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 الاجتماعية لإدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال ؤوليةالمس
Social responsibility for human resource management in business organisations 
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أتت ىذه الورقة البحثية لتسلط الضوء على موضوع الدسئولية الاجتماعية في إدارة الدوارد البشرية وىذا للتعرؼ على لستلف الالتزامات ملخص : 
ومن أجل برقيق ىذا الدسعى قمنا بدراسة نظرية استعنا وظيفة إدارة الدوارد البشرية  ضمنتضمنها منظمات الأعماؿ لعمالذا  الاجتماعية والأخلاقية التي

الأعماؿ فيها ببعض الدراجع والدراسات السابقة حوؿ الدوضوع الددروس حيث تم برليل ما جاء فيها باستعماؿ التحليل الكيفي ومنو تبتُ أف منظمات 
اء ار اجتماعية وأخلاقية جسيمة بذاه مواردىا البشرية وىذا وفق كل بصيع أنشطة ووظائف إدارة الدوارد البشرية من قبل عملية التوظيف وأثنتضطلع بأدو 

  . فتًة توظيف وبعد انتهائها
 

 .منظمات الأعماؿ ؛ إدارة الدوارد البشرية ؛ الدسئولية الاجتماعيةالكلمات المفتاح : 
 

 
Abstract: This research paper aims to clarify social responsibility in human resource management, 
Our objective is to identify the different social and ethical obligations that professional organisations 
guarantee to their employees in the context of human resources management. By analyzing what was 
stated in it using qualitative analysis, Commercial organizations have been found to play an 
enormous social and ethical role in their human resources, based on all human resources management 
activities and functions prior to the recruitment process, during and after the period of employment. 
 
Keywords: social responsibility ; human resources management ; organizations.  
 
 

 
* Corresponding author, e-mail:

 
walidb401@yahoo.fr 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

mailto:walidb401@yahoo.fr


  ______________________________________________________________ (131-121ص.ص، )ماعية الادارة الموارد البشرية في منظمات الاعمال المسؤولية الاجت

 

 

 
- 128 - 

I-  تمهيد :  
خاصة  ،يعد الدورد البشري أىم مدخل تنظيمي تستند عليو منظمات الأعماؿ في إلصاز وظائفها وعملياتها في إطار تطلعها لضو بلوغ أىدافها

ارىا ما أدى ومسها في ظل ما يشهده الواقع التنظيمي من تغتَات ومستجدات كانت ىي الأخرى نتاج للعولدة والانفتاح والتي كاف لذا تأثتَ على نشاط
الأخرى التي بها للبحث عن أفضل الطاقات والكفاءات التي تضمن لذا الدركز التنافسي الريادي في بيئة عالدية تتميز بحدة الدنافسة بتُ كل الدنظمات 

اقتصادي ليس لديو إي رغبة في تتشارؾ معها في طبيعة عملها ونشاطها، وىنا تغتَت النظرة للعامل في ىذه الظروؼ إذ لد يعد ينظر إليو على أنو رجل 
ي إثر العمل والإلصاز بل على العكس من ذلك إذ أصبح ينظر إليو على أنو أصل من أصوؿ الدنظمة وأهمها على الإطلاؽ، ولقد أصبح البعد الاجتماع

جتماعية واعتمدتو الدؤسسات كسعي منها الا الدسؤوليةىذه النظرة أحد الدداخل الحديثة الذامة في الدعاملات الإدارية والتنظيمية حيث ظهر مفهوـ 
وقد حاولنا في ىذا الدقاؿ التعرؼ أكثر على الدوضوع  الدسؤوليةوالاجتماعية بذاه الدوارد البشرية باعتبارىم البعد الداخلي لذذه لتحقيق التزاماتها الأخلاقية 

الاجتماعية بذاه الدوارد البشرية في منظمات  الدسؤوليةامج سياسات وبر حوؿ ".1"2011،وىيبة مقدـ"دراسة ومناقشتو من خلاؿ الاعتماد على 
حوؿ "أشكاؿ  3"2018،بلقايد وسعيداني"للمؤسسة والدوارد البشرية"، ودراسة  الدسؤوليةبخصوص " 2"2009 نوال ضيافي"دراسة الأعماؿ" و 

المحور الأول: الإطار التصوري لتصميم الدنهجي التالر: ذلك بإتباع ا الاجتماعية الدمارسة على الدورد البشري في الشركات" وقد تم الدسؤولية
 لتأسيس النظري  :وخصص المحور الثاني والمنهجي للبحث

 
I.1- إشكالية البحث : 

الاجتماعية من الدفاىيم الإدارية الحديثة التي ظهرت وتطورت إثر تزايد الضغوط التي واجهتها منظمات الأعماؿ حوؿ  الدسؤوليةيعد مفهوـ 
 لتزاماتها بذاه كل الأطراؼ الدتعاملة معها ذلك أف دورىا لد يعد يقتصر على خدمة مصالحها الخاصة بل أصبح عليها السعي لضو برقيق مصالحأداء ا

إذ ىي  طراؼتلك الأطراؼ وبرقيق التوافق بتُ كل من أىدافها ومتطلباتهم كشرط ضروري لاستمرارىا وضماف بقاءىا وتعتبر الدوارد البشرية أىم تلك الأ
على ذلك فإف  بسثل القوة الأساسية في أداء بصيع الدهمات الوظيفية ومن ثم لصاح منظمات الأعماؿ وبلوغها الدركز التنافسي الذي تصبوا إليو، وتأسيسا

ل وبرستُ الظروؼ المحيطة بو، ووفق عليها أف بستثل لأداء كل التزاماتها الاجتماعية والأخلاقية بذاه الدوارد البشرية وتسعى لضو توفتَ الجو الدناسب للعم
الاجتماعية التي تمارسها منظمات الأعمال لمصلحة المسؤولية ما هي أشكال ىذا الطرح تتحدد معالد اشكاليتنا حوؿ التساؤؿ الدركزي التالر: 

 مواردها البشرية؟
 

I.2- أهمية البحث : 
الاجتماعية  الدسؤوليةو البحثي من خلاؿ التعرؼ على كل من مفهومي حيث لزاولتو للإجابة على تساؤل يستمد البحث الراىن أهميتو من

الاجتماعية التي  الدسؤوليةوإدارة الدوارد البشرية ثم الإحاطة بالدور الاجتماعي الذي تلعبو منظمات الأعماؿ للموارد البشرية وكل مظاىر وأشكاؿ 
 بسارسها الدؤسسة لصالحهم.

 
I.3-  مصطلحات البحث: 
I.3-1- عرفها لرلس الأعماؿ العالدي للتنمية الدستدامة على أنها "الالتزاـ الدستمر من قبل شركات الأعماؿ ولية الاجتماعية: ؤ ف المستعري

 وعرفت، 4 ككل"  بالتصرؼ أخلاقيا والدساهمة في برقيق التنمية الاقتصادية والعمل على برستُ نوعية الظروؼ الدعيشية للقوى العاملة وعائلاتهم والمجتمع
لعمل أو أيضا على أنها"إسهاـ الدنظمة بتطوير العاملتُ وبرستُ حياتهم على بصيع الدستويات وذلك من خلاؿ الأجور والرواتب الدناسبة أو ساعات ا

 صة للنساء أوظروؼ العمل ومستلزماتو أو الدشاركة الواسعة في صناعة القرارات الدهمة أو السكن للعاملتُ أو النقل أو أماكن العبادة أو أماكن خا
الاجتماعية للموارد البشرية  الدسؤوليةويلاحظ من خلاؿ ىذين التعريفتُ أننا حاولنا تغطية مفهوـ 5 الأندية الاجتماعية والإجازات الددفوعة وغتَىا"

برققها لدواردىا البشرية وىي على  وعليو يدكن تعريفها على أنها"كافة أشكاؿ الالتزامات الأخلاقية التي على الدؤسسة أف والتي تعرؼ بالبعد الداخلي
 .مراحل قبل عملية التوظيف وأثناء التوظيف وبعد انتهاء فتًة التوظيف"

I.3-2-  :عرفها يوسف حجيم الطائي على أنها لرموعة الدهاـ الدرتبطػػػة بالحصوؿ على الأفراد وتدريبهم و تطويرىم تعريف إدارة الموارد البشرية
وعرفها أيضا على كونها النموذج الدتميز لإدارة العنصػر  6فظة عليهم بأساليب بسكػن الدنظمة من برقيق أىدافها في الأمد البعيد"وبرفيزىم وتنظيمهم والمحا

بداع البشري الذي يسعى لتحقيق الديزة التنافسية من خلاؿ وضع إستًاتيجية للحصوؿ على موارد بشرية تتميز بالكفاءة والولاء والقدرة على الإ
ونستدؿ من ىذين التعريفيػن أف إدارة الدوارد البشرية "وحدة تنظيمية تعتٍ بشؤوف الأفراد العاملتُ داخل الدنظمة من حيث أنها  7كار والتجديد"والابت

 تعمػل على تنميتهم وإعدادىم لتولر مراكز وظيفية للاستفادة من إمكاناتهم وخبراتهم في سبيل برقيق الأىػػػداؼ العامة".
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II -  يس النظري للبحثالتأس :  
 .فتًة التوظيف وبعد انتهائها أثناءنتعرض في ىذا الجزء إلذ الدمارسات الاجتماعية قبل عملية التوظيف و 

II- 1-  عند التعيين–الممارسات الاجتماعية قبل البدء بالعمل- 
II-1-1- :الآليات والإجراءات فإنو يدكن لدنظمة الأعماؿ بالنظر لكوف عملية الاستقطاب تشتمل على لرموعة من  استقطاب الموارد البشرية

 8أف بسارس دورىا الاجتماعي وبذسد سلوكيات أخلاقية وىي بذري عملية استقطاب لدوارد البشرية كما يلي:
  أف تتقيد منظمات الأعماؿ من خلاؿ مواردىا البشرية بصدؽ الإعلاف عن الوظائف الشاغرة في الدنظمة وفق ما أفرزتو العملية

 .طيطية فيها وأف تصل ىذه الإعلانات إلذ كافة الشرائح الدوجهة لذاالتخ
   عدـ سحب العاملتُ والدوظفتُ من الدنافستُ الآخرين بطرؽ غتَ مشروعة وأساليب غتَ قانونية وأخلاقية حيث أف مثل ىذا الإجراء

 يخرؽ قواعد الدنافسة في سوؽ العمل.
  لعاملة لدنظمات الأعماؿ وأف يكوف ىذا التعامل مبنيا على الوضوح والثقة بحيث ينعكس نزاىة التعامل مع الدكاتب التي توفر اليد ا

 إيجابا على ىذه الدكاتب كمنافذ اجتماعية لحل مشكلة البطالة في المجتمع.
   أف تكوف عملية الاستقطاب مستندة إلذ برديد دقيق موضوعي للاحتياجات من لستلف التخصصات لشغل الوظائف حقيقية وفي

ت أو وء عمليات بزطيط منهجية وعلمية للموارد البشرية للمنظمة وىذا يبعد الدنظمة أف تقع في إشكالية التوظيف الوجاىي والسياسي أو الوساطاض
كثر كفاءة وبذسيدا وبالتالر فإف ىذا يوفر فرص متكافئة وعدالة اجتماعية لجميع أفراد المجتمع وىو أمر يدثل التزاما بتعيتُ الأفضل والأ ،المحسوبية وغتَىا

 لدقولة وضع الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب وىو إسهاـ اجتماعي وأخلاقي مهم.
   الدوازنة الصحيحة والعادلة التي بزدـ مصالح الدنظمة والعاملتُ والأطراؼ الأخرى في عمليات الاستقطاب من داخل الدنظمة أو من

عاملتُ لأشغاؿ مناصب أعلى في الدنظمة وفق جدارتهم وكفاءتهم من جهة ومن جهة أخرى لا يحرـ خارجها حيث أف ىذا الأمر يعطي فرصا متكافئة لل
 الدنظمة من الاستفادة من القدرات وخبرات الأفراد من خارجها.

  تجسد في ت وبعد أف أصبحت عملية الاستقطاب بذري وفق أساليب الاتصاؿ الالكتًونية فإف مسئولية إدارة الدوارد البشرية في الدنظمة
بالرد على الاطلاع على بصيع الطلبات للحفاظ على مبدأ تكافؤ الفرص للجميع والحفاظ على سرية البيانات والدعلومات الشخصية للمتقدمتُ والالتزاـ 

 .الطلبات وفق الاعتبارات القانونية والأخلاقية
ونزيهة على تنظيم عملية صحيحة لاستقطاب إذ يجب أف تسهر املية عالالتزاـ بدسئولياتها الاجتماعية في كل مراحل  الدنظمةعلى إذف ف

بصفة موضوعية بعيدا عن  يكوف ذلكمن خلاؿ الإعلاف الجيد والواضح مع ضماف وصولو لكافة الشرائح الدعنية وأف عن اليد العاملة  لبحثوعادلة في ا
ة بتُ كل الدنظمات في جلب اليد العاملة وفق بزطيط منهجي سليم يحدد المحسوبية أو التمييز الجنسي والعنصرية كما عليها أف برتـً قواعد الدنافس

الرد عليهم في الآجاؿ تقوـ باحتياجاتها لذا، ومن جهة أخرى عليها أف تلتزـ بالأمانة في التعامل مع ملفات الدرشحتُ وأف يتم الإطلاع عليها بصيعا وأف 
واعد الأخلاقية في عملية الجذب حتى تكوف عملية ناجحة وأف تنوع في مصادر بحثها عن على منظمات الأعماؿ أف تلتزـ بكل الق عموماو  ،المحددة

 الدرشحتُ لكي يتستٌ لذا الحصوؿ على أفضل الطاقات والدواىب البشرية. 
II-1-2- :حيث درجة "ىي العملية التي بدقتضاىا تستطيع الإدارة أف تفرؽ بتُ الأفراد الدتقدمتُ لشغل عمل معتُ من  عملية المفاضلة

د صلاحيتهم لأداء ذلك العمل وبدعتٌ أخر تهدؼ عملية الاختيار إلذ برقيق التوافق بتُ متطلبات وواجبات الوظيفة وبتُ مؤىلات وخصائص الفر 
وجود تنسيق و"تعتبر عملية الدفاضلة من بتُ الدرشحتُ لشغل الوظائف الشاغرة من أصعب مسئوليات الدوارد البشرية وىي تتطلب 9  الدتقدـ للعمل"

فإف مشاركة تلك وتعاوف مع بقية الإدارات الأخرى في الدنظمة فالحاجة إلذ الأفراد تنشأ مع حاجة الإدارات الدختلفة لذم في وظائفها الشاغرة وبالتالر 
فعملية الدفاضلة ىي فرز الدتقدمتُ  إذف ،10ة"الإدارات في توفتَ الدعلومات والجوانب الفنية في عملية الدفاضلة سوؼ يساعد على تنفيذىا بكفاءة وفاعلي

وتعد الدسابقات والدقابلات  للوظيفة من عملية الاستقطاب للحصوؿ منهم على الأكثر تناسبا مع ما تتطلبو الوظائف الشاغرة من شروط ومتطلبات
ار ومن الضروري أف تتوافر لدى القائموف وبسثل مقابلات التوظيف عملية ىامة من عمليات الاستقطاب والاختي"من أىم الآليات الدستخدمة في ذلك 

ويدكن 11 على استقطاب الدهارات الأساسية للمقابلات ومن أىم ىذه الدهارات مهارات التحدث وبرقيق الاتصاؿ الفعاؿ مع الغتَ لإدارة الاجتماعات
 12أف تعبر الدؤسسة عن تبنيها للمسئولية الاجتماعية ضمن عملية الاختيار من خلاؿ التزامها بػ: 

 .مصداقية مسابقات التوظيف والابتعاد عن التحيز والتمييز بكافة أشكالو واعتماد طرؽ واضحة وشفافة وعادلة 
  .توفتَ الجو الدلائم للمقابلات من ناحية احتًاـ الدواعيد والتوقيت وحسن الاستقباؿ 
  درات وشخصيات الدرشحتُ.موضوعية لجنة الاختيار وتكاملها من ناحية الفنية والتخصصات وعدـ الاستهانة بق 
   ."التوظيف على أساس نتائج الاختبارات والدقابلات والابتعاد عن التوظيف على أساس الوساطة والمحسوبية 
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إذف بعد عملية استقطاب الدرشحتُ تبدأ عملية الدفاضلة بينهم من خلاؿ القياـ بدقابلتهم من قبل لجنة خاصة أو من خلاؿ الدسابقة وبغض 
والتمييز الجنسي أو أي أشكاؿ التمييز غتَ  يقة الاختيار فإف على القائمتُ بهذه العملية الاعتماد على الدصداقية والابتعاد عن التحيزالنظر عن طر 

ت والعمل على تنظيمها من حيث الوقت والدكاف الدناسب لإجرائها وتوفتَ لجنة اختيار مناسبة ومؤىلة لعملية الفرز من حيث القدراالدشروع بينهم 
"وبعد الانتهاء من عملية الاختيار وإيجاد  .وأف يتم اختيار من بينهم من تتناسب كفاءتو وقدراتو وشهادتو مع متطلبات الدنصب الشاغر الفنية والعلمية

كن أف يقبلو الشخص الدناسب للوظيفة تقوـ الدؤسسة بإصدار عقد العمل للموظف حيث يوضح الشروط والظروؼ الدناسبة الرئيسية للعمل وىو ما يد
وأف يتسم بالشفافية ويكوف في حدود الأخلاؽ الدهنية  -الدؤسسة والعامل–الفرد أو يتفاوض بشأنو ويجب أف يحوي العقد شروطا ترضي كلا الطرفتُ 

لذ أىدافها وحتى لأف العمل بدقتضى ىذا العقد سيوفر للمؤسسة الطاقة البشرية التي ستمكنها من الوصوؿ إ 13ويراعي مقتضيات الأدب واللباقة"
عن  أىداؼ المجتمع الذي تنتمي إليو، إذ لصد أف "إدارة الدوارد البشرية التي وجدت لتؤدي وظائف عملياتية عدة وىي مسئولة بدورىا عن البحث

الخاص عندما يقرر توظيف  الدصادر والدنافع الاجتماعية بصورة مباشرة أو غتَ مباشرة فمثلا مدير الأفراد سواء عمل في القطاع العاـ أو في القطاع
 الأفراد على أسس علمية وموضوعية ويكوف جادا في ذلك إنما يكوف قد ساىم بصورة غتَ مباشرة بتقديم الدنافع لجمهور الدستفيدين من خدمات

لنظر عن الكفاءات ونشاطات ىؤلاء الأفراد عكس ذلك فالددير الذي يوظف الأفراد على أسس عائلية أو شخصانية أو عرقية أو سواىا وبغض ا
ىذا ما يدعوا منظمات ،14الدطلوبة فإنو قد يكوف قد ساىم في تقديم شتى مساوئ ىؤلاء إلذ بصهور الدتعاملتُ طوعا أو إكراىا مع ىؤلاء الأفراد" 

 مسؤوليتهاذلك يجسد  الأعماؿ ويحتم عليها طبعا أف بزتار القوى البشرية الدؤىلة للعمل بطرؽ علمية سليمة قائمة على الصدؽ والشفافية لأف
 الاجتماعية بذاه المجتمع الذي تنتمي إليو لأف تلك القوى البشرية ستستخدمها لتحقيق مصالحها العامة ومن ثم مصالح لرتمعها.

II-2-  :وتتجلى في وظائف إدارة الدوارد البشرية ومنها:مسئولية الاجتماعية بعد عملية التعيين 
II-2-1- " :ر مسئولية التدريب في الدنظمات الدختلفة على عاتق القيادات الإدارية التي تتمتع بدسئولية إدارة القوى البشرية غالبا ما تنحصالتدريب

تناط بإدارة الدوارد البشرية  الدسؤوليةعلى مستوى الدنظمة ككل أو في إطار الأقساـ والشعب الإنتاجية والخدمية وغتَىا ويدكن الإشارة ىنا أف تلك 
الدسئولة بشكل كامل عن عملية تدريب العاملتُ الجدد والقدامى في لرالات العمل التي تتطلب التحستُ أو التطوير مع الدستجدات حيث تعتبر ىي 

التأكد من أف العلمية والفنية السائدة في حقوؿ عمل الدنظمة ولذا فإف ىذه الإدارة تتابع برديد الحاجات التدريبية وتقييم الدتدربتُ ومدى تقدمهم و 
صوص التدريب لبرنامج التدريبي قد حقق الأىداؼ الدراد إلصازىا كما أف إدارة الدوارد البشرية تكوف مسئولة عادة عن رفع التقارير للإدارة العليا بخا

ولذ مدير وحدة الدوارد "ىذا ويت 15ومتطلباتو ومستلزمات تنفيذه والحاجات التدريبية اللازمة وبصيع الأنشطة الدرتبطة بالعمليات التدريبية في الدنظمة"
ا من خطط البشرية إعداد تصور تدريبي كامل للمنظمة خلاؿ سنة وخلاؿ مدة أطوؿ مستشرفا أفاؽ الدستقبل ثم يعد البرامج التدريبية الدناسبة اشتقاق

التدريبية الخارجية وأيضا بيوت الخبرة التدريب قصتَة وطويلة الأجل ولزققا الاتصالات الفعالة مع الدديرين التنفيذيتُ والأفراد ذاتهم والدنظمات 
إذف في ىذا المجاؿ لصد أف على إدارة الدوارد البشرية برديد ،16والاستشارة العاملة في ىذا المجاؿ لتتولذ وحدة الدوارد البشرية تنفيذ البرامج الدتفق عليها"

قدراتهم في أداء العمل حيث تعمل على توفتَ كل مستلزمات العملية من أجل زيادة خبرتهم والرفع من  موارد البشرية فيهاالاحتياجات التدريبية لل
ثم تطبيقها ومتابعتها  وبعد ذلك تعمل على برديد مدى لصاحهاوبرديد الذدؼ من عملية التدريب والبرنامج التدريبي والدتدربتُ التدريبية من الددربتُ 

طويلة الددى تعتٌ بتوضيح  استًاتيجيةة في إطار عملية التدريب حيث يقوـ بإعداد خطة ، ىذا وتناط بددير إدارة الدوارد البشرية مهاـ جسيموتقييمها
يق مع كامل حاجة الدؤسسة ككل للتدريب والتكوين وعليو يعد البرنامج التدريبي الكامل انطلاقا من تلك البرامج بالتدريبية قصتَة الددى ىذا بالتنس

 ين الخارجية الخاصة.الدديرين والدنفذين في منظمتو ومراكز التكو 
 II-2-2- :بدعتٌ ىي لرموعة  ؛17"ىي لرموعة من العمليات التي تستخدـ لغرض قياس وتقويم كفاءة أداء العاملتُ في الدنظمة" المتابعة والتقييم

 أداء الدهاـ والواجبات الدنوطة بهم من الإجراءات تقوـ بها إدارة الدوارد البشرية بغرض قياس أداء الدوارد البشرية والكشف عن مدى لصاحهم أو فشلهم في
"وفي إطار آليات وإجراءات عملية تقييم الأداء يدكن للمنظمة أف تتحمل مسئولياتها وىي عملية ىامة جدا كونها متعلقة مباشرة بالأداء الوظيفي 

 18الاجتماعية وتتبتٌ سلوكات أخلاقية ترضي لستلف الأطراؼ وذلك من خلاؿ: 
   في تقييم أداء العاملتُ واستعماؿ معايتَ تقييم دقيقة.الدوضوعية والنزاىة 
   يجب أف ترتبط عملية التقييم بالإجراء الإداري والقانوني الدوافق في حالة الأداء الجيد يجب أف يحصل العامل على مكافأة بغرض

 تشجيعو وفي حاؿ الأداء السلبي يدكن أف يتعرض العامل لعقاب بحسب درجة إهمالو.
  لية التقييم بأشخاص من ذوي الخبرة والإدراؾ والاستقرار العاطفي والقدرة على التعامل مع الآخرين.أف تناط عم 
   عدـ الاكتفاء بالتحفيز الدادي بل يجب أف يخص العامل على قدر كافي من التقدير والاحتًاـ نظتَ ما يقدمو من عمل متقن في

 الدنظمة.
  لصيقة مباشرة لأنها ستؤدي إلذ مضايقة العماؿ وسيصبح الأمر أكثر استفزازا لذم. لا يجب أف تكوف الرقابة على الأداء رقابة 
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   أف لا يركز على الأداء الأحدث ويهمل الأداء خلاؿ السنة بأكملها حيث يكوف ىذا التقييم جزئيا ولا يدثل معيارا صادقا يعتمد
 عليو.

  ء التقليدية منها والحديثة على الإطلاع الدائم على ما يستجد في ىذا أف تستخدـ إدارة الدوارد البشرية لستلف أساليب تقييم الأدا
 المجاؿ. 

ودقيقة في وأف تقوـ بها جهات لستصة ومؤىلة ولديها القدرة شرعية معايتَ موضوعية على وبالتالر وجب أف تستند عملية التقييم والرقابة 
لا تتم ىذه العملية بشكل صارـ متسلط أو أف تكوف الرقابة لصيقة وىذا للحفاظ والخبرة ومهارات التواصل مع الآخرين والكشف عن قدراتهم وأف 

مراجعة تقارير عملية تقييم على مستوى الروح الدعنوية للمعنيتُ كما يجب أف تكوف عملية التقييم شاملة لكل جوانب الأداء وفي كل وقت وينبغي 
تتبع عملية التقييم مكافأة مادية أو معنوية في حاؿ كاف أداء الفرد جيدا  وذلك بأف  لذذه العمليةالأداء وابزاذ القرارات الدناسبة حوؿ النتائج النهائية 

 كتشجيع ودعم لو وأف تتم معاقبتو وفق الطرؽ الدشروعة في حاؿ تقصتَه في الأداء وىذا للحفاظ على العمل وضماف أدائو على أكمل وجو.
II-2-3- :ياسات عادلة وواضحة بسكن إدارة الدوارد البشرية من القياـ بهذه الدهمة بشكل سليم ولزفز للموظفتُ "في التًقية يجب أف يتوفر س الترقية

الوظيفية التي يتم على  والتًفيع ىو الزيادات أو العلاوات الدورية أو السنوية التي يحصل عليها الدوظف في فتًات زمنية لستلفة والدقصود بالتًقية ىي التًقية
"ومن مسئولية إدارة  وظف من وظيفة إلذ أخرى أعلى في السلم الذرمي للوظائف والتي يصحبها زيادة في الأجر في أغلب الأحياف"أساسها ترقية الد

تي تهم الأفراد أف تقدـ الدنافع والتعويضات وأف ترقي من يستحق من الأفراد على أسس علمية وموضوعية وأف تتخذ شتى أنواع القرارات العادلة ال
ار من وعليو فعلى إدارة الدوارد البشرية أف تشمل كل من ىو مؤىل لأداء الوظائف العليا بالتًقية وعليها أف تلتزـ بسياسة عادلة وشفافة وبزت 19الأفراد"

 ىو أىل لذا دوف التحيز لفئة على حساب فئة أخرى.
II-2-4- :تَة وجوانب أخلاقية متعددة ويدكن أف تكوف الدنظمة تتجسد في الأجور والدكافآت جوانب مسئولية اجتماعية كب الأجور والمكافآت

رى على أنها كلفة ملتزمة بها برفاىية المجتمع وتطوير الأداء في الدنظمة أما إذا كاف الأمر عكس ذلك ونظرت الدنظمة إلذ الرواتب والأجور والدنافع الأخ
 الدسؤوليةوالاجتماعية وربدا القانونية وىكذا فإف بذسيد الجوانب الدتعلقة ب يجب السيطرة عليها باستمرار فإنها تقع في إشكالية الدسائلة الأخلاقية

 20الاجتماعية والأخلاقية يدكن أف تكوف من خلاؿ الآتي:
  يفتًض أف تتسم الأجور والدكافآت بالعدالة والكفاءة وأف تكوف قادرة على برفيز العاملتُ وزيادة الصذابهم للعمل والإبداع فيو ومن

ؿ فإف عدـ الدساواة والتحيز وعدـ الشفافية في نظاـ الدكافآت في منظمة الأعماؿ سينعكس سلبا على لستلف أوجو العمل بالدنظمة ويشل نافلة القو 
 قدرتها على التطوير والتجديد.

   برقق مصالحها بعيدا عن أف تراعي إدارة الدوارد البشرية اختيار الطرؽ الدناسبة لدفع الأجور والدكافآت وأف لا تلتزـ فقط بالطرؽ التي
مصالح بصيع الفئات لذلك فإف مسائل الرواتب والأجور يفتًض أف تعرض للنقاش والحوار والدساومة بحيث يتم الاتفاؽ على استخداـ الأسلوب 

 الدناسب وفقا لطبيعة  العمل وصعوبتو ومتطلباتو.
  عويضات غتَ الدباشرة متمثلة بالضماف الاجتماعي أصبحت منظمات العمل في الوقت الحاضر قادرة على تقديم حزمة من الت

مدفوعة الثمن للدراسة والأمومة أو للذىاب العامل وتعويضات البطالة والرعاية الصحية والتأمتُ على الحياة وتعويضات العوض والضرر والإجازات 
جديد للعمل مع منظمات إنسانية وختَية خارج البلاد أحيانا لذلك يتولد شعور لدى العاملتُ من أف اتساع مفردات ىذه الحزمة بإضافة كل ما ىو 

 أصبحت مسئولية أخلاقية والتزاـ عالر بدسئولية الدنظمة الاجتماعية بذاه العاملتُ.
   على منظمات الأعماؿ عدـ التمييز بالأجور والرواتب والدنافع بتُ الرجاؿ والنساء طالدا أف الدنصب واحد والكفاءة الدطلوبة متوفرة
 بنفس القدر. 

الدؤسسة و لدورد البشري فتتجسد في الأجور والدكافآت عدة التزامات أخلاقية حيث وجب أف بردد الأجور بناء على العقد الدبـر بتُ اوبالتالر 
العقد كما وجب أيضا برديدىا بالتناسب مع الوظيفة ومتطلباتها والجهود  الدوثقة في ذلكاحتًاـ كل شروط على ىذه الأختَة ب يج إذ االتي يشتغل به
ويشجعو لضو العمل  هفز في إطارىا دونما أي تفريق بتُ الجنستُ وأف يكوف برديدىا بشكل عادؿ وتكوف في الدستوى الذي يح ورد البشريالتي يبذلذا الد
 .، كما على الدؤسسة تأمتُ الدكافآت الدناسبة ولستلف التأمينات وكل أشكاؿ الضماف الاجتماعيبشكل أفضل

II-2-5-  :لصد من بينها: مشكلات العاملين 
 على حلها وابزاذ الإجراء  تدني الإنتاجية: يعتٍ تدني مستوى الأداء عند الدوظف وعلى إدارة الدوارد البشرية معرفة أسباب ذلك والعمل

 الدناسب لرفع مستوى الإنتاج في الدنظمة.
  ترؾ العمل: إف ترؾ العمل من قبل الدوظفتُ من أصحاب الخبرة والدهارة يشكل مشكلة أساسية للمنظمة وعلى إدارة الدوارد البشرية

 فة أسباب تسرب الكفاءات من الدنظمة وإيجاد الحل الدناسب لذلك.العمل على استقطاب الكفاءات الدمتازة والمحافظة عليها من التسرب ولابد من معر 
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  فصل العاملتُ: تشكل عملية إنهاء خدمات الدوظفتُ من الدشاكل الصعبة لدى إدارة الدوارد البشرية فيجب التأكد من أسباب الفصل
 وظروفو والتأكد من عدـ حصوؿ ظلم أو أسباب شخصية.

 عملية التدرج في عمليات التأديب وأف لا تلجأ لو إلا كعلاج أختَ. التأديب: يجب أف يؤخذ في الاعتبار 
  الخلاؼ بتُ العاملتُ: قد تكوف الخلافات رأسية بتُ الرؤساء والدرؤوستُ أو أفقية بتُ الزملاء والعاملتُ وعلى إدارة الدوارد البشرية

 العمل على حل ىذه الخلافات في أي مكاف أو في أي مستوى في الدنظمة. 
كن القوؿ أف الأساليب الحديثة والابذاىات في حل مشاكل العاملتُ تقوـ على التفاىم والتعاوف الدشتًؾ بتُ الدوظف والدنظمة وكذلك ويد

ب تبتٍ فإف الابذاىات الحديثة في حل تلك الدشاكل تتبتٌ منحى العلاقات الإيجابية وأف حصوؿ الدشكلات أمر طبيعي ولابد من العمل على حلها ويج
 :21اع الإرشادات التالية في حالة تبتٍ ىذه الأساليب الحديثةإتب

 .برديد أنماط السلوؾ ومستويات الأداء الدتوقعة 
 .ُالانفتاح في العلاقة بتُ الرؤساء والدرؤوست 
 .مشاركة العاملتُ في القرارات الدتعلقة بهم 
 .حل الدشاكل ومتابعة النصائح 
 وظيفي.بضاية حقوؽ العاملتُ والوصوؿ إلذ الرضا ال 
  .برستُ الدناخ التنظيمي الذي يعمل في ظلو الدوظفوف 

فإدارة الدوارد البشرية عليها أولا الاعتًاؼ بوقوع مثل ىذه الدشكلات على أنو أمر عادي اكل العمل مش كثرة وتنوعإذف وبغض النظر عن  
يدكن الكشف عن سلوكاتهم  لدوارد البشريةيسي لحلها فبالحوار مع اولزتمل في كثتَ من الدواقف التنظيمية ومن ثم اعتماد التفاىم والتعاوف كمدخل رئ

بذنب كل تلك التوترات المحتملة وكذلك وفهمها والتنبؤ بها واعتماد الدشاركة واللامركزية كأسلوب في حلها أيضا إذ يعمل على برقيق رضاىم ومن ثم 
 الدسؤولية" حوؿ " 2009،ضيافي"نتائج دراسة  بينتووىذا ما  ،ة حقوقهم في إطار الوظيفةالتوجو لضو توفتَ الجو الدعنوي الدلائم للأداء والعمل على بضاي

الاجتماعية فالدوارد تعتبر بعدا داخليا لذا والتي من  الدسؤوليةف الاىتماـ بالدوارد البشرية يعد بعدا من أبعاد أالاجتماعية للموارد البشرية" إذ أوضحت "
جتماعية بذاىهم كالقياـ بعملية تسيتَىا وتوفتَ ظروؼ العمل الدناسبة لأداء الأعماؿ والاىتماـ بخلق التوازف بتُ الحياة خلالذا بسارس لستلف أنشطتها الا

 .22لخ من الدمارسات الدختلفة التي تتضمن برقيق رضا العامل"االدهنية والحياة الشخصية والصحة والأمن في العمل والتأمينات الاجتماعية ....
II-2-6-  من أىداؼ الدنظمات مساعدة العاملتُ بها على إشباع حاجاتهم الدشروعة بطريقة علمية منظمة اع حاجات العاملين بالمنظمة: "إشب

حتياجات وسليمة والنتيجة الدتًتبة على ذلك ىي وقاية ىؤلاء العاملتُ من الأمراض والدشكلات ىذا وتقوـ الدنظمات بتقديم برامج عديدة لإشباع الا
إذف  23لدى العاملتُ مثل: برامج التغذية في بيئة العمل وبرامج التأمينات الاجتماعية والتكافل الاجتماعي وبرامج الإسكاف والتًويح الذادؼ"الدشروعة 

ت من تأثتَ على والعمل على إشباعها لدا لذذه الرغبا لموارد البشريةفعلى إدارة الدوارد البشرية أف تتجو لضو التعرؼ على الحاجات الدادية والدعنوية ل
توجيو عن طريق إشباعها وبالتالر ومن ثم استغلالذا والاحتياجات رغبات لستلف السلوكاتهم وبرديدىا فالإدارة الناجحة ىي التي تسعى للتعرؼ على 

 لضو العمل بكفاءة أكثر.  لدورد البشريا
II-2-7-  :من خلاؿ ىذه البرامج كالأتي:  24الاجتماعية سؤوليةالديدكن الإشارة لبعض جوانب لشارسة  برامج تحسين الحياة المهنية 

  جعل مكاف العمل جذابا وإعطاء العمل معتٌ متجددا تقل فيو حالات الضغط النفسي والجسدي والإرىاؽ من خلاؿ التًكيز على
 البرامج.

 رار ويشمل ذلك إثراء العمل وإغنائو.التقليل من الرتابة والروتتُ ضمن أنشطة ىذه البرامج التي تشمل أيضا إعادة تصميم العمل باستم 
  أف تساىم ىذه البرامج في التقليل من حدة انتشار الأمراض الدهنية وأمراض العصر من خلاؿ تعزيز الانسجاـ بتُ بيئة العمل والبيئة

 العمل من منطلق واسع.العامة والتًكيز على متطلبات ومعايتَ السلامة الدهنية والالتزاـ بالتشريعات الخاصة بها والنظر إلذ مكاف 
 :أف تسعى منظمة الأعماؿ إلذ توفتَ جو من الراحة والدتعة في مكاف العمل من خلاؿ لرموعة كبتَة من الدمارسات منها 
 .ُالاىتماـ بالنشرات الجدارية في مكاف العمل بدا ينشر فيها من مواضيع تساىم في إشاعة جو من الدرح والإشادة بالعاملت 
 نظمة بأياـ الدناسبات الخاصة وتقيم أنشطة ملائمة تتخللها فعاليات يكافأ العاملوف من خلالذا مع تقديم وجبات يجب أف برتفل الد

 بصاعية لذم.
 .تشكيل لجاف اجتماعية لوضع برامج الفعاليات للأنشطة الاجتماعية الدختلفة ويدكن للمنظمة أف تدعمها بديزانية سنوية مناسبة 
 املتُ بالدنظمة بالأهمية والدشاركة بالأفراح والشعور بالألفة والتواصل والعمل بروح الجماعة.بطاقات الدناسبات تشعر الع 
 .ُالاحتفالات بدناسبة أعياد ميلاد العاملت 
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 .ُالاحتفالات بالإلصازات التي برققها الشركة أو الأفراد سواء من خلاؿ حفلات مسائية أو حفلات شكر وتقدير للعاملت 
 شاعة جو عمل ىادئ وودي.تشجيع روح الدرح وإ 

 25إضافة إلذ:
 تُ تهيئة بيئة العمل وتشجيع الأفراد على تنمية واستغلاؿ مهاراتهم ولابد من تنفيذ برامج الدوارد البشرية بطريقة تراعي برقيق التوازف ب

 حاجات الأفراد وأىداؼ الدنظمة.
 ُوتشجيع العمل الجماعي.تكوين بيئة يتم فيها إطلاؽ العناف للإبداع الدستمر وطاقات العاملت  
 .برقيق العدالة في الأجور ونظاـ الدكافآت 
  إرساؿ بطاقة تهنئة عندما يرزؽ يرغب الدوظفوف والعاملوف أف يتحسس الددراء والدشرفوف أحوالذم وأف يشاركوىم أفراحهم وأحزانهم مثل

 .أحدىم بدولود أو أف يسأؿ الددير عن حالة موظف يعرؼ عنها بأنها غتَ مستقرة
 .يتطلع العاملوف والدوظفوف إلذ الأماف والثقة في وظائفهم وأنهم لد يفقدوىا وعلى الددراء والدشرفوف طمأنتهم ما أمكن في ىذا الجانب 
  عدـ التهديد بالفصل أو الطرد من الوظيفة فإف ىذا الأسلوب يسبب الإحباط لدى العاملتُ وعلى الددراء والدشرفتُ تفادي ىذا النوع

 دات.من التهدي
 .غرس الثقافة التحفيز الدادي والدعنوي 
  .إقامة دورات التدريب والتكوين الدستمر للعاملتُ لتحستُ مستوى أدائهم 

ورد في ىذا المجاؿ على إدارة الدوارد البشرية أف توفر مكاف مناسب للعمل من حيث الظروؼ الفيزيقية وحتى الدعنوية حتى لا يشعر الدفإذف 
الضغط النفسي والتوجو لضو العمل على إثراء الوظائف والتجديد في طرؽ وأساليب الأداء وتطويرىا والتخفيف من الدلل والروتتُ بالإجهاد أو  البشري

ماؿ قياـ بتكريم العوثقل وبصود الآليات التنظيمية الدعتمدة في التسيتَ والتوجو لضو تأمتُ السلامة الدهنية والأمن الوظيفي والتقليل من حوادث العمل وال
بداع في الدناسبات كمناسبة عيد العماؿ وكذا التوجو لضو تشجيعهم وبرفيزىم وضماف كرامتهم وتفادي معاملتهم بتسلط وإفساح المجاؿ أمامهم للإ

الاجتماعية  الدسؤوليةحوؿ "أشكاؿ  (2018 ،بلقايد وسعيداني)دراسة ىذا ما أفادت بو و  ،والتميز نظرا لانعكاس أدائهم على الأداء الكلي للمنظمة
امج الدمارسة على الدورد البشري في الشركات" حيث "بينت أف الدوارد البشرية طرؼ مستفيد من الأطراؼ الذين يجب أف تتوجو الدنظمة إليهم ببر 

 26نظمة.الاجتماعية ولذذا الطرؼ دور بالغ الأهمية سواء من حيث دوره في برستُ الأداء الدالر وحتى الأداء الاجتماعي للم الدسؤولية
الدسار الوظيفي للعامل الاجتماعية للمؤسسة في فتًة ما قبل التعيتُ وبعد التعيتُ من خلاؿ الحديث عن  الدسؤوليةعموما يدكن أف نلخص 

  تتلخص في:
 .مراعاة سياسات التوظيف الدتعارؼ عليها واحتًامها وعدـ خرقها 
  إطار عقد مسبق بتُ الطرفتُ متفق عليو في كليهما.صيانة الحقوؽ الدادية للعامل "الأجور والدرتبات" وذلك في 
 .برقيق الدساواة والعدالة بتُ العاملتُ من حيث الأجور والدكافآت وفرص التدريب والتكوين والتًفيع 
 نونية مراعاة حق الدوظف الجديد في التعرؼ على توصيف دقيق لوظيفتو ومساعدتو في الاندماج الدهتٍ في الشركة وتعريفو باللوائح القا

 والتنظيمية الداخلية للشركة.
 .الحق في توفتَ مناخ عمل ملائم وتوفتَ الأمن الصناعي في الدنظمة بغية التخفيف من حوادث العمل 
 .بسكتُ العاملتُ من الدشاركة في القرارات الإدارية الذامة التي تتعلق بالدنظمة والدساهمة في حل مشكلاتها 
 ح الدنظمة ترخيصا يسمح بدمارسة حرية العمل النقابي من أجل بضاية حقوؽ العاملتُ فيها.حق العمل النقابي حيث يجب أف بسن 
 .حق العامل في الاتصاؿ بشكل مباشر مع الإدارات الأعلى من مستواه التنظيمي 
 في النقاط التالية: 27الاجتماعية لإدارة الدوارد البشريةويدكن أف لصمل لستلف الالتزامات    
  ارد البشرية إلذ إحداث الانسجاـ والتداخل الإيجابي والفعاؿ بتُ بزصص إدارة الدوارد البشرية والتخصصات الإدارية تسعى إدارة الدو

 الأخرى كإدارة الأعماؿ والتسويق والإنتاج والدخازف كما تركز على تنمية وزيادة الدعرفة وتطوير الجوانب الإدارية والوظيفية.
 الدوظفتُ بطرؽ علمية وإدارية سليمة وفق آليات متطورة وحديثة تواكب التطورات الحديثة في إدارة  ىي إدارة تركز على إعداد واختيار
 الدوارد البشرية.
  تطوير الدوظفتُ والإداريتُ وتنميتهم إداريا وعلميا وثقافيا كما تعمل على اختيار أفضل الطرؽ في وضع الدعايتَ الخاصة بالدكافآت

 والعاملتُ. الدتعلقة بالأفراد والدوظفتُ
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 ق تركز على النشاطات الخاصة والدتعلقة بالأفراد والدوظفتُ والعاملتُ مثل التخطيط في إدارة الأفراد وإدارة الدوارد البشرية بغرض برقي
 أىداؼ عليا في تطوير الكوادر البشرية.

 لعلاقة بتُ الدوظفتُ والإداريتُ والأفراد تعمل على تصميم ىياكل وتنظيمات إدارية مثل وضع ىياكل تنظيمية إدارية حديثة لتنظيم ا
 والعاملتُ.

 .تعمل على توجيو الأفراد والدوظفتُ والإداريتُ وذلك بهدؼ زيادة خبراتهم الوظيفية والإدارية ورفع معنوياتهم وتنمية مواىبهم 
 نمية مواىبهم وزيادة خبراتهم الإدارية وضع استًاتيجيات حديثة ومتطورة في رقابة الدوظفتُ والأفراد والعاملتُ وذلك بهدؼ تنميتهم وت

 والثقافية والدعرفية" 
 28إضافة إلذ:   
 م توفتَ البرامج التدريبية اللازمة بالداخل والخارج والإنفاؽ على بعض العاملتُ الراغبتُ في إكماؿ دراستهم العليا وذلك لتنمية مهاراته
 الفنية الإدارية.
 لعاملتُ بنسبة معينة من رواتبهم وأجورىم للحصوؿ على مرتب تقاعد مناسب بعد الخروج على الدساهمة في التأمينات الاجتماعية عن ا

 الدعاش.
 .ُوضع نظاـ تأميتٍ خاص بالدشاركة مع العاملت 
 .ُوضع نظم للرعاية الصحية والعلاج بالدستشفيات ودفع نفقات الأدوية الطبية للعاملت 
  الدينية أو غتَىا.وضع نظم للحوافز والدكافآت سواء في الدناسبات 
 .إقامة سكن للعاملتُ أو على الأقل مساعدتهم ماديا في الحصوؿ على سكن مناسب 
 .توفتَ وسائل الانتقاؿ من مناطق السكن إلذ أماكن العمل والعكس 
 .الدساعدة ماديا في تأدية الدناسك الدينية مثل الحج والعمرة 
  برحلات ترفيهية ورياضية.إقامة مصاريف للعاملتُ ومساعدتهم ماديا في القياـ 
 .توزيع حصة على العاملتُ من الأرباح السنوية الدوزعة 

ولية اجتماعية جسيمة أثناء فتًة التوظيف إذ عليها بعد وضع الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب أف ؤ إذف فمنظمات الأعماؿ تضطلع بدس
لية بكل نزاىة وعليها أف بردد الاحتياجات التدريبية بدقة لكي تقوـ فيما بعد وتوليهم مناصب أعلى من مناصبهم الحا قيةللتً  حقيةم ألذترقي من 

الأداء  بعملية التكوين والتدريب كما عليها أف تتأكد من لصاح ىذه العملية وأنها قد حققت من خلالذا الأىداؼ الدرجوة، كما تضطلع بدهمة تقييم
وأف توفر للقياـ بها لجنة قادرة ومؤىلة ذات خبرة ومهارة وقدرة على التواصل الاجتماعي مع فعليها إذف أف تعتمد على معايتَ تقييم دقيقة وصحيحة 

اـ بتوفتَىا الخاضعتُ لعملية التقييم وأف تسهر على أف تكوف ىذه العملية شاملة لكل جوانب الأداء أما بالنسبة للأجور والدكافآت فإف عليها الالتز 
ية أيضا وأف تلتزـ العدالة في توزيعها بينهم كما عليها أف بستثل لتوفتَ خدمات الضماف الاجتماعي والتأمتُ الصحي للعاملتُ والتنويع فيها مادية ومعنو 

يها أف والتعويض على البطالة والضرر إلذ غتَ ذلك وعدـ التفريق بتُ الجنستُ في ذلك وتقديدها حسب طبيعة منصب العمل وواجباتو وحقوقو، كما عل
لعاملتُ الدختلفة التي قد تنشأ في إطار العمل بكل أمانة وأخلاقية وتعمل على إشباع حاجاتهم الدختلفة بطرؽ علمية سليمة تسعى لحل مشكلات ا
العمل على توفتَ الخدمات اللازمة لتحستُ حياتهم وضماف جودتها وتوفتَ الدناخ الداعم الإيجابي الذي يشجع على الإلصاز وبكل شفافية وأختَا 

 الدسؤوليةحوؿ "سياسات وبرامج  "2011 ،وىيبة مقدـ"نتائج دراسة  أوضحتوالعمل والرغبة في بذؿ الجهد لصالح الدنظمة ككل. ىذا ما  والدافعية لضو
الأعماؿ  الاجتماعية بذاه الدوارد البشرية في منظمات الأعماؿ" إذ بينت أف "ىناؾ العديد من السياسات والبرامج التي يدكن أف تتوجو لذا منظمات

الاجتماعية للموارد البشرية فهي قد تشمل التكوين والتدريب وبرستُ ظروؼ العمل وبرامج برستُ نوعية الحياة والبرامج التوعوية  الدسؤوليةمارسة لد
وأخلاقيات العماؿ  والثقافية والرياضية وبرامج التحسيس بأهمية الاشتًاؾ في النشاطات الختَية والتطوعية وأنشطة بضاية البيئة وإصدار مدونات السلوؾ

ما يتعلق بالدنظمة واحتًاـ قوانتُ العمل والحفاظ على الحقوؽ الدادية والأدبية للموارد البشرية واشتًاؾ العاملتُ في ابزاذ القرارات واستشارتهم في كل 
هتٍ وتشجيعها وتنظيم الحفلات في الدناسبات وتنويع الوسائل التحفيزية والدكافآت والعدؿ بتُ الجنستُ في العمل واحتًاـ حقوؽ الدرأة في الوسط الد

  .29متنوعة للاحتفاؿ وتكريم العاملتُ"
II-3-  بشة العديد من السبل التي يدكن من خلالذا إنهاء العمل كانتهاء مدة العقد أو الاجتماعية بعد إنهاء عقد العمل:  المسؤوليةممارسات

 30إف الدؤسسة وكتجسيد لدورىا الاجتماعي بذاه العماؿ الذين أنهوا عملهم بها عليها أف:التقاعد أو الاستقالة ومهما كانت الطريقة بفعل ذلك ف
 .منحهم مكافأة مقابل خدماتهم الدقدمة أثناء عملهم بالدؤسسة 
 .منحهم فرص للعودة والتوظف من جديد 
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 .منحهم مستحقات في حالة الاستغناء عن خدماتهم 
 .استمرار الخدمات الطبية والتأمينات 
 تسهيلات أو توصيات للتوظف في مؤسسات أخرى. منحهم 
 .تقديم الدساعدة في إيجاد وظائف جديدة 
 .تقديم العوف في كتابة الستَ الذاتية وكذلك الإرشادات عن الدقابلات الشخصية 

استمرار استفادتهم من الاجتماعية للمؤسسة بذاه العمالة تستمر حتى بعد إنهاء عقد العمل ويتجسد ذلك في  الدسؤوليةوىنا يظهر جليا أف 
ؤسستهم تعمل الأجر ولستلف الضمانات الاجتماعية والتأمينات الصحية في حالة التقاعد أما في الحالات الأخرى كالتسريح فإف إدارة الدوارد البشرية لد

لك من الإجراءات الأخلاقية إلذ غتَ ذأو حتى ضماف تشغيلهم لديها مرة أخرى على التوسط لذم للحصوؿ على وظائف جديدة في مؤسسات أخرى 
 التي اتضحت لنا أف عليها القياـ بها بعد إنهاء عقد العمل.

 
III-  الخلاصة :  

في نموىا  في ختاـ ىذا الدقاؿ علينا أف ننوه إلذ فكرة أف الجوانب الأخلاقية والأبعاد الاجتماعية التي تتبناىا منظمات الأعماؿ ذات تأثتَ كبتَ
الاجتماعية بذاه  مسؤوليتهاأ التعاوف واستمرار فعاليتو مع لستلف أصحاب الدصالح ولذذا فعلى منظمات الأعماؿ أف بسارس وتطورىا وفي برقيق مبد

أف يراعى ويكوف موضع اىتماماتها عند قيامها وواجب ينبغي تتعامل معهم وعلى رأسهم الدورد البشري على أنها التزاـ  ذينأصحاب الدصلحة ال
لد يعد يقتصر على حساب معدؿ مؤسسات ومنظمات الأعماؿ التقييم الذي بزضع لو  وىذا بالنظر إلذ أف ،ا الإدارية والتنظيميةبأنشطتها ولشارساته

شمل كل الأبعاد الاجتماعية والأخلاقية بعدما  تل واتسعتمعايتَ التقييم  صياغةبل على العكس من ذلك إذ تم إعادة  اسيربحيتها على أنو الذدؼ الأس
أكثر اىتماما بدصالح فئات التعامل وأكثر مراعاة  ؤسسة الناجحة وفق الدعايتَ الحديثة ىي الدؤسسةالدفقط و الاقتصادي لجانب ز على ايكالتً كاف 

 .مفهوما وتطبيقاالاجتماعية  الدسؤولية هاتبني في إطارلأىدافهم ووعيا باحتياجاتهم 
 

 الإحالات والمراجع :  -
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