي العمل والوكالة الأوروبية للسلام) الأوروبية

ماعية والسلامة �ي العمل عنصرا أساسيا �ي المسؤولية الاجتلصحةاية الاجتماعية للشركات،حيث تعت��والمسؤول

خليا والشركات تدرك بشكل م��ايد أ��ا لا يمكن أن تكون جيدة خارجيا ، مع ضعف الأداء الإجتما�ي دا،للشركات

عنصرا  باعتبارهاالدولية  للشركات من قبل المنظمات والهيئات  الاجتماعيةخاصة بعد ماتم تحديد المسؤولية 

وإشراك الشركات الصغ��ة والمتوسطة �ي مجال الصحة والسلامة المهنية،هذه الأخ��ة ال�� تثم��ا المبادرات  حاسما 

المهنية ،إما ضمنيا أو بشكل صريح وعلاق��ا بالمسؤولية الإجتماعية الدولية والوطنية المتعلقة بالصحة والسلامة 

  .للشركات

استخدام المسؤولية الاجتماعية للشركات لجذب وتحف��  :بعنوان  ) Carola Strandberg.2009(دراسة .05

  "والإحتفاظ بالموارد البشرية   "والإحتفاظ بالموارد البشرية 

" Using corporate Social  Responsibility  to Attract,Motivate  and  Retain Human  Resources "2

هو تطوير فهم أفضل لاستخدام الشركات للمسؤولية الاجتماعية للشركات لجذب الغرض من هذه الدراسة     

تتمحور مضام�ن البحث ع�ى القضايا ال�� تتناول العلاقة ب�ن . مواهب الموارد البشريةبوتحف�� والاحتفاظ

المسؤولية الاجتماعية للشركات والموارد البشرية، وكيف تتواصل الشركات مع المسؤولية الاجتماعية داخليا و 

  . خارجيا

                                                            
1 Gerard Zwetsloot, Stavroula Leka & Aditya Jain: Corporate Social Responsibility & Psychosocial Risk

Management,chapter 6,2004,p p 96,114.
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Management,chapter 6,2004,p p 96,114.
2 Carola Strandberg:Using corporate Social  Responsibility  to Attract,Motivate  and  Retain Human  Resources ,

Lulea University of Technology ,Department of Business Administration and Social Sciences, Division of Industrial 

marketing and e-commerc,2009 p p 1 ,96.



<Ø’ËÖ]1J<<<<<<<<<<<<<<<<<<                       <<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<í‰]…‚×Ö<Ý^ÃÖ]<êrãß¹]æ<êqçÖçÛjŠeý]<…^�ý]

حيث تظهر النتائج أن . ن �ي السويدكانت الشركات المختارة لهذه الدراسة شركت�ن متعددي الجنسيات تعملا      

دمجها �ي طريقهم �ي إدارة الأعمال وإ�ى �ي للشركات بل   الاجتماعيةتعتمد فقط ع�ى المسؤولية الشركات لا

الثقافة التنظيمية،هذا النهج إ�ى المسؤولية الإجتماعية للشركات يدمج المسؤولية الإجتماعية للشركات �ي 

ف ،بغض النظر عن المكان �ي الشركة ال�� يعملون ��ا،وبالتا�ي إشراكهم �ي المسؤولية المسؤوليات المهنية لكل موظ

كما تش�� الدراسة إ�ى أن المسؤولية الإجتماعية للشركات يمكن أن تجذب المتقدم�ن .الإجتماعية للشركات كما تش�� الدراسة إ�ى أن المسؤولية الإجتماعية للشركات يمكن أن تجذب المتقدم�ن .الإجتماعية للشركات

  .ف من ذوي الجودة العاليةللوظائ

�ام بالمسؤولية الاجتماعية لد��ا عادة أع�ى السمعة وجاذبية كما أن الشركات ال�� تتمتع بدرجة عالية من الال�     

صاحب العمل ،وبالتا�ي �ي كث�� من الأحيان لد��م قدرة م��ايدة ع�ى جذب المتعلم�ن تعليما عاليا للوظيفة 

  .والاحتفاظ ��ا، مما يؤدي إ�ى خفض التكاليف الخاصة بالتوظيف والتدريب

,Alejandra López-Salazar(دراسة .06 José Felipe Ojeda-Hidalgo & Martha Ríos-Manríque..2009(  

1.العوامل ال�� تؤثر ع�ى المسؤولية الإجتماعية دراسة حالة لمستشفى عام بالمكسيك:بعنوان

"Factors Influencing the Social Responsibility of a Public Hospital"

محتوى الدراسة يدرس المسؤولية الإجتماعية للشركات �ي القطاع الص�ي و�ي من الدراسات القليلة ال��      محتوى الدراسة يدرس المسؤولية الإجتماعية للشركات �ي القطاع الص�ي و�ي من الدراسات القليلة ال��      

عالجت هذا الموضوع،والهدف من هذا البحث هو تحديد العوامل ال�� تؤثر ع�ى المسؤولية الإجتماعية للشركات 

حيث تظهر النتائج أن الحكم .لعام�ي المستشفى ا 26000عاملا،استنادا إ�ى إرشادات الإيزو  256من إدراك 

الرشيد واح��ام شؤون المس��لك ،والمشاركة الفعالة وتنمية المجتمع بشكل إيجابي يؤثر بشكل كب�� ع�ى تصور 

حقوق الإنسان والممارسات العمالية  وحماية البيئة  اح��امللمنظمة،وكذا  الاجتما�يالموظف�ن تجاه المستوى 

  .ل لها أثر ومع�� كب��ين �ي شرح مستوى المسؤولية الإجتماعية للشركاتوال��اهة �ي ممارسات التشغي

المسؤولية الإجتماعية ) موقف(وضعية  :بعنوان  )Jana  Marasova,Anna vallusova.2010(دراسة.07

  .للشركات �ي تسي�� وإدارة الموارد البشرية  2.للشركات �ي تسي�� وإدارة الموارد البشرية

"Position of  Corporate social responsibility in Human resources management"

�ي ممارسة الأعمال ال�� تؤثر ع�ى  اجتماعياهذه الدراسة يتضمن وجهات ا لنظر والأنشطة  المسؤولة  مضمون      

 الاجتماعيةإدارة الموارد البشرية وال�� يتم دمجها �ي إس��اتيجية الشركة،حيث أن القاسم المش��ك للمسؤولية 

البشرية هو البعد الإس��اتي�ي الذي ينعكس من هذه الأنشطة وبالتا�ي تعزيز إتخاذ القرارات  للشركات وإدارة الموار 

  .للسلوك المسؤول �ي مجال الموارد البشرية  الاجتماعيةويساهم كذلك مديرو الموارد البشرية �ي التنمية .الصائبة

فراد والموظف�ن والمس��لك�ن والمجتمع مع ويرى الباحثان �ي هذه الدراسة ع�ى أنھ لابد من دمج مصالح           ّ الأ

كما يركزان ع�ى .ع�ى المدى الطويل الاقتصاديللشركات،مما يؤدي إ�ى زيادة أدا��ا  اجتماعياالأنشطة المسؤولة 

وتوصلو إ�ى أن تطبيق المسؤولية الإجتماعية �ي إدارة الموارد .البعد الإجتما�ي والأخلا�ي ع�ى وجھ الخصوص
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وتوصلو إ�ى أن تطبيق المسؤولية الإجتماعية �ي إدارة الموارد .البعد الإجتما�ي والأخلا�ي ع�ى وجھ الخصوص

                                                            
1 Alejandra López-Salazar, José Felipe Ojeda-Hidalgo & Martha Ríos-Manríquez: Factors Influencing the Social 

Responsibility of a Public Hospital, International Journal of Business Administration,Vol. 7, No. 6; 2016 p p 42,56.
2 Jana  Marasova,Anna vallusova: Position of  Corporate social responsibility in Human resources management,

Human Resources Management & Ergonomics, Volume IV , No 2, 2010 p p 1. 14
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متوافقة ومتكاملة  وبالتا�ي وجب تطوير أفكار جديدة تتبلور حول جوانب المسؤولية الإجتماعية   البشرية غ�� 

  .للشركات وإدارة الموارد البشرية

: ول اجتماعيا للشركاتالمسؤ التوقعات تجاه السلوك :بعنوان )  (Station and Zaharia.2012دراسة . 08

                                                                                                                1حالة أخلاقيات العمل �ي رومانيا  

"Expectations towards corporate socially responsible behavior: The case of Romania Business "Expectations towards corporate socially responsible behavior: The case of Romania Business 

Ethics"  

الاجتماعية وأخلاقيات الموظف�ن جراء تطبيق الشركات الرومانية للمسؤوليةتوقعات بحثت هذه الدراسة  �ي       

  .مراحل انتقالية من زمن الشيوعية إ�ى زمن الانفتاح الاقتصاديالعمل تلك المنظمات ال�� مرت �ي

، كما  الاجتماعية ما زالت تمر �ي المراحل التطويريةوقد وجدت الدراسة أن التشريعات الخاصة بالمسؤولية     

طبقت الشركات اس��اتيجيات تقوم ع�ى نتائج الدراسة ميول الموظف�ن بعدم الرغبة �ي الاغ��اب حالكشفت

الشركات متعددة الجنسية بتطبيق الاجتماعية، كما خلصت الدراسة أيضا إ�ى ضرورة قيامأساس المسؤولية

است��اد ممارسات المسؤولية عمل فها بدلا منالاجتماعية ال�� تناسب مع المجتمعات ال�� توممارسات المسؤولية است��اد ممارسات المسؤولية عمل فها بدلا منالاجتماعية ال�� تناسب مع المجتمعات ال�� توممارسات المسؤولية

  .الشركاتالاجتماعية من البلد الأص�ي لتلك

أثر المسؤولية :بعنوان  )Claire Dupont)،Perrine Ferauge & Romina Giuliano.2013دراسة . 09

       GDF SUEZ’s2دراسة حالة :الإجتماعية للشركات ع�ى إدارة الموارد البشرية

"The Impact of Corporate Social Responsibility on Human Resource Management: GDF SUEZ’s 

Case"  

،مع ال��ك�� ع�ى مشارك��ا �ي المجال GDF SUZE��دف هذه الدراسة إ�ى تحليل تقرير التنمية المستدامة لشركة      

للشركات ع�ى وظائف وأنشطة  الاجتماعيةشرية،وكيف تؤثر المسؤولية بالإجتما�ي ضمن ممارسات إدارة الموارد ال

الموارد البشرية،وتركز الدراسة ع�ى ممارسات التوظيف والوصول إ�ى التوظيف والتدريب والعمل والتنمية 

  .والرفاهية �ي مكان العمل

ال�� تتطور ف��ا الشركات وتغ��  حيث أن ممارسات إدارة الموارد البشرية تبدو مهمة �ي التحليل ،نظرا للبيئة     

مختلف العوامل المحيطة  ��ا مثلا شيخوخة السكان،مخاطر نقص العمالة،الحرب من أجل المواهب،وتش�� نتائج 

وخلصت الم�� لدى الموظف�ن ـ والال��امالدراسة إ�ى أن المسؤولية الإجتماعية لها تأث�� إيجابي ع�ى دور الدافعية 

�ي مجال المسؤولية الإجتماعية تدعو لخلق فرص العمل والحفاظ ع�ى  ال��امهات ال�� تعلن الدراسة إ�ى أن الشركا

  .كوادرها وتس�ى دوما للجودة والتعليم مدى الحياة
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1 Stoian, C. Zaharia, Rodica: Expectations towards corporate socially responsible behavior: The case of Romania Business 

Ethics: A European Review, 21(4),2012,p p 380– 401.
2 Claire Dupont, Perrine Ferauge & Romina Giuliano:The Impact of Corporate Social Responsibility on Human 

Resource Management: GDF SUEZ’s Case, International Business Research; Vol. 6, No. 12, 2013 p p 145  155.
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تقارير رأس المال  :بعنوان) .Emilia Startseva, Dr. Natalja Gurvitš, Inna Sidorova,2015(دراسة . 10

الدليل من الشركات الأستونية المدرجة �ي بورصة : البشري وربطها بمؤشرات الأداء الرئيسية للشركات

  1.ناسداك أو أم أكس ،البلطيق

"Human Capital Reporting and its Linkage with  Key Performance Indicators of 

Companiese:Evidence From Estonian Companies Listed on Nasdax OMX BALTIC. "Companiese:Evidence From Estonian Companies Listed on Nasdax OMX BALTIC. "

حاول الباحثون من خلال هذه الدراسة إ�ى تبيان أن التقارير المالية الخاصة بالمسؤولية الإجتماعية للشركات      

والموارد البشرية تعت�� جزءا حيويا من الأنشطة التجارية اليومية للشركات ع�� العالم،حيث أن معظم الشركات 

وحاول الباحثون إ�ى إيجاد علاقة .رأس المال البشري هو العامل الأك�� أهمية لخلق الم��ة التنافسيةتعلن أن 

 OMXب�ن رأس المال البشري ومؤشرات  الأداء  الما�ي للشركات الإستونية المدرجة �ي بورصة ناسداك  ارتباط

  .البلطيق

المسؤولية الإجتماعية لرأس المال البشري والمؤشرات توجد علاقة مباشرة ب�ن مستوى إ�ى أنھ لا اخلصو حيث      

  .المالية للشركات محل الدراسة  .المالية للشركات محل الدراسة

المسؤولية تعزيز رفاهية الموظف�ن من خلال: بعنوان  Karmen Dežmar Krainz.2015)  (دراسة .  11

  2الاجتماعية للشركات

"Enhancing wellbeing of employees through corporate social responsibility context"

الهدف من هذه الدراسة  هو تحليل وتقييم مدى إسهام المسؤولية الإجتماعية  �ي الإدارة الإس��اتيجية للموارد      

البشرية بغية تحقيق  الصحة والأداء والرفاهية للموظف�ن،والتنسيق ب�ن مختلف جوانب الحياة الخاصة والحياة 

تماعية للشركات �ي أداء أعمالهم ��دف لتعزيز العملية،حيث يرى الباحث أن دمج المنظمات  للمسؤولية الإج

العمال  استقطابالمعرفة ،حيث  أن المعرفة تعت�� مورد كب�� ومؤشر هام �ي  اقتصادالقدرة التنافسية �ي ظل 

ذوي المهارات العالية،حيث أصبح الموظفون هم الأهم �ي تحدي الواقع وكذا زيادة قدرة التنافسية شريطة أن 

الرفاهية �ي مكان العمل سواء الجانب العق�ي أو النف��� أو العاطفي  وهذا راجع لو�ي الإدارة  تكون هناك نوع من

بتوف�� الشروط المناسبة لموظف��ا ح�� يكون هناك رضا وظيفي للعمال ،  لأن الموظف�ن كان ينظر لهم �ي الما��� 

سعون لتحقيق أهدافها، و هذا ما مجرد منفذين للمهمة ،ولكن اليوم هم رأس مال بشري وهم مركز المنظمة وي

  ..يؤثر بشكل كب�� ع�ى القدرة التنافسية للمنظمة

                                                            
1 Emilia Startseva, Dr. Natalja Gurvitš, Inna Sidorova, Human Capital Reporting and its Linkage with  Key 

21

1 Emilia Startseva, Dr. Natalja Gurvitš, Inna Sidorova, Human Capital Reporting and its Linkage with  Key 

Performance Indicators of Companiese:Evidence From Estonian Companies Listed on Nasdax OMX BALTIC ,

central European business review, Volume 4, Number 04, 2015 ,p p 48,57.

2 Karmen Dežmar Krainz , Enhancing wellbeing of employees through corporate social responsibility context , 

Vol. 12, No 2, 2015,pp 137,154.
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تأث�� المسؤولية الاجتماعية للشركات ع�ى سياسة الموارد :بعنوان  ) Cristina ganescu.2016( دراسة  .12

        1دراسة ع�ى الشركات ع�� الوطنية. البشرية

"The Influence Of Corporate Social Responsibility On Human Resource Policy. Study On 

Transnational Corporations"  

مختلف   احتياجاتالاعتبارأبرزت هذه الدراسة إ�ى أن الشركات تركز ع�ى تعظيم الأرباح دون الأخذ بع�ن       مختلف   احتياجاتالاعتبارأبرزت هذه الدراسة إ�ى أن الشركات تركز ع�ى تعظيم الأرباح دون الأخذ بع�ن      

أصحاب المصلحة خاصة الموظف�ن �ي بلد المنشأ ،الذين يفقدون وظائفهم واللجوء للموظف�ن من البلدان الناشئة 

وهدف هذه الدراسة يقوم .ولكن بأجور أقل الذين يقومون بأنشطة مماثلة لتلك الموجودة �ي البلدان المتقدمة

ع�ى أساس مراجعة الشركات لمختلف ممارسات وسياسات الموارد البشرية ال�� تس�ى لضمان المرتبات والأجور 

  .شروط وقواعد التوظيف،والاختيار المناسب والأمثل،وضمان العمل الآمن واح��امالعادلة،

.ة ب�ن المسؤولية الإجتماعية للشركات وسياسات الموارد البشريةوأظهرت الدراسة إ�ى وجود علاقة إيجابي     

المسؤولية الإجتماعية الداخلية :بعنوان ) Flávia Cavazotte.Nicolas Corteze Chang.2016(دراسة.13

  2" ال��ازيل"للشركات والأداء

"Internal Corporate Social Responsibility and Performance: A Study of Publicly Traded "Internal Corporate Social Responsibility and Performance: A Study of Publicly Traded 

Companies"

يرى الباحثان �ي هذه الدراسة أن النتائج عادة ما تكون متناقضة حول العلاقة ب�ن المسؤولية الاجتماعية      

كن أن تعزز النتائج والأداء الما�ي للشركات،وبما أن الاستثمارات �ي مختلف مجالات المسؤولية الاجتماعية يم

  .المتم��ة

والهدف من هذه .دراسة ع�ى المسؤولية الاجتماعية الداخلية ،أي الاستثمارات  ع�ى الموظف�نركزت هذه ال     

يؤثر )الرأسمال البشري (الدراسة  هو التحقق مما إذا كان الإنفاق  ع�ى المسؤولية الاجتماعية الداخلية للشركات 

  .ع�ى الأداء التنظيم�  .ع�ى الأداء التنظيم�

وقام الباحثان بتحليل المعلومات المالية للشركات المدرجة �ي بورصة ساو باولو  وموازنا��ا الإجتماعية مع المعهد      

  .2007.2001ب�ن عامي  والاقتصاديالاجتما�يال��ازي�ي للتحليل 

) ال البشري الرأسم(وتش�� نتائج الدراسة بشكل عام أن النفقات الخاصة بالمسؤولية الاجتماعية الداخلية      

كانت للرعاية الصحية وخطط التقاعد،وتعليم الموظف�ن وتقاسم الأرباح مما نتج عنھ آثار إيجابية ع�ى الإيرادات 

.�ي السنوات ال�� ت�ي هذه الاستثمارات
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1 Cristina ganescu  , The Influence Of Corporate Social Responsibility On Human Resource Policy. Study On 

Transnational Corporations, Management Strategies Journal, Constantin Brancoveanu University, vol. 31(1),2016, pp

295,301.
2 Nicolas Corteze Chang. Flávia Cavazotte, Internal Corporate Social Responsibility and Performance: A Study of Publicly 

Traded Companies, brazilian administration review, Rio de Janeiro, v. 13, n. 4, art. 6, 2016,p p 1.19. www.anpad.org.br/bar.
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إطار مفاهيمي لإدماج المسؤولية الإجتماعية للشركات والموارد :بعنوان )Thilo J. Ketschau.2017(دراسة . 14

  1.تطوير يعتمد ع�ى التعلم مدى الحياة:البشرية

"A Conceptual Framework for the Integration of Corporate Social Responsibility and Human 

Resource Development Based on Lifelong Learning"

الإجتماعية للشركات وتنمية الموارد تناول الباحث �ي هذه الدراسة إطارا خاص بدمج مفاهيم المسؤولية       الإجتماعية للشركات وتنمية الموارد تناول الباحث �ي هذه الدراسة إطارا خاص بدمج مفاهيم المسؤولية      

البشرية لخلق نهج يمكن أن يعالج هذه المسؤولية ،كما يرى أن المفاهيم الخاصة بالمسؤولية الإجتماعية وتنمية 

الموارد البشرية ترتبط من خلال فكرة التعلم مدى الحياة،وإدماج المفاهيم والأفكار �ي مجال التعليم �ي الإطار 

  .ل��قية والتقدم الإجتما�ي بغض النظر ع�ى الخلفية الإجتماعية للفردالذي يسمح دوما ل

وخلص �ي . للتداخلات العلمية  ويرى الباحث أن هذه الدراسة �ي نظرية بحتة ونتائجها تعد نقطة إتصال     

دراستھ ع�ى أنھ لابد من تصميم نظام خاص بإدارة التدريب الم�� والتعليم والتكوين المتقدم بغية التأهيل 

  .والتنمية المستمرة للموارد البشرية للحصول ع�ى الكفاءة  والمهارة 

سؤولية الاجتماعية للشركات الم:بعنوان) Christian Voegtlin, Michelle Greenwood.2017(دراسة.15 سؤولية الاجتماعية للشركات الم:بعنوان) Christian Voegtlin, Michelle Greenwood.2017(دراسة.15

  2مراجعة منهجية وتحليل مفاهيمي : وإدارة الموارد البشرية 

"Corporate social responsibility and human resource management: A systematic review and 

conceptual analysis"

د وضع مفاهيم  أو الموارد البشرية �ي مجر رؤية هذه الدراسة للعلاقة ب�ن المسؤولية الاجتماعية وإدارة      

وللكشف عن هذه العلاقة لابد من مراجعة شاملة لأدبيات العلاقة ب�ن المسؤولية الإجتماعية  ،مقدمة اف��اضات

وإدارة الموارد البشرية تكون أك�� وضوحا ،وكذا تعزيز البحوث النظرية والتجريبة من خلال مراجعة منهجية و

وإيجاد التقاطعات الرئيسية ب�ن .ن المسؤولية الإجتماعية للشركات وإدارة الموارد البشريةمفاهيمية  تربط ب�

 باعتبارهللشركات  الاجتماعيةوتق��ح الدراسة عرضا موسعا ع�ى إدارة الموارد البشرية والمسؤولية .المفهوم�ن  باعتبارهللشركات  الاجتماعيةوتق��ح الدراسة عرضا موسعا ع�ى إدارة الموارد البشرية والمسؤولية .المفهوم�ن 

.المنظور الأك�� ملائمة لمواجهة تحديات تغ�� الظروف �ي عولمة بيئة الأعمال والو�ي الإجتما�ي لإدارة الموارد البشرية

  

                                                            
1 Thilo J. Ketschau, A Conceptual Framework for the Integration of Corporate Social Responsibility and Human 

Resource Development Based on Lifelong Learning, , journal Sustainability , Department of Business Education and 
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Resource Development Based on Lifelong Learning, , journal Sustainability , Department of Business Education and 

Human Resource Development, Faculty of Economic Sciences, University of Goettingen, Platz der Göttinger Siebe,

Germany,vol 9,2017 p p 1 20. www.mdpi.com/journal/sustainability.
2 Christian Voegtlin, Michelle Greenwood, Corporate social responsibility and human resource management: A 

systematic review and conceptual analysis, Human Resource Management Review,2017 ,p p 1 .56 : 

http://ssrn.com/abstract=2716146
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3.2.1<JíÏe^ŠÖ]<l^‰]…‚Ö^e<íÞ…^ÏÚ<í‰]…‚Ö]<íéÛâ_V< <
من خلال عرض التساؤلات والإشكاليات ال�� عالجها الباحثون �ي الجهود المعرفية السابقة ال�� تم الإعتماد      

  :عل��ا �ي هذه الدراسة يتضح لنا ماي�ي

جميع الجهود المعرفية السابقة الواردة �ي دراستنا مرجعية علمية وأرضية إنطلاق لدراستنا هذه،حيث تعت�� جميع الجهود المعرفية السابقة الواردة �ي دراستنا مرجعية علمية وأرضية إنطلاق لدراستنا هذه،حيث تعت�� �

تحديد العلاقة ب�ن المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري إعتمادا ع�ى  أ��ا تسهم بشكل كب�� �ي

كما أسهمت أك�� الدراسات ال�� تم مراجع��ا �ي تعزيز .مختلف الأنشطة والمهام المرتبطة بإدارة الموارد البشرية

تعلقة بدراستنا الحالية،إضافة إ�ى الجانب النظري للدراسة الحالية وإثرا��ا خاصة من ناحية بناء المنهجية الم

،كما ساعدتنا �ي تصميم أدوات ع��ا من قبل التعرفالإهتداء للعديد من المصادر والمراجع ال�� لم يسبق لنا 

الدراسة بالإطلاع ع�ى الأدوات المستعملة �ي الجهود المعرفية السابقة وكذلك تحديد الأساليب الإحصائية الأك�� 

  .دانيةملائمة لدراستنا المي

لكن الملاحظ �ي هذه الدراسات السابقة هو معالجة مفهوم المسؤولية الاجتماعية بشكل عام وربطھ بالموارد      

متمثلة �ي التطرق لمختلف  البشرية، وبالتا�ي يعت�� معالجة دراستنا لأبعاد المسؤولية الاجتماعية بطريقة مفصلة متمثلة �ي التطرق لمختلف  البشرية، وبالتا�ي يعت�� معالجة دراستنا لأبعاد المسؤولية الاجتماعية بطريقة مفصلة

ية للاستثمار �ي الرأسمال البشري كإضافة نظرية وميدانية �ي هذا أبعادها وربطها بممارسات إدارة الموارد البشر 

.الميدان

ركزت مختلف الدراسات السابقة ع�ى العلاقة ب�ن إدارة الموارد البشرية والأداء الاجتما�ي للمؤسسات المتمثل �

ذه ع�ى العلاقة ب�ن �ي المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات ع�ى مستوى إدارة الموارد البشرية،بينما ركزت دراستنا ه

سياسات وأنشطة الموارد  المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية من جهة،ومن جهة أخرى علاقة

الأثر ب�ن ممارسات إدارة الموارد  إبراز ركزت أيضا ع�ى من جانب آخر ع�ى المسؤولية الاجتماعية،كما البشرية ب

ب�ن المسؤولية الاجتماعية للاستثمار �ي البشرية للاستثمار �ي الرأسمال البشري وكذلك إيجاد الدور أو الأثر ب�ن المسؤولية الاجتماعية للاستثمار �ي البشرية للاستثمار �ي الرأسمال البشري وكذلك إيجاد الدور أو الأثر 

.أكاديميا وتطبيقيا الرأسمال البشري 

علاقة  الإستنتاجات ال�� تم التوصل إل��ا �ي الدراسات السابقة تعددت وتنوعت فبعضها أثبتت وجود ال�

الإرتباطية ب�ن أحد المتغ��ين،أو إبراز العلاقة الأثرية ب�ن أحد المتغ��ات من متغ��ات الدراسة مع متغ��ات 

أخرى،بينما هذه الدراسة تحاول إثبات العلاقة الإرتباطية أو العلاقة الأثرية ب�ن جميع متغ��ات الدراسة المتمثلة 

.دارة الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري أساسا �ي المسؤولية الاجتماعية وممارسات إ

�ي أدوات دراس��ا ع�ى المقاربة الكيفيةمن خلال إستخدام دليل ركزت معظم الأبحاث  والدراسات السابقة �

المقابلة أو المقاربة الكمية بإستعمال التحليل الإحصائي لبيانات الاستبيان،عكس مانجده �ي دراستنا هذه حيث تم 

الإعتماد ع�ى المقاربة الهجينة المتمثلة �ي إستخدام أداة الدراسة المتمثلة �ي دليل المقابلة وتحليل بيانا��ا 

24

الإعتماد ع�ى المقاربة الهجينة المتمثلة �ي إستخدام أداة الدراسة المتمثلة �ي دليل المقابلة وتحليل بيانا��ا 

كيفيا،وكذلك إستعمال أداة الإستبيان وتحليل معطيا��ا كميا وإحصائيا بالإعتماد ع�ى مختلف الطرق والأساليب 

.الخاصة بالتحليل الإحصائي 
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3.1J<<ê•†ËÖ]<tƒçÛßÖ]í‰]…‚×Ö<…çŞ¹]V< <
وع�ى ضوء مختلف  ،نموذج الدراسة المق��ح �ي ظل التساؤل الرئي��� المطروح  سنس�ى �ي هذا الجزء لتحديد     

بالإضافة إ�ى تخصيص شكل نوضح فيھ التصميم العام لدراستنا هذه ،وكذلك عرض الهيكلة التساؤلات الفرعية

  .العامة للدراسة

1.3.1<<J<í‰]…‚Ö]<tƒç´|�Ï¹]V< <
إستنادا للإطار النظري،و�ي ضوء التساؤل الرئي��� والتساؤلات الفرعية للدراسة وبالإعتماد ع�ى أهدافها      

وأهمي��ا  تم تشكيل نموذج يوضح أبعاد الدراسة ،كما يوضح علاقة الإرتباط والتأث�� ب�ن متغ��ات الدراسة،كما 

  :ناء النموذج وفق الآتيحيث تم ب.يبينھ النموذج الفر��� المطور للدراسة

بناء ع�ى وفق الأنشطة المختلفة لإدارة الموارد البشرية  ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية تم تحديد-     

عملية ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف، ممارساتو المتمثلة أساسا �ي سياساتو  أدبيات الدراسة وتوجها��ا

نظام الأجور وعمليات التدريب والتكوين،سياسات تقييم الأداء واس��اتيجيات الاختيار و التوظيف ،ممارسات 

  تسي�� المسار الم��  تسي�� المسار الم��

�ي الرأسمال البشري من خلال عرض المفاهيم المتعلقة بجذب  ع�ى تحديد مفهوم الاستثمار  تم الاعتماد -     

  .عليھ واستقطاب الرأسمال البشري ،تنمية وتطويره ،بالإضافة إ�ى سياسات الحفاظ

تم تب�� متغ�� المسؤولية الاجتماعية  وفق أبعاده المتعارف عل��ا �ي الأدبيات النظرية وال�� ارتكزت ع�ى خمسة  -     

  .أبعاد رئيسية متمثلة �ي البعد الاقتصادي ،البعد القانوني والبعد الأخلا�ي إضافة للبعد المجتم�ي والبعد البي��

ب�ن متغ��ات الدراسة سواء المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية تم توضيح طبيعة العلاقة -     

أو المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري من جهة ،أو العلاقة ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية 

  .والاستثمار �ي الرأسمال البشري من جهة أخرى 

25
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  نموذج الدراسة المق��ح):1.1(شكل رقمال

  

  

  

  

>المسؤولية الاجتماعيةأبعاد  >إدارة الموارد البشرية  ممارسات> <
  

  

  

  

  

  

  

  

البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعية�

البعد القانوني للمسؤولية الاجتماعية�

البعد الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية�

البعد المجتم�ي للمسؤولية الاجتماعية�

  البعد البي�� للمسؤولية الاجتماعية�

تحليل وتوصيف الوظائف ممارسات�

ممارسات عملية الاختيار والتوظيف�

ممارسات نظام الأجور �

ممارسات عمليات التدريب والتكوين�

ممارسات تقييم الأداء واس��اتيجيات �

  تسي�� المسار الم��

  

  

  

  

  

  

  

  

  

>:الاستثمار �ي الرأسمال البشري  <

استقطاب الرأسمال البشري �

تنمية وتطوير الرأسمال البشري �

الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري �

  البيانات الوصفية العامة

الجنس،السن،المؤهل (

العلمي،سنوات 

)الخ��ة،المستوى الوظيفي

  

< <
  عداد الباحثإ:المصدر

  

  

  

< <
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2.3.1<Jí‰]…‚×Ö<Ý^ÃÖ]<ÜéÛ’jÖ]V< <

  .التصميم الهيك�ي للدراسة من المقدمة إ�ى الخاتمةيظهر الشكل أدناه      

  التصميم العام للدراسة) : 2.1(رقم الشكل

الإطار الإبستمولو�ي والم���ي العام للدراسة:الفصل الأول 

الإطار الفكري والنظري للمسؤولية الإجتماعية:الفصل الثاني

النموذج الفر��� المطور للدراسة-عرض وتحليل الجهود المعرفية السابقة-التوجھ الإبستمولو�ي والم���ي للدراسة

íÚ‚ÏÚ

الإطار الفكري والنظري للمسؤولية الإجتماعية:الفصل الثاني

�ي الرأسمال البشري والمسؤولية الإجتماعية الاستثمار :الفصل الثالث

�ي ظل أصحاب  المسؤولية الاجتماعية اس��اتيجياتأبعاد و -والتاريخية للمسؤولية الاجتماعية الأسس النظرية

آليات تطبيق المسؤولية الاجتماعية �ي المؤسسة-المصالح

-التداخل ب�ن الاستثمار �ي الرأسمال البشري وإدارة الموارد البشرية-الأسس النظرية للاستثمار �ي الرأسمال البشري 

الرأسمال البشري وممارسات إدارة الموارد البشرية�ي بالاستثمار وعلاق��ا النظريةالمسؤولية الاجتماعية 

الإطار الم���ي للدراسة الميدانية:الرابع الفصل

التحليل الكم� و الكيفي لنتائج الدرسة:الفصل الخامس

محددات المسار البح�� للدراسة الكمية والكيفية - الإطار الم���ي للدراسة الكيفية والكمية-تقديم مجال الدراسة الميدانية

مناقشة  -الدراسةاختبار فرضيات التحليل ال��كي�� لمتغ��ات الدراسة و -عرض وتحليل نتائج متغ��ات الدراسة

النتائج مقارنة بالدراسات السابقة
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  .إعداد الباحث:المصدر

í³^}
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3.3.1<<Jí‰]…‚Ö]<íÚ^ÃÖ]<í×Óé�]V< <
، حيث عالج الفصل الأول الإطار العام للدراسة بينما فصول ة الموضوع تم تقسيم الدراسة إ�ى خمسة لمعالج     

بع تعلق بالجانب الم���ي للدراسة الراللدراسة النظرية أما الفصل  الفصل�ن الثاني والثالث خصصا

>:الميدانية،والفصل الخامس عالج الجانب التطبيقي كما ي�ي <

إ�ى التوجھ والذي تم التطرق فيھ الإطار الإبستمولو�ي والم���ي العام للدراسة بعنوانجاءالفصل الأول       إ�ى التوجھ والذي تم التطرق فيھ الإطار الإبستمولو�ي والم���ي العام للدراسة بعنوانجاءالفصل الأول      

محددات المسار والم���ي للدراسة من خلال تناولھ للإطار العام لإشكالية وتساؤلات الدراسة و  الابستمولو�ي

البح��،بالإضافة إ�ى عرض الجهود المعرفية السابقة سواء العربية م��ا أو الأجنبية ال�� اعتمدنا عل��ا كأرضية 

لنخلص �ي ختام هذا .ة مع الدراسات السابقةانطلاق لدراستنا الحالية وإبراز مكانة وأهمية الدراسة الحالية مقارن

.النموذج الفر��� المطور للدراسة اق��احالفصل إ�ى 

،الأول يشمل  ثلاثة عناصر و الفكري والنظري للمسؤولية الاجتماعية خصص للإطار الفصل الثانيبينما     

�ها،بينما العنصر الثاني خصص يتضمن الأسس النظرية والتاريخية للمسؤولية الاجتماعية من مفهوم وأهمية وغ�

لتوضيح أبعاد واس��اتيجيات المسؤولية �ي ظل أصحاب المصالح،ع�ى غرار العنصر الثالث الذي تضمن مختلف 

بداية بالحديث عن المسؤولية الاجتماعية �ي ظل  الآليات  الخاصة بتطبيق المسؤولية الاجتماعية �ي المؤسسات

مختلف المبادرات الدولية إ�ى مختلف الركائز والمبادئ الأساسية لنجاح المسؤولية الاجتماعية �ي المؤسسات،لنصل 

.�ي الختام إ�ى المراحل والمعوقات المتعلقة بتطبيق أسس ومبادئ المسؤولية الاجتماعية

عالج مختلف الأسس   �ي الرأسمال البشري والمسؤولية الاجتماعية الاستثمار وانھوالفصل الثالث الذي عن     

 �ماوالمفاهيم النظرية لموضوع الاستثمار �ي الرأسمال البشري وممارسات إدارة الموارد البشرية،وكذا التداخل بي�

ب�ن  جة المظاهر المش��كةوتطبيق هذه الأخ��ة لمختلف سياسا��ا للاستثمار �ي الرأسمال البشري،كما تمت معال

المفهوم�ن،ليتم �ي الأخ�� الربط ب�ن المسؤولية الاجتماعية وعلاق��ا النظرية بالاستثمار �ي الرأسمال البشري 

.وممارسات إدارة الموارد البشرية.وممارسات إدارة الموارد البشرية

والإطار تقديم مجال الدراسة الميدانية لإطار الم���ي للدراسة الميدانية من خلال لخصصأما الفصل الرابع      

وشرح مختلف  ومنهجية الدراسة الميدانية كانة الابستمولوجيةالم���ي للدراسة الكمية والكيفية بتحديد الم

التقنيات والأدوات المستخدمة لجمع البيانات والمعلومات ،كما تم توضيح محددات المسار البح�� للدراسة  

ا لإحصائية المستخدمة لتحليل بيانات الدراسة الكيفية والكمية،و�ي ختام الفصل تم عرض مختلف الأساليب 

.وكذا طريقة ��يئة البيانات للتحليل والتفس��

بالتحليل الكم� والكيفي لنتائج والذي عالج الجانب التطبيقي للدراسة الميدانية الموسوم الفصل الخامس     

لدراسة من خلال عرض النتائج الدراسة تضمن هو الآخر ثلاثة عناصر،أولا تم عرض وتحليل نتائج متغ��ات ا
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الخاصة بالدراسة الكيفية المتمثلة �ي دليل المقابلة،وكذا عرض وتحليل النتائج المتعلقة بالدراسة الكمية المتمثلة 

�ي أداة الاستبيان،بينما العنصر الثاني عالج اختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية،والعنصر الثالث خصص 

لنخلص �ي ختام هذه الدراسة بتوضيح النتائج .سة الحالية مقارنة مع الدراسات السابقةلمناقشة نتائج الدرا

  .المتوصل إل��ا وتقديم بعض الاق��احات وتصور آفاق لدراسات أخرى 
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<Ø’ËÖ]<í‘ø}V< <

للدراسة وال�� نس�ى من خلالها  الإبستمولوجية  مختلف الجوانب ع�ى من خلال هذا الفصل تم التعرف    

ا�ى الهدف المنشود وهو معرفة ما انعكاس تطبيق المسؤولية الإجتماعية ع�ى الإستثمار �ي الرأسمال للوصول 

البشري من خلال التعرف ع�ى متغ��ات الدراسة وال�� تتمثل �ي المسؤولية الإجتماعية بأبعادها، ممارسات 

�ي ذلك مجموعة من الفرضيات  وسياسات ادارة الموارد البشرية والإستثمار �ي الرأسمال البشري، مستخدم�ن �ي ذلك مجموعة من الفرضيات  وسياسات ادارة الموارد البشرية والإستثمار �ي الرأسمال البشري، مستخدم�ن

بالإعتماد ع�ى المنهج  المتقصاة من أهداف وأهمية وأسباب الدراسة بغية الإجابة عل��ا من خلال الدراسة الميدانية

  .ستنتا�يالفر��� الا 
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‚éã³V< <

ولكن ملامح هذا . ت��دد ع�ى مسامعنا �ي السنوات الأخ��ة" للمؤسسات الإجتماعيةالمسؤولية "بدأت عبارة      

إن لم نقل  الإجتماعيةالمفهوم لم تتحدد بعد بشكل واضح، و�ي أحسن الأحوال، فإن معظم مبادرات المسؤولية 

  .جميعها، لا تزال �ي حدود الإعراب عن النوايا الحسنة للمؤسسات تجاه المجتمع الذي تزاول نشاطها فيھ  .جميعها، لا تزال �ي حدود الإعراب عن النوايا الحسنة للمؤسسات تجاه المجتمع الذي تزاول نشاطها فيھ

تحس�نأجلمنوذلكللمؤسسة الإجتماعيةالمسؤوليةبمفهومعام بضرورة الأخذوتوجھاتفاقهناكأصبح     

من أهم الواجبات الواقعة ع�ى عاتق المؤسسات حيث تس�ى  الإجتماعيةتعت�� المسؤولية إذ، فعالي��اوزيادةالأداء

والضمان الاجتما�ي  الإقتصاديخ��ة إ�ى ال��امها المستمر �ي تطوير وتحس�ن المستوى التعليم� والثقا�ي وهذه الأ 

والبيئية، ومراعاة حقوق الإنسان ما يتعلق بالنوا�ي الصحيةو لأفراد المجتمع من خلال توف�� الخدمات المتنوعة 

لذلك  .والبيئية الإجتماعيةوخاصة حقوق العامل�ن، وتطوير المجتمع المح�ي، والمشاركة �ي إيجاد حلول للمشكلات 

من خلال بعض الأنشطة  الإجتماعيةالس�ي نحو تعميق ممارسات المسؤولية  المؤسساتأصبح لزاما ع�ى إدارة 

وتجسيدها ع�ى أرض الواقع وإخراجها من إطار التفك�� إ�ى إطار العمل ووضعها  وال��امج ال�� تخدم المجتمع،

  .ضمن خطة تنفيذية مرتبطة بجدول زم�� محددضمن خطة تنفيذية مرتبطة بجدول زم�� محدد

وإشكالية تبن��ا �ي  الإجتماعيةوسنحاول من خلال هذا الفصل التطرق لمختلف المفاهيم المتعلقة بالمسؤولية     

، من خلال محاولة ضبط مفهوم المسؤولية وتعريفها وتتبع التطور التاري�ي لهذا المصطلح وتناول المؤسسات

  . مختلف المقاربات المفاهيمية المختلفة ال�� لها علاقة مباشرة ��ذا المفهوم
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1.2<<V<íéÖæöŠÛ×Ö<íé−…^jÖ]æ<íè†¿ßÖ]<‹‰ù]íéÂ^Ûjqý]< <

حيث تحاول واضح،بشكلمعروفاالعشرينالقرن منالأول النصف�ي الإجتماعيةلم يكن مفهوم المسؤولية      

ظهرتفقدالأرباحتعظيملمفهومالحاصلالمستمرالنقدمعولكنالوسائل،وبش��أرباحهاتعظيمجاهدةالمنشآت

  .ف��اتعملال��البيئةتجاهأك��دوراالمنشآتتتب��بوادر لأن  .ف��اتعملال��البيئةتجاهأك��دوراالمنشآتتتب��بوادر لأن

1.1.2<<V<íéÖæöŠ¹]íéÂ^Ûjqý]V<íéÛâù]æ<ÝçãË¹]

، إلا أنھ لم تتحدد ملامح هذا المفهوم )18(�ى الرغم من أن مصطلح المسؤولية يعود إ�ي القرن الثامن عشر ع  

سنتطرق �ي هذا  ، لهذاولم يتم تعريفھ بشكل محدد وقاطع، حيث مازال إ�ى اليوم يحيط بھ الكث�� من الغموض

  .ومدى أهمي��ا �ي المؤسسةمن مختلف التوجهات الإجتماعيةلية المطلب إ�ى تحديد مفهوم المسؤو 

1.1.1.2<<V<íéÖæöŠ¹]<ÝçãËÚíéÂ^Ûjqý]<V< <

جوهرية ع�ى مر الزمن ولا يزال يتطور مع تقدم المجتمع التعريفات العديد من الالإجتماعيةلمسؤولية ت اشهد     جوهرية ع�ى مر الزمن ولا يزال يتطور مع تقدم المجتمع التعريفات العديد من الالإجتماعيةلمسؤولية ت اشهد    

�ي ح�ن نجد تعاريف  ،والإدارة الاقتصاداق��حها أكاديميون ممثلون �ي علماء  وتطوره، حيث نجد هناك تعاريف

  :أخرى صادرة من المؤسسات والهيئات المحلية والدولية، وفيما ي�ي نورد بعضا م��ا

أي  1"فيھتعملالذيالمجتمعتجاهالمنشأةال��ام"بأ��االإجتماعيةالمسؤولية" DruckerPeter ،1977"يعرف    

ما جاء وما يعزز هذا التعريف هو. الإجتماعيةأ��ا ما يجب ع�ى المؤسسة القيام بھ من أجل حل ومعالجة المشاكل 

فيھتعملالذيتمعلمجاتجاهالأعمالمنشأةع�ىال��ام "بأ��ا الإجتماعيةحول المسؤولية "Holmes،1985"بھ

الخدمات وتحس�نالفقرمحاربةمثلالإجتماعيةالمساهمة �ي مجموعة كب��ة من الأنشطة طريقعنوذلك

يش��  تعريف آخروهناك ،2"وغ��هاوالمواصلاتالإسكانمشكلةوحلعملفرصوخلقالتلوثومكافحةالصحية

بالمؤثرات المش��كة �ي تحقيق والواجبات المتصلة العلاقات المتفق عل��ا"�ي عبارة عن  الإجتماعيةإ�ى أن المسؤولية 

يتمثل �ي تحقيق السعادة  الإجتماعيةفهذا التعريف نجده يركز ع�ى هدف رئي��� للمسؤولية . 3"سعادة المجتمع

  .المتفق عل��ا مسبقا وتنفيذها يكون �ي ح�� الوجود و الواقع الال��اماتوالرفاهية للمجتمع ال�� تتأتى من خلال 

، حيث أضاف الإجتماعيةنقلة مهمة �ي تعريف المسؤولية " Carroll،1991: "لـوتمثل البحوث الرائدة    

.والقانونية ةالإقتصاديعلاوة ع�ى مسؤوليا��ا  للمؤسسةمسؤوليات أخرى 
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  ، ص1،2009طدار وائل للنشر، عمان، ،إدارة وإس��اتجية منظمات الأعمال المتوسطة والصغ��ة:طاهر محسن منصور الغال��1

83.
دار وائل للنشر والتوزيع، ،منظور م���ي متكامل" الإدارة الإس��اتجية:طاهر محسن منصور الغال��، وائل محمد صب�ي إدريس2

.524  ، ص2009،  2طعمان، 

.16ص،1،2008طالإسكندرية،دار الوفاء الطباعة و النشر،،للإدارة الإجتماعيةالمسؤولية :محمد الصريفي 3
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  1:، و�يالإجتماعيةوهذه المسؤوليات ال�� أضافها الباحث تع�� بالإضافة للمسؤوليات السابقة عن المسؤولية 

و�ي مبادرات طوعية غ�� ملزمة للمؤسسة تبادر ف��ا بشكل إنساني وتطو�ي  :)رفاه المجتمع(المسؤولية الخ��ة-

والذي يشتمل ع�ى مجمل الت��عات والهبات من المؤسسات ال�� تخدم المجتمع والبيئة ولا ��دف للربح من خلالها، 

تمع والبيئة وتخدمها مثل حيث �ي إطار هذا الجانب قد تتب�� مؤسسة الاعمال قضية أساسية من قضايا المجتمع والبيئة وتخدمها مثل حيث �ي إطار هذا الجانب قد تتب�� مؤسسة الاعمال قضية أساسية من قضايا المج

. تمويل جمعيات خ��ية ورياضية ومستشفيات لمكافحة أمراض مستعصية، وتمويل مشاريع لإنشاء محميات بيئية

. والأخلاقية والسلوكية والمعتقدات �ي المجتمعات ال�� تعمل ف��ا إح��ام الجوانب القيمية :المسؤولية الأخلاقية-

ً ضروريا لزيادة سمعة  و�ي حقيقة الأمر، فإن هذه الجوانب لم تؤطر بعد بقوان�ن ملزمة لكن إح��امها يعت�� أمرا

التوظيف، �يالفرصتكا�ئمبدأمراعاة ومن ب�ن الأمور المتعلقة ��ذه المسؤولية. المؤسسة �ي المجتمع وقبولها

.الاس��لاك�يالأخلاقيةالجوانبومراعاةوالتقاليد،العاداتواح��امالإنسان،حقوق ومراعاة

الدرجة ال�� يؤدي ��ا مديرو المؤسسة أنشط��م نحو حماية " مبقوله  إ�ى أبعد من ذلك ذهب البعضبينما    

، إن هذا التعريف 2"ة المباشرة للمؤسسةالإقتصاديالمجتمع وتحسينھ بعيدا عن الس�ي لتحقيق المنافع الفنية و ، إن هذا التعريف "ة المباشرة للمؤسسةالإقتصاديالمجتمع وتحسينھ بعيدا عن الس�ي لتحقيق المنافع الفنية و

لا ينسجم مع اس��اتيجية وأهداف المؤسسات ال�� ��دف إ�ى تحقيق الربح كأساس مهم �ي استمرارها وبقا��ا، غ�� 

  .أنھ يتفق مع المؤسسات الخ��ية وغ�� الهادفة للربح

ال��ام متخذي القرار بالقيام بنشاطات من شأ��ا حماية وتحس�ن المجتمع بشكل عام "بأ��ا  يرى البعض�ي ح�ن    

  . 3"بالإضافة إ�ى تنمية وحماية مصالحهم الشخصية

  :أعط��ا المنظمات الدولية ومن ب�ن أهمها ما ي�ي ،الإجتماعيةكما يمكن إضافة تعريفات أخرى للمسؤولية    

عبارة عن مفهوم تقوم الشركات بمقتضاه بتضم�ن "ع�ى أ��ا  الإجتماعيةالمسؤولية  الإتحاد الأوروبييعرف 

. 4"اعتبارات اجتماعية وبيئية �ي أعمالها و�ي تفاعلها مع أصحاب المصالح ع�ى نحو تطو�ي . 4"اعتبارات اجتماعية وبيئية �ي أعمالها و�ي تفاعلها مع أصحاب المصالح ع�ى نحو تطو�ي

وذلكالمستدامة،ةالإقتصاديالتنمية�يبالمساهمةالال��ام"بأ��ا  الإجتماعيةفيعرف المسؤولية البنك الدو�يأما     

مفيدنحوع�ىمعيش��ممستوى لتحس�نككلوالمجتمعالمح�يوالمجتمعوأسرهمالعامل�نمعخلال التعاون من

  .5"ةالإقتصاديوللتنميةلنشاط الشركات

                                                            
1 Joël Ernult, Arvind Ashta, Développement durable :responsabilité sociétale de l'entreprise, théorie des parties 

prenantes : Evolution et perspectives, Groupe ESC Dijon. Bourgogne, Cahiers du CEREN21, 2007.P 17.  
  .23، ص2001، 1،طعمان ،دار وائل للنشر،،الإجتماعيةالتسويق والمسؤولية :ثامر ياسر البكري  2
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  .23، ص2001، 1،طعمان ،دار وائل للنشر،،الإجتماعيةالتسويق والمسؤولية :ثامر ياسر البكري  2
للنشر ، دار الفكر)أصالة المبادئ ووظائف المنشأة مع حداثة وتحديات القرن الحادي والعشرين (الإدارة :كامل محمد المغربي 3

  .511، ص2007والتوزيع، عمان، 
4 Comission des communautés européennes, Livre vert, promouvoir un cadre européen pour la responsabilité sociale 

des entreprises, p 7.
5 Astrid Mullenbach: La responsabilité sociétale des entreprises, LE FLANCHEC, Sorbonne, Paris 2002, P 5.
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جميع المحاولات ال�� تساهم �ي تطوع المؤسسات "بأ��ا  الإجتماعيةالمسؤولية الغرفة التجارية العالمية وعرفت      

تعتمد ع�ى المبادرات الحسنة  الإجتماعيةلتحقيق تنمية ذات اعتبارات أخلاقية واجتماعية، وبالتا�ي فالمسؤولية 

، ولذلك فإن المسؤولية  ً تتحقق من خلال الإقناع  الإجتماعيةمن المؤسسات دون وجود إجراءات ملزمة قانونيا

  .   1"عليموالت

نحوع�ىبالتصرفللشركاتالمستمرالال��ام"ع�ى أ��ا  المستدامةللتنميةالدو�يالأعمالمجلس�ي ح�ن يعرفها      

  .2"ككلوالمجتمعالمح�يوالمجتمعوأسرهمللعامل�نالحياةنوعيةوتحس�نةالإقتصادي�ي التنميةوبالمساهمةأخلا�ي

والاهتماماتالاعتباراتتوحيد  عملية"ع�ى أ��ا للمؤسساتالإجتماعيةللمسؤوليةالمفوضية الأوربية وتعرف      

  .3طو�يأساسع�ىالمصلحةذوي معوتفاعلهاوعمليا��اأنشط��امعالأعماللمنظماتالإجتماعيةوالبيئية

 الإجتماعيةوبالنظر إ�ى التعريفات السابقة، فإنھ يمكن القول بأن ظاهرة تعدد واختلاف تعريفات المسؤولية      

وعدم الاتفاق حول مفهوم محدد حولھ، يكشف لنا ع�ى أن هناك تطورات وتغ��ات جوهرية لتعريف المسؤولية 

  .ور يتواءم مع المتغ��ات الحاصلةليس ثابتا بل هو ديناميكي واق�ي ومتطع�ى مر الزمن، فهو  الإجتماعية  .ور يتواءم مع المتغ��ات الحاصلةليس ثابتا بل هو ديناميكي واق�ي ومتطع�ى مر الزمن، فهو  الإجتماعية

  : يمكن أن نخلص إ�ى أن ومن خلال ذلك

المؤسسة من خلال  جميع المحاولات  السياسات والأنشطة وال��امج ال�� تقوم ��ا "�ي  الإجتماعيةالمسؤولية      

ال�� تساهم �ي تطوع المؤسسات لتحقيق تنمية ذات اعتبارات أخلاقية واجتماعية، وبالتا�ي فالمسؤولية 

، ولذلك فإن المسؤولية  الإجتماعية ً تعتمد ع�ى المبادرات الحسنة من المؤسسات دون وجود إجراءات ملزمة قانونيا

  .قناع والتعليمتتحقق من خلال الإ الإجتماعية

2.1.1.2<<V<íéÖæöŠ¹]<�fi<íéÛâ_íéÂ^Ûjqý]<l^Š‰ö¹]<»<V< <

الانتقاداتلمواجهةمجتمعا��امععلاقا��ا�يللمؤسساتومفيدةمهمةعمليةالإجتماعيةتمثل المسؤولية     

مزاياعدةتحقيقيتمثل �يأهمية تب�� الدور الاجتما�ي أنإ�ىالتجارب الدوليةعل��ا، وتش��والضغوط المفروضة

  :ي�يماوأهمهاوالدولة والمؤسسةللمجتمعبالنسبة

مبادراتتمثلالمسؤوليةأناعت��ناإذاوخاصةوالعمالالعملاءلدىوخاصةالمجتمع�يالمؤسسةصورةتحس�ن-

.المؤسسةوجودمنمباشرةغ��أومباشرةأطرافاتجاهطوعية للمؤسسة

                                                            
يفري فتسعون، العدد،مجلة جسر التنمية، المعهد العربي للتخطيط، الكويت ،للشركات الإجتماعيةالمسؤولية :حس�ن الأسرج1
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يفري فتسعون، العدد،مجلة جسر التنمية، المعهد العربي للتخطيط، الكويت ،للشركات الإجتماعيةالمسؤولية :حس�ن الأسرج1

  .4ص،2010
مؤسسة عامل، لبنان، ، للقطاع�ن العام والخاص إيزاء منظمات المجتمع المدني حالة لبنان الإجتماعيةالمسؤولية :كامل مهنا2

.                                                          2  ، ص2010ديسم��
3 Georg Muller-Christ: Sustainable Management Coping with the Dilemmas of Resource-Oriented Management, 

Springer, London , 2011, p 47.



<Ø’ËÖ]2<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<J<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<íéÖæöŠÛ×Ö<ë†¿ßÖ]æ<ë†ÓËÖ]<…^�ý]íéÂ^Ûjqý]

وال��ابطالتعاون روحبعثإ�ىتؤديكماالعمل،مناختحس�نللمؤسسةالإجتماعيةبالمسؤوليةالال��امشأنمن-

.مختلف الأطرافب�ن

أخرى فوائدهناكأنالمجتمع؛ كماحاجات�يالحاصلةالتغ��اتمعفعالاتجاوباالإجتماعيةالمسؤوليةتمثل-

.المسؤوليةهذهتب��جراءمنالمتطور والأداءالماديالمردود�يتتمثل

زيادة التكافل الاجتما�ي ب�ن مختلف شرائح المجتمع مع خلق شعور عا�ي بالانتماء من قبل الأفراد ذوي -

.الشباب وغ��همالاحتياجات الخاصة كالمعوق�ن وقلي�ي التأهيل والأقليات والمرأة،

الإجتماعيةالمسؤوليةجوهروهوالفرصتكافؤمبدأوسيادةالعدالةمننوعلتوفرنتيجةالاجتما�يالاستقرار-

.للمؤسسة

. للمجتمعالمقدمةالخدماتنوعيةتحس�ن-

.المصالحذاتالفئاتومختلفالمؤسساتب�نالتامالاندماجبأهميةالو�يازدياد-

السيا��� بالاستقراريساهموهذاالأفرادمستوى ع�ىالاجتما�يوالو�يتثقيفزيادةمنانطلاقابالتنميةالارتقاء-

.الإجتماعيةبالعدالةوالشعور  .الإجتماعيةبالعدالةوالشعور 

الإجتماعيةووالثقافيةوالتعليميةالصحيةوخدما��امهامهاأداءسبيل�يالدولةتتحملهاال��الأعباءتخفيف-

.الأخرى 

العادلةالمساهمةبأهميةالمؤسساتو�يبسببالدولةعوائدتعظيمإ�ىالبيئيةبالمسؤوليةالال��اميؤدي-

.الإجتماعيةتحمل التكاليف�يوالصحيحة

غ��نفسهاالحديثةالدولةتجدال��الآلاتمنوغ��هاالبطالةع�ىوالقضاءالتكنولو�يالتطور �يالمساهمة-

.الإطارهذا�يدورهاالخاصةةالإقتصاديالمؤسساتتحملعنبعيداجميعاالقيام بأعبا��اع�ىقادرة

2.1.2<<V<íéÖæöŠ¹]<ÝçãËÚ<…çŞjÖ<ê−…^jÖ]<‚ÃfÖ]íéÂ^Ûjqý]<íŠ‰öÛ×Ö 2.1.2<<V<íéÖæöŠ¹]<ÝçãËÚ<…çŞjÖ<ê−…^jÖ]<‚ÃfÖ]íéÂ^Ûjqý]<íŠ‰öÛ×Ö

وفقبسرعةتتواءمالمستمر كيوالتطور والواقعيةالديناميكيةصفةلهابطبيع��االإجتماعيةالمسؤوليةإن   

مراحلتحديديصعبورغم ذلكوالإيكولوجية،الإجتماعيةوالسياسية وةالإقتصاديالمتغ��اتبحسبمصالحها

لهذهالمتتبعأنغ��المتبادلة،الأحداث وتأث��ا��التداخلوذلكللمؤسسةالإجتماعيةالمسؤوليةمفهوملتطور دقيقة

.إثراء هذا المفهومإ�ىأدتنوعيةوإضافاتمهمةتغ��اتيلمسأنيستطيعالأحداث

1.2.1.2V<íéÖæöŠ¹]<ì†ÓÊ<…çã¿Ö<íé−…^jÖ]<…æ„¢]íéÂ^Ûjqý]<< <

يستطيع أن يلمــــس تغ��ات مهمة وإضافات نوعية أدت إ�ى إثراء هذا  الإجتماعيةالمتتبع لتطور المسؤولية  إن    
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حيث نجد هناك  تداخل الأحداث وهذه الأخ�� تتأثر فيما بي��ا وبالتا�ي فإن محاولتنا لتتبع . المفهوم ع�� الزمن

بالمفهوم من الحالة الآنية  الانتقالوم رصد لأبرز حالات ع�ى مـــا �ي عليھ الي الإجتماعيةنضوج مفهوم المسؤولية 

إ�ى الاستجابة الإس��اتيجية ومن الجزئية الضيقة إ�ى الشمولية الواسعة و��ذا فإننا نرصد المراحل التالية لتشكل 

.إطار التطور بالمفهوم عــــ�� مراحل زمنية متعاقبة
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كنتيجة لمشكلات كث��ة وأزمات عديدة عرف��ا المؤسسات ارتبطت أساسا  الإجتماعيةنشأت فكرة المسؤولية    

بنظرة المؤسسة لمصلح��ا الذاتية ع�ى حساب مصلحة المجتمع الذي تنشط فيھ، هذا بالموازاة مع ظهور ظروف 

طور الذي ت العطاء الاجتما�يجديدة ووعيا اجتماعيا وبيئيا جديدا ومفاهيم حديثة تقوم �ي مجملها ع�ى مفهوم 

بنمو احتياجات المجتمع ومدى تب�� منظمات الأعمال لهذا الاتجاه الجديد ع�� مراحل زمنية مختلفة، بدءا بظهور 

مسؤولية المؤسسة اتجاه المجتمع ثم مختلف النظريات العلمية ال�� تطرقت لهذا الموضوع وأخ��ا 

  ".لمنظمات الأعمال الإجتماعيةالمسؤولية "مصطلح

عقب الثورة الصناعية وارتبط نشوءها بقيام المشاريع الصناعية وما  الإجتماعيةلمسؤولية كما ظهرت فكرة ا   

عاشتھ المؤسسات �ي تلك الف��ة من تقدم بفضل مختلف الاخ��اعات العلمية ال�� ساهمت بشكل كب�� �ي تحقيق 

من طبيعة وبشرية حيث تم  الهدف الأسم� للمؤسسة المتمثل �ي تعظيم الأرباح مست��فة بذلك كل الموارد المتاحة

تشغيل الأطفال والنساء لساعات طويلة و�ي ظروف عمل قاسية وأجور متدنية، مف��ضة أن مسؤولية المؤسسة 

  .تنحصر �ي إنتاج سلع وخدمات مفيدة للمجتمع فقط وال�� من خلالها تحقق عوائد للمالك�ن

ول من القرن العشرين، لكن مع تضخم حجم وقد ظلت هذه النظرة قائمة خلال القرن التاسع عشر والربع الأ   

منظمات الأعمال وما رافق ذلك من أزمات اقتصادية واستغلال للأيدي العاملة وتدني الأجور وظهور التكتلات 

: الداخلية من جهة كمرحلة أو�ى الإجتماعيةالنقابية برزت مرحلة جديدة كان من خلالها الاهتمام بالمسؤولية 

الخ، ثم المسؤولية الخارجية .....ن �ي مكان العمل، تقليص ساعات العمل، الرعاية الصحيةتأم�ن السلامة والأم

الخارجية  الإجتماعيةفيما بعد، الأمر الذي أدى بالضرورة إ�ى اتجاه المؤسسات نحو الاهتمام الم��ايد بالمسؤولية 

إ�ي 1919:عام  Henry L.Gantt، ��ذا الصدد أشار الخ...1المرتبطة بالبيئة، الزبائن، المنافس�ن، الحكومة، الموردين

جمهور المواطن�ن يكونون ع�ى استعداد لخلق أجواء التعارض والتضاد إذا أهملت إدارة الأعمال مسؤولي��ا "أن

  . "اتجاههم الإجتماعية  . 2"اتجاههم الإجتماعية

ومع تجاوز النظرة الضيقة للمنظمات الميكانيكية وبروز اتجاه جديد يدعو إ�ى توسيع مفهوم المسؤولية     

وتب�� هذه الفكرة، أصبحت منظمات الأعمال أك�� استيعابا للبيئة ومتغ��ا��ا وبذلك ظهرت مرحلة  الإجتماعية

والخدمات بما يتناسب مع الارتقاء النو�ي  مع محاولة عرض المزيد من السلع 3"نوعية الحياة للفرد""سميت بــ

  .الحاصل �ي مستوى الحياة ال�� يعيشها الأفراد

مسؤولية كل مؤسسة تتحدد "أن  1923عام " Sheldon"وردت مؤشرات أهمية الأداء الاجتما�ي حينما أوضح    

أو��� المؤتمر المنعقد بجامعة كاليفورنيا  1972و�ي عام ". من خلال أدا��ا الاجتما�ي والمنفعة المحققة للمجتمع
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، دار الأعمال والمجتمع" قيات الأعمالوأخلا الإجتماعيةالمسؤولية :طاهر محسن المنصور الغال��، صالح مهدي محسن العامري 1

  .54، ص2،2008طالأردن،  ،وائل للنشر
  .7صسابق،مرجع :امر ياسر البكري ث2
  .9، صالمرجع نفسھ3
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إلزام كافة المؤسسات برعاية الجوانب "بضرورة " للبيئة لمنظمات الأعمال الإجتماعيةالمسؤولية "شعار  تحت

  .1"والتخ�ي عن فلسفة تعظيم الربح كهدف وحيد الإجتماعيةللبيئة والمساهمة �ي التنمية  الإجتماعية

 الإجتماعيةلهذا الطرح الجديد الذي فرضتھ البيئة وتبن��ا لفكرة المسؤولية  المؤسساتمع استجابة العديد من   

ببعد��ا الداخ�ي والخار�ي عمل المشرع القانوني ع�ى وضع الضوابط والقواعد القانونية ليضفي سمة الإلزام ببعد��ا الداخ�ي والخار�ي عمل المشرع القانوني ع�ى وضع الضوابط والقواعد القانونية ليضفي سمة الإلزام 

لم يعد خيارا وإنما هو أمر  للتحقق من عمل المؤسسات ��ذه المسؤولية وليؤكد ع�ى أن الال��ام بالأداء الاجتما�ي

بأمريكا المؤسسات إ�ى  الإقتصاديملزم للاستمرار والبقاء ضمن المجتمع، و�ي هذا الصدد دعت لجنة التطوير 

إعادة النظر �ي أفقها الاجتما�ي وأن يكون تأسيسها معتمدا ع�ى كو��ا منظمات اقتصادية اجتماعية لا يقتصر 

.  2ة فقط دون الأهداف الأخرى يالإقتصادعملها ع�ى تحقيق الأهداف 

:3الإجتماعيةوسنوجز فيما ي�ي المراحل ال�� تشكل إطارا فكريا لتطوير مفهوم المسؤولية     

  :الثورة الصناعية والإدارة العلمية−

 .بمرحل��ا الأو�ي مع قيام المشاريع الصناعية أثناء الثورة الصناعية الإجتماعيةارتبطت فكرة نشوء المسؤولية     .بمرحل��ا الأو�ي مع قيام المشاريع الصناعية أثناء الثورة الصناعية الإجتماعيةارتبطت فكرة نشوء المسؤولية    

فالثورة الصناعية كانت تمثل الحدث البارز �ي الحياة الإنسانية، حيث كانت بداية استخدام المخ��عات العلمية 

ومحاولة لكسب أك�� كمية ممكنة من الإرباح  الإقتصادي�ي المؤسسات ال�� كانت تركز جهودها ع�ي تحس�ن أدا��ا 

و�ي هذه المرحلة كان هناك استغلال غ�� اعتيادي لجهود . ليشغل جزء م��ا �ي التوسع أو إنشاء مصانع جديدة

العامل�ن والموارد البشرية، فكان �ي البدء أسبوع العمل ذي المائة ساعة عمل، ظروف العمل المأساوية، الأمراض 

ت العمل الفردية والجماعية، هدر الموارد، تشغيل الأطفال والنساء وعموم العامل�ن لساعات طويلة المهنية وإصابا

  .الإقتصادي�ي ظروف عمل قاسية وأجور متدنية وغ��ها كث�� مقبولة كثمن اجتما�ي لابد منھ من أجل التطور 

كما لم يكن هناك . جميع المعاي�� الأخرى وقد كان الاهتمام �ي هذه الف��ة بمعاي�� العوائد والأرباح ع�ى حساب      كما لم يكن هناك . جميع المعاي�� الأخرى وقد كان الاهتمام �ي هذه الف��ة بمعاي�� العوائد والأرباح ع�ى حساب     

أي و�ي لأن الثورة الصناعية كانت �ي بدايا��ا، لهذا شهدت الثورة الصناعية ولف��ة طويلة من تطورها الكث�� من 

وقد ظلت هذه الحالة قائمة �ي القرن التاسع عشر والربع الأول . المآ��� الإنسانية من الإهمال وسوء الاستغلال

فحسب، بل انسحب ع�ى القيم والأهداف السائدة �ي  الإقتصاديع�ى مستوى الفكر   شرين ليسمن القرن الع

إلا أن هذه الأفكار . ة العلياالإقتصاديالمجتمع حيث مصلحة الأعمال �ي المصلحة العليا  أق��� الربح هو القيمة 

المواد، انخفاض الأجر سوء أجواء ة ال�� شهدها العالم �ي مواجهة ندرة الإقتصاديلم تصمد كث��ا أمام الأزمات 

لا يرتبط بتعظيم الإرباح، خاصة بعد  الإجتماعيةوقد انعكس ذلك ع�ى بروز اتجاه أخر للمسؤولية . الخ...العمل

                                                            
، مداخلة "لمنشات الأعمال �ي دعم نظم الإدارة البيئية لتحقيق التنمية المستدامة الإجتماعيةدور المسؤولية :مقدم وهيبة1
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، مداخلة "لمنشات الأعمال �ي دعم نظم الإدارة البيئية لتحقيق التنمية المستدامة الإجتماعيةدور المسؤولية :مقدم وهيبة1

: الموقع ى، منشورات منتدى إدارة عالم التطوع العربي متاح ع�الإجتماعيةاقتصاديات البيئة والمسؤولية 

www.Arabvolunteering.org  
  .9ص ،سابقمرجع :ياسر البكري  ثامر 2
مرجع الأعمال والمجتمع،" وأخلاقيات الأعمال الإجتماعيةالمسؤولية :طاهر محسن منصور الغال��، صالح مهدي محسن العامري 3

  .55، صسابق
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بروز بعض الأفكار داخل المؤسسة أو خارجها �ي كو��ا ع�ى استعداد لخلق أجواء تعارض إدارة المؤسسة إذا أهملت 

  .تجاههما الإجتماعيةمسؤولي��ا 

وبدافع زيادة كفاءة استغلال الموارد خصوصا القوى العاملة اندفع البعض من رجال الأعمال والمالك�ن     

للمصانع لدراسة كيفية تحس�ن إنتاجية العامل�ن عن طريق دراسة الوقت والحركة وطريقة انجاز العمل الأفضل، للمصانع لدراسة كيفية تحس�ن إنتاجية العامل�ن عن طريق دراسة الوقت والحركة وطريقة انجاز العمل الأفضل، 

من خلال تحس�ن الأجور المدفوعة للعامل�ن ولكن مقابل  وذلك. مع ال��ك�� ع�ي تحف�� العامل�ن بالوسائل المادية

وهنا نستطيع القول إن إدارات المؤسسات قد أدركت جانبا بسيطا من . جهد كب�� يبذلونھ لإعطاء إنتاج أك��

  .1تجسد �ي تحس�ن أجور العامل�ن الإجتماعيةالمسؤولية 

  : مرحلة العلاقات الإنسانية−

ام بالمستفيد الأول والأقرب للمالك�ن وهم العاملون، نظرا ل��ايد استغلال العامل�ن بدأ �ي هذه المرحلة الاهتم     

وإصابات العمل الكث��ة والوفيات الناتجة ع��ا وكذلك تشغيل الأطفال والنساء �ي ظروف مزرية أدى هذا إ�ي بروز 

الاهتمام وإعادة النظر �ي تيارات تطالب بتأم�ن السلامة والأمان �ي العمل وتقليص ساعات العمل، أي ضرورة الاهتمام وإعادة النظر �ي تيارات تطالب بتأم�ن السلامة والأمان �ي العمل وتقليص ساعات العمل، أي ضرورة 

وقد كان ثمرة هذا الشعور هو التجارب الشه��ة ال�� أجريت بمصانع هوثورن، و�ي اختصار دراسة . ظروف العمل

  .حاولوا من خلالها معرفة تأث�� الاهتمام بالعامل�ن وبظروف العمل ع�ي الإنتاج والإنتاجية

وقد تنافست العديد من المؤسسات الرائدة �ي ذلك الوقت �ي إجراءات دراسات مشا��ة وأبدت اهتماما     

بالعناصر المادية للعمل من أجل توف�� ظروف عمل مادية أفضل للعامل�ن لغرض زيادة الإنتاج وبذلك زيادة أرباح 

الربح الملائم الذي يحقق المصلحة الذاتية  ومن هنا نجد أن المسؤولية الأساسية للمؤسسة �ي تحقيق. المالك�ن

.فالأرباح مهمة، لكن الأفراد مهمون أيضا وما هو �ي صالح المؤسسة يصلح للمجتمع. ومصالح الأطراف الأخرى 

  :مرحلة ظهور خطوط الإنتاج وتضخم المؤسسات−  :مرحلة ظهور خطوط الإنتاج وتضخم المؤسسات−

اج كميات كب��ة وضخمة من بابتكاره لخط الإنتاج، والذي أفرز إنت "Henry Ford" أدخلهاإن التطورات ال��     

ففي بداية ظهور خطوط . وك�� حجم المؤسسات الصناعية وزيادة عدد العامل�ن ف��ا السيارات أدى إ�ى تضخم

الإنتاج تم استخدام عدد كب�� من الأحداث وصغار السن وذلك لبساطة وسهولة انجاز العمل والذي يعود إ�ى 

�ي تطويرها ع�ى الأمد الطويل، حيث يتخصص العامل بجزء ضعف المهارات لدى العامل�ن ومحدودية الخطط 

بسيط جدا من العمل ولا يحتاج إ�ي تدريب طويل ليتقنھ، فضلا عن التلوث البي�� الذي تزايد جراء العمليات 

الصناعية وما تبقى من فضلات الإنتاج والغازات المتطايرة ال�� انعكست بمجملها ع�ي صحة وسلامة أفراد 

إن هذا يع�� عدم مراعاة . ك لا نن��� بداية الاست��اف الموسع للمواد الطبيعية كالغابات وغ��هاكذل. المجتمع
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  :مرحلة تأث�� الأفكار الاش��اكية−

تعد الأفكار الاش��اكية ال�� انتشرت �ي الدول الصناعية وال�� كانت تقف ع�ي طرف نقيض من الرأسمالية      

والاقتصاد الحر وحرية الأعمال من العلامات البارزة ال�� دفعت المؤسسات �ي الغرب إ�ى تب�� الكث�� من عناصر 

من أبرز المطالب ال�� نادى ��ا العاملون �ي ف. ال�� تخص المستفيدين باختلاف أنواعهم الإجتماعيةالمسؤولية  من أبرز المطالب ال�� نادى ��ا العاملون �ي ف. ال�� تخص المستفيدين باختلاف أنواعهم الإجتماعيةالمسؤولية 

وهناك ما . الغرب هو ما يتعلق بظروف العمل والتقاعد والضمان الاجتما�ي وإصابات العمل والاستقرار الوظيفي

وما . تم اعتماده من هذه المطالب �ي بعض المؤسسات الأمريكية من قبل ظهور ح�� الأفكار الاش��اكية والشيوعية

يتج�ى �ي كون الأفكار الاش��اكية ما �ي إلا إتحاد للمشاريع الخاصة بضرورة "ر �ي هذه المرحلة نلمسھ من تطو 

.1"تحمل مسؤولية اتجاه الأطراف الأخرى بالإضافة  إ�ى المالك�ن

  : والنظرية الكي��ية الإقتصاديمرحلة الكساد −

) المؤسسات(ما�ي الحر ووحداتھ الأساسية ة ال�� كانت تعزى إ�ى طبيعة الاقتصاد الرأسالإقتصاديإن الأزمات    

و�ي مقدمة هذه الأزمات . ككل الإقتصاديال�� كانت تعمل وفق مصالحها الخاصة، دون مراعاة لمصالحهم النظام  و�ي مقدمة هذه الأزمات . ككل الإقتصاديال�� كانت تعمل وفق مصالحها الخاصة، دون مراعاة لمصالحهم النظام 

  .2ةالإقتصادي، ال�� أدت إ�ي ظهور النظرية العامة لكي�� الداعية لتدخل الدولة أثناء الأزمات )1929(أزمة 

فحصول الكساد العالم� الكب�� وا��يار المؤسسات الصناعية ال�� ينظر لها بمثابة الرك��ة والقاعدة الأساسية    

كما برزت . للاقتصاد قد يلجأ إ�ى تصريح آلاف العامل�ن ما أدى إ�ي اضطرابات كث��ة، حيث فقد الأفراد ثق��م ��ا

و�ي هذه المرحلة تدعو . ، و إيجاد فرص عمل بديلة لهمأصوات تدعو إ�ى تدخل الدولة لحماية مصالح العامل�ن

وقد أدت هذه الدعوات فضلا عن . الإقتصادينظرية كي�� إ�ي وجوب تدخل الدولة بحد معقول لإعادة التوازن 

تأث�� الأفكار الاش��اكية ال�� تنتشر بشكل واسع إ�ى ��يئة أو بناء أرضية متينة وصلبة تكون بمثابة توجھ لتأصيل 

  . للمؤسسة الإجتماعيةر وضبط وتحديد عناصر المسؤولية أفكا  . للمؤسسة الإجتماعيةر وضبط وتحديد عناصر المسؤولية أفكا

  :مرحلة ما بعد الحرب العالمية الثانية والتوسع الصنا�ي−

فقد شكلت . بصورتھ الحديثة الإجتماعيةتعد هذه المرحلة من المراحل الحاسمة �ي انتشار مفهوم المسؤولية      

الدولة �ي مجالات عديدة وتوجيھ الاقتصاد �ي الدول الحرب العالمية الأو�ى والثانية تجربة مهمة �ي تدخل 

المتحاربة، مما جعل تدخل الدولة مسألة واردة �ي كل مجال لا يتم الأداء فيھ وفق معاي�� مقبولة، اقتصادية وغ�� 

كما تعزز دور النقابات وتعالت أصوا��ا . اقتصادية، وذلك ح�� �ي دول الاقتصاد الحر �ي ف��ة ما بعد الحرب

فالمشاركة . طالبة بتحس�ن ظروف العمل وسن القوان�ن ال�� تحم� العامل�ن وتعزز مشارك��م �ي مجالس الإدارةبالم

بالقرار وتحديد حد أدنى للأجور واش��اك العامل�ن بالإدارة ونظم التأم�ن الاجتما�ي والص�ي وقوان�ن معالجة 
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وهو ما أدى إ�ي قفزه . تطورات المشار إل��ا سابقاحوادث العمل، وظهور جمعيات حماية المس��لك كلھ كان ناتج ال

  .1من قبل المؤسسات وليس نظريا فقط الإجتماعيةحقيقية �ي ظروف تب�� المسؤولية 

  :مرحلة المواجهات ب�ن الإدارة والنقابات−

من حيث تأث��ها �ي قرارات  تم��ت هذه المرحلة بتعاظم قوة النقابات، فقد أصبحت هذه النقابات لا يستعان ��ا    من حيث تأث��ها �ي قرارات  تم��ت هذه المرحلة بتعاظم قوة النقابات، فقد أصبحت هذه النقابات لا يستعان ��ا   

ففي الدول المتقدمة أخذت هذه . المؤسسة وزيادة عدد الإضرابات وتعرض الكث�� من المؤسسات إ�ي خسائر كب��ة

فتعزز المسار الديمقراطي . النقابات تلعب أدوارا متعددة ومختلفة لإيجاد مواقف محددة بشأن القضايا المطروحة

وكان لتطور وسائل الاتصال دورا �ي توعية المجتمعات �ي بعض . �ي مختلف الدول والمكاسب ال�� حققها العاملون 

كما تعالت أصوات تدعو إ�ي . الإجتماعيةوهذا ما أدى إ�ى تعميق الو�ي بالمسؤولية . الدول مثل بريطانيا وألمانيا

اعية ال�� اتسعت بشكل حماية البيئة ونشر الو�ي البي�� كمحاولة للحد من التلوث الحاصل جراء العمليات الصن

كما تم��ت هذه المرحلة بك��ة القضايا أمام . وبتحس�ن نوعية الوقود لتخفيف التلوث الناجم عن اح��اقھ. كب��

المحاكم لأسباب تتعلق بجوانب مهمة من الان��اكات ال�� تقوم ��ا المؤسسات تجاه المجتمع كعدم صلاحية 

كقضايا التسمم الغذائي أوإصابات العمل أوالان��اكات البيئية المنتجات والأضرار بصحة وسلامة المس��لك 

  .المختلفة

  :مرحلة القوان�ن والمدونات الأخلاقية−

لقد تجسد النداءات والاحتجاجات �ي المراحل السابقة �ي تشكيل قوان�ن ودسات�� أخلاقية بدأت الدول قبل      

والاستعداد للال��ام بالقيم الأخلاقية بالظهور �ي شعارات  الإجتماعيةوبدأت الأهداف . المؤسسات بصياغ��ا وتبن��ا

وهو عبارة عالمية طوعية ��دف إ�ي تعزيز . وهذا ما س�ى إليھ الميثاق العالم�. المؤسسات ورسالا��ا بشكل واضح

للمؤسسات �ي طريق اح��ام هذه المؤسسات أو القطاع الخاص عموما لقوان�ن العمل  الإجتماعيةالمسؤولية  للمؤسسات �ي طريق اح��ام هذه المؤسسات أو القطاع الخاص عموما لقوان�ن العمل  الإجتماعيةالمسؤولية 

ن الأجور العادلة للموظف�ن وضمان الأمان للموظف�ن وغ��ها من الأمور، وقواعد الحفاظ ع�ي البيئة كإنتاج كضما

  .منتجات لا تدمر البيئة وغ��ها

ونجد أن المؤسسات الصناعية والخدمية بدأت بتوعية العامل�ن بالقواعد والضوابط السارية �ي المؤسسة    

والأخلاقية، وأهمها ما يتعلق بحماية المرأة العاملة من الاب��از وغ��ها من  جتماعيةالإ والمتعلقة بالاهتمام بالجوانب 

و�ي الوقت الحاضر تصارع النساء الكادحات مع موضوع خاص يقف �ي مواجهة طموحهن الوظيفي، .  الان��اكات
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�ي سن الحمل  فبعض المؤسسات قد درجت ع�ى منع النساء اللواتي. وخاصة فيما يختص بموضوع حماية الأجنة

  .1من شغل الوظائف ذات العلاقة بالتفاعل مع بعض الكيماويات الخطرة ال�� تسبب تشوهات جنينية

:مرحلة اقتصاد المعرفة وعصر المعلوماتية−

تم��ت هذه المرحلة بتغي�� طبيعة الاقتصاد وبروز ظواهر مثل العولمة والخصخصة وانتشار شبكات المعلومات        تم��ت هذه المرحلة بتغي�� طبيعة الاقتصاد وبروز ظواهر مثل العولمة والخصخصة وانتشار شبكات المعلومات       

وتحمل هذه المظاهر مخاوف حقيقية، وذلك . وازدهار صناعة تكنولوجيا المعلومات وإشباع ونمو قطاع الخدمات

لتقليدي بسبب اتساع نطاق عملية ل��ايد هيمنة المؤسسات العملاقة نتيجة لتخ�ي الحكومات عن دورها ا

وهنا لابد من الإشارة . ات �ي دول العالمالإقتصاديالخوصصة وما حملتھ معها من تسريح للعامل�ن وتغي�� هيكل 

وقد تولدت ع��ا قيما جديدة وقضايا جديدة وأنواعا من الان��اكات . إ�ي صناعة المعلوماتية وشبكة الان��نت

كل هذا يحث المؤسسات لتطوير ال��اما��ا ومبادرا��ا . يعة الرقمية للاقتصاد الجديدوالتجاوزات ال�� تربط بالطب

خصوصا وان ا��يار بعض المؤسسات العملاقة �ي الاقتصاد الأمريكي مثل شركة اترون، وقد كشف  الإجتماعية

ت والإفصاح وأخلاقيات الأعمال من حيث شفافية نظام المعلوما الإجتماعيةعن عدم الال��ام بالمسؤولية 

المحاس�� الصادق عن موقفها الما�ي وأصولها الحقيقية وعدم تضخيمها ��دف تعظيم قيمة السهم بشكل غ�� 

  .الأمر الذي ألحق أضرارا بالغة بالمالك�ن والمس��لك�ن والمجتمع ع�ى حد سواء. صحيح

2.2.1J2V<<íéÖæöŠ¹]<ÝçãËÚ<‡æ†e<h^f‰_íéÂ^Ûjqý]<íŠ‰ö¹]<»V< <
، زيادة الاهتمام بالقضايا المتعلقة الإجتماعيةمن أهم الأسباب ال�� أدت إ�ى تزايد الحديث عن برامج المسئولية   

بالفقر، وانخفاض مستوى معيشة بعض الفئات، والبطالة، و�ي أمور ظلت لف��ة طويلة من الزمن من 

لتأكيد ع�ى أهمية إقامة شراكات ب�ن وا الإجتماعيةولكن مع تنامي الاهتمام بالتنمية . مسؤوليات الحكومات

  2.الحكومة والقطاع العام والقطاع الخاص والمجتمع المدني

العديد من جاء نتيجة الإجتماعيةوقد أشارت العديد من الدراسات إ�ى أن بروز وتنامي مفهوم المسؤولية      

  3:التحديات كان من أهمها

، حيث أضحت العديد الإجتماعيةوتعد من أهم القوى الدافعة لتب�� المؤسسات لمفهوم المسؤولية : العولمة-1

، وأصبحت الإجتماعيةترفع شعار المسؤولية Multinational Companies (MNCs)متعددة الجنسيةمن الشركات 

ظروف عمل آمنة للعامل�ن، وبأ��ا لا تركز �ي حملا��ا ال��ويجية ع�ى أ��ا ��تم بحقوق الإنسان، وأ��ا تل��م بتوف�� 

  .تسمح بتشغيل الأطفال، كما أ��ا ��تم بقضايا البيئة والحفاظ ع�ى الموارد الطبيعية

                                                            
، دار المريخ للنشر، الرياض، )احمد عبد المتعال رفا�ي محمد رفا�ي محمد سيد(، ترجمة دارة المعاصرةالإ  :دافيد ريتشمار وآخرون1
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، دار المريخ للنشر، الرياض، )احمد عبد المتعال رفا�ي محمد رفا�ي محمد سيد(، ترجمة دارة المعاصرةالإ  :دافيد ريتشمار وآخرون1

  .101، ص2001، )المملكة العربية السعودية(
المركز المصري للدراسات ،بعض التجارب الدولية-لرأس المال �ي مصر الإجتماعيةالمسؤولية :��ال المغربل، ياسم�ن فؤاد 2

  .4، ص2008، ديسم�� 138الاقتصادية، ورقة عمل 
، رسالة للمنظمات وانعكاسا��ا ع�ى رضا المس��لك الإجتماعيةالأبعاد التسويقية للمسؤولية :فؤاد محمد حس�ن الحمدي3

  .36  35  ص  ، ص2003ه، جامعة بغداد، العراق، دكتورا
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من خلال التشريعات ال�� تنادي بضرورة حماية المس��لك والعامل�ن  :تزايد الضغوط الحكومية والشعبية-2

لة إذا ما رغبت �ي الال��ام بتلك التشريعات، وبخلاف ذلك قد والبيئة، الأمر الذي قد يكلف المؤسسة أموالاً طائ

  .تتعرض للمقاطعة والخروج من السوق بشكل عام

حيث تعرضت الكث�� من المؤسسات العالمية لقضايا أخلاقية، مما جعلها تتكبد  :الكوارث والفضائح الأخلاقية -3 حيث تعرضت الكث�� من المؤسسات العالمية لقضايا أخلاقية، مما جعلها تتكبد  :الكوارث والفضائح الأخلاقية -3

لمعابة، كما حدث �ي كارثة التلوث النفطي للمياه �ي أموالاً طائلة كتعويضات للضحايا أو خسائر نتيجة المنتجات ا

النفطية، أو كما حدث �ي فضيحة (Exxon Valdez)ساحل ألاسكا وال�� تسببت ف��ا شركة 

�ي أمريكا ،الأمر الذي دعا السلطات الأمريكية إ�ى سن قانون ينظم التعامل مع  1970�ى عام  (Lockheed)رشوة

  .قضايا الرشوة

وال�� صاحب��ا تحديات عديدة أمام منظمات الأعمال فرضت عل��ا ضرورة : التكنولوجية المتسارعةالتطورات -4

الال��ام بتطوير المنتجات، وتطوير مهارات العامل�ن، وضرورة الاهتمام بالتغ��ات �ي أذواق المس��لك�ن وتنمية 

صاد قائم ع�ى المعلومات والمعرفة، خاصة �ي ظل التحول من الاقتصاد الصنا�ي إ�ى اقت. مهارات متخذي القرار

  .وزيادة الاهتمام برأس المال البشري بدرجة اك�� من رأس المال المادي

ف�� تعت��  الإجتماعيةإلزام المؤسسات بالمسؤولية إن الأسباب السالفة الذكر �ي ال�� أدت إ�ى مطالبة أو    

الدوافع الخفية ال�� تجعل المؤسسات تتب�� برامج المسؤولية أو الأسباب الداخليةأما ، أسباب خارجية

ومن ب�ن المكاسب ال�� تستفيد م��ا . ف�� تلك المكاسب المتعددة ال�� تعود عل��ا من خلال ذلك الإجتماعية

:نذكر الإجتماعيةالمؤسسات من خلال اهتمامها ب��امج المسؤولية 

  .تحس�ن سمعة المؤسسات−

  .تمانتسهيل الحصول ع�ى الائ  .تمانتسهيل الحصول ع�ى الائ−

  .استقطاب الكفاءات البشرية−

  .بناء علاقات قوية مع الحكومات−

.رفع قدرة المؤسسات ع�ى التعلم والابتكار−

ً ع�ى  إذ. وبالتا�ي نجد أنھ مع تغ�� بيئة العمل العالمية، فان متطلبات النجاح والمنافسة تغ��ت أيضا      أصبح لزاما

ً مع المس��لك�ن والعامل�ن  المؤسسات أن تضاعف جهودها، وان تس�ى نحو بناء علاقات إس��اتيجية أك�� عمقا

. وشركاء العمل ودعاة حماية البيئة والمجتمعات المحلية والمستثمرين، ح�� تتمكن من المنافسة والبقاء �ي السوق 

مل ع�ى تكوين أساس لإس��اتيجية جديدة تركز ع�ى أفراد المجتمع، حيث إن بناء هذه العلاقات من شأنھ أن يع
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مل ع�ى تكوين أساس لإس��اتيجية جديدة تركز ع�ى أفراد المجتمع، حيث إن بناء هذه العلاقات من شأنھ أن يع

  .وبالتا�ي تتمكن المؤسسات من مواجهة التحديات ال�� تتعرض لها �ي عصرنا الراهن
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يجد أن هناك مواقف مؤيدة لأن تتب��  الإجتماعيةإن المتتبع للأدب الإداري الذي يعالج موضوع المسؤولية      

وبالمقابل يكتشف بسهولة أن هناك من يعارض هذا التوجھ ويعت��ه مهددا  الإجتماعيةالمنظمة مزيدا من الأدوار 

.لوجود المنظمات الأعمال الحرة.لوجود المنظمات الأعمال الحرة

  :الإجتماعيةالمؤيدون للمسؤولية �

ويصبح غ�� م��ر وجود هذه المنظمات �ي . الكب�� الذي تعمل المنظمات �ي ظلھ يمثل المجتمع الإطار أو الوعاء    

حالة عدم اهتمامها بقضايا المجتمع، الأساسية م��ا بشكل خاص، وأن تعارض أهداف المنظمة مع مصالح 

لحجج المجتمع مسالة محسومة من قبل هذا الفريق بإعطاء الأولوية للمجتمع قياسا للمنظمة وهم مستندين إ�ى ا

1:التالية

منظمات الأعمال أن تلعب دورا كب��ا �ي تحقيق أهدافھ من خلال مجالات متعددة، ليست يتوقع الجمهور من−

اقتصادية فقط وهذا يجسد كون الأعمال جزء لا يتجزأ من المجتمع الذي تعيش فيھ وتنمو وتزدهر فيھ؛ اقتصادية فقط وهذا يجسد كون الأعمال جزء لا يتجزأ من المجتمع الذي تعيش فيھ وتنمو وتزدهر فيھ؛ 

أن تزداد من خلال تب�� المنظمة دورا اجتماعيا أك��؛يرى أنصار هذا الرأي أن الأرباح ع�ى المدى البعيد يمكن −

تقلل من إجراءات الحكومة وقواني��ا المتعلقة بالتدخل �ي شؤون الأعمال؛  الإجتماعيةإن المسؤولية  −

تقلل من النقد الموجھ لهيمنة  الإجتماعيةالموازنة ب�ن مسؤولية المنظمة ونفوذها، حيث أن المسؤولية −

منظمات الأعمال ع�ى القرارات المتعلقة بحياة الناس؛ 

مصلحة المالك�ن، حيث يتعزز موقف المنظمة وتزداد مبيعا��ا حينما تساهم اجتماعيا بإنعاش الوضع العام  −

للدولة؛

الية وموارد فنية كب��ة يمكن امتلاك الموارد، حيث أن منظمات الأعمال وخصوصا الكب�� م��ا تتمتع بموارد م − الية وموارد فنية كب��ة يمكن امتلاك الموارد، حيث أن منظمات الأعمال وخصوصا الكب�� م��ا تتمتع بموارد م −

معها أن تؤدي انجازات اجتماعية هائلة؛

من قبل المؤسسات لا يع�� تخل��ا عن مسؤوليا��ا  الإجتماعيةيرى أنصار هذا الاتجاه أن الاهتمام بالمسؤولية  −

�ي تحقيق الربح، و إنما لابد أن يفهم �ي إطار الاعتدال ب�ن مفهوم المؤسسة ذات الغرض الواحد، أق��� 

  .بلا حدود الإجتماعيةالربح، و مفهوم الشركة الأم الراعية الذي يش�� إ�ى المسؤولية 

  :الإجتماعيةالمعارضون للمسؤولية �

إن حجج المعارض�ن لتب�� دورا اجتماعيا أك�� من منظمات الأعمال الخاصة تستحق المناقشة وإبداء الرأي      

:بشأ��ا وتدور أغلب هذه الحجج حول واحدة أو أك�� من التوجهات التالية
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  .212ص ،مرجع سابق: نجم عبود1
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�ي  إن تب�� دورا اجتماعيا اك�� من قبل منظمات الأعمال الخاصة يؤدي إ�ى خرق قاعدة تعظيم الأرباح ال��−

،   Milton Friedman�ن اللي��الي�ن وع�ى رأسهم الإقتصاديجوهر وجود منظمات الأعمال ، وهذه وجهة نظر 

. الحائز ع�ى جائزة نوبل للاقتصاد

للمؤسسة واضمحلالها مع مرور الزمن وزيادة مطالبة المجتمع والدولة  ةالإقتصاديذوبان الأهداف الأساسية − للمؤسسة واضمحلالها مع مرور الزمن وزيادة مطالبة المجتمع والدولة  ةالإقتصاديذوبان الأهداف الأساسية 

. للمنظمات �ي تب�� أهداف اجتماعية أخرى 

. الم��ايدة الإجتماعيةتحميل المنظمات الأعمال كلفة عالية جراء الأنشطة  −

بشكل صحيح من   تفتقر منظمات الأعمال  إ�ى المهارات الكافية ال�� تمك��ا من ال��وض بالدور الاجتما�ي −

جانب، ومن جانب آخر، فإن هناك مؤسسات متخصصة ��ذا الدور الاجتما�ي يجب أن يعزز دورها وأن 

. وتعزيز المنافسة وتنشيط الاقتصاد الإقتصاديتكرس منظمات الأعمال دورا أك�� للأداء 

ة إ�ى عدم وجود معاي�� وترجع هذه الصعوب الإجتماعيةصعوبة المساءلة القانونية والمحاسبة عن الأنشطة  −

.performance  Measurement socialمطورة لقياس الأداء الاجتما�ي 

. لا توجد جهة عليا رسمية من الجمهور يمكن أن تتابع مدى الانجاز الاجتما�ي المتحقق − . لا توجد جهة عليا رسمية من الجمهور يمكن أن تتابع مدى الانجاز الاجتما�ي المتحقق −

  الإجتماعيةوالشكل الموا�ي يوضح تلخيصا لأراء المؤيدون والمعارضون للمسؤولية 

  الإجتماعيةآراء المؤيدون والمعارضون للمسؤولية : )1.2(الشكل رقم

المؤسسات تخلق المشاكل ويجب حلها

المسؤولية 

الإجتماعية

المؤسسات مواطنون اعتباريون �ي 

المجتمع عل��م واجبات ولهم حقوق 

عدم وجود خ��ة لإدارة ال��امج 

الإجتماعية

المجتمع عل��م واجبات ولهم حقوق 

لدى المؤسسات موارد ضخمة يمكن 

تخصيص جزء لصالح العام

المجتمع تحس�ن صورة المؤسسة �ي 

وتقليل التدخل الحكومي

يمكن أن نعطي للمؤسسة قوة 

تأث��ية أك�� �ي المجتمع
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  .90ص،1ط،عمان،دار وائل للنشر الإدارة والأعمال،:صالح مهدي محسن الغال��، طاهر محسن منصور الغال��: المصدر

تقليل من أرباح المساهم�ن

الأعمال شريك مهم مع الحكومة 

وصراعتخلق تضارب مصالح كب��

الأعمال شريك مهم مع الحكومة 

والمجتمع بشكل عام
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تبدو منطقية ومقنعة  الإجتماعيةمن الطرف�ن المؤيد والمعارض للمسؤولية  نجد أن حجج كلمن خلال ماسبق    

بشكل أو نقصان هذا الدور وظهوره بشكل كب��  للمؤسساتإذا ما أخذت �ي إطار التطرف لزيادة الدور الاجتما�ي 

نظاما مفتوحا ع�ى  المؤسسةو�ي إطار هذين التناقض�ن يبدو أن هناك مدخلا وسيطا يحول أن يجعل من . جدا

الذي تلعبھ بشكل فعال وتناف��� وكفؤ، وب�ن  الإقتصاديالدور  البيئة وضمنھ تجد صيغة للموازنة معقولة ب�ن

الدور الاجتما�ي الذي تتبناه وتحاول من خلالھ أن تكون مواطنا صالحا �ي المجتمع يساهم �ي تطويره ومعالجة 

     .قضاياه، ولكن حسب قدرا��ا

2<J2<V<<æ<�^Ãe_l^éréi]�‰]<<íéÖæöŠ¹]íéÂ^Ûjqý]<»<�^’¹]<h^v‘_<Ø¾< <

اتجاه العديد من المصالح والجهات المختلفة، وتتطلع  الإجتماعيةتقوم مختلف المؤسسات بتحمل مسؤولي��ا      

من خلال ذلك إ�ى القيام بالدور الاجتما�ي المنوط ��ا من أجل تطوير المجتمع من جانب وتحقيق الأهداف 

وانطلاقا من ذلك سنتطرق إ�ى مفهوم أصحاب المصالح وتوقعا��م وتحديد أهم أبعاد . من جانب آخر الخاصة ��ا

  .بالمؤسساتوفق العديد من الدراسات إضافة إ�ى الأبعاد المتبعة �ي دراستنا وال�� تختص  الإجتماعيةالمسؤولية   .بالمؤسساتوفق العديد من الدراسات إضافة إ�ى الأبعاد المتبعة �ي دراستنا وال�� تختص  الإجتماعيةالمسؤولية 

1.2J2V<�^’¹]<h^v‘_< <

فعة لكل الأطراف ال�� تربطها علاقة مباشرة أو غ�� مباشرة نموذج أصحاب المصالح يس�ى إ�ى تعظيم المن  

  .   بالمؤسسة، لذا يجب ع�ى المؤسسات أن تل��م أخلاقيا اتجاه كل أصحاب المصالح وفق مبدأ الإنصاف

؛ 1932عام  "Berle et Means"إن مفهوم أصحاب المصالح  تعود جذوره إ�ى أعمال المفكرين ب��ل ومينس    

، "ضد المس��ين للاع��اف بمسؤولي��م، يمكن أن تأثر بقرارات الشركة الإجتماعيةالذين يرون أن تطوير الضغوط "

المختلفة  تويضيفان أن تسي�� الشركات الك��ى يجب أن تتم بطريقة محايدة تتوازن ف��ا مصالح المجموعا

  1".للمجتمع  1".للمجتمع

حدة ت�ي اجتماع عقد �ي معهد ستانفورد للأبحاث �ي الولايات الماستخدم هذا المصطلح  1963�ي عام      

بأ��م مجموعات تقوم بتدعيم المؤسسة، حيث أنھ دو��ا لاتكون "الأمريكية، حيث عرف أصحاب المصلحة 

  2".موجودة
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1 Jean-Pascal Gond, Samuel Mercier: Les theories des parties prenantes: une synthése critique de la littérature, LIRHE, 

Université sociales de Toulouse, France, 2005 p 2.
2 Ibid, p 5.
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هو أول من وضع أسس نظرية أصحاب المصالح  "Edward Freeman"و�ي ح�ن يرى معظم الباحث�ن أن المفكر

، حيث عرف أصحاب المصالح 1AstackholderApproch:trategicManagement�ي كتابھ الشه�� 1984سنة 

  ".أي مجموعة أو فرد يمكن أن تؤثر أو تتأثر بتحقيق أهداف الشركة"بأ��م 

  المؤسساتمن وجود  ن المستفيدو والشكل الموا�ي يب�ن لنا أهم أصحاب المصالح أو        المؤسساتمن وجود  ن المستفيدو والشكل الموا�ي يب�ن لنا أهم أصحاب المصالح أو      

  دون من وجود المؤسساتيأصحاب المصالح أو المستف: )2.2(:الشكل رقم

  

  

  

  

  

لمؤسساتا
  الموظف�ن-

  الإعلام-

  صان�ي القرار-

  المجتمع-
  البيئة-

  

  

  

  

  ع�ى مختلف المصادر بالاعتمادإعداد الباحث:المصدر

  

2.2J2V<<íéÖæöŠ¹]<�^Ãe_íéÂ^Ûjqý]V< <

  الموردين-

  المستثمرين-

  المنافس�ن-

الأقليات وذوي الاحتياجات -

  الخاصة
  الجهات الخ��ية-

  الجهات الحكومية-

  مؤسسات التعليم-  مؤسسات التعليم-

  الأحزاب السياسية-

جماعات الضغط الأخرى -

وكل حسب وجهة نظره  �ي المؤسسات الإجتماعيةوالباحثون أبعاد مختلفة للمسؤولية تناول العديد من الكتاب   

  :متباينة، نذكر م��امسمياتلهاوضعواوتوجهاتھ، �ي ح�ن

2:�ي ما ي�يتمثلتأبعادأربعة"Pride & Ferrell"كل من حددلقد     

نوعيةتحس�نوتطوير المجتمع وتنمية�يالإسهامع�ىوتعملصالحةتكون المؤسسةأنأي :الإنسانيةالمسؤولية-

الحياة؛
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1 Samuel Mercier: L’apport de la théories des parties prenantes au management stratégique : une synthèse de la 

littérature , 10éme conférence de l’association international de management stratégique AIMS, faculté des sciences de 

l’administration, Université Laval, Québec, canada, 13-15 juin 2001,p 3.
2 Pride, M. William and Ferrell:C.O, Marketing concepts and strategies, Ninth Edition, Houghton, Mifflin company, 

Boston, 1997, P 65.
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تمتنعوأنبالأعمال الصحيحة،تل��موأنأخلاقية،أسسع�ىمبنيةتكون المؤسسةأنبمع��:الأخلاقيةالمسؤولية-

الآخرين؛إيذاءعن

الأعمالبتنفيذال��امهامن خلالالآخرينالقوان�ن، واكتساب ثقةبإطاعةأي ال��ام المؤسسة :القانونيةالمسؤولية-

بالقانون؛المخلةبالأعمالالقياموعدمالشرعية

.للآخرينتوف�� الأمانجاهدةتحاول وأناقتصاديا،ومجديةنافعةتكون المؤسسةبأن :ةالإقتصاديالمسؤولية-

  1:تشمل كلا مما ي�يالمؤسسة داخل مستوياتشكلع�ىوم��م من صنفها    

ب�نالعلاقةتجسد نوعال��القيمويحدد��ا،ال��امهاومدىالمؤسسةمبادئيصف:الإجتماعيةالمسؤوليةمبادئ -

لخدمةبھستقومالذيماوتحددالخاصةمباد��اإطار�يومخرجا��اعمليا��االمنظمةتحددوهنا. والمجتمعالإدارة

المجتمع؛

ع�ىبالاعتماد الإجتماعيةللضغوطالاستجابةسرعةع�ىالمؤسسةلمقدرةتش��:الإجتماعيةالمسؤوليةعمليات -

وأنالأعمال،بيئة�يلهاالمتاحةالفرصتحددأنعل��ايجبالبيئة وبالتا�يمعبالتكيفالبقاءع�ىوقدر��اإمكانا��ا

ذلكفإنالمتسارعةالبيئيةالتغ��اتنتيجةولكن .التحليلذلكنتائجمعوالتكيفبيانا��ا،تحليلقادرة ع�ىتكون 

البيئيةالتغ��اتلتلكوالاستجابةالبي��المسحنتائجتفس��أنالتغ��ات، كمابتلكالتنبؤبمكانالصعوبةمنيجعل البيئيةالتغ��اتلتلكوالاستجابةالبي��المسحنتائجتفس��أنالتغ��ات، كمابتلكالتنبؤبمكانالصعوبةمنيجعل

  التكلفة؛وعاليةتقنيات معقدةأيضايتطلبالمتسارعة

:�يأساسيةفئاتثلاثتقييم تأث��يتمالمستوى هذا�ي:المخرجات -

أعمالاستعراضهؤلاء يجبتأث��ولاختبارالمؤسسةداخلبالعملالمكلفون :الداخلي�نالمصالحأصحاب -

يمكنفمثلا؛الإجتماعيةع�ى المسؤوليةتتخذهاال��اليوميةالقراراتخلالمنالأخلاقيةوتأث��ا��االمؤسسة

وغ��ها؛والمكافآتالأجور سياساتالعامل�ن مثلع�ىأو إيجاباسلباتؤثرسياساتتعتمدأنمؤسسةلل

وهذا.المنظمةخارجالأفراد والجماعاتع�ىالمؤسسةوقراراتأعماللتأث��تش��:الخارجي�نالمصالحأصحاب -

وقدالتصنيع،مخلفاتمنالتخلصقراراتمثل المؤسسةقراراتمنللعديدالسلبيةالتأث��اتيتضمنأنيمكن وقدالتصنيع،مخلفاتمنالتخلصقراراتمثل المؤسسةقراراتمنللعديدالسلبيةالتأث��اتيتضمنأنيمكن

 تعرضقدال��السامةالموادمنللتخلصحديثةطرق مثل ابتكارالطبيعيةالبيئةتجاهإيجابيةقراراتيتضمن

البيئة؛جماعات حمايةلانتقاداتالمؤسسة

يدركون الأفرادتجعلالبيئية المتعددةالكوارثأنإذالكب��ة؛المنظماتع�ىللتأث��اتتش��:الخارجيةالمؤسسات -

حمايةبضرورةتناديال��الضغوطخلالمنذلك إدراك�يينشأوقد.الجمهور ع�ىتلك المؤسساتقراراتتأث��

  .عامالمس��لك بشكلبحقوق والاهتمامالبيئة

  2:الآتيةالأبعادخلالمسؤولية المؤسسة منوم��م من قيم     

للمجتمع مثلالثقافيةالحياة�يالمؤسسة مساهمةمدىالبعدهذاويتضمن:والثقافةالمجتمعتجاهالمسؤولية -

.الإنتاج�يالمحليةواستخدام المواردالحكوميةغ��المنظماتمعالتعاملوآلياتوالرياضة،والأدبوالفنون الدين
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.الإنتاج�يالمحليةواستخدام المواردالحكوميةغ��المنظماتمعالتعاملوآلياتوالرياضة،والأدبوالفنون الدين

                                                            
1  Donna Wood:Corporate Social Responsibility - The big picture ,on the web site: www.mhcinternational.com,

consulté le 15/05/2018.
2 Wolfgang: Corporate Social Responsibility, on the web site: http://www.infinion.com, consulté le :13/06/2018.
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العمل، مثل ساعاتالعامل�نمعالمؤسسةإدارةعلاقةوتشمل: المنظمةبأنشطةالمتأثرينالأفرادتجاهالمسؤولية -

والأقلياتكالأجانبالمح�يجماعات المجتمعمعالعلاقاتتشملكما .الخ..المكافآتالعمل،أوضاعالوظيفي،الأمان

.العرقية

قوائمالعلاقة، وتحليلذاتالجهاتمنالصادرةالبيئيةبالأنظمةبالال��ام :الطبيعيةالبيئةتجاهالمسؤولية -

  .المنظمةتعدهاال��البي��التوازن 

  1:�ي ما ي�يتمثلتأبعاد أساسيةبستةالإجتماعيةالمسؤوليةأبعاد" Plazzi & Starcher"منحدد كلكما     

.الجيدةيحتاجھ وبالنوعيةماتوف��ع�ىوتركزدائما،المقدمة�يالمس��لكتضع المؤسسات:المس��لكون  -

الناجحةلأغلب المنظماتتب�نحيثمناسبة،عملظروفتوف��بضرورةتناديال��الدعواتتزايدت:العاملون  -

.العامل�نرضاخلالمنعاليةنتائجيحققالمس��لك�نرضاأن

خلالمنالظروف�ي مختلفمجهزينع�ى المؤسسةاعتمادأنالدراساتمنالكث��أوضحت :العملشركاء -

المنظمات؛بقيةعنم��ة تنافسيةلهاويحققالنجاحيحقق لهامعهمالأمدطويلةعلاقاتإقامة

ريودي جان��و مدينة�يعقدالذي  الأرضمؤتمرقمةرئيس" Paul Hawken"الصدد يوجھ هذاو�ي :البيئة - ريودي جان��و مدينة�يعقدالذي  الأرضمؤتمرقمةرئيس" Paul Hawken"الصدد يوجھ هذاو�ي :البيئة -

لافقط،تحتاجماالبيئةمنخذوجدتھ،مماأفضلالعالماترك":بقولھللمصنع�ننصائحھ 1992عامبال��ازيل

."بذلكقمتإذاذنوبكستكفر عنالبيئة،أوالحياةتؤذيأنتحاول 

المجزية،العمل، الرواتبفرصتوف��خلالمنالمحليةبالمجتمعاتالمؤسسات��تمأنيجب  :المحليةالمجتمعات -

وغ��ها؛ ..المشاريعلبناءالدعمتقديمالضرائب،التسك�ن،عوائد

ترتبطالإجتماعيةالمسؤوليةأن "Marriott Willard"دراسةوم��االدراساتمنالعديدأثبتت :المستثمرين -

مسئولةبأ��اشركا��معنالإعلانأنيعلمون الك��ى الشركات�يبشركة المستثمرينأغلبوأنالما�ي،الأداءمعإيجابا

  .السوق �يالشركاتبا�يعنتم��هاتنافسيةم��ةلهاوبيئيا يحققاجتماعيا  .السوق �يالشركاتبا�يعنتم��هاتنافسيةم��ةلهاوبيئيا يحققاجتماعيا

يش�� إل��ا بأربعة أبعاد و�ي " Archie Carroll"جعلت الباحث كارول  الإجتماعيةإن شمولية محتوى المسؤولية      

:تخص المؤسسة ككل، وال�� تتمثل �ي

الإقتصاديالبعد �

البعد القانوني�

البعد الأخلا�ي�

البعد الخ��ي �
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1 Plazzi, Marcello and Starcher, George: Corporate social responsibility and business success, 2001, P  P 2 11.
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  :و�ي موضحة �ي الشكل الموا�ي

  Carrollـِ ل الإجتماعيةهرم المسؤولية : )3.2(رقم لشكل ا

التصرف  كمواطن ): الانساني(البعد الخ��ي  التصرف  كمواطن ): الانساني(البعد الخ��ي 

صالح يسهم �ي تعزيز الموارد �ي المجتمع و 

تحس�ن نوعية الحياة

مراعاة المنظمة للجانب : البعد الأخلا�ي

الأخلا�ي �ي قرارا��ا مما يؤدي رإ�ى أن تعمل 

بشكل صحيح وحق وعادل

إطاعة القانون والذي يعكس  : البعد القانوني

ما هو صحيح أوخطأ �ي المجتمع و هو ما يمثل 

.قواعد العمل الأساسية

  

  

يستند إ�ى مبادئ المنافسة والتطور التكنولو�ي حيث يشتمل ع�ى مجموعة كب��ة إن : الإقتصاديالبعد �

من يستند إ�ى مبادئ المنافسة والتطور التكنولو�ي حيث يشتمل ع�ى مجموعة كب��ة : الإقتصاديالبعد �

يجب أن تؤخذ �ي إطار اح��ام قواعد المنافسة العادلة والحرة والاستفادة  ال�� الإجتماعيةعناصر المسؤولية 

ً �ي المجتمع والبيئة   ؛ 1التامة من التطور التكنولو�ي وبما لا يلحق ضررا

تحقيق المنظمة عائد و هذا : البعد الاقتصادي

يمثل قاعدة أساسية للوفاء بالمتطلبات يمثل قاعدة أساسية للوفاء بالمتطلبات 

.الأخرى 

Source: Carroll Archie: The Pyramid of Corporate Social Responsibility Toward The Moral Management of Organizational 

Stakeholders, Business- Horizons, July. August,1991,p 405.

ً �ي المجتمع والبيئة   ؛ 1التامة من التطور التكنولو�ي وبما لا يلحق ضررا

يمثل الإل��ام بقوان�ن وأنظمة وتعليمات يجب أن لا تخرقها المؤسسات وان تح��مها عادة ما  :القانونيالبعد �

  ، و�ي حالة عكس ذلك فأ��ا تقع �ي إشكالية قانونية؛ 2تحددها الدولة

 فيف��ض �ي إدارة المؤسسات أن تستوعب الجوانب القيمية والأخلاقية والسلوكية والمعتقدات :البعد الأخلا�ي�

�ي المجتمعات ال�� تعمل ف��ا، و�ي حقيقة الأمر فأن هذه الجوانب لم تؤطر بعد بقوان�ن ملزمة لكن اح��امها يعت�� 

أمرا ضروريا لزيادة سمعة المؤسسة �ي المجتمع وقبولها فع�ى المؤسسة أن تكون مل��مة بعمل ما هو صحيح وعادل 

  ؛3ونزيھ
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، )الأعمال و المجتمع( وأخلاقيات الأعمال  الإجتماعيةالمسؤولية  :صالح مهدي محسن العامري  ،طاهر محسن منصور الغال��1

.65، ص سابقمرجع 
.233، ص 2006دار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان،  التسويق أسس ومفاهيم معاصرة، :ثامر البكري  2
، جامعة عدن الإجتماعيةورقة مقدمة �ي المؤتمر الثالث للمسؤولية  ،الإجتماعيةوالمسؤولية ...أخلاقيات التسويق  :ليث الربي�ي 3

.12، ص 2010ماي 5/6
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ل عام وما يتفرع عن ذلك من بمبدأ تطوير نوعية الحياة بشك ويرتبطع�ى قمة الهرم أيوجد : البعد الخ��ي �

.1ترتبط بالذوق العام ونوعية ما يتمتع بھ الفرد من غذاء وملابس ونقل وغ��ها من جوانب أخرى عناصر

 وظفت هذه الأبعاد بشكل هرمي متسلسل لتوضيح طبيعة ال��ابط ب�ن هذه العناصر من جانب  ومنلقد       

عد آخر يمثل حالة واقعية ُ عد آخر يمثل حالة واقعية. جانب آخر فإن استناد أي بعد ع�ى ب ُ . جانب آخر فإن استناد أي بعد ع�ى ب

  :الأبعاد التالية إ�ىالإجتماعيةومن خلال ماسبق يمكن تصنيف أبعاد المسؤولية        

الإقتصادي، ولا يش�� البعد ةالإقتصاديوهو مجموعة من العمليات والأنشطة والإجراءات : الإقتصاديالبعد �

بممارسات أخلاقية داخل المؤسسة مثل  الال��امإ�ىيش��  نماإالربح كجانب من جوانب الأعمال التجارية،  إ�ى

الخ.....الحوكمة، منع الرشوة والفساد،

وتمثل جملة التشريعات ال�� تحم� المجتمع والمنصوص عل��ا من خلال القوان�ن وال�� من : البعد القانوني�

خلال ال��امها بتنفيذ الأعمال وان تكسب ثقة الآخـرين مـن، وتل��م ��ا المؤسساتإل��االواجب أن تنصاع

.ن الشرعية وعدم القيام بالأعمال المخلة بالقانو  .ن الشرعية وعدم القيام بالأعمال المخلة بالقانو 

تكون  أنتجاه المجتمع دون االمؤسسةال�� يتوقع أن تقوم ��ا  الأنشطةوتمثل المساهمات أو : البعد الأخلا�ي�

، أخلاقيةبمع�� أن تكون المنظمة مبنية علـى أسـس  قد فرضت بنص قانوني  الأنشطةأوهذه المساهمات

.الصحيحة، وان تمتنع عن إيذاء الآخرينوان تلتـزم بالأعمـال

مثل الدعم  المؤسسة مباشرةو�ي المنافع والمزايا ال�� يرغب المجتمع أن يحصل عل��ا من :البعد المجتم�ي�

وان تعمل ع�ى ، المحافظة ع�ى نوعية الحياة إ�ىوال�� ��دف  أشكالهالمشروعات المجتمع المح�ي بكافة المقدم

بالمجتمعات المحلية من خلال تـوف�� فـرص العمـل، المؤسساتأن ��تم المجتمع  وتطـوير  الإسـهام فـي تنميـة

،  وغ��ها.. ريعالرواتب المجزية، عوائد الضرائب،التسك�ن، تقديم الدعم لبناء المشا ،  وغ��ها.. ريعالرواتب المجزية، عوائد الضرائب،التسك�ن، تقديم الدعم لبناء المشا

وتحليل قوائم التوازن ن خلال الال��ام بالأنظمة البيئية الصادرة من الجهات ذات العلاقة،م:البعد البي���

.المؤسسة البي�� ال�� تعدها
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، ص 2009، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، نظرية المنظمة مدخل للتصميم:نعمة عباس الخفا�ي، طاهر محسن الغال��1

57.
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تبعا للمعطيات ال�� وضع��ا البيئة جاءت الإجتماعيةالمسئولية  التصنيفات المختلفة لأبعاد ومما سبق فان     

حيث تم تحديدها �ي إطار يغطي العديد من الجوانب، ويرون أن هذه الأبعاد يمكن أن تكيف  الباحث�ن،أمام 

وعليھ يمكن  بقياسات مختلفة وفق اعتبار طبيعة عمل المؤسسة ونشاطها، وحسب تأث�� فئات أصحاب المصالح

ؤسسات تعيي��م والعمل معهم القول أن جميع الآراء تصب حول الأطراف أصحاب المصلحة والذين يتع�ن ع�ى الم

  .للاضطلاع بدورها الاجتما�ي

3.2J2V<<íéÖæöŠ¹]<†‘^ßÂíéÂ^Ûjqý]V< <
 الإجتماعيةمن خلال الجدول الموا�ي يمكن أن نوضح مجموعة من العناصر أو الممارسات الخاصة بالمسؤولية      

  .اتجاه أصحاب المصالح وال�� تعت�� الأك�� شيوعا

carrollحسب نموذج  الإجتماعيةأبعاد وعناصر المسؤولية ):1.2(الجدول رقم

  العناصر الفرعية  العناصر الرئيسية  البعد

  .بالمس��لك�نالإضراروعدمالاحتكارمنع  المنافسة العادلة  الإقتصادي  .بالمس��لك�نالإضراروعدمالاحتكارمنع  المنافسة العادلة  الإقتصادي

  .بالمنافس�نالأذىإلحاقوعدمالمنافسةقواعداح��ام

  التكنولو�يالتقدممنلمجتمعااستفادة  التكنولوجيا

  .لمجتمعاأضرارمعالجة�يالتكنولوجيااستخدام

 .المضرةبالموادالمتاجرةعدم  قوان�ن حماية المس��لك  القانوني

 .ثقافياوصحياالأطفالحماية

  .المضرةالموادمنالمس��لكحماية

  .التلوثمنع  حماية البيئة

والمواردصيانة .للمواردالتعسفيالاستخداممنع

  .صيان��ا

  .الدينأوالجنسأوالعرق أساسع�ىالتمي��منع  السلامة والعدالة

.العملظروف

.العملإصابات

.الاجتما�يالضمانوخططالتقاعد
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.الاجتما�يالضمانوخططالتقاعد

 .المرأةعمل

  .المعوق�نعمل

   .الاس��لاك�يالأخلاقيةالجوانبمراعاة  المعاي�� الأخلاقية  الأخلا�ي
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  .الإنسانحقوق مراعاة

الأعراف والقيم 

  الإجتماعية

 .والتقاليدالعاداتاح��ام

  .اللااخلاقيةوالممارساتالمخدراتمكافحة

  .التغذيةنوع  نوعية الحياة  الخ��ي   .التغذيةنوع  نوعية الحياة  الخ��ي 

.الملابس

.الخدمات

  .العامالنقل

.82،ص2008وائل للنشر،الطبعة الثانية، دار ،الأعمالأخلاقياتوالإجتماعيةالمسؤولية:الغال��منصور محسنطاهر:لمصدرا

4.2J2<V<íéÖæöŠ¹]<l^éréi]�‰]íéÂ^Ûjqý]< <

والتعامل مع قضايا المسؤولية  الإجتماعيةإ�ى التخطيط لإس��اتيجيات للمشاركة المؤسسات تس�ى مختلف  والتعامل مع قضايا المسؤولية  الإجتماعيةإ�ى التخطيط لإس��اتيجيات للمشاركة المؤسسات تس�ى مختلف 

: أربعة اس��اتيجيات تتمثل �ي الإجتماعيةال�� يجدر تجسيدها، وللمسؤولية و الإجتماعية

 الإجتماعيةالمبادرةمجال�يالقيادةالمؤسسةتأخذأنو�ي):،المبادرةالتطوعية(ستباقيةالإ الإس��اتيجية.1

الإدارات ال�� تتبع مثل هذا  كما أن  .والتطوعيةوالأخلاقيةوالقانونيةةالإقتصاديالمسؤولياتبمستلزماتللإيفاء

النوع من الاس��اتيجيات ينب�ي أن تتمتع بدرجة حرية كافية �ي مساندة الأعمال والمبادرات ال�� من شأ��ا أن تعزز 

  .سمع��ا �ي السوق 

المسؤوليات  بمتطلباتللإيفاءوالمطلوبالمقبول الأدنىالحدوفقالمؤسسةتعملأنو�ي :التكيفيةالإس��اتيجية.2

الملاحظ ع�ى إدارات المؤسسات ال�� تتب�� هذا النمط من الاس��اتيجيات ترا�ي كما أن.والقانونيةةالإقتصادي الملاحظ ع�ى إدارات المؤسسات ال�� تتب�� هذا النمط من الاس��اتيجيات ترا�ي كما أن.والقانونيةةالإقتصادي

مع المجتوالسلوكيات المقبولة اجتماعيا ويركز عل��ا والأعرافالمسؤوليات الأخلاقية من خلال الاهتمام بالقيم

  .الذي تعمل فيھ

ة تحاول الإقتصاديفإن المؤسسة  الإجتماعية�ي إطار هذا النمط من التب�� للمسؤولية : الدفاعيةالإس��اتيجية.3

المفروضة وبالقدر الذي يجعلها تحم� نفسها محدود جدا بما يتطابق مع المتطلبات القانونيةالقيام بدور اجتما�ي

بات المنافسة وحالات تغي�� سلوك الزبائن الموجهة لها، لهذا تركز ع�ى الجوانب المرتبطة بمتطلمن الانتقادات

عا�ي، كما يمكن أن تستجيب بالحد الأدنى للضغوط الناشئة من قبل جماعات الضغط و لتحقيق أداء ما�ي

.قانونية معتمدةحماية البيئة وفق معاي��
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الإدارة لا تنفق ع�ى حيث أن  ،الإجتماعيةالطلباتبمحاربةالمؤسسةقيامو�ي):المعرقلة(المانعةالإس��اتيجية.4

  .لكو��ا تمثل تكاليف لا يف��ض أن تتحملها الإجتماعيةالأنشطة 

  :يمكن توضيحها أك�� �ي الشكل التا�ي
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  للمؤسسة الإجتماعيةالمسؤولية  اس��اتيجية ):4.2(الشكل رقم

  

  

  

  "الإجتماعيةتتو�ى القيادة �ي المبادرات "

تتب�� المسؤوليات الإقتصادية والقانونية والأخلاقية والعقلانية-

  

  

  

  

  

  

  

"الإجتماعيةمحاربة المتطلبات "

تب�� المسؤوليات الإقتصادية-

  "بالحد الأدنى من المتطلبات القانونية الإل��ام"

تب�� المسؤوليات الإقتصادية والقانونية-

  "الإل��ام بالحد الأدنى من المنظمات الأخلاقية"

الإس��اتيجية 

المبادرة

  "الإل��ام بالحد الأدنى من المنظمات الأخلاقية"

تتب�� المسؤوليات الإقتصادية والقانونية والأخلاقية-
الإس��اتيجية 

التكيفية

الإس��اتيجية 

الدفاعية

الإس��اتيجية 

المعرقلة

للمنظمة الإجتماعيةالال��ام اتجاه المسؤولية    

Source: Schermerhorn R.John :Management ,6th Ed., John Wily &, Sons Inc.,2001,P 128.

  

من خلال الشكل السابق يمكن القول بأن اتباع المؤسسة لأي من تلك الاس��اتيجيات يعتمد �ي الأساس ع�ى   

مدى قناعة إدارة المؤسسة بالدور الملقى ع�ى عاتقها اتجاه أصحاب المصالح والمجتمع ككل، وبضرورة انعكاس 

كافة أنشط��ا وقرارا��ا، إ�ى الحد الذي يكون هناك نوع مـن التكامـل بـ�ن اسـ��اتيجية المؤسسة  ذلك الـدور علـى

  . الإجتماعيةوالمسؤولية 

للمنظمة الإجتماعيةالال��ام اتجاه المسؤولية 

3J2<V<<íéÖæöŠ¹]<ÐéfŞi<l^éÖaíéÂ^Ûjqý]<íŠ‰ö¹]<»< <

�ي المؤسسات؛ وهذا من خلال  الإجتماعيةسنطرق من خلال هذا العنصر إ�ى معرفة آليات تطبيق المسؤولية      

، والمعوقات ال�� تحول دون ، وأهم المراحل لتطبيقهاالإجتماعيةالتطرق ا�ى الركائز الأساسية لتطبيق المسؤولية 

  .الإجتماعيةتطبيق المسؤولية 

1.3J2V<<íéÖæöŠ¹]íéÂ^Ûjqý]<íéÖæ‚Ö]<l]…�^f¹]<Ø¾<»< <

حيث . وزيادة الو�ي للمؤسسات  بأهمي��ا الإجتماعيةريف بالمسؤولية تلعب المبادرات الدولية دورا كب�� �ي التع     

مرجعيات وأدوات مفيدة المبادرات الدولية  وال�� تعت��ها كتب�� العديد من  إ�ىنجد العديد من المؤسسات تلجأ 
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مرجعيات وأدوات مفيدة المبادرات الدولية  وال�� تعت��ها كتب�� العديد من  إ�ىنجد العديد من المؤسسات تلجأ 

 الإجتماعيةوال�� تزيد من الو�ي للمؤسسات بأهمية المسؤولية  الإجتماعيةلإدماج المسؤولية  عل��ا الاعتماديمكن 

  :الهيآت الدولية للتقييس أو بعض الجمعيات، نذكر من أهمها، وال�� تصدر عادة عن بعض المنظمات أو 

< <
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1.1.3J2V<ê¹^ÃÖ]<Ñ^né¹]The Globale ImpactV< <

نظرا لاع��افها بأهمية المسؤولية  "العالميالميثاق"اسميحملمشروعها الذيإطلاقإ�ىالمتحدةالأممبادرت     

المنتدىأمامخطابھ�يهذا الاتفاقمرةلأول عنانكو�يالسيدالمتحدةللأممالعامالأم�ناق��ححيث،الإجتماعية

حيث، 2000عامنيويورك�يالأمم المتحدةمقر�يتنفيذهتموقد، 1999عام�يعقدالذيالعالم�الإقتصادي حيث، 2000عامنيويورك�يالأمم المتحدةمقر�يتنفيذهتموقد، 1999عام�يعقدالذيالعالم�الإقتصادي

بالشراكةالمؤسساتتساهمإذ،الإجتماعيةتعزيز الممارساتع�ىالجما�يالعملقوةخلالمنالاتفاقهذايس�ى

هذا الميثاق ع�ى أربعة مواضيع ويعتمد  .وشموليةأك�� استدامةعالم�اقتصادقيام�يأخرى اجتماعيةأطرافمع

وهناك توافق آراء عالم� بشأن المبادئ العشرة للاتفاق العالم� �ي مجالات حقوق  تشمل عشرة مبادئ أساسية

:الإنسان والعمل والبيئة ومكافحة الفساد، و�ي مستمدة من

الإعلان العالم� لحقوق الإنسان؛−

إعلان منظمة العمل الدولية بشأن المبادئ والحقوق الأساسية �ي العمل؛−

بشأن البيئة والتنمية؛ إعلان ريو −

.اتفاقية الأمم المتحدة لمكافحة الفساد−

1:وهذه المبادئ تتمثل �ي−

:حقوق الإنسان.1

؛ع�ى المؤسسات ان تدعم وتح��م حماية حقوق الإنسان المعلن عل��ا عالميا−

؛التأكد من أ��ا ليست ضالعة �ي ان��اك حقوق الإنسان−

  :معاي�� العمل.2

؛الأطفالالإلغاء الفع�ي لعمل −

إزالة التمي�� فيما يتعلق بالموظف�ن والتوظيف؛−

إزالة كل أشكال العنف والعمل الإجباري؛−

  .الجماعية�ي المساومةاح��ام حرية تكوين الجمعيات والاع��اف الفع�ي بالحق−

  :البيئة.3

؛الإجتماعيةالقيام بالمبادرات من أجل ال��ويج الأك�� للمسؤولية −

؛الطريقة الوقائية للتحديات البيئيةع�ى المؤسسات أن تدعم −

.ونشرهاالتشجيع ع�ى تطوير التكنولوجيات غ�� الضارة بالبيئة−
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.ونشرهاالتشجيع ع�ى تطوير التكنولوجيات غ�� الضارة بالبيئة

                                                            
- دراسة حالة مجمع صيدال-�ي المؤسسة الاقتصادية الإجتماعيةدور الإبداع التكنولو�ي  �ي تحقيق المسؤولية :عمر بوسلامي1

، مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نيل شهادة الماجست�� �ي إطار مدرسة الدكتوراه �ي علوم الجزائر العاصمة-وحدة الدار البيضاء

.66  ، ص2012/2013التسي��، جامعة سطيف، الجزائر، 
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  :الفسادمكافحة.4

.الاب��ازع�ى المؤسسات أن تعمل ضد كل أشكال الفساد بما ف��ا الرشوة و يتع�ن −

2.1.3J2V<<æˆè÷]26000<íéÖæöŠÛ×ÖíéÂ^Ûjqý]V< <

قبلمناستخدامهاالمزمعمنوالإجتماعيةالمسؤوليةحول إرشاداتتعطيدوليةمواصفة"�ي26000الإيزو       قبلمناستخدامهاالمزمعمنوالإجتماعيةالمسؤوليةحول إرشاداتتعطيدوليةمواصفة"�ي26000الإيزو      

تمرال��وتلكالناميةوالمتقدمةالدول منكل�يوالخاص،العامالقطاع�نكلا�يأنواعهابش��المنظماتجميع

المجتمعيتطلبھوالذياجتماعيامسئول بأسلوبللتعاون الراميةجهودهم�يتساعدهموسوفانتقاليةبمرحلة

أونشاطهاأوحجمهاعنالنظربغضأنواع المؤسسات،لجميعتوج��ات26000ايزو تقدم .1"ةم��ايدبطريقة

بخصوص المفاهيم والمصطلحات المتعلقة بالمسؤولية إرشاداتبتقديماجتماعيامسئول بأسلوبللعملموقعها

والمبادئ والممارسات المتعلقة ��ا، إضافة إ�ى تقديم  الإجتماعية، التطرق إ�ى أهم خصائص المسؤولية الإجتماعية

  .الإجتماعيةمختلف المواضيع والقضايا الرئيسية ذات الصلة بالمسؤولية 

، كما ��دف إ�ى دمج ممارسات الإجتماعيةتعت�� المواصفة بمثابة  دليل إرشادي لتطبيق مبادئ المسؤولية و    ، كما ��دف إ�ى دمج ممارسات الإجتماعيةتعت�� المواصفة بمثابة  دليل إرشادي لتطبيق مبادئ المسؤولية و   

.الاس��اتيجية والأنظمة والممارسات والعمليات للمؤسساتضمن الخطط  الإجتماعيةالمسؤولية 

3.1.3J2V<<íÖð^Š¹]<…^éÃÚíéÂ^Ûjqý]<AS8000

للمؤسسات، و�ي من أول المعاي�� الخاصة بالمسؤولية  الإجتماعية�ي مواصفة دولية مختصة بالمسؤولية   

و�ي المعتمدة  2014اخرى صدرت عام وهناك نسخة  2008�ي العالم وصدرت للمرة الأو�ى �ي عام  الإجتماعية

ً وسيسمح بتداول الشهادات الصادرة وفق المواصفة الصادرة بعام    .2016يناير  1ح��  2008حاليا

ع�ى تسع عناصر رئيسية قياسية وأهم الإل��مات ال�� وردت ف��ا وال�� يجب  SA 8000تحوي المواصفة الدولية   

عمالة الأطفال، : 2� تثبت تطبيقها لهذه المواصفة وتتمثل هذه العناصر �يتطبيقها ح�� تنال المؤسسة الشهادة ال� عمالة الأطفال، : 2� تثبت تطبيقها لهذه المواصفة وتتمثل هذه العناصر �يتطبيقها ح�� تنال المؤسسة الشهادة ال�

العمل القسري أو الإجباري، الصحة والسلامة، الحرية النقابية والمفاوضات الجماعية، التمي��، الممارسات 

.التأديبية،  ساعات العمل، الأجر، أنظمة الإدارة 

)كما تقوم المواصفة ع�ى إعلان الأمم المتحدة لحقوق الإنسان واتفاقيات منظمة العمل  الدولية   ILO)   و��دف

إ�ى خلق معاي�� موحدة لقياس الأداء الإجتما�ي للمؤسسات وإل��امها تجاه موظف��ا، من خلال ضمان الإمتثال 

  .والتحس�ن المستمر لهذه المعاي�� للمعاي�� المذكورة ف��ا وتتطلب وضع إجراءات لضمان التطبيق
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1 http://www.iso.org, L’ISO et la responsabilité sociétale, consulté le 14/07/2018.

،لوحظ http://www.insurance4arab.com:، متاح ع�ى الموقع SA 8000:2014الإجتماعيةالمواصفة الدولية للمسؤولية :أحمد الحريري 2

.19/12/2018:يوم
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4.1.3J2V<Ú<íf‰^�]<…^éÃAA1000S< <

والأخلاقية، وقد ساهمت هذه الوثيقة �ي تنمية الحوار مع الإجتماعيةوضع هذا المعيار من قبل معهد المسؤولية  

حول المؤسسة والخاصة بجودة ويتعلق أساسا بالإجراءات المتمحورة. الأطراف المتعاملة مع المؤسسة أك�� فاعلية

الشفافية،: ويعرف المساءلة انطلاقا من مفاهيم. المسؤوليات، المراجعات �ي المستوى الاجتما�ي والأخلا�ي الشفافية،: ويعرف المساءلة انطلاقا من مفاهيم. المسؤوليات، المراجعات �ي المستوى الاجتما�ي والأخلا�ي

>1 :وهذا المعيار موجھ لتقييم الأداء الاجتما�ي للمؤسسة، حيث يتم تطبيقھ ع�� مرحلت�نالتفاعلية، المواءمة  <

:ويضم ثلاث خطوات :التخطيط1-

.وضع الإجراءات ال�� توضح ال��امات المؤسسة وعمليات المراقبة-

).تحديد العلاقات(تحديد الأطراف ال�� تتعامل معها المؤسسة  -

.تعريف وتحليل القيم -

:تضم خمس خطوات: الاعتبارات المأخوذة �ي الحسبان -2

.، الاجتما�ي والبي��الإقتصاديتحديد القضايا المتعلقة بنشاطات وأداء المؤسسة �ي إطار الأداء - .، الاجتما�ي والبي��الإقتصاديتحديد القضايا المتعلقة بنشاطات وأداء المؤسسة �ي إطار الأداء -

تحديد أهمية العمليات وذلك بتحديد الأماكن الجغرافية والوحدات الوظيفية �ي إطار ال��امها اتجاه الأطراف -

.المتعاملة معها

تحديد مؤشرات الأداء وتضم المؤشرات المرتبطة بقيم وأهداف المؤسسة، والقيم والطموحات المحددة بالتشاور  -

.الأطراف، ومعاي�� وتوقعات المجتمع مع كل

).، الاجتما�ي، البي��الإقتصادي(استقبال المعلومات حول أداءا��ا المختلفة  -

2.تحليل المعلومات وتحديد الأهداف ووضع مخطط للتحس�ن -

5.1.3J2V<<ì…�^f¹]íé¹^ÃÖ]�]‚Âý†è…^ÏjÖ]«GRI» <The Global Reporting InitiativeV< <

تسم� بائتلافمنظمةطرفمن 1997سنةأنشئت، فقدمبادرة الإبلاغ العالميةويطلق عل��ا أيضا اسم   

المبادرةهذهأساسإن).  PNUE(للبيئة المتحدةالأممبرنامجبالشراكة مع )CERES(بيئيا المسؤولةاتالإقتصادي

وضعھتموالذيGRIبــ المؤسسات تسم�طرفمنالمستدامةالتنميةتقاريرلصياغةالأساسيةالخطوطوضعهو

المستدامةالتنميةعنموحداالمؤسسات تقريراتقدمأنمحتواهوالذي 1997سنةالمتحدةالأمممنظمةطرفمن

تعتمد المبادرة ع�ى مجموعة من المبادئ  .ةالإقتصاديالإجتماعيةوالبيئيةالمسائلمعالجةيتمخلالھمنوالذي

  3:للتعريف عن مدى نوعية أو جودة المعلومات ال�� يتضم��ا التقرير و المتمثلة �ي
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1 www.isea.org/AA1000S
2 AFNOR, Développement durale et entreprises, ORSE, Paris, 2004, P 99.

مدى ال��ام الشركات المساهمة العامة الأردنية بإصدار تقرير استدامة وتطوير نموذج لهذا التقرير :عشتار قسطنط�ن ايشو قليتا3

رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجست�� �ي المحاسبة، كلية الأعمال،جامعة الشرق الأوسط، ،العالمية للتقاريروفقا لمبادئ المبادرة 

.48، ص2014
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ينب�ي أن يعكس التقرير الجوانب الإيجابية والسلبية لأداء المنظمة لتمك�ن تقييم مسبب : Balanceالتوازن .1

  .من الأداء العام

والتقرير عن . البنود و المعلومات يجب أن يتم اختيارها، وتجميعها: Comparabilityالقابلية للمقارنة .2

المعلومات يجب أن يتم بطريقة تمكن أصحاب المصالح لتحليل التغ��ات �ي أداء المؤسسات مع مرور 

  .الوقت

ساعد يجب أن تكون المعلومات الواردة �ي التقرير دقيقة بما فيھ الكفاية وتظهر بتفصيل ي :Accuracyالدقة .3

  .أصحاب المصالح لتقييم التقرير عن أداء المؤسسة

أي أن يتم اصدار التقارير �ي مواعيد منتظمة بحيث تكون المعلومات متاحة �ي الوقت  :Timlinessالتوقيت .4

  .المناسب لأصحاب المصالح لتساعدهم ع�ى اتخاذ قرارات مستن��ة

المعلومات والإجراءات المستخدمة �ي إعداد التقرير، يجبب أن يتم تجميعها،  :Reliabilityالموثوقية .5

وتسجيلها، وتحليلها، والإفصاح ع��ا بطريقة تمكن من اخضاعها لعملية المراجعة و التدقيق وذلك ما 

.يحدد النوعية، والأهمية النسبية للمعلومات.يحدد النوعية، والأهمية النسبية للمعلومات

عرضها بطريقة تجعلها مفهومة وسهلة الوصول إل��ا المعلومات ال�� يحتو��ا التقرير يجب  :Calrityالوضوح .6

  .من قبل أصحاب المصالح ال�ن يستخدمون التقرير

2.3J2V<ˆñ^Ò†Ö]<ô�^f¹]æ<<íéÖæöŠ¹]<|^rßÖ<íé‰^‰ù]íéÂ^Ûjqý]<l^Š‰ö¹]<»V
هناك العديد من العوامل الرئيسية ال�� يجب إعدادها الإجتماعيةح�� تنجح المؤسسات �ي تطبيق المسؤولية   

  :1وتنظيمها قبل الشروع �ي إطلاق هذه ال��امج و�ي مقدمة هذه العوامل ما ي�ي

نحو المجتمع، وأن تكون هناك قناعة ويق�ن  الإجتماعيةضرورة إيمان منظمة الأعمال بقضية المسؤولية �

من قبل كل مسئول ف��ا ابتداء من أصحاب المنظمات، مرورا بمدير��ا التنفيذي�ن، وان��اء بالموظف�ن حول من قبل كل مسئول ف��ا ابتداء من أصحاب المنظمات، مرورا بمدير��ا التنفيذي�ن، وان��اء بالموظف�ن حول 

أهمية هذا الدور وأنھ أمر واجب ع�ى كل شركة تجاه المجتمع الذي تعيش فيھ، وهو أمر لا تتفضل بھ الشركة 

؛2وتعت��ه وا جبا عل��ا ع�ى مجتمعها بل تفتخر بھ

أن تقوم المنظمة بتحديد رؤية واضحة نحو الدور الاجتما�ي الذي تريد أن تتبناه والقضية الرئيسية ال�� �

س��تم بالعمل ع�ى المساهمة �ي معالج��ا والمبادرة ال�� ستقدمها للمجتمع بدلا من الانتقاد والشكوى للسلبيات 

الموجودة؛

رئيسيا من أنشطة المنظمات يتم متابعتھ من قبل رئيس المنظمة، كما يتم  أن يصبح هذا النشاط جزءا�

متابعة النشاط التجاري، وتوضع لھ المخططات المطلوب تحقيقها تماما كما توضع مخططات المبيعات وغ��ها 
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متابعة النشاط التجاري، وتوضع لھ المخططات المطلوب تحقيقها تماما كما توضع مخططات المبيعات وغ��ها 

من الأنشطة التجارية؛

                                                            
.180،ص1،2009طدار الوفاء للطباعة والنشر، الاسكندرية، ،للإدارة الإجتماعيةالمسؤولية :الص���ي محمد1
، دار وائل للنشر )المفاهيم، الأسس، الوظائف(اس��اتيجيات التسويق :ال��زن�ينزار عبد المجيد ال��واري، أحمد محمد فهم� 2

.57،ص2008والتوزيع عمان، ،
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هداف نشاط، وتحدد لھ الأ يجب ع�ى المنظمة أن تخصص مسؤولا متفرغا تفرغا كاملا لهذا ال�

المطلوبة ويرتبط مباشرة بالإدارة العليا ويمنح الصلاحيات المطلوبة، وأن يكون لھ دور رئي��� والمخططات 

.مستوى المنظمةوفاعل ع�ى

، رغبةالإجتماعيةمن أك�� المعوقات ال�� تواجھ منظمات الأعمال الراغبة �ي الانطلاق �ي برامج المسؤولية �

خلال مشاريع كب��ة وضخمة وذات أرقام عالية، ولا ضرر �ي أن توضع هذههذه المنظمات �ي الانطلاق من 

الأهداف ع�ى المدى البعيد، ولكن ح�� يتم البدء �ي مثل هذه ال��امج يجب أن تكون الانطلاقة من خلال

أهداف صغ��ة ومحدودة تك�� بمرور الأيام لتحقق المشاريع وال��امج الكب��ة؛

ال��  الإجتماعيةإلا بعد انطلاقها، فكث�� من ال��امج  الإجتماعيةالحرص ع�ى عدم الإعلان عن ال��امج �

ع��ا لا يكتب لها الاستمرار لعدم قدرة المسؤول�ن ع��ا ع�ى تنفيذها طبقا لما تم الإعلان عنھ وهذا قد يعلن

  �ي المستقبل �ي توقف ال��نامج؛يساهم

مخرجات المنظمة مع تب�� السياسات اللازمة للتعامل مع الهدر  والنواتج  إجراء مراجعة بيئية لآثار �

  .وترشيد الاس��لاك لمصادر الطاقة وكل ما يتعلق بالاستخدام الآمن لمنتجات المنظمة المعنيةالعرضية  .1وترشيد الاس��لاك لمصادر الطاقة وكل ما يتعلق بالاستخدام الآمن لمنتجات المنظمة المعنيةالعرضية

  2:ع�ى تسع مبادئ متمثلة �ي الإجتماعيةكما ترتكز المسؤولية 

اعادة: المبدأ الأول  ٕ الإصلاح البي�� الحماية و

بالمنتجات  يتعلق يدعو إ�ى أن تقوم المؤسسة ع�ى ٕ حماية واعادة إصلاح البيئة وال��ويج للتنمية المستدامة فيما

ادماج ذلك �ي العمليات اليومية ٕ .والعمليات والخدمات والأنشطة الأخرى و

القيم والأخلاقيات: المبدأ الثاني  

والممارسات الأخلاقية المتعلقة بالتعامل مع أصحاب الحق  المواصفات ٕتعمل بموجبھ المؤسسة ع�ى تطوير 

  .والمصلحة  .والمصلحة

المسائلة والمحاسبة: المبدأ الثالث  

الكشف عن المعلومات والأنشطة بطريق وف��ات زمنية لأصحاب الشأن يستوجب إبداء الرغبة الحقيقية �ي

.القرارات لاتخاذ

تقوية وتعزيز السلطات: الرابع المبدأ

الإس��اتيجية والإدارة اليومية ب�ن مصالح المستخدم�ن والعملاء والمستثمرين العمل ع�ى الموازنة �ي الأهداف

.والمجتمعات المتأثرة وغ��هم من أصحاب الشأنوالمزودين
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، متاح ع�ىالتحديات والأفاق من أجل التنمية �ي الدول العربية: للشركات الإجتماعيةالمسؤولية :حس�ن عبد المطلب الأسرج1

http://mpra.ub.uni-muenchen.de/31529/ :
، مذكرة لنيل  دور الأداء المتوازن �ي قياس وتقييم الأداء المستدام بالمؤسسات المتوسطة للصناعات الغذائية:عريوة محاد2

.55ص،2011العلوم الإقتصادية وعلوم التسي��، جامعة فرحات عباس سطيف،شهادة ماجست��، كلية
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  الأداء الما�ي والنتائج :المبدأ الخامس

المساهم�ن برأس المال بمعدل عائد تناف��� بينما تحافظ �ي ذات الوقت ع�ىالمؤسسة ع�ى تعويض تعمل 

استدامة هذه العائدات وأن تكون سياسات المؤسسة هادفة إ�ى تعزيز النمو ع�ى ٕ المدى الممتلكات والأصول و

  .الطويل  .الطويل

مواصفات موقع العمل: المبدأ السادس

ل��قية وتطوير القوى العاملة ع�ى المستويات الشخصية والمهنية بإدارة الموارد البشرية أن ترتبط أنشطة المؤسسة

العامل�ن يمثلون شركاء قيم�ن �ي العمل بما يستوجب إح��ام حقوقهم �ي ممارسات عادلة �ي العملبحسبان أن

  .والأجور التنافسية والمنافع وبيئة عمل آمنة وصديقة وخالية من المضايقات

  عاونيةالعلاقات الت: المبدأ السابع  

 لهؤلاءالإجتماعيةبالعدالة والأمانة مع شركاء العمل وتعمل ع�ى ترقية و متابعة المسؤوليةتتسم المؤسسةأن

  .الشركاء  .الشركاء

المنتجات ذات الجودة و الخدمات: المبدأ الثامن  

وحقوق الزبائن والمس��لك�ن الآخرين وتعمل ع�ى تقديم أع�ى مستوى  المؤسسة وتستجيب لإحتياجاتتحدد

.للمنتجات وقيمة للخدمات بما �ي ذلك الإل��ام الشديد برضاء وسلامة الزبائن

المجتم�ي الارتباط: المبدأ التاسع

بالحساسية تجاه ثقافة  علاقات مفتوحة مع المجتمع الذي تتعامل معھ تتم�� المؤسسة ع�ى تعميق تعمل

تلعب المؤسسة �ي هذا الخصوص دورا يتسم بالإيجابية والتعاون والمشاركة حيثما يكون .واحتياجات هذا المجتمع تلعب المؤسسة �ي هذا الخصوص دورا يتسم بالإيجابية والتعاون والمشاركة حيثما يكون .واحتياجات هذا المجتمع

  .جعل المجتمع المكان الأفضل للحياة وممارسة الأعمالممكنا �ي

سسات ال�� ؤ الميمكن أن تستند عل��ا إن إتباع المؤسسات لمختلف هذه العوامل والمبادئ وال�� تعت�� بمثابة ركائز    

وال�� يمكن من خلالها أن تخدم مجتمعها وتساهم �ي تطويره وتنميتھ  الإجتماعيةتس�ى إ�ى تطبيق المسؤولية 

  .ال�� �ي خ�� وأبقى الإجتماعيةوتصبح جزءا منھ وتتجاوز رؤي��ا تحقيق الأرباح إ�ى المشاركة 
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3.3J2V<]†ÚØu<<íéÖæöŠ¹]<ÐéfŞiíéÂ^Ûjqý]V

ع�ى المراحل الرئيسية  ضمن سياسا��ا الإجتماعيةعتمد أي مؤسسة وال�� تس�ى إ�ى دمج وتطبيق المسؤولية ت   

   :وال�� يوضحها الشكل الموا�ي ،، التحس�ن)التحقق(التخطيط، التطبيق، الفحص : التالية

  �ي المؤسسات الإجتماعيةمراحل تطبيق المسؤولية  ):5.2(الشكل رقم  �ي المؤسسات الإجتماعيةمراحل تطبيق المسؤولية  ):5.2(الشكل رقم

  

  

  

  

  

    

  

  

  

  .إعداد الباحث: المصدر

  :فيما ي�ي إيجازهاويمكن 

:الإجتماعيةالتخطيط ل��امج المسؤولية مرحلة . 1

مرحلة 

مرحلة 
التحقق

مرحلة 
التحس�ن 
المستمر

مرحلة 
التخطيط

مرحلة 
التطبيق

:الإجتماعيةالتخطيط ل��امج المسؤولية مرحلة . 1

ال�� ستتبناها أو  الإجتماعيةو�ي المرحلة الابتدائية ال�� تتحدد ف��ا الملامح الأساسية لطبيعة برامج المسؤولية  

              :وتتضمن خطوات التخطيط التا�ي. تشارك ف��ا المؤسسة

��دف إ�ى فهم الواقع الحا�ي للعوامل الداخلية والخارجية المؤثرة ع�ى الدور المستقب�ي  :تحديد القدرات−

.الإجتماعيةللمؤسسة �ي مجال المسؤولية 

أوما يسم� ) التحليل الإس��اتي�ي(يمكن استعمال تحليل الموقف SWOT):تحليل(التفك�� الإس��اتي�ي −

والفرص وال��ديدات ). التشخيص الداخ�ي(وذلك لتحديد نقاط الضعف ونقاط القوة للمنظمة SWOT).(بتحليل
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  ).التشخيص الخار�ي(ال�� تواجهها 
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تبدأ مرحلة التفك�� الإس��اتي�ي . الإجتماعيةفبعد تحديد الغايات المراد بلوغها من تب�� برامج المسؤولية      

والغرض م��ا الموازنة ب�ن احتياجات برامج المسؤولية المالية والبشرية، وب�ن الإمكانات البشرية والمالية المتاحة 

  .1لتحقيق ذلك

��دف إ�ى وضع الملامح الإس��اتيجية لمسؤولية المؤسسة  :الإجتماعيةرسم التوجهات المستقبلية للمسؤولية − ��دف إ�ى وضع الملامح الإس��اتيجية لمسؤولية المؤسسة  :الإجتماعيةرسم التوجهات المستقبلية للمسؤولية −

  .اتجاه موظف��ا والقطاعات المستفيدة م��ا ماعيةالإجت

��دف إ�ى وضع الأساس الإداري والتنظيم� لجهاز : الإجتماعيةوضع الهيكل التنظيمي لجهاز المسؤولية −

   .الإجتماعيةالمسؤولية 

�ي ��دف إ�ى وضع الإطار التشغي :الإجتماعيةتحديد الأهداف التشغيلية وال��امج التنفيذية للمسؤولية −

.الإجتماعيةل��امج ومشاريع المسؤولية 

:مرحلة التطبيق .2

:                                                                           ، وذلك ع�ى النحو التا�يالإجتماعيةحيث تتضمن هذه المرحلة خطوات تنفيذ الخطط الإس��اتيجية للمسؤولية     :                                                                           ، وذلك ع�ى النحو التا�يالإجتماعيةحيث تتضمن هذه المرحلة خطوات تنفيذ الخطط الإس��اتيجية للمسؤولية    

.اللازمة لتنفيذهاتأسيس فرق العمل −

ا الإجتماعيةتطبيق برامج المسؤولية − ً ا للخطة الموضوعة مسبق ً .                                          وفق

                                                                    .الإجتماعيةتنفيذ ومتابعة برامج المسؤولية −

                      .الإجتماعيةالمنظمات المعنية بتطوير برامجها �ي المسؤولية  تطوير مفهوم الشراكات ب�ن−

كما ينب�ي ع�ى الإدارة، تحديد وإتاحة المجال للموارد الملائمة، بتنفيذ وتحس�ن خطط عمل المسؤولية −

الالإجتماعية َّ . ، وأن تعمل ع�ى توف�� هذه الموارد �ي الوقت المناسب، وبأسلوب فع

:مرحلة التحقق.3 :مرحلة التحقق.3

، ع�ى المراقبة الدقيقة والتقييم، ومراجعة الأنشطة ال�� يتم الإجتماعيةيعتمد الأداء الفعال الخاص بالمسؤولية   

القيام ��ا، والتقدم الذي يتم إحرازه، وتحقيق الأهداف المحددة، والموارد المستخدمة، وغ��ها من الجهود ال�� 

بشكل  الإجتماعيةراقبة المستمرة، أو ملاحظة الأنشطة الخاصة بالمسؤولية تبذلها المؤسسة، وتس��دف عملية الم

وهنا يتم إعداد تقرير شامل لما يتوجب ع�ى المؤسسة . أسا��� إ�ى التأكد من أنھ يتم تنفيذ الأنشطة كما هو مقرر 

  . 2عملھ وما تقوم بعملھ الآن �ي أنشطة اجتماعية وبيئية
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دراسة تطبيقية ع�ى عينة من (الإجتماعيةتقييم مدى استجابة منظمات الأعمال �ي الجزائر للمسؤولية :وهيبة مقدم1

مة لنيل شهاة الدكتوراه �ي علوم التسي��، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم درسالة مق ،)مؤسسات الغرب الجزائري 

.137،ص 2013/2014التسي��، جامعة وهران،  الجزائر، 

.120  ، صسابقمرجع وأخلاقيات الأعمال والمجتمع، الإجتماعيةالمسؤولية :صالح مهدي محسن العامري  ،طاهر محسن الغال��2
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:مرحلة التحس�ن المستمر.4

ً ع�ى المراجعات الدورية أن تأخذ �ي اعتبارها، الطرق ال�� يمكن من خلالها تحس�ن أدا��ا    ع�ى المؤسسة، بناء

، ويجب استخدام نتائج هذه المراجعات للمساعدة �ي تحقيق تحس�ن متواصل، الإجتماعيةفيما يتعلق بالمسؤولية 

تحسينات تعديل الأهداف لتعكس الظروف المتغ��ة ويمكن أن تتضمن هذه ال. للمؤسسة الإجتماعية�ي المسؤولية  تحسينات تعديل الأهداف لتعكس الظروف المتغ��ة ويمكن أن تتضمن هذه ال. للمؤسسة الإجتماعية�ي المسؤولية 

، وأن الإجتماعيةويمكن توسيع نطاق الأنشطة وال��امج المتعلقة بالمسؤولية . أو الطموح لمزيد من الإنجازات

ً برامج أو أنشطة؛    .1من الفرص المحددة حديثاً  للاستفادةتتضمن عمليات التحس�ن أيضا

َّ للمؤسسة من الاستفادة من نتائج التدقيق والمراجعة والقياس؛ لإعادة توزيع الأنشطة، ع�ى    وعليھ فلا بد

، بما يكفل تحقيق النتائج )التعديل ع�ى الخطط(مستوى الخطط التشغيلية، وإعادة توزيع الموارد والمسؤوليات 

  . المرجوة والمقرة مسبقاً 

4.3J2V<<l^ÎçÃÚÐéfŞi<<íéÖæöŠ¹]]íéÂ^Ûjqý< <
سواء كانت معوقات إدارية، قانونية، أو مالية  الإجتماعيةهناك أسباب عديدة تعوق انتشار تطبيق المسؤولية  سواء كانت معوقات إدارية، قانونية، أو مالية  الإجتماعيةهناك أسباب عديدة تعوق انتشار تطبيق المسؤولية 

  :2نذكر من بي��ا

م��ا:المعوقات الإدارية 

عدم احتواء بعض الشركات ع�ى إدارة العلاقات العامة؛−

و الأخلاقية؛ الإجتماعيةنقص الخ��ة لدى الذين يشغلون إدارات وأقسام الشركات فيما يتعلق بالأمور −

والأخلاقية، الذي هو �ي الواقع مرتبط بفلسفة الادارة العليا تجاه  الإجتماعيةضعف الاحساس بالمسؤولية −

؛ةالإجتماعيالمجتمع و البيئة المحيطة، وضعف الاهتمام ب��امج المسؤولية 

إهمال الإدارات العليا �ي عملية اش��اك المستويات الإدارية الأخرى �ي عملية اتخاذ القرارات الاس��اتيجية −

؛الإجتماعيةالمتعلقة بموضوع المسؤولية 

.عدم وجود اتصالا فاعلا من قبل الإدارات مع الجمهور −

: وتتلخص �ي:المعوقات القانونية 

عل��ا القوان�ن والأنظمة؛الال��ام بنشاطات محددة تنص −

عدم وجود صيانة سياسية اجتماعية أخلاقية، ال�� �ي وظيفة من وظائف التخطيط الاس��اتي�ي؛−

عدم وضع دستور اجتما�ي أخلا�ي �ي منظمات الأعمال، كالذي يتم تطبيقھ �ي ك��ى الشركات �ي العالم؛ −
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1  http://www.ssif.gov, consulté le :11/10/2018.

المركز  138عمل رقم ، ورقة بعض التجارب الدولية: مصرلرأس المال �ي  الإجتماعيةئولية المس:��ال المغربل، ياسم�ن فؤاد2

.5، ص2008المصري للدراسات الاقتصادية، القاهرة، سبتم�� 
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المكاسب المادية وعندما يقدمون ع�ى مخالفة عدم اح��ام التشريعات والقوان�ن والأنظمة �ي سبيل تحقيق −

قد لا يكتشف أمر المخالف؛: يضعون �ي حسا��م إحدى الاحتمالات التالية

قد لا يتم إدانة المخالف؛−

أما إذا اكتشف أمره أو دين فقد تغطي المكاسب المالية ال�� يحصل عل��ا ما يتحملھ من خسائر؛أما إذا اكتشف أمره أو دين فقد تغطي المكاسب المالية ال�� يحصل عل��ا ما يتحملھ من خسائر؛−

لا�ي من قبل المديرين ع�ى الأغلب لم تفرضھ القوان�ن و الأنظمة بل �ي ال��ام أخ الإجتماعيةلأن المسؤولية −

.عند المدراء الإجتماعيةتحتمھ ضرورات المنفعة المجتمعية العامة أدت إ�ى ضعف الاهتمام بالمسؤولية 

نذكر م��ا:المعوقات المالية

هدف بعض الشركات هو تعظيم الأرباح فقط؛−

يؤدي إ�ى خفض أرباح الشركة وإضعافها �ي المنافسة  الإجتماعيةالاهتمام بالمسؤولية  الاعتقاد بأن ايلاء−

الدولية؛

؛الإجتماعية�ي نشاطات المسؤولية  الإسهامنقص الموارد المالية ال�� تحول دون −

 ً الجمع ب�ن العمل المربح وعمل الشركة المتجاوبة اجتماعيا .الجمع ب�ن العمل المربح وعمل الشركة المتجاوبة اجتماعياً  صعوبة−
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Ø’ËÖ]<í‘ø}V< <
ضمن  الإجتماعيةمطالبة بإدراج مفهوم المسؤولية  يمكن القول بأن المؤسسات أصبحت ختام هذا الفصلو�ي     

جدلاتث��ال��المواضيعمنالمؤسساتهذهتعمل ف��اال��البيئةوطبيعةالإجتماعيةالمسؤوليةإذ أنسياسا��ا، 

تياراتمثلتمتعددةنظرطرحت وجهاتالعديد من البحوثحيث نجد ،والأكاديميةالعلميةالأوساط�يكب��ا

الإقتصاديالتطور العلاقة طبيعةهذهعكستأخرى جهةومنجهةمنمجتمعا��امعالمؤسساتلتعاملفكرية الإقتصاديالتطور العلاقة طبيعةهذهعكستأخرى جهةومنجهةمنمجتمعا��امعالمؤسساتلتعاملفكرية

مجموعة من المراحل  إتباعيتطلب  الإجتماعيةكما أن تجسيد مختلف المؤسسات ل��امج المسؤولية  . والاجتما�ي

فالمسؤولية . لتحقيق ذلك لركائز الأساسيةوالعوامل ال�� تعت�� من ا ذلك ع�ى مجموعة من المبادئاعتمادا �ي 

تخصيص كل بتعت�� كاستثمار يؤدي إ�ى تحقيق رسال��ا وأهدافها وقيمها؛  مختلف المؤسسات�ي  الإجتماعية

.النجاح لهذا ال��نامج مواردها المادية والمالية والبشرية لأنھ بدون هذا الال��ام لا يمكن أن يكتب
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‚éã³V< <

أولويات وأدبيات الإدارة الحديثة ويصنف �ي�ي المجتمعات بصفة عامة،المورد البشري يحتل مكانة عظيمة إن      

كانت معظم الشركات ،حيث منظمات الأعمالبيئة  �ي وبصفة خاصةالمعاصر خاصة بعد تطور الفكر الاقتصادي

وتحقيق م����ا التنافسية وقدر��ا ع�ى تحقيق الأداء المتم�� لها، وكذا  ى مراكزها المالية �ي بناء سمع��اتعتمد ع�

ظهرت مفاهيم  لكن �ي الفكر الحديث تغ��ت المفاهيم وتحولت المعطيات حيث . البقاء ع�ى المدى الطويل قدرة ظهرت مفاهيم  لكن �ي الفكر الحديث تغ��ت المفاهيم وتحولت المعطيات حيث . البقاء ع�ى المدى الطويل قدرة

ولعل من ب�ن أهم هذه ، نب التكنولوجية والإدارية وح�� الاقتصادية م��اجديدة  ع�� أنحاء العالم �ي الجوا

  .�ي الرأسمال البشري  والاستثمار المفاهيم إدارة الموارد البشرية 

من تسي�� وخاصة بعد تطور مفهومها ع�� الفكر التاري�ي  المؤسساتومن هنا برزت أهمية الموارد البشرية لدى     

الحاصلة من ثورة مختلف المتغ��ات  نة مع�ام�م،الأفراد إ�ى إدارة الموارد البشرية إدارةالموظف�ن إ�ى  شؤون

،إ�ى أن ظهر مصطلح جديد �ي الإدارة الحديثة يع�� بالاهتمام بصورة وتكنولو�يصناعية وعولمة وتطور معر�ي 

وإدارة  إدارة المعرفة وتطور مفاهيم والفكر الإداري خاصة مع تطور نظريات الإدارة مباشرة بالمورد البشري 

  .�ي الرأسمال البشري  بالاستثمار يعرف  ،الكفاءات  .�ي الرأسمال البشري  بالاستثمار يعرف  ،الكفاءات

للمنظمات ذلك  إ�ى الجانب النظري للاستثمار �ي الرأسمال البشري  وع�ى هذا الأساس سنتطرق �ي هذا الفصل   

والمبحث الثاني �ي الرأسمال البشري، للاستثمار يتناول المبحث الأول الأسس النظرية خلال ثلاث مباحث،من

أما المبحث الثالث تناول المسؤولية �ي الرأسمال البشري وإدارة الموارد البشرية، الاستثمار خصص للتداخل ب�ن 

  .�ي الرأسمال البشري وممارسات إدارة الموارد البشرية بالاستثمار وعلاق��ا النظريةالاجتماعية
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1.3J<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰øÖ<íè†¿ßÖ]<‹‰ù]V< <

ً إ�ى >>>>> ً مـن قبـل الاقتصادي�ن رجوعا ، إذ كـان مـستخدما ً  Adam"إن مفهوم رأس المال البشري ليس جديـدا

Smith "نـسب إ�ى الاقتصادي ً الذي ربح جائزة نوبـل، " Theodore W. Schultz"�ي القرن الثامن عشر، لكنھ مؤخرا

ال�� نشرت �ي   Investment in Human Capita"l"�ي مقالتھ" Human Capital"أول مـن استخدام مصطلحوكـان 

،وكذلك نسب إ�ى الاقتصادي�ن الذين يختصون بنظرية رأس 1961�ي  "American Economic Review"مجلة

  .Gary Becker1"المال البشري الذين ربحوا جائزة نوبـل وأك��هم  شهرة

إ�ى أن رأس المال البشري ذو أهمية كب��ة لأنھ مصدر الإبداع والتجديد الاس��اتي�ي، فهو يسهم :" Adkinsويش��      

�ي تحس�ن مهـارات العـامل�ن، وعمليات إعادة الهندسة الجديدة، وإن جوهر رأس المال البشري هو ذكاء العامل�ن 

  2".بصورة مطلقة

وكذا ل البشري،أن نورد مختلف المداخل المفاهيمية الخاصة بالرأسما من خلال هذا كلھ سوف نحاول      

�ي الرأسمال البشري، وأهم المؤشرات والمرتكزات الأساسية للاستثمار �ي  بالاستثمار المتعلقة الأدبيات النظرية 

  .الرأسمال البشري 

1.1.3J<<<êÛéâ^ËÚ<Ø}‚ÚŒ_†Ö<¹]ë†�fÖ]<Ù^V< <

مال البشري من مفهوم وأهمية المتعلقة بالرأسالمداخل المفاهيميةسنتطرق �ي هذا الجزء إ�ى تحديد مختلف      

  .المفهوم لهذا الخصائص والمكونات الأساسية وكذا 

1J1.1.3J<<Ù^�_†Ö]<ÝçãËÚ<ë†�fÖ]V< <

أفضل الحلول من معارف  لاستخلاصقدرات المنظمة هو مجموعة "رأسمال البشري إ�ى أن  "bontis"يش��       
3   3"القوى العاملة لد��ا

والمتمثلة �ي الأصول يع�� عن العنصر الرئي��� للتحس�ن �ي المؤسساتالبشري رأسمالأن "Scholtz"كدأو      

ب�ن أن أرس المال والمستخدم�ن، والذين يعملون ع�ى إنتاج المنتجات الجديدة وتحقيق الم��ة التنافسية، كما

تساهم �ي زيادة الأخرى ال��متعلق بالعمليات ال�� لها علاقة بالتعليم والتدريب، ومختلف المبادراتالبشري 

                                                            
  متخصص �ي.  1979للإقتصاد سنة بل إقتصادي أمريكي نال جائزة نو  (Theodore William Schultz)تيودور ويليام شول��  *

التجمع الإقتصادي   �ي 1972عام   walkerإقتصاد التطوير،ساهم كث��ا �ي التعليم العا�ي بجامعة شيكاغو،تحصل ع�ى جائزة 

  .الأمريكي 
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  .الأمريكي 
  .128ص  مرجع سابق:ناهدة إسماعيل عبد الله الحمداني،ع�ي أكرم عبد الله ع�ي1

2 Adkins, Tony:Case Studies In Performance Management : A Guide From The Experts, SAS Institute, Canada.2006.p 

200.
داء المتم��:بسام عبد الرحمان يوسف3 ّ ،أطروحة دكتوراه،إدارة وإقتصاد أثر تقنية المعلومات ورأس المال الفكري �ي تحقيق الأ

  .40،ص 2005،جامعة الموصل،
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�ي تحقيق الرضا مستويات المعرفة، المهارات، القدرات، القيم، والأصول الاجتماعية، حيث تساهم هذه المبادرات

  1."والأداء، و�ي ال��اية تساهم �ي رفع أداء المؤسسات

المعرفة والمهارات بالإضافة إ�ى القدرات الذاتية لتحديد وإيجاد مصادر المعرفة ":ع�ى أنھالبشري رأسمالويعرف      

  2".حالياوالمهارات ال�� لا يمتلكها الأفراد

يزيد من إنتاجية العمال والموظف�ن من خلال بأنھ كل ما:"البشري رأسمالبرنامج الأمم المتحدة الإنمائييعرف و      

ومن الواضح أن رأس المال البشري يختلف .المهارات المعرفية والتقنية ال�� يكتسبو��ا،أي من خلال العلم والخ��ة 

مثل الآلات والمعدات والبنايات  لھ عن رأس المال المادي من ناحية أساسية �ي أنھ غ�� مادي بطبيعتھ،أي ليس

ع�ى الرغم مما لرأس المال البشري من دور كب�� �ي زيادة مثلها ،فلا يمكن قياسھ ماديا إرتفاعا وكثافة عرضا و

المعرفة المتخصصة ال�� اكتس��ا الطبيب أو الجراح أو  اعتبار مثلا يمكن .من سلع وخدمات  الاقتصاديالإنتاج 

  3"رأس مال بشري  المهندس أو المحامي

المالرأس�ي ال والخ��ةالتعليمخلالمنالناسعل��ايحصلال��والمهاراتالمعرفة:"Janet Yellenحسب      
4   4"الماديالمالرأس�يالشركاتتستثمرهاال��مماثلةلأسبابالبشري رأسمال�يالناسيستثمر،والبشري 

عت�� رأسمال بشري إلا أن المعارف والمهارات ال�� يمتلكها الأفراد لا ت:Stewart""أشار وبالإضافة إ�ى ما سبق فقد 

5:المقاييس التالية انطبقت عليھإذا 

أي أ��ا متفردة ولا يوجد من يملك نفس المعرفة أو المهارات عند المنافس�ن؛ :أ��ا متم��ة−

 البشري لها قيمة بحيث تجعلأي أن المعرفة والمهارات المملوكة من قبل رأس المال :أ��ا إس��اتيجية−

  .ثمنا مع�ن للحصول عل��ا يدفعالزبون 

تكون نتيجــــة الاستثمـــار الداخلــــي,خزيــــن المعرفـــــة والمهارات والقدرات الموجـــودة لدى الأفراد بأنھ " كما يعرف      تكون نتيجــــة الاستثمـــار الداخلــــي,خزيــــن المعرفـــــة والمهارات والقدرات الموجـــودة لدى الأفراد بأنھ " كما يعرف     

  .6"للثقافـــة والتدريب والخ��ات

  

                                                            
1 Maran Marimuthu and al: Human capital development and its impact on firm performance : evidence  from 

development economics, the journal of international, social research, university Turku Abdul rahman, 2009.p  266.
  .147،ص 2012،دار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان، )وظائف المنظمة(إدارة الأعمال الحديثة : أحمد يوسف دودين2
،ندوة الإقتصاد السوري،رؤية شبابية،جمعية العلوم الاقتصادية �ي القطر رأس المال البشري �ي سورية:عماد الدين أحمد المصبح3

  .5،6،ص ص 2008العربي السوري،
4 Janet Yellen : chair of the Federal Reserve. Annual Report 2016 . Federal Reserve Bank of St. Louis 
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4 Janet Yellen : chair of the Federal Reserve. Annual Report 2016 . Federal Reserve Bank of St. Louis 

https://www.stlouisfed.org. 14/08/2018.15:36h.
دراسة حالة مؤسسة -�ي تسي��المعرفة بالمؤسسة الإقتصادية الجزائريةمساهمة الإستثمار�ي رأس المال البشري :ربيحة قوادرية 5

  .26،ص 2016رسالة دكتوراه،جامعة محمد خيضر بسكرة،-فرع ج��ال كابل بسكرة–صناعة الكوابل 
،جامعة الأنبار ،كلية الادارة والاقتصاد  دراسة نظرية:العلاقة ب�ن رأس المال البشري و ادارة الجودة : خالد عبد االله ابراهيم6

.208،ص 2012، 91،مجلة الادارة الاقتصادية ،العراق،العدد 
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  1:المال البشري �ي المؤسسات ع�ى النحوتحديد أهم مؤشرات رأس ويمكن   

قدرة التعلم لدى مستوى جودة العامل�ن؛:وتشمل(Employees competencies)قدرات العامل�ن �

.قدرة العامل�ن ع�ى المشاركة �ي اتخاذ القراراتكفاءة عمليات تنمية العامل�ن؛العامل�ن؛

لدخل اقدرات الإبداع والابتكار لدى العامل�ن؛:وتشمل) Employees Creativity( إبداع العامل�ن�

.المحقق من الأفكار الأصيلة للعامل�ن

Employees)العامل�ن اتجاهات � Attitudes)؛ تطابق اتجاهات العامل�ن مع قيم المؤسسة:وتشمل

.العامل�ن؛معدل دوران العمل؛متوسط خدمة العامل�ن بالمؤسسةرضا درجة

  2:ويمكن تصنيف رأس المال البشري إ�ى الأقسام التالية     

  .المواهب والمهارات والقدرات :الكفاءات.1

  .،النوعية الإدارية للمس��ينالتحف�� :السلوك.2

  .،المبادرة والمشاركةالابتكارالقدرة ع�ى التجديد،:السرعة الفكرية.3

اليونيسيف، مــن التعريفــات واســعة الانتشــار لمصــطلح رأس المــال البشــري، ذلــك التعريــف الــذي تتبنــاه منظمــة      اليونيسيف، مــن التعريفــات واســعة الانتشــار لمصــطلح رأس المــال البشــري، ذلــك التعريــف الــذي تتبنــاه منظمــة     

المخزون الذي تمتلكھ دولة ما من السكان الأصحاء المتعلم�ن الأكفـاء والمنتجـ�ن،الــذي يعــد عــاملا : بأ��ا رى لذي يا

  3.رئيســيا فــي تقريــر إمكانيا��ــا مــن حيــث النمــو الاقتصــادي وتعزيــز التنميــة البشــرية

درجـة عاليـة مـن التشـابھ فيمـا بي��ـا،والتـي تنظـر ن هذا لا ينفي وجود إلا أرغم أن التعريفات السابقة غ�� موحدة 

التــي يكتســ��ا أو ير��ــا مجموعـة مـن المهـارات والقـدرات والإمكانيـات والخبـرات ـى رأس المـال البشـري باعتبـارهأغل��ـا إل

تحسي��ا من خلال الاستثمار والتــي يمكــن الفــرد، وتمكنــھ مــن المشــاركة فــي الحيــاة الاقتصــادية واكتســاب الــدخل،

  .�ي التعليم والرعاية الصحية والتدريب وغ��ها من أشكال الاستثمار الأخرى 

2J1.1.3Jë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<“ñ^’}V< < 2J1.1.3Jë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<“ñ^’}V< <

  :من ب�ن خصائص رأس المال البشري نجد    

رغـم قـدرة الفـرد علـى تـأج��عـدم ارتبـاط مالـك رأس المـال البشـري بالاسـتثمار البشـري بصـفة شخصـية، −

.نھ ليس باستطاعتھ بيعھ كما تستطيع المنظمة بيع أصل من أصولهاألا إاستثماره لصاحب العمل،

عدم إمكانية اس��لاك رأس المال البشري بالطريقة التقليدية للاس��لاك،حيث يمكن فقدانھ بمجرد موت −

.شري صاحبھ،وهذا مايفسره  زيادة الخطر �ي الاستثمار الب
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: الملتقى الدو�ي الخامس حول  مكونات رأس المال الفكري ومؤشرات قياسھ،:يوسف أحمد أبو فارة، جاسر عبد الرزاق النسور  1

  .8ص،13-2011/12/14جامعة الشلف،الجزائر،لأعمال العربية �ي الاقتصاديات الحديثة، رأس المال الفكري �ي منظمات
2 F. Bastid : Le capital humain : Étude exploratoire auprès de spécialistes de la GRH, Clos Griot, France, 2001,P 04.

.55،ص 39،2007بحوث إقتصادية عربية ،العدد،رأس المال البشري �ي مصر: أشرف العربي 3
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رأس يتطلب الاستثمار �ي تكوين رأس المال البشري وقتا طويلا مقارنة بالوقت المستغرق فـي الاسـتثمار فـي−

  1.الماديالمال

  :ومن أهمها الخصائصيتم�� رأس المال البشري بمجموعة من كما       

إن رأس المال البشري لا ينفصل أبدا عن مالكھ وهو مـلازم لـھ فـي كـل :خصوصية رأس المال البشري − إن رأس المال البشري لا ينفصل أبدا عن مالكھ وهو مـلازم لـھ فـي كـل :خصوصية رأس المال البشري −

ومكان، ولا يمكن تكوينھ إلا بالمشاركة الفعلية والشخصية للأفراد، وهو يتميـز بالخصوصـية كونـھزمان

ف التكـاليفمرهـون بـالقرار الـذي سـيتخذه الفـرد فيمـا يخـص قـرار الاسـتثمار فـي التكـوين، وتحملـھ لمختلـ

ال�� ستنجر عنھ، وتنازلھ عن جميـع العوائـد الماليـة التـي سيحصـل عل��ـا فـي الحاضـر، مقابـل إيـرادات

.مالية أك�� �ي المستقبل

إن إمكانيــات تــراكم رأس المــال البشــري تــرتبط ارتباطــا وثيقــا بالقــدرات: محدوديــة رأس المــال البشــري −

والعقليـة للفـرد، ولأن تكلفـة الاسـتثمار ت��ايـد مـع مـرور الوقـت فـان تحصـيل عوائـد الاسـتثمار الجسـمية

محـدودة بـدورة حيـاة الفـرد، حيـث أن قابليـة الفـرد للتكـوين مرهونـة بمـدى تنازلـھ عـن العوائـد الماليـة 

.ك�� �ي المستقبلالحاضر مقابل عوائد مالية أيمكن أن يحصل عل��ا �يالتـي

أوأي أن المعارف والقدرات الممتلكة من قبل الأفراد، لا يمكن تمي��هـا  :عدم مرئية رأس المال البشري −

معرف��ـا مـن أول وهلـة حيـث أنـھ فـي بدايـة علاقـة العمـل لا تسـتطيع المنظمـة أن تتعـرف علـى القـدرات

التعـرف علـى الشـهادات العلميـة للفـرد، والتـي تحمـل مؤشـرا هامـاوالكفـاءات الحقيقيـة لأفرادهـا إلا بعـد 

يتمثـل فـي الاسـتثمار فـي التعلـيم والتـي تحملهـا الفـرد طـوال فتـرة دراسـتھ وتكوينـھ، إلـى جانـب الخبـرات

  2.الأداء والإنتاجيـة الأفـراد، والتـي تظهـر مـن خـلال مسـتوياتوالتجربة المهنية ال�� يتمتع ��اوالكفاءات 

3J1.1.3JíéÛâ_<l^ÞçÓÚæ<ë†�fÖ]<Ù^¹]<Œ_…V< <

  ،وكذا المكونات الرئيسية لهذا المفهومباختصارسنحاول إيجازها للرأسمال البشري �ي المؤسسة أهمية بالغة       

3J1.1.31.J<<ë†�fÖ]<Ù^¹]<Œ_…<íéÛâ_V<<< <

  :ال البشري فيما ي�يمتكمن أهمية الرأس     

يعت�� رأس المال البشري  ثروة فعلية للمجتمعات وخاصة �ي زمن المعلوماتية والعصرنة ،لأنھ  أساس �

والتجديد والتطور،وتكمن  الابتكار العمليات التنافسية لكل المنظمات والمجتمعات والأمم ،وهم مصدر 

المجتمع المختلفة  احتياجات،من خلال تحديد والاجتماعيةالاقتصاديةأهميتھ �ي أنھ مفتاح التنمية 

 الاجتماعيةمن خلال المؤسسات المتنوعة وإسهامھ �ي الخدمات  واستقراره�ي بناء أمن المجتمع  المشاركةو 

70

 الاجتماعيةمن خلال المؤسسات المتنوعة وإسهامھ �ي الخدمات  واستقراره�ي بناء أمن المجتمع  المشاركةو 

.والتطوعية

                                                            
  .84  82،ص ص2005،الدرا الجامعية،الإسكندرية،مدخل إس��اتي�ي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية:راوية حسن 1
.18،ص 2009،،مذكرة ماجيست��،قسنطينة،الجزائرتكوين الموارد البشرية �ي المنظومة ال��بوية الجزائرية:بن عمار حسيبة 2
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لن يؤدي فيعد العنصر البشري من أهم العناصر الإنتاجية ال�� يمكن أن تساهم �ي تحقيق التنمية، و�

وتش�� نظريات النمو ، � �ي تراكم رأس المال البشري حيث يسهم الأخ� عليمبدون ت هالعنصر دور هذا

زداد هذا التكنولو�ي يزيد من معدل النمو الاقتصادي �ي الأجل الطويل وي مالاقتصادي إ�ى أن التقد

، ومن هنا فإن تراكم ر أف العمل تكون قوة دماعنالتقدم التكنولو�ي سرعة ً س المال البشري أضل تعليما

ً من مصادر النمو المستدام �ي التقدم التكنولو�ي ويعد مصدرا ً من مصادر النمو المستدام اعديس وتش�� الأدبيات الاقتصادية إ�ى أن  .�ي التقدم التكنولو�ي ويعد مصدرا

ة والاستثمار �ي الأصول الملموسة وغ�� ين طريق زيادة الطاقة الإنتاجعالنمو المستدام يتم  لاترفع معد

1.الملموسة مثل الابتكار والتعليم والتدريب

نظمة رابحة �ي ظل المنافسة أهم رؤوس الأموال فهو السبيل إ�ى إيجاد مإن رأس المال البشري هو من �

2.علاقة ارتباط ب�ن زيادة كثافة المعرفة وتطورها وزيادة حدة المنافسةوهناك 

 باعتبار ن المصادر التقليدية،تكون بديلة ع للتمويلكما يمكن رأس المال البشري من خلق مصادر جديدة �

  3.متجدد وغ�� قابل للنفاذالمال البشري مصدر رأس 

بعد الحرب العالمية الثانية  الإنسانوقد زاد الاهتمام بموضوع تكوين رأس المال البشري وزيادة الاستثمار �ي    بعد الحرب العالمية الثانية  الإنسانوقد زاد الاهتمام بموضوع تكوين رأس المال البشري وزيادة الاستثمار �ي   

4:وذلك للأسباب الآتية

الزيادة الكب��ة �ي حجم الناتج القومي �ي الدول المتقدمة مقارنة بالزيادة �ي مواردها الطبيعية وساعات −

 رأس�ي  الاستثمار مستوى  بارتفاعإ�ى حد كب��المنتجة، الأمر الذي يمكن تفس��هالعمل ورؤوس الأموال 

.المال البشري 

بالتنمية الاقتصادية �ي الدول النامية ال�� ظلت تعاني من التأخر والتدهور الاقتصادي  الاهتمامتزايد −

  .لالها السيا���قاست نيلهامن  لرغمبا

3J1.1.32.J<ë†�fÖ]<Ù^¹]<Œ_…<l^ÞçÓÚV< < 3J1.1.32.J<ë†�fÖ]<Ù^¹]<Œ_…<l^ÞçÓÚV< <

  :يتكون رأس المال البشري من ثلاثة عناصر أساسية و�ي كالتا�ي     

هـــي مجموعـــة المعـــارف، والاتجاهـــات والتصـــرفات والســـلوكيات المســـتنبطة مـــن التجربـــة :الكفـــاءات−

الضرورية لممارسة مهنة معينة؛

                                                            
ورقة بحثية مقدمة ا�ى , -قياس عائد الاستثمار �ى رأس المال البشرى  -رأس المال البشرى �ى سوريا :عماد الدين أحمد المصبح 1

  .6،ص  2005يوليو  23, جمعية العلوم الاقتصادية السورية , المركز الثقا�ى العربى : المزة ( , رؤية شبابية : السورى ندوة الاقتصاد 
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  .6،ص  2005يوليو  23, جمعية العلوم الاقتصادية السورية , المركز الثقا�ى العربى : المزة ( , رؤية شبابية : السورى ندوة الاقتصاد 
  .234، ص 2012مركز الخ��ات المهنية،القاهرة،،رأس المال البشري،إدارتھ وقياسھ وإستثماره:حاتم صلاح سنو���2
،مداخلة مقدمة �ي المال البشري كمدخل حديث لإدارة الموارد البشرية بالمعرفةالاستثمار �ي رأس :فرعون أمحمد،محمد إليفي 3

.7،ص 2011ديسم�� 13/14الملتقى الدو�ي رأس المال الفكري �ي منظمات الأعمال العربية �ي الاقتصاديات الحديثة،جامعة الشلف،
جامعة القدس المفتوحة،,ودور ال��بية والتعليم فيھ الأهمية التنموية لرأس المال البشرى �ى الوطن العربى:نافز أيوب محمد4

.9ص  فلسط�ن، ية،منطقة سلفيت التعليم
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وهــي مختلــف التجــارب والخبــرات العلميــة والعمليــة المكتســبة عــن طريــق ممارســة :التجــارب والخبــرات−

لمهنة؛ا

  .و�ي مختلف المعلومات الم��اكمة عن طريق التكوين والتعليم :والمؤهلاتالمعارف −

2.1.3Jíè†¿Þ<Üéâ^ËÚ…^Ûnj‰øÖ<Ù^�_†Ö]<»<ë†�fÖ]V< < 2.1.3Jíè†¿Þ<Üéâ^ËÚ…^Ûnj‰øÖ<Ù^�_†Ö]<»<ë†�fÖ]V< <

إضافة الأدبيات النظرية المتعلقة بالاستثمار �ي الرأسمال البشري من أهمية ومفهوم  سنتناول �ي هذا الجزء>>>>>

  . التطرق لمختلف النظريات الفكرية ال�� تفسر الاستثمار �ي الرأسمال البشري  إ�ى

1J2.1.3J<Ö]<»<…^Ûnj‰÷]<ÝçãËÚ†ë†�fÖ]<Ù^�_V< <

��ذا الموضوع وتناولوه بالدراسة  اهتمواالذين  الاقتصادي�نال�� تناولت هذا المفهوم بتعدد  تعددت التعريفات     

  .وجهات النظر ف��ا الاقتصادية واختلافوغ��  الاقتصاديةلتعدد أبعاده  والتحليل، نظرا

الاقتصادية فيعرف يعرف الاستثمار لغة بأنھ طلب الثمر والس�ي للحصول عليھ والانتفاع بھ، أما من الناحية     

الموجودة بغية زيادة الطاقةبأنھ تخصيص رأس المال للحصول ع�ى وسائل إنتاجية جديدة، أو لتطوير الوسائل

صلة بالمفاهيم الاقتصادية مثل الدخل الإنتاجية، فالاستثمار يستمد أصولھ كمفهوم من علم الاقتصاد، وهو ع�ى

  1 .والاس��لاك والادخار والاق��اض

ع�ى المجالات المختلفة من خدمات  استثماري هو كل إنفاق ":"schultz"�ي الرأسمال البشري حسب فالاستثمار      

  2."م�� وتعليم نظامي وكذا التعليم للكبار والهجرة للعمل صحية، وتدريب

المال البشري، خلال أوائل رأس�ي حد بعيد �ي انتشار فكرة الاستثمار  إ�ي" بيكر"ولقد ساهم الاقتصادي      

General Trainingالتدريب العام :  من التدريب أساسي�نالخمسينات و��اية الستينات، حيث فرق ب�ن نوع�ن 

، ففي ح�ن يستفيد العامل والمتدرب بدرجة اك�� من النوع الأول من Specific Trainingوالتدريب المتخصص 

  3.من النوع الثاني الأك�� أو صاحب العمل هو المستفيد فان المنشأة) المال البشري  رأسالاستثمار �ي (التدريب

البشرية قد تطور ولم يعد يقتصر فقط ع�ى التعليم وأشار مكتب العمل العربي إ�ى أن مفهوم تنمية الموارد      

والتدريب ،بل أصبح يركز ع�ى تطوير أنماط التفك�� والسلوك ،ونوعية التعليم والتدريب ،ونوعية مشاركة الموارد 

البشرية ��دف زيادة قدرا��م ع�ى  البشرية �ي اتخاذ القرارات وطرق وأساليب العمل والإنتاج،أي تعبئة الموارد

  4.م �ي مهارا��مالتحك
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  .116ص ،2008، 26العدد جامعة القدس المفتوحة، رام الله،فلسط�ن،، مجلة ينابيع،الاستثمار والتنمية البشرية:الفضل ع�ي 1
  .194،ص 2008،دار الفكر الجام�ي،الإسكندرية،التنميةدور الموارد البشرية �ي تمويل :هشام مصطفى الجمل2

3 See:Gray S. Becker :Human Capital :a Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference to Education , 

New York :National Bureau of Economic Research , 1975.
.89،ص 1ط،كلية التجارة،جامعة الإسكندرية،الإستثمار �ي الإنساننظرة إ�ى المستقبل،:الفيلأسامة محمد  4
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عبارة عن عملية تنمية مهارات ":بأنھ)Ecosoc(وقد عرفھ المجلس الاقتصادي والاجتما�ي للأمم المتحدة     

يمك��م  ماو لبلد ما،أ والاجتماعيةومعارف وقدرات أفراد الجنس البشري،الذين يساهمون �ي التنمية الاقتصادية 

ف��ا،ع�ى أن لا يقتصر هؤلاء الأفراد ع�ى السكان العامل�ن ،بل يمتد إ�ى الاش��اك الفع�ي أو المنتظر،أو  يساهمواأن 

  1."والاجتماعيةالاقتصاديةالذي يمكن الحصول عليھ من الأشخاص الآخرين �ي عملية التنمية 

هو مايحدث الإنتاج الإضا�ي الزائد عن إنتاج العمل غ�� المهاري للأفراد ذوي  الاستثمار :" بأن Schindlerيرى      

     2".المهارات والمؤهلات

حـد المقومـات الأساسـية فـي تحريـك وصـقل وصـيانة وتنميـة القـدراتأ" ي تمثـل تنميـة رأس المـال البشـر و      

والفنيـة والسـلوكية، ومـن ثـم فهـي وسـيلة تعليميـة تمـد الإنسـان والكفـاءات البشـرية فـي جوان��ـا العلميـة والعمليـة

وسـيلة بمعارف ومعلومات أو نظريات أو مبادئ أو قيم أو فلسفات تزيد من طاقتھ علـى العمـل والإنتـاج، وهـي أيضـا

فـي العمـلتباينـة فـي الأداء الأمثـلتدريبيـة تعطيـھ الطـرق العلميـة الحديثـة والأسـاليب الفنيـة المتطـورة والمسـالك الم

ومهاراتھالإنتـاج، وهـي كـذلك وسـيلة فنيـة تمـنح الإنسـان خبـرات إضـافية ومهـارات ذاتيـة تعيـد صـقل قدراتـھو

عـادةلإ  الفرصـةاتھ الماديـة والأدبيـة، وتمنحـھالعقلية أو اليدوية، و�ي آخر وسيلة تعيد تشكيل سـلوكھ وتصـرف عـادةلإ  الفرصـةاتھ الماديـة والأدبيـة، وتمنحـھالعقلية أو اليدوية، و�ي آخر وسيلة تعيد تشكيل سـلوكھ وتصـرف

  3".النظـر فـي مسـلكھ فـي العمـل وتصـرفاتھ فـي الوظيفـة وعلاقتـھ مـع زملائـھ ورؤسـائھ ومرؤوسـيھ

الإنتاجية ال�� يحتوي عل��ا  �ي العمليات الاستثمارات":بأن الاستثمار �ي الرأسمال البشري "M.Todaro"ويري      

الفرد نفسھ،و�ي تشتمل ع�ى المهارات والقدرات والقيم والصحة وغ��ها من الأمور ال�� ينتجها الإنفاق ع�ى 

  "التعليم

و استخدام جزء من مدخرات المجتمع أو الموارد البشرية �ي تطوير قدرات ومهارات ومعلومات ويعرف ع�ى أنھ     

4.طاقة المجتمع ثم��دف رفع قدراتھ الإنتاجية ومن البشري، المورد سلوكيات

2.2.1.3J<<íéÛâ_…^Ûnj‰÷]<»<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]V< <

ع�ـــى رأس  تكــون  تعت�ــ� المــوارد البشـــرية مــن المقـــاييس الأساســية ال�ـــ� تقــاس ��ــا ثـــروة الأمــم باعتبـــار أن هــذه المـــوارد     

المكونــــات الرأســــمالية والأصــــول المــــؤثرة �ــــي الوضــــع الاقتصــــادي والاجتمــــا�ي للــــدول ، حيــــث أصــــبح العنصــــر البشــــري 

  .هو العامل الحاسم لتحقيق التقدم ودرجة كفاءتھ 

                                                            
  .117،ص 18،1997العدد،، القاهرةالموارد البشرية العربية ودورها �ي الحياة الإقتصادية:مجلة العمل العربي1

2 M. Shindler : Human capital and labor market policy University  Pennsylvania,2008,http://www.ssc.upenn.edu/ms 
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2 M. Shindler : Human capital and labor market policy University  Pennsylvania,2008,http://www.ssc.upenn.edu/ms 

shind . 26/08/2018.13.59h.
  .195،ص1976الكويت،،وكالة المطبوعات،قراءات �ي تنمية الموارد البشرية:أحمد منصور  3

متوفر ع�ى الموقع ،  منتدى المجالس الينبعاوية،البشري والعائد من التعليم المالمفهوم الاستثمار �ي رأس :منصور فرغل 4

.14:57، 29/08/2018:تاريخ الإطلاع يوم  . http :www.alhjejaz.net/vb/showth read.php:الالك��وني
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وقــد أكـــد علمـــاء الاقتصـــاد منـــذ وقــت طويـــل أهميـــة تنميـــة المـــوارد البشــرية �ـــي تحقيـــق النمـــو الاقتصـــادي ، حيـــث       

أن كافــة القــدرات المكتســبة والنافعــة لــدى ســائر " ثــروة الأمــم " �ــي كتابــھ الشهيــــــر " A . SMITH  آدم ســميث" ذكــر 

ابـــت ، حقيقـــة أن اكتســـاب القـــدرة أثنـــاء الـــتعلم يكلـــف أعضـــاء المجتمـــع تعت�ـــ� ركنـــا أساســـيا �ـــي مفهـــوم رأس المـــال الث

ن ثــروة نفقــات ماليــة ، ومــع ذلــك تعــد هــذه المواهــب جــزءا هامــا مــن ثــروة الفــرد ال�ــ� تشــكل بــدورها جــزءا رئيســيا مــ

  .المجتمع الذي ينتم� إليھ  .المجتمع الذي ينتم� إليھ

بـاره اسـتثمارا وطنيـا و�ـي أهمية الاستثمار �ي رأس المـال البشـري باعت"   A . MARSHALLالفريد مارشال" كما أكد      

رأيـھ أن أع�ـى أنـواع رأس المـال قيمـة هـو رأس المـال الـذي يسـتثمر �ـي الإنسـان ، إذ عـن طريـق الإنسـان تتقـدم الأمــم ، 

والاقتصـــاد ذاتـــھ ذو قيمـــة محـــدودة إن لـــم يســـتغل �ـــي ســـبيل التقـــدم وذلـــك عـــن طريـــق القـــوى البشـــرية ال�ـــ� تحـــول 

  .جية متنوعة تحقق التقدم المنشوداقات تكنولو ال��وات من مجرد كميات نوعية إ�ى ط

هاربسون "النمو الاقتصادي قسم العالمان و�ي دراسة عن تأث�� التعليم وتنمية القوى البشرية بشكل عام �ي      

HARBISON"،مايرز " وMAYERS"و  بلاد العالم إ�ى أربعة مستويات من النمو الاقتصادي تأثرا بدرجة التعليم

  1: �ي   1: �ي 

وتعاني من ضعف الو�ي بالتعليم ومحدودية   " :UNDER DEVELOPED COUNTRIES" البلاد المتخلفة .1

، المدارس القيد �ي إمكانات المدارس وانتشار ظاهرة التسرب وارتفاع الفاقد �ي التعليم وانخفاض معدلات

  .عات والقليل م��ا بھ معاهد عليا وأغلب دول هذه الفئة لا يوجد ��ا جام

و�ي البلاد ال�� بدأت �ي طريق التقدم  ":PARTIALLY DEVELOPED COUNTRIES" بلاد النامية جزئيا ال.2

وقطعت فيھ شوطا محددا ، ويتم�� التعليم ف��ا بالتطور السريع من حيث الكم ع�ى حساب نوعية التعليم ، 

التعليم الابتدائي رغم  وتعاني هذه الفئة من البلاد من ارتفاع نسبة التسرب والفاقد من التعليم خاصة

عناي��ا بھ ، وانخفاض نسبة المقيدين بالمرحلة الثانوية ونقص أعداد المدرس�ن ، كما أنھ يوجد ��ا جامعات عناي��ا بھ ، وانخفاض نسبة المقيدين بالمرحلة الثانوية ونقص أعداد المدرس�ن ، كما أنھ يوجد ��ا جامعات 

  .تمامها موجھ إ�ى التعليم النظري إلا أن اه

– SEMI" الـبلاد شـبھ المتقدمـة  .3 ADVANCED COUNTRIES ":  و�ـي الـبلاد ال�ـ� قطعـت شـوطا متوسـطا

80سـنوات وترتفـع معـدلات القيـد ��ـا لتصـل إ�ـى نحـو  6ريق التقدم ن ويتم�� التعليم ف��ا بأنـھ إلزامـي لمـدة �ي ط

، ومشكلات التسرب والفاقد من التعليم أقل حدة من الفئتـ�ن السـابقت�ن ، والتعلـيم الثـانوي متنـوع ويميـل % 

� �ـــي هــــذه الــــبلاد بالارتفــــاع الا أن الجامعــــات إ�ـــى الاتجــــاه الأكـــاـديم� ��ــــدف الإعـــداد للتعلــــيم الجــــام�ي الــــذي يتم�ــــ

  .ادية ونقص أعداد هيئات التدريس تعاني من ازدحام الطلاب وضعف الإمكانات الم

و�ــي الــبلاد ال�ــ� قطعــت شــوطا طــويلا �ــي طريــق التقــدم  " : ADVANCED COUNTRIES" الــبلاد المتقدمــة .4
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و�ــي الــبلاد ال�ــ� قطعــت شــوطا طــويلا �ــي طريــق التقــدم  " : ADVANCED COUNTRIES" الــبلاد المتقدمــة .4

وحققــت مســـتوى اقتصـــادي متطـــور خاصــة �ـــي مجـــال الصـــناعة وتزدهـــر ��ــا حركـــة الاكتشـــافات العلميـــة ولـــد��ا 

                                                            
تاريخ xhttps://chamber.sa/Home/Pages/default.asp،والدراسات بالغرفة التجارية الصناعية بالرياضمركز البحوث 1

  .10:49:ع�ى الساعة 22/08/2018:يومالإطلاع 
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لـة المؤهلـة والمدربــة ن ويتم�ـ� التعلـيم ف��ـا بارتفـاع معـدلات القيـد �ــي رصـيد مـن الكفـاءات البشـرية والقـوى العام

فاع مستوى التعليم الجام�ي والاهتمام بالكليـات العلميـة بدرجـة تفـوق الكليـات النظريـة مـع جميع مراحلھ وارت

  .العلم� والاكتشاف والاختـــراع  الاهتمام بالبحث

والأمثلة ع�ى تأث�� الاستثمار البشري �ي تحقيق التقدم والنمو الاقتصادي والاجتما�ي متعددة فنجد دولة مثل      

ها من دول جنوب شرق آسيا قد حققت معدلات عالية للنمو الاقتصادي واستطاعت أن الص�ن واليابان وغ�� 

تتخطى حاجز التخلف وتتبوأ مكانة متقدمة ب�ن دول العالم ارتكازا ع�ى ما لد��ا من موارد بشرية حرصت ع�ى 

�ي تكنولوجيا  تأهيلها وتنمية مهارا��ا وقدرا��ا ، كما أن ما يشهده العالم الآن من تطور علم� كب�� خاصة

المعلومات المرتبطة باستخدامات الحاسب الآ�ي والاتصالات والإلك��ونيات يرجع إ�ى ما تم تأهيلھ من قدرات 

  .ومهارات عالية المستوي لأفراد من العنصر البشري 

الاقتصادي، إن الحصول ع�ى التكنولوجيا الحديثة من خلال است��ادها ليس شرطا كافيا وحده لدعم النمو     

يعقل أن تمتلك ويجب ملاحظة أيضا أن التقدم التكنولو�ي يرتبط بشكل وثيق ب��اكم رأس المال البشري، فلا

البشرية الذي يعد دولة ما مستوى مرتفعا من التقدم التكنولو�ي دون أن يق��ن ب��اكم �ي الخ��ات والمهارات البشرية الذي يعد دولة ما مستوى مرتفعا من التقدم التكنولو�ي دون أن يق��ن ب��اكم �ي الخ��ات والمهارات

ع�ى استيعابإن تراكم رأس المال البشري سيشجعوهكذا ف. المحفز والضامن لحدوث النقلة التكنولوجية

  1.المؤهلةالقوى العاملةالتكنولوجيا الحديثة وتبن��ا، ومن ثم فإن التغ�� التكنولو�ي س��يد من الطلب النس�� ع�ى

تش�� نظريات التنمية الاقتصادية بأن تراكم رأس المال البشري، محرك أسا��� للنمو الاقتصادي،كما كما      

الاقتصادي، الدراسات الحديثة للتنمية الاقتصادية ع�ى الاستثمار �ي العنصر البشري بوصفھ مفتاحا للنموركزت 

�ي هذا العنصر حيث بينت وجود علاقة وارتباط ب�ن النمو الاقتصادي وتراكم رأس المال البشري، وأن الاستثمار

  .لھ أثر إيجابي ع�ى النمو الاقتصادي

  :ي الرأسمال البشري يكتسب أهميتھ من خلال� الاستثمار كما أن        :ي الرأسمال البشري يكتسب أهميتھ من خلال� الاستثمار كما أن      

وتعي�ن  استقطابتوفر أهم عنصر من عناصر الإنتاج وهو العنصر البشري ،فمن خلال هذا الأخ�� يتم −

.الموظف�ن المناسب�ن مما يؤدي لزيادة نوعية وأداء ومهارة الموظف�ن 

العامل  باعتبارهمن خلال تحف��ه وإشباع رغباتھ وحاجياتھ  فيھ والاستثمار العناية بالمورد البشري −

2. يؤدي بالضرورة لنجاح المنظماتالرئي��� لزيادة الإنتاج،هذا ما

تطوير وتنمية الرأسمال البشري يؤدي إ�ى تحس�ن نوعية الخدمات ورفع مستواها،وتقليل حجم الضرر −

.ئروالخسائر �ي العمل مما ينعكس عل حجم الإيرادات والخسا

75

                                                            
،رسالة ماجيست��،الجامعة التكاملية ب�ن الاستثمارات البشرية والصادرات كمحددات للنمو الاقتصادي:التلد محمقاسم1

.14،ص 2002الأردنية،
  .158،ص1،2009ط،دار صفاء للنشر والتوزيع،الأردن،إدارة المنشآت المعاصرة:النسور هيثم محمود الشب�ي،مروان محمد2
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�ي الرأسمال البشري يعت�� عنصرا إنتاجيا لايمكن تقليده من قبل المنافس�ن،وقد يكون بمثابة  الاستثمار −

  1.م��ة تنافسية للمنظمة

  2:�ي الرأسمال البشري أهمية كذلك ع�ى مستوى الفرد وع�ى مستوى المنظمة نذكر م��ا للاستثمار  و      

  :ع�ى مستوى الفرد.1  :ع�ى مستوى الفرد.1

و  العلماللازمة لعملية تطوير المواردم هالعملية والعلمية ال�� تعت�� من أالفرد اتتنمية طاق−

.التكنولوجيا

قية و إفساح � ال�للنمو وتاحة الفرصة و إ هارات التحليلية و الابتكارات و القياداتعارف والمالم اكتساب−

.جال للإبداع و الابتكارالم

الأمثل للطاقات والإمكانيات ستغلالالا  ها،وكذا �ي الأفراد وحسن استغلال الطاقات الكامن��فجت−

.كتسبةالم

  .سطرةداف المهو خدمة الأ نحوتوج��ها  الفنية والعملية يك القدرات تحر −

  :ع�ى مستوى المنظمة.2

.،والقضاء ع�ى رتابة ونمطية العملالإنتاجية و تلبية متطلبات الجودة تحس�نقيق القدرة التنافسية و تح−

.تخفيض معدلات الغياب ومعدل دوران العملو،والخسائر �ي الإنتاج والتجه��اتتقليل التكاليف −

  .خلق جو يسوده التعاون المش��ك والولاء الاجتما�ي والرغبة �ي تحقيق الأهداف−

3.2.1.3J<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰÷]<l^è†¿ÞV< <

  :الاستثمار �ي الرأسمال البشري،نذكر م��االمفسرة لتطور مفهوم والأبحاثالنظريات هناك العديد من      

  :Menser (1958(أبحاث مينسر.1958:  1) Menser(أبحاث مينسر.1

الإيرادات ب�ن)الفروق  (خلال استخدام مفهوم رأس المال البشري ا�ى أن اختلاف أشار مينسر �ي أبحاثھ من     

الوظائف والذي يعوداختلاف توزيع الدخل ب�ن ذا هالوظائف، إنما يعود ا�ى الاختلاف �ي طول مدة التدريب و 

تعت�� من العوامل ال�� ترفع" مينسر"كل وظيفة، كما أن الأقدمية والخ��ة حسب  إنتاجيةمقدار  إ�ىبالدرجة الأو�ى 

  .العامل إنتاجيةمن 

أهمية تحديد التكلفة والعائد من التدريب �ي إبراز إ�ىوحسب مينسر فالاستثمار �ي رأس المال البشري ��دف      

تكاليف إ�ىتفس�� بعض خصائص السلوك لدى العامل�ن، ال�� تتحدد بتحديد تكلفة التدريب وال�� قسمها 

وتكلفة غ�� مباشرة ،ال�� تشكل تكلفة الفرصة ،)تكلفة معدات التدريب ،أجور المدرب�ن والمتدرب�ن(مباشرة
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وتكلفة غ�� مباشرة ،ال�� تشكل تكلفة الفرصة ،)تكلفة معدات التدريب ،أجور المدرب�ن والمتدرب�ن(مباشرة

.بعد التدريب الأفرادإيراداتذي يشكل بالنسبة للمدرب أو المتدرب ،أيضا تحديد العائد من التدريب والالضائعة

                                                            
، ص 2،2012طلبلقاء التطبيقية ،الأردن،جامعة ا،إدارة الموارد البشرية �ي المنشآت السياحية والفندقية: ق��� قحطان خليفة 1

86.
  .55،ص 2005،دار وائل،عمان،إدارة الموارد البشرية:خالد عبد الرحيم اللي�� 2



Ø’ËÖ]<3<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<JíéÂ^Ûjq÷]<íéÖæöŠ¹]æ<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰÷]

مهأي أنھ كلما ركز �ي أبحاثھ ع�ى دراسة أثر الاستثمار �ي التدريب ع�ى دخل وسلوك الأفراد العامل�ن ومن أ

  :استنتاجاتھ

حصولھ ع�ى مزيد من التدريب �ي العمل وزاد كلما زادت مستويات الفرد التعليمية كلما زادت احتمالات−

.أجره

.معدل دوران العامل كلما زادت تكلفة الاستثمار �ي التدريب كلما زاد− .معدل دوران العامل كلما زادت تكلفة الاستثمار �ي التدريب كلما زاد−

  1.كلما زاد الاستثمار �ي التدريب المتخصص كلما زاد احتمال بقاء واستقرار الفرد �ي المؤسسة−

،الخ��ة والدخل حيث قام بنمذجة رياضية لهذه قة ب�ن التعليمنشر مينسر مقالا عن العلا 1974و�ي سنة      

دالة الكسب المنسرية ،و�ي الأك�� شيوعا ب�ن الباحث�ن اليوم �ي تقدير العائد الخاص من العلاقة تسم� ب

توصل �ي دراستھ إ�ى أن الذكور البيض �ي و.الدخل دالة لسنوات التعليم والعمر والخ��ة اعت�� وقد .التعليم

  2.عام درا��� واحد�ي حال زيادة %7يعملون �ي الفلاحة يزيد دخلهم ب لا الولايات المتحدة الذين

  :Theodor Schultz(1960(أبحاث شول��.2

اعتمد مفهومھ وقدا.يعد مفهوم شول��  للاستثمار �ي رأس المال البشري بالغ الأهمية �ي مجال الاقتصاد والإدارة     

  :ع�ى ثلاث فرضيات

زيادة تراكم رأس المال النمو الاقتصادي الذي لا يمكن تفس��ه بالزيادة �ي المدخلات المادية، يرجع ا�ى�

ثــــم صــــار مرادفــــا لتعب�ــــ� الاســــتثمار �ــــيresidual factorel  والــــذي كـــاـن يعــــرف بفعــــل العنصــــر المتبقــــي  .(البشــــري 

.رأس المال البشري المستثمر �ي الأفراد

.الأفرادرأس المال البشري المستثمر �ي يمكن تفس�� الاختلافات �ي الإيرادات وفقا لاختلافات �ي مقدار �

.رأس المال التقليدي إ�ىيمكن تحقيق العدالة �ي الدخل من خلال زيادة نسبة رأس المال �

ويرى شول�� أن الاستثمار �ي رأس المال البشري يتضمن العديد من النشاطات ال�� تحسن القدرات البشرية

  :م��ا

.؛برامج تدريب الكبارالعمل أثناء؛التدريب التعليم النظامي �ي المستوى الابتدائي والثانوي العا�ي−

  .؛ وانتقال الأفراد من أجل تسهيل فرص العملالتسهيلات الصحية والخدمات−

خدمة كما ركز أيضا بشكل كب�� ع�ى التعليم والمعرفة كأساس للاستثمار �ي رأس المال البشري حيث أنھ ينتج     

.المؤسسةنفسھ لا يمكن بيعھ أو امتلاكھ من طرفوأن الاستثمار يعت�� جزءا من الفرد . اقتصاديةذات قيمة 

يمكن القول أنھ حسب هذه النظرية تستند العلاقة ب�ن التعليم والدخل ع�ى مجموعة من الفرضيات ،ال��
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يمكن القول أنھ حسب هذه النظرية تستند العلاقة ب�ن التعليم والدخل ع�ى مجموعة من الفرضيات ،ال��

                                                            
رسالة ماجست�� �ي الاقتصاد غ�� منشورة، جامعة سورية، . رأس المال البشري قياس عائد الاستثمار �ي :المصبح عماد الدين أحمد1

.15  14،ص ص2011كلية الاقتصاد، سورية،
،أطروحة ماجيست��،الجامعة الإسلامية،غزةأثر رأس المال البشري ع�ى النمو الإقتصادي �ي فلسط�ن:شادي جمال الغرباوي 2

  .51،ص2015،
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ا أن التعليم يزود الفرد بالخ��ات والمهارات والكفاءات العلمية ال�� تزيد من قدراتھ وسلوكياتھ �ي تحس�ن همؤدا

  1.المنتوجنوع وكم

  :Backer(1964(أبحاث بيكر.3

الاستثمار �ي مجال الإسهاماتأهمأبحاثھ �ي مجال الاستثمار �ي التدريب من  الذي كانت" بيكر"ظهرت جهود       الاستثمار �ي مجال الإسهاماتأهمأبحاثھ �ي مجال الاستثمار �ي التدريب من  الذي كانت" بيكر"ظهرت جهود      

م الاستثمار هيامفحيث كانت مركزة ع�ى ع�ى تطوير1993عام " نوبل "البشري، ال�� بناء عل��ا حصل ع�ى جائزة 

اقتصادياتإ  يم النظرية كأداة للتحليل �يهذه المفاه بطريقة علمية كيفية استخدام البشري، حيث أوضح

نتيجة (و التدريبهام من أوجھ الاستثمار البشري و ھ هلاستثمار �ي المورد البشري، مركزا �ي ذلك ع�ى وجه

الفرد الحدية �ي إنتاجية،حيث م�� ب�ن التدريب العام الذي يزيد �ي )لإسهاماتھ �ي مجال الاستثمار البشري 

إمكانية تركھ للعمل بالمؤسسة �ي أي وقت (��االمؤسسة ال�� تقدم لھ التدريب وكذا �ي أي مؤسسة أخرى قد يعمل

ذا النوع منهةعمل لا ترتبط ارتباطا قويا بتكلفوالانتقال لأي مؤسسة أخرى، بالتا�ي فان تكلفة معدل دوران ال

فهو يزيد من الإنتاجية الحدية للفرد �ي المؤسسة ال�� تقدم لھ التدريب بدرجة ،أما التدريب المتخصص)التدريب 

المؤسسات التدريب ع�ى آلة خاصة بالمؤسسة مثلا لا توجد لدى(عمل بأي مؤسسة أخرى  إذاالحدية  إنتاجيةأك��  المؤسسات التدريب ع�ى آلة خاصة بالمؤسسة مثلا لا توجد لدى(عمل بأي مؤسسة أخرى  إذاالحدية  إنتاجيةأك�� 

المؤسسة يضطرذا هالأخرى ،بالتا�ي تكلفة معدل دوران العمل ترتبط ارتباطا قويا بتكلفة التدريب المتخصص ،

��ذا يكون ) كب��ة   ا يكلفها خسارةهذا ا�ى العمل ع�ى أن لا ي��ك العامل المتدرب تدريبا متخصصا للعمل ف��ا ،لأن

  2.التدريب المتخصصب�ن تكلفة معدل الدوران وتأث��ه ع�ى تكلفة التدريب خاصةالارتباطقد درس درجة " بيكر"

3J1.3J<¹]l]†�öEl]ˆÓi†¹]<D…^Ûnj‰øÖ<íé‰^‰ù]<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»V< <

سنعرض �ي هذا الجزء أهم المرتكزات الأساسية للاستثمار �ي الرأسمال البشري وال�� تتمثل أساسا �ي      

  .المحددات والأبعاد والمهارات اللازمة لتنمية العنصر البشري 

1J3J1J3J<<l]�‚¦…^Ûnj‰÷]<ë†�fÖ]<Ù^¹]<Œ_…<»V< <

والمعرفــة عمليـة تنميـة رأس المـال البشـري بجـانب�ن متلازمـ�ن ومتكـامل�ن، أولهمـا يخـتص باكتسـاب العلـمتـرتبط      

الأساس �ي تكوين والمهــارة مشــكلا جانــب التأهيــل، وثان��مــا يتعلــق بقضــايا العمــل والتوظيــف وهــذان الجانبــان همــا

  3:ال البشري و�يمحددات الاستثمار �ي رأس الم

                                                            
دراسة ميدانية :ور الاستثمار �ي رأس المال البشري وتطوير الكفاءات �ي تحقيق الأداء المتم�� بالمنظماتد: عبد الصمد سم��ة1
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دراسة ميدانية :ور الاستثمار �ي رأس المال البشري وتطوير الكفاءات �ي تحقيق الأداء المتم�� بالمنظماتد: عبد الصمد سم��ة1

رسالة دكتوراه �ي تسي�� الموارد البشرية، جامعة بسكرة،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ،شركة الاسمنت ع�ن التوتة بباتنة

  .2324ص ص  ،2016،وعلوم التسي��،بسكرة
. دراسة حالة عينة من الجامعات الجزائرية:أثر اس��اتجية تنمية الموارد البشرية ع�ى أداء الأفراد �ي الجامعات: ، س��ينةمانع2

.89،ص2015بسكرة، ،رسالة دكتوراه علوم �ي علوم التسي��،جامعة بسكرة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسي��
  .9،ص1998،المركز الوط�� لتنمية الموارد البشرية،الأردن،تنمية الموارد البشرية �ي الأردنإس��اتيجية :منذر المصري 3
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يتم عن طريق وضع الأسس اللازمة لبناء الإنسان وتحديد احتياجاتھ من المهارة والمعرفة العلمية:التخطيط- أولا

والثقافية والمهنية وغ��ها، والطرق والوسائل الفعالة لتوف�� تلك الاحتياجات ع�� مراحل زمنية محددة، وكذلك

  :يس�ى التخطيط لتنمية رأس المال البشري إ�ى تحقيق الأهداف التالية. المهاراتالتخطيط للاستفادة من تلك 

تطوير نوعية نواتج مصادر العرض من زيادة المواءمة ب�ن جان�� العرض والطلب من القوى العاملة؛−

القوى العاملة؛

شمو�ي ذي أبعاد اعتماد إطار تطوير الروابط والقنوات ب�ن جان�� العرض والطلب من القوى العاملة؛−

لتحقيق التوازن ب�ن متطلبات الفرد اقتصادية واجتماعية وثقافية �ي التخطيط لتنمية رأس المال البشري 

�ي ال��امج ال�� توفرها المجتمعية من ناحية أخرى وحاجاتھ �ي ضوء ميولھ وقدراتھ من ناحية وب�ن الحاجات

                                                                                                                   .ة للتنسيق ب�ن الجهات المعنية بتنمية رأس المال البشري توف�� الأطر اللازممصادر العرض من القوى العاملة؛

وانجاز برامجھ، يشكل هذا العنصر الإطار التنظيم� والتنفيذي لتحقيق أهداف محور التخطيط، ٕ:التنمية: ثانيا

يـتم مـن خلالـھ تـوف�� المؤسسـات التعليميـة والتدريبيـة للقيـام بخطـوات تنميـة رأس المـال البشـري تنميـة حيث

  .الثقافية والفكرية والمهارات العملية لدى الفرد لتأهيلھ لممارسة مسؤولياتھ كمواطن منتجللقدراتشـاملة  .الثقافية والفكرية والمهارات العملية لدى الفرد لتأهيلھ لممارسة مسؤولياتھ كمواطن منتجللقدراتشـاملة

إتاحـة فـرص العمـل للقـوى البشـرية التـي تـم تنمي��ـا وتأهيلهـا مـن خـلال بـرامج  يـتم مـن خلالـھ:التوظيف-ثالثا

والتدريب، بما يمكن من استغلال القدرات والمهارات ال�� اكتسب��ا �ي إنتاج السـلع وتقـديم الخـدمات التعلـيم

  .جاتھ�ي توف�� احتيا ، والإسهامللمجتمـع

عرف ع�ى أنھ التحديد المسبق للوظائف والمستويات الإدارية ،أو المحطات :تخطيط المسار الوظيفي- رابعا

يتفق مع قدراتھ وخصائصھ الشخصية  الوظيفية ال�� يشغلها المدير أو الموظف أو العامل،أفقيا أو رأسيا،بما

  1.وطموحاتھ،وكذا تخطيط الموارد البشرية ع�ى مستوى المؤسسة

� من خلالها يتم التعرف ع�ى الجوانب الإيجابية والسلبية الخاصة بتحقيق �ي العملية ال�:تقييم الأداء-خامسا � من خلالها يتم التعرف ع�ى الجوانب الإيجابية والسلبية الخاصة بتحقيق �ي العملية ال�:تقييم الأداء-خامسا

2.معدلات الأداء المس��دفةهداف،وإنجاز الأ 

2.3.1.3.<<�^Ãe_…^Ûnj‰÷]<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»V< <

  :جاءت أهمية العناية بتنمية رأس المال البشري من منظور متعدد الأبعاد م��ا     

يـنعكس تزايـد نسـبة المثقفـ�ن مـن المـوارد البشـرية فـي التنميـة الحضـارية للمجتمـع حيـث :البعد الثقا�ي�

الفـرد وتمسـكھ بمـا يخـص وطنـھ مـن العقائـد الدينيـة والتـراث الثقـا�ي واللغـة والآداب، معرفـةوزيـادة

.بما يدور حولھوازديـاد درجـة الـو�ي لديـھ
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.بما يدور حولھوازديـاد درجـة الـو�ي لديـھ

                                                            
.345،ص 2،2008دار الفكر العربي،مصر،ط،رؤية إس��اتيجية معاصرة-إدارة الموارد البشرية: أحمد سيد مصطفى1
جامعة قناة ،سلسلة مراجع إدارة الأعمال،التنافسيةمدخل لتعظيم القدرات -إدارة الموارد البشرية: سيد محمد جاد الرب2

.509ص،1،2008،ط1مجلدالسويس،
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عــروف أن التعلــيم ينمــي قــدرات الفــرد الذهنيــة والفكريــة، ويكســبھ الأنمــاط فمــن الم :البعد الاجتما�ي�

المتوازنة مما يجعلـھ أكثـر قـدرة علـى تفهـم المشـكلات الاجتماعيـة، وترسـيخ الـروابط  والقــيم الســلوكية

.الملموس �ي شعور الإنسان بالذات الأسـرية إضـافة إلـى تـأث��ه

حيـث يـوفر التعلـيم الكـوادر العلميـة القـادرة علـى البحـث والابتكـار والاختـراع والتطـوير بمـا :لعلميالبعد ا�

التقـدم التقنـي فـي شـ�� مجـالات الحيـاة،  وإحداثإحداث الـنقلات الحضـارية المختلفـة،  يسـهم فـي التقـدم التقنـي فـي شـ�� مجـالات الحيـاة،  وإحداثإحداث الـنقلات الحضـارية المختلفـة،  يسـهم فـي

.وسائل المعيشة والتحسـ�ن المسـتمر فـي

العناية بتعليم وتدريب الفرد إ�ى تخفيض نسبة البطالة وال�� تتناقص مع  حيث تؤدي:البعد الأم���

التعليم والتدري��، مما يسهم �ي تحقيق الاسـتقرار الأمنـي للمجتمـع، إضـافة إلـى قناعـة  ارتفاع المستوى 

1.وجود هذا الاستقرار الأفـراد أنفسـهم بضـرورة

  .الاستثمار �ي الرأس المال البشري أبعاد : )1.3(الشكل رقم                    

  

البعدالثقا�ي

البعد الاجتما�ي

البعد العلمي

  
  

  ع�ى العديد من المصادر بالاعتماد إعداد الباحث :المصدر

3.3.1.3J<<l]…^ã¹]íÚ‡øÖ]<ï†�fÖ]<†’ßÃÖ]<íéÛßjÖV
: �يو المدير  �يتتمثل هنالك أربع مهارات أساسية يحتاجها العنصر البشرى أو القائم ع�ى إدارة ذلك العنصر     

  2.الإنسانية والاجتماعية والمهارة الفنية والمهارة الفكريةالمهارة 

البعد الأم��البعد الأم��
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.2007بالرياض،  مركز البحوث والدراسات: بالمملكة العربية السعودية الإستثمار �ي الرأسمال البشري ورقة عمل حول  1

https://hrdiscussion.com/downloadfile. 18:55الساعة ع�ى  08/2018/ 24:يوم تاريخ الاطلاع.
 41،الأكاديمية العربية ال��يطانية للتعليم العا�ي،ص ص أهمية العنصر البشري �ي تحقيق أهداف الشركات :محمد حس�ن سيد 2

  . www.abahe.co.uk: ع�ى الموقع.13:26، 28/08/2018:تاريخ الإطلاع يوم .42
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فالمـدير يجـب أن . وفهم الآخـرينوتتبلـور هـذه المهـارة أساسـا فـي الاتـصال:المهـارة الإنـسانية والاجتماعيـة-1

والجمهور ھ وزملائھ الاتصالات مع مرؤوسيھ ورؤسائيكـون متـصلا جيـدا لأنـھ يقـ��� معظـم وقتـھ فـي

الآخـرين فيقـصد بـھ مهـارة المـدير فـي التعـرف علـى شخـصيات العـامل�ن وأمـا فهـم منظمتھالمتعامل مـع

والعامل�ن والإلمام بالتغي�� الذي يطرأ عل��ا وأثر هذا التغي�� علـى العمـلوقيمهم واتجاها��موأفكـارهم

.وعلاقا��م.وعلاقا��م

والإدارات والعامل�ن ومحاولةالمنظمةن يكون المدير علـى فهـم بأهـداف ويقصد ��ا هنا أ :المهارة التنظيمية-2

 منظمةف��ـــا وفهـــم الـــسياسات العرضـــية للإدماج هذه الأهداف مـع بعـضها وتقليـل نـوا�ي الـصراع

وال��قيـة والإعـارة والأنظمة المختلفة للتعي�ن والتدريب والنقل العمـــل والعلاقـــاتوإجراءا��ـــا وقواعـــد

ن يــــضيف المــــدير تأملاتــــھ علــــى الأهــــدافأهــــذا فــــإن المهــــارة التنظيميــــة تتــــضمن والحـوافز بالإضـافة إلـى

الظروف القائمة �ي إدارتھ �ي إطاركلما رأى ذلك مناسباتعديلهااسات والقواعد ويطور ف��ا ويق��حوالسي

فــإن المــدير ســوف يــتمكن مــن البحــث عــن أفــضل هـذه المهـارةيئـة المحيطـة وإذا تـوافرت مثـلوالب نظمةوالم

.والمجتمع نظمةبالشكل الذي يحافظ ع�ى تكامل المالمتاحة وتوج��هاالطــرق لاســتغلال الإمكانيــات .والمجتمع نظمةبالشكل الذي يحافظ ع�ى تكامل المالمتاحة وتوج��هاالطــرق لاســتغلال الإمكانيــات

الجيد والإلمام الوا�ي ب العمل تع�� الفهـموتتضمن هذه المهارة عدة جوانب فمن جان :المهارة الفنية-3

والقـدرة علـى تـدريب المرؤوسـ�ن للقيـام دارتـھإالذي يؤديھ المدير والعمـل المطلـوب إنجـازه مـن بالعمل

تطوير العمل والإضافة عليھ والتوصل إ�ى أحسن الطرق كمـا يعنـيبأعبـا��م بدرجـة عاليـة مـن الكفـاءة

.لإنجازه

:وتتكون هذه المهارة من العناصر الرئيسية التالية :المهارة الفكرية-4

      القـدرة علـى التحليـل−

                       الإحـساس بالمـشكلات −

  للأمور  النظـرة المـستقبلية−

          التفك�� المتجدد −

           القـدرة علـى التغيـر والتغييـر−

  .التكيف مع المواقف أو تكييفها  تساعد ع�ى حسن المرونـة الفكريـة التـي−

العلاقات الإنسانية بدرجـة أو ومــــن المعــــروف إن الإدارة العليــــا تحتــــاج إلــــى تنميــــة المهــــارات الفكريــــة ومهــــارات      

ت أو المهـارات الفنيـة ومهـاراتإ�ى تنمية القدرا لإشرا�ي يحتاجنـسبة أعلـى مـن المهـارات الفنيـة فـي حـ�ن أن المـستوى 

  .بدرجة أو بنسبة أع�ى من المهارات الفكريةالعلاقـات الإنـسانية
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  .بدرجة أو بنسبة أع�ى من المهارات الفكريةالعلاقـات الإنـسانية
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2.3<J<°e<Ø}]‚jÖ]…^Ûnj‰÷]<�_†Ö]<»íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�cæ<ë†�fÖ]<Ù^V< <

لحديثة المواكبة للتطورات العصر، فهناك العديد المفاهيم ايعت�� مفهوم أو تعريف إدارة الموارد البشرية من     

البشريةالمواردلإدارةدقيقتحديد مفهومفإنلذلك، نظرا للدور الكب�� الذي تلعبھ �ي المؤسسةمن المداخل 

:1هما اتجاه�نب�ن يتطلب التمي�� :هما اتجاه�نب�ن يتطلب التمي��

وحدة إداريةومجردروتي��نشاط�يالموارد البشرية أصحا��ا أن إدارةيرى وال��: )الكلاسيكية(التقليديةالنظرة-

حضورهمأوقاتوضبطالعامل�نوسجلاتملفاتحفظع�ى القيام بأعمال روتينية تنفيذية من أمثل��اتقتصر

مستوى ع�ىتلعبھ هذه الوظيفةالذيالحيوي الدور لأهميةإدراكهالعدمضيقةالنظرةوتعت�� هذهوإنجازا��م،

.المؤسسة

أهمية نفسولها�ي المؤسسةالأساسيةالوظائفكإحدىالبشريةإدارة المواردإ�ىتنظروال��:الحديثةالنظرة -

. إنتاجية المؤسسةع�ىالتأث���يالبشري العنصرلأهميةنظرا) الخ ...التمويلالتسويق،كالإنتاج،( الأخرى الوظائف

للعنصر البشري النظربمع��إنتاجية،وليس كعواملكمواردالبشريةالمواردإدارةأهميةع�ىتركزال��النظرةهذه للعنصر البشري النظربمع��إنتاجية،وليس كعواملكمواردالبشريةالمواردإدارةأهميةع�ىتركزال��النظرةهذه

ومنھ اتسع نطاق اهتمامات إدارة الموارد البشرية وأصبح يدور  .للمشروعالأجلطويلةعوائديحققكاستثمار

بصورة أساسية حول الفرد، والوظيفة والمنظمة، وبجانب ذلك العناصر البيئية الخارجية
2
ويوضح الشكل التا�ي .

  .لاهتماما��االمجموعة الرباعية 
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.15ص،2002الإسكندرية، للنشر،الجامعية الجديدة الدار،البشريةالمواردإدارة�يالحديثةالاتجاهات :البا�يعبدالدينصلاح1
ص،2007، المكتبة العصرية، مصر، الإتجاهات الحديثة �ي دراسات وممارسات إدارة الموارد البشرية:عبد الحميد عبد الفتاح2

13.
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  المجموعة الرباعية ال�� ��تم ��ا إدارة الموارد البشرية):2.3(الشكل رقم

  

  

  )2(  

  :الفرد

)1(  

    :المنظمة

  

  

  

  

  

  

)4(  

  :البيئة الخارجية

الاقتصادية�

الاجتماعية�

السياسية�

  التكنولوجية�

  :الفرد

الإستعداد�

المعارف �

والمهارات

الشخصية�

القيم�

  الخ��ة�

  :المنظمة

  الهيكل�

  الحجم�

  التكنولوجيا�

  الموارد البشرية�

  السياسات�

الثقافة�

)3(  

  :الوظيفة

المهام�

التنوع�

الاستقلال�

التحديات�

  

  

  

لإدارة الموارد البشرية ومختلف سياسات  إ�ى البعد المفاهيم� �ي هذا الجزء  سنحاول أن نتطرق  من خلال هذا      

وممارسات إدارة الموارد البشرية للاستثمار �ي الرأسمال البشري ،وكذا نورد المظاهر المش��كة ب�ن الاستثمار �ي 

  .الرأسمال البشري وإدارة الموارد البشرية

1.2.3J<íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�ý<êÛéâ^Ë¹]<‚ÃfÖ]<V< <

سنتطرق �ي هذا الجزء إ�ى المقاربات المفاهيمية والنظرية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية من مفهوم وتطور      

، المكتبة الإتجاهات الحديثة �ي دراسات وممارسات إدارة الموارد البشريةعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  :المصدر

.14ص، 2007العصرية، مصر، 

سنتطرق �ي هذا الجزء إ�ى المقاربات المفاهيمية والنظرية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية من مفهوم وتطور      

  .مختلف التحديات ال�� تواجھ وظيفة إدارة الموارد البشرية إضافة إ�ى تاري�ي 

1.1.2.3J<íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�c<ÝçãËÚV< <

من المؤلف�نعددأوردهاالبشرية وفقا للمداخل المعاصرة كماالمواردلإدارةالتعريفاتبعضيمكن عرض     

  :الإدارةعلمأدبيات�يالبارزين

مجموعة من ال��امج والوظائف والأنشطة المصممة لتعظيم كل من "ع�ى أ��ا  تعرف إدارة الموارد البشرية     

ريج محل مصطلح القوة العاملة حل بالتد حديث قدأهداف الفرد والمنظمة، والموارد البشرية كمصطلح يعت�� 

  1".ا سبقأداء الأفراد الذي كان سائدا فيمو 
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  1".ا سبقأداء الأفراد الذي كان سائدا فيمو 

  

                                                            
.14  ، ص2007، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، تنمية الموارد البشرية:ع�ي غربي1
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بأ��ا تخطيط وتنظيم وتوجيھ ومراقبة النوا�ي المتعلقة بالحصول ع�ى "إدارة الموارد البشرية " FLIPPO"كما يرى      

  1."الأفراد وتنمي��م وتعويضهم والمحافظة عل��م بغرض تحقيق أهداف المنشأة

مجموعة النشاطات المتعلقة بحصول المؤسسة ع�ى احتياجا��ا من الموارد البشرية، "تعرف ع�ى أ��ا  كما     

  .2"تطويرها وتحف��ها والحفاظ عل��ا، بما يمكن من تحقيق الأهداف التنظيمية بأع�ى مستويات الكفاءة الفعالة
ق وتنظيم معاملة الأفراد حيث يمك��م أ��ا عبارة عن النظام الذي يحدد الطر "MYRES,FIGORS" ويعرفها      

    .3"تحقيق ذوا��م و أيضا الاستخدام الأمثل لقدرا��م و إمكانيا��م لتحقيق أع�ى إنتاجية

الإدارة ال�� تؤمن ع�ى أن الأفراد العامل�ن �ي مختلف مستويات "تعرف إدارة الموارد البشرية الفاعلة ع�ى أ��ا و      

الموارد ومن واج��ا أن تعمل ع�ى تزويدهم بكافة الوسائل ال�� تمك��م من القيام أو نشاطات المؤسسة، هم أهم 

بأعمالهم، لما فيھ مصلح��ا ومصلح��م، وأن تراق��م وتسهر عل��م باستمرار لضمان نجاحها ونجاحهم ونجاح 

  .4"المصلحة العامة

المؤسسة�يبالعنصر البشري المتعلقةالأنشطةمن مجموعة" ومنھ يمكن القول بأن إدارة الموارد البشرية �ي       المؤسسة�يبالعنصر البشري المتعلقةالأنشطةمن مجموعة" ومنھ يمكن القول بأن إدارة الموارد البشرية �ي      

تعمل ع�ى استثماره وتنميتھ من خلال مجموعة من الوظائف المتكاملة بطريقة تؤدي إ�ى تحقيق أهداف حيث

  ."��االذين يعملون والأفرادالمؤسسةاحتياجاتب�نالتكاملمننوعوالوصول إ�ى إيجادالمؤسسة بكفاءة وفعالية،

2.1.2.3J<íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�ý<ê−…^jÖ]<…çŞjÖ]V< <

، إ�ى عصر الثورة أو ال��ضة الصناعية، إذ بدأ     ً إن تاريخ إدارة الموارد البشرية يرجع إ�ى قرن�ن من الزمان تقريبا

التفك�� �ي أهمية العنصر البشري، فبدأت المؤسسات بإنشاء إدارات خاصة بالموظف�ن، تبحث �ي شؤو��م وتعت�� 

ُ بمسميات مختلفة؛ م��ا. يتعلق ��مبكل ما  إدارة شؤون العامل�ن، إدارة شؤون الموظف�ن، : وسميت هذه الإدارات

  .إلخ... إدارة الأفراد  .إلخ... إدارة الأفراد

مرت إدارة الموارد البشرية بالعديد ن التطورات المتداخلة وال�� يرجع عهدها إ�ى الثورة الصناعية وقد حيث    

:ي�يفيماموجزةنقدمهاموحدا،كانالمضمون أنإلاالمراحل؛هذهمسميات�يالباحثون اختلف

لمحيثاليدوي،بالإنتاجعشرالتاسعالقرن منتصفقبلماالف��ةتم��ت :الصناعيةالثورةقبلمامرحلة .1

أنھع�ىللعاملينظركانإذ،5زيادتھوكيفيةالإنتاجع�ىركزتبلوالعمال؛وأنظمة العملشروطالمرحلةهذهتحدد

يعملالعاملوأصبحالم��ليةالصناعةنظامهذاالرق نظامبعدظهرأنلبثماثم،...صاحب العملممتلكاتمن

                                                            
  .16، ص1،2005طوالنشر، غزة،للطباعةإبداع،البشريةالمواردوتنميةإدارة:محمد المدهون 1
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  .16، ص1،2005طوالنشر، غزة،للطباعةإبداع،البشريةالمواردوتنميةإدارة:محمد المدهون 1
 ،)مدخل لتحقيق الم��ة التنافسية لمنظمة القرن الحادي والعشرين(الإدارة الإس��اتيجية للموارد البشرية :جمال الدين المر��� 2

.36، ص2003، سكندريةالدار الجامعية، الإ 
.19، ص2007، دار الجامعة، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية:أحمد ماهر3
.18، ص1،2002طدار ال��ضة العربية، لبنان،،إدارة الموارد البشرية من منظور اس��اتي�ي:حسن إبراهيم بلوط4
.36، صمرجع سابق:بلوطإبراهيمحسن5
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فجسد الأول المدن،�يوالطوائفالريف�يالإقطاعنظامجاءبعدهاالكريمة،بالحياةلھمحدد يسمحأجرمقابل

يوضحالذيقانو��الهاطائفةكونتصناعةبوجودالآخروتم��)الأرضيفلحون (والعبيدالملاك:طبقت�نوجود

  .1الحرفةأوللصناعةاحتكاراالنظامهذامثلحيثالمم��ن�ن ��ا،وأجور للمهنةالدخول شروط

، 2)م 1750( القرن التاسع عشر ة الصناعية ظهرت منذ حوا�ي منتصفمرحلة الثور  :مرحلة الثورة الصناعية.2

حيث غلبت العنصر الآ�ي ع�ى العنصر البشري وأغفلت حاجات وحوافز العمال؛ أين وجد العمال أنفسهم ضعفاء 

أمام أرباب العمل، فافتقار العمال للأمان واستغلالهم من قبل أرباب العمل واعتبارهم كالآلات ساهم �ي تنظيم 

فع عن حقوقهم ومصالحهم المختلفة، حيث أوجد العمال نقابات لتدا 19صفوفهم، ففي حوا�ي منتصف القرن 

استخدمت كافة الأساليب المتاحة أمامها و�ي مقدم��ا الإضراب مما أج�� أرباب العمل ع�ى التفاوض معها، نتج عن 

العمال وطور قو��ا  هذه التفاوضات تحقيق بعض المطالب للعمال، هذا ما عزز دور النقابات ودعمها من قبل

  .العامح لتخدم الصال

بعد هذه المرحلة جاء رواد ومدارس الإدارة والذين كان لهم دورا بارزا �ي إحداث تأث��ات عميقة ع�ى إدارة       

:الأفراد، وفق مراحل زمنية متتالية نقدمها فيما ي�ي:الأفراد، وفق مراحل زمنية متتالية نقدمها فيما ي�ي

شهدت مرحلة القرن العشرين تغ��ات وتطورات ضخمة كان لها الأثر الواضح ع�ى   :مرحلة القرن العشرين.3

إدارة الموارد البشرية، من أبرزها ظهور بعض المدارس ال�� كان لها إسهامات هامة �ي الوصول التدري�ي إ�ى رسم 

:ذه المدارس �يمعالم واضحة وأهمية صريحة لإدارة الموارد البشرية �ي المؤسسات ع�ى اختلافها، تمثلت ه

من أبرز الأمور ال�� ساهمت �ي تطوير إدارة الموارد البشرية �ي بداية :)1915-1856: (مدرسة الإدارة العلمية  .أ

فقد أعطت حركة ) Frederick. Taylor" (فريدريك تايلور "القرن الما��� هو حركة الإدارة العلمية ال�� تزعمها 

العامل�ن وأرباب العمل، من خلال استخدامها المنهج العلم� �ي تحديد الإدارة العلمية تصورا محددا ب�ن 

حيث توصل تايلور إ�ى ".دراسة الحركة والزمن"مواصفات الأعمال واختيار الإنسان الأفضل للعمل واستخدام  حيث توصل تايلور إ�ى ".دراسة الحركة والزمن"مواصفات الأعمال واختيار الإنسان الأفضل للعمل واستخدام 

  :الأسس الأربعة للإدارة و�ي

.استخدام الأسلوب العلم� �ي التوصل إ�ى حلول للمشاكل�

  .ب الجدارةاختيار العامل�ن حس�

  .الاهتمام بتدريب العامل�ن�

  .الارتكاز ع�ى مبدأ التخصص بحيث تسند للإدارة الوظائف الإدارية، ويتو�ى العاملون مهام التنفيذ�
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.27، ص2010عمان،والتوزيع،للنشرصفاء، دارعمليةوحالاتنظري إطار:البشريةالمواردإدارة:شيخةأبوأحمددرنا 1
التنمية ، الملتقى الدو�ي حول حالة المؤسسات الجزائرية -دور الموارد البشرية �ي المؤسسة الاقتصاديةتطور :محمد بوزهرة2

.26، ص10/03/2004-09البشرية وفرص الاندماج �ي اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقلة، الجزائر، يومي 
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، من بي��ا أ��ا توصف بنظرية الآلة وذلك لإغفالها الانتقاداتلكن واجهت الإدارة العلمية مجموعة من     

الجوانب الإنسانية للفرد أو العامل الإنساني داخل التنظيم باعتباره آلة من منظور اقتصادي يقوم ع�ى استغلال 

  . طاقات الفرد الف��يقية �ي العمل، متناسية عواطفھ والفروق الفردية الموجودة ب�ن الناس

بزعامة ) 1927( لقد ظهرت حركة العلاقات الإنسانية سنة :  )1932-1927: (نيةمدرسة العلاقات الإنسا  .ب

ال�� اعتقدت أن إنتاجية العامل�ن لا تتأثر بتحس�ن ظروف العمل المادية؛ بل أيضا  "Mayo.Elton"التون مايو

بإنتاجي��م وأهمية الحوافز ، كما ركزت هذه الدراسة ع�ى ارتباط الروح المعنوية للعامل�ن 1بالاهتمام بالعامل�ن

المعنوية إ�ى جانب الماديات، �ي ح�ن أشارت إ�ى أهمية العنصر الإنساني �ي العمل وضرورة إحداث التكامل ب�ن 

النظرة إليھ كآلة إ�ى كونھ إنسان لھ ، كان هذا تأكيدا ع�ى تغ�� النظرة إ�ى العامل من 2أهدافھ وأهداف المؤسسة

  .3مشاعر ولديھ قدرات

4:ي�يمانذكرمايوالتون أبرزهاال��الاستنتاجاتجملةنوم   

.للفردالسلوكيبالجانبالاهتمامضرورة�

.الفردأداءع�ىانعكاسھومدىالاجتما�يالوسطمراعاةفيجببطبعھ،اجتما�يالفرد�

.الشخصيةالعلاقاتأساسرسم�غ��تنظيمبأ��مالعامل�نالأفرادإ�ىينظر�

نظرياتبناءأساسية �يمرحلةالإنسانيةالعلاقاتمدرسةتعدهذايومنا�يالمفعول ضعيفةأ��امنوبالرغم 

أهميةإ�ىيش��فالأول ،والسلوكيالاجتما�يالجانب:أهمهاجوانبعدةع�ىتحتوي ، ف��5الأفرادوتسي��المؤسسة

لاالفردأنلنافيؤكدالثانيأماأهدافها،تحقيق�يوالمشاركةالتعاون إ�ىوال�� ��دفالمؤسسة،داخلالجماعات

بھ المرتبطةالعوامللتفاعلاتمحصلةفالسلوك ما هو إلاالجماعة،واتجاهاتعن أفكارسلوكھ بمعزل يحدد

  .الجماعةومتغ��اتأفكارمنالمتأتيةالخارجيةالعواملوتلكقيمھ،كشخصيتھ،  .الجماعةومتغ��اتأفكارمنالمتأتيةالخارجيةالعواملوتلكقيمھ،كشخصيتھ،

الجانب المادي وركز فقط ع�ى " مايو"العديد من الانتقادات، حيث أهمل لكن هذه الدراسة أيضا وجهت لها     

الجانب المعنوي وهذا كانت لھ تأث��اتھ السلبية ع�ى المؤسسة وإنتاجي��ا، لأن إشباع حاجات العامل�ن اللامتناهية 

  .غاية لا يمكن إدراكها، كما أن العديد من هذه الحاجات يتعارض إشباعها وأهداف المؤسسة

إدارةجاءت هذه المدرسة كمنطلق لمدرسة العلاقات الإنسانية وكون :)1960-1930: (مدرسة العلوم السلوكية. ج

:أساسيةمداخلثلاثوفقالعملداخلالفردسلوكبدراسةاهتمتفقدالإنسانمحورهاالبشريةالموارد
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.28، صمرجع سابق:شيخھنادر أحمد أبو 1
.36ص،1،2009طعمان،والتوزيع،للنشرإثراءدار،يمدخل اس��اتي�ي تكام�:إدارة الموارد البشرية: مؤيد سعيد السالم2
.158، ص2008، 2طدار وائل للنشر والتوزيع،عمان، ،المفاهيم والوظائف:منظمات الأعمال :وآخرونجودةمحفوظ3
.27، ص 2001الأردن،عمان،والتوزيع،والنشرللطباعةصفاءدارالتنظيمي،السلوك:حمودكاظمض��خ4

5 harler Henr d’Arcimoces:Diagnostic financier et gestion des ressources humaines, Economica, paris, 1995, P 66.
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النفسعلمفرعضمنھويندرجعامةوبصفةالإنسانيالسلوكبدراسة��تمالذي :النفسعلممدخل-

�ييبحثالذيالتنظيم�النفسوعلمبالآخرين،وعلاقتھارتباطھحيثمنالفردسلوكبمعالجةالاجتما�ي،المهتم

.��اوتأثرهتأث��هومدىالمؤسسةداخلالفرد واتجاهاتھسلوك

.والكب��ةالصغ��ةالجماعات�يالأفرادتصرفاتيعالجالذي :الاجتماععلممدخل-

  .اجتماعياأمعائليافنيا،كانسواءتعلمھتمالذيالسلوكبنوع��تمالذي :الإنساندراسةعلممدخل-

وتعظيمإثراءالسلوكية؛ ومنھ ساهمت �يالعلومتواكب تطور لكيالبشرية،المواردإدارةممارساتطورتحيث     

إدارةوظائفمنكث��ةملامحإ�ى تغي��هذامما أدىالإدارية،التقييم ومراكزالوظيفيالمسارتخطيطالوظائف،

  .والعامل�نالمؤسسةب�نالعلاقةتق�نتشريعاتصدارإ�ي الدول منكث��نشطتكذلك،1البشريةالموارد

  :والعشرينالواحدالقرن وبدايةالعشرينالقرن ��ايةمرحلة.4

الموارد إدارة�يوهامةواضحةتطوراتهذايومناإ�ىوالثمانيناتالسبعينات�يخاصةالمرحلةهذهشهدت   

منمجموعةيومنا هذاإ�ىالممتدةالمرحلةهذه�يظهرتيزال وقدولاالعالمشهدهاال��للتغ��اتنتيجةالبشرية، منمجموعةيومنا هذاإ�ىالممتدةالمرحلةهذه�يظهرتيزال وقدولاالعالمشهدهاال��للتغ��اتنتيجةالبشرية،

الحديث،الإداري الفكروتوجهاتتماشياتطورها�يالموارد البشريةإدارةإليھوصلتماأق���تعكسالمدارس

  :ي�ي فيمانعرضها

السلوكيةوالمدرسةالإنسانيةوالعلاقاتالعلميةالإدارةمناهجلقصور نظرا:)1980-1950: (مدرسة إدارة الأفراد -

إدارة�يمتخصصةبإنشاء إداراتالاهتمامبدأم��م،ممكنةإنتاجيةوتحقيق أق���الأفرادبقضايا�ي الاهتمام

بماعل��ا،والمحافظةوتنمي��االعاملةالقوى منالمؤسسة�ي توف�� احتياجاتأهدافهاتركزتوشؤو��م وال��الأفراد

وب�نبي��مكوسيطالأفرادمشاكلحل�يمساعد��اوكذلكوالربح والنموالإنتاجية�يالمؤسسةأهدافيحقق

ً كانإدارة الأفرادفدور . الإدارة �ي المؤسسة �يالعلياالإدارةُ تضعهاال��البشريةالمواردسياساتتنفيذ�يمحصورا ً كانإدارة الأفرادفدور . الإدارة �ي المؤسسة �يالعلياالإدارةُ تضعهاال��البشريةالمواردسياساتتنفيذ�يمحصورا

  .تنمي��اثمتوظيفهااختيارها،استقطا��ا،البشرية،المواردتخطيطمجال

فراد إذا عوملوا معاملة إنسانية، فسوف يتجاوبون ويعملون بحماس الأ أن ن المبادئ الداعمة لهذه المدرسةوم     

�ي الوصول إ�ى الأهداف والنتائج من خلال عمل الآخرين، فإن إدارة الأفراد تصبح وكفاءة وإذا كانت الإدارة 

  .مسؤوليات الإدارة المهمة، بل تصبح واحدة من أهم وظائف المنظمة الإداريةإحدى

الوقتبمرورأنھإلاالإداري المعاصر،الفكر�يقفزةوالعامل�نالإدارةب�نكوسيطالأفرادإدارةظهور كما كان     

  2:الآتي �يعرضهايمكنأسبابلعدةالأفراد وهذا راجعدور إدارةقصورا �يهناكأنواضحابدأالتجاربوزيادة

.الأفرادإدارةداخلوالممارساتتعارض القرارات−
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.الأفرادإدارةداخلوالممارساتتعارض القرارات−

                                                            
.29ص،مرجع سابق:شيخةأبوأحمدنادر1
.23، صمرجع سابق:سيدحس�نمحمد2
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نتاجتسويقمنالأخرى الإداراتوالتكاملالارتباطقلة− ٕ أعمال�يوارتباكازدواجيةمما يسببوخلافھ، ...وا

.وقرارات المؤسسات

.تمامايكن مفقودالمإنمؤثراللمؤسسةالشاملالتخطيطقضايا�يالأفرادإدارةدور يكنلم−

اعتباريع��الذيالطلب، الأمرجانبوليسالعمالةمنالعرضجانب�يهوالإدارةتفك��محور كان−

  .التكليفلهاويوفرالمنظمةأهدافيحققالذيبالقدر استغلالھيجبثمومنإنتا�يتكلفةعنصرالأفراد

وإبرازوالابتكار�ي الإبداعأساساوالمتمثلةالمعاصرالإداري الفكر�يوالمتواصلةالحاصلةواستجابة للتطورات    

الجوانبهذهبكلالإلمامشأنھمنكانجديدمفهومظهرفقدالفكرية،طاقا��مواستثماروقدرات الأفرادمهارات

  ."البشريةالمواردإدارة"وهوألاالسابقة�ي الإسهاماتغابتال��

تغ��تقريبا ( 1980 )عامظهرت مدرسة إدارة الموارد البشرية �ي الثمانينات و�ي :مدرسة إدارة الموارد البشرية-

تلائمها مع الوظائف ووال�� نادت بأهمية تحليل البشرية الموا ردإدارةهوجديدمسم�إ�ىالأفرادإدارةمسم�

الموظف�ن وبينت أهمية التدريب والحوافز كأحد مدعمات الإنجاز للعنصر البشري وال�� من دو��ا لا يمكن أن يكون 

ا للاخ��اع والإبداع الوظيفي ً ا للاخ��اع والإبداع الوظيفي  هنالك تطور �ي العمل والإنتاجية، كما وضع��ا أساس ً   .هنالك تطور �ي العمل والإنتاجية، كما وضع��ا أساس

كأحد الركائز الأساسية المحركة للعملية الإدارية، ح��  وازدادت بعدها الاهتمام بالعنصر البشري وزادت أهميتھ     

أقيمت لها جمعيات متخصصة كجمعية الموارد البشرية وال�� ظهرت �ي ��اية التسعينات الميلادية وال�� تنادي 

بالإعمال الإس��اتيجية للموارد البشرية حيث قربت الموارد البشرية من قمة الهرم الإداري واعت����ا الوظيفة 

كالتدريب والتوظيف والتقييم وغ��ها �ي   ساسية ال�� ينطلق م��ا العمل من خلال وضع اس��اتيجيات المواردالأ 

ً والتنفيذالتخطيطإ�ىالبشريةالمواردإدارةدور إدارات مستقلة تابعة لإدارة الموارد البشرية، وقد امتد   .معا

  1:ي�يماهذه المدرسةعل��اقامتال��الأسسب�نومن

الطويلع�ى المدىمكاسبفبإمكانھ تحقيقوتنميتھ،إدارتھأحسنتإذامربحااستثماراالأفراداعتبار−

للمؤسسة؛

والاقتصاديةالنفسيةالحاجاتلإشباعموجهةقراراتمجموعةوالممارساتوال��امجالسياساتتشتمل-−

للفرد؛

بالمؤسسة؛المتوفرةالبشريةالطاقاتكلاستغلاليضمنبماالعملبيئة��يئة-−

وممارسات المواردال��امجمبادئضمنالأفرادوحاجاتالتنظيميةالأهدافب�نالتوازن تحقيقمراعاة-−

  .الأهدافتحقيق�يوالفردالمؤسسةمنكلف��ايساهممستمرةحلقة�يذلكويتمالبشرية،

88

معتمدة الحا�ي،القرن بداية�يوال�� بدأت  :)2000ما بعد عام (:البشريةللمواردالإس��اتيجيةالإدارةمدرسة-

إدارة الأداء،أسسوتنظيمبإيجاداهتمتحيثسبق��ا  ال��البشريةالمواردإدارةمدرسةايدلوجيةع�ىبأفكارها

                                                            
.46ص، 2002الجزائر،والنشر،للطباعةالهدىدار،البشريةالمواردتنمية:وآخرونغربيع�ي1
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رغمالعالميةالأسواقولوج ع�ىالمؤسساتكب��بشكلالذي ساعدالإنتاجونوعيةمستوى وزيادةالإنتاجية،الكفاءة

والمتمثلالسابقالنموذجليكملالبشريةللمواردالإس��اتيجيةالإدارةنموذججاء. ذلكلتحقيقالموجودةالصعوبات

أنالمؤسسةوع�ىيمتلكو��اال��والقدراتبالمعارفمورداالبشرفيھيمثلالذيالبشرية،المواردإدارةنموذج�ي

  .وولاءهمتعاو��متضمن 

ونظم سياساتبتنفيذتتعلقإجرائيةأعمالمجموعةكو��امنالبشريةالمواردإدارةإ�ىالنظرةتغ��تفقدوعليھ     

الأهداف معوتتكاملوتتشابكالمؤسسةمواردأهممعتتعاملإس��اتيجيةوظيفةاعتبارهاإ�ىالعامل�ن،

هذه وأنشطةوظائفمختلف�يإيجادهاع�ىويركزالتحول فلسفةيعكسماهذالها،العامةوالاس��اتيجيات

  :1ي�يمامضامي��ا�يتحملالفلسفةهذهأنحيثالإدارة،

المؤسسة؛�ياس��اتي�يموردأهمفرادأ−

المؤسسة؛�يالاس��اتي�يالتخطيطعملية�يأسا���شريكالبشريةالمواردإدارة−

عالية؛معنويةبروحويتمتعون مؤهل�نأفرادبواسطةإلاالمؤسسةأهدافتحقيقيمكنلا−

منالأهدافهذهتحقيقللمؤسسةيمكنحيثبعضهما،يكملانالعامل�نوأهدافالمؤسسةأهدافإن−−

  .الخارجيةالبيئةومتطلباتوالعامل�نالعملاحتياجاتب�نخلال المواءمة

:واستنادا لما سبق يمكن القول 

التحولات ع�ىذلك�يمرتكزة أن نشأة وتطور إدارة الموارد البشرية يعود إ�ى بروز أهمية الدور البشري �ي العمل    

مما أدى إ�ى تبيان أهمية هذا الدور �ي  جديدةتحول صيغةمرةكل�يعل��اوتفرضتواجههاكانتال��والتحديات

ُ وتطور إدارة الموارد البشرية يدلان  تحقيق رؤية وغايات وأهداف المؤسسة، ومن ثم بقا��ا واستمراري��ا، فنشأة

.ع�ى مدى اهتمام المؤسسات بدورها الكب��، فضلاً عن دورها �ي تنمية وتطوير أداء العنصر البشري المنوط بھ

3.1.2.3J<è‚vjÖ]íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�c<íËé¾æ<äq]çi<�Ö]<l^V< <

إن إدارة الموارد البشرية تعمل �ي ظل العملية الإدارية وال�� تتمثل �ي القيام بالعديد من الأنشطة والوظائف    

والعمل ع�ى تحقيق مختلف الأهداف وهذا مراعاة للظروف المحيطة إ�ي تعمل �ي ظلها  ��ا الال��امال�� لابد من 

بصورة مستمرة عند ممارسة كافة الأنشطة الإدارية  الاعتبار سواء عوامل داخلية أو خارجية وأخذها بع�ن 

  .والوظيفية

البشرية، لا المواردإدارةمعهاتتفاعلوال��داخل المؤسسة،الموجودةالمتغ��اتوال�� تمثل �ي البيئة الداخليةففي  

بد من دراسة أهداف المؤسسة وثقاف��ا وقيم��ا وإس��اتيجي��ا وأنماط التكنولوجيا ال�� تطبقها، هذا بالإضافة إ�ى 
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بد من دراسة أهداف المؤسسة وثقاف��ا وقيم��ا وإس��اتيجي��ا وأنماط التكنولوجيا ال�� تطبقها، هذا بالإضافة إ�ى 

  .الهيكل ومكوناتھ وحجمھ

                                                            
.41ص،مرجع سابق: سالمالمؤيد سعيد 1
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والقوى والمنظماتالأحداثكل�يوال�� تتمثلالمؤسسة،فيھتوجدأوتعملالذيالإطارو�ي البيئة الخارجيةأما 

سيطر��ا نطاقخارجوالواقعةوالسياسية،والتكنولوجيةوالاقتصاديةالاجتماعية المباشرة،الطبيعةذاتالأخرى 

البيئيةدراس��ا للعواملمدىع�ىيتوقفمؤسسةأينجاحلأنتحليلها،منبدلاأيضاالبيئةالمباشرة، وهذه

�يالخارجيةالعواملوتقييمدراسةحيث تساعدم��ا،كلتأث��ودرجةالعواملهذهاتجاهاتمنوالاستفادةالمؤثرة،

القيموأنماطالمؤسسة،أمامالمتاحاللمجواالمتاحة، والنطاقوالمواردتحقيقها،يجبال��الأهدافتحديد القيموأنماطالمؤسسة،أمامالمتاحاللمجواالمتاحة، والنطاقوالمواردتحقيقها،يجبال��الأهدافتحديد

وبيانتحديد�ييفيدالخارجيةالبيئةعواملبدراسةالاهتمامأنالقول ويمكن .السلوكوأشكالوالتقاليدوالعادات

  .علاجهاأوتحجيمهاأوالمؤسسة تجن��اع�ىيجبال��والمعوقاتوالمخاطراغتنامها،للمنظمةال�� يمكنالفرص

لذا لابد من رصد تأث�� هذه التغي��ات والتكيف معها ومواكب��ا لتحافظ ع�ى جودة أدا��ا �ي خدمة ورؤية     

  :الآتييوضحھ الشكل وهذا ما. وبقا��ا واستمراري��ا أهداف ورسالة المؤسسة 
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  نموذج إدارة الموارد البشرية) : 3.3(لشكل رقم ا                                          

  

  

  

  البيئة الخارجية

التكنولوجيا -أسواق العمل  –الحكومية  -الاجتماعية  –الاقتصادية 

  

  

  

  

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  إدارة الموارد البشرية وظائف

  تخطيط الموارد البشرية•

  تحليل وتوصيف الوظائف•

الاستقطاب والاختيار والتعي�ن•

  تقييم الوظائف•

  الأجور والمرتبات•

  الحوافز والمكافآت•

  تقييم الأداء•

  تنمية المسار الوظيفي•

  التدريب والتنمية•

  البيئة التنظيمية

  المؤسسةأهداف •

  ثقافة وقيم المؤسسة•

  الإس��اتيجية•

  التكنولوجيا•

الهيكل والحجم•

  التدريب والتنمية•

  الرعاية الاجتماعية•

  الأمن والسلامة •

  هدافالأ 

  القدرات•

  الإهتمامات•

  الدافعية•

  الشخصية•

الاتجاهات•

  الوظائف

  الأهداف•

  المهام•

  الأجور •

التنوع•

  نتائج العمل

  الأداء•

  الإنتاجية•

  الجودة•

  الرضا•

الرقابة•

  

  

  

  

  

  

  

، المكتبة الحديثة �ي دراسات وممارسات إدارة الموارد البشرية الاتجاهاتعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  :المصدر

.13.ص، 2007العصرية، مصر، 

  التنظيمية النتائج        

  النمو -           البقاء   −

التنافس -    الربحية     −
التغذية المرتدة
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وقدالحاضر،وقتنا�يالمختلفةالعملمجالات�يالتغ��ات حدثتمنهناك الكث��ومنھ يمكن القول بأن     

من العامل�ناتجاهأهدافهالتحقيقالبشريةالمواردإدارةأماموالعقباتالتحدياتمنكث��هذه التغ��اتصاحبت

  :1التحدياتهذهومنأخرى ناحيةمنالمؤسسةواتجاهناحية

ً التكنولوجيةالتطوراتشكل: الحديثةالتكنولوجياتع�ىالاعتمادزيادة-1 لأنالبشريةالمواردإدارةع�ىقيدا

أهميةتزدادوهناوالمهاراتالأعمالأنواع�يجذريةتغ��اتإ�ىتؤدي�ي التكنولوجيا  لالك��ونيةالملحوظةالتغ��ات

  .التغ��اتهذهاحتياجاتتلبيةمعيناسببماالوظيفيللمستقبلوالتخطيطوالتنميةمثل التدريببعض الأنشطة

المنشآت،بمختلفالحاليةالعاملةالقوى تركيبة�يتغ��هناكأنلوحظلقد:العاملةالقوى تركيب�يالتغ��ات-2

معدلاتف��ايدالبشريةالمواردإدارةع�ىجديدع��هذايلقىوقدالعاملات،النساءزيادة نسبةالتغ��اتهذهومن

ال���يوفرصالدفع�يالمساواةلزيادةجديدةمتطلباتيخلقسوفالعملقوة�يالعاملات والمشاركاتالنساء

.بالنساءخاصةسياساتإعدادإ�ىالوظيفي إضافة

أفضلبطريقةالمنشأةأهدافتحقيق�يالبشريةالمواردإدارةتساهملكي:البشريةالمواردإدارة�يالمعلوماتنظم-3

متخصصقسمشكل�يالبشريةالمواردإدارةوخططبياناتكلع�ىتشملحديثةنظم معلوماتإ�ىتحتاجفإ��ا

ذاتمعلوماتتقديمع�ىقدر��اهوالحاضرالوقت�يالمنظماتمعظميواجھالذيوالتحديالنصح للإدارة،يقدم

.البشريةالمواردتجاهرشيدةقراراتاتخاذع�ىتساعدهاقيمة للإدارة

وقدالبشرية،المواردلإدارةبالنسبةهاماً دوراوالمعتقداتوالاتجاهاتالقيمتؤدي :والاتجاهاتالقيمتغ��-4

هذه الاتجاهاتأمثلةومنوالإنتاجيةالأداءع�ىسل��أثرلهاالعاملة،القوى ب�نواضحةهناك اتجاهاتأنلوحظ

والانتماء الولاءوعدماللامبالاةظاهرةوتف���والتجديد،للتغ��المضادةالنظرةالمسؤولية،منال��ربالميل إ�ى

ً تعت��العملقيم�يالتغ��اتهذهكلالخ،...للعمل الإدارة مسؤوليةعاتقع�ىيقعحيثالبشرية،المواردلإدارةتحديا

  .حد��امنالتقليلالأقلع�ىأوم��اوالتخلصالمعوقاتهذهمواجهة  .حد��امنالتقليلالأقلع�ىأوم��اوالتخلصالمعوقاتهذهمواجهة

الكث��قدرةوعدمأع�ى،أجوراالعامل�نطلبإ�ىالاقتصاديالتضخميؤدي:للعامل�نالماديوالتعويضالعائد-5

العمل�يالانتظارعدمإ�ىيؤديقدالتضخمهذامستوى معتتناسبللعامل�نأع�ىدفع أجور ع�ىالمنشآتمن

دفعع�ىقدر��العدمصعوبةتجدالبشريةالمواردإدارةفإنو��ذاالرسم�العملخارجإضافيةعن أعمالوالبحث

ً لبذلوحفزهمللعامل�نع�ىأجور    .كب��ةجهودا

رضاءالجودةتحقيقأصبح:الشاملةالجودةإدارة -6 ٕ المواردإدارةب�نال��ابطوتحقيقالمرتفعةوالإنتاجيةالعملاءوا

  مفاهيمكما أن تب�� .العشرينالقرن تسعيناتمنبدايةأهداف المؤسساتأهممنوإس��اتيجية المؤسسةالبشرية 
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المواردإدارةال�� تخدمهاالإداراتمختلفواعتبارالبشرية،المواردإدارةعمليات�يالشاملةالجودةإدارةوتقنيات

  .إرضا��مع�ىالعمليجبالذينالداخلي�نالعملاءبمثابةالبشرية

                                                            
عمان، والتوزيع،للنشرالعلميةاليازوري دار،ةالإس��اتيجيالأبعاد،والأسس،المفاهيم :البشريةالمواردإدارة:عبد الرحمن عن�� بن1

.28  27ص  ص، 2010
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الموارد مديري ع�ىتفرضال��التحدياتمنالعديدالبشرية تواجھ المواردإدارةسبق يتضح أنمن خلال ما        

لأي تغ�� يطرأ ع�ى هذه  الاستجابةوالسياسات المتبعة، وعل��ا الاس��اتيجياتخلالمنبفاعليةمواجه��االبشرية

ر التفوق فأي مؤسسة تخضع لضغوطات متنوعة ومتعددة خاصة �ي الظروف الحالية، حيث أن مصد. العوامل

  .والتم�� للمؤسسة لا يكمن �ي مواردها المادية والمالية إنما �ي مواردها البشرية

2.2.3J<<�…]ç¹]<ì…]�c<l^‰…^ºæ<l^‰^é‰íè†�fÖ]…^Ûnj‰øÖ<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»V< <

سوف نستعرض �ي هذا الجزء مختلف الممارسات الخاصة بإدارة الموارد البشرية للاستثمار �ي الرأسمال      

مختلف للعنصر البشري إ�ى تنميتھ وتطويره للحصول ع�ى كفاءات مؤهلة وكذا  واستقطابالبشري من جذب 

  .سياسات المحافظة عليھ

1.2.2.3J<h^ŞÏj‰]<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]V< <

مـن القـوى  ��االمـوارد البشـرية دورا أساسـيا �ي تحقيـق أهـداف المؤسسـة عـن طريـق تـوف�� احتياجاتلعـب إدارة      

وعلـى هـذا .ضـمان اسـتخدام هـذه القـوى الاسـتخدام الأمثـل، و المحافظـة علـى اسـتمرارها �ي العمـلالعاملـة و وعلـى هـذا .ضـمان اسـتخدام هـذه القـوى الاسـتخدام الأمثـل، و المحافظـة علـى اسـتمرارها �ي العمـلالعاملـة و

ن قوة عاملة قادرة ع�ى رفع مستويات الأداء داخل الإنتاجية البشرية جهدا كب��ا لتكويالأسـاس تبـذل إدارة المـوارد

  .للمؤسسة

مختلف المهام والمسؤوليات الخاصة يكون إلا من خلال تحليل وتوصيف الوظائف وتحديد وهذا لا     

عمليةفر �ي الفرد الشاغل للوظيفة،بعدها تأتي ابالوظيفة،إضافة إ�ى تحديد المواصفات اللازمة ال�� ينب�ي أن تتو 

ي�� ال�� تكون وفق معاالاختياروالتوظيف من خلال الإعلان ع�ى هذه الوظائف وتل��ا عملية  الاختيار ،الاستقطاب

  .ءوهذا ماسيتم التعرض لھ �ي هذا الجز.التوظيف ال�� تكون وفق أسس ممنهجةمدروسة وواضحة،ثم عملية 

1.1.2.2.3<JÌñ^¾çÖ]<ÜééÏiæ<Ìé‘çiæ<Øé× V< < 1.1.2.2.3<JÌñ^¾çÖ]<ÜééÏiæ<Ìé‘çiæ<Øé× V< <

يقصد بتحليل الوظائف العملية النظامية �ي دراسة وجمع المعلومات المرتبطة بالعمليات :الوظائفتحليل -

، وبعبارة أخرى ��ادف تحديد ووضع الوصف الكامل لها وشروطها أو محددا��بالوظيفةوالمسؤوليات الخاصة

الضرورية حول ماهية الوظيفة وخصائصها،والمكان والمعدات المستخدمة  معلوماتللتوفر عملية تحليل الوظيفة 

  1.لأدا��ا والمعرفة والمهارة ال�� لابد أن يمتلكها من يقوم بتأدي��ا أو مقدار الإشراف والظروف ال�� تؤدى ��ا الوظيفة

  2:ف عملية تحليل الوظيفة إ�ى تحقيق الأهداف التاليةو��د

من  ��ارد البشرية ع�ى تحديد خصائص الوظائف المختلفة ومتطلباتستند عملية التخطيط للموا−

  .المهارات 
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  .المهارات 

                                                            
  125 .     ص2004/2003،  ة، الدار الجامعي مدخل لتحقيق الم��ة التنافسية: الموارد البشرية :مصطفى محمود أبو بكر 1
مصر، ،جامعة الإسكندرية،الجوانب العلمية والتطبيقية �ي إدارة الموارد البشرية بالمنظمات:عبدالبا�يصلاح الدين محمد2

.59،ص 2001
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تستند عملية اختيار الموارد البشرية وتحديد معاي�� الاختيار لكل وظيفة ع�ى التحديد الدقيق لوصف −

  .المختلفةومواصفات الوظائف

إذ تعتمد هذه ال��امج ع�ى تحديد الفجوة  والتطويرية،تعد الأساس �ي بناء وتصميم ال��امج التدريبية −

  .الوظيفة والمهارات الفعلية لأدا��اب�ن خصائص وأوصاف

تعتمد المنظمة �ي تحديد معاي�� تقويم أداء العامل�ن ع�ى الوصف الوظيفي ، إذ لكل وظيفة معاي��ها − تعتمد المنظمة �ي تحديد معاي�� تقويم أداء العامل�ن ع�ى الوصف الوظيفي ، إذ لكل وظيفة معاي��ها −

  .وأعبا��ا ��امسؤولياا وفق�� ةالخاص

.وكذلك الحوافز التشجيعيةللأجور والرواتب،تعد الخطوة الأو�ى �ي وضع نظام عادل −

                  تساعد �ي إعادة تصميم الوظائف لتتوافق مع العامل�ن من ذوي الحاجات الخاصة كالمبدع�ن −

  .جسميا أو ذهنياالموهوب�ن أو المعوق�ن و 

توفره من معلومات تساهم �ي تصميم سياسة سليمة للخدمات الصحية ، والأمن الصنا�ي من خلال ما −

  .ةالمخاطرة �ي كل وظيفةحول درج

الفرد ح�� يأتي  ��اقصد بتوصيف الوظائف تحديد القدرات والسمات ال�� ينب�ي أن يتم��ي:توصيف الوظائف-

ومن الضروري أن يكشف توصيف الوظيفة عما يحيطها من إمكانيات ومعوقات أداؤه ع�ى الوجھ المطلوب ، هذا ومن الضروري أن يكشف توصيف الوظيفة عما يحيطها من إمكانيات ومعوقات أداؤه ع�ى الوجھ المطلوب ، هذا

قد يتعرض لها شاغلها ، كما يتضمن التوصيف تحديد العلاقات مخاطر وأضرار مادية ومعنويةوما تتضمنھ من 

إمكانيات ، واحتمالات التبادل �ي الوظائف ع�ى المتوازنة والمتتابعة ب�ن الوظيفة وغ��ها من الوظائف بحيث تتضح

  1.المستوى التنظيم� الواحد ، أو ع�ى مستويات أع�ى

عملية شاملة لتقرير القيمة النسبية للمنصب، ليس من أجل إعداد سلم أجري عادل �ي :تقييم الوظائف-

الهدف الأسا���  ن كان ذلك أحد أهم الانشغالات بلالموضوع، و إ المهتم�ن ��ذافقط كما نلمسھ لدى معظم

2.المناصبشاغ�ي  متكا�ئ يضمن التوافق ب�ن أدوار  ترتيب تنظيم�للتقييم، و إنما كذلك من أجل إحداث

2.1.2.2.3<J<íé×ÛÂh^ŞÏj‰÷]V< < 2.1.2.2.3<J<íé×ÛÂh^ŞÏj‰÷]V< <

تو�ي المؤسسة اليوم أهمية بالغة لنشاط الاستقطاب والاختيار للقوى العاملة المؤهلة مما يوفر للمؤسسة    

  .إمكانية المنافسة �ي السوق الحرة، وهذا ما سنحاول الوقوف عليھ

  :الاستقطابمفهوم -

الرأسمال البشري  استقطابالرأسمال البشري يؤدي إ�ى تحقيق التوازن،الكمية،النوعية،ويعد  استقطاب     

بمع�� أن المنظمة تعمل ع�ى أن تستعمل ، 3تس�ى إل��ا مصلحة الموارد البشريةإحدى الأهداف الإس��اتيجية ال�� 

  .كما ونوعا من الأفراد �ي الوقت المرغوب فيھ
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.71  ،ص2001، والتوزيع ، الجزائر  طباعة والنشر دار الهدى لل، تنمية الموارد البشرية :إسماعيل ق��ة ،بلقاسم سلاطنية،ع�ي غربي1
،ص 03مجلة التنظيم والعمل،العدد ،إشكالية تأهيل وتدريب الموارد البشرية �ي المصارف الإسلامية: شر�ي خليل،ي شو�ي جبار 2

64.  
3 Belanger  et A petit j- l- Bergeron : Gestion des Ressour ces humaines, paris , 1992 ,p 82.
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ار عقد محدد لمدة معينة أو غ�� محددة �ي خطوة تحتوي ع�ى أربع صفات �ي وتوظيف شخص جديد �ي إط     

  :أ��ا مهمة ثمينة، مغامرة وصعبة وهذا راجع إ�ى

لأن الموظف الجديد لا بد أن يكون قادرا ع�ى أداء مهمتھ والاندماج ومشاطرة القيم الثقافية : مهمة−

.للمؤسسة ال�� سيعمل ��ا

.تكلفة مباشرة إضافة إ�ى تكاليف التكوين والاندماجلأن الموظف يمثل : ثمينة −

.لأن توظيف شخص يتلائم ومتطلبات الوظيفة الشاغرة: مغامرة−

عملية التوظيف فمن الصعب الرجوع عن ى لأ��ا تتطلب خ��ة ومعرفة من طرف المشرف�ن ع�: صعبة−

ة التوظيف بالاستقطاب ثم القرار بعد ترسيم الموظف الجديد �ي حالة عدم ملائمتھ للوظيفة وتمر عملي

  .الاختيار والتعي�ن

يمكن تعريفھ بأنھ وسيلة  كما.1"ملية جذب المرشح�ن المناسب�ن لشغل شواغر �ي مؤسسة ماعهو "والاستقطاب     

المنظمة لجذب المتقدم�ن المناسب�ن لاحتياجا��ا �ي التوقيت المناسب كما يعت�� تدب�� الموارد البشرية كمتطلب 

  .أسا��� لقيام واستمرار ونجاح أي المنظمة

لوظائف الشاغرة يعت�� الاستقطاب مجموعة المراحل والعمليات المختلفة للبحث عن المرشح�ن الملائم�ن لملء او      

  .2"بالمنظمة

  :الاستقطابأساليب -

المستخدمة �ي الأساليبيوضح أهم والجدول التا�ي ،إ�ى أخرى وطرق الاستقطاب من مؤسسة أساليبتتعدد      

  .عملية الاستقطاب داخل المؤسسة

  .الأساليب المستخدمة �ي عملية الاستقطاب ):1.3(جدول رقمال

  أساليب الاستقطاب    

  .الإعلان.1     

  .إعلانات داخلية    

.إعلانات بالصحف اليومية والدوريات    

.إعلانات من خلال الراديو والتلفزيون      

  .مستقطب�ن مح��ف�ن لهذا الغرض استخدام     

  .دعوة المتقدم�ن لزيادة المنظمة-3     

  .التدريب الصيفي -4      

  .زيارة المدارس والجامعات -5      
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  .زيارة المدارس والجامعات -5      

  .150، ص 2007، دار الجامعة، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية:أحمد ماهر:المصدر                             

                                                            
.288، ص 1996السعودية ،  ،، دار المريخ للنشر الإدارة المعاصرة:رفا�ي محمد رفا�ي، محمد سيد أحمد المعتال 1
  . 162، ص 2000، القاهرة، والعشرينمنظور القرن الحادي  :إدارة الموارد البشرية:أحمد الماهر 2
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  :الاستقطابمصادر -

توظيفهـا �ــي المؤسسـة لشــغل الوظـائف الشــاغرة دراسـة دقيقــة المــرادالبشـريةالمــواردعـنالبحــثعمليـةتتطلـب     

مــــن أجــــل الحصــــول ع�ـــــى أيــــدي عاملــــة مؤهلـــــة ذات كفــــاءة عاليــــة فـــــلا بــــد للمؤسســــة الخاصـــــة مــــن البحــــث المســـــتمر 

ومـــن  والمتواصـــل عـــن مصـــادر جديـــدة، وتختلـــف المصـــادر المســـتخدمة �ـــي عمليـــة الاســـتقطاب مـــن مؤسســـة إ�ـــى أخـــرى 

  .روف العرض والطلب �ي سوق العملإ�ى آخر وتتأثر بظ زمن

  .مصادر البحث �ي الاستقطاب للأيدي العاملة المطلوبة للمؤسسة):4.3(شكل رقمال

  

  

  

  

  

  العاملة مصادر البحث والاستقطاب للأيدي

خارجية ر مصادمصادر داخلية

  

  

  

  

  

  

، الدار الموارد البشرية بالمنظماتالجوانب العلمية والتطبيقية �ي إدارة صلاح الدين محمد عبد البا�ي،  :المصدر

  .128، ص 2001الجامعية،مصر،

  ال��قيات- 1

  النقل والتحويل -2
الموظفون السابقون  -3

  الإعلان لطال�� العمل - 1

  مكاتب القوى العمالية الحكومية -2

  مكاتب التوظيف الخاصة -3

  والمدارس والمعاهد الفنية الجامعة -4

  الطلبات الشخصية السابق تقديمها -5

توصيات العامل�ن بالمؤسسة -6

  .128، ص 2001الجامعية،مصر،

  .1المصدر الداخ�ي والمصدر الخار�ي: وتنقسم المصادر الخاصة بالاستقطاب إ�ى مصدرين هما     

  :ويقصد ��ا الموارد البشرية المتاحة داخل المنظمة، ومن أهم هذه المصادر نذكر :المصادر الداخلية للاستقطاب.1

ويستعمل هذا المصدر �ي حالة وجود مناصب للإشراف أو القيادة ولهذا المصدر العديد من لمزايا  :ال��قية�

:م��ا

.تحف�� العامل�ن ع�ى رفع قدرا��م لغرض ال��قية•

رفع الروح المعنوية للعامل�ن من خلال شعورهم بالأمان الوظيفي وأن المنظمة ال�� ينتمون إل��ا •
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.ال��قية �ي المستقبلتوفر لهم فرص 

  .توفر للمنظمة عمالة لها خ��ات ولا تحتاج إ�ى تدريب•

                                                            
.150، ص مرجع سابق:أحمد ماهر 1
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وينشأ من هذا المصدر عندما ترغب المنظمة �ي تنويع خ��ات عمالها ROTATION:قل الوظيفي  الن�

�ي خ��ات عمالها وكذلك عندما لا توجد هذه الخ��ة �ي سوق العمل وللقضاء ع�ى الجمود والركود

.الخار�ي

وجود مثل هذا المخزون يعطي للمنظمة صورة كاملة عن SKILLS INVENTORIES:مخزون المهارات �

الاحتياجات كل وظيفة يسهل عملية توجيھ المهارات الوظائف الأساسية إما وتحديد) شاغل��ا(الوظائف 

.بال��قية أو بالنقل

خاصة م��ا تلك الموجودة �ي (يتم الإعلان عن الوظائف الشاغرة JOB POSTING: :الإعلان الداخ�ي�

الإعلانات بالمنظمة ليقرأها العاملون ��ا، ثم لينشروها خارج المنظمة لذو��م �ي لوحة) المستويات الدنيا

.وأصدقا��م من أجل أن ي��شحوا ويتقدموا للوظيفة

يتصلوا تطلب المنظمة بواسطة هذا المصدر من عمالها أن : عن طريق الزملاء والمعارف والأصدقاء�

  .بالعمل بالمنظمةالوظيفة واغزا��م بالالتحاقط شغل تلك بأصدقا��م الذين تتوفر ف��م شرو 

ويقصد ��ا الموارد البشرية المتاحة �ي سوق العمل وتنقسم بدورها إ�ى عدة :للاستقطابالمصادر الخارجية.2

  :مصادر م��ا

من خلال الموارد البشرية إذ يمكن للمنظمة أن تتحصل ع�ى ما تحتاجھ من  :التقدم المباشر للمنظمة�

الوظيفة وتقوم بدورها بالاحتفاظ ��ذه الطلبات وتصنيفها الأفراد الذين يتقدمون لها مباشرة بطلبات

بأصحا��ا وتجري معهم التخصصات، وتلجأ إل��ا كلما دعت الحاجة لذلك ويقوم بالاتصالبحسب

.للاختياراختبارات 

ففي تعلن المنظمة عن حاج��ا من الموارد البشرية �ي وسائل مختلفة وبحسب أهمية الوظيفة :الإعلان� ففي تعلن المنظمة عن حاج��ا من الموارد البشرية �ي وسائل مختلفة وبحسب أهمية الوظيفة :الإعلان�

استعمال الإعلان �ي الصحف اليومية ح�� يصل إ�ى أك��  حالة أن الوظيفة لا تتطلب تخصصات نادرة فيكفي

فتلجأ إ�ى المجلات والدوريات المتخصصة  أما �ي حالة الوظيفة ال�� تحتاج تخصصات نادرة؛ عدد من الأفراد

أما �ي حالة الوظيفة ال�� لا تحتاج إ�ى خ��ات فتلجأ إ�ى .إ�ى المهتم�ن بالأمرح�� تضمن وصول الإعلان والحاجة

  .فوق السياراتالإعلان بواسطة الراديو والتلفزيون أو بواسطة مك��ات الصوت ال�� توضع

:نوعان من المكاتب، حكومية وخاصةيوجد  :وكالات ومكاتب التوظيف�

تتو�ى استقبال طلبات العمل للأفراد وتسجل بيانا��م من خ��ة ومؤهلات : الوكالات الحكومية•

. مجانا و�ي بمثابة حلقة وصل ب�ن المنظمات وطال�� العملالخ و�ي تقدم خدما��ا...وتخصصات
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. مجانا و�ي بمثابة حلقة وصل ب�ن المنظمات وطال�� العملالخ و�ي تقدم خدما��ا...وتخصصات

البيانات حول طال�� العمل، تزودها بكافةهذه الوكالات ال�� لما احتاجت منظمة لعامل تلجأ إ�ى فك

.لتختار بعد ذلك ما يناس��ا
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استقطاب العمالة، إذ عبارة عن مكاتب خاصة يديرها متخصصون �ي جذب و : الوكالات الخاصة•

الخ��ات المؤهلات وتوجهھ عند طلبوتصنيفها حسب التخصصات، راغ�� العملتتلقى طلبات 

استقطاب العمالة بواسطة الإعلان ويتو�ى هذه الوكالات عملية. إحدى المنظمات لتخصص مع�ن

  .بالصحف، المجلات المتخصصة

وقد . تعد هذه الأخ��ة من المصادر ال�� يمكن أن تحصل م��ا المنظمات ع�ى العمالة :المدارس والجامعات�

لغرض جذب خريج��ا ز أو المعاهد علاقات مع الجامعات أو المراك وإقامةاتفاقيات تقوم المنظمات بعقد

بعض الطلاب خلال العطل بمقابل بسيط، وهذا ��يأ الأفراد كما قد تقوم بعض المنظمات بتدريب  ؛للعمل

الاستقطاب من جهة والتدريب من مما يخفض تكلفة. للعمل وتكون مدربيھ ع�ى أساليب وتكنولوجيا العمل

  .جهة ثانية

3.1.2.2.3J<…^éj}÷]<°éÃjÖ]æV< <

أصبح العامل البشري  حيث أن،إن عولمة الاقتصاد والتطور التكنولو�ي أحدث ثورة هائلة �ي س�� المؤسسة       أصبح العامل البشري  حيث أن،إن عولمة الاقتصاد والتطور التكنولو�ي أحدث ثورة هائلة �ي س�� المؤسسة      

لعامل البشري دفعت لفالمكانة ال�� يع��ف ��ا اليوم ، ظيم بطريقة مباشرة �ي خلق ال��وةالعنصر الأهم �ي التن

الموارد البشرية للأخذ بع�ن الاعتبار كيفية التوظيف وإدماج أفضل الوسائل كجذب اليد العاملة  مسؤو�ي

الحصول  واستعمال أحسن آليات الاختيار حيث يبقى الهدف هو البحث عن الشخص المناسب الذي بمقدوره

للقوى العاملة المؤهلة مما  ي�نوالتع الاختيار وتو�ي المؤسسة اليوم أهمية بالغة لنشاط، ع�ى النتائج المرجوة منھ

  .يوفر للمؤسسة إمكانية المنافسة �ي السوق الحرة، وهذا ما سنحاول الوقوف عليھ

  :عملية الاختيار والتوظيفمفهوم-

حاسمة �ي تحقيق أهداف ��تم المنظمة بعملية اختيار الموارد البشرية وتعيي��م ع�ى اعتبار أن هذه العملية     

ً ع�ى نموها واستمراري��ا، وتنعكس إيجابيا

حاسمة �ي تحقيق أهداف ��تم المنظمة بعملية اختيار الموارد البشرية وتعيي��م ع�ى اعتبار أن هذه العملية     

ً ع�ىالمنظمة وتسهم �ي  العامل�ن �ي المنظمة وتطورهم، ف�� عملية ��تم نموها واستمراري��ا، وتنعكس إيجابيا

لشغل الوظائف المتاحة �ي المنظمة وخ��ا��م وبالتا�ي الحصول ع�ى الموارد بالكشف عن معارف الأفراد المتقدم�ن

ً �ي الوقت المناسبكماالبشرية   1 .ونوعا

الموارد البشرية الطلبات من المرشح�ن، و�ي عملية لاحقة والتعي�ن بمجرد استلام إدارةكما تبدأ عملية الاختيار      

البشرية، فكما تحرص عملية الاستقطاب ع�ى جذب أفضل المرشح�ن، فإن عمليةلعملية استقطاب الموارد

، وتعيي��م �ي المتقدم�ناختيار الموارد البشرية وتعيي��م تحرص ع�ى استخدام أفضل الوسائل للمفاضلة ب�ن

  .2المنظمة
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الأفراد عملية انتقاء"هو العملية اللاحقة لعملية الاستقطاب ويمكن تعريفھ ع�ى انھ ع�ى أنھ ختيار ويعرف الا     

  .المنظمةالذين تتوفر لد��م المؤهلات الضرورية والمناسبة لشغل وظائف معينة �ي 
                                                            

  .131، ص مرجع سابق:سعيد مؤيدالسالم1
.81،ص 1،2008ب��وت،ط، دار الم��ل اللبناني للنشر، اتجاهات وممارسات: إدارة الموارد البشرية:بربر كامل 2
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ختيار يشكل الجسر الموصل ب�ن الفرد �ي البيئة خارج المنظمة وبيئة المنظمة ، أي أنھ الوسيلة ال�� بواسط��ا الا      

��ا الوسيلة ال�� تحدد من خلالها ويحقق مساره الوظيفي ف��ا ، كما أ إل��االمنظمة ال�� سينتم� الفرد يحدد 

، وكذلك فرصة اختبار للمنظمة �ي قدر��ا ع�ى إجراء المنظمة مدى صلاحية الفرد لشغل الوظائف الشاغرة ف��ا 

  .عملية المفاضلة الدقيقة ب�ن المرشح�ن للوظائف ف��ا 

تتبع من قبل المنظمة يتم من خلالها جمع معلومات عن المتقدم لشغل وظيفة شاغرة تكون  إجراءات" الاختيار      

  "لمرشح هذه المعلومات دليل المنظمة �ي اتخاذ قرار قبول أو رفض ا

  :والتعي�ن الاختيار خصائص عملية -

  :ار بصفتان أو شرطان هما يجب أن يتم�� الاختي     

ً ع�ى قياس ما يف��ض قياسھ ار أي يكون الاختي" الصدق −   " .قادرا

استخدامھ لمجموعة أخرى من  إعادةأي يعطي المقياس نتائج مستقرة وغ�� قابلة للتغ�� عند" الثبات −

".الخصائص أو بعد ف��ة زمنية محددة المتقدم�ن بنفس 

. التوظيـــفقـــرار التعيـــ�ن يكـــون عمومـــا جمـــا�ي ويشــــارك فيـــھ عـــدة أطـــراف الحاضـــرين فـــي ســــ��ورة ::التعي�ن-

للموظف�ن وواجبات عمليـــة إصـــدار القـــرار بـــالتعي�ن اعتبـــارا مـــن تـــاريخ محـــدد وينـــتج عنـــھ حقـــوق  ويقصـــد بــــھ

  .ومسؤوليات وظيفية

قرار  إصدار : ويعت�� التعي�ن الخطوة الأخ��ة �ي عملية التوظيف، حيث يتضمن التعي�ن أربع نقاط أساسية     

�ة المحددة للتجربة وثبات في أثناء ف��ة التجربة، والتمك�ن بعد مرور الف�فالتعي�ن، وال��يئة المبدئية، والتقويم 

  .الموظفصلاحية

وتعد عملية التوظيف إحدى أھم الوظائف ال�� يجب أن تنجزھا إدارة الموارد البشرية �ي المنظمة بكفاءة      وتعد عملية التوظيف إحدى أھم الوظائف ال�� يجب أن تنجزھا إدارة الموارد البشرية �ي المنظمة بكفاءة      

العملية مفتاح نجاح منظمة  هذالاستقطاب والاختيار والتعي�ن، حيث تعد ھ: فوفاعلية، وتشمل عملية التوظي

التم�� المتمثل بنوعية الموارد البشرية ال�� يصعب تقليدھا من  إحراز الأعمال، والوسيلة ال�� تمكن المنظمة من 

  .الآخرينقبل المنافس�ن 

2.2.2.3<Jë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<î×Â<¾^Ë£]<<V< <

والمؤسسةبأهدافالعامل�نال��امتأم�نأساليبأهممنواحديعت��المكافآتأنظمةوالتحف��استخدامإن     

إخفاقإ�ىيؤديمناسبةوبصورة حكيمةالأنظمةهذهاستخدام�يالمؤسسةفشلفإنلذلكسياسا��ا،وخططها

  1.أهدافهاإ�ىالوصول �يالمؤسسة
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  1.أهدافهاإ�ىالوصول �يالمؤسسة

                                                            
وللنشردار المجدلاوي ،تطبيقيةتالا حونظرياتومفاهيم،الاس��اجيةالادارةوالاس��تي�يالتخطيط:النظام�نأحمد1

.143  ص،1،1996طالأردن،التوزيع،
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ل وصاحب العمل، لاسيما ونحن أمامتتمحور حولها النقاشات ب�ن العامتعد الأجور من أهم المسائل ال�� و 

سب��ا الس�ي إ�ى الرفع من مستوى  أن جل ال��اعات الحاصلة �ي أوساط الطبقة العاملةاقتصاد السوق، إذ

               .العمل، ومن جهة أخرى مصدر رزق للعاملصاحبالأجور، ف�� من جهة تكلفة ع�ى عاتق

الأجور أداة من الأدوات الفعالة المؤثرة ع�ى أداء الفرد، هذا ما جعل البعض يسم� الاقتصاد المعاصر تعت��كما      

استقرار طبقة عاملة فعالة ومنتجة، وكعاملالأجور، لما بلغتھ من أهمية كعنصر تنمية، يساهم �ي تكوين باقتصاد استقرار طبقة عاملة فعالة ومنتجة، وكعاملالأجور، لما بلغتھ من أهمية كعنصر تنمية، يساهم �ي تكوين باقتصاد

وترقيتھ، ليصبح بذلك رفاه اقتصادي تعتمد عليھ البشرية ع�ى تطوير وتحس�ن المنتج اجتما�ي يحفز الطاقات

  .الدولة �ي تحريك النشاط الاقتصادي

1.2.2.2.3J<…çqù]<í‰^é‰V< <

  :وهناك مفاهيم مرتبطة بالأجر �ي. الأجر هو مقابل قيمة الوظيفة ال�� يشغلها الفرد :ماهيــة الأجــور -

ً �ي الغالـب :المرتــب   .ما يحصل عليھ الموظف ويصرف شهريا

ً  :الأجــر ً أو أسبوعيا   .هو ما يحصل عليھ العامل ويصرف يوميا

  .هو ما يستحقھ الفرد من أجر كمقابل للوظيفة قبل خصم أية اقتطاعات :إجما�ي الأجر  .هو ما يستحقھ الفرد من أجر كمقابل للوظيفة قبل خصم أية اقتطاعات :إجما�ي الأجر

  ).والمعاشالضرائب، تأمينات البطالة والرعاية الصحية والعجز ( هو الأجر يعد خصم الاقتطاعات  :صا�ى الأجر

  .المقابل النقدي لقيمة الوظيفة والعمل المكلف بھ الفردهو  :الأجر النقدي

  الخ.. هو مقابل غ�� مادي يظهر �ي شكل خدمات تقدمها الشركة للفرد مثل الرعاية الطبية والعلاج  :الأجر العي��

  :تكت��� الأجور أهمية بالغة سواء للفرد أو المنظمة:أهميــة الأجــور -

كما أ��ا وسيلة مناسبة للشعور . دبمثابة وسيلة لإشباع الاحتياجات المختلفة للفر تعد الأجور :ع�ى مستوى الفرد

.الشركة أو وسيلة لقياس تقديره واح��امھ لذاتھبالتقدير من جهة

:تعد الأجور  :ع�ى مستوى المنظمة :تعد الأجور  :ع�ى مستوى المنظمة

.وسيلة لجذب الكفاءة المناسبة للعمل بالمنظمة�

ً بالمنظمة وسيلة للإبقاء ع�ى� .أفضل الكفاءات العاملة حاليا

.وسيلة لإشاعة العدالة ب�ن العامل�ن فالأجر هو المقابل العادل للعمــل�

  :دور إدارة الموارد البشرية والمديرين التنفيذي�ن �ي الأجور -

:دور إدارة الموارد البشرية �ي الأجور 

.تصميم نظام الأجور �
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.تصميم نظام الأجور 

.)والزيادات والعلاواتحساب الأجور ( إدارة ال��امج �

.تقييــم الوظائـف�

   )مسح الأجور ( دراسة مستويات الأجور �ي المجتمع   �
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:دور المديرين التنفيذي�ن من الأجور 

.اق��اح بداية الأجر للعامل�ن الجدد�

.اق��اح الزيادات الأجرية والعلاوات�

  1.تقييم الوظائــفتقديم المعلومات اللازمة لإدارة الموارد البشرية بغرض �

  :للأجور عدة تقسيمات تبعا للمعيار المستخدم �ي تصنيفها م��ا:تصنيفات الأجور -

.فالأجور النقدية تمثل مبلغ من المال يقدم للأج�� مقابل العمل المنجز: أجور نقدية و أجور عينية�

السكن، النقل، :الأجور العينية ف�� كل المنتجات والخدمات ال�� يقدمها صاحب العمل إ�ى الأجراء مثل أما�

...السلع، الخدمات

العمل أما الأجور الاسمية ف�� كمية النقود ال�� يحصل عل��ا الأج�� مقابل: أجور اسمية وأجور حقيقية�

جراء إنفاق السلع والخدمات ال�� يمكن الحصول عل��ايقدمھ، �ي ح�ن تمثل الأجور الحقيقية حجم الذي

فالأو�ى تدفع اعتمادا ع�ى الوحدة : أجور تدفع ع�ى أساس الزمن وأجور ع�ى أساس القطعةالأجر الاسم�

العمل �ي ح�ن يدفع للأج�� مقابل انجازه لجزأ من العمل أو بلوغ. وال�� قد تكون ساعة أو يوم أو شهرالزمنية

  .مبلغا نقديا يعرف بالأجر ع�ى أساس القطعةمن الإنجازمرحلة معينة 

  :الحديثة �ي تصميم الأجور  الاتجاهات-

ومهارات �ي ظل نظام الأجر ع�ى أساس الكفاءة يتحصل العامل ع�ى أجر يتوافق مع ما يتوافر لديھ من معارف     

ذات التنظيم الكفاءة يصلح للمنظماتكما أن الدفع ع�ى أساس . وسمات ال�� تمكنھ من الأداء الجيد وبنجاح

�ي مشاريع القائم ع�ى أساس فرق العمل ،لأن الأفراد �ي هذه الحالة ليس لد��م وظائف محددة فهم يعملون 

ع�ى الإبداع ويدعم الدفع ع�ى أساس الكفاءة الاس��اتيجيات التنافسية القائمة. ويمارسون وظائفهم بالتناوب

  والتحس�ن المستمر

وتغي�� نظام الدفع ع�ى أساس الوظيفة يحصل العامل ع�ى أجر بغض النظر عما قدمھ فعليا من مساهمات�ي      

تنخفض فرصھ وظيفتھ يؤدي تلقائيا إ�ى تغي�� أجره، كما يتأثر أجره بالف��ة ال�� يقض��ا �ي الدرجة الوظيفية، كما

وتغي��ه للوظيفة لا يملكھ العامل من كفاءات، �ي ح�ن الدفع ع�ى أساس الكفاءة يجعل الأجر يرتبط بما. لل��قية

فرص ال��قية لھ هنا �ي ظل كما تزداد. يؤدي حتما إ�ى تغي�� أجره كما لا يتأثر أجره بالف��ة ال�� يقض��ا �ي الوظيفة

  2.هذا النظام
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  .23ص ،جامعة باتنة،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسي�� ،سلسلة محاضرات �ي إدارة الموارد البشرية:يحياوي نعيمة 1
،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسي��،جامعة فرحات دروس �ي أسس إدارة الموارد البشرية مدعمة بحالات تطبيقية: رقام ليندة2

.59   58،ص ص 2014/2015عباس، سطيف،
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2.2.2.2.3J<ˆéËvjÖ]V< <

�ي مواجهة التغ��ات المتسارعة وتساعدها قد ركزت المنظمات ع�ى تطوير نظام حوافز تعزز مقدر��ا التنافسية،ل     

ً تنتهجھ الإدارة ��ي بيئ��ا المحيطة، حيث تعد عملية تحف�� الموارد �دف ضبط سلوك العامل�ن،البشرية أسلوبا

  .الإنتاجية، وذلك بتلبية احتياجات العامل�ن، واستثارة دافعي��م نحو العملوتوج��ھ نحو زيادة

  :مفهومھ-

حيث لاحظ أثناء عملھ �ي مصنع أشار إ�ى أهمية تحف�� الموارد البشرية �ي المنظمة فريدريك تايلور،إن أول من      

      فئة من العامل�ن يميلون إ�ى الوفاء بالحد الأدنى من مستويات الأداء، أنMidvale Steel Works)(ميدفيل للحديد

زيادة ع�ى) المعياري (تاجي��م عن المستوى المحدد المادية لتشجيع العامل�ن الذين تزيد إنفاستخدم الحوافز

مث�ى �ي العمل تحقق استغلال أق��� لذا ركز تايلور جهوده �ي البحث عن طريقة. الإنتاجية لأع�ى مستوى ممكن

  .مستوى المنظمةطاقات العامل وتسهم �ي زيادة الإنتاجية ع�ى

وتدفعھ لأداء الأعمال الموكلة والمؤثرات الخارجية ال�� تث�� الفردمجموعة من العوامل : "وعرفت الحوافز بأ��ا      وتدفعھ لأداء الأعمال الموكلة والمؤثرات الخارجية ال�� تث�� الفردمجموعة من العوامل : "وعرفت الحوافز بأ��ا     

  1".المادية والمعنويةإليھ ع�ى أكمل وجھ عن طريق إشباع حاجاتھ ورغباتھ

قدم:" وعرفت الحوافز كذلك، بأ��ا       ُ   2".للأفراد كتعويض عن أدا��م المتم��المقابل المادي والمعنوي الذي ي

الحافز ���ء خار�ي موجود �ي البيئة توفره المنشأة للعامل�ن ف��ا لإثارة حاجا��م *:والدافع الفرق ب�ن الحافز 

ودوافعهم ، �ي ح�ن أن الدافع ���ء داخ�ي نابع من داخل الفرد ، وهو تعب�� عن حاجة ما يحثھ ع�ى العمل 

  .ي إشباع الحاجة المنشأة للحصول ع�ى الحافز المتاح ، وبالتا� إدارةوالسلوك المرغوب فيھ من قبل 

  :أنواع الحوافز-

  والحوافز المعنويةهناك عدة تقسيمات للحوافز إلا أن أك�� التقسيمات اعتمادا هـي الحـوافز الماديـة     

أو مجزأة ع�ى تشمل الحوافز المادية إ�ى جانب الأجور والمرتبات أي صور نقدية أخرى مجمعة: الحوافز المادية�

غ��ها، مثل الأجر الإضا�ي مجموعة الحوافز ال�� تشبع احتياجات الأفـراد الماديـة فقـط دون  دفعات يقصد ��ا

والروح المعنوية تع�� أن الفرد يؤدي .والعلاوات الدورية والاستثنائية والمنح بأنواعها والمكافآت التشجيعية

ع�ى ما يريد ولكن �ي الوقت نفسھ المقابل عملھ ويكون متحفزا لأداء هذا العمل لاعتقاده بأنھ سيحصل �ي

الأساسية،وتشمل الأجور وملحقا��ا،وديمومة فان الفرد يريد من هذه الحوافز قدر��ا ع�ى تأم�ن حاجاتـھ

  .المادية للعملالعمل،والظروف 
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.255ص ،3،2010،ط،عمان، دار وائل للنشرمدخل إس��اتي�ي:إدارة الموارد البشرية:الهي�� خالد1
،الإسكندرية،الدار الجامعية دليلك إ�ى الرواتب والحوافز ومزايا وخدمات العامل�ن:نظم الأجور والتعويضات:أحمد ماهر2

  .248،ص 2010للنشر،
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المكونات ال�� �ي ال�� تخاطب �ي الفرد حاجات نفسية واجتماعية وذهنية ويقصد ��ـا تلـك:الحوافز المعنوية�

المكونات ع�ى توف�� تكون م��ا فلسفة التنظيم وتشكل مع غ��ها المناخ العام للمنظمة بحيث تـساعد هـذهت

الحوافز المعنوية ع�ى رأسها الإشباع الكامل لاحتياجات أفراد التنظيم غ�� المادية وأمام الإدارة تـشكيلة مـن

�ي العمل والتناوب والمـشاركة فـي قية والتقدمالوظيفة المناسبة للفرد،والإثراء الوظيفي من خلال فرص ال�� 

ة تجاه أفـراد المنظمة،طبيعة العمل،فلسفة المنظماتخـاذ القـرارات ومنـاخ الإشـراف،مناخ الجماعة،صـورة ة تجاه أفـراد المنظمة،طبيعة العمل،فلسفة المنظماتخـاذ القـرارات ومنـاخ الإشـراف،مناخ الجماعة،صـورة

  1.المرنة،والقيادة الفعالة للأفرادوالمهـارات وجـداول العمـلالتنظيم،والتـدريب

3J2.2.2.3J<ØÛÃÖ]<ì^éu<íéÂçÞ<°Š V  

بما أن برامج تحس�ن النوعية تمثل مجموعة كب��ة من الأنشطة ال�� تمارسها منظمة الأعمال ��دف تعزيز      

:مج الآتينامن خلال هذه ال��الها  الإشارة لذلك يمكن الكرامة الإنسانية والنمو والتقدم والازدهار للعامل�ن 

فيھ حالات الضغط النف���  تقل ونظيفا وإعطاء العمل مع�� متجدداجعل مكان العمل جذابا −

؛والإرهاق من خلال ال��ك�� ع�ى ال��امجوالجسدي ؛والإرهاق من خلال ال��ك�� ع�ى ال��امجوالجسدي

عادة تصميم العمل باستمرار التقليل من الرتابة والروت�ن ضمن أنشطة هذه ال��امج ال�� تشمل أيضا إ−

؛ذلك إثراء العمل وإغنائھويشمل

اتجاهات وقيم مش��كة بحيث يصبح إن أنشطة هذه ال��امج تساهم �ي خلق ثقافة تنظيمية قوية وتعزز −

؛مكان العمل جذابا ومريحاً 

أن تساهم هذه ال��امج �ي التقليل من حدة انتشار الأمراض المهنية وأمراض العصر من خلال تعزيز −

الانسجام ب�ن بيئة العمل والبيئة العامة وال��ك�� ع�ى متطلبات ومعاي�� السلامة المهنية والال��ام 

��ا والنظر إ�ى مكان العمل من منطلق واسع بالتشريعات الخاصة

ن تس�ى منظمة الأعمال إ�ى توف�� جو من الراحة والمتعة �ي مكان العمل من خلال مجموعة كب��ة من أ−−

:الممارسات م��ا

�ي مكان العمل وبما ينشر ف��ا من مواضيع تسهم �ي إشاعة جو  الاهتمام بالنشرات الجدارية�

؛من المرح والإشادة بالعامل�ن

طة ملائمة تتخللها أيام المناسبات الخاصة ، حيث تحتفل منظمة الأعمال ��ا وتقيم أنش�

؛العاملون من خلالها مع تقديم وجبات جماعية لهمئ فعاليات يكا�

الفعاليات للأنشطة الاجتماعية المختلفة ويمكن للمنظمة تشكيل لجان اجتماعية لوضع برامج �

؛أن تدعمها بم��انية سنوية مناسبة
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؛أن تدعمها بم��انية سنوية مناسبة

لأفراح والشعور بطاقات المناسبات حيث تشعر المنظمة العامل�ن ف��ا بالأهمية والمشاركة با�

؛العمل بروح الجماعةو  بالألفة والتواصل

                                                            
  .54،ص  2000،،الأمل للتجه��ات الفنية،القاهرةإس��اتيجية التحف�� الفعال نحو أداء بشري متم��: ع�ي محمد عبد الوهاب1
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.ح المرح وإشاعة جو عمل هادئ ووديتشجيع رو  ؛الاحتفالات بمناسبة أعياد ميلاد العامل�ن�

ً من خلال ح� فلات مسائية أو الاحتفالات بالانجازات ال�� تحققها الشركة أو الأفراد سواءا

  ؛للعامل�نحفلات شكر وتقدير

3.2.2.3J<<Ù^�_†Ö]<íéÛßië†�fÖ]V< <

تعت�� وظيفة التدريب مكملة لوظيفة الاختيار والتعي�ن فلا يكفي أن تقوم إدارة الموارد البشرية باختيار العامل�ن      

ومساعد��م ع�ى اكتساب ع�ى أداء الأعمال المسندة إل��م يجب إعداد هؤلاء الأفراد وتنمية قدرا��موإنماوتعيي��م 

بالأساليب الجديدة لأداء الأعمال وصقل مهارا��م �ي تنفيذ ما يعهد وتزويدهم الجديد من المعلومات والمعارف

  .إل��م من واجبات ومسؤوليات

1.3.2.2.3J<íéfè…‚jÖ]<íé×ÛÃÖ]<Ìè†Ãi<^ãjéÛâ_æV  

العامل�ن الجدد المهارات الأساسية العملية ال�� ��دف إ�ى تعليم:" وعرفت عملية تدريب الموارد البشرية بأ��ا      

  1".وظائفهملأداء   1".وظائفهملأداء 

ويع�� الأداء يتضمن التدريب برامج مصممة لتحس�ن الأداء �ي المستويات المؤسسية والجماعية والفردية،و      

ويركز التطوير عادة 2.قياسهاالمحسن عن وجود تغ�� �ي المعارف والمهارات والاتجاهات والسلوكيات، وال�� يمكن

  3.ف��كز ع�ى المستويات الدنيالمستويات العليا، بينما التدريب ا ع�ى

تحس�ن أداء الفرد لمهام  مقصود تمارسھ المنظمة ��دفنشاط تعليم�: "بأ��ا العملية التدريبية وعرفت      

  4".أحد وسائل تطوير الموارد البشرية �ي المنظمةال�� يشغلها، ويعدالوظيفة

  :وتظهر أهمية التدريب ع�ى ثلاث مستويات     

للتدريب أهمية سواء العامل القديم أو الجديد �ي المنظمة، ف��ود الداخل الجديد  :الفرد العاملع�ى مستوى .1

ينعكس بنتائج إيجابية بالنسبة للعامل القديم حيث يتمكن من خلال التدريب مواكبة بالكفاءة المطلوبة، كما

وائد التدريب ع�ى صعيد الفرد العامل وتمتد ف. والمعارف الجديدةالتطورات �ي حقل العمل والتعرف ع�ى المهارات

كما أن . والعلاقات ال�� تتطل��ا هذه الأعماللتشمل تحس�ن وتطوير سلوكيات تتناسب وطبيعة الأعمال ال�� يؤد��ا

بأن المنظمة مكان جيد التدريب والتطوير يمكن أن يزيد من ال��ام العامل�ن وولا��م للمنظمة ويعزز من إدراكهم

  عد �ي تحس�ن قرارا��م وحل مشاكلهم �ي العملللعمل، كما يسا
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.118،ص5،2011، طعمان،دار الشروق للنشر،إدارة الأفراد،دارة الموارد البشريةإ:شاويش مصطفى1

2 Harrington H.James :le coût de la non-qualité, édition eyrolles, paris, 1990, p 84.
  .370،ص 1،2000،ط،عمان،الأردنالأسس والعمليات:التدريب وتنمية الموارد البشرية:ويعقوب حمدان  عسافالمعطيعبد3
.443ص ،2007، 3ط ،1للطباعة والنشر والتوزيع،الأردن،مجلد ،دار وائلإدارة الأفراد-إدارة الموارد البشرية:برنوطي سعاد4
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ينعكس أو معالجة نقاط ضعف الأداء، مما تكمن أهمية التدريب للمنظمة �ي إزالة:المنظمةع�ى مستوى .2

ئق رالك من خلال الوضوح �ي الأهداف وطزيادة الإنتاجية والأداء التنظيم�، وذبنتائج إيجابية ع�ى مستوى 

وتطوير مهارا��م لتحقيق الأهداف التنظيمية، ويساهم �ي بما هو مطلوب م��م الأفرادالعمل وتعريف  ءاتار وإج

برامجهاالمجتمع الخار�ي وذلك بتطوير كما يساهم �ي انفتاح المنظمة ع�ى. ربط أهداف الأفراد بأهداف المنظمة

  .سياسا��افها وتنفيذداالمعلومات ال�� تحتاجها المنظمة لصياغة أه وإثراء، ويساعد �ي تجديد وإمكانيا��ا  .سياسا��افها وتنفيذداالمعلومات ال�� تحتاجها المنظمة لصياغة أه وإثراء، ويساعد �ي تجديد وإمكانيا��ا

أهمية التدريب بالنسبة للمجتمع تظهر �ي كون أن القادة الأكفاء لا ي��زون فجأة أو :المجتمع ع�ى مستوى .3

نتيجة للدور والمساهمة الكب��ة  وإنماتتوافر القيادة الإدارية عن طريق النمو التلقائي عرضا أي لا يمكن أن

فمثل هذه القيادات الإدارية يمكن أن تساهم . القيادات الإداريةللتدريب المخطط وجهود المنظمة نحو تنمية

  1.بشكل واضح �ي توجيھ موارد البلد وتحقيق الاستخدام الأفضل لها

2.3.2.2.3J<íéfè…‚jÖ]<íé×ÛÃÖ]<Øu]†ÚV< <

  :من المراحل التاليةتتكون العملية التدريبية        :من المراحل التاليةتتكون العملية التدريبية      

�ي الفجوة ب�ن متطلبات العمل من مهارات ومعارف وب�ن تلك ال�� يتمتع :التدريبية الاحتياجاتتحديد .1المرحلة

  :ويتم هذا التحديد بالرجوع إ�ى.��ا الفرد القائم بالعمل

.خطط المنظمة المستقبلية�

.العامل�نتحليل الهيكل التنظيم� الحا�ي والتوقعات عن استخدام �

.الرجوع إ�ى بطاقات وصف وتحليل الوظائف�

  .الرجوع إ�ى تقارير تقييم الأداء�

  :ويكون من خلال:التخطيط لل��نامج التدري��.2المرحلة  :ويكون من خلال:التخطيط لل��نامج التدري��.2المرحلة

يجب أن تتناسب مع أهداف المنظمة واحتياجات ورغبات الخاضع�ن: تحديد أهداف ال��نامج التدري�� -1

.لعملية التدريب

يعتمد تصميم ال��نامج ع�ى تحديد الفئة أو المستوى المع�� :تحديد المشارك�ن �ي عملية التدريب -2

إدماج عامل�ن جدد، تغي�� سلوكيات العامل�ن، ��يئة إداري�ن: بالتدريب، ويمكن تصميم ال��نامج بقصد 

  ...ع�ى مختلف المستويات، ��يئة مختص�ن �ي وظائف مختلفة، ��يئة المدرب�ن

:من الضروري مراعاة عدة نقاط عند تحديد وقت التكوين م��ا:التوقيت الزم�� لل��نامج التدري�� -3

.مدى توافر المدرب�ن من وجهة نظر المتدرب�ن−

.الوقت المناسب من وجهة نظر الخاضع للعملية−
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.الوقت المناسب من وجهة نظر الخاضع للعملية−

.لل��نامجمدى توافر قاعات التدريب والموارد اللازمة −

.المالية المخصصة لل��نامج الحاجة للال��ام بالاعتمادات−

                                                            
.27ص  ،مرجع سابق :نعيمة يحياوي 1
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:هناك ثلاث مواقع محتملة لإجراء التدريب نذكرها كما ي�ي :موقع ال��نامج التدري�� -4

عن كث�� من المنظمات كب��ة الحجم لها مراكز تدريبية أو قاعات بعيدة:التدريب الداخ�ي بعيدا عن العمل-

  .العمل تجري ف��ا دورا��ا التدريبية

منذ زمن بعيد يفضل استعمالھ �ي المنظمات، حيث يحدث التعلم مباشرة:التدريب الداخ�ي أثناء العمل -  

أو أساليب إلا أن نجاحھ يتوقف ع�ى المصدر الذي يوفر المهارة أو المعلومة إذا كان لديھ عادات سيئة. أثناء العمل أو أساليب إلا أن نجاحھ يتوقف ع�ى المصدر الذي يوفر المهارة أو المعلومة إذا كان لديھ عادات سيئة. أثناء العمل

  .غ�� سليمة أو غ�� قادر ع�ى نقل المعلومات المطلوبة

ـيتم�� أحيانا التدريب الخار�ي عن الداخ�ي ب:التدريب الخار�ي-   توافر تكلفة أقل، إمكانية الإدارة والسيطرة،:ـــــ

المتدرب بالحرية الإمكانيات المادية والبشرية، مناسب لل��امج ال�� تؤدي إ�ى الحصول ع�ى مؤهلات رسمية، شعور 

  .مات أخرى قد يسهل عملية التعلم،الإشراف والمتابعة أفضل�ي التعب�� عن آراءه، الاختلاط مع عامل�ن من منظ

هو المعيار الحاكم هنا. يقع الاختيار ع�ى مدرب�ن من داخل المنظمة أو من خارجها قد:ناختيار المدرب�.5

المعلومات ، وقدرة ع�ى توصيل)مهارات فنية(الإحاطة الكاملة بموضوع التدريب، أي امتلاك معارف فنية 

  .)مهارات سلوكية(والتشويق بالإقناع  .)مهارات سلوكية(والتشويق بالإقناع

الحالات، المحاضرات، المؤتمرات، دراسة: طرق شائعة �ي تنفيذ ال��نامج التكوي�� م��ا  عدة :طرق التدريب .6

إ�ى تحصيلمع العلم أن برنامج التدريب لا ��دف.) ورش العمل(تمثيل الأدوار، المناقشات الم��مجة، الندوات

  .تطبيقها �ي الوظائف �ي أماكن العملمعارف فحسب بل إ�ى كيفية 

  :الآتيةعند تنفيذ ال��نامج التدري�� يجب مراعاة الاعتبارات :تطبيق ال��نامج التدري��.3المرحلة

.أن يتناسب حجم المتدرب�ن مع الطريقة أو الطرق المستخدمة �ي تدري��م−

.العمل ع�ى إشراك الرؤساء والمرؤوس�ن �ي ال��نامج−

.لدى الفرد للتدريب توافر الرغبة− .لدى الفرد للتدريب توافر الرغبة−

.تشجيع روح العمل الجما�ي وتبادل الآراء ب�ن الخاضع�ن للتدريب−

  والاستمرار فيھللسلوك المرغوب للتحول توف�� التغذية العكسية للمتدرب�ن عن مدى تقدمهم لتشجيعهم −

     يع�� قياس أثر ال��نامج التدري�� ع�ى أداء العامل�ن بعد الان��اء منھ ويتم من :تقييم ال��نامج التدري��.4المرحلة

     :خلال

حيث يمكن استعمال استمارة. قياس ردود فعل المتدرب�ن ووجهات نظرهم �ي كل ما يتعلق بال��نامج−

استقصاء لجمع البيانات حول أثر هذا ال��نامج

.المتدرب�ن من خلال اختبار معلومات عرضت �ي ال��نامجمعرفة أثر ال��نامج ع�ى أداء −
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.المتدرب�ن من خلال اختبار معلومات عرضت �ي ال��نامجمعرفة أثر ال��نامج ع�ى أداء 

:من رجوع المتدرب�ن إ�ى عملهم ويتحقق من خلال)ستة أشهر ع�ى العموم (يتم بعد ف��ة : سلوك العمل −

زيارة المتدرب�ن �ي مواقع عملهم وملاحظ��م�

.استقصاء آراء الرؤساء المباشرين �ي أداء هؤلاء قبل وبعد ال��نامج�

.الرجوع إ�ى تقارير تقييم الأداء لتوضيح النوا�ي المطلوب قياسها �



Ø’ËÖ]<3<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<JíéÂ^Ûjq÷]<íéÖæöŠ¹]æ<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰÷]

�ي العمليات، الفاقد من معرفة مستوى إنتاجي��ا، الوقت المستغرق : ع�ى مستوى المنظمة �

الغياب ودوران العمل، الأرباح ومعدلات التوسعمعدلاتالموارد،

تستخدم �ي برامج تدريبية لاحقة مع التغذية المرتدة عن أداء العامل�ن وال�� يمكن أن تقديم �

  1.تحسي��ا وتطويرها

3.3.2.2.3J<<íéréi]�‰dÒ<gè…‚jÖ]…^Ûnj‰øÖ<<l]ð^ËÒ<»�…]ç¹]<íè†�fÖ]V< <

تمام بالموارد البشرية ي��ايد �يهالا �ي خضم التحولات والتغ��ات الأساسية العالمية والاقتصادية وغ��ها بدأ     

بھ تلك الموارد �ي المساعدة ع�ى الموارد البشرية الدور المهم الذي تقومإدارة بينتالمؤسسات المعاصرة حيث 

البشرية ذات كفاءات أهداف المؤسسات، الأمر الذي أوجد احتياجا م��ايدا لنوعية جديدة من المواردتحقيق

ية ال�� بدأت المؤسسات والعالمية �ي الأسواق الخارجعالية تتفهم الثقافات المختلفة وتستوعب المتغ��ات المحلية

من خلال لذلك تس�ى هذه المؤسسات. ع�ى العمل �ي مناخ مختلف ومتغ�� ذو طابع كونيتتجھ إل��ا بقوة، والقدرة

لاكتساب المعرفة المتخصصة �ي فروع التكوين المستمر إ�ى تطوير مهارات مواردها البشريةالتدريب و إس��اتيجية 

اكتساب القدرات التنافسية ال�� تساهم �ي استقرارها واستمرارها �ي ة، ومن ثمالعلم والتقنية الجديدة والمتجدد اكتساب القدرات التنافسية ال�� تساهم �ي استقرارها واستمرارها �ي ة، ومن ثمالعلم والتقنية الجديدة والمتجدد

  .العالميةذات تغ��ات متسارعة الوت��ة نتيجة إفرازات ظاهرة العولمة وانفتاح الأسواقبيئة تنافسية

المؤسسات، حيث داخل ذو بعد اس��اتي�ي واستثماري �ي طاقات الموارد البشرية التدريب والتكوينوعليھ يعد      

وما هو متوقع؛ ) ل المؤسسةالإمكانيات المتوفرة داخ(متاح ��دف هذا المدخل الاس��اتي�ي إ�ى المطابقة ب�ن ما هو

  للمؤسسةيمكن الاستثمار �ي كفاءات الموارد البشرية لتحقيق الأهداف العامةدريب عملية التنھ من خلالأبمع�� 

أنواعها نتيجة العولمة وانفتاح المحلية والعالمية ب�ن المؤسسات ع�ى اختلاف مع تزايد حجم ونوعية المنافسةو      

�ي جعل مواردها البشرية ذات  والتدريب  س��اتي�ي للتكوينالا السوق العالمية، زاد الاهتمام والتأكيد ع�ى الدور 

العالمية لمسايرة الكفاءاتعالية المستوى وجعلها قادرة ع�ى تحقيق الإبداع والابتكار قدرات ومهارات ومعارف العالمية لمسايرة الكفاءاتعالية المستوى وجعلها قادرة ع�ى تحقيق الإبداع والابتكار قدرات ومهارات ومعارف

أو مايسم� بتنمية  التدريب والتكوينوعليھ ترتكز إس��اتيجية. الجودة العالية محليا ودوليا اتوإنتاج منتجات ذ

الفكرية أو التقنية ع�ى الاستمرارية ال�� تقوم ع�ى تعلم المستجدات سواء من الناحية الرأسمال البشري 

الواق�ي ��ات ووضعها موضع التطبيق الفع�ي أي الذي يقوم ع�ى الجانب الميدانيالتغيوالإنتاجية ، لإستعاب هذه

كإس��اتيجية استثمارية أي  والتدريب التكوينالمعاصر، لذلك تحاول المؤسسات المعاصرة إ�ى ان��اج إس��اتيجية

تنمية مستمرة ذاتؤسسة، وتنمي��ا اللجوء إ�ى كفاءات خارج المتستثمر �ي الكفاءات الموجودة داخلها دون 

خاصية ومعاصرة �ي مجال تخصصها تماشيا مع كل تغ�� يحدث �ي البيئة التنافسية ذاتاتجاهات جديدة
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،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسي��،جامعة دروس �ي أسس إدارة الموارد البشرية مدعمة بحالات تطبيقية:رقام ليندة1

.66  68،ص ص 2014/2015فرحات عباس، سطيف،
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يمكن للمؤسسة أن تحقق عدة أهداف من وعليھ. التذبذب والاضطرابات والتغ��ات المتسارعة والمنافسة الشديدة

  1:الأهداف التاليةخلال هذه الإس��اتيجية؛ ومن بي��ا

اءة المؤسسة الإنتاجية رفع كفرفع مستوى مهارة الموارد البشرية وروحها المعنوية �ي العمل يؤدي إ�ى−

عا�ي الجودة يؤدي إ�ى توسيع حصة المؤسسة �ي التنظيمية، كما تساهم �ي تقديم منتوجوفاعلي��ا

  .بقاء استقرارها واستمرارهاالسوق التنافسية وبالتا�ي ضمان

إدخال التحسينات المستمرة �ي الإبداع والابتكار لدى الموارد البشرية، وتمكي��ا من تقوية القدرة ع�ى−

.عملهامجال

بدلا من مقاوم��ا وعرقل��ا تكيف الموارد البشرية مع التغي��ات ال�� تحد��ا المؤسسة والتكيف معها−

.وإفشالها

حاضرا ومستقبلا، مما يخلق لد��ا ومتنوعةجعل الموارد البشرية قادرة ع�ى تأدية مهام ووظائف مختلفة −

.مرونة عالية �ي الأداء

شكل جيد يكون بإمكا��ا الاستمرار بضمان استقرار العمل الإنتا�ي �ي المؤسسة، فالموارد البشرية المكونة− شكل جيد يكون بإمكا��ا الاستمرار بضمان استقرار العمل الإنتا�ي �ي المؤسسة، فالموارد البشرية المكونة−

.المطلوبالإنتاجوتحقيق�ي الأداء بكفاءة

هارةبسب نقص المالعمل ال�� تحدثتوف�� الحماية الجيدة للموارد البشرية من مخاطر وإصابات −

.هذه المخاطرفالشخص المكون جيدا يمكن أن يحم� نفسھ جيدا منوالكفاءة

3J2J3J<<°e<íÒ��¹]<†â^¿¹]<…^Ûnj‰÷]<�_†Ö]<»íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�cæ<ë†�fÖ]<Ù^V< <

المظاهر المش��كة ب�ن الاستثمار �ي الرأسمال البشري وإدارة الموارد البشرية سوف نستعرض مفهوم إدارة  لعرض     

  .ة وعلاق��ا بنشاطات إدارة الموارد البشريةإدارة الكفاءات البشريوكذا وإدارة الموارد البشرية بالمعرفة المعرفة

1J3J2J3J<<ì…]�cíÊ†Ã¹]V< <

بقية الأنشطة التنظيمية، لأن متعددة المستويات ف�� ليست وظيفة إدارية مستقلة عنتعت�� إدارة المعرفة      

للمجالات الوظيفية ال�� تقوم بعملية   إدارة المعرفة �ي حزمة من الأنشطة والعمليات التنظيمية المتنوعة العابرة

تصالات وقدرة الابتكار والا المعلوماتإدارة التعاضد ب�ن تكنولوجياالمعرفة الجديدة بصورة مستمرة و  تكوين

  2.البشرية �ي المنظمةللموارد
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  .440  439ص ص ،1،2004طدار وائل للنشر والتوزيع، عمان،،إدارة الموارد البشرية المعاصرة:عمر وصفي عقي�ي1
دراسة حالة مديرية الموارد -تكنولوجيا المعلومات  والاتصالات ودورها �ي تفعيل وظيفة إدارة الموارد البشرية:مهيبل وسام2

  .63،ص 2013/2012،مذكرة ماجيست�� تخصص تسي�� عمومي،جامعة الجزائر،البشرية بوزارة المالية
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1.3J2J3<J1J<íÊ†Ã¹]<ì…]�c<ÝçãËÚV< <
امتلاك تنسيق، نشر ، تكوين، وابتكار ،حزمة أنشطة استقطاب: نھ عرف إدارة المعرفة بأ��اإفhempel :حسب       

الأفراد، فرق العمل، وع�� المجالات الوظيفيةل الأساسية من خلال ماالأعأنشطة �ن المعرفة واستخدامها لتحس

 أو رأس مال المعرفة ويطلق عليھ أحيانا رأس،ر أصول المعرفةماخر ��تم إدارة المعرفة باستثآوالتنظيمية، بمع�� 

المعرفية والإنسانية الموجودة �ي المنظمة للأصول الملموسة  �� وغ  واكتشاف القيم المخفيةالمال الفكري  المعرفية والإنسانية الموجودة �ي المنظمة للأصول الملموسة  �� وغ  واكتشاف القيم المخفيةالمال الفكري 

  1"والمجتمع

الأفراد، يمكن �ي اكتساب واستخدام الموارد لخلق وتكوين بيئة، تكون ف��ا المعلومات �ي متناول "إدارة المعرفة      

  2. "لصالح المنظمةلهم ف��ا من استخدام، تقاسم وتطوير معارفهم، ويصبحون ف��ا مشجع�ن لاستخدام معارفهم

أ��ا الإدارة النظامية " ع�ى أساس تناولوا إدارة المعرفة فيعرفهاوهو أحد أبرز من skayrem)( حسب سكايرم   

  باستحدا��ا وجمعها وتنظيمها، ونشرها واستخدامها واستغلالها، و�يوالواضحة للمعرفة المرتبطة ��ا والخاصة

  3."خلال المنظمةكن تقاسمها بشكل ج�ي منيمتحويل المعرفة الشخصية إ�ى معرفة تعاونية تتطلب 

1.3J2J3<J2J<íÊ†Ã¹]<ì…]�c<l^é×ÛÂ<V< < 1.3J2J3<J2J<íÊ†Ã¹]<ì…]�c<l^é×ÛÂ<V< <
الإدارة لزيادة الحصيلة المعرفية و ال�� تتمثل �ي ��ا  عمليات إدارة المعرفة �ي العمليات النظامية ال�� تقوم>>>>>

4:ماي�ي

عملية التعرف ع�ى الفجوة المعرفية ال�� تمثل ما هو موجود من knwoledge Diagrosis :تشخيص المعرفة1-

  الخ��اء و  معرفتھ ، و تمثل تقييم كفاية المعارف و الاستعانة بالمختص�ن ، المؤسسةفعلا مقابل ما يجب ع�ى معرفة

.اللازمة للممارسات الجديدة للعمل المعر�يالمعارفبتحديدو،التشخيصبعملية 

من مصادرها الداخلية و الخارجية ي الحصول ع�ى معرفة �knowledge Apuisition :اكتساب المعرفة-2

العامل�ن ع�ى أنفسهم و تحويل المعارف الجديدة إ�ى معارف صريحة متاحة للجميع ، و تتمثل بمدى اعتماد العامل�ن ع�ى أنفسهم و تحويل المعارف الجديدة إ�ى معارف صريحة متاحة للجميع ، و تتمثل بمدى اعتماد 

.الحوار و جلسات العصف لتطوير المعارف و مدى استقطاب المتم��ين من المواقع الخارجيةواستخدام أسلوب

knwoledge :توليد المعرفة3- Generationشتقاقها و تكوي��ما داخل المصرف لية إيجاد المعرفة و اعم

بالمعارف الجديدة و  ��تمو توافر دائرة و استخدام أنشطة التدريب و التعليم ،،وصول إ�ى معرفة جديدة و ال

.عملية توليدها ، و مدى استثمار الخ��ات و التجارب المتوفرة لدى العامل�ن

صورة مستمرة بالذاكرة التنظيمية �ي الاحتفاظ بالمعرفة ، و إدام��ا بknowledge Storing:تخزين المعرفة-4

و مستودعها المعرفة أو ضمن التقارير و المنشورات و الكتب ، و تتمثل بمدى توثيق المعارف �ي الوثائق و توفر 

                                                            
  .4142ص ص ،1،2003ط،،الأردنعمان ،والتوزيعللنشر  ، دار المناهجالمفاهيم والنظم والتقنيات:المعرفةإدارة :سعد غالب يس�ن1
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  .4142ص ص ،1،2003ط،،الأردنعمان ،والتوزيعللنشر  ، دار المناهجالمفاهيم والنظم والتقنيات:المعرفةإدارة :سعد غالب يس�ن1
دراسة-3جامعة الجزائر - قييم أنشطة إدارة المعرفة �ي كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسي��ت:�يخليد ع2

.65ص ،2010،،الجزائر22،العدد 2، مجلة علوم الاقتصاد والتسي�� والتجارة،المجلد استكشافية
  .77،ص 1،2009،طعمان،الأردن،،جدار للكتاب العالم�إدارة المعرفة:نعيم إبراهيم الظاهر 3
مذكرة دكتوراه �ي فلسفة  ،أثر إدارة المعرفة ع�ى الأداء والتعلم التنظيمي �ي المصارف التجارية الأردنية:مد تركي البطانيةمح4

.،ص2007العربية للدراسات العليا،الإدارة،جامعة عمان 10    
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و قواعد بيانات من أجل تخزي��ا ، و توف�� وسائل اتصال تسهل عملية الوصول إل��ا ، و قيام أنظمة برمجيات

.لتبادل المعارفبإجراء الاجتماعات الدوريةالمؤسسة 

�ي عملية نقل المعرفة الصحيحة و المطلوبة إ�ى الأشخاص المعني�ن knowledge Distributed:توزيع المعرفة -5

ل اتصال جيدة ، و ثقافة تشجع ع�ىأجل القيام بمهام جوهرية ، و تتمثل �ي إيجاد وسائالوقت المناسب من �ي

و كذلك إمكانية تبادل الخ��اء و المختص�ن ب�ن الوحدات و الأقسام و مدى استخدام توزيعها داخل المنظمة

  .المؤسسةالتوزيع المعرفية المتوافرة لدى قنوات

1.3J2J3<J3J<<�…]ç¹]<ì…]�c<ÝçãËÚíÊ†Ã¹^e<íè†�fÖ]V< <
تقديمتقوم إدارة الموارد البشرية بالمعرفة بتدب�� إمكانيا��ا البشرية والتقنية والمادية بما يحقق لها القدرة ع�ى     

المختلفة، كذلك مخرجات من المورد البشري المتم�� المتصف بالقدرات والمهارات المناسبة لاحتياجات المنظمات

بالطلب المتوقع ع�ى إمكانيا��ا ووسائلها وعمليا��ا بما يحقق لها قدرات متعالية للوفاءتعمل ع�ى تنمية وتطوير 

1الموارد البشرية المتم��ة �ي ف��ات زمنية قادمة بالمعرفة التطورات �ي سوق العمل تتابع إدارة الموارد البشرية،كما  "

  2"وكافة فعاليا��ا بما يواكب تلك التطوراتهاوتركيبة المجتمع، وتعمل ع�ى تطوير إس��اتيجيا��ا وخططها وبرامج  2"وكافة فعاليا��ا بما يواكب تلك التطوراتهاوتركيبة المجتمع، وتعمل ع�ى تطوير إس��اتيجيا��ا وخططها وبرامج

  :الموارد البشرية بالمعرفة من خلال الجدول الموا�ي وإدارةفيما ي�ي مقارنة ب�ن إدارة الموارد البشرية التقليدية و 

  الموارد البشرية بالمعرفة وإدارةمقارنة ب�ن إدارة الموارد البشرية التقليدية ):2.3(رقمالجدول 

إدارة الموارد البشرية بالمعرفة  الموارد البشرية التقليديةإدارة 

��تم بالبناء المادي للإنسان1.

تركز ع�ى الأداء الآ�ي للمهام2.

لا تتطلب فكر الإنسان ومعارفھ3.

لا تطبق مفهوم التمك�ن4.

��تم بعقل الإنسان ومعارفھ.1

تركز ع�ى الأداء الفكري والذه��2.

تس�ى لاستخلاص المعرفة الكامنة3.

تطبق مبدأ وتقنيات التمك�ن4. لا تطبق مفهوم التمك�ن4.

تركز ع�ى العناصر المادية �ي محيط الأداء5.

والماديةتركز ع�ى استخدام الحوافز المالية 6.

تركز ع�ى تنمية مهارات وقدرات الفرد 7.

الميكانيكية

تركز ع�ى قدرات الفرد8.

تنت�� اهتماما��ا بتوظيف الفرد ومتابعة شئونھ9.

  

تطبق مبدأ وتقنيات التمك�ن4.

بالجوانب المعنوية والفكرية �ي العمل ذاتھ��تم 5.

الصلاحياتتركز ع�ى استخدام الحوافز المعنوية ومنح6.

��تم بتنمية القدرات الفكرية والطاقات الإبداعية للفرد7.

                                                                              تعمل ع�ى تنمية العمل الجما�ي8.

��تم بإدارة الأداء وتحقيق النتائج9.

  

ع�ى  11/09/2018:أطلع عليھ �ي،http://happytreeflash.com،متاح ع�ى ،"إدارة الموارد البشرية بالمعرفة"ع�ي،السلم�  :المصدر
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ع�ى  11/09/2018:أطلع عليھ �ي،http://happytreeflash.com،متاح ع�ى ،"إدارة الموارد البشرية بالمعرفة"ع�ي،السلم�  :المصدر

  .33،ص  14:40:الساعة

                                                            
ع�ى  09/09/2018:،تاريخ الإطلاع يومhttp://happytreeflash.com،متاح ع�ى الموقع إدارة الموارد البشرية بالمعرفة:ع�ي السلم�1

  .26ص . 15.50:الساعة
  .29،ص مرجع سابق: ع�ي السلم� 2
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الموارد البشرية بالمعرفة ��تم بشكل واضح بالرأسمال الفكري ،هذا الأخ�� الذي من الجدول يتضح لنا أن إدارة      

وارد البشرية بالمعرفة والرأسمالمن ب�ن مكوناتھ الرأسمال البشري،وبالتا�ي هناك علاقة وطيدة ب�ن إدارة الم

�ى غرار إدارة الموارد عبكفاء��م وقدرا��م ومحاولة تنمي��ا وكذا المحافظة عل��ا، الاهتماممن خلال  البشري،

  .البشرية التقليدية ال�� ��تم فقط بتسي�� شؤون الأفراد  .البشرية التقليدية ال�� ��تم فقط بتسي�� شؤون الأفراد

2J3J2J3J<<ì…]�cl]ð^ËÓÖ]V< <

فكرين للتعب�� عن مفاهيم متعددةع�ى الرغم من أن أصل كلمة كفاءة واحد إلا أ��ا استعملت من قبل الم   

  .ومختلفة باختلاف توجها��م

<1J2J3J2J3J<ìð^ËÓÖ]<ÝçãËÚ<V< <

>:يماي�ب�ن المفاهيم ال�� جاءت حول الكفاءة  من <

  الكفاءة �ي المقدرة والمعرفة والمهارة �ي أداء عمل مع�ن بأك�� قدر ممكن من الدقة وفق المعاي�� والتعليمات     الكفاءة �ي المقدرة والمعرفة والمهارة �ي أداء عمل مع�ن بأك�� قدر ممكن من الدقة وفق المعاي�� والتعليمات   

ويمكن أن تكون القدرات قدرات فطرية أو مكتسبة للقيام بأعمال معينة يدوية أو عقلية وهناك  1.المحددة لھ 

ة مرتبطة بنوع المهنة مثال ع�ى ذلك قدرات عامة تتطل��ا معظم الوظائف أو تمارس �ي الحياة قدرات خاص

  2.العامة

أما المهارات، ف�� القدرة ع�ى أداء عمل أو تنفيذ أجراء أو تحقيق نتيجة باستخدام أساليب وطرق تتسم      

  3.من موارد وإمكانيات بالكفاءة والتم�� بما يحقق نتائج أع�ى وأفضل مما استخدم �ي الأداء

وتصبح المهارات مع الزمن الطويل قدرات . كما تعرف المهارة بأ��ا المعرفة بكيفية عمل الأشياء القيمة للمنظمة      

وتختلف أنواع المهارات باختلاف المستويات . جوهرية للمنظمة تتعزز من خلال ال��امج التدريبية وتقويم الأداء

  4.ية إنسانية فنيةالتنظيمية و�ي أنواع فكر 

  معارف+ مهارات+ قدرات= الكفاءة من خلال ما سبق نجد أن 

  :الحدود الفاصلة ب�ن مصطل�ي الكفاءة والقدرة بيانيا وذلك من خلال الشكل التا�ي TARONDEAUوقد وضع 
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  .75، ص 1،1997ط ب��وت، ،مكتبة لبنان،)إنجل��ي  -عربي(معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العامل�ن :حبيب الصحاف1
  .92، ص مرجع سابق:حبيب الصحاف 2
.23، ص 1999، دار غريب، القاهرة، مصر، المهارات الإدارية والقيادية للمدير المتفوق :ع�ي السلم� 3
  .329، ص 1،2006،طالأردن،عمان ،، دار المس��ة للنشر والتوزيعالمدخل إ�ى إدارة المعرفة:عامر إبراهيم، عبد الستار وآخرون 4
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  الكفاءات والقدرات والمعارف نموذج: )5.3(شكل رقم ال

  

  

  
الكفاءات

  

  

، مداخلة مقدمة للمؤتمر العلم� "المقاربة الإس��اتيجية لموارد المؤسسة أداة لضمان نجاعة الأداء: "عبد المليك مزهودة: المصدر

  .12، ص )2003جوان " (الأداء للاندماج الفع�ي �ي الاقتصاد العالم�حول أهمية الشفافية ونجاعة"الدو�ي الأول 

  

وعليھ، يمكن القول أن الكفاءة �ي القدرة ع�ى تطبيق المعارف المكتسبة باستخدام الموارد المتاحة لانجاز 

     .الأعمال وتحقيق الأهداف

الموارد

تطبيق المعارف

المعارف

القدرات

فيش�� إ�ى أن مفهوم الكفاءة هو مجموع المعرفة والمهارة ومتغ��ات الشخصية ال�� تخص  "caird"ما أ   

  :السلوك الناجح �ي مجال مع�ن ويدعم ذلك الشكل التا�ي

  .بنية تمثيلية لكفاءة المؤسسة: )6.3(شكل رقم ال                                                 
  

  

  

    

  

  

  

Source: Roland foucher, normand petter son.Naji : repertoire de definition : notion de compétences individuelle et 

de compétence collective. www.chaire-compétences , P  6   04/10/2018.19.33.تاريخ الإطلاع         

      

الكفاءة �ي مختلف المعارف والمؤهلات والقدرات والدوافع ال�� يكون بعض الأشخاص أك�� تحكما ف��ا من إذن      

الكفاءة

المتغ��ات النفسية

المهارة

الأداء

المعرفة

الأداء
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الكفاءة �ي مختلف المعارف والمؤهلات والقدرات والدوافع ال�� يكون بعض الأشخاص أك�� تحكما ف��ا من إذن      

هذه الكفاءة قد تكون �ي الحياة اليومية للعمل �ي حالة .الآخرين مما يجعلهم أك�� كفاءة �ي بعض الأحيان

  .الإختيار،الأمر الذي يؤدي إ�ى القيام بالمهام المهنية بدقة
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2.2.3.2.3J<Å]çÞ_l]ð^ËÓÖ]V  

  1:تصنف الكفاءات إ�ى>>>>>>

التنظيم� فان المناصب ال�� يشغلو��ا مهما كان مستوى الأفراد �ي الهيكل:الكفاءات الفردية و الجماعية-

تحقق معها أهداف المؤسسة وفيما ي�ي عرض الكفاءات ال�� ينب�ي تتطلب كفاءة معينة لأداء مهامهم بصورة تحقق معها أهداف المؤسسة وفيما ي�ي عرض الكفاءات ال�� ينب�ي تتطلب كفاءة معينة لأداء مهامهم بصورة

  .الأفرادتوفرها �ي

.و القدرة ع�ى العمل والتأقلم مع الظروف المتغ��ة والغامضةالمثابرة �

.القدرة ع�ى التعلم السريع و التحكم �ي التقنيات التكنولوجية�

.توظيف المواهب، التعامل الايجابي مع المرؤوس�ن�

لتوظيف بالإضافة �ي عملية اتتوفر ع�ى كفاءة فردية باعتماد معاي�� وأسس موضعية أن كما يمكن للمؤسسة     

  .مع الوظائف ال�� يشغلو��اإ�ى عملية التكوين ال�� تمنحها إياهم بشكل يتما���

من خلال تآزر وتعاون  أتنشهتمام الم��ايد للمؤسسات، ف��الا حد مجالات أبينما نعت�� الكفاءات الجماعية       من خلال تآزر وتعاون  أتنشهتمام الم��ايد للمؤسسات، ف��الا حد مجالات أبينما نعت�� الكفاءات الجماعية      

  .المعلومات والتعاون و معالجة الصراعاتبي��م و تبادل الكفاءات الفردية، ويتم ذلك من خلال عملية الاتصال

العاملون و مقارن��ا مع تلك ال�� إذ يجب تحديد الكفاءات والقدرات ال�� يتمتع ��ا:الكفاءات الإس��اتيجية-

  .يتطل��ا تحقيق الأهداف الإس��اتيجية للمؤسسة

الفرد تتكون من خلال مجموع ن كفاءةلا ترتبط فقط بالموارد البشرية لأ والكفاءات الإس��اتيجية للمؤسسة 

ح�ن الكفاءات كقدرة ع�ى العمل بطريقة فعالة لا ترتبط بفرد �ي ،"المعرفة، المهارة، السلوك" الصفات الفردية 

  .آليات التعاون ضمن إقامة علاقات التأث�� المتبادلواحد وإنما تقوم ع�ى

تكامل ما ب�ن الكفاءات الفردية و قة ال�� يتم ��ا خلقتأتي من الطري وبعبارة أخرى فان الكفاءة الإس��اتيجية      تكامل ما ب�ن الكفاءات الفردية و قة ال�� يتم ��ا خلقتأتي من الطري وبعبارة أخرى فان الكفاءة الإس��اتيجية     

  :ويمكن تنمية الكفاءات الإس��اتيجية من ثلاث أنواع للموارد ف��.آليات تنسيق معينة

.)الخ...المعدات، التكنولوجيا، المباني( الموارد المادية �

.)الخ...القدرات، المهارات، والمعرفة، (الموارد البشرية�

  ).الخ...الهيكلة، و الرقابة،( التنظيمية الموارد �

للتغ��ات ال�� تحدث ع�ى مستوى كفاءات التنظيمية للمؤسسة بمدى الاستجابةالترتبط :الكفاءات التنظيمية-

تعقدها وعدم استقرارها تفرض ع�ى المؤسسات الاقتصادية مرونة محيطها، وأن تحولات البيئة التنافسية ودرجة

الجماعية لان المؤسسات مواردها البشرية قصد إعطا��ا حرية الإبداع و تطوير كفاءا��ا الفردية أوعالية �ي تس��
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الجماعية لان المؤسسات مواردها البشرية قصد إعطا��ا حرية الإبداع و تطوير كفاءا��ا الفردية أوعالية �ي تس��

  .تخصيص مواردها المادية و البشريةكفاءة �يال�� تتصف بالمرونة �ي تنظيمات غالبا ما تكون ذات

                                                            
،مجلة أبحاث نفسية �ي كفاء��ا داخل المؤسسة الجزائرية الاستثمار الموارد البشرية وآلية :مو���نورة،عبد النور هارون1

.4  3،ص ص 2017،ديسم�� 1،عدد 12وتربوية،المجلد 
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3J2J3J2J3J<íè†�fÖ]<�…]ç¹]<l^�^�ße<l]ð^ËÓÖ]<íÎøÂV< <

م��اذكرنوال��البشرية،المواردإدارة��اتقومال��النشاطاتمنبالعديدالأفرادكفاءاتتنميةعمليةترتبط     

  1:الرئيسيةالخمسةالنشاطات

فقدخصوصا،البشريةالمواردوإدارةعموماالمؤسسةتواجھال��التحدياتأمام:البشرية المواردبتخطيطعلاق��ا- فقدخصوصا،البشريةالمواردوإدارةعموماالمؤسسةتواجھال��التحدياتأمام:البشرية المواردبتخطيطعلاق��ا-

النقصلسدتس�ىأنالعملسوق �يالمؤهلةالعاملةاليدتناقصظل�يالأخ��ع�ى هذهمفروضاأصبح

حيث الحسبان،�يوأخذهاالعملية��ذهتع��مخططاتاعتمادطريقعنالبشريةلمواردهاوالاحتياجات الم��ايدة

.والتنميةالتدريبلنشاطاتهيكل��اأثناءأهميةالبشريةالمواردإدارةتول��اال��الأولوياتمنأصبحت

تنميةوب�نالمردوديةوتقييمالمناصبتحليلب�نالعلاقةتكمن  :المردوديةوتقييمالمناصببتحليلعلاق��ا-

بتنميةالنقضذلكلسد(الأفراديعانيھالذيالنقصحجم�ي تحديدتساهمالأو�ىأن�يالأفراد،كفاءات

وجوداكتشاف�يوتساعدجهة،منالأفرادلدىالموجودةللثغراتمعرفة أفضلنحوالطريقتن��ف��،)كفاءا��م

توجيھوح��المهامتوزيعبإعادةيسمحمماأخرى،جهةالمردودية، منتقييمعندالكفاءات، خاصةمتعددةعاملةيد

  .لهمملائمةلتكون ��ايعملون كانواال��تلكعنمختلفةنحو مناصبالأفراد

لد��افإنجديد،كفاءاتإ�ىالمؤسسةتحتاجفعندما.شق�ن�يالعلاقةتكمن :والاختياربالتوظيفعلاق��ا-

بتنميةتقومأنوالثانيجيدة،كفاءاتذوي لأفرادالمؤسسةخارجمنبعملية التوظيفتقومأنالأول : خياران

فرصمنبحرما��مالحالي�نالأفرادع�ىيؤثرالأول فالخيار.المطلوبةالكفاءاتالحالي�ن لاكتسابالأفرادكفاءات

الخيارهذايخصفيماالإشارةوتجدر .ذاتياوتنمي��اكفاءا��ملإبرازلهمتحف��بمثابةيكون وبالمقابل فقد.ال��قية

  .بعض الأحيان�يمكلفويعت��جديدةنفقاتالمؤسسةيحملبأنھ

  :تساهم �يبذلكف��الحالي�ن؛الأفرادكفاءاتتنميةفهوالمؤسساتمعظمإليھتلجأوالذيالثانيالخيارأما     

.ال��قيةلفرصأك��مجالتوف�� � .ال��قيةلفرصأك��مجالتوف�� �

).التنظيم�الثقافةجانبخاصة(الجددالأفرادلتدريباللازمالوقتتقليص�

.الأفرادب�نالإيجابيةالمنافسةمنجوإيجاد�

لأخرى وظيفةمنالانتقالبسرعةوكذلكمتعددةبكفاءاتيتمتعون الأفرادكانإذاخاصةالعمل�يالمرونة�

  .المشاكلمعالأبعادالمتعددوالتعامل

ف��للأفراد،الم��المسارإثراء�يفاعلةمساهمةالأفرادكفاءاتتنميةعمليةتساهم :الم��المساربإدارةعلاق��ا-

اكتساب ع�ىقادرينهؤلاءيصبحوبالتا�يالعمال،دورانمعدلتخفيض�يتساعدلأهدافهاطريق تحقيقهاوعن

جزءاتعت��الم��المسارفإدارةالأو�ى،مساهم��اإ�ىوإضافة .وال���يوالتطور للنموالفرصةتعط��مجديدةمهارات
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جزءاتعت��الم��المسارفإدارةالأو�ى،مساهم��اإ�ىوإضافة .وال���يوالتطور للنموالفرصةتعط��مجديدةمهارات

                                                            
1 Shimon L.Dolan , et autres: La gestion des des ressources humaines (tendance, enjeux et pratiques actuelles), 

3ème édition, édition village mondiale, Canada, 2002, P  P 308  310.
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ب�نالتوازن عنالبحثعملية�يمباشرةبطريقةتساهمف��بالمناصب والكفاءات،التنبؤإدارةمنمتكاملا

إدارةتضعطريقهاعنوال��الم��الأفرادبمسارالخاصةبالمعلوماتتمدهاأفرداها،حيثوطموحاتاحتياجا��ا

  .والمطلوبةالمتوفرةالكفاءاتمنلكلالم�� مخططاتالمسار

هذاوليس.مردودي��مبتحس�نأك����تمواكيللأفرادالمحفزالعاملبمثابةالمكافأةعنصريعت�� :بالمكافأةعلاق��ا-

أن �يح��بلالكفاءاتتنميةبرامج�يالأفرادمشاركةلضمانفقطليسهامادوراالمكافأةتلعبفحسب، بل

  .المكافأةوهوالعاملنفستأث��تحتالمنافس�نإ�ىانتقالهممنالأكفاءبالأفرادتحتفظ

<4J2J3J2J3<J<íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�c<ïçjŠÚ<î×Â<ìð^ËÓÖ]<íéÛâ_V< <

  :البشرية فيما ي�يالكفاءة ع�ى مستوى إدارة المواردتمثل أهمية >>>>>

.الانتقال من ال��ك�� ع�ى كفاءة الفريق بدل كفاءة الفرد الواحد−

.)الخ...دائم�ن، موسمي�ن(التوجھ نحو توظيف ذوي الكفاءات سواء كانوا −

إدارة الفرد من ال��ك�� ع�ى��اإدار أصبحت الكفاءة تحتل مكانة هامة �ي إدارة الموارد البشرية، بحيث انتقلت − إدارة الفرد من ال��ك�� ع�ى��اإدار أصبحت الكفاءة تحتل مكانة هامة �ي إدارة الموارد البشرية، بحيث انتقلت −

.أو المنصب إ�ى الانتقال لإدارة الكفاءات

إ�ى الكفاءات أصبحت إدارة الموارد البشرية تقوم بعملية استقطاب و توظيف الكفاءات بدل الأفراد، لحاج��ا−

.م��ايدة إ�ى الكفاءاتبحاجة ال�� تساعدها ع�ى أداء أعمالها القائمة ع�ى التكنولوجيا الجديدة و بالتا�ي �ي 1

للبقاء، لابد ع�ى إدارة الموارد البشرية مسايرة التطورات ال�� يشهدها العالم خاصة �ي مجال التكنولوجيا−

إ�ى التوظيف خاصة �ي مجال تحرير وتنظيم أعمالها مثل الأجور والعطل وإعداد مختلف التقارير، إضافة

>.لغرض سد الاحتياجاتالبشرية إعطاء أهمية أك�� للكفاءات وهو ما يفرض ع�ى إدارة المواردالالك��وني، <

3.3J<<íéÖæöŠ¹]íéÂ^Ûjq÷]<íè†¿ßÖ]<^ãjÎøÂæ<…^Ûnj‰÷^e<<ì…]�c<l^‰…^ºæ<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<» 3.3J<<íéÖæöŠ¹]íéÂ^Ûjq÷]<íè†¿ßÖ]<^ãjÎøÂæ<…^Ûnj‰÷^e<<ì…]�c<l^‰…^ºæ<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»
íè†�fÖ]<�…]ç¹]V< <

الأساسية عمل المؤسسات �ي العقد الحا�ي ضمن ظروف عمل لم تكن أصلا موجودة، فبعد الإدراك أن الرك��ة      

لم يعد الأمر يقتصر ع�ى إلقاء الأوامر وانتظار التنفيذ بل  )الموظف(والعامل المحدد للنجاح هو الفرد�ي العمل

بآراء الموظف�ن وإجراء الاتصالات معهم وتحس�ن الروح المعنوية لد��م وبالتا�ي تبدل الموضوع برمتھ إ�ى الأخذ

  .تحقيق النجاح

التغ��ات، ذلك الانشغال التام والعناية الفائقة بالموارد البشرية مختلف ت ��ا ال�� جاءولعل من أبرز الأحداث     

��امفهوم المسؤولية الاجتماعية واعتماد المؤسسات هذا الاتجاه الجديد كتجسيد م��ا لال��اماوخاصة بعد ظهور 
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��امفهوم المسؤولية الاجتماعية واعتماد المؤسسات هذا الاتجاه الجديد كتجسيد م��ا لال��اماوخاصة بعد ظهور 

رهم الحجر الأسا��� �ي المؤسسة، الفئات المستفيدة وخاصة العمال باعتباالأخلاقية والاجتماعية اتجاه مختلف

                                                            
1 Lios cadin,francis Guerin,frederoque pigyere :Gestion des ressources humaines-pratique et éléments de theory,

2eme edition, dunond, Paris, 2002, p  p  119 120.
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سواء قبل بدء العامل بالعمل �ي المؤسسة أي عند وعليھ تتب�� المؤسسة ممارسات اجتماعية �ي هذا الإطار

  1.التعي�ن، أو خلال ف��ة العمل وح�� بعد ان��اء عملھ من المؤسسة

اتجاه الموارد البشرية يكون من خلال عملية الإعلان عن الوظائف الشاغرة  الاجتماعيةفممارسة المسؤولية   

لكي يتم . ع�ى أسس سليمة وإعطاء الفرصة للجميع  الاختياربطريقة واضحة وصريحة ال�� من خلالها يكون 

وع�ى هذا .الوظيفةإختيار الفرد المناسب الذي يتم�� بالكفاءة والمهارة اللازمت�ن لممارسة مختلف الأنشطة المتعلقة ب

  .ع�ى الشفافية وال��اهة �ي مختلف أنشط��ا المتعلقة بالموارد البشرية الاعتمادالأساس  يجب ع�ى المؤسسة 

ع�ى مواردها البشرية من خلال توف�� الظروف البيئية والمعنوية  الاجتماعيةكذلك يكون تطبيق المسؤولية      

بالصحة والسلامة المهنية �ي أماكن  والاهتماموالرعاية الصحية، الاجتما�يكتوف�� خدمات الضمان الملائمة ،

توف�� الفرص الخاصة بعملية التكوين والتطوير،إضافة  كذلكالعمل،والحق �ي ممارسة التنظيمات غ�� الرسمية،

  .لوجود عدالة �ي نظام الأجور ،المنح ،والمكافآت وعدم التمي�� ب�ن العمال وغ��ها

بإدماج ذوي الحقوق الخاصة وتوف��  يسم��ي هذا الجانب ما  الاجتماعيةبيق المسؤولية كذلك من مظاهر تط     

الحماية لهم ومختلف الوسائل ال�� يحتاجو��ا من تجه��ات وأدوات تساعدهم ع�ى أداء مهامهم،كذلك دعم 

المسؤولية كذلك من مظاهر تطبيق .بالمجتمعمختلف الهيئات والجمعيات ال�� تساعد هذه الفئة ع�ى دمجهم 

مختلف المتطلبات ال��  تحتاجها المرأة العاملة �ي مكان البشري حماية المرأة العاملة وتوف��  دع�ى المور  الاجتماعية

  .واب��ازها بأي شكل من الأشكال استغلالهاالعمل وعدم 

ية ع�ى صعيد إدارة ومن السبل ال�� يمكن من خلالها  أن نقول بأن المؤسسة ��تم بجانب المسؤولية الاجتماع     

الموارد البشرية هو منح مكافآت وعلاوات ع�ى ��اية الخدمة بالنسبة للموظف�ن الذين أكملوا ف��ة العمل المحددة، 

 والائتمانيةالخدمات الطبية  استمرار إضافة إ�ى .كمستشارين أو مدرب�ن أو مشرف�ن لدى المؤسسة واستخدامهم

  .وغ��ها  .وغ��ها

3.3J1J<<íéÖæöŠ¹]íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�c<l^‰…^Û²<íè†¿ßÖ]<^ãjÎøÂæ<íéÂ^Ûjq÷]V< <

لابد للمنظمات أن تع�� جل تطلعا��ا واهتماما��ا للمسؤولية الاجتماعية والأخلاقية تجاه مواردها البشرية،لأن      

،وهذا من خلال العديد من الموارد البشرية �ي الوقت الراهن تمثل م��ة تنافسية لمعظم المنظمات لا يمكن تقليدها

ويمكن تلخيص أهم .المهام  والمسؤوليات  والأنشطة ال�� تؤثر بشكل مباشر ع�ى أداء وسلوك هذا المورد البشري 

  :�ي وظائف إدارة الموارد البشرية من خلال الشكل التا�ي الاجتماعيةإس��اتيجيات المسؤولية 
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.6، ص  2014، 5العدد،مجلة التنظيم والعمل،المسؤولية الإجتماعية للمؤسسة والموارد البشرية:ضيا�ي نوال1
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  .�ي وظائف إدارة الموارد البشرية الاجتماعيةإس��اتيجيات المسؤولية ):7.3(شكل رقم ال

  

  

  

الاجتماعيةالمسؤولية 

إدارة الموارد البشرية

  

    

  

  

  

  

                    

الاختيار والتوظيف ممارسات

                    

دار وائل للنشر ، إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد إس��اتي�ي:عمر وصفي عقي�ي:ع�ى مرجع بالاعتمادإعداد الباحث:المصدر  

  .89ص ،2005،والتوزيع، الأردن

  

تعت�� هذه العملية الوجھ الذي يعكس صورة: والتوظيف الاختيار وممارسة سياسة الاجتماعيةالمسؤولية -

لمسئولية والمصداقيةت باءاجراتمع ويجب أن تتسم الإ لمجاالمؤسسة الايجابية للعامل�ن داخلها وللفئات الأخرى �ي 

  1: الاجتماعية ولية ؤ يما ي�ي أوجھ تعزيز المسوالعدالة وال��اهة ،وف

.مصداقية مسابقات التوظيف−

تصميم وتحليل العمل-

البشريةتخطيط موارد -

الاستقطاب-

  الاختيار والتعي�ن-

الأداءتقييم-

التعليم والتدريب المستمر -

مسارات ال��قية-

الوظيفية ياالمزا -

المكافآت -

الحوافز -

التعويضات-

التأمينات-

والمعاشات الإجازات-

الخدمات ممارسات 

المهنية

ممارسات الأجور والرواتبممارسات التدريب والتطوير

.مصداقية مسابقات التوظيف

عادلةالابتعاد عن التح�� والتمي�� بكل أشكالھ واعتماد طرق واضحة وشفافة و−

  .اح��ام الموعد وتوقيت المقابلةحية ناتوف�� جو ملائم للمقابلة من −

الموارد البشرية ال��امها إدارةيمكن أن تجسد :المسؤولية الإجتماعية وممارسة سياسة التدريب والتطوير-

بياالتكوين والتطوير المختلفة بحيث تنعكس هذه الأنشطة ايجا،الأخلا�ي والاجتما�ي من خلال أنشطة التدريب 

  2: ي�يوأهم ما يجب أخذه بع�ن الاعتبار ما .لصالح العامل�ن والمنظمة 

.تنمية المهارات وبناء القيادات المستقبلية−

.خلق فرص عمل مل��مة بمهارات عالية−
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.خلق فرص عمل مل��مة بمهارات عالية−

.العامل�ن ،أصحاب الفكرة والرأي الأخر إقصاءعدم استغلال برامج التدريب والتطوير لتبذير الموارد أو −
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لمواكبة التطور العلم� والتكنولو�ي لحماية العامل�ن من  أن يكون التدريب والتطوير ضمن برامج هادفة−

.التقادم

  .تعزيز ثقافة المنظمة والمسار الوظيفي من خلال نشاطات التدريب والتطوير−

نافعالمو ياالمزاتمثل الأجور ومكافآت العامل�ن مجمل:وممارسة سياسة الأجور والمكافآت الاجتماعيةالمسؤولية - وممارسة سياسة الأجور والمكافآت

م وتنمية ��دة ولا��م وال��امهم وكذلك تطوير قدراياالمباشرة ال�� تمنحها المنظمة للعامل�ن لغرض ز غ�� المباشرة و 

الإبداع لد��م وبما ينعكس بنتائج إيجابية ع�ى الأداء والإنتاجية وهكذا فإن تجسيد الجوانب المتعلقة  روح

  1: الآتي  يمكن أن تكون من خلال  الاجتماعيةبالمسؤولية 

لعدالة والكفاءة والمساواة وأن تكون قادرة ع�ى تحف�� العامل�ن باتتسم الأجور والمكافآت  أنيف��ض −

م للعمل والإبداع فيھ��انجذادةياوز 

.المكافآتترا�ي إدارة الموارد البشرية اختيار الطرق المناسبة لدفع الأجور و أن−

  .جور والمكافآت ب�ن النساء والرجال�ي الأ عدم التمي�� −

معينة مثليا ام المؤسسات بمنح عامل��ا مز �ت� :ؤولية الاجتماعية وممارسة سياسة الخدمات الاجتماعيةالمس-

م المنظمات بتقديم خدمات للعامل�ن �ي شكل�لمر��� والعجزة والبطالة ،كما �باالمعاشات والتأمينات الخاصة 

مستمرة خذ عدة أشكال وتمارس بصفةتأو�ي .والمواصلات وغ��ها  الإسكانإ�ى،مالية وقد تمتد  إجتماعية خدمات

:تتمثل هذه الممارسات الاجتماعية �ي إذكتجسيد لمسئولي��ا اتجاه مواردها البشرية ،�ي المؤسسة

دفع إ�ىضافة بالإ ا هو التكفل بكل المصاريف الم��تبة عن الحمل والوضع بمختلف تبعا��:التأم�ن عن الولادة-

  .المرأة العاملة من المدة ال�� توقفت ف��ا عن العمل بسبب الوضعأجرة 

الانقطاع عن الالتحاق بمنصب عملھ ،فهو إ�ىهو منح معاش للمؤمن الذي يضطره العجز :التأم�ن عن العجز -

معاش دائم من الاستمرار �ي العمل ،وهذا بتخصيصلعامل الذي يصاب بعجز يمنعھ لبدوره يشمل التكفل 

من قدرة ما بقى إ�ىللعامل العاجز يمكنھ من العيش دون حاجة للعمل أو الغ�� ،ويقدر العجز والمعاش لنظر 

العامل المؤمن لھ ع�ى العمل أو حالتھ العامة وسنھ وقواه البدنية والعقلية ومؤهلاتھ وتكوينھ ع�ى أن هذا

التقاعد وكذلك العامل الذي عمل مدة تمكنھ من الاستفادةاكان العامل لم يبلغ سن إذالحق لا يستفاد منھ إلا 

  .من التقاعد

أي الورثة أو الأشخاص(يخص هذا النوع من التأم�ن تمك�ن ذوي حقوق العامل المتو�ي :التأم�ن عن الوفاة 

الأجر الأخ��كاملة من العمل ع�ى أساس جرة سنويةبأح�� يستفيدوا من منحة الوفاة المقدرة )المكفول�ن من قبلھ 

المتو�ىكان يتقاضاه العامل الذي

118

  .المتو�ىكان يتقاضاه العامل الذي
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2.3.3J<<<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰÷^e<íè†¿ßÖ]<^ãjÎøÂæ<íéÂ^Ûjq÷]<íéÖæöŠ¹]V< <

�ي إطار تحقيق التناسق ب�ن الاستثمار �ي الرأسمال البشري وتطبيق مختلف إس��اتيجيات وتوجهات المسؤولية      

المورد،قد طور العديد من الباحث�ن نماذج تفسر ذلك التناسق ب�ن المفهوم�ن وإيجاد الاجتماعية للاستثمار �ي هذا 

،حيث يعت��ون أنھ عبارة ع�ى دليل يسمح "Crozet et Martory"العلاقة بي��ما،ولعل أهم نموذج  ما جاء بھ

  1:الجدول التا�يبالتحكم �ي تطبيق المسؤولية الاجتماعية للاستثمار �ي الرأسمال البشري،وهذا ما يبينھ 

الال��ام بنهج  بالمسؤولية الاجتماعية لتحليل سياسات : Crozet et Martoryنموذج ):3.3(جدول رقمال

.وممارسات إدارة الموارد البشرية

  

  سياسات الأجور 

  تدعيم المساواة �ي الأجور   مستويات الأجور 

  الإع��اف بالمهارات المكتسبة وتثمي��ا  تركيبة الأجور 

  

  

طبيعة ونوعية مناصب

العمل

  

الأولوية لل��قية من الداخل ع�ى حساب ال��قية  إعطاء-

الخارجمن

  

  

  

  ال��قية الاجتماعية

  للعنصر البشري 

  

الاجتماعية للخيارات الاس��اتيجية  للآثار التنبؤ -  إدارة الكفاءات

للمنظمة

  التوظيف والإدماج
التوظيفخذ بع�ن الاعتبار التنوع عند الأ وضع سياسة -

تشجيع توظيف الفئات المعاقة-

ادارة المسار الم�� للعمال

لخ��ات والمهارات المكتسبةبارقية وتطوير الاع��اف ت-  التكوين والتدريب

تدريب العمال ع�ى التكنولوجيات الحديثة للإعلام -

  والاتصال  والاتصال

ظروف وتنظيم العمل

.وضع مخطط لتحس�ن ظروف العمل-

لتحقيق التوافق ب�ن الحياة العملية تطوير برامج -

والحياة العائلية

.لمةال��ك�� ع�ى بناء منظمة متع-

الاجتما�ي والسلوك المناخ

  

.وضع برامج للوقاية من التغيب  التغيب

تعرف ع�ى أسباب ترك لستقصاءات تسمح لإإجراء-  دوران العمل

  .نظمةلوظائفهم داخل الملاالعم

الصورة والسمعة   صورة وسمعة المنظمة

119

الصورة والسمعة   صورة وسمعة المنظمة
استقصاءات تسمح بقياس المناخ الاجتما�ي  إجراء-

                                                            
1 Amaury Grimand et Isabelle Vandangeon-Derumez :les modes d’appropriation de la RSE et leur impacts sur la

fonction RH ,XXIéme congrès AGRH :nouveau comportements ,nouvelle GRh ,du 17 au 19 Novembre 2010

,France P 7.
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  .نظمةالمداخل  الداخلية

الصورة والسمعة 

  الخارجية

.تطوير الشراكة مع هيئات التكوين والتدريب-

.تطوير برامج تشجيع الأعمال الخ��ية -

Source :Amaury Grimand et Isabelle Vandangeon-Derumez ,les modes d’appropriation de la RSE et leur impacts

sur la fonction ressources humaines : XXIéme congrès AGRH :nouveau comportements ,nouvelle GRh ,du 17 au 19 sur la fonction ressources humaines : XXIéme congrès AGRH :nouveau comportements ,nouvelle GRh ,du 17 au 19 

Novembre 2010, France P 7.

من خلال ما تم عرضھ �ي الشكل يتضح لنا جليا أن تطبيق إس��اتيجيات المسؤولية الاجتماعية لھ الأثر المباشر      

ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري،حيث أن هذا الأخ�� لھ الدور الكب�� �ي منظمات الأعمال ال�� كانت تس�ى 

لمصالح،إلا أنھ نظرا لتطور الفكر الإداري جاهدة لتعظيم الأرباح وتعظيم مصلحة المساهم�ن وكل أصحاب ا

الحديث أصبحت المنظمات ��تم بتطبيق ما يسم� بالمسؤولية الاجتماعية للاستثمار �ي مواردها وكوادرها 

البشرية،بغية تنمي��ا وتطويرها وكذا المحافظة عل��ا وفق اس��اتيجيات وممارسات مدروسة حسب ما تقتضيھ 

  .وخلق م��ة تنافسية لبيئة الأعمال نولو�يتكمتطلبات المرحلة من تطور   .وخلق م��ة تنافسية لبيئة الأعمال نولو�يتكمتطلبات المرحلة من تطور 

ومن ب�ن هذه الآليات ال�� تس�ى المنظمات لتطبيقها �ي الواقع نجد تركيبة الأجور وسياسا��ا المختلفة  بغية      

  .الاع��اف بالفروقات والمهارات المكتسبة ب�ن الأفراد

م ال��قية والتكوين  وإدارة الكفاءات إضافة إ�ى للكوادر والكفاءات من خلال نظا الاجتماعيةإضافة لل��قية      

أنشطة إدارة المسار الم��  وتحس�ن ظروف العمل ال�� تس�ى دائما لتنمية الرأسمال البشري وتطويره والمحافظة 

  .ع�ى المستوى الداخ�ي أو الخار�ي علية لأنھ يعت�� الحجر الأساس �ي خلق ال��وة وتحس�ن سمعة المنظمة سواء

والمحافظة ع�ى المكانة .وبيئة عمل مثالية مما يزيد �ي القدرة التنافسية للمنظمة اجتما�يلك خلق مناخ وكذ     

ومواجهة كل التحديات سواء من الناحية الداخلية أو الخارجية،مما يعط��ا القدرة  الأعمالالتنافسية لها �ي بيئة  ومواجهة كل التحديات سواء من الناحية الداخلية أو الخارجية،مما يعط��ا القدرة  الأعمالالتنافسية لها �ي بيئة 

ع�ى التنبؤ ع�ى المتغ��ات  المتوقعة ع�ى جميع الأصعدة وهذا كلھ راجع لمكتسبا��ا الثمينة من الرأسمال البشري 

  .واجتماعياالمسؤول أخلاقيا 

�ي الرأسمال البشري نجد هناك أن  للاستثمار الاجتماعيةية كذلك من ب�ن الإس��اتيجيات  المتعلقة بالمسؤول     

بعض منظمات الأعمال لد��ا إس��اتيجية واضحة لمعالجة مشكل هجرة الإطارات والمهندس�ن والكوادر الذين 

يتم��ون بالكفاءة  والمعرفة والمهارة  من منظمة لأخرى،حيث تعتمد هذه الإس��اتيجيات ع�ى توف�� كل المتطلبات 

ساسية للعمل،وتقديم التحف��ات بمختلف أنواعها سواء المادية أو المعنوية ال�� من شأ��ا المحافظة ع�ى الأ 

  .الرأسمال البشري 

120

  .الرأسمال البشري 

أيضا من هذه الاس��اتيجيات هو إتباع بعض المنظمات لأنماط إدارية حديثة ��تم بالرأسمال البشري كما نجد      

القرارات ودمجهم �ي تسي�� المجالس الإدارية  اتخاذ��م �ي  عانةوالاستمن خلال إشراكھ �ي مناقشة الأهداف  

  .العليا والتنسيق معهم �ي مختلف الأنشطة والمهام  داخل وخارج المنظمة
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� العنصري �ي المنشآت،التساوي هو إزالة التمي�1كذلك من الاس��اتيجيات الهامة للاستثمار �ي الرأسمال البشري      

،وكذلك توف�� فرص عمل للاجئ�ن،تحس�ن حياة الموظف�ن داخل وخارج مكان العمللمهاراتاالتدريب ع�ى فرص �ي 

تحس�ن ظروف العمل خاصة تلك ال�� تنادي ��ا جماعات حقوق  الإنسان مثل منظمة .ومحاربة الفصل العنصري 

وعمالة الأطفال،حرية تكوين  والإنسانية،تكوين صناديق رفيعة المستوى تشمل العمل القصري  العفو الدولية

  الجمعيات والحق �ي المفاوضات الجماعية  الجمعيات والحق �ي المفاوضات الجماعية

":"ويف��ض كل من       Christian Voegtlin, Michelle Greenwood أن تكون المسؤولية الاجتماعية

�ي الرأسمال  للاستثمار للشركات جزءا من إدارة الموارد البشرية،حيث أن إدارة الموارد البشرية �ي محور أسا��� 

البشري،وبالتا�ي فإن المسؤولية الاجتماعية  �ي أداة إس��اتيجية لتعزيز فعالية إدارة الموارد البشرية وبالتا�ي يكون 

  2).مورد بشري كفء(ل��ا موارد بشرية مسؤولة اجتماعيا 

يات الدخل والتعليم مستو  ارتفاعأن الاستثمار �ي الرأسمال البشري سببھ " Carola Strandberg":ويرى      

المناسبة،هذه ذين يتمتعون بالمهارات والمواهب بالأفراد ال الاحتفاظوالتطور الأخلا�ي والمعر�ي  وارتفاع معدل  

 الاجتماعيةالأخ��ة ال�� تكون مدعومة بصورة مباشرة من خلال تطبيق بعض من إس��اتيجيات المسؤولية  الاجتماعيةالأخ��ة ال�� تكون مدعومة بصورة مباشرة من خلال تطبيق بعض من إس��اتيجيات المسؤولية 

  .مستويات عليا لإدارة الموارد البشريةللمنظمة  والإل��م ��ا بصورة مباشرة وع�ى 

وهذا ما أدى ببعض المنظمات للنجاح خاصة تلك ال�� تستجيب بطريقة قوية وإيجابية لتطبيق برامج      

  .المسؤولية الاجتماعية حيث لوحظ زيادة أداء الشركات من خلال قوة الرابطة التنظيمية ب�ن الموظف�ن والمنظمة

أن�ي البشريةالمواردإدارةوسياساتممارساتع�ىللشركاتالاجتماعيةالمسؤوليةلنهجالمتوقعةالآثارومن     

نقلومسألةالسكانشيخوخة:المتمثلة �ي  البشريةالمواردإدارةتواجھال��الرئيسيةالتحديات�ي مواجهة تسهم

3. والتنظيميةجتماعيةالا العدالةوكذا  المناخوجودةالتنظيميةوالمرونةالأجيالب�نالمعرفة

  البشريةالمواردواهبالمع�ىوالحفاظوتحف��لجذبممارسات المسؤولية الاجتماعيةالشركاتتستخدمكما      

  :التا�ي الشكلالمستثمر ف��ا من خلال ما يوضحھ 
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1 United nations conference on trade and development: the social responsibility of transnational

corporation ;united nations ,New york,1999, p p p 24 25 30.
2 Christian Voegtlin, Michelle Greenwood.:Corporate social responsibility and human resource management: A 

systematic review and conceptual analysis ,2017,p 16,http://hal-audencia.archives ouvertes.fr /26/09/2018.15.22h.
3 Amaury Grimand et Isabelle Vandangeon-Derumez : Op.cit , P  8.
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  .الشركات للمسؤولية الاجتماعية للاستثمار �ي الرأسمال البشري  استخداميوضح ):8.3(شكل رقمال

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

كيف تستخدم الشركات المسؤولية الاجتماعية للشركات لجذب 

وتحف�� والحفاظ ع�ى مواهب الموارد البشرية

وصف العلاقة ب�ن 

المسؤولية الاجتماعية 

  والموارد البشرية

للبيئة كيف يمكن 

المسؤولية  دعمالداخلية 

الاجتماعية

 للبيئةكيف يمكن 

المسؤولية  دعمالخارجية 

الاجتماعية

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

:ع�ى بالاعتمادإعداد الباحث:رلمصدا

Carola Strandberg.Using Corporate Social Responsibilityto Attract, Motivate and RetainHuman ResourcesTwo 

case studies. Lulea University of Technology.Industrial marketing.Department of Business Administration and Social 

Sciences.Division of Industrial marketing and e-commerce.2009.p p 32.34 .

الملاحظ من الشكل أعلاه أن هناك بعض الشركات تستخدم أساليب المسؤولية الاجتماعية لجذب الموارد      

زيادة المسؤولية -

  .الاجتماعية للموظف�ن  .الاجتماعية للموظف�ن

إستخدام المدخلات -

والمخرجات لتطبيق قرارات 

ومناهج المسؤولية 

  .الاجتماعية

فهم إحتياجات الموظف�ن -

والال��ام والحرص ع�ى 

  .تلبي��ا

  .هوية الموظف�ن تعزيز -

إشراك الموظف�ن �ي إنشاء -إشراك الموظف�ن �ي إنشاء -

قيمة المسؤولية 

.الاجتماعية للشركات

تطوير الهوية والقيم -

  .التنظيمية داخليا  .التنظيمية داخليا

عرض القيم المق��حة -

الخاصة بالمسؤولية 

الاجتماعية تجاه الموظف�ن  

المتعلقة بالاستقطاب 

والتحف�� والاحتفاظ 

  :ع�� بالمواهب والكفاءات

  الاتصال الرئيسية قنوات*

  .قنوات الاتصال الثانوية*

تطوير الهوية والقيم -

  .التنظيمية خارجيا  .التنظيمية خارجيا

عرض القيم الق��حة -

بممارسات المسؤولية 

الاجتماعية خارج الشركة 

المتعلقة بقضايا المجتمع 

والعلاقات مع أصحاب 

المصلحة  �ي المجتمع  

والأداء الإجتما�ي  

  :للشركات من خلال

الإتصال الأساسية وسائل * الإتصال الأساسية وسائل *

  .والثانوية
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الملاحظ من الشكل أعلاه أن هناك بعض الشركات تستخدم أساليب المسؤولية الاجتماعية لجذب الموارد      

ة وتحف��ها والاستثمار ف��ا والمحافظة عل��ا،وهذا من خلال تثم�ن العلاقة  ب�ن إدارة الموارد البشرية الموهوب

المدخلات والمخرجات الخاصة  بممارسات إدارة الموارد  باستخدامالمسؤولية الاجتماعية واتجاهاتالبشرية 
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�ن والال��ام والحرص ع�ى الموظف احتياجاتفهم  :البشرية لتطبيق قرارات ومناهج  المسؤولية الاجتماعية من بي��ا

.إشراك الموظف�ن �ي إنشاء قيمة المسؤولية الاجتماعية للشركات ،تعزيز هوية الموظف�ن،تلبي��ا

واس��اتيجيات المسؤولية أساليب نجد البيئة الداخلية والخارجية للشركات تمثل دعامة قوية  لتطبيقكذلك      

من خلال تطوير الهوية والقيم المتعلقة بالمسؤولية الاجتماعية ع�ى  رأسمال البشري الاجتماعية للاستثمار �ي ال

المستوى الداخ�ي والخار�ي،وعرض هذه القيم سواء تلك المتعلقة بالمورد البشري وال�� تخص الاستثمار �ي  هذا 

أو تلك .�ا من منظمة لأخرى الأخ�� والمحافظة علية وتوف�� جميع الوسائل والإمكانات لبقاء الكفاءات وعدم هجر�

عن طريق  بقضايا المجتمع والعلاقات مع أصحاب المصلحة  �ي المجتمع  والأداء الاجتما�ي  للشركاتالمتعلقة 

  .جميع قنوات الاتصال الخاصة بالشركة سواء كانت رئيسية أو ثانوية
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Ø’ËÖ]<í‘ø}V< <

�ي الرأسمال البشري  يعت�� بمثابة القلب النابض للإدارة  الاستثمار من خلال هذا الفصل تب�ن لنا بأن      

مجموعـة مـن المهـارات والقـدرات والإمكانيـات والخبـرات التــي  الحديثة وهذا باعتبار أن الرأسمال البشري هو 

ن يكتســ��ا أو ير��ــا الفــرد، وتمكنــھ مــن المشــاركة فــي الحيــاة الاقتصــادية واكتســاب الــدخل، والتــي يمكــن تحسي��ا م

سبب النجاح إذ أن . الاستثمار الأخرى  خلال الاستثمار �ي التعليم والرعاية الصحية والتدريب وغ��ها من أشكال سبب النجاح إذ أن . الاستثمار الأخرى  خلال الاستثمار �ي التعليم والرعاية الصحية والتدريب وغ��ها من أشكال

جزء من الكل ووسيلة  ال�� تعت�� للمؤسسات لا يكمن �ي وجود الموارد المالية فقط، ولكن يكمن �ي الموارد البشرية 

من وسائل البقاء والديمومة �ي النشاط والنجاح؛ ومسؤولية إدارة الموارد البشرية داخل أي مؤسسة مسؤولية 

ِ المؤسسةمش��كة مع الإدارا تتمكن وح�� . ت الأخرى، فالكل مسؤول عن تحقيق رؤية ورسالة وغايات وأهداف

ف�� تمثل المحور الأسا��� �ي تنظيم العلاقة ب�ن المؤسسة والعامل�ن إدارة الموارد البشرية من تحقيق أهدافها، 

ع�ى الموارد البشرية وترمي إ�ى تحقيق أهدافهم، ويتم ذلك من خلال مجموعة أنشطة وبرامج خاصة بالحصول 

والمحافظة عل��ا، واستمرار بقا��ا �ي المؤسسة وذلك بالكيف والكم المناسب وتنمي��ا وتوظيفها وتقييم أدا��ا 

  .لتحقيق أهداف المؤسسة  .لتحقيق أهداف المؤسسة

ونظرا لأهمية المسؤولية الاجتماعية �ي المؤسسات واعتبار المورد البشري من أهم أصحاب المصلحة فهذا يلزم     

 وتطويرها وتطبيقها بما يحقق علاقة قوية ب�نسياسات وبرامج المسؤولية الإجتماعية اتجاهھ، ديد من عل��ا الع

ويمكن أن تجسدها من خلال وسائل عديدة تغطي مجمل الممارسات والسياسات ، والعامل�ن فيھ المؤسسة

.المتعددة والمتنوعة لإدارة الموارد البشرية
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‚éã³V< <
تشتمل ع�ى تقديم مجال الدراسة حيث  عرضا مفصلا للإطار الم���ي للدراسة الميدانيةالفصل هذا  نتناول �ي     

للتأمينات الاجتماعية من خلال تعريف منظومة الضمان الاجتما�ي والتعرف ع�ى الصندوق الوط�� الميدانية،

وكذا الممارسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية للاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي  بوكالة المسيلة، للعمال الأجراء

  .ظل التوجھ نحو تطبيق المسؤولية الاجتماعية  .ظل التوجھ نحو تطبيق المسؤولية الاجتماعية

من خلال التعرض للمكانة ،وكذا الإطار الم���ي للدراسة الكميةالإطار الم���ي للدراسة الكيفية سنعرض كما     

بالإضافة إ�ى التقنيات ،ينة الدراسةمجتمع عتصميم الدراسة الميدانية،حدود و الابستمولوجية ومنهجية 

  .ت الكيفية والكمية لجمع البيانات والمعلوماتوالأدوا

صميم أدوات اية بتحديد تبد.كما يتم التطرق لمختلف محددات المسار البح�� للدراسة الكمية والكيفية     

هذه الأدوات صدق وثبات  ليتم فيما بعد اختبار م��ا مراحل تطويرها سواء الكمية أو الكيفية الدراسة ومختلف 

نتطرق للاختبارات الإحصائية المستخدمة لتحليل  المناسبة، كماالأساليب الإحصائية بالاعتماد ع�ى مختلف

سنحاول التطرق إليھ بنوع من وهذا ماللتحليل والتفس��،ات انات الخاصة بالدراسة و��يئة مختلف البيانالبي

  .التفصيل �ي الجانب التطبيقي
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1J4JíéÞ]‚é¹]<í‰]…‚Ö]<Ù^¥<Üè‚ÏiV< <
من خلال التطرق لوظائف الصندوق الوط��  سيتم �ي هذا الجزء التعرف ع�ى منظومة الضمان الاجتما�ي     

وكذا مختلف الصناديق ال�� لها علاقة بمنظومة الضمان الاجتما�ي ،إضافة إ�ى التعريف   الاجتماعيةللتأمينات 

  .بالوكالة الولائية للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بولاية المسيلة

1.1.4<JêÂ^Ûjq÷]<á^Û–Ö]<íÚç¿ßÚ<Ìè†Ãi:< < 1.1.4<JêÂ^Ûjq÷]<á^Û–Ö]<íÚç¿ßÚ<Ìè†Ãi:< <
نوية هو مؤسسة عمومية ذات طابع تجاري وتتمتع بالشخصية المع CNASالصندوق الوط�� للضمان الاجتما�ي      

 223/ 85إجراءات المرسوم رقم بالإضافة إ�ى ن�ن والتنظيمات الخاصة ��ا، القوا فوالاستقلالية المس��ة من طر 

ن كل ولاية تتوفر ع�ى هيكل يد�ى أحيث  ،التنظيم الإداري للضمان الاجتما�ي يحددالذي  20/08/1985بتاريخ 

     من السكان ضد مخاطر الحياة اليومية، % 80ولاية العاملة كتابع للصندوق، والصندوق يؤمن أك�� من الوكالة 

وظائفو المتضمن قانون صناديق الضمان الاجتما�ي  ،1992جانفي 04:المؤرخ �ي 92/07: ولقد حدد مرسوم 

  .دوق الوط�� للتأمينات الاجتماعيةالصن

1.1.1.4JÑæ‚ß’Ö]<Ìñ^¾æ<qý]<l^ßéÚ`j×Ö< ��çÖ]ÜÎ…<ë„éËßjÖ]<Ýç‰†¹]<ÐÊæ<íéÂ^Ûj< V92<I07< 1.1.1.4JÑæ‚ß’Ö]<Ìñ^¾æ<qý]<l^ßéÚ`j×Ö< ��çÖ]ÜÎ…<ë„éËßjÖ]<Ýç‰†¹]<ÐÊæ<íéÂ^Ûj< V92<I07<

V<»<�…ö¹]V<04K01K1992V< <
  .تسي�� التأمينات الاجتماعية وحوادث العمل والأمراض المهنية -

  .تسي�� الأداءات العائلية لحساب الدولة -

  .ترقيم المستخدم�ن والمؤمن لهم اجتماعيا -

  .تغطية النفقات -

  .ال��اع �ي تغطية اش��اكات الضمان الاجتما�يمراقبة  -

  ).الدولية(تس�� الأداءات المقدمة للأشخاص المستفيدين من الاتفاقات الثنائية  -  ).الدولية(تس�� الأداءات المقدمة للأشخاص المستفيدين من الاتفاقات الثنائية  -

  .تطبيق المراقبة الطبية ع�ى المستفيدين -

  1.تس�� الأموال المخصصة للمساعدة -

2.1.1.4JêÂ^Ûjqý]< á^Û–Ö]< Ðè�^ß‘<ÜÎ…< ë„éËßjÖ]< Ýç‰†¹]< ÐÊæ< V92<I07<V<»< �…ö¹]

V04K01K1992V< <
  CNASالاجتماعية  للتأميناتالصندوق الوط�� �

بموجب الإداري والما�ي منظم طبيعتھ القانونية وتنظيمھ ،الاجتما�يهو أقدم الصناديق �ي منظومة الضمان      

ــــــــــ 1992جانفي 04المؤرخ �ي :07-92المرسوم التنفيذي رقم   :،إذ أن الصندوق يختص بـــــ
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.نيةهوالأمراض المتسي�� التأمينات الاجتماعية وحوادث العمل -

.جتماعياإترقيم المستخدم�ن والمؤمن -

.تقديم الأداءات النقدية والعينية-

                                                            
  .الوثائق الداخلية للمؤسسة 1
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.ياكل الصحية الوطنية والدوليةهتوقيع اتفاقيات مع ال-

  .جتماعي�نى المؤمن�ن الإ �تمارس المراقبة الطبية ع-

  CNRتقاعد للالصندوق الوط�� �

 04�ي  المؤرخ :07-92 :مرسوم رقم(( قدم الصناديق ، منظم بموجب المرسوم الذي ذكر سابقا من أو أيضا ه     

صندوق يختص بإدارة المعاشات ومنح التقاعد و وضع الأحكام الخاصة بالتقاعد المتوقعمن هذا ال.1992جانفي  صندوق يختص بإدارة المعاشات ومنح التقاعد و وضع الأحكام الخاصة بالتقاعد المتوقعمن هذا ال.1992جانفي 

  .الاجتما�يضمان لل العقود والاتفاقيات الدولية لخلا

  CASNOSالأجراء تأمينات الاجتماعية لغ�� لالصندوق الوط�� ل�

 ،هذا الصندوق ��تم بإدارة الأداءت 1992جويلية  04: ذا الصندوق من خلال نفس المرسوم بتاريخأن��� ه     

  .والنقدية لغ�� الأجراءالعينية

  CNACعن البطالة  للتأم�نالصندوق الوط�� �

عمال وحلالط�� ، وما نتج عن ذلك من تسريح لالاقتصاد الو  ھوتوج هيكلة الحاصل �يتغ�� الجذري لل رانظ

 06المؤرخ �ي : 188- 94: ى البطالة بموجب المرسوم �م�ن عأصندوق الت  إنشاءإ�ىلمؤسسات اضطرت الدولة  06المؤرخ �ي : 188- 94: ى البطالة بموجب المرسوم �م�ن عأصندوق الت  إنشاءإ�ىلمؤسسات اضطرت الدولة 

  .م لأسباب اقتصاديةلهبالعمال الذين فقدوا مناصب عم ، للتكفل1994جويلية

عطل المدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجوية من قطاعات للالصندوق الوط�� �

  LA COBATPHوالأشغال العموميةالبناء

مسؤول عن وهو  1997فيفري  04:�ي المؤرخ:47-94:خر صندوق �ي المنظومة أن��� بموجب مرسوم رقم الآ و ه

  .العمومية والري جر �ي قطاع البناء والأشغال إدارة العطل المدفوعة الأ 

2.1.4<J<l^ßéÚ`j×Ö<��çÖ]<Ñæ‚ß’Ö^e<Ìè†ÃjÖ]íéÂ^Ûjq÷]<í×éŠ¹]<íÖ^Òæ<ð]†qù]<Ù^ÛÃ×ÖV< <
ية لف بتسي�� المنح العائلفرع مك بإنشاء،1978عام ة للضمان الاجتما�ي لولاية المسيالصندوق الوط�� لس تأس     

ا سنة�ا�ي ، تم إنشاء وكالة قائمة بذا�ضمان الاجتملاللامركزية ل إطار لولاية سطيف و�ي والتعويضات ،إداريا تابع

سند ألقد اوكالة من الدرجة الثانية �قانونا ، وبحكم أ�عل��ا فة بتسي�� الأخطار الاجتماعية المنصوص لمك، 1985

:التاليةرئيسية الام هالما المشرع �إل�

،تحصيل الاش��اكات-

،إجراء المراقبة الطبية-

  .تتقدير التعويضا-

مسكن و جنوبا المركز الثقا�ي و  12تقع وكالة الضمان الاجتما�ي بشارع طريق برج بوعريريج،  يحدها شمالا �ي 

  .مسكن و غربا شارع العقيد عم��وش و�ي عالية العيد140يحدها شرقا �ي 
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  .مسكن و غربا شارع العقيد عم��وش و�ي عالية العيد140يحدها شرقا �ي 

  .تبعا للمنخرط�ن والكثافة السكانية للبلديات مركزا وملحقا 26وتضم مؤسسة الضمان الاجتما�ي لولاية المسيلة 
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تطلق كلمة المركز ع�ى المؤسسة ال�� تضم مصالح متعددة �ي غالب الأحيان وتضم عدة : تعريف المركز-أ

التعويض عن الأدوية المنحة العائلية، العطل المراقبة : منخرط�ن وتختص �ي عدة مجالات للتأم�ن الاجتما�ي مثل

  .عمالالطبية، وتضم عدة 

هو مكتب يضم عمال أقل من عمال المركز ويكون تابعا للمركز القريب منھ ولا يضم مصالح : تعريف الملحق -ب

  .كث��ة  .كث��ة

للمديرية العامة لمؤسسة الضمان الاجتما�ي بالمسيلة تحتوي ع�ى  ةتابعالحق كز والملا امن المر  كلحيث أن      

  1.مصالح التأمينات الاجتماعية مختلف

  :ع�ى مستوى ولاية المسيلة والهيكل التنظيمي لصندوق التأمينات الإجتماعية التوزيع الجغرا�ي 

ظم لمراكز وفروع الضمان الاجتما�ي ع�� تراب الولاية تالجغرا�ي المن إن الم��ة الأساسية  للولاية �ي التوزيع     

  :موضحا �ي الجدول التا�ي

  الجغرا�ي لمراكز وفروع الضمان الاجتما�ي لوكالة المسيلةيوضح التوزيع ) : 1.4(جدول رقمال  الجغرا�ي لمراكز وفروع الضمان الاجتما�ي لوكالة المسيلةيوضح التوزيع ) : 1.4(جدول رقمال

  والفروعالدفعملحقات  المراقبةمصالح+ التعويضاتمراكز دفع

)سابقاالإداري ال�ي( ع�يكشرودمقرا لوكالة

  عةالضلحمام

  عي���سيدي

  بوسعادة

  حالملع�ن

  مقرة

  أولاددراج

  مسكن158  الكائنة ب�يحة المجموعاتمصل

  اءالخضر ع�ن–ومبره–المعاضيد–الجامعة

  مساعدأجبل–سروربن–مسيف

  املاله–الشلال–امجدل–اسليم

  يمإبراه أولاد سيدي–الخبانة–التامسة

  ونوغة–الحجلع�ن–عامرسيدي

  لقبالةأولاد عدي–أولاد منصور –عايبةبل  أولاددراج  لقبالةأولاد عدي–أولاد منصور –عايبةبل

  .المسيلة CNASوكالة : المصدر
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  بالمسيلة  CNASالهيكل التنظيمي لوكالة): 1.4(شكل رقمال

  

  

  

الوكــالة يةمدير 

نيابة مديرية نيابة مديرية نيابة مديرية الإدارة    

  

  

  

  

  

نيابة مديرية الإدارة 

والوسائل العامة

نيابة مديرية 

التعويضات

نيابة مديرية 

التحصيل والمالية

مصلحة الانتسابمصلحة الوسائل العامة

مصلحة المنح العائلية المستخدم�ن مصلحة

قسم التغطية

مصلحة مراقبة المشغل�ن   

  

  

  

    

مصلحة حوادث العمل مصلحة الأجور 

مصلحة العجزمصلحة الأمن والصيانة

مصلحة مراقبة المشغل�ن

مصلحة ال��قيم

مصلحة الاش��اكات

مصلحة المنازعات مصلحة 
مصلحة 

  

  

  

  

  

مصلحة المنازعات

قسم المالية

مصلحة المحاسبة العامة

مصلحة المالية والتخليص

قسم

دارة الإ 

العامة

الجرد

ومتابعة

الاستثمارت

مصلحة 

الفوترة

مصلحة 

الأخطار 

الجسيمة

الخلية 

الاستشفائية

 مصلحة 

النقل 

الص�ي

مصلحة الدفع من قبل 

الغ��

مصلحة الإنجاز
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  :لوط�� للتأمينات الإجتماعية وكالة ولاية المسيلة مما ي�ييتكون الهيكل التنظيم� للصندوق      

  :��تم بتسي�� الوسائل البشرية والمادية للمؤسسة وتتكون من المصالح التالية: نيابة مديرية الإدارة العامة-

  .المستخدم�ن والتكوين وفرع الأجور مصلحة إ�ى قسم�ن متمثل�ن �ي ينقسم  بدوره  :قسم الإدارة العامة

  .الأمن والصيانة الإنجاز ،مصلحةالمتابعة ،مصلحة ونجد فيھ مصلحة الجرد و :قسم الوسائل العامة

التأمينات ع�ى (بالأداءات العينية والنقدية بكل أنواع الأخطارتتكفل هذه النيابة :نيابة مديرية التعويضات- التأمينات ع�ى (بالأداءات العينية والنقدية بكل أنواع الأخطارتتكفل هذه النيابة :نيابة مديرية التعويضات-

  :وتتكون هذه النيابة من المصالح التالية).المهنيةالمرض،العجز،الولادة والأمراض 

  .مصلحة الأخطار الجسيمة-

  .مصلحة العجز-

  .مصلحة الدفع من قبل الغ��-

  .مصلحة الفوترة-

  .مصلحة الإنتماء أو الإنتساب-

  .مصلحة النقل الص�ي-

  .الخلية الإستشفائية-

  .مصلحة العلاقات الدولية-

  :�ي دورها تحتوي ع�ى العديد من المصالح والأقسام متمثلة أساسا �ي  :نيابة مديرية التحصيل والمالية-

  .قسم التغطية-

  .مصلحة مراقبة المشغل�ن-

  .مصلحة ال��قيم-

  .مصلحة الإش��اكات-

  .مصلحة المنازعات-  .مصلحة المنازعات-

  .قسم المالية-

  .مصلحة المحاسبة العامة-

  .مصلحة المالية والتخليص-

3.1.4J<< íè†�fÖ]< �…]ç¹]< ì…]�c< l^‰…^º…^Ûnj‰øÖ<ë†�fÖ]< Ù^�_†Ö]< »<<ç©< äqçjÖ]< Ø¾< »
< íéÂ^Ûjq÷]< íéÖæöŠ¹]< ÐéfŞi<<ð]†qù]< Ù^ÛÃ×Ö< íéÂ^Ûjqý]< l^ßéÚ`j×Ö< ��çÖ]< Ñæ‚ß’Ö^e

í×éŠ¹]<íÖ^ÒæV< <
�ي مادتھ الخامسة فإن للعمال  02/07/1983المؤرخ �ي  83-11من القانون رقم  92حسب ما جاء �ي المادة      

  :تتمثل فيما ي�ي مجموعة من الحقوق 
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  :تتمثل فيما ي�ي مجموعة من الحقوق 

  .ممارسة الحق النقابي -1

  .التفاوض الجما�ي -2

  .المشاركة �ي الهيئة المستخدمة -3
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  .الضمان الاجتما�ي والتعاقد -4

  .الرقابة الصحية الأمن، وطب العمل -5

  .المساهمة �ي رقابة نزاعات العمل واللجوء إ�ى الأقراب -7

  .التشغيل العم�ي -8

  .البدنية والمعنوية وكرام��ماح��ام السلامة  -  .البدنية والمعنوية وكرام��ماح��ام السلامة  -

  .الحماية من أي تمي�� لشغل منصب عمل غ�� الذي هو قائم ع�ى أهلي��م واستحقاقهم -

  .التكوين الم�� وال��قية �ي العمل -

  .الدفع المنظم للأمر المستحق -

  .الخدمات الاجتماعية -

  .نوعيا اكل المنافع المرتبطة بعقد العمل مرتبطة ارتباط -

المسطر من قبل  02/07/1983المؤرخ �ي  83-11من القانون رقم  92المادة خلال التدقيق �ي مضمون من      

الوزارة الوصية نجد أن مختلف النقاط ال�� سبق ذكرها تشمل جل الممارسات والسياسات المتعلقة بإدارة الموارد الوزارة الوصية نجد أن مختلف النقاط ال�� سبق ذكرها تشمل جل الممارسات والسياسات المتعلقة بإدارة الموارد 

والتعي�ن والتوظيف  للتطرق للحماية من أي تمي�� لشغل منصب  الاختيار البشرية من خلال ممارسات عملية 

ممارسات نظام الأجور المتمثل �ي الدفع المنظم  نجد أيضاكما  ،واستحقاقهمعمل غ�� الذي هو قائم ع�ى أهلي��م 

للأمر المستحق إضافة إ�ى تطبيق ممارسات عمليات التدريب والتكوين من خلال مضمون المادة السالفة الذكر 

بخصوص التكوين الم�� وال��قية �ي العمل،أما فيما يتعلق بالاستثمار �ي الرأسمال البشري ع�ى وجھ الخصوص 

فهناك آليات وسياسات خاصة ��ذا الشأن وع�ى رأسها سياسات نظام الحوافز المتوفر ع�ى مستوى المؤسسة 

  :ي�يفيما  باختصار وسنحاول  أن نوجزه  محل الدراسة

وافز المادية المتمثلة أساسا �ي بالمسيلة تشمل ع�ى الح CNASللعمال الأجراء  الاجتماعيةتأمينات إن وكالة ال     

  .وغ��ها الاجتماعيةالأجر،العلاوات،المكافآت وتوزيع الأرباح والقروض   .وغ��ها الاجتماعيةالأجر،العلاوات،المكافآت وتوزيع الأرباح والقروض 

  :يستفيد العامل من أجر قاعدي موزع حسب مجموعات حسب الإضافة إ�ى العلاوات التالية :الأجر-

من الاتفاقية الجماعية يستحق تعويض الخ��ة المهنية للعامل  178وتحسب طبقا للمادة  :الأقدميةمنحة  -1

  .الذي أم��� سنة ع�ى الأقل من الحضور لدى الهيئة المستخدمة

 30من الأجر القاعدي مقابل حياة مهنية قدرها % 60وهذا التعويض الذي لا يجوز أن تفوق نسبتھ القصوى 

  :التا�ي سنة تحسب ع�ى النحو 

  .من الأجر القاعدي% 1.5سنوات قدم لھ أقدمية بنسبة  7سنة إ�ى  1من 

  .من الأجر القاعدي% 2سنة أقدمية تقدم لھ نسبة  23سنة إ�ى  2من 

132

  .من الأجر القاعدي% 2.5سنة أقدمية تقدم لھ بنسبة  30إ�ى  24من 

  %.1خارج القطاع تقدم لھ بنسبة 
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  :من الاتفاقية الجماعية تمنح كماي�ي 138طبقا للمادة  :منحة النقل -2

  .دج400.00كلم يمنح مبلغ قدره  5كلم إ�ى  1من   

  .دج 500.00كلم يمنح مبلغ قدره  10كلم إ�ى  5من   

  .دج 750.00كلم يمنح مبلغ قدره  15إ�ى  10من   

  .دج 1150.00كلم يمنح مبلغ قدره  30كلم أي  20من     .دج 1150.00كلم يمنح مبلغ قدره  30كلم أي  20من   

  .دج 1350.00م يمنح مبلغ قدره كل 40كلم إ�ى  30من   

  .دج 1550.00كلم يمنح مبلغ قدره  40أك�� من   

  .دج لكل يوم عمل فع�ي 259.60من الاتفاقية الجماعية تمنح مبلغ  186طبقا للمادة :منحة السلة -3

  .للعامل الذي لا يمارس وزوجتھ أي عمل مقابل أجر دج 1903.00يمنح شهريا مبلغ قدره :منحة الأجر الوحيد -4

تمنح للعامل الذي يستخدم سيارة خاصة للقيام بأمر مهمة وتقدر بـ :منحة استعمال السيارة الخاصة -5

  .شهريا 6000.00

بمنح مبلغ قدره منحة مصاريف المهمات  .دج 1000.00بمنح مبلغ قدره  :منحة مصاريف المهمات -6

  .أشهر 3ن الأجر القاعدي لحد أق��� لمدة م% 45وتقدر بمبلغ قدره :علاوة المردودية الجماعية-

من أجر القاعدي كحد أق��� حيث يقوم المسؤول المباشر بتقييم العامل % 25ويقدر بـ : علاوة المردودية الفردية-

  .حسب معاي�� محددة

  .إلخ...�ي حالة الزواج، أو بناء سكن :القروض الاجتماعية-

للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة نظام خاص بالحوافز  كما يتوفر ع�ى مستوى الوكالة الولائية     

المعنوية  طبقا للإتفاقية الجماعية ،حيث أن مضمون هذه الإتفاقية يحوي �ي طياتھ الكث�� من المفاهيم والنقاط 

لق بالاستثمار �ي الأساسية ال�� تم التطرق لها �ي الجوانب النظرية والتطبيقية الخاصة بدراستنا هذه سواء بما تع

  :الرأسمال البشري أو تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية وسنحاول ن نذكر م��ا ماي�ي  :الرأسمال البشري أو تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية وسنحاول ن نذكر م��ا ماي�ي

من الاتفاقية وتتم ال��قية عن طريق الأقدمية بالإضافة إ�ى  89�ي حق للعامل كما جاء �ي المادة  :ال��قية -1

  .اي�� محددةمع م وفقتال��قية كمناصب عليا إذا كانت هذه المناصب شاغرة وت

مل وتطويرها ويعت�� كنوع من إسنادا لما جاء �ي الاتفاقية فالتكوين ��دف إ�ى ترقية مهارات العا :التكوين -2

  :  يھ لھ عن طريق الابتعاد عن العمل الروتي�� لھ وينقسم إ�ى نوع�نال��ف

  .تقييم المتكون�ن �ي حد ذا��مويكون فيھ تقييم العملية التكوينية وح��  ويتم داخل المؤسسة :تكوين داخ�ي -

ويكون خارج المؤسسة سواء �ي معاهد متخصصة أو �ي مؤسسات داخل أو خارج الوطن ويوضع  :تكوين خار�ي -

  .يم المستفيدين من العملية التكوينية كذلك وتقييم ال��امج التكوينيةلھ مخطط سنوي مدروس ويتم تقي
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ؤسسة محل البحث تع�� المتعلقة بمفهوم المسؤولية الاجتماعية نجد أن المالنقاط الأساسية كذلك من ب�ن      

من بي��ا توف�� الخدمات الاجتماعية لمواردها البشرية بمختلف الصيغ والآليات .إهتمام لهذا المفهوم الحديث

ي إضافة الجما�، ممارسة الحق النقابي ،التفاوض جد ع�ى سبيل المثال توف�� الضمان الاجتما�ي والتقاعدفن

لإح��ام السلامة البدنية والمعنوية وحفظ كرامة موظف��ا وعمالها والجزء الكب�� هو توفرها ع�ى نظام خاص 
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الخدمات الاجتماعية بش�� أنواعها مثلا نجد شراء الأدوات المدرسية ،هدية الزواج وهدية  ختان الأطفال ب

تقديم قروض �ي حالة القيام بالشعائر الدينية كالحج أو ،التسبيق �ي الأجور �ي المناسبات الدينية،كما نجد أيضا 

العمرة،أو �ي حالة بناء سكن أو زواج أو القيام بالعمليات الجراحية يمنح جزء من القرض كهبة والبا�ي كقرض 

  .وغ��ها

2J4JíéÞ]‚é¹]<í‰]…‚Ö]<ÜéÛ’i<íérãßÚV< < 2J4JíéÞ]‚é¹]<í‰]…‚Ö]<ÜéÛ’i<íérãßÚV< <
،إضافة إ�ى تحديد التقنيات ومنهجية الدراسة الميدانية سنتعرض �ي هذا الجزء إ�ى المكانة الابستمولوجية     

  .والأدوات الكيفية والكمية لجمع البيانات،كما نستعرض حدود الدراسة ،مجتمعها وعين��ا

1.2.4JíéÞ]‚é¹]<í‰]…‚Ö]<íérãßÚæ<íéqçÖçÛjŠeý]<íÞ^Ó¹]V< <

ال�� Logusوال�� تش�� �ي اللغة اليونانية إ�ى المعرفة Epistemإ�ى Epistemologyينقسم مصطلح ابستيمولوجيا      

المعرفة أو نظرية المعرفة ال�� تتناول العلاقة ب�ن الذات العارفة تع�� علم، كما تعرف �ي اللغة العربية بـــ علم

عن  �ي علم دراسة ما نزعم أنھ معرفة إما عن العالم الخار�ي المادي أو والموضوع المعروف، والابستيمولوجيا

وهو علم يدرس بشكل نقد المبادئ والفرضيات والنتائج العلمية ��دف بيان أصلها العالم الداخ�ي الإنساني،

شمولي��ا وقيم��ا الموضوعية ومناهجها وصح��ا، أما �ي اللغة الفرنسية ف�� تع�� أساسا نظرية وحدودها ومدى

  1.أو فلسفة العلوم وتاريخهاالعلوم

كيف ما طبيعة المعرفة؟ كيف تتكون المعرفة؟: الابستمولوجيا الإجابة ع�ى الأسئلة التاليةعادة ما تحاول و      

وجودتقدر قيمة المعرفة ومدى دق��ا؟ إلا أن علوم التسي�� ع�ى خلاف العلوم الاجتماعية الأخرى تعاني عدم

خاصة العلوم (�ي العلوم الأخرى ابستمولوجيا خاصة ��ا، وتستقي مرجعي��ا عادة من التوجهات المنهجية المعتمدة 

بسبب حداثة نظريا��ا )الاجتماعية ال�� لطالما اعتمدت مناهجها من قبل الباحث�ن �ي علوم التسي�� لبناء المعرفة

>J2وأصولها المعرفية <
ماهية : أسئلة و�يع�ى أ��ا دراسة بناء المعارف المتاحة مما يع�� أن الابستيمولوجيا تعرض ثلاثةPiaget:ويعرفها   

3المعرفة؟ كيف يمكن الحصول عل��ا؟ ما�ي قيم��ا .< <
حسب   اس��شاديةأو المنهجية الخاصة بالبحث �ي علوم التسي�� إ�ى ثلاثة نماذج  وتقسم الابستمولوجيا      

Raymond-Alain Thiétart    متمثلة أساسا �ي وزملاءه:  

                                                            
دراسة  –العليا لتطور المعرفة �ي مهنة التدقيق الداخ�ي وتأث��ه ع�ى دور المدقق الداخ�ي  الإدارةإدراك:أحمد حلم� جمعة1
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دراسة  –العليا لتطور المعرفة �ي مهنة التدقيق الداخ�ي وتأث��ه ع�ى دور المدقق الداخ�ي  الإدارةإدراك:أحمد حلم� جمعة1

إدارة المعرفة �ي العالم العربي، جامعة الزيتونة : ، المؤتمر العلم� السنوي الثالث حول �ي منظمات الأعمال الأردنيةتحليلية إخبارية

  .2،ص  2004أفريل27/28الأردنية، 
  .170،ص   مرجع سابق:خليل شر�ي 2

3 Avenir M J : Quelle perspectives le paradigme des sciences de l’artificiel offre-t-il a la recherch en

management stratégique ? , conférence internationale de management stratégique , 2008 ,P  4.
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النموذج  هو قيامھ ع�ى فرضيت�ن رئيسيت�ن الأو�ى واقعية  أساس إعتماد:النموذج الاس��شادي الوض�ي.1

سباب تؤدي لنفس والثانية يقينية بمع�� أن الأو�ى واقع موجود،والثانية �ي فرضية سببية أي نفس الأ 

م مم��ات هذا ومن أهويعتمد �ي هذا النموذج  أساسا  إختبار الفرضيات للوصول إ�ى نتائج ،.النتائج 

  1:النموذج 

.�ي وصف للواقع، الهدف هو محاولة الفهم والشرح أو الوصف المعرفة• .�ي وصف للواقع، الهدف هو محاولة الفهم والشرح أو الوصف المعرفة•

 .هناك مسلمة عدم قابلية التغي�� ب�ن السلوك ومعناه •

.حيادية التحليل كأحد شروط إنتاج العلم الموضو�ي•

.الفرضيات �ي هذا النموذج تكون واقعية مطلقة وكذلك محددة•

يقوم هذا النموذج ع�ى أساس الفلسفة ال�� تعتمد ع�ى الشرح،أي أن :النموذج الاس��شادي  التفس��ي .2

  2:ومن أهم مم��ات هذا النموذج .ع�ى التفس�� بناء ع�ى الفرضية النسبيةبناء المعرفة يعتمد 

  .يعتمد ع�ى الذاتية كطريقة للدخول للتنظ�� العلم�•

  ).سببية مقصودة(نسبية  فرضياتھ •  ).سببية مقصودة(نسبية  فرضياتھ •

  المعرفة ع�� فهم المع�� الذي يقدمھ الأفراد للواقع عملية انتاج•

.فهم الواقع يتم عن طريق التفس��ات ال�� يقدمها الفاعلون فيھ•

حيث Hيقوم أساس النموذج ع�ى فرضيت�ن الأو�ى نسبية والثانية قصدية:النموذج الاس��شادي البنائي .3

منشأ موضوع المعرفة وقد لا أي أنھ لا يمكن الوصول إ�ى تف��ض الأو�ى حالة من عدم قابلية انعكاس الادراك

الادراكي للباحث فقط، إنما يوجد أصلا لأن المعرفة تب��، أما الفرضية القصدية فلا يفسر ف��ا السلوك 

الذي يكون لھ الدور الحاسم تفسر الأسباب ال��ائية بالأسباب الإيجابية، بناء ع�ى الفرص المتاحة للباحث 

4:ومن ب�ن مم��ات النموذج3.المعرفة�ي بناء  :ومن ب�ن مم��ات النموذج.المعرفة�ي بناء 

.البنائية الجذرية تتكلم عن اخ��اع الواقع•

المعرفة تتشكل بتداخل الباحث موضوع البحث لأن العالم مشكل من عناصر شخصية،•

.للواقعالخ، والمعرفة تنتج من هذا التعقيد عن طريق المعاني المعطاة.....اجتماعية، ثقافية

.وليست مطلقةالمعرفة هنا نسبية •

                                                            
دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز –دور نظم المعلومات �ي دعم اتخاذ القرارات بالمؤسسات الاقتصادية :بن أم السعد فتيحة1

أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه ل م د �ي علوم التسي��،جامعة ،الجزائر فرع شبكة توزيع الكهرباء والغاز للشرق قسنطينة

  .182،ص 2015/2016باتنة ،
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  .182،ص 2015/2016باتنة ،
  .183، ص مرجع سابق:بن ام السعد فتيحة2
  .171ص ، مرجع سابق:خليل شر�ي  3

، يوم درا��� حول منهجية البحث العلم�، كلية العلوم النماذج الابستيمولوجية للبحث العلمي �ي علوم التسي��:دبلة فاتح4

  21/01/2019:تاريخ الإطلاع يوم.16ص2010فيفري ،22الاقتصادية والتجارية وعلوم التسي��، جامعة محمد خيضر بسكرة، 

  .9.30الساعة 
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.والمعرفة المتحصل عل��ا تكون ذاتية وظرفية) قصدية(الفرضية تكون عمدية •

  .سيطرة البحث بالطرق الكيفية•

  خصوصيات النماذج الإبستمولوجية �ي علوم التسي��):2.4(الجدول رقم

  النماذج                 الأسئلة 

  الابستمولوجية

الاس��شادي >النموذج 

>الوض�ي <

الاس��شادي النموذج

التفس��ي 

الاس��شادي البنائيالنموذج

Le constructivisme  الوض�ي  الابستمولوجية< <

Le positivisme  

التفس��ي 

L’interprétativisme  
Le constructivisme  

المعرفة؟طبيعةام

< <
فرضية واقعية

وجود منشأ ذاتي لموضوع

المعرفة

فرضية نسبية

البنائية المعتدلة أو(لا يمكن الوصول إ�ى منشأ موضوع المعرفة 

).البنائيةالمتطرفة(لايوجد أصلا ) التفس��ية

؟»الحقيقة«ما طبيعة 

  

استقلالية الباحث عن

الموضوع

فرضية يقينية

العالم مب�� ع�ى الضروريات

تبعية الموضوع للباحث

فرضية قصدية

العالم مب�� ع�ى الفرص

كيف تنتج المعرفة؟

مسار المعرفةالعلمية

:الاكتشاف

لأي« صياغةأسئلة البحث

،التوجھ المرغوب »...سبب

هو

الشرح

:التفس��

مادوافع« صياغةأسئلةالبحث

،التوجھ المرغوب»...الفاعل�ن

هوالفهم

:البناء

لأي« صياغةأسئلةالبحث

،التوج هالمرغوب هو »...غاية

البناء

ما�ي قيمةالمعرفة؟

معاي�� الدقة

قابليةالتحقق

قابليةالتأكيد

قابلةالرفض

المقارنة بالذات

اكتشاف (التجسيد 

التجربةمن

)طرف الباحث

الملاءمة

إمكانيةالتعليم

)طرف الباحث

https://fr.wikipedia.org/wiki/Raymond-.: الموقعو .171،صمرجع سابقخليل شر�ي ،:مرجع بالاعتماد ع�ى :المصدر

Alain_Thietart :15:08: ع�ى الساعة 21/02/2019:تاريخ الاطلاع يوم.  

  

مختلف النماذج الاس��شادية،حيث نجد النموذج الوض�ي والنموذج التفس��ي إضافة  يوضح الجدول أعلاه     

للنموذج البنائي حيث تم التطرق إل��ا بالتفصيل أع�ى الجدول التوضي�ي المتعلق بخصوصيات النماذج 

م التسي��،حيث يتضمن مختلف الأسئلة الابستمولوجية الخاصة بمختلف النماذج الابستمولوجية �ي علو 

من تحديد طبيعة المعرفة أو الحقيقة المعرفية وكيف تنتج  وكيفية تحقيقها والإجابة ع��ا  إنطلاقا.الاس��شادية

  .هذه المعرفة للوصل إ�ى مختلف المعاي�� المعرفية ال�� تحدد قيمة المعرفة وفق النماذج الثلاثة ال�� تم التطرق لها
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  .هذه المعرفة للوصل إ�ى مختلف المعاي�� المعرفية ال�� تحدد قيمة المعرفة وفق النماذج الثلاثة ال�� تم التطرق لها

فة مدى لمعر  والنموذج التفس��ي  من خلال هذا كلھ فإننا نعالج موضوع الدراسة بالإعتماد ع�ى النموذج الوض�ي

انعكاس المسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية 

،حيث يتم الإستناد إ�ى فرضيات تف��ض وجود تأث�� إيجابي ب�ن كل من ممارسات للعمال الأجراء بوكالة المسيلة
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جتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي الصندوق الوط�� وسياسات إدارة الموارد البشرية وأبعاد المسؤولية الا 

  .للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

كما تف��ض أن هناك علاقة إيجابية قوية ب�ن ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية والاستثمار �ي      

الاجتماعية �ي الصندوق الوط�� للتأمينات  الرأسمال البشري �ي ظل التوجھ نحو تطبيق أبعاد المسؤولية

حيث سيتم الاعتماد ع�ى هذه الاف��اضات لصياغة أسئلة الاستبيان الإجتماعية للعمال الأجراء بوكالة المسيلة،حيث سيتم الاعتماد ع�ى هذه الاف��اضات لصياغة أسئلة الاستبيان الإجتماعية للعمال الأجراء بوكالة المسيلة،

  .ممثلة �ي المجتمع المدروس عشوائية طبقية  تناسبيةال�� ستوجھ لعينة 

فيستخدم بغية الحصول ع�ى المعرفة بإعتبارها قابلة للملاحظة أما فيما يخص النموذج الاس��شادي الوض�ي      

والقياس أي أ��ا تدخل ضمن وصف الواقع الذي سيعالج من خلال طرق وأساليب إحصائية لمعطيات كيفية 

وتستخدم �ي ذلك مجموعة من الاختبارات  من أجل معرفة إنعكاس تطبيق المسؤولية وتحويلها لبيانات  كمية 

ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري،ويتم تدعيم ذلك بدليل المقابلة الموجھ للإطارات والإطارات الاجتماعية ع�

السامية بالمؤسسة محل البحث والقيام بتحليلها وتفس��ها لدعم النتائج المستخرجة  من أداة الاستبيان، 

إف��اضات الدراسةمن خلالها يتم تأكيد أو رفض   .إف��اضات الدراسةمن خلالها يتم تأكيد أو رفض منهجية لأسس علمية  اواستخراج نتائج إحصائية وفق

2.2.4<Jí‰]…‚Ö]<íßéÂ<ÄÛj¥æ<�æ‚uV< <
  إضافة إ�ى تحديد مجتمع وعينة الدراسة المختلفة،سنعرض حدود الدراسة      

1.2.2.4Jí‰]…‚Ö]<�æ‚uV
منهجية البحث العلم� ضرورة وضع حدود للدراسة ،وهذا ��دف الإجابة ع�ى التساؤل الرئي��� المطروح   تتطلب

من أجل الوصول إ�ى نتائج منطقية يمكن الإعتماد عل��ا وإتخاذها كأرضية إنطلاق لبحوث أخرى،وع�ى هذا 

  :الأساس تم تحديد حدود للدراسة �ي الجوانب الآتية

تشمل الدراسة الميدانية الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بولاية  :الحدود المكانية •

.المسيلة،أين تم توزيع دليل المقابلة والإستبيان الخاص بجمع المعلومات الأولية 

 ويتمثل �ي  المجال المتعلق بالعناصر الممثلة للمجتمع  المس��دف وعينة الدراسة والذي: الحدود البشرية•

يتكون من مجموعة العمال الموظف�ن �ي الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية بولاية المسيلة موزعة ع�ى 

.مختلف الطبقات الإدارية بالمؤسسة محل الدراسة

ويتعلق الأمر بالف��ة الزمنية ال�� إستغرق��ا الدراسة وال�� تتحدد حسب طبيعة الموضوع  :الحدود الزمانية •

و�ي هذا الصدد .�ى جمع المعطيات والبيانات الضرورية بغية الوصول للأهداف  المسطرة وقدرة الباحث ع

.حدد المجال الزماني للدراسة التطبيقية بالمدة المستغرقة لإجراء الدراسة الميدانية بالمؤسسة محل الدراسة

الاستثمار �ي  اهتمت هذه الدراسة بالمواضيع والمحاور المرتبطة أساسا بموضوع :الحدود الموضوعية•
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الاستثمار �ي  اهتمت هذه الدراسة بالمواضيع والمحاور المرتبطة أساسا بموضوع :الحدود الموضوعية•

.الرأسمال البشري وممارسات إدارة الموارد البشرية وتطبيق مناهج المسؤولية الاجتماعية
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2.2.2.4Jí‰]…‚Ö]<íßéÂæ<ÄÛj¥V
:مجتمع الدراسة-

من جميع  يتكون مجتمع الدراسةالباحث،و ميع مفردات الظاهرة ال�� يدرسها يتمثل مجتمع الدراسة �ي ج      

عامل  168بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية بالمسيلة والبالغ عددهم ) رؤساء ومرؤوس�ن (العمال الموظف�ن 

  .وى العاملة بالمؤسسة محل الدراسةحسب مختلف الرتب الوظيفية والإدارية،وفيما ي�ي استعراض حجم الق  .وى العاملة بالمؤسسة محل الدراسةحسب مختلف الرتب الوظيفية والإدارية،وفيما ي�ي استعراض حجم الق

  

  الإجتماعية بالمسيلة �ي شكل فئاتتوزيع الأفراد العامل�ن بالصندوق الوط�� للتأمينات ):3.4(الجدول رقم

  %النسبة المئوية   العدد  الفئات

  12.5  21  إطار مس��

  37.5  63  إطار 

  22.62  38  تحكمعامل 

  27.38  46  تنفيذ عامل  27.38  46  تنفيذ عامل

%100  168  المجموع

  .بالاعتماد ع�ى مصادر المؤسسة إعداد الباحث :المصدر

  

عامل  168بلغ بالمسيلةالاجتماعية يلاحظ من الجدول أعلاه أن عدد الموظف�ن بالصندوق الوط�� للتأمينات      

 63،وعدد الإطارات  %12.5بنسبة  21المس��ة  الرتب الوظيفية حيث بلغ عدد الإطاراتموزع�ن ع�ى مختلف 

  .%27.38و %22.62ع�ى التوا�ي بنسبة  38،46،بينما تعداد عمال التحكم وعمال التنفيذ  كان %37.5بنسبة 

  :عينة الدراسة  -

أن يلجأ إ�ى إختيار العينة بعناية  لذا وجب ع�ى الباحثتعت�� العينة أحد أهم المحاور الأساسية �ي أي دراسة،       أن يلجأ إ�ى إختيار العينة بعناية  لذا وجب ع�ى الباحثتعت�� العينة أحد أهم المحاور الأساسية �ي أي دراسة،      

مجموعة "وتعرف العينة بأ��ا ،كب��ة ح�� تكون ممثلة لمجتمع الدراسة وتكون لنتائج الدراسة مصداقية أك��

  1".الوحدات ال��  يتم اختيارها من مجتمع البحث لتمثيلھ �ي الدراسة

و�ي نوع من أنواع العينات العينة الطبقية التناسبيةوحسب موضوع الدراسة فإن أسلوب العينة المناسب هو      

تعليمية  اجتماعية أو أو  مهنية وطبقات،الذي ترتكز أيضا ع�ى تقسيم المجتمع الأص�ي للبحث إ�ى شرائح وفئات 

 لابد أننھ بدل من أن يحدد حجم العينة ع�ى أساس متساوي من كل شريحة من شرائح المجتمع أ، إلا  لخا..... 

ن يتناسب حجم عدد أفراد العينة المختارة مع الحجم والتعداد الأص�ي لكل شريحة أتكون أك�� تحديدا ودقة �ي 

المجتمع ،  إل��افالطبقية هنا تع�� الشريحة ال�� ينقسم .داخل المجتمع ونسب��ا ا�ى المجموع الك�ي لمجتمع البحث 
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المجتمع ،  إل��افالطبقية هنا تع�� الشريحة ال�� ينقسم .داخل المجتمع ونسب��ا ا�ى المجموع الك�ي لمجتمع البحث 

ع تمثيلها داخل المجتمع والتناسبية تع�� أن العدد المختار من كل شريحة ينب�ي أن يتناسب حجمها الفع�ي وم

  . الأص�ي 
                                                            

المكتبة الوطنية، الرياض، ،spssمنهج البحث العلمي �ي العلوم السلوكية مع تطبيقات : وآخرونالقحطانيسالمسعيد1

  .269،ص  2000،
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قانون المعاينة نجد أن العينة يجب أن  ، وبتطبيقمفردة 168إن مجموع المجتمع المس��دف للدراسة هو �

ولضمان التناسب �ي مساهمة كل رتبة وظيفية أو إدارية �ي حجم العينة الأدنى المحسوب ،1181تفوق 

:ع�ى القانون التا�ي الاعتمادتم 

  118/168*العمالعدد =حجم العينة الخاص بالمؤسسة                       

  .وهكذا بالنسبة لبا�ي الوظائف الإدارية والرتب الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة  .وهكذا بالنسبة لبا�ي الوظائف الإدارية والرتب الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة

لأهداف الدراسة الحالية ويحقق الحد  مناسب وهو  مفردة136بلغ ، حيث118منأك�� يعت�� حجم العينة الإجما�ي 

  .قانون المعاينة العشوائية الطبقية التناسبية ، حسبالأدنى المطلوب

  تخراج حجم العينة الخاص بالدراسةاس):4.4(الجدول رقم

الرتب الإدارية 

  والوظيفية

العدد الإجما�ي 

  للمجتمع المس��دف

عدد الاستبيانات   الحد الأدنى للعينة

  المس��جعة

  19  15  21  مس�� إطار 

  59  44  63  إطار   59  44  63  إطار 

  28  27  38  تحكمعامل 

  30  32  46  تنفيذ عامل

  136  118  168  المجموع

  إعداد الباحث:المصدر

ل إ�ى العينة  المطلوبة وبعد و وللوص مفردة 136فإن حجم العينة المناسبة لهذه الدراسة قدرت بـــــــ  وبالتا�ي     

 ،%100ب قدرت وهذا بنسبة اس��جاع  ها كلهاستمارة، تم اس��جاعإ140التأكد من صدق الاستبيان قمنا بتوزيع 

للتحليلقابلي��العدماستمارات استبيان  04وبعد عملية الفحص الأو�ي للاستبيانات المس��دة تم استبعاد

الاستماراتمجموعليصبحمل��الشروطاستكمالهاعل��ا،أوعدمالإجابة�ي�نجدية المبحوثلعدمإماالإحصائي الاستماراتمجموعليصبحمل��الشروطاستكمالهاعل��ا،أوعدمالإجابة�ي�نجدية المبحوثلعدمإماالإحصائي

كما هو مب�ن �ي .العينةالمختارةنم%97.14بنسبةأياستمارة136الإحصائي للتحليلللدراسة والقابلةالصالحة

  :الموا�يالجدول 

  الإحصائي من الاستبيانح للتحليل يوضح الموزع،المس��جع،المستبعد والصال):5.4(الجدول رقم 

مجتمع 

الدراسة

الإستبانات 

الموزعة

الإستبانات 

المس��جعة

نسبة  الإستبانات 

)المس��جعة  %)

الإستبانات  

المستبعدة

الإستبانات  

القابلة للتحليل 

الإحصائي 

)العينة ال��ائية(

نسبة  الإستبانات 

القابلة للتحليل

(%)الإحصائي
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  إعداد الباحث:المصدر

                                                            
  http://www.raosoft.com/samplesize.htm:تم الاعتماد ع�ى الموقع التا�ي لحساب حجم العینة  2

1681401401000413697.14
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ــــــ      موزعة ع�ى مختلف الرتب والوظائف الإدارية المعنية ع�ى  مفردة136ـ:مما سبق فإن عينة الدراسة قدرت بـــــ

  .مستوى المؤسسة محل الدراسة 

3.2.4JíéÛÓÖ]æ<íéËéÓÖ]<l]æ�ù]<¢l^Þ^éfÖ]<ÄÛV< <
البحث العلم�، إذ يتوقف نجاح البحث بنسبة كب��ة ع�ى مجموع تعت�� مرحلة جمع البيانات من أهم مراحل      

الأدوات، إذ كلما كانت الأدوات المستخدمة ملائمة ودقيقة كانت النتائج جيدة وصحيحة والعكس صحيح، ويتم الأدوات، إذ كلما كانت الأدوات المستخدمة ملائمة ودقيقة كانت النتائج جيدة وصحيحة والعكس صحيح، ويتم 

  .اختيار أدوات جمع البيانات وفقا لمشكلة البحث والمنهج المتبع �ي الدراسة

وإذا ما تتبعنا الهدف العام للدراسة من خلال الفرضيات المطروحة، وتشابك المؤشرات التفصيلية للموضوع،   

:فإننا نلجأ إ�ى الاعتماد ع�ى

1.3.2.4JÐñ^mçÖ]æ<lørŠÖ]V  

وتعت�� من الأدوات الهامة والمساعدة �ي الوقت نفسھ ع�ى جمع البيانات والمعلومات ،ومن خلال الزيارات      

ن��نا إ�ى من ب�ن ما والإحصائيات لمتكررة للمؤسسة محل البحث كانت مختلف السجلات والتقارير والمراسلاتا

الإطلاع ع�ى مختلف السياسات المتعلقة بأنشطة وممارسات إدارة الموارد البشرية ومختلف الاس��اتيجيات الإطلاع ع�ى مختلف السياسات المتعلقة بأنشطة وممارسات إدارة الموارد البشرية ومختلف الاس��اتيجيات 

م بالعملية التدريبية،إضافة لسياسة المؤسسة الخاصة بالعملية التكوينية وكذا المراكز المتوفر عل��ا بغية القيا

  .وبعض القوان�ن الداخلية ال�� تنظم علاقة وطبيعة العمل

2.3.2.4J<<í¿uø¹]V< <
أومعينةأو حادثةوالإدراك إ�ى ظاهرةالانتباهتوجيھع�ىالبيانات،تعمللجمعأداةعبارة ع�ى �يو      

 تع�� عن مشاهدة الأنماط السلوكية للأفراد �ي بعض و .1وقواني��االظاهرةأساليبعنف الكشل���ءما،��دف

  2.الحالات للحصول ع�ى بيانات حول الظاهرة المدروسة

ولقد قمنا بالملاحظة بصفة ممنهجة ومنظمة من خلال الدراسة الاستطلاعية لمؤسسة الصندوق الوط��      

بالمسيلة حيث لاحظنا كيفية س�� العمل وطبيعة العلاقات ب�ن العمال من  الأجراءللعمال  الاجتماعيةللتأمينات 

جهة ،وطبيعة العلاقات ب�ن المرؤوس�ن من جهة أخرى،حيث تمكنا من أخذ صورة عامة حول المؤسسة محل 

البحث وذلك بملاحظة مختلف الممارسات الخاصة بإدارة الموارد البشرية عن طريق الملاحظة المباشرة،وكذا 

طلاع ع�ى سياسات ومناهج تطبيق المسؤولية الاجتماعيةـ،إضافة إ�ى التعرف ع�ى بعض الاس��اتيجيات الخاصة الإ 

بعملية التنمية والتطوير للمورد البشري ال�� تدخل ضمن سياسات الاستثمار �ي الرأسمال البشري وملاحظة 

ة داخل مؤسسة الصندوق الوط�� معظم الإجراءات ال�� تسمح بالمحافظة ع�ى الكوادر والكفاءات البشري

ذا من خلال الاتصال المباشر هللتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة من خلال الملاحظة غ�� المباشرة و 

  .بالوثائق والسجلات والمراسلات والتقارير الخاصة بالمؤسسة محل الدراسة
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  .بالوثائق والسجلات والمراسلات والتقارير الخاصة بالمؤسسة محل الدراسة

                                                            
.226،ص 2000والتوزيع،الأردن،للنشرالمس��ة،دارالنفسوعلمال��بية�يالبحثمناهج:ملحمسامي1

2 Burke Johnson & Larry Christensen: EducationalResearch: Quantitative, Qualitative, and Mixed Approaches,

Sage Publications, 4thEdit., California, 2012, p 206.
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التحليل ،بل يتم إدراجها مع ليلها ع�ى حدىن عرضها وتحيمكبالنسبة للبيانات والمعلومات ال�� تم ملاحظ��ا لا     

>.الخاص بدليل المقابلة والاستبيان <
3J3.2.4J<í×e^Ï¹]<ØéÖ�V< <

، وال�� تكون ب�ن الباحث من جهة أو المناقشة الموجهة الحوار أو المحادثةتع��  المقابلة �ي البحث العلم� عن      

أخرى،من أجل التوصل إ�ى معلومات تعكس حقائق أو مواقف معينة وب�ن فرد أو مجموعة الأفراد من جهة أخرى،من أجل التوصل إ�ى معلومات تعكس حقائق أو مواقف معينة وب�ن فرد أو مجموعة الأفراد من جهة 

يحتاج الباحث التوصل إل��ا �ي ضوء أهداف دراستھ،إذ تمثل مجموعة من الأسئلة والإيضاحات ال�� يتطلب 

  1.التعقيب عل��ا،وقد يكون محتوى هذه الأسئلة حقائق أو سلوكيات أو معتقدات

  Umaالمبحــوث�ن فرديــا أو جماعيــا لجمـــع البيانــات الكيفيــة الأوليـــة، حيــث تفــرق �ــي مســـاءلة  المقابلــة تســتخدمو      

S.Sekaranيـــــــــتم إجراؤهــــــــــا بواســـــــــطة شـــــــــخص يعلـــــــــم بدقــــــــــة  ال�ـــــــــ�المهيكلـــــــــة أو :بـــــــــ�ن نـــــــــوع�ن أساســـــــــ�ن مـــــــــن المقــــــــــابلات

مــــــــا المعلومــــــــات المطلوبــــــــة، ولديــــــــھ قائمــــــــة محــــــــددة مســــــــبقا بالأســــــــئلة ال�ــــــــ� ســــــــوف يوجههــــــــا للمســــــــتجيب شخصــــــــيا أو 

وغ�ــــــ� المهيكلـــــــة أو ال�ــــــ� لا يعتمـــــــد ف��ــــــا الباحـــــــث ع�ــــــى خطـــــــة ل��تيــــــب الأســـــــئلة ال�ـــــــ� . ريـــــــق الهــــــاتف أو الان��نيـــــــتعــــــن ط

  .سيوجهها للمستجيب  2.سيوجهها للمستجيب

مسؤو�ي الميدانية مع وقد تم الإعتماد ع�ى أسلوب المقابلة المهيكلة �ي جمع المعلومات المتعلقة بالدراسة      

الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء لوكالة المسيلة،لمعرفة واقع الإستثمار �ي الرأسمال البشري 

وتضمنت مقابلاتنا مجموعة من الأسئلة دارت .�ي ظل التوجھ نحو تطبيق أسس ومناهج المسؤولية الاجتماعية

طرح أسئلة تتعلق بكيفية الاستثمار �ي الرأسمال البشري  حول موضوع الاستثمار �ي الرأسمال البشري من خلال

من خلال تطبيق الممارسات المتعددة لإدارة الموارد البشرية وما�ي مختلف ال��امج المطبقة لدى المؤسسة محل 

الدراسة بغية الاستثمار �ي رأس مالها البشري ،وكيفية حرصها ع�ى المحافظة ع�ى إطارا��ا وكفاءا��ا البشرية 

  .ستثمر ف��ا من خلال تطبيقها لطرق وآليات خاصة ��االم

بالإضافة إ�ى أهم المعاي�� الأخلاقية والقيم الإجتماعية ال�� تعتمدها المؤسسة محل الدراسة �ي مجال المسؤولية      بالإضافة إ�ى أهم المعاي�� الأخلاقية والقيم الإجتماعية ال�� تعتمدها المؤسسة محل الدراسة �ي مجال المسؤولية      

البشرية بصفة الاجتماعية لممارسة أنشطة وسياسات إدارة الموارد البشرية بصفة عامة وع�ى مستوى إدارة الموارد 

كما تضمنت مقابلاتنا كذلك العديد من الأسئلة المتعلقة بموضوع المسؤولية الاجتماعية وما�ي أهم .خاصة

الاس��اتيجيات المتبعة لتطبيق أبعاد المسؤولية  الاجتماعية داخل المؤسسة بغية تنمية وتطوير المورد البشري 

طبيق المسؤولية الاجتماعية ومختلف سياسات إدارة الموارد والمحافظة عليھ،كما تم التطرق حول العلاقة ب�ن ت

البشرية وهل توجد حلقة وصل ب�ن المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري،وكيف يمكن الربط 

 ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية وتطبيق المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة محل الدراسة وأهمي��ا ع�ى الاستثمار 

  .�ي الرأسمال البشري 
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  .�ي الرأسمال البشري 

  

                                                            
دار ،)أسسھ،أساليبھ،مفاهيمھ وأدواتھ(البحث العلمي واستخدام مصادر المعلومات التقليدية والالك��ونية:عامر قنديل�ي1

  .175  174،ص ص 2008والتوزيع،الأردن،المس��ة للنشر 
  .178ص ،مرجع سابق: خليل شر�ي2
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4.3.2.4Já^éfj‰÷]V< <
معدة بدقة ترسل إ�ى عدد كب�� من أفراد المجتمع الذين يكونون العينة  الأسئلةقائمة من  الاستبيانيمثل      

الخاصة بالدراسة،وبالتا�ي يعت�� الاستبيان من أهم وأدق طرق البحث وجمع البيانات،وهو يش�� إ�ى الوسيلة ال�� 

  1.تستخدم للحصول ع�ى أجوبة لأسئلة معينة �ي شكل إستمارة يملأها المجيب بنفسھ

الذي يعت�� أداة قياس إدراكية صمم من أجل الحصول ع�ى البيانات  الاستبيانالباحث ع�ى  داعتمحيث       الذي يعت�� أداة قياس إدراكية صمم من أجل الحصول ع�ى البيانات  الاستبيانالباحث ع�ى  داعتمحيث      

الأولية والثانوية اللازمة لإستكمال الجانب التطبيقي للدراسة،و�ي عملية تصميم الاستبيان تم تغطية جميع أبعاد 

  .ومتغ��ات الدراسة

من العبارات مكتوبة ع�ى شكل إستمارة قدمها الباحث  ويتمثل الاستبيان المعد لهذه الدراسة �ي مجموعة     

بنفسھ للمبحوث�ن،حيث كانت هذه الأسئلة سهلة وبعيدة عن التعقيد والغموض،كما كانت هذه طبيعة الأسئلة 

  .مغلقة مرفقة بإختبارت محددة

وضوع الدراسة كما تم إعداد إستبيان الدراسة بعد إستعراض شامل للأدبيات والدراسات السابقة المتعلقة بم

  .سواء كانت أجنبية أو عربية  .سواء كانت أجنبية أو عربية

3J4J<…^Š¹]<l]�‚¦<í‰]…‚×Ö<ênvfÖ]<íéÛÓÖ]<íéËéÓÖ]æV< <
ع�ى تصميم أدوات الدراسة الكمية والكيفية سواء بما تعلق بأداة الدراسة الكيفية  سنتكلم �ي هذا الجزء     

المتمثلة �ي دليل المقابلة ، أو أداة الدراسة الكمية المتمثلة �ي الاستبيان وشرح مراحل بنا��ما وتطويرهما،ونتطرق 

ب الإحصائية،كما نستعرض كذلك لإختبارات صدق وثباة  أدوات الدراسة الكيفية والكمية بمختلف الأسالي

مختلف الأساليب المستخدمة لتحليل البيانات باستخدام طرق التحليل الإحصائي،وكذا مراحل ��يئة البيانات 

  .للتحليل والتفس��

1.3.4JÜéÛ’i<�_æ]l<íéÛÓÖ]<í‰]…‚Ö]<íéËéÓÖ]æV< <
>وتطويرهما مراحل تطوير أدوات الدراسة الكيفية والكمية وطرق بنا��ماسنتطرق لمختلف      > <

1.1.3.4<Jí‰]…‚Ö]<ì]�_<†èçŞi<Øu]†Ú<íéÛÓÖ]<Eá^éfj‰÷]DV< <
ملحق (إ�ى أن وصلت لشكلها ال��ائيبعدة مراحل )الاستبيان(الدراسة الكميةأداةعملية تطويرمرت      

  :�ي هذه الدراسة،وهذه المراحل �ي اعتماده واستخدامھ،والذي تم )02رقم

تم صياغة استمارة أولية بعد أن أبدى الأستاذ  الاستبيانمن أجل إعداد :)الإعدادمرحلة (المرحلة الاو�ى.1

تمكن حولها عدة ملاحظات وتوج��ات شملت الشكل والمضمون، وبما يتوافق مع فرضيات الدراسة وال��المشرف

الاستثمار �ي ع�ى مختلف أدبيات الدراسة والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع بالاعتمادوهذا  اختبارهامن 

الرأسمال البشري وممارسات إدارة الموارد البشرية وتطبيق 
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  .المسؤولية الاجتماعيةأبعاد الرأسمال البشري وممارسات إدارة الموارد البشرية وتطبيق 

                                                            
،ص 2000،مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع ،الأردن،أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعية:إبراهيممروان عبد المجيد 1

165.  
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تم عرض الاستبيان بشكلھ الأو�ي ع�ى مجموعة من الأساتذة المحكم�ن  :)مرحلة التجريب(المرحلة الثانية.2

المختص�ن من داخل وخارج الوطن،وعرضها كذلك ع�ى بعض الإطارات السامية للصندوق الوط�� للتأمينات 

المختص�ن،حيث عرضوا مجموعة من الملاحظات الهامة والتعديلات المختلفة ال�� قمنا  الأجراءللعمال  الاجتماعية

بالال��ام ��ا،وإعادة صياغة بعض الفقرات وحذف أخرى م��ا،وتعديل البعض بما يخدم الاشكالية المطروحة 

  .والفرضيات المعدة للدراسة  .والفرضيات المعدة للدراسة

بعد الأخذ بالملاحظات ال�� قدمها الأساتذة المحكمون وتوضيحات الإطارات السامية :)التصميم(المرحلة الثالثة.3

ديلات اللازمة بالتشاور مع الأستاذ المشرف تمت صياغة الاستمارة �ي شكلها بالمؤسسة محل الدراسة وإجراء التع

  ). 02الملحق رقم(ال��ائي

2J1.3.4<Jí‰]…‚Ö]<ì]�_<Ì‘æ<íéÛÓÖ]Eá^éfj‰÷]DV  

  :ينقسم الاستبيان إ�ى ثلاثة محاور أساسية تتمثل �ي     

خمس وذلك لمعرفة خصائص العينة ويحتوي ع�ى ويشمل البيانات العامة للمبحوث�ن:المحور الأول 

  ).الجنس،السن،المؤهل العلم�،سنوات الخ��ة،المستوى الوظيفي(أسئلة،المتمثلة �ي   ).الجنس،السن،المؤهل العلم�،سنوات الخ��ة،المستوى الوظيفي(أسئلة،المتمثلة �ي 

إ�ى خمسة  إدارة الموارد البشرية ،وال�� تقسموسياسات  بممارسات  مضمونھ العبارات الخاصة : نيالمحور الثا

ممارسات وسياسات متمثلة أساسا �ي  ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف،ممارسات عملية الاختيار والتوظيف 

،سياسات نظام الأجور ،ممارسات وسياسات العملية التدريبية والتكوينية ،إضافة إ�ى ممارسات تقييم الأداء 

ع العبارات المناسبة لكل سياسة من سياسات إدارة وإس��اتيجيات تسي�� المسار الم�� ،وبموجب ذلك كلھ تم وض

  :الموارد كما يوضحھ الجدول التا�ي

  ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشريةمحور  توزيع فقرات):6.4(جدول رقمال

عدد الفقرات ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية

)العبارات( )العبارات(

   04    -    1ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف1

  09   -  05ممارسات عملية الاختيار والتوظيف2

14    -     10.ممارسات نظام الأجور 3

19    -    15.ممارسات عمليات التدريب والتكوين4

24    -    20ممارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� المسار الم��5

إعداد الباحث:المصدر  
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�ي الرأسمال البشري الذي تم تقسيمھ إ�ى ثلاثة أقسام  بالاستثمار بالنسبة للمحور الثالث المتعلق :الثالثالمحور 

الرأسمال البشري و تنميتھ وتطويره  استقطابحيث يحتوي كل قسم مجموعة من العبارات الخاصة بكل من 

:التا�ي يوضح ذلك ،بالإضافة إ�ى العبارات المتعلقة بالحفاظ ع�ى الرأسمال البشري،والجدول 
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  �ي الرأسمال البشري  الاستثمار محور  توزيع فقرات):7.4(جدول رقمال

عدد الفقرات �ي الرأسمال البشري  الاستثمار 

)العبارات(

29   -     25.إستقطاب الرأسمال البشري 1

34    -     30.تنمية وتطوير الرأسمال البشري 2 34    -     30.تنمية وتطوير الرأسمال البشري 2

39    -     35.الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري 3

  إعداد الباحث:المصدر

  

 أبعادةخمس،وال�� تقسم إ�ى بتطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعيةويتضمن العبارات الخاصة:الرابعالمحور 

 والبعد البي��الأخلا�ي،والبعد الخ��ي البعد البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعية،البعد القانوني و (والمتمثلة �ي 

  :وبموجب ذلك تم وضع عبارات لكل م��ما وال�� تظهر وفق الجدول التا�ي).للمسؤولية الاجتماعية

  

محور تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية  توزيع فقرات):8.4(جدول رقمال

عدد الفقرات تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية

)العبارات(

44    -     40البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعية1

48    -     45البعد القانوني للمسؤولية الاجتماعية2

53    -     49البعد الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية3

58    -     54الاجتماعيةللمسؤولية المجتم�ي  لبعدا4

63    -     59الاجتماعيةد البي�� للمسؤولية البع5 63    -     59الاجتماعيةد البي�� للمسؤولية البع5

  إعداد الباحث:المصدر

  

،ثم تحليل )SPSS(ال��نامج الإحصائي  باستخداموبصدد تحليل البيانات تم تفريغ الاستبيان وتحويلھ إ�ى أرقام      

  .الأساليب الإحصائية المناسبة باستخدامالمعلومات 

3J1.3.4<Já^éfj‰÷]<Øé× <Œ^éÏÚV< <
الآراء المقاييس استخداما لقياسالخما��� وذلك لأنھ يعت�� من أك�� )Likert(لقد تم اختيار مقياس ليكرت     

 عبارة منوكذلك لسهولة فهمھ وتوازن درجاتھ؛ حيث يجيب الأفراد المبحوث�ن عن مدى موافق��م ع�ى كل
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  :وفق خمسة درجات، بحيث تكون الدرجات كالآتي العبارات
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  مقياس ليكرت الخما���):9.4(جدول رقمال

التقييمالدرجة

درجات 5موافق بشدة

درجات 4موافق

درجات 3متوسطةموافق بدرجة  درجات 3متوسطةموافق بدرجة 

درجة 2غ�� موافق

درجة 1بشدة غ�� موافق

. 540 2008، ص مقدمة �ي الإحصاء الوصفي والإستدلا�ي،خوارزم العلمية للنشر والتوزيع،جدة، المصدر: عز عبد الفتاح:

�يالواردةللمتغ��اتالمتوسط الحسابيع�ىعند التعليقاعتمد��ا هذه الدراسةبالحدود ال��يتعلقفيماأما     

  : كما ي�يتم تحديدها والأهمية فقدلتحديد مستوى التب�� الدراسةنموذج

  المتوسطات المرجحة والتقييم الموافق لها): 10.4(جدول رقم ال

الأهمية النسبيةفئة المتوسط الحسابي

ضعيف جدا1-0.79

ضعيف2.59–1.80

متوسط3.39–2.60

مرتفع4.19–3.40

مرتفع جدا4.20-5

.540 2008، ص ،خوارزم العلمية للنشر والتوزيع،جدة، المصدر: عز عبد الفتاح:مقدمة �ي الإحصاء الوصفي والإستدلا�ي،

    

  :، كما ي�يالارتباطفيمكن تحديدها من خلال مقياس معامل  الارتباطأما قوة      

الارتباطمقياس معامل  ):11.4(الجدول رقم 

1-0.90.9–0.70.7–0.50.5–0.30.3–0المقياس

لا يوجد ارتباط قوة الإرتباط

يذكر

ارتباط قوي ارتباط قوي ارتباط متوسطارتباط ضعيف

جدا

الندوة العالمية للشباب ، ssppتحليل بيانات الإستبيان باستخدام الربرنامج الإحصائي:وليد عبد الرحمن خالد الفرا: المصدر

  .30  ، ص2009الإسلامي، إدارة ال��امج والشؤون الخارجية، 
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4.1.3.4<J<íéËéÓÖ]<í‰]…‚Ö]<ì]�_<ÜéÛ’iEí×e^Ï¹]<ØéÖ�VD< <
وفق أسس علمية ومنهجية وال�� تعت�� تقنية مباشرة تستعمل من أجل دراسة سلوك  تم بناء دليل المقابلة     

 أسئلة09، وتتضمن  1آرا��م ومواقفهم واتجاها��م والإطلاع ع�ى الظروف المحيطة ��مالأفراد والتعرف ع�ى 

اسة المتمثلة كانت موجهة لفئة معينة ومخصصة لعينة الدر   )03(واضحة وصريحة كما هو موضح �ي الملحق رقم

هذا كلھ بالرجوع للأستاذ .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةبمؤسسة الصندوق الوط�� للتأمينات  �ي الإطارات هذا كلھ بالرجوع للأستاذ .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةبمؤسسة الصندوق الوط�� للتأمينات  �ي الإطارات

المشرف ، وبعد ذلك قمنا بإرسال دليل المقابلة لمجموعة من الأساتذة المختص�ن بغية تحكيمها وإعطاء الصورة 

  .الواضحة لمحتواها وكذا التأكد من صلاحي��ا وسلامة صياغ��ا ومضمو��ا

من قبل المحكم�ن المختص�ن والمق��حات والتوج��ات المقدمة من طرف  بعد إجراء التعديلات اللازمة المق��حة     

أداة الدراسة الكيفية والمتمثلة �ي دليل المقابلة المهيكلة كما أشرنا إل��ا سابقا �ي الملحق  استقرتالأستاذ المشرف 

للعمال  الاجتماعيةليتم فيما بعد التوجھ لمؤسسة الصندوق الوط�� للتأمينات .أسئلة 06حيث تضمنت .)04(مرق

  .مقابلة17:الأجراء بالمسيلة وإجراء العديد من المقابلات مع مسؤو�ي وإطارات المؤسسة وال�� قدر عددها ب

بعدها تم تجميع وتصنيف وتحليل مختلف إجابات المبحوث�ن �ي شكل بيانات ومعطيات كيفية وتم التعامل معها بعدها تم تجميع وتصنيف وتحليل مختلف إجابات المبحوث�ن �ي شكل بيانات ومعطيات كيفية وتم التعامل معها 

.ل البيانات الكيفيةبمختلف الأساليب والطرق الخاصة بمعالجة وتحلي

2J3.4<Jí‰]…‚Ö]<<l]æ�_<Ñ‚‘<…^fj}c<V< <

.1.2.3.4ë†â^¿Ö]<Ñ‚’Ö]E°ÛÓ�]<Ñ‚‘VD< <
الصدق قدرة فقرات الاستبيان ودليل المقابلة ع�ى قياس الظاهرة محل الدراسة،وذلك من  ويقصد بإختبار      

خلال عرض الاستبيان ودليل المقابلة ع�ى مجموعة من المحكم�ن للتحقق من درجة الدقة الخاصة بأبعاد 

الإطارات السامية الاستبيان ودليل المقابلة وصل��ما بالموضوع،�ي ح�ن تم عرض أدوات الدراسة ع�ى مجموعة من 

للصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بوكالة المسيلة للتأكد من مدى وضوح وسهولة العبارات 

  .المستخدمة

المقابلة  و�ي ضوء التوج��ات ال�� أبداها المحكمون ،قمنا بإجراء التعديلات اللازمة لقائمة الاستبيان أودليل     

  .أسئلة 07ع�ى ،ودليل المقابلة فقرة63وبذلك تكون قائمة الاستبيان قد استقرت بصورة ��ائية ع�ى

.3.42.2.íéñ^’uý]<géÖ^‰ù]<…^fj}÷<‰]…‚Ö]<ì]�_<ì^fmæ<Ñ‚‘íéÛÓÖ]<íV< <
الدراسة الكمية معامل ألفا تم استخدامها لاختبار صدق وثباة أداة ال��  من الأساليب الإحصائية     

  .كرونباخ،معامل التجزئة النصفية،معامل سب��مان ومعامل قوتمان إضافة إ�ى معامل الإتساق الداخ�ي 

�á^éfj‰÷]<ì]�_<ì^fmV< <
  .لاختبار ثباة أداة الدراسة الكمية تم استخدام معامل ألفا كرونباخ ومعامل التجزئة النصفية     
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  .لاختبار ثباة أداة الدراسة الكمية تم استخدام معامل ألفا كرونباخ ومعامل التجزئة النصفية     

  

  

                                                            
  .14ص ،2008الأردن،عمان،دار البداية،، مبادئ الإحصاء:حمد عبد السميع طبيةأ1
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<1<<J<^ËÖ_<ØÚ^ÃÚ�^fÞæ†ÒV< <
أن الاستمارة تعطي نفس النتائج إذا ما أعيد توزيعها  ويقصد بالثباةالاتساق �ي نتائج الدراسة،الأداة هوثباة      

  .ع�ى نفس الأفراد �ي ظل نفس ظروف التطبيق الأول أي هو الاتساق �ي تقدير الاستبانة لما تقيسھ

تناقضها، حيث يوضح ما إذا كانت قائمة الاستقصاءستعطي يقيس الثبات مدى استقرار أداة الدراسة وعدم و      

1.نفس النتائج باحتمال مساوي لقيمة المعامل المحسوب �ي حالة ما إذا تم إعادة توزيعها ع�ى نفسأفراد العينة 1.نفس النتائج باحتمال مساوي لقيمة المعامل المحسوب �ي حالة ما إذا تم إعادة توزيعها ع�ى نفسأفراد العينة

الذي تم استخدامھ �ي جمع البيانات من المؤسسة محل ) الاستبيان(أداة القياس وللتأكد من ثبات      

لكل بعد من أبعاد الدراسة،وكانت )Cronbach's Alpha(نا بالاعتماد ع�ى حساب معامل ألفا كرونباخالدراسة،قم

  :القيم الخاصة بمعامل الثبات موضحة �ي الجدول التا�ي

  قيم معامل الثبات ألفا كرونباخ): 12.4(جدول رقمال

عدد أبعاد متغ��ات الدراسةمتغ��ات الدراسة

الفقرات

ألفا كرونباخ

040.795ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف

ممارسات إدارة الموارد 

البشرية

040.795ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف

050.936ممارسات عملية الاختيار والتوظيف

050.703.ممارسات نظام الأجور 

050.852.ممارسات عمليات التدريب والتكوين

ممارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� 

المسار الم��

050.771

240.960:الأول ألفا كرونباخ  للمحور 

050.910.إستقطاب الرأسمال البشري 

الإستثمار �ي الرأسمال 

البشري 

050.910.تنمية وتطوير الرأسمال البشري 

050.926.الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري 

150.950:الثانيألفا كرونباخ  للمحور 

أبعاد المسؤولية 

الإجتماعية

050.941الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعيةالبعد 

040.910البعد القانوني للمسؤولية الاجتماعية

050.905البعد الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية

050.801الاجتماعيةلبعد المجتم�ي للمسؤولية ا

050.901الاجتماعيةد البي�� للمسؤولية البع
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050.901الاجتماعيةد البي�� للمسؤولية البع

240.960:الثالثألفا كرونباخ  للمحور 

  .SPSSع�ى نتائج  بالاعتمادإعداد الباحث: المصدر

                                                            
  .560، ص2008جدة،خوارزم العلمية للنشر والتوزيع، ،مقدمة �ي الإحصاء الوصفي والإستدلا�ي:عز عبد الفتاح1
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مقبولة إ�ى حد بعيد إذ  جيدة و  جميع محاور الدراسةلأعلاه أن قيمة معامل ألفا كرونباخ  الملاحظ من الجدول      

ة ببالنس 0.960و  0.950بالنسبة للفقرات وتراوحت ب�ن  0.94و  0.70كرونباخ ت��اوح ماب�نكانت قيمة معامل ألفا

صلاحية الإستبيان لتحليل وعليھ تم التأكد من صدق وثبات أداة الدراسة وهو ما ي��جم، للمحاور  مجتمعة 

  .بالثبات إذا ما طبقت مرة أخرى واختبار الفرضيات؛ كما أن نتائجها ستتم��وتفس�� النتائج المتحصل عل��ا

2<<<JíéË’ßÖ]<íñˆrjÖ]<ØÚ^ÃÚ<V< < 2<<<JíéË’ßÖ]<íñˆrjÖ]<ØÚ^ÃÚ<V< <
حيث .كما تم حساب ثبات هذا المقياس عن طريق التجزئة النصفية وال�� تف��ض تقسيم عباراتھ إ�ى نصف�ن     

ع�ى العديد من الطرق وذلك بحساب  معامل التجزئة النصفية ب�ن كل بعد  أو قسم من أبعاد   الاعتماديمكن 

أو ب�ن محاور لدراسة منفصلة  محاور اأو حساب معامل التجزئة النصفية ب�ن ، وأقسام الدراسة ع�ى حدى 

  :كما هو موضح �ي الجدول التا�يوهذا ما سنعتمد عليھ �ي دراستنا هذه الدراسة مجتمعة

  يوضح ثبات مقياس أداة الدراسة عن طريق التجزئة النصفية) 13.4(الجدول رقم                    

0.972الارتباط ب�ن النصف�ن

  Spearman0.986معامل سب��مان براون   Spearman0.986معامل سب��مان براون 

  Guttman  0.985معامل قوتمان

  .SPSSع�ى نتائج  بالاعتمادإعداد الباحث: المصدر

  

مما  0.972بلغ بطريقة التجزئة النصفية  قدأداة الدراسة ب�ن نصفي أن معامل الارتباط  أعلاهجدول اليوضح      

المقياس،وبتعويضھ �ي معادلة تصحيح الطول أو الثبات الك�ي لسب��مان وجود ارتباط عا�ي ب�ن نصفي  ع�ىيدل 

          0.062وهو أك�� من 0.985أما معامل قوتمان فقد بلغ  ، وهو قوي جدا 0.986براون بلغ ثبات هذا المقياس الك�ي

  .ثابتيمكن القول بأن هذا المقياس  إذن، وبالتا�ي يمكن القول أن هناك إتساق ماب�ن النصف�ن

�í‰]…‚Ö]<ì]�_<Ñ‚‘V< < �í‰]…‚Ö]<ì]�_<Ñ‚‘V< <
الكمية المتمثلة �ي الاستبيان وهذا ما  ق أداة الدراسةع�ى معامل الإتساق الداخ�ي لقياس صد الاعتمادتم      

  :سنوضحھ من خلال الآتي

1J<ê×}]‚Ö]<Ñ^Šiý]<ØÚ^ÃÚV< <
حيث يمكن .الإستبيانالإتساق الداخ�ي لأداة الدراسة  المتمثلة �ي هذا المقياس عن طريق  صدق تم حساب     

والطريقة .ع�ى طريقت�ن وذلك بحساب  معامل الاتساق الداخ�ي ب�ن فقرات كل محور مع الدرجة الكلية الإعتماد 

سنعتمد عليھ الثانية حساب معامل الاتساق الداخ�ي ب�ن المحاور الكلية للفقرات والدرجة الكلية للأداة ،وهذا ما

اق الداخ�ي ب�ن أبعاد كل فقرة مع محورها  الذي تنتم� إليھ وكذا المحاور بحساب معامل الاتس�ي هذه الدراسة 
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اق الداخ�ي ب�ن أبعاد كل فقرة مع محورها  الذي تنتم� إليھ وكذا المحاور بحساب معامل الاتس�ي هذه الدراسة 

  .الكلية للأداة مع الدرجة الكلية
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معامل الإرتباط (معامل الإتساق الداخ�ي باستخدامصدق أداة الدراسة  يوضح :)14.4(الجدول رقم 

  )ب��سون 

متغ��ات 

الدراسة

معامل أبعاد متغ��ات الدراسة

الإرتباط

ب��سون 

مستوى 

الدلالة

ب��سون 

ممارسات 

إدارة الموارد 

البشرية

0.8700.000ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف

0.8590.000ممارسات عملية الاختيار والتوظيف

0.7780.000.ممارسات نظام الأجور 

0.8260.000.ممارسات عمليات التدريب والتكوين

تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� المسار  ممارسات

الم��

0.8770.000

0.9120.000محور سياسات إدارة الموارد البشرية والدرجة  محور سياسات إدارة الموارد البشرية والدرجة 

الكلية

0.9120.000

الإستثمار �ي 

الرأسمال 

البشري 

0.8810.000.إستقطاب الرأسمال البشري 

0.9000.000.تنمية وتطوير الرأسمال البشري 

0.8960.000.البشري الحفاظ ع�ى الرأسمال 

�ي الرأسمال البشري والدرجة  الاستثمار محور 

الكلية

0.9580.000

أبعاد 

0.8690.000البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعية

0.9000.000البعد القانوني للمسؤولية الاجتماعية أبعاد 

المسؤولية 

الإجتماعية

0.9000.000البعد القانوني للمسؤولية الاجتماعية

0.9000.000البعد الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية

0.7870.000البعد المجتم�ي للمسؤولية الاجتماعية

0.7010.000البعد البي�� للمسؤولية الاجتماعية

0.8940.000والدرجة الكلية الاجتماعيةمحور أبعاد المسؤولية 

  .SPSSع�ى نتائج  بالاعتمادإعداد الباحث: المصدر

  

إ�ى أن جميع قيم معاملات الارتباط  لمحاور الاستبيان كلها دالة   الموضحة �ي الجدول أعلاه تش�� البيانات     
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إ�ى أن جميع قيم معاملات الارتباط  لمحاور الاستبيان كلها دالة   الموضحة �ي الجدول أعلاه تش�� البيانات     

،وهذا مايؤكد مدى )0.894،  0.958،  0.912(حيث بلغت فيمها ع�ى التوا�ي 0.000إحصائيا عند مستوى دلالة 

  .التجانس وقوة الاتساق الداخ�ي للاستبيان 

سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية ف�� كذلك قيم أما فيما يخص النتائج المتحصل عل��ا بالنسبة لمحور      

  0.870دالة إحصائيا سواء فيما تعلق بممارسات تحليل وتوصيف الوظائف حيث بلغت قيمة معامل الارتباط 
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أما ممارسات نظام الأجور وعمليات التدريب والتكوين  0.859ة الاختيار والتوظيف بلغ قيم��ا يوسياسات عمل

مارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات و�ي كذلك قيم دالة إحصائيا ،وبالنسبة لم 0.826،  0.778تراوحت ماب�ن 

هذا مايؤكد قوة .0.000،هذا كلھ عن مستوى دلالة تقدر بـــ  0.877فكانت قيمة معامل الارتباط تسي�� المسار الم��

  .التجانس والاتساق الداخ�ي 

 0.881(الرأسمال البشري فقد بلغت قيم معاملات الارتباط ع�ى التوا�ي وفيما يتعلق بمحور الاستثمار �ي       0.881(الرأسمال البشري فقد بلغت قيم معاملات الارتباط ع�ى التوا�ي وفيما يتعلق بمحور الاستثمار �ي      

  .0.000وكلها دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) 0.896،  0.900،

لأبعاد المسؤولية الاجتماعية ومحورها  كما تش�� البيانات الموضحة �ي الجدول أعلاه أن قيم معاملات الإرتباط     

مدى ،وهذا مايؤكد  0.900و  0.701، حيث تراوحت جميعها ب�ن  0.000جاءت دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

  .التجانس وقوة الاتساق الداخ�ي لمحور تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية كمؤشر للاستثمار �ي الرأسمال البشري 

�éfŞÖ]<Äè‡çjÖ]<…^fj}cêÃV
سمرنوف من أجل التحقق من فرضية التوزيع الطبي�ي ،وهو إختبار ضروري -كلوموجروفإ�ى  إختبار  تم اللجوء  

،ويوضح 1�ي حالةإختبار الفرضيات ،لأن معظم الإختبارات المعلمية تش��ط أن يكون  توزيع البيانات طبيعيا 

  .0.05عند مستوى الدلالة الجدول التا�ي نتائج الإختبارات الخاصة بالتوزيع الطبي�ي 

  

  .)K-S(التوزيع الطبي�ي لبيانات متغ��ات الدراسة اختبار ): 15.4(الجدول رقم

  )sig(مستوى المعنويةK-Sقيمة   المحاور 

�ي ظل التوجھ نحو تطبيق  الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

  المسؤولية الاجتماعية

0.071  0.090  

  .SPSSع�ى نتائج  بالاعتمادإعداد الباحث: المصدر

    

الخاص بالتوزيع الطبي�ي سم��وف –من خلال الجدول يتب�ن أن الدلالة الإحصائية لإختبار كلوموجروف     

ممارسات إدارة الموارد البشرية،الاستثمار �ي الرأسمال البشري ،تطبيق أبعاد المسؤولية (حاور الدراسةلم

 المعتمدة وبالتا�يو�ي أك�� من مستوى الدلالة  0.090عند مستوى الدلالة  0.071بلغت قيمتھ   قد) .الاجتماعية

  .البيانات تتبع التوزيع الطبي�ييمكن القول أن 
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،ص  2010عمان ،دار جرير للنشر والتوزيع،،SPSSالتحليل الإحصائي للبيانات بإستخدام برمجية :محمد خ�� ، سليم أبو زيد1

313.  
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3J3.4J<l]…^fj}÷]<]<íéñ^’uý]<í‰]…‚Ö]<l^Þ^ée<Øé×vjÖ<íÚ‚~jŠ¹V< <
ــــــارات الإحصائية :أن Gerald Kellerيش��       حيث أ��ا 1.�ي الوسيلة للحصول ع�ى المعلومات من البياناتالاختبـــ

من الحصول ع�ى المعلومات الرقمية الدقيقة من البيانات الخام ال�� قام بإختبارها،وكما هو  تمكن الباحث

حصرها،بل من معروف �ي مجال الإدارة والاقتصاد يوجد عدد هائل من الإختبارات الإحصائية ال�� لايمكن

إختيار ما هو أنسب م��ا ويتوافق مع الفرضيات الموضوعة وطبيعة البيانات المتاحة لتحقيق أهداف الضروري إختيار ما هو أنسب م��ا ويتوافق مع الفرضيات الموضوعة وطبيعة البيانات المتاحة لتحقيق أهداف الضروري 

>.الدراسة <
تماشيا مع )SPSS(ع�ى ال��نامج الإحصائي للبيانات الكميةتم الإعتماد �ي معالجة التحليل الإحصائي حيث     

التحليلية م��ا و الوصفية  م��ا ب إحصائيةتم استخدام عدة أسالي حيثطبيعة أهداف هذه الدراسة وفرضيا��ا 

  :وتتمثل هذه الأساليب �ي

عينة الدراسةلأفرادوالوظيفيةالشخصيةالصفاتع�ىالتفصي�يللتعرف: المئويةوالنسبالتوزيع التكراري �

.،أي معرفة تكرار إختيار كل بديل من بدائل الاستبيان ونسبة اختياره كذلكتحليلهاأجلمن

ترتيب�ييساعدالعلم أنھبعد،معأوفقرةكلنحوأفراد الدراسةاتجاهاتلمعرفةوذلك :الحسابيالمتوسط� ترتيب�ييساعدالعلم أنھبعد،معأوفقرةكلنحوأفراد الدراسةاتجاهاتلمعرفةوذلك :الحسابيالمتوسط�

وهو عبارة عن القيمة ال�� لو أعطيت لكل مفردة من مفردات المجموع .مرجحمتوسطأع�ىالفقرات حسب

آخر أن المتوسط الحسابي يساوي مجموع نقاط  بمع��.فإن القيم الجديدة يساوي مجموع القيم الأصلية

  2.الفقرات مقسوما ع�ى عددها

لكل عبارة من عبارات أفراد الدراسةانحراف استجاباتمدىع�ىالتعرفبغيةوذلك :الإنحراف المعياري �

كما يش�� إ�ى مدى تشتت البيانات عن .متغ��ات الدراسة ولكل من المحاور الرئيسية عن متوسطها الحسابي

3.بعضها ويساوي مجموع مربع انحرافات القيم مقسوم ع�ى عددها

منللتأكدالذي يعكس استقرار المقياس وعدم تناقضھ مع نفسھ وكذلك :)ألفا كرونباخ(الثباتمعامل�

الواحدمناق��بوالواحد،وكلماالصفرب�نقيمةهذا المعامليأخذلعبارات الإستبيان،حيثالداخ�يالاتساق الواحدمناق��بوالواحد،وكلماالصفرب�نقيمةهذا المعامليأخذلعبارات الإستبيان،حيثالداخ�يالاتساق

  .أك�� للدراسةثباتايع��فهذا

:4الآتيمفادهاالمعاملهذامعللتعاملعامةقاعدة أوماسيكارانوتضع

يلزمضعيف،الأمر الذيبثباتتتمتعالدراسةأنيع��فهذا ( 0.6 )منأقلألفا كرونباخمعاملذاكانإ�

.الدراسةأداةبناء�يالنظرإعادة

.مقبول بثباتتتمتعالدراسةأنيع��فهذا)0.7-0.6(ي��اوح ب�ن ألفا كرونباخمعاملذاكانإ�

                                                            
1Gerald Keller :Statistics for Management and Economics, South-Western Cengage Learning Edition, 9th Edit., USA, 
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1Gerald Keller :Statistics for Management and Economics, South-Western Cengage Learning Edition, 9th Edit., USA, 

2012, p  01.
  .  74،ص 1،2002ط،دار المناهج للنشر والتوزيع، الأردن،الجزء الأول  -الإحصائيةالأساليب :العاروري فت�ي، العتوم مفيد2
.74ص، 2003، 10ط ،لعربي للتدريب والبحوث الإحصائيةالمعهد ا، الإحصائيدليلك إ�ى ال��نامج :ش�� سعد زغلول ب3
اسماعيل ع�ي بسيوني وعبد الله بن سليمان العزاز، : ، ترجمةمدخل بناء المهارات البحثية: طرق البحث �ي الإدارة: أوما سيكاران4

.44  ، ص1990المنشورات العلمية لجامعة الملك سعود، الرياض، 
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.جيدبثباتتتمتعالدراسةأنيع��فهذا)0.8-0.7(ي��اوح ب�ن ألفا كرونباخمعاملذاكانإ�

.ممتازبثباتتتمتعالدراسةأنيع��فهذا ( 0.80 )منأك��ألفا كرونباخمعاملذاكانإ�

.صدق الاتساق الداخ�ي لعبارات الدراسة بالنسبة لمحاورها الكلية لمعرفة: معامل الإرتباط البسيط ب��سون �

) ظاهرت�ن أو أك�� أو متغ��ين أو أك�� (هو معامل يقيس الإرتباط ب�ن الظواهر المختلفة :معامل سب��مان�

ً بتغ��  ً بتغ��   .الأخرى لمعرفة ما إذا كان تغ�� أحدهما أو مجموعة م��ا مرتبطا   .الأخرى لمعرفة ما إذا كان تغ�� أحدهما أو مجموعة م��ا مرتبطا

إذا كانت بيانات الدراسة تتبع وذلك ��دف معرفة ما :سمرنوف-كلوموجروفالتوزيع الطبي�ياختبار�

.التوزيع الطبي�ي أو لا

تجزئة البعد من معاملات اختبار الصدق البنائي، حيث يعتمد ع�ى مبدأ :للتجزئة النصفيةقوتمان معامل �

الثاني، يجب أن يكون النصفأو المحور إ�ى نصف�ن واختبار ما إذا كان النصف الأول متسق أو مرتبط مع 

.0.062ويفوق Alpha de Cronbachأقل من معامل 

تم استخدام الانحدار المتعدد الذي يسمج باختبار أثر المتغ��ات ع�ى بعضها ،إعتمادا ع�ى :الإنحدار المتعدد�

.R 2ومستوى المعنوية لهما ،بالإضافة إ�ى قيمة معامل التحديد  Tو   Fقيمة  . Rومستوى المعنوية لهما ،بالإضافة إ�ى قيمة معامل التحديد  Tو   Fقيمة 

– Independente Sample T:اختبار � testeالمستقلة لقياس تقديرات وحدة المعاينة لمدى توافر المتغ��ات

.الجنس والتابعة ومدى دقة التقدير وذلك لاختبار مدى وجود فروق �ي تقديرات الأفراد وفقا لمتغ��ات

ت دلالة إحصائية��دف معرفة ما إذا كانت هناك فروق ذا(One way Anova):تحليل التباين الأحادي �

ل العلم�، سنوات الخ��ة، المستوى العمر، المؤه(ب�ن إجابات مبحوثي الدراسة تعزى للمتغ��ات الشخصية 

  ).الوظيفي

4J3.4J<l^Úç×Ã¹]<�ŠËiæ<Øé×vj×Ö<l^Þ^éfÖ]<íòéãiV< <

والكيفية ال�� تع�� باستخراج الأدلة والمؤشرات العلمية الكمية ثانيةتحتاج عملية جمع المعلومات إ�ى مرحلة       والكيفية ال�� تع�� باستخراج الأدلة والمؤشرات العلمية الكمية ثانيةتحتاج عملية جمع المعلومات إ�ى مرحلة      

وتتكون عملية تحليل المعلومات ت��هن ع�ى إجابة أسئلة البحث وفروضھ و�ي مرحلة تحليل المعلومات وتفس��ها

مرحلة ،والمعلومات، تبوي��ا ثم تفريغها مراجعةأي للتحليل  والبيانات  مرحلة ��يئة المعلومات: مرحلت�نمن 

  .مرحلة التفس��أو  التحليل ذا��ا

I<<Øé×vj×Ö<l^Þ^éfÖ]<íòéãi<í×u†ÚV< <

للمعلومات البعض م��ا سواء بالنسبة وإبعادو بشكل غ�� منتظم تم القيام بمراجع��ا ٕ ت البياناعيبعد أن تجم     

طبيعة العملنظرا لاستبيان  استمارة04المتحصل عل��ا من المقابلات أو استمارات الاستبيان، فقد تم إلغاء 

ومن .مفردة 136أصبح عدد أفراد العينة يساوي وبالتا�ي  متناع البعض الآخر عن الإجابة، إبالنسبة للبعض و 
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لتسهيل عمليةأجل تبويب المعلومات استعملت طريقة ال��م�� لاستمارات الاستبيان والأسئلة المتضمنة لها

  :بحيث تم الإدخال والتعامل مع الحاسب الآ�ي

عدد الاستمارات المدرجة �ي التحليلوهو  136إ�ى 1رقيم الاستمارات المس��دة من ت•
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Mإ�ى Aالموزعة من  انيالإستب أقساممن  قسمتبويب كل•

M1.J5.H4.E2الرمز :وضع رمز رقم� وحر�ي  لكل سؤال من أسئلة المحاور مثلا •

.الدراسة تبويب محاور الاستبيان الرئيسية الخاصة بمتغ��ات •

برنامج الحزمةوبعد الان��اء من عملية ال��م�� تم الانتقال إ�ى مرحلة إدخال البيانات إ�ى الحاسوب باستعمال

الإدخال المباشر حيث تؤخذ الإجابات من الاستبيانات عتمدت طريقةوقد ا لإحصائية لمعالجة البحوث الاجتماعية الإدخال المباشر حيث تؤخذ الإجابات من الاستبيانات عتمدت طريقةوقد ا لإحصائية لمعالجة البحوث الاجتماعية

  .بوتدخل مباشرة إ�ى الحاسو 

I<<í×u†Ú<l^Úç×Ã¹]<�ŠËiV< <

تعد هذه المرحلة من أدق مراحل البحث العلم�، حيث يتم من خلالهااستخراج الأدلة الكمية والكيفية ال�� تدعم 

استغلالها �ي تعميمات يمكن ع�ى نتائج صحيحة، الإجابة عن أسئلة البحث وفروضھ وتوضيح إمكانية الحصول 

  1.برامج وخطط دراسية ومن ثم محاولة الخروج بتوصيات واق��اح،ةمعين
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í‘ø}<Ø’ËÖ]V< <
ظومة،وبشكل تطرقنا �ي  هذا الفصل  لمنظومة الضمان الاجتما�ي ومختلف الصناديق ال�� لها علاقة ��ذه المن    

أدق وأعمق لمؤسسة الصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة،أين تم ف��ا القيام بالدراسة 

التطبيقية الميدانية لدراستنا الحالية،أين تم التعرف ع�ى مختلف أقسام وهياكل الصندوق وكذا الوقوف ع�ى 

  .ؤسسة محل الدراسةمختلف المهام والمسؤوليات ال�� تقوم ��ا الم  .ؤسسة محل الدراسةمختلف المهام والمسؤوليات ال�� تقوم ��ا الم

حيث اطلعنا ع�ى  واقع ممارسات إدارة  الموارد البشرية وتطبيق المسؤولية الاجتماعية بمختلف أسسها      

بجمع مختلف المعلومات والمعطيات حول هذه المتغ��ات  ومباد��ا وأبعادها ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

  .،ليتم فيما بعد تحليلها وعرض نتائجها ومناقش��ابالاعتماد ع�ى مختلف التقنيات الخاصة بذلك

كذلك تم �ي هذا الفصل استعراض مختلف الأدوات المستخدمة �ي هذه الدراسة سواء الكمية م��ا أو الكيفية      

إخضاعها لاختبارات الصدق بنوع من التفصيل والتحليل وكذا عرض مختلف المحاور ال�� تتضم��ا هذه الأدوات و 

عتماد ع�ى الأساليب الإحصائية بتطبيق معامل اء الصدق الظاهري أو مايسم�  بصدق المحكم�ن،أو الا سو والثبات 

ألفا كرونباخ ،معامل الاتساق الداخ�ي ،معامل التجزئة النصفية،اختبار التوزيع الطبي�ي وكذا اختبار قوتمان ألفا كرونباخ ،معامل الاتساق الداخ�ي ،معامل التجزئة النصفية،اختبار التوزيع الطبي�ي وكذا اختبار قوتمان 

ية أدوات الدراسة لتحليل وتفس�� النتائج حيث تم التأكد من صلاح.واختبار سب��مان الملائمة لطبيعة دراستنا هذه

  المتحصل عل��ا
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‚éã³V< <

نحاول من خلال هذا الفصل تطبيق المفاهيم السابقة ع�ى شكل دراسة حالة من أجل التحقق من صحة س     

استخدام مجموعة من ولقد تم . نموذج الدراسة واختبار الفرضيات الرئيسية والفرضيات الفرعية المنبثقة ع��ا

��ات الدراسة والمتمثلة �ي متغب�ن ي وال�� ساعدت ع�ى تفس�� العلاقةالأدوات الخاصة بالتحليل الإحصائ

�ي  الاجتماعيةالمسؤولية  وأبعاد�ي الرأسمال البشري،  الاستثمار ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية،  �ي  الاجتماعيةالمسؤولية  وأبعاد�ي الرأسمال البشري،  الاستثمار ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية، 

  بولاية المسيلة؛  --CNASللعمال الأجراء  الاجتماعيةالصندوق الوط�� للتأمينات مؤسسة 

تقديم  من خلال التعرف ع�ى الفصل السابق�ي  الميدانيةمنهجية تصميم الدراسة التطرق إ�ى ما تم بعدوهذا       

مجتمع وعينة الدراسة، ومختلف مصادر و مجال الدراسة الميدانية والإطار الم���ي للدراسة الكيفية والكمية من

عرض  ويستعرض هذا الفصلإضافة إ�ى تحديد المسار البح�� للدراسة الكمية والكيفية،البيانات،أدوات جمع 

  .الفرضيات ومناقشة نتائج الدراسة مع الدراسات السابقة اختبار وتحليل نتائج متغ��ات الدراسة، 
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1.5.  í‰]…‚Ö]<l]�ÇjÚ<sñ^jÞ<Øé× æ<š†ÂV< <

دليل المقابلة والاستبيان من  كل منسنحاول عرض وتحليل البيانات الكمية والكيفية والمعلومات ال�� تضم��ا      

للعمال  الاجتماعيةخلال تحليل إجابات المبحوث�ن من مجتمع الدراسة المتمثل �ي الصندوق الوط�� للتأمينات 

�ي الرأسمال البشري وممارسات إدارة الموارد البشرية  ثمار بالاستالأجراء بالمسيلة حول متغ��ات الدراسة المتعلقة 

.الاجتماعيةوكذا تطبيق أسس وأبعاد المسؤولية 

1.1.5.<æ<š†ÂØé× <Ö]sñ^jß<<e<í‘^¤]<í×e^Ï¹]<ØéÖ‚V< <

البيانات والمعلومات ال�� تم الحصول عل��ا من خلال أداة الدراسة الكيفية  سنحاول �ي هذا الجزء تحليل     

وكالة للعمال الأجراء ب الاجتماعيةنات المتمثلة �ي دليل المقابلة مع إطارات ومسؤو�ي الصندوق الوط�� للتأمي

  .المسيلة

1.1.1.5.j‰øÖ< íè†�fÖ]< �…]ç¹]< ì…]�c< l^‰…^Û²< íÏ×Ãj¹]< í×ò‰ù]< í�Î^ßÚæ< š†Â<»< …^Ûn
ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]Vë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]V

حيث جاء  بالاعتماد ع�ى ممارسات إدارة الموارد البشرية تتعلق هذه الأسئلة بالاستثمار �ي الرأسمال البشري      

مالها البشري من خلال السياسات المتعددة لإدارة ل تس�ى المؤسسة للاستثمار �ي رأسه:"السؤال الأول كالتا�ي

منھ محاولة معرفة ما إذا كان هناك استثمار فع�ي حقيقي للموارد البشرية داخل ، والهدف "الموارد البشرية

 اعتماداهذا كلھ  .المؤسسة محل الدراسة ،أم أن هناك اس��اتيجيات شكلية ومراسيم ومنشورات  وقوان�ن فقط

  .ع�ى مختلف السياسات والممارسات الخاصة بإدارة الموارد البشرية

فع�ي يتعلق بالموارد البشرية ومحاولة تطويرها  استثمار غلب المستجوب�ن ع�ى أن هناك أ اتفقو�ي هذا الصدد      

المؤسسة محل الدراسة وكذلك ع�ى حسب إمكانيا��ا  المادية  احتياجاتوتنمي��ا ب�ن ف��ة وأخرى وع�ى حسب  المؤسسة محل الدراسة وكذلك ع�ى حسب إمكانيا��ا  المادية  احتياجاتوتنمي��ا ب�ن ف��ة وأخرى وع�ى حسب 

علقة بإدارة الموارد وظروف العمل ومتطلبات المرحلة ، هذا كلھ استنادا إ�ى مختلف الممارسات والسياسات المت

��ا أو مراكزها  وفروعها ع�ى البشرية ، إضافة إ�ى وجود تعليمات وقرارات صادرة من المديرية العامة لوكالا

الصعيد الوط�� تقت��� بوجوب تحليل وتوصيف الوظائف بصورة دقيقة ومعمقة لمعرفة المهام الأساسية 

الوظيفة،بعدها يتم الإعلان ع��ا �ي الوسائل المتفق عليھ  للوظيفية  وكذا تحديد مواصفات المتقدم�ن لشغل هذه

قانونيا لمحاولة جذب واستقطاب المورد البشري الذي يمتلك المعرفة والخ��ة المهنية ويتمتع بالمهارة الفنية 

وتعي�ن الناجح�ن وفقا لمبدأ الكفاءة من حملة  اختيار والتقنية لشغل المناصب الهامة بالمؤسسة،ليتم بعدها 

لشهادات الجامعية ومراكز التكوين والمدارس الوطنية العليا المتخصصة،كما تقت��� هذه المراسلات الصادرة من ا
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الوزارة الوصية بوجوب عمليات التدريب والتكوين للموارد البشرية ومحاولة تنمي��ا وتطويرها والاستثمار ف��ا بغية 

  .الحصول ع�ى موارد بشرية تتمتع بالكفاءة والفعالية 

للاستثمار  ويرى البعض الآخر وهم فئة قليلة ع�ى أن السياسات والاس��اتيجيات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية      

تكون خاصة فقط ببعض الأفراد وببعض الرتب والمناصب الإدارية ع�ى مستويات البشري �ي الرأسمال 



<Ø’ËÖ]5<<<<<<<<<J<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<í‰]…‚Ö]<sñ^jßÖ<êËéÓÖ]æ<êÛÓÖ]<Øé×vjÖ]

حقيقي  استثمار أيضا دليل آخر ع�ى أن هناك  متكافئة، وهذاحيث لا يستفيد م��ا جميع الموظف�ن بفرص .مختلفة

  .فع�ي للرأسمال البشري داخل المؤسسة

ما �ي مختلف ال��امج المطبقة لدى المؤسسة بغية الاستثمار �ي :"أما فيما يخص السؤال الثاني الذي مضمونھ     

أو الآليات والطرق ال�� تتبعها المؤسسة محل  الميكن��ماتذي كان هدفھ معرفة مختلف ،ال"الرأسمال البشري 

نسبة كب��ة من المستجوب�ن ع�ى أن هناك برامج خاصة مسطرة  اتفاقفكان . البحث لتطوير مواردها البشرية نسبة كب��ة من المستجوب�ن ع�ى أن هناك برامج خاصة مسطرة  اتفاقفكان . البحث لتطوير مواردها البشرية

س�ى ت والتكوين، حيثومدروسة من طرف الوزارة الوصية تخص هذا الشأن خاصة فيما تعلق بالتدريب 

  .المؤسسة دوما للتحس�ن المعر�ي المستمر لكفاءا��ا وكوادرها البشرية

م��انية خاصة بال��امج التدريبية وعمليات التكوين ،هذه الأخ��ة ال�� تعت�� جوهر أسا��� تخصصحيث     

حول لممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية ،هذا كلھ  يكون بتشكيل لجنة خاصة تقوم بإعداد دراسات 

ووضع خطط وأهداف تتوافق مع ال��امج التدريبية ومتطلبات . العملية التكوينية ومتطلبا��ا واحتياجا��ا 

الوظائف ال�� يشغلها موظفوها،ليتم فيما بعد تقييم مختلف ال��امج التكوينية وعمليات التدريب وكذا تقييم 

ع�ى نظام التقارير  بالاعتماد.ل��امج التكوينيةأداء المورد البشري  المستثمر فيھ من خلال مشاركتھ �ي هذه ا ع�ى نظام التقارير  بالاعتماد.ل��امج التكوينيةأداء المورد البشري  المستثمر فيھ من خلال مشاركتھ �ي هذه ا

  .الخاص بتقييم أداء العامل�ن

وتختلف الطرق والآليات لتكوين وتدريب المورد البشري  بالمؤسسة ويكون ذلك إما بعقد ندوات جهوية أو      

خرى  أم مع وطنية ،أو إقامة أيام علمية ودراسية  سواء داخل المؤسسة أو بالتعاون مع إدارات عمومية أ

كما تمتلك الوزارة الوصية مراكز تدريب وتكوين خاصة ��ا  وهذا .ع�ى المستوى الولائي الاقتصادي�نالمتعامل�ن 

حيث تحرص دوما لتكوين  الاجتما�ييعت�� مكسب ثم�ن يحسب لصالحها يتمثل أساسا �ي المدرسة العليا للضمان 

ارات السامية للقيام بالعملية التكوينية  سواء من المديرية عمالها وموظف��ا ف��ا،كما تس�ى أيضا لتوف�� الإط

وكذا رجال الدولة من  الأكاديمي�نع�ى الخ��اء �ي الميدان أو  بالاعتمادالمركزية  أو وكالا��ا الجهوية و الولائية  وكذا رجال الدولة من  الأكاديمي�نع�ى الخ��اء �ي الميدان أو  بالاعتمادالمركزية  أو وكالا��ا الجهوية و الولائية 

  .حقوقي�ن وقانوني�ن

للحفاظ ع�ى إطارا��ا وكفاءا��ا  تحرص المؤسسة دوما:"وفيما يخص السؤال الثالث الذي تمت صياغتھ كالتا�ي     

�ي هذا الصدد أكد مختلف المستجوب�ن أن المؤسسة ".البشرية من خلال تطبيق طرق وآليات خاصة بالمؤسسة 

تحرص دوما للمحافظة ع�ى إطارا��ا البشرية وخاصة تلك ال�� تتقلد المناصب الهامة والحساسة،ع�ى غرار أولئك 

للعمليات التكوينية وفق مراحل ،  خضعواي سنوات العمل وكذا الموظف�ن الذين الذين يتمتعون بالخ��ة الطويلة �

الهامة،إضافة لوجود  تبعض القرارا اتخاذعل��م �ي  والاعتمادحيث تس�ى المؤسسة ل��قي��م �ي أماكن عملهم 

  .نظام أجور محفز ع�ى العمل  يتناسب مع متطلبات الوظيفة 
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  .نظام أجور محفز ع�ى العمل  يتناسب مع متطلبات الوظيفة 

 �ي  تعويضاتلمؤسسة من منح وعلاوات ع�ى الجهد المبذول للعمل الإضا�ي و كما يستفيد المورد البشري با      

لصالح العمال قوان�ن ومواد مؤرخة ملزمة للمؤسسة تحسب  توجدمهمات متعلقة بالمؤسسة،كما بحالة القيام

الرقابة الصحية والسلامة المهنية وحقوق الضمان الاجتما�ي والخدمات الاجتماعية بش�� الموظف�ن من بي��ا 
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أنواعها ،هذا ما يشجع العامل ع�ى البقاء �ي منصب عملھ من جهة ،ومن جهة أخرى المؤسسة تسهر ع�ى الال��ام 

  .بشريةالقانوني لتوف�� مثل هذه الخدمات لعمالها وموظف��ا من أجل الحفاظ ع�ى كوادرها ال

كما يضاف أيضا �ي هذا الجانب المتعلق بالحفاظ ع�ى الكوادر البشرية  والإطارات ،فالمؤسسة محل البحث      

أو عقد عمل متوسط  اتفاقأخرى مهمة جدا تتم�� ��ا ع�ى معظم المؤسسات الأخرى و�ي إبرام  إس��اتيجيةلد��ا 

من أجل .يةلذي يتمتع بالمهارة الفنية والتقنأو طويل المدى مع المورد البشري الذي يمتلك القدرة والكفاءة وا من أجل .يةلذي يتمتع بالمهارة الفنية والتقنأو طويل المدى مع المورد البشري الذي يمتلك القدرة والكفاءة وا

  .البقاء داخل المؤسسة لف��ة طويلة والاستفادة من خ��اتھ ومؤهلاتھ

2.1.1.5.< íéÖæöŠ¹]< ô�^fÚæ< ‹‰_< ÐéfŞje< íÏ×Ãj¹]< í×ò‰ù]< í�Î^ßÚæ< š†Â<<íéÂ^Ûjq÷]
ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰øÖV

تفيد هذه الأسئلة �ي جمع مختلف البيانات والمعلومات لمعرفة ما مدى تطبيق مبادئ وأسس المسؤولية      

للعمال الأجراء بولاية المسيلة ، وخاصة �ي مجال الموارد  الاجتماعيةالاجتماعية بالصندوق الوط�� للتأمينات 

  .ك علاقة ب�ن المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري البشرية ،وهل هنا

هل هناك تطبيق لمبادئ وأساسيات المسؤولية :"و�ي هذا الصدد طرح السؤال الرابع بالصيغة التالية     

ختلفت آراء المستجوب�ن حول ،حيث ا"الاجتماعية بالمؤسسة محل الدراسة،خاصة �ي مجال الموارد البشرية 

ر بالنسبة للمستجوب�ن المسؤولية الاجتماعية ب�ن المؤيد والمعارض والمحايد،أما وجهات النظيق أسس تطب

يرون بأن هناك غياب ك�ي لتطبيق مبادئ المسؤولية الاجتماعية فكيف يكون تطبيقها ع�ى الموارد المعارض�ن 

  .البشرية داخل المؤسسة

يدة فحج��م بالدرجة الأو�ى أن مؤسسة الضمان الاجتما�ي للعمال أما فيما يتعلق بالآراء الأخرى للفئة المؤ      

 ال��امهابصفة خاصة إضافة إ�ى  وموظف��ا��ا ومع عمالها يالأجراء تل��م بالصدق �ي جميع تعاملا��ا مع منخرط

ع بالقوان�ن والتعليمات المسطرة من قبل الوزارة الوصية بتوف�� جميع حقوق عمالها وموظف��ا بما يتوافق مع بالقوان�ن والتعليمات المسطرة من قبل الوزارة الوصية بتوف�� جميع حقوق عمالها وموظف��ا بما يتوافق م

السياسة الداخلية للمؤسسة إضافة للاستفادة من الخدمات الاجتماعية بش�� أنواعها كهدية الزواج وهدية 

  .ختان الأطفال  

كما نجد أيضا شراء الأدوات المدرسية �ي الدخول الاجتما�ي ،التسبيق �ي الأجور �ي المناسبات الدينية ،كذلك      

طبقة ع�ى مستوى المؤسسة حسب آراء العديد من المستجوب�ن تقديم ب�ن مظاهر المسؤولية الاجتماعية الممن 

قروض �ي حالة القيام بالشعائر الدينية كالحج أو العمرة ،أو �ي حالة بناء سكن أو زواج أو القيام بالعمليات 

الجراحية حيث يمنح جزء كهبة والبا�ي كقرض ،هذا ما يراه البعض تطبيقا حقيقيا لأسس ومبادئ المسؤولية 

  .ا البشريةهالاجتماعية بالمؤسسة تجاه موارد
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  .ا البشريةهالاجتماعية بالمؤسسة تجاه موارد

كما يضيف البعض الآخر أن مؤسسة الضمان الاجتما�ي  للعمال الأجراء  توفر �ي البعض من مراكزها     

موظيفها بصورة مباشرة إذا كان أحد الأبوين موظف ووكالا��ا دور الحضانة للأطفال ويتم إدراج أطفال عمالها و
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ا�ي  ويستفيد من امتيازات عديدة م��ا التسهيلات والأولية وكذا بعض التخفيضات من بقطاع الضمان الاجتم

  .هذا بدوره يعت�� تطبيقا لمظاهر المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة.حقوق الاش��اكات

هل توجد حلقة وصل ب�ن المسؤولية الاجتماعية  والاستثمار :"بالنسبة للسؤال الخامس الذي مضمونھ التا�ي     

، حيث ��دف هذا السؤال لمعرفة العلاقة ب�ن تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية ع�ى "ي الرأسمال البشري �

الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالمؤسسة ،حيث يكاد يجمع أغلبية المستجوب�ن إ�ى أن هناك أثر كب�� وإيجابي إذا الاستثمار �ي الرأسمال البشري  بالمؤسسة ،حيث يكاد يجمع أغلبية المستجوب�ن إ�ى أن هناك أثر كب�� وإيجابي إذا 

اختلاف أنواعها بصفة عامة وع�ى المؤسسة قيد ما طبقت أسس ومبادئ المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسات ع�ى 

البحث بصفة خاصة ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري، هذا سيؤدي بالضرورة إ�ى تحف�� وتنشيط المورد 

البشري ليقوم بتقديم آداءات عالية ،هذا ماينعكس ع�ى سلوكياتھ وممارساتھ وبالتا�ي يس�ى دوما لتطوير قدراتھ 

لصالح مؤسستھ ،هذه الأخ��ة ال�� تمثل الجوهر الأسا��� لتنمية وتطوير المورد البشري أو ما ومهاراتھ واستغلالها

  .يسم� الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

كيف يمكن الربط ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية :"أما فيما يتعلق بالسؤال السادس الذي مضمونھ التا�ي     

،الهدف من "وتطبيق أسس ومبادئ المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة وأهمي��ا ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري  ،الهدف من "وتطبيق أسس ومبادئ المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة وأهمي��ا ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري وما  هذا السؤال معرفة ما مدى أهمية تطبيق أبعاد المسؤولية

مدى انعكاس ممارسات إدارة الموارد البشرية ع�ى المسؤولية الاجتماعية إضافة لمعرفة هل هناك علاقة إيجابية 

  .قوية ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري 

راء الفئة المستجوبة المتعلقة بدليل المقابلة تب�ن لنا أن ممارسات إدارة من خلال هذا كلھ و اعتمادا ع�ى آ     

الموارد البشرية تنعكس بصورة إيجابية وقوية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري ،�ي المقابل كذلك اتضح لنا أن 

  .لبشري ى الاستثمار �ي الرأسمال اتطبيق مناهج وأبعاد المسؤولية الاجتماعية لھ أهمية كب��ة ع�

2.1.5.<<Øé× æ<š†ÂÖ]sñ^jß<<í‘^¤]<e<á^éfj‰÷^V< < 2.1.5.<<Øé× æ<š†ÂÖ]sñ^jß<<í‘^¤]<e<á^éfj‰÷^V< <

عينة  واستجابةمن خلال تحليل آراء  الاستبياننتطرق �ي هذا الجزء إ�ى البيانات والمعلومات ال�� تضم��ا        

للعمال الأجراء بالمسيلة حول  الاجتماعيةالمبحوث�ن من مجتمع الدراسة المتمثل �ي الصندوق الوط�� للتأمينات 

�ي الرأسمال البشري وممارسات إدارة الموارد البشرية وكذا تطبيق أسس  بالاستثمار متغ��ات الدراسة المتعلقة 

.الاجتماعيةوأبعاد المسؤولية 

1.2.1.5.<íÚ^ÃÖ]<íéË‘çÖ]<l^Þ^éfÖ]<sñ^jÞ<š†Â<V

تب�ن الجداول والأشكال الموالية المعلومات العامة حول عينة الدراسة؛ حيث تظهر التكرارات والنسب المئوية         
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تب�ن الجداول والأشكال الموالية المعلومات العامة حول عينة الدراسة؛ حيث تظهر التكرارات والنسب المئوية         

منمتغ��كلتحلیلی�يوفیما .والوظيفة الحاليةالخ��ة،سنوات حسب متغ�� الجنس، السن، المؤهل العلم�، 

  :السابقةالمتغ��ات
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  :يمكن توضيح جنس أفراد العينة من خلال الجدول والشكل الموالي�ن :حسب الجنس -

  .وفق متغ�� الجنسالدراسةعينةأفرادتوزيع: )1.5(الجدول رقم 

)%(النسبة التوزيع التكراري تالفئاالمتغ��

الجنس
10778.7ذكور 

الجنس
10778.7ذكور 

2921.3إناث

136100المجموع

  SPSSالاحصائي التحلیللنتائجوفقاإعدادالباحث: المصدر

.توزيع أفراد العينة وفق متغ�� الجنس ):1.5(الشكل رقم 

  SPSSالاحصائي التحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

، �ي ح�ن أن نسبة %78.7 ذكور بنسبةمن خلال الجدول والشكل أعلاه تب�ن أن غالبية أفراد الدراسة كانت         

ى ع�ى المستو  قدر��م لإثبات نظرا النشاطمنهذا النوع�يالذكور  تفوق إ�ىذلكویرجع، %21.3فقد بلغت  الإناث

اناث

21%

ذكور 

79%

ى ع�ى المستو  قدر��م لإثبات نظرا النشاطمنهذا النوع�يالذكور  تفوق إ�ىذلكویرجع، %21.3فقد بلغت  الإناث

  .المطلوب لشغل الوظيفة
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<Ø’ËÖ]5<<<<<<<<<J<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<í‰]…‚Ö]<sñ^jßÖ<êËéÓÖ]æ<êÛÓÖ]<Øé×vjÖ]

  :من خلال الجدول والشكل الموالي�ن السنمكن توضيح أفراد العينة حسب ي :السن حسب -

   � السنحسب متغ�الدراسةعينةأفرادتوزيع: )2.5(الجدول رقم 

  )%(النسبة التوزيع التكراري الفئات المتغ��

64.4سنة 30أقل من 

السن

64.4سنة 30أقل من 

6447.1سنة 30-40

5137.5سنة 40-50

1511سنة 50أك�� من 

136100المجموع

  SPSSالاحصائي التحلیللنتائجوفقاإعدادالباحثمن: المصدر

السنتوزيع أفراد العينة وفق متغ��  ):2.5(الشكل رقم  السنتوزيع أفراد العينة وفق متغ��  ):2.5(الشكل رقم 

 30أقل من 

سنة

4%

سنة 50-40سنة 30-40

38%

 50أك�� من 

سنة

11%

  

SPSSالاحصائي التحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد  

تل��ا، %47.1حیث بلغتالأع�ىسنة تمثل النسبة 40إ�ى30من خلال الجدول والشكل أعلاه نجد أن الفئة من     

ب�نالموظف�ننسبةأنح�ن�ي %37.5بلغت نسب��محیثسنة 50 -40ماب�ن أعمارهم ت��اوحالذينالموظف�نفئة

خلالمنالأساسية، والملاحظة% 4.4 وبلغتالأقلو�ي سنة 30الأقل من ، ثم %11بــ قدرتسنة  50الأك�� من 

وظيفيمستقبلأمامهمحيث مازال،�ي أوج مرحلة العطاء والإبداعغالبي��مأن�يالعينةمفرداتأعماراستقراء

47%38%
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وظيفيمستقبلأمامهمحيث مازال،�ي أوج مرحلة العطاء والإبداعغالبي��مأن�يالعينةمفرداتأعماراستقراء

وذلك من خلال الس�ي نحو تطوير وترقية قدرا��م الفكرية والمعرفية واستغلالها لصالح الوكالة بغية  طويل

  . تطويرها أك�� فأك��
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  :من خلال الجدول والشكل الموالي�ن المؤهل العلم�يمكن توضيح أفراد العينة حسب  :المؤهل العلمي حسب  -

  المؤهل العلمي حسبالدراسةعينةأفرادتوزيع :)3.5( الجدول رقم

  )%(النسبة   التوزيع التكراري   الفئات   المتغ��

  42.6  58  ثانوي 

  المؤهل العلمي

  42.6  58  ثانوي 

  45.6  62  جام�ي

  8.8  12  دراسات عليا

  2.9  4  أخرى 

  100  136  المجموع

  SPSS  الإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

  وفق المؤهل العلميتوزيع أفراد العينة ): 3.5(الشكل رقم   وفق المؤهل العلميتوزيع أفراد العينة ): 3.5(الشكل رقم 

  

ثانوي 

43%

جام�ي

45%

دراسات عليا

9%

أخرى 

3%

  

  SPSSالاحصائي التحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

 62تظهر النتائج أعلاه أن النسبة الأك�� من أفراد عينة الدراسة يحملون الشهادات الجامعية حيث بلغ عددهم    

 المؤسسة، وبا�ي أفراد العينة توزعت ع�ى المؤهلات العلمية الأخرى،  الأمر الذي يؤكد أن إدارة %.45.6بنسبة 

ع�ى توظيف كوادر بمؤهلات علمية عالية وتخصصات مناسبة كما أنھ يعت�� مؤشر جيد ع�ى أن أفراد  حريصة

  .الاستبيانعينة الدراسة ع�ى قدر جيد من التأهيل العلم� والذي يمك��م من فهم واستيعاب فقرات 
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  :من خلال الجدول والشكل الموالي�ن الخ��ةسنوات يمكن توضيح أفراد العينة حسب  : الخ��ةسنوات حسب  -

  الخ��ةحسب سنوات الدراسةعينةأفرادتوزيع): 4.5(الجدول رقم 

  )%(النسبة   التوزيع التكراري   الفئات   المتغ��

  5.9  8  سنوات 10أقل من 

  الخ��ةسنوات 

  5.9  8  سنوات 10أقل من 

  74.3  101  سنة 20 -10من 

  18.4  25  سنة 30 -20من 

  1.5  2  سنة 30أك�� من 

  100  136  المجموع

  SPSSالاحصائي التحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

  توزيع أفراد العينة وفق سنوات الخ��ة): 4.5(الشكل رقم   توزيع أفراد العينة وفق سنوات الخ��ة): 4.5(الشكل رقم 

 10أقل من 

سنوات

6%

سنة 20 -10من 

74%

سنة 30 -20من 

18%

سنة 30أك�� من 

2%

  
SPSSالاحصائي التحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

إ�ى  20، تل��ا فئة من  %74.3سنوات �ي النسبة الأع�ى حيث بلغت  10نلاحظ أن الموظف�ن العامل�ن لأك�� من     

 سنة 30الأك�� من ، ثم فئة % 5.9ما نسبتھ سنوات  10، �ي ح�ن بلغت فئة الأقل من % 18.4بنسبة  سنة 30

للعمال الأجراء  الاجتماعيةالصندوق الوط�� للتأمينات �ي العامل�نأن، ویلاحظ% 1.5بـــ بأقل نسبة قدرت 

  .سنوات 10خ����م تتجاوز الذیننسبة أفراد العينةعالیة وهذا ما تدل عليھمهنية بخ��ةیمتازونبالمسيلة 

  

74%
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  :الموالي�ن من خلال الجدول والشكل المستوى الوظيفي يمكن توضيح أفراد العينة حسب :المستوى الوظيفي  -

  المستوى الوظيفي حسبالدراسةعينةأفرادتوزيع :)5.5( الجدول رقم

  )%(النسبة   التوزيع التكراري   الفئات   المتغ��

  14  19  إطار مس��

  المستوى الوظيفي

  14  19  إطار مس��

  43.3  59  إطار

  20.6  28  عامل تحكم

  22.1  30  عامل تنفيذ

  100  136  المجموع

  SPSS الإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

المستوى الوظيفيتوزيع أفراد العينة وفق متغ�� ): 5.5(الشكل رقم المستوى الوظيفيتوزيع أفراد العينة وفق متغ�� ): 5.5(الشكل رقم

إطار مس��

14%

إطار

43%

عامل تحكم

21%

عامل تنفيذ

22%

  SPSSالاحصائي التحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد  

 %43.3بنسبة قدرها الإطارات الملاحظ من الجدول والشكل أعلاه أن أك�� نسبة من أفراد العينة  تمثل  فئة    

تحكم بنسبة  ثم تل��ا فئة عامل %22.1بـــ  عامل تنفيذموظف،  �ي ح�ن بلغت نسبة فئة  59والبالغ عددهم 

الوكالة، متطلباتمعتتوافقالنسبولعل هذه .%14بة قيم��ا سمس�� بن إطار ر فئة  �ي فئة خوآ %20.6قدرها 

  .مناصب أع�ى بغية تحقيق أهداف الوكالة إ�ىكفاءات أك�� من خلال ترقية الموظف�ن  إ�ىولكن تحتاج 
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2.2.1.5.<…ç¦<sñ^jÞ<š†Â<íè†�fÖ]<�…]ç¹]<ì…]�c<l^‰…^ºV  

و�ي ، للمعلومات والبيانات الخاصة بممارسات إدارة الموارد البشرية فيما ي�ي عرض لنتائج التحليل الإحصائي     

لكل فقرة من الفقرات الخاصة بممارسات وسياسات  عبارة عن قيمة المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية

حسب آراء  المبحوث�ن كما توضحھ الجداول التالية ع�ى التوا�ي وتبن��ا ومستوى تقييمها  إدارة الموارد البشرية 

  .وحسب كل ممارسة أو سياسة تتعلق بإدارة الموارد البشرية

  .دارة الموارد البشريةعرض النتائج المتعلقة بممارسات تحليل وتوصيف الوظائف لإ �

ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف  أربع فقراتوتضم هذه الممارسات      

  .�ي المؤسسة محل الدراسة

  من وجهة نظر أفراد العينة لممارسات تحليل وتوصيف الوظائفنتائج التحليل الإحصائي ): 6.5(الجدول رقم   

إدارة  ممارسات

الموارد البشرية

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

مستوى 

التب�� حسب المعياري الحسابيالموارد البشرية

الأهمية

التب��

   
   

   
ف

ظائ
لو

ف ا
صي

تو
 و

يل
حل

ت ت
سا

ار
تس�ى مؤسستكم دوما لتوف�� احتياجا��ا من القوى .1مم

.العاملة من خلال برامج مسطرة ومدروسة
3.211.170

متوسط2

آليات خاصة بمؤسستكم تقوم بتحديد مختلف توجد .2

.المهام والمسؤوليات الخاصة بالوظيفة
3.340.983

متوسط1

تتوفر ع�ى مستوى مؤسستكم اس��اتيجيات ��تم بتحديد .3

.المواصفات اللازمة لشاغل الوظيفة
2.791.144

متوسط  3

يتم الإعلان ع�ى خصائص الوظائف الشاغرة .4

  .واضحةبمؤسستكم بصورة  
2.521.199

ضعيف4

2.970.887المعياري  الإنحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي

   
   

   
ف

ظائ
لو

ف ا
صي

تو
 و

يل
حل

ت ت
سا

ار
مم

2.970.887المعياري  الإنحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي

  SPSSالاحصائي التحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

ممارسات إدارة الموارد  من ىالأو� الممارسةفقرات ع�ىالإجابةمستوى بأنالقول یمكنمن خلال الجدول أعلاه     

الحسابيالمتوسطبلغت قیمةحیثرسات تحليل وتوصيف الوظائف بمستوى متوسطمما�ي ةالبشرية والمتمثل

فإن المتوسطات  ��ذه الممارسةوبالنسبة للفقرات الخاصة ،)0.887(بانحراف معياري قدره) 2.97(العبارات لجمیع

الفقرة ال�� تنص ع�ى ت إذ جاء.مع المتوسط الحسابي العامبالمقارنة ) 3.21و 2.52(الحسابية لها ت��اوح ماب�ن 

�ي المرتبة الأو�ى  ،"توجد آليات خاصة بمؤسستكم تقوم بتحديد مختلف المهام والمسؤوليات الخاصة بالوظيفة"

ة وهو مستوى متوسط مما يدل ع�ى أن المؤسسة محل الدراس) 3.34(من حيث الأهمية بمتوسط حسابي قدر بــ 
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��تم بتوف�� مختلف الآليات لوضع الفرد المناسب �ي المكان المناسب، أما �ي المرتبة الثانية فقد جاءت الفقرة رقم 

ع�ى  3،4وال�� ��تم بتوف�� اليد العاملة، ثم تل��ا من حيث الأهمية الفقرت�ن رقم ) 3.21(بمتوسط حسابي قدره 1

لمؤسسة محل الدراسة تقوم بعملية التحليل والتوصيف ال��تيب من حيث الأهمية، وهذا يع�� أن إدارة ا

  .للوظائف لكن ينقصها استخدام الأسس السليمة �ي ذلك
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  .عرض النتائج الخاصة بممارسات عملية الاختيار والتوظيف لإدارة الموارد البشرية�

 الاختيار ممارسات عملية تب�� ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى  خمس فقرات ع�ىوتحتوي هذه الممارسات     

  .والتوظيف �ي المؤسسة محل الدراسة

  من وجهة نظر أفراد العينة والتوظيف الاختيار لممارسات عملية نتائج التحليل الإحصائي ): 7.5(الجدول رقم   من وجهة نظر أفراد العينة والتوظيف الاختيار لممارسات عملية نتائج التحليل الإحصائي ): 7.5(الجدول رقم 

ممارسات إدارة 

الموارد البشرية

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

 مستوى 

التب��

ف
ظي

تو
وال

ار 
تي

الاخ
ة 

لي
عم

ت 
سا

ار
مم

إعطاء الوقت الكا�ي للتقدم للوظائف الشاغرة المعلن .5

.ع��ا من طرف مؤسستكم
2.891.172

متوسط1

مؤسستكم ع�ى تطبيق أفضل الوسائل  تحرص.6

.والميكن��مات للمفاضلة ب�ن المتقدم�ن للوظيفة
2.651.084

متوسط3

الأفراد بمؤسستكم تكون بصورة عملية انتقاء .7

.موضوعية وشفافة
2.631.179

متوسط2

ضعيف4تتم�� عملية التوظيف والتعي�ن بإدارة مؤسستكم .8

ف
ظي

تو
وال

ار 
تي

الاخ
ة 

لي
عم

ت 
سا

ار
مم

تتم�� عملية التوظيف والتعي�ن بإدارة مؤسستكم .8

.بالصدق والوضوح
2.561.191

ضعيف4

كث��ا ع�ى نتائج اختبارات تعول إدارة مؤسستكم.9

  .المتقدم�ن للتوظيف والتعي�ن
2.631.270

متوسط2

 الإنحرافو للمتوسط الحسابيالمجموع الك�ي 

المعياري 

2.671.053

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

) 2.67( بمتوسط حسابي قدر بـــ تيتضح من الجدول أعلاه أن ممارسات عملية الاختيار والتوظيف جاء     

وال�� تنص ع�ى  5رقم  الأو�ى الفقرةبمستوى متوسط، بحيث احتلت المرتبة  وهو ) 1.053(وانحراف معياري قدره 

، ثم تل��ا �ي المرتبة الثانية كل ."إعطاء الوقت الكا�ي للتقدم للوظائف الشاغرة المعلن ع��ا من طرف مؤسستكم"  ، ثم تل��ا �ي المرتبة الثانية كل ."إعطاء الوقت الكا�ي للتقدم للوظائف الشاغرة المعلن ع��ا من طرف مؤسستكم" 

المرتبة الثالثة من حيث ال��تيب بمستوى تب�� متوسط، أما  6، �ي ح�ن احتلت الفقرة رقم 9و 7من الفقرت�ن رقم 

يدل ع�ى أن سياسة التوظيف �ي المؤسسة بمستوى ضعيف، وهذا ما 8الفقرة رقم �ي المرتبة الرابعة فقد جاءت 

  .لتوظيفالمعتمدة ل س��اتيجياتالا ضعف  إ�ىإضافةينقصها الصدق والوضوح 

  .عرض النتائج المتعلقة بممارسات نظام الأجور لإدارة الموارد البشرية�

ممارسات نظام الأجور  تب�� ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى  خمس فقرات ع�ىوتحتوي هذه الممارسات     

.�ي المؤسسة محل الدراسة

167

  



<Ø’ËÖ]5<<<<<<<<<J<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<í‰]…‚Ö]<sñ^jßÖ<êËéÓÖ]æ<êÛÓÖ]<Øé×vjÖ]

  من وجهة نظر أفراد العينة لممارسات نظام الأجور نتائج التحليل الإحصائي ): 8.5(الجدول رقم 

ممارسات إدارة 

الموارد البشرية

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

 حسب

الأهمية

مستوى 

التب��

يتوفر ع�ى مستوى المؤسسة نظام أجور محفز ع�ى .10

  .العمل
3.601.050

مرتفع1

ور 
الأج

م 
ظا

ت ن
سا

ار
مم

    
    

    
    

    
 

  .العمل
3.601.050

بمؤسستكم سياسة الأجور تتناسب ب�ن صا�ي الأجر .11

.الذي تتقاضاه والجهد المبذول 
3.311.072

متوسط2

وعلاوات ع�ى الجهد والعمل  تمنح مؤسستكم منح.12

.الإضا�ي
2.681.221

متوسط4

عدم الخصم من (تستفيد من الأجور العينية .13

ال�� تقدمها ) الراتب، تعويض الراحة لأيام العطل

.مؤسستكم

2.961.183

متوسط3

هناك عدالة ب�ن الموظف�ن �ي تصنيفات ومستويات .14

  .الأجور بمؤسستكم
2.491.193

ضعيف5

    
    

    
    

    
 

 الإنحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي

المعياري 

3.010.775

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

يتوفر ع�ى مستوى المؤسسة نظام أجور "وال�� تنص ع�ى  10من الجدول السابق تب�ن لنا أن الفقرة رقم     

وانحراف معياري ) 3.60( حصلت ع�ى المرتبة الأو�ى من حيث الأهمية بمتوسط حسابي قدر بــ ،"محفز ع�ى العمل

         وانحراف معياري قدره ) 3.31(ع�ى المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 11، �ي ح�ن حصلت الفقرة رقم ) 1.050(قدره 

  .)1.183( وانحراف معياري قدره ) 2.96(بمتوسط حسابي 13، أما �ي المرتبة الثالثة فقد جاءت الفقرة )1.072( 

جهد تمنح مؤسستكم منح وعلاوات ع�ى ال"ال�� مضمو��ا 12أما �ي المرتبة الرابعة فقد جاءت الفقرة رقم     جهد تمنح مؤسستكم منح وعلاوات ع�ى ال"ال�� مضمو��ا 12أما �ي المرتبة الرابعة فقد جاءت الفقرة رقم    

بمتوسط حسابي ضعيف، كما نلاحظ أن جميع فقرات  14ة الأخ��ة جاءت الفقرة رقم ، و�ي المرتب"والعمل الإضا�ي

بحوثة يتفقون ع�ى مدى جور جاءت بمستوى متوسط مما يدل ع�ى أن أفراد العينة المبعد ممارسات نظام الأ 

  .تلف الأساليب وفق معاي�� محددةالأجور �ي المؤسسة محل الدراسة لكنھ يحتاج إ�ى تحس�ن مخأهمية نظام

  .عرض النتائج الخاصة بممارسات عمليات التدريب والتكوين لإدارة الموارد البشرية�

ممارسات عمليات تب�� ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى  خمس فقرات ع�ىهذه الممارساتتتضمن و      

.التدريب والتكوين �ي المؤسسة محل الدراسة
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  من وجهة نظر أفراد العينة لممارسات عمليات التدريب والتكويننتائج التحليل الإحصائي ): 9.5(الجدول رقم 

إدارة  ممارسات

الموارد البشرية

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

تخصص مؤسستكم م��انية خاصة بال��امج .15

.التدريبية وعمليات التكوين
3.101.272

متوسط2

ن
وي

تك
وال

ب 
دري

لت
ت ا

يا
مل

 ع
ت

سا
ار

مم

.التدريبية وعمليات التكوين
3.101.272

وتدريب خاصة تمتلك الوزارة الوصية مراكز تكوين .16

.��ا
3.821.06

مرتفع1

مؤسستكم إ�ى توف�� الفرص المتكافئة ب�ن  تس�ى..17

.الموظف�ن للقيام ب��امج التدريب والتكوين
3.041.207

متوسط3

تتوافق ال��امج التدريبية والتكوينية مع متطلبات .18

.الوظائف ال�� تشغلو��ا
2.991.22

متوسط4

بتقييم ال��امج التكوينية بشكل تقوم مؤسستكم .19

.مستمر لضمان نجاحها
2.881.236

متوسط5

3.170.952 الإنحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي

المعياري 

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

وانحراف ) 3.17( جاء بمتوسط حسابي قدر بـــ ممارسات عمليات التدريب والتكوينيتضح من الجدول أعلاه أن      

تمتلك " وال�� تنص ع�ى 16رقم  الأو�ى الفقرةوهو بمستوى متوسط، بحيث احتلت المرتبة ) 0.952(معياري قدره 

، 15الفقرة رقم ، ثم تل��ا �ي المرتبة الثانية بمستوى تب�� مرتفع "الوزارة الوصية مراكز تكوين وتدريب خاصة ��ا

  .حيث ال��تيب بمستوى تب�� متوسط المرتبة الثالثة من 17احتلت الفقرة رقم�ي ح�ن 

فقد احتلت المرتبة  19أما الفقرة رقم  ،متوسطبمستوى  18بة الرابعة فقد جاءت الفقرة رقم أما �ي المرت     

مراكز تكوين  ، وهذه النتائج تدل ع�ى أنھ بالرغم من توفر كذلك الخامسة من حيث ال��تيب بمستوى تب�� متوسط مراكز تكوين  ، وهذه النتائج تدل ع�ى أنھ بالرغم من توفر كذلك الخامسة من حيث ال��تيب بمستوى تب�� متوسط

أن عملية التدريب والتكوين تبقى بمستوى متوسط �ي المؤسسة محل ب خاصة وتخصيص م��انية لذلك إلا وتدري

الدراسة وتحتاج إ�ى بذل مجهودات أك�� �ي هذا المجال نظرا لضرورتھ �ي تحس�ن أداء عامل��ا وتطوير كفاءا��م 

  .وهذا يعود بالإيجاب ع�ى المؤسسة

  .المتعلقة بممارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� المسار الم�� لإدارة الموارد البشريةعرض النتائج �

تقييم الأداء ممارسات ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى تب�� خمس فقرات ع�ىوتحتوي هذه الممارسات     

.�ي المؤسسة محل الدراسة وإس��اتيجيات تسي�� المسار الم��
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  للعينةلممارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� المسار الم��نتائج التحليل الإحصائي ): 10.5(رقم الجدول 

ممارسات 

إدارة الموارد 

البشرية

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

متوسط4تعتمد مؤسستكم ع�ى تقارير نظام تقييم أداء .20

سا
ار

مم
 ت

��
الم

ار 
س

الم
 ��

سي
ت ت

يا
ج

اتي
��

س
وإ

ء 
دا

الأ
م 

يي
تق

تعتمد مؤسستكم ع�ى تقارير نظام تقييم أداء .20

العامل�ن �ي اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون 

.موظف��ا

2.791.218

متوسط4

 يتم إستخدام نتائج تقييم الأداء كمدخلات.21

.لتعزيز مهارات العامل�ن وقدرا��م
2.651.195

متوسط5

توجد �ي مؤسستكم ملفات خاصة بكل .22

موظف تتضمن كل الوثائق والمعلومات الخاصة 

.بھ

3.991.075

مرتفع1

تضمن مؤسستكم الفحوصات الطبية .23

  .السنوية للتأكد من صحة موظف��ا
2.841.284

متوسط3

متوسط2برامج الوقاية والأمن تتوفر بمؤسستكم .24

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

فقرات ممارسات إدارة الموارد البشرية والمتمثل �ي ع�ىالإجابةمستوى بأنالقول یمكنمن خلال الجدول أعلاه     

الحسابيالمتوسطبلغت قیمةحیثمستوى متوسطبالم�� ممارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� المسار 

فإن  الممارسات��ذه وبالنسبة للفقرات الخاصة ،)0.952(بانحراف معياري قدره) 3.11(العبارات لجمیع

��
الم

ار 
س

الم
 ��

سي
ت ت

يا
ج

اتي
��

س
وإ

ء 
دا

الأ
م 

يي
تق

    
    

    
    

    
 

برامج الوقاية والأمن تتوفر بمؤسستكم .24

لتفادي الأخطار والحوادث المتعلقة ) HSE(الصنا�ي

  .ببيئة العمل

3.261.266

متوسط2

 الانحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي

المعياري 

3.110.952

فإن  الممارسات��ذه وبالنسبة للفقرات الخاصة ،)0.952(بانحراف معياري قدره) 3.11(العبارات لجمیع

  .بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام) 3.99و 2.79(المتوسطات الحسابية لها ت��اوح ماب�ن 

توجد �ي مؤسستكم ملفات خاصة بكل موظف تتضمن كل الوثائق "الفقرة ال�� تنص ع�ى  تإذ جاء     

، مرتفع وهو مستوى ) 3.99(در بــ �ي المرتبة الأو�ى من حيث الأهمية بمتوسط حسابي ق ."والمعلومات الخاصة بھ

برامج الوقاية  وال�� ��تم بتوف�� ) 3.26(بمتوسط حسابي قدره 24أما �ي المرتبة الثانية فقد جاءت الفقرة رقم 

ع�ى ال��تيب 23،20، ثم تل��ا من حيث الأهمية الفقرت�ن رقموالأمن بغية تفادي الأخطار والحوادث �ي المؤسسة

بمستوى متوسط ، وهذا يدل ع�ى أن المؤسسة  21المرتبة الأخ��ة فقد احتل��ا الفقرة رقم  مابينمن حيث الأهمية،

  .المسار الم�� داخلهاتقييم الأداء وتسي�� محل الدراسة تحاول جاهدة لتحس�ن آليات 

170

للعمال الأجراء  الاجتماعيةالوط�� للتأمينات الصندوق مدى أهمية تب�� ولمعرفة من خلال النتائج السابقة      

لبشري ،تم ترتيب �ي الرأسمال ا الاستثمار ع�ى  انعكاسهاتأث��ها أو ت إدارة الموارد البشرية ومستوى لممارسا

          :للممارسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية والنتائج موضحة �ي الجدول التا�يالأهمية النسبية 
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مارسات إدارة لمللعمال الأجراء  الاجتماعيةصندوق الوط�� للتأمينات الأهمية تب��ترتيب ): 11.5(الجدول رقم 

  الموارد البشرية

  )X(ممارسات إدارة الموارد البشرية

المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري 

ال��تيب 

حسب 

  الأهمية

مستوى 

  التب��

  متوسط  X(  2.970.8874(ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف

ممارسات إدارة الموارد البشريةعينة الدراسة حول لنتائج الجداول السابقةلعرض وفقاإعداد الباحث : المصدر   

  

للصندوق الوط�� للتأمينات إ�ى الوصف العام لآراء واستجابات أفراد عينة الدراسة  أعلاهالجدول يش��      

  متوسط  1X(  2.970.8874(ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف

  متوسط  2X(  2.67  1.053  5(والتوظيف الاختيار ممارسات عملية 

  متوسط  3X(  3.010.7753(ممارسات نظام الأجور 

  متوسط  4X(  3.17  0.952  1(ممارسات عمليات التدريب والتكوين

  متوسط  X5(  3.11  0.874  2(ممارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� المسار الم��

  متوسط  -  0.782  2.98  المعياري الك�ي الإنحرافالمتوسط الحسابي و

للصندوق الوط�� للتأمينات إ�ى الوصف العام لآراء واستجابات أفراد عينة الدراسة  أعلاهالجدول يش��      

وع�ى للممارسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية وع�ى المستوى التفصي�ي للعمال الأجراء بولاية المسيلة  الاجتماعية

  : الشكل التا�ي

، و�ي قيمة ايجابية بتقييم )0.782(وانحراف معياري ك�ي قدر بـــــ ) 2.98(حيث بلغ المتوسط الحسابي العام    

ن إو . ب�ن أفراد العينة �ي الإجابة وأن هناك اتفاقا وانسجاما معت��ا؛متوسط وهذا يدل ع�ى أن البيانات متجانسة

إلا أن تطبيقها لا  بمختلف السياسات ال�� ��م مواردها البشرية�تم المؤسسة محل الدراسة �هذا يدل ع�ى أن 

سات إدارة ممار ير�ى إ�ى المستوى المطلوب؛ وفيما ي�ي شرح تفصي�ي لآراء عينة الدراسة حول كل بعد من أبعاد 

  .الموارد البشرية

حيث جاءت متوسطة،كانت المتغ��ات الفرعية لجميعفإن المتوسطات الحسابية أعلاهالجدول منيتب�نفكما       

يش��  ما) 0.952(وانحراف معياري قدر بــ ) 3.17(قدره  بمتوسطالأو�ىالمرتبة�يعملية التدريب والتكوين  تممارسا

القيام بتصميم العمليات لكن تحتاج إ�ى و  عملية التدريب والتكوينإ�ى موافقة أفراد العينة ع�ى المنهج المعتمد �ي 

ممارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� ت، ثم تأتي ة بغية إكساب الأفراد المهاراالتدريبية وفق أساليب حديث

وهذا يدل ع�ى أن أفراد العينة قد أبدت ) 0.874(معياري  نحرافاو ) 3.11(بمتوسط حسابي قدر بـ  المسار الم��

تحس�ن ظروف العمل إلا أنھ  لالمسار الم��تس�ى إ�ى العمل ع�ى الر�ي بجودة  لمؤسسةموافق��ا ع�ى أن إدارة ا

درة ع�ى بالرغم من كل الممارسات �ي تحس�ن الحياة العملية إلا أ��ا مازالت تعاني من بعض النقائص وعدم الق

وجاءت �ي المرتبة الثالثة  ممارسات نظام الأجور بمتوسط حسابي قدر  تلبية بعض المتطلبات الخاصة بالعامل�ن ،
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وجاءت �ي المرتبة الثالثة  ممارسات نظام الأجور بمتوسط حسابي قدر  تلبية بعض المتطلبات الخاصة بالعامل�ن ،

) 2.97(بمتوسط حسابي قدر بـ اءت ممارسات تحليل وتوصيف الوظائف فقد ج ة، أما �ي المرتبة الرابع)3.01(بـ 

  .) 0.887(وانحراف معياري 
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وانحراف معياري ) 2.67(بأقل متوسط حسابي قدر بــ  والتوظيف الاختيار عملية  ممارسةوجاء �ي المرتبة الأخ��ة      

النظرإعادةيجببمجال التوظيف، وعليھ الاهتمامما يدل ع�ى موافقة أفراد العينة أنھ هناك نقص �ي ) 1.053(

  .والتوظيف للعامل�نوالتع�ن  الاختيار تحديد سياسات �يالمتبعةالأساليب�ي

3.2.1.5.<…ç¦<sñ^jÞ<š†Â<…^Ûnj‰÷]<ë†�fÖ]<Ù^�_†Ö]<»:  

�ي الرأسمال البشري، و�ي  بالاستثمار للمعلومات والبيانات الخاصة  فيما ي�ي عرض لنتائج التحليل الإحصائي     

�ي  بالاستثمار المعيارية لكل عبارة من العبارات المتعلقة   والانحرافاتعبارة عن قيمة المتوسطات الحسابية 

،حيث أن محور الاستثمار �ي الرأسمال البشري الرأسمال البشري ومستوى تقييمها وتبن��ا حسب آراء  المبحوث�ن 

تم تقسيمھ إ�ى ثلاثة أجزاء ،نجد الجزء الأول المتعلق باستقطاب وجذب الرأسمال البشري والذي يحتوي ع�ى  

خمس فقرات،بينما القسم الخاص بتنمية وتطوير الرأسمال البشري فيحتوي ع�ى خمس فقرات كذلك،ع�ى غرار 

توضحھ النتائج الجزء الذي مضمونھ الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري فيحتوي أيضا ع�ى  خمس فقرات وهذا ما 

  :التالية 

  .الرأسمال البشري  باستقطابعرض النتائج المتعلقة �  .الرأسمال البشري  باستقطابعرض النتائج المتعلقة �

�ي المؤسسة  استقطاب الرأسمال البشري هذا البعد خمس فقرات ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى  ويضم     

  .محل الدراسة

  .من وجهة نظر أفراد العينة الرأسمال البشري  لاستقطابنتائج التحليل الإحصائي ): 12.5(الجدول رقم 

الاستثمار �ي 

الرأسمال 

البشري 

المتوسط العبارات

الحسابي

 الإنحراف

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

تستقطب مؤسستكم أصحاب الكفاءة من حملة .25

.الشهادات العلمية وتحاول جذ��م للعمل ف��ا

ضعيف2.571.2691

ب
طا

تق
س

ا
   

ال
سم

رأ
 ال

ب
جذ

و
   

ري 
ش

لب
ا

.الشهادات العلمية وتحاول جذ��م للعمل ف��ا

متنوعة لجذب  تستخدم مؤسستكم أساليب.26

.الرأسمال البشري الذي يمتلك المعرفة والخ��ة المهنية
2.431.245

ضعيف2

تقديم تسهيلات وإمتيازات وتحف��ات لتوظيف .27

.المبدع�ن بمؤسستكم
2.211.214

ضعيف4

تقوم مؤسستكم بعقد إتفاقيات مع الجامعات .28

والمعاهد والمراكز بغرض جذب خريج��ا للعمل ��ا
2.161.219

ضعيف5

تعتمد مؤسستكم ع�ى الأفراد ذوي المهارات الفنية .29

.والتقنية لشغل المناصب الهامة 
2.391.362

ضعيف3

 الانحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي

  المعياري 

2.351.082
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  المعياري 

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

 الرأسمالمن أبعاد الاستثمار �ي فقرات البعد الأول ع�ىالإجابةمستوى بأنالقول یمكنالجدول أعلاهمن خلال     

لجمیعالحسابيالمتوسطبلغت قیمةحیثضعيف بمستوى  البشري  الرأسمالالبشري والمتمثل �ي استقطاب 

وبالنسبة للفقرات الخاصة ��ذا البعد فإن المتوسطات الحسابية ،)1.082(بانحراف معياري قدره) 2.35(العبارات 
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وكل الفقرات جاءت بمستوى ضعيف ما يدل  .بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام) 2.57و 2.16(لها ت��اوح ماب�ن 

ع�ى موافقة أفراد عينة الدراسة ع�ى ضعف المؤسسة محل الدراسة �ي جذب واستقطاب اليد العاملة وخاصة 

  .  فاءات م��االك

  .تنمية وتطوير الرأسمال البشري عرض النتائج الخاصة ب�

تنمية وتطوير الرأسمال البشري ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى  خمس فقرات ع�ىوتحتوي هذه الممارسات   

  .�ي المؤسسة محل الدراسة

  من وجهة نظر أفراد العينة الرأسمال البشري تنمية وتطوير لنتائج التحليل الإحصائي ): 13.5(الجدول رقم      

الاستثمار �ي 

الرأسمال 

البشري 

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

تقوم مؤسستكم بتعزيز برامج التدريب المستمر لضمان .30

.كوادر فعالة �ي كل التخصصات
2.891.1251

متوسط3

ري 
ش

الب
ل 

ما
س

رأ
 ال

ير
طو

وت
ة 

مي
تن

تكتسب مؤسستكم إطارات وكوادر مؤهلة تقوم .31

.بالعمليات التدريبية والتكوينية لموظف��ا
2.821.287

متوسط4

تج��د مؤسستكم �ي إقامة ندوات وطنية وأيام علمية .32

.بغية تطوير المعرفة لإطارا��ا وكوادرها البشرية
2.941.228

متوسط2

يشارك أصحاب الكفاءة والمعرفة بإتخاذ القرارات .33

الهامة وتحديد الاس��اتيجيات والخطط لتحقيق أهداف 

.مؤسستكم

2.571.280

متوسط5

يتوفر ع�ى مستوى مؤسستكم إستخدام الوسائل .34

.المعرفية الالك��ونية وال��مجيات للإبداع �ي إنجاز الاداء
3.241.256

متوسط1

2.891.082المعياري  الانحرافو الك�ي للمتوسط الحسابي المجموع 2.891.082المعياري  الانحرافو الك�ي للمتوسط الحسابي المجموع

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

وانحراف ) 2.89( بمتوسط حسابي قدر بـــجاء  تنمية وتطوير الرأسمال البشري يتضح من الجدول أعلاه أن      

يتوفر " وال�� تنص ع�ى  34وهو بمستوى متوسط، بحيث احتلت المرتبة الأو�ى  الفقرة رقم ) 1.082(معياري قدره 

، ثم تل��ا �ي "الأداءالوسائل المعرفية الالك��ونية وال��مجيات للإبداع �ي إنجاز  استخدامع�ى مستوى مؤسستكم 

الرابعة المرتبة  31، �ي ح�ن احتلت الفقرة رقم ع�ى التوا�ي 30و 32كل من الفقرت�ن رقم والثالثة المرتبة الثانية 

متوسط بمستوى  33فقد جاءت الفقرة رقم  الخامسةمن حيث ال��تيب بمستوى تب�� متوسط، أما �ي المرتبة 

�ي هذا  الاهتماممن  نوع�ي المؤسسة ينقصها  تنمية وتطوير الرأسمال البشري ، وهذا مايدل ع�ى أن سياسة كذلك
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  . الجانب
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  .بالحفاظ ع�ى الرأسمال البشري  النتائج المتعلقةعرض �

 الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى  خمس فقرات ع�ىوتحتوي هذه الممارسات   

  .�ي المؤسسة محل الدراسة

  من وجهة نظر أفراد العينة لحفاظ ع�ى الرأسمال البشري لنتائج التحليل الإحصائي ): 14.5(الجدول رقم   من وجهة نظر أفراد العينة لحفاظ ع�ى الرأسمال البشري لنتائج التحليل الإحصائي ): 14.5(الجدول رقم 

الاستثمار �ي 

الرأسمال 

البشري 

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

ري 
ش

لب
ل ا

ما
س

رأ
 ال

�ى
 ع

ظ
فا

لح
ا

تتوفر مؤسستكم ع�ى برامج تحف��ية لتحس�ن .35

.مستوى المعرفة والمهارة  للكفاءات والكوادر البشرية

متوسط2.881.3021

تستفيد من مؤسستك ع�ى تحف��ات مادية لأداء .36

.العمل
2.581.251

ضعيف2

يوجد تكافؤ للفرص ب�ن كل الموظف�ن  �ي جميع .37

الإمتيازات الوظيفية �ي مؤسستكم
2.261.137

ضعيف4

ضعيف3تمنح مؤسستكم أوسمة وشهادات تقديرية .38

ري 
ش

لب
ل ا

ما
س

رأ
 ال

�ى
 ع

ظ
فا

لح
ا

تمنح مؤسستكم أوسمة وشهادات تقديرية .38

.لاطار��ا
2.351.226

ضعيف3

تمنح مؤسستكم حوافز ومكافآت وفق مبدأ كفاءة .39

.وجدارة المعرفة والخ��ة المكتسبة
2.251.166

ضعيف5

 الانحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي

المعياري 

2.461.069

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

تتوفر مؤسستكم ع�ى برامج تحف��ية لتحس�ن "وال�� تنص ع�ى  35من الجدول السابق تب�ن لنا أن الفقرة رقم    

حصلت ع�ى المرتبة الأو�ى من حيث الأهمية بمتوسط حسابي  "مستوى المعرفة والمهارة  للكفاءات والكوادر البشرية

ع�ى ال��تيب ) 36،38،37،39(أما با�ي الفقرات  ، بمستوى متوسط )1.302(وانحراف معياري قدره ) 2.88( قدر بــ  ع�ى ال��تيب ) 36،38،37،39(أما با�ي الفقرات  ، بمستوى متوسط )1.302(وانحراف معياري قدره ) 2.88( قدر بــ 

وجود بعض ال��امج التحف��ية ع�ى يتفقون  عينة الدراسةمما يدل ع�ى أن أفراد  بمستوى ضعيف تفقد جاء

ومستوى ضعيف . الخ..لتحس�ن المستوى لكن بمستوى متوسط، مع غياب التحف��ات المادية، والتكافؤ �ي الفرص

  .فظة ع�ى رأسمالها البشري حاالم�ي تطبيق سياسات 

للعمال الأجراء  الاجتماعيةلصندوق الوط�� للتأمينات أهمية االسابقة ولمعرفة مدى من خلال النتائج      

لسياسات الاستثمار �ي  ترتيب الأهمية النسبية ، تم�ي الرأسمال البشري ومستوى تبن��ا الاستثمار سياسات ل

    :�ي الجدول التا�ي وضحةالمالنتائج الرأسمال البشري حسب 
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لسياساتللعمال الأجراء  الاجتماعيةلصندوق الوط�� للتأمينات أهمية تب�� اترتيب ): 15.5(الجدول رقم 

  الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

  )X(الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

المتوسط 

  الحسابي

 الانحراف

  المعياري 

ال��تيب 

حسب 

  الأهمية

مستوى 

  التب��

  ضعيف  X(  2.351.0823(إستقطاب وجذب الرأسمال البشري 

  .الاستثمار �ي الرأسمال البشري حول  لعينة الدراسةنتائج الجداول السابقةلعرض  وفقاإعداد الباحث : المصدر   

إ�ى الوصف العام لآراء واستجابات أفراد عينة الدراسة بالصندوق الوط�� للتأمينات ) 15.5(يش�� الجدول رقم       

�ي الرأسمال البشري ع�ى  الاستثمار وع�ى المستوى التفصي�ي للمتغ�� المتمثل �ي . للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

  : الشكل التا�ي

  ضعيف  1X(  2.351.0823(إستقطاب وجذب الرأسمال البشري 

  متوسط  2X(  2.89  1.082  1(تنمية وتطوير الرأسمال البشري 

  ضعيف  3X(  2.461.0692(الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري 

  ضعيف  -  0.956  2.57  المعياري الك�ي والانحرافالمتوسط الحسابي 

وانحراف معياري ك�ي قدر بـــــ ) 2.57(�ي الرأسمال البشري  الاستثمار حيث بلغ المتوسط الحسابي العام لمتغ��    

�ي الرأسمال  بالاستثمار هذا يدل ع�ى أن المؤسسة محل الدراسة لا ��تم و  ، ، وهو مستوى ضعيف)0.956(

  .  البشري بالشكل المطلوب حسب عينة الدراسة

متوسطابعد تنمية وتطوير الرأسمال البشري حاملا الأو�ىالمرتبةجاء �ي) 15.5(رقم الجدول منيتب�نفكما     

ما يش�� إ�ى موافقة أفراد العينة ع�ى المنهج المعتمد �ي تنمية وتطوير  ) 1.082(وانحراف معياري قدر بــ) 2.89(قدره 

حفاظ ع�ى الرأسمال البشري بمتوسطالرأسمال البشري لكن بشكل متوسط، تلتھ من حيث الأهمية بعد ال

قد أبدت وهو بمستوى ضعيف وهذا يدل ع�ى أن أفراد العينة )  1.069(وانحراف معياري ) 2.46(حسابي قدر بـ 

  .موافق��ا ع�ى أن إدارة المؤسسة لا تس�ى إ�ى العمل ع�ى الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري بالشكل المطلوب  .موافق��ا ع�ى أن إدارة المؤسسة لا تس�ى إ�ى العمل ع�ى الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري بالشكل المطلوب

وانحراف ) 2.35(وجاء �ي المرتبة الثالثة بعد استقطاب وجذب الرأسمال البشري بمتوسط حسابي قدر بـ      

�مات جذب واستقطاب الرأسمال �عمليات وميكانالعينة ع�ى مفرداتموافقةإ�ى عدميش��ما) 1.082(معياري 

والسياسات المتبعة  فيما يخص محور الاستثمار �ي الرأسمال الأساليب�يالنظرإعادةيجبالبشري، وعليھ

  .البشري 

4.2.1.5 .�^Ãe_<ÐéfŞi<…ç¦<sñ^jÞ<š†Â<íéÂ^Ûjq÷]<íéÖæöŠ¹]<V  

الصندوق الوط�� �ي  تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعيةمستوى  التعرف ع�ى الجزءسنحاول من خلال هذا      
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المعيارية وأهمية  والانحرافاتالحسابية المتوسطاتمن خلال قيمة. للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

ع�ى التوا�ي وع�ى أساس كل بعد من أبعاد  كل فقرة ومستوى التب�� ، والنتائج موضحة �ي الجداول التالية

  .سؤولية الاجتماعيةالم
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  .عرض النتائج المتعلقة بالبعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعية�

ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى تطبيق البعد الاقتصادي للمسؤولية   ويضم هذا البعد خمس فقرات     

       .الاجتماعية �ي المؤسسة محل الدراسة

من وجهة نظر  لتطبيق البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعيةنتائج التحليل الإحصائي ): 16.5(الجدول رقم  من وجهة نظر  لتطبيق البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعيةنتائج التحليل الإحصائي ): 16.5(الجدول رقم 

  أفراد العينة

أبعاد المسؤولية 

الاجتماعية

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

د 
بع

ال
ي

اد
ص

قت
الا

تس�ى مؤسستكم إ�ى تحصيل اش��اكا��ا من .40

  .المؤمن�ن بطرق سليمة
3.601.232

مرتفع2

تل��م مؤسستكم بالصدق �ي جميع تعاملا��ا .41

).منخرط��ا(الاقتصادية مع عملا��ا 
3.491.265

مرتفع4

تعمل مؤسستكم ع�ى تحقيق التوازن الما�ي دون .42
3.621.277

مرتفع1

ي
اد

ص
قت

الا
 

ية
اع

تم
الاج

ة 
ولي

سؤ
لم

ل

    
    

    
    

    
 

.الدولةاللجوء لإعانات 
3.621.277

تعمل مؤسستكم ع�ى تحقيق أق��� التوازنات .43

  .المالية للمؤسسة بطرق شفافة
3.561.258

مرتفع3

تل��م مؤسستكم بالاستغلال الأمثل للم��انية .44

  .المسطرة بما يحقق أهدافها المالية 
3.341.362

متوسط5

 الإنحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي

المعياري 

3.521.150

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

�ي المؤسسة محل الدراسة، وهو مرتفع إذ تراوحت قيمة  الاقتصادييوضح الجدول أعلاه مستوى البعد      

تعمل "وال�� تنص ع�ى 42، حيث نجد الفقرة  رقم )1.150(وانحراف معياري قدره ) 3.52(المتوسط الحسابي  تعمل "وال�� تنص ع�ى 42، حيث نجد الفقرة  رقم )1.150(وانحراف معياري قدره ) 3.52(المتوسط الحسابي 

جاءت �ي المرتبة الأو�ى بمتوسط حسابي قدره . "مؤسستكم ع�ى تحقيق التوازن الما�ي دون اللجوء لإعانات الدولة

والمرتبة الثالثة الفقرة  40، �ي ح�ن جاءت �ي المرتبة الثانية الفقرة رقم )1.277(حراف معياري يقدر بــ وان) 3.62(

تل��م مؤسستكم بالصدق �ي جميع تعاملا��ا "وال�� تنص ع�ى 41، أما �ي المرتبة الرابعة جاءت الفقرة رقم 43رقم 

بمتوسط حسابي قدره  44،  أما �ي المرتبة الخامسة فقد جاءت الفقرة رقم  ") منخرط��ا(الاقتصادية مع عملا��ا 

وال��  الاقتصادي البعد موافقة أفراد العينة ع�ى فقراتوهذا يدل ع�ى مدى ) 1.362(وانحراف معياري ) 3.34(

  .تدل بدورها ع�ى مدى الجهد الذي تبذلھ المؤسسة �ي هذا الجانب

  .نوني للمسؤولية الاجتماعيةعرض النتائج الخاصة بالبعد القا�
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  .نوني للمسؤولية الاجتماعيةعرض النتائج الخاصة بالبعد القا�

ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى تطبيق البعد القانوني للمسؤولية فقراتأربع ويضم هذا البعد      

  .     الاجتماعية �ي المؤسسة محل الدراسة
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  لعينة الدراسة الاجتماعيةللمسؤولية القانوني لتطبيق البعد نتائج التحليل الإحصائي ): 17.5(الجدول رقم 

أبعاد المسؤولية 

الاجتماعية

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

تل��م مؤسستكم بالقوان�ن والتعليمات المسطرة من .45

قبل الوزارة الوصية
3.741.277

مرتفع1

ية
اع

تم
الاج

ة 
ولي

سؤ
لم

ي ل
ون

قان
 ال

عد
لب

ا

    
    

    
    

    
 

قبل الوزارة الوصية
3.741.277

تتوافق السياسة الداخلية لمؤسستكم مع القوان�ن .46

  .السارية �ي الوزارة الوصية
3.601.296

مرتفع3

تل��م مؤسستكم بالمواثيق القانونية �ي تعاملا��ا مع .47

عملا��ا
3.721.245

مرتفع2

تل��م مؤسستكم بتوف�� جميع حقوق العامل .48

.وغ��ها الاجتماعيةالقانونية كالخدمات 
3.181.451

متوسط4

 الإنحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي 

المعياري 

3.561.172

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

فقرات البعد الثاني من أبعاد المسؤولية ع�ىالإجابةمستوى بأنالقول یمكنمن خلال الجدول أعلاه     

لجمیعالحسابيالمتوسطبلغت قیمةمستوى مرتفع حیثعندی��اوحالقانونيوالمتمثل �ي البعد الاجتماعية

للفقرات الخاصة ��ذا البعد فإن المتوسطات وبالنسبة ،)1.172(بانحراف معياري قدره ) 3.56(العبارات 

  .مع المتوسط الحسابي العامبالمقارنة ) 3.18،3.74(الحسابية لها ت��اوح ماب�ن 

�ي  "تل��م مؤسستكم بالقوان�ن والتعليمات المسطرة من قبل الوزارة الوصية"الفقرة ال�� تنص ع�ى ت جاءإذ     

الثانية فقد وهو مستوى مرتفع، أما �ي المرتبة ) 3.74(المرتبة الأو�ى من حيث الأهمية بمتوسط حسابي قدر بــ 

تتوافق السياسة الداخلية لمؤسستكم "، بينما حصلت الفقرة )3.72(بمتوسط حسابي قدره 47جاءت الفقرة رقم

وانحراف معياري قدره ) 3.60(ع�ى المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره  "مع القوان�ن السارية �ي الوزارة الوصية

مستوى متوسط عن با�ي الفقرات، وهذه النتائج تب�ن ب 48، أما �ي المرتبة الأخ��ة فقد جاءت الفقرة رقم )1.296(

  .مدى ال��ام المؤسسة بالجوانب القانونيةما

  .عرض النتائج المتعلقة بالبعد الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية�

ويوضح الجدول التا�ي تقييم مستوى تطبيق البعد الأخلا�ي  للمسؤولية   فقراتخمس البعدويضم هذا      

  .  الاجتماعية �ي المؤسسة محل الدراسة
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  لعينة الدراسةللمسؤولية الاجتماعيةلتطبيق البعد الأخلا�ي نتائج التحليل الإحصائي ): 18.5(الجدول رقم 

أبعاد المسؤولية 

الاجتماعية

 المتوسطالعبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

مرتفع3.461.1601.تتوافق أهداف مؤسستكم مع قيم المجتمع .49

تمتلك مؤسستكم نظاما لمحاربة الفساد الإداري 

ية
اع

تم
الاج

ة 
ولي

سؤ
لم

ي ل
لا�

الأخ
د 

بع
ال

    
    

    
    

    
 

تمتلك مؤسستكم نظاما لمحاربة الفساد الإداري .50

.بش�� أنواعھ
3.021.297

متوسط4

تمتلك مؤسستكم دليل أخلا�ي واضح تجاه .51

.العامل�ن لد��ا
3.011.355

متوسط5

تل��م مؤسستكم بالأخلاقيات المهنية لرسم .52

  .قواعد وسياسات العمل
3.131.338

متوسط3

تس�ى مؤسستكم لمراعاة حقوق الإنسان وإح��ام .53

  .عادات وتقاليد المجتمعات
3.351.325

متوسط2

 الإنحرافالمجموع الك�ي للمتوسط الحسابي 

المعياري 

3.201.104

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

 "تتوافق أهداف مؤسستكم مع قيم المجتمع"وال�� تنص ع�ى  49من الجدول السابق تب�ن لنا أن الفقرة رقم    

�ي ،) 1.160( وانحراف معياري قدره ) 3.46( حصلت ع�ى المرتبة الأو�ى من حيث الأهمية بمتوسط حسابي قدر بــ 

، أما �ي )325 .1( وانحراف معياري قدره ) 3.35(ع�ى المرتبة الثانية بمتوسط حسابي  53ح�ن حصلت الفقرة رقم

  ، أما �ي المرتبة )1.338( وانحراف معياري قدره ) 3.13(بمتوسط حسابي  52المرتبة الثالثة فقد جاءت الفقرة 

  ."اربة الفساد الإداري بش�� أنواعھتمتلك مؤسستكم نظاما لمح"ال�� مضمو��ا 50الرابعة فقد جاءت الفقرة رقم 

، كما نلاحظ أن جميع فقرات ) 3.01(بمتوسط حسابي قدره  51�ي المرتبة الأخ��ة فقد جاءت الفقرة رقم  أما     

البعد الأخلا�ي جاءت بمستوى متوسط مما يدل ع�ى أن أفراد العينة المبحوثة يتفقون ع�ى فقرات هذا البعد البعد الأخلا�ي جاءت بمستوى متوسط مما يدل ع�ى أن أفراد العينة المبحوثة يتفقون ع�ى فقرات هذا البعد 

  .لها البشري تجاه رأسماوالذي يدل ع�ى مستوى الجانب الأخلا�ي الذي تصنعھ المؤسسة 

  .عرض النتائج الخاصة بالبعد المجتم�ي للمسؤولية الاجتماعية�

للمسؤولية  قييم مستوى تطبيق البعد المجتم�يويوضح الجدول التا�ي ت  فقراتخمس  ويضم هذا البعد     

.     الاجتماعية �ي المؤسسة محل الدراسة

178
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  لعينة الدراسةللمسؤولية الاجتماعية المجتم�يلتطبيق البعد نتائج التحليل الإحصائي ): 19.5(الجدول رقم 

أبعاد المسؤولية 

الاجتماعية

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

للمشاريع  تقدم مؤسستكم المساعدات والت��عات.54

2.451.204مراكز الطفولة ، دور المسن�ن ، مراكز رعاية (الخ��ية 

متوسط4

ية
اع

تم
الاج

ة 
لي

ؤو
س

لم
  ل

�ي
تم

ج
الم

د 
بع

ال

    
    

    
    

مراكز الطفولة ، دور المسن�ن ، مراكز رعاية (الخ��ية 

).المعوق�ن

2.451.204

ضعيف2.261.1095.تل��م مؤسستكم بتوف�� وسائل النقل لأماكن العمل .55

تقوم مؤسستكم بالمساعدات المادية �ي حالة وقوع .56

.الحوادث الطبيعية كالفياضانات وغ��ها
2.781.251

متوسط1

تقوم مؤسستكم بتقديم مساعدات مادية لمواردها .57

.البشرية �ي حالة تضررهم
2.601.237

متوسط2

تصدر مؤسستكم تقارير سنوية للإفصاح عن الأداء .58

  .الاجتما�ي المقدم تجاه أفراد المجتمع
2.581.239

ضعيف3

2.550.902 الإنحرافو المجموع الك�ي للمتوسط الحسابي

    
    

    
    

    
 

المعياري 

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

من أبعاد المسؤولية لرابع افقرات البعدع�ىالإجابةمستوى بأنالقول یمكنمن خلال الجدول أعلاه     

لجمیعالحسابيالمتوسطبلغت قیمةحیثضعيف مستوى عندی��اوحالمجتم�ي والمتمثل �ي البعد   الاجتماعية

الفقرة ال�� ت جاء فقدوبالنسبة للفقرات الخاصة ��ذا البعد،)0.902(بانحراف معياري قدره ) 2.55(العبارات 

�ي المرتبة  "وغ��ها كالفيضاناتتقوم مؤسستكم بالمساعدات المادية �ي حالة وقوع الحوادث الطبيعية "تنص ع�ى 

، أما �ي المرتبة الثانية فقد جاءت متوسطوهو مستوى ) 2.78(الأو�ى من حيث الأهمية بمتوسط حسابي قدر بــ 

تصدر مؤسستكم تقارير سنوية "58رقم  ، بينما حصلت الفقرة)2.60(بمتوسط حسابي قدره   57الفقرة رقم  تصدر مؤسستكم تقارير سنوية "58رقم  ، بينما حصلت الفقرة)2.60(بمتوسط حسابي قدره   57الفقرة رقم 

) 2.58(�ى المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره ع "عللإفصاح عن الأداء الاجتما�ي المقدم تجاه أفراد المجتم

 ع�ى التوا�ي 54،55فقد جاءت الفقرة رقم  لرابعة والخامسة ، أما �ي المرتبة ا)1.239(وانحراف معياري قدره 

تطبيق المجتم�ي للمسؤولية مدى ضعف المؤسسة محل الدراسة �ي ا م،وهذه النتائج تب�نضعيفبمستوى 

  .الاجتماعية

  .النتائج المتعلقة بالبعد البي�� للمسؤولية الاجتماعيةعرض �

وى تطبيق البعد البي�� للمسؤولية التا�ي تقييم مستويوضح الجدول فقراتخمس  البعدويضم هذا      

.     الاجتماعية �ي المؤسسة محل الدراسة
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  لعينة الدراسةالاجتماعيةللمسؤولية البي�� لتطبيق البعد نتائج التحليل الإحصائي ): 20.5(الجدول رقم 

أبعاد المسؤولية 

الاجتماعية

المتوسط العبارات

الحسابي

الإنحراف 

المعياري 

ال��تيب 

حسب 

الأهمية

مستوى 

التب��

تمتلك مؤسستكم سياسة بيئية  واضحة .59

.المعالم
2.841.188

متوسط3

ية
اع

تم
الاج

ة 
لي

ؤو
س

لم
� ل

ي�
لب

د ا
بع

ال

    
    

    
    

.المعالم
2.841.188

ضعيف2.541.0814.تدعم مؤسستكم جمعيات حماية البيئة.60

تشارك مؤسسكتم �ي تظاهرات حماية البيئة .61

.المنظمة محليا
2.601.195

متوسط2

توافق مؤسستكم ع�ى المشاركة �ي تسط�� .62

بالجانب البي�� للمجتمع ونشر  الاهتمامبرامج 

  .ثقافة حماية البيئة

2.651.190

متوسط1

تقوم إدارة مؤسستكم بتأهيل موظف��ا �ي .63

.مجال حماية البيئة والتنمية المستدامة
2.391.230

ضعيف5

2.601.010 الإنحرافالمجموع الك�ي للمتوسط الحسابي 

    
    

    
    

    
 

المعياري 

  SPSSالإحصائيالتحلیللنتائجوفقاإعداد الباحث : رالمصد

إذ  متوسط من حيث الأهميةوهو  للمسؤولية الاجتماعية البي�� البعدتطبيق يوضح الجدول أعلاه مستوى     

وال��  62، حيث نجد الفقرة  رقم )1.010(وانحراف معياري قدره ) 2.60(الإجما�يقيمة المتوسط الحسابي كانت 

افة حماية توافق مؤسستكم ع�ى المشاركة �ي تسط�� برامج الإهتمام بالجانب البي�� للمجتمع ونشر ثق"ع�ىتنص 

، �ي ح�ن جاءت �ي )1.190(وانحراف معياري يقدر بــ ) 2.65(ة الأو�ى بمتوسط حسابي قدره جاءت �ي المرتب "البيئة

، أما �ي المرتبة الرابعة جاءت بمستوى أهمية متوسط 59والمرتبة الثالثة الفقرة رقم  61المرتبة الثانية الفقرة رقم 

أما �ي المرتبة الخامسة فقد جاءت   ،"مؤسستكم جمعيات حماية البيئة تدعم"ع�ى وال�� تنص 60الفقرة رقم  أما �ي المرتبة الخامسة فقد جاءت   ،"مؤسستكم جمعيات حماية البيئة تدعم"ع�ى وال�� تنص 60الفقرة رقم 

ع�ى أنھ بالرغم من بعض وهذا يدل ) 1.230(وانحراف معياري ) 2.39(بمتوسط حسابي قدره  63الفقرة رقم 

  .أنھ هناك بعض النقائص ال�� لابد من الاهتمام ��ا إلا اهتمامات المؤسسة �ي هذا الجانب 

تائج السابقة وبعد التحليل الوصفي لكل بعد من أبعاد المسؤولية الاجتماعية ع�ى حدى ،تم من خلال الن     

�ي الصندوق الوط�� الاجتماعية ترتيب الأهمية النسبية �ي الجدول التا�ي لمعرفة مستوى تطبيق أبعاد المسؤولية  

  :،والنتائج موضحة كالتا�يالأجراء بالمسيلة لللتأمينات الاجتماعية للعما
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تطبيق أبعاد للعمال الأجراء �ي الاجتماعيةلصندوق الوط�� للتأمينات اأهمية تب��ترتيب ): 21.5(الجدول رقم 

  المسؤولية الاجتماعية

  )X(أبعاد المسؤولية الاجتماعية

المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري 

ال��تيب 

حسب 

  الأهمية

مستوى 

  التب��

.أبعاد المسؤولية الاجتماعيةالدراسة حول  لعينةنتائج الجداول السابقةلعرض  وفقاإعداد الباحث : المصدر   

قدر  الاجتماعيةفإن المتوسط الحسابي الك�ي للمتغ�� المتمثل �ي أبعاد المسؤولية )21.5(رقم من خلال الجدول       

ومنھ نجد أن . بمستوى مرتفعوهو أقل من الواحد وهو ) 0.914(، وقد بلغ الإنحراف المعياري الك�ي بــ )3.09( بـــ 

  الأهمية

  مرتفع  1X(  3.521.1501(للمسؤولية الاجتماعية البعد الإقتصادي

  مرتفع  2X(  3.52  1.172  1(البعد القانوني للمسؤولية الاجتماعية

  متوسط  3X(  3.201.1042(البعد الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية

  ضعيف  4X(  2.55  0.902  5(البعد المجتم�ي للمسؤولية الاجتماعية

  متوسط  X5(  2.60  1.010  4(الاجتماعيةالبعد البي�� للمسؤولية 

      0.914  3.09  المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري الك�ي

ومنھ نجد أن . بمستوى مرتفعوهو أقل من الواحد وهو ) 0.914(، وقد بلغ الإنحراف المعياري الك�ي بــ )3.09( بـــ 

من قبل عينة  ماية المعطاة لهوالبعد القانوني �ي نفس المرتبة الأو�ى من حيث الأهمية النسب الاقتصاديالبعد

أفراد عينة آراء وهذا يش�� إ�ى تجانس ) 3.52( الدراسة، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات ع�ى هذان البعدان بــ 

والبعد  الاقتصاديللواقع، ووفقا لمقياس الدراسة فإن البعد ق هاذين البعدين دى تحقيلمالدراسة �ي تقديرهم 

مما يؤكد ع�ى مدى اهتمام المؤسسة محل الدراسة يش�� إ�ى نسبة قبول مرتفعة، جتماعيةالا القانوني للمسؤولية 

.والقانوني لها الاقتصاديبالجانب 

المرتبة الثانية من حيث الأهمية النسبية المعطاة لھ من قبل أفراد العينة،  احتلأن البعد الأخلا�ي  �ي ح�ن     

متوسطة وهذا ما توضحھ كل وهو يشر إ�ى نسبة قبول ) 1.104(معياري  وانحراف) 3.20(بمتوسط حسابي قدر بـــ  متوسطة وهذا ما توضحھ كل وهو يشر إ�ى نسبة قبول ) 1.104(معياري  وانحراف) 3.20(بمتوسط حسابي قدر بـــ 

وقيام المؤسسة ع�ى العمل بكل مجهودا��ا للاهتمام بتطبيق الجانب الأخلا�ي نظرا لأهميتھ عبارات هذا البعد،

  .ودوره �ي تحقيق أهداف المؤسسة

وهذا ) 1.010( وانحراف معياري قدر بــ ) 2.60(ي لھلبي�� إذ بلغ المتوسط الحسابوجاء �ي المرتبة الثالثة البعد ا      

  .الجانب البي��بالاهتمام  حرصها ع�ى و وهذا دلالة ع�ى محاولة المؤسسة يش�� إ�ى نسبة قبول متوسطة،

وانحراف معياري بمقدار ) 2.55(حسابي قدر بــ متوسطبأما البعد المجتم�ي جاء �ي المرتبة الرابعة وهذا      

بالجانب  الاهتمامجاء بدرجة قبول ضعيفة وهذا ما يدل ع�ى ضعف المؤسسة محل الدراسة �ي  وقد) 0.902(
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  . حسب رأي عينة الدراسة الاجتما�ي
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2.5.æ<í‰]…‚Ö]<l]�Çj¹<�éÒ�Ö]<Øé×vjÖ]<l^é•†Ê<…^fj}]í‰]…‚Ö]:  

، واستكمالا لهذه العملية كان لابد من معرفة العلاقة ب�ن المسؤولية عرض نتائج الدراسةبعد القيام بعملية      

وهذا . للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةبالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري 

اصة بالتحليل من خلال اختبار فرضيات الدراسة الرئيسية م��ا والفرعية باستخدام مجموعة من الأدوات الخ

  .الإحصائي، وصولا إ�ى مختلف النتائج المتحصل عل��ا

فيما ي�ي اختبار الفرضيات الرئيسية والفرعية ال�� تم طرحها �ي إطار إجراء هذه الدراسة من أجل الوقوف       

  .ع�ى مدى قبولها أو رفضها

1.2.5.<]…^fj}<±æù]<íéŠéñ†Ö]<íé•†ËÖ]V  

ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطتوجد علاقة      

 الاجتماعيةوممارسات إدارة الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 

.للعمال الأجراء بالمسيلة

ب�ن متغ��ات الدراسة وهذا من خلال دراسة الفرضيات  الارتباطتنصب هذه الفرضية ع�ى قياس علاقة    

  .) سب��مان(الارتباطوقد استخدم لهذا الغرض معامل . الفرعية المنبثقة م��ا

ب�ن  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطتوجد علاقة :اختبار الفرضية الفرعية الأو�ى•

أبعاد المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال 

. الأجراء بالمسيلة

  :لدراسة الفرضية الفرعية الأو�ى يستد�ي وضع فرضيت�ن

ب�ن أبعاد  0.05ت دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ذا ارتباطتوجد علاقة لا ): H0(فرضية العدم � ب�ن أبعاد  0.05ت دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ذا ارتباطتوجد علاقة لا ): H0(فرضية العدم �

المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال 

. الأجراء بالمسيلة

ب�ن أبعاد  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطتوجد علاقة ): H1(الفرضية البديلة �

ؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال المس

. الأجراء بالمسيلة

وذلك  الجدول الموا�ي ي�ن علاقة الارتباط ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري 

.سب��مانبحساب معامل 
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.سب��مانبحساب معامل 



<Ø’ËÖ]5<<<<<<<<<J<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<í‰]…‚Ö]<sñ^jßÖ<êËéÓÖ]æ<êÛÓÖ]<Øé×vjÖ]

  

  

أبعاد المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي ب�ن  الارتباطنتائج علاقة ): 22.5(الجدول رقم 

الرأسمال البشري 

�يالاستثمار

البشري الرأسمال

المسؤوليةأبعاد

الاجتماعية

الرأسمال�يالاستثمار

البشري 

Corrélation de Spearman10.809**

  

  

  

  

) 0.05(و�ي أقل من  ) 0.000(ومستوى معنوية ) 0.809(قدرت بــ  الارتباطالجدول أعلاه أن قيمة معامل يش��      

وتدل هذه القيمة إ�ى وجود علاقة ارتباط موجبة وقوية ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال 

Sig,000البشري 

N136136

Corrélation de Spearman,0.809**1الاجتماعيةالمسؤوليةأبعاد

Sig,000

N136136

  SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

               

وتدل هذه القيمة إ�ى وجود علاقة ارتباط موجبة وقوية ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال 

توجد علاقة " ال�� تنص ع�ى أنھ ) H1(وقبول الفرضية البديلة) H0(البشري، هذا يع�� رفض فرضية العدم 

ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي  0.05ية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنو  ارتباط

يؤكد صحة وهذا ما". . الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

  .الفرضية الفرعية الأو�ى

ب�ن  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطتوجد علاقة :اختبار الفرضية الفرعية الثانية•

والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية البشريةت وسياسات إدارة المواردممارسا

.للعمال الأجراء بالمسيلة

  :لدراسة الفرضية الفرعية الثانية يستد�ي وضع فرضيت�ن

ب�ن  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطتوجد علاقة لا: )H0(فرضية العدم �

ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 

.الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

ب�ن  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطتوجد علاقة  ):H1(الفرضية البديلة �

ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 

.الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة
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والاستثمار �ي الرأسمال ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية يوضح الجدول التا�ي علاقة الارتباط ب�ن      

:سب��مانالبشري وذلك بحساب معامل 
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ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية ب�ن  الارتباطنتائج علاقة ): 23.5(الجدول رقم 

والاستثمار �ي الرأسمال البشري 

ممارسات

إدارةوسياسات

البشريةالموارد

�يالاستثمار

البشري الرأسمال

**Corrélation de Spearman1,882إدارةوسياساتممارسات   

  

  

  

  

      

 0.05و�ي أقل من  ) 0.000(ومستوى معنوية ) 0.882(بلغت  الارتباطمن الجدول السابق نجد أن قيمة معامل      

إدارةوسياساتممارسات

البشريةالموارد

Corrélation de Spearman1,882**

Sig,000

N136  136

Corrélation de Spearman,882**1البشري الرأسمال�يالاستثمار

Sig,000

N136136

  SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

 0.05و�ي أقل من  ) 0.000(ومستوى معنوية ) 0.882(بلغت  الارتباطمن الجدول السابق نجد أن قيمة معامل      

، البشري �ي الرأسمالالبشرية والاستثمار  ممارسات إدارة الموارد ب�نموجبة وقوية  ارتباطما يفسر وجود علاقة 

توجد علاقة ارتباط " ال�� تنص ع�ى أنھ ) H1(البديلة وقبول الفرضية) H0(مما يدل ع�ى رفض فرضية العدم 

ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال 0.05إحصائية عند مستوى معنوية  ذات دلالة

صحة الفرضية  وهذا مايؤكد". بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة البشري 

  .الفرعية الثانية

ب�ن  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطتوجد علاقة :اختبار الفرضية الفرعية الثالثة•

أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال 

.الأجراء بالمسيلة

  :الفرضية الفرعية الثالثة يستد�ي وضع فرضيت�نلدراسة 

ب�ن  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطتوجد علاقة  لا : )H0(فرضية العدم �

أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية بالصندوق الوط�� للتأمينات 

.الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

ب�ن  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ارتباطتوجد علاقة  ):H1(البديلة  الفرضية�

أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية بالصندوق الوط�� للتأمينات 

184

أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية بالصندوق الوط�� للتأمينات 

.الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

ماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية وذلك أبعاد المسؤولية الاجت يوضح الجدول التا�ي علاقة الارتباط ب�ن

:سب��مانبحساب معامل 
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أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة ب�ن  الارتباطنتائج علاقة ): 24.5(الجدول رقم 

الموارد البشرية

ممارسات

إدارةوسياسات

البشريةالموارد

المسؤوليةأبعاد

الاجتماعية

**Corrélation de Spearman1,712إدارةوسياساتممارسات

أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات  يش�� الجدول أعلاه إ�ى وجود علاقة ارتباط موجبة وقوية ب�ن المتغ��ين    

إدارةوسياساتممارسات

البشريةالموارد

Corrélation de Spearman1,712**

Sig,000

N136136

Corrélation de Spearman,712**1الاجتماعيةالمسؤوليةأبعاد

Sig,000

N136136

  SPSSبرنامج من خلال الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات  يش�� الجدول أعلاه إ�ى وجود علاقة ارتباط موجبة وقوية ب�ن المتغ��ين    

، %95أي بدرجة ثقة ) 0.005(عند مستوى معنوية ) 0.712(الارتباطإذ بلغت قيمة معامل  إدارة الموارد البشرية 

 ارتباطتوجد علاقة " ال�� تنص ع�ى أنھ ) H1(بديلةوقبول الفرضية ال) H0(وها مايدل ع�ى رفض فرضية العدم 

ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

مما يؤكد صحة الفرضية الفرعية  "..البشرية بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

  .الثالثة

من صحة الفرضيات الفرعية الثلاث المنبثقة من الفرضية الرئيسية الأو�ى والمتمثلة بوجود  الان��اءوبعد      

وكما هو ) R(الارتباطوفقا إ�ى قيمة معامل لابد من ترتيب قوة العلاقة . اسةعلاقة الارتباط ب�ن متغ��ات الدر  وكما هو ) R(الارتباطوفقا إ�ى قيمة معامل لابد من ترتيب قوة العلاقة . اسةعلاقة الارتباط ب�ن متغ��ات الدر 

  :موضح �ي الجدول الموا�ي

  ب�ن متغ��ات الدراسة الارتباطترتيب قوة علاقة : )25.5(الجدول رقم

  ترتيب قوة الإرتباط  قوة الإرتباط  Rالمتغ��ات

ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية 

  والاستثمار �ي الرأسمال البشري 

  الأول   قوية  0.882

أبعاد المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي 

  الرأسمال البشري 

  الثاني  قوية0.809

  الثالث  قوية  0.712أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات 
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أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات 

  وسياسات إدارة الموارد البشرية

  الثالث  قوية  0.712

  السابقة الارتباطع�ى جداول معامل  بالاعتمادإعداد الباحث : المصدر
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ممارسات وسياسات إدارة الموارد يلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أقوى علاقة ارتباط كانت ب�ن بعد       

أبعاد المسؤولية وقد جاءت بالمرتبة الثانية . وجاءت �ي المرتبة الأو�ى والاستثمار �ي الرأسمال البشري البشرية 

أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة احتلت العلاقة ب�ن بينما الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري 

  .المرتبة الثالثة الموارد البشرية

مارسات وسياسات إدارة لموأن النتائج السابقة تدل ع�ى أن التغي�� الحاصل بوحدة واحدة زيادة أو نقصان       مارسات وسياسات إدارة لموأن النتائج السابقة تدل ع�ى أن التغي�� الحاصل بوحدة واحدة زيادة أو نقصان      

من الوحدة وبنفس اتجاه ) 0.882(بمقدار  والاستثمار �ي الرأسمال البشري يؤدي إ�ى التغي�� �ي الموارد البشرية 

  .مارسات وسياسات إدارة الموارد البشريةلمالتغ�� الحاصل 

الاستثمار يؤدي إ�ى التغي�� �ي  بعاد المسؤولية الاجتماعيةلأكما أن التغي�� الحاصل بوحدة واحدة زيادة أو نقصان    

  .بعاد المسؤولية الاجتماعيةلأمن الوحدة وبنفس اتجاه التغ�� الحاصل ) 0.809(بمقدار �ي الرأسمال البشري 

ممارسات يؤدي إ�ى التغي�� �ي  بعاد المسؤولية الاجتماعيةلأوإن التغي�� الحاصل بوحدة واحدة زيادة أو نقصان    

بعاد المسؤولية لأمن الوحدة وبنفس اتجاه التغ�� الحاصل ) 0.712(بمقدار وسياسات إدارة الموارد البشرية

  .الاجتماعية

2.2.5.<…^fj}]<íéÞ^nÖ]<íéŠéñ†Ö]<íé•†ËÖ]V  

لتطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية ع�ى  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية    

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةالاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 

للتعرف ع�ى مدى وجود علاقة تأث��یة لأبعاد المسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري، ومن      

ومعامل ) R2(ومعامل التحديد(R)كل من معامل الارتباطأجل اختبار قدرة النموذج ع�ى التفس�� تم استخدام 

  :الذي یقدم تفس�� أدق وأقرب للصحة ، وهذا ما یبینھ الجدول الموا�ي Adjusted R2)(التحدید المعدل   :الذي یقدم تفس�� أدق وأقرب للصحة ، وهذا ما یبینھ الجدول الموا�ي Adjusted R2)(التحدید المعدل 

الانحدار  ملخص نموذج): 26.5(الجدول رقم

RR-deuxR-deux ajustéErreur standard de l'estimation

,814a,663,650,565

  SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

و�ي )  0.000(ومستوى معنوية ) 0.814(ن قيمة معامل الإرتباط قدرت بــ أمن النتائج السابقة الذكر تب�ن لنا     

وتدل هذه القيمة إ�ى وجود علاقة ارتباط موجبة وقوية ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية ) 0.05(أقل من 

  .رأسمال البشري والاستثمار �ي ال
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  .رأسمال البشري والاستثمار �ي ال

�ي أبعاد المسؤولية الاجتماعية  المتمثلةوهذا يع�� أن المتغ��ات  )0.663(بــ  2Rوقد بلغت قيمة معامل التحديد      

، أما النسبة المتبقية من رأسمال البشري من التباين  �ي المتغ�� المتمثل �ي الاستثمار �ي ال %66تفسر معا ما نسبتھ 

  .فتعود إ�ى عوامل أخرى  %34التباين والمقدرة بـ 
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ع�ى اعتبار من أجل اختبار الفرضیة الرئیسیة نحتاج إ�ى وضع فرضیت�ن هما فرضیة العدم والفرضیة البدیلة،     

  .الفرضیة البدیلةأن فرضیة العدم خاضعة للاختبار أي أ��ا قد تكون غ�� صحیحة، مما یتطلب وضع

لتطبيق أبعاد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا: )H0(فرضية العدم •

 الاجتماعيةالمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 

.للعمال الأجراء بالمسيلة

لتطبيق أبعاد  0.05وية توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معن):H1(الفرضية البديلة •

 الاجتماعيةالمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 

.للعمال الأجراء بالمسيلة

ANOVA تحليل تباين الانحدار:)27.5(الجدول رقم 

Modèle

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig.

  Régression 81,813 5 16,363 51,211 ,000b

Résidus 41,537 130  ,320

Total 123,350 135

SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

المعنوية المحسوبة المقابلة لها قد بلغت  وقيمة مستوى ) 51.211(تقدر بـــــــ  (F)يتضح من الجدول أعلاه أن قيمة      

إحصائيا، مما يع�� رفض الفرضية الرئيسية الصفرية وقبول الفرضية البديلة  معنوية (F)قيمةأي أن ) 0.000(

لتطبيق أبعاد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية " وال�� تنص ع�ى أنھ 

للعمال  الاجتماعيةستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات المسؤولية الاجتماعية ع�ى الا 

  .  الأجراء بالمسيلة  .  الأجراء بالمسيلة

  :اختبار الفرضيات الفرعية•

الخطي المتعدد  الانحدار لتحليل معنوية  نموذج ) T(الجزئیة فقد تم اعتماد اختبارن أجل اختبار الفرضیاتم     

الموا�يوالجدول 0.05معنویة مستوى   النموذج ع�ى حدة وذلك عندختبار معنویة كل معلمة من معلمات وا

  :یوضح ذلك
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الخطي المتعدد لقياس تأث�� أبعاد المسؤولية الاجتماعية ع�ى  الانحدار نموذج ):28.5(الجدول رقم 

.الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

Coefficients non 

standardisés

Coefficients 

standardisés

Ecart 

ModèletSig. B

Ecart 

standardBêta

(Constante),034,174,193,847

124,125,149,987,326,الاجتماعيةللمسؤوليةالاقتصاديالبعد

691,491,-110,-090,130,-الاجتماعيةللمسؤوليةالقانونيالبعد

348,096,4023,617,000,الاجتماعيةللمسؤوليةالأخلا�يالبعد

419,085,3964,918,000,الاجتماعيةللمسؤوليةالمجتم�يالبعد

092,071,0981,297,197,الاجتماعيةللمسؤوليةالبي��البعد

SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

    

أعلاه، لابد من تفصیل دقیق للفرضیات الجزئیة الواجب اختبارها وال�� سیتم من أجل تفس�� نتائج الجدول       

  :عرضها فیما ي�ي

لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :الفرضية الفرعية الأو�ى�

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاقتصادي

.للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

  :لدراسة الفرضية الفرعية الأو�ى يستد�ي وضع فرضيت�ن

لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا): H0(فرضية العدم • لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا): H0(فرضية العدم •

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات  الاقتصادي

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية : )H1(الفرضية البديلة •

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاقتصادي

.للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

و�ي غ�� دالة ) 987,(ة الاجتماعية بلغت بالنسبة للبعد الاقتصادي للمسؤولي Tبأن قیمة یوضح الجدول      

 0.05و�ي أك�� من قیمة مستوى المعنویة المعتمدة  ) 0.326(قیمة مستوى المعنویة المحسوبة  إذ بلغت إحصائيا
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 0.05و�ي أك�� من قیمة مستوى المعنویة المعتمدة  ) 0.326(قیمة مستوى المعنویة المحسوبة  إذ بلغت إحصائيا

توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى لا " وهذا یع�� قبول فرضية العدم ال�� تنص ع�ى أنھ

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري  الاقتصاديلتطبيق البعد  0.05معنوية 

  ".للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةبالصندوق الوط�� للتأمينات 
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لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :الفرضية الفرعية الثانية�

 الاجتماعيةالاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأميناتالقانوني للمسؤولية الاجتماعية ع�ى 

.للعمال الأجراء بالمسيلة

  :لدراسة الفرضية الفرعية الثانية يستد�ي وضع فرضيت�ن

لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا): H0(فرضية العدم • لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا): H0(فرضية العدم •

تماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات القانوني للمسؤولية الاج

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية : )H1(الفرضية البديلة •

بالصندوق الوط�� للتأمينات القانوني للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

و�ي غ�� دالة ) 0.691-(انوني للمسؤولية الاجتماعية بلغتبالنسبة للبعد الق Tبأن قیمة یوضح الجدول      

 0.05و�ي أك�� من قیمة مستوى المعنویة المعتمدة  ) 4910,(قیمة مستوى المعنویة المحسوبة  إحصائيا إذ بلغت 0.05و�ي أك�� من قیمة مستوى المعنویة المعتمدة  ) 4910,(قیمة مستوى المعنویة المحسوبة  إحصائيا إذ بلغت

توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى لا " وهذا یع�� قبول فرضية العدم ال�� تنص ع�ى أنھ

لتطبيق البعد القانوني للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق  0.05معنوية 

  ".للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةالوط�� للتأمينات

لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :الفرضية الفرعية الثالثة�

 الاجتماعيةالأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات

  .للعمال الأجراء بالمسيلة

  :لدراسة الفرضية الفرعية الثالثة يستد�ي وضع فرضيت�ن

لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا ):H0(فرضية العدم •

الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

لتطبيق البعد  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية : )H1(الفرضية البديلة •

الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية
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  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

و�ي دالة إحصائيا إذ  ) 3.617(للمسؤولية الاجتماعية بلغت  الأخلا�يبالنسبة للبعد  Tبأن قیمة الجدول یوضح      

وهذا یع��  0.05و�ي أقل من قیمة مستوى المعنویة المعتمدة  ) 0.000(بلغت قیمة مستوى المعنویة المحسوبة 

توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند " رفض فرضية العدم وقبول فرضية البديلة ال�� تنص ع�ى أنھ
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لتطبيق البعد الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري  0.05مستوى معنوية 

  ".للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةبالصندوق الوط�� للتأمينات 

البعدلتطبيق  0.05عند مستوى معنوية توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية :الفرضية الفرعية الرابعة�

 الاجتماعيةللمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأميناتالمجتم�ي

.للعمال الأجراء بالمسيلة

  :لدراسة الفرضية الفرعية الرابعة يستد�ي وضع فرضيت�ن     

البعدلتطبيق  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا): H0(فرضية العدم •

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات المجتم�ي

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

البعدلتطبيق  0.05مستوى معنوية توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند : )H1(الفرضية البديلة •

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأميناتالمجتم�ي للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأميناتالمجتم�ي

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

إحصائيا و�ي دالة ) 4.918(للمسؤولية الاجتماعية بلغت  المجتم�يبالنسبة للبعد  Tبأن قیمة یوضح الجدول      

وهذا یع��  0.05و�ي أقل من قیمة مستوى المعنویة المعتمدة  ) 0.000(قیمة مستوى المعنویة المحسوبة  إذ بلغت

توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند " رفض فرضية العدم وقبول فرضية البديلة ال�� تنص ع�ى أنھ

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري المجتم�يالبعدلتطبيق  0.05مستوى معنوية 

  ".للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةبالصندوق الوط�� للتأمينات 

البعدلتطبيق  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :الفرضية الفرعية الخامسة� البعدلتطبيق  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :الفرضية الفرعية الخامسة�

 الاجتماعيةالرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �يالبي��

.للعمال الأجراء بالمسيلة

  :لدراسة الفرضية الفرعية الخامسة يستد�ي وضع فرضيت�ن

البعدلتطبيق  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا ):H0(فرضية العدم •

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات البي��

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية

البعدلتطبيق  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية : )H1(الفرضية البديلة •
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البعدلتطبيق  0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية : )H1(الفرضية البديلة •

أسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأميناتللمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الر البي��

  .للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعية
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و�ي غ�� دالة ) 1,297(للمسؤولية الاجتماعية بلغت  د البي��بالنسبة للبع Tبأن قیمة أعلاه یوضح الجدول      

 0.05و�ي أك�� من قیمة مستوى المعنویة المعتمدة  ) 1970,(قیمة مستوى المعنویة المحسوبة  إذ بلغت إحصائيا

توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى لا " وهذا یع�� قبول فرضية العدم ال�� تنص ع�ى أنھ

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق البي��البعدلتطبيق  0.05معنوية 

  "للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةالوط�� للتأمينات   "للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةالوط�� للتأمينات 

ما توصلنا  إليھ من نتائج اختبار الفرضيات الجزئية السابقة والمتعلقة بتأث�� أبعاد  سبق وبناء ع�ىمن خلال ما      

والقانوني والبي�� لا  الاقتصاديكل من البعد أن تب�ن المسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري،

�ي هذه الحالة یجب أن نحذف  0.05معنویتھ أك�� من  لأن مستوى  المال البشري  الرأس�ي  الاستثمار تؤثر �ي 

،فتظهر النتائج  الإحصائيمن النموذج ونعید التحلیل  والبي��والقانوني الاقتصاديالبعد  �ي المتمثلةالمتغ��ات 

:التالیة

الخطي المتعدد المعدل لقياس تأث�� أبعاد المسؤولية الاجتماعية  الانحدار نموذج ):29.5(الجدول رقم 

ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

Modèle

Coefficients non 

standardisés

Coefficients 

standardisés

tSig. B

Ecart 

standardBêta

(Constante),113,162,698,486

للمسؤوليةالأخلا�يالبعد

الاجتماعية
,394,056,4556,980,000

للمسؤوليةالمجتم�يالبعد

الاجتماعية
,470,069,4436,810,000

SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

بلغت  بعد التعديل للمسؤولية الاجتماعية الأخلا�يد بالنسبة للبع Tبأن قیمة )29.5(رقم یوضح الجدول      

من قیمة مستوى المعنویة أقل و�ي ) 0.000(قیمة مستوى المعنویة المحسوبة  إذ بلغت إحصائياو�ي دالة ) 6.980(

توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية " ال�� تنص ع�ى أنھ البديلة و وهذا یع�� قبول فرضية  0.05المعتمدة  

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري خلا�يالأ البعدلتطبيق  0.05عند مستوى معنوية 

  ".للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةبالصندوق الوط�� للتأمينات 

عند ) 6.810(قد بلغت بعد التعديل  Tبالنسبة للبعد المجتم�ي فتوضح نتيجة الجدول أعلاه أن قيمة  أما     

ب�ن البعد المجتم�ي للمسؤولية  تأث�� وهذا يع�� وجود علاقة  إحصائيا و�ي دالة) 0.000(وى معنوية مست
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توجد علاقة " وال�� تنص ع�ى أنھ  البشري وبالتا�ي قبول  الفرضية البديلة الرأسمال�ي  والاستثمار الإجتماعية 

للمسؤولية الاجتماعية ع�ى المجتم�يالبعدلتطبيق  0.05تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

  ".للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةالاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات 
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     3.2.5.<…^fj}]<ínÖ^nÖ]<íŠéñ†Ö]<íé•†ËÖ]V  

استجابات المبحوث�ن حول متغ��ات  ب�ن0.05عند مستوى معنوية  إحصائيةفروق ذات دلالة  توجد     

للعمال الأجراء بولاية المسيلة تعزى للمتغ��ات التالية  الاجتماعية�ي الصندوق الوط�� للتأمينات الدراسة

  ).الجنس، السن، المؤهل العلمي، سنوات الخ��ة، الوظيفة(

استخدامتمكمابة لمتغ�� السن،بالنس(Independent Semples T -Test)تم حسابالفرضيةهذهلاختبار  استخدامتمكمابة لمتغ�� السن،بالنس(Independent Semples T -Test)تم حسابالفرضيةهذهلاختبار 

  .المتغ��اتبا�يلاختبار(One Way Anova)الأحاديالتباينتحليل

ب�ن استجابات  0.05عند مستوى معنوية  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  :اختبار الفرضية الفرعية الأو�ى.1

للعمال الأجراء بولاية المسيلة تعزى  الاجتماعيةحول متغ��ات الدراسة �ي الصندوق الوط�� للتأمينات المبحوث�ن 

  .لمتغ�� الجنس

.ي متغ��ات الدراسة حسب الجنسيعرض الجدول الموا�ي الفروق �     

الجنسلمتغ��تعودالمستقلةللعيناتT  اختبار :)30.5(جدول رقم  الجنسلمتغ��تعودالمستقلةللعيناتT  اختبار :)30.5(جدول رقم 

المتوسط   العدد  الجنس  المحور 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري 

درجة Tقيمة 

  المعنوية

 إدارةسات و سياسات ممار 

  الموارد البشرية

  0.003  -3.032  0.772  2.88  107  ذكر

  -3.195  0.705  3.36  29  أن��

�ي الرأسمال  الاستثمار 

  البشري 

  0.005  -2.878  0.979  2.45  107  ذكر

  -3.421  0.721  3.01  29  أن��

  0.139  -1.489  0.961  3.03  107  ذكر  الاجتماعيةأبعاد المسؤولية 

  -1.806  0.682  3.1  29  أن��

  SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر  SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

�ي وكالة المسيلة �ي متقاربة  الاجتماعيةيوضح الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي بالنسبة لأبعاد المسؤولية    

يدل ع�ى اتفاق وهذا ما 3.01و 3حسب وجهة نظر الذكور العامل�ن �ي الوكالة والإناث وال�� بلغت قيمتھ ما ب�ن 

�ي الوكالة، �ي ح�ن يوضح أن المتوسط الحسابي  لمتغ��  الاجتماعيةولية الذكور والإناث حول مستوى تطبيق المسؤ 

مقارنة  3.36بلغت قيمتھ  إذممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية أع�ى حسب وجهة نظر العامل�ن الإناث 

الاستثمار �ي  بتقييم متوسط، وكذا بالنسبة لمتغ��  2.88بالعامل�ن الذكور وال�� بلغت قيمة المتوسط الحسابي بــ 

بــ  للذكور بالنسبة  ھ�ي ح�ن بلغت قيمت 3.01بــ  للإناثالرأسمال البشري حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي 

إنما يدل ع�ى عدم اتفاق العامل�ن الذكور والإناث حول مستوى  ���ءبتقييم متوسط، وهذا إن دل ع�ى  2.45
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  . ارة الموارد البشرية �ي الوكالةالاستثمار �ي الرأسمال البشري وممارسات وسياسات إد

 إدارةكما أظهرت النتائج �ي الجدول أعلاه أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائية للمتغ��ين سياسات وممارسات      

ع�ى  0.005،0.003الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري تعزى لمتغ�� الجنس حيث كان مستوى الدلالة 
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مبحوثي الدراسة حول مستوي متغ��ي الدراسة  إجاباتمما يدل ع�ى وجود فروق ب�ن  0.05التوا�ي و�ي أقل من 

توجد �ي ح�ن بينت النتائج أنھ لا). الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري  إدارةسياسات وممارسات (

 0.139تعزى للجنس حيث كان مستوى الدلالة  المسؤولية الاجتماعية أبعادلمتغ��  إحصائيةفروق ذات دلالة 

مبحوثي الدراسة حول مستوى المسؤولية مما يدل ع�ى عدم وجود اختلاف �ي وجهات نظر  0.05وقيمتھ اك�� من 

متغ��حول إجابا��م�يالإناثفئةوب�نالذكور فئةب�نتجانسوجودأيلجنسلتعزى  الاجتماعية �ي الوكالة متغ��حول إجابا��م�يالإناثفئةوب�نالذكور فئةب�نتجانسوجودأيلجنسلتعزى  الاجتماعية �ي الوكالة

  .بأبعاده الفرعية الاجتماعيةالمسؤولية 

ب�ن استجابات  0.05عند مستوى معنوية  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  :اختبار الفرضية الفرعية الثانية -2

للعمال الأجراء بولاية المسيلة تعزى  الاجتماعيةالمبحوث�ن حول متغ��ات الدراسة �ي الصندوق الوط�� للتأمينات 

  .لمتغ�� السن

  .نتائج تحليل التباين تبعا للسنالتا�ي  جدول يعرض الو      

تبعا للسن  ANOVAنتائج تحليل التباين: )31.5(الجدول رقم

مجموع   مصدر التباين

  المربعات

درجة 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

) F(قيمة 

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

سات و سياسات ممار 

  الموارد البشرية إدارة

  2.980  ب�ن المجموعات

79.482  

82.461  

2  

133  

135  

1.490  

0.598  

2.793  0.087  

  داخل المجموعات

  المجموع

الإستثمار �ي الرأسمال 

  البشري 

  8.082  ب�ن المجموعات

115.268  

123.350  

2  

133  

135  

4.041  

0.87  

4.662  0.011  

  داخل المجموعات

  المجموع

أبعاد المسؤولية   0.67  2.756  2.242  2  4.484  ب�ن المجموعاتأبعاد المسؤولية 

  الإجتماعية

  4.484  ب�ن المجموعات

108.198  

112.682  

2  

133  

135  

2.242  

0.814  

2.756  0.67  

  داخل المجموعات

  المجموع

  SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

المسؤوليةلموارد البشرية وأبعاد الملاحظ أن قيمة مستوى الدلالة لكل من ممارسات وسياسات إدارة ا  

مما يدل ع�ى عدم وجود فروق ذات دلالة  0.05و�ي قيم أك�� من  0.67،0.087قد بلغت ع�ى التوا�ي  الاجتماعية

إحصائية تعزى لمتغ�� السن لكلا المتغ��ين، �ي ح�ن بينت النتائج أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغ�� 

مما  0.05أقل من و�ي  0.011ن قيمة مستوى الدلالة بلغت وهذا لأ تثمار �ي الموارد البشرية السن بالنسبة للاس

.ي الرأسمال البشري لدى الوكالة�راء المبحوث�ن حول مستوى الاستثمار آيدل ع�ى اختلاف 
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.ي الرأسمال البشري لدى الوكالة�راء المبحوث�ن حول مستوى الاستثمار آيدل ع�ى اختلاف 

ب�ن استجابات  0.05عند مستوى معنوية  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  :اختبار الفرضية الفرعية الثالثة -3

للعمال الأجراء بولاية المسيلة تعزى   الاجتماعيةحول متغ��ات الدراسة �ي الصندوق الوط�� للتأمينات المبحوث�ن 

  .لمتغ�� المؤهل العلم�
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  .للمؤهل العلم� تبعاويعرض الجدول الموا�ي الفروق �ي متغ��ات الدراسة      

للمؤهل العلمي تبعاANOVAالتباين نتائج تحليل : )32.5(الجدول رقم

مجموع   التباين مصدر 

  المربعات

درجة 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

) F(قيمة 

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

سياسات و سات ممار   0.002  5.168  2.889  3  8.668  ب�ن المجموعات

  الموارد البشرية إدارة

  8.668  ب�ن المجموعات

73.793  

82.461  

3  

132  

135  

2.889  

0.559  

5.168  0.002  

  داخل المجموعات

  المجموع

الإستثمار �ي الرأسمال 

  البشري 

  7.089  ب�ن المجموعات

116.260  

123.350  

3  

132  

135  

2.363  

0.881  

2.683  0.49  

  داخل المجموعات

  المجموع

أبعاد المسؤولية 

  الإجتماعية

  6.909  ب�ن المجموعات

105.772  

112.682  

3  

132  

135  

2.303  

0.801  

2.874  0.39  

  داخل المجموعات

  المجموع

SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

بالنسبة وممارسات إدارة  المؤهل العلم�تب�ن النتائج أعلاه أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغ��      

مما يدل ع�ى وجود اختلاف �ي آراء  0.05و�ي أقل من  0.002قيمة مستوى الدلالة بـبلغت  إذالموارد البشرية 

العامل�ن حول مستوى هذا المتغ��، �ي ح�ن بينت النتائج من جهة أخرى أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 

 0.6،0.49لرأسمال البشري والمسؤولية الاجتماعية إذ بلغت قيمة مستوى الدلالة ابالنسبة لمتغ��ي الاستثمار �ي 

.0.05ع�ى التوا�ي و�ي قيم أك�� من مستوى الدلالة 

ب�ن استجابات  0.05عند مستوى معنوية  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة -4

للعمال الأجراء بولاية المسيلة  تعزى  الاجتماعيةحول متغ��ات الدراسة �ي الصندوق الوط�� للتأمينات المبحوث�ن  للعمال الأجراء بولاية المسيلة  تعزى  الاجتماعيةحول متغ��ات الدراسة �ي الصندوق الوط�� للتأمينات المبحوث�ن 

  .عا لسنوات الخ��ةبوضح الفروق �ي متغ��ات الدراسة تيالجدول الموا�ي و .لسنوات الخ��ة
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لسنوات الخ��ة تبعا ANOVAالتبايننتائج تحليل : )33.5(الجدول رقم

مجموع   مصدر التباين

  المربعات

درجة 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

) F(قيمة 

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

سياسات و سات ممار 

  الموارد البشرية إدارة

  1.200  ب�ن المجموعات

81.261  

3  

132  

0.44  

0.616  

0.650  0.584  

  داخل المجموعات
  الموارد البشرية إدارة

81.261  

82.461  

132  

135  

  داخل المجموعات  0.616

  المجموع

�ي  الاستثمار 

  الرأسمال البشري 

  5.710  ب�ن المجموعات

117.640  

123.350  

3  

132  

135  

1.903  

0.891  

2.136  0.099  

  داخل المجموعات

  المجموع

أبعاد المسؤولية 

  الاجتماعية

  2.090  ب�ن المجموعات

110.592  

112.682  

3  

132  

135  

0.697  

0.838  

0.831  0.479  

  داخل المجموعات

  المجموع

SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

من خلال الجدول أعلاه تب�ن أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للخ��ة لجميع متغ��ات الدراسة    من خلال الجدول أعلاه تب�ن أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للخ��ة لجميع متغ��ات الدراسة    

، وهذا 0.479،0.99،0.584وكان ع�ى ال��تيب  0.05حيث كان مستوى الدلالة بالنسبة لجميع المتغ��ات أك�� من 

رأي العامل�ن حول مدى تطبيق إدارة الوكالة يدل ع�ى أن سنوات خ��ة العامل�ن �ي الوكالة لم تؤثر ولم تغ�� 

للمسؤولية الاجتماعية، ومن ثم مدى تحقيق سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية وصولا إ�ى تحقيق 

  .الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

ب�ن  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  :الخامسةاختبار الفرضية الفرعية  -5

ية للعمال الأجراء بولا  الاجتماعيةحول متغ��ات الدراسة �ي الصندوق الوط�� للتأمينات استجابات المبحوث�ن 

عا للمستوى بالفروق �ي متغ��ات الدراسة ت) 34.5(كما يوضح الجدول رقم،المسيلة تعزى للمستوى الوظيفي عا للمستوى بالفروق �ي متغ��ات الدراسة ت) 34.5(كما يوضح الجدول رقم،المسيلة تعزى للمستوى الوظيفي

  .الوظيفي
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للمستوى الوظيفي تبعا ANOVAالتبايننتائج تحليل ): 34.5(الجدول رقم

مجموع   مصدر التباين

  المربعات

درجة 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

) F(قيمة 

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

سياسات و سات ممار 

  الموارد البشرية إدارة

  7.308  ب�ن المجموعات

75.154  

3  

132  

2.436  

0.569  

4.278  0.006  

  داخل المجموعات
  الموارد البشرية إدارة

75.154  

82.461  

132  

135  

  داخل المجموعات  0.569

  المجموع

الإستثمار �ي 

  الرأسمال البشري 

  4.010  ب�ن المجموعات

119.939  

123.350  

3  

132  

135  

1.337  

0.904  

1.478  0.223  

  داخل المجموعات

  المجموع

أبعاد المسؤولية 

  الإجتماعية

  3.821  ب�ن المجموعات

108.861  

112.682  

3  

132  

135  

1.274  

0.825  

1.544  0.206  

  داخل المجموعات

  المجموع

  SPSSمن خلال  الاستبيانع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

يوضح الجدول أعلاه أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغ�� الوظيفة بالنسبة لسياسات وممارسات    يوضح الجدول أعلاه أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغ�� الوظيفة بالنسبة لسياسات وممارسات    

مما يدل ع�ى وجود اختلاف �ي  0.05و�ي أقل من  0.006بلغت مقيمة مستوى الدلالة بـ  إذالموارد البشرية  إدارة

آراء العامل�ن حول مستوى هذا المتغ��، �ي ح�ن بينت النتائج من جهة أخرى أنھ لا توجد فروق ذات دلالة 

بلغت قيمة مستوى الدلالة  إذالاجتماعية بالنسبة لمتغ��ي الاستثمار �ي لرأسمال البشري والمسؤولية  إحصائية

  .0.05ع�ى التوا�ي و�ي قيم أك�� من مستوى الدلالة  0.206،0.223

ب�ن  0.05عند مستوى معنوية  إحصائيةفروق ذات دلالة  توجدوللتأكد من صحة الفرضية الثالثة   

للعمال الأجراء بولاية  الاجتماعيةاستجابات المبحوث�ن حول متغ��ات الدراسة �ي الصندوق الوط�� للتأمينات 

نوضح النتائج ). الجنس، السن، المؤهل العلمي، سنوات الخ��ة، الوظيفة(المسيلة تعزى للمتغ��ات التالية  نوضح النتائج ). الجنس، السن، المؤهل العلمي، سنوات الخ��ة، الوظيفة(المسيلة تعزى للمتغ��ات التالية 

السابقة �ي الجدول الموا�ي والذي يوضح جميع الفروق ب�ن استجابات المبحوث�ن حول متغ��ات الدراسة والمتمثلة 

تبعا ) ة الموارد البشرية، الاستثمار �ي الرأسمال البشري، أبعاد المسؤولية الاجتماعيةممارسات وسياسات إدار (�ي 

  ).الجنس، السن، المؤهل العلم�، سنوات الخ��ة، الوظيفة(للمتغ��ات الوصفية 
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  نتائج الفروق لجميع متغ��ات الدراسة تبعا للمتغ��ات الوصفية) : 35.5(الجدول رقم

  النتيجة  مستوى الدلالةالمتغ��ات الوصفية  متغ��ات الدراسة

ممارسات وسياسات 

  إدارة الموارد البشرية

  توجد فروق  0.003  الجنس

لا توجد فروق  0.087  السن

توجد فروق  0.002  المؤهل العلم� توجد فروق  0.002  المؤهل العلم�

لا توجد فروق  0.584  سنوات الخ��ة

توجد فروق  0.006  المستوى الوظيفي

الاستثمار �ي الرأسمال 

  البشري 

  توجد فروق  0.005  الجنس

  توجد فروق  0.011  السن

لا توجد فروق  0.49  المؤهل العلم�

لا توجد فروق  0.099  سنوات الخ��ة

لا توجد فروق  0.223  المستوى الوظيفي

لا توجد فروق  0.139  الجنسأبعاد المسؤولية  أبعاد المسؤولية 

  الاجتماعية

لا توجد فروق  0.139  الجنس

لا توجد فروق  0.67  السن

توجد فروقلا   0.39  المؤهل العلم�

لا توجد فروق  0.479  سنوات الخ��ة

لا توجد فروق  0.206  المستوى الوظيفي

  النتائج السابقةع�ى نتائج تحليل  بالاعتمادإعداد الباحث :المصدر

  : من خلال الجدول أعلاه تب�ن النتائج التالية     

ومتغ�� الجنس  إحصائية تعزى لمتغ�� ق ذات دلالة توجد فرو : ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية-1

السن  ي ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغ�� . المؤهل العلم� وكذا متغ�� المستوى الوظيفي السن  ي ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغ�� . المؤهل العلم� وكذا متغ�� المستوى الوظيفي

  .وسنوات الخ��ة

ولا توجد فروق . توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغ�� الجنس والسن: الاستثمار �ي الرأسمال البشري -2

  عزى لمتغ�� المؤهل العلم�، سنوات الخ��ة والمستوى الوظيفيذات دلالة إحصائية ت

  .لة إحصائية لجميع المتغ��ات الوصفيةلا توجد فروق ذات دلا: أبعاد المسؤولية الاجتماعية-3

3.5<J<sñ^jÞ<í�Î^ßÚíÏe^ŠÖ]<l^‰]…‚Ö]<ÄÚ<íÞ…^ÏÚ<í‰]…‚Ö]V

والكمية ال�� توصلنا إل��ا �ي هذه الدراسة ،مع هو توضيح أهمية النتائج الكيفية الهدف من هذه المقارنة     

النتائج المتوصل لها �ي الدراسات السابقة المعتمد عل��ا ،وإبراز مكان��ا وإضافا��ا �ي هذا الموضوع الخاص 

  .بالاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي ظل التوجھ نحو تطبيق المسؤولية الاجتماعية
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  .بالاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي ظل التوجھ نحو تطبيق المسؤولية الاجتماعية

ية مع العديد من توجهات الدراسات السابقة، بحيث أن المتغ��ات ال�� نتائج الدراسة الحال حيث اتفقت      

  .تضمن��ا الدراسات ترتبط بشكل مباشر أو غ�� مباشر مع نتائج الدراسة الحالية
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الدراسة  و�ي وأهمية  من حيث هدف  2003دراسة سعود ضيف الله الدالة اتفقت نتائج الدراسة مع      

ا هو أثرها ع�ى أداء الموارد البشرية،هذا ما نلمسھ �ي دراستنا �ي محور الاستثمار �ي أهمية الحوافز ومالتعرف ع�ى 

الرأسمال البشري وكيفية الحفاظ عليھ من خلال توفر برامج تحف��ية  مادية ومعنوية لتحس�ن مستوى المعرفة 

  .للمورد البشري 

بتقييم واقع إدارة وتنمية الموارد  ال�� ��تم2008بسمة أحمد إبراهيم أبو زايد  دراسةكما اتفقت دراستنا مع       بتقييم واقع إدارة وتنمية الموارد  ال�� ��تم2008بسمة أحمد إبراهيم أبو زايد  دراسةكما اتفقت دراستنا مع      

من سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية،و�ي تصب �ي صلب موضوع هذه الأخ��ةالبشرية ،حيث تعت�� 

بالتطرق لممارسة  دراستنا حيث اهتمت هذه الأخ��ة لمعرفة واقع تنمية الموارد البشرية من خلال الاستثمار ف��ا 

دراسة تقييم الأداء واس��اتيجيات تسي�� المسار الم�� وكذا تنمية وتطوير الرأسمال البشري ،كما أظهرت نتائج 

وجود سياسيات وخطط واضحة لتنمية الموارد البشرية وتخصيص مخصصات بسمة أحمد إبراهيم أبو زايد 

توصلنا لھ �ي نتائج دراستنا حيث تس�ى المؤسسة قيد البحث دوما  يتفق مع ما د البشرية،وهذا ار و مالية لتطوير الم

لتنمية وتطوير رأسمالها البشري للحصول ع�ى الكفاءات بمراكز التكوين التابعة لها،كما تخصص جزء من 

  .م��اني��ا للإشراف ع�ى العملية التدريبية والتكوينية  .م��اني��ا للإشراف ع�ى العملية التدريبية والتكوينية

حيث توصلت  من حيث النتائج المتوصل إل��ا2014كريم الحدراوي  وآخرونواختلفت دراستنا مع دراسة      

هذه الدراسة  إ�ى أن هناك ضعف �ي تطبيق البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعية،ع�ى عكس النتيجة 

المتوصل لها �ي دراستنا بخصوص هذا الشأن وال�� تؤكد أن المؤسسة محل البحث تو�ي اهتماما كب��ا بتطبيق 

المسؤولية الاجتماعية أبعاد ،واتفقت الدراستان �ي توضيح أهمية تطبيق ية الاجتماعيةالبعد الاقتصادي للمسؤول

ع�ى الموارد البشرية حيث أن دراستنا تس�ى لتوضيح أهمية تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي 

تمادها ع�ى الأفراد ذوي المهارات الرأسمال البشري من خلال تقديم امتيازات و تحف��ات  للأفراد المبدع�ن وكذا اع

وهذا نفس توجھ  الدراسة الأخرى  ال�� تس�ى لتوضيح أهمية ممارسة المسؤولية الاجتماعية �ي .الفنية والتقنية  وهذا نفس توجھ  الدراسة الأخرى  ال�� تس�ى لتوضيح أهمية ممارسة المسؤولية الاجتماعية �ي .الفنية والتقنية 

  .رات الإبداعيةددعم وتعزيز الق

 العامل�نتجاه   المسؤولية الاجتماعية تب�� ربطت مفهوم2016دراسة فلاح بن فرج السبعي�� من جهة أخرى      

،الاعتماد ع�ى ممارسة الاختيار بمختلف سياسات إدارة الموارد البشرية،من بي��ا تطبيق نظام للحوافز والمكافآت

ع�ى أداء العامل�ن ، وهذا ما تؤكد من  ينعكس ايجابيا ماهذاوالتعي�ن من خلال إتاحة فرص عمل للخريج�ن 

والممارسات الخاصة بإدارة الموارد البشرية بالمسؤولية خلال الدراسة الحالية ال�� ربطت مختلف السياسات 

وخاصة فيما تعلق بتطبيق نظام الحوافز والمكافآت المادية والمعنوية بغية الحفاظ ع�ى الرأسمال .الاجتماعية

البشري ،إضافة إ�ى ممارسات عملية الاختيار والتعي�ن وال�� تعت�� بدورها ممارسة من ممارسات إدارة الموارد 

  .لبشريةا

198

  .لبشريةا

2004   اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة        Gerard Zwetsloot and Annick Starre ��ي جانب أهمية توف�

الرعاية الصحية والسلامة المهنية  للرأسمال البشري داخل المؤسسة من خلال دمج هات�ن الممارست�ن �ي 

، والحرص ع�ى الال��ام بتطبيقهما بشكل إجباري البشري المسؤولية الاجتماعية مما يخلق القيمة المضافة للعنصر 
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ح�� تصبح جزءا من ثقافة المؤسسة وسياسة وإدماجهما �ي السياسة التنظيمية والهيكلية للمؤسسة،

  .وإس��اتيجية من سياسات المسؤولية الاجتماعية

2004كما تتفق دراستنا الحالية مع دراسة       Gerard Zwetsloot, Stavroula Leka & Aditya Jain  ال�� ترى

 ،خاصةبالموظف�ن تجاهبأن البعد الداخ�ي لسياسات المسؤولية الاجتماعية يشمل ممارسات مسؤولة اجتماعيا 

بعدما تم تحديد المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات من قبل المنظمات والهيئات الدولية وتثمي��ا بالمبادرات الدولية بعدما تم تحديد المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات من قبل المنظمات والهيئات الدولية وتثمي��ا بالمبادرات الدولية 

الخاصة بشؤون  صريح  بضرورة تعزيز مختلف الاس��اتيجيات والممارساتإما ضمنيا أو بشكل ؛ والوطنية

  .الموظف�ن بالمسؤولية الاجتماعية

ال�� كان غرضها أن التطوير  Carola Strandberg 2009دراسة  اتفقت دراستنا بشكل كب��  مع من جهة أخرى      

والفهم الأفضل للمسؤولية الاجتماعية يس�ى دوما لجذب المواهب البشرية من ذوي الجودة العالة وتحف��ها ع�ى 

البقاء بالمؤسسة،حيث لابد من دمج مفهوم المسؤولية الاجتماعية �ي مختلف المسؤوليات المهنية للموظف داخل 

وظيفية ال�� يشغلو��ا، وبالتا�ي إشراكهم �ي تطبيق أسس ومبادئ وأبعاد المؤسسة بغض النظر ع�ى الرتب ال

كما اتفقت هذه الدراسة مع دراستنا الحالية �ي أن المؤسسات ال�� تل��م .المسؤولية الاجتماعية بطريقة آلية كما اتفقت هذه الدراسة مع دراستنا الحالية �ي أن المؤسسات ال�� تل��م .المسؤولية الاجتماعية بطريقة آلية

ي إ�ى خفض بتطبيق المسؤولية الاجتماعية لد��ا سمعة عالية وقدرة ع�ى جذب المتعلم�ن تعليما عاليا مما يؤد

  .التكاليف الخاصة بالتدريب والتكوين

ع�ى أثر  Claire Dupont ،Perrine Ferauge & Romina Giuliano2013من جهة أخرى ركزت دراسة     

وخاصة تلك المتعلقة بممارسات المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات ع�ى وظائف وأنشطة الموارد البشرية،

وهذا ما تطرقنا لھ �ي دراستنا من خلال إيجاد العلاقة ب�ن مختلف وغ��ها،التوظيف والتدريب والتنمية 

الممارسات والأنشطة المتعلقة بإدارة الموارد البشرية والمسؤولية الاجتماعية وتناولنا الممارسات الخاصة بعملية 

سياسات إدارة الموارد  حور وسياسات عملية التكوين والتدريب الخاصة بالتنمية والتطوير �ي مالتوظيف والاختيار  سياسات إدارة الموارد  حور وسياسات عملية التكوين والتدريب الخاصة بالتنمية والتطوير �ي مالتوظيف والاختيار 

،كما خلصت نتائج هذه الدراسة إ�ى أن المؤسسات ال�� تل��م بالمسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية البشرية

 وهذا ما توافق مع دراستنا الحالية وتس�ى دوما للجودة والتعليم مدى الحياة ةع�ى كوادرها البشري للحفاظتدعو 

تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري خاصة فيما تعلق من خلال إيجاد العلاقة ب�ن 

  .بتنمية وتطوير هذا الأخ�� والمحافظة عليھ

ال�� خلصت  Emilia Startseva, Dr. Natalja Gurvitš, Inna Sidorova2015واختلفت دراستنا مع دراسة      

المسؤولية الاجتماعية للرأسمال البشري والمؤشرات المالية إ�ى أنھ لا توجد علاقة مباشرة ب�ن مستوى 

بينما حيث ربطت هذه الدراسة المسؤولية الاجتماعية للرأسمال البشري مع المؤشرات المالية،؛ للمؤسسات
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بينما حيث ربطت هذه الدراسة المسؤولية الاجتماعية للرأسمال البشري مع المؤشرات المالية،؛ للمؤسسات

الدراسة الحالية ربطت المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد البشرية بالاستثمار �ي الرأسمال البشري،

لصت إ�ى أنھ توجد علاقة ب�ن الاستثمار �ي الرأسمال البشري والمسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد وخ

  .البشرية
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هدفت إ�ى تحليل وتقييم مدى إسهام المسؤولية وال�� 2015Karmen Dežmar Krainz�ي جانب آخر دراسة  و    

هذا ما بغية تحقيق الصحة والأداء والرفاهية للموظف�ن،و البشريةس��اتيجية للموارد الإ �ي الإدارة الاجتماعية 

توافق مع دراستنا بخصوص هذا الشأن من خلال معرفة العلاقة ب�ن تطبيق المسؤولية الاجتماعية وممارسات 

تقييم أداء العمال واس��اتيجيات تسي�� المسار الم�� ال�� تحتوي �ي مضمو��ا  ع�ى مختلف ال��امج الخاصة  

بالخدمات الاجتماعية ال�� توفر  الصحة والرفاهية للموظف�ن مما ينعكس بصورة مباشرة ع�ى أداء المورد بالخدمات الاجتماعية ال�� توفر  الصحة والرفاهية للموظف�ن مما ينعكس بصورة مباشرة ع�ى أداء المورد 

ع�ى أن النفقات Flávia Cavazotte.Nicolas Corteze Changدراسة  ركزت كذلك �ي نفس السياق.البشري 

مما نتج عنھ  الموظف�ن  وتقاسم الأرباحالخاصة بالمسؤولية الاجتماعية الداخلية كانت للرعاية الصحية وتعليم 

  .ال�� ت�ي هذه الاستثمارات المتعلقة بالرأسمال البشري  الإيراداتآثار ايجابية ع�ى 

ال�� أبرزت أن المؤسسات تركز ع�ى تعظيم أرباحها دون  Cristina ganescu2016و�ي نفس توجھ دراسة      

وجود علاقة إيجابية ب�ن المسؤولية الاجتماعية  وال�� أظهرت الأخذ بع�ن الاعتبار احتياجات مختلف الموظف�ن

للمؤسسات وسياسات الموارد البشرية ،وهذا ما تأكد �ي دراستنا الحالية ال�� ت��ز أهمية انعكاس الاهتمام 

 بالمسؤولية الاجتماعية تجاه الرأسمال البشري وال�� أظهرت بدورها وجود علاقة إيجابية ب�ن ممارسات وسياسات بالمسؤولية الاجتماعية تجاه الرأسمال البشري وال�� أظهرت بدورها وجود علاقة إيجابية ب�ن ممارسات وسياسات

  .إدارة الموارد البشرية وتطبيق أبعاد وأسس المسؤولية الاجتماعية

  

  

  

  

200
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من خلال عرض وتحليل البيانات  هذا الفصل إ�ى التحليل الكم� والكيفي لنتائج الدراسة تم التطرق �ي     

، اعتمادا ع�ى مختلف الأساليب والأدوات الإحصائية وكذا نظريا وميدانيا والمعلومات ال�� تم التوصل إل��ا

  الخطوات المتبعة لإجراء الدراسة الميدانية ،

حيث تم عرض وتحليل نتائج متغ��ات الدراسة الكيفية المتمثلة أساسا �ي دليل المقابلة من خلال مناقشة       

لاستثمار صة بتطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية  لالأسئلة المتعلقة بممارسات إدارة الموارد البشرية،أو تلك الخا

  .الرأسمال البشري �ي 

المتمثلة بصورة أساسية �ي الاستبيان من  وال�� تتعلق بأداة الدراسة الكميةلنتائج المتوصل إل��ا كما تم عرض ا     

اتجاهات أفراد عينة  الخاصة بالبيانات الوصفية العامة  أو دراسة وتحليل  خلال تشخيص آراء عينة الدراسة 

ممارسات إدارة الموارد البشرية،الاستثمار �ي الرأسمال البشري،أبعاد (حول المتغ��ات الأساسية للدراسةالدراسة 

  ).المسؤولية الاجتماعية  ).المسؤولية الاجتماعية

كما تم أيضا عرض وتحليل ومناقشة فرضيات الدراسة ال�� توصلنا من خلالها إ�ى مجموعة من النتائج      

  .SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية بالاعتماد ع�ى 

  :وتم التوصل إ�ى العديد من النتائج  يمكن إجمالها كالتا�ي     

o ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري قوية وجود علاقة ارتباط إيجابية.

oوالاستثمار �ي الرأسمال البشري  وجود علاقة ايجابية ب�ن المسؤولية الاجتماعية.

oتوجد علاقة ارتباط ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية والمسؤولية الاجتماعية.

o ايجاد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية ب�ن البعد الأخلا�ي والمجتم�ي للمسؤولية الاجتماعية ع�ى

  .الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

< <     
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مؤسسة �ي العالم سواء كانت هاتھ المؤسسات عامة  لأيإن الارتقاء بمستوى الموارد البشرية أصبح هدفا عاما     

فضلا عن تخطيط وتنفيذ برامج وسياسات تساهم �ي  ،د البشري من الأولوياتور ويعت�� الإهتمام بالم. خاصةأو

تحس�ن وتطوير المورد البشري وبناء كفاءات عالية تعود بالمنفعة ع�ى مستوى المؤسسة وع�ى مستوى المجتمع 

  .ككل بصفة عامة

ث�ن هتماما بالغا لدى الكث�� من الباحإالحديثة ال�� لاقت  المفاهيمكما تعت�� المسؤولية الإجتماعية من       ث�ن هتماما بالغا لدى الكث�� من الباحإالحديثة ال�� لاقت  المفاهيمكما تعت�� المسؤولية الإجتماعية من      

وتس�ى مختلف المؤسسات لتطبيقها نظرا لأهمي��ا البالغة ع�ى مختلف . الخ ع�ى حد سواء...والمفكرين والإداري�ن 

أو �ي عبارة ع�ى آليات يمكن القول أن المسؤولية الاجتماعية ليست كمفهوم نظري أو فكري وفقط،لذا الجوانب،

مية داخل المؤسسة يجب الال��ام ��ا من طرف جميع أفراد بل يجب اعتبارها كثقافة تنظي،وبرامج واس��اتيجيات

هذا كلھ من خلال تب�� مختلف الأبعاد المتعلقة ��ا وتطبيقها تطبيقا فعليا  يات الوظيفية ،المؤسسة �ي كل المستو 

 ع�ى أرض الواقع اعتمادا ع�ى مختلف الممارسات والسياسات الخاصة بإدارة الموارد البشرية، مما يؤثر تأث��ا

  .المورد البشري ايجابيا ع�ى الاستثمار �ي 

العلاقة والأثر الذي يخلفھ تطبيق المسؤولية  إثباتإ�ىسعت إليھ هذه الدراسة وال�� ��دف وهذا ما       العلاقة والأثر الذي يخلفھ تطبيق المسؤولية  إثباتإ�ىسعت إليھ هذه الدراسة وال�� ��دف وهذا ما      

البشري من خلال تطبيق سياسات وممارسات إدارة الموارد  الرأسمالالإجتماعية بأبعادها ع�ى الإستثمار �ي 

كنموذج للدراسة الصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بوكالة المسيلة  والأخذ بمؤسسة البشرية

  .الميدانية

دراستنا الحالية لمختلف المفاهيم النظرية والتاريخية لمفهوم المسؤولية الاجتماعية وأهمي��ا، وعرض  وتطرقت     

 و  مارساتالأدبيات الفكرية والنظرية للممعظم  تناولت ،كمااطبيقهمختلف الآليات والاس��اتيجيات الخاصة بت

  .،وكذا عرض الأسس النظرية لمفهوم الاستثمار �ي الرأسمال البشري السياسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية

وقد خلصت هذه الدراسة لمجموعة من الإستنتاجات والإق��احات �ي ضوء ما تم استعراضھ من مفاهيم    وقد خلصت هذه الدراسة لمجموعة من الإستنتاجات والإق��احات �ي ضوء ما تم استعراضھ من مفاهيم    

.من جهة وما أظهرتھ الدراسة الميدانية من جهة أخرى نظرية 

�í‰]…‚Ö]<sñ^jÞ< <
، والتحليل الإداري لممارسات وسياسات إدارة  بالاعتماد ع�ى التحليل النظري لمفهوم المسؤولية الاجتماعية     

يات الدراسة اعتمادا ع�ى تحليل فرضو الموارد البشرية ،إضافة للتحليل الفكري للاستثمار �ي الرأسمال البشري 

  :يمكن استنتاج جملة من النتائج يمكن إجمالها كالتا�ي

السياسات والممارسات ال��  تخص إدارة  بمختلفأن المؤسسة  محل الدراسة ��تم أظهرت نتائج الدراسة �

  .تطبيقها لاير�ى للمستوى المطلوب،ف�� تمارسها بدرجة متوسطة بشكل عامالموارد البشرية إلا أن 

 حتماعية للعمال الأجراء بوكالة المسيلةري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإ الاستثمار �ي الرأسمال البشمستوى    �
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 حتماعية للعمال الأجراء بوكالة المسيلةري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإ الاستثمار �ي الرأسمال البشمستوى    �

��تم بالاستثمار �ي الرأسمال البشري والضعيف وهذا يدل ع�ى أن المؤسسة محل الدراسة لا كان ب�ن المتوسط

بالشكل المطلوب،
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لصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء ة بابيق أبعاد المسؤولية الاجتماعيهناك تباين �ي تط�

بالمسيلة للاستثمار �ي الرأسمال البشري،

أنھ توجد علاقة إرتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى :"قبول الفرضية الرئيسية الأو�ى ال�� تنص ع�ى �

بشرية والاستثمار �ي الرأسمال البشري ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة الموارد ال 0.0.5معنوية 

، وهذا من خلال ثبوت صحة الفرضيات "بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة  ، وهذا من خلال ثبوت صحة الفرضيات "بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة 

  :الفرعية التالية

ب�ن أبعاد المسؤولية  0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  توجد علاقة إرتباط�

الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة

ب�ن ب�ن ممارسات إدارة الموارد   0.05توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

.بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة رية والاستثمار �ي الرأسمال البشري البش

ب�ن أبعاد المسؤولية الاجتماعية  0.05توجد علاقة إرتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   �

.لعمال الأجراء بالمسيلةوممارسات إدارة الموارد البشرية بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية ل .لعمال الأجراء بالمسيلةوممارسات إدارة الموارد البشرية بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية ل

توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند  أنھ :"ال�� تنص ع�ىقبول جزئي و  قبول الفرضية الرئيسية الثانية �

لتطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط��  0.05مستوى معنوية 

وهذا من خلال اختبار الفرضيات الفرعية وقبول البعض م��ا .  للعمال الأجراء بالمسيلة الاجتماعيةللتأمينات 

  :ورفض بعضها الآخر  وفق ماي�ي

لتطبيق البعد الإقتصادي  0.05لا توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال للمسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق 

.الأجراء بالمسيلة.الأجراء بالمسيلة

لتطبيق البعد القانوني للمسؤولية  0.05لا توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء 

.بالمسيلة

لتطبيق البعد الأخلا�ي للمسؤولية  0.05علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  توجد�

الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء 

.بالمسيلة

للمسؤولية المجتم�يلبعدلتطبيق ا 0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �
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للمسؤولية المجتم�يلبعدلتطبيق ا 0.05توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء 

.بالمسيلة
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للمسؤولية البي��لتطبيق البعد 0.05لا توجد علاقة تأث�� ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �

البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء  الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال

.بالمسيلة

أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  :"قبول الفرضية الرئيسية الثالثة قبول جزئي وال�� تنص ع�ى �

ب�ن استجابات المبحوث�ن حول تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة مستوى معنوية  الموارد ب�ن استجابات المبحوث�ن حول تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية وممارسات إدارة  0.05مستوى معنوية 

البشرية وأثرها ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء 

وهذا من خلال ).الجنس،السن،المؤهل العلم�،سنوات الخ��ة،خصائص الوظيفة: (بالمسيلة تعزى للمتغ��ات التالية

  :بعض الفرضيات ورفض البعض م��ا وفقا لما ي�ياختبار الفرضيات الفرعية لكل متغ�� ع�ى حدى وقبول 

ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول ممارسات  0.05عند مستوى معنوية  ق ذات دلالة إحصائية توجد فرو �

.ومتغ�� المؤهل العلم� وكذا متغ�� المستوى الوظيفيالجنس  تعزى لمتغ�� إدارة الموارد البشرية 

ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول ممارسات  0.05عند مستوى معنوية  ق ذات دلالة إحصائية توجد فرو لا�

.السن وسنوات الخ��ة ي تعزى لمتغ�� إدارة الموارد البشرية  .السن وسنوات الخ��ة ي تعزى لمتغ�� إدارة الموارد البشرية 

ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول ممارسات  0.05عند مستوى معنوية  ق ذات دلالة إحصائية توجد فرو �

.العلم� وكذا متغ�� المستوى الوظيفيومتغ�� المؤهل الجنس  تعزى لمتغ�� إدارة الموارد البشرية 

الاستثمار �ي ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول  0.05عند مستوى معنوية  توجد فروق ذات دلالة إحصائية �

.والسنتعزى لمتغ�� الجنس   الرأسمال البشري 

ر الاستثماب�ن إستجابات المبحوث�ن حول  0.05عند مستوى معنوية  توجد فروق ذات دلالة إحصائية لا�

.المؤهل العلم� ،سنوات الخ��ة، والمستوى الوظيفيتعزى لمتغ�� �ي الرأسمال البشري 

تطبيق ب�ن إستجابات المبحوث�ن حول  0.05عند مستوى معنوية  توجد فروق ذات دلالة إحصائية لا�

الجنس،السن،المؤهل العلم�،سنوات (لجميع المتغ��ات الوصفية تعزى المسؤولية الاجتماعية أبعاد 

).الخ��ة،خصائص الوظيفة
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وإعتمادا ع�ى مختلف استنتاجات الدراسة النظرية والميدانية ال�� ارتكزت أساسا  �ي ضوء النتائج المتوصل إل��ا     

ع�ى المفاهيم النظرية المتعلقة بالإستثمار �ي الرأسمال البشري  �ي ظل التوجھ نحو تطبيق المسؤولية الاجتماعية 

سسة الصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بوكالة المسيلة،بالإضافة إ�ى البحث والتحليل بمؤ 
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للبيانات الكمية والكيفية فقد تمكنت الدراسة للوصول إ�ى مجموعة من التوصيات والإق��احات ال�� قد تسهم 

وبصفة ، ومة الضمان الإجتما�ي بشكل عام�ي خلق الم��ة التنافسية وتحقيق المزيد من التقدم والنجاح بمنظ

  .خاصة الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء  بالمسيلة
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حيث تعت�� بمثابة ركائز يمكن أن تستند عل��ا منظومة الضمان الاجتما�ي بالجزائر لنجاح تطبيقها لأبعاد      

ستثمار ف��ا للحصول ع�ى كفاءات فعالة تتم�� بالمهارة تجاه مواردها البشرية بغية الا  جتماعيةة الا يلالمسؤو 

والمعرفة الفنية والتقنية والس�ي للمحافظة عل��ا مما يعود بالنفع عل��ا من خلال تحس�ن أدا��ا وزيادة إنتاجي��ا 

  .وبالتا�ي تحقيق أهدافها 

  :ومن أهم هذه التوصيات والإق��احات ماي�ي       :ومن أهم هذه التوصيات والإق��احات ماي�ي     

مصالح خاصة بالمسؤولية خلق بالمسيلة للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراءالصندوق الوط�� ةهيئ ع�ى�

حرص ع�ى تطبيق أسس ومبادئ ومناهج المسؤولية الاجتماعية ؛ تالاجتماعية مثلها مثل بقية المصالح الأخرى 

.خاصة فيما تعلق بالاستثمار �ي الرأسمال البشري ميع الأصعدة المختلفة ع�ى ج

الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة ف�ن العامل�ن بمنظومة ضرورة إشراك الموظ�

تنفيذ برامج المسؤولية الاجتماعية بغية الاستثمار �ي رأسمالها البشري ع�ى وجھ �ي تصميم وتخطيط و 

.الخصوص إستنادا لمختلف الممارسات الخاصة بإدارة الموارد البشرية

بقضية المسؤولية ة الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة حتمية إيمان مؤسس� بقضية المسؤولية ة الصندوق الوط�� للتأمينات الإجتماعية للعمال الأجراء بالمسيلة حتمية إيمان مؤسس�

من قبل جميع المسؤول�ن والمدراء المس��ين و التنفيذي�ن وح�� نحو رأسمالها البشري  وأهمي��االاجتماعية

.العامل�ن بمختلف رت��م الوظيفية

بوكالة ضرورة الإفصاح ع�ى الأنشطة الاجتماعية للصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء �

ع�ى اعتبار . من خلال عرض البيانات والأنشطة ال�� تخص الأداء الاجتما�يتجاه رأسمالها البشري،المسيلة 

.أن لھ آثار ايجابية بالغة الأهمية ع�ى ولاء موردها البشري 

ضرورة تب�� هيئة الضمان الاجتما�ي للعمال الأجراء لثقافة الشفافية والوضوح فيما تعلق بمختلف �

الممارسات والسياسة ال�� تخص إدارة الموارد البشرية ،خاصة تلك المتعلقة بعمليات الإعلان عن الوظائف الممارسات والسياسة ال�� تخص إدارة الموارد البشرية ،خاصة تلك المتعلقة بعمليات الإعلان عن الوظائف 

يل من الممارسات اللامسؤولة والتعي�ن ،وكذا ممارسات عمليات التكوين والتدريب ،للتقل والاختيار الشاغرة 

.والقضاء ع�ى الممارسات الفاسدة داخل منظومة الضمان الاجتما�ي بشكل عام

كذا أك�� بالخيارات المتعلقة بالاستثمار �ي الرأسمال البشري من جذب وتحف�� المورد البشري و  الاهتمام�

تحدد  ل وضع وتنفيذ سياسات عامةمن خلا المحافظة عليھاس��اتيجيات ضرورة الال��ام بتطويره و تنميتھ 

.المبادئ المتعلقة ��ذه الأخ��ة

لهيئات ال�� تتوفر ع�ى مستوى الوزارة الوصية المادية والبشرية الإمكانيات مختلف تثم�ن المكتسبات و �

وإعطاء الفرص أك��بشكل من مراكز تكوين وتدريب وغ��ها وتفعيلها الضمان الاجتما�ي للعمال الأجراء 

.الميدانية لضمان الاستقرار الوظيفي المتكافئة لجميع عمالها بإختلاف رت��م الوظيفية وخ����م 
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.الميدانية لضمان الاستقرار الوظيفي المتكافئة لجميع عمالها بإختلاف رت��م الوظيفية وخ����م 

تكريم وتحف�� الوكلات والفروع ال�� تنتم� لمنظومة الضمان الاجتما�ي للعمال الأجراء ممن كان لهم دور �ي �

نحو تطبيق أسس وأبعاد المسؤولية الاجتماعية تعزيز مفهوم الاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي ظل التوجھ 

.وتطبيقها ع�ى أرض الواقع
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ال�� تشغل معظم الباحث�ن مة المسائل الهاو المواضيع الحديثة ولية الاجتماعية منيعت�� موضوع المسؤ      

إدراكهم بأهميتھ ودوره خاصة ع�ى حيث زاد ،وكذا المس��ين وأرباب العمل وجل المتعامل�ن الاقتصادي�ن،والمفكرين

وبصفة أدق وأعمق ع�ى الاستثمار �ي هذا المورد البشري الذي يعت�� رأسمال دائم . مستوى إدارة الموارد البشرية

يخلق القيمة المضافة ويحقق الم��ة التنافسية،كما يحقق أهداف المؤسسة ويساهم �ي إنجاح سياسات يخلق القيمة المضافة ويحقق الم��ة التنافسية،كما يحقق أهداف المؤسسة ويساهم �ي إنجاح سياسات 

  .واس��اتيجيات المؤسسة

ول الباحث معالجة هذا الموضوع �ي إطار إشكاليتھ المطروحة للإلمام بمختلف المفاهيم الأساسية وقد حا     

المتعلقة بالأدبيات النظرية التاريخية لموضوع المسؤولية الاجتماعية، وكذا التعرض لجل المفاهيم الإدارية الفكرية 

مجال البحث  ن النظري والتطبيقي ،إلا أنالحديثة الخاصة بموضوع الاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي الجزئ�

واسع  وغ�� محدود بحيث لايمكن الإلمام بجميع التفاصيل هذا مايفتح المجال للباحث �ي طرح بعض المواضيع 

  :ال�� قد تكون أرضية انطلاق فكرية لباحث�ن مهتم�ن ومتخصص�ن �ي هذا الميدان ،ولعل أهمها ماي�ي

رأس المال الفكري والمسؤولية الا � .جتماعيةرأس المال الفكري والمسؤولية الا �

.مساهمة المسؤولية الاجتماعية �ي زيادة ولاء الموظف�ن بالمؤسسات الخاصة�

.ودورها �ي تحقيق القدرة التنافسية للشركات والمسؤولية الاجتماعيةالعلاقة ب�ن الحوكمة�

.أهمية تطبيق المسؤولية الإجتماعية �ي تحس�ن صورة المؤسسات الإقتصادية�

  .وتعظيم قيمة المؤسسةالمسؤولية الاجتماعية �
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  .2003، الطبعة الأو�ى، ، دار المناهج المفاهيم والنظم والتقنيات:إدارة المعرفة: سعد غالب يس�ن.26

المكتبة ،spssمنهج البحث العلمي �ي العلوم السلوكية مع تطبيقات :سالم القحطاني وآخرون سعيد.27

  .2000الوطنية، الرياض، ،

جامعة قناة -مدخل لتعظيم القدرات التنافسية-إدارة الموارد البشرية:سيد محمد جاد الرب.28

210

  .2009السويس،

الطبعة  ، دار الشروق للنشر،عمان،إدارة الموارد البشرية،إدارة الأفراد:شاويش مصطفى.29
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  .1998البشرية،الأردن،
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.2015/2016الأعمال،جامعة بسكرة،
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الأهمية التنموية لرأس المال البشرى �ى الوطن العربى ودور ال��بية والتعليم فيھ:نافز أيوب محمد.21

  .ية، فلسط�نمنطقة سلفيت التعليمجامعة القدس المفتوحة،,

أس المال الفكري وأثره �ي إدارة ر:ناهدة إسماعيل عبد الله الحمداني،ع�ي أكرم عبد الله ع�ي.22 أس المال الفكري وأثره �ي إدارة ر:ناهدة إسماعيل عبد الله الحمداني،ع�ي أكرم عبد الله ع�ي.22
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  - أم البوا�ي-العربي بن مهيديجامعـــة 

  التجارية وعلوم التسي�� و كلية العلوم الاقتصادية   

  قسم علوم التسي��
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<   :سيدي الفاضل،سيدتي الفاضلة           >

  .السلام عليكم ورحمة الله تعا�ى وبركاتھ

-الاستثمار �ي الرأسمال البشري �ي ظل التوجھ نحو تطبيق المسؤولية الاجتماعية :بعنوانيقوم الباحث بإجراء دراسة           

وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول ع�ى درجة ،."المسيلة--CNASللأجراء  للتأمينات الإجتماعيةدراسة حالة الصندوق الوط�� 

  -أم البوا�ي-العربي بن مهيديبجامعة  ،)إدارة أعمال المؤسساتتخصص (�ي علوم التسي�� الدكتوراه 

�ي  الأثر الكب�� ن لھ إن تعاونكم �ي منحنا جزءا من وقتكم الثم�ن للإجابة ع�ى أسئلة الإستبيان المرفق بكل موضوعية، سوف يكو      

التامة، ولن تستخدم إلا �ي  سوف تحاط بالسريةوثق تماما بأن جميع إجابتك . تحقيق النتائج الإيجابية لهذا البحث بمشيئة الله

.أغراض البحث العلم�

ولكم منا خالص الشكر والتقدير                                                                                                                     

< <
< <
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ولكم منا خالص الشكر والتقدير                                                                                                                     

مصطلحات الاستبيان

جميع المحاولات ال�� تساهم �ي تطوع المؤسسات لتحقيق تنمية ذات اعتبارات أخلاقية  :الاجتماعيةالمسؤولية �

واجتماعية، وبالتا�ي فالمسؤولية الإجتماعية تعتمد ع�ى المبادرات الحسنة من المؤسسات دون وجود إجراءات ملزمة 

، ولذلك فإن المسؤولية الإجت ً .ماعية تتحقق من خلال الإقناع والتعليمقانونيا

عبارة عن عملية تنمية مهارات ومعارف وقدرات أفراد الجنس البشري،الذين يساهمون :الاستثمار �ي الرأسمال البشري �

الأفراد�ي التنمية الاقتصادية والاجتماعية لبلد ما،أوما يمك��م أن يساهموا ف��ا،ع�ى أن لا يقتصر هؤلاء الأفراد ع�ى 

العامل�ن ،بل يمتد إ�ى الاش��اك الفع�ي أو المنتظر،أو الذي يمكن الحصول عليھ من الأشخاص الآخرين �ي عملية التنمية 
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العامل�ن ،بل يمتد إ�ى الاش��اك الفع�ي أو المنتظر،أو الذي يمكن الحصول عليھ من الأشخاص الآخرين �ي عملية التنمية 

.الاقتصادية والاجتماعية

الحصول ع�ى وتتمثل أساسا �ي مختلف الاس��اتيجيات والميكان��مات المتعلقة بعملية : ممارسات إدارة الموارد البشرية�

  .وتنمي��ا ومحاولة المحافظة عل��ا من أجل خلق م��ة تنافسيةالكفاءات 
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  .الشخصية والوظيفيةالبيانات :المحور الأول 

ذكر                       أن�� :  الجنس.1

  سنة50أك�� من  سنة        50إ�ى 41من سنة       40إ�ى  30من سنة       30أقل من :   السن.2

  ....................أخرى،حددها          ثانوي            جام�ي           متوسط      :     المؤهل العلمي .3

  سنة                    30أك�� من       سنة   30-21     سنة    20-10         سنوات10أقل من  :سنوات الخ��ة .4

  إطار سامي         مس��   إطار       عون تنفيذ            عون تحكم  :الوظيفة الحالية .5

  :تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية للإستثمار �ي الرأسمال البشري :المحور الثاني

  . .البعد الإقتصادي للمسؤولية الاجتماعية :أولا

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  محايد  موافق

غ�� 

  موافق

غ�� 

موافق 

  بشدة

01  
بطرق من المؤمن�ن  اش��اكا��اتس�ى المؤسسة إ�ى تحصيل 

  .سليمة
          

02  
مع  الاقتصاديةالصدق �ي جميع تعاملا��ا تل��م المؤسسة ب

.ومنخرط��اعملا��ا
          

  :الذي يتوافق مع  رأيكم �ي كل محاور البحث�ي الاختيار) ×(ير�ى التفضل بوضع علامة 
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  .البعد القانوني للمسؤولية الاجتماعية:ثانيا 

  

  

02  
.ومنخرط��اعملا��ا

          

03  
 تحقيق التوازن الما�ي دون اللجوء لإعاناتتعمل المؤسسة ع�ى 

.الدولة
          

04  
 التوازنات المالية للمؤسسة تعمل المؤسسة ع�ى تحقيق أق���

  .بطرق شفافة
          

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  محايد  موافق

غ�� 

  موافق

غ�� 

موافق 

  بشدة

01  
كالخدمات   القانونية حقوق العامل جميع بتوف��  المؤسسةتل��م 

.وغ��هاالإجتماعية 
          

02  
لدى مصالح الضمان الإجتما�ي عمالها تصريح ع�ى المؤسسةتعمل 

.
          

03  
القوان�ن الخاصة بالحماية من الأخطار المهنية  المؤسسةتح��م 

.والأمراض والحوادث 
          

          مبدأ الإع��اف بعمل النقابات العمالية المؤسسةتتب�� إدارة   04



  

  .  البعد الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية :ثالثا

        

        .للمسؤولية الاجتماعية  والبي��الإجتما�يالبعد  :رابعا

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  محايد  موافق

غ�� 

  موافق

غ�� 

موافق 

  بشدة

          .وأهدافها مع أهداف وقيم المجتمع المؤسسة تتوافق رسالة  01

          .نظاما لمحاربة الفساد الإداري بش�� أنواعھ المؤسسةتمتلك   02

          .العامل�ن لد��ا تجاهدليل أخلا�ي واضح  المؤسسةتمتلك   03

04  
إح��ام عادات وتقاليد  و لمراعاة حقوق الإنسان  المؤسسةتس�ى 

.المجتمعات
          

  الرقم
  

  الفقرات

موافق 

  بشدة
  محايد  موافق

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

01  
مراكز (تقدم المؤسسة المساعدات والت��عات للمشاريع الخ��ية 

).الطفولة ، دور المسن�ن ، مراكز رعاية المعوق�ن
          

02  
تقديم تسهيلات من طرف المؤسسة لأداء مناسك الحج 

.والعمرة
          

          .توجد بالمؤسسة نسبة مخصصة من الم��انية لحماية البيئة  03
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  :ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية للاستثمار �ي الرأسمال البشري :لثالمحور الثا

  :وإستقطاب الرأسمال البشري  جذبسياسات  :أولا

  .تحليل وتوصيف الوظائف  ساتممار -أ

          .توجد بالمؤسسة نسبة مخصصة من الم��انية لحماية البيئة  03

          .ستدامةتتوفر ع�ى مستوى المؤسسة برامج خاصة بالتنمية الم  04

  الرقم
  

  الفقرات

موافق 

  بشدة
  محايد  موافق

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

01  
دوما لتوف�� احتياجا��ا من القوى العاملة من المؤسسة  تس�ى

.خلال برامج مسطرة ومدروسة
          

02  
تقوم بتحديد مختلف المهام  بالمؤسسةتوجد آليات خاصة 

.والمسؤوليات الخاصة بالوظيفة
          

03  
اس��اتيجيات ��تم بتحديد  المؤسسةتتوفر ع�ى مستوى 

.المواصفات اللازمة لشاغل الوظيفة
          

04  
بصورة  واضحة  بالمؤسسةيتم الإعلان ع�ى الوظائف الشاغرة 

  .و مباشرة
          

05  
 لملفات المتقدم�ن بغيةبدراسة دقيقة وعميقة  المؤسسةتقوم 

.الحصول ع�ى يد عاملة مؤهلة ذات كفاءة عالية
          



         .عملية الإستقطاب  ممارسات-ب   

  .ممارسات عملية الإختيار والتوظيف -جـ

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  محايد  موافق

غ�� 

  موافق

غ�� 

موافق 

  بشدة

01  
دوما للبحث عن أصحاب الكفاءة ومحاولة  تس�ى المؤسسة

.جذ��ا للعمل ف��ا
          

02  
أساليب متنوعة لاستقطاب المورد  المؤسسةتستخدم 

.البشري المناسب
          

03  
تحف��ات لتوظيف المبدع�ن تسهيلات وامتيازات و تقديم 

.بالمؤسسة
          

04  
وفق معاي�� وأسس  المؤسسةتتم عملية ال��قية داخل 

بالاعتماد ع�ى مخزون المهارت لد��ا (واضحة و صريحة

) .والنقل الوظيفي

          

05  
الأفراد ذوي المهارات الفنية والتقنية  تعتمد المؤسسة ع�ى

.لشغل المناصب الهامة 
          

  الرقم
  

  الفقرات

موافق 

  بشدة
  محايد  موافق

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

إعطاء الوقت الكا�ي للتقدم للوظائف الشاغرة المعلن ع��ا من 
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01  
إعطاء الوقت الكا�ي للتقدم للوظائف الشاغرة المعلن ع��ا من 

.طرف المؤسسة
          

02  
ع�ى تطبيق أفضل الوسائل والميكن��مات  المؤسسةتحرص 

.للمفاضلة ب�ن المتقدم�ن للوظيفة
          

03  
تكون بصورة موضوعية  عملية انتقاء  الأفراد بالمؤسسة

.وشفافة
          

04  
بالصدق  عملية التوظيف والتعي�ن بإدارة المؤسسة تتم�� 

.والوضوح والثبات
          

05  
المقابلة أو نتائج اختبارات  تعول إدارة المؤسسة كث��ا ع�ى نتائج

.المتقدم�ن للتعي�ن والتوظيف
          



  .سياسات تنمية وتطوير الرأسمال البشري : ثانيا

  .ممارسات عمليات التدريب والتكوين-أ

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  غ�� موافق  محايد  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

01  
نظام تكوين وتدريب واضح  المؤسسةيتوفر ع�ى مستوى 

.وفعال
          

02  
م��انية خاصة بال��امج التدريبية  المؤسسةتخصص 

.وعمليات التكوين
          

          .مراكز تكوين وتدريب خاصة ��ا المؤسسةتمتلك   03

04  
 ب�ن الموظف�ن إ�ى توف�� الفرص المتكافئةالمؤسسة تس�ى 

.للقيام ب��امج التدريب والتكوين
          

05  
تتوافق ال��امج التدريبية والتكوينية مع متطلبات الوظائف 

.ال�� تشغلو��ا
          

06  
تكتسب المؤسسة إطارات وكوادر مؤهلة تقوم بالعمليات 

          .التدريبية والتكوينية لموظف��ا

07  
تعزيز وتقييم ال��امج التكوينية بشكل تقوم المؤسسة ب

.مستمر لضمان كوادر فعالة
          

والمتعلق بتدريب  10015أهمية كب��ة للإيزو المؤسسة تع�� 
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  .سياسات الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري : ثالثا

  .ممارسات نظام الأجور -أ

  

  

  

08  
والمتعلق بتدريب  10015أهمية كب��ة للإيزو المؤسسة تع�� 

.الموظف�ن
          

  الرقم
  

  الفقرات

موافق 

  بشدة
  غ�� موافق  محايد  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

            .نظام أجور فعال المؤسسةيتوفر ع�ى مستوى   01

02  
سياسة الأجور تتناسب ب�ن صا�ي الأجر الذي  بالمؤسسة

.تتقاضاه والجهد المبذول 
          

          .منح وعلاوات ع�ى الجهد والعمل الإضا�ي المؤسسةتمنح  03

04  
تستفيد من الأجور العينية ال�� تقدمها المؤسسة �ي 

.شكل خدمات مختلفة
          

05  
هناك عدالة ب�ن الموظف�ن �ي تصنيفات ومستويات 

.بالمؤسسةالأجور 
          



  .ممارسات واس��اتيجيات العملية التحف��ية -ب

  .الم��ممارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� المسار -جـ

  الرقم
  

  الفقرات

موافق 

  بشدة
  غ�� موافق  محايد  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

01  
تتوفر ع�ى مستوى المؤسسة برامج وسياسات تحف��ية 

.لتحس�ن مستوى الأداء
          

          .ع�ى تحف��ات مادية لأداء العملالمؤسسة تستفيد من   02

03  
لفرص ب�ن كل الموظف�ن  �ي جميع يوجد تكافؤ ل

.الإمتيازات الوظيفية 
          

          .أوسمة وشهادات تقديرية المؤسسةتمنح  04

05  
حوافز ومكافآت وفق مبدأ كفاءة وجدارة بالمؤسسة تمنح

.الموظف�ن
          

  الرقم
  

  الفقرات

موافق 

  بشدة
  غ�� موافق  محايد  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

01  
أداء العامل�ن �ي  تقييمع�ى تقارير نظام  المؤسسةتعتمد 

.موظف��ااتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون 
          

02  
كمدخلات لتعزيز مهارات  يتم إستخدام نتائج تقييم الأداء

.العامل�ن وقدرا��م
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03  
بمعاي�� الصحة والسلامة المهنية  إدارة المؤسسة��تم 

.18001المتعلقة بــالإيزو 
          

04  
توفر المؤسسة خدمات ترف��ية واجتماعية وتنظم نشاطات 

.ثقافية
          

05  
ع�ى تقديم الخدمات الإجتماعية  المؤسسةتحرص

.والصحية لعائلات العامل�ن قصد تعزيز روابط العمل
          



< <

  - أم البوا�ي-العربي بن مهيديجامعـــة 

  التجارية وعلوم التسي�� و كلية العلوم الاقتصادية   

  قسم علوم التسي��

    
  

<   :سيدي الفاضل،سيدتي الفاضلة>

  .السلام عليكم ورحمة الله تعا�ى وبركاتھ

دراسة -�ي الرأسمال البشري �ي ظل التوجھ نحو تطبيق المسؤولية الاجتماعية الاستثمار :يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان

وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول ع�ى درجة ،."المسيلة- -CNASللتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراءحالة الصندوق الوط�� 

  -أم البوا�ي-مهيديالعربي بن بجامعة  ،)إدارة أعمال المؤسساتتخصص (�ي علوم التسي�� الدكتوراه 

�ي  الأثر الكب�� ن لھ إن تعاونكم �ي منحنا جزءا من وقتكم الثم�ن للإجابة ع�ى أسئلة الإستبيان المرفق بكل موضوعية، سوف يكو 

سوف تحاط بالسرية التامة، ولن تستخدم إلا �ي وثق تماما بأن جميع إجابتك . تحقيق النتائج الإيجابية لهذا البحث بمشيئة الله

.ض البحث العلم�أغرا

ولكم منا خالص الشكر والتقدير                                                                                                       

<ÜÎ…<Ðv×¹]02<Vá^éfj‰÷]<êñ^ãßÖ]
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ولكم منا خالص الشكر والتقدير                                                                                                       

مصطلحات الاستبيان

البيئية، القانونية، الأخلاقية، : الأبعادالمؤسسة تجاه المجتمع الذي تنشط فيھ بمختلف �ي ال��ام  :المسؤولية الاجتماعية�

.الاقتصادية، المجتمعية والأخلاقية

وتطوير معارف وكفاءات ومهارات الموارد البشرية للمؤسسة،  تنمية اتعبارة عن عملي: الاستثمار �ي الرأسمال البشري �
  

  

< <
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وتطوير معارف وكفاءات ومهارات الموارد البشرية للمؤسسة،  تنمية اتعبارة عن عملي: الاستثمار �ي الرأسمال البشري 

.حيث تمتد هذه العمليات من الاستقطاب إ�ى الحفاظ إ�ى التنمية والتطوير

وتتمثل أساسا �ي  مختلف الاس��اتيجيات والميكان��مات المتعلقة بعملية الحصول ع�ى : إدارة الموارد البشريةممارسات �

.الكفاءات وتنمي��ا ومحاولة المحافظة عل��ا من أجل خلق م��ة تنافسية
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ذكر                       أن��:   الجنس.1

  سنة 50أك�� من  سنة        50إ�ى 40سنة      من  40إ�ى  30ن م سنة     30أقل من :السن.2

  ....................أخرى،حددهادراسات عليا            جام�ي                   ثانوي        : المؤهل العلمي .3

  سنة30أك�� من          سنة30-20    سنة     20- 10من   سنوات        10أقل من :سنوات الخ��ة .4

عامل تنفيذعامل تحكم                  إطار        إطار مس��               :المستوى الوظيفي.5
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  .الوظائف  ممارسات تحليل وتوصيف         

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  موافق

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

01  
تس�ى مؤسستكم دوما لتوف�� احتياجا��ا من 

القوى العاملة من خلال برامج مسطرة 

.ومدروسة

          

02  
توجد آليات خاصة بمؤسستكم تقوم بتحديد 

.بالوظيفةمختلف المهام والمسؤوليات الخاصة 
          

  :أسئلة الاستبيان �ي الاختيارالذي يتوافق مع  رأيكم �ي كل ) ×(ير�ى التفضل بوضع علامة 
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  .ممارسات عملية الإختيار والتوظيف 

.بالوظيفةمختلف المهام والمسؤوليات الخاصة 
          

03  
تتوفر ع�ى مستوى مؤسستكم اس��اتيجيات ��تم 

.بتحديد المواصفات اللازمة لشاغل الوظيفة
          

04  
خصائص الوظائف الشاغرة يتم الإعلان ع�ى

  .بصورة  واضحةبمؤسستكم
          

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  موافق

 موافق

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

05  
إعطاء الوقت الكا�ي للتقدم للوظائف الشاغرة 

.المعلن ع��ا من طرف مؤسستكم
          

06  
تحرص مؤسستكم ع�ى تطبيق أفضل الوسائل 

.والميكن��مات للمفاضلة ب�ن المتقدم�ن للوظيفة
          

07  
عملية انتقاء الأفراد بمؤسستكم تكون بصورة 

.موضوعية وشفافة
          

08  
تتم�� عملية التوظيف والتعي�ن بإدارة 

.مؤسستكم بالصدق والوضوح
          

09  
كث��ا ع�ى نتائج اختبارات تعول إدارة مؤسستكم

.المتقدم�ن للتوظيف والتعي�ن
          



  .ممارسات نظام الأجور       

  .ممارسات عمليات التدريب والتكوين      

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  موافق

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

10  
أجور محفز نظام  المؤسسةيتوفر ع�ى مستوى 

  .ع�ى العمل
          

11  
بمؤسستكم سياسة الأجور تتناسب ب�ن صا�ي 

.الأجر الذي تتقاضاه والجهد المبذول 
          

12  
ع�ى الجهد  مؤسستكم منح وعلاواتتمنح 

.والعمل الإضا�ي
          

13  
عدم الخصم من (تستفيد من الأجور العينية 

ال�� ) الراتب، تعويض الراحة لأيام العطل

.مؤسستكمتقدمها 

          

14  
هناك عدالة ب�ن الموظف�ن �ي تصنيفات 

.بمؤسستكمومستويات الأجور 
          

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  موافق

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

 غ�� موافق

  بشدة
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  .ممارسات تقييم الأداء وإس��اتيجيات تسي�� المسار الم��

  بشدة
  متوسطة

  بشدة  موافق

15  
تخصص مؤسستكم م��انية خاصة بال��امج 

.التدريبية وعمليات التكوين
          

16  
تمتلك الوزارة الوصية مراكز تكوين وتدريب 

.خاصة ��ا
          

17  
مؤسستكم إ�ى توف�� الفرص المتكافئة  تس�ى

.ب�ن الموظف�ن للقيام ب��امج التدريب والتكوين
          

18  
التدريبية والتكوينية مع تتوافق ال��امج 

.متطلبات الوظائف ال�� تشغلو��ا
          

19  
تقوم مؤسستكم بتقييم ال��امج التكوينية 

.بشكل مستمر لضمان نجاحها
          

  الرقم

  

موافق   الفقرات

  بشدة
  موافق

  

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

موافق غ�� 

  بشدة

20  
تعتمد مؤسستكم ع�ى تقارير نظام تقييم أداء 

العامل�ن �ي اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون 

.موظف��ا

          



oÖ^nÖ]<…ç�]V<Ù^�_†Ö]<»<…^Ûnj‰ý]ë†�fÖ]V< <
  .ستقطاب الرأسمال البشري إ

21  
يتم إستخدام نتائج تقييم الأداء كمدخلات 

.لتعزيز مهارات العامل�ن وقدرا��م
          

22  
توجد �ي مؤسستكم ملفات خاصة بكل موظف 

.كل الوثائق والمعلومات الخاصة بھ تتضمن
  

  
        

23  
ية السنوية تضمن مؤسستكم الفحوصات الطب

  .للتأكد من صحة موظف��ا
          

24  
تتوفر بمؤسستكم برامج الوقاية والأمن 

لتفادي الأخطار والحوادث ) HSE(الصنا�ي

  .المتعلقة ببيئة العمل

          

  الرقم

  

موافق   الفقرات

  بشدة
  موافق

  

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

25  
حملة منتستقطب مؤسستكم أصحاب الكفاءة

.وتحاول جذ��م للعمل ف��االشهادات العلمية 
          

26  
تستخدم مؤسستكم أساليب متنوعة لجذب 

والخ��ة المعرفةيمتلكالبشري الذي  الرأسمال

.المهنية
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  .تنمية وتطوير الرأسمال البشري 

.المهنية

27  
متيازات وتحف��ات لتوظيف إتسهيلات و تقديم 

.بمؤسستكمالمبدع�ن 
          

28  
تقوم مؤسستكم بعقد إتفاقيات مع الجامعات 

والمعاهد والمراكز بغرض جذب خريج��ا للعمل 

��ا

          

29  
الأفراد ذوي المهارات  تعتمد مؤسستكم ع�ى

.لشغل المناصب الهامة الفنية والتقنية 
          

  الرقم

  

موافق   الفقرات

  بشدة
  موافق

  

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

30  
بتعزيز برامج التدريب المستمر  مؤسستكمتقوم 

.لضمان كوادر فعالة �ي كل التخصصات
          

31  
إطارات وكوادر مؤهلة تقوم  مؤسستكمتكتسب 

.بالعمليات التدريبية والتكوينية لموظف��ا
          

32  
تج��د مؤسستكم �ي إقامة ندوات وطنية وأيام 

علمية بغية تطوير المعرفة لإطارا��ا وكوادرها 
          



< <
  الحفاظ ع�ى الرأسمال البشري 

.البشرية

33  
يشارك أصحاب الكفاءة والمعرفة بإتخاذ 

الاس��اتيجيات  القرارات الهامة وتحديد

.والخطط لتحقيق أهداف مؤسستكم

          

34  
يتوفر ع�ى مستوى مؤسستكم إستخدام 

الوسائل المعرفية الالك��ونية وال��مجيات 

.للإبداع �ي إنجاز الاداء

          

  الرقم

  

موافق   الفقرات

  بشدة
  موافق

  

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� 

 موافق

  بشدة

35  
برامج تحف��ية لتحس�ن  ع�ىمؤسستكمتتوفر 

مستوى المعرفة والمهارة  للكفاءات والكوادر 

.البشرية

          

36  
ع�ى تحف��ات مادية لأداء مؤسستك تستفيد من 

.العمل
          

37  
الموظف�ن  �ي جميع لفرص ب�ن كل يوجد تكافؤ ل

�ي مؤسستكمالإمتيازات الوظيفية 
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  .للمسؤولية الاجتماعية  الاقتصاديالبعد:أولا

�ي مؤسستكمالإمتيازات الوظيفية 

38  
مؤسستكم أوسمة وشهادات تقديرية ح تمن

.لاطار��ا
          

39  
حوافز ومكافآت وفق مبدأ  مؤسستكم تمنح

.المعرفة والخ��ة المكتسبةكفاءة وجدارة 
          

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  موافق

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� 

موافق 

  بشدة

40  
تس�ى مؤسستكم إ�ى تحصيل اش��اكا��ا من 

  .المؤمن�ن بطرق سليمة
          

41  
تل��م مؤسستكم بالصدق �ي جميع تعاملا��ا 

).منخرط��ا(الاقتصادية مع عملا��ا 
          

42  
تعمل مؤسستكم ع�ى تحقيق التوازن الما�ي 

الدولةدون اللجوء لإعانات 
          



  

  القانوني للمسؤولية الاجتماعية  البعد:ثانيا 

43  
تعمل مؤسستكم ع�ى تحقيق أق��� 

  التوازنات المالية للمؤسسة بطرق شفافة
          

44  
الأمثل للم��انية تل��م مؤسستكم بالاستغلال 

  بما يحقق أهدافها المالية  المسطرة
          

  القانوني للمسؤولية الاجتماعية  البعد:ثانيا 

  

  الرقم

  

موافق   الفقرات

  بشدة
  موافق

  

 موافق

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� 

موافق 

  بشدة

45  
تل��م مؤسستكم بالقوان�ن والتعليمات 

المسطرة من قبل الوزارة الوصية
          

46  
تتوافق السياسة الداخلية لمؤسستكم مع 

  .القوان�ن السارية �ي الوزارة الوصية
          

  .البعد الأخلا�ي للمسؤولية الاجتماعية:ثالثا

  

  .القوان�ن السارية �ي الوزارة الوصية

47  
مؤسستكم بالمواثيق القانونية �ي تل��م

تعاملا��ا مع عملا��ا
          

48  
 حقوق العامل جميع تل��م مؤسستكم بتوف�� 

.وغ��ها كالخدمات الإجتماعية القانونية
          

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  موافق

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� 

موافق 

  بشدة

  

          تتوافق أهداف مؤسستكم مع قيم المجتمع   49

50  
تمتلك مؤسستكم نظاما لمحاربة الفساد 

.الإداري بش�� أنواعھ
          

51  
تمتلك مؤسستكم دليل أخلا�ي واضح تجاه 

.العامل�ن لد��ا
          

52  
تل��م مؤسستكم بالأخلاقيات المهنية لرسم 

  قواعد وسياسات العمل
          

53  
تس�ى مؤسستكم لمراعاة حقوق الإنسان .

.المجتمعاتوإح��ام عادات وتقاليد 
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  .للمسؤولية الاجتماعية المجتم�يالبعد: رابعا

  

  :البعد البي�� للمسؤولية الاجتماعية:خامسا

  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  موافق

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

54  
تقدم مؤسستكم المساعدات والت��عات 

مراكز الطفولة ، دور (للمشاريع الخ��ية 

).المسن�ن ، مراكز رعاية المعوق�ن

          

55  
تل��م مؤسستكم بتوف�� وسائل النقل لأماكن 

.العمل 
          

56  
تقوم مؤسستكم بالمساعدات المادية �ي حالة 

كالفياضانات  الطبيعية الحوادثوقوع 

.وغ��ها

          

57  
تقوم مؤسستكم بتقديم مساعدات مادية 

.لمواردها البشرية �ي حالة تضررهم
          

58  
عن قارير سنوية للإفصاح تصدر مؤسستكم ت

  .تجاه أفراد المجتمع المقدمالأداء الاجتما�ي
          

موافق   
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  الرقم

  

  الفقرات
موافق 

  بشدة
  موافق

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

غ�� 

  موافق

غ�� موافق 

  بشدة

59  
تمتلك مؤسستكم سياسة بيئية  واضحة 

.المعالم
          

          .مؤسستكم جمعيات حماية البيئةتدعم   60

61  
تشارك مؤسسكتم �ي تظاهرات حماية البيئة 

.المنظمة محليا
          

62  
توافق مؤسستكم ع�ى المشاركة �ي تسط�� 

برامج الإهتمام بالجانب البي�� للمجتمع ونشر 

  .ثقافة حماية البيئة

          

63  
تقوم إدارة مؤسستكم بتأهيل موظف��ا �ي 

.البيئة والتنمية المستدامةمجال حماية 
          



  

  

  - أم البوا�ي-العربي بن مهيديجامعـــة 

  التجارية وعلوم التسي�� و كلية العلوم الاقتصادية   

  قسم علوم التسي��  قسم علوم التسي��

  

  :دليل المقابلة
  : ...../......../.................تاريخ المقابلة

  ...................................:.المؤسسة المستخدمة

  ....:.......................................المنصب الوظيفي

  ....:.......................................المصلحة المعنية 

  :  .................................................وقت المقابلة

  

<ÜÎ…<Ðv×¹]03V<êÖæù]<í×e^Ï¹]<ØéÖ�< <

  :الأسئلة  

للاستثمار �ي رأس مالها البشري من خلال الممارسات المتعددة لإدارة الموارد هل تس�ى المؤسسة .1

.البشرية

.لدى المؤسسة بغية الإستثمار �ي الرأسمال البشري  ال��امج المطبقةما�ي مختلف .2

وآليات  تطبيق طرق تحرص المؤسسة دوما للحفاظ ع�ى إطارا��ا و كفاءا��ا البشرية من خلال .3

.خاصة بالمؤسسة

ت المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة،خاصة �ي مجال الموارد هناك تطبيق لمبادئ وأساسياهل .4 ت المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة،خاصة �ي مجال الموارد هناك تطبيق لمبادئ وأساسياهل .4

.البشرية

�ي مجال المسؤولية  ال�� تعتمد عل��ا المؤسسة الاجتماعيةالمعاي�� الأخلاقية والقيم ما�ي .5

وع�ى مستوى إدارة .تماعية  لممارسة أنشطة وسياسات إدارة الموارد البشرية بصفة عامةجالا 

.الموارد البشرية بصفة خاصة

البعد الاقتصادي والقانوني والبعد الأخلا�ي،البعد :للمسؤولية الاجتماعية أربعة أبعاد متمثلة �ي .6

الإس��اتيجيات المتبعة لتطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية داخل فيما تتمثل أهم .لخ��ي والبي�� ا

.المحافظة عليھالمؤسسة بغية تطوير وتنمية المورد البشري وكذا 
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.المحافظة عليھالمؤسسة بغية تطوير وتنمية المورد البشري وكذا 

.هل هناك علاقة ب�ن تطبيق المسؤولية الاجتماعية ومختلف سياسات إدارة المواد البشرية.7

.البشري هل توجد حلقة وصل ب�ن المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال .8

كيف يمكن الربط ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية وتطبيق المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة .9

  .وأهمي��ا ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري 



  

  

  - أم البوا�ي-العربي بن مهيديجامعـــة 

  التجارية وعلوم التسي�� و كلية العلوم الاقتصادية   

  قسم علوم التسي��  قسم علوم التسي��

  

  

  :دليل المقابلة
  : ...../......../.................تاريخ المقابلة

  ...................................:.المؤسسة المستخدمة

  ....:.......................................المنصب الوظيفي

  ....:.......................................المصلحة المعنية 

  :  .................................................وقت المقابلة

<ÜÎ…<Ðv×¹]04V<í×e^Ï¹]<ØéÖ�<êñ^ãßÖ]< <

  :  .................................................وقت المقابلة

  

  :الأسئلة  

للاستثمار �ي رأس مالها البشري من خلال الممارسات المتعددة لإدارة الموارد هل تس�ى المؤسسة .1

.البشرية

.لدى المؤسسة بغية الإستثمار �ي الرأسمال البشري  ال��امج المطبقةما�ي مختلف .2

وآليات  تطبيق طرق تحرص المؤسسة دوما للحفاظ ع�ى إطارا��ا و كفاءا��ا البشرية من خلال .3 وآليات  تطبيق طرق تحرص المؤسسة دوما للحفاظ ع�ى إطارا��ا و كفاءا��ا البشرية من خلال .3

.خاصة بالمؤسسة

ت المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة،خاصة �ي مجال الموارد هناك تطبيق لمبادئ وأساسياهل .4

.البشرية

.البشري هل توجد حلقة وصل ب�ن المسؤولية الاجتماعية والاستثمار �ي الرأسمال .5

كيف يمكن الربط ب�ن ممارسات إدارة الموارد البشرية وتطبيق المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة .6

  .�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري وأهمي��ا ع
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  للإستبيان  قـائمة الأساتذة المحكمين

الجامعة الرتبة العلمية الإسم واللقب   الرقم

°ÛÓ�]<íÛñ^Î<V05<ÜÎ…<Ðv×¹]

جامعة أم البوا�ي أستاذ محاضر أ خليل شر�ي 01  

جامعة باتنة أستاذ تعليم عا�ي مقري زكية 02  

جامعة المسيلة -أ–أستاذ محاضر  عماري زه�� 03  

  04  قمان مصطفى  -ب-أستاذ محاضر  المسيلةجامعة 

  05  عبد الحميد قطوش  -ب–أستاذ محاضر   جامعة المسيلة

جامعة الطارف أستاذ شوا��� سارة 06  

جامعة سطيف أستاذ ضامن وهيبة 07  

  08  زيد محمد الحواتمة  أستاذ مساعد  -الأردن -جامعة الزيتونة  08  زيد محمد الحواتمة  أستاذ مساعد  -الأردن -جامعة الزيتونة

- فلسط�ن –القدس المفتوحة أستاذ مشارك مصلحعطية  09  

CNAS نائب مدير   المسيلةCNAS   10  شتيح فت�ي

المسيلة أستاذ    11  بن عرامة عبلة

  12  حس�ن بركاتي  -ب-أستاذ محاضر  المسيلة
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هدفت هذه الدراسة إ�ى معرفة انعكاس تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية ع�ى الاستثمار �ي الرأسمال البشري       

: بالصندوق الوط�� للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بوكالة المسيلة وذلك من خلال الربط ب�ن ثلاثة متغ��ات

عد الاقتصادي، البعد القانوني، البعد الأخلا�ي، البعد المجتم�ي، الب: أولها أبعاد المسؤولية الاجتماعية والمتمثلة �ي

الاستقطاب، التنمية والتطوير، :  التا�ي  بالأبعادوالبعد البي��، وثان��ا الاستثمار �ي الرأسمال البشري ممثلا 

، عملية الاختيار تحليل وتوصيف الوظائف: والحفاظ، وثال��ا ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة �ي ممارسات ، عملية الاختيار تحليل وتوصيف الوظائف: والحفاظ، وثال��ا ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة �ي ممارسات

>.والتعي�ن، نظام الأجور، عمليات التدريب والتكوين، وممارسات تقييم الأداء واس��اتيجيات تسي�� المسار الم�� <
وكذا المقاربت�ن الكيفية والكمية، للإجابة ع�ى إشكالية هذه الدراسة تم الاعتماد ع�ى المنهج الفر��� الاستنتا�ي     

الذي اس��دف عينة من أفراد المؤسسة لمهيكلة مع إطارات ومسؤو�ي المؤسسة، والاستبيانباستخدام دليل المقابلة ا

موزع�ن ع�ى مختلف الرتب الوظيفية، والذين تم اختيارهم وفقا لطريقة العينة الطبقية  136بلغ عددهم 

  .التناسبية

ب�ن متغ��ات الدراسة،كما أظهرت وجود تباين �ي  إيجابيةو  قويةخلصت هذه الدراسة إ�ى وجود علاقة ارتباط     

تطبيق أبعاد المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة،وأن المؤسسة ��تم بممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية إلا أن 

  .تطبيقها لا ير�ى للمستوى المطلوب،وأن مستوى الاستثمار �ي الرأسمال البشري كان ب�ن المتوسط والضعيف  .تطبيقها لا ير�ى للمستوى المطلوب،وأن مستوى الاستثمار �ي الرأسمال البشري كان ب�ن المتوسط والضعيف

  .، ممارسات إدارة الموارد البشرية، الاستثمار �ي الرأسمال البشري المسؤولية الاجتماعية: فتاحيةالكلمات الم

Abstract

     This study aimed at  finding  out the reflection of applying  the social responsibility ‘s dimensions on  

investing  in human capital at The National Fund for Social Insurance for wage earners.  Agency of M’sila 

, Through establishing a link between the three variables: First, the social responsibility ‘s dimensions 

which are represented in ; The economic dimension, the legal dimension, the moral dimension, the 

community dimension and The environmental dimension. Second , Investing in human capital which is 

represented by the following dimensions ; Polarization, growth and development, conservation. Third , 

Human Resource Management Practices which are represented in ; analysis and characterization of jobs, Human Resource Management Practices which are represented in ; analysis and characterization of jobs, 

selection and recruitment process, payment  system, training and formation processes and practices’ 

performance assessment and strategies  of  the career management. 

        To answer the problem of this study, we relied  on the deductive method ,  The qualitative and 

quantitative approaches and using a structured interview with officials. The questionnaire, which 

targeted a sample of the organization's 136 employees who were selected according to the 

proportionate stratified method., was distributed among different ranks.

   The study concluded a positive and strong correlation between the study variables. The study showed 

a discrepancy in the application of the social responsibility ‘s dimensions at the institution. And it  is 

concerned with human resources management practices and policies. However ,  application did not 

meet the required level, and the level of investment in human capital was between average and weak.

Keywords: social responsibility, human resources management practices, investing in human 

capital.


