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   آليات تفعيل المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة الصغيرة والمتوسطة  :ور المداخلةمح
  دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في تفعيل المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات : عنوان المداخلة

  -دراسة ميدانية لبعض المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولايتي سطيف وبرج بوعريريج  –
 :ملخص المداخلة

لجعله أكثر استعدادا  المورد البشري أهم مورد في المؤسسة لذا يجب التعامل معه وفق منظور إستراتيجي يعتبر     
تعتبر إستراتيجية التدريب من أهم الاستراتيجيات التي تتبعها و  ،لمواجهة التغيرات الحاصلة في بيئة الأعمال

منه تحقيق المسؤولية البشرية وتحقيق أهدافها الاقتصادية والاجتماعية والبيئية و زدة كفاءة مواردها المؤسسات ل
الدراسة إلى التعرف على دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في  ههذ دف، للمؤسسات الاجتماعية

على قمنا ا دراسة ميدانية من خلال  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في تحقيق المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات
  .بعض المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في ولايتي سطيف وبرج بوعريريج

  المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات، أبعاد المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات، التدريب إستراتيجية: الكلمات المفتاحية

Résumé : 

   The human resource most important resource in the organization so must be dealt with in 
accordance with the strategic perspective to make it more prepared to face the changes in the 
business environment changes, and is considered the training strategy of the main strategies 
used by the institutions to increase the efficiency of human resources and to achieve 
economic, social and environmental objectives and from the achievement of corporate social 
responsibility, aims study was to investigate the role of human resources training strategy in 
the small and medium enterprises in the achievement of corporate social responsibility 
through a field study we made some small and medium enterprises in the states of Setif, Bordj 
Bou Arreridj. 

Mots clés: Training strategy, corporate social responsibility, the dimensions of corporate 
social responsibility 
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  مقدمة
تعمل على  هذه الأخيرةلم تعد  الحاضربيئة الأعمال في وقتنا شهدها التغيرات والتحولات الكبرى التي تفي ظل    

تحقيق الأرح فقط بل امتدت مسؤوليتها اتجاه موظفيها ومجتمعها وبيئتها التي تعمل فيها، ما يبرز مدى الحاجة 
إلى أن تكون قرارات المؤسسات موجهة طار أخلاقي يحد من الآر السلبية التي تؤثر في محيطها الذي تعمل فيه 

  .لمسؤولية الاجتماعية للمؤسسةوهذا ما يعرف 
جتماعي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة أهمية متزايدة لأن فلسفة هذه المسؤولية مستمدة من ويكتسي الدور الا   

 بشكل كبير علىيعتمد  بمسؤوليتها الاجتماعية هذه المؤسساتطابعها الاختياري المرن والشامل، إلا أن نجاح قيام 
الصغيرة  الموارد البشرية أحد التحدت التي تواجهها المؤسسات إستراتيجية تدريب، وتعتبر مواردها البشرية

زدة مهارم وإرة قدرام  لأن الاهتمام لأفراد العاملين من حية ،لتحقيق المسؤولية الاجتماعية والمتوسطة
ة لزدة قدراا التنافسية وتعظيم أرحها من وكذا الاهتمام لجوانب الاجتماعية في مجال العمل يعد ركيزة أساسي

خلال ما تساهم به في تطوير أداء العاملين وكذا تنمية كفاءام وإكسام مهارات جديدة، لذا فإن العنصر 
البشري يعتبر الطرف الذي تبني عليه رهات النجاح في أي مؤسسة، مما استوجب تسييره وتنميته وفق منظور 

  .أهدافها الاقتصادية والاجتماعية والبيئية ولتالي تحقيق المسؤولية الاجتماعية للمؤسساتتحقيق ا لذوه استراتيجي
  الموارد البشرية الإطار العام لإستراتيجية تدريب :أولا

وتنميتها ، لذا فمن الضروري أن يكون تسيير هذه الموارد د البشرية من أهم إدارات المؤسسةتعتبر إدارة الموار      
المؤسسة العامة وظروفها ورسالتها، وعليه تسعى جل تتماشي مع ممارسات إستراتيجية لكي  منظور إستراتيجيوفق 

المؤسسات إلى تدريب مواردها البشرية وفق منظور إستراتيجي وهذا لتحقيق جملة من الأهداف التي تحقق لها 
 . داف المؤسسة الاقتصادية والاجتماعية والبيئيةوتحقيق أه الاستمرارية في بيئة الأعمال التي تتسم لتغير المستمر

  التدريبتعريف إستراتيجية  -1
تعــــــددت التعــــــاريف المعطــــــاة لمفهــــــوم التــــــدريب، حيــــــث لا يوجــــــد تعريــــــف واحــــــد متفــــــق عليــــــه، وهــــــذا راجــــــع     

  :لاختلاف وجهات نظر الكتاب المعرفين لهذا المفهوم، وعليه سنتطرق لبعض التعاريف كما يلي
العمليــــــــة المنظمــــــــة المســــــــتمرة الــــــــتي يكتســــــــب الفــــــــرد مــــــــن خلالهــــــــا المعــــــــارف والمهــــــــارات أو "التــــــــدريب هــــــــو       

  . 1"القدرات والأفكار والآراء التي يقتضيها أداء عمل معين أو بلوغ هدف محدد
الجهـــــــــود المنظمـــــــــة والمخططـــــــــة لتطـــــــــوير معـــــــــارف ومهـــــــــارات وخـــــــــبرات "كمـــــــــا عـــــــــرف التـــــــــدريب علـــــــــى أنـــــــــه      

المتــــــــدربين، بجعلهــــــــم أكثــــــــر فاعليــــــــة في أداء مهــــــــامهم وهــــــــو عمليــــــــة ديناميكيــــــــة تســــــــتهدف إحــــــــداث واتجاهــــــــات 
تغيـــــــــيرات في معلومـــــــــات وخـــــــــبرات وطرائـــــــــق أداء ســـــــــلوك واتجاهـــــــــات المتـــــــــدربين بغيـــــــــة تمكيـــــــــنهم مـــــــــن اســـــــــتغلال 

اجيـــــة إمكـــــام وطاقـــــام الكامنـــــة، بمـــــا يســـــاعد علـــــى رفـــــع كفـــــاءام في ممارســـــة أعمـــــالهم بطريقـــــة منتظمـــــة ونت
  .2"عالية



التــــــــدريب هــــــــو مجموعــــــــة الأفعــــــــال الــــــــتي تســــــــمح لأعضــــــــاء المنظمــــــــة أن يكونــــــــوا في حالــــــــة مــــــــن الاســــــــتعداد      
 . 3والتأهب بشكل دائم ومتقدم من أجل وظائفهم الحالية والمستقبلية في إطار منظمتهم وبيئتها 

راء تغيير دائم نسبيا في قدرات الفرد عليه يمكن تعريف إستراتيجية التدريب على أا عملية تستهدف إج و      
إجراء منظم يتزود الأفراد من خلاله لمعرفة "كما تعرف على أا .مما يساعد على أداء الوظيفة بطريقة أفضل
 .4"والمهارة المتعلقة داء مهمة أو مهام محددة 

  أهمية إستراتيجية التدريب -2
ــــــد متعــــــددةلإ    ــــــد إســــــتراتيجية التــــــدريب في الجوانــــــب ، وعليــــــه يمســــــتراتيجية التــــــدريب فوائ كــــــن ذكــــــر أهميــــــة وفوائ

  :5التالية
  :للمنظمة أهمية إستراتيجية التدريب لنسبة -أ

زدة الإنتاجيــــــة والأداء التنظيمــــــي مــــــن خــــــلال الوضــــــوح في الأهــــــداف، وطــــــرق وآليــــــات العمــــــل، وتعريــــــف  •
 التنظيمية؛الأفراد بما هو مطلوب منهم وتطوير مهارام لتحقيق الأهداف 

 يساهم في ربط أهداف العاملين هداف المؤسسة؛ •
 تنمية مناخ مناسب للنمو والاتصالات بين العاملين في المنظمة؛ •
 تخفيض الحوادث وإصات العمل؛ •
 يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية، وبناء قاعدة فعالة للاستشارات الداخلية؛ •
 العامة للمؤسسة، ويجدد المعلومات التي تحتاجها لصياغة أهدافها وتنفيذ سياساا؛يوضح السياسات  •
 .يساهم في انفتاح المؤسسة على المحيط الخارجي وذلك دف تطوير برامجها وإمكانياا •
  :فراد العاملينللأ أهمية إستراتيجية التدريب لنسبة -ب
يزيـــــد مـــــن قـــــابليتهم ومهـــــارام في حـــــل المشـــــاكل الـــــتي علـــــى اتخـــــاذ القـــــرارات الأحســـــن، كمـــــا  يســـــاعد الأفـــــراد •

 تواجههم في بيئة العمل؛
 يساعد العاملين على التغلب على حالات القلق والتوتر والصراع داخل المنظمة؛ •
 يقدم للأفراد معلومات جيدة عن كيفية تحسين مهارام القيادية والاتصالات والاتجاهات؛ •
 تقدم الوظيفي؛يفتح اال للفرد نحو الترقية وال •
 يعمق الإحساس لرضا الوظيفي والانجاز؛  •
 .يساعد الأفراد في تحسين فهمهم للمؤسسة واستيعام لدورهم فيها •
  :التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية إستراتيجية يةأهم -ج
  :6تتمثل هذه الأهمية في   
 ؛تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين •
 الروح المعنوية وذلك لأن التدريب يزيد الأفراد الشعور لأمن والأهمية؛رفع  •



 تطوير إمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة في المؤسسة؛ •
يســــــاهم في تنميــــــة وتطــــــوير عمليــــــة التوجيــــــه الــــــذاتي لخدمــــــة المؤسســــــة وتوطيــــــد العلاقــــــة بــــــين الإدارة والأفــــــراد  •

  .العاملين
  أهداف إستراتيجية التدريب -3

  :7حسب خبراء اموعة العربية للتدريب يمكن ذكر أهداف إستراتيجية التدريب في النقاط التالية      
 أو مؤسسة؛ إلى الأهداف المنشودة لأي منظمة تطوير وتسليح المتدربين لمعرفة والمهارات اللازمة وصولا - 
 تعليمية على مستوى جميع المسارات؛تحقيق قفزة نوعية تسهم في إحداث ضة  - 
 تحقيق نتائج أو أثر له أثر عميق وممتد على الفرد والمنظمة؛ - 
 مواكبة التطورات والتقنيات والمفاهيم الحديثة والتعاطي معها؛ - 
 ؛ )معرفة،مهارة، سلوك(إحداث تغيير عميق الأثر في العملية التعليمية من خلال اكتساب، تصحيح، إضافة  - 
 النتائج والوفاء لاحتياجات التدريبية؛التركيز على  - 
وتجنب أسلوب التدريب  ( تبني الأساليب والطرق المبتكرة في تقديم التدريب بما يضمن تحقيق الأهداف  - 

 ؛)كنشاط 
  .هيل وإعداد كوادر مهنية جديدة قادرة على تسلم زمام القيادة في المستقبل - 
  طرق التدريب -4

  :8عدة طرق من أهمهاتتم عملية التدريب ستخدام 
هـــــذه الطريقـــــة تكـــــون في موقـــــع العمـــــل وهـــــي أقـــــل تكلفـــــة، حيـــــث يـــــتم وضـــــع  :التـــــدريب في مواقـــــع العمـــــل §

 .الفرد العامل في موقع العمل الفعلي الذي يكون ممارسا له بصورة مباشرة
 .وفقا لهذا الأسلوب يتم نقل الأفراد العاملين داخل المؤسسة من قسم إلى أخر :تدوير العمل §
ــــــة مماثلــــــة للعمــــــلال § ــــــدريب في بيئ تــــــتم بموجــــــب هــــــذا النــــــوع يئــــــة مكــــــان بمســــــتلزمات مشــــــاة لمــــــا هــــــو : ت

 .موجود في مكان العمل الأصلي أي نماذج من المكان والآلات التي يستخدمها العامل في العمل
 .إن هذه الطريقة تعتمد بصورة أساسية على الاتصالات بدلا من الالتحاق لعمل: المحاضرات §
تتـــــيح هـــــذه الطريقـــــة للأفـــــراد التعامـــــل مـــــع الموقـــــف الفعلـــــي والأفـــــراد الـــــذين يعملـــــون في هـــــذا : ل الأدوارتمثيـــــ §

 .الموقف، وبموجبها توكل للمشاركين أدوار يطلب منهم التصرف حينها وكأم في الواقع
ـــــــدريب الحساســـــــية § يركـــــــز علـــــــى تـــــــدريب المختـــــــبر علـــــــى العلاقـــــــات الشخصـــــــية التبادليـــــــة بـــــــين مجموعـــــــة : ت

  .بين لا تربطهم علاقة تنظيمية مباشرة، ويتيح لهم رؤى حول كيفية تصرف الفرد ضمن اموعةالمتدر 
  .ومظاهرها تجاه الموارد البشرية المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات: نيا



في هذا العنصر إلى مفاهيم عامة حول المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات وأبعادها  سنحاول التطرق      
   .ومظاهرها تجاه الموارد البشرية

 تعريف المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات -1
  :تعددت التعاريف المقدمة للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات، وعليه سنستعرض بعضها كما يلي   

ماعية للمؤسسة على أا الإدماج الطوعي للانشغالات الاجتماعية والايكولوجية تعرف المسؤولية الاجت     
المساهمين، (للمؤسسات في أنشطتها التجارية وفي علاقاا مع كل الأطراف ذات المصلحة الداخلية والخارجية 

  .9...)المستخدمين، الزئن، الموردون، الجمعيات
التزام أصحاب النشاطات التجارية لمساهمة في التنمية المستدامة من خلال " عرفها البنك الدولي على أا       

العمل مع موظفيهم وعائلام واتمع المحلي واتمع ككل لتحسين مستوى معيشة الناس سلوب يخدم التجارة 
 . 10"والتنمية في آن واحد

لتزام المؤسسات بتحقيق أهدافها الاقتصادية وعليه يمكن تعريف المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات على أا ا    
والاجتماعية والبيئية لتحقيق مكاسب تجاه مواردها البشرية العاملة واتمع، وهذا لضمان استمراريتها ونجاحها في 

  . ظل المنافسة الشديدة بين المؤسسات ولتالي تحسين صورا الخارجية
ا ببعدين أحدهما داخلي يتمثل في إسهام المؤسسة في تطوير العاملين تشمل المسؤولية الاجتماعية نشاطا مرتبط     

 . وتحسين حيام، والثاني خارجي يتمثل في مبادرات المؤسسات في التدخل لمعالجة المشاكل التي يعاني منها اتمع
  11:مما سبق من تعاريف يمكن ملاحظة أا تعطي نقاطا مشتركة تتمثل فيما يلي      

 المؤسسة بمسؤوليتها الاجتماعية هي الآلية التي من خلالها تساهم في تحقيق التنمية المستدامة؛التزام  •
الذي يميز التزام المؤسسة بمسؤوليتها الاجتماعية بحيث تصبح جزءا من ثقافة " الطوعي والإرادي"الطابع  •

ي له قيمة معنوية تعود لفائدة على التسيير ا وليست نتيجة التزامات قانونية أو تعاقدية، هذا الالتزام الطوع
المؤسسة خلال مدة زمنية معينة، بحيث تنتظر المؤسسة مقابلا يكون على شكل اعترافات بدورها الايجابي في 

 اتمع من قبل جميع الأطراف التي تتعامل معها؛
 الإجماع على الدور المهم الذي يمكن أن تلعبه المؤسسة في اتمع بصفتها عضوا فيه؛ •
الذي يؤكد على التزام المؤسسة، والذي يجعل من المسؤولية الاجتماعية أحد ركائز " الدائم"الطابع  •

 إستراتيجيتها، الأمر الذي يتطلب تغييرا في ثقافة التسيير ا؛
والذي يرتكز على جمع ونشر المعلومات داخل وخارج المؤسسة، مما يسمح بتوثيق وترسيم " الشفافية"عنصر  •

 الجيدة للمؤسسة وتتبع التطورات الحاصلة ا؛الممارسات 
، ولتالي "مواطنة"القدرة على إشراك أطراف أخرى تم لمؤسسة وتتعامل معها، لأن المؤسسة ستصبح  •

 .الذي تعمل فيه) المحيط(سترتبط بعلاقات عديدة مع أطراف اتمع 
  أهمية المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات -2



   12:لمسؤولية الاجتماعية يحقق لها عدة مزا وأهمها ما يلي إن وفاء المؤسسة    
  :لنسبة للمؤسسة -1
ü  تحسين صورة المؤسسة في اتمع وترسيخ المظهر الايجابي لدى العملاء والعاملين وأفراد اتمع بصورة عامة

متعددة ذات مصلحة  خاصة إذا اعتبر أن المسؤولية الاجتماعية تمثل مبادرات طوعية للمؤسسة اتجاه أطراف
 مباشرة أو غبر مباشرة من وجود المنظمة؛

ü  المسؤولية الاجتماعية تضفي تحسينا على مناخ العمل السائد في منظمة الأعمال وتؤدى إلى إشاعة التعاون
 والترابط بين مختلف الأطراف؛

ü تمثل المسؤولية الاجتماعية تجاو فعالا مع التغيرات الحاصلة في حاجات اتمع؛ 
  :لنسبة للدولة-2
ü التي تتحملها الدولة في سبيل أداء مهماا وخدماا الصحية والتعليمية والثقافية  تخفيف الأعباء الاجتماعية

 والاجتماعية الأخرى؛
ü  يؤدي الالتزام لمسؤولية الاجتماعية تعظيم عوائد الدولة بسبب وعي المنظمات همية المساهمة العادلة

 التكاليف الاجتماعية المختلفة؛والصحيحة في تحمل 
ü  المساهمة في التطور التكنولوجي والقضاء على البطالة وغيرها من االات التي تجد الدولة الحديثة نفسها غير

   .قادرة على القيام عبائها جميعا بعيدا عن تحمل منظمات الأعمال الخاصة دورها في هذا الإطار
  :لنسبة للمجتمع-3
ü  الاجتماعي بين مختلف شرائح اتمع مع خلق شعور عالي لانتماء من قبل الأفراد ذوي زدة التكافل

 الاحتياجات الخاصة كالمعوقين وقليلي التأهيل والأقليات والمرأة وغيرهم؛
ü  الاستقرار الاجتماعي نتيجة لتوفر نوع من العدالة الاجتماعية وسيادة مبدأ تكافؤ الفرص الذي هو جوهر

 جتماعية للمؤسسات؛المسؤولية الا
ü ازدد الوعي همية الاندماج التام بين منظمات اتمع المختلفة ومختلف الفئات ذات المصلحة؛ 
ü  زدة التثقيف لوعي الاجتماعي على مستوى الأفراد واموعات والمنظمات وهذا سيساهم لاستقرار

 السياسي والشعور لعدالة الاجتماعية؛
  .مظاهر المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية في المؤسسة -3

يعتـــــبر المـــــورد البشـــــري مـــــن أهـــــم أصـــــحاب المصـــــلحة في المنظمـــــات، لـــــذلك فمـــــن المهـــــم أن يـــــتم الحفـــــاظ          
علــــــــى كــــــــل المســــــــؤوليات الاجتماعيــــــــة تجاهــــــــه و تطويرهــــــــا و تطبيقهــــــــا بمــــــــا يحقــــــــق علاقــــــــة قويــــــــة بــــــــين المنظمــــــــة و 

  :13و من أهم ممارسات المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية ما يلي العاملين فيها،
   ؛الخدمات للعاملين كالنقل والإطعام والإسكان والخدمات الصحية ؤسسةتوفر الم ×
  ؛العمل على اعتماد سياسة معينة في إدارة المنظمة لمشاركة العاملين في أرح المنظمة ×



  ؛يضات العاملين مقابل إصات للعمل أو الأمراض المهنيةالاهتمام بتعو  ؤسسةمن مسؤولية الم ×
  ؛تعمل المنظمة على تكريم وتحفيز الأفراد العاملين المتفوقين والمبدعين في العمل ×
 ب؛الغيا لةالحفاظ على الأفراد العاملين ومنع تسرم لتقليل البطالة والحد من مشك ×
  ؛التعاون والدافع والحافز بينهمالعمل على رفع الروح المعنوية للعاملين وبث روح  ×
  ؛اعتماد سياسة إدارية تسمح للأفراد العاملين من المشاركة في عمليات صنع القرار ×
إحـــــة فرصـــــة لتشـــــغيل الشـــــباب خاصـــــة أولئـــــك المتخـــــرجين مـــــن المـــــدارس المحليـــــة والعمـــــل علـــــى رفـــــع قـــــدرام  ×

     ؛ومساهمتهم في اتمع
لتعليمـــــــات الخاصـــــــة لعمـــــــل وتنفيـــــــذها بعدالـــــــة علـــــــى الأفـــــــراد العـــــــاملين التـــــــزام المنظمـــــــة بتطبيـــــــق القـــــــوانين وا ×

                         ؛وإقنـــــــــــــاعهم بـــــــــــــذلك مـــــــــــــن خـــــــــــــلال تفســـــــــــــير وتوضـــــــــــــيح القـــــــــــــوانين والتعليمـــــــــــــات كوـــــــــــــا تحقـــــــــــــق مصـــــــــــــالحهم
بشـــــكل مفصـــــل، فـــــإن أبعـــــاد المســـــؤولية الاجتماعيـــــة تجـــــاه المـــــوارد البشـــــرية تظهـــــر علـــــى مســـــتوى كـــــل نشـــــاط مـــــن و 

  :دارة الموارد البشرية كما يليأنشطة إ
  :الاستقطاب

يعـــــــرف الاســـــــتقطاب نـــــــه عمليـــــــة تشــــــــير إلى ذلـــــــك النشـــــــاط الـــــــذي ينطــــــــوي علـــــــى إيجـــــــاد عـــــــدد مــــــــن          
، وعليــــــه فعمليــــــة الاســــــتقطاب تعــــــد ركنــــــا أساســــــيا 14المتقــــــدمين المــــــؤهلين، ليــــــتم اختيــــــار أفضــــــلهم لشــــــغل الوظيفــــــة

  :الاجتماعية في هذا النشاط عدة مظاهر من أهمهاخذ المسؤولية من عمليات التوظيف، و
الإعـــــلان عـــــن الوظـــــائف الشـــــاغرة بشـــــكل علـــــني، : مـــــين حقـــــوق المتقـــــدمين المرشـــــحين للوظيفـــــة مـــــن حيـــــث    

، قبـــــــــول )اســـــــــتغلال النفـــــــــوذو  طةاســـــــــالبعـــــــــد عـــــــــن الرشـــــــــاوى والو ( في إجـــــــــراء المســـــــــابقاتالنزاهـــــــــة في الاختيـــــــــار 
تـــــــتم مســـــــابقات التوظيـــــــف علـــــــى أســـــــس علميـــــــة و  يجـــــــب أنذلك كـــــــ. امـــــــالتحقيـــــــق فيهو ن  و الطعـــــــالشـــــــكاوي و 

د عمليـــــــــة الاســـــــــتقطاب إلى تحديـــــــــد دقيـــــــــق و عية، و لـــــــــيس بشـــــــــكل عشـــــــــوائي، كمـــــــــا يجـــــــــب أن تســـــــــتنموضـــــــــو 
 .موضوعي للاحتياجات من مختلف التخصصات لشغل وظائف حقيقية

  :التدريب
اعي مـــــــن خـــــــلال أنشـــــــطة التـــــــدريب يمكـــــــن أن تجســـــــد إدارة المـــــــوارد البشـــــــرية التزامهـــــــا الأخلاقـــــــي والاجتمـــــــ       

، وفيمـــــا يلـــــي مـــــا يفـــــترض الح العـــــاملين والمؤسســـــة واتمـــــعالمختلفـــــة بحيـــــث تـــــنعكس هـــــذه الأنشـــــطة إيجابيـــــا لصـــــ
  :15أن يؤخذ بنظر الاعتبار في أنشطة التدريب والتطوير من جوانب اجتماعية وأخلاقية

هــــــذا النشــــــاط يمثــــــل أحــــــد الحقــــــوق المهمــــــة للعــــــاملين في بعــــــض مناصــــــب المؤسســــــة وبــــــذلك لا يمكــــــن اســــــتبعاد    
الـــــبعض منهـــــا لأي ســـــبب كـــــان كـــــالجنس و العـــــرق و الـــــدين والقوميـــــة وغيرهـــــا، وأن تعـــــزز هـــــذه الأنشـــــطة تنميـــــة 

، وبــــــذلك ينظــــــر اتمــــــع المهــــــارات وبنــــــاء القيــــــادات المســــــتقبلية الــــــتي تحتاجهــــــا المؤسســــــة ويحتاجهــــــا اتمــــــع أيضــــــا
إلى المؤسســـــة كمركـــــز معـــــرفي يســـــاهم في تطـــــويره، وأن تكـــــون أنشـــــطة التـــــدريب مدعمـــــة للمســـــار الـــــوظيفي محققـــــة 

 .انسجاما لمصلحة العاملين والتوجهات التطويرية في المنظمة



  :تقييم أداء العاملين   
للموظف، ويعتبر تقييم الأداء الوظيفي معيارا  تقييم أداء العاملين هي عملية قياس كفاءة الأداء الوظيفي الحالي   

، إذن فتقييم أداء العاملين هو من صميم عمل إدارة الموارد البشرية ويترتب 16فرعيا من معايير إدارة الموارد البشرية
  : عليه أمور مهمة جدا تتعلق لمسؤولية الاجتماعية في هذا اال وهي كما يلي

، كمــــــا يجـــــب أن تنــــــاط عمليــــــة اســــــتعمال معــــــايير تقيـــــيم دقيقــــــةتقيــــــيم أداء العـــــاملين، و نزاهــــــة في الموضـــــوعية و ال   
التقيـــــــيم لأشـــــــخاص مـــــــن ذوى الخـــــــبرة والإدراك والاســـــــتقرار العـــــــاطفي والقـــــــدرة علـــــــى التعامـــــــل مـــــــع الآخـــــــرين وأن 

يجـــــب أن تـــــرتبط عمليـــــة التقيـــــيم لإجـــــراء يكـــــون التقيـــــيم مـــــن قبـــــل فريـــــق عمـــــل ولـــــيس مـــــن فـــــرد واحـــــد، وكـــــذلك 
داري و القـــــانوني الموافـــــق، ففـــــي حالـــــة الأداء الجيـــــد يجـــــب أن يحصـــــل العامـــــل علـــــى مكافـــــأة بغـــــرض تشـــــجيعه، الإ

 .و في حال الأداء السلبي يمكن أن يتعرض العامل لعقاب بحسب درجة إهماله
  :برامج تحسين الحياة المهنية

الـــــــتي تمارســـــــها منظمـــــــات مجموعـــــــة كبـــــــيرة مـــــــن الأنشـــــــطة في تمثـــــــل حيـــــــاة العمـــــــل تنوعيـــــــة بـــــــرامج تحســـــــين         
مــــــــا  نشــــــــطةالازدهــــــــار للعــــــــاملين، مــــــــن هــــــــذه الأوالنمــــــــو والتقــــــــدم و  الأعمــــــــال ــــــــدف تعزيــــــــز الكرامــــــــة الإنســــــــانية

  :17يلي
إعطـــــاء العمـــــل معـــــنى متجـــــددا تقـــــل فيـــــه حـــــالات الضـــــغط النفســـــي و الجســـــدي كـــــان العمـــــل جـــــذا و جعـــــل م   

بـــــة و الـــــروتين ضـــــمن أنشـــــطة هـــــذه الـــــبرامج الـــــتي التقليـــــل مـــــن الرو  و الإرهـــــاق مـــــن خـــــلال التركيـــــز علـــــى الـــــبرامج
ـــــــراء العمـــــــل و  ـــــــهإتشـــــــمل أيضـــــــا إعـــــــادة تصـــــــميم العمـــــــل ســـــــتمرار و يشـــــــمل ذلـــــــك إث هـــــــذه الـــــــبرامج ، وأن غنائ

ث يصــــــبح مكـــــان العمــــــل جــــــذا و تســـــاعد في خلــــــق ثقافـــــة تنظيميــــــة قيمـــــة و تعــــــزز اتجاهــــــات قـــــيم مشــــــتركة بحيـــــ
يــــــل مــــــن حــــــدة انتشــــــار الأمــــــراض المهنيــــــة و أمــــــراض العصــــــر أن تســــــاهم هــــــذه الــــــبرامج في التقلكمــــــا يجــــــب مريحا،

مــــــن خــــــلال تعزيــــــز الانســــــجام بــــــين بيئــــــة العمــــــل و البيئــــــة العامــــــة و التركيــــــز علــــــى متطلبــــــات و معــــــايير الســــــلامة 
  .المهنية و الالتزام لتشريعات الخاصة

  أبعاد المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات -4
للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات أبعاد يمكن أن تدرس أو تقاس من خلالها، حيث يرى بعض الباحثين        

أن أبعاد المسؤولية الاجتماعية هي تقريبا نفس أبعاد التنمية المستدامة، في حين يرى آخرون أن أبعاد المسؤولية 
  .)Carroll( كارول  الباحثالاجتماعية هي الأبعاد الأربعة التي حددها 

فالمسؤولية الاجتماعية يمكن أن تدرس في ظل أربعة أبعاد  ،)Carroll(حسب المنهج الذي أسسه الباحث      
  18:محددة وهي

ويستند إلى مبادئ المنافسة والتطور التكنولوجي حيث يشتمل : Economic Dimensionالبعد الاقتصادي  -1
في إطار احترام قواعد المنافسة العادلة والحرة على مجموعة من عناصر المسؤولية الاجتماعية يجب أن خذ 

 .والاستفادة التامة من التطور التكنولوجي وبما لا يلحق ضررا في اتمع والبيئة



ويقوم هذا البعد على أساس مبادئ حماية البيئة والسلامة المهنية والعدالة : Legal Dimensionالبعد القانوني  -2
موعة كبيرة من العناصر يفترض أن تحترم من قبل المنظمات ولشكل الذي يعزز وقوانين حماية المستهلك ويحتوى مج

ويساهم في الارتقاء لعلاقة مع المستهلك والعاملين بمختلف أجناسهم وأعراقهم وأدم وكذلك منع الإضرار 
 .  لبيئة من خلال الاستخدام التعسفي للموارد أو التلوث الحاصل في الماء أو التربة

يستند إلى مبادئ ومعايير أخلاقية وكذلك إلى أعراف وقيم : Ethical Dimension  عد الأخلاقيالب -3
اجتماعية وفي إطارها توجد مؤشرات عديدة تندرج في إطار تكافؤ الفرص والتوظيف والجوانب الأخلاقية في 

 . تمع وغيرهاالاستهلاك ومراعاة مبادئ حقوق الإنسان واحترام العادات والتقاليد السائدة في ا
ويرتبط بمبدأ تطوير نوعية الحياة بشكل عام وما يتفرع عن : Philanotrophic Dimension  البعد الخيري  -4

 .ذلك من عناصر ترتبط لذوق العام ونوعية ما يتمتع به الفرد من غذاء وملابس ونقل وغيرها من جوانب أخرى
، والشكل أده يوضح هرم )Pyramid(وظف هذه الأبعاد بشكل هرمي متسلسل  )Carroll(الملاحظ أن       

)Carroll( للمسؤولية الاجتماعية  
 .للمسؤولية الاجتماعية )Carroll(هرم ): 11(شكل رقم

 
 
 
 

  المسؤولية الخيرة
 التصرف كمواطن صالح يسهم في

 الحياة فيهالموارد في اتمع وتحسين نوعية  تعزيز
 

  المسؤولية الأخلاقية
 عندما تراعي المؤسسة الأخلاق، تعمل ما هو
 صحيح وتتجنب الإضرار لفئات المختلفة

 
  المسؤولية القانونية

 احترام قواعد العمل الأساسية: طاعة القوانين
 

 المسؤولية الاقتصادية
 لمتطلبات الأخرىكون المؤسسة تحقق ربحا، فإن هذا يمثل قاعدة أساسية للوفاء 

   
Source: André Sobczak, Nicolas Minvielle responsabilité global manager le développent 
durable et la responsabilité sociale des entreprise, magnard Vuibert, paris, 2011, p 17. 

 .الاجتماعية للمؤسساتلمسؤولية الموارد البشرية علاقة إستراتيجية تدريب : لثا

  

   

 

 



سنحاول أن نبرز دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في تحقيق المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات من خلال      
  : العناصر التالية

  .دور إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في تحقيق البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات-1
انطلاقا من هذا سنحاول إبراز دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في تحقيق البعد الاقتصادي للمسؤولية     

  .الإنتاجية، الميزة التنافسية والأداء المالي: الاجتماعية اعتمادا على العناصر التالية
   .دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في زدة إنتاجية المؤسسة1-1

كما تعرف على أا تلك العلاقة بين الموارد المستخدمة في العملية الإنتاجية لإنتاج سلعة أو خدمة وبين النواتج 
الموارد (إلى المدخلات ) السلع والخدمات(وتعرف كذلك ا النسبة بين المخرجات  19.من تلك العملية الإنتاجية

   20.، فهي تعني مخرجات ساعة عمل الفرد)المستخدمة
انطلاقا من هذه التعاريف يمكن تعريف الإنتاجية على أا الاستخدام الكفء للمدخلات مما يسمح       

  .لحصول على مخرجات قل تكلفة ممكنة مع ضمان الجودة والكمية
حسب دراسة قام ا مجموعة من الباحثين في منظمة العمل الدولية عن العوامل التي تؤثر على الإنتاجية،       

التي يجب أخذها بعين الاعتبار عند تحويل المدخلات إلى مخرجات، توصلت هذه الدراسة إلى أن هناك ثلاث و 
مجموعة العوامل البيئية المحيطة لمؤسسة، : مجموعات يمكن أن تؤثر على إنتاجية المؤسسات بصفة عامة هي

  .والموارد البشرية) مناخ العمل(مجموعة العناصر الفنية والتنظيمية 
مما سبق يتضح أن زدة إنتاجية المورد البشري لابد وأن يتم من خلال إتباع العديد من الإستراتيجيات          

والبرامج المتكاملة لتنمية مهارات وقدرات الموارد البشرية ا، ورفع درجة جودم، وتوفير المناخ المناسب الذي 
فالمؤسسات تعمل على توفير برامج التدريب لمواردها  يساعد على تحسين مستوى أداءهم وزدة إنتاجيتهم،

البشرية، فتحدد احتياجام التدريبية والمواقع التي تتطلب لذلك، ثم تعمل على تحديد أهداف البرمج التدريبي  
   21:كما يلي

قيت الإلمام جراءات وتواغيل جميع الآلات الموجودة لقسم، و تش: على قسم الإنتاجتدريب العاملين في  .1
من الوقت بدرجة خطأ لا ) ص(وحدة من المنتج خلال ) س(إنتاج عددو  صيانة جميع الآلات الموجودة لقسم؛

 .ولتالي تحسين الإنتاجية مقارنة بما كانت عليه السنة الماضية على سبيل المثال) خ(يتجاوز 
) ص(خلال وقت قدره  فك وتركيب جميع الأجهزة الموجودة بقسم الإنتاج: على المهندسينيجب تدريب  .2

كيد الجودة وفحص و تدريب العاملين على تشغيل جميع الآلات الموجودة لقسم؛و  ؛)ج(بدرجة إجادة قدرها
 .ساعة) ص(وحدة خلال زمن قدره ) ل(الإنتاج الخارجي بمعدل 

توزيع الموارد المتاحة، بعدها يتم الانتقال لمرحلة تصميم وتنفيذ البرمج التدريبي من خلال تخطيط استخدام و       
 الخ، ...تخطيط وتنظيم البرامج التدريبية، تنظيم ساعات وموضوعات التدريب لتفصيل

   .دور إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في تحقيق ميزة تنافسية للمؤسسة 2-1



رق لبعض هذه التعاريف  تطرق العديد من المفكرين والكتاب لمفهوم الميزة التنافسية وعليه سنحاول التط         
  :كما يلي

تعرف الميزة التنافسية للمؤسسة على أا القدرة على الاستغلال الأمثل لمواردها وخاصة البشرية منها، لصياغة      
  . 22وتطبيق السياسات والإستراتيجيات المناسبة التي تميزها عن بقية المؤسسات

تنشأ أساسا من القيمة التي استطاعت مؤسسة ما أن تخلقها  الميزة التنافسية على أا) M. Porter(يعرف     
لزئنها بحيث يمكن أن خذ شكل سعر أقل لنسبة لأسعار المنافسين وبمنافع متساوية، أو بعرض منتجات مميزة 

 . 23تعوض الزدة السعرية المعروضة
ة للمؤسسة، وذلك بدعم كل من ميزة التكلفة تساهم إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسي    

  :24الأقل أي الإنتاج بتكلفة أقل من المنافسين، وبميزة التميز لمنتجات المؤسسة عن منتجات المنافسين، كما يلي
 :الأقل التكلفة ميزة •

   :منها نذكر التنافسية، الميزة لدعم جوانب عدة في البشرية الموارد تنمية تساهم إستراتيجية         
 مضاعفة طريق عن وذلك الأقل، التكلفة ميزة تتطلبها التي التقنية في الفعالية ضمان قدرة المؤسسة على دعم -

 الإنتاج؛ كمية
 التدقيق ضمان على تعمل كفاءات خلق من تتمكن المؤسسة البشرية، الموارد تنمية طريق إستراتيجية عن -

 الجودة؛ ضمان ولتالي الفعالان، والمحاسبة
 الإدارية المستوت في مختلف الرقمية الحديثة التكنولوجيا في التحكم في البشرية الموارد تنمية تساهم إستراتيجية -

 الأقل؛ التكلفة ميزة خلق ولتالي كبير ومستمر، إنتاج بخلق عادة يساعد ما وهذا والتنفيذية،
 القيادية القرارات ترشيد في تساعد أن شأا من خصوصا، المدراء لدى التصورية الكفاءات تنمية في المساهمة -

 .التكلفة بتخفيض الخاصة
 :التميز ميزة •

 :منها نذكر جوانب، عدة من التميز ميزة دعم في البشرية الموارد  تنمية تساهم إستراتيجية          

 التمييز، ولتالي ميزة خلق في يساهم جديد هو ما كل وعلى السريع، التفاعل على البشرية الموارد إن تدريب -
 .المنافسين طرف من التحصيل وصعبة سريعة، بتبني تغيرات وذلك الميزة، هذه مثل تقليد المنافسين على يصعب

 الرئيسي الرأسمال هو والذي التخيل، عنصر على تعتمد والتي البشرية، للموارد التصويرية الكفاءات تنمية إن -
 .التميز ميزة على الحصولإلى  لمؤسسة يصل قد للفرد،

 تنافسية ميزة تحقيق في يساهم ما وهذا الأفراد، لكفاءات التحسين المستمر على تعمل البشرية الموارد تنمية إن -
  .عليها الحفاظ على والعمل للمؤسسة،

  .دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في تحقيق البعد البيئي للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات - 2



الموارد البشرية في تحقيق البعد البيئي للمسؤولية الاجتماعية اعتمادا  دريبسنحاول إبراز دور إستراتيجية ت      
  :التدريب البيئي، الإدارة البيئية: على العناصر التالية

   .إستراتيجية تدريب الموارد البشرية والتدريب البيئي1- 2
يعرف التدريب البيئي على أنه إكساب الموارد البشرية المعارف والمهارات والاتجاهات البيئية السليمة التي     

  .تجعلهم قادرين على القيام بمهامهم بنجاح، والتعامل الصحيح مع البيئة
ة بل يتعداها إلى مما سبق يتضح أن دور التدريب البيئي لا يقتصر على تنمية مهارات ومعارف الموارد البشري   

مرحلة استثمار الطاقات التي يدخروا والتي لم تجد طريقها للاستخدام الفعلي بعد، لإضافة إلى تعديل السلوك 
  وتطوير أساليب الأداء الايجابي نحو البيئة وتحسين فاعليته، وهذا من خلال التدريب النظري العملي

 المؤسسة الاقتصادية بتنفيذ مجموعة من البرامج والدورات التدريبية الموارد البشرية في دريبتسمح إستراتيجية ت    
للموارد البشرية دف هيلهم وتحسين أدائهم في االات البيئية ووضع المفاهيم والاتجاهات البيئية في الأنشطة 

ة، وتدريبهم على كيفية واالات التي يعملون فيها، إضافة لتزويدهم لأساليب الحديثة لإدارة المخلفات الصناعي
تلوث، وعليه تعمل استعمال التكنولوجيا النظيفة على مستوى المؤسسة للحفاظ على البيئة والتقليل من ال

الموارد البشرية على تنمية الوعي البيئي لدى الأفراد، ولفت اهتمامهم لقضا البيئية وتنمية  إستراتيجية تدريب
  .   لتالي فهي تعمل على تحقيق البعد البيئيالاتجاهات الايجابية نحو البيئة و 

  .دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في تبني المؤسسة للإدارة البيئية2- 2
إن التزام المؤسسة بمسؤولياا اتمعية اتجاه المشكلات البيئية، وبطريقة تضمن لها الاستمرارية والفعالية      

البيئية لأنه يعتبر جانبا مهما من جوانب المسؤولية الاجتماعية، ذلك أن التجارب يتطلب منها تبني نظام الإدارة 
العملية للعديد من المؤسسات في هذا اال عكست الفوائد العديدة التي تعود على المؤسسات عندما تضع 

  :يوعليه يمكن تعريف الإدارة البيئية كما يل. المشكلات البيئية ضمن  أولوا الإستراتيجية
تنظيم في إطار المؤسسة يلتزم من خلاله جميع "حسب الموسوعة الألمانية يمكن تعريف الإدارة البيئية على أا    

  ." الأفراد تحقيق أهداف المؤسسة لحماية البيئة
مرار مما سبق يمكن تعريف الإدارة البيئية ا نشاط أو وظيفة داخل المؤسسة تم لجوانب البيئية وتسعى ست   

 .على تحسينها لتحقيق مكاسب داخلية وخارجية
عليه فالمؤسسة الاقتصادية مطالبة بتكوين وتدريب الأفراد العاملين لزدة مهارام في التعامل مع البيئة و       

ترسيخ واتخاذ كافة التدابير اللازمة للمحافظة عليها، وفي هذا السياق تعمل إستراتيجية تنمية الموارد البشرية على 
  25:ثقافة الوعي لدى الموارد البشرية العاملة من خلال النقاط التالية

ü عل البيئة أحد أسبقيات المؤسسة؛ج 
ü التركيز على الاهتمام لإدارة البيئية الفعالة كأساس لديمومة المؤسسة؛ 
ü خرى؛الاهتمام لإدارة البيئية جزء من عملية تطوير المنتج والعمليات التشغيلية والأنشطة الأ 



ü  إن مفهوم التحسين المستمر يركز على أن المشاكل البيئية سوف يتم تقليصها، وأن المؤسسة تتعلم دائما من
   . أخطائها وتعمل على منع حدوث نفس الأخطاء مستقبلا

الموارد البشرية تسمح للمؤسسة بتحسين أداءها البيئي، وذلك من  مما سبق يتضح أن إستراتيجية تدريب     
خلال البرامج التي تؤدى إلى زدة مهارة العاملين وتكوين ثقافة بيئية داخل المؤسسة وكذا التأثير على المحيط العام 

  . داخل وخارج المؤسسة مما يعود لفائدة على المؤسسة
 ي للمسؤولية الاجتماعية للمؤسساتالبشرية في تحقيق البعد الاجتماعدور إستراتيجية تدريب الموارد -3

 .من خلال الحفاظ على صحة وسلامة العاملين 1-3
تحقيق الأداء الآمن في بيئة العمل، والذي يضمن عدم وقوع "تعرف الصحة والسلامة المهنية على أا      

الحوادث أو التقليل منها قدر الإمكان إلى المستوى الأدنى أثناء العمل، كما يجب مين بيئة عمل خالية من 
  26".الخ...وضاء، الرطوبةملوت الهواء، الض: المؤثرات الضارة لصحة المهنية للعاملين مثل

الموارد البشرية تعمل المؤسسة على تدريب مواردها البشرية على إجراءات الصحة  دريبفي إطار إستراتيجية ت     
  27:والسلامة المهنية وتوعيتهم بطبيعة المخاطر ونشر ثقافة للتعلم المستمر داخل المؤسسة، وذلك من خلال القيام بـ

 السلامة في استخدام المواد السامة والخطرة وطرق تخزينها ومعالجتها؛ تدريب العاملين على قواعد §
 التحكم في مستوى الضوضاء والضجيج في أماكن العمل كأحد جوانب التلوث المؤثرة على العامل؛ §
 إقناع العاملين همية المحافظة على النظافة سواء داخل محيط المؤسسة أو خارجها؛ §
 ضرار التي تحدث أثناء ممارسة العمل؛استحداث نظام للتعويضات عن الأ §
  .شراء الأجهزة والآلات التي تحقق السلامة المهنية §

ولتحقيق هذا الهدف يجب على المؤسسات وضع سياسة إدارية تصبح فيها مسألة حماية الموارد البشرية من      
ية العاملة وتقليل حوادث العمل الإصات والأمراض المهنية من أهم مسؤولياا، وهذا للحفاظ على الموارد البشر 

 . ولتالي تحقيق مسؤولية اجتماعية تجاه العاملين
   .الموارد البشرية والقيم الأخلاقية في المؤسسة تدريبإستراتيجية  2-3
علــــــى أــــــا ) Robbins and Decenzo(أخلاقيــــــات العمــــــل حســــــب روبنــــــز وديســــــنزو  تعــــــرف      

مــــا هـــــو الســــلوك الصــــحيح أو الســــلوك الخـــــاطئ ولتــــالي فــــإن أخلاقيـــــات مجموعــــة القواعــــد والمبــــادئ الـــــتي تحــــدد "
، "العمـــــل هـــــي مجموعـــــة المعـــــايير والمبـــــادئ الـــــتي ـــــيمن علـــــى الســـــلوك الإداري والمتعلقـــــة بمـــــا هـــــو صـــــحيح أو خطـــــأ

فــــــيرى أن أخلاقيــــــات العمــــــل تمثــــــل خطوطــــــا توجيهيــــــة للمــــــديرين في صــــــنع  )Ivancevich(أمــــــا ايفانســــــيفج 
 .1ا تزداد لتناسب مع آر ونتائج القرارالقرار وإن أهميته

إن قــــــيم الموظــــــف أو العامــــــل شــــــبيهة بقــــــيم المــــــوظفين أو العمــــــال في نفــــــس مجموعــــــة العمــــــل، وعليــــــة يجــــــب       
علـــــى المؤسســـــة أن تـــــولي أهميـــــة كبـــــيرة للمســـــاواة بـــــين العمـــــال والمـــــوظفين في حـــــق التـــــدريب وعـــــدم تفضـــــيل عامـــــل 
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قرابــــــة للمســــــؤولين أو مــــــن حيــــــة الجــــــنس أو العــــــرق أو غــــــير ذلــــــك، أو موظــــــف علــــــى آخــــــر ســــــواء مــــــن حيــــــة ال
هـــــذه المســـــاواة تعـــــزز القـــــيم المشـــــتركة بـــــين العـــــاملين في نفـــــس مجموعـــــة العمـــــل ممـــــا يـــــدفعهم للتفاعـــــل بطـــــرق إيجابيـــــة 
ولتـــــالي ســـــيرتفع ويتحســـــن أداءهـــــم وتحقـــــق المؤسســـــة مســـــؤولية اجتماعيـــــة تجـــــاههم كوـــــا تراعـــــي مبـــــدأ مهـــــم وهـــــو 

الفــــــرص بــــــين مواردهــــــا البشــــــرية، وفي المقابــــــل المــــــوظفين والعمــــــال الــــــذين يــــــرون أن هنــــــاك تمييــــــز في  مبــــــدأ تكــــــافؤ
حــــــق التــــــدريب في المؤسســــــة سيصــــــبحون علــــــى خــــــلاف مــــــع مجموعــــــة العمــــــل ولتــــــالي يتصــــــرفون بنحــــــو مختلــــــف 

  . أداءهويؤدي هذا الشعور إلى الصراع، مما يقلل انجذاب العامل أو الموظف تجاه مجموعته ولتالي يتدنى
لــــــــذلك ينبغــــــــي علــــــــى المؤسســــــــات توضــــــــيح قيمهــــــــا لمواردهــــــــا البشــــــــرية وخاصــــــــة لمــــــــن يعملــــــــون في المســــــــتوى     

التنفيـــــذي، لأن المشـــــاكل المرتبطـــــة بتـــــدني الإنتاجيـــــة هـــــي نتيجـــــة لضـــــعف الاتصـــــالات فيمـــــا يخـــــص توضـــــيح قـــــيم 
  .        المؤسسة لمواردها البشرية

  .الصغيرة والمتوسطة في ولايتي سطيف وبرج بوعريريجدراسة ميدانية  لبعض المؤسسات  :رابعا
 .تقديم عينة الدراسة وأسباب اختياره .1

وبرج بوعريريج، لقد تم  تتمثل عينة الدراسة في مجموعة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  بولايتي سطيف     
ا البشرية وكذلك تستوفي أو تحاول اختيار المؤسسات التي نعتقد ا تتبنى نشاطات وبرامج مختلفة لتنمية موارده

المتعلق لمسؤولية الاجتماعية  ISO 26000 و المتعلق لحفاظ على البيئة ISO 14000الحصول على معياري 
   . للمؤسسات

وذلك حسب الهيكل التنظيمي للمؤسسات محل على إطارات كل مؤسسة استمارات  05لقد حاولنا توزيع    
  .المؤسسات رفضت استلام العدد كاملاالدراسة، إلا أن بعض 

  .تحديد أدوات جمع البيات. 1-2
  :خلال إجراء للدراسة الميدانية، استعملنا الأدوات والوسائل التالية لجمع البيات

تعرف الإستبانة على أا نموذج يضم مجموعة من الأسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على  :لإستبانةا
   .28معلومات حول موضوع ما، ويتم تنفيذ الإستبانة أما عن طريق المقابلة الشخصية أو ترسل إلى المبحوثين

  .ستناولقد قمنا ستعمال الإستبانة كأداة رئيسية في جمع البيات اللازمة لدرا
حوار وتحادثنا مع مختلف إطارات وعمال المؤسسات محل  من خلالدراستنا المقابلة في  لقد تم استعمال: المقابلة

     .  الدراسة، للحصول على المعلومات اللازمة

حيث تم اللجوء إلى استعمال هذا الأسلوب مع بعض الإطارات الذين أرادوا ملأ الإستبانة : الإستبانة لمقابلة
  . بحضور فور توزيعها، لعدم إتقام اللغة العربية ولتالي استلامها في الحين

 تعتبر الملاحظة من الأدوات المساعدة في الدراسة الميدانية، فمن خلالها يمكن ملاحظة سلوكيات: الملاحظة
  .العاملين تجاه موقف ما في العمل



  .أساليب المعالجة الإحصائية 3-1
تختلف أساليب التحليل الإحصائي، من حيث شموليتها، وعمقها وتعقيدها ختلاف الهدف من إجراءها،       

  : ولقد تم استخدام الأساليب التالية
لأفراد العينة كوحدة  كرونباخ   الثبات ألفامعامل كرونباخ، حيث تبين أن _ستعمال قانون ألفا: الثبات -أولا

مقارنة  ثبات لأداة القياسالمن  عالوهي نسبة تدل على مستوى ، 93.5%: هوكل كوللاستبيان  أواحدة 
، وهو ما يعني أن المبحوثين يفهمون أسئلة المقياس كما يقصدها الباحث وبنفس 60%لنسبة المقبولة إحصائيا 

   .الكيفية
  . من أجل معرفة متوسط إجات المبحوثين حول بنود الاستبيان من أجل اتخاذ القرار: الحسابيالمتوسط  -نيا
راسة على مستوى من أجل معرفة مدى وجود فروق بين مؤسسات مجال الد: الانحراف المعياري -لثا

  .الموارد البشرية وكذا المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات إستراتيجيات تدريب
مدى وجود علاقة إرتباط بين متغيري الدراسة لمؤسسات محل  من أجل معرفة: معامل الارتباط برسن -رابعا

 1الدراسة، ومن خلاله يتم تحديد طبيعتها ودرجة هذه العلاقة، فإذا كانت قيمة معامل الارتباط محصورة بين 
تباط متوسط ويكون ضعيفا إذا كانت فالار  0.2و  0.69فالارتباط قوي، أما إذا كانت القيمة محصورة بين  0.7و

   .0.229قيمة معامل الارتباط أصغر من 
  .نموذج الدراسة4-1
  .تم صياغة النموذج كما هو موضح في الشكل أدهانطلاقا من الدراسة النظرية      

  عـر التابـالمتغي                                               لــر المستقـالمتغي          
  
  
  
  
  
  
  

  .باحثمن إعداد ال: المصدر
  عرض وتحليل البيات واختبار الفرضيات -2
   .الموارد البشرية تدريبإستراتيجية في  نالاستبيايتمثل الجزء الأول من    
   :مستوى إستراتيجية التدريب في المؤسسات محل الدراسة 2-1

الموارد البشرية إستراتيجية تدريب  المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات 

 إستراتيجية التدريب

 البعد الاجتماعي

 البعد البيئي

 البعد الاقتصادي



 المتوسط إستراتيجية التدريب الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الفرضي

 القرار

   1.003 3.836  .توجد في مؤسستكم خطة سنوية لتدريب الموارد البشرية 01
 
 
 
  
 
 

03   
 
 
 
 
 

  قوي

  متوسط  1.058 3.475  .توجد في مؤسستكم بيئة محفزة على التدريب  02
  متوسط  0.989 3.409  .يولي المسؤولون في مؤسستكم أهمية كبيرة للتدريب، بما في ذلك تنمية وتدريب المديرين  03

  متوسط  0.956 3.573  .يتم تدريب العمال في مؤسستكم لمسايرة التغيرات المستقبلية في أداء الأعمال  04

  متوسط  1.142  3.377  .يساهم التدريب في منح الأفراد فرص الترقية داخل مؤسستكم  05

  متوسط  1.077  3.147  .تقوم مؤسستكم بتدريب فرق العمل لتمكينهم من العمل بشكل جماعي  06

  متوسط  1.195  3.065  .يتم نقل الأفراد داخل مؤسستكم من وظيفة لأخرى لزدة معارفهم ومهارام  07

  قوي  0.763  3.868  .يساهم التدريب في مؤسستكم في زدة مهارات العاملين  08

  متوسط  1.035  2.836  .تتابع مؤسستكم مدى التقدم الحاصل في أداء موظفيها بعد التدريب  09

  متوسط  1.053  2.606  .تستخدم مؤسستكم معايير معينة في قياس تحسن أداء موظفيها بعد التدريب  10

  متوسط  0.656  3.319  إستراتيجية التدريب: المـجموع

 SPSSلاعتماد على مخرجات برمج  باحثمن إعداد ال: المصدر

أن قيمة المتوسط الحسابي العام لإجات أفراد المؤسسات محل الدراسة حول  أعلاه نلاحظ من خلال الجدول    
أكبر من المتوسط الفرضي،  وهو، 0.656: نحراف معياري يقدر بـ 3.319: مستوى إستراتيجية التدريب يقدر بـ

  . متوسطةوهذا ما يدل على أن مستوى إستراتيجية التدريب في المؤسسات محل الدراسة 
  . عرض وتحليل بيات الجزء الثاني: المطلب الثاني
بعد الاقتصادي، ال بعدعلى الشتمل ت تيوال، المسؤولية الاجتماعية للمؤسساتفي  نالاستبيامن  الثانييتمثل الجزء 

 .الاجتماعيوالبعد البيئي 
   :مستوى البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعية في المؤسسات محل الدراسة -1

 المتوسط البـعد الاقتـصادي الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الفرضي

 القرار

   1.093 3.655  .تسعى مؤسستكم إلى تقديم منتجات سعار منخفضة 11
 
  
 
 

03 
 
 

  متوسط

  قوي  0.897 4.163  .تسعى مؤسستكم إلى تقديم منتجات متميزة  12
  متوسط  0.966 3.639  تسعى مؤسستكم إلى الزدة في إنتاجيتها عن طريق رفع كفاءة مواردها البشرية  13

  متوسط  0.990 3.573 .البشريةدف مؤسستكم إلى زدة مبيعاا من خلال الرفع في كفاءة مواردها   14
  متوسط  1.157 3.377  ...مواد أولية، طاقة، ماء،" تسعى مؤسستكم إلى ترشيد استهلاك الموارد   15

  قوي  0.869 4.245  .تسعى مؤسستكم إلى تحسين أدائها المالي  16



   0.651 3.776  البعد الاقتصادي: المـجموع
 
 

  قوي

  SPSSلاعتماد على مخرجات برمج  باحثمن إعداد ال: المصدر

قيمة المتوسط الحسابي العام لإجات أفراد المؤسسات محل الدراسة حول أعلاه أن نلاحظ من خلال الجدول    
أكبر  وهو، 0.651: نحراف معياري يقدر بـ 3.776: مستوى البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعية يقدر بـ

في المؤسسات محل  البعد الاقتصادي للمسؤولية الاجتماعيةمن المتوسط الفرضي، وهذا ما يدل على أن مستوى 
  . قويالدراسة 

  :في المؤسسات محل الدراسة البعد البيئي للمسؤولية الاجتماعيةمستوى  - 2
ــئي الرقم  المتوسط البـــعد البي

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الفرضي

 القرار

   1.162 3.541  .تركز مؤسستكم على التحسين المستمر للعمليات لتقليل معدلات التلوث 17
 
 
 
 
  
 
 

03   
 
 
 
 
 

  متوسط

  قوي  1.188 3.704  .تسعى مؤسستكم لتقديم منتجات غير ضارة لبيئة  18
  قوي  0.971 3.918  . تلتزم مؤسستكم لإجراءات الحكومية لحماية البيئة  19

  متوسط  1.327 3.147  .لمؤسستكم برامج لتحسين طرق معالجة النفات  20

  متوسط  1.113 3.163  .درجة نجاح مؤسستكم ترتبط بمحافظتها على الجانب البيئي إلى جانب الاقتصادي  21

  متوسط  1.126 3.114  .تسعى مؤسستكم للتخفيض من استعمال المواد غير القابلة للتدوير  22

  متوسط  1.072 3.016  .برامج خاصة للأفراد في كيفية التعامل مع المواد السامة وإدارة النفاتتضع مؤسستكم   23

  ضعيف  1.080 2.301  .تم مؤسستكم لنفقات الموجهة للبحث والتطوير في مجال البيئة  24

  متوسط  0.847 3.245  البعد البيئي: المـجموع

  SPSSلاعتماد على مخرجات برمج  باحثمن إعداد ال: المصدر

قيمة المتوسط الحسابي العام لإجات أفراد المؤسسات محل الدراسة حول  أعلاه أننلاحظ من خلال الجدول    
أكبر من  وهو، 0.847: نحراف معياري يقدر بـ 3.245: مستوى البعد البيئي للمسؤولية الاجتماعية يقدر بـ
في المؤسسات محل الدراسة  البعد البيئي للمسؤولية الاجتماعيةالمتوسط الفرضي، وهذا ما يدل على أن مستوى 

  . متوسط
  :في المؤسسات محل الدراسة البعد الاجتماعي للمسؤولية الاجتماعيةمستوى  - 3

 المتوسط البعد الاجتماعي الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الفرضي

 القرار

   1.176 2.983  .تلتزم مؤسستكم بمبدأ تكافؤ الفرص بين جميع العاملين  25
 
 

  متوسط

  متوسط  1.331 3.163  .تقوم مؤسستكم حترام جميع العمال دون تمييز  26



   1.092 3.803  .تعمل مؤسستكم على مكافحة الممارسات غير الأخلاقية في العمل  27
 
  
 
 

03   
 
 
 
 
 

  قوي

  قوي  0.930 4.000  .مؤسستكم على التقليل من حوادث العملتركز   28

  قوي  0.903 3.868  .تم مؤسستكم بشراء اللوازم التي تحقق السلامة المهنية  29

  قوي  0.864 3.950  .توفر مؤسستكم الرعاية الطبية للعاملين  30

  متوسط  1.129 3.082  .تقوم مؤسستكم بدراسات لتحسين ظروف العمل  31

  ضعيف  1.191 2.149  .تم مؤسستكم بمعرفة مدى رضا العمال عن العمل  32

  متوسط  0.631 3.418  البعد الاجتماعي: المـجموع

  SPSSلاعتماد على مخرجات برمج  باحثمن إعداد ال: المصدر

قيمة المتوسط الحسابي العام لإجات أفراد المؤسسات محل الدراسة حول أعلاه أن نلاحظ من خلال الجدول    
أكبر  وهو، 0.631: نحراف معياري يقدر بـ 3.418: مستوى البعد الاجتماعي للمسؤولية الاجتماعية يقدر بـ

في المؤسسات محل  البعد الاجتماعي للمسؤولية الاجتماعيةمن المتوسط الفرضي، وهذا ما يدل على أن مستوى 
  . متوسطالدراسة 

  .الموارد البشرية والمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات دريبالعلاقة بين إستراتيجية ت :المطلب الثاني
، وذلك من خلال تحليل تحقيق المسؤولية الاجتماعيةو  الموارد البشرية إستراتيجية تدريبسنقوم ختبار العلاقة بين  

  :كما يلي  مستوى الثقة المعتمدمعامل الارتباط عند 
 .المسؤولية الاجتماعية للمؤسساتو  الموارد البشرية دريبإستراتيجية تالعلاقة بين   -1

مستوى  قيمة الارتباط إستراتيجية تنمية الموارد البشرية 
 الدلالة

 القرار

المسؤولية 
 الاجتماعية

 دال 0.000 0.573 البعد الاقتصادي 

 دال 0.000 0.513 البعد البيئي
 دال 0.000 0.620 البعد الاجتماعي

 SPSSلاعتماد على مخرجات برمج  باحثمن إعداد ال: المصدر

 بعدوال الموارد البشرية دريبإستراتيجية تقيم معامل الارتباط بين أعلاه أن نلاحظ من خلال الجدول    
 0.05وهي قيمة دالة عند مستوى الخطأ  0.573 :ـقدر بتو  متوسطة افي مجملهللمسؤولية الاجتماعية الاقتصادي 

  .0,000بمستوى دلالة قدره 
تحقيق مقدرة عالية على  لهاكانت كلما    ،تدريب الموارد البشريةإستراتيجية تبنت المؤسسات  ه كلماوهذا يعني أن    

  .للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات الاقتصادي البعد



للمسؤولية الاجتماعية  بيئيال بعدوال الموارد البشرية دريبإستراتيجية تقيم معامل الارتباط بين كما نلاحظ أن     
  .0,000بمستوى دلالة قدره  0,05وهي قيمة دالة عند مستوى الخطأ  0.513 :ـقدر بتو  متوسطة افي مجملهف

تحقيق مقدرة عالية على  لهاكانت كلما    ،الموارد البشرية تدريبإستراتيجية تبنت المؤسسات  ه كلماوهذا يعني أن    
  .بيئي للمسؤولية الاجتماعية للمؤسساتال البعد
للمسؤولية  جتماعيالا بعدوال الموارد البشرية تدريبإستراتيجية قيم معامل الارتباط بين نلاحظ كذلك أن    

بمستوى دلالة قدره  0.05وهي قيمة دالة عند مستوى الخطأ 0.620 :ـقدر بتو  متوسطة افي مجملهالاجتماعية ف
0.000.  

تحقيق مقدرة عالية على  لهاكانت كلما    ،الموارد البشرية دريبإستراتيجية تتبنت المؤسسات  ه كلماوهذا يعني أن    
  .للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات جتماعيالا البعد
 الموارد البشرية تدريبإستراتيجية بين  متوسطةتوجد علاقة ارتباط دالة و ا سبق يمكن القول أنه مم   

   .محل الدراسة اتفي المؤسس والمسؤولية الاجتماعية
  .النتائج العامة للدراسة-1
 دريب، توصلت الدراسة إلى جملة من الحقائق المتعلقة ستراتيجية تتحليل  بيات الدراسة الميدانيةبعد عرض و    

  :الموارد البشرية في تحقيق المسؤولية الاجتماعية في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية، والتي يمكن عرضها فيما يلي
تتوفر في أغلبية المؤسسات محل الدراسة خطة سنوية لتدريب الموارد البشرية، يقوم بوضعها مسؤول مصلحة  - 

  الموارد البشرية؛ التكوين وتحسين المستوى، وهذا من شأنه أن يرفع من كفاءة
عدم اهتمام المؤسسات محل الدراسة لبحث والتطوير، الأمر الذي يتطلب من المؤسسات وضع  - 

إستراتيجيات واضحة تدعم هذه الوظيفة سواء بمحاكاة الإنتاج وتقليد ما تم التوصل إليه من طرف مؤسسات 
 الموارد البشرية عملية مستمرة؛ دريبإستراتيجية تأجنبية، مما يسمح لها لتجديد المستمر للعمليات ولتالي تصبح 

هناك اعتماد كبير من قبل المؤسسات محل الدراسة على التدريب التقليدي، أي التدريب على الآلات  - 
  الجديدة وكيفية استخدامها؛

هناك أولوت لنسبة للمؤسسات محل الدراسة، فالبعد الاقتصادي هو بعد إستراتيجي، يليه البعد  - 
 الاجتماعي والبيئي؛

تعمل جل المؤسسات محل الدراسة على التقليل من حوادث العمل، وذلك تباع جملة من الإجراءات  - 
 والتعليمات لتوعية الأفراد، وكذا تحسين بيئة العمل داخل الورشات وخارجها؛

على هذه  غياب دراسات لمعرفة رضا العاملين عن العمل في أغلبية المؤسسات، هذا ما يعود لسلب - 
 المؤسسات؛

هناك ضعف في طرق معالجة النفات في المؤسسات محل الدراسة، فالكثير من المؤسسات يلجأ إما لبيعها   - 
 أو التخلص منها عن طريق رميها خارج محيط المؤسسة؛



  خاتمة
ت، اتضح لنا من خلال دراستنا حول دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية والمسؤولية الاجتماعية للمؤسسا   

مدى أهمية تعامل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة مع مواردها البشرية من منظور استراتيجي، وأن الموارد البشرية في 
المؤسسة هي مفتاح النجاح لتحقيق أهداف الربحية، البقاء، والنمو، وهذا لما لها من دور في تحقيق الجوانب 

  .الاقتصادية والبيئية والاجتماعية للمؤسسات

لذا يجب على المؤسسات الصغيرة والمتوسطة محل الدراسة الاهتمام بمواردها البشرية والعمل على تنميتها تباع    
استراتيجيات مختلفة، ويئتها وجعلها أكثر استعدادا لمواجهة أي تغير في بيئة الأعمال، وكذا خلق ثقافة للتعلم 

ة تساعد على أداء الأعمال، كما تبين لنا من خلال الدراسة داخل المؤسسات وتوفير بيئة عمل مناسبة وملائم
التطبيقية أن مستوى إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في المؤسسات محل الدراسة متوسط، لذا يجب على 
المؤسسات تحسين هذا المستوى، وذلك لعمل على رفع مستوى الفرد عن طريق تنميته تباع مجموعة من البرامج 

  .بية والتعليمية، وهذا وفق منظور إستراتيجيالتدري

في الأخير نؤكد على أن لإستراتيجية تدريب الموارد البشرية دورا في تحقيق المسؤولية الاجتماعية على مستوى    
 المؤسسات محل الدراسة، ومنه يمكننا القول أن لإستراتيجية تنمية الموارد البشرية دور في تحقيق المسؤولية الاجتماعية

  .في المؤسسات الاقتصادية
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