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تقديم 

م�ؤ�س�سة  منظومة  �إ�ستراتيجي حيوي �ضمن  العام 1996 كخيار  الدار في  �أن�شئت  لقد  	

قطر للتربية والعلوم وتنمية المجتمع لتكون ذراع الم�ؤ�س�سة في مجال تنمية المجتمع، ولتلام�س 

التعليم  في  حظا  الأقل  الفئات  قدرات  و�إطلاق  الب�شرية  للموارد  النماء  ومتطلبات  �إحتياجات 

والمهارات وتح�سين كفاءتها بتمليكها المعرفة والمهارات المطلوبة لإدماجها �ضمن فئات المجتمع 

القادرة والم�ستقرة اجتماعيا واقت�صاديا لتكون �إ�ضافة نوعية  ت�ساهم بفعالية في تطوير المجتمع.

متنامي  عالم  الثقافي في  بالبعد  ومقاربته  الاجتماعي  التنموي  بالبعد  الدار  اهتمام  	�إن 

و�سريع التغير بهدف تحقيق ر�سالتها الرامية �إلى ا�ستقرار الأ�سرة والحفاظ على ن�سيج المجتمع 

والحال  العلمي،  والبحث  الدرا�سة  عبر  الاجتماعي  بالمحيط  التامة  المعرفة  يتطلب  وتما�سكه 

اللازمة  والإح�صاءات  البيانات  توفير  من  ذلك  تنفيذ  بمقت�ضيات  الاهتمام  من  لابد  كان  كذلك 

لتحديد احتياجات المجتمع وحاجات الفئات الم�ستهدفة ومقت�ضيات تنفيذ متطلبات نماءها.

و  البحوث  �إدارة  بت�أ�سي�س  العلمي  البحث  مجال  في  خطواتها  اولى  الدار  خطت  لقد  	

م�ستوى  رفع  في  الم�ؤ�س�سة  ور�سالة  دور  بذلك  مكملة   ،2009 العام  في  الإجتماعية  الدرا�سات 

المعرفة و�إثرائها بانتهاج و�سائل تق�صي الحقائق والبيانات ب�إ�ستخدام مناهج و�أدوات البحث 

العلمي المختلفة عبر الملاحظة والر�صد والتق�صي والم�سح والدرا�سة وجمع البيانات وتحليلها 

والإهتمام بالجودة النوعية وتوظيف معايير البحث العلمي لتوفير المعلومات اللازمة ور�صد 

الجهات المعنية لرفدها بالبيانات والمعلومات اللازمة.

والبحث الذي نحن ب�صدده اليوم يعتبر باكورة �إ�صدارات �إدارة البحوث والدرا�سات  	

عن »الم�س�ؤولية الاجتماعية لل�شركات و دورها في تطبيق �سيا�سة توطين الوظائف » التقطير » . 

وعلى الرغم من �أن الإدارة قد نفذت الكثير من البحوث والدرا�سات البحثية والم�سحية ، �إلا �أن 

�أولوياتنا للن�شر ت�سير وفق ن�سق يحدد مدى �أهمية المعلومات لأطراف �أخرى تعمل على ذات 

الأهداف التي �سعت لها الدرا�سة. ولا يتم الن�شر �إلا بعد تحكيم الدرا�سة علميا« من قبل �أطراف 

م�ؤهلة لذلك.

أ
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لقد جاء اهتمام الدار بالم�س�ؤولية الإجتماعية للقطاع الخا�ص لأنها تمثل قيمة هامة في  	

قيم العمل الإجتماعي ، كما وقد فطنت الدار �إلى �أهميتها فعملت على توطينها قبل �أن تجد مكانا 

العمل  في  للم�ساهمة  المختلفة  الدولة  قطاعات  �إلى  ف�سعت  المجتمعي  العمل  �أدبيات  و�سط  عاليا 

التنموي الإجتماعي وعملت على توطيد علاقاتها مع الداعمين وتفهم �إحتياجاتهم ، كما نجحت 

متعددة  وال�شركات  والم�شتركة  الخا�صة  القطاعات  �إ�شراك  مجال  في  هامة  مفاهيم  �إر�ساء  في 

الجن�سيات لت�ساهم في تنمية المجتمع المحلي.

	 �إن قيمة هذا البحث تكمن في ر�صد الباحث - من خلال ما توافر له من معلومات وبيانات 

الم�س�ؤولية  بين  الربط  ثقافة  �إنعدام  وهي  الإجتماعي،  الإلتزام  حلقات  من  مفقودة  لحلقة   -

الإجتماعية لل�شركات ودورها وقدرتها وم�ساعيها لتوفير فر�ص الت�شغيل لأبناء المجتمع المحلي 

�أحرى.  ناحية  من  الوظائف  توطين  مجال  في  المعلنة  الدولة  ل�سيا�سة  والا�ستجابة  ناحية،  من 

�إلتزام ال�شركات بتوفير الوظائف فقط ،بل عمدت �إلى  لم تق�صر الدرا�سة طلب المعلومات حول 

تحري �أدوار هذه ال�شركات في التدريب والت�أهيل ، �أو دعم التدريب والت�أهيل الهادف �إلى ت�سكين 

ا�ستقرار  ت�ساهم في  ما  بقدر  �إنها  �أهمية هذه الحلقة تكمن في  �إن  المواطنين.  الوظائف وت�شغيل 

المجتمع وتما�سكه ، ف�إنها تف�ضي �إلى التنمية الب�شرية الم�ستدامة.

وختاما لا ي�سعنا �إلا �أن ن�شكر جميع من ا�سهم في هذا البحث بمجهود او معلومة للباحثة  	

وتجاوبا  تفهما  �أبدوا  الذين  ومدرائها  ولل�شركات  ومحلليها  البيانات  ولمعدي  البحث  ولم�شرف 

وا�ضحا في تحقيق �أهداف البحث ،،، والله ولي التوفيق

دار الإنماء الإجتماعي

ع�ضو م�ؤ�س�سة قطر للتربية والعلوم وتنمية المجتمع  

ب
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مقدمـــــة 
تترافق الحرية مع الم�س�ؤولية، فلا توجد حرية دون �أن ترافقها م�س�ؤولية، �اوسء تجاه الذات  	 

وم�ؤ�شرات  وقاونين  و�سيا�سات  لمفهوم  الراهن  الوقت  في  القوي  الح�وضر  �أن  نجد  ثم  ومن  الآخر،  �أو 

والقاوعد  الأطر  و�ضع  في  الرغبة  يعك�س  العالم  بلدان  من  العديد  في  لل�شركات  لااجتماعية  الم�س�ؤولية 

العقدين  خلال  -خ�وص�صاً  ات�سمت  اقت�صادية  ممار�سات  على  �ضبطاً  تمار�س  �أن  المفتر�ض  من  التي 

الما�ضيين- بقدر كبير من لاانفلات والتحرر من كافة القيود المتعارف عليها عالمياً؛ �إنتاجاً وا�ستهلاكاً 

والتي عرفت تحت  الر�أ�سمالية،  بنمط متطرف من  ارتبطت تحديداً  التي  الممار�سات  وت�شغيلًا، وهي 

�إلى الإ�ضرار  �أدى ذلك  لو  الليبرالية الجديدة، حيث لا قيود تقريباً على نزعات الربح، حتى  م�سمى 

بحقوق العاملين، والبيئة، وكذا الدفع �إلى انتهاك قاوعد النزاهة وال�شفافية في المعاملات لااقت�صادية، 

محلياً وكوكبياً.

 	 �إن الفهم الأكثر �شملًاو وعمقاً لمفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات والم�ؤ�س�سات يجعلنا ن�ضعه 

في �سياقه التنموي، حيث الت�سا�ؤل ب�ش�أن ال�اوضبط ولاالتزامات التي يف�ضي التزام هذه ال�شركات بها 

�إلى تحقيق تنمية �شاملة وم�ستدامة للمجتمع ككل. كيف يكون التزام ال�شركات بم�س�ؤولياتها لااجتماعية 

متكاملًا مع طموحاتها ذات الطابع لااقت�صادي؟ 

»المالية«  لااقت�صادية  الأزمة  وقوع  عند  بقوة  نف�سها  طرحت  النوعية  هذه  من  ت�سا�ؤلات  �إن   	 

العالمية الأخيرة، في نهايات القرن الع�شرين، حيث كان لااقت�صاد الر�أ�سمالي الكوكبي يمار�س حريته 

كانت  ما  عك�س  حدوث  �إلى  �أدى  ما  وهو  الأزمة،  هذه  وقوع  �إلى  �أدى  مما  تام،  �شبه  ب�شكل  الطليقة 

ال�شركات والم�ؤ�س�سات لااقت�صادية تطمح �إليه من تحقيق �أرباح �ضخمة، وكذا الع�صف بحقوق ومقدرات 

فئات و�شرائح اجتماعية عديدة دون جريمة �أو ذنب ارتكبته، �أدى كل ذلك -في التحليل الأخير- �إلى 

�ضرورة لاانتباه �إلى �أهمية مراعاة لااجتماعي �إلى جانب لااقت�صادي حتى ت�ستقيم الأمور، وللحيلولة 

دون حدوث خلل ج�سيم يف�ضي �إلى تكرار الأزمات والكاورث لااقت�صادية على م�ستوى كوكبي.

ال�شركات بم�س�ؤولياتها لااجتماعية، خا�صة في ظل وجود  التزام  �أهمية  تتعاظم  وبناء عليه،  	

هذه  مثل  تنظم  لا  عندما  �أي  ال�شركات،  هذه  فيها  تعمل  التي  للدول  الوطنية  الت�شريعات  في  ثغرات 

الإن�سان،  العالمي لحقوق  الإعلان  المن�وص�ص عليها في  الأ�سا�سية  وت�ضبط م�سائل الحقوق  الت�شريعات 

و�إعلان منظمة العمل الدولية ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية للإن�سان في العمل.
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�أداء الم�س�ؤولية لااجتماعية من العنا�صر الأ�سا�سية التي تتبو�أ مكانة عالية من  ولذلك يعتبر  	

الأهمية على كافة الم�ستويات المحلية والدولية، نظراً لمردودها الإيجابي على تح�سين م�ستوى المعي�شة، 

تاوجهها  التي  ولااجتماعية  لااقت�صادية  الم�شكلات  من  العديد  وماوجهة  ال�سكان،  برفاهية  ولاارتقاء 

المجتمعات، وفي مقدمتها م�شكلات الفقر والبطالة، وتدني الإح�سا�س بالماوطنة، ونظراً لهذه الأهمية 

اتجهت المنظمات الدولية المتخ�ص�صة �إلى ن�شر مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية، وحفز الدول كافة على 

من�ش�آتها  �أهداف  وفي  ولااقت�صادية،  لااجتماعية  برامجها  في  محوري  كعامل  وت�أ�صيله  به  لااهتمام 

حكومية كانت �أم �أهلية.

وقد تم خلال ال�سناوت الثلاث الما�ضية في دولة قطر عقد مجموعة من الملتقيات حول الم�س�ؤولية  	

لااجتماعية، ركزت على طرح مفاهيم وثقافة الم�س�ؤولية لااجتماعية، �إلا �أن الأمر يحتاج �إلى المزيد من 

�أجل طرح الممار�سات التطبيقية، و�سبل تعزيز التجارب والممار�سات الناجحة في هذا ال�صدد.

�أن  نجد  عام،  ب�شكل  لل�شركات  لااجتماعية  بالم�س�ؤولية  المتعلق  والدر�س  البحث  مجالات  تعدد  ورغم 

�أكثر  يكون  قد  ب�آخر  مقارنة  بحثي  لمو�وضع  نَح  تُم قد  التي  الأولوية  كل مجتمع تحدد مدى  خ�وص�صية 

�إلحاحاً في مجتمع �آخر. 

وفي هذا ال�صدد وجدنا �أن من بين �أهم المو�وضعات التي باتت تطرح نف�سها للبحث -بناء على  	

مفاهيم ومنطلقات الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات- كان المتعلق منها ب�سيا�سة التقطير ومدى التزام 

ال�شركات بم�س�ؤولياتها لااجتماعية بتوظيف الماوطنين، حيث تطرح في هذا ال�صدد ت�سا�ؤلات من قبيل: 

هل تلتزم ال�شركات بتوظيف القطريين فقط كرقم كمي، �أم �إنها ت�شارك فعلًا في م�سيرة تنمية المجتمع؟ 

هل تقوم بتدريبهم وت�أهليهم بالفعل، �أم �إن الأمر لا يكاد يتعدى ال�شكليات دون الجوهر؟ ثم، ما �أهم 

الم�شاكل والعراقيل التي ت�صادف ال�شركات و�سيا�سة التقطير في توظيف ال�شباب القطري ودمجهم في 

القطاع الخا�ص؟

على  التعرف  م�ؤداه  رئي�س،  هدف  تحقيق  على  الدرا�سة  هذه  في  التركيز  كان  ثم،  ومن   	 

ال�وضء  ب�إلقاء  وذلك  القطريين،  وتدريب  توظيف  في  ودورها  لل�شركات  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  �أو�ضاع 

على مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية ل�شركات قطاع الأعمال في قطر، ومدى الوعي به لدى مديري هذه 

لااجتماعية،  الم�س�ؤولية  برامج  في  م�شاركتها  �إطار  في  ال�شركات  تاوجهها  التي  والتحديات  ال�شركات، 

ومدى م�شاركتها في تنمية المجتمع عبر �سعيها �إلى توظيف الماوطنين، وبالتركيز على تطبيقها �سيا�سة 

التقطير. ومن ناحية �أخرى، مدى الر�ضا عن �أداء العمالة القطرية، وال�سعي �إلى تطويرها لكي تحقق 

التوقعات المن�شودة. 
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ا	�شتملت الدرا�سة على بابين يحتويان على ثمانية ف�وصل، حيث ناق�شنا في الباب الأول الذي 

يحتوي على �أربعة ف�وصل ماو�ضيع متعددة ومتنوعة وهي كالتالي: يعر�ض الف�صل الأول مفهوم الم�س�ؤولية 

لااجتماعية،  الم�س�ؤولية  و�أهمية  لااجتماعية،  للم�س�ؤولية  التاريخية  والجذور  لل�شركات،  لااجتماعية 

والم�ؤيدين والمعار�ضين للم�س�ؤولية لااجتماعية.

وركزنا في الف�صل الثاني على �أبعاد الم�س�ؤولية لااجتماعية، وم�ؤ�شرات لقيا�س الأداء لااجتماعي،  	 

وكذلك مجالات وحدود الم�س�ؤولية لااجتماعية للم�ؤ�س�سة، والآثار الإيجابية للمنظمة الناتجة عن تبنيها 

للم�س�ؤولية لااجتماعية. 

ودور  )التقطير(  الوظائف  توطين  �سيا�سة  مو�وضع  على  ان�صب  فقد  الثالث  الف�صل  �أما  	

ال�شركات في تطبيقه من منظور الم�س�ؤولية لااجتماعية تجاه المجتمع، حيث طرحنا فيه النمو ال�سكاني 

للت�شغيل في  كنظام  التقطير  ونظام  فيه،  العاملة  القوة  العمل وخ�صائ�ص  �وسق  وتركيبة  لدولة قطر، 

الدولة، ودور ال�شركات في )القطاعين الخا�ص والمختلط( في توظيف وتدريب الماوطنين. وقد خ�ص�صنا 

الف�صل الرابع لعر�ض الإطار المنهجي للدرا�سة. 

الخام�س  الف�صل  في  تناولنا  حيث  �أي�ضاً،  ف�وصل  �أربعة  على  احتوى  فقد  الثاني  الباب  �أما  	

الم�ؤهل  النوع،  ال�سن،  المتغيرات منها:  ت�شتمل على عدد من  الدرا�سة: وهي  لعينة  العامة  الخ�صائ�ص 

التعليمي، الجن�سية،المهنة، والم�ستوى الإداري. وفي الف�صل ال�ساد�س تمت مناق�شة نتائج الدرا�سة الميدانية 

المتعلقة بوعي المديرين بمفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات، و�أهم الأن�شطة والفعاليات التي تتبناها 

�شركاتهم بالفعل �ضمن م�س�ؤولياتها لااجتماعية تجاه المجتمع، وال�صعوبات المتعلقة بالم�شاركة في برامج 

للنتائج  فيه  نتعر�ض  الذي  ال�سابع  الف�صل  ذلك  بعد  وي�أتي  نظرهم.  وجهة  من  لااجتماعية  الم�س�ؤولية 

المتعلقة بدور ال�شركات في تطبيق �سيا�سة توطين الوظائف )التقطير(. واختتمنا بالف�صل الثامن والذي 

خُ�ص�ص لبلورة �أهم النتائج التي تم التو�صل �إليها، ف�ضلًا عن بع�ض التو�صيات التي خل�صنا �إلى �أنها قد 

تكون ذات �أهمية.
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الباب الاول

الاطار النظري
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الف�صل الأول

الم�س�ؤولية الاجتماعية لل�شركات

)مفهومها – تطورها – �أهميتها - الموقف منها(
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مقدمة
لا	 تعد ال�شركات لااقت�صادية اليوم مجرد كيانات اقت�صادية فح�سب، بل كيانات ترتبط ارتباطاً 

وثيقاً بالمجتمع الذي تعمل وتن�شط فيه، فهي تعمل في بيئة اجتماعية واقت�صادية معقدة، تتعر�ض فيها 

ل�ضغوط من جانب �أ�صحاب هذه ال�شركات »المالكين« من �أجل تحقيق الكفاية لااقت�صادية، ول�ضغوط 

من �أجل تحمل م�س�ؤولياتها ذات الطابع لااجتماعي، وهي ال�ضغوط التي ت�أتي من عدة جهات؛ الحكومة، 

المجتمع المدني، الم�ستهلكين، �أو جميعهم. كما �أ�صبحت هناك تقارير ت�صدر ب�شكل دوري »حول الم�س�ؤولية 

لااجتماعية والبيئية«، تعدها م�ؤ�س�سات متخ�ص�صة في هذا ال�ش�أن، وهي التقارير التي تعك�س الأن�شطة 

والم�ساهمات التي قامت بها الم�ؤ�س�سات وال�شركات في �سبيل خدمة المجتمع وحماية البيئة، ومن �ش�أن هذا 

لااهتمام �أن يجعل الم�ؤ�س�سة ترتقي لت�صبح »م�ؤ�س�سة ماوطنة« تهتم بتطوير وتنمية المجتمع وحل م�شاكله.

ون�ستعر�ض ونناق�ش في هذا الف�صل عدة جاونب نظرية تتعلق بمفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية  	

لل�شركات، وجذورها التاريخية، و�أهم �أنماطها، �إ�ضافة �إلى ر�ؤى الم�ؤيدين والمعار�ضين لتطبيق برامج 

الم�س�ؤولية لااجتماعية بال�شركات. وهو ما يتم ح�سب النقاط التالية: 

�أولًا- مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات  	

ثانياً- الجذور التاريخية للم�س�ؤولية لااجتماعية  	

ثالثاً-  �أنماط الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات 	

رابعاً- �أهمية الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات  	

خام�ساً- الم�ؤيدون والمعار�وضن للم�س�ؤولية لااجتماعية  	

�أولًا - مفهوم الم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات 

لم يكن مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية في الن�صف الأول من القرن الع�شرين معروفاً ب�شكل وا�ضح، حيث 

لمفهوم  الحا�صل  الم�ستمر  النقد  مع  ولكن  الو�سائل،  وب�شتى  �أرباحها  تعظيم  جاهدة  الم�ؤ�س�سات  تحاول 

تعمل فيها، حيث  التي  المجتمعات  �أكبر تجاه  الم�ؤ�س�سات دوراً  لتبني  باودر  الأرباح فقد ظهرت  تعظيم 

لا تزال هذه الم�س�ؤولية ت�ستمد قوتها وقبولها وانت�شارها من طبيعتها الطوعية، ومن هنا تعددت �وصر 

م�ؤ�س�سة من  به كل  تتمتع  وما  و�أ�شكالها،  الم�ؤ�س�سة  ونطاق  ال�وسق  والفعاليات بح�سب طبيعة  المبادرات 

قدرات مالية وب�شرية )هلالي، 2005:55(.

هذا وكما هو معلوم ف�إنه قد يكون من ال�صعب -في �أحيان عديدة- تقديم تحديد جامع مانع مُتفق عليه 

في مجال العلوم لااجتماعية، وهو الأمر الذي ينطبق هنا على مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية. فقد عُرّفت 

الم�س�ؤولية لااجتماعية من زوايا واتجاهات عديدة مختلفة، والتي قد تتفق على بع�ض العنا�صر، في حين 

تختلف وتتباين في �أخرى.
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 ون�ستعر�ض فيما يلي عدداً من تلك التعريفات: 

�أ�شكال  من  �شكل  �أنه  على  لل�شركات  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  مفهوم  )ويكبيديا(  تعرف  بداية 

الم�س�ؤولية  �سيا�سات  تن�شط  حيث  للعمل،  نموذجٍ  مع  والمتكامل  لل�شركة  الذاتي  وال�ضبط  التنظيم 

لااجتماعية لل�شركات بو�صفها �آلية مدمجة للتنظيم الذاتي داخل الم�ؤ�س�سة، تتم خلالها مراقبة الأداء 

وفقاً لروح القانون، والمعايير الأخلاقية، والقاوعد الدولية، ويتمثل هدف الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات 

في ت�ضمين مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية في �أفعال وت�صرفات ال�شركة، وت�شجيع الت�أثير الإيجابي عبر 

�أن�شطتها المت�صلة بالبيئة، والم�ستهلكين، والموظفين، والمجتمع المحلي، والأطراف المعنية، وكافة الأع�ضاء 

بن�شاط  �أطرافاً معنية  والذين قد يكونون مو�وضعين بالاعتبار بو�صفهم  العام،  المتاوجدين في المجال 

ال�شركة. 

 )Wiki/corpoare- social-responsibilty)/ http://ar.wikipedia.org
 كما عرّف مجل�س الأعمال العالمي للتنمية الم�ستدامة الم�س�ؤولية لااجتماعية ب�أنها: 

التنمية  تحقيق  في  والم�ساهمة  �أخلاقياً،  بالت�صرف  الأعمال  م�ؤ�س�سات  قبل  من  الم�ستمر  »لاالتزام 

�إلى  �إ�ضافة  وعائلاتهم،  العاملة  للقوى  المعي�شية  الظروف  نوعية  تح�سين  على  والعمل  لااقت�صادية، 

 .)HTTP://WWW.WBCSD.ORG( .»المجتمع المحلي ككل

في  بالم�ساهمة  »لاالتزام  ب�أنها:  الخا�ص  القطاع  لمن�ش�آت  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  الدولي  البنك  وعرّف   

التنمية الم�ستدامة من خلال العمل مع موظفيها والمجتمع المحلي والمجتمع ككل لتح�سين م�ستوى معي�شة 

النا�س ب�أ�سلوب يخدم التجارة والتنمية في �آن واحد«. 

ال�شركات بمقت�ضاه  �أنها: »مفهوم تقوم  الم�س�ؤولية لااجتماعية على  الأوروبي  ويعرف لااتحاد  	

�أ�صحاب الم�صالح على نحو تطوعي  �أعمالها، وفي تفاعلها مع  بت�ضمين اعتبارات اجتماعية وبيئية في 

)المعهد العربي للتخطيط، 2010:4(. 

هذا ب�ش�أن تعاطي المنظمات الدولية مع المفهوم، �أما الباحثون فقد اجتهدوا من ناحيتهم في  	

طرح ومقاربة مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات، وفي هذا ال�صدد نجد �أن بع�ض الباحثين قد �أفاد 

ب�أن مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية يمكن �أن يكون مُعتمداً �ضمن الأن�شطة التي تقوم بها ال�شركات، وذلك 

للمجتمع  منافع  الأخيرة  المح�صلة  والتي تحقق في  ودون �ضغوط خارجية،  اختيارية،  بطريقة  بتبنيها 

.)Robin  44:1987(

كما �أ�شار �ستراير )Strier( �إلى كون الم�س�ؤولية لااجتماعية تعد بمثابة تمثيل لتوقعات المجتمع  	

الحد  يتجاوز  وبما  المجتمع،  تجاه  تتحملها  التي  الم�س�ؤولية  مجال  في  الأعمال  منظمات  مبادرات  �إزاء 

الأدنى من الإذعان للقانون، وب�وصرة لا ت�ضر بقيام منظمة الأعمال بوظائفها الأ�سا�سية؛ للح�وصل على 

عائد منا�سب من ا�ستثماراتها )ال�سيحباني، 2009:2(. 
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 ومن ناحيته يرى باديان )Bedeian( �أنه من الأف�ضل تعريف الم�س�ؤولية لااجتماعية من خلال الإجابة 

على الت�سا�ؤل الآتي: »ما العمل الذي يعتبر عملًا م�س�ؤولًا اجتماعياً؟«.

 ويقترح لذلك ثلاثة معايير: 

1- �أن تتبع المنظمات المعيار الأ�سا�سي الآتي: )فوق كل �شيء �أن لا يت�سبب في �أي �ضرر( وهو ما 	

ي�ضمن القيام ب�سلوك م�س�ؤول اجتماعياً وقانونياً �أي�ضاً.  	

2- على المنظمات �أن تتحمل الم�ساءلة ب�ش�أن �أي ت�أثير يلحق بالمجتمع نتيجة �أعمالها، و�أن تقلل 

�إلى �أدنى درجة ممكنة النتائج ال�سلبية لأعمالها. 

3- يجب على المنظمات -من خلال �أعمالها- �أن تعزز رفاهية المجتمع على المدى البعيد، وهذا

 ثمن على المنظمات �أن تكون م�ستعدة لدفعه مقابل م�شاركتها في منافع المجتمع، وعلى المنظمات

 �أن  تدرك �أن ا�ستمرار بقائها مرهون بوجود مجتمع �سليم. 

ب�أنها:  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  فيعرّفان   )Pride and Ferrell( برايد وفيريل الباحثان  �أما  	

»التزام المنظمة بتعظيم �أثرها الإيجابي والتقليل من �أثرها ال�سلبي على المجتمع«، وبالتالي ف�إن الم�س�ؤولية 

لااجتماعية تتعامل مع الأثر الكلي لجميع قرارات المنظمة في المجتمع« )الحمدي:2003: 30(.

ويرى كارول )Carroll( �أن مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية ي�شتمل على �أربعة جاونب رئي�سة:  	 

الأخلاقية،  بالم�س�ؤولية  والثالث  القانونية،  بالم�س�ؤولية  والثاني  لااقت�صادية،  الم�س�ؤولية  في  الأول  يتمثل 

.)Carroll, 1991:42( والرابع بالم�س�ؤولية الخيرة

في حين يرى الغالي و�آخرون �أن تعاريف الم�س�ؤولية لااجتماعية متباينة ومختلفة ب�سبب اكت�ساب  	 

المو�وضع �أهمية متزايدة يوماً بعد يوم. و�أن هذا الأمر يعبر عن كون الم�س�ؤولية لااجتماعية في حقيقتها 

تركيباً معقداً ولي�ست مفهوماً مب�سطاً قابلًا للقيا�س بمعايير موحدة عالمياً �أو حتى �إقليمياً، ويعود ال�سبب 

في ذلك �إلى دخول متغيرات ح�ضارية وثقافية ودينية و�أمور �أخرى )الغالي، 2005: 50(.

تناولت  التي  ال�سابقة  التعريفات  وتبايناً في  تنوعاً  �إن هناك  القول  �سبق يمكن  ما  وفي �وضء  	

بع�ض  �أم من جانب  والخبراء،  والمتخ�ص�صين  الباحثين  قبل  �اوسء من  لااجتماعية،  الم�س�ؤولية  مفهوم 

تذكير  بمثابة  البع�ض  يراها  حيث  بالق�ضية،  المبا�شرة  العلاقة  ذات  الدولية  والهيئات  الم�ؤ�س�سات 

�أن الم�س�ؤولية  �إزاء المجتمع التي تعمل فيه، بينما يرى البع�ض الآخر  لل�شركات بم�س�ؤولياتها وواجباتها 

لااجتماعية مجرد مبادرات اختيارية تقوم بها ال�شركات ب�إرادتها المنفردة تجاه المجتمع. و�آخرون يرون 

�أن الم�س�ؤولية لااجتماعية هي لاالتزام بم�ضامين تعد بمثابة القاعدة والقانون المنظم لعمل ال�شركة. 

	 وعلى الرغم من تلك لااختلافات في الر�ؤى ووجهات نظر الباحثين والمفكرين، بل والهيئات، 

ف�إن هناك اتفاقاً بينهم جميعاً من حيث م�ضمون الم�س�ؤولية لااجتماعية، وهي م�ساهمة ال�شركات في 

من  جديدة  عمل  فر�ص  خلق  في  والم�ساهمة  ال�ضرورية،  المعي�شية  ومتطلباته  المجتمع  احتياجات  �سد 
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خلال �إقامة م�شاريع اجتماعية وخيرية ذات طابع تنموي في الأ�سا�س، في ظل التزامها بالمعايير الدولية 

والقانونية للم�س�ؤولية لااجتماعية، وعدم الحيد عنها، بالإ�ضافة �إلى ذلك ف�إن قيام ال�شركات بدورها 

في الم�س�ؤولية لااجتماعية ي�ضمن -�إلى حد ما- دعم جميع �أفراد المجتمع لأهدافها ور�سالتها التنموية، 

ومن ثم لااعتراف بوجودها.

المجال  في  حالياً  العالم  ي�شهده  الذي  لاانفلات  �أن  نتجاهل  �أن  ن�ستطيع  لا  ال�صدد  هذا  في  	

لااقت�صادي ولااجتماعي والبيئي، قد يجعلنا نميل �إلى تقنين مبادئ و�سيا�سات الم�س�ؤولية لااجتماعية، 

بحيث يتم لاالتزام بهما وعدم الحيد عنهما، حيث �إن العالم لم يعد يمتلك رفاهية مزيد من النزعات 

غير المحكومة لل�شركات، خا�صة تلك التي تتعدى �أن�شطتها حدود المحلية لتن�شط على ال�صعيد الكوكبي، 

والتي قد تراعي خلالها بع�ض القاوعد في دول العالم المتقدمة، في حين تنتهك هذه القاوعد وغيرها في 

دول العالم الثالث.

لل�شركات«  لااجتماعية  »الم�س�ؤولية  لمفهوم  �إجرائي  تعريف  �صياغة  يمكن  ذلك  من  وانطلاقاً  	 

القطاع الخا�ص  وم�ؤ�س�سات  ال�شركات  قبل  والمتاو�صل من  الم�ستمر  الطوعي  الأخلاقي  لاالتزام  م�ؤداه: 

بو�ضع �سيا�سات وخطط وتنفيذها في مجال التنمية لااجتماعية ولااقت�صادية بما يوفر فر�ص الحياة 

القطاع  م�س�ؤولية  وتتحدد  المجتمع.  �أفراد  وتمكين  المعي�شية  الظروف  تح�سين  ي�ضمن  وبما  المنا�سبة، 

الخا�ص الرئي�سة في خلق وتوفير فر�ص عمل منا�سبة لأبناء المجتمع المحلي وتدريبهم وتطويرهم مهنياً؛ 

كو�سيلة لزيادة الدخل والحد من البطالة ومحاربة الفقر، �إ�ضافة �إلى ذلك م�س�ؤولياته الأخرى، مثل: 

تح�سين الخدمات ال�صحية، وحل م�شاكل التلوث، والإ�سكان وغيرها.

وهناك عدد من الم�ؤ�شرات الإجرائية يمكن ا�ستخلا�صها من التعريف ال�سابق: 

		 )1( ال�سيا�سات والخطط التي تتبناها ال�شركات وم�ؤ�س�سات القطاع الخا�ص والمختلط 

وتنفيذها فيما يتعلق بعملية التقطير )�أي �إحلال العمالة الماوطنة محل العمالة الأجنبية(. 

)2( مدى م�ساهمة هذه ال�شركات والم�ؤ�س�سات في عملية التنمية. �أي كم ونوع الم�شروعات 	

ا	لإنتاجية والخدمية التي تقدمها. 

)3( دور هذه ال�شركات في مجال �إتاحة فر�ص العمل المنا�سبة للماوطنين وتدريبهم وتنمية 	

مهاراتهم، هذا �إلى جانب دورها في رفع م�ستوى المعي�شة للعاملين بها من جانب �آخر.

ثانياً- الجذور التاريخية للم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات 

ثم  ومن  ديناميكية،  �صفة  ذات  هي  بل  بطبيعتها،  جامدة  لي�ست  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  �إن   	

وال�سيا�سية ولااجتماعية  المتغيرات لااقت�صادية  وب�سرعة وفق  تتاوءم  الم�ستمر؛ كي  للتطوير  قابلة  فهي 

الم�س�ؤولية  مفهوم  لتطور  دقيقة  مراحل  تحديد  ي�صعب  قد  ف�إنه  ثم،  ومن  الم�ستجدة.  والأيكولوجية 
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الأحداث  لهذه  المتتبع  �أن  غير  المتبادلة،  وت�أثيراتها  الأحداث  لتداخل  وذلك  للم�ؤ�س�سة،  لااجتماعية 

ي�ستطيع �أن يلم�س تغيرات مهمة و�إ�ضافات نوعية �أدت �إلى �إثراء هذا المفهوم. وتجدر الإ�شارة هنا �إلى 

�أن هذا التطور يعود في الأ�سا�س �إلى نظرية العقد لااجتماعي )محمد، 1996: 22 (. 

هذا وتتمثل �أهم مراحل التطور التي مرت بها الم�س�ؤولية لااجتماعية فما يلي: 

)1( مرحلة الثورة ال�صناعية 

تم  حيث  الطبيعية،  والماورد  العاملين  لجهود  �إن�ساني  لا  ا�ستغلال  بوجود  المرحلة  هذه  تتميز  	

الذي  الو�ضع  وهو  متدنية،  و�أجور  قا�سية  عمل  ظروف  وفي  طويلة،  ل�ساعات  والن�ساء  الأطفال  ت�شغيل 

ن�ستنتج منه �أن المالكين كاناو هم الم�ستفيدون بالدرجة الأولى، في حين لا نجد لااهتمام الكافي بالعاملين 

والمجتمع والبيئة، وهو ما يرجع لكون الثورة ال�صناعية لا تزال في بداياتها، كما �أن وفرة المياه والم�ساحات 

ا�ستغلال  كفاءة  زيادة  بدافع  وذلك  المجتمع،  انتباه  تثر  لم  الم�ستغلة  غير  الطبيعية  والماورد  ال�شا�سعة 

الماورد، وخا�صة القوى العاملة، حيث اتجه البحث في هذه المرحلة �إلى كيفية تح�سين �إنتاجية العاملين، 

وكان ذلك من خلال درا�سة الوقت وطريقة �إنجاز العمل الأف�ضل، وذلك بالتركيز على تحفيز العاملين 

بالو�سائل المادية؛ عن طريق تح�سين الأجور المدفوعة للعاملين مقابل جهد �أكبر يبذلونه لإنتاج �أوفر. 

وكل ما يمكن �أن نخل�ص �إليه هنا �أنه في هذه المرحلة كان هناك وعي محدود بالم�س�ؤولية لااجتماعية، 

يتج�سد في تح�سين �أجور العاملين.

)2( مرحلة ت�ضخم حجم الم�ؤ�س�سات 

يحتاج  لا  ما  وهو  العمل،  لإنجاز مرحلة محددة من  العمال  بتخ�صي�ص  المرحلة  تتميز هذه  	

�إلى تدريب طويل لكي يتقنه العامل، ولكن مع ا�ستنزاف مو�سع للماورد الطبيعية، ونظراً لت�ضخم حجم 

الم�ؤ�س�سات؛ فقد �سادت حالة من حالات �إهدار الم�س�ؤولية لااجتماعية للم�ؤ�س�سة. 

)3( مرحلة ت�أثير الأفكار الا�شتراكية 

للم�ؤ�س�سات  �إلا تحدٍ  لاا�شتراكية ما هي  الأفكار  يتمثل في كون  المرحلة  المهم في هذه  ا	لتطور 

الخا�صة، والدفع باتجاه �ضرورة �أن تتحمل الم�س�ؤولية لااجتماعية �أطراف �أخرى بالإ�ضافة �إلى المالكين. 

وهي المرحلة التي حملت كثيراً من الأفكار والمبادئ، التي تعد من العلامات البارزة في هذا ال�صدد، كما 

�أنها قد �ساهمت في دفع الم�ؤ�س�سات في الغرب �إلى تبني الكثير من عنا�صر الم�س�ؤولية لااجتماعية، ومن 

ثم كانت من �أبرز مطالب العاملين ما تعلق بظروف العمل، والتقاعد، وال�ضمان لااجتماعي، و�إ�صابات 

العمل، ولاا�ستقرار الوظيفي...�إلخ. 
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)4( مرحلة الك�ساد الاقت�صادي الكبير والنظرية الكينزية 

العاملين  �آلاف  وت�سريح  ال�صناعية،  الم�ؤ�س�سات  وانهيار  الكبير،  العالمي  الك�ساد لااقت�صادي  �إن حدوث 

�أدى �إلى ا�ضطرابات كثيرة، مما تطلب تدخل الدولة لحماية م�صالح العاملين و�إيجاد فر�ص عمل بديلة 

التاوزن  لإعادة  معقول  بحد  الدولة  تدخل  �إلى  تدعو  التي  ال�شهيرة  »كينز«  نظرية  ظهرت  حيث  لهم، 

لااقت�صادي، ويرجع ذلك �أ�سا�ساً �إلى �أن �إهمال �إدارة الم�ؤ�س�سات لااقت�صادية -خا�صة ال�صناعية منها- 

لبع�ض م�س�ؤولياتها تجاه �أطراف متعددة من الم�ستفيدين، جعلها في ت�ضارب مع م�صالح ه�ؤلاء؛ حيث �إن 

هدفها كان ت�وسيق �أكبر قدر ممكن من المنتجات دون الأخذ في لااعتبار الم�ستهلك وم�صالحه المتعددة. 

 كل ما �سبق ذكره، علاوة على ت�أثير الأفكار لاا�شتراكية التي بد�أت تنت�شر، قد �أدى �إلى بناء للتوجهات 

الأولى لت�أ�صيل �أفكار وتحديد عنا�صر الم�س�ؤولية لااجتماعية.

)5( مرحلة ما بعد الحرب العالمية الثانية والتو�سع ال�صناعي 

تعزز في هذه المرحلة دور النقابات وجماعات ال�ضغط المطالبة بتح�سين ظروف العمل، و�سن  	

�أي�ضاً  المرحلة  هذه  في  تعزز  كما  الإدارة،  مجل�س  في  م�شاركتهم  وتعزز  العاملين  تحمي  التي  القاونين 

النظام لاا�شتراكي. 

و�إ�شراك  �أدنى للأجور،  الم�ؤ�س�سات، حيث تم تحديد حد  انعك�ست ب�شكل كبير على  �إن هذه الأحداث   

العاملين بالإدارة، ونظم الت�أمين لااجتماعي وال�صحي، وقاونين معالجة حاودث العمل، وظهور جمعيات 

حماية الم�ستهلك، خا�صة في الدول الغربية، وهو ما �شكّل نقلة نوعية في تبني الم�س�ؤولية لااجتماعية من 

قبل الم�ؤ�س�سات ولي�س طرحاً نظرياً فقط. 

)6( مرحلة جماعات ال�ضغط 

�أ�صبحت  حيث  ال�ضغط،  جماعات  بروز  في  ال�سابقة  المراحل  في  لااحتجاجات  تج�سدت  لقد  	

الم�ؤ�س�سات، حيث تمثل جماعات  ت�أثيرها في قرارات  بها من حيث  ي�ستهان  قوة لا  الأخيرة  الفترة  في 

حماية  وجمعيات  الم�ستهلك،  حماية  جمعيات  مثل:  الم�ستفيدين  من  وا�سعة  �شريحة  م�صالح  ال�ضغط 

البيئة، وجمعيات ال�سلام الأخ�ضر.. �إلخ. ومن ثم ف�إن ت�أثير هذه الجماعات يتمثل في فر�ض خياراتها؛ 

ينعك�س على  �أو في �شكل �ضغط على الحكومات  الم�ؤ�س�سات مبا�شرة  ت�ؤخذ بعين لااعتبار من قبل  لكي 

الم�ؤ�س�سات ب�شكل غير مبا�شر. ومن ثم �أ�صبحت الم�س�ؤولية لااجتماعية في هذه المرحلة �أكثر ح�وضراً عن 

الدولية،  المنظمات  ذي قبل، حيث تم تطوير معايير وا�ضحة وم�ؤ�شرات قيا�س كمية تطلبها كثير من 

خ�وص�صاً تلك التي تتعلق بالتنمية الم�ستدامة.
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)7( مرحلة اقت�صاد المعرفة وع�صر المعلوماتية 

تت�سم هذه المرحلة بتغير طبيعة لااقت�صاد وبروز ظاوهر مثل: العولمة، والخ�صخ�صة، وات�ساع  	

ولدت �صناعة  المعلومات، حيث  �شبكات  وانت�شار  المعلومات،  تكنولوجيا  وازدهار  نمو قطاع الخدمات، 

ترتبط  التي  والتجاوزات  لاانتهاكات  من  و�أناوعاً  جديدة  وجرائم  قيماً  الإنترنت  و�شبكة  المعلوماتية 

مبادراتها  تطوير  باتجاه  لااقت�صادية  بالم�ؤ�س�سات  دفع  ما  وهو  الجديد.  للاقت�صاد  الرقمية  بالطبيعة 

لااجتماعية، خ�وص�صاً و�أن انهيار بع�ض الم�ؤ�س�سات العملاقة في لااقت�صاد الأمريكي -مثل )�أنرون(- 

المالي  موقفها  عن  المحا�سبي  الإف�صاح  حيث  من  لااجتماعية،  بالم�س�ؤولية  التزامها  لعدم  نتيجة  كان 

و�أ�وصلها الحقيقية، وت�ضخيمها بهدف تعظيم قيمة ال�سهم ب�شكل غير �صحيح، وهو الأمر الذي �ألحق 

�أ�ضراراً بالمالكين والم�ستهلكين والمجتمع على حد �اوسء )الغالي، 2005: 54- 60(.

 

ثالثاً- �أنماط الم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات

لقد �أ�سهمت متغيرات عديدة في زيادة ت�أثير من�ش�آت الأعمال في البيئة التي تعمل فيها، و�أو�ضح  	

تكنولوجيا  وتعقد  فيها،  العاملين  عدد  وزيادة  المنظمات  حجم  �ضخامة  هو  المتغيرات  هذه  على  مثال 

الإنتاج، وبالتالي زيادة نفوذها وت�أثيرها في القرارات الحكومية ب�أ�شكال مختلفة. �إن هذا الأمر وغيره 

كان قاعدة لانطلاق انتقادات كثيرة لمن�ش�آت الأعمال و�أرباحها ال�ضخمة، التي لم يح�صل منها المجتمع 

على ما ي�سهم في تطوره وتح�سين نوعية الحياة فيه.

ولااهتمام  العاملين،  و�ضع  بتح�سين  لاانتقادات  هذه  على  فعل  كرد  المنظمات  بادرت  لقد  	

�أن نطلق عليه الآن »الأداء لااجتماعي الداخلي« ومن ال�وصر الأخرى لهذا الأداء الداخلي  بما يمكن 

فر�ص  و�إتاحة  الوظيفية،  العدالة  وتوفير  العمل،  بيئة  ظروف  وتطوير  العاملين،  حياة  نوعية  تح�سين 

التقدم للعاملين وغيرها من الأمور. لكن، وبالرغم من هذه لاا�ستجابة، ف�إن المن�ش�آت كانت ت�ستخدم 

الجانب  على  التركيز  �أي  التناف�سي،  وموقعها  �أرباحها  لتح�سين  الداخلية  لااجتماعية  المبادرات  هذه 

لااقت�صادي. وفي بداية ال�ستينيات من القرن الع�شرين، وبعد تزايد لاانتقادات، بادرت من�ش�آت الأعمال 

بتبني ما يمكن �أن ن�سميه �أداء اجتماعياً خارجياً، حيث بد�أت بالإ�سهام في الأن�شطة لااجتماعية، ودعم 

البنى التحتية وغيرها من الأمور )نجم،200:2006(.

 وقد �أ�شار (الغالي و�آخرون )�إلى �أن وجهتي نظر متعار�ضتين �شكلتا نمطين متناق�ضين في �إدراك �إدارة 

المنظمة للدورلااجتماعي الذي يجب �أن تمار�سه، مو�ضحين عدة �أنماط للم�س�ؤولية، وذلك على النحو 

التالي: 
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النمط الأول - الاقت�صادي: 

جوهر هذا النمط هو �أن من�ش�آت الأعمال يجب �أن تركز على هدف تعظيم الربح بغ�ض النظر  	  

ثانوية  ناوتج  �أو  حا�صل  تح�صيل  �إلا  هي  ما  لااجتماعية  الم�ساهمات  و�أن  اجتماعية،  م�ساهمة  �أية  عن 

لتعظيم الربح. ويعد �أبرز �أن�صار هذا النمط هو لااقت�صادي الأمريكي الحا�صل على جائزة نوبل ملتون 

مالكين  ولي�اوس  محترفون  هم  المديرين  �أن  �إلى  ي�شير  حيث   ،)Milton Friedman( فريدمان 

للأعمال التي يديرونها، لذلك فهم يمثلون م�صالح المالكين، وعلى هذا الأ�سا�س ف�إن مهمتهم هي �إنجاز 

على  الأماول  �إنفاق  قرروا  ما  و�إذا  للمالكين.  الأرباح  �أعظم  لتحقيق  ب�أح�سن طريقة ممكنة  �أعمالهم 

الأهداف لااجتماعية، ف�إنهم �وسف ي�ضعفون ديناميكية ال�وسق، وبالتالي �وسف تنخف�ض الأرباح نتيجة 

هذا الإنفاق على الجاونب لااجتماعية، وهو ما يلحق خ�سارة بالمالكين، ولو تم رفع الأ�سعار للتعوي�ض 

على ما ينفق على الجانب لااجتماعي، ف�إن الم�ستهلكين �سيخ�سرون �أي�ضاً، و�إذا ما امتنعاو عن �شراء هذه 

المنتجات، ف�إن المبيعات �ستنخف�ض وبالتالي تتدهور المن�ش�أة.

النمط الثاني - الاجتماعي:

المن�ش�آت كوحدات  �أن يعر�ض  الأول ويحاول  النمط  النقي�ض تماماً من  النمط على  يقع هذا  	

اجتماعية بدرجة كبيرة ت�ضع المجتمع ومتطلباته ن�صب �أعينها في جميع قراراتها، ولعل جماعة ال�سلام 

�صرفة  اجتماعية  ك�أحزاب  نف�سها  تقدم  التي  الأخرى  الجماعات  �أو   ،))Green Peace الأخ�ضر 

تمثل هذا النمط، وتحث المن�ش�آت على تبنيه. وبالمقابل تجد المنظمات �صعوبة في ماوزنة متطلبات �أدائها 

لااقت�صادي، ومزيداً من لاالتزامات في هذا لااتجاه لااجتماعي، �اوسء على ال�صعيد الداخلي �أو على 

�صعيد الأداء الخارجي.

النمط الثالث - الاقت�صادي - الاجتماعي: 

وهو النمط الأكثر تاوزناً؛ حيث يرى �أن الوقت قد تغير، و�أن �إدارات المن�ش�آت لا تمثل م�صالح  	

معها  ترتبط  والمجتمع  مثل الحكومة  �أخرى  هناك جهات عديدة  و�إنما  فقط-  -المالكين  واحدة  جهة 

بالتزامات معينة. ومن �أهم الأفكار التي تدعم هذا لااتجاه تلك القائلة �إن ات�ساع عمليات الخ�صخ�صة 

�أدى �إلى تطلع المجتمعات �إلى م�ؤ�س�سات الأعمال؛ لكي تتحمل م�س�ؤوليتها في تقديم ما كانت ت�ضطلع به 

الحكومات تجاه المجتمع والبيئة.

)ال�شركات(،  للم�ؤ�س�سات  لااجتماعية  للم�س�ؤولية  الرئي�سة  الأنماط  ب�ش�أن  �سبق  نخل�ص مما  	

�إلى �أنه في حين ركز النمط الأول على من�ش�آت القطاع الخا�ص التي لا هم له �وسى تحقيق مزيد  من 

ننظر  �أن  فلنا  بينها،  �إ�شكالية  يثير  الأطراف، مما  باقي  ولو كان على ح�ساب م�صلحة  الأرباح، حتى 
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�إلى النموذج الثاني باعتباره يمثل ردة فعل من قبل الدولة، وهي الم�سيطر الرئي�س في العالم الثالث، 

�إلى تقديم مزيد من الخدمات  �أنها خلايا اجتماعية، تهدف  حيث قدمت من�ش�آتها لااقت�صادية على 

�إلى المجتمع، حتى ولو كان ذلك على ح�ساب �أدائها لااقت�صادي وتحملها لخ�سائر بُررت بكونها تمثل 

متطلبات اجتماعية، ف�ضلًا عما انطوى عليه �أد�اؤها من �ضعف، ومحاولتها �إخفاء ما قد يمثل ف�ساداً 

�إدارياً م�ست�شرياً.

باعتباره  )المتاوزن(  لااجتماعي   - لااقت�صادي  الثالث:  النمط  ظهر  الأخير  النموذج  هذا  �وضء  وفي 

ممثلًا لحالة �أكثر واقعية ب�ش�أن الأداء الم�س�ؤول للم�ؤ�س�سات على الم�ستويين لااقت�صادي ولااجتماعي.

http ://unpan1 .un .org/intradoc/groups/public/documents/arado/u -

pan006259.pdf

رابعاً - �أهمية الم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات

هذا وعلى الرغم من �أن هناك وجهات نظر متعار�ضة حول �أهمية تبني الم�ؤ�س�سة مزيداً من  	

لااجتماعية  م�س�ؤولياتها  بتحمل  الم�ؤ�س�سة  قيام  �أن  م�ؤداه  عاماً  اتفاقاً  هناك  ف�إن  لااجتماعية،  الأدوار 

لماوجهة  وذلك  بمجتمعها،  علاقتها  في  الم�ؤ�س�سة  لتلك  ومفيدة  مهمة  عملية  يمثل  معينة-  -بحدود 

لاانتقادات وال�ضغوط المفرو�ضة عليها؛ حيث �إن الوفاء بالم�س�ؤولية لااجتماعية يحقق عدة مزايا بالن�سبة 

للمجتمع والدولة والم�ؤ�س�سة ذاتها، و�أهمها ما يلي:

 1- بالن�سبة للم�ؤ�س�سة: 

)�أ( تح�سين �وصرة الم�ؤ�س�سة في المجتمع، وخا�صة لدى العاملين والعملاء، وذلك �إذا اعتبرنا �أن 	

�أو غير مبا�شرة ذات  �أطراف مبا�شرة  للم�ؤ�س�سة تجاه  الم�س�ؤولية تمثل مبادرات طوعية  هذه  	

�صلة بعمل ون�شاطات الم�ؤ�س�سة. 

)ب( �إن من �ش�أن لاالتزام بالم�س�ؤولية لااجتماعية للم�ؤ�س�سة تح�سين مناخ العمل، كما �أنه ي�ؤدي 

�إلى بعث روح التعاون والترابط بين مختلف الأطراف. 

)ج( تمثل الم�س�ؤولية لااجتماعية تجاوباً فعالًا مع التغيرات التي تطر�أ على حاجات المجتمع. 

)د( �أ�ضف �إلى ما �سبق، �أن هناك فاوئد �أخرى تتمثل في المردود المادي والأداء المتطور نتيجة 	

لتبني هذه الم�س�ؤولية.  	

2- بالن�سبة للمجتمع: 

)�أ( لاا�ستقرار لااجتماعي نتيجة لتاوفر نوع من العدالة و�سيادة مبد�أ تكاف�ؤ الفر�ص، وهو جوهر 

الم�س�ؤولية لااجتماعية للم�ؤ�س�سة. 
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)ب( تح�سين نوعية الخدمات المقدمة للمجتمع. 

)ج( ازدياد الوعي ب�أهمية لااندماج التام بين الم�ؤ�س�سات ومختلف الفئات ذات الم�صالح. 

)د( لاارتقاء بالتنمية انطلاقاً من زيادة التثقيف والوعي لااجتماعي على م�ستوى الأفراد، وهو 

 ما ي�ساهم في تحقيق لاا�ستقرار ال�سيا�سي وال�شعور بالعدالة لااجتماعية. 

3- بالن�سبة للدولة: 

)�أ( تخفيف الأعباء التي تتحملها الدولة في �سبيل �أداء مهماتها وخدماتها ال�صحية والتعليمية 	

والثقافية ولااجتماعية الأخرى.  	

)ب( ي�ؤدي لاالتزام بالم�س�ؤولية البيئية �إلى تعظيم عاوئد الدولة، وذلك ب�سبب زيادة وعي

 الم�ؤ�س�سات ب�أهمية الم�ساهمة العادلة وال�صحيحة في تحمل التكاليف لااجتماعية. 

)ج( الم�ساهمة في التطور التكنولوجي والق�ضاء على البطالة وغيرها من الم�شكلات والق�ضايا 

تحمل  عن  بعيداً  جميعها،  ب�أعبائها  القيام  على  قادرة  غير  نف�سها  الحديثة  الدولة  تجد  التي 

الم�ؤ�س�سات  لااقت�صادية الخا�صة دورها في هذا الإطار ) خامرة، 2007: 83 (. 

خام�ساً - الم�ؤيدون والمعار�ضون للم��سؤولية الاجتماعية 

يكت�شف  وبالمقابل  لااجتماعية،  الأدوار  من  مزيداً  المنظمة  تتبنى  لأن  م�ؤيدة  ماوقف  هناك  	 

ب�سهولة �أن هناك من يعار�ض هذا التوجه، ويعتبره مهدداً لوجود منظمات الأعمال الحرة، ويدعم كلا 

الطرفين �آراءهما بحجج قائمة على �أ�س�س عقلانية وعلمية. ويمكن �أن ن�ستعر�ض �آراء الطرفين فيما 

يلي:

�أ- الم�ؤيدون لتبني الم��سؤولية الاجتماعية 

هذه  وجود  و�إن  خلاله،  من  المنظمات  تعمل  الذي  الكبير  الوعاء  �أو  الإطار  المجتمع  يمثل  	

ب�شكل خا�ص.  والأ�سا�سية منها  المجتمع،  بق�ضايا  اهتمامها  المنظمات ي�صبح غير مبرر في حال عدم 

و�إن تعار�ض �أهداف المنظمة مع م�صالح المجتمع م��سألة مح�وسمة من قبل هذا الفريق ب�إعطاء الأولوية 

للمجتمع قيا�ساً للمنظمة، وهم ي�ستندون في ذلك �إلى الحجج التالية: 

1- يتوقع الجمهور من الم�ؤ�س�سة �أن تلعب دوراً كبيراً في تحقيق �أهدافه، ومن خلال مجالات

 متعددة لي�ست اقت�صادية فقط، وهذا يج�سد كون الم�ؤ�س�سة جزءاً لا يتجز�أ من المجتمع الذي 

تعي�ش وتنمو  وتزدهر فيه. 

2- تحقيق الأرباح يجب �أن ينظر �إليه بمنظور الأجل الطويل، ولي�س بمنظور الأجل الق�صير كما 

كان في الما�ضي، حيث �إنفاق الم�ؤ�س�سة لحل الم�شاكل لااجتماعية، والذي ي�ؤدي �إلى خف�ض الأرباح 

في الأجل الق�صير، من �ش�أنه خلق ظروف بيئية ملائمة لبقائها ونموها وا�ستمرار تدفق �أرباحه
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في الأجل الطويل. 

3- ك�سب �وصرة جيدة للم�ؤ�س�سة. 

والقاونين  الت�شريعات  وط�أة  تتجنب  ما  عادة  لااجتماعية  م�س�ؤوليتها  تتحمل  التي  الم�ؤ�س�سة   -4

الحكومية. 

5- تحويل الم�شاكل لااجتماعية �إلى فر�ص مربحة للم�ؤ�س�سة. 

غير  عمل  و�أماكن  البيئة  تلوث  م�شكلة  تخلق  حيث  لااجتماعية،  الم�شاكل  م�صدر  الم�ؤ�س�سة   -6

�صحية.

 ب- �آراء المعار�ضين لتبني الم��سؤولية الاجتماعية

 وبالمقابل تُركز مناق�شة المعار�ضين لتبني الم�ؤ�س�سات للم�س�ؤولية لااجتماعية في النقاط التالية: 

1- من �ش�أن لاالتزام بالم�س�ؤولية لااجتماعية �أن ي�ؤدي �إلى زيادة �إنفاق الم�ؤ�س�سة، والذي ينعك�س 	

على تكلفة ال�سلع والخدمات التي تقدمها، وبالتالي تنخف�ض قدرتها على مناف�سة الم�ؤ�س�سات  	

الأخرى وخا�صة الأجنبية منها. 

الأرباح،  تعظيم  قاعدة  خرق  �إلى  للم�ؤ�س�سة  لااجتماعية  الأدوار  من  مزيد  �أداء  يف�ضي   -2

عاجزة عن لاارتقاء بالإنتاجية ولاا�ستثمار في البحث، وتطوير تكنولوجيات لإنتاج  وت�صبح 	

منتجات جديدة، حيث وجدت الم�ؤ�س�سة �أ�سا�ساً للعمل وتقديم �سلع وخدمات بنوعية عالية و�أ�سعار 

معقولة، ومن حقها  الح�وصل على عائد تعيد ا�ستثماره بما ي�سمح لها بالتو�سع، وبالتالي زيادة 

ت�شغيل العمال. 

3- مهما كانت ماورد الم�ؤ�س�سة، ف�إن قدرتها محدودة، و�إذا حُملت ب�أهداف اجتماعية تتجاوز

 هذه القدرة ف�ستتعر�ض للمخاطر، وبالتالي �إلحاق ال�ضرر بالمجتمع ككل. 

4- �صعوبة الم�ساءلة والمحا�سبة عن الأن�شطة لااجتماعية، ويرجع �سبب ذلك �إلى عدم وجود 	

معايير  موحدة لقيا�س الأداء لااجتماعي. )نجم، 214:2006(. 	

الم�س�ؤولية  لق�ضية  والمعار�ضين  الم�ؤيدين  من  كل  واتجاهات  لر�ؤى  ال�سابقين  الموقفين  من  وانطلاقاً 

في  مقنعة،  وغير  منطقية  غير  لااجتماعية  للم�س�ؤولية  المعار�ضين  حجج  تبدو  لل�شركات،  لااجتماعية 

ر�ؤيتهم لق�ضية الم�س�ؤولية لااجتماعية، والم�شاركة في البرامج والأن�شطة لااجتماعية من قبل ال�شركات، 

حيث يرون �أنها التزامات تثقل  كاهل الم�ؤ�س�سة بدور اجتماعي يفوق طاقتها، مما قد يربك �أداء دورها 

لااقت�صادي، وتحقيق العائد الذي من خلاله ت�ساهم بمبادرات اجتماعية، وقد ي�ؤدي �إلى تحقيق خ�سائر 

هي في غنى عنها.
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�ضمن  من  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  اعتبار  يمكن  فلا  واهية،  الحجج  هذه  تعتبر  الأ�سا�س  في  	

يتوقف  التي  الخير  �أعمال  من  عملًا  لي�ست  فهي  الم�ؤ�س�سات،  عاتق  على  تلقى  التي  الإ�ضافية  الأعباء 

القيام بها كماً ونوعاً على رغبة المح�سنين وقدراتهم المالية من �أ�صحاب ال�شركات، �إنما هي ممار�سة 

اجتماعية يجب �أن تت�صف بالا�ستدامة، ويجب �أن تكون جزءاً �أ�سا�سياً ودائماً من �سيا�سات ال�شركات.

وحتى �إن �سلمنا بعدم مقدرة ال�شركة على النهو�ض والم�شاركة لااجتماعية؛ ب�سبب عدم المقدرة  	

المالية لل�شركة ف�إن �أو�ضاع الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات لا تلغيها �أو تجعل منها ترفاً �أو فائ�ضاً عن 

الحاجة، هذا من جانب. ومن جانب �آخر نجد �أنه من خلال و�ضع الخطط ال�سنوية والميزانيات المدرو�سة 

لبرامج وم�شاريع الم�س�ؤولية لااجتماعية، التي ت�ساهم بها في المجتمع، ت�ستطيع ال�شركات تلافي الخ�سائر 

والأعباء غير المرغوب فيها، وت�صبح الم�شاريع والأن�شطة الم�شاركة �أكثر تفاعلًا مع دورها التنموي في 

المجتمع.

 ومن جانب �آخر، ف�إن لااهتمام بتعظيم الأرباح والأخذ بعين لااعتبار م�صالح الم�ساهمين عن م�صالح 

الفئات الأخرى ذات العلاقة تجعل من الم�ؤ�س�سة نظاماً اقت�صادياً مغلقاً لا تربطه علاقة جيدة وطيبة مع 

المجتمع، �أنانياً في تحقيق م�صالحه، غير مراع للمجتمع الذي يعمل وين�شط فيه، بالإ�ضافة �إلى ذلك �أن 

لاان�سحاب والممانعة في ممار�سة ال�شركات م�س�ؤولياتها لااجتماعية تجاه المجتمع و�أفراده �وسف يُلحقان 

�ضرراً معنوياً ومادياً بال�شركات، ويلحقان �ضرراً ب�سمعتها والثقة بها.

ومن هنا ن�ستطيع �أن نتبنى مدخلًا يت�صف بالتاوزن، فمن الممكن �أن ت�صبح الم�ؤ�س�سة نظاماً  	

الدور  بين  المعقولة  بالماوزنة  الم�ؤ�س�سة  تقوم  �أن  الممكن  ومن  و�أفراده،  والمجتمع  البيئة  على  مفتوحاً 

لااقت�صادي والدور لااجتماعي التنموي، حيث تعمل الم�ؤ�س�سة على تحقيق الربح الملائم لحملة الأ�سهم 

�أن تراعي م�صالح الأطراف الأخرى، م�ستندة �إلى و�ضع الخطط  �أو الملاك، وتحاول من جهة �أخرى 

المرغوب  غير  والأعباء  الخ�سائر  لتلافي  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  لبرامج  المدرو�سة  والميزانيات  ال�سنوية 

فيها، وبذلك يمكن تحقيق الماوزنة بين الأدوار، وبذلك �أي�ضاً تنجح الم�ؤ�س�سة في �أن تكون من الم�ؤ�س�سات 

الوطنية ال�صالحة في المجتمع، بالتزام الم�ؤ�س�سات بقاوعد ومعايير الم�س�ؤولية لااجتماعية مثل )معايير 

ومعالجة  تطوير  وم�ساهمتها في  عليها،  والمحافظة  البيئة(  على  المحافظة  ال�شفافية،  الإن�سان،  حقوق 

ق�ضايا المجتمع، وتحقيق �أهداف تنموية مجتمعية من خلال تنمية قدرات �أفرادها وتمكينهم اقت�صادياً، 

وذلك على ح�سب قدرات كل م�ؤ�س�سة المادية والب�شرية، ب�شرط �أن يتم و�ضع القاوعد القانونية والرقابية 

من قبل الحكومات، حتى لا تخرج هذه ال�شركات عن م�سارها، هذا ف�ضلًا عن تمكينها من لاالتزام 

بتنفيذ  لها  ي�سمح  لا  و�أن  المختلفة،  لااجتماعية  وال�شرائح  الفئات  جميع  تجاه  المجتمعية  بم�س�ؤولياتها 

�سيا�سات التحيز على اختلاف �أنماطه �اوسء التحيز لفئة اجتماعية دون �أخرى �أو لمنطقة على ح�ساب 

منطقة �أخرى، وذلك تحقيقاً للعدالة لااجتماعية.
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المتعار�ضتين،  النظر  وجهتي  بين  التوفيق  تغليب  �إلى  يهدف  لا  ال�صدد،  هذا  في  نعنية  الذي  والتاوزن 

والذي قد يف�ضي �إلى النزوع التلفيقي؛ ذلك �أن هناك من ال�شاوهد الاوقعية ما يدل فعلياً على انتهاكات 

تقوم بها ال�شركات والم�ؤ�س�سات، �اوسء فيما يتعلق بالبيئة �أو العاملين، �أو ال�شفافية والف�ساد، �أو حقوق 

الإن�سان عامة، ما يدفعنا �إلى �ضرورة �أن تكون قاوعد ومعايير الم�س�ؤولية لااجتماعية قائمة على المحا�سبة 

الم�ستمرة ، خا�صة عندما تن�شط ال�شركات في دول ومجتمعات لا تتوفر لديها مقومات ومعايير يمكن 

لااعتماد عليها في تقييم هذا الن�شاط لااقت�صادي، وت�أثيراته على كافة النطاقات الحيوية الم�ؤثرة على 

حياة الإن�سان وبيئته المحيطة، �اوسء في الزمن الراهن �أو الم�ستقبل.
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الف�صل الثاني

الم�س�ؤولية الاجتماعية لل�شركات

)الأبعاد – الم�ؤ�شرات – الحدود - الآثار(
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مقدمة 
الأخيرة،  الأونة  كبيراً في  لااقت�صادية جدلًا  للم�ؤ�س�سات  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  مناق�شة  تثير  	

�إطار  في  البحوث  ت�شعبت  �إذ  الم�ؤ�س�سات؛  هذه  �إدارة  في  �أو  والأكاديمية،  العلمية  الأو�ساط  في  �اوسء 

الم�س�ؤولية لااجتماعية للم�ؤ�س�سة، وطرحت وجهات نظر متعددة مثلت تيارات فكرية تتعاطى مع �سبل 

و�أ�ساليب تعامل الم�ؤ�س�سات مع مجتمعاتها من جهة، ومن جهة �أخرى عك�ست هذه العلاقة طبيعة التطور 

المو�سع-  -بمفهومه  التنموي  الدور  على  التركيز  حيث  عام،  ب�شكل  للدولة  ولااجتماعي  لااقت�صادي 

على تحقيق  �إلا  تركز  لا  اقت�صادية  لمفاهيم  �ضيقة  له في حدود  دون ح�صر  لااقت�صادية،  للم�ؤ�س�سات 

الربح والمراكمة الر�أ�سمالية. 

وحدودها،  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  �أبعاد  ومناق�شة  ا�ستعرا�ض  �إلى  الف�صل  هذا  خلال  من  ون�سعى  هذا 

واتجاهات الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات في الأدبيات العربية.

وبناء عليه يت�ضمن هذا الف�صل النقاط التالية:

	  �أولًا- �أبعاد الم�س�ؤولية لااجتماعية

 	 ثانياً- م�ؤ�شرات قيا�س الأداء لااجتماعي

	  ثالثاً- حدود والتزمات الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات

 	 رابعاً- الآثار الإيجابية لتبني المنظمة لم�س�ؤولياتها لااجتماعية

 	 خام�ساً- محا�سبة الم�س�ؤولية لااجتماعية

     �ساد�ساً- اتجاهات الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات في الأدبيات العربية

�أولًا- �أبعاد الم��سؤولية الاجتماعية

جوهرها  �إلى  ي�شير   )Carroll( كارول  جعلت  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  محتوى  �شمولية  �إن   	

والأخلاقي   ،)Legal( والقانوني   ،)Economic( لااقت�صادي  هي:  رئي�سة  �أبعاد  �أربعة  خلال  من 

)Ethical(، والخيري )Philanthropy(، حيث وظف هذه الأبعاد ب�شكل هرمي مت�سل�سل لتو�ضيح 
الترابط فيما بينها، حيث �إن ا�ستناد �أي بعد على بعد �آخر يمثل حالة واقعية، فلا يمكن -مثلًا- �أن 

تتوقع من منظمات الأعمال مبادرات خيرة وم�س�ؤولة �إذا لم تكن هذه المنظمات قد قطعت �شوطاً في 

�إطار تحملها لم�س�ؤولياتها لااقت�صادية والقانونية والأخلاقية تجاه المجتمعات التي تعمل فيها، وقد قام 

كارول بو�ضع تلك الأبعاد الأربعة للم�س�ؤولية لااجتماعية على �شكل هرم؛ قاعدته الم�س�ؤولية لااقت�صادية، 

وقمته الخيرية، في حين تو�سطه كل من الم�س�ؤولية الأخلاقية والقانوني.
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�شكل بيانى رقم )1( هرم )Carroll( للم�س�ؤولية لااجتماعية

  

)الغالي، 2005: 83(. 

هذه الأبعاد ن�ستعر�ضها ونناق�شها بقدر �أكبر من التف�صيل على النحو التالي: 

)�أ( البعد الاقت�صادي: 

�أن الم�ؤ�س�سات عبارة عن وحدات اقت�صادية تهدف �إلى تحقيق الربح، وهذا  هناك من يرى  	

�سينعك�س �إيجاباً على محيطها الخارجي )مجتمعها(، ويمثل هذا البعد م�س�ؤوليات �أ�سا�سية يجب �أن 

ت�ضطلع بها الم�ؤ�س�سات، حيث �إنتاج ال�سلع والخدمات ذات القيمة للمجتمع بتكلفة معقولة ونوعية جيدة. 

وفي �إطار هذه الم�س�ؤوليات تحقق الم�ؤ�س�سة العائد والأرباح الكافية بتعوي�ض مختلف م�ساهمات �أ�صحاب 

�إلى م�س�ؤوليتها تجاه توفير الظروف المنا�سبة للعمل، وو�ضع  المال والعاملين وغيرهم، بالإ�ضافة  ر�أ�س 

كافة الإجراءات المنا�سبة لحماية العمال من �أخطار و�أ�ضرار العمل، وتوفير منا�صب ال�شغل. 

ٌٍّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ  (Carroll)٘شَ  (1 ) ث١بٔٝ سلُشىً

 

اٌّغئ١ٌٚخ اٌخ١ش٠خ 

اْ حٌظَٜف وّٛح٣ٓ ٛخٌق ٠ُٔٙ فٟ ط٠ِ٬ِ حٌّٛحٍى 

 فٟ حٌّـظّ٪ ٚطل١ٔٓ ١٫ٛٔش حٌل١خس ف١ٗ 

 

اٌّغئ١ٌٚخ الأخلال١خ 
٫ٕيِخ طَح٫ٟ ح٨ٌّّٕش حلأهلاق فٟ لَحٍحطٙخ فبٔٙخ ط٬ًّ ِخ ٘ٛ 

 ٛل١ق ٚكك ٫ٚخىي، ٚطظـٕذ حلإَٟحٍ رخٌفجخص حٌّوظٍفش
 

اٌّغئ١ٌٚخ اٌمب١ٔٛٔخ 
ك١غ اْ حٌمٛح١ٔٓ ٟ٘ َِآس ط٬ىْ ِخ ٘ٛ ٛل١ق أٚ ِخ : ٣خ٫ش حٌمٛح١ٔٓ

٘ٛ ه٤ؤ فٟ حٌّـظّ٪، ٚطّؼً لٛح٫ي ح٬ًٌّ حلأٓخ١ٓش  
 

 

اٌّغئ١ٌٚخ الالزظبد٠خ 
 وْٛ ح٨ٌّّٕش طلمك ٍرلخً فبْ ٌ٘ح ٠ّؼً لخ٫يس أٓخ١ٓش ٌٍٛفخء رخٌّظ٤ٍزخص حلأهَٜ 

   

 

(.  83: 2005حٌغخٌٟ، )

:  ٌٖ٘ حلأر٬خى ٔٔظ٬َٟٙخ ٕٚٔخل٘ٙخ رميٍ أوزَ ِٓ حٌظف١ًٜ ٫ٍٝ حٌٕلٛ حٌظخٌٟ

:  اٌجؼذ الالزظبدٞ (أ)

ٕ٘خن ِٓ ٠َٜ أْ حٌّئٓٔخص ٫زخٍس ٫ٓ ٚكيحص حلظٜخى٠ش طٙيف اٌٝ طلم١ك حٌَرق، ٌٚ٘ح ٬ٕ١ٓىْ ا٠ـخرخً 

، ٠ّٚؼً ٌ٘ح حٌز٬ي ِٔئ١ٌٚخص أٓخ١ٓش ٠ـذ أْ ط٤٠ٍ٪ رٙخ حٌّئٓٔخص، (ِـظ٬ّٙخ)٫ٍٝ ِل٤١ٙخ حٌوخٍؿٟ 

ٚفٟ ا٣خٍ ٌٖ٘ حٌّٔئ١ٌٚخص . ك١غ أظخؽ حٌٍٔ٪ ٚحٌويِخص ًحص حٌم١ّش ٌٍّـظّ٪ رظىٍفش ٬ِمٌٛش ١٫ٛٔٚش ؿ١يس

طلمك حٌّئٓٔش ح٬ٌخثي ٚحلأٍرخف حٌىخف١ش رظ٠ٛ٬ٞ ِوظٍف ِٔخّ٘خص أٛلخد ٍأّ حٌّخي ٚح٬ٌخ١ٍِٓ ٚغ١َُ٘، 

رخلإٟخفش اٌٝ ِٔئ١ٌٚظٙخ طـخٖ طٛف١َ ح٨ٌَٚف حٌّٕخٓزش ٬ًٌٍّ، ٟٚٚ٪ وخفش حلإؿَحءحص حٌّٕخٓزش ٌلّخ٠ش 

.  ح٬ٌّخي ِٓ أه٤خٍ ٚأَٟحٍ ح٬ًٌّ، ٚطٛف١َ ِٕخٛذ حٌ٘غً
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بع�ض  ب�إزاحة  الكبيرة  الم�ؤ�س�سات  تقوم  �أن  �إلى  الأحيان  من  كثير  في  المناف�سة  وتدفع  هذا  	

الم�شكلات  وتف�شي بع�ض  البطالة  المناف�سة، مما يخلق ويزيد من حدة  الم�ؤ�س�سات �صغيرة الحجم من 

لااجتماعية. هذا ولعل تاوفر الوعي لدى القائمين على �أمر الم�ؤ�س�سات بم�س�ؤوليتها لااقت�صادية يعد �أمراً 

مهماً، خا�صة فيما يتعلق بالعاملين وق�ضاياهم الخا�صة بتوفير بيئة عمل ملائمة، وتنوع مكان العمل، 

وتوفير العدالة الوظيفية، و�إتاحة فر�ص التقدم للعاملين، وغيرها من الأمور. 

)ب( البعد القانوني: 

	 يتم �إنفاذ القانون ب�إلزام ر�سمي يخ�ضع لهيمنة الدولة، وهو بهذا �أداة فر�ض و�إلزام، حيث 

يتم التقا�ضي وفقاً له؛ فيعاقب بالجزاء كل من ينتهكه �أو يت�سبب في انتهاكه؛ �إذن فالقانون هو القيمة 

الر�سمية المقبولة بالحد الأدنى من قبل المجتمع من الناحية لااجتماعية والأخلاقية، فالبعد القانوني 

يمثل جانباً من م�س�ؤوليات عادة ما تحددها الحكومات بقاونين و�أنظمة وتعليمات يجب �أن لا تخترقها 

الم�ؤ�س�سات  والتزام  خ�وضع  �أنه  على  القانوني  للبعد  النظر  ويمكن  احترامها،  على  وتعمل  الم�ؤ�س�سات 

بالقانون والت�شريعات واللاوئح والأنظمة، التي ت�سنها الدولة لت�شجع الم�ؤ�س�سات على انتهاج �سلوك مقبول 

نحو مجتمعها ورف�ض الأعمال غير الم�شروعة، بهذا تك�سب الم�ؤ�س�سات ثقة مجتمعها، ف�إذا �شعر �أ�صحاب 

ت�ضبط  قاونين  لإيجاد  الم�شرّع  لدفع  ي�سعون  ف�إنهم  م�س�ؤوليتها،  عن  تنحرف  الم�ؤ�س�سات  ب�أن  الم�صالح 

القانوني  فالبعد  القاونين،  لتلك  للامتثال  الم�ؤ�س�سات  على  لل�ضغط  الت�شريع  في  ي�شاركون  �أو  �سلوكها، 

والم�ستهلك والمجتمع وما يربطهم من  الم�ؤ�س�سة  للم�س�ؤولية لااجتماعية غير مح�وصر في حدود ونطاق 

علاقات، بل يعمل على حماية الم�ؤ�س�سات بع�ضها من البع�ض الآخر، جراء �أ�ساليب المناف�سة غير العادلة 

التي قد تح�صل. 

)ج( البعد الأخلاقي: 

ت�شير الأخلاق هنا �إلى ال�اوضبط والمعايير التي ت�ستند �إليها الم�ؤ�س�سات، لغر�ض التمييز بين ما  	

هو �صحيح وما هو خاطئ. �إن الم�ؤ�س�سات وهي تحاول �أن تعزز ال�سلوك الأخلاقي يفتر�ض بها �أن تعرف 

وتعي طبيعة تطور لاالتزام الأدبي والأخلاقي للعاملين فيها، كما يفتر�ض على الم�ؤ�س�سات �أن ت�ستوعب 

الجاونب القيمية والأخلاقية؛ فالأخلاق �أ�صبحت بمثابة الأ�سا�س في لااقت�صاد، و�أ�صبحت من الدعائم 

والركائز التي يقوم عليها لااقت�صاد، حيث �أدركت الم�ؤ�س�سات �أن الأخلاق لم تعد م��سألة هام�شية، بل 

�أحد �شروط النجاح، فعند قيام الم�ؤ�س�سة ب�أن�شطة معينة عليها مراعاة القيم الأخلاقية للمجتمع؛ حيث 

تمار�س �أعمالها �ضمن �اوضبط اجتماعية ومبادئ وقاوعد �أخلاقية، ويمكن �أن نخلق من هذه ال�اوضبط 

لااجتماعية ا�ستثماراً بحد ذاته ي�ؤدي �إلى تح�سين �أدائها لااجتماعي ولااقت�صادي. لكن في حقيقة الأمر 
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�أمراً  ف�إن الجاونب القيمية والأخلاقية وال�سلوكية لم ت�ؤطر بعد بقاونين ملزمة، لكن احترامها يعتبر 

�ضرورياً لتح�سين �وصرة الم�ؤ�س�سة في المجتمع وقبوله لها. و�إن تجاهل الجاونب الأخلاقية ي�ضع الم�ؤ�س�سة 

في ماوجهة الكثير من الدعاوى الق�ضائية، لهذا ف�إن القاونين والت�شريعات وحدها لا تكفي للتحكم في 

زمام الأمور، و�أن تحمي المجتمع وتوفر له الثقة والأمان، ولكنها حين تعمل في بيئة ونطاق �أخلاقي؛ ف�إنها 

الأخلاقي  ال�سلوك  ت�شجع  �أن  الم�ؤ�س�سة  يفر�ض على  ما  والإ�صلاح، وهو  التنمية  تحقق كفاءة عالية في 

وتكافئه.

)د( البعد الإن�ساني )الخيري(: 

الم�ؤ�س�سة مجتمعها؛ من خلال  بها  �إن�سانية تخدم  الإن�ساني هو ر�سالة �صادقة وخدمة  ا	لبعد 

تح�سين جاونب حياته والم�شاركة في حل م�شكلات معينة، ودعم الق�ضايا التي تتعلق بالبيئة والمجتمع، 

كا�ستخدام ماود �صديقة للبيئة، �أو التبرعات التي تقدمها الم�ؤ�س�سات للجمعيات النا�شطة والفاعلة في 

ولي�ست من  وتطوعي،  �إن�ساني  ب�شكل  بها  تبادر  للم�ؤ�س�سة  ملزمة  مبادرات طوعية غير  وهي  المجتمع، 

المتطلبات ال�ضرورية للم�ؤ�س�سة، �إلا �أنها تدعم الثقة بها، وتعزز �وصرتها في المجتمع من خلال الن�شاطات 

http://media.kenanaonline.com/( المجتمع  هذا  لخدمة  بها  تقوم  التي  والأعمال 

.)files/0025/25225

ثانياً- م�ؤ�شرات لقيا�س الأداء الاجتماعي 

حاول بع�ض الباحثين تحديد بع�ض الم�ؤ�شرات التف�صيلية التي تتكيف بقيا�سات مختلفة وفق  	 

من  �اوسء  طرف  كل  وهم  المختلفين؛  الم�صالح  �أ�صحاب  وت�أثير  ون�شاطها،  المنظمة،  طبيعة  اعتبارات 

داخل �أو خارج الم�ؤ�س�سة وم�س�ؤول عن الإدارة الجيدة لها، وهم يمثلون المالكين، والعاملين، والزبائن، 

البع�ض منهم  والمناف�سين، والمجهزين، والمجتمع، والبيئة، والحكومة، وجماعات ال�ضغط. وقد عر�ض 

الأعمال  منظمات  من  المختلفة  الم�ستفيدين  فئات  تتوقعه  وما  لااجتماعي،  الأداء  لقيا�س  م�ؤ�شرات 

وال�شركات، وذلك وفقاً لما هو مبين في الجدول التالي: 
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ِئششاد ل١بط الأداء الاعزّبػٟ  ٠ٛػؼ (1)عذٚي سلُ  

أطؾبة اٌّظبٌؼ  
 (اٌّغزف١ذ٠ٓ فئبد)

: ثؼغ ِب ٠غت أْ رذسوٗ الإداسح ِٓ دٚس اعزّبػٟ رغبٖ

اٌّبٌىْٛ - 1

 طلم١ك أوزَ ٍرق ِّىٓ 
 ط١٨٬ُ ل١ّش حٌّٕ٘ؤس وىً 

 ٍُٓ ٍٛٛس ِلظَِش ٌٍّٕ٘ؤس فٟ ر١جظٙخ
٠ُخىس كـُ حٌّز٬١خص 

اٌؼبٍِْٛ - 2

 ٍٚحطذ ٚأؿٍٛ ِـ٠ِش
 فَٙ طميَ ٚطَل١ش

 طي٠ٍذ ٚط٠ٛ٤َ ِٔظَّ
 ٫يحٌش ١٧ٚف١ش

 ٧َٚف ٫ًّ ِٕخٓزش
 ٫ٍخ٠ش ٛل١ش

 اؿخُحص ِيف٫ٛش
آىخْ ٬ٌٍخ١ٍِٓ ٚٔمٍُٙ  

اٌضثبئٓ - 3

ِٕظـخص ر١٫ٕٛش ؿ١يس  
أ٬ٓخٍ ِٕخٓزش  

١ٍِٚٔٛ حٌلٜٛي ١ٍ٫ٙخ 
حلإ٫لاْ حٌٜخىق 

ِٕظـخص إِٓش ٫ٕي حلآظ٬ّخي 
اٍٗخى ر٘ؤْ حٓظويحَ حٌّٕظؾ ػُ حٌظوٍٚ ِٕٗ أٚ ِٓ رمخ٠خٖ ر٬ي حلآظ٬ّخي  

إٌّبفغْٛ - 4
ِٕخفٔش ٫خ١ٌش ٠ِٔٚٙش  

٬ٍِِٛخص ٛخىلش ٚأ١ِٕش 
٫يَ ؿٌد ح٬ٌخ١ٍِٓ ِٓ حٌّئٓٔخص حلأهَٜ رٛٓخثً غ١َ ٠ِٔٙش 

اٌّغٙضْٚ - 5

حلآظَّح٠ٍش فٟ حٌظـ١ِٙ  
أ٬ٓخٍ ٫خىٌش ِٚمزٌٛش  

ط٠ٛ٤َ حٓظويحَ حٌّٛحى حٌّـِٙس 
طٔي٠ي حلاٌظِحِخص حٌّخ١ٌش ٚحٌٜيق فٟ حٌظ٬خًِ  

حٌّ٘خٍوش فٟ حٌظ٬خًِ  

اٌّغزّغ - 6

حٌّٔخّ٘ش فٟ ى٫ُ حٌزٕٝ حٌظلظ١ش  
ط١٧ٛف ح٬ٌّخل١ٓ  

هٍك فَٙ ٫ًّ ؿي٠يس  

ى٫ُ حلأ٤٘ٔش حلاؿظّخ١٫ش  
حٌّٔخّ٘ش فٟ كخٌش ح٤ٌٛحٍة ٚحٌىٛحٍع  

حٌٜيق فٟ حٌظ٬خًِ ِ٪ حٌّـظّ٪ ٚط٠ِٚيٖ رخ٬ٌٍِّٛخص حٌٜل١لش  
 حكظَحَ ح٬ٌخىحص ٚحٌظمخ١ٌي حٌٔخثيس 

 
 

جدول رقم )1( يو�ضح م�ؤ�شرات قيا�س الأداء الاجتماعي
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)�وسيدان ،2003 :93 – 95(.

ثالثاً- حدود والتزامات الم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات

في �أي نقا�ش حول الم�س�ؤولية لااجتماعية للم�ؤ�س�سة تطرح �إ�شكالية تحديد حدود هذه الم�س�ؤولية،  	

حيث �إنه لي�س من ال�سهل تحديد ماهية م�س�ؤوليات الم�ؤ�س�سة، وتجاه من هي م�س�ؤولة. وعليه يجب �إيجاد 

التاوزن الجيد بين الحد الأدنى، وهو �ألا تلتزم الم�ؤ�س�سة ب�أكثر مما يفر�ضه عليها القانون، �أو ما يطلق 

عليه الم�ساهمات الإجبارية، والحد الأق�صى، وهو لاالتزام بم�س�ؤوليات تتجاوز اخت�صا�صات الم�ؤ�س�سة 

وطاقاتها، وتدعى بالم�ساهمات لااختيارية �أو الطوعية. 

ولا يوجد هناك اتفاق عالمي حول حدود م�س�ؤولية الم�ؤ�س�سة، ومن ثم يبقى تحديد هذه الحدود  	

مو�ضع نقا�ش م�ستمر. فبالن�سبة -مثلًا- للم�ؤ�س�سات التي تعمل في دول تنتهك حقوق الإن�سان، �أو تعاني 

من �صراع على ال�سلطة تطرح �إ�شكالية حدود م�س�ؤوليتها عن الخلل الموجود في المجتمع، وفي مثل هذه 

الحالات، ف�إن الحد الأدنى من م�س�ؤولية الم�ؤ�س�سة، والذي يو�صي به الميثاق العالمي للأمم المتحدة، هو 

�أن تحر�ص على عدم ا�ستغلال هذا الو�ضع، و�ألا تكون متورطة في انتهاك حقوق الإن�سان. هذا وب�سبب 

هذا الغمو�ض الذي يكتنف حدود هذه الم�س�ؤولية، ات�سعت �آمال ومتطلبات الأطراف المهتمة بالم�ؤ�س�سة، 

واختلفت باختلاف البلدان والثقافات التي ينتمون �إليها، كما �أنها تختلف من قطاع �صناعي �إلى �آخر، 

وبالتالي ف�إن تحديد حدود لدور م�س�ؤولية الم�ؤ�س�سة تجاه الحكومات �أو المجتمع المدني هو في كثير من 

الأحيان مو�وضع حاور وتفاو�ض ي�أخذ في الح�سبان المعطيات المحلية، لذا يجب على الم�ؤ�س�سة �أن تدر�س 

�أبعاد  �أن تتعامل معها حتى تعرف  �أولًا المعطيات الثقافية، وم�ستوى تطور المجتمعات التي من الممكن 

وحدود الم�س�ؤولية لااجتماعية التي تلتزم بها، لأن الآمال التي يعلقها مجتمع محروم يعاني من مختلف 

�آخر  تختلف جذرياً عن متطلبات مجتمع  لت�ستثمر عنده  م�ؤ�س�سة عالمية جاءت  التخلف على  �أمرا�ض 

متطور من نف�س الم�ؤ�س�سة )عيا�ض، 2005: 9(.

اٌج١ئخ - 7

حٌلي ِٓ طٍٛع حٌّخء ٚحٌٙٛحء ٚحٌظَرش  
حلآظويحَ حلأِؼً ٚح٬ٌخىي ٌٍّٛحٍى ٚهٜٛٛخً غ١َ حٌّظـيىس ِٕٙخ  

ط٠ٛ٤َ حٌّٛحٍى ١ٛٚخٔظٙخ  
حٌظ٘ـ١َ ٠ُٚخىس حٌّٔخكخص حٌو٠َحء  

اٌؾىِٛخ - 8

حلاٌظِحَ رخٌظ٬٠َ٘خص ٚحٌمٛح١ٔٓ ٚحٌظٛؿ١ٙخص حٌٜخىٍس ِٓ حٌلىِٛش  
حكظَحَ طىخفئ حٌفَٙ رخٌظ١٧ٛف  

طٔي٠ي حلاٌظِحِخص ح٠َ٠ٌز١ش ٚحٌََٓٛ حلأهَٜ ٫ٚيَ حٌظَٙد ِٕٙخ  
حٌّٔخّ٘ش فٟ حلإٔفخق ٫ٍٝ حٌزلغ ٚحٌظ٠ٛ٤َ  

حٌّٔخّ٘ش فٟ كً حٌّ٘ىلاص حلاؿظّخ١٫ش ِؼً حٌم٠خء ٫ٍٝ حٌز٤خٌش  
حٌّٔخ٫يس فٟ ا٫خىس حٌظؤ١ً٘ ٚحٌظي٠ٍذ  

عّبػبد اٌؼغؾ -9
الاعزّبػٟ 

حٌظ٬خًِ حٌـ١ي ِ٪ ؿ١٬ّخص كّخ٠ش حٌّٔظٍٙه  
حكظَحَ أ٤٘ٔش ؿّخ٫خص كّخ٠ش حٌز١جش  

حكظَحَ ىٍٚ حٌٕمخرخص ح٬ٌّخ١ٌش ٚحٌظ٬خًِ حٌـ١ي ٬ِٙخ  
حٌظ٬خًِ حٌٜخىق ِ٪ حٌٜلخفش  

 

(. 95 – 93: ٠ٛٓ،2003يحْ )

ؽذٚد ٚاٌزضاِبد اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ٌٍششوبد - صبٌضبً

فٟ أٞ ٔمخٕ كٛي حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش ٌٍّئٓٔش ط٤َف اٗىخ١ٌش طلي٠ي كيٚى ٌٖ٘ حٌّٔئ١ٌٚش، ك١غ أٗ ١ٌْ 

١ٍ٫ٚٗ ٠ـذ ا٠ـخى حٌظٛحُْ حٌـ١ي ر١ٓ . ِٓ حًٌٔٙ طلي٠ي ِخ١٘ش ِٔئ١ٌٚخص حٌّئٓٔش، ٚطـخٖ ِٓ ٟ٘ ِٔئٌٚش

حٌلي حلأىٔٝ، ٚ٘ٛ ألا طٍظَِ حٌّئٓٔش رؤوؼَ ِّخ ٠فَٟٗ ١ٍ٫ٙخ حٌمخْٔٛ، أٚ ِخ ٤٠ٍك ١ٍ٫ٗ حٌّٔخّ٘خص 

حلإؿزخ٠ٍش، ٚحٌلي حلألٜٝ، ٚ٘ٛ حلاٌظِحَ رّٔئ١ٌٚخص طظـخُٚ حهظٜخٛخص حٌّئٓٔش ٣ٚخلخطٙخ، ٚطي٫ٝ 

.  رخٌّٔخّ٘خص حلاهظ١خ٠ٍش أٚ ح١٫ٛ٤ٌش

ٚلا ٠ٛؿي ٕ٘خن حطفخق ٫خٌّٟ كٛي كيٚى ِٔئ١ٌٚش حٌّئٓٔش، ِٚٓ ػُ ٠زمٝ طلي٠ي ٌٖ٘ حٌليٚى ِٟٛ٪ ٔمخٕ 

ٌٍّئٓٔخص حٌظٟ ط٬ًّ فٟ ىٚي طٕظٙه كمٛق حلإٔٔخْ، أٚ ط٬خٟٔ ِٓ َٛح٩ ٫ٍٝ - ِؼلًا-فزخٌٕٔزش . ِٔظَّ

ح٤ٌٍٔش ط٤َف اٗىخ١ٌش كيٚى ِٔئ١ٌٚظٙخ ٫ٓ حٌوًٍ حٌّٛؿٛى فٟ حٌّـظّ٪، ٚفٟ ِؼً ٌٖ٘ حٌلخلاص، فبْ حٌلي 

حلأىٔٝ ِٓ ِٔئ١ٌٚش حٌّئٓٔش، ٚحٌٌٞ ٠ٟٛٛ رٗ ح١ٌّؼخق ح٬ٌخٌّٟ ٌلأُِ حٌّظليس، ٘ٛ أْ طلَٙ ٫ٍٝ ٫يَ 

ٌ٘ح ٚرٔزذ ٌ٘ح حٌغّٛٝ حٌٌٞ ٠ىظٕف . حٓظغلاي ٌ٘ح حٌٟٛ٪، ٚألا طىْٛ ِظ٣ٍٛش فٟ حٔظٙخن كمٛق حلإٔٔخْ

كيٚى ٌٖ٘ حٌّٔئ١ٌٚش، حط٬ٔض آِخي ِٚظ٤ٍزخص حلأ٣َحف حٌّٙظّش رخٌّئٓٔش، ٚحهظٍفض رخهظلاف حٌزٍيحْ 

ٚحٌؼمخفخص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ، وّخ أٔٙخ طوظٍف ِٓ ل٤خ٩ ٕٛخ٫ٟ اٌٝ آهَ، ٚرخٌظخٌٟ فبْ طلي٠ي كيٚى ٌيٍٚ 

ِٔئ١ٌٚش حٌّئٓٔش طـخٖ حٌلىِٛخص أٚ حٌّـظّ٪ حٌّئٟ ٘ٛ فٟ وؼ١َ ِٓ حلأك١خْ ٩ِٟٛٛ كٛحٍ ٚطفخٚٝ 

٠ؤهٌ فٟ حٌلٔزخْ ح١٤٬ٌّخص حٌّل١ٍش، ٌٌح ٠ـذ ٫ٍٝ حٌّئٓٔش أْ طيٍّ أٚلًا ح١٤٬ٌّخص حٌؼمخف١ش، ِٚٔظٜٛ 

ط٤ٍٛ حٌّـظ٬ّخص حٌظٟ ِٓ حٌّّىٓ أْ طظ٬خًِ ٬ِٙخ كظٝ ط٬َف أر٬خى ٚكيٚى حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش حٌظٟ 
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لل�شركات الاجتماعية  الم��سؤولية  •التزامات 
اتجاه  لل�شركات  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  مجالات  تحديد  في  البع�ض  اجتهد  ال�صدد،  هذا  وفي 

مجتمعاتها على �شكل التزامات متعددة، ومن جاونب مختلفة، وذلك على النحو التالي: 

1-الالتزامات التنموية

ويق�صد بها التزامات الم�ؤ�س�سة تجاه المجتمع الذي تعمل فيه، وذلك بتحقيق الأهداف التنموية  	

وال�سيا�سات التي تتبناها الدولة، وتعمل على تحقيق التنمية. لهذا لا بد من �أن ت�سهم الم�ؤ�س�سة -مهما 

كانت طبيعة ن�شاطها- في تحقيق تقدم اقت�صادي واجتماعي وبيئي؛ كعمل م�ساند للتنمية الم�ستدامة. 

 �إن حماية البيئة، وتقديم الخدمات العامة، ونقل التكنولوجيا مع العمل على ممار�سة التقاليد المتعارف 

عليها في قطاع الأعمال كلها تمثل التزامات يمكن �أن ت�سهم في المزيد من التنمية والتقدم.

2- الالتزامات ال�سيا�سية والاجتماعية 

القيم  وكذا  الإدارية،  والتقاليد  والإجراءات  والقاونين  للنظم  الم�ؤ�س�سة  احترام  بها  ويق�صد  	

لااجتماعية والثقافية العليا، وعدم التورط في الأن�شطة ال�سيا�سية والحكومية.

3- الالتزام بحماية الم�ستهلك 

عن  والبحث  التو�سع  بهدف  الحدود  تخطي  ظاهرة  و�سيادة  العالم،  في  للأعمال  الكبير  لاانت�شار  �إن 

الأ�اوسق والزبائن، �أو ما يعرف اخت�صاراً با�سم »العولمة«، فقد فر�ض قيداً والتزاماً على الم�ؤ�س�سة يتمثل 

للزبون  لااقت�صادية  المنافع  وحماية  والأمان  لاالتزام  تت�ضمن  والتي  الم�ستهلك،  حماية  م�س�ؤولية  في: 

)الحماية من ت�ضليل الإعلان، وم�ؤ�شرات الأ�سعار، والحماية في التعاقدات( والخدمات المالية، وتوفير 

المعلومات والحد الأدنى من الثقافة لاا�ستهلاكية. 

4- الالتزام بالممار�سات الجديدة والنا�شئة 

الم�ؤ�س�سات والحكومة، وهي  والتطورات عناوين جديدة في ممار�سات  التغيرات  �أفرزت  لقد  	

تمثل بالأ�سا�س �صلب الم�س�ؤولية لااجتماعية، �أياً كانت وطنية �أم �أجنبية، ومنها حاكمية الم�ؤ�س�سة ومعايير 

�أخلاقية الأعمال وحقوق العمال )الجميل، 2005: 30(. 

رابعاً- الآثار الإيجابية لتبني المنظمة م��سؤولياتها الاجتماعية

لنجاح  الأف�ضل  الر�شيد  الخيار  تمثل  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  �أن  الباحثين  من  الكثير  يرى  	 

منظمات الأعمال في بيئتها وجماعتها المحلية، و�أن الأن�شطة لااجتماعية نف�سها يمكن �أن تكون �أن�شطة 
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مربحة تماماً مثل الأن�شطة لااقت�صادية، و�أن منظمات الأعمال بفعل تركيزها على الكفاءة ت�ستطيع �أن 

تحقق ذلك في �أن�شطتها لااجتماعية. وهي بهذه الم�س�ؤولية ت�سهم في تح�سين �سمعة المنظمة مما �سيعني 

مخاطرة �أقل وعاوئد �أكبر على المدى الطويل. �أي �إن لاالتزام بالم�س�ؤولية لااجتماعية من قبل المنظمة 

�سينتج لها �آثاراً �إيجابية.

وفي هذا ال�صدد نجد �أن )م�ؤ�شر الأداء لااجتماعي Domini Social Index DSI( -والذي  	

�أ�س�سه كل من ليندبرج ودومني وكيندر Kinder & Domni &) Lydenberg( في عام 1990 كم�ؤ�شر 

لتقييم �أ�سهم 400 منظمة �أمريكية، تم اختيارها بناءً على تقييم �أدائها لااجتماعي والبيئي- قد �أثبت 

�أن قيام هذه المنظمات ب�أداء �أدوارها لااجتماعية والبيئية بالكفاءة المطلوبة قد نتجت عنه �آثار �إيجابية 

لتلك المنظمات متمثلة في نمو �أدائها ومبيعاتها، وفي معدل العائد على حق الملكية والأرباح ب�شكل عام (

ريت�شمان:  2004 : 22 (.

المنظمة  التزام  يحققها  �أن  الممكن  من  التي  النتائج  �إلى   )44 –  43  :2003 )الحمدي،  �أ�شار  وقد   

بالم�س�ؤولية لااجتماعية، والتي تتمثل فيما يلي: 

- �إنتاجيــة عالية للعاملين.      	

- ر�ضـــا عالٍ للم�ستهلكين.  	

- ولاء �أكبر للعاملين.        	

- تح�سين �سمعة المنظمـة وبالتالي زيادة مبيعاتها.  	 

- انخفا�ض عدد الدعاوى الق�ضائية.   	

- ارتفاع قيمة �أ�سهم المنظمــة.  	

على  �إيجابياً  �أثراً  اجتماعياً  الم�س�ؤولة  للجهود  �أن   )84  :2003 )�وسيدان،  من  كل  ويرى   	

ال�شهرة،  �إيجاد  خلال  من  المنظمة  تمويل  في  مبا�شر  غير  �أثر  نف�سه  الوقت  وفي  المحلية.  المجتمعات 

وال�شعبية، والزبائن والموظفين المحتملين. 

		

وي�ؤكد )الحمدي، 2003: 44( على �أن تبني المنظمات للم�س�ؤولية لااجتماعية �سينتج لها �آثاراً  	

�أ�صحاب  لدى  الر�ضا  درجة  �سينمي  و�أن ذلك  التجارية،  �سمعتها وعلامتها  تعزيز  متمثلة في  �إيجابية 

الم�صالح من خلال لاا�ستماع لآراء ووجهات نظر الجمهور وجماعات ال�ضغط، وبالتالي تحقيق ميزة 

تناف�سية للمنظمة مما يعزز ريادتها في ال�وسق. 

�أخيراً ف�إن الأعمال بدون م�س�ؤولية اجتماعية �وسف تحمل بالت�أكيد �آثاراً �سلبية على �أ�صحاب الأعمال 

�ضد  تلوث  هو  فالتلوث  �أي�ضاً؛  �ضحاياها  وربما  الأعمال  بتلك  مت�أثرين  �سيكونون  �إنهم  بل  �أنف�سهم، 

والتنموية  الأعمال الخيرية  �أن  �أنانية �ضد الجميع، في حين  �شك هي  بدون  الأعمال  و�أنانية  الجميع، 
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لم�س�ؤولية الأعمال لااجتماعية �ستكون لها نتائج �إيجابية على الجميع، وهو ما يحتاجه �أ�صحاب الأعمال 

�أي�ضاً.

خام�ساً- محا�سبة الم��سؤولية الاجتماعية 

بين  من  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  عن  المحا�سبة  ا�صطلاح  يكن  لم  عقود،  ثمانية  من  �أكثر  منذ  	

الم�صطلحات الم�ستخدمة في الفكر المحا�سبي، وقد ورد هذا لاا�صطلاح لأول مرة في عام ١٩٢٣، حين 

�أ�شار( �شلدونSheldon( �إلى �أن م�س�ؤولية �أية منظمة هي بالدرجة الأولى م�س�ؤولية اجتماعية، و�أن 

بقاء �أي منظمة وا�ستمرارها يحتم عليها �أن تلتزم وت�ستوفي م�س�ؤولياتها لااجتماعية عند �أداء وظائفها 

والمنظمات  العلمي  البحث  ودوائر  بالجامعات  الباحثين  �أنظار  يلفت  المفهوم  بد�أ  ذلك  وبعد  المختلفة، 

المهنية بالخارج، بل �شارك الق�ضاء الأمريكي في هذا المجال بما �أ�صدره من �أحكام ذات مغزى ودلالة، 

حول �أهمية الوفاء من قبل منظمات الأعمال بم�س�ؤولياتها لااجتماعية )جربوع، 236:2007(.

الأحيان،  �أغلب  والمعايرة وفق م�ؤ�شرات محددة كمياً في  بالقيا�س  المحا�سبة اخت�صا�صاً مهتماً  وتعتبر 

�أن لا يكون الحديث عن الأداء لااجتماعي لمنظمة الأعمال مفهوماً نظرياً مجرداً؛ فقد طور  ولغر�ض 

المتخ�ص�وصن في المالية والمحا�سبة معايير يتم بموجبها قيا�س الأداء لااجتماعي بوحدات مالية ونقدية، 

تبين الإنفاق ولاا�ستثمار الذي قامت به المنظمة خلال فترة زمنية معينة تجاه مختلف الم�صالح. ومن 

ومنجزات  المجهودات  عن  تف�صيلية  ومعلومات  بيانات  يوفر  للمنظمة  المحا�سبي  النظام  �أن  المعلوم 

الإدارة، تلك التي ت�ستخدمه �أ�سا�ساً لتر�شيد قراراتها الإدارية )الغالي، 2005: 113(.

هذا وقد ظهرت محا�سبة الم�س�ؤولية لااجتماعية كنتيجة لل�ضغوط التي عمت الدول المتقدمة  	 

من قبل جمعيات المحافظة على البيئة وحقوق الإن�سان، و�سميت بعدة �أ�سماء مثل المحا�سبة لااجتماعية 

 ،Corporate Social Accounting أو المحا�سبة لااجتماعية لمنظمات الأعمال� Social Accounting
 ،Social Responsibility Accounting لااجتماعية  الم�س�ؤولية  محا�سبة  ت�سمية  هو  ال�شائع  لكن 

المالي من  المنظمة ومركزها  �أعمال  نتيجة  �إلى تحديد  يهدف  المحا�سبة؛  ب�أنها فرع من فروع  وتعرف 

م�صالح  فقط  ولي�س  المختلفة  المجتمع  بفئات  علاقة  لها  المنظمة  �أن  باعتبار  اجتماعي،  مدخل  خلال 

المالكين )مطر، 2000: 50(. 

كما �أ�شار ت�شرت�شمان Churchman �إلى �أنه »من المهم �أن تغير مهنة المحا�سبة من اتجاهاتها  	

)علام،  للم�ؤ�س�سات«  لااجتماعي  الأداء  على  التعرف  في  المجتمع  بم�ساعدة  تهتم  و�أن  التقليدية، 

.)13:1991



34

هذا ويخل�ص بع�ض الباحثين في هذا ال�صدد �إلى القول �إن ما ت�ستهدفه منظمات الأعمال من خلال 

الإف�صاح عن �أدائها لااجتماعي والبيئي يتمثل فيما يلي: 

1- تح�سين العلاقة مع مختلف الجهات �صاحبة الم�صلحة، الداخلية منها والخارجية؛ من خلال 

�أخذ  مطالبها بنظر لااعتبار �ضمن م�ؤ�شرات نقدية ومالية.

2-زيادة م�صداقية منظمة الأعمال تجاه هذه الأطراف من خلال التقارير الر�سمية، والم�صادقة

 عليها من قبل جهات موثوقة كمكاتب التدقيق المحا�سبية والقانونية.

ب�إيجاد تاوزن مقبول لمختلف  3- تح�سين العلاقة مع الدولة باعتبارها الإطار الراعي والمهتم 

الأطراف.

4- الم�ساهمة في �إظهار �أهمية الأداء لااجتماعي والبيئي على نطاق وا�سع، والبرهنة للمجتمع 

على �إيلاء المنظمة �أهمية كبيرة لحماية البيئة والعاملين في وقت ات�سع فيه نطاق الخ�صخ�صة، 

وتنامى ال�شعور لدى المجتمع والعاملين بتخلي الدولة عن كثير من الأدوار التي كانت تقوم بها 

)الغالي، 2005: 100(.

�ساد�ساً– اتجاهات الم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات في الأدبيات العربية

يعد مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات من المفاهيم الحديثة، وهو المفهوم الذي لم يتم  	

رئي�سة؛  عاومل  ثلاثة  �إلى  يرجع  الذي  الأمر  وهو  الراهن،  وقتنا  حتى  له  موحد  تحديد  حول  التاوفق 

التباين  العلوم لااجتماعية، حيث ي�وسد  �إلى مجال  �أولها بطبيعة المفهوم الذي ينتمي بالأ�سا�س  يتعلق 

ولااختلاف المفاهيمي ب�أكثر من لااتفاق والتوحد. في حين يتمثل العامل الثاني في تنوع �أن�شطة ال�شركات 

والم�ؤ�س�سات ذاتها، مما ي�صعب من مهمة التحديد الملائم للم�س�ؤولية لااجتماعية لكل �شركة وم�ؤ�س�سة. 

�أما ثالث هذه العاومل فيعود بالأ�سا�س �إلى الخ�وص�صية لااقت�صادية ولااجتماعية، وكذا ال�سيا�سية لكل 

�أن تجتهد في �صدد  �إزاء تعاملها مع المفهوم؛ وهو الأمر الذي فر�ض على الدول  دولة من دول العالم 

العاملة  لل�شركات  لااجتماعية  بالم�س�ؤولية  يتعلق  فيما  ملاءمة  �أكثر  تكون  قد  التي  الم�ؤ�شرات،  �صياغة 

�ضمن حدودها.

هذا وقد تعددت الدرا�سات -خا�صة العربية- في تعاطيها مع هذا المفهوم الجديد، حيث نجد  	

لااهتمام من�صباً في بع�ضها على الجانب لااقت�صادي للم�س�ؤولية، في حين نجد البع�ض الآخر مركزاً 

على لااجتماعي، ولااجتماعي – الخيري، �أ�ضف �إلى ذلك من ركز على البعد البيئي، ف�ضلًا عن من 

تعاطى مع المفهوم من منظور كلي �شامل.. �إلخ.
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ونتعر�ض فيما يلي لبع�ض من تلك الدرا�سات، م�صنفين �إياها وفقاً لطبيعة لااتجاه الغالب على  	

اهتماماتها، وذلك بهدف لاا�ستفادة منها في �صياغة �أهداف وت�سا�ؤلات الدرا�سة، واختيار المقاربة �أو 

المدخل النظري الذي ينا�سبها:

�أولًا- على �صعيد البعد البيئي: 

ا	هتمت بع�ض الدرا�سات بالبعد البيئي للم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات وم�س�ؤوليتها الاوعية 

تجاه البيئة، ودورها في المحافظة عليها وتح�سينها، حيث �أجمع الباحثون على �أن ممار�سة ال�شركات 

لأن�شطتها كثيراً ما تترك �أثراً �سلبياً على جودة البيئة التي تعمل �ضمن نطاقها. ولن�ستعر�ض فيما يلي 

بع�ضاً من الدرا�سات التي �أدلت بدلوها في هذا ال�صدد:

في  التلوث  من  البيئة  حماية  في  المدنية  الم��سؤولية  »دور  )العتلاوي،2001(  درا�سة   -1

�ضوء التقدم العلمي والتقني«: بحث من�شور في مجلة البلقاء للبحوث والدرا�سات. 

لمعالجة  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  في  العامة  المبادئ  كفاية  عدم  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  حيث  	

م�شكلات تلوث البيئة؛ لاعتمادها على �أركان الم�س�ؤولية التقليدية )الخط�أ وال�ضرر، العلاقة ال�سببية(، 

وهو ما �سيجعل �أعداء البيئة �أفراداً �أو م�ؤ�س�سات في من�أى عن الجزء المدني )التعوي�ض(؛ ب�سبب عدم 

التمكن من �إثبات الخط�أ، بالإ�ضافة �إلى لاا�ستمرار في تدمير البيئة؛ لعدم وجود الرادع القانوني اللازم، 

لذا يقترح الباحث و�ضع نظام قانوني جديد، يطوع �أحكام الم�س�ؤولية المدنية باتجاه حماية البيئة من 

خلال ا�ستخدام الم�س�ؤولية المو�وضعية، التي تقوم على افترا�ض الخط�أ عند �إلحاق ال�ضرر بالبيئة دون 

الحاجة �إلى �إثباته، ومطالبة القائمين على �أمر الم�شروع بتفعيل القاونين البيئية وزيادة الوعي البيئي. 

الخا�ص  للقطاع  الاجتماعية  للم��سؤولية  البيئي  البعد   ،)2009 )�شاهين،  درا�سة   -2

الفل�سطيني:

برامج  تطبيق  في  ال�شركات  دور  على  التعرف  �إلى  الدرا�سة  هذه  خلال  من  الباحث  �سعى  	

الم�س�ؤولية لااجتماعية في المجتمع الفل�سطيني، ومدى وعيها بدورها في المحافظة على البيئة عند ممار�سة 

�أن�شطتها، حيث تو�صلت الدرا�سة �إلى �أن ممار�سة مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات والم�ؤ�س�سات ما 

زالت دون الم�ستوى المطلوب، و�أنها لم ت�صل بعد �إلى م�ستوى الن�وضج المطلوب، و�أن معظم المبادرات في 

هذا المجال تتراوح بين المبادرات ال�شخ�صية والفردية للبع�ض، والتعبير عن الناويا الح�سنة والعلاقات 

العامة للبع�ض الآخر.
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كما �أن عدد ال�شركات التي تبنت هذا المفهوم وطبقته عملياً ما زال قليلًا، في حين �أن الغالبية  	

من هذه ال�شركات ما زالت تجهل هذا المفهوم، وهذا مرتبط بغياب الثقافة والوعي بمفهوم الم�س�ؤولية 

لااجتماعية للقطاع الخا�ص، حيث �إن معظم الجهود لل�شركات التي تبنت هذا المفهوم وطبقته تنح�صر 

جهودها في دعم الأعمال الخيرية وغير التنموية كتقديم الإعانات، و�أجهزة الحا�وسب، ورعاية بع�ض 

المنا�سبات، دون �أن يكون لهذه الجهود �أثر فعلي على م�ستويات الفقر �أو البطالة، ولم تكن هناك �أية 

�أنها قد  �أن�شطة هذه ال�شركات يعتقد  �أن كثيراً من  م�ساهمات لها علاقة بالبيئة والحفاظ عليها، مع 

تركت �أثراً �سلبياً على جودة البيئة التي تعمل فيها، و�أن الهدف الترويجي لل�شركة و�أهدافها الخا�صة 

كان هو الغالب في كثير من الأحيان.

 ويُعزى ذلك لمجموعة من المعوقات، والتي منها على �سبيل المثال: الكلفة المالية، وم�ستوى الوعي، وعدم 

�إدراك الفر�ص الم�ستقبلية الاو�سعة للالتزام البيئي، بالإ�ضافة �إلى ق�وصر �آليات الرقابة والدعم الفني 

والتقني، وغياب الحاوفز والدور غير الفاعل للمجتمع المدني.

3- درا�سة )الطاهر، 2007(، الم��سؤولية البيئية والاجتماعية مدخل لم�ساهمة الم�ؤ�س�سة 

الاقت�صادية في تحقيق التنمية الم�ستدامة »حالة �سوناطراك«:

يهدف الباحث من خلال درا�سته �إلى ت�سليط ال�وضء على مو�وضع مهم يتعلق بدور الم�ؤ�س�سات  	

لااقت�صادية والتزاماتها البيئية ولااجتماعية بغر�ض الم�ساهمة في تحقيق التنمية الم�ستدامة، وذلك من 

خلال مراعاة ال�سيا�سات البيئية المعروفة بال�سيا�سات البيئية ال�ضبطية. 

»�وسناطراك«، ويرجع اختيارها تحديداً نظراً  الوطنية  الم�ؤ�س�سة  بالتطبيق على  الدرا�سة  �أجريت  وقد 

لكونها تنتمي �إلى قطاع ت�ؤثر نتائج عملياته على ماورد المجتمع لااقت�صادية والبيئية، وقد تو�صل الباحث 

�إلى عدة نتائج في هذا ال�صدد �أهمها: 

1 - غياب �أداة قيا�سية للم�س�ؤولية لااجتماعية في الم�ؤ�س�سة لااقت�صادية، رغم محاولات الممار�سة العملية 

والفكر المحا�سبي في ذلك، وتبقى الو�سيلة الوحيدة تعتمد على �أ�سا�س ما تتحمله الم�ؤ�س�سة من تكاليف 

�إعداد التقرير البيئي ولااجتماعي الذي يبرز مدى م�ساهمة الم�ؤ�س�سة  في �سبيل ذلك، بالاعتماد على 

لااقت�صادية في تحقيق التنمية الم�ستدامة.

واجتماعية  بيئية  �آثاراً  ن�شاطها  �أثناء  اقت�صادية(  )كم�ؤ�س�سة  »�وسناطراك«  م�ؤ�س�سة  تُخلف  	

معتبرة، ي�ستلزم منها تحمل م�س�ؤوليتها في ذلك، حيث الم�ؤ�س�سة تولي اهتماماً بهذا الجانب، وتخ�ص�ص 

م�ستوى  على  اجتماعية  م�شاريع  في  م�شاركتها  �إلى  بالإ�ضافة  والبيئة،  والأمن  بال�صحة  متعلقاً  فرعاً 

المجتمع على �ألا يعتبر هذا كافياً بالمقارنة مع حجم الم�ؤ�س�سة الكبير ون�شاطها المتو�سع. 
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تظهر نتائج قيا�س الم�س�ؤولية البيئية ولااجتماعية بعد مقارنتها بمجالات )Esteo( �أنها تفتقر  	

لمعايير ذات ماو�صفات بيئية في مجال المنتوج، بالإ�ضافة �إلى عدم التزام الم�ؤ�س�سة ب�إعداد تقرير عن 

�أدائها البيئي ولااجتماعي، وتكتفي في ن�شر �سيا�ستها البيئية ولااجتماعية على المن�شورات الخا�صة بها، 

ولا يوجد تخ�صي�ص لالتزاماتها البيئية لااجتماعية في م�ضمون واحد.

ثانياً- �أما من ناحية البعد الاقت�صادي: 

فقد قام مجموعة من الباحثين بدرا�سة الم�س�ؤولية لااجتماعية من المنظور لااقت�صادي، وذلك  	

من حيث �أخلاقيات الت�وسيق وعلاقتها بحاجات ورغبات الم�ستهلك، وذلك من خلال الدرا�سات التالية:

1- درا�سة كردي )2011(، �إدارة ال�وصرة الذهنية للمنظمات في �إطار واقع الم�س�ؤولية لااجتماعية 

– درا�سة ميدانية على عينة من �شركات الأدوية الم�صرية: ي�سعى الباحث للو�وصل �إلى �إطار مفاهيمي 
لأخلاقيات الت�وسيق والم�س�ؤولية لااجتماعية في منظمات الأعمال الخدمية. ويهدف البحث �إلى التعرف 

لاا�ستهلاكية  النزعة  معالم  �أهم  وتحديد  للت�وسيق،   )Social criticisms( لااجتماعي  النقد  على 

على  ت�أثيراتهما  وت�شخي�ص   ،)Environmentalism( البيئية  والنزعة   )Consumerism(

وتحديد  لااجتماعية،  والم�س�ؤولية  الت�وسيق  �أخلاقيات  بين  التداخل  وفهم  الت�وسيقية،  الإ�ستراتيجيات 

ps( والعلاقات التبادلية. هذا وقد تو�صل  الماو�ضيع الأخلاقية لعنا�صر المزيج الت�وسيقي الخدمي )7 

الباحث �إلى جملة من لاا�ستنتاجات والتو�صيات التي ت�سهم في دعم وتطوير منظمات الأعمال الخدمية، 

عند  �إليه  لاانتباه  الأعمال  منظمات  على  يتوجب  للت�وسيق  بيئياً  م�ؤثراً  الأخلاقيات  تُعد  الآتي:  �أهمها 

�صياغة الإ�ستراتيجيات الت�وسيقية، وب�شكل خا�ص �إ�ستراتيجيات الت�سعير والترويج، وتلعب �أخلاقيات 

ps( والعلاقات التبادلية بين منظمات الأعمال  الت�وسيق دوراً وا�ضحاً في المزيج الت�وسيقي الخدمي )7 

تتلاءم  خدمات  لطرح  الزبائن  وحاجات  رغبات  وت�شخي�ص  معرفة  نحو  والتوجه  وزبائنها،  الخدمية 

وهذه الرغبات والحاجة للو�وصل �إلى تفعيل مفهوم الخدمة المف�صلة على مقا�س الزبون، �أو ما ت�سمى 

بالزبونية )Customization(، و�ضرورة فهم التداخل بين �أخلاقيات الت�وسيق والم�س�ؤولية لااجتماعية 

لكلٍ من منظمة الأعمال والزبائن والمجتمع معاً، حيث ت�سعى المنظمة �إلى تحقيق الربحية، بينما يطمح 

الزبون لأن يكون را�ضياً عن الخدمات التي انتفع بها. و�أخيراً لا بد من �أن تتحقق الرفاهية للمجتمع.

2- درا�سة )الحمدي، 2003(، الأبعاد الت�وسيقية للم�س�ؤولية لااجتماعية للمنظمات وانعكا�ساتها 

على ر�ضا الم�ستهلك: درا�سة تحليلية لآراء عينة من المديرين والم�ستهلكين في عينة من المنظمات الم�صنعة 

للمنتجات الغذائية في الجمهورية اليمنية، �أطروحة دكتوراة )غير من�شورة(. 

بالأبعاد  اليمن  في  الغذائية  للمنتجات  الم�صنعة  المنظمات  التزام  مدى  بحث  �إلى  الدرا�سة  هدفت   

الت�وسيقية للم�س�ؤولية لااجتماعية، وانعكا�ساتها على ر�ضا الم�ستهلك، كما هدفت �أي�ضاً �إلى تحديد درجة 
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ر�ضا الم�ستهلك ومدى تقييمه للأن�شطة التي تقوم بها تلك المنظمات تجاه حقوقه كم�ستهلك. 

المنظمات،  مديري  من  عينة  على  ا�ستبيان  ا�ستمارة   )140( توزيع  تم  الدرا�سة  �أهداف  ولتحقيق   

بالإ�ضافة �إلى )600( ا�ستمارة ا�ستبيان تم توزيعها على عينة من الم�ستهلكين في �أمانة العا�صمة �صنعاء. 

 ومن �أهم النتائج التي �أ�شارت �إليها الدرا�سة �أن درجة التزام المنظمات -عينة الدرا�سة- تجاه المتغيرات 

الت�وسيقية للم�س�ؤولية لااجتماعية كانت �أعلى قليلًا من الو�سط الفر�ضي. و�أن ر�ضا الم�ستهلكين حول ما 

تقوم به تلك المنظمات كان �ضعيفاً. 

ال�سيا�سات  في  النظر  �إعادة  �ضرورة  �أهمها:  من  والتي  التو�صيات،  من  بع�ضاً  الدرا�سة  قدمت  وقد   

ب�سيا�سة  المنظمات  التزام  و�ضرورة  الغذائية،  للمنتجات  الم�صنعة  المنظمات  تتبناها  التي  والخطط 

ت�سعيرية محددة من قبل.

3- )البكري، 1996(، الم��سؤولية الاجتماعية بمنظور ت�سويقي:

هدفت الدرا�سة �إلى �إيجاد �أطر ومعايير قابلة للتطبيق في مجال الم�س�ؤولية لااجتماعية عموماً ولإدارات 

والمعادن  ال�صناعة  وزارة  من�ش�آت  على  بالتطبيق  الدرا�سة  متغيرات  اختبار  وكذا  خ�وص�صاً،  الت�وسيق 

العراقية.

على  منه  ا�ستمارة   )94( بتوزيع  قام  والذي  لاا�ستبيان،  هي  �أ�سا�سية،  �أداة  على  الباحث  اعتمد  وقد 

المديرين العاملين في تلك المن�ش�آت. وقد خل�صت درا�سته �إلى عدة نتائج، كان من �أهمها:

)1( من خلال �إجابات �أفراد العينة، احتلت الم�س�ؤولية لااجتماعية -كهدف ت�سعى �إلى تحقيقه 	

ا	لمن�ش�آت المبحوثة- المرتبة ال�ساد�سة من بين �سبعة �أهداف تم تحديدها.

)2( احتل القطاع لاا�شتراكي، ومن خلال من�ش�آته المختلفة المرتبة الأولى، قيا�ساً بالقطاعين 

الم�شترك والخا�ص في مدى ارتباطه بمهام تحقيق الم�س�ؤولية لااجتماعية.

)3( تبّني �أن جميع المن�ش�آت المبحوثة �أبدت اهتماماً بم��سألة متابعة �شكاوى الماوطنين للتعبير عن 

م�س�ؤوليتها لااجتماعية.

)4( تبّني من ا�ستطلاع ر�أي عينة الدرا�سة �أنها تدعم وت�ؤيد وجود جمعية لحماية الم�ستهلك، 

لتكون بمثابة رقيب على عمل المن�ش�آت الإنتاجية والت�وسيقية والخدمية.

حماية  من  تعزز  �أن  لها  يمكن  قاونينها  وعبر  الدولة  �أن  على  الدرا�سة  عينة  �أجمعت   )5(

كتعبير عن الم�س�ؤولية لااجتماعية. الم�ستهلك 	

 )6( تبّني �أن م��سألة لاالتزام بحقوق الم�ستهلك، وكذلك �أخلاقيات الت�وسيق هي مو�ضع اهتمام 	

ا	لمن�ش�آت المبحوثة.
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ثالثاً- ومن جانب �آخر، هناك درا�سات ركزت على البعد الاجتماعي:

حيث اهتم العديد من الباحثين بدرا�سة الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات من جانب اجتماعي،  	 

وت�أثير هذا المفهوم على الم�ؤ�س�سة والمجتمع، وكان من �ضمن هذه الدرا�سات ما �سنعر�ض له فيما يلي:

)1( درا�سة )حُريم، 2005( نظرة المديرين للم�س�ؤولية لااجتماعية ومدى م�ساهمة منظماتهم في 

تحملها: بحث ميداني على عينة من المنظمات ال�صناعية لاا�ستخراجية بالأردن، المجلة الأردنية للعلوم 

التطبيقية:

ا	�ستهدفت الدرا�سة التعرف على مدى �إ�سهام المنظمات ال�صناعية لاا�ستخراجية بالأردن في 

لاا�ضطلاع بم�س�ؤولياتها لااجتماعية من وجهة نظر المديرين في هذه المنظمات. وقد تم اختيار ثلاث من 

كبريات ال�شركات الم�ساهمة العامة العاملة في قطاع ال�صناعة لاا�ستخراجية بالأردن، و�شملت الدرا�سة 

المنظمات  لهذه  العملية  الممار�سات  تبين من خلال  وقد  مديراً.  وعددهم )54(  فيها  المديرين  جميع 

�أن المديرين فيها يرون �أن منظماتهم تنظر �إلى مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية نظرة �ضيقة، تركز على 

التبرعات، والم�ساعدات، والمناخ التنظيمي ال�سليم، ور�ضا الم�ستهلكين، ولكنها لا تقوم بدور فاعل فيما 

�إجابات  فاورق في  الدرا�سة على عدم وجود  دلت  كما  لااجتماعية.  للم�س�ؤولية  الأخرى  بالأبعاد  يتعلق 

المبحوثين تعزى للخ�صائ�ص ال�شخ�صية. وبناء على هذه النتائج، تم تقديم مجموعة من التو�صيات التي 

تركز على �أن يتبنى مديرو هذه المنظمات نظرة ديناميكية �أ�شمل و�أعمق لمفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية، 

تتعاون  و�أن  لااجتماعية،  بالم�س�ؤولية  الخا�صة  �إ�ستراتيجيتها  المنظمات  �إ�ستراتيجيات  تت�ضمن  و�أن 

المنظمات العاملة في نف�س المجال في �إقامة الم�شروعات الخيرية والمدنية.

)2( ال�شركات ال�سعودية والم��سؤولية الاجتماعية: 

التحديات و�سبل التقدم، �شركة تمكين للحلول الم�ستدامة، 2007:

العربية  المملكة  في  لل�شركات  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  ودوافع  معايير  ا�ستك�شاف  الدرا�سة  ا�ستهدفت 

ال�سعودية، و�أجريت الدرا�سة على 100 �شركة �سعودية، وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى لاا�ستنتاجات التالية: 

ي�شاع عنها  ما  يفوق  ب�شكل  لااجتماعية  الق�ضايا  تبدي تجاوباً مع  ال�سعوديّة  ال�شركات  �إنّ  )�أ( 

ب�شكل

 عام، وتقوم بذلك بدافع من الح�سّ الفردي بالم�س�ؤولية لقيادييها؛ فكثير من رجال الأعمال

ا	لكثير من العطاء لااجتماعي بدافع الاوجب الأخلاقي، والمعتقد الديني الرا�سخ.  يقدمون 

)ب( قد ت�شكّل الملاحظة ال�سابقة نقطة انطلاق لتعزيز الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات، من

 خلال ا�ستك�شاف تلك القيم المتقا�سمة، وهو ما قد يميز حركة الم�س�ؤولية لااجتماعية في المملكة

عن الكثير  من الدول الغربية، والتي انطلقت الم�س�ؤولية لااجتماعية فيها من ت�ضارب الم�صالح 

بين ال�شركات والمجتمع. 
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)ج( هناك تطوّر مثير للاهتمام لإ�ضفاء الطابع الم�ؤ�سّ�سي على هذه القيم، حيث تعر�ض 

ال�شركات ال�سعوديّة ت�وّصراً متقدّماً عن هذا لاالتزام؛ فالنموذج الذي تعتمده يرتكز على و�ضع

 مبادئ توجيهية  م�ستمدّة من منظومة قيم ذات طابع عالمي، ولكن مكيف بح�سب الثقافة

 والقيم المحليتين. وهذا الأمر ينعك�س �أي�ضاً في الطريقة التي و�ضعت بها �أ�س�س برنامجها المبتكر 

الخا�ص بالم�س�ؤولية لااجتماعية، والذي ي�شدّد على القيم المختلطة مع المجتمع.

�إ�شارة وا�ضحة �إلى غياب الإ�ستراتيجية  �أن�شطة معظم ال�شركات وتنظيمها، تبرز  بالنظر �إلى 

و�إعطا�ؤها  عليها  التركيز  الاوجب  لااجتماعية  الم�سائل  �أبرز  تحديد  في  المنهجية  العمليات  �أو 

الأولويّة.

)د( �أبدت ال�شركات ب�شكل عام بع�ض التحفظ على ربط الم�س�ؤولية لااجتماعية بن�شاط ال�شركة 

اعتبار  يمكن  حيث  لااجتماعية،  للم�س�ؤولية  محدوداً  تف�سيراً  يعك�س  الموقف  اذا  التجاري. 

الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات على �أ�سا�س التقاطع بين الأعمال والمجتمع.

)هـ( ومن جهة �أخرى، يبرز م�ؤ�شّر مثير للقلق حيال عدم اعتراف ال�شركات ب�أن هناك �آثاراً 

جانبية  لأن�شطتها على البيئة وال�صحّة وال�سلامة، وقد و�صل الأمر في بع�ض الأحيان �إلى �إنكارها 

تماماً، وهو  ما يعك�س �ضعفاً في �آلية ال�ضغط المطلوبة من �أجل لفت لاانتباه �إلىهذه الم�سائل،

 )وهي الحكومة وو�سائل الإعلام والم�ستهلك(. 

)و( لا يفكر الكثیر من المديرين بالق�ضايا البیئیّة؛ فهي ت�شغل حیّزاً كباًیر من اهتمام ال�شركات

 الغربیّة، في حين �أنه غائب بالكامل في ال�شركات ال�سعودية.

ال�وسق تجاه الم�س�ؤولیّة لااجتماعیّة في المملكة، وهذا  )ز( يُلاحَظ غياب كامل لدوافع وحاوفز 

ا	لعاومل المهمة في ت�أخر ال�شركات في تطبيق برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية. من 

وف�ضلًا عن الدرا�ستين ال�سابق عر�ضهما، نجد بع�ضاً من الدرا�سات التي ركزت ب�شكل وا�ضح 

على البعد لااجتماعي – الخيري للم�س�ؤولية، وما تقوم به ال�شركات من �أعمال خيرية و�أعمال 

العطاء لجميع فئات المجتمع، حيث جاءت درا�سة )عزمي، 1996( دور ال�شركات الم�ساهمة في 

لاا	جتماعية ل�سلطنة عمان: درا�سة ميدانية، ممثلة لهذا لااهتمام، وقد تو�صلت هذه الأن�شطة 

 الدرا�سة �إلى �أن القاوئم المالية لل�شركات تت�ضمن بنوداً م�ستقلة خا�صة بالإنفاق على الأن�شطة

لااجتماعية، وعدم  قيام ال�شركات بدورها في حل الم�شكلات لااجتماعية ورفع م�ستوى الرفاهية؛

 ب�سبب عدم وجود هيكل  تنظيمي يخت�ص بهذه الأن�شطة، و�أن هناك علاقة ما بين حاوفز 	

في  بدورها  الم�ساهمة  ال�شركات  وقيام  الخا�ص،  للقطاع  الحكومة  تمنحها  التي  لاا	�ستثمار 

التنمية  لااجتماعية.
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 )3( وهناك �أي�ضاً بع�ض الباحثين الذين اتخذوا البعد لااجتماعي – لااقت�صادي اتجاهاً لدرا�ستهم 

للم�س�ؤولية لااجتماعية، حيث اتجهت بع�ض ال�شركات �إلى القيام بدورها في الم�س�ؤولية لااجتماعية لأفراد 

المجتمع وعلاقتها بالو�ضع المادي وحجم ال�شركة؛ �إذ جاءت درا�سة )الترك�ستاني، 1995( »مدى تطبيق 

الإدارة في القطاع الخا�ص لن�شاط الم�س�ؤولية لااجتماعية« -والتي �أجريت على عينة م�ؤلفة من )352( 

لااجتماعي،  المفهوم  هي:  لااجتماعية  للم�س�ؤولية  مفاهيم  ثلاثة  وجود  �إلى  لتخل�ص  �سعودية-  �شركة 

والمفهوم الديني، والمفهوم الإداري �أو لااقت�صادي. وقد كان من �أهم نتائجها الإ�شارة �إلى وجود علاقة 

ارتباط مهمة �إح�صائياً بين حجم ال�شركة من ناحية، ومدى قيامها بمهام الم�س�ؤولية لااجتماعية من 

ناحية �أخرى، بحيث �إنه كلما كانت ال�شركة ذات مركز مالي قوي؛ �أدى ذلك �إلى زيادة ممار�ستها لمهام 

الم�س�ؤولية لااجتماعية.

�إذ  لااجتماعية؛  الم�س�ؤولية  مفهوم  تقييم  حول  تتمحور  التي  الدرا�سات  من  عديداً  هناك  �أن  ونلاحظ 

ال�سعودية«.  لل�شركات  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  تطور   »2010 الم�ستدامة:  للحلول  تمكين  »�شركة  طرحت 

الم�ستجدات  ظل  في  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  مفهوم  تطور  مدى  على  التعرف  �إلى  الدرا�سة  وهدفت 

�شركة   )47( من  العينة  وتكونت  ومجالاته،  المفهوم  هذا  تطبق  التي  ال�شركات  وح�صر  لااقت�صادية، 

�سعودية، و�صممت الدرا�سة على �أ�سا�س �أن ال�شركات الم�شاركة فيها لديها �إ�ستراتيجية وبرامج م�س�ؤولية 

اجتماعية تتاوفق مع ن�شاطات ال�شركة وطبيعة عملها. وتو�صلت هذه الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج 

�أهمها: 

عمل  �إطار  و�ضع  عند  الوطنية  التنموية  الأولويات  لااعتبار  عين  في  ال�شركات  ت�أخذ  •قلما 
ال�شركة في لم�س�ؤولية لااجتماعية.

•يرى قادة ال�شركات �أن غياب الدور الفعال للدولة والإعلام هو من �أهم الأ�سباب التي تحد 
برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية في المجتمع. 

الم�ستهلكين  لدى  وا�ضح  يزال غير  لا  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  مفهوم  �أن  ترى  ال�شركات  •�أغلبية 
والمجتمع.

العامين  في  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  لم�صطلح  الإعلامي  التداول  �أن  ال�سعودية  ال�شركات  • ترى 
الما�ضيين �ساهم في ن�شر المفهوم بالقطاع الخا�ص. 

المجتمع  وخدمة  )الموظفين  حول  لل�شركات  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  برامج  �أغلبية  •تتمحور 
والبيئة(.

الإطار  لااجتماعية �ضمن  الم�س�ؤولية  برامج  لتقييم  فعالة  �أدوات  توجد  لا  �أنه  الدرا�سة  •�أثبتت 
لااجتماعي ولااقت�صادي للمملكة.
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التعليق:

على الرغم من تنوع وتباين الدرا�سات والبحوث التي تم عر�ضها �سابقاً، �إلا �أن هناك مجموعة  	

من ال�سمات العامة المختلطة بينها جميعاً وهي كالتالي: 

لل�شركات  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  ق�ضية  �أن  على  ي�ؤكدون  الدرا�سات  هذه  �أجروا  الذين  الباحثين  �أن 

وم�ؤ�س�سات القطاع الخا�ص �أ�صبحت من الق�ضايا الرئي�سية في معظم المجتمعات، ومن ثم ف�إن ذلك قد 

يزيد من الم�س�ؤولية التي تقع على عاتق هذه الم�ؤ�س�سات تجاه الماوطنين والمجتمع، الذي تعمل فيه ب�شكل 

عام.

 وقد تو�صلت تلك الدرا�سات �إلى مجموعة من النتائج المهمة على الم�ستويين: النظري والتطبيقي، حيث 

والم�ؤ�س�سات  ال�شركات  تتحمل  �أن  �ضرورة  على  بالت�أكيد  الدرا�سات  معظم  بين  اتفاقاً  هناك  �أن  نجد 

الخا�صة م�س�ؤولياتها لااجتماعية تجاه الأفراد والمجتمع ب�وصرة عامة، و�ضرورة �أن تتبنى هذه الم�ؤ�س�سات 

التعليم،  ال�صحة،  عمل،  )فر�ص  المنا�سبة  الحياة  فر�ص  توفير  ت�ستهدف  و�سيا�سات  �إ�ستراتيجيات 

الغذاء، الم�سكن...، وغيرها من الخدمات ال�ضرورية الأخرى( للأفراد والفئات لااجتماعية المختلفة 

دون تحيز لفئة على ح�ساب فئة �أخرى، و�ضرورة المحافظة على البيئة وتح�سينها. وتو�صلاو �إلى �أنه كلما 

اتجهت ال�شركات والم�ؤ�س�سات �إلى لاا�ستثمار في هذه المجالات، كان ذلك تعبيراً عن دورها في الم�س�ؤولية 

لااجتماعية، و�أن هدفها ك�سب الجمهور، و�أنها لا ت�ستهدف الربح فقط، و�إنما ت�ستهدف م�شاركة الدولة 

الفقر، والبطالة، والأمية... وغيرها من الم�شكلات  في ماوجهة الم�شكلات لااجتماعية مثل: م�شكلات 

المجتمعية الأخرى، والتي تمثل معوقات �أ�سا�سية تاوجه عملية التنمية بم�ستوياتها ومجالاتها المختلفة. 

وب�شكل عام هناك اتفاق بين معظم الدرا�سات �أن الممار�سات العملية لن�شاطات الم�س�ؤولية لااجتماعية 

ولكنها  الم�ستهلكين،  ور�ضا  والم�ساعدات،  التبرعات،  تركز على  بنظرة �ضيقة،  تت�صف  المنظمات  لهذه 

لا تقوم بدور فاعل فيما يتعلق بالأبعاد الأخرى للم�س�ؤولية لااجتماعية ودورها فيها )حقوق الإن�سان، 

البيئة وغيرها(. حيث تنظر �إلى م�شاريع الم�س�ؤولية لااجتماعية التي تقدمها في مجتمعاتها كعمل خيري 

خدمي ولي�س تنموياً.

لعن�صري  ن�سبياً  غياباً  �أن هناك  على  والبحوث  الدرا�سات  بين معظم  اتفاق  �آخر، هناك  ومن جانب 

ال�شفافية والمحا�سبة قد ي�ؤثر كثيراً في نظام عمل هذه ال�شركات والم�ؤ�س�سات، حيث تهدف بع�ضها �إلى 

تحقيق الربح من وراء الأن�شطة والم�شروعات، وتبتعد كثيراً عن م�س�ؤولياتها تجاه المجتمع الذي تعمل 

فيه، ومن ثم فالأمر يتطلب تطوير القاوعد والنظم القانونية والت�شريعية والرقابية ل�ضمان ممار�سة 

فعالة لهذه ال�شركات لم�س�ؤولياتها لااجتماعية، بما ي�ضمن لها تحقيق معدلات منا�سبة من الأرباح، وفي 

الوقت ذاته ي�ضمن قيامها بم�س�ؤولياتها المجتمعية تجاه �أفراد المجتمع.

وقد ا�ستفدنا من تلك الدرا�سات في �صياغة �أهداف الدرا�سة الراهنة وت�سا�ؤلاتها، هذا �إ�ضافة  	 
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�إلى الإجراءات المنهجية و�أ�ساليب التحليل، وكذلك النتائج التي تو�صلت �إليها مقارنة بنتائج الدرا�سة 

الراهنة.

قدمتها  التي  والتحليلية  النظرية  الإ�سهامات  من  الرغم  على  �إنه  القول  يمكن  �سبق،  ما  خلال  من 

)لااجتماعية،  �أبعاد  عدة  من  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  تناولت  التي  ال�سابقة  والبحوث  الدرا�سات 

لااقت�صادية، لااجتماعية – الخيرية، وغيرها...( ن�ستنتج �أنه لي�س ثمة درا�سات متخ�ص�صة اهتمت 

من  يزيد  �أن  الممكن  من  الذي  الأمر  لل�شركات،  لااجتماعية  للم�س�ؤولية  التنموي  الحقوقي  بالاتجاه 

�أهمية الدرا�سة الراهنة، والتي تهتم بالم�س�ؤولية لااجتماعية ودورها في تطبيق �سيا�سة توطين الوظائف 

)التقطير( من منطلقات حقوقية - تنموية؛ حيث التركيز على مفاهيم عديدة ذات �صلة، �أبرزها الحق 

في العمل، والحق في التنمية الب�شرية الم�ستدامة.
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الف�صل الثالث

دور ال�شركات في تطبيق �سيا�سة توطين الوظائف 

)التقطير(

من منظور الم�س�ؤولية الاجتماعية
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مقدمة
ت�سعى دول العالم الراغبة في تنمية مجتمعاتها �إلى ا�ستغلال كافة العاومل المتاوفرة لغر�ض  	

برمجة مخططات التنمية لااقت�صادية، وا�ستثمار الماورد المتعددة والمتنوعة، �اوسء �أكانت اقت�صادية �أم 

ب�شرية، بو�صفها عاومل رئي�سة في �إنجاح خطط التنمية الذاتية، ولاا�ستغناء �أو التقليل من لااعتماد على 

العاومل التي ت�ؤدي �إلى زيادة النفقات �أو ا�ستهلاك العملات ال�صعبة، والتي تف�ضي في نهاية الأمر �إلى 

زيادة الأعباء على عملية التنمية وزيادة تكاليفها. 

�أهم الأهداف التي تعمق مفاهيم  وكما هو معلوم ف�إن لاا�ستثمار في المورد الب�شري يعد من  	

التنمية ال�شاملة، كما �أن التركيز على النهو�ض بالمورد الب�شري الوطني لي�شارك في الم�شاريع التنموية في 

بلده هو من �أهم التوجهات التي ت�ؤطر الأ�سا�س الوطني ب�إطار يدفع عجلة التنمية بالاتجاه ال�صحيح، 

يقف  �أن  �إلى  ي�ؤدي  والذي  المخُل،  والقدر  بال�شكل  الأجنبية  الب�شرية  القوى  على  لااعتماد  دون  وذلك 

الم�شاركة ولاا�ستفادة مادياً  العادلة في  ال�سلبي؛ ليخ�سر فر�صه  المتفرج  للعمل« موقف  »الم�ؤهل  الماوطن 

ومعنوياً من نتائج التقدم التنموي. 

للمجتمع  ال�شامل  النهو�ض  عملية  يعني  ال�شاملة«  لااقت�صادية  التنمية  »مفهوم  تحقيق  �أن  في  �شك  ولا 

قدرات  »تنمية  �إلى  ي�ؤدي  ما  كل  على  المق�وصد  النهو�ض  هذا  ي�شتمل  حيث  و�أطيافه؛  مكوناته  بجميع 

الإن�سان المادية والعقلية، وفتح الباب وا�سعاً �أمام اختياراته بما ي�ساعده على تحقيق �آماله وطموحاته« 

)الجابري، 1995 : 58(.

يعني ذلك �أن من �أهم �أهداف التنمية لااقت�صادية هو تكوين حالة جديدة من لاا�ستثمار لااقت�صادي، 

والذي يكون الم�ستفيد الأول منه هو الماوطنون، وهو ما يحدث من خلال رفع م�ستوى معي�شتهم وزيادة 

دخولهم، �إ�ضافة �إلى ت�أمين الم�ستقبل لااقت�صادي لأجيالهم المقبلة؛ من خلال ت�أمين الماورد لااقت�صادية 

الم�ستدامة.

�إن التنمية التي ت�سعى لتحقيقها الدول العربية -ومنها دول مجل�س التعاون الخليجي- يجب �أن ت�ضع في 

�أولوية ح�ساباتها �أن تتنا�سب �إ�ستراتيجياتها في الأ�سا�س مع متطلبات المورد الب�شري المحلي من خلال 

الق�ضاء على البطالة ورفع م�ستوى الدخل المعي�شي له، و�أن ت�سير بالاتجاه الذي يتم من خلاله تر�شيد 

عملية ا�ستغلال الماورد لااقت�صادية غير المتجددة )النا�ضبة( وخ�وص�صاً النفط والغاز. 
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قطر  دولة  في  الوظائف  توطين  �سيا�سة  ا�ستعرا�ض  �إلى  الف�صل  هذا  خلال  من  ون�سعى  هذا  	

مقاربة  من  وبالانطلاق  الدولة،  تتبناها  التي  التنموية  الر�ؤية  من  �أو�سع  �إطار  في  وذلك  )التقطير(، 

حقوقية - تنموية تعتقد �ضرورة تكري�س حق الماوطن في الم�شاركة الفاعلة في تنمية بلده، وكذا الح�وصل 

على ن�صيب عادل من ثرواتها، وذلك عبر حقه الم�شروع في العمل المنا�سب. 

وبناء عليه، يت�ضمن هذا الف�صل النقاط التالية: 

�أولًا- تقطير �وسق العمل في �وضء ر�ؤية قطر و�إ�ستراتيجيتها التنموية 	

ثانياً- م�شكلة م�ستوى الإنتاجية والمهارة للقوة العاملة في قطر 	

ثالثاً- التقطير كنظام للت�شغيل: 	

)1( الأبعاد والأهداف الأ�سا�سية ل�سيا�سة التقطير 	

)2( �إجراءات التقطير 	

)3( الم�ؤ�شرات التنفيذية لعملية التقطير 	

)4( دور ال�شركات في القطاعين الخا�ص والمختلط في التوظيف والتدريب 	

�أولًا- تقطير �سوق العمل في �ضوء ر�ؤية قطر و�إ�ستراتيجيتها التنموية

الم�ستوى  وبخا�صة  الم�ستويات،  على جميع  و�سريعاً  كبيراً  وتطوراً  ازدهاراً  قطر  دولة  ت�شهد    	

لااقت�صادي والتقني؛ �إذ تطورت خطط التنمية لااقت�صادية ولااجتماعية، وات�سعت الم�شاريع الإنتاجية 

والمختلطة؛  والخا�صة،  الحكومية،  الثلاثة:  للقطاعات  التابعة  الم�ؤ�س�سات  �أعداد  وتزايدت  والخدمية، 

�أعداد  ارتفعت  نف�سه  الوقت  وفي  عديدة،  بلدان  من  الاوفدة  العاملة  الأيدي  �أعداد  بالتالي  فتزايدت 

الخريجين من القطريين بمراحل التعليم المختلفة، وبخا�صة خريجي التعليم العالي من الذكور والإناث، 

الأمر الذي �أدى �إلى خلل وا�ضح في �وسق العمل. 

ولا �شك �أنه نتيجة هذا التقدم الكبير في المجالات لااقت�صادية والتقنية ولااجتماعية ت�سعى الدولة - 

القطري من  المجتمع  الب�شرية وتطوير قدرات  التنمية  تعزيز  �إلى  المحقق-  لااقت�صادي  النمو  بماوزاة 

خلال بناء �أنظمة �صحية وتعليمية متطورة، و�إيجاد قوة عمل منتجة ت�شارك فيها العمالة الوطنية ب�شكل 

متزايد وفعّال.

من  العديد  الدولة  و�ضعت  التنمية،  عملية  في  الوطنية  العمالة  م�شاركة  تعزيز  �سبيل  وفي  	

والمجالات  القطاعات  في  وتوظيفهم  القطريين  لا�ستقطاب  الموجهة  والبرامج  وال�سيا�سات  الت�شريعات 

المختلفة للاقت�صاد القطري، ب�شقيه العام والخا�ص. 
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 حيث تمثل زيادة م�شاركة القطريين في قوة العمل هدفاً �إ�ستراتيجياً في ر�ؤية قطر الوطنية ال�صادرة 

بالقرار الأميري رقم )44( ل�سنة 2008. وقد و�ضعت هذه الر�ؤية مجموعة من الغايات الإ�ستراتيجية، 

من بينها بناء قوة عمل تتميز بالكفاءة ولاالتزام، وذلك بتحقيق م�شاركة متزايدة ومتنوعة للقطريين 

في قوة العمل، وهو ما يتم من خلال: 

)1( ا�ستثمارات وا�سعة لم�ؤ�س�سات القطاعين العام والخا�ص في برامج الت�أهيل والتدريب. 

)2( تقديم الحاوفز للقطريين لت�شجيعهم على �شغل المهن الفنية والإدارية العليا في قطاعات 

الأعمال وال�صحة والتعليم. 

)3( �إيجاد فر�ص تدريبية عالية الجودة لجميع الماوطنين، كل ح�سب طموحاته وقدراته. 

)4( زيادة فر�ص العمل �أمام المر�أة القطرية ودعمها مهنياً )الأمانة العامة للتخطيط التنموي، 

  .)20 : 2008

و�سعت �إ�ستراتيجية التنمية الوطنية لدولة قطر )2011 – 2016( لتحقيق الأهداف الوطنية  	

ل�وسق العمل، حيث �ستقوم الحكومة ب�إجراء �إ�صلاحات جوهرية خلال الفترة ما بين 2011 – 2016، 

كّن من التحول �إلى  وذلك لتعزيز تنمية ر�أ�س المال الب�شري الذي يخدم النمو لااقت�صادي الم�ستدام، ويُم

اقت�صاد معرفي. وت�سعى الحكومة �أي�ضاً �إلى زيادة كفاءة �وسق العمل، ب�إقامة تكاف�ؤ بين العر�ض والطلب 

على الأيدي العاملة في القطاعين العام والخا�ص. 

وبناء عليه، �ست�سهم برامج الإ�صلاح في تحقيق عدة نتائج لقطاع �وسق العمل، وهي كالتالي: 

1- تو�سيع فر�ص التدريب عالي الجودة للقطريين.  	

2-تقديم حاوفز للقطريين للعمل في القطاع الخا�ص.  	

3-زيادة �إنتاجية قوة العمل.  	

4-ا�ستقطاب الاوفدين �أ�صحاب المهارات عالية الجودة، ولااحتفاظ بهم.  	

5-تعزيز �إدارة الماورد الب�شرية.  	

6-تح�سين مرونة �وسق العمل.  	

7-تعزيز و�ضع ال�سيا�سات الم�ستندة �إلى الأدلة، وبناء قاعدة المعلومات اللازمة لتح�سين  	

خدمات التوظيف و�إ�سداء الم�شورة ب�ش�أن الم�سار الوظيفي.  	

)الأمانة العام للتخطيط التنموى، 2011: 145(.  	
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قوة  في  الوطنية  العمالة  م�شاركة  زيادة  والإ�ستراتيجيات  ال�سيا�سات  هذه  ا�ستهدفت  ولقد  	

العمل؛ من خلال ت�شجيع وا�ستقطاب وتوظيف ال�شباب القطري في مختلف قطاعات لااقت�صاد. 

لهم،  الوظائف  وتوفير  الماوطنين  ت�شغيل  ق�ضايا  ال�سيا�سات  لها هذه  تطرقت  التي  الق�ضايا  �أهم  ومن 

وهي �إحدى �أولويات دولة قطر، وذلك لتحقيق �أهداف التنمية الب�شرية؛ لهذا الغر�ض اهتمت الدولة 

الم�شروع لم  هذا  �أن  �إلا  والخا�ص،  الحكومي  القطاعين  والأعمال في  للوظائف  التقطير  م�شروع  بتبني 

العمل في  �أهمها كان المتمثل في عزوف القطريين عن  يم�ض ب�سلا�سة، بل واجهته معوقات عدة، لعل 

القطاعين )الخا�ص والمختلط(، وتركيزهم ب�شكل رئي�س على التوظف �ضمن القطاع الحكومي. �إلا �أن 

هذا الو�ضع قد تغير ن�سبياً خلال الفترة القليلة الما�ضية، بل ومر�شح م�ستقبلًا لأن يتغير بقدر ملحوظ، 

�أن نتعرف -  وذلك لأ�سباب وعاومل عديدة. وقبل التطرق تف�صيلًا لمناق�شة هذا الأمر، من المنا�سب 

ب�شكل عام- على �أبرز التطورات التي و�سمت تركيبة �وسق العمل القطري، ذلك ال�وسق الذي يعد الفاعل 

الرئي�س ودون منازع في ت�شكيل التركيبة ال�سكانية بدولة قطر؛ حيث نتعرف في هذا ال�صدد على معدل 

وكذلك  الاوفدة(،  – العمالة  )القطريون  بها  الن�شطة  العمالة  وحجم  قطر،  دولة  ال�سكاني في  النمو 

توزيع قوة العمل ح�سب النوع )الإناث - الذكور(. و هو ما ن�ستعر�ضه فيما يلي:

)1( النمو ال�سكاني لدولة قطر

�سجل عدد �سكان دولة قطر في العقود الأخيرة ارتفاعاً ملحوظاً، وبد�أت الزيادة الملمو�سة في  	

عدد �سكان الدولة مع اكت�شاف البترول وتح�سن م�ستوى المعي�شة، حيث تُظهر الإح�صاءات ال�سكانية لعام 

1970 �أن عدد ال�سكان الذي و�صل في العام المذكور �إلى 111 �ألف ن�سمة قد ت�ضاعف 3.7 مرات مقارنة 

بتقديرات عام 1950، و�إذا كان عام 1970 قد �سجل زيادة �سكانية ملمو�سة، ف�إن عام 2010 قد �سجل 

زيادة �سكانية غير م�سبوقة؛ �إذ خلال �أربعة عقود ت�ضاعف عدد �سكان الدولة قرابة 15 مرة؛ فبعد �أن 

كان )111.000( ن�سمة عام 1970 �صار )1.681.099( ن�سمة عام 2010. ويعود النمو العام لل�سكان 

في دولة قطر �إلى مكانة العمالة الاوفدة وحجمها في مجموع ال�سكان؛ حيث �إن هجرة العمالة �إلى الدولة 

عك�س  على  ال�سكاني  النمو  من  نوع  هذا  و�إن  قطر.  لدولة  ال�سكانية  التركيبة  على  رئي�سي  ب�شكل  ت�ؤثر 

الأنماط ال�سكانية في العالم التي تخ�ضع للزيادة الطبيعة لل�سكان، ذلك �أن النمو ال�سكاني في دولة قطر 

يت�أثر بالدرجة الأولى بعنا�صر خارجية للنمو، �ألا وهي العمالة الاوفدة، وهجرتها �إلى البلاد )اللجنة 

الدائمة لل�سكان، 2010،11(.
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�أو نلغي دور العمالة في ت�أثيرها ت�أثيراً مبا�شراً في  وهذا لا يعني من جهة �أخرى �أن نتجاهل  	 

النمو الطبيعي العام؛ حيث بلغت ن�سبة م�ساهمة العمالة الاوفدة في النمو الطبيعي 53% من �إجمالي 

القطريين  غير  حجم  �أن  يعني  مما   ،)2007  -  1981( الفترة  خلال  �سجلت  التي  الطبيعية  الزيادة 

المولودين في الدولة له ت�أثير لا ي�ستهان به.

وتح�سن  وانت�شارها  ال�صحية  الخدمات  وتطور  القطري  المجتمع  اقت�صاد  تطور  نتائج  من  كان  ولقد 

�إنها في  ووافدون(، حيث  الوفيات )ماوطنون،  على معدلات  فاوئدها  انعك�ست  �أن  المعي�شة،  م�ستويات 

تراجع ب�وصرة �سريعة، وب�صفة خا�صة خلال فترة )1990 - 2009( حيث انخف�ض معدل الوفيات من 

و�آخرون، 2009،  بالألف في عام 2007 )خ�ضر زكريا  �إلى )1.4(  الألف في عام 1990  )4.1( من 

.)52-51

)2( حجم قوة العمل وتركيبتها 

يعتبر لااقت�صاد القطري اقت�صاداً �ضخماً مقارنة بعدد ال�سكان القليل، ومع النمو المرتفع للناتج المحلي 

الإجمالي ولاا�ستثمار في الم�شاريع ال�صناعية والتنموية الكبرى، تدفقت العمالة الاوفدة ذات المهارات 

�إلى   2001 عام   436170 من  ف�أكثر  �سنة   15 بعمر  ال�سكان  حجم  ازدياد  �إلى  �أدى  مما  المتاو�ضعة، 

1442649 �شخ�صاً عام 2009، وارتباطاً بذلك فقد ارتفع عدد الن�شطين اقت�صادياً من 321810 عام 

2001 �إلى 1265432 �شخ�صاً عام 2009، �أي بمعدل نمو �أكثر من �ست مرات في العقدين الأخيرين؛ 

حيث بلغ عدد العمالة الاوفدة من الن�شطين اقت�صادياً 1193144 �شخ�صاً؛ مما �أدى �إلى اختلال كبير 

 ،2009 عام  في  اقت�صادياً  الن�شطين  �إجمالي  من   %94 ن�سبتها  بلغت  حيث  العاملة،  القوى  تركيبة  في 

وهكذا انخف�ضت ن�سبة القطرين �إلى )6%(« )اللجنة الدائمة لل�سكان، 2010، 12(.

ونقدم فيما يلي تلخي�صاً للبيانات التي وفرها م�سح القوى العاملة بالعينة، الذي �أجراه جهاز الإح�صاء 

بدولة قطر في �شهر دي�سمبر عام 2008، والذي يوفر المعطيات الإح�صائية حول حجم القوى العاملة 

القطرية وغير القطرية، وتوزعها بح�سب الجن�س والحالة العملية ونوع الن�شاط لااقت�صادي، وغير ذلك 

من الم�ؤ�شرات التي ت�ساعد على تكوين �وصرة وا�ضحة حول تركيبة النا�شطين اقت�صادياً.

�أ- ال�سكان ح�سب العلاقة بقوة العمل

يق�سم ال�سكان الذين تبلغ �أعمارهم 15 �سنة ف�أكثر �إلى فئتين رئي�سيتين: الأولى: فئة الن�شطين  	

اقت�صادياً (وهم ما ي�صطلح على ت�سميتهم قوة العمل �أو القوى العاملة)، وتت�ألف من الم�شتغلين بالفعل 

والطلاب  البيوت  ربات  مثل  اقت�صادياً،  الن�شطين  الثانية: غير  والفئة  الباحثين عن عمل.  والمتعطلين 

والمتقاعدين وغيرهم ممن لا يرغبون بالعمل ولا يبحثون عنه.
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جدول رقم )2( يو�ضح

ال�سكان ) 15�سنة ف�أكثر (ح�سب العلاقة بقوة العمل والجن�سية)قطريون - غير قطريين ( والجن�س

 

ويمكننا �أن ن�ستخل�ص من الجدول �أن معدل الن�شاط لااقت�صادي المنقح في دولة قطر( ن�سبة قوة العمل 

�إلى مجموع ال�سكان 15 �سنة ف�أكثر) من �أعلى المعدلات في العالم، نتيجة لوجود هذه الأعداد الكبيرة من 

القوى العاملة الاوفدة، فقد بلغ هذا المعدل في عام 2008 �أكثر من %87 في المجتمع بوجه عام، وبينما 

 56% و  للذكور   98% بلغ  القطريين،  ال�سكان  بين  للإناث  و36.4%  للذكور،  المذكور%63.1  المعدل  بلغ 

للإناث بين ال�سكان غير القطريين في عام  .2008 كما يو�ضح ال�شكل التالي:

ال�شكل البياني رقم) 2( يو�ضح معدلات الن�شاط الاقت�صادي ح�سب الجن�سية والجن�س 

دي�سمبر2008( 

 

٠ٛػؼ  (2)سلُ  عذٚي
  ٚاٌغٕظ) لـش١٠ٓ غ١ش-  لـش٠ْٛ (ٚاٌغٕغ١خ اٌؼًّ ثمٛح اٌؼلالخ ؽغت) فؤوضش عٕخ15 )اٌغىبْ 

 
ح٬ًٌّ اٌٝ  لٛس ٔٔزش (حٌّٕمق فٟ ىٌٚش ل٤َ حلالظٜخىٞ حٌٕ٘خ١ أْ ٬ِيي حٌـيٚي ِٓ ٔٔظوٍٚ أْ ٠ّٚىٕٕخ

 حٌمٜٛ ِٓ حٌىز١َس حلأ٫يحى ٌٖ٘ ٌٛؿٛى ٔظ١ـش ح٬ٌخٌُ، فٟ ح٬ٌّيلاص  ِٓ أ٫ٍٝ)فؤوؼَ ٕٓش 15 حٌٔىخْ ِـ٩ّٛ

 رٍغ ٚر١ّٕخ، ٫خَ رٛؿٗ حٌّـظّ٪  ف87ٟ%ِٓ  أوؼَ 2008 ٫خَ فٟ ح٬ٌّيي رٍغ ٌ٘ح حٌٛحفيس، فمي ح٬ٌخٍِش

 56%  ٌٌٍوٍٛ 98ٚ%رٍغ  حٌم١٠َ٤ٓ، حٌٔىخْ ر١ٓ  ٌلإٔخع36.4%ٌٌٍوٍٛ، ٚ% 63.1حٌٌّوٍٛ ح٬ٌّيي

: حٌظخٌٟ حٌ٘ىً ٠ٟٛق  وّخ2008. ٫خَ  فٟ غ١َ حٌم١٠َ٤ٓ حٌٔىخْ ر١ٓ ٌلإٔخع

  (2008د٠غّجش( ٚاٌغٕظ اٌغٕغ١خ ؽغت الالزظبدٞ إٌشبؽ ٠ٛػؼ ِؼذلاد ((2اٌشىً اٌج١بٟٔ سلُ 

 

 
 

 جميع الجداول ادناه في الفصل الثالث من الكتاب 
عنوان الفصل : دور الشركات في تطبيق سياسة توطين الوظائف) التقطير( من 

 منظور المسؤولية الإجتماعية 
 

   يوضح  (2جدول رقم )
 ( والجنس يينغير قطر –سنة فأكثر ( حسب العلاقة بقوة العمل والجنسية ) قطريون  15السكان ) 

 

 المجموع غير النشيطين إقتصاديا   النشيطون إقتصاديا   الجنس الجنسية

  العام
 مشتغل

ل لم تعطم
يسبق له 
 العمل

ل تعطم
سبق له 
 العمل

متقاعد 
يبحث عن 

 عمل

متفرغة  المجموع 

لأعمال 

 المنزل

متفرغ 

 للدراسة

 المجموع أخرى متقاعد عاجز

 69<=; 7:9:4 787> :749 >=< ;=6:6 4 9;989 4 8< 46; 4>>97 ذكور قطريون

 ;;=4> 7<9:4 6889 ;=> ==67 76:;6 8;7:6 9>>:7 4 84 <7< :6=79 إناث

 4=><68 4:97> ;;:= 86=7 :>77 >4>86 8;7:6 =78<; 4 678 6:84 :=:>; مجموع

غير 
 ينقطري

 7;=6478 <;;74 8>68 4 7:6 :49<6 4 8<64486 4 >6 ==> ==64478 ذكور

 ><4>>6 :44=> 48<6 4 =8: =44>6 ;::=: 7<4<< 4 94 6679 =7<>< إناث

 <:<6744 9>;=< ;>87 4 <=> 4:8;8 ;::=: :=66477 4 >: 67<6 ;664486 مجموع

 ;>>7<64 <66;9 :4;= :749 =678 89786 4 >:;;649 4 664 <=68 =:649:6 ذكور المجموع

 8;<>79 ><6784 >878 ;=> ;7=6 <88:7 <6>8= ;;=679 4 4> 74:8 98>677 إناث

 <8>6894 ;76<;6 97=66 86=7 9;84 4;>>; <6>8= 6:78>66 4 4=6 8997 46<>;66 مجموع

 
 8002المصدر : جهاس الإحصاء ، مسح القوى العاملة بالعينة ، ديسمبز 
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يت�ضح لنا من خلال ال�شكل البياني �أن ن�سبة القطريين تبلغ %5.9 من مجموع الن�شطين اقت�صادياً في 

الدولة. وهذا يعني �أن ن�سبة قوة العمل القطرية �إلى غير القطرية هي في حدود  1/17، �أي �إنه مقابل كل 

فرد قطري واحد هناك نحو 17 فرداً غير قطري في عداد القوى العاملة في قطر، مما ي�شكل اختلالًا 

كبيراً في تركيبة القوى العاملة.

نلاحظ  الجن�سية،  بح�سب  اقت�صادياً  الن�شطين  ال�سكان  من  والإناث  الذكور  بين  المقارنة  عقد  وعند   

�أن الذكور ي�شكلون نحو ت�سعة �أ�ضعاف الإناث في قوة العمل بوجه عام، و�أن هناك مقابل كل اثنين من 

الذكورالقطريين الم�شتغلين �أنثى واحدة قطرية م�شتغلة، بينما يقابل كل �أنثى واحدة غير قطرية م�شتغلة 

نحو 9 من الذكور غير القطريين، وهذا لااختلال في ن�سبة الجن�س في قوة العمل هو الذي ي�شكل �أ�سا�س 

لااختلال في ن�سبة الجن�س في المجتمع بوجه عام، كما �أ�شرنا.

ويمكن �أن ن�ستخل�ص من هذه البيانات �أن هناك زيادة وا�ضحة لم�ساهمة المر�أة القطرية في �وسق العمل، 

الذي بات ي�سعى لا�ستيعاب طالبي العمل وفقاً لإمكاناتهم وم�ؤهلاتهم، بغ�ض النظر عن جن�سهم.

ب- الحالة التعليمية لقوة العمل

يبين تحليل الم�ستويات التعليمية لل�سكان الن�شطين اقت�صادياً �أن هذه الم�ستويات مرتفعة بوجه عام، و�أن 

الإناث القطريات هن الأعلى م�ستوى من جميع الفئات الأخرى، بينما توجد ن�سبة عالية من الإناث غير 

القطريات من الأميات �أو الملمات بالقراءة والكتابة. والجدول التالي يبين مزيداً من التف�صيل:



54

يو�ضح جدول رقم )3(

ال�سكان النا�شطين اقت�صادياً 15( �سنة ف�أكثر( ح�سب الجن�سية( قطريون - غير قطريين ) والجن�س 

والحالة التعليمية )دي�سمبر2008 (

	

تو�ضح لنا البيانات الاوردة في الجدول ال�سابق �أن �أعلى ن�سبة في مجموع القوى العاملة هي ن�سبة حملة 

والكتابة  بالقراءة  الملمين  ن�سبة  وتتقارب  اقت�صادياً)،  الن�شطين  مجموع  ربع  نحو  الثانوية(  ال�شهادة 

وحملة البكالوريو�س %17.1( و %16.9على التاولي)، بينما تعد ن�سبة الأميين �ضئيلة.

%5.7 يحمل نحو 60% من الإناث القطريات م�ؤهلًا جامعياً �أو �أعلى مقابل نحو 30% للذكور. �أما بين 

قليلًا  %36 مقابل %30  الذكور  الدرجة الجامعية فيتفوق  الأقل من  والدبلوم  الثانوية  ال�شهادة  حمَلة 

للإناث، بينما لا تتجاوز ن�سبة الأميين والملمين بالقراءة والكتابة%2  للإناث و%5 للذكور.

الملمين  جانب  �إلى  الأميين  من  هي  منها  الأكبر  الن�سبة  ف�إن  القطريين  غير  من  للعمالة  بالن�سبة  �أما 

الم�ستوى  في  القطريات  غير  الإناث  وتتفوق  الذكور(.  من  و%23  الإناث  من   %35( والكتابة  بالقراءة 

الجامعي فما فوق )نحو %30 مقابل  %16 للذكور)، بينما يحمل ال�شهادتين لاابتدائية والإعدادية �أكثر 

من %30 من الذكور مقابل %13 من الإناث، ويحمل ال�شهادة الثانوية والدبلوم الأقل من الجامعة %30 

من الذكور مقابل 22% من الإناث. ال�شكل التالي يلخ�ص هذه البيانات:

 
 

   يوضح  (3جدول رقم )
غير قطريين ( والجنس  –سنة فأكثر ( حسب الجنسية) قطريون  15السكان الناشطين إقتصاديا  ) 

 (  2002والحالة التعليمية ) ديسمبر 
 
 
 

  الحالة التعليمية
 المجموع غير قطريين قطريون

 المجموع إناث ذكور المجموع إناث ذكور المجموع إناث ذكور

 <87;; >:<; 7>8<: 7<;:; <>=; 68==: >8; => <:: أمي

 ;==<<6 9<9>7 7<78>6 9<<><6 >>4>7 >6<4>6 7<=6 >96 :>69 يقرأ ويكتب

 >69988 498; 9<7=68 ;>==68 =89: =688:7 6;9: :<; ;;>9 إبتدائية

 =>66<6 8:>= :797=6 7444=6 >9:> 99:8>6 =>6< ;674 7><> إعدادية

 79===7 68>;6 7666>7 =4;>;7 9;644 99:>:7 ;7676 >9;; >;:69 ثانوية

 9>7=: 7;;67 67;:9 >8;;: 8:>66 9==99 >8;6 <4< =7> دبلوم أقل من الجامعة

 :>4><6 6=<<8 9<4>:6 7>=7>6 9=6;7 ==;;69 79748 ><>68 ;6494 دبلوم

 ;96> 6747 769; ;9>: 4;; ;=4: 4>;6 97: =667 دبلوم عالي

 6;=66 7999 >96< ==649 >>74 966= 8>68 >;8 ;644 ماجستير

 46<7 9;: >788 4;79 <>8 6=74 996 :=6 ;:7 دكتواره

 6=4=;66 68=677 =;649:7 8>66448 =;<>< :644794 =4>>; 98=79 8;=97 المجموع

 
 لايشمل المتطلعين الذين لم يسبق لهم العمل 

 8002المصدر : جهاس الإحصاء ، مسح القوى العاملة بالعينة ، ديسمبز 
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ال�شكل البياني رقم )3( يو�ضح الن�سب المئوية لتوزع قوة العمل ح�سب الحالة التعليمية

 

ج- توزع قوة العمل على القطاعات الاقت�صادية 

بالغة  حقائق  المختلفة  القطاعات  على  العاملة  القوى  بتوزع  الخا�صة  المعطيات  تحليل  يقدم  	

الدلالة؛ حيث تتركز �أغلبية القوة الن�شطة القطرية في مختلف مكونات القطاع الحكومي، ويمثل المجال 

ال�سكان  مجموع  من   %87 حاولي  وظف  �إنه  حيث  والإناث،  الذكور  من  للقطريين  الرئي�س  الوظيفي 

الن�شطين اقت�صادياً من القطريين �سنة 2009. 

بالقطاع  بالعمل  لاالتحاق  عن  القطريين  قبل  من  الملحوظ  العزوف  في  المبرر  يكون  وقد  	

الخا�ص وتف�ضيلهم القطاع الحكومي �أن القطاع الحكومي �أكثر �أماناً من الناحية الوظيفية للماوطنين 

ارتفاع  القطاع الحكومي؛ مثل  بها موظف  يتمتع  التي  والمزايا  المغريات  �إلى ذلك  القطريين، وي�ضاف 

م�ستوى الراتب الأ�سا�سي والعلاوة لااجتماعية، هذا بالإ�ضافة �إلى �سهولة لاارتقاء في المجال الوظيفي 

في القطاع الحكومي من جهة، ومن جهة �أخرى ف�إن القطاع الخا�ص قد يرى في وفرة العمالة الاوفدة 

رخي�صة الأجر مبرراً كافياً للإحجام عن ت�شغيل العمالة الوطنية.

�أننا  �إلا   ،%5 الخا�ص  القطاع  وفي   %9 بن�سبة  المختلط  القطاع  القطريين في  م�ساهمة  من  الرغم  على 

�أن هناك تراجعاً تدريجياً في اتجاهات التوظيف يرجع �إلى عزوف القطريين  �أن نتجاهل  لا ن�ستطيع 

والقطريات عن العمل في م�ؤ�س�سات القطاع الخا�ص خلال الفترة ما بين 2007 – 2010، وقد يعود هذا 

التراجع �إلى ت�شبع الوظائف الإدارية والإ�شرافية في القطاع الحكومي، وانفتاح القطاع الخا�ص ووفرة 

الوظائف فيه، لا �سيما الوظائف الإدارية والإ�شرافية التي �أ�صبحت ت�ستقطب القطريي

  30ِٓ%ِٓ  أوؼَ ٚحلإ٫يحى٠ش حٌ٘ٙخىط١ٓ حلارظيحث١ش ٠لًّ ر١ّٕخ ،) ٌٌٍو16ٍٛ%  ِمخرً 30%ٔلٛ ) فٛق

 حٌٌوٍٛ ِٓ% 30ِٓ حٌـخ٬ِش  حلألً ٚحٌيرٍَٛ حٌؼخ٠ٛٔش حٌ٘ٙخىس ٠ٚلًّ حلإٔخع،  13ِٓ% ِمخرً حٌٌوٍٛ

 :حٌز١خٔخص ٌٖ٘ ٠ٍوٚ حٌظخٌٟ  حٌ٘ىً.حلإٔخع ِٓ% 22ِمخرً 

 

اٌزؼ١ّ١ٍخ  اٌؾبٌخ ؽغت اٌؼًّ لٛح ٌزٛصع اٌّئ٠ٛخ إٌغت ٠ٛػؼ (3)اٌشىً اٌج١بٟٔ سلُ 

 

 
 

  الالزظبد٠خ اٌمـبػبد ػٍٝ اٌؼًّ لٛح رٛصع- ط

حٌيلاٌش؛ ك١غ طظَوِ  رخٌغش كمخثك حٌّوظٍفش حٌم٤خ٫خص ٫ٍٝ ح٬ٌخٍِش حٌمٜٛ رظ٩ُٛ حٌوخٛش ح١٤٬ٌّخص طل١ًٍ ٠ميَ

أغٍز١ش حٌمٛس ح٤ٌٕ٘ش حٌم٠َ٤ش فٟ ِوظٍف ِىٛٔخص حٌم٤خ٩ حٌلىِٟٛ، ٠ّٚؼً حٌّـخي ح١٧ٌٛفٟ حٌَث١ْ ٌٍم١٠َ٤ٓ 

ِٓ ِـ٩ّٛ حٌٔىخْ ح١٤ٌٕ٘ٓ حلظٜخى٠خً ِٓ حٌم١٠َ٤ٓ ٕٓش % 87ِٓ حٌٌوٍٛ ٚحلإٔخع، ك١غ أٗ ٧ٚف كٛحٌٟ 

2009  .

ٚلي ٠ىْٛ حٌّزٍَ فٟ ح٬ٌِٚف حٌٍّل٥ٛ ِٓ لزً حٌم١٠َ٤ٓ ٫ٓ حلاٌظلخق رخ٬ًٌّ رخٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٚطف١٠ٍُٙ 

 ٠٠ٚخف اٌٝ ًٌه حٌم١٠َ٤ٓ، ٌٍّٛح١ٕ٣ٓ ح١٧ٌٛف١ش أِخٔخً ِٓ حٌٕخك١ش حٌم٤خ٩ حٌلىِٟٛ أْ حٌم٤خ٩ حٌلىِٟٛ أوؼَ

ٚح٬ٌلاٚس  حلأٓخٟٓ حٌَحطذ ِٔظٜٛ حٍطفخ٩ ِؼً؛ حٌم٤خ٩ حٌلىِٟٛ ٧ِٛف رٙخ ٠ظّظ٪ حٌظٟ ٚحٌِّح٠خ حٌّغ٠َخص

ح١٧ٌٛفٟ فٟ حٌم٤خ٩ حٌلىِٟٛ ِٓ ؿٙش، ِٚٓ ؿٙش  حٌّـخي فٟ حلاٍطمخء رخلإٟخفش اٌٝ ٌٓٙٛش حلاؿظّخ١٫ش، ٌ٘ح

 ط٘غ١ً ٫ٓ ٌلإكـخَ وخف١خً حلأؿَ ِزٍَحً حٌٛحفيس ٍه١ٜش ح٬ٌّخٌش فٟ ٚفَس أهَٜ فبْ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ لي ٠َٜ

 .ح١ٕ٣ٌٛش ح٬ٌّخٌش

، الا إٔٔخ لا %5ٚفٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ % ٫9ٍٝ حٌَغُ ِٓ ِٔخّ٘ش حٌم١٠َ٤ٓ فٟ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن رٕٔزش 

ٔٔظ١٤٪ أْ ٔظـخً٘ أْ ٕ٘خن طَحؿ٬خً طي٠ٍـ١خً فٟ حطـخ٘خص حٌظ١٧ٛف ٠َؿ٪ اٌٝ ٫ِٚف حٌم١٠َ٤ٓ ٚحٌم٠َ٤خص 

، ٚلي ٬٠ٛى ٌ٘ح حٌظَحؿ٪ اٌٝ 2010 – ٫2007ٓ ح٬ًٌّ فٟ ِئٓٔخص حٌم٤خ٩ حٌوخٙ هلاي حٌفظَس ِخ ر١ٓ 
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جدول رقم )4(

 يو�ضح ال�سكان الن�شطين اقت�صادياً) 15�سنة ف�أكثر( ح�سب الجن�سية)قطريون - غير قطريين( 

والجن�س والقطاع (دي�سمبر2008(

يتبين لنا من خلال البيانات المو�ضحة بالجدول �أن القطاع الخا�ص ي�ستوعب �أكثر من 78% من مجموع 

القوى العاملة في الدولة، ونحو 83% من قوة العمل غير القطرية، بينما لا يعمل فيه �وسى �أقل من%7 من 

قوة العمل القطرية، ولا ي�شكل ه�ؤلاء �وسى 0.5% من مجموع العاملين في هذا القطاع، وحاولي %0.4 

من مجموع ال�سكان الن�شطين اقت�صادياً في دولة قطر. ولكن من جهة �أخرى نجد �أن القطاع المختلط 

يمثل قطاعاً ثانوياً من حيث ا�ستيعاب القوى العاملة؛ �إذ ي�شكل العاملون فيه �أقل من3 % من مجموع 

الن�شطين اقت�صادياً في الدولة.

و- توزع قوة العمل على �أق�سام الن�شاط الاقت�صادي

يبين لنا تحليل المعطيات حول توزع قوة العمل في دولة قطر على �أق�سام الن�شاط لااقت�صادي �أن �أكثرية 

الإن�شاءات.  قطاع  في  القطريين  غير  �أكثرية  تتركز  بينما  العامة،  الإدارة  قطاع  في  تتركز  القطريين 

والجدول التالي يبين تفا�صيل ذلك التوزع:

 
 
 
 
 

   يوضح  (4جدول رقم )
غير قطريين ( والجنس والقطاع  –سنة فأكثر ( حسب الجنسية) قطريون  15)  السكان النشطين إقتصاديا  

 (  2002) ديسمبر 
 
 

  القطاع
 المجموع غير قطريين قطريون

 المجموع إناث ذكور المجموع إناث ذكور المجموع إناث ذكور

 8947= 6=<78 976<: 4>8:6 8<;: >>9<7 787=9 ==7=6 99<<7 إدارة حكومية

 74<>: 9=8<6 ;8:=8 8:;;9 ;:=69 ><>86 >;667 =9:7 <8>; شركة حكوميةمؤسسة / 

 <;879 977> >7:49 =8<=7 7=;; ;:777 8:86 94> 6<>7 مختلط

 7;689< 7:994 477=== 98==4< ;>796 >;;9== <6;9 9;67 ::88 خاص

 :;<6 9=8 6=:6 ;4<6 <:8 >6:9 <: :7 89 دبلوماسي / دولي / اقليمي

 8;==> 747;9 6;;87 8;==> 747;9 6;;87 4 4 4 منزلي

 6=4=;66 68=677 =;649:7 8>66448 =;<>< :644794 =4>>; :9=79 8;=97 المجموع

 
 

 لايشمل المتطلعين الذين لم يسبق لهم العمل 
 8002المصدر : جهاس الإحصاء ، مسح القوى العاملة بالعينة ، ديسمبز 
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جدول رقم )5(

 يو�ضح ال�سكان الن�شطين اقت�صادياً )15 �سنة ف�أكثر( ح�سب الجن�سية) قطريون - غير قطريين( 

والجن�س والن�شاط الاقت�صادي (دي�سمبر2008 (

ون�ستخل�ص من الجدول �أن قوة العمل بوجه عام تتركز -ما يقرب من ن�صف الن�شطين اقت�صادياً-

والغاز  13.3%  والكهرباء  والماء  وال�صناعة  التعدين  يعمل في  بينما  الإن�شاءات،    46.6 % في قطاع 

العامة %5،  الإدارة  ثم   ، المنزلية6.8%  يليها قطاع الخدمات  التجارية9.1%،  القطاعات  منهم، وفي 

فالنقل والتخزين  4.6 %، ثم الأن�شطة العقارية والإيجارية

 3.5%، وي�ستوعب التعليم %2.7 من مجموع قوة العمل في الدولة، وقطاع ال�صحة 2.4%، والخدمات 

الأخرى1.4 %، �أما في الزراعة وال�صيد و�صيد الأ�سماك فلا يعمل �وسى 1.5% من مجموع الن�شطين 

اقت�صادياً.

 
 
 

   يوضح  (5جدول رقم )
 غير قطريين (  –سنة فأكثر ( حسب الجنسية) قطريون  15السكان النشطين إقتصاديا  ) 

 (  2002والجنس والنشاط الإقتصادي ) ديسمبر 
 
 
 
 

  النشاط الإقتصادي 
 المجموع غير قطريين قطريون

 المجموع إناث ذكور المجموع إناث ذكور المجموع إناث ذكور
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 الخدمة المجتمعية والإجتماعية
 والشخصية الأخرى
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العامة (نحو %63 من  الإدارة  اقت�صادياً تتركز في قطاع  الن�شطين  القطريين  �أكثرية  ونجد  	

الذكور و34% من الإناث(. بينما يعمل �أقل من 13 % من الذكور القطريين و3% من الإناث في قطاعات 

ال�صناعة التحويلية والتعدين. بينما ما زالت المر�أة القطرية تف�ضل العمل في قطاعي التعليم وال�صحة، 

حيث ي�ضم قطاع التعليم نحو 38 %من قوة العمل الن�سائية القطرية وقطاع ال�صحة نحو %12 منها. 

تعمل في قطاعات  القطريات �صارت  الإناث  �أعداداً متزايدة من  �أن  الإيجابية  الم�ؤ�شرات  �أن من  غير 

�أخرى )كالو�ساطة المالية( 4.3%، و�إمدادات الكهرباء والغاز والمياه 3.3 %، وحتى في التعدين2.7 %، 

والخدمة المجتمعية وال�شخ�صية2.3 %.

�أما قوة العمل غير القطرية فتتركز في قطاع الإن�شاءات؛ حيث يعمل في هذا القطاع �أكثر من   	 

54% من الذكورغير القطريين، ويعمل 5.3% منهم في قطاع التعدين، �إ�ضافة �إلى ن�سب قليلة من الإناث 

يعمل %47.2  المنزلية حيث  القطريات يتركزن في قطاع الخدمات  الإناث غير  �أما  القطريات.  غير 

منهن في هذا القطاع، يليه قطاع ال�صحة14.1 %، ثم قطاع التعليم11.1 % )الغانم، 2010: 25-15(.

 وهناك خ�صائ�ص وبيانات �أخرى عن القوى العاملة في دولة قطر )الاوفدون والماوطنون( ؛ كتوزيعهم 

من خلال المهن، الأجور، �ساعات العمل. وهو ما �وسف نتطرق �إليه – فيما يلي -  من خلال ما يعرف 

بظاهرة تجز�ؤ �وسق العمل :

)3( ظاهرة تجز�ؤ �سوق العمل القطري

�أ�اوسق العمل في الخليج، ومن �ضمنها دولة قطر. وهو ما يعد  ت�شير عديد من الدرا�سات �إلى تجزئة 

معلماً من معالم �أ�اوسق العمل الخليجية ب�شكل عام، وفي قطر ب�شكل خا�ص، ويظهر تجز�ؤ ال�وسق في عدة 

ناوحٍ وهي كالتالي:

ما  و�أكثر  الماوطنين،  تخ�ص  �أ�اوسق  على  التوزع  خلال  من  قطر  دولة  في  العمل  �وسق  •يتجز�أ 
في  تتجمع  ما  و�أكثر  الاوفدة،  العمالة  تخ�ص  و�أ�اوسق  والحكومي،  الحكومي  القطاع  تتجمعفي 

القطاعين الخا�ص والمختلط، ولكل من هذين النمطين من الأ�اوسق قاوعد عمل و�آليات مختلفة، 

كما �أ�شرنا في ال�سابق.

•من ناحية �أخرى، نجد �أن �وسق العمل في قطر مجز�أ �إلى مهن خا�صة للقطريين والقطريات،
العمل  قوة  تمركز  خلال  من  يت�ضح  ما  وهو  القطرية،  غير  بالعمالة  خا�صة  مهن  وهناك   

الكتابية(، ويلاحظ  والمهن  الفنيين،  والإناث( في مهن )لااخت�صا�صيين،  )الذكور  القطرية 	

غياب القطريين في المهن )الحرفية، ال�صيد، الزراعة(، بينما يتمركز الذكور غير القطريين 

في كافة المجموعات المهنية والغير القطريات في )المهن العادية(.

• ويبرز كذلك التجز�ؤ في فروقات الأجور بين القطريين والاوفدين �أو بين القطريين �أنف�سهم،
 حيث يلاحظ ارتفاع الأجور لكل من »الم�شرعين والمديرين« حيث بلغ متو�سط الأجر ال�شهري 	
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ال�شهري )15.186  الأجر  متو�سط  وبلغ  »لااخت�صا�صيون«،  بعدها  ي�أتي  ثم  ق.ر(،   27.516(

ق.ر(

 و�أغلب القطريين يعملون بهذه المهن، من جهة �أخرى نجد �أن هناك انخفا�ضاً بم�ستوى الأجور

 لكل مهن العاملين )الحرف، الم�شتغلون بالآلات والمعدات، الزراعة وال�صيد(؛ حيث تراوح

 متو�سط الأجر ال�شهري ما بين )2.329 ق.ر- 3.118 ق.ر(، و�أغلب هذه المهن ت�سيطر عليها

العمالة الاوفدة، ويتبين لنا من خلال الإح�صائيات �أن هناك فروقاً في م�ستوى الأجور بين

القطاعين العام والخا�ص والمختلط؛ حيث كانت �أعلى الأجور ال�شهرية من ن�صيب القطاع

المختلط، حيث بلغ متو�سط الأجر ال�شهري )16.507 ق.ر(، ثم ي�أتي بعدها القطاع الحكومي 

بلغ متو�سط الأجر ال�شهري �إلى )14.631 ق.ر(، �أما القطاع الخا�ص فلقد بلغ متو�سط الأجر

 ال�شهري )5.391 ق.ر(، و�أدنى الأجور كانت من ن�صيب قطاع الخدمات المنزلية 

)1.764 ق.ر(، وقد يبرر هذه الفاورق اختلاف في م�ستويات الت�أهيل ح�سب المهنة بين القطريين

 والاوفدين، و�أن التفاوت العام في م�ستوى الأجور بين القطريين والاوفدين يمكن �إرجاعه ولو 

جزئياً �إلى تفاوت درجة الت�أهيل بين العمال من المجموعتين، حيث �إن العمالة القطرية ذات 

الم�ؤهلات المتو�سطة والعليا تتفوق بكثير بالن�سبة لم�ؤهلات العمالة الاوفدة. �أما بالن�سبة لتفاوت 

الأجور على م�ستوى المهنة فقد يرجع �إلى نظام العلاوات لااجتماعية الذي تتبعه دولة قطر، 

والذي لا يعطي للعمالة الاوفدة نف�س لاامتيازات التي يعطيها للماوطن.

التي  القطريين،  العاملين  لدى  الأ�سبوعية  العمل  �ساعات  متو�سط  في  �أي�ضاً  فروقات  •وتوجد 
�ساعات  متو�سط  �أن  العاملة  القوة  بحث  نتائج  بينت  حيث  الاوفدين؛  �إلى  بالقيا�س  �أقل  تعتبر 

العمل الأ�سبوعية لدى القطريين 39 �ساعة مقابل 53 �ساعة للاوفدين.
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ثانياً- م�شكلة م�ستوى الإنتاجية والمهارة للقوة العاملة في قطر:

يرجع ال�سبب الرئي�س للاعتماد على العمالة الاوفدة هو قلة العمالة القطرية بالن�سبة لحجم  	 

الوظائف  �إ�شغال  في  ال�صدارة  الاوفدة  العمالة  احتلت  حيث  ومتطلباته؛  الكبير  القطري  لااقت�صاد 

مختلفة ال�صعوبات، والتي لا يمكن للعمالة المحلية �إ�شغالها ب�سبب كونها تمثل الم�ستوى الأدنى بالن�سبة 

للماوطنين. �إن العمالة الاوفدة ت�ستطيع �أن تقبل العمل ب�أجور منخف�ضة ب�سبب انخفا�ض الم�ستوى التعليمي 

والثقافي لها، كما �أنها �إ�ضافة لذلك تت�صف بتحملها ظروف العمل ال�صعبة، والتي لا ي�ستطيع الماوطنون 

تقبل العمل تحتها. هذا ويعود ال�سبب في وفود هذه القوى الب�شرية للعمل نتيجة حالة البطالة الكبيرة 

التي تعاني منها الأيدي العاملة في بلدانها، �إ�ضافة �إلى تنامي حالات الفقر و�وسء الحالة المعي�شية، مما 

ي�ؤدي بهذه البلدان �إلى �أن ت�صبح ذات �أ�سباب دافعة وطاردة للعمالة الب�شرية، لتتوزع على دول عديدة، 

القريبة منها والبعيدة )ال�شراح:7:2007(.        

�إلا �أن كثافة العمالة الاوفدة ت�سببت في تدني �إنتاجية قوة العمل لدولة قطر ب�شكل عام، فنجد  	

مثلًا �أن �إنتاجية الحالية لقوة العمل في قطر قريبة للمعايير الدولية في القطاعات القائمة على المعرفة، 

والنقل،  والعقارات،  )المال،  قطاعات:  من  كل  في  المتقدمة  الدول  تناف�س  مرتفعة  �إنتاجية  ذات  وهي 

القطاعات تعد محدودة. وب�شكلٍ مغاير،  العمالة في تلك  �أن متطلبات  ولاات�صالات والت�صنيع(، رغم 

ف�إن �إنتاجية قطر تقل ب�شكلٍ كبير في قطاعات )البناء والتجارة وال�سياحة، وهي قطاعات تعتمد على 

العمل الكثيف في عملية الإنتاج. ويُعزى تدني م�ستويات الإنتاجية مقارنة مع المعايير الدولية في الأ�سا�س 

�إلى ارتفاع معدلات ا�ستخدام العمالة الاوفدة غير الماهرة. ففي الوقت الذي ت�شكل فيه العمالة الماهرة 

والماهرة جداً 77% من عدد العمال القطريين، لا ت�شكل العمالة الماهرة والماهرة جداً �إلا 36% فقط من 

�إجمالي العمال في قطر، �أي �إن من 64% من العمالة الاوفدة هي )عمالة ن�صف ماهرة �أو غير ماهرة(. 

وبما �أن العمالة الاوفدة ت�شكل 94% من قوة العمل، فهذا يعني �أنها ت�ؤثر �سلباً على مميزات قوة العمل 

يعدان  الأجر  المنخف�ضة  العمالة  وتاوفر  الماهرة  غير  الاوفدة  العمالة  توظيف  �أن  �شك  ولا  الإجمالية. 

عاملين ي�ضران حقيقة ب�إنتاجية العمل )�إ�ستراتيجية قطاع �وسق العمل، 2011- 2016 : 15(.

ثالثاً- التقطير كنظام للت�شغيل في دولة قطر :

الدولة في مجال  �أولويات  �أحد  لهم  المنا�سبة  والأعمال  الوظائف  وتوفير  الماوطنين  ت�شغيل  تعد ق�ضية   

والم�ستويات في  الوظائف  الوطنية في مختلف  العمالة  زيادة حجم  وذلك من خلال  الب�شرية،  التنمية 

كافة قطاعات الدولة؛ ولهذا الغر�ض تبنت دولة قطر �سيا�سة التقطير للوظائف والأعمال في القطاعين 
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الحكومي والخا�ص، وذلك تنفيذاً لقاونين وقرارات تم �إ�صدارها ب�ش�أن توفير تلك الوظائف والأعمال. 

وهو ما يتم في �إطار �أو�سع من ر�ؤية قطر و�إ�ستراتيجيتها التنموية، والتي �سبق �أن عر�ضنا لها.

وبداية تُعرف عملية توطين الوظائف )التقطير( في دولة قطر ب�أنها: عملية �إدماج الماوطنين  	  

بمختلف التخ�ص�صات والم�ؤهلات والتخ�ص�صات في �وسق العمل، و�إ�شغالهم للوظائف والأعمال المنا�سبة 

وي�ؤمن حق  �أدنى حد ممكن.  �إلى  بينهم  البطالة  معدلات  �إلى خف�ض  ي�ؤدي  العمل، بما  �وسق  لهم في 

الماوطن في الوظيفة من جهة، وحماية حقوقه بعد التوظيف من جهة �أخرى )الدليل التعريفي للماوطن 

للت�سجيل والتوطين، وزارة العمل، �إدارة تنمية القوى العاملة الوطنية، مار�س 2010 ، �ص6(.

حرية  الدولة  »تكفل  على:  منه   )28( المادة  في  ن�ص  قد  القطري  الد�ستور  �أن  نجد  ال�صدد  هذا  وفي 

الن�شاط لااقت�صادي على �أ�سا�س العدالة لااجتماعية والتعاون المتاوزن بين الن�شاطين العام والخا�ص؛ 

م�ستوى  ورفع  للماوطنين،  الرخاء  وتحقيق  الإنتاج،  وزيادة  ولااجتماعية  لااقت�صادية  التنمية  لتحقيق 

معي�شتهم، وتوفير فر�ص العمل لهم وفقاً لأحكام القانون«. 

الدولة،  القاونين في  �أحكام  تنظمه  ما  العمل، وهو  للماوطن الحق في  فالد�ستور هنا ي�ضمن  	

ال�سابقة  العمل  وقاونين  حالياً،  الب�شرية  الماورد  �إدارة  وقانون  )�سابقاً(  المدنية  قاونين الخدمة  ومنها 

واللاحقة، والتي �ضمنت حق الماوطن في العمل، وذلك على النحو التالي: 

�أن تكون  العمل الحالي في دولة قطر رقم )14( ل�سنة 2004 وفي المادة )18( منه على:  ن�ص قانون 

�إلا بعد الت�أكد من عدم  الأولوية في لاا�ستخدام للعمال القطريين، ولا يجوز ا�ستخدام غير القطريين 

وجود عامل قطري م�ؤهل لأداء العمل المطلوب.

كما ن�ص قانون �إدارة الماورد الب�شرية الحالي رقم )8( ل�سنة 2009 وفي المادة )14( منه على  	

ما يلي: ي�شترط في مَن يعين في �إحدى الوظائف الحكومية �أن يكون قطري الجن�سية. 

كما �صدرت في الدولة، منذ فترة طويلة قرارات منظمة لعمليات ت�شغيل وتعيين الماوطنين، ومنها قرار 

والذي ر�سم  بتاريخ 1997/3/26  المنعقد  لعام 1997  العادي )11(  باجتماعه  الموقر  الوزراء  مجل�س 

�سيا�سة التقطير في القطاع الخا�ص، وقرار مجل�س الوزراء الموقر المتخذ باجتماعه العادي )21( لعام 

2007 المنعقد بتاريخ 2007/6/20 ب�ش�أن عمليات التقطير والإحلال في القطاع الحكومي. 

ولتنظيم و�إدارة عمليات التقطير ب�شكل �سليم وموحد فقد �صدر القرار الأميري رقم )23(  	

ل�سنة 2007 ب�إن�شاء وزارة العمل وال�ش�ؤون لااجتماعية )في حينه( وتعيين اخت�صا�صاتها.
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الماوطنين  وتر�شيح  بت�سجيل  مخت�صة  كجهة  الوطنية  العاملة  القوى  تنمية  �إدارة  �إن�شاء  تم  وبموجبه 

للتوظيف، وو�ضع خطط التقطير، ومتابعة تنفيذها. وب�صدور القرار الأميري رقم )35( ل�سنة 2009 

بالهيكل التنظيمي لوزارة العمل )بعد ف�صلها عن ال�ش�ؤون لااجتماعية( حيث تولت بموجبه �إدارة تنمية 

القوى العاملة الوطنية اخت�صا�صات تخطيط وتنفيذ عمليات التوجيه والإر�شاد المهني، وف�ض المنازعات 

القطريين  وقيد  وت�أهيلها،  الوطنية  العمالة  ا�ستخدام  خطط  وو�ضع  عملهم،  وجهات  الماوطنين  بين 

الباحثين عن عمل وتر�شيحهم للأعمال المنا�سبة لهم. 

وعمليات  والتر�شيح  الت�سجيل  لعمليات  وقاوعد  �أ�س�س  بو�ضع  الإدارة  قامت  فقد  لذلك  وتبعاً  	

للماوطنين، وبن�سبة  الوظائف والأعمال  �أ�سهم ب�شكل وا�ضح في توفير  والت�أهيل، ما  التوجيه والإر�شاد 

متقدمة خلال فترة عملها من 2007/10/21 )تاريخ ت�أ�سي�س الإدارة( وحتى الآن. 

وفيما يلي نعر�ض بقدر من التف�صيل للنقاط التالية: 

)1( الأبعاد والأهداف الأ�سا�سية ل�سيا�سة التقطير	 	

)2( �إجراءات التقطير 	

)3( الم�ؤ�شرات التنفيذية لعملية التقطير 	

)4( دور ال�شركات في القطاعين الخا�ص والمختلط في التوظيف والتدريب 	

)1( الأبعاد والأهداف الأ�سا�سية ل�سيا�سة التقطير:

تنطوي ال�سيا�سة التي تتبناها الدولة ب�ش�أن توطين الوظائف )التقطير( على عدة �أبعاد و�أهداف رئي�سة، 

بالإمكان ا�ستعرا�ضها على النحو التالي:

�أ- البعد الاقت�صادي 

بالقطاعات  العمل  و�إدارة  ت�شغيل  في  الوطني  الم�ستوى  على  الحا�صل  النق�ص  �سد  -محاولة 

�إدارة  وتحقيق  الاوفدة،  العمالة  محل  الوطنية  العاملة  القوى  �إحلال  خلال  من  لااقت�صادية؛ 

العمل ب�أيدي وطنية.

-تحقيق نمو اقت�صادي طبيعي منتج داخل الدورة لااقت�صادية الوطنية. 

�إلى  المالية  التحويلات  عن  النا�شئ  النقدي  لاا�ستنزاف  من  الوطنية  المالية  الماورد  -حماية 

الخارج. 

-تو�سيع قاعدة الم�ستهلكين وطالبي الخدمات من الماوطنين. 
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ب- البعد الاجتماعي 

لااجتماعية  الم�شاكل  حدة  من  والتخفيف  عمل،  عن  الباحثين  للماوطنين  عمل  فر�ص  توفير  	

ا�ستقرار  خلق  خلال  من  �أ�سري  اجتماعي  ا�ستقرار  وخلق  التعطل،  نتيجة  المادي  العوز  عن  الناجمة 

وظيفي ونف�سي للماوطنين. 

ج- البعد ال�سيا�سي 

تحقيق الأمن ال�سيا�سي من خلال معالجة �أحد �أهم م�سببات التوتر ال�سيا�سي في المجتمع؛ �إذ �إنه من 

الآثار ال�سلبية للعمالة الاوفدة انت�شار الجرائم المختلفة، خا�صة تلك المرتبطة بتناول الخمور والمخدرات 

http://hewar.kacnd.org/vb/showthread.phpt=1915 .وغيرها من الظاوهر ال�سلبية

وتبعاً للمفهوم ال�سابق فقد تم بناء نموذج لعملية التقطير في الدولة، ي�شمل عمليات التخطيط والتنفيذ 

والنتائج المتوقعة، وهو كالتالي:

�شكل رقم )4( يو�ضح

نموذج عملية التقطير في الدولة

اٌجؼذ الاعزّبػٟ  - ة

طٛف١َ فَٙ ٫ًّ ٌٍّٛح١ٕ٣ٓ حٌزخكؼ١ٓ ٫ٓ ٫ًّ، ٚحٌظوف١ف ِٓ كيس حٌّ٘خوً حلاؿظّخ١٫ش حٌٕخؿّش ٫ٓ ح٬ٌُٛ 

.  حٌّخىٞ ٔظ١ـش حٌظ٤٬ً، ٚهٍك حٓظمَحٍ حؿظّخ٫ٟ أَٓٞ ِٓ هلاي هٍك حٓظمَحٍ ١٧ٚفٟ ٚٔفٟٔ ٌٍّٛح١ٕ٣ٓ

اٌجؼذ اٌغ١بعٟ  - ط

طلم١ك حلأِٓ ح١ٌٔخٟٓ ِٓ هلاي ٬ِخٌـش أكي أُ٘ ِٔززخص حٌظٛطَ ح١ٌٔخٟٓ فٟ حٌّـظّ٪؛ اً أٗ ِٓ ح٢ػخٍ 

حٌٍٔز١ش ٬ٌٍّخٌش حٌٛحفيس حٔظ٘خٍ حٌـَحثُ حٌّوظٍفش، هخٛش طٍه حٌَّطز٤ش رظٕخٚي حٌوٍّٛ ٚحٌّويٍحص ٚغ١َ٘خ ِٓ 

( (http://hewar.kacnd.org/vb/showthread.phpt=1915. ح٨ٌٛحَ٘ حٌٍٔز١ش

ٚطز٬خً ٌٍّفَٙٛ حٌٔخرك فمي طُ رٕخء ًّٔٛؽ ١ٍّ٬ٌش حٌظم١٤َ فٟ حٌيٌٚش، ٠ًّ٘ ١ٍّ٫خص حٌظو٢١٤ ٚحٌظٕف١ٌ ٚحٌٕظخثؾ 

: حٌّظٛل٬ش، ٚ٘ٛ وخٌظخٌٟ

٠ٛػؼ  (4)شىً سلُ 

 ّٔٛرط ػ١ٍّخ اٌزمـ١ش فٟ اٌذٌٚخ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ححذَذ أعذاد انببحثُن عن عًم 
 ويؤهلاحهى وحخصصبحهى ويىاصفبحهى

ححذَذ أعذاد انببحثُن عن عًم 
 ويؤهلاحهى وحخصصبحهى ويىاصفبحهى

ححذَذ أعذاد انببحثُن عن عًم 
 ويؤهلاحهى وحخصصبحهى ويىاصفبحهى

ححذَذ أعذاد انببحثُن عن عًم 
 ويؤهلاحهى وحخصصبحهى ويىاصفبحهى

انخطت 
الإسخزاحُجُت 

نهخمطُز

انخطط 
 انخذرَب وانخأهُم انخنفُذَت

 انخشغُم

 انخىجُه والإرشبد 

انخسجُم 
 وانخزشُح
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المقارنات وقيا�س مدى تحقيق الأهداف

      

وفقاً للنموذج �أعلاه فالأ�سا�س هو �إعداد الخطة الإ�ستراتيجية للتقطير، والخطط التنفيذية  	

ومقارنتها  نتائجها  ومتابعة  التقطير  برامج  تنفيذ  لمراحل  التنفيذية  الإجراءات  اعتماد  ثم  ومن  لها، 

بالأهداف المحددة.

)2( �إجراءات التقطير: 

لغر�ض بناء القاوعد الأ�سا�سية لعملية التقطير وبلورة نظام متكامل للتنفيذ بما ي�ؤمن ال�سرعة  	

يقلل من معدلات  للبحث عن وظيفة، وبما  للماوطن  لاانتظار  وتقليل فترة  والدقة في ذلك من جهة، 

عمل  عن  الباحثين  من  الجدد  للداخلين  الت�شغيل  ان�سيابية  لت�أمين  وال�سعي  الماوطنين،  بين  البطالة 

�أخرى، فقد تم و�ضع جملة من  التعليمية من جهة  الم�ؤهلات  من الخريجين والحا�صلين على مختلف 

الإجراءات المت�سل�سلة لهذا الغر�ض، وهي على النحو التالي: 

�أولًا- مرحلة الت�سجيل

عمل  عن  الباحث  ويدرج  الثبوتية،  الوثائق  به  وترفق  توظيف  طلب  نموذج  ملء  فيها  ويتم   	

�أولويات الجهات التي يرغب بالعمل فيها وفقاً لتخ�ص�صه. 

ثانياً- مرحلة �إدخال الطلبات

بعد تدقيق الطلبات والت�أكد من �سلامتها، يتم �إدخالها وت�سجيل بياناتها �ضمن نظام الباحثين  	

عن عمل على الحا�سب الآلي. 

ثالثاً- مرحلة الت�صنيف

يتم ت�صنيف الطلبات المقدمة ح�سب الم�ستويات التعليمية المطلوبة والتخ�ص�ص ومكان العمل  	 

المطلوب. 

رابعاً- مرحلة ت�سجيل الاحتياجات

�إدراج احتياجاتهم من   وفقاً للاتفاق بين الإدارة والجهات الحكومية و�شركات القطاع الخا�ص، يتم 

العمالة المطلوبة و�إدخالها على الحا�سب، وت�صنيفها ح�سب الم�ستوى التعليمي والتخ�ص�ص. 
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خام�ساً- مرحلة المقارنة

تتم المقارنة بين لااحتياجات ومتطلباتها وبين الماو�صفات المتاوفرة لدى المتقدمين، وتحديد  	

الذين تتطابق م�ؤهلاتهم مع متطلبات الوظيفة �أو العمل. 

�ساد�ساً- مرحلة التوجيه والإر�شاد

وفقاً  العملية  وقدراتهم  ورغباتهم  ميولهم  على  للتعرف  المر�شحين  مع  اللقاء  خلالها  ويتم   	

للوظائف المنا�سبة لهم وتعريفهم بالفر�ص المتاحة، والتي يمكن �أن تكون �أكثر ملاءمة للعمل فيها.

�سابعاً- مرحلة التر�شيح

 وفيها يتم تر�شيح الماوطنين المنا�سبين للوظائف المختلفة ح�سب الم�ستوى التعليمي والتخ�ص�ص.

ثامناً- مرحلة التعيين

 تتولى الجهات الحكومية والخا�صة مقابلة المر�شح وتحديد مدى تاوفقه مع طبيعة العمل المطلوب، وفي 

حالة اختياره يتم تعيينه. و�إذا لم يتم اختياره يعاد �إلى الإدارة لتر�شيحه �إلى جهة �أخرى منا�سبة. 

وتبعاً لهذه الإجراءات فقد تم ت�سريع عمليات التعيين ب�شكل كبير، حيث يتم تر�شيح الماوطنين المنا�سبين 

للأعمال المطلوبة ب�شكل دقيق. 

وقد ترتب على ذلك ما يلي:

ح�صر ح�وصل الماوطنين على عدد )126( وظيفة كتابية و�إدارية في القطاع الحكومي. 

ح�صر تعيينات المندوبين في �شركات القطاع الخا�ص التي يعمل بها )500( عامل ف�أكثر بالماوطنين من 

حملة م�ؤهلات )�إعدادي – ابتدائي – يقر�أ ويكتب(. 

التن�سيق مع القاوت الم�سلحة ووزارة الداخلية على ا�ستيعاب الماوطنين من حملة م�ؤهلات دون الإعدادية 

و�أعمارهم �أقل من )30( �سنة.

فيها عن %20،  القطريين  العاملين  ن�سبة  تقل  ب�ألا  بالتقطير  الم�شمولة  القطاع الخا�ص  �شركات  �إلزام 

ويبلغ عدد هذه ال�شركات )76( �شركة. 

 تعيين الماوطنين الم�ؤهلين بالوظائف القيادية في الماورد الب�شرية والعلاقات العامة وال�ش�ؤون الإدارية 

والمالية في ال�شركات الرئي�سة الم�شمولة بالتقطير.
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 )3( الم�ؤ�شرات التنفيذية لعمليات التقطير:

جدول رقم )6( يو�ضح

جدول رقم )7( يو�ضح     

م�ؤ�شرات المعينين خلال الفترة من 2009/10/21 حتى 2009/11/15

 :اٌّئششاد اٌزٕف١ز٠خ ٌؼ١ٍّبد اٌزمـ١ش (3 )
٠ٛػؼ  (6)عذٚي سلُ 

 15/10/2009ِئششاد اٌّغغ١ٍٓ اٌجبؽض١ٓ ػٓ ػًّ فٟ 

حٌّئً٘ 

ح٬ٌٍّٟ 

حٌّـّـــ٩ٛ أــــخع ًوــــٍٛ 

 1184 437 747ىْٚ حلإ٫يحى٠ش  

 1414 884 530ػخ٠ٛٔش  

 424 325 99ؿخ٬ِٟ 

 9 7 ١ٍ٫2خ 

 3031 1653 1378حٌّـ٩ّٛ 

 

      ٠ٛػؼ (7)عذٚي سلُ 

 15/11/2009 ؽزٝ 21/10/2009ِئششاد اٌّؼ١ٕ١ٓ خلاي اٌفزشح ِٓ 

 

حٌّـّــ٩ٛ أـــخع ًوــــٍٛ حٌّئً٘ ح٬ٌٍّٟ 

 1813 368 1445ىْٚ حلإ٫يحى٠ش  

 6092 3454 2638ػخ٠ٛٔش  

 3114 2217 897ؿخ٬ِٟ 

 128 49 ١ٍ٫79خ 

 11147 6090 5057حٌّـ٩ّٛ 

 

: رذٌٕب اٌج١بٔبد ثبٌغذ١ٌٚٓ اٌغبثم١ٓ ػٍٝ ِب ٠ٍٟ

%.  27أْ ٔٔزش حٌزخكؼ١ٓ ٫ٓ ٫ًّ حٌّٔـ١ٍٓ ِٓ غ١َ ح١ٕ١٬ٌّٓ طزٍغ - 1

ِٓ % 45، فٟ ك١ٓ أْ ٔٔزش ح١ٕ١٬ٌّٓ ِٓ حٌٌوٍٛ طزٍغ %55أْ ٔٔزش ح١ٕ١٬ٌّٓ حلإٔخع طزٍغ كٛحٌٟ - 2

.  اؿّخٌٟ ح١ٕ١٬ٌّٓ

ِٓ اؿّخٌٟ ح١ٕ١٬ٌّٓ، ١ٍ٠ُٙ حٌـخ١٬ِْٛ % ٠55ظ٠ق أْ ٔٔزش ح١ٕ١٬ٌّٓ ِٓ كٍّش حٌ٘ٙخىس حٌؼخ٠ٛٔش طّؼً - 3

%.  28رٕٔزش 

 :اٌّئششاد اٌزٕف١ز٠خ ٌؼ١ٍّبد اٌزمـ١ش (3 )
٠ٛػؼ  (6)عذٚي سلُ 

 15/10/2009ِئششاد اٌّغغ١ٍٓ اٌجبؽض١ٓ ػٓ ػًّ فٟ 

حٌّئً٘ 

ح٬ٌٍّٟ 

حٌّـّـــ٩ٛ أــــخع ًوــــٍٛ 

 1184 437 747ىْٚ حلإ٫يحى٠ش  

 1414 884 530ػخ٠ٛٔش  

 424 325 99ؿخ٬ِٟ 

 9 7 ١ٍ٫2خ 

 3031 1653 1378حٌّـ٩ّٛ 

 

      ٠ٛػؼ (7)عذٚي سلُ 

 15/11/2009 ؽزٝ 21/10/2009ِئششاد اٌّؼ١ٕ١ٓ خلاي اٌفزشح ِٓ 

 

حٌّـّــ٩ٛ أـــخع ًوــــٍٛ حٌّئً٘ ح٬ٌٍّٟ 

 1813 368 1445ىْٚ حلإ٫يحى٠ش  

 6092 3454 2638ػخ٠ٛٔش  

 3114 2217 897ؿخ٬ِٟ 

 128 49 ١ٍ٫79خ 

 11147 6090 5057حٌّـ٩ّٛ 

 

: رذٌٕب اٌج١بٔبد ثبٌغذ١ٌٚٓ اٌغبثم١ٓ ػٍٝ ِب ٠ٍٟ

%.  27أْ ٔٔزش حٌزخكؼ١ٓ ٫ٓ ٫ًّ حٌّٔـ١ٍٓ ِٓ غ١َ ح١ٕ١٬ٌّٓ طزٍغ - 1

ِٓ % 45، فٟ ك١ٓ أْ ٔٔزش ح١ٕ١٬ٌّٓ ِٓ حٌٌوٍٛ طزٍغ %55أْ ٔٔزش ح١ٕ١٬ٌّٓ حلإٔخع طزٍغ كٛحٌٟ - 2

.  اؿّخٌٟ ح١ٕ١٬ٌّٓ

ِٓ اؿّخٌٟ ح١ٕ١٬ٌّٓ، ١ٍ٠ُٙ حٌـخ١٬ِْٛ % ٠55ظ٠ق أْ ٔٔزش ح١ٕ١٬ٌّٓ ِٓ كٍّش حٌ٘ٙخىس حٌؼخ٠ٛٔش طّؼً - 3

%.  28رٕٔزش 
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تدلنا البيانات بالجدولين ال�سابقين على ما يلي:

1- �أن ن�سبة الباحثين عن عمل الم�سجلين من غير المعينين تبلغ %27. 

2- �أن ن�سبة المعينين الإناث تبلغ حاولي 55%، في حين �أن ن�سبة المعينين من الذكور تبلغ 45% من 

�إجمالي المعينين. 

3- يت�ضح �أن ن�سبة المعينين من حملة ال�شهادة الثانوية تمثل 55% من �إجمالي المعينين، يليهم 	

ا	لجامعيون بن�سبة %28. 

4-بلغ �إجمالي ن�سبة المعينين �إلى �إجمالي عدد الم�سجلين الباحثين عن عمل خلال الفترة 

2007/10/21 وحتى 2009/11/15 )79%( )11147 مُعيّنا �إلى مجموع الم�سجلين 14178(  	

http://www.alolabor.org/final/images/stories/ALO/Tanmeya/workshop/

Dubi_06_07_12_09/qatar-experience.doc

)4( دور ال�شركات في القطاعين الخا�ص والمختلط في التوظيف والتدريب :

في ظل لااقت�صاد الحر، من الطبيعي �أن يعول المجتمع على القطاع الخا�ص والمختلط الوطني  	

للقيام بدور ملمو�س في معالجة ق�ضاياه المختلفة، والتفاعل مع همومه لااقت�صادية ولااجتماعية، ويعتبر 

ذلك �أمراً منطقياً؛ لأن القطاع الخا�ص �أ�صبح �شريكاً �أ�سا�سياً في م�سيرة التنمية، واللاعب الرئي�س في 

معظم قطاعات لااقت�صاد الوطني، و�أ�صبح الم�ستفيد الأول من الفر�ص التي تتيحها الدولة من خلال 

�سيا�سات الإ�صلاح لااقت�صادي.

وعلى اعتبار �أن ماورد النفط والغاز تعد الم�صدر الرئي�سي للثروة لااقت�صادية في دولة قطر،  	

وكما في كافة اقت�صادات الدول الغنية بالماورد )النفط والغاز( لم يلعب القطاع الخا�ص في قطر �وسى 

دور محدود بم�ساهمته في مجمل الناتج المحلي، حيث بلغ معدل �إنتاجه �أقل بكثير عن 40%. �أما فيما يتعلق 

بدور القطاع الخا�ص في توظيف القوة العاملة في قطر، فنجد �أنه لعب دوراً رئي�ساً في توظيف الأغلبية 

الإن�شاءات  ب�شكل عام في قطاعي  ن�سبتهم 83%، ويتركزون  بلغت  الاوفدة، حيث  العمالة  العظمى من 

وتجارة التجزئة، اللذين تو�سعا ب�شكل ملحوظ في ال�سناوت الأخيرة؛ نتيجة للم�شاريع ال�ضخمة في البنى 

التحتية وازدياد الطلب على لاا�ستهلاك من قبل الأجانب الذين يزداد عددهم ب�سرعة كبيرة. مما �أدى 

�إلى انخفا�ض ن�سبة القطريين في قوة العمل من )14%( عام 2001 �إلى )6%( فقط عام 2009، �إلا �أن 

تلك الزيادة الكبيرة في �أعداد الأجانب في ال�سناوت الأخيرة لي�ست م�ستدامة.

http://www.qsa.gov.qa/ar/index.htm.
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على الجانب الآخر �أ�صبح القطاعان الخا�ص والمختلط �أكثر �إيماناً ووعياً بالدور الذي ينتظره  	

الوطن  تخدم  ق�ضايا  بتبني  وقت م�ضى  �أي  من  �أكثر  �أنه مطالب  يدرك حقيقة  و�أ�صبح  منه،  المجتمع 

والماوطن، وذلك في ظل الدور المتزايد له في الن�شاط لااقت�صادي، وتعويل القيادة ال�سيا�سية عليه في 

المبا�شرة  الم�ؤ�شرات  من  العديد  هناك  �أن  كما  ولااجتماعية.  لااقت�صادية  الوطنية،  الق�ضايا  من  كثير 

النمو  رفع معدلات  رئي�ساً في  م�ساهماً  �أ�صبح  الوطني  القطاع الخا�ص  �أن  تو�ضح  التي  المبا�شرة  وغير 

لااقت�صادي، وخلق فر�ص العمل للماوطنين، وتوفير ال�سلع والخدمات، وكذلك في التغلب على كثير من 

هموم الوطن والماوطن وتح�سين م�ستوى الرفاهية.

�إلزام ال�شركات بالتقطير بن�سبة  هذا ومن خلال قانون التقطير في القطاع الخا�ص و)هو المتمثل في 

20% من العاملين في ال�شركات الم�شمولة بالتقطير(، �سعت ال�شركات �إلى لاالتزام بالقانون، في حين 

منطلق  من  وذلك  منها،  المطلوب  من  �أكبر  بن�سبة  القطرية  العمالة  توظيف  �إلى  الآخر  البع�ض  �سعى 

الإح�صاءات  خلال  من  لنا  ات�ضح  حيث  و�أفراده؛  للمجتمع  والتنموي  لااجتماعي  بالاوجب  الإح�سا�س 

الاوردة من وزارة العمل للفترة 2007/10/20-2010/6/1 �أن ال�شركات في القطاع الخا�ص كان لها 

دور كبير وفعال في تحقيق �أهداف تنموية واقت�صادية من خلال التالي:

�أ‌- توظيف القطريين 

قوة  من   %55 ن�سبتهم  وبلغت  عمل،  عن  الباحثين  القطريين  من   )8221( توظيف  تم  حيث  	

العمالة القطرية الن�شطة.

ب‌-تدريب القطريين

القطرية  العمالة  لتدريب  �سعت  الخا�ص  القطاع  في  ال�شركات  �أن  الإح�صاءات  �أو�ضحت  �إذ  	 

لإك�سابها المهارات المطلوبة؛ من خلال اتفاقها على تدريب �أكثر من 1000 ماوطن في كل من )مركز 

الت�أهيل الوظيفي، وكلية �شمال الأطلنطي، وكلية قطر لعلوم الطيران، وقطر للبترول(.

ج- الم�ساهمة في التعليم

التعليمية؛  مراحلهم  �إكمال  على  وت�شجيعهم  الماوطنين  تعليم  في  ال�شركات  �ساهمت  كما  	

حيث ك�شفت لنا الإح�صائيات عن �أن هناك )19( اتفاقية ابتعاث للماوطنين للح�وصل على م�ؤهلات 

للدرا�سات الجامعية، و�أن عدد الطلاب المبتعثين على ح�ساب القطاع الخا�ص بلغ 191 طالباً وطالبة.

من خلال هذه البيانات يت�ضح لنا �أن هناك م�ساهمات فعالة في �سبيل توظيف القطريين وتدريبهم، 
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الم�س�ؤولية  برامج  في  �أهدافهم  تحقيق  بهدف  وذلك  ال�شركات،  قبل  من  لتعليمهم  ال�سعي  وكذلك 

لااجتماعية تجاه المجتمع، والم�ساهمة في تحقيق �أهداف تنموية م�ستدامة. 

ما ن�ستطيع التعليق عليه هنا -بعد لااطلاع على تقارير معدل النمو ال�سكاني في دولة قطر،  	

وحجم العمالة الن�شطة بها والتطرق �إلى �أبعاد و�أهداف �سيا�سة التقطير، ودور ال�شركات في القطاعين 

الخا�ص والمختلط في توظيف وتدريب القطريين- �أن دولة قطر و�ضعت هذه ال�سيا�سات والإ�ستراتيجيات 

نظراً لخ�وص�صية المجتمع القطري الذي يحتاج �إلى تطوير قدرات �أبنائه ورفع م�ستوى معي�شتهم عبر 

تكري�س وتقنين حقهم في الح�وصل على فر�ص عمل في جميع قطاعات الدولة، على �أ�سا�س من العدالة 

لااجتماعية لتحقيق التنمية لااقت�صادية ولااجتماعية.

ولكن، وعلى الرغم مما �أوردناه من قاونين تخ�ص قاونين العمل، والتي �ضمنت حق الماوطن  	

في العمل وكذلك �سيا�سة التقطير، �إلا �أن مهمة �أي بحث علمي لي�ست الت�صديق على كل ما هو ر�سمي 

ومقرر �شكلياً، �إنما الهدف هو التعرف على الاوقع الفعلي للأمور، والوقوف على مدى الفجوة ما بين ما 

هو معلن من ناحية، وما هو مفعّل �أو منفذ واقعياً من ناحية �أخرى. لي�س الغر�ض هو النقد بل الم�ساهمة 

في ت�وصيب هذه ال�سيا�سة لتكون ال�وصرة �أكثر و�وضحاً �أمام �صانعي القرار، وجميع الأطراف المعنية به.
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الف�صل الرابع

الإطار المنهجي للدرا�سة
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�أولًا- �أهمية الدرا�سة:

يعد مو�وضع »الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات« من المو�وضعات التي حظيت باهتمام كبير في  	

دولة قطر خلال ال�سناوت الأخيرة، وهو ما يرجع للدور الكبير الذي من المفتر�ض �أن تلعبه ال�شركات في 

تحقيق التنمية الب�شرية الم�ستدامة.

توظيف  دورها في  ال�صدد،  هذا  ال�شركات في  بها  تقوم  التي  المهمة  الأدوار  من  �أن  �شك  ولا  	 

الماوطنين وتدريبهم بهدف توطين الوظائف، ومن ثم تحقيق لااكتفاء الذاتي منها، وهو ما يف�ضي -في 

التحليل الأخير- �إلى تحقيق التنمية الب�شرية، وكذا الم�ستدامة لأبناء الوطن، وتمكينهم من نيل حقوقهم 

لااقت�صادية ولااجتماعية، والتي من �أبرزها الحق في الت�شغيل، وهو الحق الإن�ساني الذي تتاوفق معه 

قيم الحداثة، في ابتعاد عن القيم التقليدية التي عفا عليها الزمن، تلك التي قد تغدق على الماوطن 

بالمال والمزايا دون �أن يبذل جهداً يحقق من ورائه قيمة م�ضافة لبلاده. 

 هذا من الناحية العملية، �أما من الناحية النظرية؛ فنجد �أن هناك ق�وصراً وا�ضحاً في الدرا�سات التي 

الماوطنين  لل�شركات وربط م�س�ؤولياتها هذه بدورها في توظيف  الم�س�ؤولية لااجتماعية  تناولت مو�وضع 

العربية  ال�وس�سيولوجية  للمكتبة  �إ�ضافة  الدرا�سة  هذه  تمثل  �أن  �إلى  ن�سعى  ف�إننا  ثم،  ومن  وتدريبهم. 

عامة، والقطرية على وجه الخ�وص�ص. 

�أما الأهمية التطبيقية للدرا�سة ف�إنها تتمثل في ا�ستك�شاف نظرة وتجربة ال�شركات القطرية في  	

مجال الم�س�ؤولية لااجتماعية، وكذلك �إلقاء ال�وضء على الفر�ص المتاحة والتحديات القائمة �أمام تفعيل 

الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات من جانب، والتعرف على دور ال�شركات في القيام بدورها في الم�س�ؤولية 

�أهداف تنموية م�ستدامة من  الكاودر القطرية وتدريبها مما ي�ساهم في تحقيق  لااجتماعية بتوظيف 

جانب �آخر. 

ثانياً: �إ�شكالية الدرا�سة :

ما  الدولية-  للتقارير  -وفقاً  �سجلت  حيث  التنمية،  معدلات  في  عالمياً  الأولى  المرتبة  قطر  دولة  تحتل 

مقداره 18.5% في العام 2010. هذه التنمية التي تم لااعتماد ب�شكل رئي�س في �إحداثها على العمالة 

العاملة  القوة  �إجمالي  من   %90 تتجاوز  العمالة  هذه  ن�سبة  �إن  و�وصب، حتى  كل حدب  من  الأجنبية، 

بالدولة. وهو الأمر الذي نجد له �أ�شباهاً بباقي الدول الأع�ضاء بمجل�س التعاون الخليجي. هذا في حين 

تنح�صر م�شاركة الماوطنين ب�وسق العمل في القطاعين الحكومي والعام، دون الخا�ص والمختلط. 
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هذا ورغم �سيادة تركيبة �وسق العمل بهذا ال�شكل، ف�إن دول مجل�س التعاون الخليجي، ومن بينها دولة 

قطر، قد �سعت منذ �سناوت عدة �إلى تبني �سيا�سات ت�سعى �إلى توطين الوظائف والمهن بالبلاد، و�سنت 

في �سبيل تنفيذ تلك ال�سيا�سات مجموعة من القاونين والت�شريعات اللازمة وذات ال�صلة. 

في  وب�شدة  قائمة  تظل  ف�إنها  الحكومي،  القطاع  عن  ن�سبياً  بعيدة  تُعَد  الم�شكلة  كانت  و�إذا  	 

والم�ؤ�س�سات  ال�شركات  تحمل  مدى  ب�ش�أن  مثاراً  الت�سا�ؤل  كان  ثم  ومن  والمختلط،  الخا�ص  القطاعين 

المتعلقة  الدولة  �سيا�سة  تطبيق  �إزاء  لااجتماعية  لم�س�ؤولياتها  والمختلط)  (الخا�ص  القطاعين  بهذين 

القطاعين  �ضمن  العاملة  والم�ؤ�س�سات  ال�شركات  دور  ما  �آخر،  بتعبير  (التقطير)؟  الوظائف  بتوطين 

الماوطنة  للعمالة  والت�أهيل  التدريب  توفير  وكذا  وتوطينها،  العمل،  فر�ص  توفير  في  والمختلط  الخا�ص 

من �أجل تح�سين م�ستوى �أدائها الوظيفي؛ باعتبار �أن هذا الدور يمثل ركناً �أ�سا�سياً من �أركان الم�س�ؤولية 

لااجتماعية لهذه الم�ؤ�س�سات في دولة قطر؟

ثالثاً- �أهداف الدرا�سة :

الوقوف  يتمثل في:  للدرا�سة، والذي  الرئي�س  الهدف  هذا وبناء على ما �سبق، وانطلاقاً من  	

على مدى التزام ال�شركات والم�ؤ�س�سات بم�س�ؤوليتها لااجتماعية �إزاء تطبيق �سيا�سة توطين الوظائف /

التقطير، وما قد يترتب على تطبيق هذه ال�سيا�سة من نتائج، �إيجاباً و�سلباً، يمكننا ا�شتقاق و�صياغة 

مجموعة من الأهداف الفرعية التي ت�سعى الدرا�سة �إلى تحقيقها، وذلك على النحو التالي: 

1- التعرف على مدى �إدراك مديري الإدارات بال�شركات لمفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية ب�شكل 	 	

عام، وفيما يتعلق بالتقطير ب�شكل خا�ص. 	

2- التعرف على مدى م�ساهمة ال�شركات في توظيف وتدريب القطريين.  	

3- الك�شف عن الإ�ستراتيجيات والخطط التي تتبعها ال�شركات عند تطبيق برامج الم�س�ؤولية 	 	

لاا	جتماعية. 

4- التعرف على مدى ر�ضا المديرين عن الأداء الوظيفي للعمالة القطرية، و�أهم جاونب 	 	

ا	لق�وصر التي تتطلب تطويراً فيما يتعلق بهذا الأداء. 

5- التعرف على تقدير المديرين لأ�سباب �إحجام الماوطنين عن العمل في القطاع الخا�ص.  	

6- التعرف على �أهم الأعباء والتحديات التي تاوجه ال�شركات عند تطبيقها لمبادئ وقاوعد  	

ا	لم�س�ؤولية لااجتماعية ب�شكل عام و�سيا�سة التقطير ب�شكل خا�ص. 
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رابعاً- ت�سا�ؤلات الدرا�سة :

انطلاقاً من ذلك ت�سعى الدرا�سة �إلى الإجابة على مجموعة من الت�سا�ؤلات، نجملها فيما يلي: 

1- ما الأن�شطة �أو البرامج لااجتماعية التي �شاركت فيها ال�شركات بالمجتمع القطري في �إطار 

م�س�ؤولياتها لااجتماعية؟ 

2- ما مدى �إدراك مديري ال�شركات لمفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية؟ 

3- ما دوافع و�أ�سباب م�شاركة مديري ال�شركات في الأعمال لااجتماعية؟ 

4- ما مدى م�ساهمة ال�شركات في القطاع الخا�ص في توظيف وتدريب القطريين؟

5- ما التحديات التي تاوجه مديري ال�شركات لم�شاركتهم في الم�س�ؤولية لااجتماعية، وبالتركيز 

تحديداً على تطبيق �سيا�سة التقطير؟

6- ما �أ�سباب �إحجام الماوطنين عن العمل في القطاع الخا�ص؟

7- ما العقبات التي تاوجه �سيا�سة التقطير؟

خام�ساً- الأ�سلوب المنهجي للدرا�سة:

ا	نطلاقاً من الهدف الرئي�س للدرا�سة، ف�إن الأ�سلوب الو�صفي التحليلي يعد الأ�سلوب الأن�سب 

كّننا من و�صف الظاهرة وت�شخي�صها وتحليل معطياتها كماً وكيفاً. منهجياً للتعاطي معها، حيث يُم

2- مجالات الدرا�سة: 

�أ‌-المجال المكاني 	

 تم اختيار ال�شركات العاملة �ضمن القطاعين الخا�ص والمختلط، والتي تقع تحديداً في مدينة الدوحة، 

والتي تمثل القطاعات لااقت�صادية المختلفة كمجال للدرا�سة الميدانية. 

ب‌-المجال الب�شري  	

تمثل في المديرين التنفيذيين، ومديري »الإدارات« في ال�شركات الكبرى والو�سطى وال�صغرى 	 	

ا	لعاملة بالقطاعين الخا�ص والمختلط.

جـ- المجال الزمني  	 

تم تطبيق الدرا�سة الميدانية خلال �شهرين، ابتداء من 2011/1/15، وحتى 3/15 /2011. 	
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3- �أدوات الدرا�سة 

المديرين  على  تطبيقه  تم  والذي  المقنن،  لاا�ستبار  على  �أ�سا�سية  ب�وصرة  الدرا�سة  ا	عتمدت   

لااختيار  عليها  وقع  التي  والمختلط،  الخا�ص  القطاعين  �شركات  في  »الإدارات«  ومديري  التنفيذيين 

والفرعية  الرئي�سة  المحاور  لاا�ستبار على مجموعة من  احتوى  وقد  الميدانية.  للدرا�سة  كمجال مكاني 

التي تج�سد �أهداف الدرا�سة وت�سا�ؤلاتها وتعبر عنها ب�وصرة وا�ضحة.

�ساد�ساً - م�سار الدرا�سة وال�صعوبات التي واجهتها

�وسف نعر�ض في هذا الإطار بع�ض خطاوت وم�سار الدرا�سة، وال�صعوبات التي واجهت الباحثة  	

�أثناء تطبيق الدرا�سة الميدانية:

وكذلك  المختلفة،  والأن�شطة  القطاعات  �إلى  تنتمي  �شركة   )100( على  العينة  تحديد  تم   -

ت�صنيفها �إلى )�شركات كبرى، وو�سطى، و�صغرى(.

مع  مقابلة  ونطلب تحديد موعد  الدرا�سة،  فيه هدف  ن�شرح  �شركة خطاباً  كل  �إلى  �أر�سلنا   -  

المديرين التنفيذيين والإدارات.

- كان معدل لاا�ستجابة الأولية غير م�شجع، فا�ستتبعنا الر�سائل بات�صالات هاتفية، وفي كثير 

ا	لحالات تبين لنا �أن الر�سائل قلما ت�صل �إلى المديرين التنفيذيين، ولكن تم تحويلها  من 

�إلى ق�سم العلاقات العامة. 

- وفي بع�ض الحالات جاء الرد بعدم القدرة على فهم �إلى �أي ق�سم يجب توجيه الر�سالة؛ لأن 	

ا	لق�ضية غير م�ألوفة، وانتهى بها الحال في ق�سم العلاقات العامة. 

- بع�ض ال�شركات تجاهلت الخطاب، و�شركتان رف�ضتا التعاون بحجة ان�شغالهما.

- تم �إجراء ات�صالات مبا�شرة �أمنت اجتماعات مع )57( �شركة. 

- �أجريت المقابلات خلال �شهرين من 2011/1/15 �إلى 2011/3/15. 

- حددنا مدة كل اجتماع ما بين 45 دقيقة �إلى �ساعة.
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الباب الثاني 

نتائج الدرا�سة الميدانية
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مقدمة
من خلال هذا الباب يتم تحليل ومناق�شة النتائج التي �أظهرتها الدرا�سة الميدانية، اعتماداً  	

على �صحيفة المقابلة؛ حيث نقدم تحليلًا لآراء ور�ؤى �أفراد العينة حول متغيرات الدرا�سة، والتي طبقت 

على عينة من مديري ال�شركات بالقطاعين الخا�ص والمختلط، ونعر�ض هذه النتائج من خلال �أربعة 

ف�وصل، وهي على النحو التالي:

الف�صل الخام�س: الخ�صائ�ص العامة لعينة الدرا�سة، وهي تنق�سم الى ق�سمين رئي�سين ؛ ين�صب الأول 

على عينة ال�شركات ، �أما الآخر فيخت�ص بعينة المديرين ، تلك التى ت�شتمل على عدد من المتغيرات ، و 

هى: )الم�ستوى الإداري ، والفئات العمرية ، والم�ؤهل التعليمي، والجن�سية، و�سناوت الخبرة(.

الم�س�ؤولية  متغيرات  حول  و�آرائهم  المديرين  عينة  ب�إفادات  الخا�صة  النتائج  ال�ساد�س:  الف�صل 

الم�س�ؤولية  بمفهوم  المديرين  وعي  مدى  على  التعرف  في  المحور  هذا  من  الهدف  ويتمثل  لااجتماعية. 

لااجتماعية، ومدى التزام م�ؤ�س�ساتهم تجاه المجتمع بالأن�شطة والممار�سات الطوعية، و�أهم التحديات 

ارت�أوا  التي  المقترحات  بع�ض  جانب  �إلى  لااجتماعية،  الم�س�ؤولية  برامج  تطبيق  عند  ياوجهونها  التي 

�أهميتها من �أجل تفعيل هذه البرامج.

بو�صفها  التقطير،  �سيا�سة  حول  و�آرائهم  المديرين  عينة  بر�ؤى  الخا�صة  النتائج  ال�سابع:  الف�صل 

تمثل �أحد �أوجه م�س�ؤوليتهم لااجتماعية تجاه المجتمع. و�وسف يناق�ش في هذا ال�صدد �أ�سباب �إحجام 

التدريب  و�آلية  القطاع الخا�ص،  التوظيف في  معايير  و�أهم  القطاع الخا�ص،  العمل في  الماوطنين عن 

المتبعة في ال�شركات، و�أهم التحديات وال�صعوبات التي تاوجههم في عملية توطين الوظائف )التقطير(.

الف�صل الثامن: يت�ضمن مناق�شة عامة لنتائج الدرا�سة و�أهم التو�صيات.
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الف�صل الخام�س

الخ�صائ�ص العامة لعينة الدرا�سة
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�أولًا - عينة ال�شركات : 

مق�وصدة  عينة  تحديداً  وهي  بالأ�سا�س،  احتمالية  غير  بطريقة  ال�شركات  عينة  اختيار  تم  	

العاملة  ال�شركات  الأبرز من بين كافة  �أن ما وقع لااختيار عليه من بينها يعد  )purposive(، بيد 

في الدولة، هذا وقد عمدنا في هذا لااختيار �إلى �أن تكون عينتنا �شاملة لتنوع الأن�شطة لااقت�صادية قدر 

الإمكان، ومن ثم فهي قد تو�صف ب�أنها عينة مق�وصدة )عمدية( تراعي ح�ص�صية الأن�شطة لااقت�صادية. 

وبناء عليه فقد ا�شتملت الدرا�سة على )56( �شركة، وهي تمثل �أهم الأن�شطة لااقت�صادية في الدولة: 

)ال�صناعية، والعقارية، والخدمية، والفندقية، والت�أمين والبنوك، ولاات�صالات(، وتنتمي هذه ال�شركات 

�إلى القطاع الخا�ص بن�سبة 61%، والقطاع المختلط بن�سبة 39%. وقد تم اختيار مدينة الدوحة؛ نظراً 

لتركز معظم ال�شركات وفروعها في نطاقها. هذا ويتكون مجتمع البحث من ال�شركات الكبيرة بن�سبة 

36% وال�شركات الو�سطى 36%، �أما ال�شركات ال�صغرى فتمثل ما ن�سبته 27%. و هو ما نو�ضحه من خلال 

الأ�شكال البيانية و الجداول التالية :

�شكل بياني رقم )5( يو�ضح نوع القطاع الذي تنتمى اليه ال�شركة

 

جدول رقم )8( يو�ضح نوع القطاع الذي ينتمي  اليه ال�شركان

  ٠ٛػؼ ٔٛع اٌمـبع اٌزٞ رٕزّٝ ا١ٌٗ اٌششوخ(5)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
٠ٛػؼ ٔٛع اٌمـبع اٌزٞ رٕزّٟ ا١ٌٗ اٌششوبد  (8)عذٚي سلُ 

 % ح٬ٌيى ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 61 34 هخٙ

 39 22 ِ٘ظَن

 100 56 حٌّـ٩ّٛ

 

 ٠ٛػؼ رٛص٠غ اٌششوبد ؽغت ٔٛع إٌشبؽ الالزظبدٞ (6)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ٠ٛػؼ ٔٛع اٌمـبع اٌزٞ رٕزّٝ ا١ٌٗ اٌششوخ(5)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
٠ٛػؼ ٔٛع اٌمـبع اٌزٞ رٕزّٟ ا١ٌٗ اٌششوبد  (8)عذٚي سلُ 

 % ح٬ٌيى ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 61 34 هخٙ

 39 22 ِ٘ظَن

 100 56 حٌّـ٩ّٛ

 

 ٠ٛػؼ رٛص٠غ اٌششوبد ؽغت ٔٛع إٌشبؽ الالزظبدٞ (6)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مختلط
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�شكل بياني رقم )6( يو�ضح توزيع ال�شركات ح�سب نوع الن�شاط الاقت�صادي

جدول رقم )9( يو�ضح توزيع ال�شركات ح�سب نوع الن�شاط الاقت�صادي

  ٠ٛػؼ ٔٛع اٌمـبع اٌزٞ رٕزّٝ ا١ٌٗ اٌششوخ(5)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
٠ٛػؼ ٔٛع اٌمـبع اٌزٞ رٕزّٟ ا١ٌٗ اٌششوبد  (8)عذٚي سلُ 

 % ح٬ٌيى ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 61 34 هخٙ

 39 22 ِ٘ظَن

 100 56 حٌّـ٩ّٛ

 

 ٠ٛػؼ رٛص٠غ اٌششوبد ؽغت ٔٛع إٌشبؽ الالزظبدٞ (6)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
٠ٛػؼ رٛص٠غ اٌششوبد ؽغت ٔٛع إٌشبؽ الالزظبدٞ  (9)عذٚي سلُ 

 % ح٬ٌيى حٌٕ٘خ١ حلالظٜخىٞ ٌٍَ٘وش

 27 15 ٕٛخ٫ٟ

 11 6 ٫مخٍٞ

 13 7 هيِٟ

 27 15 ِئٓٔخص ِخ١ٌش+رٕٛن+طؤ١ِٓ

 23 13 طـخٍٞ

 100 56 حٌّـ٩ّٛ

 
  : ػ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ –صب١ٔبً 

ِٚٓ ٔخك١ش أهَٜ، فمي طّض ١ٍّ٫ش ِٔق ٗخًِ ٌّي٠َٞ حٌَ٘وخص حٌظٟ ٚل٪ ١ٍ٫ٙخ حلاهظ١خٍ ٚٔٛحرُٙ، ك١غ طُ 

ِي٠َحً ِٓ حلإىحٍحص ح١ٍ٬ٌخ ٚح٤ٌٓٛٝ ٌظٍه حٌَ٘وخص، رٛٛفُٙ حلأوؼَ حٍطزخ٣خً ٚطؤػ١َحً فٟ  (78)حٓظمٜخء 

لَحٍحص ٚأ٤٘ٔش حٌَ٘وش طـخٖ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش، ِٚٓ حٌُّٙ ٌٍغخ٠ش أْ ٌٔوَ فٟ ٌ٘ح حٌٜيى، إٔٔخ وٕخ أِخَ 

ه١خ٠ٍٓ، اِخ أْ طىْٛ ٚكيس ىٍحٓظٕخ ٟ٘ حٌَ٘وش ًحطٙخ، أٚ أْ طىْٛ حٌّي٠َ٠ٓ حٌمخث١ّٓ ٫ٍٝ اىحٍس 

حٌَ٘وخص، رظ٩ٕٛ آٍحثُٙ ٍٚإحُ٘، حٌّظ٬ٍمش ر٩ّٟٛٛ حٌيٍحٓش، ٚلي وخْ حهظ١خٍٔخ فٟ ٌ٘ح حٌٜيى /حٌَ٘وش

ٌٜخٌق حٌظَو١ِ ٫ٍٝ حٌّي٠َ٠ٓ؛ ًٌٚه ٨َٔحً ٌّخ لي ٔلٍٜٗ ِٓ ط٩ٕٛ ٚطزخ٠ٓ ٠ف١ي ٔظخثؾ حٌيٍحٓش، ًٌٚه ٫ٍٝ 

ح٫ظزخٍ أٔٗ ِٓ حٌٛحٍى طّخِخً أْ طوظٍف آٍحء حٌّي٠َ٠ٓ فٟ ِئٓٔش ٚحكيس ر٘ؤْ ر٬ٞ حٌم٠خ٠خ ح٤ٌَّٚكش، 

. ِٜيٍ اػَحء ِّىٓ ٌّوَؿخص حٌيٍحٓش- ِٓ ؿخٔزٕخ-ٚ٘ٛ ِخ ح٫ظزَٔخٖ 

، ٟٚ٘ ط٘ظًّ ٫ٍٝ ٫يى ِٓ "ِي٠َٞ حٌَ٘وخص  " حٌوٜخثٚ ح٬ٌخِش ١٬ٌٕش حٌيٍحٓشٚ ٔٔظ٬َٝ ف١ّخ ٠ٍٟ 

، ح٩ٌٕٛ، حٌّئً٘ حٌظ١ٍ٬ّٟ، فجخص ح٠َّ٬ٌش حيحٌّٔظٜٛ حلإىحٍٞ ١٬ٌٕش حٌّي٠َ٠ٓ ،: ، ٚ ٘ٝ طلي٠يحًحٌّظغ١َحص 

.  حٌـ١ٕٔش، حٌّٕٙش، ٕٚٓٛحص حٌوزَس
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 :اٌّغزٜٛ الإداسٜ ٌؼ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ (1)

 
٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ الإداسٞ ٌؼ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ  (7)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
 

٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ الإداسٞ ٌؼ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ  (10)عذٚي سلُ 

 
 : اٌفئبد اٌؼّش٠خ(2 )

٠ٛػؼ اٌفئبد اٌؼّش٠خ لأفشاد اٌؼ١ٕخ  (11)عذٚي سلُ 

 

 

 

 

 

 
 

 

 % ح٬ٌيى ِٔظٜٛ حلإىحٍس

 41 28 اىحٍس ١ٍ٫خ

 59 50 اىحٍس ٤ٓٚٝ

 100 78 حٌّـ٩ّٛ

% حٌظىـَحٍ فجـخص حٌّظغ١ـَ  حٌّظغ١ــَ

 حٌفجخص ح٠َّ٬ٌــش 

 19 15 35ألً ِٓ  – 25

 36 28 45ألً ِٓ  – 35

 35 27 55ألً ِٓ  – 45

 10 8 فّخ فٛق – 55

 100 78 حٌّـّــــ٩ٛ

ثانياً – عينة المديرين : 

التي وقع عليها لااختيار  ال�شركات  �أخرى، فقد تمت عملية م�سح �شامل لمديري  ناحية  ومن  	

بو�صفهم  ال�شركات،  لتلك  والو�سطى  العليا  الإدارات  من  مديراً   )78( ا�ستق�صاء  تم  حيث  وناوبهم، 

�أن  للغاية  المهم  الم�س�ؤولية لااجتماعية، ومن  ال�شركة تجاه  و�أن�شطة  وت�أثيراً في قرارات  ارتباطاً  الأكثر 

نذكر في هذا ال�صدد، �أننا كنا �أمام خيارين، �إما �أن تكون وحدة درا�ستنا هي ال�شركة ذاتها، �أو �أن تكون 

الدرا�سة،  بمو�وضع  المتعلقة  ور�ؤاهم،  �آرائهم  بتنوع  ال�شركة/ال�شركات،  �إدارة  على  القائمين  المديرين 

وقد كان اختيارنا في هذا ال�صدد ل�صالح التركيز على المديرين؛ وذلك نظراً لما قد نح�صله من تنوع 

وتباين يفيد نتائج الدرا�سة، وذلك على اعتبار �أنه من الاورد تماماً �أن تختلف �آراء المديرين في م�ؤ�س�سة 

واحدة ب�ش�أن بع�ض الق�ضايا المطروحة، وهو ما اعتبرناه -من جانبنا- م�صدر �إثراء ممكن لمخرجات 

الدرا�سة.	

و ن�ستعر�ض فيما يلي الخ�صائ�ص العامة لعينة الدرا�سة » مديري ال�شركات »، وهي ت�شتمل  	

على عدد من المتغيرات ، و هى تحديداً: الم�ستوى الإداري لعينة المديرين ،الفئات العمرية ، النوع، الم�ؤهل 

التعليمي، الجن�سية، المهنة، و�سناوت الخبرة. 

)1( الم�ستوى الإدارى لعينة المديرين:

�شكل بياني رقم )7( يو�ضح الم�ستوى الإداري لعينة المديرين
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جدول رقم )10( يو�ضح  الم�سنوى الإداري لعينة المديرين

 )2( الفئات العمرية:

جدول رقم )11( يو�ضح الفئات العمرية لأفراد العينة

�شكل بياني رقم )8( يو�ضح الفئات العمرية لأفراد العينة

 

٠ٛػؼ اٌفئبد اٌؼّش٠خ لأفشاد اٌؼ١ٕخ  (8)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 

 
 

ألً ِٓ  – 25)ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش طظَحٚف أ٫ّخٍُ٘ ر١ٓ % 55أْ  (6)طى٘ف حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي ٍلُ 

ِّخ ٠يي ٫ٍٝ أْ ٔٔزش ِميٍس ِٓ ِي٠َٞ حلإىحٍحص ح٤ٌٓٛٝ ٚح١ٍ٬ٌخ فٟ حٌَ٘وخص حٌٛحل٬ش ّٟٓ ١٫ٕش  (45

، ٚح٠ٌٌٓ ٠ّؼٍْٛ ( فؤ45ٍٝ٫)أِخ ِٓ طم٪ فجخطُٙ ح٠َّ٬ٌش ّٟٓ . حٌيٍحٓش ٠ظّظ٬ْٛ ر٤خلخص ٚليٍحص ٗزخر١ش

، فُٙ حٌىٛحىٍ حلإىح٠ٍش حٌظٟ طظّظ٪، أٚ ِٓ حٌّفظَٝ ٌٙخ أْ طىْٛ ِظّظ٬ش (%45)حٌٕٔزش حٌزخل١ش ِٓ ١٫ٕظٕخ 

. رخٌوزَحص ح٬ٌخ١ٌش، ٚحٌظٟ طَحوّض ٫ٍٝ ِيحٍ ٕٓٛحص ح٬ًٌّ

 : اٌّئً٘ اٌزؼ١ٍّٟ (3)

 ٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ لأفشاد اٌؼ١ٕخ (9)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
 

 :اٌّغزٜٛ الإداسٜ ٌؼ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ (1)

 
٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ الإداسٞ ٌؼ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ  (7)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
 

٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ الإداسٞ ٌؼ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ  (10)عذٚي سلُ 

 
 : اٌفئبد اٌؼّش٠خ(2 )

٠ٛػؼ اٌفئبد اٌؼّش٠خ لأفشاد اٌؼ١ٕخ  (11)عذٚي سلُ 

 

 

 

 

 

 
 

 

 % ح٬ٌيى ِٔظٜٛ حلإىحٍس

 41 28 اىحٍس ١ٍ٫خ

 59 50 اىحٍس ٤ٓٚٝ

 100 78 حٌّـ٩ّٛ

% حٌظىـَحٍ فجـخص حٌّظغ١ـَ  حٌّظغ١ــَ

 حٌفجخص ح٠َّ٬ٌــش 

 19 15 35ألً ِٓ  – 25

 36 28 45ألً ِٓ  – 35

 35 27 55ألً ِٓ  – 45

 10 8 فّخ فٛق – 55

 100 78 حٌّـّــــ٩ٛ

 :اٌّغزٜٛ الإداسٜ ٌؼ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ (1)

 
٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ الإداسٞ ٌؼ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ  (7)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
 

٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ الإداسٞ ٌؼ١ٕخ اٌّذ٠ش٠ٓ  (10)عذٚي سلُ 

 
 : اٌفئبد اٌؼّش٠خ(2 )

٠ٛػؼ اٌفئبد اٌؼّش٠خ لأفشاد اٌؼ١ٕخ  (11)عذٚي سلُ 

 

 

 

 

 

 
 

 

 % ح٬ٌيى ِٔظٜٛ حلإىحٍس

 41 28 اىحٍس ١ٍ٫خ

 59 50 اىحٍس ٤ٓٚٝ

 100 78 حٌّـ٩ّٛ

% حٌظىـَحٍ فجـخص حٌّظغ١ـَ  حٌّظغ١ــَ

 حٌفجخص ح٠َّ٬ٌــش 

 19 15 35ألً ِٓ  – 25

 36 28 45ألً ِٓ  – 35

 35 27 55ألً ِٓ  – 45

 10 8 فّخ فٛق – 55

 100 78 حٌّـّــــ٩ٛ
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تك�شف البيانات المو�ضحة بالجدول رقم )6( �أن 55% من �أفراد العينة تتراوح �أعمارهم بين )25 – �أقل 

من 45( مما يدل على �أن ن�سبة مقدرة من مديري الإدارات الو�سطى والعليا في ال�شركات الاوقعة �ضمن 

ف�أعلى(،   45( �ضمن  العمرية  فئاتهم  تقع  من  �أما  �شبابية.  وقدرات  بطاقات  يتمتعون  الدرا�سة  عينة 

والذين يمثلون الن�سبة الباقية من عينتنا )45%(، فهم الكاودر الإدارية التي تتمتع، �أو من المفتر�ض لها 

�أن تكون متمتعة بالخبرات العالية، والتي تراكمت على مدار �سناوت العمل.

)3( الم�ؤهل التعليمي :

�شكل بياني رقم )9( يو�ضح الم�ستوى التعليمي لأفراد العينة

 

جدول رقم )12( يو�ضح الم�ستوى التعليمي لأفراد العينة

٠ٛػؼ اٌفئبد اٌؼّش٠خ لأفشاد اٌؼ١ٕخ  (8)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 

 
 

ألً ِٓ  – 25)ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش طظَحٚف أ٫ّخٍُ٘ ر١ٓ % 55أْ  (6)طى٘ف حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي ٍلُ 

ِّخ ٠يي ٫ٍٝ أْ ٔٔزش ِميٍس ِٓ ِي٠َٞ حلإىحٍحص ح٤ٌٓٛٝ ٚح١ٍ٬ٌخ فٟ حٌَ٘وخص حٌٛحل٬ش ّٟٓ ١٫ٕش  (45

، ٚح٠ٌٌٓ ٠ّؼٍْٛ ( فؤ45ٍٝ٫)أِخ ِٓ طم٪ فجخطُٙ ح٠َّ٬ٌش ّٟٓ . حٌيٍحٓش ٠ظّظ٬ْٛ ر٤خلخص ٚليٍحص ٗزخر١ش

، فُٙ حٌىٛحىٍ حلإىح٠ٍش حٌظٟ طظّظ٪، أٚ ِٓ حٌّفظَٝ ٌٙخ أْ طىْٛ ِظّظ٬ش (%45)حٌٕٔزش حٌزخل١ش ِٓ ١٫ٕظٕخ 

. رخٌوزَحص ح٬ٌخ١ٌش، ٚحٌظٟ طَحوّض ٫ٍٝ ِيحٍ ٕٓٛحص ح٬ًٌّ

 : اٌّئً٘ اٌزؼ١ٍّٟ (3)

 ٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ لأفشاد اٌؼ١ٕخ (9)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
  

٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ لأفشاد اٌؼ١ٕخ  (12)عذٚي سلُ 

 

 

حٌّــئ٘ـً 

 حٌظ١ٍ٬ّــٟ

 % ح٬ٌــيى حٌّٔظٜٛ حٌظ١ٍ٬ّٟ

 1 1 ط١ٍ٬ُ لزً حٌـخ٬ِٟ

 71 55 ط١ٍ٬ُ ؿخ٬ِٟ

 28 22 ىٍحٓخص ١ٍ٫خ

 100 78 حٌّـّــــ٩ٛ

 

وّخ ط١َ٘ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك اٌٝ أْ غخٌز١ش أفَحى ح١٬ٌٕش ُ٘ ِٓ كٍّش حٌ٘ٙخىحص حٌـخ١٬ِش 

، فٟ ك١ٓ رٍغض ٔٔزش أفَحى ح١٬ٌٕش ِٓ حٌلخ١ٍٛٓ ٫ٍٝ ط١ٍ٬ُ لزً ؿخ٬ِٟ %99ح١ٍ٬ٌخ، ك١غ رٍغض ٔٔزظُٙ 

ٚ٘ٛ ِخ ١٘٠َ اٌٝ كَٙ اىحٍحص حٌَ٘وخص ٫ٍٝ ٍفي اىحٍحطٙخ ح١ٍ٬ٌخ ٚح٤ٌٓٛٝ رخٌىٛحىٍ حٌّئٍ٘ش . فم٢% 1

١ٍّ٫خً، ِّخ ٠لمك ٌظٍه حٌَ٘وخص ١ِِس طٕخف١ٔش، ك١غ طظُٔ ٌٖ٘ حٌفجش رّٔظٜٛ ِٓ ح٫ٌٟٛ حٌؼمخفٟ ٚحلاؿظّخ٫ٟ 

حٌَّطف٪ ِمخٍٔش رخٌفجخص حٌظ١ّ١ٍ٬ش حلأهَٜ، ٚ٘ٛ ِخ ٠ظ١ق أِىخٔخص حٌّٕخفٔش ر١ٓ حٌَ٘وخص، ح٫ظّخىحً ٫ٍٝ 

  .ح٬ٌٕخَٛ حٌز٠َ٘ش حٌّئٍ٘ش ٫ٍٝ ِٔظٜٛ ٫خيٍ

 : اٌغٕغ١خ(4)

٠ٛػؼ عٕغ١خ أفشاد اٌؼ١ٕخ  (10)شىً ث١بٟٔ سلُ 
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ال�شهادات  حملة  من  هم  العينة  �أفراد  غالبية  �أن  �إلى  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  البيانات  ت�شير  كما 

الجامعية العليا، حيث بلغت ن�سبتهم 99%، في حين بلغت ن�سبة �أفراد العينة من الحا�صلين على تعليم 

�إداراتها العليا والو�سطى  �إدارات ال�شركات على رفد  قبل جامعي 1% فقط. وهو ما ي�شير �إلى حر�ص 

بالكاودر الم�ؤهلة علمياً، مما يحقق لتلك ال�شركات ميزة تناف�سية، حيث تت�سم هذه الفئة بم�ستوى من 

الوعي الثقافي ولااجتماعي المرتفع مقارنة بالفئات التعليمية الأخرى، وهو ما يتيح �أمكانات المناف�سة 

بين ال�شركات، اعتماداً على العنا�صر الب�شرية الم�ؤهلة على م�ستوى عالٍ. 

)4( الجن�سية:

�شكل بياني رقم )10( يو�ضح جن�سية �أفراد العينة

 

 
٠ٛػؼ اٌّغزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ لأفشاد اٌؼ١ٕخ  (12)عذٚي سلُ 

 

 

حٌّــئ٘ـً 

 حٌظ١ٍ٬ّــٟ

 % ح٬ٌــيى حٌّٔظٜٛ حٌظ١ٍ٬ّٟ

 1 1 ط١ٍ٬ُ لزً حٌـخ٬ِٟ

 71 55 ط١ٍ٬ُ ؿخ٬ِٟ

 28 22 ىٍحٓخص ١ٍ٫خ

 100 78 حٌّـّــــ٩ٛ

 

وّخ ط١َ٘ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك اٌٝ أْ غخٌز١ش أفَحى ح١٬ٌٕش ُ٘ ِٓ كٍّش حٌ٘ٙخىحص حٌـخ١٬ِش 

، فٟ ك١ٓ رٍغض ٔٔزش أفَحى ح١٬ٌٕش ِٓ حٌلخ١ٍٛٓ ٫ٍٝ ط١ٍ٬ُ لزً ؿخ٬ِٟ %99ح١ٍ٬ٌخ، ك١غ رٍغض ٔٔزظُٙ 

ٚ٘ٛ ِخ ١٘٠َ اٌٝ كَٙ اىحٍحص حٌَ٘وخص ٫ٍٝ ٍفي اىحٍحطٙخ ح١ٍ٬ٌخ ٚح٤ٌٓٛٝ رخٌىٛحىٍ حٌّئٍ٘ش . فم٢% 1

١ٍّ٫خً، ِّخ ٠لمك ٌظٍه حٌَ٘وخص ١ِِس طٕخف١ٔش، ك١غ طظُٔ ٌٖ٘ حٌفجش رّٔظٜٛ ِٓ ح٫ٌٟٛ حٌؼمخفٟ ٚحلاؿظّخ٫ٟ 

حٌَّطف٪ ِمخٍٔش رخٌفجخص حٌظ١ّ١ٍ٬ش حلأهَٜ، ٚ٘ٛ ِخ ٠ظ١ق أِىخٔخص حٌّٕخفٔش ر١ٓ حٌَ٘وخص، ح٫ظّخىحً ٫ٍٝ 

  .ح٬ٌٕخَٛ حٌز٠َ٘ش حٌّئٍ٘ش ٫ٍٝ ِٔظٜٛ ٫خيٍ

 : اٌغٕغ١خ(4)

٠ٛػؼ عٕغ١خ أفشاد اٌؼ١ٕخ  (10)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
 

 

غير قطري
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جدول رقم )13( يو�ضح جن�سية �أفراد العينة

ت�شير النتائج �إلى �أن 65% من �أفراد العينة هم من ذوي الجن�سية القطرية، �أما ن�سبة %35  	

من �إجمالي العينة فهم من المنتمين �إلى جن�سيات �أخرى مختلفة. وقد يلفت النظر في هذا الجدول �أن 

غلبة القطريين بن�سبة الثلثين على غير القطريين بن�سبة الثلث هي ما يف�سر كون �أن الماوطنين القطريين 

تتاح �أمامهم فر�ص �شغل الوظائف الإدارية العليا في كافة الم�ؤ�س�سات تقريباً، حكومية وخا�صة، حتى تلك 

الأخيرة والتي قد لا تجد �إقبالًا كبيراً من عامة القطريين للعمل بها لأ�سباب وعاومل �سنعر�ض لها لاحقاً، 

وقد يرجع ارتفاع ن�سبة القطريين في الإدارة العليا ل�شركات القطاع الخا�ص �إلى قانون التقطير، و�إلزام 

ال�شركات )�شاملة التقطير( من قبل وزارة العمل في تعيين الماوطنين الم�ؤهلين بالوظائف القيادية في 

الماورد الب�شرية والعلاقات العامة وال�ش�ؤون الإدارية والمالية في ال�شركات الرئي�سة الم�شمولة بالتقطير. 

على هذا الأ�سا�س يعتبر تبو�أ المنا�صب العليا هنا -في القطاعين الخا�ص والمختلط- يظل خارج �سياق ما 

تر�صده هذه الدرا�سة ب�شكل خا�ص، ويعتبر لااحتكام �إليه م�ضللًا ن�سبياً. 

 

٠ٛػؼ عٕغ١خ أفشاد اٌؼ١ٕخ  (13)عذٚي سلُ 

 

 

 

 حٌـ١ٕٔــش

 % ح٬ٌــيىحٌـ١ٕٔش 

 65 51 ل٤َٞ

 35 27 غ١َ ل٤َٞ

 100 78 حٌّـّــــ٩ٛ

 

 

ِٓ اؿّخٌٟ ح١٬ٌٕش % 35ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش ُ٘ ِٓ ًٚٞ حٌـ١ٕٔش حٌم٠َ٤ش، أِخ ٔٔزش % 65ط١َ٘ حٌٕظخثؾ اٌٝ أْ 

ٚلي ٠ٍفض ح٨ٌَٕ فٟ ٌ٘ح حٌـيٚي أْ غٍزش حٌم١٠َ٤ٓ رٕٔزش حٌؼٍؼ١ٓ . فُٙ ِٓ حٌّٕظ١ّٓ اٌٝ ؿ١ٕٔخص أهَٜ ِوظٍفش

٫ٍٝ غ١َ حٌم١٠َ٤ٓ رٕٔزش حٌؼٍغ ٟ٘ ِخ ٠فَٔ وْٛ أْ حٌّٛح١ٕ٣ٓ حٌم١٠َ٤ٓ طظخف أِخُِٙ فَٙ ٗغً ح٧ٌٛخثف 

حلإىح٠ٍش ح١ٍ٬ٌخ فٟ وخفش حٌّئٓٔخص طم٠َزخً، كى١ِٛش ٚهخٛش، كظٝ طٍه حلأه١َس ٚحٌظٟ لي لا طـي الزخلًا وز١َحً 

ٚلي ٠َؿ٪ حٍطفخ٩ ٔٔزش حٌم١٠َ٤ٓ فٟ ، ِٓ ٫خِش حٌم١٠َ٤ٓ ٬ًٌٍّ رٙخ لأٓزخد ٫ٚٛحًِ ٬َٕٓٝ ٌٙخ لاكمخً

ِٓ لزً ُٚحٍس  (ٗخٍِش حٌظم١٤َ)حلإىحٍس ح١ٍ٬ٌخ ٌَ٘وخص حٌم٤خ٩ حٌوخٙ اٌٝ لخْٔٛ حٌظم١٤َ، ٚاٌِحَ حٌَ٘وخص 

ح٬ًٌّ فٟ ط١١٬ٓ حٌّٛح١ٕ٣ٓ حٌّئ١ٍ٘ٓ رخ٧ٌٛخثف حٌم١خى٠ش فٟ حٌّٛحٍى حٌز٠َ٘ش ٚح٬ٌلالخص ح٬ٌخِش ٚحٌ٘ئْٚ 

-٫ٍٝ ٌ٘ح حلأٓخّ ٬٠ظزَ طزٛأ حٌّٕخٛذ ح١ٍ٬ٌخ ٕ٘خ . حلإىح٠ٍش ٚحٌّخ١ٌش فٟ حٌَ٘وخص حٌَث١ٔش حٌٌّّ٘ٛش رخٌظم١٤َ

٨٠ً هخٍؽ ١ٓخق ِخ طَٛيٖ ٌٖ٘ حٌيٍحٓش ر٘ىً هخٙ، ٬٠ٚظزَ حلاكظىخَ - فٟ حٌم٤خ١٫ٓ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن

  .ا١ٌٗ ٠ٍِلًا ٔٔز١خً
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)5( �سنوات الخبرة:

�شكل بياني رقم )11( يو�ضح �سنوات الخبرة لدى �أفراد العينة

 

جدول رقم )14( يو�ضح �سنوات الخبرة لأفراد العينة

�أفراد العينة يمتلكون خبرة تراكمية )من  �أن 63% من  الاوردة بالجدول )9(  البيانات  �أو�ضحت  كما 

ثلثي  قرابة  �أن خبرة  يعني  وهذا  بهم،  المناطة  المختلفة  العمل  �سنة( في مجالات   21 من  �أكثر  �إلى   6

العينة تتراوح بين متو�سطة وطويلة ن�سبياً، مما يتنا�سب مع متطلبات الوظائف القيادية، والتي غالباً ما 

ي�شترط لي�شغلها تاوفر خبرات وظيفية مقدرة.

 
 : عٕٛاد اٌخجشح(5)

 ٠ٛػؼ عٕٛاد اٌخجشح ٌذٜ أفشاد اٌؼ١ٕخ (11)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
 

٠ٛػؼ عٕٛاد اٌخجشح لأفشاد اٌؼ١ٕخ  (14)عذٚي سلُ 

 

 

 

 

 حٌوزــَس

 % ح٬ٌــيى ٫يى ٕٓٛحص حٌوزَس

 37 29  ٕٓٛحص6ألً ِٓ  – 1

 22 17  ٕٓش11ألً ِٓ  – 6

 31 24  ٕٓش21ألً ِٓ  – 11

 10 8  فّخ فٛق21

 100 78 حٌّـّــــ٩ٛ

 

 اٌٝ 6ِٓ )ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش ٠ّظٍىْٛ هزَس طَحو١ّش % 63أْ  (9)وّخ أٟٚلض حٌز١خٔخص حٌٛحٍىس رخٌـيٚي 

فٟ ِـخلاص ح٬ًٌّ حٌّوظٍفش حٌّٕخ٣ش رُٙ، ٌٚ٘ح ٬٠ٕٟ أْ هزَس لَحرش ػٍؼٟ ح١٬ٌٕش طظَحٚف  ( ٕٓش21أوؼَ ِٓ 

ر١ٓ ِظ٤ٓٛش ٠ٛ٣ٍٚش ٔٔز١خً، ِّخ ٠ظٕخٓذ ِ٪ ِظ٤ٍزخص ح٧ٌٛخثف حٌم١خى٠ش، ٚحٌظٟ غخٌزخً ِخ ٠٘ظ١َ ١ٌ٘غٍٙخ طٛحفَ 

هزَحص ١٧ٚف١ش ِميٍس

 
 : عٕٛاد اٌخجشح(5)

 ٠ٛػؼ عٕٛاد اٌخجشح ٌذٜ أفشاد اٌؼ١ٕخ (11)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 
 

٠ٛػؼ عٕٛاد اٌخجشح لأفشاد اٌؼ١ٕخ  (14)عذٚي سلُ 

 

 

 

 

 حٌوزــَس

 % ح٬ٌــيى ٫يى ٕٓٛحص حٌوزَس

 37 29  ٕٓٛحص6ألً ِٓ  – 1

 22 17  ٕٓش11ألً ِٓ  – 6

 31 24  ٕٓش21ألً ِٓ  – 11

 10 8  فّخ فٛق21

 100 78 حٌّـّــــ٩ٛ

 

 اٌٝ 6ِٓ )ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش ٠ّظٍىْٛ هزَس طَحو١ّش % 63أْ  (9)وّخ أٟٚلض حٌز١خٔخص حٌٛحٍىس رخٌـيٚي 

فٟ ِـخلاص ح٬ًٌّ حٌّوظٍفش حٌّٕخ٣ش رُٙ، ٌٚ٘ح ٬٠ٕٟ أْ هزَس لَحرش ػٍؼٟ ح١٬ٌٕش طظَحٚف  ( ٕٓش21أوؼَ ِٓ 

ر١ٓ ِظ٤ٓٛش ٠ٛ٣ٍٚش ٔٔز١خً، ِّخ ٠ظٕخٓذ ِ٪ ِظ٤ٍزخص ح٧ٌٛخثف حٌم١خى٠ش، ٚحٌظٟ غخٌزخً ِخ ٠٘ظ١َ ١ٌ٘غٍٙخ طٛحفَ 

هزَحص ١٧ٚف١ش ِميٍس
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الف�صل ال�ساد�س

وعي المديرين بمفهوم الم�س�ؤولية الاجتماعية لل�شركات

 وكيفيات تعاطيهم مع متغيراتها 

) الإدراكات – الن�شاطات – ال�صعوبات – المقترحات( 
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مقدمــة 
        ينق�سم هذا الف�صل، والذي يتعاطى بالأ�سا�س مع وعي المديرين بالم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات �إلى 

�أربعة �أق�سام رئي�سة ؛ ين�صب �أولها على محاولة التعرف على مدى تاوفر م�ستوى الإدراك الملائم لديهم 

لمفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية، في حين يركز الق�سم الثاني على �أهم الأن�شطة والفعاليات التي تتبناها 

�شركاتهم بالفعل من �أجل و�ضع م�س�ؤولياتهم لااجتماعية مو�ضع التنفيذ، كما يتعاطى الق�سم الثالث مع 

�أهم ال�صعوبات والمعوقات التي تاوجههم عند تطبيقهم ل�سيا�سات وبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية داخل 

�شركاتهم، ونختتم بق�سم رابع و�أخير يبلور فيه ه�ؤلاء المديرون �أهم مقترحاتهم من �أجل تنفيذ �أكثر 

�سلا�سة وواقعية لهذه البرامج وال�سيا�سات.

�أولًا- �إدراكات المديرين ب��شأن مفهوم الم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات

يتم التعرف في هذا الق�سم على �إدراكات مديري ال�شركات المدرو�سة ب�ش�أن مفهوم الم�س�ؤولية  	

اتفاقاً  �إزاءها،  موقفهم  تحديد  منهم  وطلب  عليهم،  طرحت  عديدة  ق�ضايا  عبر  وذلك  لااجتماعية، 

�إلى نوعية  �أما ما تلى ذلك فتمثل في التعرف على ماوقفهم هذه بالنظر  واختلافاً. هذا ب�شكل عام، 

�أكبر يتعلق بكل ق�ضية من  �أم م�شتركاً، وبتف�صيل  القطاع الذي يمثلونه وين�شطون من خلاله، خا�صاً 

ق�ضايا الم�س�ؤولية لااجتماعية كل على حدة.
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�شكل بياني رقم )13( يو�ضح مدى �إدراك المديرين لمفهوم الم��سؤولية الاجتماعية
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ِذٜ ادسان اٌّذ٠ش٠ٓ ٌّفَٙٛ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ  ٠ٛػؼ (16)عذٚي سلُ 

 ِفخ١ُ٘

 حٌّـ٩ّٛ غ١َ ِز١ٓ لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 % ٫يى % ٫يى % ٫يى % ٫يى
78 

100% 

 0 0 3 2 5 4 92 72 طٛف١َ حٌٍٔ٪ حٌّلاثّش ٌٍز١جش
78 

100% 

 1 1 4 3 3 2 92 72 طمي٠ُ حٌّٕق ٚحلإ٫خٔخص ٨ٌٍّّٕخص حٌو٠َ١ش
78 

100% 

ٍر٢ ح١ٍّ٬ٌخص ٚحلأ٤٘ٔش ح١ِٛ١ٌش ٌٍّئٓٔش 

 رخ٨ٌَٚف حٌز١ج١ش ٚحلاؿظّخ١٫ش
69 88 4 5 4 5 1 1 

78 
100% 

 0 0 0 0 1 1 99 77 حٌظِحَ حٌّئٓٔش أهلال١خً فٟ وً أ٫ّخٌٙخ
78 

100% 

حٌظِحَ حٌّئٓٔش طـخٖ حٌّـظّ٪ رَ٘حثلٗ 

حٌّوظٍفش ٚأْ ٠ىْٛ ٫ٛ٣خً ِٚظـخُٚحً 

 حلاٌظِحِخص حٌّٕٜٛٙ ١ٍ٫ٙخ لخ١ٔٛٔخً

68 87 7 9 2 3 1 1 
78 

100% 

ط١٧ٛف ٚطي٠ٍذ أرٕخء حٌّـظّ٪ حٌّلٍٟ 

 (١ٓخٓش حٌظم١٤َ)
77 99 1 1 0 0 0 0 

78 

100% 

 1 1 4 3 8 6 87 68 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌّٔظٍٙى١ٓ
78 

100% 

 0 0 1 1 4 3 95 74 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ ح٬ٌخ١ٍِٓ
78 

100% 

 1 1 0 0 1 1 97 76 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌلىِٛش
78 

100% 

طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌّٔظؼ٠َّٓ 

 ٚحٌّخٌى١ٓ
71 91 4 5 3 4 0 0 

78 
100% 

 

جدول رقم )16( يو�ضح مدى �إدراك المديرين لمفهوم الم��سؤولية الاجتماعية
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وت�وصراتهم  نظرهم  وجهات  في  المبحوثين  اتفاق  عن  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  البيانات  تك�شف   -

حول بع�ض المعاني والم�ضامين التي تتعلق بمفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية، وقد جاء ترتيب تلك المعاني 

من وجهة نظرهم على النحو التالي: احتل معنيا )التزام الم�ؤ�س�سة �أخلاقياً في كل �أعمالها، وتوظيف 

وتدريب �أبناء المجتمع المحلي( المرتبة الأولى من حيث الأهمية، حيث جاءت الن�سب مت�ساوية 99% لكل 

منهما من �إجمالي لاا�ستجابات مقارنة بالمعاني والم�ضامين الأخرى الاوردة بالجدول.

- �أما المعنى الذي ي�شير �إلى )تحمل الم�ؤ�س�سة الم�س�ؤولية تجاه الحكومة(، فقد احتل المرتبة الثانية من 

حيث الأهمية، وقد بلغت ما ن�سبته 97% من �إجمالي لاا�ستجابات، في حين احتل معنى )تحمل الم�ؤ�س�سة 

الم�س�ؤولية تجاه العاملين( المرتبة الثالثة بن�سبة بلغت 95% من �إجمالي لاا�ستجابات. كما جاء في المرتبة 

الرابعة بن�سب مت�ساوية بلغت 92% المعنيان التاليان: توفير ال�سلع الملائمة للبيئة، تقديم المنح والإعانات 

المرتبة  في  جاء  فقد  والمالكين،  الم�ستثمرين  تجاه  الم�س�ؤولية  الم�ؤ�س�سة  تحمل  �أما  الخيرية.  للم�ؤ�س�سات 

الخام�سة، وقد بلغت ن�سبته 91% من �إجمالي لاا�ستجابات. كما جاء معنى الم�س�ؤولية لااجتماعية المتمثل 

في )ربط العمليات والأن�شطة اليومية للم�ؤ�س�سة بالظروف البيئية ولااجتماعية( في المرتبة ال�ساد�سة، 

وقد بلغت ن�سبته 88% من �إجمالي لاا�ستجابات. و�أخيراً جاء في المرتبة ال�سابعة كل من )التزام ال�شركة 

تجاه المجتمع ب�شرائحه المختلفة و�أن يكون طوعاً ومتجاوزاً لاالتزامات المن�وص�ص عليها قانونياً، وتحمل 

الم�ؤ�س�سة الم�س�ؤولية تجاه الم�ستهلكين( وذلك بن�سب مت�ساوية بلغت 87% لكل منهما.

ن�ستنتج من التحليلات ال�سابقة �أن ثمة اتفاق بين المبحوثين، بالرغم من تباين قطاعات العمل والأن�شطة 

�أهم  الأ�سا�سية ل�شركاتهم، على بع�ض المعاني التي ت�شير �إلى مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية، وكان من 

تلك المعاني التي �أ�شاروا �إليها: توظيف �أبناء المجتمع المحلي، وهو من الأدوار المهمة التي تمثل الم�س�ؤولية 

لااجتماعية من وجهة نظرهم، �إ�ضافة �إلى ت�أكيدهم على مجموعة �أخرى من المعاني والم�ضامين التي 

تعك�س وجهات نظرهم وتوجهاتهم حول هذا المفهوم ومدى تج�سده على �أر�ض الاوقع في �شكل �أن�شطة 

وخدمات مختلفة، �اوسء ما تعلق منها بالأفراد �أو ال�شرائح لااجتماعية والمهنية المختلفة، �أو على م�ستوى 

المجتمع ب�وصرة عامة.
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�شكل بياني رقم )14(

العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بتعظيم قيمة �أ�سهم الم�ؤ�س�سة وتحقيق 

المنفعة للمالكين

 

جدول رقم )17(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بتعظيم قيمة �أ�سهم الم�ؤ�س�سة 

وتحقيق المنفعة للمالكين

( 14)شىً ث١بٟٔ سلُ 
اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزؼظ١ُ ل١ّخ أعُٙ اٌّئعغخ ٚرؾم١ك إٌّفؼخ 

 ٌٍّبٌى١ٓ

 
 

( 17)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزؼظ١ُ ل١ّخ أعُٙ اٌّئعغخ ٚرؾم١ك 

 إٌّفؼخ ٌٍّبٌى١ٓ

 ط١٨٬ُ ل١ّش أُٓٙ حٌّئٓٔش ٚطلم١ك حٌّٕف٬ش ٌٍّخٌى٩ٛٔٓ١ حٌم٤خ٩ 

غ١َ  لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 ِز١ٓ

 حٌّـ٩ّٛ

 31 0 0 8 23 ِ٘ظَن

%74 %26 %0 0 %100 

 47 1 2 12 32 هخٙ

%68.00 %26 %4.00 %2 %100 

 78 1 2 20 55 حٌّـ٩ّٛ

71.00% 26.00% 3% 1% 100% 

 

مختلط

( 14)شىً ث١بٟٔ سلُ 
اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزؼظ١ُ ل١ّخ أعُٙ اٌّئعغخ ٚرؾم١ك إٌّفؼخ 

 ٌٍّبٌى١ٓ

 
 

( 17)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزؼظ١ُ ل١ّخ أعُٙ اٌّئعغخ ٚرؾم١ك 

 إٌّفؼخ ٌٍّبٌى١ٓ

 ط١٨٬ُ ل١ّش أُٓٙ حٌّئٓٔش ٚطلم١ك حٌّٕف٬ش ٌٍّخٌى٩ٛٔٓ١ حٌم٤خ٩ 

غ١َ  لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 ِز١ٓ

 حٌّـ٩ّٛ

 31 0 0 8 23 ِ٘ظَن

%74 %26 %0 0 %100 

 47 1 2 12 32 هخٙ

%68.00 %26 %4.00 %2 %100 

 78 1 2 20 55 حٌّـ٩ّٛ

71.00% 26.00% 3% 1% 100% 

 

مختلط
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تك�شف البيانات الإجمالية المو�ضحة بالجدول ال�سابق عن �أن الغالبية العظمى من المبحوثين  	

-بالرغم من تنوع وتباين القطاعات التي تنتمي لها الم�ؤ�س�سات الذين يعملون بها- قد اتفقاو على �أن 

ن�سبة  بلغت  حيث  للمالكين،  المنفعة  وتحقيق  الم�ؤ�س�سة  �أ�سهم  قيمة  تعظيم  تعني  لااجتماعية  الم�س�ؤولية 

البيانات  ف�إن  الرغم من ذلك  لاا�ستجابات. وعلى  التي تعبر عن ذلك 71% من مجموع  لاا�ستجابات 

التي عبر  لاا�ستجابات  ن�سبة  بلغت  فبينما  ولااختلافات،  الفروق  بع�ض  �إلى  ت�شير  قطاع  بكل  الخا�صة 

مجموع  من   %68 الخا�ص  القطاع  في  لاا�ستجابات  ن�سبة  بلغت   ،%74 المختلط  للقطاع  المنتمون  عنها 

لاا�ستجابات. 

عدم  على  �أكدوا  الذين  المبحوثين  لا�ستجابات  الإجمالية  الن�سبة  بلغت  �أخرى  ناحية  ومن  	

اتفاقهم حول هذا المعنى للم�س�ؤولية لااجتماعية 26% من مجموع لاا�ستجابات، والتي جاءت مت�ساوية 

بالن�سبة للقطاعين، 26% لكل منهما. ومن ثم ت�ؤكد تلك البيانات على عدم وجود فروق جوهرية بين 

المبحوثين الذين ينتمون للقطاعين المختلط والخا�ص وماوقفهم من هذا المعنى للم�س�ؤولية لااجتماعية.

�شكل بياني رقم )15(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بتوفير ال�سلع الملائمة للبيئة

 

  (16)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزمذ٠ُ إٌّؼ ٚالإػبٔبد ٌٍّٕظّبد 

اٌخ١ش٠خ 

 
 

( 19)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزمذ٠ُ إٌّؼ ٚالإػبٔبد ٌٍّٕظّبد 

 اٌخ١ش٠خ

 طمي٠ُ حٌّٕق ٚحلإ٫خٔخص ٨ٌٍّّٕخص حٌو٠َ١ش٩ٛٔ حٌم٤خ٩ 

 لا أطفك أطفك
لا 

 أ٫َف

غ١َ 

 حٌّـ٩ّٛ ِز١ٓ

 31 0 1 2 28 ِ٘ظَن

%90 %7 %3 0 %100 

 47 1 2 0 44 هخٙ

%94 0 %4 %2 %100 

 78 1 3 2 72 حٌّـ٩ّٛ

92% 3% 4% 1% 100% 

 

مختلط
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جدول رقم )18(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بتوفير ال�سلع الملائمة للبيئة

في  المبحوثين  من  العظمى  الغالبية  اتفاق  عن  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  الإجمالية  البيانات  تك�شف 

القطاعين المختلط والخا�ص حول معنى الم�س�ؤولية ب�أنها توفير لل�سلع الملائمة للبيئة، حيث بلغت ن�سبة 

لاا�ستجابات التي ت�ؤكد على ذلك 92% من مجموع لاا�ستجابات، وقد جاءت ن�سبة لاا�ستجابات التي تعبر 

عن وجهة نظر المنتمين للقطاع المختلط 90%، ون�سبة المنتمين للقطاع الخا�ص 94%، وهو الأمر الذي 

ي�شير �إلى عدم وجود فروق جوهرية بين المبحوثين ح�سب القطاع الذي ينتمون �إليه. ومن ناحية �أخرى 

بلغت الن�سبة الإجمالية للمبحوثين الذين �أكدوا عدم اتفاقهم على هذا المعنى على م�ستوى القطاعين 

المختلط والخا�ص 5% من مجموع لاا�ستجابات، حيث جاءت الن�سب متقاربة بين القطاعين 3% للم�شترك، 

2% للخا�ص. �أما الن�سبة الإجمالية لمن �أكدوا على عدم المعرفة فلم تتجاوز 3% من مجموع لاا�ستجابات. 

وهذا يعني عدم وجود علاقة بين نوع القطاع الذي ينتمي له المبحوثون وماوقفهم من �أن الم�س�ؤولية تعني 

توفير ال�سلع الملائمة للبيئة، مما ي�ؤكد على �أن �إدراكهم لأهمية البيئة وم�شكلاتها يمثل مهمة �أ�سا�سية 

�أمام م�س�ؤولية الم�ؤ�س�سات وال�شركات.

( 18)عذٚي سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزٛف١ش اٌغٍغ اٌّلائّخ ٌٍج١ئخ

 

 طٛف١َ حٌٍٔ٪ حٌّلاثّش ٌٍز١جش ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

لا  لا أطفك أطفك

 أ٫َف

 حٌّـ٩ّٛ

 31 0 3 28 ِ٘ظَن

90% 10% 0% 100% 

 47 2 1 44 هخٙ

94% 2% 4% 100% 

 78 %2 4 72 حٌّـ٩ّٛ

92% 5% 3% 100% 

 

 

طى٘ف حٌز١خٔخص حلإؿّخ١ٌش حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ حطفخق حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ فٟ حٌم٤خ١٫ٓ 

حٌّ٘ظَن ٚحٌوخٙ كٛي ٬ِٕٝ حٌّٔئ١ٌٚش رؤٔٙخ طٛف١َ ٌٍٍٔ٪ حٌّلاثّش ٌٍز١جش، ك١غ رٍغض ٔٔزش حلآظـخرخص حٌظٟ 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ٚلي ؿخءص ٔٔزش حلآظـخرخص حٌظٟ ط٬زَ ٫ٓ ٚؿٙش ٨َٔ % 92طئوي ٫ٍٝ ًٌه 

، ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ ١٘٠َ اٌٝ ٫يَ %94، ٚٔٔزش حٌّٕظ١ّٓ ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ %90حٌّٕظ١ّٓ ٌٍم٤خ٩ حٌّ٘ظَن 

ِٚٓ ٔخك١ش أهَٜ رٍغض حٌٕٔزش . ٚؿٛى فَٚق ؿ٠َ٘ٛش ر١ٓ حٌّزلٛػ١ٓ كٔذ حٌم٤خ٩ حٌٌٞ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٗ

% 5حلإؿّخ١ٌش ٌٍّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫يَ حطفخلُٙ ٫ٍٝ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ حٌّ٘ظَن ٚحٌوخٙ 

أِخ حٌٕٔزش . ٌٍوخٙ% 2ٌٍّ٘ظَن، % 3ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ك١غ ؿخءص حٌٕٔذ ِظمخٍرش ر١ٓ حٌم٤خ١٫ٓ 

ٌٚ٘ح ٬٠ٕٟ ٫يَ ٚؿٛى . ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% 3حلإؿّخ١ٌش ٌّٓ أويٚح ٫ٍٝ ٫يَ ح٬ٌَّفش فٍُ طظـخُٚ 

٫لالش ر١ٓ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ حٌٌٞ ٠ٕظّٟ ٌٗ حٌّزلٛػْٛ ِٚٛحلفُٙ ِٓ أْ حٌّٔئ١ٌٚش ط٬ٕٟ طٛف١َ حٌٍٔ٪ حٌّلاثّش 

ٌٍز١جش، ِّخ ٠ئوي ٫ٍٝ أْ اىٍحوُٙ لأ١ّ٘ش حٌز١جش ِٚ٘ىلاطٙخ ٠ّؼً ِّٙش أٓخ١ٓش أِخَ ِٔئ١ٌٚش حٌّئٓٔخص 

 .ٚحٌَ٘وخص
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�شكل بياني رقم )16( 

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بتقديم المنح والإعانات للمنظمات الخيرية

 

جدول رقم )19(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بتقديم المنح والإعانات للمنظمات الخيرية

رخٌَغُ ِٓ ط٩ٕٛ -طى٘ف حٌز١خٔخص حلإؿّخ١ٌش حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ أْ حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ 

لي حطفمٛح ٫ٍٝ أْ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش ط٬ٕٟ - ٚطزخ٠ٓ حٌم٤خ٫خص حٌظٟ طٕظّٟ ٌٙخ حٌّئٓٔخص ح٠ٌٌٓ ٬٠ٍّْٛ رٙخ

% 71ط١٨٬ُ ل١ّش أُٓٙ حٌّئٓٔش ٚطلم١ك حٌّٕف٬ش ٌٍّخٌى١ٓ، ك١غ رٍغض ٔٔزش حلآظـخرخص حٌظٟ ط٬زَ ٫ٓ ًٌه 

٫ٍٚٝ حٌَغُ ِٓ ًٌه فبْ حٌز١خٔخص حٌوخٛش رىً ل٤خ٩ ط١َ٘ اٌٝ ر٬ٞ حٌفَٚق . ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص

، رٍغض ٔٔزش %74ٚحلاهظلافخص، فز١ّٕخ رٍغض ٔٔزش حلآظـخرخص حٌظٟ ٫زَ ٫ٕٙخ حٌّٕظّْٛ ٌٍم٤خ٩ حٌّ٘ظَن 

.  ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% 68حلآظـخرخص فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ 

 

ِٚٓ ٔخك١ش أهَٜ رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ ٫يَ حطفخلُٙ كٛي ٌ٘ح 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ٚحٌظٟ ؿخءص ِظٔخ٠ٚش رخٌٕٔزش ٌٍم٤خ١٫ٓ، % 26ح٬ٌّٕٝ ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش 

ِٚٓ ػُ طئوي طٍه حٌز١خٔخص ٫ٍٝ ٫يَ ٚؿٛى فَٚق ؿ٠َ٘ٛش ر١ٓ حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ ٠ٕظّْٛ . ٌىً ِّٕٙخ% 26

. ٌٍم٤خ١٫ٓ حٌّ٘ظَن ٚحٌوخٙ ِٚٛحلفُٙ ِٓ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش

 

( 15)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزٛف١ش اٌغٍغ اٌّلائّخ ٌٍج١ئخ

 

 
 

 

 

 

مختلط

  (16)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزمذ٠ُ إٌّؼ ٚالإػبٔبد ٌٍّٕظّبد 

اٌخ١ش٠خ 

 
 

( 19)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزمذ٠ُ إٌّؼ ٚالإػبٔبد ٌٍّٕظّبد 

 اٌخ١ش٠خ

 طمي٠ُ حٌّٕق ٚحلإ٫خٔخص ٨ٌٍّّٕخص حٌو٠َ١ش٩ٛٔ حٌم٤خ٩ 

 لا أطفك أطفك
لا 

 أ٫َف

غ١َ 

 حٌّـ٩ّٛ ِز١ٓ

 31 0 1 2 28 ِ٘ظَن

%90 %7 %3 0 %100 

 47 1 2 0 44 هخٙ

%94 0 %4 %2 %100 

 78 1 3 2 72 حٌّـ٩ّٛ

92% 3% 4% 1% 100% 
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الغالبية العظمى  �أن  ن�ستنتج من التحليلات والبيانات الإجمالية المو�ضحة بالجدول ال�سابق  	

من المبحوثين على م�ستوى القطاعين المختلط والخا�ص قد اتفقت على �أن الم�س�ؤولية تعني تقديم المنح 

بلغت  الم�ؤ�س�سات؛ حيث  عاتق  على  تقع  �أ�سا�سية  و�أن ذلك يمثل مهمة  للمنظمات الخيرية،  والإعانات 

لاا�ستجابات.  مجموع  من   %92 القطاعين  م�ستوى  على  ذلك  عن  المعبرة  المبحوثين  ا�ستجابات  ن�سبة 

و�أن ثمة فروق ب�سيطة بين المبحوثين على م�ستوى القطاعين حول موقفهم من هذا المعني، فقد بلغت 

ن�سبة القطاع المختلط 90%، بينما بلغت ن�سبة القطاع الخا�ص 94% من مجموع لاا�ستجابات، وهو الأمر 

الذي ي�ؤكد على عدم وجود علاقة بين نوع القطاع وموقف المبحوثين من هذا المعنى لمفهوم الم�س�ؤولية 

المبحوثين  ن�سبة  �أن  �إلى  الجدول  المو�ضحة في  الإجمالية  البيانات  ت�شير  ذاته  الوقت  وفي  لااجتماعية. 

قد  كانت جميعها  و�إن  لاا�ستجابات،  تتجاوز 3% فقط من مجموع  الماوفقة لم  �أكدوا على عدم  الذين 

تركزت في فئة القطاع المختلط 7%. �أما الن�سبة الإجمالية للمبحوثين الذين �أكدوا على عدم معرفتهم 

للقطاع الخا�ص، وهي  للقطاع المختلط و%4  باوقع %3  بلغت 4% من مجموع لاا�ستجابات،  بذلك فقد 

ن�سب متقاربة لا تعك�س الفروق الجوهرية في ماوقف و�آراء المبحوثين في القطاعين.

�شكل بياني رقم )17(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بالظروف البيئية ولااجتماعية 

اليومية

 

ٔٔظٕظؾ ِٓ حٌظل١ٍلاص ٚحٌز١خٔخص حلإؿّخ١ٌش حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك أْ حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ 

ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ حٌّ٘ظَن ٚحٌوخٙ لي حطفمض ٫ٍٝ أْ حٌّٔئ١ٌٚش ط٬ٕٟ طمي٠ُ حٌّٕق ٚحلإ٫خٔخص ٨ٌٍّّٕخص 

حٌو٠َ١ش، ٚأْ ًٌه ٠ّؼً ِّٙش أٓخ١ٓش طم٪ ٫ٍٝ ٫خطك حٌّئٓٔخص؛ ك١غ رٍغض ٔٔزش حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ 

ٚأْ ػّش فَٚق ر٤١ٔش ر١ٓ . ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% 92ح٬ٌّزَس ٫ٓ ًٌه ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ 

، %90حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ كٛي ِٛلفُٙ ِٓ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٟ، فمي رٍغض ٔٔزش حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ ٠ئوي ٫ٍٝ ٫يَ ٚؿٛى % 94ر١ّٕخ رٍغض ٔٔزش حٌم٤خ٩ حٌوخٙ 

ٚفٟ حٌٛلض ًحطٗ . ٫لالش ر١ٓ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ ِٚٛلف حٌّزلٛػ١ٓ ِٓ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ ٌّفَٙٛ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش

ط١َ٘ حٌز١خٔخص حلإؿّخ١ٌش حٌّٟٛلش فٟ حٌـيٚي اٌٝ أْ ٔٔزش حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ ٫يَ حٌّٛحفمش ٌُ 

أِخ %. 7فم٢ ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ٚاْ وخٔض ؿ٬١ّٙخ لي طَوِص فٟ فجش حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن % 3طظـخُٚ 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، % 4حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش ٌٍّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ ٫يَ ٬َِفظُٙ رٌٌه فمي رٍغض 

ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ، ٟٚ٘ ٔٔذ ِظمخٍرش لا ط٬ىْ حٌفَٚق حٌـ٠َ٘ٛش فٟ % 4ٌٍم٤خ٩ حٌّ٘ظَن ٚ% 3رٛحل٪ 

. ِٛحلف ٚآٍحء حٌّزلٛػ١ٓ فٟ حٌم٤خ١٫ٓ

 

( 17)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثبٌظشٚف اٌج١ئ١خ ٚالاعزّبػ١خ ا١ِٛ١ٌخ
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جدول رقم )20(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بالظروف البيئية ولااجتماعية اليومية

ت�شير البيانات الإجمالية المو�ضحة بالجدول ال�سابق �إلى اتفاق الغالبية العظمى من المبحوثين  	

اليومية  والأن�شطة  العمليات  ربط  تعني  الم�س�ؤولية  �أن  على  �إليها-  ينتمون  التي  القطاعات  تنوع  -رغم 

مجموع  من   %89 المبحوثين  ا�ستجابات  ن�سبة  بلغت  حيث  ولااجتماعية،  البيئية  بالظروف  للم�ؤ�س�سة 

لاا�ستجابات. وعلى الرغم من ذلك تعك�س البيانات التف�صيلية على م�ستوى القطاعين بع�ض الفروق 

في ماوقف واتجاهات المبحوثين، فبينما بلغت ن�سبة ا�ستجابات المبحوثين في القطاع المختلط 94% من 

مجموع لاا�ستجابات، بلغت ن�سبة ا�ستجابات المبحوثين في القطاع الخا�ص 85%، مما ي�شير �إلى �أن ثمة 

فروق جوهرية بين ماوقف و�آراء المبحوثين وفقاً للقطاع الذي ينتمون �إليه، وهو الأمر الذي ي�ؤكد على �أن 

ثمة علاقة بين نوع القطاع وماوقف المبحوثين من معنى الم�س�ؤولية لااجتماعية. ومن جانب �آخر تك�شف 

البيانات الإجمالية الاوردة بالجدول عن �أن ن�سبة المبحوثين الذين لم يتفقاو على هذا المعنى للم�س�ؤولية 

الخا�ص.  للقطاع   %6 المختلط،  للقطاع   %3 باوقع  لاا�ستجابات،  مجموع  من   %5 بلغت  قد  لااجتماعية 

وكذلك بلغت الن�سبة الإجمالية للمبحوثين الذين �أكدوا على عدم المعرفة بهذا المعنى 5% من مجموع 

لاا�ستجابات، باوقع 3% للقطاع المختلط و6% للقطاع الخا�ص

( 20)عذٚي سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثبٌظشٚف اٌج١ئ١خ ٚالاعزّبػ١خ ا١ِٛ١ٌخ

ٍر٢ ح١ٍّ٬ٌخص ٚحلأ٤٘ٔش ح١ِٛ١ٌش ٌٍّئٓٔش رخ٨ٌَٚف ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ 

 حٌز١ج١ش ٚحلاؿظّخ١٫ش

 لا أ٫َف لا أطفك أطفك
غ١َ 

 حٌّـ٩ّٛ ِز١ٓ

 31 0 1 1 29 ِ٘ظَن

%94 %3 %3 0 %100 

 47 1 3 3 40 هخٙ

%85 %6 %6 %2 %100 

 78 1 4 4 69 حٌّـ٩ّٛ

89% 5% 5% 1% 100% 

 

ٍغُ ط٩ٕٛ -ط١َ٘ حٌز١خٔخص حلإؿّخ١ٌش حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك اٌٝ حطفخق حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ 

٫ٍٝ أْ حٌّٔئ١ٌٚش ط٬ٕٟ ٍر٢ ح١ٍّ٬ٌخص ٚحلأ٤٘ٔش ح١ِٛ١ٌش ٌٍّئٓٔش رخ٨ٌَٚف - حٌم٤خ٫خص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ

٫ٍٚٝ حٌَغُ ِٓ . ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% 89حٌز١ج١ش ٚحلاؿظّخ١٫ش، ك١غ رٍغض ٔٔزش حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ 

ًٌه ط٬ىْ حٌز١خٔخص حٌظف١ٍ١ٜش ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ ر٬ٞ حٌفَٚق فٟ ِٛحلف ٚحطـخ٘خص حٌّزلٛػ١ٓ، فز١ّٕخ 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، رٍغض ٔٔزش حٓظـخرخص % 94رٍغض ٔٔزش حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ فٟ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن 

، ِّخ ١٘٠َ اٌٝ أْ ػّش فَٚق ؿ٠َ٘ٛش ر١ٓ ِٛحلف ٚآٍحء حٌّزلٛػ١ٓ %85حٌّزلٛػ١ٓ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ 

ٚفمخً ٌٍم٤خ٩ حٌٌٞ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٗ، ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ ٠ئوي ٫ٍٝ أْ ػّش ٫لالش ر١ٓ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ ِٚٛحلف حٌّزلٛػ١ٓ 

ِٚٓ ؿخٔذ آهَ طى٘ف حٌز١خٔخص حلإؿّخ١ٌش حٌٛحٍىس رخٌـيٚي ٫ٓ أْ ٔٔزش . ِٓ ٬ِٕٝ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، % 5حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ ٌُ ٠ظفمٛح ٫ٍٝ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش لي رٍغض 

ٚوٌٌه رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش ٌٍّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح . ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ% 6ٌٍم٤خ٩ حٌّ٘ظَن، % 3رٛحل٪ 

ٌٍم٤خ٩ % 6ٌٍم٤خ٩ حٌّ٘ظَن ٚ% 3ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، رٛحل٪ % ٫5ٍٝ ٫يَ ح٬ٌَّفش رٌٙح ح٬ٌّٕٝ 

حٌوخٙ 
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�شكل بياني رقم )18(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بالتزام الم�ؤ�س�سة �أخلاقياً في كل �أعمالها

 

	

جدول رقم )21(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بالتزام الم�ؤ�س�سة �أخلاقياً في كل �أعمالها

 (18)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثبٌزضاَ اٌّئعغخ أخلال١بً فٟ وً 

 أػّبٌٙب

 
  

( 21)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثبٌزضاَ اٌّئعغخ أخلال١بً فٟ وً 

 أػّبٌٙب

 حٌظِحَ حٌّئٓٔش أهلال١خً فٟ وً أ٫ّخٌٙخ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 حٌّـ٩ّٛ لا أطفك أطفك

 31 0 31 ِ٘ظَن

%100 0 %100 

 47 1 46 هخٙ

%98 %2 %100 

 78 1 77 حٌّـ٩ّٛ

99% 1% 100% 

  

 -٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ-ٔٔظٕظؾ ِٓ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك أْ ػّش حطفخق ٫خَ ر١ٓ حٌّزلٛػ١ٓ 

، ك١غ رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش حٌظٟ ط٬زَ ٫ٓ ح٫ٍٝ أْ حٌّٔئ١ٌٚش ط٬ٕٟ حٌظِحَ حٌّئٓٔش أهلال١خً فٟ وً أ٫ّخٌٗ

مختلط

 (18)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثبٌزضاَ اٌّئعغخ أخلال١بً فٟ وً 

 أػّبٌٙب

 
  

( 21)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثبٌزضاَ اٌّئعغخ أخلال١بً فٟ وً 

 أػّبٌٙب

 حٌظِحَ حٌّئٓٔش أهلال١خً فٟ وً أ٫ّخٌٙخ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 حٌّـ٩ّٛ لا أطفك أطفك

 31 0 31 ِ٘ظَن

%100 0 %100 

 47 1 46 هخٙ

%98 %2 %100 

 78 1 77 حٌّـ٩ّٛ

99% 1% 100% 

  

 -٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ-ٔٔظٕظؾ ِٓ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك أْ ػّش حطفخق ٫خَ ر١ٓ حٌّزلٛػ١ٓ 

، ك١غ رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش حٌظٟ ط٬زَ ٫ٓ ح٫ٍٝ أْ حٌّٔئ١ٌٚش ط٬ٕٟ حٌظِحَ حٌّئٓٔش أهلال١خً فٟ وً أ٫ّخٌٗ

مختلط
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-على  المبحوثين  بين  عام  اتفاق  ثمة  �أن  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  البيانات  من  ن�ستنتج  	

م�ستوى القطاعين- على �أن الم�س�ؤولية تعني التزام الم�ؤ�س�سة �أخلاقياً في كل �أعمالها، حيث بلغت الن�سبة 

التي تعبر عن ا�ستجابات المبحوثين على م�ستوى القطاعين 99% من مجموع لاا�ستجابات،  الإجمالية 

حيث بلغت ن�سبة لاا�ستجابات في القطاع المختلط 100%، ون�سبة لاا�ستجابات في القطاع الخا�ص %98، 

ومن ثم ف�إن التحليلات ت�ؤكد على عدم وجود علاقة بين نوع القطاع وماوقف المبحوثين من �ضرورة �أن 

�أو تمار�سها، في حين لم تتجاوز ن�سبة  التي تقدمها  تلتزم الم�ؤ�س�سة �أخلاقياً في كل الأعمال والأن�شطة 

ا�ستجابات المبحوثين الذين �أكدوا على عدم لااتفاق على هذا المعنى 1% فقط من مجموع لاا�ستجابات، 

مما ي�ؤكد على وعي جميع المبحوثين و�إدراكهم لأهمية المبادئ الأخلاقية كمحدد ومعيار مهم يحكم 

عمل الم�ؤ�س�سات.

�شكل بياني رقم )19(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بالالتزام الطوعي للم�ؤ�س�سة تجاه المجتمع

 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ك١غ رٍغض ٔٔزش حلآظـخرخص % 99حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ 

، ِٚٓ ػُ فبْ حٌظل١ٍلاص طئوي %98، ٚٔٔزش حلآظـخرخص فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ %100فٟ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن 

٫ٍٝ ٫يَ ٚؿٛى ٫لالش ر١ٓ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ ِٚٛحلف حٌّزلٛػ١ٓ ِٓ ٍَٟٚس أْ طٍظَِ حٌّئٓٔش أهلال١خً فٟ وً 

حلأ٫ّخي ٚحلأ٤٘ٔش حٌظٟ طميِٙخ أٚ طّخٍٓٙخ، فٟ ك١ٓ ٌُ طظـخُٚ ٔٔزش حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ 

فم٢ ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ِّخ ٠ئوي ٫ٍٝ ٫ٟٚ ؿ١ّ٪ حٌّزلٛػ١ٓ % ٫1يَ حلاطفخق ٫ٍٝ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ 

 .ٚاىٍحوُٙ لأ١ّ٘ش حٌّزخىة حلأهلال١ش وّليى ١٬ِٚخٍ ُِٙ ٠لىُ ٫ًّ حٌّئٓٔخص

( 19)شىً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثبلاٌزضاَ اٌـٛػٟ ٌٍّئعغخ رغبٖ 

 اٌّغزّغ
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جدول رقم )22(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بالالتزام الطوعي للم�ؤ�س�سة تجاه المجتمع

يت�ضح من البيانات الاودرة بالجدول ال�سابق �أن ثمة اتفاق بين الغالبية العظمى من المبحوثين -على 

الم�ؤ�س�سة  التزام  تعني  الم�س�ؤولية لااجتماعية  �أن  �إليها- على  ينتمون  التي  القطاعات  تباين  الرغم من 

تجاه المجتمع ب�شرائحه المختلفة، و�أن هذا لاالتزام يعد التزاماً طوعياً وخارج نطاق لاالتزامات المحددة 

قانونياً، وقد بلغت الن�سبة الإجمالية لا�ستجابات المبحوثين والتي تدعم وجهة نظرهم 87% من مجموع 

الفروق  بع�ض  وجود  �إلى  ت�شير  قطاع  بكل  الخا�صة  البيانات  ف�إن  ذلك،  من  وبالرغم  لاا�ستجابات. 

ولااختلافات التي تعك�س الماوقف المتباينة من قبل المبحوثين، فبينما جاءت ن�سبة لاا�ستجابات في القطاع 

المختلط 84% من مجموع لاا�ستجابات، بلغت ن�سبة القطاع الخا�ص 89% من مجموع لاا�ستجابات، وهو 

�أو ب�أخرى في  �أن ي�ؤثر بدرجة  �إليه المبحوثون يمكن  �أن نوع القطاع الذي ينتمي  �إلى  الأمر الذي ي�شير 

تك�شف  �أخرى  ناحية  ومن  بها.  الم�ؤ�س�سات  التزام  ومدى  لااجتماعية،  الم�س�ؤولية  ق�ضية  من  ماوقفهم 

�أجاباو بعدم لااتفاق على هذا المعنى للم�س�ؤولية لااجتماعية قد  �أن ن�سبة من  البيانات الإجمالية عن 

بلغت 9% من مجموع لاا�ستجابات، جاءت على النحو التالي: 16% للقطاع المختلط، 4% للقطاع الخا�ص. 

تباين  ثم  ومن  القطاع،  لنوع  وفقاً  المبحوثين  بين  واختلافات  فروق  وجود  على  ي�ؤكد  الذي  الأمر  وهو 

ماوقفهم حول هذا المعنى للم�س�ؤولية لااجتماعية.

( 22)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثبلاٌزضاَ اٌـٛػٟ ٌٍّئعغخ 

 رغبٖ اٌّغزّغ

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 

حٌظِحَ حٌّئٓٔش طـخٖ حٌّـظّ٪ رَ٘حثلٗ حٌّوظٍفش ٚأْ 

٠ىْٛ ٫ٛ٣خً ِٚظـخُٚحً حلاٌظِِخص حٌّٕٜٛٙ ١ٍ٫ٙخ 

 لخ١ٔٛٔخً

لا  لا أطفك أطفك

 أ٫َف

 غ١َ ِز١ٓ

 حٌّـ٩ّٛ

 31 0 0 5 26 ِ٘ظَن

%84 %16 %0 0 %100 

 47 1 2 2 42 هخٙ

%89 %4 %4 %2 %100 

 78 1 2 7 68 حٌّـ٩ّٛ

87% 9% 3% 1% 100% 

 

٫ٍٝ حٌَغُ ِٓ -٠ظ٠ق ِٓ حٌز١خٔخص حٌٛحىٍس رخٌـيٚي حٌٔخرك أْ ػّش حطفخق ر١ٓ حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ 

٫ٍٝ أْ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش ط٬ٕٟ حٌظِحَ حٌّئٓٔش طـخٖ حٌّـظّ٪ - طزخ٠ٓ حٌم٤خ٫خص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ

رَ٘حثلٗ حٌّوظٍفش، ٚأْ ٌ٘ح حلاٌظِحَ ٬٠ي حٌظِحِخً ١٫ٛ٣خً ٚهخٍؽ ٤ٔخق حلاٌظِحِخص حٌّليىس لخ١ٔٛٔخً، ٚلي رٍغض 

ٚرخٌَغُ . ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% 87حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ٚحٌظٟ طي٫ُ ٚؿٙش ٨َُٔ٘ 

ِٓ ًٌه، فبْ حٌز١خٔخص حٌوخٛش رىً ل٤خ٩ ط١َ٘ اٌٝ ٚؿٛى ر٬ٞ حٌفَٚق ٚحلاهظلافخص حٌظٟ ط٬ىْ حٌّٛحلف 

ِٓ ِـ٩ّٛ % 84حٌّظزخ٠ٕش ِٓ لزً حٌّزلٛػ١ٓ، فز١ّٕخ ؿخءص ٔٔزش حلآظـخرخص فٟ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ ١٘٠َ اٌٝ أْ ٩ٛٔ % 89حلآظـخرخص، رٍغض ٔٔزش حٌم٤خ٩ حٌوخٙ 

حٌم٤خ٩ حٌٌٞ ٠ٕظّٟ ا١ٌٗ حٌّزلٛػْٛ ٠ّىٓ أْ ٠ئػَ ريٍؿش أٚ رؤهَٜ فٟ ِٛحلفُٙ ِٓ ل١٠ش حٌّٔئ١ٌٚش 

ِٚٓ ٔخك١ش أهَٜ طى٘ف حٌز١خٔخص حلإؿّخ١ٌش ٫ٓ أْ ٔٔزش ِٓ . حلاؿظّخ١٫ش، ِٚيٜ حٌظِحَ حٌّئٓٔخص رٙخ

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ؿخءص % 9أؿخرٛح ر٬يَ حلاطفخق ٫ٍٝ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش لي رٍغض 

ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ ٠ئوي ٫ٍٝ ٚؿٛى فَٚق . ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ% 4ٌٍم٤خ٩ حٌّ٘ظَن، % 16: ٫ٍٝ حٌٕلٛ حٌظخٌٟ

. ٚحهظلافخص ر١ٓ حٌّزلٛػ١ٓ ٚفمخً ٩ٌٕٛ حٌم٤خ٩، ِٚٓ ػُ طزخ٠ٓ ِٛحلفُٙ كٛي ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش

مختلط
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�شكل بياني رقم )20(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بتوظيف وتدريب �أبناء المجتمع المحلي

 

	

( 20)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزٛظ١ف ٚرذس٠ت أثٕبء اٌّغزّغ 

 اٌّؾٍٟ
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جدول رقم )23(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�س�ؤولية لااجتماعية بتوظيف وتدريب �أبناء المجتمع المحلي

م�ستوى  على  المبحوثين  بين  عام  اتفاق  عن  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  الإجمالية  البيانات  تك�شف 

المجتمع  �أبناء  وتدريب  توظيف  تعني  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  �أن  على  والخا�ص  المختلط  القطاعين 

المحلي )�سيا�سة التقطير(، حيث بلغت الن�سبة الإجمالية لا�ستجابات المبحوثين 99%، وقد بلغت ن�سبة 

الن�سبة  �أما  الخا�ص.  للقطاع  و%98   ،%100 المختلط  للقطاع  ينتمون  الذين  للمبحوثين  لاا�ستجابات 

الإجمالية للمبحوثين الذين �أكدوا على عدم لااتفاق على هذا المعنى 1% فقط من مجموع لاا�ستجابات. 

�إليه  ينتمون  الذي  للقطاع  وفقاً  المبحوثين  ال�سابقة على عدم وجود فروق بين  البيانات  ت�ؤكد  ثم  ومن 

ووجهات نظرهم وماوقفهم تجاه �أهمية تنفيذ �سيا�سة التقطير من قبل الم�ؤ�س�سات باعتبارها جزءاً من 

م�س�ؤولياتها لااجتماعية تجاه �أبناء المجتمع المحلي من الماوطنين القطريين. 

( 23)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ ثزٛظ١ف ٚرذس٠ت أثٕبء اٌّغزّغ 

 اٌّؾٍٟ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

طى٘ف حٌز١خٔخص حلإؿّخ١ٌش حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ حطفخق ٫خَ ر١ٓ حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ 

١ٓخٓش )حٌّ٘ظَن ٚحٌوخٙ ٫ٍٝ أْ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش ط٬ٕٟ ط١٧ٛف ٚطي٠ٍذ أرٕخء حٌّـظّ٪ حٌّلٍٟ 

، ٚلي رٍغض ٔٔزش حلآظـخرخص ٌٍّزلٛػ١ٓ %99، ك١غ رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ (حٌظم١٤َ

أِخ حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش ٌٍّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح . ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ% 98، ٚ%100ح٠ٌٌٓ ٠ٕظّْٛ ٌٍم٤خ٩ حٌّ٘ظَن 

ِٚٓ ػُ طئوي حٌز١خٔخص حٌٔخرمش ٫ٍٝ ٫يَ . فم٢ ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% ٫1ٍٝ ٫يَ حلاطفخق ٫ٍٝ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ 

ٚؿٛى فَٚق ر١ٓ حٌّزلٛػ١ٓ ٚفمخً ٌٍم٤خ٩ حٌٌٞ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٗ ٚٚؿٙخص ٨َُٔ٘ ِٚٛحلفُٙ طـخٖ أ١ّ٘ش طٕف١ٌ ١ٓخٓش 

حٌظم١٤َ ِٓ لزً حٌّئٓٔخص رخ٫ظزخٍ٘خ ؿِءحً ِٓ ِٔئ١ٌٚخطٙخ حلاؿظّخ١٫ش طـخٖ أرٕخء حٌّـظّ٪ حٌّلٍٟ ِٓ 

.  حٌّٛح١ٕ٣ٓ حٌم١٠َ٤ٓ

 

 

 

 

 

 

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 

 ط١٧ٛف ٚطي٠ٍذ أرٕخء حٌّـظّ٪ حٌّلٍٟ 

 حٌّـ٩ّٛ لا أطفك أطفك

 31 0 31 ِ٘ظَن

%100 %0 %100 

 47 1 46 هخٙ

%98 %2 %100 

 78 1 77حٌّـ٩ّٛ 

99% 1% 100% 

مختلط
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�شكل بياني رقم )21( يو�ضح

العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه الم�ستهلكين

 

جدول رقم )24( يو�ضح

العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه الم�ستهلكين

٠ٛػؼ  (21)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌّغزٍٙى١ٓ

 

 
 

٠ٛػؼ  (24)عذٚي سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌّغزٍٙى١ٓ

 

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 

 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌّٔظٍٙى١ٓ

 حٌّـ٩ّٛ لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 31 1 5 25 ِ٘ظَن

%81 %16 %3 %100 

 47 2 2 43 هخٙ

%91 %4 %4 %100 

 78 3 7 68 حٌّـ٩ّٛ

87% 9% 4% 100% 

 

مختلط

٠ٛػؼ  (21)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌّغزٍٙى١ٓ

 

 
 

٠ٛػؼ  (24)عذٚي سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌّغزٍٙى١ٓ

 

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 

 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌّٔظٍٙى١ٓ

 حٌّـ٩ّٛ لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 31 1 5 25 ِ٘ظَن

%81 %16 %3 %100 

 47 2 2 43 هخٙ

%91 %4 %4 %100 

 78 3 7 68 حٌّـ٩ّٛ

87% 9% 4% 100% 

 

مختلط
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ن�ستنتج من البيانات المو�ضحة بالجدول ال�سابق �أن الغالبية العظمى من المبحوثين بالرغم من  	

تنوع وتباين القطاعات التي ينتمون �إليها قد اتفقاو ب�وصرة عامة على �أن الم�س�ؤولية لااجتماعية تعني 

�أن تتحمل الم�ؤ�س�سة الم�س�ؤولية تجاه الم�ستهلكين؛ حيث بلغت الن�سبة الإجمالية لا�ستجابات المبحوثين %87 

من مجموع لاا�ستجابات. وعلى الرغم من ذلك ف�إن البيانات التف�صيلية الخا�صة با�ستجابات المبحوثين 

على م�ستوى كل قطاع ت�شير �إلى وجود فروق واختلافات بينهم، فبينما بلغت ن�سبة ا�ستجابات المبحوثين 

في  المبحوثين  ا�ستجابات  ن�سبة  بلغت  لاا�ستجابات،  مجموع  من   %81 المختلط  للقطاع  ينتمون  الذين 

القطاع الخا�ص 91%، وهو الأمر الذي ي�شير �إلى �أن ثمة علاقة بين نوع القطاع ووجهات نظر المبحوثين 

في مدى ماوفقتهم على �أن من بين م�س�ؤولية الم�ؤ�س�سات �أن تتحمل الم�ؤ�س�سة الم�س�ؤولية تجاه الم�ستهلكين. 

ومن ناحية �أخرى ت�شير البيانات الإجمالية المو�ضحة بالجدول �أي�ضاً �إلى �أن ن�سبة المبحوثين الذين �أكدوا 

على عدم الماوفقة على هذا المعنى 9% من مجموع لاا�ستجابات. �أما الذين �أكدوا على عدم معرفتهم 

بهذا المعنى فلم تتجاوز ن�سبتهم 4% فقط من مجموع لاا�ستجابات.

�شكل بياني رقم )22(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه العاملين

 

ٔٔظٕظؾ ِٓ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك أْ حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ رخٌَغُ ِٓ ط٩ٕٛ ٚطزخ٠ٓ 

حٌم٤خ٫خص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ لي حطفمٛح رٍٜٛس ٫خِش ٫ٍٝ أْ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش ط٬ٕٟ أْ طظلًّ حٌّئٓٔش 

ِٓ ِـ٩ّٛ % 87حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌّٔظٍٙى١ٓ؛ ك١غ رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ 

٫ٍٚٝ حٌَغُ ِٓ ًٌه فبْ حٌز١خٔخص حٌظف١ٍ١ٜش حٌوخٛش رخٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ وً . حلآظـخرخص

ل٤خ٩ ط١َ٘ اٌٝ ٚؿٛى فَٚق ٚحهظلافخص ر١ُٕٙ، فز١ّٕخ رٍغض ٔٔزش حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ ٠ٕظّْٛ ٌٍم٤خ٩ 

، ٚ٘ٛ %91ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، رٍغض ٔٔزش حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ % 81حٌّ٘ظَن 

حلأَِ حٌٌٞ ١٘٠َ اٌٝ أْ ػّش ٫لالش ر١ٓ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ ٚٚؿٙخص ٨َٔ حٌّزلٛػ١ٓ فٟ ِيٜ ِٛحفمظُٙ ٫ٍٝ أْ ِٓ 

ِٚٓ ٔخك١ش أهَٜ ط١َ٘ حٌز١خٔخص . ر١ٓ ِٔئ١ٌٚش حٌّئٓٔخص أْ طظلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌّٔظٍٙى١ٓ

حلإؿّخ١ٌش حٌّٟٛلش رخٌـيٚي أ٠٠خً اٌٝ أْ ٔٔزش حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ ٫يَ حٌّٛحفمش ٫ٍٝ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ 

فم٢ % 4أِخ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ ٫يَ ٬َِفظُٙ رٌٙح ح٬ٌّٕٝ فٍُ طظـخُٚ ٔٔزظُٙ . ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% 9

. ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص

( 22)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌؼب١ٍِٓ
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جدول رقم )25(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه العاملين

تك�شف البيانات المو�ضحة بالجدول ال�سابق عن �أن الغالبية العظمى من المبحوثين -بالرغم من تنوع 

تجاه  الم�س�ؤولية  الم�ؤ�س�سة  تتحمل  �أن  �ضرورة  على  اتفقاو  قد  �إليها-  ينتمون  التي  القطاعات  وتباين 

العاملين، حيث بلغت الن�سبة الإجمالية لا�ستجابات المبحوثين على م�ستوى القطاعين 85% من مجموع 

لاا�ستجابات. كما ت�شير البيانات التف�صيلية �إلى �أن ن�سبة ا�ستجابات المبحوثين على م�ستوى القطاعين 

قد جاءت متقاربة �إلى حد كبير؛ حيث بلغت الن�سبة 97%  في القطاع المختلط، و94% بالن�سبة للقطاع 

الخا�ص، وهو الأمر الذي ي�شير �إلى عدم وجود علاقة بين نوع القطاع ووجهات نظر المبحوثين حول �أن 

تتحمل الم�ؤ�س�سة الم�س�ؤولية تجاه العاملين. �أما ن�سبة المبحوثين الذين �أكدوا على عدم لااتفاق حول هذا 

المعنى فقد بلغت 4% فقط من �إجمالي لاا�ستجابات.

( 25)عذٚي سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌؼب١ٍِٓ

 

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 

 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ ح٬ٌخ١ٍِٓ

 حٌّـ٩ّٛ لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 31 0 1 30 ِ٘ظَن

%97 %3 0 %100 

 47 1 2 44 هخٙ

%94 %4 %2 %100 

 78 1 3 74 حٌّـ٩ّٛ

%85 %4 %1 100% 

 

 

رخٌَغُ ِٓ ط٩ٕٛ ٚطزخ٠ٓ -طى٘ف حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ أْ حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ 

 لي حطفمٛح ٫ٍٝ ٍَٟٚس أْ طظلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ ح٬ٌخ١ٍِٓ، ك١غ -حٌم٤خ٫خص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ

وّخ . ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% 85رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ 

ط١َ٘ حٌز١خٔخص حٌظف١ٍ١ٜش اٌٝ أْ ٔٔزش حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ لي ؿخءص ِظمخٍرش اٌٝ كي 

رخٌٕٔزش ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ، ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ % 94فٟ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن، ٚ%  97وز١َ؛ ك١غ رٍغض حٌٕٔزش 

١٘٠َ اٌٝ ٫يَ ٚؿٛى ٫لالش ر١ٓ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ ٚٚؿٙخص ٨َٔ حٌّزلٛػ١ٓ كٛي أْ طظلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش 

فم٢ ِٓ % 4أِخ ٔٔزش حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ ٫يَ حلاطفخق كٛي ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ فمي رٍغض . طـخٖ ح٬ٌخ١ٍِٓ

. اؿّخٌٟ حلآظـخرخص
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�شكل بياني رقم )23(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه الحكومة

 

جدول رقم )26( يو�ضح

العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه الحكومة

( 23)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌؾىِٛخ

 

 
 

٠ٛػؼ  (26)عذٚي سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌؾىِٛخ

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 

 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌلىِٛش

 حٌّـ٩ّٛ لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 31 0 1 30 ِ٘ظَن

%97 %3 %0 %100 

 47 1 1 45 هخٙ

%96 %2 %2 %100 

 78 1 2 75 حٌّـ٩ّٛ

96% 3% 1% 100% 

 

 

مختلط

( 23)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌؾىِٛخ

 

 
 

٠ٛػؼ  (26)عذٚي سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌؾىِٛخ

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 

 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌلىِٛش

 حٌّـ٩ّٛ لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 31 0 1 30 ِ٘ظَن

%97 %3 %0 %100 

 47 1 1 45 هخٙ

%96 %2 %2 %100 

 78 1 2 75 حٌّـ٩ّٛ

96% 3% 1% 100% 

 

 

مختلط
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تك�شف البيانات المو�ضحة بالجدول ال�سابق عن اتفاق الغالبية العظمى من عينة الدرا�سة على م�ستوى 

القطاعين على �أن تتحمل الم�ؤ�س�سة الم�س�ؤولية تجاه الحكومة، حيث بلغت الن�سبة الإجمالية لا�ستجابات 

على  لاا�ستجابات  ن�سبة  �أن  �إلى  �أي�ضاً  البيانات  ت�شير  كما  لاا�ستجابات.  مجموع  من   %96 المبحوثين 

م�ستوى القطاعين جاءت متقاربة �إلى حد كبير، 97% بالن�سبة للقطاع المختلط، 96% بالن�سبة للقطاع 

الخا�ص. �أما الن�سبة الإجمالية لا�ستجابات المبحوثين الذين �أكدوا على عدم لااتفاق على هذا المعنى 

للم�س�ؤولية لااجتماعية للم�ؤ�س�سات تجاه الحكومة فقد بلغت 3% فقط من مجموع لاا�ستجابات. ون�ستنتج 

الم�ؤ�س�سة  تتحمل  �أن  من  المبحوثين  وماوقف  القطاع  نوع  بين  علاقة  وجود  عدم  ال�سابقة  البيانات  من 

الم�س�ؤولية تجاه الحكومة.

�شكل بياني رقم )24(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه البيئة

 

 

طى٘ف حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ حطفخق حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ ١٫ٕش حٌيٍحٓش ٫ٍٝ ِٔظٜٛ 

حٌم٤خ١٫ٓ ٫ٍٝ أْ طظلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌلىِٛش، ك١غ رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص 

وّخ ط١َ٘ حٌز١خٔخص أ٠٠خً اٌٝ أْ ٔٔزش حلآظـخرخص ٫ٍٝ ِٔظٜٛ . ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% 96حٌّزلٛػ١ٓ 

أِخ . رخٌٕٔزش ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ% 96رخٌٕٔزش ٌٍم٤خ٩ حٌّ٘ظَن، % 97حٌم٤خ١٫ٓ ؿخءص ِظمخٍرش اٌٝ كي وز١َ، 

حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ ٫يَ حلاطفخق ٫ٍٝ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش 

ٚٔٔظٕظؾ ِٓ حٌز١خٔخص حٌٔخرمش ٫يَ . فم٢ ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% 3ٌٍّئٓٔخص طـخٖ حٌلىِٛش فمي رٍغض 

 .ٚؿٛى ٫لالش ر١ٓ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ ِٚٛحلف حٌّزلٛػ١ٓ ِٓ أْ طظلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌلىِٛش

 

( 24)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌج١ئخ

 

 
 

مختلط
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جدول رقم )27( 

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه البيئة

الغالبية العظمى من المبحوثين على  البيانات الإجمالية المو�ضحة بالجدول ال�سابق عن اتفاق  تك�شف 

م�ستوى القطاعين على �أن الم�ؤ�س�سة تتحمل الم�س�ؤولية تجاه البيئة، حيث بلغت ن�سبة ا�ستجابات المبحوثين 

ا�ستجابات  ن�سبة  �إجمالي  �أن  من  الرغم  على  لاا�ستجابات،  مجموع  من   %95 القطاعين  م�ستوى  على 

المبحوثين في القطاع المختلط قد بلغت 94%، ون�سبة القطاع الخا�ص 100%. مما ي�شير �إلى وجود فروق 

�أما الن�سبة الإجمالية لا�ستجابات المبحوثين على  �إليه.  قليلة بين المبحوثين وفقاً للقطاع الذي ينتمون 

م�ستوى القطاعين الذين �أكدوا عدم لااتفاق على هذا المعنى للم�س�ؤولية لااجتماعية فلم تتجاوز 3% فقط 

من �إجمالي لاا�ستجابات. وهو الأمر الذي ي�ؤكد مدى وعي و�إدراك المبحوثين على م�ستوى القطاعين ب�أن 

�إحدى الم�س�ؤوليات التي يجب �أن تتحملها الم�ؤ�س�سات لااهتمام بالبيئة وم�شكلاتها.

٠ٛػؼ  (27)عذٚي سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌج١ئخ

 

طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ 

 حٌز١جش

 حٌّـ٩ّٛ لا أطفك أطفك

 31 2 29 ِ٘ظَن

%94 %6 %100 

 47 0 47 هخٙ

%100 %0 %100 

 78 2 74حٌّـ٩ّٛ 

95% 3% 100% 

 

 

طى٘ف حٌز١خٔخص حلإؿّخ١ٌش حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ حطفخق حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ 

حٌم٤خ١٫ٓ ٫ٍٝ أْ حٌّئٓٔش طظلًّ حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌز١جش، ك١غ رٍغض ٔٔزش حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ٫ٍٝ حٌَغُ ِٓ أْ اؿّخٌٟ ٔٔزش حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ فٟ % 95ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ 

ِّخ ١٘٠َ اٌٝ ٚؿٛى فَٚق ل١ٍٍش ر١ٓ %. 100، ٚٔٔزش حٌم٤خ٩ حٌوخٙ %94حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن لي رٍغض 

أِخ حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ . حٌّزلٛػ١ٓ ٚفمخً ٌٍم٤خ٩ حٌٌٞ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٗ

فم٢ ِٓ اؿّخٌٟ % 3ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫يَ حلاطفخق ٫ٍٝ ٌ٘ح ح٬ٌّٕٝ ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش فٍُ طظـخُٚ 

ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ ٠ئوي ِيٜ ٫ٟٚ ٚاىٍحن حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ رؤْ اكيٜ . حلآظـخرخص

. حٌّٔئ١ٌٚخص حٌظٟ ٠ـذ أْ طظلٍّٙخ حٌّئٓٔخص حلا٘ظّخَ رخٌز١جش ِٚ٘ىلاطٙخ

 

مختلط
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�شكل بياني رقم )25( يو�ضح

العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه الم�ستثمرين

 

جدول رقم )28( يو�ضح

العلاقة بين نوع القطاع ومدى ارتباط الم�ؤ�س�سة بم�س�ؤوليتها لااجتماعية تجاه الم�ستثمرين

	

٠ٛػؼ  (25)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌّغزضّش٠ٓ

 

 
 

٠ٛػؼ  (28)عذٚي سلُ  
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌّغزضّش٠ٓ

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 

 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌّٔظؼ٠َّٓ

 حٌّـ٩ّٛ لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 31 1 2 28 ِ٘ظَن

%90 %7 %3 %100 

 47 2 2 43 هخٙ

%92 %4 %4 %100 

 78 3 4 71 حٌّـ٩ّٛ

91% 5% 4% 100% 

مختلط

٠ٛػؼ  (25)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌّغزضّش٠ٓ

 

 
 

٠ٛػؼ  (28)عذٚي سلُ  
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ِٚذٜ اسرجبؽ اٌّئعغخ ثّغئ١ٌٚزٙب الاعزّبػ١خ رغبٖ اٌّغزضّش٠ٓ

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 

 طلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌّٔظؼ٠َّٓ

 حٌّـ٩ّٛ لا أ٫َف لا أطفك أطفك

 31 1 2 28 ِ٘ظَن

%90 %7 %3 %100 

 47 2 2 43 هخٙ

%92 %4 %4 %100 

 78 3 4 71 حٌّـ٩ّٛ

91% 5% 4% 100% 

مختلط
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بين  اتفاق  ثمة  �أن  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  الإح�صائية  والتحليلات  البيانات  ن�ستنتج من  	

الغالبية العظمى من المبحوثين على م�ستوى القطاعين المختلط والخا�ص على �أن تتحمل الم�ؤ�س�سة الم�س�ؤولية 

تجاه الم�ستثمرين؛ حيث بلغت الن�سبة الإجمالية لا�ستجابات المبحوثين 91% من مجموع لاا�ستجابات، 

 %90 كبير؛  حد  �إلى  متقاربة  جاءت  قد  قطاع  كل  في  المبحوثين  با�ستجابات  الخا�صة  الن�سب  �أن  كما 

للقطاع المختلط، و92% للقطاع الخا�ص. �أما الن�سبة الإجمالية لا�ستجابات المبحوثين الذين �أكدوا على 

عدم لااتفاق على هذا المعنى فقد بلغت 5% من مجموع لاا�ستجابات، والن�سبة الإجمالية لا�ستجابات 

المبحوثين الذين �أكدوا على عدم المعرفة بهذا المعنى لم تتجاوز 4% فقط من مجموع لاا�ستجابات. ومما 

�سبق يت�ضح عدم وجود علاقة بين نوع القطاع وماوقف المبحوثين من �أن تتحمل الم�ؤ�س�سة الم�س�ؤولية تجاه 

الم�ستثمرين، و�أن البيانات ت�ؤكد على عدم وجود فروق بين �آراء المبحوثين وماوقفهم بهذا ال�ش�أن. 

�شكل بياني رقم )26(

يو�ضح الق�ضايا لااجتماعية ذات الأولوية من وجهة نظر المديرين

 

 حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك أْ ػّش حطفخق ر١ٓ حٌغخٌز١ش كٜخث١ش ٔٔظٕظؾ ِٓ حٌز١خٔخص ٚحٌظل١ٍلاص حلإ

ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ ٫ٍٝ ِٔظٜٛ حٌم٤خ١٫ٓ حٌّ٘ظَن ٚحٌوخٙ ٫ٍٝ أْ طظلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، وّخ أْ % 91حٌّٔظؼ٠َّٓ؛ ك١غ رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ 

ٌٍم٤خ٩ حٌّ٘ظَن، % 90حٌٕٔذ حٌوخٛش رخٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ فٟ وً ل٤خ٩ لي ؿخءص ِظمخٍرش اٌٝ كي وز١َ؛ 

أِخ حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ ٫يَ حلاطفخق ٫ٍٝ ٌ٘ح . ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ% 92ٚ

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ٚحٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش لآظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ % 5ح٬ٌّٕٝ فمي رٍغض 

ِّٚخ ٓزك ٠ظ٠ق ٫يَ ٚؿٛى ٫لالش . فم٢ ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص% ٫4يَ ح٬ٌَّفش رٌٙح ح٬ٌّٕٝ ٌُ طظـخُٚ 

ر١ٓ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩ ِٚٛحلف حٌّزلٛػ١ٓ ِٓ أْ طظلًّ حٌّئٓٔش حٌّٔئ١ٌٚش طـخٖ حٌّٔظؼ٠َّٓ، ٚأْ حٌز١خٔخص طئوي 

.  ٫ٍٝ ٫يَ ٚؿٛى فَٚق ر١ٓ آٍحء حٌّزلٛػ١ٓ ِٚٛحلفُٙ رٌٙح حٌ٘ؤْ

 

( 26)  شىً ث١بٟٔ سلُ 

 ٠ٛػؼ اٌمؼب٠ب الاعزّبػ١خ راد الأ٠ٌٛٚخ ِٓ ٚعٙخ ٔظش اٌّذ٠ش٠ٓ
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جدول رقم )29( يو�ضح

الق�ضايا لااجتماعية ذات الأولوية من وجهة نظر المديرين

رداً على �س�ؤال حول الق�ضايا لااجتماعية التي تثير اهتمام مديري ال�شركات، احتلت م�سائل )التعليم 

والتوظيف والتدريب( �صدارة الأولويات، وهي تتفق مع الأولويات الوطنية؛ حيث يرى 71% من �أفراد 

العينة �أن �أهم الق�ضايا التي تثير اهتمامهم هي ق�ضايا التعليم، حيث احتلت المرتبة الأولى في قائمة 

لااهتمامات، فقد عبر �أفراد العينة عن �أن هذا هو توجههم الرئي�س في برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية، 

و�أن دعمهم لهذه البرامج لي�س م�ساهمة اجتماعية فح�سب، بل هو فر�صة لتزويد ال�شركات بالكاودر 

الب�شرية المطلوبة. وفيما يتعلق بق�ضايا )التدريب والتوظيف(، فلقد احتلت المرتبة الثانية، حيث يرى 

و�إك�سابها  ب�شرية  كاودر  ت�أهيل  هي  �إلى تحقيقها  ي�سعون  التي  الق�ضايا  من  �أن  العينة  �أفراد  من   %63

المهارات لتخلق لنف�سها فر�ص عمل، وتتلازم مع هذا لااهتمام جهود رامية �إلى توطين القوة العاملة 

مدى  المديرون عن  58%؛ حيث عبر  بن�سبة  الثالثة  المرتبة  فقد جاءت في  البيئة  ق�ضايا  �أما  الوطنية. 

 

٠ٛػؼ  (29)عذٚي سلُ 

اٌمؼب٠ب الاعزّبػ١خ راد الأ٠ٌٛٚخ ِٓ ٚعٙخ ٔظش اٌّذ٠ش٠ٓ 

 

 

 ِيٜ أ٠ٌٛٚش حٌم٠ـخ٠ـخ حلاؿظّـخ١٫ـش

 حٌز١خْ

 % ح٬ٌــــيى

 71 55 ل٠خ٠خ حٌظ١ٍ٬ُ

 63 49 حٌظ١٧ٛف ٚحٌظي٠ٍذ

 58 45 حٌز١جش

 42 33 ل٠خ٠خ طّى١ٓ حٌَّأس

 29 23 ػمخفش حٌظ٩ٛ٤

 32 25 ل١٠ش حٌويَ ٚح٬ٌّخٌش حٌٛحفيس

 37 29 ل٠خ٠خ طم١ٕش ح٬ٌٍِّٛخص

 47 37 ل٠خ٠خ ٛل١ش

 32 25 حٌفمَ

 36 28 ػمخفش حلارظىخٍ ٚحلاهظَح٩

 40 31 ل٠خ٠خ حٌٔٛق حٌّلٍٟ

 46 36 ل٠خ٠خ ًٚٞ حلاكظ١خؿخص حٌوخٛش

 31 24 حلأ٤٘ٔش ح٠ٌَخ١ٟش

 4 3 ل٠خ٠خ حٌ٘زخد ٚحٌّويٍحص

 

حٌظ١ٍ٬ُ )ٍىحً ٫ٍٝ ٓئحي كٛي حٌم٠خ٠خ حلاؿظّخ١٫ش حٌظٟ طؼ١َ ح٘ظّخَ ِي٠َٞ حٌَ٘وخص، حكظٍض ِٔخثً 

ِٓ أفَحى % 71ٛيحٍس حلأ٠ٌٛٚخص، ٟٚ٘ طظفك ِ٪ حلأ٠ٌٛٚخص ح١ٕ٣ٌٛش؛ ك١غ ٠َٜ  (ٚحٌظ١٧ٛف ٚحٌظي٠ٍذ

ح١٬ٌٕش أْ أُ٘ حٌم٠خ٠خ حٌظٟ طؼ١َ ح٘ظّخُِٙ ٟ٘ ل٠خ٠خ حٌظ١ٍ٬ُ، ك١غ حكظٍض حٌَّطزش حلأٌٚٝ فٟ لخثّش 

حلا٘ظّخِخص، فمي ٫زَ أفَحى ح١٬ٌٕش ٫ٓ أْ ٌ٘ح ٘ٛ طٛؿُٙٙ حٌَث١ْ فٟ رَحِؾ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش، ٚأْ 

ى٫ُّٙ ٌٌٖٙ حٌزَحِؾ ١ٌْ ِٔخّ٘ش حؿظّخ١٫ش فلٔذ، رً ٘ٛ فَٛش ٌظ٠ِٚي حٌَ٘وخص رخٌىٛحىٍ حٌز٠َ٘ش 

ِٓ أفَحى % 63، فٍمي حكظٍض حٌَّطزش حٌؼخ١ٔش، ك١غ ٠َٜ (حٌظي٠ٍذ ٚحٌظ١٧ٛف)ٚف١ّخ ٠ظ٬ٍك رم٠خ٠خ . ح٤ٌٍّٛرش

ح١٬ٌٕش أْ ِٓ حٌم٠خ٠خ حٌظٟ ٬ٔ٠ْٛ اٌٝ طلم١مٙخ ٟ٘ طؤ١ً٘ وٛحىٍ ر٠َ٘ش ٚاؤخرٙخ حٌّٙخٍحص ٌظوٍك ٌٕفٔٙخ 
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اهتماماتهم بق�ضايا البيئة والمحافظة عليها.

الخا�صة(،  لااحتياجات  ذوي  و)ق�ضايا  �صحية(،  )ق�ضايا  التالية:  الق�ضايا  من  بكل  يتعلق  وفيما 

و)ق�ضايا تمكين المر�أة(، و)ق�ضايا ال�وسق المحلي(، فقد ح�صلت جميعها على ن�سب متقاربة وهي كانت 

على التاولي: 

)47%، 46%، 42%، 40%(، ثم تليها ق�ضايا )ثقافة لاابتكار ولااختراع( و) ق�ضايا تقنية المعلومات(، 

وقد جاءت الن�سب المعبرة عن هذه الق�ضايا والتي تعبر عن ا�ستجابات المبحوثين متقاربة، وكانت على 

التاولي: )36%، 37%(. في حين احتلت المرتبة الأخيرة ق�ضايا )ال�شباب والمخدرات( بن�سبة %4.

ويت�ضح لنا من خلال الق�ضايا التي طرحت �أن هناك وعياً بالق�ضايا التنموية لااجتماعية، والتي تتاوفق 

جاءت  والتي  والتوظيف،  والتدريب  التعليم  ق�ضايا  وهي  الوطنية  الإ�ستراتيجية  �أولويات  مع  �أولوياتها 

بن�سب �أعلى من وجهة نظر عينة الدرا�سة، بالمقارنة بالن�سب التي ح�صلت عليها بع�ض الق�ضايا الأخرى، 

مثل ق�ضايا تقنيات المعلومات، وق�ضايا لااختراع ولاابتكار.

�شكل بياني رقم )27(

يبين العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة ونوعية الق�ضايا التي تثير اهتمام مديريها

جدول رقم )30(

أِخ ل٠خ٠خ حٌز١جش فمي . فَٙ ٫ًّ، ٚطظلاَُ ِ٪ ٌ٘ح حلا٘ظّخَ ؿٙٛى ٍح١ِش اٌٝ ط١٣ٛٓ حٌمٛس ح٬ٌخٍِش ح١ٕ٣ٌٛش

؛ ك١غ ٫زَ حٌّي٠َْٚ ٫ٓ ِيٜ ح٘ظّخِخطُٙ رم٠خ٠خ حٌز١جش ٚحٌّلخف٨ش %58ؿخءص فٟ حٌَّطزش حٌؼخٌؼش رٕٔزش 

. ١ٍ٫ٙخ

ل٠خ٠خ طّى١ٓ )، ٚ(ل٠خ٠خ ًٚٞ حلاكظ١خؿخص حٌوخٛش)، ٚ(ل٠خ٠خ ٛل١ش): ٚف١ّخ ٠ظ٬ٍك رىً ِٓ حٌم٠خ٠خ حٌظخ١ٌش

:  ، فمي كٍٜض ؿ٬١ّٙخ ٫ٍٝ ٔٔذ ِظمخٍرش ٟٚ٘ وخٔض ٫ٍٝ حٌظٛحٌٟ(ل٠خ٠خ حٌٔٛق حٌّلٍٟ)، ٚ(حٌَّأس

، (ل٠خ٠خ طم١ٕش ح٬ٌٍِّٛخص) ٚ( ػمخفش حلارظىخٍ ٚحلاهظَح٩)، ػُ ط١ٍٙخ ل٠خ٠خ (40%، 42%، 46%، 47%)

ٚلي ؿخءص حٌٕٔذ ح٬ٌّزَس ٫ٓ ٌٖ٘ حٌم٠خ٠خ ٚحٌظٟ ط٬زَ ٫ٓ حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ ِظمخٍرش، ٚوخٔض ٫ٍٝ 

%. 4رٕٔزش ( حٌ٘زخد ٚحٌّويٍحص)فٟ ك١ٓ حكظٍض حٌَّطزش حلأه١َس ل٠خ٠خ . (%37، %36): حٌظٛحٌٟ

٠ٚظ٠ق ٌٕخ ِٓ هلاي حٌم٠خ٠خ حٌظٟ ٣َكض أْ ٕ٘خن ١٫ٚخً رخٌم٠خ٠خ حٌظ٠ّٕٛش حلاؿظّخ١٫ش، ٚحٌظٟ طظٛحفك 

أ٠ٌٛٚخطٙخ ِ٪ أ٠ٌٛٚخص حلإٓظَحط١ـ١ش ح١ٕ٣ٌٛش ٟٚ٘ ل٠خ٠خ حٌظ١ٍ٬ُ ٚحٌظي٠ٍذ ٚحٌظ١٧ٛف، ٚحٌظٟ ؿخءص رٕٔذ 

أ٫ٍٝ ِٓ ٚؿٙش ٨َٔ ١٫ٕش حٌيٍحٓش، رخٌّمخٍٔش رخٌٕٔذ حٌظٟ كٍٜض ١ٍ٫ٙخ ر٬ٞ حٌم٠خ٠خ حلأهَٜ، ِؼً ل٠خ٠خ 

. طم١ٕخص ح٬ٌٍِّٛخص، ٚل٠خ٠خ حلاهظَح٩ ٚحلارظىخٍ

 

( 27)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ج١ٓ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚٔٛػ١خ اٌمؼب٠ب اٌزٟ رض١ش ا٘زّبَ ِذ٠ش٠ٙب
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يبين العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة ونوعية الق�ضايا التي تثير اهتمام مديريها

- وعلى جانب �آخر جاءت �آراء المبحوثين حول ق�ضايا التدريب والتوظيف ببع�ض لااختلافات والفروق في 
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وجهات نظر المبحوثين، حيث احتلت ق�ضايا )التوظيف والتدريب( المرتبة الأولى في اهتمامات المنتمين 

 )%55( العقاري  القطاع  من  لكل  الثانية  المرتبة  في  جاءت  بينما   ،)%71( وبن�سبة  الخدمي،  للقطاع 

والبنوك والم�ؤ�س�سات المالية )52%(. �أما فيما يتعلق بالقطاع ال�صناعي فقد احتلت ق�ضايا )التدريب 

�إلى  تنتمي  التي  ال�شركات  الرابعة  المرتبة  احتلت  بن�سبة )72%(، في حين  الثالثة  المرتبة  والتوظيف( 

القطاع التجاري بن�سبة )60%(، وهو ما قد يرجع �إلى طبيعة الم�ؤ�س�سات التجارية التي ت�ستعين بالعمالة 

الاوفدة، وخا�صة الآ�سيوية منها للعمل في هذه الم�ؤ�س�سات )عمال الت�شيد والبناء والفنيين وغيرهم(، 

والعقارية  للقطاعات الخدمية  بالن�سبة  �أما  وتدريبها.  لتوظيفها  كاودر قطرية  �إلى  قد لا تحتاج  فهي 

�إن طبيعة  القطرية، حيث  للكاودر  والتدريب؛ وذلك لاحتياجها  التوظيف  تهتم بق�ضايا  والبنكية فهي 

العمل في هذه الم�ؤ�س�سات تغلب عليها الأعمال المكتبية والإدارية، وهي من نوعية الوظائف التي تنا�سب 

القطريين ب�شكل عام، حيث �إن هناك اهتماماً كبيراً من قبل المبحوثين في هذه القطاعات بالتوظيف 

والتدريب، حيث يعني تطوير الموظفين لأدائهم فر�صة �أف�ضل لزيادة المكا�سب والأرباح، لي�س فقط من 

خلال المحافظة على العملاء الحاليين، بل اجتذاب �آخرين ب�شكل م�ستمر، وبالتالي نجاح الم�ؤ�س�سة.

�أما فيما يتعلق بق�ضايا البيئة؛ فنجد �أنها قد ت�صدرت �أولويات المديرين المنتمين �إلى القطاع  	

التجاري بن�سبة 90%، ويليهم مديرو القطاع ال�صناعي بن�سبة 77%. وفيما عدا هذين القطاعين ف�إن 

ق�ضية البيئة كانت �شبه مهم�شة لدى باقي القطاعات، وذلك رغم �أهميتها الفائقة. هذه الأهمية التي 

تنبع من حقيقة �أن قطر تعاني من ن�سب مرتفعة للغاية من التلوث بغاز ثاني �أك�سيد الكربون، وكذا الغبار 

ف�إن ق�ضية  ثم  الوطنية )2011-2016(، ومن  الإ�ستراتيجية  ورد ذكره في  ما  والأتربة، وذلك ح�سب 

البيئة لا بد و�أن تكون محل اعتبار لدى الجميع، خا�صة القيادات، فلا يكفي �أن يبدي مديرو ال�شركات 

العاملة بقطاعي التجارة وال�صناعة اهتماماً بها، بل �إن جميع المنخرطين في الأن�شطة المختلفة ي�ؤثرون 

ويت�أثرون بهذه البيئة، �إيجاباً و�سلباً، �اوسء ب�شكل مبا�شر، كمن ين�شط �صناعياً، �أو غير مبا�شر كالعامل 

في مجال الخدمات.

�أما ق�ضية تقنية المعلومات فقد احتلت المرتبة الثالثة لدى مديري القطاع التجاري، وذلك بن�سبة %70، 

القطريين،  الماوطنين  ون�شاط  لعمل  ا�ستيعاباً  الأكثر  القطاع  القطاع يمثل  �إلى كون هذا  وهو ما يرجع 

في  ا�ستخدامها  على  الإقبال  �أو  والمتقدمة،  الحديثة  التقنيات  با�ستيراد  بقيامهم  يتعلق  فيما  �اوسء 

�أعمالهم وتاو�صلاتهم المختلفة، حيث تمثل المعلومة -بحد ذاتها- مزية كبرى في ظل �وسق كوكبي لا 

تحده فاو�صل �أو حدود. وبنف�س الن�سبة المئوية )70%( جاء لااهتمام لدى مديري هذا القطاع التجاري 

بق�ضية لاابتكار ولااختراع، وهي الق�ضية التي تت�صل ب�شكل وثيق ب�سابقتها، وي�أتي لااهتمام بهما معاً 

لي�صبا في نف�س لااتجاه. 
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وبن�سب �أقل �إلى حد ما جاء لااهتمام بعدة ق�ضايا �أخرى كتمكين المر�أة، وال�وسق المحلي، �إلا �أن الإهمال 

كان وا�ضحاً لدى كافة القطاعات تقريباً فيما يتعلق بق�ضايا ال�شباب، والمخدرات، والحاودث المرورية. 

فل�سنا في  القيادات؛  اهتمام  من  مقدرة  م�ساحات  �أن تحتل  المفتر�ض  من  التي  الثلاث  الق�ضايا  وهي 

حاجة للحديث عن �أهمية فئات ال�شباب في المجتمع، كما �أننا لا بد و�أن ننتبه �إلى مدى الخطورة المتنامية 

لحاودث المرور، وما يرتبط بها من تهور في القيادة، وفي ارتباط لي�س ببعيد �ضرورة �أن نعرف �أن تعاطي 

و�إدمان المخدرات يعد ال�سبب الرئي�س لل�سجن في دولة قطر، ح�سب الإح�صاءات والتقارير الر�سمية.

ثانياً- الأن�شطة التي تتبناها ال�شركة تنفيذاً ل�سيا�سات وبرامج الم��سؤولية الاجتماعية 

�شكل بياني رقم )28( يو�ضح

نوع الأن�شطة والبرامج التي �شاركت بها ال�شركات في �إطار الم�س�ؤولية لااجتماعية

 

 

  الأٔشـخ اٌزٟ رزجٕب٘ب اٌششوخ رٕف١زاً ٌغ١بعبد ٚثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ- صب١ٔبً

 

٠ٛػؼ  (28)شىً ث١بٟٔ سلُ 
ٔٛع الأٔشـخ ٚاٌجشاِظ اٌزٟ شبسوذ ثٙب اٌششوبد فٟ اؿبس اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ 
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جدول رقم )31(

يو�ضح نوع الأن�شطة والبرامج التي �شاركت فيها ال�شركات في �إطار الم�س�ؤولية لااجتماعية

 

( 31)عذٚي سلُ 

 ٠ٛػؼ ٔٛع الأٔشـخ ٚاٌجشاِظ اٌزٟ شبسوذ ف١ٙب اٌششوبد فٟ اؿبس اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ

 

 

 ٩ٛٔ حلأ٤٘ٔش حٌّ٘خٍوش

 حٌز١خْ

 % ح٬ٌــــيى

 55 43 رَحِؾ طي٠ٍز١ش ٌٍّٛح١ٕ٣ٓ– طمي٠ُ ِٕق ط١ّ١ٍ٬ش 

 72 56 طمي٠ُ ا٫خٔخص ِخ١ٌش ٌٍـ١٬ّخص حٌو٠َ١ش

 65 51 ط١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ

 64 50 ى٫ُ حلأ٤٘ٔش ح٠ٌَخ١ٟش

 69 54 ٫ٍخ٠ش حٌّٕخٓزخص ح١ٕ٣ٌٛش

 67 52 ٫ٍخ٠ش حٌّئطَّحص

 42 33 ِ٘خٍوش فٟ أ٤٘ٔش ر١ج١ش

 35 27 ى٫ُ أ٤٘ٔش ٛل١ش

 37 29 ى٫ُ ح٬ًٌّ حٌظ٫ٛ٤ٟ

 5 4 ط٠ًّٛ ِ٘خ٠ٍ٪ ٛغ١َس

 1 1 حٌظز٩َ رخٌيَ

 4 3 ط١٫ٛش ٠ٍَِٚش

 

طى٘ف حٌز١خٔخص حٌٛحٍىس رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ ِـ٫ّٛش ِٓ حلأ٤٘ٔش ٚحٌزَحِؾ حٌظٟ ٗخٍوض رٙخ حٌَ٘وخص حٌظٟ  

ِٓ ٚؿٙش ٨َُٔ٘، -، ٚلي ؿخء طَط١ذ ٌٖ٘ حلأ٤٘ٔش -فٟ ا٣خٍ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش- ٠ٕظّٟ ا١ٌٙخ حٌّي٠َْٚ

: كٔذ ىٍؿش أ١ّ٘ظٙخ ٫ٍٝ حٌٕلٛ حٌظخٌٟ- ٫ٍٚٝ حٌَغُ ِٓ طزخ٠ٓ ِٔظ٠ٛخطُٙ حٌظ١ّ١ٍ٬ش

ِٓ % 72  حكظً ٔ٘خ١ طمي٠ُ حلإ٫خٔخص حٌّخ١ٌش ٌٍـ١٬ّخص حٌو٠َ١ش حٌَّطزش حلأٌٚٝ، ٚلي رٍغض ٔٔزش ٌ٘ح حٌٕ٘خ١ 

ٚلي ؿخء فٟ حٌَّطزش حٌؼخ١ٔش ِٓ ك١غ ىٍؿش حلأ١ّ٘ش ٔ٘خ١ ٫ٍخ٠ش حٌّٕخٓزخص ح١ٕ٣ٌٛش، . اؿّخٌٟ حلآظـخرخص

أِخ ٔ٘خ١ ٫ٍخ٠ش حٌّئطَّحص، فمي حكظً حٌَّطزش حٌؼخٌؼش ِٓ ك١غ . ِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص% 69ٚرٍغض ٔٔزظٗ 

أِخ ٔ٘خ١ ط١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ، فمي حكظً . ِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص% 67حلأ١ّ٘ش ٚحلأ٠ٌٛٚش؛ ًٌٚه رٕٔزش رٍغض 

ٚفٟ حٌَّطزش حٌوخِٔش ؿخء ٔ٘خ١ ى٫ُ حلأ٤٘ٔش . ِٓ ك١غ ىٍؿش حلأ١ّ٘ش% 65حٌَّطزش حٌَحر٬ش، ٚرٍغض ٔٔزظٗ 

فٟ ك١ٓ حكظً ٔ٘خ١ طمي٠ُ حٌّٕق حٌظ١ّ١ٍ٬ش ٚرَحِؾ طي٠ٍز١ش ٌٍّٛح١ٕ٣ٓ %. 64ح٠ٌَخ١ٟش، ٚلي رٍغض ٔٔزظٗ 
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بها  �شاركت  التي  والبرامج  الأن�شطة  من  مجموعة  عن  ال�سابق  بالجدول  الاوردة  البيانات  تك�شف   

ال�شركات التي ينتمي �إليها المديرون- في �إطار الم�س�ؤولية لااجتماعية-، وقد جاء ترتيب هذه الأن�شطة 

�أهميتها على النحو  -من وجهة نظرهم، وعلى الرغم من تباين م�ستوياتهم التعليمية- ح�سب درجة 

التالي:

  احتل ن�شاط تقديم الإعانات المالية للجمعيات الخيرية المرتبة الأولى، وقد بلغت ن�سبة هذا الن�شاط %72 

من �إجمالي لاا�ستجابات. وقد جاء في المرتبة الثانية من حيث درجة الأهمية ن�شاط رعاية المنا�سبات 

الوطنية، وبلغت ن�سبته 69% من �إجمالي لاا�ستجابات. �أما ن�شاط رعاية الم�ؤتمرات، فقد احتل المرتبة 

الثالثة من حيث الأهمية والأولوية؛ وذلك بن�سبة بلغت 67% من �إجمالي لاا�ستجابات. �أما ن�شاط توظيف 

القطريين، فقد احتل المرتبة الرابعة، وبلغت ن�سبته 65% من حيث درجة الأهمية. وفي المرتبة الخام�سة 

جاء ن�شاط دعم الأن�شطة الريا�ضية، وقد بلغت ن�سبته 64%. في حين احتل ن�شاط تقديم المنح التعليمية 

وبرامج تدريبية للماوطنين المرتبة ال�ساد�سة بن�سبة بلغت 55% من �إجمالي لاا�ستجابات. �أما الأن�شطة 

المتعلقة بالم�شاركة في )الأن�شطة البيئية، دعم العمل التطوعي، دعم الأن�شطة ال�صحية( فقد جاءت في 

المراتب ال�سابعة والثامنة والتا�سعة من حيث �أهميتها وبن�سب مئوية متقاربة )42%، 37%، 35%( على 

التاولي. و�أخيراً جاءت الأن�شطة الأخرى المو�ضحة بالجدول بن�سب �ضعيفة ومتقاربة.

نخل�ص من ذلك �إلى �أن عملية تقديم الإعانات المالية للجمعيات الخيرية -وهي من الأن�شطة الخدمية- 

تحتل �أهمية خا�صة لدى هذه ال�شركات، وكذلك رعاية المنا�سبات الوطنية والم�ؤتمرات ودعم الأن�شطة 

والبرامج  الأن�شطة  �أغلب  �أن  هذا  يعني  بالجدول.  المبينة  الأخرى  الأن�شطة  من  وغيرها  الريا�ضية.. 

بالطابع الخدمي، ونجد  �أ�سا�سها  تت�سم في  �أن�شطة  ال�شركات هي  عليها هذه  تركز  التي  والم�شروعات 

هذه  تتبناها  التي  الإنتاجية  والأن�شطة  الم�شروعات  نحو  ال�شركات  لدى  به  ب�أ�س  لا  اتجاهاً  هناك  �أن 

ال�شركات، بما ي�سهم في عملية التنمية لااجتماعية في المجتمع من جانب، ويج�سد الم�س�ؤولية لااجتماعية 

والت�أهيلية الملائمة  التدريبية  البرامج  وتوفير  للعاطلين  وتوظيف  ك�إيجاد فر�ص عمل  ال�شركات؛  لهذه 

من جانب �آخر. ولكن نلاحظ �أنها ت�أتي في المرتبة الأقل �أهمية من الأن�شطة الخدمية. ومن هنا فالأمر 

يتطلب �أن تعيد هذه ال�شركات النظر في البرامج والم�شروعات والأن�شطة التي تتبناها وتنفذها بما يج�سد 

فعلياً م�س�ؤولياتها لااجتماعية تجاه الق�ضايا المجتمعية الملحة، ويعك�س ب�شكل �أكثر �إيجابية وفعالية دورها 

المجتمعي ك�شريك للدولة في تحقيق الرفاه للماوطنين.
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�شكل بياني رقم )29(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع الذي تنتمي �إليه ال�شركة ونوع الن�شاط الذي ت�شارك فيه اجتماعياً

جدول رقم )32( يو�ضح

 العلاقة بين نوع القطاع الذي تنتمي �إليه ال�شركة ونوع الن�شاط الذي ت�شارك به اجتماعياً

 

( 92)شىً ث١بٟٔ سلُ 

  اعزّبػ١بًف٠ٗ١ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع اٌزٞ رٕزّٟ ا١ٌٗ اٌششوخ ٚٔٛع إٌشبؽ اٌزٞ رشبسن 

 
٠ٛػؼ  (32)عذٚي سلُ 

  اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع اٌزٞ رٕزّٟ ا١ٌٗ اٌششوخ ٚٔٛع إٌشبؽ اٌزٞ رشبسن ثٗ اعزّبػ١بً
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٠ٛػؼ  (32)عذٚي سلُ 

  اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع اٌزٞ رٕزّٟ ا١ٌٗ اٌششوخ ٚٔٛع إٌشبؽ اٌزٞ رشبسن ثٗ اعزّبػ١بً
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ال�شركات،  مديري  من  المبحوثين  نظر  وجهات  في  ولااختلافات  الفروق  من  مجموعة  ثمة  	

وذلك وفقاً لنوع القطاع، م�شتركاً كان �أم خا�صاً؛ فبينما جاء ن�شاط توظيف القطريين في المرتبة الأولى 

�إجمالي  من   %87 ن�سبته  بلغت  حيث  �أهميته،  حيث  من  المختلط  القطاع  في  المديرين  نظر  وجهة  من 

القطاع  الذين يعملون في  المديرين  المرتبة الخام�سة من وجهة نظر  الن�شاط  لاا�ستجابات، احتل هذا 

الخا�ص، وذلك بن�سبة بلغت 51% من �إجمالي لاا�ستجابات. هذا وقد يرجع ارتفاع ن�سبة م�شاركة القطاع 

المختلط  القطاع  ال�شركات في  �أن معظم  �إلى  القطاع الخا�ص  القطريين عنها في  توظيف  المختلط في 

م�ساهمون في الأوراق المالية في دولة قطر، وهي من �ضمن ال�شركات التي ينطبق عليها قانون توطين 

ال�شركات العاملة في القطاع الخا�ص فهي في الغالب غير م�شمولة بقانون  �أما  الوظائف )التقطير(، 

التقطير. وفي حين جاء ن�شاط تقديم الإعانات المالية للجمعيات الخيرية في المرتبة الأولى من وجهة 

المرتبة  الن�شاط  هذا  احتل   ،%75 بلغت  بن�سبة  وذلك  الخا�ص،  للقطاع  ينتمون  الذين  المبحوثين  نظر 

الرابعة من وجهة نظر المنتمين للقطاع المختلط بن�سبة بلغت 68%. ن�ستنتج من هذا �أن اتجاه ال�شركات 

التي تنتمي �إلى القطاع الخا�ص نحو م�س�ؤولياتها لااجتماعية يتمركز حول الإعانات والمنح �أكثر من �أي 

�شي �آخر.

القطاع  الثانية من وجهة نظر المبحوثين في  المرتبة  الريا�ضية في  الأن�شطة  ن�شاط دعم  - وبينما جاء 

الخا�ص، حيث بلغت ن�سبته 66%، احتل الن�شاط ذاته المرتبة الخام�سة من حيث �أهميته من وجهة نظر 

المبحوثين في القطاع المختلط بن�سبة بلغت %61.

- هذا وعلى الرغم من الفروق ولااختلافات بين وجهات نظر المبحوثين في القطاعين المختلط والخا�ص 

حول بع�ض الأن�شطة التي �شاركت فيها ال�شركات التي ينتمون �إليها، فثمة اتفاق بينهم فيما يتعلق بن�شاط 

رعاية المنا�سبات الوطنية، حيث جاء هذا الن�شاط في المرتبة الثانية من وجهة نظرهم، وقد بلغت ن�سبته 

74% بالن�سبة لمديري القطاع المختلط، و66% بالن�سبة لمديري القطاع الخا�ص.

القطاع  يتوقف على طبيعة  ال�شركة  فيه  ت�شارك  الذي  الن�شاط  نوعية  �أن  التحليلات  ن�ستنتج من هذه 

الذي تنتمي �إليه، �اوسء �أكان قطاعاً مختلطاً �أو قطاعاً خا�صاً، وهو الأمر الذي ي�ؤكد على مدى ت�أثير 

المادية في  الإمكانات  ت�أثير  بكل قطاع، ف�ضلًا عن  والقاونين الخا�صة  واللاوئح  وال�سيا�سات  التوجهات 

الم�س�ؤولية  تعك�س درجة ومدى  والتي  فيها،  ت�شارك  التي  الأن�شطة  نوعية  اختيار  نحو  ال�شركة  توجهات 

لااجتماعية التي تتحملها كل �شركة ب�ش�أن الق�ضايا المجتمعية التي تعطيها الأولوية ولااهتمام.
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�شكل بياني رقم )30( يو�ضح

ر�ؤية المديرين لدوافع وحاوفز الم�شاركة لااجتماعية لل�شركات

 

جدول رقم )33( يو�ضح

ر�ؤية المديرين لدوافع وحاوفز الم�شاركة لااجتماعية لل�شركات

٠ٛػؼ  (30)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 سإ٠خ اٌّذ٠ش٠ٓ ٌذٚافغ ٚؽٛافض اٌّشبسوخ الاعزّبػ١خ ٌٍششوبد

 

 
 

 

٠ٛػؼ  (33)عذٚي سلُ 

 سإ٠خ اٌّذ٠ش٠ٓ ٌذٚافغ ٚؽٛافض اٌّشبسوخ الاعزّبػ١خ ٌٍششوبد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، أْ حٌٙيف ِٓ ٍٚحء ِ٘خٍوظُٙ فٟ حلأ٤٘ٔش %88أويص حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش، ٚرٍغض ٔٔزظُٙ 

٘ٛ ط١ّٕش حٌّـظّ٪، ٚ٘ٛ ِخ ٠يي ٫ٍٝ طٛحفَ ح٫ٌٟٛ ٌيٜ ِي٠َٞ حٌَ٘وخص ريٍُٚ٘ حٌظّٕٛٞ حلإ٠ـخرٟ ك١خي 

. حٌّـظّ٪، ًٌٚه ِٓ هلاي حٌّٔخّ٘ش فٟ ٬ِخٌـش حكظ١خؿخص ِٚظ٤ٍزخص حٌظ١ّٕش فٟ حٌّـظّ٪ حٌٌٞ ٬٠ٍّْٛ رٗ

 

 ىٚحف٪ حٌّ٘خٍوش

 حٌز١خْ

 % ح٬ٌــــيى

 47 37 ح٬ٌّٔش حٌلٕٔش ٚحٌلٜٛي ٫ٍٝ ػمش حٌّـظّ٪

 88 69 ط١ّٕش حٌّـظّ٪

 17 13 حٌلٜٛي ٫ٍٝ ٍٟخ حٌلىِٛش

 62 48 حٌم١خَ رخٌّٔئ١ٌٚش ٚحٌٛحؿزخص حٌي١ٕ٠ش طـخٖ حٌّـظّ٪

 50 39 هٍك ػمش ر١ٓ ح٧ٌّٛف١ٓ ٚحٌَ٘وش
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٠ٛػؼ  (33)عذٚي سلُ 

 سإ٠خ اٌّذ٠ش٠ٓ ٌذٚافغ ٚؽٛافض اٌّشبسوخ الاعزّبػ١خ ٌٍششوبد
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. حٌّـظّ٪، ًٌٚه ِٓ هلاي حٌّٔخّ٘ش فٟ ٬ِخٌـش حكظ١خؿخص ِٚظ٤ٍزخص حٌظ١ّٕش فٟ حٌّـظّ٪ حٌٌٞ ٬٠ٍّْٛ رٗ

 

 ىٚحف٪ حٌّ٘خٍوش

 حٌز١خْ

 % ح٬ٌــــيى

 47 37 ح٬ٌّٔش حٌلٕٔش ٚحٌلٜٛي ٫ٍٝ ػمش حٌّـظّ٪

 88 69 ط١ّٕش حٌّـظّ٪

 17 13 حٌلٜٛي ٫ٍٝ ٍٟخ حٌلىِٛش

 62 48 حٌم١خَ رخٌّٔئ١ٌٚش ٚحٌٛحؿزخص حٌي١ٕ٠ش طـخٖ حٌّـظّ٪

 50 39 هٍك ػمش ر١ٓ ح٧ٌّٛف١ٓ ٚحٌَ٘وش
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�أكدت الغالبية العظمى من �أفراد العينة، وبلغت ن�سبتهم 88%، �أن الهدف من وراء م�شاركتهم  	

في الأن�شطة هو تنمية المجتمع، وهو ما يدل على تاوفر الوعي لدى مديري ال�شركات بدورهم التنموي 

الإيجابي حيال المجتمع، وذلك من خلال الم�ساهمة في معالجة احتياجات ومتطلبات التنمية في المجتمع 

الذي يعملون به.

وعلى جانب �آخر �أ�شار 62% من المديرين �إلى �أن هدفهم من الم�شاركة في �أعمالهم لااجتماعية  	

مرتبط بالإح�سا�س بالاوجب النابع من المعتقد والثقافة والقيم الإ�سلامية والح�س الأخلاقي بالم�س�ؤولية، 

حيث عبروا عن ذلك بالقول: »الإح�سا�س بالم�س�ؤولية والاوجب الديني تجاه المجتمع«.

كذلك �أكد 50% منهم على �أن هدفهم من وراء الم�شاركة هو خلق الثقة بين الموظفين وال�شركة، وهو ما 

�إح�سا�سهم بالأمان والثقة  يدل على وعي المديرين بالت�أثير الإيجابي على نف�سية الموظفين، من حيث 

لانتمائهم  ولااعتزاز  بالفخر  والإح�سا�س  جانب،  من  �شركتهم  بها  تقوم  التي  الأعمال  هذه  وراء  من 

كان  الم�شاركة  من  هدفهم  �أن  يرون  الذين  المديرين  ن�سبة  بلغت  بينما  �آخر.  جانب  من  ال�شركة  �إلى 

على  يدل  ما  وهو   ،%47 حاولي  المجتمع  ثقة  على  والح�وصل  الح�سنة  ال�سمعة  على  الح�وصل  بغر�ض 

حر�ص ال�شركات على الح�وصل على ثقة المجتمع، وعلى �سمعتها الح�سنة كهدف لجذب �أفراد المجتمع 

والم�ستهلكين �إلى �شركاتهم.

لل�شركات من وراء الم�شاركة كانت من ن�صيب  ن�سبة �سجلت ك�أهداف  �أقل  �أن  ومن الملاحظ  	

تحقيق هدف ر�ضا الحكومة، حيث بلغت ن�سبتهم 17% فقط، وهو ما قد يدل على عدم وجود �ضغوط 

من قبل الحكومة على ال�شركات من �أجل لاالتزام ببع�ض الأن�شطة والم�شاريع لااجتماعية.



127

�شكل بياني رقم )31(

يو�ضح مدى التزام مديري ال�شركات بتطبيق خطط و�إ�ستراتيجيات وبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية
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جدول رقم )34( 

يو�ضح مدى التزام مديري ال�شركات بتطبيق خطط و�إ�ستراتيجيات وبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية

- ك�شفت لنا بيانات الجدول ال�سابق عن مدى التزام المديرين بالخطط والإ�ستراتيجيات والأولويات 

ربطاو  �أنهم  العينة  �أفراد  من   %60 �أ�شار  حيث  ل�شركاتهم.  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  ببرامج  الخا�صة 

�أن 18% من  الوطنية، في حين  بالإ�ستراتيجية  الاوردة  بالأولويات  للم�س�ؤولية لااجتماعية  ممار�ساتهم 

�أفراد العينة )يدركون �أهميتها، ولكنهم لا يعملون بها، و�إن �أبدوا ا�ستعداداً للقيام بها م�ستقبلًا(، بينما 

يرى 22% من �أفراد العينة �أنهم لا ي�أخذون الأهداف التنموية الإ�ستراتيجية بعين لااعتبار.

نخل�ص من ذلك �إلى حقيقة عامة م�ؤداها ما ن�سبته )40%( من ال�شركات »محل درا�ستنا« لا  	

يقومون فعلياً بالربط بين الإ�ستراتيجية الوطنية للدولة من ناحية، ومجمل �سيا�سات وبرامج و�أن�شطة 

لوجود  الإطلاق  على  معنى  فلا  بها،  ي�ستهان  لا  ن�سبة  -بالطبع-  وهي  �أخرى.  ناحية  من  �شركاتهم 

�إ�ستراتيجية تتبناها الدولة من �أجل �إحداث تنمية م�ستدامة، وفي الوقت ذاته نجد هذه الن�سبة الملفتة 

من ال�شركات التي لا تلقي لها بالًا!

(  34)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ ِذٜ اٌزضاَ ِذ٠شٞ اٌششوبد ثزـج١ك خـؾ ٚاعزشار١غ١بد ٚثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ 

 

 

 حٌّظغ١َحص

 

ُ٬ٔ 

 

 لا

ِّٙش 

ٚٓٛف 

ألَٛ رٙخ 

 ِٔظمزلًا

 

 حٌّـ٩ّٛ

 % ٫يى % ٫يى % ٫يى % ٫يى

ٍر٢ حٌّ٘خ٠ٍ٪ ٚحٌزَحِؾ رخلأ٠ٌٛٚخص أٚ 

 حلإٓظَحط١ـ١خص ح١ٕ٣ٌٛش

47 60 17 22 14 18 78 100 

ٟٚ٪ ١ِِح١ٔش هخٛش ٠ٕٛٓش ٌٌٖٙ حٌزَحِؾ 

 أٚ ه٢٤ ِٔظمز١ٍش ٠ٕٛٓش

54 69 17 22 7 9 78 100 

 100 78 5 4 26 20 69 54 ِظخر٬ش ١َٓ حٌّ٘خ٠ٍ٪ حٌظٟ طزٕظٙخ حٌّئٓٔش

 

و٘فض ٌٕخ ر١خٔخص حٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ ِيٜ حٌظِحَ حٌّي٠َ٠ٓ رخٌو٢٤ ٚحلإٓظَحط١ـ١خص ٚحلأ٠ٌٛٚخص حٌوخٛش - 

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أُٔٙ ٍر٤ٛح ِّخٍٓخطُٙ % 60ك١غ أٗخٍ . ُ٘صرزَحِؾ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش ٌَ٘وخ

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش % 18ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش رخلأ٠ٌٛٚخص حٌٛحٍىس رخلإٓظَحط١ـ١ش ح١ٕ٣ٌٛش، فٟ ك١ٓ أْ 

ِٓ أفَحى % 22، ر١ّٕخ ٠َٜ (٠يٍوْٛ أ١ّ٘ظٙخ، ٌٚىُٕٙ لا ٬٠ٍّْٛ رٙخ، ٚاْ أريٚح حٓظ٬يحىحً ٌٍم١خَ رٙخ ِٔظمزلًا)

. ح١٬ٌٕش أُٔٙ لا ٠ؤهٌْٚ حلأ٘يحف حٌظ٠ّٕٛش حلإٓظَحط١ـ١ش ر١٬ٓ حلا٫ظزخٍ

 

لا ٠مِْٛٛ ف١ٍ٬خً " ِلً ىٍحٓظٕخ"ِٓ حٌَ٘وخص  (%40)ٔوٍٚ ِٓ ًٌه اٌٝ كم١مش ٫خِش ِئىح٘خ ِخ ٔٔزظٗ 

رخٌَر٢ ر١ٓ حلإٓظَحط١ـ١ش ح١ٕ٣ٌٛش ٌٍيٌٚش ِٓ ٔخك١ش، ِٚـًّ ١ٓخٓخص ٚرَحِؾ ٚأ٤٘ٔش َٗوخطُٙ ِٓ ٔخك١ش 

ٔٔزش لا ٠ٔظٙخْ رٙخ، فلا ٬ِٕٝ ٫ٍٝ حلإ٣لاق ٌٛؿٛى آظَحط١ـ١ش طظزٕخ٘خ حٌيٌٚش ِٓ أؿً - رخ٤ٌز٪-ٟٚ٘ . أهَٜ

! اكيحع ط١ّٕش ِٔظيحِش، ٚفٟ حٌٛلض ًحطٗ ٔـي ٌٖ٘ حٌٕٔزش حٌٍّفظش ِٓ حٌَ٘وخص حٌظٟ لا طٍمٟ ٌٙخ رخلًا

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أُٔٙ ٬٠٠ْٛ % 69أوي  (حٌو٢٤ ٚح١ٌِّح١ٔخص ٌٌٖٙ حٌزَحِؾ ٠ٕٛٓخً)ٚف١ّخ ٠ظ٬ٍك رٟٛ٪ - 

أٔٙخ ِّٙش ٚٓٛف ٠مِْٛٛ رٙخ )ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش % 9حٌو٢٤ ٚح١ٌِّح١ٔخص ٠ٕٛٓخً ٌزَحِؾ َٗوخطُٙ، ر١ّٕخ ٠َٜ 

. ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أٗخٍٚح أُٔٙ لا ٠مِْٛٛ رٟٛ٪ حٌو٢٤ ٚح١ٌِّح١ٔخص ٠ٕٛٓخً ٌٍزَحِؾ% 22، أِخ (ِٔظمزلًا
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العينة  �أفراد  �أكد 69% من  �سنوياً(  البرامج  لهذه  والميزانيات  بو�ضع )الخطط  يتعلق  وفيما   -

العينة  �أفراد  من   %9 يرى  بينما  �شركاتهم،  لبرامج  �سنوياً  والميزانيات  الخطط  ي�ضعون  �أنهم 

)�أنها مهمة و�وسف يقومون بها م�ستقبلًا(، �أما 22% من �أفراد العينة �أ�شاروا �أنهم لا يقومون 

بو�ضع الخطط والميزانيات �سنوياً للبرامج.

- ويت�ضح لنا هنا من هذه النتائج �أن 31% من �أفراد العينة لا يهتمون بو�ضع الخطط والميزانيات 

�سنوياً لبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية، وهو ما يعني �أن �أن�شطتهم تت�صف ب�أنها غير منهجية وغير 

من�سقة؛ مما ي�ؤثر على تحقيق �أهداف التنمية الم�ستدامة للمجتمع.

�أفراد  ف�أ�شار 69% من  تتبناها �شركاتهم،  التي  الم�شاريع  بالن�سبة لمتابعة المديرين ل�سير  �أما   -

العينة �إلى �أنهم يتابعون البرامج والم�شاريع التي يتبنونها في المجتمع، بينما نجد �أن 5% منهم 

فقط قد �أ�شاروا �إلى �أنهم يرون )�أن المتابعة مهمة ولكن �وسف يقومون بها م�ستقبلًا(، �أما %20 

من �أفراد العينة فقد �أفادوا ب�أنهم لا يتابعون هذه الم�شاريع، و�أنهم فقط يقومون بتمويلها.

الم�شاريع  يتابعون  لا  ال�شركات  �أن 31% من مديري  لاا�ستجابات  لنا من خلال هذه  ويت�ضح   -

لهذه  فقط  كممول  بدورهم  ويقومون  الم�ؤ�س�سات،  من  غيرها  وبين  بينها  المختلطة  والبرامج 

الم�شاريع، ومن ثم فهم غير مكترثين بهذه الم�شاريع �اوسء نجحت �أم لم تنجح، حققت الهدف من 

�إقامتها �أم لا. ومن هنا فمن ال�ضروري �أن يكون المديريون على وعي ب�أهمية متابعة م�شاريعهم، 

لي�س بو�صفهم ممولين �أو رعاة للم�شاريع، بل ك�شركاء »من خلالها« في الو�وصل �إلى تنمية �أفراد 

المجتمع �أو لتحقيق �أهداف التنمية الم�ستدامة في المجتمع.

ن�ستخل�ص من هذه النتائج �أنه من ال�ضروري �إقامة جهاز خا�ص لمتابعة ال�شركات في خططها، 

و�إقامة دورات �أو ور�ش عمل للتوعية بكيفية القيام ب�إعداد وت�صميم الخطط والإ�ستراتيجيات ببرامج 

الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات، والتي من ال�ضروري �أن تتفق مع الأولويات الوطنية.
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�شكل بياني رقم )32( يو�ضح

مدى تاوفر �إدارة مخت�صة ل�ش�ؤون الم�س�ؤولية لااجتماعية في ال�شركات

 

جدول رقم )35( 

                        يو�ضح مدى تاوفر �إدارة مخت�صة ل�ش�ؤون الم�س�ؤولية لااجتماعية في ال�شركات	

عند �س�ؤال �أفراد العينة عن مدى تاوجد �إدارة متخ�ص�صة للم�س�ؤولية لااجتماعية في �شركاتهم،  	

�أكد 77% منهم �أنه لا توجد لديهم �إدارة متخ�ص�صة �أو �أ�شخا�ص متخ�ص�وصن في الم�س�ؤولية لااجتماعية، 

ال�شركات قد خ�ص�صت  بينما وجدنا 17% من  العامة،  العلاقات  ق�سم  �إلى  الق�ضايا  تعهد هذه  و�إنما 

�أن  العينة  �أفراد  من  فقط   %6 و�أ�شار  لااجتماعية،  الم�س�ؤولية  في  متخ�ص�صين  �أفراداً  �أو  خا�صة  �إدارة 

لديهم �إدارة متخ�ص�صة بال�ش�ؤون والق�ضايا البيئية فقط.

٠ٛػؼ  (32)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 ِذٜ رٛافش اداسح ِخزظخ ٌشئْٚ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ فٟ اٌششوبد

 

 
(  35)عذٚي سلُ 

  ٠ٛػؼ ِذٜ رٛافش اداسح ِخزظخ ٌشئْٚ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ فٟ اٌششوبد

 حٌٕٔزـــش ح٬ٌـــــيى حٌّظغ١َحص

 17 13 ٬ُٔ طٛؿي اىحٍس ِظوٜٜش

 6 5  طٛؿي اىحٍس ِظوٜٜش ٌ٘ئْٚ حٌز١جش فم٢

 77 60  ٟ٘ ِٓ ِٙخَ ح٬ٌلالخص ح٬ٌخِش

 100 78 حٌّـ٩ّٛ

  

% ٫77ٕي ٓئحي أفَحى ح١٬ٌٕش ٫ٓ ِيٜ طٛحؿي اىحٍس ِظوٜٜش ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش فٟ َٗوخطُٙ، أوي 

ُِٕٙ أٔٗ لا طٛؿي ٌي٠ُٙ اىحٍس ِظوٜٜش أٚ أٗوخٙ ِظوْٜٜٛ فٟ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش، ٚأّخ ط٬ٙي ٌٖ٘ 

ِٓ حٌَ٘وخص لي هٜٜض اىحٍس هخٛش أٚ أفَحىحً % 17حٌم٠خ٠خ اٌٝ لُٔ ح٬ٌلالخص ح٬ٌخِش، ر١ّٕخ ٚؿئخ 

فم٢ ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أْ ٌي٠ُٙ اىحٍس ِظوٜٜش رخٌ٘ئْٚ % 6ِظو١ٜٜٓ فٟ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش، ٚأٗخٍ 

. ٚحٌم٠خ٠خ حٌز١ج١ش فم٢

٠ٛػؼ  (32)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 ِذٜ رٛافش اداسح ِخزظخ ٌشئْٚ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ فٟ اٌششوبد

 

 
(  35)عذٚي سلُ 

  ٠ٛػؼ ِذٜ رٛافش اداسح ِخزظخ ٌشئْٚ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ فٟ اٌششوبد

 حٌٕٔزـــش ح٬ٌـــــيى حٌّظغ١َحص

 17 13 ٬ُٔ طٛؿي اىحٍس ِظوٜٜش

 6 5  طٛؿي اىحٍس ِظوٜٜش ٌ٘ئْٚ حٌز١جش فم٢

 77 60  ٟ٘ ِٓ ِٙخَ ح٬ٌلالخص ح٬ٌخِش

 100 78 حٌّـ٩ّٛ

  

% ٫77ٕي ٓئحي أفَحى ح١٬ٌٕش ٫ٓ ِيٜ طٛحؿي اىحٍس ِظوٜٜش ٌٍّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش فٟ َٗوخطُٙ، أوي 

ُِٕٙ أٔٗ لا طٛؿي ٌي٠ُٙ اىحٍس ِظوٜٜش أٚ أٗوخٙ ِظوْٜٜٛ فٟ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش، ٚأّخ ط٬ٙي ٌٖ٘ 

ِٓ حٌَ٘وخص لي هٜٜض اىحٍس هخٛش أٚ أفَحىحً % 17حٌم٠خ٠خ اٌٝ لُٔ ح٬ٌلالخص ح٬ٌخِش، ر١ّٕخ ٚؿئخ 

فم٢ ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أْ ٌي٠ُٙ اىحٍس ِظوٜٜش رخٌ٘ئْٚ % 6ِظو١ٜٜٓ فٟ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش، ٚأٗخٍ 

. ٚحٌم٠خ٠خ حٌز١ج١ش فم٢
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ب�أهمية  ال�شركات  في  والم�س�ؤولين  المديرين  وعي  غياب  مدى  ال�سابقة  البيانات  من  ون�ستنتج  	

تخ�صي�ص �إدارة متخ�ص�صة للم�س�ؤولية لااجتماعية؛ �إذ ات�ضح �أن 77% من ال�شركات لي�س لديها �إدارة 

�أو موظفون متخ�ص�وصن في برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية، ومن ثم ف�إن غياب الوعي من قِبل مديري 

ال�شركات ب�أهمية وجود �إدارة متخ�ص�صة لبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية ي�ؤثر على و�ضع الإ�ستراتيجيات 

والخطط لبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية، ومدى تحقيق هذه البرامج لأهداف المنظمة وفاعليتها، وهو ما 

ي�ستلزم قيام حملة لتوعية ال�شركات ب�أهمية وجود �إدارة متخ�ص�صة وموظفين متخ�ص�صين في برامج 

الم�س�ؤولية لااجتماعية؛ لإنجاح الم�ؤ�س�سة في تحقيق �أهدافها، ف�ضلًا عن �ضرورة توعية وتثقيف الموظفين 

ب�أهمية الم�س�ؤولية لااجتماعية وبرامجها من خلال دورات وور�ش عمل متخ�ص�صة.

ثالثاً- التحديات وال�صعوبات التي تواجه مديري ال�شركات عند تطبيق برامج الم��سؤولية 

الاجتماعية:

دون  تحول  ثم  ومن  ال�شركات،  مديري  تاوجه  التي  والمعوقات  التحديات  من  مجموعة  ثمة  	

تو�ضيح  ويمكننا  عليه،  تكون  �أن  ينبغي  الذي  بال�شكل  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  لبرامج  ال�شركات  تطبيق 

ذلك من خلال البيانات الاوردة بالجدول التالي:
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�شكل بياني رقم )33(

يو�ضح ال�صعوبات والتحديات التي تاوجه مديري ال�شركات عند تطبيقهم برامج الم�س�ؤولية 

لااجتماعية

 

جدول رقم )36(

 يو�ضح ال�صعوبات والتحديات التي تاوجه مديري ال�شركات عند تطبيقهم برامج الم�س�ؤولية 

لااجتماعية

 

( 33)شىً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ اٌظؼٛثبد ٚاٌزؾذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ ِذ٠شٞ اٌششوبد ػٕذ رـج١مُٙ ثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ 

 
 

( 36)عذٚي سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌظؼٛثبد ٚاٌزؾذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ ِذ٠شٞ اٌششوبد ػٕذ رـج١مُٙ ثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ 

 

 % ح٬ٌــيى أُ٘ حٌظلي٠خص ٚح٬ٌٜٛرخص حٌظٟ طٛحؿٗ حٌّي٠َ٠ٓ

٫يَ فخ١ٍ٫ش ٚٓخثً حلإ٫لاَ فٟ ط١٫ٛش حٌّـظّ٪ ٚارَحُ ىٍٚ 

 حٌَ٘وخص

36 46 

 27 21 غ١خد حٌيٍٚ حٌلىِٟٛ فٟ ط٘ـ١٪ حٌَ٘وخص

 44 34 غ١خد ىٍٚ ِئٓٔخص حٌّـظّ٪ حٌّئٟ ٚغ١خد ٫ٟٚ حٌّٔظٍٙه

٫يَ ٚؿٛى ؿٙخُ ٬ِٕٟ رّظخر٬ش حٌَ٘وخص فٟ رَحِـٙخ ٌٍّٔئ١ٌٚش 

 حلاؿظّخ١٫ش

56 72 

 

 

 

( 33)شىً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ اٌظؼٛثبد ٚاٌزؾذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ ِذ٠شٞ اٌششوبد ػٕذ رـج١مُٙ ثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ 

 
 

( 36)عذٚي سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌظؼٛثبد ٚاٌزؾذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ ِذ٠شٞ اٌششوبد ػٕذ رـج١مُٙ ثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ 

 

 % ح٬ٌــيى أُ٘ حٌظلي٠خص ٚح٬ٌٜٛرخص حٌظٟ طٛحؿٗ حٌّي٠َ٠ٓ

٫يَ فخ١ٍ٫ش ٚٓخثً حلإ٫لاَ فٟ ط١٫ٛش حٌّـظّ٪ ٚارَحُ ىٍٚ 

 حٌَ٘وخص

36 46 

 27 21 غ١خد حٌيٍٚ حٌلىِٟٛ فٟ ط٘ـ١٪ حٌَ٘وخص

 44 34 غ١خد ىٍٚ ِئٓٔخص حٌّـظّ٪ حٌّئٟ ٚغ١خد ٫ٟٚ حٌّٔظٍٙه

٫يَ ٚؿٛى ؿٙخُ ٬ِٕٟ رّظخر٬ش حٌَ٘وخص فٟ رَحِـٙخ ٌٍّٔئ١ٌٚش 

 حلاؿظّخ١٫ش

56 72 
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تك�شف البيانات الاوردة في الجدول ال�سابق عن مجموعة من التحديات والمعوقات التي تاوجه  	

ال�شركات في تطبيق البرامج؛ حيث �أ�شارت الغالبية العظمى من �أفراد العينة، وبلغت ن�سبتهم 72% �أن 

من �أهم المعوقات والتحديات التي تاوجههم )عدم وجود جهاز يتابع ال�شركات(؛ �إذ �أكدود على �ضرورة 

يكون هذا الجهاز  �أن  فكرة  وكذلك طرحاو  و�أدائها،  ال�شركات  �أن�شطة  وجود هذا الجهاز في مراقبة 

المنظم والمن�سق للأن�شطة لااجتماعية لل�شركات وتوظيفها لاحتياجات المجتمع.

- ويرى 46% من �أفراد العينة �أن )غياب الدور الفعال لو�سائل الإعلام( يعد �أحد التحديات  	

التي تاوجههم، م�ؤكدين على عدم فاعلية و�سائل الإعلام في ن�شر مفاهيم الم�س�ؤولية لااجتماعية ومدى 

�أهميتها في المجتمع من ناحية، وعدم ن�شرها لن�شاطات ودور ال�شركات في المجتمع من ناحية �أخرى. 

حيث �أ�شار �أفراد العينة �إلى �أن و�سائل الإعلام لا تتاو�صل معهم، بل بالعك�س، �إن معظم المبادرات تكون 

من �أ�صحاب ال�شركات؛ فهم الذين ي�سعون دائماً للتاو�صل مع الإعلام لن�شر م�ساهماتهم ون�شر البرامج 

والأن�شطة المقدمة. ويرى �أفراد العينة �أن القطاع الإعلامي بحاجة �إلى ت�أهيل العاملين فيه والم�س�ؤولين 

عنه؛ لكي ي�صبحاو قوة فاعلة وم�ؤثرة لدفع ال�شركات وتوجيهها لتحقيق �أهداف التنمية.

وعي  وغياب  المدني،  المجتمع  م�ؤ�س�سات  دور  غياب  �أن  العينة  �أفراد  بع�ض  يرى  حين  في   - 	

وبلغت  لااجتماعية،  الم�س�ؤولية  لتحقيق  برامجهم  في  تاوجههم  التي  التحديات  �أهم  يمثلان  الم�ستهلك 

ن�سبة اتفاقهم في هذا الر�أى 44%. هذا ويعتقد المديرون �أن الم�ستهلكين لا يهتمون بن�شاطات ال�شركات 

ودورها في المجتمع، بل �إن جل اهتمامهم من�صب على الأ�سعار فقط، �أما المجتمع المدني فهو لا يقوم 

بدوره في الرقابة على ال�شركات. ومن ناحية �أخرى بلغت ن�سبة الذين يرون �أن غياب دور الحكومة في 

�أنهم يفتقدون  العينة  �أفراد  التي تاوجههم 27%. كما يرى  التحديات  �أحد  ال�شركات بو�صفها  ت�شجيع 

المحفزات العملية من قبل الدولة لت�شجيع الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات �اوسء على م�ستوى القاونين 

وال�سيا�سات، �أو الحاوفز المادية وال�ضريبية وغيرها.

ون�ستنتج من ذلك �أن لاانطباع العام يدل على �أن ال�ضغوطات تُعَد �ضعيفة من جانب �أ�صحاب الم�صالح، 

وهم: )الم�ستهلكون، و�سائل الإعلام، وم�ؤ�س�سات المجتمع المدني(، ولي�س لهم دور كبير �اوسء في مراقبة 

ال�شركات ومحا�سبتها، �أو حتى ت�شجيعها والثناء عليها.
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�شكل بياني رقم )34(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع وال�صعوبات والتحديات التي تاوجه المديرين عند تطبيق برامج 

الم�س�ؤولية لااجتماعية

 

جدول رقم )37( 

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع وال�صعوبات والتحديات التي تاوجه المديرين عند تطبيق برامج 

الم�س�ؤولية لااجتماعية

( 34)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚاٌظؼٛثبد ٚاٌزؾذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ ػٕذ رـج١ك ثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ 

الاعزّبػ١خ 

 

(  37)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚاٌظؼٛثبد ٚاٌزؾذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ ػٕذ رـج١ك ثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ 
الاعزّبػ١خ 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 أُ٘ حٌظلي٠خص ٚح٬ٌٜٛرخص حٌظٟ طٛحؿٗ ِي٠َٞ حٌَ٘وخص ٫ٕي ط٤ز١ك رَحِؾ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش

٫يَ فخ١ٍ٫ش 

ٚٓخثً حلإ٫لاَ 

فٟ ط١٫ٛش 

حٌّـظّ٪ ٚارَحُ 

ىٍٚ حٌَ٘وخص 

 

غ١خد حٌيٍٚ 

حٌلىِٟٛ فٟ 

ط٘ـ١٪ 

 حٌَ٘وخص

غ١خد ىٍٚ ِئٓٔخص 

حٌّـظّ٪ حٌّئٟ ٫ٟٚٚ 

 حٌّٔظٍٙه

٫يَ ٚؿٛى ؿٙخُ ٬ِٕٟ رّظخر٬ش 

حٌَ٘وخص فٟ رَحِـٙخ ٌٍّٔئ١ٌٚش 

 حلاؿظّخ١٫ش

 ِ٘ظَن
15 

48% 

11 

36% 

18 

58% 

26 

84% 

 هخٙ
21 

45% 

10 

21% 

16 

34% 

30 

64% 

 

 

( 34)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚاٌظؼٛثبد ٚاٌزؾذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ ػٕذ رـج١ك ثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ 

الاعزّبػ١خ 

 

(  37)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚاٌظؼٛثبد ٚاٌزؾذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ ػٕذ رـج١ك ثشاِظ اٌّغئ١ٌٚخ 
الاعزّبػ١خ 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 أُ٘ حٌظلي٠خص ٚح٬ٌٜٛرخص حٌظٟ طٛحؿٗ ِي٠َٞ حٌَ٘وخص ٫ٕي ط٤ز١ك رَحِؾ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش

٫يَ فخ١ٍ٫ش 

ٚٓخثً حلإ٫لاَ 

فٟ ط١٫ٛش 

حٌّـظّ٪ ٚارَحُ 

ىٍٚ حٌَ٘وخص 

 

غ١خد حٌيٍٚ 

حٌلىِٟٛ فٟ 

ط٘ـ١٪ 

 حٌَ٘وخص

غ١خد ىٍٚ ِئٓٔخص 

حٌّـظّ٪ حٌّئٟ ٫ٟٚٚ 

 حٌّٔظٍٙه

٫يَ ٚؿٛى ؿٙخُ ٬ِٕٟ رّظخر٬ش 

حٌَ٘وخص فٟ رَحِـٙخ ٌٍّٔئ١ٌٚش 

 حلاؿظّخ١٫ش

 ِ٘ظَن
15 

48% 

11 

36% 

18 

58% 

26 

84% 

 هخٙ
21 

45% 

10 

21% 

16 

34% 

30 

64% 

 

 

مختلط
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تك�شف البيانات والتحليلات الإح�صائية الاوردة بالجدول ال�سابق عن مجموعة من التحديات 

وال�صعوبات التي تاوجه مديري ال�شركات، وتحول دون تطبيق برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية. وثمة اتفاق 

ينتمون  التي  والقطاعات  الوظيفية  ودرجاتهم  التعليمية  م�ستوياتهم  تباين  من  بالرغم  المبحوثين  بين 

�إليها حول بع�ض التحديات، فقد اتفق المبحوثون )الذين ينتمون �إلى القطاع المختلط والقطاع الخا�ص( 

على �أن عدم وجود جهاز معني بمتابعة ال�شركات في برامجها للم�س�ؤولية لااجتماعية قد احتل المرتبة 

الأولى من حيث درجة ت�أثيره، حيث بلغت ن�سبة هذا التحدي 84% لفئة القطاع المختلط، و64% بالن�سبة 

لفئة القطاع الخا�ص. كما ت�شير البيانات �أي�ضاً �إلى اتفاق المبحوثين في القطاعين المختلط والخا�ص على 

�أن من التحديات التي تاوجه مديري ال�شركات والتي تحول دون تطبيق الم�س�ؤولية لااجتماعية هو )غياب 

الدور الحكومي في ت�شجيع ال�شركات(، وقد جاء غياب الدور الحكومي في المرتبة الرابعة، بن�سبة بلغت 

36% بالن�سبة لفئة القطاع المختلط، و21% بالن�سبة لفئة القطاع الخا�ص.

�أهمية  بدرجة  يتعلق  فيما  وا�ضحة  فتبدو  المبحوثين،  نظر  وجهات  بين  لااختلاف  �أوجه  �أما   -

المجتمع  م�ؤ�س�سات  دور  بغياب  الخا�ص  التحدي  احتل  فبينما  بالجدول،  المو�ضحة  الأخرى  التحديات 

المدني، وغياب وعي الم�ستهلك المرتبة الثانية من حيث درجة �أهميته من وجهة نظر فئة القطاع المختلط، 

وذلك بن�سبة بلغت 58% من �إجمالي لاا�ستجابات، جاء التحدي ذاته في المرتبة الثالثة  من وجهة نظر 

فئة القطاع الخا�ص، وقد بلغت ن�سبته 34% من �إجمالي لاا�ستجابات.

- كما تك�شف البيانات عن فروق �أخرى بين الفئتين فيما يتعلق بالتحدي الخا�ص بعدم فاعلية 

و�سائل الإعلام في توعية المجتمع و�إبراز دور ال�شركات، حيث احتل المرتبة الثالثة، وبلغت ن�سبته %48 

القطاع  فئة  نظر  وجهة  من  الثانية  والمرتبة  المختلط،  القطاع  لفئة  بالن�سبة  لاا�ستجابات  �إجمالي  من 

الخا�ص، وذلك بن�سبة بلغت 45% من �إجمالي لاا�ستجابات. 

ون�ستنتج من البيانات ال�سابقة �أن ثمة علاقة بين نوعية وطبيعة القطاع الذي ينتمي له المبحوثون وتنوع 

التي  ال�شركات  تاوجه  التي  التحديات  �أهم  ت�شخي�ص وتحديد  نظرهم في  ووجهات  ر�ؤيتهم  واختلاف 

ينتمون �إليها، �اوسء كانت تلك ال�شركات تابعة للقطاع المختلط �أو القطاع الخا�ص.
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�شكل بياني رقم )35(

يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة وال�صعوبات والتحديات التي تاوجه المديرين عند تطبيق برامج 

الم�س�ؤولية لااجتماعية
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جدول رقم )38(

 يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة وال�صعوبات والتحديات التي تاوجه المديرين عند تطبيق 

برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية

لُ 
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عن  المبحوثين  ا�ستجابات  عن  تعبر  والتي  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  الإح�صائية  البيانات  تك�شف 

مجموعة من النتائج نجملها فيما يلي:

�أن�شطة ال�شركات التي  - هناك اتفاق بين الغالبية العظمى من المبحوثين  -بالرغم من تنوع 

الم�س�ؤولية  برامج  تطبيق  عند  ال�شركات  مديري  تاوجه  التي  التحديات  �أهم  �أن  على  �إليها-  ينتمون 

لااجتماعية تتمثل في )عدم وجود جهاز معني بمتابعة ال�شركات في برامجهم للم�س�ؤولية لااجتماعية(، 

حيث احتل هذا التحدي المرتبة الأولى من وجهة نظر المبحوثين الذين يعملون في �شركات تنتمى �إلى 

القطاعات التالية: الخدمي )79%(، الت�أمين والبنوك )74%(، ال�صناعي )73%(، التجاري )%70(، 

العقاري )%56(.

- تك�شف البيانات �أي�ضاً عن اتفاق بع�ض المبحوثين في ال�شركات التي تمار�س �أن�شطة مختلفة 

حول �أهمية التحدي الخا�ص )بعدم فعالية و�سائل الإعلام في توعية المجتمع و�إبراز دور ال�شركات(، 

حيث جاء هذا التحدي في المرتبة الثانية من حيث درجة �أهميته، وذلك بالن�سبة للمبحوثين في �شركات 

)القطاع ال�صناعي 55%، التجاري 50%، والعقاري 44%، الخدمي 43%، الت�أمين والبنوك والم�ؤ�س�سات 

المالية 39%( الخدمي، من �إجمالي لاا�ستجابات على التاولي.

- كما تو�ضح البيانات �أي�ضاً جاونب لااختلاف بين المبحوثين في ال�شركات المختلفة فيما يتعلق 

لااجتماعية،  الم�س�ؤولية  برامج  تطبيق  عند  �إليها  ينتمون  التي  ال�شركات  تاوجه  التي  التحديات  ب�أهم 

وذلك ح�سب ت�وصراتهم ووجهات نظرهم. فبينما احتل التحدي الخا�ص بغياب دور م�ؤ�س�سات المجتمع 

�شركات  في  المبحوثين  نظر  وجهة  من  الأولى  المرتبة  ال�شركات  دور  و�إبراز  المجتمع  توعية  في  المدني 

القطاع العقاري، وذلك بن�سبة بلغت 56% من �إجمالي لاا�ستجابات، وهذا قد يرجع �إلى �أن طبيعة ن�شاط 

�أن�شطتها  الم�ؤ�س�سة وهي )القطاع العقاري( تحتاج �إلى دعم كبير من م�ؤ�س�سات المجتمع المدني لن�شر 

وم�ساهماتها في المجتمع، نجد �أن هذا التحدي ذاته قد احتل المرتبة الثانية من وجهة نظر المبحوثين في 

�شركات القطاع التجاري بن�سبة 60%، واتفق كل من المبحوثين المنتمين �إلى كل من القطاع )ال�صناعي، 

الخدمي، الت�أمين والبنوك والم�ؤ�س�سات المالية( على احتلال هذا التحدي المرتبة الثالثة، وح�صلت على 

الن�سب التالية على التاولي )%50، %36، %30(.
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ن�ستنتج من ذلك �أن ثمة علاقة بين نوع الن�شاط الذي تمار�سه ال�شركات التي ينتمي �إليها المبحوثون، 

�أهم التحديات التي تاوجه �شركاتهم عند  وتباين وتنوع وجهات نظرهم و�آرائهم فيما يتعلق بتحديد 

تطبيق برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية، �اوسء تعلق الأمر بدور و�سائل الإعلام، �أو بغياب الدور الحكومي 

في ت�شجيع ال�شركات، �أو من حيث غياب دور م�ؤ�س�سات المجتمع المدني، �أو نتيجة لعدم وجود جهاز معني 

بمتابعة برامج ال�شركات. ولا �شك في �أن هذه التحديات جميعها تمثل معوقات �أ�سا�سية تحول دون تفعيل 

برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية التي تتبناها هذه ال�شركات.

رابعاً - اقتراحات المديرين ب��شأن تطوير وتدعيم الم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات

الم�س�ؤولية  برامج  بتطوير  المتعلقة  اقتراحاتهم  ب�ش�أن  )المديرين(  العينة  �أفراد  �س�ؤال  عند  	

لااجتماعية لل�شركات، وال�سبل الممكنة من �أجل التغلب على التحديات التي تاوجههم عند تطبيق هذه 

البرامج، تم طرح عدة اقتراحات وهي على النحو التالي:

1- �إن�شاء جهاز خا�ص للإ�شراف على برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية ومراقبة ال�شركات.

2- دعم مجتمع مدني يكون �أبعد و�أو�سع نطاقاً من المفهوم ال�سائد ب�ش�أن المنظمات التطوعية

والخيرية المبنية على التبرع المادي فقط، كما �أنه يخلق ثقافة لااعتمادية �أكثر من �إحداث ت�أثير 

تنموى م�ستدام في المجتمع، وهنا تبرز الحاجة �إلى وجود منظمات �أهلية مهنية تُعنى بم�سائل 

مثل البيئة والمجتمع، وحماية الم�ستهلك، والأبحاث والتنمية.

3- �ضرورة �أن ت�سعى الحكومة �إلى تعزيز مفهوم ربط العمل الخيري بالتنمية الم�ستدامة، ون�شر 

التوعية ب�أهمية دور القطاع الخا�ص في التنمية الم�ستدامة للمجتمع.

لااجتماعية،  م�ساهماتها  تقارير عن  ورفع  معلومات  وتقديم  �إتاحة  ال�شركات على  ت�شجيع   -4

مثال على ذلك دور هيئة ال�وسق المالية في ت�شجيع ال�شركات الم�ساهمة على ن�شر هذه التقارير 

وتطبيق نظام حوكمة ال�شركات.

المتعلقة  الم�سائل  ب�ش�أن  العمل  وور�ش  الإعلام  وو�سائل  الم�ؤتمرات  عبر  العام  الوعي  بث   -5

بالم�س�ؤولية لااجتماعية، بما في ذلك ت�شجيع مختلف القطاعات الحكومية على الم�شاركة الفعالة.
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الف�صل ال�سابع

دور ال�شركات في تطبيق �سيا�سة توطين الوظائف 

)التقطير( 
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مقدمـة 

نتعر�ض في هذا الف�صل لدور ال�شركات في تطبيق �سيا�سة توطين الوظائف »التقطير«، ومن  	

ثم كان من المهم �أن نركز في درا�ستنا على الاوقع الفعلي للعمالة القطرية من حيث تاوجدها في القطاع 

الخا�ص والمختلط، والتعرف على معايير التوظيف والآليات التي يتم بها تدريبها وتطويرها، وكذلك 

التطرق �إلى موقف المديرين من هذا القانون وعملية التقطير، و�إلى �أي مدى هي منظمة وفقاً للقانون، 

�إلى  بالأ�سا�س  ينتمون  مديرين  خلال  من  تنفيذه  يتم  ما  وهو  الاوقع،  �أر�ض  على  فعلياً  �إنفاذه  ومدى 

من  عليه  ينطوي  ما  مدى  واقعي  ب�شكل  لنا  يتبين  ثم  ومن  وتطبيقه،  التقطير  قانون  خبرت  �شركات 

�إيجابيات و�سلبيات. و�وسف ن�ستعر�ض من خلال الجداول التالية هذه الأبعاد بقدر من التف�صيل: 

�أولًا - مدى تواجد العمالة القطرية في ال�شركة:

�شكل بياني رقم )36(

يو�ضح مدى تاوجد العمالة القطرية في ال�شركات التي ينتمي �إليها المبحوثون

 

 
اٌفظً اٌغبثغ 

  (اٌزمـ١ش)دٚس اٌششوبد فٟ رـج١ك ع١بعخ رٛؿ١ٓ اٌٛظبئف 

 
ِمذِـخ  

، ِٚٓ ػُ وخْ ِٓ حٌُّٙ "حٌظم١٤َ"ٔظ٬َٝ فٟ ٌ٘ح حٌفًٜ ٌيٍٚ حٌَ٘وخص فٟ ط٤ز١ك ١ٓخٓش ط١٣ٛٓ ح٧ٌٛخثف 

أْ َٔوِ فٟ ىٍحٓظٕخ ٫ٍٝ حٌٛحل٪ حٌف٬ٍٟ ٬ٌٍّخٌش حٌم٠َ٤ش ِٓ ك١غ طٛحؿي٘خ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن، 

ٚحٌظ٬َف ٫ٍٝ ٬ِخ١٠َ حٌظ١٧ٛف ٚح١ٌ٢خص حٌظٟ ٠ظُ رٙخ طي٠ٍزٙخ ٚط٠ٛ٤َ٘خ، ٚوٌٌه حٌظ٤َق اٌٝ ِٛلف 

حٌّي٠َ٠ٓ ِٓ ٌ٘ح حٌمخْٔٛ ١ٍّ٫ٚش حٌظم١٤َ، ٚاٌٝ أٞ ِيٜ ٟ٘ ٨ِّٕش ٚفمخً ٌٍمخْٔٛ، ِٚيٜ أفخًٖ ف١ٍ٬خً ٫ٍٝ 

أٍٝ حٌٛحل٪، ٚ٘ٛ ِخ ٠ظُ طٕف١ٌٖ ِٓ هلاي ِي٠َ٠ٓ ٠ٕظّْٛ رخلأٓخّ اٌٝ َٗوخص هزَص لخْٔٛ حٌظم١٤َ 

ٚٓٛف ٔٔظ٬َٝ ِٓ . ٚط٤ز١مٗ، ِٚٓ ػُ ٠ظز١ٓ ٌٕخ ر٘ىً ٚحل٬ٟ ِيٜ ِخ ٤ٕ٠ٛٞ ١ٍ٫ٗ ِٓ ا٠ـخر١خص ٍٚٓز١خص

:  هلاي حٌـيحٚي حٌظخ١ٌش ٌٖ٘ حلأر٬خى رميٍ ِٓ حٌظف١ًٜ

ِذٜ رٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوخ - أٚلًا 

 
( 63)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 ٠ٛػؼ ِذٜ رٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد اٌزٟ ٠ٕزّٟ ا١ٌٙب اٌّجؾٛصْٛ
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جدول )39( 

يو�ضح مدى تاوجد العمالة القطرية في ال�شركات التي ينتمي �إليها المبحوثون

 يت�ضح لنا من الجدول ال�سابق �أن الغالبية من المبحوثين قد �أكدوا على �أن ال�شركات التي ينتمون �إليها 

على اختلاف مجالات ن�شاطاتها لديها عمالة قطرية، حيث بلغت ن�سبتها 78%، بينما بلغت ن�سبة الذين 

�أكدوا على عدم وجود عمالة قطرية في ال�شركات التي ينتمون �إليها %22.

�شكل بياني رقم )37( 

يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة و�آراء المبحوثين حول مدى تاوجد العمالة القطرية في ال�شركات 

التي ينتمون �إليها

 

(  39)عذٚي 

٠ٛػؼ ِذٜ رٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد اٌزٟ ٠ٕزّٟ ا١ٌٙب اٌّجؾٛصْٛ 

 

 % ح٬ٌيى ً٘ طٛؿي ٫ّخٌش ل٠َ٤ش فٟ َٗوظه؟

 ُ٬ٔ 61 78 

 22 17 لا

 100 78 حٌّـ٩ّٛ

 

٠ظ٠ق ٌٕخ ِٓ حٌـيٚي حٌٔخرك أْ حٌغخٌز١ش ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ لي أويٚح ٫ٍٝ أْ حٌَ٘وخص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ ٫ٍٝ  

، ر١ّٕخ رٍغض ٔٔزش ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ %78حهظلاف ِـخلاص ٔ٘خ٣خطٙخ ٌي٠ٙخ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش، ك١غ رٍغض ٔٔزظٙخ 

%. ٫22يَ ٚؿٛى ٫ّخٌش ل٠َ٤ش فٟ حٌَ٘وخص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ 

 

(  73)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي ِذٜ رٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد 

 اٌزٟ ٠ٕزّْٛ ا١ٌٙب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(  39)عذٚي 

٠ٛػؼ ِذٜ رٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد اٌزٟ ٠ٕزّٟ ا١ٌٙب اٌّجؾٛصْٛ 

 

 % ح٬ٌيى ً٘ طٛؿي ٫ّخٌش ل٠َ٤ش فٟ َٗوظه؟

 ُ٬ٔ 61 78 

 22 17 لا

 100 78 حٌّـ٩ّٛ

 

٠ظ٠ق ٌٕخ ِٓ حٌـيٚي حٌٔخرك أْ حٌغخٌز١ش ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ لي أويٚح ٫ٍٝ أْ حٌَ٘وخص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ ٫ٍٝ  

، ر١ّٕخ رٍغض ٔٔزش ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ %78حهظلاف ِـخلاص ٔ٘خ٣خطٙخ ٌي٠ٙخ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش، ك١غ رٍغض ٔٔزظٙخ 

%. ٫22يَ ٚؿٛى ٫ّخٌش ل٠َ٤ش فٟ حٌَ٘وخص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ 

 

(  73)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي ِذٜ رٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد 

 اٌزٟ ٠ٕزّْٛ ا١ٌٙب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نعم

لا
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جدول )40(

 يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة و�آراء المبحوثين حول مدى تاوجد العمالة القطرية في ال�شركات 

التي ينتمون �إليها

ت�صريحات  بين  واختلافات  فروق  وجود  عن  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  البيانات  تك�شف   -

المديرين وفقاً لنوع ن�شاط ال�شركة ومدى تاوفر العمالة القطرية بهذه ال�شركات، حيث جاء ترتيبها على 

ح�سب مدى تاوجد العمالة القطرية في �شركاتهم على النحو التالي: �أكد جميع المديرين في ال�شركات 

�أن كل �شركاتهم تتاوفر فيها العمالة القطرية، وجاءت في المرتبة الأولى،  العاملة في القطاع العقاري 

�أما ت�صريحات المديرين العاملين في مجال الت�أمين والبنوك والم�ؤ�س�سات المالية،  وذلك بن�سبة %100. 

�أن �شركاتهم تحتل المرتبة الثانية في مدى تاوفر العمالة القطرية بها، وذلك بن�سبة بلغت %96  فتبين 

من �إجمالي لاا�ستجابات، ثم تليها في المرتبة الثالثة ال�شركات ال�صناعية بن�سبة 82%. في حين احتلت 

ال�شركات الخدمية المرتبة الرابعة بن�سبة 57%، ثم تلتها ال�شركات التجارية بن�سبة 40% حيث جاءت في 

المرتبة الأخيرة.

 

( 40)عذٚي 

 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي ِذٜ رٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد 

 اٌزٟ ٠ٕزّْٛ ا١ٌٙب

 

 ٩ٛٔ ٔ٘خ١ حٌَ٘وش
 حٌّـ٩ّٛ ً٘ طٛؿي ٌي٠ىُ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش؟

 لا ٬ُٔ

 ٕٛخ٫ٟ
18 

82% 

4 

18% 

22 

100% 

 ٫مخٍٞ
9 

100% 

0 9 

100% 

 هيِٟ
8 

57% 

6 

43% 

14 

100% 

حٌظؤ١ِٓ ٚحٌزٕٛن 

 ٚحٌّئٓٔخص حٌّخ١ٌش

22 

96% 

1 

4% 

23 

100% 

 طـخٍٞ
4 

40% 

6 

60% 

10 

100% 

 حٌّـ٩ّٛ
61 

78% 

17 

22% 

78 

100% 

 

طى٘ف حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ ٚؿٛى فَٚق ٚحهظلافخص ر١ٓ ط٠َٜلخص حٌّي٠َ٠ٓ ٚفمخً ٩ٌٕٛ - 

ٔ٘خ١ حٌَ٘وش ِٚيٜ طٛحفَ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش رٌٖٙ حٌَ٘وخص، ك١غ ؿخء طَط١زٙخ ٫ٍٝ كٔذ ِيٜ طٛحؿي ح٬ٌّخٌش 

أوي ؿ١ّ٪ حٌّي٠َ٠ٓ فٟ حٌَ٘وخص ح٬ٌخٍِش فٟ حٌم٤خ٩ ح٬ٌمخٍٞ أْ وً : حٌم٠َ٤ش فٟ َٗوخطُٙ ٫ٍٝ حٌٕلٛ حٌظخٌٟ

أِخ ط٠َٜلخص %. 100َٗوخطُٙ طظٛحفَ ف١ٙخ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش، ٚؿخءص فٟ حٌَّطزش حلأٌٚٝ، ًٌٚه رٕٔزش 

حٌّي٠َ٠ٓ ح٬ٌخ١ٍِٓ فٟ ِـخي حٌظؤ١ِٓ ٚحٌزٕٛن ٚحٌّئٓٔخص حٌّخ١ٌش، فظز١ٓ أْ َٗوخطُٙ طلظً حٌَّطزش حٌؼخ١ٔش فٟ 

ِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص، ػُ ط١ٍٙخ فٟ حٌَّطزش حٌؼخٌؼش % 96ِيٜ طٛحفَ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش رٙخ، ًٌٚه رٕٔزش رٍغض 

، ػُ طٍظٙخ %57فٟ ك١ٓ حكظٍض حٌَ٘وخص حٌوي١ِش حٌَّطزش حٌَحر٬ش رٕٔزش %. 82حٌَ٘وخص حٌٜٕخ١٫ش رٕٔزش 

. ك١غ ؿخءص فٟ حٌَّطزش حلأه١َس% 40حٌَ٘وخص حٌظـخ٠ٍش رٕٔزش 
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 	 نخل�ص مما �سبق �إلى �أن ثمة �شركات تهتم بتوظيف العمالة القطرية مثل: ال�شركات العقارية 

بينما  الخدمات،  مجال  في  العاملة  ال�شركات  وكذلك  الت�أمين،  و�شركات  المالية  والم�ؤ�س�سات  والبنوك 

القطاع  �شركات  مثل  �ضعفاً،  بها  القطرية  العمالة  ن�سبة  ت�سجل  التي  الأخرى  ال�شركات  بع�ض  هناك 

التجاري، وذلك ح�سب ما تعك�سه البيانات المو�ضحة بالجدول ال�سابق، وهو ما يرجع �إلى طبيعة عمل 

هذه ال�شركات، فهي تحتاج �إلى العمالة التي تحترف عمليات البيع وال�شراء والعر�ض، �إلى جانب بع�ض 

�إقبالًا من القطريين؛ لذلك يتم توظيف عمالة  الأعمال المهنية، وهي نوعية من الأعمال التي لا تجد 

�أن ثمة علاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة ومدى تاوجد العمالة  �إلى  �أجنبية للقيام بها. وهو ما قد ي�شير 

القطرية بها.

�شكل بياني رقم )38( 

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع و�آراء المبحوثين حول مدى تاوجد العمالة القطرية في ال�شركات التي 

ينتمون �إليها 

حٌَ٘وخص ح٬ٌمخ٠ٍش ٚحٌزٕٛن :   ٔوٍٚ ِّخ ٓزك اٌٝ أْ ػّش َٗوخص طٙظُ رظ١٧ٛف ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش ِؼً

ٚحٌّئٓٔخص حٌّخ١ٌش َٚٗوخص حٌظؤ١ِٓ، ٚوٌٌه حٌَ٘وخص ح٬ٌخٍِش فٟ ِـخي حٌويِخص، ر١ّٕخ ٕ٘خن ر٬ٞ 

حٌَ٘وخص حلأهَٜ حٌظٟ طٔـً ٔٔزش ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش رٙخ ٬ٟفخً، ِؼً َٗوخص حٌم٤خ٩ حٌظـخٍٞ، ًٌٚه كٔذ 

ِخ ط٬ىٔٗ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك، ٚ٘ٛ ِخ ٠َؿ٪ اٌٝ ٣ز٬١ش ٫ًّ ٌٖ٘ حٌَ٘وخص، فٟٙ طلظخؽ اٌٝ 

ح٬ٌّخٌش حٌظٟ طلظَف ١ٍّ٫خص حٌز١٪ ٚحٌَ٘حء ٚح٬ٌَٝ، اٌٝ ؿخٔذ ر٬ٞ حلأ٫ّخي ح١ٌّٕٙش، ٟٚ٘ ١٫ٛٔش ِٓ 

ٚ٘ٛ ِخ لي ١٘٠َ اٌٝ أْ . حلأ٫ّخي حٌظٟ لا طـي الزخلًا ِٓ حٌم١٠َ٤ٓ؛ ٌٌٌه ٠ظُ ط١٧ٛف ٫ّخٌش أؿٕز١ش ٌٍم١خَ رٙخ

. ػّش ٫لالش ر١ٓ ٩ٛٔ ٔ٘خ١ حٌَ٘وش ِٚيٜ طٛحؿي ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش رٙخ

 

(  38)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي ِذٜ رٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد اٌزٟ ٠ٛػؼ

 ٠ٕزّْٛ ا١ٌٙب

 
 

 

 

 

 

 

 

 

مختلط

خا�ص
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جدول )41( 

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع و�آراء المبحوثين حول مدى تاوجد العمالة القطرية في ال�شركات التي 

ينتمون �إليها

تك�شف البيانات المو�ضحة بالجدول ال�سابق عن �أن الغالبية العظمى من المبحوثين -بالرغم من 

تباين القطاعات التي ينتمون �إليها- قد �أكدت على �أن هذه القطاعات تتاوفر فيها العمالة القطرية، 

وذلك بن�سبة بلغت 78% من �إجمالي لاا�ستجابات. وبالرغم من ذلك، فثمة اختلافات بين المبحوثين 

وفقاً لنوع القطاع الذي ينتمون �إليه، فبينما جاءت ن�سبة الذين �أكدوا على �أن القطاع المختلط تتاوفر 

للقطاع  بالن�سبة  �أكدوا على ذلك  ن�سبة من  ف�إن  �إجمالي لاا�ستجابات،  القطرية 90% من  العمالة  فيه 

للماوطنين  الن�سبي  العزوف  �إلى  الذي ي�شير  الأمر  �إجمالي لاا�ستجابات، وهو  بلغت 60% من  الخا�ص 

القطريين عن التوظف في القطاع الخا�ص، ومن ثم تف�ضيل قطاع الأعمال المختلط والقطاع الحكومي؛ 

وهناك  عامة،  ب�وصرة  الخا�ص  بالقطاع  مقارنة  متعددة  مزايا  من  القطاعان  هذان  يوفره  لما  نظراً 

�سبب �آخر قد يرجع �إلى �أن �سيا�سة التقطير �أكثر انت�شاراً وتطبيقاً في القطاع المختلط منها في القطاع 

الخا�ص، حيث �إن معظمها من ال�شركات التي ي�سري عليها قانون التقطير، وهي من ال�شركات الم�ساهمة 

في �وسق الأوراق المالية.

(  41)عذٚي 
اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي ِذٜ رٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد اٌزٟ  ٠ٛػؼ

٠ٕزّْٛ ا١ٌٙب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

رخٌَغُ ِٓ طزخ٠ٓ -طى٘ف حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ أْ حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ حٌّزلٛػ١ٓ 

لي أويص ٫ٍٝ أْ ٌٖ٘ حٌم٤خ٫خص طظٛحفَ ف١ٙخ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش، ًٌٚه رٕٔزش رٍغض - حٌم٤خ٫خص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ

ٚرخٌَغُ ِٓ ًٌه، فؼّش حهظلافخص ر١ٓ حٌّزلٛػ١ٓ ٚفمخً ٩ٌٕٛ حٌم٤خ٩ حٌٌٞ . ِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص% 78

ِٓ % ٠90ٕظّْٛ ا١ٌٗ، فز١ّٕخ ؿخءص ٔٔزش ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ أْ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن طظٛحفَ ف١ٗ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش 

ِٓ اؿّخٌٟ % 60اؿّخٌٟ حلآظـخرخص، فبْ ٔٔزش ِٓ أويٚح ٫ٍٝ ًٌه رخٌٕٔزش ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ رٍغض 

حلآظـخرخص، ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ ١٘٠َ اٌٝ ح٬ٌِٚف حٌٕٔزٟ ٌٍّٛح١ٕ٣ٓ حٌم١٠َ٤ٓ ٫ٓ حٌظ٧ٛف فٟ حٌم٤خ٩ 

حٌوخٙ، ِٚٓ ػُ طف١٠ً ل٤خ٩ حلأ٫ّخي حٌّ٘ظَن ٚحٌم٤خ٩ حٌلىِٟٛ؛ ٨َٔحً ٌّخ ٠ٛفَٖ ٌ٘حْ حٌم٤خ٫خْ ِٓ 

ِِح٠خ ِظ٬يىس ِمخٍٔش رخٌم٤خ٩ حٌوخٙ رٍٜٛس ٫خِش، ٕٚ٘خن ٓزذ آهَ لي ٠َؿ٪ اٌٝ أْ ١ٓخٓش حٌظم١٤َ أوؼَ 

حٔظ٘خٍحً ٚط٤ز١مخً فٟ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن ِٕٙخ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ، ك١غ اْ ٨٬ِّٙخ ِٓ حٌَ٘وخص حٌظٟ ٠َٔٞ 

. ١ٍ٫ٙخ لخْٔٛ حٌظم١٤َ، ٟٚ٘ ِٓ حٌَ٘وخص حٌّٔخّ٘ش فٟ ٓٛق حلأٍٚحق حٌّخ١ٌش

 

 

 

 

 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

ً٘ طٛؿي ٌي٠ىُ ٫ّخٌش 

 ل٠َ٤ش؟

 حٌّـ٩ّٛ

 لا ٬ُٔ

 ِ٘ظَن
28 

%90 

3 

%10 

31 

%100 

 هخٙ
28 

60 %

19 

40% 

47 

%100 

 حٌّـ٩ّٛ
61 

%78 

17 

%22 

78 

%100 

مختلط
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( 39)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ رمذ٠ش اٌّذ٠ش٠ٓ لأعجبة ػذَ رٛاعذ ػّبٌخ لـش٠خ ثششوبرُٙ 

 
 

( 42)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ رمذ٠ش اٌّذ٠ش٠ٓ لأعجبة ػذَ رٛاعذ ػّبٌخ لـش٠خ ثششوبرُٙ 

 % ح٬ٌيى ٓزذ ٫يَ طٛحؿي ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش رَ٘وخطُٙ 

٫يَ طٛحفَ حٌوزَس ٚحٌّٙخٍس ح١ٌّٕٙش ح٤ٌٍّٛرش ٌيٜ حٌّٛح٣ٓ 

 حٌم٤َٞ ٌٍظ٧ٛف فٟ َٗوظٟ 

8 47 

 88 15 لا ٠َغذ حٌم٠َ٤ْٛ فٟ ح٬ًٌّ ٌيٞ رٔزذ لٍش حلأؿٍٛ 

لا ٠َغذ حٌم٠َ٤ْٛ فٟ ح٬ًٌّ ٌيٞ رٔزذ ٣ٛي ٓخ٫خص ح٬ًٌّ 

 ٛزخكخً ِٚٔخء 

15 88 

 12 2 رٔزذ ٫يَ اٌِحِٟ لخ١ٔٛٔخً 

 

ِٓ هلاي حٌـيٚي حٌٔخرك، كيى ِي٠َٚ حٌَ٘وخص حٌظٟ لا طٛؿي رٙخ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش ح٬ٌٛحًِ ٚحلأٓزخد حٌظٟ 

، ك١غ (٣ٛي ٓخ٫خص ح٬ًٌّ)ٚ (لٍش حلأؿٍٛ): طئىٞ اٌٝ ٫يَ طٛحؿي أٚ طٛحفَ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش، ٟٚ٘ وخٌظخٌٟ

ح َِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص، ِلظٍش حٌَّطزش حلأٌٚٝ، ػُ ١ٍ٠ٗ% 88ؿخءص ٔٔزش ٠ٌ٘ٓ ح٬ٌخ١ٍِٓ ِظٔخ٠ٚش ِٔـٍش 

لا ٠ٛؿي لخْٔٛ ٠ٍَِ )ُِٕٙ أٔٗ % 12، ر١ّٕخ أوي %47رٕٔزش  (٫يَ طٛحفَ حٌوزَس ح١ٌّٕٙش ٌيٜ حٌّٛح١ٕ٣ٓ)

ٌٕٚخ أْ ٬ٍُٔ أْ ٨٬ُِ ٌٖ٘ حٌَ٘وخص حٌظٟ ١ٌٔض ٌي٠ٙخ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش ٟ٘ حٌَ٘وخص حٌظٟ ١ٌٔض ِٓ . (حٌَ٘وخص

( 39)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ رمذ٠ش اٌّذ٠ش٠ٓ لأعجبة ػذَ رٛاعذ ػّبٌخ لـش٠خ ثششوبرُٙ 

 
 

( 42)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ رمذ٠ش اٌّذ٠ش٠ٓ لأعجبة ػذَ رٛاعذ ػّبٌخ لـش٠خ ثششوبرُٙ 

 % ح٬ٌيى ٓزذ ٫يَ طٛحؿي ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش رَ٘وخطُٙ 

٫يَ طٛحفَ حٌوزَس ٚحٌّٙخٍس ح١ٌّٕٙش ح٤ٌٍّٛرش ٌيٜ حٌّٛح٣ٓ 

 حٌم٤َٞ ٌٍظ٧ٛف فٟ َٗوظٟ 

8 47 

 88 15 لا ٠َغذ حٌم٠َ٤ْٛ فٟ ح٬ًٌّ ٌيٞ رٔزذ لٍش حلأؿٍٛ 

لا ٠َغذ حٌم٠َ٤ْٛ فٟ ح٬ًٌّ ٌيٞ رٔزذ ٣ٛي ٓخ٫خص ح٬ًٌّ 

 ٛزخكخً ِٚٔخء 

15 88 

 12 2 رٔزذ ٫يَ اٌِحِٟ لخ١ٔٛٔخً 

 

ِٓ هلاي حٌـيٚي حٌٔخرك، كيى ِي٠َٚ حٌَ٘وخص حٌظٟ لا طٛؿي رٙخ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش ح٬ٌٛحًِ ٚحلأٓزخد حٌظٟ 

، ك١غ (٣ٛي ٓخ٫خص ح٬ًٌّ)ٚ (لٍش حلأؿٍٛ): طئىٞ اٌٝ ٫يَ طٛحؿي أٚ طٛحفَ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش، ٟٚ٘ وخٌظخٌٟ

ح َِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص، ِلظٍش حٌَّطزش حلأٌٚٝ، ػُ ١ٍ٠ٗ% 88ؿخءص ٔٔزش ٠ٌ٘ٓ ح٬ٌخ١ٍِٓ ِظٔخ٠ٚش ِٔـٍش 

لا ٠ٛؿي لخْٔٛ ٠ٍَِ )ُِٕٙ أٔٗ % 12، ر١ّٕخ أوي %47رٕٔزش  (٫يَ طٛحفَ حٌوزَس ح١ٌّٕٙش ٌيٜ حٌّٛح١ٕ٣ٓ)

ٌٕٚخ أْ ٬ٍُٔ أْ ٨٬ُِ ٌٖ٘ حٌَ٘وخص حٌظٟ ١ٌٔض ٌي٠ٙخ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش ٟ٘ حٌَ٘وخص حٌظٟ ١ٌٔض ِٓ . (حٌَ٘وخص

�شكل بياني رقم )39(

يو�ضح تقدير المديرين لأ�سباب عدم تاوجد عمالة قطرية ب�شركاتهم

 

جدول رقم )42(

يو�ضح تقدير المديرين لأ�سباب عدم تاوجد عمالة قطرية ب�شركاتهم
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ََِ رمخْٔٛ حٌظم١٤َ، لأٔٙخ ١ٌٔض ِٔخّ٘ش فٟ ِئٓٔش ل٤َ ٌلأٍٚحق حٌّخ١ٌش،  حٌَ٘وخص حٌٌّّ٘ٛش رخٌظم١٤َ ٚلا طٍُ

. أِخ حٌَ٘وخص حٌّٔخّ٘ش فٟ حلأٍٚحق حٌّخ١ٌش فٟٙ حٌظٟ ٠َٔٞ ١ٍ٫ٙخ لخْٔٛ حٌظم١٤َ

( 40)شىً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ ٔغجخ اٌزمـ١ش فٟ اٌششوبد اٌزٟ ٠ؼًّ ثٙب أفشاد اٌؼ١ٕخ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( 43)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ ٔغجخ اٌزمـ١ش فٟ اٌششوبد اٌزٟ ٠ؼًّ ثٙب أفشاد اٌؼ١ٕخ 

 % ح٬ٌيى ٔٔزش حٌظم١٤َ

 33 20 %20ألً ِٓ 

 46 28 %35ألً ِٓ %-20

 13 8 %50ألً ِٓ %-35

 8 5 فؤوؼَ% 50

 

و٘فض ٌٕخ حٌز١خٔخص حٌٛحٍىس فٟ حٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ ِيٜ طلم١ك حٌَ٘وخص ط٤ز١ك ١ٓخ١ٓش حٌظم١٤َ، حٌظِحِخً 

% 46ففٟ ك١ٓ أوي : ِٓ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش فٟ حٌَ٘وخص ٫ٓ حٌٕظخثؾ حٌظخ١ٌش% 20رخٌمخْٔٛ حٌٜخىٍ رظ١٧ٛف 

، ٔـي أْ (%35اٌٝ ألً ِٓ % - 20)ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أُٔٙ لي كممٛح ١ٓخ١ٓش حٌظم١٤َ رٕٔذ طظَحٚف ر١ٓ 

ٚطظـخُٚ % 35ِٓ حٌَ٘وخص ٚلي ٣زمض ١ٓخ١ٓش حٌظم١٤َ ٚكمٛلٙخ رٕٔذ طزيأ رـ % 21ٕ٘خن ِخ ٔٔزظُٙ 

50 .%

العاومل  قطرية  عمالة  بها  توجد  لا  التي  ال�شركات  مديرو  حدد  ال�سابق،  الجدول  خلال  من 

و)طول  الأجور(  )قلة  كالتالي:  وهي  قطرية،  عمالة  تاوفر  �أو  تاوجد  عدم  �إلى  ت�ؤدي  التي  والأ�سباب 

لاا�ستجابات،  �إجمالي  مت�ساوية م�سجلة 88% من  العاملين  ن�سبة هذين  العمل(، حيث جاءت  �ساعات 

�أكد  محتلة المرتبة الأولى، ثم يليهما )عدم تاوفر الخبرة المهنية لدى الماوطنين( بن�سبة 47%، بينما 

12% منهم �أنه )لا يوجد قانون يلزم ال�شركات(. ولنا �أن نعلم �أن معظم هذه ال�شركات التي لي�ست لديها 

عمالة قطرية هي ال�شركات التي لي�ست من ال�شركات الم�شمولة بالتقطير ولا تُلزَم بقانون التقطير، لأنها 

�أما ال�شركات الم�ساهمة في الأوراق المالية فهي التي  لي�ست م�ساهمة في م�ؤ�س�سة قطر للأوراق المالية، 

ي�سري عليها قانون التقطير.

�شكل بياني رقم )40(

يو�ضح ن�سبة التقطير في ال�شركات التي يعمل بها �أفراد العينة
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ََِ رمخْٔٛ حٌظم١٤َ، لأٔٙخ ١ٌٔض ِٔخّ٘ش فٟ ِئٓٔش ل٤َ ٌلأٍٚحق حٌّخ١ٌش،  حٌَ٘وخص حٌٌّّ٘ٛش رخٌظم١٤َ ٚلا طٍُ

. أِخ حٌَ٘وخص حٌّٔخّ٘ش فٟ حلأٍٚحق حٌّخ١ٌش فٟٙ حٌظٟ ٠َٔٞ ١ٍ٫ٙخ لخْٔٛ حٌظم١٤َ

( 40)شىً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ ٔغجخ اٌزمـ١ش فٟ اٌششوبد اٌزٟ ٠ؼًّ ثٙب أفشاد اٌؼ١ٕخ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( 43)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ ٔغجخ اٌزمـ١ش فٟ اٌششوبد اٌزٟ ٠ؼًّ ثٙب أفشاد اٌؼ١ٕخ 

 % ح٬ٌيى ٔٔزش حٌظم١٤َ

 33 20 %20ألً ِٓ 

 46 28 %35ألً ِٓ %-20

 13 8 %50ألً ِٓ %-35

 8 5 فؤوؼَ% 50

 

و٘فض ٌٕخ حٌز١خٔخص حٌٛحٍىس فٟ حٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ ِيٜ طلم١ك حٌَ٘وخص ط٤ز١ك ١ٓخ١ٓش حٌظم١٤َ، حٌظِحِخً 

% 46ففٟ ك١ٓ أوي : ِٓ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش فٟ حٌَ٘وخص ٫ٓ حٌٕظخثؾ حٌظخ١ٌش% 20رخٌمخْٔٛ حٌٜخىٍ رظ١٧ٛف 

، ٔـي أْ (%35اٌٝ ألً ِٓ % - 20)ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أُٔٙ لي كممٛح ١ٓخ١ٓش حٌظم١٤َ رٕٔذ طظَحٚف ر١ٓ 

ٚطظـخُٚ % 35ِٓ حٌَ٘وخص ٚلي ٣زمض ١ٓخ١ٓش حٌظم١٤َ ٚكمٛلٙخ رٕٔذ طزيأ رـ % 21ٕ٘خن ِخ ٔٔزظُٙ 

50 .%

جدول رقم )43(

يو�ضح ن�سبة التقطير في ال�شركات التي يعمل بها �أفراد العينة

�سيا�سية  تطبيق  ال�شركات  تحقيق  مدى  عن  ال�سابق  الجدول  في  الاوردة  البيانات  لنا  ك�شفت 

التقطير، التزاماً بالقانون ال�صادر بتوظيف 20% من العمالة القطرية في ال�شركات عن النتائج التالية: 

ففي حين �أكد 46% من �أفراد العينة �أنهم قد حققاو �سيا�سية التقطير بن�سب تتراوح بين )20% - �إلى 

�أقل من 35%(، نجد �أن هناك ما ن�سبتهم 21% من ال�شركات وقد طبقت �سيا�سية التقطير وحقوقها 

بن�سب تبد�أ بـ 35% وتتجاوز %50.

  هذا من جانب، ومن جانب �آخر فقد �أ�شار ما ن�سبتهم 33% من ال�شركات �إلى �أن ن�سب التقطير 

لديها ت�سجل معدلًا �أقل من الن�سبة المطلوبة وفقاً للقانون؛ فهي )�أقل من 20%(، وهو ما قد يرجع �إلى 

عدة �صعوبات تاوجهها هذه ال�شركات في توظيف )العمالة الوطنية(، وهذا �وسف نو�ضحه ونعر�ض له 

من خلال النتائج اللاحقة. 
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ِٓ حٌَ٘وخص اٌٝ أْ ٔٔذ حٌظم١٤َ ٌي٠ٙخ طٔـً % 33  ٌ٘ح ِٓ ؿخٔذ، ِٚٓ ؿخٔذ آهَ فمي أٗخٍ ِخ ٔٔزظُٙ 

، ٚ٘ٛ ِخ لي ٠َؿ٪ اٌٝ ٫يس ٬ٛٛرخص (%20ألً ِٓ )٬ِيلًا ألً ِٓ حٌٕٔزش ح٤ٌٍّٛرش ٚفمخً ٌٍمخْٔٛ؛ فٟٙ 

، ٌٚ٘ح ٓٛف ٟٔٛلٗ ٬َٔٚٝ ٌٗ ِٓ هلاي حٌٕظخثؾ (ح٬ٌّخٌش ح١ٕ٣ٌٛش)طٛحؿٙٙخ ٌٖ٘ حٌَ٘وخص فٟ ط١٧ٛف 

 . حٌلاكمش

( 41)شىً ث١بٟٔ سلُ 

  ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚإٌغت اٌّئ٠ٛخ ٌزٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد

عذٚي 

 (44)سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚإٌغت اٌّئ٠ٛخ ٌزٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 ٔٔزش حٌظم١٤َ

 حٌّـ٩ّٛ
 %20ألً ِٓ 

ألً ِٓ -20

35% 

ألً ِٓ -35

50% 
 فؤوؼَ% 50

 ِ٘ظَن
9 

32% 

9 

32% 

5 

18% 

5 

18% 

28 

100% 

 هخٙ
11 

33% 

19 

58% 

3 

9% 

0 33 

100% 

 حٌّـ٩ّٛ
20 

33% 

28 

46% 

8 

13% 

5 

8% 

61 

100% 

 

مختلط

خا�ص

�شكل بياني رقم )41(

 يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع والن�سب المئوية لتاوجد العمالة القطرية في ال�شركات

 جدول رقم )44(

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع والن�سب المئوية لتاوجد العمالة القطرية في ال�شركات

ِٓ حٌَ٘وخص اٌٝ أْ ٔٔذ حٌظم١٤َ ٌي٠ٙخ طٔـً % 33  ٌ٘ح ِٓ ؿخٔذ، ِٚٓ ؿخٔذ آهَ فمي أٗخٍ ِخ ٔٔزظُٙ 

، ٚ٘ٛ ِخ لي ٠َؿ٪ اٌٝ ٫يس ٬ٛٛرخص (%20ألً ِٓ )٬ِيلًا ألً ِٓ حٌٕٔزش ح٤ٌٍّٛرش ٚفمخً ٌٍمخْٔٛ؛ فٟٙ 

، ٌٚ٘ح ٓٛف ٟٔٛلٗ ٬َٔٚٝ ٌٗ ِٓ هلاي حٌٕظخثؾ (ح٬ٌّخٌش ح١ٕ٣ٌٛش)طٛحؿٙٙخ ٌٖ٘ حٌَ٘وخص فٟ ط١٧ٛف 

 . حٌلاكمش

( 41)شىً ث١بٟٔ سلُ 

  ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚإٌغت اٌّئ٠ٛخ ٌزٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد

عذٚي 

 (44)سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚإٌغت اٌّئ٠ٛخ ٌزٛاعذ اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ فٟ اٌششوبد 

 ٩ٛٔ حٌم٤خ٩

 ٔٔزش حٌظم١٤َ

 حٌّـ٩ّٛ
 %20ألً ِٓ 

ألً ِٓ -20

35% 

ألً ِٓ -35

50% 
 فؤوؼَ% 50

 ِ٘ظَن
9 

32% 

9 

32% 

5 

18% 

5 

18% 

28 

100% 

 هخٙ
11 

33% 

19 

58% 

3 

9% 

0 33 

100% 

 حٌّـ٩ّٛ
20 

33% 

28 

46% 

8 

13% 

5 

8% 

61 

100% 

 

مختلط



152

  تك�شف ا�ستجابات المبحوثين في القطاعين المختلط والخا�ص، والتي تتعلق بن�سب تاوجد العمالة 

القطرية في هذين القطاعين �أن ن�سبة التقطير ترتفع �أكثر في القطاع المختلط منها في القطاع الخا�ص، 

وهو ما يت�ضح من خلال البيانات التالية: �سجلت ن�سبة التقطير )50% ف�أكثر( في القطاع المختلط، حيث 

ح�صلت على 18%، �أما في القطاع الخا�ص فلم ت�سجل �أي من �شركاته هذه الن�سبة على الإطلاق؛ فقد 

كانت الن�سبة �صفراً.

القطاع  �شركات  في  فكانت   )%50 من  �أقل   -  35( من  التقطير  ن�سبة  لتحقيق  بالن�سبة  �أما   -

المختلط ذات الن�صيب الأكبر وح�صلت على ن�سبة 18%، بينما لم تقارب �شركات القطاع الخا�ص �وسى 

ن�صف هذه الن�سبة؛ حيث كانت 9% فقط.

- هذا في حين ح�صلت ال�شركات في القطاع الخا�ص على الن�صيب الأكبر فيما يتعلق بتحقيق 

ن�سبة التقطير من )20 - �أقل من 35%( وكانت ن�سبتها 58%، �أما القطاع المختلط فقد ح�صل على ن�سبة 

.%32

- و�إجمالًا فلا يحق لأحد �أن يحا�سب تلك ال�شركات »واقعياً« �إلا في حال تغا�ضيها عن تطبيق 

�أن  الإح�صاءات  تدلنا  ال�صدد  هذا  وفي   .%20 الـ  �أعني  قانوناً؛  المقررة  للن�سبة  وفقاً  التقطير  �سيا�سة 

القطرية  العمالة  لتاوجد  المئوية  الن�سبة  في  متطابقين  �شبه  كانا  والمختلط(  )الخا�ص  القطاعين  كلا 

ب�شركاتهما )من 20% �إلى �أكثر من 50%(، حيث جاءت في القطاع المختلط لت�سجل 68% وفي القطاع 

الخا�ص %67.

كل بياني رقم )42(

يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة ون�سبة توظيف العمالة القطرية بها

 

  طى٘ف حٓظـخرخص حٌّزلٛػ١ٓ فٟ حٌم٤خ١٫ٓ حٌّ٘ظَن ٚحٌوخٙ، ٚحٌظٟ طظ٬ٍك رٕٔذ طٛحؿي ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش 

ِٕٙخ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ،  (حٌّوظ٢ٍ)فٟ ٠ٌ٘ٓ حٌم٤خ١٫ٓ أْ ٔٔزش حٌظم١٤َ طَطف٪ أوؼَ فٟ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن 

فٟ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن، ك١غ  (فؤوؼَ% 50)ٓـٍض ٔٔزش حٌظم١٤َ : ٚ٘ٛ ِخ ٠ظ٠ق ِٓ هلاي حٌز١خٔخص حٌظخ١ٌش

، أِخ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ فٍُ طٔـً أٞ ِٓ َٗوخطٗ ٌٖ٘ حٌٕٔزش ٫ٍٝ حلإ٣لاق؛ فمي وخٔض %18كٍٜض ٫ٍٝ 

. حٌٕٔزش ٛفَحً

فىخٔض فٟ َٗوخص حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن ًحص  (%50ألً ِٓ  - 35)أِخ رخٌٕٔزش ٌظلم١ك ٔٔزش حٌظم١٤َ ِٓ - 

، ر١ّٕخ ٌُ طمخٍد َٗوخص حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٜٓٛ ٜٔف ٌٖ٘ %18ح١ٌٜٕذ حلأوزَ ٚكٍٜض ٫ٍٝ ٔٔزش 

. فم٢% 9حٌٕٔزش؛ ك١غ وخٔض 

ٌ٘ح فٟ ك١ٓ كٍٜض حٌَ٘وخص فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٫ٍٝ ح١ٌٜٕذ حلأوزَ ف١ّخ ٠ظ٬ٍك رظلم١ك ٔٔزش حٌظم١٤َ - 

%. 32، أِخ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن فمي كًٜ ٫ٍٝ ٔٔزش %58ٚوخٔض ٔٔزظٙخ  (%35ألً ِٓ  - 20)ِٓ 

الا فٟ كخي طغخ١ٟٙخ ٫ٓ ط٤ز١ك ١ٓخٓش حٌظم١٤َ " ٚحل١٬خً"ٚاؿّخلًا فلا ٠لك لأكي أْ ٠لخٓذ طٍه حٌَ٘وخص - 

حٌوخٙ )ٚفٟ ٌ٘ح حٌٜيى طيٌٕخ حلإكٜخءحص أْ ولا حٌم٤خ١٫ٓ %. 20ٚفمخً ٌٍٕٔزش حٌّمٍَس لخٔٛٔخً؛ أ٫ٕٟ حٌـ 

اٌٝ أوؼَ ِٓ % 20ِٓ )وخٔخ ٗزٗ ِظ٤خرم١ٓ فٟ حٌٕٔزش حٌّج٠ٛش ٌظٛحؿي ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش رَ٘وخطّٙخ  (ٚحٌّ٘ظَن

 %.67ٚفٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ % 68، ك١غ ؿخءص فٟ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن ٌظٔـً (50%

 

( 42)وً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚٔغجخ رٛظ١ف اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ ثٙب 

 
 

تجاري
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(  45)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚٔغجخ رٛظ١ف اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ ثٙب 

  

 ٩ٛٔ ٔ٘خ١ حٌَ٘وش

 ٔٔزش حٌظم١٤َ

  حٌّـ٩ّٛ

 %20ألً ِٓ 

ألً ِٓ -20

35% 

ألً ِٓ -35

50% 
 فؤوؼَ% 50

 ٕٛخ٫ٟ
8 

44% 

10 

56% 
0 0 

18 

100% 

 ٫مخٍٞ
4 

44% 

1 

11% 

4 

44% 

0 9 

100% 

 هيِٟ
4 

50% 

2 

25% 

1 

13% 

1 

13% 

8 

100% 

حٌظؤ١ِٓ ٚحٌزٕٛن 

 ٚحٌّئٓٔخص حٌّخ١ٌش

0 15 

68% 

3 

14% 

4 

18% 

22 

100% 

 طـخٍٞ
4 

100% 

0 0 0 4 

100% 

 حٌّـ٩ّٛ
20 

33% 

28 

46% 

8 

13% 

5 

8% 

61 

100% 

 

١٫ٕش حٌَ٘وخص ٌي٠ٙخ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش ألً ِّخ ٘ٛ ٤ٍِٛد لخ١ٔٛٔخً، ٟٚ٘  (ػٍغ)٠ٟٛق حٌـيٚي حٌٔخرك أْ -  

، الا أْ ٌٖ٘ حٌٕٔزش ح٬ٌخِش لي طزخ٠ٕض رخ٨ٌَٕ اٌٝ ١٫ٛٔش ٔ٘خ١ حٌَ٘وخص ًحطٙخ، ك١غ ٔـي أْ وخفش %20ٔٔزش 

، ٚ٘ٛ ِخ ٠يي ٫ٍٝ ٫يَ حٌظِحَ (%20ألً ِٓ )حٌَ٘وخص حٌظـخ٠ٍش وخٔض ٔٔزش حٌظم١٤َ حٌظٟ كممظٙخ ٟ٘  

حٌَ٘وخص فٟ ٌ٘ح حٌم٤خ٩ طلي٠يحً رظ٤ز١ك لخْٔٛ حٌظم١٤َ، ٚلي ٠َؿ٪ ًٌه اٌٝ أْ حٌَ٘وخص حٌظـخ٠ٍش ٟ٘ 

َٗوخص فٟ ٨٬ِّٙخ َٗوخص ٫خث١ٍش، ٚرخٌظخٌٟ لا طٕيٍؽ طلض لخثّش حٌَ٘وخص حٌظٟ ٤ٕ٠زك ١ٍ٫ٙخ لخْٔٛ 

ح٧ٌٛخثف لي طّؼً هٔخٍس ٌٙخ ٚطىٍفش ُحثيس؛ اً اْ  حٌظم١٤َ، فٟٙ َٗوخص طٙيف اٌٝ حٌَرق، ١ٍّ٫ٚش ط١٣ٛٓ

ح٬ٌّخٌش حٌٛحفيس ألً طىٍفش ِٓ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش ِٓ ؿخٔذ، ٚحِظلاوٙخ ٌٍّٙخٍحص ٚحٌوزَحص ح٤ٌٍّٛرش ِٓ ؿخٔذ 

آهَ، اٟخفش اٌٝ ًٌه لي ٠َؿ٪ ٫يَ حٌظِحِٙخ رظم١٤َ ح٧ٌٛخثف اٌٝ ٩ٛٔ حٌّٙٓ ٚح٧ٌٛخثف ح٤ٌٍّٛرش ٚحلأوؼَ 

حٌز١٪ ١ٍّ٫ٚخص ح١ٌٜخٔش ٚحٌظ١٨ٕف : ٍٚحؿخً فٟ ٌ٘ح حٌم٤خ٩، ٠َٚفٞ أٚ ٬٠ِف حٌم٠َ٤ْٛ ٫ٓ ح٬ًٌّ ف١ٙخ، ِؼً

، (%20ألً ِٓ )ِٓ ِي٠َ٠ٙخ أْ ٔٔزش حٌظم١٤َ ٌي٠ُٙ % ١ٍ٠50ٙخ حٌَ٘وخص حٌوي١ِش ٚحٌظٟ َٛف . ٚغ١َ٘خ

جدول رقم )45( 

يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة ون�سبة توظيف العمالة القطرية بها

	

 - يو�ضح الجدول ال�سابق �أن )ثلث( عينة ال�شركات لديها عمالة قطرية �أقل مما هو مطلوب 

قانونياً، وهي ن�سبة 20%، �إلا �أن هذه الن�سبة العامة قد تباينت بالنظر �إلى نوعية ن�شاط ال�شركات ذاتها، 

حيث نجد �أن كافة ال�شركات التجارية كانت ن�سبة التقطير التي حققتها هي  )�أقل من 20%(، وهو ما 

يدل على عدم التزام ال�شركات في هذا القطاع تحديداً بتطبيق قانون التقطير، وقد يرجع ذلك �إلى �أن 

ال�شركات التجارية هي �شركات في معظمها �شركات عائلية، وبالتالي لا تندرج تحت قائمة ال�شركات 

التي ينطبق عليها قانون التقطير، فهي �شركات تهدف �إلى الربح، وعملية توطين الوظائف قد تمثل 

خ�سارة لها وتكلفة زائدة؛ �إذ �إن العمالة الاوفدة �أقل تكلفة من العمالة القطرية من جانب، وامتلاكها 

للمهارات والخبرات المطلوبة من جانب �آخر، �إ�ضافة �إلى ذلك قد يرجع عدم التزامها بتقطير الوظائف 

�إلى نوع المهن والوظائف المطلوبة والأكثر رواجاً في هذا القطاع، ويرف�ض �أو يعزف القطريون عن العمل 

 %50 �صرح  والتي  الخدمية  ال�شركات  يليها  وغيرها.  والتنظيف  ال�صيانة  وعمليات  البيع  مثل:  فيها، 

والعقارية(  )ال�صناعية  ال�شركات  تليها  ثم   ،)%20 من  )�أقل  لديهم  التقطير  ن�سبة  �أن  مديريها  من 
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والتي �أكد 44% من مديريها �أن ن�سبة التقطير لديهم )�أقل من 20%(.. �أما بالن�سبة لكل من ال�شركات 

التقطير،  قانون  ظل  تحت  تندرج  �شركات  �أغلبها  �شركات  فهي  والخدمية(  والعقارية،  )ال�صناعية، 

لذلك نجد التزامها �أف�ضل من ال�شركات التجارية، وقد يرجع عدم التزامها ب�شكل عام �إلى احتياجها 

وطلباتها في بع�ض المهن والوظائف التي تتطلب توظيف مهنيين وفنين وبع�ض لااخت�صا�صين في بع�ض 

المهن التي قد لا تتاوفر ا�شتراطاتها في العمالة القطرية، مما ي�ؤدي �إلى لاا�ستعانة بالعمالة الأجنبية.

�أما قطاع )البنوك والت�أمين والم�ؤ�س�سات المالية( فيُعَد الأكثر التزاماً من بين كافة القطاعات 

قانوناً  المقررة  الن�سبة  يفوق  ما  لديه  التقطير  ن�سب  �سجلت  حيث  التقطير،  قانون  بتطبيق  المدرو�سة، 

)20%( ب�شكل عام.

�أخرى  واختلافات  فروق  مجموعة  الإح�صائية  البيانات  لنا  ك�شفت  �آخر،  م�ستوى  وعلى  هذا 

يتعلق بمدى تحقيقها  الأن�شطة المختلفة فيما  في وجهات نظر المبحوثين على م�ستوى القطاعات ذات 

ن�سب �سيا�سة التقطير؛ فبينما احتلت ن�سبة التقطير من )20-�أقل من 35%( المرتبة الأولى لل�شركات 

ال�صناعية بن�سبة 56%، و�شركات البنوك والت�أمين والم�ؤ�س�سات المالية بن�سبة 68%، نجد �أن الن�سبة ذاتها 

ن�سبة )20-�أقل من %35(  �أنها حققت  �أكدت  ال�شركات الخدمية، حيث  الثانية في  المرتبة  قد احتلت 

وبلغت ن�سبتها 25%، �أما ال�شركات العقارية فقد احتلت المرتبة الثالثة وبلغت ن�سبتها %11.

�أما فيما يتعلق بن�سبة التقطير من )35 - �أقل من 50%( فقد احتلت المرتبة الأولى في ال�شركات 

)الخدمية(  ال�شركات  من  لكل  الثالثة  المرتبة  احتلت  وقد  الن�سبة  نف�س  نجد  بينما   ،%44 بـ  العقارية 

و)الت�أمين والبنوك والم�ؤ�س�سات المالية(، حيث �أكدت ال�شركات الخدمية �أنها قد حققت ما ن�سبته )35-

�أقل من 50%( وبلغت ن�سبتها 13%. �أما �شركات )الت�أمين والبنوك والم�ؤ�س�سات المالية( فبلغت ن�سبتها 

.%11

هذا في حين �أن ن�سبة التقطير من )50% ف�أكثر( قد جاءت في المرتبة الثانية ل�صالح �شركات 

)الت�أمين والبنوك والم�ؤ�س�سات المالية( حيث بلغت ن�سبتها 18%، بينما نجد المتغير ذاته في ال�شركات 

الخدمية قد احتل المرتبة الثالثة، وبلغت ن�سبته %13.

 ن�ستنتج من ذلك �أن ثمة علاقة بين نوع الن�شاط لااقت�صادي الذي تنتمي �إليه ال�شركات، وتباين 

تحقيقها لن�سب التقطير )التوطين( لديها.  
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( 43)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ ِزـٍجبد رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ فٟ اٌششوبد ِٓ ٚعٙخ ٔظش أفشاد اٌؼ١ٕخ

 
 

(  46)عذٚي 

  ٠ٛػؼ ِزـٍجبد رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ فٟ اٌششوبد ِٓ ٚعٙخ ٔظش أفشاد اٌؼ١ٕخ

% ح٬ٌيى حٌز١خْ 

 98 60كخًٛ ٫ٍٝ ٗٙخىس ؿخ١٬ِش أٚ ٗٙخىس ػخ٠ٛٔش ولي ألٜٝ  

 95 55اؿخىس حٌٍغش حلإٔـ٠ِ١ٍش ٚحٌلخٓذ ح٢ٌٟ  

 74 45حٌوزَس ح١ٌّٕٙش  

 90 55حلا٠ٔزخ١ رخ٬ًٌّ  

 49 30حٌميٍس ٫ٍٝ طلًّ ٟغ٢ ح٬ًٌّ  

 

٠ظ٠ق ٌٕخ ِٓ هلاي حٌـيٚي حٌٔخرك حٌّظ٤ٍزخص ٚح١ٌَٚ٘ حٌظٟ ٠ـذ طٛحفَ٘خ ٌظ١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ ِٓ ٚؿٙش 

٨َٔ ِي٠َٞ حٌَ٘وخص فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن، ك١غ و٘فض ٌٕخ حٌيٍحٓش أْ ٕ٘خن ٫يس ِظ٤ٍزخص، ٟٚ٘ 

:  وخٌظخٌٟ

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أْ ِٓ أُ٘ ِظ٤ٍزخص ط١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن ٘ٛ % 98أوي - 

، ٚأٟٚلٛح طف١٠ٍُٙ ٌٍىٛحىٍ حٌم٠َ٤ش ًٚٞ حٌّئ٘لاص (كٌُٜٛٙ ٫ٍٝ ٗٙخىس ؿخ١٬ِش أٚ حٌؼخ٠ٛٔش ولي أىٔٝ)

حٌـخ١٬ِش؛ رٔزذ طٛحفَ حٌّٙخٍحص ٚحٌميٍحص ح١ٌّٕٙش ٌي٠ُٙ حٌظٟ طئٍُ٘ٙ ٬ًٌٍّ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ، رخلإٟخفش 

( 43)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ ِزـٍجبد رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ فٟ اٌششوبد ِٓ ٚعٙخ ٔظش أفشاد اٌؼ١ٕخ

 
 

(  46)عذٚي 

  ٠ٛػؼ ِزـٍجبد رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ فٟ اٌششوبد ِٓ ٚعٙخ ٔظش أفشاد اٌؼ١ٕخ

% ح٬ٌيى حٌز١خْ 

 98 60كخًٛ ٫ٍٝ ٗٙخىس ؿخ١٬ِش أٚ ٗٙخىس ػخ٠ٛٔش ولي ألٜٝ  

 95 55اؿخىس حٌٍغش حلإٔـ٠ِ١ٍش ٚحٌلخٓذ ح٢ٌٟ  

 74 45حٌوزَس ح١ٌّٕٙش  

 90 55حلا٠ٔزخ١ رخ٬ًٌّ  

 49 30حٌميٍس ٫ٍٝ طلًّ ٟغ٢ ح٬ًٌّ  

 

٠ظ٠ق ٌٕخ ِٓ هلاي حٌـيٚي حٌٔخرك حٌّظ٤ٍزخص ٚح١ٌَٚ٘ حٌظٟ ٠ـذ طٛحفَ٘خ ٌظ١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ ِٓ ٚؿٙش 

٨َٔ ِي٠َٞ حٌَ٘وخص فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن، ك١غ و٘فض ٌٕخ حٌيٍحٓش أْ ٕ٘خن ٫يس ِظ٤ٍزخص، ٟٚ٘ 

:  وخٌظخٌٟ

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أْ ِٓ أُ٘ ِظ٤ٍزخص ط١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن ٘ٛ % 98أوي - 

، ٚأٟٚلٛح طف١٠ٍُٙ ٌٍىٛحىٍ حٌم٠َ٤ش ًٚٞ حٌّئ٘لاص (كٌُٜٛٙ ٫ٍٝ ٗٙخىس ؿخ١٬ِش أٚ حٌؼخ٠ٛٔش ولي أىٔٝ)

حٌـخ١٬ِش؛ رٔزذ طٛحفَ حٌّٙخٍحص ٚحٌميٍحص ح١ٌّٕٙش ٌي٠ُٙ حٌظٟ طئٍُ٘ٙ ٬ًٌٍّ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ، رخلإٟخفش 

�شكل بياني رقم )43(

يو�ضح متطلبات توظيف القطريين في ال�شركات من وجهة نظر �أفراد العينة

 

جدول )46( 

 يو�ضح متطلبات توظيف القطريين في ال�شركات من وجهة نظر �أفراد العينة

يت�ضح لنا من خلال الجدول ال�سابق المتطلبات وال�شروط التي يجب تاوفرها لتوظيف القطريين من 

�أن هناك عدة  الدرا�سة  لنا  القطاع الخا�ص والمختلط، حيث ك�شفت  ال�شركات في  وجهة نظر مديري 

متطلبات، وهي كالتالي: 
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اٌٝ حٌظِحُِٙ رخٌمٛح١ٔٓ ١ٓٚخٓخص حٌَ٘وش، ٚحٌميٍس ٫ٍٝ حلا٠ٔزخ١ فٟ ِٛح١٫ي ح٬ًٌّ أوؼَ ِٓ كٍّش ٗٙخىس 

 (ِٙخٍحص حٌٍغش حلإٔـ٠ِ١ٍش ٚحٌلخٓذ ح٢ٌٟ ٚحلا٠ٔزخ١ فٟ ح٬ًٌّ)حٌؼخ٠ٛٔش، ػُ ١ٍ٠ٙخ فٟ ح١ٌَٚ٘ حوظٔخرُٙ 

ليٍس ح٧ٌّٛف )أِخ ١َٗ طٛحفَ %. 74، ػُ ١ٍ٠ٙخ ١َٗ حٌوزَس ح١ٌّٕٙش %90ك١غ طٔخٚص ٔٔزظُٙ ٚرٍغض 

%.  49فٍمي كًٜ ٫ٍٝ ألً ٔٔزش  (٫ٍٝ طلًّ ٟغ٢ ح٬ًٌّ

ِٚٓ حٌٛحٟق أْ ٌٖ٘ ح١ٌَٚ٘ ِٓ أُ٘ ح١ٌَٚ٘ حٌظٟ ٠ـذ طٛحفَ٘خ فٟ ح٧ٌّٛف١ٓ ٬ًٌٍّ فٟ حٌم٤خ٩ 

أْ ٌٖ٘ - ِٓ هلاي حٌّمخرلاص-، فٍمي أوي ِٔئٌٚٛ حٌَ٘وخص ٚحٌّئٓٔخص (حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن)

حٌّظ٤ٍزخص ِظٛفَس ريٍؿش ل١ٍٍش ر١ٓ حٌّظمي١ِٓ ٧ٌٍٛخثف فٟ أغٍذ حٌلخلاص، ٚأٔٗ فٟ كخٌش فميحْ 

ٚحكي أٚ أوؼَ ِٓ ٌٖ٘ ح١ٌَٚ٘، فبْ ًٌه ٠ـ٬ً أىحء ح٧ٌّٛف١ٓ حٌم١٠َ٤ٓ ألً ِٓ حٌّٔظٜٛ 

ٚفٟ كخٌش . ح٤ٌٍّٛد، ٠ٚـ٬ً حٓظويحَ ح٬ٌّخٌش غ١َ حٌم٠َ٤ش أَِحً لا ري ِٕٗ فٟ وؼ١َ ِٓ حٌلخلاص

ط١٧ٛفٙخ فبْ حٓظ٬١خد ح٬ٌّخٌش حٌّٛح٣ٕش لي ٠ظُ ٫ٍٝ كٔخد طئٟ ِٔظٜٛ حلأىحء ٚحٍطفخ٩ طىخ١ٌف 

. حلإٔظخؽ

 

 (44)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 ٠ٛػؼ اعزغبثبد أفشاد اٌؼ١ٕخ ؽٛي ِذٜ ٚعٛد خـؾ ١ِٚضا١ٔبد ع٠ٕٛخ ٌٍزذس٠ت

 

 
 

 

 

 

 

الخا�ص  القطاع  في  القطريين  توظيف  متطلبات  �أهم  من  �أن  العينة  �أفراد  من   %98 �أكد   -

للكاودر  تف�ضيلهم  و�أو�ضحاو  �أدنى(،  كحد  الثانوية  �أو  جامعية  �شهادة  على  )ح�وصلهم  هو  والمختلط 

القطرية ذوي الم�ؤهلات الجامعية؛ ب�سبب تاوفر المهارات والقدرات المهنية لديهم التي ت�ؤهلهم للعمل 

في القطاع الخا�ص، بالإ�ضافة �إلى التزامهم بالقاونين و�سيا�سات ال�شركة، والقدرة على لاان�ضباط في 

ماوعيد العمل �أكثر من حملة �شهادة الثانوية، ثم يليها في ال�شروط اكت�سابهم )مهارات اللغة الإنجليزية 

والحا�سب الآلي ولاان�ضباط في العمل( حيث ت�ساوت ن�سبتهم وبلغت 90%، ثم يليها �شرط الخبرة المهنية 

74%. �أما �شرط تاوفر )قدرة الموظف على تحمل �ضغط العمل( فلقد ح�صل على �أقل ن�سبة %49. 

في  للعمل  الموظفين  في  تاوفرها  يجب  التي  ال�شروط  �أهم  من  ال�شروط  هذه  �أن  الاو�ضح  ومن 

القطاع )الخا�ص والمختلط(، فلقد �أكد م�س�ؤولو ال�شركات والم�ؤ�س�سات -من خلال المقابلات- �أن هذه 

المتطلبات متوفرة بدرجة قليلة بين المتقدمين للوظائف في �أغلب الحالات، و�أنه في حالة فقدان واحد 

�أو �أكثر من هذه ال�شروط، ف�إن ذلك يجعل �أداء الموظفين القطريين �أقل من الم�ستوى المطلوب، ويجعل 

ا�ستخدام العمالة غير القطرية �أمراً لا بد منه في كثير من الحالات. وفي حالة توظيفها ف�إن ا�ستيعاب 

العمالة الماوطنة قد يتم على ح�ساب تدني م�ستوى الأداء وارتفاع تكاليف الإنتاج.

�شكل بياني رقم )44(

يو�ضح ا�ستجابات �أفراد العينة حول مدى وجود خطط وميزانيات �سنوية للتدريب

 

نعم توجد خطط وميزانيات سنوية
للتدريب لكل موظف قطري

لا توجد خطط سنوية ويتم تريبهم علي 
حسب الاحتياجات والميزانية المتحة
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جدول رقم )47(

يو�ضح ا�ستجابات �أفراد العينة حول مدى وجود خطط وميزانيات �سنوية للتدريب

يت�ضح لنا من خلال الجدول ال�سابق �أن 72% من �أفراد العينة ي�ؤكدون �أن �شركاتهم ت�ضع الخطط 

ال�سنوية التدريبية لكل الموظفين القطريين، والميزانية المعتمدة للتدريب والإطار الزمني للتنفيذ، ويرون 

�أنها عملية �ضرورية وم�ستمرة، تتلازم مع الحياة الوظيفية للعاملين لزيادة الإنتاجية والأداء لتحقيق 

القائمة بين مخرجات  الفجوة  التدريب من وجهة نظرهم في تخطي  �أهمية  وتظهر  المن�ش�أة.  �أهداف 

�أن تكون هناك خطط  لي�س من �ضروري  �أن  بينما 28% منهم يرون  العمل،  التعليم واحتياجات �وسق 

�أن هذه الميزانيات  التدريب على ح�سب لااحتياج، فهم يرون  و�أن يكون  �سنوية للموظفين ب�شكل عام، 

والخطط ال�سنوية تعتبر م�صدر تكلفة للمن�ش�أة لا داعي لها، والتي قد ت�ؤثر على �إنتاجية وربحية المن�ش�أة.

 ومن خلال ما �سبق ن�ستنتج �أن هناك جهوداً جادة في تدريب القطريين وتمكينهم من خلال 

وهم يمثلون 72% من  والمختلط،  القطاع الخا�ص  �شركات  قيادات  قبل  والمخطط من  التدريب الجاد 

�أفراد العينة الذين ينظرون �إلى العمالة القطرية كعنا�صر ب�شرية ا�ستثمارية ويهتمون بنوعية الكاودر 

الب�شرية القطرية، حيث �إنهم يحر�وصن على توظيف القطريين، لي�س كن�سبة فقط، بل بالتركيز على 

النوعية من خلال تطويرهم وتدريبهم، ولكن من جهة �أخرى نجد �أن هناك ن�سبة لا ي�ستهان بها، وهي 

الحاجة  على ح�سب  يكون  والتدريب  التخطيط غير �ضرورية،  عملية  �أن  يرون  العينة  �أفراد  من   %28

بنوعية  مهتمين  غير  فقط،  كن�سبة  التقطير(  )�سيا�سة  ويطبقون  القطريين  يوظفون  فهم  والميزانية، 

العمالة القطرية، كما لا يحر�وصن على تطويرها. 

( 47)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اعزغبثبد أفشاد اٌؼ١ٕخ ؽٛي ِذٜ ٚعٛد خـؾ ١ِٚضا١ٔبد ع٠ٕٛخ ٌٍزذس٠ت 

 

 

 

 

 

 

 

 

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش ٠ئويْٚ أْ َٗوخطُٙ ط٠٪ حٌو٢٤ ح٠ٌٕٛٔش % ٠72ظ٠ق ٌٕخ ِٓ هلاي حٌـيٚي حٌٔخرك أْ 

حٌظي٠ٍز١ش ٌىً ح٧ٌّٛف١ٓ حٌم١٠َ٤ٓ، ٚح١ٌِّح١ٔش ح٬ٌّظّيس ٌٍظي٠ٍذ ٚحلإ٣خٍ حٌِِٕٟ ٌٍظٕف١ٌ، ٠َْٚٚ أٔٙخ ١ٍّ٫ش 

. ٠ٍَٟٚش ِٚٔظَّس، طظلاَُ ِ٪ حٌل١خس ح١٧ٌٛف١ش ٬ٌٍخ١ٍِٓ ٠ٌِخىس حلإٔظخؿ١ش ٚحلأىحء ٌظلم١ك أ٘يحف حٌّٕ٘ؤس

ٚط٨َٙ أ١ّ٘ش حٌظي٠ٍذ ِٓ ٚؿٙش ٨َُٔ٘ فٟ طو٤ٟ حٌفـٛس حٌمخثّش ر١ٓ ِوَؿخص حٌظ١ٍ٬ُ ٚحكظ١خؿخص ٓٛق 

ُِٕٙ ٠َْٚ أْ ١ٌْ ِٓ ٍَٟٚٞ أْ طىْٛ ٕ٘خن ه٢٤ ٠ٕٛٓش ٧ٌٍّٛف١ٓ ر٘ىً ٫خَ، % 28ح٬ًٌّ، ر١ّٕخ 

ٚأْ ٠ىْٛ حٌظي٠ٍذ ٫ٍٝ كٔذ حلاكظ١خؽ، فُٙ ٠َْٚ أْ ٌٖ٘ ح١ٌِّح١ٔخص ٚحٌو٢٤ ح٠ٌٕٛٔش ط٬ظزَ ِٜيٍ طىٍفش 

. ٌٍّٕ٘ؤس لا ىح٫ٟ ٌٙخ، ٚحٌظٟ لي طئػَ ٫ٍٝ أظخؿ١ش ٍٚرل١ش حٌّٕ٘ؤس

 ِٚٓ هلاي ِخ ٓزك ٔٔظٕظؾ أْ ٕ٘خن ؿٙٛىحً ؿخىس فٟ طي٠ٍذ حٌم١٠َ٤ٓ ٚطّى١ُٕٙ ِٓ هلاي حٌظي٠ٍذ حٌـخى 

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش ح٠ٌٌٓ % 72ٚحٌّو٢٤ ِٓ لزً ل١خىحص َٗوخص حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن، ُٚ٘ ٠ّؼٍْٛ 

٨ٕ٠َْٚ اٌٝ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش و٬ٕخَٛ ر٠َ٘ش حٓظؼّخ٠ٍش ٠ٚٙظّْٛ ر١٫ٕٛش حٌىٛحىٍ حٌز٠َ٘ش حٌم٠َ٤ش، ك١غ 

أُٙ ٠لَْٛٛ ٫ٍٝ ط١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ، ١ٌْ ؤٕزش فم٢، رً رخٌظَو١ِ ٫ٍٝ ح١٫ٌٕٛش ِٓ هلاي ط٠ٛ٤َُ٘ 

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش ٠َْٚ أْ % 28ٚطي٠ٍزُٙ، ٌٚىٓ ِٓ ؿٙش أهَٜ ٔـي أْ ٕ٘خن ٔٔزش لا ٠ٔظٙخْ رٙخ، ٟٚ٘ 

١ٍّ٫ش حٌظو٢١٤ غ١َ ٠ٍَٟٚش، ٚحٌظي٠ٍذ ٠ىْٛ ٫ٍٝ كٔذ حٌلخؿش ٚح١ٌِّح١ٔش، فُٙ ٧ٛ٠فْٛ حٌم١٠َ٤ٓ 

ؤٕزش فم٢، غ١َ ِٙظ١ّٓ ر١٫ٕٛش ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش، وّخ لا ٠لَْٛٛ ٫ٍٝ  (١ٓخٓش حٌظم١٤َ)٤٠ٚزمْٛ 

.  ط٠ٛ٤َ٘خ

 

 

 

 

 ِيٜ ٚؿٛى ه٢٤ ١ِِٚح١ٔخص ٠ٕٛٓش ٌٍظي٠ٍذ

 

 ح٬ٌــي

 

% 

٬ُٔ طٛؿي ه٢٤ ١ِِٚح١ٔخص ٠ٕٛٓش ٌٍظي٠ٍذ ٌىً ٧ِٛف 

 ل٤َٞ

44 72 

لا طٛؿي ه٢٤ ٠ٕٛٓش ٠ٚظُ طي٠ٍزُٙ ٫ٍٝ كٔذ حلاكظ١خؿخص 

 ٚح١ٌِّح١ٔش حٌّظخكش

17 28 

 100 61 حٌّـ٩ّٛ 
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 (45)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ ا١ٌ٢بد ٚاٌخـؾ اٌّزجؼخ ٌزـ٠ٛش اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ

   

 
( 48)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ ا١ٌ٢بد ٚاٌخـؾ اٌّزجؼخ ٌزـ٠ٛش اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

 

طى٘ف ٌٕخ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش فٟ حٌـيٚي حٌٔخرك آ١ٌخص أهَٜ غ١َ حٌظي٠ٍذ ٠ظز٬ٙخ ِٔئٌٚٛ 

حٌَ٘وخص فٟ حٌم٤خ١٫ٓ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن ِ٪ ح٧ٌّٛف١ٓ حٌم١٠َ٤ٓ؛ ٌظ٠ٛ٤َُ٘ ٚاؤخرُٙ حٌّٙخٍحص 

% 85ح٤ٌٍّٛرش، ٚفٟ ٓز١ً ؿٌد ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش اٌٝ ِئٓٔخطُٙ ٚحٌّلخف٨ش ١ٍ٫ٙخ؛ ك١غ َٛف 

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش، ِّٓ ٌي٠ُٙ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش، أُٔٙ ٠ٍَْٓٛ ٧ِٛف١ُٙ اٌٝ ٍٕٚ ٫ًّ ِٚئطَّحص 

ِٓ % 62هخٍؿ١ش؛ رغَٝ حوظٔخد حٌوزَس ٚطزخىي ح٬ٌٍِّٛخص ِ٪ حٌـٙخص حلأهَٜ، ر١ّٕخ أوي 

أفَحى ح١٬ٌٕش أٔٗ رخلإٟخفش اٌٝ حٌظي٠ٍذ، ٠ظُ حرظ٬خع ح٧ٌّٛف١ٓ ح٠ٌٌٓ ٌي٠ُٙ حٌَغزش فٟ اوّخي ط١ٍ٬ُّٙ 

اٌٝ ؿخ٬ِخص هخٍؽ حٌيٌٚش أٚ ىحهٍٙخ لآظىّخي ط١ٍ٬ُّٙ ٫ٍٝ كٔذ حٌظوٜٜخص ح٤ٌٍّٛرش فٟ 

% ح٬ٌيى ح١ٌ٢خص حٌّظز٬ش ٌظ٠ٛ٤َ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ــش 

ِٔخ٫يس حٌم١٠َ٤ٓ لإوّخي ط١ٍ٬ُّٙ حٌـخ٬ِٟ فٟ حٌـخ٬ِخص ىحهً ٚهخٍؽ 

 حٌزلاى

42 69 

 85 55 ك٠ٍٛ ِئطَّ أٚ ٍٕٚ ٫ًّ

 100 61 حٌّـ٩ّٛ 

 (45)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ ا١ٌ٢بد ٚاٌخـؾ اٌّزجؼخ ٌزـ٠ٛش اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ

   

 
( 48)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ ا١ٌ٢بد ٚاٌخـؾ اٌّزجؼخ ٌزـ٠ٛش اٌؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

 

طى٘ف ٌٕخ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش فٟ حٌـيٚي حٌٔخرك آ١ٌخص أهَٜ غ١َ حٌظي٠ٍذ ٠ظز٬ٙخ ِٔئٌٚٛ 

حٌَ٘وخص فٟ حٌم٤خ١٫ٓ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن ِ٪ ح٧ٌّٛف١ٓ حٌم١٠َ٤ٓ؛ ٌظ٠ٛ٤َُ٘ ٚاؤخرُٙ حٌّٙخٍحص 

% 85ح٤ٌٍّٛرش، ٚفٟ ٓز١ً ؿٌد ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش اٌٝ ِئٓٔخطُٙ ٚحٌّلخف٨ش ١ٍ٫ٙخ؛ ك١غ َٛف 

ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش، ِّٓ ٌي٠ُٙ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش، أُٔٙ ٠ٍَْٓٛ ٧ِٛف١ُٙ اٌٝ ٍٕٚ ٫ًّ ِٚئطَّحص 

ِٓ % 62هخٍؿ١ش؛ رغَٝ حوظٔخد حٌوزَس ٚطزخىي ح٬ٌٍِّٛخص ِ٪ حٌـٙخص حلأهَٜ، ر١ّٕخ أوي 

أفَحى ح١٬ٌٕش أٔٗ رخلإٟخفش اٌٝ حٌظي٠ٍذ، ٠ظُ حرظ٬خع ح٧ٌّٛف١ٓ ح٠ٌٌٓ ٌي٠ُٙ حٌَغزش فٟ اوّخي ط١ٍ٬ُّٙ 

اٌٝ ؿخ٬ِخص هخٍؽ حٌيٌٚش أٚ ىحهٍٙخ لآظىّخي ط١ٍ٬ُّٙ ٫ٍٝ كٔذ حٌظوٜٜخص ح٤ٌٍّٛرش فٟ 

% ح٬ٌيى ح١ٌ٢خص حٌّظز٬ش ٌظ٠ٛ٤َ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ــش 

ِٔخ٫يس حٌم١٠َ٤ٓ لإوّخي ط١ٍ٬ُّٙ حٌـخ٬ِٟ فٟ حٌـخ٬ِخص ىحهً ٚهخٍؽ 

 حٌزلاى

42 69 

 85 55 ك٠ٍٛ ِئطَّ أٚ ٍٕٚ ٫ًّ

 100 61 حٌّـ٩ّٛ 

�شكل بياني رقم )45(

يو�ضح الآليات والخطط المتبعة لتطوير العمالة القطرية

		

 

جدول رقم )48(

يو�ضح الآليات والخطط المتبعة لتطوير العمالة القطرية
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حٌَ٘وش، رٙيف طّى١ٓ حٌ٘زخد حلظٜخى٠خً فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن، ِٚٓ ػُ ٠ظُ طلم١ك أ٘يحفُٙ 

.  فٟ رَحِؾ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش طـخٖ حٌّـظّ٪، ٚحٌّٔخّ٘ش فٟ طلم١ك أ٘يحف ط٠ّٕٛش ِٔظيحِش
 

 (46)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 ٠ٛػؼ اٌؼبئذ ِٓ اٌزذس٠ت ٌٍّٕشؤح ِٓ ٚعٙخ ٔظش أفشاد اٌؼ١ٕخ

 

( 49)اٌغذٚي سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼبئذ ِٓ اٌزذس٠ت ٌٍّٕشؤح ِٓ ٚعٙخ ٔظش أفشاد اٌؼ١ٕخ

 

 

 

ح٬ٌخثي ِٓ حٌظي٠ٍذ 

 

 ح٬ٌيى

 

% 

 26 16 طؤ١ً٘ ح٧ٌّٛف١ٓ حٌم١٠َ٤ٓ ٌٍّٕخٛذ حٌم١خى٠ش 

 26 16حٔوفخٝ حٌظَٔد ح١٧ٌٛفٟ ٬ِٚيي ىٍٚحْ ح٬ًٌّ 

 39 24حٌّٔخ٫يس ٫ٍٝ ٍف٪ ٔٔزش حٌظم١٤َ 

 90 55 حٌّٔخ٫يس ٫ٍٝ حٍطفخ٩ حلإ٠َحىحص ٚحٌَرل١ش

 90 55ٍف٪ ِٔظٜٛ أىحء ح٧ٌّٛف١ٓ ٌظل١ٔٓ ١٫ٛٔش حٌّٕظـخص ٚحٌويِخص 

م�س�ؤولو  يتبعها  التدريب  غير  �أخرى  �آليات  ال�سابق  الجدول  في  المو�ضحة  البيانات  لنا  تك�شف 

المهارات  و�إك�سابهم  لتطويرهم  القطريين؛  الموظفين  مع  والمختلط  الخا�ص  القطاعين  في  ال�شركات 

من   %85 �صرح  عليها؛ حيث  والمحافظة  م�ؤ�س�ساتهم  �إلى  القطرية  العمالة  �سبيل جذب  وفي  المطلوبة، 

�أفراد العينة، ممن لديهم عمالة قطرية، �أنهم ير�سلون موظفيهم �إلى ور�ش عمل وم�ؤتمرات خارجية؛ 

�أنه  العينة  �أفراد  �أكد 62% من  بينما  الأخرى،  المعلومات مع الجهات  وتبادل  اكت�ساب الخبرة  بغر�ض 

جامعات  �إلى  تعليمهم  �إكمال  في  الرغبة  لديهم  الذين  الموظفين  ابتعاث  يتم  التدريب،  �إلى  بالإ�ضافة 

خارج الدولة �أو داخلها لا�ستكمال تعليمهم على ح�سب التخ�ص�صات المطلوبة في ال�شركة، بهدف تمكين 

الم�س�ؤولية  برامج  في  �أهدافهم  تحقيق  يتم  ثم  ومن  والمختلط،  الخا�ص  القطاع  في  اقت�صادياً  ال�شباب 

لااجتماعية تجاه المجتمع، والم�ساهمة في تحقيق �أهداف تنموية م�ستدامة. 

�شكل بياني رقم )46(

يو�ضح العائد من التدريب للمن�ش�أة من وجهة نظر �أفراد العينة
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الجدول رقم )49(

يو�ضح العائد من التدريب للمن�ش�أة من وجهة نظر �أفراد العينة

تو�ضح البيانات الإح�صائية الاوردة بالجدول ال�سابق، والتي تعك�س وجهة نظر المديرين فيما 

رفع  متغير  من  كلًا  �أن  العينة  �أفراد  من   %90 �أفاد  يلي:  ما  للمن�ش�أة،  التدريب  وعاوئد  ب�أهمية  يتعلق 

الإيرادات  ارتفاع  على  الم�ساعدة  ومتغير  والخدمات  المنتجات  نوعية  لتح�سين  الموظفين  �أداء  م�ستوى 

والربحية يعدان الهدفين الأ�سا�سيين للتدريب من وجهة نظرهم، حيث ح�صلا على المرتبة الأولى من 

حيث الأهمية، ففي نهاية الأمر تعتبر المن�ش�أة وحدة اقت�صادية همها الأول هو تحقيق الربح والفائدة.

بينما يرى 39% من �أفراد العينة �أن العائد والهدف من التدريب هو �أنها )ج( ت�ساعد على رفع 

ن�سبة التقطير، وجاءت في المرتبة الثانية، وهذا يدل بالت�أكيد على �أن بع�ض القيادات ترى في التدريب 

والت�أهيل الجاد والم�ستمر و�سيلة من و�سائل جذب العمالة القطرية �إلى القطاع الخا�ص والمختلط.

انخفا�ض  و)هـ(  القيادية  للمنا�صب  القطريين  الموظفين  ت�أهيل  )د(  متغيري  بخ�وص�ص  �أما 

الت�سرب الوظيفي ومعدل دوران العمل، فقد احتلا المرتبة الثالثة بن�سبة 26%، وهي المرتبة الأخيرة. 

ويت�ضح لنا هنا �أن بع�ض المديرين يرون في تدريب وت�أهيل القطريين و�سيلة من الو�سائل التي ت�ساعد 

على لااحتفاظ بالعمالة القطرية، حيث يرون �أنها ت�ؤدي �إلى انخفا�ض الت�سرب ودوران العمل، وهي من 

الم�شاكل التي يعاني منها �أرباب العمل في القطاع الخا�ص والمختلط، وكذلك منهم من يرى �أن الهدف 

من التدريب هو ت�أهيل الموظفين القطريين للمنا�صب القيادية، حيث تتفق هذه النتيجة مع �أهداف ر�ؤية 

قطر 2030 بتكوين قيادات وطنية في جميع الميادين، وخا�صة في القطاع الخا�ص والمختلط، ومن هنا 

يتبين لنا وعيهم بر�ؤية قطر الوطنية 2030.

حٌَ٘وش، رٙيف طّى١ٓ حٌ٘زخد حلظٜخى٠خً فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن، ِٚٓ ػُ ٠ظُ طلم١ك أ٘يحفُٙ 

.  فٟ رَحِؾ حٌّٔئ١ٌٚش حلاؿظّخ١٫ش طـخٖ حٌّـظّ٪، ٚحٌّٔخّ٘ش فٟ طلم١ك أ٘يحف ط٠ّٕٛش ِٔظيحِش
 

 (46)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 ٠ٛػؼ اٌؼبئذ ِٓ اٌزذس٠ت ٌٍّٕشؤح ِٓ ٚعٙخ ٔظش أفشاد اٌؼ١ٕخ

 

( 49)اٌغذٚي سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼبئذ ِٓ اٌزذس٠ت ٌٍّٕشؤح ِٓ ٚعٙخ ٔظش أفشاد اٌؼ١ٕخ

 

 

 

ح٬ٌخثي ِٓ حٌظي٠ٍذ 

 

 ح٬ٌيى

 

% 

 26 16 طؤ١ً٘ ح٧ٌّٛف١ٓ حٌم١٠َ٤ٓ ٌٍّٕخٛذ حٌم١خى٠ش 

 26 16حٔوفخٝ حٌظَٔد ح١٧ٌٛفٟ ٬ِٚيي ىٍٚحْ ح٬ًٌّ 

 39 24حٌّٔخ٫يس ٫ٍٝ ٍف٪ ٔٔزش حٌظم١٤َ 

 90 55 حٌّٔخ٫يس ٫ٍٝ حٍطفخ٩ حلإ٠َحىحص ٚحٌَرل١ش

 90 55ٍف٪ ِٔظٜٛ أىحء ح٧ٌّٛف١ٓ ٌظل١ٔٓ ١٫ٛٔش حٌّٕظـخص ٚحٌويِخص 
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 (47)شىً ث١بٟٔ سلُ 
رمذ٠ش ِذ٠شٞ اٌششوبد لأعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع اٌخبص  ٠ٛػؼ

 

 

 ( 50)عذٚي س لُ 
  ٠ٛػؼ رمذ٠ش ِذ٠شٞ اٌششوبد لأعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع اٌخبص

 % ح٬ٌـيى  اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٝ اٌمـبع اٌخبصأعجبة

 44 27 ٬ٟف ِٔظٜٛ حلأؿٍٛ ٚحٌلٛحفِ حٌّخى٠ش ٚح٠ٕٛ٬ٌّش

 23 14 ِليٚى٠ش فَٙ حٌظَلٟ ح١٧ٌٛفٟ 

 77 47 ٣ٛي ٓخ٫خص ح٬ًٌّ ح١ِٛ١ٌش ٚحلأٓز١٫ٛش 

 33 20 لَٜ ِيس حلإؿخُحص ِمخٍٔش رخٌم٤خ٩ ح٬ٌخَ 

 49 30 حٔوفخٝ ِٔظٜٛ أ٨ّٔش حٌظمخ٫ي ح١٧ٌٛفٟ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ِمخٍٔش رخٌم٤خ٩ ح٬ٌخَ 

حهظلاف أ٨ّٔش حٌظمخ٫ي ح١٧ٌٛفٟ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٫ٓ ١٨َٔطٙخ فٟ حٌم٤خ٩ ح٬ٌخَ 

 ِٓ ك١غ حٌِّح٠خ 

18 29 

 

يت�ضح لنا من خلال هذه البيانات، وعلى رغم من �سيادة النظرة لااقت�صادية التقليدية لعاوئد 

والمنتجات  القطرية هو تطوير عملية تقديم الخدمات  الكاودر  تدريب  الهدف من  �أن  التدريب، وهي 

نظرة  �أخرى  جهة  من  هناك  �أن  �إلا  والإيرادات،  الأرباح  زيادة  �إلى  بالتالي  ي�ؤدي  والذي  للمن�ش�أة، 

�إيجابية وواعية من قبل قيادات القطاع الخا�ص والمختلط للعمالة القطرية ب�أهمية لاا�ستثمار في الماورد 

العمالة  وتطوير  تقدم  على  والحر�ص  العمل  فر�ص  توفير  على  د�أبها  خلال  فمن  الوطنية،  الب�شرية 

الوطنية، للو�وصل �إلى �أق�صى طاقاتها، وتمكينها من منا�صب قيادية فهي تدل على القناعة ولاالتزام 

ا�سثماري، ولو كان على المدى الطويل. وكذلك وعيها بر�ؤية  الوطني كمورد  الب�شرى  العن�صر  ب�أهمية 

قطر الوطنية 2030، والتي تحث على تمكين القطريين في القطاعين الخا�ص والمختلط ورفع م�ستوى 

مهاراتهم وم�ستوى الإنتاجية في �وسق العمل، بالإ�ضافة �إلى تمكينهم من المنا�صب القيادية. 

لذلك ينبغي ن�شر الوعي لدى جميع قيادات القطاع الخا�ص والمختلط بحتمية لااهتمام بالعن�صر 

الب�شري الوطني؛ وذلك ب�إبراز الفاوئد التي قد تجنيها المن�ش�آت في الإنتاجية والربحية، وذلك عن طريق 

تبني و�سائل و�آليات �أف�ضل للا�ستقطاب ولااختيار والتطوير والتدريب للمحافظة على بقاء وا�ستمرار 

العمالة الوطنية.

�شكل بياني رقم )47(

يو�ضح تقدير مديري ال�شركات لأ�سباب �إحجام الماوطنين عن العمل في القطاع الخا�ص
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جدول ر قم )50( 

يو�ضح تقدير مديري ال�شركات لأ�سباب �إحجام الماوطنين عن العمل في القطاع الخا�ص	

تك�شف البيانات المو�ضحة بالجدول ال�سابق، والتي تعك�س وجهات نظر المبحوثين و�آراءهم فيما 

بالقطاع الخا�ص، عن  العمل  القطريين عن  الماوطنين  الم�س�ؤولة عن عزوف  والأ�سباب  بالعاومل  يتعلق 

النتائج التالية: 

- احتل متغير )طول �ساعات العمل اليومية والأ�سبوعية( المرتبة الأولى من حيث �أهميته ك�أحد 

العاومل التي تدفع الماوطنين �إلى العزوف عن العمل في القطاع الخا�ص، وقد بلغت ن�سبة هذا العامل 

77% من �إجمالي لاا�ستجابات.

- جاء متغير )انخفا�ض م�ستوى �أنظمة التقاعد الوظيفي في القطاع الخا�ص مقارنة بالقطاع 

الحكومي(، في المرتبة الثانية من حيث الت�أثير على الماوطنين القطريين، حيث بلغت ن�سبته 49% من 

مجموع لاا�ستجابات. �أما متغير )�ضعف م�ستوى الأجور والحاوفز المادية والمعنوية( فقد جاء في المرتبة 

الثالثة من حيث ت�أثيره ك�أحد العاومل الم�س�ؤولة عن عزوف الماوطنين القطريين عن العمل في القطاع 

الخا�ص، وقد بلغت ن�سبته 44% من �إجمالي لاا�ستجابات.

 (47)شىً ث١بٟٔ سلُ 
رمذ٠ش ِذ٠شٞ اٌششوبد لأعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع اٌخبص  ٠ٛػؼ

 

 

 ( 50)عذٚي س لُ 
  ٠ٛػؼ رمذ٠ش ِذ٠شٞ اٌششوبد لأعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع اٌخبص

 % ح٬ٌـيى  اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٝ اٌمـبع اٌخبصأعجبة

 44 27 ٬ٟف ِٔظٜٛ حلأؿٍٛ ٚحٌلٛحفِ حٌّخى٠ش ٚح٠ٕٛ٬ٌّش

 23 14 ِليٚى٠ش فَٙ حٌظَلٟ ح١٧ٌٛفٟ 

 77 47 ٣ٛي ٓخ٫خص ح٬ًٌّ ح١ِٛ١ٌش ٚحلأٓز١٫ٛش 

 33 20 لَٜ ِيس حلإؿخُحص ِمخٍٔش رخٌم٤خ٩ ح٬ٌخَ 

 49 30 حٔوفخٝ ِٔظٜٛ أ٨ّٔش حٌظمخ٫ي ح١٧ٌٛفٟ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ِمخٍٔش رخٌم٤خ٩ ح٬ٌخَ 

حهظلاف أ٨ّٔش حٌظمخ٫ي ح١٧ٌٛفٟ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ٫ٓ ١٨َٔطٙخ فٟ حٌم٤خ٩ ح٬ٌخَ 

 ِٓ ك١غ حٌِّح٠خ 

18 29 

 

بالقطاع الحكومي

القطاع الحكومي

الحكومي
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الإجازات  مدة  )ق�صر  في  تتمثل  والتي  بالجدول  المو�ضحة  الأخرى  والعاومل  المتغيرات  �أما   -

في  نظيراتها  عن  الخا�ص  القطاع  في  الوظيفي  التقاعد  �أنظمة  واختلاف  الحكومي،  بالقطاع  مقارنة 

القطاع الحكومي، ومحدودية فر�ص الترقي الوظيفي(، فقد جاءت تلك العاومل بن�سب متقاربة على 

النحو التالي: )33%، 29%، 23%( على التاولي. ون�ستنتج من ذلك، �أن ت�أثير هذه العاومل �أقل بكثير 

من ت�أثير العاومل الأخرى التي احتلت �أهمية �أكثر من وجهة نظر مديري ال�شركات، من حيث الت�أثير 

على الماوطنين القطريين وعزوفهم عن العمل في القطاع الخا�ص، ومن ثم ف�إن تميز القطاع الحكومي 

عن القطاع الخا�ص فيما يتعلق ب�ساعات العمل و�أنظمة التقاعد الوظيفي، ف�ضلًا عن م�ستويات الأجور 

والحاوفز المادية والمعنوية، هو الذي يدفع الماوطنين القطريين للعمل في القطاع الحكومي والعزوف عن 

العمل في القطاع الخا�ص، والذي تقل فيه هذه المزايا من وجهة نظر المبحوثين.

 كما يت�ضح لنا من النتائج ال�سابقة �أي�ضاً �أن �أغلبية المديرين يرون �أن )طول �ساعات العمل( 

�أحد �أهم �أ�سباب �إحجام وعزوف الماوطنين عن العمل في القطاع الخا�ص، ومن هنا يكون من المتطلب 

من الدولة تحديد �ساعات العمل في القطاع الخا�ص، مما ي�ساعد على جذب القطريين للعمل في القطاع 

الخا�ص، حيث يكون بالإمكان لاا�ستفادة من الخبرات الدولية في هذا ال�صدد. 

�أما بالن�سبة لعامل )اختلاف �أنظمة التقاعد الوظيفي عن القطاع الحكومي من حيث المزايا( 

وذلك  والحكومي،  الخا�ص  القطاع  بين  التقاعد  �أنظمة  م�ساواة  في  الدولة  تدخل  يتطلب  الأمر  ف�إن 

لت�شجيع الماوطنين على لاالتحاق بالعمل بالقطاع الخا�ص. 

الماوطنين  م�شاركة  ب�أهمية  المجتمعية  للتوعية  وا�سعة  بحملة  القيام  �ضرورة  �إلى  بالإ�ضافة 

لااقت�صادية  التنمية  عملية  في  ذلك  ت�أثير  مدى  وتو�ضيح  والمختلط(،  )الخا�ص  القطاعين  في  بالعمل 

رفع  ب�ش�أن  والمختلط  الخا�ص  القطاعين  في  الم�س�ؤولين  اهتمام  �ضرورة  عن  ف�ضلًا  هذا  ولااجتماعية، 

والمعنوية  المادية  الحاوفز  وتقديم  الترقي،  فر�ص  بمنحهم  الماوطنين  ت�شجيع  وكذلك  الأجور،  م�ستوى 

لت�شجيع توطين العمالة بهذين القطاعين بالذات.
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�شكل بياني رقم )48(

 يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع و�آراء المبحوثين حول �أ�سباب �إحجام الماوطنين عن العمل في القطاع الخا�ص

 

جدول ر قم )51( 

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع و�آراء المبحوثين حول �أ�سباب �إحجام الماوطنين عن العمل في القطاع الخا�ص

 (48)شىً ث١بٟٔ سلُ 

ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي أعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع  اٌؼلالخ٠ٛػؼ  
اٌخبص 

 
 ( 51)عذٚي س لُ 

اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي أعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع اٌخبص  ٠ٛػؼ

ٔٛع 
 اٌمـبع

 أعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ ثبٌمـبع اٌخبص

٬ٟف ِٔظٜٛ 

حلأؿٍٛ ٚحٌلٛحفِ 

 حٌّخى٠ش ٚح٠ٕٛ٬ٌّش

ِليٚى٠ش 

فَٙ 

حٌظَلٟ 

 ح١٧ٌٛفٟ

٣ٛي ٓخ٫خص 

ح٬ًٌّ ح١ِٛ١ٌش 

 ٚحلأٓز١٫ٛش

لَٜ 

حلإؿخُحص 

ِمخٍٔش 

رخٌم٤خ٩ 

 ح٬ٌخَ

حٔوفخٝ 

ِٔظٜٛ حلأِٓ 

ح١٧ٌٛفٟ فٟ 

حٌم٤خ٩ 

حٌوخٙ 

ِمخٍٔش 

 رخٌم٤خ٩ ح٬ٌخَ

حهظلاف أ٨ّٔش حٌظمخ٫ي 

ح١٧ٌٛفٟ فٟ حٌَ٘وخص 

٫ٓ ١٨َٔطٙخ فٟ حٌم٤خ٩ 

 ح٬ٌخَ ِٓ ك١غ حٌِّح٠خ

 ِشزشن
15 

54% 

10 

36% 

18 

64% 

10 

36% 

15 

54% 

12 

43% 

 خبص
12 

36% 

4 

12% 

29 

88% 

10 

30% 

15 

46% 

6 

18% 

 

 

بالقطاع الحكومي

الحكومي

 (48)شىً ث١بٟٔ سلُ 

ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي أعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع  اٌؼلالخ٠ٛػؼ  
اٌخبص 

 
 ( 51)عذٚي س لُ 

اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي أعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع اٌخبص  ٠ٛػؼ

ٔٛع 
 اٌمـبع

 أعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ ثبٌمـبع اٌخبص

٬ٟف ِٔظٜٛ 

حلأؿٍٛ ٚحٌلٛحفِ 

 حٌّخى٠ش ٚح٠ٕٛ٬ٌّش

ِليٚى٠ش 

فَٙ 

حٌظَلٟ 

 ح١٧ٌٛفٟ

٣ٛي ٓخ٫خص 

ح٬ًٌّ ح١ِٛ١ٌش 

 ٚحلأٓز١٫ٛش

لَٜ 

حلإؿخُحص 

ِمخٍٔش 

رخٌم٤خ٩ 

 ح٬ٌخَ

حٔوفخٝ 

ِٔظٜٛ حلأِٓ 

ح١٧ٌٛفٟ فٟ 

حٌم٤خ٩ 

حٌوخٙ 

ِمخٍٔش 

 رخٌم٤خ٩ ح٬ٌخَ

حهظلاف أ٨ّٔش حٌظمخ٫ي 

ح١٧ٌٛفٟ فٟ حٌَ٘وخص 

٫ٓ ١٨َٔطٙخ فٟ حٌم٤خ٩ 

 ح٬ٌخَ ِٓ ك١غ حٌِّح٠خ

 ِشزشن
15 

54% 

10 

36% 

18 

64% 

10 

36% 

15 

54% 

12 

43% 

 خبص
12 

36% 

4 

12% 

29 

88% 

10 

30% 

15 

46% 

6 

18% 

 

 

الحكومي

بالقطاع الحكومي
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- تك�شف البيانات المو�ضحة بالجدول �أن ثمة اتفاق بين المبحوثين في القطاعين المختلط والخا�ص 

�ساعات  يتمثل في )طول  القطاع الخا�ص  العمل في  الماوطنين عن  �إحجام  الرئي�س في  ال�سبب  �أن  على 

العمل اليومية والأ�سبوعية(، حيث احتل هذا العامل المرتبة الأولى من وجهة نظر المبحوثين، وقد بلغت 

ن�سبته 64% للقطاع المختلط، و88% بالن�سبة للقطاع الخا�ص، وذلك من مجموع ا�ستجابات المبحوثين 

في كل قطاع.

يتعلق  القطاعين فيما  المبحوثين على م�ستوى  �أخرى بين وجهات نظر  اتفاق  �أن ثمة جاونب   -

بدرجة �أهمية وت�أثير بع�ض العاومل والأ�سباب الأخرى الاوردة بالجدول، حيث احتل عامل )انخفا�ض 

م�ستوى الأمن الوظيفي في القطاع الخا�ص مقارنة بالقطاع الحكومي( المرتبة الثانية من وجهة نظر 

المبحوثين في القطاعين المختلط والخا�ص، حيث بلغت ن�سبته 46% بالن�سبة للقطاع الخا�ص من مجموع 

لاا�ستجابات، و54% من مجموع لاا�ستجابات بالن�سبة للقطاع المختلط.

- وثمة فروق واختلافات في وجهات نظر المبحوثين على م�ستوى القطاعين فيما يتعلق بمدى 

�أهمية وت�أثير العاومل الأخرى المو�ضحة بالجدول، فبينما احتل عامل )�ضعف م�ستوى الأجور والحاوفز 

ن�سبته 36% من  الثالثة من وجهة نظر مديري القطاع الخا�ص، حيث بلغت  المادية والمعنوية( المرتبة 

ت�أثيره من  �أهميته ودرجة  مجموع لاا�ستجابات، ف�إن العامل ذاته قد جاء في المرتبة الثانية من حيث 

وجهة نظر مديري القطاع المختلط، حيث بلغت ن�سبته 54% من مجموع لاا�ستجابات. كذلك توجد فروق 

�أخرى لكل من عامل )اختلاف �أنظمة التقاعد الوظيفي في القطاع الخا�ص عن نظيراتها في القطاع 

الحكومي(؛ حيث ح�صل على المرتبة الثالثة بالن�سبة للقطاع المختلط بن�سبة 43%، بينما نجد �أن العامل 

ذاته احتل المرتبة الخام�سة في القطاع الخا�ص بن�سبة 18%. وقد يرجع هذا لااختلاف �إلى �أن القطاع 

القانون،  عليها  ي�سري  التي  ال�شركات  �ضمن  من  �أنها  ب�سبب  التقطير  ب�سيا�سة  التزاماً  �أكثر  المختلط 

التقاعد الوظيفي في القطاع  �أنظمة  �أن )اختلاف  فالمبحوثون والم�س�ؤولون في القطاع المختلط يجدون 

الخا�ص عن نظيراتها في القطاع الحكومي( من المعوقات التي تقف في وجهه �سيا�سة التوطين.

وتباين  ال�شركات،  مديرو  �إليه  ينتمي  الذي  القطاع  نوع  بين  ثمة علاقة  �أن  ذلك،  من  ن�ستنتج 

وتنوع وجهات نظرهم حول الأ�سباب والعاومل الم�س�ؤولة عن عزوف الماوطنين القطريين عن العمل في 

القطاع الخا�ص، ومن ثم فطبيعة القطاع الذي ينتمي �إليه المبحوث »المدير«، �اوسء �أكان قطاعاً خا�صاً �أو 

م�شتركاً ت�ؤثر ب�شكل �أو ب�آخر في توجهاته، ومن ثم م�ستوى وعيه، وهو الأمر الذي ي�ؤثر في تقييمه لأو�ضاع 

العمالة الماوطنة من القطريين وماوقفهم من العمل في القطاعين �اوسء المختلط �أو الخا�ص، وذلك وفقاً 

لمجموعة من لااعتبارات والمعايير.
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ثالثاً- تقدير المديرين ل�صعوبات تطبيق �سيا�سة التقطير

�شكل بياني رقم )49( 

يو�ضح ال�صعوبات التي تاوجه المديرين في توظيف القطريين
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( 52)عذٚي سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ 

 اٌّزغ١ـــــــــشاد
 ٬ٔـــــــــُ

 حٌّـّـــ٩ٛ
 % ح٬ٌيى

 78 29 23 حٍطفخ٩ طىٍفش ط٘غ١ً حٌّٛح٣ٓ ِمخٍٔش رخٌٛحفي
100% 

 78 26 20 طئٟ أظخؿ١ش ح٬ٌّخٌش حٌّٛح٣ٕش ِمخٍٔش رخٌٛحفيس
100% 

 78 39 30 حٍطفخ٩ ٔٔزش حٌظَٔد أػٕخء ح٬ًٌّ 
100% 

 78 36 28 ٬ٟف ػمخفش ح٬ًٌّ ٌيٜ ح٧ٌّٛف حٌم٤َٞ 
100% 

 78 33 26 ٬ٟف حلا٠ٔزخ١ ٚحٌظم١ي رؤ٨ّٔش ح٬ًٌّ ٌيٜ ح٧ٌّٛف حٌم٤َٞ 
100% 

 78 69 54 وؼَس حلآظمخلاص أٚ طَن ح٬ًٌّ ىْٚ ِزٍَ 
100% 

 78 62 48 ِوَؿخص حٌظ١ٍ٬ُ ٌٍّٛح٣ٓ لا طظٛحفك ِ٪ ِظ٤ٍزخص ٓٛق ح٬ًٌّ 
100% 

 78 57 44 ٫يَ طٛحفَ حٌوزَس ٚحٌّٙخٍس ح١ٌّٕٙش ٌيٜ ح٧ٌّٛف حٌم٤َٞ 
100% 

 

٠ٟٛق حٌـيٚي حٌٔخرك ِـ٫ّٛش ِٓ ح٬ٌٜٛرخص حٌظٟ طٛحؿٗ حٌّي٠َ٠ٓ ٫ٕي ط١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ، ٚؿخء طَط١زٙخ 

وؼَس حلآظمخلاص أٚ طَن ح٬ًٌّ )ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش أْ أوؼَ ح٬ٌّٛلخص حٌظٟ ٠ٛحؿٙٛٔٙخ ٟ٘ % 69أفخى : وخٌظخٌٟ

حٌم٤خ٩ )، ك١غ َٛف حٌّي٠َْٚ أْ حٌيٍٚحْ ح١٧ٌٛفٟ ٬٠ظزَ ِٓ أُ٘ حٌّ٘خوً حٌظٟ ٬٠خْٔٛ ِٕٙخ (ىْٚ ِزٍَ

٬٠ًٍٚ حٌّي٠َْٚ ٌ٘ح ح٬ٌخثك ر٬يَ طؤلٍُ حٌ٘زخد ِ٪ ر١جش ح٬ًٌّ ٫ٕي حٔظمخٌُٙ ِٓ ِئٓٔش . (حٌوخٙ ٚحٌّ٘ظَن

اٌٝ أهَٜ، أٚ رٔزذ كٜٛي ح٧ٌّٛف ٫ٍٝ ٫َٝ ِٓ لزً َٗوخص أٚ ِئٓٔخص أهَٜ رَٚحطذ ِغ٠َش 

ٚكٛحفِ أ٫ٍٝ؛ ِّخ ٠ئىٞ اٌٝ طمي٠ُ ح٧ٌّٛف حٓظمخٌظٗ؛ ٌٌح فٕٙخن ى٫ٛس ِٓ لزً حٌّي٠َ٠ٓ رظٛك١ي حٌَٚحطذ 

ٚحٌِّح٠خ حٌظٟ ٠لًٜ ١ٍ٫ٙخ ح٧ٌّٛفْٛ ح١ّ٬ٌّْٕٛ ٫ٍٝ ٔفْ حٌىخىٍ ح١٧ٌٛفٟ، ًٌٚه ٫ٍٝ ِٔظٜٛ ؿ١ّ٪ 

. ِئٓٔخص َٚٗوخص حٌيٌٚش

ِوَؿخص حٌظ١ٍ٬ُ ٌٍّٛح٣ٓ لا طظٛحفك ِ٪ ِظ٤ٍزخص ٓٛق )  ػُ ط١ٍٙخ فٟ حٌٕٔزش حٌّج٠ٛش حٌّ٘ىٍش حٌّظّؼٍش فٟ أْ 

ِلظٍش رٌٌه حٌَّطزش حٌؼخ١ٔش؛ اً ٠َٜ ِي٠َٚ حٌَ٘وخص ٫يَ طٕخٓذ % 62، ٚكٍٜض ٫ٍٝ ِخ ٔٔزظٗ (ح٬ًٌّ

حٌّٕخ٘ؾ حٌظ١ّ١ٍ٬ش حٌّٛؿٛىس ِ٪ ٚحل٪ ِظ٤ٍزخص ٓٛق ح٬ًٌّ، ٚ٘ٛ ِخ ٠َؿ٪ اٌٝ وؼَس حلاهظٜخٛخص ٚحٌّٛحى 

جدول رقم )52(

 يو�ضح ال�صعوبات التي تاوجه المديرين في توظيف القطريين

وجاء  القطريين،  توظيف  المديرين عند  تاوجه  التي  ال�صعوبات  ال�سابق مجموعة من  يو�ضح الجدول 

ترتيبها كالتالي: �أفاد 69% من �أفراد العينة �أن �أكثر المعوقات التي ياوجهونها هي )كثرة لاا�ستقالات �أو 

ترك العمل دون مبرر(، حيث �صرح المديرون �أن الدوران الوظيفي يعتبر من �أهم الم�شاكل التي يعانون 

منها )القطاع الخا�ص والمختلط(. ويعلل المديرون هذا العائق بعدم ت�أقلم ال�شباب مع بيئة العمل عند 

انتقالهم من م�ؤ�س�سة �إلى �أخرى، �أو ب�سبب ح�وصل الموظف على عر�ض من قبل �شركات �أو م�ؤ�س�سات 

�أخرى برواتب مغرية وحاوفز �أعلى؛ مما ي�ؤدي �إلى تقديم الموظف ا�ستقالته؛ لذا فهناك دعوة من قبل 

الوظيفي،  الكادر  نف�س  على  المعيّنون  الموظفون  عليها  يح�صل  التي  والمزايا  الرواتب  بتوحيد  المديرين 

وذلك على م�ستوى جميع م�ؤ�س�سات و�شركات الدولة.
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تتاوفق مع  للماوطن لا  التعليم  �أن )مخرجات  المتمثلة في  الم�شكلة  المئوية  الن�سبة  تليها في    ثم 

مديرو  يرى  �إذ  الثانية؛  المرتبة  بذلك  محتلة   %62 ن�سبته  ما  على  وح�صلت  العمل(،  �وسق  متطلبات 

ال�شركات عدم تنا�سب المناهج التعليمية الموجودة مع واقع متطلبات �وسق العمل، وهو ما يرجع �إلى كثرة 

�إليها، في الحين الذي تقل  لااخت�صا�صات والماود الدرا�سية الأدبية والإن�سانية؛ مع محدودية الحاجة 

فيه �أعداد الخريجين في لااخت�صا�صات العلمية مع الحاجة الاو�ضحة لهذه لااخت�صا�صات، كذلك يرى 

المديرون �ضرورة �إك�ساب الخريجين بع�ض المهارات التطبيقية وبع�ض المهارات الأخرى مثل )التخطيط 

والتنظيم والقيادة(. 

  في حين �أكد 57% من �أفراد العينة من المديرين �أن من معوقات توظيف القطريين )عدم تاوفر 

الخبرة والمهارة المهنية لدى الموظف القطري(، وح�صل على المرتبة الثالثة، ثم يليها كل من )ارتفاع 

ن�سبة الت�سرب �أثناء العمل(، و)�ضعف ثقافة العمل لدى الموظف(، و)�ضعف لاان�ضباط والتقيد ب�أنظمة 

العمل( وح�صلت على مراتب مت�أخرة مقارنة بالمتغيرات الأخرى، وح�صلت على ن�سب مئوية متقاربة، 

وهي على التولي: )39%، 36%، 33%(. ومن ناحيتنا نعتقد �أنها قد ترجع �إلى �ضعف ثقافة العمل في 

المجتمع، مما ي�ستدعي من الم�س�ؤولين القيام بحملات توعوية �أو برامج تثقيفية لكل �أفراد المجتمع عن 

�أهمية العمل وقيمه ومبادئه. و�أخيراً )ارتفاع تكلفة ت�شغيل الماوطن مقارنة بالاوفد( بن�سبة 29% واحتل 

المرتبة الأخيرة.

و�إ�ضافة لما �سبق ذكره، فهناك مجموعة �أخرى من المعوقات التي تاوجه �سيا�سة توطين الوظائف، 

من وجهة نظر المديرين، وهي التي تم طرحها من خلال المقابلات ال�شخ�صية الحرة، وهي على النحو 

التالي:

1-�ضعف اللغة الإنجليزية للكاودر القطرية.

2-تطلع المتقدم للوظيفة �إلى راتب �أو من�صب �أعلى من المحدد والمتوقع.

3-رف�ض العمل خارج مدينة الدوحة �أو لدوامين.

4-عدم ا�ستعداد ال�شباب القطري للتدرب ب�شكل جاد.

5-عدم تاوفر الخبرة العملية المطلوبة لدى العمالة القطرية. 

6-قلة عدد العمالة القطرية بالن�سبة لمتطلبات ال�شركات من المهن والوظائف المطلوبة. 

7-عدم تاوفر قاعدة بيانات عن �وسق العمل والفر�ص المتاحة ومتطلباتها. 

8-النظرة لااجتماعية ال�سلبية لدى ال�شباب القطري للعمل المهني �أو قطاع الخدمات ال�شخ�صية. 

9-�صعوبة لاا�ستغناء عن العمالة الوطنية في حالة ثبوت عدم كفاءتها لأ�سباب كثيرة، مما ي�شكل 

عبئاً على �صاحب المن�ش�أة. 
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�شكل بياني رقم )50( 

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع وال�صعوبات التي تاوجه المديرين في توظيف القطريين

 

جدول رقم )53(

 يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع وال�صعوبات التي تاوجه المديرين في توظيف القطريين

(  50)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚاٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ 

 
 

( 53)عذٚي سلُ 

 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚاٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ 
بع

مـ
 اٌ

ٛع
ٔ

 
   

 ٔٛػ١خ اٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ ػ١ٍّخ رٛظ١ف اٌّٛاؿٓ

حٍطفخ٩ 

طىٍفش ط٘غ١ً 

حٌّٛح٣ٓ 

ِمخٍٔش 

 رخٌٛحفي

طئٟ 

أظخؿ١ش 

ح٬ٌّخٌش 

حٌّٛح٣ٕش 

ِمخٍٔش 

 رخٌٛحفيس

حٍطفخ٩ 

ٔٔزش 

حٌظَٔد 

أػٕخء 

 ح٬ًٌّ

٬ٟف 

ػمخفش 

ح٬ًٌّ 

ٌيٜ 

ح٧ٌّٛف 

 حٌم٤َٞ

٬ٟف 

حلا٠ٔزخ١ 

٫ٚيَ حٌظم١ي 

رؤ٨ّٔش 

ح٬ًٌّ ٌيٜ 

ح٧ٌّٛف 

 حٌم٤َٞ

وؼَس 

حلآظمخلاص 

أٚ طَن 

ح٬ًٌّ ىْٚ 

 ِزٍَ ِمزٛي

ِوَؿخص 

حٌظ١ٍ٬ُ 

ٌٍّٛح٣ٓ لا 

طظٛحفك ِ٪ 

ِظ٤ٍزخص 

 ٓٛق ح٬ًٌّ

٫يَ طٛحفَ 

حٌوزَس 

ٚحٌّٙخٍس 

ح١ٌّٕٙش ٌيٜ 

ح٧ٌّٛف 

 حٌم٤َٞ

 8 ِشزشن
29% 

8 
29% 

10 
36% 

9 
32% 

7 
25% 

18 
64% 

18 
64% 

15 
54% 

 10 خبص
30% 

8 
24% 

14 
42% 

13 
39% 

13 
39% 

24 
73% 

20 
61% 

20 
61% 

 

 

مختلط

(  50)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚاٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ 

 
 

( 53)عذٚي سلُ 

 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚاٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ 

بع
مـ

 اٌ
ٛع

ٔ
 

   

 ٔٛػ١خ اٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ ػ١ٍّخ رٛظ١ف اٌّٛاؿٓ

حٍطفخ٩ 

طىٍفش ط٘غ١ً 

حٌّٛح٣ٓ 

ِمخٍٔش 

 رخٌٛحفي

طئٟ 

أظخؿ١ش 

ح٬ٌّخٌش 

حٌّٛح٣ٕش 

ِمخٍٔش 

 رخٌٛحفيس

حٍطفخ٩ 

ٔٔزش 

حٌظَٔد 

أػٕخء 

 ح٬ًٌّ

٬ٟف 

ػمخفش 

ح٬ًٌّ 

ٌيٜ 

ح٧ٌّٛف 

 حٌم٤َٞ

٬ٟف 

حلا٠ٔزخ١ 

٫ٚيَ حٌظم١ي 

رؤ٨ّٔش 

ح٬ًٌّ ٌيٜ 

ح٧ٌّٛف 

 حٌم٤َٞ

وؼَس 

حلآظمخلاص 

أٚ طَن 

ح٬ًٌّ ىْٚ 

 ِزٍَ ِمزٛي

ِوَؿخص 

حٌظ١ٍ٬ُ 

ٌٍّٛح٣ٓ لا 

طظٛحفك ِ٪ 

ِظ٤ٍزخص 

 ٓٛق ح٬ًٌّ

٫يَ طٛحفَ 

حٌوزَس 

ٚحٌّٙخٍس 

ح١ٌّٕٙش ٌيٜ 

ح٧ٌّٛف 

 حٌم٤َٞ

 8 ِشزشن
29% 

8 
29% 

10 
36% 

9 
32% 

7 
25% 

18 
64% 

18 
64% 

15 
54% 

 10 خبص
30% 

8 
24% 

14 
42% 

13 
39% 

13 
39% 

24 
73% 

20 
61% 

20 
61% 

 

 

عدم تاوفر

الخبرة 

والمهارة

المهنية

لدى

الموظف

القطري

�ضعف

لاان�ضباط

وعدم التقيد

ب�أنظمة

العمل لدى

الموظف

القطري

مخرج 

التعليم

للماوطن

لا تتاوفق

مع

متطلبات

�وسق العمل

�ضعف

ثقافة 

العمل لدى

الموظف

القطري

كثرة 

لاا�ستقالات

�أو ترك

العمل دون

مبرر

مقبول

ارتفاع

ن�سبة

الت�سرب

�أثناء 

العمل

تدني

�إنتاجية

العمالة

الماوطنة

مقارنة

بالاوفدة

ارتفاع

تكلفة

ت�شغيل

الماوطن

مقارنة

بالاوفد

 (48)شىً ث١بٟٔ سلُ 

ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي أعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع  اٌؼلالخ٠ٛػؼ  
اٌخبص 

 
 ( 51)عذٚي س لُ 

اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ ؽٛي أعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌمـبع اٌخبص  ٠ٛػؼ

ٔٛع 
 اٌمـبع

 أعجبة اؽغبَ اٌّٛاؿ١ٕٓ ػٓ اٌؼًّ ثبٌمـبع اٌخبص

٬ٟف ِٔظٜٛ 

حلأؿٍٛ ٚحٌلٛحفِ 

 حٌّخى٠ش ٚح٠ٕٛ٬ٌّش

ِليٚى٠ش 

فَٙ 

حٌظَلٟ 

 ح١٧ٌٛفٟ

٣ٛي ٓخ٫خص 

ح٬ًٌّ ح١ِٛ١ٌش 

 ٚحلأٓز١٫ٛش

لَٜ 

حلإؿخُحص 

ِمخٍٔش 

رخٌم٤خ٩ 

 ح٬ٌخَ

حٔوفخٝ 

ِٔظٜٛ حلأِٓ 

ح١٧ٌٛفٟ فٟ 

حٌم٤خ٩ 

حٌوخٙ 

ِمخٍٔش 

 رخٌم٤خ٩ ح٬ٌخَ

حهظلاف أ٨ّٔش حٌظمخ٫ي 

ح١٧ٌٛفٟ فٟ حٌَ٘وخص 

٫ٓ ١٨َٔطٙخ فٟ حٌم٤خ٩ 

 ح٬ٌخَ ِٓ ك١غ حٌِّح٠خ

 ِشزشن
15 

54% 

10 

36% 

18 

64% 

10 

36% 

15 

54% 

12 

43% 

 خبص
12 

36% 

4 

12% 

29 

88% 

10 

30% 

15 

46% 

6 

18% 
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- تك�شف البيانات المو�ضحة بالجدول ال�سابق �أن ثمة اتفاق بين المبحوثين في القطاعين المختلط 

احتل  الماوطنين، حيث  توظيف  عملية  تاوجههم في  ال�صعوبات  من  هناك مجموعة  �أن  على  والخا�ص 

متغير )كثرة لاا�ستقالات �أو ترك العمل دون مبرر مقبول( المرتبة الأولى من وجهة نظر المبحوثين على 

م�ستوى القطاعين، فقد جاءت ن�سبته 64% في القطاع المختلط، و73% بالن�سبة للقطاع الخا�ص.

الموظف  لدى  المهنية  والمهارة  الخبرة  تاوفر  )عدم  متغير  �أن  �أي�ضاً  لااتفاق  مظاهر  ومن   -

القطري( قد جاء في المرتبة الثانية بالن�سبة للمبحوثين في القطاعين المختلط والخا�ص، وبلغت هذه 

الن�سبة 54% في القطاع المختلط، و61% بالن�سبة للقطاع الخا�ص. كما تو�ضح البيانات �أي�ضاً �أن متغير 

)ارتفاع ن�سبة الت�سرب �أثناء العمل( قد احتل المرتبة الثالثة من حيث �أهميته بالن�سبة للمبحوثين في كلا 

القطاعين، حيث بلغت ن�سبته من مجموع لاا�ستجابات 36% في القطاع المختلط، و42% بالن�سبة للقطاع 

الخا�ص. 

- من �أوجه لااتفاق بين المبحوثين �أي�ضاً �أن متغير )�ضعف ثقافة العمل لدى الموظف القطري( قد 

احتل المرتبة الرابعة من وجهة نظر المبحوثين في كلا القطاعين، وبلغت ن�سبته 32% في القطاع المختلط، 

و39% بالن�سبة للقطاع الخا�ص. وكذلك الحال بالن�سبة للمتغير )ارتفاع تكلفة ت�شغيل الماوطن مقارنة 

بالاوفد(، حيث جاء في المرتبة الخام�سة بالن�سبة للمبحوثين في كلا القطاعين، وذلك بن�سب 29% في 

القطاع المختلط، و30% بالن�سبة للقطاع الخا�ص، وكذلك الحال بالن�سبة لمتغير )تدني �إنتاجية العمالة 

الماوطنة مقارنة بالاوفدة(، حيث احتل المرتبة ال�ساد�سة من وجهة نظر المبحوثين في كلا القطاعين، 

وبلغت الن�سبة 29% في القطاع المختلط، و24% للقطاع الخا�ص.

- �أما عن �أوجه لااختلاف بين وجهات نظر المبحوثين في كلا القطاعين فقد جاءت طفيفة ولا 

تمثل دلالة �إح�صائية لافتة، ومنها نذكر على �سبيل المثال احتلال متغير )�ضعف لاان�ضباط وعدم التقيد 

المنتمين  »المديرين«  المبحوثين  نظر  وجهة  من  الرابعة  المرتبة  القطري(  الموظف  لدى  العمل  ب�أنظمة 

للقطاع الخا�ص، وذلك بن�سبة بلغت 39% من مجموع لاا�ستجابات، في حين جاء في المرتبة ال�سابعة من 

وجهة نظر المبحوثين المنتمين للقطاع المختلط، م�سجلًا ما ن�سبته %25.

ن�ستنتج من التحليلات ال�سابقة �أن ثمة اتفاق عام بين المبحوثين، على الرغم من تباين وتنوع 

القطاعات التي ينتمون �إليها )مختلط، وخا�ص( حول مجموعة من ال�صعوبات والمعوقات التي تاوجههم 

في عملية تعيين الماوطنين القطريين، تمثلت تلك المعوقات في )�أن مخرجات التعليم للماوطن لا تتاوفق 

ن�سبة  ارتفاع  القطري،  الموظف  لدى  المهنية  والمهارة  الخبرة  تاوفر  عدم  العمل،  �وسق  متطلبات  مع 

الت�سرب �أثناء العمل، وارتفاع تكلفة ت�شغيل الماوطن مقارنة بالاوفد(. وثمة �صعوبات وتحديات �أخرى 

�أهميتها  �آر�اؤهم حول مدى  اختلفت وجهات نظر المبحوثين في تحديد مدى ت�أثيرها، ومن ثم تباينت 

ح�سب القطاع الذي ينتمون �إليه.
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�شكل بياني رقم )51( 

يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة وال�صعوبات التي تاوجه المديرين في توظيف القطريين

 

(  51)شىً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚاٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ 
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(  54)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚاٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ رٛظ١ف اٌمـش١٠ٓ 

وخ
شش

 اٌ
بؽ

ٔش
ع 

ٛٔ
 

 ٔٛػ١خ اٌظؼٛثبد اٌزٟ رٛاعٙه فٟ ػ١ٍّخ رٛظ١ف اٌّٛاؿٓ
حٍطفخ٩ طىٍفش 

ط٘غ١ً حٌّٛح٣ٓ 

 ِمخٍٔش رخٌٛحفي

طئٟ أظخؿ١ش 

ح٬ٌّخٌش 

حٌّٛح٣ٕش 

ِمخٍٔش 

 رخٌٛحفيس

حٍطفخ٩ 

ٔٔزش 

حٌظَٔد 

أػٕخء 

 ح٬ًٌّ

٬ٟف 

ػمخفش 

ح٬ًٌّ 

ٌيٜ 

ح٧ٌّٛف 

 حٌم٤َٞ

٬ٟف 

حلا٠ٔزخ١ 

ٚحٌظم١ي 

رؤ٨ّٔش 

ح٬ًٌّ 

ٌيٜ 

ح٧ٌّٛف 

 حٌم٤َٞ

وؼَس 

حلآظمخلاص 

أٚ طَن 

ح٬ًٌّ ىْٚ 

 ِزٍَ 

ِوَؿخص 

حٌظ١ٍ٬ُ 

ٌٍّٛح٣ٓ 

لا طٛحفك 

ِظ٤ٍزخص 

ٓٛق 

 ح٬ًٌّ

٫يَ طٛفَ حٌوزَس 

ٚحٌّٙخٍس ح١ٌّٕٙش 

ٌيٜ ح٧ٌّٛف 

 حٌم٤َٞ

 2ٕٛخ٫ٟ 
11% 

7 
39% 

5 
28% 

5 
28% 

6 
33% 

11 
61% 

11 
61% 

13 
72% 

 6 ٫مخٍٞ
67% 

4 
44% 

3 
33% 

4 
44% 

4 
44% 

7 
78% 

8 
89% 

6 
67% 

 3 هيِٟ
38% 

1 
13% 

4 
50% 

5 
63% 

3 
38% 

5 
63% 

6 
75% 

2 
25% 

حٌظؤ١ِٓ 

ٚحٌزٕٛن 

ٚحٌّئٓٔخص 

 حٌّخ١ٌش

4 
18% 

4 
18% 

9 
41% 

7 
32% 

6 
27% 

15 
68% 

11 
50% 

13 
59% 

 3 طـخٍٞ
75% 

0 3 
75% 

1 
25% 

1 
25% 

4 
100% 

2 
50% 

1 
25% 

 

لا ٗه فٟ أْ ١٫ٛٔش ٔ٘خ١ حٌَ٘وش حٌظٟ ٠ٕظّٟ ا١ٌٙخ حٌّي٠َْٚ طئػَ ريٍؿش أٚ رؤهَٜ فٟ ِٛحلفُٙ ٚحطـخ٘خطُٙ 

ٔلٛ ط١٧ٛف حٌّٛح١ٕ٣ٓ حٌم١٠َ٤ٓ فٟ حٌَ٘وخص حٌظٟ ٬٠ٍّْٛ ٫ٍٝ اىحٍطٙخ، ِٚٓ ػُ ٫ٍٝ طزخ٠ٓ ٚؿٙخص 

ٚٔٔظوٍٚ ِٓ . ٨َُٔ٘ ٚآٍحثُٙ ف١ّخ ٠ظ٬ٍك رظلي٠يُ٘ ٬ٌٍّٛلخص ٚح٬ٌٜٛرخص حٌظٟ طٛحؿُٙٙ فٟ ٌ٘ح حٌ٘ؤْ

: حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي ِخ ٠ٍٟ

 

حٌَّطزش حلأٌٚٝ ِٓ ك١غ  (٫يَ طٛحفَ حٌوزَس ٚحٌّٙخٍس ح١ٌّٕٙش ٌيٜ ح٧ٌّٛف حٌم٤َٞ)ر١ّٕخ حكظً ِظغ١َ - 

ِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص، ؿخء % 72أ١ّ٘ظٗ ِٓ ٚؿٙش ٨َٔ ِي٠َٞ حٌَ٘وخص حٌٜٕخ١٫ش، ك١غ رٍغض ٔٔزظٗ 

حٌّظغ١َ ًحطٗ فٟ حٌَّطزش حٌؼخ١ٔش ِٓ ٚؿٙش ٨َٔ ِي٠َٞ َٗوخص حٌظؤ١ِٓ ٚحٌزٕٛن ٚحٌّئٓٔخص حٌّخ١ٌش، ًٌٚه 

جدول رقم )54( 

يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة وال�صعوبات التي تاوجه المديرين في توظيف القطريين

لا �شك في �أن نوعية ن�شاط ال�شركة التي ينتمي �إليها المديرون ت�ؤثر بدرجة �أو ب�أخرى في ماوقفهم 

واتجاهاتهم نحو توظيف الماوطنين القطريين في ال�شركات التي يعملون على �إدارتها، ومن ثم على تباين 

وجهات نظرهم و�آرائهم فيما يتعلق بتحديدهم للمعوقات وال�صعوبات التي تاوجههم في هذا ال�ش�أن. 

ون�ستخل�ص من البيانات المو�ضحة بالجدول ما يلي:

- بينما احتل متغير )عدم تاوفر الخبرة والمهارة المهنية لدى الموظف القطري( المرتبة الأولى 

�إجمالي  من   %72 ن�سبته  بلغت  حيث  ال�صناعية،  ال�شركات  مديري  نظر  وجهة  من  �أهميته  حيث  من 

والبنوك  الت�أمين  �شركات  مديري  نظر  وجهة  من  الثانية  المرتبة  في  ذاته  المتغير  جاء  لاا�ستجابات، 

ال�شركات  مديري  نظر  وجهة  الثالثة من  المرتبة  واحتل  بلغت %59،  بن�سبة  وذلك  المالية،  والم�ؤ�س�سات 

العقارية، وبلغت ن�سبته 67%، والمرتبة الرابعة من وجهة نظر مديري ال�شركات التجارية، وذلك بن�سبة 

مئوية بلغت 25%. ويرجع �سبب �أهمية المتغير )عدم تاوفر الخبرة والمهارة المهنية لدى الموظف القطري( 
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من �ضمن �أهم �أ�سباب و�صعوبات التوظيف بالن�سبة لكل من )ال�شركات ال�صناعية، والبنوك والم�ؤ�س�سات 

المالية، وال�شركات العقارية(، حيث �إنها من �ضمن القطاعات التي تحتاج �إلى عمالة ذات خبرة مهنية 

متراكمة؛ �إذ نجد �أن العمالة القطرية نادراً ما تتاوفر لديها هذه الخبرة التراكمية المتطلبة في مجال 

الم�ؤهلات  لديها  تتاوفر  �أجنبية  توظيف عمالة  �إلى  يلج�ؤون  المديرين  البنوك، مما يجعل  �أو  ال�صناعة 

والخبرات المطلوبة.

- كذلك احتل المتغير الذي يفيد )ب�أن مخرجات التعليم للماوطن لا تتاوفق مع متطلبات �وسق 

العمل( المرتبة الأولى من وجهة نظر مديري ال�شركات: العقارية والخدمية، وذلك بن�سب بلغت %89، 

75% على التاولي، في حين احتل المتغير ذاته المرتبة الثانية من وجهة نظر مديري ال�شركات ال�صناعية 

ال�شركات  مديري  نظر  وجهة  من  الثالثة  المرتبة  واحتل  لاا�ستجابات،  �إجمالي  من   %61 بلغت  بن�سبة 

التجارية ومديري �شركات الت�أمين والبنوك والم�ؤ�س�سات المالية، وقد ح�صلاو على نف�س الن�سبة وبلغت 

)العقارية،  ال�شركات  مديري  تاوجه  التي  التحديات  �أهم  �ضمن  من  العامل  هذا  ويعتبر  هذا   .%50

الخدمية، ال�صناعية( حيث �إن نوع المهن والتخ�ص�صات المطلوبة للعمل في هذه ال�شركات تحتاج �إلى 

تخ�ص�صات مهنية وفنية قد لا توفرها مخرجات التعليم الحالية؛ مما ي�ؤدي �إلى اللجوء �إلى العمالة 

الأجنبية.

�أما متغير )كثرة لاا�ستقالات �أو ترك العمل دون مبرر مقبول(، فقد جاء في المرتبة الأولى من 

التجارية،  وال�شركات  بن�سبة %68،  المالية  والم�ؤ�س�سات  والبنوك  الت�أمين  ال�شركات:  وجهة نظر مديري 

وذلك بن�سبة 100%، بينما جاء المتغير ذاته في المرتبة الثانية من حيث �أهميته من وجهة نظر مديري 

ال�شركات ال�صناعية 61%، والعقارية 78%، وال�شركات الخدمية بن�سبة %75. 

هذا ونلاحظ بع�ض لااختلافات بالن�سبة لمتغير )ارتفاع تكلفة ت�شغيل الماوطن مقارنة بالاوفد(، 

حيث احتل المرتبة الثانية في ال�شركات التجارية بن�سة 75%، واحتل المرتبة الثالثة في ال�شركات العقارية 

بن�سبة 67%، حيث يعتبر هذا العامل من معوقات توظيف القطريين في هذه ال�شركات؛ ب�سبب �أن هذه 

ال�شركات �أغلبها من ال�شركات العائلية الخا�صة، والتي تبحث عن الربح في المقام الأول، بينما نجد 

ال�ساد�سة في  والمرتبة  بن�سبة %38،  ال�شركات الخدمية  المرتبة الخام�سة في  احتل  قد  العامل  نف�س  �أن 

ال�شركات ال�صناعية بن�سبة %11. 

�أما متغير) تدني �إنتاجية العمالة الماوطنة مقارنة بالاوفدة( نكت�شف من البيانات الاودرة �أن 

ال�شركات التجارية لا تعير هذا العامل �أي �أهمية، ولا ترى �أنه من المعوقات، بينما ال�شركات الأخرى مثل 

ال�شركات ال�صناعية؛ احتلت المرتبة الثالثة والعقارية المرتبة الرابعة، وح�صلت على الن�سب التالية %39 

العقارية وال�صناعية تتاوجد فيها عمالة قطرية، لكن ذات  �أن ال�شركات  �إلى  و44%، وقد يرجع ذلك 

معدلات �إنتاجية متدنية ب�سبب احتياجها �إلى تدريب وت�أهيل. 
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ٔىظ٘ف ِٓ حٌز١خٔخص حٌٛحىٍس أْ حٌَ٘وخص حٌظـخ٠ٍش  (طئٟ أظخؿ١ش ح٬ٌّخٌش حٌّٛح٣ٕش ِمخٍٔش رخٌٛحفيس )أِخ ِظغ١َ

لا ط١٬َ ٌ٘ح ح٬ٌخًِ أٞ أ١ّ٘ش، ٚلا طَٜ أٔٗ ِٓ ح٬ٌّٛلخص، ر١ّٕخ حٌَ٘وخص حلأهَٜ ِؼً حٌَ٘وخص حٌٜٕخ١٫ش؛ 

، ٚلي ٠َؿ٪ ًٌه %44ٚ% 39حكظٍض حٌَّطزش حٌؼخٌؼش ٚح٬ٌمخ٠ٍش حٌَّطزش حٌَحر٬ش، ٚكٍٜض ٫ٍٝ حٌٕٔذ حٌظخ١ٌش 

اٌٝ أْ حٌَ٘وخص ح٬ٌمخ٠ٍش ٚحٌٜٕخ١٫ش طظٛحؿي ف١ٙخ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش، ٌىٓ ًحص ٬ِيلاص أظخؿ١ش ِظي١ٔش رٔزذ 

.  حكظ١خؿٙخ اٌٝ طي٠ٍذ ٚطؤ١ً٘

 

(  52)شىً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ ِذٜ سػب اٌّذ٠ش٠ٓ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

 
 

( 55)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ ِذٜ سػب اٌّذ٠ش٠ٓ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

ً٘ أٔذ ساعٍ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ : ثشىً ػبَ

 اٌمـش٠خ؟
 

 ح٬ٌــي

 

% 

 ُ٬ٔ 44 72 

 25 15 اٌٝ كي ِخ 

 3 2 لا 

 100 61 حٌّـ٩ّٛ 

 

 

ٔىظ٘ف ِٓ حٌز١خٔخص حٌٛحىٍس أْ حٌَ٘وخص حٌظـخ٠ٍش  (طئٟ أظخؿ١ش ح٬ٌّخٌش حٌّٛح٣ٕش ِمخٍٔش رخٌٛحفيس )أِخ ِظغ١َ

لا ط١٬َ ٌ٘ح ح٬ٌخًِ أٞ أ١ّ٘ش، ٚلا طَٜ أٔٗ ِٓ ح٬ٌّٛلخص، ر١ّٕخ حٌَ٘وخص حلأهَٜ ِؼً حٌَ٘وخص حٌٜٕخ١٫ش؛ 

، ٚلي ٠َؿ٪ ًٌه %44ٚ% 39حكظٍض حٌَّطزش حٌؼخٌؼش ٚح٬ٌمخ٠ٍش حٌَّطزش حٌَحر٬ش، ٚكٍٜض ٫ٍٝ حٌٕٔذ حٌظخ١ٌش 

اٌٝ أْ حٌَ٘وخص ح٬ٌمخ٠ٍش ٚحٌٜٕخ١٫ش طظٛحؿي ف١ٙخ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش، ٌىٓ ًحص ٬ِيلاص أظخؿ١ش ِظي١ٔش رٔزذ 

.  حكظ١خؿٙخ اٌٝ طي٠ٍذ ٚطؤ١ً٘

 

(  52)شىً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ ِذٜ سػب اٌّذ٠ش٠ٓ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

 
 

( 55)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ ِذٜ سػب اٌّذ٠ش٠ٓ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

ً٘ أٔذ ساعٍ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ : ثشىً ػبَ

 اٌمـش٠خ؟
 

 ح٬ٌــي

 

% 

 ُ٬ٔ 44 72 

 25 15 اٌٝ كي ِخ 

 3 2 لا 

 100 61 حٌّـ٩ّٛ 

 

 

�شكل بياني رقم )52( 

يو�ضح مدى ر�ضا المديرين عن الأداء الوظيفي للعمالة القطرية

 

جدول رقم )55(

يو�ضح مدى ر�ضا المديرين عن الأداء الوظيفي للعمالة القطرية

ن�ستنتج من البيانات المو�ضحة بالجدول ال�سابق �أن ثمة اتفاق عام بين مديري ال�شركات )عينة 

الدرا�سة( -على الرغم من تنوع القطاعات التي ينتمون �إليها- على �أنهم را�وضن عن الأداء الوظيفي 

للعمالة القطرية، حيث بلغت الن�سبة الإجمالية لمن �أكدوا على )نعم( 72% من �إجمالي لاا�ستجابات، 

كما �أن من �أجاب منهم ب�أنهم را�وضن �إلى حد ما بلغت 25%، ومن ثم ت�صبح الن�سبة الإجمالية لمن �أكدوا 

على �أنهم را�وضن عن الأداء الوظيفي للعمالة القطرية 97% من مجموع لاا�ستجابات، مقارنة بن�سبة من 

�أكدوا على �أنهم غير را�ضين، والتي لم تتجاوز 3% فقط من �إجمالي لاا�ستجابات.
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�شكل بياني رقم )53(

يو�ضح العلاقة بين نوع قطاع ال�شركة و�آراء المبحوثين في مدى الر�ضا عن الأداء الوظيفي للعمالة القطرية

 

٫ٍٝ  -(١٫ٕش حٌيٍحٓش)ٔٔظٕظؾ ِٓ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك أْ ػّش حطفخق ٫خَ ر١ٓ ِي٠َٞ حٌَ٘وخص 

٫ٍٝ أُٔٙ ٍحْٟٛ ٫ٓ حلأىحء ح١٧ٌٛفٟ ٬ٌٍّخٌش حٌم٠َ٤ش، ك١غ - حٌَغُ ِٓ ط٩ٕٛ حٌم٤خ٫خص حٌظٟ ٠ٕظّْٛ ا١ٌٙخ

ِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص، وّخ أْ ِٓ أؿخد ُِٕٙ رؤُٔٙ % 72 (٬ُٔ)رٍغض حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش ٌّٓ أويٚح ٫ٍٝ 

، ِٚٓ ػُ طٜزق حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش ٌّٓ أويٚح ٫ٍٝ أُٔٙ ٍحْٟٛ ٫ٓ حلأىحء %25ٍحْٟٛ اٌٝ كي ِخ رٍغض 

ِٓ ِـ٩ّٛ حلآظـخرخص، ِمخٍٔش رٕٔزش ِٓ أويٚح ٫ٍٝ أُٔٙ غ١َ ٍح١ٟٓ، % 97ح١٧ٌٛفٟ ٬ٌٍّخٌش حٌم٠َ٤ش 

 .فم٢ ِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص% 3ٚحٌظٟ ٌُ طظـخُٚ 

 

( 53)شىً ث١بٟٔ سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع لـبع اٌششوخ ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ فٟ ِذٜ اٌشػب ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ 
اٌمـش٠خ 
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جدول رقم )56(

يو�ضح العلاقة بين نوع قطاع ال�شركة و�آراء المبحوثين في مدى الر�ضا عن الأداء الوظيفي للعمالة القطرية

نظر  وجهات  بين  واختلافات  فروق  ثمة  �أن  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  البيانات  من  ن�ستنتج 

المديرين ح�سب القطاع الذي تنتمي �إليه �شركاتهم فيما يتعلق بمدى الر�ضا على الأداء الوظيفي للعمالة 

القطرية من مديري  العمالة  �أداء  را�وضن عن  �أنهم  �أكدوا على  الذين  ن�سبة  فبينما جاءت  القطرية؛ 

القطاع المختلط 89% من �إجمالي لاا�ستجابات، جاءت ن�سبة الذين �أكدوا على ذلك من مديري �شركات 

الأداء )�إلى حد ما(  �أنهم را�وضن عن  �أكدوا على  الذين  ن�سبة  ثم زادت  القطاع الخا�ص 58%، ومن 

المختلط  القطاع  �شركات  بالن�سبة لمديري  مثيلتها  القطاع 39%، عن  لهذا  المنتمين  للمديرين  بالن�سبة 

والتي لم تتجاوز 7% فقط من �إجمالي لاا�ستجابات. 

 ومن ثم يمكن القول �إن نظرة مديري ال�شركات التي تنتمي �إلى القطاع المختلط بالن�سبة لأداء 

العمالة القطرية �أكثر �إيجابية مقارنة بنظرة مديري القطاع الخا�ص، مما ي�ؤكد على �أن م�ساحة المرونة 

التي تتيحها �شركات القطاع المختلط للعمالة القطرية تعد �أكبر مقارنة ب�شركات القطاع الخا�ص. وهو 

ما قد يرجع �إلى �أن قيمتي العمل اللتين ت�وسدان القطاع الخا�ص –�إجمالًا- المتمثلتين في قيمتي الإنجاز 

والربح، ت�ؤديان بطبيعتهما �إلى التعامل ب�شكل �أكثر مو�وضعية مع عنا�صر العمل الأ�سا�سية، دون تحيزات 

وطنية قد تف�ضي �إلى انتهاكهما، وهو الأمر الذي يجعل اتجاهات مديري القطاع الخا�ص �إزاء العاملين 

- �أيا كانت جن�سياتهم- �أقل ت�سامحاً و�أكثر ت�شدداً قيا�ساً �إلى الم�صالح المحققة للعمل بالم�ؤ�س�سة. 

 (56)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع لـبع اٌششوخ ٚآساء اٌّجؾٛص١ٓ فٟ ِذٜ اٌشػب ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ 
 اٌمـش٠خ

 ٔىع لطاع اٌششوح
ِذي اٌشضا ػٓ الأداء اٌىظُفٍ ٌٍؼّاٌح 

 اٌّجّىع اٌمطشَح
 لا اٌٝ كي ِخ ٬ُٔ

 ِشزشن
25 

89% 

2 

7% 

1 

4% 

28 

100% 

 خبص
19 

58% 

13 

39% 

1 

3% 

33 

100% 

 اٌّغّٛع
44 

72% 

15 

25% 

2 

3% 

61 

100% 

 

ٔٔظٕظؾ ِٓ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك أْ ػّش فَٚق ٚحهظلافخص ر١ٓ ٚؿٙخص ٨َٔ حٌّي٠َ٠ٓ كٔذ 

حٌم٤خ٩ حٌٌٞ طٕظّٟ ا١ٌٗ َٗوخطُٙ ف١ّخ ٠ظ٬ٍك رّيٜ حٌَٟخ ٫ٍٝ حلأىحء ح١٧ٌٛفٟ ٬ٌٍّخٌش حٌم٠َ٤ش؛ فز١ّٕخ ؿخءص 

ِٓ اؿّخٌٟ % 89ٔٔزش ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ أُٔٙ ٍحْٟٛ ٫ٓ أىحء ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش ِٓ ِي٠َٞ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن 

، ِٚٓ ػُ ُحىص %58حلآظـخرخص، ؿخءص ٔٔزش ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ ًٌه ِٓ ِي٠َٞ َٗوخص حٌم٤خ٩ حٌوخٙ 

، %39رخٌٕٔزش ٌٍّي٠َ٠ٓ حٌّٕظ١ّٓ ٌٌٙح حٌم٤خ٩  (اٌٝ كي ِخ)ٔٔزش ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ أُٔٙ ٍحْٟٛ ٫ٓ حلأىحء 

.  فم٢ ِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص% ٫7ٓ ِؼ١ٍظٙخ رخٌٕٔزش ٌّي٠َٞ َٗوخص حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن ٚحٌظٟ ٌُ طظـخُٚ 

 
 ِٚٓ ػُ ٠ّىٓ حٌمٛي اْ ٨َٔس ِي٠َٞ حٌَ٘وخص حٌظٟ طٕظّٟ اٌٝ حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن رخٌٕٔزش لأىحء ح٬ٌّخٌش 

حٌم٠َ٤ش أوؼَ ا٠ـخر١ش ِمخٍٔش ر٨َٕس ِي٠َٞ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ، ِّخ ٠ئوي ٫ٍٝ أْ ِٔخكش حٌَّٚٔش حٌظٟ طظ١لٙخ 

ٚ٘ٛ ِخ لي ٠َؿ٪ اٌٝ أْ . َٗوخص حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن ٬ٌٍّخٌش حٌم٠َ٤ش ط٬ي أوزَ ِمخٍٔش رَ٘وخص حٌم٤خ٩ حٌوخٙ

حٌّظّؼٍظ١ٓ فٟ ل١ّظٟ حلإٔـخُ ٚحٌَرق، طئى٠خْ ر٤ز٬١ظّٙخ - اؿّخلًا–ل١ّظٟ ح٬ًٌّ حٌٍظ١ٓ طٔٛىحْ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ 

اٌٝ حٌظ٬خًِ ر٘ىً أوؼَ ١٫ِٟٛٛش ِ٪ ٫ٕخَٛ ح٬ًٌّ حلأٓخ١ٓش، ىْٚ طل١ِحص ١ٕ٣ٚش لي طف٠ٟ اٌٝ 

ألً - أ٠خ وخٔض ؿ١ٕٔخطُٙ -حٔظٙخوّٙخ، ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ ٠ـ٬ً حطـخ٘خص ِي٠َٞ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ اُحء ح٬ٌخ١ٍِٓ 

.  طٔخِلخً ٚأوؼَ ط٘يىحً ل١خٓخً اٌٝ حٌّٜخٌق حٌّلممش ٬ًٌٍّ رخٌّئٓٔش

 

مختلط
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�شكل بياني رقم )54(

 يو�ضح العلاقة بين مجال ن�شاط ال�شركة ومدى ر�ضا المديرين عن الأداء الوظيفي للعمالة القطرية

 

جدول رقم )57(

يو�ضح العلاقة بين مجال ن�شاط ال�شركة ومدى ر�ضا المديرين عن الأداء الوظيفي للعمالة القطرية

( 54)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ِغبي ٔشبؽ اٌششوخ ِٚذٜ سػب اٌّذ٠ش٠ٓ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

 
 

( 57)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ِغبي ٔشبؽ اٌششوخ ِٚذٜ سػب اٌّذ٠ش٠ٓ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

 ِغبي ٔشبؽ اٌششوخ
 ً٘ أٔذ ساعٍ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ؟

 اٌّغّٛع
 لا اٌٝ كي ِخ ٬ُٔ

 طٕبػٟ
14 

78% 

4 

22% 

0 18 

100% 

 ػمبسٞ
6 

67% 

3 

33% 

0 9 

100% 

 خذِٟ
6 

75% 

1 

13% 

1 

13% 

8 

100% 

اٌزؤ١ِٓ ٚاٌجٕٛن 
 ٚاٌّئعغبد اٌّب١ٌخ

15 

68% 

6 

27% 

1 

5% 

22 

100% 

 رغبسٞ
3 

75% 

1 

25% 

0 4 

100% 

 اٌّغّٛع
44 

72% 

15 

25% 

2 

3% 

61 

100% 

 

(  58)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ رمذ٠ش اٌّذ٠ش٠ٓ ٌّذٜ لذسح ٚصاسح اٌؼًّ ػٍٝ ؽً اٌّشبوً ٚاٌّؼٛلبد اٌزٟ رٛاعُٙٙ ػٕذ رـج١ك 

 ع١بعخ اٌزمـ١ش
 

ِذٜ لذسح ٚصاسح اٌؼًّ ػٍٝ ؽً اٌّشبوً 

ٚاٌّؼٛلبد اٌزٟ رٛاعُٙٙ ػٕذ رـج١ك ع١بعخ 

 اٌزمـ١ش

 

 ح٬ٌــيى

 

% 

 39 24 (لخىٍس)٬ُٔ 

 35 21 اٌٝ كي ِخ 

 26 16 (غ١َ لخىٍس)لا 

 100 61 حٌّـ٩ّٛ 

 
٠ٟٛق ٌٕخ حٌـيٚي حٌٔخرك طمي٠َ حٌّي٠َ٠ٓ ٌّيٜ ليٍس ُٚحٍس ح٬ًٌّ ٫ٍٝ كً حٌّ٘خوً ٚح٬ٌّٛلخص حٌظٟ لي طٛحؿُٙٙ وّي٠َ٠ٓ 

ُِٕٙ أْ ُٚحٍس ح٬ًٌّ % 39، ك١غ أوي (ط٤ز١ك ١ٓخٓش حٌظم١٤َ)ٌٍَ٘وخص ٚحٌّئٓٔخص فٟ ١ٍّ٫ش ط١٧ٛف حٌّٛح١ٕ٣ٓ حٌم١٠َ٤ٓ 

، ػُ ط١ٍٙخ ٔٔزش ط٠ِي ٫ٓ ٍر٪ (اٌٝ كي ِخ)ُِٕٙ رؤٔٙخ لخىٍس % 35لخىٍس ٫ٍٝ كً حٌّ٘خوً ٚح٬ٌّٛلخص حٌظٟ طٛحؿُٙٙ، ر١ّٕخ أفخى 

.  ، ٚحٌظٟ طَٜ أْ حٌُٛحٍس ١ٌٔض لخىٍس ٫ٍٝ كً طٍه حٌّ٘خوً حٌظٟ طٛحؿُٙٙ ر٠َ٤مش ف٬خٌش(%26)ح١٬ٌٕش 

( 56)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ِغبي ٔشبؽ اٌششوخ ٚرمذ٠ش اٌّذ٠ش٠ٓ ٌّذٜ لذسح ٚصاسح اٌؼًّ ػٍٝ ؽً اٌّشبوً 

ٚاٌّؼٛلبد اٌزٟ رٛاعُٙٙ أصٕبء رـج١ك ع١بعخ اٌزمـ١ش 
 

 
 
 

 

تجاري
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تك�شف البيانات الإح�صائية المبينة بالجدول ال�سابق عن بع�ض الحقائق نذكر منها:

�أن ثمة فروق واختلافات بين المديرين الذين �أكدوا على �أنهم را�وضن عن الأداء الوظيفي للعمالة 

القطرية، تلك لااختلافات التي جاءت كنتيجة لانتمائهم ل�شركات تعمل في مجالات متنوعة ومتباينة، 

�آرائهم؛ فبينما ارتفعت ن�سبة الر�ضا لدى مديري ال�شركات ال�صناعية،  وهو الأمر الذي انعك�س على 

ال�شركات الخدمية والتجارية،  بـ )نعم( 78% محتلة المرتبة الأولى، وكذلك  حيث كانت ا�ستجاباتهم 

حيث احتلت المرتبة الثانية بن�سبة 75% من �إجمالي لاا�ستجابات، �إلا �أن ن�سبة الر�ضا قد انخف�ضت لدى 

مديري )�شركات الت�أمين والبنوك والم�ؤ�س�سات المالية، وال�شركات العقارية(؛ حيث احتلت ا�ستجاباتهم 

الرابعة  المرتبة  احتلت  فقد  العقارية  ال�شركات  �أما  بلغت %68،  بن�سبة  الثالثة  المرتبة  ال�صدد  في هذا 

بن�سبة %67. 

المديرون )عينة  �إليها  ينتمي  التي  ال�شركات  الذي تمار�سه  الن�شاط  نوع  �أن  ون�ستنتج من ذلك 

الوظيفي  للأداء  تقييمهم  ثم  ومن  واتجاهاتهم،  ت�وصراتهم  على  ب�أخرى  �أو  بدرجة  ي�ؤثر  الدرا�سة( 

للعمالة  الوظيفي  الأداء  عن  را�وضن  �أنهم  على  �أكدوا  قد  �أغلبهم  �أن  من  وبالرغم  القطرية،  للعمالة 

القطرية ب�وصرة عامة، �إلا �أن م�ستوى الر�ضا قد اختلف من مدير لآخر ح�سب مجال ن�شاط ال�شركة 

�إليها  �أن ثمة علاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة التي ينتمي  �إليها، وهو الأمر الذي ي�ؤكد على  التي ينتمي 

المديرون، وتقييمهم لأداء العمالة القطرية من حيث الر�ضا عن هذا الأداء �أو عدم الر�ضا عنه.

�شكل بياني رقم )55( 

يو�ضح تقدير المديرين لمدى قدرة وزارة العمل على حل الم�شاكل والمعوقات التي تاوجههم عند تطبيق 

�سيا�سة التقطير

 

: طى٘ف حٌز١خٔخص حلإكٜخث١ش حٌّز١ٕش رخٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ ر٬ٞ حٌلمخثك ٌٔوَ ِٕٙخ

أْ ػّش فَٚق ٚحهظلافخص ر١ٓ حٌّي٠َ٠ٓ ح٠ٌٌٓ أويٚح ٫ٍٝ أُٔٙ ٍحْٟٛ ٫ٓ حلأىحء ح١٧ٌٛفٟ ٬ٌٍّخٌش حٌم٠َ٤ش، 

طٍه حلاهظلافخص حٌظٟ ؿخءص وٕظ١ـش لأظّخثُٙ ٌَ٘وخص ط٬ًّ فٟ ِـخلاص ِظ٫ٕٛش ِٚظزخ٠ٕش، ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ 

ح٬ٔىْ ٫ٍٝ آٍحثُٙ؛ فز١ّٕخ حٍطف٬ض ٔٔزش حٌَٟخ ٌيٜ ِي٠َٞ حٌَ٘وخص حٌٜٕخ١٫ش، ك١غ وخٔض حٓظـخرخطُٙ رـ 

ِلظٍش حٌَّطزش حلأٌٚٝ، ٚوٌٌه حٌَ٘وخص حٌوي١ِش ٚحٌظـخ٠ٍش، ك١غ حكظٍض حٌَّطزش حٌؼخ١ٔش رٕٔزش % 78 (٬ُٔ)

َٗوخص حٌظؤ١ِٓ ٚحٌزٕٛن )ِٓ اؿّخٌٟ حلآظـخرخص، الا أْ ٔٔزش حٌَٟخ لي حٔوف٠ض ٌيٜ ِي٠َٞ % 75

؛ ك١غ حكظٍض حٓظـخرخطُٙ فٟ ٌ٘ح حٌٜيى حٌَّطزش حٌؼخٌؼش رٕٔزش رٍغض (ٚحٌّئٓٔخص حٌّخ١ٌش، ٚحٌَ٘وخص ح٬ٌمخ٠ٍش

  %.67، أِخ حٌَ٘وخص ح٬ٌمخ٠ٍش فمي حكظٍض حٌَّطزش حٌَحر٬ش رٕٔزش 68%

 

٠ئػَ  (١٫ٕش حٌيٍحٓش)ٚٔٔظٕظؾ ِٓ ًٌه أْ ٩ٛٔ حٌٕ٘خ١ حٌٌٞ طّخٍٓٗ حٌَ٘وخص حٌظٟ ٠ٕظّٟ ا١ٌٙخ حٌّي٠َْٚ 

ريٍؿش أٚ رؤهَٜ ٫ٍٝ طٍٜٛحطُٙ ٚحطـخ٘خطُٙ، ِٚٓ ػُ طم١١ُّٙ ٌلأىحء ح١٧ٌٛفٟ ٬ٌٍّخٌش حٌم٠َ٤ش، ٚرخٌَغُ ِٓ 

أْ أغٍزُٙ لي أويٚح ٫ٍٝ أُٔٙ ٍحْٟٛ ٫ٓ حلأىحء ح١٧ٌٛفٟ ٬ٌٍّخٌش حٌم٠َ٤ش رٍٜٛس ٫خِش، الا أْ ِٔظٜٛ 

حٌَٟخ لي حهظٍف ِٓ ِي٠َ ٢هَ كٔذ ِـخي ٔ٘خ١ حٌَ٘وش حٌظٟ ٠ٕظّٟ ا١ٌٙخ، ٚ٘ٛ حلأَِ حٌٌٞ ٠ئوي ٫ٍٝ أْ 

ػّش ٫لالش ر١ٓ ٩ٛٔ ٔ٘خ١ حٌَ٘وش حٌظٟ ٠ٕظّٟ ا١ٌٙخ حٌّي٠َْٚ، ٚطم١١ُّٙ لأىحء ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش ِٓ ك١غ 

. حٌَٟخ ٫ٓ ٌ٘ح حلأىحء أٚ ٫يَ حٌَٟخ ٫ٕٗ

(  55)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ رمذ٠ش اٌّذ٠ش٠ٓ ٌّذٜ لذسح ٚصاسح اٌؼًّ ػٍٝ ؽً اٌّشبوً ٚاٌّؼٛلبد اٌزٟ رٛاعُٙٙ ػٕذ رـج١ك 

ع١بعخ اٌزمـ١ش 
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(  58)عذٚي سلُ 
٠ٛػؼ رمذ٠ش اٌّذ٠ش٠ٓ ٌّذٜ لذسح ٚصاسح اٌؼًّ ػٍٝ ؽً اٌّشبوً ٚاٌّؼٛلبد اٌزٟ رٛاعُٙٙ ػٕذ رـج١ك 

 ع١بعخ اٌزمـ١ش
 

ِذٜ لذسح ٚصاسح اٌؼًّ ػٍٝ ؽً اٌّشبوً 

ٚاٌّؼٛلبد اٌزٟ رٛاعُٙٙ ػٕذ رـج١ك ع١بعخ 

 اٌزمـ١ش

 

 ح٬ٌــيى

 

% 

 39 24 (لخىٍس)٬ُٔ 

 35 21 اٌٝ كي ِخ 

 26 16 (غ١َ لخىٍس)لا 

 100 61 حٌّـ٩ّٛ 

 
٠ٟٛق ٌٕخ حٌـيٚي حٌٔخرك طمي٠َ حٌّي٠َ٠ٓ ٌّيٜ ليٍس ُٚحٍس ح٬ًٌّ ٫ٍٝ كً حٌّ٘خوً ٚح٬ٌّٛلخص حٌظٟ لي طٛحؿُٙٙ وّي٠َ٠ٓ 

ُِٕٙ أْ ُٚحٍس ح٬ًٌّ % 39، ك١غ أوي (ط٤ز١ك ١ٓخٓش حٌظم١٤َ)ٌٍَ٘وخص ٚحٌّئٓٔخص فٟ ١ٍّ٫ش ط١٧ٛف حٌّٛح١ٕ٣ٓ حٌم١٠َ٤ٓ 

، ػُ ط١ٍٙخ ٔٔزش ط٠ِي ٫ٓ ٍر٪ (اٌٝ كي ِخ)ُِٕٙ رؤٔٙخ لخىٍس % 35لخىٍس ٫ٍٝ كً حٌّ٘خوً ٚح٬ٌّٛلخص حٌظٟ طٛحؿُٙٙ، ر١ّٕخ أفخى 

.  ، ٚحٌظٟ طَٜ أْ حٌُٛحٍس ١ٌٔض لخىٍس ٫ٍٝ كً طٍه حٌّ٘خوً حٌظٟ طٛحؿُٙٙ ر٠َ٤مش ف٬خٌش(%26)ح١٬ٌٕش 

( 56)شىً ث١بٟٔ سلُ 
٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ِغبي ٔشبؽ اٌششوخ ٚرمذ٠ش اٌّذ٠ش٠ٓ ٌّذٜ لذسح ٚصاسح اٌؼًّ ػٍٝ ؽً اٌّشبوً 

ٚاٌّؼٛلبد اٌزٟ رٛاعُٙٙ أصٕبء رـج١ك ع١بعخ اٌزمـ١ش 
 

 
 
 

 

جدول رقم )58( 

يو�ضح تقدير المديرين لمدى قدرة وزارة العمل على حل الم�شاكل والمعوقات التي تاوجههم عند تطبيق 

�سيا�سة التقطير

يو�ضح لنا الجدول ال�سابق تقدير المديرين لمدى قدرة وزارة العمل على حل الم�شاكل والمعوقات 

التي قد تاوجههم كمديرين لل�شركات والم�ؤ�س�سات في عملية توظيف الماوطنين القطريين )تطبيق �سيا�سة 

التقطير(، حيث �أكد 39% منهم �أن وزارة العمل قادرة على حل الم�شاكل والمعوقات التي تاوجههم، بينما 

�أفاد 35% منهم ب�أنها قادرة )�إلى حد ما(، ثم تليها ن�سبة تزيد عن ربع العينة )26%(، والتي ترى �أن 

الوزارة لي�ست قادرة على حل تلك الم�شاكل التي تاوجههم بطريقة فعالة. 

�شكل بياني رقم )56(

الم�شاكل  على حل  العمل  وزارة  قدرة  لمدى  المديرين  وتقدير  ال�شركة  ن�شاط  العلاقة بين مجال  يو�ضح 

والمعوقات التي تاوجههم �أثناء تطبيق �سيا�سة التقطير

 

( 54)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 ٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ِغبي ٔشبؽ اٌششوخ ِٚذٜ سػب اٌّذ٠ش٠ٓ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

 
 

( 57)عذٚي سلُ 

٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ِغبي ٔشبؽ اٌششوخ ِٚذٜ سػب اٌّذ٠ش٠ٓ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ 

 ِغبي ٔشبؽ اٌششوخ
 ً٘ أٔذ ساعٍ ػٓ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼّبٌخ اٌمـش٠خ؟

 اٌّغّٛع
 لا اٌٝ كي ِخ ٬ُٔ

 طٕبػٟ
14 

78% 

4 

22% 

0 18 

100% 

 ػمبسٞ
6 

67% 

3 

33% 

0 9 

100% 

 خذِٟ
6 

75% 

1 

13% 

1 

13% 

8 

100% 

اٌزؤ١ِٓ ٚاٌجٕٛن 
 ٚاٌّئعغبد اٌّب١ٌخ

15 

68% 

6 

27% 

1 

5% 

22 

100% 

 رغبسٞ
3 

75% 

1 

25% 

0 4 

100% 

 اٌّغّٛع
44 

72% 

15 

25% 

2 

3% 

61 

100% 
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جدول رقم )59(

الم�شاكل  العمل على حل  وزارة  قدرة  المديرين لمدى  وتقدير  ال�شركة  ن�شاط  العلاقة بين مجال  يو�ضح 

والمعوقات التي تاوجههم �أثناء تطبيق �سيا�سة التقطير

المديرين  نظر  وجهات  تعك�س  -والتي  ال�سابق  بالجدول  الاوردة  الإح�صائية  البيانات  تو�ضح 

و�آراءهم فيما يتعلق بمدى قدرة وزارة العمل على ماوجهة الم�شاكل والمعوقات التي تاوجههم �أثناء تطبيق 

المئوية لمن قالاو نعم »�صريحة« ودون لب�س تعد قليلة بقدر ملحوظ لدى  �أن الن�سب  �سيا�سة التقطير- 

معظم �أفراد العينة، وهو ما يت�ضح جلياً �اوسء بالنظر في الن�سبة الإجمالية للماوفقة )39%( �أو الن�سب 

الاوردة تف�صيلًا ح�سب مجال الن�شاط )التي تدور حول 20%(، اللهم �إلا المديرين العاملين في ن�شاط 

الن�شاط، وهي 68%، وتلاهم  لها مثيل بين باقي مجالات  لي�س  ن�سبة  والبنوك والذين �سجلاو  الت�أمين 

بم�سافة معتبرة المديرون ب�شركات تجارية بن�سبة بلغت %50. 

من  لكل  والمعوقات  الم�شاكل  حل  على  العمل  وزارة  قدرة  على  الر�ضا  ن�سبة  انخف�ضت  بينما   -

العقارية  ال�شركات  �إلى  المنتمون  المبحوثون  �أجاب  ال�صناعية، الخدمية(، حيث  ال�شركات )العقارية، 

كذلك   ،%22 ن�سبتهم  وبلغت  ما(  حد  )�إلى  قادرة  وب�أنها   ،%56 ن�سبتهم  وبلغت  قادرة  لي�ست  )لا(  بـ 

المبحوثون المنتمون �إلى ال�شركات ال�صناعية والخدمية الذين �أجاباو ب�أنها قادرة )�إلى حد ما( وبلغت 

بـ )لا( وبلغت ن�سبتهم %28  �أجاباو  ن�سبتهم 50%، و�أنها غير قادرة على حل الم�شاكل والمعوقات حيث 

و38% على التاولي.

( 59)ؿيٚي ٍلُ 
٠ٟٛق ح٬ٌلالش ر١ٓ ِـخي ٔ٘خ١ حٌَ٘وش ٚطمي٠َ حٌّي٠َ٠ٓ ٌّيٜ ليٍس ُٚحٍس ح٬ًٌّ ٫ٍٝ كً حٌّ٘خوً 

ٚح٬ٌّٛلخص حٌظٟ طٛحؿُٙٙ أػٕخء ط٤ز١ك ١ٓخٓش حٌظم١٤َ 
 

 ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ

ً٘ رشٜ أْ ٚصاسح اٌؼًّ لبدسح ػٍٝ ؽً اٌّشبوً ٚاٌّؼٛلبد اٌزٟ 

 اٌّغّٛع رظبدفٙب فٟ ِئعغزه أصٕبء رـج١ك ع١بعخ اٌزمـ١ش؟

 لا اٌٝ كي ِخ ٬ُٔ

 طٕبػٟ
4 
22% 

9 
50% 

5 
28% 

18 

100% 

 ػمبسٞ
2 
22% 

2 
22% 

5 
56% 

9 

100% 

 خذِٟ
1 
13% 

4 
50% 

3 
38% 

8 

100% 

اٌزؤ١ِٓ ٚاٌجٕٛن 
 ٚاٌّئعغبد اٌّب١ٌخ

15 
68% 

4 
18% 

3 
14% 

22 

100% 

 رغبسٞ
2 
50% 

2 
50% 

0 4 

100% 

 24 اٌّغّٛع
39% 

21 
34% 

16 
26% 

61 
100% 

 

 

ٚحٌظٟ ط٬ىْ ٚؿٙخص ٨َٔ حٌّي٠َ٠ٓ ٚآٍحءُ٘ ف١ّخ ٠ظ٬ٍك -طٟٛق حٌز١خٔخص حلإكٜخث١ش حٌٛحٍىس رخٌـيٚي حٌٔخرك 

أْ - رّيٜ ليٍس ُٚحٍس ح٬ًٌّ ٫ٍٝ ِٛحؿٙش حٌّ٘خوً ٚح٬ٌّٛلخص حٌظٟ طٛحؿُٙٙ أػٕخء ط٤ز١ك ١ٓخٓش حٌظم١٤َ

ٚىْٚ ٌزْ ط٬ي ل١ٍٍش رميٍ ٍِل٥ٛ ٌيٜ ٨٬ُِ أفَحى ح١٬ٌٕش، ٚ٘ٛ ِخ " ٠َٛلش"حٌٕٔذ حٌّج٠ٛش ٌّٓ لخٌٛح ٬ُٔ 

أٚ حٌٕٔذ حٌٛحٍىس طف١ٜلًا كٔذ ِـخي  (%39)٠ظ٠ق ؿ١ٍخً ٓٛحء رخ٨ٌَٕ فٟ حٌٕٔزش حلإؿّخ١ٌش ٌٍّٛحفمش 

، حٌٍُٙ الا حٌّي٠َ٠ٓ ح٬ٌخ١ٍِٓ فٟ ٔ٘خ١ حٌظؤ١ِٓ ٚحٌزٕٛن ٚح٠ٌٌٓ ٓـٍٛح ٔٔزش (%20حٌظٟ طيٍٚ كٛي )حٌٕ٘خ١ 

، ٚطلاُ٘ رّٔخفش ٬ِظزَس حٌّي٠َْٚ رَ٘وخص طـخ٠ٍش %١ٌ68ْ ٌٙخ ِؼ١ً ر١ٓ رخلٟ ِـخلاص حٌٕ٘خ١، ٟٚ٘ 

%.  50رٕٔزش رٍغض 
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- لا �شك في �أن من �أكدوا على �أن الوزارة غير قادرة على حل الم�شاكل والمعوقات التي تاوجهها في 

عملية ت�شغيل الماوطنين القطريين لديهم مبررات و�أ�سباب م�س�ؤولة عن �آرائهم ووجهات نظرهم تلك، 

وهو ما يمكننا الك�شف عنه من خلال البيانات المو�ضحة بالجدول التالي:

جدول )60( 

يو�ضح �أ�سباب عدم قدرة وزارة العمل على حل الم�شاكل والمعوقات

التي تاوجه المديرين �أثناء تطبيق �سيا�سة التقطير

نظر  وجهة  -من  ت�سببت  عاومل  عدة  عن  ال�سابق  الجدول  في  المو�ضحة  البيانات  لنا  ك�شفت 

المديرين- في عدم مقدرة وزارة العمل على حل الم�شكلات التي تاوجه ه�ؤلاء المديرين عند تطبيقهم 

ل�سيا�سة التقطير، حيث �أكدت الغالبية العظمى من العينة )90%( على �أن ال�سبب الرئي�س في حدوث 

ذلك الأمر يتمثل في )عدم قدرة الوزارة على توفير عمالة قطرية من ذوي التخ�ص�صات والخبرات 

مئوية  بن�سب  القطريين  بتوظيف  �أنهم ملزمون  المديرين  بع�ض  �إذ �صرح  ب�شركاتهم؛  للعمل  المطلوبة( 

معينة في �شركاتهم بطريقة �إجبارية من قبل وزارة العمل، وهو ما يتم من خلال تر�شيحات لطلبات 

لا  قد  �أو  مطلوبة،  غير  وخبرات  تخ�ص�صات  ذوي  من  ت�أتي  التر�شيحات  تلك  �أغلب  �أن  �إلا  التوظيف، 

تعليم  م�ؤهل  على  حا�صلين  غير  منهم  الأغلبية  �أن  المديرون  ويرى  ال�شركات،  احتياجات  مع  تتنا�سب 

جامعي؛ فهم من خريجي الثانوية والإعدادية، وهو ما يترتب عليه �إهدار الوقت في تدريبهم وت�أهيلهم. 

ر١ّٕخ حٔوف٠ض ٔٔزش حٌَٟخ ٫ٍٝ ليٍس ُٚحٍس ح٬ًٌّ ٫ٍٝ كً حٌّ٘خوً ٚح٬ٌّٛلخص ٌىً ِٓ حٌَ٘وخص - 

١ٌٔض لخىٍس  (لا)، ك١غ أؿخد حٌّزلٛػْٛ حٌّٕظّْٛ اٌٝ حٌَ٘وخص ح٬ٌمخ٠ٍش رـ (ح٬ٌمخ٠ٍش، حٌٜٕخ١٫ش، حٌوي١ِش)

، وٌٌه حٌّزلٛػْٛ حٌّٕظّْٛ اٌٝ %22ٚرٍغض ٔٔزظُٙ  (اٌٝ كي ِخ)، ٚرؤٔٙخ لخىٍس %56ٚرٍغض ٔٔزظُٙ 

، ٚأٔٙخ غ١َ لخىٍس %50ٚرٍغض ٔٔزظُٙ  (اٌٝ كي ِخ)حٌَ٘وخص حٌٜٕخ١٫ش ٚحٌوي١ِش ح٠ٌٌٓ أؿخرٛح رؤٔٙخ لخىٍس 

. ٫ٍٝ حٌظٛحٌٟ% 38ٚ% 28ٚرٍغض ٔٔزظُٙ  (لا)٫ٍٝ كً حٌّ٘خوً ٚح٬ٌّٛلخص ك١غ أؿخرٛح رـ 

لا ٗه فٟ أْ ِٓ أويٚح ٫ٍٝ أْ حٌُٛحٍس غ١َ لخىٍس ٫ٍٝ كً حٌّ٘خوً ٚح٬ٌّٛلخص حٌظٟ طٛحؿٙٙخ فٟ ١ٍّ٫ش - 

ط٘غ١ً حٌّٛح١ٕ٣ٓ حٌم١٠َ٤ٓ ٌي٠ُٙ ِزٍَحص ٚأٓزخد ِٔئٌٚش ٫ٓ آٍحثُٙ ٚٚؿٙخص ٨َُٔ٘ طٍه، ٚ٘ٛ ِخ ٠ّىٕٕخ 

: حٌى٘ف ٫ٕٗ ِٓ هلاي حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌظخٌٟ

 

(  60)عذٚي 

٠ٛػؼ أعجبة ػذَ لذسح ٚصاسح اٌؼًّ ػٍٝ ؽً اٌّشبوً ٚاٌّؼٛلبد 

اٌزٟ رٛاعٗ اٌّذ٠ش٠ٓ أصٕبء رـج١ك ع١بعخ اٌزمـ١ش 

 

حٌٕٔزـش  ح٬ٌــيى أعجبة ػذَ لذسح ٚصاسح اٌؼًّ ػٍٝ ؽً ِشبوً اٌزمـ١ش

% 

 ٫يَ ليٍطٙخ ٫ٍٝ طٛف١َ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش ِٓ ًٚٞ حٌظوٜٜخص ٚحٌوزَحص 

 ح٤ٌٍّٛرش 

55 90 

ُحء الا ٠ٛؿي ِظخر٬ش ى٠ٍٚش ٚطٛحًٛ ِٓ لزً حٌُٛحٍس ٌٍظ٬خ٣ٟ حٌف٬خي 

 ح٬ٌمزخص 

30 49 

 66 40 ٫يَ ٬َِفظٙخ رخكظ١خؿخص حٌم٤خ٩ حٌوخٙ ِٓ حٌّٙٓ ٚحٌّٙخٍحص ح٤ٌٍّٛرش 

 ٫يَ ٫ٟٚ ح٬ٌّخٌش حٌَّٗلش ٬ًٌٍّ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ رخٌظلي٠خص ٣ٚز٬١ش 

 ح٬ًٌّ فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ 

20 33 

 

فٟ ٫يَ - ِٓ ٚؿٙش ٨َٔ حٌّي٠َ٠ٓ-و٘فض ٌٕخ حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش فٟ حٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ ٫يس ٫ٛحًِ طٔززض 

ِميٍس ُٚحٍس ح٬ًٌّ ٫ٍٝ كً حٌّ٘ىلاص حٌظٟ طٛحؿٗ ٘ئلاء حٌّي٠َ٠ٓ ٫ٕي ط٤ز١مُٙ ١ٌٔخٓش حٌظم١٤َ، ك١غ 

٫يَ ليٍس )٫ٍٝ أْ حٌٔزذ حٌَث١ْ فٟ كيٚع ًٌه حلأَِ ٠ظّؼً فٟ  (%90)أويص حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ ح١٬ٌٕش 

٬ًٌٍّ رَ٘وخطُٙ؛ اً َٛف  (حٌُٛحٍس ٫ٍٝ طٛف١َ ٫ّخٌش ل٠َ٤ش ِٓ ًٚٞ حٌظوٜٜخص ٚحٌوزَحص ح٤ٌٍّٛرش

ر٬ٞ حٌّي٠َ٠ٓ أُٔٙ ٍِِِْٛ رظ١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ رٕٔذ ِج٠ٛش ١٬ِٕش فٟ َٗوخطُٙ ر٠َ٤مش اؿزخ٠ٍش ِٓ لزً 
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هذا في حين �أكد 66% من �أفراد العينة �أن )عدم معرفة الوزارة باحتياجات القطاع الخا�ص من المهن 

الوزارة  على  يجب  �أنه  المديرون  �أكد  �إذا  الم�شكلة،  هذه  حدوث  �أ�سباب  �أحد  يعد  المطلوبة(  والمهارات 

درا�سة �وسق العمل في القطاع الخا�ص والمختلط؛ لمعرفة �أهم احتياجاته من المهن والوظائف المطلوب 

توفيرها، �أو لو�ضع الخطط والإ�صلاحات التعليمية التي تتنا�سب مع هذا ال�وسق واحتياجاته. 

هذا في حين �أ�شار 49% من �أفراد العينة �إلى )عدم وجود متابعة دورية وتاو�صل م�ستمر( من 

قبل الوزارة لت�سهيل عقبات التقطير من جهة، وكذا عدم متابعتهم للموظف القطري وو�ضعه الوظيفي، 

ومدى تطوره �أو ترقيته، �أو ا�ستقراره الوظيفي في ال�شركة من جهة �أخرى.

�أن )عدم وعي العمالة القطرية المر�شحة للعمل بالتحديات  �أفراد العينة  بينما يرى 33% من 

وبطبيعة العمل في القطاع الخا�ص( يعد �أحد �أهم العقبات في هذا ال�سبيل، حيث �أكد المديرون �أنه على 

الرغم من اختلاف طبيعة العمل في القطاع الخا�ص عن القطاع الحكومي، من حيث لاالتزام والت�شدد 

بالقطاع الخا�ص في تعامله مع الموظفين، ف�إن له كذلك امتيازاته، ومن ثم ف�إنه من الاوجب على الوزارة 

بتوعيتهم  تهتم  �أن  القطاع،  بهذا  خا�صة  القطريين،  بتوظيف  قيامها  وقبل  العمل-  -وزارة  المخت�صة 

بطبيعة العمل فيه؛ �إيجاباً و�سلباً. 

بع�ض  وتحديث  بتغيير  العمل  وزارة  قيام  �ضرورة  مدى  ال�سابقة  البيانات  من  لنا  ويت�ضح   

المهن  من  العمل  �وسق  لاحتياجات  الدورية  )الدرا�سة  مثل  التقطير  �سيا�سة  و�آليات  الإ�ستراتيجيات 

التقطير، والتركيز على  �أجل ت�سهيل عملية  ال�شركات من  والوظائف، والمتابعة الم�ستمرة والدورية مع 

تدريب الموظفين قبل توظيفهم، وغيرها....(. 
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 (رٛؿ١ٓ اٌٛظبئف)ِٛلف اٌّذ٠ش٠ٓ رغبٖ لبْٔٛ اٌزمـ١ش : صب١ٔبً

(  59)سلُ شىً ث١بٟٔ 

 (اٌزمـ١ش)  ٠ٛػؼ آساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 
 

( 61)عذٚي سلُ 

  (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ آساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 % ح٬ٌــيى حٌّظغ١َحص

 33 26 ؿ١ي 

 10 8 ِـلف 

 7 5 َِْ ٫ٚخىي 

 13 10 ِّظخُ 

 37 29 ٠لظخؽ اٌٝ طل١ٔٓ 

 100 78 حٌّـ٩ّٛ 

 

ر١ٓ حٌّئ٠ي ٚح٬ٌّخٍٝ،  ٚفمخً ٌّخ ٍٚى رخٌـيٚي حٌٔخرك فمي حٔمّٔض آٍحء حٌّي٠َ٠ٓ ر٘ؤْ لخْٔٛ حٌظم١٤َ ِخ

 ًٌٚه ِٓ هلاي ط٠َٜلخطُٙ رز٬ٞ ح٬ٌزخٍحص ،فُّٕٙ ِٓ ٨ٕ٠َ اٌٝ لخْٔٛ حٌظم١٤َ ٨َٔس ا٠ـخر١ش ِٚئ٠يس

، أِخ %7رٕٔزش  (َِْ ٫ٚخىي)، ػُ ١ٍ٠ٙخ رؤٔٗ %13رٕٔزش  (ِّظخُ)، ػُ ١ٍ٠ٙخ أٔٗ %33رٕٔزش  (ؿ١ي): حٌظخ١ٌش

 (رٛؿ١ٓ اٌٛظبئف)ِٛلف اٌّذ٠ش٠ٓ رغبٖ لبْٔٛ اٌزمـ١ش : صب١ٔبً

(  59)سلُ شىً ث١بٟٔ 

 (اٌزمـ١ش)  ٠ٛػؼ آساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 
 

( 61)عذٚي سلُ 

  (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ آساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 % ح٬ٌــيى حٌّظغ١َحص

 33 26 ؿ١ي 

 10 8 ِـلف 

 7 5 َِْ ٫ٚخىي 

 13 10 ِّظخُ 

 37 29 ٠لظخؽ اٌٝ طل١ٔٓ 

 100 78 حٌّـ٩ّٛ 

 

ر١ٓ حٌّئ٠ي ٚح٬ٌّخٍٝ،  ٚفمخً ٌّخ ٍٚى رخٌـيٚي حٌٔخرك فمي حٔمّٔض آٍحء حٌّي٠َ٠ٓ ر٘ؤْ لخْٔٛ حٌظم١٤َ ِخ

 ًٌٚه ِٓ هلاي ط٠َٜلخطُٙ رز٬ٞ ح٬ٌزخٍحص ،فُّٕٙ ِٓ ٨ٕ٠َ اٌٝ لخْٔٛ حٌظم١٤َ ٨َٔس ا٠ـخر١ش ِٚئ٠يس

، أِخ %7رٕٔزش  (َِْ ٫ٚخىي)، ػُ ١ٍ٠ٙخ رؤٔٗ %13رٕٔزش  (ِّظخُ)، ػُ ١ٍ٠ٙخ أٔٗ %33رٕٔزش  (ؿ١ي): حٌظخ١ٌش

جيدممتازمجحفمرن نظام عادل

وايجابي

يحتاج �إلى

تح�سين

ثانياً: موقف المديرين تجاه قانون التقطير )توطين الوظائف(

�شكل بياني رقم )59( 

يو�ضح �آراء المديرين في قانون )التقطير(

 

جدول رقم )61(

يو�ضح �آراء المديرين في قانون )التقطير( 
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�آراء المديرين ب�ش�أن قانون التقطير ما بين الم�ؤيد  وفقاً لما ورد بالجدول ال�سابق فقد انق�سمت 

والمعار�ض، فمنهم من ينظر �إلى قانون التقطير نظرة �إيجابية وم�ؤيدة، وذلك من خلال ت�صريحاتهم 

ببع�ض العبارات التالية: )جيد( بن�سبة 33%، ثم يليها �أنه )ممتاز( بن�سبة 13%، ثم يليها ب�أنه )مرن 

وعادل( بن�سبة 7%، �أما باقي �أفراد العينة فينظرون �إلى قانون توطين الوظائف )التقطير( على �أنه 

ب�أنه  تليها عبارة  ثم  �إلى تح�سين( %37،  كالتالي: )يحتاج  وكانت عبارتهم  تغيير،  �إلى  ويحتاج  �سلبي 

)مجحف( وبلغت ن�سبتهم %10. 

خلا�صة ذلك �أن 53% من المديرين يرون �أن قانون التقطير يعد �أيجابياً ب�شكل عام، في حين �أن 

ما ن�سبتة 46% منهم يرونه �سلبياً بمقادير مختلفة، تتراوح بين تو�صيفه بالإجحاف من ناحية، وحاجته 

�إلى المزيد من التح�سين من ناحية �أخرى. 

�شكل بياني رقم )60( 

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع و�آراء المديرين في قانون )التقطير(

 

٫ٍٝ أٔٗ ٍٓزٟ ٠ٚلظخؽ اٌٝ طغ١١َ، ٚوخٔض  (حٌظم١٤َ)رخلٟ أفَحى ح١٬ٌٕش ف٨ٕ١َْٚ اٌٝ لخْٔٛ ط١٣ٛٓ ح٧ٌٛخثف 

%.  10ٚرٍغض ٔٔزظُٙ  (ِـلف)، ػُ ط١ٍٙخ ٫زخٍس رؤٔٗ %37 (٠لظخؽ اٌٝ طل١ٔٓ): ٫زخٍطُٙ وخٌظخٌٟ

ِٓ حٌّي٠َ٠ٓ ٠َْٚ أْ لخْٔٛ حٌظم١٤َ ٬٠ي أ٠ـخر١خً ر٘ىً ٫خَ، فٟ ك١ٓ أْ ِخ ٔٔزظش % 53هلاٛش ًٌه أْ 

ُِٕٙ ٠َٚٔٗ ٍٓز١خً رّمخى٠َ ِوظٍفش، طظَحٚف ر١ٓ ط١ٛٛفٗ رخلإؿلخف ِٓ ٔخك١ش، ٚكخؿظٗ اٌٝ ح٠ٌِّي ِٓ % 46

.  حٌظل١ٔٓ ِٓ ٔخك١ش أهَٜ

 

(  60)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 

(  62) عذٚي سلُ 

 (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 ٔٛع اٌمـبع

 سأٞ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ ع١بعخ اٌزمـ١ش

 اٌّغّٛع
 ِـلف ؿ١ي

 َِْ

 ٫ٚخىي
 ِّظخُ

٠لظخؽ اٌٝ 

 طل١ٔٓ

 ِشزشن
16 

52% 

4 

13% 

2 

6% 

3 

10% 

6 

19% 

31 

100% 

 خبص
8 

17% 

3 

6% 

3 

6% 

7 

15% 

26 

55% 

47 

100% 

 اٌّغّٛع
24 

31% 

7 

9% 

5 

6% 

10 

13% 

32 

41% 

78 

100% 

 

مختلط
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جدول رقم )62( 

يو�ضح العلاقة بين نوع القطاع و�آراء المديرين في قانون )التقطير(

قانون  ب�ش�أن  الإيجابية  التقديرات  مجمل  �أن  عن  ال�سابق  بالجدول  المو�ضحة  البيانات  تك�شف 

التقطير -والتي �ضمت التو�صيفات: ممتاز، جيد، مرن وعادل- كانت �أكثر تركزاً لدى مديري القطاع 

يزيد عن  ما لا  فيه  �أبدى  الذي  الوقت  بـ 68% منهم، في  تقدر  �إجمالية  بن�سبة مئوية  المختلط، وذلك 

39% من مديري القطاع الخا�ص نف�س هذه التقديرات المت�سمة بالإيجابية، لكن فيما يتعلق بالتقديرات 

المئوية  الن�سبة  �إلا  ت�سجل  فلم  �إلى تح�سين  ويحتاج  �أنه مجحف،  قبيل  من  القانون،  هذا  �إزاء  ال�سلبية 

لدى  ن�سبياً  المرجح  الوزن  لها  كان  الذي  الوقت  المختلط؛ وهي 32%، في  القطاع  لدى مديري  المتبقية 

�أن نظرة مديري القطاع  لنا  مديري القطاع الخا�ص؛ حيث �سجلت 61%، ومن خلال ما �سبق يت�ضح 

المختلط �أكثر �إيجابية وتقبلًا ل�سيا�سة التقطير مقارنة بنظرة مديري القطاع الخا�ص. 

ولعلنا نخل�ص من خلال هذه الن�سب المئوية التي ت�ؤ�شر لتقديرات ال�سلب والإيجاب �إزاء قانون 

�أن  حقيقة  على  الت�أكيد  �إلى  والمختلط،  الخا�ص  القطاعين  مديري  نظر  وجهتي  خلال  من  التقطير، 

�إنما  وال�وسق الحر،  الر�أ�سمالى،  للنظام  الأكثر تمثيلًا  لااقت�صادي  القطاع  وبو�صفه  القطاع الخا�ص، 

فالم�س�ؤول في  الربح،  رغبته في تحقيق  تعوق  قد  التي  القيود  كل  الفكاك من  �إلى  وبقوة  بطبيعته  ينزع 

�إلى  قد تحتاج  العمالة  نوعية من  بقبول  تلزمه  قاونين  بتنفيذ  باله  ي�شغل  �أن  يريد  لا  القطاع الخا�ص 

تدريب، ومرتب �شهري مرتفع ن�سبياً، ومزايا اجتماعية.. �إلخ لماوطن قطري، في حين نجد �أن القطاع 

العام  قيم  فيه  تمتزج  قطاعاً  لكونه  نظراً  عنها  ور�ضي  القاونين،  لهذه  تبنياً  �أكثر  يكون  قد  المختلط 

٫ٍٝ أٔٗ ٍٓزٟ ٠ٚلظخؽ اٌٝ طغ١١َ، ٚوخٔض  (حٌظم١٤َ)رخلٟ أفَحى ح١٬ٌٕش ف٨ٕ١َْٚ اٌٝ لخْٔٛ ط١٣ٛٓ ح٧ٌٛخثف 

%.  10ٚرٍغض ٔٔزظُٙ  (ِـلف)، ػُ ط١ٍٙخ ٫زخٍس رؤٔٗ %37 (٠لظخؽ اٌٝ طل١ٔٓ): ٫زخٍطُٙ وخٌظخٌٟ

ِٓ حٌّي٠َ٠ٓ ٠َْٚ أْ لخْٔٛ حٌظم١٤َ ٬٠ي أ٠ـخر١خً ر٘ىً ٫خَ، فٟ ك١ٓ أْ ِخ ٔٔزظش % 53هلاٛش ًٌه أْ 

ُِٕٙ ٠َٚٔٗ ٍٓز١خً رّمخى٠َ ِوظٍفش، طظَحٚف ر١ٓ ط١ٛٛفٗ رخلإؿلخف ِٓ ٔخك١ش، ٚكخؿظٗ اٌٝ ح٠ٌِّي ِٓ % 46

.  حٌظل١ٔٓ ِٓ ٔخك١ش أهَٜ

 

(  60)شىً ث١بٟٔ سلُ 

 (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 

(  62) عذٚي سلُ 

 (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع اٌمـبع ٚآساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 ٔٛع اٌمـبع

 سأٞ اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ ع١بعخ اٌزمـ١ش

 اٌّغّٛع
 ِـلف ؿ١ي

 َِْ

 ٫ٚخىي
 ِّظخُ

٠لظخؽ اٌٝ 

 طل١ٔٓ

 ِشزشن
16 

52% 

4 

13% 

2 

6% 

3 

10% 

6 

19% 

31 

100% 

 خبص
8 

17% 

3 

6% 

3 

6% 

7 

15% 

26 

55% 

47 

100% 

 اٌّغّٛع
24 

31% 

7 

9% 

5 

6% 

10 

13% 

32 

41% 

78 

100% 

 

مختلط
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( 61)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚآساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 
  

(  63)عذٚي سلُ 

 (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚآساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ
 اٌّغّٛع ِب سأ٠ه ثمبْٔٛ اٌزمـ١ش؟

  ٠لظخؽ اٌٝ طل١ٔٓ ِّظخُ َِْ ٫ٚخىي ِـلف ؿ١ي

 طٕبػٟ
12 

55% 

1 

5% 
0 0 

9 

41% 

22 

100% 

 ػمبسٞ
1 

11% 

2 

22% 
0 

1 

11% 

5 

56% 

9 

100% 

 خذِٟ
4 

29% 

4 

29% 

4 

29% 

1 

7% 

1 

7% 

14 

100% 

اٌزؤ١ِٓ ٚاٌجٕٛن 
 ٚاٌّئعغبد اٌّب١ٌخ

6 

26% 

1 

4% 

2 

9% 

6 

26% 

8 

35% 

23 

100% 

 رغبسٞ
3 

30% 
0 0 0 

7 

70% 

10 

100% 

 اٌّغّٛع
26 

33% 

8 

10% 

6 

8% 

8 

10% 

23 

39% 

78 

100% 

 

والخا�ص معاً، ومن ثم ف�إن الجانب لااجتماعي قد يمايز بينه وبين القطاع الخا�ص. لي�س في ذلك �إقلال 

من دور ومكانة القطاع الخا�ص، و�إنما تقرير لاوقع، وهو الاوقع الذي قد يجعلنا -ومن ناحية �أخرى- 

ن�ستميح العذر فيه للقطاع الخا�ص؛ نظراً ل�شدة وط�أة المناف�سة والتي تجعل الم�س�ؤولين في هذا القطاع 

�أكثر ميلًا لتبني قيم الإنجاز والربح بغ�ض النظر عن دونها، فما خلاها قد ي�أتي في مكانة �أدنى. 

�شكل بياني رقم )61(

يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة و�آراء المديرين في قانون )التقطير(
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( 61)شىً ث١بٟٔ سلُ 
 (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚآساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 
  

(  63)عذٚي سلُ 

 (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ اٌؼلالخ ث١ٓ ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ ٚآساء اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ لبْٔٛ 

 ٔٛع ٔشبؽ اٌششوخ
 اٌّغّٛع ِب سأ٠ه ثمبْٔٛ اٌزمـ١ش؟

  ٠لظخؽ اٌٝ طل١ٔٓ ِّظخُ َِْ ٫ٚخىي ِـلف ؿ١ي

 طٕبػٟ
12 

55% 

1 

5% 
0 0 

9 

41% 

22 

100% 

 ػمبسٞ
1 

11% 

2 

22% 
0 

1 

11% 

5 

56% 

9 

100% 

 خذِٟ
4 

29% 

4 

29% 

4 

29% 

1 

7% 

1 

7% 

14 

100% 

اٌزؤ١ِٓ ٚاٌجٕٛن 
 ٚاٌّئعغبد اٌّب١ٌخ

6 

26% 

1 

4% 

2 

9% 

6 

26% 

8 

35% 

23 

100% 

 رغبسٞ
3 

30% 
0 0 0 

7 

70% 

10 

100% 

 اٌّغّٛع
26 

33% 

8 

10% 

6 

8% 

8 

10% 

23 

39% 

78 

100% 

 

جدول رقم )63( 

يو�ضح العلاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة و�آراء المديرين في قانون )التقطير(

قانون  ب�ش�أن  الإيجابية  نحو  نزوعاً  الأكثر  التوجهات  �أن  بالجدول  المو�ضحة  البيانات  تك�شف 

وكذا  والبنوك  الت�أمين  مجالي  في  تن�شط  �شركات  في  يعملون  الذين  المديرين  لدى  كانت  التقطير 

الخدمات، حيث جاءت ن�سبة الم�ؤيدين له من بينهما 63%، يليهم مديرو القطاع ال�صناعي بن�سبة %56 

�أكثر و�وضحاً وتركزاً لدى مديري  �أما بخ�وص�ص التوجهات ال�سلبية ب�ش�أن هذا القانون فكانت  فقط. 

القطاعين: العقاري )78%( والتجاري )%75(. 

 هذا ولعل تباين الماوقف والتقديرات بين مديري تلك ال�شركات، على تنوع مجالات �أن�شطتها 

لااقت�صادية، يمكن رده �إلى نوعية القطاع الذي يغلب انتماء مجال الن�شاط �إليه؛ خا�صاً كان �أم مختلطاً. 

وهنا يكمن التف�سير الممكن لهذه الماوقف والتقديرات المتباينة؛ حيث نجد �أن القطاع الخا�ص القطري 

يكون �أكثر �إقبالًا على العمل في المجالين العقاري والتجاري، في حين يمثل القطاع المختلط �ساحة ن�شاط 

جاء  ما  ت�ؤكد  التي  النتيجة  وهي  ال�صناعي،  المجال  جانب  �إلى  والخدمات  والبنوك  الت�أمين  لمجالات 

بالجدول ال�سابق، والخا�ص بموقف المديرين من قانون التقطير ح�سب نوع القطاع، خا�صاً �أم مختلطاً. 
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طى٘ف حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي أْ حٌظٛؿٙخص حلأوؼَ ٫ِٚٔخً ٔلٛ حلإ٠ـخر١ش ر٘ؤْ لخْٔٛ حٌظم١٤َ وخٔض ٌيٜ 

حٌّي٠َ٠ٓ ح٠ٌٌٓ ٬٠ٍّْٛ فٟ َٗوخص ط٢ٕ٘ فٟ ِـخٌٟ حٌظؤ١ِٓ ٚحٌزٕٛن ٚوٌح حٌويِخص، ك١غ ؿخءص ٔٔزش 

أِخ روٜٛٙ حٌظٛؿٙخص . فم٢% 56، ١ٍ٠ُٙ ِي٠َٚ حٌم٤خ٩ حٌٜٕخ٫ٟ رٕٔزش %63حٌّئ٠ي٠ٓ ٌٗ ِٓ ر١ّٕٙخ 

ٚحٌظـخٍٞ  (%78)ح٬ٌمخٍٞ : حٌٍٔز١ش ر٘ؤْ ٌ٘ح حٌمخْٔٛ فىخٔض أوؼَ ٟٚٛكخً ٚطَوِحً ٌيٜ ِي٠َٞ حٌم٤خ١٫ٓ

(75 .)% 

 ٌ٘ح ٬ًٌٚ طزخ٠ٓ حٌّٛحلف ٚحٌظمي٠َحص ر١ٓ ِي٠َٞ طٍه حٌَ٘وخص، ٫ٍٝ ط٩ٕٛ ِـخلاص أ٤٘ٔظٙخ حلالظٜخى٠ش، 

ٕٚ٘خ ٠ىّٓ حٌظف١َٔ . ٠ّىٓ ٍىٖ اٌٝ ١٫ٛٔش حٌم٤خ٩ حٌٌٞ ٠غٍذ حٔظّخء ِـخي حٌٕ٘خ١ ا١ٌٗ؛ هخٛخً وخْ أَ ِ٘ظَوخً

حٌّّىٓ ٌٌٖٙ حٌّٛحلف ٚحٌظمي٠َحص حٌّظزخ٠ٕش؛ ك١غ ٔـي أْ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ حٌم٤َٞ ٠ىْٛ أوؼَ الزخلًا ٫ٍٝ 

ح٬ًٌّ فٟ حٌّـخ١ٌٓ ح٬ٌمخٍٞ ٚحٌظـخٍٞ، فٟ ك١ٓ ٠ّؼً حٌم٤خ٩ حٌّ٘ظَن ٓخكش ٔ٘خ١ ٌّـخلاص حٌظؤ١ِٓ ٚحٌزٕٛن 

ٚحٌويِخص اٌٝ ؿخٔذ حٌّـخي حٌٜٕخ٫ٟ، ٟٚ٘ حٌٕظ١ـش حٌظٟ طئوي ِخ ؿخء رخٌـيٚي حٌٔخرك، ٚحٌوخٙ رّٛلف 

 . حٌّي٠َ٠ٓ ِٓ لخْٔٛ حٌظم١٤َ كٔذ ٩ٛٔ حٌم٤خ٩، هخٛخً أَ ِ٘ظَوخً

 

 (62)ث١بٟٔ سلُ شىً 

 (اٌزمـ١ش)٠ٛػؼ أعجبة رؤ١٠ذ أفشاد اٌؼ١ٕخ ٌٍمبْٔٛ ٚع١بعخ رٛؿ١ٓ اٌٛظبئف 

 
  

 

 

 

 

( 64)عذٚي 
 (اٌزمـ١ش) ٠ٛػؼ أعجبة رؤ١٠ذ أفشاد اٌؼ١ٕخ ٌٍمبْٔٛ ٚع١بعخ رٛؿ١ٓ اٌٛظبئف 

  

 % ح٬ٌـيى "اٌزمـ١ش"  رؤ١٠ذ ع١بعخ رٛؿ١ٓ اٌٛظبئفأعجبة

 99 60 ١ٍٓٚش ٌظٛف١َ فَٙ ح٬ًٌّ حٌّٕخٓزش ٌٍىٛحىٍ ح١ٕ٣ٌٛش 

 80 50 طٛف١َ حٌىٛحىٍ حٌز٠َ٘ش حٌم٠َ٤ش ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ 

 50 30 فَٛش ٌظي٠ٍذ ٚطؤ١ً٘ حٌىٛحىٍ حٌم٠َ٤ش فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ 

 85 55 لأٔٙخ طلمك أ٘يحف حٌظ١ّٕش حٌز٠َ٘ش ٚحٌّٔظيحِش 

 

 

٫زَ أفَحى ح١٬ٌٕش، ِٓ هلاي حٌز١خٔخص حٌّٟٛلش رخٌـيٚي حٌٔخرك، ٫ٓ ٨َٔطُٙ حٌّئ٠يس ٌمخْٔٛ حٌظم١٤َ 

١ٍٓٚش )رؤْ ٌ٘ح حٌمخْٔٛ  (%99)َِؿ١٬ٓ ًٌه اٌٝ ٫يس أٓزخد، ك١غ أفخىص حٌغخٌز١ش ح٨٬ٌّٝ ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش 

رؤٔٙخ طلمك أ٘يحف حٌظ١ّٕش )ُِٕٙ  (%85)، ػُ أٟخف ِخ ٔٔزظٗ (ٌظٛفَ فَٙ ح٬ًٌّ حٌّٕخٓزش ٌٍىٛحىٍ ح١ٕ٣ٌٛش

طٛف١َ حٌىٛحىٍ )، ػُ ١ٍ٠ٗ فٟ حلأ١ّ٘ش، أْ ٌٖ٘ ح١ٌٔخٓش ٚحٌمخْٔٛ حٌّظ٬ٍك رٙخ ٬٠ّلاْ ٫ٍٝ (حٌز٠َ٘ش حٌّٔظيحِش

فَٛش ٌظي٠ٍذ ٚطؤ١ً٘ حٌىٛحىٍ )، ٌٕؤطٟ أه١َحً اٌٝ ِٓ ٠َْٚ أٔٙخ ط٬ي %80رٕٔزش  (حٌم٠َ٤ش ٌٍم٤خ٩ حٌوخٙ

%. 50ٚوخٔض ٔٔزظُٙ  (حٌم٠َ٤ش فٟ حٌم٤خ٩ حٌوخٙ

 

ٔٔظٕظؾ ِّخ ٓزك، أْ ٕ٘خن ١٫ٚخً رؤ١ّ٘ش طٕف١ٌ ١ٓخٓش حٌظم١٤َ رخٌٕٔزش ١ٍّ٬ٌخص حٌظ١٧ٛف، ٚىٍٚ ٌٖ٘ ح١ٌٔخٓش 

حلالظٜخى٠ش، ٚحلاؿظّخ١٫ش، ٚحٌؼمخف١ش، : فٟ طلم١ك حٌظ١ّٕش حٌز٠َ٘ش حٌّٔظيحِش فٟ حٌم٤خ٫خص ٚحٌّـخلاص حٌّوظٍفش

 .ٚغ١َ٘خ ِٓ حٌّـخلاص حلأهَٜ.. ٚحٌز١ج١ش، ٚحٌز٠َ٘ش

 

  
 

 
 

 

 
 

�شكل بياني رقم )62(

يو�ضح �أ�سباب ت�أييد �أفراد العينة للقانون و�سيا�سة توطين الوظائف )التقطير(

 

	

جدول )64(

 يو�ضح �أ�سباب ت�أييد �أفراد العينة للقانون و�سيا�سة توطين الوظائف )التقطير(

عبر �أفراد العينة، من خلال البيانات المو�ضحة بالجدول ال�سابق، عن نظرتهم الم�ؤيدة لقانون 

التقطير مرجعين ذلك �إلى عدة �أ�سباب، حيث �أفادت الغالبية العظمى من �أفراد العينة )99%( ب�أن 

هذا القانون )و�سيلة لتوفر فر�ص العمل المنا�سبة للكاودر الوطنية(، ثم �أ�ضاف ما ن�سبته )85%( منهم 

والقانون  ال�سيا�سة  هذه  �أن  الأهمية،  في  يليه  ثم  الم�ستدامة(،  الب�شرية  التنمية  �أهداف  تحقق  )ب�أنها 

المتعلق بها يعملان على )توفير الكاودر القطرية للقطاع الخا�ص( بن�سبة 80%، لن�أتي �أخيراً �إلى من 
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يرون �أنها تعد )فر�صة لتدريب وت�أهيل الكاودر القطرية في القطاع الخا�ص( وكانت ن�سبتهم %50.

ن�ستنتج مما �سبق، �أن هناك وعياً ب�أهمية تنفيذ �سيا�سة التقطير بالن�سبة لعمليات التوظيف، 

ودور هذه ال�سيا�سة في تحقيق التنمية الب�شرية الم�ستدامة في القطاعات والمجالات المختلفة: لااقت�صادية، 

ولااجتماعية، والثقافية، والبيئية، والب�شرية.. وغيرها من المجالات الأخرى.

�شكل بياني رقم )63( 

يو�ضح �أ�سباب عدم اتفاق المديرين )عينة الدرا�سة( مع قانون التقطير

جدول )65( 

يو�ضح �أ�سباب عدم اتفاق المديرين )عينة الدرا�سة( مع قانون التقطير

(  63)شىً ث١بٟٔ سلُ 
ِغ لبْٔٛ اٌزمـ١ش  (ػ١ٕخ اٌذساعخ)٠ٛػؼ أعجبة ػذَ ارفبق اٌّذ٠ش٠ٓ 

 
(  65)عذٚي 

ِغ لبْٔٛ اٌزمـ١ش  (ػ١ٕخ اٌذساعخ)٠ٛػؼ أعجبة ػذَ ارفبق اٌّذ٠ش٠ٓ 

 % ح٬ٌــيى  ػذَ ارفبق اٌّذ٠ش٠ٓ ِغ لبْٔٛ اٌزمـ١شأعجبة

 50 30 ٠ظُ طلم١ك ١ٓخٓش حٌظم١٤َ ر٘ىً وّٟ ١ٌْٚ ٫ٟٛٔ 

 75 45 ٠ـذ أْ طىْٛ ١ٍّ٫ش حٌظم١٤َ ١٫ٛ٣ش ١ٌٚٔض اٌِح١ِش 

لا ٠َح٫ٟ لٍش ٫يى حٌم١٠َ٤ٓ رخٌظٕخٓذ ِ٪ حكظ١خؿخص ٓٛق 

 ح٬ًٌّ 

15 25 

 

 و٘فض ٌٕخ ر١خٔخص حٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ ٫يس أٓزخد ِٓ ٚؿٙش ٨َٔ أفَحى ح١٬ٌٕش ح٠ٌٌٓ لا ٠ظفمْٛ ِ٪ لخْٔٛ 

أْ ِٓ أُ٘ أٓزخد ٫يَ %- 75ٚح٠ٌٌٓ رٍغض ٔٔزظُٙ -١ٓخٓش حٌظم١٤َ، ك١غ أويص حٌغخٌز١ش ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش 

، ر١ّٕخ أٗخٍ (٠ـذ أْ ٠ىْٛ ر٠َ٤مش ١٫ٛ٣ش ٚط٘ـ١٬١ش ١ٌٚٔض اٌِح١ِش)حطفخلُٙ ِ٪ لخْٔٛ حٌظم١٤َ ٘ٛ أٔٗ 

طلمك حٌظم١٤َ رٍٜٛس و١ّش ١ٌْٚ ر٠َ٤مش )ُِٕٙ اٌٝ أُٔٙ لا ٠ظفمْٛ ِ٪ ١ٓخٓش حٌظم١٤َ؛ لأٔٙخ % 50

ر٬ٞ ح٢ػخٍ ( ط١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ رخٌٕٔذ ح٤ٌٍّٛرش)، وّخ أٟخفٛح أٔٗ ٠ّىٓ أْ طٕظؾ ٫ٓ ٌٖ٘ ح١ٌٔخٓش (١٫ٛٔش

حٌٍٔز١ش ِؼً حٌز٤خٌش حٌّم٬ٕش، ٚط١٧ٛف حٌىٛحىٍ حٌم٠َ٤ش فٟ ٧ٚخثف لي لا ط٤ٍٛ٘خ ٚلا طٕخٓزٙخ، ِّخ ٠ئىٞ اٌٝ 

.  ا٘يحٍ ح٤ٌخلخص حٌز٠َ٘ش ٫ٚيَ ط٠ٛ٤َ٘خ

(  63)شىً ث١بٟٔ سلُ 
ِغ لبْٔٛ اٌزمـ١ش  (ػ١ٕخ اٌذساعخ)٠ٛػؼ أعجبة ػذَ ارفبق اٌّذ٠ش٠ٓ 

 
(  65)عذٚي 

ِغ لبْٔٛ اٌزمـ١ش  (ػ١ٕخ اٌذساعخ)٠ٛػؼ أعجبة ػذَ ارفبق اٌّذ٠ش٠ٓ 

 % ح٬ٌــيى  ػذَ ارفبق اٌّذ٠ش٠ٓ ِغ لبْٔٛ اٌزمـ١شأعجبة

 50 30 ٠ظُ طلم١ك ١ٓخٓش حٌظم١٤َ ر٘ىً وّٟ ١ٌْٚ ٫ٟٛٔ 

 75 45 ٠ـذ أْ طىْٛ ١ٍّ٫ش حٌظم١٤َ ١٫ٛ٣ش ١ٌٚٔض اٌِح١ِش 

لا ٠َح٫ٟ لٍش ٫يى حٌم١٠َ٤ٓ رخٌظٕخٓذ ِ٪ حكظ١خؿخص ٓٛق 

 ح٬ًٌّ 

15 25 

 

 و٘فض ٌٕخ ر١خٔخص حٌـيٚي حٌٔخرك ٫ٓ ٫يس أٓزخد ِٓ ٚؿٙش ٨َٔ أفَحى ح١٬ٌٕش ح٠ٌٌٓ لا ٠ظفمْٛ ِ٪ لخْٔٛ 

أْ ِٓ أُ٘ أٓزخد ٫يَ %- 75ٚح٠ٌٌٓ رٍغض ٔٔزظُٙ -١ٓخٓش حٌظم١٤َ، ك١غ أويص حٌغخٌز١ش ِٓ أفَحى ح١٬ٌٕش 

، ر١ّٕخ أٗخٍ (٠ـذ أْ ٠ىْٛ ر٠َ٤مش ١٫ٛ٣ش ٚط٘ـ١٬١ش ١ٌٚٔض اٌِح١ِش)حطفخلُٙ ِ٪ لخْٔٛ حٌظم١٤َ ٘ٛ أٔٗ 

طلمك حٌظم١٤َ رٍٜٛس و١ّش ١ٌْٚ ر٠َ٤مش )ُِٕٙ اٌٝ أُٔٙ لا ٠ظفمْٛ ِ٪ ١ٓخٓش حٌظم١٤َ؛ لأٔٙخ % 50

ر٬ٞ ح٢ػخٍ ( ط١٧ٛف حٌم١٠َ٤ٓ رخٌٕٔذ ح٤ٌٍّٛرش)، وّخ أٟخفٛح أٔٗ ٠ّىٓ أْ طٕظؾ ٫ٓ ٌٖ٘ ح١ٌٔخٓش (١٫ٛٔش

حٌٍٔز١ش ِؼً حٌز٤خٌش حٌّم٬ٕش، ٚط١٧ٛف حٌىٛحىٍ حٌم٠َ٤ش فٟ ٧ٚخثف لي لا ط٤ٍٛ٘خ ٚلا طٕخٓزٙخ، ِّخ ٠ئىٞ اٌٝ 

.  ا٘يحٍ ح٤ٌخلخص حٌز٠َ٘ش ٫ٚيَ ط٠ٛ٤َ٘خ
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 ك�شفت لنا بيانات الجدول ال�سابق عن عدة �أ�سباب من وجهة نظر �أفراد العينة الذين لا يتفقون 

مع قانون �سيا�سة التقطير، حيث �أكدت الغالبية من �أفراد العينة -والذين بلغت ن�سبتهم 75%- �أن من 

�أهم �أ�سباب عدم اتفاقهم مع قانون التقطير هو �أنه )يجب �أن يكون بطريقة طوعية وت�شجيعية ولي�ست 

�إلزامية(، بينما �أ�شار 50% منهم �إلى �أنهم لا يتفقون مع �سيا�سة التقطير؛ لأنها )تحقق التقطير ب�وصرة 

القطريين  )توظيف  ال�سيا�سة  هذه  عن  تنتج  �أن  يمكن  �أنه  �أ�ضافاو  كما  نوعية(،  بطريقة  ولي�س  كمية 

بالن�سب المطلوبة( بع�ض الآثار ال�سلبية مثل البطالة المقنعة، وتوظيف الكاودر القطرية في وظائف قد لا 

تطورها ولا تنا�سبها، مما ي�ؤدي �إلى �إهدار الطاقات الب�شرية وعدم تطويرها. 

هذا، وبينما �أ�شار 25% من �أفراد العينة �إلى �أن ال�سبب -في اعتقادهم- في ف�شل هذه ال�سيا�سة 

�إنما يعود �إلى )قلة عدد الكاودر القطرية( مقارنة بمتطلبات �وسق العمل ال�ضخمة من المهن والوظائف، 

والتي تتعدى بكثير حجم قوة العمالة القطرية.

معوقات  على  للتغلب  ال�شركات  مديرو  طرحها  التي  الاقتراحات  لأهم  بلورة  �ساد�ساً- 

التقطير 

1- �أن يكون �شعار التقطير لاالتزام بالتقطير الفعّال ولي�س الإحلال فقط، و�أهمية النظر في 

م�شكلة التوظيف ولي�س التقطير. 

2- توفير مراكز تدريب متطورة للقطريين، والعمل على تدريبهم قبل قبول طلب توظيفهم.

3- القيام بحملات توعية مكثفة لأفراد وفئات المجتمع ب�أهمية العمل ودورهم في القطاع 

الخا�ص. 

4- �أن ت�ساهم الدولة في رواتب العمالة القطرية في القطاع الخا�ص بن�سبة معينة خلال ال�سناوت 

القادمة. 

5- ربط مدخلات ومخرجات التعليم باحتياجات �وسق العمل. 

6- مراعاة طبيعة الن�شاط عند تحديد ن�سبة التقطير، وما �إذا كانت هناك كاودر قطرية م�ؤهلة

 بالفعل ل�شغل الوظيفة المتاحة من عدمه. 

7- توحيد الأجور والرواتب في جمع قطاعات الدولة، وذلك لمن ي�شغلون نف�س الكادر الوظيفي.

8- و�ضع الحاوفز ولاامتيازات لجذب العمالة القطرية من قِبل الدولة. 

9- العمل على تح�سين مهارات القطريين بتدريبهم على اللغة الإنجليزية وغيرها من المهارات 

قبل تحويلهم للتوظف في ال�شركات. 

10- وفي حال ثبوت عدم تاوفر الكفاءة المطلوبة في الماوطن الملتحق بالعمل، يُ�سمح لل�شركة 

بتحويله �إلى وزارة العمل للتكفل به. 
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الف�صل الثامن

مناق�شــة عامــة لنتائج الدرا�ســة و�أهم التو�صيــات 
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         من خلال تحليل المعلومات الميدانية، تو�صلت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج، والتي بالإمكان 

بلورتها على النحو التالي:

 �أولًا- م��سؤولية و�ضع �أجندة الم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات

1-رغم �أنه من المتعارف عليه عالمياً هو �أن تقوم الحكومة والن�شطاء في منظمات المجتمع المدني 

�إ�ضافة �إلى الم�ستهلكين بتوجيه �أجندة الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات، �إلا �أن ما يتم تطبيقه في 

دولة قطر مغاير، حيث ات�ضح -من خلال الدرا�سة الميدانية- �أن القطاع الخا�ص القطري هو 

�أمر يحمل من  القطري! وهو  الم�س�ؤولية لااجتماعية في المجتمع  �أجندة  بالأ�سا�س بو�ضع  المعني 

ال�شركات لا تحتاج  لأن  �إيجابياً؛  يعتبر  نف�سه؛ حيث  الوقت  ال�سلب في  الإيجاب كما يحمل من 

-وفقاً لذلك- �إلى مبادرات ت�أتي من خارجها من �أجل دفعها �إلى تبني م�س�ؤولياتها لااجتماعية، 

المت�ضافرة لكل من الحكومة ومنظمات المجتمع  ال�سلبي فيتمثل في غياب الجهود  �أما الجانب 

المدني، وكذا الم�ستهلكون، من �أجل توجيه �أجندة الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات على م�ستوى 

وطني وتنموي متعدد الأبعاد والم�ستويات.

ثانياً – مدى وعي مديري ال�شركات بمفهوم الم��سؤولية الاجتماعية

المديرين  لدى  والثقافي  لااجتماعي  الوعي  من  ملحوظاً  قدراً  هناك  �أن  النتائج  1-�أو�ضحت 

وكذلك  والتوظيف،  والتدريب  التعليم  ق�ضايا  وخا�صة  التنموية،  بالق�ضايا  الدرا�سة(  )عينة 

ق�ضايا تقنيات المعلومات ولااختراع، حيث �شكلت تلك الق�ضايا درجة عالية من لااهتمام من 

�أولويات الإ�ستراتيجية الوطنية للدولة، ومن  جانبهم، وهو لااهتمام الذي يتاوفق ويتقاطع مع 

ثم ف�إن لااهتمام بهذه النوعية من الق�ضايا، والتعاطي الإيجابي معها يحقق الأمن ولاا�ستقرار 

من  ا�ستدامتها  �ضمان  على  ويعمل  لااجتماعية،  التنمية  عملية  ويدعم  ناحية،  من  لااجتماعي 

ناحية �أخرى.

2- ورغم تاوفر الوعي لااجتماعي والثقافي لدى ه�ؤلاء المديرين بالق�ضايا التنموية، ف�إن �أغلب 

الأن�شطة والبرامج والم�شروعات لااجتماعية التي تقدمها �شركاتهم -بالت�أ�سي�س على م�س�ؤولياتها 

لااجتماعية- تت�سم بالطابع الخدمي؛ حيث �إن عملية تقديم الإعانات المالية للجمعيات الخيرية، 

وكذلك رعاية المنا�سبات الوطنية، والم�ؤتمرات، ودعم الأن�شطة الريا�ضية.. وغيرها، لا تكاد تخرج 

عن الإطار الخدمي، مما يجعل هذه الم�ساهمات -بح�سب تقييمنا- محدودة لاا�ستدامةوالعائد.
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 ولكن ورغم غلبة هذا التوجه الخدمي على �أن�شطة الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات، �إلا �أننا نجد اتجاهاً 

�آخر مغايراً لبع�ض ال�شركات، يركز على تقديم مجموعة من الم�شروعات والأن�شطة ذات الطابع الإنتاجي، 

تلك التي ت�سهم في عملية التنمية لااجتماعية في المجتمع من جانب، وتج�سد الم�س�ؤولية لااجتماعية لهذه 

للعاطلين،  وتوظيف  عمل  فر�ص  ك�إيجاد  �آخر،  جانب  من  وفاعلية  تقدماً  �أكثر  منظور  من  ال�شركات؛ 

وتوفير البرامج التدريبية والت�أهيلية الملائمة. �إلا �أنها ت�أتي غالباً في المرتبة الأقل �أهمية من الأن�شطة 

والأن�شطة  والم�شروعات  البرامج  النظر في  ال�شركات  تعيد هذه  �أن  يتطلب  فالأمر  الخدمية. ومن هنا 

التي تتبناها وتنفذها، بما يج�سد فعلياً م�س�ؤولياتها لااجتماعية تجاه الق�ضايا المجتمعية الملحة، ويعك�س 

ب�شكل �أكثر �إيجابية وفعالية دورها المجتمعي ك�شريك للدولة في تحقيق الرفاه للماوطنين.

والأن�شطة  العمل  قطاعات  تباين  من  بالرغم  المبحوثين،  بين  كبيراً  اتفاقاً  هناك  �أن  3- نجد 

الأ�سا�سية ل�شركاتهم، على بع�ض المعاني التي ت�شير �إلى مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية، وكان من 

�أهم المعاني التي �أ�شاروا �إليها في هذا ال�صدد: توظيف �أبناء المجتمع المحلي )التقطير(، وهو 

من الأدوار المهمة التي تمثل من وجهة نظرهم الم�س�ؤولية لااجتماعية، �إ�ضافة �إلى ت�أكيدهم على 

مجموعة �أخرى من المعاني والم�ضامين مثل: 

)�أ‌( التزام الم�ؤ�س�سة �أخلاقياً في كل �أعمالها. )ب( الم�س�ؤولية تجاه كل من الحكومة والعاملين 

والم�ستهلكين والم�ستثمرين. )ج( تقديم المنح والإعانات للمنظمات الخيرية. )د( توفير ال�سلع 

الملائمة للبيئة... وهي التي تعك�س وجهات نظرهم وتوجهاتهم حول هذا المفهوم، ومدى تج�سده 

على �أر�ض الاوقع في �شكل �أن�شطة وخدمات مختلفة، �اوسء ما تعلق منها بالأفراد �أو ال�شرائح 

لااجتماعية والمهنية المختلفة، �أو على م�ستوى المجتمع ب�وصرة عامة.

قبل  من  وا�ضح  تجاهل  �إلى  �إ�شارة  تبرز  وتنظيمها،  ال�شركات  معظم  �أن�شطة  �إلى  بالنظر   -4

بع�ض ال�شركات لو�ضع الخطط والميزانيات ال�سنوية للبرامج والأن�شطة لااجتماعية المقدمة �إلى 

المجتمع، وهو ما يعني �أن �أن�شطتهم هذه تت�صف ب�أنها غير منهجية وغير من�سقة �أو مخططة، 

بالإ�ضافة �إلى غياب اهتمام بع�ض ال�شركات بربط برامجها و�أن�شطتها بالإ�ستراتيجيات الوطنية 

للدولة، ون�سبتها في هذا ت�صل �إلى )40%(، وهي ن�سبة لا ي�ستهان بها. ومن ثم فمن ال�ضروري 

�أن يتم و�ضع الخطط والميزانيات ال�سنوية للبرامج والأن�شطة لااجتماعية، وربط �إ�ستراتيجيات 

ال�شركة ببرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية وبالأولويات الوطنية، وذلك لما له من �أثر كبير في تحقيق 

�أهداف التنمية الم�ستدامة في دولة قطر.
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وفي ات�صال بما �سبق، وللت�أكيد عليه نجد �أن ن�سبة كبيرة من م�س�ؤولي هذه ال�شركات )77%( لي�س لديهم 

الوعي الكافي ب�أهمية تخ�صي�ص �إدارة للم�س�ؤولية لااجتماعية، ومن ثم ف�إن غياب الوعي من قبل مديري 

ال�شركات لأهمية وجود �إدارة متخ�ص�صة لبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية ي�ؤثر على و�ضع الإ�ستراتيجيات 

والخطط لبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية، ومدى تحقيق هذه البرامج لأهداف المنظمة وفاعليتها.

5-وفيما يتعلق بالعاومل التي تقف وراء �ضعف تطبيق �سيا�سات الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات، 

فقد �أرجعها المديريون -في تقديرهم- �إلى ما يلي: 

)�أ( عدم وجود جهاز مخت�ص بالم�س�ؤولية لااجتماعية لمتابعة �أداء ال�شركات.

 )ب( غياب دور و�سائل الإعلام، التي لي�س لها دور فعال في ن�شر مفاهيم الم�س�ؤولية لااجتماعية 

و�أهميتها في المجتمع من ناحية، وعدم ن�شرها لن�شاطات و�أدوار ال�شركات في المجتمع من ناحية 

�أخرى.

 )ج( غياب دور م�ؤ�س�سات المجتمع المدني، وغياب وعي الم�ستهلك.

 )د( و�أخيراً، غياب دور الحكومة في ت�شجيع ال�شركات، وكذا مراقبتها ومحا�سبتها.

ثالثاً– مدى التزام ال�شركات بم��سؤوليتها الاجتماعية �إزاء توظيف القطريين

1- تتوقف نوعية الن�شاطات التي ت�شارك بها ال�شركة في مجال الم�س�ؤولية لااجتماعية على طبيعة 

القطاع الذي تنتمي �إليه، �اوسء �أكان م�شتركاً �أم خا�صاً، مما ي�شير �إلى مدى ت�أثير التوجهات 

وال�سيا�سات واللاوئح والقاونين الخا�صة بكل قطاع في هذا ال�صدد، ف�ضلًا عن ت�أثير الإمكانات 

والتي  بها،  ت�شارك  التي  الأن�شطة  نوعية  اختيار  نحو  ال�شركات  توجهات  على  المتاحة  المادية 

تعك�س في الوقت ذاته مدى ودرجة الم�س�ؤولية لااجتماعية التي تتحملها كل �شركة ب�ش�أن الق�ضايا 

المجتمعية التي تعطيها لااهتمام والأولوية.

2- يتباين التزام ال�شركات بتحقيق الن�سبة المقررة قانوناً للتقطير، وهي المتمثلة في 20% من 

العمالة في تلك ال�شركات، حيث نجدها ترتفع �أكثر في القطاع المختلط )المختلط( ب�أكثر منها 

في القطاع الخا�ص. وهو الأمر الذي يو�ضح لنا وجود علاقة بين نوع القطاع الذي تنتمي �إليه 

ال�شركات، وتباين تحقيقها لن�سب التقطير المقررة.

3- وكما يتباين التزام ال�شركات بتوظيف القطريين ح�سب القطاع؛ خا�صاً وم�شتركاً، نجد �أن 

هناك تباينات في هذا ال�صدد �أي�ضاً، ترتبط بطبيعة الن�شاط لااقت�صادي لل�شركة. حيث ات�ضح 
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لنا �أن ال�شركات العاملة في المجالات العقارية، والبنوك والم�ؤ�س�سات المالية، و�شركات الت�أمين، 

�أن  بينما نجد  القطرية،  للعمالة  توظيفاً  �أكثر  العاملة في مجال الخدمات،  ال�شركات  وكذلك 

القطاع  �شركات  مثل  �ضعفاً،  بها  القطرية  العمالة  ن�سبة  ت�سجل  التي  ال�شركات  بع�ض  هناك 

التجاري، وهو ما قد يرجع �إلى طبيعة عمل هذه ال�شركات؛ فهي تحتاج �إلى العمالة التي تحترف 

عمليات البيع وال�شراء والعر�ض، �إلى جانب بع�ض الأعمال المهنية، وهي نوعية من الأعمال التي 

لا تجد �إقبالًا من القطريين، لذلك يتم توظيف عمالة �أجنبية للقيام بها. وهو ما قد ي�شير �إلى 

�أن ثمة علاقة بين نوع ن�شاط ال�شركة، ومدى تاوجد العمالة القطرية بها.

التوظف في  �أهمية تاوفر عدة متطلبات لدى  ال�شركات على  ي�ؤكد مديرو  ال�سياق  4- وفي هذا 

القطاعين الخا�ص والمختلط بوجه عام، وقد جاء ترتيبهم لتلك المتطلبات على النحو التالي:

�إجادة اللغة الإنجليزية.  �أدنى. )ب(  الثانوية كحد  �أو   )�أ( الح�وصل على ال�شهادة الجامعية 

المهنية.  العمل. )هـ( الخبرة  الآلي. )د( لاان�ضباط في  ا�ستخدام الحا�سب  القدرة على  )ج( 

)و( تحمل �ضغط العمل. 

والمختلط مرتبطة  بمدى  القطاع الخا�ص  الماوطنة في  العمالة  ا�ستيعاب  �أن فر�ص  يعني  وهذا 

من  �أقل  القطريين  الموظفين  �أداء  يكون  ذلك  تحقيق  وبدون  والمتطلبات،  ال�شروط  هذه  تاوفر 

الم�ستوى المطلوب، وي�صبح ا�ستخدام العمالة غير القطرية �أمراً لا بد منه في كثير من الحالات. 

على  �سيكون  ف�إن ذلك  المطلوبة،  ال�شروط  دون تحقيق  الماوطنة  العمالة  ا�ستيعاب  �أما في حال 

ح�ساب تدني م�ستوى الأداء وارتفاع تكاليف الإنتاج.

الدرا�سة( مجموعة من  المديرين )عينة  ن�سبة عالية من  �أي�ضاً، طرحت  ال�سياق  5- وفي هذا 

العاومل والأ�سباب التي يعدونها -في تقديرهم- الم�س�ؤولة عن عزوف الماوطنين القطريين عن 

على  ت�أثيراتها  ودرجة  �أهميتها  ح�سب  العاومل  تلك  ترتيب  جاء  وقد  الخا�ص،  بالقطاع  العمل 

النحو التالي: )�أ( طول �ساعات العمل اليومية والأ�سبوعية. )ب( انخفا�ض قيمة �أنظمة التقاعد 

الوظيفي في القطاع الخا�ص مقارنة بالقطاع الحكومي. )ج( �ضعف م�ستوى الأجور والحاوفز 

المادية والمعنوية. )د( ق�صر مدد الإجازات مقارنة بالقطاع الحكومي. )هـ( محدودية فر�ص 

الترقي الوظيفي. 
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بن�سبة مقدرة بين مديري  اتفاقاً  �أن هناك  �أخرى مغايرة نجد  ناحية  ولكن، ومن  	-6

ال�شركات )عينة الدرا�سة(، على الرغم من تنوع القطاعات التي ينتمون �إليها، على الر�ضا عن 

الأداء الوظيفي للعمالة القطرية، حيث بلغت الن�سبة الإجمالية لمن عبروا عن ر�ضاهم 72% من 

�إجمالي العينة. غير �أن ن�سبة الر�ضا بين الم�س�ؤولين والمديرين تتباين وفقاً لنوعية القطاع الذي 

القطاع  �ضمن  العاملة  بال�شركات  للر�ضا  المئوية  الن�سبة  �أن  نجد  حيث  �شركاتهم؛  �إليه  تنتمي 

المختلط �أكثر ارتفاعاً مقارنة بالقطاع الخا�ص، وهو ما قد يرجع �إلى �أن قيم العمل التي ت�وسد 

بطبيعتها  ت�ؤدي  والربح،  الإنجاز  قيمتي  في  رئي�س  ب�شكل  والمتمثلة  –�إجمالًا-  الخا�ص  القطاع 

�إلى التعامل ب�شكل �أكثر مو�وضعية مع عنا�صر العمل الأ�سا�سية، دون تحيزات وطنية قد تف�ضي 

�إلى انتهاكها، وهو الأمر الذي يجعل اتجاهات مديري القطاع الخا�ص �إزاء العاملين -�أياً كانت 

جن�سياتهم- �أقل ت�سامحاً و�أكثر ت�شدداً قيا�ساً �إلى الم�صالح المحققة للعمل بالم�ؤ�س�سة. 

العمالة  ا�ستقدام  تقييد  يمكن  التي  المهن  حول  المديرين  نظر  بوجهة  يتعلق  وفيما  	-7

الأجنبية فيها، والعمل على توطينها في القطاعين الخا�ص والمختلط، تبّني لنا �أن هناك اهتماماً 

لبع�ض  الإحلال  ب�سهولة  يفيد  والمختلط،  الخا�ص  القطاع  قيادات  قبل  من  كبيرين  وت�أييداً 

الوظائف والتي من �أهمها: )المديرون الإداريون ومديرو الأعمال والأعمال الكتابية والإدارية(؛ 

قبل  تراجع من  فهناك  والعلمية  الفنية  للمهن  بالن�سبة  �أما  مرتفعة،  ن�سب  على  حيث ح�صلت 

قيادات القطاع الخا�ص والمختلط عن لااهتمام بها وت�أييد �إحلال الوظائف فيها؛ حيث ح�صلت 

على ن�سب �أقل من المهن الأخرى، وقد يرجع هذا التراجع في لااهتمام والت�أييد �إلى �أن هذه المهن 

تحتاج �إلى م�ستوى عالٍ ومتخ�ص�ص من الت�أهـــيــل؛ مما يتطلب ذلك من الجهات المعنية بتوفير 

هذه التخ�ص�صات مراعاة كل من النوعية والكم المطلوب منها في �وسق العمل. 

وفيما يتعلق ب�إمكانية الإحلال في المهن الحرفية، فيرون �أنها تت�صف بال�صعوبة في التطبيق وهذا يمكن 

رده �إلى �أن هذه المهن تحتاج �إلى التغيير القيمي المتعلق بقابلية العمالة القطرية للعمل بها. 

رابعاً- مدى التزام ال�شركات بو�ضع الخطط والميزانيات لتدريب العمالة الوطنية

1- �أما فيما يتعلق بمدى تاوجد الخطط والميزانيات ال�سنوية لتدريب العمالة الماوطنة، فقد �أكد 

�أنهم ي�ضعون الخطط ال�سنوية التدريبية لكل الموظفين  �أفراد العينة »المديرين« على  72% من 

القطريين، وهو ما قد يدل على �أنهم ينظرون �إلى العمالة القطرية كعنا�صر ب�شرية ا�ستثمارية، 
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حيث يهتمون برفع م�ستوى �أدائها من خلال البرامج والدورات التدريبية. بينما يرى 28% من 

�إليه،  التدريب يكون على ح�سب الحاجة  �أن عملية التخطيط غير �ضرورية، و�أن  العينة  �أفراد 

ومدى تاوفر الميزانية المتطلبة لإنجازه، كما ينظرون �إلى هذه الميزانيات والخطط ال�سنوية على 

ويطبقون  القطريين  يوظفون  فهم  لها،  داعي  لا  المن�ش�أة  على  و�أعباء  تكلفة  م�صدر  تمثل  �أنها 

)�سيا�سة التقطير( كن�سبة فقط، ولا يهتمون بنوعية العمالة القطرية والحر�ص على تطويرها. 

2- وبالنظر �إلى �أهمية وعاوئد التدريب -من وجهة نظر م�س�ؤولي ال�شركات- بالن�سبة للمن�ش�أة؛ 

فقد جاء ترتيبها على النحو التالي: 

)�أ( رفع م�ستوى �أداء الموظفين؛ مما يف�ضي �إلى تح�سين نوعية المنتجات والخدمات التي تقدمها 

ال�شركة. 

)ب( الم�ساعدة على ارتفاع الإيرادات والربحية.

 )ج( الم�ساعدة والت�شجيع على رفع ن�سبة التقطير بال�شركة. 

)د( ت�أهيل الموظفين القطريين للمنا�صب القيادية. 

)و( انخفا�ض الت�سرب الوظيفي ومعدل دوران العمل. 

لعاوئد  عام  ب�شكل  التقليدية  لااقت�صادية  النظرة  �سيادة  من  الرغم  على  �أنه  ونلاحظ  هذا 

التدريب من قبل م�س�ؤولي ال�شركات، وهي تحقيق الزيادة في الأرباح والإيرادات، �إلا �أن هناك 

الخا�ص  القطاع  قيادات  قبل  من  القطرية  العمالة  لتدريب  �إيجابية  نظرة  �أخرى-  جهة  -من 

والمختلط، وهي لااقتناع ولاالتزام ب�أهمية العن�صر الب�شري الوطني كمورد ا�سثماري )تطبيق 

والتي   ،2030 الوطنية  بالر�ؤية  وعيهم  وكذلك  الطويل.  المدى  على  كان  ولو  التقطير(  �سيا�سة 

تحث على تمكين القطريين في القطاعين الخا�ص والمختلط، ورفع م�ستوى مهاراتهم، وم�ستوى 

الإنتاجية في �وسق العمل، بالإ�ضافة �إلى تمكينهم في منا�صب قيادية. 

3- وفي هذا ال�سياق �أكد م�س�ؤولو ال�شركات في القطاع الخا�ص والمختلط �أن هناك �آليات �أخرى 

غير التدريب يطبقونها لتطوير العمالة القطرية؛ وهي ابتعاث الموظفين القطريين الذين لديهم 

الرغبة في �أكمال تعليمهم �إلى جامعات خارج الدولة �أو داخلها على ح�سب التخ�ص�صات المطلوبة 

في ال�شركة؛ وذلك بغر�ض جذبهم �إلى م�ؤ�س�ساتهم والمحافظة عليهم من جهة، ومن جهة �أخرى 

يتم تحقيق �أهدافهم في برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية تجاه المجتمع والم�ساهمة في تحقيق �أهداف 

تنموية م�ستدامة.
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خام�ساً– مدى الر�ضا عن تطبيق �سيا�سة التقطير و�صعوبات تطبيقها

1- وفيما يتعلق بوجهة نظر المديرين حول المهن التي يمكن تقييد ا�ستقدام العمالة الأجنبية 

وت�أييداً  اهتماماً  هناك  �أن  لنا  تبين  والمختلط  الخا�ص  القطاع  في  توطينها  على  والعمل  فيها 

كبيرين من قبل قيادات القطاع الخا�ص والمختلط يفيد ب�سهولة الإحلال لبع�ض الوظائف من 

وجهة نظر �أفراد العينة في المهن التالية: )المديرون الإداريون ومديرو الأعمال والأعمال الكتابية 

والإدارية(، حيث ح�صلت على ن�سب مرتفعة. �أما بالن�سبة للمهن الفنية والعلمية فهناك تراجع 

من قبل قيادات القطاع الخا�ص والمختلط في لااهتمام بها، وت�أييد �إحلال الوظائف فيها؛ حيث 

ح�صلت على ن�سب �أقل من المهن الأخرى، وقد يرجع هذا التراجع في لااهتمام والت�أييد �إلى �أن 

الت�أهـــيــل؛ مما يتطلب ذلك من الجهات  �إلى م�ستوى عالٍ ومتخ�ص�ص من  هذه المهن تحتاج 

المعنية بتوفير هذه التخ�ص�صات مراعاة كل من النوعية والكم المطلوبين منها في �وسق العمل. 

التطبيق،  في  بال�صعوبة  تت�صف  �أنها  فيرون  الحرفية  المهن  في  الإحلال  ب�إمكانية  يتعلق  وفيما 

وقد يرجع هذا �إلى �أن هذه المهن تحتاج �إلى التغيير القيمي فيما يتعلق بقابلية العمالة القطرية 

للعمل بها.

�أفادوا بر�ضاهم عن �سيا�سة  العينة قد  �أفراد  ن�سبته )53%( من  �أن ما  الرغم من  هذا وعلى 

عدم  عن  �أعرباو  قد  منها   )%47( بـ  تقدر  العينة  هذه  �أفراد  من  مقدرة  ن�سبة  ف�إن  التقطير، 

ر�ضاهم عن تطبيق هذه ال�سيا�سة )التقطير(، ويرون �أنها تحتاج �إلى �إدخال بع�ض التغييرات 

في �آلياتها و�إ�ستراتيجياتها.

وقد �أرجعاو �أ�سباب عدم ر�ضاهم عن هذه ال�سيا�سة �إلى ما يلي:

 )�أ( �أن تطبيق �سيا�سة التقطير يتم بطريقة �إلزامية ولي�ست طوعية وت�شجيعية.

)ب( �أن تحقيق التقطير يتم ب�وصرة كمية )ح�سب الن�سب المقررة قانونياً( ولي�ست نوعية، مما 

تنتج عنه �آثار �سلبية مثل البطالة المقنعة، وتوظيف الكاودر القطرية في وظائف قد لا تطورها 

ولا تنا�سبها، مما ي�ؤدي �إلى �إهدار الطاقات الب�شرية وعدم تطويرها.

)ج( قلة عدد الكاودر القطرية مقارنة بمتطلبات �وسق العمل ال�ضخمة من المهن والوظائف، 

والتي تتعدى بكثير حجم قوة العمالة القطرية.

2- �أما فيما يتعلق بال�صعوبات والمعوقات التي تاوجه مديري ال�شركات عند توظيف القطريين، 

وتطبيق �سيا�سة التقطير؛ فجاء ترتيبها ح�سب درجة �أهمية وت�أثير كل منها على النحو التالي:
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مبرر.  بدون  العمل  وترك  لاا�ستقالات  كثرة  	•
العمل. �وسق  متطلبات  مع  تتاوفق  لا  للماوطن  التعليم  مخرجات  	•

القطري. الموظف  لدى  المهنية  والمهارة  الخبرة  تاوفر  عدم  	•
»الدوام«. العمل  �أثناء  الت�سرب  ن�سبة  ارتفاع  	•

الموظف. لدى  العمل  ثقافة  �ضعف  	•
العمل. ب�أنظمة  التقيد  وعدم  لاان�ضباط  �ضعف  	•
بالاوفد. مقارنة  الماوطن  ت�شغيل  تكلفة  ارتفاع  	•

القطرية. للكاودر  الإنجليزية  اللغة  م�ستوى  �ضعف  	•
والمتوقع. المحدد  من  �أعلى  من�صب  �أو  راتب  في  يرغب  للوظيفة  المتقدم  	•

لدوامين. �أو  الدوحة  مدينة  خارج  العمل  رف�ض  	•
جاد. ب�شكل  للتدرب  القطري  ال�شباب  ا�ستعداد  عدم  	•

المطلوبة. والوظائف  المهن  من  ال�شركات  لمتطلبات  بالن�سبة  القطرية  العمالة  عدد  قلة  	•
ومتطلباتها. المتاحة  والفر�ص  العمل  �وسق  عن  بيانات  قاعد  تاوفر  عدم  	•

الخدمات قطاع  �أو  المهني  للعمل  القطري  ال�شباب  لدى  ال�سلبية  لااجتماعية  النظرة  	•
	 ال�شخ�صية.

مما  كثيرة،  لأ�سباب  كفاءتها  عدم  ثبوت  حالة  في  الوطنية  العمالة  عن  لاا�ستغناء  �صعوبة  	•
ي�شكل عبئاً على �صاحب المن�ش�أة. 	

3- ومن جهة �أخرى، نجد �أن �أكثر من ن�صف �أفراد العينة قد �أكدوا على عدم قدرة وزارة العمل على 

حل م�شاكل ومعوقات التقطير التي ياوجهونها، وهو ما يرجعونه �إلى الأ�سباب والعاومل التالية: 

)�أ‌(عدم قدرتها على توفير عمالة قطرية في التخ�ص�صات المطلوبة؛ حيث �أكد بع�ض المديرين 

وزارة  قبل  من  �إجبارية  بطريقة  �شركاتهم  معينة في  بن�سب  القطريين  بتوظيف  ملزمون  �أنهم 

العمل من خلال تر�شيحات للطلبات، وتوظيف �أغلبهم �ضمن تخ�ص�صات وخبرات غير مطلوبة 

على  حا�صلين  غير  منهم  الأغلبية  �أن  المديرون  ويرى  ال�شركات.  احتياجات  مع  تتنا�سب  لا  �أو 

م�ؤهل تعليمي جامعي؛ فهم من خريجي الثانوية والإعدادية، مما يترتب عليه �إهدار الوقت في 

تدريبهم وت�أهيلهم.

)ب( عدم معرفة الوزارة باحتياجات القطاع الخا�ص من المهن والمهارات المطلوبة.

)ج( عدم وجود متابعة دورية وتاو�صل م�ستمر من قبل الوزارة لت�سهيل عقبات التقطير من جهة، 

ا�ستقراره  �أو  ترقيته،  �أو  تطوره  الوظيفي ومدى  و�ضعه  القطري حول  للموظف  متابعتها  وعدم 
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الوظيفي في ال�شركة من جهة �أخرى.

)د( عدم تاوفر م�ستوى الوعي الكافي لدى العمالة القطرية المر�شحة للعمل بالتحديات وبطبيعة 

العمل في القطاع الخا�ص.

�ساد�ساً- المقترحات من �أجل تطوير �سيا�سات وبرامج الم��سؤولية الاجتماعية

1- وقد جاءت مقترحات )المديرين( ب�ش�أن تطوير برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات و�سبل 

الق�ضاء على التحديات التي تاوجههم عند تطبيق هذه البرامج على النحو التالي:

�أ- �إن�شاء جهاز خا�ص للإ�شراف على برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية ومراقبة ال�شركات.

ب- دعم وتفعيل منظمات المجتمع المدني بما يتجاوز نطاق لااهتمامات ذات الطابع الخيري 

من  وغيرها  العمال  بحقوق  ولااهتمام  الم�ستهلك،  وحماية  البيئة،  مثل:  بم�سائل  لااهتمام  �إلى 

الق�ضايا. 

ج- �ضرورة �أن تبذل الحكومة جهوداً حثيثة من �أجل تعزيز الربط بين العمل الخيري من ناحية، 

والتنمية الم�ستدامة من ناحية �أخرى. �إ�ضافة �إلى العمل على ن�شر التوعية ب�أهمية دور القطاع 

الخا�ص في التنمية الم�ستدامة للمجتمع.

د- ت�شجيع ال�شركات على �إعطاء معلومات ورفع تقارير عن م�ساهماتها لااجتماعية. مثال على 

التقارير وتطبيق  ن�شر هذه  الم�ساهمة على  ال�شركات  المالية في ت�شجيع  ال�وسق  ذلك: دور هيئة 

نظام حوكمة ال�شركات.

المتعلقة  الم�سائل  ب�ش�أن  العمل  وور�ش  الإعلام  وو�سائل  الم�ؤتمرات  عبر  العام  الوعي  بث  هـ- 

بالم�س�ؤولية لااجتماعية، بما في ذلك ت�شجيع مختلف القطاعات الحكومية على الم�شاركة الفعالة.

و- تقديم الحاوفز المختلفة لل�شركات من قبل الحكومة. 

�سيا�سة  تنفيذ  ب�أهمية  الدرا�سة(  )عينة  ال�شركات  مديرو  �أفاد  فقد  �آخر،  جانب  وعلى   -  2

التقطير -بعد تر�شيدها- بالن�سبة لعمليات التوظيف، لما لها من دور في تحقيق التنمية الب�شرية 

الم�ستدامة في القطاعات والمجالات المختلفة: لااقت�صادية، ولااجتماعية، والثقافية، والبيئية.

وانطلاقاً من النتائج ال�سابقة يمكننا �صياغة مجموعة من التو�صيات على النحو التالي:

�إن�شاء جهاز خا�ص لمتابعة ال�شركات في خططها وبرامجها، وتنظيم دورات  1. من ال�ضروري 

الخطط  وت�صميم  ب�إعداد  القيام  بكيفية  ال�شركات  هذه  في  الم�س�ؤولين  لتوعية  عمل  وور�ش 

والإ�ستراتيجيات لبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية ل�شركاتهم، و�آليات تنفيذها بما ي�ضمن تاوفقها 
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مع الأولويات المقررة بالإ�ستراتيجية الوطنية للدولة.

2. هناك حاجة �إلى �إعداد وت�أهيل العاملين والم�س�ؤولين بالقطاع الإعلامى؛ لكي ي�صبحاو قوة 

برامج  بتطبيق  ولاالتزام  التنمية،  �أهداف  لتحقيق  وتوجيهها  ال�شركات  لدفع  وم�ؤثرة  فاعلة 

عن  الدفاع  ب�أهمية  الجمهور  لدى  الوعي  بث  جنب  �إلى  جنباً  هذا  لااجتماعية.  الم�س�ؤولية 

حقوقه لدى ال�شركات، بكافة تنوعاتها، بو�صفهم �أ�صحاب م�صلحة مبا�شرة كم�ستهلكين لل�سلع 

والخدمات التي تنتجها تلك ال�شركات، كما �أنهم �أ�صحاب حق �أ�صيل في المطالبة بالحياة في بيئة 

نظيفة.. وغيرها. 

على  المبنية  الخيرية  النزعات  مجرد  من  وعمقاً  ات�ساعاً  �أكثر  بمفهوم  مدني  مجتمع  دعم   .3

مثل  تعنى بم�سائل  ومهنية  �أهلية  منظمات  وجود  �إلى  الحاجة  تبرز  وهنا  فقط،  المادي  التبرع 

البيئة، وحماية الم�ستهلك، وحقوق العمال وغيرها.

4. �ضرورة �أن تبذل الحكومة جهوداً في تعزيز مفهوم ربط العمل الخيري بالتنمية الم�ستدامة، 

و�إ�ضفاء الطابع الم�ؤ�س�سي والتنظيمي على ن�شاطات الم�س�ؤولية لااجتماعية، ون�شر التوعية ب�أهمية 

دور القطاع الخا�ص في التنمية الم�ستدامة للمجتمع. 

5. ت�شجيع ال�شركات على �إعطاء معلومات ورفع تقارير عن م�ساهماتها لااجتماعية. مثال على 

التقارير وتطبيق  ن�شر هذه  الم�ساهمة على  ال�شركات  المالية في ت�شجيع  ال�وسق  ذلك: دور هيئة 

نظام حوكمة ال�شركات. 

6. بث الوعي العام عبر الم�ؤتمرات وو�سائل الإعلام وور�ش العمل ب�ش�أن الم�سائل المتعلقة بالم�س�ؤولية 

لااجتماعية لجميع �أفراد المجتمع، بما في ذلك ت�شجيع مختلف القطاعات الحكومية والقطاع 

الخا�ص على الم�شاركة الفعالة.

في  متخ�ص�صين  وموظفين  متخ�ص�صة  �إدارة  وجود  ب�أهمية  ال�شركات  لتوعية  حملة  تنظيم   .7

توعية  �ضرورة  عن  ف�ضلًا  �أهدافها،  تحقيق  في  الم�ؤ�س�سة  لإنجاح  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  برامج 

عمل  وور�ش  دورات  خلال  من  وبرامجها  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  ب�أهمية  الموظفين  وتثقيف 

متخ�ص�صة.

تدري�س  خلال  من  والجامعات؛  المدار�س  في  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  ثقافة  ن�شر  على  العمل   .8

الطلاب مناهج ودرو�ساً تعرّفهم بالم�س�ؤولية لااجتماعية و�أهميتها.

9. �أهمية وجود م�ؤ�شر خليجي للم�س�ؤولية لااجتماعية، وذلك نظراً لخ�وص�صية المجتمع الخليجي. 

ويمكن ت�وصر م�ؤ�شر الم�س�ؤولية لااجتماعية المختلطة للدول الخليجية على �أنه �أداة قيا�س تت�سم 

بالجدية والم�س�ؤولية، فهو يتيح لل�شركات �إمكانية قيا�س م�ستوى �أداء جهودها المتعلقة بالم�س�ؤولية 

لااجتماعية المختلطة بطريقة من �ش�أنها تعزيز ملكية ال�شركات، و�إعطاء تقييمات وافية عنها 
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و�إجراء مقارنات فيما بينها.

10. يجب ا�ستغلال الطاقات التي تعتبر و�سيلة �ضغط ومتابعة ومحا�سبة لل�شركات، وهي )و�سائل 

�إلى  ال�شركات  لدفع  المدني(  المجتمع  ومنظمات  والم�ستهلكون  الحكومية  والأنظمة  الإعلام، 

لااهتمام بتلك الم�سائل؛ فال�شركات لن تهتم ب�شكل جدي �إلا في حال نبع لااهتمام من �أ�صحاب 

الم�صلحة الحقيقيين في المجتمع والدولة.

11. �ضرورة توعية ال�شركات -من خلال القيام بالحملات وور�ش العمل التوعوية- ب�أن من �أهم 

و�أبرز برامج الم�س�ؤولية لااجتماعية -والتي تتنا�سب مع لااحتياجات الوطنية للمجتمع- هي التي 

تتمثل في توظيف ال�شباب القطري )�سيا�سة توطين الوظائف( وتدريبهم، وكذا توعية ال�شركات 

ب�أهمية م�شاركة الماوطنين بالعمل في القطاعين )الخا�ص والمختلط(، وتو�ضيح مدى ت�أثير ذلك 

في عملية التنمية لااقت�صادية ولااجتماعية.

12. �ضرورة تبني ال�شركات �إطار عمل �شاملًا لبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية تراعي فيه الأولويات 

ولااحتياجات التنموية الوطنية. 

مختلف  تجاه  لااجتماعية  بم�س�ؤوليتها  التزامها  على  الدولة  قبل  من  ال�شركات  ت�شجيع   .13

�أ�صحاب الم�صالح من خلال الإعفاءات والحاوفز ال�ضريبية، وتقديم لاامتيازات والت�سهيلات، 

مثل تقديم منح �أرا�ضٍ �أو معدات وغيرها، وربطها بتحقيق �أهداف اجتماعية بعينها.

14 - �ضرورة اهتمام الم�س�ؤولين في القطاعين الخا�ص والمختلط برفع م�ستوى الأجور ، وكذلك 

توطين  لت�شجيع  والمعنوية  المادية  الحاوفز  وتقديم   ، الترقي  فر�ص  بمنحهم  الماوطنين  ت�شجيع 

العمالة بهذين القطاعين بالذات.

)�سيا�سة  للتقطير  المتكاملة  الوطنية  الإ�ستراتيجية  �صياغة  القطاع الخا�ص في  م�شاركة   -  15

القطاع  من�ش�آت  تاوجه  التي  والتحديات  الظروف  واقع  من  نابعة  تكون  بحيث   ، التوطين( 

�أدبي من قبل القطاع الخا�ص وكياناته التنظيمية لإنجاح  الخا�ص، وحتى يكون هناك التزام 

هذه الإ�ستراتيجية.

16 - دعوة المدراء الى توحيد الرواتب و المزايا التى يح�صل عليها الموظفون المعينون على نف�س 

الكادرالوظيفي و ذلك على م�ستوى جميع م�ؤ�س�سات و�شركات الدولة.

17 - تدخل الدولة في م�ساواة �أنظمة التقاعد بين القطاع الخا�ص والحكومي ، وذلك لت�شجيع 

الماوطنين على الإلتحاق بالعمل بالقطاع الخا�ص.

18 - �ضرورة تدخل الدولة في تحديد �ساعات العمل في القطاع الخا�ص ، مما ي�ساعد على جذب 

القطريين للعمل في القطاع الخا�ص ، حيث يكون بالإمكان لاا�ستفادة من الخبرات الدولية في 

هذا ال�صدد.
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19 - �ضرورة تنظيم مجموعة من الدورات التدريبية المتخ�ص�صة والمكثفة لتدريب الماوطنين 

وت�أهيلهم

و�إك�سابهم المهارات المختلفة: الذهنية والمعرفية والمهنية،  التي يحتاجها القطاع الخا�ص وذلك 

المختلفة على  التنمية  وم�ؤثرة في قطاعات  فاعلة  الب�شرية كقوة  الطاقات  للا�ستفادة من هذه 

الم�ستويين: الحكومي والخا�ص.

20 - �ضرورة قيام وزارة العمل بتغيير وتحديث بع�ض الإ�ستراتيجيات و�آليات �سيا�سة التقطير 

مثل:

)�أ( اجراء درا�سة دورية لاحتياجات �وسق العمل من المهن والوظائف.

)ب( اجراء متابعة دورية م�ستمرة بالتعاون مع ال�شركات من �أجل ت�سهيل عملية التقطير.

)ج( التركيز على تدريب الموظفين قبل توظيفهم.

)د( �إتباع �أ�سلوب التدرج في ن�سب االتقطير، مع و�ضع ن�سب متفاوتة للتقطير ح�سب طبيعة كل 

ن�سبة  تعميم  وعدم  القطاع،  هذا  احتياجات  تلبية  على  الوطنية  العمالة  قدرة  وح�سب  قطاع، 

واحدة للتقطيرعلى كافة الأن�شطة. 

)ه( العمل على توعية القادة والم�س�ؤولين في القطاع الخا�ص بمفهوم )التقطير( ، بحيث لا يكون 

مقت�صراً على توظيف  العمالة الماوطنة فقط ، بل تطويرهم وت�أهيلهم ، وتمكينهم من المنا�صب 

القيادية .

)و(  الزام ال�شركات » �أو ت�شجيعها » على تخ�صي�ص ادارة  خا�صة للتقطير ، �أو موظف  خا�ص 

لتوطين الوظائف )التقطير( ، تكون مهمته  توظيف القطريين  في الوظائف التي تنا�سبهم ، 

ومتابعة تطويرهم مهنياً ، والعمل على تمكينهم في المنا�صب القيادية.

)ز( �أن يتم عقد لقاءات ب�صفة دورية بين ممثلين من القطاع الخا�ص وم�ؤ�س�سات التعليم العالي 

، تحت مظلة وزارة العمل ، وذلك لإجراء تقييم لمخرجات التعليم ب�شكل م�ستمر ،  وتطويرها  

بما يتاوفق مع متطلبات �وسق العمل . 

)ح( �إقامة �شراكة بين وزارة العمل والقطاع الخا�ص من �أجل �إن�شاء مركز تدريب عال الم�ستوى 

عمل  فر�ص  بتوفير  ال�شركات  التزام  مع   ، العمل   �وسق  في  المطلوبة  والمهن  التخ�ص�صات  في 

للخريجين القطريين للعمل في �شركاتهم كفنيين في المجالات المذكورة .

 )ط( ت�شجيع ال�شركات على لاالتزام ب�سيا�سة التقطير من خلال الحاوفز ال�ضريبية ولاامتيازات 

الخا�صة المدعومة من الدولة .

توظيف  خلال  من  كمية  ولي�ست  نوعية  بطريقة  التقطير  �سيا�سة  �إنجاح  على  الحر�ص  )ك( 
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القطريين في الوظائف التي تنا�سب تخ�ص�صاتهم وم�ؤهلاتهم والعمل على تطويرهم.

جدية  مدى  على  لااطلاع  خلال  من  الوظيفي  م�سارة  متابعة  يجب  الماوطن  توظيف  بعد  )ل( 

ال�شركة ب�ش�أن تطويره وتدريبه ، ومن ثم تمكينه من المنا�صب والوظائف التي تنا�سبه ، وهو ما 

يفتر�ض �أن يتم ب�شكل دوري. 

)م( تنظيم ور�ش ومحا�ضرات توعية لزيادة وعي العمالة القطرية بطبيعة العمل و تحدياته في 

القطاع الخا�ص من جانب ، والمميزات التى ينطوى عليها من جانب �آخر  .

وغيرها من لااجراءات الأخرى التي ت�ضمن تنفيذ �سيا�سة التقطير بطريقة عملية وفقاً لقاوعد 

وخا�صة  المختلفة  العمل  مجالات  في  الوطنية  العمالة  من  الجيدة  لاا�ستفادة  تحقق  و�اوضبط 

لاانتاجية، وهو الأمر الذي ي�سهم بدرجة كبيرة في تحقيق التنمية الم�ستدامة.

21- ا�صدار ت�شريعات تلزم ال�شركات ال�صناعية والتقنية  والخدمية في الدولة بتعيين ماوطنين 

في �أق�سامها الفنية، مع تقديم حزمة من الت�سهيلات الملائمة فى هذا المجال ؛ الدورات التدريبة 

على وجه الخ�وص�ص.

�أو  ذوو  المطلوبة  المهارات والخبرات   الذين لايملكون  القطريين  الموظفين  �إلزام  يتم  �أن   -22

�أكثر  ، وقد تمتد الى  بالإلتحاق ببرامج تدريبية مختلفة  لمدة 6 �شهور    ، المتو�سطة  المهارات  

من �سنة ، يتحول بعدها الموظف الى مزاولة عمله في الوظيفة التي تنا�سبه . والهدف من هذا 

التدريب رفع م�ستوى مهارات القطريين  واك�سابهم الخبرة المطلوبة . 

ب�إتجاه رفع  التي تدفع  الت�شريعات والقاونين ونظم الحاوفز  �أن ت�ضع   الدولة  23- يجب على  

م�ستوى الإنتاجية  للعمالة القطرية في القطاع الخا�ص والمختلط .

24- �أ�ضف الى ما �سبق �ضرورة و �أهمية تنظيم برامج تثقيفية وتوعوية، لتغيير ثقافة المجتمع 

القطري  ب�ش�أن العمل في بع�ض المهن والأ�شغال، وتغيير نظرة المجتمع للعاملين في هذه المهن، 

وتنمية ثقافة العمل الحر لدى ال�شباب.

�إك�ساب طلاب المدار�س و الجامعات المهارات المختلفة التي يتطلبها  القطاع  25- العمل على 

الخا�ص .  �إذ  يمكن عن طريق �إدخال مقرر يطلق عليه - على �سبيل المثال - المهارات ال�سلوكية 

�أو ال�سلوك الوظيفي �أو�أخلاقيات العمل �إك�ساب الطلاب هذه المهارا ت ، مثل :الإخلا�ص والجدية 

في لعمل ، ولاان�ضباط والتقيد بماوعيد ونظم العمل ، والتعاون مع الزملاء ، و�إطاعة الر�ؤ�ساء ، 

والقدرة على العمل �ضمن فريق ، والرغبة في التعلم والتطوير .

26- غر�س قيم العمل المهني ون�شرها بين �أفراد المجتمع من خلال تدري�س الماود المهنية للطلاب 

ب�أهمية  المهني  المر�شد  خلال  من  الطلاب  وار�شاد   ، الدرا�سية  المراحل  بع�ض  في  وممار�ستها 

العمل المهني وبالمهن الفنية المطلوبة في �وسق العمل .
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27 - رفع م�ستوى �أجور و امتيازات العمالة القطرية التي تعمل في المجال المهني والفني والتقني 

،  لجذبهم للعمل في هذه المهن .

28 - تخ�صي�ص �أماكن  للن�ساء  من العمالة القطرية للعمل في �شركات القطاع الخا�ص والمختلط 

، خا�صة الن�ساء اللاوتي يرف�ضن لااختلاط في العمل .

29- الت�أكيد على التوجه نحو اقت�صاد المعرفة �ضمن �إطار تطوير منظومة  التعليم  والتدريب 

المهني وتكثيف  التدريب على المهن و�أنماط العمل الجديدة وت�سهيل لاانتقال  �إليها والتكيف مع 

الهيكل الجديد ل�وسق العمل المتغير.

30- القيام بدرا�سات علمية  تهدف الى التعرف على �أهم ال�صعوبات والمعوقات التى تاوجه كل 

قطاع  من قطاعات الدولة عند تطبيق �سيا�سة التقطير  .

بتوظيف  الخا�صة  وبرامجها  خططها  في  ال�شركات  لمتابعة  خا�ص  جهاز  �أو  هيئة   �إن�شاء   -31

الموظف  التزام  ، ومدى  �شركاتهم من جهة  بتدريبهم وتمكينهم في  الإلتزام  القطريين ومدى 

القطري بتقديم الأداء الملائم لوظيفته من ناحية �أخرى . �إ�ضافة الى و�ضع الخطط ال�سنوية 

للتقطير والقيام بالدرا�سات ولاابحاث حول توطين الوظائف في جميع القطاعات ، ف�ضلًا عن 

درا�سات دورية عن �وسق العمل واحتياجاته .
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الملحق الأول

اتجاهات نقا�ش ور�شة عمل

الم�س�ؤولية الاجتماعية لل�شركات ودورها في تطبيق �سيا�سة 

توطين الوظائف »التقطير«

تاريخ الانعقاد:

2012/5/2 

التوقيت:

 من ال�ساعة العا�شرة �صباحاً حتى الثانية ع�شر ظهراً

الح�ضور:

ح�ضر لفيف من الم�س�ؤولين في القطاع الخا�ص والمختلط، �إلى جانب بع�ض الم�س�ؤولين في وزارة 

العمل، ووزارة الأعمال والتجارة.

�إدارة الور�شة:

ب�إدارة  قام الدكتور/ خالد الحر )الأ�ستاذ الم�ساعد بكلية الإدارة ولااقت�صاد - جامعة قطر( 

بعر�ض  الباحثة  قيام  ذلك  تلا  الور�شة،  في  الم�شاركين  بجميع  الترحيب  تم  البداية  في  العمل  ور�شة 

الدرا�سة، وبعد لاانتهاء من العر�ض تم فتح المجال للنقا�ش وطرح الت�سا�ؤلات المختلفة ب�ش�أن الدرا�سة، 

ومن ثم الرد من �أجل تو�ضيح بع�ض الجاونب والأبعاد التي ت�ضمنتها الدرا�سة. 

ونقدم فيما يلي بلورة لأهم ما ورد في هذه الور�شة من نقا�شات وت�سا�ؤلات وردود: 
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�أولًا:

والتوظيف  بالعمل  المعنية  والم�ؤ�س�سات  الاجتماعي  الإنماء  دار  بين  التوا�صل  مدى   

والتقطير

ت�ساءل الأ�ستاذ/ �سعد الكعبي )مدير الموارد الب�شرية في البنك الأهلي( عن مدى التعاون 

بين دار الإنماء لااجتماعي من ناحية، و�إدارة العمل، وكذلك القطاع الخا�ص والذي ي�شمل البنوك من 

ناحية �أخرى؟ و�إن وجد فهل هناك نتاج ملمو�س من الممكن الحديث ب�ش�أنه؟ �إ�ضافة �إلى ذلك، هل توجد 

رقابة خا�صة من قبلكم تجاه القطاع الخا�ص؟ 

الإنماء  لدار  التنفيذي  )المدير  المناعي  �آمال  الأ�ستاذة/  الت�سا�ؤل  هذا  على  �أجابت  وقد 

منظمة  ل�سنا  فنحن  العمل؛  �إدارة  وبين  بيننا  علاقة  توجد  لا  �أنه  على  �أكدت  حيث  الاجتماعي(، 

للتوظيف، ولا للمراقبة، �إلا �أن هناك قدراً من التعاون بين الدار و�إدارة العمل يتعلق فقط بالبرنامج 

التدريبي )الخطوة الأولى(.

الإنماء  دار  بين  �سنوي  دوري  اجتماع  عقد  ال�صدد-  هذا  -في  الكعبي  �سعد  الأ�ستاذ/  اقترح  وقد 

لااجتماعي وم�ؤ�س�سات القطاع الخا�ص والبنوك، والتي يمثلها مديرو الماورد الب�شرية. 

وقد ت�ساءلت الأ�ستاذة/ ملاك الهاجري )م�ساعد تنمية القوى العاملة الوطنية - وزارة 

لم  الأمر  بهذا  المتعلق  القانون  �أن  رغم  الوظائف،  توطين  مفهوم  ت�ستخدم  الدرا�سة  �أن  عن  العمل( 

ي�ستخدم هذا المفهوم، و�إنما كان المفهوم المتُبنَى هو قانون التقطير؟

وقد �أو�ضحت الباحثة في �إجابتها عن هذا الت�سا�ؤل، �أن المق�وصد بتوطين الوظائف هو ال�صياغة العلمية 

ل�سيا�سة التقطير، حيث يُعَد مفهوم توطين الوظائف مفهوماً �أ�شمل من قانون التقطير، ومن ثم فقد تم 

تناول هذا القانون في �إطاره الأو�سع، ولم نقت�صر عليه كقانون في حد ذاته، وذلك نظراً لطبيعة الدرا�سة 

لااجتماعية. 

وقد طرحت الأ�ستاذة/ ملاك الهاجري ت�سا�ؤلين �آخرين م�ؤداهما: هل تم الرجوع �إلى قرار مجل�س 

الوزراء بالن�سبة للوظائف الم�شمولة بالتقطير ل�سنة 2007؟ وهل تم لااطلاع على �إ�ستراتيجيات وزارة 

العمل والتي منها �إ�ستراتيجية �وسق العمل؟ 

القاونين  كافة  لااطلاع على  بالفعل  قد تم  ب�أنه  الباحثة  �أفادت  الت�سا�ؤلين،  �إجابتها على   وفي معر�ض 

التي تخ�ص توظيف القطريين، و�ضمان حقهم في العمل، وكذلك تم لااطلاع على كافة الإ�ستراتيجيات 

�إدارة  والآليات التي تم تبنيها من قِبل وزارة العمل، ف�ضلًا عن كافة الجهود المحمودة التي تقوم بها 

�أن لهذه الدرا�سة هدف رئي�س مفاده تقييم قانون  تنمية القوى العاملة الوطنية في وزارة العمل. بيد 
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التقطير من وجهة نظر مديري ال�شركات، وا�ستك�شاف المعوقات التي تاوجههم في �سبيل تطبيق قانون 

الم�ستدامة في دولة  الب�شرية  التنمية  �أجل تحقيق  ال�سيا�سات؛ من  التقطير، وذلك بغر�ض تطوير هذه 

قطر. 

ف�ضلًا عما �سبق، �أكدت الباحثة �أنها قامت بعدة محاولات خلال الفترة التمهيدية للدرا�سة الميدانية، 

المعلومات  على  للح�وصل  العمل،  وزارة  في  الوطنية  العاملة  القوى  تنمية  �إدارة  مع  بالتاو�صل  وذلك 

والبيانات التي قد تفيدها في الدرا�سة، كما تطلعت �إلى مقابلة م�س�ؤولين ب�إدارة العمل للح�وصل على 

التغلب  التقطير، وكيفية  التي قد تاوجهها في �سبيل تطبيق �سيا�سة  المعوقات  والتعرف على  البيانات، 

عليها، �إلا �أن لاان�شغال �شبه الدائم لمدير الإدارة قد حال دون �إتمام ذلك. وقد كان لااقتراح الذي طُرِح 

في هذا ال�صدد -حلًا للم�شكلة- يتمثل في �إر�سال كتاب �إلى وزير العمل يت�ضمن طلباً بالبيانات المطلوبة، 

الناق�صة  والمعلومات  البيانات  ب�إتمام  الوعد  وتم  مكتملة،  غير  ولكنها  بيانات  �إلينا  و�صلت  وبالفعل 

و�إر�سالها، �إلا �أنه وحتى الآن لم ت�صلنا هذه البيانات والمعلومات المطلوبة. والتي تتعلق تحديداً بما يلي: 

)1( الإ�ستراتيجيات والآليات المتعلقة بالتقطير، �أو �أية درا�سات وبحوث �سابقة عن التقطير. 

)2( بيانات عن ال�شركات التي تم لااتفاق معها على التوظيف والتدريب.

ثانياً:

 الاتجاهات �إزاء العلاقة بين التقطير والم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات

وفيما يتعلق ب�أمر العلاقة بين التقطير من ناحية، والم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات من ناحية �أخرى، 

نجد �أن الآراء ولااتجاهات قد تباينت بين م�ؤيد لوجود علاقة قوية بينها، ومعار�ض لوجود هذه العلاقة 

من الأ�سا�س. 

�أكثر  واجباً وطنياً  يعد  التقطير  �أن  يرون  �أ�صحابه  �أن  المعار�ض، فنجد  الأخير  بالاتجاه  بد�أنا  ما  و�إذا 

)المدير  المالكي  نور  الأ�ستاذة/  اعتر�ضت  حيث  المتداول،  المفهوم  ح�سب  اجتماعية،  م�س�ؤولية  منه 

التنفيذي لمعهد الدوحة الدولي للدرا�سات الأ�سرية( على هذا الربط، م�ؤكدة على �أنه لا يوجد ترابط 

بين المو�وضعين، فكلاهما يمثلان ق�ضية م�ستقلة بذاتها؛ فالتقطير يمثل �سيا�سة دولة في ارتباط ب�أمنها 

الوطني. 

�شركة   - المختلطة  الخدمات  �ش�ؤون  )مدير  المهندي  خمي�س  المهند�س/  اعتر�ض  �أخرى،  ناحية  ومن 

كهرماء( على هذا الربط؛ �إذ يعتبر �أن م��سألة التقطير من الأهداف الأ�سا�سية، ومن الاوجبات التي 

تقوم بها ال�شركات تجاه المجتمع، والمتمثلة في دورها بتوظيف وتدريب القطريين.

�أما على الجانب الآخر؛ فيعتبر المنا�صرون والمنافحون للربط بين �سيا�سة التقطير والم�س�ؤولية لااجتماعية 



216

�أكد  حيث  لل�شركات،  لااجتماعية  الم�س�ؤولية  �أركان  من  �أ�سا�سياً  ركناً  التقطير  �سيا�سة  �أن  لل�شركات 

الأ�ستاذ/ �أحمد المرزوقي )رئي�س المنظمات الأهلية والدولية - وزارة الأعمال والتجارة( على �أن من 

�أهم معايير الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات في دولة قطر، توظيف وتدريب القطريين، و�أ�شار في هذا 

ال�صدد �إلى �أن هناك معايير قطرية تتاوفق مع معايير الأمم المتحدة، والتي تم لااتفاق عليها وو�ضعها 

تلك  �أهم  تت�ضمن 70 معياراً، ومن  من قبل فريق عمل حكومي من م�ؤ�س�سات وهيئات مختلفة، وهي 

المعايير التي تم و�ضعها: معيار رقم )52( وهو ين�صب على توظيف القطريين في ال�شركات. ومعيار رقم 

)53( وهو يركز على تر�شيح وتدريب الموظفين الباحثين عن العمل. ومعيار رقم )54( ويتعلق بالتدريب 

الم�ستمر للموظفين القطريين في ال�شركات، وذلك من �أجل تطوير مهاراتهم. ومعيار رقم )55( الذي 

ي�ؤكد على التزام ال�شركات بن�سبة التقطير المقررة. ورغم �أن هذه المعايير قد تم لااتفاق عليها، �إلا �أنه 

لم يتم اعتمادها بعدُ من قِبل مجل�س الوزراء. 

�أبحاث �شل  يو�سف عبدالرحمن )مدير عام مركز  الأ�ستاذ/  �أي�ضاً  الم�ؤيدين لهذا لاارتباط  وكان من 

�أكثر الم�ؤ�س�سات التزاماً بالم�س�ؤولية لااجتماعية فيما يتعلق  �أن م�ؤ�س�سته تعد من  في قطر(، حيث يرى 

بتوظيف وتدريب القطريين، وهي دائماً ت�سعى للم�شاركة في الأن�شطة لااجتماعية التنموية بالمجتمع. 

ثالثاً:

 �أما بالن�سبة لمدى �أهمية وجود جهاز خا�ص للم��سؤولية الاجتماعية لل�شركات في دولة 

قطر، والتي �أكدت عليه الدرا�سة، وكان من �ضمن �أهم تو�صياتها؛ فقد تطرق الأ�ستاذ/ 

�أحمد المرزوقي )رئي�س المنظمات الأهلية والدولية - وزارة الأعمال والتجارة( �إلى �أنه، 

وبعد لاانتهاء من اعتماد المعايير، ف�وسف يتم �إن�شاء جهاز خا�ص للم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات في 

دولة قطر، يكون له دور رقابي و�إ�شرافي على الأن�شطة والبرامج المُ�شارَك بها من قبل ال�شركات تجاه 

المجتمع، و�وسف تُ�سجَل هذه ال�شركات في وكالة لااتفاق العالمي بالأمم المتحدة.

 ومن جانب �آخر تطرق الأ�ستاذ/ �أحمد المرزوقي �إلى �أهمية �إن�شاء �إدارة متخ�ص�صة في الم�س�ؤولية 

لااجتماعية في كل �شركة، حتى تتم �إدارة هذه الأن�شطة ب�شكل �صحيح، وكذا العمل على حث ال�شركات 

على و�ضع الخطط والإ�ستراتيجيات لبرامج الم�س�ؤولية لااجتماعية لديها. ولعل ما ذهب �إليه الأ�ستاذ/ 

لااجتماعية  للم�س�ؤولية  متخ�ص�صة  �إدارة  وجود  ب�ضرورة  الدرا�سة  عليه  �أكدت  ما  ذاته  هو  المرزوقي 

لل�شركات، حتى لا تت�صف م�شاريع ال�شركات وم�شاركاتها في هذا المجال بالع�شاوئية واللامنهجية.

كذلك ك�شف الأ�ستاذ/ �أحمد المرزوقي عن قيامهم بالوزارة ب�إجراء م�سح �شامل على مجموعة 

من ال�شركات؛ وذلك بهدف الوقوف على �آرائها حول الم�س�ؤولية لااجتماعية والأن�شطة التي تتم الم�شاركة 
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فيها. وقد كان من �أهم ما خل�ص �إليه هذا الم�سح من نتائج: �أن مفهوم الم�س�ؤولية لااجتماعية لا يت�صف 

بالو�وضح لدى البع�ض، و�أنهم لا يعرفون معنى الم�س�ؤولية لااجتماعية لل�شركات ب�شكل �صحيح، منوهاً �إلى 

�أن هذه النتيجة تتعار�ض مع نتائج الدرا�سة الحالية -التي قامت بها الباحثة- والتي �أكدت على ارتفاع 

م�ستوى الوعي بمفهوم وم�ضامين الم�س�ؤولية لااجتماعية لدى مفردات العينة، وا�صفاً هذه النتيجة ب�أنها 

لي�ست وا�ضحة �أو غير دقيقة. 

�أفادت الباحثة ب�أنه قد تم لااطلاع بالفعل على نتائج هذا لاا�ستطلاع  وفي ردها على هذه الملاحظة، 

لر�أي ال�شركات حول مدى ماوفقتها على وجود جهاز لمتابعة ال�شركات، وهي للعلم لي�ست درا�سة علمية 

مَحكّمَة. �أما بالن�سبة �إلى �سبب اختلاف النتائج بين كلا الدرا�ستين ب�شكل عام، وفيما يتعلق بالنقطة 

المثارة تحديداً ب�ش�أن مدى الوعي بالم�س�ؤولية لااجتماعية؛ ف�إن ذلك قد يرجع �إلى اختلاف الخ�صائ�ص 

الكمية والنوعية لعينة ال�شركات في كلا الدرا�ستين، حيث ان�صب التركيز في درا�ستنا الحالية على عينة 

من المديرين الذين يحملون الم�ؤهلات العلمية العالية، هذا من جانب، �أما من جانب �آخر فقد يرجع 

الت�سا�ؤلات المطروحة، وكيفية طرحها، حيث تم في درا�ستنا هذه لااعتماد  �إلى طبيعة  هذا لااختلاف 

على عر�ض المفاهيم ذات ال�صلة، لتبين مدى الوعي بها من ناحية، والموقف منها، قبلًاو �أو رف�ضاً من 

ناحية �أخرى.

رابعاً:

 �أما فيما يتعلق بال�صعوبات التي تواجهها ال�شركات والم�ؤ�س�سات في توظيف القطريين؛ فقد 

عند  الخا�ص  القطاع  الم�س�ؤولين في  تاوجه  ال�صعوبات  بع�ض  هناك  �أن  مفاده  ن�سبي  تاوفق  هناك  كان 

توظيفهم العمالة القطرية، وهو ما يرجع ب�شكل رئي�س �إلى تف�ضيل بع�ض الفئات وال�شرائح لااجتماعية 

القطرية للعمل ال�سهل، والرواتب العالية، والمنا�صب الرفيعة، هذا �إلى جانب كثرة لاا�ستقالات والدوران 

الوظيفي، وهو ما ترجعه الأ�ستاذة/ نور المالكي �إلى نظام الدولة الذي ي�ساعد القطريين على التنقل 

من عمل �إلى �آخر، وهو ما ي�شكل هدراً للكاودر الب�شرية، حيث نجد مجموعة من القطريين لا ت�ستمر في 

وظيفتها �سنة واحدة، وهذه �إ�شكالية فعلًا ناوجهها. ولكن، وعلى الرغم من ذلك ترف�ض الأ�ستاذة/ 

نور المالكي تنميط القطريين بهذه ال�صفات، فهناك عمالة قطرية تت�صف بالجدية، و�أيدها في رف�ض 

هذا التنميط الأ�ستاذ/ محمد المالكي )مدير �إدارة الجودة في م�ؤ�س�سة قطر(، حيث يرى �أن 

هذا التنميط والر�أي ال�سلبي للعمالة القطرية قد يكون نابعاً من غلبة تمثيل الم�س�ؤولين غير القطريين 

على عينة الدرا�سة، ذاكراً �أن ن�سبة القطريين كانت الثلث، في حين مثّل غير القطريين ن�سبة الثلثين! 

وقد �أ�ضاف: لذا يجب الحر�ص والت�أكد من �أن الم�س�ؤولين غير القطريين تتاوفر لديهم الرغبة والقدرة 
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على تدريب القطريين، وت�أهيلهم وتطويرهم قبل �شغلهم المنا�صب القيادية في الدولة. 

وقد �أو�ضحت الباحثة/ دينا الكعبي -في هذا ال�صدد- �أن عينة الدرا�سة، وعلى العك�س من المعلومة 

ال�سابقة، ت�ضمنت ن�سبة الثلثين من القطريين والثلث الباقي كان من غير القطريين. وهي العينة التي 

كان قاومها الأ�سا�س من المديرين التنفيذيين ومديري الماورد الب�شرية بال�شركات المدرو�سة، معللة غلبة 

ن�سبة القطريين على العينة �إلى �سيا�سة الدولة التي تركز على منح الأولوية للماوطنين القطريين في تبوء 

المنا�صب القيادية، �اوسء في القطاع الحكومي �أو الخا�ص والمختلط. 

-وفيما يتعلق باختلاف وتباين ال�صعوبات والمعوقات النوعية التي قد تاوجه قطاعات العمل المختلفة 

بالدولة لدى توظيفها للعمالة القطرية، �أ�شار الأ�ستاذ/ يو�سف عبدالرحمن )مدير عام مركز 

�أبحاث �شل في قطر( �إلى �أن لكل قطاع �إ�شكالياته ومعوقاته في توظيف القطريين، مو�ضحاً �أن من 

�أهم المعوقات التي ياوجهونها –مثلًا- في قطاع البترول والغاز هو رف�ض بع�ض القطريين العمل خارج 

مدينة الدوحة، كرا�س لفان وغيرها، مت�سائلًا: كيف يمكن جذب القطريين �إلى العمل خارج الدوحة؟ 

ومن ناحية �أخرى، وفيما يخ�ص عمل المر�أة في هذا القطاع؛ هل هناك طرق �أو �سبل لجذب القطريات 

للعمل في قطاع النفط والغاز؟ لماذا لا ن�ضع قاونين لتخفيف عدد �ساعات عمل المر�أة؟ ومن جانب �آخر 

كان ي�أمل الوقوف -من خلال هذه الدرا�سة- على المعوقات في كل قطاع على حدة، وكذا الحلول الممكنة، 

مت�سائلًا عما �إذا كانت الدرا�سة قد تطرقت �إلى المعوقات التي تاوجه كل قطاع؟

وفي �إجابتها على هذا الت�سا�ؤل بينت الباحثة �أنه قد تم التطرق �إلى معوقات توظيف القطريين بالن�سبة 

�أولى  من  تعد  الدرا�سة  هذه  �أن  �إلى  ذلك  في  ال�سبب  ويرجع  تف�صيلي.  ب�شكل  لي�س  ولكن  قطاع،  لكل 

الدرا�سات التي تتناول هذا المو�وضع الحيوي، ومن ثم كان الغالب عليها درا�سة الجاونب العامة، دون 

التطرق �إلى التفا�صيل المتعلقة بكل قطاع على حدة. 

وفي مداخلته �أو�ضح الأ�ستاذ/ �سلطان العبدالله )مدير العلاقات العامة والات�صال ب�شركة 

قطر للبترول( �أن طرح م��سألة رف�ض القطريين العمل خارج الدوحة �ضمن معوقات توظيفهم يعد 

�أمراً واهياً؛ فلقد تم التغلب عليه بتقديم كافة الخدمات على �أعلى م�ستوى في مدينة دخان )ال�سكنية، 

والتعليمية، وال�صحية، وغيرها(، بالإ�ضافة �إلى لاامتيازات المادية وغيرها، فكل هذه الأمور �ساعدت في 

الق�ضاء على الم�شكلة. ولكن، و�إذا كان لنا �أن نناق�ش الم�سائل الأكثر جدية فيما يتعلق بتوظيف القطريين، 

ف�إننا نجدها متمثلة في قلة وندرة التخ�ص�صات الفنية والتخ�ص�صية للقطريين، وهي من الم�شاكل التي 

تاوجهنا في قطاع البترول والغاز، خا�صة بالن�سبة للن�ساء، اللاتي يعملن في مجال الهند�سة؛ فهن دائماً 

ما يطالبن بالعمل في الوظائف الإدارية. 

القطريات عن  ابتعاد  �أ�سباب  معرفة  المالكي: هل حاولتم  نور  الأ�ستاذة  ت�ساءلت  ال�صدد  وفي هذا 

�إلقاء ال�وضء على  �أم لأ�سباب �أخرى؟ و�أكدت على �ضرورة  هذه المهن؟ هل هو ب�سبب الحمل واللاودة 
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معوقات توظيف المر�أة في القطاع الخا�ص والمختلط، حيث �إن عمل المر�أة يحقق التاوزن في �وسق العمل 

وفي المجتمع. و�أ�ضافت: منذ عدة �سناوت م�ضت عملتُ على درا�سة عن عمل المر�أة في قطر، ومن خلال 

نتائج هذه الدرا�سة وجدت �أن هناك مجموعة من الن�ساء اللاتي يقطن في المناطق البعيدة، مثل مدينة 

وعندما تم  �أي مجال مهني،  يعملن في  لا  ولكنهن  عالية،  علمية  درجات  وهن حا�صلات على  الخور، 

�س�ؤالهن عن �أ�سباب عدم عملهن، كان من �أهم الأ�سباب التي ذكرنها بُعد موقع العمل عن مكان ال�سكن، 

لذلك يجب على ال�شركات فتح مجال التوظيف في المناطق البعيدة للن�ساء، ح�سب مكان �سكنهم. 

بينما يعتقد الأ�ستاذ/ خمي�س المهندي �أن م�شكلة لاا�ستقالات والدوران الوظيفي للموظفين في قطر 

هي ب�سبب المديرين �أنف�سهم، وذلك ح�سب ما �أو�ضحته بع�ض الدرا�سات الحديثة، حيث ثبت �أن %70 

من لاا�ستقالات �سببها المديرون �أنف�سهم! و�أ�ضاف �أن من معوقات التقطير، والتي تاوجه وزارة العمل:

 )1( ازدياد طلب �وسق العمل على المهن والوظائف في مقابل قلة العر�ض من العمالة القطرية. )2( 

ال�ضعف الن�سبي لمهارات القطريين وم�ؤهلاتهم التخ�ص�صية. ومن ثم، يجب على وزارة العمل التعرف 

على عدد القطريين الم�ؤهلين للعمل، من حيث الكم والنوعية؛ م�ؤهلاتهم ومهاراتهم )وهو ما �أكدت عليه 

الدرا�سة بالفعل(. 

التقطير،  نوعية  على  التركيز  يكون  �أن  المهندي-  الأ�ستاذ/  �أفاد  ما  -ح�سب  هنا  المهمة  والنقطة 

ولي�س على الكم؛ فيجب �أن تكون العمالة القطرية ذات مهارات وكفاءة عالية، ب�أكثر من مجرد ن�سبتها 

م�ؤ�س�سة  كل  بثقافة  والوعي  الفهم  م�س�ؤولية  العمل  وزارة  كاهل  ي�ضع على  ما  وهو  بالم�ؤ�س�سات،  المئوية 

و�شركة، والتعرف على التو�صيف الوظيفي، ومهام كل وظيفة، ومدى تاوفر هذه ال�صفات في العمالة 

القطرية، فمثلًا لدي وظيفة تحتاج �إلى خبرات طويلة، قد لا �أجدها في الم�ؤهلات والخبرات المتاحة لدى 

القطريين، كيف �سيتم تقطيرها؟

وزارة  تجامل  التي  ال�شركات  من  الكثير  بالفعل  هناك  المهندي:  خمي�س  الأ�ستاذ/  �أ�ضاف  كذلك 

العمل في تقطير الوظائف، مما ي�سبب الت�ضخم لبع�ض الوظائف؛ فنجد مثلًا ا�ستحالة �أن ت�صل ن�سبة 

التقطير في قطاع البنوك وقطاع الغاز والبترول �إلى �أكثر من 35%، وذلك لتو�سعة م�شاريعهما ال�ضخمة. 

وقد �أيد الأ�ستاذ/ �سلطان العبد الله هذا التقدير ذاكراً �أن من المعوقات التي ياوجهونها ب�شركة 

الم�شاريع  ت�ؤدي زيادة  �إلى تحقيق ن�سبة 50%، ومحاولة المحافظة عليها، حيث  الو�وصل  للبترول،  قطر 

وتو�سعتها �إلى لاا�ستعانة بالعمالة الأجنبية، ومن ثم تقل بذلك ن�سبة التقطير بال�شركة.

الدكتور/ خالد الحر )�أ�ستاذ م�ساعد بجامعة قطر - مدير ور�شة العمل(  •وتداخل 
مبلوراً ملاحظته ب�شكل عام في �أن كل معوقات التقطير التي ذكرتها الباحثة/ دينا الكعبي، 

المديرون  يُرجع  ما  فدائماً  خارجية(؛  معوقات  )هي  والحا�ضرون  الم�شاركون  ذكرها  والتي 

من  والت�سرب  الوظيفي،  الدوران  معدلات  ارتفاع  مثل  �أ�سباب خارجية،  �إلى  التقطير  معوقات 
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�أي�ضاً  المهم  من  �أنه  �إلا  �إلخ،  القطرية...  العمالة  لدى  والمهارة  الخبرة  تاوجد  وعدم  العمل، 

�أن ت�ضع بع�ض الم�ؤ�س�سات ن�سباً  �أ�سباب داخلية تتعلق بالمنظمة ذاتها، مثل  لاالتفات �إلى وجود 

مرتفعة للتقطير، فهي م�شكلة داخلية، �أو �أن نتكلم عن معنى التقطير لدى كل م�س�ؤول في نف�س 

ال�شركة؛ فنجد �أن لدى كل م�س�ؤول تعريفاً مختلفاً عن الآخر؛ فمنهم من يرى التقطير �إحلالًا، 

هناك  كان  و�إذا  وت�أهيلًا.  تدريباً  التقطير  يرى  من  ومنهم  توظيفاً،  التقطير  يرى  من  ومنهم 

اختلاف ب�ش�أن مفهوم التقطير في الم�ؤ�س�سة ذاتها، فكيف لنا �أن نتوقع تنفيذ الخطة �أو الهدف 

من التقطير بالنجاح المتوقع؟ 

خام�ساً:

 وكان من �أهم محاور الجل�سة ما تعلق بق�ضية التدريب والت�أهيل، حيث ترى الأ�ستاذة/ نور 

)التو�صيف الوظيفي(   The job profile النظر في ق�ضية  الدولة  �أنه يجب على  المالكي 

بالن�سبة للقطريين، حيث يجب تحديد هذه الوظائف، ما المو�صفات الم�ؤهلات المطلوبة ل�شغلها؟ ومَن هو 

القطري الذي يحمل هذه الماو�صفات والم�ؤهلات؟ و�إلى �أي مدى تنا�سبه؟ كما يجب �أن يخ�ضع لبرنامج 

تدريبي لمدة �سنة، ويكون بطريقة �إجبارية لكل موظف جديد، وذلك بغر�ض رفع م�ستوى �أداء الموظفين 

القطريين، وتمكينهم في الوظائف المطلوبة.

وفي هذا ال�صدد، �أكد الأ�ستاذ/ �سلطان العبدالله على �أن �شركة قطر للبترول تقوم بجهد جبار 

تابعة  �شركة  لل�شركات )40  دوري  اجتماع  يوجد  القطريين، حيث  الموظفين  وتطوير  تدريب  وكبير في 

وتطوير  تدريب  في  �إنجازاتها  ناحية  من  ومتابعتها  �أن�شطتها  على  للاطلاع  للبترول(  قطر  ل�شركة 

على  لت�شجيعهم  عليهم  الجاوئز  توزيع  ويتم  التقطير،  ن�سب  تحقيق  مع  تجربتهم  كذلك  القطريين، 

لاا�ستمرار في هذا المجال.

وتقوم ال�شركة -في هذا ال�صدد- بتدريب جميع الم�ؤهلات، �اوسء الثانوية �أو الجامعية، حيث يخ�ضعون 

لتدريب مكثف قد ي�صل �إلى 3 �سناوت حتى ي�صل ال�شخ�ص �إلى الم�ستوى المطلوب للوظيفة. 

وفي مداخلتها �أكدت ال�سيدة/ ثائرة العزة )مدير �إدارة الموارد الب�شرية وال��شؤون الإدارية 

بال�شركة القطرية للت�أمين و�إعادة الت�أمين( على �أن �سيا�سة التقطير تتم بال�شركة التي تنت�سب 

�إليها ب�شكل واقعي، ولي�س لمجاملة وزارة العمل، حيث و�صلت ن�سبة التقطير �إلى 32%، مو�ضحة �أن هناك 

ت�شجيعاً كبيراً من قبل الم�ؤ�س�سة على �إكمال القطريين تعليمهم، على الأقل �شهادة المرحلة الثانوية، هذا 

الأطلنطي في هذا المجال.  التعامل مع كلية �شمال  التعليم الجامعي، حيث يتم  �إلى ت�شجيع  بالإ�ضافة 

نح للقطريين، لتمكينهم وتطويرهم  وهناك دورات كثيرة ومتنوعة في تخ�ص�صات الت�أمين وغيرها تُم
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في هذا المجال. 

و�أكدت الأ�ستاذة/ ملاك الهاجري على جهد الوزارة في الإ�شراف على تدريب الموظفين القطريين 

العمل  ووزارة  العمل  جهة  بين  لااتفاق  خلال  من  يتم  ما  وهو  بالدولة،  الم�ؤ�س�سات  بع�ض  في  المعينين 

الماوطن على وظيفة محددة يتم تدريبه عليها فعلًا وفقاً  الم�ؤ�س�سة بتعيين  والماوطن، وذلك عبر قيام 

لمتطلبات تلك الم�ؤ�س�سة. فنحن نوظف المتقدمين لوظائف على ح�سب مجال العمل الذي يف�ضلونه وعلى 

ح�سب �شهاداتهم العلمية، وكذلك وفقاً للوظائف المتاوفرة في قطاعات العمل المختلفة.

كما �أ�ضافت: نحن نعاني من توظيف القطريين الحا�صلين على ال�شهادة الثانوية، حيث لا يتاوفر الوعي 

توفير  ب�ضرورة  للتعليم  الأعلى  المجل�س  قبل  من  وعي  يوجد  ولا  ناحية،  من  الأمور  �أولياء  لدى  الكافي 

التخ�ص�صات المطلوبة ل�وسق العمل من ناحية �أخرى، حتى ي�سهل �إدماجهم في �وسق العمل من خلال 

المهن المطلوبة.

 وفي هذا ال�صدد تلفت الأ�ستاذة/ نور المالكي لاانتباه �إلى �أهمية مراعاة التركيبة ال�سكانية لدولة 

�أن نفكر بطريقة الأقلية، فهناك الكثير من الثقافات المختلفة في القطاع الخا�ص  قطر، قائلةً: يجب 

لااندماج  على  ت�ساعدهم  دورات  �إلى  �أي�ضاً  القطريين  وغير  القطريين  يجب خ�وضع  لذلك  والمختلط؛ 

والعمل مع بع�ضهم البع�ض في جو مريح لتحقيق الإنتاجية المطلوبة.

واختتم الدكتور/ خالد الحر الجل�سة مبلوراً عدة نقاط مهمة للغاية، م�ؤداها ما يلي:

)1( �إذا كان الهدف من الجل�سة هو زيادة الوعي لدى الم�س�ؤولين ب�أهمية الم�س�ؤولية لااجتماعية 

نظرها  وجهة  من  للتقطير  تنظر  م�ؤ�س�سة  كل  �أن  النقا�ش  خلال  من  لنا  تبين  فقد  لل�شركات، 

كم�ؤ�س�سة، وهذا مهم للغاية، حيث يجب �أن يفهم كل طرف من الأطراف المعنية توجهات و�آراء 

باقي الأطراف الأخرى.

القطرية في تحقيق  العمالة  �إلى جانب  ودور  لها مكان  القطرية  الماهرة غير  العمالة  �إن   )2(

التنمية الم�ستدامة للدولة.

)3( �إن هذه الجل�سة ت�ساعدنا على فهم م�شترك يتعلق ب�سيا�سة التقطير، مع �إمكانية �أن يتغير 

هذا الم�صطلح )التقطير( في الم�ستقبل، لنتكلم عن �إدارة )ماوهب وطنية(.

وفي النهاية تقدمت الأ�ستاذة/ �آمال المناعي بال�شكر �إلى جميع الم�شاركين والح�وضر، �آملة في �أن 

تكون هذه الور�شة قد حققت الهدف منها، من توعية و�إلقاء ال�وضء على ق�ضية تنموية مهمة، مع 

الوعد بت�سجيل جميع الملاحظات ون�شر الدرا�سة على �شكل كتاب ير�سل فور �إنجازه �إلى جميع 

الم�شاركين والم�س�ؤولين.
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الملحق الثانى

قائمة ب�أ�سماء ال�سيدات و ال�سادة الم�شاركين في ور�شة العمل ح�سب جهة العمل و الم�سمى الوظيفى

اْ ح٬ٌّخٌش حٌّخَ٘س غ١َ حٌم٠َ٤ش ٌٙخ ِىخْ ٚىٍٚ اٌٝ ؿخٔذ ح٬ٌّخٌش حٌم٠َ٤ش فٟ طلم١ك حٌظ١ّٕش  (2)

 .حٌّٔظيحِش ٌٍيٌٚش

اْ ٌٖ٘ حٌـٍٔش طٔخ٫ئخ ٫ٍٝ فُٙ ِ٘ظَن ٠ظ٬ٍك ر١ٔخٓش حٌظم١٤َ، ِ٪ اِىخ١ٔش أْ ٠ظغ١َ ٌ٘ح  (3)

 .(ِٛح٘ذ ١ٕ٣ٚش)فٟ حٌّٔظمزً، ٌٕظىٍُ ٫ٓ اىحٍس  (حٌظم١٤َ)ح٤ٌٍّٜق 

آِخي حٌّٕخ٫ٟ رخٌ٘ىَ اٌٝ ؿ١ّ٪ حٌّ٘خٍو١ٓ ٚحٌل٠ٍٛ، آٍِش فٟ أْ طىْٛ ٌٖ٘ / ٚفٟ حٌٕٙخ٠ش طميِض حلأٓظخًس

حٌٍٛٗش لي كممض حٌٙيف ِٕٙخ، ِٓ ط١٫ٛش ٚاٌمخء ح٠ٌٛء ٫ٍٝ ل١٠ش ط٠ّٕٛش ِّٙش، ِ٪ ح٫ٌٛي رظٔـ١ً ؿ١ّ٪ 

 . حٌّلاك٨خص َٚٔ٘ حٌيٍحٓش ٫ٍٝ ٗىً وظخد ٠ًَٓ فٍٛ أـخُٖ اٌٝ ؿ١ّ٪ حٌّ٘خٍو١ٓ ٚحٌّٔئ١ٌٚٓ

 اٌٍّؾك اٌضبٔٝ

 
 لبئّخ ثؤعّبء اٌغ١ذاد ٚ اٌغبدح اٌّشبسو١ٓ فٟ ٚسشخ اٌؼًّ ؽغت عٙخ اٌؼًّ ٚ اٌّغّٝ اٌٛظ١فٝ

 اٌّغًّ اٌىظُفٍ اعُ اٌضُف اٌغٙخ َ
 اٌّذَش اٌرٕفُزٌ  ٔىس ػثذالله اٌّاٌىــٍ / اٌغُذج  ِؼٙذ اٌذٚؽخ اٌذٌٟٚ ٌٍذساعبد الأعش٠خ ٚاٌز١ّٕخ  1
 ِذَش ئداسج دػُ الأػّاي  ػٍٍ جاعُ اٌهُذوط ِإعغح لطش ٌٍرشتُح واٌؼٍىَ وذُّٕح اٌّجرّغ 2
 ِذَش ذٕفُزٌ ئداسج اٌرغهُلاخ  ِذّذ ػثذاٌشدّٓ اٌّاٌىٍ  ِإعغح لطش ٌٍرشتُح واٌؼٍىَ وذُّٕح اٌّجرّغ 3
 سئُظ لغُ إٌّظّاخ الإلٍُُّح واٌذوٌُح  أدّذ ِذّذ اٌّشصولٍ  وصاسج الاػّاي واٌرجاسج  4
 ِذَش ِاٌٍ وئداسٌ  فىاص صثذٍ ِفٍخ إٌّش ِجّىػح اٌخٍُج اٌرىاٍٍِ  5
 ٔائة اٌشئُظ وِذَش اٌشإوْ اٌذىىُِح  صاٌخ عؼذ اٌّأغ  اوغىْ ِىتًُ  6
 ِذَش ذطىَش اٌىىادس اٌمطشَح  ػثذاٌٍطُف إٌؼٍُّ  اوغىْ ِىتًُ  7
 اٌّذَش اٌؼاَ  تاتىش ػصّاْ   (ِجٍح اٌّذَشَٓ  )ِشوض اٌّذَشَٓ اٌمطشٌ  8
 ِذَش اٌؼلالاخ اٌؼاِح والإذصاي  عٍطاْ ػثذالله ػٍٍ اٌؼثذالله سدّه الله  لطش ٌٍثرشوي  9

 ودذج اٌرىظُف - ِٕغك اداسٌ شأٍ  ِذّذ جاعُ ِذّذ اٌجّؼاْ  اٌٍجٕح الأوٌّثُح اٌمطشَح  10
 سئُظ لغُ اٌرىظُف واٌرطىَش  خٍُفه ِثاسن اٌفضاٌح  تٕه لطش ٌٍرُّٕح  11
 ِذَش اٌّىاسد اٌثششَح والإداسَح  ػثذالله ِاجذ اٌّاٌىٍ تٕه لطش ٌٍرُّٕح  12
 سئُظ ِجٍظ ِشوض اٌّذَٕح- ػضى اٌّجٍظ اٌثٍذٌ  ِذّذ جاعُ اٌّغٍّأٍ . د اٌّجٍظ اٌثٍذٌ اٌّشوضٌ  13
 سئُظ لغُ اٌرذسَة واٌرطىَش  ئعّاػًُ ػثذاٌٍطُف اٌّلا لافىى - ششوح لطش ٌلأعّذج اٌىُّاوَح  14
 ِذَش اٌشإوْ الإدساَح  ػثذالله ِذّذ اٌغىَذٌ  ششوح دلاٌح اٌماتضح  15
 ِذَش أوي ٌٍؼلالاخ اٌذىىُِح  خاٌذ ػثذاٌشدّٓ تىدغُٓ ِجّغ ششواخ إٌّاػٍ  16
 ِذَش ِشوض لطش شً ٌلأتذاز واٌرىٕىٌىجُا  َىعف ػثذاٌشدّٓ صاٌخ  لطش شً  17
 ئلرصادٌ ِغرشاس  ػثذاٌشدّٓ ػصّاْ ئعذاق  ششوح لطش اٌىطُٕح ٌصٕاػح الإعّٕد  18
 ِذَش ئداسج اٌشإوْ اٌّاٌُح وِذَش اٌؼلالاخ خٍىد وّاي عاذُه  عٍُّاْ اٌماتضــح  19
 ِذَش ػماسٌ ػائشح ٔاصش اٌىؼثٍ  تشوج  ( A-Line )ششوح  20
 ِغإوي الإسشاد واٌرىجُهه سائذ عؼىد ِىعً  ِذسعح شأىَح ئتٓ ذُُّح اٌّغرمٍح ٌٍثُٕٓ  21
 أخصائٍ ئجرّاػٍ  ِذّذ ِصطفً عُذ دغٓ  ِذسعح شأىَح ئتٓ ذُُّح اٌّغرمٍح ٌٍثُٕٓ  22
 ِٕغك ػاَ اٌىىادس اٌىطُٕح  ػثذالله دّذ إٌؼٍُّ  ششوح ساط غاص  23
 دورىس جاِؼح  ػّاد ِذّذ . د فٍغطُٓ - جاِؼح اٌمذط اٌّفرىدح  24
 سئُظ ودذج اٌرمطُش  دّذ عاٌُ اٌشىٍٍُ اٌثٕه اٌرجاسٌ اٌمطشٌ 25
 ِغاػذ ٔائة اٌشئُظ واٌرىظُف واٌرذسَة دغُٓ َىعف اتىاٌفُٓ  ششوح لطش ٌٍرأُِٓ  26
 اٌّذَش الإداسٌ وفاح ِصطفً ِذّذ َىعف لطش عرًُ  27
 ِذَش ئداسج اٌّىاسد اٌثششَح  ِذّذ صاٌخ دغُٓ اٌّهذٌ لطش عرًُ  28
 ِغاػذ ِذَش اٌّىظفُٓ  ػّش ِذّذ ػصّاْ  فٕذق سِادا  29
 ِذَش اٌشإوْ الإداسَح واٌّاٌُح  أوصُ َىعف ِذّذ جاعُ اٌثماٌٍ اٌششوح اٌمطشَح ٌٍصٕاػاخ اٌرذىٍَُح  30
 ِذَش ئداسج اٌرذسَة واٌرطىَش  خاٌذ جّؼه أدّذ تىجغىَ ششوح اٌّلادح اٌمطشَــح  31
 أعرار ِشاسن اتشاهُُ اٌىؼثٍ. د  وٍُح الأداب واٌؼٍىَ الإجرّاػُح - جاِؼح لطش  32
 أعرار ِشاسن ػثذإٌاصش صاٌخ ِذّذ اٌُافؼٍ. د وٍُح الأداب واٌؼٍىَ الإجرّاػُح - جاِؼح لطش  33
 ِذَش ئداسج اٌّىاسد اٌثششَح تاٌىواٌح  أدّذ ِٕصىس ساشذ اٌخاطش  ششوح اٌذَاس اٌمطشَح ٌٍرطىَش اٌؼماسٌ  34
 سئُظ اٌشإوْ الإداسَح  ػثذاٌٍطُف ِذّذ إٌؼٍُّ ششوح اٌذَاس اٌمطشَح ٌٍرطىَش اٌؼماسٌ  35
 ِذَش اٌرؼٍُُ واٌرطىَش  سَُ فهذ اٌخاطش ِىاصلاخ  36
 ِذَش سئُغٍ ٌٍرىظُف واٌمىي اٌؼاٍِح ٔادَه ٔاصش إٌؼٍُّ  تٕه لطش اٌىطٕــٍ  37
 ِغاػذ ِذَش ذُّٕح اٌمىي اٌؼاٍِح اٌىطُٕح  ِلان ػثذالله اٌهاجشٌ  وصاسج اٌؼًّ  38
 ِغاػذ ذىظُف ِشَُ ِذّذ اٌجاتش  ششوح تشوج اٌؼماسَح  39
 أخصائٍ شإوْ ئدساَح  سًَ عاجش فاٌخ اٌشّشٌ  وصاسج اٌؼذي  40
 تادس شإوْ ئداسٌ أوي  ٔىاي أدّذ  وصاسج اٌؼذي  41
 سئُظ ئداسج اٌّىاسد اٌثششَح  ِشَُ ئتشاهُُ إٌّصىسٌ  ِشُشب اٌؼماسَح  42
 سئُظ لغُ اٌرخطُط واٌرىظُف  ٔجلاء اٌثىػُٕٓ وهشِاء  43
 ِغإوي شإوْ اٌّىظفُٓ  ُِا عّادح  ششوح اٌّرذذج ٌٍرُّٕح  44
 اٌّىاسد اٌثششَح - ِذَش ػاَ  سَرا خُش الله  ششوح اٌّرذذج ٌٍرُّٕح  45
 تادس شإوْ ئداسَح  ػهىد دّذ اٌّذفغ  اٌٍجٕح الأٌىِثُح الأهٍُح اٌمطشَح  46
 ِذَش اٌؼلالاخ اٌؼاِح والإذصالاخ ٔذي ِغشتً شىِاْ   ( IBQ )تٕه لطش اٌذوٌٍ  47
 وثُش ِششفٍ اٌصُأح خاٌذ ػٍٍ هًٍُ اٌغثُؼٍ اٌؼٕضٌ  ِإعغح لطش ٌٍرشتُح واٌؼٍىَ وذُّٕح اٌّجرّغ 48
 ِذَش شىؤْ اٌخذِاخ ٌثّشرشوح  خُّظ اٌّهٕذٌ  ِإعغح اٌؼاِح اٌٍمطشَح ٌىهشتاء واٌّاء   49
 ِذَش سئُغٍ ٌرىظُف واٌمىي اٌؼاٍِح  ٔادَا إٌؼٍُّ  تٕه لطش اٌىطٍٕ  50
ِذَش ئداسج اٌّىاسد اٌثششَح واٌشإوْ الإداسَح شائشج اٌؼضج  اٌششوح اٌمطشَح ٌٍرأُِٓ وئػادج اٌرأُِٓ  51
ِذَش اٌّىاسد اٌثششَح  عؼذ اٌىؼثٍ  اٌثٕه الأهٍٍ  52

 
 


