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 هالتزامومدى  ،عمالظمات الأ ريادة منالذي تم دمجه مؤخرا في الاجتماعيةإلى إبراز نموذج المسؤولية  يهدف هذا المقال: الملخص
ولإثراء  . ةالاقتصاديؤسسات ى عاتق المواقعة علمن أهم الواجبات ال الاجتماعيةالمسؤولية  أن باعتبارالمستمر لتعزيز الموارد البشرية، 

المنهج الوصفي  ااستخدمنث انم، حيميناء مستغوالمتمثلة في  الاقتصاديةأحد المؤسسات بحثنا قمنا بدراسة ميدانية على مستوى 
لى ، وبناءا عفاءتهاوتعزيز ك ةالبشريد وار الم لتحسين مستويات الاجتماعيةالمسؤولية  إستراتجياتالتعرف على مختلف  قصدالتحليلي 

سة تشهد ضعف محل الدرا المؤسسةن أإلى  توصلنافي الأخير إذ ، وزعت على فئات عينة الدراسة مهيكلة استمارةهذا قمنا بإعداد 
رد نمية كفاءة المو لبا على تؤثر س، وهذا ما يالاجتماعيةالمسؤولية  سياسة في هذا المجال بسبب عدم تطبيقها بالشكل المرغوب

 البشري.
 .صاديةقتا ؤسساتم جتماعية،لاا المسؤولية إستراتجيات البشرية، الموارد كفاءة  ،اجتماعية مسؤوليةالكلمات المفتاحية: 

Abstract : This article aims to highlight the recently integrated social responsibility 

model in the entrepreneurship of business organizations and the extent of its continued 

commitment to enhancing human resources, as social responsibility is one of the most 

important duties of economic institutions. 

In order to enrich our research, we conducted a field study at the level of one of the 

economic institutions of Mostaganem Port. We used the analytical descriptive approach 

to identify the various social responsibility strategies to improve human resources levels 

and enhance their efficiency. Accordingly, we prepared a structured questionnaire 

distributed to the study sample groups. We found that the institution under study is weak 

in this area because of the failure to implement the desired policy of social 

responsibility, which negatively affects the development of the efficiency of human 

resources. 

Key Words: Social responsibility, human resource efficiency, social responsibility 

strategies, and economic institutions. 
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 المقدمة: 
ع لتعامل ما قصد لأنسبالبحث عن مفاهيم إدارية أكثر حداثة هي اأصبح من المتعارف عليه اليوم أن      

داة ابة الأفهي بمث ،عمالنظمات الألم جييجتماعية  كخيار إستراتالمتغيرات البيئية المعقدة، وعليه ظهرت المسؤولية الا
ة ائها في الساحبق ة علىلمحافظاي مؤسسة تحقيق الكفاءة والفاعلية بهدف أأن تضمن  الفعالة التي يمكن من خلالها

م تمثل من أه نهابنيها لأتيجب  تت ضرورة ملحةجتماعية باالمسؤولية الا عية فإنأكثر واق حتى نكون، و ةقتصاديالا
ني برامج لالها تبخع من ، ولكن مع هذا علينا ملء بعض الثغرات التي نستطيالأساسية لكل تنظيم المتطلبات
اخل ائم الناجحة دحدى الدعه إعتبار الاهتمام الأكبر للمورد البشري با الاجتماعية، حيث يجب أن نولي المسؤولية

  لضرورة توفيربا بفالأمر يتطل قتصادية بهذا المورد البشري،الذي يستدعي التزام المؤسسات الا المؤسسات، الأمر
 سة.لمؤسكفاءات بشرية ذات قدرات ومهارات التي تشجع على بذل المزيد من الجهد والعطاء ل

ا مدى مساهمة م :التالي رئيسيال السؤال وفق هذا بحثنا إشكالية صياغة يمكن ذكره سبق ما على ستنادااو         
 ية؟قتصادالافي تطوير الكفاءات البشرية على مستوى المؤسسات جتماعية برامج المسؤولية الا

 الأسئلة الفرعية:   
 :ةالتالي الفرعية الأسئلة إلى تجزئته يمكننا السابق الرئيسي من خلال السؤال     
 عية؟جتمالافي ظل مسؤوليتها ا قتصاديةالا ثل الكفاءات البشرية بالنسبة للمؤسساتتمماذا  -
 ؟تجاه موظفيهاا جتماعيةالمؤسسات الاقتصادية بمسؤوليتها الاكيف يمكن أن تلتزم   -
 اء مستغانم؟ؤسسة مينوى معلى مستجتماعية في إطار تنمية الكفاءات البشرية ما هو واقع تبني مسؤولية الا -

 الفرضيات:
 .ؤسساتجتماعية في الملمسؤولية الاتعتبر الكفاءات البشرية كبعد داخلي من الأبعاد ا -
  .ليةات العاكل ما يلزم من القوى العاملة ذوي الكفاءة والمهار قتصادية  الاتوفر المؤسسات  -
 .البشري الذي تحويه داخل المؤسسةمؤسسة ميناء مستغانم لها نظرة عميقة للمورد  -

 :بحثال أهداف

 تتمثل أهداف هذا البحث في العناصر التالية:        
 جتماعية ومدى تطبيقها داخل المؤسسات.تعرف على واقع تبني المسؤولية الاال -

لتزام الوظيفي بها.عدد من الأبعاد اتجاه الكفاءات البشرية وأهمية الا عرض -

 ات البشرية.ة الكفاءر تنميجتماعية في إطاتصادية بأهمية تبني المسؤولية الاقالمؤسسات الاتأصيل وتوعية  -
 تجاه كفاءاتهاتماعية االاج على تبني المؤسسات للمسؤولية تحثالتوصل إلى عدد من النتائج والتوصيات التي  -

 البشرية.
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 :المستخدم المنهج
 الذي ،التحليلي الوصفي نهجلما نتبع قترحةالم الفرضيات ختباراو  سابقةال الإشكالية على الإجابة بهدف        
 لنا يسمح إذ ،"لبشريةءاتها اتجاه كفاسؤولية الاجتماعية للمؤسسات الاقتصادية ابرامج الم" موضوع بدراسة يسمح
 خلال منيناء مستغانم لمؤسسة م الةح دراسة منهج إتباع سيتم كما ه الدراسة،ذه جوانب كامل تحليلو  بوصف

 ية قدراتها وكفاءاتها.تنم على تأثيره وتبيانتجاه مواردها البشرية المسؤولية الاجتماعية ا واقع تشخيص
 :ور ما يليمحا ثلاث لىإ البحثية الورقة نقسم سوفالسابقة  الإشكالية على للإجابةو         
 جتماعية والكفاءات البشرية؛المسؤولية الا الأول: المحور 
 :منهجية الدراسة؛ عينة و ال المحور الثاني 
 :تحليل نتائج الدراسة. المحور الثالث 

 
 جتماعية والكفاءات البشريةالأول: المسؤولية الا المحور

 الباحثين من الكثير هتماماو  جدل محط المؤسسات، تمارسه أن يمكن الذي الاجتماعي الدور يزال ولا كان          
 هذه إليها تسعى التي الأهداف طبيعة حول الأولى مراحله في يتركز هتمامالا هذا كان أن وبعد والمهنيين،

 محددة ملامح رسم إمكانية مدى عن البحث خلال من أهمية، أكثر مراحل إلى هتمامالا هذا تطور المؤسسات،
 التي الأهداف تحقيق تجاهلكفاءات البشرية وكيفية تنميتها اا داءلأ صحيحة  صياغة تجاهإ جتماعيةالا للمسؤولية

 .(2016)جناي و براق،  قتصاديةجميع المؤسسات الا إليها تسعى
 :جتماعيةالاالمسؤولية . 1

 :، وأهميتهاجتماعيةمعنى المسؤولية الا. 1.1
 لتتطور بعد ذلك عبر العديد من المراحل الزمنية 1992  عام مؤسساتلل جتماعيةالا المسؤولية ظهرت        

(Monique, 2011)  مسؤولية  فهي تمثل التنميةمن خلال مساهمتها في تحقيق به  لا يستهاندور  ذاتلتصبح
  .ستثناءجميع المجالات دون اوإنما تمس  مجال واحد لا تقتصر على التي  الجميع

مع على ر ما في المجتدثه قرالذي يحأنها الأثر الذاتي اجتماعية بشكل عام، على ويمكن تعريف المسؤولية الا        
  قتصادية.والا الثقافية، البيئيةجتماعية، ت، وتتضمن العديد من الأبعاد كالاالأفراد والمجموعا

التي تعمل على و  ،جتماعية، إلى كونها إحدى الآليات التي تستخدم في المجتمعالا ترجع أهمية المسؤوليةو          
 .(2014)محمد عباس،  السبل لضمان الحياة بشكل أفضل لكافة الفئات داخل المجتمع كلتقديم  
 جتماعية:مجالات المسؤولية الا. 2.1

نظرا  الواحد، داخل المجتمع عدة مستويات لمتشعبة بيناجتماعية إحدى المصطلحات تمثل المسؤولية الا         
مما جعل تعدد نتماء للجماعة والمجتمع في سبيل تحقيق التطور والتقدم، لكونها تأتي من دوافع الاهتمام والا

التي البيئة والأعمال التطوعية، وغيرها  ،الأسرة ،وقطاع التعليم، الصحافة ،الصحةالقطاعات لتشمل كل من قطاع 
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تمع أفضل ومنه بناء مج ،جبات التي من شأنها تحسين الأوضاعجتماعية والقيام بالواتدخل في إطار المسؤولية الا
 . (2014)محمد عباس،  الصعاب ومواجهة جميع التحديات للتغلب علىدائما يسعى 
 جتماعية:المسؤولية الاعناصر . 3.1

 جتماعية عناصر عديدة يمكن إيجازها في ما يلي:للمسؤولية الا        
 ( :المالكون.)تحقيق ربح ممكن، رسم صورة محترمة للمؤسسة في بيئتها 
 ( :ت مدفوعإجازا ظروف عمل مناسبة، تدريب وتطوير مستمر، رواتب وأجور مجزية،العاملون)ة 
 ( :إعلانات صادقة أسعار مناسبة، منتجات ذو نوعية وجودة جيدة،الزبائن.) 
 ( :وسائل غبالآخر  عدم سحب العاملين من ودقيقة، معلومات صادقة المنافسة الشريفة،المنافسون.)ير نزيهة 
 ( :ت زامالتتسديد الا لمجهزة،المواد استخدامات تطوير ا أسعار عادلة ومقبولة، ستمرارية في التجهيز،الاالمجهزون

  المالية(.
 ( :لمساهمة في حالةا اعية،جتمالا دعم الأنشطة خلق فرص عمل جديدة، التحتية، البنيةالمساهمة في دعم المجتمع 

 الطوارئ والكوارث(.
 ( :د وصياستخدام الأمثل للموارد، تطوير الموار الا الحد من التلوث بأنواعه،البيئة.)نتها  
 ( :لتزاملاسديد اتكافؤ الفرص بالتوظيف، ت حترامالتزام بالتشريعات والقوانين، الاالحكومة.)ات الضريبية 
 ( :حترام أنشطة جماعات البيئة،ا د مع جمعيات حماية المستهلك،التعامل الجيجماعات الضغط الاجتماعي 

 .(2009)خلف السكارنة،  حترام دور النقابات(ا
 الكفاءات البشرية: .2

 :الكفاءات البشرية معنى. 1.2
تعتبر الكفاءات أحد المصطلحات الرئيسية في عالم الأعمال اليوم، لتصبح أهم فكرة رئيسية في مجال إدارة        

 مجموعة الذي يوجد بين والتنسيق الفعالة التعبئة على القدرة على التصرف بناءا تعني الكفاءةفالموارد البشرية، 
ومنه تعد ، (Dujardin, 2013) أو حالة معينة حسب كل وضع والخارجية الداخلية الموارد من متنوعة

 .(Mennechet, 2006)المعتمدة التي يمكن ممارستها  العملية عرفةالم الكفاءة تلك
 : الكفاءة أبعاد. 2.2

 تتمثل أبعاد الكفاءة في تلاثة عناصر وهي كما يلي: 
 :المعرفةأ.

عادة و أو عملية  نظريةإما تكون  يمكن أنو ، أن تمتلك الفردمن الممكن التي  ارفشير إلى مجموعة من المعت         
 ما يتم الحصول عليها من خلال الخبرة أو التدريب. 
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 المعارف العملية:ب.
المعارف التطبيقية التي تقدم الحالات الإدارية لدراسة الفرصة لكي يطبق المنهجية العلمية  هذا النوع منتعتبر         

 .(2009)عبد المعطي،  ، وصنع القرارات اللازمة لحلهااكلفي تحديد وتحليل المش
 المعارف السلوكية:ج.

لغالب بعبارة و التحرك في وسط مهني معين، وتعرف في اأتمثل مجموع القدرات الضرورية لمعرفة التعامل          
 .(2013)حجازي و معاليم،  الفرد قادر على .......

 تجاه الكفاءات البشرية:ا جتماعيةالا المسؤوليةبرامج .3
)مصنوعة  وتنمية مهاراتها أفرادها كفاءات لزيادة ؤسسةأي م تتبناه سلوك البشرية عملية تنمية الكفاءاتإن        

 اه الكفاءات البشرية،وهذا يدخل في إطار المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات والتزامها الوظيفي اتج ،(2012م.، 
 ،ءداالأ تمعدلا فيلتراجع مثلا  يلهاتسج عند البشرية اكفاءاته تنمية إلى ماسة حاجة في ؤسساتالم تكوند فق
عي أن تكون هذه المؤسسات ، الأمر الذي يستدلديها الكفاءات لنقص ةنتيج المستهدف المعياري الأداء مع قارنةم

على توفير له ظروف عمل مناسبة والقيام ببعض  تجاه مواردها البشرية بتوفير كل متطلباته والعملمسؤولة اجتماعيا ا
 الكفاءات تقييم، الكفاءات تحفيز، التدريب ،التكوينكعملية تنمية الكفاءات البشرية  البرامج الذي تدخل في إطار 

 .(2017)حمودي، 
 تقديم من بد فلا وردها البشري والعناية بجذب أفراد أكفاء، لم هتمامهاا تولي ؤسساتالم كانت إذاوبالتالي         

 أكثر أن حيث الأخرى، العوامل بين من جتماعيةالا المسؤولية عاملالتركيز أصبح أكثر على  نلأ أفضل، هو ما لهم
 (2016بورغدة، )حامد و  جيدة ومجتمعية بيئية سياسات لديها التي ؤسسةالم في العمل يحبذون

  العينة ومنهجية الدراسة :المحور الثاني
على مستوى مؤسسة  سة ميدانيةدرا بإجراء من أجل القيام بعملية إسقاط لما جاء في القسم النظري قمنا         

 باقي عن تميزهاالتي  صصائالخ من لهاوالتي  غيرة والمتوسطةصال ؤسساتالم إحدى تمثل التيميناء مستغانم 
 .قتصاديالا للنمو الرئيسية المحركات أهم من تعتبر إذ المؤسسات،

 مجتمع الدراسة:.1
 "بشريةكفاءاتها ال اهتجادية الاقتص"برامج المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات ا تركز هذه الدراسة على موضوع         

ؤسسة(، طارت الماين )المسؤولثل مجتمع الدراسة في من خلال دراسة حالة لمؤسسة ميناء مستغانم، حيث يتم
موظف  105سم إلى ا القالعاملين بهذ بالإضافة إلى مسيرين وموظفين لقسم الموارد البشرية، حيث يصل عدد

 وموظفة.
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   :الدراسة عينة .2
 انيستبا 45 توزيع ، حيث تمسةالدرا مجتمع مفردات لبعض  مسح عن رةباع الدراسة عينة نتكو  نأ ينارتأا         

 البعض وفقد اناتيستبالا بعض ادستبعا تم وقد ،التابعة لقسم الموارد البشرية بالمؤسسة والإطارات المسئولين على
  .ستبانة 30 الصالحة اناتيستبالا مجموع فكان الآخر،

 حدود الدراسة:.3
 المجال المكاني:

حيوي تسعى  ة تنشط في مجالالمؤسسبحكم أن  على مستوى مؤسسة ميناء مستغانم، الدراسة الميدانية تمت        
 حيث تتميز بالمنافسة الشديدة. ،قتصاديةإلى تحقيق التنمية الا

  المجال الزمني:
 تساؤلات على للإجابة ذاهو ، وعضو الم عةبيط حسب والتي تحدد لإجرائها زمنيةفترة  متستلز  راسةد أي نإ        
، ؤسسةبالم 17/04/2018 في راسةالد بهذه م القيا على وافقةالم ذخأ تم الإطار ذاه وفي دافها،هأ قيقتحو  الدراسة
 .12/06/2018إلى غاية  2018 /23/04شهر  في الفعلية نطلاقةالا وكانت

 أسلوب جمع البيانات الأولية:.4
 كالتالي:  قسمينستبيان وتقسيمه إلى تم تصميم الا         

 (.لفي العم الدراسي، الخبرة العامةالجنس، الفئة العمرية، المستوى )علومات شخصية م أولا:
 .(لمؤسسةجتماعية، تنمية الكفاءات البشرية في االمسؤولية الا)متغيري الدراسة، ثانيا: 

 على مجتمع الدراسة. يان الذي وزعستبوالجدول الآتي يمثل الا        
 "الإستبانة":01الجدول 

 أرقام العبارات عدد العبارات المتغيرات
 5 – 1 05 الشخصيةالبيانات 

 6 – 1 06 المسؤولية الاجتماعية

 16 – 1 17 الكفاءات البشريةتنمية 

 .(spssستبيان )احثة بالاعتماد على الامن إعداد الب المصدر:                  
  المقياس: ليكارت .5

ن ، بحيث تم إعطاء وز ذو خمس درجات لتقييم إجابات الموظفين (Likert) رتتم اعتماد مقياس ليكا        
 .جل تسهيل معالجتهاألكل درجة من المقياس من 
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 :المستخدمة الإحصائية لأساليبا .6
في  (spss) ابع والعشرونالر  النسخة الإحصائي برنامج علىالبحث   عوضو م معالجة في عتمادالا تم          
 ية:لتالاالإحصائية  دواتشتملت على الأحيث افريغ والتحليل الإحصائي للبيانات، عملية الت

 .عتمادا على النسب المئوية والتكراراتيل الوصفي لبيانات عينة الدراسة االتحل -
 الوسط الحسابي لمعرفة متوسط إجابات المستجوبين. -
 لأفراد عينة الدراسة.نحراف المعياري للقياس درجة التشتت لقيم الأجوبة الا -

 .سبيرمانرتباط ط من خلال معامل الاارتبتساق والاتحديد علاقة الا -
 المحور الثالث: تحليل نتائج الدراسة

 :ستبيانالا وتحليل دراسة .1
 :ستبيانالا صدقو  ثباتختبار ا.1

للاتساق الداخلي، فهو (  Alpha Crobach) ستخراج معامل كرونباخ ألفاللتأكد من ثبات الأداة تم ا         
كرونباخ ألفا ل إلى معامل  ، تم التوص(spssستخدام برنامج )النتائج التي تم الحصول عليها وباستقرار يعني ا

(Alpha Crobach ومن ):ثم التوصل إلى النتائج المبينة في الجدول التالي 
 "ستبيانثبات صدق الا":03الجدول 

 قيمة ألفا  عدد العبارات ستبيانعناصر الا الرقم
  0.39 06 جتماعيةالمسؤولية الا 01
  0.65 16 تنمية الكفاءات البشرية 02
  0.54 23 المحاور 03

 (.spss) عتمادا على مخرجاتمن إعداد الباحثة االمصدر:                  
 تحليل الجدول:  

سبة ن ويمكن اعتباره 0.54لغ بقد  ستبيانلجميع أسئلة محاور الا يشير  الجدول أعلاه أن معامل ألفا          
نخ نجد ذو لفا كروباأعامل وإذا قمنا بحساب جذر م متوسطة، وتتمتع بدرجة ثبات حسنة تلبي متطلبات الدراسة،

   .الأداة صدق وهذا دليل على 0.73 قيمة
اسة وهذا ما ينة الدر ة لعبعد التأكد من صدق وثبات الأداة الدراسة، سنقوم بتحليل الخصائص العام        

  يوضحه الجدول التالي:
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 "الخصائص العامة لعينة الدراسة":05الجدول 
 %  النسبة المئوية التكرار البيانات الشخصية المتغير
    %  36.7   11 ذكر الجنس

 % 63.3 19 أنثى

 
 المستوى الإداري

 % 3.3 01 مدير عام

 00 00 نائب مدير عام

 % 6.7 02 مساعد مدير عام

 % 90 27 مستوى إداري آخر

 
 السن

 % 50.0 15 سنة 30أقل من 

 % 36.7 11 سنة 39إلى  30من 

 % 13.3 4 سنة 49إلى  40من 

 00 00 سنة فأكثر 50

 
 

 المستوى التعليمي

 % 16.7 05 أو أقلبكالوريا 

 % 53.3 16 ليسانس

 % 20.0 06 ماجيستر

 00 00 دكتوراه

 % 10.0 03 تقني سامي

 00 00 مستويات أخرى

 
 

 الخبرة المهنية

  % 13.3 04 سنوات 5أقل من 

 % 56.7 17 سنوات 9إلى  5من 

 % 23.3 07 سنة 19إلى  10من 

 % 6.7 02 سنة فأكثر 20

 . (spss) عتماد على مخرجاتالباحثة بالامن إعداد  المصدر:    
 تحليل الجدول:
 حسب الجنس:

فرد  19لى إ ةوتشير النسب من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة الإناث شكلت غالبية أفراد عينة البحث،         
بلغت نسبتهم المئوية فرد  11، أما نسبة الذكور والمقدر عددهم ب % 63.3من عينة البحث والمقدرة بنسبة مئوية 

 ى.أخر  ، وهذا ربما يرجع إلى طبيعة النشاط في المؤسسة، حيث تختلف من مؤسسة إلى% 36.7ب
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 حسب المستوى الإداري:
فة، ت مهنية مختلضم مستوياتسسة بالنظر للمستوى الإداري في الجدول نلاحظ أن قسم الموارد البشرية للمؤ         

فرد من  27أي مثلها  % 90في ترتيب المستويات الإدارية والتي قدرت ب بحيث مثلت نسبة النسبة الأكبر 
ل كإطار لذي يمثا أما المسؤول تمثل مساعد مدير عام أي تمثل فردين من عينة الدراسة، % 6.7المؤسسة، ونجد نسبة 

 .% 3.3للقسم الموارد البشرية داخل المؤسسة يمثل بفرد واحد قدرت نسبته ب 
 حسب السن:

من عينة البحث إلى  فرد 15ء نتمافة تماما داخل المؤسسة، حيث نجد امن الملاحظ أن الفئات العمرية مختل         
 أن المؤسسة  تعزز قدراتها والتي  تشير إلى % 50.0سنة( بنسبة مئوية تقدر 30الفئة العمرية التي هي )أقل من 

لتي اون إلى الفئة العمرية  فرد من عينة البحث ينتم 11بشكل جد واضح، في حين نجد أن  الشبابالبشرية بعنصر 
 ج وظيفي بحكم السنمما يدل على أن المؤسسة تضم عمال ذوي نض % 36.7سنة( أي بنسبة  39إلى  30تمثل )

والتي  % 13.3التي قدرت بنسبة سنة ( و  49إلى  40والخبرة المكتسبة من خلال عمله، أما الفئة العمرية التي هي )
 أفراد فقط من العينة، وهي فئة قليلة جدا. 04مثلها 

وق هي معدومة تماما بحكم السن سنة فما ف 50أما الفئة العمرية الأخيرة التي تنتمي إلى الصنف العمري          
 القانوني الذي يمثل المرحلة العمرية للتقاعد بالنسبة لجميع الموظفين.

 حسب المستوى التعليمي:
و ذلتعليمي فيها لمستوى ااأن  تضح لنا منا من خلال قراءتنا لنسب الحالة التعليمية لأفراد عينة البحث        

ا من قارنة بمثيلاتهمالأكبر  لفئةادرجة جيدة وحسنة، إذ نجد أن الفئة التي تنتمي إلى مستوى الجامعي )ليسانس( هي 
 ة الثانية فهي الفئة ذويفردا، أما الفئة التعليمي 16أي تمثل  % 53.3الفئات الأخرى، وقدرت بنسبة قيمتها 

أفراد من عينة البحث، في حين  06مثلها  % 20.0الدراسات العليا )ماجيستر( التي قاربتها نوعا ما بنسة مئوية  
الأخيرة لمرتبة وتليها في ا % 10.0أفراد من عينة البحث بنسبة  03قدر عدد الأفراد ذوي المستوى تقني سامي ب 

ج على أن طبيعة العمل في ، ما يجعلنا نستنت% 16.7أفراد أي بنسبة   05فئة ذوي مستوى )بكالوريا أو أقل( ب
 المؤسسة  في الأساس تتطلب مؤهلات علمية وخبرات واسعة.

 حسب الخبرة المهنية:
سنوات( والتي قدرت 9إلى  5فراد ذوي خبرة )حسب الجدول نجد النسبة الأعلى هي النسبة التي تمثل الأ        
 17وكان عددهم  ،يدل على أن المؤسسة لها أفراد أكفاء يتمتعون بسنوات خبرة جيدةوهذا مؤشر  % 56.7بنسبة 

أفراد فقط من عينة الدراسة  07أي  % 23.3قدرت نسبتهم  سنة( 19إلى  10) فراد ذوي خبرةفي حين الأ فرد،
 5والذي يدل على أن الخبرة الأفراد ليست عالية كفاية وإنما متوسطة، أما الأفراد ذوي الخبرة التي هي أقل من 

وهذا ما يؤكد على توفر الخبرة أمر ضروري في  % 13.3أفراد فقط من عينة الدراسة بنسبة  04سنوات مثلها 
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سنة فأكثر قدرت نسبتها بفردين من أفراد عينة الدراسة أي بنسبة  20 ة التي هي منالمؤسسة، أما الأفراد ذوي الخبر 
 وهي نسبة قليلة جدا بالمقارنة مع النسب الأخرى السابقة. %  6.7

 :جتماعيةالمسؤولية الإ عناصر تحليل  2 - 1
 "جتماعيةمحور المسؤولية الإ عناصر":05الجدول 

 
رقم 

 العبارة

  التكرار
المتوسط 
 الحسابي

 
بدرجة  الإنحراف المعياري

 عالية جدا
بدرجة 
 عالية 

بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 ضعيفة 

بدرجة 
 ضعيفة جدا

01 02 18 08 02 00 2.33 0.71 
02 02 04 19 01 04 3.03 0.99 
03 03 13 14 00 00 2.37 0.66 
04 04 20 06 00 00 2.07 0.58 
05 00 03 16 06 05 3.43 0.89 
06 00 22 04 04 30 2.40 0.72 

 .(spss) عتماد  على مخرجاتمن إعداد الباحثة بالاالمصدر: 
 تحليل الجدول:

سؤولية الأول الذي يخص الم وريتبين أن متوسطات الحسابية لعناصر المح (05)بالنظر إلى الجدول رقم          
(، حيث 0.71- 0.99)قيمته بين  نحصرتأما الانحراف المعياري ا ،(2.07 – 3.43ح بين )او جتماعية تتر الا

ؤسسة ميناء إطارات مو فين ستجابات مجتمع الدراسة على عبارات هذا المحور ما يثبت تأكيد موظنلاحظ تقارب ا
التكوين تدريب و سة بالهتمام من قبل المؤسه نستنتج وجود مستوى متوسط من الاومن، مستغانم على أجوبتهم

فاءة، أما ية الجيدة للكلى التنمعؤثر يامج لكنها غير متاحة للموظفين كلهم، مما لمواردها البشرية، فرغم توفر كل البر 
 لى هذا العنصرعهي تعمل نه فالتحفيز هو عامل مهم يؤثر على فاعلية العامل في أداء وظائفه داخل المؤسسة، وم

  بشكل قوي وذلك لتنمية كفاءاتها البشرية.
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 :عناصر تنمية الكفاءات البشرية تحليل 3 – 1
 "تنمية الكفاءات البشرية عناصر محور":06الجدول 

 
 رقم العبارة

  التكرار
 المتوسط الحسابي

 
نحراف الا

 المعياري
بدرجة عالية 

 جدا
بدرجة  بدرجة عالية

 متوسطة
بدرجة 
 ضعيفة

بدرجة ضعيفة 
 جدا

01 00 14 13 02 01 2.60 0.62 
02 03 22 05 00 00 2.07 0.52 
03 00 04 25 01 00 2.90 0.40 
04 02 16 10 01 01 2.43 0.81 
05 00 06 23 01 00 2.83 0.46 
06 00 10 15 02 03 2.93 0.90 
07 02 16 11 01 00 2.37 0.66 
08 01 00 28 01 00 2.97 0.41 
09 04 14 09 03 00 2.37 0.85 
10 00 12 16 02 00 2.67 0.60 
11 00 04 25 01 00 2.90 0.40 
12 03 14 13 00 00 2.33 0.66 
13 07 23 00 00 00 1.77 0.43 
14 00 05 25 00 00 2.83 0.37 
15 04 14 11 01 00 2.30 0.74 
16 01 06 18 04 01 2.86 0.68 

 .(spss) عتماد على مخرجاتمن إعداد الباحثة بالاالمصدر: 
 تحليل الجدول:

جة (، وبدر  2.07 – 2.97نحصرت بين )أن قيم المتوسطات الحسابية ا (06)يظهر من خلال الجدول رقم         
ت متوسط حسابي أعلى هي التي حقق (08)العبارة رقم  نجد أن ومنه( 0.40 – 0.90نحراف معياري كان بين )ا

 على المؤسسة "تعتمد التاليةوهذا يخص العبارة  ،0.41نحراف معياري قدرت ببدرجة ا  2.97حيث بلغ قيمته 
فيز اسة التحة تهتم بسيسالعمل" مما يدل على أن المؤس سوق من الجيدة الكفاءات ستقطابلا تحفيزية أساليب

 .لجيدستقطاب الكفاءات البشرية قصد توفير لهم كل الظروف المناسبة للعمل العملية الا
ستبيان وجدنا أن المؤسسة تعتمد على بعض الثاني من الاليل بيانات المحور ما يمكن ملاحظته بعد تح         

الأساليب التي تساهم في تنمية الكفاءات البشرية كسياسة التحفيز وتقديم الأجور، ولكن مع هذا تشهد فراغ من 
حيث عمليتا التدريب والتكوين اللذان يعتبران من أهم الطرق التي تنمي وتطور من قدرات المورد البشري، وهذا 
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مر لابد من مراعاته من قبل المؤسسة. كما يظهر أن المتوسطات الحسابية لأغلب العبارات جاءت بدرجة الأ
 متوسطة نوعا ما، دليل على وجود مستوى مقبول لتنمية الكفاءات البشرية.

 معامل سبيرمان: 4 – 1
لعلاقة بين الدراسة  ستخدميستخداما ودقة، حيث من أكثر المقاييس ا سبيرمانرتباط يعتبر معامل الا         

 البشرية. نمية الكفاءاتماعية وتجتلاا والجدول المقابل يبين دلالة الارتباط بين المحورين المسؤولية متحولين رتبيين
 "سبيرمانرتباط معامل الا" :07الجدول 

 جتماعيةالمسؤولية الا تنمية الكفاءات البشرية
 جتماعيةالمسؤولية الا رتباطمعامل الا 1 0.45

 تنمية الكفاءات البشرية رتباطمعامل الا 0.45 1
 .(spss) عتماد على مخرجاتمن إعداد الباحثة بالاالمصدر: 

 تحليل الجدول:
تماعية جولية الاطة بين المسؤ ط طردية متوسرتبااك علاقة ارتباط سبيرمان على أن هنتدل قيمة معامل ا         

أصغر  sig( 0.000)رتباط الا ، وتبين قيمة معنوية معامل0.45وتنمية الكفاءات البشرية، لأن المعامل في حدود 
 .(0.05)رتباط بين الظاهرتين معنوي عند مستوى دلالة أي أن الا (،0.05)من 

 
 الخاتمة:  

للمؤسسات جتماعية المسؤولية الا موضوع برامج والتي تعالج حداثة المواضيع مهأ أحد معالجة إلى تطرقنالقد         
 رهاعتباباها وتطوير ا هتنميت غيينب التيهي من أهم العناصر تجاه كفاءاتها البشرية، حيث أن هذه الأخيرة الاقتصادية ا

أنواع  أحد اقعو  على متفحصة نظرة غيرها، وهذا ما دعانا أن نلقي عن مؤسسةأي   ختلافلا مصدر مهأ
ها تم التوصل وتحليل ستبيانالا من خلال عرض نتائجو  .ألا وهي المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائر في ؤسساتالم

 إلى ما يلي:
 تسييرال طبيعة ية غير كبير بسببالبشر  كفاءاتال تنمية إطار في والتكوينية التدريبية لبرامجللخضوع ل هتمامالا -
 في المؤسسة. دارةالإو 
متوسط،  الوظيفي المسار طيطلتخ المستوىالمؤسسة إلا أن  لدى البشرية لكفاءاتتنمية افهوم لم الكامل الوعي -

  .التدريبية البرامج لزيادة أكثر بحاجة فالمؤسسة
، كما أن الالتزام لوظيفيا مسارهم تتبع محاولةوعدم  الأفراد الكفاءات تنمية أساليب في تطبيق نقص وجود -

لبشري في تجاه المورد اسؤولية ابالم بحكم أن لا يوجد وعيتجاه الموارد البشرية في المؤسسة ذو درجة ضعيفة الوظيفي ا
 المؤسسة.
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 وفعال صارم كان كلما ثحي الأداء، تقييم نظام هو وظفينالم لدى الكفاءة مستوى لتحسين الأساسي العامل -
 بالمؤسسة. ققمح غير الهدف وهذا عتبار،الا بعين التدريب ويأخذ
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