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             ϥΎعرفϭ شكر  

الحΪϤ لله Ώέ العΎلϤين نحΪϤ حΪϤ الشΎكرين ϭنشكرϩ شكر 

 Γالصلاϭ أنعمΎم ϰϠله الشكر عϭ ،مϠع ϥأ ΪϤه الحϠاكرين فάال

الΒϤعوέ ΙحϤة لϠعΎمϠين ϭعϭ  ϰϠالسلاϡ عέ ϰϠسوله الأمين،

 Ύثين أمέنو هم الواΎكϭ ةϤنوا أئΎين كάعين الϤبه أجΎأصحϭ آله

لله سΒحΎنه تعΎلϰ الϱά مϰϨ  بعΪ، نΘوجه بΎلشكر أϭلا ϭأخيرا 

عϠيΎϨ بΎتϡΎϤ هάا الΒحث بكل توفيق ϭنϭ ،ΡΎΠأتقϡΪ بكل معΎني 

 ϥΎك ϱάين" الΪال έΪب ϱمسعود " ΫΎΘير للأسΪقΘالϭ الشكر

شϭ ΪالΒϨϤه ϭالϤصوΏ لأخطΎئΎϨ فΪϨعو الله أϥ يحفظه الϤر

 ϰϠقشة عΎϨϤة الϨΠنشكر ل ΎϤته كΎϨحس ϥلك في ميزاΫ علΠيϭ

قΒولΎϬ مΎϨقشة هάا العϤل، كΎϤ لا نϨسϰ أϥ نشكر كل من 

.ΎويϨمع ΎϨϤلكل من دعϭ Ϊبعي ϭمن قريب أ ΎنΪعΎس 



 

 مـــــقدمــــة   
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 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالمقدمة:

أخذ تƊظيم اƅعمل مظاهر عديدة تدرجت في تعقيدها  ،مطاƅبةاƅمع تطور اƅحياة وتقدم اƅعقل اƅبشرȑ وزيادة  

ƅتصل اƅى ماوصلت اƅيه من أشكال تƊظيمية وعبرت عƊها اƅتƊظيمات واƅمؤسسات اƅمعاصرة واƅتي تعكس 

جاƋ اƅدائم Ɗحو تضخامة الأعباء واƅمسؤوƅيات اƅتي تحيط بها في ظروف بيئية تتسم باƅتغير وعدم اƅثبات والا

في شتى  واƅتغير اƅمستمر. وقد دخلت اƅجزائر مرحلة هامة في الاعداد ƅلسياسات اƅتƊموية اƅتطور واƊƅمو

اƅمجالات مركزة على اƅعƊصر اƅبشرȑ اƅذȑ يلعب دورا كبيرا في Ɗجاح هذƋ اƅسياسات واƅخطط من خلال 

اƅرضا اƅذȑ اƅمشاركة في تƊفيذها، اذ لايتحقق دون أن يتم اتاحة اƅفرصة لاشباع حاجاته ودون أن يتحقق 

يتطلع اƅيه وهذا يحتاج اƅى اƅمزيد من اƅتƊمية الاقتصادية والاجتماعية ƅلمجتمع بشكل عام اذ أصبحت 

اƅمؤسسات اƅيوم تطاƅب بالاهتمام بموضوع اƅمسؤوƅية الاجتماعية خاصة مع تصاعد اƅمشكلات الاجتماعية 

أدȐ اƅى ظهور ضغط اجتماعي كبير ففتك واƅبيئية وتفاقم اƅفضائح الأخلاقية وسوء استغلال اƅعماƅة مما 

اƅعمال اƄƅثير من حقوقهم بفضل اƅضغط الاجتماعي اƅذȑ مارسته هذƋ اƅهيئات على اƅمؤسسات، وفي ظل 

تزايد اƅوعي الاجتماعي ازداد معه مطاƅبة هذƋ اƅمؤسسات بتحمل مسؤوƅيتها Ɗحو اƅمجتمع اƅذȑ تعمل فيه، 

تمام باƅمسؤوƅية الاجتماعية اƅتي وسعت من مسؤوƅيات اƅمؤسسة وƅهذا أوجبت اƅمؤسسات الاقتصادية الاه

ƅتخرجها من دور الاƊتاج والأرباح اƅى دور اƅمواطن اƅذȑ يساهم في اƅمحافظة على اƅمجتمع اƅذȑ تƊتمي اƅيه 

وتحسين جودة حياته. فاƅمؤسسات الاقتصادية ƅيست بمؤسسات خيرية اذ أن هاجسها الأول هو تحقيق أƄبر 

وضمان اƄƅفاءة واƅفعاƅية في الأداء، ƅذƅك وجب تذكير هذƋ اƅمؤسسات بدورها الاجتماعي  ربح ممكن

 والأخلاقي حتى لا يكون تحقيق الأرباح عائد من أمور غير مقبوƅة قاƊوƊيا أو أخلاقيا .

باƅرغم من أهمية اƅمسؤوƅية الاجتماعية الا أن مفهومها ومجالات تطبيقها اختلفت في اƅعديد من اƅمؤسسات 

بيƊما أعرضت مؤسسات أخرȐ عن أداء دورها الاجتماعي معتبرة اياƋ تƄاƅيف اضافية قد تثقل أعباءها اƄƅلية 
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صة أƊه يحظى بقوة اƅزام قاƊوƊية وهو ماشجع اƄƅثير من اƅمؤسسات اƅجزائرية على تجاهل هذا اƅدور، خا

 ولايزال في جوهرƋ يستمد قوته من طبيعته اƅطوعية والاختيارية.

في مؤسسة  كل ذƅك جعلƊا Ɗسلط اƅضوء على اƅمسؤوƅية الاجتماعية ودورها في تحسين أداءاƅعاملين     

الاطار اƅتصورȑ  حيث تضمن حيث تƊاوƊƅا هذƋ اƅدراسة في أربعة فصول، تƊاول اƅفصل الأول، سوƊلغاز

ƅهجيواƊلدراسة . مƅ 

تضمن مدخلا مفاهيميا حول اƅمسؤوƅية الاجتماعية ومتعلقاته اƅمختلفة Ɗشأة وتطور،  اƅفصل اƅثاƊيبيƊما  

 ƅيسلط اƅضوء على اƅمتغير اƅمستقل وƊعƊي به أداء اƅعاملين في اƅمؤسسة الاقتصادية اƅفصل اƅثاƅثوجاء 

يف مؤسسة اƅدراسة وعرض وتحليل Ɗتائج اƅدراسة اƅميداƊية وتضمن مƊاقشة  قمƊا فيه بتعر  اƅفصل اƅرابعأما 

  ȑظرƊƅب  اƊجاƅفرضيات  واƅسابقة  واƅدراسات  اƅتائج  في ضوء  اƊƅا 
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        ϱέϮالتص έΎلا: الاطϭأ 

1/ :ΔليΎϜالاش 
      ΔيΩΎμΘق΍ نتΎء ك΍Ϯس ΕΎسسΆϤل΍ ΔفΎك ΎϬلάΒي تΘل΍ ΩϮϬΠل΍ ΰϜتήتϭ΃  ΔعيΎϤΘج΍΃ Δيέ΍Ωلإ΍ έϮلأمΎب ΔميϮϤع ϭ

 ήμϨلعΎب ϡΎϤΘلاه΍ ϰل΍ لسعي΍ ΔϤئ΍Ω يϬه فΒيέΪتϭ هΘيϤϨت ϝلك من خلاΫϭ ΎϬلϮص΃ صلا من΃ ϩέΎΒΘع΍ϭ ϱήθΒل΍

 ήيϮτΘل ϰتسع ΕΎسسΆϤلΎف .ϱήθΒل΍ ΩέϮϤϠل ΰيϤΘϤل΍ ء΍Ωلأ΍ ϝه من خلاΘليΎفعϭ ءتهΎϔفع من كήل΍ Ϊμه قϨيϮϜتϭ

 ΓέΪمن ق Ϊيΰت ΔلΎفع ΕΎمΰنيΎϜميϭ ئلΎسϭ ΩΎΠي·ϭ ΔϠصΎΤل΍ Ε΍ήغيΘϤل΍ϭ مل΍Ϯلع΍ Δس΍έΩ ϝلك من خلاΫϭ ء΍Ωلأ΍

ΎمϠين ع΍ ϰϠلأ΍Ωء έϭفع ΍ل΍ ΡϭήلϤعϮϨيΔ لΪيϬم لϘΤΘيق ΍لΎϔϜء΍ϭ ΓلϔعΎليΫ΍ ،Δ يع΍ ήΒΘلأ΍Ωء م΃ ΍έϮΤسΎسيΎ ل΍ ΡΎΠϨلع

΍لΆϤسسΕΎ حيث يϜϤن ΍ع΍ ϩέΎΒΘح΃ Ϊك΍ ήΒلع΍Ϯمل ΍سΎϬمΎ في تϘΤيق ΍لΪϬف ΍لήئيسي لΆϤϠسس΍ϭ ΔلΜϤΘϤل في 

.Δيέ΍ήϤΘلاس΍ϭ ءΎϘΒل΍ 

عΎلي΍ϭ ΔلΎϔϜءϭ ΓعΪϨ تϘΤيق هάين ΍لΆϤشήين ي΃ΪΒ بΤΘسين ΍Ω΃ء ΍لأف΍Ω ،Ω΍ήء بΆϤشήين يΜϤΘلاϥ في ΍لϔيϤΘي΍ ΰلأ   

 ΕΎنΎبي ϰϠع ϝϮμΤل΍ Γέϭήب ضϠτΘت ΔليΎعϔل΍ϭ ΓءΎϔϜلΎء، ف΍ΩلأΎقي بήل΍ϭ Δيέ΍ήϤΘلاس΍ϭ ءΎϘΒل΍ نϤπΘت ϰΘح

Ε΍έ΍ήϘل΍ ΫΎΨت΍ϭ ΔيΒϠلس΍ حي΍ϮϨل΍ ϰϠف عήعΘل΍ϭ ήغييΘل΍ϭ ήيϮτΘل΍ ΔيΎلغ ΍άهϭ Ωήϔل΍ ء΍Ω΃ ϝϮح ΕΎمϮϠمعϭ 

΍لΎϨϤس΃ .ΔΒمΎ من م΍ΩΪΤته ΍ ϥ΃لأ΍Ωء يϠτΘب ب΍ ϝάلأفΎρ Ω΍ήقΕΎ جسΎϤنيϭ ΔعϠϘيΔ في ·έΎρ قيΎمϬم بΎϬϤمϬم حيث 

 Ϊيعϭ .غيΒϨي ΎϤهم كέ΍ϭΩ΃ ΔيΩ΄من ت ΍ϮϨϜϤΘي ϰΘح Ωήلاف΍ ϯΪل Ε΍έΎϬمϭ Ε΍έΪق ήفϮب تϠτΘي ΪϬΠل΍ ϝάب ϥ΃

΍Ωء ΍ل΍Ϋ΍ Ωήϔ كϥΎ جيϭ΃ ΍Ϊ مϮΘسϭ΃ Ύτ مΪΘني΍Ω ،Ύء مسϯϮΘ قي΍ ϡΎلΩήϔ بΎلعϤل فΎϨΒء عϰϠ ه΍ ΍άلϤسϯϮΘ ي΍΃ ΩΪΤΘلأ

ϭه΍ά يήتΒط ب΄΍ ϥلأ΍Ωء تϤϜΤه مϮϤΠعΔ ع΍Ϯمل مΎϬϨ ع΍Ϯمل خέΎجيΔ؛ ·Ϋ تϤπΘن م΍ ΥΎϨلعϤل ΍ϭلعلاقΔ بΎلΰملاء 

 Ε΍έΎϬمϭ Ε΍έΪن قϤπΘت ΔيϠخ΍Ϊل΍ مل΍Ϯلع΍ Ύم΃ ،لϤلع΍ ρϮضغ ϯϮΘمسϭ لϤلع΍ ϥΎϜم Δملاءم ϯΪمϭ ءΎس΅ήل΍ϭ

ΎΠت΍ϭ تهΩ΍ΪعΘس΍ϭ Ωήϔل΍ يطΤϤل΍ فيΎϘΜل΍ سطϮل΍ϭ ΔيΌيΒل΍ مل΍ϮلعΎب ήيΒك Ϊح ϰل΍ طΒتήت ϩάهϭ لϤلع΍ ϮΤته نΎه

.ΩήϔلΎب 

 ΎϬϨني مΎي تعΘل΍ Δيέ΍Ωلإ΍ϭ ΔيήسييΘل΍ ΔيϤيψϨΘل΍ ϕί΂Ϥل΍ϭ ΕΎمίلأ΍ ϱΩΎϔت ϝϭΎΤت تΤΒص΃ ϡϮلي΍ ΔسسΆϤلΎف

ΔيΒϠلس΍ έΎلآث΍ من ΪΤخلاقي ي΃ έΎρΈب ΓήρΆم ΔسسΆϤل΍ Ε΍έ΍ήق ϥϮϜت ϥ΄لب بΎτت Ε΃Ϊبϭ  ΓΎفي حي ήثΆي تΘل΍

.ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ تΤت ΝέΪϨي ΍άكل هϭ به ΔϠمΎلع΍ عϤΘΠϤل΍ 

ع΍ ϝΎϤلΒϜيΓή ك΍ ϥΎلاهϡΎϤΘ مΎΒμϨ عϰϠ مΎμلح ΍لΎϤلϜين ل΍ ϩάϬلأعϝΎϤ، حيث مع ΍ έϮϬυلأ 

ΎΒتϭ ΔفسΎϨϤل΍ Ω΍ΪΘش΍ معϭ .ΔيϠعΎفϭ ΓءΎϔϜب ΝΎΘلإن΍ϭ ΡΎبέلأ΍ يقϘΤت έΎρ΍ ف في΍Ϊلأه΍ من ΪيΪلع΍ ΕήμΘخ΍ϭ ين

ϭ ϝΎϤلأع΍ ΕΎϤψϨϤل ΓήψϨل΍ تسعت΍ ينΪيϔΘسϤϠلح لΎμϤل΍΃ Ε΃Ϊب ΎϨمن هϭ ,ΔعيΎϤΘج΍ ΔيΩΎμΘق΍ ΕΎنΎكي ΕήΒΘع

عϝΎϤ ف΍ ΓήϜلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ بΎلέϮϬψ، حيث بΎع΍ έΎΒΘلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعي΍ Δلϡ΍ΰΘ يϮΘجب عϰϠ ق΍ ωΎτلأ

 ϰϠل عϤيع ϥ΃ ϡ΍ΰΘلال΍ ΍άه ϥ΄من ش ϥ΃ϭ عϤΘΠϤل΍ ϩΎΠت΍ به ϡΎيϘل΍ ΕΎϤψϨϤل΍ ΕΎρΎθϨل ΔبيΎΠلاي΍ έΎلآث΍ يمψتع

كήΒ قέΪ مϜϤن ف΄صΤΒت ΍لΆϤسسΔ مسϭΆلΔ ليس ΃ث΍ έΎلسΒϠيΔ لϠΘك ΍ل΍ ΕΎρΎθϨلϰ ع΍ ϰϠلϤΘΠϤع ϭتϔΨيض ΍لأ
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 Ύعن م Ύπي΃ نϜلϭ ،ΔيΤبήل΍ ήشΆم Δτس΍Ϯب ΎϬϨع ΍ήΒمع ΔسسΆϤل΍ Δτθلأن ΔيΩΎμΘلاق΍ ΓءΎϔϜل΍ يقϘΤط عن تϘف

΍Ωء تϠك ΍لأنΔτθ بϤع΍ ϥ΃ ϰϨلΆϤسس΃ ΔيΠب ϥ΃ تΩΆيه ΍لΆϤسس΍ Δت΍ ϩΎΠلΎθϤكل ΍لاجΎϤΘعي΍ ΔلήΘϤتΔΒ عن 

ΆسϤلΎيم بϠسΘل΍ ϰل΍ Γήτπت مΤΒص΃.ΔيΩΎμΘلاق΍ ΎϬΘليϭΆنب مسΎج ϰل΍ ΔعيΎϤΘلاج΍ Δليϭ 

 ،ΔئيΎيΰف ΔيϨϘط تϘته فΎنϮϜح مΒμلم ت Ϋ· ته΍Ϋ Ϊء في ح΍Ωلأ΍ ϯϮΘΤئل في مΎه έϮτت ϡΎم΃ ΎϨسϔن΍ ΪΠن ΎϨهϭ

 ΕΎسسΆϤل΍ من ήيΜϜل΍ Ε΃Ϊبϭ ، تهΎجΎحϭ لهϮميϭ تهΎϬجϮتϭ تهΎمΎϤΘه΍ ΓΎع΍ήمن حيث م αΎلأسΎب ΔنيΎبل ·نس-

ΔعيϮρ ΔϘيήτبϭ- .ΔسسΆϤل΍ ه فيϘϠخ ΔيϤϨΘل΍ϭ ήيϮτΘل΍ مج΍ήيع بτΘلا تس ϱάل΍ لϠΨل΍ Ϊنب لسΎΠل΍ ΍άϬب ϡΎϤΘلاه΍ 

  ΎϨمن هϭ Δيέ΍Ωلإ΍ ΎϬρΎϤن΃ϭ ΎϬΒليΎس΃ بل من ΕΎسسΆϤل΍ صيلا من΃ ΍ءΰج ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ تΤΒص΃ ΍άϬبϭ

ي΍ ΔلاجΎϤΘعيϭ ΔقيαΎ عΎئΪهΎ فΪϘ ن΍ Ε΄θلΎΤجΔ لΎϨΒء كέΩ΍Ϯ مΆهΔϠ تϠΘϤك ΍ل΍ϭ Ε΍έΪϘلΕ΍έΎϬϤ لϔΘعيل ΍لϤسϭΆل

 Ϊصέϭ΃ لϤθلي ΔليϭΆسϤل΍ ϩάه ϕΎτن ΪΘم΍ حيث .ΓΪϤΘمعϭ ΓΩΪΤم Ε΍ήشΆمϭ ήييΎفق معϭ ΕΎسسΆϤل΍ كϠء ت΍Ω

 ΎϬهΎΠت ΔعيΎϤΘلاج΍ ΎϬΘليϭΆمس ϱΩΆت ϥ΃ ΔϤψϨϤل΍ ϰϠجب عϮΘي يΘل΍ϭ ϱήθΒل΍ ΩέϮϤل΍ ΎϬϨم ΓΩΪعΘم Ύف΍ήρ΃

ήض ήΒΘيع ϱήθΒل΍ ΩέϮϤل΍ ϩΎΠت ϝϭΆسϤل΍ ϡ΍ΰΘلال΍ϭ من Γέϭ΃ ϥ΃ έΎΒΘع΍ ϰϠعϭ ،يϠϜل΍ ء΍Ωلأ΍ سينΤجل ت

 ΔϤψϨϤل΍ ϰϠع ϥΎم فϬيϠع ήثΆتϭ ΔϤψϨϤل΍ مϬب ήث΄Θين تάل΍ ΔΤϠμϤل΍ ΏΎΤص΃ ف منήρ هي ΔيήθΒل΍ Ωέ΍ϮϤل΍

 ΕΎيعήθΘل΍ϭ Δيέ΍Ωلإ΍ ΕΎϤيψϨΘل΍ ΩϭΪح ΪϨقف عϮΘلا ت ΔليϭΆسϤل΍ ϩάϬم، فϬهΎΠت ϝϭΆسϤل΍ ϙϮϠبس ϡ΍ΰΘلال΍

΃ ϰل΍ ϯΪعΘبل ت ΔنيϮنΎϘل΍ΩΎلأبع΍ ΓΩΪعΘم ΓήيΜك Δخلاقي΃ έϮم ΔنيΎلانس΍ϭ ΔنيϮنΎϘل΍ϭ ΔيΩΎϤل΍ نب΍ϮΠلΎب Δعلاق ΎϬل ،

ΔسسΆϤل΍ خل΍Ω ملΎعϠلي: لΎΘل΍ ϝΎϜلاش΍ Ρήρ ΎϨϨϜϤي ΎϨمن هϭ 

✓  ίΎغϠنϮس ΔسسΆϤين بϠمΎلع΍ ء΍Ω΃ سينΤفي ت ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ έϭΩΎم–ΔسΒ؟-ت 

΍ Εلا΅ΎسΘل΍ من ΔعϮϤΠم ΔليΎϜلاش΍ ϩάعن ه ωήϔΘتϭ:Δعيήϔل 

 ΍Ωء ل΍ ϯΪلعΎمϠين في مΆسسΔ سϮنϠغίΎ؟م΍ έϭΩΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاقΩΎμΘيΔ في ΍لήفع من مس΍ ϯϮΘلأ /1

 م΍ έϭΩ ΎلاتΎϔقي΍ ΕΎلΎϤΠعيΔ في تΤسين ΍Ω΃ء ΍لعΎمϠين في مΆسسΔ سϮنϠغίΎ؟ /2

 خلاقي΍ϭ ΔلانسΎنيΔ في ίيΓΩΎ كΎϔء΍ ΓلعΎمϠين بΆϤسسΔ سϮنϠغίΎ؟م΍ έϭΩΎلϤسϭΆلي΍ Δلأ /3

2/ ΏΎΒأس:ωϮضϮϤال έΎاختي 

 έΎيΘخ΍ يب، حيث تمϘϨΘل΍ϭ ثΤΒل΍ عيΪΘي تسΘل΍ ΔمΎϬل΍ ΕΎعϮضϮϤل΍ من ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ωϮضϮم ΪϤΘيع

:ΎϬϨم ΏΎΒلاس΍ بعض من ήفϮت Ϊبع Δس΍έΪل΍ ϩάه ωϮضϮم 

- .Δث΍Ϊح ήΜلاك΍ ضيع΍ϮϤل΍ ح منΒص΃ نه΃ ϱ΃ ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ϡϮϬϔم ϰϠف عήعΘل΍ ΔلϭΎΤم 
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ي ح΍ ϝϮلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ في ΍لΆϤسس΍ϭ Δبί΍ή م΃ ϯΪهϤيΔ ه΍ ϩάلϤسϭΆلي΍ ΔعΎτءέΎρ΍ معήف -

.ΔعيΎϤΘلاج΍ 

΍لاقΏ΍ήΘ من ΍لΆϤسس΍ϭ ΔلΘعήف عΒρ ϰϠيعΔ مέΎϤسΎϬΘ في م΍ ϝΎΠلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعي΍ϭ ،Δس΍ήϘΘء  -

.ΎϬل ϝϮϠح νήعϭ ΕΎيΒϠلس΍ϭ ئصΎϘϨل΍ Δفήجل مع΃ من ϝΎΠϤل΍ ΍άفي ه ΔسسΆϤل΍ به ΰيϤΘت ϱάل΍ قع΍Ϯل΍ 

3/  : Δاسέالد ΔيϤأه 

 تϤϜن ΃هϤيΔ ه΍ ϩάل΍έΪسΔ في:

_ ΃هϤي΍ ΔلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ في كϮنΎϬ تعϤل عϰϠ تΤسين ص΍ ΓέϮلΆϤسسΔ في ΍لϤΘΠϤع خΎصΔ ل΍ ϯΪلعϤلاء 

.ϝΎϤلع΍ϭ 

ΘϤل΍ ΔيΩΎμΘلاق΍ ΔليϭΆسϤل΍ ϝمن خلا ϱήθΒل΍ ΩέϮϤلΎب ϡΎϤΘلاه΍ _Ϥلأ΍ في ΔϠΜ يΘل΍ϭ Ε΍ϭلعلا΍ϭ Ε΂فΎϜϤل΍ϭ έϮج

ΎهέϭΪب .ΔسسΆϤلΎئه ب΍Ω΃ ϯϮΘسين مسΤهم في تΎتس 

_ تΒτيق ΍لاج΍ήء΍ϭ Ε΍ل΍ϮϘنين ع΍ ϰϠلع΍ ήμϨلϱήθΒ بΎϤ يΎϨΘسب ΍ϭحΘيΎجΎته ϭفق ΍لήθΘيع΍ ΕΎلعΩΎل΍ϭ ΔلΘي 

 ΍Ωء لϘΤΘيق ΃ه΍Ϊف ΍لΆϤسسΔ.يϜϤن ϥ΃ تسΎعϩΪ في ΍لήفع من ΍لأ

4/ :Δاسέأهداف الد 

΍ έϭΩلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ في تΤسين ΍Ω΃ء ΍لعΎمϠين  ت΃ έϮΤϤΘه΍Ϊف ه΍ ϩάل΍έΪسΔ ه΍ ϩάل΍έΪسΔ في تϮضيح   

 ΔسسΆϤل΍ έϮτت ϝمن خلا ΍άهϭ ،مϬϤل΍ έϭΪل΍ ΍άϬق بϠعΘي تΘل΍ έΩΎμϤل΍ ϝلك من خلاΫϭ ،ίΎغϠنϮس ΔسسΆϤب

: ϰϠف عήعΘل΍ ΔلϭΎΤم ϝمن خلا ΍άهϭ ίΎغϠنϮس ΔيϨρϮل΍ 

 ΍لعΎمϠين بΆϤسسΔ سϮنϠغίΎ تΒس΍Ω.Δء لϯΪ معήف΍ ΔلϤسϭΆلي΍ ΔلاقΩΎμΘيέϭΩϭ ΔهΎ في ΍لήفع من مس΍ ϯϮΘلأ /1

2/ ΔسΒت ίΎغϠنϮس ΔسسΆϤين بϠمΎلع΍ ء΍Ω΃ سينΤفي ت ΎهέϭΩϭ ΔعيΎϤΠل΍ ΕΎقيΎϔلات΍ Δفήمع 

 خلاقي΍ϭ ΔلإنسΎنيέϭΩϭ ΔهΎ في ίيΓΩΎ كΎϔء΍ ΓلعΎمϠين في مΆسسΔ سϮنϠغίΎ تΒسΔمعήف΍ ΔلϤسϭΆلي΍ Δلأ /3

5/ : Δاسέالد ΕΎفرضي 

1/  ΔليϭΆسϤϠفي ل έϭΩ ΔيΩΎμΘلاق΍لأ΍ ϯϮΘفع من مسήل΍ΔسΒت ίΎغϠنϮس ΔسسΆين في مϠمΎلع΍ ϯΪء ل΍Ω. 

2/ ΔسΒت ίΎغϠنϮس ΔسسΆϤين بϠمΎلع΍ ء΍Ω΃ سينΤفي ت έϭΩ ΔعيΎϤΠل΍ ΕΎقيΎϔللات. 

 تΒسΔ. في ίيΓΩΎ كΎϔء΍ ΓلعΎمϠين بΆϤسسΔ سϮنϠغίΎ خلاقي΍ϭ ΔلإنسΎنيέϭΩ ΔلϤϠسϭΆلي΍ Δلأ /3
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6/ :ΔبقΎالس ΕΎاسέالد 
• : ϰلϭالا ΕΎاسέالد 

 ϯήج΃س΍έΪل΍ ϩάهΔ  ΔليϭΆسϤل΍ έϭΩ " ϥ΍ϮϨت عΤت ήΘسΎم ΓΩΎϬيل شϨسن" لΤل΍ ΪϤΤمήϜبϮلب "بΎτل΍

 ΔϨس ΔϨتΎب ΓΪحϭ ϝΎτϔن ΔسسΆϤب Δني΍Ϊمي Δس΍έΩ هي ϭ "ΔϤψϨϤل΍ ء΍Ω΃ سينΤفي ت ΔعيΎϤΘلاج΍2013-2014 

 ήπخي ΪϤΤم ΔمعΎج–  ΓήϜبس– 

 ί΍ήب΍ ϰل΍ Δس΍έΪل΍ فΪϬت΃ك ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ΔيϤي΄هϘت Γ΍Ωلأ΍ ΔعϮϤΠمن بين م ΔيϤي ΎهΪϤΘي تعΘل΍ ليبΎس

 ί΍ήب΍ ϭ ييمϘΘل΍ ΔيϠϤفي ع ΔϤψϨϤل΍΃لأ΍ ييمϘت ΔيϤه ΔϤψϨϤل΍ Γέ΍Ω΍ ΓΪعΎمس ϭ ΔيΩΎμΘلاق΍ ΔϤψϨϤل΍ خل΍Ω ء΍Ω

. ΓΩϮج ϰϠع΃ ϭ ΪϬج ϭ قتϭ ϭ ΔϔϠϜب΄قل ت ΓΪشيήل΍ Ε΍έ΍ήϘل΍ ΫΎΨت΍ ϰϠع ΔϤψϨϤل΍ Γέ΍Ω΍ ΓΪعΎمس ϭ ΔيΩΎμΘلاق΍ 

έ ϝ΍Άئيسي : م΍ έϭΩ ΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ في تΤسين ΍Ω΃ء ΍لΆϤسسΔ ؟ ϭ ق΍ ϡΎلΎΒحث تϭΎϨلت ΍لاشΎϜليΔ س

: ΔليΎΘل΍ Δعيήϔل΍ Εلا΅ΎسΘل΍ ΔغΎيμب 

•  Ύم ϭ ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ΔهيΎم΃؟ ΔϤψϨϤϠل ΔΒسϨلΎب ΎϬΘيϤه 

 مΎهي΍ Δلا΍Ωء ؟ •

 مΎهي΍ ΔلΆϤش΍ Ε΍ήلϤسΎعΓΪ عϰϠ عϠϤي΍ ΔلϘΘييم ؟ •

•  Ύم΃ ΔليϭΆسϤل΍ ΔيϤء ؟ه΍Ωلا΍ سينΤفي ت ΔعيΎϤΘلاج΍ 

΍ Ε΍ϭΩلΘي ΍سΪΨΘمΎϬ م΍ ΎϬϨلاسΒΘيϭ ϥΎ كΎنت بΎلϨسΔΒ لΎΠϠنب ΍لΠϬϨϤي ΍س΍ ϡΪΨΘلΎΒحث ΍لϬϨϤج ΍لϮصϔي ϭ من ΍لأ

 ϭ نΎΘئج ΍ل΍έΪسΔ هي : –بΎتΔϨ  –عΎمل بΆϤسسΔ نϝΎτϔ  50عي΍ ΔϨلΤΒث بـ 

- ϩΎΠت΍ ΔϤψϨϤل΍ ϡ΍ΰΘل΍ هي ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍΃. لحΎμϤل΍ ΏΎΤص 

-΃ سينΤت ϰϠع ΪعΎيس ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ يقΒτت ϥ΃. ΔϤψϨϤل΍ ء΍Ω1 

• : ΔنيΎالث Δاسέالد 

 ΔليϭΆسϤل΍ " ϥ΍ϮϨبع ήΘجيسΎϤل΍ ΓΩΎϬيل شϨل " ϝ΍Ϯفي نΎضي " ΔΒلΎτل΍ فήρ من Δس΍έΪل΍ ϩάيت هήج΃

(  ΍chiali tubesلاجΎϤΘعيΔ لΆϤϠسس΍ ϭ Δل΍ Ωέ΍ϮϤلήθΒيϭ " Δ هي ΍έΩسΔ مي΍ΪنيΔ بΆϤسسΔ شي عϠي للانΎبيب )

 ΔϨس ϥΎسϤϠ2009/2012ت  ΔمعΎج΃ ΪيΎϘϠب ήϜبϮب–  ϥΎسϤϠت– 

                                                           
΍έΩسΔ مي΍ΪنيΔ بΆϤسسΔ نϭ ϝΎτϔحΓΪ بΎتΔϨ،  غيή مΓέϮθϨ، ، شΓΩΎϬ مΎسέϭΩ،ήΘ الϤسؤϭليΔ الاجتΎϤعيΔ في تحسين أΩاء الϤنΔϤψ بϮبήϜ م΍ ΪϤΤلΤسن: 1

2013-2014. 



Δس΍έΪϠي لΠϬϨϤل΍ϭ ϱέϮμΘل΍ έΎρلا΍                                                        ϝϭلأ΍ لμϔل΍ 

 

 

 

 Δس΍έΪل΍ ϩάف هΪϬت΃ ΔسسΆϤل΍ ϥ΃ ΎهέΎΒΘعΎب ΔيήθΒل΍ ΎهΩέ΍Ϯم ϩΎΠت΍ ΔصΎخ ΔعيΎϤΘلاج΍ ΎϬΘليϭΆسϤب ϡ΍ΰΘلال΍ ϡΎم

لالϡ΍ΰΘ بΎϬ هϤي΃΍ Δبع΍ ΩΎلϤسϭΆلي΍ Δت΍ ϩΎΠلع΍ ϭ΃ ϭ ϝΎϤلاέتΎϘء كάلك معήفΔ عΩΪ من  Ρهم مϮϘم΍ ΕΎل΃ΎΠϨمن 

: ΔليΎΘل΍ ΔليΎϜلاش΍ ΔΜحΎΒل΍ حتήρ ϭ سكΎϤΘي مϠخ΍Ω عϤΘΠق مϠفي خ ΎϬΘϤهΎسϤل ΍ήψن 

•  ΔسسΆϤϠن لϜϤكيف ي΃هΩέ΍Ϯعن م ΎعيΎϤΘج΍ ΔلϭΆمس ϥϮϜت ϥΎ ؟ ΔيήθΒل΍ 

: ΔليΎΘل΍ Δعيήϔل΍ Εلا΅ΎسΘل΍ ΔغΎيμمت بΎق ϭ 

 م΍ΫΎ يعϨي بΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ لΆϤϠسسΔ ؟ •

 فيم تΜϤΘل ΍لϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ لΆϤϠسسΔ في έΎρ΍ مΩέ΍Ϯه΍ ΎلήθΒيΔ ؟  •

 هل ت΍ ϡΰΘϠلΆϤسس΍ ΕΎل΍ΰΠئήي΍ ΔلΎΨصΔ بϤسϭΆلي΍ ΎϬΘلاجΎϤΘعي΍ ΔتϩΎΠ مΩέ΍Ϯه΍ ΎلήθΒيΔ ؟ •

ΎΒل΍ متΪΨΘس΍ع حϤΘΠمن م  ΔϨنت عيΎك ϭ ΕΎنΎيΒل΍ عϤΠل ΔϠسيϮك ϥΎيΒΘلاس΍ متΪΨΘس΍ϭ يϔصϮل΍ جϬϨϤل΍ ΔΜ

عΎملا بΎسϡ΍ΪΨΘ عيΔϨ  20ي عϝΎϤ مΆسسΔ شي عϠي )έ΅سΎء ϥϭΩ مϭ΅ήسين ( تϠΜϤت في ΍لΤΒث ΍لϠΜϤΘϤين ف

. Δئي΍Ϯθع 

: Δس΍έΪل΍ ئجΎΘهم ن΃ من ϭ 

نϝΎ م΍ ϡϮϬϔلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ لΆϤϠسس΍ ΔهϡΎϤΘ معψم ΍لΆϤسس΍ ΕΎلϤعΎصϭ Γή قΎمت ΍لعΪيΪ من  •

ΆسϤل ΕΎسسΆϤل΍ يϨΒت ϡϮϬϔϤل΍ ΍άه ήθفي ن ΎهέϭΪب ΔليϭΪل΍ Ε΍لاΎكϮل΍ Ϊئ΍Ϯق فϘΤت ΔعيΎϤΘلاج΍ ΎϬتΎليϭ

 Ύπي΍ ΔسسΆϤϠل ϭ.... ينϠمΎلع΍ لاءϭ ΓΩΎيί ΔΌيΒل΍ ϰϠع ΔψفΎΤϤل΍ , ΔيΤμل΍ عϠلس΍ ϡΪϘت ϭ عϤΘΠϤϠل ΓΪيΪع

.... ϝΎϤلع΍ ينϜϠϬΘسϤل΍ ينϤهΎسϤل΍ مع ΓΪيΠل΍ ΕΎلعلاق΍ قϠخ ϝمن خلا 

خάه΃ ΎفϤن ΍ϭجب ΍لΆϤسسΕΎ ه΍ ϙΎϨلعΪيΪ من ΍لابع΍ ΩΎلΎΨصΔ بΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعي΍ Δت΍ ϩΎΠلعΎمϠين  •

ه΍Ϊف ΍لعΎمϠين ϭ تΰيΪ من ϭلائϬم ΍ ϭهΎϤΘمϬم بΎلΆϤسس΍ ΔلΘي يعϥϮϠϤ ب΃ ϭ ΎϬبعين ΍لاعέΎΒΘ لانΎϬ تϘΤق 

ϠΨي تϬقت فϮل΍ سϔفي نΘ ف΃. ΔΌيΒل΍ ΕΎيΪΤت ϭ ΔفسΎϨϤل΍ لυ في ΔسسΆϤل΍ ف΍Ϊ1ه 

•  : ΔلثΎالث Δاسέالد 

" ΔΒهيϭ ϡΪϘم " ΔΒلΎτل΍ فήρ من Δس΍έΪل΍ ϩάيت هήج΃  ΔبΎΠΘس΍ ϯΪييم مϘت " ϥ΍ϮϨبع ϩ΍έϮΘكΪل΍ ΓΩΎϬيل شϨل

 Ώήلغ΍ ΕΎسسΆمن م ΔϨعي ϰϠع ΔيϘيΒτت Δس΍έΩ هي ϭ " ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤϠل ήئ΍ΰΠل΍ في ϝΎϤلاع΍ ΕΎϤψϨم

 ϱήئ΍ΰΠل΍2013/2014 . ϥ΍ήهϭ ΔمعΎفي ج 

                                                           
 شي عϠي ΍έΩسΔ مي΍ΪنيΔ بΆϤسسΔ غيή مΓέϮθϨ، مΎجسΘيή،، شΓΩΎϬ الϤسؤϭليΔ الاجتΎϤعيΔ لϤϠؤسسϭ ΔالϮϤاΩέ الΒشريΔيΎفي نϝ΍Ϯ: ض 1

،ϥΎسϤϠبيب،تΎ2010-2009للأن. 
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ΒτΘيϘي كάلك معήفΔ تΪϬف ه΍ ϩάل΍έΪس΍ Δل΍ ϰلΘعήيف ب΍ ϡϮϬϔϤلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ من ΍لΎΠنب ΍ل΍ ϭ ϱήψϨل

 ϭ ϡϮϬϔϤل΍ ΍άϬب ΔτΒتήϤل΍ مج΍ήΒϠل ΎϬΘبΎΠΘس΍ ϯΪمϭ  ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ϡϮϬϔمن م Δيήئ΍ΰΠل΍ ΔسسΆϤل΍ قعϮم

 ί΍ήب΍ ϭ  ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ΔفΎϘΜب ϝΎϤلاع΍ ϝΎجέ يفήتع΃ ϭ عϤΘΠϤل΍ ϰϠع ϭ ΔϤψϨϤل΍ ϰϠع ΔبيΎΠلاي΍ ΎهέΎث

 ص΍ ΏΎΤل΃. ΔΤϠμϤمϠΘΨف 

Ϝلاش΍ لتϭΎϨت ϭ : لا فيΜϤΘم Ύئيسέ لا΍Άس ΔليΎ 

 مΎ تϘييم مέΎϤس΍ ΔلΆϤسس΍ ΕΎلاقΩΎμΘي΍ Δل΍ΰΠئήيΔ ل΍ήΒمج ΍لϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ   ؟ •

: ΔليΎΘل΍ Δعيήϔل΍ Εلا΅ΎسΘل΍ Δيغμمت بΎق ϭ 

 مΎهي ΒρيعΔ فϠس΍ ΔϔلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ  في ΍لΆϤسس΍ ΕΎلاقΩΎμΘيΔ عي΍ ΔϨل΍έΪسΔ ؟ •

•  ΔليϭΆسϤل΍  ΕΎسέΎϤييم مϘت ϮهΎم ϥϮϠمΎلع΍، ϥϮϤهΎسϤل΍ ( ΔΤϠμϤل΍ ΏΎΤص΍ ϩΎΠت  ΔعيΎϤΘلاج΍

 ،΍لΰبΎئن ،΍ل΍، ϥϭΩέϮϤلϤΘΠϤع، ΍لΒيΔΌ ( في ΍لΆϤسس΍ ΕΎلاقΩΎμΘيΔ عي΍ ΔϨل΍έΪسΔ ؟

ب έΩج΍ Δه΍ ϡΎϤΘلΆϤسسΔ بΎلϮفΎء بϤسϭΆلي΍ ΎϬΘلاجΎϤΘعيΔ مΎهϮ تήتيب ΍ص΍ ΏΎΤلΔΤϠμϤ بΤس •

 ؟ تΎΠهϬم

• ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍  مج΍ήب ΔيعΒρ هيΎ؟ م Δس΍έΪل΍ في ΓέΎΘΨϤل΍ ΕΎسسΆϤل΍ ΎϬسέΎϤي تΘل΍ 

•  ϙΎϨهل ه΃  ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍  ΔسέΎϤم ϰϠع ΔسسΆϤل΍ مΠح ϭ ρΎθن ϭ ΔيϜϠϤل΍ ϭ ήϤلع΍ ل منϜل ήث

 ل΍ ϯΪلΆϤسس΍ ΕΎلاقΩΎμΘي΍ ΔلΓέΎΘΨϤ في ΍ل΍έΪسىΔ ؟ 

•  Δس΍έΪل΍ ΔϨعي ΔيΩΎμΘلاق΍ ΕΎسسΆϤل΍ ΔسέΎϤم ϥϭΩ ϝϮΤي تΘل΍ قيل΍ήلع΍ هيΎم ΔعيΎϤΘلاج΍ ΎϬتΎليϭΆسϤل

 ت΍ ϩΎΠصΤب ΍لΔΤϠμϤ ؟

 ϝΎϤعΘس΍ تم ϭ يϠيϠΤΘل΍ جϬϨϤل΍ ϭ يϔصϮل΍ جϬϨϤل΍ ΔΜحΎΒل΍ متΪΨΘس΍΃ من ΍ΩΪل عϤش ϥΎيΒΘلاس΍ ΏϮϠس

ΘلاعΎب ϱήئ΍ΰΠل΍ Ώήلغ΍ في ΔيΩΎμΘلاق΍ ΕΎسسΆϤل΍ Δئي΍Ϯθلع΍ ΔϨلعي΍ ΏϮϠس΍ ϰϠع ΩΎϤ ϩάه έΎيΘخ΍ في

 هم نΎΘئج ΍ل΍έΪس΍΃ : ΔلΆϤسسϭ ΕΎ من 

•  Ιثلا ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ مج΍ήل بϤθت΃ ΪعΒل΍ ϭ عيΎϤΘلاج΍ ΪعΒل΍ ، ϱΩΎμΘلاق΍ ΪعΒل΍ : هي ΩΎبع

 ΎعيΎϤΘج΍ ΔلϭΆمس ΔϤψϨم ϰل΍ ϝϮصϮϠل ΎليΎΜم ήΒΘيع ΔلاثΜل΍ ΩΎلابع΍ ϩάي هτمج تغ΍ήΒب ΔكέΎθϤلΎي فΌيΒل΍ 

• ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ΔفΎϘث ΔيϤϨفي ت ΔليϭΪل΍ ΕΎϤψϨϤل΍ ϭ Ε΍έΩΎΒϤل΍ تϤهΎلأ س΍ ΕΎϤψϨفي م ϝΎϤع

 ΕΎϤψϨϤل Ε΍ΩΎشέ΍ ϭ ΔيϤϠع ΕΎϬجيϮضع تϭ ϝمن خلا ΔΤيΤμل΍ ΎϬΘسέΎϤضيح مϮت في تϤهΎس ΎϤك

 ΔليϭΪل΍ لϤلع΍ ΔϤψϨم ΉΩΎΒم، ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤϠي لϤلΎلع΍ ϕΎΜيϤل΍: Ε΍έΩΎΒϤل΍ ϩάمن بين ه ϝΎϤلاع΍

. ΕΎسيϨΠل΍ ΓΩΪعΘم ΕΎكήθل΍ ιϮμΨب 
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• ΰϔΤت ϥ΍ ΎϬفع من ش΄ن΍ϭΩ ΓΪع ϙΎϨه  ΎϬϨم ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ مج΍ήب ΔسέΎϤم ϰϠع ϝΎϤلاع΍ ΕΎϤψϨم

 ΎϤيل كϮτل΍ لاجل΍ لي فيΎϤل΍ ΎϬئ΍Ω΍ سن منΤت ϥ΍ ϭ ΔϤψϨϤل΍ ΔعϤمن س ίΰتع ϥ΍ نϜϤمج ي΍ήΒل΍ ϩάه ϥ΍

. ΔعيΎϤΘلاج΍ ϭ ΔيΌيΒل΍ ήρΎΨϤل΍ Γέ΍Ω΍ ئلΎسϭ من ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ΕΎسέΎϤم ήΒΘتع 

• ΆسϤل΍ مج΍ήب ϭ ΔسΎهم سيΎتس ΔيΩΎμΘلاق΍ نب΍ϮΠلΎب ΔϘϠعΘϤل΍ ΔϨه΍ήل΍ ΕلاϜθϤل΍ في حل ΔعيΎϤΘلاج΍ Δليϭ

ϤψϨϤل΍ ϙ΍ήش΍ نϤπΘي ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤϠل ϱΩΎμΘلاق΍ ΪعΒلΎف . ΔيΌيΒل΍ ϭ ΔعيΎϤΘلاج΍ ϭ يقϘΤفي ت Δ

΃، ΔيΩΎμΘلاق΍ ΔيϤϨΘل΍ يهϠعين عΘلا يϭΆمس ΎϨρ΍Ϯم ϝΎϤلاع΍ ΔϤψϨعل من مΠعي فيΎϤΘلاج΍ ΪعΒل΍ Ύم

ϙ΍ήΘلاش΍  ، ΔعيϮτΘل΍ ϭ ΔيήيΨل΍ ϝΎϤلاع΍ في ΕΎكέΎθϤل΍ ϰل΍ ΓέΩΎΒϤل΍ ϭ عϤΘΠϤل΍ ΕلاϜθفي حل م΃ Ύم

 . Δم΍ΪΘسϤل΍ ΔيϤϨΘل΍ يقϘΤفي ت ΔكέΎθϤل΍ ϰل΍ ήشΎΒل مϜθب ϝΎϤلاع΍ ΕΎϤψϨفع مΪي فيΌيΒل΍ ΪعΒل΍1 

•  : Δالرابع Δاسέالد 

΃ت عΤت ήΘسΎم ΓΩΎϬيل شϨل " ΔϘفيέ ΓήϘيϨس " ΔΒلΎτل΍ Δس΍έΪل΍ ϩάه ΕΰΠن " ϥ΍ϮϨ΃ ΔليϭΆسϤل΍ يقΒτت ήث

΍لاجΎϤΘعيΔ ع΍Ω΃ ϰϠء ΍ل΍ Ωέ΍ϮϤلήθΒيΔ في ΍لΆϤسس΍ ΕΎلϮΘϤس΍ ϭ Δτلμغي΍έΩ " ΓήسΔ حΎل΍ Δيلاف ،تήين ، 

 ΔϨس ΔϠقέϭ ίΎغ ΪϨء ، ليΎيπل΍2012/2013  ΡΎبήم ϱΪصΎق ΔمعΎج–  ΔϠقέϭ–  

 ϭ ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ϡϮϬϔم ϰϠف عήعΘل΍ ϰل΍ Δس΍έΪل΍ ϩάف هΪϬت΃ϭ Ύهήث ΍ ϩΎΠت ΎهΪسيΠت ήهΎψلم Ωέ΍ϮϤ

: ΔليΎΘل΍ ΔليΎϜلاش΍ ΔΜحΎΒل΍ حتήρ ϭ ΔيήθΒل΍ 

΍Ωء ΍ل΍ Ωέ΍ϮϤلήθΒيΔ في ΍لΆϤسس΍ ΕΎلμغي΃ ϭ Γήكيف يΆثή تΒτيق ΍لϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ في تΤسين -

 ϭ قΎمت بμيΎغ΍ ΔلΘسΎ΅لا΍ ΕلΎΘلي΍ : ΔلϮΘϤسΔτ ؟

 م΍ ΎلΩϮμϘϤ بΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ لΆϤϠسسΕΎ ؟  •

• ϯΪم Ύم  Γήغيμل΍ ΕΎسسΆϤل΍ في ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ΩΎلابع ΔτسϮΘϤل΍ ϭ Γήغيμل΍ ΕΎسسΆϤل΍ يϨΒت

 ΍ ϭلϮΘϤسΔτ ؟

بع΍ ΩΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ كΘϤغيΕ΍ή مس΃ ϭ ΔϠϘΘهل تϮجΪ علاقέ΍ ΔتρΎΒيΩ Ε΍Ϋ Δلال΍ ΔحΎμئيΔ بين  •

΃بع ؟Ύت ήغيΘϤك ΔτسϮΘϤل΍ ϭ Γήغيμل΍ ΕΎسسΆϤل΍ في ϱήθΒل΍ ΩέϮϤل΍ ء΍Ω 

΃لΎب Ύكم ΔϠبΎϘϤل΍ ϭ ϥΎيΒΘلاس΍ ϰϠع ΔΜحΎΒل΍ ΕΪϤΘع΍ يΠϬϨϤل΍ نبΎΠϠل ΔΒسϨ΄ ΔϨت عيϠΜϤت ϭ ΕΎنΎيΒل΍ عϤΠل Ε΍ϭΩ

عΎمل في ΍لϤسϮΘي΍ ΕΎلاέ΍ΩيΔ في مϮϤΠعΔ من ΍لΆϤسس΍ ΕΎلμغي΍60  ϭ ΓήلΤΒث بعيΔϨ ع΍ϮθئيΔ تΎΘلف من 

 ف تήين .΍لϮΘϤسΔτ في ϭلايέϭ Δقϭ ΔϠ هي مΆسسΔ ليΪϨ غϭ ίΎ مΆسس΍ ΔلπيΎء ϭ مΆسس΍ Δيلا

 هم نΎΘئج ΍ل΍έΪسϭ΃: Δ من 
                                                           

1  :ΔΒهيϭ ϡΪϘمΔعيΎϤالاجت ΔليϭسؤϤϠفي الجزائر ل ϝΎϤالاع ΕΎϤψمن ΔبΎاستج ϯتقييم مد،΍έϮΘكΩ ΓΩΎϬش ، ،ΓέϮθϨم ήمن  غي ΔϨعي ϰϠع ΔيϘيΒτت Δس΍έΩ
،ϥ΍ήهϭ ΔمعΎج ،ϱήئ΍ΰΠل΍ Ώήلغ΍ ΕΎسسΆ2014-2013م. 
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  Δ  في حΎρ ΩϭΪقΎϬΘ فيϠΘΨف تϨΒيΎϬت΍ ϰϨΒΘلΆϤسس΍ ΕΎلμغي΍ ϭ ΓήلϮΘϤس΍ Δτبع΍ ΩΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعي •

 لΎϬته ΍لاخيΓή بΎخΘلاف ΍ل΍ ωΎτϘلϱά تθϨط فيه .

 نه يϜϤن ΍عέΎΒΘهΎ كΎϤ يϠي : م΃ ϯΪلايϮج΍ ΪتϕΎϔ حϝϮ م΍ ϡϮϬϔلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ لΆϤϠسس΍ Δلا  •

مسΎه΍ ΔϤلΕΎϤψϨϤ للاعϝΎϤ في ΍لΜϜيή من ΍لان΍ ΔτθلاجΎϤΘعيΔ مΜل مέΎΤب΍ Δلϭ ήϘϔ مΎϜف΍ ΔΤلϭ ΙϮϠΘ تΤسين 

. ΔيΤص ΕΎمΪخ 

•  ϰل΍ ΕΎضيήϔل΍ έΎΒΘخ΍ من Ύلاقτن΍ Δس΍έΪل΍ تϠصϮت΃Δعلاق ΪجϮبين نه ت ΔئيΎμح΍ ΔلالΩ Ε΍Ϋ ΔيρΎΒتέ΍  

΃ϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ΩΎبع ϭ ΔϠϘΘمس Ε΍ήغيΘϤك ΔعيΎ΃ ΔτسϮΘϤل΍ ϭ Γήغيμل΍ ΕΎسسΆϤل΍ في ϱήθΒل΍ ΩέϮϤل΍ ء΍Ω

      1كΘϤغيή تΎبع . 

 

  

                                                           

1  :Δسنيقرة رفيقΔسطϭالمتϭ الصغيرة ΕΎفي المؤسس Δارد البشريϭى أداء المϠع ΔعيΎالاجتم Δليϭرة، ، أثر تطبيق المسؤϭستر، غير منشΎدة مΎϬش
 .-يΎء،ليندغΎز، ϭرقΔϠ، ضدراسΔ حΎلΔ ايلاف ترين،ال
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ΔبقΎالس ΕΎاسέالد ϰϠالتعقيب ع: 

:ϰلϭالأ Δاسέالد 

ϭق΍ ΪسΪϔΘنΎ من ه΍ ϩάل΍έΪسΔ من ΍لΎϨحي΍ ΔلΠϬϨϤيϭ Δبعض ΍لعΎϨص΍ ήلΘϤعΔϘϠ بΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيέϭΩϭ ΔهΎ في 

΍لΆϤسسΔ، كϮنΎϬ ه΍ ϩάل΍έΪسΔ تΤΒث في نϔس ΍لاشΎϜليϭ Δه΍ά مΎسϬل لΎϨ في بΎϨء ΍لاشΎϜلي΍ ΔلΎΨصΔ تΤسين ΍Ω΃ء 

.ΓήكάϤلΎب 

 :ΔنيΎالث Δاسέالد 

 ΔليϭΆسϤل΍ " لϘΘسϤل΍ ήغيΘϤل΍ ϝمن خلا ϙήΘθت ΎϬن΃ في ϱήψϨل΍ نبΎΠل΍ من ΎنΪϔΘس΍ Δس΍έΪل΍ ϩάفي ه

ϭ ،ΔكΎنت نΎΘئΎϬΠ في ΍ ϥ΃لابع΍ ΩΎلΎΨصΔ بΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ" حيث ϭجΎϨΘϬ لΒعض ΍ل΍ήϤجع ΍لΔϤϬϤ ل΍έΪϠس

΍لاجΎϤΘعيΔ ع΍ ϰϠلΆϤسس΃ ΔخάهΎ بعين ΍لاعέΎΒΘ لأنΎϬ تϘΤق ΃ه΍Ϊف ΍لعΎمϠين ϭتΰيΪ من ϭلائϬم ΍ϭهΎϤΘمϬم 

.ΎϬب ϥϮϠϤي يعΘل΍ ΔسسΆϤلΎب 

 :ΔلثΎالث Δاسέالد 

Βل Δيήئ΍ΰΠل΍ ΔيΩΎμΘلاق΍ ΕΎسسΆϤل΍ ييمϘت ϯΪف عن مθϜϠل Δس΍έΪل΍ ϩάه ΕءΎج ،ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ مج΍ή

 ΔعيΎϤΘلاج΍ϭ ΔيΩΎμΘلاق΍ نب΍ϮΠلΎب ΔϘϠعΘϤل΍ ΔϨه΍ήل΍ ΕلاϜθϤل΍ م في حلϬمج تس΍ήΒل΍ ϩάه ϥ΃ في ΎنΪϔΘس΍ ΎϤك

.ΔيΌيΒل΍ϭ 

:Δالرابع Δاسέالد 

جΎءΕ ه΍ ϩάل΍έΪسΔ لθϜϠف عن مϯΪ تϨΒي ΍لΆϤسس΍ ΕΎلμغي΍ϭ ΓήلϮΘϤسΔτ لأبع΍ ΩΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعيΔ في 

ΒΘتع ΎϬنϮل كϜθتϭ ΔيήθΒل΍ Ωέ΍ϮϤل΍ ء΍Ω΃ϭ ϙϮϠس ϰϠع ήثΆي تΘل΍ϭ ΔسسΆϤϠل ΔيϠخ΍Ϊل΍ ΔΌيΒل΍ ΕΎنϮϜϤل΍ هم΃ من ή

.ίΎΠلان΍ ϮΤن ΎϤϬم Ύفع΍Ω 

ΔجيϬنϤال Εالاجراءا :ΎنيΎث 

1/:Δاسέالد ΕلاΎمج 

 الϤجϝΎ الΎϜϤني :

  ϕήθل΍ ίΎلغ΍ϭ ءΎبήϬϜل΍ يعίϮت ΔسسΆم ϰϠع Δس΍έΪل΍ ϩάيت هήج΃– ΔسΒت-  

 الϤجϝΎ الزمΎني:
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 ΔϨس ΓήكάϤل΍ ϩάه ίΎΠن΍ في في ωϭήθل΍ لي:  2017تمΎΘل΍ ϮΤϨل΍ ϰϠحل ع΍ήفي م ΎهίΎΠي΍ نϜϤحيث ي 

 έΩΎμϤل΍ ϰϠع ωلاρلا΍ϭ ثΤΒل΍ ϰل΍ ΔفΎلاضΎب ،ήيϤفϮن ήϬفي ش Δس΍ήل΍ ϩάه ωϮضϮم ΔغΎصيϭ έΎيΘخ΍ تم _

.Δس΍έΪل΍ ϩάϬل Δيέϭήπل΍ جع΍ήϤل΍ϭ 

΍ل΍ ΔϨΠϠلعϤϠيΔ لϠϜϠيΔ تم ΍لانτلاϕ في ΍لΎΠنب ΍لϱήψϨ _ بع΍ Ϊل΍ϮϤفΔϘ عϰϠ مϮض΍ ωϮل΍έΪسΔ من ήρف 

.ϱήϔفي ήϬش ΔيΎغ ϰل΍ ϱ΃ ،ينήϬش ΏέΎϘيΎته مΪمت م΍Ω حيث ،Δس΍έΪϠل ϱέϮμΘل΍ϭ 

قΪμ  04/03/2018_ مع ب΍ΪيΔ شήϬ مαέΎ ب΍ Ε΃Ϊل΍έΪس΍ ΔلϤي΍ΪنيΔ حيث كΎنت ΍لΰي΍ ΓέΎلاϭلϰ لΆϤϠسسΔ في 

من  ΍28/03/2018لϰ غΎيΔ  07/03/2018ت΄تي ΍لΰي΍ ΓέΎلΎΜنيΔ من ΃خ΍ άل΍ϮϤفΔϘ لاج΍ήء ΍ل΍έΪس΍ ΔلϤي΍ΪنيΔ، ثم 

 ΕΎمϮϠعϤل΍ بϠρ Ϊμق ΔيήθΒل΍ Ωέ΍ϮϤل΍ ϝϭΆمن مس ΏήϘΘل΍ ϝمن خلا Ώήعن ق ΔسسΆϤل΍ ϰϠف عήعΘل΍ جل΃

.ΔسسΆϤϠي لϠخ΍Ϊل΍ ϡΎψϨل΍ ،يϤيψϨΘل΍ لϜيϬل΍ ،ΔسسΆϤل΍ έϮρϭ Γ΄θل نΜم Δمίللا΍ Δليϭلا΍ 

عΎمل، ϭفي  ίϮΘ75يع ΍لاسΓέΎϤΘ ع΍ ϰϠلع΍ ϝΎϤلέΪϘϤ عΩΪهم Ώ قΎمت ΍لΎΒحΔΜ ب 01/04/2018_ في 

 تم ΍سήΘج΍ ωΎلاس΍Ω ϱ΃ ΓέΎϤΘمت يϮمين فϘط في ΍لίϮΘيع. 02/04/2018

 تم ΍لΪΒء في تήϔيغ ΍لΒيΎنϭ ΕΎمن ثم تϠΤيϭ ΎϬϠتϔسيήهϭ ΎصϮلا ΍لϰ نΎΘئج ΍ل΍έΪسΔ. 04/04/2018_ في 

 :ϱشرΒال ϝΎجϤال 

Τلي بΎϤلاج΍ Δس΍έΪل΍ عϤΘΠلف م΄Θمن ي ΔيήθΒل΍ Ωέ΍ϮϤل΍ قسم ΕΎئيΎμح΍ م  187سبϬϨمل مΎ25ع  έΎρ΍

 .΃40%عϥ΍Ϯ تϔϨيά، حيث ΍خήΘنΎ مϬϨم نس΃118  ΔΒعϥ΍Ϯ تϜΤم،  44سΎمي، 

 :ϤستΨدϤϡنϬج الال/2

مϬϨج ΍لΤΒث ه΍ " Ϯلήτيق ΍لϱά يسϜϠه ΍لΎΒحث ϭه΍ ϮلϤعήف΍ ΔلعϤϠي΍ ΔلΔϤψϨϤ للأفέΎϜ من ΃جل ΍لθϜف عن   

.ΓήهΎυ ΔϘيϘ1ح 

 ΎϤك ΔϠΌلاس΍ ϰϠع ΔبΎلاج΍ فΪϬب ،ΔϠϜθϤل΍ Δس΍έΪل΍ حث فيΎΒل΍ ΎϬعΒΘي يΘل΍ ΔϘيήτل΍ " يب ب΄نهήلغ΍ ΪϤΤفه مήيع

 Εلا΅ΎسΘل΍ϭ ΕΎضيήϔل΍ ϰϠع ΔϤيϠلس΍ ΔبΎلاج΍ ϰل΍ ϝϮصϮل΍ϭ ثΤΒل΍ ωϮضϮم ΎهήيΜي يΘل΍ Ε΍έΎسϔΘلاس΍ϭ

.ΔبϮϠτϤل΍2 

    ϭΆسϤل΍ قع΍ϭ ϰϠف عήعΘل΍ فΪϬΘي تسΘل΍ Δس΍έΪل΍ ΔيعΒτل ΍ήψنϭ ء΍Ω΃ سينΤت ϰϠع Ύهήث΃ϭ ΔعيΎϤΘلاج΍ Δلي

 ϝمن خلا ϡ΍ΰΘلال΍ ΍άه ϝϮين حϠمΎلع΍ ϝΎفع΃ ΩϭΩέϭ ء΍έ΃ ΔفήعϤلك بΫϭ ،ΔسΒΘب ίΎغϠنϮس ΔسسΆين في مϠمΎلع΍

                                                           

 ., صالجزائر، دط ،دار الϬدى،  منϬجيΔ العϡϭϠ الاجتمΎعيΔ،بϠقΎسϡ سلاطنيΔ، حسΎن جيلاني:  1

2 :ϡعبد الكري Ώمحمد الغري Εالاجراءاϭ جϬالمن ϡمي لتصميϠالبحث الع ،ϕϭالشر ΔضϬن Δهرة، مصر، دط ،، مكتبΎص الق ,. 
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سαΎ فΪϘ تم ΍س΍ ϡ΍ΪΨΘلϬϨϤج ΍لθϜف عن ΍ϭقع ΍لΪΨم΍ ΕΎلΘي تم تψϨي΍Ω ΎϬϤخل ΍لΆϤسسϭ ،ΔعϰϠ ه΍ ΍άلأ

 ϰϠع ϡϮϘصف يϮل΍ ϥ΃ ي، من حيثϔصϮل΍ جل΃ من έΩΎμϤل΍ϭ جع΍ήϤل΍ فϠΘΨمن م ΕΎنΎيΒل΍ϭ ΕΎمϮϠعϤل΍ عϤج

تϮϜين صΓέϮ مΔϠϤΘϜ ح΍ ϝϮلΎψه΍ ΓήلϭέΪϤسΔ، مع تϠΤيل ΍لΎΘϨئج ΍لΘϤعΔϘϠ بΎل΍έΪس΍ ΔلϤي΍ΪنيΔ حيث ΍ ϥ΃لΪϬف 

.Δني΍ΪيϤل΍ Δس΍έΪل΍ ء΍ήج΍ ϝمن خلا ΕΎضيήϔل΍ ΔΤص ϯΪم έΎيΘخ΍ Ϯه ΎϬϨسي مΎلاس΍ 
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3/ :ΎهέΎاختي Δكيفيϭ Δالعين 

 έΪق ΔϠΜϤم ΔبϮΤسϤل΍ ΔϨلعي΍ ϥϮϜيث تΤب ΔصΎخ Ϊع΍Ϯفق قϭ ΎهέΎيΘخ΍ مΘع يϤΘΠϤل΍ ء منΰج ΎϬب΄ن ΔϨلعي΍ فήتع

Δس΍έΪل΍ عϤΘΠم ϥΎϜلام΍1 . 

 ΔϨلعي΍ έΎيΘخ΍ ΎϨم ϰπΘق΍ ήلأمΎف Δس΍έΪل΍ ωϮضϮمع م ΎΒسΎϨتϭΔضيήلع΍  ΕΎϨلعي΍ من ήΒΘتعϭΔليΎϤΘح΍ ήلغي΍ ،

 ϡΪΨΘيسϭلعي΍ من ωϮϨل΍ ΍άحث هΎΒل΍ΔϨ  ΔϨلعي΍ ع فيϤΘΠϤل΍ Ε΍Ωήϔمن م ΔعϮϤΠم ΔفΩΎμجل م΍ ن منϜϤتϭ

 يϥϮϜΘ مΎϬϨ مϤΘΠع ΍ل΍έΪسΔ. صΩΎف΍ϭ ΎϬلΘي ΍لΎΒحث من ΍ل΍ ΕΎϘΒτل΍ ΔϔϠΘΨϤلΘي

ϝΎϤالع Ωالعد ΔΒالنس 

ΔميΎس ΕاέΎاط ϵ ϯϲ،ϭϯ% 

 % ϭϴ               ϱϮ،Ϯϯ أعϮاϥ تحϜم

άتنفي ϥاϮأع ϰϴ ϭϬ،ϲϯ% 

ωϮϤجϤال ϳϱ ϭϬϬ% 

 

 

 

 

 

 

 

ϰ/:ΕΎنΎيΒع الϤج ΕاϭΩأ 

                                                           

 ، مؤسسΔ الϭراϕ لϠنشر ϭالتϭزيع، دط، عمΎن، الأردن،طرق ϭمنΎهج البحث العϠميمحمد عبد العΎل النعيمي،عبد الجبΎر تϭفيق البيΎني:  1
 .،ص
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- Δالاستطلاعي Δاسέالد ΕاϭΩأ 

 :ΔψلاحϤال 

تعϨي ΍لϤلاح΍ Δψلاه΍ ϭ΃ ϡΎϤΘلان΍ ϩΎΒΘلϰ شيء ϭ΃ حΎυ ϭ΃ ΙΪهΓή بϜθل مψϨم عن ήρيق ΍لα΍ϮΤ حيث    

 ΪμϘب ΙΩ΍ϮΤل΍ϭ ήه΍ϮψϠل ϩΎΒΘلان΍ يϨتع ΔيϤϠلع΍ ΔψلاحϤل΍ϭ ،هϨع عϤنس ϭ΃ ϩΪهΎθن Ύم ϝمن خلا ΎϨت΍ήΒع خϤΠن

.ΎϬϤϜΤي تΘل΍ نين΍ϮϘل΍ ϰل΍ ϝϮصϮل΍ϭ ΎϬبΎΒس΃ فΎθΘك΍ϭ Ύهήسيϔ1ت 

ΨΘس΍ Ϊقϭ تم ΎϤل، كϤلعΎب ΔصΎΨل΍ فϭήψل΍ Δψملاحϭ ΔسسΆϤل΍ قع΍ϭ Δفήجل مع΃ من ΔτسيΒل΍ ΔψلاحϤل΍ ΎϨمΪ

.ϥΫ΍ ήل من غيϤلع΍ من ΝϭήΨل΍ Δيπق ϝϮح ϝΎϤلع΍ كل بين بعصΎθم ΩϮجϭ Δψملاح 

:ΔϠبΎقϤال 

έΎθΘس΍ ΎϬفΪين هήآخ ιΎΨش΃ ϭ΃ ،ήص آخΨص مع شΨش ΎϬب ϡϮϘي ΔϬجϮم ΔثΩΎΤم ΎϬب΄ن ΔϠبΎϘϤل΍ فήتعΓ 

΍Ϯن΃.يϤϠث عΤفي ب ΎϬغلالΘلاس ΕΎمϮϠلع΍ من ΔϨمعي ω2 

ϮϤل΍ ήيΪمع م ϝϭلا΍ نت فيΎك ΕΎمϮϠعϤل΍ بعض ϰϠع ϝϮμΤϠل ΓήΤل΍ ΔϠبΎϘϤل΍ ΎϨمΪΨΘس΍ϭ άخ΃ Ϊμق ΔيήθΒل΍ Ωέ΍

 . -تΒسΔ –ج΍ήء ΍ل΍έΪس΍ ΔلϤي΍ΪنيΔ عϰϠ مسϯϮΘ مΪيήيΔ تίϮيع ΍لήϬϜبΎء ΍ϭلغ΍ ίΎل΍ϮϤفΔϘ لا

 ήيϮτقسم ت Δئيسέ مع ΔϠبΎϘمϭ Γ΄θϨب ΔϘϠعΘϤل΍ Δيέϭήπل΍ ΕΎنΎيΒل΍ ϰϠع ϝϮμΤل΍ Ϊμق ΔيήθΒل΍ Ωέ΍ϮϤل΍ ينϮϜتϭ

 ϭت΍ έϮτلΆϤسس΍ϭ ΔلϬيϜل ΍لψϨΘيϤي ϭبعض ΍ل΍ έϮμلΎΨصΔ بΎلΆϤسسϭ ΔقΎن΍ ϥϮلΆϤسس΍ Δل΍ΪخϠي.

 

:ϥΎيΒالاست ΓέΎϤاست 

 ήلاخ΍ عضΒل΍ ΎϬπعΒب ΔτΒتήϤل΍ϭ ΔعϮϨΘϤل΍ Ε΍έΎسϔΘلاس΍ϭ ΔϠΌلاس΍ من ΔعϮϤΠعن م ΓέΎΒق هي عϘΤل يϜθب

΍لΪϬف ΍ ϭ΃لاه΍Ϊف ΍لΘي يسع΍ ϰلي΍ ΎϬلΎΒحث بϮπء مϮضϮعه ΍ϭل΍ ΔϠϜθϤلΘي ΍خέΎΘهΎ لΜΤΒه، ϭتϮصل 

΍لاسϔΘس΍ Ε΍έΎلϮΘϜϤبϭ ،Δهϩά عΓΩΎ بΎلήΒيήρ ϱ΃ ϭ΃ ،Ϊي΃ ΔϘخ΍ ،ϯήلϰ مϮϤΠع΃ Δف΍ ϭ΃ Ω΍ήلΆϤسس΍ ΕΎلάين 

 ΍3خέΎΘه΍ ΎلΎΒحث كعيΔϨ لΜΤΒه.

΍ϭ ΩΎلΆϤش΍ Ε΍ήلΔϘΘθϤ من فήضي΍ ΕΎل΍έΪسΔ، حيث تم تήϔيغ ΍لسϭ ϝ΍ΆقΪ جΎء بΎϨء ΍لاس΍ ΓέΎϤΘع΍ ΍ΩΎϤΘلابع

 έϭΎΤمن م ΍έϮΤت مϠΜم Δضيήكل فϭ ،ΎϬϨم Ε΍ήشΆϤل΍ Ν΍ήΨΘس΍ ثم ΕΎضيήء فΎϨبϭ Δعيήف ΔϠΌس΃ ϰل΍ ئيسيήل΍

                                                           

1  :Εدϭي جϭميعطϠالبحث الع ΏليΎزيع ، طأسϭالتϭ نشرϠل ΔفΎن الأردن، ، دار الثقΎص ، عم ، 

 .: ص نϔسهالمرجع  2

 .الجزائر، ص ،ط، ، ديϭان الطبϭعΕΎ الجΎمعيΔ، أصϭل البحث العϠميمحمϭد محمد الجراح:  3
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 ΍لاس΍ ΓέΎϤΘلΘي تم ΍خΘيέΎهΎ بعΩΪ معين من ΍لϭ ،ΩϮϨΒقΪ تم بΎϨء ΍لاسΓέΎϤΘ مΪΒئيϭ ΎعήضΎϬ ع΍ ϰϠلήθϤف، ثم

 ϰل΍ همΩΪغ عϠين بϤϜΤϤل΍ من ΔعϮϤΠم ϰϠع ΎϬضήين تم ع΃ يمϜΤΘل΍5  ΓάتΎلاس΍ ء΍έلأ ΎϨΒΠΘس΍ Ϊقϭ ، ينϤϜΤم

 ΍لϤϜΤϤين ϭقΎϨϤ بΎϤ يϡΰϠ من تعΪيل في ضϮء مήΘϘحΎتϬم.

 ك΍ ΎϤشϠϤΘت عϰϠ ثلاثΔ مέϭΎΤ بΎلاضΎفΔ لΒϠيΎن΍ ΕΎلμΨθيΔ جΎءΕ كΎلΎΘلي:

΍ ΕΎضيήمن ف ϰلϭلا΍ Δضيήϔل΍ ϝϭΎϨت :ϝϭلأ΍ έϮΤϤل΍ ΔيΩΎμΘلاق΍ ΔليϭΆسϤل΍ ϝϮح ΕέϮΤϤي تΘل΍ϭ Δس΍έΪل

 س΍Άلا مغέ12 .ΎϘϠفع ΍لا΍Ωء ل΍ ϯΪلعΎمϠين، ΍ϭلΘي تϨϤπت έϭΩϭهΎ في 

 ϝϮح ΕέϮΤϤي تΘل΍ϭ ΔنيΎΜل΍ Δضيήϔل΍ ϝϭΎϨني: تΎΜل΍ έϮΤϤل΍ϭ ΔعيΎϤΘلاج΍ ΕΎقيΎϔلات΍سينΤفي ت ΎهέϭΩ ء΍Ω΃ 

 سϝ΍Ά مغϠق ϭسϝ΍Ά م΍11 .ΡϮΘϔلعΎمϠين، ϭتϨϤπت 

΍ έϮΤϤل΍لأ΍ ΔليϭΆسϤل΍ ϝϮح ΕέϮΤي مΘل΍ϭ ΔΜلΎΜل΍ Δضيήϔل΍ ϝϭΎϨلث: تΎΜلϭ ΔنيΎلانس΍ϭ ΔخلاقيΎهέϭΩ  في ΓΩΎيί

 سϝ΍Ά مغϠق ϭسϝ΍Ά مΡϮΘϔ. 17كΎϔء΍ ΓلعΎمϠين، ϭتϤπت 

 



 الفصل الثاني: مدخل المسؤولية الاجتماعية                        
 

 

 

Δالاجتماعي Δليϭالمسؤ ϡϮϬلا: مفϭأ 

 ثانيا : المسؤϭليΔ الاجتماعيΔ بين مؤيدين ϭمعاέضين

Δالاجتماعي ΔليϭمسؤϠل ΔيΨيέالتا έϭάΠثالثا: ال 

Δالاجتماعي Δليϭالمسؤ Δأهميϭ ΕالاΠابعا : مέ 

 المسؤϭليΔ الاجتماعيΔخامسا: عناصر 

Δالاجتماعي Δليϭء المسؤϯΩاΒسا: مΩها ساΩأبعاϭ 

 : أسس نΠاΡ المسؤϭليΔ الاجتماعيΔ لϠشركاΕسابعا

 ϠمسؤϭليΔ الاجتماعيΔالمفسرΓ ل نظرياΕال: ثامنا
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يمثل موضوع اƅمسؤوƅية الاجتماعية من اƅمواضيع الأƄثر تداولا في اƅمؤسسات Ɗظرا لارتباطه بأهم        

 عƊصر تمتلƄه اƅمؤسسة وهو اƅمورد اƅبشري باعتبارƋ سيد اƅقرار Ɗƅجاح اƅمؤسسة.

فاƅمؤسسة اƅيوم أصبحت مطاƅبة باƅتوفيق بين أهدافها الاقتصادية واƅمتطلبات الاجتماعية Ƅشرط ƅتحقيق    

Ɗموها وضمان بقاءها، الامر اƅذي أصبح من واجبها ان تؤدي مسؤوƅيتها الاجتماعية تجاƋ مواردها اƅبشرية، 

اƅتعرف على مفهوم اƅمسؤوƅية أي أƊها تعتبر ضرورة من أجل تحسين الاداء اƄƅلي بشƄل عام، وبغرض 

الاجتماعية وجذورها  الاجتماعية وأهميتها حاوƊƅا من خلال هذا اƅفصل اƅتطرق اƅى مفهوم اƅمسؤوƅية

 مجالاتها، أهميتها وƊظريات اƅمسؤوƅية الاجتماعية ......  ،اƅتاريخية

 مفϬو΍ ϡلمسؤϭلي΍ ΔلاجتماعيΔ:أϭلا: 

 :أهم اƅتعريفات اƅمرتبطة باƅمسؤوƅية الاجتماعيةاقتصادي لأخر وفيما يلي سƊعرض من اختلف هذا اƅتعريف 

 تزاƅمستدامة : " الاƅمية اƊلتƅ ميƅعاƅمستمر من قبل مؤسسات الاعمالتعريف مجلس الاعمال اƅم ا  

 باƅتصرف أخلاقيا واƅمساهمة في تحقيق اƅتƊمية الاقتصادية واƅعمل على تحسين Ɗوعية اƅظروف اƅمعيشية

 ƅ1لقوى اƅعاملة وعائلاتهم, اضافة اƅى اƅمجتمع اƅمحلي واƅمجتمع ƄƄل."

  تعريفholmer تزامƅية الاجتماعية ماهي الا اƅمسؤوƅمجتمع : "أن اƅا Ƌشأة الاعمال تجاƊعلى م  

اƅذي Ɗعمل فيه وذƅك عن طريق اƅمساهمة بمجموعة Ƅبيرة من الاƊشطة الاجتماعية مثل محاربة اƅفقر 

  2ة ومƄافحة اƅتلوث وخلق فرص عمل وحل مشƄلة الاسƄان واƅمواصلات وغيرها."وتحسين اƅخدم

  ارولƄ تعريفcarrol " :لمƅ ليةƄƅية الاجتماعية اƅمسؤوƅظمة تشمل على مستويات أربعة هي:أن اƊ  

بفعاƅية  Ƅفاءة الأداء الاقتصادي )اƅمستوى الأول( ، فيجب أن تعمل اƅمƊظمة على إƊتاج اƅسلع و اƅخدمات

وƊجاح و أن تسعى ƅتحقيق مستويات الأرباح اƅمطلوبة، و يجب أن يتم ذƅك في ضوء الاƅتزام باƅقواƊين و 

                                                           
,الم΅تمر الدϭلي حϭل "الϘطΎع الخΎص في التنميΔ",المعϬد المسؤϭليΔ الاجتماعيϭ Δدϭرها في مشاركΔ الϘطاع الخااص في التنميΔصΎلح السحيبΎني:  1

 .، مΎرس, بيرΕϭ -العربي لϠتخطيط, الكϭيΕ,يϭمي 
,مسϕΎ مشرϭع افسيΔ لشركΔ الاتصال الϔلسطينيΔ من ϭجΔϬ نظر العملاءتنالاجتماعيΔ علϰ الميزة ال سؤϭليΔثر المأϭصϔي نزال ϭآخرϭن:  2

 ., ص تخرج,نΎبϠس, فϠسطين, 
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اƅتشريعات )اƅمستوى اƅثاƊي( اƅتي تعمل اƅمƊظمة في ظلها، هذا و يƊتظر اƅمجتمع من اƅمƊظمة أن تهتم 

فيه، إذ يجب مراعاة اƅعداƅة و الأماƊة في  باƅمسؤوƅيات الأخلاقية )اƅمستوى اƅثاƅث( تجاƋ اƅمجتمع اƅذي تعمل

معاملاتها مع اƅعاملين بها و اƅمتعاملين معها، أما اƅمسؤوƅيات اƅتطوعية اƅتقديرية )اƅمستوى اƅرابع و تسمى 

أيضا اƅمسؤوƅية اƅخيرة( فترجع إƅى مدى شعور و تقدير اƅمƊظمة ƅمتطلبات بيئتها و اƅعمل على اƅمشارƄة 

 1ا."تدريب اƅمعوقين و إتاحة فرص اƅعماƅة و تمويل اƅبرامج اƅخيرية و غيره فيها، Ƅإعداد برامج

 ية الاجتƅمسؤوƅرة اƄصيرفي: " ان فƅتور محمد اƄدƅماعية أصبحت توصف بمفهوم عقد بين تعريف ا 

مƊظمات الاعمال واƅمجتمعات اƅتي تعمل فيها, يƊعƄس هذا اƅعقد من خلال تغيرات في توقعات تلك 

  2اتجاƋ اƊجازات اƅمشروعات الاجتماعية."اƅمجتمعات 

 ب الاجتماƊجواƅ افة مؤسسات برعايةƄ زامƅها عملية اƊمية تعرف أيضا أƊتƅمساهمة في اƅلبيئة واƅ عية 

 3الاجتماعية واƅتخلي عن فلسفة تعظيم اƅربح Ƅهدف وحيد."

 

 

 

 

 

                                                           
1  :Δهيبϭ ϡدϘالاعمالم Εفي منظما Δارد البشريϭتجاه الم Δالاجتماعي Δليϭبرامج المسؤϭ Εسياسا ϱكرϔل الΎل رأس المϭمس حΎلي الخϭالد ϰϘتϠالم",

 ., ص ديسمبر  /منظمΕΎ الاعمΎل العربيΔ في ظل الاقتصΎديΕΎ الحديثΔ, جΎمعΔ شϠف, يϭمي في 
 ., ص , الاسكندريΔ, مصر, , دار الϭفΎء لدنيΎ الطبΎعϭ Δالنشر, ط المسؤϭليΔ الاجتماعيΔ للادارةمحمد الصيرفي: 2
 ., ص سΎبϕضيΎفي نϭال:  مرجع  3
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اƅمؤيدين واƅمعارضين  يمƄن حصر حجج اƃمسؤوƃية الاجتماعية بين مؤيدين ومعارضين: ثانيا:

   ƅ1تبƊي اƅمسؤوƅية الاجتماعية فيما يلي:

 : يمثل اƅحجج اƅمؤيدة واƅمعارضة ƅتبƊي اƅمسؤوƅية الاجتماعية01جدول             

 الاجتماعية  ة ƃلقيام بمهام اƃمسؤوƃية اƃحجج اƃمعارض اƃحجج اƃمؤيدة ƃلقيام بمهام اƃمسؤوƃية الاجتماعية

يتجزأ من اƅمجتمع اƅذي تتواجد اƅمƊظمة جزء لا _

فيه ƅذا عليها أن تلعب دورا Ƅبيرا في تحقيق أهدافه 

 اƅمختلفة.

تزداد الأرباح على اƅمدى اƅبعيد إذا تبƊت اƅمƊظمة -

 .دورا اجتماعيا

رد فعل على اƊƅقد اƅموجه  اƅدور الاجتماعي هو-

 إهمال و هو اهتمامها بالأرباح و ƅلمƊظمة

 اƅمتطلبات الاجتماعية.

اƅصورة اƅعامة ƅلمƊظمة ستƄون أفضل حيƊما -

 اƅسمعة(. تحين تلعب دورا اجتماعيا )

اƅتقليل من إجراءات اƅحƄومة و قواƊيƊها اƅمتعلقة -

 اƅمƊظمات.باƅتدخل في شؤون 

الاƅتزام بمهام اƅمسؤوƅية الاجتماعية يحول -

اƅمƊظمة إƅى شƄل لا يختلف عما هو سائد في 

 اƅمƊظمات اƅحƄومية

اƊفردت اƅمƊظمة بإƊفاق اƅمباƅغ على تƊفيذ إذا -

برامج اƅمسؤوƅية الاجتماعية، فان ذƅك يعƊي تحملها 

Ƅلفا إضافية تƊعƄس على زيادة أسعار اƅسلع اƅتي 

و باƅتاƅي تƊعƄس سلبا على موقفها  تتعامل بها، و

 قوتها اƅتƊافسية في اƅسوق.

محدودية اƅخبرة و اƅمهارة اƅمتاحة ƅدى مƊظمات -

الأعمال في معاƅجة اƅمشƄلات الاجتماعية اƅتي 

 تعترض عملها.

 

 

 

 
                                                           

,"المϠتϰϘ الدϭلي الثΎلث دϭر الϘطاع الخاص في الجزائر في تعميϕ مبادئ ϭممارساΕ المسؤϭليΔ الاجتماعيΔ للشركاΕغرايΔ: عبد الΎϘدر بريش,زهير 1
 .-معΔ بشΎر, ص صΎحϭل منظمΕΎ الاعمΎل ϭالمس΅ϭليΔ الاجتمΎعيΔ", ج
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 :΍لج΍ έϭάلتاέيΨيΔ لϠمسؤϭلي΍ ΔلاجتماعيΔ:ثالΜا

اقتصادية  لعوام اƅى مر اƅتطور اƅتاريخي ƅلمسؤوƅية الاجتماعية عبر عدة مراحل وسبب هذا اƅتطور يعود   

 وعوامل اجتماعية، وفيما يلي أهم اƅمراحل اƅتي مرت بها اƅمسؤوƅية الاجتماعية: 

تميزت هذƋ اƅفترة بالاستغلال اƅمفرط ƅجهود اƅعاملين من أجل  مرحلة اƃثورة اƃصناعية والادارة اƃعلمية:-1

تحقيق أƄبر قدر ممƄن من الارباح، حيث Ƅان اƅماƄƅين اƅمستفيدين من اƅدرجة الاوƅى ، وبدافع زيادة Ƅفاءة 

استغلال اƅموارد و خصوصا اƅقوى اƅعاملة ƅتحقيق طاقة اƊتاجية أƄبر، اتجه اƅبحث Ɗحو Ƅيفية تحسين 

ƅعاملين وƄان ذƅك من خلال دراسة اƅوقت وطريقة اƊجاز اƅعمل واƅحرƄة ، وذƅك باƅترƄيز على تحفيز اƊتاجية ا

اƅعاملين باƅوسائل اƅمادية وهذا بتحسين الاجور اƅمدفوعة ƅهم وƄƅن مقابل جهد Ƅبير يبذƅوƋ لاعطاء اƊتاج 

 1.في تحسين أجور اƅعاملين اƄبر، وبهذا يƄون قد تم توعية جاƊب بسيط من اƅمسؤوƅية الاجتماعية يتجسد

Ɗتيجة ƅتزايد استغلال اƅعاملين واصابات اƅعمل اƄƅثيرة  مرحلة اƃعلاقات الانسانية وتجارب اƃهاوثورن :-2

ƅاعة بضرورة الاهتمام واعادة اƊصƅمهتمين بشؤون اƅثير من اƄƅدى اƅ د شعورƅها توƊاجمة عƊƅوفيات اƅواƊ ظر

اƅتجارب اƅشهيرة اƅتي أجريت في مصاƊع هوثورن اƅتي حاوƅت دراسة تأثير بظروف اƅعمل، وƄان Ɗتيجة ƅذƅك 

الاهتمام باƅعاملين وبظروف اƅعمل على الاƊتاج والاƊتاجية ، وبهذا يƄون Ɗطاق اƅمسؤوƅية الاجتماعية قد زاد 

 ƅ2يشمل ظروف اƅعمل وتحسيƊها من أجل زيادة الأرباح.

تم في هذƋ اƅمرحلة استخدام خطوط الاƊتاج ƅعدد  شأت :مرحلة ظهور خطوط الانتاج وتضخم حجم اƃمن-3

Ƅبير من اƅعاملين خاصة صغار اƅسن مع تخصص Ƅل عامل بجزء بسيط من اƅعمل لا يحتاج اƅى تدريب 

 3طويل Ƅي يتقƊه أي تم اهمال اƅمسؤوƅية الاجتماعية تماما في هذƋ اƅمرحلة.

                                                           
1  :ϱمحسن العمر ϱدϬلح مΎصϭ لبيΎر الغϭهر محسن منصΎطϭ Δالاجتماعي Δليϭأالمسؤ Εائل، دط، الأردن، الاعمالخلاقياϭ ل المجتمع(،دارΎأعم(
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Ƅلت الأفƄار الاشتراƄية تحديا ƅلمƊظمات اƅخاصة في هذƋ اƅمرحلة ش مرحلة تأثير الأفƂار الاشتراƂية:-4

وذƅك بدفعها ƅتحمل اƅمسؤوƅية تجاƋ اƅعمال من خلال الاهتمام بظروف اƅعمل واƅتقاعد واƅضمان الاجتماعي 

 1والاستقرار اƅوظيفي واصابات اƅعمل.

اƅذي أدى اƅى ن حصول اƄƅساد اƅعاƅمي اƄƅبير أمرحلة اƂƃساد الاقتصادي اƂƃبير واƃنظرية اƂƃنزية: -5

اƊهيار اƅمƊظمات اƅصƊاعية وماƊتج عƊها من تسريح ƅلعمال مما وƅد اضطرابات عديدة توƅد عƊها دعوات 

مهمة ƅتدخل اƅدول ƅحماية مصاƅحهم وƄذا ظهور اƊƅظرية اƄƅيƊزية اƅداعية اƅى تدخل اƅدوƅة في الاقتصاد في 

لافƄار الاشتراƄية اƅتي اƊتشرت بشƄل واسع بين حدود معقوƅة ومن أجل اعادة اƅتوازن الاقتصادي فضلا عن ا

أفراد اƅمجتمع أدى اƅى بƊاء أرضية صلبة ƅلتوجهات الاوƅى ƅتأصيل أفƄار وتحديد عƊاصر اƅمسؤوƅية 

 2الاجتماعية.

تشƄلت هذƋ اƅمرحلة اƊطلاقة حاسمة ƅمفهوم مرحلة مابعد اƃحرب اƃعاƃمية اƃثانية واƃتوسع اƃصناعي: -6

اعية وهذا بعد اƅتخلص من الأƊظمة اƅدƄتاتورية واƅعسƄرية في اƄƅثير من اƅدول واستبداƅها اƅمسؤوƅية الاجتم

باƅديمقراطية وباƅتاƅي تعزز دور اƊƅقابات اƅتي طاƅبت بتحسين ظروف اƅعمل ومن اƅقواƊين اƅتي تحمي 

ل من خلال تحديد ضافة اƅى تجذر اƅفƄر الاشتراƄي، مما أدى باƅمƊظمات اƅى الاهتمام باƅعماƅعاملين بالا

 3اƅحد الأدƊى ƅلأجور وƊظم اƅتأمين الاجتماعي والاهتمام بحوادث اƅعمل وظهور جمعيات حماية اƅمستهلك.

ان تعزز اƅمسار اƅديمقراطي واƅمƄاسب اƅتي حققها  مرحلة اƃمواجهات اƃواسعة بين الادارة واƃنقابات:-7

سائل الاتصال أسهم في توعية اƊƅاس، في دول اƅعاملون في مختلف اƅدول فضلا عن اƅتطور اƅحاصل في و 

                                                           
 .: ص المرجع نϔسه 1

 .5ص  :المرجع نϔسه 2
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أخرى وساهمت في Ɗشر سريع لأخبار اƅمƄاسب اƅتي حققتها اƊƅقابات اƅعماƅية في بعض اƅدول أدى اƅى 

 1تعميق اƅوعي باƅمسؤوƅية الاجتماعية مما وƅد دعوات مطاƅبة بحماية اƅبيئة وƊشر اƅوعي اƅبيئي .

ات اƅضغط واƅمتمثلة في اƅجمعيات واƅمƊظمات اƅدوƅية اƅى أدى ظهور جماع مرحلة جماعات اƃضغط:-8

تجسيد ودعم و حماية ƅلمسؤوƅية الاجتماعية من خلال اƅضغط على اƅمƊظمات بطريقة مباشرة او غير 

مباشرة عن طريق اƅضغط على اƅحƄومات ،وباƅتاƅي أصبحت اƅمسؤوƅية الاجتماعية في هذƋ اƅمرحلة أƄثر 

يير واضحة ومؤشرات قياس Ƅمية تطلبها Ƅثير من اƅمƊظمات اƅدوƅية خصوصا تجسيدا، حيث تم تطوير معا

 2اƅتي تتعلق باƅتƊمية اƅمستدامة .

تتميز هذƋ اƅمرحلة بتغير اƅطبيعة الاقتصادية من ظهور  مرحلة اقتصاد اƃمعرفة وعصر اƃمعلوماتية:-9

الاقتصاد اƅحر واƅعوƅمة واƅخصخصة والاƊتشار واƅتطور اƅتƊƄوƅوجي اƅرقمي اƄƅبير، واƊتشار شبƄات 

اƅمعلومات وظهور اƅمƊافسة بين مƊظمات الاعمال أدى هذا باƅمƊظمات اƅى دمج عƊصر اƅمسؤوƅية 

أهدافها Ɗظرا ƅما يلعبه هذا اƅعƊصر من دور في تحقيق مƄاسب اقتصادية الاجتماعية ضمن استراتجياتها و 

 3واجتماعية.
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 :΍لإجتماعي΍ Δلمسؤϭليϭ ΔأهميΔ : مجالا΍έΕبعا

1- Εمجالا Δلاجتماعي΍ Δليϭلمسؤ΍ : 

 :يϠي مΎ ·لESTEOϰحسب لΆϤϠسس΍ ΔلإجΎϤΘعي΍ ΔلϤسϭΆليΔ مΎΠلاΕ تϘϨسم

 مجال Εلمساهما΍ لعام΍Δ  

 في ΍ϭلΨيήي΍ϭ ΔلϤسΎع΍ϭ ΓΪلΎϘΜفي΍ ΔلعϤϠي΍ ΔلΆϤسسΕΎ تΪعيم في ΍لΆϤسسΔ بϤسΎه΍ ΕΎϤلϝΎΠϤ ه΍ά أنΔτθ تήتΒط

ΕيلاϬسΘل΍ ΔصΎΨل΍ ΔيΎϨلعΎب ΔيΤμل΍ مج΍ήبϭ ΪΤل΍ من ΔΌبϭلأ΍ ν΍ήلام΍ϭ لϤلع΍ϭ ϰϠكل عΎθϤل΍ حل ΔنيΎلإنس΍ 

ΎϤق فيϠعΘيف يυϮΘب ΕΎيϠلأق΍ قينϮعϤل΍ϭ ΔيΎϨلع΍ϭ ΔلϮϔτلΎب ήفيϮتϭ ئلΎسϭ لϘϨل΍ ينϠمΎعϠل ϱΩΆي ΎϤم ϰيض ·لϔΨت 

 ·لϰ تΪϬف ΍لΘي ΍ل΍ ϱέΎπΤلτΨΘيط ΍ϭلاشϙ΍ήΘ في ب΍ήمج ΍لعΎم΍ ΔلϘϨل ϭسΎئل ع΍ ϰϠلπغط

 يϠي ϭفيϭ ΎϤتΩΪΠه΍ ΎلϤسΎكن بإنΎθء تΘΨص ΍لΘي ΍لإسϥΎϜ ب΍ήمج تϔϨيά في ΍ل΍ήΠئم ΍ϭلϤسΎعΓΪ معϝΪ تϔΨيف

Δτθأن ΔصΎخ ϝΎΠϤب ΕΎϤهΎسϤل΍ ΔمΎلع΍: 

ϝάΒل΍ يل فيΒس ΔنيΎلإنس΍: عيمΪت ΕΎسسΆϤل΍ ،ΔيϤϠلع΍ عيمΪت ΕΎΌيϬل΍ ΔصΎΨل΍ ΔيΎعήلΎب ،ΔيΤμل΍  ΕΎΌيϬل΍ عيمΪت

 .΍لΎϘΜفيΔ بΎلأنΔτθ ت΍ ϡϮϘلΘي

Εصلا΍ϮϤل΍ لϘϨل΍ϭ :ήفيϮئل تΎسϭ لϘϨل΍ ينϠمΎعϠل. 

ϥΎϜلإس΍:ΔϤهΎسϤل΍ في άيϔϨمج ت΍ήب ،ϥΎϜلإس΍ ءΎθكن ·نΎين مسϠمΎعϠل. 

ΕΎمΪΨل΍ ΔيΤμل΍ : عيمΪمج ت΍ήΒل΍ يΘل΍ ΪΤمن ت ΔΌبϭلأ΍ ήفيϮت، ν΍ήلأم΍ϭ ئلΎسϭ ΕΎنيΎϜم΍ϭٕ ΕΎمΪخϭ  ΔيΎϨلع΍

ΔيΎعήل΍ϭ .ΔΤμلΎب 

ΔيΎعέ ΔعϮϤΠم ΔϨمن معي ΔϤهΎسϤل΍ :Ω΍ήلأف΍ في ΔيΎعέ قينϮعϤل΍ ϭأ ϱϭΫ ،ΕΎهΎلع΍ ΔϤهΎسϤل΍ في ΔيΎعέ 

.΍لϮϔτل΍ϭ ΔلϤسϨين
1

 

 مجال Ωέ΍لمو΍ Δلبشري΍  

Ω΍Ϊمج ·ع΍ήيب بέΪل تϜين لϠمΎلع΍ ΓΩΎم لزيϬت΍έΎϬم ωΎΒت΍ϭٕ ΔسΎسي ΔقيήΘϠيق لϘΤتϭ همΎضέ يϔيυϮل΍ ωΎΒت΍ϭٕ 

ϡΎψن έϮفز أج΍Ϯحϭ قϘΤم يϬل ϯϮΘي مسθسب معيΎϨق مϔΘمع ي ΕΎيϮΘسϤل΍  ΓΩϮجϮϤل΍ في ΕΎسسΆϤل΍ ϯήلأخ΍ 

،ωΎτϘل΍ في ΎϤن كϤπΘي ΍άه ϝΎΠϤل΍ Δτθأن ΔϤهΎمس ΔسسΆϤل΍ في ήفيϮت ιήل فϤع ΔΌفΎϜΘيع مϤΠل Ω΍ήلأف΍ 

Δقήϔت ϥϭΩ. 

ΕΩأ ΔيϨϘΘل΍ Ε΍έϮτΘل΍ ϰل· ΪأكيΘل΍ ϡΎϤΘلإه΍ϭ ΔحيΎϨلΎب ΔعيϮϨل΍ Ωέ΍ϮϤϠل ΔيήθΒل΍ لكάل ϰπΤيب  تέΪΘل΍ Ε΍έΎΒΘع·

تΘϬم  ك΍ ΎϤلΆϤسسΕΎ، قΒل من خιΎ بإه΍ ϡΎϤΘلإبέΎϜΘ ع΍ϭ ϰϠل΍ ΓέΪϘϤلΘϤغي΍ Γήلإنϕήρ ΝΎΘ مع ΍ϭلϜΘيف

                                                           

 ،2000، دار اƅجامعة اƅجديدة ƅلƊشر، الاسƊƄدرية، مصر، اƃبيئية واƃمسؤوƃية الاجتماعية ƃلمشروعاƃمحاسبة عن اƃتأثيرات محمد عباس بدوي:   1
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ΕΎيعήθΘل΍ ΔيΎϤΤب Ωέ΍ϮϤل΍ ΔيήθΒل΍ ΩΪΤΘف ΕΎسΎيف سيυϮΘل΍ ϥϭΆشϭ ،ينϠمΎلع΍ مψϨتϭ ΔΠلΎمع ϩάه έϮلأم΍  من

 فϘΤΘق سلامΔ ·يΎΠبيΔ، ·قΩΎμΘيΔ نΎΘئج من له ل΍ ΎϤلϝΎΠϤ ل΍ ΍άϬلΆϤسسΕΎ تسΠΘيب كم ΍ϭل΍ ،ϥϮϤπϤلϜθل حيث

 ΍لإنΎΘجيϭ ،ΔفيΎϤ كΎϔءتϬم ίيΓΩΎ ·لϰ ي΍ ϱΩΆلΔϨϬϤ أخέΎτ من ϭϭقΎيϬΘم ΍ϭلϔϨسي΍ ΔلΤμي΍ Δل΍ϮϨحي في ΍لعΎمϠين

 :΍لήθΒي΍ ΔلΩέ΍ϮϤ بϝΎΠϤ خΎصΔ أنΔτθ يϠي

ΕΎسΎيف سيυϮΘل΍:  ήفيϮت ιήل فϤع ΔΌفΎϜΘلأ مΩ΍ήع فϤΘΠϤل΍ 

ϝϮΒيف قυϮت Ώلاτل΍ ءΎϨأث ΔϠτلع΍ Δيϔيμل΍ 

 ϝϮΒيف قυϮت Ω΍ήلأف΍ قينϮعϤل΍. 

 مΎϨسب معيθي مسϯϮΘ لϬم تϘΤق ϭمήتΕΎΒ أج΍ έϮلعΎمϠين مϨح :΍لυϮيϔي ΍لήضΎ تϘΤيق

 ωΎΒت· ΔسΎسي ΔقيήΘϠف لήΘتع ΪϘب Ε΍έ ين كلϠمΎلع΍ قϘΤتϭ ιήف ΔيϭΎسΘم ΔقيήΘϠل 

 Ω΍Ϊمج ·ع΍ήيب بέΪت ΓΩΎلزي ΓέΎϬين مϠمΎلع΍ 

 ΔψفΎΤϤل΍ ϰϠع έ΍ήϘΘلإس΍ ΔلΎϤعϠل ΔنΎيμلΎب ΓήϤΘسϤل΍ Ε΍ΪعϤϠل ΔلϭΪجϭ ΝΎΘلإن΍ يثΤن بϜϤي ΪΤل΍ من ΔلΎτΒل΍ 

ΔΌيϬف تϭήυ لϤعϠف لμΘلأمن تΎب.
1 

   ΔيΌلبي΍ Εلمساهما΍ ϭ Δلطبيعي΍ Ωέ΍لمو΍ مجال 

   ϭ ΔيعيΒτل΍ Ωέ΍ϮϤل΍ ϝغلاΘس΍ سعϮب تΒبس ΔسسΆϤϠل ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ΕلاΎΠمن أهم م ήΒΘيع ϝΎΠϤل΍ ΍άه

 Ε΍ΪيΒϤل΍ ϭ ΔئيΎيϤيϜل΍ ΓΪϤلأس΍ ϡ΍ΪΨΘس΍ سعϮت ϭ ΔعيΎϨμل΍ ΕΎϔϠΨϤل΍ ΓΩΎيί من ΎϬϨج عΘن Ύم ϭ يϨϘΘل΍ ϡΪϘΘل΍

 ΕΎيϮΘسϤل΍ يعϤج ϰϠع ΓήيΒك ΔيΌكل بيΎθم ϰل· ϯΩأ ΎϤم Δعي΍έلز΍. 

    Ϋ· ، ΕΎϘϔمن ن ΔلϭΪل΍ Δني΍ه ميزϠϤΤΘت Ύم ϰϠع ΪΘϤي ϩήأث ϥΎف ΓΎيΤل΍ ΔعيϮن ϰϠع ϝΎΠϤل΍ ΍άه ήلا عن تأثيπف

 ΔيΪϠΒل΍ لسΎΠϤل΍ صμΨ20ت% ΔعيΎϨμل΍ ϝϭΪل΍ في ΔصΎخ ΔΒϠμل΍ ΕΎϔϠΨϤل΍ ص منϠΨΘϠل ΎϬΘني΍من ميز.    

   ΔدمΨل΍ ϭأ Νلمنتو΍ Εمجال مساهما 

     ΎيϘل΍ Δτθلأن΍ ϩάن هϤπΘت ΔلاكيϬΘلاس΍ ΓέΪϘϤل΍ مع ϡلاءΘي تΘل΍ ΕΎجΎيΘلاح΍ ΪيΪΤΘل ΔيϘيϮسΘل΍ ΙϮΤΒل΍ ϡ

 Δصلاحي ΓΪم ϭ ήρΎΨϤل΍ ΩϭΪΤبϭ ،ΎϬم΍ΪΨΘس΍ ΔϘيήτب ϭ ΔمΪΨل΍ ϭأ ΔعϠلس΍ ئصΎμΨم بϬعلام· ϭ لاءϤعϠل

ϡ΍ΪΨΘلاس΍ .ليΎΘل΍ ϮΤϨل΍ ϰϠع ΔمΪΨل΍ ΝϮΘϨϤل΍ ϝΎΠϤب ΔصΎخ Δτθلأن΍ أهم ΪيΪΤن تϜϤي ϡΪϘت Ύء مϮض ϰϠعϭ   :    

ΕΎΠΘϨϤل΍ يمϤμت ϭ ΪيΪΤت: 

ΎجΎيΘح΍ ΪيΪΤΘل ΔيϘيϮسΘل΍ ΙϮΤΒلΎب ϡΎيϘل΍ينϜϠϬΘسϤل΍ Ε 

 ϡ΍ΪΨΘلاس΍ ΪϨع ΔبΎص· ϱلأ νήعΘل΍ ΕلاΎϤΘح΍ يل منϠϘΘل΍ ϰل· ϱΩΆل يϜθب ΕΎΠΘϨϤل΍ ΔΌΒتع. 

΍لاسϭ ϡ΍ΪΨΘ تέΎيخ عϭ ϡΪضع بيΎنΕΎ عϰϠ ع΍ ΓϮΒلΝϮΘϨϤ لΘϠعήف بϭ ΩϭΪΤ مήρΎΨ  :تϘΤيق έض΍ ΎلϤسϜϠϬΘين 

 Δلاحيμل΍، ϭ ΝϮΘϨϤل΍ ئصΎμΨين بϜϠϬΘسϤل΍ فήتع Δمج ·علامي΍ήΒب ϡΎيϘل΍مه΍ΪΨΘس΍ ΕلاΎΠم ϭ ϕήρ 

 ΝϮΘϨϤل΍ Ρصلا· ϭ ΔنΎيμل ΔمΪكز خ΍ήم ήفيϮ1.ت
 

                                                           
 .ص: المرجع نϔسه 1
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2- Δلاجتماعي΍ Δليϭلمسؤ΍ Δأهمي 
ϡϮϤ ه΍ ϙΎϨتϕΎϔ هϭ ϙΎϨجΕΎϬ نήψ مΘعέΎضΔ حϝϮ تϨΒي ΍لΆϤسسΕΎ لϤزيΪ من ΍ل΍ έϭΪلاجΎϤΘعي، ϭع΍ ϰϠلع  

ΔϤϬم ΔيϠϤل عΜϤت ΔϨمعي ΩϭΪΤب ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ ϥϮϜب ϡΎع    ΎϬتΎعϤΘΠمع م ΎϬΘفي علاق ΕΎسسΆϤϠل ΓΪيϔمϭ

 Ύي΍يق مزϘΤت ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤلΎء بΎفϮل΍ ϥΎمن شϭ  ΎϬيϠع ΔضϭήϔϤل΍ ρϮغπل΍ ϭ Ε΍ΩΎϘΘلان΍ ΔϬج΍ϮϤل

Ύم ΎϬϤأه ϭ ΔلϭΪل΍ ϭ عϤΘΠϤل΍ϭ ΔسسΆϤϠل ΔΒسϨلΎي  بϠي: 

 ΔمؤسسϠل Δبالنسب : 

     ΔليϭΆسϤل΍ ϥأ ΎنήΒΘع΍ ΍Ϋ· ΔصΎخ ϭ ϝΎϤلع΍ ϭ لاءϤلع΍ ϯΪل ΔصΎخ ϭ عϤΘΠϤل΍ في ΔسسΆϤل΍ ΓέϮسين  صΤت

ΔسسΆϤل΍ ΩϮجϮم ΓήشΎΒم ήغي ϭأ ΓήشΎΒف م΍ήρأ ϩΎΠت΍ ΔسسΆϤϠل ΔعيϮρ Ε΍έΩΎΒل مΜϤت. 

لΆϤϠسسΔ تΤسين م΍ ΥΎϨلعϤل ، كΎϤ تϱΩΆ ·لϰ بعث ΍ ΡϭέلΘعΔ  ϥϭΎمن ش΍ ϥΎلالΘزϡ΍ بΎلϤسϭΆلي΍ ΔلاجΎϤΘعي     

 .΍ ϭل΍ήΘبط بين مϠΘΨف ΍لأ΍ήρف

    Ϊئ΍Ϯف ϙΎϨه ϥأ ΎϤع كϤΘΠϤل΍ ΕΎجΎفي ح ΔϠصΎΤل΍ Ε΍ήغيΘل΍ لا معΎفع ΎبϭΎΠت ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ لΜϤت

Δ .2أخϯή تΜϤΘل في ΍ل΍ ΩϭΩήϤل΍ ϭ ϱΩΎϤلأ΍Ωء ΍لέϮτΘϤ من ج΍ήء تϨΒي ه΍ ϩάلϤسϭΆلي
 

 مجتمعϠل Δبالنسب: 

    ΍ήϘΘلاس΍έ ليϭΆسϤل΍ ήهϮج Ϯه ϭ ιήϔل΍ ΆفΎϜأ تΪΒم ΓΩΎسي ϭ Δل΍Ϊلع΍ من ωϮن ήفϮΘل ΔΠيΘعي نΎϤΘلاج΍Δ 

 .لϤΘΠϤϠع ΓتΤسين نϮعي΍ ΔلΪΨم΍ ΕΎلϔϤي΍ ΪلاجΎϤΘعيΔ لΆϤϠسسΔ ؛

  .Ωί΍ي΍ ΩΎلϮعي بأهϤي΍ ΔلانΪم΍ ΝΎلϡΎΘ بين ΍لΆϤسسϭ ΕΎمϠΘΨف ΍ل΍ Ε΍Ϋ ΕΎΌϔلΎμϤلح   

΍لاέتΎϘء بΎلϤϨΘي΍  ΔنτلاقΎ من ίيΓΩΎ تϘΜيف ΍ ϭلϮعي ΍لاجΎϤΘعي عϰϠ مس΍ ϯϮΘلأفϭ Ω΍ή ه΍ά يسΎهم    

 ΔعيΎϤΘلاج΍ Δل΍ΪلعΎب έϮعθل΍ ϭ سيΎلسي΍ έ΍ήϘΘلاسΎ3.ب 

  ΔلϭدϠل Δبالنسب: 

   ϭ ΔفيΎϘΜل΍ ϭ ΔيϤيϠعΘل΍ ϭ ΔيΤμل΍ ΎϬتΎمΪخ ϭ ΎϬمΎϬء م΍Ωيل أΒفي س ΔلϭΪل΍ ΎϬϠϤΤΘي تΘل΍ ءΎΒلأع΍ يضϔΨت 

ϯήلأخ΍ ΔعيΎϤΘلاج΍. 

     ΔϤهΎسϤل΍ ΔيϤبأه ΕΎسسΆϤل΍ عي ϭ بΒبس ΔلϭΪل΍ Ϊئ΍Ϯيم عψتع ϰل· ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤلΎب ϡ΍زΘلال΍ ϱΩΆي

ΔعيΎϤΘلاج΍ ليفΎϜΘل΍ لϤΤفي ت ΔΤيΤμل΍ ϭ ΔلΩΎلع΍. 

   ΪΤل΍ ΔلϭΪل΍ ΪΠي تΘل΍ Εلآلا΍ من Ύهήغيϭ ΔلΎτΒل΍ ϰϠء عΎπϘل΍ ϭ جيϮلϮϨϜΘل΍ έϮτΘل΍ في ΔϤهΎسϤل΍ ΎϬسϔن ΔΜي

έΎρلإ΍ ΍άفي ه ΎهέϭΩ ΔصΎΨل΍ ΔيΩΎμΘلاق΍ ΕΎسسΆϤل΍ لϤΤعن ت ΍Ϊبعي ΎيعϤج ΎϬئΎΒبأع ϡΎيϘل΍ ϰϠع ΓέΩΎق ή4.غي 

 
                                                                                                                                                                                           

 .: ص المرجع نϔسه 1
2  :ΔϠفΎر بنϭقد ،ϕمحمد فلا "Δبيليس، نجمϭم ،ϱجيز"Δالجزائري Εالاتصالا Εلشركا Δالاجتماعي Δليϭالمسؤ ϱل من العمل الخيرϭء ،التحΎالعط ϰال

 .ϡϭϠ التسيير، جΎمعΔ الشϠف، ص الذكي، كϠيΔ العϡϭϠ الاقتصΎديϭ ΔالتجΎريϭ Δع
 .المرجع نϔسه: ص  3
 .المرجع نϔسه: ص  4
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  :عناصر اƃمسؤوƃية الاجتماعية:خامسا

تتƄون اƅمسؤوƅية الاجتماعية من عƊاصر مترابطة يƊمي Ƅل مƊها الأخر، ويرتبط به، ويدعمه ويقويه ويتƄامل  

معه، Ƅما يشƄلو في اƊƅهاية اطارا متƄاملا يسعى ƅتحقيق تƊمية وتقدم اƅمجتمع دون قصور من أي طرف من 

 الأطراف، وتتمثل هذƋ اƅعƊاصر فيما يلي:
 الاهتمام: -1

وتتضمن الارتباط اƅعاطفي باƅجماعة وحرص اƅفرد على سلامتها وتماسƄها واستمرارها وتحقيق اهدافها،     

وƅلاهتمام مستويات مƊها: الاƊفعال مع اƅجماعة،  حيث يساير اƅفرد وبصورة اƅية حاƅتها الاƊفعاƅية ƅمجرد أƊه 

مع اƅجماعة، أما الاƊفعال باƅجماعة فيحدث يعتبر Ɗفسه في قلب اƅمسؤوƅية فيتعاون ويتفاعل بحماس تلقائيا 

بصورة ارادية، حيث يأتي تضامƊه مع اƅجماعة بƊاء على قƊاعة ذاتية مƊه، فيجعل أهدافها محور اهتمامه 

ويتفاعل معها بصدق وشفافية واƅتوحد مع اƅجماعة، ويسعى لأجل مصلحتها ويبذل Ƅل جهدƋ من أجل اعلاء 

أو بالامن Ƅلما خيم الأمن عليها، يغامر من أجل اƅدفاع عƊها وأهدافها وفي مƄاƊتها ويشعر باƅفوز اذا فازت 

 1ذƅك أحد أبعاد اƅقوة ƅضمان اƅتماسك واƅتƄافل الاجتماعي.

 ΍لفϬم: -2

ويتضمن فهم اƅفرد ƅلجماعة واƅقوى اƊƅفسية اƅمؤثرة في أعضائها، وفهمه ƅدوافع اƅسلوك اƅذي تƊتهجه خدمة    

ابه ƅلأسباب اƅتي جعلته يتبƊى مواقفها، فاƅفهم اƅصحيح يدعم اƅمشارƄة من جاƊب اƅفرد لأهدافها، وأيضا استيع

في اƅقيام بمسؤوƅياته وهو أيضا يشترط الاƅتزام بأخلاقيات اƅمجتمع ومسايرة اƅمعايير والاهتمامات الاجتماعية 

ƅوصول اƅاقشة و اƊمƅمساهمة في اƅري واƄفƅتقارب اƅما يشمل اƄ ،ضغوطƅتي يجب ومقاومة اƅقاط اƊƅى ا

الاعتماد عليها ƅلوصول اƅى اƅغاية اƅتي تخدم اƅمصلحة اƅعامة، فاƅتعاطي اƅعقلاƊي يجعلƊا Ɗواجه الأزمات 

                                                           
 .،، ص ص ، دار المعرفΔ الجΎمعيΔ، دط، الاسكندريΔ، مصر،  المسؤϭليΔ الاجتماعيΔ بين الشراكϭ Δأفاϕ التنميΔمنΎل محمد عبΎس:  1
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مواجهة مسئوƅة، وحين يƄون استعدادƊا ƅتحمل اƅمسؤوƅية الاجتماعية معتمدا على اƅقوى اƅذاتية ) اƅعقل 

 1.واƅعاطفة واƅتƄامل اƊƅفسي ( يعطي ثمارƋ اƅجيد

 اƃمشارƂة:  -3

اƅمشارƄة مسؤوƅية وهي الارضية الاساسية ƅحياة اجتماعية مستقرة، تظهر اƅمشارƄة قدر اƅفرد وقدرته على   

اƅقيام بواجباته وتحمل مسؤƅياته، فاƅمقصود هƊا مشارƄة اƅفرد في أعمال تساعد في تحقيق اƅهدف 

، أي تقبل اƅفرد ƅلدور أو الاجتماعي، حين يƄون مؤهلا اجتماعيا ƅذƅك، وƅها ثلاث جواƊب أوƅها: اƅتقبل

الادوار الاجتماعية اƅتي يقوم بها واƅملائمة ƅه في اطار ممارسة سليمة، وثاƊيها: اƅتƊفيذ: حيث يƊفذ اƅفرد 

اƅعمل ويƊجزƋ باهتمام وحرص ƅيحصل على اƊƅتيجة اƅتي ترضيه وترضى الاخرين وتخدم اƅهدف، وثاƅثهما: 

 2لحة اƅمعايير اƅعامة والاخلاق.اƅتقييم: حيث يقيم Ƅل فرد عمله وفقا ƅمص

 الإهتمام، :اƅثلاثة الإجتماعية اƅمسؤوƅية عƊاصر بين واƅتƄامل بطرااƅت على عثمان اƅسيد ويؤƄد       

وƄلما زاد فهمه  اƅجماعة، فهم إƅى اƅفرد يحرك فالإهتمام ويدعمه، الآخر يƊمي مƊها Ƅلا لأن اƅفهم،اƅمشارƄة،

 .اƅفهم من وتعمق الإهتمام من تزيد Ɗفسها واƅمشارƄة ƅلمشارƄة، ضروريا واƅفهم الإهتمام أن Ƅما زاد إهتمامه،

 3.اƅثلاثة عƊاصرها بتوفر إلا اƅفرد عƊد الإجتماعية اƅمسؤوƅية تتحقق أن ولا يمƄن

 

 

 

 

 
                                                           

 .رجع نϔسه: ص الم 1
 .المرجع نϔسه: ص  2
، مذكرة لنيل شΎϬدة مΎجستير، كϠيΔ التربيΔ عϡϠ النϔس، التϔكير الأخلاقي ϭعلاقته بالمسؤϭليΔ الاجتماعيϭ Δبعض المتغيراΕميسϭن محمد عبد الΎϘدر:  3

 .، ص الجΎمعΔ الاسلاميΔ غزة، 
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 ا:مبادىء اƃمسؤوƃية الاجتماعية وأبعادها: سادس

 مبادىء اƃمسؤوƃية الاجتماعية: - 1

يمƄن  أساسية مبادئ تسع ƅمƊظمات الاعمال تقوم على  الاجتماعية اƅمسؤوƅية يظهر من خلال ما سبق أن

 1:تلخيصها فيما يلي

عادةو  اƅحماية-  والأƊشطة لياتاƅعم وممارسة خدمات ƅمƊتجات اƅمƊظمة متقديل بفض : اƅبيئي الإصلاح ا 

 اƅمستدامة ةاƅتƊمي ترويج مع اƅبيئة يراعت اƅتي اƅيومية

يث يقع على عاتق مƊظمات الاعمال تطوير وتطبيق اƅمواصفات واƅممارسة الاخلاقية ح :والأخلاقياتم اƅقي-

 اƅمتعلقة باƅتعامل مع أصحاب اƅمصلحة.

اƅمساءƅة واƅمحاسبة: اƄƅشف عن اƅبياƊات وتقديم اƅمعلومات اƅضرورية ƅطاƅبها من أصحاب اƅمصلحة في  -

 أي وقت يحتاجوƊها لاتخاذ اƅقرارات.

اƅسلطات: تحقيق اƅموازƊة بين مصاƅح اƅمستخدمين واƅعملاء واƅمستثمرين واƅموردين واƅمجتمع تقوية وتعزيز -

 وغيرهم من أصحاب اƅمصاƅح.

الاداء اƅماƅي واƊƅتائج: تعويض اƅمساهمين بالارباح واƅفوائد، مع اƅمحافظة على الاصول واƅممتلƄات وتعزيز -

 على اƅمدى اƅطويل.

اعتياد اƅعاملين شرƄاء قيمين في اƅعمل من خلال الاحترام حقوقهم وتوفير بيئة _ مواصفات موقع اƅعمل: 

 عمل امƊة وصديقة وخاƅية من اƅمضايقات.

 _ اƅعلاقات اƅتعاوƊية: لابد أن تتسم ممارسات اƅمؤسسات باƅعداƅة والأماƊة مع مختلف اƅشرƄاء 

ƅحاجيات وحقوق اƅ جودة: الاستجابةƅخدمات ذات اƅتجات واƊمƅتجات وخدمات ذات قيمة _ اƊزبائن بتوفير م

 وجودة عاƅية.

                                                           
1   :Δميϭن كرΎفي الجزائر، مس ϙلϬالمست Δحمايϭ Δالاجتماعي Δليϭراه،المسؤϭدة الدكتΎϬلنيل ش ΔلΎرة، رسϭالتسيير،  غير منشϭ ΔديΎالاقتص ϡϭϠالع ΔيϠك

 .، ص جΎمعΔ أبي بكر بΎϘϠيد، تϠمسΎن، 



ΔعيΎϤΘلاج΍ ΔليϭΆسϤل΍ خلΪني                                                                 مΎΜل΍ لμϔل΍ 

 

32 

 

_ الارتباط اƅمجتمعي: تعميق اƅعلاقات مع اƅمجتمع، واƅتعاون واƅمشارƄة ƅجعله اƅمƄان الافضل وممارسات 

 1الاعمال.

 أبعاد اƃمسؤوƃية الاجتماعية:  2

أربعة أبعاد ومƄوƊات ƅلمسؤوƅية الاجتماعية، هي: اƅبعد الاقتصادي، واƅبعد اƅقاƊوƊي،  Carrollحدد Ƅارول 

 واƅبعد الأخلاقي، واƅبعد اƅخير، وسيتم فيمايلي توضيح هذƋ الابعاد: 

: يشير اƅبعد الاقتصادي اƅى أن قطاع الأعمال عليه اƅتزام بأن يƄون مƊتجا ومربحا، اƃبعد الاقتصادي_ 

لاستهلاƄية ƅلمجتمع، ويستƊد اƅبعد الاقتصادي ƅلمسؤوƅية الاجتماعية اƅى مبادىء  اƅمƊافسة ويلبي اƅحاجات ا

واƅتطور اƅتƊƄوƅوجي، ويشتمل على مجموعة من عƊاصر اƅمسؤوƅية الاجتماعية، مƊها اƅمƊافسة اƅعادƅة اƅتي 

دم اƅحاق اƅضرر تدعو اƅى مƊع الاحتƄار، وعدم الاضرار باƅمستهلƄين، واحترام قواعد اƅمƊافسة، وع

باƅمƊافسين، ويعتمد Ɗمط اƅمسؤوƅية الاقتصادية على وجهة اƊƅظر اƅتي ترƄز فيها مƊظمات الاعمال على 

 2هدف تعظيم اƅربح، وأن اƅمساهمات الاجتماعية لا تعدو ƄوƊها Ɗواتج عرضية ƅلبعد الاقتصادي.

اƅتي تحددها اƅدوƅة، ويتƊاول اهتمام قطاع  يستƊد اƅبعد اƅقاƊوƊي اƅى اƅقواƊين واƅتشريعات اƃبعد اƃقانوني:_ 

الاعمال باƅمسؤوƅية الاجتماعية عدة مواضيع مثل حماية اƅبيئة وحماية اƅمستهلك، واƅمشارƄة في حل 

مشƄلات اƅمجتمع. وتتضمن اƅمسؤوƅية اƅقاƊوƊية اƄƅثير من اƅعƊاصر، واƅمتمثلة في قواƊين حماية اƅمستهلك 

ƅتزييف، وحماية اƅغش واƅفضلات، من اƅتخلص من اƅلموارد، واƅ ظمƊمƅع الاستخدام غير اƊتلوث، ومƅبيئة من ا

وتأمين اƅسلامة واƅعداƅة ƅلأفراد من حيث عدم اƅتمييز بيƊهم على أساس اƅعرق أو اƅجƊس أو اƅدين، ومساعدة 

 الافراد في حالات الاصابات واƅتقاعد وتوفير اƅعمل ƅلمرأة واƅمعوقين. 

عƄس هذا اƅبعد اƅرموز غير اƅمƄتوبة، واƅمبادىء واƅقيم واƅعادات واƅتقاƅيد واƅدين، وƄل ما ي اƃبعد الاخلاقي:_ 

يتعلق باتجاهات اƅمجتمع، وتهتم اƅمسؤوƅية الاخلاقية ƅمƊظمات الاعمال باƅقيام بما هو صحيح وعادل، 

                                                           
 .المرجع نϔسه: ص  1
2  ΔعيΎالاجتمϭ Δالاخلاقي Δليϭ΅المس :ϡΎالحم ϭأب ϡعزا ،Εصر جراداΎنϭالتϭ نشرϠاثراء ل ،ΕΎمنظمϠص ، الاردن، زيع، طل ،. 
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تحدد اƅصح واƅخطأ  وتجƊب اƅضرر ƅلأخرين، Ƅما تتضمن عدم اƊتهاك اƅمƊظمة ƅلمبادىء اƅمتفق عليها واƅتي

عƊد وجيهها لأعماƅها، ومن أجل أن تلتزم مƊظمات الاعمال باƅمسؤوƅية الاجتماعية بشƄل Ƅبير فان عليها ان 

تعطي الأوƅوية ƅلسلوك الاخلاقي، وƄي تقوم اƅمƊظمة بذƅك، فاƊه يƊبغي ايلاء اهمية Ƅبيرة ƅلاخلاق، وتشجيع 

Ƅثر جدية، واƅترƄيز على اƅجماعة، واحترام وجهات اƊƅظر اƅمختلفة الافراد لاتخاذ اƅمسؤوƅية الاخلاقية بشƄل أ

ƅلجميع وتستƊد اƅمسؤوƅية الاخلاقية اƅى اƅمبادىء واƅمعايير الاخلاقية، واƅقيم الاجتماعية، واحترام حقوق 

 1الاƊسان، واƅتقاƅيد اƅسائدة في اƅمجتمع.

اع اƅعمل جزء مهما من دور اƅمƊظمات اƅذي يجب : تعتبر اƅمسؤوƅية اƅخيرية أو الاƊساƊية ƅقطاƃبعد اƃخير_ 

ان تلعبه على اƅمستويات اƅعاƅمية واƅوطƊية واƅمحلية، وهذƋ اƅمسؤوƅية اختيارية، ومن اƅصعب اƅحƄم عليها 

واƅتحقق مƊها، ومن أمثلة هذƋ اƅمساهمات ماقدمته شرƄة مايƄروسوفت من مساهمة ماƅية Ƅبيرة ƅعلاج مرضى 

ويرتبط اƅبعد اƅخير أو مƊظمة غير ربحية في اƅعاƅم. 5000اهمتها في مساعدة الايدز في اƅهƊد، ومس

الاƊساƊي بمبدأ تطوير Ɗوعية اƅحياة بشƄل عام، Ƅما يرتبط بمساهمة قطاع الاعمال في حل مشاƄل اƅمجتمع 

جهة، باعتبارƋ جزءا مƊه، ويتوجب على قطاع الاعمال أن يشارك اƅمجتمع في مƊاسباته اƅوطƊية وأعيادƋ من 

مشƄلات اƅفقر واƅبطاƅة، وحل واƅمشارƄة في اƄƊƅبات واƅحوادث اƅتي تصيب اƅمجتمع، Ƅاƅزلازل واƅبراƄين، 

وتقديم اƅخدمات اƅصحية واƅتعليمية واƅثقافية واƅرياضية، ورعاية دور الأيتام ودور اƅمسƊين، واƅمحافظة على 

 2اƅبيئة. 

 
                              

 
  
    

                                                           
 المرجع نϔسه: ص  1
 .المرجع نϔسه: ص  2
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 ƅلمسؤوƅية الاجتماعية carroll: يمثل هرم Ƅارول 01شƄل                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 .83، ص سابقطاهر محسن مƊصور اƅغاƅبي وصاƅح مهدي محسن اƅعامري: مرجع : اƃمصدر
 

 

 

 

 

 

 المس΅ϭليΔ الخيرة                 

التصرف كمϭاطن صΎلح يسϡϬ في تحسين نϭعيΔ الحيΎة  
 في المجتمع 

                     Δالاخلاقي Δليϭ΅المس 

 ϰتراع Ύتعمل عندم ΎϬنΎف ΎϬفي قرارات ϕالاخلا Δالمنظم
 ΕΎئϔلΎالأضرار ب Ώتتجنϭ دلΎعϭ ϕحϭ صحيح ϭهΎم

ΔϔϠالمخت 

                 ΔنيϭنΎϘال Δليϭ΅المس 

طΎعΔ الϭϘانين: الϭϘانين هي مرآة تعكس مΎهϭ صحيح 
ΔسيΎاعد العمل الأسϭيمثل قϭ خط΄ في المجتمع ϭأ 

                 ϭ΅المسΔديΎالاقتص Δلي 

 ΔسيΎعدة أسΎفعن هذا يمثل ق Ύربح ϕϘتح Δن المنظمϭك
 لϭϠفΎء بΎلمتطϠبΕΎ الاخرى
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 سابعا:  أسس نجاح اƃمسؤوƃية الاجتماعية ƃلشرƂات:

اƅشرƄات ومƊظمات الاعمال حتى تƊجح في أدائها ƅمسؤوƅيتها ƅقد أصبح من اƅضروري أن يتوافر ƅدى 
 1الاجتماعية مجموعة من الأسس واƅتي قد تتمثل فيما يلي:

اذا ƄاƊت اƅمƊشأة في بداية أدائها ƅلمسؤوƅية الاجتماعية، فمن الأفضل أن تبدأباƅمسائل اƅصغيرة، أو اƅتي -1

ية الاجتماعية ƅهم أو اƅتفاعل مع أƊشطة اƅحفاظ على يمƊƄها أدائها بذاتها، مثل تدريب اƅموظفين، واƅرعا

 اƅبيئة.

ألا تتخذ اƅشرƄة أو اƅمƊظمة قيامها ƅلمسؤوƅية الاجتماعية Ƅوسيلة من وسائل اƅدعاية أو اƅمظهر اƅخارجي -2

 مجتمعيا.

ع أƊه من اƅضروري وضع أوƅويات ƅقضايا اƅمسؤوƅية الاجتماعية دون ضرورة اƅقيام بها دفعة واحدة، م-3

 الأخذ في الاوƅويات بأƄثر الاعمال صلة بأهداف اƅمƊظمة أو اƅشرƄة.

أن يƄون توجه اƅمƊظمة أو اƅشرƄة لأداء اƅمسؤوƅية الاجتماعية Ɗابعا من قيم أخلاقية راسخة تبƊى عليها -4

 الاستراتيجيات واƅخطط والاهداف.

الاخرى ذات اƅعلاقة ƅلقيام بمشاريع الأخذ بمبدأ اƅتعاون واƅتƊسيق واƅتشاور بين اƅمƊظمة واƅمƊظمات -5

 مشترƄة ذات أهداف متسعة ƅلمجتمع.

                                                           
 .ص  سΎبϕ،منΎل محمد عبΎس: مرجع  1
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 ثامنا:اƃنظريات اƃمفسرة ƃلمسؤوƃية الاجتماعية :  

 فةلاƅمخت ƅضغططرق ا تأثير تصاعد مع و الاقتصادية اƅمؤسسات لعم بيئة في لاƅحاص اƅتطور مع     

 باƅتاƅي و الاجتماعي، بلاƅط زاءإ اƅتزاماتها من طورت قد هاجاƊب نم اƅمؤسساتفان هذƋ  اƅمؤسسات، لىع

Ɗظر اهتواجد مشروعية برزت قد اهفإƊƅى باƅعقد طبيعة اƅمبرر اƅمجتمع مع اƅ1".ا 

 م اƊƅظريات اƅتي تحدثت عن اƅمسؤوƅية الاجتماعية ƊذƄر مايلي:هومن أ

 :( le modéle shareholder)نظرية اƃمساهم ) اƃنظرية اƃنيوƂلاسيƂية( -1

تحصر اƊƅظرية اƊƅيوƄلاسيƄية اƅمسؤوƅية الاجتماعية في تحقيق اƅمƄسب اƅمادي، فاƅمسؤوƅية الاجتماعية      

 2وفقا ƅلƊظرية اƊƅيوƄلاسيƄية هي " تحقيق أقصى قدر من الارباح ƅلمساهمين".

 ƅ.3لماƄƅين الأرباح أعϰϠ سϯϮ شيء لا" أسΎس΍ ΎϬلاجΎϤΘعي΍ ΔلϤسϭΆليΔ ل΍έ ΓήϜϔفΔπ نήψيΔ هي

Ɗوبل  جائزة على اƅحائز (Milton Friedman)" فريدمان ميلتون الأمريƄي الاقتصادي اƊƅظرية هذƋ ورائد 

 ƅتحسين اƅموجهة اƅقرارات خلال من يƄون الاجتماعية اƅمسؤوƅية ممارسة أن إƅى يشير واƅذي الاقتصاد في

 اƅمƊاسب الاجتماعي اƅهدف هو اƅمساهم قيمة تعظيم مبدأ وأن اƅمساهمين ƅفائدة واƅربحية اƅمردودية

 ةƅلمؤسس الاجتماعية اƅثورة تعظيم يعادله لأƅ Ɗلمؤسسات

 ( la théorie de l’agence )نظرية اƃوƂاƃة: -2

 "Michael Jensen et William Meckling"اƅباحثان  مساهمة بفضل اƅوƄاƅة Ɗظرية ظهرت

 يسƊد شخصا أن معƊاƋ واƅوƄاƅة تجاري، عقد إلا هو ما اƅعمل وعقد حرة سوق اƅمؤسسة يعتبران اƅلذان

 إƅى اƅتسيير مهام بإسƊاد اƅمساهمين قيام عƊد ƅلمؤسسة باƊƅسبة اƅحال هو Ƅما آخر مصاƅحه ƅشخص

                                                           
 .، ص سΎبϕطΎهر محسن الغΎلبي، صΎلح مϬدϱ محسن العΎمرϱ: مرجع  1
2  :Δهيبϭ ϡدϘمϕبΎص  مرجع س ،. 
 ، ص ، دار البΎزϭرϱ العϠميΔ لϠنشر ϭالتϭزيع، معاصرمدخل فريد فϬمي زيΎرة:  3
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 أن يمƄن Ƅما اƅمؤسسات، حوƄمة إطار في واƅمساهمين اƅمسيرين بين اƅعلاقة اƊƅظرية هذƋ وتفسر 1.اƅمدراء

 على مسؤوƅيتها تستƊد حيث اƅمؤسسة مع اƅمتعاملين اƅمصاƅح أصحاب مجموع على هذƋ اƊƅظرية تشمل

 اƅمساهمين، :اƅفاعلة اƅجهات من عديدة فئات مع تعاقدية علاقات تربطهم باعتبارهم وƄلاء اƅمسيرين

 هذƋ وحسب...اƅحƄومية غير واƅمƊظمات اƅمحلية اƅمجتمعات اƅمستهلƄين، اƅموردين، اƅزبائن، اƅدائƊين،

 .ƅلمسيرين الإستراتيجية اƅقرارات على قدرة اƅتأثير ƅهم اƅمصاƅح أصحاب فان اƊƅظرية

 من مجالا اƅمصاƅح أصحاب يعتبر ( le modéle stakeholder )نظرية أصحاب اƃمصاƃح:  -3

 اƅتي اƅمƊظمات أو أواƅمجموعات الأفراد وهم اجتماعيا دورا اƅمؤسسات فيها تمارس اƅتي اƅمهمة اƅمجالات

 تعتبر اƊƅظرية هذƋ وحسب .2من أدائها أو مƊها فائدة أو حصة وƅهم اƅمؤسسة ووجود بسلوƄيات مباشرة تتأثر

 مجموع في فقط يƊحصرون لا اƅذين اƅمصاƅح أصحاب مجموع بين مختلفة ƅعلاقات Ɗتيجة اƅمؤسسة

Ɗما اƅمساهمين  تصبح تمعƅمجا اتجاƋ واƅمسؤوƅية اƅمؤسسة وقرارات بƊشاطات اƅمشموƅين اƅفاعلين مجموع وا 

 الاتجاهين :اƊƅظرية هذƋ من مختلفة اتجاهات ثلاثة ƊستƊج أن ويمƄن .اƅمصلحة أصحاب اتجاƋ مسؤوƅية

 طبيعة تصف فهي اƅمصلحة، أصحاب-مؤسسة ƅلعلاقة اƅتعاقدية اƅرؤية على يقومان حيث واƅفعال اƅوصفي

Ƌعلاقة هذƅفائدة اƅتي واƅمؤسسة على تعود اƅد اƊتهاج عƊتوقعا خصوصا مصممة ردود اƅأما ،تهم Ƌالاتجا 

 لإدارة Ɗتيجة الاجتماعي فالأداء اƅمصلحة أصحاب اتجاƅ Ƌلمؤسسة الأخلاقية الاƅتزامات فيحدد اƅمعياري

 اƊƅوع ، 3اƅمصلحة أصحاب من Ɗوعين بين اƅتمييز يمƄن Ƅما .اƅمصلحة لأصحاب اƅمحددة اƅمسؤوƅيات

 اƅعاملون،،اƅمصارف اƅمساهمون، :اƅمؤسسة مع ظاهر عقد وƅهم الاقتصادي باƊƅشاط مباشرة علاقة ƅهم الأول

                                                           
 .، ص ، مكتبΔ الرشΎد لϠطبΎعϭ Δالنشر ϭالتϭزيع، الجزائر، تحليل المنظماΕبϭرحΔϠ علال:  1
2  :ϱمرΎمحسن الع ϱدϬلح مΎلبي, صΎر الغϭهر محسن المنصΎالاعمالطϭ زيع, ط ,الادارةϭالتϭ نشرϠائل لϭ ص , دار ,. 
3  :ϱمرΎمحسن الع ϱدϬلح مΎلبي, صΎر الغϭهر محسن المنصΎالاعمالط Εلمنظما Δالاجتماعي ΔليϭدالمسؤϠصرة, مجΎث المعϭالبح ΔϠالعدد, مج , ,

. 
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 Ƅاƅسلطات قاƊوƊي غير إطار في اƅمؤسسة مع طوعية علاقات ƅهم اƅثاƊي اƊƅوع أما واƅموردون، اƅزبائن

                   :وهم موضحين في اƅشƄل اƅتاƅي 1.اƅحƄومية غير واƅمƊظمات اƅمحلية

 : أصحاب اƅمصلحة الاساسيون                                  02 شƂل                             

  
       

       
 
 
 

                                    
 أصحاب اƅمصلحة اƅثاƊويون                                        

  
 
 
 
 

 

 

 

                  

 .77-76, ص ص سابقاƅمصدر: مقدم وهيبة, مرجع                    

                                                           
1  , Δم΅سسϠل ΔعيΎالاجتم Δليϭ΅ض: المسΎدل عيΎالاعمال في الاقتصاد التضامنيمحمد ع Εمنظما Δمدخل لمساهمΎد التضΎالاقتص ϰϘتϠمني, , م

 , جΎمعΔ تϠمسΎن.//

 المϭردϭن        

 الزبΎئـــــــن   العΎمــــــــϭϠن 

ϡϬالاس ΔϠحم /ϙالملا 

 

 منظمΔ الاعمΎل   

ΎالاعمΔلمنظم 

 مϭردϭن

 العΎمـــــϭϠن

   ϙملا 

 زبـــــــΎئن

ΔيϠالمح ΕΎمϭالحك 

   Δالبيئ 

Δالاجنبي ΕΎمϭالحك 

ϡالاعلا 

ΔنيϬالم ΕΎالجمعي 

 المحϠϠين المΎلين

ΔليΎالم ΕΎيئϬال 

ΔيϠالمح ΕΎطϠالس 

 ΕΎالمجتمعΔيϠالمح 

المظمΕΎ غير 
Δميϭحك 
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ساهمت Ɗظرية أصحاب اƅمصاƅح بشƄل بارز في تطوير مفهوم اƅمسؤوƅية الاجتماعية, حيث مƊح مؤسسو   

 Ɗظرية أصحاب اƅمصاƅح اƅمصلحة اطارا Ɗظريا ƅتطوير مفهوم اƅمسؤوƅية الاجتماعية.

Ƅما اتفقوا على قضيتين رئيسيتين تشƄل رؤيتهم ƅلمسؤوƅية الاجتماعية. فمن جهة لا يعتبر اƅمساهمون 

اƅمجموعة اƅوحيدة اƅتي من أجلها يجب أن تحقق اƅمƊظمة الارباح, فلا يجب أن يƄون اƅربح هو اƅهدف 

اƅوحيد ƅلمƊظمة. ومن جهة أخرى يجب اƅتعامل مع أصحاب اƅمصلحة بحسب ترتيب درجة اƅسلطة ƅديهم 

 1وشرعيتهم وحاجتهم اƅمستعجلة ومتطلباتهم.

  

                                                           
 ., ص  سΎبϕمϘدϭ ϡهيبΔ: مرجع  1
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في Ɗهاية اƅفصل مايسعƊا الا أن Ɗقول أن ƅلمسؤوƅية الاجتماعية أهمية باƅغة في اƅمؤسسات ƄوƊها تعمل      
على تحسين صورة اƅمؤسسة وƄوƊها اƅتزام أخلاقي بين اƅمؤسسة من جهة وأصحاب اƅمصاƅح من جهة 

لأي مؤسسة أن تحاول تعزيز وهذا من أجل تقوية اƅروابط بيƊها وبين اƅمجتمع اƅذي تعمل فيه، فليƄن أخرى، 
 فرص Ɗجاحها من خلال زيادة الاهتمام بعرض اƅدور الاجتماعي.



 : مفهوم الأداءالثالفصل الث                           
 

 

 

 أϭلا: مفϬوم الأداء

 ثانيا: عناصر الأداء

 ثالثا: معايير الأداء

 رابعا: أنواع الأداء

 خامسا: العوامل المؤثرة في الأداء
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ƅما تحظى به من مƄاƊة  همية باƅغة ومتزايدة في اƅمؤسساتأهم اƅمواضيع اƅتي تƄتسي أداء من ان اأ    

متميزة في بيئة اأعمال، حيث يعتبر اأداء اƅمقياس اƅذي يعتمد عليه ƅلحƄم على فعاƅية اأفااد داخل 

 اƅمؤسسة، واƅعامل اأƄثر اسهاما في تحقيق هدفها اƅرئيسي اا وهو اƅبقاء وااستمرارية.

 Ƌ، أƊواعه، اƅعوامل اƅمؤثرة فيه....وسƊتطرق في هذا اƅفصل اƅى اƅتعرف على مفهوم اأداء، عƊاصر 

 مفهوم اأداء:أوا:

 ƃغة:  

 1عرف أƊه "تƊفيذ مهمة أو تأدية عمل" 

 يقال في اƅلغة أدى اƅشىء أي قام به, واƅشيء أوصله وااسم ااداء.

 اصطاحا:   

اƅجهد, وذƅك على هو اƅعمل اƅمحدد بأبعاد ثاثة وهي Ƅمية اƅجهد اƅمبذول وƊوعية اƅجهد, وƊمط بذل هذا 

 اƅتفصيل:

هي مقدار اƅطاقة اƅمبذوƅة ) جسماƊيا أو عقليا أو Ƅليهما( خال فترة زمƊية معيƊة, وتقاس Ƅمية اƅجهد: -

 بسرعة ااداء أو Ƅميته خال زمن معين.

Ɗوعية اƅجهد: هو مستوى جودة اƅجهد, بمعƊى مدى توفر اƅمواصفات اƅمطلوبة مثل اƅدقة وااتقان, وتقاس -

 قدار اƅخلو من ااخطاء وبمدى وجود ابتƄار وابداع.بم

Ɗمط اƅجهد: هو ااسلوب اƅذي يتم به اƅجهد, فƄل عمل ƅه متطلبات Ɗمطية, مثل ترتيب اƊƅشاطات اƅمؤداة, -

 .2وخطوات حل اƅمشƄات واسلوب Ƅتابة اƅمرسات واƅتقارير

                                                           
 ., ص مصر,  دط ، مطابع رϭيال, ااسكندريΔ, ،,المϭ ϡϭϬϔالنظرياϭ Εالمبادىء ϡ:التنظيالعبيدϱ قيس:  1
2  :ϱادارة محمد حافظ حجازΔارد البشريϭالنشر, المϭ Δفاء لدنيا الطباعϭمصر, ، ط, دار ال ,Δص ااسكندري ,. 
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 ة ااصلية اƅى اƅلغة اƅفرƊسياذ تعود جذورƋ  صطلح ااداء في اƅقرن اƅتاسع عشرظهر م    

(performance)   ذيƅجاح اƊƅسباقات واƅمحصلة من قبل حصان اƅتيجة اƊƅه اƊذاك على اƊان يعرف أƄو

يحصدƋ في ذƅك اƅسباق, ثم أصبح يستعمل مصطلح ااداء ƅلداƅة على Ɗتائج سباق اƅعدو ƅلرجال ƅيتطور 

 .1عة اأƅة اƅقصوى ƅاƊتاجƅيƄون مؤشرا رقميا استطا 20بعدها على مدى اƅقرن 

ن ااداء يدل على على تأدية عمل أو اƊجاز Ɗشاط أو تƊفيذ مهمة أاƅى  Ƃ(kherakhem)يراƂيم عرفه  

 بمعƊى اƅقيام بفعل يساعد على اƅوصول اƅى ااهداف اƅمحددة .

على اƊه اƅتوازن بين رضا اƅمساهمين واƅعمال حيث ƊستƊتج من هذا اƅتعريف  (druker )درƂر ما تعريف أ

ن ااداء يعد مقياسا ƅلحƄم على مدى تحقيق اƅمؤسسة ƅهدفها اƅرئيسي, واستمرارها في Ɗشاطها في ظل أ

 2اƅتƊافس وتمƊƄها في اƅمحافظة على اƅتوازن في مƄافأة Ƅل من اƅمساهمين واƅعاملين.

 يعرف وƄما .مسبقا اƅمحققة اأهداف إƊجاز في اƅمؤسسة تحققها اƅتي اƊƅجاح درجة بأƊه أيضا اأداء يعرف

 .3ةوفعاƅي بƄفاءة اƅمخططة ƅأهداف اƅمƊظمة أو اƅفرق أو رد ا اأف بلوغ درجة أƊه على

 بعض إستخدمت ما يرافƄث مƊه قريبة تعتبر اƅتي اƅمفاهيم بعض مع يختلط ما غاƅبا اأداء مفهوم إن

 .اƅمصطلحين هذين تعريف Ɗحاول سوف ƅذƅك واƄƅفاءة اƅفعاƅية :مƊها اأداء مفهوم على ƅلداƅة اƅمصطلحات

 فيه يؤثر وما وٕادارية فƊية أƊشطة من تحتويه بما ƅلمƊظمة اƄƅلي اأداء مƄوƊات تفاعل محصلة هي :اƃفعاƃية

 على اƅقدرة هي أو اƅطرق، بƄافة اإستثمار على اƅعائد معدل تعظيم هي أو خارجية، أو داخلية يراتمتغ من

 .اƅتشغيلية أهدافها تحقيق على اƅمƊظمة قدرة هي أو اƅبيئة، في واƅتحƄم رار واإستم اƅبقاء

 4.اƅمتاحة اƅمدخات خال من اƅمخرجات من قدر أƄبر على اƅحصول على اƅقدرة هي:اƂƃفاءة

                                                           
عΔ دراسΔ ميدانيΔ بجام غير منشϭرة، , شϬادة ماجستير,داء المϭظϔين بالمؤسسΔ الجامعيΔأالتكϭين أثناء الخدمϭ Δدϭره في تحسين بϭقطف محمد:  1

 ., ص / -خنشΔϠ–عباس لغرϭر 
2  :Δمحمد المحاسن ϡابراهيϕالتطبيϭ Δبين النظري (يϔظيϭااداء ال ϡييϘتϭ ادارة),زيعϭالتϭ تشرϠص صعمان, ااردن, ، ط , جرير ل ,-

. 
 ., ص بيرΕϭ, لبنان, دط،  الدار الجامعيΔ,، أساسياΕ التسϭيϕعبد الساϡ أبϭ قجف:  3
4  :ϱبحير ϕازن ااداءسعد صادϭادارة ت ,Δمصر, دط، , الدار الجامعي ,Δص ااسكندري ,. 
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 داء:ثانيا:عناصر اأ

اƊƅتائج اƅتي يحققها اƅموظف حيƊئذ تتضح اƄƅثير من اƅعوامل اƅمساهمة أو داء بأƊه عƊدما يوصف اأ  

اƅمؤثرة في ااداء وتخضع بعض هذƋ اƅعوامل ƅسيطرة اƅموظف بيƊما يخرج اƅبعض ااخر عن هذƋ اƅسيطرة , 

 وتبرز أهمية ثاثة من هذƋ اƅعوامل على وجه اƅخصوص:

 ودوافع. واتجاهات وقيم، واهتمامات، مهارات، من اƅموظف يمتلƄه ما وهو ف:اƅموظ-1

 فرص من اƅوظيفة هذƋ تقدمه وما تحديات، أو متطلبات، من اƅوظيفة هذƋ به تتصف ما وهي:اƅوظيفة-2

 .مƊه Ƅجزء ااسترجاعية اƅتغذية عƊصر على وتحتوي باƅتحدي، تتمتع عمل

 واأƊظمة اƅموارد، ووفرة واإشراف، اƅعمل مƊاخ وتتضمن اƅتƊظيمية، اƅبيئة به تتصف ما وهي:اƅموقف-3

 1.اƅتƊظيمي واƅهيƄل اإدارية

 معايير ااداء: ا:ـــثاƃث

 اƅتفاعل وماهية اƅمستوى هذا تحدد اƅتي اƅعوامل معرفة فيه اƅمرغوب اƅفردي اأداء مستوى تحديد يتطلب

 هذƋ من عامل Ƅل دور أن إƅى إضافة جهة، من اƅعوامل هذƅ Ƌتعدد وذƅك باƅسهل ƅيس أمر هذا و بيƊهما،

 تعقيدا تزداد اأداء ظاهرة إن بل باأمر، ما Ƅل هذا وƅيس معروف، غير اأداء بمستوى عاقته في اƅعوامل

 .اƅمجال هذا في اƅباحثون إƅيها توصل اƅتي اƊƅتائج ƅتضارب Ɗظرا

 اأمر تعلق سواء يبذƅه، اƅذي باƅجهد يقرن اƅفرد أداء أن وآخرون " غربي علي " يرى اƅجاƊب هذا وفي

 خال من اƅفرد أداء على اƅحƄم ويمƄن اƅمطلوبة، اƅمهام إƊجاز أو اƅتƊافسية، اƅقدرة أو اƅحرƄية أو باإƊتاجية

 :اƅتاƅي باƅشƄل ذƅك عن ويعبر اƄƅفاية، اƅفعاƅية، اƅمائمة، :معايير ثاثة

 
  

                                                           
 ., ص , ، ترجمΔ, محمϭد مϭسϰ زهير الصباع ادارة اأداء ماريϭن امي هايز: 1
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 يوضح معايير ااداء  :03شƂل                                
                                                        

 
                                                                                
 اƅمائمة                                                                                

 
                                                                                ƅفعاƅيةا 

                                                                                     
 اƄƅفاية )اƄƅفاءة(                                                                                 

 
 .132, ص 2007, اƅقاهرة, مصر, 1وزيع, ط, دار اƅفجر ƅلƊشر واƅتتنمية اƃموارد اƃبشريةعلي غربي وأخرون: اƅمصدر: 

 :يلي فيما اأداء معايير أهم اƅباحثين من اآخر اƅبعض يحصر بيƊما

 اƅمƊتج، وجودة اإتقان، درجة حيث من اأداء جودة على اƅحƄم بƄيفية اƅخاص اƅمؤشر هي :اƃجودة -

 اƅرؤساء ƅدى معيار وجود يستدعي وهذا اƅمتاحة، اإمƄاƊيات مع اƅجودة مستوى يتƊاسب أن يجب ƅذƅك

 أداء في اƅمطلوب اƅجودة مستوى على اإتقان عن فضا اƅضرورة دعت إذا إƅيه ƅاحتƄام واƅمرؤوسين

 .اƅتوقعات و واأهداف ƅإƊتاج اƅسابقة اƅتصميمات ضوء في اƅعمل

 يقل ا ذاته اƅوقت في و يتعداها وا اأفراد وإمƄاƊات قدرات ضوء في اƅمƊجز اƅعمل حجم هي :اƂƃمية -

 يفضل ƅذƅك واƅامبااة، باƅتراخي اƅعاملين يصيب مما اأداء، بطء يعƊي ذƅك أن وإمƄاƊاتهم قدراتهم عن

 يتƊاسب بما اأداء معدل في اƊƅمو من مقبول معدل ƅتحقيق Ƅدافع اƅمƊجز اƅعمل وƄمية حجم على ااتفاق

 1.وتسهيات تدريب ، خبرات من اƅفرد يƄتسبه ما مع

 مما دخل، وƅيس رأسمال فهو اƅتعويض أو ƅلتجديد قابل غير مورد ƄوƊه إƅى اƅوقت أهمية ترجع :اƃوقت -

 رجعة، غير إƅى ويمضي اƅدوام على يتضاءل أƊه ƅحظة، Ƅل في اأمثل ااستغال استغاƅه أهمية يحتم

                                                           
 .-بϭقطف محمϭد: مرجع سابϕ، ص ص 1

             ) Δعϔائدة ) المنϔال 

 ااهداف                 

                  Δالنتيج 

 الϭسائل                

 الϔعل        
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 اأفراد، اƅمعلومات، اƅمواد، وهي اأعمال إدارة مجال في أساسية موارد خمسة أحد ويعد بثمن، يقدر ا فهو

 يحدد توقعيفهو بيان  اƅعمل، أداء في عليها يستƊد اƅتي اƅمؤشرات أهم من يعد اƅذي واƅوقت اƅمادية اƅموارد

 1.اƅعمل مسؤوƅيات تƊفيذ يتم متى

 داءا:أنواع اأـــــرابع

 اƅدقيق اƅمعيار اختيار إشƄاƅية يطرح ااقتصادية، باƅظواهر اƅمتعلقة اƅتصƊيفات من ƄغيرƋ اأداء تصƊيف إن

 اƅمفهوم حيث من اأداء أن بما. اأƊواع مختلف ƅتحديد عليه ااعتماد يمƄن اƅذي ذاته اƅوقت في واƅعملي

 في واستعماƅها اأخيرة هذƋ تصƊيف في اƅمعتمدة اƅمعايير Ɗقل يمƄن فإƊه باأهداف بعيد حد إƅى يرتبط

 .واƅطبيعة اآجل اƅشموƅية، Ƅمعايير اأداء تصƊيف

 :إƅى اأداء تقسيم يمƄن وجزئية Ƅلية على اأهداف قسم اƅذي اƅشموƅية معيار فحسب

 اƅفرعية اأƊظمة أو واƅوظائف اƅعƊاصر جميع ساهمت اƅتي تابااƊجاز  يتجسد اƅذي وهو :اƂƃلي اأداء -1

 هذا إطار وفي اƅعƊاصر، باقي مساهمة دون عƊصر أي إƅى إƊجازها Ɗسب يمƄن وا .تحقيقها في ƅلمؤسسة

 اƅشموƅية، ية،رار Ƅااستم اƅشاملة أهدافها اƅمؤسسة بلوغ وƄيفيات مدى عن اƅحديث يمƄن اأداء من اƊƅوع

 2.واƊƅمو اأرباح

 أƊواع عدة إƅى بدورƋ ويƊقسم ƅلمؤسسة اƅفرعية اأƊظمة مستوى على يتحقق اƅذي وهو :اƃجزئي اأداء -2

 اƅوظيفي  اƅمعيار حسب يƊقسم أن يمƄن حيث من اƅمؤسسة عƊاصر ƅتقسيم اƅمعتمد اƅمعيار باختاف تختلف

 حسب يƊقسم أن يمƄن حيث من اƅمؤسسة عƊاصر ƅتقسيم اƅمعتمد د،ااأفر  وظيفة أداء اƅماƅية، وظيفة أداء إƅى

 وظيفة أداء وتموين، اإƊتاج وظيفة أداء اƅتموين، وظيفة أداء اƅماƅية، وظيفة أداء إƅى اƅوظيفي اƅمعيار

 3.قاƅتسوي وظيفة أداء وتموين، اإƊتاج

                                                           
 .المرجع نϔسه: ص  1
 ., ص Δ محمد خيضر بسكرة, ، مجΔϠ العϡϭϠ اانسانيΔ, العدد ااϭل, جامعبين الكϔاءة ϭالϔعاليΔ مϭ ϡϭϬϔتϘييϡااداء عبد المϠيϙ مزهϭدة:  2
 .المرجع نϔسه: ص  3
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 أحد ذƅك يؤƄد Ƅما اƅفرعية أƊظمتها أداءات تفاعل Ɗتيجة هو اƅحقيقة في ƅلمؤسسة اƄƅلي اأداء أن إƅى وƊشير

 مختلف مستوى على اأداء رسة ا د أيضا يفرض ƅلمؤسسة اƅشامل اأداء رسة ا د أن يرى اƅذي اƅباحثين

 .وظائفها

 وٕان يمƄن فإƊه ،...تقƊية سياسية، اجتماعية، اقتصادية، إƅى اأهداف يقسم اƅذي اƅطبيعة معيار حسب أما

 إشارة وفي ،...تقƊي سياسي، اجتماعي، اقتصادي، إƅى اأداء تصƊيف اƅمƊطقية اƅمقابلة باب من ذƅك Ƅان

  (image de marque) صورتها تحسن أن ƃلمؤسسة يمƂن ا ":اƅباحثين أحد يقول اƅتصƊيف هذا إƅى

 على اƃثقيل وزنه ƃه ااجتماعي اأداء إن بل فحسب، اƃتƂنوƃوجي أو ااقتصادي اأداء على بااعتماد

 بأن اƅقول يمƄن اأداء وأƊواع اأهداف طبيعة بين اƅمقابلة هذƋ على بƊاء إذ "اƃخارج في اƃمؤسسة صورة

 واƅذي ƅلمؤسسة اأساسية اƅمهمة تحقيقه يعتبر اƅذي ااقتصادي، اأداء وجود على تدل ةااقتصادي اأهداف

 .مواردها استخدام مستويات وتدƊيه Ɗواتجها زيادة ءراو  من تحققها اƅتي باƅفوائض يتجسد

 من Ƅل بها يلزمها اƅمؤسسة على مفروضة قيودا تمثل اƅحقيقة في ƄاƊت وٕان ااجتماعية اأهداف أما

 وبغض .ƅها ااجتماعي اأداء على بلوغها إƅى اƅمؤسسة سعى فيعبر واƅخارجي، رادها(أف) اƅداخلي مجتمعها

 ااجتماع" أن ااقتصادية اأهداف مع منزاباƅت يƄون أن يجب تحقيقها فإن قيود أمك أهدافا ƄوƊها اƊƅظر

 Ƅيفية تعرف اƅتي هي اƊƅاجحة واƅمؤسسة وااجتماعي، ااقتصادي اأداء يتازم وبذƅك"بااقتصاد مشروط

 .معا اƊƅوعين من مستوى أƄبر تحقيق إƅى اƅوصول

 ƅلمؤسسة، اƅسياسي أو اƅثقافي أو اƅتقƊي اأداء عن اƅحديث يمƄن وااجتماعي ااقتصادي اأداء جاƊب وٕاƅى

 تسعى أو معين، تƊƄوƅوجي مجال على سيطرة في ترغب Ƅأن اƅقبيل هذا من أهدافا Ɗƅفسها تسطر عƊدما وذƅك

 1 .جديدة استهاƄية أƊماط بخلق ƅمحيطها اƅثقافي اƅسلوك على اƅتأثير أو بها خاصة ثقافة تƄوين إƅى
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 اƃعوامل اƃمؤثرة في ااداء:خامسا:

 اإدارة ƅسيطرة تخضع اƅتي اƅعوامل مجموع هي اƅداخلية :اƅعواملاƃعوامل اƃداخلية اƃمؤثرة في ااداء-1

 ياƅذ اƅمستقل واƅتغير اأساسي اƅعامل اƅشاملة بأبعادƋ اƅتƊظيمي اƅمƊاخ ويعد ,متعددة ومتƊوعة فهي ƄاƅمƊظمة

 : في اƅعاملين أداء على تؤثر اƅتي اƅعوامل وتتƄون , معا ƄاƅمƊظمة اƅفرد أداء تأثير على ƅه

 عنصرƃبشري اƃظمة في أهم مورد  ويعد :اƊمƅا Ƌعامل بإعتبارƅي اƄاميƊديƅمؤثر اƅعمليات جميع في اƅا  

 في أساس هي اƅمƊظمة في اƅفرد يتخذها اƅتي فاƅقرارات  اأخرى  اƅعوامل  جميع في اƅمتحƄموهو , اإدارية

  . وƄميته وتƄلفته اإƊتاج جودة تحديد

فƊمو اƅمƊظمة مرتبط بمدى قدرتها على ترغيب واستقطاب عƊاصر بشرية متميزة في مهارتها ومعارفها 

ي اƅذي يعد أحد ااساƅيب اƅتي تستطيع اƅمƊظمات واتجاهاتها, وƄذا مرتبط بمدى تƊمية اƅعƊصر اƅبشر 

بواسطتها أن تعد Ɗƅجاحها اƅمستقبلي وƄذا عن طريق معرفة طاقات اافراد اƄƅامƊة, وباƅتاƅي زيادة مساهمتهم 

في اƅعمل على اƊجاح اƅسياسات واƅبرامج اƅرسمية وغير اƅرسمية ƅتƊمية اافراد في مراƄزهم اƅحاƅية واعدادهم 

 1مسؤوƅيات أƄبر. ƅمراƄز ذات

 :ظمة.  اادارةƊمƅتي تقع تحت سيطرة اƅمواد اƅجميع اƅ فعالƅية عن ااستخدام اƅمسؤوƅان اادارة هي ا 

وأسلوب اادارة هو عبارة عن مرƄب يتأƅف من عدة سلوƄيات واجراءات ƅلقيام باƊجاز أهداف اƅتƊظيم, وهو 

ƅهم, واƅضغوطات اƅممارسة عليهم من قبل اادارة يقاس بمدى تصور اافراد اƅعاملين ƅلسلطات اƅممƊوحة 

اƅعليا.وتؤثر أساƅيب اادارة على جميع ااƊشطة, بذƅك يعتبر اƅتخطيط واƅتƊسيق واƅقيادة واƅرقابة ... ƅذƅك فان 

 2أي ضعف أو تقصير أي دعامة ادارية سيƄون سببا في عجز Ƅفاءة وفعاƅية ااداء ƄƄل.

 

                                                           
1  :Δسϭز, كنزة كربϭأحمد صالحي قندΔفي تحسين أداء المؤسس Δارد البشريϭيز المϔتح Δقأهمي Δيسانس, جامعϠادة الϬاصد, ش ,ΔϠرقϭ مرباح ϱ

 ., ص /
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 :تنظيمƃم تحديدو  زيعو ت ىلع وهو يشمل  اƅمس م واهاƅياتؤو اƅ  متقسيو ƅتخصصات عمل وفقاƅ  

 ظمƊ في اƅجديدة مستجداتلƅ فقاو  زمةاƅا تيرااƅتغ احداثو  ماƅتƊظي في ازƊةو اƅم درجة نإواƅتƊسيق. اƅسيطرةو 

وتحقيق  مليناƅعا أداء ىلع يؤثرن أ هشأƊ نم اƅتدريب و اƅتƊمية افزو اƅح واƅتوظيف ومƊظومة,ƅعملا أساƅيبو 

 تيراƄاƅمتغ روفاƅظ جميع تحت عاƅية بƄفاءةƅعدم وجود تƊظيم أو Ɗظم جيدة تعمل   وƊظرا, بƄفاءة ااهداف

 1.اƅمستجدة متطمباتلƅ فقاو  تغييرلƅ له قابليجع Ƅلبشم تƊظي مهأ في اƅديƊامƄيةو  Ɗةو اƅمر  دخالإ جبو 

 عمل: طبيعةƃى تشيرو  اƅميةهأ ىمد إ ƅتي ظيفةو اƅفرد اهيؤدي اƅمقدار اƄ م فرصƊƅترقيةو وااƅ متاحةƅا  

واƅعمل اƅذي يؤديه  اƅفردƅتوافق بين ا درجة دتزا مالƄ حيث ظيفةƅو ا نع اƅمترتبة اإشباعات وىمستو  اهلƅشاغ

 اƅمعرفة معد Ɗتيجة عملاƅ بطبيعة املاƄƅ ماإƅما معد ييؤد قدو  .أداؤƋ باƅتاƅيو  ه ووائهدافعيت تزاد اƅفرد

 اƅعاملين . أداء ىلع بالس اƅتأثير إƅىومهام اƅموظف  اجباتوو  وصاحيات اƅوظيفة ومهام اجباتبو  اƅحقيقية

 :عملƃفر  بيئة اƅتي تحيط باƅداخلية اƅبيئة اƅات اƊوƄوظيفته من عاقات أو بما يعرف بمƅ اء أدائهƊد أث 

اƅغ ااهمية اجتماعية وتƊظيمية من اتصاات وƊظام ƅاجور واƅحوافز وغيرها من اƅعوامل اƅتي ƅها تأثير ب

على اƅسلوك اادائي ƅلعƊصر اƅبشري ايجابا وسلبا ويمƄن ادراج ضمن هذƋ اƅعوامل أيضا: اƅصراع اƅتƊظيمي 

 2واƅثقافة اƅتƊظيمية.

 اƃعوامل اƃخارجية اƃمؤثرة في ااداء: -2

ان اƅعوامل اƅخارجية هي تلك اƅعوامل اƅتي تقع خارج سيطرة اƅمƊظمة, وعلى اادارة أن تƊتبه ƅما حوƅها من 

متغيرات ايجابية ƄاƊت أم سلبية وتتƊبأ بتأثيرها وتعمل على مواجهتها واƅتƄيف معها, وهƊاك اƅعديد من اƅعوامل 

 3اƅمؤثرة على ااداء مƊها:اƅخارجية  

  بيئة ااجتماعيةƃثقافية: اƃثقافيةواƅعوامل ااجتماعية واƅاصر أو متغيرات  ان اƊتشتمل على عدة ع 

                                                           
 ., ص , الدار الجامعيΔ, ااسكندريΔ, مصر, السϙϭϠ التنظيميجمال الدين المرسي ϭثابΕ ادريس:  1
 .: صالمرجع نϔسه 2
 ., ص العامΔ, الرياض,  , ترجمΔ خالد رزϕϭ, معϬد اادارةمنظϭر كϠي لادارة نظريΔ التنظيϭϡن جاكسϭن ϭآخرϭن: ج 3
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يختلف عددها وتƄويƊها وتأثيرها من مجتمع اخر Ƅƅن أجمع اƅباحثون أن هƊاك ثاث متغيرات أساسية تؤثر 

 على أداء اƅعاملين وهي: 

 تتأثرو  اƅمجتمعصف معظم أفراد يت اƅتي اƅتفƄيراƊماط اƅسلوك و  اهب يقصد اƅتيو : ميةو اƅق اƅشخصية سمات-أ

 : بجموعتين من اƅعوامل اأƊماط ذƋه

 .اƅمجتمعتحرك افراد  اƅتي تزااƅمحفو  افعو اƅد -

مواقف واشغال  مع تعاملاƅ في دلوك اافراس متحƄ اƅتي) Ɗيةهاƅذ اƅخصائص( اƅثقافية تااƅمتغير  عةو مجم -

 هم.بيƊ فيما اƅسائد ااتصال

ااجتماعي: أي شƄل وطبيعة اƅتƊظيمات اƅفرعية ƅلمجتمع وأهدافه وƊطاقه وحدودƋ وƊمط اƅعاقات اƅبƊاء -ب

بين أفرادƋ ويؤثر اƅبƊاء ااجتماعي على أداء اافراد من خال طبيعة اƅتƊظيمية ااجتماعية اƅسائدة في 

 اƅمجتمع وƊمط عاقات اƅسلطة فيه.

من اƅعوامل اƅمؤثرة على أداء اƅفرد وهو يشتمل على هيƄل  اƅبƊاء اƅتعليمي: اƅذي يعد عاما رئيسيا-ج

اƅتعليم, زمستوى وأساƅيب اƅتعليم, فمستوى اƅتعليم وƊسبة اامية وااهتمام باƅبحث اƅعلمي واƊƅظرة ƅتعليم ومدى 

 1داء اƅفرد.أتقدير اافراد ƅه... Ƅل هذƋ اƅعوامل تؤثر على 

 :قانونيةƃسياسية واƃبيئة اƃسيا اƅاخ اƊمƅسياسية اƅبيئة اƅي اƊيز تعƄمجتمع ودرجة ترƅعام في اƅسي ا 

اƅسلطة اƅسياسية وطبيعة اƅتƊظيم اƅسياسي وƊظام ااحزاب اƅسياسية, أما عن اƅبيئة اƅقاƊوƊية فتعƊي اƅجواƊب 

 اƅدستورية واƅقواƊين وااƊظمة واƅتي تتصل باƊشاء اƅمƊظمات وفرض اƅضرائب واƅرقابة عليها.

اء اƅمƊظمة اادارية يتأثر بهذƋ اƅبيئة من حيث طبيعة اƊƅظام اƅسياسي وااستقرار اƅسياسي, ومن حيث دأو 

مروƊة ااƊظمة واƅتشريعات وغيرها من متغيرات اƅسياسة, وباƅتاƅي فان اƅتوجه اƅسياسي يؤثر سلبا أو ايجابا 

ا جعل من اƅمƊظمات تتجه Ɗحو على توجيه اƅمƊظمات, فطبيعة Ɗظام اƅحƄم مثا: اذا Ƅان تسلطيا فهذ
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اƅمرƄزية واƅتƊظيم اƅبيروقراطي أƄثر, وهƊا تتجه اƅدوƅة ƅسن اƅتشريعات من أجل فرض اƅرقابة اƅشديدة على 

اƅمƊظمات وتقييدها قاƊوƊيا مما يجعل اƅفرد مقيدا اداريا باƅلوائح واƅقواƊين واƅروتين وعدم اƅمشارƄة في اتخاذ 

 وهƊا يؤثر سلبا على ادائه وعƄس ذƅك اذا Ƅان اƊƅظام ديمقراطيا.اƅقرارات واƊعدام اابداع, 

 :بيئة ااقتصاديةƃخاص اƅية اƄملƅظيم ااقتصادي واƊتƅوع اƊ زية وتشملƄزية أو امرƄعامة ومرƅة أو ا 

 اƅتخطيط ااقتصادي واƊƅظام اƅبƄƊي واƅسياسات اƅماƅية ومستوى ااستثمار وخصائص ااستهاك.

متطورة, وباƅتاƅي ااهتمام بجودة ƅة ƅاقتصاد اƅحر, يفتح اƅمجال ƅلمƊافسة واتباع اƅتقƊيات اƅفمثا اتباع اƅدو 

ااƊتاج, أي تقدم اƅفرد Ɗحو اابداع, وهذا يؤثر ايجابيا على أدائه, اذن تعتبر هذƋ اƅعوامل ) ااجتماعية, 

عها اƅمƊظمات واƅتي يجب أن تتƄيف اƅثقافية, اƅسياسية, ااقتصادية( أهم اƅعوامل اƅخارجية اƅتي تتعامل م

 1و على مستوى اƅفرد.أمعها ƅتضمن ااداء اƅجيد سواء على مستوى اƅمƊظمة ƄƄل 

  

                                                           
 ., ص سابϕجϭن جاكسϭن ϭآخرϭن: مرجع  1
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يتضح مما سبق بأن اأداء اƅرƄيزة اأساسية في اƅمؤسسة ففي هذا اƅفصل تم استعراض تعريف              

اأداء واƅعوامل اƅمؤثرة في اأداء......، حيث ƊستƊتج أن اƅعƊصر اƅبشري هو أحد أهم مصادر اأداء في 

ا غاب عƊها اƅعƊصر اƅبشري أن ا معƊى ƅلموارد ااخرى سواء ƄاƊت ماƅية أو تƊظيمية اذ ذاƅمؤسسة، ا

اƅمؤسسة تسعى ƅلوصول اƅى اأداء اƅمتميز اƅذي يضمن ƅها اƅبقاء وااستمرارية، Ƅما يتأثر اأداء بجملة 

 متعددة من اƅعوامل اƅمختلفة فبعض مƊها يؤدي رفع اأداء في حين اƅبعض ااخر يؤدي اƅى خفضه. 
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فقط في  أهمية باƅغة في اƅعلوم الاجتماعية وذƅك لان قيمة اƅبحث لاتƄمن ان مرحلة اƅعمل اƅميداƊي       

ة جمع اƅبياƊات حول اƅدراسة بل يجب تفريغ هذƋ اƅبياƊات في جداول احصائية رقمية، ووفقا ƅطرق علمي

ق من ƅتوضيح اƅمعلومات اƅمأخوذة من اƅعيƊة وتفسير اƊƅتائج اƅمتوصل اƅيها وفق مؤشرات اƅدراسة واƅتحق

 .اƅفصل هذا ƅفرضيات، وهذا ما سƊتطرق اƅيه في ا

 أولا: التعريف بمؤسسة سونلغاز

تمثل ير سوƊلغاز من اƅمؤسسات الاستراتيجية اƅتي تريد اƅتƄيف مع مختلف اƅتطورات الاقتصادية، حيث تعتب

 Ɗشاطها اƅرئيسي في Ɗقل اƅمادة اƅطاقوية وتطوير اƅشبكة ƅضمان اƅحصول على قدرة صƊاعية 

 ة وتطور المؤسسةأنش: ثانيا

تم  1978سƊة ة  قبل Ɗشأة مديرية اƅتوزيع تبسة كاƊت تابعة إداريا لإقليم اƄƅهرباء اƅمتواجد آن ذاك بعƊاب

تر و تبسة، اƅعويƊات، بئراƅعا إستحداث مركز اƅتوزيع تبسة و اƅذȑ تتبع ƅه إداريا أربع وكالات و هي: 

 اتو استغلال شبكاتها عبر اƅولاياƅشريعة هذƋ اƅوكالات مكلفة بتوزيع اƅطاقة 

بسة تاƅجهوية اƅتوزيع  تحول مركز اƅتوزيع إƅى اƅمديرية  05/02/2005اƅمؤرخ في  01-02و طبقا ƅلقاƊون 

 .مديرية التوزيع تبسة: أصبحت اƅتسمية كاƅتاƅي 2006و في سƊة 

كم  13878هذƋ اƅمديرية تضمن توزيع اƄƅهرباء Ƅƅافة سكان تراب اƅولاية و اƅتي تقدر مساحتها الإجماƅية بـ 

 .بلدية 28و  دائرة 12ساƄن موزعين عبر  695000مربع بعد سكان يفوق 

 زبون يموƊون بشبكة كهرباء 136850حيث أن عدد اƅزبائن في اƄƅهرباء يقدر بـ 

 .كم 1840زبون في اƅغاز بشبكة قƊوات غاز طوƅوها  89000و  .كم 7017: طوƅها 
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 ة المؤسسةأ: مراحل نشثالثا

تم إƊشاء  1947خلال سƊة  EGAإƊشاء مؤسسة كهرباء وغاز اƅجزائر (1969-1947) :المرحلة الأولى

أول مؤسسة جزائرية في مجال اƄƅهرباء واƅغاز خلال اƅحقبة الاستعمارية، واƅتي سميت بمؤسسة كهرباء وغاز 

فرƊسية، في إطار اƅتوسع اƅذȑ تقوم به فرƊسا ƅمستعمراتها،  اƅجزائر، واƅتي كاƊت مسيرة من قبل إطارات 

اك، أȑ اƅمƊاطق الإستراتيجية ƅلمستعمر بعض اƅمدن اƄƅبرȐ آƊذ وكان Ɗشاط هذƋ اƅمؤسسة مƊحصر على 

اƅفرƊسي، وظلت هذƋ اƅمؤسسة تمارس Ɗشاطها خلال اƅحرب اƅتحريرية، وبعد الاستقلال إƅى غاية سƊة 

 .   أول مؤسسة جزائرية في مجال اƄƅهرباء واƅغاز قرر تأسيس ت، أين 1969
 

وفق اƅتعليمة  SONELGAZإƊشاء اƅمؤسسة اƅوطƊية ƅلƄهرباء واƅغاز (1969-1983):المرحلة الثانية

اƅجزائرية من أوت اƅجريدة اƅرسمية ƅلدوƅة  واƅمعلƊة في 1969جويلية 26 اƅمؤرخة في  6959اƅرئاسية رقم 

 .، اƅمؤسسة اƅوطƊية ƅلƄهرباء واƅغاز سوƊلغاز، تم إƊشاؤها بدلا من كهرباء وغاز اƅجزائر1969

ƅا Ƌهذƅ طاقة ووجهتƅتاج اƊة، من أهمها إƅلدوƅ داخليةƅطاقة اƅمؤسسة مهام صعبة في إطار سياسة ا 

ب اƅترا اƄƅهربائية، وƊقلها عبر اƅشبكات ثم توزيعها مع احتƄار سوق اƅطاقة، وتسويق اƄƅهرباء واƅغاز عبر

 ...(.بيوت ومصاƊع، ومؤسسات،)اƅوطƊي، ƅفائدة كل أƊواع اƅزبائن

خلال هذƋ اƅمرحلة شهدت مؤسسة سوƊلغاز مرحلة  إعادة هيكلة سوƊلغاز (1983-1991):المرحلة الثالثة

 :تغير حيث اƊقسمت إƅى عدة فروع أهمها

- KAHRIF :ريفيةƅهرباء اƄƅمؤسسة أشغال ا 

-KAHRAKIB :هربائيةƄƅشآت اƊمƅل واƄهياƅمؤسسة تركيب ا. 

-KANAGAZ : غازƅقل وتوزيع اƊƅ واتƊقƅجاز اƊمؤسسة إ. 
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-INERGA :يةƊمدƅدسة اƊهƅمؤسسة أشغال ا 

-ETTERKIB : اعيƊصƅتركيب اƅمؤسسة ا. 

-AMC :مراقبةƅقياس واƅغازية وأجهزة اƅهربائية واƄƅعدادات اƅاعة اƊمؤسسة ص. 

 .هذƋ اƅفروع أصبحت تمارس Ɗشاطها وفق متطلبات اƅسوق واƅدوƅة اƅجزائرية 

في هذƋ اƅمرحلة اƅطابع اƅقاƊوƊي ƅلمؤسسة  طابع قاƊوƊي جديد ƅلشركة  (1991-1995): المرحلة الرابعة

 ȑتجارƅاعي واƊصƅطابع اƅمؤسسة، مؤسسة عمومية ذات اƅرقم )تغير، حيث أصبحت ا ȑفيذƊ475مرسوم ت-

مع وضع أول اتفاقية جماعية  1995اƊƅظام اƅجديد طبق سƊة  ، هذا(1991ديسمبر  14، اƅمؤرخ في 91

 (.اƅواجبات وحقوق )واƅتي تحدد علاقات اƅعمل . ثليبين اƅمؤسسة ومم

تحول اƅشركة إƅى مؤسسة ذات أسهم بعد صدور قاƊون اƅطاقة ( 2005-2002سƊة ) :المرحلة الخامسة

 .، شركة ذات أسهم2002أصبحت اƅمؤسسة سƊة ،واƅمصادق عليه من طرف اƅمجلس اƅشعبي اƅوطƊي
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 خصائص العينة:

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅجƊس:  :02رقم  جدولال                

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅجƊس

 %18 51 ذكر

 %32 24 أƊثى

 %100 75 اƅمجموع

 

Ƅلي من اƅمجموع اƅ %32يمثلها اƅذكور، أما الاƊاث فيمثلون Ɗسبة   %68من خلال اƅجدول Ɗلاحظ أن Ɗسبة 

 ƅ100%عيƊة اƅبحث، وبشكل عام Ɗجد أن اƊƅسبة اƅعامة في كلا اƅجƊسين تمثل 

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅعمر: :03_ الجدول رقم                            

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅفئات اƅعمرية

 %36،66 23 سƊة30 -24من 

 %29،33 22 سƊة36-31من

 %37،33 28 سƊة 47- 37من

 %2،66 2 فما فوق  48من 

 %100 75 اƅمجموع

عمار اƅعمال و اƅتي قدرت Ɗسبتهم بـ   أ سƊة [  47 -37من خلال اƅجدول قد سجلت في اƅفئة ] من 

و اƅتي كاƊت متقاربة ƅلفئة  %36،66سƊة [ فتمثلت Ɗسبتهم بـ   30-24و تليها مباشرة فئة ] 37،33%
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, اƅعمال اƅذين  %29،33سƊة [ قدرت Ɗسبتهم بـ  36-31تتراوح اعمارهم بين ]الاوƅى في حين اƅعمال اƅذين 

 . %2،66فما فوق [ فتمثلت بـ   48مثلوا اقل Ɗسبة فكاƊت في اƅفئة اƅعمرية ] من 

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅمؤهل اƅعلمي :  :04رقم  _ الجدول                  

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅمؤهل اƅعلـمي

 %2،66 02 متوسط

 ȑـــوƊ24 18 ثـا% 

 %33،73 55 جــامــعي

 %100 75 اƅمجموع

 

يليه اƅمستوȐ  % 73.33على Ɗسبة كاƊت عƊد اƅجامعيين و اƅتي قدرت بـ أ ن أمن خلال اƅجدول يتضح 

 . % 2.66قل Ɗسبة فتمثلت في اƅتعليم اƅمتوسط بــ بيƊما أ % 24اƅثاƊوȑ بƊسبة 

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب طبيعة اƅوظيفة : :05رقم _ الجدول                   

 اƊƅسبة اƅتƄرار طبيعة اƅوظيفة

 %38.66 29 اطار سامي

 %45.33 34 عون تحكم

 %16 12 عون تƊفيذ

 %100 75 اƅمجموع
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 ما  الاطاراتأ % 45.33عوان اƅتحكم حيث قدرت بـ أعلى Ɗسبة تمثلت عƊد أ ن أيتضح من خلال اƅجدول   

 . % 16عوان اƅتƊفيذ كاƊت Ɗسبتهم مƊخفظة فقدرت بـ أ بيƊما  % 38.66اƅسامية فتمثلت Ɗسبتهم بـ 

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅحاƅة الاجتماعية : :06_ الجدول رقم                 

 

مال و اƅتي كاƊت أعلى مقارƊة باƅع% Ɗ66.66سبة اƅعمال اƅمتزوجين تمثلت بـ  أنمن خلال اƅجدول Ɗلاحظ 

 .% 33.33اƅعزاب اƅتي قدرت بـ 

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب الاقدمية في اƅعمل : :07_ الجدول رقم                   

 اƊƅسبة اƅتƄرار الاقدمية في اƅعمل

 %33.33 25 سƊوات 5اقل من 

 %34.66 26 سƊوات 10اƅى  6من 

 %24 21 سƊة 15اƅى  11من 

 %04 03 سƊة 16اƄثر من 

 %100 75 اƅمجموع

 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅحاƅة الاجتماعية

 %33.33 25 عازب )ة(

 %66.66 50 متزوج )ة(

 %100 75 اƅمجموع
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 سƊوات [ قدرت Ɗسبتهم بـ 10اƅى  6ن اƅعمال اƅذين ƅديهم خبرة في اƅعمل من ]أفي هذا اƅجدول اتضح 

 سƊوات ، بيƊما Ɗسبة 5تمثلت في خبرة اƅعمال اقل من %  33.33في حين ان اƊƅسبة اƅثاƊية   % 34.66

ديهم عƊد اƅعمال اƅذين ƅ % 4ما اƊƅسبة الاقل فقدرت بـ أسƊة [  15اƅى  11كاƊت عƊد اƅعمال من ]  % 28

 مفردات . 3سƊة و هي مƊخفضة جدا اذ لا تمثل سوȐ  16خبرة اƄثر من 

  البيانات وتفسيرها: عرض وتحليل رابعا

 الأداء لدȎ العاملين.من مستوȎ رفع ال دور في لمسؤولية الاقتصاديةلالمحور الاول: 

 يمثل توزيع اƅعيƊة حسب اƅزيادة في الاجر تزيد من مستوȐ الاداء: :08_ الجدول رقم           

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅزيادة في الاجر

 Ɗ 65 86،67%عم

 %10،67 08 اƅى حد ما

 %2،66 02 لا

                                        %100 75 اƅمجموع

 

من  %86،67يتضح من خلال اƅجدول أن Ɗسبة 

أفراد اƅعيƊة أƄدوا أن اƅزيادة في الأجر تزيد من 

مستوȐ أدائهم ، وذƅك راجع اƅى مدȐ تحفيزهم، في 

من أفراد اƅعيƊة كاƊت  %10،67حين سجلƊا Ɗسبة 

الاجابة اƅى حد ما، بيƊما افراد اƅعيƊةاƅذين يرون أن 

Ɗعم

اƅى حد ما

لا

 : الزيادة في الاجر04ش ل 
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 .                                                            %2،66اƅزيادة في الأجر لاتزيد من مستوȐ أدائهم قدرت Ɗسبتهم بـــ 

لت هذƋ الاجر تحسن من مستوȐ الأداء حيث تمثمايمكن تفسيرƋ أƊه قد سجلƊا Ɗسبة كبيرة في كون اƅزيادة في 

Ɗما سجلƊتحكم ، بيƅسامية وأعوان اƅذين وظيفتهم تتمثل في الاطارات اƅة اƊعيƅسب الاجابة من أفراد اƊ تقاربة ما

 يذوقليلة في أƊها اƅى حد ما تزيد وأحياƊا لا تزيد من الاداء وهذƋ الاجابات تمثلت في أعوان اƅتƊف

 : يبين توزيع اƅعيƊة اذا كان Ɗظام الأجر في اƅمؤسسة عادل:09 الجدول رقم _      

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅعدل في الاجر

 Ɗ 18 24%عم

 %76 57 لا

 %100 75 اƅمجموع

 

يتضح من خلال اƅجدول أعلاƋ أن Ɗسبة اƅعمال اƅذين 

يرون بأن Ɗظام الأجور في اƅمؤسسة غير عادل تمثل 

، أما Ɗسبة اƅعمال اƅذƊ ȑيروƊه بأƊه عادل تمثل  76%

24%.                                                        

في هذƋ اƅقراءة لاحظƊا بأن أغلب Ɗسبة من مجتمع 

اƅعيƊة يرون بأن الأجر غير عادل في اƅمؤسسة وذƅك راجع اƅى اƅمهام اƅتي يقومون بها خاصة اƅعمال اƅذين 

الأعمال اƅشاقة واƅخطيرة ويكون أجرهم ضعيف، لأن الأجر من مقومات اƅعمل اƅمؤسسي اذ بدوƊه يقومون ب

لا يمكن ƅلمؤسسة أن تحقق كامل أهدافها، ومن خلاƅه تعبر اƅمؤسسة ƅلعامل عن مدȐ تقدرƋ لأدائه اƅمتميز 

ϡنع

لا

 : يمثل العدل في ن ام الأجر05ش ل رقم
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حيث أن  08رقم  واƅسؤال 07وعمله اƅمتقن. كذƅك لاحظƊا هƊاك اختلاف في الاجابات بين اƅسؤال رقم 

الاول يعتبر سؤال تصورƅ ȑذƅك اعتبرت اƅزيادة في الأجر تحسن من مستوȐ الأداء في حين أن الاجر غير 

 عادل في اƅمؤسسة يعتبر سؤال واقعي .

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب الأجر اƅذȑ يتقضاƋ: :10_ الجدول رقم                   

 اƊƅسبة اƅتƄرار الاجر

 %62،67 47 مرضي

 %2،67 02 مرضي جدا

 %34،66 26 غير مرضي

 %100 75 اƅمجموع

  %62،67يمثل اƅجدول أعلاƋ أن Ɗسبة  

تمثلت في أن الأجر اƅذȑ يتقضاƋ مرضي، 

يرون بأƊه غير  %34،66في حين Ɗسبة 

 %2،67مرضي أما اƊƅسبة الأق فقدرت بـ 

حيث يروƊه بأƊه مرضي جدا، وهي مƊخفضة 

 جدا اذ لا تمثل سوȐ مفردتين فقط .                                           

يمكن اƅقول من خلال هذƋ اƅقراءة أن أƄبر 

Ɗسبة تمثلت في أƊهم راضين عن الأجر وهي Ɗسبة غير متوقعة حيث يرجع ذƅك ƅلعامل اƅذƅ ȑديه أقدمية في 

اƅعمل ƅذƅك يعتبر أجرƋ كاف لأن كل مازاد في اƅدرجة كلما زاد الاجر، في حين أن اƅعمال اƅغير راضين عن 

حقق ƅهم حاجاتهم الاجتماعية ويرجع هذا في اغلبية الاحيان ƅلعامل اƅمتزوج أجرهم أȑ أƊه غير كاف ولا ي

مرضي

مرضي جدا

غير مرضي

 : يمثل توزيع اƅمبحوثين حسب الاجر اƅذ  يتقصا06ƋشƄل رقم
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كوƊه لا يستطيع توفير كل متطلبات اƅعائلة ،أما الأجر اƅمرضي جدا تمثل في مفردتين فقط حسب عيƊة 

سƊوات ƅذƅك أعتبر  6اƅبحث حيث تمثلت في متزوج وأعزب وƄƅن ذات اطارات سامية وƅهم خبرة أƄثر من 

 جدا مرضي 

  توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة تسعى ƅلوصول اƅى كفاءة عاƅية في اƅعمل: يوضح :11_ الجدول رقم 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %52 39 أداء اƅعاملين

 %38،67 29 تشجيع اƅعاملين

 %9،33 07 اƅتقليل من اƅروتين في اƅعمل

 %100 75 اƅمجموع

 

من خلال Ɗتائج اƅجدول يتضح Ɗƅا أن Ɗسبة  

من افراد اƅعيƊة أƄدوا أن من خلال % 52

أداء اƅعاملين تسعى اƅمؤسسة ƅلوصول اƅى 

كفاءة عاƅية في اƅعمل، في حين سجلƊا Ɗسبة 

من أفراد اƅعيƊة صرحت أƊه من % 38،67

خلال تشجيع اƅعاملين تسعى اƅمؤسسة 

من افراد اƅعيƊة أرجعته اƅى اƅتقليل من % 9،33بيƊما Ɗلاحظ Ɗسبة عاƅية في اƅعمل  ƅلوصول اƅى كفاءة

 .اƅروتين في اƅعمل 

ءة Ɗت كفاأبرزت Ɗƅا هذƋ اƅقراءة أن كفاءة اƅمؤسسة مرتبطة بأداء اƅعاملين حيث كلما كان أداء جيد كلما كا

 ل.ي اƅعممن اƅروتين ف عاƅية في اƅعمل، وهƊاك من يرجعها اƅى تشجيع اƅعاملين وآخرون أرجعوها اƅى اƅتقليل

أداء العΎمϠين

تشجيع العΎمϠين

التϠϘيل من الرϭتين في
العمل

: يمثل الوصول الى  فاءة عالية في العمل 07ش ل رقم
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 ذƅه:يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅمكافآت اƅتي يتحصل عليها متوافقة مع اƅعمل اƅذȑ يب :12_ الجدول رقم 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅمكافآت

 Ɗ 11 14،67%عم

 %48 36 اƅى حد ما

 %37،33 28 لا

 %100 75 اƅمجموع

من خلال اƅجدول تبين Ɗƅا أن Ɗسبة 

من اƅعمال أƄدوا بأن اƅمكافآت  48%

اƅتي يتحصلون عليها متوافقة اƅى حد 

ما مع اƅعمل اƅذȑ يبذƅوƋ، أما Ɗسبة 

يرون بأƊها غير متوافقة تماما  37،33

مع اƅعمل اƅذȑ يبذƅوƋ، بيƊما كاƊت Ɗسبة 

أقل Ɗسبة تمثل بأƊها متوافقة  14،66

 مع اƅعمل اƅذȑ يبذƅه

Ƌ، مردود آت تدخل ضمن اƅحوافز اƅمادية اƅتي تمƊح ƅلعامل واƅتي تؤثر علىومƊه يتسƊى Ɗƅا اƅقول بأن اƅمكاف

 ƅذƅك اƅمؤسسة تهدف اƅى اƅزيادة في هذƋ اƅمكافآت Ƅƅي يكون هƊاك رضا ƅدȐ اƅعمال في عملهم.

 

 

ϡنع

Ύالى حد م

لا

:يمثل توزيع اƅمبحوثين اƅمƄافآت اƅتي يتحصل عليها 08شƄل رقم
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 يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت برامج اƅتƄوين تساهم في:  :13_الجدول رقم                

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %68 51 زيادة مهارة اƅعاملين

 %26،67 20 اƅتقليل من حوادث اƅعمل

 %5،33 04 اƅمحافظة على وسائل اƅعمل

 %100 75 اƅمجموع

 

من أفراد اƅعيƊة  %68يبين اƅجدول أعلاƋ أن Ɗسبة 

يرون بأن برامج اƅتƄوين تساهم في زيادة مهارة 

اƅعاملين، في حين اƅبعض يروƊها بأƊها تساهم في 

اƅتقليل من حوادث اƅعمل حيث قدرت Ɗسبتهم بـ 

يرون بأƊها تساهم  %5،33أما Ɗسبة  26،67%

 في اƅمحافظة على وسائل اƅعمل.

وين فهƊــــــاك مــــــن ت فــــــي اƊƅســــــب اƅمؤيــــــدة ƅبــــــرامج اƅتƄــــــاƅملاحــــــظ مــــــن خــــــلال هــــــذƋ اƅقــــــراءة أن هƊــــــاك تفــــــاو 

                       مــــــــن يخـــــــاƅف اƅــــــــرأȑ تمامــــــــا بأƊهاتســــــــاهم فــــــــي    يعتبرهـــــــا أƊهــــــــا تســــــــاهم فــــــــي زيـــــــادة مهــــــــارة اƅعاملين،وهƊــــــــاك 

ـــــي  ـــــوƋ ف ـــــى اخـــــتلاف وجهـــــات Ɗظـــــرهم وحســـــب مـــــا يتلق ƅعمـــــل وكـــــل هـــــذا راجـــــع اƅـــــى وســـــائل ا اƅمحافظـــــة عل

بمجـــــــال اƅتƄـــــــوين مـــــــن خـــــــلال اعتمادهـــــــا علـــــــى سياســـــــات مختلفـــــــة ƅتطـــــــوير  اƅتƄـــــــوين لأن اƅمؤسســـــــة تهـــــــتم

 اƅعاملين من ذوȑ اƅمعرفة الأدƊى.

 

زيΎدة مΎϬرة العΎمϠين

لالتϠϘيل من حϭادث العم

المحΎفظΔ عϠى ϭسΎئل 
العمل

: اƅمساهمة في برامج اƅتƄوين 09شƄل رقم
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 Ɗها:يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅدورات اƅتدريبية اذا كاƊت اƅمؤسسة تهتم بأن يكون ضم :14_ الجدول رقم

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 30 40%عم

 %60 45 لا

 %100 75 اƅمجموع

 

أƄدوا أن اƅمؤسسة لا تهتم بأن يكوƊوا ضمن اƅدورات اƅتدريبية، في حين  %60خلال اƅجدول اتضح من 

 . %40اƅذين يرون بأƊها تهتم بأن يكوƊوا ضمن هذƋ اƅدورات اƅتدريبية قدرت Ɗسبتهم بـ 

 اتفمن خلال هذƋ اƅقراءة Ɗلاحظ Ɗسبة مرتفعة Ɗوعا ما في أن اƅمؤسسة لا تهتم بأن يكوƊوا ضمن اƅدور 

ƅلتدريب من أجل تحسين قدراتهم ومتدريبية اƅ ه فرصةƅ لعامل بأن يكونƅ حƊون يمƊقاƅعلم أن اƅهاراتهممع ا. 

 

 

 ϡنع لا 

: يمثل الدورات التدريبية في المؤسسة 10ش ل رقم 
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 يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅدورات اƅتدريبية كافية: :15_ الجدول رقم                    

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 20 26،67%عم

 %73،33 55 لا

 %100 75 اƅمجموع

  

 

 

 

 

 

رون ي %26،67يرون بأن هذƋ اƅدورات اƅتدريبية غير كافية، بيƊما Ɗسبة  %73،33يبين Ɗƅا اƅجدول أن Ɗسبة 

 بأƊها كافية.

على  وهذا يدل مايمكن تفسيرƋ أن أƄبر Ɗسبة سجلت بأن هذƋ اƅدورات اƅتدريبية غير كافية وهي مرتفعة جدا

 تدريبية فعاƅة وكافية Ƅƅي تمƊح ƅلعامل فرصة ƅتƊمية قدراته في اƅعمل.   عدم وجود برامج 

 

 

ϡنع لا

 :يمثل الدورات التدريبية ا ا  انت  افية11ش ل رقم
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 ه: يبين توزيع اƅعيƊة اذا كان اƅتƄوين اƅذȑ أجراƋ حسن من أدائ : 16_الجدول رقم               

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 58 77،33%عم

 %22،67 17 لا

 %100 75 اƅمجموع

اƅتƄوين حسن من أدائهم  من خلال اƅجدول اتضح أن 

وهذا مايفسر على  %77،33وكاƊت Ɗسبة هؤلاء بـ 

فاعلية اƅتƄوين ومدȐ استفادتهم مƊه، بيƊما قدرت Ɗسبة 

ƅلذين يرون بأƊه ƅم يحسن من أدائهم وهذا  22،67%

يدل على عدم الاستفادة مƊه وعدم اعتمادهم على برامج 

 ئهم.تƄويƊية جيدة Ƅƅي تساهم على تطوير وتحسين أدا

 

 يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة تقوم بعملية اƅتعريف عن مخاطر اƅعمل: :17_ الجدول رقم 

 اƊƅسبة اƅتƄرار مخاطر اƅعمل

 Ɗ 45 60%عم

 %21،33 16 لا

 %18،67 14 أحياƊا

 %100 75 اƅمجموع

ϡنع

لا

 : يمثل توزيع المبحوثين ا ا  لن الت وين ال   أجرا  حسن من ادائ 12ش ل رقم
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من أفراد اƅعيƊة يؤكدون أن اƅمؤسسة تقوم بعملية اƅتعريف  %60من خلال اƅجدول Ɗلاحظ أن Ɗسبة 

عن مخاطر اƅعمل وهي Ɗسبة حسƊة Ɗوعا ما وهذا يدل على تفادȑ اƅمؤسسة الأضرار اƅمادية واƅبشرية 

 أƊها لا تقوم بعملية اƅتعريف عنيؤكدون ب %21،33واهتمامها باƅعامل من اƊƅاحية اƅصحية، بيƊما Ɗسبة 

من مخاطر اƅعمل كاƅحوادث اƅخطيرة من حروق واƅى مال مخاطر اƅعمل  وهذا مايفسر على عدم تخوف اƅع

 يرون بأƊها أحياƊا تقوم بعملية اƅتعريف عن مخاطر اƅعمل. % 18،67غير ذƅك، أما Ɗسبة 

لزمات اƅمستيبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة أعطت تسهيلات ماƅية من أجل اقتƊاء  :18_ الجدول رقم 

 اƄƅهرومƊزƅية:

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅتسهيلات اƅماƅية

 Ɗ 14 18،67%عم

 %66،66 50 لا

 %14،67 11 أحياƊا

 %100 75 اƅمجموع

ϡنع

لا

ΎنΎأحي

 :يمثل التعري  عن مخاطر العمل13ش ل رقم
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من خلال اƅجدول اتضح أن اƅمؤسسة لاتمد 

تسهيلات ماƅية من أجل اقتƊاء اƅمستلزمات 

، في %66،66اƄƅهرومƊزƅية حيث قدرت بƊسبة 

من أفراد اƅعيƊة أـكدوا  %18،67حين تمثلت Ɗسبة 

 Ƌاء هذƊية من أجل اقتƅهم تسهيلات ماƅ ها اتمدƊبأ

اƅمستلزمات، بيƊما اƅبعض يرون بأƊها أحياƊا تقدم 

                              ƅ14،67%هم اƅتسهيلات اƅماƅية فتمثلت بƊسبة

 ة:يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅتعويضات اƅماƅية اƅتي تمƊحها اƅمؤسسة عƊد اƅوفا :19_ الجدول رقم   

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅتعويضات اƅماƅية عƊد اƅوفاة

 Ɗ 58 77،33%عم

 %22،66 17 لا

 100% 75 اƅمجموع

 

 

 

 

 

ϡنع

لا

ΎنΎأحي

 : يمثل التس ي ت المالية من اجل اقتناء المستلزمات ال  رومنزلية14ش ل رقم 

ϡنع

لا

 : يمثل التس ي ت المالية عند الوفاة15ش ل رقم
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يƊما بيؤكدون أن اƅمؤسسة تمƊح ƅهم تعويضات ماƅية عƊد اƅوفاة،  %77،33يتبين Ɗƅا من خلال اƅجدول Ɗسبة 

 يؤكدون أƊها لا تمƊح ƅهم هذƋ اƅتعويضات اƅماƅية عƊد اƅوفاة. Ɗ22،67%سبة 

دل وهذا ي ن اƅمؤسسة  تمƊح ƅلعمال تعويضات ماƅية عƊد اƅوفاةأومايمكن تفسيرƋ أƊه قد سجلƊا Ɗسبة كبيرة في 

هذا عيفة و ƅعامل واهتمامها به، أما اƅذين يرون بأƊها لا تمƊح ƅهم كاƊت Ɗسبة ضعلى مسؤوƅية اƅمؤسسة تجاƋ ا

 راجع اƅى اƅعمال اƅذين ƅم يتعرضوا اƅى هذƋ اƅحاƅة ƅذƅك يعتبروƊها لاتمƊح ƅهم.

 أداء العاملين تحسين دور في  تفاقيات الجماعيةلالمحور الثاني: 

 رارات : يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة تمƊح ƅلعامل اƅمشاركة في اتخاذ اƅق :20_ الجدول رقم    

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅمشاركة في اتخاذ اƅقرارات

 Ɗ 16 21،33%عم

 %78،67 59 لا

 %100 75 اƅمجموع

 

 

 

 

 

ϡنع

لا

:يمثل المشار ة ف  اتخا  ال رارات 16ش ل رقم 
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رات، من أفراد اƅعيƊة لا تسمح ƅهم اƅمؤسسة باƅمشاركة في اتخاذ اƅقرا %78،67من خلال اƅجدول تبين أن 

 بأخذ رأيهم بخصوص اƅعمل. %21،33في حين تمثلت Ɗسبة 

 اƅعمل ومايمكن تفسيرƋ من خلال هذƋ اƅقراءة Ɗسبة غير معتبرة وغير متوقعة في أƊها لا تأخذ رأيهم بأمور

كذƅك أن اƅعمال ƅيس ƅديهم اƅوقت اƄƅافي ƅمشاركة وهذا يدل على وجود جو بروقراطي داخل اƅمؤسسة و 

ون لى تعااƅمؤسسة في قرارتها، أما اƅذين يرون بأƊها تسمح ƅهم باƅمشاركة كاƊت Ɗسبة قليلة وهذا مما يدل ع

 اƅةهداف فعوتوزيع موارد واƊجاز أ اƅقليل من اƅرؤساء فيما بيƊهم لأن اƅقرارات تحتاج اƅى اصدار أحكام وعمل 

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب الاجتماعات اƅتي يفضل حضورها : :21_ الجدول رقم               

  

 

 

 

 

 

 اƊƅسبة اƅتƄرار الاجتماعات

 %73،33 55 اƅعادية

 %26،67 20 اƅطارئة

 %100 75 اƅمجموع

ΔديΎالع

ΔرئΎالط

: يمثل الاجتماعات التي يف ل ح ورها 17ش ل رقم 
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 %26،67يفضلون حضور الاجتماعات اƅعادية، بيƊما Ɗسبة  %73،33يتبين Ɗƅا من خلال اƅجدول أن Ɗسبة 

 يفضلون حضور الاجتماعات اƅطارئة .

Ɗعادية وهذا يدل على أƅة يفضلون الاجتماعات اƊعيƅسبة كبيرة من أفراد اƊ اكƊأن ه Ƌها لا مايمكن تفسير

يفضلون تتطلب جهد وتƄون مخططة مسبقا ومƊظمة من أجل برامج اƅعمل في اƅمؤسسة. أما اƅذين 

 الاجتماعات اƅطارئة ذƅك لأƊها تƄون غير متوقعة وغير موجودة في خطط اƅمؤسسة حيث تتطلب جهد ووقت

 اƅرأȑ في موضوع معين من أجل اƅتشاور وتبادل

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اجراءت اƅعمل اƅتي تطبق في اƅمؤسسة: :22_ الجدول رقم       

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %66،67 50 عام

 %22،67 17 تحيز

 %10،66 8 تعسفي

 %100 75 اƅمجموع

 

 

 

 

 

ϡΎع

تحيز

تعسϔي

: يمثل اجراءات العمل التي تطب  في المؤسسة 18ش ل رقم 
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في  %66،67يتضح من خلال اƅجدول أن اجراءات اƅعمل تطبق بشكل عام في اƅمؤسسة حيث قدرت بƊسبة 

بأن اجراءات  %10،66، بيƊما تمثل Ɗسبة %22،67حين اƅبعض أƄدوا بأƊها تطبق بتحيز وذƅك بƊسبة 

 اƅعمل في اƅمؤسسة تطبق بشكل تعسفي.

 عمل: يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت مروƊة اƅرقابة تؤدȑ اƅى بذل جهد مضاعف في اƅ :23_ الجدول رقم    

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 38 50،67%عم

 %41،33 31 أحياƊا

 8% 6 لا

 100% 75 اƅمجموع

 

ϡنع

ΎنΎأحي

لا

: يمثل مرونة الرقابة ا ا  انت تؤد  الا ب ل ج د م اع  19ش ل رقم 
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حيث اتضح أن  %50،67تؤدȑ اƅى بذل جهد مضاعف في اƅعمل بƊسبة يمثل اƅجدول أن مروƊة اƅرقابة 

ة هذƋ اƅفئة احتلت Ɗسبة كبيرة لأƊها هي الأساس ƅتحقيق اƅهدف الأفضل ƅلعمل، في حين سجلت Ɗسبة Ɗسب

ذل بأن مروƊة اƅرقابة تؤدȑ اƅى بذل جهد مضاعف في اƅعمل، أما اƅذين أƄدوا بأƊها تؤدȑ اƅى ب 41،33%

 وهي أقل Ɗسبة سجلت. %8جهد مضاعف في اƅعمل قدرت Ɗسبتهم ب 

 عاƅة: يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اجراءات اƅسلامة اƅمهƊية في اƅمؤسسة ف :24_ الجدول رقم         

 سبةاƊƅ اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 32 42،67%عم

 %46،67 35 أحياƊا

 %10،66 08 لا

 100% 75 اƅمجموع

 

من خلال Ɗتائج اƅجدول اتضح أن 

اجراءات اƅسلامة اƅمهƊية في  

اƅمؤسسة أحياƊا فعاƅة وقدرت Ɗسبة 

، أما اƅذين %46،67هؤلاء بـ 

كاƊت اجابتهم بƊعم أȑ أƊها فعاƅة 

، أما  %42،67تمثلت Ɗسيتهم بـ 

أƄدوا بأƊها ƅيست فعاƅة اƅذين 

 .%10،66فكاƊت Ɗسبتهم بـ 

ϡنع

ΎنΎأحي

لا

: يمثل اجراءات الس مة الم نية في المؤسسة 20ش ل رقم 
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أȑ   فعاƅة ومايمكن تفسيرƋ أƊه قد سجلƊا Ɗسب متفاوتة جدا بين Ɗعم و أحياƊا في أن اجراءات اƅسلامة اƅمهƊية

Ɗما ƅة، بيأƊها تتمثل في اƅعمال اƅذين أƄثر تعرضا ƅلحوادث والامراض اƅمهƊية ƅذƅك هم أƄثر علما بأƊها فعا

ه علم بة قليلة جدا تمثلت في أن هذƋ الاجراءات ƅيست فعاƅة وهذا يدل على اƅعامل اƅبسيط ƅيس ƅسجلƊا Ɗس

 ت أو اƅعامل اƅذȑ يعمل في اƅمكتب.بهذƋ الاجراءا

 اصابة عامل بحادث تقوم اƅمؤسسة بـ : حسبيبين توزيع اƅعيƊة : 25_الجدول رقم 

 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %16 12 تقديم مساعدة ماƅية ƅلعامل

 %76 57 تحيله اƅى صƊدوق اƅضمان الاجتماعي

 %8 08 تقديم مساعدة طبية

 %100 75 اƅمجموع

تϘديϡ مسΎعدة مΎليΔ لϠعΎمل

تحيϠه الى صندϕϭ الضمΎن الاجتمΎعي

Δعدة طبيΎمس ϡديϘت

: يمثل مات وم ب  المؤسسة في حالة الاصابة بحاد  عمل 21ش ل رقم 
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من خلال اƅجدول تبين Ɗƅا أن اƅمؤسسة في حاƅة اصابة عامل بحادث عمل تقوم اƅمؤسسة بتحيله اƅى 

وهي Ɗسبة جيدة وهذا يدل على اƅقاƊون اƅمطبق داخل  %76صƊدوق اƅضمان الاجتماعي حيث قدرت بƊسبة 

 %8ة بـأƊهاتقدم ƅه مساعدة ماƅية في حاƅة اصابته بحادث عمل، أما Ɗسب %16اƅمؤسسة، بيƊما سجلƊا Ɗسبة 

 أƄدوا بأƊها تقوم بتقديم مساعدة طبية وهي Ɗسبة قليلة جدا.

 دون مبرر يعمد اƅمشرف اƅى : يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅغياب في اƅعمل :26_ الجدول رقم    

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅغياب في اƅعمل دون مبرر

 %96 72 خصم من اƅرتب

 0%4 30 خصم من أيام اƅعطلة

 %100 75 اƅمجموع

 

من  %96يتبين Ɗƅا من خلال اƅجدول أƊه قد سجلƊا 

أفراد اƅعيƊة أƄدوا أƊه في حاƅة اƅغياب عن اƅعمل 

دون مبرر يعمد اƅمشرف اƅى خصم من اƅرتب وهي 

Ɗسبة كبيرة ومتوقعة وهذا أمر مفرغ مƊه وقاƊون 

أƄدوا  %4اƅمؤسسة يسير هكذا، بيƊما سجلƊا Ɗسبة 

هذا في حاƅة اƅغياب أن اƅغياب دون مبرر يعمد اƅمشرف اƅى خصم من أيام اƅعطلة وهي Ɗسبة ضعيفة جدا و 

 اƅقليل.

              

Ώمن الرت ϡخص

 ϡΎمن أي ϡخص
ΔϠالعط

: يمثل الغيا  دون مبرر في العمل 22ش ل رقم 
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 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅمشاƄل بين اƅعمال وكيفية حلها: :27_ الجدول رقم       

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %57،33 43 مجلس اƅتأديب

 %13،33 10 اƊƅقابة

 % 29،33 22 بطرق ودية وادارية

 100% 75 اƅمجموع

 

مفردة  43أن من خلال اƅجدول Ɗلاحظ 

من عيƊة اƅبحث أجابت بأن اƅمشاƄل بين 

اƅعمال يتم حلها عن طريق مجلس اƅتأديب 

في حين كاƊت  %57،33وهذا ماƊسبته بـ 

اجابة مفردات اƅعيƊة اƅمبحوثة باƊها تƄون 

، أما %29،33بطرق ودية وادارية بƊسبة 

 ين اƅعمال تƄون عن طريق اƊƅقابة.تمثلت في اƅمبحوثين اƅذين أجابوا بأن حل اƅمشاƄل ب Ɗ13،33%سبة 

وما يمكن تفسيرƋ أƊه اختلفت أراء مفردات اƅعيƊة حيث هƊاك من أيدت أن أول خطوة في حل اƅمشاƄل بين 

اƅعمال هي اƅعقاب واƅلجوء اƅى اƅقاƊون الأصم أȑ احاƅة اƅعامل اƅى مجلس اƅتأديب واعطاء كل واحد حقه، 

ودية وادارية وهذا أيضا يعتبر كقاƊون يطبق في اƅمؤسسة، أما في حين هƊاك من أيد بأƊها تƄون بطرق 

اƅمفردات اƅتي كاƊت ƅها وجهة Ɗظر مخاƅفة عن الأخرين أƄدت بأƊها يتم اƅلجوء اƅى Ɗقابة ممثلي اƅعمال ƅحل 

 اƊƅزاع وكاƊت بƊسبة قليلة جدا.

Ώس الت΄ديϠمج

ΔبΎϘالن

Δاداريϭ Δديϭ ϕبطر

: يمثل  يفية حل المشا ل بين العمال 23ش ل رقم 
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اƅوسائل و على سرية اƅمعلومات يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة تعتمد Ɗظاما يحافظ  :28_ الجدول رقم 

 الاƄƅتروƊية:

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 67 89،33%عم

 %10،67 08 لا

 100% 75 اƅمجموع

 

 

 

 

 

 

 من أفراد اƅعيƊة أƄدوا على أن اƅمؤسسة تعتمد Ɗظاما يحافظ % 89،33تبين من خلال اƅجدول أن Ɗسبة 

اما أƄدوا أƊها لاتعمد على Ɗظ %10،66سجلƊا Ɗسبة  على سرية اƅمعلومات واƅوسائل الاƄƅتروƊية، في حين

 يحافظ على سرية اƅمعلومات .

ϡنع

لا

: يمثل سرية المعلومات والوسائل الال ترونية 24ش ل رقم 
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ت حيث ما يمكن تفسيرƋ أن أعلى Ɗسبة سجلت في أن اƅمؤسسة تعتمد على Ɗظاما يحافظ على سرية اƅمعلوما

ة وهذا راجع اƅى خصوصية اƅمؤسسة من أجل حماية امن اƅمعلومات والاعتماد على أحدث اƅتقƊيات ƅلوقاي

 من الاحتيال.

 يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة تƄشف عن حصيلة أعماƅها: :29_ الجدول رقم        

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 50 66،67%عم

 %33،33 25 أحياƊا

 %100 75 اƅمجموع

 

من خلال Ɗتائج هذا اƅجدول اتضح أن اƅمؤسسة 

تƄشف عن حصيلة أعماƅها حيث قدرت Ɗسبة 

، في حين اƅبعض من أفراد  %66،67بـ هؤلاء 

اƅعيƊة صرحوا بأƊها أحياƊا تƄشف عن حصيلة 

 .%33،33أعماƅها وذƅك بƊسبة 

 

 

 

 

ϡنع

ΎنΎأحي

 : يمثل ال ش  عن حصيلة الاعمال25ش ل رقم 
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 يبين توزيع اƅعيƊة اذا كان هذا الأمر يتم بشفافية: :30_ الجدول رقم              

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 42 56%عم

 %44 33 لا

 %100 75 اƅمجموع            

 

أƄدوا  %56من خلال هذ اƅجدول يتضح Ɗƅا أن Ɗسبة 

 أƄدوا  %44أن هذا الامر يتم بشفافية، في حين Ɗسبة 

 أƊها لا تتم بشفافية.

 

 

 يبين توزيع اƅعيƊة اذا كان هذا الامر يزيدهم بـ : :31_ الجدول رقم                

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %65،33 49 مسؤوƅية اتجاƋ اƅمؤسسة

 %34،67 26 يزيد من وتيرة اƅعمل

 %100 75 اƅمجموع

ϡنع

لا

: يمثل توزيع المبحوثين ا ا  ان ه ا الامر يتم بشفافية 26ش ل رقم 
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يتبين Ɗƅا من خلال اƅجدول أƊه قد سجلت Ɗسبة 

65،33%  Ƌية تجاƅأن هذا الامر يزيدهم مسؤو

صرحوا بأƊه  %34،67اƅمؤسسة، بيƊما Ɗسبة 

 يزيدهم من وتيرة اƅعمل.

 

 

 ينزيادة كفاءة العامللية الاخ قية والانسانية دور في لمسؤو لالمحور الثال  :  

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅرحلات اƅتي تƊظمها اƅمؤسسة:: 32_ الجدول رقم             

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅرحلات

 %35،91 51 اƅعمرة

 %23،95 34 سفر اƅى اƅخارج

 %40،14 57 مصيف عائلي

 %100 142 اƅمجموع

 

 

 

 

Δمس΅ϭليΔ اتجΎه الم΅سس

يزيد من ϭتيرة العمل

: يمثل توزيع المبحوثين ا ا  ان ه   الامر يزيدهم ب : 27ش ل رقم 

العمرة
سϔر الى الخΎرج
مصيف عΎئϠي

 : يمثل الرح ت التي تن م ا المؤسسة28ش ل رقم 
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ف مفردة من مفردات اƅعيƊة اƅمبحوثة أن اƅمؤسسة تقوم برحلات اƅمصي 57من خلال اƅجدول أن تبين Ɗƅا 

، في حين Ɗسبة 142من اجمال اƅتƄرارات اƅباƅغة ب  %40،14اƅعائلي حيث قدرت Ɗسبة هؤلاء بـ 

من مفردات اƅعيƊة أƄدوا بأن  %23،95أƄدوا بأƊها تقوم برحلات خاصة باƅعمرة، أما Ɗسبة  35،91%

 ƅرحلات اƅتي تƊظمها اƅمؤسسة خاصة باƅسفر اƅى اƅخارج.ا

 وما يمكن تفسيرƋ أƊه سجلƊا Ɗسب متقاربة بين رحلات اƅعمرة واƅمصيف اƅعائلي وهذا يدل على اهتمام

 اƅمؤسسة باƅجاƊب اƅترفيهي واƅخدماتي ƅلعامل من أجل تخفيف من ضغوطات اƅعمل وتحفيزهم في اƅعمل، 

ي ليلة فقƅجميع اƅعمال Ɗوعا ما واحياƊا تتم عن طريق اƅقرعة، بيƊما سجلƊا Ɗسبة  كما أن هذƋ اƅرحلات تتاح

ون في اƅرحلات اƅخاصة باƅسفر اƅى اƅخارج حيث هذƋ اƅرحلات تتيح الا ƅلعمال ذات اطارات كبيرة حيث يذهب

 جل اƅتƄوين وتحسين مستواهم الادائي .أاطار اƅعمل من 

 ية :يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة توفر اƅبرامج اƅخاصة باƅرعاية اƅصح :33_ الجدول رقم     

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 56 74،67%عم

 %25،33 19 لا

 %100 75 اƅمجموع

 

 

 ϡنع لا

: يمثل توفر البرام  الخاصة بالرعاية الصحية 29ش ل رقم 
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ية  من أفراد اƅعيƊة صرحوا بأن اƅمؤسسة توفر برامج خاصة باƅرعاية اƅصح %74،67يمثل اƅجدول أن Ɗسبة 

 صرحوا باƊها لا توفر برامج خاصة باƅرعاية اƅصحية . %25،33أما Ɗسبة 

ƅصحية مايمكن قوƅه اƊه قد سجلƊا Ɗسبة متوقعة وجيدة في ان اƅمؤسسة تقوم بتوفير برامج خاصة باƅرعاية ا

 وهذا من واجب اƅمؤسسة.

 :تهميبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة تقوم بعمل فحص طبي دورƅ ȑلتأƄد من صح :34_ الجدول رقم 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 55 73،33%عم

 %25،33 19 دائما

 %1،33 01 أحياƊا

 %100 75 اƅمجموع

 

 

 

 

 

 

ϡنع

Ύدائم

ΎأحيΎن

: يمثل الفحص الطبي الدور  للتا د من صحة العمال 30ش ل رقم 



 الفصل الرابع                                                                      الجانب الميداني للدراسة

 

85 

 

صرحوا أن اƅمؤسسة تقوم بعمل فحص طبي دورƅ ȑلتأƄد من صحة  %73،33يمثل اƅجدول أن Ɗسبة 

أƄدوا  %1،33أƄدوا بأƊها دائما تقوم بعمل فحص طبي  دورȑ، أما Ɗسبة  %25،33اƅعمال، في حين Ɗسبة 

 بأƊها أحياƊا تقوم بهذا اƅفحص اƅطبي.

 Ɗفسر من خلال هذƋ اƅقراءة أƊه من حق اƅعامل وواجب اƅمؤسسة أن تقوم بعمل فحص طبي ƅلعامل من أجل

 لا يرجع عبء في اƅعمل. جمايته من الامراض اƅمهƊية وحفاظا على سلامته اƅبدƊية واƅذهƊية Ƅƅي

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب علاقات الاحترام بين اƅعمال:: 35_ الجدول رقم             

 

من خلال اƅجدول يتضح أن علاقات 

اƅعمال تسير بشكل متوسط الاحترام بين 

،  %54،67حيث قدرت Ɗسبة هؤلاء بـ 

ترام وƊسبة اƅذين أƄدوا بأن علاقات الاح

بـ تسير بشكل جيد تمثلت Ɗسبتهم 

صرحوا  %2،66، بيƊما Ɗسبة 42،67%

 بأƊها ضعيفة .

 اƊƅسبة اƅتƄرار علاقات الاحترام بين اƅعمال

 %42،67 32 جيد

 %54،67 41 متوسط

 %2،66 02 ضعيف

 %100 75 اƅمجموع

جيد

متϭسط

ضعيف

: يمثل ع قات الاحترام بين العمال 31ش ل رقم
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Ɗلغاز تسير بشكل جيد ومتوسط حيث هƊعمال في مؤسسة سوƅأن علاقات الاحترام بين ا Ƌاك مايمكن تفسير

، في تقارب في اƊƅسب، وهذا يدل على بيئة داخلية حسƊة Ɗوعا ما محفزة على اƅعمل ومدعمة ƅلعمل اƅجماعي

في  حين سجلƊا مفردتين من أفراد اƅعيƊة بأن هذƋ اƅعلاقات تسير بشكل ضعيف وكاƊت أقل Ɗسبة حيث تمثلت

 الاطارات اƅسامية.

بث روح يمثل توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة تعمل على رفع اƅروح اƅمعƊوية ƅلعاملين و  :36_ الجدول رقم

 اƅتعاون بيƊهم:

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 29 38،67%عم

 %61،33 46 لا

 %100 75 اƅمجموع

 

مفردة من  29من خلال اƅجدول تبين أن 

عيƊة ااƅبحث أجابت بـ لا وهذا ما Ɗسبته بـ 

حين كاƊت اجابة مفردات ، في 61،33%

مفردة وبƊسبة قدرت  29اƅعيƊة اƅمبحوثة بـ Ɗعم 

 .%38،67بـ 

 

ϡنع

لا

: يمثل العمل على رفع الرو  المعنوية وب  رو  التعاون بين العاملين  32ش ل رقم 
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ية وما يمكن تفسيرƋ أن اƅمؤسسة لا تعمل على رفع اƅروح اƅمعƊوية ƅلعاملين حيث اƊخفاض اƅروح اƅمعƊو 

 احها،جل اƊجƅلعاملين يؤدȑ بهم اƅى شعورهم بالاستياء وعدم اƅرضا تجاƋ اƅمؤسسة وعدم تحمسهم ƅلعمل من أ

د اƅجهو  في حين ارتفاعها تؤدȑ اƅى شعورهم باƅرضا واƊتمائهم وولائهم ƅلمؤسسة واستعدادهم ƅبذل اƅمزيد من

 من أجل تحقيق أهدافها.

 ل:يبين توزيع اƅعيƊة حسب تƄريم وتحفيز اƅعاملين اƅمتفوقين اƅمبدعين في اƅعم :37_ الجدول رقم   

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 29 38،67%عم

 %61،33 46 لا

 100% 75 اƅمجموع

 

مفردة  46من خلال اƅجدول تبين أن 

من عيƊة اƅبحث أجابت بـ لا أȑ أن 

اƅمؤسسة لا تعمل على تƄريم وتحفيز 

اƅعاملين اƅمتفوقين واƅمبدعين هذا 

حيث هذا يؤثر  %61،33ماƊسبته بـ 

على أداء اƅعامل وراجع اƅى اƅموظفين 

اƅذين هم أقل درجة في اƅرتبة حيث لا تتيح ƅهم اƅفرصة ƅلتƄريم واƅتحفيز، في حين كاƊت اجابة مفردات اƅعيƊة 

وهي Ɗسبة قليلة Ɗوعا ما أȑ أƊها تمثلت في اƅعمال  %38،67مفردة وبƊسبة قدرت بـ  29اƅمبحوثة بـ Ɗعم 

 ن مهارة وكفاءة عاƅية وخبرة في اƅعمل.اƅذين يكتسبو 

ϡنع

لا

: يمثل ت ريم وتحفيز العاملين المتفوقين والمبدعين في العمل 33ش ل رقم 
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 سسة:يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƊƅشاطات اƅترفيهية واƅثقافية اƅتي تقام في اƅمؤ : 38_ الجدول رقم    

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %48 36 زيادة تماسك اƅعاملين

 %2،67 02 اƅشعور باƅسعادة

 %49،33 37 تخفيض اƅروتين

 %100 75 اƅمجموع

 

يبين Ɗƅا اƅجدول أن اƊƅشاطات اƅترفيهية 

واƅثقافية اƅتي تقام باƅمؤسسة تساهم في 

تخفيض اƅروتين فقدرت Ɗسبة هؤلاء بـ 

مفردة من عيƊة  36في حين  49،33%

اƅبحث أƄدت أƊها تساهم في زيادة 

، %48تماسك اƅعاملين وذƅك بƊسبة 

 . %2،67يشعرون باƅسعادة وهذا بƊسبة بيƊما سجلƊا مفردتين فقط من أفراد اƅعيƊة بأƊها تجعلهم 

ادة في زي Ɗفسر هذا أن هƊاك Ɗسب متقاربة في أن اƊƅشاطات اƅترفيهية واƅثقافية اƅتي تقام في اƅمؤسسة تساهم

سة اƅمؤس تماسك اƅعاملين وتخفيض اƅروتين أȑ أƊها تعزز اƅعلاقات بين اƅعمال وهذƋ تعبر مبادرة ايجابية من

 ؤسسة.اƅعمال وتƊمية مشاعر الاخوة واƅتعاون فيما بيƊهم وتعزيز روح الاƊتماء ƅلممن أجل الاƊسجام بين 

 

زيΎدة تمΎسϙ العΎمϠين

الشعϭر بΎلسعΎدة

تخϔيض الرϭتين

: يمثل اƊƅشاطات اƅترفيهية واƅثقافية اƅتي تقام باƅمؤسسة 34شƄل رقم 



 الفصل الرابع                                                                      الجانب الميداني للدراسة

 

89 

 

 يبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة توفر جوا من اƅراحة في مكان اƅعمل: :39_ الجدول رقم     

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 13 17،33%عم

 36% 27 لا

 Ɗ 35 46،76%وعا ما

 100% 75 اƅمجموع

 

من خلال اƅجدول Ɗلاحظ أن اƅمؤسسة 

Ɗوعا ما توفر جوا من اƅراحة في مكان 

، %46،67اƅعمل فتمثلت Ɗسبة هؤلاء بـ 

أما اƅذين أƄدوا بأƊها لاتوفر جوا من 

اƅراحة في مكان اƅعمل فكاƊت Ɗسبتهم بـ 

مثلوا  %17،33، بيƊما Ɗسبة 36%

 بأƊها توفر جوا من اƅراحة في مكان اƅعمل.

 تعتبر رƋ أƊه قد سجلƊا Ɗسب متقاربة من أفراد اƅعيƊة حيث أن بيئة اƅعمل في مؤسسة سوƊلغازومايمكن تفسي

ذا متوسطة Ɗوعا ما، حيث هƊاك من يجد اƅراحة اƅجسدية واƊƅفسية خلال أدائه ƅلعمل وهƊاك من لايجد وه

ي فƅعمل ƅلعامل راجع اƅى اƅمكان اƅذȑ يعمل فيه، فاƅمؤسسة دائما تسعى ƅلاهتمام بتحسين جودة حياة ا

 اƅمؤسسة عن طريق خلق اƅبيئة اƅمƊاسبة وتوفير اƅظروف اƅملائمة لأداء اƅعمل 

 

ϡنع

لا

Ύم Ύعϭن

: يمثل جو الراحة في م ان العمل 35ش ل رقم 
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 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅمعاملات اƅتي يتلاقاها اƅعامل من اƅمشرف:  :40_ الجدول رقم       

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅمعاملات

 %93،33 70 حسƊة

 %6،67 05 سيئة

 %100 75 اƅمجموع

  

يتبين Ɗƅا من خلال اƅجدول أن Ɗسبة 

يرون اƅمعاملات اƅتي  93،33%

يتلاقوƊها من اƅمشرف حسƊة، في حين 

اƅبعض من أفراد اƅعيƊة يروƊها سيئة 

 .%6،67حيث سجلت Ɗسبتهم بـ 

ومايمكن تفسيرƋ أƊه سجلƊا Ɗسبة جيدة 

جع اƅى طبيعة الاتصال اƅجيد في اƅمعاملة اƅحسƊة بحيث الاشراف اƅحسن دلاƅة على اƅمروƊة وأيضا هذا را

فيما بيƊهم، في حين سجلƊا Ɗسبة ضعيفة جدا في اƅمعاملة اƅسيئة وهذا أن الاشراف اƅسيء يدل على اƅصرامة 

 في حسن اƅمعاملة.

 

 

 

Δحسن

Δسيئ

: يمثل المعام ت التي يت قاها العامل من المشر  36ش ل رقم 
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 ال:يبين توزيع اƅعيƊة حسب مشاركة اƅمشرفون في اƅمƊاسبات اƅعائلية اƅخاصة باƅعم :41_ الجدول رقم 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 15 20%عم

 %46،67 35 أحياƊا

 %33،33 25 لا

 100% 75 اƅمجموع

 

 46،67من خلال اƅجدول يتضح أن 

باƅمئة من عيƊة اƅبحث ان اƅمشرفون 

احياƊا يشاركون في اƅمƊاسبات اƅعائلية 

اƅخاصة باƅعمال، أما اƅذين يرون بأƊهم 

لا يشاركون في اƅمƊاسبات اƅعائلية 

باƅمئة بأن اƅمشرفون يشاركون  20باƅمئة، في حين سجلƊا Ɗسبة  33،33تمثلت Ɗسبتهم بـ اƅخاصة باƅعمال 

 في اƅمƊاسبات اƅعائلية اƅخاصة باƅعمال.

 من خلال قراءة اƅجدول اƅمتعلق بمشاركة اƅمشرفين في اƅمƊاسبات اƅعائلية اƅخاصة باƅعمال يتضح أن

اƅثقافة ƅقيم و رفون والافراد اƅعاملين من خلال اƅمعايير واعلاقات اƅتفاعل واƅتماسك داخل بيئة اƅعمل بين اƅمش

 ƅمهƊيةااƅمجتمعية اƅسائدة في بيئة اƅعمل واƅتي اƊعكست ايجابا على اƅسلوك اƅحسن حول مشاركة تلك اƅفئة 

 ƅزملائهم ƅلمƊاسبات اƅعائلية.

 

ϡنع

ΎنΎأحي

لا

 : يمثل مشار ة المشرفون في المناسبات العائلية الخاصة بالعمال37ش ل رقم 
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 :عية ƅمحيط اƅمؤسسةيبين توزيع اƅعيƊة اذا كاƊت اƅمؤسسة تقوم بحملات تƊظيف طو  :42_ الجدول رقم 

 

أن اƅمؤسسة لا  %68يمثل اƅجدول Ɗسبة 

تقوم بحملات تƊظيف طوعية ƅمحيط 

صرحوا بأƊها  %32اƅمؤسسة، بيƊما Ɗسبة 

تقوم بحملات تƊظيف طوعية ƅمحيط 

 اƅمؤسسة.

خلال هذƋ اƅقراءة أƊه وما يمكن تفسيرƋ من 

سجلƊا Ɗسبة كبيرة باƅسلب في أن اƅمؤسسة لا تقوم بحملات تƊظيف طوعية ƅمحيط اƅمؤسسة وهذا راجع اƅى 

اƅثقافة اƅمؤسسية اƅسائدة وظروف اƅعمل اƅصعبة اƅتي تحد من سلوك اƅتطوع الاختيارȑ داخل اƅمؤسسة، بيƊما 

بحملات تƊظيف طوعية ƅمحيط اƅمؤسسة وهذا يدل على افاد اƅبعض من مفردات اƅعيƊة أن اƅمؤسسة تقوم 

تعزيز اƅسلوك اƅحضارƅ ȑدȐ اƅمؤسسة، وبتاƅي فهذƋ الاعمال تزيد من تحسين صورة اƅمؤسسة اƅداخلية 

 واƅخارجية على سواء.

 

 

 اƊƅسبة اƅتƄرار حملات تƊظيف طوعية

 Ɗ 24 %32عم

 68% 51 لا

 100% 75 اƅمجموع

ϡنع

لا

 : يمثل حم ت تن ي  طوعية لمحيط المؤسسة38ش ل رقم 
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 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅشكر في عملية اƅتƊظيف اƅطوعية: :43_ الجدول رقم            

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 Ɗ 11 14،67%عم

 %85،33 64 لا

 %100 75 اƅمجموع

 

من  %85،33يمثل Ɗƅا اƅجدول Ɗسبة 

 Ƌها تشكرهم عن هذƊبحث بأƅة اƊعي

يؤكدون  %14،67اƅعملية بيƊما Ɗسبة 

 بأƊها تشكرهم عن هذƋ اƅعملية.

مايمكن قوƅه أƊه باƅرجوع اƅى اƅجدول رقم 

في عدم قيام اƅمؤسسة بحملات تƊظيف طوعية مقارƊة بزملائهم اƅذين  ( وقراءة افادات اƅمبحوثين اƅمتمثلة41)

أƄدوا أƊها تقوم بهذƋ اƅحملات اƅطوعية، فادارة اƅمؤسسة لاتوƅي اهتماما بهذا اƅسلوك اƅحضارȑ وعدم مƊح 

مكافآت مادية أو معƊوية لأوƅئك اƅعمال Ɗظرا ƅلظروف اƅمادية ƅلمؤسسة اƅتي تفرض عملية تقشف في مثل 

 Ƌمكافآت.هذƅا 

 

 

 

ϡنع

لا

: يمثل الش ر في عملية التن ي  39ش ل رقم 
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 يبين توزيع اƅعيƊة حسب شعورهم وهم يقومون بهذا اƊƅشاط في جو اƅعمل: :44_ الجدول رقم       

 اƅمجموع اƅتƄرار اƅبدائل

 %41،33 31 تشعرون باƅراحة

 %58،67 44 تشعرون بزيادة عبء اƅعمل

 100% 75 اƅمجموع

 

يمثل Ɗƅا اƅجدول أƊهم يشعرون بزيادة 

يقومون بهذا اƊƅشاط عبء اƅعمل وهم 

في اƅعمل حيث قدرت Ɗسبة هؤلاء بـ 

واƅذين يشعرون باƅراحة  58،67%

 .%41،33تمثلت Ɗسبتهم بـ 

بعد قراءة هذƋ اƅبياƊات الاحصائية 

يتضح أن أغلبية اƅعاملين يشعرون بزيادة عبء اƅعمل وهذا راجع اƅى كثافة اƅمهام والأشغال اƅملقاة عليهم 

ƅتي تƄون في مƊاطق Ɗائية احياƊا وظروف مƊاخية صعبة مما يؤثر على روحهم خصوصا أعمال اƅصياƊة ا

اƅمعƊوية، بيƊما يتضح أن مجموعة من الافراد يشعرون باƅراحة أثƊاء اƅقيام بتƊظيف محيط اƅمؤسسة وهذا يعود 

 اƅى طبيعة اƅعمل داخل مؤسسة سوƊلغاز كالاداريين وأعوان الامن.

 

 

ΔلراحΎن بϭتشعر

تشعرϭن بزيΎدة عΏء 
العمل

: يمثل الشعور ب  ا النشاط في جو العمل 40ش ل رقم
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 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅتمييز اƅجهوȑ في اƅمؤسسة: : 45قم _ الجدول ر                 

 اƊƅسبة اƅتƄرار ƅتمييز اƅجهوȑ ا

 Ɗ 44 58،67%عم

 %41،33 31 لا

 100% 75 اƅمجموع

 

من خلال اƅجدول يتضح Ɗƅا أن Ɗسبة 

من أفراد اƅعيƊة يحسون باƅتمييز  58،67%

 %41،33اƅجهوȑ في اƅمؤسسة، بيƊما Ɗسبة 

 لا يحسون بهذا اƅتمييز في اƅمؤسسة.

أثƊاء اƅمقابلة اƅحرة اƅتي أجريت في مؤسسة 

سوƊلغاز ميدان اƅدراسة حول احساس اƅعمال 

باƅتمييز اƅجهوȑ اتصح أن أƄثر من Ɗصف مفردات اƅعيƊة تشعر بسلوكات اƅتحيز واƅعƊصرية واƅجهوية من 

ƅعمال في اƅمؤسسة واƅثقافة اƅسائدة في اƅمؤسسة، خلال الاساƅيب اƅمتخذة مƊهم وهذا راجع اƅى خصوصية ا

بيƊما يتضح أن بعض مفردات اƅعيƊة لا يشعرون بهذا اƅتمييز وهذا راجع لاƊتماءاتهم  وطبيعة اƅعامل اƅمهيمن 

 عوان الامن .وأ خصوصا عمال اƅصياƊة 

 

 

ϡنع

لا

: يمثل التمييز الج و  في المؤسسة 41ش ل رقم 
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الاحساس باƅتمييز الاƊعكاس على الاداء في اƅعمل عƊد يبين توزيع اƅعيƊة حسب  :46الجدول رقم _ 

 ȑجهوƅا: 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %22،66 17 باثبات اƅذات

 %18،8 08 باƅقيام باƅواجبات

 %43،18 19 بالاحباط

 100% 44 اƅمجموع

 

ƅعمل امن أفراد اƅعيƊة أƄدوا أن اƅتمييز اƅجهوȑ يƊعكس على الأداء في  19تبين Ɗƅا من خلال اƅجدول أن 

مفردة من اƅعيƊة صرحت بأƊه يƊعكس باثبات اƅذات حيث  17، في حين %43،18لالاحباط وهذا بƊسبة 

فتمثلت في أƊها تƊعكس على الاداء في اƅعمل باƅقيام  %18،18، أما Ɗسبة %22،66قدرت بƊسبة 

 باƅواجبات.

Εالذا ΕΎثبΎب

ΕΎبΎلϘيϡΎ بΎلϭاجب

بΎلاحبΎط

: يمثل الانع ا  على الأداء في العمل عند الاحسا  بالتمييز الج و  42ش ل رقم 
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ا يتضح من خلال قراءتƊا في اƅجدول أن اجاباتهم كاƊت بƊسبة عاƅية Ɗوعا ما حول شعورهم بالاحباط مم

 حاوƅون يؤدȑ اƅى ضعف الأداء، بيƊما ƊرȐ اƅفئة اƅمواƅية اƅمتمثلة في ذوȑ الاختصاصات واƅوظائف اƅعليا ي

 اثبات ذواتهم ƅلحصول على ترقية ورتبة.

 في الاعمال اƅخيرية: حسب اƅمساهمةتوزيع اƅعيƊة  يوضح:47_ الجدول رقم         

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅمساهمة في الأعمال اƅخيرية

 %14،66 11 داخل اƅمؤسسة

 %10،67 08 خارج اƅمؤسسة

 %74،67 54 لا تساهم

 100% 75 اƅمجموع

 

من خلال اƅجدول تبين Ɗƅا أن اƅمؤسسة لا تساهم 

في الاعمال اƅخيرية وقدرت Ɗسبة هؤلاء بـ 

أƄدوا أن  %14،66، في حين Ɗسبة 74،67%

اƅمؤسسة لاتساهم في الاعمال اƅخيرية داخل 

أƄدوا أƊها تساهم خارج  %10،67اƅمؤسسة، بيƊما 

 اƅمؤسسة.

من اƅبياƊات الاحصائية اƅواردة في اƅجدول يتضح أن ثلاثة أرباع من مفردات اƅعيƊة اƅمبحوثة ترȐ أن 

صصهم في الادارة اƅماƅية ƅلمؤسسة اƅمؤسسة لا تساهم اطلاقا في تلك الاعمال، ويرجع هذا اƅى عدم تخ

وكذƅك عدم الاطلاع على تلك اƅبرامج بصفة دورية أو عادية، بيƊما لأفادت Ɗسبة قليلة من مفردات عيƊة 

Δداخل الم΅سس

Δرج الم΅سسΎخ

ϡهΎلا تس

 : يمثل المساهمة في الأعمال الخيرية43ش ل رقم 
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اƅبحث تقوم بأعمال خيرية داخل وخارج اƅمؤسسة وهذا راجع اƅى كوƊهم يشغلون مƊاصب قيادية، وكذƅك 

 ممثلي اƅعمال اƅمƊتسبين ƅلƊقابة.

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب شعورهم بالاعمال اƅخيرية اƅتي تساهم فيها اƅمؤسسة: :48_ الجدول رقم 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %41،33 31 بالاحباط

 %33،33 25 باƅتقصير والاستياء

 %25،33 19 بالافتخار

 100% 75 اƅمجموع

 

تبين Ɗƅا من خلال اƅجدول أن عƊدما لا تساهم 

الاعمال اƅخيرية يشعرون اƅمؤسسة في 

في  %41،33بالاحباط وقدرت Ɗسبة هؤلاء بـ 

من افراد اƅعيƊة صرحوا باƊهم  25حين 

يشعرون باƅتقصير والاستياء وذƅك بƊسبة 

حيث تمثلت في اƅعمال اƅذين  %25،33أما اƅذȑ أƄدوا بأƊهم يشعرون بالافتخار قدرت Ɗسبتهم بـ  33،33%

 اƅخيرية داخل وخارج اƅمؤسسة. يروƊها بأƊها تساهم في الاعمال

باƊƅظر اƅى اجابات أفراد اƅعيƊة اƅمختلفة حول اƅشعور بالاعمال اƅخيرية اƅتي تقوم بها اƅمؤسسة وحسب 

اختلاف اƊتماءاتهم اƅتƊظيمية أƊهم يشعرون بالاحباط واƅتقصير وهذا راجع اƅى Ɗقص في اƅعلاوات واƅمكافآت 

بΎلاحبΎط

تيΎءبΎلتϘصير ϭالاس

بΎلافتخΎر

 : يمثل شعورهم بالأعمال الخيرية التي تساهم في ا المؤسسة44ش ل رقم 
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Ɗتيجة اƅقيمة اƅماƅية اƅتي تمƊح ƅلاعمال اƅخيرية بدل حصوƅهم عليها، بيƊما اƅمقدمة اƅيهم، واƅتي يعتقدون أƊها 

 تشعر فئة قليلة بالافتخار ƅتلك اƅممارسات والاعمال.

 يبين توزيع اƅعيƊة حسب اƅتطوع اƅتي تقوم به اƅمؤسسة: :49_ الجدول رقم                

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅبدائل

 %76 57 من مسؤوƅيتها

 24% 18 اƅدعاية واƅتمظهرمن أجل 

 100% 75 اƅمجموع

 

يمثل اƅجدول أن كل ماتقوم به اƅمؤسسة طوعيا 

 57يعتبر من مسؤوƅيتها وهذا حسب اجابات 

، في حين %76مفردة من اƅعيƊة فقدرت بƊسبة 

ه يعتبر من بأن كل ماتقوم ب %24سجلƊا Ɗسبة 

 أجل اƅدعاية واƅتمظهر.

تبر لأƊه يعو باƅشواهد الاحصائية من اƅجدول اƅمتعلق باƅتطوع اƅذȑ تقوم به اƅمؤسسة من خلال اƅقراءة اƅمعمقة 

ؤسسة من مسؤوƅيتها وهذا راجع اƅى الاهداف اƅتƊظيمية والاقتصادية والاجتماعية اƅتي تطرقها ادارة اƅم

بيƊما  فسية،زة اƅتƊاوتحقيقها ƅبلوغ اƄƅفاءة واƅفعاƅية وتحسين صورة اƅمؤسسة في اƅبيئة اƅخارجية ƅتحقيق اƅمي

ي فباƅغ ثر اƅعمال قصد اƅدعاية واƅتمظهر اƅلذان ƅهما الأƊرƊ Ȑسبة من اƅعاملين أن اƅمؤسسة تقوم بتلك الأ

 تحسين صورة اƅمؤسسة من خلال عمليات الاشهار واƅدعاية في الاذاعة واƅصحف 

ΎϬليتϭ΅من مس

من أجل الدعΎيϭ ΔالتمظϬر

 : يمثل التطو  ال   ت وم ب  المؤسسة45ش ل رقم 
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 خامسا:مناقشة النتائ 

 مناقشة النتائ  في  وء الفر يات_ 

 اƊƅتائج في اƅفرضية الاوƅى :مƊاقشة 

 رفعال في دور مسؤولية الاقتصاديةلل  Ȏالعاملين : من مستو Ȏالاداء لد 

 :  من خلال عرض وتحليل اƅبياƊات اƅميداƊية تم اƅتوصل اƅى اƊƅتائج اƅتاƅية

  زيادة في الاجر اتضح انƅه يحسن من  %87.67فيما يتعلق باƊتحفيزهمأيرون با ȑدائهم مما يقو 

 على اƅعمل 

 ظام الاجƊ سبة يوجد عدل فيƊك بƅمؤسسة و اتضح ذƅالامر يؤكد عدم توافق الاجر مع  % 76ور با

 اƅمهام اƅمسƊدة اƅيهم .

  ه اتضحƊيتقاضو ȑذƅسبب %62.67ن أفيما يتعلق بالاجر ا Ƌى اعتبارƅه مرضي و هو ما يدعو اƊا با

 في اƅرضا عن اƅعمل و الاƊتماء ƅلمؤسسة .

  سبةƊعاملين و هذا بƅعمل من خلال اداء ءاƅية في اƅوصول ال كفاءة عاƅى اƅمؤسسة تسعى اƅ52ا% 

 باƅمئة و هذا راجع اƅى الاداء اƅجيد و اƅمهارات اƅعاƅية .

  سبةƊ48 % عمال يعتقدون بƅعمل ان اأمن اƅى حد ما مع اƅتي يتحصل عليها متوافقة اƅافأت اƄƅ ȑذƅ

 يبذƅه .

  هƊوين اتضح اƄتƅعاملين . %68فيما يخص ببرامج اƅها تساهم في زيادة مهارة اƊيرون با 

 60% . تدريبيةƅدورات اƅوا ضمن اƊمؤسسة لا تهتم بان يكوƅعاملين يؤكدون بان اƅمن ا 



 الفصل الرابع                                                                      الجانب الميداني للدراسة

 

101 

 

  Ƌعمال يرون بان هذƅصف من اƊƅسبة اƊى عدم وجودƅتدريبية غير كافية و هذا راجع اƅدورات اƅا 

 برامج تدريبية فعاƅة و كافية .

 . صفƊ ثر منƄى اƅه حسن من ادائه اƊبا Ȑاجر ȑذƅوين اƄتƅسبة اƊ ترتفع 

  سبةƊ60 %  ى الاهتمامƅعمل و هذا ما يدعو اƅتعريف عن مخاطر اƅمؤسست تقوم بعملية اƅبان ا

 باƅعامل.

  مؤسسةƅسبلا تعطي اƊك بƅية حيث اتضح ذƅزƊهرومƄƅمستلزمات اƅاء اƊية من اجل اقتƅة تسهيلات ما

66.67% . 

  سبةƊ77.33%  وفاة و هذا مؤثر يدل علىƅد اƊية عƅح تعويضات ماƊمؤسسة تمƅيؤكدون ان ا

 مسؤوƅية اƅمؤسسة اتجاƋ اƅعامل .

Ɗيها في دراستƅا اƊتي توصلƅى اƅفرضية الاوƅمعطيات اƅ اƊية بمؤسسة سو من خلال تحليلƊميداƅلغاا اƊ ز– 

اƅمؤسسة  سئلة فرضيتƊا تؤكد على مدȐ تبƊيأفي  غلبية اƅمؤشرات اƅتي تطرقƊا اƅيهاأ ن أو اƅتي اثبتت  -تبسة

 .ساهم بصورة مباشرة في اƅمؤسسة ي لا ن اƅبعد الاقتصادȑأ. حيث اتضح  قتصاديةƅلمسؤوƅية الا

من  ƅسلب باƅرغمكاƊت معظمها با اƅمبحوثينن استجابات أخيرا يمكƊƊا اƅقول من خلال ما سبق استƊتاجه أو 

تحقق و  عدم ما يفسر و يؤكد اƅى شرات غير كافية ،ضعيفة كاƊت بالايجاب أȑ أن اƅمؤ  وجود احتمالات

 صدق اƅفرضية ميداƊيا .

 مƊاقشة اƊƅتائج في اƅفرضية اƅثاƊية 

 العاملين الأ في تحسين دورات الجماعية ي تفاقل Ȏداء لد 

 :  من خلال عرض وتحليل اƅبياƊات اƅميداƊية تم اƅتوصل اƅى اƊƅتائج اƅتاƅية
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 ظيميملا تسƊة تƅى عدم وجود عداƅقرارات مما يشير اƅمشاركة في اتخاذ اƅلعامل باƅ مؤسسةƅة في ح ا

 اƅتفاعل مع اƅعمال .

 عمال حظور الاجتماعات اƅعادية .يفضل اƅ 

  مؤسسة بشكل عامƅعمل باƅتطبق اجراءات ا 

  سبةƊك بƅعمل و ذƅى بذل جهد مضاعف في اƅا ȑرقابة تؤدƅة اƊ50.66مرو% . 

  ية اتضح انƊمهƅسلامة اƅة . %48.66فيما يتعلق باجراءات اƅا فعاƊها احياƊبا 

 ضمانƅدوق اƊى صƅته اƅمؤسسة باحاƅالاجتماعي و  فيما يتعلق باصابة عامل بحادث عمل تقوم ا

 هذا اƅمؤشر يدل على مسؤوƅية اƅمؤسسة تجاƋ اƅعامل .

 96%  ى خصمƅمشرف اƅعمل دون مبرر يعمد اƅة غيابهم عن اƅة يؤكدون  في حاƊعيƅمن مفردات ا

 من اƅراتب مما يدل على اƅقاƊون اƅداخلي اƅمطبق باƅمؤسسة .

  تاديبƅعمال عن طريق مجلس اƅل بين اƄمشاƅيتم حل ا 

  سبةƊ89.33%  ية وƊتروƄƅوسائل الاƅمعلومات و اƅظاما يحافظ على سرية اƊ مؤسسة تعتمدƅفي ا

 هذا راجع اƅى خصوصية اƅمؤسسة 

 . عمالƅثقتهم با Ȑى مدƅها وهذا راجع اƅمؤسسة عن حصيلة اعماƅشف اƄت 

سة و غاز تبسوƊلمن خلال تحليلƊا ƅمعطيات  اƅفرضية اƅثاƊية اƅتي توصلƊا اƅيها في دراستƊا اƅميداƊية بمؤسسة 

 اƅفرضية ميداƊيا . عدم تحققسئلتƊا تشير اƅى أن جميع اƅمعطيات اƅمحللة من أثبتت أاƅتي 

 مƊاقشة اƊƅتائج في اƅفرضية اƅثاƅثة  

 دور في زيادة كفاءة العاملين  للمسؤولية الاخ قية والانسانية 

 :  اƅتاƅية من خلال عرض وتحليل اƅبياƊات اƅميداƊية تم اƅتوصل اƅى اƊƅتائج   



 الفصل الرابع                                                                      الجانب الميداني للدراسة

 

103 

 

 مؤشرا في تحقيق Ƌعائلي و هذا باعتبارƅمصيف اƅعمرة و اƅظيم رحلات خاصة باƊمؤسسة بتƅتقوم ا 

 اƅمسؤوƅية الاجتماعية .

  صحية اتضحƅرعاية اƅخاصة باƅبرامج اƅها متوفرة و هذا مؤشر يدل  %74.67ن أفيما يخص اƊا

 على تحقيق اƅمسؤوƅية الاجتماعية في اƅمؤسسة .

  سبةƊ73.33%  د منƄلتاƅ ȑمؤسسة تقوم بعمل فحص طبي دورƅة يؤكدون ان اƊعيƅمن افراد ا

  صحتهم و هذا راجع اƅى واجب اƅمؤسسة من اجل الاهتمام باƅعامل و حمايته من الامراض اƅمهƊية

  عمال تسير بشكل جيدƅعلاقات الاحترام بين ا 

  متفوقين وƅعاملين اƅريم و تحفيز اƄمؤسسة على تƅعمل و هذا ما فسر لا تعمل اƅمبدعين في اƅته ا

   Ɗ61.33%سبة 

 ƅها تساهم في تخفيض اƊمؤسسة اتضح اƅتي تقام باƅثقافية اƅترفيهية و اƅشاطات اƊƅروتينفيما يخص ا  

 . عملƅراحة في مكان اƅمؤسسة توفر جوا من اƅوعا ما في ان اƊ اك توافقƊه 

  سبةƊ93.33% اƊمشرف اثƅمتلقية من اƅمعاملات اƅة و هذا ما يدل على بان اƊون حسƄعمل تƅء ا

 قوة الاتصال فيما بيƊهم 

 اك توافق اƊعمال اتضح ان هƅخاصة باƅعائلية اƅاسبات اƊمƅمشرفون في اƅافيما يتعلق بمشاركة اƊحيا 

 و هذا ما يؤكد على علاقات اƅتفاعل و اƅتماسك داخل بيئة اƅعمل .

  سبةƊ68% ظيف طƊمؤسسة لا تقوم بحملات تƅى في ان اƅمؤسسة و هذا راجع اƅمحيط اƅ وعية

 اƅثقافة اƅمؤسسية اƅسائدة و ظروف اƅعمل اƅصعبة 

  سبةƊ85.33% . طوعيةƅظيف اƊتƅشكر في عملية اƅمؤسسة باƅلا تقوم ا 

 . عملƅشاط في جو اƊƅعمل و هم يقومون بهذا اƅعمال بزيادة عبء اƅيشعرون ا 
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 مؤسسƅفي ا ȑجهوƅتمييز اƅى فيما يتعلق بالاحساس باƅاك تمييز و هذا راجع اƊة اتضح ان ه

 خصوصية اƅعامل 

  سبةƊ74.67%  ى عدم اطلاعهم علىƅخيرية و هذا راجع اƅمؤسسة لا تساهم في الاعمال اƅبان ا

 تلك اƅبرامج بصفة دورية 

 . خيريةƅمؤسسة في الاعمال اƅعمال حيث لا تساهم اƅيشعرون بالاحباط ا 

 مؤسسأƅل ما تقوم به اƄƅ سبةƊƅسبة ما باƊك بƅيتها و ذƅ76ة طوعيا يعتبر من مسؤو% . 

Ɗية بمؤسسة سوƊميداƅا اƊيها في دراستƅا اƊتي توصلƅية اƊثاƅفرضية اƅمعطيات  اƅ اƊبسة و لغاز تمن خلال تحليل

يفة سئلتƊا كاƊت بالايجاب باƅرغم من وجود احتمالات ضعأغلبية  اƅمعطيات اƅمحللة من أ ن أثبتت أاƅتي 

 مراأعد ين اƅمسؤوƅية الاخلاقية و الاƊساƊية ƅم تؤطر بعد بقواƊين ملزمة Ƅƅن احترامها أكاƊت باƅسلب حيث 

 ضروريا ƅزيادة سمعة اƅمؤسسة 

 ن اƅفرضية صادقة . أخيرا يمكƊƊا قول من خلال ما سبق استƊتاجه أو 
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 النتائ  في  وء الدراسات الساب ة:مناقشة  -

 من خلال اƊƅتائج اƅتي توصلت اƅيها اƊƅتائج اƅسابقة ومن خلال ماتم اƄƅشف عƊه في:

  :رفعالفي  للمسؤولية الاقتصادية دورالفر ية الأولى  Ȏالعاملين من مستو Ȏالأداء لد  

Ɗدراستƅ ىƅفرضية الاوƅاك توافق بين اƊا أن هƊوجد Ƌـ: من خلال ما سبق ذكرƅ سابقةƅدراسة اƅفي ة رة ر سنيا وا 

يرة " أثر تطبيق المسؤولية الاجتماعية على أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغتحت عƊوان

 ، وتƄمن Ɗقاط اƅتشابه بيƊهما في:  والمتوسطة"

 أن اƅمؤسسات تتبƊى أبعاد اƅمسؤوƅية الاجتماعية في حدود طاقتها._

 رȐ.الاجتماعية ƅلمؤسسات اƅجزائرية اƅى ماوصلت اƅيه في اƅدول اƄƅب ƅم يصل بعد مستوȐ اƅمسؤوƅية_

 :أداء العاملينتفاقيات الجماعية دور في تحسين   ل الفر ية الثانية 

" اƅتاƅيوفيما يخص اƅفرضية اƅثاƊية Ɗجد أن Ɗتائجها لا تتوافق مع اƅدراسة اƅسابقة اƅتي تƊاوƊƅاها وهي ك

 ومايثبت اختلافها في اƊƅقاط اƅتاƅية:  والموارد البشرية"المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة "

ا ملة معهأن اƅمؤسسة تدرك تماما اƅمسؤوƅية الاجتماعية وتبƊى هذƋ اƅفكرة اتجاƋ جميع الاطراف اƅمتعا_ 

 بدءا من قلب اƅمؤسسة اƅمتمثلة في اƅموارد اƅبشرية.

 تبƊي اƅمؤسسة ƅمسؤوƅيتها الاجتماعية تحقق فوائد عديدة ._ 

 أبعاد اƅمسؤوƅية الاجتماعية تحقق أهداف اƅعاملين وتزيد من ولائهم واهتمامهم باƅمؤسسة._ 
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  خ قية دور في زيادة كفاءة العاملين الأالفر ية الثالثة: للمسؤولية الانسانية و 

Ȏ ييم مدت بعƊوان "  م دم وهيبةأما فيما يخص اƅفرضية اƅثاƅثة فقد توصلƊا اƅى Ɗتائج اƅدراسة اƅسابقة ƅـ 

ƅتشابه ان أوجه واƅتي تتوافق مع فرضيتƊا وتƄماستجابة نم مات الاعمال في الجزائر للمسؤولية الاجتماعية" 

 في:

ي فأن اƅمسؤوƅية الاجتماعية مفهوم تقوم مƊظمات الاعمال بمقتضاƋ بتضمين اعتبارات اجتماعية وبيئية 

 أعماƅها على Ɗحو تطوعي.

دȑ في خاƊة واحدة هي تغيير اهتمام اƅمؤسسة من مجرد تحقيق اƅربح اƅما أن اƅمسؤوƅية الاجتماعية تصب

 اƅى أهمية مراعاة اƅجواƊب الاخلاقية والاجتماعية عƊد ممارستها Ɗƅشاطاتها.

:ȏمناقشة النتائ  في  وء الجان  الن ر 

 الاداء للمسؤولية الاقتصادية دور في Ȏالرفع من مستو Ȏالعاملين. لد 

الاقتصادية من اƅمسؤوƅيات الاساسية اƅتي يجب أن تتمكن بها اƅمؤسسات اذ بها تحقق ان اƅمسؤوƅية 

م ȑ اƅعااƅمؤسسة اƅعوائد والأرباح اƄƅافية، وقد تم اƅتأƄد من عدم صحة هذƋ اƅفرضية كون اƊƅظام الاقتصلد

ƅربح في اƅظريا تركز على اƊ ية الاقتصاديةƅمسؤوƅتخبط حيث أن اƅماذج الاقلايزال يعرف شيئا من اƊة تصادي

 ة فيهاƅلدول اƅمتقدمة Ɗظرا ƅتƄامل اƅبƊى اƅعامة في كل اƅمجتمعات من مايƊعكس على أداء اƅموارد اƅبشري

داء بالايجاب، أما كحاƅة مثل حاƅة اƅمؤسسة محل اƅدراسة فان اƊƅظام الاقتصادȑ اƅهش يؤثر سلبا على أ

 ƅشواهد الامبريقية اƅمأخوذة ميداƊيا.اƅموارد اƅبشرية في اƅدول اƊƅامية وهذا ماأثبتته ا

كما أن اƅمؤسسة محل اƅدراسة لا تعطي اهتماما باƅغا ƅلجاƊب الاقتصادȑ مقارƊة باƅجاƊب الاجتماعي وهذا ما 

يتفق مع Ɗظرية اƅمساهم، واƅتي ترȐ أن اƅهدف الاساسي اƅمتواجد تحت اƅمؤسسات هو تحقيق اƅربحية وفقط 
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والاƊساƊي والأخلاقي وادراجها في اƅدرجة اƅثاƊية اƅتي تعتبر تحصيل حاصل  مع اهماƅها ƅلجاƊب الاجتماعي

 بعد تحقيق اƅربحية الاقتصادية

 ل تفاقيات الجماعية دور في تحسين أداء العاملين 

تبر ان اƅمؤسسة اƅتي تعمل على أساس اطار قاƊوƊي تضمن حقوق اƅمورد اƅبشرȑ، فالاتفاقيات اƅجماعية تع

 ا ماƊصأصحاب اƅعمل واƊƅقابة اƅممثلة ƅلعمال حول اƅضوابط واƅشروط اƅمƊظمة ƅلعمل وهذ اطار ƅلتشاور بين

لامور عليه اƅمشرع اƅجزائرȑ، حيث تم من خلاƅها اƅى تحقيق مستوȐ أداء أفضل وهذا راجع اƅى اƅعديد من ا

Ƅتسويتها حتى لا تطول أƅ ياتƅعمل ووضع آƅزاعات اƊ وقاية منƅمثال اƅجد على سبيل اƊذا ثر، فان كل هف

 كلما كان ايجابا كلما ƅعب دورا هاما في تحسين الاداء ƅلعاملين.

Ɗƅظام ااسة ومبادȐء Ɗظرية اƅوكاƅة في كوƊها تعتبر اƅمؤسسة سوق حرة حيث أن ف بين Ɗتائج اƅدر وƊجد اختلا

ي شتراƄبين الا الاقتصادȑ اƅرأسماƅي اƅحر واƊƅظام اƅقاƊوƊي اƅذȑ تعمل فيه اƅمؤسسة قيد اƅدراسة اƅمختلط

لاف ƅى اختاواƅرأسماƅي، ƅدƅك لا يمكƊƊا اƅتوافق مع دراستƊا Ɗظرا ƅلاختلاف اƅمبين أعلاƋ واƅذȑ مردƋ أساسا 

اƅسائرة  مية أواƅبيئة اƅقاƊوƊية واƅماƅية واƅهيكلية بين اƅمؤسسات في اƅدول اƅمتقدمة واƅمؤسسات في اƅدول اƊƅا

 في طريق اƊƅمو.

  والأخ قية دور في زيادة كفاءة العاملينللمسؤولية الانسانية 

ان اƅمؤسسة كلما قامت بتوفير امكƊيات كافية أدت بها اƅى تحسين مستوȐ الأداء، وجب تحقيق اƅعديد من 

اƅعوامل كبيئة اƅعمل اƅمƊاسبة ومكتب لائق وجو مƊاسب داخل اƅمؤسسة ومبادرات طوعية ومعاملات حسƊة 

اƅمسؤوƅية الاƊساƊية والأخلاقية، حيث أن هذƋ الاخيرة ƅم تؤطر بعد بقواƊين بين اƅعمال كل هذا يƊدرج تحت 

ملزمة Ƅƅن احترامها يعد أمرا ضروريا ƅزيادة مستوȐ الأداء وكذƅك سمعة اƅمؤسسة، فكل هذل تحقق ميداƊيا 

 من خلال اƊƅتائج اƅمتوصل اƅيها.
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ƅ مؤسسةƅتي أثبتت أن مراعاة اƅشواهد الامبريقية اƅعاومن خلال اƅي يرفع من أداء اƊساƊب الاƊهذا و ملين، لجا

مايتفق مع Ɗظرية أصحاب اƅمصاƅح اƅتي تراعي اƅجاƊبين الاقتصادȑ والاجتماعي في معاƅجتها ƅمتغير 

اƅمسؤوƅية الاقتصادية ككل ، حيث تركز على أهمية اƅعمل اƅطوعي كمدخل استراتيجي ƅتحقيق Ɗجاعة 

 ون اƅى:اƅمؤسسة حيث ترȐ أصحاب اƅمصلحة يƊقسم

 ȑشاط الاقتصادƊƅهم علاقة باƅ من 

 .يƊوƊمؤسسة في اطار غير قاƅهم علاقة طوعية مع اƅ ومن 
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 عطت تفسيرا، كما جعلتƊات اƅمحصل عليها من اƅميدان قد أ من خلال ماسبق يمكن اƅقول أن اƅبيا     

 كيفية ثم مƊاقشتها في ضوء اƊƅظريات حيث تم اƅتأƄد من صدقها ومن عدمها اƊƅتائج تترجم اƅى Ɗتائج

 



 

                            
 ةـــــاتمـــــالخ  
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تعد اƅمسؤوƅية ااجتماعية أهم مصدر ƅلƊجاح واƅتفوق وعاما أساسيا في تحسين أداء اƅموارد اƅبشرية داخل 

اƅمؤسسة، فهي تتلخص في عدة مسؤوƅيات، اƅمسؤوƅية ااقتصادية اƅتي تتعامل مع اƅمسؤوƅية Ƅمشروع 

اƊوƊية اƅتي تلتزم اƅمؤسسات باحترام اƅقواƊين واƅتعليمات، اƅمسؤوƅية استثماري ƅه عوائدƋ اƅماƅية، اƅمسؤوƅية اƅق

ƅية واƄسلوƅقيمية واأخاقية واƅب اƊجواƅمؤسسات باƅتي تفرض بأن تستوعب اƅعتقدات في ماأخاقية ا

اƅمجتمعات اƅتي تعمل فيها، واƅمسؤوƅية ااƊساƊية اƅتي تمثل أعلى درجات ااداء وتهدف اƅى اƅرقي بجودة 

ياة اƅمجتمع. وفي هذا اƅسياق جاءت هذƋ اƅدراسة بغية اƄƅشف عن هذƋ اƅمسؤوƅيات أي اƅمسؤوƅية ح

ااجتماعية ودورها في تحسين أداء اƅعاملين، حيث هذƋ اƅمسؤوƅيات اتمارس بشƄل عشوائي واƊما تحتاج اƅى 

اب اƅمصاƅح واƅتحسين Ɗظام اداري من تخطيط وتƊظيم ورقابة قائم على اƅقياس اƅمتواصل احتياجات أصح

 اƅمستمر.

ورغم أهمية تبƊي اƅمؤسسات ƅلمسؤوƅية ااجتماعية في Ƅثير من اƅمؤسسات اƅعاƅمية اا أن اƅمؤسسة 

 ااقتصادية اƅجزائرية ازاƅت بعيدة عن تبƊي هذƋ اƅشريحة أي اƅمسؤوƅية ااجتماعية.

 أهم اƊƅتائج اƅمتوصل اƅيها:

ƄوƊات اƅبيئة اƅداخلية ƅلمؤسسة واƅتي ƅها دور على أداء اƅمورد اƅبشري في _ اƅمسؤوƅية ااجتماعية من اهم م

 Ɗطاق اƅجاƊب ااƊساƊي واأخاقي.

_ اƅمسؤوƅية ااجتماعية في اƅمؤسسة ااقتصادية اƅجزائرية ايمƄن أن Ɗجدها في اƅموضوعات اƅتي تحƄمها 

 خاقي.واأ يفي اƅجاƊب ااƊساƊ قواƊين مسبقة حتى اتƊعƄس اا
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_ ايوجد اهتمام Ƅبير ƅلجاƊب ااقتصادي مقارƊة باƅجاƊب ااجتماعي وذƅك راجع اƅى اƅخصوصية اƅتاريخية 

 ƅلمؤسسات اƅجزائرية ااقتصادية

 _ اƅمؤسسة  اƅجزائرية ااقتصادية تهتم بأبعاد اƅمسؤوƅية ااجتماعية بƊسب مختلفة.
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 الملخص:

   ΔؤسسϤب ΔانيΪمي Δاسέد ϝمن خلا ΔديΎالاقتص ΔؤسسϤملين في الΎفي تحسين أداء الع Ύهέϭدϭ ΔعيΎϤالاجت ΔليϭسؤϤال ϥΎبي ϰال ΔاسέΪفت الΪه
 ϕήالش ίΎالغϭ ءΎبήϬϜيع الίϮت–ίΎنلغϮس- ΔسΒلي: -تΎالت ϱكزήϤال ϝؤΎفي التس ΔاسέΪال ΔليΎϜاش ΕέϮحϤحيث ت ، 

 ίΎنلغϮس ΔؤسسϤملين بΎفي تحسين أداء الع ΔعيΎϤالاجت ΔليϭسؤϤال έϭدΎم–ΔسΒيلي: -تΎϤك ΕΎضيήلت ثلالث فϭΎϨتϭ ؟ 

*.ΔسΒت ίΎنلغϮس ΔؤسسϤملين بΎالع ϯΪالأداء ل ϯϮفع من مستήفي ال έϭد ΔديΎالاقتص ΔليϭسؤϤلل 

* ίΎنلغϮس ΔؤسسϤملين بΎفي تحسين أداء الع έϭد ΔعيΎϤالج ΕΎقيΎϔللاتΔسΒت. 

*ΔسΒت ίΎنلغϮس ΔؤسسϤملين بΎالع ΓءΎϔك ΓدΎيί في έϭد ΔنيΎالانسϭ Δالأخلاقي ΔليϭسؤϤلل. 

حيث اعتΕΪϤ الέΪاسΔ علϰ الϬϨϤج الϮصϔي ϭأدϭاΕ جϤع الΒيΎنΕΎ من ملاحظϭ ΔقΎبلϭ Δالاستίϭ ΓέΎϤعت علϰ مجتϤع الέΪاسΔ الϤتϤثل في 
 Ϊقϭ ،Δضيήالع ΔϨالعي ϝلك من خلاΫϭ ،ίΎنلغϮس Δمؤسس ϝΎϤمن أهم ع ΔنيϮنΎالقϭ ΔديΎالاقتص ΔليϭسؤϤال ϥأ ΎϬϤئج أهΎنت ϰال ΔاسέΪصلت الϮت

 .الأسΏΎΒ التي لم تؤدϱ الϰ تحسين أداء العΎملين حيث تتحقق هϩά الأخيΓή الا من خلاϝ الΒعΪين الانسΎني ϭالأخلاقي

Résumé: 

   L’étude vise à identifier la responsabilité sociale et son role dans l’amélioration de la performance des employés 
dans la société économique، a travers l’étude sur le terrain dans la société de distribution d’éléctricité et de gaz de 

l’ést – Tébéssa- ،et l’étude poblématiquecentré sur la qyestion centrale suivante: - Quelle est le role de la 

responsabilité social dans l’amélioration de la performnce des employés ? et traitées trois (03) hypothése: 

*La résponsabilité économique à un role dans l’élévation du niveau de la performance des employés  dans la 

société de sonalgaz-Tébéssa-. 

*La convontion collective à un role dans l’amélioration de la performance des employés dans la société de 
sonalgaz -Tébéssa-. 

* La responsabilité éthique et humanitaire à un role dans l’augmentation de l’efficacité des employés  dans la 
société de sonalgaze –Tébéssé- . 

  L’étude a été basée sur l’approche descrptive، en utilisent la collecte de donnée avec: observation، entretien، et 

questionnaire. 

Le questionnair à été distribué à la populution de l’étude( employeur de la société de sonalgaze) 

L’étude a atteint les resultas les plus importants que la responsabilité économique et juridique se sont les raisons 
les plus importants qui n’ont pas conduit à l’amélioration de la performance des employés، et ce dernier est 

atteint uniquement à travers les dimensions humaines et éthique. 
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