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 المسؤولǻة الأخلاقǻة في إدارة الموارد الǺشرȂة
La responsabilité morale dans la gestion 

 des ressources humaines  
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  الجزائر - البواقيأم البواقي جامعة  ،لطفي دنبرȏ  .د                                           
  

    :  

  

في مجال إدارة الموارد الǼشـرȄة، Ǽـات  مـن  
لضـــرورȑ أن تأخــــذ مختلــــف المؤسســــات Ǽعــــین ا

الاعتǼـار مسـؤولǽاتها الأخلاقǽـة والإنسـانǽة اتجـاه 
 Ȍموظفیهــــا واتجــــاه المجتمــــع والبیئــــة التــــي تنشــــ
 Ȍات الإدارة  ترتكــــز فقــــǽفیهـــا، فلــــم تعــــد مســـؤول
نمـــا  علــى الانشـــغالات الاقتصـــادǽة والقانونǽـــة؛ وإ
أصــــǼح لزامــــا علیهــــا أن تواجــــه تحــــدǽات جدیــــدة 

ي مســـــیرتها التنموǽـــــة وتأخـــــذ علـــــى ضـــــرورȄة فـــــ
عاتقهـــا، ǼشـــȞل رســـمي، المســـؤولǽات الأخلاقǽـــة  
Ȟمطلـــــب اســـــتراتیجي هـــــام وحـــــدیث فـــــي تســـــییر 

  . الموارد الǼشرȄة وتحقیȘ أهداف المؤسسات
مــــن هــــذا جــــاء هــــذا المقــــال لینــــاقش مفهــــوم    

الأخــــلاق المهنǽــــة والأخــــلاق المهنǽــــة فــــي إدارة 
مــن المعــاییر المــوارد الǼشــرȄة عبــر تحدیــد جملــة 

الأساســǽة التـــي تعبـــر عــن المســـؤولǽة الأخلاقǽـــة 
المـوارد للمدیر في Ȟل وظǽفـة مـن وظـائف إدارة 

  .الǼشرȄة
المسؤولǽة الأخلاقǽة  :الكلمات المفتاحǻة

الأخلاق المهنǽة والإدارȄة، المسؤولǽة 
  .الاجتماعǽة، إدارة الموارد الǼشرȄة

Le résumé: 

 
       
       Dans le domaine de la gestion des 
ressources humaines, il est désormais 
indispensable que les différentes institutions 
prennent en compte leur responsabilité 
éthique et humaine à l’égard de ses employés, 
de la société et de l’environnement dans 
lequel elles exercent et évoluent. Les 
responsabilités de la gestion  ne sont plus 
basées uniquement sur des préoccupations 
économiques et juridiques, mais elle doit 
aussi accepter, d’une manière formelle, à 
faire face, dans le processus de son 
développement, aux nouveaux  défis liés aux 
responsabilités éthiques comme une exigence 
stratégique importante dans la gestion des 
ressources humaines et la réalisation des 
objectifs des entreprises. 
Le présent article tente d’éclaircir la notion 
d’éthique professionnelle et de discuter la 
déontologie en matière de gestion du 
ressources humaines, à partir d’un ensemble 
de critères essentiels qui expriment et 
reflètent la responsabilité éthique du 
gestionnaire dans chacune des fonctions de la 
gestion  des ressources humaines.    
Mots clé : La responsabilité morale, l'éthique 
professionnelle et managériale, 
responsabilité sociale, gestion des ressources 
humaines 
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  :مقدمة
إن المتتǼع لواقع المؤسسات الوطنǽة Ǽمختلف انتماءاتها، سواء أكانت قطاع عمومي أو قطاع    

نظر إلى حال عُمالها وموظفیها، لاشك أنه سیلحȎ اقتصادȑ أو خدماتي أو إدارات محلǽة، وال
وǼشȞل جليّ وظاهر، انتشار حالات الإحǼاȋ الوظǽفي لدȐ أولئك العمال والموظفین، وازدǽاد 
ال، فȞل طرف  ال ضد الإدارة، والعȞس الإدارة من العمّ حالات الشȞاوȑ المتكررة من طرف العمّ

حȘ العمل وخارجة عن حدود قواعد العدالة  ینȞر تصرفات الآخر وǽعتبرها خاطئة في حقه وفي
م العادلة  ّǽل طرف الخاصة لمعنى القȞ عا، من وجهة  نظرǼوالسلوك المهني المرضي، ط
والسلوك المهني السوȑّ الذȑ یراه هو Ǽما ǽصب في مصلحته الشخصǽة الضǽقة، لا وفقا لمعاییر 

من الأخلاق المهنǽة الحقǽقǽة التي السلوك الأخلاقي المهني السوȑّ والسلǽم والحقǽقي المستمد 
فتكثر التناقضات والصراعات بین الأفراد . تنص علیها المصادر القانونǽة والأخلاقǽة Ǽصفة عامة

العاملین والإدارة Ǽما ǽعرقل صفاء الذهن وȄدمر الأمزجة التي تطلȘ العنان للشتائم والألفاȍ غیر 
طǼِقة  اللائقة التي تُكال لإدارة المؤسسة والمسؤولین المختلفین، وتزداد حالات التذمر المستمرة المُ

في نفسǽة الموارد الǼشرȄة والتي تخلف حالات الإحǼاȋ المتكرر، وفقدان الثقة، Ǽما انعȞس سلǼا 
على أداء مؤسساتنا وجعلها تغرق في حالة من ارتفاع في مستوǽات الاحتجاجات والمطالب 

من الأمور المعلومة أن الثقة بین العاملین والإدارة لها تبر في الوقت الذǽ ȑع. العمالǽة اللامتناهǽة
فالموظف الذǽ ȑعلم أن إدارة المنظمة ستقدر مجهوده على  ،علاقة مǼاشرة بزȄادة إنتاجǽة العامل

فانى في عمله تَ فِي .  المدȐ القرȄب والǼعید فإنه یَ ولكن عندما ǽشعر Ǽأن إدارة المؤسسة لا تَ
زٍ له على تطوȄر العمل والإبداع وزȄادة الكفاءةبوعودها للعاملین فإن هذ حفِّ . ا Ȟǽون أمرا غیر مُ

والأمانة والعدل والوفاء والرحمة مع العاملین یؤدȑ إلى ثقة لذلك فإن التزام المدیرȄن Ǽالصدق 
العاملین في الإدارة، وهو ما یؤدȑ إلى تحفیزهم على العمل وȄوفر Ȟثیرا من الوقت الضائع في 

  .شȞوك والتفاوضالشائعات وال
من هنا تبرز الحاجة إلى ضرورة دراسة موضوع الأخلاق المهنǽة والمسؤولǽة الاجتماعǽة      

في إدارة العنصر الǼشرȑ، هذا الأخیر الذȑ أصǼح ǽشȞل موردا هاما من موارد المؤسسة 
  والإبداعورأسمالها الفȞرȑ الذȑ تدور حوله Ǽاقي عناصر الإنتاج؛ لأنه مصدر المعرفة والأفȞار 

والذȑ یجب أن تأخذ طرȄقة إدارته وتطوȄره أǼعادا أخرȐ متطورة تتماشى وعصر المعرفة وتتفاوت 
 تلك الممارسات التقلیدǽة التي لم تعد Ȟافǽة للتعاطي مع متطلǼات هذا المورد في هذا العصر
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 ُ م والأخلاقǽات والمعرفة، والذȑ  أصǼح فǽه الفرد ی ّǽز على الأهداف والقȞیر ȑبنى بناءاً من الذ
  .الداخل روحǽاً وفȞرȄاً 

في مهنة إدارة الموارد الǼشرȄة أصǼح مطلǼا قوǽا  المسؤولǽة الأخلاقǽةإضافة إلى أن موضوع    
Ȟموضوع ضرورȑ وأكید له تأثیراته على العملǽة الإدارȄة والأفراد العاملین وعلى سمعة وȞفاءة 

ناهǽك عن الحاجة الخاصة . عات العالمǽةالمؤسسات، والذȑ ما فتئ یدرس في ȞبرȄات الجام
والحرجة لمؤسساتنا في ظل الظروف السوسیواقتصادǽة والسوسیومهنǽة التي ǽمر بها مجتمعنا 

دارȄین على .  وأفراده وارتفاع حدة المطالب العمالǽة وشیوع أجواء انعدام الثقة فالحاجة إلى إدارة وإ
شاعة درجة من الأخلاق والأخلاق المهنǽة لم ǽعد مط لǼا محبǼا وفقȌ؛ بل مطلǼا ضرورȄا لجلب وإ

الأخلاق المهنǽة والمسؤولǽة الأخلاقǽة بین Ǽاقي الموارد الǼشرȄة Ȟأساس للرقاǼة الذاتǽة لهم 
  .خطأ، وȞمعǽار أساسي في المفاضلة بینهمهو  والتمییز بین ما هو صواب وȃین ما 

ǽحدد مجمل الأخلاق المهنǽة التي یجب لانطلاقا من هذه الأفȞار جاءت فȞرة هذا المقال      
أن ینتǼه لها من ǽطلع Ǽمهام إدارة الموارد الǼشرȄة، Ȟأحد أهم الأنشطة الإدارȄة في المؤسسة والتي 

 .ترتȞ ȌǼثیرا وتتأثر ǼفȞرة الأخلاق وحُسن التعامل
  :الأخلاق المهنǻة. أولا
فراد المجتمع في التمییـز بـین مـا هـو تمثل الأخلاق مجموعة القǽم والمعاییر التي ǽعتمد علیها أ   

إذن، ترتكـز علـى مفهـوم الصــواب  ،جیـد ومـا هـو سـيء، بـین مـا هـو صــواب ومـا هـو خطـأ، فهـي
والخطأ في السلوك، والأخلاقǽـات تقـدم دلـǽلا مـن خـلال معاییرهـا وقǽمهـا علـى الأنشـطة الأخلاقǽـة 

شـك فــي أن الأخلاقǽـات فــي  وغیـر الأخلاقǽـة، وعلــى مـا هـو مقبــول أو غیـر مقبــول اجتماعǽـا، ولا
Ȟـــل مجتمـــع هـــي نتـــاج تطـــور تـــارȄخي طوȄـــل، لـــذا فهـــي ضـــرورȄة فـــي تكـــوȄن المجتمـــع وضـــمان 

  .استقراره
وأخلاق المجتمع تمثل أساسا قوǽا للأخلاق الإدارȄة، لǽس لأنها فقȌ خلفǽة مسǼقة في تكوȄن أفراد 

ال والمدیرون، بل لأن الإدارة لا نما في بیئة حǽة المجتمع الذین ǽأتي منهم العمّ  تعمل في فراغ وإ
م هذه البیئة ومحدداتها الأخلاقǽة في قرارات الإدارة وعملǽاتها  ّǽومتفاعلة، ولا بد من أخذ ق

م الأخلاقǽة التي تمثل  ّǽوالق ȏادǼات الإدارة لمؤسسة ما یرتكز على المǽالمختلفة؛ فمصطلح أخلاق
Șین، وتنبثȄة أو سلوك الإدارǽة الأخلاقǽة في مجملها من الأخلاق العامة  المسؤولǽالأخلاق المهن

التي تعلمها الإنسان في بداǽة حǽاته من الأسرة والمدرسة والجامعة والأصدقاء والمجتمع، إذ هي 
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 ȑه الإدارǼ قومǽ ȑغي أن توجه العمل الیومي الذǼالتي ین ȏادǼم والم ّǽان للقǽب. 
  )2001.ص،112،تشارلز(

    ǽفترض أن تكون المسؤولǽة لها، بل وتتجاوز وǽة القانونǽة للمسؤولǼة للمهنة مستوعǽة الأخلاق
ذلك؛ حیث أن العامل لا یلتزم فقǼ Ȍالمسؤولǽة القانونǽة للمهنة؛ بل Ǽالمسؤولǽة الأخلاقǽة لها رغم 

أن هذه الأخیرة تمثل التزاما أخلاقǽاً یخرج عن دائرة القانون ولا یترتب علیها في Ȟثیر من 
قانونǽة بل خروقات أدبǽة واجتماعǽة تتجاوز في Ǽعض الأحǽان الأطر القانونǽة  الأحǽان عقوǼات

إن أخلاق المهنة تتمثل Ǽسلوك أخلاقي قوǽم یلتزم فǽه شاغل الوظǽفة اتجاه مختلف . الضǽقة
إن ما ǽحدد السلوك الأخلاقي، أولا، هو . الأطراف وضرورة الابتعاد عن السلوك غیر الأخلاقي

العامة للسلوك والأخلاق في المجتمع مثل العفة والابتعاد عن المجاهرة Ǽالظُلم مجموعة القواعد 
... والابتعاد عن الخǽانة والنزاهة، وتتمثل في الابتعاد عن مواقف الرǼȄة والطمع والجشع والأنانǽة

ولكي ǽأخذ السلوك الأخلاقي مداه یجب أن ǽمتلك الموظف شخصǽة متوازنة إنسانǽة اجتماعǽة، 
وفر لدǽه الضمیر الأخلاقي والاعتدال في المواقف والسǽطرة على الأهواء والمیول والقدرة وأن یت
اع إلى  على ّǽمعنى الانصǼ ؛ȑرȞالرجوع عن الأخطاء والتسامح والصفح والاعتذار والتوازن الف

صوت العقل والتوجه نحو السلوǽȞات الصحǽحة والابتعاد عن السلوǽȞات 
وǼالمقابل فإن شاغل الوظǽفة ǽصǼح أكثر عرضة لممارسة ) 87.،ص1993،الدفس(الخاطئة

 ȑضِع تحت هاجس الخوف والقهر والاستیراد والعوز الماد السلوك غیر الأخلاقي إذا ما وُ
م  ّǽة القǽأهمǼ غض والحسد والغیرة وفقدان الإحساس ُ Ǽإلى ال ȑیؤد ȑوالجنوح العاطفي والجشع الذ

العمل، Ȟذلك، التردد والحیرة في تحمل الواجǼات  والوازع الأخلاقي والدیني والاجتماعي في
والمسؤولǽات والتزمت وعدم قبول الرأȑ الآخر والاهتمام Ǽالحǽاة الیومǽة والمصالح الفردǽة الضǽقة 

، 2010طاهر،( والتقلب والأهواء وعدم التقید ǼالمǼادȏ العامة للعمل والقوانین والأنظمة المرعǽة
  .)168.ص
  : ǻة في إدارة الموارد الǺشرȂةالأخلاق المهن. ثانǻا

إن إدارة الموارد الǼشرȄة هي عملǽة تنظǽم للعلاقة القائمة بین إدارة المنظمة وموظفیها 
ترمي إلى تحقیȘ أهدافها وأهدافهم على السواء، من خلال مجموعة من البرامج والأنشطة 

ائم، متعاملة مع العنصر المستندة في إعدادها إلى نظم وقوانین قابلة للتغییر Ǽحسب الوضع الق
الǼشرȑ وظǽفǽا، إن صح القول، لاستثمار طاقاته عن طرȘȄ إیجاد فرص التدرȄب والتطوȄر 
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المناسǼة ورصد الاعتمادات المالǽة الكافǽة لها ورفع الرواتب والأجور Ǽما یتناسب مع الواقع 
شاعة ثقافة تنظ ǽمǽة تبنى على قǽم الاجتماعي للفرد، إضافة إلى إعطاء الحوافز التشجǽعǽة وإ

ولا  .العدالة والمساواة والإنصاف التي تساعد على جذب الأفراد وزȄادة ولائهم للمنظمة والعمل
ǽمȞن أن تنجح الإدارة عندما تخضع نفسها لمجموعة من القوالب الجامدة، أو عندما تعتبر أن 

افیرها دونما تردد، بل الأوامر الإدارȄة والتعلǽمات والقرارات ضرورات حتمǽة یجب تنفیذها Ǽحذ
ǽمȞن أن تكون أكثر نجاحا عندما تنفذ ما ǽصدر من قوانین وقرارات تنظǽمǽة ضمن حدود 

الإمȞانǽات المتاحة آخذة Ǽعین الاعتǼار العوامل النفسǽة والاجتماعǽة والفروقات الجسدǽة والفȞرȄة 
ف العمل من مȞان لآخر؛ بین العمال وتنوع البیئة الاجتماعǽة والمناخ التنظǽمي واختلاف ظرو 

نما  وهي مهام  ذات طبǽعة غیر رسمǽة للمدیر لا تندرج في القرارات وتعلǽمات الإدارة الرسمǽة وإ
ومدȐ تفهمه لقضاǽا وشؤون العمال الشخصǽة من ) المدیر(هي مهام سلوǽȞة تتعلǼ Șشخصیته 

ي لا ǽمȞن للمدیر من اتجاهات فردǽة ورغǼات ومستوǽات فȞرȄة واحتǽاجات ومشاكل مختلفة، والت
قامة علاقات جیدة معهم Ǽغǽة معرفة  صبر أغوارها سوǼ Ȑالتقرب والاهتمام Ǽمرؤوسǽه وإ

الصعوǼات وتذلیلها وتحقیȘ ما ǽمȞن تحقǽقه Ǽما لا ǽضر Ǽمصالح المؤسسة بل وǽصب في 
 خدمتها، وفي نفس الوقت، لا یتعارض مع مصالح العمال واستغلالهم Ǽطرق غیر مشروعة

  )04.، ص2009 ،نعǽم(
وسنعمل، في الآتي، على تحدید مجمل محددات الأخلاق المهنǽة في إدارة الموارد 

الǼشرȄة عبر مختلف وظائفها الأساسǽة، والتي یجب أن یتحلى بها القائم على أو الممارس لمهام 
ووظائف إدارة الموارد الǼشرȄة، والتي تنسحب من حدود المسؤولǽة الاجتماعǽة والقانونǽة 

  : والأخلاقǽة للمؤسسة Ǽصفة عامة
یتعلȘ جوهر عملǽة الاستقطاب بجذب أكبر عدد ممȞن من : استقطاب الموارد الǺشرȂة .1

الموارد الǼشرȄة المؤهلین وتشجǽعهم على تقدǽم طلǼات للعمل في المنظمة، لإتاحة الفرصة 
سعى Ȟل من المنظمة وأثناء عملǽة الاستقطاب ت. لاختǽار وتعیین الموارد الǼشرȄة الأكثر Ȟفاءة

والفرد إلى تحقیȘ أهدافه؛ حیث تسعى المنظمة إلى جذب الأفراد المؤهلین فقȌ للعمل لدیها، وفي 
مستقǼلا في الوقت نفسه ǽسعى الفرد إلى تحقیȘ أهدافه الشخصǽة من حیث إثǼات Ȟفاءته للعمل 
شروȋ المنظمة وتحقیȘ رغǼاته في العمل ضمن تخصصه وحصوله فǽما Ǽعد على أفضل 

 Ȑازات الأخرǽة ) 112.، ص2010 جودة،.(للتعیین من حیث الراتب والامتǽالنظر لكون عملǼو
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تقطاب تشتمل على مجموعة من الآلǽات والإجراءات فإنه ǽمȞن لمنظمة الأعمال أن تمارس  سالا
دورها الاجتماعي وتجسد سلوǽȞات أخلاقǽة وهي تجرȑ عملǽة استقطاب لمواردها الǼشرȄة 

  :Ȟمایلي
  ة هي الخطوة الأولىǼم العمالة المطلوȞاجات المنظمة من نوع وǽاحت Ȍǽة تخطǽما أن عملǼ

في عملǽة الاستقطاب، عامة تكمن المسؤولǽة الأخلاقǽة والاجتماعǽة في أن تحدد نوع الوظائف 
وعدد المناصب حسب الاحتǽاجات الحقǽقǽة المطلوǼة في العمل، لا وفȘ المصلحة الضǽقة 

العملǽة والموجّهة لصالح أشخاص Ǽعینهم قد تكون المنظمة لǽست Ǽحاجة فعلǽة  للمسؤولین عن
 . إلى توظǽفهم

  صدق الإعلان عن الوظائف الشاغرةǼ ةȄشرǼأن تتقید منظمات الأعمال من خلال مواردها ال
في المنظمة وفȘ ما أفرزته العملǽة التخطǽطǽة فیها وأن تصل هذه الإعلانات إلى Ȟافة الشرائح 

 )261.، ص2010طاهر،. (جهة لها في المجتمعالمو 
  ة لكافةǽالأمر، وتعطى الاولو ȏادǼ ا، فيǽة الشاغرة داخلǽفǽاجات الوظǽالإعلان عن الاحت

لجأ  الطلǼات الداخلǽة لمن تتوفر فیهم الشروȋ المناسǼة عبر قنوات الاستقطاب الداخلي، ولا یُ
 . ر ایجاد الموظف المناسب من داخلهاللǼحث عن مرشحین من خارج المنظمة إلاّ عندما یتعذ

 ات التوظیف المودعة لدیها تأن تدرس وتǼع طلǽة على جمǽة بجدȄشرǼطّلع إدارة الموارد ال
وتمنحها نفس الأهمǽة، مراعاة لمبدء تكافؤ الفرص، دائما، وأن تحافȎ على سرȄة البǽانات 

ن سیتم استǼعادهم لسبب من الشخصǽة للمترشحین، سواء الذین سیتم اختǽارهم، أو أولئك الذی
 .الأسǼاب، وأن ترد على Ȟل الطلǼات المرفوضة مع توضǽح أسǼاب الرفض

  ضرورة ضمان مبدأ تكافؤǼ ة الاستقطابǽة في عملǽة والاجتماعǽة الأخلاقǽالمسؤول Șتتحق
الفرص والمساواة في المعاملة الوظǽفǽة، وعدم التمییز المبني على أساس الجنس أو اللّون أو 

 .دǽانةال
  الالتزام ȘȄة عن طرȄشرǼة لإدارة الموارد الǽة والاخلاقǽة والقانونǽة الاجتماعǽالمسؤول Șتحقی

، 2003 الهیتي،. (Ǽعملǽة الǼحث الصحǽحة وتأمین حقوق المتقدمین المرشحین لشغل الوظائف
 )125.ص
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  ات التعبئة والاستقطاب وǽة في الإجراءات والأسالیب المعتمدة في عملǽأن تتسم هذه الموثوق
الاجراءات والأسالیب Ǽالشفافǽة والنزاهة والعدالة وان تقبل المنظمة الاعتراض علیها من قبل 

 .المعنیین Ǽالأمر في حالة حصول خروقات لمثل هذه الإجراءات والأسالیب

 (Decenza, A.D,1996,P.440) 
  ات المحددة لتلكǼأشخاص تتوفر لدیهم المتطلǼ الوظائف حسب تشغیل الوظائف المعتمد

 .الوصف الوظǽفي المعد لها
  ة في إغراء الأفراد العاملینǽعدم اللجوء إلى الطرق والأسالیب غیر المشروعة وغیر الأخلاق

 . لدȐ مؤسسات منافسة من أجل الاستǽلاء علیهم
  عǽة الترشح، متضمنة لجمǽع التفاصیل اللاّزمة حول عملǽاغة إعلانات التوظیف بجمǽص

Ǽة ǼشȞل مفصل ودقیȘ حتى لا ترفض ملفات المترشحین لاحقا Ǽسبب مشȞلة الوثائȘ المطلو 
Șما، ما . الوثائǽة، سȄمؤسساتنا الجزائر Ȑات التوظیف لدǽثیرا ما تكررت في عملȞ لاتȞوهذه مش

تعلǼ Șالمصادقة على الوثائȘ من عدمه، ونوع شهادة المǽلاد المطلوǼة إن Ȟانت من الدفتر 
وغیرها من التفاصیل التي .. ǽلاد الأصلǽة، ومدة صلاحǽة الوثائȘالعائلي أو من سجلات الم

ǽمȞن أن تحرم صاحبها من الترشح، وتمنح فرصة للقائم على العملǽة من التلاعب واقصاء 
 .الǼعض لصالح الǼعض الآخر

  اǽون هذا التعامل مبنȞǽ اتب التشغیل التي توفر الید العاملة للمنظمة وأنȞنزاهة التعامل مع م
نسانǽة لحل  على الوضوح والثقة Ǽحیث ینعȞس ایجابǽا على هذه المȞاتب Ȟمنافذ اجتماعǽة وإ

 ȑالتساوǼ ع أفراد المجتمعǽطالة في المجتمع، واتاحة الفرص أمام جمǼلة الȞ2010طاهر، ( .مش ،
  )262.ص

 

شغل تهدف عملǽة الاختǽار إلى انتقاء الموظف الأكثر Ȟفاءة ل: والاختǻار والتعیین المقابلة  .2
الوظǽفة المعلن عنها Ǽعیداً عن المحسوǽȃة والواسطة ومحاǼاة الأقارب، واتǼاع مǼادȏ العدالة 

ولعملǽة الاختǽار أهمǽة Ȟبیرة إذ أنها ینǼغي أن تعمل . والمساواة وتكافؤ فرص العمل أمام الجمǽع
ǽفة الاختǽار وȃذلك فوظ. على مقابلة مؤهلات الأفراد ومهاراتهم وقدراتهم مع مواصفات الوظǽفة

السلǽم تساهم في وضع الرجل المناسب في المȞان المناسب Ǽما ینعȞس على أداء الفرد وأداء 
ونشیر إلى Ǽعض وأهم جوانب المسؤولǽة ) 134.،ص2010جودة،(.المنظمة في المستقبل

 :الأخلاقǽة والاجتماعǽة الخاصة بهذه العملǽات في الآتي
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  ها إدارȄلات التي تجرǼة أن تكون المقاǽة للمتقدمین قائمة على أسس موضوعȄشرǼة الموارد ال
...) العرقي، العشائرȑ، الجنسي، القرابي، الواسطة، المحسوǽȃة(Ǽعیدة عن التحیز ȞǼافة أشȞاله 

وأن تكون الأسالیب والطرق والاجراءات في هذه المقاǼلات واضحة وشفافة 
 )263.، ص2010منصور،(.وعادلة

 ون القائم على عقȞǽ اجات منظمته من یجب أنǽاحتǼ ة تامةǽة على دراǽد المقابلة الشخص
 )09.، ص2007،المتمیزن (.الوظǽفة المعروضة، وله خبرة واقعǽة ومهارة تؤهله لعقد المقابلة

  ،ارǽة أسالیب ودودة في التعامل مع المتقدمین للاختǽستخدم القائم على المقابلة الشخصǽ أن
ابتداءا من حسن الاستقǼال وحسن المعاملة، Ǽما یترك  وأن ǽعمل على ایجاد جو محادثة مرȄح،

ا لدȐ هؤلاء المترشحین، وتوفیر الوقت الملائم ما ǽسمح ǼاختǼار الجوانب المراد  انطǼاعاً حسنً
 .اختǼارها أو معرفتها في شخصǽاتهم ǼشȞل أفضل

 ة اȄة المحرجة أوالتعجیزǽه الأسئلة الشخصǽلمغلقة أو أن یبتعد القائم على المقابلة عن توج
التافهة التي لا علاقة لها Ǽالموضوع، إلا Ǽعض الأسئلة العامة التي ǽستعملها القائم على المقابلة 

رȄح ǼاعتǼارها أسئلة عامة ǽستطǽع أȑ أحد الإجاǼة علیها  .في بداǽة المقابلة بهدف ایجاد جو مُ
 منح القائم على المقابلة مساحة لاستماع المترشح أكثر من تلك التǽ ي یتحدث فیها هو، وأن أن

Ȟǽون مستعدا للإجاǼة عن Ǽعض الاستفسارات التي ǽسأل عنها المتقدم برحاǼة صدر وǼانطǼاع 
أولي حسن یتجلى بوضوح في إǽماءاته وفي تعابیر وجهه وفي طرȄقة Ȟلامه وردت فعله 

 .وتصرفه
  ة المتقدمین مهما تكنǽنسان هذه الشخصǽات أن لا تستهین لجان المقابلة Ǽقدرات وشخصǽات وإ

ومستوȐ المهارات التي ǽمتلكونها خاصة وأن مثل هؤلاء الأشخاص سینقلون هذه الصورة لاحقا 
 Ȑلات إلى مختلف الفئات الأخرǼ263.، ص2010منصور، (. عن المنظمة من خلال هذه المقا  ( 

 المت Ȑارها لدǼارات المختارة تختبر فعلا المهارات المراد اختǼس الاختǽقدمینأن تكون مقای. 
  ة والتخصصات وأن لاǽة الفنǽة ومتكاملة من الناحǽة للموضوعǽار مراعǽأن تكون لجان الاخت

 .یدخل فیها من هو غیر مؤهل للتعامل مع مثل هذه الاختǼارات
  ا ما یرافقها الكثیر من عدمǼارات غالǼة؛ حیث أنها اختǽارات الشخصǼة فائقة للاختǽإعطاء عنا

ا وارد، لذلك یجب أن تكون هذه الاختǼارات صادقة في قǽاس ما ǽفترض الدقة واحتمال الخطأ فیه
مȞن الاعتماد على نتائجها ُ ǽ ات لكيǼالثǼ ة وأن تتسمǽاسه في الجوانب الشخصǽق. 
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  جراءاته وقوانینه السائدة في البلد وأن أن تراعى الاعتǼارات القانونǽة وسǽاسة التوظیف وإ
ة ǼالشرȞة ǽفترض أن تعطي دعما للجوانب الأخلاقǽة المتطلǼات أو الشروȋ الإضافǽة الخاص
  (Wendell,1998,P.212) .والسلوǽȞة لمثل هذه الاعتǼارات القانونǽة

  م النهائي لها من قبلǽلات والتقیǼارات والمقاǼار والتعیین على أساس نتائج الاختǽیتم الاخت
منسجمة بإجراءاتها وتجسد اللجّان المتخصصة وǼالتالي فإن عملǽة الاختǽار والتعیین تأتي 

 .العدالة والمصداقǽة والكفاءة لتنعȞس ایجاǼا على سمعة المنظمة وسعیها لتحقیȘ أهدافها
یجاد الشخص المناسب للوظǽفة تقوم المؤسسة بإصدار  و     Ǽعد الانتهاء من عملǽة الاختǽار وإ

ǽ ة للعمل وهو ماǽسǽوالظروف الرئ ȋقبله عقد العمل للموظف؛ حیث یوضح الشروǽ ن أنȞم
) المؤسسة والعامل(الفرد أو یتفاوض Ǽشانه، وȄجب أن  ǽحوȑ العقد شروطا ترضي Ȟلا الطرفین 

. وأن یتسم Ǽالشفافǽة وȞǽون في حدود الأخلاق المهنǽة وȄراعي مقتضǽات الآداب واللǽاقة
)،ȑشواȞ2003200.، ص (  
تعتبر تنمǽة الموارد الǼشرȄة من أهم وظائف إدارة الموارد ): رالتطوȂ(التدرȂب والتنمǻة  .3

عنى أساسا Ǽطرق تطوȄر قدرات ومهارات الأفراد Ǽما ǽحقȘ أداء أفضل في  ُ ǽ  ȑة، الذȄشرǼال
الحاضر والتحضیر للمستقبل، وǽعتبر التكوȄن من أهم الأنشطة في عملǽة تنمǽة الموارد الǼشرȄة 

ة لوظǽفة الاختǽار والتعیین، حیث لا Ȟǽفي أن تقوم إدارة الموارد ǼمثاǼة الوظǽفة المȞمل" لأنه ǽعد 
نما من الضرورȑ أن ǽعقب هاته العملǽات إعداد  الǼشرȄة Ǽاستقطاب واختǽار وتعیین العاملین، وإ

برامج تدرȄبǽة تساعد على تطوȄر وزȄادة مهارات العاملین وتحسین قدراتهم على أداء الأعمال 
نسان شأنه في ذلك شأن عناصر الإنتاج الأخرǽ Ȑحتاج إلى الرعاǽة المسندة إلیهم، لأن الإ

وتتمثل هذه الرعاǽة ـ ǼالنسǼة للمورد الǼشرȑ ـ في مساعدته . والتطوȄر وفقا لخطȌ وȃرامج محددة
على اكتساب الجدید من المعلومات والمعارف وتزوȄده Ǽالأسالیب الجدیدة لأداء الأعمال، وصقل 

ǽ اتمهاراته في تنفیذ ماǽات ومسؤولǼه من واجǽاقي، (" عهد إلǼ211.، ص2000عبد ال(  
من خلال ) المهني(ǽمȞن أن تجسد إدارة الموارد الǼشرȄة التزامها الأخلاقي والاجتماعي و     

  :أنشطة التدرȄب في الآتي
  ر قدراتهمȄة على تطوȄشرǼب هو مساعدة الموارد الȄات التدرǽإن الهدف الأساسي من عمل

اء معهم، والالتزام بتطوȄر المهارات والقدرات الذاتǽة ودعمهم لمما رسة قواعد المهنة والتعاون البنّ
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والاستمرار في رفع مستواهم، وأنشطة التدرȄب تمثل أحد حقوق العاملین التي یجب أن تمنح لهم 
ز والاقصاء  .ǼشȞل متساوٍ ومنصف Ǽعیدا عن صور المحاǼاة والتحیّ

 ة مهاراǽحتاجها تعزز هذه الأنشطة تنمǽة التي تحتاجها المنظمة وǽادات المستقبلǽناء القȃت و
؛ وȃذلك ینظر المجتمع للمنظمة ȞمرȞز معرفي ǽساهم في تطوȄره ومن المؤسف . المجتمع أǽضاً

أننا نجد أن المدراء في غالبǽة المنظمات العرǽȃة والجزائرȄة لا یلتزمون بواجب بناء قǽادات بدیلة 
Ȅقة أنانǽة متوهمین أن خلȘ القǽادات البدیلة الجیدة ǽساهم في وȄتمسȞون في مناصبهم Ǽطر 
لذلك عندما ǽحدث طارȏ مفاجئ للمدیر تواجه المنظمة إشȞالǽة . إزاحتهم Ǽسرعة من مناصبهم

 )265.، ص2010منصور،.( إیجاد بدیل
  ،حدذاتهǼ ةǽس غاǽة ولǽب وسیلة إلى غاȄأن التدرǼ ارǼالاقتناع الراسخ والاخذ في الاعت
Ȅة فيوȄشرǼة للموارد الǽبȄاجات التدرǽبتحدید الاحت Șندرج تحت هذا الإطار ضرورة الاعتناء الدقی 

 .المنظمة ǼشȞل موضوعي یتماشى ومتطلǼات العمل المتزایدة والمتغیرة والمتسارعة Ǽاستمرار
 اتǼة ومتطلǽبȄاجات التدرǽب انطلاقا من الاحتȄضرورة تعیین الأفراد المرشحین لبرامج التدر 

العمل لا وفقا للاعتǼارات الشخصǽة وغیر الموضوعǽة التي عادة ما تقع لما ینحرف فهم معنى 
التدرȄب من وسیلة إلى غاǽة في حدذاته؛ أین تفقد برامج التدرȄب معناها وتصǼح فرص للترفǽه 

والهروب من العمل وتمنح ǼشȞل عشوائي لا یخدم العمل ولا العائد الاقتصادȑ للمنظمة ولا 
 .راد في حدذاتهمالأف
  ب وتستجیب وتغطيȄة التدرǽب وفقا لأهداف عملȄضرورة أن تختار وتصمم برامج التدر

فمن الأخطاء المتكررة في .الاحتǽاجات التدرȄبǽة المحددة وتضیف قǽمة حقǽقǽة للعمل والعاملین
ما من  إدارات مؤسساتنا إخضاء المتدرȃین لبرامج تدرȄبǽة Ȟثیرا ما تكون في غیر احتǽاجاتهم

 .شأنه إهدار الكثیر من الوقت والمال على لاشيء
  ناء العلاقاتȃع واختلاس الأموال وǽة تضیǽغ ُ Ǽ ةǽبȄن الفرص واستغلال البرامج التدر عدم تحیّ

المشبوهة مع مراكز التدرȄب وشیوع الفساد الإدارȑ الذȑ یǼحث فǽه المدیر عن المصلحة 
بل المصلحة العامة في جمǽع ما ǽقوم Ǽه من الشخصǽة الضǽقة Ǽاستخدام موارد المؤسسة ق

والواقع ǽقول أن برامج التدرȄب Ǽمؤسساتنا من بین أكثر أنشطة الموارد الǼشرȄة التي .أنشطة
 .ǽستغلها الفاسدون في الاختلاسات والنفقات غیر المبررة
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 ة التطور العلمي والتكنولوجي لحمǼر ضمن برامج هادفة لمواكȄب والتطوȄون التدرȞǽ ة أنǽا
العاملین من التقادم وتولید شعور لدیهم Ǽأنهم یواصلون ما ǽستجد في حقول المعرفة التي 

تخصصوا فیها ولن تكون نهاǽة الدراسة في الجامعة أو المعهد المحطة الأخیرة في تحصیلهم 
 )265.، ص2010منصور،(المعرفي 

  في للأفرادǽر معززة للمسار الوظȄب والتطوȄمحققة توازنا وتوافقا أن تكون أنشطة التدر
لمصلحة العاملین والتوجهات التطوȄرȄة في المنظمة ومحققة لما ǽعرف ǼالتمȞین لدȐ الموارد 

 . الǼشرȄة
  

تحتل الأجور والرواتب التي تدفع للعاملین لقاء جهودهم أهمǽة Ȟبیرة : الأجور والتعوǻضات .4
ختلفة في المنظمة، إضافة إلى Ȟقوة اقتصادǽة تمȞن العاملین من تحقیȘ رغǼاتهم وحاجاتهم الم
فالأجر هو مقابل أو ثمن ما . Ȟونها مؤشرا على الموقع والمرȞز الاجتماعي للفرد لأȑ مجتمع

لأجر ǼالنسǼة للعامل ǽمثل دخله  یبذله العامل من مجهود عضلي وعقلي ومهارته في العمل، واّ
شǼاع حاجاته من السلع الذȑ یهمه المحافظة على مستواه وزȄادته أملا في رفع مستوȐ معǽش ته وإ

والخدمات، ومن المهم أن یوفر الأجر قǽاسا ملموسا وعادلا لمجهود الفرد في العمل حیث یتوقع 
) الأجر والمȞافآت الأخرȐ (ومخرجاته ) مثل مستوȐ قدراته وجهده(Ȟل فرد علاقة بین مدخلاته 

ذا عȞست المخرجات علاقة متناسǼة مع المدخلات فإنها تشعره Ǽال عدالة وǽمȞن أن تؤثر على وإ
 .مستوȐ دافعǽة الفرد حیث یزداد إسهامه في تحقیȘ أهداف المنظمة

ولا شك أن الأجور تعتبر من أهم العوامل التي تساعد على إیجاد علاقة طیǼة بین العاملین    
والإدارة إذ أن درجة رضا الفرد عن عمله تتوقف إلى حد Ȟبیر على قǽمة ما ǽحصل علǽه نقدا أو 
؛ لذلك فإن العناǽة بتحقیȘ الأجر العادل أو الاهتمام بوضع سǽاسة رشیدة للأجور وملحقاتها  عیناً

  . ǽعتبر نجاح لبرامج إدارة الموارد الǼشرȄة في المؤسسة
وهȞذا فإن تجسید الجوانب المتعلقة Ǽالمسؤولǽة الاجتماعǽة والأخلاقǽة ǽمȞن أن تكون من خلال  

  :الأتي
 مؤسسة وال: مبدأ المساواة ȑالأجور والرواتب للوظائف المتشابهة، فأ ȑمقصود بها تساو

جادة في المحافظة على العناصر الجیدة فیها لا بد لها من وضع نظام مقبول للأجور Ǽحیث 
تتوفر فǽه المساواة على المستوȄین الداخلي والخارجي، فعلى المستوȐ الداخلي یجب أن یدرك 
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المطبȘ، أما على المستوȐ الخارجي لا یتعزز إلا Ǽشعور  العامل المساواة في هȞǽل الأجور
لا فانه سǽحاول جاهدا الانتقال  العامل Ǽأن أجره یتساوȐ مع نظرائه في المؤسسات المنافسة وإ

 )211.، صنورȑ، د س( .إلى مؤسسات تعطǽه شروȋ عمل وأجور أفضل
 م: العدالةǽأنه یتم معاملتهم بإنصاف فǼ الأجور وتشیر إلى شعور العاملینǼ Șا یتعل

وهناك جوانب Ȟثیرة ǽغطیها هذا المفهوم مثل مقارنة الرواتب التي یتقاضاها . والتعوǽضات
العاملین مع الجهد المبذول، ومقارنة الراتب الذȑ یتقاضاه العامل مع راتب زمیله الذȞǽ ȑون 

الذȑ یتقاضاه Ǽالاضافة إلى مقارنة الراتب . بنفس التخصص ونفس الخبرة ونفس المستوȐ العلمي
العامل مع راتب العاملین الذین هم في نفس تخصصه وخبرته ومستواه العلمي و ǽعملون في 

 Ȑ210.، ص2010 جودة،(. المنظمات الأخر( 
 ةǻة لمساعدة الفرد في مواجهة : الكفاǽافȞ عني هذا المبدأ أن تكون الأجور والرواتبǽ

یتطلب أن یؤخذ في الاعتǼار عند وضع وتحدید  متطلǼات الحǽاة المختلفة والتزاماته المتعددة مما
الأجور والرواتب Ǽعض الأسس مثل مستوȐ المعǽشة، معدل الأسعار وغیرها من الأسس Ǽحیث 

 .یتحقȘ مبدأ الكفاǽة
  ضات بین الرجال والنساء طالماǽالأجور والتعوǼ عدم التمییزǼ ȑشرǼأن تلتزم إدارة الموارد ال

والدول  )267.،ص2010منصور،(لوǼة متوفرة بنفس القدرأن المنصب واحد والكفاءة المط
 .العرǽȃة،عامة، تسجل معدلات متدنǽة في هذا المبدأ، Ȟما تشیر تقارȄر منظمة العمل الدولǽة

  عǽجم Ȑافآت واضحة لدȞضات والمǽأن تكون المعاییر المعتمدة في منح مختلف التعو
 .العاملین Ǽالمنظمة

ین في نظام تقیǽم الأداء المطبǼ Șالمنظمة Ȟلما Ȟانت نتائج تزداد ثقة العامل: تقیǻم الأداء .5
التقیǽم معبرة ǼشȞل موضوعي عن مستوȐ أدائهم الفعلي، وȞلما أتǽحت للعاملین فرصة Ȟافǽة 

Ȟما تزداد ثقة العاملین أǽضا Ȟلما شعروا أن رئǽسهم المǼاشر لدǽه . لإبداء الرأȑ في هذه التقدیرات
ما حرص الرئǽس المǼاشر على مناقشتهم للوصول إلى أهداف إلمام Ȟاف بجوانب عملهم Ȟل

تقیǽم الأداء وعملǽة  )311.، ص2010جودة، (وخطوات عملǽة لعلاج نواحي القصور في الأداء
ǽفترض أن تكون متكاملة Ǽحیث تتضمن القǽاس والتقیǽم والتقوǽم، لذلك ǽفترض أن تكون 

إعطاء معنى محدد لما یراد قǽاسه وتقوǽمه  إجراءاتها ضمن إطار رسمي وǼمعاییر ذات قدرة على
  :وǽمȞن تحدید معاییر المسؤولǽة الأخلاقǽة هنا في الآتي. من خصائص الفرد الأدائǽة والسلوǽȞة
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  قدرتها على تجسید الجانبǼ م الأداء متسمةǽقة لتقیǽأن تجتهد المنظمة بوضع معاییر دق
ومن المهم للغاǽة أن . ینجزها العاملون الموضوعي والسلوȞي والذاتي في مختلف الأعمال التي 

 :تفي هذه المعاییر القǽاسǽة ǼالمتطلǼات الآتǽة
 قةǽودق ً Ǽمعنى أن ǽعرف العامل الذǽ ȑقوم Ǽالأداء مهام الوظǽفة : أن تكون المعاییر محددة

Șل قاطع ودقیȞشǼ ما هو متوقع منهǼ. 
 اسǽأن تكون المعاییر المحددة قابلة للق :Ȑون لدȞǽ معنى أنǼ  ة أو جهة العملȞالشر

 .مستوǽات أو معدلات ǽمȞن الرجوع إلیها للحȞم على مستوȐ الأداء
 والإنجاز Șن : أن تكون المعاییر قابلة للتحقیȞمǽة؛ وǽمعنى أنه ما لم تكن المعاییر واقعǼ

نجازها على أرض الواقع، فسوف ǽعدها العاملون غیر عادلة ǼالنسǼة لهم Ȟما  تحقǽقها وإ
ة مجهودات حقǽقǽة لإنجازها سǽقاومون بذل ّǽ298.، ص2005الممیزون،(أ( 

  ونات الأداءȞاس وتحدید مǽة قǽانȞس الأداء على درجة من الصدق في إمǽأن تكون مقای
الوظǽفي التي صممت من أجل قǽاسه، وأن تتصف المقایǽس ǼالثǼات والاستقرار والتوافȘ في 

 .في أوقات مختلفةالنتائج التي یتم الحصول علیها عند قǽاس الأداء 
  هǼم متشاǽة والابتعاد عن إعطاء تقیǽالموضوعǼ مǽة التقیǽأن یتحلى المسؤولون عن عمل

للجمǽع؛ Ȟان Ȟǽون متساهلا للجمǽع أو متشددا للجمǽع دون مبررات، هروǼا من لومة اللائمین، 
 .نا الجزائرȄةوهذا من بین الأخطاء الشائعة جدا في مؤسسات. أو إسȞات للأفواه Ȟما ǽعتقد الǼعض

  ȑة في مجال العمل الذǽة والكافǼالخبرة المطلوǼ م الأداءǽة تقیǽأن یتحلى القائمون على عمل
مون مرؤوسیهم علǽه، وǼالاستقرار العاطفي والإنسانǽة ولا یتأثروا Ǽعوامل المنطقة والصداقة  ّǽقǽس

ات الخارجǽة أو الفوقǽة أثناء ق ّǽة والتوصǽة والعلاقات الشخصǼعملهموالقراǼ امهمǽ. 
   م وأن یتجنبواǽات أدائهم طول فترة التقیǽم العمال حسب مستوǽمون على تقیǽعمل المقǽ أن

 .الوقوع في خطأ التأثر Ǽالأداء الحدیث للعامل ونسǽان تفاصیل الماضي أثناء التقیǽم
  الهالة وهو أن یؤثر جانب واحد من جوانبǼ مون الوقوع في خطأ التأثر ّǽق أداء أن یتجنب المُ

الموظف على الجوانب الأخرȐ، فإذا Ȟان الموظف ممتاز في جانب واحد یتم تقیǽم الموظف 
ǼمستوȐ ممتاز بجمǽع الجوانب متأثرȄن بجانب واحد، والعȞس صحǽح إذا Ȟان جانب واحد من 

  )154.، ص2008حسونة،(أداء الموظف غیر مرضٍ 
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مؤسسة بتوفیر ظروف عمل مناسǼة تحد تُعنى إدارة الموارد الǼشرȄة في ال: السلامة المهنǻة .6
أو تمنع من وقع أخطار تهدد صحة وسلامة العاملین، وتستمد هذه العناǽة قوامها من عامل 
أخلاقي والتزام اجتماعي الغاǽة منه المحافظة على العنصر الǼشرȑ وتجنیǼه الإصاǼات التي 

  : يوǽمȞن أن تتلخص حدود هذه المسؤولǽة في الآت. تعرض حǽاته للخطر
  منع تعرضهمǼ ات الناجمة عن مخاطر بیئة العمل وذلكǼمن الإصا ȑشرǼة العنصر الǽحما

 .للحوادث والإصاǼات والأمراض المهنǽة
  Șة التي تكفل توفیر بیئة آمنة تحقǽافة اشتراطات السلامة والصحة المهنȞ توفیر وتنفیذ

ȑوالماد ȑشرǼن الȄة من المخاطر للعنصرǽالوقا. 
 منهج علمي تثبیت الآمان والطمأنینة في قلوب العاملین  تستهدف السلامةȞ ةǽوالصحة المهن

أثناء قǽامهم Ǽأعمالهم والحـد من نوǼات القلȘ والفزع الذȑ ینتابهم وهم یتعاǽشون ǼحȞم ضرورȄات 
الحǽاة مع أدوات ومواد وآلات Ȟǽمن بین ثناǽاها الخطر الذȑ یتهـدد حǽاتهم وتحت ظروف غیر 

ǽة(اتهم بین وقت وآخر لأخطار فادحةمأمونة تعرض حǽدلیل الصحة والسلامة المهن( 
 

وȞǽون Ǽالسماح للعمال ǼالمشارȞة في اتخاذ القرارات المؤثرة علیهم؛ حیث : مشارȜة العمال .7
أنه من خلال هذه العملǽة یتولد إحساس Ǽالأمانة والثقة المتǼادلة، فالعمال المشارȞین أكثر قدرة 

Ȅار وزȞاة عمل أفضل تقود إلى إنتاج على تولید الأفǽة حǽنوع Șالتالي تحقیǼادة الإبداع و
لذلك على المؤسسة وȞتجسید . مستوǽات أعلى من الالتزام Ǽالأهداف التنظǽمǽة والإنتاجǽة العالǽة

Șة أن تحقǽة والاجتماعǽلمسؤولیتها الأخلاق : 
 قها في حدود الأخلاǽار العمال الجدیدة وتطبȞعة المستمرة لأفǼافي،(.قالمتاǽ2010ض ،

 )66.ص
 ر مطروحةȞل فȞ بیئة عمل تحترم فیها Șخل. 
 ةȞعه على المشارǽه وتشجǼ لفȞاناته لأداء العمل المȞم  . الثقة في العامل وإ

 

تساهم عملǽة تقدǽم المنظمة للخدمات الخاصة Ǽالرعاǽة الصحǽة : المزاǻا والخدمات .8
لهم ظروف عمل مستقرة ومناسǼة مما یجعل والاجتماعǽة للعامین في رفع روحهم المعنوǽة وتوفر 

الفرد یوفر Ȟل قواه الفȞرȄة والجسدǽة للمنظمة وأداء الأعمال التي Ȟǽلف بها بإندفاع ورغǼة Ȟبیرة؛ 
حیث أن الفرد الذȑ یبذل Ȟل ما لدǽه من جهد ǼشȞل یومي متكرر وǽقدم Ȟل ما لدǽه من خبرة 
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خدمتها ǽحتاج إلى من یرعاه اجتماعǽا ومهارة وقدرة للمنظمة وǽقضي Ȟل سنوات عمره في 
والإدارة إذا ما قامت بذلك فإنها ستترك أثرا واضحا في نفس الفرد، وتساهم في استقراره . وصحǽا

النفسي وتحسین حالته الصحǽة والاجتماعǽة وȞǽون مستعدا لأداء عمله ȞǼفاءة وفاعلǽة، Ȟما أن 
حل احترام وتقدیر من طرفه مما سیدفعه هذه الخدمات سوف تترك أثرا طیǼا في نفسه فتكون م

إلى بذل جهود مضاعفة في الإنتاج لكي یثبت للإدارة Ǽأنه جدیر Ǽمثل هذه الرعاǽة وأن ما قدمته 
 .له المنظمة من خدمات انعȞس إیجابǽا على أدائه وسلوȞه العام في المنظمة

 

ء العمل Ȟانتهاء مدة هناك العدید من السبل التي ǽمȞن من خلالها إنها: Ǻعد إنهاء العمل .9
السبب وراء إنهاء العمل فإن  االعقد أو التقاعد أو الاستقالة أو الاستغناء عن العمل، ومهما Ȟان

 المؤسسة، تجسیدا لمسؤولیتها الأخلاقǽة والاجتماعǽة 
 :اتجاه العمال الذȑ انهوا عملهم، علیها Ǽالأتي

  افأة مقابل خدماتهمȞة أعمالهم مǽالمؤسسةمنح الأفراد المنتهǼ المقدمة أثناء عملهم. 
 منحهم فرصة للعودة والتوظف من جدید. 
 منحهم مستحقات في حالة الاستغناء عن خدماتهم. 
 ة والتأمیناتǽ282.، ص2000ماهر،(استمرار الخدمة الطب ( 

  : خاتمة
Ȟلما تقدمت المؤسسات وتغیر البیئة التنافسǽة التي تنشȌ فیها وازدادت حدة Ȟلما ازدادت     

لقناعة Ǽضرورة الǼحث عن وسائل وطرق أخرȐ أكثر نجاعة Ǽغرض الرفع من القدرة التنافسǽة ا
وتحقیȘ الاستمرارȄة، وهو أمر مرهون، Ȟما یتفȘ الجمǽع، Ǽمستوǽات الموارد الǼشرȄة التي تشȞل 

الرأسمال الذȞي للمؤسسات الوحید القادر على صنع الفارق عبر ما ǽمنحه هؤلاء الموارد من 
ولكي تحقȘ المؤسسات هذه الطاقات والأفȞار الإبداعǽة . إبداعǽة وأفȞار متجددة طاقات

والمتجددة من مواردها الǼشرȄة أصǼح معلوما أن الطرق الكلاسǽȞǽة في التعامل مع الموارد 
نما لا بد من الانتǼاه إلى نواحي أخرȐ لم تكن تولى  الǼشرȄة لم تعد تجدȑ في تحقیȘ ذلك وإ

ساǼقا والتي ǽمȞن أن تصنع الفارق المنشود، سǽما تلك المشتقة من المسؤولǽة  الأهمǽة الكبیرة
الاجتماعǽة للمؤسسة والاهتمام وتسییر  شؤون الأفراد Ǽأسلوب  ǽعتمد على مرتكزات أخلاقǽة 

وفȘ قǽم معǽارȄة واضحة من شأنها أن تǼعث وترفع من روح الثقة والتعاون بین الموارد الǼشرȄة 
دارة المؤسس فلم ǽعد الأمر مقتصرا على إلقاء الأوامر وانتظار تنفیذها بل تبدل الموضوع . ةوإ
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جراء الاتصالات معهم والحصول على التغذǽة العȞسǽة التي  برمته نحو الأخذ Ǽآراء الموظفین وإ
جراءاته وحل المشاكل المستجدة، ومن ناحǽة أخرȐ رفع أداء الموارد  تساهم في تحسین العمل وإ

  .  سین روحهم المعنوǽة Ǽما ǽحقȘ النجاح المنشود من المؤسساتالǼشرȄة وتح
  :المراجعقائمة 
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